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 งำนวิจยัน้ี มีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษำคุณสมบติัและศกัยภำพท่ีเหมำะสม รวมถึงศึกษำแนวทำง 
กำรพฒันำศกัยภำพของผูป้ระนีประนอมประจ ำศำลแรงงำนของประเทศไทย ซ่ึงผูว้ิจยัใชรู้ปแบบกำรวิจยั
เชิงประสำนวิธี (Mixed method research) ประกอบไปดว้ย กำรวิจยัเชิงคุณภำพ (Qualitative research) และ
กำรวิจยัเชิงปฏิบติักำร (Action research) ผลกำรศึกษำพบวำ่ คุณสมบติัและศกัยภำพท่ีเหมำะสมของ 
ผูป้ระนีประนอม ประกอบดว้ย 3 ดำ้น คือ 1. ดำ้นคุณสมบติั 2. ดำ้นควำมรู้ควำมสำมำรถและทกัษะ 3. ดำ้น
สมรรถนะซ่ึง แบ่งเป็น 13 ขอ้ย่อย ดงัน้ี คือ ดำ้นคุณสมบติั ประกอบดว้ย 1) จบกำรศึกษำระดบัปริญญำตรี
ข้ึนไป 2) มีควำมรู้และประสบกำรณ์ท่ีเป็นประโยชนต่์อกำรไกล่เกล่ีย 3) เป็นท่ียอมรับทำงสังคม มีควำม
รับผิดชอบ ไม่เคยมีประวติัอำชญำกร 4) มีจิตอำสำ อุทิศเวลำ ยอมรับควำมกดดนัและไม่มุ่งหวงัส่ิงตอบแทน 
และ 5) มีควำมเป็นกลำง เสมอภำคไม่ล ำเอียง ดำ้นควำมรู้ควำมสำมำรถและทกัษะ ประกอบดว้ย  
1) มีควำมรู้ดำ้นกฎหมำยแรงงำนและกฎหมำยท่ีเก่ียวขอ้ง 2) มีควำมรู้ควำมสำมำรถและทกัษะกำรใช้
จิตวิทยำในกำรเจรจำต่อรอง 3) มีควำมรู้ควำมสำมำรถและทกัษะในกำรจบัประเดน็ส ำคญัสรุปควำมได ้
และดำ้นสมรรถนะประกอบดว้ย 1) มีจริยธรรม ยึดมัน่ในควำมถกูตอ้ง 2) มีควำมเขำ้ใจภำรกิจกำรเป็น 
ผูป้ระนีประนอมอยำ่งถ่องแท ้3) มีศิลปะกำรเจรจำต่อรองและกำรไกล่เกล่ียควำมขดัแยง้ 4) มีคุณลกัษณะ
กำรเป็นผูน้ ำ มีปฏิภำณไหวพริบและเป็นผูฟั้งท่ีดี 5) มีควำมเช่ียวชำญในกำรไกล่เกล่ียประนีประนอม สรุป
ไดว้ำ่ แนวทำงกำรพฒันำศกัยภำพผูป้ระนีประนอม ควรตอ้งมีกำรอบรมใหค้วำมรู้ดำ้นกฎหมำยแรงงำน
รวมถึงดำ้นกำรเจรจำไกล่เกล่ียและจิตวิทยำในกำรเจรจำต่อรอง เพ่ือเพ่ิมทกัษะในกำรสรุปควำมและจบั
ประเดน็ท่ีส ำคญั ไดจ้ดัรวบรวมคดีตวัอยำ่ง สร้ำงกลุ่มสัมพนัธ์ใหท้ ำกรณีศึกษำและจดัใหมี้กำรศึกษำดูงำน
ตำมสถำนท่ีประกอบกำรสรุปผลกำรฝึกอบรมแนวทำงกำรพฒันำศกัยภำพของผูป้ระนีประนอม พบวำ่ 
ควำมรู้ควำมเขำ้ใจของกำรฝึกอบรมในดำ้นทกัษะและศกัยภำพดำ้นกำรใชจิ้ตวิทยำในกำรเจรจำต่อรอง  
มีอตัรำกำรพฒันำควำมรู้เพ่ิมข้ึนเฉล่ียร้อยละ 43.41 ดำ้นควำมรู้ดำ้นกฎหมำยแรงงำนและกฎหมำยอ่ืน ๆ  
มีอตัรำกำรพฒันำควำมรู้เพ่ิมข้ึนเฉล่ียร้อยละ 17.71 ดำ้นควำมรู้ควำมสำมำรถและทกัษะในกำรสรุปควำม
และจบัประเดน็ส ำคญั มีอตัรำกำรพฒันำควำมรู้เพ่ิมข้ึนเฉล่ียร้อยละ 16.67 ส่วนผลกำรประเมินกำรจดั
โครงกำรหลกัสูตรกำรฝึกอบรมในภำพรวมของผูเ้ขำ้ร่วมโครงกำร พบวำ่ กำรใหค้ะแนนประเมินเฉล่ีย
ระดบัควำมพึงพอใจในภำพรวมของกำรฝึกอบรม อยูใ่นระดบัดีถึงดีมำก 
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 The purpose of this research is to study any quality concerning the development of 
mediator’s potential performed mediation in the court, the Labour Court region 2 of Thailand. 
This is a mixed method research that aims to conduct both qualitative research and action 
research. The results showed that qualities of efficient mediator performing mediation in the court 
consisted of three aspects: quality, knowledge and expertise, and performance effectiveness.  
The three aspects cover 13 areas as follows: 1) academic completion of Bachelor Degree or more; 
2) Knowledge and expertise towards mediation in the court; 3) Socially accepted and responsible 
work attitude; 4) Devoted and voluntary mindset; and 5) Just and Free of biases; 6) Full 
knowledge in Labour Laws and any other concerning labour welfare and protection;  
7) Psychological Negotiation skill in compromising; 8) Summarizing skill in substance and 
significant details; 9) Ethics and Morality; 10) Awareness in mission of mediator; 11) Arts of 
negotiation and mediation; 12) Strong leadership, intelligence, and good listener; and  
13) Excellence in negotiation and mediation. 
 The researcher has a conclusion about the development of mediator’s potential 
performed in the court that nurturing mediators in skills and practices including the studying of 
the case studies through seminars and workshop needs to be significantly emphasized. The result 
of seminar in the development of mediator’s potential performed in the court also showed that the 
knowledge and expertise in mediation, and psychological negotiation skill in compromising have 
improved at 43.41 percent. Knowledge in Labour Laws of welfare and protection has improved 
17.71 percent. Summarizing skill of substance and significant details has improved 16.67 percent. 
Furthermore, the participants showed a highly satisfying feedback towards a seminar of the 
development of mediator’s potential. 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ  
 ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั การด ารงชีวิตของมนุษยอ์ยูร่่วมกนัเป็นสังคมเร่ือยมา มีการ
ช่วยเหลือเก้ือกลูกนั เม่ือสังคมใหญ่ข้ึน ส่ิงท่ีตามมาคือ ปัญหาความขดัแยง้ ซ่ึงเป็นเร่ืองปกติท่ีเกิดข้ึน 
กบัทุกสังคม ซ่ึงความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนนั้น อาจก่อใหเ้กิดนวตักรรมใหม่บางส่ิงบางอยา่งกบัสังคม 
ในทางกลบักนัอาจส่งผลเสียท่ีอาจฉุดร้ังความกา้วหนา้ของสังคมไดเ้ช่นกนั ซ่ึง Sills (1968) กล่าว 
ไวว้า่ ปกติแลว้คนเราจะมีมุมมองเก่ียวกบัความขดัแยง้ในทางลบมากกวา่ทางบวก เน่ืองจากปัญหา
ความรุนแรงส่วนหน่ึง เป็นผลมาจากความขดัแยง้ท่ีไม่ไดรั้บการแกไ้ขอยา่งทนัท่วงที ซ่ึงในสังคม
ปัจจุบนัมีความขดัแยง้เกิดข้ึนในลกัษณะต่าง ๆ มากมาย โดยท่ีความขดัแยง้เหล่าน้ีไดเ้ปล่ียนแปลง
จากปัจเจกบุคคลไปสู่กลุ่มบุคคลท่ีใหญ่กวา่ นัน่ก็หมายความวา่ความขดัแยง้นั้นเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนได้
กบัสังคมมนุษยท์ัว่ไป ซ่ึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งติดต่อและมีความสัมพนัธ์ทางสังคมต่อกนั 
 ในการจดัการปัญหาความขดัแยง้นั้น มนุษยส์ามารถท่ีจะด าเนินการไดใ้นทุกสถานท่ีและ 
ทุกช่วงเวลาท่ีคู่ขดัแยง้มีความพร้อมร่วมกนั โดยจะมีหรือไม่มีบุคคลท่ีเป็นคนกลางก็ตาม ซ่ึงวธีิการ
เบ้ืองตน้ท่ีมกัน ามาใชแ้กไ้ข คือ การเจรจาต่อรอง (Negotiation) ระหวา่งกนั โดยปัญหาขอ้พิพาทท่ี
เกิดข้ึนนั้นอาจใชว้ธีิการจดัการกบัความขดัแยง้ไดห้ลายแนวทาง และในแนวทางหน่ึงท่ีไดน้ ามาใช้
ในการแกไ้ขปัญหาขอ้พิพาท คือ การใชก้ระบวนการทางศาลยติุธรรม ดว้ยการฟ้องร้องเป็นคดีความ 
แต่เน่ืองจากการพิจารณาคดีในชั้นศาลดว้ยการสืบพยานและการไต่สวน ซ่ึงจะตอ้งมีค าพิพากษา     
ช้ีขาดตามกฎหมายวธีิการพิจารณาคดีความ มีขั้นตอนและวธีิการต่าง ๆ มากมายประกอบกนั และ
อาจตอ้งใชเ้วลานาน อีกทั้งยงัตอ้งอาศยัความพร้อมและความร่วมมือจากผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่าย (ส านกั
ระงบัขอ้พิพาท, 2550)  
 ทศันะของคนทัว่ไปมกัมองวา่ความขดัแยง้และความรุนแรงเป็นเร่ืองเดียวกนัแต่ใน
มุมมองของพระไพศาล วสิาโล (2550) กลบัมองวา่ ความขดัแยง้มิใช่ความรุนแรงแต่ความขดัแยง้
เป็นปรากฏการณ์ธรรมชาติ เป็นปกติของชีวิตท่ีไม่อาจหลีกเล่ียงได ้ความขดัแยง้อาจน าไปสู่ความ
รุนแรงไดห้ากปฏิบติัจดัการหรือระงบัความขดัแยง้ไม่ถูกตอ้ง ส่วนในมุมมองของมาร์ค ตามไท 
(2542) มองวา่ ความขดัแยง้และความรุนแรงนั้นเป็นเร่ืองธรรมชาติของมนุษยท่ี์มีศกัยภาพใน 2 ทาง
เสมอ ทางหน่ึงคือการจดัการกบัชีวติโดยท่ีใชค้วามรุนแรงซ่ึงมีอยูใ่นมนุษยทุ์กคน แต่ขณะเดียวกนั 
มนุษยเ์องมีความตอ้งการอยูอ่ยา่งสงบเช่นกนั ซ่ึงทั้งสองทางน้ีเกิดข้ึนจากสาเหตุ 3 ประการ ดว้ยกนั 
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คือ “ศาสนภาวะ” ท่ีอยูใ่นตวัของมนุษยน์ั้น คือ สัจธรรม อนัประกอบไปดว้ย กิเลส หรือความโลภ 
อยากไดอ้ยากมี เช่น เกียรติยศช่ือเสียง และอ านาจ สาเหตุท่ีสอง คือ “อคติ” คือ ท่ีเกิดจากส่ิงแวดลอ้ม
ในช่วงเวลาท่ีเราเติบโตข้ึนมาในสังคมหน่ึง ท่ีก ากบัและแสดงออกในรูปของเพลง นิทานหรือจาก
การเรียนประวติัศาสตร์ โดยท่ีเราไม่ไดรู้้ตวัและส่วนท่ีสาม คือ “กระบวนทศัน์” ท่ีฝังลึกภายใน     
วธีิคิดของมนุษย ์นั้นคือ ส่ิงท่ีเราเรียนรู้โดยท่ีเราเองอาจไม่รู้ตวัและน าส่ิงเหล่านั้นมาเป็นตวัก าหนด
วธีิคิดวธีิปฏิบติั จนกลายเป็นพวกเขาพวกเรา และยิง่ไปกวา่นั้น ถา้ไม่ยอมรับในความต่างอาจเป็น
แหล่งของความรุนแรงได ้
 สังคมปัจจุบนัมีความหลากหลายของผูค้นท่ีอาศยัอยูร่่วมกนั ยอ่มก่อใหเ้กิดปัญหาต่าง ๆ 
มากมาย เน่ืองจากผูค้นมีความแตกต่างกนั โดยเฉพาะอยา่งยิง่ความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั ความ
ขดัแยง้มกัเกิดข้ึนเม่ือบุคคลหรือกล่มบุคคลไม่ไดรั้บ หรือมีการตอบสนองในส่ิงท่ีบุคคลหรือกลุ่ม
บุคคลตอ้งการ หรือแสวงหาในส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ของตนหรือกลุ่มของตนและในหลาย ๆ กรณี 
บุคคลอาจแสดงออกหรือกระท าการเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตอ้งการ อนัจะน าไปสู่ความรุนแรงท่ี     
พบเห็นไดบ้่อย ๆ ในสังคม เช่น การโตเ้ถียงกนั การวิวาทต่อสู้ และท าลายซ่ึงกนัและกนั (มนตรี 
ศิลป์มหาบณัฑิต, หนา้ 15) 
 ความไม่เห็นดว้ยระหวา่งบุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไป หรือระหวา่งกลุ่มบุคคลอนัเกิดจาก 
ความจริงท่ีวา่ บุคคลหรือกลุ่มบุคคลตอ้งแบ่งปันส่วนทรัพยากรต่าง ๆ หรือกิจกรรมการท างาน หรือ
เกิดจากความแตกต่างในความรู้ ฐานะ ต าแหน่ง เป้าหมาย คุณค่า และการรับรู้ (ปรียาพร วงคอ์นุตรโรจน์, 
2535, หนา้ 185-188) 
 การด้ินรนเพื่อใหไ้ดข้องมีค่า หรือเพื่อเป็นการอา้งสิทธิในฐานะอ านาจและทรัพยากรท่ีมี
อยูอ่ยา่งจ ากดั โดยกลุ่มท่ีขดัแยง้กนัมิไดมี้จุดมุ่งหมายเพียงจะไดส่ิ้งท่ีมีคุณค่าท่ีตนเองปรารถนา แต่
ยงัตอ้งการใหฝ่้ายตรงขา้มมีความเป็นกลางถูกท าร้าย หรือถูกก าจดัใหห้มดไป ความขดัแยง้ท่ีวา่น้ี
อาจเกิดข้ึนระหวา่งบุคล ระหวา่งกลุ่ม หรือระหวา่งบุคคลกบักลุ่ม ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม และ
ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม เป็นส่ิงท่ีปรากฏใหเ้ห็นไดต้ลอดชีวติของสังคม (สัญญา สัญญาววิฒัน์, 
ม.ป.ป. อา้งถึงใน วรเชฏฐ ์หน่อค า, 2544, หนา้ 7) 
 จุดเร่ิมตน้ของความขดัแยง้มาจากเศรษฐกิจ ความขดัแยง้ทางเศรษฐกิจจะน าไปสู่ความ
ขดัแยง้ทางสังคมและทางการเมือง โดยท่ีกลุ่มหน่ึงพยายามสนองประโยชน์ของตนซ่ึงอีกกลุ่มหน่ึง
จะเสียประโยชน์ และเช่ือวา่ความขดัแยง้ยงัเป็นสภาพปกติของสังคม เป็นแกนกลางของประวติัศาสตร์ 
และความขดัแยง้กบัการเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีแยกจากกนัไม่ออก (Schellenberg, 1982, p. 6) 
 วงศว์ศิษฏ ์วรกิจโสภณไพศาล (2552) ไดใ้หค้วามเห็นเก่ียวกบัความขดัแยง้ไวว้า่ ปัญหา
ความขดัแยง้เกิดข้ึนไดก้บัสังคมมนุษยท่ี์มีความสัมพนัธ์ต่อกนัทัว่ไป ความขดัแยง้นั้นสามารถ
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เกิดข้ึนไดทุ้กท่ีทุกเวลา เพราะวา่มนุษยไ์ดส้ร้างสรรคก์ระบวนการท่ีมีความสัมพนัธ์ระหวา่งกนั 
ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัหรือการกระทบกระทัง่ทะเลาะวิวาทของมนุษยใ์นแต่ละสังคมนั้นมกัเป็น
สาเหตุเร่ิมตน้ของความขดัแยง้ท่ีรุนแรง ดงันั้น ความขดัแยง้ใด ๆ ท่ีก่อตวัข้ึนในสังคมจึงเป็นเร่ือง
ปกติทัว่ไปของสังคมมนุษยไ์ม่เวน้แต่กบัคนใกลต้วัใกลชิ้ดสนิทสนม เช่น เพื่อน ญาติพี่นอ้ง สามี
ภรรยา บิดามารดากบับุตร ผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน เป็นตน้ และเม่ือมีสถานการณ์ความขดัแยง้
เกิดข้ึน มนุษยไ์ม่สามารถท่ีจะแกไ้ขความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนไดท้นัท่วงที ความขดัแยง้ท่ีก่อตวัข้ึน ก็จะ
ขยายวงกวา้งเป็นการทะเลาะววิาทกนัในระดบัท่ีรุนแรงมากยิง่ข้ึน ในท่ีสุด ความขดัแยง้ก็จะท าให้
เกิดการแบ่งฝักแบ่งฝ่ายเป็นกลุ่มเล็ก ๆ ของสังคมท่ีไม่ข้ึนตรงต่อคนกลุ่มใหญ่ของสังคม ไม่วา่จะ
เป็นแนวความคิดและแนวทางในการปฏิบติั ซ่ึงจะส่งผลต่อความมัน่คงทางสังคม สันติสุขและ
ภราดรภาพและก็จะตอ้งใชข้อ้บงัคบัของกฎหมายเป็นตวักลางในการติดสินในท่ีสุด 
 ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนนั้น บางคร้ังรุนแรงและต่อเน่ืองจนกลายเป็นขอ้พิพาทแบบท่ี
ตอ้งการเอาชนะซ่ึงกนัและกนัใหจ้งได ้จนเกิดการฟ้องร้องกนั (Litigation) เพื่อใหต้นไดเ้ป็นฝ่าย
ชนะ โดยทัว่ไปแลว้ผลการพิจารณาและตดัสินของศาลมกัจะมีผูแ้พช้นะอยา่งชดัเจน โดยท่ีผูช้นะ   
ก็จะพอใจในกระบวนการยติุธรรมและการตดัสินคดี ตรงกนัขา้มกบัผูท่ี้ถูกตดัสินใหเ้ป็นผูแ้พท่ี้อาจ
รู้สึกหรือเกิดความไม่พอใจและกล่าวหาวา่กระบวนการตดัสินนั้น อาจจะไม่ยติุธรรมกบัฝ่ายตน โดย
แนวโนม้ของคู่กรณีทั้งสองฝ่ายมกัท่ีจะไม่สามารถท่ีจะคืนดีหรือเป็นมิตรกนัอีก ซ่ึงกรณีแบบน้ีจะ
สร้างความแตกแยกให้ทั้งสองฝ่ายอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้แต่ถา้คู่กรณีเลือกท่ีจะใชก้ารเจรจาต่อรอง 
(Negotiation) ซ่ึงเป็นการใชก้ารการเจรจาท่ีมีหลกัการส าคญั คือ การพยายามท่ีจะท าทุกทางเพื่อ
เอาชนะหรือใหไ้ดม้ากท่ีสุดกบัทั้งสองฝ่าย หรือสามารถกล่าวไดว้า่เป็นการพยายามเจรจาหรือพดูคุย
เพื่อน าไปสู่การไดม้าซ่ึงความส าเร็จในส่ิงท่ีแต่ละฝ่ายตอ้งการใหม้ากท่ีสุด ผา่นวธีิการและ
กระบวนการหลาย ๆ รูปแบบ การเจรจาจะไม่สามารถประสบความส าเร็จไดถ้า้ความขดัแยง้นั้นมี
ความรุนแรงและมีความแตกต่างของความตอ้งการและขอ้เรียกร้องมากเกินไป ซ่ึงท าให้ไม่สามารถ
ท่ีจะหาจุดตรงกลางท่ีพอใจกบัทั้งสองฝ่ายได ้ดว้ยสาเหตุน้ีการใชค้นกลางในการเจรจาไกล่เกล่ีย
(Mediation) จึงมีความส าคญัและถูกน ามาใชเ้พื่อจดัการกบัความขดัแยง้ท่ีไม่สามารถเจรจาตกลง
กนัเองได ้(วงศว์ศิษฎ ์วรกิจโสภณไพศาล, 2552) 
 ในประเทศไทยแมไ้ม่ปรากฏหลกัฐานท่ีแน่ชดั วา่ไดน้ าระบบการประนอมขอ้พิพาท
ระหวา่งคู่ความมาใชร้ะงบัขอ้พิพาทตั้งแต่เม่ือใด แต่จากประวติัศาสตร์ พบวา่ วิวฒันาการ            
การประนอมขอ้พิพาทระหวา่งคู่ความมีมานานแลว้ แต่เป็นการใชร้ะบบขนบธรรมเนียมประเพณี
ค่านิยมท่ีมีในทอ้งถ่ินมาปรับใชม้ากกวา่การตดัสินดว้ยตวับทกฎหมาย โดยใหก้ารยอมรับนบัถือ
อาวโุสในทอ้งถ่ินหรือพระสงฆเ์ป็นผูป้ระนีประนอมขอ้พิพาท ซ่ึงตั้งแต่สมยัลา้นนาไทยและสมยั
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สุโขทยั วดักบัวงัมีอิทธิพลต่อสังคมไทยอยา่งมาก กษตัริยแ์ละพระสงฆจึ์งมีบทบาทในการประนอม
ขอ้พิพาทใหแ้ก่คนในสังคมไทยในสมยัโบราณเป็นอยา่งมาก โดยท่ีอาณาจกัรลา้นนาไทยเป็นยคุท่ี
เร่ิมมีกฎหมายมงัรายศาสตร์ท่ีพระเจา้มงัรายทรงตราข้ึน ซ่ึงเป็นกฎหมายท่ีมาจากรัฐฐาธิปัตย ์เร่ือง
กฎเกณฑเ์ก่ียวกบัการบริหารบา้นเมือง สิทธิหนา้ท่ีของพลเมือง ซ่ึงเน้ือหาของกฎหมายประกอบดว้ย
จารีตประเพณีศีลธรรม ค าสอนของศาสนาและหลกัเกณฑ์การไกล่เกล่ียประนีประนอม ซ่ึงปรากฎ
อยูใ่นธรรมมูลกณัฑไ์ตร 203 ดว้ย (นพพร โพธิรังสิยากร, 2552) 
 การระงบัขอ้พิพาทในสมยักรุงรัตนโกสินทร์ แบ่งเป็น 2 ช่วง คือ ยคุรัตนโกสินทร์
ตอนตน้และยคุรัตนโกสินทร์ตอนกลาง ซ่ึงในยคุรัตนโกสินทร์ตอนตน้นั้น ไดใ้หป้ระชาชนร้องทุกข ์
ได ้เช่น สมยัอยธุยา และการวนิิจฉยัมีทั้งท่ีช้ีขาดตดัสินและการไกล่เกล่ียประนีประนอมตามหลกั
พระธรรมศาสตร์และพระราชศาสตร์ท่ียดึถือกนัอยูต่่อมาในยคุรัตนโกสินทร์ตอนกลางมีการ
ปรับปรุงวธีิการพิจารณาความอยา่งตะวนัตก จึงท าใหย้คุของกฎหมายเก่าท่ีใชพ้ระธรรมศาสตร์เป็น
หลกั หมดส้ินไป มีการตรากฎหมายลกัษณะอาญา ร.ศ. 127 ประมวลกฎหมายแพง่และพาณิชย ์ 
พระธรรมนูญศาล ประมวลวิธีพิจารณาความแพง่และอาญา กฎหมายอ่ืน ๆ ท่ีส าคญัอีกหลายฉบบั 
โดยเฉพาะการน าเร่ืองการประนอมขอ้พิพาทมาบญัญติัไวใ้หเ้ห็นชดัเจน ในประมวลกฎหมายแพง่
และพาณิชย ์บรรพ 3 วา่ดว้ยเอกเทศสัญญา มาตรา 850 ในเร่ืองการประนีประนอมยอมความ อนั
เป็นบทบญัญติัท่ีตราไว ้เป็นวิธีการหน่ึงในการระงบัขอ้พิพาทท่ีท าใหคู้่พิพาทตกลงผอ่นผนัให ้    
แก่กนั (นพพร โพธิรังสิยากร, 2552) 
 ส าหรับการระงบัขอ้พิพาทในปัจจุบนั สุทิตา ใจบุญมา (2552) กล่าววา่ กระแสการให้
ความส าคญัและน ากระบวนการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทมาใชอ้ยา่งจริงจงั เกิดข้ึนในศาลยติุธรรมในช่วง
ปี พ.ศ. 2535 มีการบรรยายใหค้วามรู้จากวทิยากรต่างประเทศและฝึกอบรมผูพ้พิากษาเก่ียวกบั 
กระบวนการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท ซ่ึงสมภาคย ์ตระการกุลพนัธ์ (2552) ไดก้ล่าววา่ ในปี พ.ศ. 2537 
ศาลแพง่ไดอ้อกระเบียบศาลแพง่วา่ดว้ยการไกล่เกล่ียโดยไดน้ าเอาแนวทางการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท
ของประเทศสหรัฐอเมริกามาประยกุตใ์ช ้ในขณะท่ีวนิยั อาจคงหาญ (2550) กล่าววา่ ในปี พ.ศ. 
2538 กระทรวงยติุธรรมไดมี้หนงัสือแจง้ศาลต่าง ๆ เก่ียวกบัการสร้างแนวทางการไกล่เกล่ีย          
ขอ้พิพาทใหเ้กิดข้ึน โดยไดก้ าหนดรูปแบบการจดัการอบรมสัมมนาใหแ้ก่ผูพ้ิพากษาและเจา้หนา้ท่ี
ธุรการท่ีเก่ียวขอ้ง และท ารูปแบบการไกล่เกล่ียใหเ้ป็นระบบเป็นแนวทางเดียวกนัทัว่ประเทศ ซ่ึงใน
ท่ีสุดปี พ.ศ. 2544 ประเทศไทยก็ไดน้ ากระบวนการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทมาใชใ้นศาลยติุธรรม         
ทัว่ประเทศอยา่งจริงจงั 
 ในสังคมไทยยคุท่ีมีความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีมีการเพิ่มข้ึนของปัญหาความขดัแยง้
เปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึนตามความกา้วหนา้เหล่านั้น โดยจะเห็นไดว้า่ ไม่วา่ประเทศไทยจะมีการเพิ่มใน
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ดา้นใดก็ตาม ในการเพิ่มดงักล่าวก็มีทั้งขอ้ดีและขอ้เสียมาดว้ยกนัเสมอ คือ ขอ้เสียท่ีตามมา คือ ความ
เปล่ียนแปลงท่ีเพิ่มข้ึนกลบักลายมาเป็นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดปัญหาความขดัแยง้มากข้ึนตามไปดว้ย และ
มีววิฒันาการไปพร้อม ๆ กบัการเปล่ียนแปลงนั้น ซ่ึงจากผลการศึกษาของสถาบนัพระปกเกลา้ เร่ือง
ทศันคติเก่ียวกบัความขดัแยง้ในประเทศไทยของประชาชน พบวา่ ประชาชนมีความเห็นวา่ปัจจุบนั
ประเทศไทยมีความขดัแยง้ทางการเมืองถึงร้อยละ 44.8 รองลงมาคือ ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล 
ร้อยละ 25.7 โดยมีความขดัแยง้ระหวา่งรัฐกบัชุมชนร้อยละ 21.7 ในขณะท่ีมีความขดัแยง้ระหวา่ง
ครอบครัวเกิดข้ึนร้อยละ 15.5 ความขดัแยง้ในชุมชนร้อยละ 13.8 และความขดัแยง้ในโรงเรียน    
ร้อยละ 11.22 โดยบรรตพต ตนัธีรวงศ ์(2555) ไดก้ล่าววา่ ตวัอยา่งความขดัแยง้ท่ีส าคญั ๆ ใน
ประเทศไทย สามารถแบ่งได ้ดงัน้ี 1) ประเด็นความขดัแยง้ทางการเมือง 2) ประเด็นความขดัแยง้ใน
นโยบายภาครัฐ 3) ประเด็นปัญหาเก่ียวกบัการบริหารจดัการทรัพยากรธรรมชาติใหเ้พียงพอและเป็น
ธรรม 4) ประเด็นปัญหาเก่ียวกบัความขดัแยง้และความรุนแรงในครอบครัว 5) ประเด็นปัญหาการ
ฟ้องร้องแพทย ์ 
 อยา่งไรก็ตาม เม่ือกระบวนการยติุธรรมยงัคงไดรั้บการยอมรับใหเ้ป็นวธีิการหน่ึงใน   
การจดัการความขดัแยง้ดงักล่าว หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งก็ไดมี้ความพยายามในการหาทางออกเพื่อให้
การอ านวยความยุติธรรมเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยแกปั้ญหาความล่าชา้ในการพิจารณาคดี
เกิดภาวะ “คดีลน้ศาล” (มูฮมัหมดัรอฟีอี มูซอ, 2549)  
 ดงันั้น ศาลยติุธรรมจึงสร้างทางเลือกใหม่ใหแ้ก่ประชาชน เป็นการเพิ่มช่องทางให้
ประชาชนสามารถเขา้ถึงกระบวนการยติุธรรมไดง่้ายข้ึน เพื่อน ามาซ่ึงประสิทธิภาพความรวดเร็ว
และเท่าเทียมกนั จึงไดมี้การจดัตั้งส านกัระงบัขอ้พิพาทข้ึนในศาลยติุธรรม กล่าวคือ ผูป้ระนีประนอม
ประจ าศาลมีบทบาทในการระงบัขอ้พิพาท โดยท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทท่ีเกิดข้ึนในศาลยติุธรรม 
(ส านกัระงบัขอ้พิพาท, 2550) 
 ดว้ยประโยชน์นานบัประการจากระบบการประนีประนอม ท าให้หลายปีท่ีผา่นมา      
ศาลยติุธรรมไดใ้หค้วามส าคญักบัวธีิการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทมาอยา่งต่อเน่ือง เห็นไดจ้ากการก าหนด
นโยบายใหศ้าลยติุธรรมทัว่ประเทศจดัใหมี้ระบบไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในศาลควบคู่ไปกบัการพิจารณา
พิพากษาคดี เพื่อเป็นทางเลือกใหแ้ก่ประชาชนในการยติุขอ้พิพาทดว้ยตนเอง ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2545 
ศาลยติุธรรมหลายแห่งประสบความส าเร็จในการน าระบบไกล่เกล่ียขอ้พิพาทมาใชใ้นศาล โดยมี 2 
ปัจจยัหลกั ท่ีส่งเสริมใหป้ระสบความส าเร็จ คือ การพฒันาบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งใหมี้ความรู้
ความสามารถในการปฏิบติังาน และการพฒันาระบบงานไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในศาล (สราวธุ  
เบญจกุล, 2554) 
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 ปัจจุบนัศาลปกครองไดเ้ดินหนา้ศึกษาและด าเนินการเก่ียวกบัการน าระบบระงบัขอ้พิพาท
ทางเลือกมาใชใ้นศาลปกครองอยา่งต่อเน่ือง มีการฝึกปฏิบติัและศึกษาดูงาน ณ ประเทศเยอรมนั มี
การจดัท าเอกสารวชิาการในเร่ืองดงักล่าวเพื่อเผยแพร่ใหค้วามรู้กบัประชาชน มีการเตรียมความ
พร้อมใหก้บับุคลากรในองคก์ร และล่าสุดในปี พ.ศ. 2558 ศาลปกครองไดจ้ดัใหมี้โครงการสัมมนา
การไกล่เกล่ียและประนอมขอ้พิพาทข้ึน ซ่ึงไดเ้ชิญตวัแทนทั้งภาครัฐและเอกชนมาพูดคุย แสดง
ความคิดเห็นในมุมมองเก่ียวกบัการน าวธีิไกล่เกล่ียและประนอมขอ้พิพาทมาใชใ้นศาลปกครองไทย 
รวมถึงวธีิการไกล่เกล่ียและประนอมขอ้พิพาทในคดีปกครองของต่างประเทศ ตลอดจนการระดม
ความคิดเห็นและการตอบปัญหาขอ้สงสัยต่าง ๆ เก่ียวกบัการน าระบบดงักล่าวมาใชก้บัคดีปกครอง 
(ดิเรกฤทธ์ิ เจนครองธรรม, 2558) 
 ดงันั้น เพื่อใหก้ารด าเนินคดีในศาลยติุธรรมเป็นไปไดอ้ยา่งรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน ทางศาลยติุธรรมจึงไดพ้ฒันาระบบการระงบัขอ้พิพาททางเลือกข้ึน เรียกวา่ การไกล่เกล่ีย 
ขอ้พิพาท (Mediation) มาใชอ้ านวยความยติุธรรมแก่ประชาชน และในกระบวนการไกล่เกล่ีย      
ขอ้พิพาทผูท่ี้มีบทบาทส าคญัในการด าเนินการไกล่เกล่ีย คือ “ผูป้ระนีประนอม” ซ่ึงทกัษะความรู้
ความ -สามารถของผูป้ระนีประนอมมีผลอยา่งยิง่ต่อความส าเร็จของการไกล่เกล่ีย ดงันั้น ผู ้
ประนีประนอมจึงควรอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งรู้จกัการใชแ้นวคิด ทฤษฎี และเคร่ืองมือจดัการความขดัแยง้
ท่ีมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกบัคู่กรณี และสอดคลอ้งกบัประเด็นความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ คือ ความสามารถในการใชก้ารส่ือสารของผูป้ระนีประนอม ดว้ยเหตุผลท่ีวา่  
การจดัการความขดัแยง้เป็นกระบวนการท่ีเคล่ือนไหวและปฏิสัมพนัธ์กนั ถา้ปราศจากการส่ือสาร  
ท่ีมีประสิทธิภาพแลว้ การจดัการความขดัแยง้ยอ่มเป็นเร่ืองยาก จึงกล่าวไดว้า่หวัใจของการจดัการ
ความขดัแยง้ คือ การส่ือสาร (Communication) ดงันั้น ผูป้ระนีประนอมจึงจะตอ้งมีความรู้และความ
เขา้ใจถึงวธีิการส่ือสารท่ีถูกตอ้ง สามารถน าไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือหรือผสมผสานกบัรูปแบบของ    
การจดัการความขดัแยง้ท่ีผูป้ระนีประนอมไดเ้ลือกน ามาใชจ้ดัการความขดัแยง้ไดอ้ยา่งเหมาะสม ใน
กระบวนการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในศาลยติุธรรม กลไกท่ีส าคญั คือ การท่ีผูป้ระนีประนอม สามารถ 
ท่ีจะประยกุตห์ลกัทฤษฎีกบัการปฏิบติัใหส้อดคลอ้งกนั โดยเฉพาะการน าวธีิการส่ือสารมาใชเ้ช่ือม
ประสานการเจรจาระหวา่งคู่พิพาทไดอ้ยา่งสร้างสรรคแ์ละใชผ้สมผสานร่วมกบัแนวคิด ทฤษฎีและ
รูปแบบการจดัการความขดัแยง้ไดอ้ยา่งกลมกลืนและต่อเน่ืองถึงผลสัมฤทธ์ิต่อความส าเร็จ สร้าง
ความพึงพอใจใหก้บัทุกฝ่ายได ้ก่อเกิดความเขา้ใจและความรู้สึกท่ีเป็นไปในแนวทางท่ีจะเสริมสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกนั (วรีะชยั ประดิษฐากร, มนตช์ยั คมสาคร และบรรพต ตน้ธีรวงศ,์ 
2556) 
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 จากสถิติคดีท่ีมีการฟ้องร้องกนัท่ีศาลยติุธรรมในประเทศไทย นบัตั้งแต่ปี พ.ศ. 2541   
เป็นตน้มา พบวา่ สถิติคดีท่ีมีการฟ้องร้องกนัท่ีศาลยติุธรรมนั้น เฉล่ียแลว้ปีละประมาณ 1 ลา้นคดี 
เม่ือรวมกบัคดีท่ีคา้งพิจารณาในแต่ละปีประมาณ 2 ลา้นคดี (ส านกัระงบัขอ้พิพาท, 2550) ศาล
ยติุธรรมตอ้งรับภาระในการพิจารณาพิพากษาคดี เฉล่ียปีละประมาณกวา่ 1 ลา้นคดี จึงท าใหมี้คดี
คา้งพิจารณาเพิ่มข้ึนในแต่ละปี ดงันั้น ส านกังานศาลยติุธรรมจึงไดน้ าระบบไกล่เกล่ียมาใชใ้นการ
บริหารจดัการคดีทั้งก่อนฟ้องและหลงัฟ้อง เพื่อเป็นการลดปริมาณคดีท่ีจะข้ึนสู่ศาล ทั้งศาลชั้นตน้ 
ศาลอุทธรณ์ และศาลฎีกา โดยใหส่้วนไกล่เกล่ียและการประนีประนอมขอ้พิพาท เป็นผูมี้บทบาท
ส าคญัเก่ียวกบัการลดอรรถคดีทั้งทางตรงและทางออ้ม (ประสิทธิ ดวงตะวงษ,์ 2553)  
 และเม่ือมาพิจารณาเฉพาะสถิติคดีท่ีมีการฟ้องร้องกนัท่ีศาลยติุธรรมในภาคตะวนัออก
ของประเทศไทย เม่ือปี พ.ศ. 2541 ไดมี้คดีแรงงานเกิดข้ึนมากท่ีสุดรวม 23,235 คดี เป็นคดีส่งฟ้อง 
ท่ีศาลแรงงานกลาง จ านวน 17,296 คดี ส่งฟ้องท่ีศาลแรงงานสาขาและศาลจงัหวดัต่าง ๆ จ านวน 
5,939 คดี (ศาลแรงงาน ภาค 2, 2558) ท าใหป้ระชาชนในส่วนภูมิภาคไดมี้โอกาสในการฟ้องคดี
แรงงาน และไดรั้บการพิจารณาพิพากษาเสร็จส้ินไปดว้ยความรวดเร็ว ทั้งในรูปแบบของการตดัสิน
คดีและการไกล่เกล่ีย โดยผูป้ระนีประนอมประจ าศาล จึงมีความจ าเป็นตอ้งจดัตั้งศาลแรงงาน ภาค 2 
(ชลบุรี) ข้ึนตามพระราชบญัญติัจดัตั้งศาลแรงงานและวธีิพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 โดยการ
ปรับปรุงศาลแรงงานกลาง (ชลบุรี) ใหเ้ป็นท่ีท าการศาลแรงงาน ภาค 2 เพื่อใหก้ารบริหารงาน
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน รวดเร็วยิง่ข้ึน และเป็นการประหยดัค่าใชจ่้ายในการบริหารงาน
ของทางราชการ ซ่ึงศาลแรงงาน ภาค 2 มีเขตอ านาจพิจารณาพิพากษาคดีแรงงานท่ีเกิดข้ึนในจงัหวดั
จนัทบุรี จงัหวดัฉะเชิงเทรา จงัหวดัชลบุรี จงัหวดัตราด จงัหวดันครนายก จงัหวดัปราจีนบุรี จงัหวดั
ระยอง และจงัหวดัสระแกว้ รวม 8 จงัหวดั 
 
ตารางท่ี 1-1  สถิติการไกล่เกล่ีย ศาลแรงงาน ภาค 2 (ยอ้นหลงั 5 ปี) (ศาลแรงงาน ภาค 2, 2558)  
 
ปี 

พ.ศ. 
จ ำนวน 

ผู้ประนีประนอม 
คดีทีไ่กล่
เกลีย่ 

ผลกำรไกล่เกลีย่ประนีประนอม 

ส ำเร็จ คิดเป็นร้อยละ ไม่ส ำเร็จ คิดเป็นร้อยละ 
2553 40 3,220 1,774 55.09 1,446 44.91 
2554 73 1,196 585 48.91 611 51.09 
2555 73 2,648 558 21.07 2,090 78.93 
2556 79 1,402 532 37.94 870 62.06 
2557 109 2,488 845 33.96 1,610 66.04 
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 สรุปไดว้า่จากความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา อนัเน่ืองมาจากความขดัแยง้ท่ี
นกัวชิาการหลาย ๆ ท่าน ไดใ้หค้วามเห็นแง่คิดหลากหลายมุมมองท่ีไดก้ล่าวไวข้า้งตน้นั้น ซ่ึงเป็น
ประเด็นและท่ีมาของปัญหา จากตารางท่ี 1-1 สรุปไดว้า่มีประเด็นปัญหาดา้นการไกล่เกล่ีย ซ่ึงดูจาก
สถิติการไกล่เกล่ียของศาลแรงงาน ภาค 2 ยอ้นหลงั 5 ปี (พ.ศ. 2553-2557) มีคดีท่ีคู่ความประสงค ์
จะไกล่เกล่ีย โดยผูป้ระนีประนอมในศาลมีจ านวนมาก ดงัจะเห็นไดจ้ากในปี พ.ศ. 2557 จ านวน 
ผูป้ระนีประนอม 109 คน และมีจ านวนคดีท่ีเขา้สู่กระบวนการไกล่เกล่ีย 2,488 คดี ผลการปฏิบติั
หนา้ท่ีในการเจรจาไกล่เกล่ียของผูป้ระนีประนอม พบวา่ ประสบผลส าเร็จคิดเป็นร้อยละ 34 ลดลง
จากปี พ.ศ. 2556 ประสบผลส าเร็จร้อยละ 38 ซ่ึงมีจ านวนผูป้ระนีประนอมเพียง 79 คน เท่านั้น 
แสดงใหเ้ห็นวา่ จ  านวนของผูป้ระนีประนอมท่ีมากข้ึน ไม่ไดท้  าใหอ้ตัราเฉล่ียของความส าเร็จใน 
การเจรจาไกล่เกล่ียเพิ่มข้ึนตาม ทั้งน้ีเหตุผลหลกั ๆ อาจจะมาจากคุณสมบติัและศกัยภาพของตวั      
ผูป้ระนีประนอมเอง ท่ีอาจจะไม่เหมาะสมและไม่เพียงพอกบัการเป็นผูเ้จรจาไกล่เกล่ียท่ีดี นัน่ก็
หมายถึงวา่ ในแต่ละปีจะมีคดีข้ึนสู่กระบวนการพิจารณาทางศาลมากข้ึน 
 จากปัญหาดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา แนวทางการพฒันาศกัยภาพ 
ผูป้ระนีประนอมของศาลยติุธรรม เพื่อหาคุณสมบติัท่ีเหมาะสมและแนวทางการพฒันาศกัยภาพของ
ผูป้ระนีประนอม ใหมี้หลกัในการอ านวยความยติุธรรมมากยิง่ข้ึน ซ่ึงทกัษะความรู้ความสามารถ
ของผูป้ระนีประนอมมีผลอยา่งยิง่ต่อความส าเร็จของการไกล่เกล่ีย ซ่ึงวรีะชยั ประดิษฐากร และ
คณะ (2556) ไดก้ล่าวไวว้า่ หวัใจของการจดัการความขดัแยง้ คือ “การส่ือสาร (Communication)” 
กล่าวคือ “ผูป้ระนีประนอม” จะตอ้งรู้จกัการใชแ้นวคิด ทฤษฎีและเคร่ืองมือในการจดัการความ
ขดัแยง้ท่ีมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกบัคู่ความ ผูว้จิยัไดพ้ยายามคน้หาท่ีมาของสาเหตุแห่งปัญหา
อุปสรรคต่าง ๆ ทั้งจากเอกสารสรุปรายงานต่าง ๆ จากการสัมภาษณ์บุคคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง และ
สัมภาษณ์ผูป้ระนีประนอมประจ าศาล เพือ่ใหไ้ดข้อ้มูลท่ีครอบคลุมในการท่ีจะน าไปจดัท าหลกัสูตร
ในการจดัอบรมแนวทางการพฒันาศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม ท่ีท าหนา้ท่ีในการไกล่เกล่ีย      
ขอ้พิพาท ซ่ึงจะเป็นแนวทางสร้างองคค์วามรู้ใหม่ ๆ เก่ียวกบักระบวนการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในศาล
ยติุธรรม และสามารถสร้างความพึงพอใจรักษาสัมพนัธภาพอนัดีและความสมานฉนัทข์องคู่ความ
ไดดี้ดงัเดิม 
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วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาคุณสมบติัและศกัยภาพท่ีเหมาะสมของผูป้ระนีประนอม ประจ าศาลแรงงาน
ของประเทศไทย 
 2.  เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม ท่ีท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ีย 
ประนีประนอมขอ้พิพาทประจ าศาลแรงงานของประเทศไทย 
 

ค ำถำมกำรวจิัย 
 1.  อะไรบา้ง คือ คุณสมบติัและศกัยภาพท่ีเหมาะสมของผูป้ระนีประนอม ท่ีท าหน้าท่ี
ไกล่เกล่ีย ประจ าศาลแรงงานของประเทศไทย 
 2.  จะมีแนวทางอย่างไร ท่ีจะช่วยเป็นแนวทางการพฒันาศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม 
ท่ีท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียประจ าศาลแรงงานของประเทศไทยได ้
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กำรฝึกอบรมแนวทำงกำรพฒันำศกัยภำพของผูป้ระนีประนอมประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2 

 

กรอบแนวทำงกำรด ำเนินกำรวจิัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1-1  กรอบแนวทางการด าเนินการวจิยั 

แบบสัมภาษณ์กลุ่มที ่2 
เจำ้หนำ้ท่ีและผูป้ฎิบติังำนประจ ำ
ศำลแรงงำน ภำค 2 จ ำนวน 10 ท่ำน 

 

แบบสัมภาษณ์กลุ่มที ่1 
ผูพ้ิพำกษำอำวุโสและองคค์ณะผู ้
พิพำกษำประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2 

จ ำนวน 8 ท่ำน 

 

กำรรวบรวมขอ้มูล กำรวิเครำะห์ สงัเครำะห์ขอ้มูล จำกกำรสมัภำษณ์และกำรสนทนำกลุ่ม จำกกลุ่มตวัอยำ่งทั้ง 3 กลุ่ม 
และจดัท ำหลกัสูตรกำรฝึกอบรมแนวทำงกำรพฒันำศกัยภำพของผูป้ระนีประนอม 

 

การสนทนากลุ่ม (Focus group) 
ผูป้ระนีประนอมท่ีท ำหนำ้ท่ีไกล่เกล่ียประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2 จ  ำนวน 8 ท่ำน 

 

แนวทำงกำรพฒันำศกัยภำพของผูป้ระนีประนอมประจ ำศำลยติุธรรมของไทย  
 

แนวทางการคดิทีเ่กีย่วข้องกบังานวจิัย 
1. ศกัยภำพกำรท ำงำนผูป้ระนีประนอม 
2. คุณสมบติัผูป้ระนีประนอม 
3. กำรไกล่เกล่ียคดีแรงงำน 
(Raelin & Cooledge, 1996; Flanagan, 
1954; Barrett & Depinet, 1991; 
Rothwell & Lindholm, 1999; 
Kierstead, 1998; Lohaus & Kleinmann 
2002; Pringle, 1994; Rylatt & 
Kazanass, 1994; เกษมสนัต ์วิลำวรรณ, 
2555; ส ำนกัระงบัขอ้พิพำท, 2550) 
 

แนวทางการคดิเกีย่วกบัการไกล่เกลีย่และ
ประนีประนอม 
1. ขั้นตอนกำรไกล่เกล่ียขอ้พิพำทโดย 
คนกลำง 
2. กำรไกล่เกล่ียขอ้พิพำทและกำร
ประนีประนอม 
3. ปัญหำอุปสรรคในกำรไกล่เกล่ียขอ้พิพำท 
(Bercovitch, Kremenyuk, & Zartman, 2009; 
Young, 1968; Mitchell, 1981; Blake & 
Mouton, 1985; Douglas, 1957; Moor, 1986; 
Singer, 1990; Bingham, 1985; Folberg & 
Taylor, 1984; วนัชยั วฒันศพัท,์ 2550; ส ำนกั
ระงบัขอ้พิพำท, 2550; เมเยอร์, เบอร์นำร์ด, 
2553) 

แนวทางการคดิเกีย่วกบัการสร้างความ
ปรองดอง 
1. กำรจดักำรควำมขดัแยง้ 
2. กำรเจรจำต่อรอง 
3. กำรสร้ำงควำมปรองดอง 
(Moor, 1986; Rapparport, 1987; Chung & 
Megginson, 1981; Abu-Nimer, 2001; 
Miall, Ramsbotham & Woodhouse, 1999; 
Galtung, 1990; Murphy, 2010; Bercovitch 
et al., 2009; Greenberg & Baron, 1997; 
Chutinon & Shu-Haun, 2011; Marjorie, 
2006; วนัชยั วฒันศพัท,์ 2550; เสริมศกัด์ิ  
วิศำลำภรณ,์ 2554; ถวิลวดี บุรีกุล, 2555; 
สถำบนัพระปกเกลำ้, 2555) 

แบบสัมภาษณ์กลุ่มที ่3 
คู่พิพำทในคดีควำมขดัแยง้ดำ้นแรงงำนทั้งฝ่ำย
นำยจำ้งและลูกจำ้งท่ีไกล่เกล่ียประสบผลส ำเร็จ
และไม่ส ำเร็จอยำ่งละ 5 คน รวมเป็น 10 คน 

 

กำรประเมินควำมรู้หลงัผำ่นกำรฝึกอบรมแนวทำงกำรพฒันำศกัยภำพผูป้ระนีประนอม (Post-test)  
และกำรประเมินผลกำรด ำเนินโครงกำรฝึกอบรมในภำพรวม 

กำรประเมินควำมรู้ก่อนกำรอบรมสมันำแนวทำงกำรพฒันำศกัยภำพของผูป้ระนีประนอม 
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ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1.  สามารถทราบถึงคุณสมบติัและศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม ท่ีท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ีย 
ประจ าศาลแรงงานของประเทศไทยได ้
 2.  สามารถทราบถึง แนวทางการพฒันาศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม ท่ีท าหนา้ท่ี 
ไกล่เกล่ียประจ าศาลแรงงานของประเทศไทย 
 3.  สามารถสร้างคู่มือแนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอม ท่ีท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ีย  
ประจ าศาลแรงงานท่ีเป็นมาตรฐานของผูท่ี้จะเขา้มาเป็นผูป้ระนีประนอม ท่ีท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ีย      
ขอ้พิพาทประจ าศาลแรงงานของประเทศไทย โดยใชผ้ลของการจดัท าโครงการฝึกอบรมแนวทาง 
การพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอม ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 แลว้น าไปจดัท าเป็นคู่มือการฝึก 
อบรมฉบบัมาตรฐาน 
 

ขอบเขตกำรวจิัย 
 1.  ขอบเขตของเนือ้หำ การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแนวทางการพฒันาศกัยภาพ    
ผูป้ระนีประนอมไกล่เกล่ียในศาลยติุธรรม: กรณีศึกษาศาลแรงงาน ภาค 2 เพื่อศึกษาปัญหา อุปสรรค 
ในการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทและแนวทางการพฒันาศกัยภาพของผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน 
ภาค 2 รวมไปถึงเพื่อจดัท าคู่มือแนวทางการพฒันาศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม ท่ีท าหนา้ท่ี      
ไกล่เกล่ียประจ าศาลยติุธรรมของไทยอีกดว้ย 
 2.  ขอบเขตกลุ่มตัวอย่ำงทีจ่ะศึกษำ ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาประชากร 4 
กลุ่ม คือ 
  2.1  กลุ่มผูพ้ิพากษาประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 ไดแ้ก่ อธิบดีศาลแรงงาน ผูพ้ิพากษา
อาวโุส องคค์ณะผูพ้ิพากษา และผูพ้ิพากษาสมทบจ านวน 8 คน 
  2.2  กลุ่มผูป้ระนีประนอม ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 ท่ีข้ึนทะเบียนเป็นผูป้ระนีประนอม
ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 ประจ าปี พ.ศ. 2557 จากทั้งหมด 64 คน โดยใชว้ธีิเลือกตามความสะดวก 
จ านวน 8 คน 
  2.3  กลุ่มเจา้หนา้ท่ีและผูป้ฎิบติังานประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 ไดแ้ก่ นิติกร เจา้หนา้ท่ี
ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 ท่ีมีหนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการไกล่เกล่ียประนีประนอม จ านวน 10 คน 
  2.4  กลุ่มคู่พิพาทในคดีความขดัแยง้ดา้นแรงงาน ทั้งฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้งท่ี  
ไกล่เกล่ียประสบผลส าเร็จและไม่ส าเร็จฝ่ายละ 5 คน รวมเป็น 10 คน 
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 จากนั้นน าผูป้ระนีประนอม ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 จ  านวน 8 คน เขา้สู่กระบวนการ
อบรมสัมนาหลกัสูตรแนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอม พร้อมทั้งท าการประเมินผลก่อน
และหลงัการอบรมสัมนา  
 3.  ขอบเขตระยะเวลำวจัิย ในการท าวจิยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัใชเ้วลาในการศึกษา รวบรวมขอ้มูล
จดัท าขอ้มูล วิเคราะห์และสรุปผล ระยะเวลารวมทั้งส้ิน 1 ปี 6 เดือน (มกราคม พ.ศ. 2558-พฤษภาคม 
พ.ศ. 2559) ซ่ึงไดแ้บ่งช่วงเวลาในการด าเนินการวิจยัหลกั ๆ ดงัน้ี 
  3.1  เร่ิมตน้วจิยั เป็นขั้นตอนการทบทวนวรรณกรรม การจดัท าระเบียบวธีิวิจยั       
การเตรียมเคา้โครงงานวจิยัและจริยธรรมการวจิยั รวมไปถึงการจดัเตรียมแบบสอบถามและแบบ
สัมภาษณ์ มกราคม-กนัยายน พ.ศ. 2558 
  3.2  ขั้นตอนการเก็บขอ้มูล สัมภาษณ์และส ารวจพื้นท่ี ตุลาคม-ธนัวาคม พ.ศ. 2558 
  3.3  ขั้นตอนการรวบรวมขอ้มูล การสังเคราะห์-วิเคราะห์ขอ้มูล และการสรุปผลพร้อม
ขอ้เสนอแนะงานวิจยั มกราคม-เมษายน พ.ศ. 2559 
  3.4  ขั้นตอนการเขียนรายงานวจิยัฉบบัสมบูรณ์ พฤษภาคม-ตุลาคม พ.ศ. 2559 
 4.  ข้อจ ำกดัของกำรวจัิย 

  4.1  การเขา้หาผูป้ระนีประนอมจะตอ้งใชค้วามพยายามเป็นอยา่งมาก เพราะ 
ผูป้ระนีประนอมไม่ไดเ้ป็นขา้ราชการประจ า ซ่ึงข้ึนอยูก่บัคดีท่ีถูกมอบหมายใหม้าประนีประนอม
ไกล่เกล่ีย จึงมาท่ีศาล ดงันั้น การท่ีจะเขา้ไปสัมภาษณ์ อาจจะตอ้งมีการนดัหมายล่วงหนา้ 
  4.2  เน่ืองจากเหตุผลและขอ้จ ากดัทางดา้นเวลา และการท าหนา้ท่ีของผูพ้ิพากษา
ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 ผูใ้หก้ารสัมภาษณ์เชิงลึกไม่สามารถท าไดต้ามเวลาท่ีก าหนด  
  4.3  ส าหรับกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นคู่พิพาทในคดีแรงงานทั้งฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้ง 
ฝ่ายละ 5 คน นั้น ทางกลุ่มตวัอยา่งขอสงวนนาม (ไม่สามารถเปิดเผยรายช่ือ) เพราะเกรงวา่ ขอ้มูล
บางอยา่งอาจจะส่งผลกระทบต่อรูปคดี หรือการพิจารณาคดีท่ีอาจจะเกิดข้ึนไดใ้นอนาคต หากคดีไม่
สามารถตกลงไกล่เกล่ียไดใ้นชั้นไกล่เกล่ียประนีประนอมขอ้พิพาท แต่ถูกน าเขา้สู่กระบวนการ
พิจารณาคดีในชั้นศาล ดงันั้น ผูว้จิยัจึงไม่สามารถท่ีจะเปิดเผยรายช่ือกลุ่มตวัอยา่งในกลุ่มน้ีได ้

 

นิยำมศัพท์เฉพำะ  
 ผู้ประนีประนอม หมายถึง ผูพ้ิพากษาประจ าศาลต่าง ๆ บุคคลหรือคณะบุคคลท่ีผูพ้ิพากษา
แต่งตั้งให้เป็นผูป้ระนีประนอม โดยผูพ้ิพากษาหรือบุคคลดงักล่าวเป็นผูมี้ความสนใจ มีความพร้อม 
และสมคัรใจท่ีจะท าหนา้ท่ีเป็นผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาท ซ่ึงตอ้งมีความเป็นกลาง ไม่มีอคติ 
สามารถใหค้วามเป็นธรรมกบัคู่ความทุกฝ่ายไดถู้กตอ้ง ตรงตามความประสงคข์องคู่ความ ช่วย
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แกไ้ขปัญหาใหแ้ก่คู่ความทุกฝ่าย และเป็นผูช่้วยท าใหข้อ้พิพาททั้งหลายยติุลงอยา่งฉนัมิตร             
ผูป้ระนีประนอมมีหนา้ท่ีในการช่วยใหคู้่ความทั้งสองฝ่ายตกลง ประนีประนอม ยอมความกนั  
ไม่มีหนา้ท่ีตดัสินช้ีขาดขอ้พิพาทหรือคดีระหวา่งความแต่อยา่งใด ซ่ึงในงานวจิยัช้ินน้ี หมายถึง               
ผูป้ระนีประนอมท่ีข้ึนทะเบียนเป็นผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 จงัหวดัชลบุรี 
ประจ าปี พ.ศ. 2558 รวม 64 คน 
 ศักยภำพผู้ประนีประนอม หมายถึง ลกัษณะการวางตวั การเป็นผูน้ า มีอ านาจหรือ
คุณสมบติัท่ีส าคญัท่ีมีแฝงอยูใ่นตวั ท่ีจะช่วยใหก้ารจดัการความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งคู่ความ ให้
จบลง โดยไดรั้บประโยชน์และพึงพอใจทั้งสองฝ่าย ซ่ึงเป็นศกัยภาพในการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทของ 
ผูป้ระนีประนอม ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 จงัหวดัชลบุรี ท่ีข้ึนทะเบียนเป็นผูป้ระนีประนอมประจ า
ศาลแรงงาน ภาค 2 จงัหวดัชลบุรี ประจ าปี 2558 รวม 64 คน  
 คุณสมบัติผู้ประนีประนอม หมายถึง คุณลกัษณะจ าเพาะ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ 
ประสบการณ์ ทั้งทางร่างกายและจิตใจของบุคคล ท่ีจะเขา้มาท าหนา้ท่ีเป็นผูป้ระนีประนอมในศาล 
คุณลกัษณะเหล่าน้ี จะตอ้งสอดคลอ้งและส่งเสริมใหก้ารปฏิบติัหนา้ท่ีประสบผลส าเร็จตาม
วตัถุประสงคข์องคู่ความ ในการเขา้สู่กระบวนการเจรจาไกล่เกล่ีย 
 กำรไกล่เกลีย่ หมายถึง กระบวนการยติุหรือระงบัขอ้พิพาทดว้ยความตกลงยนิยอมของ   
คู่ ความเอง โดยท่ีมีบุคคลท่ีสามมาเป็นคนกลางคอยช่วยเหลือ แนะน า เสนอแนะหาทางออกใน  
การยติุหรือระงบัขอ้พิพาทให้คู่ความต่อรองกนัไดส้ าเร็จ  
 กำรไกล่เกลีย่ข้อพพิำท หมายถึง การท่ีคู่พิพาทเลือกท่ีจะระงบัขอ้พิพาทโดยไม่น าคดีข้ึนสู่
ศาล ในทางสากลเรียกกระบวนการน้ีวา่ การระงบัขอ้พิพาททางเลือก 
 กำรไกล่เกลีย่คดีแรงงำน หมายถึง กระบวนการระงบัขอ้พิพาทท่ีมีบุคคลท่ีสามมา
ช่วยเหลือไกล่เกล่ียใหคู้่ความต่อรองกนั ในคดีท่ีเก่ียวกบัการจา้งแรงงานในกิจการทั้งภาครัฐและ
เอกชน โดยท่ีคู่ความนั้นเป็นลูกจา้งกบันายจา้ง และมีกฎหมายส าคญัท่ีเก่ียวขอ้ง คือ กฎหมาย
แรงงาน 
 กำรเจรจำต่อรอง หมายถึง การท่ีคู่พิพาทสมคัรใจเจรจาต่อรองเพื่อหาขอ้ตกลงกนัเอง 
โดยไม่มีบุคคลท่ีสามเขา้มาเก่ียวขอ้ง 
 กำรจัดกำรควำมขัดแย้งด้ำนแรงงำน หมายถึง การอาศยัความร่วมมือจากฝ่ายต่าง ๆ      
เขา้มาร่วมกนั คน้หารากเหงา้ของปัญหาท่ีแทจ้ริงท่ีท าใหเ้กิดความขดัแยง้ดา้นแรงงาน แลว้จึง
วางแผนใหค้รอบคลุม เพื่อน าไปสู่การปฏิบติัในการแกไ้ขปัญหาใหเ้กิดผลลพัทอ์ยา่งเป็นรูปธรรม 
โดยจะตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากคู่ขดัแยง้และมีความเตม็ใจท่ีจะก าจดัความขดัแยง้นั้น ๆ  
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 ขั้นตอนกำรไกล่เกลี่ยข้อพพิำท หมายถึง ล าดบัขั้นตอนท่ีคู่ความพึงปฏิบติัในการไกล่เกล่ีย 
โดยผูป้ระนีประนอมมีหนา้ท่ีด าเนินการใหคู้่ความปฏิบติั    
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บทที ่2 
เอกสำรและงำนวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาทั้งแนวคิด และทฤษฎี รวมทั้งความรู้ ท่ีเก่ียวขอ้ง
และงานวจิยัต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งและเป็นประโยชน์ท่ีจะช่วยใหก้ารศึกษาคร้ังน้ีบรรลุผลส าเร็จ และ
ไดท้  าการศึกษาคน้ควา้เอกสาร วารสาร รวมถึงบทความทางวชิาการและงานวจิยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
เพื่อเป็นพื้นฐานในการก าหนดกรอบแนวทางในการวจิยั ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดเก่ียวกบัศกัยภาพการท างานของผูป้ระนีประนอม  
 2.  แนวคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้และการแกไ้ขความขดัแยง้ 
 3.  แนวคิดเก่ียวกบัการเจรจาต่อรอง 
 4.  แนวคิดและกระบวนการสร้างความปรองดอง 
 5.  แนวคิดเก่ียวกบัการไกล่เกล่ียประนีประนอม 
 6.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 7.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิเกีย่วกบัศักยภำพกำรท ำงำนของผู้ประนีประนอม  
 ค าวา่ “ศกัยภาพการท างาน” (Performance potential) เป็นค าท่ีประกอบกนัข้ึนมาจาก    
ค  าวา่ “ศกัยภาพ” (Potential) และ “พฤติกรรมความสามารถ” (Performance) ค าทั้งสองมีความหมาย 
ซ่ึงรวบรวมและสรุปสาระส าคญัได ้ดงัน้ี 

 1.  ควำมหมำยศักยภำพกำรท ำงำน 
 สมาชิกองคก์รใดจะสามารถท างานใหป้ระสบผลส าเร็จตามท่ีตั้งความหวงัไวไ้ดม้ากนอ้ย
เพียงใด ข้ึนอยูก่บัความรู้ ความสามารถและความพยายามมุ่งมัน่ท่ีจะท าส่ิงนั้น ๆ ใหส้ าเร็จ
ความสามารถท่ีซ่อนเร้นอยูภ่ายในของบุคคล มีช่ือเรียกวา่ “ศกัยภาพ” ซ่ึงเป็นความสามารถ  
ภาวะแฝง อ านาจ หรือคุณสมบติัท่ีแฝงหรือซ่อนเร้นอยูภ่ายในบุคคลท่ียงัไม่ไดน้ าออกมาใช ้  
(ราชบณัฑิตยสถาน, 2542) 
 ศกัยภาพมีค าแปลในภาษาองักฤษวา่ “Potential” ซ่ึงเป็นค าในภาษาลาตินแปลวา่ 
“ความสามารถ” (Ability) ก าลงั (Power) และขีดความสามารถในการท างาน (Capacity) “ศกัยภาพ” 
(Potential) จึงมีความหมายวา่ก าลงัทั้งหมด หรือความสามารถทั้งหมดของบุคคลท่ีท าใหท้  างาน
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บรรลุความส าเร็จตามท่ีก าหนดศกัยภาพ ใชเ้ป็นส่ิงบอกขีดความสามารถสูงสุดของบุคคลใน       
การท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย (Lohaus and Kleinman, 2002)   
 “ศกัยภาพ” หมายถึง ความสามารถของบุคคลทั้งทางดา้นกายภาพ จิตภาพ และความรู้
ความสามารถ (Physiological and cognitive capability) ซ่ึงประกอบดว้ย ความรู้ สติปัญญา ความ
เฉลียวฉลาด ภาวะสุขภาพ ระดบัการศึกษา ทกัษะความช านาญของบุคคล ท่ีท  าใหบุ้คคลนั้นสามารถ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (Pringle, 1994) 
 ศกัยภาพ หรือ Competency คือ บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายใตปั้จเจกบุคคล ซ่ึงสามารถ
ผลกัดนัใหปั้จเจกบุคคลนั้น สร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือตามเกณฑท่ี์ก าหนด ในงานท่ีตน
รับผดิชอบ (McCleland, 1973) 
 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Spencer and Spencer (1993) ท่ีกล่าววา่ ศกัยภาพ (Competency) เป็น
ลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลในการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลสูงสุด โดยการใชเ้กณฑม์าตรฐาน 
 ในขณะเดียวกนั อ าภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ (2547 อา้งถึงใน สุจิตรา ธนานนัท,์ 2552) ก็ได ้ 
กล่าววา่ ศกัยภาพ (Competency) คือ ลกัษณะของพฤติกรรมท่ีแสดงออกของคนซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็น
ถึงความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล (Personal attributes) 
ในพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั 
 กล่าวโดยสรุป แมว้า่นกัวชิาการต่าง ๆ จะใหค้วามหมายเป็นเช่นไร ไม่วา่จะแตกต่างกนั
ในแต่ละมุมมอง แต่จะเห็นไดว้า่ศกัยภาพการท างานหมายความวา่ก าลงัทั้งหมดหรือความสามารถ
ทั้งหมดของบุคคลท่ีท าใหก้ารท างานบรรลุความส าเร็จตามท่ีก าหนด กล่าวคือ สมาชิกองคก์รใดจะ
สามารถท างานใหป้ระสบผลส าเร็จตามท่ีตั้งความหวงัไวไ้ดม้ากนอ้ยเพียงใด ข้ึนอยูก่บัการพฒันา
ศกัยภาพดา้นความรู้ ความสามารถ และความพยายามมุ่งมัน่ท่ีจะท าส่ิงนั้น ๆ ใหป้ระสบความส าเร็จ 
และพฒันาขีดความสามารถท่ีซ่อนเร้นอยูภ่ายในของบุคคลออกมาใหเ้ตม็ศกัยภาพ ทั้งทางดา้น
กายภาพ จิตภาพและความรู้ความสามารถ ซ่ึงประกอบดว้ย ความรู้ สติปัญญา ความเฉลียวฉลาด  
ภาวะสุขภาพท่ีสมบูรณ์ ระดบัการศึกษา ทกัษะความช านาญของบุคคล ซ่ึงผลงานท่ีออกมาจะมีทั้ง
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ สามารถน าพาองคก์รสู่ความส าเร็จไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 2.  ประเภทของศักยภำพในกำรท ำงำน 
 ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2545) ไดอ้ธิบายถึงลกัษณะท่ีส าคญัต่าง ๆ ของศกัยภาพ ดงัต่อไปน้ี 
  2.1  คุณลกัษณะ (Characteristics) เน่ืองจากขีดความสามารถเป็นคุณลกัษณะภายใน
ของบุคคล (Under characteristic) ดงันั้น การจ าแนกถึงแนวทางพฤติกรรม การคิด หรือความเห็นใน
สถานการณ์หน่ึง ๆ สามารถกระท าได ้โดยการพิจารณาถึงคุณลกัษณะของขีดความสามารถใน 5 
รูปแบบ ดงัต่อไปน้ี 
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   2.1.1  แรงจูงใจ (Motives) เป็นส่ิงท่ีบุคคลตอ้งการหรือคิดตรงกนัในการกระท า 
ซ่ึงจะเป็นแรงขบัให้เลือกพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
   2.1.2  คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Traits) เป็นลกัษณะนิสัยทัว่ไปท่ีจะตอบสนองต่อ
ขอ้มูลหรือสถานการณ์ท่ีเผชิญ โดยสามารถพิจารณาไดจ้ากความสามารถในการเรียนรู้ ความ
กระตือรือร้นและการร่วมมือ 
   2.1.3  แนวคิดต่อตนเอง (Self-concept) เป็นทศันคติ คุณค่า และความคิดฝันของ
บุคคล ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะท าใหเ้กิดปฏิกิริยาต่อแรงจูงใจ และท านายถึงพฤติกรรมของสถานการณ์   
ต่าง ๆ ได ้
   2.1.4  ความรู้ (Knowledge) เป็นขอ้มูลส่วนบุคคลท่ีมีเน้ือหาแตกต่างเฉพาะดา้น
ของบุคคล 
   2.1.5  ทกัษะ (Skill) เป็นความสามารถในการปฏิบติังานทั้งทางร่างกาย ความคิด
และจิตใจของบุคคลในระดบัท่ีสามารถคิดวเิคราะห์ ใชค้วามรู้ก าหนดเหตุและผล หรือการวางแผน
ในการจดัการรวมถึงการตระหนกัในความซบัซอ้นของขอ้มูลได ้
  2.2  ความสามารถเชิงเหตุผล (Causal related) เป็นขีดความสามารถดา้นแรงจูงใจ 
คุณลกัษณะส่วนบุคคล รวมถึงแนวความคิดของบุคคลท่ีจะรวมกนัเป็นความมุ่งมัน่ในแต่ละบุคคล
เพื่อท านายถึง ทกัษะ พฤติกรรม การกระท า ตลอดจนน าไปท านายผลลพัธ์ของการปฏิบติังาน ซ่ึงจะ
น าขอ้มูลท่ีไดม้าใชใ้นการวิเคราะห์และประเมินผล  
  2.3  เกณฑท่ี์ใชอ้า้งอิง (Criterion reference) เป็นเกณฑท่ี์ใชก้ าหนดศกัยภาพโดยตอ้ง
ผา่นการท านายอยา่งมีนยัส าคญั เช่น วธีิการทางสถิติ ซ่ึงเกณฑท่ี์ใชศึ้กษาส่วนมากจะมี 2 ลกัษณะ 
ไดแ้ก่ เกณฑป์ฏิบติังานสูงสุด (Superior performance) เป็นการปฏิบติังานท่ีสูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน 
หรือวา่สามารถปฏิบติังานให้ดีท่ีสุดในสถานการณ์การท างาน และเกณฑใ์นอีกลกัษณะหน่ึง ไดแ้ก่ 
เกณฑข์องการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิผล (Effective performance) ซ่ึงเป็นเกณฑข์องระดบัการ
ท างานขั้นต ่าท่ีสามารถยอมรับได ้
 3.  ประโยชน์ของกำรพฒันำศักยภำพ 
 การพฒันาศกัยภาพมีประโยชน์ ดงัน้ี (Rylatt & Kazanass, 1994) 
  3.1  ประโยชน์ในระดบัพนกังาน 
   3.1.1  การสร้างความกระจ่างชดัโดยใชก้ารเรียนรู้เดิมท่ีสัมพนัธ์กนั ศกัยภาพใน
การถ่ายโอนทกัษะ สร้างคุณค่าในคุณสมบติัท่ีไดรั้บการยอมรับ และมีความกา้วหนา้ทางอาชีพ 
   3.1.2  การก าหนดส่ิงจูงใจส าหรับบุคคลเพื่อเสาะแสวงหา การฝึกอบรมใหมี้
คุณสมบติัตามมาตรฐาน 
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   3.1.3  สนบัสนุนใหมี้การตั้งเป้าหมายท่ีมีคุณค่าส าหรับการเติบโตของอาชีพ 
   3.1.4  สร้างภาษาท่ีเรียบง่ายส าหรับการยกระดบัทกัษะให้สูงข้ึน 
   3.1.5  ศกัยภาพอนัแพร่หลายและการใชป้ระโยชน์ของศกัยภาพเหล่าน้ี มีคุณค่า  
อนัท่ีจะท าให้องคก์ารเกิดการเรียนรู้และเจริญเติบโต 
   3.1.6  มีการประเมินผลงานอยา่งเป็นวตัถุวสิัยมากข้ึน และไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั   
ท่ีมีพื้นฐานมาจากมาตรฐานศกัยภาพท่ีก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจนแลว้ 
  3.2  ผลประโยชน์ในระดบัองคก์าร 
   3.2.1  สามารถคาดคะเนศกัยภาพของบุคคลท่ีตอ้งการ และมีอยูใ่นองคก์ารได้
ถูกตอ้ง 
   3.2.2  ปรับปรุงประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรเขา้ท างาน โดยปรับศกัยภาพท่ี
ตอ้งการใหส้อดคลอ้งกบัต าแหน่งงานท่ีเสนอในการรับสมคัรงาน 
   3.2.3  ใหค้วามสนใจในการฝึกอบรม ซ่ึงมุ่งไปท่ีช่องวา่งของทกัษะและทกัษะ
เฉพาะขององคก์ารท่ีตอ้งการ 
   3.2.4  ผูท่ี้ท  าการตดัสินใจในองคก์าร สามารถรู้สึกถึงความมัน่ใจท่ีวา่พนกังานใน
องคก์ารมีทกัษะแทจ้ริงตามท่ีปรารถนาใหไ้ดเ้รียนรู้จากการฝึกอบรม 
   3.2.5  การประเมินทั้งความรู้เดิมและผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรม จะท าใหมี้
ความน่าเช่ือถือและสอดคลอ้งกนัมากข้ึน 
   3.2.6  ศกัยภาพในการท างานท่ีมากข้ึนของบุคคลท่ีถ่ายโยงทกัษะมาใชใ้น
สถานการณ์ใหม่ ๆ เป็นผลมาจากการพฒันาศกัยภาพไดก้วา้งมากกวา่ท่ีศกัยภาพบุคคลเหล่านั้น จะ
ถูกจ ากดัมาใชแ้ต่ในหนา้ท่ีงานท่ีเฉพาะแคบ ๆ เท่านั้น 
   3.2.7  ท าใหเ้กิดการส่ือสารท่ีชดัเจนเก่ียวกบัการคาดหวงั ท่ีมีต่อทกัษะและความรู้
ของเจา้หนา้ท่ี 

   3.2.8  ช่วยใหมี้ความสะดวกในการเปล่ียนแปลง โดยระบุถึงศกัยภาพท่ีตอ้งการใน
การจดัการกบัการเปล่ียนแปลง
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ตารางท่ี 2-1  สรุปศกัยภาพในการท างาน 
 

ควำมหมำย ประเภท ประโยชน์ 
เป็นความสามารถภาวะแฝง อ านาจหรือคุณสมบติั
ท่ีแฝงหรือซ่อนเร้นอยูภ่ายในบุคคลท่ียงัไม่ไดน้ า
ออกมาใช ้(ราชบณัฑิตยสถาน, 2542) 

คุณลกัษณะ (Characteristics) 
ประกอบดว้ย  
- แรงจูงใจ (Motives)  
- คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Traits)  
- แนวคิดต่อตนเอง (Self-concept)  
- ความรู้ (Knowledge)  
- ทกัษะ (Skill) 
(ณรงคว์ทิย ์แสนทอง, 2545) 

ประโยชน์ในระดับพนักงำน 
- การสร้างความกระจ่างชดัโดยใชก้ารเรียนรู้เดิมท่ีสัมพนัธ์กนั 
- การก าหนดส่ิงจูงใจส าหรับบุคคลเพื่อเสาะแสวงหา 
- สนบัสนุนใหมี้การตั้งเป้าหมายท่ีมีคุณค่าส าหรับการเติบของอาชีพ 
- สร้างภาษาท่ีเรียบง่ายส าหรับการยกระดบัทกัษะใหสู้งข้ึน 
- ท าใหอ้งคก์ารเกิดการเรียนรู้และเจริญเติบโต 
- มีการประเมินผลงานอยา่งเป็นวตัถุวสิัยมากข้ึนและไดรั้บขอ้มูล
ยอ้นกลบัท่ีมีพื้นฐานมาจากมาตรฐานศกัยภาพท่ีก าหนดไวอ้ยา่ง
ชดัเจนแลว้ 
 

ก าลงัทั้งหมดหรือความสามารถทั้งหมดของ
บุคคลท่ีท าใหท้  างานบรรลุความส าเร็จตามท่ี
ก าหนดศกัยภาพ ใชเ้ป็นส่ิงบอกขีดความสามารถ
สูงสุดของบุคคลในการท างานใหส้ าเร็จตาม
เป้าหมาย (Lohaus & Kleinmann, 2002) 
ความสามารถของบุคคลทั้งทางดา้นกายภาพ  
จิตภาพ และความรู้ความสามารถ ซ่ึง
ประกอบดว้ย ความรู้ สติปัญญา ความเฉลียว
ฉลาด ภาวะสุขภาพ ระดบัการศึกษา ทกัษะความ
ช านาญของบุคคล ท่ีท าใหบุ้คคลนั้นสามารถ
ท างานไดมี้ประสิทธิภาพ (Pringle, 1994) 
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ตารางท่ี 2-1  (ต่อ) 
 

ควำมหมำย ประเภท ประโยชน์ 
บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายใตปั้จเจกบุคคล ซ่ึง
สามารถผลกัดนัใหปั้จเจกบุคคลนั้น สร้างผล 
การปฏิบติังานท่ีดีหรือตามเกณฑท่ี์ก าหนด ใน
งานท่ีตนรับผดิชอบ (McCleland, 1973) 

 ผลประโยชน์ในระดับองค์กำร 
- สามารถคาดคะเนศกัยภาพของบุคคลนองคก์ารไดถู้กตอ้ง 
- ปรับปรุงประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบั
ต าแหน่งงานท่ีเสนอในการรับสมคัรงาน 
- ใหค้วามสนใจในการฝึกอบรมซ่ึงมุ่งไปท่ีช่องวา่งของทกัษะและ
ทกัษะเฉพาะขององคก์ารท่ีตอ้งการ- มัน่ใจท่ีวา่พนกังานในองคก์าร
มีทกัษะแทจ้ริงตามท่ีปรารถนา 
- การประเมินทั้งความรู้เดิมและผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรม 
- ศกัยภาพท่ีมากข้ึนจะถ่ายโยงทกัษะมาใชใ้นสถานการณ์ใหม่ ๆ 
- ท าใหเ้กิดการส่ือสารท่ีชดัเจนเก่ียวกบัการคาดหวงั 
- ช่วยใหมี้ความสะดวกในการเปล่ียนแปลง 
(Rylatt & Kazanass, 1994) 

เป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล ใน 
การปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลสูงสุดโดยการใชเ้กณฑ์
มาตรฐาน (Spencer & Spencer, 1993) 
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 4.  ศักยภำพและแนวทำงกำรพฒันำศักยภำพของผู้ประนีปนะนอม 
 ศกัยภาพทัว่ไปของผูป้ระนีประนอมท่ีจ าเป็นตอ้งมีประจ าตวัผูป้ระนีประนอม ซ่ึงเป็น
ศกัยภาพพื้นฐานท่ีจ าเป็นในการท าหนา้ท่ีเป็นผูป้ระนีประนอมมีดงัต่อไปน้ี (ส านกัระงบัขอ้พิพาท, 
2550) 
 1.  ศกัยภาพดา้นการจดัการความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ผูป้ระนีประนอม จะตอ้งเป็น
บุคคลท่ีไม่มีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งเป็นส่วนตวักบัคู่ความฝ่ายใด ทั้งไม่มีประโยชน์ไดเ้สียในเหตุ
พิพาทดว้ย จะตอ้งมัน่ใจไดว้า่เป็นคนกลางและใหค้วามเป็นธรรมไดอ้ยา่งเสมอภาคทั้งสองฝ่าย 
 2.  ศกัยภาพดา้นศิลปะการไกล่เกล่ียประนีประนอม ผูป้ระนีประนอมจะตอ้งเป็นบุคคล  
ท่ีรักงานไกล่เกล่ียและมีศิลปะในทางน้ี ตอ้งใชศิ้ลปะวธีิการของผูไ้กล่เกล่ียเขา้ช่วยเพื่อใหค้ดีเขา้สู่
บรรยากาศแห่งการตกลง และในท่ีสุดก็เขา้สู่เป้าหมายแห่งความส าเร็จนั้น คือ คู่ความรับและตกลง
กนัได ้งานไกล่เกล่ียจะด าเนินอยา่งผวิเผนิคงไม่ได ้และเม่ือเรายอมรับวา่งานไกล่เกล่ียเป็นศิลปะ
อยา่งหน่ึง จ าตอ้งมีการเรียนรู้ถึงเทคนิคและวธีิการต่าง ๆ อนัมีส่วนช่วยงานไกล่เกล่ียใหด้ าเนินไป
ดว้ยความส าเร็จ 
 3.  ศกัยภาพดา้นการวางตวัและการแสดงออกทางสังคม ผูป้ระนีประนอม จะตอ้งท าตวั 
ใหเ้กิดความเล่ือมใส ศรัทธา การวางตวั การแสดงออก จะตอ้งใชจิ้ตวทิยาสามารถครองใจคู่ความ   
ผูเ้ขา้รับการไกล่เกล่ียทั้งสองฝ่าย ผูไ้กล่เกล่ียตอ้งรู้สภาพปัญหาแห่งคดี มีความรู้ รอบตวั และท าให้
คู่ความเห็นวา่ ผูไ้กล่เกล่ียมีความพร้อมท่ีจะช่วยเยีย่วยาบรรเทาความเสียหายของคู่ความทั้งสองฝ่าย
ได ้
 4.  ศกัยภาพดา้นความรู้ ความสามารถในหนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งในงาน ผูป้ระนีประนอม 
ไกล่เกล่ียจะตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถในดา้นการจดัการความขดัแยง้ การเจรจาต่อรอง 
และการปรองดองเป็นอยา่งดี และมีคุณธรรม จริยธรรมมากพอ รวมไปถึงผูป้ระนีประนอม จะตอ้ง
ไดรั้บการอบรมทางดา้นขอ้กฎหมายและแนวทางในการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทอยูเ่สมอ เพื่อเพิ่มพนู
ความรู้ความช านาญในขอ้กฎหมายต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการระงบัขอ้พิพาทในคดีพิพาทดา้น
แรงงาน        
 5.  ศกัยภาพดา้นการรักษาความลบั ผูป้ระนีประนอมตอ้งเก็บรักษาบรรดาขอ้มูล 
หรือขอ้เท็จจริงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการไกล่เกล่ียหรือท่ีตนไดรู้้เห็นมา อนัเน่ืองจากการท า
หนา้ท่ีผูป้ระนีประนอมไวเ้ป็นความลบั ซ่ึงขอ้มูลหรือเร่ืองราวต่าง ๆ เหล่านั้น อาจส่งผลต่อคู่พิพาท
ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงได ้หากความลบัเหล่านั้นร่ัวไหลออกไป ศกัยภาพดา้นการรักษาความลบัจึงนบัวา่
เป็นศกัยภาพท่ีผูป้ระนีประนอม จ าเป็นท่ีจะตอ้งมีและใหค้วามส าคญัอยา่งสูงอยูต่ลอดเวลา        
 6.  ศกัยภาพดา้นจริยธรรมท่ีเก่ียวกบัการด ารงตนและครอบครัว นอกจากการปฏิบติั 
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หนา้ท่ีในฐานะผูป้ระนีประนอมอยา่งเคร่งครัด เป็นกลางและสุจริตแลว้ ผูป้ระนีประนอมตอ้ง
ประพฤติตนใหถู้กตอ้งตามกฎหมายและท านองคลองธรรม กล่าวคือ ผูป้ระนีประนอมตอ้งไม่
ประพฤติชัว่ ไม่ประพฤติตนเป็นคนเสเพลมีหน้ีสินรุงรัง เสพของมึนเมาจนไม่สามารถครองสติได ้
เล่นการพนนัเป็นอาจิณ และตอ้งอยูใ่นมารยาทอนัดีงามขณะปฏิบติัหนา้ท่ี ใชกิ้ริยาวาจาสุภาพ ให้
เกียรติคู่ความทุกฝ่าย มีความสุภาพเรียบร้อย มีอธัยาศยัแก่บุคคลทัว่ไป ไม่ใชค้วามเป็นผูป้ระนีประนอม 
ของตนหรือยอมใหผู้อ่ื้นใชค้วามเป็นผูป้ระนีประนอมของตนแสวงหาประโยชน์อนัไม่ชอบ 
 การเพิ่มศกัยภาพสามารถท าไดห้ลายวธีิการ ดงัต่อไปน้ี 
 1.  การเพิ่มศกัยภาพทางดา้นความรู้ (Knowledge) ซ่ึงจะเป็นขอ้มูลส่วนบุคคลท่ีมีเน้ือหา 
แตกต่างเฉพาะดา้นของบุคคลผูป้ระนีประนอม จะตอ้งมีการการเพิ่มศกัยภาพทางดา้นความรู้ 
(Knowledge) ทั้งในดา้นการจดัการความขดัแยง้ การเจรจาต่อรอง รวมไปถึงความรู้ทางดา้นขอ้
กฎหมายและแนวทางในการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท เพื่อเพิ่มพนูความรู้ความช านาญในขอ้กฎหมาย 
ต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็นและเก่ียวขอ้งกบัการระงบัขอ้พิพาทในคดีพิพาทดา้นแรงงาน (ณรงคว์ิทย ์แสนทอง, 
2545)  
 2.  การเพิ่มศกัยภาพทางดา้นทกัษะ (Skill) ซ่ึงเป็นความสามารถในการปฏิบติังานทั้งทาง 
ร่างกาย ความคิดและจิตใจของบุคคลในระดบัท่ีสามารถคิดวเิคราะห์ ผูป้ระนีประนอม จะตอ้งใช้
ความรู้ก าหนดเหตุและผล หรือการวางแผนในการจดัการรวมถึงการตระหนกัในความซบัซอ้นของ
ขอ้มูลได ้(ณรงคว์ทิย ์แสนทอง, 2545) 
 3.  การเพิ่มศกัยภาพทางดา้นความสามารถเชิงเหตุผล (Causal related) ซ่ึงเป็นขีด 
ความสามารถดา้นแรงจูงใจ คุณลกัษณะส่วนบุคคล รวมถึงแนวความคิดของบุคคลท่ีจะรวมกนัเป็น
ความมุ่งมัน่ในแต่ละบุคคลเพื่อท านายถึงทกัษะ พฤติกรรม การกระท า ตลอดจนน าไปท านาย
ผลลพัธ์ของการปฏิบติังาน ซ่ึงผูป้ระนีประนอม จะตอ้งน าขอ้มูลท่ีไดม้าใชใ้นการวเิคราะห์และ
ประเมินผล (ณรงคว์ทิย ์แสนทอง, 2545) 
 4.  การเพิ่มศกัยภาพทางดา้นเกณฑท่ี์ใชอ้า้งอิง (Criterion reference) ซ่ึงเป็นเกณฑท่ี์ใช ้
ก าหนดศกัยภาพโดยตอ้งผา่นการท านายอยา่งมีนยัส าคญั เช่น วธีิการทางสถิติ ซ่ึงเกณฑท่ี์ใชศึ้กษา
ส่วนมากจะมี 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ เกณฑป์ฏิบติังานสูงสุด (Superior performance) เป็นการปฏิบติังาน
ท่ีสูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน หรือวา่สามารถปฏิบติังานให้ดีท่ีสุดในสถานการณ์การท างาน และเกณฑ์
ในอีกลกัษณะหน่ึง ไดแ้ก่ เกณฑข์องการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิผล (Effective performance) ซ่ึง
เป็นเกณฑข์องระดบัการท างานขั้นต ่าท่ีสามารถยอมรับไดผู้ป้ระนีประนอม จะตอ้งผา่นเกณฑท่ี์ใช้
อา้งอิงเช่น การก าหนดดชันีตวัช้ีวดั (Key Performance Indicators: KPIs) ท่ีเก่ียวขอ้งกบัศกัยภาพ
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หรือสมรรถนะของผูป้ระนีประนอม ท่ีจดัท าข้ึนโดยศาลยติุธรรม ท่ีใชอ้า้งอิงและเป็นเกณฑใ์น   
การประเมินผลการปฏิบติังานของผูป้ระนีประนอมประจ าศาลได ้(ณรงคว์ทิย ์แสนทอง, 2545) 
 การพฒันาศกัยภาพหรือประสิทธิภาพในการท างานของบุคคล ส่งผลต่อความส าเร็จหรือ
ความกา้วหนา้ในอาชีพและองคก์รดว้ย การพฒันาตนเองนั้นถือเป็นการแข่งขนักบัตวัเอง เพื่อเป็น
บนัไดไปสู่ความกา้วหนา้ในอนาคต และเป็นการเตรียมความพร้อมในการท่ีจะตอ้งแข่งขนักบัคนอ่ืน 
ในโลกของการท างานท่ีมีการแข่งขนัสูง เวทีการท างานจะเปิดโอกาสใหก้บัคนท่ีมีประสิทธิภาพ  
ในการท างานเสมอ และเช่นเดียวกนัคนท่ีมีประสิทธิภาพในการท างานสูงจากการพฒันาตวัเองอยา่ง
ต่อเน่ืองในเร่ืองต่าง ๆ มกัจะพร้อมอยูเ่สมอ ส าหรับการแข่งขนัไม่วา่ในเวทีหรือสถานการณ์ใดก็ตาม 
การพฒันาศกัยภาพหรือประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลนั้น สามารถกระท าไดห้ลากหลาย
รูปแบบ ซ่ึงทุกคนสามารถน าไปปฏิบติัเพื่อการพฒันาตนเองได ้ดงัน้ี (พจน์ พจนพาณิชยก์ุล, 2556) 
 1.  การวเิคราะห์ตนเองก่อนท่ีเราจะเปล่ียนแปลงหรือปรับเปล่ียนตวัเอง ส่ิงแรกท่ีควรตอ้ง
ท า คือ การวิเคราะห์ตนเอง คนเรานั้นถา้รู้วา่ตนเองมีความสามารถความช านาญหรือมีศกัยภาพ
พิเศษในดา้นใด ก็ควรท่ีจะตอ้งเสริมศกัยภาพของตนในดา้นนั้น และควรท่ีจะตอ้งท าในส่ิงท่ีตนเอง
มีความถนดัหรือมีความช านาญ และส าหรับความสามารถในดา้นท่ียงัขาดทกัษะและความช านาญ  
ก็ควรท่ีจะหาความรู้เพิ่มเติมเพื่อเป็นการพฒันาตนเองใหมี้ศกัยภาพเพิ่มมากข้ึนในอนาคต 
 2.  มีความมุ่งมัน่ท่ีจะเปล่ียนแปลงการท่ีจะพฒันาตนเองได ้ตอ้งมีความกลา้ท่ีจะ
เปล่ียนแปลง และตอ้งมีความมุ่งมัน่มากกวา่แค่ความตั้งใจ ตอ้งมีความเช่ือวา่ ศกัยภาพของตนเอง
นั้นสามารถพฒันาข้ึนได ้และทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ ในการท่ีจะเปล่ียนแปลงตนเองใหเ้ป็นคนใหม่
ท่ีมีศกัยภาพเพิ่มมากข้ึน และตอ้งเช่ือวา่การเปล่ียนแปลงจะน ามาซ่ึงส่ิงดี ๆ ในชีวติวนัขา้งหนา้ 
 3.  การมองโลกในแง่ดี ในการพฒันาประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลนั้น ใช่วา่จะ
เป็นการพฒันาประสิทธิภาพในงานแต่เพียงอยา่งเดียวเท่านั้น แต่การพฒันาทางความคิดและ
ทศันคติในการท างานก็จะเป็นปัจจยัเสริมต่อการพฒันาประสิทธิภาพในการท างานใหเ้พิ่มข้ึน  
 4.  การใฝ่หาความรู้เพิ่มเติมอยูเ่สมอ การหาความรู้เพิ่มเติมจะช่วยใหส้มองไดรั้บการ
พฒันาอยูต่ลอดเวลา ซ่ึงการหาความรู้เพิ่มเติมไม่จ  าเป็นจะตอ้งเป็นความรู้ท่ีเก่ียวกบังานท่ีท าอยูใ่น
ขณะนั้นเพียงเท่านั้น แต่เราสามารถหาความรู้ในดา้นอ่ืน ๆ ท่ีเรายงัไม่รู้เพื่อเรียนรู้เพิ่มเติม อาทิเช่น 
ความรู้ทางดา้นการตลาด เศรษฐกิจ การเมือง กฎหมาย  
 5.  ตั้งเป้าหมายในการท างาน เป้าหมายเป็นปลายทางท่ีตอ้งใหไ้ปถึง ไม่วา่จะในชีวติ 
การท างานหรือในชีวิตประจ าวนั โดยเฉพาะการก าหนดเป้าหมายในการท างานนั้น ถือเป็นหวัใจ
ส าคญัของการท างาน  
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 6.  การวางแผนก่อนลงมือท า ในการท างานนั้น นอกจากการก าหนดวตัถุประสงคใ์น  
การท างานแลว้ การวางแผนช่วยใหง้านบรรลุผลส าเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อีกทั้ง ยงัช่วยลดเวลา
และการใชท้รัพยากรในการท างาน  
 7.  มีการส่ือสารท่ีดี การส่ือสารมีความส าคญักบัมนุษยม์าตั้งแต่ก าเนิด เน่ืองจากการส่ือสาร
เป็นเคร่ืองมือในการบอกความตอ้งการของตนเองต่อผูอ่ื้น นอกจากน้ี การส่ือสารยงัเป็น
ความสามารถหรือทกัษะท่ีทุกคนมีมาตั้งแต่ก าเนิด ผูป้ฏิบติังานควรมีการฝึกเพื่อเพิ่มทกัษะใน      
การส่ือสารใหเ้หมาะสมกบักาลเทศะ สามารถเลือกใชท้ั้งวจันภาษา และอวจันภาษาในการส่ือ
ความหมายใหช้ดัเจน เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ อนัจะส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพใน 
การท างานไดต่้อไป 
 8.  การมีบุคลิกภาพดี บุคลิกและการแต่งกายเป็นองคป์ระกอบอยา่งหน่ึงท่ีจะช่วยเสริม
ความส าเร็จในการท างาน การแต่งกายตอ้งใหเ้หมาะสมกบัรูปร่างและบุคลิกของตนเอง การแต่งกาย
ท่ีดีส าหรับการท างานก็คือ สะอาด สุภาพ และโชวบุ์คลิกเฉพาะของคุณออกมา 
 9.  การมีสมาธิจะช่วยเพิ่มพลงัในการคิด สมาธิ คือ การท่ีมีใจตั้งมัน่ในอารมณ์ใดอารมณ์
หน่ึงอยา่งแน่วแน่ เป็นการมีใจจดจ่ออยูใ่นเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ไม่ฟุ้งซ่านนัน่เอง การฝึกสมาธิมิใช่ดว้ย
เหตุผลของการเขา้ถึงนิพานแต่เพียงเท่านั้น แต่การฝึกสมาธิสามารถน ามาใชป้ระโยชน์ใน
ชีวติประจ าวนัไดเ้ช่นกนั  
 10.  การมีสุขภาพท่ีดีสุขภาพร่างกายมีส่วนส าคญัต่อการปฏิบติังาน งานทุกอยา่งจะไม่
สามารถส าเร็จลุล่วงไปไดห้ากผูป้ฏิบติังานเกิดการเจบ็ป่วย ผูมี้สุขภาพดียอ่มท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ ดงันั้น ควรดูแลสุขภาพใหดี้ และออกก าลงักายสม ่าเสมอ การมีสุขภาพท่ีดีเป็นสภาวะ
ท่ีร่างกายแขง็แรง ปราศจากโรคภยัไขเ้จบ็ ไม่มีความพิการใด ๆ ร่างกายสามารถท างานต่าง ๆ ได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ  
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ตารางท่ี 2-2  สรุปศกัยภาพผูป้ระนีประนอมและแนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอม 
 

ศักยภำพผู้ประนีประนอม แนวทำงกำรพฒันำศักยภำพผู้ประนีประนอม 
- ศกัยภาพดา้นการจดัการ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
- ศกัยภาพดา้นศิลปะการ 
ไกล่เกล่ียประนีประนอม 
- ศกัยภาพดา้นการวางตวัและ
การแสดงออกทางสังคม 
- ศกัยภาพดา้นความรู้ 
ความสามารถในหนา้ท่ี 
ท่ีเก่ียวขอ้งในงาน 
- ศกัยภาพดา้นการรักษา
ความลบั 
- ศกัยภาพดา้นจริยธรรมท่ี
เก่ียวกบัการด ารงตนและ
ครอบครัว 
(ส านกัระงบัขอ้พิพาท, 2550) 

- การเพิ่มศกัยภาพทางดา้นความรู้ (Knowledge) 
- การเพิ่มศกัยภาพทางดา้นทกัษะ (Skill)  
- การเพิ่มศกัยภาพทางดา้นความสามารถเชิงเหตุผล (Causal 
related)  
- การเพิ่มศกัยภาพทางดา้นเกณฑท่ี์ใชอ้า้งอิง (Criterion 
reference)  
- การเพิ่มศกัยภาพเชิงระบบเป็นการเพิ่มขีดความสามารถของ
การปฏิบติังานในฐานะผูป้ระนีประนอมประกอบดว้ย การเพิ่ม
ศกัยภาพตามลกัษณะงาน (Competency as tasks) การเพิ่ม
ศกัยภาพตามลกัษณะของผลลพัธ์ (Competency as results)  
การเพิ่มศกัยภาพตามผลของการกระท า (Competency as output)  
การเพิ่มศกัยภาพตามความรู้ ทกัษะ และทศันคติ  (Competency 
as knowledge skill and attitude)  
การเพิ่มศกัยภาพท่ีแต่ละคนมีอยู ่(Competency as attribute 
bundle) 
(ณรงคว์ทิย ์แสนทอง, 2545) 
- การวเิคราะห์ตนเอง 
- มีมุ่งมัน่ท่ีจะเปล่ียนแปลง 
- การมองโลกในแง่ดี 
- การใฝ่หาความรู้เพิ่มเติมอยูเ่สมอ 
- ตั้งเป้าหมายในการท างาน 
- การวางแผนก่อนลงมือท า 
- มีการส่ือสารท่ีดี 
- การมีบุคลิกภาพดี 
- การมีสมาธิจะช่วยเพิ่มพลงัในการคิด 
- การมีสุขภาพท่ีดี 
(พจน์ พจนพาณิชยก์ุล, 2556) 
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แนวคดิเกีย่วกบัควำมขดัแย้งและกำรแก้ไขควำมขดัแย้ง (Conflict and conflict 
resolution) 
 1.  ควำมเข้ำใจพืน้ฐำนของควำมขัดแย้ง 
 ความหมายของค าวา่ “ขดัแยง้” หมายถึง ไม่ลงรอยกนั นอกจากนั้น ไดอ้ธิบายค าวา่ “ขดั” 
หมายถึง ไม่ท าตาม ฝ่าฝืน ขืนไว ้และใหค้วามหมาย ค าวา่ “แยง้” หมายถึง ไม่ตรงหรือลงรอย
เดียวกนั ตา้นไว ้ทานไว ้ดงันั้น ความขดัแยง้จึงเป็นเร่ืองท่ีแต่ละฝ่าย นอกจากจะไม่ท าตามกนัแลว้ 
ยงัตา้นทานเอาไวอี้กดว้ย (ราชบณัฑิตยสถาน, 2550) 
 “ความขดัแยง้” (Conflict) หมายถึง การต่อสู้ การเป็นปรปักษ ์การขดัแยง้ การทะเลาะ 
สงคราม หรือการสู้รบ (วทิย ์เท่ียงบูรณธรรม, 2541) 
 “ความขดัแยง้” เป็นการต่อสู้กนัหรือการแข่งขนักนัระหวา่งความคิด ความสนใจหรือ
ผลประโยชน์ มุมมองหรือรสนิยม ค่านิยม แนวทาง ความชอบ อ านาจ สถานภาพ ทรัพยากร ฯลฯ 
โดยอาจเกิดข้ึนในตวัใครคนใดคนหน่ึงหรือกบัคนอ่ืน หรือระหวา่งคนหน่ึงกบักลุ่มหน่ึงหรือหลาย
กลุ่ม และใหค้  านิยามไวใ้นหนงัสือความรู้เบ้ืองตน้ กระบวนการแกปั้ญหาขอ้พิพาท ท่ีเหมาะสมวา่ 
ความขดัแยง้เกิดข้ึนเม่ือคนตั้งแต่สองคนข้ึนไป โตแ้ยง้กนัในประเด็นของค่านิยมหรือแข่งขนักนัใน
เร่ืองของอ านาจ สถานภาพ เป้าหมายและทรัพยากรท่ีมีจ ากดั ซ่ึงอาจจะเป็นความขดัแยง้ท่ีแฝงอยู ่
ก  าลงัเกิดข้ึน หรือออกอาการแสดงแลว้ (วนัชยั วฒันศพัท,์ 2550)   
 “ความขดัแยง้” เป็นการต่อสู้ของบุคคล เพื่อใหไ้ดต้ามความตอ้งการ ความปรารถนา 
ความคิดและความสนใจของบุคคลท่ีไปดว้ยกนัไม่ได ้หรือท่ีเป็นไปในทางตรงกนัขา้ม ความขดัแยง้
เกิดข้ึน เม่ือบุคคลหรือกลุ่มบุคคลตอ้งเผชิญกบัเป้าหมายท่ีไม่สามารถท าใหทุ้กฝ่ายพอใจได ้(Chung 
& Megginson, 1981) 
 “ความขดัแยง้” ของบุคคลเกิดจากการท่ีบุคคลตอ้งตดัสินใจเลือกอยา่งใดอยา่งหน่ึง โดยท่ี
การเลือกนั้นอาจเตม็ใจหรือจ าใจเลือก ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลเป็นสถานการณ์ท่ีการกระท าของ
ฝ่ายหน่ึงไปขดัขวางหรือสกดักั้นการกระท าของอีกฝ่ายหน่ึง ในการท่ีจะบรรลุเป้าหมายของเขา หรือ
การท่ีบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในค่านิยม ความสนใจ แนวคิด วธีิการ เป้าหมาย ตอ้งมาติดต่อกนั 
ท างานดว้ยกนั หรืออยูร่่วมกนัในสังคมเดียวกนั โดยท่ีความแตกต่างน้ีเป็นส่ิงท่ีไม่สอดคลอ้งกนัหรือ
ไปดว้ยกนัไม่ได ้(เสริมศกัด์ิ วศิาลาภรณ์, 2536) 
 “ความขดัแยง้” เป็นการด้ินรนระหวา่งกลุ่มอยา่งนอ้ย 2 กลุ่ม ซ่ึงเช่ือวา่มีเป้าหมาย
คลา้ยกนั แต่ทรัพยากรมีนอ้ย และมองอีกฝ่ายวา่เป็นผูแ้ทรกแซง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของตน จึงมี
การโตแ้ยง้ หรือความไม่ลงรอยกนั และมีการโตต้อบกบัอีกฝ่ายหรืออีกกลุ่ม (ถวลิวดี  บุรีกุล, 2550) 
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 กล่าวโดยสรุป ถึงแมว้า่นกัวชิาการหลาย ๆ ท่าน จะใหค้วามหมายมากมายแตกต่างกนั
ออกไปตามแนวความคิดของแต่ละท่านแต่ส าหรับผูว้จิยัเองคิดวา่ ความหมายของความขดัแยง้
หมายถึง สภาพการณ์หรือสถานการณ์ท่ีเป็นความแตกต่างท่ีบุคคล 2 คน หรือมากกวา่แสดง
พฤติกรรมเปิดเผยออกมาอยา่งแตกต่างกนั เช่น การส่ือสารท่ีบกพร่อง ความไม่พอใจในการกระท า
ของผูอ่ื้น การไม่เปิดเผยขอ้เท็จจริงหรือแมก้ระทัง่การเปล่ียนแปลง สภาพการณ์เหล่าน้ี คือ ความ
ขดัแยง้ ซ่ึงอาจจะเกิดจากมีการรับรู้ในเป้าหมายท่ีแตกต่างกนั มีความเขา้ใจผดิหรือไม่เขา้ใจ
วตัถุประสงค ์มีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั หรือแยง่ชิงกนัในส่ิงเดียวกนั หรือตอ้งการความ         
เท่าเทียมกนั ทั้งดา้นวตัถุประสงคแ์ละคุณค่า เกิดความรู้สึกตอ้งการชนะหรือท าใหฝ่้ายตรงขา้มไม่ 
พึงพอใจ สูญเสียหรือถูกกดดนั หรือเกิดจากความตอ้งการท่ีจะมีสถานภาพท่ีเหนือกวา่อีกฝ่ายหน่ึง
เป็นตน้ 
 2.  ประเภทของควำมขัดแย้ง  
 Moor (1986) ไดแ้ยกประเภทของความขดัแยง้ โดยการใชว้งกลมของความขดัแยง้ ซ่ึงจะ
ท าใหส้ามารถเขา้ใจไดดี้ถึงสถานการณ์ของความขดัแยง้ ระยะของความขดัแยง้ หรือสาเหตุของมนั 
วงกลมน้ียงัช่วยใหส้ามารถพิจารณาตดัสินใจท่ีจะเพิ่มพลงัความสามารถในการจดัการกบัขอ้พิพาท 
บทบาทของผูท่ี้จะท าหนา้ท่ีจดัการกบัความขดัแยง้ในแต่ละสถานการณ์ ซ่ึงความขดัแยง้แบ่งออกได้
เป็น 5 ประเภท คือ 
 1.  ความขดัแยง้ดา้นขอ้มูล (Data conflicts) เป็นปัญหาพื้นฐานของความขดัแยง้ท่ี    
เก่ียวกบัขอ้มูลข่าวสาร ขอ้เท็จจริง เช่น การขาดขอ้มูลข่าวสาร ความเขา้ใจผิด การส่ือความหมายไม่   
ตรงกนั ขอ้มูลนอ้ยไป ขอ้มูลมากไป การแปรผลผดิพลาด บางคร้ังก็เป็นปัญหาของความแตกต่างใน
การรับรู้ขอ้มูล (Perception) เป็นตน้ 
 2.  ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ (Relationship conflict) เป็นปัญหาดา้นบุคลิกภาพ 
พฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีมุ่งสร้างสรรคใ์นอดีต และเกิดข้ึนซ ้ าแลว้ซ ้ าเล่า อารมณ์ท่ีรุนแรง การส่ือสารท่ี
บกพร่อง เป็นตน้ 
 3.  ความขดัแยง้ดา้นค่านิยม (Values conflict) เป็นปัญหาระบบของความเช่ือความ
แตกต่างในค่านิยม ขนบธรรมเนียมประเพณี ประวติัการเล้ียงดูท่ีหล่อหลอมข้ึนมา 
 4.  ความขดัแยง้ดา้นผลประโยชน์ (Interest conflict) มีสาเหตุจากการแข่งขนักนัในส่ิงท่ีมี
ไม่เพียงพอเกิดการการแยง่ชิงผลประโยชน์ ซ่ึงกลุ่มหน่ึงหรือหลายกลุ่มเช่ือวา่ในการท่ีจะท าให้
ความตอ้งการของตนไดรั้บการตอบสนอง คนอ่ืนจะตอ้งยอมแพ ้ความขดัแยง้ท่ีมีพื้นฐานดา้น
ผลประโยชน์ เกิดข้ึนไดท้ั้งในประเด็นท่ีเป็นเร่ืองของเน้ือหา ไดแ้ก่ ทรัพยากรท่ีเป็นรูปธรรม เช่น 
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เงินทอง ทรัพยสิ์น หรือในดา้นกระบวนการ เช่น ปัญหาท่ีไดรั้บการดูแลหรือประเด็นจิตวทิยา เช่น 
ความยติุธรรม ความไวว้างใจ เป็นตน้  
 5.  ความขดัแยง้ดา้นโครงสร้าง (Structural conflict) เป็นเร่ืองของอ านาจการแยง่ชิง
อ านาจ การใชอ้ านาจ การกระจายอ านาจ ปัญหาโครงสร้างรวมไปถึง กฎระเบียบ ระบบ บทบาท 
ฯลฯ 
 การแยกแยะความขดัแยง้แต่ละชนิดออกไป ท าใหส้ามารถมองเห็นไดช้ดัเจนวา่ความ
ขดัแยง้นั้นมีองคป์ระกอบอะไรบา้ง สามารถน าไปสู่การแกไ้ขท่ีถูกตอ้ง ความขดัแยง้ชนิดต่าง ๆ 
ดงักล่าว อาจผสมผสานกนัอยูเ่กือบทุกชนิดหรือมีทุกชนิดในเร่ืองเดียวกนั แต่แตกต่างกนัในความ
รุนแรงของแต่ละประเภทก็ได ้(Moor,1986) 
 ในขณะท่ี Rapparport (1987) ไดแ้บ่งประเภทของความขดัแยง้เป็น 5 ประเภท ดว้ยกนั 
คือ 

 1.  ความขดัแยง้ภายในตวับุคคลซ่ึงจะเกิดข้ึนเม่ือพบทางเลือกหลาย ๆ ทางและตอ้งเลือก 
เอาทางใดทางหน่ึง 
 2.  ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล ซ่ึงเกิดข้ึนเม่ือบุคคลเห็นไม่สอดคลอ้งกนั 
 3.  ความขดัแยง้ระหวา่งปัจเจกบุคคลกบักลุ่ม เกิดข้ึนเม่ือมีสมาชิกกลุ่มไม่ท าตามขอ้ตกลง
ของกลุ่ม               
 4.  ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มหรือทีม เกิดเม่ือแต่ละทีมมีจุดมุ่งหมายท่ีแตกต่างกนั และ
ตอ้งข้ึนอยูก่บักนัและกนัในการท างานใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายนั้น 
 5.  ความขดัแยง้ระหวา่งองคก์าร เกิดข้ึนจากระบบการแข่งขนัเสรี และจากการแข่งขนั    
ก็น าไปสู่ความขดัแยง้ 
 กล่าวโดยสรุป ประเภทของความขดัแยง้อาจจะแบ่งประเภทไดห้ลายรูปแบบแต่ผูว้จิยั  
คิดวา่ข้ึนอยูก่บัประโยชน์กบัการจดัการความขดัแยง้แต่ละประเภท เช่น เน้ีอหาสาระของความ
ขดัแยง้และความสัมพนัธ์สถานะของคู่กรณีท่ีมีความขดัแยง้ และท่ีส าคญัคือคู่กรณีท่ีเก่ียวขอ้ง 
 3.  สำเหตุของควำมขัดแย้งระหว่ำงนำยจ้ำงและลูกจ้ำง 
 ความขดัแยง้เร่ืองแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง เกิดจากหลายสาเหตุซ่ึงสามารถท่ีจะ
สรุปความขดัแยง้เร่ืองแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งไดด้งัต่อไปน้ี (กรมสวสัดิการและคุม้ครอง 
แรงงาน, 2549) 
 1.  ความขดัแยง้ท่ีมีสาเหตุมาจากองคก์าร สามารถแบ่งออกไดด้งัน้ี 
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  1.1  ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งหวัหนา้กบัลูกนอ้ง ซ่ึงมีความขดัแยง้ในดา้นวธีิการ
ท่ีดีท่ีสุดท่ีจะท าใหง้านส าเร็จ ซ่ึงอาจเกิดความไม่สอดคลอ้งกนัในแง่ของวธีิการท างานหรือมุมมอง
ของแนวทาง เพื่อไปสู่ความส าเร็จในการท างานนั้น ๆ 
  1.2  ความขดัแยง้ดา้นการแข่งขนัเพื่อแยง่ชิงทรัพยากรท่ีมีจ ากดั บุคลากรหรือหน่วยงาน
ต่าง ๆ ภายในองคก์ารมกัจะเผชิญปัญหาท่ีเก่ียวกบัการแก่งแยง่ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงทรัพยากรขององคก์ร
ท่ีมีค่อนขา้งจ ากดั เช่น ในเร่ืองของงบประมาณ วสัดุ หรือทรัพยากรมนุษย ์เป็นตน้ 
  1.3  ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากการก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบของงานไม่ชดัเจน ความ
ขดัแยง้มกัเกิดจากความไม่ชดัเจนของการก าหนดหนา้ท่ีรับผดิชอบในการท างานในองคก์าร ท าให้
เกิดความสับสน กา้วก่ายในการท างานหรือท างานซ ้ าซอ้นกนั ซ่ึงเป็นบ่อเกิดของความขดัแยง้  
  1.4  ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากลกัษณะงานท่ีตอ้งพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั การท่ีหน่วยงานสอง
หน่วยงานหรือมากกวา่นั้น ไม่สามารถเป็นอิสระแก่กนัได ้จะตอ้งมีการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในเร่ืองขอ้มูล ความช่วยเหลือหรือการประสานงานกนั เป็นตน้ ทั้งน้ี เพื่อท าให้
การท างานประสบผลส าเร็จ การท่ีงานของหน่วยงานต่าง ๆ ในองคก์รไม่สามารถเป็นอิสระแก่กนั
ได ้อาจน าไปสู่ความขดัแยง้ (Business Desk Reference, 1993) 
  1.5  ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากการแบ่งงานตามความช านาญเฉพาะดา้นมีมากข้ึน การแบ่ง
งานตามความช านาญมากเท่าใด ยิง่เกิดความขดัแยง้เพิ่มมากข้ึน เพราะจะท าใหบุ้คลากรแต่ละกลุ่มมี
โครงสร้างในการท างานและพฒันาการในการเรียนรู้ หรือแนวความคิดท่ีจ ากดัอยูแ่ต่เฉพาะในงาน
ของตนเอง สภาพเช่นน้ี ท าใหบุ้คลากรในแต่ละหน่วยงานมีแนวความคิดต่อการปฏิบติัและแกไ้ข
ปัญหาต่าง ๆ ของงานแตกต่างกนัไป ตามความถนดัของแต่ละบุคคล และเม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้ง
ประสานงานหรือท างานร่วมกนัแลว้ โอกาสท่ีจะน าไปสู่ความขดัแยง้ก็จะเกิดข้ึนได ้
  1.6  ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากอุปสรรคของการติดต่อส่ือสารหรือการส่ือขอ้ความ อาจจะ
เกิดข้ึนจากความคล่องตวัของงานท่ีเป็นอยูภ่ายในหรือระหวา่งหน่วยงานไม่มีประสิทธิภาพ หรือ
อาจเกิดจากอุปสรรคดา้นภาษา ซ่ึงเกิดจากการท่ีบุคลากรในแต่ละหน่วยงานมีพื้นฐานความรู้ 
การศึกษา หรือการอบรมท่ีแตกต่างกนั 
  1.7  ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากความไม่เหมาะสมของเป้าหมาย (Goal incompatibility) 
เน่ืองจากบุคคล กลุ่ม ฝ่าย/ แผนก ในองคก์รมีเป้าหมายท่ีแตกต่างกนัโดยธรรมชาติอยูแ่ลว้ เป็น    
การยากท่ีจะท าใหเ้ป้าหมายขององคก์รถูกใจทุกฝ่าย (วนัชยั วฒันศพัท,์ 2550) 
  1.8  ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากความกดดนัในเร่ืองเวลา การก าหนดระยะเวลาสั้นสุดของ
งาน (Deadline) ท่ีนอ้ยเกินไปโดยไม่ค  านึงถึงสภาพของบุคลากร ทรัพยากร และเง่ือนไขส่ิงแวดลอ้ม
ต่าง ๆ เป็นสาเหตุหน่ึงของความขดัแยง้ 
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  1.9  ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากระบบการใหผ้ลตอบแทน (Reward system) ระบบให้
ผลตอบแทนท่ีไม่เป็นธรรม ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ทั้งระดบับุคคล กลุ่ม ฝ่าย/ แผนก การแข่งขนั 
แบบแพ-้ชนะ ก่อให้เกิดความร่วมมือในกลุ่มของตนและขดัขวางกลุ่มอ่ืน การมุ่งแสวงหาผลตอบแทน 
ใหก้ลุ่มหรือตวัเองเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าใหเ้กิดความขดัแยง้ข้ึน โดยเฉพาะอยา่งยิง่บุคคลท่ีแพห้รือ 
ไม่ไดรั้บความเป็นธรรม 
  1.10  ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงท่ีไม่แน่นอน (Uncertainty change)  
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ได ้ถา้การเปล่ียนแปลงเป็นไปในทิศทางท่ีพึง
ประสงคบุ์คคลจะมีความพึงพอใจ แต่ถา้การเปล่ียนแปลงเป็นไปในทางท่ีเขาไม่ตอ้งการบุคคลยอ่มไม่
พึงพอใจ นอกจากนั้น ในสถานการณ์ท่ีมีความเส่ียงหรือมีความไม่แน่นอนเกิดข้ึนไดเ้สมอ บุคคล
มกัจะมีความเครียดและเกิดความขดัแยง้ข้ึนไดโ้ดยง่าย 
 2.  ความขดัแยง้ท่ีมีสาเหตุมาจากความสัมพนัธ์ส่วนบุคคล ซ่ึงความขดัแยง้จ านวนไม่นอ้ย
ท่ีเกิดจากองคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ไดแ้ก่ (Abu–Nimer, 2001) 
  2.1  เป็นความขดัแยง้ท่ีมีความรุนแรงอนัเกิดจากอารมณ์ขุ่นเคือง (Grudges) กล่าวคือ 
คนท่ีตอ้งเสียหนา้ขณะท่ีอยูท่่ามกลางสาธารณชนจะรู้สึกวา่ตนเสียหายอยา่งใหญ่หลวง ก็จะเก็บเร่ือง
ดงักล่าวกลบัมาครุ่นคิดอาจเป็นแรมเดือนแรมปี เพื่อหาโอกาสและหนทางรอแกแ้คน้ใหไ้ด ้จึงส่งผล
เสียหายต่อองคก์ารและการท างานกลุ่มอยา่งมาก 
  2.2  ความขดัแยง้เกิดจากการเขา้ใจวา่มีคนจอ้งจบัผดิตน (Faulty attributions) จึง
พยายามหาเหตุท่ีอยูเ่บ้ืองหลงัพฤติกรรมของผูน้ั้นวา่เพราะเหตุใด จึงพยายามขดัขวางผลประโยชน์
ของตน การมีมุมมองในลกัษณะเช่นน้ีอยูบ่่อย ๆ ค่อย ๆ เพิ่มความหวาดระแวง ความเกลียดชงัและ
พยายามหาทางควบคุมหรือก าจดับุคคลนั้นใหพ้น้จากเส้นทางของตน ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนใน
ลกัษณะน้ีมกัจบลงดว้ยความรุนแรงกวา่ความขดัแยง้ประการแรก 
  2.3  ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากการส่ือความหมายท่ีผิด (Faulty communication) และไม่
ถูกกบักาลเทศะและบุคคล เช่น ใชค้  าพดูหรือแสดงท่าทางย ัว่ยใุหผู้อ่ื้นโกรธหรือเกิดความร าคาญ จะ
โดยตั้งใจหรือไม่ก็ตาม  
  2.4  ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลท่ีเกิดจากขาดความไวว้างใจต่อกนั โดยเฉพาะเม่ือเกิด
ความสงสัยวา่คนใดคนหน่ึงของกลุ่มเอาใจออกห่าง ความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อผูน้ั้นจะเส่ือมทรามลงจน
กลายเป็นความขดัแยง้ได ้บริษทัส่วนใหญ่จึงพยายามสร้างบรรยากาศของความไวเ้น้ือเช่ือใจ
ระหวา่งบุคลากรทุกระดบัและต่อองคก์ารอีกดว้ย 
  2.5  ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากบุคลิกภาพท่ีเป็นคุณลกัษณะเฉพาะบุคคล ผูท่ี้มีบุคลิกภาพ
ท่ีความมัน่ใจในตวัเองสูง มีโอกาสท่ีจะขดัแยง้กบัผูอ่ื้นไดม้ากกวา่บุคลิกภาพแบบท่ีมีความสุขมุ
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นุ่มนวล ในทางกลบักนั ผูท่ี้มีความสามารถควบคุมตนเองไดดี้ (High in self-monitoring) จะมีความ
ระมดัระวงัในการปฏิบติัต่อผูอ่ื้นไดดี้ไปดว้ย และมกัใชว้ธีิแกปั้ญหาขดัแยง้อยา่งสร้างสรรค ์เช่น 
ดว้ยการประนีประนอม หรือใหค้วามร่วมมือ เป็นตน้ 
 สรุปไดว้า่ ความขดัแยง้ท่ีมีสาเหตุมาจากความสัมพนัธ์ส่วนบุคคลนั้น มีเป็นจ านวนมาก
เพราะคนส่วนมากมีอตัตา ตวัตน ค่อนขา้งสูง เช่น ตวักขูองก ูคือ ขาดศีล โดยเฉพาะอริยมรรคมีองค ์8 
หรือทางสายกลางนัน่เอง ความขดัแยง้จึงเกิดข้ึนทุกวนั 
 4.  กำรแก้ไขควำมขัดแย้งระหว่ำงนำยจ้ำงและลูกจ้ำง 
 การแกไ้ขความขดัแยง้ท่ีกลายเป็นความยดืเยื้อและรุนแรงจ าเป็นตอ้งมีการจดัการอยา่ง
เป็นระบบและแกไ้ขท่ีรากเหงา้ของปัญหาอยา่งแทจ้ริง การแกไ้ขความขดัแยง้ท่ีก่อใหเ้กิดการ
ปรับเปล่ียนโครงสร้างทางการเมือง สังคม และ/หรือ เศรษฐกิจ ตลอดจนทศันคติ และความสัมพนัธ์
ระหวา่งคู่ขดัแยง้ และ/หรือ กลุ่มผูมี้ส่วนไดเ้สียในสังคม ซ่ึงมุ่งเนน้ในการขจดัเง่ือนไขของความ
ขดัแยง้ และสร้างสภาวะแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการเปล่ียนแปลงพฒันา เพื่อน าไปสู่การเกิดสันติสุขท่ี
ย ัง่ยนืในสังคม 
 การจดัการความขดัแยง้ท่ีเร้ือรัง (Protracted conflict) ท่ีเกิดความสูญเสียในชีวติและ
ทรัพยสิ์น ไม่สามารถใชก้ารจดัการความขดัแยง้ทางการทหารท่ีเนน้ยติุความขดัแยง้ชัว่คราว โดย
ปราศจากการเขา้ไปตอบสนองต่อความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์เช่น ความรู้สึกปลอดภยั     
อตัลกัษณ์การมีส่วนร่วมความเท่าเทียมกนั (Abu-Nimer, 2001) 
 ในขณะท่ี Miall et al. (1999) เสนอ 3 แนวทาง ในการแกปั้ญหา คือ 
 1.  การแกปั้ญหาท่ีรากเหงา้ท่ีระดบัโครงสร้าง 
 2.  การฟ้ืนฟูบูรณะผูค้น สังคมภายหลงัการเผชิญความรุนแรงทางตรง 
 3.  การปรองดองระหวา่งฝ่ายต่าง ๆ ท่ีขดัแยง้กนั 
 ความรุนแรงมีตน้ทุนก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อสังคมถา้ยติุความรุนแรงไดก้็จะก่อให้เกิด
ผลดีต่อสังคมในวงกวา้ง การจดัการความขดัแยง้ตอ้งท าควบคู่กนัไปในหลายระดบั ดว้ยการลด
พฤติกรรมความขดัแยง้ใหน้อ้ยลง การสร้างความเขา้ใจและแปรเปล่ียนความสัมพนัธ์ความรุนแรง
ทางตรงท่ีเกิดข้ึน ท่ีเห็นความรุนแรงไดช้ดัเจน สามารถยติุไดด้ว้ยการเปล่ียนพฤติกรรม เพื่อน าไปสู่
การลดความขดัแยง้ความรุนแรงเชิงโครงสร้าง ยติุไดโ้ดยแปรเปล่ียนโครงสร้างและความไม่เป็น
ธรรม และความรุนแรงทางวฒันธรรมยติุไดด้ว้ยการเปล่ียนแปลงทศันคติท่ีไม่ดีต่อกนั (Miall et al., 
1999) 
 การเจรจาเพื่อน าไปสู่การแกไ้ขความขดัแยง้เร่ืองแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง 
สามารถท่ีจะสรุปไดด้งัต่อไปน้ี 
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 1.  เร่ิมตน้ดว้ยการเปิดฉากเชิงบวก (Begin with a positive overture) จากการศึกษา
เก่ียวกบัการเจรจาต่อรอง พบวา่ การเร่ิมตน้หยบิยืน่ไมตรีดว้ยการแสดงความผอ่นปรนก่อนมกัไดผ้ล
ต่างตอบแทนกลบัมาเช่นกนั ดงันั้น การเปิดฉากแง่ดี ยอมใหส่้วนหน่ึง ก็จะไดรั้บอีกส่วนหน่ึง   
ตอบแทนกลบัมาเช่นกนั 
 2.  ระบุท่ีตวัปัญหา แต่มิใช่ตวัคนหรือบุคลิกภาพ (Address problems, not personalities) 
โดยมุ่งท่ีประเด็นท่ีใชใ้นการเจรจาต่อรองเป็นหลกั ไม่พดูคุยเร่ืองบุคลิกภาพของคู่พิพาท โดยเฉพาะ
ในระหวา่งการเจรจาท่ีก าลงัเกิดความตึงเครียด  
 3.  ใหค้วามสนใจต่อขอ้เสนอคร้ังแรกเพียงเล็กนอ้ย (Pay little attention to initial offers) 
โดยใหค้วามสนใจในขอ้เสนอคร้ังแรกเป็นเพียงจุดเร่ิมตน้ของการเจรจาต่อรองเท่านั้น และตอ้ง
เขา้ใจวา่ ทุกฝ่ายต่างก็ตอ้งมีขอ้เสนอคร้ังแรกของตนเอง ซ่ึงมกัมากเกินไปในตอนแรก จึงตอ้งเขา้ใจ
และปฏิบติัไดถู้กตอ้งโดยสนใจไม่มากนกั 
 4.  สร้างเป้าประสงค ์หรือค่านิยมร่วม (Build a superodinate gold) ในบางคร้ังตอ้ง
พยายามท าใหเ้กิดความรวมตวักนัหรือมีค่านิยมหรือเป้าประสงคข์องบุคคลใหเ้ป็นส่วนหน่ึงและ
เป้าประสงคห์ลกัของอคก์าร เพื่อความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ารในอนาคต ซ่ึงวธีิการไดม้าซ่ึง
เป้าประสงคห์ลกัหรือค่านิยมร่วมนั้นจะมาจากการท่ีบุคคลมีส่วนร่วมในการก าหนดข้ึน โดยมี    
การยอมรับและความพึงพอใจเป็นท่ีตั้ง (Moor, 1986) 
 5.  สร้างความเช่ือมัน่ร่วมกนั (Build mutual trust) แต่ละคนตอ้งแลกเปล่ียนความเช่ือและ
ความคิดเห็นกนั เปิดใจซ่ึงกนัและกนั พร้อมท่ีจะใหแ้ละรับแนวคิดต่าง ๆ อยา่งจริงใจ 
 6.  สร้างความเห็นอกเห็นใจ (Build empathy) ในสถานการณ์แห่งความขดัแยง้นั้นแต่ละ
กลุ่มจะตระหนกัถึงเป้าประสงค ์ความสนใจและความรู้สึกส าหรับกลุ่มตนเอง นอ้ยคร้ังท่ีกลุ่มอ่ืนจะ
เขา้ใจดว้ย ดงันั้น ตอ้งใหแ้ต่ละคนสามารถท่ีจะคิดเขา้ใจความตอ้งการของผูอ่ื้น ก็จะสามารถลด
ความขดัแยง้ได ้
 7.  แยกคนออกจากปัญหา ทุกปัญหาจะเก่ียวขอ้งกบัประเด็นเน้ือหาและประเด็น
สัมพนัธภาพ ดว้ยการแยกประเด็นเน้ือหา คือ ปัญหา ออกจากสัมพนัธภาพ ซ่ึงหมายถึงบุคคล คู่กรณี 
ท่ีอาจจะมีอารมณ์มุมมองหรือความเขา้ใจผดิออกไป ท าใหคู้่กรณีแต่ละฝ่ายมองเห็นตวัเองแต่ละดา้น
ผูบ้ริหารตอ้งใชค้วามอ่อนโยนและเอาจริงเอาจงักบัปัญหา 
 8.  มุ่งประเด็นไปท่ีผลประโยชน์ หรือความตอ้งการของคู่พิพาทท่ีไม่ใช่จุดยนื การท า
ความเขา้ใจในความแตกต่างของผลประโยชน์และจุดยนืเป็นส่ิงจ าเป็นในการยติุความขดัแยง้ ซ่ึงมี
แรงจูงจูงใจแฝงอยูเ่พื่อแสดงจุดยนืในปัญหา (วนัชยั วฒันศพัท,์ 2550) 
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 9.  หาทางเลือกท่ีจะใหป้ระโยชน์กบัทั้งสองฝ่าย ใชห้ลกัการระดมสมองเพื่อหาทางเลือก
ท่ีหลากหลาย บนพื้นฐานการไม่วจิารณ์หรือประเมินความคิดเห็นของแต่ละฝ่าย ส าหรับการหา 
ทางเลือกนั้น เป็นการสร้างทางเลือกท่ีมากท่ีสุด 
 10.  วางเกณฑท่ี์สามารถวดัไดอ้ยา่งชดัเจน ท าใหข้อ้ตกลงมีมาตรฐานท่ีจะใหค้วามเป็น
ธรรมกบัคู่กรณีทั้งสองฝ่าย ซ่ึงเกณฑก์ติกาจะตอ้งใหท้ั้งสองฝ่ายมีส่วนร่วมก าหนด 
 11.  มุ่งให้ไดข้อ้ยติุแบบชนะ-ชนะ (Win-win solution) นกัเจรจาต่อรองท่ีขาดประสบการณ์ 
ส่วนใหญ่มุ่งผลของการเจรจาท่ีตนตอ้งเป็นฝ่ายชนะเสมอ โดยไม่สนใจวา่อีกฝ่ายจะไดรั้บความ
เสียหายอยา่งไร ดงัไดก้ล่าวมาแลว้ถึงกลยทุธ์ในการเจรจาต่อรองแบบบูรณาการ (Integrative 
agreement) วา่การแลกเปล่ียนผลประโยชน์กนัของทั้งสองฝ่ายสามารถน าไปสู่ขอ้ยติุท่ีดีของ 
การเจรจาได ้ดงันั้นถา้โอกาสเอ้ืออ านวย การหาขอ้ยติุแบบบูรณาการจึงเป็นแนวทางท่ีเหมาะสม  
 12.  สร้างบรรยากาศการเจรจาท่ีเปิดเผยและไวว้างใจต่อกนั (Create an open and trusting 
climate) นกัเจรจาต่อรองท่ีช านาญจะมีทกัษะการเป็นผูฟั้งท่ีดี ใชก้ารซกัถามเป็นระยะ ๆ แต่อยูใ่น
กรอบของการเจรจา ไม่พยายามปกป้องตนเอง พยายามหลีกเล่ียงการใชถ้อ้ยค าหรือวลีท่ีอาจท าให ้ 
คู่เจรจาเกิดความไม่พอใจข้ึน กล่าวโดยสรุปก็คือ พยายามสร้างบรรยากาศท่ีเปิดเผยเป็นกนัเองและมี
ความไวว้างใจต่อกนั เพื่อน าไปสู่การไดข้อ้ยติุแบบบูรณาการนัน่เอง  
 กล่าวโดยสรุป การแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง ตอ้งอาศยัความ
ร่วมมือจากฝ่ายต่าง ๆ เช่น นายจา้งตอ้งมีความเป็นธรรมดว้ยความมีเมตตาต่อลูกจา้ง ไม่เห็นแก่
ประโยชน์ส่วนตน การท่ีลูกจา้งเขา้มาท างานเป็นลูกจา้งคิดวา่เขาก็ล าบากพอสมควร ท่ีวา่ล าบาก
เพราะฐานะทางครอบครัวและการศึกษา เป็นตน้ อน่ึง ถา้ลูกจา้งฐานะทางบา้นดีคงไม่มาเป็นลูกจา้ง  
ส่วนลูกจา้งเองตอ้งไม่คิดวา่ฉนัเป็นแค่ลูกจา้ง ทุกอยา่งเสียหายช่างมนัท างานไปวนั ๆ เด๋ียวก็เดือน  
รอรับเงินเดือน ไม่คิดพฒันางาน เป็นตน้ ทั้งน้ีและทั้งนั้น ผูว้จิยัมองวา่ปัญหาความขดัแยง้ระหวา่ง
นายจา้งและลูกจา้งจะยติุไดแ้ละไม่ใหเ้กิดข้ึนทั้งสองฝ่าย ตอ้งเอาใจเขามาใส่ใจเราใชห้ลกัคุณธรรม 
เมตตาธรรม ปัญหาความขดัแยง้ก็จะเกิดนอ้ยลง 
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ตารางท่ี 2-3  สรุปแนวคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้และการแกไ้ขความขดัแยง้ 
 

ควำมหมำย ประเภท สำเหตุ กำรเจรจำเพือ่กำรแก้ไขควำมขัดแย้ง 
- ไม่ท าตาม ฝ่าฝืน ขืนไว ้ไม่ตรงหรือ
ลงรอยเดียวกนั ตา้นไว ้ทานไว ้
(ราชบณัฑิตยสถาน, 2550) 
- การต่อสู้ การเป็นปรปักษ ์การ
ทะเลาะ สงคราม หรือการสู้รบ  
(วทิย ์เท่ียงบูรณธรรม, 2541) 
- เป็นการต่อสู้กนัหรือการแข่งขนั
ระหวา่ง ความคิด ความสนใจหรือ
ผลประโยชน์ มุมมองหรือรสนิยม 
ค่านิยมแนวทาง ความชอบ อ านาจ 
สถานภาพ ทรัพยากร (วนัชยั  
วฒันศพัท,์ 2550) 

 
 

- ความขดัแยง้ดา้นขอ้มูล (Data 
conflicts)  
- ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์
(Relationship conflict) 
- ความขดัแยง้ดา้นค่านิยม (Values 
conflict) 
- ความขดัแยง้ดา้นผลประโยชน์
(Interest conflict) 
- ความขดัแยง้ดา้นโครงสร้าง  
(Structural conflict) 
(Rapparport, 1987) 
- ความขดัแยง้ภายในตวับุคคล 
- ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคล 
- ความขดัแยง้ระหว่างปัจเจกบุคคล
กบักลุ่ม 
- ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มหรือทีม 

ควำมขัดแย้งทีม่ีสำเหตุมำจำก
องค์กำรประกอบดว้ย  
1) ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนระหวา่ง
หวัหนา้กบัลูกนอ้ง 2) ความขดัแยง้
ดา้นการแข่งขนัเพื่อแยง่ชิงทรัพยากร 
3) ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากการก าหนด
หนา้ท่ีความรับผดิชอบของงานไม่
ชดัเจน 4) ความขดัแยง้ท่ีเกิดจาก
ลกัษณะงานท่ีตอ้งพึ่งพาซ่ึงกนัและ
กนั 5) ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากการแบ่ง
งานตามความช านาญเฉพาะดา้นมี
มากข้ึน 6) ความขดัแยง้ท่ีเกิดจาก
อุปสรรคของการติดต่อส่ือสาร  
7) ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากความไม่
เหมาะสมของเป้าหมาย 8) ความ
ขดัแยง้ท่ีเกิดจากความกดดนัในเร่ือง
เวลา 

- เร่ิมตน้ดว้ยการเปิดฉากเชิงบวก 
- ระบุท่ีตวัปัญหาแต่มิใช่ตวัคนหรือ
บุคลิกภาพ 
- ใหค้วามสนใจต่อขอ้เสนอคร้ังแรก
เพียงเล็กนอ้ย 
- สร้างเป้าประสงค ์หรือค่านิยมร่วม 
- สร้างความเช่ือมัน่ร่วมกนั 
- สร้างความเห็นอกเห็นใจ 
- แยกคนออกจากปัญหา 
- มุ่งประเด็นไปท่ีผลประโยชน์หรือ
ความตอ้งการของคู่กรณีท่ีไม่ใช่
จุดยนื 
- หาทางเลือกท่ีจะใหป้ระโยชน์กบัทั้ง
สองฝ่าย 
- วางเกณฑท่ี์สามารถวดัไดอ้ยา่ง
ชดัเจน 34 
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ตารางท่ี 2-3  (ต่อ)  
 

ควำมหมำย ประเภท สำเหตุ กำรเจรจำเพือ่กำรแก้ไขควำมขัดแย้ง 
- เป็นการต่อสู้ของบุคคล เพื่อใหไ้ด้
ตามความตอ้งการ ความปรารถนา
ความคิดและความสนใจของบุคคลท่ี
ไปดว้ยกนัไม่ได ้(Megginson, 1981) 
- เกิดจากบุคคลตอ้งตดัสินใจเลือก
อยา่งใดอยา่งหน่ึง เป็นสถานการณ์ท่ี
การกระท าของฝ่ายหน่ึงไปขดัขวาง
หรือสกดักั้นการกระท าของอีกฝ่าย
หน่ึง (เสริมศกัด์ิ วศิาลาภาณ์, 2536) 
- เป็นการด้ินรนระหวา่งกลุ่มอยา่ง
นอ้ย 2 กลุ่ม ซ่ึงเช่ือวา่มีเป้าหมาย
คลา้ยกนั แต่ทรัพยากรมีนอ้ยและมอง
อีกฝ่ายวา่เป็นผูแ้ทรกแซงเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายของตน จึงมีการ
โตแ้ยง้ไม่ลงรอยกนัและมีการโตต้อบ
กบัอีกฝ่ายหรืออีกกลุ่ม (ถวลิวดี  
บุรีกุล, 2550) 

- ความขดัแยง้ระหวา่งองคก์าร 
(Moor, 1986) 

9) ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากระบบการ
ใหผ้ลตอบแทน 10) ความขดัแยง้ท่ี
เกิดจากการเปล่ียนแปลงท่ีไม่แน่นอน 
(กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน, 
2549) 
ควำมขัดแย้งทีม่ีสำเหตุมำจำก
ควำมสัมพนัธ์ส่วนบุคคล
ประกอบดว้ย 1) ความขดัแยง้ท่ีมี
ความรุนแรงอนัเกิดจากอารมณ์      
ขุ่นเคือง 2) ความขดัแยง้เกิดจากการ
เขา้ใจวา่มีคนจอ้งจบัผดิตน 3) ความ
ขดัแยง้ท่ีเกิดจากการส่ือความหมายท่ี
ผดิ 4) ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลท่ี
เกิดจากขาดความไวว้างใจต่อกนั     
5) ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากบุคลิกภาพท่ี
เป็นคุณลกัษณะเฉพาะบุคคล (Abu-
Nimer, 2001) 

- มุ่งใหไ้ดข้อ้ยติุแบบชนะ-ชนะ 
(Win-win solution)  
- สร้างบรรยากาศการเจรจาท่ีเปิดเผย
และไวว้างใจต่อกนั 
(Miall et al., 1999; Moor, 1986;  
วนัชยั วฒันศพัท,์ 2550) 
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แนวคดิเกีย่วกบักำรเจรจำต่อรอง (Negotiation) 
 การเจรจาต่อรอง วา่น่าจะหมายถึง “Bargain” ซ่ึงเป็นการเอาแพเ้อาชนะกนั โดยการเจรจา
และใชว้ธีิการต่าง ๆ ท่ีมกัจะออกมาเป็น แพ-้ชนะ เหมือนเวลาต่อรองราคาของ ท่ีอาจจะตอ้งยอม
โดยยงัไม่อยากจะยอม ส่วนการเจรจาไกล่เกล่ียจะใชห้ลกัการเจรจาโดยยดึจุดสนใจ (Interest) ของ
ทั้งสองฝ่ายร่วมกนั โดยหาจุดสนใจร่วม (Common interest) โดยไม่เถียงกนัดว้ยจุดยนื (Position) ใช้
ค  าตามเอกสารอา้งอิงเร่ืองการต่อรองวา่หมายถึง “Negotiation” (วนัชยั วฒันศพัท,์ สัมภาษณ์, 15 
สิงหาคม 2558) 
 แมก้ฎหมายจะไดน้ าวธีิการเจรจาไกล่เกล่ียมาไวใ้นการด าเนินการ แต่กฎหมายก็ไม่ได้
ก าหนดวธีิการเจรจาไกล่เกล่ียไวใ้ห ้ดงันั้น จึงเป็นกรณีท่ีตอ้งใชป้ระสบการณ์ของผูป้ระนีประนอม
ท่ีจะดึงประสบการณ์ต่าง ๆ มาไวใ้หเ้กิดประโยชน์ มีผูเ้สนอแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการเจรจาต่อรอง
ไว ้ประกอบดว้ย ขั้นตอนต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1.  ควำมหมำยของกำรเจรจำต่อรอง 
 “การเจรจาต่อรอง” (Negotiation) หมายถึง กระบวนการท่ีคนสองคนหรือมากกวา่สอง
คน เจรจาแลกเปล่ียนผลประโยชน์ระหวา่งกนั ซ่ึงอาจเป็นวตัถุส่ิงของหรือบริการก็ได ้โดยทุกฝ่าย  
ท่ีเก่ียวขอ้งพยายามหาขอ้ยติุท่ียอมรับร่วมกนั (Greenberg & Baron, 1997) 
 “การเจรจา หรือ การต่อรอง” คือ การสนทนาท่ีมีจุดประสงคเ์พื่อแกไ้ขความขดัแยง้ เพื่อ
สร้างขอ้ตกลงระหวา่งหลายฝ่าย เพื่อต่อรองเง่ือนไข หรือสนองต่อความพึงพอใจต่าง ๆ ซ่ึงเป็นวธีิ
หลกัเพื่อแกไ้ขปัญหาทางเลือก ทั้งน้ี การเจรจายงัส่งผลต่อคุณภาพชีวติท่ีดีข้ึนอีกดว้ย การเจรจา
อาจจะเกิดข้ึนไดใ้นธุรกิจ องคก์รไม่แสวงหาผลก าไร การประชุมในระดบัรัฐบาล การด าเนินงาน
ทางกฎหมาย การเมืองระหวา่งประเทศ หรือสถานการณ์ส่วนตวั (Chutinon & Shu-Haun, 2011)  
 “การเจรจาต่อรอง” (Negotiation) คือ กระบวนการท่ีบุคคลใชจ้ดัการกบัความแตกต่าง 
ไม่วา่จะเก่ียวกบัการซ้ือรถยนตค์นัใหม่ ขอ้โตเ้ถียงเก่ียวกบัสัญญาแรงงาน เง่ือนไขการขาย หรือ
สัญญาพนัธมิตรอนัซบัซอ้นระหวา่งบริษทั เราแกปั้ญหาความขดัแยง้เหล่าน้ี โดยผา่นการเจรจา
ต่อรอง ซ่ึงเป็นการหาขอ้ตกลงร่วมกนัผา่นการสนทนา การเจรจาต่อรองนั้นแบ่งไดเ้ป็น 2 รูปแบบ 
คือ การเจรจาต่อรองแบบแบ่งสันปันส่วน (Distributive negotiation) และการเจรจาต่อรองแบบ
บูรณาการ (Integrative negotiation) ซ่ึงการเจรจาต่อรองส่วนใหญ่ก็มกัประกอบดว้ยทั้ง 2 รูปแบบน้ี 
(Majorie, 2006) 
 “การเจรจาต่อรอง” หมายถึง กระบวนการของบุคคลท่ีตอ้งการแกไ้ขปัญหาโดยสันติวิธี 
เพื่อใหเ้กิดการประนีประนอม พยายามหาขอ้ตกลงท่ียอมรับไดข้องคู่สนทนาทั้ง 2 ฝ่าย โดยมีการ
เสนอขอ้แลกเปล่ียน ซ่ึงน าผลประโยชน์มาใหท้ั้ง 2 ฝ่าย (Win-win) และรู้สึกดี เห็นพอ้งกนัทั้ง 2 ฝ่าย
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ซ่ึงเป็นหนทางท่ีจะท าใหผู้ค้นจดัการกบัความแตกต่างระหวา่งกนั และจะตอ้งเป็นกระบวนการ
ส่ือสารปฏิสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนโดยความสมคัรใจ เม่ือฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงหรือหลายฝ่ายตอ้งการส่ิงใด     
ส่ิงหน่ึงหรือหลายส่ิงจากอีกฝ่ายหน่ึงหรือหลายฝ่าย ทั้งน้ี เพื่อใหไ้ดข้อ้ตกลงร่วมกนัมีการก าหนด
จุดยนืและผลประโยชน์ท่ีตอ้งการใหมี้การแลกเปล่ียน มุ่งหวงัใหบ้รรลุความตอ้งการทุกฝ่าย (Win-
win) แต่อาจไม่เท่ากนัก็ได ้(เกียรติศกัด์ิ วฒันศกัด์ิ, 2553) 
 “การเจรจรต่อรอง” คือ กระบวนการท่ีบุคคลตั้งแต่ 2 ฝ่าย ข้ึนไป ด าเนินการแลกเปล่ียน
ขอ้เสนอในเร่ืองท่ีต่างฝ่ายต่างมีผลประโยชน์ไดเ้สีย แลว้ต่างฝ่ายต่างพยายามผอ่นปรนเง่ือนไข      
ขอ้เรียกร้องระหวา่งกนั โดยเป็นรูปแบบการส่ือสารท่ีเป็นส่วนหน่ึงในชีวิตประจ าวนั ซ่ึงอยูใ่น
รูปแบบต่าง ๆ ทั้งในการท าธุรกิจและการเมืองระดบัประเทศ มีการพิสูจน์วา่เกือบร้อยละ 80 ของ
การส่ือสารระหวา่งคน 2 คน ข้ึนไป ถูกพิจารณาเป็นการเจรจาต่อรอง (สันทดั ศะศิวณิช, 2551) 
 โดยตอ้งการแกปั้ญหาหรือหาประโยชน์ร่วมกนัจากการตดัสินใจของการเจรจา 
นอกจากนั้น มากกวา่ร้อยละ 80 ของการท าขอ้ตกลงทางธุรกิจถูกด าเนินการผา่นการเจรจาต่อรอง 
(Jensen, 2006 อา้งถึงใน Urbanaviciene, Kaklauskas, & Zavadskas, 2009; Benyoucef & Rinderle, 
2006 อา้งถึงใน Urbanaviciene et al., 2009)  
 แต่ในมุมมองของ Robbins (2001) กลบัมองมองวา่เป็นกระบวนการของผูท่ี้ตอ้งการ
แกไ้ขปัญหา ซ่ึงเกิดข้ึนไดทุ้กเวลา ในชีวติประจ าวนั และไดเ้สนอรูปแบบกระบวนการเจรจาต่อรอง 
ไว ้5 ขั้นตอน คือ 

