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บทคัดย่อ 
งานวิจัยชิ้นนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณสมบัติและศักยภาพที่เหมาะสม รวมถึงศึกษา แนวทางการ

พัฒนาศักยภาพของผู้ประนีประนอมประจ าศาลแรงงานของประเทศไทย ซึ่งผู้วิจัยใช้รูปแบบการวิจัยเชิง
ประสานวิธี (Mixed method research) ซึ่งประกอบไปด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) 
และการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action research) ผลการศึกษาพบว่า คุณสมบัติและศักยภาพที่เหมาะสมของผู้
ประนีประนอม ประกอบด้วย 3 ด้านคือ 1. ด้านคุณสมบัติ  2. ด้านความรู้ความสามารถและทักษะ 3. ด้าน
สมรรถนะซึ่ง แบ่งเป็น 13 ข้อย่อยดังนี้ คือ ด้านคุณสมบัติ ประกอบด้วย 1) จบการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้น
ไป 2) มีความรู้และประสบการณ์ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการไกล่เกลี่ย 3) เป็นที่ยอมรับทางสังคม มีความรับผิดชอบ 
ไม่เคยมีประวัติอาชญากร 4) มีจิตอาสา และอุทิศเวลา ยอมรับความกดดัน ไม่มุ่งหวังสิ่งตอบแทน 5) มีความ
เป็นกลาง เสมอภาคไม่ล าเอียง ด้านความรู้ความสามารถและทักษะ ประกอบด้วย 1) มีความรู้ด้านกฎหมาย
แรงงานและกฎหมายอ่ืนๆที่เกี่ยวข้อง 2) มีความรู้ความสามารถและทักษะการใช้จิตวิทยาในการเจรจาต่อรอง 
3) มีความรู้ความสามารถและทักษะในการจับประเด็นส าคัญสรุปความได้  ส่วนด้านสมรรถนะประกอบด้วย
1) มีจริยธรรม ยึดมั่นในความถูกต้อง 2) มีความเข้าใจภารกิจการเป็นผู้ประนีประนอมอย่างถ่องแท้ 3) มีศิลปะ
การเจรจาต่อรองและการไกล่เกลี่ยความขัดแย้ง 4) มีคุณลักษณะการเป็นผู้น า มีปฏิภาณไหวพริบและเป็นผู้ฟัง
ที่ดี 5) มีความเชี่ยวชาญในการไกล่เกลี่ยประนีประนอม แนวทางการพัฒนาศักยภาพผู้ประนีประนอม คือ ควร
มีการอบรมให้ความรู้ด้านกฎหมายแรงงาน รวมถึงด้านการเจรจาไกล่เกลี่ยและจิตวิทยาในการเจรจาต่อรอง 
ทักษะในการสรุปความและจับประเด็นที่ส าคัญ จัดรวบรวมคดีตัวอย่าง สร้างกลุ่มสัมพันธ์ ให้ท ากรณีศึกษา  
จัดให้มีการศึกษาดูงานตามสถานทีป่ระกอบการ เป็นต้น 
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Abstract 
 The purpose of this research is to study any quality concerning the development of 
mediator’s potential performed mediation in the court, the Labour Court region 2 of Thailand. 
This is a mixed method research that aims to conduct both qualitative research and action 
research. The results showed that qualities of efficient mediator performing mediation in the 
court consisted of three aspects: quality, knowledge and expertise, and performance 
effectiveness. The three aspects cover 13 areas as follows: Qualifications include as                    
1) academic completion of Bachelor Degree or more; 2) Knowledge and expertise towards 
mediation in the court; 3) Socially accepted and responsible work attitude; 4) Devoted and 
voluntary mindset; and 5) Just and Free of biases; Knowledge and skills include as 1) Full 
knowledge in Labour Laws and any other concerning labour welfare and protection;                   
2) Psychological Negotiation skill in compromising; 3) Summarizing skill in substance and 
significant details. Competencies include as 1) Ethics and Morality; 2) Awareness in mission of 
mediator; 3) Arts of negotiation and mediation; 4) Strong leadership, intelligence, and good 
listener; and 5) Excellence in negotiation and mediation. The researcher has a conclusion 
about the development of mediator’s potential performed in the court that nurturing 
mediators in skills and practices including the studying of the case studies through seminars 
and workshop needs to be significantly emphasized. 
 
Keywords: Compromiser, Potential Development, Mediation, Negotiation, Disputing Labour’s   
                Cases 
 

บทน า 
 ตั้งแต่อดีตกาลจนถึงปัจจุบัน ปัญหาความขัดแย้งในสังคมสามารถเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา การจัดการ
ปัญหาเกี่ยวกับความขัดแย้งนั้นสามารถใช้การเจรจาต่อรอง (Negotiation) ระหว่างกันได้ (ส านักระงับข้อ
พิพาท, 2550; วงศ์วศิษฎ์ วรกิจโสภณไพศาล, 2552) ซึ่งในปัจจุบันศาลยุติธรรมได้สร้างทางเลือกใหม่ให้แก่
ประชาชนเป็นการเพ่ิมช่องทางให้ประชาชนสามารถเข้าถึงกระบวนการยุติธรรมได้ง่ายขึ้น เพ่ือน ามาซึ่ง
ประสิทธิภาพความรวดเร็วและเท่าเทียมกัน จึงได้มีการจัดตั้งส านักระงับข้อพิพาทขึ้นในศาลยุติธรรม กล่าวคือ 
ผู้ประนีประนอมประจ าศาลมีบทบาทในการระงับข้อพิพาท ท าหน้าที่ไกล่เกลี่ยข้อพิพาทที่เกิดขึ้นในศาล
ยุติธรรม (มูฮัมหมัดรอฟีอีมูซอ, 2549) โดยศาลยุติธรรมได้ก าหนดนโยบายให้ศาลยุติธรรมทั่วประเทศจัดให้มี
ระบบไกล่เกลี่ยข้อพิพาทในศาลควบคู่ไปกับการพิจารณาพิพากษาคดี เพ่ือเป็นทางเลือกให้แก่ประชาชนในการ
ยุติข้อพิพาทด้วยตนเอง (สราวุธ เบญจกุล, 2554) และเพ่ือให้การด าเนินคดีในศาลยุติธรรมเป็นไปได้อย่าง
รวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากขึ้น ทางศาลยุติธรรมจึงได้พัฒนาระบบการระงับข้อพิพาททางเลือกขึ้นเรียกว่า    
การไกล่เกลี่ยข้อพิพาท (Mediation) โดยผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการด าเนินการไกล่เกลี่ยคือ “ผู้ประนีประนอม” 
(ดิเรกฤทธิ์ เจนครองธรรม, 2558) ซึ่งศักยภาพ ทักษะความรู้ความสามารถของผู้ประนีประนอมนั้น มีผลอย่าง
ยิ่งต่อความส าเร็จของการไกล่เกลี่ย (วีระชัย ประดิษฐากร และคณะ, 2556) แต่จากสถิติการไกล่เกลี่ยของศาล
แรงงานภาค 2 ย้อนหลัง 5 ปี (2553-2557) มีคดีที่คู่ความประสงค์จะไกล่เกลี่ย โดยผู้ประนีประนอมในศาลมี
จ านวนมากดังจะเห็นได้จากในปี 2557 จ านวนผู้ประนีประนอม 109 คน และมีจ านวนคดีที่เข้าสู่กระบวนการ
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ไกล่เกลี่ย 2,488 คดี ผลการปฏิบัติหน้าที่ในการเจรจาไกล่เกลี่ยของผู้ประนีประนอมพบว่า ประสบผลส าเร็จคิด
เป็นร้อยละ 34 ลดลงจากปี 2556 ประสบผลส าเร็จร้อยละ 38 ซึ่งมีจ านวนผู้ประนีประนอมเพียง 79 คน 
เท่านั้น แสดงให้เห็นว่า จ านวนของผู้ประนีประนอมมากขึ้นไม่ได้ท าให้ความส าเร็จในการเจรจาไกล่เกลี่ย
เพ่ิมขึ้นตาม ทั้งนี้เหตุผลหลักๆอาจจะมาจากคุณสมบัติและศักยภาพของตัวผู้ประนี  ประนอมเองที่อาจจะไม่
เหมาะสมและไม่เพียงพอกับการเป็นผู้เจรจาไกล่เกลี่ยที่ดี นั่นก็หมายถึงว่า ในแต่ละปีจะมีคดีขึ้นสู่กระบวนการ
พิจารณาทางศาลมากขึ้น จากปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพผู้
ประนีประนอมของศาลยุติธรรม เพ่ือหาคุณสมบัติที่ เหมาะสมและแนวทางการพัฒนาศักยภาพของผู้
ประนีประนอมให้มีศักยภาพและสามารถประสบความส าเร็จในการท าหน้าที่ได้มากยิ่งขึ้น 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาคุณสมบัติและศักยภาพที่เหมาะสมของผู้ท าหน้าที่เป็นผู้ประนีประนอมประจ าศาล

