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ช

กิตติกรรมประกาศ

ในการศึกษาและจัดทํ าวิทยานิพนธฉบับนี้ ไดรับความกรุณาและความอนุเคราะหจาก
ทานศาสตราจารย ดร. ธีระ ศรีธรรมรกัษ ทีท่านกรณุารบัเปนอาจารยทีป่รึกษาวทิยานพินธและไดช้ีแนะ
แนวทางตลอดจนใหค ําปรกึษาอนัมคีายิง่ ในการเขยีนวทิยานพินธตลอดมา ทานอาจารย ดร. พีรพนัธุ
พาลุสุข ยงัใหเกยีรตรัิบเปนประธานกรรมการสอบ และทานไดแนะน ําใหขอคิดในการเขยีนวทิยานพินธ
ฉบับนี้

ผูเขียนยังไดรับความกรุณาจากทานอาจารยรุงโรจน ร่ืนเริงวงศ และทานอาจารยกํ าจร 
นากชืน่ ทีใ่หเกยีรติรับเปนกรรมการสอบ และใหคํ าแนะนํ าอันมีคาตอการเขียนวิทยานิพนธฉบับนี้

นอกจากนีผู้เขยีนใครจะขอขอบคณุ คณุประสทิธิชั์ย จนัทรหอม อัยการผูชวย คณุณรงคฤทธิ์
วรรณโส นิติการ 7 ว พรอมกันนี้ ผูเขียนขอขอบคุณ รอยเอกหญิงสกุณา ตันประวัติ ที่ใหกํ าลังใจ
ตลอดมาและชวยในการแปลเอกสาร

สุดทายนี ้ผูเขยีนขอขอบพระคณุบดิา มารดา ของผูเขยีน และคณุสวุรรณา เสรมิสวสัดิศ์รี
ไว ณ ที่นี้ดวย

             ณฐันัย  สุทธิคณะ
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บทคัดยอ

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 หมวดที่ 12 มาตรา 123 ถึงมาตรา 125 เปน
บทบญัญตัทิีใ่หอํ านาจแกพนกังานตรวจแรงงาน โดยก ําหนดใหพนกังานตรวจแรงงานมอํี านาจสอบสวน
ขอเท็จจริงตามคํ ารอง และหากปรากฏวาลูกจางมีสิทธิไดรับเงินอยางใดอยางหนึ่งที่นายจางมีหนาที่
ตองจายตามพระราชบัญญัตินี้ พนักงานตรวจแรงงานมีอํ านาจออกคํ าส่ังใหนายจางจายเงินดังกลาว
แกลูกจาง หรือทายาทโดยธรรมของลกูจางได ถานายจางไมพอใจค ําสัง่ กฎหมายใหสิทธนิ ําคดมีาฟอง
ศาลแรงงานไดภายใน 30 วนั เพือ่ใหศาลเพกิถอนค ําสัง่พนกังานตรวจแรงงานซึง่การทีน่ายจางไดฝาฝน
กฎหมายคุมครองแรงงาน ความผดิทางอาญาในเรือ่งซึง่เปนมลูเหตใุหพนกังานตรวจแรงงานออกค ําสัง่
ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดเกิดขึ้นแลว เมื่อนายจางไดนํ าคดีไปสูศาลเพื่อ
ฟองเพกิถอนค ําสัง่พนกังานตรวจแรงงานทีว่นิจิฉยัตามมาตรา 124 แหงพระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน
พ.ศ. 2541 ตอมาศาลแรงงานไดมกีารไกลเกล่ีย โดยมไิดมกีารเพกิถอนค ําสัง่ของพนกังานตรวจแรงงาน
โดยทีน่ายจางและลูกจางสามารถตกลงกันได นายจางยินยอมจายเงินชวยเหลือใหลูกจางตามจํ านวน
ทีม่กีารประนปีระนอมยอมความ และลูกจางแถลงวา ไมตดิใจตามค ําสัง่ของพนกังานตรวจแรงงานอกี
และศาลไดมีคํ าพิพากษาตามยอมใหคดีเสร็จเด็ดขาดไป ซ่ึงการไกลเกลี่ยของศาลในกรณีเชนนี้ มีผล
ทํ าใหคดีในทางแพงเปนอันยุติลง สวนในคดีอาญาที่นายจางไดฝาฝนตามพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 นั้น เปนไปตามบทบัญญัติวาดวยความรับผิดทางอาญาตามหลักกฎหมายอาญา

จากการศกึษาพบวา กรณนีายจางฟองเพกิถอนค ําสัง่พนกังานตรวจแรงงานตอศาลแรงงาน
และศาลไดท ําการไกลเกลีย่ นายจางและลกูจางไดท ําสัญญาประนปีระนอมยอมความและศาลมคี ําพพิากษา
ตามยอมใหคดเีสรจ็เดด็ขาดไปเปนการยตุเิฉพาะคดใีนทางแพงเทานัน้ แตสํ าหรับความรบัผิดในทางอาญา
ตามพระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เมือ่นายจางฝาฝนหรือไมปฏิบตัติามพระราชบญัญตัิ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซ่ึงเปนกฎหมายทีม่โีทษทางอาญา การพจิารณาด ําเนนิคดอีาญากบันายจาง
ยอมตกอยูภายใตบังคับแหงประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา โดยมาตรา 39 ไดบัญญัติถึง
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เหตทุีท่ ําใหสิทธนิ ําคดอีาญามาฟองเปนอันระงบัไปไว 7 ประการ ซ่ึงการทีศ่าลไกลเกล่ียและมกีารท ํา
สัญญาประนีประนอมยอมความและพิพากษาตามยอม ไมตองดวยเหตุหนึ่งเหตุใดที่ทํ าใหสิทธินํ า
คดีอาญามาฟองระงับไป พนักงานตรวจแรงงานจึงสามารถดํ าเนินคดีอาญานายจางได ซ่ึงปญหา
การดํ าเนินคดีอาญาแกนายจางของพนักงานตรวจแรงงานดังกลาวนี้ มีผลกระทบตอนายจางที่ได
ปฏิบตัติามการไกลเกลี่ยของศาลและคํ าพิพากษาตามยอมของศาลแรงงาน ซ่ึงถือวา การตกลงหรือ
ประนีประนอมยอมความในคดีแรงานนั้น ถือเปนเจตนารมณของศาลแรงงานที่ตองการใหทุกฝาย
มคีวามสมัพนัธอันดตีอกนั และการพจิารณาของศาลเปนไปดวยความรวดเรว็ โปรงใส และเปนธรรม

เพื่อเปนแนวทางในการวิเคราะหขอเสนอแนะในปญหาการดํ าเนินคดีอาญาแกนายจาง  
ตามพระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จงึมขีอเสนอแนะวา เมือ่ศาลแรงงานไดมกีารไกลเกล่ีย
เปนยตุใินทางแพงแลว ในสวนโทษทางอาญาตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ก็ควร
ระงับไปดวยโดยผลของการไกลเกล่ียของศาล แตเมื่อพิจารณาถึงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 ฉบบัทีใ่ชในปจจบุนั ยงัมไิดมกีารบญัญตัผิลของการด ําเนนิคดอีาญากรณทีีศ่าลไดไกลเกลีย่ไว
จงึสมควรแกไขเพิม่เตมิพระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 บญัญตัถึิงผลการด ําเนนิคดอีาญา
ตามพระราชบัญญัตินี้ใหระงับไปไวโดยเฉพาะวา ในกรณีที่นายจางไดนํ าคดีไปสูศาล และตอมา
ศาลไดไกลเกลีย่โดยนายจางไดจายเงนิใหแกลูกจางไมนอยกวารอยละหกสบิของเงนิทีศ่าลไดไกลเกลีย่
ใหการดํ าเนินคดีอาญาตามพระราชบัญญัตินี้เปนอันระงับไป ดังนั้น หากมีการบัญญัติผลการดํ าเนิน
คดอีาญาตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ใหระงับไวโดยเฉพาะเชนนี้แลว กไ็มตอง
น ําผลการดํ าเนินคดีอาญาระงับตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 39 มาพิจารณา
อีกตอไป อันเปนการแกไขปญหากรณทีีน่ายจางไมตองถูกด ําเนนิคดอีาญาตามพระราชบญัญตัคิุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 หลังจากที่ศาลแรงงานไดมีการไกลเกลี่ยขอพิพาทแรงงานตามพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 นี้
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ABSTRACT

The  Provisions  of  Section  123 – 125  inclusive  in  the  Chapter  12  of  Labour  
Protection  Act  B.E. 2541  empower  the  labour  inspector  to  investigate  into  the  matters  on  
which  the  complaint  was  made.  If the investigation  shows  that  the  employee  entitles  to  
any  payment  provided  for  by  the  Act, the  labour  inspector  has  the  power  to  issue  an  
order  directing  the  employer  to  make  the  payment  to  the  employee  or  his  legal  heir.  In 
the  case  of  disagreement,  the  employer  has  the  right  to  bring  the  dispute  to  the  Labour  
Court  within  30  days  for  the  revocation  of  the  order.  The employer’s  violation  of  labour  
protection  law  promptly  constituted  the  criminal  liability  for  the  matters  on  which  the  
order issued  under  the  Labour  Protection  Act  B.E.  2541  is  based.  In the  case  where  the  
disputed  was  settled  by  the  Labour  Court’s  conciliation  following  the  employer  exercised  
its  right  to  bring  the  dispute  to  the  Court  for  the  revocation  of  the  order, as  provided  for  
by  Section  124  of  the  Labour  Protection  Act  B.E.  2541,  but  only  the  employer  agreed  to  
make  a  payment,  and  the  employee  declared  that  it  no  longer  has  an  interest  in  enforcing  
the  order  of  the  labour  inspector,  and  the  case  was  finalised  accordingly  without  the  
revocation  of  the order,  the  Court’s  settlement  led  to  the  end  of  civil  part  of  the  action.  
The  issue  is  however  whether  the  criminal  part  of  the  action  for  the  violation  of  the  
Labour  Protection  Act  B.E.  2541 would  also  come  to  its  extinguishment.

It  was shown from  the  research  that  in  the  case  where  the  employer  applied  
for  the  revocation  of  the  order  of  the  labour  inspector  and  the  Labour  Court’s  conciliation  
of  the  case led  to  the  dispute  settlement  between  the  employer  and  the  employee, and  
which  becomes  final  judgment  accordingly,  only  the  civil  part  of  the  case  would  be  

DPU



จ

extinguished.  The  Labour  Protection  Act  B.E.  2541  is  the  legislation  which  imposes  
criminal  sanction  on  the  employer  in  case  of  noncompliance.  The  matters  concerning  
criminal  action  against  the  employer  are  therefore  under  the  Criminal  Procedure  Code, 
Section  39  of  which  stipulated  only  seven  cases  where  the  right  to  initiate  a  criminal  
action  shall  be  extinguished.  The  conciliation  of  the  court  which  led  to  its  judgment  of  
dispute  settlement  does  not  fall into  any  of the  cases  where  the  right  to  initiate  a  criminal  
action  would  become  extinguished.  The  labour  inspector  may  therefore  initiate  a  criminal  
action  against  the  employer  in  these  circumstances.  This  problem  not  only  puts  the  
employer  in  difficult  situation,  but  also  contradicts  to  the  spirit  of  the  labour  dispute  
settlement  in  the  Labour  Court,  which  intends  to  promote  a  good  relationship  between  
parties,  with  speedy,  transparent  and  fair  trial.

For  the  purpose  of  setting  as  a  guideline  for  the  analysis  of  the  solution  to  
the  problem  concerning  the  initiation  of  criminal  action  against  the  employer  in  
accordance  with  the  Labour  Protection  Act  B.E.  2541,  the  author  is  of  the  opinion  that  in  
the  case  where  the  Labour  Court  had  settled  the  labour  dispute  in  civil part,  the  criminal  
liability  under  the  Labour  Protection  Act B.E. 2541  should  also  become  extinguished  as  a  
result  of  the  Court’s  conciliation.  However,  there  has  been  no  provision  in  the  current  
Labour  Protection  Act  B.E. 2541,  laying  down  how  the  Court’s  conciliation  affect  the  
criminal  part  of  the  action.  It  was  seen  as  approoriste  to  make  an  amendment  to  the  
aforesaid  Act  by  adding  a  specific  provision  to  the  effect  that  the  criminal  action  for  the  
violation  of  the  Labour  Protection  Act  B.E. 2541  shall  be  extinguished  if  and  when  the  
employer  brings  the  case  to  the  Court,  and  had  made  a  payment  of  no  less  than  60  per  
cent  of  the  total  payment  as  conciliated  by  the  Court.

If  there  is  such  a  specific  provision  to  the  effect  that  the  criminal  liability  
under  Labour  Protection  Act  B.E. 2541  became  extinguished,  it  will  no  longer  be  
necessary  to  apply  in  analogy  the  extinguishment  of  the  criminal  action  under  Section  39  
of  Criminal  Procedure  Code.  This  would  be  the  solution  to  the  problem  where  the  
employer  should  no  longer  be  exposed  to  a  criminal  action  in  accordance  with  the  
Labour  Protection  Act  B.E.  2541,  after  the  Labour  Court  had  conducted  the  conciliation  
as  provided  therein.
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บทที่ 1
บทนํ า

1.1  ความเปนมาและความสํ าคัญของปญหา

1.1.1  ความเปนมา
จากอดตีถึงปจจบุนัมกีารตรากฎหมายคุมครองแรงงานในประเทศไทยทัง้สิน้ 4 ฉบบั

ฉบบัแรก  ไดแก  พระราชบัญญัติแรงงาน  พ.ศ. 2499  ลงวันที่ 1 มกราคม 2500  ตอมาไดถูกยกเลิก
โดยประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 19 ลงวันที่ 31 ตุลาคม 2501 จากนั้นเจาหนาที่ของรัฐไดออก
ประกาศคณะปฏิวัติฉบับที่ 103 ลงวันที่ 16 มีนาคม 2515  มาใชบังคับโดยมีหลักการและเหตุผลวา  
“การใหความคุมครองแรงงานแกลูกจาง และการกํ าหนดความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง
เปนสิ่งสํ าคัญสํ าหรับการสรางสรรคความเจริญกาวหนาของประเทศ  สมควรปรับปรุงใหสอดคลอง
กับการพัฒนา ทัง้ในดานเศรษฐกิจสังคมและการเมืองของประเทศ เพื่อใหการใชกฎหมายแรงงาน
เปนไปโดยเหมาะสมและแกไขขอขัดแยงระหวางนายจางกับลูกจางไดเปนไปโดยวิธีปรองดองและ
เปนธรรมแกทุกฝาย…..…1 และไดใชบังคับมาเปนเวลานาน บทบัญญัติบางประการจึงไมเหมาะสม
กบัสถานการณในปจจบุนัประกอบกบัขอก ําหนดเกีย่วกบัการคุมครองแรงงานทีอ่อกมาตามคณะปฏวิตัิ
ในรูปของประกาศกระทรวงอันมีฐานะเปนกฎหมายลํ าดับรอง จึงมีปญหาในการยอมรับ ดังนั้น  
เพื่อความเหมาะสมกับสถานการณปจจุบันที่เปลี่ยนแปลงไป จึงไดทํ าการแกไขกฎหมายแรงงาน  
ใหเหมาะสมยิ่งขึ้น โดยการตราพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ขึ้น ใชแทนประกาศของ
คณะปฏวิตัิฉบับที่ 103  ลงวันที่ 16 มีนาคม 2515 ซ่ึงไดผานความเห็นชอบจากรัฐสภาและประกาศ
ในราชกิจจานเุบกษา เมื่อวันที่ 20 กุมภาพันธ 2541 ใหมีผลใชบังคับเมื่อวันที่ 19 สิงหาคม พ.ศ. 2541 
สาระสํ าคัญของพระราชบัญญัติฉบับดังกลาว ยังคงหลักการเดิมของประกาศคณะปฏิวัติฉบับที่ 103 
เปนสวนใหญ และบางสวนไดเพิ่มเติมหลักการใหม มีการเพิ่มเติมเนื้อหาสาระ

                                                          
1 กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน. (2538). รวมกฎหมายแรงงาน. หนา 191.
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1.1.2  ความสํ าคัญของปญหา
กฎหมายคุมครองแรงงานเปนกฎหมายในดานสังคม (social legislation) ที่รัฐตรา

ออกมา  เพื่อคุมครองสังคมแรงงานใหอยูรวมกันอยางปกติสุข ไมถูกเอารัดเอาเปรียบจนเกินสมควร  
เพือ่ใหผูใชแรงงานมีชีวิตที่ดีและเหมาะสม นายจางลูกจางไดมีสวนรวมในการพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมของประเทศ

กฎหมายคุมครองแรงงานจึงเปนกฎหมายที่กํ าหนดมาตรฐานการทํ างานขั้นตํ่ า  
เพื่อกํ ากับดูแลใหนายจางปฏิบัติตอลูกจางหรือผูใชแรงงานอยางถูกตอง ในปจจุบันไดมีการตั้ง
กระทรวงแรงงานขึน้ และมกีรมสวสัดกิารและคุมครองแรงงานเปนผูรับผิดชอบดแูลงานดานแรงงาน
มกีารก ําหนดนโยบายการบรหิารงานดานแรงงาน มกีารก ําหนดมาตรการในการควบคมุการใชแรงงาน
และมีการออกพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซ่ึงเปนกฎหมายใหมที่ออกใชแทน
ประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 103 ลงวันที่ 16 มีนาคม 2515 ไดประกาศในราชกิจจานุเบกษา    
เมือ่วนัที ่20 กมุภาพนัธ 2541 ใหมผีลใชบงัคบัตัง้แตวนัที ่19 สิงหาคม 2541 เปนตนมา พระราชบญัญตัิ
คุมครองแรงงานฉบับนี้ใหความคุมครองแกผูใชแรงงานมากกวากฎหมายคุมครองแรงงานฉบับเดิม  
ซ่ึงเปนเพียงประกาศของคณะปฏิวัติและยังสอดคลองกับอนุสัญญา (convention) ขอแนะ 
(recommendation) ตามมาตรฐานการใชแรงงานขององคการแรงงานระหวางประเทศ ไดบัญญัติ
ลักษณะของการกระท ําวาหามมใิหนายจางหรอืลูกจางกระท ําการใด หรือบงัคบัใหนายจางหรือลูกจาง
กระท ําการใด ผูที่ฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามจะมีความผิดซึ่งอาจถูกลงโทษ และโทษที่กํ าหนดไวนั้น
มีทั้งโทษจํ าคุกหรือโทษปรับ หรือทั้งจํ าทั้งปรับตามความหนักเบาของความผิด จึงทํ าใหกฎหมาย
คุมครองแรงงานฉบับนี้มีสภาพบังคับทั้งทางแพงและทางอาญา เนื่องจากปญหาแรงงานเปนปญหา
ทีเ่กีย่วของกบัผูใชแรงงาน ซ่ึงเปนประชาชนสวนใหญจงึมผีลกระทบตอสภาพชวีติ สภาพความเปนอยู
และเศรษฐกิจของประเทศ

การพิจารณาคดีในศาลแรงงานนั้น เนนถึงเรื่องการไกลเกลี่ย เพื่อใหทั้งสองฝาย
ไดตกลงกันหรือประนีประนอมยอมความกัน โดยใหไกลเกล่ียทันทีที่โจทกจํ าเลยมาศาลในวันนัด
พิจารณา และใหศาลแรงงานไดดํ าเนินการไกลเกลี่ยไปตลอดระยะเวลาที่มีการพิจารณาคดีอยู       
แมจนกระทั่งถึงวันนัดอานคํ าพิพากษาก็ตาม ทั้งนี้เปนไปตามมาตรา 38 แหงพระราชบัญญัติจัดตั้ง
ศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 ซ่ึงการตกลงหรือประนีประนอมยอมความกัน
อาจกระท ําได โดยตกลงเลิกคดีกัน เนื่องจากไดมีการทํ าความเขาใจกันระหวางโจทกกับจํ าเลยแลว 
หรือโจทกกับจํ าเลยไดตกลงใหและรับประโยชนอยางหนึ่งอยางใดตอกันแลวเลิกคดี และโจทกยื่น
ค ํารองขอถอนฟองก็ได อยางไรก็ตาม ถาการไกลเกลี่ยไมอาจจะทํ าใหคูความตกลงกันได ศาลก็จะ
ด ําเนนิกระบวนพิจารณาตอไป ทั้งนี้ตามมาตรา 38 วรรคสาม สํ าหรับกรณีที่พนักงานตรวจแรงงาน
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มีคํ าส่ังใหนายจางจายเงินใหแกลูกจางตามคํ ารองของลูกจางที่ไดยื่นตอพนักงานตรวจแรงงานตาม
มาตรา 123 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ตอมานายจางฟองเพิกถอนคํ าส่ัง
พนกังานตรวจแรงงานตอศาลแรงงาน  ภายใน 30 วัน นับแตวันไดรับคํ าส่ังตามมาตรา 125 แหง 
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซ่ึงศาลไดไกลเกลี่ยแลวนายจางและลูกจางตกลงกันได 
โดยนายจางยินยอมจายเงินชวยเหลือใหแกลูกจางผูรองตามจํ านวนที่มีการประนีประนอมยอมความ 
และลูกจางแถลงตอศาลวาไมตดิใจบงัคบัตามค ําสัง่พนกังานตรวจแรงงานอกี และศาลไดมคี ําพพิากษา
ตามยอมใหคดเีสรจ็เดด็ขาดไป ปญหาจงึมวีา กรณดีงักลาวพนกังานตรวจแรงงานควรด ําเนนิคดอีาญา
นายจางหรือไม ซ่ึงในความเห็นของศาลแรงงานนั้น เมื่อศาลพิจารณาพิพากษาตามยอมโดยการทํ า
สัญญาประนปีระนอมยอมความแลว  เจาทกุขคอืลูกจาง ผูรองไมตดิใจค ําสัง่พนกังานตรวจแรงงานอกี
เมื่อคดีในทางแพงเปนอันยุติก็ควรมีผลใหคดีอาญาเปนอันยุติดวย พนักงานตรวจแรงงานไมควร
ดํ าเนินคดีตอนายจางอีก ซ่ึงในปญหาดังกลาว พนักงานตรวจแรงงานมีความเห็นวา กรณีศาลมี      
ค ําพพิากษาตามยอมใหคดเีสรจ็เดด็ขาดไปเปนการยตุเิฉพาะคดใีนทางแพงเทานัน้ แตสํ าหรบัคดอีาญา
เมือ่นายจางฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 อันเปนกฎหมาย
มหาชน กฎหมายเกี่ยวกับความสงบเรียบรอยของประชาชนและเปนโทษทางอาญา การพิจารณา
ดํ าเนินคดีอาญากับนายจางยอมตกอยูภายใตบังคับแหงประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา 
มาตรา 39 ซ่ึงไดบญัญตัเิหตทุีท่ ําใหสิทธิน ําคดอีาญามาฟองยอมเปนอนัระงบัไปไว 7 ประการเทานัน้
กรณดีงักลาวจึงไมใชเหตุทํ าใหคดีอาญาระงับไป ดังนั้น เมื่อศาลแรงงานและพนักงานตรวจแรงงาน
ซ่ึงเปนเจาพนกังานของรฐัมคีวามเหน็แตกตางกนัเชนนี ้จงึสมควรศกึษาถงึปญหาดงักลาวและวธีิแกไข

นอกจากนี้ กรณีที่นายจางไมปฏิบัติตามคํ าส่ังของพนักงานตรวจแรงงานที่ส่ังตาม
มาตรา 124 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ตองรับโทษทางอาญาตามมาตรา 151 
วรรคสอง ซ่ึงเงื่อนเวลาที่ใหเปนโทษทางอาญาสืบเนื่องนายจางจะตองจายเงินภายใน 15 วัน ตาม
มาตรา 124 วรรคสาม ทั้งที่มาตรา 125 ใหนํ าคดีสูศาลไดภายใน 30 วัน ทํ าใหเงื่อนเวลาที่ใหเปน
โทษทางอาญากับการขอเพิกถอนคํ าสั่งพนักงานตรวจแรงงานมีความเหลื่อมล้ํ ากันอยู จึงสมควร
ศกึษาปญหาและวิธีแกไขตอไป
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1.2  วตัถุประสงคของการศึกษา

1.2.1 เพื่อศึกษากฎเกณฑ  แนวคิดเกี่ยวกับการไกลเกลี่ยขอพิพาททางดานแรงงาน
1.2.2 เพือ่ศกึษากรณนีายจางและลกูจางไดมกีารประนปีระนอมยอมความกนัในศาลแรงงาน

ผลของคดีจะเปนอยางไร และในทางอาญาผลของคดีระงับไปหรือไม รวมทั้งศึกษากรณีนายจาง
ฟองเพกิถอนคํ าส่ังพนักงานตรวจแรงงาน กรณีเชนนี้นายจางยังถูกดํ าเนินคดีอาญาหรือไม

1.2.3 เพื่อศึกษาวิเคราะหการไกลเกลี่ยขอพิพาททางดานแรงงานตามพระราชบัญญัติ  
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ในสวนของการไกลเกลี่ยของศาล กรณีนายจางฟองเพิกถอนคํ าส่ัง
พนกังานตรวจแรงงาน  พรอมวิเคราะหปญหาและเสนอแนะทางแกไข

1.3  สมมุติฐานของการศึกษา

พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 มาตรา 38 
บญัญตัใิหอํ านาจศาลแรงงานไกลเกล่ียขอพิพาท เพื่อใหทั้งสองฝายไดตกลงกันหรือประนีประนอม
ยอมความกัน เพราะคดีแรงงานนั้นเปนคดีที่มีลักษณะพิเศษอันควรระงับลงไดดวยความเขาใจอันดี
ตอกนั เพือ่ทีท่ัง้สองฝายจะไดมคีวามสมัพนัธกนัตอไป ในการไกลเกลีย่คดแีรงงานตามพระราชบญัญตัิ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เมื่อมีการไกลเกลี่ยเปนยุติในทางแพงแลว ในสวนโทษทางอาญาตาม
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ก็ควรที่จะระงับไปดวย ทั้งนี้เปนไปตามเงื่อนไขตามที่
กฎหมายคุมครองแรงงานกํ าหนดไว โดยคํ านึงถึงความเปนธรรมทั้งฝายนายจางและลูกจาง

1.4  ขอบเขตของการศึกษา

ศกึษาถึงการดํ าเนินคดีอาญาในความผิดตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
โดยศึกษาคนควาคํ าพิพากษาของศาลฎีกา คํ าพิพากษาของศาลแรงงาน แนวปฏิบัติและขอหารือ  
ระเบยีบการดํ าเนินคดีอาญา และการเปรียบเทียบผูกระทํ าความผิดตามกฎหมายวาดวยการคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2547 ตวับทกฎหมาย ตลอดจนวธีิการด ําเนนิคดอีาญา ผูกระท ําความผดิตามพระราชบญัญตัิ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน    
พ.ศ. 2522
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1.5  วิธีการดํ าเนินการศึกษา

การศกึษาวทิยานพินธฉบบันีจ้ะท ําการศกึษาวจิยัเอกสาร โดยศกึษาบทความทางวชิาการ
คูมอืการด ําเนนิคดอีาญาตามพระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ระเบยีบการด ําเนนิคดอีาญา
และการเปรยีบเทยีบผูกระท ําความผดิตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2547 แนวปฏบิตัิ
และขอหารือ ตัวบทกฎหมายทั้งประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย ประมวลกฎหมายอาญา  
ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความแพง ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา พระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522  
ความเห็นของนักนิติศาสตร รวมถึงคํ าพิพากษาของไทย เพื่อหาขอสรุปที่สามารถนํ ามาแกไขปญหา
กระบวนการดํ าเนินคดีอาญากับผูกระทํ าความผิดตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541

1.6  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับจากการศึกษา

1.6.1 ทํ าใหทราบถึงแนวความคิดและหลักเกณฑในการไกลเกลี่ยขอพิพาทแรงงานของ
ศาลในการพิจารณาคดีแรงงาน ซ่ึงสามารถนํ าไปใชเปนแนวทางปฏิบัติงานของเจาหนาที่

1.6.2 ท ําใหทราบถงึผลกระทบในความรับผิดทางอาญาของนายจางตามพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 อันเปนผลมาจากการไกลเกลี่ยคดีที่ศาลแรงงาน

1.6.3 เพื่อนํ าผลการศึกษาไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุง แกไขกฎหมายของผูที่
เกีย่วของ ซ่ึงจะเปนประโยชนในการใหความเปนธรรมแกคูกรณ ีไดแก นายจาง ลูกจาง และเจาหนาที่
ของรัฐ
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บทที่ 2
การระงับขอพิพาทแรงงาน

การระงับขอพิพาทหรือขอขัดแยงที่เกิดขึ้น ไมวาจะเปนขอพิพาทที่เกี่ยวกับสิทธิและ
หนาที่ทางแพงโดยทั่วไป หรือขอพิพาททางอาญา ขอพิพาททางดานแรงงานรวมถึงขอพิพาททาง
ดานการคาและการพาณิชย สวนใหญจะพึ่งพาศาลยุติธรรมในการชวยวินิจฉัยช้ีขาด เปนเหตุใหมี
ปริมาณคดขีึน้สูศาลในปหนึง่ๆ เปนจํ านวนมาก และมีแนวโนมที่จะสูงขึ้นเปนลํ าดับ ซ่ึงเปนภาระ
ในการบริหารจัดการคดีของศาล แมวาศาลจะปรับปรุงและพัฒนากระบวนการระงับขอพิพาท และ
วิธีพจิารณาความ รวมทัง้ การแกไขกฎหมายตางๆ ใหทนัสมยั เพือ่รองรบักบัปญหาปรมิาณคดทีีเ่พิม่ขึน้
อยางรวดเร็ว แตก็ยังมีคดีที่คางพิจารณาอยูในศาลอีกเปนจํ านวนมาก อีกทั้งบางครั้งการเขาสู
กระบวนการยุติธรรมกลับทํ าใหคูกรณีมีความขัดแยงกันมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะคดีแรงงานนายจาง
และลูกจางนี้ ขอพิพาททางดานแรงงานมากขึ้น วิธีการหนึ่งที่ทํ าใหศาลแรงงานดํ าเนินคดีเปนไป
ดวยความสะดวก รวดเร็ว เปนธรรม และมีประสิทธิภาพ มาตรการหนึ่งที่ศาลแรงงานนํ ามาใช คือ 
กระบวนการระงับขอพิพาทโดยวิธีการไกลเกลี่ย

การระงบัขอพิพาทโดยวิธีการไกลเกลี่ยไดนํ ามาใชเปนกระบวนการระงับขอพิพาท โดย
เปนทางเลือกหนึ่งนอกจากการพิจารณาตามปกติของศาล เพื่อใหเกิดการประนีประนอมยอมความ 
เพือ่เปนการแบงเบาภาระหนาที่ของศาล และเพื่อใหการดํ าเนินคดีเสร็จสิ้นไปดวยความรวดเร็ว เปน
ประโยชนตอประชาชนมากที่สุด ขอดีของการไกลเกลี่ยขอพิพาทคือ สามารถชวยใหคดีระงับลงได
โดยไมจ ําเปนตองน ําขอพพิาทเขาสูการสบืพยาน ท ําใหประหยดัเวลาและคาใชจายของคูพพิาท ท ําให
คูพิพาททั้งสองฝายพอใจกับผลของการไกลเกล่ีย ไมตองมีขั้นตอนที่ยุงยากในการยุติขอพิพาทนั้น 
รวมทั้งสามารถรักษาสมัพนัธภาพระหวางคูพิพาทไดอีกดวย ที่สํ าคัญคือ สามารถชวยลดปริมาณคดี
ทีข่ึน้สูศาล และชวยลดภาระการบรหิารจดัการคดขีองศาลดวย โดยยดึหลักสะดวก รวดเรว็ ประหยดั
และเปนธรรม ซ่ึงจะสงผลใหศาลมีเวลาในการพิจารณาดํ าเนินการกับคดีความตางๆ ที่เกิดขึ้น     
เปนจํ านวนมากไดอยางมีประสิทธิภาพ
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2.1   ลักษณะทั่วไปของขอพิพาทแรงงาน

ลักษณะทัว่ไปของขอพิพาทแรงงาน โดยสภาพทางเศรษฐกิจสังคม นายจางและลูกจาง
มคีวามแตกตางในดานสถานะ ความตองการในเรือ่งสทิธิและผลประโยชนความมศีกัดิศ์รีทีแ่ตกตางกนั  
ลูกจางจึงเกิดการเรียกรองความตองการทั้งสิทธิและผลประโยชนจากนายจาง

ความหมายของขอพิพาทแรงงาน
ศาสตราจารย PH. Casselman ใหความหมายวา ขอพิพาทแรงงาน คือ ความขัดแยง

ระหวางฝายจัดการและลูกจางเกี่ยวกับคาจาง สภาพการทํ างาน การรับรองสหพันธ และเรื่องอื่นๆ 1

Kurt Braun อธิบายความหมายวา ขอพิพาทแรงงาน หมายถึง ความขัดแยงเกี่ยวกับ     
ขอความ (term) อายุการทํ างาน (tenure) หรือเงื่อนไขการจาง หรือเกี่ยวกับสมาคมหรือตัวแทนของ
คณะบคุคลในการเจรจา การก ําหนด การรกัษา การเปลีย่นแปลง การเสาะหา เพือ่ตระเตรยีมขอความ
หรือเงื่อนไขการจางงาน2

ตามความหมายของศาสตราจารย PH. Casselman มคีวามหมายกวางมาก ซ่ึงหมายถงึ      
ขอพพิาทแรงงานที่เกิดขึ้นจากทุกสาเหตุระหวางนายจางกับลูกจาง แตในความหมายของ Braun นั้น 
มีความหมายเฉพาะขอพิพาทแรงงานที่เกิดขึ้นเกี่ยวพันกับสภาพการจางและการรวมเจรจาตอรอง
เทานั้น จึงมีความหมายแคบกวา Casselman

2.2  ประเภทของขอพิพาทแรงงาน

ประเภทของขอพิพาทแรงงาน จํ าแนกได 2 ประเภท คือ

2.2.1  ขอพิพาทเกี่ยวกับสิทธิ (Right Dispute)
ขอพพิาทเกี่ยวกับสิทธิ หรืออาจเรียกวาขอพิพาททางกฎหมาย (Legal Dispute) 

หมายถงึ ขอพพิาททีเ่กีย่วกบัการใช การตคีวามหมายสญัญา เชน สิทธทิีจ่ะไดรับเงนิรางวลัตามทีก่ ําหนด
ในสญัญาจางหรือการตีความกฎหมาย เชน สิทธิที่จะไดรับคาลวงเวลา สิทธิลาคลอด หรือหนาที่    

                                                          
1 PH. Casselman. (1949). Labor Dictionary. p. 189.
2 Kurt Braun. (1955). Labour Dispute. And there Settlement.
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ที่ตางฝายตางมีตอกัน (Obligation) เชน นายจางจะตองดูแลใหความปลอดภัยแกลูกจาง ขอพิพาท  
แรงงานที่เกี่ยวกับสิทธิ อาจเกิดจาก

1. บทบัญญัติของกฎหมายโดยลักษณะกฎหมายจะกํ าหนดสิทธิและหนาที่ของ
บุคคลไว บทบัญญัติแหงกฎหมายที่ทํ าใหเกิดขอพิพาทแรงงาน เชน กฎหมายคุมครองแรงงาน 
กฎหมายวาดวยการจางแรงงาน กฎหมายวาดวยการจัดตั้งองคกรของนายจาง กฎหมายวาดวยการ
เรยีกรองและการระงับขอพิพาทแรงงาน

2. สัญญาจางแรงงานที่นายจางและลูกจางรวมกันตกลงกันไวกอใหเกิดสิทธิและ
หนาที่ระหวางกัน

3. ขอบงัคบัเกีย่วกบัการท ํางานตามบทบญัญตัวิาดวยการคุมครองแรงงาน นายจาง
ทีม่ลูีกจางตัง้แต 10 คนขึ้นไป ตองจัดใหมีขอบังคับเกี่ยวกับการทํ างานโดยไมขัดตอกฎหมายและ
ยอมมีผลผูกพันนายจางและลูกจาง กอใหเกิดสิทธิแกทั้งสองฝายซึ่งเปนสวนหนึ่งของสัญญาจาง
แรงงาน

4. ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางหรือสัญญารวมเจรจาตอรอง (Collective 
Bargaining agreement) หมายถงึ ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางที่เกิดขึ้นระหวางนายจางกับกลุม
ลูกจางหรอืสหภาพแรงงาน ระเบยีบปฏบิตัใินการท ํางานหรอืสัญญาเกีย่วกบัการจางแรงงานระหวาง
นายจางกับสหภาพแรงงานในตางประเทศ ขอตกลงหรือสัญญาเปนสิ่งสํ าคัญอันหนึ่งที่ลูกจางไดรับ 
และกอใหเกิดสิทธิและหนาที่ตางๆ ระหวางกันในการทํ างาน หากฝายใดฝายหนึ่งไมปฏิบัติตาม   
ท ําใหอีกฝายหนึ่งมีสิทธิรองทวงถามได

5. ขอรองทุกขเกี่ยวกับการทํ างาน (Grievances) หมายถึง การกระทํ าการใดๆ 
ของนายจางที่ทํ าใหลูกจางไดรับความเดือดรอน ซ่ึงอาจเปนการละเมิดสิทธิอันควรมีควรได หรือ
การไมปฏิบัติการบางอยางที่ควรปฏิบัติ เชน การกระทํ าที่ขัดตอสัญญาจางแรงงาน การกระทํ าที่ขัด
ตอกฎหมาย การกระทํ าที่ขัดตอการปฏิบัติตอกันที่เคยผานมา (A past practice) การกระทํ าที่ขัดตอ
ขอบงัคบั หรือระเบียบเกี่ยวกับการทํ างานและการกระทํ าที่นายจางพึงใหแกลูกจาง เปนตน

6. ขอพิพาทในเรื่องการรับรองสหภาพแรงงาน (Recognition Dispute) หมายถึง
ขอขัดแยงที่เกิดขึ้น เนื่องจากการที่นายจางไมยอมรับรองสหภาพแรงงานที่ไดเรียกรองเปนผูแทน
ของลกูจางในการเจรจาตอรองรวม รวมทัง้ขอขัดแยงกรณทีีส่หภาพแรงงานหลายแหงแยงกนัเปนผูแทน
ของลกูจาง ในสถานประกอบการ ซ่ึงโดยปกติการจะยอมรับสหภาพแรงงานหรือไมนั้น เปนเรื่อง
ของนายจาง
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7. ขอพพิาทในเรือ่งการกระท ําอนัไมเปนธรรม (Unfair Labor practices) หมายถงึ
ขอขัดแยงที่เกิดจากการกระทํ าที่ไมสมควรทางดานแรงงาน ซ่ึงเปนการเอารัดเอาเปรียบ หรือทํ าให
อีกฝายหนึง่เดอืดรอน โดยจะมกีฎหมายก ําหนดหลกัเกณฑไวกวางๆ วา การกระท ําอยางใดจงึจะเปน
การกระทํ าอันไมเปนธรรม การกระทํ าอันไมเปนธรรมดา คือ ความพยายามของฝายจัดการของ
สถานประกอบการทีเ่ลือกปฏบิตัติอคนงาน ซ่ึงเปนสมาชกิของสหภาพแรงงาน หรือผูซ่ึงด ําเนนิกจิกรรม
ของสหภาพแรงงาน การกระทํ าแบบนี้ยังเปนที่รูจัดกันในประเทศตางๆ วา เปนผูรับเคราะหของ  
สหภาพแรงงาน (Trade Union Victimization) กฎหมายไดกํ าหนดวิธีการเปนพิเศษเพื่อปองกัน   
การกระท ําอนัไมเปนธรรม โดยทัว่ไปยอมรวมถงึการทีจ่ะรบัคนงานทีถู่กใหออกจากงานกลบัเขาด ํารง
ต ําแหนงเดมิได จงึเปนกรณทีีเ่กีย่วของกบัการออกจากงาน ค ําเรยีกรองมกัจะเปนการใหรับคนงานนัน้
กลับเขาท ํางาน  ในตํ าแหนงเดิม ดวยเหตุนี้ขอพิพาทดังกลาวจึงเกี่ยวของกับการทํ างาน 3

2.2.2  ขอพิพาทเกี่ยวกับผลประโยชน (Interests Disputes)
ขอพิพาทเกี่ยวกับผลประโยชน เปนความขัดแยงกันเรื่องผลประโยชน หรือ   

“การพิพาทดานเศรษฐกิจ” โดยทั่วไปจะเกี่ยวของกับการกํ าหนดในเรื่องเงื่อนไขและสภาพการจาง
ซ่ึงเรียกรองผลประโยชนในเรื่องอื่นๆ ซ่ึงกฎหมายไมไดกํ าหนดไว เชน เรียกรองใหนายจางให  
หลักประกนัเกีย่วกบัความมัน่คงในการท ํางาน ใหเพิม่คาจาง หรือประโยชนพเิศษอืน่ๆ นอกเหนอืจาก
คาจาง หรือการเสนอปรับปรุงเงื่อนไขการทํ างานที่จะทํ าใหลูกจางไดรับประโยชนมากขึ้น โดยปกติ
การเรียกรองหรือขอเสนอเหลานี้ มุงหวังที่จะใหมีการตกลงทํ าสัญญาเจรจาตอรองรวมและ         
การพพิาทจะเกดิขึ้นเมื่อคูกรณีไมอาจจะเจรจาตกลงกันได การเจรจาเกี่ยวกับปญหาเหลานี้มักจะเปน
เรือ่งของการใหและการรับ จึงกลาวไดวา ปญหาขอพิพาทที่เกี่ยวกับเรื่องผลประโยชน “สามารถ
ประนีประนอมได” มากกวากรณีพิพาทแบบอื่น และใชการไกลเกลี่ยใหเปนประโยชนมากที่สุด 
การไกลเกลีย่ขอพพิาทประเภทนีโ้ดยตวัของมนัเองแลว เปนสวนหนึง่ของกระบวนการเจรจาตอรอง
รวมกนัระหวางฝายนายจางกับลูกจาง คือ เปนการเพิ่มเติมหรือขยายการเจรจาระหวางคูกรณีออกไป
โดยมีผูไกลเกลี่ยชวยเหลือ 4

                                                          
3 จิตตรา  หิรัญอัศว, (ผูแปล). (2519). การไกลเกล่ียกรณีพิพาทแรงงาน. หนา 22 – 25.
4 แหลงเดิม. หนา 23.
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2.3  แนวความคิดในการระงับขอพิพาทแรงงาน

การระงับขอพิพาทแรงงานที่ใชในประเทศตางๆ อาจแยกตามระบบการแรงงาน
สัมพันธ  ซ่ึงเปนระบบใหญ 3 ระบบ  คือ

2.3.1 ระบบการรวมเจรจาตอรอง (Collective Bargaining System)
ระบบการรวมเจรจาตอรองพัฒนามาจากแนวความคิดของกฎหมายเอกชนที่ให

เสรีภาพในการทํ าสัญญา (Freedom of contract) แกเอกชนอยางเต็มที่ โดยรัฐจะไมเขาไปยุงเกี่ยว
โดยตรง การแทรกแซงของรัฐจะกระทํ าในรูปของขอกํ าหนดเพื่อความคุมครองประโยชนสาธารณะ 
ระบบนีถื้อกํ าเนิดขึ้นในประเทศที่ใชระบบกฎหมาย Common law โดยการพัฒนาเสรีภาพในการทํ า
สัญญา และใหรวมถึงเสรีภาพในการรวมกลุมดวย (Freedom of association)

2.3.2 ระบบการตัดสินใจรวมกันหรือรวมมือกัน (Co–Determination or Co–
Operation System)

คอื การพยายามลดความขัดแยงระหวางฝายบริหารและฝายลูกจางโดยเปดโอกาส
ใหลูกจางมสิีทธเิสนอความคดิเหน็และรวมมอืในการตดัสนิใจและบรหิารกจิการในบางกรณตีามวธีิการ
ที่กฎหมายเปดชองใหทํ าได ฝายบริหารและฝายลูกจางอยูในลักษณะของ “หุนสวนในการผลิต”    
ยิ่งกวาลักษณะเปน “คูสัญญาจางแรงงาน” กลาวคือ ฝายนายจางถือเปนฝายลงหุนดวยเงินหรือ
ทรัพยสินและฝายลูกจางเปนฝายลงหุนดวยแรงงาน

2.3.3 ระบบอนุญาโตตุลาการบังคับ (Compulsory Arbitration System)
หมายถึง ระบบที่รัฐหรือตัวแทนของรัฐมีบทบาทสํ าคัญและมีอํ านาจเขามา    

เกี่ยวของดวยในกรณีพิพาทแรงงานระหวางนายจางและลูกจางในฐานะเปนผูรักษาประโยชน     
ของสาธารณชน  (Public Interests) ทัง้นีเ้พือ่ยตุิขอพิพาทแรงงานนั้นๆ โดยเร็ว และมิไดเปนแตเพียง
การพิจารณาถึงผลประโยชนของบุคคลทั้งสองฝายเทานั้น หากจะตองคํ านึงถึงผลประโยชน       
ของสังคมหรือสาธารณชนดวยเสมอ

ในระบบการแรงงานสัมพันธทั้ง 3 ระบบ มีสาระสํ าคัญของการแกปญหา คือ        
การแทรกแซงของรัฐในระดับตางกันตามขอพิพาทแรงงานที่เกิดขึ้น จะเห็นไดวาการแกปญหา    
ขอพิพาทแรงงานจะเริ่มจากกฎหมายแรงงานสัมพันธของประเทศนั้นๆ เปดโอกาสใหคูกรณีไดเร่ิม
เจรจาตอรองเพื่อกํ าหนดขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางกันไดอยางเสรี แตหากการเจรจาตอรอง   
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ลมเหลวและเกิดขอพิพาทแรงงานขึ้น รัฐจะใหโอกาสคูกรณีเพื่อหาทางระงับขอพิพาทแรงงานนั้น
ในระบบการรวมเจรจาตอรอง (Collective Bargaining System) โดยใหคูกรณีตัดสินใจเองวา จะแก
ปญหานี้อยางไรตอไป และใหเสรีภาพในการดํ าเนินการตอรองหรือใชวิธีการทางแรงงานสัมพันธ
ตออีกฝายหนึ่งจนถึงที่สุด โดยรัฐจะไมเขาไปแทรกแซง หากรัฐเห็นวาขอพิพาทแรงงานไมอาจยุติ
ลงไดโดยงาย และการพิพาทแรงงานนั้นกระทบกระเทือนตอเศรษฐกิจหรือความสงบเรียบรอย หรือ
เปนขอพพิาทในกจิการซึง่ไมอาจปลอยใหมกีารหยดุงานได เชน บริการสาธารณะ เปนตน รัฐจงึจะเขา
แทรกแซง ในระบบการรวมเจรจาตอรอง (Collective Bargaining System) โดยรัฐจะเขาแทรกแซง
ขอพพิาทแรงงานทันทีหลังจากที่คูกรณีเจรจาตอรองกันแลวไมอาจตกลงกันได โดยไมปลอยใหเกิด
ผลเสียหายจากการหยุดงานเสียกอน เพื่อสรางความมั่นคงปกปองประโยชนสาธารณะไมใหตอง
กระทบกระเทือน

2.4  วธีิระงับขอพิพาทแรงงาน 5

วธีิระงับขอพิพาทแรงงาน แบงออกไดเปน

2.4.1  การระงับขอพิพาทแรงงานเกี่ยวกับสิทธิ
เปนเรื่องที่นายจางละเมิดสิทธิที่กฎหมายใหหลักประกันแกลูกจางไว เชน       

นายจางไมปฏิบัติตามกฎหมายคุมครองแรงงาน หรือกฎหมายมาตรฐานแรงงาน ฯลฯ ทํ าใหลูกจาง
คนใดคนหนึ่งไดรับความเดือดรอน ขยายเปนเรื่องใหญได ซ่ึงโดยปกติแลวขอพิพาทประเภทนี้   
เปนขอพพิาทขัน้มลูฐานอนัเปนขอพพิาททีอ่าจเกดิขึน้ไดจากการปฏบิตังิานภายในสถานประกอบการ
ดงันัน้ วธีิการระงับจึงเปนเรื่องภายในเองโดยตรง ซ่ึงขอรองทุกขมักจะเปนเรื่องของลูกจางแตละคน 
แตถาไมอาจระงับลงได ก็อาจจะขยายไปเปนขอรองทุกขของกลุม (Group Grievances) ซ่ึงอาจจะมี
ผลรุนแรงตอไปอาจถงึขัน้นดัหยดุงานได ดงันัน้ นายจางทีเ่ขาใจถงึความส ําคญัของการระงบัขอรองทกุข
จ ําตองใหความสนใจกํ าหนดวิธีการยุติขอรองทุกขเอาไว โดยอาจมีหลายวิธี

1. การรับฟงเรื่องราวรองทุกขจากลูกจางโดยตรงอันเปนหนาที่ โดยกํ าหนดเปน
นโยบายโดยชัดเจน การอนุญาตและชี้ชวนใหลูกจางเขาพบชี้แจงไดโดยตรงแลวรวมกันแกไข   
ปรับปรุง ปรับความเขาใจซึ่งกันและกัน เปนวิธีการ Open – door Policy ซ่ึงจะไดผลดีในกรณี        
ทีส่ถานประกอบการนั้นมีคนงานไมมากนัก

