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บทน�ำ

แรงงานข้ามชาตมิบีทบาทส�ำคญัในการพฒันาเศรษฐกจิ

ของประเทศไม่ว่าจะเป็นประเทศต้นทางหรือปลาย

ทาง โดยบทบาทท่ีมีต่อ ‘การเติบโตแบบมส่ีวนร่วม

และการพัฒนาที่ยั่งยืน’1 ความส�ำคัญด้านการเคารพสิทธิมนุษยชนอย่าง            

เต็มรปูแบบ และการปฏิบตัต่ิอผูอ้ืน่รวมถงึแรงงานข้ามชาตอิย่างมมีนษุยธรรม 

ถกูก�ำหนดอยูใ่น วาระการเปล่ียนแปลงโลกเพือ่การพฒันาอย่างยัง่ยนืปี 2030 

และ “การรบัรองข้อตกลงระหว่างประเทศเพือ่การโยกย้ายถิน่ฐานทีป่ลอดภยั 

เป็นระเบยีบและปกต”ิ (Global Compact for Safe, Orderly and Regular 

Migration) ขององค์การสหประชาชาต ิซ่ึงการเข้าถงึการแก้ไขเยยีวยาส�ำหรบั

การกระท�ำความผดิใด ๆ ท่ีแรงงานประสบ รวมถงึแรงงานข้ามชาตภิายใน

สถานประกอบการ ถือเป็นสทิธมินษุยชนขัน้พืน้ฐานทีรั่ฐบาลและภาคธรุกิจ

ควรให้การสนับสนนุอยูต่ลอดเวลา

เพือ่ให้พันธกจิน้ีมคีวามแขง็แกร่งมากขึน้ ในปี พ.ศ. 2554 องค์การสหประชาชาติ

ได้เผยแพร่หลักการชี้แนะแห่งสหประชาชาติว่าด้วยธุรกิจกับสิทธิมนุษยชน 

(UNGP) ซ่ึงมีหลกัการท้ังหมด 31 ข้อ โดยกล่าวถงึความรับผิดชอบของรฐับาล

และภาคธุรกิจในการป้องกันและแก้ไขปัญหาด้านการละเมิดสิทธิมนุษยชน

ภายใต้บริบทของโลกาภิวัตน์ทางเศรษฐกิจ  พร้อมเสนอว่ารัฐบาลและ                  

ภาคธุรกิจจ�ำเป็นต้องตระหนักถึงความท้าทายจ�ำเพาะของบุคคลที่มี              

ความเปราะบาง รวมถึงแรงงานข้ามชาติที่อาจต้องเผชิญกับการถูกละเมิด        

ในสถานประกอบการ ทั้งนี้ เพื่อที่จะสามารถปกป้องบุคคลเหล่านั้นจาก           

การถูกแสวงหาประโยชน์และการล่วงละเมิดผ่านการอ�ำนวยความสะดวก         

ในการเข้าถึงการเยยีวยาทีม่ปีระสิทธภิาพ รวมทัง้ความช่วยเหลือในด้านอืน่ ๆ

เพื่อแสดงถึงความมุ่งม่ันในการปฏิบัติตามหลักการ UNGP ในประเทศไทย         

ในเดือนตุลาคม พ.ศ. 2562 รัฐบาลไทยได้มีมติเห็นชอบและประกาศใช้           

แผนปฏิบัติการระดับชาติว่าด้วยธุรกิจกับสิทธิมนุษยชน ระยะที่ 1 (NAP)         

โดยคู่มือฉบับนี้ รัฐบาลและไอโอเอ็มได้ร่วมจัดท�ำเพื่อให้เกิดการสะท้อนถึง        

"การบรูณาการ" ระหว่างมาตรการของภาครฐัและข้อบงัคบัทีก่�ำหนดให้ท�ำโดย

สมัครใจและบังคับให้ปฏิบตัติามของภาคธรุกจิ อนัเป็นส่ิงจ�ำเป็นในการสนบัสนนุ

การปฏบิตัติามหลกัการ UNGP รวมถึงมาตรการในการยกระดบัการเข้าถงึ   

การแก้ไขเยยีวยาส�ำหรับแรงงานทกุคน

ในกรณีท่ีมีการละเมิดสิทธิมนุษยชนใด ๆ อันเกิดจากนายจ้างหรือนายจ้าง         

มส่ีวนร่วม และมีการรายงานต่อศาลแรงงานหรือพนักงานตรวจแรงงานนัน้ 

นายจ้างมหีน้าทีใ่นการจดัให้มกีารแก้ไขเยยีวยาแก่แรงงานทุกคน รวมไปถงึ

แรงงานข้ามชาต ิซึง่เป็นไปตามข้อก�ำหนดของพระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน 

พ.ศ. 2541 (แก้ไขเพ่ิมเตมิ พ.ศ. 2562) และกฎกระทรวงท่ีบงัคับใช้ภายใต้       

พระราชบญัญตัเิป็นหลกั การไม่ปฏบิติัตามค�ำสัง่หรอืข้อบญัญติัจะถอืว่าเป็น 

การกระท�ำท่ีผดิกฎหมายของประเทศไทย ถึงแม้ว่ารัฐบาลจะแสดงความมุง่มัน่

และก�ำหนดข้อผูกพันทางกฎหมายส�ำหรับนายจ้าง ทว่าแรงงานข้ามชาติ            

ยงัคงเผชญิกบัความยากล�ำบากในการร้องทกุข์หรือเข้าถึงความยตุธิรรม  

ในระหว่างการหารือ ไอโอเอ็มและกระทรวงแรงงานของรัฐบาลไทย                    

ได้ข้อสรปุว่า การขาดความรูข้องนายจ้างเกีย่วกบัแนวทางด้านกฎหมายต่าง ๆ  

ทีเ่กีย่วข้องกบัการแก้ไขเยียวยา อาท ิกลไกทางเลอืกเพือ่การระงบัข้อพิพาท

ทั้งในศาลและนอกศาล (Alternative Dispute Resolution หรือ ADR)   

ยงัคงเป็นข้อท้าทายส�ำคญัต่อการแก้ไขเยยีวยาท่ีทนัท่วงทีและมปีระสทิธภิาพ 

ด้วยกฎหมายไทย ศาลแรงงานเสนอให้มีการไกล่เกลี่ยซึ่งเป็นส่วนหนึ่ง          

ของกระบวนการยุติธรรมก่อนการเร่ิมพิจารณาคดี โดยกระทรวงแรงงาน                

จึงตั้งข้อสังเกตว่า เมื่อขาดความรู้ ในประเด็นดังกล่าว นายจ้างหลายราย       

จงึเลอืกทีจ่ะเพิกเฉยหรือด�ำเนนิการตอบโต้แรงงานทีร้่องเรียนกบัเจ้าหน้าที่ 

นอกจากน้ีการพิจารณาคดีของศาลแรงงานมักใช้เวลานานและส่งผลให้      

หลายคดถูีกยกฟ้องหรือไม่ได้รับการแก้ไขเยยีวยา2 สถานการณ์เช่นน้ีมกัเกดิกบั

แรงงานข้ามชาติเนื่องด้วยข้อจ�ำกัดด้านเงื่อนไขการจ้างงาน และระยะเวลา

ทีอ่นญุาตให้พ�ำนกัในประเทศไทย ส่งผลให้แรงงานอาจต้องกลับไปยงัประเทศ

ต้นทางก่อนทีค่ดจีะสิน้สดุ (จงึน�ำไปสูก่ารยกฟ้องเพราะผูร้้องเรยีนไม่สามารถ

ขึ้นให้การในกระบวนการพิจารณาคดีได้) ดังนั้นการส่งเสริมกลไกทางเลือก

เพ่ือการระงับข้อพิพาทจึงช่วยเพ่ิมโอกาสในการเพ่ิมประสิทธิภาพของ            

การแก้ไขเยียวยาส�ำหรับแรงงานทุกคนซึ่งรวมไปถึงแรงงานข้ามชาติ

© IOM 2020 / Visarut SANKHAM

1 องค์การสหประชาชาติ: การเปลี่ยนแปลงโลกเพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืน ค.ศ. 2030  (Transforming our World: The 2030 Agenda For Sustainable Development), (A/RES/70/1) ย่อหน้าที่ 29
2 องค์การแรงงานระหว่างประเทศ: การเข้าถึงกระบวนการยุติธรรมของแรงงานย้ายถิ่นฐานในเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ค.ศ. 2017 (พ.ศ. 2560)



ข้อเสนอแนะการไกล่เกลีย่และการอนุญาโตตลุาการโดยสมัครใจ 1951 (ฉบบัที ่92) และข้อแนะน�ำการตรวจสอบการร้องทกุข์  1967 

(ฉบบัที ่130) ได้ก�ำหนดหลกัการและแนวทางทีเ่ป็นประโยชน์ในการตรวจสอบประสิทธภิาพของระบบการระงบัข้อพพิาท โดยก�ำหนดว่า 

“แรงงานและนายจ้างต้องมส่ีวนร่วมอย่างเท่าเทยีมกนั ซึง่เป็นรากฐานทีส่�ำคญัต่อการจดัการและการก�ำกบัดแูลระบบระงบัข้อพพิาท

อย่างมปีระสทิธผิล”  ข้อเสนอแนะในฉบบัที ่130 เน้นว่า “กระบวนการการร้องทกุข์ควรถกูก�ำหนดและน�ำมาปรบัใช้เพือ่ให้เกดิความ

เป็นไปได้ในการบรรลุวัตถุประสงค์อย่างแท้จริงในแต่ละขั้นตอน ให้แรงงานและนายจ้างสามารถระงับคดีได้โดยเสรี”3 

เมือ่ทกุฝ่ายเหน็พ้องทีจ่ะใช้กลไกทางเลอืกเพือ่การระงบัข้อพพิาท โดยทัง้สองฝ่ายมเีจตนาระงบัข้อพพิาทโดยสจุรติ และกลไกดงักล่าว

ต้องไม่จ�ำกัดสิทธิของแรงงานข้ามชาติ ในทางกลับกันมาตรการเหล่านี้ไม่เพียงแต่ช่วยให้แรงงานทุกคนรวมถึงแรงงานข้ามชาติ                  

ที่ถูกละเมิดสิทธิได้รับการแก้ไขเยียวยา แต่ยังจะช่วยลดค่าใช้จ่ายในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการด�ำเนินคดีของนายจ้างซึ่งรวมถึงค่าใช้จ่าย

ทางการเงิน เวลา และชื่อเสียงของบริษัท

เนื้อหาในคู่มือฉบับนี้ 

คู่มือฉบับนี้แบ่งออกเป็น 3 หมวดได้แก่

หมวดท่ี 1	 บทวิเคราะห์เชิงลึกเกี่ยวกับกลไกการร้องทุกข์ของรัฐ

ในประเทศไทย โดยใช้แผนภูมแิสดงข้อแนะน�ำท่ีต้องปฏิบตัติามใน

แต่ละขั้นตอนเมื่อย่ืนค�ำร้องต่อศาลแรงงานหรือพนักงานตรวจ

แรงงาน ผู้อ่านจะมีความเข้าใจอย่างถ่องแท้เก่ียวกับสิ่งที่คาดว่า  

จะต้องปฏิบัติตามเมื่อถูกเรียกเพื่อไปให้การต่อศาลแรงงานหรือ      

ต่อหน้าพนักงานตรวจแรงงาน

หมวดท่ี 2	 วเิคราะห์กลไกทางเลอืกเพือ่การระงับข้อพพิาททีน่ายจ้าง

สามารถใช้ได้ภายใต้กฎหมายไทยรวมถงึการไกล่เกลีย่ในชัน้ศาล ในส่วน

นีจ้ะมคี�ำอธบิายในแต่ละขัน้ตอน ซึง่ในขัน้ตอนดงักล่าวศาลแรงงานจะ

เป็นผูร้้องขอให้มกีารไกล่เกลีย่เมือ่มกีารยืน่ค�ำร้องให้ศาลพิจารณาคดี

ก่อนหน้า

หมวดที่ 3  แสดงประโยชน์ที่จะได้รับจากการใช้กลไลการระงับ 

ข้อพิพาททางเลอืกเมือ่องค์ประกอบต่อไปนีค้รบถ้วน  (ก) ข้อตกลง

ยนิยอมใช้วิธรีะงบัข้อพิพาททางเลอืกโดยทัง้สองฝ่าย (ข) การมส่ีวน

ร่วมของแรงงานและนายจ้างอย่างเท่าเทียมกัน (ค) ทั้งสองฝ่ายมี

เจตนาท่ีจะระงับข้อพิพาทโดยสุจริต (ง) ท้ังแรงงานและนายจ้าง

สามารถยอมรับการระงับคดีได้โดยเสรี

วัตถุประสงค์

ไอโอเอม็และกระทรวงแรงงานจัดท�ำคู่มือฉบบันีข้ึน้เพือ่ส่งเสรมิการใช้กลไก

ทางเลือกเพื่อการระงับข้อพิพาท ซึ่งเป็นหนึ่งในช่องทางที่มีประสิทธิภาพ        

ในการแก้ไขเยยีวยาปัญหาจากการละเมดิสทิธแิรงงานส�ำหรบัแรงงานทกุคน

ซึ่งรวมถึงแรงงานข้ามชาติ ซึ่งกระทรวงแรงงานก็รับทราบถึงความส�ำคัญ       

ในการให้ความรู้แก่นายจ้างเกี่ยวกับกลไกทางเลือกเพื่อการระงับข้อพิพาท

ในประเทศไทย ซึ่งเป็นปัจจัยหลักที่จะส่งเสริมให้มีการใช้กลไกดังกล่าวให้

เป็นประโยชน์ต่อแรงงานซึ่งรวมถึงแรงงานข้ามชาติ และธุรกิจต่าง ๆ

คู ่มือฉบับน้ีมีไว้ส�ำหรับผู ้ที่เป็นนายจ้างของแรงงานข้ามชาติเป็นหลัก                 

โดยเฉพาะอย่างยิง่เจ้าหน้าทีฝ่่ายทรพัยากรบคุคล เจ้าหน้าท่ีด้านการปฏิบตัิ

ตามกฎระเบียบและการด�ำเนินธุรกิจอย่างยั่งยืน โดยคู่มือฉบับนี้ออกแบบ

มาเพื่อ

	 (ก)	 ให้ข้อมลูแก่ผูท้ีเ่ป็นนายจ้างของแรงงานข้ามชาตใินประเทศไทย

เก่ียวกบักลไกทางเลอืกเพือ่การระงบัข้อพพิาทภายใต้กฎหมาย

ไทยและอ�ำนวยให้เกดิการแก้ไขเยยีวยาเพือ่ทีน่ายจ้างจะสามารถ

เลือกใช้กลไกดังกล่าวได้เมื่อได้รับค�ำร้องเรียน

	 (ข)	 จัดท�ำข้อแนะน�ำที่ชัดเจนและเป็นประโยชน์แก่ธุรกิจใน

ประเทศไทยเกี่ยวกับภาระหน้าที่ของตนเองภายใต้กฎหมาย

ไทย รวมถึงขั้นตอนที่ต้องปฏิบัติตามเมื่อมีการร้องขอให้มีการ

ใช้กลไกการร้องทุกข์ของทางรัฐและกระบวนการไกล่เกลี่ยใน

ชั้นศาลแรงงาน

	 (ค)	 ส่งเสริมกลไกทางเลือกเพื่อการระงับข้อพิพาทเพื่อให้บรรลุผล

สัมฤทธิ์ในการแก้ไขเยียวยาที่มีประสิทธิผลส�ำหรับแรงงาน          

ทุกคนซึ่งรวมถึงแรงงานข้ามชาติ

3 องค์การแรงงานระหว่างประเทศ: แนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุดในการแก้ไขข้อพิพาทการจ้างงานในองค์กรระหว่างประเทศ ค.ศ. 2014 (พ.ศ. 2557)

2 บทน�ำ



คู่มือส�ำหรับภาคธุรกิจ: วิธีไกล่เกลี่ยข้อพิพาทแรงงานภายใต้กฎหมายแรงงานไทย 3

ค�ำศัพท์ที่ใช้ในเอกสารคู่มือเล่มนี้

ค�ำศัพท์ทั่วไปที่ใช้ในเอกสารฉบับนี้มีดังต่อไปนี้

 

ค�ำศัพท์ ความหมายในเอกสารคู่มือฉบับนี้ 

อนุญาโตตุลาการ

การอนุญาโตตุลาการคือกลไกหนึ่งในการระงับข้อพิพาท เป็นขั้นตอนที่เป็นความลับและเป็นที่ยอมรับของคู่กรณีทั้งสองฝ่ายและ

น�ำไปสู่การก�ำหนดสิทธิและหน้าที่ของทั้งสองฝ่าย4

ที่มา United Nations Conference on Trade and Development

สถาบันการเงิน

เพื่อการพัฒนา 

สถาบนัธนาคารเพือ่การพฒันาเฉพาะทางหรือบริษัทในเครือท่ีจดัตัง้ข้ึนเพ่ือสนบัสนุนการพัฒนาภาคเอกชนในประเทศก�ำลงัพฒันา

เป็นประเภทองค์การเพื่อความร่วมมือทางเศรษฐกิจและการพัฒนา

วัตถุประสงค์ของสถาบันการเงินเพื่อการพัฒนาครอบคลุมอย่างน้อยหนึ่งข้อดังต่อไปนี้

เพือ่ลงทนุในโครงการภาคเอกชนทีย่ัง่ยนื เพ่ือเพ่ิมผลสมัฤทธ์ิสงูสดุด้านการพัฒนา เพ่ือรักษาศกัยภาพทางการเงินในระยะยาว และ

เพื่อระดมทุนจากภาคเอกชน5

ที่มา Overseas Development Institute 

นายจ้าง

บุคคลหรือหน่วยงานที่ว่าจ้างพนักงานหรือแรงงานไม่ว่าโดยทางตรงหรือทางอ้อม

ที่มา ILO General Principles and Operational Guidelines for Fair Recruitment and Definition of Recruitment 

Fees and Related Costs, 2019

แรงงานบังคับ 

งานหรือบริการทุกชนิดที่เกณฑ์เอาจากบุคคลใด ๆ โดยขู่เข็ญว่าจะลงโทษ โดยท่ีบุคคลดังกล่าวไม่ได้สมัครใจหรือยินยอมที่จะ

ท�ำงานหรือบริการให้แก่นายจ้าง

ที่มา ILO Forced Labour Convention, 1930 (No. 29)

การใช้ประโยชน์จากคู่มือเล่มนี้

คูม่อืฉบบันีเ้กดิจากความร่วมมอืระหว่างกระทรวงแรงงานและไอโอเอม็ ซ่ึงนบัเป็นครัง้แรกทีม่กีารจดัท�ำเอกสารอธบิายกระบวนการแก้ไขเยยีวยาของรฐั คู่มอื

ฉบบันีป้ระกอบไปด้วยเนือ้หาโดยสรปุเก่ียวกับขัน้ตอนท่ีต้องปฏิบตัติามในการพิจารณาคดโีดยพนกังานตรวจแรงงานและศาลแรงงาน (หมวดที1่) และน�ำเสนอ

การกระท�ำความผดิทีส่�ำคัญตามข้อก�ำหนดในพระราชบญัญัตคุ้ิมครองแรงงาน (ตารางท่ี 3) พร้อมบทบญัญัตกิารลงโทษทีเ่กีย่วข้อง (หมวดที ่3)

คู่มือฉบับนี้จะท�ำให้ผู้อ่านมีความเข้าใจที่ดีขึ้นเกี่ยวกับ

	 (ก)	 กระบวนการพิจารณาคดีโดยพนักงานตรวจแรงงาน/ศาลแรงงาน

	 (ข)	 กระบวนการไกล่เกลี่ยในชั้นศาล

	 (ค)	 กระบวนการที่พิจารณาโดยศาลแรงงานส�ำหรับคดีการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรม

	 (ง)	 การกระท�ำความผิดท่ีส�ำคัญตามข้อก�ำหนดในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 (แก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2562) พร้อมบทลงโทษที่

เกี่ยวข้อง

4 อ่านข้อมูลได้ที่: https://unctad.org/system/files/official-document/edmmisc232add38_en.pdf.
5  อ่านข้อมูลได้ที่: https://cdn.odi.org/media/documents/7310.pdf.