 ขั้นตอนท่ี 1 ขั้นเตรียมการและวางแผน (Preparation and planning)  
 ก่อนเร่ิมลงมือเจรจาท่านตอ้งท าการบา้นล่วงหนา้มาก่อน โดยตอ้งตอบค าถามต่อไปน้ีได้
อยา่งคล่องแคล่วชดัเจน เช่น ขอ้ขดัแยง้ท่ีเจรจามีลกัษณะอยา่งไร มีความเป็นมาอยา่งไรจึงตอ้งเกิดมี
การเจรจาข้ึน มีใครท่ีเก่ียวขอ้งบา้งและการรับรู้ของแต่ละคนท่ีมีต่อขอ้ขดัแยง้น้ีเป็นอยา่งไร ฝ่ายท่าน
ตอ้งการไดอ้ะไรจากการเจรจาคร้ังน้ี อะไรคือเป้าหมายของท่าน (Robbins, 2001) 
 ขั้นตอนท่ี 2 ก าหนดกฎกติกาพื้นฐาน (Definition of ground rules)    
 หลงัจากท่ีไดว้างแผนและก าหนดกลยทุธ์เสร็จเรียบร้อยแลว้ ก็เร่ิมหารือกบัฝ่ายตรงขา้ม
ถึงกติกาพื้นฐานและขั้นตอนท่ีเก่ียวกบัการเจรจา วา่จะด าเนินอยา่งไร ใครจะเป็นผูเ้จรจาต่อรอง จะ
เจรจาท่ีไหน ขอ้จ ากดัเร่ืองเวลามีหรือไม่ ถา้มีจะท าอยา่งไร จะจ ากดัประเด็นท่ีเจรจาหรือไม่เพียงใด 
จะมีวธีิด าเนินการอยา่งไร หากการเจรจาพบทางตนั ในขั้นตอนน้ี ทั้งสองฝ่ายอาจแลกเปล่ียน
ขอ้เสนอหรือความตอ้งการของฝ่ายตนในเร่ืองท่ีจะเจรจาต่อไป (Robbins, 2001) 
 ขั้นตอนท่ี 3 ท าความชดัเจนและหาเหตุผลสนบัสนุน (Clarification and justification)  
 หลงัจากท่ีทั้งสองฝ่ายไดแ้ลกเปล่ียนขอ้เสนอเบ้ืองตน้ท่ีเป็นจุดยนืแลว้ ขั้นต่อไปแต่ละ 
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ฝ่ายจะอธิบาย ขยายความ ท าความชดัเจน และหาเหตุผลสนบัสนุนขอ้เสนอของตน ขั้นตอนน้ีไม่
จ  าเป็นตอ้งเป็นการเผชิญหนา้กนั ซ่ึงเป็นโอกาสท่ีคู่พิพาททั้งสองฝ่ายจะไดเ้รียนรู้ซ่ึงกนัและกนั
เก่ียวกบัปัญหาความขดัแยง้ท่ีน าไปสู่การเจรจาวา่มีความจ าเป็นและเป็นประโยชน์อยา่งไร และจะ
สามารถท าตามขอ้เสนอของตนไดอ้ยา่งไร เป็นขั้นตอนท่ีท่านสามารถมอบเอกสารท่ีสนบัสนุน
ขอ้เสนอของท่านใหฝ่้ายตรงขา้มพิจารณา (Robbins, 2001) 
 ขั้นตอนท่ี 4 ต่อรองและแกปั้ญหา (Bargaining and problem solving)                 
 หลกัท่ีส าคญัของการเจรจาต่อรองก็คือ จะตอ้งมีทั้งการให้และการรับ (Give and take)   
เพื่อใหไ้ดข้อ้ยติุเกิดข้ึนทั้งสองฝ่าย จ าเป็นตอ้งโอนอ่อนผอ่นปรนซ่ึงกนัและกนั ทกัษะการเจรจา
ต่อรองจึงส าคญัมาก (Robbins, 2001) 
 ขั้นตอนท่ี 5 จบการเจรจาและน าสู่การปฏิบติั (Closure and implementation) 
 ขั้นสุดทา้ยของกระบวนการเจรจาต่อรองก็คือ การไดข้อ้ตกลงอยา่งเป็นทางการเพื่อ
น าไปสู่การปฏิบติั โดยส่วนมาแลว้ การเจรจาต่อรองจบลงดว้ยการยกมือไหวอ้ าลาซ่ึงคลา้ยกนักบั
การจบัมืออ าลาของชาติตะวนัตก (Robbins, 2001) 
 กล่าวโดยสรุปผูว้จิยัมองวา่ การเจรจาต่อรอง คือ การพยายามท่ีจะใหไ้ดม้าหรือบรรลุ
ความตอ้งการท่ีจะไดม้าในส่ิงท่ีตนตอ้งการ ซ่ึงจะตอ้งใชห้ลกัการ วธีิการหรือกลยทุธ์ท่ีหลากหลาย 
เพื่อเอาชนะฝ่ายตรงขา้ม และเม่ือส้ินสุดการเจรจาก็จะมีทั้งคนแพแ้ละคนชนะ ท่ีส าคญัสัมพนัธภาพ
ท่ีเคยมีก็จะแตกสลายไป วธีิการเจรจาต่อรองจึงมีความเหมาะสมกบับางสถานการณ์ และใน
บางสถาณการณ์ การเจรจาต่อรองก็ไม่อาจจะสามารถกระท าได ้

 ผูว้จิยัคิดวา่ลกัษณะของการเจรจาต่อรองท่ีดีควรจะรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นดว้ยและ
รู้จกัสังเกตเวลาท่ีเจรจาวา่มีปมปัญหาอะไรบา้ง รวมไปถึงการรู้จกัควบคุมอารมณณ์ตนเองเพื่อท าให้
เกิดความล่ืนไหลของความคิด เพื่อมุ่งประสานผลประโยชน์ของทั้งสองฝ่ายใหน้ าไปสู่ความส าเร็จ
จนท าใหท้ั้งสองฝ่ายรู้สึกเป็นผูช้นะทั้งคู่ 
 2.  แนวคิดพืน้ฐำนของกำรเจรจำต่อรอง 
 การเจรจาต่อรองท่ีจะมีประสิทธิภาพนั้น ควรมีหลกัการพื้นฐานท่ีมาจากการรับรู้ส่ิง 
ต่อไปน้ี (ไมเคิล วตัคิน, 2551) 
 1.  การสร้างทางเลือกอ่ืนนอกจากการท าขอ้ตกลง (BATNA: Best Alternatives to a 
Negotiation Agreement) คือ การสร้างทางเลือกอ่ืน ๆ ท่ีดีท่ีสุดหากไม่สามารถบรรลุขอ้ตกลงใน 
การเจรจาได ้ในการเจรจาต่อรองหากสามารถสร้าง หรือรับรู้ BATNAs ท าใหผู้เ้จรจามีทางเลือกท่ี
จะลม้การเจรจา หากขอ้ตกลงท่ีไดรั้บไม่เป็นขอ้เสนอท่ีดี ซ่ึงการเจรจาต่อรองท่ีมีการสร้าง BATNAs 



39 

ท่ีน่าพึงพอใจนั้น จะท าใหฝ่้ายผูเ้จรจานั้น มีอ านาจในการต่อรองสูงกวา่ฝ่ายคู่เจรจาไดอี้กดว้ย     
(Ury & Patton, 1991 อา้งถึงใน Lewicki, Saunders & Barry, 2006) 
 2.  การสร้างและรับรู้ราคาการตดัใจ (Reservation price) อาจเรียกไดอี้กช่ือหน่ึงวา่ ราคา 
การเดินหนี (Walk-away price) คือ ราคาซ่ึงเป็นจุดท่ีมีความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด ท่ีจะท าขอ้ตกลง   
การตั้งราคา การตดัใจควรจะมีท่ีมาจาก BATNAs โดยปกติแลว้ทั้งสองอยา่งจะแตกต่างกนั อยา่งไร
ก็ตาม หากเร่ืองของจ านวนเงินเป็นเร่ืองส าคญัเพียงเร่ืองเดียว และมีการประเมิน BATNAs เป็นตวั
เงินไดอ้ยา่งน่าเช่ือถือ ราคาการตดัใจของการเจรจาก็จะมีค่าใกลเ้คียงกบั BATNAs การตั้งราคา 
การตดัใจนั้นเป็นอีกบรรทดัฐานหน่ึงท่ีจะท าใหฝ่้ายผูเ้จรจาสามารถรับรู้วา่ ส่ิงใดท่ีจะยอมสูญเสียใน
การต่อรองก่อนท่ีจะยกเลิกการต่อรอง (ไมเคิล วตัคิน, 2551) 
 3.  การก าหนดขอบเขตของการเจรจาต่อรอง (ZOPA: Zone of Possible Agreement) 
เป็นการตั้งขอบเขตหรือช่วงท่ีทั้ง 2 ฝ่าย สามารถท าขอ้ตกลงท่ีทั้งคู่พอใจได ้หรือสามารถอธิบายได้
อีกแบบหน่ึงวา่ กลุ่มของขอ้ตกลงท่ีสามารถท าใหท้ั้งสองฝ่ายพึงพอใจได ้ซ่ึงท่ีมาของ ZOPA เป็น
บริเวณท่ีเป็นพื้นท่ีตดักนับนขอบบนและขอบล่างระหวา่งราคาการตดัใจของแต่ละฝ่าย 
 4.  การสร้างคุณค่าโดยการแลกเปล่ียนมีหลกัการวา่ฝ่ายท่ีท าการเจรจาต่อรองสามารถ
ปรับปรุงจุดยนืของตน โดยการแลกเปล่ียนคุณค่าท่ีตนเองมีการสร้างคุณค่าโดยการแลกเปล่ียนน้ีจะ
เกิดข้ึนในการเจรจาต่อรองแบบบูรณาการ โดยปกติอยูใ่นรูปแบบท่ีแต่ละฝ่ายไดใ้นส่ิงท่ีตนเอง
ตอ้งการโดยการแลกเปล่ียนส่ิงท่ีตนใหค้วามส าคญันอ้ยกวา่ (ไมเคิล วตัคิน, 2551) 
 3.  กำรเตรียมตัวเพือ่กำรเจรจำต่อรอง 
 การเตรียมตวัก่อนการเจรจานั้น แบ่งออกไดเ้ป็น 9 ขั้นตอน ดงัน้ี (ไมเคิล วตัคิน, 2551) 
 1.  การพิจารณาวา่ผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุดของการเจรจา การเจรจาต่อรองท่ีดีควรเร่ิมโดยท่ีรู้วา่
อะไร คือ ผลลพัธ์ท่ีฝ่ายผูเ้จรจาตอ้งการ และควรจดัล าดบัความส าคญัของส่ิงเหล่านั้น  
 2.  การหาโอกาสในการสร้างคุณค่าเม่ือผูเ้จรจาเขา้ใจและรับรู้ถึงผลประโยชน์ของทุกฝ่าย
แลว้ ผูเ้จรจาสามารถระบุส่ิงท่ีทุกฝ่ายเห็นตรงกนั ส่ิงท่ีอาจผอ่นปรนได ้และโอกาสในการแลกเปล่ียน 
ท่ีเป็นผลดี  
 3.  การระบุ BATNAs (Best Alternative to Negotiated Agreement) และราคาการตดัใจ
ของการเจรจาต่อรองการเตรียมตวัก่อนการเจรจาต่อรองนั้น หากสามารถระบุ BATNAs และราคา
การตดัใจไดทุ้กฝ่ายจะท าใหผู้เ้จรจามีขอ้ไดเ้ปรียบอยา่งมากในการเจรจา  
 4.  ท าให ้BATNAs (Best Alternative to Negotiated Agreement) แขง็แรงข้ึนการสร้าง
ทางเลือกอ่ืนหากไม่สามารถตกลงการเจรจาต่อรองไดน้ั้น จะท าใหผู้เ้จรจาอยูใ่นต าแหน่งท่ีไดเ้ปรียบ
กวา่ อีกทั้งสามารถเพิ่มอ านาจต่องในการเจรจาอีกดว้ย  
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 5.  การคาดการณ์ถึงเร่ืองอ านาจการตดัสินใจ ผูเ้จรจาควรท าทุกวถีิทางท่ีจะระบุผูท่ี้ท  า
หนา้ท่ีตดัสินใจ ในกรณีท่ีบุคคลเหล่านั้นไม่ไดอ้ยูใ่นการเจรจาใหเ้สนอแนะเพื่อท่ีจะรวมบุคคล
เหล่านั้นเขา้ไปในกลุ่ม ซ่ึงการเจรจากบัผูท่ี้มีอ านาจในการตดัสินใจ จะท าใหก้ารเจรจาถูกรับฟังโดย
ผูท่ี้ท  าการตดัสินใจ ความคลาดเคล่ือนของประเด็นการเจรจาลดนอ้ยลง 
 6.  การเรียนรู้ใหม้ากท่ีสุดเก่ียวกบัขอ้มูลของคู่เจรจาในระดบัปฎิบติัการ การเจรจาต่อรอง
นั้น เป็นกิจกรรมระหวา่งบุคคล ซ่ึงผูเ้จรจาต่อรองท่ีมีประสบการณ์จะพยายามเรียนส่ิงต่าง ๆ 
เก่ียวกบัฝ่ายคู่เจรจาใหไ้ดม้ากท่ีสุด  
 7.  การเตรียมพร้อมใหก้ารเจรจาต่อรองมีความยดืหยุน่ฝ่ายต่าง ๆ ตอ้งเตรียมพร้อมท่ีจะ
ด าเนินการและคาดการณ์วา่การเจรจาต่อรองอาจไม่มีหนทางท่ีชดัเจน และมองการเปล่ียนแปลง 
แต่ละคร้ังเป็นโอกาสในการเรียนรู้ ความยดืหยุน่นั้นมีความส าคญั แต่ก็ตอ้งยดืหยุน่อยูใ่นกรอบของ
เป้าหมายใหญ่ของผูเ้จรจา โดยสามารถปรับเปล่ียนการด าเนินการตามความจ าเป็นและใชค้วาม
อดทนหากเกิดส่ิงท่ีไม่ไดค้าดคิด 
 8.  การใชม้าตรฐานจากภายนอกและเกณฑท่ี์เป็นธรรม การเจรจาต่อรองนั้นต่างฝ่ายก็
ตอ้งการท่ีจะเช่ือวา่ ขอ้ตกลงท่ีไดรั้บนั้น มีความเป็นธรรมและมีเหตุผล และถา้ต่างฝ่ายยงัตอ้งการ
รักษาสัมพนัธภาพ การรู้สึกถึงความเป็นธรรมและความมีเหตุผลก็เป็นส่ิงส าคญั  
 9.  การปรับกระบวนการเจรจาต่อรองเพื่อเอ้ือประโยชน์ Kolb and Williams (2001) 
อธิบายวา่ การปรับกระบวนการเป็นการท่ีจะไม่กล่าวถึงเร่ืองท่ีมีสาระส าคญัมากในการเจรจาต่อรอง 
แต่จะพยายามควบคุมรูปแบบการรับฟังเร่ืองส าคญัเหล่านั้น ซ่ึงหมายรวมถึงวาระการปูพื้นก่อนเร่ิม
การเจรจาต่อรองและล าดบัการไดรั้บฟังแนวคิดและรับฟังคนต่าง ๆ พูด องคป์ระกอบทางโครงสร้าง 
เหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ของบุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
 4.  คุณลกัษณะของนักเจรจำต่อรอง 
 การเป็นนกัเจรจาต่อรอง ส่วนหน่ึงมาจากบุคลิกหรือลกัษณะ อีกส่วนหน่ึงก็เป็นผล 
มาจากการพฒันาและการฝึกฝน อยา่งไรก็ตาม มีปัจจยัพื้นฐานหลายปัจจยัท่ีจะตอ้งพิจารณา เพื่อให้
เขา้ใจตนเองและเขา้ใจคู่เจรจาฝ่ายตรงขา้ม เพื่อท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จในการเจรจาต่อรอง
โดยเฉพาะปัจจยัเก่ียวกบัเพศ บุคลิก ลกัษณะ รูปแบบการบริหาร และทศันคติของผูท่ี้เขา้ร่วม 
การเจรจา (วชิยั โถสุวรรณจินดา, 2551) 
 1.  ลกัษณะของนกัเจรจาต่อรองท่ีดีและประสบความส าเร็จตอ้งมีคุณสมบติั ดงัน้ี (วชิยั 
โถสุวรรณจินดา, 2551) 
  1.1  สามารถเขา้ถึงความตอ้งการของผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี 
  1.2  สามารถประนีประนอม หรือหาทางออกเพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้
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  1.3  เช่ือมัน่ในแนวคิดเอาชนะร่วมกนั 

  1.4  มีความเช่ียวชาญในการจดัการความขดัแยง้ 
  1.5  พร้อมท่ีจะหาขอ้มูลและวเิคราะห์ประเด็นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งครบถว้น 
  1.6  มีความอดทนต่อการย ัว่ยุและความกา้วร้าว 
  1.7  มีความอดกลั้นสูงในการเผชิญกบัความเครียด 
  1.8  เป็นผูฟั้งท่ีดี 
  1.9  มีความหนกัแน่น ไม่ต่ืนเตน้ตกใจง่ายกบัการใชก้ลยทุธ์ของฝ่ายตรงขา้ม 
  1.10  สามารถสรุปประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเจรจาต่อรองไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
 2.  แนวทางการวิเคราะห์คู่เจรจาต่อรองในการเจรจาต่อรอง นกัเจรจาต่อรองท่ีประสบ
ความส าเร็จจะท าการศึกษาและวเิคราะห์ฝ่ายคู่เจรจาตรงขา้มก่อนเสมอ โดยนกัเจรจาจ าเป็นตอ้งรู้วา่
ก าลงัเจรจาอยูก่บัใคร ฝ่ายคู่เจรจามีจุดอ่อนจุดแขง็อยา่งไร การท าความรู้จกักบัคู่เจรจาก็เพื่อใหรู้้ถึง
จุดอ่อนจุดแขง็ของคู่เจรจาจะท าใหส้ามารถมองเห็นถึงความตอ้งการของฝ่ายตรงขา้ม เพื่อน ามาใช้
ในการวางแผนกลยทุธ์และเตรียมการเจรจาต่อรอง โดยนกัเจรจาต่อรองท่ีดีควรมีลกัษณะนิสัยของ
การช่างสังเกตและวเิคราะห์ร่วมดว้ย 
 การพิจารณาวา่คู่เจรจาจ าเป็นอยา่งไร ประเภทไหน ชอบใชรู้ปแบบการเจรจาแบบใด 
อาจวเิคราะห์ไดโ้ดยใชแ้นวทางดงัต่อไปน้ี (วชิยั โถสุวรรณจินดา, 2551) 
 ความแตกต่างระหวา่งเพศ โดยเพศหญิงและเพศชายนั้น มีแนวทางการเจรจา 
ต่อรองท่ีแตกต่างกนั ดงัน้ี (วิชยั โถสุวรรณจินดา, 2551) 
 1.  การมุ่งผลการเจรจา ผูห้ญิงมกัเจรจาต่อรองโดยมองถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัคู่เจรจา 
มากกวา่ผูช้าย ขณะท่ีผูช้ายจะมุ่งถึงผลส าเร็จท่ีเป็นผลประโยชน์ในการเจรจามากกวา่ 
 2.  ขอบเขตการเจรจา โดยผูห้ญิงจะไม่จ  ากดัการเจรจาไวแ้ต่เพียงหวัขอ้ท่ีก าหนด 
แต่อาจขยายการเจรจาไปยงัเร่ืองอ่ืนไดด้ว้ย บนพื้นฐานของความสัมพนัธ์ ขณะท่ีผูช้ายจ ากดั 
การเจรจาต่อรองใหมี้ขอบเขตเฉพาะในเร่ืองท่ีเป็นประเด็นการเจรจาเท่านั้น ตั้งแต่ตน้จนส้ินสุด 
การเจรจาต่อรอง 
 3.  การใชอ้  านาจ ผูห้ญิงท่ีมีอ านาจเจรจาต่อรองเลือกใชอ้ านาจในแนวทางท่ีนุ่มนวลกวา่ 
โดยใชก้ารสร้างความผกูพนักบัทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งและจูงใจมากกวา่การบงัคบั 
 4.  การแกปั้ญหา ผูห้ญิงส่วนใหญ่แกปั้ญหาดว้ยการพดูคุยกบัทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง พยายาม
ท าความเขา้ใจกบัปัญหา รับฟังความคิดเห็น และใหทุ้กฝ่ายมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาขอ้ขดัแยง้ 
ในขณะท่ีผูช้ายจะใชอ้ านาจโดยตรงเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ 
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 ความแตกต่างดา้นบุคลิกลกัษณะ นอกจากความแตกต่างเร่ืองเพศท่ีจะท าใหผ้ลของ     
การเจรจาแตกต่างกนัแลว้ ความแตกต่างดา้นบุคลิกลกัษณะของผูเ้จรจา ท าใหก้ารเลือกใชก้ลยทุธ์
ของนกัเจรจาในการเจรจาต่อรองมีความแตกต่างกนัดว้ย ดงัน้ี (วชิยั โถสุวรรณจินดา, 2551) 
 1.  รูปแบบการจดัการกบัความขดัแยง้ การเจรจาต่อรองนั้น เป็นการจดัการกบัปัญหา 
ความขดัแยง้หรือความตอ้งการท่ีไม่ตรงกนั แนวทางการจดัการความขดัแยง้มีผลต่อการเลือก 
วธีิการเจรจาต่อรอง 
 2.  ค่านิยมในสังคมก็มีส่วนก าหนดพฤติกรรมในการเจรจาต่อรองดว้ย เช่น ค่านิยมแบบ
ตะวนัตกจะเนน้การเผชิญหนา้ มีการสร้างแรงกดดนัแก่คู่เจรจา ขณะท่ีการเจรจาแบบตะวนัออกมุ่ง
ประนีประนอมและหลีกเล่ียงการเผชิญหนา้มากกวา่ 
 3.  ความไวใ้จระหวา่งบุคคล การเจรจาต่อรองท่ีคู่เจรจามีความไวใ้จกนั จะท าใหก้าร 
เจรจ าเป็นการเจรจาท่ีมีลกัษณะเปิดเผยแลกเปล่ียนขอ้มูลและพยายามหาทางออกร่วมกนั ในทาง 
กลบักนัหากฝ่ายคู่เจรจาทั้งสองฝ่ายไม่มีความไวใ้จกนัระหวา่งบุคคลเลย จะท าใหก้ารเจรจามี 

ลกัษณะเป็นการเจรจาต่อรองแบบแบ่งสันปันส่วน ไม่เปิดเผยขอ้มูลและใชก้ลยทุธ์ต่าง ๆ เพื่อ 
เอาชนะ 
 4.  การควบคุมอามณ์ตนเอง นกัเจรจาต่อรองท่ีมีการควบคุมอารมณ์ท่ีดี จะมีแนวโนม้ 
ท่ีจะใชว้ธีิการเจรจาต่อรองท่ีใชเ้หตุผลมากกวา่การเจรจาต่อรองท่ีกา้วร้าว 
 การเป็นนกัเจรจาต่อรองท่ีประสบความส าเร็จ นกัเจรจาตอ้งรู้จกัจุดอ่อนจุดแขง็ และ 
รูปแบบการเจรจาต่อรองของตวัเองและฝ่ายคู่เจรจาอยา่งเพียงพอ เพื่อจะไดเ้ลือกใชว้ธีิการเจรจา 
ต่อรองท่ีเหมาะสม นกัเจรจาต่อรองตอ้งมีความสามารถในการใชเ้หตุผล การแกปั้ญหา มีความคิด 
ริเร่ิม และสามารถเรียนรู้ส่ิงต่าง ๆ จากประสบการณ์ไดอ้ยา่งรวดเร็ว ในขณะเดียวกนัก็ตอ้งมี 
ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ของตนเอง รู้จกัการแสดงอารมณ์อยา่งเหมาะสม สามารถ 
เผชิญกบัการใชอ้ารมณ์ของคู่เจรจาได ้และตอ้งเป็นคนท่ีมีความสามารถในการใหข้อ้เสนอ และ 
ตอบสนองต่อค าโตแ้ยง้ของคู่เจรจาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยตอ้งเขา้ใจลึกซึง ้ถึงความตอ้งการ 
และขอ้จ ากดัของคู่เจรจา (วชิยั โถสุวรรณจินดา, 2551) 
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ตารางท่ี 2-4  สรุปแนวคิดเก่ียวกบัการเจรจาต่อรอง 
 

ควำมหมำย ประเภท กำรเตรียมตัวเพือ่กำรเจรจำต่อรอง คุณลกัษณะทีด่ีของนักเจรจำต่อรอง 
- กระบวนการท่ีคนสองคนหรือ
มากกวา่สองคนเจรจาแลกเปล่ียน
ผลประโยชน์ระหวา่งกนั โดยทุกฝ่าย
ท่ีเก่ียวขอ้ง พยายามหาขอ้ยติุท่ี
ยอมรับร่วมกนั (Greenberg & Baron, 
1997) 
- การสนทนาท่ีมีจุดประสงคเ์พื่อ
แกไ้ขความขดัแยง้ เพื่อสร้างขอ้ตกลง
ระหวา่งหลายฝ่าย (Chutinon &  
Shu-Haun, 2011) 
- กระบวนการท่ีบุคคลใชจ้ดัการกบั
ความแตกต่าง ไม่วา่จะเก่ียวกบั 
การซ้ือรถยนตค์นัใหม่ ขอ้โตเ้ถียง
เก่ียวกบัสัญญาแรงงานเง่ือนไข การ
ขาย หรือสัญญาพนัธมิตรอนัซบัซอ้น
ระหวา่งบริษทั (Marjorie, 2006) 

- การเจรจาต่อรองแบบแบ่งสัน  
ปันส่วน (Distributive negotiation) 
- การเจรจาต่อรองแบบบูรณาการ 
(Integrative negotiation) 
(ไมเคิล วตัคิน, 2551)  
- การเจรจาต่อรองแบบแบ่งสัน  
ปันส่วน (Distributive negotiation) 
- การเจรจาแบบบูรณาการ 
(Integrative negotiation) 
(Smeltzer, 1991) 
- การเจรจาแบบร่วมมือกนั 
(Cooperative negotiation) 
- การเจรจาแบบแข่งขนั 
(Competitive negotiation) 
(Marjorie, 2006) 

- การพิจารณาวา่ผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุดของ
การเจรจา 
- การหาโอกาสในการสร้างคุณค่า 
- การระบุ BATNAs (Best 
Alternative to Negotiated 
Agreement) และราคาการตดัใจของ
การเจรจาต่อรอง 
- ท าให ้BATNAs (Best Alternative 
to Negotiated Agreement) แขง็แรง
ข้ึน 
- การคาดการณ์ถึงเร่ืองอ านาจการ
ตดัสินใจ 
- การเรียนรู้ใหม้ากท่ีสุดเก่ียวกบั
ขอ้มูลของคู่เจรจา 
- การเตรียมพร้อมใหก้ารเจรจา
ต่อรองมีความยดืหยุน่ 

- เขา้ถึงความตอ้งการของผูอ่ื้นไดเ้ป็น
อยา่งดี 
- ประนีประนอมหรือหาทางออกเพื่อ
แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้
- เช่ือมัน่ในแนวคิดเอาชนะร่วมกนั 
- มีความเช่ียวชาญในการจดัการความ
ขดัแยง้ 
- พร้อมท่ีจะหาขอ้มูลและวเิคราะห์
ประเด็นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งอยา่ง
ครบถว้น 
- มีความอดทนต่อการย ัว่ยแุละความ
กา้วร้าว 
- มีความอดกลั้นสูงในการเผชิญกบั
ความเครียด 
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ตารางท่ี 2-4  (ต่อ)  
 

ควำมหมำย ประเภท กำรเตรียมตัวเพือ่กำรเจรจำต่อรอง คุณลกัษณะทีด่ีของนักเจรจำต่อรอง 
- เป็นกระบวนการของผูท่ี้ตอ้งการ
แกไ้ขปัญหา ซ่ึงเกิดข้ึนไดทุ้กเวลาใน
ชีวติประจ าวนั (Robbins, 2001) 
- กระบวนการของบุคคลท่ีตอ้งการ
แกไ้ขปัญหาโดยสันติวธีิ เพื่อใหเ้กิด
การประนีประนอม พยายามหา
ขอ้ตกลงท่ียอมรับไดข้องคู่สนทนา
ทั้ง 2 ฝ่าย (เกียรติศกัด์ิ วฒันศกัด์ิ, 
2553) 
- กระบวนการท่ีบุคคลตั้งแต่ 2 ฝ่าย
ข้ึนไป ด าเนินการแลกเปล่ียน
ขอ้เสนอท่ีต่างฝ่ายต่างมีผลประโยชน์
ไดเ้สีย แลว้ต่างฝ่ายต่างพยายาม   
ผอ่นปรนเง่ือนไขขอ้เรียกร้อง
ระหวา่งกนั(สันทดั ศะศิวณิช, 2551) 

 - การใชม้าตรฐานจากภายนอก และ
เกณฑท่ี์เป็นธรรม 
- การปรับกระบวนการเจรจาต่อรอง
เพื่อเอ้ือประโยชน์ 
(ไมเคิล วตัคิน, 2551) 

- เป็นผูฟั้งท่ีดี 
- มีความหนกัแน่นไม่ต่ืนเตน้ตกใจ
ง่ายกบัการใชก้ลยทุธ์ของฝ่ายตรงขา้ม 
- สามารถสรุปประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การเจรจาต่อรองไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
(วชิยั โถสุวรรณจินดา, 2551) 
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แนวคดิและกระบวนกำรสร้ำงควำมปรองดอง (Reconciliation) 
 1.  ควำมหมำยของกระบวนกำรสร้ำงควำมปรองดอง 
 “ปรองดอง” หมายถึง ออมชอมประนีประนอม ยอมกนั ไม่แก่งแยง่กนั ตกลงกนัดว้ย  
การไกล่เกล่ีย ตกลงกนัดว้ยไมตรีจิต (ราชบณัฑิตยสถาน, 2556) 
 การปรองดองอาจมองไดใ้นแง่มุมเชิงทฤษฎีและแนวทางการปฏิบติัโดยในแง่มุมเชิง
ทฤษฎีนั้น การปรองดอง ไดแ้ก่ กระบวนการต่าง ๆ ท่ีป้องกนัแกไ้ขไม่ใหค้วามขดัแยง้เกิดข้ึนมาใหม่
อีกคร้ัง โดยการสร้างสันติภาพหยดุย ั้งวงจรความรุนแรงและสร้างสถาบนัท่ีเป็นประชาธิปไตยให้
กลบัคืนมาอีกคร้ังหน่ึง การสร้างความปรองดองเป็นกระบวนการท่ีน าไปสู่การลดความเกลียดชงั
แตกแยกและสร้างความไวว้างใจ เพื่อฟ้ืนคืนความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่มคนท่ีเคยขดัแยง้รุนแรง โดย
ผา่นการแสดงความรับผดิชอบต่อการกระท าในอดีต การยอมรับความจริงท่ีเกิดข้ึน การเมตตาให้
อภยั ตลอดจนการมองภาพอนาคตของสังคมร่วมกนั (Abu-Nimer, 2001) 
 แต่ส าหรับ Galtung (1990) กลบัมองกระบวนการสร้างความปรองดองในอีกแง่มุม คือ  
เป็นกระบวนการเยยีวยาบาดแผลของทั้งผูก้ระท าและผูก้ระท า ภายหลงัเหตุการณ์ความรุนแรงและ
เป็นการยติุความสัมพนัธ์ดา้นลบต่อกนั ไม่น าไปสู่ความเป็นศตัรู ในหลกัการแลว้บุคคลท่ีสาม
เท่านั้นท่ีสามารถสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งผูก้ระท าและผูก้ระท าได ้ทั้งน้ี ผูก้ระท าสามารถใหอ้ภยั
หรือเรียกร้องใหผู้ก้ระท าผดิชดใช้ ไดรั้บการลงโทษหรือแมแ้ต่การลา้งแคน้ ส าหรับผูก้ระท าผดิ
อาจจะยอมรับผดิหรือถูกลงโทษจากผูก้ระท าก็เป็นไปได ้ในความเห็นของ Murphy (2010) กล่าววา่ 
การปรองดอง (Reconciliation) เป็นการจดัการความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มต่าง ๆ ในสังคมท่ีเคย
แตกแยก ต่อสู้ และปะทะกนั ทั้งในระดบัความคิดและในระดบัการใชค้วามรุนแรงทางกายภาพ ใน
การตกลงเพื่อเขา้สู่การเจรจาสันติภาพ (Peace talk) ระหวา่งกลุ่มต่าง ๆ โดยไม่ใชค้วามรุนแรง และ
ท าการสร้างองคก์รหรือสถาบนัท่ีเป็นประชาธิปไตยในการเขา้มาช่วยปรองดองและต่อรองอ านาจ
ระหวา่งกลุ่มต่าง ๆ ในท่ีน้ีอาจจะรวมถึงการใชม้าตรการออกกฎหมายนิรโทษกรรม เพื่อเป็น
เคร่ืองมือเยยีวยาความเสียหาย โดยเร่ิมจากการแสวงหาความจริงในอดีต  
 กล่าวโดยสรุป ความหมายของกระบวนการสร้างความปรองดองเป็นกระบวนการเยยีวยา
บาดแผลของทั้งผูก้ระท าและผูถู้กกระท า ภายหลงัเหตุการณ์ความรุนแรงและเป็นการยุติ
ความสัมพนัธ์ดา้นลบต่อกนั ไม่น าไปสู่ความเป็นศตัรูซ่ึงจะน าไปสู่การลดความเกลียดชงัแตกแยก
และสร้างความไวว้างใจเพื่อฟ้ืนคืนความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่มคนท่ีเคยขดัแยง้รุนแรง โดยผา่น 
การแสดงความรับผดิชอบต่อการกระท าในอดีต การยอมรับความจริงท่ีเกิดข้ึน การเมตตาและท่ี
ส าคญัการใหอ้ภยัตลอดจนการมองภาพอนาคตของสังคมร่วมกนั 
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 2.  หลกักำรสร้ำงควำมปรองดอง 
 กรอบแนวคิดในกระบวนการสร้างความปรองดองหรือความขดัแยง้ท่ีน าไปสู่ความ
รุนแรงในสังคมไทย ไดย้กระดบัและขยายผลเพื่อเอาชนะกนั จ าเป็นท่ีจะตอ้งมีกระบวนการเพื่อยติุ
ความขดัแยง้เขา้มาจดัการแกไ้ขปัญหา ซ่ึงในหลกัการสากลมกัเร่ิมตน้จากการเจรจาไกล่เกล่ีย โดยจะ
เจรจากนัเองระหวา่งคู่ความขดัแยง้หรือมีคนกลางเขา้มาด าเนินการให ้หรือการใชอ้นุญาโตตุลาการ 
หรือการฟ้องร้องเขา้สู่กระบวนการทางศาล หรือการใชก้ระบวนการนิติบญัญติัในการออกกฎหมาย 
 กระบวนการและเคร่ืองมือในการสร้างความปรองดองในชาติและสังคมเพื่อให้อยู่
ร่วมกนัอยา่งสันติ เกิดความไวว้างใจกนั จะอาศยัวธีิการอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือผสมผสานกนัหลาย
วธีิ เช่น การเยยีวยาทางจิตใจ (Healing) กระบวนการยติุธรรมเชิงสมานฉนัท ์(Restorative justice) 
การเล่าความจริง (Truth-telling) และการชดเชย (Reparation) ซ่ึงในหลายประเทศท่ีประสบปัญหา
จากความขดัแยง้ทางการเมืองท่ีรุนแรงยดืเยื้อ ไดน้ ากระบวนการของความยติุธรรมในระยะเปล่ียน
ผา่น (Transitional justice) มาใชใ้นการสร้างความปรองดองในระดบัชาติโดยมีเป้าหมายเพื่อลด
อคติความเกลียดชงั สร้างความไวว้างใจระหวา่งผูท่ี้มีความขดัแยง้รุนแรง ใหฟ้ื้นคืนความสัมพนัธ์ 
ในระดบัท่ีสามารถก าหนดอนาคตร่วมกนัไดต่้อไป ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีตอ้งใชเ้วลาและ
ด าเนินการอยา่งเป็นองคร์วม โดยค านึงถึงสิทธิของผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบจากความรุนแรงเป็นหลกั 
 ในทางสากล ความยติุธรรมในระยะเปล่ียนผา่นครอบคลุมถึงวธีิการ ดงัต่อไปน้ี (สถาบนั
พระปกเกลา้, 2555) 
 1.  การคน้หาและตรวจสอบขอ้เทจ็จริง เพื่อการรับรู้ คล่ีคลายสาเหตุปมปัญหา 
 2.  การยอมรับ ขออภยัและแสดงความรับผดิชอบต่อการกระท าผดิ 
 ในขณะท่ี Abu-Nimer (2001) และ Bercovitch et al. (2009) กล่าววา่ หลกัการสร้างความ
ปรองดองจะตอ้งประกอบดว้ยหลกัการดงัต่อไปน้ี 
 1.  การสานเสวนาเป็นเง่ือนไขส าคญัส าหรับการน าไปสู่การสร้างความปรองดอง       
การสานเสวนาท่ีแทจ้ริงเกิดข้ึนไดเ้ม่ือคู่กรณีมาร่วมกนัสนทนา เพื่อน าไปสู่ขอ้ตกลงโดยตอ้งเป็น
การเปล่ียนแปลงมุมมองความรู้สึกโกธรเกลียดท่ีมีต่อกนั การสานเสวนาท่ีแทจ้ริงถึงจะน าไปสู่    
การสร้างความปรองดองได ้โดยจะตอ้งมีการวิเคราะห์ความขดัแยง้และปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งกนัเพื่อ
ความเขา้ใจท่ีชดัเจนมากข้ึน  
 2.  เนน้หรือจดัการกบัอารมณ์และความรู้สึกของคน การเปิดเผยอารมณ์ความรู้สึกของ 
ตนเองสามารถท่ีจะเยยีวยาอดีตและความเจบ็ปวดในปัจจุบนัไดแ้ละแง่มุมของความยติุธรรมท่ี
ส าคญัมาก คือ การเยยีวยาความรู้สึกของคนท่ีเจบ็ปวด 
 3.  กระบวนการ (Process) การท่ีจะจดัการกบัคนท่ีเกลียดชงักนัไดม้าพดูคุยกนัเพื่อ 
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ขบัเคล่ือนการอยูร่่วมกนัไปสู่อนาคต ดงันั้น การเตรียมการเพื่อน ามาสู่กระบวนการพดูคุยจึงมี
ความส าคญัมากและท าใหเ้กิดการเขา้ใจในความเจบ็ปวดของแต่ละฝ่าย โดยตอ้งการพื้นท่ีปลอดภยั
ส าหรับคู่ความ ในการเล่าเร่ืองราวท่ีเกิดข้ึนส าหรับการเยยีวยาความรู้สึกทางจิตใจ รวมถึงการยอมรับ 
ความจริงแทนหนทางการต่อสู้กนั 
 4.  ความปรองดองจะเกิดข้ึนไดเ้ม่ือความตอ้งการของมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนอง 
การใหอ้ภยัเป็นส่ิงจ าเป็น แต่จะเกิดข้ึนไม่ไดเ้ลยถา้ความตอ้งการของมนุษยถู์กละเลย หรือในกรณี
อิสราเอลกบัปาเลสไตน์ท่ีจะไม่เกิดความปรองดอง ถา้ไม่เกิดการยอมรับในการด ารงอยูใ่นอตัลกัษณ์
ของชนกลุ่มนอ้ยชาวอาหรับ เป็นตน้ (สถาบนัพระปกเกลา้, 2555) 
 5.  ศาสนาเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัมาก ในการแกไ้ขความขดัแยง้ ในการเยยีวยาความรู้สึก 
ของผูค้น การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีแตกร้าวข้ึนมาใหม่ ตอ้งการมากกวา่เคร่ืองมือในการเจรจา 
ไกล่เกล่ียท่ีเพียงแต่คน้หาความตอ้งการและความตอ้งการท่ีแทจ้ริงเท่านั้น แต่ตอ้งใชส้ัญลกัษณ์และ
พิธีกรรม กล่าวคือ ใชท้ั้งความเช่ือทางศาสนาและพิธีกรรมในการสร้างความปรองดอง 
 6.  การสร้างความปรองดองจ าเป็นมากท่ีจะตอ้งใชแ้นวทางท่ีหลากหลายทั้งดา้นจิตใจ 
กฎหมาย สังคม วฒันธรรม จิตวทิยา และการเมืองการเจรจาเพียงอยา่งเดียวไม่สามารถน าไปสู่    
การสร้างสันติภาพได ้แต่ตอ้งสร้างกิจกรรมร่วมกนัในภาคประชาสังคมดว้ย 
 7.  การสร้างความปรองดองเนน้ท่ีหวัใจ (Heart) และความคิด (Head) การเนน้ท่ีความคิด 
คือ การก าหนดเป้าหมายของการพดูคุยและท าใหก้ารพดูคุยด าเนินต่อไปในทิศทางท่ีควรจะเป็น
ส่วนการเนน้ท่ีหวัใจ คือ เป็นการพดูคุยกนัถึงอารมณ์ความรู้สึกท่ีอยูลึ่กในจิตใจ 
 8.  ค  านึงถึงวฒันธรรมท่ีหลากหลายในกระบวนการสร้างความปรองดอง โดยไม่เนน้ท่ี 
การรับหรือน าเขา้วธีิการและกฎหมายของประเทศ แต่ตอ้งปรับใชใ้หเ้หมาะกบัสภาพสังคม 
 9.  การใหอ้ภยัมีความแตกต่างกนัออกไปในแต่ละสังคม วฒันธรรมของแต่ละสังคมมี 
ความแตกต่างกนัออกไปไม่ควรยดึติดแต่เพียงรูปแบบเดียว แต่ละวฒันธรรมก็มีมุมมองต่อการ     
ใหอ้ภยัและการสร้างความปรองดองท่ีแตกต่างกนัออกไป 
 10.  ความยติุธรรมแบบใดท่ีเหมาะสมส าหรับการสร้างความปรองดอง ท่ีเนน้การสร้าง 
ความสัมพนัธ์กลบัคืนมาระหวา่งคู่กรณี หรือความยติุธรรมแบบมุ่งแกแ้คน้ ท่ีเนน้ลงโทษผูก้ระท าผดิ
แมค้  าตอบของความยติุธรรมไม่ไดอ้ยูท่ี่การยอมคืนดีเสมอไป แต่อยา่งไรนั้น แนวทางหน่ึงท่ีนกั
สันติวธีิมกัใชอ้ยา่งกวา้งขวางเพื่อจดัการกบัปัญหาความขดัแยง้ท่ีรุนแรงในสังคมไดอี้กหน่ึงรูปแบบ
คือ “ความยติุธรรมระยะเปล่ียนผา่น” (Abu-Nimer, 2001; Bercovitch et al., 2009) 
 กล่าวโดยสรุป หลกัการสร้างความปรองดองเป็นการสร้างความไวว้างใจและสร้าง
หลกัประกนัใหก้บักลุ่มคนท่ีมีความเห็นต่างในสังคม และความปรองดองจะเกิดข้ึนไม่ได ้หาก       
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ผูป้ฏิบติัขาดการมีส่วนร่วมของคนในสังคมตั้งแต่ตน้ การสร้างความปรองดองท่ีส าคญัท่ีสุด คือ  
การเตรียมการก่อนลงมือปฏิบติั ผูป้ฏิบติัจะตอ้งวเิคราะห์กลุ่มผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียใหค้รอบคลุม 
วเิคราะห์บริบทของพื้นท่ีและคนในพื้นท่ี เช่น สังคม ประเพณีวฒันธรรม กลุ่มคนท่ีขดัแยง้กนั  
เป็นตน้ เพื่อน าขอ้มูลมาประกอบกบัการวางแผนในการใชเ้คร่ืองมือท่ีเหมาะสม ซ่ึงจะน าไปสู่การ
สร้างความปรองดองท่ีย ัง่ยนืต่อไป 
 
ตารางท่ี 2-5  สรุปแนวคิดเก่ียวกบัการปรองดอง 
 

ควำมหมำย หลกักำรสร้ำงควำมปรองดอง 
- ออมชอม ประนีประนอม ยอมกนั ไม่แก่งแยง่
กนั ตกลงกนัดว้ยการไกล่เกล่ีย  
ตกลงกนัดว้ยไมตรีจิต (ราชบณัฑิตยสถาน, 
2556) 
- กระบวนการต่าง ๆ ท่ีป้องกนัแกไ้ขไม่ให้
ความขดัแยง้เกิดข้ึนมาใหม่อีกคร้ัง โดยการ
สร้างสันติภาพ หยดุย ั้งวงจรความรุนแรง และ
สร้างสถาบนัท่ีเป็นประชาธิปไตย (Abu-Nimer, 
2001) 
- เป็นกระบวนการเยยีวยาบาดแผลของทั้ง
ผูก้ระท าและผูก้ระท าภายหลงัเหตุการณ์ความ
รุนแรงและเป็นการยติุความสัมพนัธ์ดา้นลบต่อ
กนั ไม่น าไปสู่ความเป็นศตัรู (Galtung, 1990) 

- การคน้หาและตรวจสอบขอ้เทจ็จริง เพื่อ 
การรับรู้คล่ีคลายสาเหตุปมปัญหา 
- การยอมรับขออภยัและแสดงความรับผดิชอบ
ต่อการกระท าผดิ 
(Abu-Nimer, 2001; Bercovitch et al., 2009)  
- การสานเสวนาเป็นเง่ือนไขส าคญัส าหรับ 
การน าไปสู่การสร้างความปรองดอง 
- เนน้หรือจดัการกบัอารมณ์และความรู้สึกของ
คน 
- กระบวนการ (Process) การท่ีจะจดัการกบัคน
ท่ีเกลียดชงักนั ไดม้าพดูคุยกนัเพื่อขบัเคล่ือน 
การอยูร่่วมกนัไปสู่อนาคต 
- ความปรองดองเกิดจะข้ึนไดเ้ม่ือความตอ้งการ
ของมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนอง 
- ศาสนาเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัมากในการแกไ้ข
ความขดัแยง้ 
- การสร้างความปรองดองจ าเป็นมากท่ีจะตอ้ง
ใชแ้นวทางท่ีหลากหลาย ทั้งดา้นจิตใจกฎหมาย 
สังคม วฒันธรรม จิตวทิยาและการเมือง 
- การสร้างความปรองดองเนน้ท่ีหวัใจ (Heart) 
และความคิด (Head) 
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ตารางท่ี 2-5  (ต่อ) 
 

ควำมหมำย หลกักำรสร้ำงควำมปรองดอง 
- เป็นการจดัการความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม 
ต่าง ๆ ในสังคมท่ีเคยแตกแยก ต่อสู้และปะทะ
กนั ทั้งในระดบัความคิดและในระดบัการใช้
ความรุนแรงทางกายภาพ ในการตกลงเพื่อ 
เขา้สู่การเจรจาสันติภาพ (Peace talk) โดยไม่
ใชค้วามรุนแรงและท าการสร้างองคก์รหรือ
สถาบนัท่ีเป็นประชาธิปไตยในการเขา้มาช่วย
ปรองดองและต่อรองอ านาจระหวา่งกลุ่ม 
ต่าง ๆ (Murphy, 2010) 
- ไดใ้หก้รอบแนวคิดในกระบวนการสร้าง
ความปรองดองไวว้า่ความขดัแยง้ท่ีน าไปสู่
ความรุนแรงในสังคมไทยไดย้กระดบัและขยาย
ผลเพื่อเอาชนะกนัจ าเป็นท่ีจะตอ้งมี
กระบวนการเพื่อยติุความขดัแยง้เขา้มาจดัการ
แกไ้ขปัญหาซ่ึงในหลกัการสากลมกัเร่ิมตน้จาก
การเจรจาไกล่เกล่ียโดยจะเป็นเจรจากนัเอง
ระหวา่งคู่ความขดัแยง้หรือมีคนกลางเขา้มา
ด าเนินการใหห้รือการใชอ้นุญาโตตุลาการ 
หรือการฟ้องร้องเขา้สู่กระบวนการทางศาล
หรือการใชก้ระบวนการนิติบญัญติัในการออก
กฎหมาย (สถาบนัพระปกเกลา้, 2555) 

- ค  านึงถึงวฒันธรรมท่ีหลากหลายใน
กระบวนการสร้างความปรองดอง 
- การใหอ้ภยัมีความแตกต่างกนัออกไปในแต่ละ
สังคม 
- ความยติุธรรมแบบใดท่ีเหมาะสมส าหรับ 
การสร้างความปรองดอง 
(สถาบนัพระปกเกลา้, 2555) 

 

แนวคดิเกีย่วกบักำรไกล่เกลีย่ประนีประนอม 
 1.  ควำมหมำยของกำรไกล่เกลีย่ประนีประนอม 
 “ไกล่เกล่ีย” แปลวา่ พดูจาใหป้รองดองกนั พดูจาใหต้กลงกนั ท าใหเ้รียบร้อย ท าใหมี้
ส่วนเสมอ “ประนีประนอม” เป็นผอ่นหนกัผอ่นเบาใหแ้ก่กนั ปรองดองกนั อะลุม้อล่วยกนั  
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ผนัใหแ้ก่กนั ดงันั้น “การไกล่เกล่ียประนีประนอม” จึงหมายถึง การท่ีผูไ้กล่เกล่ียท าการไกล่เกล่ีย 
ขอ้พิพาทใหคู้่พิพาท พดูจาใหป้รองดองกนั พูดจาใหต้กลงกนั ท าใหเ้รียบร้อย เสมอภาคเท่าเทียม 
ผอ่นหนกัผอ่นเบาใหแ้ก่กนั เกิดการอะลุม้อล่วยกนั ผนัให้แก่กนั ผูไ้กล่เกล่ียจะเป็นผูช่้วยเจรจาหา
แนวทางเสนอแนะใหคู้่ความปรองดอง ประนีประนอมตกลงกนั โดยมีจุดประสงคเ์พื่อยงัใหเ้กิด 
การประนีประนอมยอมความ สามารถยติุขอ้พิพาทท่ีเกิดข้ึนไดโ้ดยการตดัสินใจของคู่ความเอง 
(ราชบณัฑิตยสถาน, 2555) 
 “การไกล่เกล่ียประนีประนอม” เป็นการระงบัขอ้พิพาทอยา่งหน่ึง ซ่ึงอาจกระท าไดท้ั้ง
ขณะเกิดขอ้พิพาท แต่ยงัไม่น าคดีไปสู่ศาล และเม่ือน าคดีไปสู่ศาลแลว้ หากเป็นการตกลงนอกศาล  
ผลของขอ้ตกลงก็จะเป็นไปตามท่ีไดต้กลงกนั และผกูพนับงัคบักนัไดต้ามประมวลกฎหมายวธีิ
พิจารณาความแพง่ มาตรา 850 ถึง 852 ถา้เป็นการตกลงกนัในศาล ผลจะเป็นไปตามประมวล
กฎหมายวธีิพิจารณาความแพ่ง มาตรา 138 อนัท าใหผ้กูพนัตามค าพิพากษาตามยอม (นพพร  
โพธิรังสิยากร, 2550) 
 “การไกล่เกล่ียประนีประนอม” เป็นอีกกระบวนการหน่ึงท่ีช่วยระงบัขอ้พิพาทใหแ้ก่
สังคม โดยมีจุดมุ่งหมายสุดทา้ย คือ ท าใหคู้่ความสามารถตกลงกนัได ้ในท่ีน้ีจะกล่าวถึงเฉพาะกรณี
การไกล่เกล่ียขอ้พิพาท ซ่ึงคู่ความน ามาสู่ศาลแลว้ หรือการไกล่เกล่ียคดีในศาลนัน่เอง (ส านกัระงบั
ขอ้พิพาท, 2550)  
 2.  ควำมเป็นมำของระบบกำรไกล่เกลีย่ประนีประนอมยอมควำมในศำล 
 ระบบการไกล่เกล่ียเพื่อใหเ้กิดการประนีประนอมยอมความในศาล โดยการประยกุต ์
แนวทางการเจรจาไกล่เกล่ียจากประเทศสหรัฐอเมริกามา แต่การน าระบบงานพิเศษดงักล่าวไดอ้าศยั
อ านาจพื้นฐานในการไกล่เกล่ียของผูพ้ิพากษา ตามประมวลกฎหมายวธีิพิจารณาความแพง่มาตรา 
19 และ 20 แต่ไดป้รับลดขั้นตอนการปฏิบติัวธีิการท างานและอ านาจของผูพ้ิพากษาลงมา เพื่อลด
อุปสรรคและปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการไกล่เกล่ียในหอ้งพิจารณา เป็นผลใหค้ดีท่ีมีปัญหา
ซบัซอ้นยุง่ยากและทุนทรัพยสู์งกบัความส าคญัท่ีมีผลต่อเศรษฐกิจของชาติหลาย ๆ เร่ืองยติุดว้ยเวลา
อนัรวดเร็วและส้ินเชิง โดยไม่มีการอุทธรณ์ฎีกาต่อไป อนัเป็นผลดีต่อทุกฝ่ายทั้งต่อคู่ความต่อศาล 
และประเทศชาติ (โชติช่วง  ทพัวงศ,์ 2550) 
 การไกล่เกล่ียประนีประนอมยอมความในศาลนั้น นอกจากกจะเป็นประโยชน์ทั้งต่อ
บุคคล องคก์รท่ีเก่ียวขอ้งแลว้ ส่วนตวัผูพ้ิพากษาผูไ้กล่เกล่ียเอง แมจ้ะตอ้งท างานหนกัข้ึนแต่
ประชาชนท่ีไดต่้อตวัผูพ้ิพากษาผูไ้กล่เกล่ียในแง่จิตใจ (โชติช่วง  ทพัวงศ,์ 2550) 
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 3.  ข้อเปรียบเทยีบเกีย่วกบักำรพจิำรณำคดีและกำรไกล่เกลี่ยประนีประนอมยอมควำม 
 การไกล่เกล่ียประนีประนอมยอมความกบัการพิจารณาคดี มีความแตกต่างกนัในรูปแบบ 
อยา่งส้ินเชิง แมผ้ลท่ีไดรั้บจะเป็นการระงบัขอ้พิพาทก็ตาม และขอ้แตกต่างท่ีส าคญัซ่ึงนกัไกล่เกล่ีย
ควรทราบมีดงัน้ี (นพพร โพธิรังสิยากร, 2550) 
 1.  การพิจารณาคดีมุ่งถึงการหาพยานหลกัฐานเพื่อการแพช้นะคดี ส่วนการไกล่เกล่ีย    
มุ่งถึงการเยยีวยาอารมณ์ของคู่กรณี 
 2.  การพิจารณาคดีมุ่งมองอดีต ดว้ยการคน้หาพยานหลกัฐานในคดี ส่วนการไกล่เกล่ีย  
มุ่งมองอนาคต คือ การใหคู้่กรณีประสานประโยชน์และกลบัมามีความสัมพนัธ์กนัไดด้ว้ยดี 
 3.  การพิจารณามุ่งแต่วา่ ถูกตอ้งหรือไม่ หรือไม่มีหลกักฎหมายสนบัสนุนหรือไม่ ส่วน
การไกล่เกล่ียจะมุ่งมองวา่ ถูกใจหรือไม่ เป็นส าคญั เพราะถา้ถูกใจแลว้ แมไ้ม่ค่อยถูกตอ้งก็ไม่มี
ปัญหา แต่ถา้ไม่ถูกใจ แต่ถูกตอ้งก็มีปัญหาได ้

 4.  การพิจารณาคดีเป็นการต่อสู้เพื่อใหคู้่ความไดส้มตามท่ีหวงั หรือเพื่อความสมหวงั  
 5.  การพิจารณาคดีเป็นการหาทางบงัคบัใหย้อม ดว้ยการเอาผลของค าพิพากษาไปบงัคบั 
ส่วนการไกล่เกล่ียเป็นการยอมใหบ้งัคบั คือ เม่ือคู่ความตกลงกนัได ้ก็จะสมคัรใจยอมผอ่นผนัให้แก่
กนัเอง 
 6.  การพิจารณาคดีท าใหคู้่ความมุ่งแกแ้คน้เป็นส าคญั ส่วนการไกล่เกล่ียเป็นการท าให้
คู่ความมุ่งแกไ้ขส่ิงท่ีแลว้ไปแลว้เป็นส าคญั 
 7.  การพิจารณาคดีจะจบดว้ยการท่ีมีฝ่ายหน่ึงชนะ อีกฝ่ายแพค้ดี แต่ในความเป็นจริงแลว้ 
คู่ความทั้งสองฝ่ายต่างเป็นฝ่ายแพ ้ในขณะท่ีการไกล่เกล่ียจะจบลงดว้ยการเป็นฝ่ายชนะทั้งคู่  
 ดงันั้น ผูว้ิจยัสรุปการไกล่เกล่ียประนีประนอมยอมความไดว้า่ เป็นการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท
ในศาล ท่ีผูไ้กล่เกล่ียท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาท ซ่ึงเป็นคดีท่ีอยูร่ะหวา่งการพิจารณาของศาลตั้งแต่
ศาลรับฟ้องจนถึงก่อนมีค าพิพากษาถึงท่ีสุดใหก้บัคู่ความ ซ่ึงเป็นการช่วยใหคู้่ความทั้งสองฝ่าย
สามารถบรรลุขอ้ตกลงร่วมกนั แต่ผูไ้กล่เกล่ียจะไม่มีอ านาจในการก าหนดขอ้ตกลงใหแ้ก่คู่ความ  
แต่อยา่งใด โดยผูไ้กล่เกล่ียมีจุดประสงคเ์พื่อให้เกิดการประนีประนอมยอมความกนั โดยความ
สมคัรใจของคู่ความทั้งสองฝ่ายเป็นส าคญั ดงันั้น ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงอาจขอยกเลิกการไกล่เกล่ียเม่ือใด 
ก็ยอ่มได ้และในการไกล่เกล่ียประนีประนอมยอมความ มุ่งเนน้ท่ีการเยยีวยาผลกระทบใหก้บั
คู่ความทั้งสองฝ่าย ซ่ึงไม่ใช่การมาเอาแพเ้อาชนะกนัเหมือนการพิจารณาคดีทางศาล กล่าวคือ เม่ือ
ส้ินสุดการไกล่เกล่ียประนีประนอมยอมความแลว้ แมฝ่้ายใดจะชนะหรือแพ ้สัมพนัธภาพท่ีดีก็ยงั  
คงอยู ่และสามารถอยูร่่วมกนัในสังคมไดอ้ยา่งเป็นสุขและสันติ 
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ตารางท่ี 2-6  สรุปแนวคิดเก่ียวกบัการไกล่เกล่ียประนีประนอม 

 
ควำมหมำย กำรพจิำรณำคดี กำรไกล่เกลีย่ ประนีประนอม 

- การท่ีผูไ้กล่เกล่ียท าการไกล่เกล่ียขอ้
พิพาท ใหคู้่พิพาทพดูจาใหป้รองดอง
กนั พดูจาใหต้กลงกนั ท าใหเ้รียบร้อย 
เสมอภาคเท่าเทียม ผอ่นหนกั ผอ่นเบา
ใหแ้ก่กนัเกิดการอะลุม้อล่วยกนั ผนั
ใหแ้ก่กนั (ราชบณัฑิตยสถาน, 2555) 
- เป็นการระงบัขอ้พิพาทอยา่งหน่ึง ซ่ึง
อาจกระท าไดท้ั้งขณะเกิดขอ้พิพาท  
แต่ยงัไม่น าคดีไปสู่ศาลและเม่ือน าคดี
ไปสู่ศาลแลว้ (นพพร โพธิรังสิยากร, 
2550) 
- การไกล่เกล่ียประนีประนอมเป็น
กระบวนการท่ีช่วยระงบัขอ้พิพาท
ใหแ้ก่สังคม โดยมีจุดมุ่งหมายสุดทา้ย
คือ ช่วยท าใหคู้่พิพาทไดข้อ้ยุติและตก
ลงกนัได ้(ส านกัระงบัขอ้พิพาท, 2550) 

- มุ่งถึงการหา
พยานหลกัฐานเพื่อการ 
แพช้นะคดี 

- มุ่งถึงการเยยีวยาอารมณ์
ของคู่กรณี 

- มุ่งมองอดีต ดว้ยการ
คน้หาพยานหลกัฐานใน
คดี 

- มุ่งมองอนาคตประสาน
ประโยชน ์และกลบัมามี
ความสัมพนัธ์กนัไดด้ว้ยดี 

- มุ่งแต่วา่ ถูกตอ้งหรือไม่
หรือไม่มีหลกักฎหมาย
สนบัสนุนหรือไม่ 

- มุ่งมองวา่ ถูกใจหรือไม่ 
เป็นส าคญั 

- เป็นการต่อสู้เพื่อให้
คู่ความไดส้มตามท่ีหวงั
หรือเพื่อความสมหวงั 

- เป็นการหาทางใหคู้่ความ
ไดรั้บความสุข 

- เป็นการหาทางบงัคบัให้
ยอมดว้ยการเอาผลของ 
ค าพพิากษาไปบงัคบั 

- เป็นการยอมใหบ้งัคบั คือ 
เม่ือคู่ความตกลงกนัไดก้็จะ
สมคัรใจยอมผอ่นผนัให้แก่
กนัเอง 

 - ท  าใหคู้่ความมุ่งแกแ้คน้
เป็นส าคญั 

- เป็นการท าให้คู่ความมุ่ง
แกไ้ขส่ิงท่ีแลว้ไปแลว้เป็น
ส าคญั 

 - จบดว้ยการท่ีมีฝ่ายหน่ึง
ชนะคดี อีกฝ่ายแพค้ดี 
ความแตกต่าง (นพพร  
โพธิรังสิยากร, 2550) 

- จบลงดว้ยการเป็นฝ่ายชนะ
ทั้งคู่ 
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 4.  แนวคิดเกีย่วกบักำรไกล่เกลีย่ข้อพพิำท  
 การไกล่เกล่ียขอ้พิพาทเป็นแนวทางหน่ึงท่ีสามารถจะท าใหข้อ้พิพาทระงบัไดโ้ดยคู่ความ
พึงพอใจทั้งสองฝ่าย คือ เป็นในแบบ Win-win จึงขอน าเสนอเร่ืองการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทเพื่อใหไ้ด้
ท าความรู้จกัและมีความเขา้ใจในกระบวนการการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทไดดี้ยิง่ข้ึน 
 ก.  ควำมหมำยของกำรไกล่เกลีย่ข้อพพิำท 
 การไกล่เกล่ียเป็นกระบวนการระงบัขอ้พิพาทท่ีมีบุคคลท่ีสามเขา้มาช่วยเหลือเพื่อบรรลุ
ขอ้ตกลงทั้งสองฝ่าย ซ่ึงจะเป็นส่ิงท่ีจะเขา้มาหลงัจากการเจรจาต่อรองไม่ประสบความส าเร็จ 
ประโยชน์ของการไกล่เกล่ีย คือ ช่วยใหคู้่พิพาททุกฝ่ายสามารถยติุความขดัแยง้และไดข้อ้ตกลงท่ี 
พึงพอใจร่วมกนั ผูไ้กล่เกล่ียจะท าหนา้ท่ีเป็นคนท่ีจะช่วยใหคู้่พิพาทสามารถตกลงกนัหรือไดข้อ้ยติุ
ง่ายข้ึน แต่ไม่ใชผู้ท่ี้มีหนา้ท่ีหรืออ านาจในการก าหนดเง่ือนไขและขอ้ตกลงใหแ้ก่คู่พิพาท (ภานุ 
รังสีสหสั, 2550) 
 การไกล่เกล่ียเป็นการบรรลุขอ้ตกลงและการยติุหรือระงบัขอ้พิพาทดว้ยความยนิยอม
พร้อมใจและเป็นการตกลงของคู่พิพาท โดยมีผูไ้กล่เกล่ียท าหนา้ท่ีเป็นคนกลางและแนะน าแนวทาง
ในการยติุขอ้พิพาทและความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน (ไมเคิล วตัคิน, 2552) 
 คู่พิพาทท่ีมีความตอ้งการให้คนกลาง ซ่ึงก็คือ ผูไ้กล่เกล่ียหรือผูป้ระนอมขอ้พิพาทเขา้มามี
ส่วนในการประนีประนอมและยติุความขดัแยง้ แต่ไม่มีหนา้ท่ีหรืออ านาจในการก าหนดหรือบงัคบั
ใหคู้่พิพาทตอ้งไดต้กลงกนัหรือก าหนดผลของการเจรจา (ตะวนั มานะกุล, 2552) 
 การไกล่เกล่ียส าหรับประเทศไทย ไม่ไดมี้การก าหนดบทบาทหนา้ท่ีของผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีเป็น
คนกลางในการเจรจาไกล่เกล่ียไวอ้ยา่งชดัเจน แต่มีการใชค้  าวา่ “การประนอมขอ้พิพาท” กบัค าวา่ 
“การไกล่เกล่ีย” ท่ีความหมายเดียวกนัแทนผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีเป็นคนกลางในการเจรจาไกล่เกล่ีย (ณพชาติ   
ธรรมศกัด์ิ, 2550) 
 กล่าวโดยสรุป ผูว้จิยัคิดวา่ความหมายของการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท คือ กระบวนการยุติ
หรือระงบัขอ้พิพาทไดด้ว้ยการบรรลุขอ้ตกลง ดว้ยความยนิยอมพร้อมใจของคู่พิพาท โดยมี 
ผูไ้กล่เกล่ียท าหนา้ท่ีเป็นคนกลางและแนะน าแนวทางในการยติุขอ้พิพาทและความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 
เพื่อน าไปสู่การบรรลุความตอ้งการของทั้งสองฝ่าย 
 ข.  เหตุใดจึงต้องมีผู้ไกล่เกลีย่ 
 ในการเจรจาต่อรองท่ีคู่ความกระท าการเจรจากนัเองนั้น มกัจะมีปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเขา้มา
แทรกแซง ซ่ึงท าใหก้ารเจรจาไม่สามารถกระท าสืบต่อไปได ้เช่น อารมณ์โกรธท่ีเกิดจากการโตเ้ถียง
กนั ความไม่เช่ือถือหรือความไม่ไวว้างใจต่อกนั ความไม่เขา้ใจหรือไม่สามารถอธิบายใหฝ่้ายตรง
ขา้มเขา้ใจได ้การไม่รู้จกัวธีิแกไ้ขปัญหา ความไม่รู้กฎหมายเก่ียวกบัเร่ืองท่ีก าลงัเจรจากนัอยู ่ความ

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%84%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B9%88%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%A2%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%B2%E0%B8%97
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ไม่เขา้ใจในประเด็นของปัญหา หรือความไม่สบอารมณ์ในตวัคู่ความและการไม่อยากพดูจาดว้ยกบั
ฝ่ายตรงขา้ม ซ่ึงลว้นแต่เป็นอุปสรรคท่ีท าใหก้ารเจรจาตกลงกนัเองไม่สามารถยติุความขดัแยง้และ
บรรลุตามเป้าหมายได ้การไกล่เกล่ียจึงมีความส าคญัและจ าเป็นในการเขา้มามีบทบาทในการช่วย
ใหเ้กิดขอ้ยติุและสามารถพบทางออกได ้(ส านกัระงบัขอ้พิพาท, 2550) 
 กล่าวโดยสรุป เหตุใดจึงตอ้งมีผูไ้กล่เกล่ีย ในมุมมองของผูว้จิยัคิดวา่การท่ีมีผูไ้กล่เกล่ีย 
เขา้มาเป็นคนกลางนั้น ถือเป็นบุคคลส าคญัคนหน่ึงเพราะการท่ีคู่พิพาทเองอาจจะไม่รู้กฏหมายและ
ท่ีส าคญัอารมณ์ของคู่พิพาทเองอาจจะท าใหเ้กิดการววิาทกนัข้ึนได ้หากไม่มีคนกลางในการให้
เหตุผลถึงขอ้ดีขอ้เสียของการไกล่เกล่ียประนีปนะนอมขอ้พิพาทของคู่ความ และการมีผูไ้กล่เกล่ีย
นั้นช่วยเอ้ือกระบวนการใหคู้่ความสามารถพดูคุยกนัจนสามารถบรรลุขอ้ตกลงร่วมกนัได ้ 
 ค.  คุณสมบัติของผู้ไกล่เกลีย่ข้อพพิำท 
 คุณสมบติัของผูไ้กล่เกล่ียท่ีดีควรเป็นอยา่งไรจึงจะเป็นประโยชน์หรือช่วยในการ       
ไกล่เกล่ียไดดี้ยิง่ข้ึน ซ่ึงส านกัระงบัขอ้พิพาท ส านกังานศาลยติุธรรม ไดก้ าหนดคุณสมบติัทัว่ไปของ     
ผูไ้กล่เกล่ียไวว้า่จะตอ้งเป็นคนท่ีมีจิตใจท่ีเป็นกลาง รู้กฎมาย มีความเขา้ใจ และสามารถอธิบายให้
คู่ความฟังในเร่ืองของความยติุธรรม ทั้งในรูปแบบความยติุธรรมตามกฎหมายและความยติุธรรม
ตามธรรมชาติ มีความเขา้ใจในกระบวนการของการระงบัขอ้พิพาท มีความอดทน มีความสามารถ
ในการส ารวจความคิดติดต่อกนัเป็นระยะเวลานาน ๆ มีความคิดท่ีชดัเจนและเป็นตวัของตวัเอง มี
ทกัษะในการติดต่อส่ือสารท่ีดี มีทกัษะในการเจรจาแบบการทูตกบับุคคลอ่ืน มีความสามารถใน 
การรับฟังท่ีชดัเจน ถูกตอ้ง วอ่งไว และประกอบไปดว้ยเชาวน์ปฏิภาณ รู้จกัยดืหยุน่ และมี
ความสามารถในการหลีกเล่ียงในการมองส่ิงต่าง ๆ เฉพาะแต่ในแง่ของความผดิถูกเท่านั้น มีวาจา 
ท่ีชดัเจน มีสามญัส านึกในเร่ืองของจงัหวะเวลา มีประสาทสัมผสัท่ีวอ่งไว มีประสาทหยัง่รู้ได ้แต่ไม่
เขา้ขา้งผูใ้ด ไม่มีอคติ ไม่มีท่าทางในลกัษณะบงัคบัใหผู้อ่ื้นยอมรับตามใจตน มีความมัน่คง เฉลียว
ฉลาด มีความสามารถในเร่ืองการตอบรับค าพดูของผูอ่ื้นแต่ไม่ใช่สร้างความนิยม มีความรู้ในเน้ือหา
หรือสาขาวชิาท่ีพิพาท มีความสามารถในการเก็บรักษาความลบั มีความสามารถในการจดัการกบัส่ิง
ท่ีไม่แน่นอน รู้จกัการน าเร่ืองเขา้สู่ประเด็นท่ีตนตอ้งการอยา่งชาญฉลาด มีประสบการณ์เก่ียวกบัการ
เจรจาต่อรองในเน้ือหาของปัญหาท่ียุง่ยากมาก่อน รู้จกัวธีิการแกปั้ญหาโดยการปล่อยใจใหค้รุ่นคิด
พิจารณาอยา่งเป็นอิสระ ไม่เป็นไปตามหลกัของเหตุผลตามปกติ และปล่อยใหค้วามคิดนั้นพุง่เขา้สู่
หนทางของการแกปั้ญหาไดอ้ยา่งไม่ตอ้งอาศยัเหตุผล ตลอดจนมีความกระตือรือร้นท่ีจะแสดง
บทบาทของการเป็นผูไ้กล่เกล่ีย (ส านกัระงบัขอ้พิพาท, 2550) 
 คุณสมบติัส าคญัของผูไ้กล่เกล่ียมี ดงัน้ี (ส านกัระงบัขอ้พิพาท, 2550) 
 1.  เป็นอิสระและเป็นกลาง 



55 

 2.  รักษาความลบัของคู่พิพาท 

 3.  มีความอดทน 
 4.  ซ่ือสัตย ์
 5.  มีความรู้ความสามารถในเน้ือหาหรือเร่ืองท่ีพิพาท 

 6.  มีความสามารถในการเจรจาและติดต่อส่ือสาร 
 7.  มีความรู้และประสบการณ์ในการไกล่เกล่ีย 
 คุณสมบัติของผู้ไกล่เกลีย่ข้อพพิำทในต่ำงประเทศ 
 การไกล่เกล่ียเป็นศาสตร์และศิลป์ แมว้า่ทกัษะการไกล่เกล่ียของแต่ละบุคคลจะไดรั้บ 
การพฒันาและมีประสบการณ์ เพื่อการจดัการกบัผูข้ดัแยง้ในทุกสภาวะและภายใตส้ถานการณ์ท่ี
แตกต่างกนั ซ่ึงคุณสมบติัท่ีส าคญัของผูไ้กล่เกล่ียขอ้พิพาท ควรมีดงัต่อไปน้ี (Imperati, 2016) 
 1.  มีความระมดัระวงัในการแสดงท่าที (Alertness) 
 2.  มีความอดทนและมีชั้นเชิงในการเจรจา (Patience and tact) 
 3.  มีความน่าเช่ือถือ (Credibility) 
 4.  มีความเท่ียงธรรมและมีการควบคุมตนเองได ้(Objectivity and self-control) 
 5.  มีการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์อยูเ่สมอ (Adaptability)  
 6.  มีความพากเพียร (Perseverance) 
 7.  มีบุคคลิกลกัษณะท่าทางท่ีดี (Appearance and demeanor) 
 8.  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรร (Initiative) 
 คุณสมบติัท่ีส าคญัของผูไ้กล่เกล่ียขอ้พิพาท มีดงัต่อไปน้ี (Peter, 2014) 
 1.  มีการใชเ้ทคนิคในการเจรจาไกล่เกล่ียท่ีล่ืนไหล และมีความหลากหลายผสมผสานกนั 
ไดดี้ เพื่อใหก้ารเจรจาไกล่เกล่ียด าเนินต่อไปได ้
 2.  มีความยดืหยุน่ในการการเจรจาสูง 
 3.  มีทกัษะการจดัการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และการส่ือสารท่ีดีเยีย่ม 
 4.  มีความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึงในปัจเจกชน และพื้นฐานความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 
 5.  มีความหลกัแหลมและทกัษะท่ีสร้างสรรคว์ธีิการแกปั้ญหาต่าง ๆ ไดดี้ 
 6.  ใหค้วามเอาใจใส่ในทุก ๆ รายละเอียดของกรณีความขดัแยง้นั้น ๆ 
 7.  ใชศิ้ลปในการเจรจาต่อรองไดเ้ป็นอยา่งดี 
 8.  สามารถประยกุตใ์ชท้ฤษฎีเกม เพื่อช่วยในการเจรจาต่อรองไดดี้ 
 9.  มีความอ่อนนอ้มถ่อมตนตลอดเวลา 
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 แต่ในมุมของ Mehta (2009) กลบัมองวา่ ผูไ้กล่เกล่ียขอ้พิพาทท่ีดีนั้น จะตอ้งมีคุณสมบติั
ใหญ่ ๆ อยู ่3 ประการ ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ผูไ้กล่เกล่ียขอ้พิพาทท่ีดีจะตอ้งเอาใจใส่และใหค้วามสนใจต่อผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบั 
ขอ้พิพาททุกฝ่ายอยา่งเท่าเทียมกนั รวมไปถึงจะตอ้งใหค้วามสนใจในขอ้กงัวลของพวกขอเหล่านั้น
อยา่งจริงจงัดว้ย 
 2.  ผูไ้กล่เกล่ียขอ้พิพาทท่ีดีจะตอ้งใหค้วามสนใจและมุ่งเนน้ไปท่ีพื้นฐานของปัญหาท่ี 
เกิดข้ึนระหวา่งคู่พิพาท รวมถึงจะตอ้งมีการสร้างแรงจูงใจใหก้บัผูเ้ขา้ร่วมในการเจรจาไกล่เกล่ียเพื่อ
หาขอ้ยติุร่วมกนั 
 3.  ผูไ้กล่เกล่ียขอ้พิพาทท่ีดีจะตอ้งเป็นไดท้ั้งผูท่ี้โอนอ่อนผอ่นตามและเป็นผูท่ี้มีจุดยนืแขง็ 
กร้าวไดใ้นเวลาเดียวกนั ซ่ึงในบางคร้ังผูไ้กล่เกล่ียขอ้พิพาทจะตอ้งยนิยอมท่ีจะท าตามความตอ้งการ
ของคู่พิพาท ในขณะเดียวกนัก็จะตอ้งยนืยนัในขอ้เสนอของตนได ้เพื่อใหก้ารเจรจาต่อรองสามารถ
เกิดขอ้ยติุท่ีเกิดความพึงพอใจกบัทุกฝ่ายไม่เอนเอียงหรือเขา้ขา้งฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง 
 กล่าวโดยสรุป ผูว้จิยัมองวา่คุณสมบติัของผูไ้กล่เกล่ียตามท่ีไดก้ล่าวมาแลว้นั้น บุคคล  
คนเดียวยอ่มไม่สามารถท่ีจะมีคุณสมบติัมากมายตามท่ีกล่าวมาน้ี ซ่ึงหมายความวา่ คุณสมบติัเหล่าน้ี
เป็นเพียงขอ้พิจารณาท่ีผูไ้กล่เกล่ียควรจะแสวงหามาใหเ้กิดมีข้ึนกบัตนเองไดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะมาก
ไดเ้ท่านั้น ในประการสุดทา้ยผูว้จิยัเห็นวา่ คุณสมบติัท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีผูไ้กล่เกล่ียน่าจะตอ้งมีก่อน
คุณสมบติัอ่ืนใด คือ “ความเมตตา” ท่ีมีอยูใ่นใจของผูไ้กล่เกล่ีย ความเมตตาท่ีหวงัจะใหคู้่ความได้
กลบัมาคืนดีกนั ไดป้ลดเปล้ืองทุกขท่ี์เกิดข้ึนจากกรณีท่ีมีการพิพาทกนันั้น ไดค้วามเมตตาน้ียอ่มจะ
ส่งผลใหก้ารไกล่เกล่ียของผูท่ี้ท  าหนา้ไกล่เกล่ียนั้นมีประสิทธิภาพ เพราะการกระท าท่ีดีเกิดข้ึนจาก
เจตนาดีคู่ความยอ่มสัมผสัได ้ความเช่ือถือไวว้างใจก็จะตามมา และทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีกระท าไปดว้ย
การไกล่เกล่ียนั้น ก็ยอ่มจะด าเนินไปไดโ้ดยราบร่ืนกวา่ปกติทัว่ไป ซ่ึงในท่ีสุดยอ่มจะก่อใหเ้กิด
ผลส าเร็จในการไกล่เกล่ีย และน่ีคือท่ีมาของงานวจิยัช้ินน้ีท่ีวา่ท าไมตอ้งเป็นหวัขอ้ “แนวทาง 
การพฒันาศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม” 
 ง.  บทบำทของผู้ไกล่เกลี่ยข้อพพิำท 
 บทบาทของผูไ้กล่เกล่ียมีลกัษณะท่ีอาจกล่าวรวมกนัไปไดว้า่ เป็นคนกลางท่ีมาช่วยท าให้
คู่ความทั้งสองฝ่ายกลบัมาคืนดีกนัอีก โดยการน าคู่ความทั้งสองฝ่ายมาพบปะกนัซ่ึงหนา้ เพื่อเจรจา
กนั เปิดโอกาสใหมี้การส่ือสารติดต่อกนั และช่วยขจดัความเป็นศตัรูท่ีมีต่อกนั ช่วยเสาะหาขอ้มูลท่ี
จะช่วยใหก้ารเจรจาประสบผลส าเร็จ ช่วยขจดัขอ้ยุง่ยากต่าง ๆ ท่ีขดัขวางการเจรจาออกเสีย ช่วยแปล
และตีความในเร่ืองท่ีเจรจาใหแ้ก่คู่ความโดยท าใหแ้น่ใจวา่ คู่ความแต่ละฝ่ายเขา้ใจในส่ิงท่ีคู่ความ
ฝ่ายตรงขา้มก าลงัพดูถึง ช่วยเพิ่มการรับรู้และความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัระหวา่งคู่ความ รวมทั้งท าให้
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แน่ใจวา่คู่ความแต่ละฝ่ายเขา้ใจตรงกนักบัส่ิงท่ีคู่ความอีกฝ่ายหน่ึงรับรู้และเขา้ใจ สอนคู่ความ
เก่ียวกบัการเจรจาต่อรองวา่ จะเจรจาต่อรองกนัใหเ้กิดผลดีข้ึนไดอ้ยา่งไร โดยใชว้ธีิตั้งปัญหาและตั้ง
ค  าถาม คอยอ านวยความสะดวกเก่ียวกบัการเจรจาระหวา่งคู่ความ เช่น คอยจดัการเร่ืองการประชุม
ใหเ้รียบร้อย ท าใหก้ารเจรจาด าเนินไปไดโ้ดยราบร่ืน ดว้ยการจดัประชุมท่ีท าใหม้องเห็นไดว้า่มี
ความเป็นกลาง ท าใหก้ระบวนการไกล่เกล่ียมีลกัษณะไมยุ่ง่ยาก คอยระวงัไม่ใหก้ารเจรจาลม้เหลว
กลางคนั รวมทั้งขอแรงสนบัสนุนจากบุคคลภายนอกท่ีประสงคจ์ะใหคู้่ความออมซอมกนั และ
น่าจะเป็นบุคคลท่ีช่วยในการเจรจาได ้ช่วยกระตุน้ใหคู้่ความแต่ละฝ่ายพิจารณาดูวา่ คู่ความฝ่ายตรง
ขา้มมองปัญหาท่ีเกิดข้ึนอยา่งไร ท าใหคู้่ความแต่ละฝ่ายครุ่นคิดถึงปัญหาใหถ่ี้ถว้น และใหคู้่ความ
แสดงเหตุผลเก่ียวขอ้งกบัขอ้เทจ็จริง ขอ้เรียกร้อง ความคิดเห็น และจุดยนืของตน แนะน าหรือช่วย
คู่ความในการประเมินค่าใชจ่้าย ความเสียหาย และเวลาท่ีจะตอ้งเสียไป ซ่ึงอาจเกิดข้ึนจากการ
ด าเนินคดีและผลประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนจากการเจรจาตกลงกนัได ้โดยใหน้ ามาเปรียบเทียบกนั พดู
โตแ้ยง้คู่ความดว้ยการยกขอ้สงสัยต่าง ๆ ข้ึน ใหป้รากฏในจิตใจของคู่ความแต่ละฝ่าย เพื่อใหจุ้ดยนื
ของคู่ความอ่อนตวัลง ตลอดจนใชก้ลเมด็ต่าง ๆ เพื่อใหก้ารเจรจาง่ายข้ึนหรือด าเนินต่อไปได ้เช่น 
ใชว้ธีิของการประชุมฝ่ายเดียว (Caucus session) เพื่อใหคู้่ความสะดวกใจในการเปิดเผยขอ้มูล หรือ
เสนอทางออกในการแกไ้ขปัญหา เล่ือนการประชุมออกไปเม่ือเกิดภาวะชะงกังนัในการเจรจาหรือ
เพื่อหาขอ้มูลเพิ่มเติม (ณพชาติ  ธรรมศกัด์ิ, 2550) 
 ผูว้จิยัคิดวา่บทบาทของผูไ้กล่เกล่ีย มีความส าคญัต่อประสิทธิผลและประสิทธิภาพของ
กระบวนการไกล่เกล่ียอยา่งยิง่ เพราะผูไ้กล่เกล่ียตอ้งประสานระหวา่งคู่พิพาทคอยอ านวยความ
สะดวกในการไกล่เกล่ียและใหข้อ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งเป็นส่ือกลางใหค้วามรู้ในการไกล่เกล่ียแก่คู่พิพาท
คอยด าเนินการและควบคุมกระบวนการไกล่เก่ีลยตามความเหมาะสม และยงัช่วยในการท าสัญญา
ประนีประนอมยอมความ เม่ือคู่พิพาทสามารถตกลงกนัได ้
 จ.  ประโยชน์ของกำรไกล่เกลี่ยข้อพพิำท 
 การไกล่เกล่ียมีประโยชน์แก่การเจรจาต่อรองระหวา่งคู่ความมากมายหลายประการ เช่น 
ช่วยเปิดช่องทางแห่งการส่ือสารระหวา่งคู่ความ ซ่ึงหากไม่มีคนกลางเขา้มาเป็นผูไ้กล่เกล่ียแลว้ก็อาจ
เป็นการยากท่ีคู่ความจะสามารถเจรจาติดต่อกนัได ้ในกรณีท่ีเร่ืองท่ีพิพาทมีคู่ความเป็นจ านวนมาก 
การไกล่เกล่ียจะเป็นการช่วยประสานคนหมู่มากใหเ้ขา้มาเจรจาพร้อมเพรียงกนัได ้ในระหวา่ง 
การไกล่เกล่ีย ผูไ้กล่เกล่ียสามารถช่วยใหคู้่ความเขา้ใจถึงความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของตวัคู่ความเอง
และของคู่ความฝ่ายตรงขา้ม ช่วยใหคู้่ความเขา้ใจถึงสิทธิของคู่ความท่ีมีอยูเ่หนือฝ่ายตรงขา้ม ช่วย
ก่อใหเ้กิดขอ้สรุปท่ีสร้างสรรค ์ช่วยคน้หาขอ้ตกลงอนัเป็นท่ียอมรับไดข้องคู่ความทุกฝ่าย ช่วยให้
คู่ความเขา้ใจถึงขอ้จ ากดัในการเจรจาต่อรอง ช่วยประเมินหรือหาหนทางเลือกต่าง ๆ ท่ีจะน าไปสู่
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ขอ้ตกลงร่วมกนัได ้ช่วยใหคู้่ความใกลชิ้ดเขา้หากนัมากข้ึนกวา่เดิม และในท่ีสุดก็จะช่วยใหคู้่ความ
ไดม้าซ่ึงค ายนืยนัท่ีจะตกลงกนัระหวา่งกนั (กมลวรรณ ตนัเรืองศรี, 2553) 
 ในความเห็นเพิ่มเติมของผูว้ิจยัเห็นวา่ ประโยชน์ของการไกล่เกล่ียคดี คือ สะดวก รวดเร็ว 
ประหยดัค่าใชจ่้าย รักษาสัมพนัธภาพระหวา่งคุ่พิพาท ท าใหล้ดขอ้ขดัแยง้ ขอ้โตเ้ถึยงกนั สร้างความ
พึงพอใจใหแ้ก่คู่พพิาทและยงัรักษาช่ือเสียงและความลบัทางธุรกิจของคู่พิพาทไดดี้ อีกทั้ง ยงัสร้าง
ความสงบสุขใหแ้ก่ชุมชน แถมยงัลดปริมาณคดีของศาล นอกจากน้ี ยงัสร้างความมัน่คงทาง
เศรษฐกิจและสังคมใหแ้ก่ประเทศชาติอีกดว้ย 
 ฉ.  อุปสรรคของกำรไกล่เกลี่ยข้อพพิำท 
 อุปสรรคของการไกล่เกล่ียประการหน่ึงท่ีมกัจะเกิดข้ึนอยูเ่สมอ ไดแ้ก่ การท่ีทนายความ
ของคู่ความซ่ึงเขา้ใจความหมายของการไกล่เกล่ีย พยายามปกป้องลูกความของตนในลกัษณะของ
การต่อสู้โตเ้ถียงขอ้เทจ็จริงกบัคู่ความอีกฝ่ายหน่ึง การต่อสู้โตเ้ถียงขอ้เทจ็จริงเช่นน้ี เป็นเร่ืองของ
การวา่ความในศาลและเป็นการต่อสู้กนั ซ่ึงไม่เป็นประโยชน์ต่อการเจรจาของคู่ความแต่อยา่งใด 
เพราะการด าเนินการในชั้นไกล่เกล่ีย เป็นเร่ืองของการมองหาหนทางท่ีจะออมชอมกนั ลดหยอ่น
ผอ่นปรนกนั ในท านองถอยหลงักนัคนละกา้ว การเจรจาต่อรองจึงจะมีหนทางท่ีจะประสบ
ความส าเร็จได ้(นพพร โพธิรังสิยากร, 2552) 
 การลงทุนในการเจรจาเป็นส่ิงส าคญัอยา่งหน่ึงของการไกล่เกล่ีย ซ่ึงหมายความวา่หาก
คู่ความไม่มีการลงทุนท าอะไรไปก่อนท่ีจะท าการตดัสินใจ โอกาสท่ีจะตกลงกบัฝ่ายตรงขา้มก็จะมี
นอ้ย เพราะตนเองยงัไม่ไดเ้สียอะไรไป ท่ีจะท าใหก้ารท าความตกลงกบัฝ่ายตรงขา้มคุม้ค่ากบัส่ิงท่ี
ตนเสียไป (ประสิทธ์ิ ดวงตะวงษ,์ 2553) 
 เม่ือคู่ความรู้สึกกงัวลใจหรือไม่สบายใจกบัขอ้ขดัแยง้ การไกล่เกล่ียมกัจะประสบกบั
ความไม่ส าเร็จ สาเหตุหน่ึงอาจเป็นเพราะคู่ความไม่ยอมให้ความร่วมมือในการคน้หาทางออกใน
การแกปั้ญหา ซ่ึงตนเองรู้ดีกวา่ใคร ๆ สาเหตุอ่ืนก็คือ การท่ีคู่ความไม่อยากพดูถึงเร่ืองท่ีจะเจรจากนั
ใหห้มดเปลือก โดยเกรงวา่จะตอ้งพดูถึงเร่ืองท่ีท าให้ตนรู้สึกกงัวลใจหรือไม่สบายใจ (สุทิตา ใจบุญมา, 
2552) 
 ในฐานะท่ีผูว้จิยัเป็นผูป้ระนีประนอมประจ าศาล (ขอสงวนนาม) เห็นดว้ยกบันกัวชิาการ
แต่ละท่านท่ีพดูถึงอุปสรรคของการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท ซ่ึงอุปสรรคหลกัมีดงัน้ี คือ 
 1.  ทนาย ซ่ึงเป็นปัญหากบัการไกล่เกล่ียเป็นอยา่งมากเพราะทนายจะคอยกีดกนัไม่ให้
ลูกความของตนท าการไกล่เกล่ีย 
 2.  ตวัความ การเจรจาไกล่เกล่ียคู่ความไม่กลา้เปิดเผยความจริงทั้งหมดหรือยอมรับ
ขอ้เทจ็จริง เพราะเกรงวา่หากคดีตกลงกนัไม่ไดจ้ะเกิดความเสียหายกบัรูปคดี 
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 3.  สถานท่ีในหอ้งไกล่เกล่ียบรรยากาศไม่เอ้ือต่อการเจรจา เพราะหอ้งเจรจาไกล่เกล่ีย 
ดูน่าเกรง ผูไ้กล่เกล่ียจึงมีบทบาทส าคญักบัการสร้างสถานการณ์ใหเ้ป็นกนัเอง 
 ช.  กำรไกล่เกลีย่ข้อพพิำทในศำล   
 การไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในศาลเป็นอีกหน่ึงวธีิท่ีช่วยระงบัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในสังคม 
ซ่ึงวตัถุประสงคข์องการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท คือ ท าใหคู้่พิพาทสามารถหาทางออกร่วมกนัได ้ 
(สมภาคย ์ตระการกุลพนัธ์, 2552) 
 การไกล่เกล่ียคดีในศาลโดยจากพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2555 ไดใ้ห้
ความหมายของการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในศาลไวว้า่ เป็นการท่ีผูไ้กล่เกล่ียไดล้งมือท าการไกล่เกล่ีย
ขอ้พิพาท ซ่ึงก าลงัเป็นคดีท่ีอยูใ่นชั้นศาล ผูไ้กล่เกล่ียจะเป็นคนกลางในการใหค้วามช่วยเหลือและ
เสนอแนะแนวทางใหคู้่ความหาขอ้ยติุกนัได ้และสามารถยติุขอ้พิพาทท่ีเกิดข้ึนไดโ้ดยการตดัสินใจ
ของคู่ความเอง 
 
             (ขอ้พิพาท)               (สมคัรใจ)                                   (สมคัรใจ) 
 

 
 
 
 

 
            (เป็นกลาง) 

 
 

 
 
ภาพท่ี 2-1  ผงัการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในศาล (ส านกัระงบัขอ้พิพาท, 2550) 

 
 ผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในศาล คือ คณะผูพ้ิพากษาท่ีท างานอยูใ่นศาลต่าง ๆ ซ่ึง
จะตอ้งเป็นผูท่ี้สมคัรใจและพร้อมท่ีจะท าหนา้ท่ีเป็นคนกลางช่วยไกล่เกล่ียขอ้พิพาท ไมมี่อคติ มี
ความเป็นธรรม ไม่ล าเอียงกบัคู่ความทุกฝ่าย แต่จะมิไดมี้หนา้ท่ีในการช่วยตดัสินหรือช้ีขาดขอ้พิพาท

ข้อยุติ 

ผู้ไกล่เกลีย่ 
จ าเลย โจทย์ 
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ของคู่ความ แต่จะท าหนา้ท่ีเป็นเพียงผูช่้วยเจรจาเพื่อหาขอ้ยุติใหก้บัคู่ความร่วมกนัได ้ซ่ึงในบางคร้ัง
องคค์ณะผูพ้ิพากษาอาจแต่งตั้งตวัแทนท่ีเป็นบุคคลหรือคณะบุคคล ใหท้  าหนา้ท่ีเป็น 
ผูป้ระนีประนอม เพื่อช่วยแบ่งเบาภาระของผูพ้ิพากษาในศาลไดอี้กดว้ย (ส านกัระงบัขอ้พิพาท, 
2550) 
 ระบบกำรไกล่เกลีย่ข้อพพิำทในศำล 
 1.  หลกัเกณฑ์ทัว่ไป (สมภาคย ์ตระการกุลพนัธ์, 2552) 
  1.1  คู่ความจะตอ้งสมคัรใจและเตม็ใจ ท่ีจะใชร้ะบบน้ีทั้งสองฝ่าย ศาลจึงจะด าเนิน 
การไกล่เกล่ียได ้
  1.2  หากมีการยกเลิกการเจรจา ขอ้เท็จจริงท่ีมีการเจรจาไปแลว้ จะไม่ผกูมดัคู่ความ
ภายหลงั 
  1.3  ขอ้ตกลงท่ีจะท าสัญญาประนีประนอมยอมความนั้น คู่ความทั้งสองฝ่ายจะตอ้ง
พอใจและไม่ขดัต่อกฎหมาย ผูพ้ิพากษาจึงจะรับรองสัญญาประนีประนอมยอมความนั้น 

 2.  วธีิกำรน ำข้อพพิำทเข้ำระบบกำรไกล่เกลีย่ข้อพพิำทในศำล (ส านกัระงบัขอ้พิพาท, 
2550) 
  2.1  ส าหรับคดีฟ้องใหม่ เม่ือโจทยย์ืน่ฟ้อง เจา้หนา้ท่ีแผนกรับฟ้องจะมีการสอบถาม
ความสมคัรใจของคู่ความ ซ่ึงอาจเป็นตรายางประทบัสอบถามโจทยว์า่ คดีมีทางตกลงกนัไดห้รือไม่ 
และประสงคจ์ะใหศ้าลไกล่เกล่ียขอ้พิพาทหรือไม่ ในเวลาเดียวกนัท่ีหมายเรียก ซ่ึงส่งใหแ้ก่จ าเลย
พร้อมส าเนาฟ้องนั้น เจา้หนา้ท่ีประทบัตรายางมีขอ้ความวา่ “โปรดยืน่ค  าใหก้ารภายในก าหนดเวลา
ท่ีกฎหมายก าหนด หากจ าเลยประสงคจ์ะใหศ้าลไกล่เกล่ียประนีประนอมยอมความ ให้ติดต่อศูนย์
ไกล่เกล่ียประจ าศาลตามหมายเลขโทรศพัทท่ี์ระบุไว”้ เป็นตน้ 
  2.2  ส าหรับคดีท่ีอยูร่ะหวางการพิจารณา แยกเป็น 3 กรณี ไดแ้ก่ 
   2.2.1  ผูพ้ิพากษาซ่ึงรับผดิชอบราชการศาลเห็นวา่ ส านวนใดสมควรใชร้ะบบ 
ไกล่เกล่ีย กส็ั่งใหน้ าคดีนั้นเขา้สู่ระบบไกล่เกล่ีย 
   2.2.2  ผูพ้ิพากษาเจา้ของส านวน เห็นวา่สมควรใชร้ะบบการไกล่เกล่ียก็ส่งเขา้สู่
ระบบไกล่เกล่ีย 
   2.2.3  คู่ความยืน่ค  าแถลงหรือแถลงดว้ยวาจาขอใชว้ธีิการไกล่เกล่ีย และผูพ้ิพากษา
เจา้ของส านวนส่งส านวนเขา้สู่ระบบไกล่เกล่ีย 
  2.3  การไกล่เกล่ียขอ้พิพาทโดยผูพ้ิพากษาเจา้ของส านวน นอกจากระบบไกล่เกล่ีย 
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ขอ้พิพาท ซ่ึงศาลต่าง ๆ จดัใหมี้ข้ึน โดยแยกออกจากการพิจารณาคดีดงัท่ีกล่าวมาแลว้ ผูพ้ิพากษาซ่ึง
เป็นเจา้ของส านวนท่ีพิจารณาตดัสินช้ีขาดคดีนั้น ยงัอาจด าเนินการไกล่เกล่ียคดีไดเ้อง ทั้งก่อนหรือ
ในระหวา่งพิจารณาคดี เพื่อใหคู้่ความตกลงกนัตามประมวลกฎหมายวธีิพิจารณาความแพง่ 

  2.4  การออกจากระบบการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท  
    2.4.1  คู่ความตกลงกนัไดโ้ดยโจทยถ์อนฟ้อง 
    2.4.2  คู่ความตกลงกนัไดโ้ดยท าสัญญาประนีประนอมยอมความ แลว้ใหศ้าล
พิพากษาตามยอม 
    2.4.3  คู่ความตกลงกนัไม่ได ้ใหศ้าลด าเนินกระบวนการพิจารณาไปตามปกติ 
  2.5  ระยะเวลาการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท ศาลจะใชเ้วลาประมาณ 1-6 เดือน ตาม 
ความเหมาะสมของแต่ละคดี ในการเปิดโอกาสใหคู้่ความเจรจากนัโดยการไกล่เกล่ีย 
  2.6  ค่าใชจ่้ายในการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท คู่ความไม่ตอ้งเสียค่าธรรมเนียมหรือค่าใชจ่้าย
ใด ๆ ในการไกล่เกล่ีย 

  2.7  ประโยชน์ของการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในศาล (เฉลียว บุรีภกัดี, 2551) 
   2.7.1  สะดวก: เป็นวธีิท่ีไม่มีรูปแบบพิธีการมาก ท าใหเ้กิดความคล่องตวัในการใช้
บริการ 
   2.7.2  รวดเร็ว: ลดขั้นตอนท่ียุง่ยากสลบัซบัซอ้น 
   2.7.3  ประหยดั: ไม่ตอ้งเสียค่าใชบ้ริการท่ีเกิดจากการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท 
   2.7.4  เป็นธรรม: ขอ้ตกลงท่ีไดเ้กิดจากการตกลงยนิยอมของทั้งสองฝ่าย 
   2.7.5  รักษาสัมพนัธภาพอนัดีของคู่พิพาทไวไ้ด:้ สามารถท าธุรกิจหรือประกอบการ 
ร่วมกนัต่อไปไดอี้ก เพราะการไกล่เกล่ียช่วยประสานความบาดหมางใหก้ลบัคืนดีกนั 
   2.7.6  ประโยชน์อ่ืน ๆ: การลดค่าธรรมเนียมศาล และในกรณีขอ้พิพาททางการเงิน 
อาจรวมถึงการไดรั้บยกเวน้ภาษี ค่าธรรมเนียมต่าง ๆ จากกรณีท่ีรัฐบาลมีมาตรการส่งเสริมการ
ปรับปรุงโครงสร้างหน้ีเพื่อแกไ้ขปัญหาหน้ี NPLs (หน้ีท่ีไม่ก่อใหเ้กิดรายได)้ 
 ซ.  กำรไกล่เกลีย่คนกลำง 
 การไกล่เกล่ียคนกลางมาจากลาตินวา่ แบ่งคร่ึง (Halve) แต่นิยามและการอธิบายการ 
ไกล่เกล่ียก็มีความแตกต่างกนัไปคือ 1) ยดึส่ิงท่ีผูไ้กล่เกล่ียท าหรือหวงัวา่จะบรรลุผล 2) ความ
แตกต่างระหวา่งการไกล่เกล่ียคนกลางและการแทรกแซงจากบุคคลท่ีสาม เช่น อนุญาโตตุลาการ  
3) การอธิบายคุณลกัษณะของนกัไกล่เกล่ีย (Attributes) มีรายละเอียดดงัน้ี (Bercovitch et al., 2009) 
 1.  อะไรท่ีนกัไกล่เกล่ียหวงัวา่จะไดรั้บ และพวกเขาท าอยา่งไรในการบรรลุเป้าหมาย 
(What mediator hope to achieve and how they may go about achieving it) 
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 Young (1967) อธิบายวา่การไกล่เกล่ีย เป็นการกระท าโดยผูท่ี้ไม่ใช่คู่กรณีโดยตรง เพื่อลด
ปัญหาดา้นความสัมพนัธ์ Mitchell (1981) ใหค้  าจ  ากดัความวา่การไกล่เกล่ียเป็นการใชค้นกลางโดย
มุ่งหวงัใหไ้ดข้อ้ยุติร่วมกนัระหวา่งคู่กรณี หรืออยา่งนอ้ยท่ีสุดเป็นการยติุพฤติกรรมความขดัแยง้
ระหวา่งกนั ในขณะท่ี Blake and Mouton (1985) นิยามวา่ เป็นกระบวนการการแทรกแซงโดยบุคคลท่ี
สาม โดยเขา้ไปคน้หาและนิยามปัญหา และใชว้ธีิการแยกการพดูคุยเพื่อหาขอ้เสนอแนะ เพื่อน าไปสู่
การยอมรับร่วมกนั 

 2.  การไม่เนน้ผลลพัธ์ท่ีไดแ้ละเนน้ท่ีการด าเนินการแทรกแซง (Less outcome-oriented 
and focus on the act of the intervention itself) 
 Douglas (1957) เห็นวา่เป็นรูปแบบของการท าให้เกิดขอ้ตกลงสันติภาพ (Peacemaking) 
ซ่ึงบุคคลภายนอกเขา้มาด าเนินการเอง หรือการเชิญชวนจากคู่กรณี เพื่อมาช่วยท าใหเ้กิดขอ้ตกลง
ร่วมกนั Moor (1986) เห็นวา่เป็นกระบวนการท่ีบุคคลท่ีสามไม่มีอ านาจตดัสินใจ แต่ช่วยใหคู้่กรณี
น ามาสู่ขอ้ตกลงท่ียอมรับร่วมกนั Singer (1990) ก็มีความเห็นคลา้ยกนัวา่เป็นการช่วยเหลือจาก
บุคคลท่ีสาม แต่จะไม่มีอ านาจในการตดัสินใจใด ๆ 
 3.  การนิยามท่ีเนน้ความเป็นกลางและไม่ล าเอียง (Focus on neutrality and impartiality) 
 เป็นกระบวนการท่ีเขา้มาช่วยจากฝ่ายท่ีสามท่ีมีความเป็นกลาง (Bingham, 1985)                              
                 เป็นกระบวนการท่ีผูเ้ก่ียวขอ้งโดยการช่วยเหลือจากบุคคลท่ีเป็นกลาง แยกประเด็นความ
ขดัแยง้เพื่อสร้างทางเลือก พิจารณาทางเลือกร่วมกนั และน ามาสู่ขอ้ตกลงท่ีสนองความตอ้งการของ
ฝ่ายต่าง ๆ (Folberg & Taylor, 1984) 
 นอกจากท่ี Bercovitch et al. ไดป้ระมวลความหมายของการไกล่เกล่ียคนกลางไว ้ดงัน้ี 
 องคก์รดา้นการจดัการความขดัแยง้ในสหรัฐอเมริกา มีความเห็นวา่การไกล่เกล่ียคนกลาง
นั้นเป็นการจดัการกบัความขดัแยง้ ซ่ึงใชเ้ป็นเคร่ืองมือเขา้ไปแทรกแซงในความขดัแยง้นั้น ๆ โดยมี
บุคคลท่ีสามหรือคนกลางให้ความช่วยเหลือเพื่อจดัการกบัความขดัแยง้นั้น ไม่ใช่ผูต้ดัสินใจหรือ
ก าหนดวธีิแกปั้ญหา เป็นทั้งวิถีชีวติและใชไ้ดใ้นการท างานกบัวงการอาชีพต่าง ๆ (เมเยอร์ เบอร์นาร์ด, 
2553)  
 การไกล่เกล่ียคนกลางเป็นเร่ืองของการพยายามแกปั้ญหาร่วมกนัของคู่พิพาท โดยไดรั้บ
ความช่วยเหลือจากบุคคลท่ีสาม ซ่ึงเป็นท่ีใหก้ารยอมรับจากทั้งสองฝ่าย สรุปไดว้า่การไกลเกล่ียเป็น
กระบวนการจดัการความขดัแยง้ ท่ีไม่ใช่การเจรจากนัเองโดยตรง แต่เป็นการใชว้ธีิใหค้นกลางหรือ
บุคคลท่ีสามเขา้มาใหค้วามช่วยเหลือเพื่อหาขอ้ยติุร่วมกนั ซ่ึงผูน้ั้นจะตอ้งไดรั้บการยอมรับจาก     
ทุกฝ่ายและจะตอ้งไม่มีอ านาจตดัสินใจ โดยคนกลางเขา้ไปแทรกแซง เปล่ียนมุมมอง พฤติกรรมดว้ย
การพดูคุยท่ีไม่ใชก้ารบงัคบัทางกายภาพหรือไม่ไดบ้งัคบัใชท้างกฎหมาย (วนัชยั วฒันศพัท,์ 2550) 
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 กำรแก้ไขควำมขัดแย้งด้วยแนวทำงสันติวธีิและกำรไกล่เกลีย่คนกลำง 
 ความขดัแยง้เป็นทั้งดา้นบวกและดา้นลบ แต่ก็ควรจดัการความขดัแยง้ใหเ้ป็นไปใน
ทิศทางท่ีสร้างสรรค ์เราสามารถจดัการและยติุความขดัแยง้ได ้ทั้งการใชค้วามรุนแรง และไม่ใช้
ความรุนแรง (Non-violent) วิธีการแกไ้ขความขดัแยง้ดว้ยแนวทางสันติวธีิ ในความขดัแยง้ระหวา่ง
ประเทศมีหลายวธีิการ ดงัท่ีปรากฏในมาตรา 33 ของกฎบตัรสหประชาชาติ (Charter) ไม่วา่จะเป็น
การเจรจา (Negotiation) การไต่สวน (Inquiry) การไกล่เกล่ียคนกลาง (Mediation) การแยกเจรจา 
(Conciliation) การอนุญาโตตุลาการ (Arbitration) รวมถึง การใชต้วัแทนประจ าภูมิภาค (Resort to 
regional agencies) หรือวธีิการสันติวธีิอ่ืน ๆ (Bercovitch et al., 2009) ในกฎบตัรสหประชาชาติ
กล่าวถึงการแกไ้ขความขดัแยง้ระหวา่งประเทศไว ้3 วธีิการ (Bercovitch et al., 2009) 
 1.  การเจรจาโดยตรงระหวา่งคู่กรณี 
 2.  การไกล่เกล่ียคนกลางดว้ยวธีิการต่าง ๆ ทั้งการอ านวยความสะดวก ดว้ยจดัเตรียม
สถานท่ีและการแยกเจรจา 
 3.  ขอ้ผกูพนั (Binding) ตามกฎหมายจากฝ่ายท่ีสาม เช่น การอนุญาโตตุลาการและ     
การวนิิจฉยัช้ีขาดโดยศาล (Adjudication) เป็นตน้ 
 แต่ละวธีิการมีจุดแขง็และจุดอ่อนท่ีแตกต่างกนัไป และเหมาะกบัความขดัแยง้ท่ีแตกต่าง
กนัไป ซ่ึงในบทความน้ีจะเนน้ท่ีการแกไ้ขความขดัแยง้ดว้ยการไกล่เกล่ียคนกลาง เพื่อท าความเขา้ใจ
ถึงการไกล่เกล่ียคนกลาง การท างานของการไกล่เกล่ียคนกลาง (How it work) ใครสามารถใชก้าร
ไกล่เกล่ียคนกลาง ปัญหาท่ีผูไ้กล่เกล่ียประสบ และประเมินวา่การไกล่เกล่ียคนกลางสามารถป้องกนั
และแกไ้ขความขดัแยง้ไดอ้ยา่งไร นอกจากการแกปั้ญหาความขดัแยง้ระหวา่งประเทศท่ีกล่าวมา  
วนัชยั วฒันศพัท ์(2550) เห็นวา่การแกไ้ขความขดัแยง้ทัว่ไปสามารถกระท าไดใ้นรูปแบบต่าง ๆ 
โดยผลท่ีท าใหคู้่กรณีหรือฝ่ายต่าง ๆ รู้สึกวา่ชนะทั้งคู่ (Win-win) คือ การไกล่เกล่ียคนกลางและ   
การเจรจา ซ่ึงประกอบไปดว้ย 
 1.  หลีกหนีปัญหา (Avoidance) เป็นการไม่หยบิปัญหามาพดูกนั บางคร้ังไปนินทา 
ลบัหลงั 
 2.  การใชค้นกลางในการไกล่เกล่ีย มีความแตกต่างกนัระหวา่งสังคมตะวนัตกกบั
ตะวนัออก 
 3.  การเจรจาไกล่เกล่ียกนัเอง ซ่ึงคู่กรณีใชว้ธีิการพดูคุยกนัเองโดยตรง 
 4.  อนุญาโตตุลาการ เป็นกระบวนการใชค้นกลางมาท าหนา้ท่ีตดัสิน 
 5.  การฟ้องร้องกนั (Litigation) โดยมีผูพ้ิพากษามาตดัสินในขอ้พิพาท 
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 6.  การใชก้ระบวนการทางนิติบญัญติัเพื่อแกปั้ญหาขอ้ขดัแยง้ (Legislation) ผา่นการออก
กฎหมายจากสภาผูแ้ทนราษฎร 
 7.  การใชก้ารชุมนุมประทว้งอยา่งสันติ (Civil disobedience) เป็นการเรียกร้องใหไ้ดส่ิ้งท่ี
ตอ้งการอยา่งสงบ 
 8.  การใชค้วามรุนแรง (Violence) โดยเช่ือวา่ความรุนแรงสามารถยติุปัญหาได ้แต่ปัญหา
ก็ไม่ไดรั้บการจดัการอยา่งแทจ้ริง ปัญหายงัคงด ารงอยู ่
 ลกัษณะส าคญัของการไกล่เกล่ียคนกลาง เป็นการแทรกแซงของบุคคลภายนอก ไม่วา่จะ
มีคู่ขดัแยง้เพียงสองหรือมากกวา่นั้น รวมถึงไม่ใชก้ารบงัคบั ใชแ้นวทางสันติวธีิ และไม่ผกูพนัทาง
กฎหมายใหต้อ้งปฏิบติัตาม (Non-binding) โดยนกัไกล่เกล่ียเขา้ไปในความขดัแยง้ เพื่อเปล่ียนแปลง 
แกไ้ข หรือมีอิทธิพลต่อความขดัแยง้ นอกจากนั้น การไกล่เกล่ียคนกลางเป็นความสมคัรใจ คู่กรณี
เป็นผูค้วบคุมผลลพัธ์ และเลือกเองวา่จะยอมรับหรือปฏิเสธการไกล่เกล่ียคนกลาง (Bercovitch et al., 
2009) สรุปไดว้า่ การไกล่เกล่ียคนกลาง เป็นหน่ึงในแนวทางการแกไ้ขความขดัแยง้ดว้ยแนวทาง
สันติวธีิ สามารถใชไ้ดท้ั้งในระดบัปัจเจก ระดบัรัฐ ระหวา่งประเทศ เม่ือการไกล่เกล่ียคนกลาง
ประสบความส าเร็จ จะท าใหคู้่กรณีลดความขดัแยง้ลง เป็นเคร่ืองมือในการยติุความเป็นปฏิปักษ ์
น ามาสู่ขอ้ตกลง หรือการยุติความขดัแยง้ 
 บทบำทหน้ำที่ของคนกลำง 
 ดงัท่ีเราไดท้ราบแลว้วา่การไกล่เกล่ียคนกลางจะเหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีคู่กรณีไม่
สามารถพดูคุยกนัไดเ้อง จึงมีความจ าเป็นตอ้งใชบุ้คคลท่ีสามเขา้มาช่วยก ากบักระบวนการ คนกลาง
จะมีหนา้ท่ีช่วยใหคู้่กรณีหรือคู่เจรจาหาทางออกร่วมกนั ซ่ึงเป็นท่ียอมรับกนัทั้งสองฝ่ายหรือหลาย
ฝ่าย อนัจะน าไปสู่ทางออกของความขดัแยง้ระหวา่งกนั โดยพยายามไม่ใหก้ระบวนการเปล่ียนไป
ในทางท่ีจะเอาชนะกนั จนเกิดวา่ฝ่ายหน่ึงแพฝ่้ายหน่ึงชนะ โดยสรุปคนกลางจึงมีบทบาท ดงัน้ี   
(วนัชยั วฒันศพัท,์ 2550)  
 1.  ท าหนา้ท่ีสนบัสนุนกระบวนการ ให้ด าเนินไปโดยส่งเสริมการส่ือสารอยา่งสร้างสรรค์
ของคู่เจรจา  
 2.  มีความรู้สึกร่วมกบัคู่เจรจาทั้งหลาย  
 3.  ท าหนา้ท่ีอยา่งเป็นกลาง  
 4.  แสดงใหเ้ห็นแง่มุมทั้งบวกและลบของแต่ละฝ่าย  
 5.  ช่วยใหคู้่เจรจาเขา้ใจธรรมชาติของขอ้พิพาทและเหตุผลท่ีซ่อนอยู ่ 
 6.  ส่งเสริมใหคู้่เจรจาพิจารณาทางเลือก  
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 7.  ถามวถีิทางเลือกอ่ืนท่ีคิดวา่ดีท่ีสุดท่ีจะท า หากไม่มาเจรจาหาขอ้ตกลง (BATNA: Best 
Alternative to a Negotiated Agreement หรือทางเลือกอ่ืนท่ีดีท่ีสุดแทนการหาขอ้ตกลงจากการเจรจา
ไกล่เกล่ีย)  
 8.  ช่วยใหคู้่เจรจาหาทางออกท่ีตอบสนองความตอ้งการทุกฝ่าย  
 9.  ช่วยคู่เจรจาร่างขอ้ตกลงท่ีเป็นไปไดจ้ากทางออกต่าง ๆ  
 10.  ปกป้องความน่าเช่ือถือของกระบวนการเจรจาไกล่เกล่ีย 
 ยุทธวธีิของกำรไกล่เกลีย่ (Mediation strategies) 
 อะไรบา้งท่ีผูไ้กล่เกล่ียท าเม่ือไกล่เกล่ีย ยทุธวธีิของการไกล่เกล่ียท่ีใชใ้นการไกล่เกล่ีย
ระหวา่งประเทศประกอบดว้ย 3 วธีิ คือ (Bercovitch et al., 2009) 
 1.  ยทุธิวธีิการส่ือสารและอ านวยความสะดวก (Communication-facilitation strategies) 
เป็นพฤติกรรมในระดบัต ่าท่ีสุดของการแทรกแซง ผูไ้กล่เกล่ียใชบ้ทบาทแบบตั้งรับ (Passive) ดว้ย
การใหข้อ้มูลแก่คู่กรณี เนน้การสร้างความร่วมมือ (Facilitating cooperation) มีการเขา้ไปควบคุม
การไกล่เกล่ียคนกลางนอ้ยมาก เช่น กรณีบทบาทการไกลเกล่ียของนอร์เวย ์ในขอ้ตกลง Oslo (Oslo 
agreement) ระหวา่งอิสราเอลและ PLO ในปี ค.ศ. 1993 ยทุธวธีิน้ีเปรียบไดก้บัการเอ้ืออ านวยให้
คู่กรณีไดมี้โอกาสมาพดูคุยกนั และปล่อยใหก้ระบวนการพดูคุยเกิดข้ึนโดยคู่กรณีเอง 
 2.  ยทุธิวธีิกระบวนการ (Procedural strategies) นกัไกล่เกล่ียใชว้ธีิน้ีเป็นการเขา้ไป
ควบคุมกระบวนการไกล่เกล่ียมากยิง่ข้ึน โดยก าหนดโครงสร้างของการประชุม การควบคุม 
ผูส้ามารถมีอิทธิพลต่อกระบวนการ การเผยแพร่ต่อส่ือมวลชน การใหข้อ้มูลข่าวสาร การส่ือสาร  
ดงักรณีของบทบาทของนิวซีแลนดใ์น Bougainville ในปี ค.ศ. 1995 ในการน าคู่กรณีไปในค่าย
นิวซีแลนด์ 
 3.  ยทุธวธีิช้ีแนะ (Directive strategies) เป็นรูปแบบการแทรกแซงท่ีเขม้ขน้ท่ีสุด ผูไ้กล่เกล่ีย 
จะส่งผลและควบคุมต่อเน้ือหาของการเจรจาโดยการใหผ้ลประโยชน์ต่อคู่กรณี ยทุธวธีิเช่นน้ีเป็น
การมีเป้าหมายในการเปล่ียนแปลงประเด็น และพฤติกรรมของคู่กรณี ดงัเช่นท่ี Richard Holbrook 
เขา้ไปมีบทบาทกรณี Dayton 

 การจะเลือกใชว้ธีิการใดในการไกล่เกล่ียคนกลาง ถึงจะเหมาะสมคงจะไม่สามารถบอก
ได ้แต่คงข้ึนอยูก่บัผูไ้กล่เกล่ียแต่ละกรณี วา่จะเลือกใชว้ธีิการแบบใด การใชท้างเลือกใดยงัข้ึนอยูก่บั
ความสัมพนัธ์ (Relationship) ระหวา่งคู่กรณี บริบทของความขดัแยง้ ประวติัศาสตร์ท่ีผา่นมา แต่ก็
อาจเป็นไดว้า่ความขดัแยง้ท่ีเขม้ขน้มาก ๆ อาจตอ้งการการแทรกแซงมากกวา่ (Intense intervention) 
ความขดัแยง้ท่ีไม่มาก (Bercovitch et al., 2009) 
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 กล่าวโดยสรุป การไกล่เกล่ียขอ้พิพาททางศาลเป็นการท่ีผูท้  าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาท  
ซ่ึงเป็นคดีท่ีอยูใ่นศาล ซ่ึงจะเป็นการช่วยใหคู้่พิพาทสามารถยติุและบรรลุขอ้ตกลงร่วมกนัได ้แต่ 
ผูไ้กล่เกล่ียไม่มีอ านาจหรือก าหนดผลลพัธ์ใหแ้ก่คู่ความได ้ดงันั้น ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงอาจขอยกเลิก 
การไกล่เกล่ียหรือการเจรจาตอนไหนก็ได ้และส่ิงส าคญัอยา่งยิง่ท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการท่ีจะ 
ไกล่เกล่ีย คือ 1) มีความประสงคท่ี์จะมีการไกล่เกล่ีย 2) มีความรับผดิชอบส่วนตวั 3) ความตั้งใจ 
ท่ีจะไม่ตกลงกนั และ 4) ความตั้งใจท่ีจะตกลงกนั 

 จากการศึกษากรอบแนวคิดในการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทดงักล่าว อาจสรุปหลกัการและ
กระบวนการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทได ้4 ประการ คือ 1) ทุกฝ่ายตอ้งสมคัรใจเขา้สู่กระบวนการเจรจา
ไกล่เกล่ีย กล่าวคือ การน าขอ้ขดัแยง้เขา้สู่ระบบการไกล่เกล่ียนั้น คู่พิพาทและตวัผูไ้กล่เกล่ียจะตอ้ง
สมคัรใจ 2) การไกล่เกล่ียขอ้พิพาท เป็นการช่วยใหคู้่พิพาทเกิดความพึงพอใจและสามารถยติุความ
ขดัแยง้กนัได ้โดยผูไ้กล่เกล่ียเป็นเพียงผูอ้  านวยความสะดวกใหเ้กิดการพดูคุยกนั การคน้หาความ
พอใจของคู่กรณีขดัแยง้เป็นหวัใจของการไกล่เกล่ีย เพราะถา้ผูไ้กล่เกล่ียรู้ถึงความตอ้งการของ
คู่พิพาทขดัแยง้ทุกฝ่ายแลว้ ผูไ้กล่เกล่ียก็จะรู้แนวทางการด าเนินการไกล่เกล่ีย และรู้จุดท่ีจะประสาน
ประโยชน์ของคู่ความใหเ้ป็นท่ีพอใจของทุกฝ่าย ซ่ึงน าไปสู่ขอ้ตกลงท่ีเป็นธรรม 3) การไกล่เกล่ียจะ
สังเกตการณ์เห็นวา่การไกล่เกล่ียไม่มีสูตรส าเร็จ แต่จะแตกต่างกนัไปตามความรู้ และประสบการณ์
ของผูไ้กล่เกล่ียแต่ละคนท่ีไดศึ้กษาเล่าเรียนมา คอยเตือนใหอ้ยูใ่นกระบวนการหรือเจตนารมณ์ หรือ
หลกัของการเจรจาไกล่เกล่ีย การมีกรอบเจรจาอยา่งชดัเจน การจบัประเด็นส าคญัและไม่ออกนอก
ประเด็นในการเจรจา จะช่วยใหก้ารเจรจามีทิศทางท่ีแน่นอนไม่วกวน การเจรจาไกล่เกล่ียน ามาสู่
การปฏิบติัไดจ้ากการบูรณาการร่วมกนักบัการแกไ้ขสถานการณ์เฉพาะหนา้ไดเ้ป็นอยา่งดี และ  
4) การเจรจาไกล่เกล่ียในศาลแรงงาน ภาค 2 จ าเป็นตอ้งใชปั้จจยัหลายส่ิงประกอบกนั เช่น ความ
สมคัรใจของคู่พิพาทและผูป้ระนีประนอม ความน่าเช่ือถือและไวใ้จของผูป้ระนีประนอม เป็นตน้ 

  ดงันั้น การเจรจาไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในศาลแรงงาน ภาค 2 จงัหวดัชลบุรี จึงเป็นส่ิงท่ีน่า 
ทา้ทายของผูป้ระนีประนอมท่ีจะมุ่งมัน่เนน้วา่จะส าเร็จหรือไม่ส าเร็จไดใ้นคร้ังเดียว หรือหลายคร้ัง 
แต่มุ่งมัน่การเจรจาไกล่เกล่ียนั้นใหคู้่ความกลบัร้ือฟ้ืนคืนดีกนั น าไปสู่การเป็นมิตร แบบ Win-win สู่
สังคมอยูเ่ยน็เป็นสุขอยา่งย ัง่ยืนยาวนานต่อไป 
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แผนผงักำรไกล่เกลี่ยข้อพพิำทในศำล 

 
คู่ความสมคัรใจขอใชร้ะบบไกล่เกล่ีย 

                                                                                           เห็นสมควรไกล่เกลีย่ 
 
 
 
 
 
                                                                                                               

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2-2  แผนผงัการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในศาล (ส านกัระงบัขอ้พิพาท, 2550) 
 
 
 

โจทยฟ้์อง 

จ ำเลยใหก้ำร 

ศำล 

ศูนยไ์กล่เกล่ียประจ ำศำล อธิบดี/ รองอธิบดี/

หัวหน้าศำล 

คณะผูไ้กล่เกล่ีย 

ผูพ้ิพำกษำเจำ้ของส ำนวน 

ด ำเนิน

กระบวนกำรไป

ตำมปกติ 

ตกลงกนัได ้ถอนฟ้องหรือท ำ

สญัญำประนีประนอมยอม

ควำมและพิพำกษษตำมยอม 

ท ำกำรไกล่เกล่ีย 

ตกลงกนัไม่ได ้

ส ำนวนตำมปกติ 

ผูพิ้พำกษำเจำ้ของส ำนวน 

เห็นควรใชร้ะบบกำรไกล่เกล่ีย 



68 

ตารางท่ี 2-7  สรุปแนวคิดเก่ียวกบัการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท 

 
ควำมหมำย ประโยชน์ของกำรไกล่เกลีย่ข้อพพิำท กำรแก้ไขควำมขัดแย้ง บทบำทหน้ำที่ของคนกลำง 

- การไกล่เกล่ียเป็นกระบวนการระงบั 
ขอ้พิพาทท่ีมีบุคคลท่ีสามเขา้มาช่วยเหลือ
เพื่อบรรลุขอ้ตกลงทั้งสองฝ่าย ซ่ึงจะเป็น
ส่ิงท่ีจะเขา้มา หลงัจากการเจรจาต่อรอง
ไม่ประสบความส าเร็จ ประโยชน์ของ
การไกล่เกล่ีย คือ ช่วยใหคู้่พิพาททุกฝ่าย
สามารถยติุความขดัแยง้และไดข้อ้ตกลง
ท่ีพึงพอใจร่วมกนั (ภานุ รังสีสหสั, 
2550) 
- เป็นการบรรลุขอ้ตกลงและการยติุหรือ
ระงบัขอ้พิพาทดว้ยความยนิยอมพร้อม
ใจของคู่พิพาท โดยมีผูไ้กล่เกล่ียท า
หนา้ท่ีเป็นคนกลางและแนะน าแนวทาง
ในการยติุขอ้พิพาทและความขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึน (ไพโรจน์ เม่นสุวรรณ์, 2552) 

- ช่วยประสานคนหมู่มากใหเ้ขา้มา
เจรจาพร้อมเพรียงกนัไดใ้นระหวา่ง
การไกล่เกล่ีย 
- ช่วยใหคู้่ความเขา้ใจถึงความ
ตอ้งการท่ีแทจ้ริงของตวัคู่ความทั้ง 2 
ฝ่ัง 
- ช่วยใหคู้่ความรู้ถึงสิทธิของคู่พิพาท
ท่ีมีอยูเ่หนือฝ่ายตรงขา้ม 
- ช่วยก่อใหเ้กิดขอ้สรุปท่ีสร้างสรรค ์
- ช่วยคน้หาขอ้ตกลงท่ียอมรับไดข้อง
คู่ความทุกฝ่าย 
- ช่วยใหคู้่ความเขา้ใจถึงขอ้จ ากดัใน
การเจรจาต่อรอง 
- ช่วยประเมินหรือหาหนทางเลือก 
ต่าง ๆ ท่ีจะน าไปสู่ขอ้ตกลงร่วมกนั
ได ้

- หลีกหนีปัญหา (Avoidance) เป็น
การไม่หยบิปัญหามาพดูกนั บางคร้ัง
ไปนินทาลบัหลงั 
- การใชค้นกลางในการไกล่เกล่ีย มี
ความแตกต่างกนัตามบริบทของ 
แต่ละพื้นท่ี 
- การเจรจาไกล่เกล่ียกนัเอง ซ่ึงคู่กรณี
ใชว้ธีิการพดูคุยกนัเองโดยตรง 
- อนุญาโตตุลาการโดยใชค้นกลาง
ตดัสิน 
- การฟ้องร้องกนั (Litigation) โดยมี 
ผูพ้ิพากษามาตดัสินในขอ้พิพาท 
- การใชก้ระบวนการทางนิติบญัญติั
เพื่อแกปั้ญหาขอ้ขดัแยง้ 
- การใชก้ารชุมนุมประทว้งอยา่งสันติ 

- น าคู่พิพาททุกฝ่ายมาพบปะกนั 
ซ่ึงหนา้ เพื่อเจรจากนัส่ือสาร
ติดต่อกนั และช่วยขจดัความเป็นศตัรู
ท่ีมีต่อกนั 
- ช่วยเสาะหาขอ้มูลท่ีจะช่วยให้
ประสบผลส าเร็จในการเจรจา 
- ช่วยแปลและตีความในเร่ืองท่ีเจรจา
ใหแ้ก่คู่ความโดยท าใหแ้น่ใจวา่เขา้ใจ
ตรงกนัทั้งสองฝ่าย 
- คอยอ านวยความสะดวกเก่ียวกบั
การเจรจาระหวา่งคู่ความ 
- ช่วยขจดัขอ้ยุง่ยากต่าง ๆ ท่ีขดัขวาง
การเจรจาออกเสีย 
- การก าหนดแนวทางในการเจรจา
และการใหค้วามรู้เก่ียวกบั
กระบวนการไกล่เกล่ียแก่คู่พิพาท 68 
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ตารางท่ี 2-7  (ต่อ)  
 

ควำมหมำย ประโยชน์ของกำรไกล่เกลีย่ข้อพพิำท กำรแก้ไขควำมขัดแย้ง บทบำทหน้ำที่ของคนกลำง 
- คู่พิพาทท่ีมีความตอ้งการใหค้นกลาง
ซ่ึงก็คือผูไ้กล่เกล่ียหรือผูป้ระนอม 
ขอ้พิพาท เขา้มามีส่วนในการ
ประนีประนอมและยติุความขดัแยง้ แต่
ไม่มีหนา้ท่ีหรืออ านาจในการก าหนด
หรือบงัคบัใหคู้่พิพาทตอ้งไดต้กลงกนั
หรือก าหนดผลของการเจรจา (ตะวนั  
มานะกุล, 2552) 
- ไม่ไดมี้การก าหนดบทบาทหนา้ท่ีของ
ผูเ้จรจาไกล่เกล่ียไวอ้ยา่งชดัเจน แต่มี
การใชค้  าวา่ “การประนอมขอ้พิพาท” 
กบัค าวา่ “การไกล่เกล่ีย” ท่ีความหมาย
เดียวกนัแทนผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีเป็นคนกลาง
ในการเจรจาไกล่เกล่ีย (ณพชาติ  
ธรรมศกัด์ิ, 2550) 

- ช่วยใหคู้่ความใกลชิ้ดเขา้หากนั
มากข้ึนกวา่เดิม และในท่ีสุดก็จะช่วย
ใหคู้่ความไดม้าซ่ึงค ายนืยนัท่ีจะ 
ตกลงระหวา่งกนั 
- ท  าใหคู้่พิพาทหนัหนา้เขา้หากนั
อยา่งฉนัทมิ์ตร 
- ท  าใหค้่าใชจ่้ายในคดีของคู่ความ
ลดลง 
- ช่วยลดปริมาณท่ีคา้งพิจารณาอยูใ่น
ศาล 
- สร้างโอกาสใหคู้่ความไดม้าเจรจา
หนัหนา้เขา้หากนั 
(ส านกัระงบัขอ้พิพาท, 2550) 

- การใชค้วามรุนแรง 
(วนัชยั วฒันศพัท,์ 2550)  
 

- ควบคุมกระบวนการไกล่เกล่ียให้
ด าเนินต่อไปไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 
- ส่งเสริมแนวคิด ทศันคติและความ
เขา้ใจของคู่พิพาททุกฝ่าย 
- ส่งเสริมการติดต่อเจรจาระหวา่ง
คู่ความ 
- สนบัสนุนใหมี้ทางเลือกและ
ขอ้เสนออ่ืน ๆ ท่ีท าใหส้ามารถตกลง
กนัได ้
(วนัชยั วฒันศพัท,์ 2550) 
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 ฌ.  กำรไกล่เกลีย่ข้อพพิำทในต่ำงประเทศ 
 ประเทศสหรัฐอเมริกำ 
 การไกล่เกล่ียขอ้พิพาทเชิงบงัคบัในประเทศสหรัฐอเมริกา (Mandatory Mediation in the 

United States) น ากระบวนการยติุธรรมทางเลือกเชิงบงัคบัมาใชต้ั้งแต่ปี ค.ศ. 1970 เน่ืองจากในช่วง
เวลาดงักล่าวศาลในมลรัฐต่าง ๆ ประสบปัญหาเก่ียวกบัคดีความท่ีมีอยูม่ากมาย ในขณะท่ีทรัพยากร
ต่าง ๆ ของศาลมีอยูอ่ยา่งจ ากดั (กระบวนการยติุธรรม, 2556) 
 โดยในประเทศสหรัฐอเมริกา ระบบการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทเชิงบงัคบัจะกระท าไดโ้ดย
บทบญัญติัของกฎหมายระเบียบขอ้บงัคบัของศาล หรืออาจท าไดโ้ดยขอ้ตกลงระหวา่งคู่กรณีโดย
การก าหนดในขั้นตอนการท าสัญญาวา่หากมีขอ้พิพาทเกิดข้ึนระหวา่งคู่สัญญาใหมี้การไกล่เกล่ีย 
ขอ้พิพาทระหวา่งคู่สัญญาก่อนท่ีจะน าคดีข้ึนสู่ศาลในปัจจุบนั แต่ความสับสนและขาดความเขา้ใจ
ต่อกระบวนการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทเชิงบงัคบัในประเทศสหรัฐอเมริกา ของคู่ความและทนายความ
อาจเป็นสาเหตุส าคญัของการท าใหก้ารไกล่เกล่ียขอ้พิพาทไม่เป็นท่ีนิยม ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจาก
ประชาชนไม่มีความเขา้ใจและไม่ทราบขอ้มูลเก่ียวกบักระบวนการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท การบงัคบัให้
คู่ความเขา้สู่กระบวนการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทจะเป็นวธีิการท่ีใหค้วามรู้ความเขา้ใจและใหคู้่ความท า
ความรู้จกักบัวธีิการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทดว้ยตนเอง 

ประเทศองักฤษ 
 กระบวนการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในศาลของประเทศองักฤษมีจุดเด่นส าคญั คือ การก าหนด 

หลกัเกณฑเ์ก่ียวกบัค่าใชจ่้ายท่ีช าระแทนผูช้นะคดีเพื่อสร้างแรงจูงใจใหคู้่ความเขา้สู่กระบวนการ
และมีการก าหนดอ ตราค่าตอบแทนเพื่อจูงใจใหผู้ม้าท าหนา้ท่ีเป็นผูไ้กล่เกล่ีย โดยการก าหนด
หลกัเกณฑก์ารพิจารณาค่าใชจ่้ายช าระแทนเพื่อสร้างแรงจูงใจใหคู้่ความเขา้สู่กระบวนการไกล่เกล่ีย
ขอ้พิพาทขอ้ก าหนดเก่ียวกบัค่าใชจ่้ายท่ีช าระแทนผูช้นะคดี ก าหนดวา่ ในการพิจารณาก าหนด
ค่าใชจ่้ายท่ีผูแ้พค้ดีตอ้งช าระแทนผูช้นะคดี (สรวศิ ลิมปรังษี, 2550) 

อยา่งไรก็ตาม การท่ีประเทศองักฤษเรียกเก็บค่าบริการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทตามสัดส่วนทุน
ทรัพยพ์ิพาท ส่งผลใหค้ดีท่ีเขา้สู่กระบวนการมีแนวโนม้เป็นคดีท่ีมีทุนทรัพยพ์อสมควร แตกต่างจาก
ประเทศไทยท่ีผูเ้ขา้สู่กระบวนการไม่ตอ้งเสียค่าตอบแทนการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในศาล ส่งผลให้
ประเทศองักฤษสามารถสนบัสนุนใหห้น่วยงานผูใ้หบ้ริการไกล่เกล่ียภายนอก (Service providers) 
เช่น ศูนยก์ารระงบัขอ้พิพาทแบบมีประสิทธิภาพ (Centre for effective dispute resolution) เขา้มา
ด าเนินงานดา้นการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทแทนรัฐบางส่วน (Outsourcing) 
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 ประเทศออสเตรเลยี 
ประเทศออสเตรเลียใชแ้นวทางท่ีรัฐเขา้มามีบทบาทโดยตรง ดว้ยการก าหนดใหศ้าล

สามารถใชดุ้ลพินิจ ส่งคดีความเขา้สู่กระบวนการระงบัขอ้พิพาท แมว้า่ทั้งสองฝ่ายจะไม่ยนิยอม      
ก็ตาม และศาลยงัสามารถเลือกช่องทางการระงบัขอ้พิพาทใหแ้ก่คู่ความท่ียงัตกลงกนัไม่ไดอี้กดว้ย
(The Australian National Alternative Dispute Resolution Advisory Council, 2004) ประเทศ
ออสเตรเลียยงัมีการน าเอาหลกัการเจรจาไกล่เกล่ียมาใชก้บัคดีอาญา ซ่ึงเรียกวา่กระบวนการ 
“Crimical case conference” โดยแมว้า่ผลการไกล่เกล่ียท่ีไดจ้ะไม่มีผลผกูพนัศาล แต่ผูก้ระท า
ความผดิสามารถน าผลดงักล่าวไปลดหยอ่นโทษในกระบวนการทางศาลได ้กระบวนการดงักล่าวมี
เจตนาท่ีจะมุ่งฟ้ืนฟู ซ่อมแซมความเสียหายทางอารมณ์ และรูปธรรมให้เป็นปกติมากท่ีสุด แต่หาก
พิจารณาในแง่ประสิทธิภาพ การลดหยอ่นโทษก็ถือเป็นการแบ่งเบาภาระของหน่วยงานราชทณัฑ ์
เช่น การลดหยอ่นโทษจ าคุกอาจมีส่วนช่วยในการแกปั้ญหาคุกลน้ เป็นตน้ (The Australian National 
Alternative Dispute Resolution Advisory Council, 2004) นอกจากน้ี ยงัมีการออกกฎหมายรับรอง
วชิาชีพผูไ้กล่เกล่ีย รวมถึงพยายามหนุนเสริมศกัด์ิศรีและระดบัการคุม้ครองของวชิาชีพดงักล่าวให้
เท่าเทียมกบัผูพ้ิพากษา ท าใหใ้นประเทศออสเตรเลียเกิดเครือข่ายอาสาสมคัรผูไ้กล่เกล่ียขนาดใหญ่ 
ท่ีเรียกวา่ “LEADR” (Legal Altenative Dispute Resolution) ข้ึนทัว่ประเทศ 

กล่าวโดยสรุป จากการทบทวนกรณีในต่างประเทศพบวา่ ในบางประเทศ เช่น ประเทศ
สหรัฐอเมริกา ไดน้ าระบบการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทเชิงบงัคบัมาใช ้ซ่ึงจะกระท าไดโ้ดยบทบญัญติัของ
กฎหมาย ระเบียบขอ้บงัคบัของศาลหรืออาจท าไดโ้ดยขอ้ตกลงระหวา่งคู่กรณี โดยการก าหนดใน
ขั้นตอนการท าสัญญาวา่ หากมีขอ้พิพาทเกิดข้ึนระหวา่งคู่สัญญา ใหมี้การไกล่เกล่ีย ขอ้พิพาทระหวา่ง
คู่สัญญาก่อนท่ีจะน าคดีข้ึนสู่ศาลในปัจจุบนั ในแนวทางปฏิบติัแลว้ไม่เป็นท่ีนิยมของประชาชนใน
ประเทศ เพราะมีความยุง่ยากและมีอุปสรรคมากมายตามท่ีกล่าวมาในเบ้ืองตน้ ส่วนประเทศองักฤษ 
ใชว้ธีิเพิ่มตน้ทุนในกระบวนการทางปกติ เพื่อผลกัคนออกจากกระบวนการทางศาล และเพิ่ม
แรงจูงใจให้เอกชนเขา้มาท าหนา้ท่ีเจรจาไกล่เกล่ีย หวัใจส าคญัของกลไกน้ี คือ การออกแบบระบบ
ใหก้ระบวนการระงบัขอ้พิพาททางเลือกยงัคงมีตน้ทุนอยูจ่  านวนหน่ึง แต่ตน้ทุนดงักล่าวน้ีก็ยงัต ่ากวา่ 
กระบวนการทางปกติ ทั้งน้ี เพราะหากไม่มีตน้ทุนเลยจะท าใหคู้่ความขาดความกระตือรือร้นท่ีจะใช้
กระบวนการดงักล่าวอยา่งคุม้ค่า อยา่งไรก็ตาม แนวทางดงักล่าวน้ีถูกวจิารณ์วา่เป็นการ “แปรรูป” 
กระบวนการทางศาลใหแ้ก่เอกชน และประเทศออสเตรเลียเป็นอีกประเทศหน่ึงท่ีมีกระบวนการ
ระงบัขอ้พิพาททางเลือกท่ีน่าสนใจ โดยประเทศออสเตรเลียนั้นใชแ้นวทางท่ีรัฐเขา้มามีบทบาท
โดยตรง ดว้ยการก าหนดใหศ้าลสามารถใชดุ้ลพินิจส่งคดีความเขา้สู่กระบวนการระงบัขอ้พิพาทได ้
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และท าใหเ้กิดเครือข่ายอาสาสมคัรผูไ้กล่เกล่ียขนาดใหญ่ท่ีเรียกวา่ “LEADR (Legal Altenative 
Dispute Resolution)” ข้ึนทัว่ประเทศ 
 ญ.  กำรไกล่เกลีย่คดีแรงงำน 
 การไกล่เกล่ียในคดีแรงงาน ไม่วา่จะเป็นการไกล่เกล่ียคดีท่ีมาสู่ศาลแลว้ หรือวา่ไกล่เกล่ีย
ระงบัขอ้พิพาทก่อนฟ้องก็ตาม เป็นการด าเนินการไปตามเจตนารมณ์ของพระราชบญัญติัจดัตั้งศาล
แรงงานและวธีิพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 โดยเฉพาะอยา่งยิง่การไกล่เกล่ียคดีท่ีเขา้มาสู่ศาล
แรงงานแลว้เป็นเร่ืองท่ีกฎหมายบงัคบัใหศ้าลตอ้งด าเนินกระบวนพิจารณาตามท่ีกฎหมายบญัญติัไว้
ใหถู้กตอ้ง แต่อยา่งไรก็ตาม ถึงแมค้วามจะปรากฏข้ึนภายหลงัวา่คดีไม่ไดไ้กล่เกล่ีย เม่ือสืบพยาน
เสร็จส้ินแลว้ก่อนมีค าพิพากษาหากตรวจพบเร่ืองดงักล่าว ศาลก็ยงัสามารถไกล่เกล่ียก่อนอ่านค า
พิพากษาได ้ถา้หากตกลงกนัไม่ไดก้็อ่านค าพิพากษาไป เป็นการแกไ้ขขอ้บกพร่องใหส้มบูรณ์ตามท่ี
กฎหมายบญัญติัไว ้(เกษมสันต ์วลิาวรรณ, 2555) 
 แนวควำมคิดในกำรระงับข้อพพิำทแรงงำน 
 1.  ขอ้ขดัแยง้ระหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้งไม่วา่ในเร่ืองใด ยอ่มระงบัหรือยติุลงไดเ้สมอ 
หากทั้งสองฝ่ายไดเ้จรจาหาทางตกลงประนีประนอมกนัดว้ยตนเองหรือไดรั้บการช่วยเหลือไกล่เกล่ีย 
ของคนกลาง หรือวธีิการอ่ืนอนัสงบและสันติ 
 2.  การด าเนินการเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงสิทธิหรือประโยชน์ตามท่ีใจประสงคน์ั้น อาจกระท าได้
หลายวธีิการและหลายรูปแบบ มิใช่ตอ้งฟ้องคดีต่อศาลเพียงประการเดียว 
 3.  การฟ้องร้องคดีต่อศาล จะมีผลท าใหท้ั้งผูฟ้้องและผูถู้กฟ้องตอ้งยุง่ยากล าบากใจและมี
ปัญหาชีวิตไปนานวนั จึงควรด าเนินการเฉพาะกรณีจ าเป็นและไม่สามารถด าเนินการในทางอ่ืนใด
ไดแ้ลว้เท่านั้น (เกษมสันต ์วิลาวรรณ, 2555) 
 ประเภทของข้อพพิำทแรงงำน   
 Sinkin (1971) กล่าววา่กฎหมายแรงงานของหลายประเทศ ไดจ้  าแนกประเภทของ 
ขอ้พิพาทแรงงานไว ้ดงัน้ี 
 1.  ขอ้พิพาทแรงงาน ซ่ึงจ าแนกตามประเด็นขอ้พิพาท ไดแ้ก่    
  1.1  ขอ้พิพาทเก่ียวกบัผลประโยชน์ (Interest dispute) หรือเรียกอีกช่ือหน่ึงวา่ 
ขอ้พิพาทเชิงเศรษฐกิจ (Economic dispute)  
  1.2  ขอ้พิพาทเก่ียวกบัสิทธิ (Rights dispute) หรือขอ้พิพาทเชิงกฎหมาย (Legal 
dispute) 
  1.3  ขอ้พิพาทเก่ียวกบัการกระท าอนัไม่เป็นธรรม (Dispute over unfair labour 
practices) 
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  1.4  ขอ้พิพาทเก่ียวกบัการยอมรับสหภาพแรงงาน (Recognition dispute) 
 2.  ขอ้พิพาทแรงงานท่ีจ าแนกตามจ านวนของลูกจา้งท่ีเก่ียวขอ้งกบัขอ้พิพาท ไดแ้ก่    
  2.1  ขอ้พิพาทรายบุคคล (Individual dispute) 
  2.2  ขอ้พิพาทท่ีเก่ียวขอ้งกบักลุ่มลูกจา้ง (Collective dispute)  
 คุณสมบัติของผู้ไกล่เกลีย่ข้อพพิำทแรงงำน   
  คุณสมบติับางประการท่ีผูไ้กล่เกล่ียควรมีเพื่อใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิผล ไดแ้ก่  
(จิตติมา อคัรธิติพงศ,์ 2557)  
 1.  มีความเป็นตวัของตวัเองและความไม่ล าเอียง   
 2.  มีความผกูพนัต่องาน  
 3.  มีคุณวฒิุทางวชิาชีพ  
 4.  มีความรู้ทางธุรกิจอุตสาหกรรมและระบบแรงงานสัมพนัธ์   
 5.  มีความสามารถท่ีจะถือเอาประโยชน์จากประสบการณ์และการวจิยั   
 6.  มีคุณสมบติัส่วนตวัท่ีดีอ่ืน ๆ เช่น มีความสามารถท่ีจะเขา้กบัผูอ่ื้นได ้มีความสามารถ
ในการโนม้นา้วใจ มีความเช่ือมัน่ในตวัเอง มีความสุภาพ มีการรู้จกัผอ่นหนกัผอ่นเบา มีอารมณ์
มัน่คง มีท่าทีเป็นมิตร มีความอดทนในการรับฟัง มีการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง มีความสามารถใน 
การวเิคราะห์ตนเอง มีความคิดท่ีฉบัไว เป็นตน้ 
 

แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบักำรพฒันำทรัพยำกรมนุษย์ 
 ควำมหมำยของกำรพฒันำทรัพยำกรมนุษย์ 
 แนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดรั้บความสนใจอยา่งกวา้งขวางมาอยา่งยาวนาน ซ่ึง
เม่ือก่อนการพฒันาทรัพยากรมนุษยถู์กมองวา่ เป็นการฝึกอบรมและพฒันา (Training and development) 
แต่ต่อมานกัวชิาการรุ่นใหม่ไดใ้หนิ้ยามการพฒันาทพัยากรมนุษยไ์วแ้ตกต่างและหลากหลาย อาทิ
เช่น (ศิรภสัสรศ ์วงศท์องดี, 2556)  
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการศึกษาเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงโดยผา่นการเรียนรู้ ทั้ง
ในระดบับุคคลและกลุ่มต่าง ๆ ท่ีอยูใ่นองคก์าร (Chalofsky & Lincoln, 1983) 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เก่ียวกบัการขยายขีดความสามารถในการท างานของมนุษย์
อยา่งเป็นระบบ มีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคคลและองคก์าร (Jones, 1981) 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นส่วนท่ีแยกไม่ออกจากการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และ
ยงัเก่ียวขอ้งกบัการบริหารความหลากหลาย การสร้างความรู้ใหม่ ๆ การบริหารสมยัใหม่ การเรียนรู้
ของผูใ้หญ่ การสร้างหุ้นส่วนการเรียนรู้ และการเรียนรู้ในงาน (Delahaye, 2005) 
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 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นกิจกรรมซ่ึงเนน้ท่ีศูนยก์ลางของการพฒันาศกัยภาพของ
มนุษยต์ลอดชีวิตในทุกมิติ (Crain, 1995) 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย โครงการและกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีไดจ้ดัใหมี้ข้ึน
ทั้งทางตรงและทางออ้ม เพื่อเพิ่มผลิตภาพและผลก าไรของบุคคลและองคก์าร (Smith, 1998) 
 ในขณะท่ี Harrison and Kessels (2004) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็น
กระบวนการอยา่งหน่ึงในองคก์าร ประกอบดว้ย การวางแผนและการสนบัสนุนอยา่งช านิช านาญ 
เพื่อจดัใหมี้การเรียนรู้ทั้งรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ กระบวนการสร้างความรู้และจดั
ประสบการณ์ใหม่ ๆ ทั้งในสถานท่ีปฏิบติังานและท่ีอ่ืน ๆ เพื่อความเติบโตกา้วหนา้ขององคก์าร 
และเพิ่มศกัยภาพของบุคลากร โดยผา่นการน าเอาความสามารถ การปรับตวั การร่วมแรงร่วมใจ 
และกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดความรู้ใหม่ของทุกคนท่ีท างานเพื่อองคก์าร สอดคลอ้งกบั Marsick and 
Watkins (1994) ท่ีใหค้วามเห็นไวว้า่ เป็นการบูรณาการของการฝึกอบรม การพฒันาอาชีพ และ   
การพฒันาองคก์ารเพื่อน าไปสู่สภาวะการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้มากกวา่นั้น Yorks (2005) มี
แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างออกไป โดยคิดวา่ เป็นความคิดรวบยอดต่อ
บทบาทขององคก์าร และนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ร่วมกนัผลกัดนั และสร้างความมีประสิทธิภาพ
ในงาน โดยมีบุคลากรและองคก์ารต่างก็บรรลุยทุธศาสตร์และพนัธกิจไปพร้อม ๆ กนัโดยท่ี Gilley, 
Eggland and Maycunich (2002) ก็มีแนวคิดเช่นกนั คือ เป็นกระบวนการท่ีเป็นไปเพื่อการเรียนรู้ 
การเพิ่มผลงาน และการเปล่ียนแปลงของมนุษย ์โดยผา่นกิจกรรมความคิดริเร่ิมและกิจกรรม
ทางการบริหาร ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงาน ศกัยภาพในคน 
รวมทั้งความพร้อมรับมือกบัการเปล่ียนแปลงและการปรับตวัซ่ึงแตกต่างจาก Grieves (2003) ท่ีได้
กล่าวไวว้า่ การตระหนกัรู้ถึงความซบัซอ้นของการจดัการการเปล่ียนแปลง ความตอ้งการเพื่อความ
อยูร่อด และการปรับเปล่ียนจากการใหค้วามส าคญัเฉพาะการฝึกอบรมไปเป็นการแสวงหาแนวคิด 
และทิศทางใหม่ ๆ สามส่ิงน้ีถือวา่เป็นกลยทุธ์ท่ีส าคญัส าหรับการพฒันาทรัพยกรมนุษยใ์นศตวรรษ
หนา้และ Swanson and Holton III (2009) ก็ไดใ้หค้วามเห็นเพิ่มเติมวา่ เป็นกระบวนการของการ
พฒันาและปลดปล่อยพลงัความรู้ความสามารถ เพื่อสร้างระบบการท างานและกระบวนการภายใน  
 โดยสรุปแลว้ ผูว้ิจยัคิดวา่การพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้งในระดบัปัจเจกบุคคลและใน
ระดบัองคก์าร จึงเป็นการศึกษาทั้งมรรควธีิ (Means) ช่วงหน่ึงของชีวิตมนุษยใ์นการเดินทางไปสู่
เป้าหมายสุดทา้ย ซ่ึงเป็นการศึกษาองคค์วามรู้ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ไม่วา่จะเป็นการเรียนรู้ กรอบ
แนวคิด ตวัแบบ กระบวนการ รูปแบบกิจกรรม ขั้นตอนการปฏิบติั และประเด็นอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
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 ทฤษฎีเกีย่วกบักำรพฒันำทรัพยำกรมนุษย์ 

 ทรัพยากรมนุษย ์เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดในกระบวนการจดัการในองคก์รการพฒันา
เศรษฐกิจและสังคม โดยภารกิจทางการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการผสมผสานกนัระหวา่ง 
ตวัแปรดา้นองคก์ร ซ่ึงสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ทฤษฎี (Miles, 1975) 
 1.  ทฤษฎีแบบดั้งเดิม (Traditional model) 
 2.  ทฤษฎีเนน้มนุษยส์ัมพนัธ์ (Human relation model) 
 3.  ทฤษฎีเนน้ทรัพยากรมนุษย ์(Human resource model) 
 โดยสามารถอธิบายและเปรียบเทียบทั้ง 3 สถิติ ไดด้งัตารางท่ี 2-8 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2-8  เปรียบเทียบความแตกต่างของทฤษฎีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 3 ทฤษฎี  
                     (Miles, 1975) 
 

ทฤษฎีแบบดั้งเดิม 
(Traditional model) 

ทฤษฎีเน้นมนุษย์สัมพนัธ์ 
(Human relation model) 

ทฤษฎีเน้นทรัพยำกรมนุษย์ 
(Human resource model) 

ด้ำนฐำนคติ (Assumption) 
- ส าหรับมนุษยท์ัว่ไปงาน
เปรียบเหมือนยาขม 
- มนุษยส่์วนนอ้ยมีความ
ตอ้งการหรือสามารถท่ีจะ
ปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะ
สร้างสรรคก์ารช้ีน าตนเอง
หรือการควบคุมตนเอง 

- มนุษยโ์ดยทัว่ไปอยากให้ตน
เป็นคนมีประโยชน์ 
- ความตอ้งการของมนุษย์
ดงักล่าวมีความส าคญัมากกวา่
เงินท่ีใชใ้นการจูงใจใหเ้ขา้
ท างาน 

- งานไม่ใช่ยาขมมนุษย์
ตอ้งการจะอุทิศตนใหแ้ก่งาน
ท่ีเขามีส่วนสร้างงานข้ึนมา 
- มนุษยส่์วนมากสามารถท่ีจะ
ปฏิบติังานในลกัษณะ
สร้างสรรคม์ากข้ึน มีการ
รับผดิชอบท่ีจะช้ีน าตนเอง
และควบคุมตนเองไดม้ากกวา่
งานปัจจุบนัท่ีตอ้งการ 
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ตารางท่ี 2-8  (ต่อ) 
 

ทฤษฎีแบบดั้งเดิม 
(Traditional model) 

ทฤษฎีเน้นมนุษย์สัมพนัธ์ 
(Human relation model) 

ทฤษฎีเน้นทรัพยำกรมนุษย์ 
(Human resource model) 

ด้ำนนโยบำย (Policy) 
- งานหลกัของผูจ้ดัการก็คือ
การใหค้  าแนะน าและควบคุม
ผูไ้ดบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด 
- ยดึหลกัการแบ่งงานออกเป็น
งานยอ่ย ๆ ท่ีไม่ซบัซอ้นเพื่อ
การเรียนรู้ท่ีจะปฏิบติังานได้
รวดเร็ว 
- ก าหนดรายละเอียดและ
ขั้นตอนของงานประจ าให้
ปฏิบติัอยา่งจริงจงัและ
ยติุธรรม 

- งานหลกัของผูจ้ดัการก็คือ
การท าใหผู้ใ้หบ้งัคบับญัชาทุก
คนรู้สึกวา่ตนมีประโยชน์ 
- ผูจ้ดัการยอมรับฟังขอ้โตแ้ยง้
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใน
แผนงานท่ีก าหนดข้ึน 
- ผูจ้ดัการควรอนุญาตให้ผูใ้ต้
บงัคบั บญัชาปฏิบติัตาม
แนวความคิดของเขาและ
ควบคุมตวัเขาเอง 

- หนา้ท่ีหลกัของผูจ้ดัการก็คือ 
การน าเอาทรัพยากรมนุษยม์า
ใชอ้ยา่งกวา้งขวาง 
- สร้างบรรยากาศให้
ผูป้ฏิบติังานอุทิศตนแก่องคก์ร
อยา่งเตม็ความสามารถของเขา 
- ใหก้ าลงัใจผูป้ฏิบติังานใน
การเขา้มามีส่วนร่วมงานท่ี
ส าคญัและพยายามส่งเสริม
การควบคุมตนเองช้ีน าตนเอง
ใหม้ากข้ึนเร่ือย ๆ 

ด้ำนกำรคำดหวงั (Expectation) 
- ถา้ค่าแรงสูงและนายจา้ง
ยติุธรรม ผูป้ฏิบติังานก็จะทน
ท างานต่อไป 
- ถา้งานง่าย และมีการควบคุม
ผูป้ฏิบติังานอยา่งใกลชิ้ด 
ผลงานก็จะไดม้าตรฐาน 

- เกิดการแลกเปล่ียนข่าวสาร
กนัและร่วมมือกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการ
ตดัสินใจเพื่อใหมี้ความรู้สึกวา่ 
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และ
มีความส าคญัต่อองคก์ร 
- การสนองความตอ้งการของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา น าไปสู่การ
ปรับปรุงขวญัและลดการ
ต่อตา้นใชค้วามสามารถอยา่ง
เตม็ท่ี เกิดความร่วมมืออยา่ง
เตม็ใจจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

- การช้ีน าและการควบคุม
ตนเองจะน าไปสู่การปรับปรุง
ประสิทธิภาพของการ
ปฏิบติังาน 
- ความพึงพอใจในงานอาจ
ช่วยปรับศกัยภาพให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้
ใชศ้กัยภาพอยา่งเตม็ท่ี 
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 ประเภทของกำรพฒันำทรัพยำกรมนุษย์ 
 เชาว ์โรจนแสง (2554) กล่าววา่ การท่ีองคก์ารต่าง ๆ มีวตัถุประสงคใ์นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยแ์ละพยายามคิดคน้วธีิการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อใหส้ามารถบรรลุได้
ตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร ซ่ึงการจ าแนกประเภทของการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์าจจ าแนกได ้
ดงัน้ี  
 1.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระเภทมุ่งเพิ่มประสบการณ์และการเรียนรู้ใหแ้ก่
ทรัพยากรมนุษย ์โดยการศึกษา (Education) การฝึกอบรม (Training) และการพฒันา (Development)  
 2.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระเภทมุ่งการปรับปรุงพฤติกรรมทรัพยากรมนุษย ์
ประกอบดว้ย การพฒันาปัจเจกบุคคล (Individual development) การพฒันาสายอาชีพ (Career 
development) และการพฒันาองคก์าร (Organization development)  
 3.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระเภทมุ่งพฒันาองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารการเรียนรู้ 
(Learning organization) เป็นการบูรณาการการเรียนรู้กบังานเขา้ดว้ยกนัอยา่งต่อเน่ืองทั้งระดบั
บุคคล กลุ่ม และองคก์าร  
 เพื่อความครอบคุลมขอบเขตการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นทุกมิติผูว้จิยัจึงไดจ้ดัแบ่ง
ประเภทของการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์อกเป็น 7 ประเภท ดงัน้ี 
 1.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการปฐมนิเทศ (Orientation) 
 2.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการศึกษา (Education) 
 3.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการฝึกอบรม (Training) 
 4.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการพฒันาปัจเจกบุคคล (Individual development) 
 5.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการพฒันาสายอาชีพ (Career development) 
 6.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการพฒันาองคก์าร (Organization development) 
 7.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการพฒันาตนเอง (Self development) 
 จุดมุ่งหมำยและเป้ำหมำยของกำรพฒันำทรัพยำกรมนุษย์ 
 ชาญชยั อาจินสมาจาร (ม.ป.ป.) กล่าววา่ จุดมุ่งหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์็คือ 
การก่อให้เกิดส่ิงแวดลอ้มในองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ ทั้งในดา้นความยติุธรรม (Equity) ความสามารถ 
ท างานได ้(Employability) และความสามารถในการปรับตวั/ การสู้คู่แข่งได ้(Adaptaility/ 
competitivencss) และมีเป้าหมายจ าเพาะในการท างานให้การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร
ประสบความส าเร็จ โดยเป้าหมายแรกของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร คือ  
 1.  การก่อให้เกิดประสิทธิผลองคก์ารพนกังานตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารตอ้งการ 
ท าประโยชน์ มีส่วนร่วมในก าไร และเป็นแรงงานท่ีเคล่ือนไหวอยูเ่สมอ 
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 2.  การส่งเสริมผลิตภาพและคุณภาพ ใหพ้นกังานไดรั้บโอกาสอยา่งเสมอภาคในการ 
ขยบัขยายในองคก์าร และใหพ้นกังานสามารถพฒันาความรู้สึกอิสระและความมัน่ใจในตวัเอง เพื่อ
ส่งเสริมผลิตภาพและคุณภาพขององคก์าร 
 3.  การส่งเสริมความเจริญงอกงามและการพฒันาบุคคลพนกังาน ตอ้งมีความมัน่ใจใน
หลกับริหารงานบุคคล นโยบายตอ้งยติุธรรม เพื่อส่งเสริมความเจริญงอกงามและการพฒันาส่วน
บุคคล 
 4.  การผสมผสานเขา้กบัธุรกิจควรขยายและเพิ่มเน้ือหาของงาน เพื่อเขาจะไดท้  างานท่ี
ส่งเสริมทีมงาน ใหโ้อกาสแก่เขาในการเรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ และหลากหลาย ท าใหเ้ขามีความพอใจ
มากข้ึน และงานก็มีความหมายมากข้ึน ส่ิงดงักล่าวจะประกนัวา่ถึงการผสมผสานทรัพยากรมนุษย์
เขา้สู่ธุรกิจ 
 ควำมส ำคัญและประโยชน์ของกำรพฒันำทรัพยำกรมนุษย์ 
 จิตติมา อคัรธิติพงศ ์(2556) กล่าววา่ ความส าคญัและประโยชน์ของการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์มีดงัต่อไปน้ี 
 1.  คน คือ สินทรัพยท่ี์ส าคญั และองคก์ารสามารถใชศ้กัยภาพของปัจเจกบุคคลใหไ้ด้
ประโยชน์สูงสุด โดยใหส่ิ้งแวดลอ้มและโอกาสในการพฒันา ดว้ยการส่งเสริมและให้รางวลัส าหรับ
ส่ิงใหม่ ๆ และความสร้างสรรค ์
 2.  สมรรถนะสามารถพฒันาไดใ้นคน ณ จุดใดจุดหน่ึงของเวลา และองคก์ารตอ้งสนบัสนุน
การส่งเสริมสมรรถนะ 
 3.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หคุ้ณภาพของชีวติการท างานท่ีสูงผา่นโอกาสของอาชีพ 
ท่ีมีความหมายความพอใจในงาน และการพฒันาวชิาชีพ 
 4.  ปรัชญาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เนน้ความผาสุกของมนุษย ์และความเจริญงอกงาม
ในองคก์าร 
 5.  นโยบายการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เนน้ความสัมพนัธ์เป็นศูนยก์ลาง และระดบัของ
ความสัมพนัธ์ภายใตก้ารพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ ตลอดชีวติไม่ใช่แค่ 8 ชัว่โมงต่อวนั 
 6.  ถา้พนกังานรับรู้ส่ิงแวดลอ้มท่ีก่อใหเ้กิดความงอกงาม มนัจะมีการตอบสนองใน
ทางบวกโดยอตัโนมติัในการจบัคู่ การดลใจของปัจเจกบุคคลกบัความตอ้งการขององคก์าร 
 7.  กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีการวางแผน และเป็นไปอยา่งต่อเน่ือง
เพื่อใหมี้ประสิทธิผล 
 8.  สัญญาณท่ีใหก้บัพนกังานท่ีวา่ ฝ่ายบริหารเช่ือวา่ พวกเขามีความส าคญัและควรจูงใจ
พวกเขาใหไ้ดรั้บทกัษะใหม่ ๆ และรางวลั 
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 9.  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ก่อใหเ้กิดพนัธะผา่นการส่ือความหมายในค่านิยม 
 10. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ก่อใหเ้กิดเอกลกัษณ์กบัเป้าหมายองคก์าร โดยผา่นความ
เขา้ใจดีกวา่ของพนกังาน 
 11.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หก้ารส่ือความหมายเปิดสองทาง และมีปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งฝ่ายบริหารกบัพนกังาน 
 12.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ฟกสัไปยงัความพอใจในความตอ้งการผา่นผลสัมฤทธ์ิ
และการยอมรับ 
 13.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หก้ารเพิ่มเน้ือหางานผา่นการฝึกอบรม และการไดม้าซ่ึง
ทกัษะใหม่ ๆ 
 14.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พิ่มความตระหนกัในความส าคญัของการบริหารการ
เปล่ียนแปลงและการปรับตวัของพนกังานท่ีตามมา 
 บทสรุป 
 การไกล่เกล่ียคนกลางและการแกไ้ขความขดัแยง้ ท าใหเ้ขา้ใจความหมายของการ 
ไกล่เกล่ียคนกลางวา่เป็นกระบวนการจดัการความขดัแยง้ ท่ีไม่ใช่การเจรจากนัเองโดยตรง แต่ใช ้
คนกลางเขา้มาช่วยเหลือ ซ่ึงไดรั้บการยอมรับจากคู่กรณี ไม่เป็นผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ไม่มีอ านาจ
ตดัสินใจ โดยคนกลางเขา้ไปแทรกแซง เปล่ียนมุมมอง พฤติกรรมดว้ยการพดูคุยท่ีไม่ใชก้ารบงัคบั
ทางกายภาพหรือไม่ไดบ้งัคบัใชท้างกฎหมาย นอกจากน้ี บทความไดน้ าเสนอวา่การไกล่เกล่ียคน
กลาง เป็นหน่ึงในแนวทางการแกไ้ขความขดัแยง้ดว้ยแนวทางสันติวธีิท่ีจะท าใหคู้่กรณีรู้สึกวา่ไดรั้บ
ความพึงพอใจ กล่าวคือ ชนะ-ชนะทั้งคู่ และยงัสามารถใชไ้ดท้ั้งในระดบัปัจเจก ระดบัรัฐ และ
ระหวา่งประเทศ (จิตติมา อคัรธิติพงศ,์ 2557) 
 ส าหรับแนวทางในการศึกษาการไกล่เกล่ียคนกลางนั้น สามารถศึกษาทางทฤษฎีหลาย
วธีิการ ทั้งการศึกษาทฤษฎีเป็นการทัว่ไป กบัการศึกษาอยา่งเฉพาะเจาะจงในแต่ละกรณี แนวทาง
แรก เป็นการใชท้ฤษฎีเพื่อเสนอแนะวา่ อะไรบา้งท่ีจะน าไปสู่การเจรจาและการไกล่เกล่ียท่ีดี และ
ความขดัแยง้จะไดรั้บการแกไ้ขไดอ้ยา่งไร อีกแนวทางหน่ึง เป็นทฤษฎีท่ีมาจากการศึกษากรณีการ
ไกล่เกล่ียต่าง ๆ เนน้วา่แต่ละกรณีจะมีความแตกต่างกนัไป ตามแต่สภาพสังคม และไม่มีทฤษฎีใดท่ี
แน่นอนหรือเป็นสูตรท่ีตายตวั อน่ึงการศึกษาแรงจูงใจของคนกลางและคู่กรณีในการไกลเกล่ีย 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ การไกล่เกล่ียระหวา่งประเทศ ไม่ไดเ้ป็นเหตุผลเพียงมนุษยธรรมเท่านั้น ผูไ้กล่เกล่ีย 
อาจไม่ไดย้ดึแต่ประโยชน์ของคู่กรณีเป็นท่ีตั้งเท่านั้น แต่อาจมีผลประโยชน์ของผูไ้กล่เกล่ียร่วมอยู่
ดว้ยก็เป็นได ้ส าหรับคู่กรณีก็อาจจะหวงัใชค้นกลางเป็นเคร่ืองมือ โดยใหค้นกลางเขา้ขา้งฝ่ายตนเอง 
(เกษมสันต ์วลิาวรรณ, 2553) 
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 ในประเด็นยทุธวธีิท่ีใชใ้นการจดัการความขดัแยง้ประกอบดว้ยวธีิการใดบา้ง การท า
หนา้ท่ีเป็นเพียงผูอ้  านวยความสะดวกใหเ้กิดการพดูคุยกนั หรือจะเนน้การแทรกแซงเน้ือหาการ
เจรจา โดยแลกกบัผลประโยชน์ วธีิหลงัน้ีผูไ้กล่เกล่ียจะมีทรัพยากรและอ านาจท่ีสามารถก าหนดทั้ง
เน้ือหาและกระบวนการได ้การจะเลือกใชว้ธีิการใดในการไกล่เกล่ียคนกลางถึงจะเหมาะสมคงจะ
ไม่สามารถบอกได ้แต่คงข้ึนอยูก่บัผูไ้กล่เกล่ียแต่ละกรณี วา่จะเลือกใชว้ธีิการแบบใด การจะใช้
ยทุธวธีิแทรกแซง แกไ้ขปัญหาแบบใด วา่จะเป็นแบบเขม้ขน้ ปานกลางหรือนอ้ย ข้ึนอยูก่บัความ
ขดัแยง้เขม้ขน้มากหรือไม่ ขดัแยง้กนัเร่ืองอะไร คู่กรณีมีความเหมือนกนัทางชาติพนัธ์ุ วฒันธรรม 
ศาสนามากนอ้ยเพียงใด ความสัมพนัธ์ต่อกนัก่อนหนา้ดีหรือไม่ อ านาจและทรัพยากรของผูไ้กล่เกล่ีย
มีสูงหรือไม่ รวมถึงเวลาและสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้ง (William, 1971) 
 แต่ไม่วา่จะใชว้ธีิใดในการไกล่เกล่ียก็ตาม เราจะไม่สามารถมองขา้มการนิยามความส าเร็จ
ในการไกล่เกล่ียคนกลาง ซ่ึงแมว้า่จะมีการใหคุ้ณค่าท่ีแตกต่างกนัออกไป แต่อยา่งนอ้ยก็จะมีลกัษณะ 
ร่วมกนัถึงความส าเร็จดงักล่าว ซ่ึงประกอบไปดว้ย เกณฑ์อตัวสิัยและภววสิัย เกณฑอ์ตัวสิัยเป็น
มุมมองและความรู้สึกของแต่ละบุคคล ประกอบดว้ย 1) ความรู้สึกวา่พึงพอใจของคู่กรณี 2) ความรู้สึก 
หรือตระหนกัวา่กระบวนการเป็นธรรม กล่าวคือ คู่กรณีตอ้งเห็นวา่กระบวนการมีความเป็นธรรม  
3) คุณภาพของประสิทธิผล เป็นการเปล่ียนแปลงจากความรุนแรงมาสู่พฤติกรรมการไม่ใชค้วาม
รุนแรง เช่น การลงนามในบนัทึกขอ้ตกลง การยอมรับการหยดุยงิ เป็นตน้ 4) ประสิทธิภาพ เนน้ท่ี
ตน้ทุนของการจดัการความขดัแยง้ ทรัพยากรท่ีใช ้และเวลา ขอ้ตกลงท่ีไดถ้า้หากใชเ้วลาท่ีรวดเร็ว
เกินไป หรือเน่ินนานเกินไปก็ถือวา่เป็นปัญหา ส าหรับเกณฑภ์ววสิัยแตกต่างจากมุมมองและ
ความรู้สึกของแต่ละบุคคล แต่เนน้ท่ีตวัช้ีวดัท่ีชดัเจน เห็นไดใ้นเชิงประจกัษ ์เช่น เกิดความรุนแรง
นอ้ยลง การเสียชีวตินอ้ยลง พฤติกรรมหยดุการใชค้วามรุนแรง คู่กรณีมาสานเสวนากนั หรือ
ขอ้ตกลงท่ีได ้เป็นตน้ (จิตติมา อคัรธิติพงศ,์ 2557) 
 ในความเห็นของผูว้ิจยัคิดวา่การพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นเป็นส่ิงส าคญัยิง่ เพราะ
ทรัพยากรมนุษยน์ั้นเป็นบุคลากรท่ีส าคญัควรไดรั้บการพฒันาดว้ยการสร้างจิตส านึกของบุคลากร
โดยใหค้  านึงถึงเป้าหมายเพื่อประโยชน์สาธารณะ รวมถึงการสร้างขวัญและก าลงัใจใหก้บับุคลากร
ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีและส่งเสริมใหมี้การพฒันาตนเองโดยการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง เพื่อปรับตวัรองรับ
การเปล่ียนแปลงในการยกระดบัใหเ้ป็นท่ียอมรับในระดบัสากล สนบัสนุนใหบุ้คลากรมีทกัษะและ
ความเช่ียวชาญเขา้ใจบริบทของสังคม เศรษฐกิจ และการเมืองท่ีเปล่ียนแปลงเพื่อใหส้ามารถปรับ
รักษาสิทธ์ิเสรีภาพของประชาชนไดอ้ยา่งเหมาะสม ทั้งยงัเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลเพื่อให้
บุคลากรมีคุณธรรม จริยธรรม และมีความกา้วหนา้ น าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใชใ้นการบริหาร
จดัการทัว่ทั้งองคก์ร พร้อมทั้งหาแนวทางการพฒันาศกัยภาพบุคลากรเพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพ
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ในการปฏิบติังาน เพื่อความพร้อมในการเปล่ียนแปลงบริบทดา้นการต่างประเทศ รวมถึงการเขา้สู่
ประชาคมอาเซ่ียนดว้ย 
 

งำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 งานวจิยัเร่ือง รูปแบบการไกล่เกล่ียของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวจิยัพบวา่ 
ประสิทธิผลการไกล่เกล่ียของผูบ้ริหารมี 4 องคป์ระกอบ คือ 
 1.  การบรรลุเป้าหมายทางสังคม 
 2.  การก่อใหเ้กิด ความชอบธรรม 
 3.  การเยยีวยารักษาโดยมิติของการไกล่เกล่ีย 
 4.  การลดความเป็นปรปักษร์ะหวา่งคู่ขดัแยง้ 
 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ผลการประเมินความพึงพอใจของคู่พิพาทท่ีมีต่อรูปแบบการ
ไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในศาลแขวงนครสวรรค ์หลงัไดรั้บการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทโดยผูป้ระนีประนอม 
ซ่ึงเป็นการประเมินคู่พิพาทท่ีไดรั้บการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท จ านวน 65 คน พบวา่ ผลการประเมิน
ความพึงพอใจของคู่พิพาทท่ีมีต่อรูปแบบการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในศาลแขวงนครสวรรค ์หลงัไดรั้บ
การไกล่เกล่ียขอ้พิพาทโดยผูป้ระนีประนอมโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด จึงสรุปไดว้า่ยทุธศาสตร์
การพฒันารูปแบบการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท มีประสิทธิผลมากท่ีสุดนัน่เอง (ชนิดา ทอมณโฑ, 2552) 
 งานวจิยัเร่ือง การประเมินประสิทธิผลของระบบไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในศาล ผลการวจิยั
พบวา่ ประชาชนมีความพึงพอใจในระดบัมากทั้งสามดา้นโดยประเด็นท่ีพบวา่ มีความพึงพอใจใน
ระดบัสูง ไดแ้ก่ ดา้นการใหบ้ริการสถานท่ีตั้งของศูนยไ์กล่เกล่ียขอ้พิพาทมีความเหมาะสม ความ
รวดเร็วในการนดัหมายในการไกล่เกล่ีย และการใหค้  าช้ีแจงในระบบการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท ดา้น
กระบวนการและผลของการไกล่เกล่ีย ผูป้ระนีประนอมเปิดโอกาสใหคู้่พิพาทไดอ้ธิบายช้ีแจง
ขอ้เทจ็จริงเพิ่มเติม มีการช้ีแจงและอธิบายขอ้เทจ็จริงอยา่งตรงไปตรงมาและมีการเตรียมความพร้อม
ของผูป้ระนีประนอมก่อนการไกล่เกล่ียและดา้นผูป้ระนีประนอม ประชาชนมีความพึงพอใจมาก
เก่ียวกบัคุณวุฒิ/ ความเช่ียวชาญของผูป้ระนีประนอม และคุณลกัษณะโดยทัว่ไปของผูป้ระนีประนอม 
(มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์, 2549) 
 งานวจิยัเร่ืองประสิทธิผลกระบวนการสร้างและพฒันาผู ้ไกล่เกล่ียและการด าเนินงาน
ของศาลยติุธรรมไทย ผลการวจิยัพบวา่ ส านกังานศาลยติุธรรมมิไดว้างแผนกรอบอตัราก าลงัและ
กระบวนการสรรหาคดัเลือกผูไ้กล่เกล่ียไว ้แต่จะใหศ้าลต่าง ๆ เป็นผูก้  าหนดเอง โดยข้ึนอยูก่บั
ดุลพินิจของผูบ้ริหารศาลนั้น ๆ ซ่ึงการสรรหาคดัเลือกมกัจะเชิญชวนหรือแนะน าผูท่ี้เห็นวา่เหมาะสม 
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มาเป็นผูไ้กล่เกล่ีย แต่โดยภาพรวมผูไ้กล่เกล่ียจะมีคุณสมบติัและความสามารถเหมาะสมใน         
การปฏิบติัหนา้ท่ี แต่ทนายความส่วนใหญ่เห็นวา่ไม่มีความเหมาะสมส าหรับกระบวนการพฒันา 
ผูไ้กล่เกล่ีย พบวา่ ส านกังานศาลยติุธรรมพฒันาผูไ้กล่เกล่ียดว้ยการฝึกอบรมตั้งแต่ทกัษะขั้นพื้นฐาน
ไปถึงความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะทาง (ประสิทธ์ิ ดวงตะวงค,์ 2553) 
 งานวจิยัเร่ือง รูปแบบการพฒันาของเกษตรกร การจดัการเทคโนโลยกีารเกษตรท่ีเหมาะสม
ในชุมชนจงัหวดัพิจิตร ผลการวจิยัพบวา่ รูปแบบการพฒันาทกัษะของเกษตรกรมีความสมบูรณ์และ
มีประสิทธิภาพมากพอ การประเมินโครงการฝึกอบรมหลกัสูตร “การไกล่เกล่ียขอ้พิพาท” โดย 
ผูป้ระนีประนอมท่ีไดรั้บการฝึกอบรมตลอดระยะเวลา 20 สัปดาห์ ใน 6 ดา้น พบวา่ ผลการประเมิน
โครงการฝึกอบรมหลกัสูตร “การไกล่เกล่ียขอ้พิพาท” โดยผูป้ระนีประนอมท่ีไดรั้บการฝึกอบรม 
โดยรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายดา้น ดา้นเน้ือหาของหลกัสูตรและดา้นส่ือ
และแหล่งเรียนรู้มีประสิทธิผลเป็นล าดบัสูงสุด และดา้นผลท่ีเกิดจากการเขา้ฝึกอบรมมีประสิทธิผล
รองลงมา ส่วนดา้นการจดักิจกรรมการฝึกอบรมมีประสิทธิผลต ่าสุด ทั้งน้ีผลการประเมินโครงการ
ฝึกอบรมหลกัสูตร “การไกล่เกล่ียขอ้พิพาท” โดยความคิดเห็นของผู ้ประนีประนอมท่ีไดรั้บการ
ฝึกอบรมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกดา้น จึงสรุปไดว้า่ยทุธศาสตร์การพฒันารูปแบบการไกล่เกล่ีย 
ขอ้พิพาทมีประสิทธิผลมากท่ีสุดนัน่เอง (ไพศาล นุ่มนาค, 2555)  
 ทองทศ สวา่งไสว (2550) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง ความพึงพอใจของประชาชนต่อการ
ใหบ้ริการของผูป้ระนีประนอม กรณีศึกษาศูนยไ์กล่เกล่ียขอ้พิพาทจงัหวดัตราด พบวา่ 1) การท่ีจะ
ท าใหป้ระชาชนมีความพึงพอใจต่อการใหบ้ริการของผูป้ระนีประนอมศูนยไ์กล่เกล่ียขอ้พิพาทศาล
จงัหวดัตราด ควรให้ความส าคญัและเนน้ในดา้นบุคลากร โดยเฉพาะเร่ืองความซ่ือสัตยข์องบุคลากร 
เน่ืองจากประชาชนมีความพึงพอใจเป็นอนัดบัแรก แสดงถึงความตอ้งการของประชาชนตอ้งการให้
ผูป้ระนีประนอมไม่ใชอ้ารมณ์ในการไกล่เกล่ีย มีความซ่ือสัตย ์ไวว้างใจได ้มีความเป็นกลาง และไม่
บิดเบือนหรือปิดกั้นค าช้ีแจงของคู่พิพาท ซ่ึงสามารถท าไดโ้ดยการวางนโยบายดา้นการพฒันา 
ผูป้ระนีประนอม โดยการให้คามรู้ความเขา้ใจในเร่ืองของบทบาทหนา้ท่ี และจริยธรรมในการให้ 
บริการประชาชน 2) ควรมีการวางนโยบายในเร่ืองการบริการท่ีคุณภาพ ใหมี้ความชดัเจนในทุก ๆ 
ดา้น ไม่วา่จะเป็นดา้นการให้บริการและดา้นบุคลากร เพราะคุณภาพของการบริการเป็นเร่ืองท่ี
ซบัซอ้น โดยการวางนโยบายนั้นควรเป็นไปตามแนวทางนโยบายศาลยติุธรรม ไม่วา่จะเป็นนโยบาย
ดา้นการพฒันาการอ านวยความยติุธรรม นโยบายดา้นการบริหารราชการศาลและส านกังานศาล
ยติุธรรม นโยบายดา้นการพฒันาบุคคลและกฎหมาย ตลอดจนสอดคลอ้งกบัแผนยทุธศาสตร์ศาล
ยติุธรรม พ.ศ. 2549-2552 ของศาลยติุธรรม เพื่อใหเ้กิดความมีประสิทธิภาพสูงสุดต่อองคก์ร และ
เพื่อใหป้ระชาชนมีความเช่ือมัน่ในการบริการของผูป้ระนีประนอมศูนยไ์กล่เกล่ียขอ้พิพาทศาล
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จงัหวดัตราด ขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัคร้ังต่อไป 1) ควรมีการวิจยัในแนวลึก เร่ืองความพึงพอใจ
ของประชาชนต่อการบริการของผูป้ระนีประนอมศูนยไ์กล่เกล่ียขอ้พิพาทศาลจงัหวดัตราด ทั้ง 2 
ดา้น เพื่อน ามาปรับปรุงและใชว้างแนวทางการแกไ้ขในแต่ละดา้นโดยเฉพาะ 2) ควรศึกษาถึงปัจจยั
ท่ีมีผลกระทบต่อความพึงพอใจของประชาชนต่อบริการของผูป้ระนีประนอม เพื่อน าผลการศึกษา
มาปรับปรุงระเบียบวธีิในการใหบ้ริการ 3) ควรศึกษาทศันคติและพฤตกรรมของผูป้ระนีประนอม 
เพื่อน าผลการศึกษามาปรับปรุงและพฒันางานดา้นการให้บริการ และ 4) ควรศึกษาเปรียบเทียบการ
ใหบ้ริการประชาชนของผูป้ระนีประนอมศูนยไ์กล่เกล่ียขอ้พิพาทศาลจงัหวดัตราดกบัการใหบ้ริการ
ประชาชนของศูนยไ์กล่เกล่ียขอ้พิพาทอ่ืน ๆ โดยการวิจยัทั้งเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ เพื่อใหไ้ด้
มุมมองท่ีกวา้งข้ึน ในการน ามาก าหนดเป็นนโยบายเก่ียวกบัการใหบ้ริการต่อไป 
 เพลินใจ ศิริเจริญวฒัน์ (2549) ไดศึ้กษาความคิดเห็นของขา้ราชการส านกังานศาล
ปกครองท่ีมีต่อการน าระบบสมรรถนะมาใชใ้นองคก์ร พบวา่ ขา้ราชการส่วนใหญ่มีความคิดเห็น 
อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือเปรียบเทียบตามปัจจยัอายแุละหน่วยงาน พบวา่ ขา้ราชการส านกังานศาล
ปกครองมีความคิดเห็นต่อการน าระบบสมรรถนะมาใชใ้นองคก์ารแตกต่างกนั แต่เม่ือเปรียบเทียบ
ตามเพศ ระดบัการศึกษา สาขาท่ีจบการศึกษา ต าแหน่ง ระดบั กลบัพบวา่ ขา้ราชการส านกังานศาล
ปกครองมีความคิดเห็นต่อการน าระบบสมรรถนะมาใชใ้นองคก์ารไม่แตกต่างกนั  
 พนิดา มหายศนนัท ์(2549) ศึกษาเร่ืองการวเิคราะห์ศกัยภาพหลกัของขา้ราชการ
ส านกังานศาลปกครองในภูมิภาค พบวา่ สมรรถนะหลกัในภูมิภาค 7 แห่ง โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 
และปัจจยัเก่ียวกบัอายรุะดบัการศึกษาและการไดรั้บการอบรม ไม่มีผลท าใหศ้กัยภาพของขา้ราชการ
ส านกังานศาลปกครองในภูมิภาคมีความแตกต่างกนั ยกเวน้ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน 
ท่ีมีผลท าใหศ้กัยภาพของแต่ละหน่วยงานมีความแตกต่างกนั หน่วยงานท่ีเป็นตน้แบบของราชการ
ไทย ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548) ไดจ้ดัท า Competency model ของระบบ
ราชการไทยร่วมกบับริษทัเฮยก์รุ๊ป จากขอ้มูลหลายแหล่ง คือ  
 1.  การจดัท า Competency expert panel workshops 16 คร้ัง โดยผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละ 
กลุ่มงาน ไดม้าร่วมประชุมและไดใ้หค้วามคิดเห็นดา้นสมรรถนะท่ีจ าเป็นในแต่ละกลุ่มงาน โดยเก็บ
ขอ้มูลจากประสบการณ์ท างานของขา้ราชการแต่ละคนท่ีเขา้ร่วมประชุม ดว้ยการใชเ้ทคนิคการ
วเิคราะห์งานท่ีเรียกวา่ Critical incident  
 2.  ขอ้มูลจากแบบส ารวจลกัษณะงานท่ีส่งไปใหข้า้ราชการตอบจ านวนกวา่ 60,000 ชุด
ทัว่ประเทศ และ  
 3.  ขอ้มูลจาก Hay’s worldwide competency database เป็นขอ้มูล Competency best 
practice ขององคก์ารภาครัฐในต่างประเทศ ซ่ึงขอ้มูลทั้งสามส่วนน้ี เป็นท่ีมาของตน้แบบสมรรถนะ
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ส าหรับระบบราชการไทยโดยเฉพาะ ส าหรับใชใ้นการบริหารและประเมินผลงานตลอดจนพฒันา
ศกัยภาพในระยะยาว ซ่ึงประกอบดว้ย สมรรถนะ 2 ส่วน คือ สมรรถนะหลกัส าหรับต าแหน่ง
ขา้ราชการพลเรือนทุกกลุ่มงาน และสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน ซ่ึงแตกต่างกนัในแต่ละกลุ่มงาน 
สมรรถนะของกรมท่ีดินส่วนกลาง 
 สุทิตา ใจบุญมา (2552) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัปัญหาอุปสรรคของการไกล่เกล่ีย 
ขอ้พิพาทในชั้นศาล โดยศึกษาเฉพาะกรณีผูป้ระนีประนอมประจ าศาลอาญาในกรุงเทพมหานคร 
จากการศึกษาพบวา่ ผูป้ระนีประนอมมีความรู้เร่ืองการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีอาญาอยูใ่นระดบั
มาก ปัญหาและอุปสรรคดา้นวธีิการ/ กระบวนการอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยท่ีคู่พิพาทจะไม่เขา้ใจ
ถึงกระบวนการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทถา้ขาดการประชาสัมพนัธ์ใหม้ากข้ึน และการเขา้สู่กระบวนการ 
ไกล่เกล่ียขอ้พิพาท ถา้คู่พิพาททั้งสองฝ่ายขาดความพึงพอใจ สัมพนัธ์ของคู่พิพาททั้งสองฝ่ายก็จะ 
ไม่ดี ซ่ึงจะท าใหก้ารไกล่เกล่ียขอ้พิพาทไม่สามารถด าเนินการต่อไปได ้และผลท่ีไดจ้ะไม่ประสบ
ความส าเร็จ รวมถึงหากกระบวนการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในศาลไม่ก่อใหเ้กิดความเป็นกนัเอง 
สะดวก รวดเร็ว และท าใหคู้่ความประหยดัเวลา การน าระบบการไกล่เกล่ียมาใชใ้นศาลก็จะไม่
ประสบความส าเร็จ รองลงมาคือ ดา้นสถานท่ี พบวา่ ห้องไกล่เกล่ียควรจดัใหทุ้กฝ่ายมีท่ีนัง่ และไม่
เป็นลกัษณะท่ีเป็นทางการมากเกินไป เพื่อลดความตึงเครียด ในแต่ละศาลควรจดัใหมี้ห้องไกล่เกล่ีย
ใหเ้พียงพอกบัปริมาณคดีท่ีจะน าเขา้สู่ระบบการไกล่เกล่ีย และบรรยากาศของห้องไกล่เกล่ียควรเป็น
ลกัษณะท่ีเป็นกนัเอง ปัญหาดา้นบุคลากรพบวา่ ผูป้ระนีประนอมท่ีเคยผา่นการฝึกอบรมเก่ียวกบั 
“กระบวนการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท” จะทราบถึงเทคนิคและวธีิการไกล่เกล่ียมากกวา่ผูท่ี้ไม่เคยผา่น
การฝึกอบรม ผูป้ระนีประนอมควรเป็นผูท่ี้มีความรู้และประสบการณ์ในการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทมา
ก่อน และเป็นคนท่ีมีมนุษยสัมพนัธ์ดี  
 อคัรศกัย ์จิตธรรมมา (2551) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง การพฒันาระบบไกล่เกล่ียขอ้พิพาทใน
ศาลยติุธรรมของประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา่ การพฒันาระบบไกล่เกล่ียขอ้พิพาทใหมี้
ประสิทธิภาพนั้น จ  าเป็นตอ้งพฒันาองคป์ระกอบพื้นฐานท่ีส าคญั คือ การสนบัสนุนทรัพยากรจาก
รัฐบาล อีกทั้งสร้างเสริมทศันคติในเชิงบวกต่อระบบการไกล่เกล่ีย การฝึกฝนและอบรมและการจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ส่วนการพฒันาระบบการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในกระบวนการยุติธรรมทั้ง
ระบบนั้น ปัจจุบนัยงัไม่ไดด้ าเนินการอยา่งเป็นระบบ ดงัเช่นท่ีศาลยติุธรรมด าเนินการอยู ่แต่
สามารถเรียนรู้ประสบการณ์การพฒันาการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทจากศาลยติุธรรมได ้ทั้งดา้นรูปแบบ 
องคค์วามรู้ การพฒันาในเชิงนโยบาย ระเบียบกฎหมาย และบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงเป็นท่ีประจกัษ์
แลว้วา่ปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ นั้นต่างเดินมาบนเส้นทางท่ีคลา้ยคลึงกนัอยา่งมาก 
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 Paauwe and Boselie (2005) ไดท้  าการวจิยัการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นบริษทัของชาว
ยโุรป สรุปวา่ การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ีประสงคท่ี์จะใหข้อ้คิดเห็นเก่ียวกบัประสบการณ์การศึกษา
เก่ียวกบัการจดัการความสามารถทรัพยากรมนุษยใ์นยโุรป ขอ้มูลการส ารวจในปี ค.ศ. 2002 ใน 
สถาบนัวจิยั HRCS ของมหาวทิยาลยัมิชิแกน การศึกษาไดป้ระมวลผลและเผยแพร่ทาง Web-board 
จากการศึกษาของสถาบนัวจิยั HRCS พบวา่ความสามารถและความไม่เช่ือถือของบุคคลส่ง
ผลกระทบท่ีเป็นดา้นบวกกบัต าแหน่งหนา้ท่ีการงานและผูมี้ความเช่ียวชาญและกลยทุธ์เก่ียวกบั
ความสามารถ จะน าไปสู่การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพและส่งผลใหห้น่วยงานประสบผลส าเร็จ  
 Kennedy and Dresser (2005) วจิยัการสร้างสมรรถนะพื้นฐานในการปฏิบติังาน Creating 
a competency based workplace สรุปวา่ ความฉลาดและความสามารถของมนุษยจ์ะท าใหอ้งคก์าร
ไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ความสามารถท่ีลูกจา้งน ามาใชใ้นการจดังานท าใหง้านเกิดความรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ การขบัเคล่ือนการท างานขององคก์ารตอ้งอาศยัความสามารถของคณะท างาน  
การจดัการโดยใชค้วามสามารถและยทุธศาสตร์ทางธุรกิจ การก าจดัจุดอ่อนและก าจดัคู่แข่งขนั
เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จ ตอ้งอาศยักระบวนการและความสามารถ กุญแจส าคญัส าหรับองคก์ารท่ีจะ
ประสบผลส าเร็จจะตอ้งมีการวางแผนจดับุคลากรให้ตรงกบัความสามารถ ซ่ึงตอ้งค านึงถึงมีวธีิการ
จดัการกบัความสามารถอยา่งไร จะจดัรูปแบบความสามารถเฉพาะไดอ้ยา่งไรใหเ้หมาะสมกบังาน 
และจะจดัการกบัผลกระทบต่อความสามารถดว้ยโปรแกรมอะไร  
 Castillo (2005) ศึกษาค าจ ากดัความของสมรรถนะในยคุกระแสโลกาภิวฒัน์ บริษทัต่าง ๆ 
มีภาวะการแข่งขนัประจ าวนัตลอดเวลา ไม่วา่จะเป็นองคก์ารระดบัทอ้งถ่ินหรือระดบันานาชาติ 
ก็ตาม สมรรถนะนบัเป็นส่ิงเฉพาะท่ีตอ้งใหค้วามสนใจและเป็นตวัอธิบายความสามารถในการ
แข่งขนั การผลิต ผลก าไร บทบาท หรือกระบวนการท างานขององคก์าร สมรรถนะสามารถขยาย
ออกมาไดอ้ยา่งมากมายและจะตอ้งมีการเช่ือมโยงกบัโครงสร้างขององคก์รและพนกังานตอ้ง
ตระหนกัถึงบทบาทหนา้ท่ีของเขา และท่ีส าคญัองคก์ารตอ้งสามารถก าหนดจุดยนืของแต่ละ
ต าแหน่งและผลตอบแทนไดอ้ยา่งชดัเจน งานวิจยัต่างประเทศขา้งตน้จะกล่าวถึงการจดัคนใหต้รง
กบัต าแหน่งงานตามความสามารถของบุคลากร รวมถึง การพฒันาบุคลากรให้เหมาะสมกบังาน 
 Ozcelik and Ferman (2006) ท่ีไดศึ้กษาเก่ียวกบัสมรรถนะซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงในการจดัการ
พฒันาทรัพยากรบุคคล: ผลลพัธ์และความส าคญัในการท างานในประเทศตุรกี บทความน้ีเป็นการ
ตรวจสอบจุดหมายของสมรรถนะท่ีมีส่วนในการจดัการพฒันาทรัพยากรบุคคล (Human Resource 
Management: HRM) ในองคก์าร รวมทั้งการทบทวนเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งตามมุมมอง
ต่าง ๆ ในเร่ืองของสมรรถนะ จากการสร้างทฤษฎี ก่อนหนา้น้ีและหลกัฐานท่ีสังเกตไดบ้างอยา่ง 
กรอบของสมรรถนะใหม่ไดมี้การพฒันาดีข้ึน จุดมุ่งหมายท่ีส าคญัของการวจิยัเนน้การยนืยนั การน า
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สมรรถนะไดใ้ชใ้นการพฒันาทรัพยากรบุคคล ทกัษะ และอุปนิสัย ในองคก์ารต่าง ๆ ส่ิงท่ีคน้พบใน
การศึกษาคร้ังน้ี มีส่ิงท่ีทา้ทายเป้าหมายการพฒันาสมรรถนะท่ีแตกต่างของบุคคล และความแตกต่าง
ทางวฒันธรรมการท างานของแต่ละทอ้งถ่ินและประเทศ อยา่งไรก็ตาม หากมีการจดัการท่ีเหมาะสม 
สมรรถนะก็สามารถสร้างเสริมงาน และมีการพฒันาจนสามารถบรรลุไดท้ั้งความตอ้งการของ
องคก์ารและบุคคล จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ “สมรรถนะ” มีความส าคญัและจ าเป็นอยา่งยิง่
ต่อองคก์รในการท่ีจะน ามาใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นต่าง ๆ ซ่ึงบริษทัองคก์รธุรกิจชั้นน า
ไดน้ าหลกัสมรรถนะมาใชอ้ยา่งจริงจงัในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ตั้งแต่การสรรหา
คดัเลือก การพฒันา การประเมินผลการปฏิบติังาน การจดัท าเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ  
การสืบทอดต าแหน่ง ตลอดจนการจ่ายค่าตอบแทน ซ่ึงจะท าใหพ้นกังานในองคก์รรู้วา่องคก์ร
คาดหวงัอะไร และตวัพนกังานจะตอ้งเตรียมตวัหรือพฒันาตนเองอยา่งไรบา้ง เพื่อใหส้ามารถ
เดินทางไปสู่เป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 กล่าวโดยสรุป จากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ ในความส าเร็จของการไกล่เกล่ีย
ขอ้พิพาทนั้น ไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัประสิทธิภาพของกระบวนการไกล่เกล่ียเท่านั้น ศกัยภาพของผู ้
ประนีประนอมก็มีส่วนส าคญัยิง่ ท่ีมีผลต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลวในการจดัการความขดัแยง้ 
ดงันั้น ถา้หากมีการส่งเสริมผูป้ระนีประนอมในศาลยุติธรรมใหมี้การพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอม 
โดยเร่ิมจากการพฒันาคุณสมบติัหรือคุณลกัษณะเฉพาะของผูป้ระนีประนอม ทั้งดา้นความรู้ทกัษะ 
บุคลิกภาพ จิตวทิยาสติปัญญา และการใชอ้ารมณ์ใหมี้ความเหมาะสมโดยเฉพาะการพฒันาศกัยภาพ
ของผูป้ระนีประนอม ใหมี้ความความสามารถในดา้นการใชก้ระบวนการส่ือสารไดอ้ยา่งเช่ียวชาญ 
การพฒันาศกัยภาพของผูป้ระนีประนอมยอ่มมีผลโดยตรงต่อกระบวนการไกล่เกล่ียและผลลพัธ์
ของการไกล่เกล่ีย และจะเอ้ืออ านวยต่อการยติุขอ้พิพาทไดอ้ยา่งมาก  
 ซ่ึงแนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมอาจจะเป็นอีกทางเลือกหน่ึงท่ีดีท่ีสุด  
ก็วา่ได ้และสามารถท าไดห้ลายแนวทาง เช่น แนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมดา้น
ทกัษะและกระบวนการคิดของผูป้ระนีประนอม ดา้นการส่ือสารซ่ึงจะเป็นกลไกส าคญัของการ  
ไกล่เกล่ีย โดยเร่ิมจากการท าความเขา้ใจถึงหลกัการและทฤษฎีของการส่ือสารในลกัษณะต่าง ๆ 
ควบคู่กบัการฝึกฝนวธีิการใชจ้ากประสบการณ์ แลว้น าขอ้อุปสรรคหรือขอ้บกพร่องท่ีพบมาปรับแก้
จนมีความช านาญในการใชว้ิธีการส่ือสารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เม่ือเป็นผูเ้ช่ียวชาญในกระบวนการ 
การส่ือสารแลว้ก็สามารถท่ีจะน ามาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการคน้หาขอ้เท็จจริงในประเด็นขอ้พิพาท
และความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของคู่พิพาท ทั้งยงัสามารถท่ีจะใชว้ธีิการส่ือสารในการควบคุม
สถานการณ์ในการไกล่เกล่ียใหเ้ป็นไปอยา่งสร้างสรรค ์และน าไปสู่การพฒันาในการคิดวเิคราะห์
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วนิิจฉยัจากเน้ือหาขอ้มูลและสถานการณ์แวดลอ้มต่าง ๆ ตลอดจนการออกแบบรูปแบบจดัการความ
ขดัแยง้ท่ีมีประสิทธิภาพต่อไป 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จ
ของการไกล่เกล่ียประนีประนอมขอ้พิพาท คือ ผูท้  าหนา้ท่ีประนีประนอม เน่ืองจากผูว้จิยัเป็น 
ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 จงัหวดัชลบุรีพบวา่ ผูป้ระนีประนอมท่ีเคยผา่นการ
ฝึกอบรมเก่ียวกบักระบวนการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท จะทราบถึงเทคนิคและวธีิการไกล่เกล่ียมากกวา่ 
ผูท่ี้ไม่เคยผา่นการฝึกอบรม ผูป้ระนีประนอมท่ีไม่เคยผา่นการฝึกอบรม จะขาดประสบการณ์และ
ความรู้เบ้ืองตน้ รวมถึงเทคนิควธีิในการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท ซ่ึงจะส่งผลใหก้ารไกล่เกล่ียขอ้พิพาทไม่
สามารถประสบผลส าเร็จได ้
 เม่ือผูว้จิยัไดท้  าการสังเคราะห์วรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พร้อมทั้งใชป้ระสบการณ์
ของผูว้จิยั ซ่ึงท าหนา้ท่ีเป็นผูป้ระนีประนอม จึงไดป้ระเด็นเก่ียวกบัศกัยภาพท่ีเหมาะสมของ 
ผูป้ระนีประนอม ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ศกัยภาพดา้นการจดัการความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ผูป้ระนีประนอมจะตอ้งเป็น
บุคคลท่ีไม่มีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งเป็นส่วนตวักบัคู่ความฝ่ายหน่ึงฝ่ายใด ทั้งไม่มีประโยชน์ไดเ้สีย
ในเหตุพิพาทดว้ย ตอ้งมัน่ใจไดว้า่เป็นคนกลางและใหค้วามเป็นธรรมไดอ้ยา่งเสมอภาคทั้งสองฝ่าย 
 2.  ศกัยภาพดา้นศิลปะการไกล่เกล่ียประนีประนอม ผูป้ระนีประนอมตอ้งเป็นบุคคลท่ีรัก
งานไกล่เกล่ียและมีศิลปะในทางดา้นน้ีและตอ้งใชศิ้ลปะวธีิการของผูไ้กล่เกล่ียเขา้ช่วยเพื่อใหค้ดีเขา้
สู่บรรยากาศแห่งการตกลง และในท่ีสุดก็เขา้สู่เป้าหมายแห่งความส าเร็จนั้น คือ คู่ความรับและตกลง
กนัได ้งานไกล่เกล่ียเป็นงานท่ีละเอียดอ่อนตอ้งอาศยัศิลปะ ปฏิภาณไหวพริบในการท าหนา้ท่ี 
ไกล่เกล่ียและเม่ือเรายอมรับวา่งานไกล่เกล่ียเป็นศิลปะอยา่งหน่ึง จ าตอ้งมีการเรียนรู้ถึงเทคนิคและ
วธีิการต่าง ๆ ซ่ึงมีส่วนช่วยงานไกล่เกล่ีย ด าเนินไปดว้ยความส าเร็จ 
 3.  ศกัยภาพดา้นการวางตวัและการแสดงออกทางสังคม ผูป้ระนีประนอมตอ้งมีการ 
วางตวัและการแสดงออกทางสังคมท่ีเหมาะสม ท าตวัใหเ้กิดความศรัทธาและเล่ือมใส สามารถใช้
จิตวทิยาครองใจคู่พิพาทท่ีเขา้รับการไกล่เกล่ียทุกฝ่าย ผูไ้กล่เกล่ียตอ้งรู้สภาพปัญหาแห่งคดี มีความรู้ 
รอบตวั และท าใหคู้่พิพาทเห็นวา่ ผูไ้กล่เกล่ียมีความพร้อมท่ีจะช่วยเยีย่วยาบรรเทาความเสียหายของ
คู่พิพาททุกฝ่ายได ้
 4.  ศกัยภาพดา้นความสามารถและความรู้ในงาน ผูป้ระนีประนอมตอ้งเป็นบุคคลท่ีมี 
ความสามารถและความรู้ในงานดา้นการจดัการความขดัแยง้ การเจรจาต่อรองและการปรองดอง
เป็นอยา่งดี มีคุณธรรมและจริยธรรมมากพอ รวมไปถึงจะตอ้งไดรั้บการอบรมขอ้กฎหมายและ   
การไกล่เกล่ียขอ้พิพาทอยูเ่สมอ เพื่อเพิ่มพนูความรู้ความช านาญในการระงบัขอ้พิพาทดา้นแรงงาน   
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 5.  ศกัยภาพดา้นการรักษาความลบั ผูป้ระนีประนอมมีหนา้ท่ีตอ้งรักษาความลบัขอ้มูล 
หรือขอ้เท็จจริงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งการไกล่เกล่ีย ซ่ึงขอ้มูลหรือเร่ืองราวต่าง ๆ เหล่านั้นอาจ
ส่งผลต่อคู่พิพาทฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงได ้หากความลบัเหล่านั้นร่ัวไหลออกไป        
 6.  ศกัยภาพดา้นจริยธรรมท่ีเก่ียวกบัการด ารงตนและครอบครัว ผูป้ระนีประนอมจะตอ้ง 
ประพฤติตนใหถู้กตอ้งตามกฎหมายและท านองคลองธรรม ไม่ประพฤติชัว่ ไม่ประพฤติตนเป็นคน
เสเพล มีหน้ีสินรุงรัง เสพของมึนเมาจนไม่สามารถครองสติได ้เล่นการพนนัเป็นอาจิณ และตอ้งมี
มารยาทอนัดีงาม มีความสุภาพทั้งกาย วาจา ใจ ใหเ้กียรติคู่ความทุกฝ่าย มีอธัยาศยัแก่บุคคลทัว่ไป  
 เม่ือผูว้ิจยัไดท้  าการสังเคราะห์วรรณกรรมและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดา้นแนวทางการพฒันา
ศกัยภาพผูป้ระนีประนอม จึงไดป้ระเด็นเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาศกัยภาพท่ีเหมาะสมของ 
ผูป้ระนีประนอม ดงัต่อไปน้ี 
 1.  แนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมดา้นความรู้ (Knowledge) ซ่ึงจะเป็น
ขอ้มูลส่วนบุคคลท่ีมีเน้ือหาแตกต่างเฉพาะดา้นของผูป้ระนีประนอม ตอ้งมีการพฒันาศกัยภาพ
ทางดา้นความรู้ (Knowledge) ทั้งในดา้นการจดัการความขดัแยง้ การเจรจาต่อรอง และรวมไปถึง
ความรู้ทางดา้นขอ้กฎหมายและแนวทางในการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท เพื่อเพิ่มพนูความรู้ความช านาญ
ในขอ้กฎหมายต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็นและเก่ียวขอ้งกบัการระงบัขอ้พิพาทในคดีพิพาทดา้นแรงงาน   
 2.  แนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมดา้นทกัษะ (Skill) ซ่ึงเป็นความสามารถ
ในการปฏิบติังานทั้งทางร่างกาย ความคิดและจิตใจของบุคคลในระดบัท่ีสามารถคิดวเิคราะห์  
ผูป้ระนีประนอมตอ้งใชค้วามรู้ก าหนดเหตุและผล หรือการวางแผนในการจดัการรวมถึงการตระหนกั
ในความซบัซอ้นของขอ้มูลได ้
 3.  แนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมดา้นความสามารถเชิงเหตุผล (Causal 
related) ซ่ึงเป็นขีดความสามารถดา้นแรงจูงใจ คุณลกัษณะส่วนบุคคล รวมถึงแนวความคิดของ
บุคคลท่ีจะรวมกนัเป็นความมุ่งมัน่ในแต่ละบุคคลเพื่อท านายถึงทกัษะ พฤติกรรม การกระท า 
ตลอดจนน าไปท านายผลลพัธ์ของการปฏิบติังาน ซ่ึงผูป้ระนีประนอมตอ้งน าขอ้มูลท่ีไดม้าใชใ้น 
การวเิคราะห์และประเมินผล 
 4.  แนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมดา้นเกณฑ์ท่ีใชอ้า้งอิง (Criterion 
reference) ซ่ึงเป็นเกณฑท่ี์ใชก้ าหนดศกัยภาพโดยตอ้งผา่นการท านายอยา่งมีนยัส าคญั เช่น วธีิการ
ทางสถิติ ซ่ึงเกณฑท่ี์ใชศึ้กษาส่วนมากจะมี 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ เกณฑป์ฏิบติังานสูงสุด (Superior 
performance) เป็นการปฏิบติังานท่ีสูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน หรือวา่สามารถปฏิบติังานให้ดีท่ีสุดใน
สถานการณ์การท างาน และเกณฑใ์นอีกลกัษณะหน่ึง ไดแ้ก่ เกณฑข์องการปฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิผล (Effective performance) ซ่ึงเป็นเกณฑข์องระดบัการท างานขั้นต ่าท่ีสามารถยอมรับได้
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ผูป้ระนีประนอมจะตอ้งผา่นเกณฑท่ี์ใชอ้า้งอิง เช่น การก าหนดดชันีตวัช้ีวดั (Key Performance 
Indicators: KPIs) ท่ีเก่ียวขอ้งกบัศกัยภาพหรือสมรรถนะของผูป้ระนีประนอมท่ีจดัท าข้ึนโดยศาล
ยติุธรรม ท่ีใชอ้า้งอิงและเป็นเกณฑใ์นการประเมินผลการปฏิบติังานของผูป้ระนีประนอมประจ า
ศาลได ้
 5.  แนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมเชิงระบบ เป็นการเพิ่มขีดความสามารถ
ของการปฏิบติังานในฐานะผูป้ระนีประนอม ซ่ึงจะพิจารณาตามความสามารถของปัจจยัน าเขา้และ
ผลลพัธ์ ประกอบดว้ย การเพิ่มขีดความสามารถในเร่ืองต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 
  5.1  การพฒันาศกัยภาพตามลกัษณะงาน (Competency as tasks) เป็นการเพิ่มขีด 
ความสามารถจากการแบ่งงานออกเป็นงานยอ่ย ๆ และก าหนดขอบเขตของงานท่ีจะท าได ้
  5.2  การพฒันาศกัยภาพตามลกัษณะของผลลพัธ์ (Competency as results) ลกัษณะ 
ของการเพิ่มขีดความสามารถท่ีสามารถแบ่งเป็นองคป์ระกอบยอ่ย ซ่ึงผลลพัธ์ขององคป์ระกอบ 
ต่าง ๆ เหล่านั้นจะรวมกนัไปสู่ผลลพัธ์ร่วม 
  5.3  การพฒันาศกัยภาพตามผลของการกระท า (Competency as output) ศกัยภาพใน 
ลกัษณะน้ีจ าเป็นท่ีจะตอ้งคน้หาความตอ้งการของผูม้ารับบริการ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความตอ้งการของ
การใหบ้ริการ จากนั้นจึงแบ่งผลท่ีไดอ้อกมาเป็นองคป์ระกอบยอ่ย ๆ และก าหนดคุณภาพมาตรฐาน
ท่ีตอ้งการในการตอบสนองต่อความตอ้งการ 
  5.4  การพฒันาศกัยภาพตามความรู้ ทกัษะ และทศันคติ (Competency as knowledge  
skill and attitude) ผูป้ระนีประนอมท่ีมีความเฉลียวฉลาดนั้นสามารถวนิิจฉยัไดจ้ากพฤติกรรมท่ี
แสดงออกหรือวธีิการในการปฏิบติังานท่ีไดผ้ลงานสูงกวา่มาตรฐานท่ีก าหนด ในส่วนของการเพิ่ม
ขีดความสามารถในลกัษณะน้ีจะตอ้งแยกแยะออกมาใหเ้ห็นวา่ ความรู้ ทกัษะ และทศันคติอะไรบา้ง
ท่ีจะท าใหป้ระสบความส าเร็จ ซ่ึงความส าเร็จดงักล่าวนั้น จะรวมไปถึงการมุ่งเนน้ในความส าเร็จ
ของเป้าหมาย การคน้หาแนวทางในการแกไ้ขปัญหา และน ามาซ่ึงการใชเ้ป้าหมายเป็นตวัก าหนด
ล าดบัความส าคญัของการท างาน 
  5.5  การพฒันาศกัยภาพท่ีแต่ละคนมีอยู ่(Competency as attribute bundle) กระบวนการ 
ของการเพิ่มขีดความสามารถทางความรู้ ทกัษะ และทศันคติ เป็นความสามารถท่ีแทจ้ริงของแต่ละ
บุคคลท่ีมีอยู ่ซ่ึงเป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลท่ีแตกต่างกนัออกไป เช่น ความสามารถใน 
การเป็นผูน้ า การจูงใจ เป็นตน้ 
 ความขดัแยง้เร่ืองแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง จากการทบทวนวรรณกรรมและ
จากประสบการณ์การในการเป็นผูป้ระนีประนอม ท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียความขดัแยง้ดา้นแรงงานของ
ผูว้จิยั สามารถท่ีจะสรุปความขดัแยง้เร่ืองแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งไดด้งัต่อไปน้ี 
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 1.  ความขดัแยง้ท่ีมีสาเหตุมาจากองคก์าร สามารถแบ่งออกได ้ดงัน้ี 
  1.1  ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งหวัหนา้กบัลูกนอ้ง ซ่ึงมีความขดัแยง้ในดา้นวธีิการ
ท่ีดีท่ีสุดท่ีจะท าใหง้านส าเร็จ ซ่ึงอาจเกิดความไม่สอดคลอ้งกนัในแง่ของวธีิการท างานหรือมุมมอง
ของแนวทางเพื่อไปสู่ความส าร็จในการท างานนั้น ๆ 
  1.2  ความขดัแยง้ดา้นการแข่งขนัเพื่อแยง่ชิงทรัพยากรท่ีมีจ ากดั บุคลากรหรือ
หน่วยงานต่าง ๆ ภายในองคก์ารมกัจะเผชิญปัญหาท่ีเก่ียวกบัการแก่งแยง่ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงทรัพยากร
ขององคก์รท่ีมีค่อนขา้งจ ากดั เช่น ในเร่ืองของงบประมาณ วสัดุ หรือทรัพยากรมนุษย ์เป็นตน้ 
  1.3  ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากการก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบของงานไม่ชดัเจน ความ
ขดัแยง้มกัเกิดจากความไม่ชดัเจนของการก าหนดหนา้ท่ีรับผดิชอบในการท างานในองคก์าร ท าให้
เกิดความสับสน กา้วก่ายในการท างาน หรือท างานซ ้ าซอ้นกนั ซ่ึงเป็นบ่อเกิดของความขดัแยง้ 
สาเหตุส าคญัประการหน่ึงท่ีท าใหอ้งคก์รขาดความชดัเจนในการก าหนดหนา้ท่ีรับผดิชอบ คือ 
ในขณะท่ีสภาพแวดลอ้มขององคก์รมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ซ่ึงมีผลท าใหเ้กิดหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบของงานใหม่ ๆ ข้ึนมามากมาย แต่องคก์รส่วนใหญ่มกัจะไม่มีการเปล่ียนแปลง
ลกัษณะขอบข่ายของงาน ซ่ึงระบุถึงหนา้ท่ีความรับผดิชอบใหท้นัสมยัตามกาลเวลาท่ีเปล่ียนแปลง
ไป ดว้ยสภาพเช่นน้ีจะท าให้บุคลากร กลุ่ม หรือหน่วยงานแต่ละฝ่ายไม่สามารถตกลงกนัได ้วา่ใคร
จะเป็นผูรั้บผดิชอบในการท างานนั้น ๆ ซ่ึงบางคร้ังอาจจะท าใหเ้กิดการแบ่งงานกนัท า หรือปัดความ
รับผดิชอบใหก้บัฝ่ายอ่ืน และความขดัแยง้ตามมาอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้
  1.4  ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากลกัษณะงานท่ีตอ้งพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั การท่ีหน่วยงานสอง
หน่วยงานหรือมากกวา่นั้น ไม่สามารถเป็นอิสระแก่กนัได ้จะตอ้งมีการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในเร่ืองขอ้มูล ความช่วยเหลือ หรือการประสานงานกนั เป็นตน้ ทั้งน้ี เพื่อท าให้
การท างานประสบผลส าเร็จ การท่ีงานของหน่วยงานต่าง ๆ ในองคก์รไม่สามารถเป็นอิสระแก่กนั
ได ้อาจน าไปสู่ความขดัแยง้ 
  1.5  ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากการแบ่งงานตามความช านาญเฉพาะดา้นมีมากข้ึน การแบ่ง
งานตามความช านาญมากเท่าใด ยิง่เกิดความขดัแยง้เพิ่มมากข้ึน เพราะจะท าใหบุ้คลากรแต่ละกลุ่มมี
โครงสร้างในการท างานและพฒันาการในการเรียนรู้ หรือแนวความคิดท่ีจ ากดัอยูแ่ต่เฉพาะในงาน
ของตนเอง สภาพเช่นน้ีท าให้บุคลากรในแต่ละหน่วยงานมีแนวความคิดต่อการปฏิบติัและแกไ้ข
ปัญหาต่าง ๆ ของงานแตกต่างกนัไป ตามความถนดัของแต่ละบุคคล และเม่ือมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้ง
ประสานงานหรือท างานร่วมกนัแลว้ โอกาสท่ีจะน าไปสู่ความขดัแยง้ก็จะเกิดข้ึนได ้
  1.6  ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากอุปสรรคของการติดต่อส่ือสารหรือการส่ือขอ้ความ อาจจะ
เกิดข้ึนจากความคล่องตวัของงานท่ีเป็นอยูภ่ายในหรือระหวา่งหน่วยงาน ไม่มีประสิทธิภาพ หรือ
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อาจเกิดจากอุปสรรคดา้นภาษา ซ่ึงเกิดจากการท่ีบุคลากรในแต่ละหน่วยงานมีพื้นฐานความรู้ 
การศึกษา หรือการอบรมท่ีแตกต่างกนั เช่น วศิวกร นายแพทย ์และนกัสังคมศาสตร์ เป็นตน้ มกัจะมี
ภาษาท่ีใชส่ื้อความหมายเฉพาะตวัตามสาขาอาชีพตน ซ่ึงแตกต่างกนัอยา่งมากมาย สภาพเช่นน้ี
อาจจะมีผลท าใหก้ารติดต่อส่ือสารระหวา่งบุคคล กลุ่ม หรือหน่วยงานขาดความเขา้ใจ หรือเกิด 
การเขา้ใจผดิซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงมีผลท าใหไ้ม่สามารถประสานงานและร่วมมือร่วมใจกนัไดต้ามท่ี
ควรจะเป็น เง่ือนไขเช่นน้ีอาจจะน าไปสู่ความขดัแยง้ตามมาในทา้ยท่ีสุด 
  1.7  ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากความไม่เหมาะสมของเป้าหมาย (Goal incompatibility) 
เน่ืองจากบุคคล กลุ่ม ฝ่าย/ แผนก ในองคก์รมีเป้าหมายท่ีแตกต่างกนัโดยธรรมชาติอยูแ่ลว้ เป็น 
การยากท่ีจะท าใหเ้ป้าหมายขององคก์รถูกใจทุกฝ่าย  
  1.8  ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากความกดดนัในเร่ืองเวลา การก าหนดระยะเวลาสั้นสุดของ
งาน (Deadline) ท่ีนอ้ยเกินไปโดยไม่ค  านึงถึงสภาพของบุคลากร ทรัพยากร และเง่ือนไขส่ิงแวดลอ้ม
ต่าง ๆ เป็นสาเหตุหน่ึงของความขดัแยง้ 
  1.9  ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากระบบการใหผ้ลตอบแทน (Reward system) ระบบให้
ผลตอบแทนท่ีไม่เป็นธรรม ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ทั้งระดบับุคคล กลุ่ม ฝ่าย/ แผนก การแข่งขนั 
แบบแพ-้ชนะ ก่อให้เกิดความร่วมมือในกลุ่มของตนและขดัขวางกลุ่มอ่ืน การมุ่งแสวงหาผลตอบแทน
ใหก้ลุ่มหรือตวัเองเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าใหเ้กิดความขดัแยง้ข้ึน โดยเฉพาะอยา่งยิง่บุคคลท่ีแพห้รือ 
ไม่ไดรั้บความเป็นธรรม 
  1.10  ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงท่ีไม่แน่นอน (Uncertainty change) การ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ก่อให้เกิดความขดัแยง้ได ้ถา้การเปล่ียนแปลงเป็นไปในทิศทางท่ีพึงประสงค์
บุคคลจะมีความพึงพอใจ แต่ถา้การเปล่ียนแปลงเป็นไปในทางท่ีเขาไม่ตอ้งการบุคคลยอ่มไม่พึงพอใจ 
นอกจากนั้น ในสถานการณ์ท่ีมีความเส่ียงหรือมีความไม่แน่นอนเกิดข้ึนไดเ้สมอ บุคคลมกัจะมี
ความเครียดและเกิดความขดัแยง้ข้ึนไดโ้ดยง่าย 
 2.  ความขดัแยง้ท่ีมีสาเหตุมาจากความสัมพนัธ์ส่วนบุคคลซ่ึงความขดัแยง้จ านวนไม่นอ้ย
ท่ีเกิดจากองคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ไดแ้ก่ 
  2.1  เป็นความขดัแยง้ท่ีมีความรุนแรงอนัเกิดจากอารมณ์ขุ่นเคือง (Grudges) กล่าวคือ 
คนท่ีตอ้งเสียหนา้ ขณะท่ีอยูท่่ามกลางสาธารณชนจะรู้สึกวา่ตนเสียหายอยา่งใหญ่หลวง ก็จะเก็บ
เร่ืองดงักล่าวกลบัมาครุ่นคิดอาจเป็นแรมเดือนแรมปี เพื่อหาโอกาสและหนทางรอแกแ้คน้ใหไ้ด ้จึง
ส่งผลเสียหายต่อองคก์ารและการท างานกลุ่มอยา่งมาก 
  2.2  ความขดัแยง้เกิดจากการเขา้ใจวา่มีคนจอ้งจบัผดิตน (Faulty attributions) จึง
พยายามหาเหตุท่ีอยูเ่บ้ืองหลงัพฤติกรรมของผูน้ั้น วา่เพราะเหตุใดจึงพยายามขดัขวางผลประโยชน์
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ของตน การมีมุมมองในลกัษณะเช่นน้ีอยูบ่่อย ๆ ค่อย ๆ เพิ่มความหวาดระแวง ความเกลียดชงัและ
พยายามหาทางควบคุมหรือก าจดับุคคลนั้นใหพ้น้จากเส้นทางของตน ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนใน
ลกัษณะน้ีมกัจบลงดว้ยความรุนแรงกวา่ความขดัแยง้ประการแรก 
  2.3  ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากการส่ือความหมายท่ีผิด (Faulty communication) และไม่
ถูกกบักาลเทศะและบุคคล เช่น ใชค้  าพดูหรือแสดงท่าทางย ัว่ยใุหผู้อ่ื้นโกรธหรือเกิดความร าคาญจะ
โดยตั้งใจหรือไม่ก็ตาม ในบางกรณีความขดัแยง้อาจเกิดจากการใชค้  าพดูไม่เหมาะสมวจิารณ์คนอ่ืน  
จนท าใหเ้กิดความโกรธเคืองและใชว้ธีิตอบโตก้ลบัมาดว้ยการไม่ใหค้วามร่วมมือในการท างาน 
อยา่งไรก็ตาม ค าวิจารณ์เป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์ ดงันั้น การฝึกทกัษะการวจิารณ์ท่ีก่อให้เกิดการ
สร้างสรรค ์(Constructive criticism) จึงจ าเป็นส าหรับทุกคน เพราะจะช่วยลดการวจิารณ์เชิงท าลาย   
(Destructive criticism) ท่ีน ามาซ่ึงความขดัแยง้ใหล้ดลง 
  2.4  ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลท่ีเกิดจากขาดความไวว้างใจต่อกนั โดยเฉพาะเม่ือเกิด
ความสงสัยวา่คนใดคนหน่ึงของกลุ่มเอาใจออกห่าง ความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อผูน้ั้นจะค่อย ๆ ลดลงจน
เปล่ียนไปเป็นความขดัแยง้ได ้บริษทัส่วนใหญ่จึงพยายามสร้างบรรยากาศของความไวเ้น้ือเช่ือใจ
ระหวา่งบุคลากรทุกระดบัและต่อองคก์ารอีกดว้ย 
  2.5  ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากบุคลิกภาพท่ีเป็นคุณลกัษณะเฉพาะบุคคล ผูท่ี้มีความมัน่ใจ
ในตวัเองสูงมีโอกาสท่ีจะขดัแยง้กบัผูอ่ื้นไดม้ากกวา่บุคลิกภาพแบบท่ีมีความสุขมุนุ่มนวล ในทาง
กลบักนั ผูท่ี้มีความสามารถควบคุมตนเองไดดี้ (High in self-monitoring) จะมีความระมดัระวงัใน
การปฏิบติัต่อผูอ่ื้นไดดี้ไปดว้ย และมกัใชว้ธีิแกปั้ญหาขดัแยง้อยา่งสร้างสรรค ์
 การแกไ้ขความขดัแยง้เร่ืองแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง จากการทบทวนวรรณกรรม
และจากประสบการณ์การท างานของผูว้ิจยัในฐานะผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
สามารถท่ีจะสรุปการแกไ้ขความขดัแยง้เร่ืองแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งไดด้งัต่อไปน้ี 
 1.  เร่ิมตน้ดว้ยการเปิดฉากเชิงบวก (Begin with a positive overture) จากการศึกษา
แนวคิดดา้นการเจรจาต่อรองพบวา่ การเร่ิมตน้หยบิยืน่ไมตรีดว้ยการแสดงความผอ่นปรนก่อนมกั
ไดผ้ลต่างตอบแทนกลบัมาเช่นกนั ดงันั้น การเปิดฉากแง่ดี ยอมใหส่้วนหน่ึงก็จะไดรั้บอีกส่วนหน่ึง
ตอบแทนกลบัมาเช่นกนั 
 2.  ระบุท่ีตวัปัญหา แต่มิใช่ตวัคนหรือบุคลิกภาพ (Address problems, not personalities) 
โดยมุ่งเนน้ท่ีประเด็นท่ีใชใ้นการเจรจาต่อรองเป็นหลกั หลีกเล่ียงการพดูคุยเร่ืองส่วนตวัของคู่พิพาท
โดยเฉพาะในระหวา่งการเจรจาท่ีตึงเครียด เพราะจุดยนืหรือความคิดของผูน้ั้นต่างหากท่ีท่านไม่เห็น
ดว้ยแต่ไม่ใช่ตวัผูน้ั้น จึงตอ้งแยกคนออกจากปัญหาและตอ้งไม่พดูคุยเก่ียวกบัความต่างของบุคคล 
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 3.  สนใจต่อขอ้เสนอในคร้ังแรกเพียงเล็กนอ้ย (Pay little attention to initial offers) โดย
มองวา่มนัเป็นจุดเร่ิมตน้ของการเจรจา ซ่ึงโดยปกติทัว่ไปทุกฝ่ายจะมีขอ้เสนอคร้ังแรกเสมอและ
ส่วนใหญ่จะมากเกินไป ผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีจดัการความขดัแยง้จึงตอ้งเขา้ใจและปฏิบติัตวัให้ถูกตอ้งโดย
การใหค้วามสนใจแค่เพียงระดบัหน่ึงเท่านั้น 
 4.  สร้างเป้าประสงค ์หรือค่านิยมร่วม (Build a superodinate gold) ในบางคร้ังตอ้ง
พยายามท าใหเ้กิดความรวมตวักนัหรือมีค่านิยมหรือเป้าประสงคข์องบุคคลใหเ้ป็นส่วนหน่ึงและ
เป้าประสงคห์ลกัของอคก์าร เพื่อความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ารในอนาคต ซ่ึงวธีิการไดม้าซ่ึง
เป้าประสงคห์ลกัหรือค่านิยมร่วมนั้นจะมาจากการท่ีบุคคลมีส่วนร่วมในการก าหนดข้ึน โดยมี 
การยอมรับและความพึงพอใจเป็นท่ีตั้ง 
 5.  สร้างความเช่ือมัน่ร่วมกนั (Build mutual trust) แต่ละคนตอ้งแลกเปล่ียนความเช่ือและ
ความคิดเห็นกนั เปิดใจซ่ึงกนัและกนั พร้อมท่ีจะใหแ้ละรับแนวคิดต่าง ๆ อยา่งจริงใจเปิดเผยและมี
ความเช่ือมัน่ในกนัและกนั มองปัญหาเป็นเร่ืองท่ีสามารถหาทางออกร่วมกนัได ้สร้างทางเลือกอ่ืน ๆ 
เพื่อเป็นตวัเลิกในการน าไปสู่การหาขอ้ยติุร่วมกนัทั้งสองฝ่าย ท่ีส าคญัจะตอ้งใหค้วามเช่ือมัน่ต่อกนั
วา่จะสามารถคุยและตกลงกนัได ้
 6.  สร้างความเห็นอกเห็นใจ (Build empathy) ในสถานการณ์แห่งความขดัแยง้นั้นแต่ละ
กลุ่มจะตระหนกัถึงเป้าประสงค ์ความสนใจและความรู้สึกส าหรับกลุ่มตนเอง นอ้ยคร้ังท่ีกลุ่มอ่ืนจะ
เขา้ใจดว้ย ดงันั้น ตอ้งใหแ้ต่ละคนสามารถท่ีจะคิดเขา้ใจความตอ้งการของผูอ่ื้นก็จะสามารถลดความ
ขดัแยง้ได ้
 7.  แยกคนออกจากปัญหา ทุกปัญหาจะเก่ียวขอ้งกบัประเด็นเน้ือหาและประเด็น
สัมพนัธภาพ ดว้ยการแยกประเด็นเน้ือหา คือ ปัญหา ออกจากสัมพนัธภาพ ซ่ึงหมายถึงบุคคล คู่กรณี 
ท่ีอาจจะมีอารมณ์มุมมองหรือความเขา้ใจผดิออกไป ท าใหคู้่กรณีแต่ละฝ่ายมองเห็นตวัเองแต่ละดา้น
ผูบ้ริหารตอ้งใชค้วามอ่อนโยนและเอาจริงเอาจงักบัปัญหา 
 8.  มุ่งประเด็นไปท่ีผลประโยชน์หรือความตอ้งการของคู่กรณี ท่ีไม่ใช่จุดยนื การท าความ
เขา้ใจในความแตกต่างของผลประโยชน์และจุดยนืเป็นส่ิงส าคญั ในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ ซ่ึงมี
แรงจูงใจแฝงอยูเ่พื่อแสดงจุดยนืในปัญหา 
 9.  หาทางเลือกท่ีจะใหป้ระโยชน์กบัทั้งสองฝ่าย ใชห้ลกัการระดมสมองเพื่อหาทางเลือก
ท่ีหลากหลาย บนพื้นฐานการไม่วจิารณ์หรือประเมินความคิดเห็นของแต่ละฝ่ายส าหรับการหาทาง
เลือกนั้น เป็นการสร้างทางเลือกท่ีมากท่ีสุด 
 10.  วางเกณฑท่ี์สามารถวดัไดอ้ยา่งชดัเจน ท าใหข้อ้ตกลงมีมาตรฐาน ท่ีจะใหค้วามเป็น
ธรรมกบัคู่กรณีทั้งสองฝ่าย ซ่ึงเกณฑก์ติกาจะตอ้งใหท้ั้งสองฝ่ายมีส่วนร่วมก าหนด 
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 11.  มุ่งให้ไดข้อ้ยติุแบบชนะ-ชนะ (Win-win solution) นกัเจรจาต่อรองท่ีขาดประสบการณ์
ส่วนใหญ่มุ่งผลของการเจรจาท่ีตนตอ้งเป็นฝ่ายชนะเสมอ โดยไม่สนใจวา่อีกฝ่ายจะไดรั้บความ
เสียหายอยา่งไร ดงัไดก้ล่าวมาแลว้ถึงกลยทุธ์ในการเจรจาต่อรองแบบบูรณาการ (Integrative 
agreement) วา่การแลกเปล่ียนผลประโยชน์กนัของทั้งสองฝ่ายสามารถน าไปสู่ขอ้ยติุท่ีดีของการ
เจรจาได ้ดงันั้น ถา้โอกาสเอ้ืออ านวย การหาขอ้ยติุแบบบูรณาการจึงเป็นแนวทางท่ีเหมาะสม ขอให้
ท่านลองพิจารณาใชก้รอบความคิดในการต่อรองของพิงคเ์ลย ์(Pinkley’s cognitive  frames) ท่ีได้
กล่าวมาแลว้มาท าการวเิคราะห์ความสนใจและมุมมองปัญหาของคู่ขดัแยง้และของท่านเอง แลว้จึง
ปรับเปล่ียนใหท้ั้งสองฝ่ายต่างไดป้ระโยชน์ คือ เป็นผูช้นะทั้งคู่ 
 12.  สร้างบรรยากาศการเจรจาท่ีเปิดเผยและไวว้างใจต่อกนั (Create an open and trusting 
climate) นกัเจรจาต่อรองท่ีช านาญจะมีทกัษะการเป็นผูฟั้งท่ีดี ใชก้ารซกัถามเป็นระยะ ๆ แต่อยูใ่น
กรอบของการเจรจา ไม่พยายามปกป้องตนเอง พยายามหลีกเล่ียงการใชถ้อ้ยค าหรือวลีท่ีอาจท าให้ 
คู่เจรจาเกิดความไม่พอใจข้ึน กล่าวโดยสรุปก็คือ พยายามสร้างบรรยากาศท่ีเปิดเผยเป็นกนัเองและมี
ความไวว้างใจต่อกนัเพื่อน าไปสู่การไดข้อ้ยติุแบบบูรณาการนัน่เอง   
 สรุปคุณสมบติั อ านาจหนา้ท่ีและค่าตอบแทนของผูป้ระณีประนอมไกล่เกล่ียประจ าศาล
ยติุธรรม มีดงัต่อไปน้ี (ส านกัระงบัขอ้พิพาท, 2550) 
 1.  คุณสมบัติผู้ไกล่เกลีย่ 
  1.1  มีอายไุม่ต  ่ากวา่ส่ีสิบปีบริบูรณ์ ในวนัข้ึนบญัชีรายช่ือเป็นผูไ้กล่เกล่ีย 
  1.2  ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรีทางกฎหมายข้ึนไป 
  1.3  ผา่นการฝึกอบรมหลกัสูตรการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท 
  1.4  มีประสบการณ์หรือผา่นการฝึกอบรมภาคปฏิบติัในฐานะผูไ้กล่เกล่ีย 
  1.5  ไม่เป็นขา้ราชการหรือเจา้หนา้ท่ีอ่ืนของรัฐ 
  1.6  ไม่เป็นบุคคลลม้ละลาย คนไร้ความสามารถ คนเสมือนไร้ความสามารถ หรือ 
คนวกิลจริต หรือจิตฟ่ันเฟือนไม่สมประกอบ 
  1.7  ไม่เป็นผูเ้คยไดรั้บโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงท่ีสุดใหจ้  าคุก เวน้แต่เป็นโทษ
ส าหรับความผดิท่ีไดก้ระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
  1.8  ไม่เป็นผูด้  ารงต าแหน่งทางการเมือง กรรมการหรือผูด้  ารงต าแหน่งอ่ืนซ่ึง
รับผดิชอบการบริหารพรรคการเมือง ท่ีปรึกษาพรรคการเมืองหรือเจา้หนา้ท่ีในพรรคการเมือง 
  1.9  ไม่เป็นผูเ้คยถูกถอดถอนใหพ้น้จากบญัชีรายช่ือ 
  1.10  ไม่ประกอบวชิาชีพทนายความ หรือเวน้จากการประกอบวชิาชีพทนายความ
มาแลว้ไม่ต ่ากวา่ 5 ปี 
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 2.  อ ำนำจหน้ำทีผู้่ไกล่เกลีย่ 
 ท าการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท ด าเนินการใหคู้่กรณีตกลงยนิยอมผอ่นผนัใหแ้ก่กนั โดยอาจให้
คู่กรณีเสนอทางเลือกหรือเป็นผูเ้สนอทางเลือกใหแ้ก่คู่กรณีพิจารณาเพื่อยติุขอ้พิพาท แต่หา้มมิให้ 
ผูไ้กล่เกล่ียช้ีขาดขอ้พิพาทหรือก าหนดผลลพัธ์ใดจากการเจรจาไกล่เกล่ีย 
 3.  ค่ำตอบแทนผู้ไกล่เกลี่ย 
 ผูไ้กล่เกล่ียท่ีไดรั้บการข้ึนทะเบียนแลว้ ตอ้งมาปฏิบติัหนา้ท่ีการไกล่เกล่ียในวนัเวลา
ตามท่ีศูนยไ์กล่เกล่ียขอ้พิพาทไดแ้จง้ไป และจะไดรั้บค่าตอบแทนคดีละ 1,000 บาท (หน่ึงพนับาท
ถว้น)  
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บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 การวจิยัแนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมในศาลยติุธรรม: กรณีศึกษาศาล
แรงงาน ภาค 2 จงัหวดัชลบุรี โดยมีวตัถุประสงค ์2 ประการ คือ เพื่อศึกษาคุณสมบติัและศกัยภาพท่ี
เหมาะสมของผูป้ระนีประนอม ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 และเพื่อศึกษาแนวทางการพฒันา
ศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 โดยมีรายละเอียดวธีิด าเนินการวจิยั ดงัน้ี 
 1.  รูปแบบการวจิยั 
 2.  ขั้นตอนในการวจิยั 
 3.  การก าหนดประชากร และการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 
 4.  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 5.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 6.  การจดัการขอ้มูล และการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 7.  สถิติท่ีใชใ้นการวจิยั 
 

รูปแบบกำรวจิัย 
 การศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัใชรู้ปแบบการวจิยัเชิงประสานวธีิ (Mixed method research) ซ่ึง
ประกอบไปดว้ย การวิจยัเชิงคุณภาพ (Quality research) และการวจิยัเชิงปฏิบติัการ (Action 
research) ซ่ึงการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ประกอบไปดว้ย การทบทวนวรรณกรรม
และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (Documentary analysis) รวมถึงการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview)
และการสนทนากลุ่ม กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลหลกั ส่วนการวจิยัเชิงปฏิบติัการ (Action research) ผูว้จิยัไดจ้ดั
ใหมี้การฝึกอบรมแนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 พร้อมทั้ง
ท าการประเมินผลก่อนและหลงัการอบรม รวมไปถึงไดมี้การติดตามผลจากการจดัการอบรมสัมนา
คร้ังน้ีดว้ย ผลของแนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอม จะน าไปสู่การสร้างคู่มือรูปแบบ
แนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมประจ าศาลยติุธรรมของประเทศไทย เพื่อใชเ้ป็น
มาตรฐานและเป็นแนวทางในการการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมประจ าศาลยติุธรรมของ
ประเทศไทยในโอกาสต่อไป 
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ขั้นตอนในกำรวจิัย 
 ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี  ผูว้จิยัใชรู้ปแบบการวิจยัเชิงประสานวธีิ (Mixed method 
research) ซ่ึงประกอบไปดว้ย การวจิยัเชิงคุณภาพ (Quality research) และการวจิยัเชิงปฏิบติัการ 
(Action research) ซ่ึงมีขั้นตอนในการด าเนินการวจิยัดงัต่อไปน้ี 
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ไดจ้ดักำรอบรมสมัมนำแนวทำงกำรพฒันำศกัยภำพผูป้ระนีประนอมประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2 

กรอบแนวทำงในกำรด ำเนินกำรวจิัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 3-1  กรอบแนวทางในการด าเนินการวจิยั 

แบบสัมภาษณ์กลุ่มที ่2 
เจำ้หนำ้ท่ีและผูป้ฎิบติังำนประจ ำ
ศำลแรงงำน ภำค 2 จ ำนวน 10 ท่ำน 

 

แบบสัมภาษณ์กลุ่มที ่1 
อธิบดีผูพ้ิพำกษำ, ผูพ้ิพำกษำอำวุโส 
และองคค์ณะผูพ้พิำกษำประจ ำศำล
แรงงำน ภำค 2 จ ำนวน 8 ท่ำน 

กำรรวบรวมขอ้มูล กำรวิเครำะห์ สงัเครำะห์ขอ้มูล จำกกำรสมัภำษณ์และกำรสนทนำกลุ่ม จำกกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั 
ทั้ง 4 กลุ่ม และจดัท ำหลกัสูตรกำรฝึกอบรมแนวทำงกำรพฒันำศกัยภำพผูป้ระนีประนอม 

 

การสนทนากลุ่ม (Focus group) 
ผูป้ระนีประนอมจ ำศำลแรงงำน ภำค 2 จ  ำนวน 8 ท่ำน 

 

แนวทำงกำรพฒันำศกัยภำพผูป้ระนีประนอมประจ ำศำลยติุธรรมของไทย  

แนวทางการคดิทีเ่กีย่วข้องกบังานวจิัย 
1. ศกัยภำพกำรท ำงำนผูป้ระนีประนอม 
2. ไกล่เกล่ียขอ้พิพำทโดยสหภำพ
แรงงำน 
3. กำรไกล่เกล่ียคดีแรงงำน 
(Raelin & Cooledge, 1996; Flanagan, 
1954; Barrett & Depinet, 1991; 
Rothwell & Lindholm, 1999; 
Kierstead, 1998; Lohaus & Kleinmann 
2002; Pringle, 1994; Rylatt & 
Kazanass, 1994; เกษมสนัต ์วิลำวรรณ, 
2555; ส ำนกัระงบัขอ้พิพำท, 2550) 
 

 แนวทางการคดิเกีย่วกบัการไกล่เกลีย่และ
ประนีประนอม 
1. ขั้นตอนกำรไกล่เกล่ียขอ้พิพำท 
2. กำรไกล่เกล่ียขอ้พิพำทและกำร
ประนีประนอม 
3. ปัญหำอุปสรรคในกำรไกล่เกล่ียขอ้
พิพำท 
(Bercovitch et al., 2009; Young, 1968; 
Mitchell, 1981; Blake & Mouton, 1985; 
Douglas, 1957; Moor, 1986; Singer, 1990;  
Bingham, 1985; Folberg & Taylor, 1984; 
วนัชยั วฒันศพัท,์ 2550; ส ำนกัระงบัขอ้
พิพำท, 2550; เมเยอร์, เบอร์นำร์ด, 2553) 
 

แนวทางการคดิเกีย่วกบัการสร้างความ
ปรองดอง 
1. กำรจดักำรควำมขดัแยง้ 
2. กำรเจรจำต่อรอง 
3. กำรสร้ำงควำมปรองดอง 
(Moor, 1986; Rapparport, 1987; Chung & 
Megginson, 1981; Abu-Nimer, 2001; 
Miall, Ramsbotham & Woodhouse, 1999; 
Galtung, 1990; Murphy, 2010; Bercovitch 
et al., 2009; Greenberg & Baron, 1997; 
Chutinon & Shu-Haun, 2011; Marjorie, 
2006; วนัชยั วฒันศพัท,์ 2550; เสริมศกัด์ิ  
วิศำลำภรณ,์ 2554; ถวิลวดี บุรีกุล, 2555; 
สถำบนัพระปกเกลำ้, 2555) 
 

กำรประเมินควำมรู้หลงัผำ่นกำรฝึกอบรมแนวทำงกำรพฒันำศกัยภำพผูป้ระนีประนอม  
(Post-test) และกำรประเมินผลกำรด ำเนินโครงกำรฝึกอบรมในภำพรวม 

แบบสัมภาษณ์กลุ่มที3่ 
คู่พิพำทในคดีควำมขดัแยง้ดำ้นแรงงำนทั้งฝ่ำย
นำยจำ้งและลูกจำ้งท่ีไกล่เกล่ียประสบผลส ำเร็จ
และไม่ส ำเร็จอยำ่งละ 5 คน รวมเป็น 10 ท่ำน 

กำรประเมินควำมรู้ก่อนกำรฝึกอบรมแนวทำงกำรพฒันำศกัยภำพผูป้ระนีประนอม 
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 จากภาพท่ี 3-1 กรอบแนวทางในการด าเนินการวจิยั สามารถอธิบายขั้นตอนการ
ด าเนินการวจิยั โดยละเอียดไดด้งัน้ี 
 ขั้นตอนที ่1 การศึกษาทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง (Documentary 
analysis) เพื่อน าไปสู่การสร้างเคร่ืองมือในการวจิยั นัน่คือ แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-dept interview)
ท่ีจะน าไปใชก้บักลุ่มผูใ้หข้อ้มูลหลกั 
 ขั้นตอนที ่2 การสร้างแบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-dept interview) จากขั้นตอนท่ี 1 เพื่อ
น าไปใชส้ าหรับสัมภาษณ์กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลหลกั 3 กลุ่ม ซ่ึงประกอบไปดว้ย 
 กลุ่มท่ี 1 คือ ผูพ้ิพากษาประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 ซ่ึงไดแ้ก่ อธิบดีศาลแรงงาน ผูพ้ิพากษา
อาวโุส ผูพ้ิพากษา และองคค์ณะผูพ้ิพากษาจ านวน 8 คน ไดแ้ก่ 
 1.  นายสรศกัด์ิ จนัเกษม           ต าแหน่งอธิบดีผูพ้ิพากษาศาลแรงงาน ภาค 2 
 2.  นายบุญชู ทศันประพนัธ์  ต าแหน่งอธิบดีผูพ้ิพากษาศาลแรงงาน ภาค 2  
      ปี พ.ศ. 2558 
 3.  นายประพนธ์ กองมะลิกนัแกว้ ต าแหน่งผูพ้ิพากษาอาวโุสศาลแรงงาน ภาค 2 
 4.  นายธวชั นกแสง                 ต าแหน่งผูพ้ิพากษาหวัหนา้คณะศาลแรงงาน ภาค 2 
 5.  นายอศัวนิ ครุฑปราการ       ต าแหน่งผูพ้ิพากษาศาลแรงงาน ภาค 2 
 6.  นายชนุดม ปิติฤกษ ์           ต าแหน่งเลขานุการศาลแรงงาน ภาค 2 
 7.  นายธนาชยั ชยัเจริญกุล        ต าแหน่งผูพ้ิพากษาสมทบศาลแรงงาน ภาค 2 
 8.  ดร.ศุภชยั ผอ่งแผว้              ต าแหน่งผูพ้ิพากษาสมทบศาลแรงงาน ภาค 2 
 กลุ่มท่ี 2 คือเจา้หนา้ท่ีและผูป้ฎิบติังานประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 จงัหวดัชลบุรี ไดแ้ก่  
นิติกร เจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 ท่ีมีหนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการ การไกล่เกล่ีย
ประนีประนอมขอ้พิพาทจ านวน 10 คน ไดแ้ก่ 
 1.  นางสาววรรณี กาญจนศศิวมิล ต าแหน่งผูอ้  านวยการส านกังานศาลแรงงาน 
      ภาค 2 
 2.  นายเมธาพฒัน์ กอบโชคโชติพนัธ์ ต าแหน่งเจา้พนกังานศาลยติุธรรมช านาญการ  
 3.  นางสาววนัเพญ็ ประทีปถนอมศรี ต าแหน่งเจา้พนกังานศาลยติุธรรมช านาญการ  
 4.  นายเกิดศิริ ค  านึงกิจ  ต าแหน่งเจา้พนกังานศาลยติุธรรมช านาญการ  
 5.  นายอดิศกัด์ิ ศรีเอกกวรัีตน์  ต าแหน่งนิติกรปฏิบติัการศาลแรงงาน ภาค 2 
 6.  นางสาวสุกญัญา ตนัเจริญ  ต าแหน่งเจา้พนกังานศาลยติุธรรมช านาญการ  
 7.  นางสาวเกษร เหรียญทอง  ต าแหน่งเจา้พนกังานศาลยติุธรรมช านาญการ  
 8.  นางสาวศศิธร มีเยน็  ต าแหน่งเจา้พนกังานศาลยติุธรรมช านาญการ  
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 9.  นางสาวสุชานาถ กาญจนโสภาค  ต าแหน่งนกัวชิาการเงินและบญัชีปฏิบติัการ 
 10.  นางสาวชฤญดา ประถมวงษ ์ ต าแหน่งเจา้พนกังานศาลยติุธรรมช านาญการ  
 กลุ่มท่ี 3 คู่พิพาทในคดีความขดัแยง้ดา้นแรงงานทั้งฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้ง จ  านวน 10 
คน (กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลหลกัมีความประสงคไ์ม่ขอเปิดเผยช่ือ-นามสกุล เพราะอาจกระทบต่อคดีความ) 
 ขั้นตอนที ่3 การน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึกไปท าการสนทนากลุ่ม (Focus 
group) กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลหลกัท่ีเป็นผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 จงัหวดัชลบุรี ท่ีข้ึน
ทะเบียนเป็นผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 จงัหวดัชลบุรี ประจ าปี พ.ศ. 2557-2558
จ านวน 8 คน ดงัต่อไปน้ี 
 1.  นายอนนัต ์จิตตานนท์ ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
 2.  นางกญัญา วรรณไพเราะ ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
 3.  นางนงนภสั ธ ารงโรจนกิจ ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
 4.  นายอภิชยั เอกรังษี ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
 5.  นางสาวนภษร ไตรรัตนาธิคุณ ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
 6.  นายสร้างสัณห์ ทองสุข ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
 7.  นายมานดัถ ์บุญปาน ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
 8.  นายสวตัต์ิ ชูวทิยต์รัยเมธา ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
 ขั้นตอนที ่4 เป็นการรวบรวมขอ้มูล การใส่รหสั การวิเคราะห์ สังเคราะห์ขอ้มูล เพื่อ
น าไปสู่การสร้างรูปแบบและการพิจารณาองคค์วามรู้ในการอบรมสัมนาแนวทางการพฒันา
ศกัยภาพผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
 ขั้นตอนที ่5 การประเมินความรู้ผูป้ระนีประนอม ก่อนการอบรมสัมนาแนวทางการ
พฒันาศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม (Pre-test) 
 ขั้นตอนที ่6 การจดัการอบรมสัมนาแนวทางการพฒันาศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม
ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 โดยท่ีผูว้จิยัเขา้ไปสังเกตการณ์แบบไม่มีส่วนร่วมและแบบมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมการอบรมท่ีกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลหลกัไดป้ฏิบติัอยูจ่ริง โดยมีวทิยากรและผูป้ระนีประนอม ผูเ้ขา้
อบรม ดงัต่อไปน้ี 
 1.  รายช่ือวทิยากร 
  1.1  นายสรศกัด์ิ จนัเกษม ต าแหน่งอธิบดีผูพ้ิพากษาศาลแรงงาน ภาค 2 
  1.2  นายชนุดม ปิติฤกษ ์ ต าแหน่งเลขานุการศาลแรงงาน ภาค 2 
  1.3  นายอศัวนิ ครุฑปราการ ต าแหน่งผูพ้ิพากษาศาลแรงงาน ภาค 2 
  1.4  นายอดิศกัด์ิ ศรีเอกกวรัีตน์ ต าแหน่งนิติกรปฏิบติัการศาลแรงงาน ภาค 2 
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 2.  รายช่ือผูป้ระนีประนอมท่ีเขา้อบรม 

  2.1  นายมานดัถ ์บุญปาน ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2  
  2.2  นางสาวนงนภสั ธ ารงโรจนกิจ ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
  2.3  นางสาวนภษร ไตรรัตนาธิกุล ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
  2.4  นายญาณพฒัน์ คุม้ตะโก ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
  2.5  นายปุญชรัสม์ิเผา่ ศุปัญญาเดชากุล ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2  
  2.6  นางสาวณฎัฐา ศศิวมิลพนัธ์ุ ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
  2.7  นางอริยา ธรรมาภิมุข ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
  2.8  นายสุรชยั ค าแพง ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
  2.9  นางสาวลดัดา ธนสัมปัตติ ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
  2.10  นายธนยศ คงธนศุภร         ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
  2.11  นายชาญชยั นุ่มส าอาง ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
  2.12  นายจกัริน เชียงเจริญ ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
  2.13  นายวบิูลย ์รักทองสุข ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
  2.14  นายพงษศ์กัด์ิ สองบณัฑิต ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
  2.15  นายสร้างสัณห์ ทองสุข ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
  2.16  นางสาววนาวรรณ ทรงวศิน ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
  2.17  นางสาวปัทมารัตน์ เสถียรภาพงษ ์ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
  2.18  นายวชิาญ สุธรรมพงษ์ ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
  2.19  นายสมภพ รุ่งโรจน์ ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
  2.20  นายวสวตัต์ิ ชูวทิยต์รัยเมธา ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
  2.21  นายอภิชยั เอกรังษี ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
  2.22  นายอนนัต ์จิตตานนท์ ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
  2.23  นางกญัญา วรรณไพเราะ ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
  2.24  นางนิภาพร สกลดิลก ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
 ผูเ้ขา้ร่วมสังเกตุการณ์ตวัแทนจากวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา จ านวน 1 
คน คือ นางสาวชาลินี ปลูกผลงาม    
 ขั้นตอนที ่7 การประเมินความรู้ของผูป้ระนีประนอมหลงัผา่นอบรมสัมมนาแนวทาง 
การพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอม (Post-test) และการประเมินผลการด าเนินโครงการฝึกอบรม
ในภาพรวม 
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 ขั้นตอนที ่8 สรุปผลการศึกษา และจดัท าคู่มือรูปแบบแนวทางการพฒันาศกัยภาพ 
ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลยติุธรรมของประเทศไทยฉบบัสมบูรณ์ ท่ีมีความน่าเช่ือถือและสามารถ
น าไปใชเ้ป็นมาตรฐานและแนวทางในการปฏิบติัไดจ้ริง กบัผูป้ระนีประนอมประจ าศาลยติุธรรม
ของประเทศไทยต่อไป ซ่ึงคู่มือน้ีตอ้งไดรั้บการประเมินจากผูท้รงคุณวฒิุและผูเ้ช่ียวชาญในดา้นการ
ประนีประนอมไกล่เกล่ียก่อนน าไปใชจ้ริง ซ่ึงประกอบไปดว้ย อธิบดีผูพ้ิพากษาศาลแรงงาน ภาค 2 
ผูพ้ิพากษาอาวโุส ผูพ้ิพากษาหวัหนา้คณะ และองคค์ณะผูพ้ิพากษา 
 

กำรก ำหนดประชำกร และกำรเลอืกกลุ่มตัวอย่ำง 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัศึกษาประชากร 4 กลุ่ม คือ 
 1.  ผูพ้ิพากษาประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 ไดแ้ก่ อธิบดีผูพ้ิพากษาศาลแรงงาน ภาค 2  
ผูพ้ิพากษาอาวโุส ผูพ้ิพากษาหวัหนา้คณะและองคค์ณะผูพ้ิพากษาจ านวน 8 คน 
 2.  ผูป้ระนีประนอม ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 จงัหวดัชลบุรี ท่ีผูป้ระนีประนอม ท่ีข้ึน
ทะเบียนเป็นผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 จงัหวดัชลบุรี ประจ าปี พ.ศ. 2557 จาก
ทั้งหมด 64 คน โดยใชว้ธีิเลือกตามความสะดวกจ านวน 8 คน 
 3.  เจา้หนา้ท่ีและผูป้ฎิบติังานประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 จงัหวดัชลบุรี ไดแ้ก่ นิติกร 
เจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 ท่ีมีหนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการประนีประนอมจ านวน 10 คน 
 4.  คู่พิพาทในคดีความขดัแยง้ดา้นแรงงาน ทั้งฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้งท่ีไกล่เกล่ีย
ประสบผลส าเร็จและไม่ส าเร็จอยา่งละ 5 คน รวมเป็น 10 คน 
 

กำรสร้ำงเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี มีทั้งหมด 8 แบบ ท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนจากการทบทวน
วรรณกรรมและเอกสาร งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 เคร่ืองมือชุดที ่1 แบบสัมภาษณ์ผูพ้ิพากษาศาลแรงงาน ภาค 2 เป็นการสัมภาษณ์แบบมี
ค าถามท่ีแน่นอน (Structured interview) ซ่ึงเป็นลกัษณะค าถามแบบปลายเปิด (Open ended) 
สัมภาษณ์ขอ้คิดเห็นเก่ียวกบักระบวนการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท โดยผูป้ระนีประนอมประจ าศาล
แรงงาน ภาค 2 จงัหวดัชลบุรี และมุมมองในเร่ืองของแนวทางการพฒันาศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม 
ใหมี้มาตรฐานในการเจรจาไกล่เกล่ีย เพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
 เคร่ืองมือชุดที ่2 แบบสัมภาษณ์เจา้หนา้ท่ีและผูป้ฎิบติังานประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 เป็น
ลกัษณะการสัมภาษณ์แบบมีค าถามท่ีแน่นอน (Structured interview) ซ่ึงเป็นค าถามแบบปลายเปิด 
(Open ended) สัมภาษณ์ขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะทัว่ไปท่ีส าคญั บทบาท หนา้ท่ี และความ
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รับผดิชอบของผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 รวมไปถึงการมีส่วนร่วมและใหค้วาม
ร่วมมือในกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีทางศาลแรงงาน ภาค 2 ไดจ้ดัใหมี้ข้ึนทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ 
 เคร่ืองมือชุดที ่3 แบบสัมภาษณ์คู่พิพาทในคดีแรงงานทั้งฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้ง เป็น
ลกัษณะการสัมภาษณ์แบบมีค าถามท่ีแน่นอน (Structured interview) ซ่ึงเป็นค าถามแบบปลายเปิด 
(Open ended) สัมภาษณ์ขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะทัว่ไปท่ีส าคญั บทบาท หนา้ท่ี และความรับผิดชอบ 
รวมไปถึงระดบัความพึงพอใจต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของของผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในปัจจุบนั 
 เคร่ืองมือชุดที ่4 แบบสนทนากลุ่ม เป็นลกัษณะการแสดงความคิดเห็นจากหวัขอ้ซ่ึงเป็นผล
มาจากการสรุปผลการสัมภาษณ์เชิงลึกกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลหลกั 3 กลุ่มแรก ซ่ึงลกัษณะการแสดงความ
คิดเห็นเป็นไปอยา่งเสรี การวิภาควิจารณ์ขอ้มูลท่ีไดม้าและการเสนอแนะแนวทางต่าง ๆ เพื่อน าไปสู่
แนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอม 

 เคร่ืองมือชุดที ่5 คู่มือหลกัสูตรการฝึกอบรมหลกัสูตร “แนวทางการการพฒันาศกัยภาพ 
ผูป้ระนีประนอมในศาลแรงงาน ภาค 2 จงัหวดัชลบุรี” 
 เคร่ืองมือชุดที ่6 แบบประเมินความรู้ก่อนการอบรมเป็นลกัษณะแบบทดสอบความรู้
ความสามารถก่อนผา่นการอบรมของผูเ้ขา้อบรมชนิด 4 ตวัเลือก ก-ง ทั้งหมด 3 ชุด ชุดละ 20 ขอ้ 
 เคร่ืองมือชุดที ่7 แบบประเมินความรู้หลงัการอบรมเป็นลกัษณะแบบทดสอบความรู้
ความสามารถหลงัผา่นการอบรมของผูเ้ขา้อบรมชนิด 4 ตวัเลือก ก-ง ทั้งหมด 3 ชุด ชุดละ 20 ขอ้ 
 เคร่ืองมือชุดที ่8 แบบประเมินผลการด าเนินโครงการในภาพรวม เป็นลกัษณะ
แบบสอบถามระดบัความคิดเห็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) และค าถามแบบปลายเปิด 
(Open ended) ซ่ึงมีค าตอบให้เลือก 5 ระดบั ไดแ้ก่ 5 = มากท่ีสุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = นอ้ย 
และ 1 = นอ้ยท่ีสุด 
 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัใชร้ะเบียบวธีิวจิยัเชิงคุณภาพและเชิงปฏิบติัการ ในการเก็บ 
รวบรวมขอ้มูลดงัรายละเอียดต่อไปน้ี   
 1.  การวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) มีวธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี   
  1.1  การศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง (Documentary analysis) เป็นการศึกษาขอ้มูลและ
องคค์วามรู้ต่าง ๆ คน้ควา้แนวคิดทฤษฎี งานวจิยัดา้นการไกล่เกล่ียประนีประนอม การจดัการความ
ขดัแยง้ ตลอดจนแนวทางการพฒันาศกัยภาพการท างานของผูป้ระนีประนอม 
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  1.2  การสังเกตการณ์ แบ่งออกเป็นดงัน้ี 
   1.2.1  การสังเกตแบบมีส่วนร่วม (Participant observation) เป็นการเขา้ไปสังเกตและ
มีส่วนร่วมอยูใ่นเหตุการณ์ต่าง ๆ ในลกัษณะมีส่วนร่วมโดยสมบูรณ์ (Completion participant) โดย   
ผูส้ังเกตจะท าตวัเป็นสมาชิกคนหน่ึงของกลุ่มและท ากิจกรรมต่าง ๆ เช่นเดียวกบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ ใน
กลุ่ม ซ่ึงในการวจิยัคร้ังน้ีจะใชก้ารสังเกตแบบมีส่วนร่วม (Participant observation) ในการสนทนา
กลุ่ม (Focus group) ผูป้ระนีประนอม 
   1.2.2  การสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม (Non-participant observation) โดยสังเกต
พฤติกรรมของผูป้ระนีประนอมในระหวา่งการเจรจาไกล่เกล่ียขอ้พิพาท ท่ีจะช่วยใหไ้ปสู่การ
บรรลุผลส าเร็จในการเจรจา ซ่ึงในการวจิยัคร้ังน้ีจะใชก้ารสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม (Non-
Participant observation) ในการติดตามประเมินผลหลงัจากท่ีกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลหลกัผา่นการอบรม
สัมนาหลกัสูตรแนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมแลว้ และจะกระท าในขณะท่ี 
ผูป้ระนีประนอมก าลงัปฏิบติัหนา้ท่ีจริง 
  1.3  การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) โดยผูว้ิจยัไดส้ัมภาษณ์เชิงลึกผูใ้ห ้
ขอ้มูลหลกั 3 กลุ่ม ไดแ้ก่  
   1.3.1  การสัมภาษณ์ผูพ้ิพากษาศาลแรงงาน ภาค 2 เป็นแบบสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้าง (Structured interview) ซ่ึงเป็นลกัษณะค าถามแบบปลายเปิด (Open ended) เป็นสัมภาษณ์
ขอ้คิดเห็นเก่ียวกบักระบวนการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท โดยผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
จงัหวดัชลบุรี และมุมมองในเร่ืองของแนวทางการพฒันาศกัยภาพของผูป้ระนีประนอมใหมี้
มาตรฐานในการเจรจาไกล่เกล่ีย เพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
   1.3.2  การสัมภาษณ์เจา้หนา้ท่ีและผูป้ฎิบติังานประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 เป็นแบบ
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured interview) ซ่ึงเป็นค าถามแบบปลายเปิด (Open ended)
สัมภาษณ์ขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะทัว่ไปท่ีส าคญั บทบาท หนา้ท่ี และความรับผิดชอบของ           
ผูป้ระนีประนอม รวมไปถึงการมีส่วนร่วมและใหค้วามร่วมมือในกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีทางศาลแรงงาน
ภาค 2 ไดจ้ดัใหมี้ข้ึน ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
   1.3.3  การสัมภาษณ์คู่พิพาทในคดีแรงงานทั้งฝ่ายนายจา้งและลูกจา้ง เป็นลกัษณะ
การสัมภาษณ์แบบมีค าถามท่ีแน่นอน (Structured interview) ซ่ึงเป็นค าถามแบบปลายเปิด (Open 
ended) สัมภาษณ์ขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะทัว่ไปท่ีส าคญั บทบาท หนา้ท่ี และความรับผดิชอบ 
รวมไปถึงระดบัความพึงพอใจต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของผูป้ระนีประนอมท่ีท าหนา้ท่ีประจ าศาล
แรงงานในปัจจุบนั 
   1.3.4  การสนทนากลุ่ม (Focus group) ในทางปฏิบติัจะรวมไปถึงการปรึกษาหารือ 
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(Consultation) ซ่ึงเป็นเทคนิคและวธีิการท่ีดีท่ีสุดวธีิหน่ึงของการด าเนินการวจิยัในคร้ังน้ี โดย
ผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อรับฟังความคิดเห็นขอ้เสนอแนะสภาพปัญหาในระบบการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในศาล
แรงงาน ภาค 2 จงัหวดัชลบุรี เพื่อคน้หาปัญหาเชิงพฒันา โดยการน าขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก
บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งการสังเกตการณ์ตรวจสอบแบบสามดา้น (Triangulation) ดา้นขอ้มูลและการ
วเิคราะห์สรุปอุปนยั (Analytic induction)  
 2.  การวจิยัเชิงปฏิบติัการ (Action research) โดยการก าหนดแนวทางในการน าไปสู่    
การพฒันาศกัยภาพใหแ้ก่ผูป้ระนีประนอม เพื่อน าไปสู่การเจรจาไกล่เกล่ียขอ้พิพาทท่ีมีประสิทธิผล
และประสิทธิภาพในศาลแรงงาน ภาค 2 จงัหวดัชลบุรี โดยการน าผลการสัมภาษณ์เชิงลึก (Indept 
interview) และผลการสนทนากลุ่ม (Focus group) มาก าหนดหวัขอ้ในการจดัท าหลกัสูตร 
แนวทางการพฒันาศกัยภาพใหแ้ก่ผูป้ระนีประนอม โดยผลจากการสังเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้าก 
การสัมภาษณ์เชิงลึก (Indept interview) และการสนทนากลุ่ม (Focus group) ท่ีแสดงไวใ้นบทท่ี 4 
สามารถแบ่งหวัขอ้หลกั ๆ ท่ีจะน าไปใชใ้นหลกัสูตรการฝึกอบรมไดด้งัน้ี 
 หวัขอ้ท่ี 1 แนวทางการพฒันาศกัยภาพ ดา้นความรู้ ดา้นกฎหมายแรงงานและกฎหมาย
อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งท่ีจ  าเป็นต่อการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท เป็นความรู้เบ้ืองตน้ท่ีส าคญัของกฎหมายฉบบั
ต่าง ๆ ระหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้งท่ีจะตอ้งใชใ้นการแจง้สิทธ์ิของแต่ละฝ่ายในระหวา่งการเจรจา 
ไกล่เกล่ีย เพื่อใหเ้ป็นไปตามบทบญัติัของกฎหมายดา้นแรงงานของไทย  
 หวัขอ้ท่ี 2 แนวทางการพฒันาศกัยภาพ ดา้นความรู้ความสามารถและทกัษะการใช้
จิตวทิยาในการเจรจาต่อรอง เป็นความรู้และพื้นฐาน แนวคิด ทฤษฎีดา้นการจดัการความขดัแยง้และ
การเจรจาต่อรอง เพื่อใหป้ระสบผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพ  
 หวัขอ้ท่ี 3 แนวทางการพฒันาศกัยภาพ ดา้นความรู้ความสามารถและทกัษะในการสรุป
ความและจบัประเด็นส าคญั เป็นความรู้ แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสรุปความและจบัประเด็นส าคญั 
จากการสนทนากบัคู่พิพาท เพื่อใหส้ามารถท าการจารจาไกล่เกล่ียไดต้รงประเด็น ใชเ้วลาสั้นและ
ไดผ้ลตามท่ีตอ้งการ  
 พร้อมทั้งจดัอบรมสัมมนาให้ความรู้แก่ผูป้ระนีประนอม พร้อมทั้งประเมินความรู้ก่อน
และหลงัการอบรม เพื่อเปรียบเทียบความเปล่ียนแปลงของความรู้ผูป้ระนีประนอมวา่มีการเพิ่มข้ึน
มากนอ้ยอยา่งไร รวมไปถึงการประเมินผลการด าเนินโครงการฝึกอบรมในภาพรวมอีกดว้ย 

 

กำรจัดกำรข้อมูล และกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดท้  าการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ โดยมี
รายละเอียดดงัต่อไปน้ี   
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 1.  การวเิคราะห์ สังเคราะห์เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ การวเิคราะห์ขอ้มูล
และองคค์วามรู้ต่าง ๆ ซ่ึงเป็นการคน้ควา้แนวคิดทฤษฎี งานวจิยั ดา้นการไกล่เกล่ียประนีประนอม 
การจดัการความขดัแยง้ ตลอดจนแนวทางการพฒันาศกัยภาพการท างานของผูป้ระนีประนอม เพื่อ
น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาดงักล่าวมาเป็นฐานขอ้มูลในการจดัท าเคร่ืองมือในการวจิยัต่อไป   
 2.  การวเิคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผูพ้ิพากษาศาลแรงงาน ภาค 2 การ
สัมภาษณ์เจา้หนา้ท่ีและผูป้ฎิบติังานประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 และการสัมภาษณ์คู่พิพาทในคดี
แรงงานทั้งฝ่ายนายจา้งและลูกจา้ง ซ่ึงเป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured interview) และ
เป็นค าถามแบบปลายเปิด (Open ended) ผูว้จิยัไดจ้  าแนกขอ้มูลจากจ านวนคนท่ีตอบค าถาม
สัมภาษณ์ แต่ละขอ้ของแต่ละกลุ่ม แลว้ใชก้ารจดักลุ่มประเด็นขอ้มูลในแต่ละดา้นออกมา เพื่อใหไ้ด้
ขอ้มูลตามวตัถุประสงคใ์นการวจิยั จากนั้นจึงน าผลวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกมาเป็น
ฐานขอ้มูลในการจดัท าหลกัสูตรการอบรมสัมนาต่อไป   
 3.  การวเิคราะห์ขอ้มูลจากการสนทนากลุ่ม (Focus group) ในทางปฏิบติัจะรวมไปถึง 
การปรึกษาหารือ (Consultation) การด าเนินการวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดรั้บฟังความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะสภาพปัญหาในระบบการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในศาลแรงงาน ภาค 2 จงัหวดัชลบุรี โดย
ใชก้ารสังเกตแบบมีส่วนร่วม  (Participant observation) ในการสนทนากลุ่ม (Focus group) ของ 
ผูป้ระนีประนอมและผูว้จิยัไดจ้  าแนกขอ้มูลจากความเห็นของแต่ละบุคคล แลว้ใชก้ารจดักลุ่ม
ประเด็นขอ้มูลในแต่ละดา้นออกมา เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลตามวตัถุประสงคใ์นการวจิยั จากนั้นจึงน าผล
วเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการการสนทนากลุ่ม (Focus group) มาเป็นฐานขอ้มูลในการจดัท าหลกัสูตร
แนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 ต่อไป   
 

สถิติทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 สถิติทีใ่ช้ในกำรหำคุณภำพของเคร่ืองมือ 
 1.  ความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) เป็นการตรวจสอบเคร่ืองมือวดัท่ีมีขอ้ค าถาม
ตรงตามเร่ืองท่ีตอ้งการจะวดัหรือเร่ืองท่ีก าลงัศึกษา โดยมีวธีิการดงัน้ี 

 ใหผู้เ้ช่ียวชาญหรือผูมี้ประสบการณ์ในการตรวจสอบความความตรงเชิงเน้ือหาจ านวน 5  
คน ช่วยประเมินเป็นรายบุคคลวา่ขอ้ค าถามแต่ละขอ้สามารถวดัไดต้รงกบัจุดประสงคท่ี์ก าหนด
หรือไม่ ซ่ึงมีรายช่ือผูเ้ช่ียวชาญดงัต่อไปน้ี 
 1.  ดร.ศรัญยา เลิศพุทรรักษ์ ต าแหน่งอาจารยป์ระจ า วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ 
มหาวทิยาลยับูรพา 
 2.  ดร.ศกัด์ิชาย จนัทร์เรือง ต าแหน่งอาจารยป์ระจ า วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์  
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มหาวทิยาลยับูรพา 
 3.  ดร.ทกัษญา สง่าโยธิน ต าแหน่งอาจารยป์ระจ า วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์  
มหาวทิยาลยับูรพา 
 4.  ดร.นุจรี ภาคาสัตย ์ ต าแหน่งอาจารยป์ระจ า วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์  
มหาวทิยาลยับูรพา 
 5.  ดร.ธีทตั ตรีศิริโชติ ต าแหน่งอาจารยป์ระจ า วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์  
มหาวทิยาลยับูรพา 
 โดยผูเ้ช่ียวชาญหรือผูมี้ประสบการณ์ในการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา จะให้คะแนน
ตามเกณฑ ์ดงัน้ี 
 ถา้ขอ้ค าถามวดัไดต้รงจุดประสงค ์ ได ้ +1 คะแนน 
 ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นวดัตรงจุดประสงคห์รือไม่ ได ้   0  คะแนน 
 ถา้ขอ้ค าถามวดัไดไ้ม่ตรงจุดประสงค ์ ได ้  -1 คะแนน 
 น าคะแนนของผูเ้ช่ียวชาญทุกคนท่ีประเมิน มากรอกลงในแบบวเิคราะห์ความสอดคลอ้ง
ของขอ้ค าถามกบัจุดประสงคเ์พื่อหาค่าเฉล่ีย การหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบั
จุดประสงค ์(Index of item objective congruence) (บุญเชิด ภิญโญอนนัตพงษ,์ 2544) ส าหรับ 
ขอ้ค าถามแต่ละขอ้ 
 เกณฑก์ารคดัเลือกขอ้ค าถาม (Rovinelli & Hambleton, 1977) 
 ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่  0.50-1.00 ขอ้ค าถามสามารถน าไปใชไ้ด ้
 ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ต ่ากวา่ 0.50 ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตดัทิ้ง 
 จากการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาจากผูเ้ช่ียวชาญหรือผูมี้ประสบการณ์จ านวน 5 คน 
สามารถสรุปผลไดว้า่ ขอ้ค าถามท่ีไดค้ะแนนเฉล่ียต ่าสุด คือ 0.60 ซ่ึงมีค่ามากกวา่เกณฑอ์า้งอิงต ่าสุด
ของ Rovinelli and Hambleton (1977) ซ่ึงก าหนดไวท่ี้ 0.50 แสดงวา่ขอ้ค าถามท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์
และการสนทนากลุ่ม ผา่นการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา และสามารถน าไปตรวจสอบจริยธรรม
และท าการสัมภาษณ์จริงในขั้นตอนต่อไปได ้
 สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูลในกำรวจัิย 
 1.  สถิติเชิงพรรณา (Descriptive statistics) เพื่ออธิบายเชิงพรรณนาขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบั 
คุณลกัษณะของกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลหลกัท่ีท าการศึกษา ไดแ้ก่ อาย ุการศึกษา ต าแหน่งปัจจุบนั/ 
หน่วยงาน และประสบการณ์ในต าแหน่งปัจจุบนั ซ่ึงประกอบไปดว้ย สถิติดงัต่อไปน้ี 
  1.1  ค่าร้อยละ (Percentage) 
  1.2  ค่าเฉล่ีย (Meam,  )  
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 2.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) เพื่อใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล กลุ่มผูใ้หข้อ้มูล
หลกัท่ีเป็นตวัแทนของประชากร ซ่ึงสามารถน าผลการวเิคราะห์นั้นไปสรุปอา้งถึงประชากรได ้โดย
ใชท้ฤษฎีความน่าจะเป็น สถิติเชิงอนุมาน ประกอบดว้ย การประมาณค่า และการทดสอบสมมติฐาน 
  2.1  ค่า Dependent sample t-test ส าหรับทดสอบความแตกต่างของผลการประเมิน
ความรู้ก่อนและหลงัของผูเ้ขา้อบรม 
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บทที ่4 
ผลกำรวจิยั 

 
 การวจิยัแนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมของศาลยติุธรรม: กรณีศึกษา     
ศาลแรงงาน ภาค 2 จงัหวดัชลบุรี โดยมีวตัถุประสงค ์2 ประการ คือ เพื่อศึกษาคุณสมบติัและ
ศกัยภาพท่ีเหมาะสมของผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 จงัหวดัชลบุรี และเพื่อศึกษา
แนวทางการพฒันาศกัยภาพของผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 จงัหวดัชลบุรี โดยผูว้ิจยั
ไดแ้บ่งหวัขอ้ในการศึกษาเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึก (Indept interview) และ
การสนทนากลุ่ม (Focus group) กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลหลกัในหวัขอ้และประเด็น ดงัต่อไปน้ี 
 ประเด็นที ่1 คุณสมบัติและศักยภำพของผู้ประนีประนอม 
 1.  คุณสมบติัของผูท่ี้จะสมคัรเขา้รับการคดัเลือก เป็นผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน
ภาค 2 
 2.  ผูท่ี้จะเป็นผูป้ระนีประนอมเพื่อท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีดา้นแรงงาน ตอ้งมี
ศกัยภาพดา้นใดบา้ง 
 3.  ศกัยภาพผูป้ระนีประนอมท่ีส าคญัท่ีสุด 5 อนัดบัแรก มีอะไรบา้ง 
 4.  แนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมท่ีจะท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดี
ดา้นแรงงานท่ีประสบความส าเร็จมากท่ีสุด 5 แนวทาง 
 5.  ศกัยภาพผูป้ระนีประนอมท่ีจะท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีดา้นแรงงานใน
ปัจจุบนั 5 อนัดบัแรก ท่ีควรไดรั้บแนวทางการพฒันาทนัที หรือโดยเร็วท่ีสุดอะไรบา้ง 
 6.  ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของผูป้ระนีประนอมในภาพรวม 
 7.  แนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมท่ีจะท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดี
ดา้นแรงงาน มีประโยชน์ต่อกระบวนการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีดา้นแรงงานอยา่งไร 
 ประเด็นที ่2 ควำมขัดแย้งด้ำนแรงงำนและกำรแก้ไข 
 1.  คดีความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง ท่ีมีการฟ้องร้องในศาลแรงงาน
ภาค 2 มีสาเหตุมาจากอะไรบา้ง 
 2.  มีวธีิการแกไ้ขความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง อนัเน่ืองมาจาก
สาเหตุต่าง ๆ เหล่านั้น อยา่งไรบา้ง 
 3.  การประนีประนอมขอ้พิพาทเพื่อแกไ้ขความขดัแยง้ดา้นแรงงานท่ีไม่ประสบผลส าเร็จ 
ส่วนใหญ่ 5 อนัดบัแรก มีสาเหตุมาจากอะไร 
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 ประเด็นที ่3 กำรไกล่เกลี่ยประนีประนอมข้อพพิำท 
 1.  บทบาทและหนา้ท่ีของผูป้ระนีประนอม ท่ีท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีความ
ขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง มีอะไรบา้ง  
 2.  ปัญหาและอุปสรรคในการไกล่เกล่ียประนีประนอมขอ้พิพาทในคดีความขดัแยง้ ดา้น
แรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง มีอะไรบา้ง 
 3.  การท่ีจะประสบความส าเร็จในการไกล่เกล่ียประนีประนอมขอ้พิพาท ในคดีความ
ขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งไดน้ั้น จะตอ้งมีองคป์ระกอบท่ีส าคญัอะไรบา้ง 
 ประเด็นที ่4 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกีย่วกบัแนวทำงกำรพฒันำศักยภำพ ผู้ประนีประนอม
ประจ ำศำลยุติธรรม 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูพ้ิพากษา เจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 คู่พิพาทในคดีแรงงาน
ทั้งฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้ง และผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 ใหค้วามเห็นเพิ่มเติม
ซ่ึงเป็นขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมประจ าศาลยติุธรรม 
โดยท่ีสามารถแยกกลุ่มตวัอยา่งออกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม ดงัน้ี 

 กลุ่มที ่1 ผู้ให้สัมภำษณ์เชิงลกึ (Indept interview) 
 1.  ผูพ้ิพากษาประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 ไดแ้ก่ อธิบดีผูพ้ิพากษาศาลแรงงาน ภาค 2           

ผูพ้ิพากษาอาวโุส หวัหนา้คณะผูพ้ิพากษาและองคค์ณะผูพ้ิพากษา จ านวน 8 ท่าน  
 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มที ่1 ผู้ให้สัมภำษณ์เชิงลกึเป็นผู้พพิำกษำประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2 
 1.  เพศ 

 
ตารางท่ี 4-1  จ านวนและร้อยละของเพศผูพ้ิพากษาประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
 

เพศ จ ำนวน ร้อยละ 
ชาย 8 100.00 
หญิง 0 0.00 
รวม 8 100 

  
 จากตารางท่ี 4-1 พบวา่ ผูพ้ิพากษาประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 8 
คน เป็นเพศชาย 
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 2.  การศึกษา 
 
ตารางท่ี 4-2  จ านวนและร้อยละของระดบัการศึกษาผูพ้ิพากษาประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
 

กำรศึกษำ จ ำนวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 0 0.00 

ปริญาตรี 3 37.50 
ปริญญาโท 4 50.00 
ปริญญาเอก 1 12.50 

รวม 8 100 
  
 จากตารางท่ี 4-2 พบวา่ ผูพ้ิพากษาประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 8 
คน มีระดบัการศึกษาตั้งแต่ปริญาตรีข้ึนไป โดยแบ่งเป็นระดบัปริญญาตรีจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 
37.5 ระดบัปริญญาโทจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 50 และระดบัปริญญาเอกจ านวน 1 คน คิดเป็น
ร้อยละ 12.5 
 3.  ประสบการณ์ในการท างาน 
 
ตารางท่ี 4-3  จ านวนและร้อยละของประสบการณ์ในการท างานผูพ้ิพากษาประจ าศาลแรงงาน  
                     ภาค 2 
 

ประสบกำรณ์ จ ำนวน ร้อยละ 
1-5 ปี 1 12.5 

6-10 ปี 2 25 
10-15 ปี 3 37.5 

มากกวา่ 15 ปี 2 25 
รวม 8 100 

  
 จากตารางท่ี 4-3 พบวา่ ผูพ้ิพากษาประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 8 
คน มีประสบการณ์ในการท างาน แบ่งเป็น 1-5 ปี จ  านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 12.5, 6-10 ปี จ  านวน 
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2 คน คิดเป็นร้อยละ 25, 10-15 ปี จ  านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 37.5 และมากกวา่ 15 ปี จ  านวน 1 คน 
คิดเป็นร้อยละ 25 
 กลุ่มที ่2 ผู้ให้สัมภำษณ์เชิงลกึ 
 1.  เจา้หนา้ท่ีและผูป้ฎิบติังานประจ าศาลแรงงานภาค 2 จงัหวดัชลบุรี ไดแ้ก่ นิติกร 
เจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 ท่ีมีหนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการประนีประนอม จ านวน 10 คน  
 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มที ่2 ผู้ให้สัมภำษณ์เชิงลกึเจ้ำหน้ำทีแ่ละผู้ปฎบิัติงำนประจ ำ 
ศำลแรงงำน ภำค 2 

 1.  เพศ 
 

ตารางท่ี 4-4  จ านวนและร้อยละของเพศเจา้หนา้ท่ีและผูป้ฎิบติังานประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
 

เพศ จ ำนวน ร้อยละ 

ชาย 3 30.00 

หญิง 7 70.00 

รวม 10 100 

  
 จากตารางท่ี 4-4 พบวา่ เจา้หนา้ท่ีและผูป้ฎิบติังานประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 ท่ีเป็น      
กลุ่มตวัอยา่ง เป็นเพศชาย จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 30 และ เป็นเพศหญิง 7 คน คิดเป็นร้อยละ 
70   

 2.  การศึกษา 
 
ตารางท่ี 4-5  จ านวนและร้อยละของระดบัการศึกษาเจา้หนา้ท่ีและผูป้ฎิบติังานประจ าศาลแรงงาน 
                     ภาค 2 
 

กำรศึกษำ จ ำนวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 0 0.00 

ปริญาตรี 8 80.00 
ปริญญาโท 2 20.00 
ปริญญาเอก 0 0.00 

รวม 10 100 
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 จากตารางท่ี 4-5 พบวา่ เจา้หนา้ท่ีและผูป้ฎิบติังานประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 ท่ีเป็น 
กลุ่มตวัอยา่ง มีระดบัการศึกษาตั้งแต่ปริญาตรีข้ึนไป โดยแบ่งเป็นระดบัปริญญาตรี จ  านวน 8 คน  
คิดเป็นร้อยละ 80 และระดบัปริญญาโท จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 20  
 3.  ประสบการณ์ในการท างาน 
 
ตารางท่ี 4-6  จ านวนและร้อยละของประสบการณ์ในการท างานเจา้หนา้ท่ีและผูป้ฎิบติังานประจ า 
                     ศาลแรงงาน ภาค 2 
 

ประสบกำรณ์ จ ำนวน ร้อยละ 
1-5 ปี 4 40 

6-10 ปี 3 30 
10-15 ปี 2 20 

มากกวา่ 15 ปี 1 10 
รวม 10 100 

  
 จากตารางท่ี 4-6 พบวา่ เจา้หนา้ท่ีและผูป้ฎิบติังานประจ าศาลแรงงานภาค 2 ท่ีเป็น      
กลุ่มตวัอยา่ง มีประสบการณ์ในการท างาน แบ่งเป็น 1-5 ปี จ  านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 40, 6-10 ปี 
จ  านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 30, 10-15 ปี จ  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 20 และมากกวา่ 15 ปี จ  านวน 
1 คน คิดเป็นร้อยละ 10 
 กลุ่มที ่3 ผู้ให้สัมภำษณ์เชิงลกึ (Indept interview) 
 1.  คู่พิพาทในคดีความขดัแยง้ดา้นแรงงานทั้งฝ่ายนายจา้งและลูกจา้งท่ีไกล่เกล่ียประสบ
ผลส าเร็จและไม่ส าเร็จอยา่งละ 5 คน รวมเป็น 10 คน ประกอบดว้ย  
 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มที ่3 ผู้ให้สัมภำษณ์เชิงลกึ คู่พพิำทฝ่ำยนำยจ้ำงและฝ่ำยลูกจ้ำง 
 1.  เพศ 
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ตารางท่ี 4-7  จ านวนและร้อยละของเพศคู่พิพาทฝ่ายนายจา้งและลูกจา้ง 
 

เพศ จ ำนวน ร้อยละ 

ชาย 6 60.00 

หญิง 4 40.00 

รวม 10 100 

 
 จากตารางท่ี 4-7 พบวา่ คู่พิพาทฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้งท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง เป็นเพศชาย 
จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 60 และเป็นเพศหญิง 4 คน คิดเป็นร้อยละ 40 
 2.  การศึกษา 
 
ตารางท่ี 4-8  จ  านวนและร้อยละของระดบัการศึกษาคู่พิพาทฝ่ายนายจา้งและลูกจา้ง 
 

กำรศึกษำ จ ำนวน ร้อยละ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 6 60.00 
ปริญาตรี 3 30.00 
ปริญญาโท 1 10.00 
ปริญญาเอก 0 0.00 

รวม 10 100 
  
 จากตารางท่ี 4-8 พบวา่ คู่พิพาทฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้ง ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง มีระดบั
การศึกษาแบ่งเป็นระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 60 ระดบัปริญญาตรี จ านวน
3 คน คิดเป็นร้อยละ 60 และระดบัปริญญาโท จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 10  
 3.  สาเหตุของขอ้พิพาท 
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ตารางท่ี 4-9  จ  านวนและร้อยละของสาเหตุของขอ้พิพาทคู่พิพาทฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้ง 
 

สำเหตุพพิำท จ ำนวน ร้อยละ 

ค่าจา้ง ค่าชดเชย 3 30 
เลิกจา้งไม่เป็นธรรม 4 40 
สหภาพแรงงาน 2 20 

การทุจริต 1 10 
รวม 10 100 

  
 จากตารางท่ี 4-9 พบวา่ คู่พิพาทฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้งท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง มีสาเหตุ
ของขอ้พิพาท แบ่งเป็นเร่ืองค่าจา้ง ค่าชดเชย จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 30 เลิกจา้งไม่เป็นธรรม 
จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 40 สหภาพแรงงานจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 20  และการทุจริต 
จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 10 
 กลุ่มที ่4 ผู้เข้ำร่วมกำรสนทนำกลุ่ม (Focus group) 
 ผูเ้ขา้ร่วมการสนทนากลุ่ม (Focus group) ไดแ้ก่ ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน  
ภาค 2 จ านวน 8 ท่าน  
 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มที ่4 ผู้เข้ำร่วมกำรสนทนำกลุ่ม ผู้ประนีประนอมประจ ำศำลแรงงำน 
ภำค 2 
 1.  เพศ 

 
ตารางท่ี 4-10  จ  านวนและร้อยละของเพศผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
 

เพศ จ ำนวน ร้อยละ 

ชาย 5 62.50 

หญิง 3 37.50 

รวม 8 100 

  
 จากตารางท่ี 4-10 พบวา่ ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
เป็นเพศชายจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 62.5 และเป็นเพศหญิง 3 คน คิดเป็นร้อยละ 37.5 
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 2.  การศึกษา 
 

ตารางท่ี 4-11  จ านวนและร้อยละของระดบัการศึกษาผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
 

กำรศึกษำ จ ำนวน ร้อยละ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 1 12.50 

ปริญาตรี 4 50.00 

ปริญญาโท 3 37.50 

ปริญญาเอก 0 0.00 

รวม 8 100 

  
 จากตารางท่ี 4-11 พบวา่ ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 มีระดบัการศึกษา
แบ่งเป็นระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรีจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 12.5 ระดบัปริญญาตรี จ านวน 4 คน 
คิดเป็นร้อยละ 50 และระดบัปริญญาโทจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 37.5 
 3.  ประสบการณ์ในการท างาน 

 
ตารางท่ี 4-12  จ านวนและร้อยละของประสบการณ์ในการท างานผูป้ระนีประนอมประจ า 
                       ศาลแรงงาน ภาค 2 
 

ประสบกำรณ์ จ ำนวน ร้อยละ 
1 ปี 2 25 
2 ปี 4 50 
3 ปี 1 12.5 

4 ปี ข้ึนไป 1 12.5 
รวม 8 100 

  
 จากตารางท่ี 4-12 พบวา่ ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง มี
ประสบการณ์ในการท างาน แบ่งเป็น 1 ปี จ  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 25, 2 ปี จ  านวน 4 คน คิดเป็น
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ร้อยละ 50, 3 ปี จ  านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 12.5 และตั้งแต่ 4 ปี ข้ึนไป จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 
12.5 
 ผลจากการเก็บขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึก (Indept interview) และท าการสนทนากลุ่ม 
(Focus group) สามารถสรุปเป็นตารางสังเคราะผลการสัมภาษณ์ แบ่งตามประเด็นได ้ดงัน้ี 
 ประเด็นท่ี 1 คุณสมบติัและศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม  
 ประเด็นท่ี 2 ความขดัแยง้ดา้นแรงงานและการแกไ้ข 
 ประเด็นท่ี 3 การไกล่เกล่ียประนีประนอมขอ้พิพาท 
 ประเด็นท่ี 4 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอม
ประจ าศาลยติุธรรม 
 โดยแบ่งกลุ่มการเก็บขอ้มูลออกเป็น 2 กลุ่ม คือ  
 กลุ่มท่ี 1 ผูใ้หส้ัมภาษณ์เชิงลึก (Indept interview) จ านวน 26 คน 
 กลุ่มท่ี 2 ผูเ้ขา้ร่วมการสนทนากลุ่ม (Focus group) จ  านวน 8 คน 
 ผลการสัมภาษณ์และการสนทนากลุ่ม สามารถแสดงไดต้ามตารางสังเคราะห์ผล แบ่งตาม
ประเด็นไดด้งัน้ี 
 กลุ่มที ่1 ผลกำรสัมภำษณ์เชิงลกึ (Indept interview) ผู้พพิำกษำ เจ้ำหน้ำทีป่ระจ ำ       
ศำลแรงงำน ภำค 2 และคู่พพิำทฝ่ำยนำยจ้ำงและฝ่ำยลูกจ้ำง 
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ตารางท่ี 4-13  สรุปการสัมภาษณ์เชิงลึก (Indept interview) ผูพ้ิพากษา เจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 และคู่พิพาทฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้ง 
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1. จบปริญญาตรีข้ึนไป    3 6.98
2. มีความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน             12 27.91
3. เป็นท่ียอมรับทางสงัคม  1 2.33
4. มีจิตอาสาและไม่มุ่งหวงัส่ิงตอบแทน      5 11.63
5. มีความรู้ดา้นการบริหารกิจการ      5 11.63

6. ขอ้ก าหนดท่ีมีอยู่เดิม      5 11.63
7. มีความรู้ดา้นนิติศาสตร์   2 4.65

8. มีความรู้ดา้นคดีแรงงาน           10 23.26

1. ดา้นความรู้ความสามารถในการ      

ไกล่เกล่ีย
   3 5.17

2. ดา้นประสบการณ์ในงานทัว่ไป และ

ประสบการณ์ทั้งนายจ้าง ลูกจ้าง
        8 13.79

3. ดา้นความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน                          25 43.10
4. ดา้นความเป็นกลาง               14 24.14
5. ไม่มีผลประโยชนก์บัคูค่วาม  1 1.72
6. ดา้นแรงงานสมัพนัธ์  1 1.72
7. มีประสบการณ์ดา้นการไกล่เกล่ีย