                                                          
5 ธีรพงศ จิระภาค. (2525). การยุติขอพิพาทโดยศาลแรงงาน.
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2. การใหลูกจางยื่นหนังสือรองทุกขขึ้นมาตามลํ าดับ ซ่ึงในชั้นแรกมักจะใหยื่น
ตอหวัหนาคนงานกอน เพื่อใหมีการแกไขในขั้นตน หากลูกจางไมพอใจก็อาจอุทธรณไปยังหัวหนา
แผนก หัวหนาฝาย หรือผูจัดการตอไป เพื่อพิจารณากลั่นกรอง ซ่ึงแตละขั้นตอนก็จะมีกํ าหนด   
ระยะเวลาไวแนนอน เปนระยะเวลาสั้นๆ ถายังไมเปนที่พอใจ ก็อาจตกลงกันสงเรื่องราวไปยัง
บคุคลภายนอก เพื่อใหช้ีขาดตัดสิน และกรณีนี้มักจะยุติเปนที่สุด ไมมีการฟองรองกันตอไปอีก

3. การใหลูกจางยื่นคํ ารองทุกขตอคณะกรรมการรวมหารือ (Joint Consultation 
Committee) ซ่ึงเปนคณะกรรมการผสมระหวางผู แทนนายจางและผู แทนลูกจางหรือยื่นตอ        
คณะกรรมการลูกจาง  (Work Council) โดยคณะกรรมการจะเปนผูพิจารณาดํ าเนินการแกไข โดย
เสนอขออันควรแกไขไปยังผูมีอํ านาจตอไป ซ่ึงจะประสบผลสํ าเร็จไดก็ตอเมี่อคณะกรรมการเหลานี้
จะตองมีอํ านาจอยางแทจริงในการแกไขปญหาไดโดยตรงตามที่บทกฎหมายใหอํ านาจเอาไว และ
ตองไดรับการยอมรับจากนายจางในอันที่จะรวมมือแกไขดวยอยางแทจริง

4. ในกรณีที่สถานประกอบการนั้นมีลูกจางซึ่งเปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน
และสหภาพแรงงานนั้นไดเจรจาตอรองรวมกับนายจางไว ในสัญญาเจรจาตอรองรวมมักจะมี       
ขอกํ าหนดเกี่ยวกับการพิจารณารองทุกขไวเสมอ โดยมักจะกํ าหนดวาเมื่อลูกจางมีขอรองทุกข      
ลูกจางกจ็ะแจงขอเรียกรองแกผูแทนสหภาพแรงงานประจ ําหนวยงาน (Shop Steward) แลวผูแทน
สหภาพแรงงานก็จะไปพบกับหนาหนางานของลูกจางพรอมกับลูกจางเพื่อใหช้ีแจงและแกไข    
หากไมอาจแกไขไดก็จะดํ าเนินการตอไป โดยมีการพิจารณารวมกันระหวางเจาหนาที่ของสหภาพ
แรงงานและผูบังคับบัญชาชั้นสูงของนายจางตามลํ าดับ การพิจารณาแตละขั้นนั้นจะตองมีระยะเวลา
ก ําหนดไว และหากไมเห็นพองจะกํ าหนดระยะเวลาอุทธรณไวดวย

สวนขอพิพาทในเรื่องการรับรองสหภาพแรงงานนั้น ปกติไมอาจระงับลงได
ดวยวธีิการงายๆ เชน ขอรองทุกขทั่วไป เพราะตางฝายตางยังไมเกี่ยวของหรือมีความสัมพันธกัน
โดยตรง วธีิการระงบัจงึเปนไปตามบทบญัญตัขิองกฎหมายทีก่ ําหนดไว เชน ใหลูกจางลงคะแนนเสยีง
เลือกวา จะใหสหภาพใดสหภาพหนึ่งเปนผูแทนของตนในการเจรจาตอรองรวม ซ่ึงนายจางจะตอง
รับรองสหภาพนั้นวาเปนผูแทนของลูกจางโดยตรงและนายจางจะตองเขารวมในการเจรจาตอรอง
ดวย

สวนขอพิพาทในเรื่องการกระทํ าอันไมเปนธรรมนั้น ก็จะมีบทบัญัติของ
กฎหมายก ําหนดไวโดยแจงชัดวาการกระทํ าใดบางที่ถือไดวาเปนการกระทํ าอันไมเปนธรรม ดังนั้น 
วิธีการระงับจึงเปนไปตามบทบัญญัติของกฎหมาย โดยทั่วไปแลวมักจะกํ าหนดใหคณะกรรมการ
ของฝายบริหารเปนผูใชอํ านาจดุลพินิจในการวินิจฉัยและเปนการใชอํ านาจกึ่งตุลาการ หากเปน  
การกระทํ าอันไมเปนธรรมแลว ก็มีอํ านาจสั่งใหมีการแกไขใหถูกตองตอไปได
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2.4.2  การระงับขอพิพาทแรงงานเกี่ยวกับผลประโยชน
ขอพิพาทเกี่ยวกับผลประโยชน เปนขอขัดแยงในเรื่องของผลประโยชนตาม

ลักษณะของการแรงงานสัมพันธเปนผลประโยชนที่คูกรณีมุงหวังที่จะไดรับมากกวาที่บทกฎหมาย
ก ําหนดไว กลาวคอื รัฐจะตราบทบญัญตัขิองกฎหมายใหสิทธิแกคูกรณ ี เปนมาตรฐานขัน้ตํ ่าตามแตรัฐ
จะเห็นสมควร ซ่ึงเรียกวาเปนกฎหมายคุมครองแรงงาน หากคูกรณีตองการไดรับผลประโยชน   
มากเกนิกวาสิทธทิีรั่ฐไดก ําหนดไว กจ็ะตองมกีารยืน่ขอเรยีกรองและเจรจาตอรองระหวางกนัและกนั
ซ่ึงก็อาจกลายเปนขอพิพาทเกี่ยวกับผลประโยชนในระหวางลูกจางและนายจางขึ้นมา และมีวิธี
ระงบัขอพิพาทดวยวิธีการและขั้นตอนดังตอไปนี้

1. การเจรจาตอรอง (Collective Bargaining) การเจรจาตอรองรวมเปนการดํ าเนิน
การเจรจารวมกันระหวางฝายนายจางกับลูกจางเพื่อใหขอตกลงอยางยุติธรรมในการกํ าหนดคาจาง
และเงือ่นไขของการท ํางาน ซ่ึงเปนวธีิทีม่ปีระสิทธภิาพทีสุ่ด ส่ิงทีจ่ ําเปนทีจ่ะตองมเีพือ่ใหการด ําเนนิการ
ดังกลาวไดสํ าเร็จ ก็คือ เสรีภาพในการสมาคมอันจะทํ าใหผูใชแรงงานสามารถรวมกันจัดสหภาพ
แรงงาน ซ่ึงไมอยูภายใตบงัคบัหรอือิทธิพลของนายจาง ยิง่ไปกวานัน้ถาหากจะใหการเจรจาตอรองรวม
ด ําเนนิไปอยางยุติธรรม แตละฝายตองสามารถปองกันผลประโยชนของฝายตนไวได โดยไมตกอยู
ภายใตแรงกดดันหรือภายใตอํ านาจของอีกฝายหนึ่ง ในขณะเดียวกันพลังของทั้งสองฝายก็จะตอง
ทดัเทยีมกนัพอสมควร ซ่ึงโดยหลักแลว ในการตอรองนั้นคนงานแตละคนยอมจะอยูในสถานภาพ
ทีอ่อนแอกวานายจาง รัฐอาจจะตราบทบญัญตักิฎหมายเพือ่ใหกระบวนการเจรจาตอรองรวมมรีะเบยีบ
และมปีระสิทธิภาพ ทัง้อาจก ําหนดไววาให ขอตกลงตางๆ ในสญัญาการตกลงรวมนัน้ขยายครอบคลมุ
ไปถึงคนงานและนายจางอื่นๆ ซ่ึงมีอาชีพหรืออยูในอุตสาหกรรมเดียวกัน แมวาองคกรเหลานั้น   
จะไมไดมสีวนในการตกลงก็ตาม และการที่รัฐจัดใหมีการไกลเกลี่ยและการชี้ขาดเพื่อชวยใหตกลง
กันได เมื่อการเจรจาตอรองรวมมีทีทาวาลมเหลวหรือหยุดชะงักลง หรือเกรงวาจะมีความขัดแยง
เกดิขึน้ โดยรัฐอาจจะจัดตั้งหรือชวยจัดตั้งกลไกพิเศษ เชน คณะกรรมการชี้ขาดศาลแรงงาน ฯลฯ
เพือ่วนิจิฉยัปญหาทีเ่กีย่วพนักบัการบงัคบัใชสัญญา การตกลงรวม และการตคีวามขอสัญญาดงักลาว

โดยปกติการบังคับใชขอสัญญาการตกลงรวม และการควบคุมดูแลขอสัญญา    
ขึน้อยูกบัความสจุริตของคูกรณ ีและขอก ําหนดตางๆ ของสญัญา การตกลงรวมกไ็มอาจน ํามาบงัคบัใช
โดยกระบวนการทางกฎหมาย ขอสัญญานี้ถือเปน “การตกลงกันอยางสุภาพบุรุษ” ซ่ึงไมมีผลบังคับ  
ทางกฎหมาย แตในกรณีที่นายจางซึ่งเปนสมาชิกขององคการและมีสวนรวมในการรางขอสัญญา
ไมปฏิบตัติามเงือ่นไขในสญัญา วธีิการแกไข คอื ใชแรงงานกดดนัจากองคการนัน้ และสหภาพแรงงาน
ทีเ่กีย่วของ วิธีสุดทาย ก็คือ สหภาพแรงงานสามารถจะใชอํ านาจทางเศรษฐกิจได โดยเรียกใหมี  
การนัดหยุดงานเพื่อใหมีการปฏิบัติตามขอสัญญา แตถาหากมีบทบัญญัติกฎหมายพิเศษเกี่ยวกับ  
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การบังคับของขอสัญญาการตกลงรวมก็ยอมจะใชบังคับไดทันทีกับความสัมพันธทางการวาจาง
ทกุๆ คน ซ่ึงอยูภายใตขอบขายของขอสัญญา ดังนั้น การใหการปฏิบัติตามขอสัญญาอาจกระทํ าได
โดยการฟองรองเรียกคาเสียหายในชั้นศาล ในกรณีที่มีการลวงละเมิดขอสัญญา ซ่ึงกฎหมายมักจะ
หามไมใหมีการหยุดงานหรือปดงานงดจางเพื่อใหมีการปฏิบัติตามขอสัญญาหรือเพื่อปรับปรุงแกไข
ตางๆ ในระหวางทีข่อสัญญายงัมผีลใชบงัคบัอยู แตอยางไรกต็ามมหีลายประเทศไมนยิมใชศาลทัว่ไป
เพือ่การบงัคบัใชสัญญาการตกลงรวม เนือ่งจากวธีิด ําเนนิการอาจจะยดืเยือ้และสิน้เปลอืงคาใชจายมาก
และการลาชาอาจจะทํ าใหเกิดการนัดหยุดงานและยิ่งไปกวานั้น ผูพิพากษาซึ่งมีหนาที่เกี่ยวกับ
กฎหมายทัว่ๆ ไป อาจจะไมรูซ้ึงถึงปญหาเฉพาะที่เกี่ยวกับการแรงงานสัมพันธก็ได จึงไดมีการจัดตั้ง
ศาลแรงงานขึ้นโดยเฉพาะ

2. การไกลเกลี่ย (Conciliation) การไกลเกลี่ยเปนการปฏิบัติที่ใชบริการของ
บุคคลฝายที่สามซึ่งเปนกลาง เพื่อชวยเหลือคูพิพาทใหขจัดความแตกตางและเพื่อที่จะใหบรรลุ     
ถึงความตกลงกันฉันทมิตรที่เห็นพองตองกัน เปนกระบวนการที่มีการเจรจากันระหวางคูกรณี  
อยางมีเหตุผลและเปนระเบียบโดยการนํ าของผูไกลเกล่ีย อันจะนํ าความสงบมาสูแรงงานสัมพันธ 
มีจุดมุงหมายที่จะทํ าใหการระงับกรณีพิพาทเปนไปอยางรวดเร็ว โดยไมตองใหมีการนัดหยุดงาน
หรือการปดงานงดจางและเรงใหการหยุดงานซึ่งเกิดขึ้นแลวยุติลงโดยเร็ว สํ าหรับหนาที่โดยปกติ
ของผูไกลเกลี่ย ก็คือ การชวยใหทั้งสองฝายไดประนีประนอมหรือหาทางแกไขซึ่งเปนที่ยอมรับ
ดวยกันทั้งสองฝาย ดังนั้น อํ านาจซึ่งผูไกลเกล่ียจะสามารถพึ่งพาไดอยางแทจริง ก็มีเพียงอํ านาจ    
ในการมเีหตมุผีล (reasoning) และการชกัน ํา (persuasion) การไกลเกลีย่จงึหมายถงึการเจรจาตอรองรวม
ทีข่ยายออกไปโดยไดรับการชวยเหลือของฝายทีส่าม หรือคอื “การเจรจาตอรองรวมทีไ่ดรับการชวยเหลือ”
(assisted collective bargaining) ส่ิงที่สํ าคัญที่สุดในทางปฏิบัติ คือ ผูไกลเกลี่ยเองควรจะตองเขาใจ
บทบาทของตนอยางชัดเจน และไมควรกระทํ าโดยถือสิทธิเอาหนาที่และอํ านาจชี้ขาดมาใช โดยอาจ
จะแนะนํ าทางแกปญหาหรือเสนอขอตกลงในกรณีที่ไมขัดกับแนวทางปฏิบัติที่มีอยู แตเปนเรื่อง
ของคูกรณทีีจ่ะรบัหรือไมรับค ําแนะน ํา หรือขอเสนอนัน้กไ็ด ผูไกลเกล่ียไมสามารถทีจ่ะบงัคบัใหรับ
เงือ่นไขขอตกลงในการระงับขอพิพาทนั้น ปจจุบันการไกลเกลี่ยนั้นโดยทั่วไป รัฐเปนผูดํ าเนินการ 
แตรัฐกอ็าจสนบัสนุนใหเอกชนทํ าหนาที่ไกลเกลี่ยได โดยใหคูกรณีตกลงแตงตั้งผูไกลเกลี่ยเพื่อชวย
ระงบัขอพพิาทเอง แตการไกลเกลี่ยซ่ึงรัฐเปนผูจัดและดํ าเนินการจะมีลักษณะบังคับอยูดวย ซ่ึงอาจมี
วิธีการบังคับโดยบทบัญญัติที่กํ าหนดใหคูกรณีตองเขารวมในการไกลเกลี่ยหรือมอบอํ านาจให     
เจาหนาทีไ่กลเกลีย่บังคบัใหคูกรณเีขารวมด ําเนนิการ รวมทัง้ก ําหนดหามการนดัหยดุงานและปดงาน
งดจางโดยไมไดมีการไกลเกลี่ยกันกอน รัฐมักจะจัดเตรียมการไกลเกลี่ยโดยมีหนวยบริการอาจมีช่ือ  
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ตางกนัไปตามแตละประเทศ งานดานบริการไกลเกลี่ยมักดํ าเนินการโดยขาราชการซึ่งทํ าหนาที่เปน
ผูไกลเกลี่ย ซ่ึงมีอยู 3 พวก คือ

(1) คูกรณีเขามาสูการไกลเกลี่ยในฐานะคูตอสูในการพิพาทที่ไดประกาศ
ออกมาอยางเปดเผย ดังนั้น คูกรณีจึงมักจะปรากฏตัวตอหนาผูไกลเกลี่ยดวยทาทีแข็งกระดาง ฉะนั้น 
ชวงแรกของการไกลเกลี่ย จึงมักจะเรียกไดวาเปนชวงแหง “ทีทาที่แข็งกราว” (hard posture)

(2) ระหวางการไกลเกลี่ยคูกรณีแตละฝายจะเกี่ยวของโดยการตอรองเพื่อ    
ปกปองสถานภาพของตนเองเปนสํ าคัญ ปกติแลวไมมีฝายใดเปนฝายริเร่ิมทาทีที่เปนไมตรีหรือที่จะ
ปรองดองกันได จึงเปนหนาที่ของผูไกลเกลี่ยที่จะชักจูงคูกรณี ชวงที่สองจึงเปนการหาทางตกลงกัน
ของฝายผูไกลเกลี่ย ผูไกลเกลี่ยไมมีอํ านาจที่จะบังคับใหคูกรณีตกลงระงับขอพิพาทได แตสามารถ
จะท ําไดเพียงชักจูงใหคูกรณีขจัดขอขัดแยงตางๆ และตกลงใจที่จะประนีประนอมกันเทานั้น ซ่ึงมี
ขอควรสังเกต คือ

- ความเขาใจในคูกรณี เขาใจถึงสาเหตุตางๆ ที่ทํ าใหคูกรณีไมสามารถ  
ทีจ่ะใชแนวทางปฏิบัติที่มีเหตุผลได

- อํ านาจอันถูกตองตามครรลองคลองธรรมของผูไกลเกลี่ย ความสํ าเร็จ
ของการไกลเกลี่ยนั้น ขึ้นอยูกับคูกรณีวามีความเห็นอยางไรในตัวผูไกลเกล่ีย คูกรณีอาจไมพอใจ  
ในการแทรกแซงของผูไกลเกล่ียก็ได ซ่ึงอาจเปนเพียงการแสดงอาการปฏิปกษตอพฤติกรรม และ
การกระท ําของผูไกลเกลีย่เองวา มคีณุสมบตัขิองความไมลํ าเอยีงความซือ่สัตยและความรูความช ํานาญ
แลวหรือไม

- การใชแรงผลักดนัคอืการใชโอกาสทีเ่หมาะสม เพือ่ชักจงูคูกรณใีหละทิง้
สถานภาพเดมิชักชวนใหคูกรณีกาวเขามาหากัน โดยนํ าทางใหคูกรณีเผชิญกับแรงผลักดัน เพื่อที่จะ
ใหยินยอมระงับขอขัดแยง แรงผลักดันบางอยางเกิดขึ้นเองในขอพิพาท บางอยางผูไกลเกล่ียเปน     
ผูสรางใหเกดิขึน้ แตอาจจ ําแนกไดเปนสามรปูแบบ คอื ทางบคุคล ทางสงัคมและการเมอืง ทางเศรษฐกจิ

จะเห็นไดวาความชวยเหลือของผู ไกลเกลี่ยในการระงับขอพิพาท
ประกอบขึน้ ดวยความชวยเหลือปลีกยอยขั้นพื้นฐาน 3 ประเภท คือ

1. ผูไกลเกล่ียจะชักจูงคูกรณีใหเขามาสูวิถีทางของการไกลเกลี่ย การที่
ผูไกลเกลีย่เขาแทรกแซงเปนการสรางสถานการณทีแ่ตกตางออกไปใหแกคูกรณี แทนทีจ่ะเผชญิหนากนั
อยางรุนแรง ทํ าใหคูกรณีเกิดความจํ าเปนที่จะตองพิจารณาทบทวนสถานภาพของตน และจํ าเปน   
ทีจ่ะตองพิจารณาทางออกหรือทางเลือกที่เปนไปไดหลายๆ ทาง

2. ผูไกลเกลี่ยอาจจะชี้ใหคู กรณีเห็นทางเลือกตางๆ เทาที่จะหาได  
นอกเหนือไปจากทางเลือกซึ่งคูกรณีสามารถคนไดเอง
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3. ผูไกลเกลี่ยจะควบคุมจังหวะเวลาของการเลือกทางออกเหลานี้  
การยอมรับของคูกรณีก็จะเปลี่ยนแปรไปเปนครั้งคราวดวย โดยผูไกลเกลี่ยจะมีสวนชวยเหลือ      
ในการเสนอทางเลือกตามโอกาสที่เหมาะสมที่เห็นวานาจะไดรับผลตอบสนองในทางที่ดีจากคูกรณี
ไดมากที่สุด

ในทีสุ่ดหากหลีกเลี่ยงการหยุดงานไมได ผูไกลเกลี่ยก็อาจจะชวยให
คูกรณยีอมรบัการด ําเนนิการใหหยดุงานอยางมรีะเบยีบและเพือ่รักษาบริการความปลอดภัยที่สํ าคัญๆ
ในขณะที่กํ าลังหยุดงาน โดยมีวัตถุประสงคก็เพื่อใหแนใจวาสามารถจะเริ่มการผลิตใหมไดทันที
เมื่อขอพิพาทไดยุติแลว

3. การชี้ขาด (Arbitration) การชี้ขาดขอพิพาทแรงงานเปนวิถีทางที่สํ าคัญยิ่ง
อยางหนึ่งในระบบแรงงานสัมพันธ และดูเหมือนวาจะเปนมาตรการสุดทายประการเดียวที่จะชวย
ใหคูพิพาทสามารถที่กลับคืนดีและทํ างานรวมกันไดตอไปดวยความยินยอมพรอมใจ เนื่องจาก   
การพฒันาเกีย่วกบัเงือ่นไขของการท ํางานและแรงงานสมัพนัธ โดยเฉพาะอยางยิง่ในสถานประกอบการ
ใหญๆ ขอกํ าหนดที่ใหระงับขอพิพาทดังกลาวใหส้ินสุดลงภายในสถานประกอบการนั้นเองๆ    
ยอมจะจ ํากดัภาระของศาลทัว่ไปหรอืศาลแรงงาน (ในกรณทีีม่)ี โดยเฉพาะการระงบัขอพพิาทเกีย่วกบั
การรองทกุขเล็กๆ นอยๆ และโดยการวินิจฉัยขอพิพาทใหรวดเร็ว ในระดับสถานประกอบการเอง
ยอมชวยไมใหเกิดผลรายตอระบบแรงงานสัมพันธ การตัดสินใจโดยผูช้ีขาดจึงสามารถรักษา      
แรงงานสัมพันธที่ดีเปนอยางมาก

การชี้ขาดจึงมีขอดีพิเศษ  คือ
1. ดงึวธีิด ําเนนิการระงบัขอพพิาทใหลงมาอยูในระดบัคูกรณ ี คูกรณมีกัจะเชือ่มัน่

อยางมากในกลไกการระงับซึ่งเปนของตัวเองโดยแท และมีความยืดหยุนสามารถปรับใหเขากับ
ทศันะ  ความปรารถนา ประสบการณของคูกรณีและสภาพการณของสถานประกอบการได

2. เปนวิถีปฏิบัติการในระดับที่ใกลชิดคูกรณีที่สุด ใหผูช้ีขาดสามารถเรียนรู
ลักษณะพเิศษของสถานประกอบการหรอือุตสาหกรรมทีเ่กีย่วขอไดดี และจะเปนไปอยางไมมพีธีิการ

3. ขอตกลงซึ่งจัดใหมีการชี้ขาดดังกลาวมักจะมีการรับรองที่วาสภาพแรงงาน
และคนงานจะละเวนจากการนดัหยดุงาน และนายจางจะละเวนจากการปดงานงดจางระหวางทีเ่จรจา
ตกลงกนัในเรื่องราวที่เกี่ยวกับการบังคับใช หรือการตีความขอตกลง
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การตัดสินโดยชี้ขาดจะกาวหนาไปไดตองอาศัยการตัดสินใจทางดานนโยบาย
ที่วา ขอเรียกรองหรือขอพิพาทเหมาะที่จะใชวิธีการซึ่งกํ าหนดโดยคูกรณีเอง ไมควรจะแกไขโดย
ความขัดแยงทางอํ านาจ แตอาจกระทํ าไดดวยการตัดสินใจของฝายที่สามที่เปนกลาง เพื่อระงับ     
ขอพิพาทที่เกี่ยวกับเรื่องการตีความและการบังคับใชขอตกลงรวมในดานแรงงานนั้น ยอมจะ
กํ าหนดไวอยางดีที่สุดโดยคูกรณี จึงควรใหคูกรณีเปนผูตัดสินเอง แตบางทีก็ไดกลายเปนเรื่อง    
แนวนโยบาย ของรฐัซึ่งบังคับใชโดยการดํ าเนินการของฝายบริหารหรือโดยบทบัญญัติทางกฎหมาย

การช้ีขาดขอพิพาทแรงงาน มี 2 ประเภท กลาวคือ
1. การชีข้าดโดยสมคัรใจ (Voluntary Arbitration) หมายถึงการทีคู่กรณสีมคัรใจ

เขาสูการชี้ขาดเพื่อที่จะใหไดขอยุติจากผูช้ีขาดไปปฏิบัติตามตอไป ซ่ึงการชี้ขาดแบบนี้จะตอง
ประกอบดวย

1.1 คูกรณีตองสมัครใจเขาสูการชี้ขาด อันอาจเกิดจากความประสงคของ  
คูกรณีเอง หรือกรณีอาจเกิดจากความเบื่อหนายหรือเกียจครานที่ดํ าเนินการอยางอื่นๆ เพื่อระงับ   
ขอพพิาท เชน การนดัหยดุงาน หรือการปดงานงดจาง แตบางประเทศกก็ ําหนดใหคูกรณเีขาสูการชีข้าด
โดยมีกฎหมายกํ าหนดไว ถึงแมคูกรณีจะเลือกตัวผูช้ีขาดไดเอง ก็ไมอาจถือไดวาเปนการชี้ขาด    
โดยสมัครใจ

1.2 คูกรณีมีอิสระที่จะเลือกตัวผูช้ีขาด คูกรณีอาจเลือกหาเอาเองหรือเลือก
เอาจากบญัชรีายช่ือทีรั่ฐก ําหนด และคูกรณจีะเลอืกผูช้ีขาดไวเปนการถาวร (Permanent) หรือจะเลอืก
เปนการชั่วคราว หรือเฉพาะเรื่องก็ได

การนํ าเอาการชี้ขาดเขามาใชนั้นหมายความวารัฐเต็มใจที่จะใหระงับ       
ขอพิพาทดวยวิธีดํ าเนินการซึ่งคูกรณีเองเปนผูตัดสินใจ หากตองการใหระบบการชี้ขาดประสบ
ความสํ าเร็จ ผูช้ีขาดตองมคีณุสมบตัทิีท่ ําใหคูกรณแีนใจวาเปนผูมคีวามรูทางดานเจรจาตอรองรวมและ
การปฏิบัติการเกี่ยวกับวิธีการดํ าเนินการรองทุกข ทั้งมีความชํ านาญและประสบการณที่ดีและ   
สถานภาพทางอาชีพของผูช้ีขาดควรเปนกลางเปนผูที่คูกรณียอมรับ ส่ิงที่คูกรณีจะตองตัดสินใจ    
ในกรณทีีเ่ปนการชีข้าดเชงิสมคัรใจ คอื จะตกลงใหใชขอรองทกุขทีจ่ะเกดิขึน้ในอานาคตไวลวงหนา
หรือจะตกลงใหใชเฉพาะเมื่อขอรองทุกขไดเกิดขึ้นแลว โดยจะรับเฉพาะเรื่องนั้นเอง คูกรณีอาจ
มอบหมายการชี้ขาดใหแกผูช้ีขาดคนเดียวหรือคณะกรรมการชี้ขาด ซ่ึงมักจะประกอบดวยบุคคล
สามฝาย โดยแตละฝายจะตองเสนอชื่อกรรมการคนหนึ่ง และบุคคลทั้งสองที่ไดรับการเสนอชื่อก็จะ
เลือกกรรมการคนที่สามใหทํ าหนาที่ประธานที่เปนกลาง คํ าชี้ขาดของคณะกรรมการสามฝายมักจะ
มนีํ ้าหนักมากกวาคํ าชี้ขาดเดียว
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คํ าชี้ขาดนั้นแมจะไมมีกฎหมายกลาวถึงผลบังคับไวโดยเฉพาะก็ตาม แต
โดยปกตแิลว “คํ าชี้ขาดของผูช้ีขาดจะเปนที่สุดและมีผลผูกมัดคูกรณี” ซ่ึงบังคับใหคูกรณีตองยึดถือ
และบังคับใชคํ าชี้ขาดโดยไมใหฝายใดมีโอกาสที่จะอุทธรณตอผูมีอํ านาจเหนือขั้นไป ถามีคูกรณี
แสดงเจตนาไวในขอตกลงที่จะจัดใหมีการระงับขอพิพาทขั้นสุดทายโดยการชี้ขาดแลว ก็จะตอง
เคารพในเจตนานั้นๆ การอุทธรณตัดสินคํ าชี้ขาดอนุญาตใหทํ าไดเฉพาะกรณีพิเศษจริงๆ เทานั้น 
เชน จ ํากัดอยูในเฉพาะเรื่องใชอํ านาจในทางที่มิชอบและการไรความสามารถโดยสิ้นเชิง หรือจํ ากัด
อยูกับกรณี ซ่ึงค ําตดัสนิเกดิจากการประพฤตทิจุริต ฉอโกง หรือตดัสนิโดยล ําเอยีง หรือโดยการทจุริต 
หรือคูกรณีฝายใดไมไดรับการพิจารณาที่ยุติธรรมและเปนกลาง หรือผูช้ีขาดใชอํ านาจเกินขอบเขต

แมวาการชี้ขาดจะมีขึ้นเพื่อทดแทนการฟองรองในศาลก็ตาม แตผูช้ีขาด    
ก็มักจะไดรับอิทธิพลจากคํ าตัดสินของศาลในเรื่องคลายคลึงกัน ผูช้ีขาดพยายามที่จะอยูภายใน
ขอบเขตของกฎหมายที่ใหอํ านาจตน และหลีกเลี่ยงคํ าตัดสินที่ขัดกับขอกํ าหนดในบทบัญญัติ
กฎหมายและคํ าตัดสินของศาลที่ตีความขอกํ าหนดเหลานั้น ผูช้ีขาดควรเลือกมาตรการบรรเทาทุกข
ทีเ่หมาะสม โดยหลักทั่วไป มวีาบุคคลซึ่งละเมิดสิทธิสมควรไดรับการทดแทนอยางเต็มที่ เพื่อวา  
ในทีสุ่ดแลวสถานภาพของผูรองทุกขจะไดเหมือนกับที่ควรจะเปน หากไมมีการละเมิดเกิดขึ้น

ประโยชนสํ าคัญของระบบการชี้ขาดโดยสมัครใจนั้น ขึ้นอยูกับขอเท็จจริง
ทีว่า ค ําวนิจิฉยัช้ีขาดนัน้เดด็ขาดและผลผกูมดัคูกรณ ี โดยคูกรณกีจ็ะยอมถอืตามค ําตดิสนิของผูช้ีขาด
ระบบนีป้ระสบผลส ําเรจ็ไดยาก ถาคูกรณไีมยอมรบันบัถือค ําตดัสนิ หากคูกรณฝีายหนึง่ปฏเิสธทีจ่ะ
ยอมถือตามคํ าชี้ขาด คูกรณีอีกฝายหนึ่งก็อาจจะรองขอใหศาลบังคับใหตามคํ าชี้ขาด การที่ศาล      
จะบงัคบัใหตามคํ าชี้ขาดหรือไมนั้น ขึ้นอยูกับนโยบายของรัฐเกี่ยวกับปญหานั้นๆ ก็ได

2. การชี้ขาดโดยการบังคับ (Compulsory Arbitration) หมายถึง การที่คูกรณี
ถูกบงัคบัใหเขาสูการชี้ขาด เพื่อวัตถุประสงคที่จะยุติขอพิพาทแรงงาน โดยมิใหมีการปดงานงดจาง
หรือนัดหยุดงานในสถานประกอบการนั้น และมีกฎหมายหรือคํ าสั่งจากผูมีอํ านาจตามกฎหมาย
บังคับใหขอพิพาทเขาสูการชี้ขาดของบุคคลหรือคณะบุคคลที่กํ าหนดไว ผลเปนอยางไรคูกรณี   
ตองปฏิบัติตามคํ าชี้ขาดนั้น

เหตุผลที่รัฐตั้งระบบการชี้ขาดเชิงบังคับ  คือ
1) รัฐเชื่อวากลไกการชี้ขาดเชิงบังคับจะชวยปองกันการนัดหยุดงานและ    

ปดงานงดจางได อีกทั้งชวยใหการกํ าหนดคาจางและเงื่อนไขการทํ างานมีประสิทธิภาพดวย
2) รัฐอยากไดรับผลดงักลาวเพือ่ผลประโยชนของรฐัเอง และเพือ่ความปลอดภยั

ของชมุชน หรือรัฐเชื่อวาวิธีดํ าเนินการดังกลาวจะใหประโยชนแกนายจางและคนงานมากที่สุด
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3) รัฐใชการชี้ขาดเชิงบังคับกับอุตสาหกรรมทุกประเภทหรืออาจจะจํ ากัด
เฉพาะบางประเภทไวซ่ึงเห็นวาสํ าคัญ เชน การประปา การไฟฟา การขนสง การจํ าหนายอาหารและ 
เช้ือเพลิง เปนตน ซ่ึงการหยุดงานในกิจการประเภทนี้กอใหเกิดความไมสะดวกอยางยิ่ง ทั้งเปน
อันตรายตอชีวิต และสุขภาพของประชาชน

ดังนั้น จึงเห็นไดวาการที่รัฐหามนัดหยุดงานและปดงานงดจางไมวาจะดวย
เหตผุลใดกต็าม ก็เทากับวารัฐไดดึงเอาสวนสํ าคัญออกไปจากกระบวนการเจรจาตอรองรวม แมวา
อาจจะเปนบางกรณีก็ตาม ถารัฐหามการเจรจาตอรองอันเปนหนทางสุดทายเพื่อกํ าหนดเงื่อนไข  
การท ํางานแลว รัฐจะตองก ําหนดทางเลอืกอืน่ให เชน คาจางและเงือ่นไขการท ํางานมกัจะถกูก ําหนด
โดยตรงโดยรัฐหรือผานการชี้ขาดเชิงบังคับ ดังนั้น หากจะตรากฎหมายบังคับใหกิจการใดหรือ    
ขอพพิาทแรงงานใด  เขาสูการชี้ขาดโดยบังคับแลว ควรจะตองพิจารณาโดยรอบคอบ และใชบังคับ
เฉพาะกจิการที่สํ าคัญและจํ าเปนเพื่อคุมครองสาธารณะเทานั้น นอกจากนี้ควรจะวางเงื่อนไขการใช
อํ านาจนี้โดยยาก

สวนผูช้ีขาดนั้น โดยปกติเพื่อมุงหมายที่จะใหเกิดความเปนธรรมแกคูกรณี  
มากทีสุ่ด กม็กัจะกํ าหนดใหคณะบุคคลซึ่งเปนกลางและเปนผูที่คูกรณียอมรับหรือใหคณะบุคคลซึ่ง
เปนไตรภาคีอันประกอบดวย ผูแทนของรัฐ ผูแทนฝายนายจาง และผูแทนฝายลูกจาง

กลาวโดยสรปุ ไมวาจะเปนการชีข้าดโดยสมคัรใจหรอืโดยบงัคบักต็าม วตัถุประสงค
ของการชีข้าดก็เพื่อใหคูกรณีตกลงกันไดเชนเดียวกับการไกลเกลี่ย แตในการชี้ขาดเปนวิธีการระงับ    
ขอพพิาทแรงงาน โดยมอบขอพพิาทแรงงานใหบคุคลหรือคณะบคุคลทีก่ ําหนดไวเปนผูตดัสินชีข้าด
และคูกรณีตองปฏิบัติตามคํ าชี้ขาดนั้น
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บทที่ 3
การไกลเกลีย่คดแีรงงานของศาลตามพระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541

และกฎหมายตางประเทศ

3.1  การไกลเกล่ียคดีแรงงานของศาลตามกฎหมายคุมครองแรงงาน

การระงับขอพิพาทโดยวิธีการไกลเกล่ีย ไดนํ ามาใชเปนกระบวนการระงับขอพิพาท 
โดยเปนทางเลอืกหนึง่นอกจากการพจิารณาตามปกตขิองศาล เพือ่ใหเกดิการประนปีระนอมยอมความ
และใหการด ําเนนิคดเีสรจ็สิน้ไปดวยความรวดเรว็ โดยยดึหลักสะดวก รวดเรว็ ประหยดั และเปนธรรม

3.1.1  การดํ าเนินคดีในศาลแรงงาน
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เปนกฎหมายที่ใหความคุมครองแก

ลูกจาง กํ าหนดหนาที่ใหนายจางตองปฏิบัติตามกฎหมาย และหากปรากฏวา นายจางผูใดฝาฝน
กฎหมายที่จะมีโทษทางอาญาซึ่งลูกจางสามารถใชสิทธิรองทุกขตอพนักงานตรวจแรงงานได     
โดยเฉพาะในกรณีที่นายจางมีหนาที่ตองจายเงินใหแกลูกจางตามกฎหมาย พนักงานตรวจแรงงาน  
มีอํ านาจออกคํ าสั่งใหนายจางจายเงินใหแกลูกจางได หากนายจางไมปฏิบัติ นอกจากจะถูกดํ าเนิน
คดีอาญาแลว ลูกจางก็สามารถนํ าคดีไปฟองตอศาลแรงงานเพื่อเรียกสิทธิในทางแพงไดดวย 
กฎหมายแรงงานเปนกฎหมายซึง่เกีย่วของกบัความสมัพนัธระหวางนายจางและลกูจาง และไดบญัญตัิ
ถึงสิทธิในการจางงาน การใชแรงงาน และ การจัดสถานที่และอุปกรณในการทํ างาน 1 คดีที่ตองใช
สิทธิทางศาล 2 เชน สิทธิเรียกรองอันเกิดจาก การไมปฏิบัติตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 กรณีนายจางไมจายคาจางภายในเวลาที่กํ าหนดตามมาตรา 70

                                                          
1 เกษมสันต วิลาวรรณ ก (2544). คํ าอธิบายกฎหมายแรงงาน (พิมพครั้งที่ 13). หนา 19.
2 เกษมสันต วิลาวรรณ ข (2546). การดํ าเนินคดีในศาลแรงงาน. หนา 29 – 31.
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บทที่ 3
การไกลเกลี่ยคดีแรงงานของศาลตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.

2541และกฎหมายตางประเทศ

3.1  การไกลเกล่ียคดีแรงงานของศาลตามกฎหมายคุมครองแรงงาน

การระงับขอพิพาทโดยวิธีการไกลเกล่ีย ไดนํ ามาใชเปนกระบวนการระงับขอพิพาท 
โดยเปนทางเลือกหนึ่งนอกจากการพิจารณาตามปกติของศาล เพื่อใหเกิดการประนีประนอมยอม
ความและใหการดํ าเนินคดีเสร็จสิ้นไปดวยความรวดเร็ว โดยยึดหลักสะดวก รวดเร็ว ประหยัด และ
เปนธรรม

3.1.1  การดํ าเนินคดีในศาลแรงงาน
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เปนกฎหมายที่ใหความคุมครองแก

ลูกจาง กํ าหนดหนาที่ใหนายจางตองปฏิบัติตามกฎหมาย และหากปรากฏวา นายจางผูใดฝาฝน
กฎหมายที่จะมีโทษทางอาญาซึ่งลูกจางสามารถใชสิทธิรองทุกขตอพนักงานตรวจแรงงานได โดย
เฉพาะในกรณีที่นายจางมีหนาที่ตองจายเงินใหแกลูกจางตามกฎหมาย พนักงานตรวจแรงงานมี
อํ านาจออกคํ าส่ังใหนายจาง   จายเงนิใหแกลูกจางได หากนายจางไมปฏิบัติ นอกจากจะถูกดํ าเนิน
คดีอาญาแลว ลูกจางก็สามารถนํ าคดีไปฟองตอศาลแรงงานเพื่อเรียกสิทธิในทางแพงไดดวย 
กฎหมายแรงงานเปนกฎหมายซึ่งเกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง และได
บญัญัติถึงสิทธิในการจางงาน การใชแรงงาน และ  การจัดสถานที่ และอุปกรณในการทํ างาน 1 คดีที่
ตองใชสิทธิทางศาล 2 เชน สิทธิเรียกรองอันเกิดจาก การไมปฏิบัติตามพระราชบัญญัติคุมครองแรง
งาน พ.ศ. 2541 กรณีนายจางไมจายคาจางภายในเวลา     ทีก่ํ าหนดตามมาตรา 70

                                                          
1 เกษมสันต วิลาวรรณ ก (2544). คํ าอธิบายกฎหมายแรงงาน (พิมพครั้งที่ 13). หนา 19.
2 เกษมสันต วิลาวรรณ ข (2546). การดํ าเนินคดีในศาลแรงงาน. หนา 29 – 31.
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(1) การดํ าเนินคดีโดยทั่วไป
1) การฟองคดี

ก. การยื่นคํ าฟองหรือคํ าใหการ
ใหยืน่ตอพนักงานรับฟองของศาล โดยทํ าสํ าเนาคํ าฟองเทากับจํ านวน

จ ําเลยทกุคน พรอมกับยื่นใบแตงทนายความดวย สํ าหรับการยื่นคํ าฟองหรือคํ าใหการนั้น วิธีปฏิบัติ    
ใหยื่นตอเจาหนาที่รับฟองที่ชองรับฟอง โดยยื่นพรอมกับสํ าเนาสํ าหรับคูความฝายตรงขามทุกคน 
ตวัอยาง ยื่นฟองจํ าเลย 2 คน ดังนั้น เอกสารที่ตองยื่นประกอบดวยคํ าฟองตนฉบับ 1 ชุด พรอม
สํ าเนา 2 ชุด รวมเปน 3 ชุด พรอมกับลงลายมือช่ือรับรองสํ าเนาทั้ง 2 ชุด ซ่ึงสํ าเนาจํ านวน 2 ชุดนี้
สํ าหรบัสงใหจ ําเลยและผูยืน่ค ําฟองหรือคํ าใหการควรท ําส ําเนาอกีอยางละ 1 ชุด ใหเจาหนาทีรั่บฟอง
ของศาลประทับตรารับเพื่อเปนหลักฐานวาไดยื่นฟองหรือยื่นคํ าใหการแลว และเก็บเขาสํ านวน

ข. กรณีท่ีศาลสั่งรับคํ าฟอง
เมื่อเจาหนาที่รับฟองของศาลแรงงานรับคํ าฟอง เจาหนาที่จะแจง

ก ําหนดวนันดัพจิารณาและสบืพยานโจทก ผูยืน่ควรจดบนัทกึวนันดัไวในสมดุนดัดวย เพือ่ความสะดวก
ในการจํ าและไมพลาดนัด

ค. กรณีท่ีศาลสั่งไมรับคํ าฟอง
- คูความมสิีทธยิืน่อทุธรณค ําสัง่ไมรับค ําฟองตอศาลฎกีาไดภายใน 15 วนั

นบัแตวันที่ศาลแรงงานมีคํ าส่ังไมรับคํ าฟองหรือคํ ารองดังกลาว 3

- กรณีที่ศาลสั่งไมรับคํ าฟองเพราะเหตุที่คดีไมอยูในอํ านาจของศาล
แรงงาน4 ซ่ึงหากศาลสัง่ไมรับค ําฟองเพราะเหตดุงักลาว คูความมสิีทธิยืน่ค ํารองตออธิบดศีาลแรงงาน
กลาง เพื่อใหมีคํ าวินิจฉัยได และใหคํ าวินิจฉัยดังกลาวเปนที่สุด ซ่ึงหมายความวา ไมวาผลของ    
การวนิจิฉยัเปนประการใดก็ตาม คูความที่ไมพอใจจะไมมีสิทธิอุทธรณไดอีก 5

                                                          
3พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงาน ฯ มาตรา 54  วรรคแรก.
4 แหลงเดิม. มาตรา 8.
5 แหลงเดิม. มาตรา 9 วรรคสอง.
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ง. การสงสํ าเนาคํ าฟองหรือคํ าใหการ
เปนหนาที่ของเจาพนักงานศาลแรงงานในการสงคํ าคูความ โดยอาจสง

ทางไปรษณยีลงทะเบยีนตอบรบัหรือโดยวธีิอ่ืนกไ็ด 6 และคูความไมตองเสยีคาปวยการ คาใชจายใดๆ
เนือ่งจากไดรับการยกเวนไมตองชํ าระคาฤชาธรรมเนียม 7 ซ่ึงแตกตางจากคดีแพงทั่วไป

จ. การนัดพิจารณาคดี
เมือ่รับฟองแลว ศาลจะกํ าหนดวันเวลานัดพิจารณาไมเกิน 7 วันนับแต    

วันรับคดี 8 เวนแตมเีหตุจํ าเปน ศาลอาจกํ าหนดวันนัดพิจารณาและสืบพยานโจทกเกินกวานั้น แต
ในทางปฏบิตัเินือ่งจากปรมิาณคดใีนศาลแรงงานมจี ํานวนมาก ดงันัน้ ศาลมกัจะสัง่นดัพจิารณาภายใน
เวลาเกินกวา 7 วัน ซ่ึงโดยปกติจะประมาณ 1 เดือน

ฉ. การยื่นคํ าใหการ
เมือ่จ ําเลยทราบนัดแลว จํ าเลยอาจยื่นคํ าใหการเปนหนังสือตอศาล โดย

ยื่นกอนหรือในวันนัดพิจารณาและสืบพยานโจทก หรืออาจแถลงคํ าใหการดวยวาจาในวันนัด
พิจารณา 9 และสืบพยานโจทกก็ได นอกจากนี้ในคดีแรงงานกํ าหนดใหศาลมีหนาที่ตองถามจํ าเลยวา
จะยืน่ค ําใหการหรอืไม  ถาจ ําเลยไมยอมใหการใหศาลบนัทกึไวแลวด ําเนนิกระบวนพจิารณาตอไป 10

- กรณีท่ีจํ าเลยยื่นคํ าใหการ
หากคํ าใหการนั้นมีฟองแยงเขามาดวย โจทกจะตองทํ าคํ าใหการ   

แกฟองแยงโดยยื่นตอศาลภายใน 15 วัน นับแตวันที่สงคํ าใหการถึงโจทก 11 ในทางปฏิบัติ ศาลอาจ
จะสอบโจทกวาจะใหการแกฟองแยงในขณะนั้นหรือไม หากไมอาจยื่นคํ าใหการแกฟองแยงได   
ในวนัดงักลาว ศาลอาจอนุญาตใหเล่ือนคดีออกไปและกํ าหนดใหโจทกยื่นคํ าใหการแกฟองแยง

                                                          
6 แหลงเดิม. มาตรา 25.
7 แหลงเดิม. มาตรา 27.
8  แหลงเดิม. มาตรา 37 วรรคแรก , ขอ ก. กํ าหนดศาลแรงงานฯ ฉบับลงวันที่

27 กุมภาพันธ 2523 ขอ 5.
9  แหลงเดิม. มาตรา 37 วรรคสอง.
10 ขอกํ าหนดศาลแรงงานฯ ฉบับที่ 3  ลงวันที่ 18 กันยายน 2543  ขอ 9.
11 ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความแพง  มาตรา 178 วรรคแรก.
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- กรณีท่ีจํ าเลยไมยื่นคํ าใหการ
ผลของการไมยื่นคํ าใหการ จํ าเลยขาดนัดยื่นคํ าใหการและไมมีสิทธิ

นํ าพยานหลักฐานเขาสืบ แตจํ าเลยอาจจะสาบานตนใหการเปนพยานเองตามประมวลกฎหมาย     
วธีิพจิารณาความแพง อยางไรกต็าม ในคดแีรงงานศาลมหีนาทีต่องถามจ ําเลยวาจะยืน่ค ําใหการหรอืไม
ซ่ึงสวนมากหากจ ําเลยไมยืน่ค ําใหการเปนหนงัสือ ศาลจะจดค ําใหการลงในรายงานกระบวนพจิารณา
ของศาล  ในคดีแรงงานจึงไมมีการขาดนัดยื่นคํ าใหการ

- วิธียื่นคํ าใหการ
ใหปฏิบตัเิชนเดยีวกบัการยืน่ค ําฟอง กลาวคอื ยืน่ค ําใหการทีช่องรบัฟอง

โดยยืน่พรอมกบัสํ าเนากอนหรือในวนันดัพจิารณาและสบืพยานกไ็ด สํ าหรับสํ าเนาค ําใหการ ใหจดัท ํา
เทากบัจ ํานวนของคูความอีกฝายหนึ่ง พรอมกับรับรองสํ าเนาคํ าใหการดวย และผูยื่นควรทํ าสํ าเนา
อีก 1 ชุด ใหเจาหนาที่ของศาลประทับตราลงรับเพื่อเปนหลักฐานวาไดยื่นคํ าใหการแลว  และเก็บ
เขาสํ านวน

2) วนันัดพิจารณา
ก. หนาท่ีฝายโจทก

โจทกจะตองมาศาลในวันนัดพิจารณา หากโจทกไมมาศาลและไมแจง  
เหตุขัดของใหศาลทราบ ถือวาโจทกไมประสงคจะดํ าเนินคดีตอไป ศาลจะมีคํ าสั่งจํ าหนายคดี    
ออกจากสารบบความ ไมวาจํ าเลยจะมาศาลหรือไม 12 หากโจทกไดแจงใหศาลทราบเหตุแลว และ
ศาลเหน็วา มีเหตุอันสมควร ศาลจะกํ าหนดวันนัดพิจารณาใหม 13

อนึง่ โจทกอาจรองขอใหพจิารณาคดใีหมภายใน 7 วนั 14 หรือฟองคดใีหม
ภายในอายุความก็ได

                                                          
12 พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงาน ฯ  มาตรา 40 วรรคแรก.
13 แหลงเดิม. มาตรา 40 วรรคทาย.
14 แหลงเดิม. มาตรา 41.