การร้องทุกข์

การรับรู้ถึงความอยุติธรรมของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่เกิดข้ึนจากการไม่ได้รับสิทธิโดยชอบธรรมซึ่งอาจเป็นสิทธิตามกฎหมาย 

สัญญา ค�ำสัญญาที่ชัดเจนหรือคลุมเครือ แนวปฏิบัติตามจารีตประเพณี หรือแนวความคิดทั่วไปเกี่ยวกับความเป็นธรรมของกลุ่ม

ชนที่เดือดร้อน

ที่มา The UN Guiding Principles on Business and Human Rights (The UN Guiding Principles), 2011

กลไกการร้องทุกข์

สามารถหยิบยกกระบวนการใด ๆ ก็ตามที่มีการปฏิบัติอันเป็นกิจวัตร จะเป็นของรัฐหรือไม่ใช่ของรัฐก็ตาม จะตามกระบวนการ

ยุติธรรมหรือนอกกระบวนการยุติธรรมก็ตาม ซึ่งการร้องทุกข์ดังกล่าวเกี่ยวข้องกับการละเมิดสิทธิมนุษยชนที่เกี่ยวกับธุรกิจ และ

สามารถหาวิธีในการแก้ไขเยียวยาได้

ที่มา The UN Guiding Principles, 2011

กลไกของกรอบ

ความตกลง

ระหว่างประเทศ

เครื่องมือส�ำหรับการเจรจาระหว่างองค์กรข้ามชาติและสหพันธ์แรงงานระดับโลก (Global Union Federation) เพื่อสร้างความ

สัมพันธ์ที่ต่อเนื่องของทั้งสองฝ่ายและเพื่อให้มั่นใจว่าบริษัทเคารพในมาตรฐานเดียวกันของทุกประเทศที่มีการด�ำเนินธุรกิจ6

ที่มา European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions

การไกล่เกลี่ย

ข้อพิพาท 

กระบวนการที่บุคคลที่สามที่คู่กรณีทั้งสองฝ่ายหรือมากกว่านั้นให้ความยินยอมในการเป็นผู้ช่วยป้องกัน จัดการ หรือแก้ไขปัญหา

ความขัดแย้ง และน�ำมาซึ่งข้อตกลงที่ทุกฝ่ายยอมรับร่วมกัน

“การไกล่เกล่ียถ้าอยูใ่นสภาพแวดล้อมทีเ่หมาะสมจะช่วยให้คูก่รณทีีม่คีวามขดัแย้งสามารถพฒันาความสมัพนัธ์และก้าวไปสูค่วาม

ร่วมมือได้ การไกล่เกล่ียข้อพพิาทคือความพยายามระงับข้อพิพาทโดยสมคัรใจตามความยนิยอมของทัง้สองฝ่าย ซึง่มคีวามส�ำคญั

อย่างยิง่ต่อการกระบวนการและผลลพัธ์ท่ีเป็นรูปธรรม ผูไ้กล่เกลีย่ท่ีดจีะช่วยส่งเสริมการแลกเปลีย่นระหว่างคู่กรณด้ีวยการรับฟัง

และการเจรจาอันจะก่อให้เกิดจิตวิญญาณแห่งความร่วมมือผ่านกระบวนการแก้ไขปัญหา และเพื่อเป็นการท�ำให้แน่ใจว่าคู่เจรจา

มีความรู้ ข้อมูลและทักษะที่เพียงพอต่อการเจรจาด้วยความมั่นใจ”

ที่มา United Nations. Guidance for Effective Mediation, 2012 

จากมุมมองของกระบวนการท่ีไร้พันธะผูกพัน แม้ว่าคู่กรณีจะตกลงไกล่เกล่ียข้อพิพาทร่วมกัน แต่ทั้งสองฝ่ายไม่มีพันธะที่จะต้อง

ด�ำเนนิกระบวนการไกล่เกลีย่ต่อไปหลงัการประชมุคร้ังแรกเสร็จสิน้ ดงัน้ันความต่อเน่ืองของกระบวนการจึงข้ึนอยูก่บัการยนิยอม

ของทั้งสองฝ่าย

ที่มา World Intellectual Property Organization

ในกรณีท่ีเก่ียวข้องกับความผิดทางอาญา เช่น การค้ามนษุย์ หรือความรุนแรงทางเพศ การใช้การไกล่เกลีย่ข้อพิพาทนัน้ไม่เหมาะสม

แรงงานข้ามชาติ

บคุคลทีจ่ะมส่ีวนร่วม ก�ำลงัมส่ีวนร่วม หรอืเคยมส่ีวนร่วมในกิจกรรมทีไ่ด้รับค่าตอบแทนในรัฐทีต่นไม่ได้มสีญัชาตนิัน้ ค�ำว่าแรงงาน

ข้ามชาติที่ระบุในคู่มือฉบับนี้ ครอบคลุมถึงผู้ที่ก�ำลังหางานและผู้ต้องการย้ายถิ่นด้วย

ที่มา International Convention on the Protection of the Rights of All Migrant Workers and Members of Their 

Families; IOM Glossary, 2019

การแก้ไขเยียวยา

การแก้ไขเยยีวยาคอืความพยายามทีจ่ะแก้ไขความผดิทีเ่กิดจากความอยตุธิรรมให้ถูกต้องท่ีสดุเท่าท่ีจะท�ำได้ ซึง่หมายถึงกระบวนการ

และผลลัพธ์ของการแก้ไขผลกระทบที่เกิดจากการละเมิดสิทธิมนุษยชนในด้านลบ

ที่มา The UN Guiding Principles, 2011

6 อ่านข้อมูลได้ที่: www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/industrial-relations-dictionary/international-framework-agreement.

4 บทน�ำ
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ระเบียบวิธีการจัดท�ำคู่มือ

โดย
ส่วนใหญ่แล้วข้อมลูทีป่รากฏอยูใ่นคูม่อืฉบบันีม้าจากการศกึษา

วเิคราะห์กฎหมายไทยในเชงิลึกและการหารอืร่วมกบักระทรวง

แรงงานโดยละเอียดเก่ียวกับ (ก) กระบวนการพิจารณาคดี

ของศาลแรงงานและพนักงานตรวจแรงงาน และ (ข) การใช้กลไลการแก้ไข            

ข้อพิพาททางเลือกของนายจ้างและแรงงาน ช่วยในการร่างผังงานของทั้ง 3 

กระบวนการที่น�ำเสนออยู่ในคู่มือฉบับนี้ รวมถึงตารางการกระท�ำความผิดและ

บทลงโทษ 

คูม่อืฉบบันี ้น�ำเสนอการพจิารณาทบทวนการบงัคบัใช้กฎหมายไทยโดยระบแุต่ละ

ส่วนดังนี้ 

	 (ก)	 ภาระผูกพันและสิทธิของนายจ้างและแรงงาน

	 (ข)	 กระบวนการร้องทุกข์ตามกลไกของรัฐ

	 (ค)	 กระบวนการเรียกร้องขอไกล่เกลี่ยก่อนถึงการพิจารณาคดีในศาล

แรงงาน

แม้ว่าคู่มือฉบับนี้มีเนื้อหาส่วนใหญ่ที่จัดท�ำจากพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน

ฉบับแก้ไข พ.ศ. 2541 (แก้ไขเพิม่เตมิ พ.ศ. 2562) และพระราชบญัญติัจดัตัง้ศาล

แรงงานและวธีิพิจารณาคดแีรงงาน พ.ศ. 2522 แต่ก็มเีนือ้หาอ้างองิจากกฎหมาย

ดังต่อไปนี้ 

	 (ก)	 กฎกระทรวงและประกาศที่ออกตามข้อก�ำหนดพระราชบัญญัติ

คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541  

	 (ข)	 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 

	 (ค)	 พระราชบัญญัติการจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน 

พ.ศ. 2549 

	 (ง)	 ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความแพ่งของไทย พ.ศ. 2477

	 (จ)	 ระเบยีบคณะกรรมการบรหิารศาลยติุธรรมว่าด้วยการไกล่เกลีย่ข้อ

พิพาท พ.ศ. 2544 

	 (ฉ)	 พระราชบัญญัติการไกล่เกลี่ยข้อพิพาท พ.ศ. 2562

	 (ช)	 ประมวลกฎหมายอาญา พ.ศ. 2499

บทบัญญัติของกฎหมายทั้งหมดที่อ้างถึงในคู่มือฉบับนี้มีผลบังคับใช้กับแรงงาน

ทกุสญัชาตทิีท่�ำงานอยูใ่นประเทศไทย โดยคูม่อืได้รบัข้อเสนอแนะจากผูเ้ชีย่วชาญ

จากองค์กรภาคเอกชนและองค์กรไม่แสวงหาผลก�ำไรทั้งหมด 10 แห่ง

 

© IOM 2006 / Thierry FALISE



หมวดที่ 1
กลไกการร้องทุกข์ของรัฐในประเทศไทย 
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หมวดที่ 1: กลไกการร้องทุกข์ของรัฐในประเทศไทย 

นายจ้างมีหน้าที่แก้ไขเยียวยาผลกระทบในทางลบท่ีเกิดจากการละเมิดสิทธิมนุษยชนที่ตนเป็นต้นเหตุ หรือมีส่วนสนับสนุนท�ำให้เกิด

การละเมดิดงักล่าว ซึง่ถอืเป็นส่วนหนึง่ของหน้าทีค่วามรบัผดิชอบในการเคารพสทิธมินษุยชน ทัง้นีห้ลกัการชีแ้นะแห่งสหประชาชาติ

เรื่องธุรกิจกับสิทธิมนุษยชน (UN Guiding Principles on Business and Human Rights) ตั้งข้อสังเกตว่าการแก้ไขเยียวยา

สามารถด�ำเนินการได้โดยธุรกิจจัดการเองหรือร่วมกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอื่น ๆ  ในกรณีท่ีเกิดผลกระทบด้านสิทธิมนุษยชน ถึงแม้ว่าผลกระทบดังกล่าวไม่ได้มี

สาเหตุมาจากการด�ำเนินธุรกิจ แต่นายจ้างก็จ�ำเป็นต้องจัดการแก้ไขเยียวยา ตัวอย่างของสถานการณ์ดังกล่าวอาจเกิดข้ึนเม่ือซัพพลายเออร์ผู้ผลิตวัตถุดิบที่ใช้      

ในห่วงโซ่อุปทานของแบรนด์ละเมิดสิทธิแรงงานของตน แม้จะไม่มีข้อสัญญาผูกพันระหว่างแบรนด์กับซัพพลายเออร์ซึ่งละเมิดสิทธิมนุษยชนแต่ความเชื่อมโยง          

ในการประกอบธุรกิจอาจก่อให้เกิดผลกระทบในทางลบโดยตรงกับแบรนด์ได้

การแก้ไขเยียวยาอย่างมีประสิทธิภาพสามารถเกิดขึ้นได้ผ่านกลไกการร้องทุกข์ที่ออกแบบมาอย่างเหมาะสมและใช้งานได้จริง ตามท่ีแสดงในรูปที่ 1 ด้านล่าง 

เสาหลักข้อที่ 3 ในหลักการชี้แนะแห่งสหประชาชาติเรื่องธุรกิจกับสิทธิมนุษยชนกล่าวถึงการเข้าถึงการแก้ไขเยียวยา ซึ่งประกอบไปด้วยกลไกการร้องทุกข์และ

การแก้ไขเยียวยาสามประเภทหลัก

	 (ก)	 กลไกการร้องทุกข์ตามกระบวนการยุติธรรมของรัฐ: ด�ำเนินการโดยศาลแรงงาน (ซึ่งเป็นเนื้อหาส�ำคัญของคู่มือฉบับนี้)

	 (ข)	 กลไกการร้องทุกข์ที่อยู่นอกศาลแรงงาน: เป็นกระบวนการที่ด�ำเนินการโดยหน่วยงานต่าง ๆ  เช่น พนักงานตรวจแรงงาน (ซึ่งเป็นเนื้อหาส�ำคัญของ

คู่มือฉบับนี้) 

	 (ค)	 กลไกการร้องทุกข์ท่ีไม่ใช่ของรฐั: ซ่ึงด�ำเนนิการโดยบริษัทและองค์กรต่าง ๆ  กลไกโครงการความร่วมมอืระหว่างผูม้ส่ีวนได้ส่วนเสยีหลายฝ่าย กลไก

สถาบันการเงินเพื่อการพัฒนา หรือผู้ที่ลงนามในกรอบความตกลงระหว่างประเทศ8

วัตถุประสงค์ของการแก้ไขเยียวยาคือการช่วยเหลือผู้ท่ีได้รับผลกระทบทางลบจากกิจกรรมทางธุรกิจให้กลับสู่สถานการณ์ที่ควรจะ

เป็นแม้ผลกระทบทางลบจะยังไม่ปรากฏก็ตาม การแก้ไขเยียวยามีตั้งแต่การขอโทษ การชดใช้ความเสียหาย การฟื้นฟู การจ่าย              

ค่าตอบแทนเป็นเงิน และ/หรือ ในรูปแบบที่ใกล้เคียงกัน และการด�ำเนินมาตรการที่ป้องกันไม่ให้เกิดการร้องทุกข์ขึ้นซ�้ำในอนาคต             

การแก้ไขเยยีวยาข้างต้นสามารถท�ำพร้อมกนัได้ หมายความว่าบรษิทัอาจให้การแก้ไขเยยีวยามากกว่าหนึง่ประเภทต่อแรงงานหนึง่คน 

เช่น การขอโทษและตามด้วยการจ่ายค่าชดเชย7

7 องค์การสหประชาชาติ: หลักการชี้แนะของสหประชาชาติ ค.ศ. 2011 (พ.ศ. 2554)
8 Ibid. 

© IOM 2020 / Visarut SANKHAM



รูปที่ 1: ช่องทางการยื่นค�ำร้องเพื่อการแก้ไขเยียวยาตามหลักการชี้แนะแห่งสหประชาชาติเรื่องธุรกิจกับสิทธิมนุษยชน

เสาหลักที่ III การเข้าถึงการแก้ไขเยียวยา 

กลไกการร้องทุกข์

ตามกระบวนการ

ยุติธรรมของรัฐ

ศาล

กลไกการร้องทุกข์

ระดับบริษัทและ

องค์กร

กลไกของกรอบ

ความตกลงระหว่าง

ประเทศ

กลไกการร้องทุกข์ที่อยู่

นอกศาลแรงงาน

กลไกของรัฐที่ไม่ใช่

กระบวนการทางศาล  

เช่น ผู้แทนสถานทูต

หรือกระทรวงต่าง ๆ

กลไกสถาบันการเงิน

เพื่อการพัฒนา

กลไกโครงการ

ความร่วมมือ

ระหว่าง

ผู้มีส่วนได้เสีย

กลไกการร้องทุกข์ที่ไม่ใช่ของรัฐและอยู่นอกกระบวนการยุติธรรม

กรอบกฎหมายทีพ่ดูถงึประเดน็ปัญหาด้านการแก้ไขเยยีวยาในประเทศไทยในกรณทีีก่ระบวนการพจิารณาคดกีารละเมดิสทิธแิรงงานด�ำเนนิการโดยศาลแรงงาน

และพนักงานตรวจแรงงาน และกรอบกฎหมายที่ได้มีการน�ำมาวิเคราะห์ในหมวดนี้ได้แก่ (ก) พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 (แก้ไขเพ่ิมเติม                 

พ.ศ. 2562)  และ (ข) พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522

พระราชบญัญตัคิุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 (แก้ไขเพิม่เตมิ พ.ศ. 2562)  ครอบคลมุสทิธแิละหน้าทีข่องแรงงานทกุคน รวมถงึแรงงาน

ข้ามชาตใินประเทศไทย และนายจ้าง ซึง่ประกอบไปด้วยหวัข้อต่าง ๆ  เช่น บทบญัญตัเิกีย่วกบัการจ้างงานทัว่ไป ทัง้การจ้างงานผูห้ญงิ

และเด็ก ค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าท�ำงานในวันหยุดและค่าล่วงเวลาในวันหยุด คณะกรรมการค่าจ้าง สวัสดิการ อาชีวอนามัยและความ

ปลอดภัย การก�ำกับดูแล การพักงาน ค่าชดเชยเมื่อถูกให้ออกจากงาน ที่พักอาศัยและการรับพิจารณาค�ำร้องเรียน กองทุนสวัสดิการ

พนักงาน พนักงานตรวจแรงงาน การน�ำส่งหนังสือตักเตือนและบทลงโทษ

พระราชบญัญตัคุ้ิมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 (แก้ไขเพิม่เติม พ.ศ. 2562) อยูภ่ายใต้ความรบัผิดชอบของรฐัมนตรว่ีาการกระทรวงแรงงาน

ซึ่งมีหน้าที่ออกกฎกระทรวงที่จ�ำเป็นต่อการบังคับใช้กฎหมาย นอกเหนือจากการก�ำหนดสิทธิและหน้าที่ของแรงงานและนายจ้าง         

ทุกคน พระราชบัญญัติน้ีได้ก�ำหนดขั้นตอนท่ีต้องปฏิบัติตาม เมื่อมีการยื่นค�ำร้องเรียนต่อพนักงานตรวจแรงงาน ทั้งนี้กระบวนการ        

ทางศาลแรงงานจะได้รับการควบคุมโดยพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522

8 หมวดที่ 1: กลไกการร้องทุกข์ของรัฐในประเทศไทย
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พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 ระบุถึงสิทธิขั้นพื้นฐานในสถานประกอบการของแรงงานทุกคน รวมถึงแรงงานข้ามชาติ 

พระราชบัญญัติฉบับนี้ครอบคลุมหัวข้อต่าง ๆ  เช่น ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง การระงับข้อพิพาทแรงงาน การนัดหยุดงาน คณะ

กรรมการแรงงานสัมพันธ์ คณะกรรมการพนักงาน สมาคมนายจ้าง สหภาพแรงงาน สหพันธ์นายจ้างและสหพันธ์แรงงาน การปฏิบัติ

ต่อแรงงานที่ไม่ยุติธรรม และบทลงโทษที่ไม่เป็นธรรม

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 อยู่ภายใต้ความรับผิดชอบของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทยซึ่งมีหน้าที่ออกกฎ

กระทรวงที่จ�ำเป็นส�ำหรับการบังคับใช้กฎหมาย ซึ่งจะไม่มีการวิเคราะห์พระราชบัญญัตินี้ในคู่มือเล่มนี้

กลไกการร้องทุกข์ของรัฐส�ำหรับแรงงานในประเทศไทย

ข้อมูลที่น�ำเสนอในหมวดนี้คือผังงานดังนี้ 

	 (ก)	 การยื่นค�ำร้องต่อพนักงานตรวจแรงงาน (แผนภาพ A)

	 (ข)	 การยื่นค�ำร้องต่อศาลแรงงาน (แผนภาพ A.2)

	 (ค)	 การยื่นค�ำร้องเกี่ยวกับการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรม (แผนภาพ B)

ข้อมูลในตารางท่ี 1 ด้านล่างแสดงให้เห็นว่าแรงงานหรือทายาทตามกฎหมายของแรงงานที่เสียชีวิตซึ่งรวมถึงแรงงานข้ามชาติ สามารถติดต่อศาลแรงงานหรือ

พนกังานตรวจแรงงานเพือ่ส่งข้อร้องเรยีนเกีย่วกบัการถกูละเมดิสทิธติามพระราชบญัญตัคุ้ิมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 (แก้ไขเพ่ิมเตมิ พ.ศ. 2562)  ได้ การละเมดิ

สทิธมินษุยชนในด้านอืน่ ๆ ท่ีแรงงานสามารถร้องเรยีนได้ตามพระราชบญัญตัคิุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 (แก้ไขเพ่ิมเตมิ พ.ศ. 2562) นัน้ปรากฏอยูใ่นตารางที ่3 

นอกจากนี้รูปที่ 2 แสดงถึงสาเหตุ 5 อันดับแรกของการด�ำเนินการในคดีแรงงานที่เกิดขึ้นใน พ.ศ. 2562 

ตารางที่ 1 การร้องเรียนตามประเด็นการละเมิดกฎหมาย 

ประเภทของการกระท�ำความผิด ศาลแรงงาน พนักงานตรวจแรงงาน

ข้อพิพาทเก่ียวกับสิทธิหรือหน้าท่ีตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 

(แก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2562)  
X X

การอทุธรณ์ค�ำวนิจิฉยัของพนกังานตรวจแรงงานตามพระราชบญัญตัคิุม้ครองแรงงาน 

หรอืคณะกรรมการแรงงานสัมพนัธ์ หรอืรฐัมนตร ีตามพระราชบญัญตัแิรงงานสมัพันธ์ 

พ.ศ. 2518

X

ข้อพิพาทเกี่ยวกับสิทธิหรือหน้าที่ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 X

ข้อพิพาทด้านแรงงานหรือข้อพิพาทเกี่ยวกับข้อตกลงของการจ้างงานซึ่งตามหลัก

กฎหมายไทยต้องเข้าสู่กระบวนการร้องทุกข์ของศาลแรงงาน
X

ข้อพพิาททีร่ฐัมนตรว่ีาการกระทรวงมหาดไทยขอให้ศาลแรงงานวนิจิฉยัตามพระราช

บัญญัติแรงงานสัมพันธ์
X



ผู้ที่สามารถเข้าถึงกลไกการร้องทุกข์ของรัฐ

แรงงานทุกคน รวมถึงแรงงานข้ามชาติ หรือทายาทตามกฎหมายของแรงงานที่เสียชีวิต สามารถเข้าถึงกลไกการร้องทุกข์ของรัฐในประเทศไทยได้ นอกจาก

นี้ หน่วยงานดังต่อไปนี้สามารถยื่นหรือส่งต่อค�ำร้องเรียนได้เช่นเดียวกันเมื่อได้รับความยินยอมจากแรงงาน

	 (ก)	 ตัวแทนทางกฎหมายของแรงงาน

	 (ข)	 ผู้แทนของกระทรวงแรงงานหรือผู้ช่วยทูตฝ่ายแรงงาน (Labor Attaches) ประจ�ำสถานเอกอัครราชทูตของแต่ละประเทศ

	 (ค)	 ศูนย์ร่วมบริการช่วยเหลือแรงงานต่างด้าว

	 (ง)	 องค์กรพัฒนาเอกชน

	 (จ)	 ศูนย์ทรัพยากรการโยกย้ายถิ่นฐาน (Migrant Resources Centres) 

ขาดหลักฐานที่เป็น
ลายลักษณ์อักษร

9  อ่านข้อมูลได้ที่: www.ilo.org/hanoi/Informationresources/Publicinformation/WCMS_566072/lang--en/index.htm.