อย่างนอ้ย 1 ปี
 1 1.72

8. ดา้นการใชจิ้ตวิทยาในการเจรจา

ต่อรอง
     5 8.62

ประเด็นทีไ่ด้จากค าสัมภาษณ์

2.1 คุณสมบติัของผูท่ี้จะ

สมคัรเขา้รับการคดัเลือกเพ่ือ

เป็นผูป้ระนีประนอม

ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 

นอกจากจะประกอบไป

ดว้ยขอ้ก าหนดของศาลใน

ปัจจุบนัแลว้ ท่านเห็นว่า

ควรมีการเพ่ิมเติมหรือลด

คุณสมบติัในดา้นใดบา้ง 

อย่างไร
2.2 ผูท่ี้จะเป็นผู ้

ประนีประนอมเพ่ือท า

หนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาท

ในคดีดา้นแรงงานจะตอ้งมี

ศกัยภาพในดา้นใดบา้ง 

อย่างไร

ค าถาม

ผู้ให้สัมภาษณ์
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1. ดา้นความรู้ความสามารถดา้น

วิชาการและดา้นอ่ืน ๆ ทัว่ไป

        8 3.85

2. ดา้นความรู้ในกฎหมายแรงงาน                   18 18.95

3. มีควารู้ดา้นนิติศาสตร์   2 2.11

4. ดา้นการเจรจาไกล่เกล่ีย                15 15.79

5. ดา้นความเป็นกลาง ซ่ือสตัย์

สุจริต

                           27 28.42

6. ดา้นการวางตวัท่ีเป็นท่ีเช่ือถือ 

และมีความน่าเช่ือถือในค าพูด

      6 6.32

7. มีมนุษยสมัพนัธแ์ละการ

ส่ือสารท่ีดี

 1 1.05

8. เป็นผูฟั้งท่ีดีและให้ค  าปรึกษาได้  1 1.05

9. มีความตรงต่อเวลา เป็นท่ี

ไวว้างใจ

 1 1.05

10. คน้ควา้หาความรู้ใหม่ ๆ ใน

งานเสมอ

          10 10.53

11. ดา้นการเขา้ใจในส านวนคดี       6 6.32

2.3 ให้ทา่นบอก

ศกัยภาพผู ้

ประนีประนอมท่ี

ส าคญัท่ีสุด 5 อนัดบัแรก

 ซ่ึงผูป้ระนีประนอมท่ี

จะท าหน้าท่ีไกล่เกล่ีย

ขอ้พิพาทในคดีดา้น

แรงงาน จ าเป็นตอ้งมี

ทกุคน

ค าถาม ประเด็นทีไ่ด้จากค าสัมภาษณ์

ผู้ให้สัมภาษณ์
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1.  ควรมีการอบรมให้ความรู้ดา้น

กฎหมายแรงงาน

                          26 3.53

2. จดัให้ผูป้ระนีประนีประนอม

ใหม่เขา้ร่วมไกล่เกล่ียขอ้พิพาท

ร่วมกบัผูป้ระนีประนอมเก่า

              14 16.47

3. จดัให้มีกิจกรรมสมัพนัธแ์ละ

การแลกเปล่ียนเรียนรู้

ประสบการณ์ในคดีท่ีท าส าเร็จ

มาแลว้

                 17 20.00

4. ศึกษาแนวทางในส านวนคดี รู้

จุดประสงคท่ี์แทจ้ริงของค าร้อง

               15 17.65

5. มีการปฐมนิเทศน์ให้ความรู้แก่

ผูป้ระนีประนอมใหม่

    4 4.71

6. การต่อยอดความรู้แก่ผู ้

ประนีประนอมเก่า

 1 1.18

7. การพฒันาดา้นการใชค้  าพูดใน

การไกล่เกล่ียคูค่วาม

 1 1.18

8. ควรจดัให้มีการอบรมความรู้

ดา้นการไกล่เกล่ียอย่างต่อเน่ือง

       7 8.24

2.4 ทา่นคิดวา่ แนว

ทางการพฒันา

ศกัยภาพผู ้

ประนีประนอมท่ีท า

หน้าท่ีไกล่เกล่ียขอ้

พิพาทในคดีดา้น

แรงงานท่ีประสบ

ความส าเร็จมากท่ีสุด 5 

แนวทาง ทา่นเห็นวา่

ควรมีอะไรบา้ง อย่างไร

ค าถาม ประเด็นทีไ่ด้จากค าสัมภาษณ์

ผู้ให้สัมภาษณ์
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1. จริยธรรมของผูป้ระนีประนอม  1 6.82
2. ความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน                           26 35.14
3. การเจรจาการใชค้  าพดูในการไกล่เกล่ีย    3 4.05
4. การวางตวัของผูป้ระนีประนอม     4 5.41
5. มีความรู้ดา้นนิติศาสตร์     4 5.41
6. การวางตวัเป็นกลาง     4 5.41
7. วิสยัทศันแ์ละมนุษยสมัพนัธ์  1 1.35
8. ดา้นการเขา้ใจโครงสร้างขององคก์ร  1 1.35
9. ดา้นภาวะผูน้ าและการควบคุมอารมณ์  1 1.35
10. การแลกเปล่ียนประสบการณ์ในการ

ไกล่เกล่ียคดีท่ีประสบความส าเร็จ

 1 1.35

1. พอใจในระดบัดีมาก                     21 28.38
2. พอใจในระดบัดีมากท่ีสุด        7 9.46

ค าถาม ประเด็นทีไ่ด้จากค าสัมภาษณ์

ผู้ให้สัมภาษณ์

2.5 ทา่นคิดวา่ปัจจุบนั

ศกัยภาพผู ้

ประนีประนอมท่ีท า

หน้าท่ีไกล่เกล่ียขอ้

พิพาทในคดีดา้น

แรงงานดา้นใด 5 

อนัดบัแรก ท่ีควรไดรั้บ

การพฒันาทนัทีหรือ

โดยเร็วท่ีสุด

2.6 ในภาพรวมแลว้ 

ทา่นมีความพึงพอใจ

ในศกัยภาพผู ้

ประนีประนอมท่ีท า

หน้าท่ีไกล่เกล่ียขอ้

พิพาทในคดีดา้น

แรงงานในปัจจุบนั อยู่

ในระดบัใด อย่างไร 121 
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1. มีประโยชน์มาก  จะท าให้

นายจา้งและลูกจา้งมีความเขา้ใจ

กนัมากข้ึน เขา้ใจบทบาทสิทธิ

หน้าท่ีของกนัและกนัมากยิ่งข้ึน

        8 8.11

2. ท าให้มีการตกลงกนัไดอ้ย่างไม่

เสียเวลา

       7 18.92

3. ท าให้คดีไม่ยืดเยื้อ มีความ

รวดเร็ว

          10 27.03

4. ท าให้คูค่วามสามารถตกลงกนั

ไดแ้ละไดรั้บความเป็นธรรมทั้ง 2 

ฝ่าย

     5 13.51

5. ลดจ านวนคดีท่ีเขา้สู่

กระบวนการพิจารณาในศาล

  2 5.41

6. ประหยดัทรัพย ์ประหยดัเวลา 

จบลงท่ีทั้งสองฝ่ายไดรั้บความ       

 พึงพอใจ

     5 13.51

ประเด็นทีไ่ด้จากค าสัมภาษณ์

ผู้ให้สัมภาษณ์

2.7 ทา่นคิดวา่          

แนวทางการพฒันา

ศกัยภาพ

ประนีประนอมท่ีท า

หน้าท่ีไกล่เกล่ียขอ้

พิพาทในคดีดา้น

แรงงานมีประโยชน์ต่อ

กระบวนการไกล่เกล่ีย

ขอ้พิพาทในคดีดา้น

แรงงานอย่างไรบา้ง

ค าถาม
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1. เร่ืองคา่ตอบแทน คา่ชดเชย

แรงงานท่ีไม่เป็นธรรม

                16 25.81

2. การเลิกจา้งท่ีไม่เป็นไปตาม

หลกัเกณฑก์ารเลิกจา้ง

  2 3.23

3. การไม่เขา้ใจบทบาทหน้าท่ี

ของตนในสิทธิหน้าท่ีของ

นายจา้งลูกจา้ง

             13 20.97

4. ความไม่ยอมกนั ไม่มีโอกาส

ปรับความเขา้ใจกนั

   3 4.84

5. การรับฟังบคุคลอ่ืนท่ีไม่ใช่

คูก่รณีโดยตรงมากเกินไป

   3 4.84

6. ความไม่เขา้ใจกนั         8 12.90

7. ความรู้ดา้นกฎหมายแตกต่างกนั  1 1.61

8. ความคลาดเคล่ือนของ

ขอ้เทจ็จริงระหวา่งนายจา้งและ

ลูกจา้ง

                16 25.81

ค าถาม ประเด็นทีไ่ด้จากค าสัมภาษณ์

3.1 คดีความขดัแยง้

ดา้นแรงงานระหวา่ง

นายจา้งและลูกจา้งท่ี

มีการฟ้องร้องในศาล

แรงงาน ภาค 2 มี

สาเหตุมาจาก

อะไรบา้ง ให้บทา่น

บอก 5 อนัดบัแรก ท่ี

ทา่นพบเจอเป็น

ประจ า

ผู้ให้สัมภาษณ์
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คว
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ถี่

ร้อ
ยล
ะ

1. น ากระบวนการไกล่เกล่ียมาใช้   2 4.44
2. อธิบายสิทธิหนา้ท่ีของนายจ้างและ

ลูกจ้างใหท้ั้งสองฝ่ายยอมรับเขา้ใจ

                         25 55.56

3. การตกลงผลประโยชนต์ามความ

ตอ้งการท่ีเป็นธรรมทั้งสองฝ่าย

 1 2.22

4. เปิดโอกาสใหไ้ดรั้บฟังซ่ึงกนัและกนั

อย่างเขา้ใจ

             13 28.89

5. คุยกนัหาสาเหตุท่ีแทจ้ริงของความ

ขดัแยง้

    4 8.89

1.  ผูท่ี้ท  าการไกล่เกล่ียคดีไม่ใช่ผูมี้

อ  านาจเตม็ในการตดัสินใจ

      6 8.45

2. ผูร้้องเรียนรับฟังคนอ่ืนมากไป ไม่

ตดัสินใจดว้ยตนเอง

       7 9.86

3. ยึดศกัด์ิศรี ฐิติมานะมากไปท าใหไ้ม่

ยอมตกลงกนัและไม่เขา้ใจกนั

                  18 25.35

4. ไม่พอใจว่าไม่เป็นไปตามขอ้เรียกร้อง             12 16.90
5. ตอ้งการใหก้ารตดัสินคดีเป็นบรรทดั

ฐานในการด าเนินงาน

            12 16.90

6. ขาดความรู้ความเขา้ใจดา้นกฎหมาย   2 2.82

7. การไม่รู้สิทธิและหนา้ท่ีของคูค่วาม  1 1.41

8. ตัง้ธงมาว่าจะไม่ยอมกนั              13 18.31

3.2 มีวิธีการแกไ้ข

ความขดัแยง้ดา้น

แรงงานระหวา่ง

นายจา้งและลูกจา้ง 

อนัเน่ืองมาจาก

สาเหตุต่าง ๆ 

เหล่านั้น อย่างไรบา้ง

3.3 การ

ประนีประนอมขอ้

พิพาทเพ่ือแกไ้ข

ความขดัแยง้ดา้น

แรงงานท่ีไม่ประสบ

ผลส าเร็จ ส่วนใหญ่ 5

 อนัดบัแรก มีสาเหตุ

มาจากอะไร

ค าถาม ประเด็นทีไ่ด้จากค าสัมภาษณ์

ผู้ให้สัมภาษณ์

124 



125 

ตารางท่ี 4-13  (ต่อ) 
 

 

ผู้พ
ิพา

กษ
าค
นท

ี ่1

ผู้พ
ิพา

กษ
าค
นท

ี ่2

ผู้พ
ิพา

กษ
าค
นท

ี ่3

ผู้พ
ิพา

กษ
าค
นท

ี ่4

ผู้พ
ิพา

กษ
าค
นท

ี ่5

ผู้พ
ิพา

กษ
าค
นท

ี ่6

ผู้พ
ิพา

กษ
าค
นท

ี ่7

ผู้พ
ิพา

กษ
าค
นท

ี ่8

เจ้า
หน้

าท
ีค่น

ที ่
1

เจ้า
หน้

าท
ีค่น

ที ่
2

เจ้า
หน้

าท
ีค่น

ที ่
3

เจ้า
หน้

าท
ีค่น

ที ่
4

เจ้า
หน้

าท
ีค่น

ที ่
5

เจ้า
หน้

าท
ีค่น

ที ่
6

เจ้า
หน้

าท
ีค่น

ที ่
7

เจ้า
หน้

าท
ีค่น

ที ่
8

เจ้า
หน้

าท
ีค่น

ที ่
9

เจ้า
หน้

าท
ีค่น

ที ่
10

นา
ยจ้
างค

นท
ี ่1

นา
ยจ้
างค

นท
ี ่2

นา
ยจ้
างค

นท
ี ่3

นา
ยจ้
างค

นท
ี ่4

นา
ยจ้
างค

นท
ี ่5

ลูก
จ้า
งค
นท

ี ่1

ลูก
จ้า
งค
นท

ี ่2

ลูก
จ้า
งค
นท

ี ่3

ลูก
จ้า
งค
นท

ี ่4

ลูก
จ้า
งค
นท

ี ่5

คว
าม
ถี่

ร้อ
ยล
ะ

1. บทบาทและหนา้ท่ีดบัอารมณ์ของ

คูค่วามและสร้างบรรยากาศในการเจรจา

 1 1.37

2. บทบาทและหนา้ท่ีในการใหค้วาม

ยุติธรรมกบัทั้ง 2 ฝ่าย ไม่เอนเอียงเขา้ขา้ง

ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง

                           27 36.99

3. บทบาทและหนา้ท่ีในการเจรจาไกล่

เกล่ียอย่างมีหลกัการ
                16 21.92

4. บทบาทและหนา้ท่ีในการใหคู้ค่วามทั้ง

สองฝ่ายไดคิ้ดตดัสินใจดว้ยตวัของเขาเอง

               15 20.55

5. บทบาทหนา้ท่ีในการเป็นผูฟั้งท่ีดีและ

ก าหนดประเดน็และใหค้  าแนะน าได้

          10 13.70

6. บทบาทและหนา้ท่ีการรับฟังอย่าง

ตัง้ใจและเขา้ใจทั้งสองฝ่าย

    4 5.48

1. ปัญหาการมีอ านาจเตม็ในการตดัสินใจ

ของคูก่รณี

                16 23.53

2. ปัญหาการเขา้ถึงความตอ้งการท่ี

แทจ้ริงของคูค่วาม

                  18 26.47

3. การตัง้ธงไม่ยอมประนีประนอมแต่แรก           10 14.71
4. การไม่ไดใ้นส่ิงท่ีเรียกร้อง           10 14.71
5. ปัญหาการไม่ยอมรับฟังกนั           10 14.71
6. การวางตวัไม่เป็นกลางของผู ้

ประนีประนอม

    4 5.88

4.2 ปัญหาและอุปสรรค

ในการไกล่เกล่ีย

ประนีประนอมขอ้พิพาท

ในคดีความขดัแยง้ดา้น

แรงงานระหว่าง

นายจ้างและลูกจ้าง มี

อะไรบา้ง อย่างไร

ค าถาม ประเด็นทีไ่ด้จากค าสัมภาษณ์

4.1 บทบาทและ

หน้าท่ีของผู ้

ประนีประนอมท่ีท า

หน้าท่ีไกล่เกล่ียขอ้

พิพาทในคดีความ

ขดัแยง้ดา้นแรงงาน

ระหวา่งนายจา้งและ

ลูกจา้ง มีอะไรบา้ง

ผู้ให้สัมภาษณ์
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1. คุณลกัษณะและศกัยภาพท่ี

เหมาะสมของผูป้ระนีประนอม

 1 1.59

2. ผูร้้องและผูถู้กร้องตอ้งมาเขา้สู่

กระบวนการไกล่เกล่ีย

ประนีประนอมดว้ยตนเอง และมี

อ านาจเตม็

                    20 31.75

3. ความเขา้ใจในปัญหาของทั้ง

ฝ่ายนายจา้งและลูกจา้ง มีความเป็น

กลาง

            12 19.05

4. การอธิบายให้คูค่วามเขา้ใจสิทธิ

หน้าท่ีของตนเองตามกฎหมายทั้ง

ฝ่ายนายจา้งและลูกจา้ง

             13 20.63

5. คูพิ่พาทจะตอ้งมีความรู้เก่ียวกบั

ขอ้พิพาทและบทบาทหน้าท่ีของตน

 1 1.59

6. การให้คูค่วามเปิดใจท่ีจะรับฟังกนั

                16 25.40

4.3 การท่ีจะประสบ

ความส าเร็จในการ

ไกล่เกล่ีย

ประนีประนอมขอ้

พิพาทในคดีความ

ขดัแยง้ดา้นแรงงาน

ระหวา่งนายจา้งและ

ลูกจา้งไดน้ั้น 

จะตอ้งมี

องคป์ระกอบท่ี

ส าคญัอะไรบา้ง

ค าถาม ประเด็นทีไ่ด้จากค าสัมภาษณ์

ผู้ให้สัมภาษณ์
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1. ควรมีการรวบรวมตวัอย่างคดีท่ีไดท้  า

การไกล่เกล่ียส าเร็จแลว้ เพ่ือใหเ้ป็น

เอกสารตวัอย่างในการศึกษาของ         

ผูป้ระนีประนอมท่ีจะมาท าหนา้ท่ี

  2 4.26

2. ควรมีการจดัอบรมใหค้วามรู้ดา้น

เจรจาไกล่เกล่ียอย่างต่อเน่ือง
     5 10.64

3. การจดัอบรมความรู้ดา้นกฎหมาย

แรงงาน
                         25 53.19

4. ศาลยุติธรรมอาจเพ่ิมส่ิงท่ีจะตอบ

แทนไดใ้หผู้ป้ระนีประนอม เช่น การให้

เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์

 1 2.13

5. ผูป้ระนีประนอมควรมีใจเป็นกลาง 

ไม่เอนเอียง ใหค้วามเป็นธรรมกบัทุกฝ่าย

         9 19.15

6. ผูป้ระนีประนอมจะตอ้งไม่หวงั

ผลตอบแทน

 1 2.13

7. สร้างกลุ่มสมัพนัธ์ระหว่างผู ้

ประนีประนอมเพ่ือการแลกเปล่ียนเรียนรู้

 1 2.13

8. มีการประชุสมันากนัเป็นคร้ังคราว

ระหว่างผูป้ระนีประนอมและศาล

ยุติธรรม

 1 2.13

9. มีความเขา้ใจส านวนคดีเป็นอย่างดี  1 2.13
10. มีใจเมตตและเป็นกนัเอง  1 2.13

ค าถาม ประเด็นทีไ่ด้จากค าสัมภาษณ์

5. ขอ้เสนอแนะ

เพ่ิมเติมเก่ียวกบั

แนวทางการ

พฒันาศกัยภาพ 

ผูป้ระนีประนอม

ประจ าศาลยุติธรรม

ผู้ให้สัมภาษณ์
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ตารางท่ี 4-14  ผลสรุปการสัมภาษณ์เชิงลึก (Indept interview) ผูพ้ิพากษา เจา้หนา้ท่ีประจ า 
   ศาลแรงงาน ภาค 2 และคู่พิพาทฝ่ายนายจา้งและลูกจา้ง 
 

 

ค าถาม ค าสัมภาษณ์ ความถี่ ร้อยละ อนัดับที่
1. จบปริญญาตรีข้ึนไป 3 6.98 4

2. มีความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน 12 27.91 1
3. เป็นท่ียอมรับทางสงัคม 1 2.33 6

4. มีจิตอาสาและไม่มุ่งหวงัส่ิงตอบแทน 5 11.63 3
5. มีความรู้ดา้นการบริหารกิจการ 5 11.63 3
6. ขอ้ก าหนดท่ีมีอยู่เดิม 5 11.63 3
7. มีความรู้ดา้นนิติศาสตร์ 2 4.65 5

8. มีความรู้ดา้นคดีแรงงาน 10 23.26 2
1. ดา้นความรู้ความสามารถในการไกล่เกล่ีย 3 5.17 5

2. ดา้นประสบการณ์ในงานทัว่ไป และประสบการณ์ทั้งนายจา้ง ลูกจา้ง 8 13.79 3

3. ดา้นความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน 25 43.10 1
4. ดา้นความเป็นกลาง 14 24.14 2
5. ไม่มีผลประโยชน์กบัคูค่วาม 1 1.72 6

6. ดา้นแรงงานสมัพนัธ์ 1 1.72 6

7. มีประสบการณ์ดา้นการไกล่เกล่ียอย่างน้อย 1 ปี 1 1.72 6

8. ดา้นการใชจิ้ตวิทยาในการเจรจาต่อรอง 5 8.62 4

1. ดา้นความรู้ความสามารถดา้นวิชาการและดา้นอ่ืนๆทัว่ไป 8 3.85 5
2. ดา้นความรู้ในกฎหมายแรงงาน 18 18.95 2
3. มีความรู้ดา้นนิติศาสตร์ 2 2.11 7

4. ดา้นการเจรจาไกล่เกล่ีย 15 15.79 3
5. ดา้นความเป็นกลาง ซ่ือสตัยสุ์จริต 27 28.42 1
6. ดา้นการวางตวัท่ีเป็นท่ีเช่ือถือ และมีความน่าเช่ือถือในค าพูด 6 6.32 6

7. มีมนุษยสมัพนัธแ์ละการส่ือสารท่ีดี 1 1.05 8

8. เป็นผูฟั้งท่ีดีและให้ค  าปรึกษาได้ 1 1.05 8

9. มีความตรงต่อเวลา เป็นท่ีไวว้างใจ 1 1.05 8

10. คน้ควา้หาความรู้ใหม่ๆในงานเสมอ 10 10.53 4
11. ดา้นการเขา้ใจในส านวนคดี 6 6.32 6

ตารางท่ี 4-14  ผลสรุปการสมัภาษณ์เชิงลึก (Indept interview) ผูพิ้พากษา เจา้หน้าท่ีประจ าศาลแรงงาน ภาค 2

สรุปผลการสังเคราะห์การสัมภาษณ์เชิงลึก

2.3 ให้ทา่นบอกศกัยภาพผู ้

ประนีประนอมท่ีส าคญัท่ีสุด 5 

อนัดบัแรก ซ่ึงผูป้ระนีประนอม

ท่ีจะท าหน้าท่ีไกล่เกล่ียขอ้

พิพาทในคดีดา้นแรงงาน 

จ าเป็นตอ้งมีทกุคน

2.1 คุณสมบติัของผูท่ี้จะสมคัร

เขา้รับการคดัเลือกเพ่ือเป็นผู ้

ประนีประนอมประจ าศาล

แรงงาน ภาค 2 นอกจากจะ

ประกอบไปดว้ยขอ้ก าหนดของ

ศาลในปัจจุบนัแลว้ ทา่นเห็นวา่

ควรมีการเพ่ิมเติมหรือลด

คุณสมบติัในดา้นใดบา้ง อย่างไร

2.2 ผูท่ี้จะเป็นผูป้ระนีประนอม

เพ่ือท าหน้าท่ีไกล่เกล่ียขอ้

พิพาทในคดีดา้นแรงงาน

จะตอ้งมีศกัยภาพในดา้นใดบา้ง

 อย่างไร

                          และคูพิ่พาทฝ่ายนายจา้งและลูกจา้ง
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ตารางท่ี 4-14  (ต่อ) 
 

 

ค าถาม ค าสัมภาษณ์ ความถี่ ร้อยละ อันดับที่

1.  ควรมีการอบรมให้ความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน 26 3.53 1

2. จดัให้ผูป้ระนีประนีประนอมใหม่เขา้ร่วมไกล่เกล่ียขอ้พิพาทร่วมกบัผู ้

ประนีประนอมเก่า

14 16.47 4

3. จดัให้มีกิจกรรมสมัพนัธแ์ละการแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์ใน

คดีท่ีท าส าเร็จมาแลว้

17 20.00 2

4. ศึกษาแนวทางในส านวนคดี รู้จุดประสงคท่ี์แทจ้ริงของค าร้อง 15 17.65 3

5. มีการปฐมนิเทศน์ให้ความรู้แก่ผูป้ระนีประนอมใหม่ 4 4.71 6

6. การต่อยอดความรู้แก่ผูป้ระนีประนอมเก่า 1 1.18 7

7. การพฒันาดา้นการใชค้  าพูดในการไกล่เกล่ียคูค่วาม 1 1.18 7

8. ควรจดัให้มีการอบรมความรู้ดา้นการไกล่เกล่ียอย่างต่อเน่ือง 7 8.24 5

1. จริยธรรมของผูป้ระนีประนอม 1 6.82 4
2. ความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน 26 35.14 1
3. การเจรจาการใชค้  าพูดในการไกล่เกล่ีย 3 4.05 3
4. การวางตวัของผูป้ระนีประนอม 4 5.41 2
5. มีความรู้ดา้นนิติศาสตร์ 4 5.41 2
6. การวางตวัเป็นกลาง 4 5.41 2
7. วิสยัทศัน์และมนุษยสมัพนัธ์ 1 1.35 4
8. ดา้นการเขา้ใจโครงสร้างขององคก์ร 1 1.35 4
9. ดา้นภาวะผูน้ าและการควบคุมอารมณ์ 1 1.35 4
10. การแลกเปล่ียนประสบการณ์ในการไกล่เกล่ียคดีท่ีประสบความส าเร็จ 1 1.35 4
1. พอใจในระดบัดีมาก 21 28.38 1
2. พอใจในระดบัดีมากท่ีสุด 7 9.46 2

1. มีประโยชน์มาก  จะท าให้นายจา้งและลูกจา้งมีความเขา้ใจกนัมากข้ึน 

เขา้ใจบทบาทสิทธิหน้าท่ีของกนัและกนัมากยิ่งข้ึน

8 8.11 2

2. ท าให้มีการตกลงกนัไดอ้ย่างไม่เสียเวลา 7 18.92 3

3. ท าให้คดีไม่ยืดเยื้อ มีความรวดเร็ว 10 27.03 1

4. ท าให้คูค่วามสามารถตกลงกนัไดแ้ละไดรั้บความเป็นธรรมทั้ง 2 ฝ่าย 5 13.51 4

5. ลดจ านวนคดีท่ีเขา้สู่กระบวนการพิจารณาในศาล 2 5.41 5

6. ประหยดัทรัพย ์ประหยดัเวลา จบลงท่ีทั้งสองฝ่ายไดรั้บความพึงพอใจ 5 13.51 4

ตารางท่ี 4-14  (ต่อ)

2.5 ทา่นคิดวา่ปัจจุบนัศกัยภาพ

ผูป้ระนีประนอมท่ีจะท าหน้าท่ี

ไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีดา้น

แรงงานดา้นใด 5 อนัดบัแรก ท่ี

ควรไดรั้บการพฒันาทนัทีหรือ

โดยเร็วท่ีสุด

2.6 ในภาพรวมแลว้ ทา่นมี

ความพึงพอใจในศกัยภาพผู ้

ประนีประนอมท่ีจะท าหน้าท่ี

ไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีดา้น

แรงงานในปัจจุบนั อยู่ในระดบั

ใด อย่างไร2.7 ทา่นคิดวา่ แนวทางการ

พฒันาศกัยภาพประนีประนอม

ท่ีจะท าหน้าท่ีไกล่เกล่ียขอ้

พิพาทในคดีดา้นแรงงานมี

ประโยชน์ต่อกระบวนการ    

ไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีดา้น

แรงงานอย่างไรบา้ง

2.4 ทา่นคิดวา่ แนวทางการ

พฒันาศกัยภาพผู ้

ประนีประนอมท่ีจะท าหน้าท่ี

ไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีดา้น

แรงงานท่ีประสบความส าเร็จ

มากท่ีสุด 5 แนวทาง ทา่นเห็น

วา่ควรมีอะไรบา้ง อย่างไร

สรุปผลการสังเคราะห์การสัมภาษณ์เชิงลึก
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ตารางท่ี 4-14  (ต่อ) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ตารางท่ี 4-14  (ต่อ)

ค าถาม ค าสัมภาษณ์ ความถี่ ร้อยละ อันดับที่

1. เร่ืองคา่ตอบแทน คา่ชดเชยแรงงานท่ีไม่เป็นธรรม 16 25.81 1

2. การเลิกจา้งท่ีไม่เป็นไปตามหลกัเกณฑก์ารเลิกจา้ง 2 3.23 5

3. การไม่เขา้ใจบทบาทหน้าท่ีของตนในสิทธิหน้าท่ีของนายจา้งลูกจา้ง 13 20.97 2

4. ความไม่ยอมกนั ไม่มีโอกาสปรับความเขา้ใจกนั 3 4.84 4

5. การรับฟังบคุคลอ่ืนท่ีไม่ใช่คูก่รณีโดยตรงมากเกินไป 3 4.84 4

6. ความไม่เขา้ใจกนั 8 12.90 3

7. ความรู้ดา้นกฎหมายแตกต่างกนั 1 1.61 6

8. ความคลาดเคล่ือนของขอ้เทจ็จริงระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง 16 25.81 1

1. น ากระบวนการไกล่เกล่ียมาใช้ 2 4.44 4

2. อธิบายสิทธิหน้าท่ีของนายจา้งและลูกจา้งให้ทั้งสองฝ่ายยอมรับเขา้ใจ 25 55.56 1

3. การตกลงผลประโยชน์ตามความตอ้งการท่ีเป็นธรรมทั้งสองฝ่าย 1 2.22 5

4. เปิดโอกาสให้ไดรั้บฟังซ่ึงกนัและกนัอย่างเขา้ใจ 13 28.89 2

5. คุยกนัหาสาเหตุท่ีแทจ้ริงของความขดัแยง้ 4 8.89 3

1.  ผูท่ี้ท  าการไกล่เกล่ียคดีไม่ใช่ผูมี้อ  านาจเตม็ในการตดัสินใจ 6 8.45 5

2. ผูร้้องเรียนรับฟังคนอ่ืนมากไป ไม่ตดัสินใจดว้ยตนเอง 7 9.86 4

3. ยึดศกัด์ิศรี ฐิติมานะมากไปท าให้ไม่ยอมตกลงกนัและไม่เขา้ใจกนั 18 25.35 1

4. ไม่พอใจวา่ไม่เป็นไปตามขอ้เรียกร้อง 12 16.90 3

5. ตอ้งการให้การตดัสินคดีเป็นบรรทดัฐานในการด าเนินงาน 12 16.90 3

6. ขาดความรู้ความเขา้ใจดา้นกฎหมาย 2 2.82 6

7. การไม่รู้สิทธิและหน้าท่ีของคูค่วาม 1 1.41 7

8. ตั้งธงมาวา่จะไม่ยอมกนั 13 18.31 2

สรุปผลการสังเคราะห์การสัมภาษณ์เชิงลึก

3.1 คดีความขดัแยง้ดา้นแรงงาน

ระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งท่ีมี

การฟ้องร้องในศาลแรงงาน      

ภาค 2 มีสาเหตุมาจากอะไรบา้ง 

ให้ทา่นบอก 5 อนัดบัแรก ท่ี

ทา่นพบเจอเป็นประจ า

3.2 มีวิธีการแกไ้ขความขดัแยง้

ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้ง

และลูกจา้ง อนัเน่ืองมาจาก

สาเหตุต่างๆเหล่านั้น อย่างไร

บา้ง

3.3 การประนีประนอมขอ้

พิพาทเพ่ือแกไ้ขความขดัแยง้

ดา้นแรงงานท่ีไม่ประสบ

ผลส าเร็จ ส่วนใหญ่ 5 อนัดบั

แรก มีสาเหตุมาจากอะไร
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ตารางท่ี 4-14  (ต่อ) 
 

 
 
 
 

ค าถาม ค าสัมภาษณ์ ความถี่ ร้อยละ อันดับที่

1. บทบาทและหน้าท่ีดบัอารมณ์ของคูค่วามและสร้างบรรยากาศในการ

เจรจา

1 1.37 6

2. บทบาทและหน้าท่ีในการให้ความยุติธรรมกบัทั้ง 2 ฝ่าย ไม่เอนเอียง

เขา้ขา้งฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง

27 36.99 1

3. บทบาทและหน้าท่ีในการเจรจาไกล่เกล่ียอย่างมีหลกัการ 16 21.92 2

4. บทบาทและหน้าท่ีในการให้คูค่วามทั้งสองฝ่ายไดคิ้ดตดัสินใจดว้ยตวั

ของเขาเอง

15 20.55 3

5. บทบาทหน้าท่ีในการเป็นผูฟั้งท่ีดีและก าหนดประเดน็และให้

ค  าแนะน าได้

10 13.70 4

6. บทบาทและหน้าท่ีการรับฟังอย่างตั้งใจและเขา้ใจทั้งสองฝ่าย 4 5.48 5

1. ปัญหาการมีอ านาจเตม็ในการตดัสินใจของคูก่รณี 16 23.53 2

2. ปัญหาการเขา้ถึงความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของคูค่วาม 18 26.47 1

3. การตั้งธงไม่ยอมประนีประนอมแต่แรก 10 14.71 3

4. การไม่ไดใ้นส่ิงท่ีเรียกร้อง 10 14.71 3

5. ปัญหาการไม่ยอมรับฟังกนั 10 14.71 3

6. การวางตวัไม่เป็นกลางของผูป้ระนีประนอม 4 5.88 4

1. คุณลกัษณะและศกัยภาพท่ีเหมาะสมของผูป้ระนีประนอม 1 1.59 5

2. ผูร้้องและผูถู้กร้องตอ้งมาเขา้สู่กระบวนการไกล่เกล่ียประนีประนอม

ดว้ยตนเอง และมีอ านาจเตม็

20 31.75 1

3. ความเขา้ใจในปัญหาของทั้งฝ่ายนายจา้งและลูกจา้ง มีความเป็นกลาง 12 19.05 4
4. การอธิบายให้คูค่วามเขา้ใจสิทธิหน้าท่ีของตนเองตามกฎหมายทั้งฝ่าย

นายจา้งและลูกจา้ง

13 20.63 3

5. คูพิ่พาทจะตอ้งมีความรู้เก่ียวกบัขอ้พิพาทและบทบาทหน้าท่ีของตน 1 1.59 5

6. การให้คูค่วามเปิดใจท่ีจะรับฟังกนั 16 25.40 2

ตารางท่ี 4-14  (ต่อ)

สรุปผลการสังเคราะห์การสัมภาษณ์เชิงลึก

4.1 บทบาทและหน้าท่ีของผู ้

ประนีประนอมท่ีท าหน้าท่ี   

ไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีความ

ขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่ง

นายจา้งและลูกจา้ง มีอะไรบา้ง

4.2 ปัญหาและอุปสรรคในการ

ไกล่เกล่ียประนีประนอมขอ้

พิพาทในคดีความขดัแยง้ดา้น

แรงงานระหวา่งนายจา้งและ

ลูกจา้ง มีอะไรบา้ง อย่างไร

4.3 การท่ีจะประสบความส าเร็จ

ในการไกล่เกล่ีย

ประนีประนอมขอ้พิพาทในคดี

ความขดัแยง้ดา้นแรงงาน

ระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งได้

นั้น จะตอ้งมีองคป์ระกอบท่ี

ส าคญัอะไรบา้ง
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ตารางท่ี 4-14  (ต่อ) 
 

 
 
 ความเห็นเพิ่มเติมจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (Indept interview) ผูพ้ิพากษาทั้ง 8 ท่าน ใน 
แต่ละประเด็น ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดจ้ะน าไปเป็นหวัขอ้ในการท าการสนทนากลุ่ม (Focus group) ในส่วน
ถดัไปของการวจิยั 
 ประเด็นที ่1 คุณสมบัติและศักยภำพของผู้ประนีประนอม 
 
 
 
 
 
 
 

ค าถาม ค าสัมภาษณ์ ความถี่ ร้อยละ อนัดบัท่ี

1. ควรมีการรวบรวมตวัอย่างคดีท่ีไดท้  าการไกล่เกล่ียส าเร็จแลว้ เพ่ือให้

เป็นเอกสารตวัอย่างในการศึกษาของผูป้ระนีประนอมท่ีจะมาท าหน้าท่ี 2 4.26 4

2. ควรมีการจดัอบรมให้ความรู้ดา้นเจรจาไกล่เกล่ียอย่างต่อเน่ือง 5 10.64 3
3. การจดัอบรมความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน 25 53.19 1
4. ศาลยุติธรรมอาจเพ่ิมส่ิงท่ีจะตอบแทนไดใ้ห้ผูป้ระนีประนอม เช่น การ

ให้เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ 1 2.13 5
5. ผูป้ระนีประนอมควรมีใจเป็นกลาง ไม่เอนเอียง ให้ความเป็นธรรม

กบัทกุฝ่าย 9 19.15 2
6. ผูป้ระนีประนอมจะตอ้งไม่หวงัผลตอบแทน 1 2.13 5

7. สร้างกลุ่มสมัพนัธร์ะหวา่งผูป้ระนีประนอมเพ่ือการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 1 2.13 5

8. มีการประชุมสมันากนัเป็นคร้ังคราวระหวา่งผูป้ระนีประนอมและศาล

ยุติธรรม 1 2.13 5

9. มีความเขา้ใจส านวนคดีเป็นอย่างดี 1 2.13 5

10. มีใจเมตตและเป็นกนัเอง 1 2.13 5

ตารางท่ี 4-14  (ต่อ)

สรุปผลการสังเคราะห์การสัมภาษณ์เชิงลึก

5. ขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติม

เก่ียวกบัแนวทางการพฒันา

ศกัยภาพผูป้ระนีประนอม

ประจ าศาลยุติธรรม
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ตารางท่ี 4-15  คุณสมบติัของผูท่ี้จะสมคัรเขา้รับการคดัเลือกเพื่อท าหนา้ท่ีผูป้ระนีประนอมประจ า 
                       ศาลแรงงาน ภาค 2 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 1 ผูป้ระนีประนอม นอกจากจะมีความรู้ทัว่ไปแลว้ ความรู้เฉพาะทาง เช่น
กฎหมายแรงงานก็ควรท่ีจะมี เพื่อใชใ้นงานไกล่เกล่ียดา้นคดีแรงงานเพราะ
หากไม่มีความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน อาจท าใหคู้่ความไม่สามารถตกลงกนัได ้

คนท่ี 2 การมีจิตอาสาเป็นของผูป้ระนีประนอมท่ีส าคญั ระดบัการศึกษาตอ้งจบ
ปริญญาตรีข้ึนไป จึงจะเป็นท่ียอมรับของสังคม และเป็นท่ีนบัถือของคู่ความ 

คนท่ี 3 คุณสมบติัของผูป้ระนีประนอม คือ ระดบัการศึกษาตอ้งจบปริญญาตรีข้ึนไป 
อาย ุ30 ปี ข้ึนไป ควรมีความรู้เฉพาะทาง เช่น กฎหมายแรงงานอยูใ่นสังคมท่ี
เป็นท่ียอมรับ 

คนท่ี 4 คุณสมบติัท่ีส านกัระงบัขอ้พิพาทกระทรวงยติุธรรมก าหนดไวน้ั้นไดเ้พียงพอ
แลว้ ไม่จ  าเป็นตอ้งมีเพิ่มเติมก็ได ้

คนท่ี 5 คุณสมบติัท่ีส าคญัไดก้ าหนดไวแ้ลว้ในขอ้ก าหนดของศาลยติุธรรมคงไม่เพิ่ม
หรือลดลง ซ่ึงผูท่ี้เขา้มาท าหนา้ท่ีก็เป็นผูมี้จิตอาสา และไม่ไดมุ้่งหวงัส่ิงตอบ
แทนใด ๆ อยูแ่ลว้ จึงนบัเป็นคุณสมบติัท่ีส าคญัท่ีสุดของผูป้ระนีประนอม
ประจ าศาลยติุธรรม 

คนท่ี 6 ผูป้ระนีประนอมควรมีความรู้ดา้นนิติศาสตร์มีจิตอาสา ผูป้ระนีประนอมระดบั
การศึกษาตอ้งจบปริญญาตรีข้ึนไป มีคุณสมบติัครบตามประกาศของส านกั
ระงบัขอ้พิพาท กระทรวงยติุธรรม 

คนท่ี 7 ผูป้ระนีประนอมจะตอ้งเป็นผูมี้คุณสมบติัตามประกาศของส านกัระงบั  
ขอ้พิพาท กระทรวงยุติธรรม มีจิตอาสาท่ีจะท างานเพื่อระงบัขอ้พิพาท 

คนท่ี 8 ผูป้ระนีประนอมจะตอ้งมีจิตอาสาและเขา้ใจกฎหมายแรงงานเป็นผูมี้
คุณสมบติัตามประกาศของส านกัระงบัขอ้พิพาท กระทรวงยติุธรรม 
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ตารางท่ี 4-16  ผูท่ี้จะเป็นผูป้ระนีประนอมเพื่อท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีดา้นแรงงานตอ้งมี 

                       ศกัยภาพดา้นใดบา้ง 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

1. ท่านอศัวนิ 
ครุฑปราการ 

ศกัยภาพของผูป้ระนีประนอมประจ าศาลยติุธรรม โดยทัว่ไปก็จะตอ้งเป็นผูมี้
ความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์ในงานทัว่ไป และท่ีส าคญัตอ้งมีความรู้
ดา้นกฎหมายแรงงาน 

2. ท่านธนาชยั 
ชยัเจริญกุล 

ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลยติุธรรมจะตอ้งเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถ  
มีประสบการณ์ในงานทัว่ไป มีประสบการณ์ในการท างานทั้งฝ่ายนายจา้งและ
ลูกจา้ง เป็นผูมี้ความเป็นกลาง 

3. ท่าน ดร.
ศุภชยั ผอ่งแผว้ 

ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลยติุธรรมจะตอ้งเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถ  
มีประสบการณ์ในงานทัว่ไป และท่ีส าคญัตอ้งมีความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน  
มีประสบการณ์ในการท างานทั้งฝ่ายนายจา้งและลูกจา้ง 

4. ท่านสรศกัด์ิ 
จนัเกษม 

เป็นผูไ้ม่มีผลประโยชน์ต่อคู่ความก็เพียงพอแลว้ ส่วนความรู้ประสบการณ์นั้น 
ผูป้ระนีประนอมมีคุณสมบติัพื้นฐานเพียงพอแลว้ 

5. ท่าน
ประพนธ์  
กองมะลิกนัแกว้ 

ควรมีความรู้เบ้ืองตน้เก่ียวกบักฎหมายแรงงานส าคญัท่ีสุดในการไกล่เกล่ีย
คู่ความ ดงันั้น ผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีประนีประนอมในคดีแรงงานจะตอ้งมีความรู้ดา้นคดี
อยูพ่อสมควร มีกฎหมายท่ีส าคญัและเก่ียวขอ้งกบัคดีแรงงานอยูห่ลายฉบบั  
ผูป้ระนีประนอมตอ้งหมัน่คน้ควา้หาความรู้เพิ่มเติมอยูเ่สมอ และมีคดีดา้น
แรงงานหลากหลายประเภท ผูป้ระนีประนอมจึงตอ้งมีความหลากหลายในดา้น
ความรู้ดว้ยเช่นกนั 

6. ท่านธวชั  
นกแสง  

ประนีประนอมประจ าศาลยติุธรรมจะตอ้งเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถ มี
ประสบการณ์ในงานทัว่ไป มีประสบการณ์ในการท างานทั้งฝ่ายนายจา้งและ
ลูกจา้ง เป็นผูมี้ความเป็นกลาง มีความรู้เร่ืองประกนัสังคมและสิทธิต่าง ๆ ของ
กฎหมายแรงงาน 
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ตารางท่ี 4-16  (ต่อ) 
 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 
คนท่ี 7 มีความสามารถดา้นการเจรจาไกล่เกล่ีย สามารถรับฟังและคน้หาความ

ตอ้งการท่ีแทจ้ริงได ้ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลยติุธรรมจะตอ้งเป็นผูมี้
ความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์ในงานทัว่ไป มีประสบการณ์ใน 
การท างานทั้งฝ่ายนายจา้งและลูกจา้ง เป็นผูมี้ความเป็นกลาง มีความรู้เร่ือง
ประกนัสังคมและสิทธิต่าง ๆ ของกฎหมายแรงงาน 

คนท่ี 8 มีความสามารถดา้นการเจรจาไกล่เกล่ีย สามารถรับฟังและคน้หาความ
ตอ้งการท่ีแทจ้ริงได ้ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลยติุธรรมจะตอ้งเป็นผูมี้
ความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์ในงานทัว่ไป มีประสบการณ์ใน 
การท างานทั้งฝ่ายนายจา้งและลูกจา้ง เป็นผูมี้ความเป็นกลาง มีความรู้เร่ือง
ประกนัสังคม และสิทธิต่าง ๆ ของกฎหมายแรงงาน 

 
ตารางท่ี 4-17  ศกัยภาพผูป้ระนีประนอมท่ีส าคญัท่ีสุด 5 อนัดบัแรก มีอะไรบา้ง 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 1 ศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม 5 อนัดบัแรก ท่ีจ าเป็นตอ้งมี คือ 
1. ประสบการณ์การท างาน ความรู้ความสามารถหลาย ๆ ดา้นประกอบกนั 
2. มีความรู้ความเขา้ใจดา้นกฎหมายแรงงาน 
3. ประสบการณ์ในการท างานดา้นการเป็นนายจา้ง-ลูกจา้ง ความเขา้ใจทั้ง
สองฝ่าย 
4. มีความเป็นกลาง ซ่ือสัตยสุ์จริต ไม่เอนเอียง 
5. มีบุคลิกลกัษณะการวางตวัท่ีเป็นท่ีเช่ือถือ 
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ตารางท่ี 4-17  (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 2 ศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม 5 อนัดบัแรก ท่ีจ าเป็นตอ้งมี คือ 
1. มีความรู้ความเขา้ใจดา้นการเจรจาไกล่เกล่ีย 
2. มีความเขา้ใจในส านวนคดีขอ้พิพาท 
3. มีความรู้โดยทัว่ไปเป็นอยา่งดี 
4. มีความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน 
5. มีความเป็นกลาง และซ่ือสัตยสุ์จริต 

คนท่ี 3 ศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม 5 อนัดบัแรก ท่ีจ าเป็นตอ้งมี คือ 
1. มีจิตอาสาท างานเพื่อส่วนรวม 
2. มีความรู้ความเขา้ใจดา้นการเจรจาไกล่เกล่ีย 
3. มีความรู้โดยทัว่ไปเป็นอยา่งดี 
4. มีความเป็นกลาง ซ่ือสัตยสุ์จริต ไม่เอนเอียง 
5. มีบุคลิกลกัษณะ การวางตวั ท่ีเป็นท่ีเช่ือถือ มีความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน 

คนท่ี 4 ศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม 5 อนัดบัแรก ท่ีจ าเป็นตอ้งมี คือ 
1. มีความรู้ความเขา้ใจดา้นการเจรจาไกล่เกล่ีย 
2. มีความเขา้ใจในส านวนคดีขอ้พิพาท 
3. มีความรู้โดยทัว่ไปเป็นอยา่งดี 
4. มีความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน 
5. มีความเป็นกลาง และซ่ือสัตยสุ์จริต 

คนท่ี 5 ศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม 5 อนัดบัแรก ท่ีจ าเป็นตอ้งมี คือ 
1. ความซ่ือสัตยสุ์จริต 
2. ความเป็นกลาง ไม่ฝักใฝ่ฝ่ายใด 
3. ความตรงต่อเวลา 
4. ความน่าเช่ือถือในการใชค้  าพดูในการไกล่เกล่ียคู่ความใหเ้กิดความ
ยติุธรรมกบัทุกฝ่าย 
5. ความไวว้างใจของคู่พิพาทต่อผูป้ระนีประนอม 
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ตารางท่ี 4-17  (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 6 ศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม 5 อนัดบัแรก ท่ีจ าเป็นตอ้งมี คือ 
1. มีความรู้ทางดา้นวชิาการ 
2. มีความรู้ดา้นนิติศาสตร์ 
3. มีความรู้โดยทัว่ไปเป็นอยา่งดีดา้นเจรจาไกล่เกล่ีย 
4. มีความเป็นกลาง ซ่ือสัตยสุ์จริต ไม่เอนเอียง 
5. มีบุคลิกลกัษณะ การวางตวั ท่ีเป็นท่ีเช่ือถือ 

คนท่ี 7 ศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม 5 อนัดบัแรก ท่ีจ าเป็นตอ้งมี คือ 
1. มีความรู้ทางดา้นวชิาการ 
2. มีความรู้ดา้นนิติศาสตร์ 
3. มีความรู้โดยทัว่ไปเป็นอยา่งดีดา้นเจรจาไกล่เกล่ีย 
4. มีความเป็นกลาง ซ่ือสัตยสุ์จริต ไม่เอนเอียง 
5. มีบุคลิกลกัษณะ การวางตวั ท่ีเป็นท่ีเช่ือถือ 

คนท่ี 8 ศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม 5 อนัดบัแรก ท่ีจ าเป็นตอ้งมี คือ 
1. มีความรู้ทางดา้นวชิาการ 
2. มีความรู้ดา้นนิติศาสตร์ 
3. มีความรู้โดยทัว่ไปเป็นอยา่งดีดา้นเจรจาไกล่เกล่ีย 
4. มีความเป็นกลาง ซ่ือสัตยสุ์จริต ไม่เอนเอียง 
5. ชอบคน้ควา้หาความรู้ใหม่ ๆ ในงานอยูเ่สมอ 
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ตารางท่ี 4-18  แนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมท่ีท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีดา้น 
                       แรงงานท่ีประสบความส าเร็จมากท่ีสุด 5 แนวทาง 
 

ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 1 แนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอม 5 แนวทาง มีดงัน้ี  
1. ศาลแรงงาน ภาค 2 ควรจดัใหมี้การอบรมความรู้ดา้นการไกล่เกล่ียอยา่ง
ต่อเน่ือง 2. จดัใหมี้การแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์ในคดีท่ีท าส าเร็จ
มาแลว้ 3. อธิบายใหท้ั้งสองฝ่ายเขา้ใจในกฎหมายแรงงาน โดยอบรมดา้น
กฎหมายแรงงานใหก้บัผูป้ระนีประนอมอยา่งเขม้ขน้ 4. ให้ความรู้แก่ 
ผูป้ระนีประนอมใหม่ และ 5. จดัใหมี้การอบรมปฐมนิเทศ ใหค้วามรู้ดา้น
กฎหมายแรงงาน 

คนท่ี 2 แนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอม 5 แนวทาง มีดงัน้ี 1. ควรมี 
การอบรมใหค้วามรู้ดา้นกฎหมายแรงงานอยา่งเขม้ขน้ 2. จดัใหผู้ป้ระนี
ประนีประนอมใหม่เขา้ร่วมไกล่เกล่ียขอ้พิพาทร่วมกบัผูป้ระนีประนอมเก่า 
3. จดัใหมี้การแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์ในคดีท่ีท าส าเร็จมาแลว้  
4. การศึกษาแนวทางในส านวนคดี รู้จุดประสงคท่ี์แทจ้ริงของค าร้อง และ  
5. ผูป้ระนีประนอมสามารถน าคดีเขา้ปรึกษาท่ีปรึกษาในศาลแรงงานได ้

คนท่ี 3 แนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอม 5 แนวทาง มีดงัน้ี 1. ประมวล
ความรู้ดา้นการเจรจาไกล่เกล่ียใหผู้ป้ระนีประนอมไดศึ้กษา 2. จดัใหมี้ 
การแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์ในคดีท่ีท าส าเร็จมาแลว้ 3. จดัอบรมดา้น
กฎหมายแรงงาน 4. ใหผู้ป้ระนีประนอมใหม่ไดฝึ้กเรียนรู้ในการท าส านวน
คดีไกล่เกล่ียกบัผูป้ระนีประนอมเก่า และ 5. จดัสัมมนาเพิ่มความสัมพนัธ์
ระหวา่งหมู่คณะ เพื่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้และการเขา้ใจกนัในระหวา่ง 
การไกล่เกล่ียเป็นองคค์ณะ 
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ตารางท่ี 4-18  (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 4 แนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอม 5 แนวทาง มีดงัน้ี 1. ศาล
แรงงาน ภาค 2 ควรจดัใหมี้การอบรมความรู้ดา้นการไกล่เกล่ียอยา่งต่อเน่ือง 
2. จดัใหมี้การแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์ในคดีท่ีท าส าเร็จมาแลว้  
3. อบรมดา้นกฎหมายแรงงานใหก้บัผูป้ระนีประนอมอยา่งเขม้ขน้  
4. การเขา้ใจฝ่ายเดียวของทั้งฝ่ายนายจา้งและลูกจา้ง การอธิบายและยอ้นมาดู
เหตุผลท่ีเป็นขอ้เทจ็จริงของทั้งสองฝ่ายจะท าใหเ้กิดความเขา้ใจมากยิง่ข้ึน 
และ 5. การเขา้ถึงความตอ้งการท่ีแทจ้ริงการลดความตอ้งการจะเอาชนะซ่ึง
กนัและกนัจะท าใหก้ารไกล่เกล่ียประสบผลส าเร็จมากยิง่ข้ึน 

คนท่ี 5 แนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอม 5 แนวทาง มีดงัน้ี 1. ประมวล
ความรู้ดา้นการเจรจาไกล่เกล่ียใหผู้ป้ระนีประนอมไดศึ้กษา 2. จดัใหมี้ 
การแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์ในคดีท่ีท าส าเร็จมาแลว้ 3. จดัอบรมดา้น
กฎหมายแรงงาน 4. ใหผู้ป้ระนีประนอมใหม่ไดฝึ้กเรียนรู้ในการท าส านวน
คดีไกล่เกล่ียกบัผูป้ระนีประนอมเก่า และ 5. จดัสัมมนา เพิ่มความสัมพนัธ์
ระหวา่งหมู่คณะ เพื่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้และการเขา้ใจกนัในหวา่งการ
ไกล่เกล่ียเป็นองคค์ณะ 

คนท่ี 6 แนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมท่ีส าคญัท่ีสุด คือ การพฒันา
ดา้นการใชค้  าพดูของผูป้ระนีประนอมในการไกล่เกล่ียคู่ความ ซ่ึงผู ้
ประนีประนอมจะตอ้งแสดงใหคู้่ความไวใ้จและเช่ือวา่จะไดรั้บความเป็น
ธรรมเท่าเทียมกนั จะตอ้งไม่พดูโนม้นา้ว ชกัชวนฝ่ายหน่ึงฝ่ายใด อนัจะก่อ
ความรู้สึกวา่ไม่ยติุธรรมหรือเกิดความเอนเอียงใหแ้ก่คู่ความ 

คนท่ี 7 แนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอม 5 แนวทาง มีดงัน้ี 1. ศาล
แรงงาน ภาค 2 ควรจดัใหมี้การอบรมความรู้ดา้นการไกล่เกล่ียอยา่งต่อเน่ือง 
2. จดัใหมี้การแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์ในคดีท่ีท าส าเร็จมาแลว้  
3. อธิบายใหท้ั้งสองฝ่ายเขา้ใจในกฎหมายแรงงานโดยอบรมดา้นกฎหมาย
แรงงานใหก้บัผูป้ระนีประนอมอยา่งเขม้ขน้ 4. ใหค้วามรู้แก่ผู ้
ประนีประนอมใหม่ และ 5. จดัใหมี้การอบรม ปฐมนิเทศ ใหค้วามรู้ดา้น
กฎหมายแรงงาน 
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ตารางท่ี 4-18  (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 8 แนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอม 5 แนวทาง มีดงัน้ี  
1. ศาลแรงงาน ภาค 2 ควรจดัใหมี้การอบรมความรู้ดา้นการไกล่เกล่ียอยา่ง
ต่อเน่ือง 2. จดัใหมี้การแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์ในคดีท่ีท าส าเร็จ
มาแลว้ 3. อธิบายใหท้ั้งสองฝ่ายเขา้ใจในกฎหมายแรงงานโดยอบรมดา้น
กฎหมายแรงงานใหก้บัผูป้ระนีประนอมอยา่งเขม้ขน้ 4. ให้ความรู้แก่ผู ้
ประนีประนอมใหม่ และ 5. จดัใหมี้การอบรม ปฐมนิเทศ ใหค้วามรู้ดา้น
กฎหมายแรงงาน 

 
ตารางท่ี 4-19  ศกัยภาพผูป้ระนีประนอมท่ีท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีดา้นแรงงานในปัจจุบนั  
                       5 อนัดบัแรก ท่ีควรไดรั้บการพฒันาทนัทีหรือโดยเร็วท่ีสุด 
 

ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 1 ศกัยภาพผูป้ระนีประนอมท่ีจะท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาท 5 อนัดบัแรก ท่ี
ควรไดรั้บการพฒันาทนัที ไดแ้ก่ 1. มีมนุษยส์ัมพนัธ์มีความรู้ดา้นไกล่เกล่ีย
ประนีประนอม 2. มีความรู้ดา้นนิติศาสตร์ 3. วางตวัเป็นกลาง 4. กฎหมาย
แรงงาน และ 5. มีคุณสมบติัครบตามคุณสมบติัของผูป้ระนีประนอม 

คนท่ี 2 ในส่วนตวัมองวา่ ผูป้ระนีประนอมยงัไม่มีความรู้ดา้นขอ้กฎหมายแรงงาน  
ดงันั้น การอบรมดา้นกฎหมายแรงงานจึงเป็นส่ิงสมควรท าเร่งด่วนท่ีสุดใน
อนัดบัแรก ส่วนประสบการณ์ดา้นอ่ืน ๆ สามารถเพิ่มเติมไดอ้ยูแ่ลว้ใน 
การท างานไกล่เกล่ียระงบัขอ้พิพาท 

คนท่ี 3 ศกัยภาพผูป้ระนีประนอมท่ีควรไดรั้บการพฒันาทนัที คือ ดา้นกฎหมาย
แรงงาน ควรไดรั้บการฝึกอบรมอยา่งเขม้ขน้ 

คนท่ี 4 ศกัยภาพผูป้ระนีประนอมท่ีควรไดรั้บการพฒันาทนัที 5 อนัดบัแรก คือ  
1. จดัใหมี้การอบรมความรู้ดา้นจริยธรรมของผู ้ประนีประนอม 2. จดัอบรม
ความรู้ดา้นกฎหมายและการเจรจาไกล่เกล่ีย 3. เนน้เร่ืองการมาปฏิบติัหนา้ท่ี 
การวางตวัของผูป้ระนีประนอม 4. มีการศึกษาเรียนรู้แลกเปล่ียน
ประสบการณ์ในส านวนคดีต่าง ๆ และ 5. การเอาใจเขามาใส่ใจเรา  
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ตารางท่ี 4-19  (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 5 ดา้นกฎหมายแรงงาน ควรไดรั้บการฝึกอบรมเพิ่มเติมท่ีส าคญั ส่วนการอบรม
ดา้นอ่ืน ๆ ของการเจรจาไกล่เกล่ียก็เป็นองคป์ระกอบพื้นฐานอยูแ่ลว้ 

คนท่ี 6 ดา้นการใชค้  าพดูในการไกล่เกล่ียคู่ความของผูป้ระนีประนอม ซ่ึงจะตอ้ง
พดูจาดว้ยความอ่อนนอ้ม เป็นกนัเองกบัทุกฝ่าย ไม่ฝักใฝ่ฝ่ายหน่ึงฝ่ายใดไม่ 
ท าใหฝ่้ายหน่ึงฝ่ายใดเกิดความสงสัยวา่ตวัเองจะไม่ไดรั้บความยติุธรรม ดงันั้น 
การใชค้  าพดูประกอบกบักริยาท่าทางจึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งไดรั้บการพฒันา
โดยเร็ว 

คนท่ี 7 ศกัยภาพผูป้ระนีประนอมท่ีจะท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาท 5 อนัดบัแรก ท่ี
ควรไดรั้บการพฒันาทนัทีไดแ้ก่ 1. มีมนุษยส์ัมพนัธ์มีความรู้ดา้นไกล่เกล่ีย
ประนีประนอม 2. มีความรู้ดา้นนิติศาสตร์ 3. วางตวัเป็นกลาง 4. กฎหมาย
แรงงาน และ 5. มีคุณสมบติัครบตามคุณสมบติัของผูป้ระนีประนอม 

คนท่ี 8 ศกัยภาพผูป้ระนีประนอมท่ีจะท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาท 5 อนัดบัแรก ท่ี
ควรไดรั้บการพฒันาทนัที ไดแ้ก่ 1. มีมนุษยส์ัมพนัธ์มีความรู้ดา้นไกล่เกล่ีย
ประนีประนอม 2. มีความรู้ดา้นนิติศาสตร์ 3. วางตวัเป็นกลาง 4. กฎหมาย
แรงงาน และ 5. มีคุณสมบติัครบตามคุณสมบติัของผูป้ระนีประนอม 

 
ตารางท่ี 4-20  ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของผูป้ระนีประนอมในภาพรวม 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 1 ผูป้ระนีประนอมในปัจจุบนัสามารถท างานไดพ้อใจในระดบัดีมาก ปฏิบติั
หนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตามท่ีคาดหวงั 

คนท่ี 2 ปัจจุบนัพอใจในระดบัดีมาก เท่าท่ีประสบมา การไกล่เกล่ียคดีสามารถท าตาม
ไดต้รงตามแนวทางท่ีไดว้างไวค้รบถว้น ตามกระบวนการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท  
ไม่มีขอ้ท่ีควรปรับปรุง มีแต่ดา้นท่ีควรพฒันา ก็คือ ดา้นการใหค้วามรู้ดา้น
กฎหมายแรงงานใหเ้พิ่มมากข้ึน 

คนท่ี 3 ผูป้ระนีประนอมมีผลการปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นท่ีพอใจในระดบัดีมาก 
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ตารางท่ี 4-20  (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 4 พอใจในระดบัดีมาก ผูพ้ิพากษาสมทบ และผูป้ระนีประนอม มีส่วนช่วยท า
ใหค้ดีสามารถตกลงกนัได ้ท าใหป้ริมาณคดีคา้งในศาลลดลงเป็นจ านวนมาก 

คนท่ี 5 พอใจ แต่ดา้นกฎหมายแรงงาน ควรไดรั้บการฝึกอบรมอยา่งเขม้ขน้ 
คนท่ี 6 ในปัจจุบนัการไกล่เกล่ียประนีประนอมขอ้พิพาทถือไดว้า่มีประสิทธิภาพดี

และมีคุณภาพ ซ่ึงสามารถสังเกตุและเปรียบเทียบไดจ้ากจ านวนคดีท่ีเขา้มาสู่
ศาลแรงงานและจ านวนคดีท่ีไกล่เกล่ียประสบผลส าเร็จออกไป ซ่ึงไกล่เกล่ีย
ประสบผลส าเร็จเกินกวา่ร้อยละ 50  

คนท่ี 7 ผูป้ระนีประนอมสามารถท างานไดต้ามหนา้ท่ีรับผิดชอบมีพอใจในระดบั 
ดีมาก 

คนท่ี 8 ผูป้ระนีประนอมท าหนา้ท่ีไดส้ าเร็จตามความคาดหวงัและมีความรับผดิชอบ
มีพอใจในระดบัดีมาก 

 
ตารางท่ี 4-21  แนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมท่ีท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีดา้น 
                       แรงงานมีประโยชน์ต่อกระบวนการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีดา้นแรงงานอยา่งไร 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 1 มีประโยชน์มาก จะท าใหน้ายจา้งลูกจา้งมีความเขา้ใจกนัมากข้ึน เขา้ใจบทบาท
สิทธิหนา้ท่ีของกนัและกนัมากยิง่ข้ึน ประชาชนไดป้ระหยดัทรัพย ์ประหยดั 
เวลา จบลงท่ีทั้งสองฝ่ายไดรั้บความพึงพอใจ 

คนท่ี 2 มีประโยชน์มาก จะท าใหน้ายจา้งและลูกจา้งมีความเขา้ใจกนัมากข้ึน เขา้ใจ
บทบาทสิทธิหนา้ท่ีของกนัและกนัมากยิง่ข้ึน 

คนท่ี 3 จะมีประโยชน์มาก จะท าให้มีการตกลงกนัไดอ้ยา่งไม่เสียเวลา และเป็น
ประโยชน์กบัคู่ความทั้งสองฝ่าย 

คนท่ี 4 ท าใหค้ดีไม่ยดืเยื้อ มีความรวดเร็ว มีประโยชน์มาก จะท าใหน้ายจา้งลูกจา้งมี
ความเขา้ใจกนัมากข้ึน เขา้ใจบทบาทสิทธิหนา้ท่ีของกนัและกนัมากยิง่ข้ึน 
ประชาชนไดป้ระหยดัทรัพย ์ประหยดัเวลา จบลงท่ีทั้งสองฝ่ายไดรั้บความ 
พึงพอใจ 
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ตารางท่ี 4-21  (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 5 มีประโยชน์อยา่งยิง่ จะท าใหมี้การตกลงกนัไดอ้ยา่งไม่เสียเวลา และเป็น
ประโยชน์กบัคู่ความทั้งสองฝ่าย 

คนท่ี 6 กระบวนการไกล่เกล่ียคดีแรงงานเป็นขอ้ก าหนดตามก าหมาย ซ่ึงก าหนดวา่ให้
ด าเนินกระบวนการไกล่เกล่ียก่อนการน าคดีเขา้สู่การบวนการของศาล แต่
ไม่ไดก้  าหนดวา่ การไกล่เกล่ียคดีทุกคร้ังจะตอ้งสัมฤทธ์ผล เป็นเพียง
กระบวนการตามกฎหมายท่ีตอ้งกระท าก่อนเท่านั้น 

คนท่ี 7 มีประโยชน์มาก จะท าใหน้ายจา้งลูกจา้งมีความเขา้ใจกนัมากข้ึน เขา้ใจบทบาท
สิทธิหนา้ท่ีของกนัและกนัมากยิง่ข้ึน ประชาชนไดป้ระหยดัทรัพย ์ประหยดั 
เวลา จบลงท่ีทั้งสองฝ่ายไดรั้บความพึงพอใจ 

คนท่ี 8 มีประโยชน์มาก จะท าใหน้ายจา้งลูกจา้งมีความเขา้ใจกนัมากข้ึน เขา้ใจบทบาท
สิทธิหนา้ท่ีของกนัและกนัมากยิง่ข้ึน ประชาชนไดป้ระหยดัทรัพย ์ประหยดั 
เวลา จบลงท่ีทั้งสองฝ่ายไดรั้บความพึงพอใจ 

 
 ประเด็นที ่2 ควำมขัดแย้งด้ำนแรงงำนและกำรแก้ไข 
 
ตารางท่ี 4-22  คดีความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งท่ีมีการฟ้องร้องในศาล 
                       แรงงาน ภาค 2 มีสาเหตุมาจากอะไรบา้ง 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 1 คดีความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง ท่ีมีการฟ้องร้องใน
ศาลแรงงาน ภาค 2 มีสาเหตุมาจาก 1. มีความไม่เขา้ใจกนั 2. ไม่เขา้ใจสิทธิ
หนา้ท่ีของอีกฝ่ายหน่ึงนายจา้งไม่เขา้ใจลูกจา้ง ลูกจา้งไม่เขา้ใจสิทธิหนา้ท่ีของ
ตนเองคิดแต่วา่จะไดอ้ะไร แต่ไม่รู้วา่ตนเองจะตอ้งปฏิบติัอยา่งไรต่อนายจา้ง  
3. ความไม่ยอมกนัไม่มีโอกาสปรับความเขา้ใจกนั 4. การตั้งธงวา่ไม่ยอมกนั
แต่แรก และ 5. การฟังบุคคลอ่ืนท่ีไม่ใช่คู่กรณีโดยตรง 

คนท่ี 2 ลูกจา้งกบันายจา้งเขา้ใจไม่ตรงกนั มีการคลาดเคล่ือนทางขอ้เทจ็จริง ท าให้เป็น
สาเหตุของความขดัแยง้ 
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ตารางท่ี 4-22  (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 3 สาเหตุส่วนใหญ่มาจาก 1. ความเขา้ใจผดิต่อกนั 2. ไม่เขา้ใจสิทธิและหนา้ท่ี
ของตนเองระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง 3. การผดิระเบียบของหน่วยงานท่ีมี
ขอ้ตกลงกนัไว ้

คนท่ี 4 สาเหตุคดีความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง ท่ีมีการฟ้องร้อง
ในศาลแรงงาน ภาค 2 มาจาก 1. ส่วนมากลูกจา้งกบันายจา้งเขา้ใจไม่ตรงกนั
ต่างคนต่างเขา้ใจผดิกนัมีการคลาดเคล่ือนของขอ้เทจ็จริง 2. ไม่เขา้ใจสิทธิ
หนา้ท่ีของอีกฝ่ายหน่ึง นายจา้งไม่เขา้ใจลูกจา้ง ลูกจา้งไม่เขา้ใจสิทธิหนา้ท่ีของ
ตนเอง คิดแต่วา่จะไดอ้ะไร แต่ไม่รู้วา่ตนเองจะตอ้งปฏิบติัอยา่งไรต่อนายจา้ง 
3. ความไม่ยอมกนัไม่มีโอกาสปรับความเขา้ใจกนั 

คนท่ี 5 คดีความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง ท่ีมีการฟ้องร้องใน
ศาลแรงงาน ภาค 2 มีสาเหตุมาจาก 1. เร่ืองค่าตอบแทน 2. ค่าแรงงาน  
3. ค่าชดเชยแรงงานท่ีไม่เป็นธรรม  4. การเลิกจา้งท่ีไม่เป็นไปตามหลกัเกณฑ์
การเลิกจา้ง และ 5. การไม่เขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีของตนในสิทธิหนา้ท่ีของ
นายจา้งลูกจา้ง 

คนท่ี 6 คดีความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง ท่ีมีการฟ้องร้องใน
ศาลแรงงาน ภาค 2 ส่วนใหญ่มีสาเหตุมาจาก 1. ปัญหาเศรษฐกิจ การปรับลด
ก าลงัการผลิต ปรับลดบุคคลากรในองคก์ร 2. ความผดิจากการประพฤติปฏิบติั
ตวัในการท างานของตวัลูกจา้งเอง 

คนท่ี 7 คดีความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง ท่ีมีการฟ้องร้องใน
ศาลแรงงาน ภาค 2 มีสาเหตุมาจาก 1. มีความไม่เขา้ใจกนั 2. ไม่เขา้ใจสิทธิ
หนา้ท่ีของอีกฝ่ายหน่ึงนายจา้งไม่เขา้ใจลูกจา้ง ลูกจา้งไม่เขา้ใจสิทธิหนา้ท่ีของ
ตนเองคิดแต่วา่จะไดอ้ะไร แต่ไม่รู้วา่ ตนเองจะตอ้งปฏิบติัอยา่งไรต่อนายจา้ง 
3. ความไม่ยอมกนัไม่มีโอกาสปรับความเขา้ใจกนั 4. การตั้งธงวา่ไม่ยอมกนั
แต่แรก และ 5. การฟังบุคคลอ่ืนท่ีไม่ใช่คู่กรณีโดยตรง 
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ตารางท่ี 4-22  (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 8 คดีความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง ท่ีมีการฟ้องร้องใน
ศาลแรงงาน ภาค 2 มีสาเหตุมาจาก 1. มีความเขา้ใจไม่ตรงกนั 2. ไม่เขา้ใจสิทธิ
หนา้ท่ีของของตน 3. ความไม่ยอมซ่ึงกนัและกนั 4. การตั้งธงไวว้า่ตอ้งการ
เอาชนะหรือไม่ตอ้งการยอมความ 5. การไม่พยายามตดัสินใจดว้ยตวัเองหรือ
รับฟังผูไ้ม่มีส่วนเก่ียวขอ้งมากเกินไป 

 
ตารางท่ี 4-23  จะมีวธีิการแกไ้ขความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง อนัเน่ืองมาจาก 
                       สาเหตุต่าง ๆ เหล่านั้น อยา่งไรบา้ง 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 1 คุยกนัหาสาเหตุท่ีแทจ้ริงของความขดัแยง้ ใหฝ่้ายนายจา้งคิดวา่ตนเองเป็น
ลูกจา้งจะท าเช่นไร หรือใหฝ่้ายลูกจา้งคิดวา่ หากตนเองเป็นนายจา้งจะท าเช่น
ไร เม่ือเจอลูกจา้งกระท าแบบนั้น ใหเ้อาใจเขามาใส่ใจเรา เพื่อใหเ้ขา้ใจสิทธิ
และหนา้ท่ีของกนัและกนัมากยิง่ข้ึน 

คนท่ี 2 เม่ือมาท่ีศาลแรงงานควรอธิบายใหท้ั้งนายจา้งและลูกจา้งเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ี
ของตน มีการช้ีแนะจนเกิดความเขา้ใจทั้งสองฝ่าย 

คนท่ี 3 เปิดใจใหมี้การพูดคุย ปรับความเขา้ใจกนัและอธิบายสิทธิหนา้ท่ีของนายจา้ง
และลูกจา้งใหท้ั้งสองฝ่ายยอมรับเขา้ใจ 

คนท่ี 4 คุยกนัหาสาเหตุท่ีแทจ้ริงของความขดัแยง้ ใหฝ่้ายนายจา้งคิดวา่ตนเองเป็น
ลูกจา้งจะท าเช่นไร หรือใหฝ่้ายลูกจา้งคิดวา่หากตนเองเป็นนายจา้งจะท าเช่น
ไร เม่ือเจอลูกจา้งกระท าแบบนั้น ใหเ้อาใจเขามาใส่ใจเราเพื่อใหเ้ขา้ใจสิทธิ
และหนา้ท่ีของกนัและกนัมากยิง่ข้ึน 

คนท่ี 5 วธีิการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งมี
ดงัน้ี 1. พดูคุยใหเ้กิดการเปิดใจรับฟังกนั 2. อธิบายสิทธิหนา้ท่ีของนายจา้ง
และลูกจา้งใหท้ั้งสองฝ่ายยอมรับเขา้ใจ 3. การตกลงผลประโยชน์ตามความ
ตอ้งการท่ีเป็นธรรมทั้งสองฝ่าย 
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ตารางท่ี 4-23  (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 6 วธีิการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งท่ี
ส าคญัท่ีสุด คือ การน ากระบวนการไกล่เกล่ียมาใช ้ซ่ึงเป็นหวัใจส าคญัของ
ศาลแรงงาน เพราะกระบวนการไกล่เกล่ียจะช่วยใหคู้่ความสามารถท่ีจะ
หาทางออกร่วมกนัไดดี้กวา่ท่ีจะส่งคดีข้ึนสู่การพิจารณาของศาล ซ่ึงผลของ
การพิจารณาคดีอาจไม่ไดเ้ป็นไปอยา่งท่ีคู่ความคาดหวงั 

คนท่ี 7 พดูคุยกนัหาสาเหตุท่ีแทจ้ริงของความขดัแยง้ใหฝ่้ายนายจา้งคิดวา่ตนเองเป็น
ลูกจา้งจะท าเช่นไร หรือใหฝ่้ายลูกจา้งคิดวา่หากตนเองเป็นนายจา้งจะท าเช่น
ไร เม่ือเจอลูกจา้งกระท าแบบนั้น ใหเ้อาใจเขามาใส่ใจเรา เพื่อใหเ้ขา้ใจสิทธิ
และหนา้ท่ีของกนัและกนัมากยิง่ข้ึน 

คนท่ี 8 จะตอ้งมีการคุยกนัใหท้ั้งฝ่ายนายจา้งเอาใจฝ่ายลูกจา้งมาใส่ใจตนเองดู
เช่นเดียวกนักบัฝ่ายลูกจา้งก็ตอ้งเขา้ใจนายจา้ง และรู้บทบาท หนา้ท่ีและสิทธิ
ของตวัเองวา่สามารถกระท าไดแ้ค่ไหน 

 
ตารางท่ี 4-24  การประนีประนอมขอ้พิพาทเพื่อแกไ้ขความขดัแยง้ดา้นแรงงานท่ีไม่ประสบผล  
   ส าเร็จส่วนใหญ่ 5 อนัดบัแรก มีสาเหตุมาจากอะไร 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 1 สาเหตุท่ีท าใหก้ารประนีประนอมขอ้พิพาทเพื่อแกไ้ขความขดัแยง้ดา้น
แรงงานท่ีไม่ประสบผลส าเร็จ มีดงัน้ี 1. ผูไ้กล่เกล่ียคดี ไม่มีอ านาจในการ
ตดัสินใจ 2. ผูร้้องเรียนรับฟังคนอ่ืนมากไป ไม่ตดัสินใจดว้ยตนเอง 3. ยึด
ศกัด์ิศรีมากไปท าใหไ้ม่ยอมตกลงกนั 4. ไม่พอใจวา่ไม่เป็นไปตามขอ้
เรียกร้องของตน 5. ฝ่ายนายจา้งตอ้งการให้คดีตดัสินเพื่อใชเ้ป็นบรรทดัฐาน
ในการด าเนินงาน 

คนท่ี 2 ความเขา้ใจท่ีคลาดเคล่ือน ความไม่เขา้ใจขอ้เท็จจริงของแต่ละฝ่าย บางคร้ังมี
ความขดัแยง้จากจ านายเงินเพียง 3-4 พนับาท แต่ทวา่ไดท้  าการต่อสู้กนัไปจึง
ชั้นศาลฎีกา 
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ตารางท่ี 4-24  (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 3 สาเหตุ 5 อนัดบัแรก มาจาก 1. ในขอ้พิพาทดา้นแรงงานท่ีเกิดข้ึนผูไ้กล่เกล่ีย
คดีไม่ใช่ผูมี้อ  านาจในการตดัสินใจ ท าใหต้อ้งเล่ือนคดี 2. รับฟังบุคคลคนอ่ืน
มากไป 3. ยดึตวัเองเป็นหลกั มีอตัตา 4. ไม่เป็นไปตามขอ้เรียกร้องของตน จึง
ไม่คุยต่อ 5. ตั้งธงมาวา่จะไม่ยอมกนัตั้งแต่ทีแรก 

คนท่ี 4 สาเหตุการประนีประนอมขอ้พิพาทเพื่อแกไ้ขความขดัแยง้ดา้นแรงงานท่ีไม่
ประสบผลส าเร็จในศาลแรงงาน ภาค 2 มาจาก 1. ผูร้้องเรียนขาดการตดัสินใจ
ดว้ยตนเอง ใหผู้อ่ื้นช้ีน า 2. ผูไ้กล่เกล่ียคดีตดัสินใจเองไม่ได ้ตอ้งรอผูมี้อ  านาจ
มาช่วยตดัสินใจ 3. การถือตน มีอคติ 4. ตั้งธงมาวา่จะไม่ยอมกนั 5. ไม่ยอมรับ
ขอ้เสนอหรือขอ้ตกลงระหวา่งกนั 

คนท่ี 5 สาเหตุท่ีท าใหก้ารประนีประนอมขอ้พิพาทเพื่อแกไ้ขความขดัแยง้ดา้น
แรงงานท่ีไม่ประสบผลส าเร็จ มีดงัน้ี 1. ผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีรับฟังการไกล่เกล่ียคดี
ไม่ใช่ผูมี้อ  านาจเตม็ในการตดัสินใจ 2. ผูร้้องเรียนรับฟังคนอ่ืนมากไป ไม่
ตดัสินใจดว้ยตนเอง 3. ยดึศกัด์ิศรีมากไปท าใหไ้ม่ยอมตกลงกนั 4. ไม่พอใจวา่
ไม่เป็นไปตามขอ้เรียกร้องของตน 5. ตั้งธงมาวา่จะไม่ยอมกนัตั้งแต่ทีแรก 

คนท่ี 6 สาเหตุท่ีท าใหก้ารประนีประนอมขอ้พิพาทเพื่อแกไ้ขความขดัแยง้ดา้น
แรงงานท่ีไม่ประสบผลส าเร็จ ส่วนใหญ่มีดงัน้ี 1. คู่ความตั้งธงไวว้า่จะตอ้งได้
อยา่งท่ีตอ้งการเท่านั้นและรับฟังคนอ่ืนมากไป เช่น ทนายความหรือสหภาพ
แรงงาน ไม่ไดท้  าการตดัสินใจดว้ยตนเอง 2. ผูป้ระนีประนอมอาจไม่เขา้ใจ
ปัญหาของคู่ความอยา่งแทจ้ริง 3. การต่อรองผลประโยชน์ท่ีไม่เป็นไปตาม
ความตอ้งการ 4. คู่ความขาดความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งดา้นกฎหมาย 5. การไม่รู้
สิทธิและหนา้ท่ีของคู่ความเอง 

คนท่ี 7 สาเหตุท่ีท าใหก้ารประนีประนอมขอ้พิพาทเพื่อแกไ้ขความขดัแยง้ดา้น
แรงงานท่ีไม่ประสบผลส าเร็จ มีดงัน้ี 1. ผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีรับฟังการไกล่เกล่ียคดี
ไม่ใช่ผูมี้อ  านาจเตม็ในการตดัสินใจ 2. ผูร้้องเรียนรับฟังคนอ่ืนมากไป ไม่
ตดัสินใจดว้ยตนเอง 3. ยดึศกัด์ิศรีมากไปท าใหไ้ม่ยอมตกลงกนั 4. ไม่พอใจวา่
ไม่เป็นไปตามขอ้เรียกร้องของตน 5. ฝ่ายนายจา้งตอ้งการใหค้ดีตดัสินเพื่อใช้
เป็นบรรทดัฐานในการด าเนินงาน 
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ตารางท่ี 4-24  (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 8 สาเหตุท่ีท าใหก้ารประนีประนอมขอ้พิพาทเพื่อแกไ้ขความขดัแยง้ดา้น
แรงงานท่ีไม่ประสบผลส าเร็จ มีดงัน้ี 1. ฝ่ายนายจา้งตอ้งการใหค้ดีตดัสินเพื่อ
ใชเ้ป็นบรรทดัฐาน 2. ยดึศกัด์ิศรีมากไปท าใหไ้ม่ยอมตกลงกนั 3. ยดึศกัด์ิศรี
มากไปท าใหไ้ม่ยอมตกลงกนั 4. ไม่พอใจวา่ไม่เป็นไปตามขอ้เรียกร้องของ
ตน 5. ผูร้้องเรียนรับฟังคนอ่ืนมากไปไม่ตดัสินใจดว้ยตนเอง 

  
 ประเด็นที ่3 กำรไกล่เกลี่ยประนีประนอมข้อพพิำท 
 
ตารางท่ี 4-25  บทบาทและหนา้ท่ีของผูป้ระนีประนอมท่ีท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดี 
                       ความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง มีอะไรบา้ง 
 

ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 1 บทบาทและหนา้ท่ีของผูป้ระนีประนอมท่ีท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดี
ความขดัแยง้ดา้นแรงงาน มีดงัน้ี  1. ไม่เอนเอียงเขา้ขา้งฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง 2. ตอ้ง
มีหลกัการของการเจรจาไกล่เกล่ีย 3. ไม่ตดัสินใจเอง แต่ใหคู้่ความทั้งสองฝ่าย
ไดคิ้ดตดัสินใจดว้ยตวัของเขาเอง 4. รับฟังอยา่งตั้งใจ และมีความเป็นกลาง 

คนท่ี 2 บทบาทและหนา้ท่ีของผูป้ระนีประนอมก็เหมือนกบัในคดีทัว่ ๆ ไป 
คุณสมบติั และศกัยภาพอยูใ่นระดบัมาตรฐานเดียวกนั ท่ีตอ้งยดึหลกัการ
ความเป็นกลางความซ่ือสัตยสุ์จริต และใหค้วามเป็นธรรมแก่ทั้งสองฝ่าย 

คนท่ี 3 บทบาทและหนา้ท่ีของผูป้ระนีประนอม คือ ตอ้งท าหนา้ท่ีอยา่งเป็นกลาง ไม่
โนม้นา้วฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงใหย้อมหรือท าตาม ตอ้งใหทุ้กฝ่ายไดต้ดัสินใจดว้ย
ตวัเองเป็นหลกัส าคญั 

คนท่ี 4 บทบาทและหนา้ท่ีของผูป้ระนีประนอม มีดงัน้ี 1. ไม่เอนเอียงเขา้ขา้งฝ่ายใด
ฝ่ายหน่ึง 2. ตอ้งมีหลกัการของการเจรจาไกล่เกล่ีย 3. ไม่ตดัสินใจเอง แต่ให้
คู่ความทั้งสองฝ่ายไดคิ้ดตดัสินใจดว้ยตวัของเขาเอง 
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ตารางท่ี 4-25  (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 5 บทบาทและหนา้ท่ีของผูป้ระนีประนอม คือ ตอ้งเป็นคนกลางในการรับฟัง
ความคิดเห็นทั้งสองฝ่าย โดยใชห้ลกัของการเจรจาไกล่เกล่ียท่ีถูกตอ้ง และให้
คู่ความไดเ้ปิดใจพร้อมทั้งตดัสินใจ เพื่อหาขอ้ตกลงท่ีดีท่ีสุด 

คนท่ี 6 บทบาทและหนา้ท่ีของผูป้ระนีประนอมท่ีท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ีย ขอ้พิพาทในคดี
ความขดัแยง้ดา้นแรงงาน มีดงัน้ี 
1. ไม่เอนเอียงเขา้ขา้งฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง 
2. ตอ้งมีหลกัการของการเจรจาไกล่เกล่ีย 
3. ไม่ตดัสินใจเองแต่ใหคู้่ความทั้งสองฝ่ายไดคิ้ดตดัสินใจดว้ยตวัของเขาเอง 
4. รับฟังอยา่งตั้งใจ และมีความเป็นกลาง 

คนท่ี 7 บทบาทและหนา้ท่ีของผูป้ระนีประนอมท่ีท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ีย ขอ้พิพาทในคดี
ความขดัแยง้ดา้นแรงงาน มีดงัน้ี 1. ไม่เอนเอียงเขา้ขา้งฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง 2. ตอ้ง
มีหลกัการของการเจรจาไกล่เกล่ีย 3. ไม่ตดัสินใจเอง แต่ใหคู้่ความทั้งสองฝ่าย
ไดคิ้ดตดัสินใจดว้ยตวัของเขาเอง 4. รับฟังอยา่งตั้งใจ และมีความเป็นกลาง 

คนท่ี 8 บทบาทและหนา้ท่ีของผูป้ระนีประนอมท่ีท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ีย ขอ้พิพาทในคดี
ความขดัแยง้ดา้นแรงงาน คือ จะตอ้งมีความเป็นกลางไม่เอนเอียง และรับฟัง
ขอ้เสนอจากทั้งสองฝ่ายอยา่งตั้งใจ ตอ้งมีเทคนิคท่ีดีในการเจรจาไกล่เกล่ีย
และจะตอ้งใหท้ั้งสองฝ่ายไดคิ้ดและตดัสินใจดว้ยตวัเอง 

 
ตารางท่ี 4-26  ปัญหาและอุปสรรคในการไกล่เกล่ียประนีประนอมขอ้พิพาทในคดีความขดัแยง้ 
                       ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง มีอะไรบา้ง 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 1 ปัญหาและอุปสรรคในการไกล่เกล่ียประนีประนอมขอ้พิพาทในคดีความ
ขดัแยง้ดา้นแรงงาน มีดงัน้ี 1. ปัญหาการวางตวัเป็นกลางของผู ้
ประนีประนอม 2. ปัญหาการมีอ านาจเตม็ในการตดัสินใจของคู่กรณี  
3. ปัญหาการเขา้ถึงความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของคู่ความ 
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ตารางท่ี 4-26  (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 2 การท่ีคู่ความมอบอ านาจใหผู้อ่ื้นท่ีไม่มีสิทธ์ิตดัสินใจแทน มาท าการไกล่เกล่ีย
คดีขอ้พิพาทท าใหไ้ม่อาจตกลงกนัได ้ตอ้งเล่ือนคดีออกไป เพราะไม่มีอ านาจ
เตม็ในการตดัสินใจ 

คนท่ี 3 ปัญหาและอุปสรรคในการไกล่เกล่ียประนีประนอมขอ้พิพาท มีดงัน้ี คือ
ปัญหาการเขา้ใจคู่ความวา่จริง ๆ แลว้ทั้งสองฝ่ายมีความตอ้งการอยา่งไร แต่
ปัญหาท่ีพบบ่อย ๆ คือ การวางตวัเป็นกลางของผูป้ระนีประนอมไม่เป็นกลาง 
มีความเอนเอียงไปฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง ส่วนปัญหาการตดัสินใจของคู่ความ ก็เป็น
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนบ่อย ๆ เช่นกนั ผูท่ี้เขา้รับการไกล่เกล่ียไม่สามารถตดัสินใจ
ดว้ยตวัเองได ้ตอ้งรอ บางคร้ังตอ้งเล่ือนการเจรจาออกไป 

คนท่ี 4 ปัญหาและอุปสรรคในการไกล่เกล่ียประนีประนอมขอ้พิพาท มีดงัน้ี คือ 
ปัญหาการตดัสินใจของคู่ความซ่ึงเป็นปัญหาท่ีพบมากท่ีสุด คือ คู่ความฝ่าย
ใดฝ่ายหน่ึง หรือทั้งสองฝ่ายต่างก็ไม่กลา้ตดัสินใจ ส่วนใหญ่แลว้เป็นฝ่าย
นายจา้งท่ีมกัจะส่งตวัแทนมาเจรจา จึงตอ้งน าขอ้เสนอกลบัไปใหผู้มี้อ  านาจ
พิจารณา ซ่ึงอาจตอ้งมีการนดัเจรจาใหม่ท าใหเ้สียเวลามาก ปัญหาอีกประการ 
คือ การวางตวัไม่เป็นกลางของผูป้ระนีประนอมเอง และปัญหาอีกส่วนหน่ึง
มาจากการไม่สามารถเขา้ใจความตอ้งการของคู่ความทั้งสองฝ่าย วา่แทท่ี้จริง
แลว้ทั้งสองฝ่ายมีความตอ้งการอยา่งไร 

 
คนท่ี 5 

ปัญหาและอุปสรรคในการไกล่เกล่ียประนีประนอมขอ้พิพาทในคดีความ
ขดัแยง้ดา้นแรงงาน มีดงัน้ี 1. การเขา้ไปมีผลประโยชน์ของผูป้ระนีประนอม
ท าใหเ้กิดการไดเ้ปรียบเสียเปรียบกนัข้ึน 2. ปัญหาการตดัสินใจในขอ้ตกลง
วา่จะท าไดห้รือท าไม่ได ้ตอ้งรอบุคคลอ่ืนช่วย 3. การเขา้ถึงและการ
ตอบสนองความตอ้งการท าไดย้าก เพราะทุกฝ่ายต่างไม่ยอมเสียผลประโยชน์
ของตน 
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ตารางท่ี 4-26  (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 6 ปัญหาและอุปสรรคในการไกล่เกล่ียประนีประนอม คือ 1. คู่ความตั้งธงไวว้า่
จะตอ้งไดอ้ยา่งท่ีตอ้งการเท่านั้นและรับฟังคนอ่ืนมากไป เช่น ทนายความ
หรือสหภาพแรงงาน ไม่ไดท้  าการตดัสินใจดว้ยตนเอง 2. ผูป้ระนีประนอม
อาจไม่เขา้ใจปัญหาของคู่ความอยา่งแทจ้ริง 3. การต่อรองผลประโยชน์ท่ีไม่
เป็นไปตามความตอ้งการ 4. คู่ความขาดความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งดา้นกฎหมาย  
5. การไม่รู้สิทธิและหนา้ท่ีของคู่ความเอง 

คนท่ี 7 ปัญหาและอุปสรรคในการไกล่เกล่ียประนีประนอมขอ้พิพาท มีดงัน้ี คือ
ปัญหาการเขา้เขา้ใจคู่ความวา่จริง ๆ แลว้ทั้งสองฝ่ายมีความตอ้งการอยา่งไร
แต่ปัญหาท่ีพบบ่อย ๆ คือ การวางตวัเป็นกลางของผูป้ระนีประนอมไม่เป็น
กลาง มีความเอนเอียงไปฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง ส่วนปัญหาการตดัสินใจของคู่ความ 
ก็เป็นปัญหาท่ีเกิดข้ึนบ่อย ๆ เช่นกนั ผูท่ี้เขา้รับการไกล่เกล่ียไม่สามารถ
ตดัสินใจดว้ยตวัเองได ้ตอ้งรอ บางคร้ังตอ้งเล่ือนการเจรจาออกไป 

คนท่ี 8 มีความเห็นคลา้ยกบัท่านธวชั นกแสง คือ ปัญหาและอุปสรรคในการไกล่
เกล่ียประนีประนอมส่วนใหญ่จะเกิดจาก 1. คู่ความรับฟังคนอ่ืนมากไป    
2. ผูป้ระนีประนอมไม่เขา้ใจปัญหาของคู่ความอยา่งแทจ้ริง 3. ผลประโยชน์ท่ี
ไม่เป็นไปตามความตอ้งการ 4. คู่ความขาดความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งดา้นกฎหมาย
และ 5. การไม่รู้สิทธิและหนา้ท่ีของคู่ความเอง 

 
ตารางท่ี 4-27  การท่ีจะประสบความส าเร็จในการไกล่เกล่ียประนีประนอมขอ้พิพาทในคดี 

                       ความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งไดน้ั้น จะตอ้งมีองคป์ระกอบ 

                       ท่ีส าคญัอะไรบา้ง 
 

ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 1 องคป์ระกอบท่ีส าคญัอยูท่ี่ผูร้้องและผูถู้กร้อง ตอ้งมาเขา้สู่กระบวนการ 
ไกล่เกล่ียประนีประนอมดว้ยตนเอง จึงจะมีอ านาจเตม็ในการตดัสินใจและ
ตอ้งมีใจเปิดรับท่ีจะประนีประนอมยอมรับในขอ้ตกลงระหวา่งกนั มีความ
เขา้ใจกนัและไม่คิดจะเอาชนะ 
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ตารางท่ี 4-27  (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 2 ข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม เวลาในการไกล่เกล่ีย มี
การอธิบายใหคู้่ความไดเ้ขา้ใจเปิดใจรับฟังซ่ึงกนัและกนั โอากสท่ีจะจบคดี
ความไดก้็จะมีสูงยิง่ข้ึน ควรมีตวัอยา่งคดีท่ีไกล่เกล่ียส าเร็จและรวบรวมไว้
เพื่อเป็นการเรียนรู้ต่อการไกล่เกล่ีย ไม่ตอ้งมาหาประสบการณ์จากการท าคดี
ในแต่ละคร้ังแต่การศึกษาจากตวัอยา่งคดีท่ีไกล่เกล่ียส าเร็จแลว้ เป็นการต่อ
ยอดท าใหก้ารไกล่เกล่ียประสบผลส าเร็จมากยิง่ข้ึน 

คนท่ี 3 องคป์ระกอบท่ีส าคญัอยูท่ี่ผูร้้องและผูถู้กร้อง ตอ้งมาเขา้สู่กระบวนการ 
ไกล่เกล่ียประนีประนอมดว้ยตนเอง จึงจะมีอ านาจเตม็ในการตดัสินใจและ
ตอ้งมีใจเปิดรับท่ีจะประนีประนอมยอมรับในขอ้ตกลงระหวา่งกนั 

คนท่ี 4 มีความเห็นตรงกนักบัท่าน ดร.ศุภชยั ผอ่งแผว้ คือ องคป์ระกอบท่ีส าคญันั้น
คู่ความจะตอ้งมาเขา้สู่กระบวนการไกล่เกล่ียประนีประนอมดว้ยตนเองและ
จะตอ้งมีอ านาจเตม็ในการตดัสินใจ พร้อมทั้งเปิดใจรับในขอ้ตกลงท่ีกระท า
ร่วมกนั 

คนท่ี 5 ตอ้งมีองคป์ระกอบ ดงัน้ี 1. ตอ้งความเขา้ใจปัญหาคู่ความทั้งสองฝ่าย  
2. การช้ีใหคู้่ความเห็นถึงสิทธิและหนา้ท่ีของตนเอง 3. การท าความเขา้ใจถึง
ปัญหาการเปิดใจและการพดูจา เพื่อน าไปสู่ขอ้ตกลงท่ีเกิดประโยชน์สูงสุด
ทั้งสองฝ่าย 

คนท่ี 6 การจะประสบความส าเร็จในการไกล่เกล่ียประนีประนอมขอ้พิพาทในคดี
ความขดัแยง้ดา้นแรงงานจะตอ้งมีองคป์ระกอบ ดงัน้ี 1. ความเขา้ใจใน
ปัญหาของทั้งสองฝ่าย คือ ฝ่ายนายจา้งและลูกจา้ง 2. เทคนิคในการไกล่เกล่ีย
เจรจาของผูป้ระนีประนอม ซ่ึงตอ้งช้ีใหคู้่ความเห็นถึงสิทธิและหนา้ท่ีของ
ตนเอง 3. การพดูอธิบายใหคู้่ความเขา้ใจปัญหาของแต่ละฝ่ายและยอม 
หนัหนา้เขา้หากนั 

คนท่ี 7 องคป์ระกอบท่ีส าคญั คือ การเจรจาจะตอ้งอยูบ่นพื้นฐานท่ีผูเ้จรจาสามารถ
ตดัสินใจเองได ้ท าขอ้ตกลงไดแ้ละยนิยอมเขา้สู่กระบวนการไกล่เกล่ีย ท่ี
ส าคญั ก็คือ ตอ้งรับฟังความคิดเห็นของฝ่ายตรงขา้มและพยายามหาขอ้ยติุ
แบบไม่ไดต้ั้งธงมาล่วงหนา้ 
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ตารางท่ี 4-27  (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 8 องคป์ระกอบท่ีส าคญั คือ ผูท่ี้เป็นคู่ความจะตอ้งใชอ้  านาจในการตดัสินใจได้
เม่ือเขา้สู่กระบวนการไกล่เกล่ียแลว้ก็จะตอ้งเปิดใจคุยกนัหนัหนา้เขา้หากนั
และอภยัใหก้นั 

 
 ประเด็นที ่4 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกีย่วกบัแนวทำงกำรพฒันำศักยภำพผู้ประนีประนอม
ประจ ำศำลยุติธรรม 

 
ตารางท่ี 4-28  ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมประจ า 
       ศาลยติุธรรม 
 

ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 1 ควรจดัใหมี้การฝึกอบรมดา้นการเจรจาไกล่เกล่ียอยา่งสม ่าเสมอ เปิดใหมี้ 
การแลกเปล่ียนเรียนรู้ดา้นการไกล่เกล่ียในคดีท่ีเคยท าส าเร็จมาแลว้ เพื่อเป็น
กรณีศึกษาแก่ผูป้ระนีประนอม เพื่อสร้างความช านาญในการไกล่เกล่ีย 

คนท่ี 2 ควรมีการรวบรวมตวัอยา่งคดีท่ีไดท้  าการไกล่เกล่ียส าเร็จแลว้ เพื่อใหเ้ป็น
เอกสารตวัอยา่งในการศึกษาของผูป้ระนีประนอมท่ีจะมาท าหนา้ท่ี เป็น 
การต่อยอดองคค์วามรู้ และเพิ่มประสิทธิภาพในการไกล่เกล่ียระงบัขอ้พิพาท 

คนท่ี 3 ควรมีการจดัอบรมใหค้วามรู้ดา้นเจรจาไกล่เกล่ียอยา่งต่อเน่ือง มีการจดัอบรม
ความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน การจดัใหผู้ป้ระนีประนอมใหม่เขา้ไกล่เกล่ียคดีคู่
กบัผูป้ระนีประนอมเดิมท่ีเคยปฏิบติัหนา้ท่ีมาแลว้ เป็นการฝึกประสบการณ์ใน
การประนีประนอมส านวนคดีความขด้แยง้ดา้นต่าง ๆ ของคดีแรงงาน 

คนท่ี 4 ควรจดัดา้นกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น กฎหมายแรงงาน กฎหมายประกนัสังคม 
หรือกฎหมายอ่ืน ๆ ท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการเจรจาไกล่เกล่ียและอาจจดัใหมี้
การสัมนาเก่ียวกบัการพฒันาทกัษะการเจรจาประนีประนอมเพิ่มเติม 
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ตารางท่ี 4-28  (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกค ำสัมภำษณ์ 

คนท่ี 5 การจดัอบรมความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน การจดัใหผู้ป้ระนีประนอมใหม่เขา้
ไกล่เกล่ียคดีคู่กบัผูป้ระนีประนอมเดิมท่ีเคยปฏิบติัหนา้ท่ีมาแลว้ เป็นการฝึก
ประสบการณ์ในการประนีประนอมส านวนคดีความขด้แยง้ดา้นต่าง ๆ ของ
คดีแรงงาน การสร้างกลุ่มสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ระนีประนอมเพื่อการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ 

คนท่ี 6 เน่ืองจากวาระในการด ารงต าแหน่งของผูป้ระนีประนอมมีเพียง 1 ปี เท่านั้น 
ดงันั้น ผูป้ระนีประนอมและทางศาลยติุธรรมควรมีการจดัการประชุมสัมนา
กนัเป็นคร้ังคราว เช่น 3 เดือนต่อคร้ัง หรือ 2 เดือนต่อคร้ัง ผูป้ระนีประนอมท่ีมี
แหล่งท่ีมาท่ีแตกต่างกนั จะไดมี้โอกาสพบปะหารือแสดงความคิดเห็นและ
แลกเปล่ียนประสบการณ์ต่อกนั ซ่ึงจะช่วยท าใหก้ารท างานของ 
ผูป้ระนีประนอมเป็นไปไดด้ว้ยดี 

คนท่ี 7 ผูป้ระนีประนอมเป็นผูอุ้ทิศเวลาใหก้บัส่วนรวมทางศาลยติุธรรมอาจเพิ่มส่ิงท่ี
จะตอบแทนได ้เช่นการใหเ้คร่ืองราชอิสริยาภรณ์เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจแก่
ผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีผูป้ระนีประนอม 

คนท่ี 8 ส่งเสริมความรู้ดา้นกฎหมายแรงงานเปิดใหมี้การอบรมดา้นเจรจาไกล่เกล่ีย
บ่อย ๆ อาจจดัสัมมนาดา้นการไกล่เกล่ียคดีใหก้บัผูป้ระนีประนอมจากส านกั
ระงบัขอ้พิพาท กระทรวงยติุธรรม 

 
 จากตารางท่ี 4-13 ผลสรุปการสัมภาษณ์เชิงลึก (Indept interview) ผูพ้ิพากษา เจา้หนา้ท่ี
ประจ าศาลแรงงานภาค 2 และคู่พิพาทฝ่ายนายจา้งและลูกจา้ง และจากรายละเอียดประเด็นส าคญั
จากบทสัมภาษณ์เชิงลึก (Indept interview) ผูพ้ิพากษา สามารถท่ีจะสรุปประเด็นส าคญัเพื่อใชเ้ป็น
แนวทางในการสนทนา (Focus group) กลุ่มแบ่งตามประเด็นไดด้งัน้ี 
 ส่วนที ่1 คุณสมบัติและศักยภำพของผู้ประนีประนอม 
 1.  คุณสมบติัของผูท่ี้จะสมคัรเขา้รับการคดัเลือเป็นผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน
ภาค 2 นอกจากจะประกอบไปดว้ย ขอ้ก าหนดของศาลในปัจจุบนัแลว้ ควรมีการเพิ่มเติมในดา้น 
ดงัต่อไปน้ี 
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 สรุปสัมภาษณ์: 
  1.1  จบปริญญาตรีข้ึนไป 
  1.2  มีความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน 
  1.3  เป็นท่ียอมรับทางสังคม 
  1.4  มีจิตอาสาและไม่มุ่งหวงัส่ิงตอบแทน 
  1.5  มีความเป็นกลาง 
 2.  ผูท่ี้จะเป็นผูป้ระนีประนอมเพื่อท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีดา้นแรงงานจะตอ้ง
มีศกัยภาพดงัต่อไปน้ี 
 สรุปสัมภาษณ์: 
  2.1  ศกัยภาพในดา้นความรู้ความสามารถในการไกล่เกล่ีย 
  2.2  ศกัยภาพในดา้นประสบการณ์ในงานทัว่ไป 
  2.3  ศกัยภาพในดา้นความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน 
  2.4  ศกัยภาพในดา้นความเป็นกลาง 
  2.5  ศกัยภาพในดา้นการใชจิ้ตวทิยาในการเจรจาต่อรอง 
 3.  ศกัยภาพผูป้ระนีประนอมท่ีส าคญัท่ีสุด 5 อนัดบัแรก ซ่ึงผูป้ระนีประนอมท่ีจะท า
หนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีดา้นแรงงาน มีดงัน้ี 
 สรุปสัมภาษณ์: 
  3.1  ศกัยภาพในดา้นความรู้ความสามารถหลาย ๆ ดา้น ประกอบกนั 
  3.2  ศกัยภาพในดา้นความรู้ในกฎหมายแรงงาน 
  3.3  ศกัยภาพดา้นการเจรจาไกล่เกล่ีย 
  3.4  ศกัยภาพในดา้นความเป็นกลางซ่ือสัตยสุ์จริตไม่เอนเอียง 
  3.5  ศกัยภาพในดา้นการวางตวัท่ีเป็นท่ีเช่ือถือ 
 4.  แนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมท่ีจะท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดี
ดา้นแรงงานท่ีประสบความส าเร็จมากท่ีสุด 5 แนวทาง มีดงัน้ี 
 สรุปสัมภาษณ์: 
  4.1  ควรมีการอบรมใหค้วามรู้ดา้นกฎหมายแรงงานอยา่งเขม้ขน้ 
  4.2  จดัใหผู้ป้ระนีประนีประนอมใหม่เขา้ร่วมไกล่เกล่ียขอ้พิพาทร่วมกบัผูป้ระนีประนอม 
เก่า เป็นการฝึกฝนดา้นคดีแรงงานไปในตวั 
  4.3  จดัใหมี้การแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์ในคดีท่ีท าส าเร็จมาแลว้ 
  4.4  ศึกษาแนวทางในส านวนคดีรู้จุดประสงคท่ี์แทจ้ริงของค าร้อง 
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  4.5  ควรจดัใหมี้การอบรมความรู้ดา้นการไกล่เกล่ียอยา่งต่อเน่ือง 
 5.  ศกัยภาพผูป้ระนีประนอมท่ีจะท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีดา้นแรงงานดา้นใด 5 
อนัดบัแรก ท่ีควรไดรั้บการพฒันาทนัทีหรือโดยเร็วท่ีสุด มีดงัน้ี 
 สรุปสัมภาษณ์: 
  5.1  จริยธรรมของผูป้ระนีประนอม 
  5.2  ความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน 
  5.3  การเจรจาไกล่เกล่ีย 
  5.4  การวางตวัของผูป้ระนีประนอม 
  5.5  การแลกเปล่ียนประสบการณ์ในการไกล่เกล่ียคดีท่ีประสบความส าเร็จ 
 6.  ความพึงพอใจในศกัยภาพผูป้ระนีประนอมท่ีจะท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดี
ดา้นแรงงานในปัจจุบนั อยูใ่นระดบัดงัต่อไปน้ี 
 สรุปสัมภาษณ์: 
  6.1  พอใจในระดบัดีมาก 
  6.2  สามารถปฏิบติัตามแนวทางท่ีไดว้างไวอ้ยา่งสมบูรณ์ 
 7.  แนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมท่ีจะท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดี
ดา้นแรงงานมีประโยชน์ต่อกระบวนการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีดา้นแรงงาน คือ 
 สรุปสัมภาษณ์: 
  7.1  ท าใหน้ายจา้งและลูกจา้งมีความเขา้บทบาทสิทธิหนา้ท่ีของกนัและกนัมากยิง่ข้ึน 
  7.2  ท าใหมี้การตกลงกนัไดอ้ยา่งไม่เสียเวลา 
  7.3  ท าใหค้ดีไม่ยดืเยื้อ มีความรวดเร็ว 
  7.4  มีประโยชน์ต่อกระบวนการไกล่เกล่ียและมีประสิทธิภาพ 
  7.5  ประหยดัทรัพยป์ระหยดัเวลาจบลงท่ีทั้งสองฝ่ายไดรั้บความพึงพอใจ 
 ส่วนที ่2 ควำมขัดแย้งด้ำนแรงงำนและกำรแก้ไข 
 1.  คดีความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งท่ีมีการฟ้องร้องในศาลแรงงาน 
ภาค 2 5 อนัดบัแรก มีสาเหตุมาจาก 
 สรุปสัมภาษณ์: 
  1.1  เร่ืองค่าตอบแทน ค่าชดเชยแรงงานท่ีไม่เป็นธรรม 
  1.2  การเลิกจา้งท่ีไม่เป็นไปตามหลกัเกณฑก์ารเลิกจา้ง 
  1.3  การไม่เขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีของตนในสิทธิหนา้ท่ีของนายจา้งลูกจา้ง 
  1.4  ความไม่ยอมกนัไม่มีโอกาสปรับความเขา้ใจกนั 
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  1.5  ความคลาดเคล่ือนของขอ้เทจ็จริงระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง 
 2.  มีวธีิการแกไ้ขความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง อนัเน่ืองมาจาก
สาเหตุต่าง ๆ เหล่านั้น คือ 
 สรุปสัมภาษณ์: 
  2.1  น ากระบวนการไกล่เกล่ียมาใช ้
  2.2  อธิบายสิทธิหนา้ท่ีของนายจา้งและลูกจา้งใหท้ั้งสองฝ่ายยอมรับเขา้ใจ 
  2.3  การตกลงผลประโยชน์ตามความตอ้งการท่ีเป็นธรรมทั้งสองฝ่าย 
  2.4  เปิดโอกาสใหไ้ดรั้บฟังซ่ึงกนัและกนัอยา่งเขา้ใจ 
  2.5  คุยกนัหาสาเหตุท่ีแทจ้ริงของความขดัแยง้ 
 3.  การประนีประนอมขอ้พิพาทเพื่อแกไ้ขความขดัแยง้ดา้นแรงงานท่ีไม่ประสบผลส าเร็จ 
ส่วนใหญ่ 5 อนัดบัแรก มีสาเหตุมาจาก  
 สรุปสัมภาษณ์: 
  3.1  ผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีรับฟังการไกล่เกล่ียคดี ไม่ใช่ผูมี้อ  านาจเตม็ในการตดัสินใจ 
  3.2  ผูร้้องเรียนรับฟังคนอ่ืนมากไป ไม่ตดัสินใจดว้ยตนเอง 
  3.3  ยดึศกัด์ิศรีมากไป ท าให้ไม่ยอมตกลงกนั 

  3.4  ไม่พอใจวา่ ไม่เป็นไปตามขอ้เรียกร้องของตน 
  3.5  ตั้งธงมาวา่จะไม่ยอมกนั 
 ส่วนที ่3 กำรไกล่เกลีย่ประนีประนอมข้อพพิำท 
 1.  บทบาทและหนา้ท่ีของผูป้ระนีประนอม ท่ีท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีความ
ขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง มีดงัน้ี 
 สรุปสัมภาษณ์: 
  1.1  บทบาทและหนา้ท่ีดบัอารมณ์ของคู่ความ และสร้างบรรยากาศในการเจรจา 
  1.2  บทบาทและหนา้ท่ีในการใหค้วามยติุธรรมกบัทั้ง 2 ฝ่าย ไม่เอนเอียงเขา้ขา้ง 
ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง 
  1.3  บทบาทและหนา้ท่ีในการเจรจาไกล่เกล่ีย 
  1.4  บทบาทและหนา้ท่ีในการใหคู้่ความทั้งสองฝ่ายไดคิ้ด ตดัสินใจดว้ยตวัของเขาเอง 
  1.5  บทบาทและหนา้ท่ีการรับฟังอยา่งตั้งใจและเขา้ใจทั้งสองฝ่าย 
 2.  ปัญหาและอุปสรรคในการไกล่เกล่ียประนีประนอมขอ้พิพาท ในคดีความขดัแยง้ดา้น
แรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง มีอะไรบา้ง อยา่งไร 
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 สรุปสัมภาษณ์: 
  2.1  ปัญหาการมีอ านาจเตม็ในการตดัสินใจของคู่กรณี 
  2.2  ปัญหาการเขา้ถึงความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของคู่ความ 
  2.3  การตั้งธงไม่ยอมประนีประนอมแต่แรก 
  2.4  การไม่ไดใ้ส่ส่ิงท่ีเรียกร้อง  
  2.5  ปัญหาการไม่ยอมรับฟังกนั 
  2.6  การใหผู้อ่ื้นท่ีไม่ใช่ผูมี้สิทธ์ิเตม็ ในการตดัสินใจเขา้ร่วมกระบวนการไกล่เกล่ีย 
 3.  การท่ีจะประสบความส าเร็จ ในการไกล่เกล่ียประนีประนอมขอ้พิพาทในคดีความ
ขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งไดน้ั้น จะตอ้งมีองคป์ระกอบท่ีส าคญัอะไรบา้ง 
 สรุปสัมภาษณ์: 
  3.1  คุณลกัษณะและศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม 
  3.2  ผูร้้องและผูถู้กร้อง ตอ้งมาเขา้สู่กระบวนการไกล่เกล่ียประนีประนอมดว้ยตนเอง 
  3.3  ความเขา้ใจในปัญหาของทั้งฝ่ายนายจา้งและลูกจา้ง 
  3.4  การอธิบายใหคู้่ความเขา้ใจสิทธิหนา้ท่ีของตนเอง ทั้งฝ่ายนายจา้งและลูกจา้ง 
  3.5  การใหคู้่ความเปิดใจท่ีจะรับฟังกนั 
 ส่วนที ่4 ข้อเสนอแนะเพิม่เติมเกีย่วกบัแนวทำงกำรพฒันำศักยภำพผู้ประนีประนอม
ประจ ำศำลยุติธรรม 
 สรุปสัมภาษณ์: 
 1.  ควรมีการรวบรวมตวัอยา่งคดีท่ีไดท้  าการไกล่เกล่ียส าเร็จแลว้ เพื่อใหเ้ป็นเอกสาร 
ตวัอยา่ง ในการศึกษาของผูป้ระนีประนอมท่ีจะมาท าหนา้ท่ี  
 2.  ควรมีการจดัอบรมใหค้วามรู้ ดา้นเจรจาไกล่เกล่ียอยา่งต่อเน่ือง 
 3.  การจดัอบรมความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน 
 4.  ผูป้ระนีประนอมเป็นผูอุ้ทิศเวลาใหก้บัส่วนรวมทางศาลยติุธรรมอาจเพิ่มส่ิงท่ีจะ 
ตอบแทนได ้เช่น การใหเ้คร่ืองราชอิสริยาภรณ์ 
 5.  สร้างกลุ่มสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ระนีประนอมเพื่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้  

ผลกำรสนทนำกลุ่ม (Focus group) ผู้ประนีประนอมประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2 
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ตารางท่ี 4-29  สรุปการสนทนากลุ่ม (Focus group) ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
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1. ไม่ควรก าหนดการศึกษา   2 6.90

2. ผา่นตรวจสอบประวติัอาชญากร      5 17.24

3. ตอ้งก าหนดความเป็นกลางให้ชดัเจน  1 3.45

4. มีการด ารงตนท่ีเหมาะสม      5 17.24

5. บคุลิกภาพท่ีดี น่าเช่ือถือ มีความมัน่ใจ เป็นมิตรกบัทกุฝ่าย    3 10.34

6. ให้เกียรติผูอ่ื้น  1 3.45

7. มีความรับผิดชอบสูงและตรงต่อเวลา     4 13.79

8. ประสบการณ์การท างานท่ีเก่ียวขอ้ง   2 6.90

9. การมีมนุษยสมัพนัธท่ี์ดีกบัผูร่้วมงาน  1 3.45

10. การมีเวลาให้กบัการท าหน้าท่ีผูป้ระนีประนอม  1 3.45

11. รับความกดดนัจากการท าคดีไดดี้  1 3.45

12. การศึกษา ม.3 มีประสบการณ์ท างานตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป  1 3.45

13. การศึกษาระดบัปวส.ข้ึนไป และรู้เร่ืองกฎหมายเป็นหลกั  1 3.45

14. ไม่ตอ้งมีความรู้ดา้นกฎหมายแรงงานก่อนเป็นผู ้

ประนีประนอม ควรศึกษากฎหมายแรงงานเพ่ิมเติมหลงัจาก      

เขา้ท  าหน้าท่ี

 1 3.45

ผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่ม
ประเด็นทีไ่ด้จากความเห็นเพิม่เติม

2.1 จากการสงัเคราะห์บทสมัภาษณ์ผูพิ้พากษา เจา้หน้าท่ีประจ าศาล

แรงงาน ภาค 2 และคูพิ่พาทในคดีแรงงานในประเดน็เร่ือง คุณสมบติั

ของผูท่ี้จะสมคัรเขา้รับการคดัเลือกเพ่ือเป็นผูป้ระนีประนอมประจ าศาล

แรงงาน ภาค 2 พบวา่ คุณสมบติัท่ีส าคญัมีดงัน้ี                                        

1. จบปริญญาตรีข้ึนไป

2. มีความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน

3. เป็นท่ียอมรับทางสงัคม

4. มีจิตอาสาและไม่มุ่งหวงัส่ิงตอบแทน

5. มีความเป็นกลาง

ในความเห็นของทา่น ทา่นเห็นดว้ยหรือไม่ อย่างไร และควรมีการ

เพ่ิมเติมหรือลดคุณสมบติัในดา้นใดบา้ง อย่างไร

ค าถาม
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ตารางท่ี 4-29  (ต่อ) 
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1. ศกัยภาพดา้นความเป็นกลาง แยกผิดถูกได้  1 8.33

2. ศกัยภาพดา้นความเป็นผูน้ าท่ีดี  1 8.33

3. ศกัยภาพดา้นฏิภาณไหวพริบ    3 25.00

4. ศกัยภาพดา้นเทคนิควิชาการ   2 16.67

5. ศกัยภาพดา้นมนุษยสมัพนัธใ์นดา้นการเจรจาไกล่เกล่ีย  1 8.33

6. ศกัยภาพดา้นการรับฟังและจดจ าประเดน็ท่ีส าคญั   2 16.67

7. ศกัยภาพดา้นมีความถนดัในการไกล่เกล่ีย  1 8.33

8. ศกัยภาพดา้นความสามารถในอ่านใจคูค่วามไดดี้  1 8.33

ค าถาม ประเด็นทีไ่ด้จากความเห็นเพิม่เติม

ผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่ม

2.2 จากการสงัเคราะห์บทสมัภาษณ์ผูพิ้พากษา เจา้หน้าท่ีประจ าศาล

แรงงาน ภาค 2 และคูพิ่พาทในคดีแรงงานในประเดน็เร่ือง ศกัยภาพ     

ผูป้ระนีประนอม พบวา่ ผูท่ี้จะเป็นผูป้ระนีประนอมเพ่ือท าหน้าท่ี     

ไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีดา้นแรงงานจะตอ้งมีศกัยภาพ ดงัน้ี                

1. ศกัยภาพในดา้นความรู้ความสามารถในการไกล่เกล่ีย 

2. ศกัยภาพในดา้นประสบการณ์ในงานทัว่ไป 

3. ศกัยภาพในดา้นความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน

4. ศกัยภาพในดา้นความเป็นกลาง

5. ศกัยภาพในดา้นการใชจิ้ตวิทยาในการเจรจาต่อรอง ในความเห็น

ของทา่น ทา่นเห็นดว้ยหรือไม่ อย่างไร และควรมีการเพ่ิมเติมในดา้น

ใดบา้ง อย่างไร
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1. ศกัยภาพดา้นการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหน้าไดดี้  1 4.7619

2. ศกัยภาพดา้นการเตรียมตวัและให้พร้อมกบัเพ่ือนร่วมงาน       6 28.571

3. ศกัยภาพดา้นการสร้างบรรยากาศในการเจรจา     4 19.048

4. ศกัยภาพดา้นความเขา้ใจในการอ่านส านวนคดี   2 9.5238

5. ศกัยภาพดา้นความใจเย็นและการควบคุมอารมณ์   2 9.5238

6. ศกัยภาพดา้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ขอ้เทจ็จริง  1 4.7619

7. ศกัยภาพดา้นการเจรจาและมนุษยสมัพนัธ์  1 4.7619

8. ศกัยภาพดา้นบคุลิกภาพท่ีดี     4 19.048

ผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่ม
ค าถาม ประเด็นทีไ่ด้จากความเห็นเพิม่เติม

2.3 จากการสงัเคราะห์บทสมัภาษณ์ผูพิ้พากษา เจา้หน้าท่ีประจ าศาล

แรงงาน ภาค 2 และคูพิ่พาทในคดีแรงงานในประเดน็เร่ือง ศกัยภาพ    

ผูป้ระนีประนอมท่ีส าคญัท่ีสุด 5 อนัดบัแรก ซ่ึงไดแ้ก่                              

1. ศกัยภาพในดา้นความรู้ความสามารถหลายๆดา้นประกอบกนั

2. ศกัยภาพในดา้นความรู้ในกฎหมายแรงงาน

3. ศกัยภาพดา้นการเจรจาไกล่เกล่ีย

4. ศกัยภาพในดา้นความเป็นกลาง ซ่ือสตัยสุ์จริต ไม่เอนเอียง

5. ศกัยภาพในดา้นการวางตวัท่ีเป็นท่ีเช่ือถือ

ในความเห็นของทา่น ทา่นเห็นดว้ยหรือไม่ อย่างไร
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1. ศึกษาแนวทางการพิจารณาคดีของผูพิ้พากษา กรณีการเจรจา

ไกล่เกล่ียไม่ประสบความส าเร็จ และตอ้งน าคดีข้ึนสู่กระบวนการ
 1 16.67

2. การเขา้ใจเร่ืองราวท่ีรับรู้ เขา้ถึงจิตใจและเจตนาของคูค่วามทั้ง

สองวา่จะไปในทิศทางใด และปรับจูนเขา้หากนั
 1 16.67

3. จดัให้มีการอบรมเร่ืองจิตวิทยาในการเจรจา  1 16.67

4. ควรจดัให้มีการท า Case study แบบจ าลองเหตุการณ์จริง  1 16.67

5. ควรจดัอบรมความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน  1 16.67

ผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่ม
ประเด็นทีไ่ด้จากความเห็นเพิม่เติม

2.4  จากการสงัเคราะห์บทสมัภาษณ์ผูพิ้พากษา เจา้หน้าท่ีประจ าศาล

แรงงาน ภาค 2 และคูพิ่พาทในคดีแรงงานในประเดน็เร่ือง แนวทาง 

การพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมท่ีจะท าหน้าท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาท

ในคดีดา้นแรงงานท่ีประสบความส าเร็จมากท่ีสุด 5 แนวทาง ซ่ึงไดแ้ก่    

1. ควรมีการอบรมให้ความรู้ดา้นกฎหมายแรงงานอย่างเขม้ขน้

2. จดัให้ผูป้ระนีประนีประนอมใหม่เขา้ร่วมไกล่เกล่ียขอ้พิพาทร่วมกบั

ผูป้ระนีประนอมเก่า เป็นการฝึกฝนดา้นคดีแรงงานไปในตวั

3. จดัให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์ในคดีท่ีท าส าเร็จมาแลว้

4. ศึกษาแนวทางในส านวนคดี รู้จุดประสงคท่ี์แทจ้ริงของค าร้อง

5. ควรจดัให้มีการอบรมความรู้ดา้นการไกล่เกล่ียอย่างต่อเน่ือง              

ในความเห็นของทา่น ทา่นเห็นดว้ยหรือไม่ อย่างไร และอยากจะ

เพ่ิมเติมในส่วนใด

ค าถาม
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1. การยอมรับในการท าหน้าท่ีของผูป้ระนีประนอม  1 20

2. ผูป้ระนีประนอมจะตอ้งมีปฏิภาณไหวพริบท่ีดี  1 20

3. ควรมีการอบรมกฎหมายแรงงานสมัพนัธ ์กฎหมาย

ประกนัสงัคม และมีการจดัทบทวนปีละ 2 คร้ัง
 1 20

4. การด ารงตนอยู่ในสงัคมท่ีดี ตอ้งเรียนรู้และน ามาใชใ้นการ      

ไกล่เกล่ีย
 1 20

5. การใชค้  าพูดท่ีถูกตอ้งเหมาะสมในการไกล่เกล่ีย  1 20

ประเด็นทีไ่ด้จากความเห็นเพิม่เติม

ผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่ม

2.5 จากการสงัเคราะห์บทสมัภาษณ์ผูพิ้พากษา เจา้หน้าท่ีประจ าศาล

แรงงาน ภาค 2 และคูพิ่พาทในคดีแรงงานในประเดน็เร่ือง ศกัยภาพ     

 ผูป้ระนีประนอมท่ีจะท าหน้าท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีดา้นแรงงาน

ในปัจจุบนั 5 อนัดบัแรก ท่ีควรไดรั้บการพฒันาทนัทีหรือโดยเร็วท่ีสุด มี

ดงัน้ี                                                                                                          

1. จริยธรรมของผูป้ระนีประนอม

2. ความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน

3. การเจรจาไกล่เกล่ีย

4. การวางตวัของผูป้ระนีประนอม

5. การแลกเปล่ียนประสบการณ์ในการไกล่เกล่ียคดีท่ีประสบความส าเร็จ

ในความเห็นของทา่น ทา่นเห็นดว้ยหรือไม่ อย่างไร และอยากจะ

เพ่ิมเติมในส่วนใด

ค าถาม
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FO

CU
S1

FO
CU

S2

FO
CU

S3

FO
CU

S4

FO
CU

S5

FO
CU

S6

FO
CU

S7

FO
CU

S8

คว
าม
ถี่

ร้อ
ยล

ะ

1. พอใจในระดบัดีมาก         8 100

1. มีประโยชน์มาก  และควรมีการประเมินผลการปฏิบติัหน้าท่ี

ของผูป้ระนีประนอม เพ่ือการปรับปรุงและพฒันาผูท้  าหน้าท่ีต่อไป

 1 20

2. ท าให้ลดขั้นตอนคดีศาลแรงงาน ภาค 2  1 20

3. น าไปให้ความรู้กบัสถานประกอบการท่ีผูป้ระนีประนอม

ท างานอยู่ เพ่ือเสริมสร้างแรงงานสมัพนัธท่ี์ดีในสถาน

ประกอบการ

 1 20

4. ช่วยท าให้จดัเวลาในการไกล่เกล่ียให้เหมาะสม  1 20

5. ลดจ านวนคดีท่ีเขา้สู่กระบวนการพิจารณาในศาล  1 20

ผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่ม
ประเด็นทีไ่ด้จากความเห็นเพิม่เติม

2.7 จากการสงัเคราะห์บทสมัภาษณ์ผูพิ้พากษา เจา้หน้าท่ีประจ าศาล

แรงงาน ภาค 2 และคูพิ่พาทในคดีแรงงานในประเดน็เร่ือง               

แนวทางการพฒันาศกัยภาพประนีประนอมท่ีจะท าหน้าท่ีไกล่เกล่ียขอ้

พิพาทในคดีดา้นแรงงานมีประโยชน์ต่อกระบวนการไกล่เกล่ียขอ้

พิพาทในคดีดา้นแรงงานอย่างไรบา้ง พบวา่ มีประโยชน์ ดงัน้ี                

1. ท าให้นายจา้งและลูกจา้งมีความเขา้ใจกนัมากข้ึน เขา้ใจบทบาท

สิทธิหน้าท่ีของกนัและกนัมากยิ่งข้ึน

2. ท าให้มีการตกลงกนัไดอ้ย่างไม่เสียเวลา 

3. ท าให้คดีไม่ยืดเยื้อ มีความรวดเร็ว  

4. มีประโยชน์ต่อกระบวนการไกล่เกล่ียและมีประสิทธิภาพ 

5. ประหยดัทรัพยแ์ละเวลา จบลงท่ีทั้งสองฝ่ายไดรั้บความพึงพอใจ

ในความเห็นของทา่น ทา่นเห็นดว้ยหรือไม่ อย่างไร และอยากจะ

เพ่ิมเติมในส่วนใด

2.6 จากการสงัเคราะห์บทสมัภาษณ์ผูพิ้พากษา เจา้หน้าท่ีประจ าศาล

แรงงาน ภาค 2 และคูพิ่พาทในคดีแรงงานในประเดน็เร่ือง ความพึง

พอใจในการปฏิบติังานของผูป้ระนีประนอมในภาพรวม พบวา่ รู้สึก

พอใจในระดบัดีมาก และสามารถปฏิบติัตามแนวทางท่ีไดว้างไวอ้ย่าง

สมบรูณ์ ในความเห็นของทา่น ทา่นเห็นดว้ยหรือไม่ อย่างไร

ค าถาม

2. พอใจในระดบัดีมากท่ีสุด

164 



165 

ตารางท่ี 4-29  (ต่อ) 
 

 
FO

CU
S1

FO
CU

S2

FO
CU

S3

FO
CU

S4

FO
CU

S5

FO
CU

S6

FO
CU

S7

FO
CU

S8

คว
าม
ถี่

ร้อ
ยล

ะ

1. ปัญหาทางดา้นเศรษฐกิจ  1 20

2. ปัญหาดา้นแรงงานสมัพนัธ์  1 20

3. ปัญหาดา้นสหภาพแรงงานในสถานประกอบการ  1 20

4. นายจา้งลูกจา้งมีทศันคติท่ีไม่ตรงกนั  1 20

5. ความไม่รู้ไม่เขา้ใจกฎหมายแรงงาน หรือเขา้ใจ

คลาดเคล่ือน

 1 20

3.2 จากการสงัเคราะห์บทสมัภาษณ์ผูพิ้พากษา เจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 และ
คูพิ่พาทในคดีแรงงานในประเดน็เร่ือง มีวิธีการแกไ้ขความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่ง
นายจา้งและลูกจา้ง อนัเน่ืองมาจากสาเหตุต่าง ๆ เหล่านั้น อยา่งไรบา้ง พบวา่ วิธีแกไ้ข มี
ดงัน้ี                                                                                                                                   
1. น ากระบวนการไกล่เกล่ียมาใช้
2. อธิบายสิทธิหนา้ท่ีของนายจา้งและลูกจา้งใหท้ั้งสองฝ่ายยอมรับเขา้ใจ
3. การตกลงผลประโยชนต์ามความตอ้งการท่ีเป็นธรรมทั้งสองฝ่าย
4. เปิดโอกาสใหไ้ดรั้บฟังซ่ึงกนัและกนัอยา่งเขา้ใจ 
5. คุยกนัหาสาเหตุท่ีแทจ้ริงของความขดัแยง้
ในความเห็นของทา่น ทา่นเห็นดว้ยหรือไม่ อยา่งไร และอยากจะเพ่ิมเติมในส่วนใด

1. ควรจดัอบรมให้ความรู้แก่นายจา้ง ลูกจา้ง เร่ือง

กฎหมายแรงงาน แบบเขา้ใจง่าย ๆ ในหวัขอ้ท่ีมีการ

มาฟ้องร้องบอ่ย ๆ

 1 100

ผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่ม
ค าถาม ประเด็นทีไ่ด้จากความเห็นเพิม่เติม

3.1 จากการสงัเคราะห์บทสมัภาษณ์ผูพิ้พากษา เจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 และ
คูพิ่พาทในคดีแรงงานในประเดน็เร่ือง คดีความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและ
ลูกจา้งท่ีมีการฟ้องร้องในศาลแรงงาน ภาค 2 มีสาเหตุมาจากอะไรบา้ง พบวา่ สาเหตุ
หลกั ๆ มาจาก                                                                                                                   
1. เร่ืองคา่ตอบแทน คา่ชดเชยแรงงานท่ีไม่เป็นธรรม
2. การเลิกจา้งท่ีไม่เป็นไปตามหลกัเกณฑก์ารเลิกจา้ง
3. การไม่เขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีของตนในสิทธิหนา้ท่ีของนายจา้งลูกจา้ง
4. ความไม่ยอมกนั ไม่มีโอกาสปรับความเขา้ใจกนั
5. ความคลาดเคล่ือนของขอ้เทจ็จริงระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง
ในความเห็นของทา่น ทา่นเห็นดว้ยหรือไม่ อยา่งไร และอยากจะเพ่ิมเติมในส่วนใด
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1.  มีไม่พร้อมท่ีจะประนีประนอม เพราะ                

ผูค้  ้าประกนัไม่มาเจรจา

 1 50

2. กฎหมายแรงงานบางมาตราให้ความคุม้ครอง

ลูกจา้งบางกลุ่มมากเกินไป

 1 50

ผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่ม

3.3 จากการสงัเคราะห์บทสมัภาษณ์ผูพิ้พากษา เจา้หน้าท่ีประจ าศาลแรงงานภาค 2 และ

คูพิ่พาทในคดีแรงงานในประเดน็เร่ือง การประนีประนอมขอ้พิพาทเพ่ือแกไ้ขความ

ขดัแยง้ดา้นแรงงานท่ีไม่ประสบผลส าเร็จ ส่วนใหญ่ 5 อนัดบัแรก มีสาเหตุมาจากอะไร

 พบวา่ มีสาเหตุมาจาก                                                                                                      

1. ผูท่ี้ท  าหน้าท่ีรับฟังการไกล่เกล่ียคดีไม่ใช่ผูมี้อ  านาจเตม็ในการตดัสินใจ 

2. ผูร้้องเรียนรับฟังคนอ่ืนมากไป ไม่ตดัสินใจดว้ยตนเอง

3. ยึดศกัด์ิศรีมากไปท าให้ไม่ยอมตกลงกนั

4. ไม่พอใจวา่ไม่เป็นไปตามขอ้เรียกร้องของตน

5. ตัง้ธงมาวา่จะไม่ยอมกนั

ในความเห็นของทา่น ทา่นเห็นดว้ยหรือไม่ อย่างไร และอยากจะเพ่ิมเติมในส่วนใด

ค าถาม ประเด็นทีไ่ด้จากความเห็นเพิม่เติม
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ตารางท่ี 4-29  (ต่อ) 
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4.1 จากการสงัเคราะห์บทสมัภาษณ์ผูพิ้พากษา เจา้หน้าท่ีประจ าศาลแรงงาน ภาค 2

 และคูพิ่พาทในคดีแรงงานในประเดน็เร่ือง บทบาทและหน้าท่ีของผู ้

ประนีประนอมท่ีท าหน้าท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีความขดัแยง้ดา้นแรงงาน

ระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง มีอะไรบา้ง พบวา่ บทบาทและหน้าท่ี มีดงัน้ี               

 1. บทบาทและหน้าท่ีดบัอารมณ์ของคูค่วามและสร้างบรรยากาศในการเจรจา

 2. บทบาทและหน้าท่ีในการให้ความยุติธรรมกบัทั้ง 2 ฝ่าย ไม่เอนเอียงเขา้ขา้ง

ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง

 3. บทบาทและหน้าท่ีในการเจรจาไกล่เกล่ีย

 4. บทบาทและหน้าท่ีในการให้คูค่วามทั้งสองฝ่ายไดคิ้ดตดัสินใจดว้ยตวัของเขา

เอง    

 5. บทบาทและหน้าท่ีการรับฟังอย่างตั้งใจและเขา้ใจทั้งสองฝ่าย  ในความเห็น

ของทา่น ทา่นเห็นดว้ยหรือไม่ อย่างไร และอยากจะเพ่ิมเติมในส่วนใด

1. แนะน าให้ความรู้ขอ้กฎหมายแรงงานแก่คูค่วามทั้งสอง

ฝ่าย โดยเฉพาะขอ้กฎหมายในเร่ืองท่ีทั้งสองฝ่ายพิพาทกนั

 1 100

ผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่ม
ค าถาม ความเห็นเพิม่เติม
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ตารางท่ี 4-29  (ต่อ) 
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1. ปัญหาการยุยงจากสหภาพแรงงานรวมถึงกองเชียร์  1 14.29

2. ลูกจา้งไม่มีความรู้ดา้นกฎหมายแรงงานในการเจรจา  1 14.29

3. การคาดหวงัตามขอ้เรียกร้อง ตามค าแนะน าของทนาย 

หรือกองเชียร์ ในประเดน็ท่ีขอเงินช่วยเหลือ

 1 14.29

4. คูค่วามทั้งสองไม่ไดต้ดัสินใจดว้ยตวัเขาเอง  1 14.29

5. ไดรั้บค าแนะน าท่ีไม่ครบ ไม่ถูกตอ้งจากบคุคลภายนอก  1 14.29

6. การเป็นตวัแทนทั้งโจทยแ์ละจ าเลยแบบกลุ่มใหญ่ ๆ มี

หลากหลายความเห็น ซ่ึงอาจไม่ตรงกนัทั้งหมด

 1 14.29

7. ปัญหาการไม่ยอมรับฟังกนั จากมีปัญหาเร่ืองความรู้สึก

ท่ีไม่ดีต่อกนั

 1 14.29

ผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่ม

4.2 จากการสงัเคราะห์บทสมัภาษณ์ผูพิ้พากษา เจา้หน้าท่ีประจ าศาลแรงงาน ภาค 2

 และคูพิ่พาทในคดีแรงงานในประเดน็เร่ือง ปัญหาและอุปสรรคในการไกล่เกล่ีย

ประนีประนอมขอ้พิพาทในคดีความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและ

ลูกจา้ง มีอะไรบา้ง พบวา่ ปัญหาท่ีส าคญั ไดแ้ก่                                                       

1. ปัญหาการมีอ านาจเตม็ในการตดัสินใจของคูก่รณี

2. ปัญหาการเขา้ถึงความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของคูค่วาม

3. การตั้งธงไม่ยอมประนีประนอมแต่แรก

4. การไม่ไดใ้สส่ิงท่ีเรียกร้อง 

5. ปัญหาการไม่ยอมรับฟังกนั 

6. การให้ผูอ่ื้นท่ีไม่ใช่ผูมี้สิทธ์ิเตม็ในการตดัสินใจเขา้ร่วมกระบวนการไกล่เกล่ีย

ในความเห็นของทา่น ทา่นเห็นดว้ยหรือไม่ อย่างไร และอยากจะเพ่ิมเติมใน

ส่วนใด

ค าถาม ประเด็นทีไ่ด้จากความเห็นเพิม่เติม
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ตารางท่ี 4-29  (ต่อ) 
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1. การช้ีแจงขอ้เทจ็จริง ในดา้นขอ้กฎหมายและสิทธิท่ี

นายจา้งหรือลูกจา้งควรไดรั้บตามขอ้เทจ็จริง

 1 33.33

2. การแยกคุยคูค่วามทั้งสองฝ่าย เพ่ือทราบขอ้เทจ็จริง  1 33.33

3. ผูมี้อ  านาจในการตดัสินใจจะตอ้งมาดว้ยตนเอง  1 33.33

ผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่ม

4.3 จากการสงัเคราะห์บทสมัภาษณ์ผูพิ้พากษา เจา้หน้าท่ีประจ าศาลแรงงาน ภาค 2

 และคูพิ่พาทในคดีแรงงานในประเดน็เร่ือง การท่ีจะประสบความส าเร็จในการ

ไกล่เกล่ียประนีประนอมขอ้พิพาทในคดีความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่ง

นายจา้งและลูกจา้งไดน้ั้น จะตอ้งมีองคป์ระกอบท่ีส าคญัอะไรบา้ง พบวา่ 

องคป์ระกอบท่ีส าคญั ไดแ้ก่                                                                                      

1. คุณลกัษณะและศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม

2. ผูร้้องและผูถู้กร้องตอ้งมาเขา้สู่กระบวนการไกล่เกล่ียประนีประนอมดว้ยตนเอง

3. ความเขา้ใจในปัญหาของทั้งฝ่ายนายจา้งและลูกจา้ง

4. การอธิบายให้คูค่วามเขา้ใจสิทธิหน้าท่ีของตนเองทั้งฝ่ายนายจา้งและลูกจา้ง

5. การให้คูค่วามเปิดใจท่ีจะรับฟังกนั

ในความเห็นของทา่น ทา่นเห็นดว้ยหรือไม่ อย่างไร และอยากจะเพ่ิมเติมใน

ส่วนใด

ค าถาม ประเด็นทีไ่ด้จากความเห็นเพิม่เติม
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ตารางท่ี 4-29  (ต่อ) 
 

 

FO
CU

S1

FO
CU

S2

FO
CU

S3

FO
CU

S4

FO
CU

S5

FO
CU

S6

FO
CU

S7

FO
CU

S8

คว
าม
ถี่

ร้อ
ยล

ะ

1. ควรมีจดัท่ีนั่งของคูพิ่พาทให้เหมาะสม เพ่ือความไม่สบัสนของผูท้  าหน้าท่ี

ประนีประนอม

 1 6.25

2. ควรมีการศึกษาดูงานตามโรงงานเพ่ือเป็น Case study    3 18.75

3. ควรจดัให้มีรุ่นพ่ีพบรุ่นน้องเพ่ือสานสมัพนัธ์   2 12.50

4. ควรมี Case study ให้ผูป้ระนีประนอมไดมี้เวทีไดท้ดสอบสนาม และใช้

ความสามารถของตนเองออกมาใช ้หลงัจากนั้น ให้ผูท้รงคุณวฒิุ ให้ขอ้เสนอแนะ 

เพ่ือเป็นการประเมินผลตวัผูป้ระนีประนอม

  2 12.50

5. ควรมีการติดตามคดีท่ีไกล่เกล่ียไม่ส าเร็จ เพ่ือใชเ้ป็นความรู้เปรียบเทียบในการ

ไกล่เกล่ียคร้ังต่อไปได้

  2 12.50

6. จดัเพ่ิมเติมความรู้ในสถานประกอบการ หรือการแลกเปล่ียนมุมมองระหวา่ง

นายจา้งกบัลูกจา้ง โดยวิทยากรจากทางศาล

 1 6.25

7. จดัอบรมกฎหมายดา้นอ่ืนๆ เช่น กฎหมายประกนัสงัคม กองทนุส ารองเล้ียงชีพท่ี

เก่ียวขอ้งดา้นแรงงาน

   3 18.75

8. จดัอบรมสหภาพแรงงาน ฝ่ายบคุคลในสถานประกอบการเพ่ือลดความขดัแยง้ 

และเพ่ิมเติมแรงงานสมัพนัธใ์นสถานประกอบการ

 1 6.25

9. คูค่วามและผูป้ระนีประนอมควรตรงต่อเวลา  1 6.25

ค าถาม ประเด็นทีไ่ด้จากความเห็นเพิม่เติม

5. จากการสงัเคราะห์บทสมัภาษณ์ผูพิ้พากษา เจา้หน้าท่ีประจ า

ศาลแรงงาน ภาค 2 และคูพิ่พาทในคดีแรงงานในประเดน็เร่ือง

 ขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาศกัยภาพ    

ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลยุติธรรม พบวา่ ขอ้เสนอแนะท่ี

ส าคญั มีดงัน้ี                                                                               

1. ควรมีการรวบรวมตวัอย่างคดีท่ีไดท้  าการไกล่เกล่ียส าเร็จแลว้ 

เพ่ือให้เป็นเอกสารตวัอย่างในการศึกษาของผูป้ระนีประนอม

ท่ีจะมาท าหน้าท่ี 

2. ควรมีการจดัอบรมให้ความรู้ดา้นเจรจาไกล่เกล่ียอย่าง

ต่อเน่ือง

3. การจดัอบรมความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน

4. ผูป้ระนีประนอมเป็นผูอุ้ทิศเวลาให้กบัส่วนรวม ทางศาล

ยุติธรรมอาจเพ่ิมส่ิงท่ีจะตอบแทนได ้เช่น การให้

เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์

5. สร้างกลุ่มสมัพนัธร์ะหวา่งผูป้ระนีประนอมเพ่ือการ

แลกเปล่ียนเรียนรู้ในความเห็นของทา่น ทา่นเห็นดว้ยหรือไม่

 อย่างไร และอยากจะเพ่ิมเติมในส่วนใด

ผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่ม

170 



171 

ตารางท่ี 4-30  สรุปผลการสนทนากลุ่ม ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
 

 
 
 
 

ค าถาม ค าสัมภาษณ์ ความถี่ ร้อยละ อันดับที่

1. ไม่ควรก าหนดการศึกษา 2 6.90 4

2. ผา่นตรวจสอบประวติัอาชญากร 5 17.24 1

3. ตอ้งก าหนดความเป็นกลางให้ชดัเจน 1 3.45 5

4. มีการด ารงตนท่ีเหมาะสม 5 17.24 1

5. บคุลิกภาพท่ีดี น่าเช่ือถือ มีความมัน่ใจ เป็นมิตร

กบัทกุฝ่าย

3 10.34 3

6. ให้เกียรติผูอ่ื้น 1 3.45 5

7. มีความรับผิดชอบสูงและตรงต่อเวลา 4 13.79 2

8. ประสบการณ์การท างานท่ีเก่ียวขอ้ง 2 6.90 4

9. การมีมนุษยสมัพนัธท่ี์ดีกบัผูร่้วมงาน 1 3.45 5

10. การมีเวลาให้กบัการท าหน้าท่ีผูป้ระนีประนอม 1 3.45 5

11. รับความกดดนัจากการท าคดีไดดี้ 1 3.45 5

12. การศึกษา ม.3 มีประสบการณ์ท างานตั้งแต่ 10 ปี

 ข้ึนไป

1 3.45 5

13. การศึกษาระดบัปวส.ข้ึนไป และรู้เร่ืองกฎหมาย

เป็นหลกั

1 3.45 5

14. ไม่ตอ้งมีความรู้ดา้นกฎหมายแรงงานก่อนเป็น

ผูป้ระนีประนอม ควรศึกษากฎหมายแรงงาน

เพ่ิมเติมหลงัจากเขา้ท าหน้าท่ี

1 3.45 5

1. ศกัยภาพดา้นความเป็นกลาง แยกผิดถูกได้ 1 8.33 3

2. ศกัยภาพดา้นความเป็นผูน้ าท่ีดี 1 8.33 3

3. ศกัยภาพดา้นฏิภาณไหวพริบ 3 25.00 1

4. ศกัยภาพดา้นเทคนิควิชาการ 2 16.67 2

5. ศกัยภาพดา้นมนุษยสมัพนัธใ์นดา้นการเจรจา

ไกล่เกล่ีย

1 8.33 3

6. ศกัยภาพดา้นการรับฟังและจดจ าประเดน็ท่ีส าคญั 2 16.67 2

7. ศกัยภาพดา้นมีความถนดัในการไกล่เกล่ีย 1 8.33 3

8. ศกัยภาพดา้นความสามารถในอ่านใจคูค่วามไดดี้ 1 8.33 3

2.1 จากการสงัเคราะห์บทสมัภาษณ์ผูพิ้พากษา เจา้หน้าท่ี

ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 และคูพิ่พาทในคดีแรงงานใน

ประเดน็เร่ือง คุณสมบติัของผูท่ี้จะสมคัรเขา้รับการ

คดัเลือกเพ่ือท าหน้าท่ีผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน

 ภาค 2 พบวา่ คุณสมบติัท่ีส าคญั มีดงัน้ี                              

1. จบปริญญาตรีข้ึนไป

2. มีความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน  

3. เป็นท่ียอมรับทางสงัคม

4. มีจิตอาสาและไม่มุ่งหวงัส่ิงตอบแทน

5. มีความเป็นกลาง

ในความเห็นของทา่น ทา่นเห็นดว้ยหรือไม่ อย่างไร และ

ควรมีการเพ่ิมเติมหรือลดคุณสมบติัในดา้นใดบา้ง อย่างไร

2.2 จากการสงัเคราะห์บทสมัภาษณ์ผูพิ้พากษา เจา้หน้าท่ี

ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 และคูพิ่พาทในคดีแรงงานใน

ประเดน็เร่ือง ศกัยภาพผูป้ระนีประนอม พบวา่ ผูท่ี้จะท า

หน้าท่ีเป็นผูป้ระนีประนอมเพ่ือท าการไกล่เกล่ียขอ้

พิพาทในคดีดา้นแรงงานจะตอ้งมีศกัยภาพ ดงัน้ี               

1. ศกัยภาพในดา้นความรู้ความสามารถในการไกล่เกล่ีย 

2. ศกัยภาพในดา้นประสบการณ์ในงานทัว่ไป                  

3. ศกัยภาพในดา้นความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน

4. ศกัยภาพในดา้นความเป็นกลาง

5. ศกัยภาพในดา้นการใชจิ้ตวิทยาในการเจรจาต่อรอง   

ในความเห็นของทา่น ทา่นเห็นดว้ยหรือไม่ อย่างไร และ

ควรมีการเพ่ิมเติมในดา้นใดบา้ง อย่างไร
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ตารางท่ี 4-30  (ต่อ) 
 