แรงงานของประเทศไทย 
2. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพของผู้ท าหน้าที่เป็นผู้ประนีประนอม ประจ าศาลแรงงาน

ของประเทศไทย 
 

การทบทวนวรรณกรรม 
1. แนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพการท างานของผู้ประนีประนอม   

               Lohaus and Kleinmann (2002) และ อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ (2550) ให้ความหมายเกี่ยวกับ
ศักยภาพการท างานว่า เป็นก าลังทั้งหมดหรือความสามารถทั้งหมดของบุคคลที่ท าให้การท างานบรรลุ
ความส าเร็จตามที่ก าหนด กล่าวคือ สมาชิกองค์กรใดจะสามารถท างานให้ประสบผลส าเร็จตามที่ตั้งความหวัง
ไว้ได้มากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับการพัฒนาศักยภาพด้านความรู้ ความสามารถ และความพยายามมุ่งมั่นที่จะท า
สิ่งนั้นๆ ให้ประสบความส าเร็จ และพัฒนาขีดความสามารถที่ซ่อนเร้นอยู่ภายในของบุคคลออกมาให้เต็ม
ศักยภาพ ทั้ งทางด้านกายภาพ จิตภาพและความรู้ความสามารถ (Pringle, 1994) ผู้ที่จะท าหน้าที่ผู้
ประนีประนอมนั้น ต้องเป็นผู้มีศักยภาพเพียงพอจึงท าหน้าที่เป็นผู้ไกล่เกลี่ยข้อพิพาทได้ โดยศักยภาพที่จ าเป็น
ส าหรับผู้ประนีประนอมและแนวทางการพัฒนาศักยภาพประกอบด้วย 1) ศักยภาพด้านการจัดการ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 2) ศักยภาพด้านศิลปะการไกล่เกลี่ย 3) ศักยภาพด้านการวางตัวและการ
แสดงออกทางสังคม 4) ศักยภาพด้านความรู้ ความสามารถ 5) ศักยภาพด้านการรักษาความลับ และ            
6) ศักยภาพด้านจริยธรรมที่เกี่ยวกับการด ารงตนและครอบครัว (ส านักระงับข้อพิพาท, 2550)  
  ในขณะที่การพัฒนาศักยภาพหรือประสิทธิภาพในการท างานของบุคคล ส่งผลต่อความส าเร็จ
หรือความก้าวหน้าในอาชีพและองค์กรด้วย ข้อปฏิบัติเพ่ือการพัฒนาตนเองได้ดังนี้คือ การวิเคราะห์ตนเองมี
ความมุ่งมั่นที่จะเปลี่ยนแปลงการมองโลกในแง่ดี การใฝ่หาความรู้เพ่ิมเติมอยู่เสมอตั้งเป้าหมายในการท างาน
การวางแผนก่อนลงมือท ามีการสื่อสารที่ดีการมีบุคลิกภาพดีการมีสมาธิจะช่วยเพ่ิมพลังในการคิดและการมี
สุขภาพที่ดี (ณรงค์วิทย์ แสนทอง, 2545) มากกว่านั้น การเพ่ิมศักยภาพสามารถท าได้โดย 1) การเพ่ิมศักยภาพ
ทางด้านความรู้ (Knowledge)  2) การเพ่ิมศักยภาพทางด้านทักษะ (Skill) 3) การเพ่ิมศักยภาพทางด้าน
ความสามารถเชิงเหตุผล (Causal related) และ 4) การเพ่ิมศักยภาพทางด้านเกณฑ์ที่ใช้อ้างอิง (Criterion 
Reference) (พจน์ พจนพาณิชย์กุล, 2556)  
 2. แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแย้งและการแก้ไขความขัดแย้ง  

  วันชัย วัฒนศัพท์ (2550) และ ถวิลวดี บุรีกุล (2550) ได้ให้ความหมายของความขัดแย้งว่าเป็น
สภาพการณ์หรือสถานการณ์ที่เป็นความแตกต่างที่บุคคล 2 คน หรือมากกว่าแสดงพฤติกรรมเปิดเผยออกมา
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อย่างแตกต่างกัน สภาพการณ์เหล่านี้คือความขัดแย้ง ซึ่งอาจจะเกิดจากมีการรับรู้ในเป้าหมายที่แตกต่างกัน มี
ความเข้าใจผิดหรือไม่เข้าใจวัตถุประสงค์ มีความต้องการที่แตกต่างกัน หรือแย่งชิงกันในสิ่งเดียวกัน หรือ
ต้องการความเท่าเทียมกันทั้งด้านวัตถุประสงค์และคุณค่า เกิดความรู้สึกต้องการชนะหรือท าให้ฝ่ายตรงข้ามไม่
พึงพอใจ สูญเสียหรือถูกกดดัน หรือเกิดจากความต้องการที่จะมีสถานภาพที่เหนือกว่าอีกฝ่ายหนึ่ง ซ่ึงสามารถ
สรุปเกี่ยวกับความขัดแย้งได้ดังนี้  

ตารางท่ี 1 สรุปแนวคิดเก่ียวกับความขัดแย้งและการแก้ไขความขัดแย้ง  
ประเภท สาเหตุ การแก้ไขความขัดแย้ง 

Moore (1986) 
 ความขัดแย้งด้านข้อมลู 

(Data conflicts)  
 ความขัดแย้งด้าน

ความสัมพันธ์ 
(Relationship conflict) 

 ความขัดแย้งด้านคา่นิยม 
(Values conflict) 

 ความขัดแย้งด้าน
ผลประโยชน์ (Interest 
conflict) 

 ความขัดแย้งด้านโครงสร้าง  
(Structural conflict) 

Rapparport (1975) 
 ความขัดแย้งภายในตัว

บุคคล 
 ความขัดแย้งระหว่างบุคคล 
 ความขัดแย้งระหว่างปัจเจก

บุคคลกบักลุม่ 
 ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม

หรือทีม 
 ความขัดแย้งระหว่าง

องค์การ 

 ความขัดแย้งท่ีมีสาเหตุมาจากองค์การ
ประกอบด้วย  
1) ความขัดแย้งท่ีเกดิขึ้นระหว่างหัวหน้ากับ
ลูกน้อง 2) ความขัดแย้งดา้นการแข่งขันเพื่อแย่ง
ชิงทรัพยากร 3) ความขัดแย้งท่ีเกิดจากการ
ก าหนดหน้าท่ีความรับผดิชอบของงานไม่ชัดเจน 
4) ความขัดแย้งท่ีเกดิจากลักษณะงานท่ีต้อง
พึ่งพาซึ่งกันและกัน 5) ความขัดแย้งท่ีเกิดจาก
การแบ่งงานตามความช านาญเฉพาะด้านมมีาก
ขึ้น 6) ความขัดแย้งท่ีเกิดจากอุปสรรคของการ
ติดต่อสื่อสาร 7) ความขัดแย้งท่ีเกดิจากความไม่
เหมาะสมของเป้าหมาย 8) ความขัดแย้งที่เกิด
จากความกดดันในเรื่องเวลา 9) ความขัดแย้งท่ี
เกิดจากระบบการใหผ้ลตอบแทน 10) ความ
ขัดแย้งที่เกิดจากการเปลีย่นแปลงที่ไม่แน่นอน 
(กรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงาน, 2549) 

 ความขัดแย้งท่ีมีสาเหตุมาจากความสัมพันธ์
ส่วนบุคคลประกอบด้วย 1) ความขัดแย้งท่ีมี
ความรุนแรงอันเกดิจากอารมณ์ขุน่เคือง 2) ความ
ขัดแย้งเกิดจากการเข้าใจว่ามคีนจอ้งจับผิดตน 3) 
ความขัดแย้งท่ีเกิดจากการสื่อความหมายทีผ่ิด 4) 
ความขัดแย้งระหว่างบุคคลทีเ่กิดจากขาดความ
ไว้วางใจต่อกัน 5) ความขัดแย้งท่ีเกิดจาก
บุคลิกภาพที่เป็นคณุลักษณะเฉพาะบุคคล (Abu 
– Nimer, 2001) 