ความช่วยเหลือ
ทางกฎหมาย
มีค่าใช้จ่ายสูง

กระบวนการ
ทางกฎหมายที่ล่าช้า

กลัวการตอบโต้

อุปสรรคด้านภาษา

ทัศนคติที่มีต่อ
การเลือกปฏิบัติ

ภาระความรับผิดชอบตาม
กฎหมายที่ไม่ชัดเจน

วีซ่ากับใบอนุญาตท�ำงาน
ที่ผูกกับนายจ้าง 

สถานะทางกฎหมาย
แบบไม่ปรกติ

กฎหมายแรงงานที่ไม่
ครอบคลุม

ขาดข้อมูลด้านสิทธิของ
แรงงาน

i

ข้อจ�ำกัดในการเดินทาง

กลไกการร้องเรียนที่ไม่
สามารถใช้งานได้

แรงงานข้ามชาติอาจต้องเผชิญกับความท้าทายจ�ำเพาะเม่ือเข้าถึงกระบวนการยุติธรรม เช่น การขาดหลักฐานที่เป็นลายลักษณ์อักษรเพ่ือใช้ประกอบการ               

ยืน่ค�ำร้องเรยีน การขาดความรูด้้านสทิธขิองตนเอง อปุสรรคด้านภาษา ค่าบรกิารด้านว่าความทีม่รีาคาสงู กระบวนการทางกฎหมายทีล่่าช้า ยิง่ไปกว่านัน้แรงงาน

อาจกลัวการตอบโต้หรือการเลือกปฏิบัติ สถานะการเข้าเมืองที่ผิดกฎหมาย การมีวีซ่าและใบอนุญาตท�ำงานที่ผูกกับนายจ้าง ผลที่เกิดจากความท้าทายเหล่านี้

แสดงอยู่ในแผนภาพด้านล่าง9 การสนับสนุนของหน่วยงานต่าง ๆ เช่น ศูนย์ทรัพยากรการโยกย้ายถิ่นฐาน หรือผู้ช่วยทูตฝ่ายแรงงาน (Labor Attaches) จึงเป็น

กุญแจส�ำคัญในการช่วยเหลือแรงงานข้ามชาติให้ได้เข้าถึงการเยียวยา 

10 กลไกการร้องทุกข์ของรัฐส�ำหรับแรงงานในประเทศไทย
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จากการศึกษาขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ILO) เรื่องการเข้าถึงความยุติธรรมของแรงงานข้ามชาติในเอเชียตะวันออกเฉียงใต้พบว่าแรงงานข้ามชาติ      

ส่วนใหญ่ที่ร้องเรียนต่อศูนย์ทรัพยากรการโยกย้ายถิ่นฐาน  ระหว่างปี พ.ศ. 2554 ถึง 2558 ได้ขอถอนคดีโดยไม่ได้รับการเยียวยาเนื่องจาก (ก) กลัวถูกนายจ้าง

ตอบโต้ (ข) จ�ำเป็นต้องกลบัประเทศต้นทางเนือ่งจากวซ่ีาหมดอายุ10 และ (ค) หน่วยงานของรฐัปฏเิสธทีจ่ะตดิตามคดเีนือ่งจากหลกัฐานไม่เพยีงพอหรอืไม่สามารถ

ปฏิบัติตามข้อก�ำหนดบางอย่างได้ (ส่วนใหญ่เกิดจากปัญหาที่แรงงานข้ามชาติไม่มีสถานะทางกฎหมายที่ถูกต้องในการพ�ำนักและท�ำงานในประเทศไทยระหว่าง

การด�ำเนินคดี)11 การใช้กลไกทางเลือกเพื่อการระงับข้อพิพาทอาจช่วยจ�ำกัดอุปสรรคเหล่านี้รวมทั้งแก้ปัญหาค่าใช้จ่ายทางกฎหมายที่สูงและปัญหาด้านระยะ

เวลาในการด�ำเนินการ

ถ้านายจ้างหรอืแรงงานจ�ำเป็นต้องเดนิทางออกนอกประเทศ ตวัแทนทางกฎหมายสามารถด�ำเนินการต่อในนามของทัง้นายจ้างและแรงงานได้โดยไม่จ�ำเป็นต้อง

ถอนฟ้องคดี
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10	 แรงงานข้ามชาติสามารถพ�ำนักอยู่ในประเทศไทยได้ไม่เกิน 4 ปีและจะต้องกลับไปยังประเทศต้นทางและรอเป็นเวลา 30 วันก่อนที่จะสามารถกลับมาท�ำงานในประเทศไทยได้ 
11	 องค์การแรงงานระหว่างประเทศ: การเข้าถึงกระบวนการยุติธรรมของแรงงานย้ายถิ่นฐานในเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ค.ศ. 2017 (พ.ศ. 2560)



กระบวนการที่พิจารณาโดยพนักงานตรวจแรงงาน

พระราชบญัญตัคิุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541  (แก้ไขเพ่ิมเตมิ พศ. 2562) 

ก�ำหนดขัน้ตอนปฏิบตัสิ�ำหรบัแรงงานทกุคนรวมถงึแรงงานข้ามชาต ิหรือ

ทายาทตามกฎหมายของแรงงานท่ีเสียชีวิตในการยื่นค�ำร้องเรียนต่อ

พนักงานตรวจแรงงาน กระบวนการนี้ปรากฏอยู่ในแผนผัง พร้อมกับ 

ค�ำอธิบายขั้นตอนต่าง ๆ โดยละเอียด

การร้องเรียนที่เก่ียวข้องกับข้อก�ำหนดตามพระราชบัญญัติคุ้มครอง

แรงงาน พ.ศ. 2541  (แก้ไขเพ่ิมเติม พศ. 2562) เช่น บทบัญญัติที่             

เกี่ยวกับการจ้างงานทั่วไป รวมถึงการจ้างงานสตรีและเด็ก ค่าจ้าง           

ค่าล่วงเวลา ค่าท�ำงานในวันหยุดและค่าล่วงเวลาในวันหยุด สวัสดิการ 

อาชีวอนามัยและความปลอดภัย การก�ำกับดูแล การพักงาน และ           

ค่าชดเชยเมื่อถูกให้ออกจากงาน โดยแรงงานสามารถร้องเรียนปัญหา

ต่าง ๆ ได้ผ่านช่องทางนี้

กระบวนการขอแก้ไขเยียวยาผ่านช่องทาง

ตามกระบวนการยุติธรรมและนอกกระบวนการยุติธรรม

ของรัฐ

ในส่วนถดัไปของหมวดนีจ้ะพจิารณาถงึกระบวนการยืน่ค�ำร้องเรยีนท้ัง 3 แบบ

ที่แตกต่างกันส�ำหรับแรงงานทุกคน รวมถึงแรงงานข้ามชาติ

	 (ก)	 กระบวนการทีพ่จิารณาโดยพนกังานตรวจแรงงาน (แผนภาพ A)

	 (ข)	 กระบวนการที่พิจารณาโดยศาลแรงงาน (แผนภาพ A.2)

	 (ค)	 กระบวนการทีพ่จิารณาโดยศาลแรงงานส�ำหรบัคดกีารเลกิจ้าง

ที่ไม่เป็นธรรม (แผนภาพ B)

© IOM 2020 / Visarut SANKHAM

12 กระบวนการขอแก้ไขเยียวยาผ่านช่องทางตามกระบวนการยุติธรรมและนอกกระบวนการยุติธรรมของรัฐ
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แผนภาพ A: กระบวนการจัดการค�ำร้องเรยีนท่ีพจิารณาโดยพนกังานตรวจแรงงาน (อ้างองิพระราชบญัญติัคุ้มครองแรงงาน)

หมายเหตุส�ำคัญ

* เมือ่คูก่รณีทัง้สองฝ่ายบรรลขุ้อตกลงผ่านการไกล่เกลีย่นอกกระบวนการทีอ่ธบิายไว้ข้างต้น แรงงาน

หรือทายาทตามกฎหมายของแรงงานที่เสียชีวิต รวมถึงแรงงานข้ามชาติ จะต้องแจ้งให้พนักงาน  

ตรวจแรงงานทราบถึงข้อตกลงดงักล่าว หลงัจากนัน้จะมกีารถอนค�ำร้อง โดยจะมกีารบนัทกึข้อเทจ็จรงิ

ตามข้อตกลง ทัง้นีก้ระบวนการดงักล่าวจะแตกต่างจากกระบวนการในศาลแรงงาน เนือ่งจากพนกังาน

ตรวจแรงงานไม่มีอ�ำนาจในการออกค�ำสั่งให้ท�ำตามข้อตกลงของคู่กรณีทั้งสองฝ่าย อย่างไรก็ตาม    

ในกรณีที่นายจ้างไม่ปฏิบัติตาม แรงงานต้องร้องเรียนต่อไปยังศาลแรงงานโดยใช้บันทึกข้อความ  

เพื่อน�ำไปสู่การพิจารณาคดีต่อไป

** ถ้านายจ้างอุทธรณ์ต่อศาลแรงงาน นายจ้างจะต้องวางเงินประกันต่อศาลเป็นจ�ำนวนเงินเท่ากับ

จ�ำนวนเงนิเทียบเท่ากบัค่าชดเชยทีพ่นกังานตรวจแรงงานออกค�ำสัง่ โดยนายจ้างจะได้รบัเงนิจ�ำนวน

ดังกล่าวคนืเมือ่นายจ้างชนะคดีในช้ันศาล หรือเงนิจะถูกส่งมอบให้แรงงานในกรณทีีแ่รงงานเป็นฝ่ายชนะ

คดีในชั้นศาล 

***แรงงานสามารถยื่นค�ำร้องเรียนกับพนักงานตรวจแรงงานไปพร้อมกับการยื่นค�ำขอรับเงิน              

ช่วยเหลือจากกองทุนสงเคราะห์ลูกจ้างได้ และค�ำร้องขอจะได้รับการพิจารณาในกรณีที่นายจ้าง       

เผิกเฉยต่อค�ำสั่งพนักงานตรวจแรงงานและไม่ได้ส่งค�ำอุทธรณ์ต่อศาลแรงงาน ซึ่งการพิจารณา           

การอนุมัติเป็นเป็นตามเงื่อนไขของกระทรวงแรงงานและต้องได้รับการอนุมัติจากคณะกรรมการ

กองทุนสงเคราะห์ลูกจ้าง 

 ขั้นตอนที่ 4

 ขั้นตอนที่ 1.1:

แรงงานหรือทายาท

ตามกฎหมายของแรงงาน

ที่เสียชีวิตขอความสนับสนุนดาน

การเงินจากกองทุนสงเคราะห

ลูกจาง (แบบฟอรม สคร. 1)

ถอนคำรอง

พนักงานตรวจแรงงาน

ยื่นฟองตอศาลอาญา

และศาลแรงงาน

คดีฟองรองดำเนินการภายใต

ศาลแรงงาน หากนายจางเปนผูยื่นอุทธรณ

จะตองวางเงินประกันตอศาล จำนวนเงิน

ประกันจะตองเทากับจำนวนเงินที่นายจาง

ไดรับคำสั่งใหจายแกแรงงานโดยพนักงาน

ตรวจแรงงาน **

ปดคดี

ปดคดี

 ขั้นตอนที่ 5a: 
นายจางปฏิบัติตามคำสั่งพนักงาน

ตรวจแรงงาน (ภายใน 30 วัน

หลังจากวันที่ไดรับทราบคำสั่ง)

 ขั้นตอนที่ 5c
หากมีการยื่นอุทธรณตอศาลแรงงาน

ภายใน 30 วัน (โดยนายจาง แรงงาน 

หรือ ทายาทตามกฎหมาย

ของแรงงานที่เสียชีวิต)

 ขั้นตอนที่ 5b: 
หากคูกรณีทั้งสองฝายไมยื่นอุทธรณ

ภายใน 30 วัน ใหถือวาคำตัดสินของ

พนักงานตรวจแรงงานเปนที่สิ้นสุด  

หากนายจางไมปฏิบัติตามคำสั่ง

พนักงานตรวจแรงงานดำเนิน

การสืบสวน และรวบรวมหลักฐาน

ใหเสร็จสิ้นภายใน  60-90 วัน 

หลังจากนั้นจึงออกคำสั่ง

ในระหวางที่พนักงานตรวจ

แรงงานดำเนินการเรื่องคำรองเรียน 

คูกรณีสามารถเลือกวิธีไกลเกลี่ย

ใหบรรลุขอตกลงไดตลอดเวลา*

 ขั้นตอนที่  2:
แรงงานหรือทายาทตามกฎหมาย

ของแรงงานที่เสียชีวิตสามารถถอน

คำรองไดภายใน 60 วัน

 ขั้นตอนที่ 3: 
เมื่อไมมีการถอนคำรอง

 ขั้นตอนที่  1: 
แรงงานหรือทายาทตามกฎหมาย

ของแรงงานที่เสียชีวิตสงคำรอง

ไปยังพนักงานตรวจแรงงาน 

(แบบฟอรม คร. 7)



ขั้นตอนที่ 1:	 แรงงานหรือทายาทตามกฎหมายของแรงงานที่เสียชีวิต           

จะต้องใช้แบบฟอร์ม คร. 712  (ดูเอกสารแนบท้าย) ในการย่ืนค�ำร้อง             

กบัพนกังานตรวจแรงงานประจ�ำพืน้ทีท่ี่เป็นทีต่ัง้ของสถานประกอบการหรอื

ที่อยู่อาศัยของนายจ้าง

ขั้นตอนที่ 2: 	 แรงงานหรือทายาทตามกฎหมายของแรงงานที่เสียชีวิต            

มรีะยะเวลาตดัสนิใจถอนค�ำร้องภายใน 60 วัน และจ�ำเป็นต้องชีแ้จงเหตผุล

อันควร เมื่อถอนค�ำร้องแล้วจะส่งผลให้กระบวนการร้องเรียนนั้นสิ้นสุดลง

ขั้นตอนที่ 3: 	 ถ้าไม่มีการถอนค�ำร้อง พนักงานตรวจแรงงานจะด�ำเนินการ

สอบสวนต่อไป 

ขั้นตอนที่ 4: 	พนักงานตรวจแรงงานมีเวลา 60 วันหลังจากวันที่ได้รับ  

ค�ำร้องเรียนในการตรวจสอบข้อเท็จจริงและออกค�ำสั่ง ระยะเวลา 60 วันนี้

สามารถขยายได้สูงสุดถึง 90 วันถ้าพนักงานตรวจแรงงานชี้แจ้งเหตุผล            

ที่สมควรต่ออธิบดีกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน

ขัน้ตอนที ่5a:  เมือ่พนักงานตรวจแรงงานออกค�ำสัง่เพือ่สัง่ให้เป็นคณุแก่แรงงาน

โดยให้นายจ้างจ่ายเงินซึ่งเป็นจ�ำนวนที่สอดคล้องกับอัตราที่ก�ำหนดไว้ใน      

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 (แก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2562)                

แก่แรงงานหรอืทายาทตามกฎหมายของแรงงานทีเ่สยีชวีติ โดยนายจ้างจะต้อง

ก.	 ค�ำอธบิายข้ันตอนโดยละเอียดท่ีแรงงานทกุคน

รวมถึงแรงงานข้ามชาติ หรือทายาทตามกฎหมาย

ของแรงงานที่ เสียชีวิตจะต้องปฏิบัติตามเมื่อ               

ย่ืนค�ำร้องเรยีนต่อพนกังานตรวจแรงงานดงัปรากฏ

ในแผนภาพ A แสดงด้านล่าง ดังนี้

ด�ำเนินการจ่ายค่าชดเชยหรือแก้เงือ่นไขการจ้างงานภายใน 30 วนันับจากวนัที่

นายจ้างรบัทราบค�ำสัง่หรอืวนัทีถ่อืว่ารบัทราบค�ำสัง่ เมือ่นายจ้างปฏบิตัติาม          

ค�ำสัง่น้ีการด�ำเนินคดอีาญากบันายจ้างจะสิน้สดุลง 

ขั้นตอนที่ 5b:  ค�ำสั่งของพนักงานตรวจแรงงานถือเป็นที่สิ้นสุดถ้าไม่มีการ

อุทธรณ์จาก นายจ้าง หรือแรงงาน หรือทายาทตามกฎหมายของแรงงานที่

เสียชีวิต ถ้านายจ้างไม่ปฏิบัติตามค�ำสั่งของพนักงานตรวจแรงงาน นายจ้าง

จะถูกด�ำเนินคดีในศาลอาญาและศาลแรงงาน คดีอาญาเกิดขึ้นเนื่องจาก

การไม่ปฏิบัติตามค�ำสั่งของพนักงานตรวจแรงงาน ซึ่งถือเป็นการกระท�ำ

ความผิด พนักงานตรวจแรงงานจะส่งเร่ืองฟ้องร้องไปยังการศาลแรงงาน

เพื่อบังคับให้นายจ้างปฏิบัติตามค�ำสั่ง

ขั้นตอนที่ 5c:  ถ้านายจ้าง แรงงาน หรือทายาทตามกฎหมายของแรงงาน

ทีเ่สยีชวีติไม่พอใจค�ำสัง่ ฝ่ายใดฝ่ายหนึง่สามารถน�ำคดขีึน้ฟ้องต่อศาลแรงงาน

ได้ภายใน 30 วันนับจากวันที่ได้รับค�ำสั่งของพนักงานตรวจแรงงาน                   

เมื่อนายจ้างอุทธรณ์ต่อศาลแรงงานนายจ้างจะต้องวางเงินประกันต่อศาล

เป็นจ�ำนวนเงินเท่ากับจ�ำนวนเงินท่ีต้องจ่ายให้กับแรงงานตามค�ำสั่งที่ได้รับ

จากพนักงานตรวจแรงงาน ถ้าสุดท้ายแล้วศาลแรงงานออกค�ำส่ังศาลให้

นายจ้างจ่ายเงนิ ศาลจะส่งมอบเงินประกนัดงักล่าวให้กบัแรงงาน เมือ่นายจ้าง

ปฏิบัติตามค�ำตัดสินของศาล การด�ำเนินคดีอาญากับนายจ้างจะสิ้นสุดลง

ในกรณท่ีีไม่สามารถส่งค�ำสัง่หรอืหนงัสือแจ้งเตอืนไปยังนายจ้าง

ได้ ให้ตดิประกาศเป็นเวลาอย่างน้อย 15 วัน ไว้ในบรเิวณที่

มองเห็นได้ชัดเจนภายในส�ำนักงาน ท่ีพักอาศัย หรือสถาน

ประกอบการของนายจ้าง โดยถือว่ารับทราบค�ำส่ังดงักล่าว 

กระบวนการที่พิจารณาโดยศาลแรงงาน

พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงานได้บัญญัติ             

ขั้นตอนที่แรงงานทุกคนรวมถึงแรงงานข้ามชาติ หรือทายาทตามกฎหมาย

ของแรงงานทีเ่สยีชวีติต้องปฏบิตัติามเมือ่ยืน่ค�ำร้องต่อศาลแรงงาน กระบวนการ

น้ีปรากฏอยูบ่นแผนผงัด้านล่างพร้อมกบัค�ำอธบิายข้ันตอนต่าง ๆ  โดยละเอียด

แรงงานสามารถยืน่ค�ำร้องเรยีนปัญหาต่าง ๆ  ทีค่ดิว่าโดนละเมดิพระราชบญัญตัิ

คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 (แก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2562) ผ่านทางช่องทาง

