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 ผูเ้ขียนขอขอบรพระคุณ ศาสตราจารย ์ดร.ธีระ  ศรีธรรมรักษ์ เป็นอย่างสูงท่ีเมตตาสละ
เวลาอนัมีค่าเป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ท่ีให้ความรู้ ค าแนะน า ช้ีแนะแนวทางในการศึกษา 
ตลอดจนให้ค าปรึกษาต่างๆ ในการเรียบเรียงวิทยานิพนธ์ฉบับน้ี ตั้ งแต่เสนอหัวข้อค้นควา้ ข้อมูล 
ขอ้คิดเห็นเก ีย่วกบัการเสนอปัญหาให้ชดัเจน ท าให้วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จเรียบร้อย 
 ขอกราบขอบพระคุณ ศาสตราจารย์ ดร.ไพศิษฐ์  พิพัฒนกุลประธานกรรมการ
วิทยานิพนธ์ ท่านศาสตราจารย ์ปัญญา  สุทธิบดี ผูพิ้พากษาอาวุโสศาลฎีกา และท่านอาจารยรุ่์งโรจน์ 
ร่ืนเริงวงศ์ ผู ้พิพากษาอาวุโสศาลอุทธรณ์ กรรมการวิทยานิพนธ์ ท่ีกรุณาสละเวลาอันมีค่าให้
ค าแนะน าและขอ้คิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์อย่างยิ่ง ตลอดจนตั้ งข้อสังเกตในประเด็นปัญหาส าคัญๆ 
ในการปรับปรุงวิทยานิพนธ์ให้สมบูรณ์ยิง่ข้ึน  

ขอขอบพระคุณห้องสมุดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยเฉพาะคณะนิติศาสตร์ ท่ีเป็น
แหล่งขอ้มูลให้ผูเ้ขียนได้ค้นควา้หาข้อมูลในการจัดท าวิทยานิพนธ์ และขอขอบคุณผูแ้ต่งหนังสือ
ทุกๆ ท่านท่ีผูเ้ขียนไดน้ าขอ้มูลมาใชใ้นการจดัท าวิทยานิพนธ์ 

ท้ายสุดผูเ้ขียนขอกราบเท้าบิดามารดา ผู ้ให้ชีวิตและทุกส่ิงทุกอย่างแกผู่เ้ขียนและขอ 
กราบพระคุณครูบาอาจารยทุ์กท่าน ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ท่ีประสิทธ์ิประสาทความรู้แกผู่เ้ขียน 
นอกจากน้ีผูเ้ขียนขอขอบพระคุณพ่ีๆ นอ้งๆ และเพ่ือนๆ ทุกคนท่ีคอยเป็นก  าลงัใจให้แกผู่เ้ขียนเสมอ
มาจนผู้เขียนสามารถจัดท าวิทยานิพนธ์ฉบับน้ีส าเร็จ หากวิทยานิพนธ์ ฉบับน้ีมีประโยชน์ต่อ
การศึกษาอยู่บ้าง ผูเ้ขียนขอมอบความดีเหล่าน้ี เป็นกตเวทิตาแกท่่านเหล่าน้ี ส่วนข้อบกพร่อง
ทั้งหมด ผูเ้ขียนขอนอ้มรับและขออภยัมา ณ โอกาสน้ี 
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บทคัดย่อ 

 
 เน่ืองจากในปัจจุบนันายจา้งประสบปัญหาวิกฤตทางเศรษฐกจิอยา่งมาก จึงมีการเลิกจ้าง
ลูกจา้ง ในขณะเดียวกนักฎหมายคุม้ครองแรงงานของประเทศไทยท่ีใช้บังคับอยู่ในปัจจุบัน มุ่งท่ีจะ
คุ้มครองลูกจ้างหลงัการเลิกจ้างเท่านั้น แต่ยงัไม่มีมาตรการทางกฎหมายในการคุ้มครองทั้ งฝ่าย
นายจา้งและฝ่ายลูกจา้งให้เพียงพอและเหมาะสม กอ่ให้เกดิปัญหาด้านความไม่เป็นธรรมในการเลิก
จา้งงานทั้งสองฝ่าย ซ่ึงนายจา้งอาจถูกลูกจา้งฟ้องร้องกรณีเลิกจา้งไม่เป็นธรรมทั้ งท่ีฝ่ายนายจ้างต้อง
ประสบปัญหาวิกฤตทางเศรษฐกจิอยู ่จึงตอ้งท าการศึกษามาตรการทางกฎหมายของประเทศต่างๆ ท่ี
เก ีย่วกบัการคุ้มครองการจ้างงานเพ่ือน ามาใช้เป็นมาตรการช่วยเหลือนายจ้างและลูกจ้างท่ีต้อง
ประสบปัญหาวิกฤตทางเศรษฐกจิ ซ่ึงกฎหมายแรงงานของต่างประเทศมีสาระส าคญัในการให้ความ
คุม้ครองการจ้างงานโดยเฉพาะการเลิกจ้างลูกจ้างในหลายกรณีด้วยกนั ซ่ึงแต่ละประเทศต่างกมี็
วิธีการ ขั้ นตอนและหลักเกณฑ์ท่ีเหมือนและแตกต่างกนัออกไปแต่ทั้ งน้ีกล็ ้วนแต่มุ่งเน้นการ
คุม้ครองทั้งฝ่ายนายจา้งและลูกจา้งอยา่งเหมาะสม 
 จากการศึกษาพบว่ามาตรการทางกฎหมายของประเทศไทยท่ีใชใ้นการคุ้มครองแรงงาน
ฉบบัต่างๆ ซ่ึงกไ็ดใ้ห้ความคุม้ครองแกลู่กจา้งท่ีถูกเลิกจ้างในหลายกรณี แต่อย่างไรกต็ามกฎหมาย
ของไทยยงัไม่มีบทบัญญัติมาตรการทางกฎหมายในการช่วยเหลือนายจ้างและลูกจ้างเหมือน
กฎหมายของประเทศ ดงันั้น เพ่ือให้ความคุม้ครองแกน่ายจา้งและลูกจา้งท่ีถูกเลิกจ้างอย่างเป็นธรรม
ในสภาวะวิกฤตทางเศรษฐกจิ ผูเ้ขียนจึงเห็นว่าควรท่ีจะน ามาตรการทางกฎหมายของต่างประเทศมา
บญัญติัไวใ้นกฎหมายท่ีเก ีย่วกบัการคุม้ครองการจา้งงานของไทยดว้ย 
 ดงันั้น ผูเ้ขียนจึงมีขอ้เสนอแนะความเห็นว่าควรปรับปรุงแกไ้ขกฎหมายไทยท่ีเก ีย่วข้อง
กบัการคุม้ครองการจา้งงานตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย ์พระราชบญัญติัคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. 2540 พระราชบัญญติัแรงงานสัมพนัธ์ พ.ศ. 2518 พระราชบัญญติัจัดตั้ งศาลแรงงานและวิธี
พิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 และการเพ่ิมมาตรการเสริมอ่ืนๆในการแกไ้ขปัญหาการจ้างงานใน

ฆ 

DPU



ง 

ภาวะวิกฤตเศรษฐกจิ เพ่ือกอ่ให้เกดิความเป็นธรรมในการคุ้มครองการจ้างงานทั้ งฝ่ายนายจ้างและ
ลูกจา้งในช่วงเวลาท่ีทั้งสองฝ่ายประสบปัญหาวิกฤตทางเศรษฐกจิ 
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ABSTRACT 
 
 At present employers are facing huge economic crisis to the extent of employment 
termination of their employees. At the same time, the labor protection laws currently being  
enforced in Thailand only aim at protecting the employees after the employment termination.  
There are yet no sufficient and appropriate legal measures to protect both the employers and the 
employees. This results in unfair employment termination to both parties. The employers may be   
sued for unfair employment termination even though the employers themselves are facing 
economic crisis. Studies of legal measures in various countries regarding employment protection 
are therefore required to assist both the employers and the employees facing economic crisis. The 
labor laws in various foreign countries contain substantial provisions to provide employment 
protection, especially termination of employment of the employees in various cases. Each country 
has either similar or different methods, procedures and criteria. All emphasize appropriate 
protection to both the employers and the employees. 
 Studies found that Thai legal measures stipulated in various labor protection laws 
already provide protection to the terminated employees in various cases, but certain legal 
measures required in assisting employers and employees are still lacking in Thai laws in 
comparison with those of some foreign countries. In order to provide protection to both the 
employers and the employees whose employment is unfairly terminated during the economic 
crisis, the author therefore sees the necessity to adopt certain foreign legal measures into Thai 
employment protection laws. 
 The author proposes that amendment be made to Thai laws relating to employment 
protection under the Civil and Commercial Codes, The Labor Protection Act B.E. 25 40  (A.D. 
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1997), The Labor Relation Act B.E. 2518 (A.D. 1975), The Labor Court Establishment Act and 
The Labor Case Procedural Methods B.E. 2522 (A.D. 1979) and other supporting measures to 
solve employment problems during economic crisis. This is to provide fairness in employment 
protection to both the employers and the employees when both parties are facing economic crisis. DPU



 
บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 จากสภาวะเศรษฐกจิของประเทศไทยในปัจจุบันซ่ึงได้รับผลกระทบจากปัญหาหลาย
ดา้นไม่ว่าจะเป็นปัญหาท่ีเกดิจากสภาวะทางธรรมชาติท่ีส่งผลกระทบต่อผลผลิต สถานการณ์ทาง
การเมืองท่ีป่ันป่วนน ามาสู่การเปล่ียนแปลงรัฐบาล การก  าหนดนโยบายทางเศรษฐกจิท่ีไม่ชัดเจน 
การประท้วงของกลุ่มต่างๆ รวมทั้ งปัญหาเศรษฐกจิโลกท่ีมีแนวโน้มชะลอตัวลงเน่ืองจากวิกฤต
การเงินท่ีเกดิข้ึนในประเทศสหรัฐอเมริกาตั้งแต่กลางปี พ.ศ. 2551 น ามาสู่ปัญหาอตัราเงินเฟ้อท่ีท า
ให้ค่าครองชีพสูงข้ึน รวมทั้งปัญหาราคาน ้ ามนัในตลาดโลกท่ีมีความผนัผวนปรับตัวอยู่ตลอดเวลา
ซ่ึงอาจส่งผลให้เกดิวิกฤตด้านแรงงานท่ี รุนแรงได้ ทั้ งน้ีเน่ืองจากนักลงทุนขาดความเช่ือมัน่และ
ชะลอการลงทุนในประเทศ สถานประกอบกจิการไม่สามารถขยายการผลิตเพ่ิมข้ึนได้ ท าให้ความ
ตอ้งการจา้งงานขยายตวัไดน้อ้ยลง หรือบางแห่งจ าเป็นต้องลดต้นทุนการผลิตท าให้ต้องลดชั่วโมง
การท างานของพนกังาน หรืออาจจ าเป็นตอ้งลดพนกังานลง หรือเลิกกจิการในท้ายท่ีสุด ซ่ึงจะส่งผล
ต่อปัญหาการเลิกจา้งและกอ่ให้เกดิความเดือนร้อนแกลู่กจา้งจ านวนมาก รวมทั้ งอาจมีผลกระทบต่อ
ความสงบสุขในวางการแรงงาน รวมทั้งบรรยากาศการลงทุนของประเทศ  
 ทั้งน้ี ปัญหาการเลิกจ้างกรณีนายจ้างประสบปัญหาทางวิกฤติเศรษฐกจินั้นอาจมาจาก
กรณีท่ีหลายกจิการประสบปัญหาทางเศรษฐกจิจริงจนต้องเลือกท่ีจะเลิกจ้างลูกจ้างบางส่วนบาง
กจิการต้องปิดกจิการเพราะไม่สามารถด าเนินกจิการต่อไปได้ แต่กมี็หลายกจิการท่ีนายจ้างหรือ
เจ้าของสถานประกอบการอา้งปัญหาเศรษฐกจิท่ีไม่เป็นจริง เพ่ือกลัน่แกลง้ลูกจ้าง โดยนายจ้าง
จ านวนมากฉวยโอกาสอา้งปัญหาเศรษฐกจิท าการเลิกจ้าง ปลดลูกจ้างออกจ านวนมากอย่างไร้
มนุษยธรรม เพ่ือลดต้นทุนการผลิตหรือเพ่ือโยกยา้ยฐานการผลิตไปสู่พ้ืนท่ีอ่ืน โดยไม่ยอมจ่าย
ค่าชดเชย หรือบางกรณีนายจ้างประกาศหยุดกจิการชั่วคราวโดยอา้งปัญหาเศรษฐกจิซ่ึงนายจ้าง
อาจจะมิไดป้ระสบปัญหาทางเศรษฐกจิจริง และการหยุดกจิการชั่วคราวน้ีอาจเป็นเหตุผลกัดันให้
ลูกจา้งลาออกเน่ืองจากการหยดุกจิการชัว่คราว 
 นอกจากน้ีแลว้ รัฐบาลกไ็ม่มีมาตรการและนโยบายท่ีปกป้องสิทธิของคนงาน ไม่สร้าง
ความเป็นธรรมให้กบัคนงาน กลบัปล่อยให้นายจา้งอาศยัช่องว่างทางกฎหมายเอาเปรียบคนงานและ
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ฉวยโอกาสจากวิกฤตเศรษฐกจิท าลายสหภาพแรงงาน เสมือนรัฐรู้เห็นเป็นใจด้วย ตลอดทั้ งนโยบาย
ต่างๆของรัฐบาล เพ่ือแกไ้ขปัญหาคนตกงานโดยคนงานไม่มีส่วนร่วมในนโยบายดังกล่าวแต่อย่าง
ใด เช่น นโยบายตน้กลา้อาชีพ เป็นตน้ ซ่ึงเป็นผลให้การแกไ้ขปัญหาผูใ้ช้แรงงานท่ีไม่สอดคลอ้งกบั
สภาพความเป็นจริง ไม่มีประสิทธิภาพ และไม่มีความมัน่คงในอาชีพอยา่งแทจ้ริง 
 ดังนั้น ในการเลิกจ้างลูกจ้างในภาวะวิกฤตเศรษฐกจิท่ีเกดิข้ึน ควรมีมาตรการทาง
กฎหมาย ท่ีจะให้ความคุม้ครองแกก่ารจา้งงานในภาวะวิกฤตเศรษฐกจิทั้ งฝ่ายนายจ้างลูกจ้างเพ่ือให้
ทั้ งสองฝ่ายฝาฟันอุปสรรคปัญหาทางเศรษฐกจิให้ผ่านพน้ไปด้วย โดยกฎหมายท่ีมีอยู่นั้นยงัไม่มี
มาตรการในการให้ความคุม้ครองแกก่ารจา้งงานกรณีวิกฤตเศรษฐกจิอยา่งเพียงพอ 
 ฉะนั้น จึงควรมีการหามาตรการต่างๆ ในการแกปั้ญหาท่ีเกดิข้ึนกอ่นท่ีจะมีการเลิกจ้าง 
และควรมีมาตรการทางกฎหมายท่ีจะคุม้ครองลูกจา้งให้มีงานท า ไม่ถูกเลิกจ้างได้โดยง่ายหรือเม่ือมี
ความจ าเป็นตอ้งเลิกจา้งในสภาวะวิกฤติเศรษฐกจิ ลูกจ้างกค็วรท่ีจะมีหน่วยงานท่ีเข้ามาตรวจสอบ
เหตุผลทางเศรษฐกจิของนายจา้ง เพ่ือให้เกดิความเป็นธรรม 
 ซ่ึงมาตรการทางกฎหมายของประเทศไทยในการคุ้มครองการจ้างงานในสภาวะวิกฤติ
ทางเศรษฐกจินั้นยงัไม่มีบทบัญญติัทางกฎหมายในการคุ้มครองการจ้างงานในสภาวะวิกฤติทาง
เศรษฐกจิ อาทิ การขออนุญาตเลิกจา้งจากเจา้หนา้ท่ีรัฐตามกฎหมายแรงงานของประเทศองักฤษซ่ึง
พระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงานพ.ศ. 2541 มิได้มีบทบัญญติัดังกล่าวรองรับไว ้หรือ การหยุดงาน
ของลูกจา้งเพ่ือหางานใหม่ตามกฎหมายของประเทศเยอรมนั ซ่ึงกฎหมายแรงงานของประเทศไทย
ยงัไม่มีกฎหมายรองรับสิทธิดังกล่าวของลูกจ้าง หรือ การก  าหนดสิทธิของลูกจ้างท่ีจะได้กลบัเข้ า
ท างานกอ่นกรณีคนลน้งานตามกฎหมายประเทศฝร่ังเศสซ่ึงพระราชบัญญติัคุ้มครองแรงงานพ.ศ. 
2541 มิไดมี้บทบญัญติัดงักล่าวรองรับไว ้หรือ การช่วยเหลือลูกจา้งท่ีถูกเลิกจ้างในการหางานใหม่ท่ี
เหมาะสมตามอนุสญัญาองค์การแรงงานระหว่างประเทศ ฉบับท่ี 158 กบัข้อแนะองค์การแรงงาน
ระหว่างประเทศ ฉบับท่ี 166 ว่าด้วยการเลิกจ้างโดยนายจ้างเป็นฝ่ายริเร่ิมในส่วนของการเลิกจ้าง
เน่ืองจากเหตุผลทางเศรษฐกจิ การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีและเหตุผลอ่ืนท่ีคลา้ยคลึงกนั ได้
ก  าหนดให้นายจ้างควรปรึกษาหารือกบัตัวแทนลูกจ้างท่ีเก ี่ยวข้อง เพ่ือปรึกษาหารือเก ีย่วกบัการ
เปล่ียนแปลง ผลกระทบท่ีอาจจะมีข้ึน รวมถึงมาตรการเพ่ือขจดัหรือบรรเทาผลกระทบท่ีอาจจะมีข้ึน 
 ดงันั้น จึงควรน ามาตรการต่างๆของกฎหมายต่างประเทศดังท่ีกล่าวมาข้างต้นมาเป็น
แนวทางในการศึกษาเพ่ือพฒันาและแกไ้ขเพ่ิมเติม พระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน พระราชบัญญติั
แรงงานสัมพนัธ์ พระราชบัญญัติประกนัสังคม และพระราชบัญญัติจัดตั้ งศาลแรงงานและวิธี
พิจารณาคดีแรงงานของประเทศไทยท่ีใชบ้งัคบัอยูใ่นปัจจุบนั ให้สอดคลอ้งและเหมาะสมกบัปัญหา
การจา้งแรงงานในสภาวะวิกฤติเศรษฐกจิของประเทศไทยท่ีก  าลงัประสบปัญหาอยูข่ณะน้ี 
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1.2  วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 1.2.1  เพ่ือศึกษาแนวคิดความเป็นมา ความหมาย รูปแบบ และหลกัการส าคัญเก ีย่วกบัการ    
จา้งงาน 
 1.2.2  เพ่ือศึกษาถึงปัญหาจากการบังคับใช้กฎหมายในส่วนท่ีเก ีย่วกบัการจ้างงานในสภาวะ
วิกฤตเศรษฐกิจตามพระราชบัญญัติ คุ ้มครองแรงงาน พระราชบัญญัติแรงง านสัมพันธ์
พระราชบญัญติัประกนัสงัคม และพระราชบญัญติัจดัตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน 
 1.2.3  เพ่ือศึกษาวิเคราะห์กฎหมายเก ีย่วกบัการคุ้มครองการจ้างงานในสภาวะวิกฤตเศรษฐกจิ
ของต่างประเทศ เปรียบเทียบกบักฎหมายไทย 
 1.2.4  เพ่ือศึกษาหาแนวทางและมาตรการท่ีเหมาะสมในการจ้างงานในสภาวะเศรษฐกจิ เพ่ือ
แกไ้ขปรับปรุงหรือเพ่ิมเติมกฎหมายแรงงานของไทยให้มีความเหมาะสมต่อไป 
 
1.3  สมมตฐิานของการศึกษา 
 ปัจจุบนัการบังคับใช้มาตรการทางกฎหมายในการจ้างงานในสภาวะวิกฤตเศรษฐกจิ
ตามพระราชบญัญติัคุ้มครองแรงงาน พระราชบัญญติัแรงงานสัมพนัธ์ และพระราชบัญญติัจัดตั้ ง
ศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พบขอ้บกพร่องเน่ืองจากความไม่ชัดเจนและขาดมาตรฐาน
การคุม้ครองหลายประการ เช่นการไม่มีบทนิยามของค าว่า ปิดกจิการ ท าให้เกดิข้อพิพาทแรงงาน
ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง การไม่มีบทบัญญติัเร่ืองการขออนุญาตเลิกจ้างจากเจ้าหน้าท่ีรัฐเพ่ือ
ป้องกนัการเลิกจ้างโดยไม่เป็นธรรม การไม่มีมาตรการหยุดงานของลูกจ้างเพ่ือหางานใหม่ การ
ก  าหนดสิทธิของลูกจา้งท่ีจะไดก้ลบัเขา้ท างานกอ่นกรณีคนลน้งานเพ่ือรับรองสิทธิของลูกจ้าง การ
ขาดมาตรการในการชะลอการเลิกจา้ง เป็นตน้ ส่งผลกระทบต่อมาตรฐานและความมัน่คงในการจ้าง
งานในสภาวะวิกฤติทางเศรษฐกจิ ดังนั้ น จึงต้องมีการแกไ้ขกฎหมายให้มีความชัดเจนโดยเพ่ิม
บทบัญญติัในส่วนของบทนิยาม ในส่วนของมาตรการชะลอการเลิกจ้าง และในส่วนบทก  าหนด
โทษกรณีท่ีมีการฝ่าฝืนกฎหมายเพ่ือให้เกดิความเป็นธรรมและขจัดปัญหาท่ีเกดิ ข้ึนจากการตีความ
กฎหมายให้หมดไปและเพ่ือรับรองสิทธิของลูกจา้งและนายจา้งมากยิง่ข้ึน 
 