 เริ่มต้นด้วยการเปิดฉากเชิงบวก 
 ระบุท่ีตัวปัญหาแตม่ิใช่ตัวคน

หรือบุคลิกภาพ 
 ให้ความสนใจต่อข้อเสนอครั้ง

แรกเพียงเล็กน้อย 
 สร้างเป้าประสงค์ หรือค่านิยม

ร่วม 
 สร้างความเชื่อมั่นร่วมกัน 
 สร้างความเห็นอกเห็นใจ 
 แยกคนออกจากปัญหา 
 มุ่งประเด็นไปท่ีผลประโยชน์

หรือความต้องการของคู่กรณีที่
ไม่ใช่จุดยืน 

 หาทางเลือกที่จะให้ประโยชน์
กับท้ังสองฝ่าย 

 วางเกณฑ์ที่สามารถวัดได้อยา่ง
ชัดเจน 

 มุ่งให้ได้ข้อยุติแบบชนะ - ชนะ 
(Win – win solution)  

 สร้างบรรยากาศการเจรจาที่
เปิดเผยและไว้วางใจต่อกัน 

(Miall et al,1999 Moore, 
1986; วันชัย วัฒนศัพท์, 2550) 

 

 3. แนวคิดเกี่ยวกับการเจรจาต่อรอง (Negotiation) 
  Greenberg and Baron (1997) ให้ความหมายของ การเจรจาต่อรอง (Negotiation) ว่า เป็น
การใช้อ านาจจากการต่อรองอย่างเป็นทางการ เพ่ือการยอมรับและความเห็นชอบในการเปลี่ยนแปลงข้อเสนอ
ที่ได้ท าการเจรจากัน หรือเป็นขั้นตอนที่สองฝ่ายขึ้นไปมีการต่อรองกันเพ่ือแลกเปลี่ยนข้อเสนอ หรือเป็นการ
ประชุมเพ่ือค้นหาข้อตกลงที่ยอมรับร่วมกัน หรือเป็นขั้นตอนของการตัดสินใจร่วมกันเมื่อแต่ละฝ่ายมีความพึง
พอใจและความต้องการที่แตกต่างกัน การเจรจาต่อรองเป็นการก าหนดสิ่งส าคัญในงานซึ่งความไม่เห็นพ้อง
ต้องกันเกิดข้ึน (เกียรติศักดิ์ วัฒนศักดิ์, 2553) 
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ตารางท่ี 2 สรุปแนวคิดเก่ียวกับการเจรจาต่อรอง (Negotiation) 
ประเภท คุณสมบัติที่ดีของนักเจรจาต่อรอง 

Marjorie (2006) 
 การเจรจาต่อรองแบบแบ่งสันปันสว่น 

(distributive negotiation) 
 การเจรจาต่อรองแบบบรูณาการ (integrative 

negotiation)  
ไพโรจน์ บาลัน (2551)  
 การเจรจาต่อรองแบบแบ่งสันปันสว่น  
 การเจรจาแบบบูรณาการ (integrative 

negotiation) 
Smeltzer (1991)  
 การ เจรจาแบบร่ วมมื อกั น  (Cooperative 

negotiation)  
 ก า ร เ จ ร จ า แ บ บ แ ข่ ง ขั น  (Competitive 

negotiation)    

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2551)  
 เข้าถึงความต้องการของผู้อื่นได้เป็นอย่างดี 
 ประนีประนอมหรือหาทางออกเพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ 
 เชื่อมั่นในแนวคิดเอาชนะร่วมกัน 
 มีความเช่ียวชาญในการจัดการความขัดแย้ง 
 พร้อมท่ีจะหาข้อมูลและวิเคราะห์ประเด็นอย่างครบถ้วน 
 มีความอดทนต่อการยั่วยุและความก้าวร้าว 
 มีความอดกลั้นสูงในการเผชิญกับความเครียด 
 เป็นผู้ฟังที่ดี 
 มีความหนักแน่นไม่ตื่นเต้นตกใจง่ายกับการใช้กลยุทธ์ของฝ่าย

ตรงข้าม 
 สรุปประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการเจรจาต่อรองได้อย่างรวดเร็ว 

 4. แนวคิดและกระบวนการสร้างความปรองดอง (Reconciliation) 
  กระบวนการสร้างความปรองดอง คือ กระบวนการเยียวยาบาดแผลของทั้งผู้กระท าและ

ผู้ถูกกระท าภายหลังเหตุการณ์ความรุนแรง เป็นการยุติความสัมพันธ์ด้านลบต่อกัน ไม่น าไปสู่ความเป็นศัตรู ซึ่ง
จะน าไปสู่การลดความเกลียดชังแตกแยกและสร้างความไว้วางใจ เพ่ือฟ้ืนคืนความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มคนที่
เคยขัดแย้งรุนแรง โดยผ่านการแสดงความรับผิดชอบต่อการกระท าในอดีต การยอมรับความจริงที่เกิดขึ้น    
การเมตตาให้อภัยตลอดจนการมองภาพอนาคตของสังคมร่วมกัน (Abu – Nimer, 2001; Murphy, 2010) 

  กระบวนการสร้างความปรองดอง เป็นกระบวนการเยียวยาบาดแผลของทั้งผู้กระท าและผู้กระท า
ภายหลังเหตุการณ์ความรุนแรง และเป็นการยุติความสัมพันธ์ด้านลบต่อกัน ไม่น าไปสู่ความเป็นศัตรู ซึ่งจะ
น าไปสู่การลดความเกลียดชังแตกแยกและสร้างความไว้วางใจ เพ่ือฟ้ืนคืนความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มคนที่เคย
ขัดแย้งรุนแรง โดยผ่านการแสดงความรับผิดชอบต่อการกระท าในอดีต การยอมรับความจริงที่ เกิดขึ้น การ
เมตตาให้อภัย ตลอดจนการมองภาพอนาคตของสังคมร่วมกัน (สถาบันพระปกเกล้า, 2555)  
 5. แนวคิดเกี่ยวกับการไกล่เกลี่ยประนีประนอม 

 การไกล่เกลี่ยประนีประนอม เป็นการที่ผู้ไกล่เกลี่ยท าการไกล่เกลี่ยข้อพิพาท ให้คู่พิพาทพูดจาให้
ปรองดองกัน พูดจาให้ตกลงกัน ท าให้เรียบร้อยเสมอภาคเท่าเทียม ผ่อนหนักผ่อนเบาให้แก่กัน เกิดการ
อะลุ้มอล่วยกัน ผันให้แก่กัน (ส านักระงับข้อพิพาท, 2550) ผู้ไกล่เกลี่ยจะเป็นผู้ช่วยเจรจาหาแนวทางเสนอแนะ
ให้คู่ความปรองดองประนีประนอมตกลงกัน โดยมีจุดประสงค์เพ่ือยังให้เกิดการประนีประนอมยอมความ 
สามารถยุติข้อพิพาทท่ีเกิดข้ึนได้โดยการตัดสินใจของคู่ความเอง (นพพร โพธิรังสิยากร, 2550) 

 การไกล่เกลี่ยประนีประนอม เป็นการระงับข้อพิพาทอย่างหนึ่ง ซึ่งอาจกระท าได้ทั้งขณะเกิดข้อ
พิพาท แต่ยังไม่น าคดีไปสู่ศาล และเมื่อน าคดีไปสู่ศาลแล้ว หากเป็นการตกลงนอกศาล ผลของข้อตกลงก็จะ
เป็นไปตามที่ได้ตกลงกันและผูกพันบังคับกันได้ (Bercovitch, 2009) ซึ่งการไกล่เกลี่ยข้อพิพาททางศาล เป็น
การที่ผู้ท าหน้าที่ไกล่เกลี่ยข้อพิพาทซึ่งเป็นคดีที่อยู่ในศาล เป็นการช่วยให้คู่พิพาทสามารถยุติและบรรลุข้อตกลง
ร่วมกันได้ แต่ผู้ไกล่เกลี่ยไม่มีอ านาจหรือก าหนดผลลัพธ์ให้แก่คู่ความได้ ดังนั้น ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งอาจขอยกเลิก
การไกล่เกลี่ยหรือการเจรจาตอนไหนก็ได้ สิ่งส าคัญอย่างยิ่งที่มีผลต่อความส าเร็จในการที่จะไกล่เกลี่ย คือ 1) มี
ความประสงค์ที่จะมีการไกล่เกลี่ย 2) มีความรับผิดชอบส่วนตัว 3) ความตั้งใจที่จะไม่ตกลงกัน และ 4) ความ
ตั้งใจที่จะตกลงกัน (Young, 1967; สมภาคย์ ตระการกุลพันธ์, 2552) 