DPU



24

ข. หนาท่ีฝายจํ าเลย
หากจํ าเลยทราบกํ าหนดนัดแลวไมมาศาลและไมแจงเหตุขัดของ ศาล

กจ็ะมคี ําสัง่วาจํ าเลยขาดนัดและพิจารณาชี้ขาดตัดสินไปฝายเดียว15

ค. การไกลเกล่ีย
ศาลแรงงานมอํี านาจไกลเกลีย่ใหคูความตกลงกนั และมอํี านาจสัง่ไกลเกลีย่

เปนการลับเฉพาะระหวางคูความที่เกี่ยวของได ซ่ึงหมายความวาศาลอาจไกลเกลี่ยโดยปราศจาก
ทนายความของทั้งสองฝาย 16

- กรณีตกลงกันได
ศาลจะทํ าสัญญาประนีประนอมยอมความระหวางคู ความและ

พพิากษาตามยอม  หรือโจทกขอถอนฟอง  ซ่ึงทํ าใหคดีสามารถจบลงไดในชั้นนี้

- กรณีไมสามารถตกลงกันได
เมื่อศาลแรงงานไดพยายามไกลเกลี่ยใหคูความไดตกลงกัน หรือ

ประนีประนอมยอมความกันตามเจตนารมณของกฎหมายแลว แตคู ความไมอาจตกลงหรือ
ประนปีระนอมยอมความกันได ศาลจะดํ าเนินกระบวนพิจารณาตอไป โดยศาลจะกํ าหนดประเด็น
ขอพพิาท และใหคูความฝายใดนํ าพยานหลักฐานมาสืบกอนหรือหลังก็ได  17

3) การแกไขคํ าฟอง
ในคดีแรงงานไมไดบัญญัติในเรื่องการแกไขคํ าฟองเอาไว จึงตองนํ า    

บทบญัญตัแิหงประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความแพงมาใชโดยอนุโลม โดยกํ าหนดใหยื่นขอแกไข
กอนวันชี้สองสถาน18  หรือกอนวันสืบพยานไมนอยกวา 7 วัน กรณีไมมีการชี้สองสถาน เนื่องจาก
คดแีรงงานไมมวีนัชีส้องสถาน ดงันัน้ หากตองการยืน่ขอแกไขค ําฟองตองยืน่กอนวนัสบืพยาน 7 วนั

                                                          
15 แหลงเดิม. มาตรา 40 วรรคสอง.
16 แหลงเดิม. มาตรา 38.
17 แหลงเดิม. มาตรา 39. ขอกํ าหนดศาลแรงงานฯ ฉบับที่ 3   ลงวันที่ 8 กันยายน 2543  ขอ 9.
18 ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความแพง  มาตรา 180.
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4) การยื่นบัญชีระบุพยาน
การอางและการยื่นบัญชีระบุพยานใหทํ าไดภายในระยะเวลาที่ศาล

ก ําหนด19 ซ่ึงศาลแรงงานไดก ําหนดระยะเวลาในการยืน่บญัชรีะบพุยาน 20 ใหคูความยืน่บญัชรีะบพุยาน
ภายใน 7 วัน นับแตวันที่ศาลมีคํ าส่ังใหสืบพยาน

ก. การยื่นบัญชีระบุพยานเพิ่มเติม 21

คูความตองยื่นคํ าแถลงขออนุญาตอางพยานหลักฐานตอศาล กอนศาล
มคี ําพิพากษาโดยอางเหตุอันสมควรวา

- ไมสามารถทราบวาตองนํ าพยานหลักฐานเขามาสืบเพื่อประโยชน
ของตนหรือ

- ไมทราบวาพยานหลักฐานบางอยางไดมีอยู หรือ
- มีเหตุอันสมควรอื่น
ทัง้นีค้ ําแถลงตองยื่นพรอมบัญชีระบุพยานและสํ าเนาบัญชีระบุพยาน
อนึง่ ในการยื่นบัญชีระบุพยานเพิ่มเติม คูความควรยื่นบัญชีระบุพยาน

เพิม่เตมิภายใน 15 วันนับแตวันสืบพยาน22

ข. การเตรียมบัญชีระบุพยาน
บญัชรีะบพุยานควรจะระบพุยานใหครอบคลมุมากทีสุ่ดเทาทีจ่ะสามารถ

ระบุได ทั้งนี้เพื่อประโยชนในการนํ าพยานเขาสืบ สํ าหรับการยื่นบัญชีระบุพยานใหใชแบบของ
กระทรวงยตุิธรรม การระบุพยานใหใสรายละเอียดตางๆ เชน หากเปนพยานบุคคลใหระบุช่ือ  ที่อยู 
เพื่อความสะดวกในการออกหมายเรียกพยาน หากเปนพยานเอกสารใหใสรายละเอียดของเอกสาร
เพื่อใหศาลและคูความฝายตรงขามไดเขาใจพอสมควร และในชองสุดทายใหระบุคํ าวา “หมาย” 
“ค ําสัง่” หรือ “นํ า” ไวดวย โดยมีขอสังเกตวา หากพยานบุคคลหรือพยานเอกสารนั้นคูความสามารถ
จะนํ ามาศาลไดดวยตนเองแลว ใหใชคํ าวา “นํ า” หากเปนพยานที่ไมสามารถนํ ามาไดดวยตนเอง 
กรณีพยานบุคคลที่เปนบุคคลภายนอก ใหใชคํ าวา “หมาย” หรือเปนพยานเอกสารที่อยูในความ
ครอบครองของฝายตรงขามหรือของผูอ่ืน ใหใชคํ าวา “คํ าส่ัง” ซ่ึงหมายความวา มีความประสงค    
ทีจ่ะใหศาลออกหมายเรียกหรือคํ าส่ังเรียกพยานดังกลาวเขามาในคดี
                                                          

19 พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงาน ฯ  มาตรา 44.
20 ขอกํ าหนดศาลแรงงานฯ (ฉบับที่ 3)  ฉบับลงวันที่ 8 กันยายน 2543  ขอ 10.
21 แหลงเดิม.
22 ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความแพง  มาตรา 88 วรรคสอง.
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ในการอางพยานใหอางพยานบุคคลใหครบถวนเสียกอน แลวจึงอาง  
พยานเอกสารหรือพยานวัตถุตอไป

ค. วธีิยื่นบัญชีระบุพยาน
ใหปฏิบัติเชนเดียวกับการยื่นคํ าฟองและคํ าใหการ กลาวคือ ยื่นบัญชี

ระบพุยานพรอมกับสํ าเนาที่ชองรับฟอง และเพื่อเปนการปองกันการหลงลืม ใหยื่นพรอมกับคํ าฟอง
ในวนัยืน่ฟอง  หรือยื่นในวันนัดพิจารณาและสืบพยานก็ได และสามารถยื่นบัญชีระบุพยานเพิ่มเติม
ไดตลอดตราบที่ศาลยังไมมีคํ าพิพากษา 23 สวนสํ าเนาบัญชีระบุพยาน 24 ใหรับรองสํ าเนาดวย และ
จดัท ําใหเทากับจํ านวนจํ าเลยที่ถูกฟอง เชน ถาจํ าเลยมี 2 คน ตองสงสํ าเนาใหศาล 2 ชุด และผูยื่น
ควรท ําส ําเนาอกี 1 ชุด ใหเจาหนาทีข่องศาลประทบัตราลงรบั เพือ่เปนหลักฐานวาไดยืน่บญัชรีะบพุยาน
แลว และเก็บเขาสํ านวน

5) การขอหมายเรียกพยาน  สงหมายเรียก  และการยื่นสงเอกสาร
ในคดีแพง 25 หากฝายใดขอใหศาลมีหมายเรียกหรือคํ าส่ังเรียก ฝายที่ขอ

จะตองไปขอรับหมายเรียกหรือคํ าส่ังเรียกจากศาลแลวนํ าไปสงดวยตนเอง ในคดีแรงงาน 26 กํ าหนด
ใหการสงคํ าคูความหรือเอกสารอื่นใดใหคูความ ทํ าโดยเจาพนักงานศาล แตไมไดกํ าหนดในเรื่อง
การนํ าสงหมายเรียกหรือคํ าสั่งเรียกใหแกบุคคล ในทางปฏิบัติหากคูความรองขอใหศาลมีคํ าสั่ง    
ใหเจาพนักงานศาลเปนผูสง  ศาลจะมีคํ าส่ังอนุญาตตามคํ าขอของคูความ

6) การสืบพยาน
ก. วิธีการซักถามพยาน

ในการซกัถามพยาน 27 ศาลเปนผูถามพยานเอง ตวัความหรอืทนายความ
จะมสิีทธิถามพยานไดตอเมื่อไดรับอนุญาตจากศาล

                                                          
23 ขอกํ าหนดศาลแรงงานฯ (ฉบับที่ 3)  ลงวันที่ 8 กันยายน 2543  ขอ 10.
24 ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความแพง  มาตรา 88 วรรคแรก.
25 แหลงเดิม. มาตรา 70 วรรคแรก (1).
26 พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานฯ มาตรา 25.
27 แหลงเดิม. มาตรา 45 วรรคสอง.
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ข. การแถลงการณปดคดี 28

เมื่อคดีเสร็จการพิจารณา คูความอาจแถลงตอศาลเพื่อปดคดีโดยยื่น
เปนคํ าแถลงหรือแถลงดวยวาจาก็ได การแถลงการณปดคดีจะทํ าหรือไมทํ าก็ได กฎหมายไมได
บังคับ สวนมากมักทํ ากันในคดีที่มีขอยุงยาก มีการสืบพยานหลายปาก การทํ าคํ าแถลงปดคดีเปน
การยํ ้าใหศาลทราบอีกครั้งทั้งขอกฎหมายและขอเท็จจริง ตลอดจนพยานหลักฐานที่ไดนํ าสืบไปแลว

7) การถอนฟอง
ใหน ําประมวลกฎหมายวธีิพจิารณาความแพงมาใชโดยอนโุลม 29 กลาวคอื  

การถอนฟองสามารถกระทํ าไดตลอดตราบใดที่ศาลยังไมมีคํ าพิพากษา
ก. กรณีท่ีจํ าเลยยังไมยื่นคํ าใหการ

สามารถยื่นคํ าบอกกลาวเปนหนังสือตอศาล เพื่อขออนุญาตถอนฟอง    
ศาลจะอนุญาตใหถอนฟองโดยไมตองสอบถามจํ าเลยวาจะคัดคานหรือไม

ข. กรณีจํ าเลยยื่นคํ าใหการแลว
สามารถยื่นคํ าขอโดยทํ าเปนคํ ารองเพื่อขออนุญาตถอนฟอง และศาล

ตองสอบถามจํ าเลยวาจะคัดคานหรือไม และแมจํ าเลยจะคัดคานก็เปนดุลพินิจของศาลวาจะอนุญาต
ใหถอนฟองหรือไม

ค. ผลของการถอนฟอง
เมือ่ศาลอนญุาตใหถอนฟองแลว จะมผีลใหการด ําเนนิกระบวนพจิารณา

ทีด่ ําเนนิมาตั้งแตเร่ิมตนสิ้นสุดลงทันที ซ่ึงหมายความวา ไมเคยมีการฟองเปนคดีกันมากอน คูความ    
จะกลบัสูสถานะเดิม แตอาจนํ าคดีมาฟองใหมไดภายในอายุความ 30

                                                          
28 แหลงเดิม. มาตรา 50 วรรคแรก.
29 ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความแพง  มาตรา 175.
30 ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความแพง  มาตรา 176 , พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานฯ มาตรา 31.
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8) การพิพากษาคดี
ก. การนัดฟงคํ าพิพากษา

โดยปกติ ศาลจะตองมีคํ าพิพากษาภายใน 3 วัน 31 แตในทางปฏิบัติ   
ไมอาจทํ าได เนื่องจากปริมาณคดีแรงงานมีมาก

ข. การทํ าคํ าพิพากษา
- หากศาลเห็นวาเปนการเลิกจางที่ไมเปนธรรม อาจสั่งใหนายจาง    

รับลูกจางเขาทํ างานไดโดยใหลูกจางไดรับคาจางตามปกติ แตหากศาลเห็นวาลูกจางไมอาจทํ างาน
รวมกบันายจางไดอีก ศาลจะสัง่ใหนายจางจายคาเสยีหาย โดยคํ านงึถึงความเดอืดรอน อาย ุ ระยะเวลา
มลูเหตุแหงการเลิกจาง และคาชดเชยที่ลูกจางมีสิทธิไดรับ 32

- ศาลมีอํ านาจพิพากษาหรือสั่งเกินคํ าขอได หมายความวา บางกรณี
โจทกไมไดระบุคํ าขอบางอยางไวในคํ าขอทายคํ าฟองวาตองการใหศาลสั่งอยางไร ศาลแรงงาน  
ยอมมอํี านาจทีจ่ะพพิากษาหรอืมีค ําสัง่ใหแกโจทกนอกเหนอืตากค ําขอทีโ่จทกระบไุวทายค ําฟองกไ็ด 33

ในทางปฏิบัตินั้นยังไมปรากฏวาศาลจะสั่งเกินคํ าขอ

- ศาลแรงงานมีอํ านาจพิพากษาหรือคํ าสั่งใหมีผลผูกพันลูกจางอื่นได
หมายความวา เปนกรณทีีลู่กจางอืน่ๆ ไมไดฟองเปนคดเีขามาดวย แตศาลแรงงานอาจเหน็วาเพือ่ไมให
ลูกจางอื่นๆ นํ าเรื่องเดียวกันมาฟองเปนคดีอีก ศาลแรงงานก็มีอํ านาจพิพากษาโดยใหมีผลผูกพัน   
ถึงลูกจางอื่นๆ ดวย 34

ในเรื่องที่จะใหคํ าพิพากษามีผลผูกพันลูกจางอื่นนั้น คงไมสามารถ
น ํามาใชไดทุกคดี ดวยสถานะของคํ าฟองและคํ าขอทายฟองไมอาจทํ าได เชน การฟองเรียกคาจาง 
คาชดเชย  แมนเปนการคางจายพรอมกนั เลิกจางพรอมกนั ศาลจะพพิากษาใหมผีลถึงลูกจางอืน่ทีไ่มได
ฟองคดีดวยคงไมได เนื่องจากขอเท็จจริงในเรื่องคาจาง คาชดเชย เปนเรื่องเฉพาะตัว ซ่ึงโจทก       
จะตองน ําสืบ ดังนั้น หากลูกจางคนใดไมไดฟองคดีศาลจะพิพากษาใหมีผลถึงดวยคงไมได
                                                          

31 พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานฯ มาตรา 50.
32 แหลงเดิม. มาตรา 49.
33 แหลงเดิม. มาตรา 52.
34 แหลงเดิม. มาตรา 53.
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แตอยางไรกต็าม การพจิารณาคดแีรงงานนัน้เนนถึงเรือ่งการไกลเกลีย่ 35 

เพือ่ใหทัง้สองฝายไดตกลงกันหรือประนีประนอมยอมความกัน โดยสามารถไกลเกลี่ยทันทีที่โจทก  
จ ําเลยมาศาลในวันนัดพิจารณา และแมถึงวันนัดอานคํ าพิพากษาแลวก็ตาม ก็สามารถไกลเกลี่ยได 36

คดีแรงงานนั้นเป นคดีที่ “มีลักษณะพิเศษอันควรระงับลงได        
ดวยความเขาใจอันดีตอกัน เพื่อที่ทั้งสองฝายจะไดมีความสัมพันธกันตอไป” 37 การไกลเกลี่ยเปนวิธี
ระงับขอพิพาทที่ดีที่สุดเทาที่ปฏิบัติกันอยูในทุกประเทศ เพราะหากการไกลเกลี่ยไดผลก็หมายถึง    
คูพพิาทสามารถตกลงกันได  ขอตกลงที่เกิดขึ้นก็เปนไปตามความสมัครใจของคูกรณี 38

ในกรณีที่โจทกและจํ าเลยตกลงกันได ถาจํ าเลยยินยอมปฏิบัติตาม   
ความประสงคของโจทกทันทีและโจทกพอใจ คดีก็จะเสร็จไปโดยโจทกถอนฟอง แตถาโจทกและ
จ ําเลยยงัมีภาระหนาที่ตองปฏิบัติตอกัน กรอบเวลาที่กํ าหนดไวไมเสร็จสิ้นทันที ศาลก็จะทํ าสัญญา
ประนปีระนอมยอมความให และจะพพิากษาใหคดเีสรจ็เดด็ขาดไปตามสญัญาประนปีระนอมยอมความ
นั้น 39 แตหากในกรณีที่คูความไมอาจจะตกลงหรือไมอาจประนีประนอมยอมความกันได ในกรณี
เชนนี้ ศาลแรงงานดํ าเนินกระบวนพิจารณาตอไป 40

3.1.2  การไกลเกล่ียขอพิพาทแรงงานโดยการชี้ขาดของศาลแรงงาน
การระงบัขอพพิาทโดยวธีิการไกลเกล่ียไดน ํามาใชเปนกระบวนการระงบัขอพพิาท

โดยเปนทางเลือกทางหนึ่ง นอกจากการพิจารณาตามปกติของศาล เพื่อใหเกิดการประนีประนอม
ยอมความเพื่อเปนการแบงเบาภาระหนาที่ของศาล และเพื่อใหการดํ าเนินคดีเสร็จส้ินไปดวย     
ความรวดเรว็เปนประโยชนตอคูความและประชาชนมากทีสุ่ด นอกจากนี ้การไกลเกล่ียสามารถชวยให
คดรีะงบัลงไปไดโดยไมจํ าเปนตองนํ าขอพิพาทเขาสูการสืบพยาน ทํ าใหประหยัดเวลาและคาใชจาย
ของคูพิพาท ทํ าใหคูพิพาททั้งสองฝายพอใจกับผลของการไกลเกลี่ย ไมตองมีขั้นตอนที่ยุงยาก      
ในการยุติขอพิพาทนั้น รวมทั้งสามารถรักษาสัมพันธภาพระหวางคูพิพาทไดอีกดวย ที่สํ าคัญคือ

                                                          
35 แหลงเดิม. มาตรา 38.
36 แหลงเดิม. มาตรา 43.
37 เกษมสันต วิลาวรรณ ก เลมเดิม. หนา 73.
38 แหลงเดิม. หนา 73.
39 เกษมสันต วิลาวรรณ ข เลมเดิม. หนา 73.
40 พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงาน ฯ  มาตรา 38  วรรคสอง.
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สามารถชวยลดปรมิาณคดทีีข่ึน้สูศาล และชวยลดภาระการบรหิารจดัการคดขีองศาลดวย โดยยดึหลัก
สะดวก รวดเรว็ ประหยดั และเปนธรรม ซ่ึงจะสงผลใหศาลแรงงานมเีวลาในการพจิารณาด ําเนนิการ
กบัคดคีวามตางๆ ที่เกิดขึ้นเปนจํ านวนมากไดอยางมีประสิทธิภาพ

กฎหมายแรงงานเปนกฎหมายประเภทหนึ่งที่มีลักษณะเปนสังคมนิติบัญญัติ 
(Social Legislation) กลาวคอื มลัีกษณะผสมระหวางกฎหมายเอกชนและกฎหมายมหาชนรวมอยู
ดวยกนั ในสวนทีเ่ปนกฎหมายเอกชน กฎหมายแรงงานมีลักษณะเปนกฎหมายเอกชนดวยนั้นก็เปน
การเปดโอกาสใหนายจางและลูกจางมีเสรีภาพในการแสดงเจตนาทํ านิติกรรมสัญญาตอกันได
ตราบเทาที่ไมขัดตอบทบัญญัติแหงกฎหมายที่วางไว หรือในบางเรื่องที่กฎหมายไมกํ าหนดไว    
นายจางและลูกจางก็สามารถเจรจาตอรองใหมีขึ้นไดเชนกัน 41 จงึมทีฤษฎีในทางกฎหมายแรงงานวา 
กฎหมายแรงงานเปนกฎหมายอันเกี่ยวกับความสงบเรียบรอยของประชาชน นิติกรรมที่ทํ าขึ้น     
โดยฝาฝนบทบัญญัติเชนวานั้น ยอมตกเปนโมฆะ ใชบังคับมิได 42

ในสวนที่เปนกฎหมายมหาชน เปนกฎหมายที่รัฐเขาไปกํ าหนดความสัมพันธ
ระหวางนายจางและลกูจางใหเปนไปตามขอก ําหนดทีรั่ฐตองการ ถาฝาฝนกจ็ะตองถูกลงโทษทางอาญา
อันมีลักษณะของกฎหมายมหาชน 43 ซ่ึงเปนส่ิงที่เกิดจากการไมสมดุลกันในการจางงานหลังจาก     
มีการปฏิวัติอุตสาหกรรมในคริสตศตวรรษที่ 19 นายจางอยูในฐานะที่ไดเปรียบสามารถกํ าหนด    
คาแรงงานไดตามใจชอบและมีการเลิกจางตามอํ าเภอใจ ลูกจางไมอยูในฐานะที่มีอํ านาจตอรองกับ
นายจาง ถาปลอยใหเหตกุารณเปนเชนนีต้อไป กจ็ะเกดิความไมเปนธรรมในสงัคม เสรภีาพในการท ํา
สัญญาตามหลักกฎหมายแพงใชไมไดแลว  เพื่อใหเกิดความเปนธรรมขึ้นในสังคม รัฐจึงจํ าตอง    
เขาแทรกแซงโดยมีการกํ าหนดมาตรฐานขึ้น เพื่อคุมครองผูที่ออนแอกวาซึ่งสวนใหญก็หมายถึง
ฝายลูกจาง มาตรฐานอันนี้จะเปนการกํ าหนดเอาไวเปนขั้นตํ่ าและจะเนนเฉพาะเรื่องใหญๆ ที่จํ าเปน
ตอตัวนายจางและลูกจางไมวาจะเปนทางดานเศรษฐกิจหรือสุขภาพอนามัย การที่รัฐเขามากํ าหนด
มาตรฐานขัน้ตํ่ าขึ้นนั้น เพื่อใหมีการบังคับใชมาตรฐานขั้นตํ่ าดังกลาวไดอยางมีผล จึงไดกํ าหนดเปน
ความผดิส ําหรับผูทีฝ่าฝนไมปฏิบตัติาม โดยมกีารก ําหนดโทษเอาไว ไมวาจะเปนการลงโทษทางแพง
(Civil sanctions) หรือมีสภาพบังคับทางอาญา (Criminal Sanctions)

                                                          
41 พรเพชร  วิชิตชลชัย. (2523). คํ าอธิบายกฎหมายแรงงาน. หนา 5.
42 คํ าพิพากษาฎีกาที่ 283/2516  (ประชุมใหญ).
43 พรเพชร  วิชิตชลชัย. เลมเดิม. หนาเดิม.
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ดงันัน้ ถามีการกระทํ าผิดกฎหมายแรงงานขึ้นมาก็อาจจะเปนความผิดที่เกี่ยวเนื่อง   
ทั้งทางกฎหมายเอกชน (กฎหมายสวนแพง) และทางกฎหมายมหาชน (กฎหมายสวนอาญา)         
ไปพรอมกันได แตสํ าหรับการพิจารณาพิพากษาคดีเกี่ยวกับแรงงานที่เกิดขึ้นนี้ ก็มีเอกลักษณที่มี
ความแตกตางไปจากคดีแพงหรือคดีอาญาโดยทั่วไป เพราะคดีเกี่ยวกับแรงงานนั้นจุดหมายในที่สุด
ของคด ีก็คือ “ความสงบดานแรงงานสัมพันธ” กลาวคือ ใหมีการประนีประนอมกัน และยุติคดีโดย
นายจางและลูกจางกลับเขาทํ างานดวยกันไดดวยความสัมพันธอันดี ไมใชจะเอาวาใครผิดใครถูก
เปนหลัก จงึคงแยกพิจารณาไดวาคดีที่เกิดขึ้น จากการกระทํ าผิดหรือละเมิดกฎหมายแรงงานไดเปน 
2 สวน คือ

1. คดเีกีย่วกบัแรงงานสวนแพง หมายถึง คดีที่เกิดมีการโตแยงเกี่ยวกับสิทธิหรือ
หนาที่ของบุคคลใดตามกฎหมายแรงงาน หรือกรณีบุคคลใดจะตองใชสิทธิทางศาลตามที่กฎหมาย
แรงงาน   ไดใหอํ านาจไว

2. คดีเกี่ยวกับแรงานสวนอาญา หมายถึง คดีที่เกิดจากการกระทํ าละเมิดหรือ    
ไมกระทํ าการอยางหนึ่งอยางใดที่กฎหมายแรงงานกํ าหนดวาเปนความผิด และกํ าหนดโทษที่จะลง
แกผูกระทํ าความผิดไวดวย

(1) ลักษณะเฉพาะของศาลแรงงาน
ขอพิพาททางดานแรงงานนั้นไมอาจจะแยกตัวออกจากขอพิพาททางแพงตาม

กฎหมายธรรมดาไดชัดเจนนัก ดังนั้น แตเดิมจึงมีการนํ าขอพิพาททางแรงงานมาอยูภายใตอํ านาจ
พิจารณาของศาลธรรมดาทั่วไป (Ordinary Court) แตจากความมีลักษณะเฉพาะของขอพิพาท     
ทางดานแรงงาน รัฐจึงกํ าหนดใหมีการพิจารณาโดยวิธีพิจารณาแบบพิเศษ (Special procedure) ที่จะ
ท ําใหเปนผลดแีกคดแีรงงานมากกวาใชการพจิารณาโดยวธีิพจิารณาแบบทัว่ไป (Ordinary procedure)
โดยในดานความรวดเรว็และความเสมอภาค 44 ดงันัน้ จงึจดัใหมศีาลพเิศษขึน้เพือ่พจิารณาคดแีรงงาน
โดยเฉพาะ นั่นก็คือศาลแรงงาน

ศาลแรงงานจึงมีความแตกตางไปจากศาลยุติธรรมอื่นๆ โดยเปนสถาบัน      
ที่จัดตั้งขึ้นเพื่อระงับขอขัดแยงหรือขอพิพาทแรงงานระหวางนายจาง ลูกจาง และผูที่เกี่ยวของ    
โดยจะอยู นั้น การไกลเกลี่ยของศาลแรงงานนั้นยอมมีหลักอยู วาใหคู ความไดตกลงกันหรือ
ประนีประนอมกันดวยความสมัครใจของคูความเอง ไมใชโดยการบีบบังคับจากศาล ศาลจะเปน

                                                          
44 ILO. (1940). Labour Courts in Latin America. p. 79.
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เพียงผูช้ีชองทางหรือลูทางใหตกลงกัน เพื่อใหทั้งสองฝายจะไดมีสัมพันธกันตอไป แตถาคูกรณี   
ไมอาจตกลงกันได ศาลก็จะเปนผูพิจารณาชี้ขาดตัดสินไปตามตัวบทกฎหมาย โดยคํ านึงถึง       
ความเปนธรรมของทั้งสองฝายและประโยชนของสังคมเปนสํ าคัญ

การที่จะยุติขอพิพาทแรงงานโดยที่คูกรณียอมรับนับถือเปนยุติวาถูกตองและ  
เปนธรรมนั้น ก็จํ าตองมีองคกรที่พิเศษโดยเฉพาะที่จะกระทํ าการดังกลาวใหสมกับความมุงหมาย
ทางดานแรงงาน องคกรดังกลาวก็คือ “ศาลแรงงาน” (Labour Court) อันเปนองคกรอิสระที่มีอํ านาจ
พจิารณาพพิากษาวินิจฉัยคดีแรงงาน แมจะมีช่ือเรียกกันไปตางๆ ในแตละประเทศก็ตาม 45 แตก็มี
อํ านาจหนาที่โดยทั่วไปเพื่อยุติขอพิพาทแรงงานและเปนองคกรพิเศษที่มีอิสระในการพิจารณา
วนิจิฉัยขอพิพาทแรงงานทั้งปวง

(2) เขตอํ านาจของศาลแรงงาน
ศาลแรงงานซึ่งมีหนาที่ในการระงับขอพิพาทแรงงานนั้น จะมีเขตอํ านาจ

แตกตางกนัไปในแตละประเทศ ซ่ึงสวนใหญศาลแรงงานจะมอํี านาจพจิารณาคดแีรงงานทีไ่มสามารถ
ทีจ่ะท ําการเจรจาตกลงกันไดแลว และไมวาจะเปนขอพิพาทสวนบุคคลหรือเปนขอพิพาทรวมก็ตาม 
ขอพพิาทแรงงานนั้นตองเปนขอพิพาทเกี่ยวกับสิทธิ (Right Disputes) 46 และนอกจากนั้น ในระบบ
การแรงงานสนัพนัธตามระบบอนญุาโตตลุาการบงัคบั (Compulsory arbitration system) ศาลแรงงาน
ยงัมอํี านาจในการชีข้าดขอพพิาทแรงงานทีม่กีารรองขอดวย รวมทัง้มอํี านาจตคีวามหรอืแปลความหมาย
ขอปญหากฎหมายแรงงาน ที่เกิดขึ้นโดยมีการรองขอตอศาล 47

อํ านาจในการพิจารณาคดีของศาลแรงงานอาจแบงเปน 2 ประเภท 48 คือ
1. อํ านาจในการพิจารณาคดี  ซ่ึงเปนของศาลแรงงานโดยเฉพาะ
2. อํ านาจในการพิจารณาคดี  ซ่ึงศาลแรงงานอาจดํ าเนินการพิจารณาได

                                                          
45 ธีระพงศ จิระภาค. (2525). การยุติขอพิพาทแรงงานโดยศาลแรงงาน. หนา 24.
46 Alan Gladstone. Industrial Courts in English Speaking Developing Countries. p. 16.
47 ILO. Op.cit. pp. 84 - 85.
48 ไพศิษฐ พิพัฒนกุล. ศาลแรงงาน. หนา 570 – 571.
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1. อํ านาจในการพิจารณาคดีซ่ึงเปนของศาลแรงงานโดยเฉพาะ ไดแก
(1) ขอพิพาทเกี่ยวกับสัญญาจางแรงงาน คือ ขอพิพาทแรงงานระหวาง

นายจางและลูกจางตามสัญญาจางแรงงานโดยตรง หรือการฟองใหศาลพิพากษาวามีหรือไมมี     
การจางแรงงาน  หรือรับรองสิทธิอันเกิดจากสัญญานั้น รวมตลอดถึงขอพิพาทเกี่ยวกับการเจรจาเพื่อ
ตกลงจางแรงงานและขอพพิาทภายหลงัการจางแรงงานสิน้สดุแลว เชน การฟองใหนายจางจายคาจาง
การเรียกคาเสียหายฐานผิดสัญญาจางแรงงาน การหามแขงขัดหรือการเรียกเงินสะสมหรือบํ านาญ 
เปนตน

(2) ขอพิพาทจากการละเมิดเมื่อเกี่ยวกับการจางแรงงาน เชน การเรียก   
คาเสียหายจากการที่ลูกจางทํ าใหเครื่องยนตชํ ารุด หรือการที่ลูกจางขโมยอุปกรณในการผลิต หรือ
การเรียกรองของลูกจาง เปนคาทดแทนการเจ็บปวยหรืออุบัติเหตุจากการทํ างาน

(3) ขอพพิาทระหวางลกูจางดวยกนัเกีย่วกบัการท ํางานหรอืจากการละเมิด  
ซ่ึงเกี่ยวของกับการจางงาน เชน การเรยีกรองคาเสียหายจากการละเมิดของผูรวมงาน

(4) ขอพิพาทเกี่ยวกับสัญญาการรวมเจรจาตอรอง หรือขอตกลงเกี่ยวกับ
สภาพการจางและขอพิพาทระหวางนายจางกับสหภาพแรงงานหรือระหวางนายจางหรือสหภาพ
แรงงานกบับคุคลทีส่ามเกีย่วกบัการละเมดิ เมือ่เปนขอพพิาทอนัเกดิจากการนดัหยดุงานหรอืการปดงาน
งดจาง  หรือในปญหาเกี่ยวกับสิทธิในการรวมเปนสมาคม

2. อํ านาจในการพิจารณาคดีซ่ึงศาลแรงงานอาจดํ าเนินการพิจารณา ไดแก
(1) เมือ่เปนเรือ่งทีเ่กีย่วของกบัคดแีรงงาน บคุคลผูมสีวนไดเสียอาจรองสอด

หรือรองคัดคานใหศาลแรงงานพิจารณาคดีรวมได
(2) ขอพพิาทระหวางนติบิคุคลตามกฎหมายเอกชนกบัผูแทนโดยชอบธรรม

ของนติบิคุคลนัน้ เชน ระหวางบรษิทักบักรรมการผูจดัการ ซ่ึงคูกรณอีาจขอใหศาลแรงงานวนิจิฉยัได

แตอยางไรก็ตาม กฎหมายแรงงานก็มีโทษทางอาญาบังคับแกผูที่ฝาฝน       
อันเปนมาตรการบงัคบัลงโทษแกผูกระท ําผิด เนือ่งจากกฎหมายแรงงานเกีย่วของกบัความสงบเรยีบรอย
มุงโดยตรงที่จะรักษาความสงบสุขในวงอุตสาหกรรม แตหากนายจางหรือลูกจางฝาฝนกฎหมาย  
คุมครองแรงงานหรือกฎหมายแรงงานสัมพันธ การบังคับลงโทษทางอาญานั้น โดยทั่วไปจะไมอยู
ในอ ํานาจของศาลแรงงานทีจ่ะวนิจิฉยัยงัคงเปนอํ านาจหนาทีข่องศาลยตุธิรรมธรรมดาตามปกต ิ ทัง้นี้
เนื่องจากมีความเห็นวา ศาลแรงงานจัดตั้งขึ้นโดยจุดมุงหมายเพื่อยุติขอพิพาทแรงงาน ปกปอง  
ความสงบสขุในวงงานอตุสาหกรรม ดงันัน้ การพจิารณาวนิจิฉยัในการลงโทษแกผูฝาฝนกค็งเปนไป
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ตามปกติอันเปนอํ านาจของศาลยุติธรรมซึ่งเปนองคกรที่ใชอํ านาจตุลาการ เพือ่ใหสังคมมีความเปน
ระเบียบเรียบรอย49

แต ตามระบบการแรงงานสัมพันธ ในระบบอนุญาโตตุลาการบังคับ  
(Compulsory arbitration system) ซ่ึงมีใชเร่ิมแรกที่ประเทศออสเตรเลีย ศาลแรงงานจะไดรับ       
การพัฒนาควบคูมากับหลักสภาพบังคับทางอาญา (Criminal sanctions) ของกฎหมายแรงงานดวย 
เมื่อมีปญหาการผิดขั้นตอนของการแรงงานสัมพันธ การละเมิดคํ าวินิจฉัยช้ีขาดหรือคํ าสั่งของ      
เจาพนกังานสามารถฟองลงโทษเปนคดอีาญาได เชน สํ าหรบัระบบการแรงงานสมัพนัธอ่ืนๆ จะถือวา
การแรงงานสัมพันธเปนคดีแพง แตก็ไมถือวา เปนคดีแพงลวนๆ เพราะจะมีสวนของคดีปกครอง
ผสมอยูดวย ซ่ึงคดีประเภทนี้เมื่อข้ึนศาล  ศาลจะทํ าหนาที่เปนศาลปกครองและคํ าพิพากษาของศาล
ก็ยึดหลัก “Equity” กลาวคือ ศาลอาจพิพากษาหรือมีคํ าส่ังไดกวางขวางมากตามดุลพินิจของศาล 
และมีอํ านาจสั่งลงโทษทางแพง(Civil penalties) แมวาสภาพบังคับทางอาญาจะเปนเรื่องของ      
ศาลแรงงานที่จะบังคับใชก็จริง แตการบังคับใชอาจมีขอบเขตจํ ากัด เนื่องจากมีความเห็นคัดคานวา
สภาพบงัคบัทางอาญาไมนาจะน ํามาใชในการแรงงานสมัพนัธ จงึท ําใหการก ําหนดโทษในทางอาญา
ของกฎหมายแรงงานอยูในลํ าดับตํ่ า50 สวนใหญจะเปนโทษปรับ

(3) หลกัท่ัวไปของวิธีพิจารณาคดีแรงงาน
ขอพิพาททางดานแรงงานนั้น ไมอาจจะแยกตัวออกจากขอพิพาททางแพง

ตามกฎหมายธรรมดาไดชัดเจนนัก51

ความคดิทีจ่ะใหศาลแรงงานเขามาเปนองคกรท ําหนาทีท่ีร่ะงบัขอพพิาทแรงงาน
ทีเ่กดิจากกระบวนการรวมเจรจาตอรองนีพ้ฒันาขึน้ในหลายประเทศ ประสบความส ําเรจ็บาง ไมประสบ
ความสํ าเร็จบาง ทั้งนี้ขึ้นอยูกับองคประกอบและลักษณะของศาลแรงงานตลอดจนความเชื่อถือ  
และศรัทธาของประชาชน ปกติศาลแรงงานจะมีลักษณะพิเศษแตกตางจากศาลยุติธรรมโดยทั่วไป
เพราะจัดตั้งขึ้นเพื่อพิจารณาคดีเกี่ยวกับแรงงานโดยเฉพาะ ซ่ึงคดีแรงงานเปนคดีที่มีลักษณะพิเศษ

                                                          
49 สุรินทร ถั่วทอง. การแรงงานสัมพันธในตางประเทศและปญหาแรงงานสัมพันธในประเทศไทย.

หนา 339 – 340.
50 ประมวลกฎหมายอาญา  มาตรา 18.
51 ธีระพงศ จิระภาค. เลมเดิม. หนา 17.
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แตกตางไปจากคดีแพงและคดีอาญาทั่วไป โดยเปนขอขัดแยงระหวางนายจางกับลูกจางตามสัญญา
จางแรงงาน หรือเกี่ยวกับสิทธิของนายจาง

ตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานและกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ 
ดงันัน้ ศาลแรงงานจงึตองประกอบดวยผูพพิากษาอาชพีทีไ่ดคดัเลอืกจากผูมปีระสบการณความสนัทดั
เชีย่วชาญในดานแรงงานกับผูพิพากษาสมทบจากฝายนายจางและลูกจาง นอกจากนั้นวิธีพิจารณาคดี
ในศาลแรงงานยังจะตองเปนไปเพื่อสนองตอบวัตถุประสงคและแนวความคิด (Concepts) ของ
กฎหมายแรงงานอกีดวย กลาวคอื จะตองเปนกระบวนพจิารณาทีส่ะดวกรวดเรว็และใหความเปนธรรม
โดยมีจุดประสงคหรือเปาหมายอยูที่การประนีประนอมมากกวาการชี้ขาด เพื่อใหคูความซึ่งไดแก
นายจางลูกจางสามารถกลับไปทํ างานรวมกันไดอีก52

ประเทศสวนใหญไดนํ าเอาหลักการวิธีพิจารณาคดีแพงมาใชโดยอนุโลม   
กบัการด ําเนนิกระบวนพจิารณาของคดแีรงงานดวยเทาทีไ่มขดัหรือแยงกบัหลักการพจิารณาคดแีรงงาน  
หลักทัว่ไปของวิธีพิจารณาคดีแรงงานอาจแบงไดเปน 4 ประการดังนี้ 53

1) กระบวนพิจารณาที่งายหรือสะดวก (Simplification of the Procedure)
กระบวนพจิารณาตาง  ๆทีเ่ปนแบบพธีิ ควรท ําใหงายลงใหมาก การแถลงการณ

ดวยวาจา (Oral Statements) ตอหนาศาล ควรมกีอนหรือใชแทนการใหการเปนหนงัสอืได ความผดิพลาด
ในแบบพิธีอาจไดรับการแกไขโดยไมจํ าเปนตองทํ าเปนคํ ารองหรืออุทธรณอยางเปนแบบพิธี และ
ควรท ําในระยะเวลาสั้นๆ จึงกลาวไดวาแนวความคิดนี้มีความประสงคที่จะหลีกเลี่ยงการเลนสํ านวน
ทางกฎหมาย (legal quibbles) และเพือ่เปนหลักประกนัวาคดจีะไดด ําเนนิไปอยางรวดเรว็ (be disposed
of expeditiously)

2) กระบวนพิจารณาที่สั้น (Shortening of the Procedure)
ในกรณีมีขอกํ าหนดทางกฎหมาย (legal provisions) เกีย่วกับการกํ าหนด

เวลาในแตละขั้นตอนควรสั้นลงมากมาย กํ าหนดระยะเวลาตางๆ ของกระบวนพิจารณาควรกํ าหนด
ใหเร็วข้ึน เชน ในการรับฟงพยานหลักฐานตามที่กํ าหนด พยานหลักฐานและขอโตแยงควรตอง   

                                                          
52 พรเพชร วิชิตชลชัย. เลมเดิม. หนา 186.
53 ILO. Op.cit. pp. 88 – 90. และหมายเหตุทายพระราชบญัญติัจดัต้ังศาลแรงงานและวธิพิีจารณาคดแีรงงาน

พ.ศ. 2522.
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ถูกสรุปในระหวางการนั่งพิจารณาของศาลโดยเร็วที่สุด เปนตน มาตรการทั้งหลายที่เปนไปได   
ควรนํ ามาใชในการเรงรัดการพิจารณาคดี

3) กระบวนพิจารณาที่ไมคิดมูลคา (Gratuitous Procedure)
โดยทัว่ไปและตามปรชัญาพืน้ฐานของศาลแรงงานจะไมคดิคาฤชาธรรมเนยีม

หรือคิดนอยที่สุด (Nil or minimal) แตในบางศาลมีคํ าพิพากษาใหใชคาฤชาธรรมเนียม (Costs)      
ในคดีที่เปนการรบกวนหรือนารํ าคาญ (vexations cases) แตเปนเรื่องเฉพาะกรณี มิใชเร่ืองที่เปน
แนวปฏิบัติที่เปนปกติทั่วไป54

4) อํ านาจในการใชดุลพินิจของผูพิพากษาศาลแรงงาน (Discretionary 
Powers of the Labour Judge)

ผูพิพากษาศาลแรงงานมีหนาที่ในการทํ าคํ าวินิจฉัยและดํ าเนินกระบวน
พิจารณาคดีโดยมีอํ านาจใชดุลพินิจไดอยางกวางขวางกวาผูพิพากษาในศาลธรรมดา แมคูความฝาย 
ที่เร่ิมคดีและไดเตรียมพรอมพยานหลักฐานที่จะแสดงหลักฐานดังกลาวนั้น เพื่อพิสูจนสิทธิของตน 
และเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายที่จะไดมาซึ่งขอเรียกรองของตนที่มีตออีกฝาย ในบางครั้งขอพิพาท    
ที่คูความนํ ามาฟองก็ไมใชจะเปนความจริงเสมอไป เพราะอาจเปนสิ่งที่คูความนั้นกํ าหนดขึ้นตาม
ความตองการของตนแตฝายเดียว และมีอยูบอยครั้งคดีแรงงานมักจะกระทบตอผลประโยชนของ
สาธารณะอนัไมสามารถทีจ่ะขึน้อยูกบัความพอใจของคูความได คูความจงึไมสามารถควบคมุแนวทาง
ของกระบวนพจิารณาอกีตอไป จงึเปนหนาทีข่องศาลทีจ่ะควบคมุกระบวนพจิารณาโดยความรวมมอื
ของคูความ เพื่อที่จะใหไดขอเท็จจริงที่ถูกตองและสมบูรณอันเปนพื้นฐานที่จะปรับเขากับกฎหมาย
ทีเ่กีย่วของ ผูพพิากษาจงึมอํี านาจทีจ่ะใชมาตรการทัง้หลายทีจ่ ําเปน ดวยเหตนุีก้ฎหมายมกัมขีอก ําหนด
วา ศาลอาจรวมคดหีลายส ํานวนทีแ่ยกฟองเขาดวยกนัได ถาหากวามมีลูคดเีกีย่วเนือ่งกนั ถาการพจิารณา
พพิากษาคดตีองการขอเทจ็จรงิเพิม่เตมิ ศาลอาจเรยีกพยานหลกัฐานมาสบืเพิม่เตมิได ศาลอาจชัง่นํ ้าหนกั
พยานหลกัฐานไดอยางอิสระโดยไมตองผูกมัดกฎที่เปนแบบพิธี (The formal rules) ของกระบวน
พจิารณาคดีธรรมดา กระบวนพิจารณาในศาลแรงงานถือหลักความยุติธรรม (principles of equity)
มากกวากฎที่เปนแบบพิธี

                                                          
54 Alan Glandtone, (Edited). (1976). p. 26. วิชัย เอื้ออังคณากุล. (2528, สิงหาคม). “การฟองคดีแรงงาน

งายเกินไปจริงหรือ.” วารสารศาลแรงงาน, 6. หนา 15 – 19.
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ดังนั้น แบบพิธีของวิธีพิจารณาคดีแรงงานจึงควรลดนอยลงใหมากที่สุด    
แตก็ไมไดหมายความวาเปนวิธีพิจารณาที่ขาดระเบียบหรือไรกฎเกณฑควรคํ านึงถึงเกียรติยศและ
มารยาทอนัดงีามในการด ําเนนิกระบวนพจิารณาในศาล ดงันัน้ จงึควรมวีธีิการทางเทคนคิใหนอยทีสุ่ด
ทีส่อดคลองกับมารยาทอันดีงามและประสิทธิภาพของวิธีพิจารณาคดีดวย55

เหตุผลที่การดํ าเนินกระบวนการพิจารณาคดีแรงงาน จะตองเปนไปโดย
สะดวก ประหยัด รวดเร็วเสมอภาค และเปนธรรมนั้น ก็เปนการสอดคลองกับหลักการแรงงาน
สัมพันธที่มีเจตนารมณเพื่อเสริมสรางใหนายจางและลูกจางมีความเขาใจอันดีตอกัน โดยมุงให     
แตละฝายตางเคารพสทิธิและหนาทีซ่ึ่งกนัและกนั กอใหเกดิความรวมมอืรวมใจในการประกอบธรุกจิ
และรวมถงึวธีิการทีจ่ะระงบัปญหาและขอขัดแยงหรือขอพพิาทแรงงานที่เกิดขึ้นใหยุติลงโดยรวดเร็ว
และดวยความเหน็ชอบพรอมกนัทัง้สองฝาย อันจะท ําใหเกดิความสงบและสนัตสุิขในวงงานอตุสาหกรรม
ขอพพิาทระหวางนายจางและลกูจางซึง่เปนผูประกอบอาชพีในกจิการธรุกจิอตุสาหกรรมเปนสวนใหญ
ตองการความรวดเร็วและคลองตัวสูง ความลาชาในการพิจารณาพิพากษาคดีอาจทํ าใหคูกรณีไดรับ
ความเดือดรอนหรือเสียหายได 56 และการพิจารณาคดีแรงงานตองคํ านึงถึงสภาพการทํ างาน ภาวะ
คาครองชีพ ความเดือนรอนของลูกจาง ระดับของคาจางหรือสิทธิและประโยชนอ่ืนใดของลูกจาง  
ทีท่ ํางานในกจิการประเภทเดยีวกนั รวมทัง้ฐานะแหงกจิการของนายจาง ตลอดจนสภาพทางเศรษฐกจิ
และสงัคมโดยทั่วไป เพื่อกํ าหนดใหความเปนธรรมแกคูความ57

(4) การไกลเกล่ียขอพิพาทแรงงานโดยการชี้ขาดของศาลแรงงาน
การระงับขอพิพาทแรงงานวิธีนี้ เปนการระงับขอพิพาทแรงงานโดยวิธีการ

สมคัรใจของคูกรณ ี คูกรณจีะน ําขอพพิาทแรงงานยืน่ฟองรองตอศาลแรงงานกลาง เพือ่ใหศาลแรงงาน
เปนผูวนิจิฉยั คดทีีศ่าลแรงงานกลางมอํี านาจพจิารณาพพิากษา ไดแก คดตีามทีก่ ําหนดไวในมาตรา 8
แหงพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 คือ

1. คดพีพิาทเกีย่วดวยสิทธิหรือหนาทีต่ามสญัญาจางแรงงาน หรือตามขอตกลง
เกีย่วกับสภาพการจาง

2. คดพีพิาทเกีย่วดวยสิทธหิรือหนาทีต่ามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน
หรือกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ
                                                          

55 Op.cit. p. 24.
56 วิชัย  เอื้ออังคณากุล. การฟองคดีแรงงานงายเกินไปจริงหรือไม. หนา 7.
57 พระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522, มาตรา 48.
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3. กรณีที่จะตองใชสิทธิทางศาลตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน
หรือกฎหมายแรงงานสัมพันธ

4. คดีอุทธรณคํ าวินิจฉัยของเจาพนักงานตามกฎหมายวาดวยการคุมครอง
แรงงานหรือของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ  หรือรัฐมนตรีตามกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ

5. คดอัีนเกดิแตมลูละเมดิระหวางนายจางและลกูจางสบืเนือ่งมาจากขอพพิาท
แรงงานหรือเกี่ยวกับการทํ างานตามสัญญาจางแรงงาน

6. ขอพพิาทแรงงานที่รัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย ขอใหศาลแรงงาน
ช้ีขาดตามกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ

1) การไกลเกล่ียขอพิพาทกรณีลูกจางใชสิทธินํ าคดีไปฟองตอศาลแรงงาน
ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 123 ไดบัญญัติวา    