1.4  ขอบเขตของการศึกษา 
 ศึกษาถึงปัญหาการบงัคบัใชก้ฎหมายในส่วนท่ีเก ีย่วขอ้งกบัการจ้างงานในสภาวะวิกฤต
เศรษฐกจิตามพระราชบัญญติัคุ้มครองแรงงาน พระราชบัญญติัแรงงานสัมพนัธ์ พระราชบัญญติั
ประกนัสงัคม และพระราชบญัญติัจดัตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน โดยท าการศึกษา
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เปรียบเทียบกบับทบัญญัติกฎหมายแรงงานท่ีเก ีย่วกบัการคุ้มครองการจ้างงานในสภาวะวิกฤต
เศรษฐกจิตามอนุสญัญาขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ และกฎหมายของประเทศต่างๆ อาทิ 
องักฤษ ฝร่ังเศส ญี่ปุ่น เป็นตน้ 
 
1.5  วิธีด าเนินการศึกษา 
 การ ศึกษาค ร้ั ง น้ี ใช้ กา รวิ จัย เอ กสา ร  (Documentary Research) เ ป็นหลัก  โด ย
ท าการคน้ควา้รวบรวมจากเอกสาร ส่ิงพิมพต่์างๆ ทั้งภาษาไทยและภาษาต่างประเทศ ประกอบด้วย
บทความวารสาร งานวิจัย วิทยานิพนธ์ ต ารากฎหมาย เอกสารประกอบการสัมมนา ประมวล
กฎหมาย บทความทางวิชาการต่างๆ ค าพิพากษาฎีกา รวมทั้ งข้อมูลท่ีเผยแพร่ทางอินเตอร์เน็ต เป็น
ตน้ 
 
1.6  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1.6.1  ท าให้ทราบแนวคิดและหลกัการส าคญัเก ีย่วกบัการจา้งงานในสภาวะวิกฤตเศรษฐกจิ  
 1.6.2  ท าให้ทราบถึงปัญหาจากการบงัคบัใชก้ฎหมายในส่วนท่ีเก ีย่วกบัการจ้างงานในสภาวะ
วิกฤตเศรษฐกจิตามพระราชบัญญัติคุ ้มครองแรงงาน พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ และ
พระราชบญัญติัจดัตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน 
 1.6.3  ท าให้ทราบถึงบทบัญญติัของกฎหมายแรงงานท่ีเก ีย่วกบัการจ้างงานในสภาวะวิกฤต
เศรษฐกจิของไทยเปรียบเทียบกบัอนุสัญญาขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ และในกลุ่ม
ประเทศท่ีพฒันาแลว้ อาทิ องักฤษ ฝร่ังเศส ญี่ปุ่น เป็นตน้ 
 1.6.4  ท าให้ทราบถึงแนวทางและมาตรการท่ีเหมาะสมในการจ้างงานในสภาวะวิกฤต
เศรษฐกจิ และแกไ้ขปรับปรุงหรือเพ่ิมเติมกฎหมายแรงงานของไทยให้มีความเหมาะสมต่อไป 
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วิวัฒนาการ ความหมาย ความเป็นมา แนวคิด และการคุ้มครองการจ้างงาน 
 

2.1  วิวัฒนาการของการจ้างงาน 
 แต่เดิมนั้นการใชแ้รงงานมกัจะใชใ้นภาคเกษตรกรรมเป็นส่วนใหญ่ ต่อเม่ือหันมาสนใจ
และด าเนินการด้านอุตสาหกรรมกนัข้ึน การใช้แรงงานจึงเปล่ียนจากการใช้แรงงานในงาน
เกษตรกรรมเพียงอยา่งเดียวมาเป็นการใชแ้รงงานในงานอุตสาหกรรมดว้ย การเปล่ียนระบบแรงงาน
จากเกษตรกรรมมาเป็นระบบแรงงานอุตสาหกรรมได้กอ่ให้เกดิปัญหาในการท างานข้ึนมามาก 
เพราะการใชแ้รงงานในงานเกษตรกรรมเป็นไปอย่างง่ายๆ ไม่มีระบบกฎเกณฑ์ หรือระเบียบแบบ
แผนท่ีจะตอ้งปฏิบติัต่อกนัแต่อยา่งใด ความสมัพนัธ์ในระหว่างผูใ้ชแ้รงงานกมิ็ได้เป็นไปในลกัษณะ
ของนายจ้างและลูกจ้าง แต่เป็นไปในลกัษณะความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในครอบครัวเดียวกนั 
หรือระหว่างญาติมิตรเพ่ือนฝูง ปัญหาต่างๆ ในการใช้แรงงานจึงไม่เกดิข้ึน เม่ือแรงงานเร่ิมเปล่ียน
รูปแบบมาสู่ระบบอุตสาหกรรม ซ่ึงมีระเบียบแบบแผนและวิธีด าเนินการท่ีแตกต่างไปจากงาน
เกษตรกรรม แต่ผูใ้ชแ้รงงานยงัคงมีความเคยชินกบัระบบการใช้แรงงานในงานเกษตรกรรมอยู่ จึง
ท าให้เกดิปัญหาในการใชแ้รงงานในงานอุตสาหกรรมมากข้ึน ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองก  าหนดเวลาท างาน 
ค่าจา้ง วนัหยดุ ฯลฯ อนัเป็นผลให้ความสัมพนัธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างเส่ือมถอยลง ถา้ปล่อย
ให้ปัญหาเหล่าน้ีด าเนินต่อไป อาจจะกอ่ให้เกดิความไม่สงบข้ึนในสงัคมและประเทศชาติได้ จึงควร
ท่ีจะก  าหนดมาตรการในการใชแ้รงงานข้ึนเพ่ือให้ถือปฏิบติัเป็นมาตรฐานเดียวกนั 
 
 2.1.1  วิวัฒนาการของการจ้างงานในต่างประเทศ 

  “แรงงานทาส” เป็นแรงงานในยุคดั้ งเดิมท่ีถูกน ามาใช้ในทุกประเทศ แรงงานทาสมี
ลกัษณะเสมือนสินคา้อยูภ่ายใตอ้ านาจบงัคับบัญชาสั่งการของนายจ้าง ไม่มีสิทธิมีเสียงใดๆ ทั้ งส้ิน 
ทุกส่ิงทุกอยา่งข้ึนอยูก่บัความพอใจของนายจา้งแต่ผูเ้ดียว 
  ในระยะต่อมานอกจากแรงงานทาสแลว้ ในยโุรปกลางเกดิระบบศกัดินา (Feudalism) มี
ขา้แผ่นดินเกดิข้ึนจึงไดมี้การใชแ้รงงานจากขา้แผ่นดินโดยเจา้ของท่ีดินข้ึนมาอีก 
  เม่ือระบบศกัดินาเส่ือมอ านาจลงจึงเกดิช่างฝีมือ (Craftman) รับจา้งท างานฝีมือต่างๆ ใน
บ้านเรือน เกดิระบบการจ้างงานในครัวเรือนข้ึน ต่อเม่ือการผลิตขยายตัวมากข้ึน การจ้างงานใน
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ครัวเรือนไม่เพียงพอ จึงไดมี้การจา้งช่างฝีมือเขา้ไปท างานในโรงงาน แต่ในระยะนั้นกย็งัไม่ได้มีการ
ตรากฎหมายแรงงานข้ึนมาบงัคบัใชก้นั 
  กฎหมายแรงงานได้ถือก  าเนิดข้ึนในประเทศตะวนัตกเม่ือต้นคริสต์ศตวรรษท่ี 19 ซ่ึง
เป็นระยะท่ีมีการเคล่ือนไหวในด้านอุตสาหกรรม เป็นยุคท่ี เรียกว่า การปฏิว ัติอุตสาหกรรม 
(Industrial Revolution) ซ่ึงกอ่ให้เกดิปัญหาความเดือดร้อนแกค่นงานหลายประการ รัฐบาลใน
ประเทศตะวนัตก โดยเฉพาะองักฤษ เห็นว่ากฎหมายท่ีมีอยู่ไม่สามารถให้ความคุ้มครองแกค่นงาน 
โดยเฉพาะแรงงานเด็กอย่างเต็มท่ี จ าเป็นท่ีรัฐจะต้องออกกฎหมายคุ้มครองเป็นพิเศษ จึงได้มีการ
ประกาศใชก้ฎหมายฉบบัแรกในปี ค.ศ. 1802 เรียกกฎหมายว่าด้วยสุขภาพและจิตใจของผูฝึ้กงาน 
ตรงกบัภาษาองักฤษว่า The Health and Moral of Apprentice Act 1802 กฎหมายน้ีมีบทบัญญติัวาง
แนวการใชแ้รงงานของ ผูฝึ้กงาน โดยก  าหนดชั่วโมงท างานอย่างสูง ก  าหนดค่าจ้างไว ้เพราะผูฝึ้ก 
งานกอ่นหน้าน้ีได้ถูกใช้ท างานอย่างหนัก และเป็นงานซ่ึงไม่ได้ช่วยในการฝึกอบรมฝีมือต่างๆ 
ตลอดจนถึงค่าจา้ง การดูแลกน็อ้ยมาก ความสนใจในเร่ืองกฎหมายแรงงานกเ็ร่ิมตั้ งแต่ปีนั้น ต่อมาก ็
ขยายขอบเขตไปถึงคนงานทัว่ไป โดยองักฤษมีพระราชบญัญติัโรงงานประกาศใช้เป็นคร้ังแรกในปี 
ค.ศ. 1833 โดยมีขอ้ก  าหนดชัว่โมงท างานไม่เกนิ 12 ชั่วโมงต่อวนั และวางเง่ือนไขเก ีย่วกบัการใช้
แรงงานเด็กเป็นรายละเอียดอีกด้วย หลงัจากท่ีมีการริเร่ิมข้ึนในประเทศองักฤษ ประเทศอ่ืนๆ ใน
ยโุรปกไ็ดอ้อกกฎหมายในดา้นโรงงานข้ึนเพ่ือคุ้มครองการใช้แรงงาน มีการก  าหนดชั่วโมงท างาน
ต่างๆ อยา่งเช่น ประเทศฝร่ังเศสไดมี้กฎหมายโรงงานประกาศใชใ้นปี ค.ศ. 1874 ประเทศเยอรมนีมี
กฎหมายโรงงานใชใ้นปี ค.ศ. 1878 ประเทศรัสเซียในคร้ังเดิมในปี ค.ศ. 1882 ประเทศเบลเยียมในปี 
ค.ศ. 1889 ประเทศเนเธอร์แลนด์ในปี ค.ศ. 1889 
  ในช่วงทศวรรษเดียวกนัน้ี ประเทศทางทวีปยุโรปกไ็ด้มีกฎหมายออกมารับรองสิทธิ
ของคนงานในการกอ่ตั้งเป็นสหภาพแรงงาน และสิทธิท่ีจะท าการต่อรองกบันายจ้าง รวมทั้ งการนัด
หยดุงาน ประเทศองักฤษไดมี้กฎหมายออกมาในปี ค.ศ. 1824 ประเทศฝร่ังเศสในปี ค.ศ. 1866 
  ส่วนประเทศทางภูมิภาคเอเชีย ในช่วงตน้คริสต์ศตวรรษท่ี 19 การจ้างงานยงัมีน้อย แต่
บางประเทศเช่น อินเดีย ศรีลงักา มาเลยเซีย ซ่ึงเร่ิมงานอุตสาหกรรม และได้รับอิทธิพลจากประเทศ
ตะวนัตก1 อย่างเช่น ประเทศอินเดียได้ประกาศใช้กฎหมายโรงงานเป็นคร้ังแรกในปี ค.ศ.1891 
ประเทศอินโดนีเซียซ่ึงอยูภ่ายใตก้ารปกครองของประเทศเนเธอร์แลนด์  เร่ิมใช้กฎหมายแรงงานใน
ปี ค.ศ. 1908 ประเทศศรีลงักา ในปี ค.ศ. 1923 ประเทศฟิลิปปินส์ ปี ค.ศ. 1939 และประเทศญี่ปุ่น ปี 
ค.ศ. 1940 เป็นตน้ 

                                                   

 1  อยู่ภายใตก้ารปกครองของประเทศยโุรป. 
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  หลงัสงครามโลกคร้ังท่ี 12 ไดมี้การเปิดการประชุมเพ่ือจดัท าสนธิสัญญาสันติภาพข้ึน ณ 
เมืองแวร์ซายส์ ในการประชุมน้ี ได้หยิบยกปัญหาการธ ารงไวซ่ึ้งสันติภาพถาวรและความมัน่คง
ระหว่างประเทศข้ึนพิจารณาด้วย ต่างมีความเห็นสอดคลอ้งต้องกนัว่า สันติภาพถาวรของโลกจัก
ธ ารงอยูไ่ดย้อ่มตอ้งอาศยั “ความยติุธรรมทางสงัคมเป็นมูลฐาน” และคนงานย่อมมีความเก ีย่วพนักบั
ปัญหาน้ีอยา่งมากประกอบกบัการท านุบ ารุงฐานะของบุคคลจ าพวกน้ีกย็งัหาเป็นการเพียงพอไม่ จึง
อาจน าความไม่สงบราบคาบมาสู่โลกได้อีกจึง เห็นว่าควรช่วยเหลือบุคคลจ าพวกน้ีโดยด่วน เช่น 
วางขอ้บงัคบัการจา้งคนงาน หาทางป้องกนัการไร้งาน ก  าหนดอตัราค่าจ้างแรงงานให้เพียงพอแก่
การยงัชีพ คุม้ครองสุขภาพอนามยัและอุบัติเหตุจากการท างาน คุ้มครองการใช้แรงงาน เด็ก สตรี 
และคนชรา  ให้อยู่ในเ ง่ือนไขอันเหมาะสมเหล่าน้ี เป็นต้น ท่ีประชุมคราว น้ีจึงได้แ ต่งตั้ ง
คณะกรรมาธิการพิเศษข้ึนคณะหน่ึงประกอบดว้ยผูแ้ทนมหาประเทศทั้ง 5 คือ สหรัฐอเมริกา สหราช
อาณาจักร ฝร่ังเศส อิตาลี และญี่ ปุ่น และผูแ้ทนของประเทศเบลเยี่ยม เชคโกสโลวาเกยี คิวบา 
โปแลนด์ ไดร้ับมอบหมายให้สอบสวนภาวะการจดัหางานจากทศันะระหว่างประเทศ และพิจารณา
วิธีการระหว่างประเทศท่ีจ าเป็น เพ่ือการปฏิบติัร่วมกนัในเร่ืองเก ีย่วกบัภาวะการจัดหางาน และการ
จดัท าขอ้แนะน าในเร่ืองรูปของส านกังานถาวรท่ีจะจัดตั้ งข้ึนเพ่ือการสอบสวนและพิจารณาปัญหา
คนงาน ในท่ีสุดไดย้กร่างธรรมนูญขององค์การกรรมกรระหว่างประเทศเป็นท่ีเรียบร้อย โดยถือเป็น
ส่วนหน่ึงแห่งสนธิสญัญาสนัติภาพแวร์ซายส์ จึงนบัไดว้่า “องค์การกรรมกรระหว่างประเทศ” หรือ
ท่ีเรียกว่า International Labor Organization ช่ือย่อว่า I.L.O. ได้อุบัติข้ึน เม่ือวนัท่ี 11 เมษายน ค.ศ.
1919 วตัถุประสงค์อนัยิง่ใหญ่ขององค์การน้ี กเ็พ่ือปรับปรุงแกไ้ขภาวะแรงงานอนัจะเป็นผลสะท้อน
ไปสู่การบรรเทาความขัดแยง้กนัทางเศรษฐกจิและสังคมระหว่างนานาชาติ ซ่ึงได้เป็นท่ีประจักษ์
แลว้ว่าเป็นมูลเหตุส าคญัยิง่ประการหน่ึงท่ีกอ่ให้เกดิความตึงเครียดจนถึงกบัท าสงครามกนัทางอาวุธ 
น าความทุกข์อยา่งแสนสาหัสมาสู่มวลมนุษยชาติบทบญัญติัภาค 13 ของสนธิสัญญาสันติภาพเมือง
แวร์ซายส์ ก  าหนดให้สมาชิกของสันนิบาตชาติ (Leaque of Nations) ทุกประเทศเป็นสมาชิกของ
องค์การกรรมกรระหว่างประเทศโดยอตัโนมติั แต่ในทางปฏิบัติแมป้ระเทศท่ี มิได้เป็นสมาชิกของ
สนันิบาตชาติ และมิได้ให้สัตยาบันสนธิสัญญาสันติภาพเมืองแวร์ซายส์ กเ็คยได้รับอนุมติัให้เข้า
เป็นสมาชิกได ้ เช่น สหรัฐอเมริกาไดเ้ขา้เป็นสมาชิกเม่ือปี ค.ศ. 1934 
  สนธิสญัญาสนัติภาพแห่งเมืองแวร์ซายส์นอกจากจะวางบทบัญญติัของธรรมนูญแห่ง
องค์การกรรมกรระหว่างประเทศแลว้ ยงัไดก้  าหนดหลกัเกณฑ์เก ีย่วกบัอุตสาหกรรมและคนงานไว้
ในขอ้ 427 เพ่ือให้บรรดาผูป้ระกอบการอุตสาหกรรมน าไปใชเ้ป็นขอ้บงัคบัส าหรับการท างาน ดงัน้ี 
  1.  แรงงานไม่ควรถือเป็นสินคา้หรือวตัถุแห่งสินคา้ 
                                                   

 2  ค.ศ. 1914 – 1918. 
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 2.  สิทธิของนายจา้งและคนงาน ต่างมีสิทธิตั้งสมาคมไดเ้ม่ือไม่เป็นการผิดกฎหมาย 
 3.  ก  าหนดอตัราค่าจา้งให้เหมาะสมแกส่ภาพความเป็นอยูข่องคนงาน 
 4.  ก  าหนดเวลาท างานวนัละ 8 ชัว่โมง หรือสปัดาห์ละ 48 ชัว่โมง 
 5.  หยดุพกัผ่อนท างานสปัดาห์ละ 24 ชัว่โมง เป็นอยา่งนอ้ย 
 6.  เลิกจ้างเด็กท างาน ส่วนชายหนุ่มหญิงสาวควรจ้างแต่ท่ีจ าเป็น เพ่ือเปิดโอกาสให้
ไดร้ับการศึกษาและความเจริญแกอ่นามยั 
 7.  ก  าหนดอตัราค่าจา้งเท่ากนั ไม่นิยมว่าเป็นเพศใด เม่ืองานนั้นมีลกัษณะเหมือนกนั 
 8.  ขอ้บงัคบัวางเง่ือนไขการท างานของประเทศหน่ึง ซ่ึงบัญญติัไวส้ าหรับคนงานชาติ
ของตนประการใด คนงานชาติอ่ืนซ่ึงอยู่ในประเทศนั้น ควรได้รับประโยชน์และการคุ้มครอง
เช่นเดียวกนั 
 9.  ทุกประเทศควรจดัตั้งกรรมการตรวจตรางานข้ึนคณะหน่ึงรวมทั้ งสตรีด้วย ส าหรับ
คอยระมดัระวงัให้การท างานเป็นไปตามกฎหมายและขอ้บงัคบั เพ่ือคุมครองป้องกนัประโยชน์ของ
คนงาน3 
 
 2.1.2  วิวัฒนาการของการจ้างงานของไทย 
  จากวิวฒันาการทางแรงงานของสังคมมนุษยอ์นัสืบเน่ืองมาจากสังคมบุพกาล อนัเป็น
สงัคมท่ีมีชนชั้นต่างๆ ต่อมายงัสังคมทาส สังคมศกัดินา ซ่ึงมีการระดมไพร่บ้านพลเมืองเข้าสังกดั
หมวดหมู่กบัมูลนาย จากแรงงานท่ีต้องถูกเกณฑ์เข้ามารับใช้ราชการแผ่นดินกลายมาเป็นแรงงาน
เสรี โดยเปล่ียนฐานนัดรจากไพร่ไปสู่ขุนนาง และมีการลดหย่อนการเกณฑ์แรงงานท าให้ไพร่บ้าน
พลเมืองมีอิสระในการใชแ้รงงานประกอบอาชีพอิสระของตนเอง 
  ประเทศไทยมีพ้ืนฐานมาจากสังคมเกษตรกรรม ประชากรส่วนใหญ่ประกอบอาชีพ
ในทางเกษตรกรรมเป็นหลกั ในระยะแรกปัญหาดา้นแรงงานจึงมีไม่มากนัก ต่อมารัฐบาลมุ่งพฒันา
ประเทศโดยมุ่งเนน้การเจริญเติบโตทางดา้นอุตสาหกรรม เม่ือประเทศมีความเจริญกา้วหน้ามากข้ึน 
สภาพสังคมเกษตรกรรมเร่ิมเปล่ียนแปลงไปสู่สังคมอุตสาหกรรมท่ีเน้นการผลิตและการบริการ
แทนการท าไร่ท านาเพ่ิมมากยิง่ข้ึน ปัญหาท่ีเกดิจากขอ้พิพาทแรงงานจึงเพ่ิมมากข้ึนเร่ือยๆ4 
  ในยคุแรกของการใช้แรงงานในประเทศไทย ในสมยัสมเด็จพระบรมไตรโลกนาถ ท่ี
ก  าหนดให้ราษฎรสามญัชายตอ้งมีหนา้ท่ีถูกเกณฑแ์รงงานเข้ามาฝึกและรับใช้งานราชการในสังกดั 
เจา้ขุนมูลนายต่างๆ ท่ีเรียกว่า “ไพร่” 
                                                   

 3  นิกร พรายแสงเพ็ชร.  ปัญหาแรงงานในประเทศไทย.  หน้า 5-7. 
 4  พงษ์รัตน์ เครือกล่ิน.  (2552).  ค าอธิบายกฎหมายแรงงานเพือ่การบริหารทรัพยากรมนุษย์.  หน้า 6. 
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  กฎหมายในระยะต่อมาจากการใช้แรงงานแบบเกณฑ์แรงงาน หรือการใช้แรงงาน 
“ไพร่” กเ็ปล่ียนเป็นการใชแ้รงงาน “ทาส” เน่ืองจากทาสเป็นแรงงานอนัส าคัญยิ่งในสมยันั้นท่ีผูเ้ป็น
นายไดใ้ชส้อยงานทุกอย่าง พวกท่ีมีฐานะยากจนจึงมกัจะยอมขายตัวเป็นทาส เพราะได้อาศยันาย
เล้ียงชีวิตทาสจึงมีจ านวนมากมาย ท าให้ต้องตรากฎหมายเก ีย่วกบัทาสออกมาใช้ เพ่ือก  าหนด
ประเภทของทาสฐานะความเก ีย่วพนัระหว่างนายกบัทาสเป็นจ านวนหลายฉบบั 
  การใช้แรงงานในช่วงน้ีส่วนใหญ่จะเห็นได้ว่า เป็นการเกณฑ์แรงงานหรือบังคับใช้
แรงงานโดยผูท่ี้มีอ านาจทางสงัคมท่ีเหนือกว่า ความสมัพนัธ์ในทางแรงงานจึงมีลกัษณะเป็นเจ้านาย
กบัทาสหรือบ่าวไพร่ ความสมัพนัธ์ในทางแรงงานเช่นน้ี มีอยูจ่นถึงสมยัรัตนโกสินทร์ 
 