ปีที่ 12 ฉบับที่ 2 เดือนธันวาคม 2560 

21



 

 6. แนวคิดการไกล่เกลี่ยข้อพิพาทโดยผู้ประนีประนอมในศาล  
 การไกล่เกลี่ยข้อพิพาทในศาลเป็นอีกหนึ่งวิธีที่ช่วยระงับความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในสังคม ซึ่ง
วัตถุประสงค์ของการไกล่เกลี่ยข้อพิพาท คือ ท าให้คู่พิพาทสามารถหาทางออกร่วมกันได้ (สมภาคย์ ตระการกุล
พันธ์, 2552) ซ่ึงผู้ที่ท าหน้าที่ไกล่เกลี่ยข้อพิพาทในศาล คือ คณะผู้พิพากษาท่ีท างานอยู่ในศาลต่างๆ โดยจะต้อง
เป็นผู้ที่สมัครใจและพร้อมที่จะท าหน้าที่เป็นคนกลางช่วยไกล่เกลี่ยข้อพิพาท ไม่มีอคติ มีความเป็นธรรม ไม่
ล าเอียงกับคู่ความทุกฝ่าย แต่จะมิได้มีหน้าที่ในการช่วยตัดสินหรือชี้ขาดข้อพิพาทของคู่ความ โดยจะท าหน้าที่
เป็นเพียงผู้ช่วยเจรจาเพ่ือหาข้อยุติให้กับคู่ความร่วมกันได้ซึ่งในบางครั้งองค์คณะผู้พิพากษาอาจแต่งตั้งตัว
แทนที่เป็นบุคคลหรือคณะบุคคล ให้ท าหน้าที่เป็นผู้ประนีประนอม เพ่ือช่วยแบ่งเบาภาระของผู้พิพากษาในศาล
ได้อีกด้วย (ส านักระงับข้อพิพาท, 2550) 
 7. แนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพประนีประนอม 
 7.1 ศักยภาพที่ส าคัญและจ าเป็นส าหรับผู้ประนีประนอม 
 ศักยภาพทั่วไปของผู้ประนีประนอมที่จ าเป็นต้องมีประจ าตัวผู้ประนีประนอม ซึ่งเป็นศักยภาพ
พ้ืนฐานที่จ าเป็นในการท าหน้าที่เป็นผู้ประนีประนอมมีดังต่อไปนี้ (ส านักระงับข้อพิพาท, 2550) 
 1. ศักยภาพด้านการจัดการความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล จะต้องเป็นบุคคลที่ไม่มีความสัมพันธ์
เกี่ยวข้องเป็นส่วนตัวกับคู่ความฝ่ายใด ทั้งไม่มีประโยชน์ได้เสียในเหตุพิพาทด้วย 
 2. ศักยภาพด้านศิลปะการไกล่เกลี่ยประนีประนอม จะต้องเป็นบุคคลที่รักงานไกล่เกลี่ยและมี
ศิลปะในทางนี้ต้องใช้ศิลปะวิธีการของผู้ไกล่เกลี่ยเข้าช่วยเพื่อให้คดีเข้าสู่บรรยากาศแห่งการตกลงกันได้  
 3. ศักยภาพด้านการวางตัวและการแสดงออกทางสังคม จะต้องท าตัวให้เกิดความเลื่อมใส 
ศรัทธา การวางตัว การแสดงออก จะต้องใช้จิตวิทยาสามารถครองใจคู่ความท้ังสองฝ่าย  
 4. ศักยภาพด้านความรู้ ความสามารถในหน้าที่ที่เกี่ยวข้องในงาน จะต้องเป็นบุคคลที่มีความรู้
ความสามารถในด้านการจัดการความขัดแย้ง การเจรจาต่อรอง และการปรองดองเป็นอย่างดี ต้องได้รับการ
อบรมทางด้านข้อกฎหมายและแนวทางในการไกล่เกลี่ยข้อพิพาทอยู่เสมอ     
 5. ศักยภาพด้านการรักษาความลับ ต้องเก็บรักษาบรรดาข้อมูลหรือข้อเท็จจริงต่างๆที่
เกี่ยวข้องกับกระบวนการไกล่เกลี่ยหรือที่ตนได้รู้เห็นมาไว้เป็นความลับ เพราะส าคัญข้อมูลบางอย่างอาจส่งผล
ต่อคู่พิพาทได ้     
 6. ศักยภาพด้านจริยธรรมที่เกี่ยวกับการด ารงตนและครอบครัว ผู้ประนีประนอมต้อง
ประพฤติตนให้ถูกต้องตามกฎหมายและท านองคลองธรรม ไม่ประพฤติชั่ว ไม่ประพฤติตนเป็นคนเสเพลมี
หนี้สินรุงรัง เสพของมึนเมา เล่นการพนันเป็นอาจิณ และต้องอยู่ในมารยาทอันดีงามขณะปฏิบัติหน้าที่ ใช้กิริยา
วาจาสุภาพ ให้เกียรติคู่ความทุกฝ่าย มีความสุภาพเรียบร้อย มีอัธยาศัยแก่บุคคลทั่วไป  
 7.2 ความส าคัญของผู้ประนีประนอม 
  ในการเจรจาต่อรองที่คู่ความกระท าการเจรจากันเองนั้น มักจะมีปัจจัยต่างๆที่เข้ามา
แทรกแซง ซึ่งท าให้การเจรจาไม่สามารถกระท าสืบต่อไปได้ เช่น อารมณ์โกรธที่เกิดจากการโต้เถียงกัน ความไม่
เชื่อถือหรือความไม่ไว้วางใจต่อกัน ความไม่เข้าใจหรือไม่สามารถอธิบายให้ฝ่ายตรงข้ามเข้าใจได้ การไม่รู้จัด
วิธีแก้ไขปัญหา ความไม่รู้กฎหมายเกี่ยวกับเรื่องที่ก าลังเจรจากันอยู่ ความไม่เข้าใจในประเด็นของปัญหา หรือ
ความไม่สบอารมณ์ในตัวคู่ความและการไม่อยากพูดจาด้วยกับฝ่ายตรงข้าม ซึ่งล้วนแต่เป็นอุปสรรคที่ท าให้การ
เจรจาตกลงกันเองไม่สามารถยุติความขัดแย้งและบรรลุตามเป้าหมายได้ ผู้ประนีประนอมที่ท าการไกล่เกลี่ยจึง
มีความส าคัญและจ าเป็นในการเข้ามามีบทบาทในการช่วยให้เกิดข้อยุติและสามารถพบทางออกได้ (ส านัก
ระงับข้อพิพาท, 2550)  
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 7.3 ประโยชน์ของการไกล่เกลี่ยโดยใช้ผู้ประนีประนอม 
 การไกล่เกลี่ยมีประโยชน์แก่การเจรจาต่อรองระหว่างคู่ความมากมายหลายประการ เช่น ช่วย
เปิดช่องทางแห่งการสื่อสารระหว่างคู่ความ ซึ่งหากไม่มีคนกลางเข้ามาเป็นผู้ไกล่เกลี่ยแล้วก็อาจเป็นการยากที่
คู่ความจะสามารถเจรจาติดต่อกันได้ ในกรณีที่เรื่องที่พิพาทมีคู่ความเป็นจ านวนมาก การไกล่เกลี่ยจะเป็นการ
ช่วยประสานคนหมู่มากให้เข้ามาเจรจาพร้อมเพรียงกันได้ในระหว่างการไกล่เกลี่ย ผู้ไกล่เกลี่ยสามารถช่วยให้
คู่ความเข้าใจถึงความต้องการที่แท้จริงของตัวคู่ความเอง และของคู่ความฝ่ายตรงข้าม ช่วยให้คู่ความเข้าใจถึง
สิทธิของคู่ความที่มีอยู่เหนือฝ่ายตรงข้าม ช่วยก่อให้เกิดข้อสรุปที่สร้างสรรค์ ช่วยค้นหาข้อตกลงอันเป็นที่
ยอมรับได้ของคู่ความทุกฝ่าย ช่วยให้คู่ความเข้าใจถึงข้อจ ากัดในการเจรจาต่อรอง ช่วยประเมินหรือหาหนทาง
เลือกต่างๆที่จะน าไปสู่ข้อตกลงร่วมกันได้ ช่วยให้คู่ความใกล้ชิดเข้าหากันมากขึ้นกว่าเดิมและในที่สุดก็จะช่วย
ให้คู่ความได้มาซึ่งค ายืนยันที่จะตกลงกันระหว่างกัน (กมลวรรณ ตันเรืองศรี, 2553) 
  