นี ้เช่น บทบญัญตัเิกีย่วกบัการจ้างงานทัว่ไป รวมถงึการจ้างงานสตรแีละเด็ก 

ค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าท�ำงานในวนัหยดุและค่าล่วงเวลาในวนัหยดุ สวัสดิการ 

อาชีวอนามัยและความปลอดภัย การก�ำกับดูแล การพักงาน ค่าชดเชยเมื่อ

ถูกให้ออกจากงาน 

12 คร.7 เป็นแบบฟอร์มเพื่อให้แรงงานร้องเรียนต่อพนักงานตรวจแรงงานเมื่อคิดว่าตนเองถูกละเมิดสิทธิตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานฉบับแก้ไข พ.ศ. 2541 (แก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2562) 

14 กระบวนการที่พิจารณาโดยศาลแรงงาน



คู่มือส�ำหรับภาคธุรกิจ: วิธีไกล่เกลี่ยข้อพิพาทแรงงานภายใต้กฎหมายแรงงานไทย 15

เมื่อคู่กรณีท้ังสองฝ่ายบรรลุข้อตกลงนอกกระบวนการที่อธิบายไว้ข้าง

ต้น แรงงานหรอืทายาทตามกฎหมายของแรงงานทีเ่สยีชวิีตจะต้องแจ้ง

ให้ศาลแรงงานทราบถึงข้อตกลงดังกล่าว จากนั้นผู้พิพากษาจะเป็นผู้

ก�ำหนดกรอบเวลาให้ด�ำเนินการตามข้อตกลงอย่างเป็นทางการ

แผนภาพ A.2: กระบวนการจัดการค�ำร้องเรียนที่พิจารณาโดยศาลแรงงาน (อ้างอิงจากพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงาน

และวิธีพิจารณาคดีแรงงาน)

หมายเหตุ: 

ถ้ากฎหมายก�ำหนดให้เยียวยาด้วยวิธีอื่นใดให้ด�ำเนินการตามข้อก�ำหนด

ดังกล่าวจนเสร็จสิ้นก่อนที่จะพึ่งพาอ�ำนาจศาลแรงงาน

ขั้นตอนที่ 3b1: 
นายจางไมปฏิบัติตาม

ขอตกลงที่ไดจาก

การไกลเกลี่ย

ขั้นตอนที่ 3b2: 
นายจางปฏิบัติตาม

ขอตกลงที่ไดจาก

การไกลเกลี่ย

แรงงานกลับไปรองขอใหศาล

แรงงานบังคับใหนายจาง

ปฏิบัติตามขอตกลงการระงับ

ขอพิพาท

ปดคดี

แรงงานรองขอให

ศาลแรงงานบังคับให

นายจางปฏิบัติตามคำสั่ง 

โดยใหกรมบังคับคดี

เปนผูดำเนินการ

ปดคดี

ขั้นตอนที่ 5a:
นายจางจายดำเนินการ

ชดเชยใหแรงงาน

 ขั้นตอนที่  5b: 
นายจางไมปฏิบัติ

ตามคำสั่งศาล

ขั้นตอนที่  5c: 
นายจางยื่นอุทธรณ

คดีสงตอไปยังศาลฎีกา

ขั้นตอนที่ 2: 
ศาลแรงงานนัดไกลเกลี่ยระหวาง

นายจางและแรงงานหรือทายาทตาม

กฎหมายของแรงงานที่เสียชีวิต

ขั้นตอนที่ 1: 
แรงงานหรือทายาทตามกฎหมาย

ของแรงงานที่เสียชีวิตตองยื่นคำรอง

ตอศาลแรงงาน

ขั้นตอนที่ 5: 
สิ้นสุดการพิจารณาคดี ศาลแรงงาน

สั่งใหแรงงานมีสิทธิไดรับคาชดเชย

ขั้นตอนที่ 3a: 
การไกลเกลี่ย

ไมประสบผลสำเร็จ

 ขั้นตอนที่ 4: 
เริ่มพิจารณาคดี

ขั้นตอนที่ 3b: 
การไกลเกลี่ยประสบผลสำเร็จ

*สามารถยื่นอุทธรณ์เพียงครั้งเดียว



ขั้นตอนที่ 1:  แรงงานหรือทายาทตามกฎหมายของแรงงานที่เสียชีวิต           

จะต้องยื่นค�ำร้องต่อศาลแรงงานด้วยวาจาหรือเป็นลายลักษณ์อักษร

ขั้นตอนที่ 2: ศาลแรงงานก�ำหนดวันนัดพิจารณาคดี เมื่อคู่กรณีซึ่งหมายถึง

นายจ้าง หรือแรงงาน หรือทายาทตามกฎหมายของแรงงานที่เสียชีวิต           

ศาลจะไกล่เกลีย่ในข้ันแรก โดยท�ำได้ทัง้เปิดเผยเป็นสาธารณะและไม่เปิดเผย

เป็นสาธารณะได้ (บทวเิคราะห์โดยละเอยีดเก่ียวกับกระบวนการนีจ้ะปรากฏ

อยู่ในหมวดที่ 2 ของคู่มือฉบับนี้)

ขั้นตอนที่ 3a:  ถ้าไม่สามารถบรรลุข้อตกลงหรือเกิดการประนีประนอม      

ผ่านการไกล่เกลี่ยได้ ศาลแรงงานจะบันทึกเรื่องดังกล่าวเป็นข้อพิพาท          

แล้วจึงด�ำเนินการรวบรวมพยานหลักฐาน

ขั้นตอนที่ 3b:  ถ้าการไกล่เกลี่ยประสบผลส�ำเร็จศาลจะก�ำหนดกรอบเวลา

ที่นายจ้างต้องปฏิบัติตามข้อตกลง

ขั้นตอนที่ 3b1: ถ้านายจ้างไม่ปฏิบัติตามค�ำสั่ง แรงงานจะต้องกลับไปร้อง

ให้ศาลช่วยบังคับคดีตามที่ตกลงกัน 

ขั้นตอนที่ 3b2: ถ้านายจ้างปฏิบัติตามค�ำสั่งจะส่งผลให้คดีนั้นสิ้นสุด 

ขัน้ตอนที ่4: ถ้าการไกล่เกลีย่ไม่ประสบผลส�ำเรจ็ การพจิารณาคดจีะเริม่ขึน้ 

เมือ่มกีารรวบรวมหลกัฐานท้ังหมดและไต่สวนแล้ว การพจิารณาคดีสิน้สดุลง 

ขั้นตอนที่ 5: ศาลแรงงานจะแถลงค�ำพิพากษาหรือค�ำสั่งภายใน 3 วัน           

นับจากวันท่ีการพิจารณาคดีส้ินสุด โดยให้ท�ำเป็นหนังสือค�ำส่ังศาลและ         

ส่งส�ำเนาถึงกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน

ขัน้ตอนที ่5a:  ถ้านายจ้างด�ำเนนิการตามค�ำส่ังของศาลแรงงานการด�ำเนิน

คดีอาญากับนายจ้างทั้งหมดจะสิ้นสุดลง

ขัน้ตอนที ่5b: ถ้านายจา้งไม่ด�ำเนินการตามค�ำสัง่ของศาลแรงงาน แรงงาน

ต้องขอค�ำสัง่บงัคบัจากศาลแรงงาน จากนัน้ศาลจะส่งต่อไปยงักรมบงัคบัคดี 

กรมบังคับคดีจะเร่ิมกระบวนการ เช่น ยึดทรัพย์นายจ้างเพื่อมาขาย                 

ทอดตลาดและน�ำเงินไปชดเชยแรงงานตามค�ำพิพากษา

ขัน้ตอนที ่5c:   เมือ่ศาลแรงงานออกค�ำส่ังนายจ้าง หรือแรงงาน หรือทายาท

ตามกฎหมายของแรงงานทีเ่สียชวีติมเีวลา 15 วนัในการอุทธรณ์ต่อศาลฎกีา

ศาลแรงงานจะตัดสินลงโทษโดยพิจารณาจากองค์ประกอบหลายประการ        

รวมถึงสภาพการท�ำงาน ค่าครองชีพ  ผลกระทบที่เกิดจากการละเมิด                  

สทิธแิรงงาน ระดบัค่าจ้าง และ/หรือ สทิธแิละผลประโยชน์ทีธ่รุกจิประเภท

เดียวกันจ่ายให้กับแรงงาน ตลอดจนสถานะทางธุรกิจของนายจ้างเพื่อให้        

ความเป็นธรรมกับทัง้สองฝ่าย

© IOM 2006 / Thierry FALISE

A.2	ค�ำอธบิายข้ันตอนโดยละเอียดท่ีแรงงานทกุคน 

รวมถึงแรงงานข้ามชาติ หรือทายาทตามกฎหมาย

ของแรงงานที่เสียชีวิตจะต้องปฏิบัติตามเมื่อย่ืน

ค�ำร้องเรยีนต่อพนกังานตรวจแรงงานปรากฏอยูใ่น

แผนภาพ A.2 ด้านล่าง

16 กระบวนการที่พิจารณาโดยศาลแรงงาน
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ขั้นที่ 1: 
แรงงานยื่นฟอง

ตอศาลแรงงานเรื่องถูกเลิกจาง

อยางไมเปนธรรม

ขั้นที่ 2: 
ศาลแรงงานออกคำสั่ง 

ซึ่งกำหนดใหนายจาง

(ก) จางแรงงานกลับเขาทำงานในอัตรา

คาจางเดิมเทาเดิม หรือ

(ข) จายคาชดเชยใหแรงงาน

ขั้นที่ 3a: 
นายจางดำเนินการตามคำสั่ง

ขั้นที่ 3b: 
นายจางยื่นอุทธรณ

ภายใน 15 วันนับตั้งแตไดรับ

คำสั่งของศาลแรงงาน

ขั้นที่ 3c: 
นายจางไมปฏิบัติตาม

คำตัดสินของศาล

ปดคดี
ศาลฎีการับเรื่องอุทธรณ

หากนายจางไดรับคำสั่ง

ใหบรรจุคนงานกลับเขาทำงาน

แตไมปฏิบัติตามคำสั่งดังกลาว 

นายจางอาจถูกตัดสินจำคุก

หากนายจางไดรับคำสั่ง

ใหจายเงินชดเชยแรงงาน

แตไมดำเนินการตามคำสั่ง 

ใหกรมบังคับคดีเปนผูจัดการเรื่อง

กระบวนการที่พิจารณาโดยศาลแรงงานส�ำหรับคดีการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรม

แผนภาพด้านล่างแสดงให้เหน็กระบวนการทีใ่ช้ส�ำหรบัคดกีารเลกิจ้างทีไ่ม่เป็นธรรมซึง่แตกต่างจากกระบวนการทีก่ล่าวไว้ก่อนหน้านี ้โดยมคี�ำอธบิายข้ันตอนต่าง ๆ 

โดยละเอียดดังต่อไปนี้

แผนภาพ B: กระบวนการที่พิจารณาโดยศาลแรงงานส�ำหรับคดีการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรม



ขั้นตอนที่ 1: แรงงานยื่นค�ำร้องต่อศาลแรงงาน

ขัน้ตอนที ่2:  ศาลแรงงานออกค�ำส่ังในสองกรณี: (ก) ส่ังให้นายจ้าง

คืนสถานะให้กับแรงงานในต�ำแหน่งงานระดับเดียวกันและได้รับ

ค่าจ้างในอัตราเดิมก่อนโดนเลิกจ้าง (ข) ก�ำหนดจ�ำนวนเงินชดเชย

ตายตวัทีน่ายจ้างต้องจ่ายให้แรงงานถ้าศาลพจิารณาว่านายจ้างและ

แรงงานไม่สามารถท�ำงานร่วมกันได้ ในการก�ำหนดจ�ำนวนเงินน้ี         

ศาลจะค�ำนึงถึงปัจจัยหลายประการ รวมถึงอายุของแรงงาน          

ความล�ำบากที่แรงงานได้รับอันเป็นผลมาจากการเลิกจ้าง และ

เหตุผลในการเลิกจ้าง

ขั้นตอนที่ 3a: เมื่อนายจ้างด�ำเนินการตามค�ำสั่ง ศาลแรงงาน          

จะตัดสินให้คดีนั้นสิ้นสุด

ข้ันตอนที่ 3b: นายจ้างสามารถยื่นอุทธรณ์ต่อศาลฎีกาได้ภายใน 

15 วันนับจากวันที่ประกาศค�ำสั่งศาลแรงงาน

ขั้นตอนที่ 3c:  ผลท่ีตามมาถ้านายจ้างไม่ปฏิบัติตามค�ำตัดสิน         

ของศาลขึ้นอยู่กับค�ำส่ังศาลแรงงาน ถ้านายจ้างได้รับค�ำส่ังให้รับ

แรงงานกลับเข้าท�ำงานแต่ไม่ท�ำตามนายจ้างมีความเส่ียงท่ีจะถูก

จ�ำคุก ถ้านายจ้างได้รับค�ำสั่งให้จ่ายเงินชดเชยให้กับแรงงาน                

แต่ยังไม่ด�ำเนินการ ศาลแรงงานจะให้กรมบังคับคดีเป็นผู้จัดการ                

กรมบังคับคดีได้รับมอบหมายให้บังคับใช้ค�ำส่ังของศาลแรงงาน  

โดยเรียกร้องให้นายจ้างชดเชยแรงงานตามค�ำสั่งของศาลแรงงาน 

แผนภาพ B   ค�ำอธิบายข้ันตอนโดยละเอียด               

ดังปรากฏอยู่ในแผนภาพ B ส�ำหรับการเลิกจ้าง        

ที่ไม่เป็นธรรม ท่ีแรงงานทุกคนรวมถึงแรงงาน             

ข้ามชาติจะต้องปฏิบัติตามดังต่อไปนี้

© IOM 2020 / Visarut SANKHAM

18 กระบวนการที่พิจารณาโดยศาลแรงงานส�ำหรับคดีการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรม
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หมวดที่ 2: 
กลไกทางเลือกเพื่อการระงับข้อพิพาท

ภายใต้กฎหมายไทย 

© IOM 2020 / Visarut SANKHAM



หมวดที่ 2: กลไกทางเลือกเพื่อการระงับข้อพิพาทภายใต้กฎหมายไทย  

กลไกทางเลือกเพ่ือการระงับข้อพิพาทหมายถึงกระบวนการที่ใช้เป็นทางเลือกส�ำหรับการด�ำเนินการทางกฎหมาย โดยท่ัวไปมักเก่ียวข้อง              

กับบุคคลภายนอกที่มีความเป็นกลางซึ่งต้องการช่วยเหลือคู่กรณี อันหมายถึงนายจ้าง หรือแรงงาน หรือทายาทตามกฎหมาย หรือตัวแทน           

ของแรงงานท่ีเสียชวิีต เพือ่ให้บรรลขุ้อตกลงร่วมกนัได้ ตามกฎหมายไทยข้อพิพาททางแพ่งทัง้หมดสามารถหาข้อยตุไิด้โดยใช้กลไกทางเลอืก       

เพื่อการระงับข้อพิพาทถ้าทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องเห็นพ้องกัน 

กลไกทางเลอืกเพือ่การระงับข้อพพิาทไม่ใช่ทางเลอืกส�ำหรบัการด�ำเนินคดใีนชัน้ศาลเสมอไป แนวปฏิบัตสิากลชีใ้ห้เหน็อย่างชดัเจนว่า ไม่ควรใช้กลไกทางเลือก         

เพือ่การระงับข้อพพิาทเมือ่ต้องด�ำเนนิคดทีีเ่กีย่วข้องกบัการค้ามนุษย์หรอืความรนุแรงทางเพศไม่ว่าในกรณใีดกต็าม ซึง่ควรส่งต่อคดเีหล่านีผ่้านกระบวนการ        

ทีเ่ป็นทางการเมือ่ได้รบัความยนิยอมจากแรงงาน13

 

ในบรรดาความผิดภายใต้พระราชบญัญัตคุ้ิมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 (แก้ไขเพ่ิมเตมิ พ.ศ. 2562) ความผดิบางประเภท เช่น การล่วงละเมดิทางเพศ มีองค์ประกอบ

ทั้งทางอาญาและทางแพ่ง ดังนั้นความผิดจึงแบ่งออกเป็นสองส่วน ในคดีแพ่ง (ส่วนที่ต้องชดเชยเป็นเงิน) จะได้รับการพิจารณาจากศาลแรงงานหรือพนักงาน              

ตรวจแรงงาน ในคดอีาญาจะมีศาลอาญาเป็นผูพ้จิารณาคด ีด้วยเหตน้ีุกลไกลการระงบัข้อพพิาททางเลอืกจงึสามารถใช้เพ่ือระงบัข้อพิพาทส�ำหรบัการกระท�ำ             

ความผดิในเชงิแพ่งได้เท่านัน้ ดงันัน้ ควรมกีารส่งต่อคดอีาญาดงักล่าวไปยงัหน่วยงานทีเ่กีย่วข้องก่อนทีจ่ะด�ำเนนิการใด ๆ ด้วยกลไกทางเลอืกเพือ่การระงบั

ข้อพพิาท

13 องค์การเพื่อสตรีแห่งสหประชาชาติ, คู่มือการจัดท�ำสัญญาการจ้างงานที่ค�ำนึงถึงมิติหญิงชาย ค.ศ. 2019 (พ.ศ. 2562)
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20 หมวดที่ 2: กลไกทางเลือกเพื่อการระงับข้อพิพาทภายใต้กฎหมายไทย
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กลไกทางเลือกเพื่อการระงับข้อพิพาทที่นายจ้างสามารถ

ใช้ภายใต้กฎหมายไทย มีอะไรบ้าง

กลไกทางเลือกเพื่อการระงับข้อพิพาทภายใต้กฎหมายไทยมีดังนี้

การอนุญาโตตุลาการ: คู ่กรณีตกลงที่จะให้บุคคลที่สามหรือที่เรียกว่า

อนญุาโตตลุาการเป็นผูพ้จิารณาชีข้าดข้อพพิาท ในการเลอืกใช้อนญุาโตตลุาการ 

คูก่รณต่ีางเลอืกใช้ขัน้ตอนในการแก้ปัญหาของตนเองโดยมอีนญุาโตตลุาการ

เป็นผู้ก�ำหนดเงื่อนไขของค�ำตัดสิน ค�ำตัดสินถือเป็นที่สิ้นสุดและมีผลผูกพัน 

เช่นเดียวกับการพิจารณาคดีของศาล อนุญาโตตุลาการมีตั้งแต่ทนายความ

อาวโุสหรอืผูเ้ชีย่วชาญในอตุสาหกรรมไปจนถงึองค์กรอนญุาโตตลุาการและ

อนุญาโตตุลาการอิสระ ตามข้อตกลงอนุญาโตตุลาการของประเทศไทย         

พ.ศ. 2545 อนญุาโตตลุาการต้องมคีวามเป็นกลาง เป็นอสิระและมคีณุสมบตัิ

ดังนี้

(1) คุณสมบัติท่ีก�ำหนดโดยข้อตกลงอนุญาโตตุลาการที่คู่กรณีได้ลงนาม        

(ข้อตกลงทีร่ะบวุ่าข้อพพิาททัง้หมดหรอืบางกรณีท่ีเกิดขึน้หรอือาจเกดิ

ขึ้นระหว่างกันจะถูกส่งไปยังอนุญาโตตุลาการ) 