ในกรณทีีน่ายจางฝาฝนหรอืไมปฏิบตัติามเกีย่วกบัสทิธไิดรับเงนิอยางหนึง่อยางใดตามพระราชบญัญตันิี ้
และลูกจางมีความประสงคใหพนักงานเจาหนาที่ดํ าเนินการตามพระราชบัญญัตินี้ ใหลูกจางมีสิทธิ
ยื่นคํ ารองตอพนักงานตรวจแรงงานแหงทองที่ที่ลูกจางทํ างานอยู หรือที่นายจางมีภูมิลํ าเนาอยู     
ตามแบบที่อธิบดีกํ าหนด

ในกรณีที่เกี่ยวกับสิทธิไดรับเงินอยางหนึ่งอยางใดตามพระราชบัญญัตินี้      
ถาลูกจางถึงแกความตายใหทายาทโดยธรรมมีสิทธิยื่นคํ ารองตอพนักงานตรวจแรงงานได

การที่ลูกจางใชสิทธินํ าคดีไปฟองตอศาลแรงงานนี้ ศาลแรงงานมีอํ านาจ     
รับฟองคดีไวพิจารณาพิพากษาตามพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดี พ.ศ. 2522 
มาตรา 8 (2) เพราะเปนคดีพิพาทเกี่ยวดวยสิทธิหรือหนาที่ตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน     
แตเดิมลูกจางที่มีสิทธิเรียกเงินตามกฎหมายคุมครองแรงงานตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง   
การคุมครองแรงงานทีอ่อกโดยอาศยัอํ านาจตามประกาศคณะปฏวิตัฉิบบัที ่ 103 จะน ําคดไีปฟองนายจาง
ตอศาลแรงงาน ศาลแรงงานจงึท ําหนาทีเ่ปนผูช้ีขาดและระงบัขอพพิาทแรงงานตามกฎหมายคุมครอง
แรงงานแตเพยีงองคกรเดยีวเรือ่ยมา จนกระทัง่พระราชบญัญตันิีใ้ชบงัคบั แตกม็ไิดมผีลลบลางอ ํานาจ
การพิจารณาพิพากษาคดีของศาลแรงงานตามพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานฯ มาตรา 8 (2)      
แตอยางใด ดังนั้น ปจจุบันศาลแรงงานจึงยังคงเปนองคกรหนึ่งที่ทํ าหนาที่ช้ีขาดและระงับขอพิพาท
แรงงานตามกฎหมายคุมครองแรงงานซึ่งรวมถึงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 นี้ดวย

DPU



39

การทีลู่กจางยื่นฟองนายจางตอศาลแรงงานแลวจึงหมดสิทธิ์ที่จะยื่นคํ ารอง
ตอพนกังานตรวจแรงงานตามพระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 123 ในเรือ่งเดยีวกนั
หากลูกจางไดยื่นคํ ารองทุกขตอพนักงานตรวจแรงงานอีก ในขณะที่ยื่นฟองนายจางตอพนักงาน
ตรวจแรงงานในเรื่องเดียวกันแลว พนักงานตรวจแรงงานยอมไมมีอํ านาจพิจารณาคํ ารองของลูกจาง 
แมตอมาลูกจางจะถอนฟองคดีไปจากศาลก็ไมทํ าใหพนักงานตรวจแรงงาน ซ่ึงไมมีอํ านาจพิจารณา
ค ํารองของลกูจางอยูเดมิกลบัมอํี านาจขึน้มาได พนกังานตรวจแรงงานจงึไมอาจรบัค ํารองในกรณมีไิด 58

กรณีลูกจางใชสิทธินํ าคดีไปฟองตอศาลแรงงาน เพื่อใหศาลพิจารณา
พิพากษาใหนายจางจายเงินตามพระราชบัญญัตินี้ ในทางปฏิบัติศาลแรงงานจะดํ าเนินการไกลเกลี่ย 
เพื่อจะให นายจางและนายจางมีการตกลงหรือประนีประนอมเพราะคดีแรงงานนั้นเปนคดีที่มี
ลักษณะพเิศษ อันควรระงบัลงไดดวยความเขาใจอนัดตีอกนั เพือ่ทีท่ัง้สองฝายจะไดมคีวามสมัพนัธกนั
ตอไป 59 การไกลเกลี่ยเปนวิธีระงับขอพิพาทแรงงานที่ดีที่สุดเทาที่ปฏิบัติกันอยูในทุกประเทศ เพราะ
หากการไกลเกลี่ยไดผล ก็หมายถึงคูพิพาทสามารถตกลงกันไดขอตกลงที่เกิดขึ้นก็เปนไปตาม  
ความสมัครใจของคูกรณี ทํ าใหคดีหรือขอพิพาทแรงงานระงับไปโดยไมมีฝายใดไดช่ือวาเปนฝาย
แพคดี 60

2) การไกลเกล่ียขอพพิาทกรณลูีกจางใชสทิธิยืน่ค ํารองตอพนกังานตรวจแรงงาน
ตามพระราชบัญญัตินี้ มาตรา 123 ใหสิทธิลูกจางยื่นคํ ารองตอพนักงาน

ตรวจแรงงาน เพื่อมีคํ าวินิจฉัยช้ีขาดขอพิพาทแรงงานตามกฎหมายคุมครองแรงงานได โดยไมตอง
น ําคดมีาฟองศาลเพียงทางเดียวจึงเปนการใหสิทธิแกลูกจางอีกทางหนึ่ง

เมือ่พจิารณามาตรา 123 แหงพระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แลว
เห็นวา มีลักษณะกํ าหนดใหลูกจางจะตองเลือกใชสิทธิทางใดทางหนึ่งแตเพียงทางเดียว กลาวคือ 
จะใชสิทธิฟองคดีตอศาลแรงงานหรือจะยื่นคํ ารองตอพนักงานตรวจแรงงานก็ได แตจะใชสิทธิ
พรอมกันทีเดียวทั้งสองทางไมได 61 หากลูกจางเลือกใชสิทธิฟองคดีตอศาลแรงงานตามแนวทาง

                                                          
58 คํ าพิพากษาศาลฎีกาที่ 5874/2544.
59 เกษมสันต วิลาวรรณ. (2546). การดํ าเนินคดีในศาลแรงงาน. หนา 73.
60 แหลงเดิม. หนา 73.
61 คํ าพิพากษาศาลฎีกาที่ 570/2545 , 637/2547.
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ปกต ิกเ็ทากับสละสิทธิที่จะยื่นคํ ารองตอพนักงานตรวจแรงงานอยูในตัว ซ่ึงสามารถพิจารณาไดเปน 
2 กรณี ดังนี้

กรณทีี ่ 1 การทีลู่กจางยืน่ฟองนายจางตอศาลแรงงานแลวจงึหมดสทิธทิีจ่ะยืน่
คํ ารองตอพนักงานตรวจแรงงานตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 123        
ในเรือ่งเดยีวกนั หากลูกจางไดยื่นคํ ารองทุกขตอพนักงานตรวจแรงงานอีก ในขณะที่ยื่นฟองนายจาง
ตอศาลแรงงานในเรื่องเดียวกันไวแลว พนักงานตรวจแรงงานยอมไมมีอํ านาจพิจารณาคํ ารอง     
ของลูกจาง แมตอมาลกูจางจะถอนฟองคดไีปจากศาล กไ็มท ําใหพนกังานตรวจแรงงานซึง่ไมมอํี านาจ
พจิารณาคํ ารองของลูกจางอยูเดิม กลับมีอํ านาจขึ้นมาได พนักงานตรวจแรงงานจึงไมอาจรับคํ ารอง
ในกรณีนี้ได

กรณีที่ 2 หากลูกจางใชสิทธิยื่นคํ ารองตอพนักงานตรวจแรงงานตาม
มาตรา 123 แลว ภายหลังไปยืน่ฟองนายจางตอศาลแรงงานในเรือ่งเดยีวกนั กเ็ทากบัเปนการลดัขัน้ตอน
การรองทุกขตอพนักงานตรวจแรงงาน เพราะถาลูกจางมายื่นคํ ารองทุกข พนักงานตรวจแรงงาน     
กต็องดํ าเนินการสอบสวนขอเท็จจริงและมีคํ าส่ังวาลูกจางมีสิทธิ หรือไมมีสิทธิตามคํ ารอง ซ่ึงหาก 
คูกรณีไมพอใจคํ าส่ัง ก็สามารถนํ าคดีไปสูศาลเพื่อใหศาลมีคํ าพิพากษาเพิกถอนคํ าส่ัง ดังนั้น การใช
สิทธิเรียกรองในทางแพงลูกจางจึงควรยึดถือและผูกพันตามกระบวนการภายใตคํ าพิพากษาของศาล
เทานั้น เนื่องจากเปนกรณีที่อยูในขั้นตอนของกระบวนการยุติธรรมแลว ยอมถือวาลูกจางไดรับ  
การเยยีวยาแลวเชนกัน การมาใชสิทธิรองทุกขตามมาตรา 123 เพื่อใหพนักงานตรวจแรงงานมีคํ าส่ัง
ใหนายจางจายเงินตามสิทธิที่ควรไดรับอีก จึงไมอาจกระทํ าไดโดยเหตุที่จะเปนการใชสิทธิเรียกรอง
ที่ซ้ํ าซอนแลว ยังเปนการใชอํ านาจในทางบริหารซํ้ าซอนกับการใชอํ านาจของฝายตุลาการอีกดวย 
ซ่ึงอาจเปนเหตใุหการออกค ําส่ังของพนกังานตรวจแรงงานขดัหรอืแยงกบัค ําพพิากษาของศาลแรงงาน
จนเกดิปญหาในการปฏิบัติตามได อีกทั้ง ผลแหงการออกคํ าส่ังยังกอใหเกิดสิทธิแกนายจาง ลูกจาง 
หรือทายาทโดยธรรมของลูกจางซึ่งถึงแกความตายที่ไมพอใจคํ าส่ัง ใชสิทธิอุทธรณโดยนํ าคดีไปสู
ศาลแรงงานไดภายใน 30 วัน นับแตวันที่ทราบคํ าส่ัง โดยมูลเหตุที่นายจาง ลูกจางฯ ใชสิทธิอุทธรณ
ตอศาลนัน้ จะเหน็ไดวาเปนประเดน็เดยีวกนักบัคดทีีลู่กจางไดฟองนายจางตอศาลแรงงาน ซ่ึงในขณะนัน้
ไมวาคดจีะอยูในระหวางการพิจารณาของศาลหรือเสร็จสิ้นแลวก็ตาม ทํ าใหเกิดปญหาในการดํ าเนิน
กระบวนพิจารณาซํ้ าซ่ึงเปนการตองหามตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความแพง มาตรา 144    
ทีบ่ญัญตัวิา “เมื่อศาลใดมีคํ าพิพากษาหรือคํ าส่ังวินิจฉัยช้ีขาดในประเด็นขอใดแหงคดีแลว หามมิให
ด ําเนนิกระบวนพจิารณาในศาลนั้นอันเกี่ยวกับคดีหรือประเด็นที่ไดวินิจฉัยช้ีขาดแลวนั้น ……..…” 
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แมการด ําเนนิการของเจาหนาทีซ่ึ่งเปนการใชอํ านาจของฝายบรหิารและการพจิารณาของศาลแรงงาน
จะเปนคนละกระบวนการกัน และกรณีจะเปนการดํ าเนินกระบวนพิจารณาซํ้ าหรือไม จะเปนอํ านาจ
ของศาลในการวินิจฉัยช้ีขาดโดยพิจารณาขอเท็จจริงแหงมูลคดีก็ตาม

ดังนั้น พนักงานตรวจแรงงานจึงควรสอบถามใหชัดเจนเมื่อลูกจางมายื่น
ค ํารอง แตถาหากพนักงานตรวจแรงงานไดรับคํ ารองจากลูกจางแลว แมภายหลังไดทราบวาลูกจาง
ไดน ําเรือ่งเดยีวกนัไปฟองยงัศาลแรงงานอกี กใ็หพนกังานตรวจแรงงานชีแ้จงใหลุกจางทราบถงึขัน้ตอน
การด ําเนินการและปญหาในทางปฏิบัติกรณีการใชสิทธิเรียกรอง 2 ทาง โดยไมตองคํ านึงวาลูกจาง
ใชสิทธิฟองคดีกอนหรือหลังจากที่ไดรับคํ ารองนั้น และไมตองมีคํ าสั่งตามมาตรา 124 แหง        
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541

เมื่อลูกจางหรือทายาทโดยธรรมของลูกจางไดยื่นคํ ารองตอพนักงาน  
ตรวจแรงงานแลว พนกังานตรวจแรงงานจะตองด ําเนนิการสอบขอเทจ็จรงิ และมคี ําสัง่ภายใน 60 วนั
นบัแตวนัรบัค ํารองยกเวนกรณีมีความจํ าเปนไมอาจมีคํ าส่ังภายใน 60 วันได พนักงานตรวจแรงงาน
จะขอขยายระยะเวลาตออธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน หรือผูซ่ึงอธิบดีกรมสวัสดิการ
และคุมครองแรงงานมอบหมายไดอีกไมเกนิ 30 วนั 62 รวมทัง้ส้ินแลวพนกังานตรวจแรงงานมรีะยะเวลา
ในการทํ างานไมเกิน 30 วัน 63 เมือ่พนักงานตรวจแรงงานสอบขอเท็จจริงแลว ปรากฏวา ลูกจาง      
มสิีทธไิดรับเงนิอยางหนึง่อยางใดทีน่ายจางมหีนาทีต่องจายตามพระราชบญัญตันิี ้พนกังานตรวจแรงงาน
กจ็ะมคี ําสัง่ใหนายจางจายเงินใหแกลูกจางหรือทายาทโดยธรรมของลูกจางนั้นภายใน 15 วัน นับแต
วนัทีไ่ดทราบคํ าส่ังหรือถือวาไดทราบคํ าส่ังนั้น และในทางตรงกันขาม หากปรากฏวา ลูกจางไมมี
สิทธิไดรับเงิน พนักงานตรวจแรงงานก็จะหนังสือแจงคํ าสั่งไปยังลูกจางหรือทายาทโดยธรรมและ
นายจางทราบ 64 ในกรณีที่นายจางไดฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามคํ าส่ังของพนักงานตรวจแรงงานที่สง
ตามมาตรา 124 กรณีเชนนี้นายจางก็จะมีความผิดทางอาญา 65

                                                          
62 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, มาตรา 124.
63 เกษมสันต วิลาวรรณ ก เลมเดิม. หนา 167.
64 เกษมสันต  วิลาวรรณ ค (2539). การเลิกจางและการลาออก (พิมพครั้งที่ 3). หนา 167.
65 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, มาตรา 151 วรรคสอง.

DPU



42

นอกจากนีแ้ลว นายจางยังมีความผิดทางอาญาในเรื่องมูลเหตุใหพนักงาน 
ออกคํ าส่ัง ซ่ึงตองรับโทษทางอาญาตามมาตรา 144 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541   
อีกดวย แตอยางไรกด็ ี ในกรณเีมือ่พนกังานตรวจแรงงานไดมคี ําสัง่ตามมาตรา 124 แหงพระราชบญัญตัิ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 หากตอมานายจางน ําคดไีปสูศาลภายในสามสบิวนันบัแตวนัทราบค ําส่ัง
กรณีจึงถือไดวา นายจางไดใชสิทธิตามที่กฎหมายกํ าหนดและไมอาจถือวานายจางไมปฏิบัติตาม
มาตรา 124  แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ดังนั้น นายจางจึงไมมีความผิดตาม
มาตรา 151 วรรคสอง แตอยางไรกต็าม แมกรณเีชนวานี ้นายจางไมมคีวามผดิตามมาตรา 151 วรรคสอง
แตถือวา นายจางยังคงมีความผิดในเรื่องซึ่งเปนมูลเหตุใหพนักงานตรวจออกคํ าส่ังตามมาตรา 144 
แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เหตุที่เปนเชนนี้ ก็เนื่องจากความผิดทางอาญา      
ไดเกดิขึน้แลว เมื่อกรณีที่นายจางไดฝาฝนหรือไมจายเงินใหแกลูกจาง การที่ลูกจางไดมายื่นคํ ารอง
ตอพนักงานตรวจแรงงานก็ดี พนักงานตรวจแรงงานจะมีคํ าส่ังใหนายจางจายเงินใหแกลูกจางก็ดี 
ลวนแลวเปนขั้นตอนภายหลังจากที่ความผิดทางอาญาที่เกิดขึ้นกับนายจางแลวทั้งส้ิน 66

ในกรณทีีน่ายจางไดน ําคดไีปสูศาลแรงงาน เพือ่ใหศาลเพกิถอนค ําสัง่ พนกังาน
ตรวจแรงงาน ซ่ึงในคดีที่นายจางนํ าคดีมาสูศาลฟองขอเพิกถอนคํ าส่ังของพนักงานตรวจแรงงานนั้น 
หากนายจางเปนฝายนํ าคดีมาสูศาล จะตองนํ าเงินตามคํ าส่ังของพนักงานตรวจแรงงานมาวางตอศาล    
จงึจะฟองคดีได 67 เมือ่มีคดีมาสูศาลขอเพิกถอนคํ าส่ังของพนักงานตรวจแรงงาน คูความฝายหนึ่ง  
ไดแก นายจางที่เปนโจทก และอีกฝายหนึ่ง ไดแก พนักงานตรวจแรงงาน เปนผูออกคํ าส่ังเปนจํ าเลย 
พนกังานตรวจแรงงานจะแตงตัง้พนกังานอยัการเปนผูแกตางคดแีทนตนตามพระราชบญัญตัขิาราชการ
อัยการ ในคดีเชนวานี้ ศาลแรงงานจะดํ าเนินการไกลเกลี่ยตามมาตรา 38 แหงพระราชบัญญัติจัดตั้ง
ศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 เพื่อที่จะใหมีการตกลงหรือประนีประนอม     
อันเปนเจตนารมณของศาลแรงงานทีพ่จิารณาความเขาใจอนัดตีอกนั เพือ่ใหคูกรณจีะไดมคีวามสมัพนัธ
กนัตอไป อีกทั้งการไกลเกลี่ยเปนวิธีระงับขอพิพาทที่ดีที่สุดอีกดวย คดีแรงงานนั้นมิใชเปนคดีแพง
เกีย่วเนื่องคดีอาญา  แมวาการฝาฝนพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จะมีโทษทางอาญา
ดวยกต็าม ซ่ึงในสวนของคดอีาญานัน้เมือ่มกีารด ําเนนิคดอีาญาแกนายจางผลคดอีาญาจะเปนอยางไร
ก็คงเปนเรื่องของการเปรียบเทียบของผูมีอํ านาจเปรียบเทียบ ซ่ึงหากผูถูกกลาวหายอมรับสารภาพ
และยนิยอมใหเปรียบเทียบ กรณีจึงตองดวยประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 37 (4) 

                                                          
66 แหลงเดิม. มาตรา 125 วรรคหนึ่ง.
67 แหลงเดิม. มาตรา 125 วรรคสาม.
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มผีลท ําใหคดีอาญาระงับไปตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 39 (3) แตหากเปน
กรณทีีผู่ถูกกลาวหาไมยอมรับสารภาพหรือไมยินยอมใหเปรียบเทียบปรับ ก็ดํ าเนินคดีทางพนักงาน
สอบสวนตอไป

แมพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เปนกฎหมายที่มีโทษ   
ทางอาญาอยูดวย โดยไดก ําหนดบทลงโทษผูกระท ําความผดิไวกต็าม แตกรณทีีพ่นกังานตรวจแรงงาน
ด ําเนนิคดอีาญากบันายจาง กห็าใชเปนการด ําเนนิคดเีพือ่หาผูกระท ําความผดิมาลงโทษดงัเชนนายจาง
เปนอาชญากรเหมือนกับการลงโทษผูกระทํ าความผิดตามกฎหมายอาญาไม เปนแตเพียงเพื่อปราม 
มิใหนายจางปฏิบัติฝาฝนกฎหมายคุมครองแรงงาน แตการดํ าเนินคดีอาญานายจางของพนักงาน
ตรวจแรงงานตองพจิารณาองคประกอบความผดิและเจตนาของนายจางดวย สวนนายจางจะมคีวามผดิ
หรือไม ก็ขึ้นอยูกับการพิจารณาของศาลในคดีอาญา

สํ าหรบัในทางแพง กรณนีายจางฟองศาลแรงงานเพือ่ใหศาลพพิากษาเพกิถอน
หรือเปลีย่นแปลงคํ าส่ังของพนักงานตรวจแรงงาน ซ่ึงเปนจํ าเลยนั้น เปนเรื่องการดํ าเนินคดีแรงงาน    
ซ่ึงเปนเรื่องทางแพง ดังนั้น เมื่อศาลแรงงานใชวิธีการไกลเกลี่ย 68 กย็ากที่จะทํ าการไกลเกลี่ยได ทั้งนี้  
เพราะพนักงานตรวจแรงงานซึ่งเปนคูความในคดีจะตองยืนยันตามคํ าส่ังเดิมไมสามารถแกไข 
เปลีย่นแปลงได ท ําใหคดตีองด ําเนนิกระบวนพจิารณาในศาลตอไป แตอยางไรกต็าม หากการไกลเกลีย่
ของศาลแรงงานดํ าเนินกระบวนพิจารณาโดยมิไดมีการเพิกถอนคํ าสั่งของพนักงานตรวจแรงงาน 
โดยนายจางและลูกจางสามารถตกลงกันได โดยนายจางยินยอมจายเงินชวยเหลือใหแกลูกจาง    
ตามจํ านวนที่มีการประนีประนอมยอมความและลูกจางแถลงวา ไมติดใจบังคับตามคํ าส่ังพนักงาน
ตรวจแรงงานอกี และศาลไดมคี ําพพิากษาตามยอมใหคดเีสรจ็เดด็ขาดไป ปญหาวาในสวนการด ําเนนิ
คดอีาญานายจางระงับไปหรือไม ซ่ึงจะไดวิเคราะหในบทตอไป

กรณีนายจางฟองเพิกถอนคํ าส่ังของพนักงานตรวจแรงงานตอศาลแรงงาน  
อันสบืเนื่องมาจากมาตรา 124 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กํ าหนดวาพนักงาน 
ตรวจแรงงานมีคํ าส่ังใหนายจางจายเงินใหแกลูกจางภายใน 15 วัน นับแตวันที่ทราบหรือถือวา      
ไดทราบค ําส่ัง แตขณะเดยีวกนัมาตรา 125 แหงพระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ก ําหนดวา
ใหผูไมพอใจคํ าสั่งของพนักงานตรวจแรงงานนํ าคดีไปสูศาล เพื่อขอใหพิจารณาเพิกถอนคํ าสั่ง   

                                                          
68 พระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522, มาตรา 38.
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ภายในสามสบิวนั นับแตวันทราบคํ าส่ัง จึงเห็นไดวา ระยะเวลาที่เหมือนกันระหวางระยะเวลาที่ตอง
ปฏิบัติตามคํ าสั่งกับระยะเวลาในการนํ าคดีไปสูศาลเพื่อเพิกถอนคํ าส่ังนั้น จึงเปนที่มาของเหตุผล
ของราง 69 ของคณะอนกุรรมการด ําเนนิการจดัท ําขอเสนอการแยกคดพีาณชิยออกจากคดแีพง (คณะที ่8)
ใหยกเลิกความในมาตรา 151 วรรคสอง และใหใชขอความวา “ผูใดไมปฏิบัติตามคํ าสั่งของ
พนกังานตรวจแรงงานที่สงตามมาตรา 124 และไมไดนํ าคดีไปสูศาลตามมาตรา 125 ตองระวางโทษ
จ ําคกุไมเกินหนึ่งปหรือปรับไมเกินสองหมื่นบาท หรือทั้งจํ าทั้งปรับ ซ่ึงรางพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 ดงักลาว มหีลักการแกไขโทษทางอาญากบัการขอเพกิถอนค ําสัง่ใหสอดคลองกนั
และมเีหตุผลวา โดยที่พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 151 วรรคสอง กํ าหนดให
ผูทีไ่มปฏิบตัติามค ําสัง่ของพนกังานตรวจแรงงานทีส่งตามมาตรา 124 ตองรับโทษทางอาญาโดยไมได
ก ําหนดยกเวนแกผูทีไ่มพอใจค ําสัง่ และน ําคดไีปสูศาลตามมาตรา 125 ท ําใหทายาทโดยธรรมของลกูจาง
ซ่ึงถึงแกความตายไปกอน เพือ่ไมใหตองไดรับโทษทางอาญาและหากจะน ําคดไีปสูศาลจะตองวางเงนิ
จ ํานวนเดยีวกนันัน้ตอศาล จงึจะฟองเพกิถอนค ําสัง่พนกังานตรวจแรงงานได หากไมจายเงนิแกลูกจาง
หรือทายาทโดยธรรมของลูกจางซึ่งถึงแกความตายไปกอน แมภายหลังศาลจะไดเพิกถอนคํ าสั่ง
พนกังานตรวจแรงงานไมสามารถลบลางความผดิทางอาญาได ทัง้ทีค่ ําส่ังดงักลาวถูกเพกิถอนไปแลว
ท ําใหนายจางจะตองจายเงินหรือนํ าคดีไปสูศาลภายใน 15 วัน ตามมาตรา 124 วรรคสาม ทั้งที่ 
มาตรา 125 ใหน ําคดสูีศาลไดภายใน 30 วนั ท ําใหเงือ่นเวลาทีใ่หเปนโทษทางอาญากบัการขอเพกิถอน
ค ําส่ังมีความเหลื่อมล้ํ ากัน ซ่ึงไดวิเคราะหในบทตอไป

3.1.3  การด ําเนินคดีอาญาตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541
ในการพจิารณาด ําเนนิคดอีาญาทัว่ไปกบัผูกระท ําความผดินัน้ กฎหมายทีว่างหลกัเกณฑ

เกีย่วกบัการด ําเนนิคดอีาญา ไดแก ประมวลกฎหมายวธีิพจิารณาความอาญา ซ่ึงเปนกฎหมายวธีิสบญัญตัิ
โดยการใชระบบการกลาวหาและใหมีการแยกหนาที่ระหวางการสอบสวนโดยเจาพนักงานตํ ารวจ    
การฟองคดีโดยพนักงานอัยการ และการพิจารณาพิพากษาคดีโดยศาล สํ าหรับการดํ าเนินคดีอาญา        
ผูกระทํ าความผิดตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซ่ึงเปนกฎหมายที่มีโทษทางอาญา 
ดวยนั้น ก็ตองถือปฏิบัติตามหลักเกณฑในประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาเชนเดียวกัน       
หลักในการพจิารณาด ําเนนิคดอีาญาตามประมวลกฎหมายวธีิพจิารณาความอาญา ในปจจบุนัใชระบบ
กลาวหา โดยมีหลักการคนหาความจริงในเนื้อหา หลักการฟงความจากทุกฝาย หลักความมีอิสระ 

                                                          
69 มาตรา 151 วรรคสอง ยกเลิกโดยมาตรา 3 แหงรางพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ .. ) พ.ศ.

…
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ในการชัง่นํ ้าหนกัพยานหลกัฐานของพนกังานเจาหนาที ่ พนกังานสอบสวน พนกังานอยัการและศาล
และหลักการยกประโยชนแหงขอสงสัยใหผูกระทํ าความผิด ซ่ึงจะตองเปนกรณีสงสัยในขอเท็จจริง   
ไมใชขอกฎหมาย การด ําเนนิคดอีาญาผูกระท ําความผดินัน้ถือไดวาเปนเรือ่งเกีย่วกบัสทิธแิละเสรภีาพ
ของบุคคล และเกี่ยวกับความสงบเรียบรอยของประชาชน การจะกลาวหาวาผูใดกระทํ าความผิด
ตามกฎหมายนั้น ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาไดวางหลักใหมีการสืบสวนสอบสวน 
และรวบรวมพยานหลกัฐานใหครบถวนและเพยีงพอทีส่ามารถรบัฟงไดวามกีารกระท ําความผดิเกดิขึน้
และผูถูกกลาวหาเปนผูกระท ําความผดิ นอกจากนีก้รมสวสัดกิารและคุมครองแรงงานไดออกระเบยีบ
กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานวาดวยการดํ าเนินคดีอาญาและการเปรียบเทียบผูกระทํ าความผิด
ตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2547 ขอ 7 ไดวางหลักเกณฑไว คือ เมื่อไดขอเท็จจริง
ซ่ึงเปนองคประกอบของความผดิ ใหพนกังานเจาหนาทีร่วบรวมพยานหลกัฐานทกุชนดิเทาทีส่ามารถ
จะท ําได เมือ่ทราบขอเทจ็จรงิและพฤตกิารณตางๆ อันเกีย่วกบัความผดิทีถู่กลาวหา และเพือ่ทีจ่ะรูตวั
หรือยนืยนัหรือช้ีชัดและพิสูจนใหเห็นความผิดของผูกระทํ าความผิด 70 ดงันั้น การดํ าเนินคดีตาม
พระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จงึเปนหนาทีข่องพนกังานตรวจแรงงานทีจ่ะตองด ําเนนิการ
เพือ่รวบรวมขอเท็จจริง  และรวบรวมพยานหลักฐาน โดยวิธีการสืบสวนสอบสวน และกระทํ าการ
อ่ืนๆ ใหไดขอเท็จจริงและพยานหลักฐานมากที่สุดเทาที่จะทํ าไดในขอบอํ านาจหนาที่ตามกฎหมาย 
โดยตองปฏิบัติตามระเบียบ วิธีการ และขอส่ังการที่ไดกํ าหนดไว

(1) ระเบียบและแนวปฏิบัติในการดํ าเนินคดีอาญา
คดอีาญาโดยทัว่ไปนัน้ เริม่ตนดวยมกีารกลาวหาวาไดมกีารกระท ําความผดิอาญา

เกดิขึน้โดยผูกลาวหา ถาเปนบุคคลที่ไดรับความเสียหายจากการกระทํ าความผิด เรียกวา “ผูเสียหาย”  
ตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 2 (4) ซ่ึงบัญญัติวา “ผูเสียหาย” หมายถึง บุคคล
ผูไดรับความเสียหายเนื่องจากการกระทํ าความผิดฐานใดฐานหนึ่ง รวมทั้งบุคคลอื่นที่มีอํ านาจใน
การจดัการแทนได ดั่งบัญญัติไวในมาตรา 4 , 5  และ 6 ไดกลาวหาโดยการรองทุกขตอเจาหนาที่  
บทบญัญตัแิหงประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาวา ไดมีการกระทํ าความผิดเกิดขึ้น จะรูตัว  
ผูกระท ําความผดิหรือไมกต็าม ซ่ึงกระท ําใหเกดิความเสยีหายแกผูเสียหาย และมเีจตนาจะใหผูกระท ํา
ความผิดไดรับโทษ และหากผูเสียหายไมไดรองทุกขตอเจาหนาที่ตามกฎหมาย ผูเสียหายก็มีสิทธิ 
จะน ําคดอีาญาไปฟองรองตอศาลไดโดยตรง เปนสิทธิของผูเสียหายทีจ่ะเลอืกด ําเนนิการในทางใดทางหนึง่

                                                          
70 ระเบยีบกรมสวสัดกิารและคุมครองแรงงานวาดวยการดํ าเนนิคดอีาญาและการเปรยีบเทยีบผูกระท ํา

ความผดิตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2547.
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นอกจากนีบุ้คคลอื่นซึ่งไมใชผูเสียหายก็กลาวโทษได และการกลาวโทษนี้อาจจะไมไดประสงคใหผู
กระท ําความผดิไดรับโทษกไ็ด สํ าหรับการด ําเนนิคดอีาญาตามพระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 นัน้ เร่ิมตนได 2 วิธี 71 คือ
  1) ลูกจางมารองทุกขตอพนักงานตรวจแรงงาน หรือจะรองทุกขกลาวโทษ
ตอพนักงานสอบสวนโดยตรง

2) พนกังานตรวจแรงงานไปตรวจแรงงาน แลวพบการกระทํ าความผิด หรือ  
การไมปฏิบัติตามกฎหมาย

การดํ าเนินคดีตามระเบียบกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน หมายถึง     
การดํ าเนินคดีโดยการเปรียบเทียบ รวมทั้งการรองทุกขหรือกลาวโทษผูกระทํ าผิดกฎหมายวาดวย     
การคุมครองแรงงานตอพนักงานสอบสวน 72

พนักงานเจาหนาที่ตามระเบียบกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานฯ 
หมายถึง พนักงานตรวจแรงงานและนิติกร ดังนั้นพนักงานตรวจแรงงานและนิติกรจึงมีหนาที่      
ในการดํ าเนินคดี ผูกระทํ าความผิดตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงานโดยการเปรียบเทียบปรับ 
หรือโดยการรองทุกขหรือกลาวโทษตอพนักงานสอบสวนในนามของกรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงาน เมือ่พนกังานเจาหนาทีไ่ดท ําการรองทกุขหรือกลาวโทษตอพนกังานสอบสวนแลว เปนหนาที่
ของพนกังานสอบสวนในการสืบสวนสอบสวน และรวบรวมพยานหลักฐาน ทํ าความเห็น เห็นควร
ส่ังฟองหรือไมฟองเสนอตอพนกังานอยัการพจิารณาสัง่ฟองหรือไมฟองตอไป และเนือ่งจากความผดิ
ตามกฎหมายคุมครองแรงงานไมใชความผิดตอสวนตัวแตเปนความผิดตอรัฐ ดังนั้นแมไมมีผูใด   
มารองทุกขหรือกลาวโทษ เมื่อความผิดตามกฎหมายคุมครองแรงงานปรากฏตอพนักงานสอบสวน 
พนกังานสอบสวนชอบที่จะกระทํ าการสอบสวนได  ตามนัยคํ าพิพากษาฎีกาที่ 1832/2535

- การรวบรวมขอเท็จจริง
การรวบรวมขอเทจ็จรงิในการเริม่ตนการด ําเนนิคดอีาญานัน้ พนกังานเจาหนาที่

จะตองรวบรวมขอเท็จจริงและพยานหลักฐานเพื่อใหไดขอเท็จจริงที่ถูกตอง และเปนองคประกอบ
ความผดิ การไดมาซึ่งขอเท็จจริงนั้น มีวิธีการดํ าเนินการ 2 ลักษณะ คือ
                                                          

71 กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน. เลมเดิม. หนา 40.
72 ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา  มาตรา 2 (6)  “พนักงานสอบสวน”  หมายถึงเจาพนักงานซึ่ง

กฎหมายใหมีอํ านาจและหนาที่ทํ าการสอบสวน.
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1) การตรวจแรงงาน พนักงานตรวจแรงงานจะตองถือปฏิบัติตาม
ระเบยีบกระทรวงแรงงานและสวสัดกิารสงัคมวาดวยการตรวจสถานประกอบกจิการตามพระราชบญัญตัิ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 73 นอกจากนี้ พนักงานตรวจแรงงานยังมีอํ านาจตามมาตรา 139 (1)  (2)  
ซ่ึงบัญญัติวา
  “ ในการปฏบิตักิารตามหนาที ่ใหพนกังานตรวจแรงงานมอํี านาจดงัตอไปนี้

(1) เขาไปในสถานประกอบกิจการหรือสํ านักงานของนายจาง และ 
สถานที่ทํ างานของลูกจางในเวลาทํ าการ เพื่อตรวจสภาพการทํ างานของลูกจางและสภาพการจาง 
สอบถามขอเท็จจริง ถายภาพ ถายสํ าเนาเอกสารที่เกี่ยวกับการจาง การจายคาจางคาลวงเวลา          
คาท ํางานในวนัหยุด  คาลวงเวลาในวันหยุด และทะเบียนลูกจาง เก็บตัวอยางวัสดุ หรือผลิตภัณฑ 
เพือ่วเิคราะหเกี่ยวกับ   ความปลอดภัยในการทํ างาน และกระทํ าการอยางอื่นเพื่อใหไดขอเท็จจริง 
ในอนัที่จะปฏิบัติการใหเปนไปตามพระราชบัญญัตินี้

(2) มหีนงัสอืสอบถาม หรือเรียกนายจาง ลูกจาง หรือบคุคลซึง่เกีย่วของ
มาชีแ้จงขอเท็จจริง หรือใหสงส่ิงของหรือเอกสารที่เกี่ยวของเพื่อประกอบการพิจารณา …”

2) การสอบสวนขอเทจ็จรงิเพือ่วนิจิฉยัคํ ารองทกุข พนกังานตรวจแรงงาน
จะตองถือปฏิบตัติามระเบยีบกรมสวสัดกิารและคุมครองแรงงานวาดวยการรบัค ํารอง และการพจิารณา
ค ํารองของพนักงานตรวจแรงงาน พ.ศ. 2542

การตรวจแรงงานและการสอบสวนขอเท็จจริงเปนขั้นตอนกอน    
การดํ าเนินคดีอาญาพนักงานตรวจแรงงาน นอกจากจะตองถือปฏิบัติตามระเบียบดังกลาวแลว       
ยงัตองถือปฏิบัติ ตามนโยบาย แนวปฏิบัติ ขอส่ังการตางๆ ตลอดจนกฎหมายอื่นๆ ที่เกี่ยวของ เชน 
พระราชบญัญตัวิธีิปฏิบตัริาชการทางปกครอง พ.ศ. 2539 เพราะพนกังานตรวจแรงงานเปนผูมอํี านาจ
ในการปฏิบัติการใหเปนไปตามกฎหมาย เปนการใชอํ านาจของฝายบริหารในทางปกครอง และ 
เปนการใชอํ านาจตามมาตรการทางปกครอง เพือ่น ําไปสูขัน้ตอนการใชอํ านาจตามมาตรการทางอาญา
โดยวิธีการดํ าเนินคดีอาญาตอไป

                                                          
73 กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน. เลมเดิม. หนา 40.

DPU



48

ขั้นตอนสํ าคัญในการดํ าเนินคดีอาญา จึงเปนการพิจารณาขอเท็จจริง
และพยานหลกัฐานทีไ่ดมาจากการตรวจแรงงาน หรือไดมาจากการสอบสวนขอเทจ็จรงิตามค ํารองทกุขวา
ขอเทจ็จรงิและพยานหลกัฐานตลอดจนพฤตกิารณตางๆ นัน้ เปนความผดิตามพระราชบญัญตัคิุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 หรือไมอยางไร ดงันัน้ กอนการด ําเนนิคดอีาญาพนกังานเจาหนาทีจ่ะตองรวบรวม
ขอเทจ็จรงิและตรวจสอบขอเทจ็จรงิทีไ่ดมานัน้วา มพียานหลกัฐานใดบางทีจ่ะใชอางองิในการด ําเนนิ
คดอีาญาได และพยานหลักฐานนั้นจะตองมีความชัดเจน การรวบรวมพยานหลักฐานจะตองใหได      
ขอเท็จจริงอันเปนองคประกอบแหงความผิดและสามารถพิสูจนไดวา ผูถูกกลาวหาเปนผูกระทํ า
ความผิดหรือไม ในการรวบรวมพยานหลักฐานเพื่อดํ าเนินคดีนั้นมีจุดมุงหมายเพื่อใหรูตัวผูกระทํ า
ความผดิ รูรายละเอยีดของการกระท ําความผดิตามประมวลกฎหมายวธีิพจิารณาความอาญา มาตรา 2 (10)
ทีบ่ญัญตัวิา “การสืบสวน หมายถึง การแสวงหาขอเท็จจริงและหลักฐาน ซ่ึงพนักงานฝายปกครอง
หรือต ํารวจไดปฏิบัติไปตามอํ านาจและหนาที่ เพื่อรักษาความสงบเรียบรอยของประชาชน และเพื่อ
จะทราบรายละเอยีด  แหงความผดิ” และตามมาตรา 2 (11) ทีบ่ญัญตัวิา “การสอบสวน หมายความถงึ
การรวบรวมพยานหลักฐาน และการดํ าเนินการทั้งหลายอื่นตามบทบัญญัติแหงประมวลกฎหมายนี้ 
ซ่ึงพนกังานสอบสวนไดท ําไปเกีย่วกบัความผดิทีก่ลาวหา เพือ่จะทราบขอเทจ็จรงิหรอืพสูิจนความผดิ
และเพื่อที่จะเอาตัวผูกระทํ าผิดมาฟองลงโทษ”

การสบืสวน คือ การแสวงหาขอเท็จจริงและหลักฐานที่กระทํ า เพื่อ
รักษาความสงบเรียบรอยของประชาชน ทราบรายละเอียดแหงความผิด และกระทํ าโดยเจาพนักงาน
ฝายปกครองหรือตํ ารวจ 74

การสอบสวน คือ การรวบรวมพยานหลักฐานและดํ าเนินการอื่นๆ      
ตามกฎหมายที่กระทํ าเพื่อใหไดขอเท็จจริง พิสูจนความผิด เอาตัวผูกระทํ าผิดมาลงโทษ และกระทํ า
โดยพนักงานสอบสวน 75

                                                          
74 ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 16 “พนักงานฝายปกครองหรือตํ ารวจ” หมายถึง            

เจาพนกังานซึ่งกฎหมายใหมีอํ านาจและหนาที่รักษาความสงบเรียบรอยของประชาชนใหรวมถึงพัสดี เจาพนักงาน
กรมสรรพสามิต กรมศลุกากร กรมเจาทา พนกังานตรวจคนเขาเมอืงและเจาพนกังานอืน่ๆ ในเมือ่ท ําการอนัเกีย่วกับ   
การจบักมุการปราบปราม  ผูกระทํ าความผิดกฎหมายซึ่งตนมีหนาที่จับกุมหรือปราบปราม.

75 ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 2 (6) “พนักงานสอบสวน” หมายถึง เจาพนักงาน   
ซึ่งกฎหมายใหมีอํ านาจและหนาที่ทํ าการสอบสวน.
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ขอเท็จจริง หมายถึง รายละเอียดของเรื่องราวที่ไดมา หรือขออางตาม    
ค ํารองทุกขหรือคํ ารองเรียน รวมถึงขอโตเถียงของอีกฝายหนึ่ง ขอเท็จจริงที่สมบูรณจะตองสามารถ 
ตอบค ําถามไดวาเรื่องที่เกิดขึ้นเปนเรื่องอะไร เกิดขึ้นที่ไหน เกิดขึ้นเมื่อใด เกิดขึ้นอยางไร มีใครบาง      
ทีเ่กีย่วของ มลูเหตขุองเรือ่งเปนเรือ่งเชนไร หรือท ําไมเรือ่งจงึเกดิขึน้ โดยขอเทจ็จรงิหรือรายละเอยีด
ของเรือ่งราวที่ไดมานั้นพนักงานตรวจแรงงานจะตองใชดุลพินิจในการพิจารณาขอเท็จจริงดังนี้ 76

ขอเท็จจริงที่ไดมานั้นตองพิสูจนไดตามที่เปนจริงเสมอ ไมวาจะพิสูจนเมื่อใด
(1) ขอเท็จจริงนั้นตองไมขัดตอความจริง  กลาวคือ  ไมขัดตอเหตุผล
(2) ขอเท็จจริงนั้นตองชัดเจน
(3) มพียานหลักฐานและเหตุผลประกอบที่เพียงพอ
(4) ขอเท็จจริงนั้นสามารถอธิบายใหเขาใจได

วิธีการรวบรวมขอเท็จจริงและพยานหลักฐานในการกระทํ าและ
พิสูจนความผิดนั้น พนักงานตรวจแรงงานสามารถใชอํ านาจตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 ดังนี้

(1) ใชอํ านาจตามมาตรา 139 (1) คอื การเขาไปในสถานประกอบกจิการ
หรือสํ านักงานของนายจาง และสถานที่ทํ างานของลูกจางในเวลาทํ าการ เพื่อตรวจสภาพการทํ างาน
และสภาพการจาง แตไมรวมถึงการใชอํ านาจคน เพราะพนกังานตรวจแรงงานจะท ําการคนโดยไมมหีมาย
ไมได การเขาไปตรวจแรงงานพนกังานตรวจแรงงานจะตองแสดงบตัรประจ ําตวัพนกังานตรวจแรงงาน
ตอนายจางหรือผูเกี่ยวของ โดยนายจางหรือผูเกี่ยวของจะตองอํ านวยความสะดวกและไมขัดขวาง
การปฏบิัติหนาที่ของพนักงานตรวจแรงงาน ซ่ึงวิธีการตรวจแรงงานสามารถดํ าเนินการได  ดังนี้

ก. ตรวจดใูหเห็นสภาพการทํ างาน สภาพการจาง แลวทํ าบันทึก   
การด ําเนินการวา ไดเห็นสภาพการทํ างานของลูกจางเปนอยางไร สภาพการจางเปนอยางไร

ข . ใหจัดทํ าแผนผังแสดงที่ตั้งสถานประกอบกิจการ แผนผัง
แสดงขั้นตอนการทํ างานในกระบวนการผลิต

ค. สอบถามขอเท็จจริงและบันทึกถอยคํ านายจาง ลูกจาง หรือ
บคุคลอืน่ๆ ที่เกี่ยวของ หรือไดรูเห็นสภาพการทํ างาน สภาพการจาง และพฤติการณแหงการกระทํ า
ความผิด

                                                          
76 สุพิศ ศรีบุศยดี. (2543). คูมือการดํ าเนินคดีอาญาตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541.