กรอบแนวคิดการวิจัย 
ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิดและงานวิจัยต่างๆที่เกี่ยวข้องในหัวข้อเกี่ยวกับศักยภาพการท างานผู้

ประนีประนอม คุณสมบัติผู้ประนีประนอมและการไกล่เกลี่ยคดีแรงงาน รวมถึงได้ศึกษาค้นคว้าในเรื่องเกี่ยวกับ
การไกล่เกลี่ยประนีประนอม ตลอดจนแนวคิดเกี่ยวกับการสร้างความปรองดอง การจัดการความขัดแย้งและ
การเจรจาต่อรอง เพ่ือน าข้อมูลที่ได้ไปสร้างเครื่องมือในการวิจัย คือ แบบสัมภาษณ์กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก 3 กลุ่ม 
แล้วน าแบบสัมภาษณ์ที่ได้ไปเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ เพ่ือน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ไปสร้างหลักสูตรการ
ฝึกอบรมการเพ่ิมศักยภาพผู้ประนีประนอม และน าผลการฝึกอบรมที่ได้ไปจัดท าคู่มือการอบรมการพัฒนา
ศักยภาพของผู้ประนีประนอม เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพผู้ประนีประนอมของศาลยุติธรรมของ
ไทยต่อไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปีที่ 12 ฉบับที่ 2 เดือนธันวาคม 2560 
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การฝึกอบรมแนวทางการพัฒนาศักยภาพของผู้ประนีประนอมประจ าศาลแรงงานภาค 2 

กรอบแนวการวิจัย 
 

 
 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

รูปที่ 1 กรอบแนวทางในการด าเนนิการวิจัย 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงประสานวิธี (Mixed method research) ซึ่งประกอบ
ไปด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ (Quality research) และการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action research) ซึ่งการวิจัย
เชิงคุณภาพ (Qualitative research) ประกอบไปด้วยการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมถึง
การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) และการสนทนากลุ่ม (Focus group) กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก ส่วน
การวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action research) ผู้วิจัยได้จัดให้มีการฝึกอบรมแนวทางการพัฒนาศักยภาพของผู้
ประนีประนอมประจ าศาลแรงงานภาค 2 พร้อมทั้งท าการประเมินผลก่อนและหลังการอบรม รวมไปถึงได้มี
การติดตามผลจากการฝึกอบรมครั้งนี้ด้วย ผลของแนวทางการพัฒนาศักยภาพของผู้ประนีประนอม จะน าไปสู่
การสร้างคู่มือรูปแบบแนวทางการพัฒนาศักยภาพของผู้ประนีประนอมประจ าศาลยุติธรรมของประเทศไทย 

แนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับงานวิจัย 
1. ศักยภาพการท างานผู้ประนีประนอม 
2. คุณสมบัติผู้ประนีประนอม 
3. การไกล่เกลี่ยคดีแรงงาน 
(Raelin and Cooledge, 1996), 
Flanagan (1954), Barrett and Depinet 
(1991), Rothwell and Lindholm 
(1999), Kierstead (1998), Lohaus and 
Kleinmann (2002), Pringle (1994), 
Rylatt and Kazanass (1994), เกษมสันต์ 
วิลาวรรณ (2555), ส านักระงับข้อพิพาท 
(2550) 
 

แนวคิดการไกล่เกลี่ยและประนีประนอม 
1. ข้ันตอนการไกล่เกลี่ยข้อพิพาทโดยคนกลาง 
2. การไกล่เกลี่ยข้อพิพาทและการ
ประนีประนอม 
3. ปัญหาอุปสรรคในการไกล่เกลี่ยข้อพิพาท 
Bercovitch (2009), Young (1967), 
Mitchell (1981), Blake and Mouton 
(1985), Douglas (1957), Moore (1986), 
Singer (1990), Bingham (1985), Folberg 
and Taylor (1984), วันชัย วัฒนศัพท์ (2550), 
ส านักระงับข้อพิพาท (2550), เมเยอร์ (2553) 

แนวคิดเก่ียวกับการสร้างความปรองดอง  
1. การจัดการความขัดแย้ง 
2. การเจรจาต่อรอง 
3. การสร้างความปรองดอง 
Moor (1986), Rapparport (1975), Chung and 
Megginson (1981), Abu – Nimer (2001), 
Maiall et al. (1998), Galtung (1990), Murphy 
(2010), Bercovitch et al. (2009), Greenberg 
and Baron (1997), Chutinon & Shu-Hsun Ho 
(2011), Marjorie (2006) วันชัย วัฒนศัพท์ (2550), 
เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ์ (2554), ถวิลวดี   บุรีกุล 
(2555), สถาบันพระปกเกล้า (2555) 

แบบสัมภาษณ์กลุ่มท่ี 2 
เจ้าหน้าที่และผู้ปฎิบัติงานประจ าศาลแรงงาน

ภาค 2 จ านวน 10 ท่าน 

 

แบบสัมภาษณ์กลุ่มท่ี 1 
ผู้พิพากษาอาวุโสและองค์คณะผู้พิพากษา
ประจ าศาลแรงงานภาค 2 จ านวน 8 ท่าน 

การรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห ์สังเคราะห์ข้อมูล จากการสัมภาษณ์และการสนทนากลุ่ม จากกลุ่มตัวอย่างทั้ง 4 กลุ่ม 
และจัดท าหลกัสูตรการฝึกอบรมการพฒันาศักยภาพของผู้ประนีประนอม 

 

การสนทนากลุ่ม (Focus Group) ผู้ประนีประนอมจ าศาลแรงงานภาค 2 จ านวน 8 ท่าน 
 

แนวทางการพัฒนาศักยภาพของผู้ประนปีระนอมประจ าศาลยุติธรรมของไทย  

แบบสัมภาษณ์กลุ่มท่ี3 
คู่พิพาทฝ่ายนายจ้างและลูกจ้างที่ไกล่เกลี่ยประสบ
ผลส าเร็จและไม่ส าเร็จอย่างละ 5 คน รวม 10 คน 

การประเมินความรู้หลังผ่านการฝึกอบรมฯ (Post-test) และการประเมินผลการด าเนินโครงการฝึกอบรมในภาพรวม 

การประเมินความรู้กอ่นการฝกึอบรมแนวทางการพัฒนาศักยภาพของผู้ประนปีระนอม 
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เพ่ือใช้เป็นมาตรฐานและเป็นแนวทางในการการพัฒนาศักยภาพของผู้ประนีประนอมประจ าศาลยุติธรรมของ
ประเทศไทยในโอกาสต่อไป 

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
 1. ผู้พิพากษาประจ าศาลแรงงานภาค 2 ได้แก่ อธิบดีผู้พิพากษาศาลแรงงานภาค 2 ผู้พิพากษา
อาวุโสและองคค์ณะผู้พิพากษา โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างจ านวน 8 คน 
 2. ผู้ประนีประนอม ประจ าศาลแรงงานภาค 2 จังหวัดชลบุรี ซึ่งเป็นผู้ประนีประนอมที่ขึ้นทะเบียน
เป็นผู้ประนีประนอมประจ าศาลแรงงานภาค 2 จังหวัดชลบุรี ประจ าปี 2557 จากทั้งหมด 64 คน โดยใช้วิธี
เลือกกลุ่มตัวอย่างตามความสะดวก จ านวน 8 คน 
 3. เจ้าหน้าที่ผู้ปฎิบัติงานประจ าศาลแรงงานภาค 2 จังหวัดชลบุรี ได้แก่ นิติกร เจ้าหน้าที่ประจ าศาล
แรงงานภาค 2 ที่มีหน้าที่เก่ียวข้อง โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างจ านวน 10 คน 
 4. คู่พิพาทในคดีความขัดแย้งด้านแรงงานทั้งฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้างที่ไกล่เกลี่ยประสบ
ผลส าเร็จและไม่ส าเร็จ โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างตามความสะดวก ฝ่ายละ 5 คน รวมเป็น 10 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ มีทั้งหมด 8 ชุด ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมและ

เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และผ่านการทดสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยมีวิธีการให้
ผู้เชี่ยวชาญหรือผู้มีประสบการณ์จ านวน 5 คน ซึ่งเป็นอาจารย์ประจ าคณะพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
ช่วยประเมินเป็นรายบุคคลว่า ข้อค าถามแต่ละข้อสามารถวัดได้ตรงกับจุดประสงค์ที่ก าหนดหรือไม่ โดย
ผู้เชี่ยวชาญหรือผู้มีประสบการณ์ได้ท าการวิเคราะห์ความสอดคล้องของข้อค าถามกับจุดประสงค์เพ่ือหา
ค่าเฉลี่ย การหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับจุดประสงค์ ( Index of Item Objective 
Congruence) ส าหรับข้อค าถามแต่ละข้อ โดยใช้เกณฑ์การคัดเลือกข้อค าถาม ที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.60-1.00 
ข้อค าถามสามารถน าไปใช้ได้ (Rovinelli & Hambleton, 1977) ซึ่งจากผลการตรวจสอบ พบว่า ข้อค าถามที่
ใช้ในการสัมภาษณ์และการสนทนากลุ่ม ผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาตามเกณฑ์ที่ก าหนด  ซึ่ง
เครื่องมือในการวิจัยประกอบด้วย 

 เครื่องมือชุดที่ 1 แบบสัมภาษณ์ผู้พิพากษาศาลแรงงานภาค 2  
 เครื่องมือชุดที่ 2 แบบสัมภาษณ์เจ้าหน้าที่และผู้ปฎิบัติงานประจ าศาลแรงงานภาค 2  

เครื่องมือชุดที่ 3 แบบสัมภาษณ์คู่พิพาทในคดีแรงงานทั้งฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้าง  
เครื่องมือชุดที่ 4 แบบสนทนากลุ่ม 
เครื่องมือชุดที่ 5 คู่มือหลักสูตรการฝึกอบรมหลักสูตร “แนวทางการพัฒนาศักยภาพผู้ประนีประนอม 
ประจ าศาลแรงงานภาค 2 จังหวัดชลบุรี” 

 เครื่องมือชุดที่ 6 แบบประเมินความรู้ก่อนการอบรมทั้งหมด 3 ชุด ชุดละ 20 ข้อ 
 เครื่องมือชุดที่ 7 แบบประเมินความรู้หลังการอบรมทั้งหมด 3 ชุด ชุดละ 20 ข้อ 
 เครื่องมือชุดที่ 8 แบบประเมินผลการด าเนินโครงการในภาพรวม  

 

ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ 
 วัตถุประสงค์ข้อที่ 1  เพ่ือศึกษาคุณสมบัติและศักยภาพที่เหมาะสมของผู้ประนีประนอมประจ าศาล
แรงงานของประเทศไทย จากผลการวิจัยพบว่า ศักยภาพที่เหมาะสมของผู้ประนีประนอม ประจ าศาลแรงงาน
ของประเทศไทย ประกอบด้วย 3 ด้าน ดังนี้ 
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ตารางท่ี 3 ศักยภาพที่เหมาะสมของผู้ประนีประนอม ประจ าศาลแรงงานของประเทศไทย 
คุณสมบัติและศักยภาพ คุณสมบัติและศักยภาพที่เหมาะสม 
คุณสมบัติ 
 

1. จบการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป 
2. มีความรู้และประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อการไกล่เกลี่ย 
3. เป็นที่ยอมรับทางสังคมมีความรับผิดชอบไม่เคยมีประวัติอาชญากร 
4. มีจิตอาสา อุทิศเวลา ยอมรับความกดดันและไม่มุ่งหวังสิ่งตอบแทน 
5. มีความเป็นกลาง เสมอภาคไม่ล าเอียง 

ความรู้ ความสามารถ
และทักษะ 

1. มีความรู้ด้านกฎหมายแรงงานและกฎหมายอื่นๆที่เกี่ยวข้องที่จ าเป็นต่อการไกล่
เกลี่ยข้อพิพาท 
2. มีความรู้ความสามารถและทักษะการใช้จิตวิทยาในการเจรจาต่อรอง 
3. มีความรู้ความสามารถและทักษะในการสรุปความและจับประเด็นส าคัญ 

สมรรถนะ 
 

1. มีจริยธรรม ยึดมั่นในความถูกต้อง  
2. มีความเข้าใจภารกิจการเป็นผู้ประนีประนอมอย่างถ่องแท้  
3. มีศิลปะการเจรจาต่อรองและการสื่อสารไกล่เกลี่ยความขัดแย้ง 
4. มีคุณลักษณะการเป็นผู้น า มีปฏิภาณไหวพริบและเป็นผู้ฟังที่ดี 
5. มีความเช่ียวชาญในการประนีประนอมไกล่เกลี่ย 

  
 วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพของผู้ประนีประนอม ประจ าศาล
แรงงานของประเทศไทยจากผลการวิจัยพบว่า แนวทางการพัฒนาศักยภาพของผู้ประนีประนอม ประจ าศาล
แรงงานของประเทศไทยประกอบด้วย 4 แนวทาง ดังนี้ 
  1. มีการอบรมให้ความรู้ด้านกฎหมายแรงงานรวมถึงกฎหมายด้านอ่ืนๆ ความรู้ด้านการเจรจา
ไกล่เกลี่ยและจิตวิทยาในการเจรจาต่อรอง และแนวทางการพัฒนาความรู้ความสามารถและทักษะในการสรุป
ความและจับประเด็นส าคัญ 
  2.  มีการรวบรวมตัวอย่างคดีทั้งที่ไกล่เกลี่ยประสบความส าเร็จและไม่ประสบความส าเร็จ พร้อม
ทั้งบอกสาเหตุว่าเกิดจากอะไรเพ่ือให้ผู้ประนีประนอมที่จะมาท าหน้าที่ได้ท าการศึกษาและใช้เป็นแบบอย่างใน
การปฏิบัติหน้าที่ 
  3.  มีกลุ่มสัมพันธ์ระหว่างผู้ประนีประนอมทั้งรุ่นเก่ารุ่นใหม่ เพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้และ
ประสบการณ์ในการไกล่เกลี่ยประนีประนอม ทั้งที่ไกล่เกลี่ยประสบความส าเร็ จและไม่ประสบความส าเร็จ
มาแล้วในอดีตเพ่ือให้ผู้ประนีประนอมรุ่นใหม่ๆ ได้น าความรู้และประสบการณ์เหล่านั้นไปประยุกต์ใช้กับการ
ปฏิบัติหน้าที่ต่อไป 
  4. มีกรณีศึกษา (Case study) เพ่ือให้ผู้ประนีประนอมได้ทดสอบ ฝึกฝนการปฏิบัติหน้าที่  และ
การไปศึกษาดูงานตามสถานประกอบการ เพ่ือให้ผู้ประนีประนอมได้เข้าใจสภาพการท างานหรือสาเหตุบาง
ประการที่สามารถน าไปสู่ความขัดแย้งและคดีความด้านแรงงาน 
  