2.2  ความหมายของการจ้างงาน 
  ความหมายของ งาน หรือ แรงงาน 
  ค าว่า “งาน” “แรงงาน” หรือ “Labor” ไดมี้ผูท้รงคุณวุฒิทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศ
ไดใ้ห้ความหมายไวต่้างๆ กนั เช่น 
  ศาสตราจารย ์ดร.จ๊ิด เศรษฐบุตร ไดใ้ห้ความหมายของค าว่าแรงงานไวว้่า “งานบุคคล
หรือเรียกกนัว่างานหรือแรงงานนั้น ทางเศรษฐศาสตร์หมายถึงการกระท าของมนุษยท่ี์ตั้ งใจท าข้ึน
โดยมุ่งหวงัว่าการกระท านั้นจะท าให้ตนไดรั้บส่ิงซ่ึงบ าบดัความตอ้งการของตนได้5  
  จากค าอธิบายของท่านเช่นน้ีท าให้พิจารณาได้ว่าแรงงานนั้น จะต้องเป็นแรงงานของ
บุคคลหรือแรงงานของมนุษยเ์ท่านั้น มิใช่แรงงานจากเคร่ืองจักรหรือสัตว์ ผลของการท างานจาก
พลงัแรงงานของเคร่ืองจักรหรือก  าลงัแรงงานของสัตว์นั้น มิได้เรียกว่า “แรงงาน” เพราะมนัเป็น
เพียงแรงงานทดแทนเท่านั้น เน่ืองจากว่าหากขาดเสียซ่ึงแรงงานของมนุษยแ์ลว้ แรงงานทดแทนจาก
เคร่ืองจกัรและสตัวจ์ะเกดิข้ึนไม่ไดเ้ลย เพราะปราศจากผูท่ี้จะควบคุมบงัคบับญัชาให้เคร่ืองจักรหรือ
สตัวท์ างานได ้ล าพงัแต่เคร่ืองจกัรยอ่มไม่สามารถท่ีจะเดินเคร่ืองได้เลยถา้ปราศจากคนท่ีจะกดปุ่ม 
เปิดสวิตซ์ หรือบงัคบัเคร่ืองจักรนั้นๆ ด้วยวิธีการใดวิธีการหน่ึง ตามประเภทของเคร่ืองจักรนั้นๆ 
ดงันั้น แรงงานท่ีส าคญัและเป็นบ่อเกดิแห่งเศรษฐทรัพยท์ั้ งหลายนั้นกคื็อแรงงานของมนุษยน์ั่นเอง 
และการท่ีมนุษยไ์ด้ใช้แรงงานของตนไปนั้นกย็่อมจะต้องมีความมุ่งหวงัท่ีจะได้รับผลตอบแทน
แรงงานของตนท่ีไดก้ระท าไปแลว้ดว้ย คือการไดร้ับ “ค่าจา้ง” หรือ “สินจ้าง” เพ่ือผลตอบแทนการ
ท างานของตนท่ีไดก้ระท าไปเพ่ือท่ีจะได้น าเอาค่าจ้างหรือสินจ้างนั้นๆ มาใช้สนองความต้องการ
ของตนสุดแลว้แต่ว่าค่าจา้งนั้นจะเป็นเงินหรือส่ิงของตามแต่จะตกลงกนั 

                                                   

 5  จิ๊ด เศรษฐบุตร.  (2479).  ค าสอนเศรษฐศาสตร์พสิดาร. 
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  ศาสตราจารย ์Dale Yodor ไดใ้ห้ค าจ ากดัความไวว้่า “แรงงานหมายถึงแรงงานทั้ งหมด
ของมนุษยซ่ึ์งว่าจา้งกนัไดท้ั้งเป็นปัจจยัในการผลิตสินคา้และบริการส าหรับมนุษย”์ 
  Melvin W. Blodgett ให้ความหมายกวา้งๆ ว่า “แรงงาน” หมายถึงบุคคลท่ีท างานโดย
ไดรั้บคา้จา้งหรือเงินเดือน ซ่ึงค่าจา้งหรือเงินเดือนน้ีเป็นท่ีมาเบ้ืองตน้ของรายได้ในครอบครัวเขา”6 
  ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ได้นิยามของ ค าว่า “แรงงาน” 
หมายถึง คนงานหรือผูใ้ชแ้รงในการท างาน ทั้งน้ีไม่รวมถึงคนพิการ คนวิกลจริต นักเรียน นักศึกษา 
แม่บา้น นกับวช ทหาร หรือผูต้อ้งขงั” 
  กล่าวโดยสรุปแรงงานอาจมีความหมายไดห้ลายนยัคือ 
  1.  ความหมายโดยทัว่ไป หมายถึงประชากรวยัท างานทุกคน ซ่ึงรวมถึงผูท่ี้ท างานอยู่ ผู ้
ท่ีก  าลงัว่างงาน และผูท่ี้ก  าลงัหางานท า ตามความหมายน้ีรวมถึงผูป้ระกอบการอิสระนายจ้าง ลูกจ้าง 
และนกัวิชาชีพต่างๆ ดว้ย นอกจากน้ียงัรวมถึงแรงงานในทางทหารดว้ย 
  2.  ความหมายอย่างแคบหมายถึง ผูท่ี้หาเล้ียงชีพโดยได้รับค่าจ้าง (Wage and Salary 
Earners) ตามความหมายน้ีหมายถึงบุคคลท่ีเล้ียงชีพโดยอาศยัค่าจา้งจากนายจา้งหรือรัฐบาล ปกติมกั
เรียกกนัว่า “ลูกจา้ง” 
  ดงันั้น งานหรือแรงงานนั้นจึงหมายถึงก  าลงัแรงงานของมนุษยซ่ึ์งรวมทั้ งก  าลงัแรงกาย 
และก  าลงัความคิดสติปัญญาดว้ย มิใช่ว่าแรงงานหมายแต่เฉพาะก  าลงัทางร่างกายเท่านั้น ผูท่ี้ใช้แต่
เพียงสติปัญญาความคิดมนัสมองในการท างานเพียงอยา่งเดียว กเ็รียกไดว้่าเป็นผูใ้ชแ้รงงานด้วย มิใช่
ว่าผูใ้ชแ้รงงานจะหมายถึงแต่เพียงผูท่ี้ท างานโดยอาศยัก  าลงักายเท่านั้น แต่ไม่ว่าจะเป็นผูท่ี้ท างาน
โดยใชก้  าลงักายมากกว่าสมอง หรือผูท่ี้ท างานโดยใช้ก  าลงัสมองมากกว่าก  าลงักาย กจ็ะต้องใช้ทั้ ง
ก  าลงักายและก  าลงัสมองควบคู่กนัไปทั้ งส้ิน มิใช่ว่าจะใช้เพียงอย่างใดอย่างหน่ึง แต่ขนาดและ
ปริมาณของการใชก้  าลงักายและก  าลงัสมองยอ่มแตกต่างกนัไปตามประเภทของงาน  
  ส่วนนิยามของค าว่า “คุ ้มครอง” ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2542 
หมายความถึง ป้องกนัรักษา ระวงัรักษา ปกป้องรักษา 
  ความหมายของการเลิกจา้ง 
  ตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การคุ้มครองแรงงาน ลงวนัท่ี 6 เมษายน 2515 
ขอ้ 46 วรรคสอง ไดบ้ญัญติันิยามความหมายของการเลิกจา้งไว ้หมายถึง 
  “การท่ีนายจ้างให้ลูกจ้างออกจากงาน ปลดออกจากงาน หรือไล่ออกจากงานโดยท่ี
ลูกจา้งไม่ไดก้ระท าความผิดตามขอ้ 47 แห่งประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การคุ้มครองแรงงาน 
                                                   

 6  เดชา แกว้ชาญศิลป์.  (2511).  การคุ้มครองช่ัวโมงท างาน บทศึกษาเฉพาะกรณงีานอุตสาหกรรมและ
พาณชิยกรรมในจังหวดัพระนครและจังหวดัธนบุรี.  หน้า 1. 
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ลงวนัท่ี 16 เมษายน 2515 หรือในกรณีท่ีนายจ้างไม่ยอมให้ลูกจ้างประจ าท างานเกนิเจ็ดวนัท างาน
ติดต่อกนั ไม่ว่าจะมีวนัหยดุคัน่หรือไม่กต็ามโดยไม่จ่ายค่าจา้งให้ ถา้ปรากฏว่านายจ้างมีเจตนาจะไม่
จา้งลูกจา้งนั้นท างานต่อไปหรือกลัน่แกลง้ลูกจา้ง ให้ถือว่าเป็นการเลิกจา้งดว้ย” 
  จากบทบญัญติัดงักล่าวอาจสรุปความหมายของการเลิกจา้งออกเป็น 2 กรณี คือ 
  ก.  กรณีท่ีนายจา้งแสดงเจตนาเลิกจา้งโดยชดัเจน ไดแ้ก ่การท่ีนายจา้งให้ลูกจ้างออกจาก
งาน ปลดออกจากงาน หรือไล่ออกจากงานไม่ว่าจะกระท าด้วยวาจาหรือลายลกัษณ์อกัษร โดยท่ี
นายจา้งมีเจตนาท่ีจะไม่จา้งลูกจา้งต่อไป 
  ข.  กรณีท่ีกฎหมายถือว่าเป็นการเลิกจา้ง ไดแ้ก ่นายจ้างไม่ยอมให้ลูกจ้างประจ าท างาน
เกนิเจ็ดวนัท างานติดต่อกนัไม่ว่าจะมีวนัหยุดคั่นหรือไม่กต็ามโดยไม่จ่ายค่าจ้างให้ ถา้ปรากฏว่า
นายจา้งมีเจตนาจะไม่จา้งลูกจา้งนั้นท างานต่อไปหรือกลัน่แกลง้ลูกจา้ง กรณีเหล่าน้ีเกดิเน่ืองจากการ
ท่ีนายจ้างไม่ประสงค์จะจ้างลูกจ้างต่อไปแต่ไม่ยอมแสดงเจตนาเลิกจ้างอย่างชัดเจน ซ่ึงจะต้ อง
ปรากฏขอ้เท็จจริงทั้งสามประการ คือ ประการแรกนายจ้างไม่ยอมให้ลูกจ้างประจ าท างานเกนิเจ็ด
วนัท างานติดต่อกนั ประการท่ีสองการท่ีนายจา้งไม่ยอมให้ลูกจา้งท างานนั้นนายจา้งไม่ได้จ่ายค่าจ้าง
ให้ดว้ย และประการสุดทา้ยการกระท าทั้งสองประการขา้งตน้นายจ้างต้องมีเจตนาจะไม่จ้างลูกจ้าง
นั้นท างานต่อไปหรือกลัน่แกลง้ลูกจา้ง หากขาดขอ้ใดขอ้หน่ึงไม่ถือว่าเป็นการเลิกจา้ง 
  ความหมายของสญัญาจา้งแรงงาน 
  การใชแ้รงงานมนุษยน์ั้นเป็นเร่ืองท่ีมีมาตั้งแต่ในสมยัสงัคมโบราณ ซ่ึงแต่เดิมนั้นการใช้
แรงงานอาจจะมีข้ึนระหว่างบุคคลท่ีอยู่ในครอบครัวเดียวกนั ต่อมาอาจจะมีการใช้แรงงานของ
บุคคลอ่ืนในรูปของการเกณฑแ์รงงาน การใชแ้รงงานทาส หรือการแลกเปล่ียนแรงงานในระหว่าง
กนัเองกต็าม ดังจะเห็นได้บ่อยๆ ในภาคเกษตรกรรม แต่เม่ือมีการยกเลิกระบบทาสไปและการ
แลกเปล่ียนแรงงานระหว่างกนักมี็วงจ ากดั ความตอ้งการใชแ้รงงานของคนกย็งัมีอยู่และยิ่งทวีความ
ตอ้งการมากข้ึนโดยเฉพาะอยา่งยิง่ เม่ือมีการขยายตวัทางการคา้และอุตสาหกรรม ซ่ึงภาคธุรกจิและ
อุตสาหกรรมดังกล่าวมุ่งท่ีจะผลิตสินค้าและบริการเพ่ือตอบสนองความต้องการของผู้บริโภค 
ดงันั้นจึงตอ้งมีการว่าจา้งบุคคลอ่ืนให้ท างานให้โดยมีสินจ้างหรือค่าจ้างเป็นการตอบแทน สัญญา
จ้างแรงงานจึงได้เกดิข้ึน7 สัญญาจ้างแรงงานเป็นสัญญาในทางแพ่งชนิดหน่ึง ซ่ึงในประเทศ
อุตสาหกรรมใหญ่ๆ ถือว่าสญัญาจา้งแรงงานมีความส าคญัอยา่งยิง่ เพราะเก ีย่วขอ้งกบัลูกจ้าง ซ่ึงเป็น
ประชากรส่วนใหญ่ของประเทศ สญัญาจ้างแรงงานเป็นสัญญาท่ีมีบุคคลสองฝ่าย คือ นายจ้างและ
ลูกจา้ง เขา้มาท าความตกลงกอ่ให้เกดินิติสมัพนัธ์ต่อกนั โดยต่างฝ่ายต่างยินยอมปฏิบัติต่อกนัตามท่ี
ไดต้กลงไว ้และตามท่ีกฎหมายก  าหนด ลูกจา้งมีหน้ีท่ีจะตอ้งท างานให้แกน่ายจ้าง ไม่ว่าจะเป็นงาน
                                                   

 7  ไผทชิต เอกจริยกร.  (2548).  ค าอธิบายกฎหมายจ้างแรงงาน จ้างท าของ รับขน.  หน้า 19. 
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ใชส้มองหรือก  าลงักายกต็าม และฝ่ายนายจา้งกมี็หน้ีท่ีตอ้งช าระหรือจ่ายสินจ้าง สัญญาจ้างแรงงาน
จึงมีลกัษณะเป็นสัญญาต่างตอบแทนและยงัมีลกัษณะพิเศษต่างไปจากสัญญาจ้างบริการธรรมดา
เน่ืองจากนายจา้งมีอ านาจควบคุมดูแลการท างานของลูกจา้ง และลูกจ้างกต็้องท างานให้แกน่ายจ้าง
ภายใต้การควบคุมบังคับบัญชาของนายจ้าง โดยนายจ้างมีหน้าท่ีจัดเตรียมว ัสดุและเคร่ืองมือ
เคร่ืองใชใ้นการผลิตให้แกลู่กจา้ง และลูกจ้างกต็้องใช้ความรู้ความสามารถรวมทั้ งแรงงานของตน
เพ่ือรักษาผลประโยชน์ของนายจา้งอยา่งเต็มท่ีในขณะท่ีนายจ้างต้องดูแลเอาใจใส่และให้สวสัดิการ
แกลู่กจา้งดว้ย8 
  ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ได้ให้ความหมายของ  สัญญาจ้างแรงงานไว ้ใน 
มาตรา 575 ว่า “อนัว่าจา้งแรงงานนั้น คือสญัญาซ่ึงบุคคลคนหน่ึงเรียกว่าลูกจ้าง ตกลงท างานให้แก ่
บุคคลอีกคนหน่ึงเรียกว่านายจา้ง และนายจา้งตกลงจะให้สินจา้งตลอดเวลาท่ีท างานให้” 
  พ.ร.บ.คุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้ให้ค าจ ากดัความค าว่า “สัญญาจ้าง” ไวด้ังน้ีคือ 
สญัญาจา้งหมายความว่า สัญญาไม่ว่าเป็นหนังสือหรือด้วยวาจาระบุชัดเจน หรือเป็นท่ี เข้าใจโดย
ปริยายซ่ึงบุคคลหน่ึงเรียกว่าลูกจา้งตกลงจะท างานให้แกบุ่คคลอีกบุคคลหน่ึงเรียกว่านายจ้าง และ
นายจา้งตกลงจะให้ค่าจา้งตลอดเวลาท่ีท างานให้ 
  ความหมายของการจา้งงาน 
  ในประเทศเกษตรกรรม ในสมยัสงัคมศกัดินา ผูมี้ยศศกัด์ิหรือเป็นขุนนางทั้ งหลายมกัจะ
เป็นเจา้ของท่ีดินซ่ึงประกอบกจิการทางเกษตร บรรดาเจา้ของท่ีดินเหล่าน้ีจะมีคนงานท่ีท างานในไร่
นาท่ีจัดสรรให้ ผลผลิตท่ีได้ตกเป็นของเจ้าของท่ีดิน คนงานได้รับส่วนแบ่งของผลผลิตตาม
กฎเกณฑท่ี์เจา้ของท่ีดินก  าหนด ซ่ึงไม่แตกต่างจากระบบทาสแต่อย่างใด อาจเรียกระบบน้ีว่าระบบ
ลูกนาหรือข้าแผ่นดิน ภายหลงัระบบน้ีกเ็ลิกราไป เกดิระบบการท างานโดยมีส่ิงแลกเปล่ียนเข้า
แทนท่ี ซ่ึงเรียกว่า “ระบบการจา้งงาน”9 
  การจา้งงาน หมายถึง  “การท่ีบุคคลหน่ึง ซ่ึงเรียกว่า นายจา้งหรือผูว้่าจา้งไดจ้า้งบุคคลอีก
คนหน่ึงซ่ึงเรียกว่าลูกจา้งหรือผูร้ับจา้งท างานให้กบัตน โดยนายจ้างหรือผูว้่าจ้างดังกล่าว ยินดีจ่าย
ค่าจา้งหรือค่าตอบแทนให้”10 

                                                   
8  วิจิตรา (ฟุ้ งลดัดา) วิเชียรชม ก (2544).  การเลิกจ้างและคุ้มครองลูกจ้างที่ถูกเลิกจ้างโดยเหตุผลทาง

เศรษฐกจิ  (รายงานการวิจยั).  หน้า 6. 
 9  เกษมสันต ์วิลาวรรณ.  (2546).  หลกัการกฎหมายและการบริหารแรงงานสัมพนัธ์.  หน้า 31. 

10  ธีระ ศรีธรรมรักษ.์  (2546, มกราคม-มิถุนายน).  “มาตรการทางกฎหมายในการจ้างงานและคุ้มครอง
การจา้งงานในสภาวะวิกฤติทางเศรษฐกจิของประเทศไทย.”  กฎหมายธุรกจิบณัฑิตย์, 3:1.  หน้า 1-3. 
 