หนา 43.
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ง. ถายภาพ
จ. ถายสํ าเนาเอกสารเกี่ยวกับการจาง การจายคาจาง คาถวงเวลา     

คาท ํางานในวันหยุด  คาลวงเวลาในวันหยุด  และทะเบียนลูกจาง
ฉ . เก็บตัวอยางวัสดุ หรือผลิตภัณฑเพื่อวิเคราะหเกี่ยวกับ      

ความปลอดภัยในการทํ างาน
ช . กระทํ าการอื่นเพื่อใหไดขอเท็จจริงในการที่จะปฏิบัติตาม

กฎหมายคุมครองแรงงานตอไป

(2) ใชอํ านาจตามมาตรา 139 (2) กลาวคือ มีหนังสือสอบถาม หรือ
เรียกใหนายจาง ลูกจาง หรือบุคคลที่เกี่ยวของมาชี้แจงขอเท็จจริง หรือใหสงสิ่งของหรือเอกสาร     
ทีเ่กีย่วของ การมหีนงัสอืเรียกใหมาพบ หรือใหสงเอกสารหรอืส่ิงของ เนือ่งจากการไปตรวจแรงงาน
แลว ไมไดขอเท็จจริงหรือไดขอเท็จจริงไมเพียงพอ หรือไมสามารถรวบรวมพยานหลักฐานได หรือ
พนักงานตรวจแรงงานไมไดไปตรวจแรงงานตามมาตรา 139 (1) แตตองการเรียกบุคคลดังกลาว   
ใหมาพบ หรือ ใหสงส่ิงของหรือเอกสาร ทั้งนี้ขึ้นอยูกับดุลพินิจในการปฏิบัติหนาที่ และการปฏิบัติ
ตามนโยบาย หรือขอส่ังการ การมีหนังสือเรียกดังกลาว พนักงานตรวจแรงงานตองระบุขอเท็จจริง 
ทีเ่กีย่วของใหผูรับหนงัสอืไดเขาใจวา ผูรับหนงัสอืเรียกของพนกังานตรวจแรงงานเกีย่วของกบัเรือ่งราว
อยางไร กํ าหนดระยะเวลาการตอบหนังสือสอบถาม หรือการใหมาพบ หรือใหสงส่ิงของหรือ
เอกสาร ตองมีกํ าหนดระยะเวลาที่เหมาะสม และพอสมควรที่ผูรับหนังสือมีเวลาที่จะปฏิบัติตาม
หนังสือเรียกได

ในการรวบรวมขอเท็จจริงที่เปนพยานหลักฐาน พนักงานตรวจ
แรงงานจะตองเรียกเอกสารที่เกี่ยวของมารวบรวมไวในสํ านวน เชน สํ าเนาบัตรประจํ าตัวประชาชน 
หรือ สํ าเนาบัตรอื่นๆ ที่ทางราชการออกให สํ าเนาทะเบียนบาน หนังสืออนุญาตใหจัดตั้งหรือให
ด ําเนนิการ เชน ใบอนญุาตจดัตัง้สถานพยาบาล ใบอนญุาตตัง้โรงงาน ใบอนญุาตใหเปนผูด ําเนนิการ
สถานประกอบกิจการฯลฯ ซ่ึงเอกสารดังกลาวพนักงานตรวจแรงงานสามารถไปขอตรวจสอบ
เอกสารตางๆ ในการยื่นขออนุญาตโดยสอบถามจากนายทะเบียนตามกฎหมายนั้นๆ สํ าหรับเอกสาร
ทีก่ฎหมายก ําหนดใหนายจางจัดทํ าขึ้น เชน หลักฐานการจายคาจาง ทะเบียนลูกจาง และเอกสาร     
ทีเ่กีย่วของในคดี เชน หลักฐานการเสียภาษีเงินไดนิติบุคคล หัก ณ ที่จาย หลักฐานการสงเงิน
ประกนัสงัคม สัญญารับเหมากอสราง ฯลฯ เอกสารที่นํ ามายื่นตอพนักงานตรวจแรงงานใหจัดทํ า
เปนภาษาไทย หากเปนภาษาตางประเทศตองมีผูแปล และรับรองคํ าแปล
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- การบันทึกถอยคํ า
ในการปฏบิัติงานของพนักงานตรวจแรงงาน ไมวาจะเปนการเขาไปตรวจ

สภาพการทํ างาน สภาพการจาง หรือการมีหนังสือเรียกใหนายจาง ลูกจาง หรือผูเกี่ยวของมาชี้แจง      
ขอเทจ็จรงิหรือใหสงเอกสาร พนักงานตรวจแรงงานจะตองจัดทํ าบันทึกถอยคํ านายจาง ลูกจาง และ      
ผูเกี่ยวของหรือบุคคลอื่น บันทึกถอยคํ าดังกลาวสามารถใชเปนพยานหลักฐานเอกสารอางอิง
ประกอบการพิจารณาดํ าเนินการในขั้นตอนตอไป ไดการบันทึกถอยคํ าพนักงานตรวจแรงงาน      
จะตองทํ าบันทึกถอยคํ าตามระเบียบกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานวาดวยการดํ าเนินคดีอาญา
และการเปรยีบเทยีบ  ผูกระท ําความผดิตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2547 ขอ 5 (1) – (5)
ซ่ึงระบุวา “เพื่อประโยชนในการดํ าเนินคดีและการรวบรวมพยานหลักฐาน ใหพนักงานเจาหนาที่
ปฏิบัติ ดังนี้

(1)  บนัทกึวนั เวลา สถานทีเ่กดิเหต ุช่ือตวั ช่ือสกลุ และทีอ่ยูของผูถูกกลาวหา
วากระทํ าความผิด หากผูถูกกลาวหาเปนนิติบุคคล ใหระบุช่ือผูมีอํ านาจกระทํ าการแทนนิติบุคคล       
ในขณะกระทํ าความผิด และในขณะที่บันทึกขอเท็จจริง

(2) บันทึกรายละเอียดแหงการกระทํ าทั้งหลายที่อางวา ผูถูกกลาวหาได
กระท ําความผิด ทั้งบุคคลและสิ่งของที่เกี่ยวของและตรวจพบ หรือพบเห็นพยานหลักฐาน และให
บนัทกึไวดวยวา ผูกระทํ าความผิดยอมรับหรือไมวาไดกระทํ าความผิด

(3) สอบถามบุคคลที่เกี่ยวของ หรือเรียกบุคคลที่เกี่ยวของมาใหถอยคํ า
และบันทึกรายละเอียดไว

(4) บนัทกึจะตองระบุสถานที่ วัน เดือน ป ที่ทํ าบันทึก ช่ือและตํ าแหนง
ของพนกังานเจาหนาที่ผูทํ าบันทึกและใหพนักงานผูทํ าบันทึกลงลายมือช่ือของตนในบันทึกนี้

(5) บนัทกึจะตองระบุสถานที่ วัน เดือน ป ที่ทํ า ช่ือตัว ช่ือสกุล ตํ าแหนง   
ของเจาหนาที่ผูทํ าและใหพนักงาน เจาหนาที่ผูทํ าบันทึกลงลายมือช่ือของตนในบันทึกนั้น …”

นอกจากนี้ การบันทึกถอยคํ าจะตองปฏิบัติตามประมวลกฎหมาย           
วธีิพิจารณาความอาญา มาตรา 9 มาตรา 11 มาตรา 12 และมาตรา 13 ซ่ึงบัญญัติไวดังนี้

มาตรา  9 บนัทกึตองระบุสถานที่ วัน เดือน ปที่ทํ า นามและตํ าแหนง
ของเจาพนักงานผูทํ า

เมื่อเจาพนักงานทํ าบันทึกโดยรับคํ าส่ังจากศาลหรือโดยคํ าสั่ง
หรือคํ าขอของเจาพนักงานอื่น ใหเจาพนักงานนั้นกลาวไวดวยวา ไดรับคํ าส่ังหรือคํ าขอเชนนั้น และ
แสดงดวยวา ไดทํ าไปอยางใด
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ใหเจาพนักงานผูทํ าบันทึกลงลายมือช่ือของตนในบันทึกนั้น

มาตรา 11  บนัทกึหรือถอยคํ าสํ านวนนั้น ใหเจาพนักงานหรือศาลอานให
ผูใหถอยคํ าฟง ถามขีอความแกไข ทกัทวง หรือเพิม่เตมิ ใหแกใหถูกตองหรือมฉิะนัน้กใ็หบนัทกึไว
และใหผูใหถอยคํ าลงลายมือช่ือรับรองวาถูกตองแลว

ถาบุคคลที่ตองลงลายมือช่ือในบันทึกหรือถอยคํ าสํ านวน    
ไมสามารถหรือไมยอมลง ใหบันทึกหรือรายงานเหตุนั้นไว

มาตรา  12 เอกสารซึง่ศาลหรอืเจาพนกังานเปนผูท ําค ํารองทกุข ค ํากลาวโทษ
คํ าใหการจํ าเลยหรือคํ ารอง ซ่ึงยื่นตอเจาพนักงานหรือศาล จักตองเขียนดวยนํ้ าหมึกหรือพิมพดีด 
หรือพิมพ ถามีผิดที่ใดหามมิใหลบออก ใหเพียงแตขีดฆาคํ าผิดนั้นแลวเขียนใหม ผูพิพากษา         
เจาพนักงานหรือบุคคลผูแกไขเชนนั้น ตองลงนามยอรับรองไวที่ขางกระดาษ

ถอยคํ าตกเติมในเอกสารดั่งบรรยายในมาตรานี้ ตองลงนามยอ
ของผูพิพากษา เจาพนักงานหรือบุคคลผูซ่ึงตกเติมนั้นกํ ากับไว

มาตรา  13 การสอบสวน ไตสวนมูลฟองหรือพิจารณาใหใชภาษาไทย 
แตถามีการจํ าเปนตองแปลภาษาไทยเปนภาษาตางประเทศ หรือภาษาตางประเทศเปนภาษาไทย     
กใ็หใชลามแปล

เมือ่มีลามแปลคํ าใหการ คํ าพยานหรืออ่ืนๆ ลามตองแปลให
ถูกตอง ลามตองสาบานหรอืปฏิญาณตนวา จะท ําหนาทีโ่ดยสุจรติใจ จะไมเพิม่เตมิหรือตดัทอนสิง่ทีแ่ปล
ใหลามลงลายมือช่ือในคํ าแปลนั้น

- พยานหลักฐาน
การรวบรวมขอเทจ็จรงิจากค ํากลาวอางหรอืจากค ําโตแยง โตเถียงจากลกูจาง

นายจาง หรือจากการตรวจแรงงานจากสถานที่จริงนั้น อาจมีทั้งความจริงและความเท็จปนกันอยู 
พนักงานตรวจแรงงานจึงตองหาขอยุติใหไดความวา ขอเท็จจริงที่รวบรวมมาไดนั้นเปนจริง และ  
ส่ิงสํ าคญัทีสุ่ด กค็อื จะตองพสูิจนความผดิของจ ําเลยใหไดวาเปนผูกระท ําความผดิ และการจะพสูิจน
วาจ ําเลยกระท ําความผดิหรือบรสุิทธิน์ัน้กข็ึน้อยูกบัพยานหลกัฐาน และประมวลกฎหมายวธีิพจิารณาความ
อาญา มาตรา 226 บัญญัติวา “พยานวัตถุ พยานเอกสาร หรือพยานบุคคล ซ่ึงนาจะพิสูจนไดวา จํ าเลย
มีความผิดหรือบริสุทธิ์ ใหอางเปนพยานหลักฐานได แตตองเปนพยานหลักฐานที่มิไดเกิดจาก    
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การจงูใจ มีคํ ามั่นสัญญา ขูเข็ญ หลอกลวง หรือโดยมิชอบดวยประการอื่น และใหสืบตามบทบัญญัติ
แหงประมวลกฎหมายนี้ หรือกฎหมายอื่นอันวาดวยการสืบพยาน” พยานหลักฐาน หมายถึง ส่ิงใดๆ 
ไมวาจะเปนบคุคล เอกสาร วตัถุ สถานที ่หรือความเหน็ของผูเชีย่วชาญสามารถใชเปนพยานหลกัฐาน
ในการวินิจฉัย ถาเปนปญหาขอกฎหมายไมตองใชพยานหลักฐานในการวินิจฉัย แตการวินิจฉัย
ปญหาขอกฎหมาย จะตองไดขอเท็จจริงที่ยุติกอน กรณีตองวินิจฉัยปญหาขอเท็จจริงจะตองใช 
พยานหลักฐานในการวินิจฉัยช้ีขาดวา ขอเท็จจริงนั้นฟงเปนยุติอยางไรดวยเหตุผลใด เวนแต       
บางกรณไีมตองใชพยานหลกัฐานพสูิจน เชน ขอเทจ็จรงิซึง่รูกนัอยูทัว่ไป ขอเทจ็จรงิทีไ่มอาจโตแยงได
และขอเท็จจริงที่คูกรณีไดรับกันแลว

1) ลักษณะพยานหลักฐานในคดี
(1) พยานบุคคล 77 หมายถึง บุคคลที่มาใหการดวยวาจาตอศาล หรือ

ตอพนักงานอัยการ หรือตอพนักงานสอบสวน ในขั้นตอนของพนักงานตรวจแรงงาน หมายถึง 
บคุคลทีม่าใหการดวยวาจาตอพนกังานตรวจแรงงาน และพนกังานตรวจแรงงานไดจดบนัทกึถอยคํ าไว 
เชน นายจาง ลูกจาง หรือบุคคลอื่นๆ ที่เกี่ยวของและรูเห็นเหตุการณ หรือสามารถอธิบายความได 
ซ่ึงอาจจะเปนประจักษพยาน พยานบอกเลา พยานผูเชี่ยวชาญ 78 หรือผูชํ านาญการพิเศษก็ได 79

ประจักษพยานหรือพยานบอกเลาที่รูเห็นเหตุการณอยางเดียวกัน ตั้งแต 2 คนขึ้นไปเปนพยานคู  
ตองใหการเหมือนกันไมขัดแยงกัน ในกรณีของพนักงานตรวจแรงงานถือเปนพยานบุคคล หาก
พนักงานตรวจแรงงาน ไดรูเห็นเหตุการณโดยตรง ถือวาเปนประจักษพยาน แตหากฟงบุคคลอื่น  
เลาเหตุการณใหฟงถือวาเปนพยานบอกเลา ดังนั้น พนักงานตรวจแรงงานจึงจํ าเปนตองใชอํ านาจ
หนาทีใ่หความรูเหตุการณดวยตนเอง เชน การออกไปตรวจสอบสถานที่และทํ าการสอบขอเท็จจริง
จากประจกัษพยานโดยตรง นํ ้าหนกัของพยาน กจ็ะเปนประโยชนตอคด ีค ําใหการทีบ่คุคลใดมาใหการ
ตอพนกังานตรวจแรงงาน ไมวาบุคคลนั้นจะเปนประจักษพยาน หรือพยานบอกเลา เมื่อพนักงาน
ตรวจแรงงานไปใหถอยค ําตอพนกังานสอบสวนหรอืศาล หรือวาพนกังานตรวจแรงงานเปนพยานบอกเลา
แตคํ าใหการของพนักงานตรวจแรงงานวาไดสอบสวนบุคคลใด และบุคคลนั้นไดใหการอยางไร  

                                                          
77 กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน. แหลงเดิม. หนา 52.
78 ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความแพง มาตรา 98.
79 ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 243 วรรคแรก.
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ในสวนนี ้ ถือวาพนกังานตรวจแรงงานเปนประจกัษพยานทีส่ามารถน ําไปประกอบพยานหลกัฐานอืน่
ในการพิจารณาตามคํ าพิพากษาฎีกาที่ 623/2538 80

(2) พยานเอกสาร ตามประมวลกฎหมายอาญา มารตรา 1 (7) 
“เอกสาร” หมายความวา กระดาษหรือวัตถุอ่ืนใดซึ่งไดทํ าใหปรากฏความหมายดวยตัวอักษร ตัวเลข 
ผัง หรือแบบแผนอยางอื่น จะโดยวิธีพิมพ ถายภาพ หรือวิธีอ่ืนอันเปนหลักฐานแหงความหมายนั้น 
ดังนั้น พยานเอกสาร จึงมีความหมายถึง บรรดากระดาษ หนังสือ หรือวัสดุใดที่เขียนไวเปน         
ลายลักษณอักษร หรือโดยวิธีพิมพ  

(3) พยานวัตถุ หมายถึง ส่ิงของหรือวัตถุนั้น โดยคูความหรือคูกรณี
น ํามาศาล หรือขอใหศาลไปตรวจสิ่งของหรือวัตถุนั้น ตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา 
มาตรา 241 ซ่ึงบญัญตัวิา “ส่ิงใดใชเปนพยานวตัถุตองน ํามาศาล ในกรณทีีน่ ํามาไมได ใหศาลไปตรวจ
จดรายงาน   ยังที่ที่พยานวัตถุนั้นอยูตามเวลาและวิธี ซ่ึงศาลเห็นสมควรตามลักษณะแหงพยานวัตถุ”

พยานวตัถุในคดแีรงงาน เชน วสัด ุอุปกรณ คุมครองความปลอดภยั
ในการทํ างาน ตัวอยางวัสดุหรือผลิตภัณฑที่พนักงานตรวจแรงงานเก็บมาจากสถานประกอบการ 
เพือ่ประกอบวเิคราะหเกีย่วกบัความปลอดภยัในการท ํางาน หรือวสัดอ่ืุนๆ ทีเ่กีย่วของกบัประเดน็ของคดี
ทั้งนี้รวมถึงรูปภาพตางๆ ที่พนักงานตรวจแรงงานไดถายไว หรือไดภาพเกี่ยวกับประเด็นแหงคดี  
มาจากกรณีอ่ืนดวย

                                                          
80 ค ําพพิากษาฎกีาที ่  623/2538  ค ําใหการรบัสารภาพในชัน้จบักมุและชัน้สอบสวนเปนเพยีงพยานบอกเลา

ใชเปนพยานหลกัฐานเพยีงน ําไปประกอบพยานหลกัฐานอืน่ของโจทก ค ําเบกิความของพนกังานสอบสวนพยานโจทก
ที่วาเปนผูสอบสวนจํ าเลยและจํ าเลยใหการรับสารภาพในชั้นสอบสวน เปนคํ าเบิกความของประจักษพยานในขอ
ที่วา มกีารสอบสวนคนใดและจ ําเลยใหการในชัน้สอบสวนอยางไรหรอืถายภาพ ทัง้นี ้ โดยมุงหมายใหขอความหรอื
เครือ่งหมายดังกลาว ปรากฏมีความหมายเอกสารนั้นก็สามารถอางเปนพยานหลักฐานในคดีซึ่งศาลอาจตรวจดูได 
ในคดแีรงงานเอกสารทีก่ฎหมายบงัคบัใหนายจางจดัท ําไว เปนพยานเอกสารในคดพีนกังานตรวจแรงงานตองรวบรวม
เขาไวในคดี
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2) พยานที่จะนํ าเขาสืบในคดี
พยานบุคคล พยานเอกสาร พยานวัตถุ ที่สามารถจะพิสูจนไดวา        

ผูถูกกลาวหามีความผิดหรือบริสุทธิ์ ใหอางเปนพยานที่จะนํ าสืบไดทั้งส้ิน แตทั้งนี้ตองเปน       
พยานหลกัฐานที่ไดมาโดยชอบ มิไดเกิดจากการจูงใจ การมีคํ ามั่นสัญญา การขูเข็ญ การหลอกลวง 
หรือกระท ําโดยมชิอบดวยประการอืน่ และตองน ําสืบตามวธีิการทีก่ ําหนดในกฎหมายตามหลกัทัว่ไป
เมื่อฝายใดกลาวอางขอเท็จจริงใดๆ เปนหนาที่ของฝายที่กลาวอางขอเท็จจริงนั้นๆ ที่จะตองนํ าสืบ 
ในขอเทจ็จรงินัน้ แตสํ าหรับคดอีาญา ฝายโจทกซ่ึงเปนฝายผูกลาวหาจะตองน ําสืบขอเทจ็จรงิกอนเสมอ
จงึเปนความแตกตางจากคดีแพงที่ศาลจะกํ าหนดประเด็นตามคูความ

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มิไดกํ าหนดวิธีการนํ าสืบ
พยานไวโดยชัดแจง แตมาตรา 139 (1)  (2) แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541          
ใหอํ านาจหนาที่ของพนักงานตรวจแรงงานที่จะตองดํ าเนินการ และหากคูกรณีไมใหความรวมมือ
ในการรวบรวมพยานหลักฐาน พนักงานตรวจแรงงานก็สามารถชี้แจงใหคูกรณีเขาใจถึงผลเสีย       
ที่อาจจะเกิดขึ้นได และอาจถูกดํ าเนินคดีอาญาได ถาเปนการกระทํ าโดยไมอํ านวยความสะดวก    
แกพนักงานตรวจแรงงานจะเปนความผิดตามมาตรา 150 ตองระวางโทษจํ าคุกไมเกินหนึ่งเดือน
หรือปรับไมเกินสองพันบาท หรือทั้งจํ าทั้งปรับ หากเปนการกระทํ าที่ขัดขวางการปฏิบัติหนาที่ของ
พนกังานตรวจแรงงาน จะเปนความผิดตามมาตรา 151 วรรคแรก ตองระวางโทษจํ าคุกไมเกินหนึ่งป
หรือปรับไมเกินสองหมื่นบาท หรือทั้งจํ าทั้งปรับ

3) หลักเกณฑการรับฟงพยานหลักฐาน
(1) การรับฟงพยานหลกัฐานทีด่ ี จะตองเปนพยานหลกัฐานทีเ่กีย่วของ

โดยตรงกบัคดจีะเปนพยานทีด่ทีีสุ่ด เพราะท ําใหพสูิจนขอเทจ็จรงิไดชัดแจง หรือมนีํ ้าหนกันาเชือ่ถือ
ไดดกีวาพยานอื่นๆ ในคดีอาญาถาเปนพยานบุคคล คือ ประจักษพยานสวนพยานบอกเลาตองรับฟง
ประกอบพยานหลักฐานอื่น

(2) พยานหลกัฐานที่เกี่ยวของกับคดีโดยตรง คือ พยานหลักฐานใดๆ      
ทีร่ะบขุอเท็จจริงไดวา ขอเท็จจริงนั้นมีอยูจริง โดยไมตองคนหาเหตุผล หรือตองมีขอสันนิษฐาน
อยางใดอีกตอไป
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(3) พยานแวดลอมหรือพยานเหตุผล คือ พยานหลักฐานที่ไมได
พิสูจนเกี่ยวกับขอเท็จจริงที่เปนประเด็นโดยตรงในคดี แตเปนพยานหลักฐานที่สามารถทํ าให
วินิจฉัยขอเท็จจริงที่มีอยูวาเปนความผิดหรือไม พยานแวดลอมหรือพยานเหตุผลจึงเปนพยานที่จะ
สนบัสนนุพยานหลักฐานชั้นที่หนึ่ง หรือสนับสนุนพยานหลักฐานที่เกี่ยวของโดยตรง 81

4) การใชดุลพินิจชั่งนํ้ าหนักพยานหลักฐาน
(1) การพสูิจน ในคดอีาญาตองพสูิจนจนสิน้เหตสุงสยั  หากมคีวามสงสยั

ตองยกประโยชนแหงความสงสัยใหจํ าเลย ซ่ึงเปนไปตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา  
มาตรา 227 และมคีวามแตกตางจากคดแีพงซ่ึงใครมพียานหลกัฐานดกีวา และน ําสบืไดนาเชือ่ถือกวา
ก็จะเปนฝายชนะคดี หรือในกรณีคํ าสั่งทางปกครองที่กฎหมายใหอํ านาจพนักงานตรวจแรงงาน      
มีอํ านาจออกคํ าสั่งพยานหลักฐานในชั้นพนักงานตรวจแรงงานในการพิจารณาทํ าคํ าส่ังนั้น จะตอง
สามารถพิสูจนจนนาเชื่อไดวาลูกจางมีสิทธิตามที่กฎหมายกํ าหนดไว และนายจางมีหนาที่ตาม
กฎหมายทีจ่ะตองปฏิบัติ ทั้งนี้จะเปนฝายนายจางหรือฝายลูกจางนํ าพยานมาสืบก็ได และเปนหนาที่
ของพนกังานตรวจแรงงานทีจ่ะตองสบืหาพยานหลกัฐานตางๆ เขาสูสํ านวนคดดีวยตนเอง แมจะไมมี
ฝายใดกลาวอาง กรณีพิจารณาดํ าเนินคดีอาญาตอไป ตองตรวจสอบและรวบรวมพยานหลักฐาน   
ใหรัดกุมยิ่งขึ้นจนหมดขอสงสัย

(2) พยานบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไปที่เห็นเหตุการณรวมกัน ถือวา      
เปนพยานคู ตองใหถอยคํ าที่สอดคลองกันจึงมีนํ้ าหนักนาเชื่อถือ หากเบิกความขัดหรือแยงกัน      
นํ้ าหนักคํ าพยานจะนอยลง และจะตองรับฟงพยานอื่นประกอบการวินิจฉัย และตองใหเหตุผล      
ในการรับฟงวาทํ าไมถึงรับฟงได

(3) ถามพียานบุคคลเพียงคนเดียว จะตองมีพยานอื่นประกอบถอยคํ า
ดวย เชน พยานเอกสาร พยานวัตถุ หรือมีเหตุผลที่นาถือไดวาเปนจริง โดยไมมีขอสงสัยหรือโตแยง 
จงึจะมนีํ ้าหนกัในการรบัฟงได หากไมมพียานอืน่ประกอบนํ ้าหนกัในการรบัฟงพยานในการวนิจิฉยั
จะนอยลงไป หรืออาจไมสามารถรับฟงได

                                                          
81 คํ าพิพากษาฎีกาที่ 2192/2539  ในทางนํ าสืบโจทกมีผูเสียหายเปนประจักษพยาน  แตคํ าเบิกความของ

ผูเสียหายกับจํ าเลยยันกันอยูตองอาศัยพยานแวดลอมมาฟงประกอบคํ าเบิกความผูเสียหาย.
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(4) พยานบอกเลา ตองมีพยานอื่นๆ ประกอบ จึงสามารถรับฟงได
(5) พยานเหตุผลและพยานแวดลอม กรณีพยานความเห็น ไมใช

ประจกัษพยานนํ ้าหนกัพยานในการวนิจิฉยัตองรบัฟงประกอบพยานอืน่ๆ และสามารถอธบิายเหตผุล
ไดแจงชัด จึงจะมีนํ้ าหนักในการรับฟง

(6) พยานเอกสาร ตนฉบับเอกสารรับฟงไดดีกวาสํ าเนาเอกสาร 
พยานเอกสารหากไมขัดกับพยานบุคคลหรือขอเท็จจริง พยานเอกสารนั้นจะมีนํ้ าหนักรับฟงไดดีกวา
พยานอื่นๆ โดยพยานเอกสารกอนเกิดเหตุรับฟงไดดีกวาเอกสารที่ไดทํ าภายหลัง เอกสารมหาชน 
รับฟงไดดีกวาเอกสารของเอกชน

(7) ค ําใหการชั้นสอบสวนแตกตางกับคํ าใหการในชั้นศาล คํ าใหการ   
ช้ันสอบสวน ถาไดมาโดยชอบรับฟงไดโดยมีพยานอื่นประกอบ ถาคํ าใหการชั้นสอบสวนไดมาโดย
ไมชอบ คํ าใหการในศาลจะนาเชื่อมากกวา ตามคํ าพิพากษาฎีกาที่ 6836/2541 82

- การสรุปสํ านวนคดี
การสรุปสํ านวนคดีตองมีขอเท็จจริงเกี่ยวกับเวลา สถานที่เกิดเหตุ และ  

ขอกลาวหาที่เปนขอมูลเหตุของความผิด คํ าใหการของนายจาง ลูกจาง หรือผูเกี่ยวของวาไดใหการ
วาอยางไร รับฟงไดหรือไมเพราะเหตุใด และทํ าไมถึงรับฟงไดเชนนั้น ตองมีขอกฎหมายที่อางอิง
ประกอบโดยระบุเหตุผลพรอมพยานหลักฐานที่ใชพิจารณา เชน บันทึกการตรวจแรงงาน บันทึก
ถอยคํ านายจาง ลูกจาง ผูเกี่ยวของ เอกสารอื่นที่สงใหพนักงานตรวจแรงงานประกอบคํ าใหการ   
การใหเหตุผลและถูกตองจะมีความนาเชื่อถือ การใหเหตุผลนั้นจะตองไมขัดแยงกันเอง ไมขัดตอ 
ขอเท็จจริงและพยานหลักฐานและความเห็นของพนักงานตรวจแรงงานตามหลักการรับฟงและ  
                                                          

82 คํ าพิพากษาฎีกาที่ 6836/2541 คํ าเบิกความพยานในชั้นศาลนั้นไมใชวาพยานเบิกความอยางไรแลว
ศาลตองฟงขอเท็จจริงวาเปนไปตามคํ าเบิกความของพยานเสมอไป จะฟงไดหรือไมเพียงใดสุดแลวแตเหตุผลเปน
เรื่องๆ ไป สวนคํ าใหการในชั้นสอบสวนนั้น แมจะเปนเพียงพยานบอกเลา และประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความ
แพง มาตรา 95 ซึง่น ํามาใชในการพจิารณาความอาญาโดยอาศยัมาตรา 15 แหงประมวลกฎหมายวธิพิีจารณาความ
อาญา บัญญัติหามมิใหยอมรับฟงพยานบุคคลใดเวนแตบุคคลนั้นเปนผูไดเห็นไดยินหรือทราบขอความเกี่ยวใน
เรื่องที่จะใหการเปนพยานนั้นดวยตนเองโดยตรง แตกม็ขีอยกเวนไววาความในขอนีใ้หใชไดตอเมือ่ไมมบีทบญัญติัของ
กฎหมายโดยแจงชัดหรอืค ําสั่งศาลวาไวเปนอยางอื่น ดังนั้นคํ าบอกเลาที่กลาวถึงขอเท็จจริงที่เกิดขึ้นอยางมีเหตุผล   
เช่ือมโยงกบัพยานหลกัฐานอืน่ของโจทก ศาลยอมใชดุลพินิจรับฟงประกอบกันได เมื่อคํ าเบิกความในชั้นศาลขัดตอ
เหตุผลมีลักษณะเปนการชวยเหลือจํ าเลย  สวนคํ าใหการช้ันสอบสวนที่ใหการในวันรุงขึ้นจากวันเกิดเหตุเปนเวลา
กระชั้นชิดที่พยานยังมิทันไดปรุงแตงเรื่องใหผิดไปจากความจริง นาเชื่อวาคํ าใหการช้ันสอบสวนของพยานเปน
ความจริงยิ่งกวาคํ าเบิกความในชั้นศาล
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การชัง่นํ ้าหนกัพยานหลักฐาน พนักงานตรวจแรงงานสามารถรวบรวมขอเท็จจริงได พยานหลักฐาน
ทีชั่ดเจนมนีํ ้าหนกันาเชือ่ถือ ผูบงัคบับญัชากจ็ะใหความเหน็ชอบได แตถาขาดขอเทจ็จรงิในบางเรือ่ง
และเปนเรื่องสํ าคัญของคดี หรือเหตุผลขัดแยงกัน ไมมีพยานหลักฐานสนับสนุนที่ดี จะทํ าให          
ผูบงัคบับัญชาไมสามารถใหความเห็นชอบได  หรือเมื่อผูบังคับบัญชาใหความเห็นชอบไป หากตอง
ด ําเนนิการะบวนการตอในชั้นพนักงานสอบสวน  พนักงานอัยการหรือศาล ก็อาจทํ าใหองคกรตางๆ 
ทีต่องรับชวงในการดํ าเนินการตอไปไมสามารถเห็นคลอยตามได และในกรณีผูบังคับบัญชาเห็นวา
ไดขอเทจ็จรงิหรือพยานหลักฐานไมเพียงพอ ก็อาจสั่งใหพนักงานตรวจแรงงานดํ าเนินการรวบรวม
ขอเท็จจริงและพยานหลักฐานใหเพียงพอกอน หรือหากมีปญหาในขอกฎหมายในการดํ าเนินการ   
ก็อาจเสนอความเห็นไปยังผูบังคับบัญชาตามลํ าดับชั้น เพื่อพิจารณาตอไป ทั้งนี้ตองระวังระยะเวลา
ตามกํ าหนดอายุความดวย

(2) การดํ าเนินคดีชั้นเปรียบเทียบ
การเปรียบเทียบปรับตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได

ก ําหนดไวในมาตรา 159 วา “บรรดาความผิดตามพระราชบัญญัตินี้ เวนแตความผิดตามมาตรา 157 
ถาเจาพนักงานดังตอไปนี้ เห็นวา ผูกระทํ าความผิดไมควรไดรับโทษจํ าคุกหรือไมควรถูกฟองรอง 
ใหมีอํ านาจเปรียบเทียบดังนี้

1) อธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน หรือผูซ่ึงไดรับมอบหมาย 
สํ าหรับความผิดที่เกิดขึ้นในกรุงเทพมหานคร

2) ผูวาราชการจังหวัด หรือผูซ่ึงไดรับมอบหมาย สํ าหรับความผิดที่เกิดขึ้น
ในจังหวัดอื่น

ในกรณีที่มีการสอบสวน ถาพนักงานสอบสวนพบวา บุคคลใดกระทํ า
ความผดิตามพระราชบัญญัตินี้ และบุคคลนั้นยินยอมใหเปรียบเทียบ ใหพนักงานสอบสวนสงเรื่อง
ใหอธิบด ี หรือผูวาราชการจงัหวดั แลวแตกรณ ี ภายในเจด็วนันบัแตวนัทีบ่คุคลนัน้แสดงความยนิยอม
ใหเปรียบเทียบ

เมื่อผูกระทํ าความผิดไดชํ าระคาปรับตามจํ านวนที่เปรียบเทียบภายใน
สามสบิวนัแลว ใหถือวาคดีเลิกกันตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา

ถาผูกระท ําผิดไดยนิยอมใหเปรยีบเทยีบ หรือเมือ่ยนิยอมแลว ไมชํ าระคาปรบั
ภายในก ําหนดเวลาตามวรรคสาม ใหดํ าเนินคดีตอไป”
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การเปรียบเทียบผูกระทํ าความผิดดังกลาว ถือไดวาเปนการเปรียบเทียบ
ตามมาตรา 37 (4) แหงประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา ซ่ึงเมื่อผูกระทํ าความผิดไดชํ าระ  
คาปรบัตามค ําเปรยีบเทยีบของพนกังานเจาหนาทีภ่ายในก ําหนดสามสบิวนั แลวคดอีาญากจ็ะเลกิกนั
การเปรียบเทียบปรับตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไมเปนการตัดอํ านาจพนักงาน
สอบสวนหรือนายตํ ารวจประจํ าทองที่ ที่จะทํ าการเปรียบเทียบตามมาตรา 37 (2) หรือ (3) แหง
ประมวลกฎหมายวธีิพจิารณาความอาญา ซ่ึงเปนอ ํานาจทีก่ฎหมายใหอํ านาจไวโดยเฉพาะในการด ําเนนิ
คดีอาญาและการเปรียบเทียบผูกระทํ าความผิดตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานไดออกระเบียบกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมวาดวย
การด ําเนนิคดอีาญาและการเปรยีบเทยีบผูกระท ําความผดิตามพระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541
ขึ้นใชบังคับในการปฏิบัติงานของพนักงานเจาหนาที่ พนักงานตรวจแรงงาน และผูมีอํ านาจทํ า    
การเปรียบเทียบนั้น จะมีขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติของพนักงานเจาหนาที่ ดังนี้

- ผูมีอํ านาจเปรียบเทียบ
(1) กรณคีวามผดิเกดิในกรงุเทพมหานคร เปนอ ํานาจของอธบิดกีรมสวสัดกิาร

และคุมครองแรงงาน หรือผูซ่ึงอธิบดีมอบหมาย ซ่ึงอธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานไดมี
ค ําส่ังที ่1295/2541 ลงวนัที ่1 ธันวาคม 2541 มอบอ ํานาจในการเปรยีบเทยีบฯ ใหรองอธบิดกีรมสวสัดกิาร
และคุมครองแรงงานมีอํ านาจทํ าการเปรียบเทียบได 83

(2) กรณีความผิดเกิดในเขตจังหวัดอื่น นอกจากกรุงเทพมหานคร เปน
อํ านาจของผูวาราชการจังหวัด หรือผูซ่ึงผูวาราชการจังหวัดมอบหมาย โดยผูวาราชการจังหวัด      
จะมอบหมายอํ านาจการเปรียบเทียบหรือไมก็ได

(3) พนักงานสอบสวนหรือนายตํ ารวจประจํ าทองที่กรุงเทพมหานคร    
ตัง้แตช้ันสารวัตรขึ้นไป หรือนายตํ ารวจชั้นสัญญาบัตร ผูทํ าการแทนในตํ าแหนงนั้นๆ ตามประมวล
กฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 37 (2) และ (3) และตามพระราชบัญญัติการเปรียบเทียบ   
คดอีาญา (ฉบับที่ 3)  พ.ศ. 2529 ทั้งนี้เฉพาะที่เกิดขึ้นในเขตอํ านาจของพนักงานสอบสวน หรือ    
เขตอ ํานาจของนายต ํารวจประจ ําทองทีใ่นกรงุเทพมหานครตัง้แตช้ันสารวตัรขึน้ไป และเฉพาะความผดิ
ทีผู่กระทํ าความผิดตองระวางโทษปรับสถานเดียวไมเกิน 10,000 บาท เพราะการเปรียบเทียบตาม
พระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 159 ไมถือวาเปนการตดัอ ํานาจพนกังานสอบสวน

                                                          
83 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2534 , มาตรา 38 วรรคหนึ่ง  วรรคสามและ

มาตรา 39 วรรคแรก.
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หรือนายต ํารวจประจ ําทองทีใ่นกรงุเทพมหานคร ตัง้แตช้ันสารวตัรขึน้ไปหรอืนายต ํารวจชัน้สญัญาบตัร
ผูทํ าการแทนในตํ าแหนงนั้นๆ ที่มีอํ านาจตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา และตาม 
พระราชบัญญัติเปรียบเทียบคดีอาญา  (ฉบับที่ 3)

- คดีท่ีสามารถทํ าการเปรียบเทียบได
การกระทํ าความผิดตามพระราชบัญญัติคุ มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 

สามารถทํ าการเปรียบเทียบไดทั้งหมด เวนแตเปนความผิดตามมาตรา 157 84 เทานั้น ดังนั้น ไมวา
ความผดินั้น  จะเปนความผิดที่มีอัตราโทษปรับสถานเดียว หรือมีอัตราโทษจํ าคุกหรือปรับ หรือ   
ทั้งจํ าทั้งปรับก็ตาม เปนคดีที่สามารถทํ าการเปรียบเทียบได แตตองอยูภายใตเงื่อนไขที่ผูมีอํ านาจ
เปรยีบเทยีบพิจารณาแลว  เห็นวาผูกระทํ าความผิดไมควรไดรับโทษจํ าคุก หรือผูกระทํ าความผิด  
ไมควรถกูฟองรองเงือ่นไขดงักลาวเปนดลุพนิจิของผูมอํี านาจเปรยีบเทยีบทีจ่ะพจิารณา โดยผูมอํี านาจ
เปรยีบเทยีบสามารถใชดลุพนิจิท ําการเปรยีบเทยีบหรือไมกไ็ด ทัง้นีเ้ปนไปตามระเบยีบกรมสวสัดกิาร
และคุมครองแรงงานวาดวยการด ําเนนิคดอีาญาและการเปรยีบเทยีบผูกระท ําความผดิตามพระราชบญัญตัิ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ขอ 11 วรรคทาย “พนักงานเจาหนาที่ตองแจงใหผูถูกกลาวหาทราบวา
เปนดลุพินิจของผูมีอํ านาจเปรียบเทียบที่จะทํ าการเปรียบเทียบหรือไมก็ได ขอ 13 วรรคทาย “ทั้งนี้ 
การเปรยีบเทียบเปนดุลพินิจของผูมีอํ านาจเปรียบเทียบที่จะเปรียบเทียบหรือไมรับเปรียบเทียบก็ได”

- วธีิการและขั้นตอนการดํ าเนินคดีเปรียบเทียบ
ในการด ําเนินคดีเปรียบเทียบของพนักงานเจาหนาที่ผูรับผิดชอบ ซ่ึงไดแก 

พนักงานตรวจแรงงานหรือนิติกรที่ไดรับมอบหมาย ไมวาจะเปนคดีที่เกิดในกรุงเทพมหานครหรือ     
ในสวนภูมิภาค จะตองถือปฏิบัติตามระเบียบกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานวาดวยการดํ าเนิน
คดอีาญาและการเปรียบเทียบผูกระทํ าความผิดตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2547 
ดังนี้

                                                          
84 พระราชบญัญติัคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541, มาตรา 157 พนกังานเจาหนาทีผู่ใดเปดเผยขอเทจ็จรงิใด

เกีย่วกับกจิการของนายจางอนัเปนขอเทจ็จรงิตามทีป่กตวิิสยัของนายจายจะพงึสงวนไว ไมเปดเผยซึ่งตนไดมาหรือ
ลวงรูเนือ่งจากการปฏบิติัการตามพระราชบญัญติันี ้ตองระวางโทษจ ําคกุไมเกนิหนึง่เดอืนหรอืปรบัไมเกนิสองพนับาท
หรือทั้งจํ าทั้งปรับ เวนแตเปนการเปดเผยในการปฏิบัติราชการเพื่อประโยชนแหงพระราชบัญญัตินี้ หรือเพื่อ
ประโยชนแกการคุมครองแรงงาน การแรงงานสัมพันธ หรือการสอบสวน หรือการพิจารณาคดี.
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1) เมื่อพนักงานตรวจแรงงานรวบรวมหลักฐานทั้งหมดเขาเปนสํ านวน
คดเีรยีบรอยแลว ใหเสนอผูบังคับบัญชา เพื่อพิจารณาใหดํ าเนินคดี

2) เมือ่ผูบังคับบัญชาพิจารณาใหความเห็นชอบในการดํ าเนินคดีแลว ให
พนักงานตรวจแรงงานแจงขอกลาวหาใหนายจางทราบเปนหนังสือ กรณีจะแจงขอกลาวหาดวย
วาจา จะตองมีเหตุผลพอสมควร เชน คดีจะขาดอายุความการแจงขอกลาวหา คือ การแจงเรื่องราว
หรือเหตุการณที่นายจางผูกระทํ าความผิดไดกอข้ึน และยืนยันวาการกระทํ าของนายจางนั้นเขาขาย
ลักษณะที่เปนความผิดอาญาเรื่องอะไรบาง และเปนความผิดอาญาฐานใด ตองระวางโทษอยางใด 
ในการแจงขอกลาวหาของพนักงานตรวจแรงงานนี้ จะทํ าใหนายจางไดทราบวา การกระทํ าของเขา
เปนความผิดอาญามีโทษตามกฎหมาย และเปนการแจงสิทธิของนายจางที่จะยินยอมใหผูมีอํ านาจ
ท ําการเปรียบเทียบไดพิจารณาเปรียบเทียบหรือไม ดังนั้นจึงควรแจงขอกลาวหาใหครบถวนเพื่อให
ผูกระท ําความผดิไดยอมรับหรือปฏิเสธขอกลาวหา และหากนายจางประสงคจะใหท ําการเปรยีบเทยีบ
จะยนิยอมใหเปรยีบเทยีบในเรือ่งใดบาง กรณนีายจางยนิยอมใหเปรยีบเทยีบบางขอกลาวหา ผูมอํี านาจ
เปรยีบเทยีบมอํี านาจใชดลุพนิจิไมรับเปรยีบเทยีบกไ็ด หากผูมอํี านาจเปรยีบเทยีบไดท ําการเปรยีบเทยีบ
ในความผดิกรรมเดียวผิดกฎหมายหลายบทไป แตยังไมไดเปรียบเทียบในความผิดที่ตองระวางโทษ
สูงกวาการเปรียบเทียบดังกลาว ก็จะไมชอบดวยกฎหมาย คดีอาญาก็ไมเลิกกัน พนักงานสอบสวน  
กม็อํี านาจทํ าการสอบสวน และพนักงานอัยการก็มีอํ านาจฟองได

3) กรณีผูถูกกลาวหายอมรับสารภาพตามขอกลาวหาและยินยอมให
เปรยีบเทยีบ ใหพนกังานตรวจแรงงานท ําการจดบนัทกึถอยค ําตามแบบ กสร. นก. 1 และแบบ กสร. นก. 2
ในกรณีผูถูกกลาวหาเปนนิติบุคคล ตองมีกรรมการผูจัดการลงนามและประทับตราใหถูกตอง     
โดยใหพจิารณาตามหนงัสือรับรองการจดทะเบยีนนติบิคุคลในขอจ ํากดัอํ านาจกรรมการหรอืหุนสวน
ผูจัดการวา ผูใดเปนผูมีอํ านาจกระทํ าการแทนและจะตองประทับตรานิติบุคคลหรือไม ทั้งนี้ให
ตรวจสอบและระวังในเรื่องวันเกิดเหตุ มีกรรมการผูใดเปนผูกระทํ าความผิด และขณะที่ทํ าการแจง
ขอกลาวหาและทํ าบันทึกการใหถอยคํ า หรือการใหความยินยอมใหเปรียบเทียบเปนกรรมการ     
คนเดียวกันหรือไม ถาเปนบุคคลคนเดียวกันก็ไมมีปญหาอะไร แตหากเปนคนละบุคคลกันและ
กรรมการที่เขามาใหมนั้นไมไดกระทํ าความผิดอาญาดวยจึงไมมีความรับผิดเปนสวนตัวเหมือน
กรรมการเดิมที่เปนผูกระทํ าความผิด ดังนั้น พนักงานตรวจแรงงานจึงตองสอบถามใหไดความจริง
ดังกลาว
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หากผูถูกกลาวหาไมยอมรับสารภาพหรอืไมยนิยอมใหเปรยีบเทยีบปรบั
ใหบนัทกึถอยคํ าเฉพาะแบบ กสร. นก. 1 และหากผูถูกกลาวหาไมยอมลงลายมือช่ือ ใหบันทึกเหตุ
ไวดวย แลวใหดํ าเนินคดีทางพนักงานสอบสวนตอไป

พนกังานตรวจแรงงานจะตองแจงใหผูถูกกลาวหาทราบวาเปนดุลพินิจ
ของผูมีอํ านาจเปรียบเทียบที่จะทํ าการเปรียบเทียบหรือไมก็ได

4) เมื่อผูถูกกลาวหายอมรับสารภาพและยินยอมใหเปรียบเทียบ โดย
พนกังานตรวจแรงงานไดดํ าเนินการบันทึกถอยคํ าตามแบบ กสร. นก. 1  และแบบ กสร. นก. 2 แลว 
ใหสรุปขอเทจ็จรงิเสนอผูบงัคบับญัชา เพือ่สงผูมอํี านาจพจิารณาเปรยีบเทยีบภายในเจด็วนันบัแตไดรับ
ค ํายินยอมใหเปรียบเทียบ

5) การก ําหนดจํ านวนคาปรับเปนไปตามบัญชีอัตราคาปรับ ทั้งนี้การเพิ่ม
หรือลดจ ํานวนคาปรับจะตองดํ าเนินการใหเปนมาตรฐานเดียวกัน กลาวคือ ในคดีความผิดเดียวกัน  
ประเภทกิจการเหมือนกัน จํ านวนลูกจางเทากันหรือใกลเคียงกัน ลักษณะการกระทํ าความผิด
เหมอืนกนั  พฤติการณแหงการกระทํ าคลายคลึงกัน จํ านวนคาปรับก็จะเทากันหรือใกลเคียงกัน

6) ผูมีอํ านาจเปรียบเทียบดํ าเนินการพิจารณาโดยคํ านึงถึงพฤติการณแหง 
การกระท ําความผิด ความหนักเบาแหงขอหา ฐานะของผูกระทํ าความผิด จํ านวนลูกจาง เหตุบรรเทา
โทษ หรือเหตุเพิ่มโทษ เมื่อผูมีอํ านาจเปรียบเทียบพิจารณาเห็นชอบจํ านวนคาปรับ และลงนามแลว
ใหพนักงานตรวจแรงงานมีหนังสือแจงใหผูถูกกลาวหามาชํ าระคาปรับภายในกํ าหนดสามสิบวัน 
นบัแต  วันไดรับหนังสือ เมื่อผูมีอํ านาจเปรียบเทียบกํ าหนดจํ านวนเงินคาปรับแลวไมสามารถเพิ่ม
หรือลดจํ านวนคาปรับใหมได และการที่นายจางไมชํ าระคาปรับภายในเวลา 30 วัน นับแตวันที่    
ไดรับแจง มีผลทํ าใหคดีอาญาไมเลิกกันตามกฎหมาย พนักงานตรวจแรงงานจะตองดํ าเนินคดี     
ทางพนักงานสอบสวนตอไป

7) การรบัชํ าระคาปรับในสวนกลาง ใหชํ าระที่กองทุนสงเคราะหลูกจาง  
ตามระเบยีบของคณะกรรมการกองทุนสงเคราะหลูกจาง และแจงใหผูถูกกลาวหานํ าพยานหลักฐาน  
การชํ าระคาปรับไปพบนิติกรเพื่อปดคดี สวนภูมิภาคใหชํ าระที่สํ านักงานสวัสดิการและคุมครอง
แรงงานโดยแยกเลมเปนเงินคาปรับซึ่งจะเปนเงินนอกงบประมาณและเก็บรักษาในบัญชีกองทุน
สงเคราะหลูกจาง ทั้งนี้เปนไปตามระเบียบคณะกรรมการกองทุนสงเคราะหลูกจางวาดวยการสงเงิน
คาปรบั การเก็บรักษา  และการจายเงินสงเคราะหลูกจาง ขอ 13 นิติกรหรือพนักงานเจาหนาที่จะตอง
ลงนามในแบบ กสร. นก. 3 บันทึกการรับเงินคาปรับไวเปนหลักฐานดวย

8) รายงานผลการดํ าเนินคดีเปรียบเทียบ ใหอธิบดีกรมสวัสดิการและ  
คุมครองแรงงานทราบ
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(3) การด ําเนินคดีชั้นพนักงานสอบสวน
การดํ าเนินคดีอาญานั้น ผูเสียหายอาจเริ่มคดีโดยการรองทุกขตอพนักงาน

ตรวจแรงงาน หรือพนกังานสอบสวน หรือเร่ิมคดโีดยการฟองคดตีอศาลเองกไ็ดเปนสทิธิของผูเสียหาย
สวนบุคคลอื่นสามารถเริ่มคดีอาญาโดยการรองทุกข เพราะไมใชผูเสียหายและไมอาจเริ่มคดี       
โดยการฟองคดตีอศาลดวย ทัง้นีเ้นือ่งจากผูทีม่อํี านาจในการฟองคดไีดแกพนกังานอยัการและผูเสียหาย
ตามมาตรา 28  ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา

ในกรณนีี ้ ผูเสียหายไมฟองคดีอาญาเอง การดํ าเนินคดีจะตองเริ่มที่พนักงาน
ตรวจแรงงานรองทุกขตอพนักงานสอบสวน และเมื่อพนักงานสอบสวนไดทํ าการสอบสวนแลว   
จะมคีวามเหน็เสนอพนกังานอยัการวาควรสัง่ฟองผูตองหาหรือไม ถาพนกังานอยัการเหน็สมควรสัง่ฟอง
และไดมีคํ าสั่งใหฟอง ก็เปนหนาที่ของพนักงานอัยการที่จะยื่นฟองคดีตอศาล และเมื่อพนักงาน
อัยการไดยืน่ค ําฟอง ตอศาลแลว บคุคลทีเ่ปนผูเสียหายจะยืน่ค ํารองขอเขารวมเปนโจทกกบัพนกังานอยัการ
ก็ไดตามมาตรา 30 ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา ในการดํ าเนินคดีอาญาชั้นพนักงาน
สอบสวน เมื่อมีการรองทุกขหรือกลาวโทษนั้น จะเรียกบุคคลที่กระทํ าความผิดวา “ผูตองหา” และ
เมือ่บคุคลนัน้ถูกฟองคดีตอศาล ก็จะเรียกวา “จํ าเลย” แตในการดํ าเนินคดีอาญากับผูกระทํ าความผิด
ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541 จะเรียกผูกระทํ าความผิดวา “ผูถูกกลาวหา”

- ผูมีอํ านาจรองทุกขหรือกลาวโทษ
ตามที่ไดกลาวมาแลววาการดํ าเนินคดีอาญาตามพระราชบัญญัติคุมครอง

แรงงาน พ.ศ. 2541 นั้น อาจเริ่มตนดวยลูกจางมารองทุกขตอพนักงานตรวจแรงงาน หรือลูกจาง    
จะไปรองทุกขกลาวโทษตอพนักงานสอบสวนโดยตรงก็ได หรืออาจเริ่มจากการที่พนักงานตรวจ
แรงงานไปตรวจแรงงานแลวพบการกระทํ าความผิดหรือการไมปฏิบัติตามกฎหมาย หรือลูกจางอาจ
ฟองคดตีอศาลเองก็ได   (ศาลอาญา ศาลจังหวัด ศาลแขวง แลวแตกรณี) ดังนั้น ผูมีอํ านาจดํ าเนินคดี
อาญาตามพระราชบัญญัติ  คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จึงหมายถึงบุคคลดังตอไปนี้