 สรุปผลการด าเนินโครงการฝึกอบรมแนวทางการพัฒนาศักยภาพผู้ประนีประนอมประจ าศาล
แรงงานภาค 2  
 1. ด้านแนวทางการพัฒนาศักยภาพและความรู้ความสามารถของผู้เข้าร่วมโครงการที่ได้จากการ
ฝึกอบรมพบว่า ความรู้ความเข้าใจของผู้เข้าร่วมโครงการฝึกอบรมในด้านศักยภาพด้านศักยภาพด้านความรู้
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ความสามารถและทักษะการใช้จิตวิทยาในการเจรจาต่อรอง มีอัตราการพัฒนาความรู้เพ่ิมขึ้นเฉลี่ยร้อยละ 
43.41 คิดเป็นอัตราการพัฒนาความรู้เพิ่มข้ึนเฉลี่ยสูงที่สุด โดยมีศักยภาพด้านความรู้ด้านกฎหมายแรงงานและ
กฎหมายอ่ืนๆที่เกี่ยวข้องที่จ าเป็นต่อการไกล่เกลี่ยข้อพิพาท มีอัตราการพัฒนาความรู้เพ่ิมขึ้นเฉลี่ยร้อยละ 
17.71 เป็นอัตราการพัฒนาความรู้เพ่ิมขึ้นเป็นอันดับที่ 2 ในขณะที่ด้านความรู้ความสามารถและทักษะในการ
สรุปความและจับประเด็นส าคัญ มีอัตราการพัฒนาความรู้เพ่ิมขึ้นเฉลี่ยร้อยละ 16.67 คิดเป็นอัตราการพัฒนา
ความรู้เพิ่มขึ้นเฉลี่ยน้อยที่สุด 
 2. ด้านการประเมินการจัดโครงการหลักสูตรการฝึกอบรมในภาพรวมของผู้เข้าร่วมโครงการ
พบว่า ผู้เข้าร่วมโครงการให้คะแนนประเมินในด้านวิทยากรผู้บรรยายได้รับคะแนเฉลี่ยอยู่ในระดับดีมากสูงสุด 
ซึ่งคิดเป็นคะแนนเฉลี่ยถึงร้อยละ 79.05 รองลงมาได้แก่ คะแนนประเมินเฉลี่ยด้านอาหารและเครื่องดื่มซึ่งอยู่
ในระดับดีคิดเป็นคะแนนเฉลี่ยร้อยละ 77.78 โดยที่คะแนนประเมินเฉลี่ยด้านสถานที่ในการจัดการอบรมและ
ด้านเนื้อหาหลักสูตรอบรม ส่วนใหญ่อยู่ในระดับดีถึงดีมาก ในขณะที่คะแนนประเมินเฉลี่ยด้านระดับความพึง
พอใจในภาพรวมของการฝึกอบรม อยู่ในระดับดีถึงดีมากด้วยเช่นกัน 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 คุณสมบัติและศักยภาพที่เหมาะสมของผู้ประนีประนอม 
 1. ด้านคุณสมบัติ คุณสมบัติที่ส าคัญของผู้ประนีประนอม คือ ต้องจบการศึกษาระดับปริญญาตรี
ขึ้นไป มีความรู้และประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อการไกล่เกลี่ย เป็นที่ยอมรับทางสังคม มี
ความรับผิดชอบ ไม่เคยมีประวัติอาชญากร มีจิตอาสา อุทิศเวลา ยอมรับความกดดันและไม่มุ่งหวังสิ่งตอบแทน 
มีความเป็นกลาง เสมอภาค ไม่ล าเอียง ซึ่งสอดคล้องกับข้อก าหนดของ ส านักระงับข้อพิพาท (2550) ที่ได้
ก าหนดคุณสมบัติผู้ประนีประนอมที่จะท าหน้าที่ไกล่เกลี่ยข้อพิพาท โดยมีข้อก าหนดข้อหนึ่งไว้อย่างชัดเจน     
ก็คือ ผู้ประนีประนอมจะต้องส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีทางกฎหมายขึ้นไป ที่ต้องท าตัวให้เกิดความ
เลื่อมใส ศรัทธา การวางตัว การแสดงออก จะต้องใช้จิตวิทยาสามารถครองใจคู่ความผู้เข้ารับการไกล่เกลี่ยทั้ง
สองฝ่าย และ สอดคล้องกับความเห็นของ จิตติมา อัครธิติพงศ์ (2556) ว่า ปัจจัยส าคัญคือ ผู้ประนีประนอม
ต้องมีคุณวุฒิมีความรู้และประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ มีความผูกพันต่องาน มีความเป็นตัวของ
ตัวเองและความไม่ล าเอียง   
 2. ด้านความรู้ ความสามารถและทักษะ ผู้ประนีประนอมจะต้องมีความรู้ด้านกฎหมายแรงงาน
และกฎหมายอ่ืนๆที่เกี่ยวข้องที่จ าเป็นต่อการไกล่เกลี่ยข้อพิพาท มีความรู้ความสามารถและทักษะการใช้
จิตวิทยาในการเจรจาต่อรอง และมีความรู้ความสามารถและทักษะในการสรุปความและจับประเด็น ซึ่ง
สอดคล้องกับทองทศ สว่างไสว (2550) พจน์ พจนพาณิชย์กุล (2556) และส านักระงับข้อพิพาท (2550) ที่
กล่าวว่า คุณสมบัติของผู้ประนีประนอมที่ส าคัญคือ จะต้องมีความรู้ ความสามารถทักษะด้านกฎหมายที่จ าเป็น
ต่อการท าหน้าที่ เพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายได้ นักเจรจาต่อรองที่ดีผู้ที่เป็นนักเจรจาต่อรองที่ดีและประสบ
ความส าเร็จจะต้องสามารถเข้าถึงความต้องการของผู้อ่ืนได้เป็นอย่างดีและสามารถที่จะประนีประนอม หรือ
หาทางออกเพ่ือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น รวมถึงจะต้องสามารถสรุปประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการเจรจาต่อรองได้
อย่างรวดเร็วไม่ยืดเยื้อและมีประสิทธิภาพ (วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2551; วันชัย วัฒนศัพท์, 2550; Miall et 
al., 1998)  
 3. ด้านสมรรถนะ ผู้ประนีประนอมต้องมีจริยธรรม ยึดมั่นในความถูกต้อง มีความเข้าใจภารกิจ มี
ศิลปะการเจรจาต่อรองและการสื่อสาร มีคุณลักษณะการเป็นผู้น า มีปฏิภาณไหวพริบและเป็นผู้ฟังที่ดี รวมถึง
จะต้องมีความเชี่ยวชาญในการประนีประนอมไกล่เกลี่ย สอดคล้องกับ ส านักระงับข้อพิพาท (2550)               
ผู้ประนีประนอมต้องไม่ประพฤติชั่ว ไม่ประพฤติตนเป็นคนเสเพลมีหนี้สินรุงรัง เสพของมึนเมาจนไม่สามารถ
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ครองสติได้ เล่นการพนันเป็นอาจิณ และต้องอยู่ในมารยาทอันดีงามขณะปฏิบัติหน้าที่ ภารกิจและบทบาท
หน้าที่ของผู้ไกล่เกลี่ย คือ การเป็นคนกลางที่มาช่วยท าให้คู่ความท้ังสองฝ่ายกลับมาเข้าใจกันอีกครั้ง โดยการน า
คู่พิพาทมาคุยกันต่อหน้าเพ่ือเจรจากัน เปิดโอกาสให้มีการสื่อสารติดต่อกันและช่วยขจัดความเป็นศัตรูที่มีต่อ
กัน (ณพชาติ ธรรมศักดิ์, 2550) ผู้ประนีประนอมที่ดีจะต้องเป็นบุคคลที่มีศิลปะและใช้ศิลปะวิธีการของผู้ไกล่
เกลี่ยเข้าช่วย เพ่ือให้คดีเข้าสู่บรรยากาศแห่งการตกลง ช่างสังเกตและการวิเคราะห์ที่ดี มีทักษะในการอ่านใจ
คน (วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2551) ซึ่งการเป็นนักเจรจาต่อรองที่ดี ส่วนหนึ่งมาจากบุคลิกหรือลักษณะ การเป็น
ผู้ฟังที่ดีและสามารถจับประเด็นส าคัญจากการฟังได้ (ไพโรจน์ บาลัน, 2551) ผู้ประนีประนอมที่ดีจะต้องมี
ประสบการณ์หรือผ่านการฝึกอบรมภาคปฏิบัติในฐานะผู้ไกล่เกลี่ยเสียก่อน จึงจะสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ (พจน์        
พจนพาณิชย์กุล, 2556)  
 วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 แนวทางการพัฒนาศักยภาพของผู้ประนีประนอม 
 1. มีการอบรมให้ความรู้ด้านกฎหมายแรงงานรวมถึงกฎหมายความรู้ ด้านการเจรจาไกล่เกลี่ย
และจิตวิทยาในการเจรจาต่อรอง และแนวทางการพัฒนาความรู้ความสามารถและทักษะในการสรุปความและ
จับประเด็นส าคัญ สอดคล้องกับค ากล่าวของ เชาว์ โรจนแสง (2554) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ประเภทหนึ่ง 
คือ มุ่งเพ่ิมประสบการณ์และการเรียนรู้ให้แก่ทรัพยากรมนุษย์ โดยการศึกษา (Education) การฝึกอบรม 
(Training) และการพัฒนา (Development) ซึ่งผู้ประนี ประนอมที่ดีควรเรียนรู้ให้มากที่สุดเกี่ยวกับข้อมูลของ
คู่เจรจา การอ่านใจเป็นศักยภาพที่ส าคัญด้านจิตวิทยาแบบหนึ่ง การรับรู้ถึงความต้องการที่แท้จริงของคู่ความ
ทั้งสองฝ่ายตั้งแต่เนิ่นๆ จะช่วยให้ทิศทางในการเจรจาไกล่เกลี่ยมีความชัดเจนและตรงประเด็น (วิชัย โถสุวรรณ
จินดา, 2551; ไพโรจน์ บาลัน, 2551; จิตติมา อัครธิติพงศ์, 2556) ผู้ประนีประนอมที่ดีจะต้องฝึกฝนทักษะการ
อ่านส านวนคดีอยู่เป็นประจ า และฝึกหัดท าคดีให้เกิดความช านาญ (Rylatt & Kazanass, 1994; ส านักระงับ
ข้อพิพาท, 2550) 
 2. มีการรวบรวมตัวอย่างคดีทั้งที่ไกล่เกลี่ยประสบความส าเร็จส าเร็จและไม่ประความส าเร็จ 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Gilley, Eggland and Maycunich (2002) ที่ว่า เป็นกระบวนการที่เป็นไปเพ่ือการ
เรียนรู้ การเพ่ิมผลงาน และการเปลี่ยนแปลงของมนุษย์ โดยผ่านกิจกรรมความคิดริเริ่มและกิจกรรมทางการ
บริหาร ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในงาน  
 3. มีกลุ่มสัมพันธ์ระหว่างผู้ประนีประนอมทั้งรุ่นเก่ารุ่นใหม่ การพ่ึงพาอาศัยและแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ในการท างาน ถือว่ามีความจ าเป็นและเป็นประโยชน์ต่อตัวผู้ประนีประนอมอย่างมาก การจัดให้ผู้
ประนีประนอมทั้งรุ่นพี่รุ่นน้อง ได้พบปะสังสรรและแลกเปลี่ยนประสบการณ์ จะท าให้ผู้ประนีประนอมรู่นใหม่ๆ
ได้เรียนรู้และซึมซับประสบการณ์ดีๆ จากผู้ประนีประนอมรุ่นพี่ (ส านักระงับข้อพิพาท, 2550)  
 4. มีกรณีศึกษา (Case study) และศึกษาดูงานตามตามสถานประกอบการ ซึ่งการใช้กรณีศึกษา
ในอดีตเป็นเกณฑ์ ก็สามารถที่จะช่วยให้ผู้ประนีประนอมสามารถก าหนดแนวทางในการท างานได้เกณฑ์
ปฏิบัติงานสูงสุด เป็นการปฏิบัติงานที่สูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน ซึ่งหมายถึงกรณีศึกษา (Case study) ตัวอย่าง 
และการให้ผู้ประนีประนอมได้ออกไปเห็นสภาพการท างานจริง ได้แลกเปลี่ยนมุมมอง แนวคิด กับผู้ใช้แรงงาน
ในสถาณประกอบการ ก็เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ซึ่งจะช่วยให้ผู้ประนีประนอมได้รับรู้ข้อมูลและสาเหตุที่แท้จริง
ของความขัดแย้ง (ณรงค์วิทย์ แสนทอง, 2545; พจน์ พจนพาณิชย์กุล, 2556) 
 