DPU



 13 

  จากค านิยามขา้งตน้จะเห็นไดว้่าการจา้งงานแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ  
  1)  การจา้งงานในระบบ และ 2)  การจา้งงานนอกระบบ 
  1)  การจ้างงานในระบบ คือ การจ้างงานท่ีมีสัญญาจ้าง ซ่ึงสัญญาจ้างนั้นจะเป็นลาย
ลกัษณ์อกัษรหรือไม่กไ็ดโ้ดยบุคคล 2 ฝ่าย เรียกว่านายจา้งและลูกจา้ง โดยผูท่ี้เป็นลูกจ้างยินดีท างาน
ให้  เพ่ือรับค่าจ้าง หรือประโยชน์อ่ืนจากนายจ้าง และผู้ท่ี เป็นนายจ้างยินดีจ่ายค่าจ้าง หรือ
ค่าตอบแทนให้เพ่ือประโยชน์ในการผลิต และการจ าหน่ายในทางธุรกจิการคา้ของตน 
   การจา้งงานในระบบจะตอ้งอยูภ่ายใตก้ารคุ้มครองของกฎหมายเก ีย่วกบัแรงงาน เช่น 
กฎหมายคุม้ครองแรงงาน กฎหมายแรงงานสมัพนัธ์ กฎหมายประกนัสงัคม และกฎหมายว่าด้วยการ
จดัตั้งศาลแรงงาน และวิธีพิจารณาคดีแรงงาน เป็นตน้ และคุม้ครองกบัแรงงานในภาคเอกชนเท่านั้น 
  2)  การจา้งงานนอกระบบ คือ การจา้งงานท่ีโดยส่วนใหญ่ไม่มีสัญญาจ้างและไม่อยู่ใน
ความคุ้มครองของกฎหมายเก ีย่วกบัแรงงานใดๆ เช่น แรงงานภาคเกษตร ภาคขนส่งทางทะเล 
แรงงานอิสระต่างๆ เช่น คนเกบ็ขยะ มอเตอร์ไซค์รับจ้าง ท าขนมขาย หรืองานรับจ้างอ่ืนๆ ท่ีไม่มี
นายจา้ง เป็นตน้ ซ่ึงแรงงานนอกระบบเหล่าน้ี ขณะน้ีมีมากกว่า 25 ลา้นคนในประเทศไทย 
  ความหมายของการจา้งงาน 
  ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชยว์่าดว้ยการจา้งงานได้ให้ความหมายว่า  การจ้าง
แรงงานคือ สัญญาซ่ึงบุคคลหน่ึงเรียกว่าลูกจ้างตกลงจะท างานให้แกบุ่คคลอีกคนหน่ึงเรียกว่า
นายจา้ง และนายจา้งตกลงจะให้สินจา้งตลอดเวลาท่ีท างานให้ 
  การจา้งแรงงานจึงเป็นสญัญาต่างตอบแทนชนิดหน่ึง ซ่ึงเกดิจากการตกลงใจของทั้ งสอง
ฝ่ายท่ีจะเขา้มาเป็นนายจา้งและลูกจา้งกนั และทั้งนายจา้งและลูกจา้งตอ้งปฏิบติัให้เป็นไปตามสัญญา
จา้งท่ีมีต่อกนั โดยลูกจา้งมีหน้าท่ีต้องปฏิบัติงานให้กบันายจ้าง ซ่ึงถา้ลูกจ้างอา้งว่าตนเป็นผูมี้ฝีมือ
พิเศษกต็อ้งแสดงฝีมือให้ตามอา้งไดด้ว้ย  มิฉะนั้นนายจา้งกอ็าจเลิกสญัญา หรือท่ีเรียกว่าเลิกจา้งได  ้
  ส าหรับนายจ้างนั้น มีอ านาจในการบังคับบัญชาให้ลูกจ้างปฏิบัติงานให้กบัตน ตาม
สญัญาจา้งแรงงาน โดยนายจา้งอาจออกระเบียบข้อบังคับข้ึนเป็นเคร่ืองมือควบคุมการท างานของ
ลูกจา้ง โดยไม่ขดัต่อกฎหมายกไ็ด ้และเม่ือลูกจา้งไดป้ฏิบติังานแลว้ นายจ้างมีหน้าท่ีต้องจ่ายค่าจ้าง
ตามก  าหนดเวลาท่ีไดร้ะบุไว  ้
  สญัญาจา้งไม่จ าเป็นต้องท าเป็นหนังสือ ดังนั้นแมเ้ป็นการตกลงด้วยวาจา หรืออาการ
กริยาท่ีเป็นท่ีรับรู้เขา้ใจกนักคื็อการจา้งงานได้ 
  การเลิกสญัญาจา้งท่ีไม่มีก  าหนดเวลาไวน้ั้น จะท าไดโ้ดยฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงบอกเลิกสัญญา
ดว้ยการบอกกล่าวล่วงหนา้ ในเม่ือถึงหรือกอ่นจะถึงก  าหนดจ่ายค่าจา้งคราวใดคราวหน่ึงเพ่ือให้มีผล
เลิกสญัญากนัเม่ือถึงก  าหนดจ่ายค่าจ้างในคราวถดัไปได้ แต่ไม่จ าเป็นต้องบอกกล่าวล่วงหน้าเกนิ
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สามเดือน  หรือนายจา้งจะจ่ายครบจ านวนท่ีจะต้องจ่ายจนถึงเวลาท่ีเป็นผลเลิกสัญญานั้นในเวลาท่ี
บอกเลิกสญัญาเสียเลย เพ่ือให้สัญญาจ้างแรงงานส้ินสุดลงทันทีกไ็ด้ เป็นจ่ายค่าจ้างแทนการบอก
กล่าวล่วงหนา้เม่ือเลิกจา้ง 
 

2.3  ความเป็นมาของการคุ้มครองการจ้างงาน 
  ความเป็นมาของการคุม้ครองการจา้งงานในประเทศไทย สรุปได ้ดงัน้ี 
  1)  กอ่นปีพุทธศกัราช 2467 
    ในยคุแรกของการใชแ้รงงานในประเทศไทย ไม่มีกฎหมายบัญญติัเก ีย่วกบัการจ้าง
แรงงานไวเ้ป็นการเฉพาะ เพียงแต่มีการออกบทบญัญติัเก ีย่วกบัคนงานเป็นคร้ังคราว กฎหมายท่ีถือ
ไดว้่าเป็นกฎหมายท่ีเก ีย่วขอ้งกบัแรงงานของไทยฉบบัแรกน่าจะได้แก ่กฎมณเฑียรบาล พ.ศ. 2100 
ซ่ึงตราข้ึนในสมยัสมเด็จพระบรมไตรโลกนาถ ท่ีก  าหนดให้ราษฎรสามญัชายต้องมีหน้าท่ีถูกเกณฑ์
แรงงานเขา้มาฝึกและรับใชง้านราชการในสงักดั เจา้ขุนมูลนายต่างๆ ท่ีเรียกว่า “ไพร่” 
    ในระยะต่อมาจากกฎหมายการใชแ้รงงานแบบเกณฑ์แรงงาน หรือการใช้แรงงาน 
“ไพร่” กคื็อ กฎหมายเก ีย่วกบัการใชแ้รงงาน “ทาส” ซ่ึงได้ประกาศในปี พ.ศ. 2181 ในสมยัแผ่นดิน
ของสมเด็จพระเจา้ประสาททองเป็นคร้ังแรก เน่ืองจากทาสเป็นแรงงานอนัส าคัญยิ่งในสมยันั้นท่ีผู ้
เป็นนายไดใ้ชส้อยงานทุกอย่าง พวกท่ีมีฐานะยากจนจึงมกัจะยอมขายตัวเป็นทาส เพราะได้อาศยั
นายเล้ียงชีวิตทาสจึงมีจ านวนมากมาย ท าให้ต้องตรากฎหมายเก ีย่วกบัทาสออกมาใช้ เพ่ือก  าหนด
ประเภทของทาสฐานะความเก ีย่วพนัระหว่างนายกบัทาสเป็นจ านวนหลายฉบบั 
    การใชแ้รงงานในช่วงน้ีส่วนใหญ่จะเห็นไดว้่า เป็นการเกณฑแ์รงงานหรือบังคับใช้
แรงงานโดยผูท่ี้มีอ านาจทางสงัคมท่ีเหนือกว่า ความสมัพนัธ์ในทางแรงงานจึงมีลกัษณะเป็นเจ้านาย
กบัทาสหรือบ่าวไพร่ ความสมัพนัธ์ในทางแรงงานเช่นน้ี มีอยูจ่นถึงสมยัรัตนโกสินทร์ ดังจะเห็นได้
จากกฎหมายท่ีเก ีย่วขอ้ง เช่น กฎหมายลกัษณะทาษ พระราชบัญญติัเกณฑ์จ้าง ร.ศ. 119 (พ.ศ. 2443) 
พระราชบญัญติัทาษรัตนโกสินทร์ ศก 114 (พ.ศ. 2483) เป็นตน้ 
    ในปี พ.ศ. 2444 ชาวต่างประเทศซ่ึงได้เข้ามาประกอบกจิการและตั้ งบ้านเรือนอยู่
ในประเทศไทยเป็นจ านวนมาก ได้ร้องเรียนว่าคนใช้ท่ีท างานอยู่ในบ้านชาวต่างประเทศเหล่าน้ี 
ชอบลกัทรัพยแ์ลว้หนีหายไป กรมต ารวจจึงไดมี้ขอ้บงัคบัของกรมต ารวจเก ีย่วกบัการควบคุมคนใช้
ท่ีท างานอยูใ่นบา้นชาวต่างประเทศ ซ่ึงมีลกัษณะการควบคุมลูกจ้างมากกว่าการดูแล เพราะการ จด
ทะเบียนดงักล่าวน้ีกเ็พ่ือท่ีจะป้องกนัมิให้คนท่ีท างานอยู่ในบ้านชาวต่างประเทศท าการมิดีมิชอบ 
ฉะนั้นกฎหมายฉบบัน้ีแมจ้ะเก ีย่วกบัเร่ืองกฎหมายแรงงานโดยตรง แต่กมุ่็งไปในด้านท่ีจะควบคุม
และรักษาผลประโยชน์ของนายจา้ง 
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    และบทบญัญติัท่ีมีความส าคญัต่อเร่ืองแรงงานไทยฉบับแรกกไ็ด้แก ่พระบรมราช
โองการประกาศลดค่าตัวทาสในมณฑลบูรพาใน ร.ศ. 123 (พ.ศ. 2447 ) ซ่ึงประกาศโดย
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่ัว โดยก  าหนดห้ามมิให้จ่ายค่าจา้งให้แกบ่รรดาทาสท่ีเป็นไท
แลว้ต ากว่าเดือนละ 4 บาท อนัน่าจะไดว้่าเป็นรากฐานแห่งบทบญัญติัในเร่ืองอตัราค่าจ้างขั้นต ่าของ
ประเทศไทย และในรัชสมยั พระบาทสมเด็จพระปิยมหาราชทรงพระกรุณาฯ เลิกทาส ระบบการ
บงัคบัใชแ้รงงานจึงถูกยกเลิกไป และอาจกล่าวไดว้่าระบบการจ้างแรงงานท่ีเกดิจากความสมคัรใจ
ของคู่สญัญาไดเ้ขา้มาแทนท่ีโดยสมบูรณ์ 
    ในปี พ.ศ. 2456 มีการออกระเบียบรถลาก เพ่ือคุ้มครองความปลอดภยัของคนไทย
เม่ือเกดิอุบติัเหตุและก  าหนดอายผูุท่ี้จะลากรถรับจา้งตอ้งมีอายใุนระหว่าง 18-40 ปี พูดภาษาไทยได ้
ท่ีตอ้งก  าหนดว่าพูดภาษาไทยได้นั้นเน่ืองจากว่ากรรมกรลากรถในสมยันั้นส่วนใหญ่เป็นชาวจีนท่ี
อพยพเขา้มาท ามาหากนิในประเทศไทย จึงถือไดว้่ากฎหมายฉบบัน้ี เป็นกฎหมายฉบับแรกท่ีก  าหนด
มาตรฐานการใชแ้รงงานและควบคุมการใชแ้รงงานของคนต่างดา้ว 
  (2)  ระหว่างพุทธศกัราช 2467-250011 
    ปี พ.ศ. 2467 มีการประกาศใช้ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย ์มีผลใช้บังคับ
ตั้ งแต่ วนัท่ี 1 มกราคม พ.ศ. 2467 เป็นต้นมา ในบรรพ 3 เอกเทศสัญญา ลกัษณะ 6 จ้างแรงงาน 
มาตรา 575-586 มีเน้ือหากล่าวถึงความหมายและลกัษณะของสัญญาจ้างแรงงาน สิทธิหน้าท่ี
ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง รวมทั้ งการส้ินสุดของสัญญาจ้าง กฎหมายน้ีถือเป็นกฎหมายพ้ืนฐาน
เก ีย่วกบัการจา้งแรงงานท่ีส าคญัฉบบัหน่ึงของประเทศไทย 
    ปี พ.ศ. 2475 ซ่ึงเป็นปีแห่งการเปล่ียนแปลงระบบการปกครองแผ่นดิน มีการ
ประกาศใชก้ฎหมายเก ีย่วกบัการจดัหางานและคุม้ครองคนงาน 2 ฉบบั ไดแ้ก ่พระราชบญัญติัว่าด้วย
ส านักจัดหางาน พ.ศ. 2475 มีเน้ือหาก  าหนดให้ผูป้ระกอบกจิการในทางจัดหางานจะต้องได้รับ
อนุญาตจากเสนาบดีกระทรวงมหาดไทย หากฝ่าฝืนจะได้รับโทษทางอาญา ได้แก ่โทษปรับ ส่วน
กฎหมายอีกฉบบัไดแ้ก ่พระราชบญัญติัส านกัจดัหางานประจ าทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2475 ก  าหนดให้มีส านัก
จัดหางานกลาง ข้ึนในกรุง เทพและส านักจัดหางานประจ าท้อง ถ่ินเป็นหน่วยงานสังก ดั
กระทรวงมหาดไทย โดยมีวตัถุประสงค์ให้ความช่วยเหลือนายจ้างและลูกจ้างในเร่ืองผลประโยชน์
อนัมีอยูต่่อกนัในส่วนของการงาน 

                                                   

 11  ไพศิษฐ์ พิพฒันกุล.  (2524).  กฎหมายแรงงาน.  หน้า 5-22. และ ธีระ ศรีธรรมรักษ.์  (2546, มกราคม-
มิถุนายน).  “มาตรการทางกฎหมายในการจา้งงานและคุม้ครองการจา้งงานในสภาวะวิกฤติทางเศรษฐกจิของ
ประเทศไทย.”  กฎหมายธุรกจิบณัฑิตย์, 3:1.  หน้า 7-10. 
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    ปี พ.ศ. 2482 มีการประกาศใช้พระราชบัญญติัโรงงาน พ.ศ. 2482 ซ่ึงภายหลงัถูก
ยกเลิกโดยพระราชบญัญติัโรงงาน พ.ศ. 2512 
    ปี พ.ศ. 2484 มีการประกาศใช้พระราชบัญญติัช่วยอาชีพและวิชาชีพ พ.ศ. 2484 
ก  าหนดอาชีพและวิชาชีพบางชนิดเป็นอาชีพและวิชาชีพของคนไทยไวเ้ป็นการเฉพาะ และมีการ
ประกาศใช้พระราชบัญญติัสาธารณสุข พ.ศ. 2484 บัญญติัเก ีย่วกบัการจัดการรักษาความสะอาด 
สวสัดิการในโรงงาน และการก  าจดัวตัถุมีพิษ 
    ปีถดัมา มีการตรากฎหมายเป็นพระราชบัญญติัจัดหางานให้ผูไ้ร้อาชีพ พ.ศ. 2484 
เพ่ือจดัหางานให้แกผู่ไ้ม่มีอาชีพหรือรายไดส้ าหรับบ ารุงเล้ียงดูตนเองและครอบครัว 
    ปี พ.ศ. 2492 ไดมี้การออกพระราชบญัญติัสงเคราะห์อาชีพคนไทย เพ่ือให้มีอาชีพ
ท่ีสงวนไวใ้ห้คนไทยโดยเฉพาะ 
    ปี พ.ศ. 2496 ได้ออกพระราชบัญญติัเก ีย่วกบัการคุ้มครองแรงงานและการกอ่ตั้ ง
สมาคมแรงงาน 
    ปี พ.ศ. 2497 มีการประกาศใช้พระราชบัญญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2497 กฎหมาย
ฉบับดังกล่าวจัดให้มีการประกนัสังคมข้ึนในประเทศไทย โดยจัดตั้ งกรมประกนัสังคม สังกดั
กระทรวงการคลงั เพ่ือเป็นหน่วยงานในการด าเนินการ แต่กฎหมายดังกล่าวถูกคัดค้านจนในท่ีสุด
ตอ้งเล่ือนการบงัคบัใชอ้อกไป 
    ในปี พ.ศ. 2498 มีปัญหาการนดัหยดุงานมากข้ึน มีการร้องทุกข์จากคนงานเสมียน
ต่างๆ ว่าท างานโดยไม่มีวนัหยดุและมีปัญหาหลายดา้น และบังเอิญในช่วงนั้นรัฐบาลภายใต้การน า
ของจอมพล ป.พิบูลสงคราม ก  าลงัปรับปรุงนโยบายต่างๆ เพ่ือให้สอดคลอ้งกบัการท่ีจะเป็นรัฐบาล
ประชาธิปไตย จึงได้เร่งรัดให้ทางกรมประชาสงเคราะห์ กระทรวงมหาดไทย พิจารณาร่าง
พระราชบัญญัติแรงงานให้ทันในสมัยต่อไป คือในปี พ.ศ.  2499 โดยเหตุผลดังกล่าวน้ี กรม
ประชาสงเคราะห์จึงไดร้วบรวมร่างพระราชบญัญติัทั้งหมดท่ีร่างไวด้ว้ยกนั 5 ฉบบั คือ 
    1.  พระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน 
    2.  พระราชบญัญติัสหภาพแรงงาน 
    3.  พระราชบญัญติัยติุขอ้พิพาทระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้ง 
    4.  พระราชบญัญติัคุม้ครองสวสัดิภาพการท างานของกรรมกรหญิงและเด็ก 
    5.  พระราชบญัญติัก  าหนดวนัหยุดงานของสถานร้านค้า และกไ็ด้มีการเร่ิมตรวจ
กบัส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ในท่ีสุดกเ็ห็นสมควรรวมเป็น 3 ร่าง คือ พระราชบัญญัติ
คุ ้มค รองแรงง าน โดยรวมพระราชบัญญัติสว ัสดิภาพคนงานหญิ งและเด็ก เข้า ด้ว ยกนั 
พระราชบญัญติัสหภาพแรงงาน และพระราชบัญญติัยุติข้อพิพาท ร่างกฎหมายทั้ งสามฉบับในการ
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พิจารณาคร้ังน้ีไดใ้ห้โอกาสผูแ้ทนหน่วยราชการ องค์การลูกจ้าง องค์การนายจ้าง ตลอดจนเจ้าของ
โรงงานต่างๆ รวมทั้งผูแ้ทนส่ือมวลชนเขา้มาพิจารณาหลายคร้ัง โดยเฉพาะในด้านคนงานเองกไ็ด้
ให้ความสนใจอยา่งเต็มท่ี โดยวนัท่ี 1 พฤษภาคม พ.ศ. 2499 อนัเป็นวนักรรมการแห่งชาติ ผูแ้ทน
กรรมกรหน่วยงานต่างๆ ไดจ้ดัให้มีการอภิปรายร่างพระราชบญัญติัแรงงานทั้ งสามฉบับน้ี หลกัจาก
ไดป้ระมวลขอ้คิดเห็นทั้งของนายจา้งและลูกจา้งแลว้ คณะเจา้หน้าท่ีกมี็ความเห็นว่าควรจะรวมร่าง
พระราชบญัญติัทั้งสามเขา้ดว้ยกนั โดยให้ช่ือว่าพระราชบญัญติัว่าด้วยคนงาน ในการตรวจตราคร้ัง
สุดท้ายซ่ึงได้ส้ินสุดลงในวนัท่ี 19 พฤษภาคม พ.ศ. 2499 กรมประชาสงเคราะห์กย็งัได้น าร่าง
พระราชบญัญติัดงักล่าวส่งให้บรรดาหนงัสือพิมพแ์ละประชาชนแสดงความคิดเห็น ประชาชนส่วน
ใหญ่กเ็ห็นชอบ การพิจารณาคร้ังสุดทา้ย เสร็จส้ินลงเม่ือตน้เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2499 และได้เปล่ียน
ช่ือใหม่เป็นพระราชบัญญติัแรงงาน ซ่ึงคณะรัฐมนตรีได้ลงมติรับหลกัการในวันท่ี 18 สิงหาคม  
พ.ศ.2499 
    วนัท่ี 11 กนัยายน พ.ศ. 2499 คณะรัฐบาลกไ็ดเ้สนอร่างพระราชบัญญติัแรงงานต่อ
สภาผูแ้ทนราษฎร ซ่ึงได้มีการพิจารณากนัและในท่ีสุดกไ็ด้ลงมติรับหลกัการร่างพระราชบัญญติั
แรงงาน และในวนัท่ี 20 กนัยายน พ.ศ. 2499 กไ็ด้มีมติเห็นชอบให้ประกาศใช้ร่างพระราชบัญญติั
แรงงาน พ.ศ. 2499 ให้มีผลใช้บังคับตั้ งแต่วนัท่ี 1 มกราคม พ.ศ. 2500 อนัน้ีกเ็ป็นเจตนารมณ์ของ
รัฐบาลในตอนนั้นท่ีจะให้กฎหมายแรงงานซ่ึงเป็นธรรมนูญฉบับแรกของผูใ้ช้แรงงานทั้ งหลายทัน
ตน้ก ึง่พุทธกาล คือปี พ.ศ. 2500 ซ่ึงเป็นปีท่ีรัฐบาลในขณะนั้นเห็นว่าเป็นปีมงคลส าคัญของบ้านเมือง 
ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นชาวพุทธ 
  (3)  ระหว่างพุทธศกัราช 2500-2515 
    การประกาศใช้พระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ.  2499 ซ่ึงถือได้ว่าเป็นกฎหมาย
แรงงานโดยตรงฉบบัแรกของประเทศไทย12 มีทั้งหมด 152 มาตรา เน้ือหาแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ
ส่วนท่ีเป็นกฎหมายคุม้ครองแรงงานกบัส่วนท่ีเป็นกฎหมายแรงงานสัมพนัธ์ 
    ส่วนแรกเป็นกฎหมายคุ้มครองแรงงาน อยู่ในลักษณะท่ี 1 ว่าด้วยการคุ้มครอง
แรงงานเน้ือหากล่าวถึงการใช้แรงงาน สวสัดิการ การตรวจตราและการควบคุม ส่วนท่ีสองเป็น
กฎหมายแรงงานสมัพนัธ์ ก  าหนดไวใ้นลกัษณะท่ี 2-4 มีเน้ือหากล่าวถึง สหภาพแรงงาน สหพนัธ์
แรงงานและความสมัพนัธ์แรงงาน คณะกรรมการแรงงานสมัพนัธ์ การ่วมเจรจาต่อรอง การระงับข้อ

                                                   

 12  หยดุ แสงอุทัย.  (2500).  ค าอธิบายพระราชบญัญตัแิรงงาน.  หน้า 75-78. 
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พิพาทแรงงาน การนดัหยดุงานและการปิดงานงดจา้ง รวมทั้งการกระท าอนัไม่เท่ียงธรรมด้วย เป็นท่ี
น่าเสียดายท่ีพระราชบญัญติัฉบบัน้ีใชบ้งัคบัไดไ้ม่นานกถู็กยกเลิกไป13 
    ต่อมาในปี พ.ศ. 2508 เกดิขอ้พิพาทแรงงานเพ่ิมมากข้ึน ในขณะนั้น จอมพลถนอม  
กติิขจร ด ารงต าแหน่งเป็นนายกรัฐมนตรี ได้มีการประกาศใช้พระราชบัญญติัก  าหนดวิธีระงับข้อ
พิพาทแรงงาน พ.ศ. 2508 ซ่ึงเป็นกฎหมายแรงงานสัมพนัธ์เก ีย่วกบัข้อพิพาทแรงงานและการระงับ
ขอ้พิพาทแรงงาน มีทั้งส้ิน 28 มาตรา มีขอ้สงัเกตว่ากฎหมายฉบับน้ีไม่ได้บัญญติัรับรองสิทธิลูกจ้าง
ในการรวมตวัจดัตั้งสหภาพแรงงาน 
    ปี พ.ศ .2511 มีการประกาศใช้พระราชบัญญติัจัดหางานและคุ้มครองคนหางาน 
พ.ศ. 2511 มีผลยกเลิกพระราชบัญญติัว่าด้วยส านักจัดหางาน พ.ศ. 2474 พระราชบัญญติัว่าด้วย
ส านักจัดหางาน (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2486 และพระราชบัญญติัส านักจัดหางานประจ าท้องถ่ิน พ.ศ. 
2474 ท่ีเคยใชอ้ยูเ่ดิม 
  (4)  ระหว่างพุทธศกัราช 2515 จนถึงปัจจุบนั 
    ปี พ.ศ. 2515 จอมพลถนอม กติิขจร ในฐานะหัวหน้าคณะปฏิวติัได้ออกประกาศ
ของคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 103 ลงวนัท่ี 16 มีนาคม 2515 ซ่ึงมีสาระส าคญั คือ 
    1)  ยกเลิกประกาศของคณะปฏิวติั ฉบับท่ี 19 และพระราชบัญญติัก  าหนดวิธีการ
ระงบัขอ้พิพาทแรงงาน พ.ศ .2508 
    2)  ให้อ านาจกระทรวงมหาดไทยออกขอ้ก  าหนด เพ่ือจัดให้มีการคุ้มครองแรงงาน
ในเร่ืองต่างๆ 
    3)  จัดให้มีกองทุนเงินทดแทนและส านักงานกองทุนเงินทดแทนในส านักงาน
ประกนัสงัคมเพ่ือเป็นทุนให้มีการจ่ายเงินทดแทนแกลู่กจา้งท่ีเจ็บป่วยหรือประสบอนัตรายเน่ืองจาก
การท างานแทนนายจ้าง การด าเนินการเก ีย่วกบักองทุนเงินทดแทนกระท าโดย “คณะกรรมการ
กองทุนเงินทดแทน” 