ก. กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานในฐานะผูกํ ากับดูแลและบังคับใช
กฎหมาย ไดมคี ําสัง่ที ่ 1327/2541 ลงวนัที ่ 9 ธ.ค. 2541 มอบหมายอ ํานาจหนาทีใ่หรองทกุขกลาวโทษ  
เพือ่ดํ าเนินคดีอาญาผูกระทํ าความผิดตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ดังนี้
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1) รองอธบิดกีรมสวสัดกิารและคุมครองแรงงาน ใหมอํี านาจทกุทองที่
ทัว่ราชอาณาจักร

2) ผูเชีย่วชาญเฉพาะดานนโยบายและแผนงาน ผูเชีย่วชาญเฉพาะดาน
มาตรฐานคุมครองแรงงาน ผูเชีย่วชาญเฉพาะดานแรงงานสมัพนัธ ผูเชีย่วชาญเฉพาะดานความปลอดภยั
ในการท ํางาน ผูตรวจราชการกรมสวสัดกิารและคุมครองแรงงาน ใหมอํี านาจทกุทองทีท่ัว่ราชอาณาจกัร

3) ผูอํ านวยการกองนิติการ ผูอํ านวยการกองคุมครองแรงงาน         
ผูอํ านวยการกองตรวจความปลอดภยั ผูอํ านวยการกองแรงงานหญงิ ผูอํ านวยการกองแรงงานสมัพนัธ
ผูอํ านวยการกองรัฐวิสาหกิจสัมพันธ ผูอํ านวยการกองความปลอดภัยในการทํ างาน ผูอํ านวยการ
กองฝกอบรมแรงงาน ผูอํ านวยการกองสวัสดิการแรงงาน ผูอํ านวยการกองวิชาการ ผูอํ านวยการ
กองการเจาหนาที่ เลขานุการกรมและนิติกร ซ่ึงปฏิบัติงาน ณ กองนิติการ ใหมีอํ านาจทุกทองที่    
ทัว่ราชอาณาจักร

4) ขาราชการพลเรือนสามัญตั้งแตระดับ 3 ขึ้นไป ซ่ึงปฏิบัติงาน ณ    
กองคุมครองแรงงาน กองตรวจความปลอดภัย กองแรงงานหญิงและเด็ก กองแรงงานสัมพันธ          
กองรฐัวสิาหกิจสัมพันธ สถาบันความปลอดภัยในการทํ างาน กองฝกอบรมแรงงาน กองสวัสดิการ
แรงงาน กองวิชาการและแผนงาน กองวิชาการกองการเจาหนาที่ และสํ านักงานเลขานุการกรม ใหมี
อํ านาจเฉพาะความผิดที่เกิดขึ้น หรือผูกระทํ าความผิดมีที่อยูในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร

5) ขาราชการพลเรือนสามัญตั้งแตระดับ 3 ขึ้นไป ซ่ึงปฏิบัติงาน ณ 
สํ านกังานสวสัดกิารและคุมครองแรงงานเขตพืน้ที ่ ใหมอํี านาจเฉพาะความผดิทีเ่กดิขึน้ หรือผูกระท ํา
ความผิดมีอยูในเขตพื้นที่ของตน

6) ผูวาราชการจงัหวดั เฉพาะความผดิทีเ่กดิขึน้ หรือผูกระท ําความผดิ
มทีีอ่ยูในเขตพื้นที่จังหวัดของตน

7) สวัสดิการและคุมครองแรงงานจังหวัด และขาราชการพลเรือน
สามญัตั้งแตระดับ 3 ขึ้นไป ซ่ึงปฏิบัติงาน ณ สํ านักงานสวัสดิการและคุมครองแรงงานจังหวัด ใหมี
อํ านาจเฉพาะความผิดที่เกิดขึ้น หรือผูกระทํ าความผิดมีที่อยูในเขตพื้นที่ของตน

คํ าสั่งมอบหมายอํ านาจใหรองทุกข หรือกลาวโทษใหดํ าเนินคดี
อาญา ผูกระท ําความผดิตามพระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ดงักลาวนี ้ไมไดมอบอ ํานาจ
ใหกับพนักงานตรวจแรงงานที่สังกัดสวนราชการอื่นๆ ดวย
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ข. ลูกจางผูไดรับความเสียหายตามระเบียบกรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงานวาดวยการด ําเนนิคดอีาญาและการเปรยีบเทยีบผูกระท ําความผดิตามกฎหมายวาดวยการคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2547 ไมไดกํ าหนดวิธีการรองทุกขกลาวโทษของลูกจางตอพนักงานสอบสวน        
แตอยางใด ดังนั้น ลูกจางผูไดรับความเสียหายจึงมีสิทธิดํ าเนินการรองทุกขหรือกลาวโทษตอ
พนกังานสอบสวนไดทนัท ี หากเหน็วานายจางผูกระท ําความผดิตามพระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน
พ.ศ. 2541 และจะเปนการสะดวกตอพนกังานสอบสวน ในการด ําเนนิการสอบสวนลกูจางไวเปนพยาน
ในคดีทันทีที่มีการรองทุกขหรือกลาวโทษ และเพื่อประโยชนในการพิจารณาเสนอความเห็น
สํ านวนคดใีหพนกังานอยัการมคี ําสัง่ฟองคดตีอไป หากลูกจางไมใชสิทธใินการรองทกุขหรือกลาวโทษ
ตอพนักงานสอบสวน ก็สามารถนํ าคดีอาญาไปฟองในศาลอาญา กลาวหาวานายจางฝาฝนหรือ     
ไมปฏิบัติตามกฎหมายคุมครองแรงงานไดตามคํ าพิพากษาฎีกาที่ 3491/2525 ลูกจางถูกเลิกจาง     
อันเปนการกระทํ าอันไมเปนธรรมตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518 มาตรา 121 ถือวา
ลูกจางเปนผูเสียหายตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 2 (4) มีสิทธิฟองนายจาง
ใหรับผิดทางอาญาตามพระราชบญัญตัแิรงงานสมัพนัธ  พ.ศ. 2518 มาตรา 158 ได เมือ่ไดปฏิบตัขิัน้ตอน
ทีก่ฎหมายก ําหนดแลว ดงันัน้ เมือ่ลูกจางเปนผูเสียหายจากการกระท ําความผดิของนายจาง โดยเฉพาะ
ความผดิทีม่ผีลกระทบเกดิกบัลูกจางโดยตรง กรณไีมมผูีใดรองทกุขหรือกลาวโทษตอพนกังานสอบสวน
ในคดีเกี่ยวกับความผิดตามกฎหมายคุมครองแรงงาน ซ่ึงถือวาเปนคดีเกี่ยวกับความสงบเรียบรอย
ของประชาชน เมือ่พนกังานสอบสวนพบการกระท ําความผดิ พนกังานสอบสวนกม็อํี านาจท ําการสอบสวน
ไดโดยไมตองมีผูใดรองทุกข และเมื่อการสอบสวนชอบแลว พนักงานอัยการก็มีอํ านาจฟองคดีได

- สถานทีท่ี่จะไปรองทุกขหรอืกลาวโทษ และการรบัค ํารองทุกขหรอืกลาวโทษ
การจะไปรองทุกขหรือกลาวโทษตอผูใดนั้นตองพิจารณาวา ผูนั้นมีอํ านาจ  

รับค ํารองทกุขหรือกลาวโทษ และมอํี านาจท ําการสบืสวนและสอบสวนหรอืไม โดยอํ านาจในการสบืสวน
คดีอาญา จะเปนของพนักงานฝายปกครองหรือตํ ารวจตามมาตรา 17 แหงประมวลกฎหมาย          
วธีิพจิารณาความอาญา สวนอ ํานาจในการสอบสวนนัน้ เปนไปตามมาตรา 18 แหงประมวลกฎหมาย
วธีิพิจารณาความอาญา ซ่ึงสรุปไดดังนี้
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1) ในเขตจงัหวดัอ่ืนนอกจากกรงุเทพมหานคร 85 ผูมอํี านาจท ําการสอบสวน
คอื พนกังานฝายปกครอง ต ํารวจชัน้ผูใหญ ปลัดอํ าเภอ ขาราชการต ํารวจซึง่มยีศตัง้แตช้ันนายรอยต ํารวจ
หรือเทียบเทา

2) ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูมีอํ านาจทํ าการสอบสวน 86 คือ ขาราชการ  
ต ํารวจชัน้นายรอยต ํารวจตรขีึน้ไปหรอืเทยีบเทา มอํี านาจสอบสวนความผดิอาญาทีไ่ดเกดิ หรืออางวา
ไดเกดิ หรือเชือ่วาไดเกดิ ภายในเขตอ ํานาจของตน ผูตองหามทีีอ่ยูภายในเขตอ ํานาจของตน ผูตองหา 
ถูกจับภายในเขตอํ านาจของตน

3) กรณีความผิดเกิดขึ้นในหลายทองที่ 87 เชน ไมแนใจวาการกระทํ า
ความผดิอาญาเกิดในทองที่ใดในระหวางหลายทองที่ ความผิดสวนหนึ่งกระทํ าในทองที่หนึ่ง และ
ความผิดอีกสวนหนึ่งกระทํ าในอีกทองที่หนึ่ง ฯลฯ อํ านาจการสอบสวนของพนักงานสอบสวน    
ในทุกทองที่ที่เกี่ยวของมีอํ านาจทํ าการสอบสวนได แตพนักงานที่มีหนาที่ในการสอบสวน เพื่อ
ด ําเนนิคดนีั้น ตองพิจารณาเปน 2 กรณี คือ กรณีจับตัวผูตองหาได ผูตองหาถูกจับในทองที่ของ
พนกังานสอบสวนคนใด พนักงานสอบสวนทองที่นั้นเปนผูรับผิดชอบ และกรณีจับผูตองหาไมได 
พนักงานสอบสวนทองที่ที่ไดพบการกระทํ าความผิดกอนจะตองรับผิดชอบในการสอบสวน
สํ านวนคดีนั้น

- คดท่ีีจะดํ าเนินการชั้นพนักงานสอบสวน
การด ําเนนิคดอีาญาตามพระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ใหอํ านาจ

อธิบดกีรมสวสัดกิารและคุมครองแรงงานและผูซ่ึงอธบิดมีอบหมาย มอํี านาจท ําการเปรยีบเทยีบปรบั
ผูกระทํ าความผิดในเขตกรุงเทพมหานคร และผูวาราชการจังหวัด หรือผูซ่ึงผูวาราชการจังหวัด  
มอบหมายมอํี านาจท ําการเปรยีบเทยีบปรบัผูกระท ําความผดิส ําหรบัความผดิทีเ่กดิในจงัหวดันัน้ๆ กต็าม
แตการเปรียบเทียบจะกระทํ าไดตอเมื่อผูกระทํ าความผิดยินยอมใหเปรียบเทียบ และผูเปรียบเทียบ
เห็นสมควรใหทํ าการเปรียบเทียบ เพื่อใหผูกระทํ าความผิดไมตองไดรับโทษจํ าคุก หรือไมควร     
ถูกฟองรอง ดังนั้น การดํ าเนินคดีทางพนักงานสอบสวนจึงไดแกกรณีดังตอไปนี้ 88

                                                          
85 ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 18 วรรคแรก.
86 ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 18 วรรคสอง.
87 ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 19.
88 กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน. เลมเดิม. หนา 112.
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1) เร่ืองที่ไมตองผานขั้นตอนการเปรียบเทียบตามระเบียบกรมสวัสดิการ
และคุมครองแรงงาน ขอ 9

2)  เร่ืองที่ผูตองหาไมยินยอมใหเปรียบเทียบ
3) เร่ืองที่ผูถูกกลาวหายินยอมใหเปรียบเทียบ แตไมวางเงินตามจํ านวน 

ทีลู่กจางมีสิทธิไดรับตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เวนแต กรณีที่นายจางลูกจาง
ตกลงประนีประนอมยอมความหรือลูกจางไดสิทธิการรับเงิน

4) เร่ืองที่ผูถูกลาวหายินยอมใหเปรียบเทียบแลว แตไมชํ าระคาปรับ  
ตามที่ผูมีอํ านาจเปรียบเทียบกํ าหนด

5) เร่ืองทีผู่มอํี านาจเปรยีบเทยีบเหน็ควรไมเปรยีบเทยีบตามทีผู่ถูกกลาวหา
ขอใหเปรียบเทียบ

(4) การด ําเนินคดีกรณีฟองเพิกถอนคํ าสั่งพนักงานตรวจแรงงาน
1) การฟองเพิกถอนคํ าสั่งพนักงานตรวจแรงงาน

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541 มาตรา 125 ใหสิทธินายจาง     
ลูกจาง/ทายาทฯ ทีไ่มพอใจค ําสัง่ของพนกังานตรวจแรงงาน ซ่ึงออกตามมาตรา 124 แหงพระราชบญัญตัิ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 โดยตองนํ าคดีไปสูศาลภายใน 30 วัน นับแตทราบคํ าส่ัง

ในการเพิกถอนคํ าสั่งพนักงานตรวจแรงงาน ผูไมพอใจคํ าส่ัง อาจขอให
ศาลมีคํ าพิพากษาเพิกถอนคํ าส่ังพนักงานตรวจแรงงานทั้งฉบับหรือเพิกถอนแตบางสวนก็ได และ   
ผูไมพอใจค ําส่ังจะด ําเนนิการในศาลแรงงานได กต็อเมือ่ไดปฏิบตัติามขัน้ตอนและวธีิการทีก่ฎหมาย
คุมครองแรงงานบัญญัติไวเสียกอน เชน กํ าหนดใหนายจางซึ่งเปนฝายนํ าคดีไปสูศาล ตองวางเงิน
ตอศาลตามจํ านวนที่ถึงกํ าหนดจายตามคํ าส่ังนั้น

2) การประสานคดีกับพนักงานอัยการ
กรณนีายจางฟองเพกิถอนค ําสัง่พนกังานตรวจแรงงานเปนจ ําเลยอนัสืบเนือ่ง

จากการออกคํ าสั่งของพนักงานตรวจแรงงาน พนักงานอัยการจึงมีอํ านาจแกตางคดีใหพนักงาน
ตรวจแรงงาน
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พนักงานอัยการมีอํ านาจแกตางคดีใหกับเจาพนักงานทั้งคดีแพงและ      
คดีอาญา ถาเจาพนักงานนั้นไดถูกฟองในเรื่องที่ไดกระทํ าไปตามหนาที่โดยท่ีมิใชเร่ืองที่ทํ าไป     
ในทางสวนตัว เพราะถามิใชเปนการกระทํ าในหนาที่ราชการแลว ถือวาเจาพนักงานนั้นไมไดทํ า  
ในกจิการของรัฐ รัฐก็ไมอาจเขาไปชวยเหลือได พนักงานอัยการจะแกตางคดีในนามของรัฐ 89

การออกคํ าสั่งของพนักงานตรวจแรงงาน เปนการกระทํ าตามอํ านาจและ
หนาทีท่ั้งนี้ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 พนักงานอัยการจึงมีอํ านาจแกตางคดี  
ใหพนักงานตรวจแรงงานได

เดมิทพีนกังานอยัการ สํ านกังานคดแีรงงาน สํ านกังานอยัการสงูสดุเปนผูมี
อํ านาจแกตางคด ี ใหพนกังานตรวจแรงงานทีถู่กฟองเพกิถอนค ําสัง่ตามพระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน
พ.ศ. 2541 ทัง้นี ้ตามหนงัสอืที ่อส 0001/ว.116 ลงวนัที ่18 กรกฎาคม 2538 เร่ือง การด ําเนนิคดแีรงงาน
มสีาระส ําคัญวา “ในการดํ าเนินคดีแรงงานทั่วราชอาณาจักร พนักงานอัยการ สํ านักงานคดีแรงงาน
เทานัน้ เปนผูมีอํ านาจหนาที่ดํ าเนินคดีได เวนแตอัยการสูงสุดจะมีคํ าส่ังเปนอยางอื่น”

แตเนือ่งจากส ํานกังานคดแีรงงาน สํ านกังานอยัการสงูสดุ ไดรับการรองขอ
ใหด ําเนนิคดีแรงงานเปนจํ านวนมาก พนักงานอัยการผูรับผิดชอบตองเดินทางไปดํ าเนินคดีแรงงาน
ทั่วประเทศ ประกอบกับกํ าลังประสบปญหาขาดแคลนอัตรากํ าลังขาราชการอัยการ อัยการสูงสุด  
จงึไดอาศยัอํ านาจตามความในมาตรา 15 แหงพระราชบญัญตัพินกังานอยัการ พ.ศ. 2498 มคี ําสัง่ให 90

“บรรดาคดีแรงงานทั้งหลายที่เกิดขึ้นภายในเขตอํ านาจของศาลแรงงานกลาง (สาขา) ใหสงไปยัง
อัยการจังหวัดนั้น”

ดงันัน้ คดทีีพ่นกังานตรวจแรงงานถกูฟองเพกิถอนค ําสัง่ทีเ่กดิในเขตอ ํานาจ
ของศาลแรงงานกลาง (สาขา) จะตองประสานงานใหพนกังานอยัการประจ ําส ํานกังานอยัการจงัหวดั
ทีอ่ยูในเขตอํ านาจของศาลแรงงานกลาง (สาขา) แกตางคดีใหไดโดยตรง โดยผูวาราชการจังหวัด
เปนผูลงนามในหนังสือถึงอัยการจังหวัด ทั้งนี้ไมตองสงเรื่องใหกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  
กระทรวงแรงงาน ดํ าเนินการประสานงานกับพนักงานอัยการ แตจะตองรายงานถึงการถูกฟองคดี
ใหกรมสวสัดกิารและคุมครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน ทราบพรอมสํ าเนาหมายเรยีก สํ าเนาค ําฟอง
และคํ าส่ังที่ถูกฟองเพิกถอน

                                                          
89 พระราชบัญญัติพนักงานอัยการ พ.ศ. 2498, มาตรา 11 (3).
90 ค ําสัง่ส ํานกังานอยัการสงูสดุ  ที ่330/2544  เรือ่ง  มอบอ ํานาจใหอยัการจงัหวัดประจ ํากรม ปฏบิติัหนาที่

งานคุมครองสิทธิและชวยเหลือทางกฎหมายแกประชาชน  ดํ าเนินคดีแรงงาน  สั่ง  ณ  วันที่  7 สิงหาคม 2544.
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การพิจารณาวาอัยการจังหวัดใดจะเปนผูมีอํ านาจแกตางคดีใหพนักงาน
ตรวจแรงงานนั้น ใหพิจารณาจากสถานที่นั่งพิจารณาคดีของศาล หากศาลแรงงานกลาง (สาขา)    
ไปนั่งพิจารณาคดีในจังหวัดใด อัยการจังหวัดนั้นเปนผูมีอํ านาจแกตางคดี พนักงานตรวจแรงงาน  
จงึตองสงเรือ่งใหอัยการจงัหวดัดงักลาวด ําเนนิการแกตางคดใีห แมไมใชจงัหวดัทีพ่นกังานตรวจแรงงาน
ประจํ าอยูก็ตาม

3) ผลของการฟองเพิกถอนคํ าสั่งพนักงานตรวจแรงงาน
เมือ่พนักงานตรวจแรงงานไดมีคํ าส่ังตามมาตรา 124 แหงพระราชบัญญัติ

คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ตอมานายจางนํ าคดีไปสูศาลภายในสามสิบวันนับแตวันทราบคํ าส่ัง 
เพื่อขอใหศาลเพิกถอนคํ าสั่งพนักงานตรวจแรงงานตามมาตรา 125 แหงพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 กรณจีงึถือไดวา นายจางไดใชสิทธิตามทีก่ฎหมายก ําหนดแลว และมอิาจถอืไดวา
นายจางไมปฏิบัติตามมาตรา 124 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ดังนั้น กรณีเชนนี้ 
พนกังานตรวจแรงงานจะดํ าเนินคดีอาญานายจางไมได และถือไดวานายจางไมมีความผิดทางอาญา
ตามมาตรา 151 วรรคสอง แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541

3.2  การพจิารณาคดีแรงงานและไกลเกล่ียขอพิพาทแรงงานตามแนวกฎหมายตางประเทศ

3.2.1 ประเทศสหพันธสาธารณรัฐเยอรมัน91

ประเทศสหพนัธสาธารณรฐัเยอรมนัมรีะบบศาลแตกตางไปจากระบบศาลยตุธิรรม
ของประเทศไทย กลาวคือ มีศาลพิเศษเปนเอกเทศจากศาลยุติธรรมและศาลรัฐธรรมนูญ ไดแก    
ศาลปกครอง ศาลภาษีอากร ศาลสังคม และศาลแรงงาน คดีความที่พิพาทเกี่ยวกับเรื่องแรงงานจะมี
ศาลแรงงานซึ่งเปนศาลพิเศษรับพิจารณาพิพากษา โดยมีผูพิพากษาอาชีพและผูพิพากษากิตติมศักดิ์
หรือทีเ่ราเรยีกวา ผูพพิากษาสมทบ มาจากฝายลูกจางและฝายนายจาง นัง่พจิารณาในทกุศาล วธีิพจิารณา
คดแีรงงานมลัีกษณะงายและประหยัดกวาการดํ าเนินกระบวนการพิจารณาคดีแพง

                                                          
91 กมลชัย รัตนสกาววงศ. (2533, มกราคม – มีนาคม). “โครงสรางและเขตอํ านาจศาลแรงงานของ

ประเทศสหพันธ-สาธารณรัฐเยอรมัน.” วารสารศาลแรงงานกลาง, 9, 1. หนา 88 – 89.
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โครงสรางของศาลแรงงานของประเทศเยอรมัน มีลักษณะงายและชัดเจน 
ประกอบขึ้นเปน 3 ช้ันศาล คือ

1. ศาลแรงงานชั้นตน (Die Arbeitsgerichte) องคคณะของผูพิพากษาศาลชั้นตน
นีป้ระกอบดวย ประธาน 1 คน และผูพิพากษากิตติมศักดิ์ 2 คน (Chrenamtlcher Richter) แตสํ าหรับ
ขอพพิาทเกีย่วกบัขอตกลงสภาพการจางทีสํ่ าคญั องคคณะผูพพิากษาจะประกอบดวย ประธาน 1 คน
และผูพิพากษากิตติมศักดิ์อีก 4 คน (มาตรา 16 ArbGG) 92 ประธานขององคคณะผูพิพากษาจะตอง
เปนผูพิพากษาอาชีพ และมีคุณสมบัติเชนเดียวกับผูพิพากษาศาลยุติธรรม (Die Befaehigung gum 
Richeramt ตามมาตรา 5 DriG)93 สวนผูพพิากษากติตมิศกัดิจ์ะไดรับการเรยีกตวัและแตงตัง้จากรายชือ่
ของสมาคมลูกจางและสมาคมนายจาง โดยเจาหนาที่แรงงานชั้นสูงของมลรัฐจะเปนผูเรียกตัวและ
เสนอใหดํ ารงตํ าแหนงวาระละ 4 ป (มาตรา 20 ArbGG) ในองคคณะหนึ่งจะตองมีผูพิพากษา
กติตมิศักดิ์ฝายลูกจางและฝายนายจาง ฝายละเทาๆ กัน

2. ศาลแรงงานมลรัฐ (Die Landesarbeitsgerichte) ท ําหนาที่เปนศาลอุทธรณ    
คดแีรงงาน ในคดีที่มีทุนทรัพยตั้งแต 300 มารคขึ้นไป หรือผูพิพากษาศาลแรงงานชั้นตนรับรอง   
ใหอุทธรณได   เนื่องจากเปนปญหาขอกฎหมายที่สํ าคัญ (มาตรา 8 มาตรา 64  ArbGG) มอีงคคณะ
เชนเดยีวกับองคคณะของศาลแรงงานชั้นตน ซ่ึงอาจประกอบดวยผูพิพากษา 3 คน หรือ 5 คน     
แลวแตกรณี เชนเดียวกัน และผูพิพากษากิตติมศักดิ์จะตองมาจากฝายนายจางและฝายลูกจาง       
ฝายละเทาๆ กัน (มาตรา 35 ArbGG)

3. ศาลแรงงานสหพันธรัฐ (Das Bundesarbeitsgericht) ท ําหนาที่เปนศาลฎีกา  
คดแีรงงาน ตัง้อยูทีเ่มอืงคสัเสล (Kasei) เรียกองคคณะของศาลนีว้า Senate ประกอบดวย ประธาน 1 คน
ผูพพิากษาอาชีพ 2 คน และผูพิพากษากิตติมศักดิ์ฝายนายจางและลูกจาง ฝายละ 1 คน (มาตรา 41 
ArbGG) การแตงตัง้ ผูพพิากษาอาชพีของศาลแรงงานสหพนัธรฐั ไดแก ประธานศาล ประธานองคคณะ
และผูพิพากษาอาชีพนั้น เปนไปตามกฎหมายวาดวยการคัดเลือกผูพิพากษา (Richterwahlgesetz) 
กลาวคือ รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานและสังคมจะเปนผูพิจารณารวมกับรัฐมนตรีวาการ
กระทรวงยุติธรรม ผูรับการแตงตั้งใหดํ ารงตํ าแหนงดังกลาว จะตองมีอายุไมตํ่ ากวา 35 ปบริบูรณ 

                                                          
92 ArbGG = Arbeitsgerichtsgestz  (กฎหมายแรงงาน).
93 DtiG = Deutsches  Richtergesetz  (กฎหมายวาดวยผูพิพากษาเยอรมัน).
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(มาตรา 42 ArbGG) ซ่ึงดเูหมอืนจะเปนการแขงขนัในทางการเมอืงดวย สวนตวัผูพพิากษากติตมิศกัดิ์
ของศาลแรงงานสหสัมพันธรัฐนี้ จะเรียกตัวโดยรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานของสหพันธรัฐ 
และจะอยูในต ําแหนงวาระละ 4 ป โดยเรยีกจากรายชือ่สมาคมลกูจางและสมาคมนายจางทีเ่สนอชือ่มา
(มาตรา 43 ArbGG) เชนเดยีวกบัศาลสงูสหพนัธรฐัอ่ืนๆ ศาลแรงงาน สหพนัธรฐัจะจดัตัง้องคคณะใหญ
(Grosser Senate) ขึน้ พจิารณาคดีแรงงาน ในกรณีที่  องคคณะหนึ่งจะวินิจฉัยคดีในขอกฎหมาย 
แตกตางไปจากองคคณะอื่นๆ ที่เคยวินิจฉัยไวแลว ซ่ึงเปนปญหาขอกฎหมายหลักที่สํ าคัญและ    
เปนหลักพื้นฐานในการพัฒนาใหคํ าพิพากษาเปนแนวบรรทัดฐานเดียวกัน (มาตรา 45 ArbGG) 
เนื่องจากเรื่องแรงงานมีความเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว จะตองสรางหลักกฎหมายขึ้นเพื่อใหทัน   
ตอเหตุการณ การวินิจฉัยคดีโดยองคคณะใหญจึงมีความจํ าเปนมาก องคคณะใหญประกอบดวย
ประธานศาลแรงงานสหพนัธรฐั ประธานองคคณะทีม่อีาวโุสสงูสดุ ผูพพิากษาศาลแรงงานสหพนัธรฐั
4 คน ผูพิพากษากิตติมศักดิ์ฝายลูกจางและฝายนายจางฝายละ 2 คน

ศาลแรงงานสหพันธรัฐมีอํ านาจพิจารณาพิพากษาคดีที่ฎีกาคัดคานคํ าพิพากษา
ของศาลแรงงานมลรัฐในฐานะศาลอุทธรณคดีแรงงาน เมื่อศาลแรงงานมลรัฐรับรองใหฎีกาได หรือ
คดีมีทุนทรัพยตั้งแต 6,000 มารคขึ้นไป คํ าฟองฎีกาดังกลาวจะตองแสดงใหเห็นวา คํ าพิพากษา   
ของศาลแรงงานมลรัฐ ขัดกับคํ าพิพากษาของศาลแรงงานสหพันธรัฐ หรือศาลแรงงานมลรัฐอื่น   
ในขอสาระสํ าคัญ

คูความฝายใดฝายหนึง่อาจคดัคานค ําพพิากษาของศาลแรงงานชัน้ตนโดยยืน่ฎกีา
ตอศาลแรงงานสหพนัธรฐัไดไมตองอทุธรณตอศาลแรงงานมลรฐักอน (Sprungrevision) หากคูความ
ฝายหนึง่เหน็ชอบและศาลแรงงานชัน้ตนอนญุาต (มาตรา 76 ArbGG) โดยคูความอาจฟองคดแีรงงาน
ตอศาลแรงงานดวยตนเอง หรือตวัแทนของคนจากสหภาพแรงงาน หรือสมาคมนายจาง และมทีนายความ
ไดเมือ่จ ําเปน หรือทนุทรพัยอยางนอยตัง้แต 300 มารคขึน้ไป สวนการด ําเนนิคดใีนศาลแรงงานมลรฐั
หรือศาลแรงงานสหพันธรัฐนั้น คูความจะตองมีทนายความวาตางแกคดีให (Anwaltszwang ตาม
มาตรา 11 ArbGG)

อนึง่ สํ าหรับคาฤชาธรรมเนียมศาลนั้น ในการดํ าเนินคดีในศาลแรงงานชั้นตน    
จะตองเสยีคาธรรมเนียมศาลเพียงครั้งเดียว โดยพิจารณาจากทุนทรัพย คาขึ้นศาลจะตองไมนอยกวา 
3 มารคและจะตองไมเกิน 500 มารค สวนในการดํ าเนินคดีในศาลสูง คาธรรมเนียมเปนไปตาม
กฎหมายวาดวยคาธรรมเนียมศาล (Gerichtskostengesetz) สํ าหรับในวิธีพิจารณาคดีแรงงานนั้น     
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คาธรรมเนียมศาลจะลดนอยลง กลาวคือ ในศาลแรงงานมลรัฐนั้น คาขึ้นศาลเปนจํ านวน 2 ใน 10 
และคาธรรมเนียมศาลจํ านวน 10.5 ใน 10 ของคาขึ้นศาลและคาธรรมเนียมศาลในศาลอุทธรณ      
ในศาลยุติธรรม สวนในศาลแรงงาน สหพันธรัฐนั้น คาขึ้นศาลและคาธรรมเนียมศาลเปน 2 เทา  
ของศาลแรงงานมลรัฐ

เขตอํ านาจศาลแรงงาน
รายละเอยีดในเรือ่งเขตอ ํานาจศาลแรงงานจะบญัญตัไิวในมาตรา 2 ArbGG เนือ้หา

ตามขอพิพาทตางๆ ในมาตราดังกลาว จะเปนเรื่องพิพาทในทางแพง โดยปกติแลวจะตองขึ้นสู    
ศาลยุติธรรมตามมาตรา 13 GVG 94 แตเนื่องจากศาลแรงงานเปนศาลพิเศษ คดีแพงซ่ึงเขากรณี 
มาตรา 2 ArbGG จะตองขึ้นสูศาลแรงงาน ดังนั้น เขตอํ านาจศาลแรงงานดังกลาวจึงเปนเขตอํ านาจ
ในกรณีเฉพาะเรื่อง (Als ausscbliesslich)

ศาลแรงงานมีอํ านาจพิจารณาพิพากษาคดีดังตอไปนี้เทานั้น
1. ขอพพิาทเกี่ยวกับนิติสัมพันธระหวางลูกจางและนายจาง รวมทั้งเรื่องกอนและ

หลังการเจรจา ตลอดจนขอหามตางๆ ที่เกี่ยวกับสัญญาจางแรงงานกรณีสํ าคัญ เชน ขอเรียกรอง 
เกีย่วกบัคาจาง คํ าฟองเกี่ยวกับการเลิกจาง สิทธิการลาพักผอนประจํ าป การออกหนังสือรับรองและ
การชดใชคาเสียหายหรือคาสินไหมทดแทน เปนตน

2. ขอพพิาทเกีย่วกบัเงนิบ ําเหนจ็บ ํานาญลกูจางทีช่รากบัสมาคมประกนัความชราภาพ
(Pensionssicherungsverein)

3. ขอพิพาทเกี่ยวกับระเบียบขอบังคับการทํ างานระหวางนายจางกับหนวยงาน  
ทีป่รึกษาทีเ่รียกวา Betriebsrat หรือหนวยงานทีค่ ํารองเกีย่วกบัระเบยีบขอบงัคบัการท ํางานไดตามกฎหมาย
(Betriebsverfassungsgesetz)

4. ขอพพิาทระหวางลกูจางดวยกนั เมือ่กระทบกระเทอืนถึงงานสวนรวม ตวัอยางเชน
การทํ างานเปนกลุมเปนหมูคณะ การกระทํ าที่ตองหามตามแรงงานสัมพันธ การทะเลาะวิวาทกัน  
ในที่ทํ างาน

                                                          
94 GVG = Gerichtsverfassungsgesetz  (พระธรรมนูญศาลยุติธรรม).
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5. ขอพิพาทระหวางคูสัญญาตามขอตกลงสภาพการจาง เชน สัญญาคาจางหรือ  
ความมอียูของขอตกลงสภาพการจาง ขอพพิาทระหวางผูมสิีทธติามสญัญาคาจางหรือตอบคุคลทีส่าม
เนือ่งจากกระท ําผิดตอขอหามหรอืกระทบกระเทอืนถึงเสรภีาพในการรวมตวั หรือมาตรการนดัหยดุงาน
หรือปดงานงดจาง

6. การวินิจฉัยเกี่ยวกับสิทธิในการเจรจาตอรองของสมาคมหรือกลุมการรวมตัว 
(Vereinigung) หมายถงึ สิทธิในการเจรจาตอรองที่จะกอใหเกิดการตัดสินใจหรือการวินิจฉัย

ศาลแรงงานยังมีอํ านาจพิจารณาพิพากษาคดีแรงงานที่ทายาทของคูความในคดี
แรงงานเขามารับมรดกความ (มาตรา 3 ArbGG)

ปญหาเขตอํ านาจศาลขัดกันระหวางศาลแพงและศาลแรงงาน ปญหาดังกลาวนี้   
จะเกดิขึน้เมื่อมีขอสงสัยวา คํ าฟองมีนิติสัมพันธทางแรงงานหรือไม กรณีดังกลาวหากศาลใดวินิจฉัย   
ถึงทีสุ่ดไปแลววา ศาลตนไมมีอํ านาจ เชน ศาลแพงวินิจฉัยวา เปนเรื่องแรงงาน คํ าวินิจฉัยดังกลาว 
จะผูกพันอีกศาลหนึ่ง คือ ศาลแรงงาน และเมื่อโจทกมายื่นฟองคดีตอศาลแรงงาน ศาลแรงงาน      
จะปฏเิสธไมไดวา  ไมมีเขตอํ านาจ และจะปดเขตอํ านาจไปยังศาลแพงไมได (มาตรา 11 ZPO 95

มาตรา 48 l ArbGG) แตอาจจะปฏิเสธไดวา ศาลสังคมเปนศาลที่มีเขตอํ านาจสํ าหรับความสัมพันธ
ระหวางศาลแรงงานและศาลอื่นๆ กลาวคือ ศาลสังคม ศาลภาษีอากร หรือศาลปกครอง ก็มีหลัก
อยางเดียวกัน (มาตรา 48 a ArbGG)

ในกรณีที่ศาลแพงเห็นวา ศาลแพงมีเขตอํ านาจในคดีแรงงานนั้นๆ ก็จะตอง
อุทธรณฎกีาไปตามขัน้ตอนของคดแีพงตอไปตามประมวลกฎหมายวธีิพจิารณาความแพง ค ําพพิากษา
ทีถึ่งที่สุดยอมมีผลบังคับ และการวินิจฉัยในเรื่องเขตอํ านาจศาลที่ผิดพลาด ก็ไมอาจหยิบยกคดีขึ้น
พจิารณาใหมตามมาตรา 579 Nr.l.ZPO กรณที ํานองเดียวกันนี้ใชบังคับกับกรณีตรงขาม กลาวคือ 
กรณทีีศ่าลแรงงานไดวนิจิฉยัคดแีพง ซ่ึงทีถู่กตองคดนีัน้อยูในอ ํานาจของศาลแพงทีจ่ะพจิารณาพพิากษา

                                                          
95 ZPO = Zivilprozessordnung  (ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความแพง).
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อนุญาโตตุลาการ (Schiedsgericgte) ในคดแีรงงาน อนุญาโตตุลาการมีอํ านาจ
วนิจิฉยัคดไีดนอยมาก วิธีพิจารณาโดยอนุญาโตตุลาการกระทํ าไดตอเมื่อ

1. ขอพิพาทระหวางคูสัญญาตามขอตกลงสภาพการจางหรือความมีอยูของ
ขอตกลงสภาพการจาง ซ่ึงคูสัญญาไดตกลงกันอยางชัดแจงแลววา ใหอนุญาโตตุลาการเปนผูวินิจฉัย
โดยไมนํ าคดีขึ้นสูศาลแรงงาน

2. ขอพพิาทแรงงานของนักแสดงละคร ดาราภาพยนตร ศิลปน กัปตัน และ
กลาสเีรอื ซ่ึงคูสัญญาไดตกลงกันอยางชัดแจงวา ใหอนุญาโตตุลาการเปนผูวินิจฉัย โดยนํ าคดีขึ้นสู
ศาลแรงงาน (ตามมาตรา 101 ArbGG)

วิธีพิจารณาของอนุญาโตตุลาการ ยึดหลักการรับฟงคูความ (Anhoerungder 
Parteien) การพิสูจนขอเท็จจริงและสืบพยาน (Beweisaufnahme) การประนีประนอมยอมความ 
(Vergleich) และการทํ าคํ าวินิจฉัย (Schiedsspruch) ตามมาตรา 105 – 108 ArbGG

ในกรณีที่ลูกจางมีขอพิพาทกับนายจางแลว อนุญาโตตุลาการไมมีอํ านาจ
พจิารณาวินิจฉัย

ขอพพิาทเกีย่วกบักฎเกณฑขอบงัคบัทีไ่มใชขอกฎหมาย (Regelungsstreitigkeit)
จะไมขึน้สูศาลแรงงาน แตผูเกี่ยวของจะตองเจรจาตอรองและตกลงกันเอง ในกรณีที่ตกลงกันไมได 
ตองใชวิธีตอสูทางแรงงานที่ชอบดวยกฎหมาย (rechtmaessiger Arbeitskampf) หรือปฏิบัติตาม    
กฎระเบยีบ ขอบงัคบัทีก่ ําหนดขึน้รวมกนั (betrierbsverfassungsrichtliche Mitbestimmung) ขอพพิาท
เกี่ยวกับกฎเกณฑ ขอบังคับดังกลาวไมใชเร่ืองระเบียบขอบังคับเดิมที่มีอยูแลว แตมีเปาหมายหรือ 
ผลที่จะไดรับเรื่องใหม หรือเรื่องแรก เชน คาจางหรือขอตกลงในการทํ างานขอพิพาทดังกลาว      
นํ าไปสูการตกลงกันเกี่ยวกับคาจางดวยการไกลเกลี่ย (Schlichtungsstellen) ถาเปนเรื่องเกี่ยวกับ
ระเบยีบขอบงัคบัจะน ําไปสูความเหน็ชอบรวมกนั (Einigungsstellen) ในกรณทีัง้ 2 อยางนี ้ศาลแรงงาน
อาจตรวจสอบความชอบดวยกฎหมายได แตศาลแรงงานไมใชเปนผูวินิจฉัยในเนื้อหาของเรื่องหรือ
กฎเกณฑขอบังคับ
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3.2.2 ประเทศอังกฤษ 96

ประเทศอังกฤษมีสถาบันวินิจฉัยช้ีขาดคดีแรงงาน เรียกวา The Industrial 
Tribunals (IT) ตัง้ขึน้โดยพระราชบญัญตัซ่ึิงกฎหมายขอบงัคบัและกระบวนพจิารณาตางๆ ออกภายใต
พระราชบัญญัติของ The Industrial Tribunals (Constitution and Rules of Procedure) Regulations 
1993 ทีแ่กไขแลว 97

สหราชอาณาจักร (United Kingdom) ประกอบดวย อังกฤษ เวลส สกอตแลนด
และไอรแลนดเหนือ ดังนั้น จึงมีสํ านักงานที่เรียกวา Central Offices of Industrial Tribunals 
(C.O.I.T.) ใน London มเีขตอ ํานาจครอบคลมุอังกฤษและเวลส ใน Glasgow มเีขตอํ านาจครอบคลมุ
สกอตแลนด ใน Belfast มเีขตอํ านาจครอบคลุมไอรแลนดเหนือ ผูควบคุมฝายธุรการเปนเลขาธิการ 
เรียกวา Secretary of Tribunals เพือ่ความสะดวกแกคูความและผูที่จะตองไปยัง C.O.I.T. จึงมี      
การกระจายสํ านักงานสาขา ที่เรียกวา Regional Offices of Industrial Tribunals (R.O.I.T.) ไปตาม
เมืองใหญๆ เชน Birmingham, Bristol, Liverpool, Manchester เปนตน

แตละ C.O.I.T. มปีระธาน (president) 1 คน ตามความหมายจะตองเปน barrister 
หรือ solicitors มาแลวอยางนอย 7 ป ไดรับการแตงตั้งจาก Lord Chancellor ใหอยูในตํ าแหนง 5 ป 
จนอาย ุ 72 ป และอาจไดรับการแตงตั้งซ้ํ าอีกได ประธานมีอํ านาจควบคุมทั่วไป พิจารณาแกไข
กระบวนพจิารณา ตลอดจนเปนประธานในการพิจารณาชี้ขาดคดีดวย

องคคณะในการพิจารณาคดีเปนรูปไตรภาคี (Tripartite) ประกอบดวยหัวหนา 
(chairman) ซ่ึงเปน barrister หรือ solicitor มาไมนอยกวา 7 ป แตงตั้งโดย Lord Chancellor

บคุคลซึ่งไมใชนักกฎหมาย (Lay members) อีก 2 นาย เลือกมาจากผูแทนสมาคม
นายจางและสหภาพแรงงาน อยูในต ําแหนงคราวละ 2 ป แตงตัง้โดยรฐัมนตรวีาการกระทรวงแรงงาน
(Secretary of State for Employment)

ปกติการพิจารณาคดีจะตองมีองคคณะครบ 3 คน ในกรณีที่องคคณะไมใช       
นกักฎหมายขาดไป 1 คน การพิจารณาคดีอาจดํ าเนินตอไปไดโดยความยินยอมของคูความ

คํ าฟองของโจทก (Originating application) จะตองแสดงรายละเอียดเกี่ยวกับชื่อ 
ทีอ่ยูของโจทก จํ าเลย เหตุแหงขอเรียกรองโดยสังเขป

                                                          
96 ธาดา ศาสตรสาธิต. (2525, สิงหาคม). “2 Industrial tribunals.” ศาลแรงงานกลาง, 3 , 2. หนา 68 – 69.
97 Roger Greenhalgh. (1992). Industrial tribunals (2 nd ed.).
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โจทกจะตองฟองคดีที่เกี่ยวกับการเลิกจางไมเปนธรรม (unfair dismissal) ภายใน
ก ําหนด 3 เดอืน และคดอ่ืีนๆ เชน การฟองเนือ่งจากภาวะคนลนงาน (Redundancy) ภายในก ําหนด 6 เดอืน
นบัแตวันที่เลิกจางจนถึงวันฟอง ซ่ึงหมายถึงวันที่คํ าฟองถึง C.O.I.T. อายุความที่กลาวนี้ Industrial 
Tribunals (IT) ยกขึน้วนิจิฉยัเองได แมคูความมิไดยกขึ้นเปนขอตอสู การที่กฎหมายบัญญัติใหยื่น 
ค ําฟองในระยะเวลาดงักลาวนัน้ เปนเพราะคดแีรงงานเปนคดทีีแ่ตกตางจากคดทีัว่ไป และมวีตัถุประสงค
ดังที่ปรากฏแลววา เพื่อความรวดเร็ว เปนกันเองและประหยัด นอกจากนี้ถาปลอยใหอายุความ      
ในการดํ าเนินคดีเนิ่นนานไปกวานี้ ก็อาจเปนเหตุที่คูความฝายหนึ่งเอาเปรียบอีกฝายหนึ่งโดยอาศัย
กฎหมายเปนเครื่องมือ การที่ลูกจางตกงาน ยอมไดรับความเสียหาย และการที่นายจางไมสามารถ 
จะด ําเนนิการใดตอไปไดเพราะไมแนใจวาลูกจางจะฟองคดีเมื่อใด (ถากฎหมายกํ าหนดใหอายุความ
ฟองรองเนิน่นานกวานัน้ เชน 5 ป) IT จะวนิจิฉยัออกมาในรปูใด ความเสยีหายกต็กแกนายจางเชนกนั
เหตนุีโ้จทกจึงตองฟองคดีแรงงานดวยความรวดเร็วดังกลาว

อยางไรก็ดี IT มีดุลพินิจที่จะขยายเวลาใหโจทก โดยโจทกตองแสดงเหตุผล    
ตามสมควรวาไมอาจยื่นฟองภายในระยะเวลานั้นได

การสงคํ าคูความและการยื่นคํ าใหการ เมื่อ C.O.I.T. ไดรับคํ าฟองแลว จะตองสง
สํ านวนไปใหจํ าเลยทางไปรษณีย ปกติจะสงใหตามที่อยูที่ระบุในฟอง ถาไมปรากฏที่อยูจะสงไปยัง
ที่อยูของจํ าเลยที่ทราบครั้งหลังสุดก็ได ถาไมอาจดํ าเนินการดวยวิธีธรรมดา อาจใชวิธีที่เรียกวา 
Substituted Service เชน การลงประกาศทางหนังสือพิมพ

เมือ่จ ําเลยไดรับสํ าเนาฟองแลว จะตองยื่นคํ าใหการภายใน 14 วัน วาจะสูคดีหรือ
ไม ถาสูคดี ตองแสดงเหตุแหงการนั้นดวย คํ าใหการจะตองทํ าเปนหนังสือในแบบ IT พรอมสํ าเนา
สงให C.O.I.T. สงตอไปใหโจทก

การสืบพยานศาลตองกํ าหนดวันสืบพยาน และแจงใหคูความทราบลวงหนา  
อยางนอย 14 วัน คูความจะตองมาศาลตามกํ าหนด เวนแตจะมีเหตุผลสมควรในการขอเลื่อนคดี    
ถาโจทกไมมาศาลโดยไมแจงเหตุผลสมควร ศาลจะมีคํ าส่ังจํ าหนายคดี

การพจิารณาตองกระทํ าโดยเปดเผย เวนแตศาลจะสั่งใหพิจารณาลับ เมื่อกระบวน
พิจารณานั้น ถากระทํ าโดยเปดเผยจะเปนการขัดตอกฎหมาย และกระทบถึงความมั่นคงของชาติ 
(National Security) หรือจะตองเปดเผยถงึขอมลูซ่ึงพยานไดมาเปนความลบั หรือขอมลูทีห่ากเปดเผยไป
จะเกดิผลเสียในสวนอื่นที่ไมเกี่ยวกับการเจรจาตอรองรวม (collective bargaining)
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การสบืพยานคูความมสิีทธแิถลงการณเปดคด ี (opening statement) จากนัน้น ําพยาน
เขาสืบ พยานตองสาบานตวั (oath) ถาคูความมทีนายความ ทนายจะเปนผูซักถาม (examination – in – chief)
จบแลวอีกฝายหนึง่ถามคาน (cross – examination) แลว ฝายทีอ่างพยานเปนผูถามตงิ (re – examination)
จนหมดพยานฝายตน จากนั้นอีกฝายนํ าพยานเขาสืบจนหมดพยาน คดีเปนอันเสร็จการพิจารณา  
โดยสรุปการสืบพยานคดีแรงงานลักษณะคลายคลึงกับการสืบพยานในคดีอ่ืน ตางกันที่บรรยากาศ
และกฎระเบยีบซึง่ผอนปรนกวากนัมาก ตลุาการอตุสาหกรรมเปนผูควบคมุใหการพจิารณาด ําเนนิไป
โดยเที่ยงธรรม ไมใหมีการเอารัดเอาเปรียบกัน โดยเฉพาะในกรณีที่คูความฝายใดฝายหนึ่งไมมี
ทนายความวาตางแกตางให

ค ําวินิจฉัยตุลาการอตุสาหกรรมวินิจฉัยโดยเสียงขางมาก (majority) ในทางปฏิบัติ 
เมือ่พจิารณาคดเีสร็จแลว จะพักการพิจารณาระยะสั้น แลวตัดสินดวยวาจา ขอวินิจฉัยพรอมเหตุผล     
จะถูกบันทึกเทปไว เมื่อถอดเทปและพิมพคํ าวินิจฉัยแลวประธานจะเปนผูลงชื่อ ในการนี้อาจใช
เวลานานหลายสัปดาห คํ าพิพากษาจะมีผลตอเมื่อไดทํ าบันทึกและสงสํ าเนาคํ าพิพากษาใหกับ         
คูความแลว ฉะนัน้ กอนค ําพพิากษามผีล คูความหรอืพยานอาจถกูเรยีกมาศาลอกี แมกระทัง่ทีต่ดัสนิแลว
กอ็าจเปลี่ยนแปลงได

คาฤชาธรรมเนียม ปกติคูความไมตองเสียคาฤชาธรรมเนียม (Costs) เวนแตเมื่อ
1. คูความฟองหรือสูคดีในลักษณะสรางความเดือดรอนรํ าคาญแกอีกฝายหนึ่ง 