 
 
 
 

RMUTT Global Business and Economics Review

28



 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1. จากผลการวิจัยพบว่า คุณสมบัติและศักยภาพที่เหมาะสมของผู้ประนีประนอมประกอบไป
ด้วย 3 ด้าน รวม 13 ข้อย่อย ดังนั้น กระทรวงยุติธรรมและศาลยุติธรรมควรน าผลการวิจัยไปเป็นแนวทางใน
การปรับปรุง แก้ไขข้อก าหนดด้านคุณสมบัติและศักยภาพของผู้ที่จะสมัครเข้ารับคัดเลือกเพ่ือท าหน้าที่เป็นผู้
ประนีประนอมประจ าศาลยุติธรรมของไทย พร้อมทั้งจัดท าแบบทดสอบด้านศักยภาพผู้สมัคร ซึ่งจะต้องใช้เป็น
ข้อก าหนดและหลักเกณฑ์ด้านคุณสมบัติพ้ืนฐานที่เป็นมาตรฐานเดียวกันทั่วประเทศ  
 2. จากผลการฝึกอบรมการเพ่ิมศักยภาพให้แก่ผู้ประนีประนอม พบว่า ศักยภาพ ความรู้ และ
ทักษะในการประนีประนอมเพ่ิมมากขึ้น ซึ่งแสดงให้เห็นว่าการฝึกอบรมให้แก่ผู้ประนีประนอมนั้น สามารถ
พัฒนาศักยภาพของผู้ประนีประนอมได้ ดังนั้น กระทรวงยุติธรรมและศาลยุติธรรม ควรจัดท าคู่มือหลักสูตร
แนวทางการพัฒนาศักยภาพผู้ประนีประนอม เพ่ือใช้เป็นหลักสูตรมาตรฐานในการอบรมและส่งเสริมให้มีการ
ฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพผู้ประนีประนอมทั่วประเทศเป็นประจ าทุกปี 
 3. จากผลการวิจัย พบว่า ปัจจุบันมีจ านวนคดีความด้านแรงงานเป็นจ านวนมาก และมีแนวโน้ม
เพ่ิมขึ้นทุกปี รัฐบาลโดยกระทรวงยุติธรรมและศาลยุติธรรมควรมีการส่งเสริมและสนับสนุนพร้อมทั้งยกระดับ
กระบวนการไกล่เกลี่ยข้อพิพาททั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณ เพ่ือให้เพียงพอต่อความต้องการของประชาชน
ที่มาใช้บริการ  
 
 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้ปฏิบัติ 
 1. ศาลแรงงานของไทย ควรมีการคัดเลือกผู้ประนีประนอม โดยพิจารณาคุณสมบัติของผู้เข้ารับ
การคัดเลือกเพ่ิมเติมจากคุณสมบัติตามที่ศาลได้ก าหนดไว้แล้ว คือ 1) ต้องมีความรู้ด้านกฎหมายแรงงานและ
กฎหมายอื่นๆที่เก่ียวข้องด้านแรงงาน 2) ต้องผ่านตรวจสอบประวัติอาชญากรและการกระท าผิดทางกฎหมาย 
 2. ศาลแรงงานของไทย ควรมีการพัฒนาศักยภาพผู้ประนีประนอมโดย 1) ใช้หลักสูตรแนว
ทางการพัฒนาศักยภาพผู้ประนีประนอมที่มีประสิทธิภาพและเป็นรูปแบบและมาตรฐานเดียวกันทั้งประเทศ 2) 
จัดฝึกอบรมด้านกฎหมายที่จ าเป็นด้านแรงงานอย่างต่อเนื่อง 
 3. ศาลแรงงานของไทย ควรมีการอบรมให้ความรู้ด้านกฎหมายที่จ าเป็นด้านแรงงานแก่
ผู้ประกอบการและประชาชนทั่วไปทั้งฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้าง  
 4. ภายหลังจากจัดให้มีการอบรมผู้ประนีประนอมทั้งด้านทักษะสมรรถนะและความรู้ด้าน
กฎหมายแล้ว ศาลแรงงานของไทย ควรมีการติดตามตรวจสอบและประเมินผลโดยการเก็บข้อมูลสถิติในด้าน 
1) สัดส่วนของปริมาณคดีที่เข้าสู่ระบบการไกล่เกลี่ยต่อจ านวนที่คดีเข้าสู่ศาล 2) สัดส่วนของปริมาณคดีที่ไกล่
เกลี่ยส าเร็จต่อจ านวนคดีที่เข้าสู่ระบบไกล่เกลี่ยทั้งหมด 3) สัดส่วนของปริมาณจ านวนคดีคงค้างต่อจ านวนคดี
ทั้งหมดในศาล และ 4) การปฏิบัติตามขั้นตอนที่ครบถ้วนในกระบวนการไกล่เกลี่ยของผู้ไกล่เกลี่ยข้อมูลทาง
สถิติจะช่วยให้สามารถเปรียบเทียบผลของแนวทางการพัฒนาศักยภาพผู้ประนีประนอมว่า มีความก้าวหน้า
และได้ผลสัมฤทธิ์มากน้อยเพียงใด และควรมีการปรับปรุงกระบวนการแนวทางการพัฒนาศักยภาพของผู้
ประนีประนอมด้านใดเพ่ิมเติม 
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