                                                   

 13  หลงัจากใช้บังคบัพระราชบัญญตัิแรงงาน พ.ศ. 2499 ได้เพียงปีเศษ เม่ือวนัท่ี 31 ตุลาคม 2501 จอมพล 
สฤษด์ิ ธนะรัชต ์ในฐานะหัวหน้าคณะปฏิวัติได้ออกประกาศของคณะปฏิวัติฉบับท่ี  19 ยกเลิกพระราชบัญญัติ
แรงงาน พ.ศ. 2499 โดยให้เหตุผลว่า “...โดยท่ีพระราชบัญญตัิแรงงานมีบทบัญญตัิท่ีไม่เหมาะสม เปิดช่องให้เป็น
เคร่ืองมือยยุงส่งเสริมให้เกดิความร้าวฉานระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง ท าลายความเห็นใจและประนีประนอม
ระหว่างกนั กบัทั้ งเป็นโอกาสให้ตวัแทนคอมมิวนิสตอ์าศยับทบัญญตัิแห่งกฎหมายเป็นเคร่ืองมือยยุงลูกจา้งในทาง
มิชอบอนัเป็นกลวิธีเพ่ือจุดประสงคต์ามแผนการ ทั้ งน้ี ท าให้เกดิความระส ่าระสายในการประกอบอุตสาหกรรม
และพาณิชยกรรม เป็นภยัร้ายแรงแกก่ารเดินทางเศรษฐกจิเพื่อความรุ่งเรืองของประเทศ” พระราชบัญญตัิฉบับน้ีจึง
ถูกยกเลิกไป. 
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    4)  ให้อ านาจกระทรวงมหาดไทยก  าหนดการแรงงานสัมพนัธ์ในเร่ืองต่างๆ เช่น
หลกัเกณฑ์และวิธีการเรียกร้องของนายจ้างและลูกจ้างเก ีย่วกบัสภาพการจ้างวิธีระงับข้อพิพาท
แรงงาน หลกัเกณฑก์ารปิดงานและการนดัหยดุงาน ฯลฯ เป็นตน้ 
    5)  ให้อ านาจกระทรวงมหาดไทยแต่งตั้งพนกังานเจา้หนา้ท่ีเพ่ือปฏิบติัตามประกาศ
ของคณะปฏิวติัฉบบัน้ี และให้มีอ านาจแต่งตั้ งพนักงานเจ้าหน้าท่ีซ่ึงมีคุณวุฒิไม่ต ่ากว่าปริญญาตรี
ทางนิติศาสตร์  มีอ านาจกระท าการเป็นทนายความด าเนินคดีให้แกลู่กจา้งท่ียากจนและคดีมีมูล  
     อาศยัอ านาจตามความในประกาศคณะปฏิวติั ฉบับท่ี 103 กระทรวงมหาดไทย
ได้ออกประกาศกระทรวงมหาดไทยเพ่ือคุ้มครองการใช้แรงงานไว ้หลายสิบฉบับ ฉบับท่ีส าคัญ
ไดแ้กป่ระกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การคุม้ครองแรงงาน ลงวนัท่ี 16 เมษายน พ.ศ. 2515 ซ่ึงมี
เน้ือหาให้ความคุม้ครองลูกจา้งในเร่ือง การใชแ้รงงานทัว่ไป การใชแ้รงงานเด็ก การใช้แรงงานหญิง 
วนัเวลาท างาน วนัหยุด ว ันลา ค่าจ้าง ค่าตอบแทนการท างานอ่ืนๆ ค่าชดเชย เงินทดแทนและ
สวสัดิการต่างๆ 
     ปี พ.ศ .2518 ขณะท่ีนายสัญญา ธรรมศักด์ิ เป็นนายกรัฐมนตรี ได้มีการ
ประกาศใช้พระราชบัญญติัแรงงานสัมพนัธ์ พ.ศ.2518 ซ่ึงถือได้ว่าเป็นกฎหมายแรงงานสัมพนัธ์
ฉบับส าคัญฉบับหน่ึงของไทย กฎหมายฉบับน้ีมีเน้ือหากล่าวถึง ข้อตกลงเก ีย่วกบัสภาพการจ้าง 
หลกัเกณฑแ์ละวิธีการแจง้ขอ้เรียกร้อง การระงบัขอ้พิพาทแรงงาน รวมถึงองค์กรนายจ้างและลูกจ้าง
พระราชบญัญติัฉบบัน้ีมีผลใชบ้งัคบัจนถึงปัจจุบนั 
     ปี พ.ศ. 2521 มีการประกาศใชพ้ระราชบัญญติัการท างานของคนต่างด้าว พ.ศ. 
2521 เพ่ือควบคุมการท างานของคนต่างดา้วท่ีเขา้มาท างานในประเทศไทย 
     ปี พ.ศ. 2522 พระราชบญัญติัจดัตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ.
2522 ไดป้ระกาศในราชกจิจานุเบกษาและมีผลใช้บังคับตั้ งแต่วนัท่ี 16 พฤษภาคม พ.ศ. 2522 เป็น
ต้นมา กฎหมายฉบับน้ีก  าหนดให้มีการจัดตั้ งองค์กรช านัญพิเศษในรูปศาลแรงงานเพ่ือท าหน้าท่ี
พิจารณาพิพากษาคดีแรงงานเป็นการเฉพาะต่างหากจากศาลท่ีพิจารณาคดีแพ่งทั่วไปโดยถือหลกั
สะดวก ประหยดั รวดเร็วและเป็นธรรม ต่อมาวนัท่ี 23 เมษายน พ.ศ. 2523 ศาลแรงงานกลางได้เปิด
ท าการเป็นศาลแรงงานแห่งแรกของประเทศไทย14 
     ต่อมาในปี พ.ศ. 2528 มีการประกาศใช้พระราชบัญญติัจัดหางานและคุ้มครอง
คนหางาน พ.ศ. 2528 มีผลยกเลิกพระราชบญัญติัจดัหางานและคุม้ครองคนหางาน พ.ศ. 2511 

                                                   

 14  อุดม เฟ่ืองฟุ้ ง.  “ความรู้เกีย่วกบัการจัดตั้ งศาลแรงงาน.”  ท าเนียบผู้พิพากษาสมทบศาลแรงงาน.   
หน้า 55-61. 
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     ปี พ.ศ. 2533 มีการประกาศใช้พระราชบัญญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2533 โดยมี
วตัถุประสงค์ให้ความคุม้ครองช่วยเหลือลูกจา้งท่ีประสบอนัตรายหรือเจ็บป่วยนอกงาน รวมทั้ งให้
การสงเคราะห์ลูกจา้งและผูป้ระกนัตนในกรณีทุพพลภาพ คลอดบุตร ตาย สงเคราะห์บุตร ชราภาพ
และว่างงาน กฎหมายฉบับน้ีมีทั้ งส้ิน 104 มาตรา ประกาศในราชกจิจานุเบกษาวนัท่ี 1 กนัยายน  
พ.ศ. 2533 ซ่ึงต่อมาไดมี้การแกไ้ขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญติัประกนัสังคม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2537 
และพระราชบญัญติัประกนัสงัคม (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2542 ตามล าดบั 
     ปีถดัมา หลงัจากคณะรักษาความสงบเรียบร้อยแห่งชาติ (ร.ส.ช.) ยึดอ านาจ ได้
มีการผลกัดันให้ลูกจ้างซ่ึงเป็นพนักงานรัฐวิสาหกจิหลุดพ้นจากกฎหมายคุ้มครองแรงงาน และ
กฎหมายแรงงานสัมพนัธ์ท่ีใช้บังคับอยู่ และให้อยู่ภายใต้บังคับของกฎหมายท่ีบัญญติัข้ึนเป็นการ
เฉพาะ ไดแ้กพ่ระราชบญัญติัพนกังานรัฐวิสาหกจิสัมพนัธ์ พ.ศ. 253415 กฎหมายฉบับน้ีมีผลท าให้
ลูกจา้งท่ีเป็นพนกังานรัฐวิสาหกจิไม่อาจรวมตวัจดัตั้งสหภาพแรงงาน แต่จะต้องจัดตั้ งในรูปสมาคม
พนกังานรัฐวิสาหกจิแทน อีกทั้ งยงัมีการก  าหนดห้ามไม่ให้พนักงานรัฐวิสาหกจินัดหยุดงานหรือ
ด าเนินกจิกรรมใดๆ ในลกัษณะท่ีเป็นการนดัหยดุงานอีกดว้ย ในส่วนท่ีเก ีย่วกบัการคุ้มครองแรงงาน 
คณะกรรมการรัฐวิสาหกจิสัมพันธ์ได้ออกระเบียบคณะกรรมการรัฐวิสาหกจิสัมพันธ์ เร่ือง 
มาตรฐานสิทธิประโยชน์ของพนักงานรัฐวิสาหกจิ พ.ศ. 2534 ก  าหนดมาตรฐานขั้นต ่าของการใช้
แรงงานลูกจ้างในภาครัฐวิสาหกจิ เก ีย่วกบัเร่ืองวนัและเวลาท างาน การคุ้มครองพนักงานหญิง 
เงินเดือน ค่าจา้ง ค่าล่วงเวลาและค่าท างานในวนัหยุด เงินทดแทน สวสัดิการ ค่าชดเชย ฯลฯ 
     ปี พ.ศ. 2536 รัฐบาลไดจ้ดัตั้งกระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคมข้ึน เพ่ือท า
หนา้ท่ีดูแลรับผิดชอบดา้นการบริหารแรงงานของชาติเป็นการเฉพาะ มีวตัถุประสงค์ในการจัดหา
งาน การประชาสงเคราะห์ การพฒันาฝีมือแรงงาน การสวสัดิการและคุ้มครองแรงงาน และการ
ประกนัสงัคมเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ มีหน่วยงานในสงักดั ได้แก ่กรมพฒันาฝีมือแรงงาน กรม
สวัสดิการและ คุ้มครองแรงงาน กรมการจัดห างาน ส านักงานประกนัสังคม และกรม
ประชาสงเคราะห์ ทั้งน้ีเป็นไปตามพระราชบัญญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม (ฉบับท่ี 8) พ.ศ. 

                                                   

 15  โดยให้เหตุผลไวท้้ายพระราชบัญญตัิดังกล่าวว่า “...โดยท่ีรัฐวิสาหกจิเป็นกจิการของรัฐท่ีจดัตั้งขึ้นเพ่ือ
อ านวยประโยชน์แกป่ระเทศชาตแิละประชาชน มีหลายรัฐวิสาหกจิท่ีด าเนินกจิการสาธารณูปโภคและ
สาธารณูปการแกป่ระชาชนมีความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานกบัรัฐ ตลอดจนการคุม้ครองสิทธิประโยชน์แตกต่าง
จากความสัมพนัธ์ระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้งในกจิการของเอกชน สมควรมีกฎหมายก  าหนดความสัมพนัธ์ระหว่าง
พนักงานรัฐวิสาหกจิกบัรัฐ การจดัตั้งสมาคมพนักงานรัฐวิสาหกจิ ตลอดจนหลกัเกณฑแ์ละวิธีการยืน่ขอ้เสนอและ
ขอ้ร้องทุกข ์องคก์รท าหน้าท่ี พิจารณาช้ีขาดขอ้เสนอเป็นการเฉพาะแตกต่างไปจากกฎหมายว่าด้วยแรงงาน
สัมพนัธ์ ท่ีใช้บังคบัระหว่างนายจา้งและลูกจา้งในองคก์รเอกชน จึงจ  าเป็นตอ้งตราพระราชบัญญตัิน้ี...” 
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2536 กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมจึงรับโอนอ านาจในส่วนของการออกข้อก  าหนด
เก ี่ยวกบัการคุ้มครองแรงงานตามประกาศของคณะปฏิว ัติ  ฉบับ ท่ี  103  ซ่ึง เดิมเป็นของ
กระทรวงมหาดไทย และได้ออกประกาศกระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคมเพ่ือจุดให้มีการ
คุม้ครองแรงงานไวห้ลายฉบบั 
     ปี พ.ศ. 2537 มีการประกาศใช้พระราชบัญญติัเงินทดแทน พ.ศ. 2537 ซ่ึงเป็น
กฎหมายท่ีให้ความช่วยเหลือลูกจ้างผู ้เจ็บป่วยหรือประสบอนัตรายเน่ืองจากการท างานให้แก ่
นายจา้ง ซ่ึงแต่เดิมเคยบญัญติัไวใ้นประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ืองการคุ้มครองแรงงาน ลงวนัท่ี 
16 เมษายน พ.ศ. 2515 กฎหมายฉบับน้ีได้น าหลกัเกณฑ์ท่ีเคยมีมาแกไ้ขปรับปรุงและบัญญติัไวใ้น
รูปของพระราชบญัญติัเป็นการเฉพาะ 
     ปี พ.ศ. 2541 หลังจากประกาศของคณะปฏิว ัติฉบับท่ี 103 และประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เร่ือง การคุ้มครองแรงงาน มีผลใช้บังคับมา กว่า 25 ปี รัฐบาลได้ประกาศใช้
พระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 254116 กฎหมายฉบับน้ีมีผลเป็นกฎหมายคุ้มครองแรงงาน
ฉบบัส าคญัท่ีสุด และใชบ้งัคบัตั้งแต่วนัท่ี 19 สิงหาคม พ.ศ. 2541 เป็นตน้มาจนถึงปัจจุบนั 
     ปี พ.ศ. 2543 พระราชบัญญติัพนักงานรัฐวิสาหกจิสัมพนัธ์ พ.ศ. 2534 ได้ถูก
ยกเลิกไปโดยผลของการประกาศใช้พระราชบัญญติัแรงงานรัฐวิสาหกจิสัมพนัธ์ พ.ศ.  254317 
กฎหมายฉบบัน้ีมีผลท าให้พนักงานรัฐวิสาหกจิมีสิทธิรวมตัวจัดตั้ งสหภาพแรงงานได้อีกคร้ัง แต่
อยา่งไรกดี็ ยงัคงมีบทบญัญติัห้ามการนดัหยดุงานหรือการด าเนินการในท านองเดียวกนัไวเ้ช่นเดิม  
     ปี พ.ศ. 2546 มีการปรับปรุงหน่วยงานราชการ กระทรวงแรงงานและสวสัดิการ
สงัคมเปล่ียนแปลงเป็นกระทรวงแรงงาน มีหน่วยงานในสงักดัไดแ้ก ่ส านักงานรัฐมนตรี ส านักงาน

                                                   

 16  โดยให้เหตุผลของการตรากฎหมายฉบับน้ีว่า “เน่ืองจากประกาศของคณะปฏิวตัิ ฉบับท่ี 103 ลงวนัท่ี 
16 มีนาคม 2515 ได้ใช้บังคบัมาเป็นเวลานาน บทบัญญตัิบางประการจึงไม่เหมาะสมกบัสภาพการณ์ในปัจจบุัน 
ประกอบกบัขอ้ก  าหนดเกีย่วกบัการคุม้ครองแรงงานท่ีออกตามประกาศของคณะปฏิวตัิฉบบัดังกล่าวอยูใ่นรูปของ
ประกาศกระทรวง อนัมีฐานะเป็นกฎหมายล าดับรอง จึงมีปัญหาในเร่ืองการยอมรับ ดังนั้นเพ่ือให้การใช้แรงงาน
เป็นไปอยา่งเป็นธรรมและเหมาะสมกบัสภาพการณ์ในปัจจุบันท่ีเปล่ียนแปลงไป สมควรปรับปรุงบทบัญญตัิต่างๆ 
เกีย่วกบัการใช้แรงงานให้เหมาะสมยิง่ขึ้น...จึงจ  าเป็นตอ้งตราพระราชบัญญตัิน้ี”  
 17  เหตุผลในการประกาศใช้กฎหมายฉบับน้ีคือ  “สมควรท่ีจะปรับปรุงกฎหมายว่าด้วยพนักงาน
รัฐวิสาหกจิสัมพนัธ์ เพื่อให้ฝ่ายบริหารกบัพนักงานและลูกจา้งของรัฐวิสาหกจิมีสิทธิ หน้าท่ี และความรับผดิชอบ
ในขอบเขตท่ีเหมาะสม สอดคลอ้งกบันโยบายการพฒันาและส่งเสริมเสถียรภาพทางเศรษฐกจิและสังคม ตลอดจน
ความมัน่คงของประเทศ และให้สอดคลอ้งกบัรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540”  
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ปลดักระทรวง กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน กรมการจดัหางาน กรมพฒันาฝีมือแรงงาน และ
ส านกังานประกนัสงัคม18 
     ปี พ.ศ. 2551 มีการแกไ้ขพระราชบัญญัติคุ ้มครองแรงงาน พ.ศ.  2541 โดย
พระราชบัญญัติคุ ้มครองแรงงาน (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2551 และพระราชบัญญัติคุ ้มครองแรงงาน     
(ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2551 
     จากการศึกษาถึงความเป็นมาของการคุ้มครองการจ้างงานของไทยตั้ งแต่อดีต
จนถึงปัจจุบนัจึงเห็นไดว้่าปัจจุบนันั้นไดมี้กฎหมายท่ีให้ความคุ้มครองแรงงานไทยด้วยกนั 4 ส่วน 
คือ กฎหมายเก ีย่วกบัสญัญาจา้งแรงงานตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์, กฎหมายคุ้มครอง
แรงงาน ซ่ึงได้แกพ่ระราชบัญญติัคุ้มครองแรงงานและพระราชบัญญัติเงินทดแทน, กฎหมาย
แรงงานสมัพนัธ์ซ่ึงไดแ้กพ่ระราชบญัญติัแรงงานสมัพนัธ์ กฎหมายทั้งสามส่วนดังกล่าวจึงมีลกัษณะ
เป็นกฎหมายสารบญัญติัเพ่ือใชบ้งัคบัในความสมัพนัธ์ทางด้านแรงงานระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 
และเพ่ือให้กฎหมายสารบญัญติัดงักล่าวมีผลใชบ้งัคบัอยา่งจริงจงั จึงมีความจ าเป็นต้องมีบทบัญญติั
จัดตั้ งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน โดยให้ศาลมีอ านาจในการควบคุมและใช้บังคับ
กฎหมายสารบญัญติัอยา่งมีประสิทธิภาพ19 
     ส่วนสุดท้ายกคื็อ กฎหมายวิธีพิจารณาคดีแรงงานอนัได้แก ่พระราชบัญญัติ
จดัตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 
     โดยกฎหมายเก ีย่วกบัสัญญาจ้างแรงงานเป็นกฎหมายเอกชน ซ่ึงสัญญาจ้าง
แรงงานมีสถานะเป็นสัญญาในทางแพ่ง ดังนั้นจึงต้องน าบทบัญญติัตามกฎหมายแพ่งทั่วไปมาใช้
บงัคบัดว้ย ส่วนกฎหมายคุม้ครองแรงงานและกฎหมายแรงงานสัมพนัธ์เป็นกฎหมายมหาชน ซ่ึงให้
ความคุม้ครองแกลู่กจา้งเป็นพิเศษนอกเหนือไปจากคู่สัญญาในทางแพ่งโดยทั่วไป เน่ืองจากลูกจ้าง
เป็นคู่สัญญาท่ีมีฐานะเสียเปรียบในทางเศรษฐกจิมิได้มีฐานะเสมอภาคกบันายจ้างในการเข้าท า
สญัญา รัฐจึงจ าเป็นตอ้งเขา้มาคุม้ครองโดยการบญัญติักฎหมายออกใช้บังคับทั้ งในการคุ้มครองการ
ใชแ้รงงานของลูกจา้งและการให้สิทธิในการรวมตวัของลูกจา้งเพ่ือให้มีพลงัในการเจรจาต่อรองกบั
นายจ้าง กฎหมายทั้ งสามส่วนดังกล่าวจึงมีลักษณะเป็นกฎหมายสารบัญญัติเพ่ือใช้บังคับใน
ความสมัพนัธ์ทางดา้นแรงงานระหว่างนายจา้งและลูกจา้ง และเพ่ือให้กฎหมายสารบญัญติัดังกล่าวมี

                                                   

 18  ประกาศในราชกจิจานุเบกษา ฉบับพิเศษ เล่มท่ี 102 ตอนท่ี 116 วนัท่ี 1 กนัยายน 2528 ซ่ึงแกไ้ข
เพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญตัิจดัหางานและคุม้ครองคนหางาน (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2537 
 19  วิจิตรา (ฟุ้ งลดัดา) วิเชียรชม ข (2442).  ย่อหลกักฎหมายแรงงาน.  หน้า 3. 
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ผลใช้บังคับอย่างจริงจัง จึงมีความจ าเป็นต้องมีบทบัญญัติจัดตั้ งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดี
แรงงาน โดยให้ศาลมีอ านาจในการควบคุมและใชบ้งัคบักฎหมายสารบญัญติัอยา่งมีประสิทธิภาพ20 
     กล่าวโดยสรุป ความเป็นมาของการคุม้ครองการจ้างงาน โดยกฎหมายแรงงาน
ไทยซ่ึงเร่ิมตน้มาตั้งแต่หลงัสงครามโลกคร้ังท่ีสอง โดยใช้เวลาคร่ึงศตวรรษ ได้มีการริเร่ิมจากฝ่าย
เจา้หนา้ท่ีท่ีเก ีย่วขอ้งและนกัวิชาการ แต่กว่าท่ีจะมีพระราชบัญญติัแรงงานฉบับแรกต้องใช้เวลาใน
การพยายามทั้งหมดถึง 2 ปี และหลงัจากท่ีไดมี้การลม้เลิกกฎหมายแรงงานฉบับแรกไป และกว่าจะ
มีกฎหมายในท านองเดียวกนักใ็ช้เวลาอีก 15 ปี 
 