(2) ในกรณีท่ีท้ังสองฝ่ายตัดสินใจที่จะใช้หน่วยงานที่จัดตั้งขึ้นโดยเฉพาะ       

เพือ่จดัการกบัข้อพพิาทโดยใช้การอนญุาโตตลุาการ โดยอนญุาโตตลุาการ

จ�ำเป็นต้องมีคุณสมบัติตามที่หน่วยงานดังกล่าวก�ำหนด 

การไกล่เกลีย่: การบรรลขุ้อตกลงผ่านการเจรจา คูก่รณจีะมส่ีวนร่วม ในการ

เจรจาเพือ่ให้ได้ข้อยติุท่ีทุกฝ่ายยอมรบัได้ผ่านความช่วยเหลอืของผูไ้กล่เกล่ีย 

โดยคูก่รณเีป็นฝ่ายก�ำหนดเงือ่นไขของข้อตกลงตามพระราชบญัญตักิารไกล่

เกล่ียข้อพิพาท พ.ศ. 2562 ผูท้ีป่ระสงค์จะจดทะเบยีนเป็นผู้ไกล่เกลีย่จะต้อง

ยื่นค�ำขอต่อหัวหน้าหน่วยงานของรัฐตามที่กฎหมายก�ำหนด  

คุณสมบัติของผู้ไกล่เกลี่ยมีดังนี้  

(1)	 ส�ำเรจ็การฝึกอบรมการไกล่เกล่ียข้อพพิาทภายใต้โครงการท่ีรบัรองโดย

คณะกรรมการพัฒนาการบริหารงานยุติธรรมแห่งชาติ 

(2)	 มีประสบการณ์ในด้านต่าง ๆ  ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการไกล่เกลีย่ข้อพิพาท 

ผู้ไกล่เกลี่ยจะต้องไม่มีคุณสมบัติเหล่านี้ 

(1)	 เคยรับโทษจ�ำคุกโดยค�ำพิพากษาถึงที่สุด เว้นแต่ความผิดนั้นจะเป็น

ความผิดลหุโทษหรือความผิดที่ได้กระท�ำโดยประมาท 

(2)	 เป็นคนไร้ความสามารถ คนเสมือนไร้ความสามารถ หรือคนวิกลจริต

หรือจิตฟั่นเฟือนไม่สมประกอบ     

(3)	 เคยถูกเพิกถอนสถานะการเป็นผู้ไกล่เกลี่ยในช่วง 5 ปีที่ผ่านมา

หน้าที่ของผู้ไกล่เกลี่ย คือ 

(1)	 ด�ำเนินการไกล่เกลี่ยบนพื้นฐานของความเป็นกลาง

(2)	 พยายามอ�ำนวยความสะดวกในการหาข้อยุติโดยเสนอแนวทางแก้ไข 

ข้อพิพาท 

(3)	 จัดท�ำข้อตกลงระงับข้อพิพาทตามผลของการตกลงระหว่างคู่กรณี

ตามกฎหมายไทยกลไกทางเลือกเพ่ือการระงับข้อพิพาทสามารถเกิดขึ้นได้

ดังนี้

(ก)	 เกดิข้ึนในศาล (เนือ้หาส�ำคญัของคูม่อืฉบับนี)้ ซึง่รวมอยูใ่นกระบวนการ

ทีด่�ำเนนิการโดยศาลแรงงานก่อนทีจ่ะพิจารณาคดี  (ตามแผนภาพ A. 2) 

(ข) เกิดขึ้นนอกศาล แม้ว่าทางเลือกนี้จะไม่ได้ระบุไว้ในเอกสารฉบับนี้           

แต่กลไกทางเลือกเพื่อการระงับข้อพิพาทนอกศาลอาจเป็นทางเลือก

ส�ำหรับนายจ้างและแรงงานในการแก้ไขข้อพิพาท

กลไกทางเลือกเพ่ือการระงับข้อพิพาทในศาลเป็นการผสมผสานกลไก             

การระงับข้อพิพาททางศาลและกลไกที่ไม่ใช่กระบวนการยุติธรรม การรวม

เอากลไกทางเลือกเพื่อการระงับข้อพิพาทไว้ในระบบศาลช่วยเพิ่ม                   

ความยดืหยุน่บางประการซึง่มกัจะขาดหายไปในการด�ำเนินคดอัีนมีลกัษณะ

เป็นขั้นตอนที่เข้มงวด ความยืดหยุ ่นจากกลไกทางเลือกเพื่อการระงับ              

ข้อพิพาทช่วยส่งเสริมการมีส่วนร่วมของคู่กรณีท้ังสองฝ่ายมากขึ้น ซ่ึงอาจ  

น�ำไปสูค่วามเป็นไปได้ทีท่ัง้สองฝ่ายจะบรรลขุ้อตกลงทีเ่ป็นมติรและเห็นพ้อง

ต้องกันได้มากขึ้น 

ลักษณะของความผิดและค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวข้องกับการแก้ไขปัญหามัก              

เป็นตวัก�ำหนดว่ากลไกทางเลอืกเพ่ือการระงบัข้อพิพาทใดทีเ่หมาะสมส�ำหรบั            

ข ้อพิพาทน้ัน ๆ เมื่อพิจารณาว่าการไกล่เกลี่ยมีค ่าใช้จ ่ายน้อยกว่า                      

การอนุญาโตตุลาการและช่วยให้ท้ังสองฝ่ายสามารถตัดสินใจเก่ียวกับ              

ข้อตกลงในการระงับข้อพิพาทได้ด้วยตนเอง การระงับข้อพิพาททางเลือก

ประเภทนี้จึงมีแนวโน้มที่จะได้รับความนิยมอย่างมากจากนายจ้าง การไกล่

เกลี่ย (ในศาลและนอกศาล) ช่วยให้นายจ้างและแรงงานสามารถรักษา       

ความสัมพันธ์ที่ดีในการท�ำงานได้ง่ายขึ้นเมื่อข้อพิพาทนั้นยุติลงและได้รับ

ความนิยมในประเทศไทย แต่ข้อตกลงจากการไกล่เกล่ียนั้นควรใช้หลัก

พิจารณาให้เป็นไปตามกฎหมายไทย

ดงัทีเ่หน็จากแผนภมู ิ“กระบวนการทีพ่จิารณาโดยศาลแรงงาน” ในหมวดที ่1 

เมื่อมีการยื่นเรื่องไปยังศาลแรงงาน (แผนภาพ A. 2 ) กระบวนการนี้จะรวม

การไกล่เกลีย่ทีท่�ำโดยศาลแรงงานไว้แล้ว ในทางกลบักนัเมือ่มกีารยืน่ค�ำร้อง

ต่อพนกังานตรวจแรงงาน (แผนภาพ A) การไกล่เกล่ียไม่ได้เป็นส่วนหนึง่ของ

กระบวนการอย่างเป็นทางการ อย่างไรก็ตามประเด็นน้ีไม่ได้กีดกันคู่กรณี

จากการใช้การไกล่เกลี่ยเพ่ือน�ำไปสู่ข้อตกลง ถ้าทั้งสองฝ่ายหาข้อตกลงได้

แล้วต้องแจ้งให้พนกังานตรวจแรงงานทราบ พนกังานตรวจแรงงานต่างจาก

ศาลแรงงานตรงทีไ่ม่สามารถบงัคบัใช้ข้อตกลงนีไ้ด้แต่จะรับทราบว่าได้บรรลุ

ข้อตกลงแล้วและบนัทกึลงเป็นลายลกัษณ์อกัษร ในกรณทีีน่ายจ้างไม่ปฏบิตัิ

ตาม แรงงานต้องร้องเรียนต่อไปยังศาลแรงงานโดยใช้บันทึกข้อความ             

เพ่ือน�ำไปสูก่ารพิจารณาคดต่ีอไป การวเิคราะห์ข้ันตอนท่ีต้องปฏิบตัใินกรณี

ของการไกล่เกลี่ยในศาลมีดังต่อไปนี้

14 สถาบันอนุญาโตตุลาการได้เผยแพร่รายชื่ออนุญาโตตุลาการที่ผ่านการรับรองไว้บนเว็บไซต์ของสถาบัน ดูข้อมูลที่นี่: https://tai.coj.go.th/th/content/category/detail/id/8/cid/10646/iid/211768.
15 สถาบันอนุญาโตตุลาการได้เผยแพร่รายชื่อผู้ไกล่เกลี่ยไว้บนเว็บไซต์ของสถาบัน ดูข้อมูลที่นี่: https://thac.or.th/dispute-resolution/registered-list-of-mediators/.



กระบวนการที่พิจารณาโดยศาลแรงงาน 

จากข้ันตอนที่ระบุไว้ใน “กระบวนการที่พิจารณาโดยศาลแรงงาน” ตามที่

แสดงในแผนภาพ A.2 ด้านล่างนี้เป็นค�ำแนะน�ำโดยละเอียดเก่ียวกับ

กระบวนการไกล่เกลี่ยที่ใช้ในบริบทนี้

ผู้เข้าร่วมการไกล่เกลี่ยได้แก่ใครบ้าง

	 •	 แรงงาน หรือทายาทตามกฎหมายของแรงงานที่เสียชีวิต รวมถึง

แรงงานข้ามชาต ิและนายจ้างควรเข้าร่วมในกระบวนการไกล่เกลีย่

	 •	 คูก่รณฝ่ีายใดฝ่ายหนึง่ อนัหมายถึงนายจ้าง หรอืแรงงาน หรอืทายาท

ตามกฎหมายของแรงงานที่เสียชีวิตสามารถแต่งตั้งตัวแทนเพื่อ       

เข้าร่วมการไกล่เกลี่ยในนามของตนได้ 

	 •	 แต่ถ้าศาลแรงงานเชื่อว่าการเข้าร่วมการไกล่เกล่ียด้วยตนเองของ

คู่กรณีฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งจะท�ำให้บรรลุข้อตกลงได้มีประสิทธิภาพ

มากกว่า ศาลแรงงานอาจจะสั่งให้คู่กรณีมาด้วยตัวเอง

การไกล่เกลี่ยด�ำเนินการอย่างไร 

	 •	 ข้อพิพาทในการจ้างงานทัง้หมดทีอ่ธบิายไว้ในคู่มือฉบบันีแ้ละทีย่ืน่

ต่อศาลแรงงานจะต้องมีการไกล่เกลี่ยภาคบังคับ

	 •	 การไกล่เกลี่ยจะเริ่มต้นทันทีเมื่อมีการเรียกคู่กรณีให้มาข้ึนศาล

แรงงาน

	 •	 กระบวนการไกล่เกล่ียสามารถด�ำเนินการได้โดยไม่เปิดเผยข้อมูล 

เมื่อศาลแรงงานเห็นสมควรหรือตามค�ำร้องของคู่กรณีฝ่ายใด          

ฝ่ายหนึ่ง 

สามารถใช้การไกล่เกลี่ยในขั้นตอนใดได้บ้าง

	 •	 ทนัททีีคู่ก่รณถีกูเรยีกให้มาขึน้ศาลแรงงาน จดุประสงค์คือเพ่ือบรรลุ

ข้อตกลงในช่วงเริ่มต้นของกระบวนการพิจารณาคดี ถ้าการไกล่

เกลี่ยน�ำไปสู่ข้อตกลงก็จะไม่มีการพิจารณาคดีต่อ  

	 •	 อย่างไรก็ตามถ้าการไกล่เกลีย่ไม่ประสบผลส�ำเรจ็และการพิจารณา

คดีเริม่ต้นข้ึน ศาลแรงงานยงัคงมอี�ำนาจทีจ่ะเสนอให้มกีารไกล่เกลีย่

ในทกุขัน้ตอนของการพจิารณาคด ีในท�ำนองเดยีวกัน คูก่รณสีามารถ

ร้องขอต่อศาลให้ด�ำเนินการไกล่เกล่ียในทุกข้ันตอนของการพิจารณาคดี 

	 •	 ถ้าการไกล่เกลี่ยในชั้นศาลไม่ประสบผลส�ำเร็จ มีความเป็นไปได้ที่

คู่กรณีอาจบรรลุข้อตกลงนอกศาลแรงงาน ในกรณีดังกล่าวคู่กรณี

จ�ำเป็นต้องแจ้งให้ศาลแรงงานทราบ จากน้ันผู้พิพากษาจะแถลง

อย่างเป็นทางการเพื่อยืนยันว่าคู่กรณีได้บรรลุข้อตกลงแล้ว ทั้งนี้

ข้อตกลงระงบัข้อพิพาทอาจต�ำ่กว่าทีก่ฎหมายก�ำหนดถ้าเป็นไปตาม

ข้อตกลงร่วมกันระหว่างคู่กรณี

ถ้านายจ้างไม่ด�ำเนนิการตามข้อตกลงการไกล่เกลีย่จะเกดิ

อะไรขึ้น

	 •	 ถ้าการไกล่เกลี่ยประสบผลส�ำเร็จ ผู้พิพากษาจะแถลงอย่างเป็น

ทางการเกีย่วกบัสิง่ทีต่กลงกนัไว้และก�ำหนดกรอบเวลาให้นายจ้าง

ด�ำเนินการตามข้อตกลง ถ้าพ้นก�ำหนดระยะเวลาและนายจ้าง         

ยังไม่ด�ำเนินการตามข้อตกลง แรงงานต้องร้องขอให้ศาลแรงงาน       

มีค�ำสั่งบังคับคดีเพ่ือให้ข้อตกลงดังกล่าวมีผลบังคับตามประมวล

กฎหมายวิธีพิจารณาความแพ่งของไทย

บทสรุป

เนื้อหาในหมวดนี้แสดงให้เห็นว่านายจ้างมีกลไกหลายอย่างที่สามารถเลือก
ใช้ได้เพื่อแก้ไขเยียวยาความเสียหายใด ๆ ที่เกิดกับแรงงาน รวมถึงแรงงาน
ข้ามชาติภายใต้พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 (แก้ไขเพิ่มเติม 
พ.ศ. 2562) โดยนายจ้างสามารถเลือกใช้กระบวนการท่ีเป็นทางการ เช่น 
พนกังานตรวจแรงงานหรอืศาลแรงงาน หรอืเลอืกใช้กลไกทางเลอืกเพ่ือการ
ระงบัข้อพพิาท ตามกฎหมายไทยมกีารผนวกการไกล่เกลีย่เอาไว้ในกระบวนการ
ของศาลแรงงานแล้ว เมื่อกระบวนการอย่างเป็นทางการไม่รวมถึงการไกล่
เกลี่ย เช่น ในกรณีที่มีการร้องเรียนต่อพนักงานตรวจแรงงาน คู่กรณียัง
สามารถตกลงที่จะใช้กลไกทางเลือกเพื่อการระงับข้อพิพาทเพิ่มเติมจาก
กระบวนการทีเ่ป็นทางการได้ ถ้าสามารถบรรลขุ้อตกลงโดยใช้กลไกทางเลอืก
เพื่อการระงับข้อพิพาท คู่กรณีจ�ำเป็นต้องแจ้งต่อศาลแรงงานหรือพนักงาน
ตรวจแรงงาน ส่งผลให้การพิจารณาคดีจะยุติลง ประโยชน์ที่นายจ้างจะได้
รับจากกลไกการระงับข้อพิพาทได้อธิบายไว้ในส่วนต่อไป
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ใน
ปี พ.ศ. 2562 คดีส่วนใหญ่ที่แรงงานยื่นค�ำร้องต่อศาลแรงงานเกี่ยวข้องกับการจ่ายค่าชดเชย การจ่ายค่าชดเชยพิเศษแทนการบอกกล่าวล่วงหน้า 

และการจ่ายค่าจ้างที่น้อยกว่าภายในระยะเวลาที่ก�ำหนด ซ่ึงเกือบ 1 ในทุก 4 คดีที่ยื่นค�ำร้องในปีนั้นไม่ได้รับการแก้ไขภายในปีที่ยื่นค�ำร้อง                    

แต่ถูกโอนไปยงัปีถดัไปแทน ซ่ึงสนันษิฐานว่าในช่วง “ระยะเวลาทีร่อข้ึนศาล” นายจ้างจะต้องมค่ีาใช้จ่ายในการด�ำเนนิคด ีเช่น ค่าธรรมเนยีมตัวแทน

ทางกฎหมายหรือค่าธรรมเนียมการพิจารณาคดีของศาลซึ่งใช้งบประมาณของรัฐเข้ามาอุดหนุน ดังนั้นจึงเป็นไปได้ว่ากลไกทางเลือกเพื่อการระงับข้อพิพาท            

ในศาลสามารถแก้ไขข้อร้องเรยีนของแรงงานได้อย่างรวดเรว็กว่า ในขณะเดยีวกนัก็ช่วยประหยัดงบประมาณของรัฐและเวลาของเจ้าหน้าทีซ่ึง่ใช้ในการพิจารณาคดี

ตารางที่  2: คดีที่อยู ่ระหว ่างการพิจารณาของศาลแรงงานและคดีที่มีการจ�ำหน ่ายออก17

คดี
คดีที่อยู่ระหว่างการพิจารณา

จากปีก่อน
คดีใหม่ 

จ�ำนวนคดีทั้งสิ้นที่ยื่น

ต่อศาล

คดีที่จ�ำหน่าย

ไป

คดีที่จ�ำหน่ายไป 

(%)
คดีที่จะพิจารณาในปีถัดไป

ศาลแรงงานกลาง 1,885 5,703 7,588 6,071 80.01 1,517

ศาลแรงงานภาค 1 829 1,703 2,532 1,621 64.02 911

ศาลแรงงานภาค 2 477 1,841 2,318 1,919 82.79 399

ศาลแรงงานภาค 3 46 197 243 197 81.07 46

ศาลแรงงานภาค 4 43 200 243 176 72.43 67

ศาลแรงงานภาค 5 63 233 296 260 87.84 36

ศาลแรงงานภาค 6 136 378 514 213 41.44 301

ศาลแรงงานภาค 7 113 962 1,075 811 75.44 264

ศาลแรงงานภาค 8 81 429 510 431 84.51 79

ศาลแรงงานภาค 9 76 343 419 410 97.85 9

รวม 3,749 11,989 15,738 12,109 76.94 3,629

จ่ายค่าชดเชย จ่ายค่าจ้างถูกต้องภายใน

ระยะเวลาที่ก�ำหนด

จ่ายค่าตอบแทน

แทนการแจ้งล่วงหน้า

จ้างแรงงานกลับเข้าท�ำงาน 

และ/หรือ จ่ายค่าชดเชยใน

กรณีที่แรงงานถูกเลิกจ้าง

อย่างไม่เป็นธรรม

ปฏิบัติตามสัญญา

ข้อตกลงร่วม

3,547
3,302

3,514

1,884

1,427

รูปที่ 2 สาเหตุหลัก 5 อันดับแรกของคดีแรงงานในปี พ.ศ. 256216

16 ส�ำนักงานศาลยุติธรรม: หนังสือรายงานสถิติคดีของศาลทั่วราชอาณาจักร ประจ�ำปี พ.ศ. 2562 ดูข้อมูลที่นี่: https://oppb.coj.go.th/th/content/category/detail/id/8/cid/2085/iid/196196.    
17 Ibid. 