 
 
 

ค าถาม ค าสัมภาษณ์ ความถี่ ร้อยละ อันดับที่

1. ศกัยภาพดา้นการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหน้าไดดี้ 1 4.76 4

2. ศกัยภาพดา้นการเตรียมตวัและให้พร้อมกบั

เพ่ือนร่วมงาน

6 28.57 1

3. ศกัยภาพดา้นการสร้างบรรยากาศในการเจรจา 4 19.05 2

4. ศกัยภาพดา้นความเขา้ใจในการอ่านส านวนคดี 2 9.52 3

5. ศกัยภาพดา้นความใจเย็นและการควบคุมอารมณ์ 2 9.52 3

6. ศกัยภาพดา้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ขอ้เทจ็จริง 1 4.76 4

7. ศกัยภาพดา้นการเจรจาและมนุษยสมัพนัธ์ 1 4.76 4

8. ศกัยภาพดา้นบคุลิกภาพท่ีดี 4 19.05 2

1. ศึกษาแนวทางการพิจารณาคดีของผูพิ้พากษา 

กรณีการเจรจาไกล่เกล่ียไม่ประสบความส าเร็จ 

และตอ้งน าคดีข้ึนสู่กระบวนการ

1 16.67 1

2. การเขา้ใจเร่ืองราวท่ีรับรู้ เขา้ถึงจิตใจและเจตนา

ของคูค่วามทั้งสองวา่จะไปในทิศทางใด และปรับ

จูนเขา้หากนั

1 16.67 1

3. จดัให้มีการอบรมเร่ืองจิตวิทยาในการเจรจา 1 16.67 1

4. ควรจดัให้มีการท า Case study แบบจ าลอง

เหตุการณ์จริง

1 16.67 1

5. ควรจดัอบรมความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน 1 16.67 1

2.3 จากการสงัเคราะห์บทสมัภาษณ์ผูพิ้พากษา เจา้หน้าท่ี

ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 และคูพิ่พาทในคดีแรงงานใน

ประเดน็เร่ือง ศกัยภาพผูป้ระนีประนอมท่ีส าคญัท่ีสุด 5 

อนัดบัแรก ซ่ึงไดแ้ก่                                                           

1. ศกัยภาพในดา้นความรู้ความสามารถหลาย ๆ ดา้น

ประกอบกนั

2. ศกัยภาพในดา้นความรู้ในกฎหมายแรงงาน

3. ศกัยภาพดา้นการเจรจาไกล่เกล่ีย

4. ศกัยภาพในดา้นความเป็นกลาง ซ่ือสตัยสุ์จริต              

ไม่เอนเอียง

5. ศกัยภาพในดา้นการวางตวัท่ีเป็นท่ีเช่ือถือ

ในความเห็นของทา่น ทา่นเห็นดว้ยหรือไม่ อย่างไร

2.4 จากการสงัเคราะห์บทสมัภาษณ์ผูพิ้พากษา เจา้หน้าท่ี

ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 และคูพิ่พาทในคดีแรงงานใน

ประเดน็เร่ือง แนวทางการพฒันาศกัยภาพผู ้

ประนีประนอมท่ีจะท าหน้าท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดี

ดา้นแรงงานท่ีประสบความส าเร็จมากท่ีสุด 5 แนวทาง ซ่ึง

ไดแ้ก่                                                                                 

1. ควรมีการอบรมให้ความรู้ดา้นกฎหมายแรงงานอย่าง

เขม้ขน้

2. จดัให้ผูป้ระนีประนีประนอมใหม่เขา้ร่วมไกล่เกล่ีย

ขอ้พิพาทร่วมกบัผูป้ระนีประนอมเก่า เป็นการฝึกฝนดา้น

คดีแรงงานไปในตวั

3. จดัให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์ในคดีท่ีท า

ส าเร็จมาแลว้

4. ศึกษาแนวทางในส านวนคดี รู้จุดประสงคท่ี์แทจ้ริงของ

ค าร้อง

5. ควรจดัให้มีการอบรมความรู้ดา้นการไกล่เกล่ียอย่าง

ต่อเน่ือง             

ในความเห็นของทา่น ทา่นเห็นดว้ยหรือไม่ อย่างไร และ

อยากจะเพ่ิมเติมในส่วนใด
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ตารางท่ี 4-30  (ต่อ) 
 

 
 
 

ค าถาม ค าสัมภาษณ์ ความถี่ ร้อยละ อันดับที่

1. การยอมรับในการท าหน้าท่ีของผูป้ระนีประนอม 1 20 1

2.  ผูป้ระนีประนอมจะตอ้งมีปฏิภาณไหวพริบท่ีดี 1 20 1

3. ควรมีการอบรมกฎหมายแรงงานสมัพนัธ ์ 1 20 1

4. การด ารงตนอยู่ในสงัคมท่ีดี ตอ้งเรียนรู้และ

น ามาใชใ้นการไกล่เกล่ีย
1 20 1

5. การใชค้  าพูดท่ีถูกตอ้งเหมาะสมในการไกล่เกล่ีย 1 20 1

1. พอใจในระดบัดีมาก 8 100 1

1. มีประโยชน์มาก  และควรมีการประเมินผลการ

ปฏิบติัหน้าท่ีของผูป้ระนีประนอม เพ่ือการ

ปรับปรุงและพฒันาผูท้  าหน้าท่ีต่อไป
1 20 1

2. ท าให้ลดขั้นตอนคดีศาลแรงงาน ภาค 2 1 20 1

3. น าไปให้ความรู้กบัสถานประกอบการท่ีผู ้

ประนีประนอมท างานอยู่ เพ่ือเสริมสร้างแรงงาน

สมัพนัธท่ี์ดีในสถานประกอบการ

1 20 1

4. ช่วยท าให้จดัเวลาในการไกล่เกล่ียให้เหมาะสม 1 20 1

5. ลดจ านวนคดีท่ีเขา้สู่กระบวนการพิจารณาในศาล 1 20 1

2. พอใจในระดบัดีมากท่ีสุด

2.5 จากการสงัเคราะห์บทสมัภาษณ์ผูพิ้พากษา เจา้หน้าท่ี

ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 และคูพิ่พาทในคดีแรงงานใน

ประเดน็เร่ือง ศกัยภาพผูป้ระนีประนอมท่ีจะท าหน้าท่ี

ไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีดา้นแรงงานในปัจจุบนั 5 

อนัดบัแรก ท่ีควรไดรั้บการพฒันาทนัทีหรือโดยเร็วท่ีสุด 

มีดงัน้ี                                                                                  
2.6 จากการสงัเคราะห์บทสมัภาษณ์ผูพิ้พากษา เจา้หน้าท่ี

ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 และคูพิ่พาทในคดีแรงงานใน

ประเดน็เร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของผู ้

ประนีประนอมในภาพรวม พบวา่ รู้สึกพอใจในระดบัดี

มาก และสามารถปฏิบติัตามแนวทางท่ีไดว้างไวอ้ย่าง

สมบรูณ์ ในความเห็นของทา่น ทา่นเห็นดว้ยหรือไม่ 

อย่างไร

2.7  จากการสงัเคราะห์บทสมัภาษณ์ผูพิ้พากษา เจา้หน้าท่ี

ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 และคูพิ่พาทในคดีแรงงานใน

ประเดน็เร่ือง แนวทางการพฒันาศกัยภาพ

ประนีประนอมท่ีจะท าหน้าท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดี

ดา้นแรงงานมีประโยชน์ต่อกระบวนการไกล่เกล่ียขอ้

พิพาทในคดีดา้นแรงงานอย่างไรบา้ง พบวา่ มีประโยชน์ 

ดงัน้ี                                                                                    

1. ท าให้นายจา้งและลูกจา้งมีความเขา้ใจกนัมากข้ึน 

เขา้ใจบทบาทสิทธิหน้าท่ีของกนัและกนัมากยิ่งข้ึน

2. ท าให้มีการตกลงกนัไดอ้ย่างไม่เสียเวลา 

3. ท าให้คดีไม่ยืดเยื้อ มีความรวดเร็ว  

4. มีประโยชน์ต่อกระบวนการไกล่เกล่ียและมี

ประสิทธิภาพ 

5. ประหยดัทรัพยแ์ละเวลา จบลงท่ีทั้งสองฝ่ายไดรั้บ

ความพึงพอใจ

ในความเห็นของทา่น ทา่นเห็นดว้ยหรือไม่ อย่างไร และ

อยากจะเพ่ิมเติมในส่วนใด
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ตารางท่ี 4-30  (ต่อ) 
 

 
 

ค าถาม ค าสัมภาษณ์ ความถี่ ร้อยละ อันดับที่

1. ปัญหาทางดา้นเศรษฐกิจ 1 20 1

2. ปัญหาดา้นแรงงานสมัพนัธ์ 1 20 1

3. ปัญหาดา้นสหภาพแรงงานในสถานประกอบการ 1 20 1

4. นายจา้งลูกจา้งมีทศันคติท่ีไม่ตรงกนั 1 20 1

5. ความไม่รู้ไม่เขา้ใจกฎหมายแรงงาน หรือเขา้ใจ

คลาดเคล่ือน

1 20 1

3.2 จากการสงัเคราะห์บทสมัภาษณ์ผูพิ้พากษา เจา้หน้าท่ี

ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 และคูพิ่พาทในคดีแรงงานใน

ประเดน็เร่ือง มีวิธีการแกไ้ขความขดัแยง้ดา้นแรงงาน

ระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง อนัเน่ืองมาจากสาเหตุต่าง ๆ 

เหล่านั้น อย่างไรบา้ง พบวา่ วิธีแกไ้ข มีดงัน้ี                     

1. น ากระบวนการไกล่เกล่ียมาใช้

2. อธิบายสิทธิหน้าท่ีของนายจา้งและลูกจา้งให้ทั้งสอง

ฝ่ายยอมรับเขา้ใจ

3. การตกลงผลประโยชน์ตามความตอ้งการท่ีเป็นธรรม

ทั้งสองฝ่าย

4. เปิดโอกาสให้ไดรั้บฟังซ่ึงกนัและกนัอย่างเขา้ใจ 

5. คุยกนัหาสาเหตุท่ีแทจ้ริงของความขดัแยง้

ในความเห็นของทา่น ทา่นเห็นดว้ยหรือไม่ อย่างไร และ

อยากจะเพ่ิมเติมในส่วนใด

1. ควรจดัอบรมให้ความรู้แก่นายจา้ง ลูกจา้ง เร่ือง

กฎหมายแรงงาน แบบเขา้ใจง่าย ๆ ในหวัขอ้ท่ีมี

การมาฟ้องร้องบอ่ย ๆ

1 100 1

3.1 จากการสงัเคราะห์บทสมัภาษณ์ผูพิ้พากษา เจา้หน้าท่ี

ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 และคูพิ่พาทในคดีแรงงานใน

ประเดน็เร่ือง คดีความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่ง

นายจา้งและลูกจา้งท่ีมีการฟ้องร้องในศาลแรงงาน ภาค 2

 มีสาเหตุมาจากอะไรบา้ง พบวา่ สาเหตุหลกัๆมาจาก        

1. เร่ืองคา่ตอบแทน คา่ชดเชยแรงงานท่ีไม่เป็นธรรม

2. การเลิกจา้งท่ีไม่เป็นไปตามหลกัเกณฑก์ารเลิกจา้ง

3. การไม่เขา้ใจบทบาทหน้าท่ีของตนในสิทธิหน้าท่ีของ

นายจา้งลูกจา้ง

4. ความไม่ยอมกนั ไม่มีโอกาสปรับความเขา้ใจกนั

5. ความคลาดเคล่ือนของขอ้เทจ็จริงระหวา่งนายจา้งและ

ลูกจา้ง

ในความเห็นของทา่น ทา่นเห็นดว้ยหรือไม่ อย่างไร และ

อยากจะเพ่ิมเติมในส่วนใด
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ตารางท่ี 4-30  (ต่อ) 
 

 
 

ค าถาม ค าสัมภาษณ์ ความถี่ ร้อยละ อันดับที่

1. มีไม่พร้อมท่ีจะประนีประนอม เพราะผูค้  ้า

ประกนัไม่มาเจรจา

1 50 1

2. กฎหมายแรงงานบางมาตราให้ความคุม้ครอง

ลูกจา้งบางกลุ่มมากเกินไป

1 50 1

4.1 จากการสงัเคราะห์บทสมัภาษณ์ผูพิ้พากษา เจา้หน้าท่ี

ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 และคูพิ่พาทในคดีแรงงานใน

ประเดน็เร่ือง บทบาทและหน้าท่ีของผูป้ระนีประนอมท่ี

ท าหน้าท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีความขดัแยง้ดา้น

แรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง มีอะไรบา้ง พบวา่ 

บทบาทและหน้าท่ี มีดงัน้ี                                                   

1. บทบาทและหน้าท่ีดบัอารมณ์ของคูค่วามและสร้าง

บรรยากาศในการเจรจา

2. บทบาทและหน้าท่ีในการให้ความยุติธรรมกบัทั้ง 2 ฝ่าย

 ไม่เอนเอียงเขา้ขา้งฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง

3. บทบาทและหน้าท่ีในการเจรจาไกล่เกล่ีย

4. บทบาทและหน้าท่ีในการให้คูค่วามทั้งสองฝ่ายไดคิ้ด

ตดัสินใจดว้ยตวัของเขาเอง    

5. บทบาทและหน้าท่ีการรับฟังอย่างตั้งใจและเขา้ใจทั้ง

สองฝ่าย                                                                           

ในความเห็นของทา่น ทา่นเห็นดว้ยหรือไม่ อย่างไร และ

อยากจะเพ่ิมเติมในส่วนใด

1. แนะน าให้ความรู้ขอ้กฎหมายแรงงานแก่คูค่วาม

ทั้งสองฝ่าย โดยเฉพาะขอ้กฎหมายในเร่ืองท่ีทั้ง

สองฝ่ายพิพาทกนั

1 100 1

3.3 จากการสงัเคราะห์บทสมัภาษณ์ผูพิ้พากษา เจา้หน้าท่ี

ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 และคูพิ่พาทในคดีแรงงานใน

ประเดน็เร่ือง การประนีประนอมขอ้พิพาทเพ่ือแกไ้ข

ความขดัแยง้ดา้นแรงงานท่ีไม่ประสบผลส าเร็จ ส่วนใหญ่

5 อนัดบัแรก มีสาเหตุมาจากอะไร พบวา่ มีสาเหตุมาจาก  

1. ผูท่ี้ท  าท าหน้าท่ีรับฟังการไกล่เกล่ียคดีไม่ใช่ผูมี้อ  านาจ

เตม็ในการตดัสินใจ 

2. ผูร้้องเรียนรับฟังคนอ่ืนมากไป ไม่ตดัสินใจดว้ยตนเอง

3. ยึดศกัด์ิศรีมากไปท าให้ไม่ยอมตกลงกนั

4. ไม่พอใจวา่ไม่เป็นไปตามขอ้เรียกร้องของตน

5. ตั้งธงมาวา่จะไม่ยอมกนั

ในความเห็นของทา่น ทา่นเห็นดว้ยหรือไม่ อย่างไร และ

อยากจะเพ่ิมเติมในส่วนใด
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ตารางท่ี 4-30  (ต่อ) 
 

 
 

ค าถาม ค าสัมภาษณ์ ความถี่ ร้อยละ อันดับที่

1. ปัญหาการยุยงจากสหภาพแรงงานรวมถึง          1 14.286 1

2. ลูกจา้งไม่มีความรู้ดา้นกฎหมายแรงงานในการ

เจรจา

1 14.286 1

3. การคาดหวงัตามขอ้เรียกร้อง ตามค าแนะน าของ

ทนาย หรือกองเชียร์ ในประเดน็ท่ีขอเงินช่วยเหลือ

1 14.286 1

4. คูค่วามทั้งสองไม่ไดต้ดัสินใจดว้ยตวัเขาเอง 1 14.286 1

5. ไดรั้บค าแนะน าท่ีไม่ครบ ไม่ถูกตอ้งจาก

บคุคลภายนอก

1 14.286 1

6. การเป็นตวัแทนทั้งโจทยแ์ละจ าเลยแบบกลุ่ม

ใหญ่ ๆ มีหลากหลายความเห็น ซ่ึงอาจไม่ตรงกนั

ทั้งหมด

1 14.286 1

7. ปัญหาการไม่ยอมรับฟังกนั จากมีปัญหาเร่ือง

ความรู้สึกท่ีไม่ดีต่อกนั

1 14.286 1

1. การช้ีแจงขอ้เทจ็จริง ในดา้นขอ้กฎหมายและ

สิทธิท่ีนายจา้งหรือลูกจา้งควรไดรั้บตามขอ้เทจ็จริง

1 33.333 1

2. การแยกคุยคูค่วามทั้งสองฝ่าย เพ่ือทราบ

ขอ้เทจ็จริง

1 33.333 1

3. ผูมี้อ  านาจในการตดัสินใจจะตอ้งมาดว้ยตนเอง 1 33.333 1

4.3 จากการสงัเคราะห์บทสมัภาษณ์ผูพิ้พากษา เจา้หน้าท่ี

ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 และคูพิ่พาทในคดีแรงงานใน

ประเดน็เร่ือง การท่ีจะประสบความส าเร็จในการ         

ไกล่เกล่ียประนีประนอมขอ้พิพาทในคดีความขดัแยง้

ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งไดน้ั้น จะตอ้งมี

องคป์ระกอบท่ีส าคญัอะไรบา้ง พบวา่ องคป์ระกอบท่ี

ส าคญัไดแ้ก่                                                                       

1. คุณลกัษณะและศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม

2. ผูร้้องและผูถู้กร้องตอ้งมาเขา้สู่กระบวนการไกล่เกล่ีย

ประนีประนอมดว้ยตนเอง

3. ความเขา้ใจในปัญหาของทั้งฝ่ายนายจา้งและลูกจา้ง

4. การอธิบายให้คูค่วามเขา้ใจสิทธิหน้าท่ีของตนเองทั้ง

ฝ่ายนายจา้งและลูกจา้ง

5. การให้คูค่วามเปิดใจท่ีจะรับฟังกนั

ในความเห็นของทา่น ทา่นเห็นดว้ยหรือไม่ อย่างไร และ

อยากจะเพ่ิมเติมในส่วนใด

4.2 จากการสงัเคราะห์บทสมัภาษณ์ผูพิ้พากษา เจา้หน้าท่ี

ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 และคูพิ่พาทในคดีแรงงานใน

ประเดน็เร่ือง ปัญหาและอุปสรรคในการไกล่เกล่ีย

ประนีประนอมขอ้พิพาทในคดีความขดัแยง้ดา้นแรงงาน

ระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง มีอะไรบา้ง พบวา่ ปัญหาท่ี

ส าคญั ไดแ้ก่                                                                      

1. ปัญหาการมีอ านาจเตม็ในการตดัสินใจของคูก่รณี

2. ปัญหาการเขา้ถึงความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของคูค่วาม

3. การตั้งธงไม่ยอมประนีประนอมแต่แรก

4. การไม่ไดใ้สส่ิงท่ีเรียกร้อง 

5. ปัญหาการไม่ยอมรับฟังกนั 

6. การให้ผูอ่ื้นท่ีไม่ใช่ผูมี้สิทธ์ิเตม็ในการตดัสินใจเขา้ร่วม

กระบวนการไกล่เกล่ีย

ในความเห็นของทา่น ทา่นเห็นดว้ยหรือไม่ อย่างไร และ

อยากจะเพ่ิมเติมในส่วนใด
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ตารางท่ี 4-30  (ต่อ) 
 

 
 
 รายละเอียดของประเด็นส าคญัจากการสนทนากลุ่ม แบ่งตามความเห็นของผูเ้ขา้ร่วม
สนทนากลุ่ม มีดงัน้ี 
 ประเด็นที ่1 คุณสมบัติและศักยภำพของผู้ประนีประนอม 
 
 
 
 
 
 

ค าถาม ค าสัมภาษณ์ ความถี่ ร้อยละ อันดับที่

1. ควรมีจดัท่ีนั่งของคูพิ่พาทให้เหมาะสม เพ่ือ

ความไม่สบัสนของผูท้  าหน้าท่ีประนีประนอม

1 6.25 3

2. ควรมีการศึกษาดูงานตามโรงงานเพ่ือเป็น Case 

study

3 18.75 1

3. ควรจดัให้มีรุ่นพ่ีพบรุ่นน้องเพ่ือสานสมัพนัธ์ 2 12.5 2

4. ควรมี Case study ให้ผูป้ระนีประนอมไดมี้เวที

ไดท้ดสอบสนาม และใชค้วามสามารถของตนเอง

ออกมาใช ้หลงัจากนั้น ให้ผูท้รงคุณวฒิุ ให้

2 12.5 2

5. ควรมีการติดตามคดีท่ีไกล่เกล่ียไม่ส าเร็จ เพ่ือใช้

เป็นความรู้เปรียบเทียบในการไกล่เกล่ียคร้ังต่อไป

ได้

2 12.5 2

6. จดัเพ่ิมเติมความรู้ในสถานประกอบการ หรือ

การแลกเปล่ียนมุมมองระหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้ง 

1 6.25 3

7. จดัอบรมกฎหมายดา้นอ่ืน ๆ เช่น กฎหมาย

ประกนัสงัคม กองทนุส ารองเล้ียงชีพท่ีเก่ียวขอ้ง

ดา้นแรงงาน

3 18.75 1

8. จดัอบรมสหภาพแรงงาน ฝ่ายบคุคลในสถาน

ประกอบการเพ่ือลดความขดัแยง้ และเพ่ิมเติม

แรงงานสมัพนัธใ์นสถานประกอบการ

1 6.25 3

9. คูค่วามและผูป้ระนีประนอมควรตรงต่อเวลา 1 6.25 3

5. จากการสงัเคราะห์บทสมัภาษณ์ผูพิ้พากษา เจา้หน้าท่ี

ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 และคูพิ่พาทในคดีแรงงานใน

ประเดน็เร่ือง ขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกบัแนวทางการ

พฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมประจ าศาลยุติธรรม 

พบวา่ ขอ้เสนอแนะท่ีส าคญั มีดงัน้ี                                    

1. ควรมีการรวบรวมตวัอย่างคดีท่ีไดท้  าการไกล่เกล่ีย

ส าเร็จแลว้ เพ่ือให้เป็นเอกสารตวัอย่างในการศึกษาของ   

ผูป้ระนีประนอมท่ีจะมาท าหน้าท่ี 

2. ควรมีการจดัอบรมให้ความรู้ดา้นเจรจาไกล่เกล่ียอย่าง

ต่อเน่ือง

3. การจดัอบรมความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน

4. ผูป้ระนีประนอมเป็นผูอุ้ทิศเวลาให้กบัส่วนรวม ทาง

ศาลยุติธรรมอาจเพ่ิมส่ิงท่ีจะตอบแทนได ้เช่น การให้

เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์

5. สร้างกลุ่มสมัพนัธร์ะหวา่งผูป้ระนีประนอมเพ่ือการ

แลกเปล่ียนเรียนรู้                                                             

ในความเห็นของทา่น ทา่นเห็นดว้ยหรือไม่ อย่างไร และ

อยากจะเพ่ิมเติมในส่วนใด
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ตารางท่ี 4-31  คุณสมบติัของผูท่ี้จะสมคัรเขา้รับการคดัเลือกเป็นผูป้ระนีประนอมเพื่อท าหนา้ท่ี 
                       ไกล่เกล่ียขอ้พิพาทประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกกำรสนทนำกลุ่ม 

Focus 1 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา เพิ่มเติมในส่วน ไม่
ควรก าหนดการศึกษาวา่จบปริญญาตรีข้ึนไป ควรเปิดโอกาสใหผู้มี้
ประสบการณ์ไดท้  าหนา้ท่ี ซ่ึงประสบการณ์จะช่วยไดม้ากจะตอ้งเป็นท่ี
ยอมรับทางสังคมและผา่นการตรวจสอบประวติัอาชญากรท่ีส าคญัจะตอ้งมี
ความเป็นกลาง และตอ้งก าหนดความเป็นกลางใหช้ดัเจน พร้อมทั้งจะ
ตอ้งการด ารงตนเป็นคนดี 

Focus 2 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ 
ตอ้งมีบุคลิกภาพท่ีดี มีความน่าเช่ือถือ มีความมัน่ใจ มีความเป็นมิตรกบัทุก
ฝ่าย ตอ้งผา่นการตรวจสอบประวติัอาชญากร มีการด ารงตนหลงัไดรั้บการ
แต่งตั้ง และการวางตวัไม่เหมาะสม ตอ้งใหเ้กียรติผูอ่ื้นและมีความรับผดิชอบ
เร่ืองเวลา คดีตาม และการแลกเวร เป็นตน้ 

Focus 3 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษาไม่มีเพิ่มเติม 
Focus 4 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ 

ควรจบปริญญาตรีข้ึนไปและมีประสบการณ์การท างานท่ีเก่ียวขอ้ง มีเวลา
ใหก้บัการท าหนา้ท่ี ผา่นการตรวจสอบประวติัอาชญากรและมีประวติัท่ีดี มี
การด ารงตนภายหลงัท่ีไดรั้บการคดัเลือก มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงาน มี
ความรับผดิชอบติดตามคดีความท่ีไดรั้บมอบหมาย รวมถึงการเล่ือนนดั 
ไกล่เกล่ีย 

Focus 5 มีความเห็น สอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ 
จะตอ้งเป็นท่ียอมรับทางสังคม ตอ้งวางตวัใหเ้หมาะสม อ่อนนอ้มถ่อมตน มี
จิตเมตตา บุคลิกภาพท่ีดี ผา่นการตรวจสอบประวติัอาชญากรภายหลงั
คดัเลือก การด ารงตน อยา่เอาศาลไปแอบอา้ง มีความรับผิดชอบสูง 
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ตารางท่ี 4-31  (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกกำรสนทนำกลุ่ม 

Focus 6 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ 
มีบุคลิกภาพท่ีเป็นคนใจดีและเป็นคนสามารถรับความกดดนัจากการท าคดีได้
ดี มีจิตใจใฝ่เรียนรู้เพิ่มเติมตลอดเวลา ควรมีวุฒิกรศึกษา ม.3 ข้ึนไป แต่มี
ประสบการณ์ท างานตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป ไม่ตอ้งมีความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน
ก่อนเป็นผูป้ระนีประนอม แต่หลงัจากเป็นแลว้ก็ควรศึกษากฎหมายแรงงาน
เพิ่มเติม 

Focus 7 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ 
ควรมีการศึกษาระดบัปวส.ข้ึนไป และรู้เร่ืองกฎหมายเป็นหลกั ตอ้งมีความรู้
ดา้นกฎหมายแรงงาน ปฏิบติัตนเป็นคนดีของสังคม มีความเป็นธรรมใช้
ความสามารถเพื่อใหคู้่ความตกลงกนัไดดี้ 

Focus 8 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ 
ไม่จ  าเป็นตอ้งจบปริญญาตรี แต่ใหมี้ประสบการณ์การท างานควรรู้กฎหมาย
แรงงานเป็นอยา่งยิง่ ควรมีการตรวจสอบประวติัก่อนการคดัเลือก มีการด ารง
ตนภายหลงัไดรั้บเลือกเป็นผูป้ระนีประนอม มีความรับผดิชอบสูงและตรงต่อ
เวลา 

 
ตารางท่ี 4-32  ผูท่ี้จะเป็นผูป้ระนีประนอมเพื่อท าหนา้ไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีดา้นแรงงานจะตอ้งมี 
                       ศกัยภาพดา้นใดบา้ง 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกกำรสนทนำกลุ่ม 

Focus 1 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ 
ศกัยภาพดา้นความเป็นกลาง คือ จะตอ้งสามารถแยกเป็นอคติและไม่อคติ ความ
ถูกตอ้งและไม่ถูกตอ้ง ถูกกฎหมายและผดิกฎหมาย เหล่าน้ีออกจากกนัได ้มี
ความเป็นกลางเป็นหลกัใหญ่ 

Focus 2 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ 
เป็นผูน้ าท่ีดี มีไหวพริบสติปัญญา อยา่ตั้งธงไปก่อน โดยดูแต่เอกสารแลว้ฟัง
คู่กรณีใหข้อ้มูลใหพ้ิจารณาคดีเป็นเร่ืองละเอียดอ่อนและใส่ใจ 
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ตารางท่ี 4-32  (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกกำรสนทนำกลุ่ม 

Focus 3 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ มี
องคค์วามรู้และเทคนิคดา้นวิชาการรวมถึงตอ้งมีปฏิภาณไหวพริบดว้ย 

Focus 4 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ 
จะตอ้งเป็นคนมีมนุษยสัมพนัธ์ในดา้นการเจรจาไกล่เกล่ีย มีการรับฟังขอ้มูลจาก
โจทยแ์ละจ าเลยทั้งสองฝ่าย เพื่อทราบรายละเอียดขอ้เทจ็จริงรวมทั้งการจด
ประเด็นท่ีส าคญัท่ีจ  าเป็นต่อการเจรจา 

Focus 5 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ 
การรับฟังเร่ืองราวแลว้จบัประเด็นใหเ้ป็น ใชป้ฏิภาณไหวพริบท่ีดีในการ
วเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดรั้บ 

Focus 6 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของผูค้ณะพิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 7 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ มี

ความรู้ ความถนดัในการไกล่เกล่ีย ประนีประนอม 

Focus 8 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ 
สามารถอ่านใจคู่ความไดดี้ และมีเทคนิคในการเจรจาต่อรอง 

 
ตารางท่ี 4-33  ศกัยภาพผูป้ระนีประนอมท่ีส าคญัท่ีสุด 5 อนัดบัแรก มีอะไรบา้ง 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกกำรสนทนำกลุ่ม 

Focus 1 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 2 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ 

มีการแกไ้ขปัญหาเฉพาะไดดี้ มีการเตรียมตวัให้ดีใหพ้ร้อมกบัคู่บั้ดด้ี ตอ้งมี
บุคลิกภาพท่ีดีและใจเยน็ สามารถสร้างบรรยากาศในการเจรจาได ้

Focus 3 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ 
ตอ้งมีบุคลิกภาพท่ีดี มีมนุษยสัมพนัธ์ มีการวางตวัท่ีดี มีการเตรียมความพร้อม
โดยการอ่านส านวนก่อนการเร่ิมกระบวนการไกล่เกล่ีย การเตรียมพร้อมกบัคู่
ประนีประนอมดว้ยกนั ศกัยภาพการสร้างบรรยากาศในการพิจารณาไกล่เกล่ีย
ทั้งสองฝ่าย รวมถึงทนายความ ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีผลกบัการเจรจา 
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ตารางท่ี 4-33  (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกกำรสนทนำกลุ่ม 

Focus 4 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ 
ศกัยภาพการเตรียมตวัก่อนการไกล่เกล่ีย การอ่านคดีความ รวมถึงการสรุป
รายละเอียดร่วมกบับดัด้ีในทิศทางการเจรจาก่อนการเร่ิมกระบวนการ 
ไกล่เกล่ีย 

Focus 5 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ 
การเตรียมความพร้อม การมีบุคลิกภาพท่ีดีและตอ้งใจเยน็ ส ารวมและตอ้ง
สร้างบรรยากาศในห้องไกล่เกล่ียใหเ้ป็นกนัเอง 

Focus 6 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ 
ศกัยภาพดา้นความรู้ความสามารถหลาย ๆ ดา้น ซ่ึงประกอบดว้ย  
1. การวเิคราะห์ขอ้มูล 2. การด ารงตนท่ีดีการวางตวัดี 3. มนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี 
และ 4. การสร้างบรรยากาศการเจรจาท่ีดี 

Focus 7 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ  
ควรมีความพร้อมในการไกล่เกล่ีย 

Focus 8 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ  
ศกัยภาพในดา้นความพร้อมก่อนการไกล่เกล่ีย ศกัยภาพทางดา้นการมี
บุคลิกภาพท่ีดี 

 
ตารางท่ี 4-34  แนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมท่ีท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดี 
                       ดา้นแรงงานท่ีประสบความส าเร็จมากท่ีสุด 5 แนวทาง 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกกำรสนทนำกลุ่ม 

Focus 1 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 2 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 3 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
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ตารางท่ี 4-34  (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกกำรสนทนำกลุ่ม 

Focus 4 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ 
ควรศึกษาแนวทางการพิจารณาคดีของผูพ้ิพากษา กรณีการเจรจาไกล่เกล่ียไม่
ประสบความส าเร็จ และตอ้งน าคดีข้ึนสู่กระบวนการวา่มีสาเหตุและอุปสรรค
อะไร เพื่อน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการเจรจาไกล่เกล่ีย 

Focus 5 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ 
ตอ้งเขา้ใจเร่ืองราวท่ีรับรู้แลว้เขา้ถึงจิตใจ และเจตนาของคู่ความทั้งสองวา่จะ
ไปในทิศทางใด และจูนเขา้หากนั 

Focus 6 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของผูค้ณะพิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ 
ควรจดัใหมี้การอบรมเร่ืองจิตวทิยาในการเจรจาและควรจดัใหมี้การท า Case 
study แบบจ าลองเหตุการณ์จริง เพื่อฝึกปฏิบติั 

Focus 7 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ 
ควรจดัอบรมความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน แก่ผูป้ระนีประนอมเป็น  ระยะ ๆ 

Focus 8 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
 
ตารางท่ี 4-35  ศกัยภาพผูป้ระนีประนอมท่ีจะท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีดา้นแรงงานใน 
                       ปัจจุบนั 5 อนัดบัแรก ท่ีควรไดรั้บการพฒันาทนัทีหรือโดยเร็วท่ีสุด 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกกำรสนทนำกลุ่ม 

Focus 1 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 2 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 3 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 4 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ

ตอ้งมีการยอมรับจากคู่ความในการท าหนา้ท่ีของผูป้ระนีประนอมศาลแรงงาน
ภาค 2 และจะตอ้งการประเมินผลความพึงพอใจหลงัการเจรจาไกล่เกล่ีย 

Focus 5 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ 
ผูป้ระนีประนอมจะตอ้งมีปฏิภาณไหวพริบท่ีดี 
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ตารางท่ี 4-35  (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกกำรสนทนำกลุ่ม 

Focus 6 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ 
ควรมีการอบรมกฎหมายแรงงานสัมพนัธ์ กฎหมายประกนัสังคมควรมีการจดั
ทบทวนปีละ 2 คร้ัง 

Focus 7 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ 
ควรมีการด ารงตนอยูใ่นสังคมท่ีดี ตอ้งเรียนรู้และน ามาใชใ้นการไกล่เกล่ีย ใช้
ค  าพดูท่ีถูกตอ้งในการไกล่เกล่ีย และมีการวางตนอยูใ่นสังคม 

Focus 8 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
 

ตารางท่ี 4-36  ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2  
                       จงัหวดัชลบุรี ในภาพรวม 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกกำรสนทนำกลุ่ม 

Focus 1 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา คือ อยูใ่นระดบัดีมาก
ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 

Focus 2 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา คือ อยูใ่นระดบัดีมาก
ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 

Focus 3 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา คือ อยูใ่นระดบัดีมาก
ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 

Focus 4 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา คือ อยูใ่นระดบัดีมาก
ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 

Focus 5 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ
ความคิดของผูป้ระนีประนอมจะตอ้งมีใจรักและอดทนต่อความขดัแยง้ท่ีจะ
เกิดข้ึนเพื่อหาขอ้ยติุ 

Focus 6 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา คือ อยูใ่นระดบัดีมาก
ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
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ตารางท่ี 4-36  (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกกำรสนทนำกลุ่ม 

Focus 7 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา คือ อยูใ่นระดบัดีมาก
ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 

Focus 8 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา คือ อยูใ่นระดบัดีมาก
ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 

 
ตารางท่ี 4-37  แนวทางการพฒันาศกัยภาพประนีประนอมท่ีท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดี 
                       ดา้นแรงงาน มีประโยชน์ต่อกระบวนการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีดา้นแรงงาน 
                       อยา่งไร 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกกำรสนทนำกลุ่ม 

Focus 1 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 2 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ 

ควรมีการประเมินผลการปฏิบติัหนา้ท่ีของผูป้ระนีประนอม เพื่อการปรับปรุง
และพฒันาผูท้  าหนา้ท่ีใหดี้ยิง่ข้ึนต่อไป 

Focus 3 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 4 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ 

สามารถลดขั้นตอนคดีศาลแรงงาน ภาค 2 และสามารถใหค้วามรู้กบัสถาน
ประกอบการท่ีผูป้ระนีประนอมท างานอยู ่เพื่อเสริมสร้างแรงงานสัมพนัธ์ท่ีดี
ในสถานประกอบการ 

Focus 5 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 6 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 7 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ท่ีตอ้งการเพิ่มเติม คือ 

ควรจดัเวลาในการไกล่เกล่ียใหเ้หมาะสม 
Focus 8 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
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 ประเด็นที ่2 ควำมขัดแย้งด้ำนแรงงำนและกำรแก้ไข 
 
ตารางท่ี 4-38  คดีความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งท่ีมีการฟ้องร้องในศาล 
                       แรงงาน ภาค 2 มีสาเหตุมาจากอะไรบา้ง 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกกำรสนทนำกลุ่ม 

Focus 1 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 2 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 3 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 4 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา เพิ่มเติม คือ ปัญหา

ทางดา้นเศรษฐกิจ ปัญหาดา้นแรงงานสัมพนัธ์ และปัญหาดา้นสหภาพ
แรงงานในสถานประกอบการ 

Focus 5 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา เพิ่มเติม คือ ถา้
นายจา้งลูกจา้งมีทศันคติท่ีไม่ตรงกนั ควรตอ้งปรับทศันคติใหต้รงกนัก่อน 

Focus 6 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา เพิ่มเติม คือ ความไม่รู้
ไม่เขา้ใจกฎหมายแรงงาน หรือเขา้ใจคลาดเคล่ือน 

Focus 7 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 8 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 

 
ตารางท่ี 4-39  มีวธีิและแนวทางการแกไ้ขความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง  
                       อนัเน่ืองมาจากสาเหตุต่าง ๆ เหล่านั้น อยา่งไรบา้ง 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกกำรสนทนำกลุ่ม 

Focus 1 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 2 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 3 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 4 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 5 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 6 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 7 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
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ตารางท่ี 4-39  (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกกำรสนทนำกลุ่ม 

Focus 8 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
 
ตารางท่ี 4-40  การไกล่เกล่ียประนีประนอมขอ้พิพาทเพื่อแกไ้ขความขดัแยง้ดา้นแรงงานท่ีไม่ 
                       ประสบผลส าเร็จ ส่วนใหญ่ 5 อนัดบัแรก มีสาเหตุมาจากอะไร 

 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกกำรสนทนำกลุ่ม 

Focus 1 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 2 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 3 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 4 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 5 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 6 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา เพิ่มเติม คือ ควรจดั

อบรมใหค้วามรู้แก่นายจา้ง ลูกจา้ง เร่ืองกฎหมายแรงงานแบบเขา้ใจง่าย ๆ ใน
หวัขอ้ท่ีมีการมาฟ้องร้องบ่อย ๆ 

Focus 7 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 8 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 

 
 ประเด็นที ่3 กำรไกล่เกลี่ยประนีประนอมข้อพพิำท 
 
ตารางท่ี 4-41  บทบาทและหนา้ท่ีของผูป้ระนีประนอมท่ีท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดี 
                       ความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง มีอะไรบา้ง 
 

ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกกำรสนทนำกลุ่ม 

Focus 1 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 2 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 3 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
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ตารางท่ี 4-41  (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกกำรสนทนำกลุ่ม 

Focus 4 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 5 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 6 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา เพิ่มเติม คือ แนะน าให้

ความรู้ขอ้กฎหมายแรงงานแก่คู่ความทั้งสองฝ่าย โดยเฉพาะขอ้กฎหมายใน
เร่ืองท่ีทั้งสองฝ่ายพิพาทกนั 

Focus 7 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 8 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 

 
ตารางท่ี 4-42  ปัญหาและอุปสรรคในการไกล่เกล่ียประนีประนอมขอ้พิพาทในคดีความขดัแยง้ 
                       ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง มีอะไรบา้ง 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกกำรสนทนำกลุ่ม 

Focus 1 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 2 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 3 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 4 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา เพิ่มเติม คือ การยยุง

จากสหภาพแรงงานรวมถึงกองเชียร์ ลูกจา้งไม่มีความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน
ในการเจรจา การคาดหวงัตามขอ้เรียกร้องตามค าแนะน าของทนาย หรือ 
กองเชียร์ในประเด็นท่ีขอเงินช่วยเหลือ 

Focus 5 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา เพิ่มเติม คือ คู่ความ
ทั้งสองไม่ไดต้ดัสินใจดว้ยตวัเขาเอง บางคร้ังไม่เป็นผลดีกบัการ
ประนีประนอม จึงตอ้งมีวธีิโนม้นา้วใหท้ั้งสองยอมรับ แลว้คดีจะจบง่าย 

Focus 6 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ประเด็นเพิ่มเติม คือ 
ไดรั้บค าแนะน าท่ีไม่ครบ ไม่ถูกตอ้งจากบุคคลภายนอก การเป็นตวัแทน 
ผูแ้ทนของโจทยห์รือจ าเลย จากกลุ่มใหญ่ ๆ รวมถึงปัญหาการไม่ยอมรับฟัง
กนัเอง จากการมีปัญหาเร่ืองความรู้สึกท่ีไม่ดีต่อกนั 

Focus 7 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
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ตารางท่ี 4-42  (ต่อ) 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกกำรสนทนำกลุ่ม 

Focus 8 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
 
ตารางท่ี 4-43  การท่ีจะประสบความส าเร็จในการไกล่เกล่ียประนีประนอมขอ้พิพาทในคดี 
                       ความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งไดน้ั้น ตอ้งมีองคป์ระกอบ 
                       ท่ีส าคญัอะไรบา้ง 
 
ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกกำรสนทนำกลุ่ม 

Focus 1 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 2 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 3 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 4 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ประเด็นเพิ่มเติม คือ

จะตอ้งมีการช้ีแจงขอ้เทจ็จริงในดา้นขอ้กฎหมายและสิทธิท่ีนายจา้งหรือลูกจา้ง
ควรไดรั้บตามขอ้เทจ็จริง และควรมีการแยกคุยคู่ความทั้งสองฝ่าย เพื่อทราบ
ขอ้เทจ็จริง 

Focus 5 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 6 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ประเด็นเพิ่มเติม คือ ผูมี้

อ  านาจในการตดัสินใจจะตอ้งมาดว้ยตนเอง 
Focus 7 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
Focus 8 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 

 
 ประเด็นที ่4 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกีย่วกบัแนวทำงกำรพฒันำศักยภำพผู้ประนีประนอม

ประจ ำศำลยุติธรรม 
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ตารางท่ี 4-44  ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมประจ า 
                       ศาลยติุธรรม 
 

ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกกำรสนทนำกลุ่ม 

Focus 1 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ประเด็นเพิ่มเติม คือ 
ควรจดัท่ีนัง่เพื่อความไม่สับสนของผูท้  าหนา้ท่ี เพื่อบุคลิกของผูป้ระนีประนอม
ท่ีมัน่คง ไม่เอ๋อตั้งแต่เร่ิมงาน เช่น โจทยน์ัง่ขวามือ จ าเลยใหน้ัง่ซา้ยมือ ผู ้
ประนีประนอมนัง่หวัโตะ๊ เป็นตน้ 

Focus 2 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ประเด็นเพิ่มเติม คือ 
ควรจดัใหมี้การศึกษาดูงานตามโรงงานเพื่อเป็น Case study  จดัใหมี้กิจกรรมรุ่น
พี่พบรุ่นนอ้งควรมี Case study ใหผู้ป้ระนีประนอมไดมี้เวทีไดท้ดสอบสนาม 
และน าความสามารถของตนเองออกมาใช ้หลงัจากนั้นให้ผูท้รงคุณวุฒิ เช่น  
ผูพ้ิพากษา และผูพ้ิพากษาสมทบมาใหข้อ้เสนอแนะเพื่อเป็นการประเมินผลตวั 
ผูป้ระนีประนอม 

Focus 3 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ประเด็นเพิ่มเติม คือ 
จะตอ้งมีติดตามคดีท่ีไกล่เกล่ียไม่ส าเร็จเพื่อใชเ้ป็นความรู้เปรียบเทียบในการ
ไกล่เกล่ียคร้ังต่อไปได ้ใชเ้ป็นแนวทางส าหรับผูป้ระนีประนอมรุ่นใหม่ ควรมี
การศึกษาดูงานในสถานประกอบการและอบรมกฎหมายอ่ืน ๆ เพิ่มเติมท่ี
เก่ียวขอ้งกบักฎหมายคดีแรงงาน ควรจดัเวทีใหก้บัผูป้ระนีประนอมไดซ้กัซอ้ม
ศกัยภาพ จึงสามารถประเมินผูป้ระนีประนอมได ้ผูป้ระนีประนอมควรมีความ
ตรงต่อเวลา 

Focus 4 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ประเด็นเพิ่มเติม คือ จดั
เพิ่มเติมความรู้ในสถานประกอบการหรือการแลกเปล่ียนมุมมองระหวา่ง
นายจา้งกบัลูกจา้ง โดยวทิยากรจากทางศาลควรมีการอบรมกฎหมายดา้นอ่ืน ๆ 
เพิ่มเติม เช่น กฎหมายประกนัสังคมกองทุนส ารองเล้ียงชีพท่ีเก่ียวขอ้งดา้น
แรงงาน จดัเพิ่มเติมความรู้ให้กบัผูป้ระนีประนอมศึกษาดูงานในสถาน
ประกอบการ อาจจะโดยการดูงานหรือการสัมภาษณ์เจา้หนา้ท่ี บุคคล ลูกจา้ง 
สหภาพแรงงานสถานประกอบการ เป็นตน้ ควรจดัอบรมระเบียบขอ้บงัคบั
เก่ียวกบัศาลแรงงาน ภาค 2 รวมถึงขอ้ก าหนด การร้องเรียน การเขียนค าร้อง 
และอ่ืน ๆ ของนายจา้งและลูกจา้งควรจดัอบรมสหภาพแรงงาน ฝ่ายบุคคลใน
สถานประกอบการ เพื่อลดความขดัแยง้และเพิ่มเติมแรงงานสัมพนัธ์ในสถาน
ประกอบการเพื่อลดคดีความฟ้องร้องต่อศาลแรงงาน 
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ตารางท่ี 4-44  (ต่อ) 
 

ผู้ให้สัมภำษณ์ ประเด็นส ำคัญจำกกำรสนทนำกลุ่ม 

Focus 5 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ประเด็นเพิ่มเติม คือ คดี
ไกล่เกล่ียแลว้ไม่ส าเร็จ อยากจะใหมี้การติดตามคดีเพื่อให้รู้แนวทางต่อไป 
นายจา้งและลูกจา้งประสบการณ์จะต่างกนั รวมทั้งมุมมองดว้ยใหน้ ากฎหมาย
ประกนัสังคม กองทุนประกนัสังคมเขา้มาเก่ียวขอ้ง ตอ้งพยายามไม่ใหน้ายจา้ง
หาทางเล่นงานลูกจา้งลูกจา้ง ก็อยา่แสดงอ านาจจนท าใหมี้ขอ้ขดัแยง้เกิดข้ึน
มากมาย คู่ความและผูป้ระนีประนอมควรตรงต่อเวลา 

Focus 6 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
คือ จดัอบรมให้ความรู้ดา้นกฎหมายอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบักฎหมายแรงงาน เช่น 
ความรู้ดา้นกฎหมายแรงงานสัมพนัธ์กฎหมายประกนัสังคม คณะกรรมการ
แรงงานสัมพนัธ์ รวมทั้งกฎหมายแพง่บางมาตราท่ีมกัจะเก่ียวขอ้งกบักฎหมาย
แรงงานควรจดัการอบรมความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน และจดัทบทวนอยา่งนอ้ย
ปีละ 1 คร้ัง 

Focus 7 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ประเด็นเพิ่มเติม คือ  
รุ่นพี่รุ่นนอ้งควรมีขอ้แลกเปล่ียนกนัและกนั ตอ้งรับผิดชอบต่อเวลาท่ีมาไกล่
เกล่ีย จดัเวลาตวัเองใหพ้ร้อมเม่ือศาลมีกิจกรรมใด ๆ ใหมี้ส่วนร่วมทุก ๆ คร้ัง 

Focus 8 มีความเห็นสอดคลอ้งกบัความเห็นของคณะผูพ้ิพากษา ไม่มีประเด็นเพิ่มเติม 
 
 จากตารางท่ี 4-29 รายละเอียดประเด็นท่ีส าคญัจากการสนทนากลุ่ม (Focus group)  
ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 สามารถท่ีจะสรุปประเด็นความเห็นส าคญัเพิ่มเติมมา
จากประเด็นท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึก (Indept interview) ผูพ้ิพากษา เจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงาน 
ภาค 2 และคู่พิพาทฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้ง ไดด้งัน้ี 
 ส่วนที ่1 คุณสมบัติและศักยภำพของผู้ประนีประนอม 
 ก.  จากการสังเคราะห์บทสัมภาษณ์ผูพ้ิพากษา เจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 และ
คู่พิพาทในคดีแรงงาน ในประเด็นเร่ืองคุณสมบติัของผูท่ี้จะสมคัรเขา้รับการคดัเลือกเป็น 
ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 พบวา่ คุณสมบติัท่ีส าคญั มีดงัน้ี 
 1.  จบปริญญาตรีข้ึนไป 
 2.  มีความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน 
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 3.  เป็นท่ียอมรับทางสังคม 

 4.  มีจิตอาสาและไม่มุ่งหวงัส่ิงตอบแทน 
 5.  มีความเป็นกลาง 
 ความเห็นของผูป้ระนีประนอม ควรมีการเพิ่มเติมคุณสมบติัของผูท่ี้จะสมคัรเขา้รับ 
การคดัเลือกเป็นผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงานภาค 2 ดงัน้ี 
 สรุปสัมภาษณ์: 
 1.  ไม่ควรก าหนดการศึกษา 
 2.  ผา่นตรวจสอบประวติัอาชญากร 
 3.  ตอ้งก าหนดความเป็นกลางใหช้ดัเจน 
 4.  มีการด ารงตนท่ีเหมาะสม 
 5.  บุคลิกภาพท่ีดีน่าเช่ือถือมีความมัน่ใจเป็นมิตรกบัทุกฝ่าย 
 6.  ใหเ้กียรติผูอ่ื้น 
 7.  มีความรับผดิชอบสูงและตรงต่อเวลา 
 8.  ประสบการณ์การท างานท่ีเก่ียวขอ้ง 
 9.  การมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงาน 
 10.  การมีเวลาใหก้บัการท าหนา้ท่ีผูป้ระนีประนอม 
 11.  รับความกดดนัจากการท าคดีไดดี้ 
 12.  การศึกษา ม.3 มีประสบการณ์ท างานตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป 
 13.  การศึกษาระดบัปวส.ข้ึนไปและรู้เร่ืองกฎหมายเป็นหลกั 
 14.  ไม่ตอ้งมีความรู้ดา้นกฎหมายแรงงานก่อนเป็นผูป้ระนีประนอม ควรศึกษา 
กฎหมายแรงงานเพิ่มเติมหลงัจากเขา้ท าหนา้ท่ี 
 ข.  จากการสังเคราะห์บทสัมภาษณ์ผูพ้ิพากษาเจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงานภาค 2 และ 
คู่พิพาทในคดีแรงงานในประเด็นเร่ืองศกัยภาพผูป้ระนีประนอม พบวา่ ผูท่ี้จะเป็นเป็นผูป้ระนีประนอม 
เพื่อท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีดา้นแรงงานภาค 2 ตอ้งมีศกัยภาพ ดงัน้ี 
 1.  ศกัยภาพในดา้นความรู้ความสามารถในการไกล่เกล่ีย 
 2.  ศกัยภาพในดา้นประสบการณ์ในงานทัว่ไป 
 3.  ศกัยภาพในดา้นความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน 
 4.  ศกัยภาพในดา้นความเป็นกลาง 
 5.  ศกัยภาพในดา้นการใชจิ้ตวทิยาในการเจรจาต่อรอง 
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 ความเห็นของผูป้ระนีประนอม ควรมีการเพิ่มเติมศกัยภาพผูท่ี้จะสมคัรเขา้รับการคดัเลือก
เพื่อท าหนา้ท่ีเป็นผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงานภาค 2 ดงัน้ี 
 สรุปสัมภาษณ์: 
 1.  ศกัยภาพดา้นความเป็นกลาง แยกผดิถูกได ้
 2.  ศกัยภาพดา้นความเป็นผูน้ าท่ีดี 
 3.  ศกัยภาพดา้นปฏิภาณไหวพริบ 
 4.  ศกัยภาพดา้นเทคนิควชิาการ 
 5.  ศกัยภาพดา้นมนุษยสัมพนัธ์ ในดา้นการเจรจาไกล่เกล่ีย 
 6.  ศกัยภาพดา้นการรับฟังและจดจ าประเด็นท่ีส าคญั 
 7.  ศกัยภาพดา้นมีความถนดัในการไกล่เกล่ีย 
 8.  ศกัยภาพดา้นความสามารถในการอ่านใจ คู่ความไดดี้ 
 ค.  จากการสังเคราะห์บทสัมภาษณ์ผูพ้ิพากษา เจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงานภาค 2 และ
คู่พิพาทในคดีแรงงาน ในประเด็นเร่ืองศกัยภาพผูป้ระนีประนอมท่ีส าคญัท่ีสุด 5 อนัดบัแรก ซ่ึง
ไดแ้ก่ 

 1.  ศกัยภาพในดา้นความรู้ความสามารถหลาย ๆ ดา้น ประกอบกนั 
 2.  ศกัยภาพในดา้นความรู้ในกฎหมายแรงงาน 
 3.  ศกัยภาพดา้นการเจรจาไกล่เกล่ีย 
 4.  ศกัยภาพในดา้นความเป็นกลางซ่ือสัตยสุ์จริตไม่เอนเอียง 
 5.  ศกัยภาพในดา้นการวางตวัท่ีเป็นท่ีเช่ือถือ 
 ความเห็นของผูป้ระนีประนอมศกัยภาพท่ีส าคญัท่ีสุด ของผูท่ี้จะสมคัรเขา้รับการคดัเลือก
เป็นผูป้ระนีประนอม เพื่อท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทประจ าศาลแรงงานภาค 2 ดงัน้ี 
 สรุปสัมภาษณ์: 
 1.  ศกัยภาพดา้นการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไดดี้ 
 2.  ศกัยภาพดา้นการเตรียมตวัและใหพ้ร้อมกบัเพื่อนร่วมงาน 
 3.  ศกัยภาพดา้นการสร้างบรรยากาศในการเจรจา 
 4.  ศกัยภาพดา้นความเขา้ใจในการอ่านส านวนคดี 
 5.  ศกัยภาพดา้นความใจเยน็และการควบคุมอารมณ์ 
 6.  ศกัยภาพดา้นการวเิคราะห์ขอ้มูลขอ้เท็จจริง 
 7.  ศกัยภาพดา้นการเจรจาและมนุษยสัมพนัธ์ 
 8.  ศกัยภาพดา้นบุคลิกภาพท่ีดี 
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 ง.  จากการสังเคราะห์บทสัมภาษณ์ผูพ้ิพากษาเจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงานภาค 2 และ
คู่พิพาทในคดีแรงงานในประเด็นเร่ืองแนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอม ท่ีจะท าหนา้ท่ี
ไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีดา้นแรงงานท่ีประสบความส าเร็จมากท่ีสุด 5 แนวทาง ซ่ึงไดแ้ก่ 
 1.  ควรมีการอบรมใหค้วามรู้ดา้นกฎหมายแรงงานอยา่งเขม้ขน้ 
 2.  จดัใหผู้ป้ระนีประนีประนอมใหม่ เขา้ร่วมไกล่เกล่ียขอ้พิพาทร่วมกบัผูป้ระนีประนอม 
เก่า เป็นการฝึกฝนดา้นคดีแรงงานไปในตวั 
 3.  จดัใหมี้การแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์ในคดีท่ีท าส าเร็จมาแลว้ 
 4.  ศึกษาแนวทางในส านวนคดี รู้จุดประสงคท่ี์แทจ้ริงของค าร้อง 
 5.  ควรจดัใหมี้การอบรมความรู้ดา้นการไกล่เกล่ียอยา่งต่อเน่ือง 
 ความเห็นของผูป้ระนีประนอมเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาศกัยภาพ ผูป้ระนีประนอม 
ท่ีจะท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีดา้นแรงงานท่ีประสบความส าเร็จมากท่ีสุด มีดงัน้ี 
 สรุปสัมภาษณ์: 
 1.  ศึกษาแนวทางการพิจารณาคดีของผูพ้ิพากษา กรณีการเจรจาไกล่เกล่ียไม่ประสบ 
ความส าเร็จและตอ้งน าคดีข้ึนสู่กระบวนการ 
 2.  การเขา้ใจเร่ืองราวท่ีรับรู้ เขา้ถึงจิตใจและเจตนาของคู่ความทั้งสองวา่จะไปใน 
ทิศทางใด และปรับจูนเขา้หากนั 
 3.  จดัใหมี้การอบรมเร่ืองจิตวทิยาในการเจรจา 
 4.  ควรจดัใหมี้การท า Case study แบบจ าลองเหตุการณ์จริง 
 5.  ควรจดัอบรมความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน 
 จ.  จากการสังเคราะห์บทสัมภาษณ์ผูพ้ิพากษา เจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 และ
คู่พิพาทในคดีแรงงาน ในประเด็นเร่ืองศกัยภาพผูป้ระนีประนอมท่ีท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทใน
คดีดา้นแรงงานในปัจจุบนั 5 อนัดบัแรก ท่ีควรไดรั้บการพฒันาทนัทีหรือโดยเร็วท่ีสุด มีดงัน้ี 
 1.  จริยธรรมของผูป้ระนีประนอม 
 2.  ความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน 
 3.  การเจรจาไกล่เกล่ีย 
 4.  การวางตวัของผูป้ระนีประนอม 
 5.  การแลกเปล่ียนประสบการณ์ ในการไกล่เกล่ียคดีท่ีประสบความส าเร็จ 
 ความเห็นของผูป้ระนีประนอมเก่ียวกบัศกัยภาพผูป้ระนีประนอม ท่ีจะท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ีย
ขอ้พิพาทในคดีดา้นแรงงานในปัจจุบนั 5 อนัดบัแรก ท่ีควรไดรั้บการพฒันาทนัทีหรือโดยเร็วท่ีสุด 
มีดงัน้ี 
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 สรุปสัมภาษณ์: 
 1.  การยอมรับในการท าหนา้ท่ีของผูป้ระนีประนอม 
 2.  ผูป้ระนีประนอมตอ้งมีปฏิภาณไหวพริบท่ีดี 
 3.  ควรมีการอบรมกฎหมายแรงงานสัมพนัธ์ กฎหมายประกนัสังคมและมีการจดัทบทวน 
ปีละ 2 คร้ัง 
 4.  การด ารงตนอยูใ่นสังคมท่ีดีตอ้งเรียนรู้และน ามาใชใ้นการไกล่เกล่ีย 
 5.  การใชค้  าพดูท่ีถูกตอ้งเหมาะสมในการไกล่เกล่ีย 
 ฉ.  จากการสังเคราะห์บทสัมภาษณ์ผูพ้ิพากษาเจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 และ
คู่พิพาทในคดีแรงงาน ในประเด็นเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบติังานของผูป้ระนีประนอมใน
ภาพรวม พบวา่ รู้สึกพอใจในระดบัดีมาก และสามารถปฏิบติัตามแนวทางท่ีไดว้างไวอ้ยา่งสมบูรณ์ 
 ความเห็นของผูป้ระนีประนอมความพึงพอใจในการปฏิบติังานของผูป้ระนีประนอมใน
ปัจจุบนั คือ 
 สรุปสัมภาษณ์: 
 1.  พอใจในระดบัดีมาก 
 ช.  จากการสังเคราะห์บทสัมภาษณ์ผูพ้ิพากษา เจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 และ
คู่พิพาท ในคดีแรงงานในประเด็นเร่ืองแนวทางการพฒันาศกัยภาพประนีประนอม ท่ีท าหนา้ท่ี 
ไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีดา้นแรงงาน มีประโยชน์ต่อกระบวนการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีดา้น
แรงงานอยา่งไรบา้ง พบวา่ มีประโยชน์ดงัน้ี 
 1.  ท าใหน้ายจา้งและลูกจา้งมีความเขา้ใจกนัมากข้ึน เขา้ใจบทบาทสิทธิหนา้ท่ีของกนั 
และกนัมากยิง่ข้ึน 

 2.  ท าใหมี้การตกลงกนัไดอ้ยา่งไม่เสียเวลา 
 3.  ท าใหค้ดีไม่ยดืเยื้อ มีความรวดเร็ว 
 4.  มีประโยชน์ต่อกระบวนการไกล่เกล่ียและมีประสิทธิภาพ 
 5.  ประหยดัทรัพยแ์ละเวลาจบลงท่ีทั้งสองฝ่ายไดรั้บความพึงพอใจ 
 ความเห็นของผูป้ระนีประนอมเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาศกัยภาพประนีประนอมท่ีจะ
ท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีดา้นแรงงานมีประโยชน์ต่อกระบวนการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดี
ดา้นแรงงาน มีประโยชน์ดงัน้ี 
 สรุปสัมภาษณ์: 
 1.  มีประโยชน์มากและควรมีการประเมินผลการปฏิบติัหนา้ท่ีของผูป้ระนีประนอมเพื่อ
การปรับปรุงและพฒันาผูท้  าหนา้ท่ีต่อไป 



195 

 2.  ท าใหล้ดขั้นตอนคดีศาลแรงงานภาค 2  
 3.  น าไปใหค้วามรู้กบัสถานประกอบการท่ีผูป้ระนีประนอมท างานอยูเ่พื่อเสริมสร้าง 
แรงงานสัมพนัธ์ท่ีดีในสถานประกอบการ 
 4.  ช่วยท าใหจ้ดัเวลาในการไกล่เกล่ียใหเ้หมาะสม 
 ส่วนที ่2 ควำมขัดแย้งด้ำนแรงงำนและกำรแก้ไข 
 ก.  จากการสังเคราะห์บทสัมภาษณ์ผูพ้ิพากษา เจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงาน ภาค  2 และ
คู่พิพาท ในคดีแรงงานในประเด็นเร่ืองคดีความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง ท่ีมี
การฟ้องร้องในศาลแรงงาน ภาค  2 มีสาเหตุมาจากอะไรบา้ง พบวา่ สาเหตุหลกั ๆ มาจาก 
 1.  เร่ืองค่าตอบแทน ค่าชดเชยแรงงานท่ีไม่เป็นธรรม 
 2.  การเลิกจา้งท่ีไม่เป็นไปตามหลกัเกณฑก์ารเลิกจา้ง 
 3.  การไม่เขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีของตน ในสิทธิหนา้ท่ีของนายจา้งลูกจา้ง 
 4.  ความไม่ยอมกนั ไม่มีโอกาสปรับความเขา้ใจกนั 
 5.  ความคลาดเคล่ือนของขอ้เทจ็จริงระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง 
 ความเห็นของผูป้ระนีประนอม คดีความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง 
ท่ีมีการฟ้องร้องในศาลแรงงาน ภาค 2 มีสาเหตุมาจาก 
 สรุปสัมภาษณ์: 
 1.  ปัญหาทางดา้นเศรษฐกิจ 
 2.  ปัญหาดา้นแรงงานสัมพนัธ์ 
 3.  ปัญหาดา้นสหภาพแรงงานในสถานประกอบการ 
 4.  นายจา้งลูกจา้งมีทศันคติท่ีไม่ตรงกนั 
 5.  ความไม่รู้ไม่เขา้ใจกฎหมายแรงงานหรือเขา้ใจคลาดเคล่ือน 
 ข.  จากการสังเคราะห์บทสัมภาษณ์ผูพ้ิพากษา เจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงาน ภาค  2 และ
คู่พิพาท ในคดีแรงงานในประเด็นเร่ืองมีวธีิการแกไ้ขความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและ
ลูกจา้งอนัเน่ืองมาจากสาเหตุต่าง ๆ เหล่านั้นอยา่งไรบา้ง พบวา่ วธีิแกไ้ขมีดงัน้ี 
 1.  น ากระบวนการไกล่เกล่ียมาใช ้
 2.  อธิบายสิทธิหนา้ท่ีของนายจา้งและลูกจา้งใหท้ั้งสองฝ่ายยอมรับเขา้ใจ 
 3.  การตกลงผลประโยชน์ตามความตอ้งการท่ีเป็นธรรมทั้งสองฝ่าย 
 4.  เปิดโอกาสใหไ้ดรั้บฟังซ่ึงกนัและกนัอยา่งเขา้ใจ 
 5.  คุยกนัหาสาเหตุท่ีแทจ้ริงของความขดัแยง้ 
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 ความเห็นของผูป้ระนีประนอม วธีิการแกไ้ขความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้ง
และลูกจา้ง ท าไดด้งัน้ี 
 สรุปสัมภาษณ์: 
 1.  ควรจดัอบรมใหค้วามรู้แก่นายจา้งลูกจา้ง เร่ืองกฎหมายแรงงานแบบเขา้ใจง่าย ๆ 
ในหวัขอ้ท่ีมีการมาฟ้องร้องบ่อย ๆ 
 ค.  จากการสังเคราะห์บทสัมภาษณ์ผูพ้ิพากษา เจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงาน ภาค  2 และ
คู่พิพาท ในคดีแรงงานในประเด็นเร่ืองการไกล่เกล่ียประนีประนอมขอ้พิพาท เพื่อแกไ้ขความ
ขดัแยง้ดา้นแรงงานท่ีไม่ประสบผลส าเร็จส่วนใหญ่  5 อนัดบัแรก มีสาเหตุมาจากอะไร พบวา่ มี
สาเหตุมาจาก 

 1.  ผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีรับฟังการไกล่เกล่ียคดี ไม่ใช่ผูมี้อ  านาจเต็มในการตดัสินใจ 
 2.  ผูร้้องเรียนรับฟังคนอ่ืนมากไปไม่ตดัสินใจดว้ยตนเอง 
 3.  ยดึศกัด์ิศรีมากไป ท าใหไ้ม่ยอมตกลงกนั 
 4.  ไม่พอใจวา่ ไม่เป็นไปตามขอ้เรียกร้องของตน 
 5.  ตั้งธงมาวา่จะไม่ยอมกนั 

 ความเห็นของผูป้ระนีประนอมการไกล่เกล่ีย ประนีประนอมขอ้พิพาทเพื่อแกไ้ขความ
ขดัแยง้ดา้นแรงงานท่ีไม่ประสบผลส าเร็จ ส่วนใหญ่มีสาเหตุมาจาก 
 สรุปสัมภาษณ์: 
 1.  ไม่พร้อมท่ีจะประนีประนอม เพราะผูค้  ้าประกนัไม่มาเจรจา 
 2.  กฎหมายแรงงานบางมาตราใหค้วามคุม้ครองลูกจา้งบางกลุ่มมากเกินไป 
 ส่วนที ่3 กำรไกล่เกลีย่ประนีประนอมข้อพพิำท 
 ก.  จากการสังเคราะห์บทสัมภาษณ์ผูพ้ิพากษา เจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงาน ภาค  2 และ
คู่พิพาท ในคดีแรงงานในประเด็นเร่ืองบทบาทและหนา้ท่ีของผูป้ระนีประนอมท่ีท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ีย
ขอ้พิพาทในคดีความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งมีอะไรบา้ง พบวา่ บทบาทและ
หนา้ท่ีมีดงัน้ี 

 1.  บทบาทและหนา้ท่ีดบัอารมณ์ของคู่ความและสร้างบรรยากาศในการเจรจา 
 2.  บทบาทและหนา้ท่ีในการใหค้วามยติุธรรมกบัทั้ง 2 ฝ่าย ไม่เอนเอียงเขา้ขา้งฝ่ายใด 
ฝ่ายหน่ึง 
 3.  บทบาทและหนา้ท่ีในการเจรจาไกล่เกล่ีย 
 4.  บทบาทและหนา้ท่ีในการใหคู้่ความทั้งสองฝ่าย ไดคิ้ดตดัสินใจดว้ยตวัของเขาเอง 
 5.  บทบาทและหนา้ท่ีการรับฟังอยา่งตั้งใจและเขา้ใจทั้งสองฝ่าย 
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 ความเห็นของผูป้ระนีประนอมเร่ืองบทบาทและหนา้ท่ีของผูป้ระนีประนอมท่ีท าหนา้ท่ี
ไกล่เกล่ียขอ้พิพาทในคดีความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง มีเพิ่มเติมดงัน้ี 
 สรุปสัมภาษณ์: 
 1.  แนะน าใหค้วามรู้ขอ้กฎหมายแรงงานแก่คู่ความทั้งสองฝ่าย โดยเฉพาะขอ้กฎหมาย  
ในเร่ืองท่ีทั้งสองฝ่ายพิพาทกนั 
 ข.  จากการสังเคราะห์บทสัมภาษณ์ผูพ้ิพากษาเจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงานภาค  2 และ
คู่พิพาทในคดีแรงงาน ในประเด็นเร่ืองปัญหาและอุปสรรคในการไกล่เกล่ียประนีประนอมขอ้พิพาท 
ในคดีความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งมีอะไรบา้ง พบวา่ ปัญหาท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
 1.  ปัญหาการมีอ านาจเตม็ในการตดัสินใจของคู่กรณี 
 2.  ปัญหาการเขา้ถึงความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของคู่ความ 
 3.  การตั้งธงไม่ยอมประนีประนอมแต่แรก 
 4.  การไม่ไดใ้ส่ส่ิงท่ีเรียกร้อง 
 5.  ปัญหาการไม่ยอมรับฟังกนั 
 6.  การใหผู้อ่ื้นท่ีไม่ใช่ผูมี้สิทธ์ิเตม็ในการตดัสินใจ เขา้ร่วมกระบวนการไกล่เกล่ีย 
 ความเห็นของผูป้ระนีประนอมปัญหาและอุปสรรค ในการไกล่เกล่ียประนีประนอม    
ขอ้พิพาทในคดีความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง มีเพิ่มเติมดงัน้ี 
 สรุปสัมภาษณ์: 
 1.  ปัญหาการยยุงจากสหภาพแรงงาน รวมถึงกองเชียร์ 
 2.  ลูกจา้งไม่มีความรู้ดา้นกฎหมายแรงงานในการเจรจา 
 3.  การคาดหวงัตามขอ้เรียกร้องตามค าแนะน าของทนายหรือกองเชียร์ ในประเด็นท่ี 
ขอเงินช่วยเหลือ 
 4.  คู่ความทั้งสองไม่ไดต้ดัสินใจดว้ยตวัเขาเอง 
 5.  ไดรั้บค าแนะน าท่ีไม่ครบ ไม่ถูกตอ้งจากบุคคลภายนอก 
 6.  การเป็นตวัแทนทั้งโจทยแ์ละจ าเลยแบบกลุ่มใหญ่ ๆ มีหลากหลายความเห็น ซ่ึงอาจ 
ไม่ตรงกนัทั้งหมด 
 7.  ปัญหาการไม่ยอมรับฟังกนั จากการมีปัญหาเร่ืองความรู้สึกท่ีไม่ดีต่อกนั 
 ค.  จากการสังเคราะห์บทสัมภาษณ์ผูพ้ิพากษา เจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงาน ภาค  2 และ
คู่พิพาท ในคดีแรงงานในประเด็นเร่ืองการท่ีจะประสบความส าเร็จในการไกล่เกล่ียประนีประนอม
ขอ้พิพาท ในคดีความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งไดน้ั้น จะตอ้งมีองคป์ระกอบท่ี
ส าคญัอะไรบา้ง พบวา่ องคป์ระกอบท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
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 1.  คุณลกัษณะและศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม 

 2.  ผูร้้องและผูถู้กร้องตอ้งมาเขา้สู่กระบวนการไกล่เกล่ียประนีประนอมดว้ยตนเอง 
 3.  ความเขา้ใจในปัญหาของทั้งฝ่ายนายจา้งและลูกจา้ง 
 4.  การอธิบายใหคู้่ความเขา้ใจสิทธิหนา้ท่ีของตนเอง ทั้งฝ่ายนายจา้งและลูกจา้ง 
 5.  การใหคู้่ความเปิดใจท่ีจะรับฟังกนั 
 ความเห็นของผูป้ระนีประนอม การท่ีจะประสบความส าเร็จในการไกล่เกล่ียประนีประนอม
ขอ้พิพาท ในคดีความขดัแยง้ดา้นแรงงานระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งไดน้ั้น จะตอ้งมีองคป์ระกอบ 
ท่ีส าคญั เพิ่มเติมดงัน้ี 
 สรุปสัมภาษณ์: 
 1.  การช้ีแจงขอ้เทจ็จริงในดา้นขอ้กฎหมายและสิทธิท่ีนายจา้งหรือลูกจา้งควรไดรั้บ 
ตามขอ้เท็จจริง 
 2.  การแยกคุยคู่ความทั้งสองฝ่ายเพื่อทราบขอ้เท็จจริง 
 3.  ผูมี้อ านาจในการตดัสินใจจะตอ้งมาดว้ยตนเอง 
 ส่วนที ่4 ข้อเสนอแนะเพิม่เติมเกีย่วกบัแนวทำงกำรพฒันำศักยภำพผู้ประนีประนอม
ประจ ำศำลยุติธรรม 
 จากการสังเคราะห์บทสัมภาษณ์ผูพ้ิพากษา เจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 และ
คู่พิพาท ในคดีแรงงานในประเด็นเร่ืองขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาศกัยภาพ 
ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลยติุธรรม พบวา่ ขอ้เสนอแนะท่ีส าคญั มีดงัน้ี 
 1.  ควรมีการรวบรวมตวัอยา่งคดีท่ีไดท้  าการไกล่เกล่ียส าเร็จแลว้ เพื่อใหเ้ป็นเอกสาร
ตวัอยา่งในการศึกษาของผูป้ระนีประนอมท่ีจะมาท าหนา้ท่ี 
 2.  ควรมีการจดัอบรมใหค้วามรู้ดา้นเจรจาไกล่เกล่ียอยา่งต่อเน่ือง 
 3.  การจดัอบรมความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน 
 4.  ผูป้ระนีประนอมเป็นผูอุ้ทิศเวลาใหก้บัส่วนรวม ทางศาลยติุธรรมอาจเพิ่มส่ิงท่ีจะตอบ
แทนได ้เช่น การใหเ้คร่ืองราชอิสริยาภรณ์ 
 5.  สร้างกลุ่มสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ระนีประนอมเพื่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
 ความเห็นของผูป้ระนีประนอมขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาศกัยภาพ
ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลยติุธรรม มีดงัน้ี 

 สรุปสัมภาษณ์: 
 1.  ควรมีการจดัท่ีนัง่ของคู่พิพาทใหเ้หมาะสม เพื่อไม่ใหเ้กิดความสับสน 
 2.  ควรมีการศึกษาดูงานตามโรงงานเพื่อเป็น Case study  
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 3.  ควรจดัใหมี้รุ่นพี่พบรุ่นนอ้งเพื่อสานสัมพนัธ์ 
 4.  ควรมี Case study ใหผู้ป้ระนีประนอมไดมี้เวทีไดท้ดสอบสนามและใชค้วามสามารถ 
ของตนเองออกมาใช ้หลงัจากนั้นใหผู้ท้รงคุณวฒิุใหข้อ้เสนอแนะ เพื่อเป็นการประเมินผลตวั 
ผูป้ระนีประนอม 
 5.  ควรมีการติดตามคดีท่ีไกล่เกล่ียไม่ส าเร็จ เพื่อใชเ้ป็นความรู้เปรียบเทียบในการไกล่เกล่ีย
คร้ังต่อไปได ้
 6.  จดัเพิ่มเติมความรู้ในสถานประกอบการหรือการแลกเปล่ียนมุมมองระหวา่งนายจา้ง 
กบัลูกจา้ง โดยวทิยากรจากทางศาล 
 7.  จดัอบรมกฎหมายดา้นอ่ืน ๆ เช่น กฎหมายประกนัสังคมกองทุนส ารองเล้ียงชีพท่ี 
เก่ียวขอ้งดา้นแรงงาน 
 8.  จดัอบรมสหภาพแรงงานฝ่ายบุคคลในสถานประกอบการเพื่อลดความขดัแยง้และ 
เพิ่มเติมแรงงานสัมพนัธ์ในสถานประกอบการ 
 9.  คู่ความและผูป้ระนีประนอมควรตรงต่อเวลา 
 

สรุปเนือ้หำเพือ่จัดท ำโครงกำรและหลกัสูตรกำรฝึกอบรม 
 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-dept interview) กลุ่มผูใ้ห้
ขอ้มูลหลกัท่ีเป็นผูพ้ิพากษา เจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงาน และคู่พิพาท ในคดีแรงงาน รวมไปถึง 
การวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการท าการสนทนากลุ่ม (Focus group) กบัผูป้ระนีประนอมท่ีเป็นกลุ่ม
ตวัอยา่ง พบวา่ ผูป้ระนีประนอมยงัขาดความรู้ ความสามารถและศกัยภาพท่ีจะตอ้งไดรั้บการพฒันา
ท่ีส าคญั 3 อนัดบัแรก ซ่ึงสามารถสรุปเน้ือหาท่ีส าคญัส าหรับการจดัท าหลกัสูตรการฝึกอบรมได ้
ดงัน้ี 

 1.  ความรู้ดา้นกฎหมายแรงงานและกฎหมายอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท 
 2.  ความรู้ความสามารถและทกัษะการใชจิ้ตวทิยาในการเจรจาต่อรอง 
 3.  ความรู้ความสามารถและทกัษะ ในการสรุปความและจบัประเด็นส าคญั 
 ซ่ึงมีรายละเอียดหวัขอ้ท่ีจะน าไปจดัท าหลกัสูตรการฝึกอบรม ดงัน้ี 
 หัวข้อที ่1 ผูบ้รรยาย นายสรศกัด์ิ จนัเกษม อธิบดีผูพ้ิพากษาศาลแรงงาน ภาค 2 
 แนวคิดเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาศกัยภาพดา้นความรู้กฎหมายแรงงานและกฎหมาย 
อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งท่ีจ  าเป็นต่อการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท เป็นความรู้เบ้ืองตน้ท่ีส าคญัของกฎหมายฉบบั
ต่าง ๆ ระหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้งท่ีจะตอ้งใชใ้นการแจง้สิทธ์ิของแต่ละฝ่าย ในระหวา่งการเจรจา
ไกล่เกล่ีย เพื่อใหเ้ป็นไปตามบทบญัติัของกฎหมายดา้นแรงงานของไทย ซ่ึงประกอบไปดว้ย 
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 1.  พระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
 2.  พระราชบญัญติัแรงงานสัมพนัธ์ พ.ศ. 2518 
 3.  พระราชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2533 
 4.  พระราชบญัญติัเงินทดแทน พ.ศ. 2537 
 5.  พระราชบญัญติัการท างานของคนต่างดา้ว พ.ศ. 2525 

 หัวข้อที ่2 ผูบ้รรยาย นายชนุดม ปิติฤกษ ์เลขานุการศาลแรงงาน ภาค 2 
 แนวคิดเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาศกัยภาพดา้นความรู้ความสามารถและทกัษะการใช้
จิตวทิยาในการเจรจาต่อรอง เป็นความรู้และพื้นฐาน แนวคิด ทฤษฎีดา้นการจดัการความขดัแยง้และ
การเจรจาต่อรองเพื่อใหป้ระสบผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะประกอบไปดว้ย หวัขอ้ยอ่ย 
ต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1.  แนวความคิดท่ีเก่ียวกบัการจดัการความขดัแยง้ ผลดีและผลเสียของความขดัแยง้ 
 2.  กลยทุธ์ในการเจรจาต่อรอง ประกอบไปดว้ย 
  2.1  กลยทุธ์เฉพาะ 
  2.2  กลยทุธ์กรอบความคิดในการต่อรอง   
  2.3  กลยทุธ์การเนน้ขอ้ยติุแบบชนะ-ชนะ (Win-win) 
 3.  กระบวนการเจรจาต่อรองท่ีมีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จ  
 4.  กรณีศึกษาการเจรจาต่อรองท่ีมีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จ  
 5.  หลกัการใชจิ้ตวทิยาท่ีจ าเป็นในการเจรจาต่อรอง 
 หัวข้อที ่3 ผูบ้รรยาย นายอศัวิน ครุฑปราการ ผูพ้ิพากษาศาลแรงงานภาค 2 
 แนวคิดเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาศกัยภาพดา้นความรู้ความสามารถและทกัษะในการ
สรุปความและจบัประเด็นส าคญั เป็นความรู้ แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสรุปความและจบัประเด็น
ส าคญัจากการสนทนากบัคู่พิพาท เพื่อใหส้ามารถท าการเจรจาไกล่เกล่ียไดต้รงประเด็น ใชเ้วลาสั้น
และไดผ้ลตามท่ีตอ้งการ ซ่ึงประกอบไปดว้ย หวัขอ้ยอ่ยดงัต่อไปน้ี 
 1.  ความรู้ หลกัการและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสรุปความและจบัประเด็นส าคญั 
 2.  การใชเ้ทคนิค 5W1H ในการวเิคราะห์ปัญหา และจบัใจความการสรุปประเด็น     
 3.  หลกัการในการฟังเพื่อสรุปประเด็น และวธีิสรุปประเด็นตามล าดบัขั้น 
 4.  ปัจจยัท่ีท าใหก้ารรับสารดว้ยการฟัง เพื่อการสรุปประเด็นมีประสิทธิภาพ 
 5.  ขอ้พึงปฏิบติัในการฟัง เพื่อการสรุปประเด็นใหมี้ประสิทธิภาพ 
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วธิีกำรและรำยละเอยีดกำรด ำเนินโครงกำรฝึกอบรม 
 ทีป่รึกษำโครงกำร 
 1.  ผูช่้วยศาสตรจารย ์ดร.บรรพต วิรุณราช คณบดีวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ 
 2.  ดร.ภทัรี ฟรีสตดั  อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ 
 3.  ดร.สุชนนี เมธิโยธิน  อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ 
 4.  นายสรศกัด์ิ จนัเกษม  อธิบดีศาลผูพ้ิพากษาศาลแรงงาน ภาค 2 
 5.  นายอศัวนิ ครุฑปราการ  ผูพ้ิพากษาศาลแรงงาน ภาค 2 
 หลกักำรและเหตุผล 
 ปัจจุบนั มีปัญหาความขดัแยง้มากมายท่ีเกิดข้ึนในภาคธุรกิจอุตสาหกรรม ซ่ึงเป็นปัญหา
ความขดัแยง้ท่ีเกิดจากนายจา้งและลูกจา้ง ส่วนใหญ่มีสาเหตุมาจากความขดัแยง้ดา้นขอ้มูล
ความสัมพนัธ์ ผลประโยชน์ ค่านิยม และโครงสร้าง และไดมี้การฟ้องร้องเป็นคดีความจ านวนมาก
ในศาลแรงงาน ภาค 2 ส่งผลใหศ้าลแรงงาน ภาค 2 หนัมาใหค้วามส าคญักบัปัญหาความขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึนเหล่าน้ี และเพื่อใหค้วามขดัแยง้เหล่าน้ีไดรั้บการคล่ีคลายและมีทางออกของความขดัแยง้ 
ก่อนท่ีคดีความจะเขา้สู่กระบวนการพิจารณา ศาลแรงงาน ภาค 2 จึงไดจ้ดัใหมี้ผูป้ระนีประนอม 

ขอ้พิพาทข้ึน เพื่อเป็นคนกลางในการท าหนา้ท่ีเจรจาไกล่เกล่ียขอ้พิพาทต่าง ๆ เหล่านั้น ซ่ึงจะเป็น
การหาทางออกใหก้บัปัญหาความขดัแยง้ และช่วยลดจ านวนคดีท่ีจะเขา้สู่กระบวนการพิจารณาดว้ย 
 แต่จากผลการวิจยัเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาศกัยภาพของผูป้ระนีประนอมประจ าศาล
แรงงาน ภาค 2 ของนางสาวธศัฐช์าพฒัน์ ยกุตานนท ์พบวา่ ยงัมีศกัยภาพของผูป้ระนีประนอมบาง
ขอ้ ท่ีจะตอ้งไดรั้บการพฒันาอยา่งเร่งด่วน ทั้งน้ีก็เพื่อใหผู้ป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
สามารถท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน และประสบผลส าเร็จในการไกล่เกล่ีย
ขอ้พิพาทมากข้ึน ซ่ึงจะส่งผลต่อการลดจ านวนของคดีความขดัแยง้ดา้นแรงงานท่ีจะเขา้สู่
กระบวนการพิจารณาไดใ้นท่ีสุด ดงันั้น การจดั “โครงการอบรมแนวทางการพฒันาศกัยภาพ 
ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2” คร้ังน้ี ผูว้จิยัจึงมีแนวทางการพฒันาศกัยภาพและ 
ขีดความสามารถของผูป้ระนีประนอม ในดา้นการเจรจาไกล่เกล่ียประนีประนอม ยอมความ ให ้
ผูป้ระนีประนอมสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากท่ีสุด และเพื่อ
ประโยชน์สูงสุดต่อศาลแรงงาน ภาค 2 และคู่พิพาท รวมถึงประชาชนทัว่ไป 
 วตัถุประสงค์ของโครงกำร 
 1.  เพื่อใหผู้ป้ระนีประนอมมีความรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัหลกัการการเจรจาไกล่เกล่ีย
ท่ีมีประสิทธิภาพ และการจดัการความขดัแยง้ระหวา่งคู่พิพาท 
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 2.  เพื่อใหผู้ป้ระนีประนอมไดพ้ฒันาศกัยภาพท่ีจ าเป็นและส าคญัต่อการเจรจาไกล่เกล่ีย
เพื่อจดัการความขดัแยง้ระหวา่งคู่พิพาท  
 3.  เพื่อใหผู้ป้ระนีประนอมไดแ้สดงออกถึงแนวคิด แลกเปล่ียนความคิดเห็นและ
ประสบการณ์ รวมไปถึงการใหข้อ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยช์ต่อแนวทางการพฒันาศกัยภาพ
ประนีประนอมในมิติอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือไปจากหวัขอ้ท่ีมีในการอบรมคร้ังน้ี ซ่ึงสามารถท่ีจะน า    
ไปใชป้ระโยชน์ในการอบรมคร้ังต่อไปได ้
 เป้ำหมำยของผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรม 
 จ านวนผูเ้ขา้รับการอบรม คือ 24 คน ซ่ึงเป็นผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2  
ท่ีไดข้ึ้นทะเบียนเป็นผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 ประจ าปี พ.ศ. 2559 และเป็นผูท่ี้ยงั
ขาดความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นในการท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทดา้นแรงงาน ซ่ึงจะตอ้งไดรั้บ 
การพฒันาศกัยภาพเพื่อจะไดเ้ป็นผูป้ระนีประนอมท่ีจะท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาท ไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 ระยะเวลำของกำรฝึกอบรม 
 1.  ระยะเวลาการอบรม 1 วนั โดยใชเ้วลาส าหรับการอบรมทั้งส้ิน 7 ชัว่โมง 
 2.  การอบรมตรงกบัวนัศุกร์ท่ี 26 กรกฎาคม พ.ศ. 2559 เวลา 09.00-16.00 น. 
 3.  สถานท่ี ศาลแรงงาน ภาค 2 จงัหวดัชลบุรี 
 วธีิกำรด ำเนินกำรฝึกอบรม 
 1.  การบรรยาย 
 2.  กิจกรรมระดมสมองแสดงความคิดเห็น 
 3.  วเิคราะห์จากกรณีศึกษา 
 4.  การแลกเปล่ียนประสบการณ์ 
 วทิยำกร 
 1.  นายสรศกัด์ิ จนัเกษม อธิบดีศาลผูพ้ิพากษาศาลแรงงาน ภาค 2 
 2.  นายชนุดม ปิติฤกษ ์ เลขานุการศาลแรงงาน ภาค 2 
 3.  นายอศัวนิ ครุฑปราการ ผูพ้ิพากษาศาลแรงงาน ภาค 2 
 กำรประเมินผลหลักสูตร 
 1.  การประเมินผลความรู้ก่อนและหลงัการอบรม ดว้ยแบบประเมินจ านวน 20 ขอ้ 
 2.  การประเมินความพึงพอใจต่อหลกัสูตรโดยรวม 5 ดา้น จ านวน 19 ขอ้ ประกอบดว้ย 
  2.1  สถานท่ีในการจดัการอบรม จ านวน 5 ขอ้ 
  2.2  อาหารและเคร่ืองด่ืม จ านวน 3 ขอ้ 
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  2.3  ดา้นตวัวทิยากรผูบ้รรยาย จ านวน 5 ขอ้ 
  2.4  ดา้นเน้ือหาของหลกัสูตร จ านวน 5 ขอ้ 
  2.5  ความพึงพอใจในภาพรวมของการฝึกอบรม จ านวน 1 ขอ้ 
 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับจำกกำรจัดโครงกำรฝึกอบรม 
 1.  ผูป้ระนีประนอมมีความรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัหลกัการเจรจาไกล่เกล่ียท่ีมี
ประสิทธิภาพ และการจดัการความขดัแยง้ระหวา่งคู่พิพาทดียิง่ข้ึน และสามารถท่ีจะน าไป
ประยกุตใ์ชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด 
 2.  ผูป้ระนีประนอมไดพ้ฒันาศกัยภาพท่ีจ าเป็นและส าคญัต่อการเจรจาไกล่เกล่ีย เพื่อ
จดัการความขดัแยง้ระหวา่งคู่พิพาท  
 3.  เม่ือผูป้ระนีประนอมมีศกัยภาพมากข้ึน ยอ่มมีผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติัหนา้ท่ีเป็น 
ผูป้ระนีประนอมท่ีมีประสิทธิภาพ ส่งผลใหจ้  านวนของคดีความขดัแยง้ดา้นแรงงานท่ีจะเขา้สู่
กระบวนการพิจารณาทางศาลลดลง เป็นการลดภาระของศาลแรงงานอีกดว้ย 
 สรุปผลกำรด ำเนินโครงกำรฝึกอบรม 
 ผลจากการด าเนินงานโครงการหลกัสูตรการฝึกอบรม “แนวทางการพฒันาศกัยภาพ 
ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2” ท่ีจดัใหมี้ข้ึนในวนัองัคารท่ี 26 กรกฎาคม พ.ศ. 2559 
เวลา 09.00-16.00 น. ณ ศาลแรงงาน ภาค 2 จงัหวดัชลบุรี สามารถสรุปไดเ้ป็น 3 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูเ้ขา้ร่วมโครงการฝึกอบรม 
 ส่วนท่ี 2 ผลการประเมินความรู้ก่อนและหลงัการฝึกอบรม 
 ส่วนท่ี 3 ผลการประเมินการจดัโครงการหลกัสูตรการฝึกอบรมในภาพรวม 
 ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้เข้ำร่วมโครงกำรฝึกอบรม 
 1.  เพศ 

 
ตารางท่ี 4-45  จ  านวนและร้อยละของเพศผูเ้ขา้ร่วมโครงการฝึกอบรม 
 

เพศ จ ำนวน ร้อยละ 
ชาย 15 71.43 
หญิง 6 28.57 
รวม 21 100 
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 จากตารางท่ี 4-45 พบวา่ ผูเ้ขา้ร่วมโครงการฝึกอบรมท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 21 คน 
เป็นเพศชาย จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 71.43 และเป็นหญิง จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57 
 2.  การศึกษา 
 
ตารางท่ี 4-46  จ  านวนและร้อยละของระดบัการศึกษาของผูเ้ขา้ร่วมโครงการฝึกอบรม 
 

กำรศึกษำ จ ำนวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 1 4.76 

ปริญาตรี 18 85.71 
ปริญญาโท 2 9.53 

รวม 21 100 
 
 จากตารางท่ี 4-46 พบวา่ ผูเ้ขา้ร่วมโครงการฝึกอบรมท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 21 คน มี
ระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญาตรีจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 4.76 ระดบัปริญญาตรีจ านวน 18 คน 
คิดเป็นร้อยละ 85.71 และระดบัปริญญาโทจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 9.53 
 3.  ประสบการณ์ในการท าหนา้ท่ีผูป้ระนีประนอม 
 
ตารางท่ี 4-47  จ านวนและร้อยละของประสบการณ์ในการท าหนา้ท่ีผูป้ระนีประนอมของผูเ้ขา้ร่วม 
       โครงการฝึกอบรม 
 

ประสบกำรณ์ จ ำนวน ร้อยละ 
1-5 ปี 18 85.71 

6-10 ปี 2 9.53 
10-15 ปี 1 4.76 
รวม 21 100 

  
 จากตารางท่ี 4-47 พบวา่ ผูเ้ขา้ร่วมโครงการฝึกอบรมท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 21 คน  
มีประสบการณ์ในการท าหนา้ท่ีเป็นผูป้ระนีประนอม 1-5 ปี จ  านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 85.71,           
6-10 ปี จ  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 9.53 และ 10-15 ปี จ  านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 4.76 
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 ส่วนที ่2 ผลกำรประเมินควำมรู้ก่อนและหลงักำรฝึกอบรม 
 ผูเ้ขา้ร่วมโครงการฝึกอบรมคร้ังน้ีทุกคน จะตอ้งผา่นการทดสอบความรู้ก่อนการอบรม 
(Pre-test) และหลงัการอบรม (Post-test) เพื่อเป็นการประเมินและตรวจสอบวา่ ความรู้ของผูเ้ขา้ร่วม
โครงการฝึกอบรมมีการเปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึนมากนอ้ยเพียงใด ซ่ึงหวัขอ้ในการทดสอบเป็นหวัขอ้ 
ท่ีไดจ้ากผลการวจิยัเชิงคุณภาพ แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ๆ ละ 20 ขอ้ ดงัต่อไปน้ี 
 หวัขอ้ท่ี 1 แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาศกัยภาพดา้นความรู้ ดา้นกฎหมายแรงงานและ
กฎหมายอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ท่ีจ  าเป็นต่อการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท เป็นความรู้เบ้ืองตน้ท่ีส าคญัของ
กฎหมายฉบบัต่าง ๆ ระหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้ง ท่ีจะตอ้งใชใ้นการแจง้สิทธ์ิของแต่ละฝ่ายใน
ระหวา่งการเจรจาไกล่เกล่ีย เพื่อใหเ้ป็นไปตามบทบญัติัของกฎหมายดา้นแรงงานของไทย  
 หวัขอ้ท่ี 2 แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาศกัยภาพดา้นศกัยภาพดา้นความรู้ความสามารถและ
ทกัษะการใชจิ้ตวทิยาในการเจรจาต่อรอ งเป็นความรู้ และพื้นฐานแนวคิด ทฤษฎีดา้นการจดัการ
ความขดัแยง้และการเจรจาต่อรองเพื่อใหป้ระสบผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพ  
 หวัขอ้ท่ี 3 แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาศกัยภาพดา้นความรู้ความสามารถ และทกัษะใน
การสรุปความและจบัประเด็นส าคญัเป็นความรู้ แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสรุปความและจบั
ประเด็นส าคญั จากการสนทนากบัคู่พิพาท เพื่อใหส้ามารถท าการจารจาไกล่เกล่ียไดต้รงประเด็น  
ใชเ้วลาสั้นและไดผ้ลตามท่ีตอ้งการ  
 ผลกำรประเมินควำมรู้ก่อนและหลงักำรฝึกอบรม 
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ตารางท่ี 4-48  ผลการประเมินความรู้ของผูเ้ขา้ร่วมโครงการฝึกอบรมก่อน-หลงัการฝึกอบรม 

 
ผู้เข้ำ
อบรม 
คนที่ 

แบบทดสอบชุดที ่1 แบบทดสอบชุดที ่2 แบบทดสอบชุดที ่3 

ก่อน หลงั % เพิม่ขึน้ ก่อน หลงั % เพิม่ขึน้ ก่อน หลงั % เพิม่ขึน้ 

1 15 18 20.00 7 16 128.57 11 18 63.64 
2 11 15 36.36 10 15 50.00 16 16 0.00 
3 15 19 26.67 13 15 15.38 16 17 6.25 
4 12 16 33.33 8 11 37.50 13 13 0.00 
5 16 20 25.00 11 16 45.45 16 18 12.50 
6 18 20 11.11 16 18 12.50 19 19 0.00 
7 15 20 33.33 13 15 15.38 13 18 38.46 
8 17 20 17.65 11 16 45.45 18 18 0.00 
9 14 19 35.71 7 15 114.29 15 17 13.33 

10 17 18 5.88 12 14 16.67 12 16 33.33 
11 17 17 0.00 12 14 16.67 14 17 21.43 
12 17 17 0.00 12 15 25.00 17 17 0.00 
13 16 19 18.75 15 16 6.67 17 17 0.00 
14 14 17 21.43 11 14 27.27 14 17 21.43 
15 17 18 11.00 11 17 54.55 16 18 12.50 
16 13 15 15.38 11 16 45.45 14 18 28.57 
17 17 17 0.00 14 16 14.29 16 17 6.25 
18 14 17 21.43 8 16 100.00 13 17 30.77 
19 15 16 6.67 6 11 83.33 11 17 54.55 
20 15 19 26.67 14 15 7.14 14 15 7.14 
21 18 19 5.56 8 12 50.00 16 16 0.00 

% เพิม่ขึน้เฉลีย่ 17.71 
  

43.41 
  

16.67 
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 จากผลการประเมินความรู้ของผูเ้ขา้ร่วมโครงการฝึกอบรมก่อน-หลงัการฝึกอบรมใน
ตารางท่ี 4-48 พบวา่  
 1.  ความรู้ความเขา้ใจของผูเ้ขา้ร่วมโครงการฝึกอบรมในแบบทดสอบชุดท่ี 1 ศกัยภาพ
ดา้นความรู้ ดา้นกฎหมายแรงงานและกฎหมายอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งท่ีจ  าเป็นต่อการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท 
มีอตัราการพฒันาความรู้เพิ่มข้ึนเฉล่ียร้อยละ 17.71 คิดเป็นอตัราการพฒันาความรู้เพิ่มข้ึนเฉล่ียเป็น
อนัดบัท่ี 2 จากการพฒันาความรู้ของแบบทดสอบทั้งหมด 3 ชุด 
 2.  ความรู้ความเขา้ใจของผูเ้ขา้ร่วมโครงการฝึกอบรมในแบบทดสอบชุดท่ี 2 ศกัยภาพ
ดา้นความรู้ความสามารถและทกัษะการใชจิ้ตวทิยาในการเจรจาต่อรอง มีอตัราการพฒันาความรู้
เพิ่มข้ึนเฉล่ียร้อยละ 43.41 คิดเป็นอตัราการพฒันาความรู้เพิ่มข้ึนเฉล่ียเป็นอนัดบัท่ี 1 จากการพฒันา
ความรู้ของแบบทดสอบทั้งหมด 3 ชุด 
 3.  ความรู้ความเขา้ใจของผูเ้ขา้ร่วมโครงการฝึกอบรมในแบบทดสอบชุดท่ี 3 ศกัยภาพ
ดา้นความรู้ความสามารถและทกัษะในการสรุปความและจบัประเด็นส าคญั มีอตัราการพฒันา
ความรู้เพิ่มข้ึนเฉล่ียร้อยละ 16.67 คิดเป็นอตัราการพฒันาความรู้เพิ่มข้ึนเฉล่ียเป็นอนัดบัท่ี 3 จาก 
การพฒันาความรู้ของแบบทดสอบทั้งหมด 3 ชุด 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐาน: ผลการประเมินความรู้ของผูเ้ขา้อบรมก่อนและหลงัการฝึกอบรมแนว
ทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอม แตกต่างกนั ดงัน้ี 
 H0: ผลการประเมินความรู้ของผูเ้ขา้อบรมก่อนและหลงัการฝึกอบรมแนวทางการพฒันา
ศกัยภาพผูป้ระนีประนอม ไม่แตกต่างกนั 
 H1: ผลการประเมินความรู้ของผูเ้ขา้อบรมก่อนและหลงัการฝึกอบรมแนวทางการพฒันา
ศกัยภาพผูป้ระนีประนอม แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-49  การเปรียบเทียบผลการประเมินความรู้ของผูเ้ขา้อบรมก่อนและหลงัการฝึกอบรม 
                       แนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอม  
 
แบบทดสอบชุดที ่ กำรอบรม n 

 

SD t P-value 

1 
ก่อน 21 15.38 1.91 -7.09* 0.000 
หลงั 21 17.90 1.61 

  
2 

ก่อน 21 10.95 2.78 -7.69* 0.000 
หลงั 21 14.90 1.79 

  
3 

ก่อน 21 14.81 2.18 -4.52* 0.000 
หลงั 21 16.95 1.28 

  
* P-value < 0.05 

 
 จากตารางท่ี 4-49 การเปรียบเทียบผลการประเมินความรู้ของผูเ้ขา้อบรมก่อนและหลงั
การฝึกอบรมแนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอม โดยใชส้ถิติ Pair sample t-test ใน 
การทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ผลการทดสอบพบวา่ ค่า P-value ของผลการประเมิน
แบบทดสอบทั้ง 3 ชุด มีค่าเท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 หรือ
ยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความวา่ ผลการประเมินความรู้ของผูเ้ขา้อบรมก่อนและหลงัการฝึกอบรม
แนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยท่ี 
ผลการประเมินความรู้ของผูเ้ขา้อบรมหลงัผา่นการฝึกอบรม มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ผลการประเมินก่อน
การฝึกอบรมดว้ยแบบประเมินทั้ง 3 ชุด 
 ส่วนที ่3 ผลกำรประเมินกำรจัดโครงกำรหลกัสูตรกำรฝึกอบรมในภำพรวม 
 จากการด าเนินงานโครงการหลกัสูตรการฝึกอบรม “แนวการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอม
ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2” ท่ีจดัใหมี้ข้ึนในวนัองัคารท่ี 26 กรกฎาคม พ.ศ. 2559 เวลา 09.00-16.00 น. 
ณ ศาลแรงงานภาค 2 จงัหวดัชลบุรี การด าเนินโครงการตั้งแต่ขั้นตอนเร่ิมตน้จนถึงขั้นตอนสุดทา้ย
ไดรั้บการประเมินความคิดเห็นและความพึงพอใจต่อหลกัสูตรของผูเ้ขา้ร่วมโครงการฝึกอบรม
จ านวน 21 คน โดยแบ่งหวัขอ้ในการประเมินออกเป็นทั้งหมด 5 ดา้น รวมจ านวนทั้งส้ิน 19 ขอ้ ซ่ึง
ประกอบไปดว้ย 
 1.  สถานท่ีในการจดัการอบรม จ านวน 5 ขอ้ 
 2.  อาหารและเคร่ืองด่ืม จ านวน 3 ขอ้ 
 3.  ดา้นตวัวทิยากรผูบ้รรยาย จ านวน 5 ขอ้ 
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 4.  ดา้นเน้ือหาของหลกัสูตร จ านวน 5 ขอ้ 

 5.  ความพึงพอใจในภาพรวมของการฝึกอบรม จ านวน 1 ขอ้ 
 ซ่ึงผลการประเมินโครงการฝึกอบรมเป็นไปตามตารางท่ี 4-50 
 
ตารางท่ี 4-50  ผลการประเมินการจดัโครงการหลกัสูตรการฝึกอบรมในภาพรวม 
 

รำยกำรประเมิน 
คะแนนประเมิน (ร้อยละ) 

ดีมำก ดี ปำนกลำง พอใช้ ปรับปรุง 
1. สถำนทีใ่นกำรจัดกำรอบรม 

     1.1 ความเหมาะสมของสถานท่ีจดังาน 52.38 47.62 - - - 
1.2 ส่ิงอ านวยความสะดวกเพียงพอมากนอ้ย
เพียงใด 

47.62 47.62 4.76 - - 

1.3 แสงสวา่งในหอ้งอบรมเพียงพอหรือไม่ 42.86 47.62 9.52 - - 
1.4 การเดินทางมายงัสถานท่ีอบรม 38.10 61.90 - - - 
1.5 สถานท่ีจอดรถเพียงพอหรือไม่ 28.57 57.14 14.29 - - 
2. อำหำรและเคร่ืองดื่ม 
2.1 อาหารวา่งและอาหารเท่ียงเพียงพอกบั
จ านวนผูเ้ขา้อบรม 

19.05 76.19 - 4.76 - 

2.2 อาหารวา่งและอาหารเท่ียงมีคุณภาพ 
สะอาด และรสชาติดี 

14.29 80.95 4.76 - - 

2.3 อาหารวา่งและอาหารเท่ียงเหมาะสมกบั 
ผูเ้ขา้อบรม 

19.05 76.19 4.76 - - 

3. วทิยำกรผู้บรรยำย 
3.1 ความรู้ความสามารถของวทิยากร 90.48 9.52 - - - 
3.2 ทกัษะในการพดูและทกัษะการส่ือสาร 85.71 14.29 - - - 
3.3 ความเหมาะสมของวทิยากรกบัเน้ือหาท่ี
บรรยาย 

71.43 23.81 4.76 - - 

3.4 บุคลิกลกัษณะของวทิยากร 71.43 28.57 - - - 
3.5 การกระตุน้และแรงดึงดูดใหเ้กิดความ
สนใจ 

76.19 23.81 - - - 
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ตารางท่ี 4-50  (ต่อ) 
 

รำยกำรประเมิน 
คะแนนประเมิน (ร้อยละ) 

ดีมำก ดี ปำนกลำง พอใช้ ปรับปรุง 
4. เนือ้หำหลกัสูตรอบรม 
4.1 เน่ือหาของหลกัสูตรมีความน่าสนใจและ
ส าคญัต่อผูเ้ขา้อบรม 

42.86 57.14 - - - 

4.2 เน้ือหาหลกัสูตรมีความเหมาะสมตาม
วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ 

33.33 66.67 - - - 

4.3 เน่ือหาหลกัสูตรครอบคลุมศกัยภาพท่ีควร
ไดรั้บการพฒันา 

28.57 57.14 14.29 - - 

4.4 เน้ือหาหลกัสูตรมีความเหมาะสมกบัเวลา
ในการอบรม 

42.86 33.33 9.52 - 14.29 

4.5 เน้ือหาหลกัสูตรเป็นประโยชน์ต่อผูเ้ขา้
อบรม 

52.38 47.62 - - - 

5. โครงกำรฝึกอบรมในภำพรวม 
5.1 ระดบัความพึงพอใจในภาพรวมของ 
การฝึกอบรม 

57.14 42.86 - - - 

 
 จากผลการประเมินการจดัโครงการหลกัสูตรการฝึกอบรมในภาพรวมตามตารางท่ี 4-50 
พบวา่  
 1.  คะแนนประเมินเฉล่ียดา้นสถานท่ีในการจดัการอบรม ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัดีถึงดีมาก  
มีเพียงปัญหาดา้นพื้นท่ีจอดรถไม่เพียงพอประเด็นเดียว ท่ีมีผลการประเมินอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2.  คะแนนประเมินเฉล่ียดา้นอาหารและเคร่ืองด่ืมอยูใ่นระดบัดี โดยมีเพียงประเด็น    
การจดัอาหารวา่งและอาหารเท่ียงเท่านั้น ท่ีอาจจะไม่เพียงพอกบัจ านวนผูเ้ขา้อบรม ซ่ึงเป็นเพียง
ประเด็นเดียวท่ีมีผลการประเมินของผูเ้ขา้ร่วมโครงการอบรมบางคนอยูใ่นระดบัพอใช ้
 3.  คะแนนประเมินเฉล่ียดา้นวทิยากรผูบ้รรยายอยูใ่นระดบัดีมาก มีเพียงประเด็นดา้น 

ความเหมาะสมของวทิยากรกบัเน้ือหาท่ีบรรยายประเด็นเดียว ท่ีมีผลการประเมินของผูเ้ขา้ร่วม
โครงการอบรมบางคนเห็นวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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 4.  คะแนนประเมินเฉล่ียดา้นเน้ือหาหลกัสูตรอบรม ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัดีถึงดีมาก แต่มี 
ความเห็นของผูเ้ขา้ร่วมโครงการอบรมถึงร้อยละ 14.29 ท่ีมองวา่ เน้ือหาหลกัสูตรไม่มีความ
เหมาะสมกบัเวลาในการอบรมหรืออีกนยัหน่ึงก็คือ เวลาในการอบรมนอ้ยเกินไป ซ่ึงเม่ือเทียบกบั
เน้ือหาในการบรรยายแลว้เกิดความไม่เหมาะสมกนั 
 5.  คะแนนประเมินเฉล่ียดา้นระดบัความพึงพอใจในภาพรวมของการฝึกอบรม อยูใ่น 
ระดบัดีถึงดีมาก  
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บทที ่5 
สรุปและอภปิรำยผลกำรวจิยั 

 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษา “แนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมในศาล
ยติุธรรม” กรณีศึกษาศาลแรงงาน ภาค 2 จงัหวดัชลบุรีโดยมีวตัถุประสงค ์2 ประการ คือ เพื่อศึกษา
คุณสมบติัและศกัยภาพท่ีเหมาะสมของผูป้ระนีประนอม ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 จงัหวดัชลบุรี
และเพื่อศึกษาแนวทางการเพิ่มศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 จงัหวดั
ชลบุรี จากการเก็บรวบรวมขอ้มูลทั้งจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (Indept interview) ผูพ้ิพากษา 
เจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 และคู่พิพาทในคดีแรงงานทั้งฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้ง และท า
การสนทนากลุ่ม (Focus group) กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 ซ่ึง
ผูว้จิยัไดท้  าการสรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลและน าเสนอไวท้ั้งหมด 3 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 คุณสมบติัและศกัยภาพท่ีเหมาะสมของผูป้ระนีประนอม ประจ าศาลแรงงาน 
ภาค 2 จงัหวดัชลบุรี 
 ส่วนท่ี 2 แนวทางการพฒันาศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
จงัหวดัชลบุรี 
 ส่วนท่ี 3 สรุปผลการด าเนินโครงการฝึกอบรมแนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอม
ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
 

สรุปผลกำรวจิัย 
 ส่วนที ่1 คุณสมบติัและศกัยภาพท่ีเหมาะสมของผูป้ระนีประนอม ประจ าศาลแรงงาน 
ภาค 2 จงัหวดัชลบุรี จากผลการวจิยั สรุปไดด้งัน้ี 
 วตัถุประสงค์ข้อที ่1 เพื่อศึกษาคุณสมบติัและศกัยภาพท่ีเหมาะสมของผูป้ระนีประนอม  
ประจ าศาลแรงงานของประเทศไทย จากผลการวิจยัพบวา่ ศกัยภาพท่ีเหมาะสมของผูป้ระนีประนอม 
ประจ าศาลแรงงานของประเทศไทย ประกอบดว้ย 3 ดา้น แบ่งเป็น 13 ขอ้ ดงัน้ี 
 1.  คุณสมบติั ประกอบดว้ย 1) จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป 2) มีความรู้และ 
ประสบการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อการไกล่เกล่ีย 3) เป็นท่ียอมรับทางสังคมมีความ
รับผดิชอบไม่เคยมีประวติัอาชญากร 4) มีจิตอาสา อุทิศเวลา ยอมรับความกดดนัและไม่มุ่งหวงั 
ส่ิงตอบแทน และ 5) มีความเป็นกลาง เสมอภาคไม่ล าเอียง  
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 2.  ดา้นความรู้ ความสามารถและทกัษะ ประกอบดว้ย 1) มีความรู้ดา้นกฎหมายแรงงาน
และกฎหมายอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งท่ีจ  าเป็นต่อการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท 2) ความรู้ความสามารถและทกัษะ
การใชจิ้ตวทิยาในการเจรจาต่อรอง และ 3) มีความรู้ความสามารถและทกัษะในการสรุปความ และ
จบัประเด็นส าคญั 
 3.  ดา้นสมรรถนะ ประกอบดว้ย 1) มีจริยธรรม ยดึมัน่ในความถูกตอ้ง 2) มีความเขา้ใจ
ภารกิจการเป็นผูป้ระนีประนอมอยา่งถ่องแท ้3) มีศิลปะการเจรจาต่อรองและการส่ือสารไกล่เกล่ีย
ความขดัแยง้ 4) มีคุณลกัษณะการเป็นผูน้ า มีปฏิภาณไหวพริบและเป็นผูฟั้งท่ีดีและ 5) มีความ
เช่ียวชาญในการประนีประนอมไกล่เกล่ีย 
 ส่วนที ่2 แนวทางการพฒันาศกัยภาพของผูป้ระนี ประนอม ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
จงัหวดัชลบุรี 
 วตัถุประสงค์ข้อที ่2 เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม ประจ า
ศาลแรงงานของประเทศไทย จากผลการวจิยัพบวา่ แนวทางการพฒันาศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม 
ประจ าศาลแรงงานของประเทศไทย ประกอบดว้ย 7 แนวทาง ดงัน้ี 
 1.  ศาลแรงงาน ภาค 2 ควรมีการอบรมใหค้วามรู้ดา้นกฎหมายแรงงานอยา่งเขม้ขน้ 

รวมถึงกฎหมายดา้นอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท เช่น กฎหมายประกนัสังคม กองทุน
ส ารองเล้ียงชีพท่ีเก่ียวขอ้งดา้นแรงงาน 
 2.  ศาลแรงงาน ภาค 2 ควรจดัใหมี้การอบรมใหค้วามรู้ดา้นการเจรจาไกล่เกล่ียและ
จิตวทิยาในการเจรจาต่อรอง ใหแ้ก่ผูป้ระนีประนอมอยา่งต่อเน่ือง 
 3.  ศาลแรงงาน ภาค 2 ควรจดัใหมี้การอบรมใหค้วามรู้กบัผูป้ระนีประนอม เก่ียวกบั
แนวทางการพฒันาศกัยภาพดา้นความรู้ความสามารถ และทกัษะในการสรุปความและจบัประเด็น
ส าคญั 
 4.  ศาลแรงงาน ภาค 2 ควรจดัใหมี้การรวบรวมตวัอยา่งคดีทั้งท่ีไกล่เกล่ียประสบ
ความส าเร็จและไม่ประความส าเร็จ พร้อมทั้งบอกสาเหตุวา่เกิดจากอะไร เพื่อใหผู้ป้ระนีประนอม 
ท่ีจะมาท าหนา้ไกล่เกล่ียไดท้  าการศึกษาและใชเ้ป็นแบบอยา่งในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
 5.  ศาลแรงงาน ภาค 2 ควรจดัใหมี้กลุ่มสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ระนีประนอมทั้งรุ่นเก่า 
รุ่นใหม่ เพื่อการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ในการไกล่เกล่ียประนีประนอม ทั้งท่ีไกล่เกล่ีย
ประสบความส าเร็จและไม่ประสบความส าเร็จมาแลว้ในอดีต เพื่อใหผู้ป้ระนีประนอมรุ่นใหม่ ๆ ได้
น าความรู้และประสบการณ์เหล่านั้น ไปประยกุตใ์ชก้บัการปฏิบติัหนา้ท่ีต่อไป 
 6.  ศาลแรงงาน ภาค 2 ควรจดัใหมี้กรณีศึกษา (Case study) เพื่อใหผู้ป้ระนีประนอมได้
ทดสอบ ฝึกฝนการปฏิบติัหนา้ท่ีและใชค้วามสามารถ โดยมีผูเ้ช่ียวชาญหรือผูท้รงคุณวุฒิดา้นการ
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ไกล่เกล่ียประนีประนอมเป็นท่ีปรึกษาและใหค้  าแนะน า รวมไปถึงการประเมินผลการฝึกปฏิบติัจริง
และใหก้ารขอ้เสนอแนะเพื่อปรับปรุงการท าหนา้ท่ีให้ดียิง่ข้ึน 
 7.  ศาลแรงงาน ภาค 2 ควรจดัใหผู้ป้ระนีประนอมไดศึ้กษาดูงานตามสถานประกอบการ 
เพื่อใหผู้ป้ระนีประนอมไดเ้ขา้ใจสภาพการท างานหรือสาเหตุบางประการ ท่ีสามารถน าไปสู่ความ
ขดัแยง้และคดีความดา้นแรงงานได ้รวมไปถึงการแลกเปล่ียนความรู้ความเขา้ใจและมุมมองของ
นายจา้งและลูกจา้งในสถานประกอบการกบัคณะผูป้ระนีประนอม เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปใชป้ระโยชน์
ในระหวา่งการท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียประนีประนอมขอ้พิพาท 
 ส่วนที ่3 สรุปผลการด าเนินโครงการฝึกอบรมแนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอม 
ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
 จากผลของการด าเนินโครงการการฝึกอบบรม “แนวทางการพฒันาศกัยภาพ 
ผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2” ท่ีได ้ผูว้จิยัสามารถแยกการสรุปผลการด าเนินโครงการ 
ออกเป็น 2 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ดา้นการพฒันาศกัยภาพและความรู้ความสามารถของผูเ้ขา้ร่วมโครงการท่ีไดจ้าก 
การฝึกอบรม พบวา่ ความรู้ความเขา้ใจของผูเ้ขา้ร่วมโครงการฝึกอบรมในดา้นศกัยภาพ ดา้นความรู้
ความสามารถและทกัษะการใชจิ้ตวทิยาในการเจรจาต่อรอง มีอตัราการพฒันาความรู้เพิ่มข้ึนเฉล่ีย
ร้อยละ 43.41 คิดเป็นอตัราการพฒันาความรู้เพิ่มข้ึนเฉล่ียสูงท่ีสุด โดยมีศกัยภาพดา้นความรู้ดา้น
กฎหมายแรงงานและกฎหมายอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งท่ีจ  าเป็นต่อการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท มีอตัราการพฒันา
ความรู้เพิ่มข้ึนเฉล่ียร้อยละ 17.71 เป็นอตัราการพฒันาความรู้เพิ่มข้ึนเฉล่ียเป็นอนัดบัท่ี 2 ในขณะท่ี
ดา้นความรู้ความสามารถและทกัษะในการสรุปความและจบัประเด็นส าคญั มีอตัราการพฒันา
ความรู้เพิ่มข้ึนเฉล่ียร้อยละ 16.67 คิดเป็นอตัราการพฒันาความรู้เพิ่มข้ึนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด จากการพฒันา
ความรู้ของแบบทดสอบทั้งหมด 3 ชุด 
 2.  ดา้นการประเมินการจดัโครงการหลกัสูตรการฝึกอบรมในภาพรวมของผูเ้ขา้ร่วม 
โครงการ พบวา่ ผูเ้ขา้ร่วมโครงการใหค้ะแนนประเมินในดา้นวทิยากรผูบ้รรยายไดรั้บคะแนนเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัดีมากสูงสุด ซ่ึงคิดเป็นคะแนนเฉล่ียถึงร้อยละ 79.05 รองลงมา ไดแ้ก่ คะแนนประเมิน
เฉล่ียดา้นอาหารและเคร่ืองด่ืม ซ่ึงอยูใ่นระดบัดี คิดเป็นคะแนนเฉล่ียร้อยละ 77.78 โดยท่ีคะแนน
ประเมินเฉล่ียดา้นสถานท่ีในการจดัการอบรมและดา้นเน้ือหาหลกัสูตรอบรม ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบั
ดีถึงดีมาก ในขณะท่ีคะแนนประเมินเฉล่ียดา้นระดบัความพึงพอใจในภาพรวมของการฝึกอบรม  
อยูใ่นระดบัดีถึงดีมากดว้ยเช่นกนั 
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อภิปรำยผลกำรวจิัย 

 วตัถุประสงค์ข้อที ่1 เพื่อศึกษาคุณสมบติัและศกัยภาพท่ีเหมาะสมของผูป้ระนีประนอม 
ประจ าศาลแรงงานของประเทศไทย จากผลการศึกษาพบวา่ ผูพ้ิพากษา เจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงาน
ภาค 2 และคู่พิพาทในคดีแรงงาน มีความเห็นเก่ียวกบัประเด็นเร่ือง ศกัยภาพท่ีเหมาะสมของ 
ผูป้ระนีประนอม ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 ซ่ึงสามารถแบ่งกลุ่มศกัยภาพออกไดเ้ป็น 3 ดา้น ดงัน้ี  
1) ดา้นคุณสมบติั ประกอบดว้ย 5 ขอ้  2) ดา้นความรู้ ความสามารถและทกัษะ ประกอบดว้ย 3 ขอ้ 
และ 3) ดา้นสมรรถนะ ประกอบดว้ย 5 ขอ้ สามารถอภิปรายในแต่ละดา้นได ้ดงัน้ี 
 ก.  ดา้นคุณสมบติั ซ่ึงประกอบไปดว้ย  
 1.  จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป ประเด็นเก่ียวกบัคุณสมบติัผูป้ระนีประนอม ซ่ึง 
ผูพ้ิพากษา เจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 และคู่พิพาทในคดีแรงงาน ใหค้วามเห็นสอดคลอ้ง
กนัก็คือ ตอ้งจบปริญญาตรีเป็นอยา่งนอ้ย ทั้งน้ีเหตุผลก็คือ การศึกษาเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะท าให้
คู่พิพาทเกิดความเช่ือถือและใหค้วามเคารพ เพราะคู่พิพาทส่วนใหญ่เป็นผูท่ี้มีระดบัการศึกษาท่ี
หลากหลาย การยอมรับในตวัผูป้ระนีประนอม จึงเป็นเหตุผลขอ้แรก ๆ ท่ีจะช่วยส่งเสริมใหก้าร
เจรจาด าเนินไปไดอ้ยา่งราบร่ืน และปราศจากความครางแครงใจในตวัผูป้ระนอมเอง ยิ่งผูป้ระนอม
มีการศึกษาดีมากเท่าไหร่ การยอมรับทางสังคมและคู่พิพาทเองก็จะมีมากข้ึนตามไปดว้ย และ         
ท่ีส าคญัผูใ้หส้ัมภาษณ์ยงัเช่ือวา่ การศึกษาท่ีดีจะช่วยใหมุ้มมอง วสิัยทศัน์ แนวคิด การวางตวั และ
การแสดงออกทางสังคม เป็นท่ียอมรับมากกวา่ผูท่ี้มีการศึกษานอ้ย ในขณะท่ีความเห็นเร่ือง
คุณสมบติัดา้นการศึกษาของตวัผูป้ระนีประนอมเอง กลบัมีความเห็นวา่ การศึกษาไม่จ  าเป็นตอ้งจบ
ปริญญาตรีข้ึนไป ผูป้ระนีประนอมท่ีจบชั้น ม.3 หรือปวช. และปวส. ก็สามารถท่ีจะเขา้มาท าหนา้ท่ี 
น้ีได ้แต่คนเหล่านั้นจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบังานดา้นการ
ประนีประนอม หรือมีประสบการณ์ดา้นวชิาชีพท่ีหลากหลายมายาวนาน ซ่ึงประสบการณ์เหล่านั้น
จะช่วยทดแทนหรือชดเชยการศึกษาท่ีอาจจะถูกมองวา่เป็นส่ิงจ าเป็นได ้ประสบการณ์จะช่วยให ้
ผูป้ระนีประนอมสามารถท่ีจะวางตวัใหเ้หมาะสมกบับทบาทและหนา้ท่ีของผูป้ระนีประนอมได ้
การมีประสบการณ์ในการท างานสูง จะช่วยใหส้ามารถคิด วเิคราะห์ และใชว้ิจารณญาณในการ
ตดัสินใจและแสดงบทบาทของผูป้ระนีประนอมไดอ้ยา่งไม่เคอะเขิน มีความรอบคอบ ใจเยน็ และ
ปรับใชป้ระสบการณ์ใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ท่ีก าลงัเผชิญอยูไ่ด ้ซ่ึงจุดเด่นของผูมี้ประสบการณ์มาก  
ก็คือ สามารถแกไ้ขสถานการณ์เฉพาะหนา้ไดดี้ มีความรอบคอบ สุขมุ ใจเยน็ และมีการตดัสินใจ   
ท่ีแน่นอน ซ่ึงทั้งหมดน้ีก็คือ คุณสมบติัท่ีส าคญัของผูป้ระนีประนอมนัน่เอง ซ่ึงก็สอดคลอ้งกบัส านกั
ระงบัขอ้พิพาท (2550) ท่ีไดก้  าหนดคุณสมบติัผูป้ระนีประนอมท่ีจะท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาท  
โดยมีขอ้ก าหนดขอ้หน่ึงไวอ้ยา่งชดัเจน ก็คือ ผูป้ระนีประนอมจะตอ้งส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
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ทางกฎหมายข้ึนไป และจะตอ้งไม่ประกอบวชิาชีพทนายความ หรือเวน้จากการประกอบวชิาชีพ
ทนายความมาแลว้ไม่ต ่ากวา่ 5 ปี 
 2.  มีความรู้และประสบการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อการไกล่เกล่ีย โดยท่ี 
ผูป้ระนีประนอมท่ีจะเขา้มาท าหนา้ท่ีนั้น ส่ิงท่ีส าคญัอีกหน่ึงประการก็คือ จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์
ในการท างานมาก่อน ความรู้และประสบการณ์จากการท างานจะช่วยใหผู้ป้ระนีประนอมมีการ
วเิคราะห์ โดยการใชห้ลกัของเหตุและผล มีวจิารณญาณ และมีการตดัสินใจท่ีดี ทั้งน้ีก็เน่ืองมาจาก
ประสบการณ์ในการท างานท่ีผา่นมานัน่เอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความเห็นของจิตติมา อคัรธิติพงศ ์
(2557) ท่ีไดก้ล่าวไวว้า่ การไกล่เกล่ียจะประสบผลส าเร็จหรือไม่เพียงใดนั้น ปัจจยัส าคญัท่ีเป็น
ตวัก าหนดประการหน่ึงก็คือ คุณสมบติัของผูไ้กล่เกล่ีย คุณสมบติับางประการท่ีผูไ้กล่เกล่ียควรมี
เพื่อใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิผล ซ่ึงคุณสมบติัหน่ึงในนั้นก็คือ ผูป้ระนีประนอมตอ้งมีคุณวฒิุ 
ทางวชิาชีพ โดยลกัษณะของงานไกล่เกล่ีย ผูไ้กล่เกล่ียควรมีความรู้และประสบการณ์พอสมควร ถา้
ผูไ้กล่เกล่ียปฏิบติังานลุล่วงไปดว้ยดี ก็จะไดรั้บการยกยอ่งจากคู่กรณีวา่เป็นผูมี้ความสามารถทาง
วชิาชีพ อีกประการก็คือ ผูป้ระนีประนอมตอ้งมีความรู้ทางธุรกิจอุตสาหกรรมและระบบแรงงาน
สัมพนัธ์ ผูป้ระนีประนอมควรมีความรู้ เก่ียวกบักฎหมายและหลกัเกณฑด์า้นแรงงานสัมพนัธ์ของ
ประเทศตน ควรทราบการปฏิบติัในดา้นแรงงานสัมพนัธ์ท่ีเป็นไปในประเทศ เช่น การพฒันาและ
โครงสร้างขององคก์ารลูกจา้ง องคก์ารนายจา้ง วธีิการเจรจาต่อรองร่วมท่ีนิยมปฏิบติักนั ระเบียบ
วธีิการร้องทุกข ์นอกจากนั้น ผูไ้กล่เกล่ียควรมีความรู้เก่ียวกบัผลผลิตและบริการต่าง ๆ วธีิการผลิต 
รวมทั้งปัญหาทางเศรษฐกิจและขอ้พิจารณาทางการเงินอ่ืน ๆ ของธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทต่าง ๆ 
ดว้ย มากกวา่นั้น ผูป้ระนีประนอมจะตอ้งมีความสามารถท่ีจะถือเอาประโยชน์จากประสบการณ์
และการวจิยัมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ มีความสามารถในการปรับปรุงวธีิการท างาน โดยถือประโยชน์
จากประสบการณ์และการศึกษาวจิยัซ่ึงจะช่วยใหผู้ไ้กล่เกล่ียปฏิบติังานไดผ้ลดียิง่ข้ึน ในขณะท่ี 
ส านกัระงบัขอ้พิพาท (2550) ก็ไดก้  าหนดคุณสมบติัผูป้ระนีประนอมท่ีจะท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ีย         
ขอ้พิพาท โดยมีขอ้ก าหนดขอ้หน่ึงไวอ้ยา่งชดัเจน ก็คือ จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์หรือผา่น    
การฝึกอบรมภาคปฏิบติัในฐานะผูไ้กล่เกล่ียมาแลว้ 
 3.  เป็นท่ียอมรับทางสังคม มีความรับผดิชอบ ไม่เคยมีประวติัอาชญากรรม การวางตวั
และการแสดงออกทางสังคมของผูป้ระนีประนอมจะตอ้งไดรั้บการยอมรับโดยทัว่ไป ซ่ึงโดยปกติ
แลว้บุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์หรือเก่ียวเน่ืองหรือท าหนา้ท่ีท่ีเก่ียวกบัศาลยติุธรรม จะตอ้งรับรู้ไดด้ว้ย
ตนเองวา่ ศาลเป็นสถาบนัท่ีตอ้งใหค้วามเคารพนบัถือ และเป็นสถาบนัท่ีไดรั้บการยอมรับจากสังคม
โดยทัว่ไปวา่ เป็นสถาณท่ีท่ีศกัดสิ์ทธ์และไม่อาจละเมิดได ้ในฐานะท่ีผูป้ระนีประนอม จดัเป็น
เจา้หนา้ท่ีหรือบุคคลากรภายใตก้ารก ากบัดูแลของศาล หรืออีกนยัหน่ึงคือ เป็นตวัแทนของศาล 
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ดงันั้น ผูป้ระนีประนอมจะตอ้งแสดงออกถึงการวางตวัและการแสดงออกทางสังคมท่ีเหมาะสม 
สร้างการยอมรับนบัถือและความไวว้างใจใหแ้ก่ประชาชน รวมไปถึงการแสดงบุคลิกภาพ กริยา
มารยาท และการส่ือสารทางสังคมดว้ย การท่ีผูป้ระนีประนอมจะไดรั้บการยอมรับนบัถือจากสังคม
ไดน้ั้น จ  าเป็นตอ้งใชเ้วลา ตลอดระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งเป็นผูป้ระนีประนอมในศาลแรงงาน 
ผูป้ระนีประนอมจะตอ้งมีวางตวัและการแสดงออกทางสังคมท่ีเหมาะสมอยูต่ลอดเวลา เพื่อสร้าง
ความช่ือถือใหก้บัตนเอง และสุดทา้ยก็จะส่งผลไปถึงความเช่ือถือและเช่ือมัน่ต่อศาลแรงงานใน
ทา้ยท่ีสุด โดยท่ีส านกัระงบัขอ้พิพาท (2550) ไดก้ าหนดคุณสมบติัทางสังคมบางประการของ 
ผูป้ระนีประนอม ซ่ึงสถานะทางสังคมก็เป็นเง่ือนไขหน่ึงท่ีจะบ่งบอกถึงการยอมรับการท าหนา้ท่ี
ของผูป้ระนีประนอมได ้โดยก าหนดวา่ผูป้ระนีประนอมจะตอ้งท าตวัให้เกิดความเล่ือมใส ศรัทธา 
การวางตวั การแสดงออก จะตอ้งใชจิ้ตวทิยาสามารถครองใจคู่ความผูเ้ขา้รับการไกล่เกล่ียทั้งสอง
ฝ่าย ผูไ้กล่เกล่ียตอ้งรู้สภาพปัญหาแห่งคดี มีความรู้รอบตวั และท าใหคู้่ความเห็นวา่ ผูไ้กล่เกล่ียมี
ความพร้อมท่ีจะช่วยเยีย่วยา บรรเทาความเสียหายของคู่ความทั้งสองฝ่ายไดม้ากกวา่นั้น ผูป้ระนีประนอม
นั้น จะตอ้งไม่เป็นขา้ราชการหรือเจา้หนา้ท่ีอ่ืนของรัฐ รวมไปถึงจะตอ้งไม่เป็นผูด้  ารงต าแหน่งทาง
การเมือง กรรมการหรือผูด้  ารงต าแหน่งอ่ืน ซ่ึงรับผดิชอบการบริหารพรรคการเมือง ท่ีปรึกษาพรรค
การเมือง หรือเจา้หนา้ท่ีในพรรคการเมือง และไม่เป็นผูเ้คยถูกถอดถอนใหพ้น้จากบญัชีรายช่ือ  
ยิง่ไปกวา่นั้น ผูป้ระนีประนอมจะตอ้งไม่เป็นบุคคลลม้ละลาย คนไร้ความสามารถ คนเสมือนไร้
ความสามารถ หรือคนวกิลจริต หรือจิตฟ่ันเฟือนไม่สมประกอบ และท่ีส าคญัท่ีสุดก็คือ จะตอ้ง 
ไม่เป็นผูเ้คยไดรั้บโทษจ าคุก โดยค าพิพากษาถึงท่ีสุดใหจ้  าคุก เวน้แต่เป็นโทษส าหรับความผดิ ท่ีได้
กระท าโดยประมาทหรือความผดิลหุโทษ 