2.4  แนวคิดเกี่ยวกับการคุ้มครองการจ้างงาน 
 2.4.1  แนวคิดเกี่ยวกับความมัน่คงในการท างาน 
  สญัญาจา้งแรงงานเป็นสญัญาท่ีมีลกัษณะพิเศษจากสัญญาจ้างบริการธรรมดา เพราะมี
ความสมัพนัธ์ทางบุคคลระหว่างนายจา้งและลูกจ้างซ่ึงกนัและกนั ท าให้เกดิสิทธิหน้าท่ี ท่ีต่างฝ่าย
ต่างตอ้งพ่ึงพาอาศยัและปฏิบติัต่อกนั ลกัษณะของสัญญาจ้างแรงงานจึงไม่แต่เพียงการแลกเปล่ียน
แรงงานกบัค่าจา้ง แต่มีความสมัพนัธ์ทางส่วนตวัระหว่างนายจ้างและลูกจ้างเกดิข้ึนด้วยแมท้ั้ งสอง
ฝ่ายจะมีผลประโยชน์ต่างกนั  แต่กจ็ าเป็นต้องร่วมมือกนัท างานเพ่ือให้บรรลุผลในการผลิตโดยท่ี
ฝ่ายนายจา้งเป็นผูจ่้ายค่าจา้ง เป็นผูจ้ดัเตรียมวสัดุและเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการผลิตให้แกลู่กจ้าง ฝ่าย
ลูกจา้งกต็อ้งใชค้วามรู้ความสามารถและแรงงานของตนให้แกน่ายจ้าง ซ่ึงเม่ือผลผลิตดีกจิการกมี็
ความเจริญ นายจ้างกจ็ะได้ผลก  าไรทางเศรษฐกจิ ลูกจ้างนอกจากจะได้ค่าจ้างประจ าท่ีจะเล้ียงดู
ครอบครัวแล้ว กอ็าจจะได้รับเงินโบนัสห รือรายได้เพ่ิมข้ึน การท่ีลูกจ้างจะท างานได้ดีกต่็อเม่ือ
ลูกจา้งมีความมัน่คงในการท างาน และไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนการท างานท่ีเหมาะสม งานจึง
เป็นส่ิงท่ีมีค่าท่ีสุดของลูกจา้งและความมัน่คงในงานเป็นความปรารถนาอนัยิ่งใหญ่ของลูกจ้าง21 ซ่ึง
โดยปกติลูกจา้งไม่ประสงค์ท่ีจะถูกเลิกจา้งหรือต้องออกจากงานโดยไม่สมคัรใจ เพราะการตกงาน
นั้นท าให้ลูกจา้งไดรั้บความเดือดร้อนในชีวิตหลายประการ ลูกจ้างทุกคนจึงประสงค์ท่ีจะมีความ
มัน่คงในการท างานตลอดไป 
 
 
 

                                                   

 20  แหล่งเดิม. 
 21  เมธี ดุลยจินดา.  (2520).  เหนื่อยตายดกีว่าอดตาย.  หน้า 183.  และ สุชาติ สุขสุมิตร.  (2524, 
ธันวาคม).  “การเลิกจา้งและความเสียหาย(1).”  วารสารศาลแรงงาน, เล่ม 2.  หน้า 3. 
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 2.4.2  แนวคิดเกี่ยวกับแรงงานเป็นทรัพย์สิน 
  เป็นแนวคิดใหม่ท่ีว่า ในความเป็นจริงผู ้คนใช้ชี วิตส่วนมากไปกบัการท างานใน
ชีวิตประจ าวนั รายได้และอนาคตของเขาจึงข้ึนอยู่กบัความคาดหวงัท่ีจะมีงานท าต่อไปเร่ือยๆ 
ส าหรับลูกจา้งแลว้การเลิกจา้งถือเป็นความโชคร้าย และส าหรับบางคนกอ็าจท าให้เขาเสียเพ่ือนพอ้ง
และครอบครัว บางคร้ังโดยเฉพาะอย่างยิ่งลูกจ้างท่ีมีอายุมากต้องเผชิญกบัการหางานยาก การท่ี
ลูกจ้างได้ลงทุนความช านาญ ทุ่มเทก  าลงักาย ก  าลังใจของเขาอุทิศให้แกง่าน จึงเปรียบเสมือน
ผลประโยชน์ในทางทรัพยสิ์นจากการท างาน ส าหรับลูกจ้างแลว้งานจึงเป็นทรัพยสิ์นท่ีส าคัญของ
เขา (job property)22 หรืออีกนยัหน่ึงแรงงานเทียบได้กบัทรัพยสิ์นและลูกจ้าง หรือเจ้าของแรงงาน
เทียบไดก้บัเจา้ของทรัพยสิ์น เม่ือเจา้ของทรัพยสิ์นมีสิทธ์ิในทรัพยสิ์นของเขา เขาจึงควรมีสิทธ์ิได้รับ
ความมัน่คงซ่ึงมีราคานานนบัปี23 
 
2.5  มาตรการในการคุ้มครองลูกจ้างในกรณีเลิกจ้าง 
  เพ่ือเสริมสร้างความมัน่คงในการท างานของลูกจา้ง ไดมี้การแสวงหามาตรการต่างๆ ใน
การคุม้ครองลูกจา้งในกรณีเลิกจา้ง ซ่ึงอาจสรุปไดเ้ป็น 3 กรณี กล่าวคือ24 
  
 2.5.1  การคุ้มครองโดยการท าข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง 
  การคุ้มครองโดยวิธี น้ีเป็นการท่ีสหภาพแรงงานยื่นข้อเรียกร้องต่อนายจ้าง เพ่ือท า
ข้อตกลงเก ีย่วกบัสภาพการจ้าง ให้มีผลผูกพนันายจ้างและลูกจ้างท่ีจะต้องปฏิบัติตามข้อตกลง
ร่วมกนั เช่น การท าข้อตกลงเก ีย่วกบัสภาพการจ้าง โดยก  าหนดเหตุและกรณีท่ีให้นายจ้างเลิกจ้าง
ลูกจา้งโดยมีระยะเวลาในการบอกกล่าวล่วงหน้า หรือการท่ีต้องมีการพิจารณาร่วมกนั กบัผูแ้ทน
ของสหภาพแรงงานเม่ือนายจ้างจะเลิกจ้างลูกจ้าง การคุ้มครองโดยวิธีการน้ีจะได้ผลดีกต่็อเม่ือ
สหภาพแรงงานมีความเข้มแข็ง ลูกจ้างในกจิการเล็กๆ หรือกจิการท่ีไม่มีการรวมตัวเป็นสหภาพ
แรงงานจะไม่ไดรั้บการคุม้ครอง ขอ้เสียอีกประการหน่ึงคือ วิธีการน้ีให้ความคุ้มครองเฉพาะลูกจ้าง
ท่ีเป็นสมาชิกของสหภาพแรงงานเท่านั้น จึงมีขอบเขตการคุ้มครองท่ีจ ากดัเฉพาะลูกจ้างเพียงบาง
กลุ่ม 

                                                   

 22  John Mesher.  (1976).  Compensation for Unemployment.  p.12. 
 23  J.R. Carby-Hell.  (1976).  Study in Three Termination A spects of Modern Employment, in 
Studies in Labour Law.  p.206. 
 24  สมศักด์ิ สุนทรธาราวงศ.์  (2530).  มาตรการคุ้มครองลูกจ้างทางกฎหมายในกรณเีลกิจ้าง : ศึกษา
เปรียบเทยีบกฎหมายไทยกับกฎหมายต่างประเทศ.  หน้า 5-6. 
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 2.5.2  การคุ้มครองโดยการออกกฎหมายให้ความคุ้มครอง 
  เป็นการคุ้มครองโดยการแทรกแซงของรัฐ 25 ด้วยการออกกฎหมายให้ความคุ้มครอง
ลูกจา้ง โดยการก  าหนดมาตรฐานขั้นต ่าและมาตรการอ่ืนตลอดจนมีเจ้าหน้าท่ีตรวจแรงงาน เป็น
ผูด้ าเนินการตรวจตรา ควบคุม ให้มีการปฏิบติัตามกฎหมาย โดยก  าหนดโทษทางอาญาแกน่ายจ้างท่ี
กระท าการฝ่าฝืนบทบญัญติัของกฎหมาย การคุม้ครองในกรณีน้ีกฎหมายจะระบุกรณีและเหตุผลท่ี
จะให้สิทธินายจา้งท่ีจะเลิกจา้งลูกจา้ง และจะต้องเป็นธรรมแกลู่กจ้าง การเลิกจ้างจะต้องมีขั้นตอน
และวิธีการ เช่น จะตอ้งบอกกล่าวล่วงหนา้กอ่นนานเท่าไร จะตอ้งมีองค์การใดในการร่วมวินิจฉัยใน
กรณีท่ีเป็นการเลิกจา้งท่ีไม่เป็นธรรม และใครจะเป็นผูมี้อ านาจช้ีขาด เป็นตน้ 
 
 2.5.3  การคุ้มครองโดยการก าหนดเป็นค่าชดเชย 
  ค่าชดเชย (Severance Allowance) เป็นการคุ้มครองในรูปของการให้ความช่วยเหลือ
ทางการเงินซ่ึงจ่ายโดยนายจา้งให้แกลู่กจา้งท่ีต้องถูกเลิกจ้างนอกเหนือไปจากหน้าท่ีท่ีนายจ้างมีอยู่
ตามกฎหมายหรือความเสียหายท่ีเกดิข้ึนโดยทัว่ไป โดยทั่วไปแลว้ถือว่าค่าชดเชยมีลกัษณะเป็นเงิน
ชดเชยความเสียหายท่ีลูกจ้างต้องตกงาน โดยนายจ้างไม่ได้ให้โอกาสลูกจ้างท่ีจะหางานใหม่ 
ค่าชดเชยจึงข้ึนอยูก่บัระยะเวลาท่ีนายจ้างไม่ได้บอกกล่าวล่วงหน้ากอ่นมีการเลิกจ้าง มากกว่าท่ีจะ
เป็นการสงเคราะห์ลูกจา้งท่ีท างานมานาน ซ่ึงในกรณีน้ีจะมีระบบกองทุนเงินสะสม บ าเหน็จบ านาญ 
หรือการประกนัการชราภาพอยูแ่ลว้26 
 
2.6  การคุ้มครองการจ้างงาน 
 2.6.1  ผลกระทบจากการเลิกจ้าง 
  สืบเน่ืองจากเศรษฐกจิโลก ซ่ึงเกดิข้ึนนบัตั้งแต่กลางปี พ.ศ. 2551 เป็นต้นมา ได้แผ่ขยาย
ไปในทุกประเทศทั่วโลก รวมถึงประเทศไทยด้วย ดังจะเห็นได้จากมีการปิดกจิการ  หรือลดก  าลงั
การผลิตในสถานประกอบการทั้ งสถานประกอบการขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็กเม่ือ
กจิการ ธุรกจิ หรือสถานประกอบกจิการของนายจ้างได้รับผลกระทบจากภาวะเศรษฐกจิท่ีตกต ่า
โดยตรง ท าให้ขาดทุนจ าเป็นต้องลดต้นทุนในการผลิตลง โดยต้นทุนท่ีส าคัญอย่างหน่ึงท่ีนายจ้าง

                                                   

 25  B.W.Napier , J.C.Javillier & P.Verge.  (1982).  Comparative Dismissal Law.  p.4. 
 26  ไพศิษฐ์ พิพฒันกุล.  (2525).  “กฎหมายว่าด้วยการคุม้ครองแรงงาน.”  วารสารนิตศิาสตร์, เล่ม 12.  
หน้า 15. 
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สามารถจ ากดัให้ลดลงไดก้คื็อลูกจา้งซ่ึงนายจา้งมีสิทธิในการเลิกจา้งลูกจา้งไดเ้สมอ โดยถือเป็นดุลย
พินิจของนายจา้ง 
  การเลิกจา้งโดยไม่ว่านายจา้งจะอา้งว่าประสบปัญหาทางเศรษฐกจิหรือไม่นั้น เม่ือมีการ
เลิกจ้างลูกจ้างมากข้ึน ย่อมส่งผลกระทบอย่างกวา้งขวางทั้ งต่อตัวลูกจ้างเอง ต่อนายจ้าง หรือต่อ
เศรษฐกจิของประเทศ  เกดิปัญหาสภาพสงัคมตามมาหลายประการ ซ่ึงอาจสรุปผลกระทบจากการ
เลิกจา้งในดา้นต่างๆ ไดด้งัน้ี27 
  2.6.1.1  ผลกระทบต่อนายจา้ง 
     การเลิกจา้งยอ่มกอ่ให้เกดิผลกระทบต่อนายจา้งหลายประการ ดงัต่อไปน้ี     
     1)  การสูญเสียตวัลูกจา้ง 
      การเลิกจ้างเป็นการส้ินสุดนิติสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกบัลูกจ้าง เม่ือ
นายจา้งเลิกจา้งลูกจา้งแลว้ นายจ้างย่อมไม่มีสิทธิท่ีจะให้ลูกจ้างท างานให้ตนได้อีกต่อไป นายจ้าง
เพียงแต่มีหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งปฏิบติัตามกฎหมายในการจ่ายค่าตอบแทนในการท างานต่างๆ  ท่ีค้างช าระ
แกลู่กจ้าง สินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้า และค่าชดเชยให้ถูกต้องเท่านั้น ดังนั้นการเลิกจ้าง
ลูกจา้งยอ่มท าให้นายจา้งไม่มีตวัลูกจา้งหรือสูญเสียตวัลูกจา้งท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีการงานให้กบัตนไป
อยา่งถาวร ซ่ึงถา้หากว่าลูกจา้งท่ีถูกเลิกจ้างนั้นเป็นลูกจ้างท่ีมีฝีมือหรือจ านวนลูกจ้างท่ีนายจ้างเลิก
จา้งมีเป็นจ านวนมากแลว้ กอ็าจท าให้ กจิการ ธุรกจิ หรือสถานประกอบกจิการของนายจ้างต้อง
ชะลอหรือหยดุการผลิตสินคา้หรือบริการได้ 
     2)  การสูญเสียค่าใชจ่้ายในการจา้งลูกจา้งใหม่ 
      นอกจากนายจา้งจะตอ้งสูญเสียค่าตอบแทนในการท างานต่างๆ ท่ีค้างช าระ
แกลู่กจา้ง สินจา้งแทนการบอกกล่าวล่วงหน้า และค่าชดเชยให้ถูกต้องครบถว้นตามกฎหมายแลว้ 
นายจา้งอาจจะตอ้งสูญเสียค่าใชจ่้ายในการจา้งลูกจา้งใหม่มาท างานแทนลูกจา้งท่ีไดเ้ลิกจา้งไป จะท า
ให้นายจา้งต้องเสียค่าใช้จ่ายและเสียเวลาในการสรรหาบุคลากร (เช่น การประกาศรับสมคัรงาน  
การสมัภาษณ์ การคดัเลือก การฝึกอบรม การฝึกปฏิบัติงาน) และเสียค่าเสียหายอนัเกดิแกค่วามไม่
ช านาญของลูกจา้งใหม่ และอาจท าให้ คุณภาพของผลิตภณัฑห์รือบริการบกพร่องหรือลดลง ส่งผล
ไปถึงความเช่ือถือหรือความนิยมของลูกคา้28 และผลก  าไรของนายจา้งท่ีจะไดร้ับกลบัมาดว้ย 
     3)  การถูกกล่าวหาและฟ้องร้องคดี 

                                                   