ประโยชน์ของการใช้การใช้กลไกลระงับข้อพิพาททางเลือกมีหลากหลายและอธิบายไว้ในหน้าถัดไป 
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เป้าประสงค์สงูสดุของการไกล่เกลีย่คอืการบรรลขุ้อตกลงและ

เกดิการประนปีระนอมระหว่างคูก่รณ ีการแก้ไขปัญหาโดยใช้

วธิกีารพจิารณาคดอีาจท�ำลายความสมัพนัธ์ ในขณะทีก่ารไกล่

เกลี่ยมีแนวโน้มที่จะรักษาความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและ

ลูกจ้างให้ด�ำเนินต่อไปได้

ซึ่งไม่ควรมองว่าข้อตกลงที่แตกต่างหรือต�่ำกว่าบทลงโทษ                  

ที่กฎหมายก�ำหนดน้ันเป็นผลลัพธ์ที่ดึงดูดใจแรงงานน้อยกว่า 

ด้วยประโยชน์ของการไกล่เกลีย่คือการท่ีคู่กรณสีามารถบรรลุ

ผลลพัธ์ทีเ่กดิจากการปรับความต้องการของคูก่รณทีัง้สองฝ่าย 

ก่อให้เกดิแนวทางในการแก้ไขปัญหาทีส่ร้างสรรค์ภายใต้กรอบ

ทางกฎหมายทีผู่พ้พิากษาและพนกังานตรวจแรงงานอาจจะไม่

ได้ให้ค�ำแนะน�ำ 18

กฎหมายก�ำหนดบทลงโทษที่แตกต่างกันขึ้นอยู่กับบทบัญญัติ 

ในพระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 (แก้ไขเพ่ิมเตมิ 

พ.ศ. 2562) ทีถู่กละเมดิ บทลงโทษเหล่าน้ีสอดคล้องกบักฎหมาย

ไทยและมผีลบังคับใช้กับแรงงานทุกคนซึง่รวมถึงแรงงานข้าม

ชาต ิอย่างไรกต็าม บทลงโทษทางกฎหมายมไิด้สะท้อนมุมมอง

หรือผ่านการรับรองของไอโอเอ็ม  Laudes Foundation หรอื 

Sida

 

ตารางที ่3 แสดงการละเมดิสทิธแิรงงานทีส่�ำคญัไม่ว่าแรงงาน

ดังกล่าวจะเป็นแรงงานข้ามชาติหรือมีสัญชาติไทยภายใต้              

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 (แก้ไขเพ่ิมเติม         

พ.ศ. 2562) และบทลงโทษตามทีก่ฎหมายก�ำหนด 

บทลงโทษส�ำหรบัการฝ่าฝืนพระราชบญัญตัคุ้ิมครองแรงงาน 

พ.ศ. 2541 (แก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2562)

เม่ือมีการร้องเรียนต่อพนักงานตรวจแรงงานหรือศาลแรงงาน โดยปกติ          

การชดเชยหรอืการแก้ไขปัญหาจะต้องสอดคล้องกบัโทษทีก่ฎหมายก�ำหนดไว้

ส�ำหรับความผิดนั้น แต่เม่ือเลือกใช้กลไกทางเลือกเพื่อการระงับข้อพิพาท 

นายจ้าง หรือแรงงาน หรือทายาทตามกฎหมายของแรงงานที่เสียชีวิต หรือ

ตัวแทนของพวกเขา  อาจอ้างถึงหลักเกณฑ์การชดเชยตามกฎหมายแต่

สุดท้ายข้อตกลงก็อาจจะต�่ำกว่าที่กฎหมายก�ำหนด 

18 องค์การแรงงานระหว่างประเทศ: แนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุดในการระงับข้อพิพาทการจ้างงานในองค์กรระหว่างประเทศ ค.ศ. 2014 (พ.ศ. 2557)  
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หมวดหมู่ มาตรา บทบัญญัติ
บทลงโทษส�ำหรับนายจ้างที่

ฝ่าฝืนบทบัญญัติ

สัญญา 11(1)
แรงงานจ้างเหมามีสิทธิได้รับผลประโยชน์และค่าจ้างเช่นเดียวกับแรงงาน19             

ของบริษัท
ปรับไม่เกิน 100,000 บาท 

เงินประกัน 9,10

นายจ้างมีสิทธิเรียกเก็บเงินประกันจากแรงงานในกรณีที่ลักษณะของงานก�ำหนด

ให้แรงงานรับผิดชอบเงินหรือทรัพย์สินที่เป็นของนายจ้าง นายจ้างต้องจ่ายเงิน

ประกันคนืภายใน 7 วนัหลงัจากวนัสดุท้ายทีท่�ำงานหรือตามท่ีตกลงกันระหว่าง

นายจ้างและแรงงาน ถ้านายจ้างไม่จ่ายเงนิประกนัคนืนายจ้างจะต้องจ่ายดอกเบีย้

ให้แรงงานในอัตราร้อยละ 15 ต่อปีในช่วงที่ผิดนัดช�ำระหนี้

ปรับไม่เกิน 100,000 บาท และ/

หรือ ต้องระวางโทษจ�ำคุกไม่เกิน 

6 เดือน

การบังคับท�ำงานล่วง

เวลา

24 ต้องได้รบัความยนิยอมล่วงหน้าจากแรงงานก่อนท่ีจะท�ำงานล่วงเวลาในวนัท�ำงาน

ปรับไม่เกิน 100,000 บาท และ/

หรือ ต้องระวางโทษจ�ำคุกไม่เกิน 

6 เดือน

25

โดยทัว่ไปห้ามมใิห้นายจ้างก�ำหนดให้แรงงานท�ำงานในวันหยดุเว้นแต่รายละเอียด

หรือลักษณะของงานก�ำหนดไว้ ส�ำหรับการผลิต การขาย และการบริการจ�ำเป็น

ต้องได้รับความยินยอมจากพนักงานก่อน 

26
ชั่วโมงท�ำงานล่วงเวลารวมกับชั่วโมงท�ำงานในวันหยุดต้องไม่เกิน 36 ช่ัวโมงต่อ

สัปดาห์ตามที่ก�ำหนดในกฎกระทรวง

31
ห้ามมิให้นายจ้างก�ำหนดให้แรงงานท�ำงานท่ีอาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพและ

ความปลอดภัยของแรงงานในช่วงท�ำงานล่วงเวลาหรือวันหยุด

ความเสมอภาค         

ทางเพศ

15
แรงงานชายและหญิงต้องได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกันเว้นแต่ลักษณะของ

งานไม่อาจปฏิบัติเช่นนั้นได้ 
ปรับไม่เกิน 20,000 บาท 

53
แรงงานชายและหญงิทีท่�ำงานในลกัษณะเดยีวกนัต้องได้รับค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา 

ค่าท�ำงานในวันหยุด และค่าล่วงเวลาในวันหยุดในอัตราเท่ากัน 

สุขภาพและความ

ปลอดภัยของแรงงาน

หญิง 

37

ห้ามมิให้นายจ้างก�ำหนดให้แรงงานยก แบก หาม หาบ ทูน ลาก หรือเข็นของ

หนักเกินกว่าอัตราน�้ำหนักตามที่ก�ำหนดในกฎกระทรวง อัตราน�้ำหนักที่ก�ำหนด

คือ 25 กิโลกรัมส�ำหรับผู้หญิงและ 55 กิโลกรัมส�ำหรับผู้ชาย

ปรับไม่เกิน 100,000 บาท และ/

หรือ ต้องระวางโทษจ�ำคุกไม่เกิน 

6 เดือน

38

ยกเว้นในกรณทีีส่ภาพการท�ำงานไม่เป็นอันตรายต่อสขุภาพหรือร่างกายของแรงงาน 

ห้ามมิให้นายจ้างก�ำหนดให้แรงงานหญิงท�ำงานใต้ดิน ใต้น�้ำ ในถ�้ำ ในอุโมงค์ 

บนนั่งร้านที่สูงจากพื้นดิน 10 เมตรขึ้นไป หรือเพ่ือผลิตและขนส่งวัตถุระเบิด

หรือวัตถุไวไฟ

39

ห้ามมใิห้นายจ้างก�ำหนดให้แรงงานซึง่เป็นสตรมีคีรรภ์ท�ำงานทีเ่กีย่วกบัเครือ่งจกัร

หรือเครื่องยนต์ที่มีความสั่นสะเทือน ขับยานพาหนะ ยก แบก หาม หาบ ทูน 

ลาก หรือเข็นของหนักเกิน 15 กิโลกรัม หรือท�ำงานบนเรือ

39/1, 42

ห้ามมิให้นายจ้างก�ำหนดให้แรงงานซึ่งเป็นสตรีมีครรภ์ท�ำงานระหว่าง 22:00 

ถงึ 06:00 น. หรอืท�ำงานในวนัหยดุ ในบางสาขาอาชพีอนญุาตให้ท�ำงานล่วงเวลา

ได้ตราบที่ไม่มีผลกระทบต่อสุขภาพของแรงงานซึ่งเป็นสตรีมีครรภ์และต้องได้รับ

ความยนิยอมจากแรงงานล่วงหน้า ในกรณทีีแ่รงงานซึง่เป็นสตรีมคีรรภ์มใีบรับรอง

แพทย์ที่ยืนยันว่าแรงงานไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ที่ท�ำอยู่ในปัจจุบันได้ นายจ้าง

ต้องพิจารณาเปลี่ยนงานที่เหมาะสมให้แก่แรงงานดังกล่าว

40

ถ้านายจ้างก�ำหนดให้แรงงานหญิงทุกคนท�ำงานตั้งแต่ 24:00 ถึง 06:00 น. โดย

ให้ท�ำงานท่ีพนักงานตรวจแรงงานเห็นว่าเป็นงานที่อันตรายต่อสุขภาพและความ

ปลอดภยัของแรงงาน นายจ้างต้องปฏิบตัติามค�ำสัง่ใด ๆ  เพือ่เปลีย่น และ/หรอื 

ลดเวลาการท�ำงาน 

19	 ค�ำว่าแรงงานครอบคลุมถึงแรงงานข้ามชาติด้วย 

26 บทลงโทษส�ำหรับการฝ่าฝืนพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 (แก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2562)
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หมวดหมู่ มาตรา บทบัญญัติ
บทลงโทษส�ำหรับนายจ้างที่

ฝ่าฝืนบทบัญญัติ

41,59

แรงงานหญงิมสีทิธิลาคลอดบตุรได้ 98 วนั แต่มสีทิธิได้รบัค่าจ้างจากนายจ้างใน

วันลาดังกล่าวไม่เกิน 45 วันเท่าน้ัน โดยวันลาอีก 45 วันได้รับการชดเชยจาก

กองทุนประกันสังคม (ในกรณีที่เป็นผู้ประกันตนเท่านั้น) และวันลาท่ีเหลืออีก 8 

วันจะไม่ได้รับการชดเชยค่าจ้างใด ๆ 20

ปรับไม่เกิน 20,000 บาท

43 ห้ามมิให้นายจ้างเลิกจ้างแรงงานหญิงเพราะตั้งครรภ์

ปรับไม่เกิน 100,000 บาท และ/

หรือ ต้องระวางโทษจ�ำคุกไม่เกิน 

6 เดือน

วันหยุดและ

อัตราค่าจ้าง 

28

นายจ้างต้องประกาศวนัหยุดตามประเพณอีย่างน้อย 13 วนัต่อปีรวมวนัแรงงาน

แห่งชาติให้แรงงานทราบล่วงหน้า (วันหยุดทั้งหมดที่ได้รับค่าจ้าง) 

*วันหยุดตามประเพณี ได้แก่ วันหยุดราชการของไทยและวันหยุดตามประเพณี

อื่น ๆ ในท้องถิ่นที่นายจ้างพิจารณาก�ำหนด
ปรับไม่เกิน 20,000 บาท

29

แรงงานซึ่งท�ำงานติดต่อกันมาแล้ว 1 ปีมีสิทธิลาหยุดพักผ่อนประจ�ำปีได้ไม่น้อย

กว่า 6 วันท�ำงานต่อปี โดยให้นายจ้างเป็นผูอ้นมุติัช่วงลาหยุดดงักล่าว การลาหยดุ

นี้ถือเป็นวันลาหยุดที่ได้รับค่าจ้าง 

34 แรงงานมีสิทธิลากิจด้วยเหตุผลส่วนตัวแบบได้รับค่าจ้างอย่างน้อย 3 วันต่อปี

56,57
นายจ้างต้องจ่ายค่าจ้างส�ำหรบัวนัหยุดประจ�ำสปัดาห์ วนัหยุดตามประเพณ ีวนั

หยุดพักผ่อนประจ�ำปี และวันลาป่วย
ปรับไม่เกิน 20,000 บาท

62
ค่าจ้างในวันหยุดพักผ่อนประจ�ำปีต้องจ่ายที่อัตราไม่น้อยกว่าอัตราค่าจ้าง              

รายวันปกติ 

ปรับไม่เกิน 100,000 บาท และ/

หรือ ต้องระวางโทษจ�ำคุกไม่เกิน 

6 เดือน

62(1)

ส�ำหรบัแรงงานทีม่สีทิธไิด้รบัค่าจ้างในวนัหยดุ นายจ้างต้องจ่ายค่าจ้างในวนัท�ำงาน

ให้แก่แรงงานในอตัราไม่น้อยกว่า 1 เท่าของอตัราค่าจ้างต่อช่ัวโมงส�ำหรบัการ

ท�ำงานในวันหยุดประจ�ำสัปดาห์

62(2)

ส�ำหรบัแรงงานท่ีไม่มสีทิธริบัค่าจ้างในวนัหยดุ นายจ้างต้องจ่ายค่าจ้างในวนัท�ำงาน

ให้แก่แรงงานในอตัราไม่น้อยกว่า 2 เท่าของอตัราค่าจ้างต่อช่ัวโมงส�ำหรบัการ

ท�ำงานในวันหยุดประจ�ำสัปดาห์

63,64
ค่าล่วงเวลาในวันหยุด (ทั้งวันหยุดประจ�ำปีและวันหยุดประจ�ำสัปดาห์) ต้องจ่าย

ในอัตราที่ไม่น้อยกว่า 3 เท่าของค่าจ้างในวันท�ำงานปกติ 

67

เว้นแต่การเลิกจ้างเป็นไปตามกรณีที่กล่าวไว้ในมาตรา 119 นายจ้างต้องจ่ายค่า

จ้างส�ำหรับวันหยุดพักผ่อนประจ�ำปีในปีท่ีเลิกจ้างแก่แรงงานตามสัดส่วนของ

วันหยุดพักผ่อนประจ�ำปีที่แรงงานพึงมีสิทธิได้รับ

*กรณีที่ระบุในมาตรา 119 ได้แก่

(ก)	 ทุจริตต่อหน้าที่

(ข)	 กระท�ำความผิดทางอาญาโดยเจตนาต่อนายจ้าง

(ค)	 จงใจท�ำให้นายจ้างได้รับความเสียหาย 

(ง)	 ประมาทเลินเล่อเป็นเหตุให้นายจ้างได้รับความเสียหายอย่างร้ายแรง 

(จ)	 ฝ่าฝืนนโยบายบริษัท หรือข้อก�ำหนดและเงื่อนไขของสัญญาจ้าง 

(ฉ)	 ละทิ้งหน้าที่ติดต่อกัน 3 วันโดยไม่มีเหตุอันควร 

(ช)	 ได้รับโทษจ�ำคุกตามค�ำพิพากษาถึงที่สุดให้จ�ำคุก

การท�ำงานล่วงเวลา

และอัตราค่าจ้าง
61

ส�ำหรบัการท�ำงานล่วงเวลาในวนัท�ำงานปกต ินายจ้างต้องจ่ายค่าจ้างท่ีอตัรา 1.5 

เท่าของค่าแรงรายชั่วโมง 

ปรับไม่เกิน 200,000 บาท และ/

หรือ ต้องระวางโทษจ�ำคุกไม่เกิน 

1 ปี

20	 แรงงานหญงิมสีทิธลิาคลอดได้ 98 วนั อย่างไรก็ตามจ�ำนวนเงนิทีจ่่ายขึน้อยูก่บัสถานะการประกนัตนของแรงงานในกองทนุประกนัสงัคม ส�ำหรบัผูท้ีไ่ม่ได้ท�ำประกนั แรงงานสามารถหยดุงานได้ 98 วนัซึง่นายจ้าง

จะรับผิดชอบจ่ายค่าแรง 45 วันตามวันลาหยุดที่ได้รับค่าจ้าง ในขณะเดียวกันแรงงานผู้ประกันตนมีสิทธิใช้วันลาหยุดจ�ำนวนเท่าเดิมโดยนายจ้างจ่ายค่าแรง 45 วันและอีก 45 วันจ่ายโดยกองทุนประกันสังคม 8 

วันสุดท้ายถือเป็นวันลาที่ไม่ได้รับค่าจ้าง



หมวดหมู่ มาตรา บทบัญญัติ
บทลงโทษส�ำหรับนายจ้างที่

ฝ่าฝืนบทบัญญัติ

62

แรงงานมีสิทธิได้รับวันหยุดตามประเพณี 13 วันและวันหยุดพักผ่อนประจ�ำปี        

6 วนัต่อปี เมือ่มกีารขอให้แรงงานท�ำงานในวนัหนึง่วนัใดของวนัหยดุพกัผ่อนประจ�ำ

ปี 6 วันนี้ หรือวันหนึ่งวันใดในวันหยุดตามประเพณี 13 วัน นายจ้างต้องจ่ายค่า

จ้างให้แก่แรงงานตามอตัราต่อไปนีเ้พิม่เตมิจากค่าแรงรายวนัปกตขิองแรงงาน: 

(ก)	 ถ้าแรงงานมีสิทธิได้รับค่าจ้างในวันหยดุ อตัราค่าจ้างอย่างน้อยท่ีสดุต้องเทียบ

เท่ากับค่าแรงรายชั่วโมงของวันท�ำงานส�ำหรับแต่ละชั่วโมงที่ได้รับค่าจ้าง 

(ข)	 ถ้าแรงงานได้รับค่าจ้างตามผลงานโดยคิดเป็นหน่วย อัตราค่าจ้างอย่างน้อย

ที่สุดต้องเทียบเท่ากับอัตราค่าจ้างต่อหน่วยในวันท�ำงานตามจ�ำนวนผล

งานที่ท�ำได้

74

ค่าล่วงเวลา ค่าท�ำงานในวันหยุด และค่าล่วงเวลาในวันหยุดสามารถจ่ายที่              

อตัราสูงกว่าก�ำหนดถ้าเป็นไปตามทีน่ายจ้างและแรงงานได้ตกลงกนั โดยข้อตกลง

ต้องเป็นไปตามข้อก�ำหนดขั้นต�่ำที่กฎหมายระบุไว้

ปรับไม่เกิน 20,000 บาท

เวลาพักระหว่างวัน

ท�ำงาน

27
โดยทั่วไป นายจ้างต้องจัดให้มีเวลาพักระหว่างการท�ำงานอย่างน้อย 1 ชั่วโมง

ต่อวันหลังจากแรงงานได้ท�ำงานติดต่อกัน 5 ชั่วโมง 

ปรับไม่เกิน 20,000 บาท

27

ยกเว้นกรณีท่ีแรงงานต้องท�ำงานทีม่ลีกัษณะต้องท�ำตดิต่อกนัและได้รับความยนิยอม

จากแรงงานก่อนแล้ว หรือในกรณีงานฉุกเฉิน กฎทั่วไปคือส�ำหรับการท�ำงาน           

ล่วงเวลาใด ๆ  ท่ีนานกว่า 2 ชัว่โมงและท�ำหลงัจากชัว่โมงท�ำงานประจ�ำวัน นายจ้าง

ต้องจัดให้แรงงานมีเวลาพักไม่น้อยกว่า 20 นาทีก่อนที่แรงงานจะเร่ิมท�ำงาน          

ล่วงเวลา

การจัดท�ำทะเบียน

112

นายจ้างที่มีแรงงานตั้งแต่ 10 คนขึ้นไปต้องจัดท�ำทะเบียนลูกจ้างเป็นภาษาไทย 

ทะเบียนนี้ต้องประกอบด้วยรายละเอียดของแรงงานแต่ละคนตามที่ก�ำหนดไว้ใน

มาตรา 113 และต้องพร้อมให้พนักงานตรวจแรงงานตรวจสอบได้ 

*รายละเอยีดทีก่�ำหนดไว้ในมาตรา 113 ประกอบด้วย ชือ่และนามสกลุของแรงงาน 

เพศ สญัชาต ิวนัเกดิหรอือาย ุท่ีอยูปั่จจบุนัของแรงงาน วนัท่ีเร่ิมจ้างและวนัสิน้สดุ

การจ้างงาน ต�ำแหน่งหรือหน้าท่ีรับผิดชอบของแรงงาน อัตราค่าแรงและสิทธิ

ประโยชน์อื่น ๆ ซึ่งแรงงานมีสิทธิได้รับ

ปรับไม่เกิน 20,000 บาท

115

ทะเบียนด้านบนต้องเก็บรักษาไว้อย่างน้อย 2 ปีหลังสิ้นสุดการจ้างงาน                                    

กฎเดียวกันนี้มีผลใช้กับเอกสารที่เกี่ยวกับการจ่ายค้าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าท�ำงาน