 4.  มีจิตอาสา อุทิศเวลา ยอมรับความกดดนั และไม่มุ่งหวงัส่ิงตอบแทน โดยปกติแลว้ 
งานดา้นการไกล่เกล่ียประนีประนอมเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามสมคัรใจ และจะตอ้งมีใจอาสา อุทิศ
เวลาเพื่อช่วยเหลือสังคมโดยไม่ยดึติดกบัผลตอบแทนท่ีจะไดรั้บ หรืออีกนยัหน่ึงก็คือ การท างาน
เพื่อช่วยเหลือคนอ่ืนดว้ยใจรักนัน่เอง ซ่ึงมีสอดคลอ้งกบัความเห็นของจิตติมา อคัรธิติพงศ ์(2557)  
ท่ีไดก้ล่าวไวว้า่ ผูป้ระนีประนอมจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความผกูพนัต่องาน ผูไ้กล่เกล่ียควรมีความผกูพนั
ต่องาน การไกล่เกล่ียเป็นงานหนกั ทั้งทางร่างกายและจิตใจ บางกรณีตอ้งใชเ้วลามากทั้งในและนอก
ส านกังาน อาจไม่มีเวลาพกัผอ่นเพียงพอเหมือนงานทัว่ไป ผูไ้กล่เกล่ียควรมีความเช่ือมัน่อยา่งจริงจงั
ในความส าคญัและประโยชน์ของการไกล่เกล่ีย ไม่ควรเห็นวา่การไกล่เกล่ียเป็นเพียงภารกิจประการ
หน่ึงท่ีตอ้งปฏิบติัเท่านั้น 
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 5.  มีความเป็นกลาง เสมอภาค ไม่ล าเอียง คุณสมบติัดา้นความเป็นกลาง ซ่ึงความ 
เป็นกลางเป็นพื้นฐานของการเป็นคนกลางท่ีจะท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาท การท่ีบุคคลสองฝ่าย
ตอ้งเผชิญหนา้กนัภายใตค้วามขดัแยง้เดียวกนั แต่มีมุมมองคนละฝ่าย การยติุความขดัแยง้นั้นดว้ย
การเจรจา ตอ้งการคนกลางท่ีมีความเป็นกลางปราศจากอคติใด ๆ ผูป้ระนีประนอมเป็นคนกลางท่ี
ท าหนา้ท่ีเจรจาไกล่เกล่ียภายใตส้ภาวะท่ีมีความขดัแยง้ จึงมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งวางตวัใหอ้ยู่
นอกเหนือความขดัแยง้และผลประโยชน์ใด ๆ ทั้งส้ิน ความเอนเอียงหรือท าใหคู้่พิพาทรู้สึกหรือ
เขา้ใจวา่มีความไม่เป็นกลางเกิดข้ึน จะเป็นอุปสรรคใหก้ารเจรจาไกล่เกล่ียอาจประสบกบัความ
ลม้เหลว ความรู้สึกวา่มีความไม่เป็นกลางเกิดข้ึนจะส่งผลต่อความไวว้างใจของคู่พิพาทท่ีเสีย
ประโยชน์ และจะท าใหข้อ้เสนอใดท่ีจะน าไปสู่ขอ้ยติุถูกปฏิเสธพร้อม ๆ กบัการสร้างเง่ือนไขใหม่ 
ท่ีอาจเป็นไปไม่ไดท่ี้จะลงเอยหรือหาขอ้ยติุท่ีพอใจกนัทั้งสองฝ่าย ดงันั้น การสร้างความเช่ือมัน่
ใหก้บัคู่พิพาททั้งสองฝ่ายดว้ยความเป็นกลาง จะช่วยส่งเสริมใหบ้รรยากาสในการประนีประนอม
ไกล่เกล่ียเป็นไปอยา่งบริสุทธ์ิยติุธรรมกบัทั้งสองฝ่าย และจะช่วยใหก้ารเจรจาสามารถประสบ
ผลส าเร็จลุล่วงไปได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความเห็นของจิตติมา อคัรธิติพงศ ์(2557) ท่ีกล่าวไวว้า่  
ผูป้ระนีประนอมท่ีดีจะตอ้งมีความเป็นตวัของตวัเองและความไม่ล าเอียง ผูไ้กล่เกล่ียควรมีความเป็น
ตวัของตวัเอง และความไม่ล าเอียง นอกจากมีคุณสมบติัดงักล่าวแลว้ ผูไ้กล่เกล่ียควรแสดงให้
เห็นชดัวา่มี คุณสมบติัดงักล่าวดว้ย เม่ือใดท่ีฝ่ายหน่ึงฝ่ายใดเกิดความสงสัยวา่ผูไ้กล่เกล่ียมีความ
ล าเอียงเขา้ขา้ง ฝ่ายอ่ืน ความเช่ือมัน่ในตวัผูไ้กล่เกล่ียจะสูญเสียไป ความส าเร็จในการไกล่เกล่ียจะมี
ไดย้าก นอกจากนั้น ผูไ้กล่เกล่ียจะตอ้งมีความเป็นตวัของตวัเองพอท่ีจะไม่เอนเอียง หรือตกอยู่
ภายใต ้อิทธิพลของฝ่ายหน่ึงฝ่ายใด   
 ข.  ดา้นความรู้ ความสามารถและทกัษะ ประกอบดว้ย 
 1.  มีความรู้ดา้นกฎหมายแรงงานและกฎหมายอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งท่ีจ  าเป็นต่อการไกล่เกล่ีย
ขอ้พิพาท จากความเห็นของผูพ้ิพากษา เจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 คู่พิพาทในคดีแรงงาน 
และผูป้ระนีประนอม ต่างเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่ความรู้ดา้นกฎหมายเป็นคุณสมบติัท่ีส าคญั และ 
ผูป้ระนีประนอมจ าเป็นตอ้งมีทุกคน ทั้งน้ีก็เพราะกรณีพิพาทเกือบจะทั้งหมดในศาลแรงงาน ภาค 2 
เป็นคดีท่ีเก่ียวขอ้งกบักฎหมายแรงงาน เช่น การเลิกจา้งโดยไม่เป็นธรรม การคา้งค่าแรงหรือไม่ได้
จ่ายตามก าหนด การไม่จ่ายค่าชดเชยตามสิทธ์ิท่ีกฎหมายก าหนด เป็นตน้ ซ่ึงคดีความท่ีมีการ
ฟ้องร้องในศาลแรงงาน ภาค 2 เหล่าน้ี ลว้นแลว้แต่เก่ียวเน่ืองกบักฎหมายแรงงานทั้งส้ิน การตดัสิน
คดีโดยองคค์ณะผูพ้ิพากก็ใชก้ารอา้งอิงจากกฎหมายแรงงานเป็นหลกั ดงันั้น จึงเป็นความจ าเป็น
อยา่งยิง่ท่ีผูป้ระนีประนอมทุกคนจะตอ้งมีความรู้ดา้นกฎหมายแรงงานท่ีส าคญั ๆ ในเบ้ืองตน้ 
เพื่อท่ีจะสามารถอธิบายถึงสิทธิและประโยชน์ท่ีพึงจะไดรั้บ ตามตวับทกฎหมายเบ้ืองตน้ใหแ้ก่
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คู่พิพาทไดรั้บรู้เม่ือยามเขา้สู่กระบวนการไกล่เกล่ียวา่ สิทธิอนัชอบธรรมดว้ยกฎหมายของคู่พิพาท
ทั้งสองฝ่ายนั้น มีมากนอ้ยเพียงใด สอดคลอ้งกบัความเห็นของทองทศ สวา่งไสว (2550) ควรมี 
การวางนโยบายในเร่ืองการบริการท่ีคุณภาพใหมี้ความชดัเจนในทุก ๆ ดา้น ซ่ึงก็ประกอบไปดว้ย 
นโยบายดา้นการพฒันาบุคคลและความรู้ดา้นกฎหมาย เพื่อใหเ้กิดความมีประสิทธิภาพสูงสุดต่อ
องคก์ร ในขณะท่ี พจน์ พจนพาณิชยก์ุล (2556) ก็มีความเห็นคลา้ยกนั คือ จะตอ้งหาความรู้ทางดา้น
กฎหมายเพิ่มเติมเสมอ โดยความรู้เหล่าน้ี เราสามารถหาไดจ้ากการสัมมนา ฝึกอบรม อ่านหนงัสือ 
หรือสอบถาม พดูคุย ปรึกษากบัผูท่ี้มีความเช่ียวชาญ เป็นตน้ มากกวา่นั้น ส านกัระงบัขอ้พิพาท 
(2550) ยงัไดก้ าหนดคุณสมบติัของผูป้ระนีประนอมไวอี้กวา่ จะตอ้งมีความรู้ ความสามารถทกัษะ
ดา้นกฎหมายท่ีจ าเป็น ผา่นการฝึกอบรมหลกัสูตรการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทและมีประสบการณ์หรือ
ผา่นการฝึกอบรมภาคปฏิบติัในฐานะผูไ้กล่เกล่ียอีกดว้ย 
 2.  มีความรู้ความสามารถและทกัษะการใชจิ้ตวทิยาในการเจรจาต่อรอง ผูป้ระนีประนอม
จะตอ้งมีคุณสมบติัส่วนตวัท่ีดี ซ่ึงจะช่วยส่งเสริมใหผู้ป้ระนีประนอมปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
คุณสมบติัเหล่านั้น ไดแ้ก่ มีความสามารถท่ีจะเขา้กบัผูอ่ื้นได ้มีความสามารถในการโนม้นา้วใจ มี
ความเช่ือมัน่ในตวัเอง มีความสุภาพ มีการรู้จกัผอ่นหนกัผอ่นเบา มีอารมณ์มัน่คง มีท่าทีเป็นมิตร มี
ความอดทนในการรับฟัง มีการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง มีความสามารถในการวเิคราะห์ตนเอง มีความคิด
ท่ีฉบัไว เป็นตน้ ซ่ึง วชิยั โถสุวรรณจินดา (2551) ก็ไดใ้หค้วามเห็นท่ีสอดคลอ้งกนักบัผูว้จิยั เก่ียวกบั
คุณสมบติัของผูป้ระนีประนอมในมุมของการเจรจาต่อรองไวว้า่ การเป็นนกัเจรจาต่อรอง ส่วนหน่ึง
มาจากบุคลิกหรือลกัษณะ อีกส่วนหน่ึงก็เป็นผลมาจากการพฒันาและการฝึกฝน อยา่งไรก็ตาม มี
ปัจจยัพื้นฐานหลายปัจจยัท่ีจะตอ้งพิจารณาเพื่อใหเ้ขา้ใจตนเอง และเขา้ใจคู่เจรจาฝ่ายตรงขา้ม เพื่อ  
ท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จในการเจรจาต่อรอง โดยเฉพาะปัจจยัเก่ียวกบัเพศ บุคลิกลกัษณะ รูปแบบ
การบริหาร และทศันคติของผูท่ี้เขา้ร่วมการเจรจา ซ่ึงลกัษณะของนกัเจรจาต่อรองท่ีดี ผูท่ี้เป็น 
นกัเจรจาต่อรองท่ีดีและประสบความส าเร็จจะตอ้งสามารถเขา้ถึงความตอ้งการของผูอ่ื้นไดเ้ป็น 
อยา่งดีและสามารถท่ีจะประนีประนอม หรือหาทางออกเพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน โดยจะตอ้งมี
ความเช่ียวชาญในการจดัการความขดัแยง้ พร้อมท่ีจะหาขอ้มูลและวเิคราะห์ประเด็นต่าง ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งอยา่งครบถว้น มากกวา่นั้นผูป้ระนีประนอมจะตอ้งเช่ือมัน่ในแนวคิดเอาชนะร่วมกนั มี
ความอดทนต่อการย ัว่ยแุละความกา้วร้าว มีความอดกลั้นสูงในการเผชิญกบัความเครียด มีความ
หนกัแน่น ไม่ต่ืนเตน้ตกใจง่ายกบัการใชก้ลยทุธ์ของฝ่ายตรงขา้ม และการเป็นผูฟั้งท่ีดี 
 3.  มีความรู้ความสามารถและทกัษะในการสรุปความและจบัประเด็นส าคญั จากผล
การศึกษาพบวา่ ผูพ้ิพากษา เจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 และคู่พิพาทในคดีแรงงาน มี
ความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ ความรู้ความสามารถและทกัษะท่ีส าคญัของผูป้ระนีประนอมอีกประการ
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หน่ึง ก็คือ การสรุปความและจบัประเด็นส าคญั โดยผูป้ระนีประนอมจะตอ้งท าตวัเป็นผูฟั้งท่ีดี ตั้งใจ 
และสามารถท่ีจะสรุปเน้ือหาหรือประเด็นใจความส าคญัจากการสนทนาได ้และสามารถท่ีจะน า
ประเด็นท่ีไดเ้หล่านั้น ไปใชเ้ป็นกรอบในการเจรจาต่อรองได ้การเป็นผูฟั้งท่ีดีจะช่วยให้ผูเ้ขา้รับการ
ไกล่เกล่ียมองเห็นถึงความตั้งใจและจริงใจของผูป้ระนีประนอม ท่ีจะเขา้มาช่วยแกไ้ขปัญหาความ
ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน การจบัประเด็นส าคญัไปเป็นหวัขอ้ในการเจรจา จะช่วยใหก้ารเจรจามีขอบเขตและ
ระยะเวลาท่ีแน่นอน ไม่ยดืเยื้อและออกนอกเร่ืองไปมากเกินไป ซ่ึงจะช่วยใหก้ารเจรจาไกล่เกล่ียได้
ขอ้สรุปและยติุลงในเวลาอนัรวดเร็ว ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความเห็นของวชิยั โถสุวรรณจินดา (2551)  
ท่ีกล่าวไวว้า่ ผูป้ระนีประนอมนั้น จะตอ้งสามารถสรุปประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเจรจาต่อรองได้
อยา่งรวดเร็วไม่ยดืเยื้อและมีประสิทธิภาพ สามารถน าไปสู่ขอ้สรุปท่ีเป็นประโยชน์ต่อคู่พิพาททั้ง
สองฝ่ายได ้โดยท่ีผูป้ระนีประนอมจะตอ้งใชป้ระโยชน์จากประเด็นท่ีสามารถสรุปได ้เพื่อมุ่งไปสู่
การหาขอ้ขอ้ยติุแบบชนะ-ชนะ (Win-win solution) ตามความเห็นของวนัชยั วฒันศพัท ์(2550) และ 
Miall et al. (1999) ท่ีกล่าวไวส้อดคลอ้งกนัวา่ นกัเจรจาต่อรองท่ีขาดประสบการณ์ส่วนใหญ่มุ่งผล
ของการเจรจาท่ีตนตอ้งเป็นฝ่ายชนะเสมอ โดยไม่สนใจวา่อีกฝ่ายจะไดรั้บความเสียหายอยา่งไร  
การเจรจาต่อรองแบบบูรณาการ (Integrative agreement) และท าการวเิคราะห์ความสนใจและ
มุมมองปัญหาของคู่ขดัแยง้ แลว้จึงปรับเปล่ียนใหท้ั้งสองฝ่ายต่างไดป้ระโยชน์ คือ เป็นผูช้นะทั้งคู่ 
จะช่วยใหเ้กิดการแลกเปล่ียนผลประโยชน์กนัของทั้งสองฝ่าย ซ่ึงจะสามารถน าไปสู่ขอ้ยติุท่ีดีของ
การเจรจาได ้
 ค.  ดา้นสมรรถนะ ประกอบดว้ย 
 1.  มีจริยธรรม ยดึมัน่ในความถูกตอ้งซ่ึงเก่ียวกบัการด ารงตนและครอบครัว โดยท่ี
จริยธรรมเป็นพื้นส าคญัแรกเร่ิมของคนดีและคนท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือทางสังคม การด ารงไว ้
ซ่ึงจริยธรรมเป็นนิจ จะช่วยใหภ้าพลกัษณ์ของผูป้ระนีประนอมในสายตาของประชาชนเป็นไป
ในทางท่ีดี นอกจากการปฏิบติัหนา้ท่ีในฐานะผูป้ระนีประนอมอยา่งเคร่งครัด เป็นกลางและสุจริต
แลว้ ผูป้ระนีประนอมตอ้งประพฤติตนใหถู้กตอ้งตามกฎหมายและท านองคลองธรรม สอดคลอ้ง
กบัส านกัระงบัขอ้พิพาท (2550) ท่ีก าหนดไวว้า่ ผูป้ระนีประนอมตอ้งไม่ประพฤติชัว่ ไม่ประพฤติ
ตนเป็นคนเสเพล มีหน้ีสินรุงรัง เสพของมึนเมาจนไม่สามารถครองสติได ้เล่นการพนนัเป็นอาจิณ 
และตอ้งอยูใ่นมารยาทอนัดีงามขณะปฏิบติัหนา้ท่ี ใชกิ้ริยาวาจาสุภาพ ใหเ้กียรติคู่ความทุกฝ่าย มี
ความสุภาพเรียบร้อย มีอธัยาศยัแก่บุคคลทัว่ไป ไม่ใชค้วามเป็นผูป้ระนีประนอมของตนหรือยอมให้
ผูอ่ื้นใชค้วามเป็นผูป้ระนีประนอมของตนแสวงหาประโยชน์อนัไม่ชอบ ประชาชนส่วนใหญ่ตดัสิน
คนดีหรือไม่ดีจากพื้นฐานทางดา้นจริยธรรม ผูป้ระนีประนอมท่ีมีจริยธรรมสูงก็จะประพฤติปฏิบติั
ตนอยูใ่นครรลองครองธรรม มีความเสียสละ ประกอบกรรมดี ไม่กระท าความชัว่หรือส่ิงท่ีไม่ดี ซ่ึง
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จะส่งใหเ้กิดการยอมรับนบัถือทางสังคมและความเช่ือถือสูง ในทางตรงกนัขา้ม หากเกิดจุดด่างพร้อย
เร่ืองจริยธรรมข้ึนกบัผูป้ระนีประนอมแมเ้พียงเล็กนอ้ย ความเหมาะสมและความชอบธรรมกบั 
การเป็นตวัแทนของศาล ก็จะถูกสังคมปฏิเสธและถูกก าจดัออกไปในท่ีสุด เช่นเดียวกบัทองทศ 
สวา่งไสว (2550) ท่ีไดก้ล่าววา่ ประชาชนจะมีความพึงพอใจสูงหากผูป้ระนีประนอมใชจ้ริยธรรม
ในการใหบ้ริการประชาชน มากกวา่นั้น นอกจากตวัผูป้ระนีประนอมเองท่ีตอ้งมีการด ารงตนให ้  
อยูใ่นจริยธรรมอนัดีงามแลว้ ครอบครัว ญาติพี่นอ้ง ก็จะตอ้งประพฤติปฏิบติัในลกัษณะหรือทิศทาง
เดียวกนัดว้ย ถึงแมต้วัผูป้ระนีประนอมจะไม่ไดก้ระท าผดิจริยธรรม แต่บุคคลในครอบครัวผูใ้ด       
ผูห้น่ึงกระท าผดิ ก็อาจสร้างความคลางแคลงใจใหก้บัสังคม ซ่ึงก็อาจท าใหเ้กิดความไม่ไวใ้จและ
ขาดความเช่ือมัน่ได ้เพราะพื้นฐานทางสังคมจะคิดเสมอวา่ คนในครอบครัวจะสามารถสะทอ้นผูน้ า
หรือผูดู้แลครอบครัวไดว้า่เป็นอยา่งไร ถึงแมใ้นความเป็นจริงนั้น ตวัผูป้ระนีประนอมเองอาจจะ
ไม่ไดก้ระท าผดิจริยธรรมขอ้ไดเ้ลยก็ตาม แต่สังคมก็ตดัสินไปแลว้จากการมองคนรอบขา้งนัน่เอง 
 2.  มีความเขา้ใจภารกิจการเป็นผูป้ระนีประนอมอยา่งถ่องแท ้จากความเห็นของทั้ง 
ผูพ้ิพากษา เจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 คู่พิพาทในคดีแรงงาน และผูป้ระนีประนอม จะ
พบวา่ผูป้ระนีประนอมจะตอ้งรู้จกัและเขา้ใจภารกิจ รวมไปถึงบทบาทหนา้ท่ีของตนเป็นอยา่งดี
เสียก่อน จึงจะสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จได ้ซ่ึงมีความ
สอดคลอ้งกบัความเห็นของณพชาติ ธรรมศกัด์ิ (2550) ท่ีไดก้ล่าวไวว้า่ ภารกิจและบทบาทหนา้ท่ี
ของผูไ้กล่เกล่ียมีลกัษณะท่ีอาจกล่าวรวมกนัไปไดว้า่ เป็นคนกลางท่ีมาช่วยท าใหคู้่ความทั้งสองฝ่าย
กลบัมาเขา้ใจกนัอีกคร้ัง โดยการน าคู่พิพาทมาคุยกนัต่อหนา้เพื่อเจรจากนั เปิดโอกาสใหมี้ 
การส่ือสารติดต่อกนัและช่วยขจดัความเป็นศตัรูท่ีมีต่อกนั ช่วยเสาะหาขอ้มูลท่ีจะช่วยใหก้ารเจรจา
ประสบผลส าเร็จ ช่วยจ ากดัความยุง่ยากท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการเจรจาออกไป ช่วยแปลและ
ตีความในบางประเด็นท่ีอาจไม่เขา้ใจ และจะตอ้งท าใหแ้น่ใจวา่ คู่พิพาททั้งสองฝ่ายเขา้ใจตรงกนั
และเป็นเร่ืองเดียวกนั ช่วยเพิ่มการรับรู้ รวมถึงการท าใหแ้น่ใจวา่คู่พิพาททั้งสองฝ่าย เขา้ใจตรงกนั
กบัส่ิงท่ีรับรู้นั้น ใหค้วามรู้กบัคู่พิพาทวา่ การเจรจาต่อรองกนัมีผลดีอยา่งไร และจะท าใหดี้ข้ึนได้
อยา่งไร รวมไปถึงคอยอ านวยความสะดวกและเป็นธุระเก่ียวกบัการเจรจาระหวา่งคู่พิพาทซ่ึงก็
สอดคลอ้งกบัณพชาติ ธรรมศกัด์ิ (2550) ท่ีไดใ้หค้วามเห็นเพิ่มเติมในส่วนของหนา้ท่ีของผูไ้กล่เกล่ีย
วา่ ส าหรับหนา้ท่ีของผูไ้กล่เกล่ียโดยทัว่ไปนั้น จะตอ้งก าหนดแนวทางของการเจรจาและใหค้วามรู้
เก่ียวกบักระบวนการไกล่เกล่ียแก่คู่พิพาท อีกทั้งยงัตอ้งควบคุมการด าเนินการไกล่เกล่ียและท าให้
การเจรจาระหวา่งคู่พิพาทด าเนินไปไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ไม่สะดุด พร้อมทั้งช่วยส่งเสริมใหเ้กิดการ
ติดต่อเจรจา ปรับทศันคติ และความเขา้ใจของคู่พิพาททั้งสองฝ่าย เพื่อใหเ้กิดความกระจ่างใน
ประเด็นท่ีพิพาทกนั และท าใหคู้่พิพาทยอมเปิดเผยขอ้มูลและส่ิงท่ีขอ้งใจ อีกทั้งยงัตอ้งช่วยเหลือและ
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สนบัสนุนใหมี้การมองหาทางเลือกในการเจรจาและเง่ือนไขขอ้เสนออ่ืน ๆ ท่ีจะช่วยท าใหส้ามารถ
ตกลงกนัไดส้ าเร็จ 
 3.  มีศิลปะการเจรจาต่อรองและการส่ือสารไกล่เกล่ียความขดัแยง้ ส่ิงท่ีปรากฏใน
ระหวา่งการเจรจาไกล่เกล่ียก็คือ การตอบสนองทางดา้นจิตใจจะเป็นส่ิงสุดทา้ยท่ีผูป้ระนีประนอม
จะสามารถรับรู้ไดจ้ากคู่พิพาททั้งสองฝ่าย โดยท่ีความตอ้งการหรือความรู้สึกพอใจ ไม่พอใจ จะถูก
แสดงออกหรือสามารถรับรู้ไดจ้ากการแสดงออกทางกาย เช่น สีหนา้ กริยาท่าทาง ความฉุนเฉียว 
เป็นตน้ ผูป้ระนีประนอมท่ีดีจะตอ้งมีความสามารถหรือทกัษะในการอ่านใจคู่ความไดว้า่ ความ
ตอ้งการท่ีแทจ้ริงท่ีแอบซ่อนอยูลึ่ก ๆ ภายในใจของคู่ความทั้งสองฝ่ายนั้นคืออะไร การอ่านใจ
สามารถกระท าไดจ้ากการเรียนรู้ภาษากาย ค าพดู สีหนา้ การนัง่ การหายใจ และท่าทางอ่ืน ๆ  
ประกอบกนั สอดคลอ้งกบัวิชยั โถสุวรรณจินดา (2551) ท่ีกล่าวไวว้า่ นกัเจรจาต่อรองท่ีประสบ
ความส าเร็จจะท าการศึกษาและวเิคราะห์ฝ่ายคู่เจรจาตรงขา้มก่อนเสมอ โดยนกัเจรจาจ าเป็นตอ้งรู้วา่
ก าลงัเจรจาอยูก่บัใคร ฝ่ายคู่เจรจามีจุดอ่อนจุดแขง็อยา่งไร การท าความรู้จกักบัคู่เจรจาก็เพื่อใหรู้้ถึง
จุดอ่อนจุดแขง็ของคู่เจรจา จะท าใหส้ามารถมองเห็นถึงความตอ้งการของฝ่ายตรงขา้ม เพื่อน ามาใช้
ในการวางแผนกลยทุธ์และเตรียมการเจรจาต่อรอง เช่นเดียวกบัความเห็นของส านกัระงบัขอ้พิพาท 
(2550) ท่ีกล่าวา่ ผูป้ระนีประนอมจะตอ้งเป็นบุคคลท่ีรักงานไกล่เกล่ียและมีศิลปะในทางน้ี ตอ้งใช้
ศิลปะวธีิการของผูไ้กล่เกล่ียเขา้ช่วยเพื่อใหค้ดีเขา้สู่บรรยากาศแห่งการตกลง โดยนกัเจรจาต่อรองท่ีดี
ควรมีลกัษณะนิสัยของการช่างสังเกตและวเิคราะห์ร่วมดว้ย ผูป้ระนีประนอมท่ีมีทกัษะในการอ่านใจ
ได ้จะสามารถหาขอ้เสนอท่ีพึงพอใจมาน าเสนอและต่อรองได ้หากขอ้เสนอนั้นสร้างความพึงพอใจ
ใหก้บัทั้งสองฝ่ายได ้เร่ืองทั้งหมดก็จะพบทางออกท่ีเป็นประโยชน์แก่ทั้งสองฝ่าย แต่ถา้ขอ้เสนอนั้น
ไม่สามารถท่ีจะสร้างความพึงพอใจใหฝ่้ายใดฝ่ายหน่ึง ผูป้ระนีประนอมก็จ  าเป็นจะตอ้งเปล่ียน
ขอ้เสนอใหม่ แต่ขอ้เสนอนั้นจะตอ้งไม่ออกห่างจากความตอ้งการท่ีอยูภ่ายในใจของทั้งสองฝ่ายมาก
จนเกินไป ส่ิงน้ีจะช่วยใหผู้ป้ระนีประนอมสามารถท างานไดง่้ายและรวดเร็วมากข้ึน สอดคลอ้งกบั
ความคิดเห็นของไมเคิล วตัคิน (2551) ท่ีกล่าวไวว้า่ ควรเรียนรู้ใหม้ากท่ีสุดเก่ียวกบัขอ้มูลของคู่
เจรจา ซ่ึงผูเ้จรจาต่อรองท่ีมีประสบการณ์จะพยายามเรียนส่ิงต่าง ๆ เก่ียวกบัฝ่ายคู่เจรจาใหไ้ดม้าก
ท่ีสุด การอ่านใจเป็นศกัยภาพท่ีส าคญัดา้นจิตวทิยาแบบหน่ึง การรับรู้ถึงความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของ
คู่ความทั้งสองฝ่ายตั้งแต่เน่ิน ๆ จะช่วยใหทิ้ศทางในการเจรจาไกล่เกล่ียมีความชดัเจน ตรงประเด็น
มากกวา่การไม่รู้อะไรในใจของคู่ความเลย ผูป้ระนีประนอมท่ีประสบความส าเร็จในการไกล่เกล่ีย
ส่วนใหญ่มกัจะมีทกัษะดา้นน้ีเป็นส่วนประกอบ ทั้งน้ีก็ดว้ยเหตุผลดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้นัน่เอง 
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 4.  มีคุณลกัษณะการเป็นผูน้ า มีปฏิภาณไหวพริบ และเป็นผูฟั้งท่ีดี ผูป้ระนีประนอมท่ีดี
นั้นจะตอ้งมีคุณสมบติัดา้นการเป็นผูน้ าท่ีดี มีไหวพริบปฏิภาณท่ีดีและท่ีส าคญั จะตอ้งเป็นผูฟั้งท่ีดี
ดว้ย การเป็นผูท่ี้สามารถน าพาใหก้ารเจรจาด าเนินไปไดอ้ยา่งราบร่ืนและมีบรรยากาศในการเจรจา 
ท่ีดี สอดคลอ้งกบัความเห็นของวชิยั โถสุวรรณจินดา (2551) ท่ีไดใ้หค้วามเห็นท่ีสอดคลอ้งกนักบั
ผูว้จิยั เก่ียวกบัคุณสมบติัของผูป้ระนีประนอมในมุมของการเจรจาต่อรองไวว้า่ การเป็นนกัเจรจา
ต่อรอง ส่วนหน่ึงมาจากบุคลิกหรือลกัษณะ อีกส่วนหน่ึงก็เป็นผลมาจากการพฒันาและการฝึกฝน 
อยา่งไรก็ตาม มีปัจจยัพื้นฐานหลายปัจจยัท่ีจะตอ้งพิจารณาเพื่อใหเ้ขา้ใจตนเอง และเขา้ใจคู่เจรจา 
ฝ่ายตรงขา้ม เพื่อท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จในการเจรจาต่อรอง โดยเฉพาะปัจจยัเก่ียวกบับุคลิกลกัษณะ 
รูปแบบการบริหาร และทศันคติของผูท่ี้เขา้ร่วมการเจรจา ซ่ึงลกัษณะของนกัเจรจาต่อรองท่ีดี ผูท่ี้
เป็นนกัเจรจาต่อรองท่ีดีและประสบความส าเร็จตอ้งมีคุณสมบติัขอ้หน่ึงท่ีส าคญัก็คือ การเป็นผูฟั้ง 
ท่ีดีและสามารถจบัประเด็นส าคญัจากการฟังไดน้ัน่เอง 
 5.  มีความเช่ียวชาญในการประนีประนอมไกล่เกล่ียเป็นสมรรถนะท่ีเป็นองคร์วมของ
คุณสมบติัดา้นอ่ืน ๆ ซ่ึงความเช่ียวชาญในการประนีประนอมไกล่เกล่ีย เกิดจากประสบการณ์และ
พฒันาตนเองอยูเ่สมอ สอดคลอ้งกบัส านกัระงบัขอ้พิพาท (2550) ท่ีไดก้  าหนดคุณสมบติั 

ผูป้ระนีประนอมท่ีจะท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพาทไวข้อ้หน่ึงวา่ ผูป้ระนีประนอมจะตอ้งมี
ประสบการณ์หรือผา่นการฝึกอบรมภาคปฏิบติัในฐานะผูไ้กล่เกล่ียเสียก่อน จึงจะสามารถปฏิบติั
หนา้ท่ีได ้การพฒันาตนเองอยูเ่สมอ สามารถสร้างใหเ้กิดความเช่ียวชาญกบัผูป้ระนีประนอมได ้ซ่ึงก็
สอดคลอ้งกบัความเห็นของพจน์ พจนพาณิชยก์ุล (2556) ท่ีกล่าวา่ การพฒันาศกัยภาพหรือ
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคคล ส่งผลต่อความส าเร็จหรือความกา้วหนา้ในอาชีพ และองคก์ร 
การพฒันาตนเองนั้นถือเป็นการแข่งขนักบัตวัเอง เพื่อเป็นบนัไดไปสู่ความกา้วหนา้ในอนาคต และ
เป็นการเตรียมความพร้อมในการท่ีจะตอ้งแข่งขนักบัคนอ่ืน โดยท่ีการพฒันาศกัยภาพหรือ
ประสิทธิภาพในการท างาน สามารถกระท าไดห้ลากหลายรูปแบบ ซ่ึงจะตอ้งมุ่งมัน่ท่ีจะเปล่ียนแปลง 
การท่ีจะพฒันาตนเองได ้ตอ้งมีความกลา้ท่ีจะเปล่ียนแปลง และตอ้งมีความมุ่งมัน่มากกวา่แค่ความ
ตั้งใจ ตอ้งมีความเช่ือวา่ ศกัยภาพของตนเองนั้นสามารถพฒันาข้ึนได ้และทุ่มเทก าลงักายก าลงัใจ 
ในการท่ีจะเปล่ียนแปลงตนเองใหเ้ป็นคนใหม่ท่ีมีศกัยภาพเพิ่มมากข้ึน และตอ้งเช่ือวา่การเปล่ียนแปลง
จะน ามาซ่ึงส่ิงดี ๆ ในชีวติวนัขา้งหนา้ และจะตอ้งใฝ่หาความรู้เพิ่มเติมอยูเ่สมอ การหาความรู้
เพิ่มเติมจะช่วยใหส้มองไดรั้บการพฒันาอยูต่ลอดเวลา ซ่ึงการหาความรู้เพิ่มเติมไม่จ  าเป็นจะตอ้งเป็น
ความรู้ท่ีเก่ียวกบังานท่ีท าอยูใ่นขณะนั้นเพียงเท่านั้น แต่เราสามารถหาความรู้ในดา้นอ่ืน ๆ ท่ีเรายงั
ไม่รู้เพื่อเรียนรู้เพิ่มเติมไดด้ว้ยเช่นกนั 
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 วตัถุประสงค์ข้อที ่2 เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาศกัยภาพของผูป้ระนีประนอมประจ า
ศาลแรงงานของประเทศไทย จากผลการศึกษาพบวา่ ผูพ้ิพากษา เจา้หนา้ท่ีประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 
และคู่พิพาทในคดีแรงงานรวมถึงตวัผูป้ระนีประนอมเอง มีความเห็นเก่ียวกบัประเด็นเร่ืองแนวทาง 
การเพิ่มศกัยภาพของผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 7 ประเด็น 
ดงัต่อไปน้ี  
 1.  การจดัใหมี้การอบรมใหค้วามรู้ดา้นกฎหมายแรงงานอยา่งเขม้ขน้ รวมถึงกฎหมาย 
ดา้นอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท เช่น กฎหมายประกนัสังคม กองทุนส ารองเล้ียงชีพ
ท่ีเก่ียวขอ้งดา้นแรงงาน ผูป้ระนีประนอมมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีความรู้ดา้นกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบั
คดีดา้นแรงงาน เพื่อท่ีจะไดต้ดัสินใจไดว้า่คดีความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนนั้น มีความเช่ือมโยงและ
เก่ียวขอ้งกบักฎหมายในประเด็นใด และตอ้งประเมินคู่ความวา่ มีความรู้เร่ืองกฎหมายเหล่านั้น
เพียงใด มากกวา่นั้นผูป้ระนีประนอมจะตอ้งสามารถช้ีใหคู้่ความเห็นวา่ ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนนั้น   
มีความเก่ียวขอ้งและเช่ือมโยงกบักฎหมายอยา่งไร ผดิถูกเป็นอยา่งไร ใครคือผูไ้ดป้ระโยชน์ และ
ใครคือผูท่ี้ตอ้งเสียประโยชน์ จากการอา้งอิงบริบทของกฎหมาย เม่ือคู่ความเขา้ใจตรงกนัแลว้  
การด าเนินกระบวนการเจรจาไกล่เกล่ียก็จะสามารถท าไดง่้าย และสามารถประสบผลส าเร็จได ้
มากข้ึนดว้ย ดงันั้น การพฒันาศกัยภาพดา้นคุณธรรมจริยธรรมของผูป้ระนีประนอม ซ่ึงเป็น
ศกัยภาพพื้นฐานของศกัยภาพในดา้นอ่ืน ๆ จึงเป็นส่ิงท่ีควรกระท าในทนัทีหรือเร็ว ท่ีสอดคลอ้งกบั
ค ากล่าวของสุดเชาว ์โรจนแสง (2554) ท่ีวา่ องคก์ารต่าง ๆ มีวตัถุประสงคใ์นการพฒันาทรัพยากร
มนุษยแ์ละพยายามคิดคน้วธีิการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อใหส้ามารถบรรลุไดต้าม
วตัถุประสงคข์ององคก์าร ซ่ึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระเภทหน่ึง คือ มุ่งเพิ่มประสบการณ์และ
การเรียนรู้ให้แก่ทรัพยากรมนุษย ์โดยการศึกษา (Education) การฝึกอบรม (Training) และการพฒันา 
(Development) เช่นเดียวกนักบัจิตติมา อคัรธิติพงศ ์(2556) ท่ีไดก้ล่าวไวว้า่ การพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์หก้ารเพิ่มเน้ือหางานผา่นการฝึกอบรม และการไดม้าซ่ึงทกัษะใหม่ ๆ ถือไดว้า่เป็น
ความส าคญัและประโยชน์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 2.  การจดัใหมี้การอบรม ให้ความรู้ดา้นการเจรจาไกล่เกล่ียและจิตวทิยาในการเจรจา
ต่อรองใหแ้ก่ผูป้ระนีประนอมอยา่งต่อเน่ือง ทั้งน้ีก็เน่ืองมาจาก ผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีเป็นผูป้ระนีประนอม 
ประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 ในแต่ละวาระนั้น มีทั้งผูป้ระนีประนอมท่ีเป็นคนเก่า และส่วนหน่ึงเป็น  
ผูป้ระนีประนอมท่ีเขา้มาใหม่ ส าหรับผูป้ระนีประนอมเก่านั้น การอบรมใหค้วามรู้ดา้นการเจรจา
ไกล่เกล่ียจะเป็นการทบทวนและเพิ่มเติมความรู้ ความเขา้ใจท่ีมีอยูเ่ดิมใหมี้มิติท่ีหลากหลายข้ึน ตาม
ยคุสมยัท่ีเปล่ียนแปลงไป หรืออีกนยัหน่ึงก็คือ เนน้ย  ้าในส่วนความรู้เดิมและปรับปรุงเพิ่มเติมความรู้
ใหม่ ๆ เพื่อใหเ้กิดความทนัสมยัมากข้ึนนัน่เอง สอดคลอ้งกบัวชิยั โถสุวรรณจินดา (2551) ท่ีกล่าว
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ไวว้า่ นกัเจรจาต่อรองท่ีประสบความส าเร็จจะท าการศึกษาและวเิคราะห์ฝ่ายคู่เจรจาตรงขา้มก่อน
เสมอ โดยนกัเจรจาจ าเป็นตอ้งรู้วา่ก าลงัเจรจาอยูก่บัใคร ฝ่ายคู่เจรจามีจุดอ่อนจุดแขง็อยา่งไร การท า
ความรู้จกักบัคู่เจรจาก็เพื่อให้รู้ถึงจุดอ่อนจุดแขง็ของคู่เจรจา จะท าใหส้ามารถมองเห็นถึงความ
ตอ้งการของฝ่ายตรงขา้ม เพื่อน ามาใชใ้นการวางแผนกลยทุธ์และเตรียมการเจรจาต่อรองมากกวา่นั้น 
ไมเคิล วตัคิน (2551) ยงัใหค้วามเห็นไปในทิศทางเดียวกนัวา่ ผูป้ระนีประนอมท่ีดีควรเรียนรู้ให้ 
มากท่ีสุด เก่ียวกบัขอ้มูลของคู่เจรจา ซ่ึงผูเ้จรจาต่อรองท่ีมีประสบการณ์จะพยายามเรียนส่ิงต่าง ๆ 
เก่ียวกบัฝ่ายคู่เจรจาใหไ้ดม้ากท่ีสุด การอ่านใจเป็นศกัยภาพท่ีส าคญัดา้นจิตวทิยาแบบหน่ึง การรับรู้
ถึงความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของคู่ความทั้งสองฝ่ายตั้งแต่เน่ิน ๆ จะช่วยใหทิ้ศทางในการเจรจาไกล่เกล่ีย
มีความชดัเจน ตรงประเด็นมากกวา่การไม่รู้อะไรในใจของคู่ความเลย 
 3.  การจดัใหมี้การอบรมใหค้วามรู้กบัผูป้ระนีประนอม เก่ียวกบัแนวทางในการอ่านและ
พิจารณาส านวนคดี เพื่อใหเ้กิดเขา้ใจท่ีถูกตอ้งและรับรู้ถึงจุดประสงคท่ี์แทจ้ริงของผูร้้องซ่ึง
สอดคลอ้งกบัค ากล่าวของ Rylatt and Kazanass (1994) ท่ีกล่าวไวเ้ก่ียวกบัการพฒันาศกัยภาพวา่   
ผลของการฝึกอบบรมสามารถประเมินไดจ้ากทั้งความรู้เดิมและผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรม จะท า
ใหมี้ความน่าเช่ือถือและสอดคลอ้งกนัมากข้ึน ทั้งยงัช่วยใหศ้กัยภาพมีการพฒันากา้วหนา้ยิง่ข้ึน ซ่ึง
ปัจจุบนัการฟ้องร้องในคดีแรงงาน ส่วนใหญ่มีสาเหตุมาจากเร่ืองค่าตอบแทน ค่าชดเชยแรงงานท่ีไม่
เป็นธรรม ซ่ึงตามขอ้กฎหมายดา้นแรงงานไดเ้ขียนไวอ้ยา่งชดัเจนในเร่ืองค่าตอบแทนท่ีเป็นค่าแรง
รวมไปถึงค่าชดเชยต่าง ๆ ท่ีลูกจา้งพึงจะไดรั้บตามสิทธ์ิ โดยท่ีการฟ้องร้องในแต่ละคร้ังจะถูกบนัทึก
ไวเ้ป็นส านวนท่ีจะใชใ้นการพิจารณาคดีในศาล ดงันั้น ผูป้ระนีประนอมทุกคน ก่อนท่ีจะเร่ิม
กระบวนการไกล่เกล่ียประนีประนอม ผูป้ระนีประนอมจะตอ้งอ่านส านวนคดีและท าความเขา้ใจใน
ส านวนนั้นอยา่งถ่องแทเ้สียก่อน เป็นการท าความเขา้ใจเป้าประสงคข์องคู่พิพาทอยา่งถูกตอ้งวา่    
ส่ิงท่ีคู่พิพาทตอ้งการนั้นมีอะไรบา้ง และในเบ้ืองตน้นั้นมีความเก่ียวเน่ืองกบักฎหมายอะไร มาตรา
ใด การตีความส านวนคดีจึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัอีกหน่ึงประการ ท่ีผูป้ระนีประนอมจะตอ้งใหค้วามใส่ใจ
และระมดัระวงัในการให้ความเห็น เพราะอาจส่งผลกระทบต่อรูปคดีไดใ้นภายหลงั ดงันั้น จึงมี
ความจ าเป็นอยา่งยิง่ ท่ีผูป้ระนีประนอมควรไดรั้บการอบรม เรียนรู้ถึงเทคนิคและแนวทางใน 
การอ่านส านวนคดีท่ีถูกตอ้ง มีการฝึกฝนปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้เกิดความช านาญและสามารถ
ปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและถูกตอ้งสอดคลอ้งกบัส านกังานศาลยติุธรรม (2550)  
ท่ีไดก้ล่าวไวว้า่ ผูป้ระนีประนอมท่ีดีจะตอ้งฝึกทกัษะการอ่านส านวนคดีอยูเ่ป็นประจ า และฝึกหดัท า
คดีใหเ้กิดความช านาญ 
 4.  การจดัใหมี้การรวบรวมตวัอยา่งคดี ทั้งท่ีไกล่เกล่ียประสบความส าเร็จและไม่ประสบ
ความส าเร็จ พร้อมทั้งบอกสาเหตุวา่เกิดจากอะไร เพื่อใหผู้ป้ระนีประนอมท่ีจะมาท าหนา้ท่ี ไดท้  า 
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การศึกษาและใชเ้ป็นแบบอยา่งในการปฏิบติัหนา้ท่ี การเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีตจะช่วยให้
เกิดการปรับปรุงในอนาคต ความจริงเร่ืองน้ีไดรั้บการพิสูจน์แลว้วา่เป็นจริง ในกรณีของการพฒันา
ศกัยภาพผูป้ระนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2 ก็เช่นเดียวกนั การจะพฒันาผูป้ระนีประนอม
ใหมี้ศกัยภาพสูงข้ึนนั้น จ  าเป็นท่ีจะตอ้งใชก้ารเรียนรู้จากอดีต การน าประสบการณ์ในการไกล่เกล่ีย
ประนีประนอมท่ีประสบความส าเร็จในอดีตมาให้ผูป้ระนีประนอมใหม่ ๆ ไดศึ้กษา สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ Gilley, Eggland and Maycunich (2002) ท่ีวา่ เป็นกระบวนการท่ีเป็นไปเพื่อการเรียนรู้ 
การเพิ่มผลงาน และการเปล่ียนแปลงของมนุษย ์โดยผา่นกิจกรรมความคิดริเร่ิมและกิจกรรม
ทางการบริหาร ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงาน ศกัยภาพในคน 
รวมทั้งความพร้อมรับมือกบัการเปล่ียนแปลงและการปรับตวั การจดัใหมี้การรวบรวมตวัอยา่งคดี
ทั้งท่ีไกล่เกล่ียประสบความส าเร็จและไม่ประสบความส าเร็จ จึงเป็นอีกหน่ึงวธีิท่ีจะช่วยให ้            
ผูป้ระนีประนอมไดเ้รียนรู้และน าไปใชเ้ป็นตวัอยา่งในการท าคดีท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั ถึงแมค้วาม
ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งคู่ความในปัจจุบนัจะมีวิวฒันาการท่ีเปล่ียนไปจากในอดีตอยูบ่า้ง ในเน้ือหา
หลกั ๆ ของกระบวนการไกล่เกล่ียก็ยงัไม่เปล่ียนแปลงไปจากเดิมมากนกั บทเรียนบางอยา่งสามารถ
ท่ีจะน ามาใชก้บัการท าคดีในปัจจุบนัไดท้ั้งหมด และก็ยงัคงเป็นบทเรียนท่ีมีรูปแบบคงเดิมอยูเ่สมอ  
 5.  การจดัใหมี้กลุ่มสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ระนีประนอมทั้งรุ่นเก่ารุ่นใหม่ เพื่อการแลกเปล่ียน
ความรู้และประสบการณ์ในการไกล่เกล่ียประนีประนอม ทั้งท่ีไกล่เกล่ียประสบความส าเร็จและไม่
ประสบความส าเร็จมาแลว้ในอดีต เพื่อใหผู้ป้ระนีประนอมรุ่นใหม่ ๆ ไดน้ าความรู้และประสบการณ์ 
เหล่านั้นไปประยกุตใ์ชก้บัการปฏิบติัหนา้ท่ีต่อไป สอดคลอ้งกบัแนวคิดของส านกัระงบัขอ้พิพาท 
(2550) ท่ีกล่าววา่ ศกัยภาพดา้นการจดัการความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลมีความส าคญัอยา่งยิง่  
ผูป้ระนีประนอมจะตอ้งเป็นบุคคลท่ีไม่มีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งเป็นส่วนตวักบัคู่ความฝ่ายใด ทั้ง 
ไม่มีประโยชน์ไดเ้สียในเหตุพิพาทดว้ย จะตอ้งมัน่ใจไดว้า่เป็นคนกลางและใหค้วามเป็นธรรมได้
อยา่งเสมอภาคทั้งสองฝ่าย แต่ส าหรับผูป้ระนีประนอมดว้ยกนัเองแลว้ การพึ่งพาอาศยัและแลกเปล่ียน
ประสบการณ์ในการท างาน ถือวา่มีความจ าเป็นและเป็นประโยชน์ต่อตวัผูป้ระนีประนอมอยา่งมาก 
การจดัใหผู้ป้ระนีประนอมทั้งรุ่นพี่รุ่นนอ้งท่ีไดช่ื้อวา่เป็นผูป้ระนีประนอมเหมือนกนั ไดพ้บปะ
สังสรรและแลกเปล่ียนประสบการณ์ในเร่ืองการไกล่เกล่ียประนีประนอม จะท าใหผู้ป้ระนีประนอม
รู่นใหม่ ๆ ไดเ้รียนรู้และซึมซบัประสบการณ์ดี ๆ จากผูป้ระนีประนอมรุ่นพี่ การพบปะพดูคุยกนัจะ
ท าใหไ้ดแ้ลกเปล่ียนประสบการณ์ทั้งท่ีเป็นเชิงบวกและประสบการณ์ในเชิงลบ ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีจะ
ถูกถ่ายทอดออกมา โดยการพบปะพูดคุย ขอ้มูลส่วนใหญ่จะเป็นประโยชน์และช่วยให้ผูป้ระนีประนอม
รุ่นใหม่ ๆ ไดน้ าไปประยกุตใ์ชใ้นระหวา่งการปฏิบติัหนา้ท่ีการไกล่เกล่ียประนีประนอมได ้
ประสบการณ์จากผูเ้ช่ียวชาญดา้นการไกล่เกล่ียประนีประนอม จะสามารถท่ีจะเป็นตวัช่วยใน      
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การพฒันาศกัยภาพของผูป้ระนีประนอมรุ่นใหม่ ๆ ใหเ้กิดการเรียนรู้จากความส าเร็จและไม่ส าเร็จ
ในอดีต ผา่นการพบปะพดูคุยและการท ากิจกรรมร่วมกนัของผูป้ระนีประนอมทุกยคุทุกสมยั 
 6.  การจดัใหมี้กรณีศึกษา (Case study) เพื่อใหผู้ป้ระนีประนอมไดท้ดสอบ ฝึกฝน 
การปฏิบติัหนา้ท่ีและใชค้วามสามารถ โดยมีผูเ้ช่ียวชาญหรือผูท้รงคุณวุฒิดา้นการไกล่เกล่ีย
ประนีประนอมเป็นท่ีปรึกษาและใหค้ าแนะน า รวมไปถึงการประเมินผลการฝึกปฏิบติัจริงและ   
การใหข้อ้เสนอแนะเพื่อปรับปรุงการท าหนา้ท่ีใหดี้ยิง่ข้ึน การทดลองท ากรณีศึกษา (Case study)  
จะช่วยใหผู้ป้ระนีประนอมไดมี้เวทีไดท้ดสอบสนามและใชค้วามสามารถของตนเองออกมาใช ้
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2545) ท่ีใหไ้วเ้ก่ียวกบัการเพิ่มศกัยภาพทางดา้น
เกณฑท่ี์ใชอ้า้งอิง (Criterion reference) ซ่ึงการใชก้รณีศึกษาในอดีตเป็นเกณฑ ์ก็สามารถท่ีจะช่วยให ้
ผูป้ระนีประนอมสามารถก าหนดแนวทางในการท างานได ้ซ่ึงเกณฑป์ฏิบติังานสูงสุด (Superior 
performance) เป็นการปฏิบติังานท่ีสูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน ซ่ึงก็หมายถึงกรณีศึกษา (Case study) 
ตวัอยา่ง หรือวา่สามารถปฏิบติังานใหดี้ท่ีสุดในสถานการณ์การท างาน และเกณฑใ์นอีกลกัษณะ
หน่ึง ไดแ้ก่ เกณฑข์องการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิผล (Effective performance) ซ่ึงเป็นเกณฑข์อง
ระดบัการท างานขั้นต ่าท่ีสามารถยอมรับ กรณีศึกษาเปรียบเสมือนโมเดลหรือรูปแบบท่ีจ าเพาะ ท่ีจะ
ใชใ้นการส่ือสารหรือส่งผา่นความรู้ความเขา้ใจจากบุคคลหลาย ๆ คน ไปสู่บุคคลอีกหลาย ๆ คน  
ในหว้งของเวลาท่ีแตกต่างกนั การสร้างสถาณการณ์จ าลองท่ีมีความคลา้ยคลึงกบัสถานการณ์จริง 
เป็นการสร้างโมเดลการเรียนรู้ท่ีดีท่ีสุดและมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด การทดสอบกบักรณีศึกษาเป็น
อีกหน่ึงวธีิท่ีจะช่วยเสริมสร้างศกัยภาพใหก้บัผูป้ระนีประนอมในทางตรง เพราะการฝึกฝนปฏิบติัใน
สถานการณ์เสมือนจริง จะช่วยใหผู้ป้ระนีประนอมสามารถเตรียมความพร้อมและพฒันาตนเองเพื่อ
การปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีสมบูรณ์ท่ีสุดต่อไป 
 7.  การจดัใหผู้ป้ระนีประนอมไดศึ้กษาดูงานตามสถานประกอบการ เพื่อให้เขา้ใจสภาพ
การท างานหรือสาเหตุบางประการท่ีสามารถน าไปสู่ความขดัแยง้ และคดีความดา้นแรงงานได ้รวม
ไปถึงการแลกเปล่ียนความรู้ความเขา้ใจและมุมมองของนายจา้งและลูกจา้งในสถานประกอบการ 
กบัคณะผูป้ระนีประนอม เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปใชป้ระโยชน์ในระหวา่งการท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ีย
ประนีประนอมขอ้พิพาทในสถานประกอบการแต่ละแห่ง มีความแตกต่างกนัไปตามบริบทของ 
แต่ละบริษทั ความขดัแยง้ดา้นแรงงานท่ีเกิดข้ึน ก็มาจากสาเหตุท่ีมีความหลากหลายดว้ยเช่นกนั 
พจน์ พจนพาณิชยก์ุล (2556) ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัการพฒันาศกัยภาพหรือประสิทธิภาพในการ
ท างานวา่ การใฝ่หาความรู้เพิ่มเติมอยูเ่สมอ การหาความรู้เพิ่มเติมจะช่วยใหส้มองไดรั้บการพฒันา
อยูต่ลอดเวลา ซ่ึงการหาความรู้เพิ่มเติมไม่จ  าเป็นจะตอ้งเป็นความรู้ท่ีเก่ียวกบังานท่ีท าอยูใ่นขณะนั้น
เพียงเท่านั้น แต่เราสามารถหาความรู้ในดา้นอ่ืน ๆ ท่ีเรายงัไม่รู้เพื่อเรียนรู้เพิ่มเติม การให ้
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ผูป้ระนีประนอมไดอ้อกไปเห็นสภาพการท างานจริง และไดแ้ลกเปล่ียนมุมมอง แนวคิด กบัผูใ้ช้
แรงงานและสถานประกอบการ ก็เป็นการเพิ่มพนูความรู้ ซ่ึงจะช่วยใหผู้ป้ระนีประนอมไดรั้บรู้
ขอ้มูลและสาเหตุท่ีแทจ้ริงของความขดัแยง้ ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดเ้หล่านั้น จะช่วยใหผู้ป้ระนีประนอม
สามารถท่ีจะน าไปปรับปรุงและพฒันารูปแบบของการเจรจาไกล่เกล่ีย ใหมี้ความเหมาะสมกบั
คู่พิพาทท่ีมาจากหลากหลายองคก์รได ้ขอ้มูลท่ีไดจ้ากสถานประกอบการจะช่วยใหผู้ป้ระนีประนอม
สามารถท่ีจะเตรียมตวัและใชเ้ป็นฐานขอ้มูลในกระบวนการเจรจาไกล่เกล่ีย ท าใหส้ามารถเขา้ใจ
ปัญหาความขดัแยง้ของคู่พิพาทไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ซ่ึงจะช่วยใหผู้ป้ระนีประนอมสามารถท่ีจะวาง
กรอบการเจรจาใหเ้กิดความรัดกุม และเกิดความรวดเร็วในการหาขอ้ยติุท่ีมาจากความตอ้งการ 
ท่ีแทจ้ริงของคู่พิพาทได ้
 

ข้อเสนอแนะจำกกำรวจิัย 
 ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดจ้ดัท าขอ้เสนอแนะ ซ่ึงเป็นผลมาจากการด าเนินการวจิยั
จนแลว้เสร็จทุกขั้นตอน เพื่อน าผลการศึกษาวจิยัไปใชป้ระโยชน์ เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันา
ปรับปรุงศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม โดยแบ่งขอ้เสนอแนะออกเป็นขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย
ขอ้เสนอแนะส าหรับผูป้ฏิบติั และขอ้เสนอแนะส าหรับการวจิยั โดยมีรายละเอียดของขอ้เสนอแนะ
ดงัต่อไปน้ี 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบำย 
 1.  กระทรวงยติุธรรมและศาลยติุธรรม ควรจดัท าคู่มือการคดัเลือกบุคคลและจดัท า 
แบบทดสอบดา้นศกัยภาพผูท่ี้จะเขา้รับการคดัเลือกเพื่อเป็นผูป้ระนีประนอมประจ าศาลยติุธรรม ซ่ึง
จะตอ้งใชเ้ป็นขอ้ก าหนดและหลกัเกณฑด์า้นคุณสมบติัพื้นฐานท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกนัทัว่ประเทศ  
 2.  กระทรวงยติุธรรมและศาลยติุธรรม ควรจดัท าคู่มือหลกัสูตรแนวทางการพฒันา 
ศกัยภาพผูป้ระนีประนอม เพื่อใชเ้ป็นหลกัสูตรมาตรฐานในการอบรมเพื่อเพิ่มศกัยภาพ 
ผูป้ระนีประนอม และจดัใหมี้โครงการฝึกอบรมแนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอม 
ทัว่ประเทศเป็นประจ าทุกปี เพื่อใหผู้ป้ระนีประนอมไดเ้รียนรู้และพฒันาทกัษะท่ีส าคญั และจ าเป็น
ส าหรับการเจรจาไกล่เกล่ียและประนีประนอมอยูเ่สมอ 
 3.  รัฐบาลโดยกระทรวงยุติธรรมและศาลยติุธรรม ควรมีการส่งเสริมและสนบัสนุน
พร้อมทั้งยกระดบักระบวนการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท ทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณเพื่อใหเ้พียงพอต่อ
ความตอ้งการของประชาชนท่ีมาใชบ้ริการ ประหยดัทั้งเวลาและค่าใชจ่้ายท่ีส าคญัอีกประการก็คือ 
ช่วยลดจ านวนของคดีเขา้สู่การพิจารณาของศาล ซ่ึงใชเ้วลาและมีค่าใชจ่้ายสูงกวา่มากกวา่นั้น ยงั
ช่วยสร้างความปรองดองและมิตรภาพใหเ้กิดข้ึนกบัคนในสังคม รวมถึงการสามารถแกปั้ญหา 
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ท่ีเกิดข้ึนร่วมกนัของทั้งสองฝ่ายอีกดว้ย 
 ข้อเสนอแนะส ำหรับผู้ปฏิบัติ 
 1.  ศาลแรงงาน ภาค 2 และศาลยติุธรรมทัว่ประเทศ ควรคดัเลือกผูป้ระนีประนอมเพื่อ  
ท่ีจะเขา้มาท าหนา้ท่ีเป็นคนกลางในการเจรจาไกล่เกล่ียขอ้พิพาท โดยพิจารณาคุณสมบติัของผูเ้ขา้รับ
การคดัเลือกเป็นผูป้ระนีประนอมดงัต่อไปน้ี เพิ่มเติมจากคุณสมบติัตามท่ีศาลไดก้ าหนดไวแ้ลว้ คือ           
1) ตอ้งมีความรู้ดา้นกฎหมายแรงงานและกฎหมายอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งดา้นแรงงาน 2) ตอ้งผา่น
ตรวจสอบประวติัอาชญากรและการกระท าผดิทางกฎหมาย 
 2.  ศาลแรงงานภาค 2 ควรจดัใหมี้การพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมโดย 1) ใช้
หลกัสูตรแนวทางการพฒันาศกัยภาพผูป้ระนีประนอมท่ีมีประสิทธิภาพและเป็นรูปแบบและ
มาตรฐานเดียวกนัทั้งประเทศ ซ่ึงจดัท าข้ึนโดยกระทรวงยุติธรรมและศาลยติุธรรม 2) จดัฝึกอบรม
ดา้นกฎหมายท่ีจ าเป็นดา้นแรงงานอยา่งต่อเน่ือง เพื่อสร้างและพฒันาศกัยภาพผูไ้กล่เกล่ียให้
เช่ียวชาญเฉพาะดา้น เนน้ฝึกทกัษะท่ีจ าเป็นและจดัใหมี้การแลกเปล่ียนประสบการณ์กนัระหวา่ง 
ผูป้ระนีประนอมทั้งรุ่นเก่ารุ่นใหม่ รวมไปถึงการฝึกปฏิบติั โดยจดัท าเป็นกรณีศึกษาเสมือนจริงให้ 
ผูป้ระนีประนอมไดล้องปฏิบติั เพื่อเพิ่มพนูความรู้และเสริมสร้างความความมัน่ใจก่อนการลงมือ
ปฏิบติังานจริง 
 3.  ศาลแรงงาน ภาค 2 ควรจดัใหมี้การอบรมใหค้วามรู้ดา้นกฎหมายท่ีจ าเป็นดา้นแรงงาน
แก่ผูป้ระกอบการและประชาชนทัว่ไป ทั้งฝ่ายนายจา้งและลูกจา้ง เพื่อใหค้วามรู้และสร้างความ
เขา้ใจเก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ีและสิทธิของตน ตามบทบญัญติัของกฎหมายวา่ ขอบเขตการปฏิบติั 
การเรียกร้องสิทธ์ิ การฟ้องร้องด าเนินคดี และแนวทางการแกปั้ญหาความขดัแยง้ มีมากนอ้ยเพียงใด 
อะไรท าได ้อะไรท าไม่ได ้ในแง่มุมทางกฎหมาย ทั้งน้ีก็เพื่อใหท้ั้งฝ่ายนายจา้งและลูกจา้งไดใ้ชเ้ป็น
ขอ้มูลในการพิจารณาความถูกตอ้งวา่ หลงัจากเกิดความขดัแยง้ข้ึนแลว้ ทั้งฝ่ายนายจา้งและลูกจา้งมี
ความชอบธรรมตามกฎหมายในการฟ้องร้องด าเนินคดีต่อกนัหรือไม่อยา่งไร เพราะถา้หากมีความรู้
ดา้นกฎหมายแรงงานแลว้ ก็จะสามารถท่ีจะวเิคราะห์ไดว้า่ ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนนั้น สมควรจะมี
การฟ้องร้องด าเนินคดีหรือไม่ ซ่ึงจะช่วยใหค้ดีท่ีจะเขา้สู่ศาลแรงงานเป็นคดีท่ีจ  าเป็นตอ้งไดรั้บ 
การพิจารณาจริง ๆ โดยอา้งอิงไดจ้ากกฎหมายแรงงาน และจะส่งผลใหป้ริมาณจ านวนคดีท่ีเขา้สู่ศาล
แรงงาน ภาค 2 ลดลงไปดว้ย 
 4.  ภายหลงัจากจดัใหมี้การอบรมผูป้ระนีประนอมทั้งดา้นทกัษะและความรู้ดา้นกฎหมาย
แลว้ ศาลแรงงานภาค 2 ควรมีการติดตามตรวจสอบและประเมินผล โดยการเก็บขอ้มูลสถิติในดา้น 
1) สัดส่วนของปริมาณคดีท่ีเขา้สู่ระบบการไกล่เกล่ียต่อจ านวนท่ีคดีเขา้สู่ศาล 2) สัดส่วนของ
ปริมาณคดีท่ีไกล่เกล่ียส าเร็จต่อจ านวนคดีท่ีเขา้สู่ระบบไกล่เกล่ียทั้งหมด 3) สัดส่วนของปริมาณ
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จ านวนคดีคงคา้งต่อจ านวนคดีทั้งหมดในศาล 4) การปฏิบติัตามขั้นตอนท่ีครบถว้นในกระบวนการ
ไกล่เกล่ียของผูไ้กล่เกล่ีย ขอ้มูลทางสถิติจะช่วยใหส้ามารถเปรียบเทียบผลของการพฒันาศกัยภาพ 
ผูป้ระนีประนอม วา่มีความกา้วหนา้และไดผ้ลสัมฤทธ์ิมากนอ้ยเพียงใด และควรมีการปรับปรุง
กระบวนการพฒันาศกัยภาพของผูป้ระนีประนอมดา้นใดเพิ่มเติม 
 ข้อเสนอแนะส ำหรับกำรวจัิยคร้ังต่อไป 
 เพื่อใหก้ารวจิยัเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม ไดมี้การศึกษา
และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง และเป็นประโยชน์แก่หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทหรือ
การจดัการความขดัแยง้ และผูท่ี้มีความสนใจ ผูว้จิยัจึงขอเสนอแนะเพื่อการวิจยัในคร้ังต่อไป ดงัน้ี 
 1.  ควรศึกษาวจิยัเก่ียวกบัรูปแบบแนวทางการพฒันาศกัยภาพของผูป้ระนีประนอมของ
หน่วยงานต่าง ๆ เช่น ศาลจงัหวดั ฝ่ายปกครอง ต ารวจ อยัการ ศาลอ่ืน ๆ และราชทณัฑ์ หรือ
หน่วยงานอ่ืนใดท่ีใชร้ะบบการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทเป็นเคร่ืองมือในการระงบัขอ้พิพาท จดัการความ
ขดัแยง้ และเผยแพร่องคค์วามรู้ท่ีไดจ้ากการศึกษาสู่สาธารณะชน 
 2.  นอกจากจะศึกษาดา้นแนวทางการพฒันาศกัยภาพของผูป้ระนีประนอมแลว้ ควรมี
การศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการเลือกหรือตดัสินใจในการใชก้ระบวนการไกล่เกล่ีย
ประนีประนอม เพื่อจดัการความขดัแยง้ในมุมมองของประชาชน เพราะการตดัสินใจเขา้สู่
กระบวนการไกล่เกล่ียประนีประนอมของประชาชนนั้น เหตุผลส่วนหน่ึงมาจากความเช่ือมัน่และ
เช่ือถือในตวัผูป้ระนีประนอมท่ีจะท าหนา้ท่ีเป็นคนกลาง ในการไกล่เกล่ียขอ้พิพาทท่ีเกิดข้ึน ดงันั้น 
ขอ้มูลดา้นปัจจยัท่ีมีผลต่อการเลือกหรือตดัสินใจในการใชก้ระบวนการไกล่เกล่ียประนีประนอม จะ
ช่วยใหก้ารออกแบบรูปแบบแนวทางการพฒันาศกัยภาพของผูป้ระนีประนอม ตรงตามความ
ตอ้งการของประชาชนอยา่งแทจ้ริง 
 3.  ผูท่ี้มีหนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการไกล่เกล่ียขอ้พิพาท ควรน าขอ้คน้พบท่ีไดจ้ากการ
ศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ไปประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ระนีประนอมในศาลยติุธรรมอ่ืน ๆ 
โดยปรับเปล่ียนรูปแบบให้เหมาะสมกบับริบทของศาลนั้น ๆ รวมถึงการสร้างและใหค้วามรู้ 
ความเขา้ใจแก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง พร้อมทั้งเผยแพร่องคค์วามรู้ท่ีไดจ้ากคู่มือแนวทางการพฒันาศกัยภาพ 
ผูป้ระนีประนอมท่ีมีประสิทธิผลใหแ้ก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งทุกฝ่าย ใหไ้ดรั้บองคค์วามรู้ใหม่เพื่อน าไป
พฒันาหรือแกปั้ญหาในการจดัการความขดัแยง้ โดยใชว้ธีิการเจรจาไกล่เกล่ียคนกลางในสถานท่ี
และสถานการณ์ต่าง ๆ ได ้
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 ความหมาย 
 กฎหมำยแรงงำน (Labour law) หมำยถึง กฎหมำยท่ีบญัญติัถึงสิทธิและหนำ้ท่ีของ         
นำยจำ้ง ลูกจำ้ง องคก์รของนำยจำ้ง และองคก์ำรของลูกจำ้ง รวมทั้งมำตรกำรท่ีก ำหนดใหน้ำยจำ้ง          
ลูกจำ้ง และองคก์ำรดงักล่ำวตอ้งปฏิบติัต่อกนัและต่อรัฐ ทั้งน้ี เพื่อใหก้ำรจำ้งงำน กำรใชแ้รงงำน 
กำรประกอบกิจกำร และควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งนำยจำ้งและลูกจำ้งเป็นไปโดยเหมำะสม 
 กฎหมายแรงงานทีส่ าคัญ 
 กฎหมำยแรงงำนของประเทศไทยท่ีใชบ้งัคบัอยูใ่นปัจจุบนัมีอยูห่ลำยฉบบัและท่ีส ำคญั  
ไดแ้ก่   
 1.  พระรำชบญัญติัคุม้ครองแรงงำน พ.ศ. 2541 
 2.  พระรำชบญัญติัแรงงำนสัมพนัธ์ พ.ศ. 2518 
 3.  พระรำชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2533 
 โดยกฎหมำยทั้ง 2 ฉบบัแรก อยูใ่นควำมรับผิดชอบของกรมสวสัดิกำรและคุม้ครอง
แรงงำน กฎหมำยฉบบัท่ี 3 อยูใ่นควำมรับผดิชอบของส ำนกังำนประกนัสังคม  
 

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 

------------------------ 
ภูมิพลอดุลยเดช ป.ร. 

ใหไ้ว ้ณ วนัท่ี 12 กุมภำพนัธ์ พ.ศ. 2541 
เป็นปีท่ี 53 ในรัชกำลปัจจุบนั 

 
 พระบำทสมเด็จพระปรมินทรมหำภูมิพลอดุลยเดช มีพระบรมรำชโองกำรโปรดเกลำ้ฯ 
ใหป้ระกำศวำ่ 
 โดยท่ีเป็นกำรสมควรปรับปรุงกฎหมำยวำ่ดว้ยกำรคุม้ครองแรงงำน จึงทรงพระกรุณำ
โปรดเกลำ้ฯ ใหต้รำพระรำชบญัญติัข้ึนไวโ้ดยค ำแนะน ำและยนิยอมของรัฐสภำดงัต่อไปน้ี 
 มำตรำ 1  พระรำชบญัญติัน้ีเรียกวำ่ พระรำชบญัญติัคุม้ครองแรงงำน พ.ศ. 2541 

 มำตรำ 2
(1)

 พระรำชบญัญติัน้ีใหใ้ชบ้งัคบัเม่ือพน้ก ำหนดหน่ึงร้อยแปดสิบวนันบัแต่วนั
ประกำศในรำชกิจจำนุเบกษำ เป็นตน้ไป 
 มำตรำ 3  ใหย้กเลิก 
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 (1) ประกำศของคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 103 ลงวนัท่ี 16 มีนำคม พ.ศ. 2515 
 (2) พระรำชบญัญติัแกไ้ขเพิ่มเติมประกำศของคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 103 ลงวนัท่ี 16 มีนำคม 
พ.ศ. 2515 (ฉบบัท่ี 1) พ.ศ. 2533 
 บรรดำกฎหมำย กฎ และขอ้บงัคบัอ่ืนในส่วนท่ีมีบญัญติัไวแ้ลว้ในพระรำชบญัญติัน้ี หรือ
ซ่ึงขดัหรือแยง้กบับทแห่งพระรำชบญัญติัน้ี ใหใ้ชพ้ระรำชบญัญติัน้ีแทน 
 มำตรำ 4  พระรำชบญัญติัน้ีมิใหใ้ชบ้งัคบัแก่ 
 (1) รำชกำรส่วนกลำง รำชกำรส่วนภูมิภำค และรำชกำรส่วนทอ้งถ่ิน 
 (2) รัฐวสิำหกิจตำมกฎหมำยวำ่ดว้ยแรงงำนรัฐวสิำหกิจสัมพนัธ์ 
 นอกจำกกรณีตำมวรรคหน่ึง จะออกกฎกระทรวงมิใหใ้ชบ้งัคบัพระรำชบญัญติัน้ีทั้งหมด
หรือแต่บำงส่วนแก่นำยจำ้งประเภทหน่ึงประเภทใดก็ได ้
 มำตรำ 5  ในพระรำชบญัญติัน้ี 
 นำยจำ้ง หมำยควำมวำ่ ผูซ่ึ้งตกลงรับลูกจำ้งเขำ้ท ำงำนโดยจ่ำยค่ำจำ้งให ้และหมำยควำม
รวมถึง 
 (1) ผูซ่ึ้งไดรั้บมอบหมำยใหท้ ำงำนแทนนำยจำ้ง 
 (2) ในกรณีท่ีนำยจำ้งเป็นนิติบุคคลใหห้มำยควำมรวมถึงผูมี้อ ำนำจกระท ำกำรแทน 
นิติบุคคล และผูซ่ึ้งไดรั้บมอบหมำยจำกผูมี้อ ำนำจกระท ำกำรแทนนิติบุคคลใหท้ ำกำรแทนดว้ย 
 (3) ในกรณีท่ีผูป้ระกอบกิจกำรไดว้ำ่จำ้งดว้ยวธีิเหมำค่ำแรง โดยมอบใหบุ้คคลหน่ึงบุคคล
ใดรับช่วงไปควบคุมดูแลกำรท ำงำนและรับผดิชอบจ่ำยค่ำจำ้งใหแ้ก่ลูกจำ้งอีกทอดหน่ึงก็ดี 
มอบหมำยใหบุ้คคลหน่ึงบุคคลใดเป็นผูจ้ดัหำลูกจำ้งมำท ำงำนอนัมิใช่กำรประกอบธุรกิจจดัหำงำน 
ก็ดี โดยกำรท ำงำนนั้นเป็นส่วนหน่ึงส่วนใดหรือทั้งหมดในกระบวนกำรผลิตหรือธุรกิจในควำม
รับผดิชอบของผูป้ระกอบกิจกำร ใหถื้อวำ่ผูป้ระกอบกิจกำรเป็นนำยจำ้งของลูกจำ้งดงักล่ำวดว้ย 
 ลูกจำ้ง หมำยควำมวำ่ ผูซ่ึ้งตกลงท ำงำนใหน้ำยจำ้งโดยรับค่ำจำ้งไม่วำ่จะเรียกช่ืออยำ่งไร 
 ผูว้ำ่จำ้ง หมำยควำมวำ่ ผูซ่ึ้งตกลงวำ่จำ้งบุคคลอีกบุคคลหน่ึงใหด้ ำเนินงำนทั้งหมดหรือ 
แต่บำงส่วนของงำนใดเพื่อประโยชน์แก่ตน โดยจะจ่ำยสินจำ้งตอบแทนผลส ำเร็จแห่งกำรงำนท่ีท ำ
นั้น 
 ผูรั้บเหมำชั้นตน้ หมำยควำมวำ่ ผูซ่ึ้งตกลงรับจะด ำเนินงำนทั้งหมดหรือแต่บำงส่วนของ
งำนใดจนส ำเร็จประโยชน์ของผูว้ำ่จำ้ง 
 ผูรั้บเหมำช่วง หมำยควำมวำ่ ผูซ่ึ้งท ำสัญญำกบัผูรั้บเหมำชั้นตน้โดยรับจะด ำเนินงำน
ทั้งหมดหรือแต่บำงส่วนของงำนใดในควำมรับผดิชอบของผูรั้บเหมำชั้นตน้เพื่อประโยชน์แก่ 
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ผูว้ำ่จำ้ง และหมำยควำมรวมถึงผูซ่ึ้งท ำสัญญำกบัผูรั้บเหมำช่วงเพื่อรับช่วงงำนในควำมรับผดิชอบ
ของผูรั้บเหมำช่วง ทั้งน้ี ไม่วำ่จะรับเหมำช่วงกนัก่ีช่วงก็ตำม 
 สัญญำจำ้ง หมำยควำมวำ่ สัญญำไม่วำ่เป็นหนงัสือหรือดว้ยวำจำระบุชดัเจน หรือเป็นท่ี
เขำ้ใจโดยปริยำยซ่ึงบุคคลหน่ึงเรียกวำ่ลูกจำ้งตกลงจะท ำงำนใหแ้ก่บุคคลอีกบุคคลหน่ึงเรียกวำ่
นำยจำ้งและนำยจำ้งตกลงจะใหค้่ำจำ้งตลอดเวลำท่ีท ำงำนให ้
 วนัท ำงำน หมำยควำมวำ่ วนัท่ีก ำหนดใหลู้กจำ้งท ำงำนตำมปกติ 
 วนัหยดุ หมำยควำมวำ่ วนัท่ีก ำหนดใหลู้กจำ้งหยดุประจ ำสัปดำห์หยดุตำมประเพณี หรือ
หยดุพกัผอ่นประจ ำปี 
 วนัลำ หมำยควำมวำ่ วนัท่ีลูกจำ้งลำป่วย ลำเพื่อท ำหมนั ลำเพื่อกิจธุระอนัจ ำเป็น ลำเพื่อ
รับรำชกำรทหำร ลำเพื่อกำรฝึกอบรมหรือพฒันำควำมรู้ควำมสำมำรถ หรือลำเพื่อคลอดบุตร 
 ค่ำจำ้ง หมำยควำมวำ่ เงินท่ีนำยจำ้งและลูกจำ้งตกลงกนัจ่ำยเป็นค่ำตอบแทนในกำรท ำงำน
ตำมสัญญำจำ้งส ำหรับระยะเวลำกำรท ำงำนปกติเป็นรำยชัว่โมง รำยวนั รำยสัปดำห์ รำยเดือน หรือ
ระยะเวลำอ่ืน หรือจ่ำยใหโ้ดยค ำนวณตำมผลงำนท่ีลูกจำ้งท ำไดใ้นเวลำท ำงำนปกติของวนัท ำงำน 
และใหห้มำยควำมรวมถึงเงินท่ีนำยจำ้งจ่ำยใหแ้ก่ลูกจำ้งในวนัหยดุและวนัลำท่ีลูกจำ้งมิไดท้  ำงำน แต่
ลูกจำ้งมีสิทธิไดรั้บตำมพระรำชบญัญติัน้ี 
 ค่ำจำ้งในวนัท ำงำน หมำยควำมวำ่ ค่ำจำ้งท่ีจ่ำยส ำหรับกำรท ำงำนเตม็เวลำกำรท ำงำนปกติ 
 อตัรำค่ำจำ้งขั้นต ่ำ หมำยควำมวำ่ อตัรำค่ำจำ้งท่ีคณะกรรมกำรค่ำจำ้งก ำหนดตำม
พระรำชบญัญติัน้ี 
 อตัรำค่ำจำ้งขั้นต ่ำพื้นฐำน หมำยควำมวำ่ อตัรำค่ำจำ้งท่ีคณะกรรมกำรค่ำจำ้งก ำหนดเพื่อ
ใชเ้ป็นพื้นฐำนในกำรก ำหนดอตัรำค่ำจำ้งขั้นต ่ำ 
 กำรท ำงำนล่วงเวลำ หมำยควำมวำ่ กำรท ำงำนนอกหรือเกินเวลำท ำงำนปกติหรือเกิน
ชัว่โมงท ำงำนในแต่ละวนัท่ีนำยจำ้งลูกจำ้งตกลงกนัตำมมำตรำ 23 ในวนัท ำงำนหรือวนัหยดุ แลว้แต่
กรณี 
 ค่ำล่วงเวลำ หมำยควำมวำ่ เงินท่ีนำยจำ้งจ่ำยใหแ้ก่ลูกจำ้งเป็นกำรตอบแทนกำรท ำงำน
ล่วงเวลำในวนัท ำงำน 
 ค่ำท ำงำนในวนัหยดุ หมำยควำมวำ่ เงินท่ีนำยจำ้งจ่ำยใหแ้ก่ลูกจำ้งเป็นกำรตอบแทน 
กำรท ำงำนในวนัหยดุ 
 ค่ำล่วงเวลำในวนัหยดุ หมำยควำมวำ่ เงินท่ีนำยจำ้งจ่ำยให้แก่ลูกจำ้งเป็นกำรตอบแทน 
กำรท ำงำนล่วงเวลำในวนัหยุด 
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 ค่ำชดเชย หมำยควำมวำ่ เงินท่ีนำยจำ้งจ่ำยใหแ้ก่ลูกจำ้งเม่ือเลิกจำ้ง นอกเหนือจำกเงิน
ประเภทอ่ืนซ่ึงนำยจำ้งตกลงจ่ำยใหแ้ก่ลูกจำ้ง 
 ค่ำชดเชยพิเศษ หมำยควำมวำ่ เงินท่ีนำยจำ้งจ่ำยให้แก่ลูกจำ้งเม่ือสัญญำจำ้งส้ินสุดลง
เพรำะมีเหตุกรณีพิเศษท่ีก ำหนดในพระรำชบญัญติัน้ี 
 เงินสะสม หมำยควำมวำ่ เงินท่ีลูกจำ้งจ่ำยเขำ้กองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้ง 
 เงินสมทบ หมำยควำมวำ่ เงินท่ีนำยจำ้งจ่ำยสมทบใหแ้ก่ลูกจำ้งเพื่อส่งเขำ้สมทบกองทุน
สงเครำะห์ลูกจำ้ง 
 พนกังำนตรวจแรงงำน หมำยควำมวำ่ ผูซ่ึ้งรัฐมนตรีแต่งตั้งใหป้ฏิบติักำรตำม
พระรำชบญัญติัน้ี 
 อธิบดี หมำยควำมวำ่ อธิบดีกรมสวสัดิกำรและคุม้ครองแรงงำน 
 รัฐมนตรี หมำยควำมวำ่ รัฐมนตรีผูรั้กษำกำรตำมพระรำชบญัญติัน้ี 
 มำตรำ 6  ให้รัฐมนตรีวำ่กำรกระทรวงแรงงำนและสวสัดิกำรสังคมรักษำกำรตำม
พระรำชบญัญติัน้ี และใหมี้อ ำนำจแต่งตั้งพนกังำนตรวจแรงงำน กบัออกกฎกระทรวงและประกำศ
เพื่อปฏิบติักำรตำมพระรำชบญัญติัน้ี 
 กำรแต่งตั้งพนกังำนตรวจแรงงำน จะก ำหนดขอบเขตอ ำนำจหนำ้ท่ีและเง่ือนไขใน 
กำรปฏิบติัหนำ้ท่ีดว้ยก็ได ้
 กฎกระทรวงและประกำศนั้น เม่ือไดป้ระกำศในรำชกิจจำนุเบกษำแลว้ใหใ้ชบ้งัคบัได ้
 

หมวด 1 
บททัว่ไป 

------------------------ 
 มำตรำ 7  กำรเรียกร้องหรือกำรไดม้ำซ่ึงสิทธิหรือประโยชน์ตำมพระรำชบญัญติัน้ี ไม่
เป็นกำรตดัสิทธิหรือประโยชน์ท่ีลูกจำ้งพึงไดต้ำมกฎหมำยอ่ืน 
 มำตรำ 8  ให้รัฐมนตรีมีอ ำนำจแต่งตั้งพนกังำนเจำ้หนำ้ท่ีซ่ึงมีคุณวฒิุไม่ต ่ำกวำ่ปริญญำตรี
ทำงนิติศำสตร์ เพื่อมีอ ำนำจฟ้องคดีหรือแกต่้ำงคดีแรงงำนใหแ้ก่ลูกจำ้งหรือทำยำทโดยธรรมของ
ลูกจำ้งซ่ึงถึงแก่ควำมตำย และเม่ือกระทรวงแรงงำนและสวสัดิกำรสังคมแจง้ใหศ้ำลทรำบแลว้ ก็ให้
มีอ ำนำจกระท ำกำรไดจ้นคดีถึงท่ีสุด 
 มำตรำ 9  ในกรณีท่ีนำยจำ้งไม่คืนเงินประกนัตำมมำตรำ 10 วรรคสอง หรือไม่จ่ำยค่ำจำ้ง 
ค่ำล่วงเวลำ ค่ำท ำงำนในวนัหยดุ และค่ำล่วงเวลำในวนัหยุดภำยในเวลำท่ีก ำหนดตำมมำตรำ 70 หรือ
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ค่ำชดเชยตำมมำตรำ 118 ค่ำชดเชยพิเศษตำมมำตรำ 120 มำตรำ 121 และมำตรำ 122 ให้นำยจำ้งเสีย
ดอกเบ้ียใหแ้ก่ลูกจำ้งในระหวำ่งเวลำผดินดัร้อยละสิบหำ้ต่อปี 
 ในกรณีท่ีนำยจำ้งจงใจไม่คืนหรือไม่จ่ำยเงินตำมวรรคหน่ึงโดยปรำศจำกเหตุผลอนั
สมควรเม่ือพน้ก ำหนดเวลำเจ็ดวนันบัแต่วนัท่ีถึงก ำหนดคืนหรือจ่ำยใหน้ำยจำ้งเสียเงินเพิ่มใหแ้ก่
ลูกจำ้งร้อยละสิบหำ้ของเงินท่ีคำ้งจ่ำยทุกระยะเวลำเจด็วนั 
 ในกรณีท่ีนำยจำ้งพร้อมท่ีจะคืนหรือจ่ำยเงินตำมวรรคหน่ึงและวรรคสองและไดน้ ำเงิน
ไปมอบไวแ้ก่อธิบดีหรือผูซ่ึ้งอธิบดีมอบหมำยเพื่อจ่ำยใหแ้ก่ลูกจำ้งนำยจำ้งไม่ตอ้งเสียดอกเบ้ียหรือ
เงินเพิ่มตั้งแต่วนัท่ีนำยจำ้งน ำเงินนั้นไปมอบไว ้
 มำตรำ 10  ภำยใตบ้งัคบัมำตรำ 51 วรรคสอง หำ้มมิใหน้ำยจำ้งเรียกหรือรับเงินประกนั
กำรท ำงำนหรือเงินประกนัควำมเสียหำยในกำรท ำงำนจำกลูกจำ้งเวน้แต่ลกัษณะหรือสภำพของงำน
ท่ีท ำนั้นลูกจำ้งตอ้งรับผิดชอบเก่ียวกบักำรเงินหรือทรัพยสิ์นของนำยจำ้ง ซ่ึงอำจก่อให้เกิดควำม
เสียหำยแก่นำยจำ้งได ้ทั้งน้ี ลกัษณะหรือสภำพของงำนท่ีใหเ้รียกหรือรับเงินประกนัจำกลูกจำ้งได ้
ตลอดจนจ ำนวนเงินและวธีิกำรเก็บรักษำ ใหเ้ป็นไปตำมหลกัเกณฑแ์ละวธีิกำรท่ีรัฐมนตรีประกำศ
ก ำหนด 
 ในกรณีท่ีนำยจำ้งเรียกหรือรับเงินประกนั หรือท ำสัญญำประกนักบัลูกจำ้งเพื่อชดใช้
ควำมเสียหำยท่ีลูกจำ้งเป็นผูก้ระท ำ เม่ือนำยจำ้งเลิกจำ้ง หรือลูกจำ้งลำออก หรือสัญญำประกนัส้ิน
อำย ุใหน้ำยจำ้งคืนเงินประกนัพร้อมดอกเบ้ีย ถำ้มี ใหแ้ก่ลูกจำ้งภำยในเจด็วนันบัแต่วนัท่ีนำยจำ้งเลิก
จำ้งหรือวนัท่ีลูกจำ้งลำออก หรือวนัท่ีสัญญำประกนัส้ินอำย ุแลว้แต่กรณี 
 มำตรำ 11  หน้ีท่ีเกิดจำกกำรไม่ช ำระค่ำจำ้ง ค่ำล่วงเวลำ ค่ำท ำงำนในวนัหยดุ ค่ำล่วงเวลำ
ในวนัหยดุ ค่ำชดเชย ค่ำชดเชยพิเศษ เงินสะสม เงินสมทบหรือเงินเพิ่มใหลู้กจำ้งหรือกรมสวสัดิกำร
และคุม้ครองแรงงำน แลว้แต่กรณี มีบุริมสิทธิเหนือทรัพยสิ์นทั้งหมดของนำยจำ้งซ่ึงเป็นลูกหน้ีใน
ล ำดบัเดียวกบับุริมสิทธิในค่ำภำษีอำกรตำมประมวลกฎหมำยแพง่และพำณิชย ์
 มำตรำ 12  ในกรณีท่ีนำยจำ้งเป็นผูรั้บเหมำช่วง ใหผู้รั้บเหมำช่วงถดัข้ึนไป หำกมีตลอด
สำยจนถึงผูรั้บเหมำชั้นตน้ร่วมรับผดิกบัผูรั้บเหมำช่วงซ่ึงเป็นนำยจำ้งในค่ำจำ้ง ค่ำล่วงเวลำ ค่ำ
ท ำงำนในวนัหยดุ ค่ำล่วงเวลำในวนัหยดุค่ำชดเชย ค่ำชดเชยพิเศษ เงินสะสม เงินสมทบ หรือเงินเพิ่ม 
 ใหผู้รั้บเหมำชั้นตน้ หรือผูรั้บเหมำช่วงตำมวรรคหน่ึงมีสิทธิไล่เบ้ียเงินท่ีไดจ่้ำยไปแลว้
ตำมวรรคหน่ึงคืนจำกผูรั้บเหมำช่วงซ่ึงเป็นนำยจำ้ง 
 มำตรำ 13  ในกรณีท่ีกิจกำรใดมีกำรเปล่ียนแปลงตวันำยจำ้งเน่ืองจำกกำรโอน รับมรดก
หรือดว้ยประกำรอ่ืนใด หรือในกรณีท่ีนำยจำ้งเป็นนิติบุคคล และมีกำรจดทะเบียนเปล่ียนแปลง โอน 
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หรือควบกบันิติบุคคลใด สิทธิต่ำง ๆ ท่ีลูกจำ้งมีอยูต่่อนำยจำ้งเดิมเช่นใดใหลู้กจำ้งมีสิทธิเช่นวำ่นั้น
ต่อไป และใหน้ำยจำ้งใหม่รับไปทั้งสิทธิและหนำ้ท่ีอนัเก่ียวกบัลูกจำ้งนั้นทุกประกำร 
 มำตรำ 14  ใหน้ำยจำ้งปฏิบติัต่อลูกจำ้งใหถู้กตอ้งตำมสิทธิและหนำ้ท่ีท่ีก ำหนดไวใ้น
ประมวลกฎหมำยแพง่และพำณิชย ์เวน้แต่พระรำชบญัญติัน้ีก ำหนดไวเ้ป็นอยำ่งอ่ืน 
 มำตรำ 15  ใหน้ำยจำ้งปฏิบติัต่อลูกจำ้งชำยและหญิงโดยเท่ำเทียมกนัในกำรจำ้งงำน  
เวน้แต่ลกัษณะหรือสภำพของงำนไม่อำจปฏิบติัเช่นนั้นได ้
 มำตรำ 16  หำ้มมิให้นำยจำ้งหรือผูซ่ึ้งเป็นหวัหนำ้งำน ผูค้วบคุมงำนหรือผูต้รวจงำน 
กระท ำกำรล่วงเกินทำงเพศต่อลูกจำ้งซ่ึงเป็นหญิงหรือเด็ก 
 มำตรำ 17  สัญญำจำ้งยอ่มส้ินสุดลงเม่ือครบก ำหนดระยะเวลำในสัญญำจำ้งโดยมิตอ้ง
บอกกล่ำวล่วงหนำ้ 
 ในกรณีท่ีสัญญำจำ้งไม่มีก ำหนดระยะเวลำ นำยจำ้งหรือลูกจำ้งอำจบอกเลิกสัญญำจำ้ง
โดยบอกกล่ำวล่วงหนำ้เป็นหนงัสือใหอี้กฝ่ำยหน่ึงทรำบ ในเม่ือถึงหรือก่อนจะถึงก ำหนดจ่ำยค่ำจำ้ง
ครำวหน่ึงครำวใด เพื่อให้เป็นผลเลิกสัญญำกนัเม่ือถึงก ำหนดจ่ำยค่ำจำ้งครำวถดัไปขำ้งหนำ้ก็ได ้แต่
ไม่จ  ำเป็นตอ้งบอกกล่ำวล่วงหนำ้เกินสำมเดือน 
 ในกรณีท่ีนำยจำ้งเป็นฝ่ำยบอกเลิกสัญญำจำ้ง ถำ้นำยจำ้งไม่ไดร้ะบุเหตุผลไวใ้นหนงัสือ
บอกเลิกสัญญำจำ้ง นำยจำ้งจะยกเหตุตำมมำตรำ 119 ข้ึนอำ้งในภำยหลงัไม่ได ้
 กำรบอกเลิกสัญญำจำ้งตำมวรรคสอง นำยจำ้งอำจจ่ำยค่ำจำ้งใหต้ำมจ ำนวนท่ีจะตอ้งจ่ำย
จนถึงเวลำเลิกสัญญำตำมก ำหนดท่ีบอกกล่ำวและใหลู้กจำ้งออกจำกงำนทนัทีได ้และใหถื้อวำ่ 
กำรจ่ำยค่ำจำ้งใหแ้ก่ลูกจำ้งตำมวรรคน้ีเป็นกำรจ่ำยสินจำ้งใหแ้ก่ลูกจำ้งตำมมำตรำ 582 แห่งประมวล
กฎหมำยแพง่และพำณิชย ์
 กำรบอกกล่ำวล่วงหนำ้ตำมมำตรำน้ีไม่ใชบ้งัคบัแก่กำรเลิกจำ้งตำมมำตรำ 119 แห่ง
พระรำชบญัญติัน้ี และมำตรำ 583 แห่งประมวลกฎหมำยแพง่และพำณิชย ์   
 มำตรำ 18  ในกรณีท่ีพระรำชบญัญติัน้ีก ำหนดใหน้ำยจำ้งตอ้งแจง้กำรด ำเนินกำรอยำ่ง
หน่ึงอยำ่งใดต่อพนกังำนตรวจแรงงำน ใหน้ำยจำ้งแจง้ดว้ยตนเอง แจง้โดยทำงไปรษณีย ์หรือแจง้
โดยทำงโทรสำร แลว้แต่กรณี ณ สถำนท่ีท่ีอธิบดีประกำศก ำหนด 
 มำตรำ 19  เพื่อประโยชน์ในกำรค ำนวณระยะเวลำกำรท ำงำนของลูกจำ้งตำม
พระรำชบญัญติัน้ี ใหน้บัวนัหยดุ วนัลำ วนัท่ีนำยจำ้งอนุญำตใหห้ยดุงำนเพื่อประโยชน์ของลูกจำ้ง 
และวนัท่ีนำยจำ้งสั่งใหลู้กจำ้งหยดุงำนเพื่อประโยชน์ของนำยจำ้ง รวมเป็นระยะเวลำกำรท ำงำนของ
ลูกจำ้งดว้ย 
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 มำตรำ 20  กำรท่ีลูกจำ้งไม่ไดท้  ำงำนติดต่อกนัโดยนำยจำ้งมีเจตนำท่ีจะไม่ใหลู้กจำ้งนั้นมี
สิทธิใดตำมพระรำชบญัญติัน้ี ไม่วำ่นำยจำ้งจะใหลู้กจำ้งท ำงำนในหนำ้ท่ีใด และกำรจำ้งแต่ละช่วงมี
ระยะเวลำห่ำงกนัเท่ำใดก็ตำม ใหน้บัระยะเวลำกำรท ำงำนทุกช่วงเขำ้ดว้ยกนั เพื่อประโยชน์ใน 
กำรไดสิ้ทธิของลูกจำ้งนั้น 
 มำตรำ 21  ในกรณีท่ีพระรำชบญัญติัน้ีก ำหนดใหน้ำยจำ้งตอ้งด ำเนินกำรอยำ่งหน่ึง 
อยำ่งใดท่ีตอ้งเสียค่ำใชจ่้ำย ใหน้ำยจำ้งเป็นผูอ้อกค่ำใชจ่้ำยเพื่อกำรนั้น 
 มำตรำ 22  งำนเกษตรกรรม งำนประมงทะเล งำนบรรทุกหรือขนถ่ำยสินคำ้เรือเดินทะเล 
งำนท่ีรับไปท ำท่ีบำ้น งำนขนส่ง และงำนอ่ืนตำมท่ีก ำหนดในพระรำชกฤษฎีกำจะก ำหนดใน
กฎกระทรวงใหมี้กำรคุม้ครองแรงงำนกรณีต่ำง ๆ แตกต่ำงไปจำกพระรำชบญัญติัน้ีก็ได ้
 

หมวด 2 
การใช้แรงงานทัว่ไป 

------------------------ 
 มำตรำ 23  ใหน้ำยจำ้งประกำศเวลำท ำงำนปกติใหลู้กจำ้งทรำบ โดยก ำหนดเวลำเร่ิมตน้
และเวลำส้ินสุดของกำรท ำงำนแต่ละวนัของลูกจำ้งไดไ้ม่เกินเวลำท ำงำนของแต่ละประเภทงำน 
ตำมท่ีก ำหนดในกฎกระทรวง แต่วนัหน่ึงตอ้งไม่เกินแปดชัว่โมงและเม่ือรวมเวลำท ำงำนทั้งส้ินแลว้
สัปดำห์หน่ึงตอ้งไม่เกินส่ีสิบแปดชัว่โมง เวน้แต่งำนท่ีอำจเป็นอนัตรำยต่อสุขภำพและควำม
ปลอดภยัของลูกจำ้งตำมท่ีก ำหนดในกฎกระทรวง จะมีเวลำท ำงำนปกติวนัหน่ึงตอ้งไม่เกินเจ็ด
ชัว่โมง แต่เม่ือรวมเวลำท ำงำนทั้งส้ินแลว้สัปดำห์หน่ึงไม่เกินส่ีสิบสองชัว่โมง 
 ในกรณีท่ีนำยจำ้งไม่อำจประกำศก ำหนดเวลำเร่ิมตน้และเวลำส้ินสุดของกำรท ำงำนแต่ละ
วนัไดเ้น่ืองจำกลกัษณะหรือสภำพของงำน ใหน้ำยจำ้งและลูกจำ้งตกลงกนัก ำหนดชัว่โมงท ำงำน 
แต่ละวนัไม่เกินแปดชัว่โมง และเม่ือรวมเวลำท ำงำนทั้งส้ินแลว้สัปดำห์หน่ึงตอ้งไม่เกินส่ีสิบแปด
ชัว่โมง 
 มำตรำ 24  หำ้มมิให้นำยจำ้งใหลู้กจำ้งท ำงำนล่วงเวลำในวนัท ำงำนเวน้แต่ไดรั้บควำม
ยนิยอมจำกลูกจำ้งก่อนเป็นครำว ๆ ไป 
 ในกรณีท่ีลกัษณะหรือสภำพของงำนตอ้งท ำติดต่อกนัไปถำ้หยดุจะเสียหำยแก่งำน หรือ
เป็นงำนฉุกเฉิน หรือเป็นงำนอ่ืนตำมท่ีก ำหนดในกฎกระทรวง นำยจำ้งอำจใหลู้กจำ้งท ำงำนล่วงเวลำ
ไดเ้ท่ำท่ีจ  ำเป็น 
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 มำตรำ 25  หำ้มมิให้นำยจำ้งใหลู้กจำ้งท ำงำนในวนัหยดุ เวน้แต่ในกรณีท่ีลกัษณะหรือ
สภำพของงำนตอ้งท ำติดต่อกนัไป ถำ้หยดุจะเสียหำยแก่งำน หรือเป็นงำนฉุกเฉิน นำยจำ้งอำจให้
ลูกจำ้งท ำงำนในวนัหยดุไดเ้ท่ำท่ีจ  ำเป็น 
 นำยจำ้งอำจใหลู้กจำ้งท ำงำนในวนัหยดุไดส้ ำหรับกิจกำรโรงแรม สถำนมหรสพ งำน
ขนส่ง ร้ำนขำยอำหำร ร้ำนขำยเคร่ืองด่ืม สโมสร สมำคม สถำนพยำบำล หรือกิจกำรอ่ืนตำมท่ี
ก ำหนดในกฎกระทรวง 
 เพื่อประโยชน์แก่กำรผลิต กำรจ ำหน่ำย และกำรบริกำร นำยจำ้งอำจใหลู้กจำ้งท ำงำน 
นอกจำกท่ีก ำหนดตำมวรรคหน่ึงและวรรคสองในวนัหยุดเท่ำท่ีจ  ำเป็นโดยไดรั้บควำมยนิยอมจำก
ลูกจำ้งก่อนเป็นครำว ๆ ไป 
 มำตรำ 26  ชัว่โมงท ำงำนล่วงเวลำตำมมำตรำ 24 วรรคหน่ึงและชัว่โมงท ำงำนในวนัหยดุ
ตำมมำตรำ 25 วรรคสองและวรรคสำม เม่ือรวมแลว้จะตอ้งไม่เกินอตัรำตำมท่ีก ำหนดใน
กฎกระทรวง 
 มำตรำ 27  ในวนัท่ีมีกำรท ำงำน ใหน้ำยจำ้งจดัใหลู้กจำ้งมีเวลำพกัระหวำ่งกำรท ำงำน 
วนัหน่ึงไม่นอ้ยกวำ่หน่ึงชัว่โมงหลงัจำกท่ีลูกจำ้งท ำงำนมำแลว้ไม่เกินหำ้ชัว่โมงติดต่อกนั นำยจำ้ง
และลูกจำ้งอำจตกลงกนัล่วงหนำ้ใหมี้เวลำพกัคร้ังหน่ึงนอ้ยกวำ่หน่ึงชัว่โมงได ้แต่เม่ือรวมกนัแลว้
วนัหน่ึงตอ้งไม่นอ้ยกวำ่หน่ึงชัว่โมง 
 ในกรณีท่ีนำยจำ้งและลูกจำ้งตกลงกนัก ำหนดเวลำพกัระหวำ่งกำรท ำงำนตำมวรรคหน่ึง
เป็นอยำ่งอ่ืน ถำ้ขอ้ตกลงนั้นเป็นประโยชน์แก่ลูกจำ้งใหข้อ้ตกลงนั้นใชบ้งัคบัได ้
 เวลำพกัระหวำ่งกำรท ำงำนไม่ใหน้บัรวมเป็นเวลำท ำงำน เวน้แต่เวลำพกัท่ีรวมกนัแลว้ใน
วนัหน่ึงเกินสองชัว่โมง ใหน้บัเวลำท่ีเกินสองชัว่โมงนั้นเป็นเวลำท ำงำนปกติ 
 ในกรณีท่ีมีกำรท ำงำนล่วงเวลำต่อจำกเวลำท ำงำนปกติไม่นอ้ยกวำ่สองชัว่โมง นำยจำ้ง
ตอ้งจดัใหลู้กจำ้งมีเวลำพกัไม่นอ้ยกวำ่ยีสิ่บนำทีก่อนท่ีลูกจำ้งเร่ิมท ำงำนล่วงเวลำ 
 ควำมในวรรคหน่ึงและวรรคส่ีมิใหใ้ชบ้งัคบัแก่กรณีท่ีลูกจำ้งท ำงำนท่ีมีลกัษณะ หรือ
สภำพของงำนตอ้งท ำติดต่อกนัไปโดยไดรั้บควำมยนิยอมจำกลูกจำ้งหรือเป็นงำนฉุกเฉิน 
 มำตรำ 28  ใหน้ำยจำ้งจดัใหลู้กจำ้งมีวนัหยดุประจ ำสัปดำห์ สัปดำห์หน่ึงไม่นอ้ยกวำ่ 
หน่ึงวนั โดยวนัหยดุประจ ำสัปดำห์ตอ้งมีระยะห่ำงกนัไม่เกินหกวนันำยจำ้งและลูกจำ้งอำจตกลงกนั
ล่วงหนำ้ก ำหนดใหมี้วนัหยดุประจ ำสัปดำห์วนัใดก็ได ้
 ในกรณีท่ีลูกจำ้งท ำงำนโรงแรม งำนขนส่ง งำนในป่ำ งำนในท่ีทุรกนัดำรหรืองำนอ่ืน
ตำมท่ีก ำหนดในกฎกระทรวง นำยจำ้งและลูกจำ้งอำจตกลงกนัล่วงหนำ้สะสมวนัหยดุประจ ำ
สัปดำห์และเล่ือนไปหยดุเม่ือใดก็ได ้แต่ตอ้งอยูใ่นระยะเวลำส่ีสัปดำห์ติดต่อกนั 
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 มำตรำ 29  ใหน้ำยจำ้งประกำศก ำหนดวนัหยดุตำมประเพณีใหลู้กจำ้งทรำบเป็นกำร
ล่วงหนำ้ปีหน่ึงไม่นอ้ยกวำ่สิบสำมวนัโดยรวมวนัแรงงำนแห่งชำติตำมท่ีรัฐมนตรีประกำศก ำหนด 
 ใหน้ำยจำ้งพิจำรณำก ำหนดวนัหยดุตำมประเพณีจำกวนัหยดุรำชกำรประจ ำปี วนัหยดุทำง
ศำสนำหรือขนบธรรมเนียมประเพณีแห่งทอ้งถ่ิน 
 ในกรณีท่ีวนัหยดุตำมประเพณีวนัใดตรงกบัวนัหยดุประจ ำสัปดำห์ของลูกจำ้ง ใหลู้กจำ้ง
ไดห้ยดุชดเชยวนัหยดุตำมประเพณีในวนัท ำงำนถดัไป 
 ในกรณีท่ีนำยจำ้งไม่อำจใหลู้กจำ้งหยดุตำมประเพณีได ้เน่ืองจำกลูกจำ้งท ำงำนท่ีมี
ลกัษณะหรือสภำพของงำนตำมท่ีก ำหนดในกฎกระทรวง ใหน้ำยจำ้งตกลงกบัลูกจำ้งวำ่ จะหยดุใน
วนัอ่ืนชดเชยวนัหยดุตำมประเพณีหรือนำยจำ้งจะจ่ำยค่ำท ำงำนในวนัหยดุใหก้็ได ้
 มำตรำ 30  ลูกจำ้งซ่ึงท ำงำนติดต่อกนัมำแลว้ครบหน่ึงปีมีสิทธิหยดุพกัผอ่นประจ ำปีได ้  
ปีหน่ึงไม่นอ้ยกวำ่หกวนัท ำงำนโดยใหน้ำยจำ้งเป็นผูก้  ำหนดวนัหยุดดงักล่ำวใหแ้ก่ลูกจำ้งล่วงหนำ้
หรือก ำหนดให้ตำมท่ีนำยจำ้งและลูกจำ้งตกลงกนั 
 ในปีต่อมำนำยจำ้งอำจก ำหนดวนัหยดุพกัผอ่นประจ ำปีให้แก่ลูกจำ้งมำกกวำ่หกวนัท ำงำน
ก็ได ้
 นำยจำ้งและลูกจำ้งอำจตกลงกนัล่วงหนำ้ใหส้ะสมและเล่ือนวนัหยดุพกัผอ่นประจ ำปีท่ียงั
มิไดห้ยดุในปีนั้นรวมเขำ้กบัปีต่อ ๆ ไปได ้
 ส ำหรับลูกจำ้งซ่ึงท ำงำนยงัไม่ครบหน่ึงปี นำยจำ้งอำจก ำหนดวนัหยดุพกัผอ่นประจ ำปี
ใหแ้ก่ลูกจำ้งโดยค ำนวณให้ตำมส่วนก็ได ้
 มำตรำ 31  หำ้มมิให้นำยจำ้งใหลู้กจำ้งท ำงำนล่วงเวลำหรือท ำงำนในวนัหยดุในงำนท่ีอำจ
เป็นอนัตรำยต่อสุขภำพและควำมปลอดภยัของลูกจำ้งตำมมำตรำ 23 วรรคหน่ึง 
 มำตรำ 32  ใหลู้กจำ้งมีสิทธิลำป่วยไดเ้ท่ำท่ีป่วยจริง กำรลำป่วย ตั้งแต่สำมวนัท ำงำนข้ึนไป 
นำยจำ้งอำจใหลู้กจำ้งแสดงใบรับรองของแพทยแ์ผนปัจจุบนัชั้นหน่ึงของสถำนพยำบำลของทำง
รำชกำร ในกรณีท่ีลูกจำ้งไม่อำจแสดงใบรับรองของแพทยแ์ผนปัจจุบนัชั้นหน่ึงหรือของ
สถำนพยำบำลของทำงรำชกำรได ้ใหลู้กจำ้งช้ีแจงให้นำยจำ้งทรำบ 
 ในกรณีท่ีนำยจำ้งจดัแพทยไ์ว ้ใหแ้พทยน์ั้นเป็นผูอ้อกใบรับรอง เวน้แต่ลูกจำ้งไม่สำมำรถ
ใหแ้พทยน์ั้นตรวจได ้
 วนัท่ีลูกจำ้งไม่สำมำรถท ำงำนไดเ้น่ืองจำกประสบอนัตรำยหรือเจบ็ป่วยท่ีเกิดข้ึนเน่ืองจำก
กำรท ำงำน และวนัลำเพื่อคลอดบุตรตำมมำตรำ 41 มิใหถื้อเป็นวนัลำป่วยตำมมำตรำน้ี 
 มำตรำ 33  ใหลู้กจำ้งมีสิทธิลำเพื่อท ำหมนัไดแ้ละมีสิทธิลำเน่ืองจำกกำรท ำหมนัตำม
ระยะเวลำท่ีแพทยแ์ผนปัจจุบนัชั้นหน่ึงก ำหนดและออกใบรับรอง 
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 มำตรำ 34  ใหลู้กจำ้งมีสิทธิลำเพื่อกิจธุระอนัจ ำเป็นไดต้ำมขอ้บงัคบัเก่ียวกบักำรท ำงำน 
 มำตรำ 35  ใหลู้กจำ้งมีสิทธิลำเพื่อรับรำชกำรทหำรในกำรเรียกพลเพื่อตรวจสอบ เพื่อฝึก
วชิำทหำร หรือเพื่อทดลองควำมพร่ังพร้อมตำมกฎหมำยวำ่ดว้ยกำรรับรำชกำรทหำร 
 มำตรำ 36  ใหลู้กจำ้งมีสิทธิลำเพื่อกำรฝึกอบรมหรือพฒันำควำมรู้ควำมสำมำรถตำม
หลกัเกณฑแ์ละวธีิกำรท่ีก ำหนดในกฎกระทรวง 
 มำตรำ 37  หำ้มมิให้นำยจำ้งใหลู้กจำ้งท ำงำนยก แบก หำม หำบ ทูน ลำก หรือเขน็ 
ของหนกัเกินอตัรำน ้ำหนกัตำมท่ีก ำหนดในกฎกระทรวง 
 

หมวด 3 
การใช้แรงงานหญิง 
------------------------ 

 มำตรำ 38  หำ้มมิให้นำยจำ้งใหลู้กจำ้งซ่ึงเป็นหญิงท ำงำนอยำ่งหน่ึงอยำ่งใดดงัต่อไปน้ี 
 (1) งำนเหมืองแร่หรืองำนก่อสร้ำงท่ีตอ้งท ำใตดิ้น ใตน้ ้ำ ในถ ้ำ ในอุโมงค ์หรือปล่องใน
ภูเขำ เวน้แต่ลกัษณะของงำนไม่เป็นอนัตรำยต่อสุขภำพหรือร่ำงกำยของลูกจำ้งนั้น 
 (2) งำนท่ีตอ้งท ำบนนัง่ร้ำนท่ีสูงกวำ่พื้นดินตั้งแต่สิบเมตรข้ึนไป 
 (3) งำนผลิตหรือขนส่งวตัถุระเบิดหรือวตัถุไวไฟ 
 (4) งำนอ่ืนตำมท่ีก ำหนดในกฎกระทรวง 
 มำตรำ 39  หำ้มมิให้นำยจำ้งใหลู้กจำ้งซ่ึงเป็นหญิงมีครรภท์  ำงำนในระหวำ่งเวลำ 22.00 
นำฬิกำ ถึงเวลำ 06.00 นำฬิกำ ท ำงำนล่วงเวลำ ท ำงำนในวนัหยดุ หรือท ำงำนอยำ่งหน่ึงอยำ่งใด
ดงัต่อไปน้ี 
 (1) งำนเก่ียวกบัเคร่ืองจกัรหรือเคร่ืองยนตท่ี์มีควำมสั่นสะเทือน 
 (2) งำนขบัเคล่ือนหรือติดไปกบัยำนพำหนะ 
 (3) งำนยก แบก หำม หำบ ทูน ลำก หรือเขน็ของหนกัเกินสิบหำ้กิโลกรัม 
 (4) งำนท่ีท ำในเรือ 
 (5) งำนอ่ืนตำมท่ีก ำหนดในกฎกระทรวง 
 มำตรำ 40  ในกรณีท่ีนำยจำ้งใหลู้กจำ้งซ่ึงเป็นหญิงท ำงำนระหวำ่งเวลำ 24.00 นำฬิกำ ถึง
เวลำ 06.00 นำฬิกำ และพนกังำนตรวจแรงงำนเห็นวำ่งำนนั้นอำจเป็นอนัตรำยต่อสุขภำพและควำม
ปลอดภยัของหญิงนั้น ใหพ้นกังำนตรวจแรงงำนรำยงำนต่ออธิบดีหรือผูซ่ึ้งอธิบดีมอบหมำยเพื่อ
พิจำรณำและมีค ำสั่งใหน้ำยจำ้งเปล่ียนเวลำท ำงำน หรือลดชัว่โมงท ำงำนไดต้ำมท่ีเห็นสมควร และ
ใหน้ำยจำ้งปฏิบติัตำมค ำสั่งดงักล่ำว 
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 มำตรำ 41  ใหลู้กจำ้งซ่ึงเป็นหญิงมีครรภมี์สิทธิลำเพื่อคลอดบุตรครรภห์น่ึงไม่เกินเกำ้สิบ
วนั 
 วนัลำตำมวรรคหน่ึง ใหน้บัรวมวนัหยดุท่ีมีในระหวำ่งวนัลำดว้ย 
 มำตรำ 42  ในกรณีท่ีลูกจำ้งซ่ึงเป็นหญิงมีครรภมี์ใบรับรองของแพทยแ์ผนปัจจุบนั
ชั้นหน่ึงมำแสดงวำ่ไม่อำจท ำงำนในหนำ้ท่ีเดิมต่อไปไดใ้ห้ลูกจำ้งนั้นมีสิทธิขอใหน้ำยจำ้งเปล่ียนงำน
ในหนำ้ท่ีเดิมเป็นกำรชัว่ครำวก่อนหรือหลงัคลอดได ้และใหน้ำยจำ้งพิจำรณำเปล่ียนงำนท่ีเหมำะสม
ใหแ้ก่ลูกจำ้งนั้น 
 มำตรำ 43  หำ้มมิให้นำยจำ้งเลิกจำ้งลูกจำ้งซ่ึงเป็นหญิงเพรำะเหตุมีครรภ์ 
 

หมวด 4 
การใช้แรงงานเด็ก 
------------------------ 

 มำตรำ 44  หำ้มมิให้นำยจำ้งจำ้งเด็กอำยตุ  ่ำกวำ่สิบหำ้ปีเป็นลูกจำ้ง                          
 มำตรำ 45  ในกรณีท่ีมีกำรจำ้งเด็กอำยตุ  ่ำกวำ่สิบแปดปีเป็นลูกจำ้งใหน้ำยจำ้งปฏิบติั ดงัน้ี 
 (1) แจง้กำรจำ้งลูกจำ้งซ่ึงเป็นเด็กนั้นต่อพนกังำนตรวจแรงงำนภำยในสิบหำ้วนันบัแต่
วนัท่ีเด็กเขำ้ท ำงำน 
 (2) จดัท ำบนัทึกสภำพกำรจำ้งกรณีท่ีมีกำรเปล่ียนแปลงไปจำกเดิมเก็บไว ้ณ สถำน
ประกอบกิจกำรหรือส ำนกังำนของนำยจำ้ง พร้อมท่ีจะใหพ้นกังำนตรวจแรงงำนตรวจไดใ้นเวลำ  
ท ำกำร 
 (3) แจง้กำรส้ินสุดกำรจำ้งลูกจำ้งซ่ึงเป็นเด็กนั้นต่อพนกังำนตรวจแรงงำนภำยในเจด็วนั
นบัแต่วนัท่ีเด็กออกจำกงำน 
 กำรแจง้หรือกำรจดัท ำบนัทึกตำมวรรคหน่ึงใหเ้ป็นไปตำมแบบท่ีอธิบดีก ำหนด 
 มำตรำ 46  ใหน้ำยจำ้งจดัใหลู้กจำ้งซ่ึงเป็นเด็กมีเวลำพกัวนัหน่ึงไม่นอ้ยกวำ่หน่ึงชัว่โมง
ติดต่อกนั หลงัจำกท่ีลูกจำ้งท ำงำนมำแลว้ไม่เกินส่ีชัว่โมง แต่ในส่ีชัว่โมงนั้นใหลู้กจำ้งซ่ึงเป็นเด็ก 
ไดมี้เวลำพกัตำมท่ีนำยจำ้งก ำหนด 
 มำตรำ 47  หำ้มมิให้นำยจำ้งใหลู้กจำ้งซ่ึงเป็นเด็กอำยตุ  ่ำกวำ่สิบแปดปีท ำงำนในระหวำ่ง
เวลำ 22.00 นำฬิกำ ถึงเวลำ 06.00 นำฬิกำ เวน้แต่จะไดรั้บอนุญำตเป็นหนงัสือจำกอธิบดีหรือผูซ่ึ้ง
อธิบดีมอบหมำย 
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 นำยจำ้งอำจใหลู้กจำ้งซ่ึงเป็นเด็กอำยตุ  ่ำกวำ่สิบแปดปีและเป็นผูแ้สดงภำพยนตร์ละคร
หรือกำรแสดงอยำ่งอ่ืนท่ีคลำ้ยคลึงกนั ท ำงำนในระหวำ่งเวลำดงักล่ำวได ้ทั้งน้ี ใหน้ำยจำ้งจดัให้
ลูกจำ้งซ่ึงเป็นเด็กนั้นไดพ้กัผอ่นตำมสมควร 
 มำตรำ 48  หำ้มมิให้นำยจำ้งใหลู้กจำ้งซ่ึงเป็นเด็กอำยตุ  ่ำกวำ่สิบแปดปีท ำงำนล่วงเวลำ
หรือท ำงำนในวนัหยดุ 
 มำตรำ 49  หำ้มมิให้นำยจำ้งใหลู้กจำ้งซ่ึงเป็นเด็กอำยตุ  ่ำกวำ่สิบแปดปีท ำงำนอยำ่งหน่ึง
อยำ่งใดดงัต่อไปน้ี 
 (1) งำนหลอม เป่ำ หล่อ หรือรีดโลหะ 
 (2) งำนป๊ัมโลหะ 
 (3) งำนเก่ียวกบัควำมร้อน ควำมเยน็ ควำมสั่นสะเทือน เสียง และแสงท่ีมีระดบัแตกต่ำง
จำกปกติ อนัอำจเป็นอนัตรำยตำมท่ีก ำหนดในกฎกระทรวง 
 (4) งำนเก่ียวกบัสำรเคมีท่ีเป็นอนัตรำยตำมท่ีก ำหนดในกฎกระทรวง 
 (5) งำนเก่ียวกบัจุลชีวนัเป็นพิษซ่ึงอำจเป็นเช้ือไวรัส แบคทีเรีย รำ หรือเช้ืออ่ืน ตำมท่ี
ก ำหนดในกฎกระทรวง 
 (6) งำนเก่ียวกบัวตัถุมีพิษ วตัถุระเบิด หรือวตัถุไวไฟ เวน้แต่งำนในสถำนีบริกำรน ้ำมนั
เช้ือเพลิงตำมท่ีก ำหนดในกฎกระทรวง 
 (7) งำนขบัหรือบงัคบัรถยกหรือป้ันจัน่ตำมท่ีก ำหนดในกฎกระทรวง 
 (8) งำนใชเ้ล่ือยเดินดว้ยพลงัไฟฟ้ำหรือเคร่ืองยนต์ 
 (9) งำนท่ีตอ้งท ำใตดิ้น ใตน้ ้ำ ในถ ้ำ อุโมงค ์หรือปล่องในภูเขำ 
 (10) งำนเก่ียวกบักมัมนัตภำพรังสีตำมท่ีก ำหนดในกฎกระทรวง 
 (11) งำนท ำควำมสะอำดเคร่ืองจกัรหรือเคร่ืองยนตข์ณะท่ีเคร่ืองจกัรหรือเคร่ืองยนตก์ ำลงั
ท ำงำน 
 (12) งำนท่ีตอ้งท ำบนนัง่ร้ำนท่ีสูงกวำ่พื้นดินตั้งแต่สิบเมตรข้ึนไป 
 (13) งำนอ่ืนตำมท่ีก ำหนดในกฎกระทรวง 
 มำตรำ 50  หำ้มมิให้นำยจำ้งใหลู้กจำ้งซ่ึงเป็นเด็กอำยตุ  ่ำกวำ่สิบแปดปีท ำงำนในสถำนท่ี 
ดงัต่อไปน้ี 
 (1) โรงฆ่ำสัตว ์
 (2) สถำนท่ีเล่นกำรพนนั 
 (3) สถำนเตน้ร ำ ร ำวง หรือรองเง็ง 
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 (4) สถำนท่ีท่ีมีอำหำร สุรำ น ้ ำชำ หรือเคร่ืองด่ืมอยำ่งอ่ืนจ ำหน่ำยและบริกำร โดยมีผู ้
บ  ำเรอส ำหรับปรนนิบติัลูกคำ้ หรือโดยมีท่ีส ำหรับพกัผอ่นหลบันอนหรือมีบริกำรนวดใหแ้ก่ลูกคำ้ 
 (5) สถำนท่ีอ่ืนตำมท่ีก ำหนดในกฎกระทรวง 
 มำตรำ 51  หำ้มมิให้นำยจำ้งจ่ำยค่ำจำ้งของลูกจำ้งซ่ึงเป็นเด็กใหแ้ก่บุคคลอ่ืน 
 หำ้มมิใหน้ำยจำ้งเรียกหรือรับเงินประกนัเพื่อกำรใด ๆ จำกฝ่ำยลูกจำ้งซ่ึงเป็นเด็ก 
 ในกรณีท่ีนำยจำ้ง ลูกจำ้งซ่ึงเป็นเด็ก บิดำมำรดำหรือผูป้กครองของลูกจำ้งซ่ึงเป็นเด็กจ่ำย
หรือรับเงินหรือประโยชน์ตอบแทนใด ๆ เป็นกำรล่วงหนำ้ก่อนมีกำรจำ้ง ขณะแรกจำ้งหรือก่อนถึง
งวดกำรจ่ำยค่ำจำ้งให้แก่ลูกจำ้งซ่ึงเป็นเด็กในแต่ละครำว มิใหถื้อวำ่เป็นกำรจ่ำยหรือรับค่ำจำ้ง
ส ำหรับลูกจำ้งซ่ึงเป็นเด็กนั้นและหำ้มมิใหน้ำยจำ้งน ำเงินหรือประโยชน์ตอบแทนดงักล่ำวมำ  
หกัจำกค่ำจำ้งซ่ึงตอ้งจ่ำยใหแ้ก่ลูกจำ้งซ่ึงเป็นเด็กตำมก ำหนดเวลำ 
 มำตรำ 52  เพื่อประโยชน์ในกำรพฒันำและส่งเสริมคุณภำพชีวติและกำรท ำงำนของเด็ก
ใหลู้กจำ้งซ่ึงเป็นเด็กอำยุต  ่ำกวำ่สิบแปดปี มีสิทธิลำเพื่อเขำ้ประชุม สัมมนำ รับกำรอบรม รับกำรฝึก
หรือลำเพื่อกำรอ่ืน ซ่ึงจดัโดยสถำนศึกษำหรือหน่วยงำนของรัฐหรือเอกชนท่ีอธิบดีเห็นชอบ โดยให้
ลูกจำ้งซ่ึงเป็นเด็กแจง้ให้นำยจำ้งทรำบล่วงหนำ้ถึงเหตุท่ีลำโดยชดัแจง้ พร้อมทั้งแสดงหลกัฐำนท่ี
เก่ียวขอ้งถำ้มี และใหน้ำยจำ้งจ่ำยค่ำจำ้งใหแ้ก่ลูกจำ้งซ่ึงเป็นเด็กเท่ำกบัค่ำจำ้งในวนัท ำงำนตลอด
ระยะเวลำท่ีลำ แต่ปีหน่ึงตอ้งไม่เกินสำมสิบวนั 
 

หมวด 5 
ค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าท างานในวนัหยุด และค่าล่วงเวลาในวนัหยุด 

------------------------ 
 มำตรำ 53  ในกรณีท่ีงำนมีลกัษณะและคุณภำพอยำ่งเดียวกนัและปริมำณเท่ำกนั ให้
นำยจำ้งก ำหนดค่ำจำ้ง ค่ำล่วงเวลำ ค่ำท ำงำนในวนัหยดุ และค่ำล่วงเวลำในวนัหยดุใหแ้ก่ลูกจำ้ง   
เท่ำเทียมกนัไม่วำ่ลูกจำ้งนั้นจะเป็นชำยหรือหญิง 
 มำตรำ 54  ใหน้ำยจำ้งจ่ำยค่ำจำ้ง ค่ำล่วงเวลำ ค่ำท ำงำนในวนัหยดุค่ำล่วงเวลำในวนัหยุด 
และเงินผลประโยชน์อ่ืนเน่ืองในกำรจำ้ง บรรดำท่ีจ่ำยเป็นเงินตอ้งจ่ำยเงินตรำไทย เวน้แต่ไดรั้บ
ควำมยนิยอมจำกลูกจำ้งใหจ่้ำยเป็นตัว๋เงินหรือเงินตรำต่ำงประเทศ 
 มำตรำ 55  ใหน้ำยจำ้งจ่ำยค่ำจำ้ง ค่ำล่วงเวลำ ค่ำท ำงำนในวนัหยดุค่ำล่วงเวลำในวนัหยุด
และเงินผลประโยชน์อ่ืนเน่ืองในกำรจำ้งใหแ้ก่ลูกจำ้ง ณ  สถำนท่ีท ำงำนของลูกจำ้ง ถำ้จะจ่ำย ณ 
สถำนท่ีอ่ืนหรือดว้ยวธีิอ่ืนตอ้งไดรั้บควำมยนิยอมจำกลูกจำ้ง 
 มำตรำ 56  ใหน้ำยจำ้งจ่ำยค่ำจำ้งใหแ้ก่ลูกจำ้งเท่ำกบัค่ำจำ้งในวนัท ำงำนส ำหรับวนัหยดุ 
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ดงัต่อไปน้ี 
 (1) วนัหยดุประจ ำสัปดำห์ เวน้แต่ลูกจำ้งซ่ึงไดรั้บค่ำจำ้งรำยวนัรำยชัว่โมง หรือตำม
ผลงำนโดยค ำนวณเป็นหน่วย 
 (2) วนัหยดุตำมประเพณี 
 (3) วนัหยดุพกัผอ่นประจ ำปี 
 มำตรำ 57  ใหน้ำยจำ้งจ่ำยค่ำจำ้งใหแ้ก่ลูกจำ้งในวนัลำป่วยตำมมำตรำ 32 เท่ำกบัอตัรำ
ค่ำจำ้งในวนัท ำงำนตลอดระยะเวลำท่ีลำ แต่ปีหน่ึงตอ้งไม่เกินสำมสิบวนัท ำงำน 
 ในกรณีท่ีลูกจำ้งใชสิ้ทธิลำเพื่อท ำหมนัตำมมำตรำ 33 ใหน้ำยจำ้งจ่ำยค่ำจำ้งใหแ้ก่ลูกจำ้ง
ในวนัลำนั้นดว้ย 
 มำตรำ 58  ใหน้ำยจำ้งจ่ำยค่ำจำ้งใหแ้ก่ลูกจำ้งในวนัลำเพื่อรับรำชกำรทหำรตำมมำตรำ 35 
เท่ำกบัค่ำจำ้งในวนัท ำงำนตลอดระยะเวลำท่ีลำแต่ปีหน่ึงตอ้งไม่เกินหกสิบวนั 
 มำตรำ 59  ใหน้ำยจำ้งจ่ำยค่ำจำ้งใหแ้ก่ลูกจำ้งซ่ึงเป็นหญิงในวนัลำเพื่อคลอดบุตรเท่ำกบั
ค่ำจำ้งในวนัท ำงำนตลอดระยะเวลำท่ีลำ แต่ไม่เกินส่ีสิบหำ้วนั 
 มำตรำ 60  เพื่อประโยชน์แก่กำรจ่ำยค่ำจำ้งตำมมำตรำ 56  มำตรำ 57 มำตรำ 58 มำตรำ 59 
มำตรำ 71 และมำตรำ 72 ในกรณีท่ีลูกจำ้งไดรั้บค่ำจำ้งตำมผลงำนโดยค ำนวณเป็นหน่วย ใหน้ำยจำ้ง
จ่ำยค่ำจำ้งในวนัหยดุหรือวนัลำเท่ำกบัค่ำจำ้งโดยเฉล่ียในวนัท ำงำนท่ีลูกจำ้งไดรั้บในงวดกำรจ่ำย
ค่ำจำ้งก่อนวนัหยดุหรือวนัลำนั้น 
 มำตรำ 61  ในกรณีท่ีนำยจำ้งใหลู้กจำ้งท ำงำนล่วงเวลำในวนัท ำงำนใหน้ำยจำ้งจ่ำยค่ำ
ล่วงเวลำใหแ้ก่ลูกจำ้งในอตัรำไม่นอ้ยกวำ่หน่ึงเท่ำคร่ึงของอตัรำค่ำจำ้งต่อชัว่โมงในวนัท ำงำนตำม
จ ำนวนชัว่โมงท่ีท ำ หรือไม่นอ้ยกวำ่หน่ึงเท่ำคร่ึงของอตัรำค่ำจำ้งต่อหน่วยในวนัท ำงำนตำมจ ำนวน
ผลงำนท่ีท ำไดส้ ำหรับลูกจำ้งซ่ึงไดรั้บค่ำจำ้งตำมผลงำนโดยค ำนวณเป็นหน่วย 
 มำตรำ 62  ในกรณีท่ีนำยจำ้งใหลู้กจำ้งท ำงำนในวนัหยดุตำมมำตรำ 28 มำตรำ 29 หรือ
มำตรำ 30 ใหน้ำยจำ้งจ่ำยค่ำท ำงำนในวนัหยดุให้แก่ลูกจำ้งในอตัรำ ดงัต่อไปน้ี 
 (1) ส ำหรับลูกจำ้งซ่ึงมีสิทธิไดรั้บค่ำจำ้งในวนัหยดุ ให้จ่ำยเพิ่มข้ึนจำกค่ำจำ้งอีกไม่นอ้ย
กวำ่หน่ึงเท่ำของอตัรำค่ำจำ้งต่อชัว่โมงในวนัท ำงำนตำมจ ำนวนชัว่โมงท่ีท ำหรือไม่นอ้ยกวำ่หน่ึงเท่ำ
ของอตัรำค่ำจำ้งต่อหน่วยในวนัท ำงำนตำมจ ำนวนผลงำนท่ีท ำไดส้ ำหรับลูกจำ้งซ่ึงไดรั้บค่ำจำ้งตำม
ผลงำนโดยค ำนวณเป็นหน่วย 
 (2) ส ำหรับลูกจำ้งซ่ึงไม่มีสิทธิไดรั้บค่ำจำ้งในวนัหยดุ ใหจ่้ำยไม่นอ้ยกวำ่สองเท่ำของ
อตัรำค่ำจำ้งต่อชัว่โมงในวนัท ำงำนตำมจ ำนวนชัว่โมงท่ีท ำ หรือไม่นอ้ยกวำ่สองเท่ำของอตัรำค่ำจำ้ง
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ต่อหน่วยในวนัท ำงำนตำมจ ำนวนผลงำนท่ีท ำไดส้ ำหรับลูกจำ้งซ่ึงไดรั้บค่ำจำ้งตำมผลงำนโดย
ค ำนวณเป็นหน่วย 
 มำตรำ 63  ในกรณีท่ีนำยจำ้งใหลู้กจำ้งท ำงำนล่วงเวลำในวนัหยดุใหน้ำยจำ้งจ่ำยค่ำ
ล่วงเวลำในวนัหยดุใหแ้ก่ลูกจำ้งในอตัรำไม่นอ้ยกวำ่สำมเท่ำของอตัรำค่ำจำ้งต่อชัว่โมงในวนัท ำงำน
ตำมจ ำนวนชัว่โมงท่ีท ำ หรือไม่นอ้ยกวำ่สำมเท่ำของอตัรำค่ำจำ้งต่อหน่วยในวนัท ำงำนตำมจ ำนวน
ผลงำนท่ีท ำไดส้ ำหรับลูกจำ้งซ่ึงไดรั้บค่ำจำ้งตำมผลงำนโดยค ำนวณเป็นหน่วย 
 มำตรำ 64  ในกรณีท่ีนำยจำ้งมิไดจ้ดัใหลู้กจำ้งหยดุงำน หรือจดัใหลู้กจำ้งหยดุงำนนอ้ย
กวำ่ท่ีก ำหนดไวต้ำมมำตรำ 28 มำตรำ 29 และมำตรำ 30 ใหน้ำยจำ้งจ่ำยค่ำท ำงำนในวนัหยดุและค่ำ
ล่วงเวลำในวนัหยดุใหแ้ก่ลูกจำ้งตำมอตัรำท่ีก ำหนดไวใ้นมำตรำ 62 และมำตรำ 63 เสมือนวำ่นำยจำ้ง
ใหลู้กจำ้งท ำงำนในวนัหยดุ 
 มำตรำ 65  ลูกจำ้งซ่ึงมีอ ำนำจหนำ้ท่ีหรือซ่ึงนำยจำ้งใหท้  ำงำนอยำ่งหน่ึงอยำ่งใด
ดงัต่อไปน้ี ไม่มีสิทธิไดรั้บค่ำล่วงเวลำตำมมำตรำ 61 และค่ำล่วงเวลำในวนัหยดุตำมมำตรำ 63 แต่
ลูกจำ้งซ่ึงนำยจำ้งใหท้  ำงำนตำม (2) (3) (4) (5) (6) (7) หรือ (8) มีสิทธิไดรั้บค่ำตอบแทนเป็นเงิน
เท่ำกบัอตัรำค่ำจำ้งต่อชัว่โมงในวนัท ำงำนตำมจ ำนวนชัว่โมงท่ีท ำ 
 (1) ลูกจำ้งซ่ึงมีอ ำนำจหนำ้ท่ีท ำกำรแทนนำยจำ้งส ำหรับกรณีกำรจำ้งกำรใหบ้ ำเหน็จ  
กำรลดค่ำจำ้ง หรือกำรเลิกจำ้ง 
 (2) งำนขบวนกำรจดังำนรถไฟ ซ่ึงไดแ้ก่ งำนท่ีท ำบนขบวนรถและงำนอ ำนวยควำม
สะดวกแก่กำรเดินรถ 
 (3) งำนเปิดปิดประตูน ้ำหรือประตูระบำยน ้ำ 
 (4) งำนอ่ำนระดบัน ้ำและวดัปริมำณน ้ำ 
 (5) งำนดบัเพลิงหรืองำนป้องกนัอนัตรำยสำธำรณะ 
 (6) งำนท่ีมีลกัษณะหรือสภำพท่ีตอ้งออกไปท ำงำนนอกสถำนท่ี และโดยลกัษณะหรือ
สภำพของงำนไม่อำจก ำหนดเวลำท ำงำนท่ีแน่นอนได ้
 (7) งำนอยูเ่วรเฝ้ำดูแลสถำนท่ีหรือทรัพยสิ์นอนัมิใช่หนำ้ท่ีกำรท ำงำนตำมปกติของลูกจำ้ง 
 (8) งำนอ่ืนตำมท่ีก ำหนดในกฎกระทรวง 
 ทั้งน้ี เวน้แต่นำยจำ้งตกลงจ่ำยค่ำล่วงเวลำหรือค่ำล่วงเวลำในวนัหยดุใหแ้ก่ลูกจำ้ง 
 มำตรำ 66  ลูกจำ้งตำมมำตรำ 65 (1) ไม่มีสิทธิไดรั้บค่ำท ำงำนในวนัหยดุตำมมำตรำ 62 
เวน้แต่นำยจำ้งตกลงจ่ำยค่ำท ำงำนในวนัหยดุให้แก่ลูกจำ้ง 
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 มำตรำ 67  ในกรณีท่ีนำยจำ้งเลิกจำ้งโดยลูกจำ้งมิไดมี้ควำมผดิตำมมำตรำ 119 ใหน้ำยจำ้ง
จ่ำยค่ำจำ้งใหแ้ก่ลูกจำ้งส ำหรับวนัหยดุพกัผอ่นประจ ำปีในปีท่ีเลิกจำ้งตำมส่วนของวนัหยดุพกัผอ่น
ประจ ำปีท่ีลูกจำ้งพึงมีสิทธิ และรวมทั้งวนัหยดุพกัผอ่นประจ ำปีสะสมตำมมำตรำ 30 
 มำตรำ 68  เพื่อประโยชน์แก่กำรค ำนวณค่ำล่วงเวลำ ค่ำท ำงำนในวนัหยดุ และค่ำล่วงเวลำ
ในวนัหยดุ ในกรณีท่ีลูกจำ้งไดรั้บค่ำจำ้งเป็นรำยเดือนอตัรำค่ำจำ้งต่อชัว่โมงในวนัท ำงำนหมำยถึง
ค่ำจำ้งรำยเดือนหำรดว้ยผลคูณของสำมสิบและจ ำนวนชัว่โมงท ำงำนในวนัท ำงำนต่อวนัโดยเฉล่ีย 
 มำตรำ 69  เพื่อประโยชน์แก่กำรค ำนวณชัว่โมงท ำงำนล่วงเวลำในกรณีท่ีนำยจำ้ง
ก ำหนดเวลำท ำงำนปกติเป็นสัปดำห์ ใหน้บัวนัหยุดตำมประเพณีวนัหยดุพกัผอ่นประจ ำปี และวนัลำ 
เป็นวนัท ำงำน 
 มำตรำ 70  ใหน้ำยจำ้งจ่ำยค่ำจำ้ง ค่ำล่วงเวลำ ค่ำท ำงำนในวนัหยดุและค่ำล่วงเวลำใน
วนัหยดุใหถู้กตอ้งและตำมก ำหนดเวลำดงัต่อไปน้ี 
 (1) ในกรณีท่ีมีกำรค ำนวณค่ำจำ้งเป็นรำยเดือน รำยวนั รำยชัว่โมงหรือเป็นระยะเวลำ
อยำ่งอ่ืนท่ีไม่เกินหน่ึงเดือน หรือตำมผลงำนโดยค ำนวณเป็นหน่วย ใหจ่้ำยเดือนหน่ึงไม่นอ้ยกวำ่
หน่ึงคร้ัง เวน้แต่จะมีกำรตกลงกนัเป็นอยำ่งอ่ืนท่ีเป็นประโยชน์แก่ลูกจำ้ง 
 (2) ในกรณีท่ีมีกำรค ำนวณค่ำจำ้ง นอกจำก (1) ใหจ่้ำยตำมก ำหนดเวลำท่ีนำยจำ้งและ
ลูกจำ้งตกลงกนั 
 (3) ค่ำล่วงเวลำ ค่ำท ำงำนในวนัหยดุ และค่ำล่วงเวลำในวนัหยดุใหจ่้ำยเดือนหน่ึง 
ไม่นอ้ยกวำ่หน่ึงคร้ัง 
 ในกรณีท่ีนำยจำ้งเลิกจำ้งลูกจำ้ง ใหน้ำยจำ้งจ่ำยค่ำจำ้ง ค่ำล่วงเวลำ ค่ำท ำงำนในวนัหยดุ 
และค่ำล่วงเวลำในวนัหยดุ ตำมท่ีลูกจำ้งมีสิทธิไดรั้บ ใหแ้ก่ลูกจำ้งภำยในสำมวนันบัแต่วนัท่ีเลิกจำ้ง 
 มำตรำ 71  ในกรณีท่ีนำยจำ้งใหลู้กจำ้งเดินทำงไปท ำงำนในทอ้งท่ีอ่ืนนอกจำกทอ้งท่ี
ส ำหรับกำรท ำงำนปกติในวนัหยดุ ใหน้ำยจำ้งจ่ำยค่ำจำ้งเท่ำกบัค่ำจำ้งในวนัท ำงำนใหแ้ก่ลูกจำ้งซ่ึง
ไม่มีสิทธิไดรั้บค่ำจำ้งในวนัหยดุตำมมำตรำ 56 (1) ส ำหรับกำรเดินทำงนั้น 
 มำตรำ 72  ในกรณีท่ีนำยจำ้งใหลู้กจำ้งเดินทำงไปท ำงำนในทอ้งท่ีอ่ืนนอกจำกทอ้งท่ี
ส ำหรับกำรท ำงำนปกติ ลูกจำ้งไม่มีสิทธิไดรั้บค่ำล่วงเวลำตำมมำตรำ 61 และค่ำล่วงเวลำในวนัหยดุ
ตำมมำตรำ 63 ในระหวำ่งเดินทำงแต่ส ำหรับกำรเดินทำงในวนัหยดุใหน้ำยจำ้งจ่ำยค่ำจำ้งเท่ำกบั
ค่ำจำ้งในวนัท ำงำนให้แก่ลูกจำ้งซ่ึงไม่มีสิทธิไดรั้บค่ำจำ้งในวนัหยดุตำมมำตรำ 56 (1) ดว้ย เวน้แต่
นำยจำ้งตกลงจ่ำยค่ำล่วงเวลำหรือค่ำล่วงเวลำในวนัหยดุใหแ้ก่ลูกจำ้ง 
 มำตรำ 73  ใหน้ำยจำ้งออกค่ำใชจ่้ำยส ำหรับกำรเดินทำงตำมมำตรำ 71 และมำตรำ 72 
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 มำตรำ 74  ในกรณีท่ีนำยจำ้งตกลงจ่ำยค่ำล่วงเวลำ ค่ำท ำงำนในวนัหยดุและค่ำล่วงเวลำใน
วนัหยดุ ในอตัรำสูงกวำ่ท่ีก ำหนดไวต้ำมมำตรำ 61 มำตรำ 62 และมำตรำ 63 ก็ใหเ้ป็นไปตำม
ขอ้ตกลงดงักล่ำว 
 มำตรำ 75  ในกรณีท่ีนำยจำ้งมีควำมจ ำเป็นตอ้งหยดุกิจกำรทั้งหมดหรือบำงส่วนเป็นกำร
ชัว่ครำวโดยเหตุหน่ึงเหตุใดท่ีมิใช่เหตุสุดวสิัย ใหน้ำยจำ้งจ่ำยเงินใหแ้ก่ลูกจำ้งไม่นอ้ยกวำ่ร้อยละ 
หำ้สิบของค่ำจำ้งในวนัท ำงำนท่ีลูกจำ้งไดรั้บก่อนนำยจำ้งหยดุกิจกำรตลอดระยะเวลำท่ีนำยจำ้ง
ไม่ไดใ้หลู้กจำ้งท ำงำน 
 ใหน้ำยจำ้งแจง้ใหลู้กจำ้งและพนกังำนตรวจแรงงำนทรำบล่วงหนำ้ก่อนวนัเร่ิมหยดุ
กิจกำรตำมวรรคหน่ึง 
 มำตรำ 76  หำ้มมิให้นำยจำ้งหกัค่ำจำ้ง ค่ำล่วงเวลำ ค่ำท ำงำนในวนัหยดุ และค่ำล่วงเวลำ
ในวนัหยดุ เวน้แต่เป็นกำรหกัเพื่อ 
 (1) ช ำระภำษีเงินไดต้ำมจ ำนวนท่ีลูกจำ้งตอ้งจ่ำยหรือช ำระเงินอ่ืนตำมท่ีมีกฎหมำยบญัญติั
ไว ้
 (2) ช ำระค่ำบ ำรุงสหภำพแรงงำนตำมขอ้บงัคบัของสหภำพแรงงำน 
 (3) ช ำระหน้ีสินสหกรณ์ออมทรัพย ์หรือสหกรณ์อ่ืนท่ีมีลกัษณะเดียวกนักบัสหกรณ์ 
ออมทรัพยห์รือหน้ีท่ีเป็นไปเพื่อสวสัดิกำรท่ีเป็นประโยชน์แก่ลูกจำ้งฝ่ำยเดียวโดยไดรั้บควำม
ยนิยอมล่วงหนำ้จำกลูกจำ้ง 
 (4) เป็นเงินประกนัตำมมำตรำ 10 หรือชดใชค้่ำเสียหำยให้แก่นำยจำ้งซ่ึงลูกจำ้งไดก้ระท ำ
โดยจงใจหรือประมำทเลินเล่ออยำ่งร้ำยแรง โดยไดรั้บควำมยนิยอมจำกลูกจำ้ง 
 (5) เป็นเงินสะสมตำมขอ้ตกลงเก่ียวกบักองทุนเงินสะสม 
 กำรหกัตำม (2) (3) (4) และ (5) ในแต่ละกรณีหำ้มมิให้หกัเกินร้อยละสิบ และจะหกั
รวมกนัไดไ้ม่เกินหน่ึงในหำ้ของเงินท่ีลูกจำ้งมีสิทธิไดรั้บตำมก ำหนดเวลำกำรจ่ำยตำมมำตรำ 70 เวน้
แต่ไดรั้บควำมยนิยอมจำกลูกจำ้ง 
 มำตรำ 77  ในกรณีท่ีนำยจำ้งตอ้งไดรั้บควำมยนิยอมจำกลูกจำ้ง หรือมีขอ้ตกลงกบัลูกจำ้ง
เก่ียวกบักำรจ่ำยเงินตำมมำตรำ 54 มำตรำ 55 หรือกำรหกัเงินตำมมำตรำ 76 นำยจำ้งตอ้งจดัท ำเป็น
หนงัสือและใหลู้กจำ้งลงลำยมือช่ือในกำรใหค้วำมยนิยอมหรือมีขอ้ตกลงกนัไวใ้หช้ดัเจนเป็นกำร
เฉพำะ 
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หมวด 6 
คณะกรรมการค่าจ้าง 

------------------------ 
 มำตรำ 78  ใหมี้คณะกรรมกำรค่ำจำ้งประกอบดว้ย ปลดักระทรวงแรงงำนและสวสัดิกำร
สังคมเป็นประธำนกรรมกำร ผูแ้ทนฝ่ำยรัฐบำลส่ีคน ผูแ้ทนฝ่ำยนำยจำ้งและผูแ้ทนฝ่ำยลูกจำ้งฝ่ำยละ
หำ้คนซ่ึงคณะรัฐมนตรีแต่งตั้งเป็นกรรมกำรและขำ้รำชกำรกระทรวงแรงงำนและสวสัดิกำรสังคม
ซ่ึงรัฐมนตรีแต่งตั้งเป็นเลขำนุกำร 
 หลกัเกณฑแ์ละวธีิกำรเพื่อให้ไดม้ำซ่ึงผูแ้ทนฝ่ำยนำยจำ้งและผูแ้ทนฝ่ำยลูกจำ้งตำมวรรค
หน่ึง ใหเ้ป็นไปตำมระเบียบท่ีรัฐมนตรีก ำหนด 
 มำตรำ 79  คณะกรรมกำรค่ำจำ้งมีอ ำนำจหนำ้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
 (1) เสนอควำมเห็นต่อคณะรัฐมนตรีเก่ียวกบันโยบำยค่ำจำ้ง 
 (2) เสนอควำมเห็นต่อคณะรัฐมนตรีเพื่อใหข้อ้แนะน ำภำคเอกชนเก่ียวกบักำรก ำหนด
ค่ำจำ้งและกำรปรับค่ำจำ้งประจ ำปี 
 (3) ก ำหนดอตัรำค่ำจำ้งขั้นต ่ำพื้นฐำน 
 (4) ก ำหนดอตัรำค่ำจำ้งขั้นต ่ำท่ีลูกจำ้งควรไดรั้บตำมควำมเหมำะสมแก่สภำพเศรษฐกิจ
และสังคม 
 (5) เสนอควำมเห็นต่อคณะรัฐมนตรีเพื่อพฒันำระบบค่ำจำ้ง 
 (6) ใหค้  ำแนะน ำดำ้นวชิำกำรและแนวทำงกำรประสำนประโยชน์แก่หน่วยงำนต่ำง ๆ ใน
ภำคเอกชน 
 (7) รำยงำนเสนอรัฐมนตรีอยำ่งนอ้ยปีละคร้ังเก่ียวกบัภำวะค่ำจำ้งและแนวโนม้ของค่ำจำ้ง 
ตลอดจนมำตรกำรท่ีควรจะไดด้ ำเนินกำร 
 (8) ปฏิบติักำรอ่ืนใดตำมท่ีพระรำชบญัญติัน้ีหรือกฎหมำยอ่ืนบญัญติัใหเ้ป็นอ ำนำจหนำ้ท่ี
ของคณะกรรมกำรค่ำจำ้งหรือตำมท่ีคณะรัฐมนตรีหรือรัฐมนตรีมอบหมำย 
 ในกำรเสนอควำมเห็นต่อคณะรัฐมนตรี คณะกรรมกำรค่ำจำ้งจะมีขอ้สังเกตเก่ียวกบั 
กำรพฒันำระบบรำยไดข้องประเทศดว้ยก็ได ้
 มำตรำ 80  ใหก้รรมกำรค่ำจำ้งซ่ึงคณะรัฐมนตรีแต่งตั้งมีวำระด ำรงต ำแหน่งครำวละ 
สองปี กรรมกำรซ่ึงพน้จำกต ำแหน่งอำจไดรั้บแต่งตั้งอีกได ้
 ในกรณีท่ีกรรมกำรค่ำจำ้งซ่ึงคณะรัฐมนตรีแต่งตั้งพน้จำกต ำแหน่งก่อนวำระ ให้
คณะรัฐมนตรีแต่งตั้งกรรมกำรในประเภทเดียวกนัเป็นกรรมกำรแทนและใหผู้ไ้ดรั้บแต่งตั้งอยูใ่น
ต ำแหน่งเท่ำกบัวำระท่ีเหลืออยูข่องกรรมกำรท่ีตนแทนเวน้แต่วำระของกรรมกำรเหลืออยูไ่ม่ถึง 
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หน่ึงร้อยแปดสิบวนั จะไม่แต่งตั้งกรรมกำรแทนก็ได ้
 ในกรณีท่ีกรรมกำรค่ำจำ้งซ่ึงคณะรัฐมนตรีแต่งตั้งพน้จำกต ำแหน่งตำมวำระ แต่ยงัมิไดมี้
กำรแต่งตั้งกรรมกำรใหม่ ให้กรรมกำรนั้นปฏิบติัหนำ้ท่ีไปพลำงก่อน จนกวำ่จะไดแ้ต่งตั้งกรรมกำร
ใหม่เขำ้รับหนำ้ท่ี ซ่ึงตอ้งแต่งตั้งใหเ้สร็จส้ินภำยในเกำ้สิบวนันบัแต่วนัท่ีกรรมกำรเดิมพน้จำก
ต ำแหน่ง 
 มำตรำ 81  นอกจำกกำรพน้จำกต ำแหน่งตำมวำระตำมมำตรำ 80 กรรมกำรค่ำจำ้งซ่ึง
คณะรัฐมนตรีแต่งตั้งพน้จำกต ำแหน่งเม่ือ 
 (1) ตำย 
 (2) ลำออก 
 (3) คณะรัฐมนตรีให้ออกเพรำะขำดประชุมตำมท่ีก ำหนดสำมคร้ังติดต่อกนัโดยไม่มีเหตุ 
อนัสมควร 
 (4) เป็นบุคคลลม้ละลำย 
 (5) เป็นคนไร้ควำมสำมำรถหรือคนเสมือนไร้ควำมสำมำรถ 
 (6) ไดรั้บโทษจ ำคุกโดยค ำพิพำกษำถึงท่ีสุดใหจ้  ำคุก เวน้แต่เป็นโทษส ำหรับควำมผดิท่ีได้
กระท ำโดยประมำทหรือควำมผดิลหุโทษ 
 มำตรำ 82  กำรประชุมคณะกรรมกำรค่ำจำ้งตอ้งมีกรรมกำรเขำ้ประชุมไม่นอ้ยกวำ่ก่ึงหน่ึง
ของจ ำนวนกรรมกำรทั้งหมด โดยมีกรรมกำรฝ่ำยนำยจำ้งและฝ่ำยลูกจำ้งอยำ่งนอ้ยฝ่ำยละหน่ึงคน 
จึงจะเป็นองคป์ระชุม 
 ในกำรประชุมเพื่อพิจำรณำก ำหนดอตัรำค่ำจำ้งขั้นต ่ำพื้นฐำนหรืออตัรำค่ำจำ้งขั้นต ่ำตำม
มำตรำ 79 จะตอ้งมีกรรมกำรเขำ้ประชุมไม่นอ้ยกวำ่สองในสำมของจ ำนวนกรรมกำรทั้งหมด โดยมี
กรรมกำรฝ่ำยนำยจำ้งและฝ่ำยลูกจำ้งอยำ่งนอ้ยฝ่ำยละสองคนจึงจะเป็นองคป์ระชุม และตอ้งไดม้ติ
อยำ่งนอ้ยสองในสำมของกรรมกำรท่ีเขำ้ประชุม 
 ในกำรประชุมเพื่อพิจำรณำก ำหนดอตัรำค่ำจำ้งขั้นต ่ำครำวใด ถำ้ไม่ไดอ้งคป์ระชุมตำมท่ี
ก ำหนดไวใ้นวรรคสอง ใหจ้ดัใหมี้กำรประชุมอีกคร้ังหน่ึงภำยในสิบหำ้วนันบัแต่วนัท่ีนดัประชุม
คร้ังแรก กำรประชุมคร้ังหลงัน้ีแมจ้ะไม่มีกรรมกำรซ่ึงมำจำกฝ่ำยนำยจำ้งหรือฝ่ำยลูกจำ้งเขำ้ร่วม
ประชุม ถำ้มีกรรมกำรมำประชุมไม่นอ้ยกวำ่สองในสำมของจ ำนวนกรรมกำรทั้งหมด ก็ใหถื้อเป็น
องคป์ระชุม และตอ้งไดม้ติอยำ่งนอ้ยสองในสำมของกรรมกำรท่ีเขำ้ประชุม 
 มำตรำ 83  ในกำรประชุมครำวใด ถำ้ประธำนกรรมกำรไม่อยูใ่นท่ีประชุมหรือไม่อำจ
ปฏิบติัหนำ้ท่ีไดใ้หก้รรมกำรท่ีมำประชุมเลือกกรรมกำรคนหน่ึงเป็นประธำนในท่ีประชุม 
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 กำรวนิิจฉยัช้ีขำดของท่ีประชุมใหถื้อเสียงขำ้งมำก กรรมกำรคนหน่ึงใหมี้เสียงหน่ึงใน
กำรลงคะแนน ถำ้คะแนนเสียงเท่ำกนัใหป้ระธำนในท่ีประชุมออกเสียงเพิ่มข้ึนอีกเสียงหน่ึงเป็นเสียง
ช้ีขำด 
 มำตรำ 84  ใหค้ณะกรรมกำรค่ำจำ้งมีอ ำนำจแต่งตั้งคณะอนุกรรมกำรดงัต่อไปน้ีเพื่อ
พิจำรณำหรือปฏิบติักำรอยำ่งหน่ึงอยำ่งใดแทนคณะกรรมกำรได ้
 (1) คณะอนุกรรมกำรอตัรำค่ำจำ้งขั้นต ่ำ 
 (2) คณะอนุกรรมกำรอตัรำค่ำจำ้งขั้นต ่ำจงัหวดั 
 (3) คณะอนุกรรมกำรอ่ืนท่ีคณะกรรมกำรเห็นสมควรก ำหนด 
 ใหค้ณะกรรมกำรค่ำจำ้งก ำหนดองคป์ระชุมและวธีิด ำเนินงำนของคณะอนุกรรมกำรได้
ตำมควำมเหมำะสม 
 มำตรำ 85  ในกำรปฏิบติัหนำ้ท่ีใหค้ณะกรรมกำรค่ำจำ้ง หรือคณะอนุกรรมกำร หรือผูซ่ึ้ง
คณะกรรมกำรค่ำจำ้งหรือคณะอนุกรรมกำรมอบหมำยมีอ ำนำจดงัต่อไปน้ี 
 (1) มีหนงัสือเรียกบุคคลใดมำใหถ้อ้ยค ำหรือใหส่้งเอกสำรหรือวตัถุใด ๆ มำเพื่อ
ประกอบกำรพิจำรณำไดต้ำมควำมจ ำเป็น 
 (2) ใหห้น่วยงำนหรือบุคคลใดใหค้วำมร่วมมือในกำรส ำรวจกิจกำรใด ๆ ท่ีอำจมีผล
กระทบกระเทือนต่อเศรษฐกิจได ้
 (3) เขำ้ไปในสถำนประกอบกิจกำรหรือส ำนกังำนของนำยจำ้งในเวลำท ำกำรเพื่อศึกษำ 
ส ำรวจ วจิยั ตรวจสอบ หรือสอบถำมขอ้เทจ็จริงเพื่อใหไ้ดม้ำซ่ึงขอ้มูลท่ีจะใชใ้นกำรพิจำรณำตำม
มำตรำ 79 ในกำรน้ีใหน้ำยจำ้งหรือบุคคลซ่ึงเก่ียวขอ้งอ ำนวยควำมสะดวก ส่งหรือแสดงเอกสำรหรือ
ใหข้อ้เทจ็จริง และไม่ขดัขวำงกำรปฏิบติักำรตำมหนำ้ท่ีของบุคคลดงักล่ำว 
 มำตรำ 86  ในกำรปฏิบติัหนำ้ท่ีตำมมำตรำ 85 ใหก้รรมกำรค่ำจำ้งอนุกรรมกำร หรือผูซ่ึ้ง
คณะกรรมกำรค่ำจำ้งหรือคณะอนุกรรมกำรมอบหมำยแสดงบตัรประจ ำตวัหรือหนงัสือมอบหมำย 
แลว้แต่กรณี ต่อบุคคลซ่ึงเก่ียวขอ้ง 
 บตัรประจ ำตวักรรมกำรค่ำจำ้งและอนุกรรมกำรตำมวรรคหน่ึงใหเ้ป็นไปตำมแบบท่ี
รัฐมนตรีก ำหนด 
 มำตรำ 87  ในกำรพิจำรณำก ำหนดอตัรำค่ำจำ้งขั้นต ่ำและอตัรำค่ำจำ้งขั้นต ่ำพื้นฐำนให้
คณะกรรมกำรค่ำจำ้งศึกษำและพิจำรณำขอ้เท็จจริงเก่ียวกบัอตัรำค่ำจำ้งท่ีลูกจำ้งไดรั้บอยูป่ระกอบ
กบัขอ้เทจ็จริงอ่ืน โดยเฉพำะอยำ่งยิง่ดชันีค่ำครองชีพ อตัรำเงินเฟ้อ มำตรฐำนกำรครองชีพ ตน้ทุน
กำรผลิต รำคำของสินคำ้ ควำมสำมำรถของธุรกิจ ผลิตภำพแรงงำน ผลิตภณัฑม์วลรวมของประเทศ 
สภำพทำงเศรษฐกิจและสังคม 
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 กำรพิจำรณำก ำหนดอตัรำค่ำจำ้งขั้นต ่ำ จะก ำหนดใหใ้ชเ้ฉพำะกิจกำรประเภทใดประเภท
หน่ึงหรือทุกประเภทหรือในทอ้งถ่ินใดทอ้งถ่ินหน่ึงก็ได ้
 กำรพิจำรณำก ำหนดอตัรำค่ำจำ้งขั้นต ่ำตอ้งไม่ต ่ำกวำ่อตัรำค่ำจำ้งขั้นต ่ำพื้นฐำนท่ี
คณะกรรมกำรค่ำจำ้งก ำหนด 
 ถำ้ไม่มีกำรก ำหนดอตัรำค่ำจำ้งขั้นต ่ำในทอ้งท่ีใดใหถื้อวำ่อตัรำค่ำจำ้งขั้นต ่ำพื้นฐำนเป็น
อตัรำค่ำจำ้งขั้นต ่ำของทอ้งท่ีนั้น 
 มำตรำ 88  เม่ือไดศึ้กษำขอ้มูลและขอ้เทจ็จริงต่ำง ๆ ตำมท่ีก ำหนดไวใ้นมำตรำ 87 แลว้ 
ใหค้ณะกรรมกำรค่ำจำ้งก ำหนดอตัรำค่ำจำ้งขั้นต ่ำพร้อมทั้งรำยละเอียดต่ำง ๆ ตำมท่ีเห็นสมควร
เสนอต่อรัฐมนตรีเพื่อประกำศในรำชกิจจำนุเบกษำ 
 มำตรำ 89  ประกำศก ำหนดอตัรำค่ำจำ้งขั้นต ่ำตำมมำตรำ 88 ใหใ้ชบ้งัคบัแก่นำยจำ้งและ
ลูกจำ้ง ไม่วำ่นำยจำ้งและลูกจำ้งนั้นจะมีสัญชำติ ศำสนำ หรือเพศใด 
 มำตรำ 90  เม่ือประกำศก ำหนดอตัรำค่ำจำ้งขั้นต ่ำมีผลใชบ้งัคบัแลว้หำ้มมิใหน้ำยจำ้งจ่ำย
ค่ำจำ้งแก่ลูกจำ้งนอ้ยกวำ่อตัรำค่ำจำ้งขั้นต ่ำ 
 ใหน้ำยจำ้งท่ีอยูใ่นข่ำยบงัคบัของประกำศก ำหนดอตัรำค่ำจำ้งขั้นต ่ำปิดประกำศดงักล่ำว
ไวใ้นท่ีเปิดเผย เพื่อใหลู้กจำ้งไดท้รำบ ณ สถำนท่ีท ำงำนของลูกจำ้ง ตลอดระยะเวลำท่ีประกำศ
ดงักล่ำวมีผลใชบ้งัคบั 
 มำตรำ 91  ใหมี้ส ำนกังำนคณะกรรมกำรค่ำจำ้งข้ึนในกระทรวงแรงงำนและสวสัดิกำร
สังคม และใหมี้อ ำนำจหนำ้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
 (1) จดัท ำแผนงำนโครงกำรเสนอต่อคณะกรรมกำรค่ำจำ้งและคณะอนุกรรมกำร 
 (2) ประสำนแผนและกำรด ำเนินกำรของคณะกรรมกำรค่ำจำ้งและคณะอนุกรรมกำร 
ตลอดจนหน่วยงำนท่ีเก่ียวขอ้ง 
 (3) รวบรวม ศึกษำ วจิยั วิเครำะห์ และประเมินสถำนกำรณ์เศรษฐกิจ แรงงำน ภำวะ    
กำรครองชีพ กำรขยำยตวัของตลำดแรงงำน ผลิตภำพแรงงำน กำรลงทุน กำรยำ้ยถ่ินฐำน และขอ้มูล
ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นขอ้มูลประกอบกำรพิจำรณำของคณะกรรมกำรค่ำจำ้งและคณะอนุกรรมกำร 
 (4) เสนอแนะผลกำรศึกษำ และผลกำรพิจำรณำขอ้มูลทำงวชิำกำรและมำตรกำรเสริม 
อ่ืน ๆ ต่อกระทรวงแรงงำนและสวสัดิกำรสังคม และหน่วยงำนท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อประโยชน์ในกำร
พฒันำระบบค่ำจำ้งและรำยได ้
 (5) ติดตำมและประเมินผลกำรปฏิบติังำนตำมมติของคณะกรรมกำรค่ำจำ้ง 
 (6) ปฏิบติังำนอ่ืนตำมท่ีคณะกรรมกำรค่ำจำ้งหรือคณะอนุกรรมกำรมอบหมำย 
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หมวด 7 
สวสัดิการ 