(Frivolous or vexatious) เชน ลูกจางกลัน่แกลงฟองนายจางโดยมเีจตนาใหนายจางไดรับความเสยีหาย
2. IT เล่ือนการพิจารณาเพราะเหตุคูความฝายใดฝายหนึ่งยื่นคํ ารองขอเลื่อนคดี   

คูความฝายนั้น จะตองชํ าระคาฤชาธรรมเนียมเพราะเหตุที่มีการเลื่อนคดีดังกลาว
3. จํ าเลยซึ่งเปนนายจางเลื่อนคดี หลังจากที่ลูกจางไดแสดงความจํ านงที่จะกลับ

เขาทํ างานใหม (Re – engagement) หรือกลับเขารับตํ าแหนงเดิม (Re – instatement) ตอนายจาง    
ไมนอยกวา 7 วนั กอนพิจารณา หรือนายจางไมยอมรับลูกจางกลับเขาทํ างานเพราะลูกจางขาดงาน
เนื่องจากมีครรภ (pregnancy) หรือคลอดบุตร (confinement)
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การพจิารณาใหม กฎหมายไมไดใหอํ านาจ IT ทีจ่ะพจิารณาหรือวินิจฉัยคดีใหม 
เวนแตในขอตอไปนี้

1. ค ําวนิจิฉัยนั้นเกิดจากความผิดพลาดของเจาหนาที่ใน IT หรือ
2. คูความไมไดรับแจงลวงหนาเกี่ยวกับกระบวนพิจารณาคดีลับสูภาวะตัดสิน 

หรือ
3. ค ําพพิากษาไดอานลับหลังคูความฝายใดฝายหนึ่ง หรือ
4. มพียานหลกัฐานใหมหลังจากการตัดสิน และคูความฝายนั้นไมอาจทราบ หรือ

ไมสามารถมองเห็น หรือ
5. ศาลยกคดีขึ้นพิจารณาเองเพื่อประโยชนแหงความยุติธรรม (The interests of 

justice require)

คํ ารองขอใหพิจารณาใหมอาจยื่นในขณะพิจารณา หรือยื่นตอ Secretary of 
Tribunals ได แตตองไมชากวา 14 วัน หลังจากไดลงบันทึกในคํ าพิพากษาไปแลว ในคํ ารอง       
ตองแสดงเหตุแหงการนั้น ถาประธาน (president) หรือผูที่ประธานแตงตั้ง (nominated chairman)
หรือประธานในคดีเดิม เห็นวา คํ ารองนั้นไมอาจประสบผลสํ าเร็จไดตามสมควร (no reasonable 
prospect of success) กจ็ะสัง่ยกคํ ารอง มิฉะนั้นจะตองรับคํ ารองและมีคํ าส่ังใหพิจารณาใหมตามขอ

อุทธรณ – ฎีกา คูความอุทธรณไดเฉพาะขอกฎหมาย (Point of law) ไปยัง        
The Employment Appeal Tribunals (E.A.T.) โดยอุทธรณภายใน 42 วัน ตอนายทะเบียน           
(The Registrar) ของ E.A.T. และจะตองสงส ําเนาใหอีกฝายแกอุทธรณเปนหนงัสอืสงตอนายทะเบยีน
ตามกํ าหนด จากนั้นทะเบียนจะตองแจงวันพิจารณาแกคูความ ในการวินิจฉัยคดี E.A.T. จะถือ      
ขอเทจ็จรงิทีป่รากฏจากค ําวนิจิฉยัของ IT เวนแตจะมเีหตผุลสมควร ในการเสนอพยานหลกัฐานใหม
ที่เชื่อถือ (credible) และเปนพยานหลักฐานซึ่งจะมีผลสํ าคัญในการวินิจฉัยคดีของ E.A.T.           
การพจิารณาในชั้นนี้ ใชหลักการเดียวกับที่พิจารณาในชั้นแรก

จาก E.A.T. คูความที่ไมพอใจในคํ าตัดสินและไดรับอนุญาตแลว สามารถอุทธรณ
เฉพาะปญหาขอกฎหมายตอไปยังศาลอุทธรณ (The Court of Appeal) และศาลสูงสุด (The House 
of Lords) ตามลํ าดับ ทั้งสองศาลดังกลาวตั้งอยูใน London
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สรุป คณะกรรมการชี้ขาดขอพิพาทดานแรงงาน (Industrial Tribunals IT) เปน
ตุลาการฝายบริหาร (Administrative Tribunal) ไมใชศาลยุติธรรม แตเปนผูทํ าหนาที่วินิจฉัยช้ีขาด
เชนเดียวกับศาล และเปน ผูใชอํ านาจกึ่งตุลาการ (Quasi – judicial Power) มขีอนาสังเกตวา เมื่อคดี
อุทธรณไปยัง The Employment Appeal Tribunals แลว เฉพาะหัวหนาคณะเทานั้นเปนผูพิพากษา 
High Court สวนองคคณะที่รวมวินิจฉัยช้ีขาดคดี ไดคัดเลือกจากผูมีความรูและประสบการณ      
ทางดานแรงงาน จึงไมอาจเรียกไดวาเปนการพิจารณาโดยศาลยุติธรรมเต็มรูป ตอเมื่อมีการอุทธรณ
ตอไปยังศาลอุทธรณ (The Court of Appeal) และศาลสูงสุด (The House of Lords) แลว จึงเปน   
การพิจารณาชี้ขาดโดยศาลยุติธรรมอยางแทจริง

3.2.3 ประเทศสิงคโปร 98

การระงบัขอพิพาทแรงงานในประเทศสิงคโปรจะมีลักษณะโนมเอียงในการระงับ
ขอพิพาทแรงงานโดยรัฐ ซ่ึงจะมีกระบวนการระงับขอพิพาทแรงงานโดยขาหลวงแรงงานและ    
การอนุญาโตตุลาการโดยบังคับโดยศาลชี้ขาดขอพิพาททางอุตสาหกรรม

อยางไรกต็าม ในประเทศสงิคโปรกม็กีารระงบัขอพพิาทแรงงานโดยการอนญุาโตตลุาการ
โดยสมัครใจเชนกัน แตองคกรที่ทํ าการอนุญาโตตุลาการโดยสมัครใจ ก็คือ ศาลชี้ขาดขอพิพาท  
ทางอตุสาหกรรมเชนเดยีวกนั ท ําใหไมมคีวามแตกตางกนัระหวางการอนญุาโตตลุาการโดยสมคัรใจ
และการอนุญาโตตุลาการโดยบังคับ อันมีผลทํ าใหกระบวนการอนุญาโตตุลาการโดยสมัครใจ      
ในประเทศสิงคโปรไมเปนที่นิยมมากนัก

ทัง้นี ้รูปแบบการระงับขอพิพาทแรงงานในประเทศสิงคโปร มีลักษณะดังนี้
1. การระงบัขอพิพาทแรงงานโดยการอนุญาโตตุลาการโดยสมัครใจ

การระงับขอพิพาทแรงงานโดยกระบวนการอนุญาโตตุลาการโดยสมัครใจ  
ในประเทศสงิคโปร จะด ําเนนิกระบวนการอนญุาโตตลุาการโดยบงัคบั ซ่ึงการทีจ่ะด ําเนนิกระบวนการ
อนญุาโตตลุาการ ขอพพิาทแรงงานดงักลาวตองผานกระบวนการระงบัขอพพิาทแรงงานตามทีก่ฎหมาย
กํ าหนดกอน เชน กระบวนการไกลเกลี่ยโดยเจาพนักงานของรัฐ และขอพิพาทแรงงานดังกลาว     
ไมสามารถระงบัลงได คูพพิาทจงึจะสามารถใชการอนญุาโตตลุาการเปนทางเลอืกสดุทายในการระงบั
ขอพิพาทแรงงานได

                                                          
98 ชนาธิป ชีนะนาวิน. (2547). การระงับขอพิพาทแรงงานโดยอนุญาโตตุลาการ. หนา 82.
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ทัง้นี ้กระบวนการอนุญาโตตุลาการโดยสมัครใจในประเทศสิงคโปรมีรูปแบบ 
ดังนี้

ก. ขอตกลงที่เขาสูกระบวนการอนุญาโตตุลาการ
สหภาพแรงงานและนายจางตองมีขอสัญญาตกลงที่จะระงับขอพิพาทโดย

อนุญาโตตุลาการ
โดยสภาพแรงงานและนายจางสามารถเขาสูกระบวนการระงบัขอพพิาทได

หากกระบวนการรองทุกขหรือการไกลเกลี่ยโดยรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานไมประสบผล
สํ าเร็จ 99

ข. การยื่นคํ าขอฝายเดียว
สหภาพแรงงานและนายจางสามารถยืน่ค ําขอฝายเดยีวตออนญุาโตตลุาการได

ในกรณีดังตอไปนี้
1) กรณกีารระงับขอพิพาทเกี่ยวกับคาจาง
2) กรณยีืน่ค ําขอตอศาลชีข้าดขอพพิาททางอตุสาหกรรมใหช้ีขาดขอพพิาท

แรงงาน
3) กรณกีารตีความคํ าชี้ขาดที่มีความหมายโดยนัย
4) กรณีการรองขอในกรณีคูพิพาทไมยอมปฏิบัติตามคํ าชี้ขาดหรือตาม

กฎหมาย

ค. กระบวนวิธีการระงับขอพิพาทโดยอนุญาโตตุลาการโดยสมัครใจ
วธีิการพจิารณาคดขีองการอนญุาโตตลุาการโดยสมคัรใจนัน้ จะไมเครงครดั

และตองปฏบิตัติามกฎหมายในเรือ่งการรบัฟงพยานหลกัฐาน โดยจะพจิารณาถงึหลักความเปนธรรม

2. การอนุญาโตตุลาการโดยบังคับ
การพจิารณาวนิจิฉยัขอพพิาทแรงงานในประเทศสงิคโปร แยกเปนการพจิารณา

วินิจฉัยขอพิพาทระดับเจาหนาที่ของกระทรวงแรงงานและการพิจารณาวินิจฉัยช้ีขาดขอพิพาท   
ทางอตุสาหกรรมในศาล ทัง้นี ้การอนญุาโตตลุาการโดยบงัคบัในสงิคโปรจะตองปฏบิตัติามหลกัเกณฑ

                                                          
99 Industrial Arbitration Court. (2004). Arbitration (online). Available from http://www.iac.gov.sg
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ของศาลชี้ขาดขอพิพาททางอุตสาหกรรม (Industrial Arbitration Court) ซ่ึงมีหลักเกณฑการเขาสู
กระบวนการอนุญาโตตุลาการโดยบังคับดังนี้ 100

ก.  ตามคํ าส่ังของรัฐมนตรีแรงงาน
ข. ตามคํ าสั่งของประธานาธิบดีสิงคโปร ในกรณีเพื่อประโยชนสาธารณะ 

(Public interest)

3. การระงับขอพิพาทโดยขาหลวงแรงงาน
รัฐมนตรวีาการกระทรวงแรงงานจะเปนผูแตงตัง้ขาหลวงแรงงาน (Commissioner 

for Labor) 1 คน และแตงตั้งผูชวยขาหลวงแรงงานอีกหนึ่งคน หรือหลายคนก็ได โดยจะมีอํ านาจ
ในการพิจารณาวินิจฉัยและออกคํ าส่ังในเรื่องตางๆ ดังตอไปนี้

ก. สิทธิของลูกจางตามกฎหมายคุมครองแรงงาน (Employment Act)
ข. การจายคาจางและจํ านวนเงินที่ตองจาย

ทั้งนี้ ในการพิจารณาของขาหลวงแรงงาน ขาหลวงแรงงานมีอํ านาจ      
ในการออกหมายเรียกพยานหลักฐาน และเขาไปตรวจสอบในสถานประกอบกิจการของนายจางได

คํ าส่ังของขาหลวงแรงงานจะมีผลผูกพันคูกรณี หากไมปฏิบัติตามคํ าสั่ง
จะมีโทษ

4. การระงับขอพิพาทโดยศาลชี้ขาดขอพิพาททางอุตสาหกรรม (Industrial 
Arbitration Court)

ในป ค.ศ. 1960 ไดมีการจัดตั้งศาลชี้ขาดขอพิพาททางอุตสาหกรรม (Industrial 
Arbitration Court) ขึน้ โดยพระราชบญัญตัแิรงงานสมัพนัธ ค.ศ. 1960 เพือ่พจิารณาวนิจิฉยัขอพพิาท
แรงงาน แตการพจิารณาวนิจิฉยัขอพพิาทแรงงานระดบัเจาหนาทีข่องกระทรวงแรงงานกย็งัด ําเนนิการ
ตอไปโดยในระบบแรงงานสัมพันธ คูกรณีอาจจะพยายามยุติขอพิพาทเองโดยวิธีทางยุติขอรองทุกข   
แตถาหากไมประสบความส ําเรจ็กอ็าจจะใชวธีิการของสหภาพแรงงาน เพือ่รองขอใหมกีารไกลเกลีย่
และการประนปีระนอมโดยแผนกแรงงานสมัพนัธของรัฐมนตรวีาการกระทรวงแรงงาน หากไมอาจ
ตกลงกันไดอีก คูกรณีอาจจะนํ าคดีไปสูศาลชี้ขาดขอพิพาทแรงงานทางอุตสาหกรรม ซ่ึงไมมีอํ านาจ
ที่จะไกลเกลี่ยแตถึงอยางไรก็ตาม ศาลชี้ขาดขอพิพาททางอุตสาหกรรมจะจัดใหมีการไกลเกลี่ยและ
การประนีประนอมอยางไมเปนทางการ เพื่อที่จะชี้ขาดและบังคับใชขอตกลงรวมอีกครั้ง ศาลชี้ขาด

                                                          
100 Industrial Arbitration Court. (2004). Arbitration. Available from http://www.iac.gov.sg
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ขอพพิาททางอตุสาหกรรมเปนองคกรสดุทายส ําหรับคูกรณทีีจ่ะยตุขิอพพิาทแรงงานหลงัจากทีคู่กรณี
ไดพยายามโดยวิธีอ่ืนๆ 101

ก. ลักษณะของศาลชี้ขาดขอพิพาททางอุตสาหกรรม 102

ศาลชี้ขาดขอพิพาททางอตุสาหกรรมเปนองคกรอิสระในสังกัดของรัฐ ซ่ึง
ไดงบประมาณจากฝายบริหาร

ศาลชีข้าดขอพพิาททางอตุสาหกรรมจะประกอบดวย ประธานและรองประธาน
ซ่ึงท ําหนาทีเ่ปนหัวหนาคณะในการพิจารณา โดยไดรับการแตงตั้งจากประธานาธิบดีตามคํ าแนะนํ า
ของนายกรฐัมนตร ีจากบคุคลทีม่คีวามรูและประสบการณดานแรงงานสมัพนัธ ประธานศาลไมถือวา
เปนขาราชการ แตก็มีสิทธิ ความคุนกัน และศักดิ์ศรีเชนเดียวกับผูพิพากษาศาลสูงสุด และใหนํ า   
บทบญัญตัแิหงกฎหมายรฐัธรรมนญูวาดวยการแตงตัง้และระยะเวลาการด ํารงต ําแหนงของผูพพิากษา
ศาลสงูสุดมาใชดวย สวนรองประธานศาลจะไดรับผลประโยชนตอบแทนและเงนิเดอืนตามทีก่ ําหนด

โดยผูพิพากษาของศาลชี้ขาดขอพิพาทแรงงานจะไดรับเอกสิทธิและ
ความคุมกนัเชนเดยีวกบัประธานาธบิด ี แตผูพพิากษาดงักลาวมหีนาทีต่องกลาวค ําสาบานเชนเดยีวกบั
ผูพิพากษา 103

การพิจารณาจะตองมีองคคณะ ประกอบดวยประธานหรือรองประธาน
เปนหวัหนาคณะ และผูพิพากษาจากฝายนายจางและฝายลูกจางฝายละ 1 คน

ในการปฏบิตัหินาทีแ่ทนประธานศาลชีข้าดขอพพิาทแรงงาน เมือ่ ประธานศาล
ช้ีขาดขอพิพาทแรงงานไมอยูหรือคาดวาจะไมอยูปฏิบัติหนาที่ 104 ประธานาธิบดีแหงสิงคโปร     
โดยคํ าแนะน ําของนายกรฐัมนตร ี จะแตงตัง้บคุคลหนึง่ขึน้รักษาการเพือ่ปฏิบตัหินาทีแ่ทนประธานศาล
ดงักลาว และแมวาประธานศาลจะกลบัมาปฏบิตัหินาทีต่ามเดมิแลวกต็าม ผูไดรับการแตงตัง้ดงักลาว
กย็งัมหีนาทีป่ฏิบตังิานในฐานะประธานศาลตอไป เฉพาะการสบืพยานและพจิารณาขอพพิาทแรงงาน

                                                          
101 วรพงศ มนตรีกุล ณ อยุธยา. (2530, พฤศจิกายน). “ศาลช้ีขาดขอพิพาททางอุตสาหกรรม (Industrial 

Arbitration Court) ของประเทศสิงคโปร.” วารสารศาลแรงงาน, 5, หนา 60 – 67.
102  Singapore Statutes OnLine. Industrial Relations act [online]. Available from 

http://agcvldb4.agc.gov.sg.
103 Article 14 Allowances (Industrial Relations act 1995).
104 Article 4 President and Deputy President (Industrial Relations act 1995).
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ทีค่างอยูใหเสรจ็ 105 โดยผูรักษาการแทนประธานศาลจะไดรับการคุมครองและความคุมกนัในการปฏบิตัิ
หนาที่เชนเดียวกับประธานศาล

ข. กระบวนวธีิพจิารณาวนิจิฉยัขอพพิาทในศาลชีข้าดขอพพิาททางอตุสาหกรรม
1) การเสนอขอพิพาทตอศาลชี้ขาดขอพิพาททางอตุสาหกรรม

ก ) สหภาพแรงงานและนายจางคู กรณีไดตกลงกันยื่นคํ ารองตอ   
นายทะเบียน ใหศาลชี้ขาดขอพิพาททางอตุสาหกรรมชี้ขาดขอพิพาท

ข) เมื่อสหภาพแรงงานหรือนายจางซึ่งเปนคูกรณีฝายใดฝายหนึ่ง  
ในขอพิพาทเกี่ยวกับการเพิ่มคาจางประจํ าปหรือเงินโบนัส ไมอาจตกลงกันได ไดยื่นคํ ารองตอ   
นายทะเบียนใหศาลชี้ขาดขอพิพาททางอุตสาหกรรมชี้ขาด

ค ) เมื่อรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานมีคํ าสั่งโดยประกาศใน   
ราชกิจจานุเบกษา ใหขอพิพาทที่ตกลงกันไมไดนั้น ไดรับการชี้ขาดโดยศาลชี้ขาดขอพิพาท         
ทางอุตสาหกรรม

ง) เมื่อประธานาธิบดีมีคํ าส่ังใหศาลชี้ขาดขอพิพาททางอุตสาหกรรม
ช้ีขาดขอพิพาทแรงงานที่กระทบกระเทือนประโยชนสาธารณะ

จ) อธิบดกีรมอยัการอาจจะประกาศในราชกจิจานเุบกษาใหขอพพิาท
แรงงานเรื่องใดเรื่องหนึ่งเปนขอพิพาทที่เกี่ยวของกับกิจการสาธารณะ เพื่อใหศาลชี้ขาดขอพิพาท
ทาง อุตสาหกรรมทํ าการชี้ขาด

ในกรณทีีเ่ปนขอพพิาทเกีย่วกบัสภาพการจางในกจิการของรฐับาล
จะไดรับการชี้ขาดโดยประธานศาลชี้ขาดขอพิพาททางอตุสาหกรรม แตประธานศาลชี้ขาดขอพิพาท
ทางอตุสาหกรรม ตองขอรับการอนุมัติจากประธานาธิบดีกอนที่จะทํ าการชี้ขาด

2) ศาลชีข้าดขอพพิาททางอตุสาหกรรมมอํี านาจพจิารณาวนิจิฉยั ในกรณี
ดังตอไปนี้

ก) ขอพิพาทเกี่ยวกับการใหคูกรณีจะอยูรวมกันไดโดยดี เชน เร่ือง     
การวนิจิฉยัส่ังการ (award) เกีย่วกบัสทิธกิารจดัการบรหิารทีส่มเหตสุมผล การรบัรองสหภาพแรงงาน
การพจิารณาจ ํานวนลกูจางเพือ่ยืน่ขอเรียกรอง การตคีวามบงัคบัใชขอตกลงหรอืคํ าตดัสินการเลกิจาง   
ทีไ่มเปนธรรม และการกระทํ าอันไมเปนธรรม

                                                          
105 Article  5  Acting  President  (Industrial  Relations act  1995).
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ข) ขอรองทุกขตามบทบัญญัติของกฎหมาย การตีความถอยคํ าและ
บทบญัญตัขิองขอตกลงและคํ าตัดสิน เพื่อเปนการเจรจาตอรองรวมโดยการยืนยันประกาศใชบังคับ
ขอตกลงเจรจาตอรองรวมกันใหมีผลบังคับใช

ค) บังคับใหการชี้ขาดมีผล รวมถึงการตีความ การขยายขอบเขต   
ขอตกลงรวมและคํ าชี้ขาด เพื่อใหคูกรณียอมรับขอตกลงรวมหรือคํ าชี้ขาด

ง) บังคับตามถอยคํ าและขอตกลงของสัญญาเจรจาตอรองรวมที่ได     
จดทะเบยีนไวแลว เมื่อมีการกลาวอางวามีการลวงละเมิดเกิดขึ้น

ค. การดํ าเนินกระบวนพิจารณา
วิธีการพิจารณาของศาลชี้ขาดขอพิพาททางอุตสาหกรรมนั้น จะไมเปน

แบบพธีิและเปนดลุพนิจิโดยตรง ไมผูกพนัตามกฎหมายในเรือ่งการรบัฟงพยานหลกัฐาน โดยการพจิารณา
จะยดึหลักความเปนธรรมและศลีธรรมอนัด ีซ่ึงศาลมอํี านาจในการบญัญตักิฎในการพจิารณาไดเอง 106

ศาลชี้ขาดขอพิพาททางอุตสาหกรรมจะตองทํ าการสืบพยานโดยละเอียด
รอบคอบ และรวดเร็ว 107

ในระหวางการพิจารณา ศาลอาจจะอนุญาตใหสหภาพแรงงานหรือบุคคล      
ผูมีสวนไดเสียเขารวมในการพิจารณาได ซ่ึงการแตงตั้งตัวแทนในการดํ าเนินคดีแทนจะถูกจํ ากัด
อยางมาก โดยจํ ากัดเฉพาะเจาหนาที่ของสหภาพแรงงานที่ลูกจางเปนสมาชิกเทานั้นที่เปนคูกรณี   
ในศาลได และในการดํ าเนินกระบวนพิจารณาคูพิพาทไมไดรับอนุญาตใหมีทนายความหรือตัวแทน 
เวนแตในคดีที่อธิบดีกรมอัยการประกาศใหขอพิพาทเขาสูการชี้ขาดเทานั้นที่ไดรับอนุญาต

ง. ค ําชี้ขาด
ศาลชี้ขาดขอพิพาททางอุตสาหกรรมสามารถชี้ขาด ใหนายจางรับลูกจาง

กลับเขาท ํางานในกรณทีีน่ายจางเลกิจางไมเปนธรรม หรือใหนายจางจายคาเสยีหายไดในกรณทีีน่ายจาง
ไมประสงคจะรับลูกจางกลับเขาทํ างาน

                                                          
106 Article  14  Allowances  (Industrial  Relations  act  1995).
107 Article  32  Court  to  Arbitrate  (Industrial  Relations  act  1995).
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ในการพจิารณาชีข้าดขอพพิาทแรงงานนี ้ ศาลชีข้าดขอพพิาททางอตุสาหกรรม
จะตองไมคํ านึงถึงเฉพาะประโยชนของบุคคลซึ่งเกี่ยวของโดยตรงเทานั้น แตตองคํ านึงถึงประโยชน
ของประชาชนโดยสวนรวมและโดยเฉพาะเกีย่วกบัสภาพทางเศรษฐกจิของสงิคโปร และขอเสนอแนะ
ของรฐัมนตรีวาการกระทรวงแรงงานเกี่ยวกับอัตราคาจางและการเพิ่มคาจางประจํ าปดวย

คํ าชี้ขาดของศาลชี้ขาดขอพิพาททางอตุสาหกรรมจะมสีภาพบงัคบัไดทันที
คํ าชี้ขาดจะตองทํ าเปนหนังสือและลงลายมือช่ือของประธานองคคณะ ทั้งนี้ คํ าชี้ขาดจะตองทํ า     
ใหแลวเสร็จภายใน 2 สัปดาห นับแตวันที่เสร็จสิ้นการพิจารณาดวย

ผลของคํ าชี้ขาดจะมีผลผูกพันบุคคลดังตอไปนี้ 108

ก) คูพพิาทและตัวแทนของคูพิพาทในการดํ าเนินคดี
ข) คูพิพาทซึ่งถูกเรียก และคูพิพาทที่ไดรับแจงคํ าชี้ขาดในกรณีไมมา

ปรากฏตอศาล
ค) สมาชิกของสหภาพแรงงานซึ่งผูกพันกับคํ าชี้ขาดหรือคํ าส่ังของศาล
ง) ทายาทหรอืผูรับโอนธุรกิจของนายจางซึ่งผูกพันกับคํ าชี้ขาดหรือคํ าส่ัง

ของศาล
จ) ทายาทของสหภาพแรงงานซึ่งผูกพันกับคํ าชี้ขาดหรือคํ าส่ังของศาล

ในศาลชี้ขาดขอพิพาททางอุตสาหกรรม ใหมีนายทะเบียน (Registrar)  
รองนายทะเบยีน ผูชวยนายทะเบยีน และเจาหนาทีอ่ื่นของศาล ตามจ ํานวนทีป่ระธานาธบิดแีหงสงิคโปร
เหน็สมควร นายทะเบียนและเจาหนาที่อ่ืนๆ ของศาล มีหนาที่ตามขอบังคับที่กํ าหนดตามกฎหมาย
และตามที่ประธานศาลสั่ง นายทะเบียนและเจาหนาที่ของศาลใหถือวาเปนเจาพนักงานของรัฐ    
ตามความหมายในประมวลกฎหมายอาญา

จ. การอุทธรณคดี
ค ําชีข้าดของศาลชีข้าดขอพพิาททางอตุสาหกรรมถอืเปนทีสุ่ด และหามมใิห

โตแยงคดัคาน ไมใหมกีารอทุธรณ หามไมใหมกีารขอพจิารณาคดใีหมหรือขอเพกิถอนโดยศาลใดๆ อีก

                                                          
108 Article  40  On  Whom  award  binding  (Industrial  Relations  act  1995).
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ฉ. การบงัคับตามคํ าสั่งหรือคํ าชี้ขาด
ค ําชีข้าดของศาลชีข้าดขอพพิาททางอตุสาหกรรมนัน้ มสีภาพบงัคบัไดทนัที

สวนอ ํานาจในการบงัคบัใชค ําตดัสนินัน้ มกี ําหนดไวอยางชดัแจงโดยมกีารออกหมายศาลในการบงัคบั
ตามค ําชีข้าด ซ่ึงหากมกีารฝาฝนไมปฏิบตัติามค ําชีข้าดหรอืคํ าสัง่ของศาลชีข้าดขอพพิาททางอตุสาหกรรม
ผูฝาฝนจะตองถูกดํ าเนินคดีทางอาญาในศาลแขวงโดยขาหลวงแรงงาน ซ่ึงตองระวางโทษปรับ     
แตถายังฝาฝนไมปฏิบัติตามอีก ศาลชี้ขาดขอพิพาททางอุตสาหกรรมก็มีอํ านาจที่จะลงโทษไดอีก 
ซ่ึงมีทั้งโทษปรับหรือโทษจํ าคุก ในการใชอํ านาจสั่งจํ าคุกหรือปรับนี้ ประธานศาลชี้ขาดขอพิพาท
ทางอตุสาหกรรมมีอํ านาจเชนเดียวกับผูพิพากษาศาลสูงสุดDPU



บทที่ 4
วเิคราะหการไกลเกลี่ยคดีแรงงานของศาลตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน

พ.ศ. 2541

การไกลเกลี่ยถือเปนการระงับขอพิพาททางเลือกในระบบศาลแรงงาน หรือที่เรียกวา   
Court Alternative Dispute Resolutions เปนการใชวิธีการเจรจาโดยเปดโอกาสใหคูความมีสวนรวม
ในการตัดสินใจตอกรณีพิพาท โดยมีผูไกลเกลี่ยทํ าหนาที่เปนคนกลาง ประสานใหมีการเจรจา      
ในหองไกลเกลี่ยของศาลแรงงาน ทั้งนี้เพื่อใหคูความไดประโยชนรวมกัน โดยสามารถเจรจายุติ   
ขอพิพาทดวยความพึงพอใจของทั้งสองฝาย สอดคลองตามพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและ
วธีิพจิารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 ซ่ึงกํ าหนดใหศาลแรงงานตองดํ าเนินการไกลเกลี่ยเพื่อใหคูความ
ไดตกลงกนัหรือประนปีระนอมยอมความกนั และใหมอํี านาจทีจ่ะไกลเกล่ียไดตลอดการพจิารณาจนกวา
จะไดอานค ําพพิากษาแลว อยางไรกต็าม การไกลเกล่ียขอพพิาทจะตองด ําเนนิการดวยความระมดัระวงั
คดีบางประเภท หากศาลไกลเกลี่ยอาจมีผลไปในทางขัดหรือแยงกับสิทธิอันเด็ดขาดของคูความ  
บางฝาย ซ่ึงจะตองชนะคดีเต็มตามคํ าฟองหรือคํ าใหการ กน็าจะด ําเนินการไกลเกลี่ยไปเพียงเพื่อให
ถูกตองตามกฎหมาย โดยไมเนนหรือเรงเราใหคูความตองตกลงกัน

4.1  ขอวิเคราะหอํ านาจในการรับฟองของศาลแรงงาน

ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 123 ไดบัญญัติวา “ในกรณี      
ที่นายจางฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามเกี่ยวกับสิทธิไดรับเงินอยางหนึ่งอยางใดตามพระราชบัญญัตินี้ 
และลูกจางมีความประสงคใหพนักงานเจาหนาที่ดํ าเนินการตามพระราชบัญญัตินี้ ใหลูกจางมีสิทธิ
ยืน่ค ํารองตอพนกังานตรวจแรงงานแหงทองทีท่ีลู่กจางท ํางานอยูหรือทีน่ายจางมภีมูลํิ าเนาอยูตามแบบ
ที่อธิบดีกํ าหนด

ในกรณีที่เกี่ยวกับสิทธิไดรับเงินอยางหนึ่งอยางใดตามพระราชบัญญัตินี้ ถาลูกจาง      
ถึงแกความตาย ใหทายาทโดยธรรมมีสิทธิยื่นคํ ารองตอพนักงานตรวจแรงงานได” จึงเทากับจํ าเปน
กรณทีีก่ฎหมายนั้น  ใหสิทธิแกลูกจางที่จะใชสิทธิดํ าเนินการในทางใดทางหนึ่ง  คือ
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4.1.1 กรณใีชสิทธิฟองคดีตอศาลแรงงาน
การที่ลูกจางไดใชสิทธินํ าคดีไปฟองตอศาลแรงงานนี้ ศาลแรงงานมีอํ านาจ       

รับฟองคดีไวพิจารณาพิพากษา ทั้งนี้เปนไปตามพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณา
คดแีรงงาน พ.ศ. 2522 มาตรา 8 (2) เพราะเปนคดพีพิาทเกีย่วดวยสิทธแิละหนาทีต่ามกฎหมายวาดวย
คุมครองแรงงาน ซ่ึงศาลแรงงานเปนองคกรหนึง่ทีท่ ําหนาทีช้ี่ขาดและระงบัขอพพิาทแรงงานตามกฎหมาย
คุมครองแรงงาน ซ่ึงรวมถึงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ดวย

4.1.2 กรณใีชสิทธิยื่นคํ ารองตอพนักงานตรวจแรงงาน
ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 123 ใหสิทธิลูกจางยื่น  

คํ ารองตอพนักงานตรวจแรงงาน เพื่อใหมีคํ าวินิจฉัยช้ีขาดขอพิพาทแรงงานตามกฎหมายคุมครอง
แรงงาน   โดยไมตองนํ าคดีมาฟองศาลเพียงทางเดียว จึงเปนการใหสิทธิแกลูกจางอีกทางหนึ่ง

จากการทีก่ฎหมายใหสิทธิแกลูกจางตามขอ 4.1.1 และ 4.1.2 เมือ่พจิารณามาตรา 123
แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แลว เห็นวา มีลักษณะกํ าหนดใหลูกจางจะตอง
เลือกใชสิทธิฟองคดีตอศาลแรงงาน หรือจะยื่นคํ ารองตอพนักงานตรวจแรงงานก็ได แตจะใชสิทธิ
พรอมกันทีเดียวทั้งสองทางไมได หากลูกจางเลือกใชสิทธิฟองคดีตอศาลแรงงานตามแนวทางปกติ 
กเ็ทากบัสละสทิธิทีจ่ะยืน่ค ํารองตอพนกังานตรวจแรงงานอยูในตวั ซ่ึงสามารถพจิารณาไดเปน 2 กรณี
ดังนี้

กรณีที่ 1 การที่ลูกจางยื่นฟองนายจางตอศาลแรงงานแลวจึงหมดสิทธิที่จะยื่น    
คํ ารองตอพนักงานตรวจแรงงานตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 123        
ในเรือ่งเดยีวกนั หากลูกจางไดยื่นคํ ารองทุกขตอพนักงานตรวจแรงงานอีก ในขณะที่ยื่นฟองนายจาง
ตอศาลแรงงานในเรื่องเดียวกันไวแลว พนักงานตรวจแรงงานยอมไมมีอํ านาจพิจารณาคํ ารองของ
ลูกจาง แมตอมาลูกจางจะถอนฟองคดีไปจากศาล ก็ไมทํ าใหพนักงานตรวจแรงงานซึ่งไมมีอํ านาจ
พจิารณาคํ ารองของลูกจางอยูเดิม กลับมีอํ านาจขึ้นมาได พนักงานตรวจแรงงานจึงไมอาจรับคํ ารอง
ในกรณีนี้ได

กรณทีี ่2 หากลูกจางใชสิทธิยืน่ค ํารองตอพนกังานตรวจแรงงานตามมาตรา 123 แลว
ภายหลังไปยืน่ฟองนายจางตอศาลแรงงานในเรื่องเดียวกัน ก็เทากับเปนการลัดขั้นตอนการรองทุกข
ตอพนกังานตรวจแรงงาน เพราะถาลูกจางมายื่นคํ ารองทุกข พนักงานตรวจแรงงานก็ตองดํ าเนินการ
สอบสวนขอเทจ็จรงิและมคี ําส่ังวาลูกจางมสิีทธหิรือไมมสิีทธติามค ํารอง ซ่ึงหากคูกรณไีมพอใจค ําส่ัง
กส็ามารถน ําคดไีปสูศาลเพือ่ใหศาลมคี ําพพิากษาเพกิถอนค ําสัง่ ดงันัน้ การใชสิทธิเรียกรองในทางแพง
ลูกจางจงึควรยดึถือและผกูพนัตามกระบวนการภายใตค ําพพิากษาของศาลเทานัน้ เนือ่งจากเปนกรณี   
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ทีอ่ยูในขัน้ตอนของกระบวนการยตุธิรรมแลว ยอมถือวาลูกจางไดรับการเยยีวยาแลวเชนกนั การมาใช
สิทธิรองทุกขตามมาตรา 123 เพื่อใหพนักงานตรวจแรงงานมีคํ าสั่งใหนายจางจายเงินตามสิทธิ       
ทีค่วรไดรับอกี จงึไมอาจกระท ําไดโดยเหตทุีจ่ะเปนการใชสิทธเิรยีกรองทีซ้ํ่ าซอนแลว ยงัเปนการใช
อํ านาจในทางบรหิารซํ ้าซอนกบัการใชอํ านาจของฝายตลุาการอกีดวย ซ่ึงอาจเปนเหตใุหการออกค ําส่ัง
ของพนักงานตรวจแรงงานขัดหรือแยงกับคํ าพิพากษาของศาลแรงงานจนเกิดปญหาในการปฏิบัติ
ตามได อีกทั้งผลแหงการออกคํ าส่ังยังกอใหเกิดสิทธิแกนายจาง ลูกจาง หรือทายาทโดยธรรมของ 
ลูกจางซึง่ถึงแกความตายทีไ่มพอใจค ําสัง่ ใชสิทธิอุทธรณโดยน ําคดไีปสูศาลแรงงานไดภายใน 30 วนั
นับแตวันที่ทราบคํ าส่ัง โดยมูลเหตุที่นายจาง ลูกจางฯ ใชสิทธิอุทธรณตอศาลนั้น จะเห็นไดวา     
เปนประเด็นเดียวกันกับคดีที่ลูกจางไดฟองนายจางตอศาลแรงงาน ซ่ึงในขณะนั้น ไมวาคดีจะอยู   
ในระหวางการพิจารณาของศาลหรือเสร็จสิ้นแลวก็ตาม ทํ าใหเกิดปญหาในการดํ าเนินกระบวน
พจิารณาซํ้ า ซ่ึงเปนการตองหามตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความแพง มาตรา 144 ที่บัญญัติวา 
“เมื่อศาลใดมีคํ าพิพากษา หรือคํ าส่ังวินิจฉัยช้ีขาดในประเด็นขอใดแหงคดีแลว หามมิใหดํ าเนิน
กระบวนพจิารณาในศาลนัน้อนัเกีย่วกบัคดหีรือประเดน็ทีไ่ดวนิจิฉยัช้ีขาดแลวนัน้…” แมการด ําเนนิการ
ของเจาหนาที่ซ่ึงเปนการใชอํ านาจของฝายบริหารและการพิจารณาของศาลแรงงานจะเปน      
คนละกระบวนการกัน และกรณีจะเปนการดํ าเนินกระบวนพิจารณาซํ้ าหรือไม จะเปนอํ านาจ     
ของศาลในการวินิจฉัยช้ีขาดโดยพิจารณาขอเท็จจริงแหงมูลคดีก็ตาม

ดังนั้น พนักงานตรวจแรงงานจึงควรสอบถามใหชัดเจนเมื่อลูกจางมายื่นคํ ารอง 
แตถาหากพนักงานตรวจแรงงานไดรับคํ ารองจากลูกจางแลว แมภายหลังไดทราบวาลูกจางไดนํ า
เร่ืองเดียวกันไปฟองยังศาลแรงงานอีก ก็ใหพนักงานตรวจแรงงานชี้แจงใหลูกจางทราบถึงขั้นตอน
การด ําเนินการและปญหาในทางปฏิบัติกรณีการใชสิทธิเรียกรอง 2 ทาง โดยไมตองคํ านึงวาลูกจาง
ใชสิทธฟิองคดกีอนหรือหลังจากทีไ่ดรับค ํารองนัน้ และไมตองมคี ําสัง่ตามมาตรา 124 แหงพระราชบญัญตัิ
คุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541

4.2  ขอวิเคราะหการไกลเกล่ียของศาลแรงงานกรณีฟองเพิกถอนคํ าสั่งพนักงานตรวจแรงงาน

ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดบัญญัติใหสิทธินายจางลูกจางหรือ
ทายาทโดยธรรมของลูกจางที่ไมพอใจ คํ าส่ังของพนักงานตรวจแรงงานใหนํ าคดีไปสูศาลไดภายใน 
30 วนั นบัแตวันทราบคํ าส่ัง และหากไมนํ าคดีไปสูศาลภายในกํ าหนดใหคํ าส่ังเปนที่สุด
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กรณทีีลู่กจางไปยืน่ค ํารองตอพนกังานตรวจแรงงานตามมาตรา 123 แหงพระราชบญัญตัิ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เมื่อใหลูกจางมีสิทธิไดรับเงินอยางใดอยางหนึ่งที่นายจางมีหนาที่    
ตองจายตามพระราชบัญญัตินี้ พนักงานตรวจแรงงานจะตองดํ าเนินการสอบสวนขอเท็จจริงแลว 
ปรากฏวา ลูกจางมีสิทธิรับเงินอยางใดอยางหนึ่ง ก็จะมีคํ าสั่งใหนายจางจายเงินใหแกลูกจางหรือ
ทายาทโดยธรรมของลกูจางนัน้ ภายใน 15 วนั นบัแตวนัทีไ่ดทราบค ําสัง่หรือถือวาไดทราบค ําสัง่นัน้

กรณีที่นายจางไมพอใจคํ าสั่งพนักงานตรวจแรงงานที่มีคํ าสั่งใหจายคาจางแกลูกจาง
หรือทายาทโดยธรรมของลูกจางไดนํ าคดีมาสูศาลแรงงานภายใน 30 วัน นับแตวันที่ไดรับคํ าส่ัง 
ตามมาตรา 125 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เพื่อใหศาลเพิกถอนคํ าส่ังพนักงาน
ตรวจแรงงาน ซ่ึงในทางปฏิบัติ ศาลแรงงานจะดํ าเนินการไกลเกล่ียเพื่อที่จะใหมีการตกลงหรือ
ประนปีระนอมกนั เพราะคดีแรงงานนั้นเปนคดีที่มีลักษณะพิเศษอันควรระงับลงไดดวยความเขาใจ
อันดตีอกนั และคดสีามารถเสรจ็ไปอยางรวดเรว็ การไกลเกล่ียจะใชกบักรณทีีม่กีารฟองเพกิถอนค ําสัง่
พนกังานตรวจแรงงานที่ออกตามมาตรา 124 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541 ดวย 
โดยผูเขียนจะวิเคราะหดังนี้

4.2.1 การไกลเกล่ียในทางแพง
กรณีที่นายจางฟองศาลแรงงาน เพื่อใหศาลพิพากษาเพิกถอนหรือเปลี่ยนแปลง  

ค ําส่ังของพนักงานตรวจแรงงานซึ่งเปนจํ าเลยตามมาตรา 125 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 เปนเรื่องการดํ าเนินคดีแรงงาน ซ่ึงเปนเรื่องทางแพง เมื่อศาลไดทํ าการไกลเกลี่ยและ   
นายจางลูกจางสามารถตกลงกันไดโดยลูกจางไดรับเงินจํ านวนหนึ่ง และทั้งสองฝายแถลงไมติดใจ
เรียกรองใดๆ ตอกนัอกี  โดยไดท ําสัญญาประนปีระนอมและศาลมคี ําพพิากษาตามยอม คดเีสรจ็เดด็ขาดไป
ดงันัน้ ในกรณเีชนนี ้การทีศ่าลแรงงานไดมคี ําพพิากษาตามยอม ถือวาเปนการยตุใินทางแพง คูความ
ตองปฏิบัติตามคํ าพิพากษาตามยอมของศาล เพราะคํ าพิพากษาตามยอมผูกพันคูความตามประมวล
กฎหมายวธีิพิจารณาความแพง มาตรา 145 ถาฝายใดฝายหนึ่งไมปฏิบัติตาม อีกฝายหนึ่งยอมมีสิทธิ
บงัคับใหปฏิบัติตามคํ าพิพากษาได

4.2.2 การไกลเกล่ียในทางอาญา
คดีแรงงานนั้นมิใชเปนคดีแพงเกี่ยวเนื่องคดีอาญา กรณีที่นายจางฝาฝน           

ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 อันเปนกฎหมายมหาชน กฎหมายเกี่ยวกับ       
ความสงบเรียบรอยของประชาชน กลาวคือ มิใชความผิดตอสวนตัวอันจะยอมกันได และเปน
กฎหมายที่มีโทษทางอาญา ซ่ึงการที่นายจางไดฝาฝนกฎหมายคุมครองแรงงาน ความผิดทางอาญา
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ไดเกดิขึน้แลว กอนที่พนักงานตรวจแรงงานจะมีคํ าส่ังซ่ึงเปนความผิดทางอาญา และเมื่อพนักงาน
ตรวจแรงงานไดมคี ําส่ังใหนายจางจายเงนิอยางใดอยางหนึง่แกลูกจางหรือทายาทโดยธรรมของลกูจาง
หากตอมานายจางไมปฏิบัติตามคํ าสั่งของพนักงานตรวจแรงงาน นายจางก็จะมีความผิดทางอาญา
ตามมาตรา 151 วรรคสอง แตอยางไรกด็ ีหากนายจางไดน ําคดไีปสูศาลภายในสามสบิวนัตามมาตรา 125
แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กรณีเชนนี้ถือวา นายจางไดปฏิบัติตามมาตรา 124 
แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 นายจางจึงไมมีความผิดตามมาตรา 151 วรรคสอง 
แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แตกรณีเชนนี้ แมวานายจางไมมีความผิดตาม
มาตรา 151 วรรคสอง ก็ตาม แตก็ถือวานายจางยังคงรับผิดทางอาญาในเรื่องซึ่งเปนมูลเหตุให
พนักงานตรวจแรงงานออกคํ าสั่ง ยกตัวอยางเชน นายจางฝาฝนไมจายเงินคาจางและคาชดเชย       
ซ่ึงเปนมูลเหตุใหพนักงานตรวจแรงงานออกคํ าส่ังตามมาตรา 70 และมาตรา 118 ซ่ึงตองรับโทษ 
ทางอาญา  ตามมาตรา 144  แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เปนตน

ในกรณีที่นายจางฟองศาลแรงงานเพื่อใหศาลพิพากษาเพิกถอนหรือเปลี่ยนแปลง    
คํ าสั่งของพนักงานตรวจแรงงาน หากมีการไกลเกล่ียของศาลแรงงานโดยมิไดมีการเพิกถอนคํ าสั่ง
ของพนักงานตรวจแรงงานที่ใหนายจางปฏิบัติตามคํ าสั่ง ซ่ึงมีความผิดทางอาญาอยูกอนแลวตั้งแต
นายจางฝายฝนกฎหมายคุมครองแรงงาน ปญหาจึงมีวา กรณีเชนนี้หากมีการไกลเกลี่ยแลวนายจาง
และลูกจางสามารถตกลงกันได โดยนายจางยินยอมจายเงินชวยเหลือใหแกลูกจางตามจํ านวนที่มี
การประนปีระนอมยอมความและลูกจางแถลงวา ไมติดใจบังคับตามคํ าส่ังพนักงานตรวจแรงงานอีก
และศาลไดมีคํ าพิพากษาตามยอม ใหคดีเสร็จเด็ดขาดไป ปญหาวา ในสวนของคดีอาญาที่นายจาง 
ไดฝาฝนตามพระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 นัน้ ไดระงบัไปดวยหรือไม กอนทีจ่ะพจิารณา
ในประเดน็นี ้ผูเขยีนขอกลาวถึงค ําสัง่ของศาลปกครองสงูสดุที ่409/2546 ระหวางบรษิทัซีฟโก จ ํากดั ที ่1
กบัพวก ผูฟองคด ีกรมสวสัดกิารและคุมครองแรงงาน ที ่1 กบัพวก ผูถูกฟองคด ีใหศาลปกครองสงูสุด
วนิจิฉยัวา การดํ าเนินคดีอาญา ผูกระทํ าผิดตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จะตอง
ด ําเนนิการตามบทบัญญัติของกฎหมาย ซ่ึงเปนคนละกรณีกับการฟองคดี ขอใหเพิกถอนคํ าส่ังของ
พนกังานตรวจแรงงาน ผูกระทํ าความผิดตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ก็ยังตอง
ถูกด ําเนนิคดอีาญาในความผดินัน้ แมศาลแรงงานกลางจะมคี ําพพิากษาตามสญัญาประนปีระนอมยอมความ
ในคดทีีม่กีารฟองขอใหเพกิถอนค ําส่ังของพนกังานตรวจแรงงาน กห็ามผีลท ําใหการกระท ําความผดิ
ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ระงับและสิ้นสุดลง

ผูเขยีนขอยอนกลบัมาประเดน็ทีก่ลาวไวตอนตนวา ในสวนของคดอีาญาทีน่ายจาง
ไดฝาฝนกฎหมายคุมครองแรงงานนั้นไดระงับไปหรือไม ประเด็นดังกลาวนี้ ผูเขียนเห็นวา สามารถ
น ํามาพิจารณาได 2 ประการ
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ประการแรก กรณีที่พนักงานตรวจแรงงานมีคํ าสั่งใหนายจางจายเงินนายจาง     
ไมพอใจจงึน ําคดขีึน้สูศาล ดงันี ้ หากเปนกรณทีีศ่าลมคี ําส่ังเพกิถอนค ําส่ังของพนกังานตรวจแรงงาน
เสมือนหนึ่งวาไมมีคํ าสั่งพนักงานตรวจแรงงานที่ใหนายจางปฏิบัติตามคํ าสั่งใหจายเงินแกลูกจาง 
เมือ่เปนเชนนี้ นายจางยอมไมมีความรับผิดทางอาญา ซ่ึงประเด็นนี้ คงไมมีปญหาในทางปฏิบัติ และ
อีกกรณหีนึง่ ก็ถือวา    ศาลยังมิไดเพิกถอนคํ าส่ังของพนักงานตรวจแรงงาน แตนายจางสามารถอาง
ตอศาลหรือขอความยุติธรรมตอศาลไดวา แมพนักงานตรวจแรงงานมีคํ าสั่งใหนายจางจายเงิน      
แกลูกจางแลวก็ตาม แตเมื่อนายจางไดนํ าคดีมาสูศาล เทากับวานายจางยังคงมีขอโตแยงคํ าสั่ง
พนักงานตรวจแรงงานอยู จะถือวานายจางมีเจตนาไมจายเงินหาไดไม อีกทั้งการที่นายจางนํ าคดี   
มาสูศาลนัน้ เปนกรณทีีน่ายจางมาขอความเปนธรรมจากศาล ซ่ึงศาลแรงงานจะเปนผูพจิารณาวานายจาง
ผิดสัญญาจางแรงงานหรือไม ดังนี้จะถือวานายจางมีเจตนากระทํ าผิดทางอาญาหาไดไมเชนเดียวกัน