 27  วิทย ์ชะนะภยั.  (2545).  การชะลอการเลกิจ้างกบัการคุ้มครองการเลกิจ้างลูกจ้างตามกฎหมาย.     
หน้า 20-22. 
 28  เกษมสันต ์วิลาวรรณ.  (2539).  การเลกิจ้างและการลาออก.  หน้า 18-19. 
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      การเลิกจา้งลูกจา้งซ่ึงเป็นการฝ่าฝืนบทบญัญติัของกฎหมาย เช่น การเลิกจ้าง
ลูกจา้งซ่ึงเก ีย่วขอ้งกบัขอ้เรียกร้องในระหว่างการเจรจาท าความตกลงในขอ้เรียกร้องหรือการเลิกจ้าง
กรรมการลูกจา้งโดยไม่ขออนุญาตศาลแรงงานตามพระราชบัญญติัแรงงานสัมพนัธ์ พ.ศ. 2518 เป็น
ต้น นายจ้างอาจถูกกล่าวหาและได้รับโทษอาญาถึงขั้ นจ า คุกหรือปรับ หรือทั้ งจ าทั้ งปรับ 
นอกจากนั้นลูกจา้งอาจน าคดีไปสู่ศาลดว้ยการฟ้องร้องนายจา้งต่อศาลแรงงานหรือศาลอ่ืนๆ ในทาง
แพ่งได้29 ว่าการเลิกจา้งนั้นไม่มีเหตุผลอนัสมควรเป็นการเลิกจา้งท่ีไม่เป็นธรรมตามกฎหมาย 
  2.6.1.2  ผลกระทบต่อลูกจา้ง 
     การเลิกจา้งเกดิผลกระทบต่อลูกจา้งหลายประการ ดงัต่อไปน้ี 
     1)  การขาดรายไดแ้ละสวสัดิการ 
      การเลิกจา้งลูกจา้งยอ่มท าให้นายจ้างหมดหน้าท่ีในการจ่ายค่าตอบแทนใน
การท างานต่างๆ ให้แกลู่กจ้าง และลูกจ้างย่อมตกอยู่ในฐานะคนว่างงานหรือไม่มีงานท า  รายได้
ประจ าจากค่าตอบแทนในการท างานต่างๆ ของลูกจ้างท่ีได้รับจากนายจ้าง ต้องขาดหายไปทั้ ง
จ านวน อีกทั้ งสว ัสดิการต่างๆ ท่ีลูกจ้างเคยได้รับจากนายจ้างตามท่ีกฎหมายก  าหนดหรือตามท่ี
นายจา้งไดจ้ดัไวใ้ห้นั้นกจ็ะขาดหายไป ดว้ยเช่นกนั 
     2)  การหางานใหม่ท า 
      การเลิกจา้งลูกจา้งนอกจากจะท าให้ลูกจา้งตกอยูใ่นฐานะคนว่างงานหรือไม่
มีงานท าตอ้งขาดรายไดแ้ละสวสัดิการจากการท างานแลว้ ลูกจ้างท่ีถูกเลิกจ้างอาจต้องประสบกบั
ปัญหาการมีงานท าหรือการหางานท าใหม่ท า โดยเฉพาะอยา่งยิง่ถา้ลูกจา้งนั้นมีอายมุากหรือมีความรู้
นอ้ย หรือเป็นแรงงานประเภทไร้ฝีมือ โอกาสท่ีจะหางานใหม่ท านั้นแทบจะไม่มีเลย หรือมีนอ้ยมาก 
     3)  การด ารงชีวิต 
      เม่ือลูกจา้งซ่ึงถูกเลิกจา้งแลว้ ตอ้งขาดรายได้และสวสัดิการต่างๆ จากท่ีเคย
ไดรั้บจากนายจา้ง และประสบกบัปัญหาการหางานใหม่ท าแลว้ กจ็ะส่งผลถึงชีวิตความเป็นอยู่ทั้ ง
ของตวัลูกจา้งเองและครอบครัว ค่าใชจ่้ายต่างๆ ของลูกจา้งท่ีเพ่ิมข้ึนกบัรายได้ประจ าท่ีต้องน ามาใช้
จ่ายลดลงหรือไม่มีเลย ยอ่มท าให้ลูกจา้งซ่ึงรวมไปถึงบุคคลในครอบครัวของลูกจ้างต้องได้รับความ
ล าบากและเดือดร้อนในการด ารงชีวิตเป็นอยา่งยิง่ 
  2.6.1.3  ผลกระทบต่อแรงงานสมัพนัธ์ 
     การเลิกจา้งลูกจา้งย่อมกอ่ให้เกดิผลกระทบต่อแรงงานสัมพนัธ์หลายประการ 
ดงัต่อไปน้ี 
     1)  ความสมัพนัธ์ระหว่างนายจา้งและลูกจา้งท่ีถูกเลิกจา้ง 
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      การเลิกจ้างย่อมท าให้ความสัมพนัธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างส้ินสุดลง 
ลูกจา้งท่ีถูกเลิกจา้งยอ่มมีความคิดว่าการเลิกจ้างของนายจ้างต่อตนเองเป็นส่ิงท่ีนายจ้างไม่สมควร
กระท า ท าให้ลูกจา้งเกดิความรู้สึกท่ีไม่ดีในภายหลงัการเลิกจ้าง โดยลูกจ้างอาจไปเผยแพร่กระจาย
ไขข่าวถึงการเลิกจา้งลูกจา้งไปในทางท่ีไม่ดีหรือเส่ือมเสียแกน่ายจ้าง ซ่ึงอาจส่งผลกระทบต่อระบบ
การจดัการบริหารท่ีมีอยู่ของนายจ้างและความน่าเช่ือถือของตัวสินค้าและบริการของนายจ้ างต่อ
สายตาของบุคคลภายนอก 
     2)  ความสมัพนัธ์ระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้งท่ียงัท างานอยูก่บันายจา้ง  
      แม้ลูกจ้างท่ียงัคงท างานอยู่กบันายจ้างโดยยงัไม่ถูกเลิกจ้าง  แต่ลูกจ้าง
ดงักล่าวยอ่มเกดิความหวัน่ไหวต่อความมัน่คงในการท างาน ยิ่งถา้การเลิกจ้างนั้นเป็นการเลิกจ้าง
ดว้ยเหตุท่ีไม่เหมาะสม จะท าให้ขวญัก  าลงัใจในการท างานของลูกจ้างทุกคนในสถานประกอบการ
นั้นเสียไป ความภกัดีต่อนายจา้งจะลดลง ความเป็นปฏิปักษ์กบันายจ้างจะเพ่ิมข้ึน แรงงานสัมพนัธ์
จะเลวลงตามล าดบั ซ่ึงยอ่มเกดิผลเสียต่อความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างนายจา้งและลูกจา้งเป็นอย่างยิง่ 
     3)  การนดัหยดุงาน 
      การเลิกจา้งลูกจา้งโดยเฉพาะคราวละมากๆ ลูกจ้างย่อมเกดิทัศนคติท่ีไม่ดี
ต่อตวันายจา้ง โดยมกัจะเห็นว่าการเลิกจา้งนั้นไม่เป็นธรรม ซ่ึงกอ่นท่ีลูกจ้างจะถูกเลิกจ้างนั้นลูกจ้าง
กอ็าจจะใช้สิทธิในอนัท่ีจะเรียกร้องให้มีการแกไ้ขเปล่ียนแปลงเก ีย่วกบัสภาพการจ้างในเร่ืองท่ี
เก ีย่วกบัการจา้งการท างาน โดยใชสิ้ทธิในการนดัหยดุงานเพ่ือเป็นการบังคับให้นายจ้างปฏิบัติตาม
ขอ้เรียกร้องของตน ซ่ึงถือเป็นปัญหาส าคัญต่อแรงงานสัมพนัธ์ท่ีอาจกอ่ให้เกดิความไม่สงบข้ึนใน
กจิการ ธุรกจิ สถานประกอบกจิการของนายจา้งและประเทศได ้
  2.6.1.4  ผลกระทบต่อเศรษฐกจิ 
     โดยปกติลูกจา้งทุกคนยอ่มด ารงชีพอยูไ่ดด้ว้ยเงินค่าตอบแทนในการท างานซ่ึง
ส่วนใหญ่กคื็อ ค่าจา้ง แต่เม่ือลูกจา้งถูกนายจา้งเลิกจ้างแลว้ นายจ้างย่อมหมดหน้าท่ีในการจ่ายและ
ลูกจา้งยอ่มหมดสิทธิในการรับค่าจา้ง ซ่ึงค่าจา้งดงักล่าวน้ีเป็นเงินส าหรับการจับจ่ายใช้สอยท่ีจ าเป็น
แกก่ารด ารงชีพของลูกจา้งและครอบครัว เม่ือถูกเลิกจา้งแลว้เงินท่ีจะน าไปใชส้อยต่างๆ กล็ดลงหรือ
อาจไม่มีเลย จึงส่งผลกระทบต่อธุรกจิต่างๆ ท าให้มีรายได้จากการขายสินค้าและบริการลดลงตาม
ไปดว้ย ซ่ึงจะเกดิปัญญาทางเศรษฐกจิเหล่าน้ีวนเวียนอยา่งไม่รู้จบ อีกทั้ งรัฐเองกข็าดรายได้จากการ
จดัเกบ็ภาษี เพ่ือน าไปใชใ้นการพฒันาประเทศในดา้นต่างๆ 
  2.6.1.5  ผลกระทบต่อสภาพสงัคม 
     1)  การว่างงาน ลูกจา้งท่ีถูกเลิกจา้งนั้นจะมีเพียงส่วนน้อยเท่าท่ีสามารถหางาน
ใหม่ไดท้นัที หรือต่อเน่ืองกนัไป อยา่งนอ้ยต้องมีช่วงระยะเวลาหน่ึงท่ีลูกจ้างจะต้องตกอยู่ในภาวะ
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ว่างงานซ่ึงระยะเวลาการว่างงานจะยาวนานเท่าใดกข้ึ็นอยู่กบัอายุ ความรู้  ความสามารถ 
ประสบการณ์ในการท างานของลูกจ้างเป็นหลกั ถา้ลูกจ้างอายุมาก ความรู้น้อย ด้อยความสามารถ 
ขาดประสบการณ์ ระยะเวลาการว่างงานอาจจะยาวนานหรืออาจจะตกอยู่ในฐานะคนว่างงานอย่าง
ถาวรเลยกไ็ด้ แต่ถา้ลูกจ้างอายุน้อย ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการท างานมีมาก 
ระยะเวลาการว่างงานกอ็าจจะเป็นช่วงเวลาไม่นานหรือไม่มีเลย 
      ซ่ึงช่วงระยะเวลาการว่างงานดังกล่าวจะส่งผลต่อชีวิตความเป็นอยู่ขอ ง
ลูกจา้งและครอบครัวเป็นอย่างมาก เน่ืองจากเป็นช่วงระยะเวลาท่ีลูกจ้างต้องขาดรายได้มาใช้เป็น
ค่าใช้จ่ายต่างๆ ซ่ึงเม่ือลูกจ้างท่ีถูกเลิกจ้างนั้นขาดรายได้มาเป็นระยะเวลานานๆ กอ็าจกอ่ให้เกดิ
ปัญหาต่างๆ ข้ึนในสงัคม เช่น ปัญหาครอบครัว ปัญหาอาชญากรรม ปัญหายาเสพติด ปัญหาโสเภณี 
ปัญหาการพนนั เป็นตน้ 
     2)  การอพยพของแรงงาน ลูกจ้างท่ีถูกเลิกจ้างโดยปกติแล้วย่อมต้องมีการ
แสวงหางานใหม่ท า ทั้ งน้ีกข้ึ็นอยู่กบัอายุ ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ในการท างาน 
ประกอบกบัการเป็นแรงงานประเภทฝีมือ ก ึ่งฝีมือ หรือไร้ฝีมือของลูกจ้าง และความต้องการของ
ตลาดแรงงานดว้ย โดยลูกจา้งท่ีเป็นแรงงานฝีมืออาจจะอพยพหรือเคล่ือนยา้ยตัวเองไปหางานใหม่
ภายในทอ้งถ่ินดงัเดิม หรือเขา้สู่เมืองหรือออกไปยงัต่างประเทศได ้เช่นเดียวกบัลูกจ้างท่ีเป็นแรงงาน
ก ึง่ฝีมือ ส่วนลูกจา้งท่ีเป็นแรงงานไร้ฝีมือส่วนใหญ่กจ็ะเคล่ือนยา้ยจากท้องถ่ินเดิมเข้าสู่ในตัวเมือง
มากกว่า 
      ซ่ึงการอพยพหรือเคล่ือนยา้ยแรงงานอาจกอ่ให้เกดิปัญหาแกลู่กจ้างท่ีเป็น
แรงงานไร้ฝีมือถูกหลอกให้ไปท างานใชแ้รงงานโดยทารุณกรรม เช่น งานประมงจับปลากลางทะเล
หลวง เป็นตน้ หรือลูกจา้งท่ีเป็นแรงงานฝีมือหรือก ึ่งฝีมืออาจถูกหลอกเรียกเงินเพ่ือส่งไปท างานใน
เมืองหรือต่างประเทศโดยผิดกฎหมายซ่ึงท าให้เกดิปัญหาตามมาอีกมากมาย 
 
2.7  มาตรการในการแก้ไขปัญหาการจ้างงานในภาวะวิกฤตเศรษฐกิจ 
  ดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ว่าปัญหาวิกฤตเศรษฐกจินั้นส่งผลต่อการเลิกจ้าง ลูกจ้าง ซ่ึงวิกฤต
เศรษฐกจิคร้ังท่ีส าคัญๆ ซ่ึงส่งผลให้มีการปิดกจิการหรือสถานประกอบกจิการ และมีการเลิกจ้าง
ลูกจา้งเป็นจ านวนมากในประเทศไทยท่ีส าคญัๆ นั้น มีอยู ่2 คร้ังด้วยกนั โดยคร้ังแรกเกดิข้ึนในช่วง
ปี พ.ศ. 2540 และในปัจจุบนั พ.ศ. 2550 ดงัน้ี 
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 2.7.1  ภาวะวิกฤตเศรษฐกิจในช่วงระหว่างปี 2540-2543 
  มีการกล่าวกนัว่าสาเหตุประการหน่ึงของการเกดิวิกฤตเศรษฐกจิข้ึนในประเทศไทยมา
จากกรณีท่ี นายจอร์จ โซรอส ซ่ึงเป็นนักค้าเงินโลกชาวอเมริกนั เช้ือสายยิว เป็นเจ้าของกองทุน
ควอนตมั ซ่ึงมีอิทธิพลต่อตลาดการเงินของโลก มีธุรกจิอนักระทบต่อตลาดการเงินในเอเชีย และ
เป็นผูเ้คยโจมตีค่าเงินปอนด์ของประเทศองักฤษมาด้วย30 ได้เข้ามาเกง็ก  าไรจากค่าเงินบาทเม่ือ 4 ปี
กอ่น ดว้ยการโจมตีค่าเงินบาทไทย ท าให้รัฐบาลตอ้งปล่อยให้ค่าเงินบาทลอยตัวหรือลดค่าเงินบาท
หลายคร้ัง จนกอ่ให้เกดิความเสียหายต่อเศรษฐกจิไทยอยา่งมาก ซ่ึงวิกฤตทางเศรษฐกจิไทยท่ีเกดิข้ึน
น้ีไดแ้พร่กระจายอยา่งรวดเร็วไปสู่ประเทศอ่ืนบางประเทศในทวีปเอเชียและกลายเป็นวิกฤตของ
ระบบทุนนิยมโลกในท่ีสุดดว้ย 
  2.7.1.1  ปัจจยัหรือสาเหตุท่ีท าให้เกดิปัญหาวิกฤตเศรษฐกจิ ดงัน้ี 
     วิกฤตเศรษฐกจิในประเทศไทยคร้ังน้ีเกดิข้ึนพร้อมกนัเป็น 3 ระยะ กล่าวคือ31 
     ระยะแรก วิกฤตเศรษฐกจิ “ระยะยาว” เกดิข้ึนจากกลยุทธ์การพฒันาเพ่ือการ
ขยายตวัทางเศรษฐกจิเป็นหลกัโดยค านึงถึงทรัพยากรธรรมชาติ และสภาพแวดลอ้ม ท าให้เกดิการ
สูญเสียตน้ทุนทางสงัคมเป็นจ านวนมาก 
     ระยะท่ีสอง “ระยะกลาง” เป็นวิกฤตเชิงโครงสร้างทางเศรษฐกจิของประเทศ
ไทยท่ีปรากฏในรูปของโครงสร้างการผลิตท่ีปรับตัวไม่ทันต่อการเปล่ียนแปลงของเศรษฐกจิโลก 
ท าให้ประเทศไทยสูญเสียความไดเ้ปรียบในเชิงการผลิตแรงงานเข้มข้น เป็นเศรษฐกจิท่ีขยายตัวใน
เชิงปริมาณแต่ขาดคุณภาพหรือประสิทธิภาพ หรือท่ีเรียกว่า “เศรษฐกจิแบบฟองสบู่” ท าให้
เศรษฐกจิไทยสูญเสียความสามารถในการแข่งขนัในตลาดโลกไปโดยรวดเร็ว 
     ระยะท่ีสาม วิกฤตเศรษฐกจิ “ระยะสั้น” เป็นวิกฤตของกระบวนการตัดสินใจ
ทั้งในธุรกจิภาคเอกชนและภาครัฐบาล ซ่ึงเป็นปัญหาท่ีเกดิจากการขาดวิสัยทัศน์ และขาดจริยธรรม
ในการบริหารอยา่งแทจ้ริง ภาคเอกชนมีกระบวนการตดัสินใจในการกูเ้งินทุนต่างประเทศท่ีดอกเบ้ีย
ต ่าจ านวนมากเพ่ือน ามาปล่อยกูใ้ห้แกธุ่รกจิแบบฟองสบู่ภายในประเทศด้วยอตัราดอกเบ้ียท่ีสูงกว่า
มากเน่ืองจากความโลภและหวงัก  าไร โดยไม่ค านึงภยัจากการแตกของเศรษฐกจิแบบฟองสบู่ 
     โดยอาจสรุปปัญหาทางเศรษฐกจิตามท่ีเกดิข้ึนจริงอยา่งเป็นรูปธรรมในประเทศ
ไทยคร้ังน้ีได ้ดงัต่อไปน้ี32 

                                                   

 30  ดร.อนุสรณ์ ธรรมใจ นักเศรษฐศาสตร์ กล่าวสัมภาษณ์ในรายการ “เกาะติดเศรษฐกจิโลก” (Global 
Economic Inside) ทางสถานีวิทย ุF.M. 96.5 (Business Radio) วนัจนัทร์ท่ี 29 มกราคม 2544 เวลา 15.25 น.  
 31  วรวิทย ์เจริญเลิศ และบัณฑิตย ์ธนชัยเศรษฐวุฒิ.  (2542).  วกิฤตการณ์ทางเศรษฐกจิ การเลกิจ้าง และ
ความไม่เท่าเทยีมกนัในสังคม (รายงานการวิจยัเบ้ืองตน้).  หน้า 5. 
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     1)  การขาดสภาพคล่อง 
      การขาดสภาพคล่องของสถานประกอบกจิการเกดิข้ึน เน่ืองจากการขาด
เงินทุนหมุนเวียนส าหรับใชใ้นการผลิต เช่น เคยไดร้ับการพิจารณาให้เงินกูจ้ากธนาคารหรือสถาบัน
การเงินแห่งหน่ึงเป็นประจ า แต่ต่อมาประสบปัญหาไม่สามารถส่งออกหรือขายสินค้าได้ตาม
เป้าหมายท าให้รายได้ลดลง จนไม่สามารถช าระหน้ีเงินกูไ้ด้ตามก  าหนด ธนาคารหรือสถาบัน
การเงินท่ีเคยปล่อยเงินกูก้ร็ะงับการให้เงินกู ้หรือเคยกูเ้งินจากเจ้าหน้ีชาวต่างชาติ แลว้ไม่สามารถ
ช าระหน้ีคืนได้ตามก  าหนดเน่ืองจากถูกผลกระทบกระเทือนจากการท่ีรัฐบาลโดยธนาคารแห่ง
ประเทศไทยไดป้ล่อยให้ค่าเงินบาทลอยตวัอนัท าให้เงินบาทมีค่าน้อยลง เป็นผลให้จะต้องช าระหน้ี
ด้วยเงินบาทท่ีมีจ านวนสูงข้ึนมาก จนไม่สามารถหาเงินมาช าระหน้ีคืนได้ตามก  าหนด เจ้าหน้ี
ชาวต่างชาติท่ีเคยให้กู ้กไ็ม่ยอมปล่อยเงินให้กูอี้กต่อไป เพราะหน้ีเดิมกย็งัไม่สามารถช าระคืนได ้
เป็นตน้ รัฐบาลท่ีผ่านมามีนโยบายให้ความส าคัญกบัการพฒันาอุตสาหกรรมเพ่ือการส่งออกสินค้า  
การลงทุนจากต่างชาติ และการท่องเท่ียว ทั้ งน้ี เพ่ือให้เกดิการขยายตัวของระบบเศรษฐกจิของ
ประเทศ โดยการลงทุนจ านวนมากเกดิจากการยา้ยฐานการผลิตสินค้าของบริษทัข้ามชาติ และการ
อาศยัเงินทุน เทคโนโลยแีละตลาดต่างประเทศมากข้ึนเร่ือยๆ โดยใช้กลยุทธ์การลดค่าจ้างแรงงาน 
การให้สิทธิพิเศษทางภาษีอากรและการลดบทบาทการส่งเสริมเสรีภาพในการรวมตัวต่อรองกบั
นายจา้งของลูกจา้ง เพ่ือจูงใจให้ต่างชาติมาลงทุนมากข้ึน อนัส่งผลให้เกดิการเติบโตทางเศรษฐกจิ
เฉล่ียร้อยละ 10 ต่อปีในระหว่างปี 2530-2533 ซ่ึงเป็นสัญญาณของการกอ่ตัวของระบบเศรษฐกจิ
แบบ “ฟองสบู่” ในเวลาต่อมา33 จนกระทัง่ในท่ีสุดกลายเป็นระบบเศรษฐกจิแบบ “ฟองสบู่แตก” อนั
เป็นวิกฤตทางเศรษฐกจิท่ีปรากฏข้ึนและส่งผลกระทบท าให้เกดิการเลิกจ้างเป็นจ านวนมากต่อเน่ือง
มาเร่ือยๆ เช่นกนั 
     2)  การประสบภาวะขาดทุน 
      เน่ืองจากการบริหารงานไร้ประสิทธิภาพของผูบ้ริหารกจิการหรือของ
นายจา้ง หรือเน่ืองจากการเลือกผลิตสินคา้ท่ีไม่สอดคลอ้งกบัความต้องการของตลาดหรือผูบ้ริโภค 
ท าให้รายไดน้อ้ยกว่ารายจ่าย จนจ าเป็นต้องยุบเลิกแผนกบางแผนก หรือลดขนาดของกจิการ หรือ
ปรับปรุงหน่วยงาน กระบวนการผลิต หรือการบริการ เพ่ือลดค่าใช้จ่าย หรือจนจ าเป็นต้องควบ
กจิการหรือปิดกจิการ หรือตอ้งยอมให้ถูกฟ้องลม้ละลาย เพราะเป็นหน้ีจ านวนมากจากการประสบ
ภาวะขาดทุนจนไม่สามารถช าระหน้ีได ้
     3)  การทุจริตอนัมีผลกระทบเก ีย่วกบัการเงินและเศรษฐกจิของประเทศ 
                                                                                                                                                  

 32  วิจิตรา (ฟุ้ งลดัดา) วิเชียรชม ก เล่มเดิม.  หน้า 10-11. 
 33  วรวิทย ์เจริญเลิศ และบัณฑิตย ์ธนชัยเศรษฐวุฒิ.  เล่มเดิม.  หน้า 1-3. 
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      เน่ืองจากมีการทุจริตในการบริหารงานหรือการปฏิบัติงานเกดิข้ึนใน
ธนาคารหรือสถาบันการเงิน ด้วยการปล่อยเงินกูโ้ดยไม่มีหลกัทรัพยค์ ้ าประกนัอย่างเพียงพอจน
กลายเป็นหน้ีท่ีไม่สามารถเรียกช าระคืนได ้หรือหน้ีท่ีไม่กอ่ให้เกดิรายได้ (NPL) ซ่ึงมีผลกระทบต่อ
การเงินการคลงัและเศรษฐกจิของประเทศ จนท าให้รัฐบาลตอ้งเขา้ไปช่วยเหลือรับประกนัผูฝ้ากเงิน
และเจา้หน้ีทั้ งในและต่างประเทศของสถาบันการเงินอย่างเต็มท่ี ท าให้กองทุนเพ่ือการฟ้ืนฟูและ
พฒันาระบบสถาบันการเงินมีภาระหน้ีสินและความเสียหายท่ีรัฐบาลต้องรับผิดชอบหนักข้ึน ซ่ึง
รัฐบาลกไ็ดใ้ชว้ิธีการควบกจิการสถาบนัการเงินดงักล่าวเพ่ือแกไ้ขสถานการณ์วิกฤตนั้น แต่กไ็ม่มี ดี
ข้ึนจนในท่ีสุดรัฐบาลตอ้งสัง่ปิดกจิการของธนาคารหรือสถาบันการเงินเหล่านั้น อนัส่งผลกระทบ
ต่อภาคเศรษฐกจิท่ีแทจ้ริง (Real Sector) หรือกจิการภาคเอกชนโดยทั่วไปท าให้เกดิปัญหาการขาด
สภาพคล่องตามมาดว้ย 
  2.7.1.2  สถานการณ์การเลิกจ้างเน่ืองจากภาวะวิกฤตเศรษฐกจิในช่วงระหว่างปี     
2540-2543  
     จากขอ้มูลเก ีย่วกบัการเลิกจา้งของไทย โดยกรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงาน
และส านักงานประกนัสังคม กระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคม ได้รวบรวมตั้ งแต่ว ันท่ี 1 
มกราคม 2541 จนถึง 30 มีนาคม 2543 ปรากฏว่า 
     ในปี พ.ศ. 2541 มีจ านวนสถานประกอบกจิการท่ีมีการเลิกจ้าง เลิกกจิการ และ
หยดุกจิการชัว่คราว รวม 5,864 แห่ง มีจ านวนลูกจา้งท่ีถูกเลิกจา้ง รวม 356,367 คน 
     ในปี พ.ศ. 2542 มีจ านวนสถานประกอบกจิการท่ีมีการเลิกจ้าง เลิกกจิการและ
หยดุกจิการชัว่คราว รวม 4,484 แห่ง มีจ านวนลูกจา้งท่ีถูกเลิกจา้ง รวม 84,415 คน  
     ปี พ.ศ. 2543 มีจ านวนสถานประกอบกจิการท่ีมีการเลิกจ้าง เลิกกจิการ และ
หยดุกจิการชัว่คราวรวม 616 แห่ง มีจ านวนลูกจา้งท่ีถูกเลิกจา้ง รวม 24,190 คน34 
     สรุปแลว้มีจ านวนสถานประกอบกจิการท่ีมีการเลิกจ้าง เลิกกจิการ และหยุด
กจิการชัว่คราว รวม 10,964 แห่ง และมีจ านวนลูกจา้งท่ีถูกเลิกจา้ง ทั้งส้ิน 464,972 คน ซ่ึงนับว่า เป็น
จ านวนท่ีมากมายพอสมควร โดยจ านวนลูกจ้างท่ีถูกเลิกจ้างส่วนใหญ่มีสาเหตุการเลิกจ้างมาจาก
ภาวะวิกฤตทางเศรษฐกจิ อนัท าให้สถานประกอบกจิการ หรือนายจา้งตอ้งตดัสินใจเลิกจา้งลูกจา้ง  
 
 
 
                                                   