ในวันหยุด และค่าล่วงเวลาในวันหยุดตามที่อ้างถึงในมาตรา 114 

ประกาศ 108

ถ้านายจ้างมีแรงงานต้ังแต่ 10 คนขึ้นไป นายจ้างต้องแจกจ่ายและติดประกาศ

กฎข้อบงัคบัในการท�ำงานเป็นภาษาไทยไว้ทีจ่ดุท่ีเหน็ได้ชดัเจนในสถานประกอบ

การหรือผ่านช่องทางอิเล็กทรอนิกส์เพื่อให้แรงงานทุกคนได้รับทราบ

กฎข้อบังคับในการท�ำงานต้องประกอบด้วยข้อมูลเกี่ยวกับวันท�ำงานปกติ               

เวลาพกั วนัหยดุและหลกัเกณฑ์การลาหยดุ การท�ำงานล่วงเวลาและหลกัเกณฑ์

การท�ำงานในวันหยุด วันและสถานที่จ่ายค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าท�ำงานใน       

วันหยุดและค่าล่วงเวลาในวันหยุด หลักเกณฑ์การลา วินัยและโทษทางวินัย 

การร้องทุกข์ การเลิกจ้าง ค่าชดเชยและค่าชดเชยพิเศษ

ปรับไม่เกิน 20,000 บาท

การลาหยุดแบบได้รับ

ค่าจ้างประเภทอื่น ๆ 
36

แรงงงานมีสิทธิลาแบบได้รับค่าจ้างเพื่อการฝึกอบรม โดยนายจ้างเป็นผู้อนุมัติ

ระยะเวลาของการลา
ปรับไม่เกิน 20,000 บาท

28 บทลงโทษส�ำหรับการฝ่าฝืนพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 (แก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2562)



คู่มือส�ำหรับภาคธุรกิจ: วิธีไกล่เกลี่ยข้อพิพาทแรงงานภายใต้กฎหมายแรงงานไทย 29

หมวดหมู่ มาตรา  บทบัญญัติ
บทลงโทษส�ำหรับนายจ้างที่

ฝ่าฝืนบทบัญญัติ

ค่าชดเชยเมื่อเลิกจ้าง 118

ในกรณีที่นายจ้างยกเลิกสัญญาจ้างงานโดยไม่มีเหตุอันสมควร แรงงานมีสิทธิได้

รับค่าชดเชยดังต่อไปนี้

ก.	 แรงงานท่ีท�ำงานติดต่อกันครบ 120 วันแต่น้อยกว่า 1 ปีมีสิทธิได้รับ               

ค่าชดเชย 30 วันที่อัตราค่าจ้างสุดท้าย

ข.	 แรงงานที่ท�ำงานติดต่อกันครบ 1 ปีแต่น้อยกวา่ 3 ปีมีสิทธิได้รับค่าชดเชย 

90 วันที่อัตราค่าจ้างสุดท้าย 

ค.	 แรงงานที่ท�ำงานติดต่อกันครบ 3 ปีแต่น้อยกวา่ 6 ปีมีสิทธิได้รับค่าชดเชย 

180 วันที่อัตราค่าจ้างสุดท้าย 

ง.	 แรงงานที่ท�ำงานติดต่อกันครบ 6 ปีแต่น้อยกว่า 10 ปีมีสิทธิได้รับค่าชดเชย 

240 วันที่อัตราค่าจ้างสุดท้าย 

จ.	 แรงงานที่ท�ำงานติดต่อกันครบ 10 ปีขึ้นไปมีสิทธิได้รับค่าชดเชย 300 วันที่

อัตราค่าจ้างสุดท้าย 

ฉ.	 แรงงานที่ท�ำงานติดต่อกันครบ 20 ปีขึ้นไปมีสิทธิได้รับค่าชดเชย 400 วันที่

อัตราค่าจ้างสุดท้าย 

ปรับไม่เกิน 100,000 บาท และ/

หรือ ต้องระวางโทษจ�ำคุกไม่เกิน 

6 เดือน

120,122

นายจ้างต้องจ่ายค่าชดเชยพิเศษในกรณีท่ีนายจ้างย้ายสถานประกอบกิจการ 

ไปยงัสถานทีใ่หม่และแรงงานไม่ต้องการท�ำงานในสถานท่ีใหม่ นายจ้างยงัต้องจ่าย

ค่าชดเชยพิเศษแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าในกรณีที่อ้างถึงในมาตรา 121-122 

อีกด้วย 

ปรับไม่เกิน 20,000 บาท

การลาป่วย (แบบได้

รับค่าจ้างและไม่ได้รับ

ค่าจ้าง) 

32,57

แรงงานมีสิทธิลาป่วยตามจ�ำนวนวันที่ป่วยจริงแต่มีสิทธิลาป่วยแบบได้รับ          

ค่าจ้าง 30 วันต่อปีเท่านั้น แรงงานอาจต้องแสดงใบรับรองแพทย์ถ้าขาดงาน             

3 วันติดต่อกันหรือมากกว่า 

ปรับไม่เกิน 20,000 บาท

33
แรงงานมีสิทธิลาเพื่อท�ำหมันและได้รับค่าจ้างตลอดช่วงวันลาตามระยะเวลาที่

แพทย์แนะน�ำในใบรับรองแพทย์
ปรับไม่เกิน 20,000 บาท

ค่าท�ำงานนอกสถานที่ 71,72

ถ้ามีการขอให้แรงงานซึ่งปกติไม่มีสิทธิได้รับค่าจ้างในวันหยุด ให้ไปท�ำงาน                      

ในวันหยุดและในท้องท่ีอื่นที่ไม่ใช่ท้องที่ในการท�ำงานปกติของแรงงาน แรงงาน  

ดงักล่าวจะต้องได้รบั (ก) ค่าจ้างทีอ่ตัราเทยีบเท่ากบัทีแ่รงงานได้รบัในวนัท�ำงาน

ปกติ หรือ (ข) นายจ้างตกลงจ่ายเป็นค่าล่วงเวลาหรือค่าล่วงเวลาในวันหยุด

ปรับไม่เกิน 100,000 บาท และ/

หรือ ต้องระวางโทษจ�ำคุกไม่เกิน 

6 เดือน

ค่าจ้าง

54
ค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าท�ำงานในวันหยุดและค่าล่วงเวลาในวันหยุดต้องจ่ายเป็น

เงินบาท เว้นแต่แรงงานยินยอมที่จะรับค่าจ้างเป็นสกุลเงินต่างประเทศ 
ปรับไม่เกิน 20,000 บาท

55

นายจ้างต้องจ่ายค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าท�ำงานในวันหยุด และค่าล่วงเวลาใน

วันหยุด ณ สถานประกอบการ เว้นแต่แรงงานจะตกลงให้จ่ายท่ีสถานที่แห่งอื่น

หรือช่องทางอื่น 

ปรับไม่เกิน 10,000 บาท

70

นายจ้างต้องปฏิบัติตามก�ำหนดเวลาในการจ่ายเงินต่อไปนี้: การจ่ายค่าจ้าง         

ค่าล่วงเวลา ค่าท�ำงานในวันหยุดและค่าล่วงเวลาในวันหยุด ตามที่ก�ำหนดไว้ใน

มาตรา 70 ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

(1)	 ในกรณีที่ค่าจ้างค�ำนวณเป็นรายวัน/รายชั่วโมง/รายเดือน ต้องจ่ายค่าจ้าง           

อย่างน้อยเดือนละ 1 ครั้ง เว้นแต่จะมีการตกลงกันที่เป็นประโยชน์มากกว่า

ส�ำหรับแรงงาน 

(2)	 ในกรณท่ีีค่าจ้างค�ำนวณแตกต่างจากทีก่ล่าวไว้ข้างต้น การจ่ายค่าจ้างต้องเป็น

ไปตามที่ตกลงกันระหว่างนายจ้างและแรงงาน 

(3)	 ค่าล่วงเวลา ค่าท�ำงานในวนัหยดุและค่าล่วงเวลาในวนัหยดุต้องจ่ายไม่น้อยกว่า 

1 ครั้งต่อเดือน

(4)	 ในกรณีที่มีการเลิกจ้าง ต้องจ่ายค่าจ้างคงค้างภายใน 3 วันนับจากวันท่ี                

เลิกจ้างแรงงาน 

ปรับไม่เกิน 100,000 บาท และ/

หรือ ต้องระวางโทษจ�ำคุกไม่เกิน 

6 เดือน

75
ในกรณีทีก่จิการถกูพกัชัว่คราวด้วยเหตอุืน่ใดทีไ่ม่ใช่เหตสุดุวิสยั แรงงานต้องได้รบั

ค่าจ้างไม่น้อยกว่าร้อยละ 75 ของค่าจ้างในวันท�ำงาน
ปรับไม่เกิน 20,000 บาท



90 ค่าแรงขั้นต�่ำมีผลใช้กับนายจ้างและแรงงานทุกคนโดยไม่เลือกปฏิบัติ

117

ถ้าแรงงานถกูพกังานชัว่คราวระหว่างการสอบสวนและภายหลงัการสอบสวนเสรจ็

ส้ินพบว่าแรงงานไม่มีความผดิ นายจ้างต้องจ่ายค่าจ้างให้แก่แรงงานในวนัท�ำงาน

ที่แรงงานถูกพักงานพร้อมดอกเบี้ยที่อัตราร้อยละ 15 ของค่าจ้างต่อปี 

การหักค่าจ้าง 76

ห้ามนายจ้างหกัค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าท�ำงานในวนัหยดุและค่าล่วงเวลาในวนั

หยุด เว้นแต่จะเป็นการหักในกรณีต่อไปนี้:

ก.	 ช�ำระภาษีเงินได้และค่าอื่น ๆ ที่ถูกก�ำหนดไว้ว่าเป็นหน้าที่แรงงาน

ข.	 ช�ำระค่าบ�ำรุงสหภาพแรงงาน

ค.	 ช�ำระหนี้สินสหกรณ์ออมทรัพย์

ง.	 ค่าเสียหายต่อนายจ้างทีพิ่สจูน์ได้ว่าเกดิจากความประมาทเลนิเล่อของแรงงาน

จ.	 หักเพื่อเข้ากองทุนส�ำรองเลี้ยงชีพ

นายจ้างจะต้องไม่หักค่าจ้างของแรงงานตามวัตถุประสงค์ ข. ถึง จ. รวมกันเกิน

ร้อยละ 20 ของค่าจ้างที่แรงงานมีสิทธิได้รับ

ปรับไม่เกิน 100,000 บาท และ/

หรือ ต้องระวางโทษจ�ำคุกไม่เกิน 

6 เดือน

คณะกรรมการ

สวัสดิการ
96

เมื่อสถานประกอบกิจการมีแรงงานตั้งแต่ 50 คนขึ้นไป นายจ้างต้องจัดให้มี         

คณะกรรมการสวัสดิการซึ่งประกอบด้วยตัวแทนแรงงานอย่างน้อย 5 คน
ปรับไม่เกิน 50,000 บาท

แรงงาน 98

นายจ้างต้องจดัประชมุกบัคณะกรรมการสวสัดกิารอย่างน้อย 1 ครัง้ต่อไตรมาส

หรือตามท่ีมีการร้องขอด้วยเหตุอันสมควร โดยมีสมาชิกสหภาพแรงงานหรือ          

คณะกรรมการเข้าร่วมประชุมมากกว่ากึ่งหนึ่ง 

ปรับไม่เกิน 20,000 บาท และ/

หรือ ต้องระวางโทษจ�ำคุกไม่เกิน 

1 เดือน

การสื่อสารกับ

แรงงาน
99

นายจ้างต้องติดประกาศเกี่ยวกับบทบัญญัติด้านสวัสดิการในจุดท่ีสามารถ          

มองเห็นได้ชัดเจนในสถานประกอบการ
ปรับไม่เกิน 20,000 บาท

ชั่วโมงการท�ำงาน

23
ตามกฎกระทรวงด้านสขุภาพ แรงงานไม่สามารถท�ำงานทีเ่ป็นอนัตรายต่อสุขภาพ

และความปลอดภัยได้นานเกิน 7 ชั่วโมงต่อวันและ 42 ชั่วโมงต่อสัปดาห์
ปรับไม่เกิน 5,000 บาท

23
นายจ้างต้องก�ำหนดตารางการท�ำงานตามปกติให้แรงงานทราบ และระบุเวลา

เริ่มต้นและสิ้นสุดการท�ำงาน

กลไกทางเลือกเพื่อการระงับข้อพิพาทจะมี

ประสทิธภิาพต่อเมือ่ผลประโยชน์ของคูก่รณี

ทั้งสองฝ่ายได้รับการปกป้อง ดังนั้นเพื่อรับ

ประกันความคุ้มครองนี้ ระบบจ�ำเป็นต้อง

ตรวจสอบให้แน่ใจว่าทัง้แรงงานและนายจ้าง

มส่ีวนร่วมในกระบวนการอย่างเท่าเทยีมกนั

ตามข้อเสนอแนะขององค์การแรงงานระหว่าง

ประเทศ (ILO) ในข้อเสนอแนะการไกล่เกลีย่

โดยสมัครใจและการอนุญาโตตุลาการ พ.ศ. 

2494 (ข ้อที่  92) ( the Voluntary 

Conc i l i a t ion  and A rb i t ra t ion 

Recommendation, 1951 มิฉะนั้น จะมี

แนวโน้มอย่างชดัเจนทีจ่ะเกดิความไม่สมดลุ

ของอ�ำนาจระหว่างนายจ้างและแรงงานเมือ่

เกิดการใช้กลไกทางเลือก เพื่อการระงับข้อ

พิพาท นอกจากนี้ทุกฝ่ายจ�ำเป็นต้องมีส่วน

ร่วมโดยสุจริตและให้ค�ำม่ันที่จะเคารพข้อ

ตกลง เพื่อให้การระงับข้อพิพาททางเลือก

เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ

ข้อดีของการใช้กลไกทางเลือกเพื่อการระงับข้อพิพาท

การยื่นค�ำร้องให้พนักงานตรวจแรงงานหรือผู้พิพากษาของศาลแรงงานพิจารณาคดีต้อง

ปฏิบัติตามเงื่อนไขต่อไปนี้

(ก)	 กระบวนการต่าง ๆ เป็นไปตามที่แสดงในแผนผังกระบวนการในหมวดที่ 1 

(ข)	 ค�ำสั่งที่ทางรัฐตัดสินออกมาเป็นไปตามกฎหมาย

(ค)	 ผลตัดสินของภาครัฐมีผลผูกพันต่อคู่กรณีทั้งสองฝ่ายและสามารถอุทธรณ์ได้ 

(ง)	 การฝ่าฝืนค�ำสั่งของพนักงานตรวจแรงงานหรือศาลแรงงานถือเป็นความผิดภายใต้

กฎหมายไทย 

(จ)	 การส่งค�ำร้องทุกข์ต่อหน่วยงานรัฐเป็นกระบวนการที่เปิดเผยสู่สาธารณะได้

โครงสร้างท่ีก�ำหนดตายตัวของกระบวนการยุติธรรมเป็นค่าใช้จ่ายส�ำหรับนายจ้างและ

แรงงานทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน

ในทางตรงกันข้าม ความยืดหยุ่นของกลไกทางเลือกเพื่อการระงับข้อพิพาทโดยเฉพาะ

อย่างยิง่การไกล่เกล่ีย ท�ำให้คู่กรณี อนัหมายถงึนายจ้างหรอืแรงงาน  หรือตวัแทนของทัง้

สองฝ่าย สามารถเสนอ การแก้ไขปัญหาที่ปรับให้เหมาะสมกับความต้องการของทั้งสอง

ฝ่ายได้หลากหลายกว่าวธิแีก้ไขปัญหาตามทีก่ฎหมายก�ำหนด โดยเป็นการแก้ปัญหาทีค่�ำนงึ

ถึงทุกมิติอย่างรอบด้าน วิธีแก้ไขปัญหาตามท่ีกฎหมายก�ำหนดมีแนวโน้มที่จะเป็นไปใน

เชิงลงโทษเป็นหลักและมุ่งเน้นท่ี การป้องปราม ในขณะที่การเรียกค่าปรับจากบริษัทไม่

อาจสร้างแรงจูงใจให้แรงงานท�ำงานกับบริษัทต่อไป แต่การได้รับค่าชดเชยท่ีเหมาะสม

และการรับประกันว่าจะไม่เกิดการท�ำผิดกรณีดังกล่าวซ�้ำจากนายจ้างอาจจะดีกว่า  

30 บทลงโทษส�ำหรับการฝ่าฝืนพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 (แก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2562)