ประการที่สอง เมื่อนายจางฟองเพิกถอนคํ าส่ังพนักงานตรวจแรงงานตอศาล และ
ศาลไดทํ าการไกลเกล่ียแลวนายจางและลูกจางสามารถตกลงกันได โดยลูกจางไดรับเงินชวยเหลือ 
โดยไดทํ าสัญญาประนีประนอมยอมความ และศาลมีคํ าพิพากษาตามยอมใหคดีเสร็จเด็ดขาดไป 
เปนการยุติ เฉพาะคดีในทางแพงเทานั้น แตสํ าหรับความรับผิดในทางอาญาแลว เมื่อนายจางฝาฝน
หรือไมปฏิบัติตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 อันเปนกฎหมายมหาชน กฎหมาย
เกีย่วกบัความสงบเรียบรอยของประชาชน และเปนกฎหมายที่มีโทษทางอาญา การพิจารณาดํ าเนิน
คดีอาญากับนายจาง  ยอมตกอยูภายใตบังคับแหงประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา โดย
มาตรา 39 ไดบัญญัติถึงเหตุที่ทํ าใหสิทธินํ าคดีอาญามาฟอง ยอมเปนอันระงับไปไว 7 ประการ

ในประเดน็ดงักลาวนี ้ ผูเขยีนขอกลาวเสรมิวา ตามพระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน
พ.ศ. 2541 ใหสิทธินายจางที่ไมพอใจคํ าส่ังของพนักงานตรวจแรงงานใหนํ าคดีไปสูศาลไดดังกลาว  
เห็นไดวา กฎหมายใหอํ านาจศาลแรงงานทํ าหนาที่ตรวจสอบอํ านาจของพนักงานตรวจแรงงาน      
ทีเ่ปนเชนนีก้เ็พราะเหตวุา พระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ใหอํ านาจพนกังานตรวจแรงงาน
เพยีงผูเดยีวในการท ําค ําวนิจิฉยัและค ําส่ัง และหนาทีข่องพนกังานตรวจแรงงานเปนการวนิจิฉยัช้ีขาด
ขอพพิาทแรงงาน จึงทํ าหนาที่กึ่งตุลาการคลายกับอํ านาจศาล คํ าส่ังที่ออกโดยพนักงานตรวจแรงงาน
มผีลกระทบทั้งนายจางและลูกจาง การพิจารณาและการสอบสวนขอเท็จจริง ในบางกรณีดํ าเนินการ
ไปโดยมคีูกรณฝีายเดยีว นอกจากนี ้พนกังานตรวจแรงงานบางคนมคีวามอาวโุสนอย ขาดประสบการณ
ในการรับฟงพยานหลักฐาน ทํ าใหรับฟงขอเท็จจริงคลาดเคลื่อน การปรับขอกฎหมายคลาดเคลื่อน
กอใหเกดิความไมเปนธรรมแกคูกรณไีด ดงันัน้ การทีน่ายจางน ําคดมีาสูการพจิารณาของศาลแรงงาน
ถือวาเปนวิธีหนึ่งที่อาจทํ าใหไมมีการดํ าเนินคดีอาญา เนื่องจากศาลแรงงานมีกระบวนการกลั่นกรอง 
พจิารณาคดีโดยเปดเผย โปรงใส เปนธรรม รวดเร็ว ทั้งยังไมเปนอุปสรรค นายจางที่ตกลงจายเงิน
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ตามสัญญาประนีประนอมยอมความตอหนาศาล โดยไมตองกลัววาจะมีการดํ าเนินคดีอาญาอีก    
เมือ่นายจางลูกจางและพนกังานตรวจแรงงานเขาสูกระบวนการพจิารณาของศาลแรงงานแลว การตกลง
หรือประนปีระนอมถอืเปนเจตนารมณของศาลแรงงานทีต่องการใหทกุฝายมคีวามสมัพนัธอันดตีอกนั
นอกจากนี้แลว การไกลเกลี่ยถือเปนวิธีระงับขอพิพาทที่ดีที่สุด

นอกจากทีไ่ดกลาวมาขางตน ผูเขยีนขอวเิคราะหในแงมมุของพนกังานตรวจแรงงาน
อีกดานหนึ่งวา ในกรณีที่นายจางซึ่งไดรับคํ าสั่งของพนักงานตรวจแรงงานและนํ าคดีมาสูศาล     
โดยการฟองพนักงานตรวจแรงงานเปนจํ าเลย ก็เพื่อใหศาลพิพากษาเพิกถอนหรือเปลี่ยนแปลงคํ าส่ัง
ของพนักงานตรวจแรงงานตามบทบัญญัติในมาตรา 125 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน   
พ.ศ. 2541 เปนเรื่องของการดํ าเนินคดีแรงงาน ซ่ึงเปนเรื่องทางแพง ไมเกี่ยวกับการดํ าเนินคดีอาญา
ของเจาพนักงานตรวจแรงงาน ซ่ึงเปนผูบริหารกฎหมายคุมครองแรงงาน แมวาผลของคดีแรงงาน
อาจทํ าใหนายจางพนผิดทางอาญา กรณีศาลพิพากษายกฟองโดยวินิจฉัยถึงสิทธิของลูกจางหรือ  
อาจเปนกรณีเหตุบรรเทาโทษ กรณีศาลไดไกลเกลี่ยโดยนายจางยอมจายเงินจํ านวนหนึ่งโดยมิได    
มีการเพิกถอนคํ าสั่งของพนักงานตรวจแรงงาน และอาจมองไปไดวา ควรพิจารณาถึงคํ าส่ังของ
พนกังานตรวจแรงงาน รวมทัง้ความศกัดิสิ์ทธิแ์หงค ําสัง่ของพนกังานตรวจแรงงาน ซ่ึงเปนเจาพนกังาน
ของรฐั และการด ําเนนิคดอีาญา เปนบทบาทและอ ํานาจหนาทีข่องพนกังานแรงงานผูเปนเจาพนกังาน
ซ่ึงมหีนาทีใ่นการบรหิารกฎหมายดงักลาว ทัง้ตองปฏบิตัติามระเบยีบของกรมสวสัดกิารและคุมครอง
แรงงานวาดวยการด ําเนนิคดอีาญาและการเปรยีบเทยีบผูกระท ําความผิดตามพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2547 สวนเมือ่มีการด ําเนนิคดอีาญาแกนายจางแลว ผลคดอีาญาจะเปนเชนใด กเ็ปนเรือ่ง
ของการเปรียบเทียบของผู มีอํ านาจเปรียบเทียบหรือการพิพากษาของศาลที่พิจารณาคดีอาญา      
นอกจากนี ้ การทีศ่าลมคี ําพพิากษาตามยอมใหคดเีสรจ็เดด็ขาด กเ็ปนการยตุเิฉพาะในทางแพงเทานัน้
แตสํ าหรับความรับผิดในทางอาญายอมตกอยูภายใตแหงประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา 
มาตรา 39 ซ่ึงไดบัญญัติถึงเหตุที่ทํ าใหสิทธินํ าคดีอาญามาฟอง ยอมเปนอันระงับไปไว 7 ประการ  
ซ่ึงการทีม่กีารท ําสัญญาประนปีระนอมยอมความ และศาลมคี ําพพิากษาตามยอมดงักลาว ไมตองดวย
เหตุหนึ่งเหตุใดที่ทํ าใหสิทธินํ าคดีอาญามาฟองยอมเปนอันระงับไป พนักงานตรวจแรงงานจึงควร
พจิารณาดํ าเนินคดีอาญานายจาง
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ผูเขียนมีความเห็นวา กรณีเมื่อศาลพิจารณาพิพากษาตามยอม โดยการทํ าสัญญา
ประนปีระนอมยอมความแลว เจาทกุขคอืลูกจางไมตดิใจค ําส่ังพนกังานตรวจแรงงานอกี ในทางแพง
เปนอนัยตุ ิสวนคดีอาญาจะควรระงับหรือยุติดวยหรือไมนั้น จากการศึกษาพบวา ในปญหาดังกลาว
มิไดมีการบัญญัติไวในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซ่ึงถือวาเปนกฎหมายเฉพาะ  
เพื่อเปนการคลี่คลายปญหาดังกลาว ควรบัญญัติผลของการดํ าเนินคดีอาญาตอนายจางเปนอันระงับ
ไปไวในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ดวย จึงสมควรมีการปรับปรุงแกไขกฎหมาย
ในเรื่องนี้ตอไป

4.3  ขอวิเคราะหการไกลเกล่ียคดีบางประเภทตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541

การดํ าเนินการของศาลแรงงานเนนใหเกิดความปรองดองสรางความเขาใจทั้งสองฝาย     
ไมสงเสริมเรื่องการแพชนะ ซ่ึงหากปรองดองกันจนไดขอยุติแลว ความรูรักสามัคคีก็จะตามมา   
การไกลเกลีย่จงึมคีวามส ําคญัอยางยิง่ในการอ ํานวยความยตุธิรรม สอดคลองตามพระราชบญัญตัจิดัตัง้
ศาลแรงงานและวธีิพจิารณาคดแีรงงาน พ.ศ. 2522 ซ่ึงก ําหนดใหศาลแรงงานตองด ําเนนิการไกลเกลีย่
เพือ่ใหคูความไดตกลงกนัหรอืประนปีระนอมยอมความกนั แตอยางไรกต็าม การไกลเกล่ียขอพพิาท
จะตองด ําเนนิการดวยความระมัดระวังคดีบางประเภท โดยไมเนนหรือเรงเราใหนายจางและลูกจาง
ตกลงกนัโดยการไกลเกลี่ย พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 
มาตรา 38

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 123 ไดบัญญัติถึงสิทธิที่ลูกจาง     
ไดรับเงินอยางหนึ่งอยางใดตามพระราชบัญญัตินี้ ดังนั้น เพื่อพิเคราะหกฎหมายพระราชบัญญัติ    
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ทัง้ฉบบัแลว พบวาสิทธไิดรับเงนิของลกูจางตามพระราชบญัญตันิี ้ไดแก

4.3.1 คาจาง หมายถงึ เงนิทีน่ายจางและลกูจางตกลงกนัจายเปนคาตอบแทนในการท ํางาน
ตามสญัญาจางสํ าหรับระยะเวลาการทํ างานปกติเปนรายชั่วโมง รายวัน รายสัปดาห รายเดือน หรือ
ระยะเวลาอื่น หรือจายใหโดยคํ านวณตามผลงานที่ลูกจางทํ าไดในเวลาทํ างานปกติของวันทํ างาน 
และใหหมายความถงึเงนิทีน่ายจางจายใหแกลูกจางในวนัหยดุและวนัลาทีลู่กจางไมไดท ํางาน แตลูกจาง 
มีสิทธิไดรับตามพระราชบัญญัตินี้ (มาตรา 5)
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คาจางตามความหมายของ มาตรา 5  ดังกลาวนี้คือ
1. เงนิทีน่ายจางและลกูจางตกลงกนัจายเปนคาตอบแทนในการท ํางานในสญัญาจาง

สํ าหรับระยะเวลาทํ างานตามปกติ ซ่ึงอาจตกลงจายกันเปนรายชั่งโมง รายวัน รายสัปดาห รายเดือน 
หรือระยะเวลาอื่น หรือตกลงจายกันโดยคํ านวณตามผลงานของลูกจางที่ทํ าไดในเวลาทํ างานปกติ 
จงึอาจแบงคาจางตามประเภทการจายคาจางเปน 3 ประการ ดังนี้

1) คาจางที่จายตามเวลาทํ างานปกติ เวลาทํ างานปกตินั้น นายจางจะตอง
ประกาศใหลูกจางทราบ โดยกํ าหนดวันเริ่มตนและเวลาสิ้นสุดของการทํ างานในแตละวัน วันหนึ่ง
ไมเกนิ 8 ช่ัวโมง และเมื่อรวมเวลาทํ างานทั้งส้ินแลวสัปดาหหนึ่งตองไมเกิน 48 ช่ัวโมง เวนแต   
เปนงานที่เปนอันตรายตอสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจาง กฎหมายกํ าหนดใหมีเวลาทํ างาน
วนัหนึง่ไมเกนิ 7 ช่ัวโมง แตเมือ่รวมเวลาท ํางานทัง้ส้ินแลวสัปดาหหนึง่ไมเกนิ 42 ช่ัวโมง (มาตรา 23)

2) คาจางที่จายตามระยะเวลา เชน คาจางรายชั่วโมง คาจางรายวัน คาจาง  
รายสัปดาห คาจางรายเดือน เปนตน

3) คาจางทีจ่ายตามผลงาน เชน คาจางทีจ่ายโดยค ํานวณเปนรายชิน้ รายหนวย  
หรือจายโดยคิดเปนเปอรเซ็นตจากยอดขายในเวลาทํ างานปกติ

คาจางที่นายจางมีหนาที่ตองจายทั้ง 3 ประการดังกลาว ตองไมตํ่ ากวาอัตรา   
คาจางขั้นตํ่ าของประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม

2. เงนิทีน่ายจางจายใหแกลูกจางในวนัหยดุทีลู่กจางไมไดท ํางาน แตลูกจางมสิีทธิ
ไดรับตามพระราชบัญญัตินี้ (มาตรา 56) ไดแก

1) วันหยุดประจํ าสัปดาห เวนแตลูกจางซึ่งไดรับคาจางรายวัน รายช่ัวโมง 
หรือตามผลงานโดยค ํานวณเปนหนวย กฎหมายก ําหนดใหนายจางจดัใหลูกจางมวีนัหยดุประจ ําสปัดาห 
สัปดาหหนึ่งไมนอยกวาหนึ่งวัน โดยตองมีระยะเวลาหางกันไมเกินหกวัน ยกเวนงานบางประเภท 
(มาตรา 28)

2) วนัหยดุตามประเพณี กฎหมายกํ าหนดใหนายจางประกาศกํ าหนดวันหยุด 
ตามประเพณใีหลูกจางทราบเปนการลวงหนาปหนึง่ไมนอยกวาสบิสามวนั โดยรวมวนัแรงงานแหงชาติ
ดวย (มาตรา 29)

3) วันหยุดพักผอนประจํ าป กฎหมายกํ าหนดใหลูกจางซึ่งทํ างานติดตอกัน 
มาแลวครบหนึ่งป มีสิทธิหยุดพักผอนประจํ าป ปหนึ่งไมนอยกวาหกวันทํ างาน (มาตรา 30)
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3. เงินที่นายจางจายใหแกลูกจางในวันลาที่ลูกจางไมไดทํ างาน แตลูกจางมีสิทธิ
ไดรับตามพระราชบัญญัตินี้ ไดแก

1) วนัลาปวย กฎหมายกํ าหนดใหนายจางจายใหแกลูกจางเทากับอัตราคาจาง
ทีไ่ดรับในวันทํ างานตลอดระยะเวลาที่ลา แตปหนึ่งตองไมเกินสามสิบวันทํ างาน (มาตรา 32 , 57)

2) วันลาเพื่อไปรับราชการทหารในการเรียกพลเพื่อตรวจสอบฝกวิชาทหาร
หรือเพื่อทดลองความพรั่งพรอม กฎหมายกํ าหนดใหนายจางจายใหแกลูกจางเทากับอัตราคาจาง     
ทีไ่ดรับในวันทํ างานตลอดระยะเวลาที่ลา แตปหนึ่งตองไมเกินหกสิบวัน (มาตรา 35 , 58)

3) วนัลาเพือ่ไปคลอดบตุร กฎหมายก ําหนดใหนายจางจายใหแกลูกจางเทากบั
คาจางในวันทํ างานตลอดระยะเวลาที่ลา แตไมเกินสี่สิบหาวัน โดยไมใหถือเปนวันลาปวย     
(มาตรา 32 วรรคทาย , 59)

4) วันลาเพื่อทํ าหมัน กฎหมายกํ าหนดใหนายจางจายคาจางใหแกลูกจาง    
ในวนัลานั้นดวย (มาตรา 33 , 57 วรรคสอง)

4.3.2 คาลวงเวลา หมายถงึ เงินที่นายจางจายใหแกลูกจางเปนการตอบแทนการทํ างาน   
ลวงเวลาในวันทํ างาน (มาตรา 5) กลาวคือ นายจางใหลูกจางทํ างานนอกเหนือหรือเกินเวลาทํ างาน    
ตามปกตทิีก่ ําหนดไวในมาตรา 23 โดยกฎหมายก ําหนดใหนายจางจายใหแกลูกจางในอตัราไมนอยกวา
หนึ่งเทาครึ่งของอัตราคาจางตอช่ัวโมงในวันทํ างาน หรือไมนอยกวาหนึ่งเทาครึ่งของอัตราคาจาง 
ตอหนวยในวนัท ํางานตามผลงานทีท่ ําได (มาตรา 61) นอกจากนีม้งีานบางประเภททีลู่กจางไมมสิีทธิ
ไดรับเงิน คาลวงเวลาและคาลวงเวลาในวันหยุด แตมีสิทธิไดรับคาตอบแทนเปนเงินเทากับอัตรา  
คาจางตอช่ัวโมงในวันทํ างานตามชั่วโมงที่ทํ า (มาตรา 65)

4.3.3 คาทํ างานในวันหยุด หมายถึงเงินที่นายจางจายใหลูกจางเปนการตอบแทน      
การท ํางานในวันหยุด (มาตรา 5) แบงไดเปน 2 ประเภท คือ

1) ลูกจางมีสิทธิไดรับคาจางในวันหยุด กฎหมายกํ าหนดใหนายจางจายคาจาง
เพิ่มขึ้นจากคาจางอีกไมนอยกวาหนึ่งเทาของอัตราคาจางตอช่ัวโมงในวันทํ างานตามชั่วโมงที่ทํ า 
หรือไมนอยกวาหนึ่งเทาของอัตราคาจางตอหนวยในวันทํ างาน ตามจํ านวนผลงานที่ทํ าไดสํ าหรับ
ลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงาน (มาตรา 62 (1))
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2) ลูกจางทีไ่มมสิีทธิไดรับคาจางในวนัหยดุ กฎหมายก ําหนดใหนายจางจายเพิม่ขึน้
ไมนอยกวาสองเทาของอัตราคาจางตอช่ัวโมงในวันทํ างานตามชั่วโมงที่ทํ า หรือไมนอยกวาสองเทา
ของอัตราคาจางตอหนวยในวันทํ างาน ตามจํ านวนผลงานที่ทํ าไดสํ าหรับลูกจางที่ไดรับคาจางตาม
ผลงาน (มาตรา 62 (2))

4.3.4 คาลวงเวลาในวันหยุด หมายถงึ เงินที่นายจางจายใหแกลูกจางเปนการตอบแทน    
การทํ างานลวงเวลาในวันหยุด (มาตรา 5) กฎหมายกํ าหนดใหนายจางจายใหแกลูกจางในอัตรา     
ไมนอยกวาสามเทาของอัตราคาจางตอช่ัวโมงในวันทํ างาน หรือไมนอยกวาสามเทาของอัตราคาจาง
ตอหนวยในวันทํ างานตามผลงานที่ทํ าได (มาตรา 63)

4.3.5 คาชดเชย หมายถึง เงินที่นายจางจายใหแกลูกจางเมื่อเลิกจางโดยลูกจางไมได
กระท ําความผดิ (มาตรา 5 , 118) โดยกฎหมายก ําหนดใหนายจางจายใหแกลูกจางในอตัรามากหรอืนอย
ขึน้อยูกับอายุงาน ดังนี้

1) ลูกจางทํ างานมาครบหนึ่งรอยยี่สิบวันแตไมครบหนึ่งป ใหจายไมนอยกวา    
คาจางอัตราสุดทายสามสิบวัน

2) ลูกจางทํ างานมาครบหนึ่งปแตไมครบสามป ใหจายไมนอยกวาคาจางอัตรา 
สุดทายเกาสิบวัน

3) ลูกจางทํ างานมาครบสามปแตไมครบหกป ใหจายไมนอยกวาคาจางอัตรา   
สุดทายหนึ่งรอยแปดสิบวัน

4) ลูกจางทํ างานมาครบหกปแตไมครบสิบป ใหจายไมนอยกวาคาจางอัตรา     
สุดทายสองรอยส่ีสิบวัน

5) ลูกจางทํ างานมาครบสิบปขึ้นไป ใหจายไมนอยกวาคาจางอัตราสุดทาย      
สามรอยวัน

เวนแตจะตองดวยขอยกเวนตามมาตรา 119

4.3.6 คาชดเชยพิเศษ หมายถึง เงินที่นายจางจายใหแกลูกจางเมื่อสัญญาจางสิ้นสุดลง
เพราะเหตุกรณีพิเศษที่กํ าหนดในพระราชบัญญัตินี้ (มาตรา 5) ไดแก
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1) กรณีนายจางยายสถานประกอบกิจการ และลูกจางไมประสงคจะไปทํ างาน  
กฎหมายกํ าหนดใหนายจางจายคาชดเชยพิเศษใหลูกจางไมนอยกวารอยละหาสิบของอัตราคาชดเชย    
ที่ลูกจางมีสิทธิไดรับตามมาตรา 118 และหากนายจางไมแจงใหลูกจางทราบลวงหนา ตองชํ าระ    
คาชดเชยพเิศษแทนการบอกกลาวลวงหนาเทากบัคาจางอตัราสดุทายสามสบิวนั (มาตรา 120 วรรคหนึง่
และ วรรคสอง)

2) กรณนีายจางปรบัปรงุหนวยงานอนัเนื่องมาจากนํ าเครื่องจักรมาใชและเปนเหตุ
ใหนายจางเลกิจาง หากลูกจางทํ างานติดตอกันเกินหกปขึ้นไป ใหนายจางจายคาชดเชยพิเศษเพิ่มขึ้น 
จากคาชดเชยตามมาตรา 118 ไมนอยกวาคาจางอัตราสุดทายสิบหาวันตอการทํ างานครบหนึ่งป  
รวมแลวไมเกินคาจางอัตราสุดทายสามรอยหกสิบวัน (มาตรา 122) และหากไมบอกกลาวลวงหนา
ตองช ําระคาชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนาอีกหกสิบวันดวย (มาตรา 121)

ในกรณีที่พนักงานตรวจแรงงานมีคํ าสั่งใหนายจางจายเงินคาจางแกลูกจางนั้น 
ผูเขยีนเหน็วา กฎหมายคุมครองแรงงานไดกํ าหนดระยะเวลาการจายคาจาง คาลวงเวลา คาทํ างาน 
ในวนัหยดุ คาลวงเวลาในวันหยุดไวแนนอนตามมาตรา 70 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 ดงันัน้ หากเปนกรณทีีน่ายจางผดินดัไมจายคาจางตามก ําหนด กรณเีชนนี ้ยอมเปนทีเ่หน็ไดวา
นายจางไดฝาฝนกฎหมายคุมครองแรงงาน เนือ่งจากสามารถพสูิจนจากเอกสารการจายคาจาง รวมทัง้
พยานหลกัฐานอืน่ใดโดยไมยากนกั เมือ่คดปีระเภทขึน้สูการพจิารณาของศาลแรงงานแลว ศาลแรงงาน
ไมพงึไกลเกลี่ย แตควรมีคํ าส่ังใหนายจางจายเงินคาจางตามคํ าส่ังของพนักงานตรวจแรงงาน

สํ าหรับคาชดเชย คาชดเชยพเิศษนัน้ แมลูกจางไดมารองตอพนกังานตรวจแรงงาน
และตอมาพนกังานตรวจแรงงานไดมคี ําสัง่ใหนายจางจายเงนิชดเชย ในกรณเีชนวานี ้ผูเขยีนมคีวามเหน็
วาการรับฟงขอเท็จจริงและการสอบสวนของพนักงานตรวจแรงงานโดยสวนใหญแลวกระทํ าไป
โดยมีคูกรณีฝายเดียว โดยปกติแลวจะมีแตเพียงฝายลูกจางที่มาพบพนักงานตรวจแรงงาน ดังนั้น 
การรบัฟงพยานหลกัฐานจงึไดมาทางฝายของลกูจางฝายเดยีว และการทีน่ายจางจะตองจายเงนิชดเชย
แกลูกจาง ยังมีขอยกเวนอยูซ่ึงไดบัญญัติไวในมาตรา 119 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  
พ.ศ. 2541 หากขอเท็จจริงเขาเงื่อนไขตามมาตรา 119 แลว เชนนี้ นายจางก็ไมตองจายคาชดเชย     
แกลูกจาง ดังนั้น เมื่อคดีขึ้นสูศาลในกรณีเชนนี้  ศาลสามารถรับฟงพยานหลักฐานไดทั้งฝายนายจาง
และลูกจาง แตกตางจากการสอบสวนและการรับฟงพยานหลักฐานของพนักงานตรวจแรงงาน   
การไกลเกลี่ยขอพิพาทคดีประเภทนี้ ศาลก็สามารถดํ าเนินการไกลเกลี่ยได
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นอกจากนี้ เมื่อพิเคราะหมาตรา 123 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 ไดระบุไวชัดเจนวาสิทธิการไดรับเงินอยางหนึ่งอยางใดตามพระราชบัญญัตินี้ ซ่ึงเปนเงิน
ทีไ่ดกลาวมาแลวขางตน ฉะนัน้ หากเปนกรณทีีม่ขีอพพิาทไมไดเปนสทิธกิารไดรับเงนิอยางหนึง่อยางใด
ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ของลูกจางแลว ศาลแรงงานจะดํ าเนินการไกลเกลี่ย
ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไมได

4.4 ขอวิเคราะหเงื่อนเวลาที่ใหเปนโทษทางอาญากับการนํ าคดีมาสูศาลเพื่อเพิกถอนคํ าสั่งพนักงาน 
ตรวจแรงงาน

กรณีนายจางฟองศาลแรงงานเพิกถอนคํ าสั่งของพนักงานตรวจแรงงาน เมื่อพิจารณา
มาตรา 124 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กํ าหนดวา ใหพนักงานตรวจแรงงาน   
มคี ําสัง่ใหนายจางจายเงนิใหแกลูกจางหรอืทายาทโดยธรรมของลกูจางซึง่ถึงแกความตายภายใน 15 วนั
นบัแตวนัทีท่ราบหรอืถือวาไดทราบค ําส่ัง หากนายจางไมปฏิบตัติามค ําสัง่ของพนกังานตรวจแรงงาน
ทีส่งตามมาตรา 124 ตองระวางโทษจ ําคกุไมเกนิหนึง่ป หรือปรบัไมเกนิสองหมืน่บาท หรือทัง้จ ําทัง้ปรบั
ตามมาตรา 151 วรรคสอง ตามพระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แตเมือ่พจิารณามาตรา 125
แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กํ าหนดวา ใหผูไมพอใจคํ าสั่งนํ าคดีไปสูศาล     
เพือ่ขอใหพจิารณาเพิกถอนคํ าส่ังของพนักงานตรวจแรงงานภายในสามสิบวัน นับแตวันทราบคํ าส่ัง 
จงึเหน็ไดวา ระยะเวลาทีเ่หล่ือมกนัระหวางระยะเวลาทีต่องปฏบิตัติามค ําส่ังกบัระยะเวลาในการน ําคดี
ไปสูศาลเพื่อเพิกถอนคํ าส่ังนั้น

ในทางปฏบิตั ิ เมือ่นายจางไมปฏิบตัติามค ําสัง่ของพนกังานตรวจแรงงานตามมาตรา 124
แหงพระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ยอมตองรับโทษทางอาญาตามมาตรา 151 วรรคสอง
แมตอมาภายหลังศาลจะไดเพกิถอนค ําสัง่ของพนกังานตรวจแรงงาน สืบเนือ่งมาจากนายจางไดใชสิทธิ
ตามมาตรา 125 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ก็ตาม ก็หาทํ าใหลบลางความผิด     
ทางอาญาตามมาตรา 151 วรรคสองไม ดวยปญหาดงักลาวนี ้จงึเปนทีม่าของเหตผุลของรางพระราชบญัญตัิ
คุมครองแรงงาน (ฉบบัที ่…) พ.ศ. …. ของคณะอนกุรรมการด ําเนนิการจดัท ําขอเสนอการแยกคดแีพง  
ซ่ึงตามมาตรา 151 วรรคสอง ตามรางดังกลาวแปลความไดวา การที่นายจางจะมีความผิดทางอาญา   
ตองมีองคประกอบสองประการ คือ ประการแรก นายจางไมปฏิบัติตามคํ าสั่งของพนักงาน       
ตรวจแรงงานทีส่ั่งตามมาตรา 124  และประการทีส่อง นายจางนัน้ไมน ําคดไีปสูศาลตามมาตรา 125  นัน้
กห็มายความวาไมวาผลคดจีะเปนประการใด หากนายจางไดน ําคดไีปสูศาลภายในระยะเวลาทีก่ ําหนดแลว
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จะไมมีความผิดตามมาตรานี้ การแกไขรางฯ ดังกลาว ทํ าใหเงื่อนเวลาที่ใหเปนโทษทางอาญา       
กบัการขอเพกิถอนค ําสัง่ของพนกังานตรวจแรงงานทีม่คีวามเหลือ่มล้ํ ากนัอยูใหสอดคลองกนันัน่เอง

ผูเขียนเห็นวา หากเปนไปตามรางพระราชบัญญัติฯ ที่แกไข อาจทํ าใหเปนชองทาง     
ใหผูมีเจตนาไมสุจริตที่ไมมีเหตุในการฟองเพิกถอนคํ าส่ังของพนักงานตรวจแรงงานใชเปนชองทาง
ประวิงคดีไดโดยไมตองรับผิดทางอาญา หากนํ าคดีไปสูศาล ยิ่งกวานั้น หากนายจางมีอิทธิพล     
ทางการเงินสามารถจางที่ปรึกษากฎหมายในทางตรงกันขาม ลูกจางเปนผูมีรายไดนอยอยูแลว   
แทนทีจ่ะไดรับเงินคาจาง คาชดเชยเร็วขึ้น กลับตองลาชาออกไป เนื่องจากนายจางสามารถหลีกเลี่ยง
กฎหมายนํ าคํ าสั่งของพนักงานตรวจแรงงานขึ้นสูศาลทุกคํ าส่ัง นอกจากนี้ยังทํ าใหปริมาณคดีขึ้น    
สูการพจิารณาของศาลมากขึน้โดยไมจ ําเปน จริงอยูเงือ่นไขเวลาทีใ่หเปนโทษทางอาญากบัการขอเพกิถอน
ค ําส่ังของพนักงานตรวจแรงงานมีความเหลื่อมล้ํ ากันอยู ทํ าใหการบังคับใชกฎหมายพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  ไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร ดังนี้ ผูเขียนเห็นวา ควรจะแกไขกํ าหนด
ระยะเวลาในการที่จะตองปฏิบัติตามคํ าสั่งของพนักงานตรวจแรงงานตามมาตรา 124 กลาวคือ      
แกไขจากเดิมที่ตองปฏิบัติตามคํ าส่ังจากภายใน 15 วัน เปนสามสิบวัน นับแตวันที่ทราบหรือถือวา
ไดทราบคํ าส่ัง อันเปนการสอดคลองกับระยะเวลาใหนํ าคดีไปสูศาล กรณีไมเห็นดวยกับคํ าส่ังของ
พนกังานตรวจแรงงานตามมาตรา 125 แหงพระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และมผีลท ําให
นายจางไมตองถูกด ําเนนิคดอีาญาตามมาตรา 151 วรรคสอง อันเปนการลดปรมิาณคดขีึน้สูศาลแรงงาน
ทัง้ยงัคลีค่ลายปญหาการไกลเกลีย่คดขีอง ศาลแรงงานในสวนของโทษทางอาญาตามพระราชบญัญตัิ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 อีกดวย
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บทที่ 5
สรุปและขอเสนอแนะ

5.1  สรุป

จากการวิเคราะหการระงับขอพิพาทโดยวิธีการไกลเกลี่ยของศาลแรงงาน ไดนํ ามาใช
เปนกระบวนการระงับขอพิพาทโดยเปนทางเลือกทางหนึ่ง นอกจากการพิจารณาตามปกติของศาล 
เพื่อใหเกิดการประนีประนอมยอมความ เพื่อเปนการแบงเบาภาระหนาที่ของศาลและเพื่อให       
การดํ าเนินคดีเสร็จสิ้นไปดวยความรวดเร็ว เปนประโยชนตอคูความและประชาชนมากที่สุด     
นอกจากนี้ การไกลเกลี่ยของศาลแรงงานสามารถชวยใหคดีระงับลงไปได โดยไมจํ าเปนตองนํ า   
ขอพิพาทเขาสูการสืบพยาน ทํ าใหประหยัดเวลาและคาใชจาย รวมทั้งสามารถรักษาสัมพันธภาพ
ระหวางคูพิพาทไดอีกดวย เนื่องจากคดีแรงงานเปนคดีที่มีลักษณะพิเศษอันควรระงับลงไดดวย
ความเขาใจอันดีตอกัน เพื่อที่ทั้งสองฝายจะไดมีความสัมพันธกันตอไป

แตจากการวิเคราะหการไกลเกลี่ยคดีแรงงานของศาลตามพระราชบัญญัติคุ มครอง    
แรงงาน พ.ศ. 2541 ยังกอใหเกิดปญหาในทางปฏิบัติในกรณีพนักงานตรวจแรงงานไดมีคํ าส่ังให  
ลูกจางไดรับเงินอยางหนึ่งอยางใดตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ภายใน 15 วัน 
นับแตวันที่ไดทราบคํ าส่ังหรือถือวาไดทราบคํ าส่ังนั้น ซ่ึงหากนายจางไมปฏิบัติตามคํ าส่ัง ก็มีโทษ
ทางอาญา ในเวลาตอมานายจางไมพอใจคํ าสั่งพนักงานตรวจแรงงานไดนํ าคดีมาสูศาลแรงงาน   
ภายใน 30 วัน หากมีการไกลเกลี่ยของศาลแรงงานโดยมิไดมีการเพิกถอนหรือเปลี่ยนแปลงคํ าส่ัง
ของพนักงานตรวจแรงงาน และนายจางยินยอมจายเงินชวยเหลือใหแกลูกจางตามจํ านวนที่มี      
การประนปีระนอมยอมความ และลูกจางแถลงวาไมติดใจบังคับตามคํ าส่ังพนักงานตรวจแรงงานอีก 
และศาลไดมีคํ าพิพากษาตามยอมใหคดีเสร็จเด็ดขาดไปเปนการยุติคดีในทางแพง แตสํ าหรับ    
ความรับผิดทางอาญาที่นายจางฝาฝนตามคํ าส่ังของพนักงานตรวจแรงงานตามพระราชบัญญัติ     
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ทีม่โีทษทางอาญาอยู ในกรณเีชนนี ้การด ําเนนิคดอีาญาตามพระราชบญัญตัิ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แกนายจาง ควรระงับไปหรือไม ซ่ึงยังเปนปญหาที่ถกเถียงกัน            
ในทางปฏิบัติ หากยอนกลับไปพิจารณามูลเหตุที่นายจางตองรับผิดทางอาญาตามพระราชบัญญัติ
คุ มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เนื่องจากกรณีนายจางฝาฝนพระราชบัญญัติคุ มครองแรงงาน           
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พ.ศ. 2541 ซ่ึงเปนกฎหมายทีม่โีทษทางอาญาอยูดวย เมือ่พนกังานตรวจแรงงานไดมคี ําสัง่ใหนายจาง
จายเงนิอยางใดอยางหนึ่งแกลูกจางหรือทายาทโดยธรรมของลูกจาง หากตอมานายจางไมปฏิบัติตาม
ค ําส่ังของพนักงานตรวจแรงงาน นายจางก็จะมีความผิดทางอาญาตามมาตรา 151 วรรคสอง แหง
พระราชบญัญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แตอยางใดก็ดี หากนายจางไดนํ าคดีไปสูศาลภายใน
สามสบิวันตามมาตรา 125 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กรณีเชนนี้ถือวานายจาง
ไดปฏิบัติตามมาตรา 124 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 นายจางจึงไมมีความผิด
ตามมาตรา 151 วรรคสอง แตกรณีเชนนี้ แมวานายจางไมมีความผิดตามมาตรา 151 วรรคสอง ก็ตาม 
นายจางยังคงรับผิดทางอาญาในเรื่องซึ่งเปนมูลเหตุใหพนักงานตรวจแรงงานออกคํ าส่ัง

แตจากการวเิคราะหอํ านาจหนาทีข่องพนกังานตรวจแรงงานตามพระราชบญัญตัคิุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 กฎหมายใหอํ านาจพนักงานตรวจแรงงานเพียงผูเดียวในการทํ าคํ าวินิจฉัยช้ีขาด
ขอพพิาทแรงงาน จึงทํ าหนาที่กึ่งตุลาการคลายกับศาล ดังนั้นคํ าส่ังที่ออกโดยพนักงานตรวจแรงงาน
มผีลกระทบทั้งนายจางและลูกจาง การพิจารณาและการสอบสวนขอเท็จจริง ในบางกรณีดํ าเนินไป
โดยมคีูกรณฝีายเดยีว นอกจากนี ้ พนกังานตรวจแรงงานบางคนมคีวามอาวโุสนอย ขาดประสบการณ 
ในการรบัฟงพยานหลกัฐาน การทีน่ายจางน ําคดมีาสูการพจิารณาของศาล เทากบัเปนการขอความเปนธรรม
ตอศาล ซ่ึงศาลแรงงานมีกระบวนการกลั่นกรองพิจารณาโดยเปดเผย โปรงใส เปนธรรม รวดเร็ว   
ดงันัน้ การทีน่ายจางไดน ําคดไีปสูศาลเทากบันายจางไดโตแยงค ําส่ังพนกังานตรวจแรงงานการโตแยง
ดงักลาว รวมถึงการโตแยงในทางอาญาดวย นอกจากนี ้กฎหมายคุมครองแรงงานใหอํ านาจศาลแรงงาน
ท ําหนาทีต่รวจสอบอ ํานาจของพนกังานตรวจแรงงาน ดงัจะเหน็ไดจากมาตรา 125 แหงพระราชบญัญตัิ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 บัญญัติไว

นอกจากนี ้จากการวิเคราะหกรณีพนักงานตรวจแรงงานมีคํ าส่ังใหนายจางจายเงินใหแก
ลูกจางหรือทายาทโดยธรรมของลูกจางภายในสิบหาวันนับแตวันที่ทราบหรือถือวาไดทราบคํ าส่ัง  
ตามมาตรา 124 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แตขณะเดียวกัน เมื่อพิจารณา
มาตรา 125 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดกํ าหนดใหนายจางนํ าคดีไปสูศาล  
เพือ่ขอใหเพกิถอนค ําสัง่ของพนกังานตรวจแรงงานภายในสามสบิวนันบัแตวนัทราบค ําสัง่ จงึเหน็ไดวา
ระยะเวลาที่เหล่ือมกันระหวางระยะเวลาที่ตองปฏิบัติตามคํ าส่ังกับระยะเวลาในการนํ าคดีไปสูศาล
เพือ่เพิกถอนคํ าส่ังพนักงานตรวจแรงงาน

หากมีการแกไขกํ าหนดระยะเวลาในการที่จะตองปฏิบัติตามคํ าสั่งของพนักงานตรวจ
แรงงานเปนสามสบิวนันบัแตวนัทีท่ราบหรอืถือวาทราบค ําส่ัง มผีลท ําใหนายจางไมตองถูกด ําเนนิคดี
อาญาตามมาตรา 151 วรรคสองได ทัง้ยงัเปนการลดปรมิาณการไกลเกล่ียคดขีองศาลแรงงานในสวน
ของโทษทางอาญาตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 อีกดวย
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5.2  ขอเสนอแนะ

จากขอสรุปดังกลาว ผูเขียนจึงขอเสนอแนะแนวทางแกไขปญหาดังกลาวไว ดังนี้

5.2.1 แนวทางการดํ าเนินคดีอาญาตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดบัญญัติใหมีโทษทางอาญาสํ าหรับ

ผูกระทํ าผิดไวดวยความประสงคที่จะใชโทษทางอาญาเปนกลไกความผิดอาญาตามพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 นี ้เปนความผดิทีจ่ะมกีารเปรยีบเทยีบปรบัผูกระท ําความผดิ เพือ่ใหคดอีาญา
เลิกกนัตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา มาตรา 34 (4) ได หากกรณีผูถูกกลาวหาไมยอม
รับสารภาพหรือไมยินยอมใหเปรียบเทียบ ควรดํ าเนินการทางพนักงานสอบสวน พนักงานอัยการ  
และศาลตอไป

ในกรณนีายจางไดน ําคดไีปสูศาลตามทีบ่ญัญตัไิวในมาตรา 125 แหงพระราชบญัญตัิ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ผูเขียนมีความเห็นวา เมื่อนายจาง ลูกจาง และพนักงานตรวจแรงงาน  
เขาสูกระบวนการพิจารณาของศาลแรงงานแลวการตกลงหรือประนีประนอมถือเปนเจตนารมณ
ของศาลแรงงานที่ตองการใหทุกฝายมีความสัมพันธอันดีตอไป นอกจากนี้แลว การไกลเกลี่ยถือเปน
วิธีระงับขอพิพาทที่ดีที่สุด เมื่อคูความทุกฝายเขาสูกระบวนการพิจารณาของศาลแรงงาน นายจาง
และลูกจางไดตกลงท ําสญัญาประนปีระนอมยอมความ และศาลมคี ําพพิากษาตามยอมคดเีสรจ็เดด็ขาด
แลว เทากับวานายจางและลูกจางมีความเขาใจอันดีตอกันแลว ไมตองการที่จะมีขอพิพาทกันอีก   
ทัง้ยงัเปนหลักประกนักบันายจางอกีวา เมือ่นายจางยอมจายเงนิใหกบัลูกจางโดยผลของการไกลเกลีย่
ของศาลแลว ตนจะไมถูกดํ าเนินคดีอาญา หากมีแนวคิดที่วา แมนายจางจายเงินใหแกลูกจางตาม 
การไกลเกลี่ยของศาลแลว ยังคงมีการดํ าเนินคดีอาญาในสวนทางอาญาอีก คดีเชนนี้ ยากที่นายจาง
เขาสูกระบวนการไกลเกลีย่ของศาลตามพระราชบญัญตัจิดัตัง้ศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน
มาตรา 38 ได จึงจํ าเปนตองมีการแกไขพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 บัญญัติถึงผล 
การดํ าเนินคดีอาญาตามพระราชบัญญัตินี้ ใหระงับไปไวโดยเฉพาะ จึงเห็นควรเพิ่มเติมในมาตรา 
125 ทวิ โดยมีขอความดังนี้

มาตรา 125 ทวิ “ในกรณีที่นายจางไดนํ าคดีไปสูศาล ตามที่บัญญัติไวในมาตรา 
125 วรรคหนึง่ และตอมาศาลไดไกลเกล่ียโดยนายจางไดจายเงนิใหแกลูกจางไมนอยกวารอยละหกสบิ
ของเงินที่ศาลไกลเกลี่ย ใหการดํ าเนินคดีอาญาตามพระราชบัญญัตินี้เปนอันระงับไป”
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เหตุที่ผูเขียนไดกํ าหนดใหนายจางจายเงินใหแกลูกจางไมนอยกวารอยละหกสิบ
ของเงินตามคํ าส่ังที่นายจางนํ ามาวางกอนยื่นฟองตอศาล เนื่องจากตองยอมรับวา ลูกจางสวนใหญ
เปนผูดอยโอกาสทางสงัคมและสทิธกิารรบัเงนิอยางหนึง่อยางใดตามพระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน
พ.ศ.  2541 ถือวาเปนมาตรฐานขั้นตํ่ า ลูกจางควรไดรับเต็มจํ านวนเมื่อมีการไกลเกลี่ย บางครั้งลูกจาง
ไมไดเต็มใจที่จะลดหยอนผอนให แตเมื่อศาลไกลเกล่ียใหคูความไดตกลงกันหรือประนีประนอม
ยอมความกนั โดยใหถือวาคดีแรงงานมีลักษณะพิเศษอันควรระงับลงไปดวยความเขาใจอันดีตอกัน

5.2.2 การไกลเกล่ียคดีบางประเภท
คดีที่มีขอพิพาทแรงงานเกี่ยวกับเรื่องคาจาง คาลวงเวลา คาทํ างานในวันหยุด     

คาลวงเวลาในวันหยุด คดีลักษณะประเภทนี้ ศาลแรงงานไมพึงไกลเกลี่ย เนื่องจากพยานหลักฐาน
สามารถพสูิจนไดวานายจางไดฝาฝนกฎหมายคุมครองแรงงาน ซ่ึงเปนทีป่ระจกัษแกนายจางและลกูจาง
อยูแลว

คดทีีม่ขีอพพิาทเกีย่วกบัสทิธกิารไดรับเงินอยางหนึ่งอยางใดที่มิใชสิทธิการรับเงิน
อยางหนึ่งอยางใดตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ศาลแรงงานจะไกลเกล่ียตาม  
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไมได

5.2.3 เงื่อนเวลาที่เปนโทษทางอาญา
เหตุผลของรางพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ ….….. ) พ.ศ. ………. 

ของคณะอนุกรรมการดํ าเนินการจัดทํ าขอเสนอการแยกคดีแพง ซ่ึงตามมาตรา 151 วรรคสอง     
ตามรางดงักลาวแปลความไดวา การทีน่ายจางจะมคีวามผดิทางอาญาตองมอีงคประกอบสองประการ
คอื ประการแรก นายจางไมปฏิบัติตามคํ าส่ังของพนักงานตรวจแรงงานที่สงตามมาตรา 124 และ
ประการทีส่อง นายจางนั้นไมนํ าคดีไปสูศาลตามมาตรา 125 นั้น ก็หมายความวา ไมวาผลคดีจะเปน
ประการใด หากนายจางไดน ําคดไีปสูศาลภายในระยะเวลาทีก่ ําหนดแลวจะไมมคีวามผดิตามมาตรานี้
ผู เขียนมีขอเสนอแนะวา ควรจะแกไขกํ าหนดระยะเวลาในการที่จะตองปฏิบัติตามคํ าส่ังของ
พนกังานตรวจแรงงานตามาตรา 124 กลาวคอื แกไขจากเดมิทีต่องปฏิบตัติามค ําสัง่จากภายใน 15 วนั
เปนสามสบิวนันบัแตวนัทีท่ราบหรอืถือวาไดทราบค ําส่ัง อันเปนการสอดคลองกบัระยะเวลาใหน ําคดี
ไปสูศาล กรณีไมเห็นดวยกับคํ าส่ังของพนักงานตรวจแรงงานตามมาตรา 125 ตามพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และมผีลท ําใหนายจางไมตองถูกด ําเนนิคดอีาญาตามมาตรา 151 วรรคสอง
ซ่ึงหากมีการแกไขกํ าหนดระยะเวลาในการที่จะตองปฏิบัติตามคํ าสั่งของพนักงานตรวจแรงงาน 
เปนสามสิบวันนับแตวันที่ทราบหรือถือวาทราบคํ าส่ัง มีผลทํ าใหนายจางไมตองถูกดํ าเนินคดีอาญา
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ตามมาตรา 151 วรรคสองได และเปนการลดปริมาณคดีขึ้นสูศาลแรงงาน อีกทั้งยังเปนการคลี่คลาย
ปญหาการไกลเกลีย่คดแีรงงานของศาลแรงงานในสวนของโทษทางอาญาตามพระราชบญัญตัคิุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 อีกดวย

5.2.4 ผลของการไกลเกล่ียของศาล
กรณนีายจางไดน ําคดไีปสูศาลตามมาตรา 125 แหงพระราชบญัญตัคิุมครองแรงงาน

พ.ศ. 2541 และตอมาศาลไดไกลเกล่ียแลวนายจางและลูกจางตกลงกันและศาลไดมีคํ าพิพากษา   
ตามยอมใหคดีเสร็จเด็ดขาดไป และตอมานายจางไมปฏิบัติตามคํ าพิพากษาตามยอม ในกรณีเชนนี้  
นายจางจะตองถูกดํ าเนินคดีอาญาตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ในทางกลับกัน  
หากนายจางไดปฏิบัติตามคํ าพิพากษาตามยอมแลว ในกรณีเชนนี้ การดํ าเนินคดีอาญาแกนายจาง
ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ควรระงับไป
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พระธรรมนูญศาลยุติธรรม.
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ 2541.
พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน  พ.ศ. 2522.
พระราชบัญญัติพนักงานอัยการ  พ.ศ. 2498.
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน  พ.ศ. 2534.
ระเบยีบกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานวาดวยการดํ าเนินคดีอาญาและการเปรียบเทียบผูกระทํ า

ความผิดตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541.
ระเบยีบกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานวาดวยการรับคํ ารองและพิจารณาคํ ารองของพนักงาน

ตรวจแรงงาน พ.ศ. 2542.
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