------------------------ 
 มำตรำ 92  ใหมี้คณะกรรมกำรสวสัดิกำรแรงงำนประกอบดว้ยปลดักระทรวงแรงงำน
และสวสัดิกำรสังคมเป็นประธำนกรรมกำร กรรมกำรผูแ้ทนฝ่ำยรัฐบำลส่ีคน กรรมกำรผูแ้ทนฝ่ำย
นำยจำ้งและกรรมกำรผูแ้ทนฝ่ำยลูกจำ้งฝ่ำยละหำ้คน ซ่ึงรัฐมนตรีแต่งตั้งเป็นกรรมกำร และ
ขำ้รำชกำรกรมสวสัดิกำรและคุม้ครองแรงงำนซ่ึงรัฐมนตรีแต่งตั้งเป็นเลขำนุกำร 
 มำตรำ 93  คณะกรรมกำรสวสัดิกำรแรงงำนมีอ ำนำจหนำ้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
 (1) เสนอควำมเห็นต่อรัฐมนตรีเก่ียวกบันโยบำย แนวทำงและมำตรกำรดำ้นสวสัดิกำร
แรงงำน 
 (2) เสนอควำมเห็นต่อรัฐมนตรีในกำรออกกฎกระทรวง ประกำศ หรือระเบียบเก่ียวกบั
กำรจดัสวสัดิกำรในสถำนประกอบกิจกำร 
 (3) ใหค้  ำแนะน ำในกำรจดัสวสัดิกำรแรงงำนส ำหรับสถำนประกอบกิจกำรแต่ละประเภท 
 (4) ติดตำมประเมินผล และรำยงำนผลกำรด ำเนินกำรต่อรัฐมนตรี 
 (5) ปฏิบติักำรอ่ืนใดตำมท่ีพระรำชบญัญติัน้ีหรือกฎหมำยอ่ืนบญัญติัใหเ้ป็นอ ำนำจหนำ้ท่ี
ของคณะกรรมกำรสวสัดิกำรแรงงำนหรือตำมท่ีรัฐมนตรีมอบหมำย 
 มำตรำ 94  ใหน้ ำมำตรำ 78 วรรคสอง มำตรำ 80 มำตรำ 81 มำตรำ 82 วรรคหน่ึง มำตรำ 
83 และมำตรำ 84 มำใชบ้งัคบักบัคณะกรรมกำรสวสัดิกำรแรงงำนโดยอนุโลม 
 มำตรำ 95  ให้รัฐมนตรีมีอ ำนำจออกกฎกระทรวงก ำหนดใหน้ำยจำ้งตอ้งจดัสวสัดิกำรใน
เร่ืองใด หรือก ำหนดใหก้ำรจดัสวสัดิกำรในเร่ืองใดตอ้งเป็นไปตำมมำตรฐำนได ้
 มำตรำ 96  ในสถำนประกอบกิจกำรท่ีมีลูกจำ้งตั้งแต่หำ้สิบคนข้ึนไปใหน้ำยจำ้งจดัใหมี้
คณะกรรมกำรสวสัดิกำรในสถำนประกอบกิจกำร ประกอบดว้ยผูแ้ทนฝ่ำยลูกจำ้งอยำ่งนอ้ยหำ้คน 
 กรรมกำรสวสัดิกำรในสถำนประกอบกิจกำรใหม้ำจำกกำรเลือกตั้งตำมหลกัเกณฑแ์ละ
วธีิกำรท่ีอธิบดีก ำหนด 
 ในกรณีท่ีสถำนประกอบกิจกำรใดของนำยจำ้งมีคณะกรรมกำรลูกจำ้งตำมกฎหมำยวำ่
ดว้ยแรงงำนสัมพนัธ์แลว้ ให้คณะกรรมกำรลูกจำ้งท ำหนำ้ท่ีเป็นคณะกรรมกำรสวสัดิกำรในสถำน
ประกอบกิจกำรตำมพระรำชบญัญติัน้ี 
 มำตรำ 97  คณะกรรมกำรสวสัดิกำรในสถำนประกอบกิจกำรมีอ ำนำจหนำ้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
 (1) ร่วมหำรือกบันำยจำ้งเพื่อจดัสวสัดิกำรแก่ลูกจำ้ง 
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 (2) ใหค้  ำปรึกษำหำรือและเสนอแนะควำมเห็นแก่นำยจำ้งในกำรจดัสวสัดิกำรส ำหรับ
ลูกจำ้ง 
 (3) ตรวจตรำ ควบคุม ดูแล กำรจดัสวสัดิกำรท่ีนำยจำ้งจดัใหแ้ก่ลูกจำ้ง 
 (4) เสนอขอ้คิดเห็น และแนวทำงในกำรจดัสวสัดิกำรท่ีเป็นประโยชน์ส ำหรับลูกจำ้งต่อ
คณะกรรมกำรสวสัดิกำรแรงงำน 
 มำตรำ 98  นำยจำ้งตอ้งจดัให้มีกำรประชุมหำรือกบัคณะกรรมกำรสวสัดิกำรในสถำน
ประกอบกิจกำรอยำ่งนอ้ยสำมเดือนต่อหน่ึงคร้ัง หรือเม่ือกรรมกำรสวสัดิกำรในสถำนประกอบ
กิจกำรเกินก่ึงหน่ึงของกรรมกำรทั้งหมดหรือสหภำพแรงงำนร้องขอโดยมีเหตุผลสมควร 
 มำตรำ 99  ใหน้ำยจำ้งปิดประกำศกำรจดัสวสัดิกำรตำมกฎกระทรวงท่ีออกตำมมำตรำ 95 
หรือตำมท่ีมีขอ้ตกลงกบัลูกจำ้งใหจ้ดัข้ึนไวใ้นท่ีเปิดเผยเพื่อใหลู้กจำ้งไดท้รำบ ณ สถำนท่ีท ำงำนของ
ลูกจำ้ง 
 

หมวด 8 
ความปลอดภัย อาชีวอนามยั และสภาพแวดล้อมในการท างาน 

------------------------ 
 มำตรำ 100  ใหมี้คณะกรรมกำรควำมปลอดภยั อำชีวอนำมยั และสภำพแวดลอ้มในกำร
ท ำงำนประกอบดว้ย ปลดักระทรวงแรงงำนและสวสัดิกำรสังคมเป็นประธำนกรรมกำร อธิบดีกรม
สวสัดิกำรและคุม้ครองแรงงำน ผูแ้ทนกรมอนำมยัผูแ้ทนกรมโรงงำนอุตสำหกรรม ผูแ้ทนกรม
โยธำธิกำร และผูแ้ทนกรมควบคุมมลพิษเป็นกรรมกำร กบัผูแ้ทนฝ่ำยนำยจำ้งและผูแ้ทนฝ่ำยลูกจำ้ง
ฝ่ำยละเจด็คนซ่ึงรัฐมนตรีแต่งตั้งเป็นกรรมกำร และขำ้รำชกำรกรมสวสัดิกำรและคุม้ครองแรงงำน
ซ่ึงรัฐมนตรีแต่งตั้งเป็นกรรมกำรและเลขำนุกำร 
 มำตรำ 101  คณะกรรมกำรควำมปลอดภยั อำชีวอนำมยั และสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำน 
มีอ ำนำจหนำ้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
 (1) เสนอควำมเห็นต่อรัฐมนตรีเก่ียวกบันโยบำย แผนงำน หรือมำตรกำรควำมปลอดภยั 
อำชีวอนำมยั และกำรพฒันำสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำนของลูกจำ้ง 
 (2) เสนอควำมเห็นต่อรัฐมนตรีในกำรออกกฎกระทรวง ประกำศ หรือระเบียบเพื่อ
ด ำเนินกำรตำมพระรำชบญัญติัน้ี 
 (3) ใหค้วำมเห็นแก่หน่วยงำนของรัฐเก่ียวกบักำรส่งเสริมควำมปลอดภยัอำชีวอนำมยั 
และสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำนของลูกจำ้ง 
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 (4) ปฏิบติักำรอ่ืนใดตำมท่ีพระรำชบญัญติัน้ีหรือกฎหมำยอ่ืนบญัญติัใหเ้ป็นอ ำนำจหนำ้ท่ี
ของคณะกรรมกำรควำมปลอดภยั อำชีวอนำมยั และสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำน หรือตำมท่ี
รัฐมนตรีมอบหมำย 
 มำตรำ 102  ให้น ำมำตรำ 78 วรรคสอง มำตรำ 80 มำตรำ 81 มำตรำ 82 วรรคหน่ึง มำตรำ 
83 และมำตรำ 84 มำใชบ้งัคบักบัคณะกรรมกำรควำมปลอดภยั อำชีวอนำมยั และสภำพแวดลอ้มใน
กำรท ำงำน โดยอนุโลม 
 มำตรำ 103  ให้รัฐมนตรีมีอ ำนำจออกกฎกระทรวงก ำหนดมำตรฐำน ใหน้ำยจำ้ง
ด ำเนินกำรในกำรบริหำรและกำรจดักำรดำ้นควำมปลอดภยั อำชีวอนำมยั และสภำพแวดลอ้มใน 
กำรท ำงำน   
 ในกรณีท่ีกฎกระทรวงตำมวรรคหน่ึงก ำหนดใหก้ำรจดัท ำเอกสำรหลกัฐำน หรือรำยงำน
ใดตอ้งมีกำรรับรองหรือตรวจสอบโดยบุคคลหน่ึงบุคคลใดตำมหลกัเกณฑ ์และวธีิกำรท่ีก ำหนด
กฎกระทรวงนั้นจะก ำหนดหลกัเกณฑแ์ละวธีิกำรกำรข้ึนทะเบียน และกำรเพิกถอนทะเบียน อตัรำ
ค่ำธรรมเนียมกำรข้ึนทะเบียนไม่เกินอตัรำทำ้ยพระรำชบญัญติัน้ี และอตัรำขั้นสูงของค่ำบริกำรท่ี
บุคคลดงักล่ำวจะเรียกเก็บไวด้ว้ยก็ได ้
 มำตรำ 104  ในกรณีท่ีพนกังำนตรวจแรงงำนพบวำ่ นำยจำ้งผูใ้ดฝ่ำฝืน หรือไม่ปฏิบติัตำม
กฎกระทรวงท่ีออกตำมมำตรำ 103 ใหพ้นกังำนตรวจแรงงำนมีอ ำนำจออกค ำสั่งเป็นหนงัสือให้
นำยจำ้งปรังปรุงสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำน อำคำร สถำนท่ี หรือจดัท ำหรือแกไ้ข เคร่ืองจกัรหรือ
อุปกรณ์ท่ีลูกจำ้งตอ้งใชใ้นกำรปฏิบติังำนหรือท่ีเก่ียวขอ้งกบักำรปฏิบติังำนใหถู้กตอ้งหรือเหมำะสม
ภำยในระยะเวลำท่ีก ำหนด 
 มำตรำ 105  ในกรณีท่ีพนกังำนตรวจแรงงำนพบวำ่ สภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำน 
อำคำร สถำนท่ี เคร่ืองจกัรหรืออุปกรณ์ท่ีลูกจำ้งใช ้จะก่อใหเ้กิดควำมไม่ปลอดภยัแก่ลูกจำ้ง หรือ
นำยจำ้งไม่ปฏิบติัตำมค ำสั่งของพนกังำนตรวจแรงงำน ตำมมำตรำ 104 เม่ือไดรั้บอนุมติัจำกอธิบดี
หรือผูซ่ึ้งอธิบดีมอบหมำย ใหพ้นกังำนตรวจแรงงำนมีอ ำนำจสั่งใหน้ำยจำ้งหยดุกำรใชเ้คร่ืองจกัร
หรืออุปกรณ์ดงักล่ำวทั้งหมดหรือบำงส่วนเป็นกำรชัว่ครำวได ้
 ใหน้ำยจำ้งจ่ำยเงินให้แก่ลูกจำ้งซ่ึงพนกังำนตรวจแรงงำนสั่งใหน้ำยจำ้งหยดุกำรใช้
เคร่ืองจกัรหรืออุปกรณ์ตำมวรรคหน่ึงเท่ำกบัค่ำจำ้งในวนัท ำงำนตลอดระยะเวลำท่ีลูกจำ้งหยดุ
ท ำงำน ทั้งน้ี จนกวำ่นำยจำ้งจะไดด้ ำเนินกำรใหถู้กตอ้งตำมค ำสั่งของพนกังำนตรวจแรงงำนนั้นแลว้ 
 มำตรำ 106  ค ำสั่งของพนกังำนตรวจแรงงำนตำมมำตรำ 104 หรือมำตรำ 105 ใหอุ้ทธรณ์
ต่อคณะกรรมกำรควำมปลอดภยั อำชีวอนำมยั และสภำพ แวดลอ้มในกำรท ำงำนไดภ้ำยในสำมสิบ
วนั นบัแต่วนัท่ีทรำบค ำสั่ง ค ำวนิิจฉยัของคณะกรรมกำรนั้นใหเ้ป็นท่ีสุด 
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 กำรอุทธรณ์ตำมวรรคหน่ึงยอ่มไม่เป็นกำรทุเลำกำรปฏิบติัตำมค ำสั่งของพนกังำนตรวจ
แรงงำน เวน้แต่คณะกรรมกำรควำมปลอดภยั อำชีวอนำมยั และสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำนจะมี
ค ำสั่งเป็นอยำ่งอ่ืน 
 มำตรำ 107  ให้นำยจำ้งจดัให้มีกำรตรวจสุขภำพของลูกจำ้ง และส่งผลกำรตรวจดงักล่ำว
แก่พนกังำนตรวจแรงงำน ทั้งน้ี ตำมหลกัเกณฑ ์และวธีิกำรท่ีก ำหนดในกฎกระทรวง 
 

หมวด 9 
การควบคุม 

------------------------ 
 มำตรำ 108  ให้นำยจำ้งซ่ึงมีลูกจำ้งรวมกนัตั้งแต่สิบคนข้ึนไป จดัใหมี้ ขอ้บงัคบัเก่ียวกบั
กำรท ำงำนเป็นภำษำไทย และขอ้บงัคบันั้นอยำ่งนอ้ยตอ้งมีรำยละเอียดเก่ียวกบัรำยกำรดงัต่อไปน้ี 
 (1) วนัท ำงำน เวลำท ำงำนปกติ และเวลำพกั 
 (2) วนัหยดุและหลกัเกณฑก์ำรหยดุ 
 (3) หลกัเกณฑก์ำรท ำงำนล่วงเวลำและกำรท ำงำนในวนัหยดุ 
 (4) วนัและสถำนท่ีจ่ำยค่ำจำ้ง ค่ำล่วงเวลำ ค่ำท ำงำนในวนัหยดุและค่ำล่วงเวลำในวนัหยดุ 
 (5) วนัลำและหลกัเกณฑก์ำรลำ 
 (6) วนิยัและโทษทำงวนิยั 
 (7) กำรร้องทุกข ์
 (8) กำรเลิกจำ้ง ค่ำชดเชย และค่ำชดเชยพิเศษ 
 ใหน้ำยจำ้งประกำศใชข้อ้บงัคบัเก่ียวกบักำรท ำงำนภำยในสิบหำ้วนันบัแต่วนัท่ีนำยจำ้งมี
ลูกจำ้งรวมกนัตั้งแต่สิบคนข้ึนไป และใหน้ำยจำ้งจดัเก็บส ำเนำ ขอ้บงัคบันั้นไว ้ณ สถำนประกอบ
กิจกำร หรือส ำนกังำนของนำยจำ้งตลอดเวลำ และใหส่้งส ำเนำขอ้บงัคบัให้แก่อธิบดีหรือผูซ่ึ้งอธิบดี
มอบหมำยภำยในเจ็ดวนันบัแต่วนัประกำศใชข้อ้บงัคบัดงักล่ำว 
 ใหอ้ธิบดีหรือผูซ่ึ้งอธิบดีมอบหมำยมีอ ำนำจสั่งใหน้ำยจำ้งแกไ้ขขอ้บงัคบั เก่ียวกบั 
กำรท ำงำนท่ีขดัต่อกฎหมำยใหถู้กตอ้งภำยในเวลำท่ีก ำหนด 
 ใหน้ำยจำ้งเผยแพร่และปิดประกำศขอ้บงัคบัเก่ียวกบักำรท ำงำนโดยเปิดเผย ณ สถำนท่ี
ท ำงำนของลูกจำ้งเพื่อใหลู้กจำ้งไดท้รำบและดูไดโ้ดยสะดวก 
 มำตรำ 109  กำรร้องทุกขต์ำมมำตรำ 108 (7) อยำ่งนอ้ยตอ้งมีรำยละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 (1) ขอบเขตและควำมหมำยของขอ้ร้องทุกข์ 
 (2) วธีิกำรและขั้นตอนกำรร้องทุกข ์
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 (3) กำรสอบสวนและพิจำรณำขอ้ร้องทุกข์ 
 (4) กระบวนกำรยติุขอ้ร้องทุกข ์
 (5) ควำมคุม้ครองผูร้้องทุกขแ์ละผูเ้ก่ียวขอ้ง 
 มำตรำ 110  ในกรณีท่ีมีกำรแกไ้ขเพิ่มเติมขอ้บงัคบัเก่ียวกบักำรท ำงำน ใหน้ำยจำ้ง
ประกำศขอ้บงัคบัท่ีมีกำรแกไ้ขเพิ่มเติมนั้นภำยในเจด็วนันบัแต่วนัท่ี ประกำศใชข้อ้บงัคบัท่ีแกไ้ข
เพิ่มเติม และใหน้ ำมำตรำ 108 วรรคสอง วรรคสำม และวรรคส่ี มำใชบ้งัคบัโดยอนุโลม 
 มำตรำ 111  เม่ือนำยจำ้งไดป้ระกำศใชข้อ้บงัคบัเก่ียวกบักำรท ำงำนตำมมำตรำ 108 แลว้ 
แมว้ำ่ต่อมำนำยจำ้งจะมีลูกจำ้งลดต ่ำกวำ่สิบคนก็ตำม ใหน้ำยจำ้งยงัคงมีหนำ้ท่ีปฏิบติัตำมมำตรำ 108 
และมำตรำ 110 ต่อไป 
 มำตรำ 112  ให้นำยจำ้งซ่ึงมีลูกจำ้งตั้งแต่สิบคนข้ึนไปจดัท ำทะเบียนลูกจำ้งเป็นภำษำไทย 
 และเก็บไว ้ณ สถำนประกอบกิจกำรหรือส ำนกังำนของนำยจำ้ง พร้อมท่ีจะใหพ้นกังำนตรวจ
แรงงำนตรวจไดใ้นเวลำท ำกำร 
 กำรจดัท ำทะเบียนลูกจำ้งตำมวรรคหน่ึง ใหน้ำยจำ้งจดัท ำภำยใน สิบหำ้วนันบัแต่วนัท่ี
ลูกจำ้งเขำ้ท ำงำน 
 มำตรำ 113  ทะเบียนลูกจำ้งนั้นอยำ่งนอ้ยตอ้งมีรำยกำรดงัต่อไปน้ี 
 (1) ช่ือตวัและช่ือสกุล 
 (2) เพศ 
 (3) สัญชำติ 
 (4) วนัเดือนปีเกิด หรืออำยุ 
 (5) ท่ีอยูปั่จจุบนั 
 (6) วนัท่ีเร่ิมจำ้ง 
 (7) ต ำแหน่งหรืองำนในหนำ้ท่ี 
 (8) อตัรำค่ำจำ้งและประโยชน์ตอบแทนอยำ่งอ่ืนท่ีนำยจำ้งตกลงจ่ำยใหแ้ก่ลูกจำ้ง 
 (9) วนัส้ินสุดของกำรจำ้ง 
 เม่ือมีควำมจ ำเป็นตอ้งเปล่ียนแปลงรำยกำรในทะเบียนลูกจำ้ง ใหน้ำยจำ้งแกไ้ขเพิ่มเติม
ทะเบียนลูกจำ้งใหแ้ลว้เสร็จภำยในสิบหำ้วนั นบัแต่วนัท่ีมีกำรเปล่ียนแปลงนั้น หรือภำยในสิบหำ้วนั
นบัแต่วนัท่ีลูกจำ้งไดแ้จง้กำรเปล่ียนแปลงใหน้ำยจำ้งทรำบ 
 มำตรำ 114  ให้นำยจำ้งซ่ึงมีลูกจำ้งรวมกนัตั้งแต่สิบคนข้ึนไปจดัใหมี้เอกสำรเก่ียวกบั 
กำรจ่ำยค่ำจำ้ง ค่ำล่วงเวลำ ค่ำท ำงำนในวนัหยดุ และค่ำล่วงเวลำในวนัหยดุ ซ่ึงอยำ่งนอ้ยตอ้งมี
รำยกำรดงัต่อไปน้ี 
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 (1) วนัและเวลำท ำงำน 
 (2) ผลงำนท่ีท ำไดส้ ำหรับลูกจำ้งซ่ึงไดรั้บค่ำจำ้งตำมผลงำนโดยค ำนวณเป็นหน่วย 
 (3) อตัรำและจ ำนวนค่ำจำ้ง ค่ำล่วงเวลำ ค่ำท ำงำนในวนัหยุด และค่ำล่วงเวลำในวนัหยดุ 
ท่ีลูกจำ้งแต่ละคนไดรั้บ 
 เม่ือมีกำรจ่ำยค่ำจำ้ง ค่ำล่วงเวลำ ค่ำท ำงำนในวนัหยดุ และค่ำล่วง เวลำในวนัหยดุให้แก่
ลูกจำ้ง ใหน้ำยจำ้งจดัใหลู้กจำ้งลงลำยมือช่ือในเอกสำร ตำมวรรคหน่ึงไวเ้ป็นหลกัฐำน 
 รำยกำรในเอกสำรตำมวรรคหน่ึงจะอยูใ่นฉบบัเดียวกนัหรือจะแยกเป็นหลำยฉบบัก็ได ้
 ในกรณีท่ีนำยจำ้งจ่ำยค่ำจำ้ง ค่ำล่วงเวลำ ค่ำท ำงำนในวนัหยดุ และค่ำล่วงเวลำในวนัหยุด
ใหแ้ก่ลูกจำ้ง โดยกำรโอนเงินเขำ้บญัชีเงินฝำกในธนำคำรพำณิชย ์หรือสถำบนักำรเงินอ่ืน ใหถื้อวำ่
หลกัฐำนกำรโอนเงินเขำ้บญัชีเงินฝำกของลูกจำ้งเป็นเอกสำรเก่ียวกบักำรจ่ำยเงินดงักล่ำว 
 มำตรำ 115  ให้นำยจำ้งเก็บรักษำทะเบียนลูกจำ้งไวไ้ม่นอ้ยกวำ่สองปีนบัแต่วนัส้ินสุดของ
กำรจำ้งลูกจำ้งแต่ละรำย และใหน้ำยจำ้งเก็บเอกสำรเก่ียวกบักำรจ่ำยค่ำจำ้ง ค่ำล่วงเวลำ ค่ำท ำงำนใน
วนัหยดุ และค่ำล่วงเวลำในวนัหยดุใหแ้ก่ลูกจำ้งไวไ้ม่นอ้ยกวำ่สองปีนบัแต่วนัจ่ำยเงินดงักล่ำว 
 ในกรณีท่ีมีกำรยืน่ค ำร้องตำมหมวด 12 แห่งพระรำชบญัญติัน้ี หรือมีขอ้พิพำทแรงงำน
ตำมกฎหมำยวำ่ดว้ยแรงงำนสัมพนัธ์ หรือมีกำรฟ้องร้องคดีแรงงำน ใหน้ำยจำ้งเก็บรักษำทะเบียน
ลูกจำ้งและเอกสำรเก่ียวกบักำรจ่ำยค่ำจำ้ง ค่ำล่วงเวลำ ค่ำท ำงำนในวนัหยดุ และค่ำล่วงเวลำใน
วนัหยดุไวจ้นกวำ่จะมีค ำสั่ง หรือค ำพิพำกษำถึงท่ีสุดเก่ียวกบัเร่ืองดงักล่ำว 
 

หมวด 10 
การพกังาน 

------------------------ 
 มำตรำ 116  ในกรณีท่ีนำยจำ้งท ำกำรสอบสวนลูกจำ้งซ่ึงถูกกล่ำวหำวำ่ กระท ำควำมผดิ 
หำ้มมิใหน้ำยจำ้งสั่งพกังำนลูกจำ้งในระหวำ่งกำรสอบสวนดงักล่ำว เวน้แต่จะมีขอ้บงัคบัเก่ียวกบั
กำรท ำงำนหรือขอ้ตกลงเก่ียวกบัสภำพกำรจำ้งใหอ้ ำนำจนำยจำ้งสั่งพกังำนลูกจำ้งได ้ทั้งน้ี นำยจำ้ง
จะตอ้งมีค ำสั่งพกังำนเป็นหนงัสือระบุควำมผดิและก ำหนดระยะเวลำพกังำนไดไ้ม่เกินเจด็วนั โดย
ตอ้งแจง้ใหลู้กจำ้งทรำบก่อนกำรพกังำน 
 ในระหวำ่งกำรพกังำนตำมวรรคหน่ึง ให้นำยจำ้งจ่ำยเงินให้แก่ลูกจำ้งตำมอตัรำท่ีก ำหนด
ไวใ้นขอ้บงัคบัเก่ียวกบักำรท ำงำนหรือตำมท่ีนำยจำ้งและลูกจำ้งไดต้กลงกนัไวใ้นขอ้ตกลงเก่ียวกบั
สภำพกำรจำ้ง ทั้งน้ี อตัรำดงักล่ำวตอ้งไม่นอ้ยกวำ่ร้อยละห้ำสิบของค่ำจำ้งในวนัท ำงำนท่ีลูกจำ้ง
ไดรั้บก่อนถูกสั่งพกังำน 
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 มำตรำ 117  เม่ือมีกำรสอบสวนเสร็จส้ินแลว้ ปรำกฏวำ่ลูกจำ้งไม่มีควำมผดิ ใหน้ำยจำ้ง
จ่ำยค่ำจำ้งใหแ้ก่ลูกจำ้งเท่ำกบัค่ำจำ้งในวนัท ำงำนนบัแต่วนัท่ีลูกจำ้งถูกสั่งพกังำนเป็นตน้ไป โดยให้
ค  ำนวณเงินท่ีนำยจำ้งจ่ำยตำมมำตรำ 116 เป็นส่วนหน่ึงของค่ำจำ้งตำมมำตรำน้ีพร้อมดว้ยดอกเบ้ีย
ร้อยละสิบหำ้ต่อปี 
 

หมวด 11 
ค่าชดเชย 

------------------------ 
 มำตรำ 118  ให้นำยจำ้งจ่ำยค่ำชดเชยใหแ้ก่ลูกจำ้งซ่ึงเลิกจำ้ง ดงัต่อไปน้ี 
 (1) ลูกจำ้งซ่ึงท ำงำนติดต่อกนัครบหน่ึงร้อยยีสิ่บวนั แต่ไม่ครบหน่ึงปี ให้จ่ำยไม่นอ้ยกวำ่
ค่ำจำ้งอตัรำสุดทำ้ยสำมสิบวนั หรือไม่นอ้ยกวำ่ค่ำจำ้งของกำรท ำงำนสำมสิบวนัสุดทำ้ยส ำหรับ
ลูกจำ้งซ่ึงไดรั้บค่ำจำ้งตำมผลงำนโดยค ำนวณ เป็นหน่วย 
 (2) ลูกจำ้งซ่ึงท ำงำนติดต่อกนัครบหน่ึงปี แต่ไม่ครบสำมปี ใหจ่้ำยไม่นอ้ยกวำ่ค่ำจำ้งอตัรำ
สุดทำ้ยเกำ้สิบวนั หรือไม่นอ้ยกวำ่ค่ำจำ้งของกำรท ำงำนเกำ้สิบวนัสุดทำ้ยส ำหรับลูกจำ้งซ่ึงไดรั้บ
ค่ำจำ้งตำมผลงำนโดยค ำนวณเป็นหน่วย 
 (3) ลูกจำ้งซ่ึงท ำงำนติดต่อกนัครบสำมปี แต่ไม่ครบหกปี ใหจ่้ำยไม่นอ้ยกวำ่ค่ำจำ้งอตัรำ
สุดทำ้ยหน่ึงร้อยแปดสิบวนั หรือไม่นอ้ยกวำ่ค่ำจำ้งของกำรท ำงำนหน่ึงร้อยแปดสิบวนัสุดทำ้ย
ส ำหรับลูกจำ้งซ่ึงไดรั้บค่ำจำ้งตำมผลงำนโดยค ำนวณเป็นหน่วย 
 (4) ลูกจำ้งซ่ึงท ำงำนติดต่อกนัครบหกปี แต่ไม่ครบสิบปี ใหจ่้ำยไม่นอ้ยกวำ่ค่ำจำ้งอตัรำ
สุดทำ้ยสองร้อยส่ีสิบวนั หรือไม่นอ้ยกวำ่ค่ำจำ้งของกำรท ำงำนสองร้อยส่ีสิบวนัสุดทำ้ยส ำหรับ
ลูกจำ้งซ่ึงไดรั้บค่ำจำ้งตำมผลงำนโดยค ำนวณเป็นหน่วย 
 (5) ลูกจำ้งซ่ึงท ำงำนติดต่อกนัครบสิบปีข้ึนไป ใหจ่้ำยไม่นอ้ยกวำ่ค่ำจำ้งอตัรำสุดทำ้ย 
สำมร้อยวนั หรือไม่นอ้ยกวำ่ค่ำจำ้งของกำรท ำงำนสำมร้อยวนัสุดทำ้ยส ำหรับลูกจำ้งซ่ึงไดรั้บค่ำจำ้ง
ตำมผลงำนโดยค ำนวณเป็นหน่วย 
 กำรเลิกจำ้งตำมมำตรำน้ี หมำยควำมวำ่ กำรกระท ำใดท่ีนำยจำ้งไม่ใหลู้กจำ้งท ำงำนต่อไป
และไม่จ่ำยค่ำจำ้งให ้ไม่วำ่จะเป็นเพรำะเหตุส้ินสุดสัญญำจำ้งหรือเหตุอ่ืนใด และหมำยควำมรวมถึง
กรณีท่ีลูกจำ้งไม่ไดท้  ำงำนและไม่ไดรั้บค่ำจำ้งเพรำะเหตุท่ีนำยจำ้งไม่สำมำรถด ำเนินกิจกำรต่อไป 
 ควำมในวรรคหน่ึงมิใหใ้ชบ้งัคบัแก่ลูกจำ้งท่ีมีก ำหนดระยะเวลำกำรจำ้งไวแ้น่นอนและ
เลิกจำ้งตำมก ำหนดระยะเวลำนั้น 
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 กำรจำ้งท่ีมีก ำหนดระยะเวลำตำมวรรคสำมจะกระท ำไดส้ ำหรับกำรจำ้งงำนในโครงกำร
เฉพำะท่ีมิใช่งำนปกติของธุรกิจหรือกำรคำ้ของนำยจำ้งซ่ึงตอ้งมีระยะเวลำเร่ิมตน้และส้ินสุดของงำน
ท่ีแน่นอนหรือในงำนอนัมีลกัษณะเป็นคร้ังครำวท่ีมีก ำหนดกำรส้ินสุด หรือควำมส ำเร็จของงำน 
หรือในงำนท่ีเป็นไปตำมฤดูกำลและไดจ้ำ้งในช่วงเวลำของฤดูกำลนั้น ซ่ึงงำนนั้นจะตอ้งแลว้เสร็จ
ภำยในเวลำไม่เกินสองปีโดยนำยจำ้งและลูกจำ้งไดท้  ำสัญญำเป็นหนงัสือไวต้ั้งแต่เม่ือเร่ิมจำ้ง 
 มำตรำ 119  นำยจำ้งไม่ตอ้งจ่ำยค่ำชดเชยใหแ้ก่ลูกจำ้งซ่ึงเลิกจำ้งในกรณีหน่ึงกรณีใด
ดงัต่อไปน้ี 
 (1) ทุจริตต่อหนำ้ท่ีหรือกระท ำควำมผดิอำญำโดยเจตนำแก่นำยจำ้ง 
 (2) จงใจท ำใหน้ำยจำ้งไดรั้บควำมเสียหำย        
 (3) ประมำทเลินเล่อเป็นเหตุใหน้ำยจำ้งไดรั้บควำมเสียหำยอยำ่งร้ำยแรง 
 (4) ฝ่ำฝืนขอ้บงัคบัเก่ียวกบักำรท ำงำนหรือระเบียบหรือค ำสั่งของนำยจำ้งอนัชอบดว้ย
กฎหมำยและเป็นธรรม และนำยจำ้งไดต้กัเตือนเป็นหนงัสือแลว้เวน้แต่กรณีท่ีร้ำยแรงนำยจำ้งไม่
จ  ำเป็นตอ้งตกัเตือน 
 หนงัสือเตือนใหมี้ผลบงัคบัไดไ้ม่เกินหน่ึงปีนบัแต่วนัท่ีลูกจำ้งไดก้ระท ำผดิ 
 (5) ละทิ้งหนำ้ท่ีเป็นเวลำสำมวนัท ำงำนติดต่อกนัไม่วำ่จะมีวนัหยดุคัน่หรือไม่ก็ตำมโดย
ไม่มีเหตุอนัสมควร 
 (6) ไดรั้บโทษจ ำคุกตำมค ำพิพำกษำถึงท่ีสุดใหจ้ ำคุก เวน้แต่เป็นโทษส ำหรับควำมผดิท่ีได้
กระท ำโดยประมำทหรือควำมผดิลหุโทษ 
 มำตรำ 120  ในกรณีท่ีนำยจำ้งยำ้ยสถำนประกอบกิจกำรไปตั้ง ณ สถำนท่ีอ่ืน อนัมี
ผลกระทบส ำคญัต่อกำรด ำรงชีวติตำมปกติของลูกจำ้งหรือครอบครัวนำยจำ้งตอ้งแจง้ให้ลูกจำ้ง
ทรำบล่วงหนำ้ไม่นอ้ยกวำ่สำมสิบวนัก่อนวนัยำ้ยสถำนประกอบกิจกำร ในกำรน้ี ถำ้ลูกจำ้งไม่
ประสงคจ์ะไปท ำงำนดว้ยให้ลูกจำ้งมีสิทธิบอกเลิกสัญญำจำ้งไดโ้ดยลูกจำ้งมีสิทธิไดรั้บค่ำชดเชย
พิเศษไม่นอ้ยกวำ่ร้อยละหำ้สิบของอตัรำค่ำชดเชยท่ีลูกจำ้งพึงมีสิทธิไดรั้บตำมมำตรำ 118 
 ในกรณีท่ีนำยจำ้งไม่แจง้ใหลู้กจำ้งทรำบกำรยำ้ยสถำนประกอบกิจกำรล่วงหนำ้ตำมวรรค
หน่ึง ใหน้ำยจำ้งจ่ำยค่ำชดเชยพิเศษแทนกำรบอกกล่ำวล่วงหนำ้ เท่ำกบัค่ำจำ้งอตัรำสุดทำ้ยสำมสิบ
วนั หรือเท่ำกบัค่ำจำ้งของกำรท ำงำนสำมสิบวนัสุดทำ้ย ส ำหรับลูกจำ้งซ่ึงไดรั้บค่ำจำ้งตำมผลงำน
โดยค ำนวณเป็นหน่วยดว้ย 
 ลูกจำ้งมีสิทธิยืน่ค ำขอใหค้ณะกรรมกำรสวสัดิกำรแรงงำนพิจำรณำภำยในสำมสิบวนั นบั
แต่วนัท่ีนำยจำ้งยำ้ยสถำนประกอบกิจกำรวำ่ เป็นกรณีท่ีนำยจำ้งตอ้งบอกกล่ำวล่วงหนำ้หรือลูกจำ้งมี
สิทธิบอกเลิกสัญญำจำ้ง โดยมีสิทธิไดรั้บค่ำชดเชยพิเศษตำมวรรคหน่ึงหรือไม่ 
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 ค ำวนิิจฉยัของคณะกรรมกำรสวสัดิกำรแรงงำนใหเ้ป็นท่ีสุด เวน้แต่นำยจำ้งหรือลูกจำ้งจะ
อุทธรณ์ค ำวินิจฉยัต่อศำลภำยในสำมสิบวนันบัแต่วนัท่ีไดรั้บแจง้ค ำวนิิจฉยั ในกรณีท่ีนำยจำ้งเป็น
ฝ่ำยน ำคดีไปสู่ศำล นำยจำ้งตอ้งวำงเงินต่อศำลตำมจ ำนวนท่ีตอ้งจ่ำยแก่ลูกจำ้งท่ียืน่ค  ำขอตำมวรรค
สำม จึงจะฟ้องคดีได ้
 กำรบอกเลิกสัญญำจำ้งตำมมำตรำน้ี ลูกจำ้งตอ้งใชสิ้ทธิภำยในสำมสิบวนันบัแต่วนัท่ี
นำยจำ้งยำ้ยสถำนประกอบกิจกำร หรือนบัแต่วนัท่ีค ำวนิิจฉยัของคณะกรรมกำรสวสัดิกำรแรงงำน
หรือค ำพิพำกษำของศำลเป็นท่ีสุด 
 มำตรำ 121  ในกรณีท่ีนำยจำ้งจะเลิกจำ้งลูกจำ้งเพรำะเหตุท่ีนำยจำ้งปรับปรุงหน่วยงำน 
กระบวนกำรผลิต กำรจ ำหน่ำย หรือกำรบริกำร อนัเน่ืองมำจำกกำรน ำเคร่ืองจกัรมำใชห้รือ
เปล่ียนแปลงเคร่ืองจกัรหรือเทคโนโลยี ซ่ึงเป็นเหตุใหต้อ้งลดจ ำนวนลูกจำ้ง หำ้มมิให้น ำมำตรำ 17 
วรรคสอง มำใชบ้งัคบั และใหน้ำยจำ้งแจง้วนัท่ีจะเลิกจำ้ง เหตุผลของกำรเลิกจำ้งและรำยช่ือลูกจำ้ง
ต่อพนกังำนตรวจแรงงำน และลูกจำ้งท่ีจะเลิกจำ้งทรำบล่วงหนำ้ไม่นอ้ยกวำ่หกสิบวนัก่อนวนัท่ีจะ
เลิกจำ้ง 
 ในกรณีท่ีนำยจำ้งไม่แจง้ใหลู้กจำ้งท่ีจะเลิกจำ้งทรำบล่วงหนำ้ หรือแจง้ล่วงหนำ้นอ้ยกวำ่
ระยะเวลำท่ีก ำหนดตำมวรรคหน่ึง นอกจำกจะไดรั้บค่ำชดเชยตำมมำตรำ 118 แลว้ ใหน้ำยจำ้งจ่ำย
ค่ำชดเชยพิเศษแทนกำรบอกกล่ำวล่วงหนำ้เท่ำกบัค่ำจำ้งอตัรำสุดทำ้ยหกสิบวนั หรือเท่ำกบัค่ำจำ้ง
ของกำรท ำงำนหกสิบวนัสุดทำ้ยส ำหรับลูกจำ้งซ่ึงไดรั้บค่ำจำ้งตำมผลงำนโดยค ำนวณเป็นหน่วยดว้ย 
 ในกรณีท่ีมีกำรจ่ำยค่ำชดเชยพิเศษแทนกำรบอกกล่ำวล่วงหนำ้ตำมวรรคสองแลว้ ใหถื้อ
วำ่นำยจำ้งไดจ่้ำยสินจำ้งแทนกำรบอกกล่ำวล่วงหนำ้ตำมประมวลกฎหมำยแพง่และพำณิชยด์ว้ย 
 มำตรำ 122  ในกรณีท่ีนำยจำ้งเลิกจำ้งลูกจำ้งตำมมำตรำ 121 และลูกจำ้งนั้นท ำงำน
ติดต่อกนัเกินหกปีข้ึนไป ให้นำยจำ้งจ่ำยค่ำชดเชยพิเศษเพิ่มข้ึนจำกค่ำชดเชยตำมมำตรำ 118 ไม่ 
นอ้ยกวำ่ค่ำจำ้งอตัรำสุดทำ้ยสิบหำ้วนัต่อกำรท ำงำนครบหน่ึงปี หรือไม่นอ้ยกวำ่ค่ำจำ้งของกำร
ท ำงำนสิบหำ้วนัสุดทำ้ยต่อกำรท ำงำนครบหน่ึงปีส ำหรับลูกจำ้งซ่ึงไดรั้บค่ำจำ้งตำมผลงำนโดย
ค ำนวณเป็นหน่วย แต่ค่ำชดเชยตำมมำตรำน้ีรวมแลว้ตอ้งไม่เกินค่ำจำ้งอตัรำสุดทำ้ยสำมร้อยหกสิบ
วนัหรือไม่เกินค่ำจำ้งของกำรท ำงำนสำมร้อยหกสิบวนัสุดทำ้ยส ำหรับลูกจำ้งซ่ึงไดรั้บค่ำจำ้งตำม
ผลงำนโดยค ำนวณเป็นหน่วย 
 เพื่อประโยชน์ในกำรค ำนวณค่ำชดเชยพิเศษ กรณีระยะเวลำท ำงำนไม่ครบหน่ึงปี ถำ้เศษ
ของระยะเวลำท ำงำนมำกกวำ่หน่ึงร้อยแปดสิบวนั ให้นบัเป็นกำรท ำงำนครบหน่ึงปี 
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หมวด 12 
การยืน่ค าร้องและการพจิารณาค าร้อง 

------------------------ 
 มำตรำ 123  ในกรณีท่ีนำยจำ้งฝ่ำฝืนหรือไม่ปฏิบติัตำมเก่ียวกบัสิทธิไดรั้บเงินอยำ่งหน่ึง
อยำ่งใดตำมพระรำชบญัญติัน้ีและลูกจำ้งมีควำมประสงคใ์หพ้นกังำนเจำ้หนำ้ท่ีด ำเนินกำรตำม
พระรำชบญัญติัน้ี ใหลู้กจำ้งมีสิทธิยืน่ค  ำร้องต่อพนกังำนตรวจแรงงำนแห่งทอ้งท่ีท่ีลูกจำ้งท ำงำนอยู่
หรือท่ีนำยจำ้งมีภูมิล ำเนำอยูต่ำมแบบท่ีอธิบดีก ำหนด 
 ในกรณีท่ีเก่ียวกบัสิทธิไดรั้บเงินอยำ่งหน่ึงอยำ่งใดตำมพระรำชบญัญติัน้ีถำ้ลูกจำ้งถึงแก่
ควำมตำยใหท้ำยำทโดยธรรมมีสิทธิยืน่ค  ำร้องต่อพนกังำนตรวจแรงงำนได ้
 มำตรำ 124  เม่ือมีกำรยื่นค ำร้องตำมมำตรำ 123 ใหพ้นกังำนตรวจ แรงงำนสอบสวน
ขอ้เทจ็จริงและมีค ำสั่งภำยในหกสิบวนันบัแต่วนัท่ีรับค ำร้อง 
 ในกรณีท่ีมีควำมจ ำเป็นไม่อำจมีค ำสั่งภำยในเวลำตำมวรรคหน่ึงไดใ้หพ้นกังำนตรวจ
แรงงำนขอขยำยเวลำต่ออธิบดีหรือผูซ่ึ้งอธิบดีมอบหมำยพร้อมดว้ยเหตุผล และอธิบดีหรือผูซ่ึ้ง
อธิบดีมอบหมำยอำจพิจำรณำอนุญำตไดต้ำมท่ีเห็นสมควรแต่ตอ้งมีระยะเวลำไม่เกินสำมสิบวนั 
นบัแต่วนัท่ีครบก ำหนดตำมวรรคหน่ึง 
 เม่ือพนกังำนตรวจแรงงำนสอบสวนแลว้ปรำกฏวำ่ลูกจำ้งมีสิทธิไดรั้บเงินอยำ่งหน่ึง 
อยำ่งใดท่ีนำยจำ้งมีหนำ้ท่ีตอ้งจ่ำยตำมพระรำชบญัญติัน้ี ใหพ้นกังำนตรวจแรงงำนมีค ำสั่งใหน้ำยจำ้ง
จ่ำยเงินดงักล่ำวใหแ้ก่ลูกจำ้งหรือทำยำทโดยธรรมของลูกจำ้งซ่ึงถึงแก่ควำมตำย ตำมแบบท่ีอธิบดี
ก ำหนดภำยในสิบหำ้วนันบัแต่วนัท่ีทรำบหรือถือวำ่ไดท้รำบค ำสั่ง 
 ใหน้ำยจำ้งจ่ำยเงินตำมวรรคสำมใหแ้ก่ลูกจำ้งหรือทำยำทโดยธรรมของลูกจำ้งซ่ึงถึงแก่
ควำมตำย ณ สถำนท่ีท ำงำนของลูกจำ้ง ในกรณีท่ีลูกจำ้งหรือทำยำทโดยธรรมของลูกจำ้งซ่ึงถึงแก่
ควำมตำยร้องขอ ใหพ้นกังำนตรวจแรงงำนมีอ ำนำจสั่งให้นำยจำ้งจ่ำยเงินดงักล่ำว ณ ส ำนกังำนของ
พนกังำนตรวจแรงงำนหรือสถำนท่ีอ่ืนตำมท่ีนำยจำ้ง และลูกจำ้งหรือทำยำทโดยธรรมของลูกจำ้ง 
ซ่ึงถึงแก่ควำมตำยตกลงกนั 
 ในกรณีท่ีลูกจำ้งหรือทำยำทโดยธรรมของลูกจำ้งซ่ึงถึงแก่ควำมตำยไม่มำรับเงินดงักล่ำว
ภำยในสิบหำ้วนันบัแต่วนัท่ีพนกังำนตรวจแรงงำนมีค ำสั่ง ใหพ้นกังำนตรวจแรงงำนน ำส่งเงินนั้น
เพื่อเก็บรักษำในกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งโดยฝำกไวก้บัธนำคำร ในกำรน้ี ถำ้มีดอกเบ้ียหรือดอกผล
ใดเกิดข้ึนเน่ืองจำกกำรฝำกเงิน ใหต้กเป็นสิทธิแก่ลูกจำ้ง หรือทำยำทโดยธรรมของลูกจำ้งซ่ึงถึงแก่
ควำมตำยซ่ึงมีสิทธิไดรั้บเงินนั้น 
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 ในกรณีท่ีพนกังำนตรวจแรงงำนเห็นวำ่ลูกจำ้งหรือทำยำทโดยธรรมของลูกจำ้งซ่ึงถึงแก่
ควำมตำยไม่มีสิทธิไดรั้บเงินตำมมำตรำ 123 ใหพ้นกังำนตรวจแรงงำนมีค ำสั่งและแจง้เป็นหนงัสือ
ใหน้ำยจำ้งและลูกจำ้งหรือทำยำทโดยธรรมของลูกจำ้ง ซ่ึงถึงแก่ควำมตำยทรำบ 
 มำตรำ 125  เม่ือพนกังำนตรวจแรงงำนไดมี้ค ำสั่งตำมมำตรำ 124 แลว้ ถำ้นำยจำ้ง ลูกจำ้ง 
หรือทำยำทโดยธรรมของลูกจำ้งซ่ึงถึงแก่ควำมตำย ไม่พอใจค ำสั่งนั้น ใหน้ ำคดีไปสู่ศำลไดภ้ำยใน
สำมสิบวนันบัแต่วนัทรำบค ำสั่ง 
 ในกรณีท่ีนำยจำ้ง ลูกจำ้ง หรือทำยำทโดยธรรมของลูกจำ้งซ่ึงถึงแก่ควำมตำยไม่น ำคดี
ไปสู่ศำลภำยในก ำหนด ใหค้  ำสั่งนั้นเป็นท่ีสุด 
 ในกรณีท่ีนำยจำ้งเป็นฝ่ำยน ำคดีไปสู่ศำล นำยจำ้งตอ้งวำงเงินต่อศำลตำมจ ำนวนท่ีถึง
ก ำหนดจ่ำยตำมค ำสั่งนั้น จึงจะฟ้องคดีได ้
 เม่ือคดีถึงท่ีสุดและนำยจำ้งมีหนำ้ท่ีตอ้งจ่ำยเงินจ ำนวนใดใหแ้ก่ลูกจำ้งหรือทำยำทโดย
ธรรมของลูกจำ้งซ่ึงถึงแก่ควำมตำย ใหศ้ำลมีอ ำนำจจ่ำยเงินท่ีนำยจำ้งวำงไวต่้อศำลใหแ้ก่ลูกจำ้งหรือ
ทำยำทโดยธรรมของลูกจำ้งซ่ึงถึงแก่ควำมตำยได ้
 

หมวด 13 
กองทุนสงเคราะห์ลูกจ้าง 

------------------------ 
 มำตรำ 126  ใหมี้กองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งในกรมสวสัดิกำรและคุม้ครองแรงงำนมี
วตัถุประสงคเ์พื่อเป็นทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งในกรณีท่ีลูกจำ้งออกจำกงำน หรือตำย หรือในกรณีอ่ืน
ตำมท่ีก ำหนดโดยคณะกรรมกำรกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้ง 
 มำตรำ 127  กองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้ง ประกอบดว้ย 
 (1) เงินสะสมและเงินสมทบ 
 (2) เงินท่ีตกเป็นของกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งตำมมำตรำ 133 และมำตรำ 136 
 (3) เงินเพิ่มตำมมำตรำ 131 
 (4) เงินค่ำปรับท่ีไดรั้บจำกกำรลงโทษผูก้ระท ำควำมผิดตำมพระรำชบญัญติัน้ี 
 (5) เงินหรือทรัพยสิ์นท่ีมีผูบ้ริจำคให้ 
 (6) เงินอุดหนุนจำกรัฐบำล 
 (7) เงินรำยไดอ่ื้น 
 (8) เงินดอกผลของกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งใหก้องทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งจดัใหมี้บญัชี
ประกอบดว้ย 
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 (1) บญัชีเงินของสมำชิกซ่ึงแสดงรำยกำรเงินสะสม เงินสมทบ และดอกผลของเงิน
ดงักล่ำวของบรรดำสมำชิกแต่ละคน 
 (2) บญัชีเงินกองกลำงซ่ึงแสดงรำยกำรเงินอ่ืนนอกจำก (1) 
 มำตรำ 128  กำรส่งเงินค่ำปรับตำมมำตรำ 127 (4) เขำ้กองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งและ
ก ำหนดเวลำส่งเงินดงักล่ำว ใหเ้ป็นไปตำมระเบียบท่ีคณะกรรมกำรกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งก ำหนด 
โดยประกำศในรำชกิจจำนุเบกษำ 
 มำตรำ 129  เพือ่ประโยชน์ในกำรด ำเนินกำรตำมพระรำชบญัญติัน้ี ใหถื้อวำ่เงินและ
ทรัพยสิ์นของกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งตำมมำตรำ 127 เป็นกรรมสิทธ์ิของกรมสวสัดิกำรและ
คุม้ครองแรงงำนโดยไม่ตอ้งน ำส่งกระทรวงกำรคลงัเป็นรำยไดแ้ผน่ดิน 
 ใหมี้คณะกรรมกำรกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งประกอบดว้ย ปลดักระทรวงแรงงำนและ
สวสัดิกำรสังคมเป็นประธำนกรรมกำร ผูแ้ทนกระทรวงกำรคลงัผูแ้ทนส ำนกังำนคณะกรรมกำร
พฒันำกำรเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ผูแ้ทนธนำคำร แห่งประเทศไทยเป็นกรรมกำร กบัผูแ้ทน
ฝ่ำยนำยจำ้งและผูแ้ทนฝ่ำยลูกจำ้งฝ่ำยละหำ้คน ซ่ึงรัฐมนตรีแต่งตั้งเป็นกรรมกำร และอธิบดีกรม
สวสัดิกำรและคุม้ครองแรงงำนเป็นกรรมกำรและเลขำนุกำร 
 คณะกรรมกำรกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งมีอ ำนำจหนำ้ท่ีดงัต่อไปน้ี 
 (1) ก ำหนดนโยบำยเก่ียวกบักำรบริหำรและกำรจ่ำยเงินกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งโดย
ควำมเห็นชอบของรัฐมนตรี 
 (2) พิจำรณำใหค้วำมเห็นต่อรัฐมนตรีในกำรตรำพระรำชกฤษฎีกำกำรออกกฎกระทรวง 
ประกำศหรือระเบียบ เพื่อด ำเนินกำรตำมพระรำชบญัญติัน้ี 
 (3) วำงระเบียบเก่ียวกบักำรรับเงิน กำรจ่ำยเงิน และกำรเก็บรักษำเงินกองทุนสงเครำะห์
ลูกจำ้งโดยควำมเห็นชอบของรัฐมนตรี 
 (4) วำงระเบียบเก่ียวกบักำรจดัหำผลประโยชน์ของกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งโดยควำม
เห็นชอบของรัฐมนตรี 
 (5) จดัสรรเงินกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งไม่เกินร้อยละสิบของดอกผลของกองทุนต่อปี
เพื่อเป็นค่ำใชจ่้ำยในกำรบริหำรของกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้ง 
 (6) ปฏิบติักำรอ่ืนใดตำมท่ีพระรำชบญัญติัน้ีหรือกฎหมำยอ่ืนบญัญติัใหเ้ป็นอ ำนำจหนำ้ท่ี
ของคณะกรรมกำรกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้ง หรือตำมท่ีรัฐมนตรีมอบหมำย 
 ใหน้ ำมำตรำ 78 วรรคสอง มำตรำ 80 มำตรำ 81 มำตรำ 82 วรรคหน่ึง มำตรำ 83 และ
มำตรำ 84 มำใชบ้งัคบักบัคณะกรรมกำรกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งโดยอนุโลม 
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 มำตรำ 130  ใหลู้กจำ้งส ำหรับกิจกำรท่ีมีลูกจำ้งตั้งแต่สิบคนข้ึนไป เป็นสมำชิกกองทุน
สงเครำะห์ลูกจำ้ง 
 ควำมในวรรคหน่ึงมิใหใ้ชบ้งัคบัแก่กิจกำรท่ีนำยจำ้งไดจ้ดัใหมี้กองทุนส ำรองเล้ียงชีพตำม
กฎหมำยวำ่ดว้ยกองทุนส ำรองเล้ียงชีพ หรือจดัใหมี้กำรสงเครำะห์แก่ลูกจำ้งในกรณีท่ีลูกจำ้งออก
จำกงำนหรือตำย ตำมหลกัเกณฑแ์ละวธีิกำรท่ีก ำหนดในกฎกระทรวง 
 ควำมในวรรคหน่ึงจะใชบ้งัคบัแก่ลูกจำ้งส ำหรับกิจกำรท่ีมีลูกจำ้งนอ้ยกวำ่สิบคนเม่ือใด
ใหต้รำเป็นพระรำชกฤษฎีกำ 
 คณะกรรมกำรกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งอำจออกระเบียบเพื่อก ำหนดใหลู้กจำ้งส ำหรับ
กิจกำรท่ีมิไดอ้ยูภ่ำยใตบ้งัคบัตำมพระรำชบญัญติัน้ี สมคัรเขำ้เป็นสมำชิกกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้ง
ได ้เม่ือลูกจำ้งประสงคจ์ะเป็นสมำชิกกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งโดยควำมยนิยอมของนำยจำ้ง และให้
นำยจำ้งมีหนำ้ท่ีตำมพระรำชบญัญติัน้ีเสมือนเป็นกิจกำรท่ีอยูภ่ำยใตบ้งัคบัพระรำชบญัญติัน้ี 
 ใหน้ำยจำ้งซ่ึงมีลูกจำ้งเป็นสมำชิกกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งตำมวรรคหน่ึงยืน่แบบ
รำยกำรแสดงรำยช่ือลูกจำ้งและรำยละเอียดอ่ืน ๆ เม่ือนำยจำ้งยืน่แบบรำยกำรดงักล่ำวแลว้ ให ้
กรมสวสัดิกำรและคุม้ครองแรงงำนออกหนงัสือส ำคญัแสดงกำรข้ึนทะเบียนให้แก่นำยจำ้ง 
 ในกรณีท่ีขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบัขอ้ควำมในแบบรำยกำรแสดงรำยช่ือลูกจำ้งท่ีไดย้ืน่ไว้
เปล่ียนแปลงไป ใหน้ำยจำ้งแจง้เป็นหนงัสือต่อกรมสวสัดิกำรและคุม้ครองแรงงำนเพื่อขอ
เปล่ียนแปลงหรือแกไ้ขเพิ่มเติมแบบรำยกำรดงักล่ำว 
 กำรยืน่ขอเปล่ียนแปลงหรือแกไ้ขเพิ่มเติมแบบรำยกำรแสดงรำยช่ือลูกจำ้งและกำรออก
หนงัสือส ำคญัแสดงกำรข้ึนทะเบียนใหแ้ก่นำยจำ้ง ใหเ้ป็นไปตำมแบบหลกัเกณฑ์ และวธีิกำรท่ี
คณะกรรมกำรกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งก ำหนด 
 ใหถื้อวำ่ผูซ่ึ้งยืน่แบบรำยกำร หรือแจง้ขอเปล่ียนแปลง หรือแกไ้ขเพิ่มเติมแบบรำยกำร
ตำมกฎหมำยวำ่ดว้ยกำรประกนัสังคม ไดป้ฏิบติัตำมควำมในวรรคหำ้วรรคหก และวรรคเจด็ของ
มำตรำน้ีแลว้ 
 มำตรำ 131  นบัแต่วนัท่ีลูกจำ้งเป็นสมำชิกกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งทุกคร้ังท่ีมีกำรจ่ำย
ค่ำจำ้ง ใหลู้กจำ้งจ่ำยเงินสะสม โดยใหน้ำยจำ้งหกัจำกค่ำจำ้งและนำยจำ้งจ่ำยเงินสมทบเขำ้กองทุน
สงเครำะห์ลูกจำ้ง ทั้งน้ี ตำมอตัรำท่ีก ำหนดในกฎกระทรวงแต่ตอ้งไม่เกินร้อยละหำ้ของค่ำจำ้ง 
 ถำ้นำยจำ้งไม่จ่ำยค่ำจำ้งตำมก ำหนดเวลำท่ีตอ้งจ่ำย ใหน้ำยจำ้งมีหนำ้ท่ีน ำส่งเงินสะสม
และเงินสมทบโดยถือเสมือนวำ่มีกำรจ่ำยค่ำจำ้งแลว้ 
 ในกรณีท่ีนำยจำ้งไม่ส่งเงินสะสมหรือเงินสมทบหรือส่งไม่ครบจ ำนวนภำยในเวลำท่ี
ก ำหนดตำมวรรคส่ี ใหน้ำยจำ้งจ่ำยเงินเพิ่มใหแ้ก่กองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งในอตัรำร้อยละหำ้ต่อ
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เดือนของจ ำนวนเงินสะสมหรือเงินสมทบท่ียงัมิไดน้ ำส่งหรือท่ียงัขำดอยูน่บัแต่วนัท่ีตอ้งน ำส่งเงิน
ดงักล่ำว ส ำหรับเศษของเดือนถำ้ถึงสิบหำ้วนัหรือกวำ่นั้นใหน้บัเป็นหน่ึงเดือน ถำ้นอ้ยกวำ่นั้นให้ 
ปัดทิ้ง ทั้งน้ี หำ้มมิใหน้ำยจำ้งอำ้งเหตุท่ีไม่ไดห้กัค่ำจำ้ง หรือหกัไปแลว้แต่ไม่ครบจ ำนวนเพื่อใหพ้น้
ควำมรับผดิท่ีตอ้งน ำส่งเงินดงักล่ำว 
 กำรน ำส่งเงินสะสม เงินสมทบ และเงินเพิ่มเขำ้กองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้ง ใหเ้ป็นไปตำม
หลกัเกณฑแ์ละวธีิกำรท่ีคณะกรรมกำรกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งก ำหนด 
 มำตรำ 132  ในกรณีท่ีนำยจำ้งไม่น ำส่งเงินสะสมหรือเงินสมทบหรือน ำส่งไม่ครบตำม
ก ำหนดเวลำ ใหพ้นกังำนตรวจแรงงำนมีค ำเตือนเป็นหนงัสือใหน้ำยจำ้งน ำเงินท่ีคำ้งจ่ำยมำช ำระ
ภำยในก ำหนดไม่นอ้ยกวำ่สำมสิบวนันบัแต่วนัท่ีไดรั้บหนงัสือนั้น 
 ในกำรมีค ำเตือนตำมวรรคหน่ึง ถำ้ไม่อำจทรำบจ ำนวนค่ำจำ้งไดแ้น่ชดัใหพ้นกังำนตรวจ
แรงงำนมีอ ำนำจประเมินเงินสะสมและเงินสมทบท่ีนำยจำ้งจะตอ้งน ำส่งไดต้ำมหลกัเกณฑแ์ละ
วธีิกำรท่ีคณะกรรมกำรกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งก ำหนด 
 มำตรำ 133  ในกรณีท่ีลูกจำ้งออกจำกงำน ใหก้รมสวสัดิกำรและคุม้ครองแรงงำนจ่ำยเงิน
จำกกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งในส่วนท่ีเป็นเงินสะสมเงินสมทบ และดอกผลจำกเงินดงักล่ำวใหแ้ก่
ลูกจำ้ง 
 ในกรณีท่ีลูกจำ้งตำย ถำ้ลูกจำ้งมิไดก้ ำหนดบุคคลผูจ้ะพึงไดรั้บเงินจำกกองทุนสงเครำะห์
ลูกจำ้งไวโ้ดยท ำเป็นหนงัสือตำมแบบท่ีอธิบดีก ำหนดมอบไวแ้ก่กรมสวสัดิกำรและคุม้ครอง
แรงงำน หรือไดก้ ำหนดไวแ้ต่บุคคลผูน้ั้นตำยก่อนใหจ่้ำยเงินจำกกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งตำมวรรค
หน่ึงใหแ้ก่บุตร สำมี ภรรยำ บิดำ มำรดำ ท่ีมีชีวิตอยูค่นละส่วนเท่ำ ๆ กนั 
 ถำ้ผูต้ำยไม่มีบุคคลผูมี้สิทธิไดรั้บเงินจำกกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งตำมวรรคสอง ให้เงิน
ดงักล่ำวตกเป็นของกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้ง 
 มำตรำ 134  กำรจ่ำยเงินจำกกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งในกรณีอ่ืนนอกจำกกรณีตำม
มำตรำ 133 ใหค้ณะกรรมกำรกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งก ำหนดระเบียบกำรจ่ำยเงินสงเครำะห์ อตัรำ
เงินท่ีจะจ่ำยและระยะเวลำกำรจ่ำยโดยพิจำรณำจำกจ ำนวนเงินกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งส่วนท่ีมิใช่
เงินท่ีจะตอ้งน ำไปจ่ำยตำมมำตรำ 133 
 มำตรำ 135  ในกรณีท่ีกรมสวสัดิกำรและคุม้ครองแรงงำนไดจ่้ำยเงินจำกกองทุน
สงเครำะห์ลูกจำ้งไม่วำ่ทั้งหมดหรือบำงส่วนใหแ้ก่ลูกจำ้งตำมมำตรำ 134 แลว้ ใหก้องทุนสงเครำะห์
ลูกจำ้งมีสิทธิเรียกใหผู้ซ่ึ้งมีหนำ้ท่ีตำมกฎหมำยตอ้งจ่ำยเงินดงักล่ำวใหแ้ก่ลูกจำ้ง ชดใชเ้งินท่ีกองทุน
สงเครำะห์ลูกจำ้งไดจ่้ำยไปพร้อมดอกเบ้ียในอตัรำร้อยละสิบหำ้ต่อปี 
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 สิทธิเรียกร้องของกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งใหมี้อำยคุวำมสิบปีนบัแต่วนัท่ีกองทุน
สงเครำะห์ลูกจำ้งจ่ำยเงินไปตำมวรรคหน่ึง 
 มำตรำ 136  ใหพ้นกังำนตรวจแรงงำนมีอ ำนำจออกค ำสั่งเป็นหนงัสือใหย้ดึ อำยดัและ
ขำยทอดตลำดทรัพยสิ์นของผูซ่ึ้งมีหนำ้ท่ีตำมกฎหมำยท่ีไม่น ำส่งเงินสะสม เงินสมทบ หรือเงิน
เพิ่ม หรือน ำส่งไม่ครบจ ำนวน หรือเงินท่ีตอ้งจ่ำยตำมมำตรำ 135 
 กำรมีค ำสั่งใหย้ดึหรืออำยดัทรัพยสิ์นตำมวรรคหน่ึงจะกระท ำไดต่้อเม่ือไดส่้งค ำเตือนเป็น
หนงัสือใหผู้ซ่ึ้งมีหนำ้ท่ีตำมกฎหมำยน ำเงินสะสม เงินสมทบ หรือเงินเพิ่มท่ีคำ้งจ่ำย หรือเงินท่ีตอ้ง
จ่ำยตำมมำตรำ 135 มำจ่ำยภำยในเวลำท่ีก ำหนด แต่ตอ้งไม่นอ้ยกวำ่สำมสิบวนันบัแต่วนัท่ีผูน้ั้น
ไดรั้บค ำเตือนนั้นและไม่จ่ำยภำยในเวลำท่ีก ำหนด 
 หลกัเกณฑแ์ละวธีิกำรยึด อำยดั และขำยทอดตลำดทรัพยสิ์นตำมวรรคหน่ึงใหเ้ป็นไป
ตำมระเบียบท่ีรัฐมนตรีก ำหนด ทั้งน้ี ใหน้ ำหลกัเกณฑแ์ละวธีิกำรตำมประมวลกฎหมำยวธีิพิจำรณำ
ควำมแพง่มำใชบ้งัคบัโดยอนุโลม 
 เงินท่ีไดจ้ำกกำรขำยทอดตลำดทรัพยสิ์น ใหห้กัไวเ้ป็นค่ำใชจ่้ำยในกำรยดึอำยดั และขำย
ทอดตลำด และจ่ำยเงินสะสม เงินสมทบ หรือเงินเพิ่มท่ีคำ้งจ่ำยหรือเงินท่ีผูซ่ึ้งมีหนำ้ท่ีตำมกฎหมำย
ตอ้งจ่ำยตำมมำตรำ 135 ถำ้มีเงินเหลือใหคื้นแก่ผูน้ั้นโดยเร็ว โดยใหพ้นกังำนตรวจแรงงำนมีหนงัสือ
แจง้ใหท้รำบเพื่อขอรับเงินท่ีเหลือคืน โดยส่งทำงไปรษณียล์งทะเบียนตอบรับ ถำ้ไม่มำขอรับคืน
ภำยในหำ้ปีใหต้กเป็นของกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้ง 
 มำตรำ 137  สิทธิเรียกร้องเงินจำกกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งไม่อำจโอนกนัไดแ้ละไม่อยู่
ในควำมรับผดิแห่งกำรบงัคบัคดี 
 มำตรำ 138  ภำยในหน่ึงร้อยยีสิ่บวนันบัแต่วนัส้ินปีปฏิทิน ใหค้ณะกรรมกำรกองทุน
สงเครำะห์ลูกจำ้งเสนองบดุลและรำยงำนกำรรับจ่ำยเงินของกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งในปีท่ีล่วง
มำแลว้ต่อส ำนกังำนตรวจเงินแผน่ดิน เพื่อตรวจสอบรับรองก่อนเสนอต่อรัฐมนตรี 
 งบดุลและรำยงำนกำรรับจ่ำยเงินดงักล่ำว ใหรั้ฐมนตรีเสนอต่อคณะรัฐมนตรีเพื่อทรำบ
และจดัใหมี้กำรประกำศในรำชกิจจำนุเบกษำ 
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หมวด 14 
พนักงานตรวจแรงงาน 

------------------------ 
 มำตรำ 139  ในกำรปฏิบติักำรตำมหนำ้ท่ี ใหพ้นกังำนตรวจแรงงำนมีอ ำนำจดงัต่อไปน้ี 
 (1) เขำ้ไปในสถำนประกอบกิจกำรหรือส ำนกังำนของนำยจำ้ง และสถำนท่ีท ำงำนของ
ลูกจำ้งในเวลำท ำกำร เพื่อตรวจสภำพกำรท ำงำนของลูกจำ้งและสภำพกำรจำ้ง สอบถำม
ขอ้เทจ็จริง ถ่ำยภำพ ถ่ำยส ำเนำเอกสำรท่ีเก่ียวกบักำรจำ้ง กำรจ่ำยค่ำจำ้ง ค่ำล่วงเวลำ ค่ำท ำงำนใน
วนัหยดุ ค่ำล่วงเวลำในวนัหยุด และทะเบียนลูกจำ้ง เก็บตวัอยำ่งวสัดุหรือผลิตภณัฑเ์พื่อวเิครำะห์
เก่ียวกบัควำมปลอดภยัในกำรท ำงำน และกระท ำกำรอยำ่งอ่ืนเพื่อใหไ้ดข้อ้เทจ็จริงในอนัท่ี จะ
ปฏิบติักำรใหเ้ป็นไปตำมพระรำชบญัญติัน้ี 
 (2) มีหนงัสือสอบถำมหรือเรียกนำยจำ้ง ลูกจำ้ง หรือบุคคลซ่ึงเก่ียวขอ้งมำช้ีแจง
ขอ้เทจ็จริงหรือใหส่้งส่ิงของหรือเอกสำรท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อประกอบกำรพิจำรณำ 
 (3) มีค  ำสั่งเป็นหนงัสือใหน้ำยจำ้งหรือลูกจำ้งปฏิบติัใหถู้กตอ้งตำมพระรำชบญัญติัน้ี 
 มำตรำ 140  ในกำรปฏิบติักำรตำมหนำ้ท่ีของพนกังำนตรวจแรงงำนตำมมำตรำ 139 (1) 
ใหพ้นกังำนตรวจแรงงำนแสดงบตัรประจ ำตวัต่อนำยจำ้งหรือผูซ่ึ้งเก่ียวขอ้ง และใหน้ำยจำ้งหรือ
บุคคลซ่ึงเก่ียวขอ้งอ ำนวยควำมสะดวกและไม่ขดัขวำงกำรปฏิบติักำรตำมหนำ้ท่ีของพนกังำนตรวจ
แรงงำน บตัรประจ ำตวัพนกังำนตรวจแรงงำนให้เป็นไปตำมแบบท่ีรัฐมนตรีก ำหนด 
 มำตรำ 141  ในกรณีท่ีนำยจำ้งหรือลูกจำ้งไดป้ฏิบติัตำมค ำสั่งของพนกังำนตรวจแรงงำน
ตำมมำตรำ 139 (3) ภำยในระยะเวลำท่ีก ำหนด กำรด ำเนินคดีอำญำต่อนำยจำ้งหรือลูกจำ้งใหเ้ป็นอนั
ระงบัไป 
 มำตรำ 142  ในกำรตรวจสถำนประกอบกิจกำรหรือส ำนกังำนของนำยจำ้ง หรือสถำนท่ี
ท ำงำนของลูกจำ้ง อธิบดีหรือผูซ่ึ้งอธิบดีมอบหมำยอำจจดัใหแ้พทย ์นกัสังคมสงเครำะห์ หรือ
ผูเ้ช่ียวชำญซ่ึงรัฐมนตรีแต่งตั้งเขำ้ไปในสถำนท่ีดงักล่ำวเพื่อใหค้วำมคิดเห็น หรือช่วยเหลือแก่
พนกังำนตรวจแรงงำนในกำรปฏิบติักำรตำมพระรำชบญัญติัน้ี 
 ใหน้ำยจำ้งหรือบุคคลซ่ึงเก่ียวขอ้งอ ำนวยควำมสะดวกและไม่ขดัขวำงกำรปฏิบติักำรตำม
หนำ้ท่ีของแพทย ์นกัสังคมสงเครำะห์ หรือผูเ้ช่ียวชำญตำมวรรคหน่ึง 
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หมวด 15 
การส่งหนังสือ 

------------------------ 
 มำตรำ 143  ในกำรส่งค ำสั่งหรือหนงัสือของอธิบดีหรือพนกังำนตรวจ แรงงำนซ่ึงสั่งกำร
ตำมพระรำชบญัญติัน้ี ใหส่้งทำงไปรษณียล์งทะเบียนตอบรับหรือพนกังำนตรวจแรงงำนจะน ำไป
ส่งเองหรือใหเ้จำ้หนำ้ท่ีน ำไปส่ง ณ ภูมิล ำเนำหรือถ่ินท่ีอยู ่หรือส ำนกังำนของนำยจำ้งในเวลำท ำกำร
ของนำยจำ้ง ถำ้ไม่พบนำยจำ้ง ณ ภูมิล ำเนำหรือถ่ินท่ีอยู ่หรือส ำนกังำนของนำยจำ้ง หรือพบนำยจำ้ง
แต่นำยจำ้งปฏิเสธไม่ยอมรับ จะส่งใหแ้ก่บุคคลใดซ่ึงบรรลุนิติภำวะแลว้และอยูห่รือท ำงำนในบำ้น
หรือส ำนกังำนท่ีปรำกฏวำ่ เป็นของนำยจำ้งนั้นก็ได ้เม่ือไดด้ ำเนินกำรดงักล่ำวแลว้ ใหถื้อวำ่นำยจำ้ง
ไดรั้บค ำสั่งหรือหนงัสือของอธิบดีหรือพนกังำนตรวจแรงงำนนั้นแลว้ 
 ถำ้กำรส่งตำมวรรคหน่ึงไม่สำมำรถกระท ำได ้ใหส่้งโดยปิดค ำสั่งหรือหนงัสือของอธิบดี
หรือพนกังำนตรวจแรงงำนในท่ีซ่ึงเห็นไดง่้ำย ณ ส ำนกังำนของนำยจำ้ง สถำนท่ีท ำงำนของลูกจำ้ง 
ภูมิล ำเนำหรือถ่ินท่ีอยูข่องนำย-จำ้ง เม่ือไดด้ ำเนินกำรดงักล่ำว และเวลำไดล่้วงพน้ไปไม่นอ้ยกวำ่ 
สิบหำ้วนัแลว้ ใหถื้อวำ่นำยจำ้งไดรั้บค ำสั่งหรือหนงัสือของอธิบดีหรือพนกังำนตรวจแรงงำน 
นั้นแลว้ 
 

หมวด 16 
บทก าหนดโทษ 

------------------------ 
 มำตรำ 144  นำยจำ้งผูใ้ดฝ่ำฝืนหรือไม่ปฏิบติัตำม มำตรำ 10  มำตรำ 22 มำตรำ 24 
มำตรำ 25 มำตรำ 26 มำตรำ 37 มำตรำ 38 มำตรำ 39 มำตรำ 40 มำตรำ 42 มำตรำ 43 มำตรำ 46  
มำตรำ 47 มำตรำ 48 มำตรำ 49 มำตรำ 50 มำตรำ 51 มำตรำ 61 มำตรำ 62 มำตรำ 63 มำตรำ 64 
 มำตรำ 67 มำตรำ 70 มำตรำ 71 มำตรำ 72 
 มำตรำ 76 มำตรำ 90 วรรคหน่ึง กฎกระทรวงท่ีออกตำมมำตรำ 95 มำตรำ 107 มำตรำ 118 
วรรคหน่ึง ไม่จ่ำยค่ำชดเชยพิเศษตำมมำตรำ 120 วรรคหน่ึงหรือวรรคสอง มำตรำ 121 วรรคสอง 
 หรือมำตรำ 122  ตอ้งระวำงโทษจ ำคุกไม่เกินหกเดือน หรือปรับไม่เกินหน่ึงแสนบำท หรือทั้งจ  ำ 
ทั้งปรับ 
 ในกรณีท่ีนำยจำ้งฝ่ำฝืนหรือไม่ปฏิบติัตำมมำตรำ 37 มำตรำ 38 มำตรำ 39 มำตรำ 42 
มำตรำ 47 มำตรำ 48 มำตรำ 49 หรือมำตรำ 50 เป็นเหตุให้ลูกจำ้งไดรั้บอนัตรำยแก่กำยหรือจิตใจ 
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หรือถึงแก่ควำมตำย ตอ้งระวำงโทษจ ำคุกไม่เกินหน่ึงปี หรือปรับไม่เกินสองแสนบำท หรือทั้งจ  ำ 
ทั้งปรับ 
 มำตรำ 145  นำยจำ้งผูใ้ดไม่ปฏิบติัตำมมำตรำ 23 ตอ้งระวำงโทษ ปรับไม่เกินหำ้พนับำท 
 มำตรำ 146  นำยจำ้งผูใ้ดไม่ปฏิบติัตำมมำตรำ 15 มำตรำ 27 มำตรำ 28 มำตรำ 29  
มำตรำ 30 วรรคหน่ึง มำตรำ 45 มำตรำ 53 มำตรำ 54 มำตรำ 56 มำตรำ 57 มำตรำ 58 มำตรำ 59 
มำตรำ 65 มำตรำ 66 มำตรำ 73 มำตรำ 74 มำตรำ 75 วรรคหน่ึง มำตรำ 77 มำตรำ 99 มำตรำ 105 
วรรคสอง มำตรำ 108 มำตรำ 111 มำตรำ 112 มำตรำ 113 มำตรำ 114 มำตรำ 115 มำตรำ 117  
หรือไม่บอกกล่ำวล่วงหนำ้ตำมมำตรำ 120 มำตรำ 121 วรรคหน่ึง หรือมำตรำ 139 (2) หรือ (3) ตอ้ง
ระวำงโทษปรับไม่เกินสองหม่ืนบำท 
 มำตรำ 147  ผูใ้ดฝ่ำฝืนมำตรำ 16 ตอ้งระวำงโทษปรับไม่เกินสองหม่ืนบำท 
 มำตรำ 148  นำยจำ้งผูใ้ดฝ่ำฝืนมำตรำ 31 หรือมำตรำ 44 หรือไม่ปฏิบติัตำมกฎกระทรวง
ท่ีออกตำมมำตรำ 103 วรรคหน่ึง ตอ้งระวำงโทษจ ำคุกไม่เกินหน่ึงปี หรือปรับไม่เกินสองแสนบำท 
หรือทั้งจ  ำทั้งปรับ 
 มำตรำ 149  นำยจำ้งผูใ้ดไม่ปฏิบติัตำมมำตรำ 52 มำตรำ 55 มำตรำ 75 วรรคสอง 
มำตรำ 90 วรรคสอง มำตรำ 110 หรือมำตรำ 116 ตอ้งระวำงโทษปรับไม่เกินหน่ึงหม่ืนบำท 
 มำตรำ 150  ผูใ้ดไม่อ ำนวยควำมสะดวก ไม่มำใหถ้อ้ยค ำ ไม่ส่งเอกสำรหรือวตัถุ
ใด ๆ ตำมหนงัสือเรียกของคณะกรรมกำรค่ำจำ้งหรือคณะอนุกรรมกำรหรือผูซ่ึ้งคณะกรรมกำร
ค่ำจำ้งหรือคณะอนุกรรมกำรมอบหมำย หรือไม่อ ำนวยควำมสะดวกแก่พนกังำนตรวจแรงงำน 
แพทย ์นกัสังคมสงเครำะห์ หรือผูเ้ช่ียวชำญตอ้งระวำงโทษจ ำคุกไม่เกินหน่ึงเดือน หรือปรับไม่เกิน
สองพนับำท หรือทั้งจ  ำทั้งปรับ 
 มำตรำ 151  ผูใ้ดขดัขวำงกำรปฏิบติัหนำ้ท่ีของคณะกรรมกำรค่ำจำ้งหรือคณะอนุกรรมกำร 
หรือผูซ่ึ้งคณะกรรมกำรค่ำจำ้งหรือคณะอนุกรรมกำรมอบหมำยพนกังำนตรวจแรงงำน แพทย ์ 
นกัสังคมสงเครำะห์ หรือผูเ้ช่ียวชำญ ตอ้งระวำงโทษจ ำคุกไม่เกินหน่ึงปี หรือปรับไม่เกินสองหม่ืน
บำท หรือทั้งจ  ำทั้งปรับ 
 ผูใ้ดไม่ปฏิบติัตำมค ำสั่งของพนกังำนตรวจแรงงำนท่ีสั่งตำมมำตรำ 124 ตอ้งระวำงโทษ
จ ำคุกไม่เกินหน่ึงปี หรือปรับไม่เกินสองหม่ืนบำท หรือทั้งจ  ำทั้งปรับ 
 มำตรำ 152  นำยจำ้งผูใ้ดไม่ปฏิบติัตำมมำตรำ 96 ตอ้งระวำงโทษปรับไม่เกินหำ้หม่ืนบำท 
 มำตรำ 153  นำยจำ้งผูใ้ดไม่ปฏิบติัตำมมำตรำ 98 ตอ้งระวำงโทษจ ำคุกไม่เกินหน่ึงเดือน 
หรือปรับไม่เกินสองพนับำท หรือทั้งจ  ำทั้งปรับ 
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 มำตรำ 154  นำยจำ้งผูใ้ดไม่จดัท ำเอกสำรหลกัฐำนหรือรำยงำนตำมกฎกระทรวงท่ีออก
ตำมมำตรำ 103 หรือจดัท ำเอกสำรหลกัฐำนหรือรำยงำนโดยกรอกขอ้ควำมอนัเป็นเทจ็ ตอ้งระวำง
โทษจ ำคุกไม่เกินหกเดือน หรือปรับไม่เกินหน่ึงแสนบำท หรือทั้งจ  ำทั้งปรับ 
 มำตรำ 155  ผูใ้ดมีหนำ้ท่ีในกำรรับรองหรือตรวจสอบเอกสำรหลกัฐำนหรือรำยงำนตำม
กฎกระทรวงท่ีออกตำมมำตรำ 103 กรอกขอ้ควำมอนัเป็นเทจ็ในกำรรับรองหรือตรวจสอบเอกสำร
หลกัฐำน หรือรำยงำน ตอ้งระวำงโทษจ ำคุกไม่เกินหน่ึงปี หรือปรับไม่เกินสองแสนบำท หรือทั้งจ  ำ
ทั้งปรับ 
 มำตรำ 156  นำยจำ้งผูใ้ดไม่ยืน่แบบรำยกำรหรือไม่แจง้เป็นหนงัสือ ขอเปล่ียนแปลงหรือ
แกไ้ขเพิ่มเติมรำยกำรภำยในก ำหนดเวลำตำมมำตรำ 130 หรือยื่นแบบรำยกำร หรือแจง้เป็นหนงัสือ
ขอเปล่ียนแปลง หรือแกไ้ขเพิ่มเติม รำยกำรตำมมำตรำ 130 โดยกรอกขอ้ควำมอนัเป็นเท็จ ตอ้ง
ระวำงโทษจ ำคุกไม่เกินหกเดือน หรือปรับไม่เกินหน่ึงหม่ืนบำท หรือทั้งจ  ำทั้งปรับ 
 มำตรำ 157  พนกังำนเจำ้หนำ้ท่ีผูใ้ดเปิดเผยขอ้เท็จจริงใดเก่ียวกบักิจกำรของนำยจำ้งอนั
เป็นขอ้เทจ็จริงตำมท่ีปกติวสิัยของนำยจำ้งจะพึงสงวนไวไ้ม่เปิดเผย ซ่ึงตนไดม้ำหรือล่วงรู้เน่ืองจำก
กำรปฏิบติักำรตำมพระรำชบญัญติัน้ีตอ้งระวำงโทษจ ำคุกไม่เกินหน่ึงเดือน หรือปรับไม่เกินสองพนั
บำท หรือทั้งจ  ำทั้งปรับ เวน้แต่เป็นกำรเปิดเผยในกำรปฏิบติัรำชกำรเพื่อประโยชน์แห่งพระรำชบญัญติั
น้ี หรือเพื่อประโยชน์แก่กำรคุม้ครองแรงงำน กำรแรงงำนสัมพนัธ์หรือกำรสอบสวน หรือกำร
พิจำรณำคดี 
 มำตรำ 158  ในกรณีท่ีผูก้ระท ำควำมผิดเป็นนิติบุคคล ถำ้กำรกระท ำควำมผดิของนิติบุคคล
นั้นเกิดจำกกำรสั่งกำร หรือกำรกระท ำของบุคคลใด หรือไม่สั่งกำร หรือไม่กระท ำกำรอนัเป็นหนำ้ท่ี
ท่ีตอ้งกระท ำของกรรมกำรผูจ้ดักำรหรือบุคคลใด ๆ ซ่ึงรับผดิชอบในกำรด ำเนินงำนของนิติบุคคล
นั้น ผูน้ั้นตอ้งรับโทษ ตำมท่ีบญัญติัไวส้ ำหรับควำมผดินั้น ๆ ดว้ย 
 มำตรำ 159  บรรดำควำมผดิตำมพระรำชบญัญติัน้ีเวน้แต่ควำมผดิตำมมำตรำ 157 ถำ้ 
เจำ้พนกังำนดงัต่อไปน้ีเห็นวำ่ผูก้ระท ำผดิไม่ควรไดรั้บโทษจ ำคุกหรือไม่ควรถูกฟ้องร้อง ใหมี้
อ ำนำจเปรียบเทียบ ดงัน้ี 
 (1) อธิบดีหรือผูซ่ึ้งอธิบดีมอบหมำย ส ำหรับควำมผดิท่ีเกิดข้ึนในกรุงเทพมหำนคร 
 (2) ผูว้ำ่รำชกำรจงัหวดัหรือผูซ่ึ้งผูว้ำ่รำชกำรจงัหวดัมอบหมำย ส ำหรับควำมผดิท่ีเกิดข้ึน
ในจงัหวดัอ่ืน 
 ในกรณีท่ีมีกำรสอบสวน ถำ้พนกังำนสอบสวนพบวำ่บุคคลใดกระท ำควำมผดิตำม
พระรำชบญัญติัน้ี และบุคคลนั้นยนิยอมใหเ้ปรียบเทียบ ใหพ้นกังำนสอบสวนส่งเร่ืองใหอ้ธิบดี หรือ
ผูว้ำ่รำชกำรจงัหวดั แลว้แต่กรณี ภำยในเจ็ดวนันบัแต่วนัท่ีบุคคลนั้นแสดงควำมยนิยอมให้เปรียบเทียบ 



284 

 เม่ือผูก้ระท ำผิดไดช้ ำระเงินค่ำปรับตำมจ ำนวนท่ีเปรียบเทียบภำยในสำมสิบวนัแลว้ ใหถื้อ
วำ่คดีเลิกกนัตำมประมวลกฎหมำยวธีิพิจำรณำควำมอำญำ 
 ถำ้ผูก้ระท ำผดิไม่ยนิยอมใหเ้ปรียบเทียบ หรือเม่ือยนิยอมแลว้ไม่ช ำระเงินค่ำปรับภำยใน
ก ำหนดเวลำตำมวรรคสำม ใหด้ ำเนินคดีต่อไป 
                

บทเฉพาะกาล 
------------------------ 

 มำตรำ 160  มิใหน้ ำมำตรำ 44 มำใชบ้งัคบักบัลูกจำ้งซ่ึงเป็นเด็กอำยุตั้งแต่สิบสำมปี
บริบูรณ์แต่ยงัไม่ถึงสิบหำ้ปีบริบูรณ์ ท่ีนำยจำ้งรับเขำ้ท ำงำนตำมประกำศของคณะปฏิวติั ฉบบั
ท่ี 103 ลงวนัท่ี 16 มีนำคม พ.ศ. 2515 อยูก่่อนวนัท่ีพระรำชบญัญติัน้ีใชบ้งัคบั 
 มำตรำ 161  ให้นำยจำ้งแจง้กำรจำ้งลูกจำ้งซ่ึงเป็นเด็กอำยตุ  ่ำกวำ่สิบแปดปีท่ีนำยจำ้งรับเขำ้
ท ำงำนตำมประกำศของคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 103 ลงวนัท่ี16 มีนำคม พ.ศ. 2515 ก่อนวนัท่ี
พระรำชบญัญติัน้ีใชบ้งัคบั ทั้งน้ี ภำยในสิบหำ้วนันบัแต่วนัท่ีพระรำชบญัญติัน้ีใชบ้งัคบั 
 มำตรำ 162  ใหค้ณะกรรมกำรค่ำจำ้ง คณะอนุกรรมกำร และคณะท ำงำน ซ่ึงด ำรง
ต ำแหน่งอยูใ่นวนัท่ีพระรำชบญัญติัน้ีใชบ้งัคบั คงอยูใ่นต ำแหน่งต่อไปไดจ้นกวำ่จะครบวำระกำร
ด ำรงต ำแหน่ง 
 มำตรำ 163  กำรจดัเก็บเงินสะสมและเงินสมทบเพื่อเป็นทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งตำม
บทบญัญติัวำ่ดว้ยกองทุนสงเครำะห์ลูกจำ้งในหมวด 13 จะเร่ิมด ำเนินกำรเม่ือใดใหต้รำเป็น 
พระรำชกฤษฎีกำ 
 มำตรำ 164  ค ำร้องท่ียงัไม่ถึงท่ีสุดหรือคดีท่ียงัอยูใ่นระหวำ่งกำรพิจำรณำของศำลก่อน
วนัท่ีพระรำชบญัญติัน้ีใชบ้งัคบั ใหบ้งัคบัตำมประกำศกระทรวงมหำดไทยหรือประกำศกระทรวง
แรงงำนและสวสัดิกำรสังคม ซ่ึงออกตำมประกำศของคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 103 ลงวนัท่ี 16 มีนำคม 
พ.ศ. 2515 จนกวำ่ค ำร้องหรือคดีนั้น ๆ จะถึงท่ีสุด 
 มำตรำ 165  ผูใ้ดมีสิทธิไดรั้บค่ำจำ้งหรือเงินอ่ืนจำกนำยจำ้งตำมประกำศของคณะปฏิวติั 
ฉบบัท่ี 103 ลงวนัท่ี 16 มีนำคม พ.ศ. 2515 อยูก่่อนวนัท่ีพระรำชบญัญติัน้ีใชบ้งัคบั ใหค้งไดรั้บต่อไป 
 มำตรำ 166  บรรดำประกำศหรือค ำสั่งท่ีออกตำมประกำศของคณะปฏิวติัฉบบัท่ี 103  
ลงวนัท่ี 16 มีนำคม พ.ศ. 2515 ใหย้งัคงใชไ้ดต่้อไปเท่ำท่ีไม่ขดัหรือแยง้กบัพระรำชบญัญติัน้ี ทั้งน้ี 
จนกวำ่จะมีกฎกระทรวง ระเบียบ และประกำศท่ีออกตำมพระรำชบญัญติัน้ีใชบ้งัคบั 
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พระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ์ พ.ศ. 2518 
------------------------ 

 เป็นกฎหมำยท่ีก ำหนดแนวทำงปฏิบติัต่อกนัระหวำ่งบุคคลสองฝ่ำย คือ ฝ่ำยนำยจำ้ง และ
ฝ่ำยลูกจำ้ง เพื่อใหบุ้คคลทั้งสองฝ่ำยไดมี้ควำมเขำ้ใจอนัดีต่อกนั สำมำรถท ำขอ้ตกลงในเร่ืองสิทธิ  
หนำ้ท่ี และผลประโยชน์ในกำรท ำงำนร่วมกนัได ้รวมทั้งก ำหนดวธีิกำรระงบัขอ้ขดัแยง้หรือ 
ขอ้พิพำทแรงงำนท่ีเกิดข้ึน กฎหมำยแรงงำนสัมพนัธ์ท่ีใชบ้งัคบัอยูใ่นปัจจุบนั คือ พระรำชบญัญติั
แรงงำนสัมพนัธ์ พ.ศ. 2518 
 ขอบเขตการใช้บังคับ 
 กฎหมำยแรงงำนสัมพนัธ์ใชบ้งัคบัแก่นำยจำ้งและลูกจำ้งในทุกประเภทกิจกำรยกเวน้
รำชกำรส่วนกลำง รำชกำรส่วนภูมิภำค และรำชกำรส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้งรำชกำรของกรุงเทพมหำนคร
และเมืองพทัยำดว้ย และไม่ใชบ้งัคบัแก่รัฐวสิำหกิจตำมกฎหมำยวำ่ดว้ยพนกังำนรัฐวสิำหกิจ
สัมพนัธ์ โดยหลกัพระรำชบญัญติัแรงงำนสัมพนัธ์ พ.ศ. 2518 มีสำระส ำคญั ดงัน้ี 
 ก ำหนดหลกัเกณฑใ์นกำรเจรจำต่อรองระหวำ่งนำยจำ้งและลูกจำ้งเพื่อจดัท ำขอ้ตกลง
เก่ียวกบัสภำพกำรจำ้ง (ตำมมำตรำ 10, 12, 13, 15, 16, 18, 20, 22, 34, 35 แห่ง พ.ร.บ.แรงงำน
สัมพนัธ์ พ.ศ. 2518) 
 ใหสิ้ทธิในกำรจดัตั้งองคก์ำรทำงดำ้นแรงงำนแก่นำยจำ้งและลูกจำ้ง ดงัน้ี 
 องคก์รของฝ่ำยนำยจำ้งมี 3 ระดบั คือ 
 1.  สมำคมนำยจำ้ง (มำตรำ 57) 
 2.  สหพนัธ์นำยจำ้ง (มำตรำ 112) 
 3.  สภำองคก์ำรนำยจำ้ง (มำตรำ 119) 
 องคก์รของฝ่ำยลูกจำ้งมี 3 ระดบั คือ 
 1.  สหภำพแรงงำน (มำตรำ 89, 95) 
 2.  สหพนัธ์แรงงำน (มำตรำ 113) 
 3.  สภำองคก์ำรลูกจำ้ง (มำตรำ 120) 
 อ ำนำจหนำ้ท่ี 
 สมำคมนำยจำ้ง สหพนัธ์นำยจำ้ง สหภำพแรงงำน และสหพนัธ์แรงงำน มีอ ำนำจหนำ้ท่ี
ดงัน้ี 
 1.  เรียกร้อง เจรจำ ท ำควำมตกลงและรับทรำบค ำช้ีขำด หรือท ำขอ้ตกลงกบัลูกจำ้ง  
นำยจำ้ง หรือองคก์ำรของอีกฝ่ำยหน่ึงได ้
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 2.  จดักำรและด ำเนินกำรเพื่อใหส้มำชิกไดรั้บผลประโยชน์ ทั้งน้ี ภำยใตบ้งัคบัของ
วตัถุประสงคข์ององคก์ำรนั้น 
 3.  จดัใหมี้บริกำรสนเทศเพื่อใหส้มำชิกมำติดต่อเก่ียวกบักำรด ำเนินธุรกิจหรือกำรจดังำน 
 4.  จดัใหมี้บริกำรใหค้  ำปรึกษำเพื่อแกไ้ขขอ้ขดัแยง้เก่ียวกบักำรบริหำรและกำรท ำงำน 
 5.  จดัใหมี้บริกำรเก่ียวกบักำรจดัสรรเงินหรือทรัพยสิ์นเพื่อสวสัดิกำรของสมำชิกหรือ
เพื่อสำธำรณประโยชน์ ทั้งน้ี ตำมท่ีประชุมใหญ่เห็นสมควร 
 6.  เรียกเก็บเงินค่ำสมคัรเป็นสมำชิกและเงินค่ำบ ำรุง ตำมอตัรำท่ีก ำหนดในขอ้บงัคบั 
ขององคก์ำรนั้น 
 

พระราชบัญญญัติประกนัสังคม พ.ศ. 2535 
------------------------ 

 กฎหมำยประกนัสังคมเป็นกฎหมำยท่ีก ำหนดใหมี้กำรจดัตั้งกองทุนประกนัสังคมข้ึน  
โดยใหลู้กจำ้งหรือผูส้มคัรเขำ้ประกนัตน นำยจำ้ง และรัฐบำลร่วมออกเงินสมทบ เพื่อใชก้องทุน
ดงักล่ำวเป็นหลกัประกนัใหแ้ก่ลูกจำ้งและผูส้มคัรเขำ้ประกนัตนไดรั้บกำรสงเครำะห์เม่ือประสบ
อนัตรำย เจบ็ป่วย ทุพพลภำพ หรือตำยอนัมิใช่เน่ืองจำกกำรท ำงำน คลอดบุตร ชรำภำพ และวำ่งงำน  
รวมทั้งกำรสงเครำะห์บุตร กฎหมำยประกนัสังคมท่ีใชบ้งัคบัอยูใ่นปัจจุบนั คือ พระรำชบญัญติั
ประกนัสังคม พ.ศ. 2533 
 ขอบเขต 
 ปัจจุบนักฎหมำยประกนัสังคมใชบ้งัคบัแก่กิจกำรท่ีมีลูกจำ้งตั้งแต่ 1 คน ข้ึนไป (ตำม
มำตรำ 103 พ.ร.บ.ประกนัสังคม พ.ศ. 2533 และพระรำชกฤษฎีกำ ใหใ้ช ้พ.ร.บ.ประกนัสังคม พ.ศ. 
2533 บงัคบัแก่นำยจำ้งท่ีมีลูกจำ้งตั้งแต่หน่ึงคนข้ึนไป พ.ศ. 2545)  
 กิจกำรท่ีไดรั้บกำรยกเวน้ไม่อยูภ่ำยใตบ้งัคบั 
 มำตรำ 4  ไดก้  ำหนดยกเวน้กิจกำรหรือลูกจำ้งบำงประเภทท่ีไม่ตอ้งอยูภ่ำยใตบ้งัคบัแห่ง
พระรำชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2533 คือ 
 1.  ขำ้รำชกำร ลูกจำ้งประจ ำ ลูกจำ้งชัว่ครำวรำยวนั และลูกจำ้งชัว่ครำวรำยชัว่โมงของ
รำชกำรส่วนกลำง รำชกำรส่วนภูมิภำค และรำชกำรส่วนทอ้งถ่ิน ยกเวน้ ลูกจำ้งชัว่ครำวรำยเดือน 
 2.  ลูกจำ้งของรัฐบำลต่ำงประเทศหรือองคก์ำรระหวำ่งประเทศ 
 3.  ลูกจำ้งของนำยจำ้งท่ีมีส ำนกังำนในประเทศและไปประจ ำท ำงำนในต่ำงประเทศ 
 4.  ครูหรือครูใหญ่ของโรงเรียนเอกชน 



287 

 5.  นกัเรียน นกัเรียนพยำบำล นิสิตหรือนกัศึกษำหรือแพทยฝึ์กหดัซ่ึงเป็นลูกจำ้งของ
โรงเรียน มหำวทิยำลยัหรือโรงพยำบำล 
 6.  ลูกจำ้งงำนบำ้นซ่ึงไม่มีกำรประกอบธุรกิจรวมอยูด่ว้ย (เป็นไปตำมนิยำมของ “ลูกจำ้ง” 
ตำมมำตรำ 5 แห่งพระรำชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2533) 
 7.  กิจกำรอ่ืนตำมท่ีก ำหนดในพระรำชกฤษฏีกำ ตำมพระรำชกฤษฏีกำก ำหนดลูกจำ้งตำม
มำตรำ 4 (6) แห่งพระรำชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2533 พ.ศ. 2545 
  7.1  ลูกจำ้งของเนติบณัฑิตยสภำ 
  7.2   ลูกจำ้งของสถำบนัวจิยัจุฬำภรณ์ 
  7.3  ลูกจำ้งของสภำกำชำดไทย 
  7.4  รัฐวสิำหกิจ ตำมควำมหมำยของค ำวำ่ “รัฐวสิำหกิจ” ในมำตรำ 4 แห่ง
พระรำชบญัญติัพนกังำนรัฐวิสำหกิจสัมพนัธ์ พ.ศ. 2543 
  7.5   ลูกจำ้งของกิจกำรเพำะปลูก ประมง ป่ำไม ้และเล้ียงสัตว ์ซ่ึงมิไดใ้ชลู้กจำ้ง 
ตลอดปี และไม่มีงำนลกัษณะอ่ืนรวมอยูด่ว้ย 
  7.6  ลูกจำ้งของนำยจำ้งท่ีจำ้งไว ้เพื่อท ำงำนอนัมีลกัษณะเป็นคร้ังครำวเป็นกำรจรหรือ
เป็นไปตำมฤดูกำล 
  7.7  ลูกจำ้งของนำยจำ้งท่ีเป็นบุคคลธรรมดำ ซ่ึงงำนท่ีลูกจำ้งท ำไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบั
ธุรกิจของนำยจำ้ง 
  7.8   นำยจำ้งในกิจกำรคำ้เร่ และแผงลอย 
 ผู้ประกนัตน 
 ลูกจำ้งท่ีมีอำยไุม่ต  ่ำกวำ่ 15 ปีบริบูรณ์ และไม่เกิน 60 ปีบริบูรณ์ เวน้แต่ในกรณีท่ีมีอำย ุ60 
ปีบริบูรณ์ แลว้แต่ยงัคงท ำงำนในสถำนประกอบกำรเดิมอยูต่่อไปอยำ่งต่อเน่ือง ใหบุ้คคลดงักล่ำว
เป็นผูป้ระกนัตนต่อไปแมว้ำ่อำยเุกิน 60 ปีบริบูรณ์ (ตำมมำตรำ 33, 39 และมำตรำ 40) 
 หลกัการคุ้มครอง 
 พระรำชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2533 มีหลกักำรในกำรสร้ำงหลกัประกนัใหแ้ก่
ผูป้ระกนัตนในกำรด ำรงชีวิต โดยพระรำชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2533 มำตรำ 54 บญัญติัให้
ควำมคุม้ครองผูป้ระกนัตน 7 กรณี กล่ำวคือ 
 1.  กรณีประสบอนัตรำยหรือเจบ็ป่วย 
 2.  กรณีคลอดบุตร 
 3.  กรณีทุพพลภำพ 
 4.  กรณีตำย 



288 

 5.  กรณีสงเครำะห์บุตร 
 6.  กรณีชรำภำพ 
 7.  กรณีวำ่งงำน 
 หน้าที่ของนายจ้าง 
 1.  ข้ึนทะเบียน 
 มำตรำ 34 ก ำหนดใหน้ำยจำ้งท่ีมีลูกจำ้งในกิจกำรยืน่แบบข้ึนทะเบียนนำยจำ้ง (สปส. 
1-10) และยืน่แบบข้ึนทะเบียนผูป้ระกนัตน (สปส.1-03) ส ำหรับลูกจำ้งท่ีมีคุณสมบติัเป็น
ผูป้ระกนัตนภำยใน 30 วนั นบัแต่วนัท่ีลูกจำ้งนั้นเป็นผูป้ระกนัตน 
 2.  จ่ำยเงินสมทบในส่วนของนำยจำ้ง 
 มำตรำ 46  ก ำหนดใหน้ำยจำ้ง ลูกจำ้งและรัฐบำลจ่ำยเงินสมทบกองทุนประกนัสังคม 
ดงันั้น นำยจำ้งจึงตอ้งมีหนำ้ท่ีจ่ำยเงินสมทบตำมท่ีกฎหมำยก ำหนด 
 3.  หนำ้ท่ีหกัค่ำจำ้งของลูกจำ้งเท่ำกบัจ ำนวนท่ีตอ้งน ำส่งเป็นเงินสมทบ 
 มำตรำ 47  ก ำหนดวำ่ ทุกคร้ังท่ีนำยจำ้งจ่ำยค่ำจำ้งใหก้บัลูกจำ้ง ใหน้ำยจำ้งหกัค่ำจำ้งของ
ลูกจำ้งตำมจ ำนวนท่ีตอ้งน ำส่งเป็นเงินสมทบ ดงันั้น เม่ือใดก็ตำมท่ีนำยจำ้งจ่ำยค่ำจำ้งใหก้บัลูกจำ้ง 
นำยจำ้งจึงตอ้งหกัค่ำจำ้งของลูกจำ้งไวเ้พื่อน ำส่งเป็นเงินสมทบกองทุนประกนัสังคมในส่วนของ
ลูกจำ้ง และเม่ือนำยจำ้งไดด้ ำเนินกำรหกัค่ำจำ้งของลูกจำ้งแลว้ ใหถื้อวำ่ผูป้ระกนัตนไดจ่้ำยเงิน
สมทบแลว้ตั้งแต่วนัท่ีนำยจำ้งหกัค่ำจำ้ง 
 4.  หนำ้ท่ีรับผิดใชเ้งินสมทบในส่วนของผูป้ระกนัตน 
 มำตรำ 49 วรรคสอง ถำ้นำยจำ้งไม่ไดห้กัค่ำจำ้งของผูป้ระกนัตนไวห้รือหกัไวแ้ต่ไม่ได้
น ำส่ง นำยจำ้งตอ้งรับผดิชอบใชเ้งินท่ีตอ้งน ำส่งเป็นเงินสมทบเตม็จ ำนวน 
 5.  น ำส่งเงินสมทบ 
 มำตรำ 47 วรรคสอง ก ำหนดใหน้ำยจำ้งน ำเงินสมทบในส่วนของผูป้ระกนัตนท่ีนำยจำ้ง
ไดห้กัไวแ้ลว้และเงินสมทบในส่วนของนำยจำ้ง น ำส่งส ำนกังำนประกนัสังคมตำมแบบรำยกำร
แสดงกำรส่งเงินสมทบ (สปส.1-10) ภำยในวนัท่ี 15 ของเดือนถดัจำกเดือนท่ีหกัเงินสมทบไว ้
 วธีิกำรน ำส่งเงินสมทบ 
 -  จ่ำยเงินสมทบ ณ ส ำนกังำนประกนัสังคมท่ีนำยจำ้งยืน่แบบข้ึนทะเบียนนำยจำ้ง 
 -  โดยส่ือขอ้มูลอิเล็กทรอนิกส์ (แผน่ดิสเก็ต หรือโดยระบบอินเตอร์เน็ต) 
 -  โดยผำ่นธนำคำรกรุงไทย จ ำกดั และธนำคำรกรุงศรีอยธุยำ จ ำกดั 
 6.  จ่ำยเงินเพิ่ม 
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 มำตรำ 49  ก ำหนดวำ่ ในกรณีท่ีนำยจำ้งไม่น ำส่งเงินสมทบในส่วนของนำยจำ้งหรือเงิน
สมทบในส่วนของลูกจำ้ง (ผูป้ระกนัตน) หรือส่งไม่ครบจ ำนวน ภำยในวนัท่ี 15 ของเดือนถดัจำก
เดือนท่ีนำยจำ้งหกัเงินสมทบไว ้นำยจำ้งตอ้งจ่ำยเงินเพิ่มในอตัรำร้อยละ 2 ของเงินสมทบท่ียงัไม่
น ำส่งหรือท่ียงัขำดอยู ่
 7.  แจง้เปล่ียนแปลงขอ้เทจ็จริง 
 มำตรำ 44  ก ำหนดวำ่ ในกรณีท่ีขอ้เท็จจริงเก่ียวกบัขอ้ควำมในแบบรำยกำรท่ีไดย้ืน่ไวต่้อ
ส ำนกังำนประกนัสังคมเปล่ียนแปลง ใหน้ำยจำ้งแจง้เปล่ียนแปลงเป็นหนงัสือ ภำยในวนัท่ี 15 ของ
เดือนถดัจำกเดือนท่ีมีกำรเปล่ียนแปลง ดงัน้ี 
 1.  กรณีท่ีรับผูป้ระกนัตนเขำ้ท ำงำน ใชส้ ำหรับผูท่ี้เคยเป็นผูป้ระกนัตนมำแลว้ 
 2.  กรณีท่ีรับผูป้ระกนัตนลำออกจำกงำน 
 3.  กรณีท่ีขอ้เทจ็จริงของผูป้ระกนัตนเปล่ียนแปลง 
 4.  กรณีท่ีขอ้เทจ็จริงของนำยจำ้งเปล่ียนแปลง 
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ภาคผนวก ข 
ตวัอยำ่งแบบสัมภำษณ์และแบบสนทนำกลุ่ม 
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วทิยาลยัพาณชิยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
Graduate School of Commerce Burapha University 

169 ถนนลงหาดบางแสน ต าบลแสนสุข อ าเภอเมือง จังหวดัชลบุรี 
 

เร่ือง การพฒันาศักยภาพผู้ประนีประนอมของศาลยุติธรรม 
 
แบบสัมภาษณ์อธิบดีศาลแรงงาน ผู้พิพากษาอาวุโส หัวหน้าคณะผู้พิพากษา ผู้พิพากษาศาลแรงงาน  
และผู้พพิากษาสมทบ 
 
ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
1.  ช่ือ-นำมสกุล           
2.  กำรศึกษำ            
3.  ต ำแหน่งปัจจุบนั/ หน่วยงำน        
4.  ประสบกำรณ์ในต ำแหน่งปัจจุบนั       
5.  สถำนท่ีท ำงำน          
6.  หนำ้ท่ีท่ีท่ำนรับผดิชอบเก่ียวกบักำรประนีประนอมไกล่เกล่ียขอ้พิพำท    
 
ส่วนที ่2 คุณสมบัติและศักยภาพของผู้ประนีประนอม   
 1.  คุณสมบติัของผูท่ี้จะสมคัรเขำ้รับกำรคดัเลือกเพื่อท ำหน้ำท่ีผูป้ระนีประนอมประจ ำ
ศำลแรงงำนภำค 2 นอกจำกจะประกอบไปดว้ยขอ้ก ำหนดของศำลในปัจจุบนัแลว้ ท่ำนเห็นวำ่ควรมี
กำรเพิ่มเติมหรือลดคุณสมบติัในดำ้นใดบำ้ง อยำ่งไร 
 2.  ผูท่ี้จะท ำหนำ้ท่ีเป็นผูป้ระนีประนอมเพื่อท ำกำรไกล่เกล่ียขอ้พิพำทในคดีดำ้นแรงงำน
จะตอ้งมีศกัยภำพในดำ้นใดบำ้ง อยำ่งไร 
 3.  ให้ท่ำนบอกศกัยภำพผูป้ระนีประนอมท่ีส ำคญัท่ีสุด 5 อนัดบัแรก ซ่ึงผูป้ระนีประนอม
ท่ีจะท ำหนำ้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพำทในคดีดำ้นแรงงำน จ ำเป็นตอ้งมีทุกคน 
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 4.  ท่ำนคิดวำ่ แนวทำงในกำรพฒันำศกัยภำพผูป้ระนีประนอมท่ีจะท ำหนำ้ท่ีไกล่เกล่ีย 
ขอ้พิพำทในคดีดำ้นแรงงำนท่ีประสบควำมส ำเร็จมำกท่ีสุด 5 แนวทำง ท่ำนเห็นว่ำควรมีอะไรบำ้ง 
อยำ่งไร 
 5.  ท่ำนคิดว่ำปัจจุบนัศกัยภำพผูป้ระนีประนอมท่ีจะท ำหน้ำท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพำทในคดี
ดำ้นแรงงำนดำ้นใด 5 อนัดบัแรก ท่ีควรไดรั้บกำรพฒันำทนัทีหรือโดยเร็วท่ีสุด 
 6.  ในภำพรวมแลว้ ท่ำนมีควำมพึงพอใจในศกัยภำพผูป้ระนีประนอมท่ีจะท ำหนำ้ท่ี 
ไกล่เกล่ียขอ้พิพำทในคดีดำ้นแรงงำนในปัจจุบนั อยูใ่นระดบัใด อยำ่งไร 
 7.  ท่ำนคิดวำ่ กำรพฒันำศกัยภำพประนีประนอมท่ีจะท ำหนำ้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพำทในคดี
ดำ้นแรงงำนมีประโยชน์ต่อกระบวนกำรไกล่เกล่ียขอ้พิพำทในคดีดำ้นแรงงำนอยำ่งไรบำ้ง 
 หมายเหตุ: ศกัยภำพผูป้ระนีประนอม  หมำยถึง ลกัษณะกำรวำงตวั กำรเป็นผูน้ ำ มีอ ำนำจ
หรือคุณสมบติัท่ีส ำคญัท่ีมีแฝงอยูใ่นตวัท่ีจะช่วยใหก้ำรจดักำรควำมขดัแยง้ท่ีเกิดข่ึนระหวำ่งคู่ควำม 
ใหจ้บลง โดยไดรั้บประโยชน์และพึงพอใจทั้งสองฝ่ำย  
 
ส่วนที ่3 ความขัดแย้งด้านแรงงานและการแก้ไข 
 1.  คดีควำมขดัแยง้ดำ้นแรงงำนระหวำ่งนำยจำ้งและลูกจำ้งท่ีมีกำรฟ้องร้องในศำลแรงงำน 
ภำค 2 มีสำเหตุมำจำกอะไรบำ้ง ใหบ้ท่ำนบอก 5 อนัดบัแรกท่ีท่ำนพบเจอเป็นประจ ำ 
 2.  มีวธีิกำรแกไ้ขควำมขดัแยง้ดำ้นแรงงำนระหวำ่งนำยจำ้งและลูกจำ้ง อนัเน่ืองมำจำก
สำเหตุต่ำง ๆ เหล่ำนั้น อยำ่งไรบำ้ง  
 3.  กำรประนีประนอมขอ้พิพำทเพื่อแกไ้ขควำมขดัแยง้ดำ้นแรงงำนท่ีไม่ประสบผลส ำเร็จ 
ส่วนใหญ่ 5 อนัดบัแรกมีสำเหตุมำจำกอะไร  
 
ส่วนที ่4 การไกล่เกลีย่ประนีประนอมข้อพพิาท 
 1.  บทบำทและหนำ้ท่ีของผูป้ระนีประนอมท่ีท ำหนำ้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพำทในคดีควำม
ขดัแยง้ดำ้นแรงงำนระหวำ่งนำยจำ้งและลูกจำ้ง มีอะไรบำ้ง 
 2.  ปัญหำและอุปสรรคในกำรไกล่เกล่ียประนีประนอมขอ้พิพำทในคดีควำมขดัแยง้ดำ้น
แรงงำนระหวำ่งนำยจำ้งและลูกจำ้ง มีอะไรบำ้ง อยำ่งไร 
 3.  กำรท่ีจะประสบควำมส ำเร็จในกำรไกล่เกล่ียประนีประนอมขอ้พิพำทในคดีควำม
ขดัแยง้ดำ้นแรงงำนระหวำ่งนำยจำ้งและลูกจำ้งไดน้ั้น จะตอ้งมีองคป์ระกอบท่ีส ำคญัอะไรบำ้ง 
 
ส่วนที ่5 ข้อเสนอแนะเพิม่เติมเกีย่วกบัการพฒันาศักยภาพผู้ประนีประนอมประจ าศาลยุติธรรม 
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      วนัท่ีสัมภำษณ์    
                                 เวลำ    น. 

      สถำนท่ีสัมภำษณ์   
 

วทิยาลยัพาณชิยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
Graduate School of Commerce Burapha University 

169 ถนนลงหาดบางแสน ต าบลแสนสุข อ าเภอเมือง จังหวดัชลบุรี 
 

เร่ือง การพฒันาศักยภาพผู้ประนีประนอมของศาลยุติธรรม 
 

แบบสนทนากลุ่ม (Focus group) 
 
ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
1.  ช่ือ-นำมสกุล           
2.  กำรศึกษำ            
3.  ต ำแหน่งปัจจุบนั/ หน่วยงำน        
4.  ประสบกำรณ์ในต ำแหน่งปัจจุบนั       
5.  สถำนท่ีท ำงำน          
6.  หนำ้ท่ีท่ีท่ำนรับผดิชอบเก่ียวกบักำรประนีประนอมไกล่เกล่ียขอ้พิพำท    
 
ส่วนที ่2 คุณสมบัติและศักยภาพของผู้ประนีประนอม   
 1.  จำกกำรสังเครำะห์บทสัมภำษณ์ผูพ้ิพำกษำ เจำ้หน้ำท่ีประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2 และ
คู่พิพำทในคดีแรงงำนในประเด็นเร่ือง คุณสมบติัของผูท่ี้จะสมคัรเขำ้รับกำรคดัเลือกเพื่อท ำหนำ้ท่ี 
ผูป้ระนีประนอมประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2 พบวำ่ คุณสมบติัท่ีส ำคญั มีดงัน้ี  
  1.1  จบปริญญำตรีข้ึนไป 
  1.2  มีควำมรู้ดำ้นกฎหมำยแรงงำน 
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  1.3  เป็นท่ียอมรับทำงสังคม 
  1.4  มีจิตอำสำและไม่มุ่งหวงัส่ิงตอบแทน 
  1.5  มีควำมเป็นกลำง 
 ในควำมเห็นของท่ำน ท่ำนเห็นด้วยหรือไม่ อย่ำงไร และควรมีกำรเพิ่มเติมหรือลด
คุณสมบติัในดำ้นใดบำ้ง อยำ่งไร 
 2.  จำกกำรสังเครำะห์บทสัมภำษณ์ผูพ้ิพำกษำ เจำ้หนำ้ท่ีประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2 และ
คู่พิพำทในคดีแรงงำนในประเด็นเร่ือง ศกัยภำพผูป้ระนีประนอม พบวำ่ ผูท่ี้จะท ำหนำ้ท่ีเป็น 
ผูป้ระนีประนอมเพื่อท ำกำรไกล่เกล่ียขอ้พิพำทในคดีดำ้นแรงงำนจะตอ้งมีศกัยภำพ ดงัน้ี                               
  2.1  ศกัยภำพในดำ้นควำมรู้ควำมสำมำรถในกำรไกล่เกล่ีย  
  2.2  ศกัยภำพในดำ้นประสบกำรณ์ในงำนทัว่ไป  
  2.3  ศกัยภำพในดำ้นควำมรู้ดำ้นกฎหมำยแรงงำน 
  2.4  ศกัยภำพในดำ้นควำมเป็นกลำง 
  2.5  ศกัยภำพในดำ้นกำรใชจิ้ตวทิยำในกำรเจรจำต่อรอง  
 ในควำมเห็นของท่ำน ท่ำนเห็นดว้ยหรือไม่ อยำ่งไร และควรมีกำรเพิ่มเติมในดำ้นใดบำ้ง 
อยำ่งไร  
 3.  จำกกำรสังเครำะห์บทสัมภำษณ์ผูพ้ิพำกษำ เจำ้หน้ำท่ีประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2 และ
คู่พิพำทในคดีแรงงำนในประเด็นเร่ือง ศกัยภำพผูป้ระนีประนอมท่ีส ำคญัท่ีสุด 5 อนัดับแรก ซ่ึง
ไดแ้ก่     
  3.1  ศกัยภำพในดำ้นควำมรู้ควำมสำมำรถหลำย ๆ ดำ้น ประกอบกนั 
  3.2  ศกัยภำพในดำ้นควำมรู้ในกฎหมำยแรงงำน 
  3.3  ศกัยภำพดำ้นกำรเจรจำไกล่เกล่ีย 
  3.4  ศกัยภำพในดำ้นควำมเป็นกลำง ซ่ือสัตยสุ์จริต ไม่เอนเอียง 
  3.5  ศกัยภำพในดำ้นกำรวำงตวัท่ีเป็นท่ีเช่ือถือ 
 ในควำมเห็นของท่ำน ท่ำนเห็นดว้ยหรือไม่ อยำ่งไร และควรมีกำรเพิ่มเติมในดำ้นใดบำ้ง 
อยำ่งไร 
 4.  จำกกำรสังเครำะห์บทสัมภำษณ์ผูพ้ิพำกษำ เจำ้หน้ำท่ีประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2 และ
คู่พิพำทในคดีแรงงำนในประเด็นเร่ือง แนวทำงในกำรพฒันำศกัยภำพผูป้ระนีประนอมท่ีจะท ำ
หนำ้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพำทในคดีดำ้นแรงงำนท่ีประสบควำมส ำเร็จมำกท่ีสุด 5 แนวทำง ซ่ึงไดแ้ก่                                     
  4.1  ควรมีกำรอบรมใหค้วำมรู้ดำ้นกฎหมำยแรงงำนอยำ่งเขม้ขน้ 
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  4.2  จดัให้ผูป้ระนีประนีประนอมใหม่เขำ้ร่วมไกล่เกล่ียขอ้พิพำทร่วมกบัผูป้ระนีประนอม
เก่ำ เป็นกำรฝึกฝนดำ้นคดีแรงงำนไปในตวั 
  4.3  จดัใหมี้กำรแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบกำรณ์ในคดีท่ีท ำส ำเร็จมำแลว้ 
  4.4  ศึกษำแนวทำงในส ำนวนคดี รู้จุดประสงคท่ี์แทจ้ริงของค ำร้อง 
  4.5  ควรจดัใหมี้กำรอบรมควำมรู้ดำ้นกำรไกล่เกล่ียอยำ่งต่อเน่ือง                                                             
 ในควำมเห็นของท่ำน ท่ำนเห็นดว้ยหรือไม่ อยำ่งไร และอยำกจะเพิ่มเติมในส่วนใด 
 5.  จำกกำรสังเครำะห์บทสัมภำษณ์ผูพ้ิพำกษำ เจำ้หน้ำท่ีประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2 และ
คู่พิพำทในคดีแรงงำนในประเด็นเร่ือง ศกัยภำพผูป้ระนีประนอมท่ีจะท ำหนำ้ท่ีไกล่เกล่ียขอ้พิพำท
ในคดีดำ้นแรงงำนในปัจจุบนั 5 อนัดบัแรก ท่ีควรไดรั้บกำรพฒันำทนัทีหรือโดยเร็วท่ีสุด มีดงัน้ี      
  5.1  จริยธรรมของผูป้ระนีประนอม 
  5.2  ควำมรู้ดำ้นกฎหมำยแรงงำน 
  5.3  กำรเจรจำไกล่เกล่ีย 
  5.4  กำรวำงตวัของผูป้ระนีประนอม 
  5.5  กำรแลกเปล่ียนประสบกำรณ์ในกำรไกล่เกล่ียคดีท่ีประสบควำมส ำเร็จ 
 ในควำมเห็นของท่ำน ท่ำนเห็นดว้ยหรือไม่ อยำ่งไร และอยำกจะเพิ่มเติมในส่วนใด 
 6.  จำกกำรสังเครำะห์บทสัมภำษณ์ผูพ้ิพำกษำ เจำ้หน้ำท่ีประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2 และ
คู่พิพำทในคดีแรงงำนในประเด็นเร่ือง ควำมพึงพอใจในกำรปฏิบติังำนของผูป้ระนีประนอมใน
ภำพรวม พบวำ่ รู้สึกพอใจในระดบัดีมำก และสำมำรถปฏิบติัตำมแนวทำงท่ีไดว้ำงไวอ้ยำ่งสมบูรณ์ 
ในควำมเห็นของท่ำน ท่ำนเห็นดว้ยหรือไม่ อยำ่งไร 
 7.  จำกกำรสังเครำะห์บทสัมภำษณ์ผูพ้ิพำกษำ เจำ้หน้ำท่ีประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2 และ
คู่พิพำทในคดีแรงงำนในประเด็นเร่ือง กำรพฒันำศกัยภำพประนีประนอมท่ีจะท ำหนำ้ท่ีไกล่เกล่ีย 
ขอ้พิพำทในคดีด้ำนแรงงำนมีประโยชน์ต่อกระบวนกำรไกล่เกล่ียข้อพิพำทในคดีด้ำนแรงงำน
อยำ่งไรบำ้ง พบวำ่ มีประโยชน์ ดงัน้ี                                                           
  7.1  ท ำให้นำยจำ้งและลูกจำ้งมีควำมเขำ้ใจกนัมำกข้ึน เขำ้ใจบทบำทสิทธิหน้ำท่ีของ
กนัและกนัมำกยิง่ข้ึน 
  7.2  ท ำใหมี้กำรตกลงกนัไดอ้ยำ่งไม่เสียเวลำ  
  7.3  ท ำใหค้ดีไม่ยดืเยื้อ มีควำมรวดเร็ว   
  7.4  มีประโยชน์ต่อกระบวนกำรไกล่เกล่ียและมีประสิทธิภำพ  
  7.5  ประหยดัทรัพย ์ประหยดัเวลำ จบลงท่ีทั้งสองฝ่ำยไดรั้บควำมพึงพอใจ 
 ในควำมเห็นของท่ำน ท่ำนเห็นดว้ยหรือไม่ อยำ่งไร และอยำกจะเพิ่มเติมในส่วนใด 
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 หมายเหตุ: ศกัยภำพผูป้ระนีประนอม  หมำยถึง ลกัษณะกำรวำงตวั กำรเป็นผูน้ ำ มีอ ำนำจ
หรือคุณสมบติัท่ีส ำคญัท่ีมีแฝงอยูใ่นตวัท่ีจะช่วยใหก้ำรจดักำรควำมขดัแยง้ท่ีเกิดข่ึนระหวำ่งคู่ควำม 
ใหจ้บลง โดยไดรั้บประโยชน์และพึงพอใจทั้งสองฝ่ำย  
 
ส่วนที ่3 ความขัดแย้งด้านแรงงานและการแก้ไข 
 1.  จำกกำรสังเครำะห์บทสัมภำษณ์ผูพ้ิพำกษำ เจำ้หนำ้ท่ีประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2 และ
คู่พิพำทในคดีแรงงำนในประเด็นเร่ือง คดีควำมขดัแยง้ดำ้นแรงงำนระหวำ่งนำยจำ้งและลูกจำ้งท่ีมี
กำรฟ้องร้องในศำลแรงงำน ภำค 2 มีสำเหตุมำจำกอะไรบำ้ง พบวำ่ สำเหตุหลกั ๆ มำจำก                                                    
  1.1  เร่ืองค่ำตอบแทน ค่ำชดเชยแรงงำนท่ีไม่เป็นธรรม 
  1.2  กำรเลิกจำ้งท่ีไม่เป็นไปตำมหลกัเกณฑก์ำรเลิกจำ้ง 
  1.3  กำรไม่เขำ้ใจบทบำทหนำ้ท่ีของตนในสิทธิหนำ้ท่ีของนำยจำ้งลูกจำ้ง 
  1.4  ควำมไม่ยอมกนั ไม่มีโอกำสปรับควำมเขำ้ใจกนั 
  1.5  ควำมคลำดเคล่ือนของขอ้เทจ็จริงระหวำ่งนำยจำ้งและลูกจำ้ง 
 ในควำมเห็นของท่ำน ท่ำนเห็นดว้ยหรือไม่ อยำ่งไร และอยำกจะเพิ่มเติมในส่วนใด 
 2.  จำกกำรสังเครำะห์บทสัมภำษณ์ผูพ้ิพำกษำ เจำ้หนำ้ท่ีประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2 และ
คู่พิพำทในคดีแรงงำนในประเด็นเร่ือง มีวธีิกำรแกไ้ขควำมขดัแยง้ดำ้นแรงงำนระหวำ่งนำยจำ้งและ
ลูกจำ้ง อนัเน่ืองมำจำกสำเหตุต่ำง ๆ เหล่ำนั้น อยำ่งไรบำ้ง พบวำ่ วธีิแกไ้ข มีดงัน้ี                               
                              
  2.1  น ำกระบวนกำรไกล่เกล่ียมำใช ้
  2.2  อธิบำยสิทธิหนำ้ท่ีของนำยจำ้งและลูกจำ้งใหท้ั้งสองฝ่ำยยอมรับเขำ้ใจ 
  2.3  กำรตกลงผลประโยชน์ตำมควำมตอ้งกำรท่ีเป็นธรรมทั้งสองฝ่ำย 
  2.4  เปิดโอกำสใหไ้ดรั้บฟังซ่ึงกนัและกนัอยำ่งเขำ้ใจ  
  2.5  คุยกนัหำสำเหตุท่ีแทจ้ริงของควำมขดัแยง้ 
 ในควำมเห็นของท่ำน ท่ำนเห็นดว้ยหรือไม่ อยำ่งไร และอยำกจะเพิ่มเติมในส่วนใด 
 3.  จำกกำรสังเครำะห์บทสัมภำษณ์ผูพ้ิพำกษำ เจำ้หนำ้ท่ีประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2 และ
คู่พิพำทในคดีแรงงำนในประเด็นเร่ือง กำรประนีประนอมขอ้พิพำทเพื่อแกไ้ขควำมขดัแยง้ดำ้น
แรงงำนท่ีไม่ประสบผลส ำเร็จ ส่วนใหญ่ 5 อนัดบัแรก มีสำเหตุมำจำกอะไร พบวำ่ มีสำเหตุมำจำก                                  
  3.1  ผูท่ี้ท  ำท ำหนำ้ท่ีรับฟังกำรไกล่เกล่ียคดีไม่ใช่ผูมี้อ  ำนำจเตม็ในกำรตดัสินใจ  
  3.2  ผูร้้องเรียนรับฟังคนอ่ืนมำกไป ไม่ตดัสินใจดว้ยตนเอง 
  3.3  ยดึศกัด์ิศรีมำกไปท ำใหไ้ม่ยอมตกลงกนั 
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  3.4  ไม่พอใจวำ่ไม่เป็นไปตำมขอ้เรียกร้องของตน 
 3.5  ตั้งธงมำวำ่จะไม่ยอมกนั 
 ในควำมเห็นของท่ำน ท่ำนเห็นดว้ยหรือไม่ อยำ่งไร และอยำกจะเพิ่มเติมในส่วนใด  
 
ส่วนที ่4 การไกล่เกลีย่ประนีประนอมข้อพพิาท 
 1.  จำกกำรสังเครำะห์บทสัมภำษณ์ผูพ้ิพำกษำ เจำ้หนำ้ท่ีประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2 และ
คู่พิพำทในคดีแรงงำนในประเด็นเร่ือง บทบำทและหนำ้ท่ีของผูป้ระนีประนอมท่ีท ำหนำ้ท่ีไกล่เกล่ีย
ขอ้พิพำทในคดีควำมขดัแยง้ดำ้นแรงงำนระหวำ่งนำยจำ้งและลูกจำ้ง มีอะไรบำ้ง พบวำ่ บทบำทและ
หนำ้ท่ี มีดงัน้ี               
  1. 1  บทบำทและหนำ้ท่ีดบัอำรมณ์ของคู่ควำมและสร้ำงบรรยำกำศในกำรเจรจำ 
  1.2  บทบำทและหนำ้ท่ีในกำรใหค้วำมยติุธรรมกบัทั้ง 2 ฝ่ำย ไม่เอนเอียงเขำ้ขำ้ง 
ฝ่ำยใดฝ่ำยหน่ึง 
  1.3  บทบำทและหนำ้ท่ีในกำรเจรจำไกล่เกล่ีย 
  1.4  บทบำทและหนำ้ท่ีในกำรใหคู้่ควำมทั้งสองฝ่ำยไดคิ้ดตดัสินใจดว้ยตวัของเขำเอง     
  1.5  บทบำทและหนำ้ท่ีกำรรับฟังอยำ่งตั้งใจและเขำ้ใจทั้งสองฝ่ำย      
 ในควำมเห็นของท่ำน ท่ำนเห็นดว้ยหรือไม่ อยำ่งไร และอยำกจะเพิ่มเติิมในส่วนใด 
 2.  จำกกำรสังเครำะห์บทสัมภำษณ์ผูพ้ิพำกษำ เจำ้หนำ้ท่ีประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2 และ
คู่พิพำทในคดีแรงงำนในประเด็นเร่ือง ปัญหำและอุปสรรคในกำรไกล่เกล่ียประนีประนอม 
ขอ้พิพำทในคดีควำมขดัแยง้ดำ้นแรงงำนระหวำ่งนำยจำ้งและลูกจำ้ง มีอะไรบำ้ง พบวำ่ ปัญหำท่ี
ส ำคญั ไดแ้ก่                          
  2. 1  ปัญหำกำรมีอ ำนำจเตม็ในกำรตดัสินใจของคู่กรณี 
  2.2  ปัญหำกำรเขำ้ถึงควำมตอ้งกำรท่ีแทจ้ริงของคู่ควำม 
  2.3  กำรตั้งธงไม่ยอมประนีประนอมแต่แรก 
  2.4  กำรไม่ไดใ้สส่ิงท่ีเรียกร้อง  
  2.5  ปัญหำกำรไม่ยอมรับฟังกนั  
  2.6  กำรใหผู้อ่ื้นท่ีไม่ใช่ผูมี้สิทธ์ิเตม็ในกำรตดัสินใจเขำ้ร่วมกระบวนกำรไกล่เกล่ีย 
ในควำมเห็นของท่ำน ท่ำนเห็นดว้ยหรือไม่ อยำ่งไร และอยำกจะเพิ่มเติมในส่วนใด 
 3.  จำกกำรสังเครำะห์บทสัมภำษณ์ผูพ้ิพำกษำ เจำ้หนำ้ท่ีประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2 และ
คู่พิพำทในคดีแรงงำนในประเด็นเร่ือง กำรท่ีจะประสบควำมส ำเร็จในกำรไกล่เกล่ียประนีประนอม
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ขอ้พิพำทในคดีควำมขดัแยง้ดำ้นแรงงำนระหวำ่งนำยจำ้งและลูกจำ้งไดน้ั้น จะตอ้งมีองคป์ระกอบท่ี
ส ำคญัอะไรบำ้ง พบวำ่ องคป์ระกอบท่ีส ำคญั ไดแ้ก่     
  3.1  คุณลกัษณะและศกัยภำพของผูป้ระนีประนอม 
  3.2  ผูร้้องและผูถู้กร้องตอ้งมำเขำ้สู่กระบวนกำรไกล่เกล่ียประนีประนอมดว้ยตนเอง 
  3.3  ควำมเขำ้ใจในปัญหำของทั้งฝ่ำยนำยจำ้งและลูกจำ้ง 
  3.4  กำรอธิบำยใหคู้่ควำมเขำ้ใจสิทธิหนำ้ท่ีของตนเองทั้งฝ่ำยนำยจำ้งและลูกจำ้ง 
  3.5  กำรใหคู้่ควำมเปิดใจท่ีจะรับฟังกนั 
 ของท่ำน ท่ำนในควำมเห็น เห็นดว้ยหรือไม่ อยำ่งไร และอยำกจะเพิ่มเติมในส่วนใด 
 
ส่วนที ่5 ข้อเสนอแนะเพิม่เติมเกีย่วกบัการพฒันาศักยภาพผู้ประนีประนอมประจ าศาลยุติธรรม 
 1.  จำกกำรสังเครำะห์บทสัมภำษณ์ผูพ้ิพำกษำ เจำ้หนำ้ท่ีประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2 และ
คู่พิพำทในคดีแรงงำนในประเด็นเร่ือง ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบักำรพฒันำศกัยภำพ 
ผูป้ระนีประนอมประจ ำศำลยติุธรรม พบวำ่ ขอ้เสนอแนะท่ีส ำคญั มีดงัน้ี         
  1.1  ควรมีกำรรวบรวมตวัอยำ่งคดีท่ีไดท้  ำกำรไกล่เกล่ียส ำเร็จแลว้ เพื่อให้เป็นเอกสำร
ตวัอยำ่งในกำรศึกษำของผูป้ระนีประนอมท่ีจะมำท ำหนำ้ท่ี  
  1.2  ควรมีกำรจดัอบรมใหค้วำมรู้ดำ้นเจรจำไกล่เกล่ียอยำ่งต่อเน่ือง 
  1.3  กำรจดัอบรมควำมรู้ดำ้นกฎหมำยแรงงำน 
  1.4  ผูป้ระนีประนอมเป็นผูอุ้ทิศเวลำให้กบัส่วนรวม ทำงศำลยติุธรรมอำจเพิ่มส่ิงท่ีจะ
ตอบแทนได ้เช่น กำรใหเ้คร่ืองรำชอิสริยำภรณ์ 
  1.5  ส ร้ำงกลุ่มสัมพัน ธ์ระหว่ำงผู ้ประนีประนอมเพื่ อกำรแลกเป ล่ียนเรียน รู้                                                             
ในควำมเห็นของท่ำน ท่ำนเห็นดว้ยหรือไม่ อยำ่งไร และอยำกจะเพิ่มเติมในส่วนใด 
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ภาคผนวก ค 
หลกัสูตรกำรฝึกอบรมและแบบประเมินผล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



300 

หลกัสูตรการฝึกอบรม 
“การพฒันาศักยภาพผู้ประนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2” 

 
1.  ผู้รับผดิชอบโครงการ 
 นำงสำวธศัฐช์ำพฒัน์ ยกุตำนนท ์นิสิตสำขำวชิำกำรจดักำรสำธำรณะ รุ่นท่ี 3  
วทิยำลยัพำณิชยศำสตร์ มหำวทิยำลยับูรพำ 
 
2.  ทีป่รึกษาโครงการ 
 2.1  ผูช่้วยศำสตรำจำรย ์ดร.บรรพต วรุิณรำช คณะบดีวทิยำลยัพำณิชยศำสตร์ 
 2.2  ดร.ภทัรี ฟรีสตดั อำจำรยป์ระจ ำวทิยำลยัพำณิชยศำสตร์ 
 2.3  ดร.สุชนนี เมธิโยธิน อำจำรยป์ระจ ำวทิยำลยัพำณิชยศำสตร์ 
 2.4  นำยสรศกัด์ิ จนัเกษม อธิบดีศำลแรงงำน ภำค 2 
 2.5  นำยชนุดม ปิติฤกษ์ เลขำนุกำรศำลแรงงำน ภำค 2 
 
3.  หลกัการและเหตุผล 
 ปัจจุบนั มีปัญหำควำมขดัแยง้มำกมำยท่ีเกิดข้ึนในภำคธุรกิจอุตสำหกรรม ซ่ึงเป็นปัญหำ
ควำมขดัแยง้ท่ีเกิดจำกนำยจำ้งและลูกจำ้ง ส่วนใหญ่มีสำเหตุมำจำกควำมขดัแยง้ดำ้นขอ้มูล
ควำมสัมพนัธ์ ผลประโยชน์ ค่ำนิยมและโครงสร้ำง และไดมี้กำรฟ้องร้องเป็นคดีควำมจ ำนวนมำก
ในศำลแรงงำน ภำค 2 ส่งผลใหศ้ำลแรงงำน ภำค 2 หนัมำใหค้วำมส ำคญักบัปัญหำควำมขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึนเหล่ำน้ี และเพื่อใหค้วำมขดัแยง้เหล่ำน้ีไดรั้บกำรคล่ีคลำยและมีทำงออกของควำมขดัแยง้ 
ก่อนท่ีคดีควำมจะเขำ้สู่กระบวนกำรพิจำรณำทำงศำล ศำลแรงงำน ภำค 2 จึงไดจ้ดัใหมี้ผู ้
ประนีประนอมขอ้พิพำทข้ึน เพื่อเป็นคนกลำงในกำรเจรจำไกล่เกล่ียขอ้พิพำทต่ำง ๆ เหล่ำนั้น ซ่ึงจะ
เป็นกำรหำทำงออกใหก้บัปัญหำควำมขดัแยง้และ และช่วยลดจ ำนวนคดีท่ีจะเขำ้สู่กระบวนกำร
พิจำรณำทำงศำลดว้ย 
 แต่จำกผลกำรวิจยัเก่ียวกบัศกัยภำพของผูป้ระนีประนอมประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2 ของ
นำงสำวธศัฐช์ำพฒัน์ ยกุตำนนท ์พบวำ่ ยงัมีศกัยภำพของผูป้ระนีประนอมบำงขอ้ท่ีจะตอ้งไดรั้บ
กำรพฒัพฒันำอยำ่งเร่งด่วน ทั้งน้ี ก็เพื่อใหผู้ป้ระนีประนอมประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2 สำมำรถท่ีจะ
ปฏิบติัหนำ้ท่ีไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพมำกข้ึน ประสบผลส ำเร็จในกำรไกล่เกล่ียขอ้พิพำทมำกข้ึน ซ่ึง
จะส่งผลต่อกำรลดจ ำนวนของคดีควำมขดัแยง้ดำ้นแรงงำนท่ีจะเขำ้สู่กระบวนกำรพิจำรณำทำงศำล
ไดใ้นท่ีสุด ดงันั้น กำรจดั “โครงกำรอบรมกำรพฒันำศกัยภำพผูป้ระนีประนอมประจ ำศำลแรงงำน
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ภำค 2” คร้ังน้ี จึงมีควำมมุ่งหมำยท่ีจะพฒันำศกัยภำพและขีดควำมสำมำรถของผูป้ระนีประนอมใน
ดำ้นกำรเจรจำไกล่เกล่ีย ประนอม ยอมควำม ให้ผูป้ระนีประนอมสำมำรถปฏิบติัหนำ้ท่ีไดอ้ยำ่งมี
ประสิทธิภำพและประสิทธิผลมำกท่ีสุด และเพื่อประโยชน์สูงสุดต่อศำลแรงงำน ภำค 2 และ
คู่พิพำท รวมถึงประชำชนทัว่ไป 
 
4.  วตัถุประสงค์ของหลกัสูตร 
 4.1  เพื่อใหผู้ป้ระนีประนอมมีควำมรู้และควำมเขำ้ใจเก่ียวกบัหลกักำรกำรเจรจำไกล่เกล่ีย
ท่ีมีประสิทธิภำพ และกำรจดักำรควำมขดัแยง้ระหวำ่งคู่พิพำท  
 4.2  เพื่อใหผู้ป้ระนีประนอมไดพ้ฒันำศกัยภำพท่ีจ ำเป็นและส ำคญัต่อกำรเจรจำไกล่เกล่ีย
เพื่อจดักำรควำมขดัแยง้ระหวำ่งคู่พิพำท  
 4.3  เพื่อใหผู้ป้ระนีประนอมไดแ้สดงออกถึงแนวคิด แลกเปล่ียนควำมคิดเห็นและ
ประสบกำรณ์ รวมไปถึงกำรใหข้อ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยช์ต่อกำรพฒันำศกัยภำพประนีประนอม
ในมิติอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือไปจำกหวัขอ้ท่ีมีในกำรอบรมคร้ังน้ี ซ่ึงสำมำรถท่ีจะน ำไปใชป้ระโยชน์ใน
กำรอบรมคร้ังต่อไปได ้
 
5.  เป้าหมายของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
 จ ำนวนผูเ้ขำ้รับกำรอบรม คือ 20 คน ซ่ึงเป็นผูป้ระนีประนอมประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2  
ท่ีไดข้ึ้นทะเบียนเป็นผูป้ระนีประนอมประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2 ประจ ำปี พ.ศ. 2559 และเป็นผูท่ี้ยงั
ขำดควำมรู้และทกัษะท่ีจ ำเป็นในกำรไกล่เกล่ียขอ้พิพำทดำ้นแรงงำน ซ่ึงจะตอ้งไดรั้บกำรพฒันำ
ศกัยภำพเพื่อจะไดท้  ำหนำ้ท่ีเป็นผูป้ระนีประนอมไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพมำกยิง่ข้ึน 
 
6.  ระยะเวลาของการฝึกอบรม 
 -  ระยะเวลำกำรอบรม 1 วนั โดยใชเ้วลำส ำหรับกำรอบรมทั้งส้ิน 7 ชัว่โมง 
 -  กำรอบรมตรงกบัวนัศุกร์ท่ี 27 กรกฎำคม พ.ศ. 2559 เวลำ 09.00-16.00 น. 
 -  สถำนท่ี ศำลแรงงำน ภำค 2 จงัหวดัชลบุรี 
 