คู่มือส�ำหรับภาคธุรกิจ: วิธีไกล่เกลี่ยข้อพิพาทแรงงานภายใต้กฎหมายแรงงานไทย 31

ประโยชน์ส�ำคัญที่ธุรกิจและแรงงานได้รับจากการใช้กลไกทางเลือกเพื่อการระงับข้อ

พิพาท ได้แก่

เวลาและค่าใช้จ่าย

โดยทั่วไป กลไกทางเลือกเพื่อการระงับข้อพิพาทสามารถประหยัดเวลาได้มากกว่า

กระบวนการพิจารณาคดี ตามที่เห็นในแผนผัง A การยื่นค�ำร้องขอให้พนักงานตรวจ

แรงงานพิจารณาคดีจ�ำเป็นต้องปฏิบัติตามกรอบเวลาและขั้นตอนที่ก�ำหนด แต่กลไก

ทางเลอืกเพือ่การระงบัข้อพิพาท เช่น การไกล่เกลีย่ ไม่ต้องปฏบิตัติามกรอบเวลาและ

ขั้นตอนดังกล่าว ตารางที่ 2 แสดงให้เห็นว่าศาลแรงงานในประเทศไทยต้องพิจารณา

คดีหลายพันคดีต่อปีโดยที่คดีจ�ำนวนมากถูกเลื่อนพิจารณาไปในปีถัดไป การต่อสู้คดี

ที่ใช้เวลาหลายเดือนไม่เพียงก่อให้เกิดค่าใช้จ่ายก้อนใหญ่ส�ำหรับนายจ้างและ

แรงงานแต่ยังสามารถท�ำให้การด�ำเนินธุรกิจหรือการใช้ชีวิตส่วนตัวหยุดชะงักอีก

ด้วย ในส่วนของแรงงาน ค่าใช้จ่ายส�ำหรบัการต่อสูค้ดทีีย่าวนานอาจหมายถงึการ

สูญเสียรายได้ ดังนัน้ถ้าด�ำเนินการอย่างมปีระสทิธภิาพและค�ำนงึถงึประโยชน์ของ

ทกุฝ่าย การไกล่เกลีย่สามารถประหยดัเวลาได้มากกว่า สร้างความตงึเครยีดน้อยกว่า 

และสะดวกกว่าส�ำหรับทั้งสองฝ่าย21

โดยทัว่ไปกลไกทางเลอืกเพือ่การระงบัข้อพพิาทยังมค่ีาใช้จ่ายท่ีน้อยกว่ากระบวนการ

ทางกฎหมาย เนื่องจาก

(ก)	 การระงับข้อพิพาททางเลือกมักใช้เวลาน้อยกว่า ดังนั้นจึงมีค่าใช้จ่ายน้อยกว่า

ส�ำหรับแรงงานและนายจ้าง

(ข)	 เม่ือทัง้สองฝ่ายเข้าร่วมการไกล่เกลีย่ ท้ังสองฝ่ายสามารถปรับการระงบัข้อพิพาท

ท่ีเสนอให้ตรงกับความต้องการส่วนบุคคลของแต่ละฝ่ายได้ดีกว่าการระงับข้อ

พิพาทตามที่กฎหมายก�ำหนดอย่างมีนัยส�ำคัญดังที่แสดงในตารางที่ 3 

(ค)	 เมือ่นายจ้างยืน่อทุธรณ์ต่อศาลแรงงานหลงัจากพนกังานตรวจแรงงานออกค�ำสัง่

แล้ว นายจ้างจะต้องจ่ายหลักประกันเป็นจ�ำนวนเงินเท่ากับค่าชดเชยตามค�ำสั่ง

ของพนักงานตรวจแรงงาน เนื่องจากการพิจารณาคดีของศาลอาจใช้เวลาหลาย

เดือนในการหาข้อยุติ สินทรัพย์เงินสดของนายจ้างจึงไม่สามารถน�ำไปลงทุนได้ 

ดังนั้นนายจ้างจึงสูญเสียก�ำไรที่อาจได้รับจากการน�ำเงินหลักประกันไปลงทุน 

อย่างอื่น 

ความเป็นส่วนตัว

การไกล่เกลีย่ทีม่ปีระสทิธภิาพจะเกดิขึน้เมือ่ต่างฝ่ายต่างเคารพซึง่กนั

และกนัและเป็นกลางซึง่จะอ�ำนวยความสะดวกต่อการแก้ไขปัญหาที่

ตกลงร่วมกัน ถ้าด�ำเนินการโดยค�ำนึงถึงผลประโยชน์ของทุกฝ่าย        

การไกล่เกลี่ยจะช่วยรับประกันความเป็นส่วนตัวและความปลอดภัย

ของแรงงานและบริษัทจากการตัดสินจากภายนอกได้ เนื่องจากราย

ละเอียดที่กล่าวถึงในระหว่างการไกล่เกลี่ยจะถือเป็นความลบัและไม่

สามารถเปิดเผยต่อใครได้ จงึเป็นการส่งเสริมให้คูก่รณมีคีวามยดืหยุน่ 

สามารถพจิารณาทางเลอืก ท�ำความเข้าใจและรบัทราบความต้องการ

ของอกีฝ่าย และเปิดกว้างส�ำหรบัการแก้ไขปัญหาทีส่ร้างสรรค์ซึง่ท�ำให้

เกิดความพึงพอใจทั้งสองฝ่าย

การรักษาความลับของกลไกทางเลือกเพ่ือการระงับข้อพิพาทมี           

ความส�ำคัญยิง่ยวดส�ำหรบัธรุกจิทีอ่าจได้รบัความเสยีหายทางชือ่เสียง

จากกระบวนการทางกฎหมายซึ่งอาจใช้เวลาหลายเดือนหรือเป็นปี

เพ่ือหาข้อยตุ ิเมือ่ม่ันใจได้ว่าการด�ำเนินการดังกล่าวถกูเกบ็เป็นความ

ลบั คู่กรณีจึงสามารถเพิ่มความสนใจไปท่ีเน้ือหาของข้อพิพาทได้

โดยไม่ต้องกังวลกับการรับรู้ของสาธารณชน

การปรับให้ตรงกับความต้องการของนายจ้างและ

แรงงาน

ส่วนใหญ่แล้วประเภทของข้อยุติที่ได้รับเมื่อสิ้นสุดการใช้กลไก

กระบวนการระงับข้อพิพาททางเลอืกน้ันข้ึนอยูก่บัประเภทของกลไก

ทางเลอืกเพือ่การระงบัข้อพิพาททีใ่ช้ ในกรณีของการอนญุาโตตุลาการ 

ข้อตกลงมกัจะสะท้อนถงึสิง่ทีก่ฎหมายระบ ุอย่างไรกต็ามในกรณขีอง

การไกล่เกลี่ยซึ่งคู่กรณีเป็นผู้ตัดสินการระงับข้อพิพาท แม้ว่าผลลัพธ์

ทีไ่ด้จะยงัคงอยูใ่นขอบเขตทีก่ฎหมายก�ำหนดแต่กอ็าจแตกต่างจากสิง่

ท่ีคาดว่าศาลจะสัง่ได้ เน่ืองจากคูก่รณมีีเสรภีาพท่ีจะเสนอวธีิการแก้

ปัญหาที่สร้างสรรค์ภายใต้กรอบของกฎหมายซึ่งได้รับการปรับให้

ตรงตามความต้องการของตน ตามหลกัการชีแ้นะแห่งสหประชาชาติ

เรือ่งธรุกจิกบัสทิธมินษุยชน (UNGP) และดงัทีแ่สดงในตารางที ่4 ด้าน

ล่าง การแก้ไขเยียวยาอาจมีได้หลายรูปแบบ

ตารางที่ 4: การแก้ไขเยียวยารูปแบบต่าง ๆ

การแก้ไขเยียวยา
การแก้ไขเยียวยาที่ไม่ใช่

ของรัฐ
การแก้ไขเยียวยาของรัฐ

การรับทราบ การขอโทษ การชดใช้ การฟื้นฟู X X

การป้องกันอันตราย อาทิการรับประกันการไม่ท�ำผิดซ�้ำสอง: เช่น การเปลี่ยนนโยบาย X X

ค่าชดเชยที่เป็นเงินและไม่ใช่เงิน (รูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง) X X

การลงโทษ: ทางปกครอง และ/หรือ ทางอาญา (เช่น การปรับ)  X

20  Lisa, B.Birgham, Employment Dispute Resolution. The Case for Mediation, Conflict Resolution Quarterly, 22 (1-2)145-174 (Fall-Winter 2004).



หลักการและเหตุผลของกลไกเหล่านี้คือเพื่อให้คู่กรณีท้ังสองฝ่ายสามารถ

บรรลุข้อตกลงที่มีประสิทธิผลและรักษาความสัมพันธ์ที่ดีในการท�ำงาน       

เมื่อข้อพิพาทได้รับการแก้ไข ข้อตกลงดังกล่าวสามารถรักษาโอกาส            

ในการท�ำงานในปัจจุบันและในอนาคตไว้แก่แรงงานและช่วยให้บริษัท

สามารถรักษาพนักงานไว้ได้ นอกจากนี้การมีส่วนร่วมของท้ังสองฝ่ายใน

กระบวนการซึ่งสามารถเห็นได้ชัดมากกว่าในกลไกทางเลือกเพื่อการระงับ

ข้อพพิาท เมือ่เทียบกับในศาล ท�ำให้เกิดพนัธสัญญาท่ีมีต่อข้อตกลงมากยิง่ข้ึน                   

เมื่อข้อพิพาทได้รับการพิจารณาโดยศาลระดับการมีส่วนร่วมของคู่กรณี         

จะถูกจ�ำกัดและถูกควบคุม ในการด�ำเนินคดี ผู้พิพากษาและคู่กรณีจ�ำเป็น

ต้องปฏิบัติตามขั้นตอนที่กฎหมายก�ำหนดไว้อย่างเคร่งครัดซึ่งต่างจาก            

การไกล่เกลี่ย นอกจากนี้ในการไกล่เกลี่ย คู่กรณีจะเจรจากันเพื่อก�ำหนด

เงื่อนไขของข้อตกลงระงับข้อพิพาทในขณะที่ในการด�ำเนินคดี ผู้พิพากษา

จะเป็นผู้ตัดสิน

ความพึงพอใจที่มากกว่า

ข้อเท็จจริงที่ว่าการไกล่เกล่ียท�ำให้คู่กรณีสามารถบรรลุข้อตกลงร่วมกัน           

น�ำไปสู่อัตราการปฏิบัติตามข้อตกลงท่ีสูงกว่าปกติในฝั่งของนายจ้างและ     

อัตราความพึงพอใจที่สูงกว่าปกติในกลุ่มของแรงงาน22

สภาพแวดล้อมขององค์กรและการเรียนรู้

การแก้ไขเยียวยาบางรูปแบบถูกแนะน�ำไว้เป็นพิเศษในหลักการชี้แนะ            

แห่งสหประชาชาติเร่ืองธรุกจิกบัสทิธิมนษุยชน (UNGP) เช่น การรับประกนั

ว่าจะไม่ท�ำผดิซ�ำ้สองหรือการขอโทษ กลไกทางเลือกเพือ่การระงบัข้อพิพาท

เปิดโอกาสให้บริษัทด�ำเนินการเชิงรุกเพื่อแก้ไขประเด็นปัญหาที่แรงงาน

หยบิยกขึน้มาและวางมาตรการป้องกนัไม่ให้ปัญหาเหล่านีเ้กดิขึน้อกีในอนาคต 

แทนทีจ่ะท�ำเพยีงเพือ่ตอบสนองต่อการกระท�ำความผิดเท่านัน้ การด�ำเนินการ

เชิงรุกน้ีมีส ่วนช่วยส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการท�ำงานในทางที่ดี                           

มีความกลมเกลียว และค�ำนึงถึงทุกฝ่ายซึ่งจะช่วยให้แรงงานมีความเจริญ

ก้าวหน้าได้ การใช้กลไกทางเลือกเพ่ือการระงับข้อพิพาทจึงท�ำให้บริษัท

สามารถเข้าใจต้นตอของปัญหาที่ได้รับการรายงานขึ้นมาได้อย่างลึกซึ้งมาก

ขึ้นและเรียนรู้จากปัญหาเพื่อปฏิรูปกระบวนการท�ำงานของบริษัทที่เคย

กระท�ำผิด

การระบุและการบรรเทาความเสี่ยง

ส�ำหรับบริษัทต่าง ๆ กลไกทางเลือกเพ่ือการระงับข้อพิพาทคือโอกาส               

ในการเรียนรู้เกี่ยวกับความเสี่ยงด้านการจัดการประเด็นด้านสิทธิมนุษยชน  

ก่อนที่จะเกิดปัญหาทางกฎหมาย การเงิน และชื่อเสียงอย่างมีนัยส�ำคัญ        

ด้วยการบังคับให้มีการตรวจสอบวิเคราะห์สถานะ (Due Diligence)                

ด้านสทิธมินษุยชนทีก่�ำลงัจะเกดิขึน้ในยโุรปและการแพร่ขยายของระบบเปิด

เผยข้อมลูทีช่ดัเจนยิง่ข้ึนเกีย่วกับการเป็นทาสสมยัใหม่ในประเทศออสเตรเลยี 

สหราชอาณาจักร และสหรัฐอเมริกา เป็นต้น กลไกทางเลือกเพื่อการระงับ

ข้อพิพาทจึงเป็นโอกาสส�ำหรับบริษัทต่าง ๆ ในการปรับปรุงการระบุและ 

การบรรเทาความเสี่ยงให้ดียิ่งขึ้น

© IOM 2020 / Visarut SANKHAM

22 Gaull, Gilbermann R., Susan, E. Murphy, Susan and P. Adams, Dispute Resolution of Employment Discrimination Claims, Louisiana Law Review, 54(6)(1994).

32 ข้อดีของการใช้กลไกทางเลือกเพื่อการระงับข้อพิพาท
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การด�ำเนินธุรกิจที่ประสบความส�ำเร็จนั้นข้ึนอยู่กับการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์

และการบรรเทาความเส่ียง ซ่ึงข้อพิพาทระหว่างบริษัทและแรงงานเป็น       

เรื่องปกติสามัญ ความรอบรู้เก่ียวกับกลไกท้ังหมดท่ีสามารถใช้ได้ภายใต้

กฎหมายไทยเพือ่แก้ไขข้อพพิาทดงักล่าวและด�ำเนนิการแก้ไขเยยีวยาจะช่วยให้

นายจ้างสามารถตอบสนองความต้องการของแรงงานได้ดขีึน้ และยงัสามารถ

ปกป้องธุรกิจของตนจากผลกระทบอันไม่พึงประสงค์ได้อีกด้วย

กลไกทางเลือกเพื่อการระงับข้อพิพาทท�ำให้เกิดโอกาสอันดีที่จะระบุ           

ท�ำความเข้าใจ และบรรเทาความเสีย่งด้านสทิธมินษุยชนทีม่อียูใ่นการด�ำเนนิ

ธุรกิจ และในขณะเดียวกัน ยังเปิดโอกาสให้บริษัทได้เรียนรู้และปรับปรุง 

การท�ำงานขององค์กรหรือบริษัทของตน

เม่ือต้องเผชิญกับข้อพิพาทในการจ้างงาน นายจ้างจ�ำเป็นต้องด�ำเนินการ

แก้ไขเยียวยาอย่างเพียงพอ ในขณะเดียวกันก็ต้องจ�ำกัดความเสี่ยงที่

กระบวนการดังกล่าวอาจก่อให้เกิดปัญหาต่อธุรกิจ การขึ้นศาลสามารถน�ำ

มาซึ่งผลลัพธ์ที่ไม่อาจคาดเดาได้ เช่น การด�ำเนินคดีที่กินเวลายาวนานและ

การตกเป็นที่สนใจต่อสาธารณะอย่างไม่พึงประสงค์ การหันมาใช้กลไกทาง

เลอืกเพือ่การระงบัข้อพพิาทอาจะช่วยให้นายจ้างและธรุกจิสามารถประหยดั

ต้นทุนต่าง ๆ ได้แก่ ต้นทุนทางการเงิน ชื่อเสียง และความล่าช้า

อย่างไรกต็าม ไม่ควรมองว่ากลไกทางเลอืกเพ่ือการระงบัข้อพพิาทเป็นกลไก

ที่ท�ำให้ธุรกิจสามารถหลีกเลี่ยงผลจากการกระท�ำของตนหรือเป็นช่องทาง

เพือ่ให้แรงงานได้รบัการแก้ไขเยยีวยาทีน้่อยลง ในทางตรงกนัข้าม การระงับ

ข้อพิพาททางเลอืกโดยเฉพาะการไกล่เกลีย่ ช่วยให้นายจ้างและแรงงานบรรลุ

ข้อตกลงทีต่รงตามความต้องการของตนได้ กลไกเหล่าน้ีซึง่มโีครงสร้างทีเ่ป็น

ทางการน้อยกว่าการพจิารณาคดโีดยศาลแรงงานหรอืพนกังานตรวจแรงงาน 

ท�ำให้นายจ้างและแรงงานมส่ีวนร่วมอย่างเปิดกว้างและสร้างสรรค์มากกว่า

ในขั้นตอนการพิจารณาคดีที่ศาลแรงงาน

© IOM 2020 / Visarut SANKHAM

บทสรุป



เอกสารแนบท้าย: แบบฟอร์ม
สกล.1

34 แบบฟอร์ม
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ใบมรณบัตรเลขที่.............................................................ออกให ้ณ................................................................. 

สัญชาติ..................หมายเลขใบอนุญาตทำงาน (ถ้ามี) ..................................................................................... 

ซึ่งเกี่ยวข้องเป็น...........................................................ของลูกจ้าง 

 ๒.  ลูกจ้างทำงานในสถานประกอบกิจการชื่อ........................................................................... 

เจ้าของ/ผู้จัดการชื่อ  นาย/นาง/นางสาว................................................ประกอบกิจการ..................................... 

สำนักงานตั้งอยู่เลขที.่........................หมู่ที่...............ถนน............................ตำบล/แขวง................................... 

อำเภอ/เขต............................................จังหวัด.........................................รหัสไปรษณีย์.................................. 

โทรศัพท.์..........................................................................ใกล้เคียงกับ............................................................. 
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สถานที่ทำงานของลกูจ้างตั้งอยู่เลขที่................หมู่ที่.............ถนน.......................ตำบล/แขวง........................... 

อำเภอ/เขต.................................................จังหวัด................................................รหัสไปรษณีย์...................... 

โทรศัพท.์..................................................................ใกล้เคียงกับ..................................................................... 

 ๓.  ลูกจ้างทำงานตั้งแต่วันที.่.........................................ถึงวันที่............................................... 

ทำงานในหน้าที.่.............................................................ฝ่าย/แผนก................................................................. 

หัวหน้างานชื่อ นาย/นาง/นางสาว .........................................ได้รับค่าจ้าง...................บาท/ชั่วโมง/วัน/เดือน 

หรือตามผลงาน  หน่วยละ...........................................บาท  และได้รับเงินอื่น................................................... 

ที่ตกลงเป็นค่าจ้าง.........................................................บาท/ชั่วโมง/วัน/เดือน 

 ๔.  ลูกจ้างทำงานสัปดาห์ละ..............วัน  วันละ...........ชั่วโมง โดยเริ่มตั้งแต่  เวลา...............น. 

ถึงเวลา.......................น.  เวลาพักตั้งแต ่เวลา.....................................น.  ถึงเวลา........................................น. 

 ๕.  กำหนดเวลาในการจ่ายเงินต่าง ๆ ดังนี้ 

  ๕.๑  ค่าจ้าง    กำหนดจ่าย................................................. 

  ๕.๒ ค่าล่วงเวลาในวันทำงาน  กำหนดจ่าย................................................. 

  ๕.๓ ค่าทำงานในวันหยุด  กำหนดจ่าย.................................................. 

  ๕.๔ ค่าล่วงเวลาในวันหยุด  กำหนดจ่าย.................................................. 

 ๖.  สาเหตุการยื่นคำร้อง  เนื่องจาก......................................................................................... 

....................................................................................................................................................................... 

 

 ๗.  ข้าพเจ้าขอเรียกร้องให้นายจ้างจ่ายเงินให้แก่ข้าพเจ้า  ดังนี้ 

  ๗.๑  ค่าจ้าง  ตั้งแต่วันที่......................................................ถงึวันที่............................ 

เป็นเงิน.......................................บาท (..........................................................................................................) 

 ๗.๒  ค่าจ้างขั้นต่ำ  เป็นเงิน....................บาท (........................................................) 

  ๗.๓  ค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือเป็นเงิน.......................บาท (......................................) 

  ๗.๔  ค่าจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้า เป็นเงิน..................................................บาท

(.....................................................................................................................................................................) 

  ๗.๕  ค่าล่วงเวลาในวันทำงาน  ตั้งแต่วันที่....................................ถึงวันที่.................... 

เป็นเงิน............................................บาท  (...................................................................................................) 

 

 



 

 

๗.๖  ค่าทำงานในวันหยุด  ตั้งแต่วันที.่..............................ถึงวันที............................... 

เป็นเงิน............................................บาท  (....................................................................................................) 

๗.๗  ค่าล่วงเวลาในวันหยุด  ตั้งแต่วันที่....................................ถึงวันที่...................... 

เป็นเงิน..........................................บาท  (......................................................................................................) 

  ๗.๘  ค่าชดเชยการเลิกจ้าง สำหรับการทำงานตั้งแต่วันที่............................................. 

ถึงวันที่............................................เป็นเงิน...................................บาท(........................................................) 

  ๗.๙  ค่าชดเชยพิเศษ การเลิกจ้างเพราะเหตุที่นายจ้างปรับปรุงหน่วยงาน กระบวนการ

ผลิต การจำหนา่ยหรือการบริการ   อันเนื่องมาจากการนำเครื่องจักรมาใช้หรือเปลี่ยนแปลงเครื่องจักรหรือ

เทคโนโลยีสำหรับการทำงานตั้งแต่วันที่........................................ถึงวันที่........................................................ 

เป็นเงนิ..............................................บาท (..................................................................................................) 

   ๗.๑๐ ค่าชดเชยพิเศษแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าเพราะเหตุที่นายจ้างปรับปรุงหน่วยงา

กระบวนการผลิต  การจำหน่ายหรือการบริการ  อันเนื่องมาจากการนำเครื่องจักรมาใช้หรือเปลี่ยนแปลงเครื่องจัก

หรือเทคโนโลยี  เท่ากับค่าจ้าง...............................วัน  เป็นเงิน.................................................................บาท 

   ๗.๑๑ หลักประกันที่เป็นเงินสด................บาท (........................................................) 

   ๗.๑๒ เงินอื่น ๆ (ระบุ) .............................................................................................. 

....................................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................................... 

   ๗.๑๓ ดอกเบี้ย  เป็นเงิน.............................บาท (.....................................................) 

   ๗.๑๔ เงินเพิ่ม  เป็นเงิน..............................บาท (.....................................................) 

  ๘.  ข้าพเจ้าประสงค์ให้นายจ้างจ่ายเงินตามที่เรียกร้องให้แก่ข้าพเจ้า  ณ  สถานที ่ ดังต่อไปนี ้

   (    )  สถานที่ทำงานของลูกจ้างตามที่ระบุในข้อ  ๒ 

   (    )  สำนักงานของพนักงานตรวจแรงงาน ได้แก่ กลุ่มงานสวัสดิการและคุ้มครอง

แรงงานพื้นที่.............../สำนักงานสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานจังหวัด............................................................ 

   (    )  อื่น ๆ 

(ระบุ).............................................................................................................................................................. 

....................................................................................................................................................................... 
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   ข้าพเจ้าขอรับรองว่าถูกต้องและเป็นความจริงตามคำร้องทกุประการ 

 

       ลงชื่อ.......................................................ผู้ยื่นคำร้อง 

             (.........................................................) 

 

หมายเหตุ   ข้อมูลข่าวสารส่วนบุคคลของท่านที่ปรากฏตามคำร้องนี้จะนำไปใช้ในการพิจารณาคำร้อง  และ

ม ีคำส ั่งตามมาตรา  ๑๒๔  แห ่งพระราชบ ัญญ ัต ิค ุ้มครองแรงงาน  พ.ศ. ๒๕๔๑  ซ ึ่งแก ้ไขเพ ิ่มเต ิมโดย

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน   (ฉบับที่   ๒)   พ.ศ.  ๒๕๕๑   และอาจส่งไปยังสำนักงานประกันสังคมเพื่อใช้
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