7.  รายละเอยีดหลกัสูตร 
 7.1  หัวข้อในการอบรม (ได้จากผลการวจัิย) 
 หัวข้อที ่1 แนวคิดกำรเพิ่มศกัยภำพดำ้นควำมรู้ ดำ้นกฎหมำยแรงงำน และกฎหมำยอ่ืน ๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งท่ีจ  ำเป็นต่อกำรไกล่เกล่ียขอ้พิพำท เป็นควำมรู้เบ้ืองตน้ท่ีส ำคญัของกฎหมำยฉบบัต่ำง ๆ 
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ระหวำ่งนำยจำ้งกบัลูกจำ้ง ท่ีจะตอ้งใชใ้นกำรแจง้สิทธ์ิของแต่ละฝ่ำยในระหวำ่งกำรเจรจำไกล่เกล่ีย 
เพื่อใหเ้ป็นไปตำมบทบญัติัของกฎหมำยดำ้นแรงงำนของไทย ซ่ึงประกอบไปดว้ย 
 -  พระรำชบญัญติัคุม้ครองแรงงำน พ.ศ. 2541 
 -  พระรำชบญัญติัแรงงำนสัมพนัธ์ พ.ศ. 2518 
 -  พระรำชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2533 
 -  พระรำชบญัญติัเงินทดแทน พ.ศ. 2537 
 -  พระรำชบญัญติักำรท ำงำนของคนต่ำงดำ้ว พ.ศ. 2525 
 หัวข้อที ่2 แนวคิดกำรเพิ่มศกัยภำพดำ้นควำมรู้ควำมสำมำรถและทกัษะกำรใชจิ้ตวทิยำใน
กำรเจรจำต่อรอง เป็นควำมรู้และพื้นฐำน แนวคิด ทฤษฎีดำ้นกำรจดักำรควำมขดัแยง้และกำรเจรจำ
ต่อรองเพื่อใหป้ระสบผลส ำเร็จและมีประสิทธิภำพ ซ่ึงจะประกอบไปดว้ย หวัขอ้ยอ่ยต่ำง ๆ ดงัน้ี 
 -  แนวควำมคิดท่ีเก่ียวกบักำรจดักำรควำมขดัแยง้ ผลดีและผลเสียของควำมขดัแยง้ 
 -  กลยทุธ์ในกำรเจรจำต่อรอง ประกอบไปดว้ย กลยทุธ์เฉพำะ, กลยทุธ์กรอบควำมคิดใน
กำรต่อรอง, กลยทุธ์กำรเนน้ขอ้ยติุแบบชนะ-ชนะ (Win-win) 
 -  กระบวนกำรเจรจำต่อรองท่ีมีประสิทธิภำพและประสบควำมส ำเร็จ  
 -  กรณีศึกษำกำรเจรจำต่อรองท่ีมีประสิทธิภำพและประสบควำมส ำเร็จ  
 -  หลกักำรใชจิ้ตวทิยำท่ีจ  ำเป็นในกำรเจรจำต่อรอง 
 หัวข้อที ่3 แนวคิดกำรเพิ่มศกัยภำพดำ้นควำมรู้ควำมสำมำรถและทกัษะในกำรสรุปควำม
และจบัประเด็นส ำคญั เป็นควำมรู้ แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบักำรสรุปควำมและจบัประเด็นส ำคญั จำก
กำรสนทนำกบัคู่พิพำท เพื่อใหส้ำมำรถท ำกำรจำรจำไกล่เกล่ียไดต้รงประเด็น ใชเ้วลำสั้นและไดผ้ล
ตำมท่ีตอ้งกำร ซ่ึงประกอบไปดว้ย หวัขอ้ยอ่ยดงัต่อไปน้ี 
 -  ควำมรู้ หลกักำรและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบักำรสรุปควำมและจบัประเด็นส ำคญั 
 -  กำรใชเ้ทคนิค 5W1H ในกำรวเิครำะห์ปัญหำ และจบัใจควำมกำรสรุปประเด็น     
 -  หลกักำรในกำรฟังเพื่อสรุปประเด็นและวธีิสรุปประเด็นตำมล ำดบัขั้น 
 -  ปัจจยัท่ีท ำใหก้ำรรับสำรดว้ยกำรฟัง เพื่อกำรสรุปประเด็นมีประสิทธิภำพ 
 -  ขอ้พึงปฏิบติัในกำรฟัง เพื่อกำรสรุปประเด็นใหมี้ประสิทธิภำพ 
 7.2  วธีิการเรียนการอบรม 
  7.2.1  กำรบรรยำย 
  7.2.2  กิจกรรมระดมสมอง แสดงควำมคิดเห็น 
  7.2.3  วเิครำะห์จำกกรณีศึกษำ 
  7.2.4  กำรแลกเปล่ียนประสบกำรณ์ 
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 7.3  วทิยากร 
  7.3.1  นำยสรศด์ิั จนัเกษม  อธิบดี ศำลแรงงำน ภำค 2 
  7.3.2  นำยชนุดม ปิติฤกษ ์ เลขำนุกำร ศำลแรงงำน ภำค 2 
  7.3.3  นำยอศัวนิ ครุฑปรำกำร ผูพ้ิพำกษำ ศำลแรงงำนภำค 2 
 
8. การประเมินผลหลักสูตร 
 8.1  กำรประเมินผลควำมรู้ก่อนและหลงักำรอบรม ดว้ยแบบประเมินจ ำนวน 20 ขอ้ 
 8.2  กำรประเมินควำมพึงพอใจต่อหลกัสูตรโดยรวม  5 ดำ้น จ ำนวน 19 ขอ้ ประกอบดว้ย 
  8.2.1  สถำนท่ีในกำรจดักำรอบรม จ ำนวน 5 ขอ้ 
  8.2.2  อำหำรและเคร่ืองด่ืม จ ำนวน 3 ขอ้ 
  8.2.3  ดำ้นตวัวทิยำกรผูบ้รรยำย จ ำนวน 5 ขอ้ 
  8.2.4  ดำ้นเน้ือหำของหลกัสูตร จ ำนวน 5 ขอ้ 
  8.2.5  ควำมพึงพอใจในภำพรวมของกำรฝึกอบรมจ ำนวน 1 ขอ้ 

 
9. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  
 9.1  ผูป้ระนีประนอมมีควำมรู้และควำมเขำ้ใจเก่ียวกบัหลกักำรเจรจำไกล่เกล่ียท่ีมี
ประสิทธิภำพ และกำรจดักำรควำมขดัแยง้ระหวำ่งคู่พิพำทมำกข้ึน และสำมำรถท่ีจะน ำไป
ประยกุตใ์ชไ้ดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพและเกิดประโยชน์สูงสุด 
 9.2  ผูป้ระนีประนอมไดพ้ฒันำศกัยภำพท่ีจ ำเป็นและส ำคญัต่อกำรเจรจำไกล่เกล่ีย เพื่อ
จดักำรควำมขดัแยง้ระหวำ่งคู่พิพำท  
 9.3  เม่ือผูป้ระนีประนอมมีศกัยภำพท่ีมำกข้ึน ก็จะส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิในกำรปฏิบติั
หนำ้ท่ีผูป้ระนีประนอม ส่งผลใหจ้  ำนวนของคดีควำมขดัแยง้ดำ้นแรงงำนท่ีจะเขำ้สู่กระบวนกำร
พิจำรณำทำงศำลลดลง เป็นกำรลดภำระของศำลแรงงำนอีกดว้ย 
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ก าหนดการ 
“โครงกำรอบรมกำรพฒันำศกัยภำพผูป้ระนีประนอมประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2”  

วนัศุกร์ท่ี 27 กรกฎำคม พ.ศ. 2559 เวลำ 09.00-16.00 น.  
ณ ศำลแรงงำน ภำค 2 จงัหวดัชลบุรี 

 
เวลา กจิกรรม วทิยากร 

08.30-09.00 น. ลงทะเบียน รับเอกสำร ผูเ้ขำ้ร่วมสัมนำ 
09.00-09.15 น. กล่ำวเปิดพิธี  นำยสรศกัด์ิ จนัเกษม 

อธิบดีศำลแรงงำน ภำค 2 
09.15-10.45 น. ผูเ้ขำ้อบรมท ำแบบประเมินผลควำมรู้ ก่อน 

กำรสัมนำ 3 ชุด 
  

10.45-11.00 น. รับประทำนอำหำรวำ่ง   
11.00-12.00 น. บรรยำยหวัขอ้ “แนวคิดกำรเพิ่มศกัยภำพผู ้

ประนีประนอมดำ้นควำมรู้ดำ้นกฎหมำยแรงงำน
และกฎหมำยอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งท่ีจ  ำเป็นต่อกำรไกล่
เกล่ียขอ้พิพำท” 

นำยอศัวนิ ครุฑปรำกำร 
ผูพ้ิพำกษำศำลแรงงำน 
ภำค 2 

12.00-13.00 น. รับประทำนอำหำรกลำงวนั   
13.00-14.00 น. บรรยำยหวัขอ้ “แนวคิดกำรเพิ่มศกัยภำพ 

ผูป้ระนีประนอมดำ้นควำมรู้ควำมสำมำรถและ
ทกัษะกำรใชจิ้ตวทิยำในกำรเจรจำต่อรอง” 

นำยอศัวนิ ครุฑปรำกำร 
ผูพ้ิพำกษำศำลแรงงำน 
ภำค 2 

14.00-15.00 น. บรรยำยหวัขอ้ “แนวคิดกำรเพิ่มศกัยภำพ 
ผูป้ระนีประนอมดำ้นควำมรู้ควำมสำมำรถและ
ทกัษะในกำรสรุปควำมและจบัประเด็นส ำคญั” 

นำยอศัวนิ ครุฑปรำกำร 
ผูพ้ิพำกษำศำลแรงงำน 
ภำค 2 

15.00-15.15 น. รับประทำนอำหำรวำ่ง   
15.15-15.45 น. ผูเ้ขำ้อบรมท ำแบบประเมินผลควำมรู้หลงั 

กำรสัมนำ และกำรประเมินควำมพึงพอใจต่อ
หลกัสูตรโดยรวม 

ผูเ้ขำ้ร่วมสัมนำ 

15.45-16.00 น. รับเกียรติบตัรและถ่ำยภำพร่วมกนั นำยสรศกัด์ิ จนัเกษม 
อธิบดีศำลแรงงำนภำค 2 

16.00 น.  ปิดกำรอบรม/ เดินทำงกลบัโดยสวสัดิภำพ ผูเ้ขำ้ร่วมสัมนำ 
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แบบทดสอบความรู้ก่อน-หลงัการอบรมหลกัสูตร 
“การพฒันาศักยภาพผู้ประนีประนอมประจ าศาลแรงงานภาค 2” 

 
ชุดที ่1 ศกัยภำพดำ้นควำมรู้ดำ้นกฎหมำยแรงงำนและกฎหมำยอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและจ ำเป็นต่อ 
กำรไกล่เกล่ียขอ้พิพำท  
ค าแนะน า: เลือกค ำตอบท่ีถูกตอ้งท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 
1.  กฎหมำยแรงงำน (Labor law) หมำยถึงกฎหมำยใดดงัต่อไปน้ี 
 ก.  พระรำชบญัญติัคุม้ครองแรงงำน พ.ศ. 2541 
 ข.  พระรำชบญัญติัแรงงำนสัมพนัธ์ พ.ศ. 2518 
 ค.  พระรำชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2533 
 ง.  ถูกทุกขอ้ 
2.  กฎหมำยแรงงำน (Labor law) ขอ้ใดอยูใ่นควำมรับผดิชอบของส ำนกังำนประกนัสังคม 
 ก.  พระรำชบญัญติัเงินทดแทน พ.ศ. 2537 
 ข.  พระรำชบญัญติัจดัหำงำนและคุม้ครองคนหำงำน พ.ศ. 2528 
 ค.  พระรำชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2533 
 ง.  ประมวลกฎหมำยแพง่และพำณิชย ์
3.  กฎหมำยแรงงำน (Labor law) ขอ้ใดอยูใ่นควำมรับผดิชอบของกรมกำรจดัหำงำน 
 ก.  พระรำชบญัญติัเงินทดแทน พ.ศ. 2537 
 ข.  พระรำชบญัญติัจดัหำงำนและคุม้ครองคนหำงำน พ.ศ. 2528 
 ค.  พระรำชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2533 
 ง.  ประมวลกฎหมำยแพง่และพำณิชย ์
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4.  พระรำชบญัญติัคุม้ครองแรงงำน พ.ศ. 2541 กล่ำวถึงสิทธิและหนำ้ท่ีระหวำ่งใครกบัใคร 
 ก.  สิทธิและหนำ้ท่ีระหวำ่งนำยจำ้งกบัภำครัฐ 
 ข.  สิทธิและหนำ้ท่ีระหวำ่งนำยจำ้งและลูกจำ้ง 
 ค.  สิทธิและหนำ้ท่ีระหวำ่งลูกจำ้งกบัภำครัฐ 
 ง.  สิทธิและหนำ้ท่ีระหวำ่งประชำชนกบัภำครัฐ 
5.  พระรำชบญัญติัคุม้ครองแรงงำน พ.ศ. 2541 ใช้บงัคบัแก่นำยจำ้ง ลูกจำ้งในกำรจำ้งงำนทุกรำย  
ไม่วำ่จะประกอบกิจกำรประเภทใดและไม่วำ่จะมีจ ำนวนลูกจำ้งเท่ำใด ยกเวน้ 
 ก.  รำชกำรส่วนกลำง 
 ข.  รัฐวสิำหกิจตำมกฎหมำยวำ่ดว้ยแรงงำนรัฐวสิำหกิจสัมพนัธ์ 
 ค.  นำยจำ้งประเภทท่ีไดก้ ำหนดไวใ้นกฎกระทรวง 
 ง.  ถูกทุกขอ้ 
6.  พระรำชบญัญติัคุม้ครองแรงงำน พ.ศ. 2541 ก ำหนดเวลำท ำงำนปกติในงำนทุกประเภทไม่เกิน 
ก่ีชัว่โมงต่อวนั   
 ก.  7 ชัว่โมง 
 ข.  8 ชัว่โมง 
 ค.  9 ชัว่โมง 
 ง.  ข้ึนอยูก่บัสถำนประกอบกำรจะก ำหนด 
7.  บทบำทและหนำ้ท่ีท่ีส ำคญัของคณะกรรมกำรสวสัดิกำรแรงงำน (ตำมมำตรำ 92-94) คือ 
 ก.  ก ำหนดนโยบำย แนวทำงและมำตรกำรดำ้นสวสัดิกำรแรงงำน 
 ข.  เจรจำต่อรองเร่ืองผลประโยชน์กบัภำครัฐ 
 ค.  เจรจำต่อรองเร่ืองผลประโยชน์กบัภำคเอกชน 
 ง.  ยืน่ขอ้เสนอและต่อรองกบันำยจำ้งเร่ืองเงินค่ำตอบแทน 
8.  มำตรำ 118, 119 แห่ง พ.ร.บ.คุม้ครองแรงงำน พ.ศ. 2541 เป็นขอ้ก ำหนดดำ้นใด 
 ก.  ก ำหนดมำตรกำรดำ้นสวสัดิกำรแรงงำน 
 ข.  ก ำหนดอตัตรำค่ำตอบแทนเงินเดือน 
 ค.  ก ำหนดอตัรำค่ำชดเชยส ำหรับลูกจำ้งซ่ึงถูกเลิกจำ้ง 
 ง.  ก ำหนดค่ำชดเชยกำรเจบ็ป่วย 
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9.  พระรำชบญัญติัแรงงำนสัมพนัธ์ พ.ศ. 2518 ก ำหนดข้ึนเพื่อวตัถุประสงคใ์ด 
 ก.  ก ำหนดแนวทำงปฏิบติัต่อกนัระหวำ่งนำยจำ้งกบัภำครัฐ 
 ข.  ก ำหนดแนวทำงปฏิบติัต่อกนัระหวำ่งนำยจำ้งและลูกจำ้ง 
 ค.  ก ำหนดแนวทำงปฏิบติัต่อกนัระหวำ่งลูกจำ้งกบัภำครัฐ 
 ง.  ก ำหนดแนวทำงปฏิบติัต่อกนัระหวำ่งภำคเอกชนกบัภำครัฐ 
10.  องคก์ำรใดเป็นองคก์รตำมพระรำชบญัญติัแรงงำนสัมพนัธ์ พ.ศ. 2518  
 ก.  สหพนัธ์นำยจำ้ง 
 ข.  สหภำพแรงงำน  
 ค.  สภำองคก์ำรลูกจำ้ง  
 ง.  ถูกทุกขอ้ 
11.  ขอ้ใดต่อไปน้ีไม่ใช่อ ำนำจหนำ้ท่ีของสหภำพแรงงำน   
 ก.  เรียกร้อง เจรจำ ท ำควำมตกลงและรับทรำบค ำช้ีขำด 
 ข.  จดักำรและด ำเนินกำรเพื่อใหส้มำชิกไดรั้บผลประโยชน์ 
 ค.  เรียกเก็บเงินค่ำสมคัรเป็นสมำชิกและเงินค่ำบ ำรุงตำมอตัรำท่ีก ำหนด 
 ง.  เรียกเก็บเงินค่ำท ำบุญและบริจำค 
12.  พระรำชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2535 ก ำหนดข้ึนเพื่อ 
 ก.  ใหลู้กจำ้งหรือผูส้มคัรเขำ้ประกนัตน นำยจำ้งและรัฐบำลร่วมออกเงินสมทบ 
 ข.  ใชก้องทุนเป็นหลกัประกนัใหแ้ก่ลูกจำ้งและผูส้มคัรเขำ้ประกนัตน 
 ค.  ใหมี้กำรจดัตั้งกองทุนประกนัสังคม 
 ง.  ถูกทุกขอ้ 
13.  กองทุนประกนัสังคมไม่ครอบคลุมกำรช่วยเหลือและสงเครำะห์ในกรณีใด 
 ก.  เจบ็ไขไ้ดป่้วย 
 ข.  ทุพพลภำพ   
 ค.  ค่ำซ่อมรถจำกอุบติัเหตุ 
 ง.  ตำยอนัมิใช่เน่ืองจำกกำรท ำงำน 
14.  พระรำชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2533 กล่ำวถึงผูป้ระกนัตนวำ่อยำ่งไร 
 ก.  ลูกจำ้งท่ีมีอำยไุม่ต  ่ำกวำ่ 12 ปีบริบูรณ์ 
 ข.  อำยตุอ้งไม่เกิน 60 ปี 
 ค.  อำยเุกิน 60 ปี ได ้แต่ตอ้งท ำงำนในสถำนประกอบกำรเดิมอยูต่่อไปอยำ่งต่อเน่ือง 
 ง.  ไม่มีขอ้ใดถูกตอ้ง 
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15.  ขอ้ใดไม่ใช่หนำ้ท่ีของนำยจำ้งตำมพระรำชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2533  
 ก.  ยืน่แบบข้ึนทะเบียนนำยจำ้ง 
 ข.  จ่ำยเงินสมทบในส่วนของนำยจำ้ง 
 ค.  หกัค่ำจำ้งของลูกจำ้งในกรณีสร้ำงควำมเสียหำยใหก้บันำยจำ้ง 
 ง.  หกัค่ำจำ้งของลูกจำ้งเท่ำกบัจ ำนวนท่ีตอ้งน ำส่งเป็นเงินสมทบ 
16.  ถำ้นำยจำ้งไม่ไดห้ักค่ำจำ้งของผูป้ระกนัตนไวห้รือหักไวแ้ต่ไม่ได้น ำส่ง ตำมพระรำชบญัญติั
ประกนัสังคม พ.ศ. 2533 ก ำหนดใหน้ำยจำ้งจะตอ้งท ำอยำ่งไร    
 ก.  นำยจำ้งตอ้งรับผดิชอบใชเ้งินท่ีตอ้งน ำส่งเป็นเงินสมทบเตม็จ ำนวน 
 ข.  นำยจำ้งตอ้งรับผดิชอบใชเ้งินท่ีตอ้งน ำส่งเป็นเงินสมทบคร่ึงหน่ึงของเงินนั้น 
 ค.  นำยจำ้งตอ้งรับผดิชอบใชเ้งินท่ีตอ้งน ำส่งเป็นเงินสมทบสำมในส่ีส่วนของเงินนั้น 
 ง.  นำยจำ้งไม่ตอ้งรับผดิชอบใด ๆ 
17.  พระรำชบญัญติัเงินทดแทน พ.ศ. 2537 ขอ้ใดต่อไปน้ีถูกตอ้ง 
 ก.  เป็นกฎหมำยคุม้ครองลูกจำ้งหรือผูท่ี้อยูใ่นอุปกำระของลูกจำ้ง 
 ข.  ก ำหนดใหน้ำยจำ้งจ่ำยเงินใหลู้กจำ้งท่ีไดรั้บภยนัตรำยหรือเจบ็ป่วยหรือตำยอนัมี 
                      สำเหตุมำจำกกำรท ำงำนใหแ้ก่นำยจำ้ง 
 ค.  ก ำหนดใหมี้กองทุนเงินทดแทนข้ึนโดยใหน้ำยจำ้งจ่ำยเงินสมทบกองทุน 
 ง.  ถูกทุกขอ้ 
18.  ตำมพระรำชบญัญติัเงินทดแทน พ.ศ. 2537 นำยจำ้งจะตอ้งรับผดิจ่ำยเงินทดแทนก็ต่อเม่ือลูกจำ้ง
ไดป้ระสบเครำะห์กรรมจำกกำรท ำงำนใหแ้ก่นำยจำ้ง ยกเวน้ขอ้ใด 
 ก.  กรณีประสบอนัตรำย   
 ข.  กรณีค่ำซ่อมรถยนตท่ี์ใชใ้นกำรท ำงำน 
 ค.  กรณีเจบ็ป่วย 
 ง.  กรณีสูญหำย 
19.  งำนท่ีห้ำมคนต่ำงดำ้วท ำโดยเด็ดขำดตำมพระรำชบญัญติักำรท ำงำนของคนต่ำงดำ้ว พ.ศ. 2525 
ต่อไปน้ีขอ้ใดไม่ถูกตอ้ง 
 ก.  งำนเรียงตวัพิมพอ์กัษรไทยดว้ยมือ 
 ข.  งำนสำวและยดืเกลียวไหมดว้ยมือ 
 ค.  งำนแบกขำ้วสำร 
 ง.  งำนมวนบุหร่ีดว้ยมือ 
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20.  งำนท่ีคนต่ำงดำ้วตอ้งขออนุญำตท ำงำนตำมพระรำชบญัญติักำรท ำงำนของคนต่ำงดำ้ว  
พ.ศ. 2525 ไดแ้ก่  
 ก.  งำนดำ้นบริหำร     
 ข.  งำนดำ้นเทคนิค  
 ค.  งำนดำ้นกำรเงิน  
 ง.  ถูกทุกขอ้  
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แบบทดสอบความรู้ก่อน-หลงัการอบรมหลกัสูตร 
“การพฒันาศักยภาพผู้ประนีประนอมประจ าศาลแรงงานภาค 2” 

 
ชุดที ่2 ศกัยภำพดำ้นควำมรู้ควำมสำมำรถและทกัษะกำรใชจิ้ตวทิยำ ในกำรเจรจำต่อรอง 
ค าแนะน า: เลือกค ำตอบท่ีถูกตอ้งท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 
1.  ขอ้ใดไม่เก่ียวขอ้งกบัควำมหมำยของกำรเจรจำต่อรอง  
 ก.  เป็นกระบวนกำรแกไ้ขปัญหำหรือควำมขดัแยง้  
 ข.  มีผูท่ี้เก่ียวขอ้งมำกกวำ่ 2 ฝ่ำย ข้ึนไป 
 ค.  เพื่อหำขอ้ยติุท่ีเป็นผลประโยชน์ระหวำ่งคู่เจรจำร่วมกนัซ่ึงข้ึนอยูก่บัอ ำนำจต่อรอง 
 ง.  ถูกทุกขอ้ 
2.  ขอ้ใดไม่ใช่หลกักำรเบ้ืองตน้ในกำรเจรจำต่อรอง 
 ก.  ตอ้งมีผูแ้พ-้ชนะอยำ่งชดัเจน 
 ข.  ตั้งอยูบ่นพื้นฐำนของตน้ทุนและก ำไร 
 ค.  ควำมเช่ือมัน่ต่อกนั   
 ง.  รู้จกัจ ำกดัขอบเขตกำรเจรจำอยำ่ใหข้ยำยวงไปกระจำยกบัประเด็นอ่ืน ๆ 
3.  ขอ้ใดไม่ใช่แนวทำงในกำรเจรจำ 
 ก.  แนวทำงจิตวทิยำ (Psychological approach) 
 ข.  แนวคิดเชิงปฏิกริยำท่ำทำง (The physical reaction) 
 ค.  แนวทำงทฤษฎีเกม (Game theory) 
 ง.  แนวทำงทฤษฎี H.M.L  
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4.  ขอ้ใดเป็นหลกักำรท่ีส ำคญัของกำรเจรจำต่อรองโดยใชแ้นวทำงจิตวทิยำ (Psychological  
approach)  
 ก.  กำรมุ่งเนน้ในกำรหำผูแ้พช้นะท่ีชดัเจน 
 ข.  ใชส้ ำหรับผูเ้ช่ียวชำญเฉพำะดำ้นกำรเจรจำต่อรองเท่ำนั้น 
 ค.  กำรใชห้ลกัจิตวทิยำพดูจำหวำ่นลอ้มและด ำเนินกำรทุกอยำ่ง เพื่อใหป้ระสบ 
                       ควำมส ำเร็จ และไดข้อ้ยติุในดำ้นใดดำ้นหน่ึง 
 ง.  ไม่มีขอ้ใดถูกตอ้ง 
5.  ขอ้ใดเป็นสมมุติฐำนของทฤษฎีเกม (Game theory)   
 ก.  คู่เจรจำมีฐำนะทั้งทำงกำรเงินและทำงสังคมเท่ำกนั 
 ข.  คู่เจรจำมีเวลำในกำรอธิบำยเหตุผลของตวัเองเท่ำกนั 
 ค.  คู่เจรจำจะมีควำมรู้ ควำมสำมำรถเท่ำเทียมกนัและมีขอ้มูลมำกเท่ำเทียมกนั 
 ง.  คู่เจรจำสำมำรถมีผูช่้วยเจรจำไดจ้  ำนวนเท่ำกนั 
6.  ขอ้ใดกล่ำวผดิเก่ียวกบัทฤษฎี H.M.L   
 ก.  ระดบั “H” เป็นเป้ำหมำยอุดมคติ (Ideal position) หรือส ำเร็จ 100% 
 ข.  ระดบั “M” คู่เจรจำสำมำรถท่ีจะบรรลุเป้ำหมำยไดอ้ยำ่งนอ้ย 75 % 
 ค.  ระดบั “L” เป็นระดบัท่ีกำรเจรจำจะไม่มีทำงไดข้อ้ยติุ 
 ง.  เป็นทฤษฎีท่ีตอ้งกำรใหมี้ขอ้ยติุท่ีมีผลประโยชน์ร่วมกนัเป็นเดิมพนั 
7.  ขอ้ใดเป็นกลยทุธ์จิตวทิยำในกำรเจรจำต่อรอง (Bargaining strategies)  
 ก.  กลยทุธ์เฉพำะ (Specific tactics) 
 ข.  กลยทุธ์กรอบควำมคิดในกำรต่อรอง (Cognitive frames in bargaining) 
 ค.  กลยทุธ์กำรเนน้ขอ้ยติุแบบชนะ-ชนะ (Win-win orientation) 
 ง.  ถูกทุกขอ้ 
8.  ขอ้ใดคือบุคคลท่ีสำมในกลยทุธ์ใชบุ้คคลท่ีสำมเขำ้แทรกแซง (Third-party intervention)  
 ก.  ผูไ้กล่เกล่ีย (Mediator) 
 ข.  ผูป้รองดอง (Conciliator) 
 ค.  อนุญำโตตุลำกำร (Arbitrator) และท่ีปรึกษำ  (Consultant) 
 ง.  ถูกทุกขอ้ 
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9.  ขอ้ใดไม่ใช่หนำ้ท่ีของบุคคลท่ีสำมในกลยทุธ์ใชบุ้คคลท่ีสำมเขำ้แทรกแซง (Third-party  
intervention) 
 ก.  ใหค้วำมเห็นและช้ีน ำแนวทำงกำรตดัสินใจกบัคู่กรณีฝ่ำยใดฝ่ำยหน่ึง 
 ข.  ท ำหนำ้ท่ีช่วยเหลืออ ำนวยควำมสะดวกใหก้ำรเจรจำไดข้อ้ยติุ 
 ค.  ใชอ้  ำนำจในกำรก ำกบัใหเ้กิดขอ้ยติุ 
 ง.  เอ้ืออ ำนวยใหเ้กิดกำรแกปั้ญหำโดยกำรส่ือสำรและช่วยวเิครำะห์ใหค้วำมรู้แก่คู่กรณี 
10.  กำรใชบุ้คคลท่ีสำมในกลยทุธ์ใชบุ้คคลท่ีสำมเขำ้แทรกแซง (Third-party intervention) แบบใด 
มีควำมเป็นทำงกำรนอ้ยท่ีสุด 
 ก.  ผูไ้กล่เกล่ีย (Mediator) 
 ข.  อนุญำโตตุลำกำร (Arbitrator)  
 ค.  ผูป้รองดอง (Conciliator)  
 ง.  ท่ีปรึกษำ  (Consultant) 
11.  ขอ้ใดต่อไปน้ีไม่ใช่กระบวนกำรเจรจำต่อรองท่ีเสนอโดยร็อบบินส์ (Robbins)  
 ก.  ขั้นเตรียมกำรและวำงแผน (Preparation and planning) 
 ข.  ขั้นกำรวเิครำะห์อดีต (Analysis of story) 
 ค.  ขั้นก ำหนดกฎกติกำพื้นฐำน (Definition of ground rules) 
 ง.  ขั้นต่อรองและแกปั้ญหำ (Bargaining and problem solving) 
12.  ขอ้ใดต่อไปน้ีไม่ไดอ้ยู่ในขั้นเตรียมกำรและวำงแผนตำมแนวคิดจิตวิทยำในกำรเจรจำต่อรอง 
ของร็อบบินส์ (Robbins) 
 ก.  คน้หำขอ้มูลเร่ืองส่วนตวัของคู่กรณี 
 ข.  ศึกษำขอ้ขดัแยง้ท่ีเจรจำมีลกัษณะอยำ่งไร มีเป้ำหมำยในกำรเจรจำอยำ่งไร 
 ค.  คน้หำวำ่มีใครท่ีเก่ียวขอ้งบำ้ง แลว้ใครคือคนส ำคญัในกำรตดัสินใจ 
 ง.  ศึกษำกำรรับรู้ของแต่ละฝ่ำยท่ีมีต่อขอ้ขดัแยง้น้ีวำ่เป็นอยำ่งไร 
13.  กำรใชจิ้ตวทิยำในกำรเจรจำต่อรองท่ีดีควรปฏิบติัอยำ่งไร 
 ก.  มุ่งใหไ้ดข้อ้ยติุแบบแพ-้แพ ้(Lose-lose solution) 
 ข.  มุ่งใหไ้ดข้อ้ยติุแบบชนะ-แพ ้(Win-lose solution)   
 ค.  มุ่งใหไ้ดข้อ้ยติุแบบชนะ-ชนะ (Win-win solution) 
 ง.  ถำ้ไม่สำมำรถตกลงกนัไดก้็ใชข้อ้ยติุแบบทำงใครทำงมนั 
 
 



313 

14.  ส่ิงท่ีส ำคญัในระหวำ่งกำรเจรจำต่อรองโดยใชจิ้ตวทิยำคือขอ้ใด 
 ก.  เดินเกมเชิงรุกเพื่อกดดนัใหไ้ดข้อ้ยติุ 
 ข.  แสดงควำมคิดเห็นส่วนตวัตลอดเวลำ 
 ค.  ขดุคุย้เร่ืองส่วนตวัของคู่พิพำททั้งสองฝ่ำย 
 ง.  สร้ำงบรรยำกำศกำรเจรจำท่ีเปิดเผยและไวว้ำงใจต่อกนั 
15.  ขอ้ใดเป็นวธีิกำรใชจิ้ตวทิยำท่ีดีท่ีสุดในกำรเจรจำต่อรองเพื่อแกปั้ญหำควำมขดัแยง้  
 ก.  วธีิกำรแข่งขนั (Competition) 
 ข.  วธีิประนีประนอม (Compromise) 
 ค.  วธีิกำรหลีกเล่ียง (Avoidance) 
 ง.  วธีิใดก็ไดข้ึ้นอยูก่บัสถำนกำรณ์และควำมเหมำะสม 
16.  ขอ้ใดคือขอ้ดีของกำรใชจิ้ตวทิยำในกำรเจรจำต่อรอง    
 ก.  ท ำใหเ้ขำ้ใจถึงกลไกหรือพื้นฐำนควำมตอ้งกำรของอำรมณ์แนวควำมคิดของตวัเอง   

         ตลอดจนควำมตอ้งกำรของคู่เจรจำ 
 ข.  ท ำใหส้ำมำรถหวงัผลของกำรเจรจำได ้
 ค.  ท ำใหส้ำมำรถช้ีถูกผดิใหก้บัคู่พิพำททั้งสองฝ่ำยได ้
 ง.  ท ำใหท้ั้งสองฝ่ำยพึงพอใจและมีสิทธ์ิเป็นผูช้นะได ้
17.  ขอ้ใดคือขอ้เสียของกำรใชจิ้ตวทิยำในกำรเจรจำต่อรอง 
 ก.  สร้ำงแรงดึงดูดต่อคู่พิพำท 
 ข.  กำรเจรจำไม่มีกำรเตรียมตวัอยำ่งเป็นระบบ เป็นกำรเตรียมตวัเพียงตอบสนองต่อคู่ 

         เจรจำโดยไม่มีกำรก ำหนดขั้นตอนและเป้ำหมำยท่ีเด่นชดั 
 ค.  ท ำใหเ้สียเวลำในกำรเจรจำนอ้ย ไดข้อ้สรุปเร็ว 
 ง.  ไม่สำมำรถหำขอ้ยติุได ้
18.  กำรใชแ้นวทำงดำ้นจิตวทิยำในกำรเพิ่มประสิทธิภำพกำรเจรจำต่อรอง ส่ิงใดต่อไปน้ีท่ีผูเ้จรจำ 
ไม่จ  ำเป็นตอ้งศึกษำวเิครำะห์และท ำควำมเขำ้ใจ 
 ก.  นิสัยใจคอ (Nature)   
 ข.  อำรมณ์และเหตุผล (Emotional and rational side) 
 ค.  สถำนภำพ (Status) และบทบำท (Roles) 
 ง.  บรรยำกำศ (Atmosphere) 
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19.  ขอ้ใดเป็นปัญหำท่ีส ำคญัของกำรใชจิ้ตวทิยำในกำรเจรจำต่อรอง  
 ก.  ปัญหำกำรส่ือสำร (Communication problems) 
 ข.  ผูเ้จรจำต่อรองมกัจะมีควำมเช่ือมัน่ท่ีมำกเกินไป (Overconfidence) 
 ค.  ถูกทั้งขอ้ ก และ ข 
 ง.  ผดิทุกขอ้ 
20.  ขอ้ใดไม่ใช่คุณสมบติัของนกัเจรจำต่อรองโดยใชห้ลกัจิตวทิยำท่ีมีประสิทธิภำพ  
 ก.  มีจิตวทิยำโนม้นำ้วจูงใจ      
 ข.  แต่งกำยดี มีฐำนะทำงสังคมดี  
 ค.  มีลกัษณะประนีประนอม ประสำนประโยชน์ (Win & win)   
 ง.  มีทกัษะในกำรสรุปควำม พดูจำแม่นย  ำ สั้นกระชบั ชดัเจน ตรงไปตรงมำและเชิงบวก 
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แบบทดสอบความรู้ก่อน-หลงัการอบรมหลกัสูตร 
“การพฒันาศักยภาพผู้ประนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2” 

 
ชุดที ่3 ศกัยภำพดำ้นควำมรู้ควำมสำมำรถและทกัษะในกำรสรุปควำมและจบัประเด็นส ำคญั  
ค าแนะน า: เลือกค ำตอบท่ีถูกตอ้งท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 
1.  ขอ้ใดไม่ใช่วธีิปฏิบติัและหลกักำรจบัใจควำมส ำคญั  
 ก.  กำรตั้งใจอ่ำนและฟังเร่ืองรำว 
 ข.  เขียนเรียบเรียงสรุปใจควำมส ำคญัของเร่ืองดว้ยส ำนวนภำษำของตนเอง 
 ค.  อ่ำนทบทวนเพื่อตรวจสอบควำมเรียบร้อยและควำมถูกตอ้ง 
 ง.  บนัทึกขอ้มูลและเก็บไวอ้ยำ่งดี 
2.  ขอ้ใดไม่ใช่วธีิปฏิบติัและหลกักำรจบัประเด็นส ำคญั 
 ก.  กำรหำสำระและกำรจบัหลกัคิดหรือแนวคิดของเร่ือง 
 ข.  กำรจบัใจควำมส ำคญัของเร่ือง 
 ค.  กำรอดัเทประหวำ่งกำรสนทนำ 
 ง.  กำรสรุปใจควำมส ำคญัของเร่ือง 
3.  ขอ้ใดคือประโยชน์ของกำรฝึกทกัษะกำรจบัประเด็นเป็นประจ ำ 
 ก.  ท ำใหเ้รำรู้นิสัยใจคอคนอ่ืน 
 ข.  ท ำใหไ้ดฝึ้กหดักำรตั้งค  ำถำมและเขำ้ใจเร่ืองรำวไดดี้ตรงประเด็น 
 ค.  ท ำใหส้ำมำรถตดัสินใจไดอ้ยำ่งรวดเร็ว 
 ง.  ท ำใหเ้กิดกำรยอมรับจำกคนอ่ืน 
4.  เทคนิค 5W1H เป็นเทคนิคท่ีใชส้ ำหรับวเิครำะห์เก่ียวกบัอะไร 
 ก.  กำรวเิครำะห์จุดเด่น-จุดดอ้ย 
 ข.  กำรวเิครำะห์ควำมไดเ้ปรียบ-เสียเปรียบ 
 ค.  กำรวเิครำะห์ปัญหำหรือจบัใจควำมกำรสรุปประเด็น 
 ง.  กำรวเิครำะห์ขำดทุน-ก ำไร 
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5.  ขอ้ใดไม่ใช่ส่วนประกอบของเทคนิค 5W1H    
 ก.  Whom (ของใคร) 
 ข.  What (ท ำอะไร) 
 ค.  Where (ท่ีไหน) 
 ง.  When (เม่ือไหร่) 
6.  1H ในเทคนิค 5W1H หมำยถึงขอ้ใด 
 ก.  How many (เท่ำไหร่) 
 ข.  How much (เท่ำใด) 
 ค.  Here (ท่ีน่ี) 
 ง.  How (อยำ่งไร) 
7.  ขอ้ใดต่อไปน้ีไม่ถูกตอ้งเก่ียวกบัเทคนิค 5W1H    
 ก.  What ท ำอะไร คือ เรำจะท ำอะไร แต่ละคนท ำอะไรบำ้ง 
 ข.  When เม่ือไหร่ คือ เหตุกำรณ์หรือส่ิงท่ีท ำนั้นตอ้งเกิดข้ึนไปแลว้ 
 ค.  Where ท่ีไหน คือ เหตุกำรณ์สถำนท่ีท่ีเรำจะท ำอยูท่ี่ไหน 
 ง.  Why ท ำไม คือ ส่ิงท่ีเรำจะท ำนั้น ท ำดว้ยเหตุผลใด เหตุใดจึงไดท้  ำส่ิงนั้น  
8.  ขอ้ใดคือประโยชน์ของกำรคิดวเิครำะห์ 5W1H 
 ก.  ท ำใหเ้รำรู้ขอ้เทจ็จริง รู้เหตุผลเบ้ืองหลงัของส่ิงท่ีเกิดข้ึน 
 ข.  ใชเ้ป็นฐำนควำมรู้ในกำรน ำไปใชใ้นกำรตดัสินใจแกปั้ญหำ 
 ค.  ท ำใหเ้รำหำเหตุผลท่ีสมเหตุสมผลใหก้บัส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริง 
 ง.  ถูกทุกขอ้ 
9.  ขอ้ใดต่อไปน้ีเป็นปัญหำของกำรสรุปจบัประเด็นและจบัใจควำมส ำคญั 
 ก.  อ่ำนแลว้จบัใจควำมส ำคญัไม่ได ้
 ข.  ไม่สำมำรถแยกควำมรู้ ขอ้เทจ็จริง ขอ้คิดเห็น 
 ค.  ไม่สำมำรถตีควำม แปลควำม และขยำยควำมเร่ืองอยำ่งลึกซ้ึง 
 ง.  ถูกทุกขอ้ 
10.  ขอ้ใดต่อไปน้ีไม่ใช่ประโยชน์ของกำรสรุปประเด็นและจบัใจควำมส ำคญั 
 ก.  ท ำใหส้ำมำรถตดัสินใจไดท้นัทีโดยไม่ตอ้งมีขอ้มูลอ่ืนเพิ่มเติม 
 ข.  เขำ้ใจเร่ืองไดง่้ำย รู้เร่ืองชดัเจนและเสียเวลำในกำรอ่ำนนอ้ย 
 ค.  เป็นขอ้มูลในกำรตดัสินใจอยำ่งตรงประเด็น 
 ง.  เป็นขอ้สรุปท่ีสำมำรถเก็บรวบรวมไว ้เพื่อนำมำใชอ่้ำนทบทวน 
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11.  ขอ้ใดไม่ใช่หลกัในกำรฝึกตนเองในกำรสรุปจบัประเด็น  
 ก.  จบัหลกัคิดหรือแนวทำงของคนท่ีส่ือมำ 
 ข.  เขำ้ใจกำรส่ือส่ิงท่ีส่ือสำรท่ีอีกฝ่ำยส่ือออกมำ  
 ค.  กำรศึกษำขอ้มูลในเร่ืองนั้น ๆ ในเชิงลึก  
 ง.  กำรสรุปใจควำมส ำคญัของทุกส่ิงทุกอยำ่ง รวมถึงมิติภำยในตวัเอง 
12.  ขอ้ใดต่อไปน้ีไม่ใช่หลกัปฏิบติักำรฟังอยำ่งวจิำรณญำณ   
 ก.  พิจำรณำผูส่้งสำรวำ่มีจุดมุ่งหมำย และมีควำมจริงใจในกำรส่งสำรนั้นเพียงใด 
 ข.  พิจำรณำผูส่้งสำรวำ่มีควำมรู้ ประสบกำรณ์กบัเร่ืองรำวในสำรนั้นเพียงใด 
 ค.  พิจำรณำเน้ือหำของสำรวำ่ ส่วนใดเป็นขอ้เทจ็จริง ส่วนใดเป็นขอ้คิดเห็น 
 ง.  พิจำรณำจำกฐำนะทำงสังคมของผูส่้งสำร 
13.  หลกักำรแยกขอ้คิดเห็นและขอ้เทจ็จริงในกำรรับฟังสำร ขอ้ใดกล่ำวผดิ 
 ก.  กำรแยกขอ้เทจ็จริง เป็นขอ้มูลท่ีสำมำรถพิสูจน์ได ้เห็นวำ่เป็นจริงหรือเป็นเทจ็ 
 ข.  ควำมคิดเห็นเป็นเร่ืองของกำรคำดคะเนหรือกำรท ำนำยโดยอำศยัเหตุผลส่วนตวั 
 ค.  ควำมคิดเห็นท่ีมำจำกนกัวชิำกำรถูกตอ้งเสมอ 
 ง.  ขอ้เทจ็จริงสำมำรถตรวจสอบไดจ้ำกตวัเลขเชิงปริมำณต่ำง ๆ ได ้
14.  กำรคน้หำขอ้เทจ็จริงตอ้งพิจำรณำในขอ้ใด 
 ก.  วเิครำะห์เจตนำของผูพ้ดู วำ่ผูพ้ดูมีจุดมุ่งหมำยหรือเจตนำอยำ่งใดอยำ่งหน่ึง 
 ข.  กำรแยกแยะกำรยกเหตุผลต่ำง ๆ เพื่อชกัจูงใหเ้ห็นใหค้ลอ้ยตำมหรือเปล่ียนควำมคิด   

 ค.  วเิครำะห์นยัของเร่ืองท่ีฟัง พิจำรณำสำระส ำคญัของเร่ืองท่ีฟัง วำ่ประเด็นหลกัคือ    
         อะไร 

 ง.  กำรใชข้อ้มูลส่วนตวัผูพ้ดูท่ีมีมำแต่เดิมเพื่อช่วยในกำรตดัสินใจ 
15.  ขอ้ใดไม่ใช่หลกักำรฟังเพื่อกำรจบัใจควำมส ำคญัท่ีผูฟั้งควรฝึกฝนอยูเ่สมอ 
 ก.  ใชเ้คร่ืองบนัทึกเทปช่วย 
 ข.  มีสมำธิในกำรฟัง 
 ค.  พยำยำมจบัประเด็นส ำคญั 
 ง.  พิจำรณำไตร่ตรองเร่ืองท่ีฟัง 
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16.  ขอ้ใดไม่ใช่ขั้นตอนกำรปฏิบติัเพื่อพฒันำทกัษะกำรฟังใหมี้ประสิทธิภำพ  
 ก.  สร้ำงควำมสนใจและควำมตอ้งกำรท่ีจะฟัง 
 ข.  หำผูช่้วยในกำรจดบนัทึกช่วยจ ำ 
 ค.  ฝึกวเิครำะห์สำร กำรวเิครำะห์สำรคือกำรแยกแยะเน้ือหำสำระของสำร 
 ง.  ฝึกใชว้จิำรณญำณในกำรฟัง 
17.  ผูท่ี้มีมำรยำทในกำรฟังควรปฏิบติัตนอยำ่งไร    
 ก.  ฟังโดยส ำรวมกิริยำมำรยำท สุขมุ สุภำพเรียบร้อย 
 ข.  ใหเ้กียรติผูพ้ดูตลอดกำรสนทนำ 
 ค.  มีปฏิกิริยำตอบสนองผูพ้ดูอยำ่งเหมำะสม ไม่แสดงสีหนำ้หรือกิริยำกำ้วร้ำว เบ่ือหน่ำย 
 ง.  ถูกทุกขอ้ 
18.  ในฐำนะผูป้ระนีประนอมคู่พิพำท ขอ้ใดต่อไปน้ีไม่ควรกระท ำ 
 ก.  มีปฏิกิริยำตอบสนองผูพ้ดูอยำ่งเหมำะสม 
 ข.  ฟังดว้ยควำมอดทน แมมี้ควำมคิดเห็นขดัแยง้กบัผูพ้ดูก็ควรมีใจกวำ้งรับฟังอยำ่งสงบ 
 ค.  พดูแทรกทนัทีเม่ือเกิดขอ้สงสัย เพรำะถำ้ทิ้งไวอ้ำจท ำใหลื้มประเด็น 
 ง.  เก็บขอ้สงสัยไวถ้ำมเม่ือมีโอกำสและถำมดว้ยกิริยำสุภำพ 
19.  ในฐำนะผูป้ระนีประนอมคู่พิพำท ขอ้ใดต่อไปน้ีควรกระท ำเพื่อใหเ้กิดบรรยำกำศท่ีดีใน 
ระหวำ่งกำรเจรจำไกล่เกล่ียคดีควำม 

 ก.  เปิดใจรับฟังควำมคิดเห็นและเปิดโอกำศใหทุ้กฝ่ำยไดแ้สดงควำมเห็นอยำ่ง 
         เท่ำเทียมกนั   

 ข.  ลุกออกจำกหอ้งทนัทีเม่ือมีกำรโตเ้ถียงอยำ่งรุนแรง 
 ค.  พดูกดดนัใหฝ่้ำยท่ีเสียเปรียบเป็นฝ่ำยยอมแพ ้เพรำะรู้วำ่สู้ไปก็ไม่ชนะ 
 ง.  ยกเลิกกำรเจรจำและน ำคดีข้ึนสู่กำรพิจำรณำเม่ือเห็นวำ่คู่ควำมไม่พร้อมจะเจรจำ 
20.  ผูป้ระนีประนอมท่ีดี สำมำรถใชค้วำมรู้และเทคนิคใดเพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภำพในกำรปฏิบติั 
หนำ้ท่ีในกำรเจรจำไกล่เกล่ียคดีควำม 
 ก.  กำรคิดวเิครำะห์  5W1H 
 ข.  หลกักำรจบัประเด็นและใจควำมส ำคญั 
 ค.  หลกักำรแยกขอ้คิดเห็นและขอ้เทจ็จริงในกำรรับฟังสำร 
 ง.  ถูกทุกขอ้ 
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แบบประเมนิหลกัสูตรการฝึกอบรมหลกัสูตร 
“การพฒันาศักยภาพผู้ประนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2” 

 
ค าแนะน า: ใหท้ ำเคร่ืองหมำย  ในช่องท่ีตรงกบัควำมคิดเห็นของท่ำน 

รายการประเมิน 
คะแนนประเมิน 

ดีมาก ดี ปานกลาง พอใช้ ปรับปรุง 

1. สถานทีใ่นการจัดการอบรม 
    1.1 ควำมเหมำะสมของสถำนท่ีจดังำน           
    1.2 ส่ิงอ ำนวยควำมสะดวกเพียงพอมำกนอ้ย
เพียงใด           
    1.3 แสงสวำ่งในหอ้งอบรมเพียงพอหรือไม่           
    1.4 กำรเดินทำงมำยงัสถำนท่ีอบรม           
    1.5 สถำนท่ีจอดรถเพียงพอหรือไม่           
2. อาหารและเคร่ืองดื่ม 
    2.1 อำหำรวำ่งและอำหำรเท่ียงเพียงพอกบั
จ ำนวนผูเ้ขำ้อบรม           
    2.2 อำหำรวำ่งและอำหำรเท่ียงมีคุณภำพ 
สะอำด และรสชำติดี           
    2.3 อำหำรวำ่งและอำหำรเท่ียงเหมำะสมกบั 
ผูเ้ขำ้อบรม           
3. วทิยากรผู้บรรยาย 
    3.1 ควำมรู้ควำมสำมำรถของวทิยำกร           
    3.2 ทกัษะในกำรพดูและทกัษะกำรส่ือสำร           
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รายการประเมิน 
คะแนนประเมิน 

ดีมาก ดี ปานกลาง พอใช้ ปรับปรุง 
    3.3 ควำมเหมำะสมของวทิยำกรกบัเน้ือหำท่ี
บรรยำย           
    3.4 บุคลิกลกัษณะของวทิยำกร           
    3.5 กำรกระตุน้และแรงดึงดูดใหเ้กิดควำม
สนใจ           
4. เนือ้หาหลกัสูตรอบรม 
    4.1 เน้ือหำของหลกัสูตรมีควำมน่ำสนใจและ
ส ำคญัต่อผูเ้ขำ้อบรม           
    4.2 เน้ือหำหลกัสูตรมีควำมเหมำะสมตำม
วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งกำร           
    4.3 เน้ือหำหลกัสูตรครอบคลุมศกัยภำพท่ีควร
ไดรั้บกำรพฒันำ           
    4.4 เน้ือหำหลกัสูตรมีควำมเหมำะสมกบัเวลำ
ในกำรอบรม           
    4.5 เน้ือหำหลกัสูตรเป็นประโยชน์ต่อผูเ้ขำ้
อบรม           
5. โครงกำรฝึกอบรมในภำพรวม 
    5.1 ระดบัควำมพึงพอใจในภำพรวมของ 
กำรฝึกอบรม           

 
ขอ้คิดเห็นเพิ่มเติม
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รายช่ือผู้เข้าอบรม 
 โครงกำรหลักสูตรกำรฝึกอบรม  “กำรพัฒนำศักยภำพผูป้ระนีประนอมประจ ำศำล
แรงงำน ภำค 2” ท่ีจดัใหมี้ข้ึนในวนัองัคำรท่ี 26 กรกฎำคม พ.ศ. 2559 เวลำ 09.00-16.00 น. ณ  
ศำลแรงงำน ภำค 2 จงัหวดัชลบุรี มีผูป้ระนีประนอมประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2 เขำ้ร่วมอบรมคร้ังน้ี
จ  ำนวนทั้งหมด 24 คน ดงัน้ี 
 1.  นำยมำนดัถ ์บุญปำน 
 2.  น.ส.นงนภสั ธ ำรงโรจนกิจ 
 3.  น.ส.นภษร ไตรรัตนำธิกุล 
 4.  นำยญำณพฒัน์ คุม้ตะโก  
 5.  นำยปุญชรัสม์ิเผำ่ ศุปัญญำเดชำกุล 
 6.  น.ส.ณฎัฐำ ศศิวมิลพนัธ์ุ 
 7.  นำงอริยำ ธรรมำภิมุข 
 8.  นำยสุรชยั ค ำแพง 
 9.  น.ส.ลดัดำ ธนสัมปัตติ 
 10.  นำยธนยศ คงธนศุภร 
 11.  นำยชำญชยั นุ่มส ำอำง 
 12.  นำยจกัริน เชียงเจริญ 
 13.  นำยวบิูลย ์รักทองสุข 
 14.  นำยพงษศ์กัด์ิ สองบณัฑิต 
 15.  นำยสร้ำงสัณห์ ทองสุข 
 16.  น.ส.วนำวรรณ ทรงวศิน 
 17.  น.ส.ปัทมำรัตน์ เสถียรภำพงษ ์
 18.  นำยวชิำญ สุธรรมพงษ ์
 19.  นำยสมภพ รุ่งโรจน์ 
 20.  นำยวสวตัต์ิ ชูวทิยต์รัยเมธำ 
 21.  นำยอภิชยั เอกรังษี 
 22.  นำยอนนัต ์จิตตำนนท ์
 23.  น.ส.กญัญำ วรรณไพเรำะ 
 24.  น.ส.นิภำพร สกลดิลก 
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 น.ส. ชำลินี ปลูกผลงำม ผูส้ังเกตุกำรณ์ตวัแทนจำกวิทยำลยัพำนิชยศำสตร์ มหำวิทยำลยั
บูรพำ  
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ภาพกจิกรรมการด าเนินโครงการฝึกอบรม 
“การพฒันาศักยภาพผู้ประนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2” 

วนัองัคำรท่ี 26 กรกฎำคม พ.ศ. 2559 เวลำ 09.00-16.00 น. ณ ศำลแรงงำน ภำค 2 จงัหวดัชลบุรี 
 

 
 
ภำพภำคผนวก ค-1  นำยสรศกัด์ิ จนัเกษม อธิบดีศำลแรงงำน ภำค 2 เป็นประธำนในพิธีเปิดโครงกำร 
                            กำรฝึกอบรม “กำรพฒันำศกัยภำพผูป้ระนีประนอมประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2” 
 

 
 
ภำพภำคผนวก ค-2  นำยนุดม ปิติฤกษ ์เลขำนุกำรศำลแรงงำน ภำค 2 กล่ำวรำยงำนและแจง้ 
                             หมำยก ำหนดกำร                
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ภำพภำคผนวก ค-3  ผูเ้ขำ้อบรมท ำแบบประเมินควำมรู้ก่อนกำรฝึกอบรม  
 

 
 
ภำพภำคผนวก ค-4  นำยอศัวนิ ครุฑปรำกำร ผูพ้ิพำกษำศำลแรงงำน ภำค 2 วทิยำกรท ำกำรบรรยำย  
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ภำพภำคผนวก ค-5  ผูเ้ขำ้อบรมท ำแบบประเมินควำมรู้หลงักำรฝึกอบรม 
 

 
 
ภำพภำคผนวก ค-6  นำงสำวธศัฐช์ำพฒัน์ ยกุตำนนท ์เจำ้ของโครงกำร มอบของท่ีระลึกแก่วทิยำกร  
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ภำพภำคผนวก ค-7  นำงสำวธศัฐช์ำพฒัน์ ยกุตำนนท ์เจำ้ของโครงกำร ถ่ำยภำพร่วมกบัอธิบดี  
 

 
 
ภำพภำคผนวก ค-8  นำงสำวธศัฐช์ำพฒัน์ ยกุตำนนท ์เจำ้ของโครงกำร ถ่ำยภำพร่วมกบัผูเ้ขำ้อบรม 
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ภาคผนวก ง 
ตวัอยำ่งจดหมำยขอนดัศำลแรงงำน ภำค 2 
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ภาคผนวก จ 
กระบวนกำรฝึกอบรมกำรพฒันำศกัยภำพผูป้ระนีประนอมของศำลยติุธรรม 
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กระบวนการฝึกอบรม 
การพฒันาศักยภาพผู้ประนีประนอมของศาลยุติธรรม 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ธัศฐ์ชาพฒัน์ ยุกตานนท์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สาขาวชิาการจัดการสาธารณะ รุ่นที ่3  
วทิยาลยัพาณชิยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

สิงหาคม พ.ศ. 2559 
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ค าน า 
  
 คู่มือกระบวนกำรฝึกอบรมกำรพฒันำศกัยภำพผูป้ระนีประนอมของศำลยติุธรรม เป็น
แนวทำงส ำหรับกำรฝึกอบรมผูป้ระนีประนอมท่ีปฏิบติัหนำ้ท่ีเป็นคนกลำงในกำรเจรจำไกล่เกล่ีย  
ขอ้พิพำทระหวำ่งคู่คดี โดยเนน้กำรพฒันำควำมรู้ ทกัษะและศกัยภำพท่ีส ำคญัส ำหรับกำรท ำหนำ้ท่ี
เป็นผูป้ระนีประนอม ตลอดจนใหมี้ควำมรู้ควำมเขำ้ใจเก่ียวกบักำรปฏิบติัตนตำมแนวทำงของ         
ผูไ้กล่เกล่ียคนกลำง เพื่อใหผู้ป้ระนีประนอมสำมำรถแสดงศกัยภำพและเป็นแบบอยำ่งท่ีดีในดำ้น
ควำมยติุธรรม คุณธรรม จริยธรรม เห็นแก่ประโยชน์ส่วมรวม เสียสละและมีจิตสำธำรณะ ตำม
นโยบำยของกระทรวงยติุธรรมในกำรส่งเสริมแนวทำงกำรใชก้ำรระงบัขอ้พิพำททำงเลือกใหแ้ก่
ประชำชน ซ่ึงจะช่วยใหข้อ้พิพำทและควำมขดัแยง้ในเร่ืองต่ำง ๆ สำมำรถท่ีจะไดรั้บกำรแกไ้ขและ
หำขอ้ยติุไดเ้สียแต่เน่ิน ๆ ก่อนกำรเขำ้สู่กระบวนกำรพิจำรณำคดีทำงศำล ส่งผลใหส้ำมำรถลด
ภำระหนำ้ท่ีในกำรพิจำรณำคดีของศำลไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพ 
 กำรจดัท ำคู่มือกระบวนกำรฝึกอบรมกำรพฒันำศกัยภำพผูป้ระนีประนอมของศำล
ยติุธรรมเล่มน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อใหผู้ป้ระนีประนอมมีควำมรู้และควำมเขำ้ใจเก่ียวกบัหลกักำร  
กำรเจรจำไกล่เกล่ียประนีประนอมท่ีมีประสิทธิภำพ และไดพ้ฒันำศกัยภำพท่ีจ ำเป็นและส ำคญัต่อ
กำรเจรจำไกล่เกล่ียเพื่อจดักำรควำมขดัแยง้ระหวำ่งคู่พิพำท ซ่ึงในกำรน้ี ผูจ้ดัท ำไดมี้ควำมประสงค ์
ท่ีจะใหห้น่วยงำนท่ีจะจดัฝึกอบรมของส ำนกัระงบัขอ้พิพำทและศำลยติุธรรมของไทย ไดมี้
กระบวนงำนจดัฝึกอบรมท่ีเป็นมำตรฐำนและรูปแบบท่ีชดัเจน อนัจะเป็นกำรช่วยส่งเสริมและ
พฒันำผูป้ระนี ประนอมใหมี้ศกัยภำพท่ีเหมำะสมและเพียงพอท่ีจะสำมำรถปฏิบติัหนำ้ท่ีเพื่อ
ตอบสนองควำมตอ้งกำรของประชำชน โดยผูจ้ดัท ำคู่มือจดัอบรมหวงัเป็นอยำ่งยิง่วำ่ “คู่มือ
กระบวนกำรฝึกอบรมกำรพฒันำศกัยภำพผูป้ระนีประนอมของศำลยติุธรรม” เล่มน้ี จะเป็น
ประโยชน์ส ำหรับหน่วยงำนท่ีเก่ียวขอ้งทุกหน่วยงำนของส ำนกัระงบัขอ้พิพำทและศำลยติุธรรมของ
ไทยต่อไป 
 

         (ธศัฐช์ำพฒัน์ ยกุตำนนท)์ 
                       ผูจ้ดัท ำคู่มือกำรฝึกอบรม 
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ค าช้ีแจง 
 

 คู่มือกระบวนกำรฝึกอบรมกำรพฒันำศกัยภำพผูป้ระนีประนอมของศำลยติุธรรมฉบบัน้ี 
จดัท ำข้ึนตำมนโยบำยของกระทรวงยติุธรรมในกำรส่งเสริมแนวทำงกำรใชก้ำรระงบัขอ้พิพำท
ทำงเลือกใหแ้ก่ประชำชน โดยจะเนน้กำรพฒันำศกัยภำพของผูป้ระนีประนอมใน 3 ดำ้น คือ        
  1.  ควำมรู้ดำ้นกฎหมำยแรงงำนและกฎหมำยอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบักำรไกล่เกล่ียขอ้พิพำท 
 2.  ควำมรู้ควำมสำมำรถและทกัษะกำรใชจิ้ตวทิยำในกำรเจรจำต่อรอง 
 3.  ควำมรู้ควำมสำมำรถและทกัษะในกำรสรุปควำมและจบัประเด็นส ำคญั  
 คู่มือกำรฝึกอบรมหลกัสูตรกำรพฒันำศกัยภำพผูป้ระนีประนอมของศำลยติุธรรม 
ประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 โครงสร้ำงหลกัสูตร ประกอบดว้ย วตัถุประสงค ์มำตรฐำนผูผ้ำ่นกำรฝึกอบรม 
คุณสมบติัผูเ้ขำ้รับกำรฝึกอบรม ระยะเวลำในกำรฝึกอบรม ค ำอธิบำยกิจกรรม กิจกรรม/ รำยวชิำ 
วธีิกำรฝึกอบรม กำรประเมินผล เกณฑก์ำรผำ่นหลกัสูตร ตำรำงกำรฝึกอบรม และก ำหนดกำร
ฝึกอบรม 
 ส่วนท่ี 2 กิจกรรม/ รำยวชิำและเน้ือหำสำระ ประกอบดว้ย รำยละเอียดเน้ือหำแต่ละหวัขอ้
ในหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้ง พร้อมทั้งแนวทำงกำรจดักิจกรรมและกำรประเมินผลแต่ละหวัขอ้ 
 ส่วนท่ี 3 กิจกรรมเสนอแนะ ซ่ึงเป็นแนวทำงกำรส่งเสริมและพฒันำศกัยภำพใหก้บั         
ผูป้ระนีประนอม ส ำหรับศำลยติุธรรมในกำรน ำไปปฏิบติั 
 ผูด้  ำเนินกำรฝึกอบรมควรศึกษำท ำควำมเขำ้ใจหลกัสูตรและแนวกำรฝึกอบรมใหถ่้องแท ้
เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภำพสูงสุดแก่ผูเ้ขำ้รับกำรฝึกอบรม รวมถึงตอ้งจดักิจกรรม กำรมีส่วนร่วม 
อยำ่งทัว่ถึง เพื่อใหผู้เ้ขำ้รับกำรฝึกอบรมไดรั้บควำมรู้และเพิ่มพนูทกัษะและศกัยภำพท่ีเหมำะสมและ
สำมำรถปฏิบติัหนำ้ท่ีไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพอยำ่งแทจ้ริง 
 

…………………………………………. 
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ความเป็นมา 
 

 ปัจจุบนั มีปัญหำควำมขดัแยง้มำกมำยท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงเป็นปัญหำควำมขดัแยง้ท่ีเกิดจำก
แนวคิดและพื้นฐำนทำงสังคมท่ีต่ำงกนั ส่วนใหญ่มีสำเหตุมำจำกควำมขดัแยง้ดำ้นขอ้มูลควำมสัมพนัธ์ 
ผลประโยชน์ ค่ำนิยมและโครงสร้ำง และไดมี้กำรฟ้องร้องเป็นคดีควำมจ ำนวนมำกในศำลยติุธรรม 
ส่งผลใหศ้ำลยติุธรรมหนัมำใหค้วำมส ำคญักบัปัญหำควำมขดัแยง้เหล่ำน้ีมำกข้ึน และเพื่อใหค้วำม
ขดัแยง้เหล่ำน้ี ไดรั้บกำรคล่ีคลำยและมีทำงออกของควำมขดัแยง้ ก่อนท่ีคดีควำมจะเขำ้สู่
กระบวนกำรพิจำรณำทำงศำล ศำลยติุธรรมจึงไดจ้ดัใหมี้ผูป้ระนีประนอมขอ้พิพำทข้ึน เพื่อเป็น 
คนกลำงในกำรเจรจำไกล่เกล่ียขอ้พิพำทต่ำง ๆ เหล่ำนั้น ซ่ึงจะเป็นกำรหำทำงออกใหก้บัปัญหำควำม
ขดัแยง้และและช่วยลดจ ำนวนคดีท่ีจะเขำ้สู่กระบวนกำรพิจำรณำทำงศำลดว้ย 
 แต่จำกผลกำรวิจยัเก่ียวกบัศกัยภำพของผูป้ระนีประนอมประจ ำศำลแรงงำนภำค 2 ของ
ผูจ้ดัท ำคู่มือกระบวนกำรฝึกอบรม พบวำ่ ยงัมีศกัยภำพของผูป้ระนีประนอมบำงขอ้ท่ีจะตอ้งไดรั้บ
กำรพฒัพฒันำอยำ่งเร่งด่วน ทั้งน้ีก็เพื่อใหผู้ป้ระนีประนอมประจ ำศำลยติุธรรม สำมำรถท่ีจะปฏิบติั
หนำ้ท่ีไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพมำกข้ึน ประสบผลส ำเร็จในกำรไกล่เกล่ียขอ้พิพำทมำกข้ึน ซ่ึงจะ
ส่งผลต่อกำรลดจ ำนวนของคดีควำมขดัแยง้ดำ้นแรงงำนท่ีจะเขำ้สู่กระบวนกำรพิจำรณำทำงศำลได้
ในท่ีสุด ดงันั้น กำรจดั “โครงกำรอบรมกำรพฒันำศกัยภำพผูป้ระนีประนอมประจ ำศำลแรงงำน 
ภำค 2” จึงมีควำมมุ่งหมำยท่ีจะพฒันำศกัยภำพและขีดควำมสำมำรถของผูป้ระนีประนอมในดำ้น
กำรเจรจำไกล่เกล่ีย ประนอมยอมควำม ใหผู้ป้ระนีประนอมสำมำรถปฏิบติัหนำ้ท่ีไดอ้ยำ่งมี
ประสิทธิภำพและประสิทธิผลมำกท่ีสุด และเพื่อประโยชน์สูงสุดต่อศำลยติุธรรมและคู่พิพำท 
รวมถึงประชำชนทัว่ไป  
 ผูจ้ดัท ำคู่มือกระบวนกำรฝึกอบรมจึงไดจ้ดัท ำคู่มือหลกัสูตรกำรพฒันำศกัยภำพ 
ผูป้ระนีประนอมของศำลยติุธรรมเล่มน้ีข้ึน เพื่อใหเ้ป็นคู่มือมำตรฐำนและมีรูปแบบท่ีชดัเจนใน 
กำรจดักำรอบรม อนัจะเป็นกำรช่วยส่งเสริมและพฒันำผูป้ระนีประนอมใหมี้ศกัยภำพท่ีเหมำะสม
และเพียงพอท่ีจะสำมำรถปฏิบติัหนำ้ท่ีเพื่อตอบสนองควำมตอ้งกำรของประชำชนได้ 
 

…………………………………………. 
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สารบัญ 
 

ค ำน ำ……………………………………….………………….…………………...……..…………. 
ค ำช้ีแจง....…………………………………………………………………………….…….……….. 
ควำมเป็นมำ…………………………………………………………………..……...……..………..
สำรบญั ……………………………………………………….…………………………..………… 
ส่วนท่ี 1 โครงสร้ำงหลกัสูตร  
 โครงสร้ำงหลกัสูตรฝึกอบรม…………..………………………………...………………. 
 วตัถุประสงคข์องกำรฝึกอบรม……………………………………………..……………. 
 หนำ้ท่ีควำมรับผดิชอบ………………….……………………………………...………… 
 คุณสมบติัผูเ้ขำ้รับกำรฝึกอบรม………………………………………………...………… 
 ระยะเวลำในกำรฝึกอบรม……………………………………………………….……….. 
 ค ำอธิบำยหลกัสูตร……………………………………………………………….…….… 
 วธีิกำรฝึกอบรม………………………………………………………………………..…. 
 กำรประเมินผล…………………………………………………………………….....….. 
 ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจำกกำรฝึกอบรม………………………….……………………..…. 
 ส่ือกำรฝึกอบรม………………………………………………………………………….. 
 ก ำหนดกำรฝึกอบรม…………………………………………………………..…………. 
ส่วนท่ี 2 เน้ือหำหลกัสูตร/ กิจกรรม…………………………………………………………….….... 
 ควำมรู้ดำ้นกฎหมำยแรงงำนและกฎหมำยอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบักำรไกล่เกล่ียขอ้พิพำท...... 
 ควำมรู้ควำมสำมำรถและทกัษะกำรใชจิ้ตวทิยำในกำรเจรจำต่อรอง …………………….. 
 ควำมรู้ควำมสำมำรถและทกัษะในกำรสรุปควำมและจบัประเด็นส ำคญั ……………...… 
 กำรประเมินควำมรู้ก่อน-หลงักำรฝึกอบรม.……………………………………..……….. 
 ขั้นตอนกำรปฏิบติังำน …………………………………………………………..………. 
ส่วนท่ี 3 กิจกรรมเสนอแนะ…………………………………………………………………………. 
 แนวทำงกำรส่งเสริมและพฒันำศกัยภำพใหก้บัผูป้ระนีประนอม 7 ประกำร…………..… 
ภำคผนวก…………………………………..……………………………………………………….. 
 แบบประเมินควำมรู้ก่อน-หลงัผูเ้ขำ้อบรม……………….……………………………….. 
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ส่วนที ่1 โครงสร้างหลกัสูตร 
 

กระบวนการฝึกอบรม 
การพฒันาศักยภาพผู้ประนีประนอมของศาลยุติธรรม 
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โครงสร้างกระบวนการฝึกอบรมการพฒันาศักยภาพผู้ประนีประนอมของศาลยุติธรรม 

 

หัวข้อที่ ช่ือหัวข้ออบรม รายละเอยีดโดยย่อ รูปแบบการจัดกจิกรรม เวลา
ความรู้เบ้ืองตน้ท่ีส าคญัของกฎหมายฉบบัต่างๆ ระหวา่งนายจา้ง

กบัลูกจา้งท่ีจะตอ้งใชใ้นการแจง้สิทธ์ิของแต่ละฝ่ายในระหวา่งการ

เจรจาไกล่เกล่ีย เพ่ือให้เป็นไปตามบทบญัติัของกฎหมายดา้น

แรงงานของไทย ซ่ึงประกอบไปดว้ย

1.1 พระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน  พ.ศ. 2541

1.2  พระราชบญัญติัแรงงานสมัพนัธ ์ พ.ศ. 2518

1.3 พระราชบญัญติัประกนัสงัคม  พ.ศ. 2533

1.4 พระราชบญัญติัเงินทดแทน  พ.ศ. 2537

1.5 พระราชบญัญติัจดัหางานและคุม้ครองคนหางาน  พ.ศ. 2528

1.6 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย ์บรรพ 3  เอกเทศสญัญา

ลกัษณะ 6 จา้งแรงงาน

ความรู้และพ้ืนฐาน แนวคิด ทฤษฎีดา้นการจดัการความขดัแยง้

และการเจรจาต่อรองเพ่ือให้ประสบผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพ 

ซ่ึงจะประกอบไปดว้ยหวัขอ้ย่อยต่างๆ ดงัน้ี

2.1 แนวความคิดท่ีเก่ียวกบัการจดัการความขดัแยง้ ผลดีและ

ผลเสียของความขดัแยง้

2.2 กลยุทธใ์นการเจรจาต่อรอง  ประกอบไปดว้ย

      2.2.1 กลยุทธเ์ฉพาะ

      2.2.2 กลยุทธก์รอบความคิดในการต่อรอง

      2.2.3 กลยุทธก์ารเน้นขอ้ยุติแบบชนะ - ชนะ (win-win)

2.3 กระบวนการเจรจาต่อรองท่ีมีประสิทธิภาพและประสบ

ความส าเร็จ

2.4 กรณีศึกษาการเจรจาต่อรองท่ีมีประสิทธิภาพและประสบ

ความส าเร็จ

2.5 หลกัการใชจิ้ตวิทยาท่ีจ  าเป็นในการเจรจาต่อรอง

ความรู้ แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสรุปความและจบั

ประเดน็ส าคญั จากการสนทนากบัคูพิ่พาท เพ่ือให้

สามารถท าการจารจาไกล่เกล่ียไดต้รงประเดน็ใช้เวลาสั้น

และไดผ้ลตามท่ีตอ้งการ ซ่ึงประกอบไปดว้ยหัวขอ้ยอ่ย

ดงัต่อไปน้ี

3.1 ความรู้ หลกัการและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสรุป

ความและจบัประเดน็ส าคญั

3.2 การใช้เทคนิค 5W1H ในการวิเคราะห์ปัญหา และจบั

ใจความการสรุปประเดน็

3.3 หลกัการในการฟังเพ่ือสรุปประเดน็และวิธีสรุป

ประเดน็ตามล าดบัขั้น

3.4 ปัจจยัท่ีท  าให้การรับสารดว้ยการฟัง เพ่ือการสรุป

ประเดน็มีประสิทธิภาพ

3.5 ขอ้พึงปฏิบติัในการฟัง เพ่ือการสรุปประเดน็ให้มี

ประสิทธิภาพ

3 ศกัยภาพดา้นความรู้

ความสามารถและทกัษะ

ในการสรุปความและจบั

ประเดน็ส าคญั

รูปแบบท่ี 1 การบรรยาย

รูปแบบท่ี 2 กรณีศึกษา

รูปแบบท่ี 3 การแสดง

ความเห็นและค าปรึกษา

2 ชม.

2 ชม.

2 ชม.

1 ศกัยภาพดา้นความรู้ดา้น

กฎหมายแรงงานและ

กฎหมายอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้ง

และจ าเป็นต่อการไกล่

เกล่ียขอ้พิพาท

รูปแบบท่ี 1 การบรรยาย

รูปแบบท่ี 2 กรณีศึกษา

รูปแบบท่ี 3 การแสดง

ความเห็นและค าปรึกษา

2 ศกัยภาพดา้นความรู้

ความสามารถและทกัษะ

การใชจิ้ตวิทยาในการ

เจรจาต่อรอง

รูปแบบท่ี 1 การบรรยาย

รูปแบบท่ี 2 กรณีศึกษา

รูปแบบท่ี 3 การแสดง

ความเห็นและค าปรึกษา
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หน้าทีค่วามรับผดิชอบ 

 
 
วตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
 1.  เพื่อให้ผูป้ระนีประนอมมีควำมรู้และควำมเขำ้ใจเก่ียวกบัหลกักำรกำรเจรจำไกล่เกล่ีย
ท่ีมีประสิทธิภำพ และกำรจดักำรควำมขดัแยง้ระหวำ่งคู่พิพำท  
 2.  เพื่อให้ผูป้ระนีประนอมไดพ้ฒันำศกัยภำพท่ีจ ำเป็นและส ำคญัต่อกำรเจรจำไกล่เกล่ีย
เพื่อจดักำรควำมขดัแยง้ระหวำ่งคู่พิพำท  

ต าแหน่ง หน้าที่ความรับผิดชอบ

ผูอ้  านวยการหลกัสูตร ให้ค  าปรึกษา แนะน า การจดัท าหลกัสูตรฝึกอบรม

ก ากบัดูแลการฝึกอบรมให้เป็นไปดว้ยความเรียบร้อย

ผูบ้ริหารหลกัสูตร บริหารจดัการตลอดหลกัสูตร ดา้นบคุลากร ดา้นงบประมาณ ดา้นวสัดุอุปกรณ์และดา้น

บริหารจดัการ

จดัท าประมาณการคา่ใชจ่้าย

มอบหมายภารกิจให้คณะท างานจดัการฝึกอบรม

เจา้หน้าท่ีดา้นวิชาการ

และประเมินผล

ติดตาม / ประสานงาน อ านวยความสะดวกวิทยากร จดัท าเอกสารประกอบการบรรยาย / 

ประวติัวิทยากร / ค ากล่าว เปิด-ปิด / เอกสารประกอบการบรรยาย ประเมินผลการฝึกอบรม

จดัท าสรุปผลการฝึกอบรมเสนอผูบ้ริหาร และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง

เจา้หน้าท่ีดา้นการเงิน ดูแลและจดัการดา้นการเงิน จดัเกบ็เงินลงทะเบียนหลกัสูตร (ถา้มี)

จดัซ้ือ จดัจา้ง วสัดุ อุปกรณ์ และคา่ใชจ่้ายต่าง ๆ

ติดตั้งอุปกรณ์ ท่ีใชป้ระกอบการเรียนการสอน

จดัเตรียมและตกแต่ง รวมทั้งอ  านวยความสะดวก ดา้นสถานท่ี

บนัทึกภาพน่ิง / ภาพเคล่ือนไหว / บนัทึกเสียง

ผลิตส่ือเผยแพร่ประชาสมัพนัธ ์และจดัเกบ็อย่างเป็นระบบ

เจา้หน้าท่ีประจ าหลกัสูตร จดัท าเอกสารขออนุมติัเปิดหลกัสูตร

ประชาสมัพนัธผ์า่นส่ือ / แจง้เวียนการเปิดหลกัสูตร

ท าหนงัสือเชิญประธานและผูเ้ ก่ียวขอ้งในพิธีเปิด-ปิด การฝึกอบรม

ประสานผูเ้ขา้อบรมรายงานตวัและรับลงทะเบียน

จดัเตรียมเอกสารประกอบการอบรมพร้อมวสัดุอุปกรณ์ส าหรับผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม

จดัท าป้ายช่ือวิทยากร และผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม

ประจ าห้องบรรยายและดูแลอาหารและเคร่ืองด่ืม

จดัท าวฒิุบตัร / ประกาศนียบตัร / เกียรติบตัร

จดัท า เอกสารสรุปผลการด า เนินงาน / เสนอผูบ้ริหารและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง

เจา้หน้าท่ีดา้นเทคโนโลยี

และสถานท่ี
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 3.  เพื่อใหผู้ป้ระนีประนอมไดแ้สดงออกถึงแนวคิด แลกเปล่ียนควำมคิดเห็นและ
ประสบกำรณ์ รวมไปถึงกำรใหข้อ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยช์ต่อกำรพฒันำศกัยภำพประนีประนอม
ในมิติอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือไปจำกหวัขอ้ท่ีมีในกำรอบรมคร้ังน้ี ซ่ึงสำมำรถท่ีจะน ำไปใชป้ระโยชน์ใน
กำรอบรมคร้ังต่อไปได ้
 
คุณสมบัติผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
 เป็นผูป้ระนีประนอมประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2 ท่ีไดข้ึ้นทะเบียนเป็นผูป้ระนีประนอม
ประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2 ประจ ำปี พ.ศ. 2559 และเป็นผูท่ี้ยงัขำดควำมรู้และทกัษะท่ีจ ำเป็นใน 
กำรไกล่เกล่ียขอ้พิพำทดำ้นแรงงำน ซ่ึงจะตอ้งไดรั้บกำรพฒันำศกัยภำพเพื่อจะไดท้  ำหนำ้ท่ีเป็น 
ผูป้ระนีประนอมไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพมำกยิง่ข้ึน 
 
ระยะเวลาของการฝึกอบรม 
 ระยะเวลำกำรอบรม 1 วนั โดยใชเ้วลำส ำหรับกำรอบรมทั้งส้ิน 7 ชัว่โมง 
 
ค าอธิบายหลกัสูตร 
 เป็นกำรใหค้วำมรู้และกำรพฒันำศกัยภำพผูป้ระนีประนอมของศำลยติุธรรม จดัท ำข้ึน
ตำมนโยบำยของกระทรวงยุติธรรมในกำรส่งเสริมแนวทำงกำรใชก้ำรระงบัขอ้พิพำททำงเลือก
ใหแ้ก่ประชำชน โดยจะเนน้กำรพฒันำศกัยภำพของผูป้ระนีประนอมใน 3 ดำ้น คือ        
  1.  ควำมรู้ดำ้นกฎหมำยแรงงำนและกฎหมำยอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบักำรไกล่เกล่ียขอ้พิพำท 
 2.  ควำมรู้ควำมสำมำรถและทกัษะกำรใชจิ้ตวทิยำในกำรเจรจำต่อรอง 
 3.  ควำมรู้ควำมสำมำรถและทกัษะในกำรสรุปควำมและจบัประเด็นส ำคญั 
 ทั้งน้ี ก็เพื่อใหผู้ป้ระนีประนอมสำมำรถปฏิบติัหนำ้ท่ีไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพและ
ประสิทธิผลมำกท่ีสุด และเพือ่ประโยชน์สูงสุดต่อศำลยติุธรรมและคู่พิพำท รวมถึงประชำชนทัว่ไป 
 
วธีิการด าเนินการฝึกอบรม 
 1.  กำรบรรยำย 
 2.  กิจกรรมระดมสมอง แสดงควำมคิดเห็น 
 3.  วเิครำะห์จำกกรณีศึกษำ 
 4.  กำรแลกเปล่ียนประสบกำรณ์ 
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การประเมินผลหลักสูตร 
 1.  กำรประเมินผลควำมรู้ก่อนและหลงักำรอบรม ดว้ยแบบประเมินควำมรู้ผูป้ระนีประนอม 
จ ำนวน 3 ชุด ชุดละจ ำนวน 20 ขอ้ 
 2.  กำรประเมินควำมพึงพอใจต่อหลกัสูตรโดยรวม 5 ดำ้น จ ำนวน 19 ขอ้ ประกอบดว้ย 
  2.1  สถำนท่ีในกำรจดักำรอบรม จ ำนวน 5 ขอ้ 
  2.2  อำหำรและเคร่ืองด่ืม จ ำนวน 3 ขอ้ 
  2.3  ดำ้นตวัวทิยำกรผูบ้รรยำย จ ำนวน 5 ขอ้ 
  2.4  ดำ้นเน้ือหำของหลกัสูตร จ ำนวน 5 ขอ้ 
  2.5  ควำมพึงพอใจในภำพรวมของกำรฝึกอบรม จ ำนวน 1 ขอ้ 
 
ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการจัดโครงการฝึกอบรม  
 1.  ผูป้ระนีประนอมมีควำมรู้และควำมเขำ้ใจเก่ียวกบัหลกักำรกำรเจรจำไกล่เกล่ียท่ีมี
ประสิทธิภำพ และกำรจดักำรควำมขดัแยง้ระหวำ่งคู่พิพำทมำกข้ึน และสำมำรถท่ีจะน ำไปประยกุต ์
ใชไ้ดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพและเกิดประโยชน์สูงสุด 
 2.  ผูป้ระนีประนอมไดพ้ฒันำศกัยภำพท่ีจ ำเป็นและส ำคญัต่อกำรเจรจำไกล่เกล่ีย เพื่อ
จดักำรควำมขดัแยง้ระหวำ่งคู่พิพำท  
 3.  เม่ือผูป้ระนีประนอมมีศกัยภำพท่ีมำกข้ึน ก็จะส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิในกำรปฏิบติัหนำ้ท่ี
ผูป้ระนีประนอม ส่งผลใหจ้  ำนวนของคดีควำมขดัแยง้ดำ้นแรงงำนท่ีจะเขำ้สู่กระบวนกำรพิจำรณำ
ทำงศำลลดลง เป็นกำรลดภำระของศำลแรงงำนอีกดว้ย 
  
ส่ือการฝึกอบรม 
 1.  ส่ือโสตทศันูปกรณ์ 
 2.  แบบเรียน เน้ือหำกำรเรียน 
 3.  แผนภูมิ รูปภำพ แผน่ภำพ ท่ีเก่ียวกบัเน้ือหำ 
 4.  แบบฟอร์มและตวัอยำ่งกำรเขียนโครงกำร 
 5.  แบบรำยงำนผลกำรศึกษำดูงำน 
 6.  กระดำษ A4 กระดำษ Flipchart 
 7.  อุปกรณ์เคร่ืองเขียน ปำกกำเคมี สีส ำหรับตกแต่งภำพ 
 8.  เคร่ืองคอมพิวเตอร์โนต้บุ๊ก 
 9.  วดีิทศัน์ เคร่ืองเล่น DVD 
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 10.  เคร่ืองฉำย LCD 
 11.  เคร่ืองเสียง 
 

ก าหนดการ 
“โครงกำรอบรมกำรพฒันำศกัยภำพผูป้ระนีประนอมประจ ำศำลแรงงำน ภำค 2” 

เวลำ 09.00-16.00 น. เวลำในกำรอบรมทั้งหมด 7 ชัว่โมง 
 

เวลา กจิกรรม วทิยากร 
08.30-09.00 น. ลงทะเบียน รับเอกสำร ผูเ้ขำ้ร่วมสัมนำ 
09.00-09.15 น. กล่ำวเปิดพิธี  อธิบดี/ ผูอ้  ำนวยกำร 
09.15-10.45 น. ผูเ้ขำ้อบรมท ำแบบประเมินผลควำมรู้ก่อนกำรสัมนำ 

3 ชุด 
 

10.45-11.00 น. รับประทำนอำหำรวำ่ง  
11.00-12.00 น. บรรยำยหวัขอ้ “แนวคิดกำรเพิ่มศกัยภำพ 

ผูป้ระนีประนอมดำ้นควำมรู้ดำ้นกฎหมำยแรงงำน
และกฎหมำยอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งท่ีจ  ำเป็นต่อกำร 
ไกล่เกล่ียขอ้พิพำท” 

วทิยำกรคนท่ี 1 

12.00-13.00 น. รับประทำนอำหำรกลำงวนั  
13.00-14.00 น. บรรยำยหวัขอ้ “แนวคิดกำรเพิ่มศกัยภำพ 

ผูป้ระนีประนอมดำ้นควำมรู้ควำมสำมำรถและทกัษะ
กำรใชจิ้ตวทิยำในกำรเจรจำต่อรอง” 

วทิยำกรคนท่ี 2 

14.00-15.00 น. บรรยำยหวัขอ้ “แนวคิดกำรเพิ่มศกัยภำพ 
ผูป้ระนีประนอมดำ้นควำมรู้ควำมสำมำรถและทกัษะ
ในกำรสรุปควำมและจบัประเด็นส ำคญั” 

วทิยำกรคนท่ี 3 

15.00-15.15 น. รับประทำนอำหำรวำ่ง  
15.15-15.45 น. ผูเ้ขำ้อบรมท ำแบบประเมินผลควำมรู้หลงักำรสัมนำ 

และกำรประเมินควำมพึงพอใจต่อหลกัสูตรโดยรวม 
ผูเ้ขำ้ร่วมสัมนำ 

15.45-16.00 น. รับเกียรติบตัรและถ่ำยภำพร่วมกนั อธิบดี/ ผูอ้  ำนวยกำร 
16.00 น. ปิดกำรอบรม/ เดินทำงกลบัโดยสวสัดิภำพ ผูเ้ขำ้ร่วมสัมนำ 
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ส่วนที ่2 เนือ้หาหลกัสูตร/ กจิกรรม  
 

กระบวนการฝึกอบรม 
การพฒันาศักยภาพผู้ประนีประนอมของศาลยุติธรรม 
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เนือ้หาหลกัสูตรการอบรม 
 หัวข้อที ่1 แนวคิดกำรเพิ่มศกัยภำพดำ้นควำมรู้ดำ้นกฎหมำยแรงงำนและกฎหมำยอ่ืน ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งท่ีจ  ำเป็นต่อกำรไกล่เกล่ียขอ้พิพำท เป็นควำมรู้เบ้ืองตน้ท่ีส ำคญัของกฎหมำยฉบบัต่ำง ๆ 
ระหวำ่งนำยจำ้งกบัลูกจำ้งท่ีจะตอ้งใชใ้นกำรแจง้สิทธ์ิของแต่ละฝ่ำย ในระหวำ่งกำรเจรจำไกล่เกล่ีย 
เพื่อใหเ้ป็นไปตำมบทบญัติัของกฎหมำยดำ้นแรงงำนของไทย ซ่ึงประกอบไปดว้ย 
 1. พระรำชบญัญติัคุม้ครองแรงงำน พ.ศ. 2541 
 2.  พระรำชบญัญติัแรงงำนสัมพนัธ์ พ.ศ. 2518 
 3.  พระรำชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2533 
 4.  พระรำชบญัญติัเงินทดแทน พ.ศ. 2537 
 5.  พระรำชบญัญติักำรท ำงำนของคนต่ำงดำ้ว พ.ศ. 2525 
 หัวข้อที ่2 แนวคิดกำรเพิ่มศกัยภำพดำ้นควำมรู้ควำมสำมำรถและทกัษะกำรใชจิ้ตวทิยำใน
กำรเจรจำต่อรอง เป็นควำมรู้พื้นฐำน แนวคิด ทฤษฎีดำ้นกำรจดักำรควำมขดัแยง้และกำรเจรจำ
ต่อรองเพื่อใหป้ระสบผลส ำเร็จ และมีประสิทธิภำพ ประกอบไปดว้ย หวัขอ้ยอ่ยดงัน้ี 
 1.  แนวควำมคิดท่ีเก่ียวกบักำรจดักำรควำมขดัแยง้ ผลดีและผลเสียของควำมขดัแยง้ 
 2.  กลยทุธ์ในกำรเจรจำต่อรอง ประกอบไปดว้ย  
  2.1  กลยทุธ์เฉพำะ 
  2.2  กลยทุธ์กรอบควำมคิดในกำรต่อรอง   
  2.3  กลยทุธ์กำรเนน้ขอ้ยติุแบบชนะ-ชนะ (Win-win) 
 3.  กระบวนกำรเจรจำต่อรองท่ีมีประสิทธิภำพและประสบควำมส ำเร็จ  
 4.  กรณีศึกษำกำรเจรจำต่อรองท่ีมีประสิทธิภำพและประสบควำมส ำเร็จ  
 5.  หลกักำรใชจิ้ตวทิยำท่ีจ  ำเป็นในกำรเจรจำต่อรอง 
 หัวข้อที ่3 แนวคิดกำรเพิ่มศกัยภำพดำ้นควำมรู้ควำมสำมำรถและทกัษะในกำรสรุปควำม
และจบัประเด็นส ำคญั เป็นควำมรู้ แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบักำรสรุปควำมและจบัประเด็นส ำคญั จำก
กำรสนทนำกบัคู่พิพำท เพื่อใหส้ำมำรถท ำกำรจำรจำไกล่เกล่ียไดต้รงประเด็น ใชเ้วลำสั้นและไดผ้ล
ตำมท่ีตอ้งกำร ซ่ึงประกอบไปดว้ย หวัขอ้ยอ่ยดงัต่อไปน้ี 
 1.  ควำมรู้ หลกักำรและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบักำรสรุปควำมและจบัประเด็นส ำคญั 
 2.  กำรใชเ้ทคนิค 5W1H ในกำรวเิครำะห์ปัญหำ และจบัใจควำมกำรสรุปประเด็น     
 3.  หลกักำรในกำรฟังเพื่อสรุปประเด็น และวธีิสรุปประเด็นตำมล ำดบัขั้น 
 4.  ปัจจยัท่ีท ำใหก้ำรรับสำรดว้ยกำรฟัง เพื่อกำรสรุปประเด็นมีประสิทธิภำพ 
 5.  ขอ้พึงปฏิบติัในกำรฟัง เพื่อกำรสรุปประเด็นใหมี้ประสิทธิภำพ 
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การประเมินความรู้ก่อน-หลงัการฝึกอบรม 
 กำรประเมินควำมรู้ของผูเ้ขำ้อบรมก่อนและหลงักำรฝึกอบรม เป็นกำรวดัควำมรู้เดิมของ
ผูเ้ขำ้อบรมวำ่ ก่อนไดรั้บกำรฝึกอบรมนั้น ผูเ้ขำ้อบรมมีควำมรู้และทกัษะในดำ้นต่ำง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบักำรเจรจำไกล่เกล่ียขอ้พิพำทมำกนอ้ยเท่ำใด และเม่ือผูเ้ขำ้อบรมผำ่นกระบวนกำรฝึกอบรม    
แลว้นั้น ควำมรู้และทกัษะของผูเ้ขำ้อบรมมีกำรพฒันำเพิ่มมำกข้ึนอยำ่งไร ซ่ึงรำยละเอียดของแบบ
ประเมินควำมรู้ผูเ้ขำ้อบรมก่อนและหลงักำรฝึกอบรม มีดงัน้ี 
 1.  แนวคิดกำรเพิ่มศกัยภำพดำ้นควำมรู้ ดำ้นกฎหมำยแรงงำนและกฎหมำยอ่ืน ๆ ท่ี 
เก่ียวขอ้งท่ีจ  ำเป็นต่อกำรไกล่เกล่ียขอ้พิพำท เป็นค ำถำมเลือกตอบ 4 ตวัเลือก จ ำนวน 20 ขอ้ 
 2.  แนวคิดกำรเพิ่มศกัยภำพดำ้นควำมรู้ควำมสำมำรถและทกัษะกำรใชจิ้ตวทิยำใน      
กำรเจรจำต่อรอง เป็นค ำถำมเลือกตอบ 4 ตวัเลือก จ ำนวน 20 ขอ้ 
 3.  แนวคิดกำรเพิ่มศกัยภำพดำ้นควำมรู้ควำมสำมำรถและทกัษะในกำรสรุปควำมและ  
จบัประเด็นส ำคญั เป็นค ำถำมเลือกตอบ 4 ตวัเลือก จ ำนวน 20 ขอ้ 
 แบบประเมินทั้ง 3 ชุด ไดแ้สดงไวใ้นภำคผนวกทำ้ยคู่มือ 
 
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
 1.  เตรียมการจัดท าหลกัสูตร 
 ขั้นตอนที ่1 
 1.  จดัหลกัสูตรใหส้อดคลอ้งกบันโยบำยของรัฐ และแผนยทุธศำสตร์ของกรม 
ประชำสัมพนัธ์ ดำ้นกำรพฒันำบุคลำกร 
 2.  จดัท ำหลกัสูตรกำรฝึกอบรมตำมเกณฑป์ระกนัคุณภำพ กำรฝึกอบรมของศำล 
 3.  ส ำรวจควำมตอ้งกำรฝึกอบรม (Training needs) พร้อมทั้งศึกษำ วเิครำะห์แนวโนม้ 
ควำมจ ำเป็น ควำมตอ้งกำรฝึกอบรมในหลกัสูตรต่ำง ๆ ดำ้นกำรประชำสัมพนัธ์และส่ือสำรมวลชน
ของกลุ่มเป้ำหมำย ทั้งในปัจจุบนัและอนำคต 
 ขั้นตอนที ่2 ออกแบบหลกัสูตร 
 1.  รูปแบบกำรฝึกอบรม 
 2.  เน้ือหำวชิำ  (ปฏิบติั/ ภำคทฤษฎี) 
 3.  วทิยำกร 
 4.  กำรศึกษำดูงำนนอกสถำนท่ี 
 5.  ระยะเวลำกำรฝึกอบรม 
 6.  กิจกรรมกลุ่มสัมพนัธ์/ กิจกรรมสร้ำงควำมคุน้เคย  
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 7.  วธีิกำรติดตำมและประเมินผล 
 8.  กำรจดัท ำรำยงำนผลกำรด ำเนินงำน 
 9.  พฒันำหลกัสูตรใหท้นัต่อกำรเปล่ียนแปลง 
 2.  การด าเนินงาน 
 ขั้นตอนที ่1 เตรียมการบริหารจัดการฝึกอบรม ตามขั้นตอนทีก่ าหนด ดังนี้ 
 1.  ดำ้นธุรกำร (อนุมติัเปิดหลกัสูตรท ำหนงัสือเชิญประธำน เชิญวทิยำกร ฯลฯ) ดำ้น
งบประมำณ (กำรเงิน จดัซ้ือ จดัจำ้ง) 
 2.  ดำ้นวชิำกำรและประเมินผล (ประเมินวทิยำกรรำยวชิำ, ประเมินผลภำพรวม,  
กำรจดัท ำรำยงำน) 
 3.  ดำ้นโสตทศันูปกรณ์ (Notebook, LCD ฯลฯ) 
 4.  ดำ้นสถำนท่ี (หอ้งบรรยำย หอ้งจดักิจกรรม, หอ้งอำหำร, ท่ีพกั ฯลฯ) 
 รายละเอยีดประกอบการด าเนินงาน 
 งานด้านธุรการ ประกอบดว้ย 
 1.  ท ำหนงัสือขออนุมติัเปิดหลกัสูตร 
 2. ท ำหนงัสือเชิญประธำน ผูอ้  ำนวยกำรสถำบนักำรประชำสัมพนัธ์ ในพิธีเปิด-ปิดกำร
ฝึกอบรม 
 3.  จดัท ำวฒิุบตัร/ เกียรติบตัร/ ประกำศนียบตัร 
 4.  เชิญส่ือมวลชนท ำข่ำว 
 5.  ประสำนผูเ้ขำ้อบรมรำยงำนตวั 
 6.  รับลงทะเบียบ กรอกใบลงทะเบียน 
 7.  จดัเตรียมเอกสำรประกอบกำรอบรมพร้อมวสัดุอุปกรณ์ส ำหรับผูเ้ขำ้รับกำรฝึกอบรม 
(กระเป๋ำ, สมุด, ปำกกำ, ป้ำยช่ือ ฯลฯ) 
 8.  จดัท ำป้ำยช่ือวทิยำกร และผูเ้ขำ้รับกำรฝึกอบรม 
 9.  ท ำหนงัสือขอบคุณวทิยำกร สถำนท่ีศึกษำดูงำน 
 10.  ท ำหนงัสือส่งตวักลบัตน้สังกดั 
 11.  จดัท ำเอกสำรสรุปผลกำรด ำเนินงำน เสนอผูบ้ริหำรและหน่วยงำนท่ีเก่ียวขอ้ง 
 งานด้านงบประมาณ ประกอบดว้ย 
 1.  จดัเก็บเงินค่ำลงทะเบียน )ส ำหรับบุคคลภำยนอก(  
 2.  จดัท ำสัญญำยมืเงิน และหกัลำ้งเงินยมื 
 3.  ด ำเนินกำรจดัซ้ือ จดัจำ้ง วสัดุ อุปกรณ์ ค่ำใชจ่้ำยต่ำง ๆ ในโครงกำรฝึกอบรม 
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 งานด้านวชิาการและประเมินผล ประกอบดว้ย 
 1.  ติดตำม ประสำนงำนเชิญวทิยำกร 
 2.  จดัท ำเอกสำรประกอบกำรบรรยำย 
 3.  ตอ้นรับ และอ ำนวยควำมสะดวกวทิยำกร 
 4.  จดัท ำเอกสำรประกอบกำรบรรยำย/ ค ำกล่ำวเปิด-ปิด/ ประวติัวทิยำกร 
 5.  ประเมินผลกำรฝึกอบรม ดำ้นวทิยำกร เน้ือหำวชิำกำร กำรบริหำรจดักำร และ 
ประเมินผลภำพรวมของหลกัสูตร 
 งานด้านเทคโนโลยแีละสถานที่ ประกอบดว้ย 
 1.  ด้านเทคโนโลยี 
  1.1  ติดตั้ง ดูแล อุปกรณ์ ท่ีใชป้ระกอบกำรเรียนกำรสอน ไดแ้ก่ Notebook, LCD 
เคร่ืองเสียง ฯลฯ 
  1.2  บนัทึกภำพน่ิง/ บนัทึกเสียง/ ภำพเคล่ือนไหว 
  1.3  ผลิตส่ือเผยแพร่ประชำสัมพนัธ์ และจดัเก็บขอ้มูลอยำ่งเป็นระบบ 
 2.  ด้านสถานที่ 
  2.1  จดัเตรียม ตกแต่งอำคำรสถำนท่ี และอ ำนวยควำมสะดวก (หอ้งบรรยำย, หอ้ง
กิจกรรม, ห้องอำหำร ฯลฯ) 
 ขั้นตอนที ่2 ด าเนินการจัดฝึกอบรมตามขั้นตอนทีก่ าหนด ดังนี้ 
 1.  เปิดอบรม 
  1.1  จดัสถำนท่ีลงทะเบียน 
   1.1.1  รับลงทะเบียนผูเ้ขำ้รับกำรฝึกอบรม 
   1.1.2  มอบเอกสำรประกอบกำรฝึกอบรม (เอกสำรวชิำกำร, แบบลงทะเบียน,  
แบบประเมินรำยวชิำ, ขอ้ก ำหนดของผูเ้ขำ้รับกำรฝึกอบรม, ก ำหนดกำร, กระเป๋ำ, สมุด, ปำกกำ, 
ป้ำยช่ือ ฯลฯ) 
   1.1.3  ถ่ำยภำพเพื่อจดัท ำท ำเนียบรุ่น 
  1.2  พิธีเปิด/ ปฐมนิเทศ 
   1.2.1  พิธีกรกล่ำวตอ้นรับผูเ้ขำ้รับกำรอบรม 
   1.2.2  พิธีกรเชิญประธำนจุดธูปเทียนบูชำพระรัตนตรัย และประจ ำแท่นพิธีเพื่อ
รับค ำกล่ำวรำยงำน 
   1.2.3  พิธีกรเชิญผูอ้  ำนวยกำรโครงกำรหลกัสูตรกล่ำวรำยงำน 
   1.2.4  ประธำนฯ กล่ำวเปิดกำรฝึกอบรม 
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   1.2.5  ผูอ้  ำนวยกำรโครงกำรมอบของท่ีระลึกใหแ้ก่ประธำนฯ 
   1.2.6  บนัทึกภำพร่วมกนั 
   1.2.7  จดั Welcome drink ตอ้นรับผูเ้ขำ้รับกำรอบรม 
   1.2.8  ผูอ้  ำนวยกำรโครงกำรปฐมนิเทศช้ีแจงหลกัสูตรและแนะน ำคณะท ำงำนฯ 
 2.  ระหว่างอบรม 
 1.  ผูอ้  ำนวยกำรโครงกำรและผูบ้ริหำรหลกัสูตรพบปะผูเ้ขำ้รับกำรอบรม ทั้งก่อนและ
หลงักำรบรรยำย 
  1.1  ใหค้  ำแนะน ำตลอดกำรฝึกอบรมพร้อมทั้งรับฟังขอ้เสนอแนะจำกผูเ้ขำ้รับ 
กำรอบรม 
  1.2  ใหค้  ำปรึกษำ อ ำนวยควำมสะดวกกำรเลือกตั้งคณะกรรมกำรรุ่นและกำรจดัท ำ 
รำยงำน 
 2.  คณะท ำงำนฯ ดูแลและอ ำนวยควำมสะดวก 
  2.1  ผูเ้ขำ้รับกำรฝึกอบรม 
  -  ดำ้นเอกสำรประกอบกำรฝึกอบรม/ กำรบรรยำย 
  -  ดำ้นกำรบริหำรจดักำรฯ )วสัดุอุปกรณ์ สถำนท่ี และอำหำร ฯลฯ(  
  -  ประสำนงำนตอ้นรับและอ ำนวยควำมสะดวกวทิยำกร 
  -  จดัเตรียมชุดปฐมพยำบำลเบ้ืองตน้ 
  -  กำรจดัท ำท ำเนียบรุ่น 
  2.2  วทิยำกร ประสำนงำน ตอ้นรับ อ ำนวยควำมสะดวก 
  -  ดำ้นเอกสำรวชิำกำร/ ประวติัวทิยำกร 
  -  ดำ้นอำหำร และเคร่ืองด่ืม 
  -  ดำ้นยำนพำหนะรับส่ง และสถำนท่ีจอดรถ  
  -  ค่ำตอบแทน 
  -  ดำ้นอุปกรณ์โสตทศันูปกรณ์ประจ ำห้องบรรยำย 
 3.  บนัทึกภำพบรรยำกำศกำรเรียนกำรสอน/ วทิยำกร เพื่อประกอบกำรจดัท ำเอกสำร 
ผลกำรด ำเนินกำรของหลกัสูตร 
 4.  จดักิจกรรมสัมพนัธ์ ก่อนปิดหลกัสูตร (งำนเล้ียงอ ำลำ) 
 5.  จดักิจกรรมเปิดใจ 
 6.  พิธีปิดกำรฝึกอบรม (มอบประกำศนียบตัรและกล่ำวใหโ้อวำท) 
 7.  บนัทึกภำพหมู่ 
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 3.  การประเมินหลกัสูตร 
  3.1  กำรเลือกแบบประเมินใหเ้หมำะสมกบักิจกรรม 
  3.2  กำรท ำแบบประเมินผล 
  -  แบบทดสอบกำรฝึกอบรม ก่อน-หลงั (Pre-test, Post-test) 
  -  แบบประเมินหลกัสูตรกำรฝึกอบรม 
  3.3  กำรรวบรวมแบบประเมินวเิครำะห์ขอ้มูล ประมวล และรำยงำนผล 
 4.  สรุปผลการด าเนินงาน 
  4.1  น ำเสนอผลกำรด ำเนินงำนต่อผูบ้ริหำร  
  4.2  น ำเสนอผลกำรด ำเนินงำนต่อหน่วยงำนท่ีร่วมจดัฝึกอบรม 
  4.3  น ำผลกำรประเมินและขอ้เสนอแนะ เพื่อศึกษำและเป็นขอ้มูลในกำรพฒันำ
หลกัสูตรรุ่นต่อไป 
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ส่วนที ่3 กจิกรรมเสนอแนะ  
 

กระบวนการฝึกอบรม 
การพฒันาศักยภาพผู้ประนีประนอมของศาลยุติธรรม 
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กจิกรรมส่งเสริมแนวทางการเพิม่ศักยภาพของผู้ประนีประนอม  
   กิจกรรมส่งเสริมแนวทำงกำรพฒันำศกัยภำพของผูป้ระนีประนอม ประจ ำศำลยติุธรรม
สำมำรถท ำได ้7 แนวทำง ดงัน้ี 
 1.  ศำลยติุธรรมควรจดัใหมี้กำรอบรมใหค้วำมรู้ดำ้นกฎหมำยแรงงำนอยำ่งเขม้ขน้  
รวมถึงกฎหมำยดำ้นอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบักำรไกล่เกล่ียขอ้พิพำท เช่น กฎหมำยประกนัสังคม กองทุน
ส ำรองเล้ียงชีพท่ีเก่ียวขอ้งดำ้นแรงงำน 
 2.  ศำลยติุธรรมควรจดัใหมี้กำรอบรมใหค้วำมรู้ดำ้นกำรเจรจำไกล่เกล่ียและจิตวทิยำใน
กำรเจรจำต่อรองให้แก่ผูป้ระนีประนอมอยำ่งต่อเน่ือง 
 3.  ศำลยติุธรรมควรจดัใหมี้กำรอบรมใหค้วำมรู้กบัผูป้ระนีประนอม เก่ียวกบัแนวทำง 
ในกำรพฒันำควำมรู้ควำมสำมำรถและทกัษะในกำรสรุปควำมและจบัประเด็นส ำคญั 
 4.  ศำลยติุธรรมควรจดัให้มีกำรรวบรวมตวัอยำ่งคดีทั้งท่ีไกล่เกล่ียประสบควำมส ำเร็จ
ส ำเร็จและไม่ประควำมส ำเร็จ พร้อมทั้งบอกสำเหตุวำ่เกิดจำกอะไร เพื่อใหผู้ป้ระนีประนอมท่ีจะมำ
ท ำหนำ้ท่ีไดท้  ำกำรศึกษำและใชเ้ป็นแบบอยำ่งในกำรปฏิบติัหนำ้ท่ี 
 5.  ศำลยติุธรรมควรจดัใหมี้กลุ่มสัมพนัธ์ระหวำ่งผูป้ระนีประนอมทั้งรุ่นเก่ำรุ่นใหม่ เพื่อ
กำรแลกเปล่ียนควำมรู้และประสบกำรณ์ในกำรไกล่เกล่ียประนีประนอม ทั้งท่ีไกล่เกล่ียประสบ
ควำมส ำเร็จและไม่ประสบควำมส ำเร็จมำแลว้ในอดีต เพื่อใหผู้ป้ระนีประนอมรุ่นใหม่ ๆ ไดน้ ำ
ควำมรู้และประสบกำรณ์เหล่ำนั้นไปประยกุตใ์ชก้บักำรปฏิบติัหนำ้ท่ีต่อไป 
 6.  ศำลยติุธรรมควรจดัให้มีกรณีศึกษำ (Case study) เพื่อใหผู้ป้ระนีประนอมไดท้ดสอบ 
ฝึกฝนกำรปฏิบติัหนำ้ท่ีและใชค้วำมสำมำรถ โดยมีผูเ้ช่ียวชำญหรือผูท้รงคุณวุฒิดำ้นกำรไกล่เกล่ีย
ประนีประนอมเป็นท่ีปรึกษำและใหค้ ำแนะน ำ รวมไปถึงกำรประเมินผลกำรฝึกปฏิบติัจริงและให้
ขอ้เสนอแนะ เพื่อปรับปรุงกำรท ำหนำ้ท่ีให้ดียิง่ข้ึน 
 7.  ศำลยติุธรรมควรจดัให้ผูป้ระนีประนอมไดศึ้กษำดูงำนตำมสถำนประกอบกำร เพื่อให้
ผูป้ระนีประนอมไดเ้ขำ้ใจสภำพกำรท ำงำนหรือสำเหตุบำงประกำรท่ีสำมำรถน ำไปสู่ควำมขดัแยง้
และคดีควำมดำ้นแรงงำนได ้รวมไปถึงกำรแลกเปล่ียนควำมรู้ควำมเขำ้ใจและมุมมองของนำยจำ้ง
และลูกจำ้งในสถำนประกอบกำรกบัคณะผูป้ระนีประนอม เพื่อน ำขอ้มูลท่ีไดไ้ปใชป้ระโยชน์ใน 
กำรท ำหนำ้ท่ีไกล่เกล่ียประนีประนอมขอ้พิพำท 
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ภาคผนวก  
 

กระบวนการฝึกอบรม 
การพฒันาศักยภาพผู้ประนีประนอมของศาลยุติธรรม 
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แบบทดสอบความรู้ก่อน-หลงัการอบรมหลกัสูตร 
“การพฒันาศักยภาพผู้ประนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2” 

 
ชุดที ่1 ศกัยภำพดำ้นควำมรู้ดำ้นกฎหมำยแรงงำนและกฎหมำยอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและจ ำเป็นต่อ 
กำรไกล่เกล่ียขอ้พิพำท  
ค าแนะน า: เลือกค ำตอบท่ีถูกตอ้งท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 
1.  กฎหมำยแรงงำน (Labor law) หมำยถึงกฎหมำยใดดงัต่อไปน้ี 
 ก.  พระรำชบญัญติัคุม้ครองแรงงำน พ.ศ. 2541 
 ข.  พระรำชบญัญติัแรงงำนสัมพนัธ์ พ.ศ. 2518 
 ค.  พระรำชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2533 
 ง.  ถูกทุกขอ้ 
2.  กฎหมำยแรงงำน (Labor law) ขอ้ใดอยูใ่นควำมรับผดิชอบของส ำนกังำนประกนัสังคม 
 ก.  พระรำชบญัญติัเงินทดแทน พ.ศ. 2537 
 ข.  พระรำชบญัญติัจดัหำงำนและคุม้ครองคนหำงำน พ.ศ. 2528 
 ค.  พระรำชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2533 
 ง.  ประมวลกฎหมำยแพง่และพำณิชย ์
3.  กฎหมำยแรงงำน (Labor law) ขอ้ใดอยูใ่นควำมรับผดิชอบของกรมกำรจดัหำงำน 
 ก.  พระรำชบญัญติัเงินทดแทน พ.ศ. 2537 
 ข.  พระรำชบญัญติัจดัหำงำนและคุม้ครองคนหำงำน พ.ศ. 2528 
 ค.  พระรำชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2533 
 ง.  ประมวลกฎหมำยแพง่และพำณิชย ์
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4.  พระรำชบญัญติัคุม้ครองแรงงำน พ.ศ. 2541 กล่ำวถึงสิทธิและหนำ้ท่ีระหวำ่งใครกบัใคร 
 ก.  สิทธิและหนำ้ท่ีระหวำ่งนำยจำ้งกบัภำครัฐ 
 ข.  สิทธิและหนำ้ท่ีระหวำ่งนำยจำ้งและลูกจำ้ง  
 ค.  สิทธิและหนำ้ท่ีระหวำ่งลูกจำ้งกบัภำครัฐ 
 ง.  สิทธิและหนำ้ท่ีระหวำ่งประชำชนกบัภำครัฐ 
5.  พระรำชบญัญติัคุม้ครองแรงงำน พ.ศ. 2541 ใชบ้งัคบัแก่นำยจำ้ง ลูกจำ้งในกำรจำ้งงำนทุกรำย  
ไม่วำ่จะประกอบกิจกำรประเภทใดและไม่วำ่จะมีจ ำนวนลูกจำ้งเท่ำใด ยกเวน้ 
 ก.  รำชกำรส่วนกลำง 
 ข.  รัฐวสิำหกิจตำมกฎหมำยวำ่ดว้ยแรงงำนรัฐวสิำหกิจสัมพนัธ์ 
 ค.  นำยจำ้งประเภทท่ีไดก้ ำหนดไวใ้นกฎกระทรวง 
 ง.  ถูกทุกขอ้ 
6.  พระรำชบญัญติัคุม้ครองแรงงำน พ.ศ. 2541 ก ำหนดเวลำท ำงำนปกติในงำนทุกประเภทไม่เกิน 
ก่ีชัว่โมงต่อวนั   
 ก.  7 ชัว่โมง 
 ข.  8 ชัว่โมง 
 ค.  9 ชัว่โมง 
 ง.  ข้ึนอยูก่บัสถำณประกอบกำรจะก ำหนด 
7.  บทบำทและหนำ้ท่ีท่ีส ำคญัของคณะกรรมกำรสวสัดิกำรแรงงำน (ตำมมำตรำ 92-94) คือ 
 ก.  ก ำหนดนโยบำย แนวทำงและมำตรกำรดำ้นสวสัดิกำรแรงงำน 
 ข.  เจรจำต่อรองเร่ืองผลประโยชน์กบัภำครัฐ 
 ค.  เจรจำต่อรองเร่ืองผลประโยชน์กบัภำคเอกชน 
 ง.  ยืน่ขอ้เสนอและต่อรองกบันำยจำ้งเร่ืองเงินค่ำตอบแทน 
8.  มำตรำ 118, 119 แห่ง พ.ร.บ.คุม้ครองแรงงำน พ.ศ. 2541 เป็นขอ้ก ำหนดดำ้นใด 
 ก.  ก ำหนดมำตรกำรดำ้นสวสัดิกำรแรงงำน 
 ข.  ก ำหนดอตัตรำค่ำตอบแทนเงินเดือน 
 ค.  ก ำหนดอตัรำค่ำชดเชยส ำหรับลูกจำ้งซ่ึงถูกเลิกจำ้ง 
 ง.  ก ำหนดค่ำชดเชยกำรเจบ็ป่วย 
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9.  พระรำชบญัญติัแรงงำนสัมพนัธ์ พ.ศ. 2518 ก ำหนดข้ึนเพื่อวตัถุประสงคใ์ด 
 ก.  ก ำหนดแนวทำงปฏิบติัต่อกนัระหวำ่งนำยจำ้งกบัภำครัฐ 
 ข.  ก ำหนดแนวทำงปฏิบติัต่อกนัระหวำ่งนำยจำ้งและลูกจำ้ง 
 ค.  ก ำหนดแนวทำงปฏิบติัต่อกนัระหวำ่งลูกจำ้งกบัภำครัฐ 
 ง.  ก ำหนดแนวทำงปฏิบติัต่อกนัระหวำ่งภำคเอกชนกบัภำครัฐ 
10.  องคก์ำรใดเป็นองคก์รตำมพระรำชบญัญติัแรงงำนสัมพนัธ์ พ.ศ. 2518  
 ก.  สหพนัธ์นำยจำ้ง 
 ข.  สหภำพแรงงำน  
 ค.  สภำองคก์ำรลูกจำ้ง  
 ง.  ถูกทุกขอ้ 
11.  ขอ้ใดต่อไปน้ีไม่ใช่อ ำนำจหนำ้ท่ีของสหภำพแรงงำน   
 ก.  เรียกร้อง เจรจำ ท ำควำมตกลงและรับทรำบค ำช้ีขำด 
 ข.  จดักำรและด ำเนินกำรเพื่อใหส้มำชิกไดรั้บผลประโยชน์ 
 ค.  เรียกเก็บเงินค่ำสมคัรเป็นสมำชิกและเงินค่ำบ ำรุงตำมอตัรำท่ีก ำหนด 
 ง.  เรียกเก็บเงินค่ำท ำบุญและบริจำค 
12.  พระรำชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2535 ก ำหนดข้ึนเพื่อ 
 ก.  ใหลู้กจำ้งหรือผูส้มคัรเขำ้ประกนัตน นำยจำ้งและรัฐบำลร่วมออกเงินสมทบ 
 ข.  ใชก้องทุนเป็นหลกัประกนัใหแ้ก่ลูกจำ้งและผูส้มคัรเขำ้ประกนัตน 
 ค.  ใหมี้กำรจดัตั้งกองทุนประกนัสังคม 
 ง.  ถูกทุกขอ้ 
13.  กองทุนประกนัสังคมไม่ครอบคลุมกำรช่วยเหลือและสงเครำะห์ในกรณีใด 
 ก.  เจบ็ไขไ้ดป่้วย 
 ข.  ทุพพลภำพ   
 ค.  ค่ำซ่อมรถจำกอุบติัเหตุ 
 ง.  ตำยอนัมิใช่เน่ืองจำกกำรท ำงำน 
14.  พระรำชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2533 กล่ำวถึงผูป้ระกนัตนวำ่อยำ่งไร 
 ก.  ลูกจำ้งท่ีมีอำยไุม่ต  ่ำกวำ่ 12 ปีบริบูรณ์ 
 ข.  อำยตุอ้งไม่เกิน 60 ปี 
 ค.  อำยเุกิน 60 ปี ได ้แต่ตอ้งท ำงำนในสถำนประกอบกำรเดิมอยูต่่อไปอยำ่งต่อเน่ือง 
 ง.  ไม่มีขอ้ใดถูกตอ้ง 
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15.  ขอ้ใดไม่ใช่หนำ้ท่ีของนำยจำ้งตำมพระรำชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2533  
 ก.  ยืน่แบบข้ึนทะเบียนนำยจำ้ง 
 ข.  จ่ำยเงินสมทบในส่วนของนำยจำ้ง 
 ค.  หกัค่ำจำ้งของลูกจำ้งในกรณีสร้ำงควำมเสียหำยใหก้บันำยจำ้ง 
 ง.  หกัค่ำจำ้งของลูกจำ้งเท่ำกบัจ ำนวนท่ีตอ้งน ำส่งเป็นเงินสมทบ 
16.  ถำ้นำยจำ้งไม่ไดห้กัค่ำจำ้งของผูป้ระกนัตนไวห้รือหกัไวแ้ต่ไม่ไดน้ ำส่ง ตำมพระรำชบญัญติั
ประกนัสังคม พ.ศ. 2533 ก ำหนดใหน้ำยจำ้งจะตอ้งท ำอยำ่งไร    
 ก.  นำยจำ้งตอ้งรับผดิชอบใชเ้งินท่ีตอ้งน ำส่งเป็นเงินสมทบเตม็จ ำนวน 
 ข.  นำยจำ้งตอ้งรับผิดชอบใชเ้งินท่ีตอ้งน ำส่งเป็นเงินสมทบคร่ึงหน่ึงของเงินนั้น 
 ค.  นำยจำ้งตอ้งรับผิดชอบใชเ้งินท่ีตอ้งน ำส่งเป็นเงินสมทบสำมในส่ีส่วนของเงินนั้น 
 ง.  นำยจำ้งไม่ตอ้งรับผดิชอบใด ๆ 
17.  พระรำชบญัญติัเงินทดแทน พ.ศ. 2537 ขอ้ใดต่อไปน้ีถูกตอ้ง 
 ก.  เป็นกฎหมำยคุม้ครองลูกจำ้งหรือผูท่ี้อยูใ่นอุปกำระของลูกจำ้ง 
 ข.  ก ำหนดใหน้ำยจำ้งจ่ำยเงินใหลู้กจำ้งท่ีไดรั้บภยนัตรำยหรือเจบ็ป่วยหรือตำยอนัมี
สำเหตุมำจำกกำรท ำงำนใหแ้ก่นำยจำ้ง 
 ค.  ก ำหนดใหมี้กองทุนเงินทดแทนข้ึนโดยใหน้ำยจำ้งจ่ำยเงินสมทบกองทุน 
 ง.  ถูกทุกขอ้ 
18.  ตำมพระรำชบญัญติัเงินทดแทน พ.ศ. 2537 นำยจำ้งจะตอ้งรับผิดจ่ำยเงินทดแทนก็ต่อเม่ือลูกจำ้ง
ไดป้ระสบเครำะห์กรรมจำกกำรท ำงำนใหแ้ก่นำยจำ้ง ยกเวน้ขอ้ใด 
 ก.  กรณีประสบอนัตรำย   
 ข.  กรณีค่ำซ่อมรถยนตท่ี์ใชใ้นกำรท ำงำน 
 ค.  กรณีเจบ็ป่วย 
 ง.  กรณีสูญหำย 
19.  งำนท่ีหำ้มคนต่ำงดำ้วท ำโดยเด็ดขำดตำมพระรำชบญัญติักำรท ำงำนของคนต่ำงดำ้ว พ.ศ. 2525 
ต่อไปน้ีขอ้ใดไม่ถูกตอ้ง 
 ก.  งำนเรียงตวัพิมพอ์กัษรไทยดว้ยมือ 
 ข.  งำนสำวและยดืเกลียวไหมดว้ยมือ 
 ค.  งำนแบกขำ้วสำร 
 ง.  งำนมวนบุหร่ีดว้ยมือ 
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20.  งำนท่ีคนต่ำงดำ้วตอ้งขออนุญำตท ำงำนตำมพระรำชบญัญติักำรท ำงำนของคนต่ำงดำ้ว  
พ.ศ. 2525 ไดแ้ก่  
 ก.  งำนดำ้นบริหำร     
 ข.  งำนดำ้นเทคนิค  
 ค.  งำนดำ้นกำรเงิน  
 ง.  ถูกทุกขอ้  
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แบบทดสอบความรู้ก่อน-หลงัการอบรม 
หลกัสูตร “การพฒันาศักยภาพผู้ประนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2” 

 
ชุดที ่2 ศกัยภำพดำ้นควำมรู้ควำมสำมำรถและทกัษะกำรใชจิ้ตวทิยำในกำรเจรจำต่อรอง 
ค าแนะน า: เลือกค ำตอบท่ีถูกตอ้งท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 
1.  ขอ้ใดไม่เก่ียวขอ้งกบัควำมหมำยของกำรเจรจำต่อรอง  
 ก.  เป็นกระบวนกำรแกไ้ขปัญหำหรือควำมขดัแยง้  
 ข.  มีผูท่ี้เก่ียวขอ้งมำกกวำ่ 2 ฝ่ำย ข้ึนไป 
 ค.  เพื่อหำขอ้ยติุท่ีเป็นผลประโยชน์ระหวำ่งคู่เจรจำร่วมกนั ซ่ึงข้ึนอยูก่บัอ ำนำจต่อรอง 
 ง.  ถูกทุกขอ้ 
2.  ขอ้ใดไม่ใช่หลกักำรเบ้ืองตน้ในกำรเจรจำต่อรอง 
 ก.  ตอ้งมีผูแ้พ-้ชนะอยำ่งชดัเจน 
 ข.  ตั้งอยูบ่นพื้นฐำนของตน้ทุนและก ำไร 
 ค.  ควำมเช่ือมัน่ต่อกนั   
 ง.  รู้จกัจ ำกดัขอบเขตกำรเจรจำอยำ่ใหข้ยำยวงไปกระจำยกบัประเด็นอ่ืน ๆ 
3.  ขอ้ใดไม่ใช่แนวทำงในกำรเจรจำ 
 ก.  แนวทำงจิตวทิยำ (Psychological approach) 
 ข.  แนวคิดเชิงปฏิกริยำท่ำทำง (The physical reaction) 
 ค.  แนวทำงทฤษฎีเกม (Game theory) 
 ง.  แนวทำงทฤษฎี H.M.L  
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4.  ขอ้ใดเป็นหลกักำรท่ีส ำคญัของกำรเจรจำต่อรองโดยใชแ้นวทำงจิตวทิยำ (Psychological  
approach)  
 ก.  กำรมุ่งเนน้ในกำรหำผูแ้พช้นะท่ีชดัเจน 
 ข.  ใชส้ ำหรับผูเ้ช่ียวชำญเฉพำะดำ้นกำรเจรจำต่อรองเท่ำนั้น 
 ค.  กำรใชห้ลกัจิตวทิยำพดูจำหวำ่นลอ้มและด ำเนินกำรทุกอยำ่ง เพื่อใหป้ระสบ 
                       ควำมส ำเร็จและไดข้อ้ยติุในดำ้นใดดำ้นหน่ึง 
 ง.  ไม่มีขอ้ใดถูกตอ้ง 
5.  ขอ้ใดเป็นสมมุติฐำนของทฤษฎีเกม (Game theory)   
 ก.  คู่เจรจำมีฐำนะทั้งทำงกำรเงินและทำงสังคมเท่ำกนั 
 ข.  คู่เจรจำมีเวลำในกำรอธิบำยเหตุผลของตวัเองเท่ำกนั 
 ค.  คู่เจรจำจะมีควำมรู้ ควำมสำมำรถเท่ำเทียมกนั และมีขอ้มูลมำกเท่ำเทียมกนั 
 ง.  คู่เจรจำสำมำรถมีผูช่้วยเจรจำไดจ้  ำนวนเท่ำกนั 
6.  ขอ้ใดกล่ำวผดิเก่ียวกบัทฤษฎี H.M.L   
 ก.  ระดบั “H” เป็นเป้ำหมำยอุดมคติ (Ideal position) หรือส ำเร็จ 100% 
 ข.  ระดบั “M” คู่เจรจำสำมำรถท่ีจะบรรลุเป้ำหมำยไดอ้ยำ่งนอ้ย 75 % 
 ค.  ระดบั “ L” เป็นระดบัท่ีกำรเจรจำจะไม่มีทำงไดข้อ้ยติุ 
 ง.  เป็นทฤษฎีท่ีตอ้งกำรใหมี้ขอ้ยติุท่ีมีผลประโยชน์ร่วมกนัเป็นเดิมพนั 
7.  ขอ้ใดเป็นกลยทุธ์จิตวทิยำในกำรเจรจำต่อรอง (Bargaining strategies)  
 ก.  กลยทุธ์เฉพำะ (Specific tactics)  
 ข.  กลยทุธ์กรอบควำมคิดในกำรต่อรอง (Cognitive frames in bargaining) 
 ค.  กลยทุธ์กำรเนน้ขอ้ยติุแบบชนะ-ชนะ (Win-win orientation) 
 ง.  ถูกทุกขอ้ 
8.  ขอ้ใดคือบุคคลท่ีสำมในกลยทุธ์ใชบุ้คคลท่ีสำมเขำ้แทรกแซง (Third-party intervention)  
 ก.  ผูไ้กล่เกล่ีย (Mediator)  
 ข.  ผูป้รองดอง (Conciliator) 
 ค.  อนุญำโตตุลำกำร (Arbitrator) และท่ีปรึกษำ (Consultant) 
 ง.  ถูกทุกขอ้ 
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9.  ขอ้ใดไม่ใช่หนำ้ท่ีของบุคคลท่ีสำมในกลยทุธ์ใชบุ้คคลท่ีสำมเขำ้แทรกแซง (Third-party  
intervention) 
 ก.  ใหค้วำมเห็นและช้ีน ำแนวทำงกำรตดัสินใจกบัคู่กรณีฝ่ำยใดฝ่ำยหน่ึง 
 ข.  ท ำหนำ้ท่ีช่วยเหลืออ ำนวยควำมสะดวกใหก้ำรเจรจำไดข้อ้ยติุ 
 ค.  ใชอ้  ำนำจในกำรก ำกบัใหเ้กิดขอ้ยติุ 
 ง.  เอ้ืออ ำนวยใหเ้กิดกำรแกปั้ญหำโดยกำรส่ือสำรและช่วยวเิครำะห์ใหค้วำมรู้แก่คู่กรณี 
10.  กำรใชบุ้คคลท่ีสำมในกลยทุธ์ใชบุ้คคลท่ีสำมเขำ้แทรกแซง (Third-party intervention) แบบใด 
มีควำมเป็นทำงกำรนอ้ยท่ีสุด 
 ก.  ผูไ้กล่เกล่ีย (Mediator) 
 ข.  อนุญำโตตุลำกำร (Arbitrator)  
 ค.  ผูป้รองดอง (Conciliator)  
 ง.  ท่ีปรึกษำ (Consultant) 
11.  ขอ้ใดต่อไปน้ีไม่ใช่กระบวนกำรเจรจำต่อรองท่ีเสนอโดยร็อบบินส์ (Robbins)  
 ก.  ขั้นเตรียมกำรและวำงแผน (Preparation and planning) 
 ข.  ขั้นกำรวเิครำะห์อดีต (Analysis of story) 
 ค.  ขั้นก ำหนดกฎกติกำพื้นฐำน (Definition of ground rules) 
 ง.  ขั้นต่อรองและแกปั้ญหำ (Bargaining and problem solving) 
12.  ขอ้ใดต่อไปน้ีไม่ไดอ้ยูใ่นขั้นเตรียมกำรและวำงแผนตำมแนวคิดจิตวทิยำในกำรเจรจำต่อรอง 
ของร็อบบินส์ (Robbins) 
 ก.  คน้หำขอ้มูลเร่ืองส่วนตวัของคู่กรณี 
 ข.  ศึกษำขอ้ขดัแยง้ท่ีเจรจำมีลกัษณะอยำ่งไร มีเป้ำหมำยในกำรเจรจำอยำ่งไร 
 ค.  คน้หำวำ่มีใครท่ีเก่ียวขอ้งบำ้ง แลว้ใครคือคนส ำคญัในกำรตดัสินใจ 
 ง.  ศึกษำกำรรับรู้ของแต่ละฝ่ำยท่ีมีต่อขอ้ขดัแยง้น้ีวำ่เป็นอยำ่งไร 
13.  กำรใชจิ้ตวทิยำในกำรเจรจำต่อรองท่ีดีควรปฏิบติัอยำ่งไร 
 ก.  มุ่งใหไ้ดข้อ้ยติุแบบแพ-้แพ ้(Lose-lose solution) 
 ข.  มุ่งใหไ้ดข้อ้ยติุแบบชนะ-แพ ้(Win-lose solution)   
 ค.  มุ่งใหไ้ดข้อ้ยติุแบบชนะ-ชนะ (Win-win solution) 
 ง.  ถำ้ไม่สำมำรถตกลงกนัไดก้็ใชข้อ้ยติุแบบทำงใครทำงมนั 
 
 



363 

14.  ส่ิงท่ีส ำคญัในระหวำ่งกำรเจรจำต่อรองโดยใชจิ้ตวทิยำ คือขอ้ใด 
 ก.  เดินเกมเชิงรุกเพื่อกดดนัใหไ้ดข้อ้ยติุ 
 ข.  แสดงควำมคิดเห็นส่วนตวัตลอดเวลำ 
 ค.  ขดุคุย้เร่ืองส่วนตวัของคู่พิพำททั้งสองฝ่ำย 
 ง.  สร้ำงบรรยำกำศกำรเจรจำท่ีเปิดเผยและไวว้ำงใจต่อกนั 
15.  ขอ้ใดเป็นวธีิกำรใชจิ้ตวทิยำท่ีดีท่ีสุดในกำรเจรจำต่อรองเพื่อแกปั้ญหำควำมขดัแยง้  
 ก.  วธีิกำรแข่งขนั (Competition) 
 ข.  วธีิประนีประนอม (Compromise) 
 ค.  วธีิกำรหลีกเล่ียง (Avoidance) 
 ง.  วธีิใดก็ไดข้ึ้นอยูก่บัสถำนกำรณ์และควำมเหมำะสม 
16.  ขอ้ใดคือขอ้ดีของกำรใชจิ้ตวทิยำในกำรเจรจำต่อรอง    
 ก.  ท ำใหเ้ขำ้ใจถึงกลไกหรือพื้นฐำนควำมตอ้งกำรของอำรมณ์ แนวควำมคิดของตวัเอง   

         ตลอดจนควำมตอ้งกำรของคู่เจรจำ 
 ข.  ท ำใหส้ำมำรถหวงัผลของกำรเจรจำได ้
 ค.  ท ำใหส้ำมำรถช้ีถูกผดิใหก้บัคู่พิพำททั้งสองฝ่ำยได ้
 ง.  ท ำใหท้ั้งสองฝ่ำยพึงพอใจและมีสิทธ์ิเป็นผูช้นะได ้
17.  ขอ้ใดคือขอ้เสียของกำรใชจิ้ตวทิยำในกำรเจรจำต่อรอง 
 ก.  สร้ำงแรงดึงดูดต่อคู่พิพำท 
 ข.  กำรเจรจำไม่มีกำรเตรียมตวัอยำ่งเป็นระบบ เป็นกำรเตรียมตวัเพียงตอบสนองต่อคู่ 

 เจรจำโดยไม่มีกำรก ำหนดขั้นตอนและเป้ำหมำยท่ีเด่นชดั 
 ค.  ท ำใหเ้สียเวลำในกำรเจรจำนอ้ย ไดข้อ้สรุปเร็ว 
 ง.  ไม่สำมำรถหำขอ้ยติุได ้
18.  กำรใชแ้นวทำงดำ้นจิตวทิยำในกำรเพิ่มประสิทธิภำพกำรเจรจำต่อรอง ส่ิงใดต่อไปน้ีท่ีผูเ้จรจำ 
ไม่จ  ำเป็นตอ้งศึกษำวเิครำะห์และท ำควำมเขำ้ใจ 
 ก.  นิสัยใจคอ (Nature)   
 ข.  อำรมณ์และเหตุผล (Emotional and rational side) 
 ค.  สถำนภำพ (Status) และบทบำท (Roles) 
 ง.  บรรยำกำศ (Atmosphere) 
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19.  ขอ้ใดเป็นปัญหำท่ีส ำคญัของกำรใชจิ้ตวทิยำในกำรเจรจำต่อรอง  
 ก.  ปัญหำกำรส่ือสำร (Communication problems) 
 ข.  ผูเ้จรจำต่อรองมกัจะมีควำมเช่ือมัน่ท่ีมำกเกินไป (Overconfidence) 
 ค.  ถูกทั้งขอ้ ก และ ข 
 ง.  ผดิทุกขอ้ 
20.  ขอ้ใดไม่ใช่คุณสมบติัของนกัเจรจำต่อรองโดยใชห้ลกัจิตวทิยำท่ีมีประสิทธิภำพ  
 ก.  มีจิตวทิยำโนม้นำ้วจูงใจ      
 ข.  แต่งกำยดี มีฐำนะทำงสังคมดี  
 ค.  มีลกัษณะประนีประนอม ประสำนประโยชน์ (Win & win)   
 ง.  มีทกัษะในกำรสรุปควำม พดูจำแม่นย  ำ สั้นกระชบั ชดัเจน ตรงไปตรงมำและเชิงบวก 
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แบบทดสอบความรู้ก่อน-หลงัการอบรมหลกัสูตร 
“การพฒันาศักยภาพผู้ประนีประนอมประจ าศาลแรงงาน ภาค 2” 

 
ชุดที ่3 ศกัยภำพดำ้นควำมรู้ควำมสำมำรถและทกัษะในกำรสรุปควำมและจบัประเด็นส ำคญั  
ค าแนะน า: เลือกค ำตอบท่ีถูกตอ้งท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 
1.  ขอ้ใดไม่ใช่วธีิปฏิบติัและหลกักำรจบัใจควำมส ำคญั  
 ก.  กำรตั้งใจอ่ำนและฟังเร่ืองรำว 
 ข.  เขียนเรียบเรียงสรุปใจควำมส ำคญัของเร่ืองดว้ยส ำนวนภำษำของตนเอง 
 ค.  อ่ำนทบทวนเพื่อตรวจสอบควำมเรียบร้อยและควำมถูกตอ้ง 
 ง.  บนัทึกขอ้มูลและเก็บไวอ้ยำ่งดี 
2.  ขอ้ใดไม่ใช่วธีิปฏิบติัและหลกักำรจบัประเด็นส ำคญั 
 ก.  กำรหำสำระและกำรจบัหลกัคิดหรือแนวคิดของเร่ือง 
 ข.  กำรจบัใจควำมส ำคญัของเร่ือง 
 ค.  กำรอดัเทประหวำ่งกำรสนทนำ 
 ง.  กำรสรุปใจควำมส ำคญัของเร่ือง 
3.  ขอ้ใดคือประโยชน์ของกำรฝึกทกัษะกำรจบัประเด็นเป็นประจ ำ 
 ก.  ท ำใหเ้รำรู้นิสัยใจคอคนอ่ืน 
 ข.  ท ำใหไ้ดฝึ้กหดักำรตั้งค  ำถำมและเขำ้ใจเร่ืองรำวไดดี้ตรงประเด็น 
 ค.  ท ำใหส้ำมำรถตดัสินใจไดอ้ยำ่งรวดเร็ว 
 ง.  ท ำใหเ้กิดกำรยอมรับจำกคนอ่ืน 
4.  เทคนิค 5W1H เป็นเทคนิคท่ีใชส้ ำหรับวเิครำะห์เก่ียวกบัอะไร 
 ก.  กำรวเิครำะห์จุดเด่น-จุดดอ้ย 
 ข.  กำรวเิครำะห์ควำมไดเ้ปรียบ-เสียเปรียบ 
 ค.  กำรวเิครำะห์ปัญหำหรือจบัใจควำมกำรสรุปประเด็น 
 ง.  กำรวเิครำะห์ขำดทุน-ก ำไร 
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5.  ขอ้ใดไม่ใช่ส่วนประกอบของเทคนิค 5W1H    
 ก.  Whom (ของใคร) 
 ข.  What (ท ำอะไร) 
 ค.  Where (ท่ีไหน) 
 ง.  When (เม่ือไหร่) 
6.  1H ในเทคนิค 5W1H หมำยถึงขอ้ใด 
 ก.  How many (เท่ำไหร่) 
 ข.  How much (เท่ำใด) 
 ค.  Here (ท่ีน่ี) 
 ง.  How (อยำ่งไร) 
7.  ขอ้ใดต่อไปน้ีไม่ถูกตอ้งเก่ียวกบัเทคนิค 5W1H    
 ก.  What ท ำอะไร คือ เรำจะท ำอะไร แต่ละคนท ำอะไรบำ้ง 
 ข.  When เม่ือไหร่ คือ เหตุกำรณ์หรือส่ิงท่ีท ำนั้นตอ้งเกิดข้ึนไปแลว้ 
 ค.  Where ท่ีไหน คือ เหตุกำรณ์สถำนท่ีท่ีเรำจะท ำอยูท่ี่ไหน 
 ง.  Why ท ำไม คือ ส่ิงท่ีเรำจะท ำนั้น ท ำดว้ยเหตุผลใด เหตุใดจึงไดท้  ำส่ิงนั้น  
8.  ขอ้ใดคือประโยชน์ของกำรคิดวเิครำะห์ 5W1H 
 ก.  ท ำใหเ้รำรู้ขอ้เทจ็จริง รู้เหตุผลเบ้ืองหลงัของส่ิงท่ีเกิดข้ึน 
 ข.  ใชเ้ป็นฐำนควำมรู้ในกำรน ำไปใชใ้นกำรตดัสินใจแกปั้ญหำ 
 ค.  ท ำใหเ้รำหำเหตุผลท่ีสมเหตุสมผลใหก้บัส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริง 
 ง.  ถูกทุกขอ้ 
9.  ขอ้ใดต่อไปน้ีเป็นปัญหำของกำรสรุปจบัประเด็นและจบัใจควำมส ำคญั 
 ก.  อ่ำนแลว้จบัใจควำมส ำคญัไม่ได ้
 ข.  ไม่สำมำรถแยกควำมรู้ ขอ้เทจ็จริง ขอ้คิดเห็น 
 ค.  ไม่สำมำรถตีควำม แปลควำม และขยำยควำมเร่ืองอยำ่งลึกซ้ึง 
 ง.  ถูกทุกขอ้ 
10.  ขอ้ใดต่อไปน้ีไม่ใช่ประโยชน์ของกำรสรุปประเด็นและจบัใจควำมส ำคญั 
 ก.  ท ำใหส้ำมำรถตดัสินใจไดท้นัทีโดยไม่ตอ้งมีขอ้มูลอ่ืนเพิ่มเติม 
 ข.  เขำ้ใจเร่ืองไดง่้ำย รู้เร่ืองชดัเจนและเสียเวลำในกำรอ่ำนนอ้ย 
 ค.  เป็นขอ้มูลในกำรตดัสินใจอยำ่งตรงประเด็น 
 ง.  เป็นขอ้สรุปท่ีสำมำรถเก็บรวบรวมไว ้เพื่อนำมำใชอ่้ำนทบทวน 
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11.  ขอ้ใดไม่ใช่หลกัในกำรฝึกตนเองในกำรสรุปจบัประเด็น  
 ก.  จบัหลกัคิดหรือแนวทำงของคนท่ีส่ือมำ 
 ข.  เขำ้ใจกำรส่ือส่ิงท่ีส่ือสำรท่ีอีกฝ่ำยส่ือออกมำ  
 ค.  กำรศึกษำขอ้มูลในเร่ืองนั้น ๆ ในเชิงลึก  
 ง.  กำรสรุปใจควำมส ำคญัของทุกส่ิงทุกอยำ่ง รวมถึงมิติภำยในตวัเอง 
12.  ขอ้ใดต่อไปน้ีไม่ใช่หลกัปฏิบติักำรฟังอยำ่งวจิำรณญำณ   
 ก.  พิจำรณำผูส่้งสำรวำ่มีจุดมุ่งหมำย และมีควำมจริงใจในกำรส่งสำรนั้นเพียงใด 
 ข.  พิจำรณำผูส่้งสำรวำ่มีควำมรู้ ประสบกำรณ์กบัเร่ืองรำวในสำรนั้นเพียงใด 
 ค.  พิจำรณำเน้ือหำของสำรวำ่ ส่วนใดเป็นขอ้เทจ็จริง ส่วนใดเป็นขอ้คิดเห็น 
 ง.  พิจำรณำจำกฐำนะทำงสังคมของผูส่้งสำร 
13.  หลกักำรแยกขอ้คิดเห็นและขอ้เทจ็จริงในกำรรับฟังสำร ขอ้ใดกล่ำวผดิ 
 ก.  กำรแยกขอ้เทจ็จริง เป็นขอ้มูลท่ีสำมำรถพิสูจน์ได ้เห็นวำ่เป็นจริงหรือเป็นเทจ็ 
 ข.  ควำมคิดเห็นเป็นเร่ืองของกำรคำดคะเน หรือกำรท ำนำยโดยอำศยัเหตุผลส่วนตวั 
 ค.  ควำมคิดเห็นท่ีมำจำกนกัวชิำกำรถูกตอ้งเสมอ 
 ง.  ขอ้เทจ็จริงสำมำรถตรวจสอบไดจ้ำกตวัเลขเชิงปริมำณต่ำง ๆ ได ้
14.  กำรคน้หำขอ้เทจ็จริงตอ้งพิจำรณำในขอ้ใด 
 ก.  วเิครำะห์เจตนำของผูพ้ดู วำ่ผูพ้ดูมีจุดมุ่งหมำยหรือเจตนำอยำ่งใดอยำ่งหน่ึง 
 ข.  กำรแยกแยะกำรยกเหตุผลต่ำง ๆ เพื่อชกัจูงใหเ้ห็นใหค้ลอ้ยตำมหรือเปล่ียนควำมคิด   

 ค.  วเิครำะห์นยัของเร่ืองท่ีฟัง พิจำรณำสำระส ำคญัของเร่ืองท่ีฟัง วำ่ประเด็นหลกั คือ 
         อะไร 

 ง.  กำรใชข้อ้มูลส่วนตวัผูพ้ดูท่ีมีมำแต่เดิมเพื่อช่วยในกำรตดัสินใจ 
15.  ขอ้ใดไม่ใช่หลกักำรฟังเพื่อกำรจบัใจควำมส ำคญัท่ีผูฟั้งควรฝึกฝนอยูเ่สมอ 
 ก.  ใชเ้คร่ืองบนัทึกเทปช่วย 
 ข.  มีสมำธิในกำรฟัง 
 ค.  พยำยำมจบัประเด็นส ำคญั 
 ง.  พิจำรณำไตร่ตรองเร่ืองท่ีฟัง 
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16.  ขอ้ใดไม่ใช่ขั้นตอนกำรปฏิบติัเพื่อพฒันำทกัษะกำรฟังใหมี้ประสิทธิภำพ  
 ก.  สร้ำงควำมสนใจและควำมตอ้งกำรท่ีจะฟัง 
 ข.  หำผูช่้วยในกำรจดบนัทึกช่วยจ ำ 
 ค.  ฝึกวเิครำะห์สำร กำรวเิครำะห์สำรคือกำรแยกแยะเน้ือหำสำระของสำร 
 ง.  ฝึกใชว้จิำรณญำณในกำรฟัง 
17.  ผูท่ี้มีมำรยำทในกำรฟังควรปฏิบติัตนอยำ่งไร    
 ก.  ฟังโดยส ำรวมกิริยำมำรยำท สุขมุ สุภำพเรียบร้อย 
 ข.  ใหเ้กียรติผูพ้ดูตลอดกำรสนทนำ 
 ค.  มีปฏิกิริยำตอบสนองผูพ้ดูอยำ่งเหมำะสม ไม่แสดงสีหนำ้หรือกิริยำกำ้วร้ำว เบ่ือหน่ำย 
 ง.  ถูกทุกขอ้ 
18.  ในฐำนะผูป้ระนีประนอมคู่พิพำท ขอ้ใดต่อไปน้ีไม่ควรกระท ำ 
 ก.  มีปฏิกิริยำตอบสนองผูพ้ดูอยำ่งเหมำะสม 
 ข.  ฟังดว้ยควำมอดทน แมมี้ควำมคิดเห็นขดัแยง้กบัผูพ้ดูก็ควรมีใจกวำ้งรับฟังอยำ่งสงบ 
 ค.  พดูแทรกทนัทีเม่ือเกิดขอ้สงสัย เพรำะถำ้ทิ้งไวอ้ำจท ำใหลื้มประเด็น 
 ง.  เก็บขอ้สงสัยไวถ้ำมเม่ือมีโอกำสและถำมดว้ยกิริยำสุภำพ 
19.  ในฐำนะผูป้ระนีประนอมคู่พิพำท ขอ้ใดต่อไปน้ีควรกระท ำเพื่อใหเ้กิดบรรยำกำศท่ีดีใน 
ระหวำ่งกำรเจรจำไกล่เกล่ียคดีควำม 
 ก.  เปิดใจรับฟังควำมคิดเห็นและเปิดโอกำศใหทุ้กฝ่ำยไดแ้สดงควำมเห็นอยำ่งเท่ำเทียม 
                    กนั   
 ข.  ลุกออกจำกหอ้งทนัทีเม่ือมีกำรโตเ้ถียงอยำ่งรุนแรง 
 ค.  พดูกดดนัใหฝ่้ำยท่ีเสียเปรียบเป็นฝ่ำยยอมแพ ้เพรำะรู้วำ่สู้ไปก็ไม่ชนะ 
 ง.  ยกเลิกกำรเจรจำและน ำคดีข้ึนสู่กำรพิจำรณำเม่ือเห็นวำ่คู่ควำมไม่พร้อมจะเจรจำ 
20.  ผูป้ระนีประนอมท่ีดี สำมำรถใชค้วำมรู้และเทคนิคใดเพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภำพในกำร 
ปฏิบติัหนำ้ท่ีในกำรเจรจำไกล่เกล่ียคดีควำม 
 ก.  กำรคิดวเิครำะห์ 5W1H 
 ข.  หลกักำรจบัประเด็นและใจควำมส ำคญั 
 ค.  หลกักำรแยกขอ้คิดเห็นและขอ้เทจ็จริงในกำรรับฟังสำร 
 ง.  ถูกทุกขอ้ 
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