 34  นภสัสร.  (2542, พฤษภาคม-มิถุนายน).  “สถานการณ์การเลิกจา้ง.”  วารสารแรงงานสัมพนัธ์, ปีที ่40, 
ฉบบัที ่3.  หน้า 25. 
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 2.7.2  ภาวะวิกฤตเศรษฐกิจในช่วงปี 2550 
  การเกดิวิกฤตเศรษฐกจิของโลกในขณะน้ี เร่ิมตน้จากการเกดิวิกฤตภาคอสังหาริมทรัพย์
ในประเทศสหรัฐอเมริกาในช่วงปี 2550 ท่ีเกดิภาวะฟองสบู่แตก จึงไดช่ื้อว่าวิกฤตแฮมเบอร์เกอร์ ท า
ให้ราคาอสังหาริมทรัพย์ตกต ่ าลง  จนเกดิปัญหาหน้ีเสียของสินเช่ืออสังหาริมทรัพยท่ี์มีลูกหน้ี
คุณภาพต ่า ซ่ึงมีความเส่ียงสูงท่ีไม่สามารถช าระหน้ีคืนได ้มีผลให้สถาบนัการเงินท่ีปล่อยสินเช่ือเกดิ
ปัญหาการขาดสภาพคล่องทางการเงิน  และส่งผลกระทบต่อระบบเศรษฐกจิของประเทศ
สหรัฐอเมริกาโดยรวมให้เกดิการชะลอคร้ังยิ่งใหญ่เป็นประว ัติการณ์ นอกจากนั้นแลว้ยงัส่งผล
กระทบต่อเศรษฐกจิของประเทศต่างๆ ทัว่โลกรวมถึงประเทศไทย 
  2.7.2.1  ปัจจยัหรือสาเหตุท่ีท าให้เกดิปัญหาวิกฤตเศรษฐกจิของไทย ดงัน้ี 
     (1)  ปัจจยัจากภายนอกประเทศ 
      การเกดิปัญหาวิกฤตเศรษฐกจิของโลกส่งผลกระทบต่อเศรษฐกจิไทยอย่าง
หลีกเล่ียงไม่ได้ เน่ืองจากประเทศไทยพ่ึงพาการส่งออกถึงร้อยละ  72 ของ GDP และประเทศ
สหรัฐอเมริกาเป็นตลาดส่งออกหลกัท่ีส าคญัของประเทศไทย ซ่ึงมีสดัส่วนการส่งออกในปี 2551 ถึง
ร้อยละ 11.4 นอกจากนั้นตลาดส่งออกของไทยกระจายไปยงัประเทศในภูมิภาคต่างๆ เช่น สหภาพ
ยโุรป ญี่ปุ่น อาเซียน และตะวนัออกกลาง ประเทศเหล่าน้ีลว้นได้รับผลกระทบจากวิกฤตเศรษฐกจิ 
มีผลให้การส่งออกของไทยหดตวัลงในไตรมาสสุดทา้ยของปี 2551 ท่ีติดลบร้อยละ 10.6 และ ลดลง
อยา่งต่อเน่ืองจนถึงเดือนมกราคมและกุมภาพนัธ์ 2552 โดยมีอตัราการส่งออกติดลบท่ีร้อยละ 26.5 
และ 11.0 ตามล าดบั35 
      ผลของการหดตวัของการส่งออกของไทย ส่งผลกระทบเป็นลูกโซ่ต่อภาค
การผลิตให้เกดิการหดตวัตามไปด้วย ท าให้ผูป้ระกอบการลดการผลิต เกดิการลดเวลาการท างาน
และปลดคนงานออกตามล าดบั รวมทั้งการลงทุนชะงกังนัเน่ืองจากนกัลงทุนขาดความมัน่ใจ  
     (2)  ปัจจยัจากภายในประเทศ ไดแ้ก ่ปัญหาทางการเมือง 
      เน่ืองจากการเมืองเก ีย่วขอ้งกบัเศรษฐกจิในหลายทางดว้ยกนั กล่าวคือ 
      หน่ึง ประเทศใดท่ีการเมืองไม่มีเสถียรภาพท าให้นโยบายเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลาเป็นการยากท่ีภาคธุรกจิจะปรับตวัตามได้ 
      สอง ฝ่ายการเมืองเป็นผูก้  าหนดนโยบายในการบริหารประเทศ หากขาด
นกัการเมืองคุณภาพท่ีมีวิสัยทัศน์หรือยินดีท่ีจะดึงท่ีปรึกษาท่ีมีวิสัยทัศน์เข้าร่วมงานแลว้ จะท าให้

                                                   

 35  วิมล ชะตามีนา.  (2552).  นโยบายการคลงัในช่วงวกิฤตเศรษฐกจิปี 2551.  (โครงการวิจยั ส านักงาน
เศรษฐกจิการคลงั).  หน้า 1. 
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การก  าหนดนโยบายไปผิดทางและการพฒันาประเทศล่าช้าลง ซ่ึงส่งผลกระทบกบัเศรษฐกจิอย่าง
มาก 
      สาม การเมืองส่วนหน่ึงเป็นเร่ืองของการตรวจสอบการท างาน หาก
การเมืองไม่เขม้แข็ง ประชาชนไม่ร่วมกระบวนการการเมืองเพ่ือบริหารประเทศและตรวจสอบการ
ท างานของฝ่ายบริหาร จะท าให้เกดิการทุจริต การท างานแบบไร้ประสิทธิภาพ ผลคือ ประเทศจะ
ท างานดว้ยประสิทธิภาพต ่า ซ่ึงกระทบกบัเศรษฐกจิดว้ย 
      ส่ี บรรยากาศทางการเมืองมีผลกบัความมัน่ใจของผูบ้ริโภคและการลงทุน
ซ่ึงการเมืองท่ีไม่ดีจะส่งผลตรงกบัเศรษฐกจิ ดูไดจ้ากการเปล่ียนแปลงของตลาดหุ้น 
      จากปัญหาทางการเมืองของประเทศท่ียงัคงมีสถานการณ์ความขัดแยง้อยู่
ตลอดเวลา มีการแบ่งฝักแบ่งฝ่าย อีกทั้งมีการประทว้งรัฐบาลจากฝ่ายท่ีไม่เห็นด้วยเป็นระยะๆ ความ
บอบช ้ าท่ีประเทศไทยไดรั้บ จากกมอ็บเส้ือเหลืองท่ีปิดสนามบินสุวรรณภูมิในช่วงกอ่นหน้าน้ียงัคง
อยู่ในช่วงฟ้ืนฟูและเยียวยา แต่กลบัต้องมาเจอกบัฤทธ์ิเดชของม็อบเส้ือแดงท่ีแผลงฤทธ์ิกอ่เหตุ
จลาจลจนลุกลามบานปลายแทบจะกลายเป็นสงครามกลางเมือง ในห้วงเทศกาลมหาสงกรานต์ถล่ม
ซ ้ าเข้าให้อีกนั้ น ปฏิเสธไม่ได้ว่าได้ท าให้เศรษฐกจิไทยท่ีส าลักพิษจากวิกฤติเศรษฐกจิโลกเป็น
ทุนเดิมอยูแ่ลว้ตอ้งบอบช ้ าสาหัสสากรรจ์เขา้ไปอีก 
      ซ่ึงปัจจุบนัน้ีปัญหาการเมืองไทยท่ีไม่ชัดเจนเป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้เกดิ
การชะลอตวั ทั้งทางดา้นการบริโภคและการลงทุน ถา้ยงัปล่อยให้สภาวะทางการเมืองเป็นอยู่อย่างน้ี
กจ็ะส่งผลกระทบท่ีรุนแรงจากท่ีเป็นอยู่ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ส่งผลกระทบต่อเศรษฐกจิไทยในเร่ือง
การคา้การลงทุน ชาวต่างชาวท่ีจะเขา้มาลงทุนในประเทศเรากจ็ะขาดความเช่ือมัน่และไม่กลา้ท่ีจะ
เขา้มาลงทุนในไทย รวมถึงในเร่ืองอุตสาหกรรมท่องเท่ียว ซ่ึงนักท่องเท่ียวจากต่างประเทศท่ีจะเข้า
มาเท่ียวในประเทศไทยกล็ดนอ้ยลงไปดว้ยเพราะยงัไม่มัน่ใจในสถานการณ์ทางการเมือง ดังจะเห็น
ไดจ้ากการประมาณการขยายตวัทางเศรษฐกจิของประเทศในช่วงท่ีเกดิความรุนแรงจากเหตุการณ์
การเมืองในช่วงท่ีมีการปิดสนามบิน36 หรือขอ้มูลนกัท่องเท่ียวท่ีลดลงในช่วงการประท้วงของมอบ

                                                   

 36  ขอ้มูลจากศูนยพ์ยากรณ์เศรษฐกจิ มหาวิทยาลยัหอการคา้ไทย คาดการณ์ว่าผลกระทบจากการปิด
สนามบิน ท าให้ประเทศไทยสูญเสียรายได้จากการท่องเท่ียว คิดเป็นมูลค่า 150,000 ลา้นบาท ขณะท่ีผลกระทบต่อ
การส่งออก คิดเป็นมูลค่าประมาณ 40,000-70,000 ลา้นบาท การบริโภคชะลอตวัลดลงเป็นมูลค่าประมาณ 30,000 
ลา้นบาท รวมถึงการลงทุน เสียหายเป็นมูลค่าประมาณ 25,000 ลา้นบาท คิดเป็นมูลค่าผลกระทบโดยรวมต่อ
เศรษฐกจิถึงประมาณ 250,000 ลา้นบาท ส่งผลให้เศรษฐกจิไทยในไตรมาสท่ี 4 ปี 2551 จะขยายตวัเพยีง 1-1.5% 
และเศรษฐกจิทั้ งปีจะขยายตวัแค่ 4% และส าหรับปี 2552 ประเทศไทยจะได้รับผลกระทบทั้ งจากสถานการณ์
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เส้ือแดง37 เห็นไดจ้ากเท่ียวบินจากจีน และเกาหลีใตม้ากกว่า 40 เท่ียวบิน ท่ียืนยนัไวก้อ่นหน้าว่าจะ
เข้ามาท่องเท่ียวในประเทศไทยในช่วงสงกรานต์ต่างพากนัยกเลิกเท่ียวบินกนัเป็นพรวน ขณะท่ี
นกัท่องเท่ียวท่ีอยูใ่นประเทศต่างหวาดผวาพากนัเช็กเอาต์จากโรงแรมท่ีพกั บางส่วนกระวีกระวาด
เดินทางกลบัประเทศทนัที 
      ทั้งน้ีเม่ือการขยายตัวทางเศรษฐกจิลดลงกย็่อมมีผลต่อกจิการหรือสถาน
ประกอบการบางแห่งท่ีไม่สามารถท่ีจะแกไ้ขวิกฤตดังกล่าวได้ กจ็ าเป็นต้องลดขนาดธุรกจิลงหรือ
ปิดกจิการ อนัจะส่งผลให้มีการเลิกจา้งลูกจา้งได้ 
  2.7.2.2  สถานการณ์การเลิกจา้งเน่ืองจากภาวะวิกฤตเศรษฐกจิ ปี พ.ศ. 2550-2552 
     ในปี 2550 สถิติการปิดกจิการของสถานประกอบการ มีทั้ งหมด 153 แห่ง มี
ลูกจา้ง 29,915 คน 
     โดยผูว้่างงานทัว่ประเทศในเดือนพฤศจิกายน 2550 จ านวน 4 แสน 2 หม่ืนคน 
โดย มี ผู ้ว่ า ง ง านอยู่ ในภาคกลา งมาก ท่ี สุด  คื อ  1  แสน 4  ห ม่ืน  คนรองลงมา  คื อ  ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 1 แสนคน ภาคใต ้8 หม่ืนคน ภาคเหนือ 7 หม่ืนคน และกรุงเทพมหานครมีผู ้
ว่างงานนอ้ยท่ีสุด คือ 3 หม่ืนคน38 
     ปี 2551 ตั้ งแต่เดือนมกราคม-ตุลาคม 2551 มีสถานประกอบการปิดกจิการ
ทั้ งหมด 120 แห่ง มีลูกจ้าง 13,903 คน โดยส่วนใหญ่เป็นธุรกจิประเภท การผลิตเคร่ืองเรือน 
เคร่ืองประดบั เคร่ืองแต่งกาย รองลงมา ประเภทอาหารและเคร่ืองด่ืม และส่ิงทอ เป็นตน้ 
     เดือนมิถุนายน 2552 มีผูว้่างงานทั้ งส้ิน 4.8 แสนคน หรือคิดเป็นอตัราว่างงาน 
1.2% แยกเป็นผูว้่างงานท่ีเคยท างานมากอ่น 3 แสนคนซ่ึงเป็นผูว้่างงานท่ีมาจากภาคการผลิตมาก
ท่ีสุด 1.4 แสนคน ภาคการบริการและการคา้ 1.3 แสนคน และภาคเกษตรกรรม 30,000 คน ส่วนผู้
ว่างงานท่ีไม่เคยท างานมากอ่นจ านวน 1.8 แสนคน 39 

                                                                                                                                                  

เศรษฐกจิโลก และผลกระทบจากวิกฤตทางการเมือง ท าให้เศรษฐกจิขยายตวัได้ไม่เกนิ 1% และจะมีคนตกงาน 
900,000-1,000,000 คน. 
 37  สภาอุตสาหกรรมท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย (สทท.) ประเมินสถานการณ์ท่องเท่ียวไทย หลงัจาก
วิกฤตความขดัแยง้ขั้นรุนแรงทางการเมืองของประเทศคร้ังน้ีไวว้่า ส่งผลต่อความเช่ือมัน่ของนักท่องเท่ียวท่ีจะเดิน
ทางเขา้มาท่องเท่ียวในประเทศไทยอยา่งมาก ท าให้คาดว่าตลอดทั้ งปี 2552 จะมีจ  านวนนักท่องเท่ียวตา่งชาติเดิน
ทางเขา้มาท่องเท่ียวเหลือเพียง 10.862 ลา้นคน หรือติดลบ 22.86% ลดลงจากปี 2551 มากถึง 4 ลา้นคน. 
 38  ขอ้มูลจากส านักงานสถิติแห่งชาติ (สสช.). 
 39  ขอ้มูลจากส านักงานสถิติแห่งชาติ (สสช.). 
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     จากการศึกษาขอ้มูลการเลิกจา้งในภาวะวิกฤตเศรษฐกจิทั้ง 2 คร้ังนั้น กจ็ะพบว่า
จ านวนลูกจ้างท่ีถูกเลิกจ้างส่วนใหญ่มีสาเหตุการเลิกจ้างมาจากภาวะวิกฤตทางเศรษฐกจิ ซ่ึงเป็น
ปัญหาทางเศรษฐกจิของสถานประกอบกจิการ หรือนายจา้งต้องตัดสินใจเลิกจ้างลูกจ้างด้วยสาเหตุ
ดงักล่าว อนัจะท าให้ลูกจ้างจ านวนมากเหล่าน้ีต้องได้รับความเดือนร้อน ทั้ งน้ีลูกจ้างท่ีถูกเลิกจ้าง
ดงักล่าวแมจ้ะพยายามจะป้องกนั บรรเทา หรือระงบัความเดือนร้อนด้วยการพยายามหางานท าใหม่
แลว้ แต่กเ็ป็นส่ิงท่ีเกดิข้ึนไดย้าก เพราะยงัมีผูส้ าเร็จการศึกษาออกมาจากสถานศึกษาท่ีต้องว่างงาน
อยูอี่กเป็นจ านวนมากดว้ย อนัท าให้การแข่งขันกนัเพ่ือสอบคัดเลือกเข้าท างานมีมากข้ึนอีก ลูกจ้าง
ยงัคงตอ้งประสบความเดือนร้อนต่อไปจากการท่ีไม่สามารถหางานท าได ้เพราะนอกจากจะมีลูกจ้าง
อ่ืนท่ีตกงานและว่างงานอยู่เป็นจ านวนมากแลว้ ยงัจะมีผูส้ าเร็จการศึกษาท่ีต้องว่างงานอยู่อีกเป็น
จ านวนมากดว้ย ท าให้ต าแหน่งงานว่างเกอืบจะไม่มีในขณะท่ีจ านวนคนตกงานและว่างงานกลบัมี
เป็นจ านวนมาก 
 
2.8  มาตรการอื่นๆ ในการแก้ไขปัญหาการจ้างงานในภาวะวิกฤตเศรษฐกิจ 
  จากการศึกษาจะเห็นไดว้่าการใช้มาตรการทางกฎหมายต่างๆ ดังท่ีกล่าวมาข้างต้นแต่
เพียงอย่างเดียว อาจไม่สามารถคุ้มครองลูกจ้างจากการปิดกจิการของนายจ้างได้ดีเท่าท่ีควร 
เน่ืองจากปัญหาของนายจ้างมิใช่อยู่ท่ีการให้สวสัดิการท่ีดีหรือการให้เงิน เดือนท่ีเหมาะแกลู่กจ้าง
เท่านั้น ปัญหาท่ีแท้จริงอนัเป็นองค์ประกอบหรือปัจจัยภายนอก ซ่ึงนายจ้าง (ผูป้ระกอบการ) ไม่
สามารถควบคุมได ้อาทิ ปัญหาดา้นการเมือง ของประเทศก  าลงัประสบปัญหาวิกฤตขาดเสถียรภาพ 
ความมัน่คงแมแ้ต่ประชาชนในชาติยงัไม่มีความมัน่ใจในตัวรัฐบาลท่ีจะเข้ามาบริหารจัดการแกไ้ข
ปัญหาวิกฤตดงักล่าวอยา่งไร ฉะนั้นยิง่ชาวต่างชาติโดยเฉพาะนักลงทุนย่อมขาดความมัน่ใจไม่กลา้
เส่ียงท่ีจะลงทุน เน่ืองจากขาดความมัน่ใจในตวัรัฐบาลจึงตอ้งยา้ยฐานการลงทุนไปยงัประเทศอ่ืนท่ีมี 
เสถียรภาพมากกว่าประเทศไทย 
  จากปัญหาดา้นแรงงานของลูกจา้งท่ีเรียกร้องด้านสิทธิและผลประโยชน์ในเร่ืองค่าจ้าง
และสวสัดิการค่าตอบแทน ซ่ึงไดร้ับการเยยีวยาโดยทางดา้นกฎหมายคุม้ครองแรงงานและกฎหมาย
แรงงานสมัพนัธ์ท่ีฝ่ายนายจา้งและรัฐบาลไดต้อบสนองความต้องการตามข้อเรียกร้องดังกล่าว โดย
รัฐบาลเขา้มาเป็นผูค้วบคุม ให้ฝ่ายนายจา้งยอมรับและปฏิบติัตามข้อเรียกร้องดังกล่าวเพ่ือให้กจิการ
ของนายจ้างด าเนินการต่อไปโดยหวงัว่าคนงานจะไม่นัดหยุดงาน นายจ้างจะไม่ปิดกจิการ และ
รัฐบาลผูเ้จรจาไกล่เกล่ียจะไม่เสียหนา้นั้น แต่ในส่วนของความเป็นจริงท่ีเกดิข้ึนฝ่ายผูป้ระกอบการ 
(นายจ้าง) กย็งัไม่ได้รับการเยียวยาจากวิกฤตท่ีเกดิข้ึน นอกจากจะไม่ได้รับการเยียวยาแลว้กลับ
กลายเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีเป็นตวัเร่งให้นายจ้างต้องปิดกจิการเร็วยิ่งข้ึน โดยในการแกไ้ขปัญหาวิกฤต
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เศรษฐกจิของนายจา้งซ่ึงเกดิข้ึนจากปัจจยัภายใน อาทิ เกดิสภาพคล่อง หาตลาดไม่ได้ วสัดุต่างๆท่ี
น ามาใชใ้นการผลิตมีราคาสูงข้ึน ค่าแรงและผลประโยชน์ของลูกจา้งท่ีเพ่ิมข้ึนตามข้อเรียกร้องต่างๆ 
ค่าภาระต่างๆ ค่าเช่า ค่าภาษี ส่วนปัจจยัภายนอกในเร่ืองน ามนัแพง การแข่งขันสูงจากต่างประเทศ 
สินคา้ขายไม่ออกเน่ืองจากเป็นสินคา้ท่ีมีราคาแพง ซ่ึงสืบเน่ืองจากตลาดแรงงานไทยมีค่าจ้างท่ีสูงข้ึน
กว่าต่างประเทศ เป็นเหตุให้นกัลงทุนต่างชาติเลิกจา้งประเทศไทย ผลิตสินค้าและยา้ยฐานการผลิต
ไปยงัประเทศท่ีมีฐานการผลิตท่ีถูกกว่าดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ 
  ดงันั้นการแกไ้ขปัญหาเพ่ือมิให้นายจ้างต้องปิดกจิการจึงจ าเป็นต้องใช้วิธีการแกไ้ขท่ี
แตกต่างจากท่ีผ่านมาซ่ึงการน ากฎหมายเท่าท่ีด าเนินการอยู่นั้นยงัไม่เพียงพอต่อการผ่านพน้วิกฤต
เศรษฐกจิท่ีก  าลงัรุมเร้าประเทศไทย ณ ปัจจุบนัลงได ้โดยตอ้งอาศยัมาตรการต่างๆ ควบคู่กบัการใช้
มาตรการทางกฎหมาย เพ่ือให้เกดิผลสมัฤทธิในการแกไ้ขปัญหาการจา้งงานในภาวะวิกฤตเศรษฐกจิ 
ดงัต่อไปน้ี 
 
 2.8.1  การชะลอการตกงาน 
  ผลกระทบวิกฤตเศรษฐกจิของสหรัฐและในประเทศอ่ืนๆ เร่ิมส่งผลกบัประเทศไทยข้ึน
เร่ือยๆสัญญาณการชะลอตัวการส่งออกในปีหน้า การเข้มงวดสินเช่ือ ราคาพืชผลตกต ่า และการ
ชะลอตวัของการใช่จ่ายมีส่วนน าไปสู่การเร่ิมปลดคนงานบางส่วนของสถานประกอบการในเขต
อุตสาหกรรมส าคญั อาทิ สมุทรปราการ ล าพูน อยธุยา เป็นตน้ 
  หน่วยงานของราชการเร่ิมออกมาตรการในการจะทุเลาปัญหาและเตรียมช่วยเหลือคน
ตกงาน แต่ท่ีสุดแลว้การป้องกนัหรือหามาตรการท่ีจะยบัย ั้งการปลดออกจะเป็นส่ิงส าคัญท่ีสุด เพรา
ส าหรับคนท างานอยูแ่ลว้ไม่มีอะไรส าคญัมากไปกว่าการรักษาต าแหน่งงานท่ีท าอยู่ให้ไดน้านท่ีสุด 
  การจะทุเลาหรือหรือชะลอคนซ่ึงมีงานท าอยูแ่ลว้มิให้ถูกปลด เป็นมาตรการซ่ึงทุกฝ่ายท่ี
เก ีย่วข้องจะต้องจัดท า ในส่วนของลูกจ้างในสถานประกอบการมีปัญหาอาจจ าเป็นต้องยอมรับ
มาตรการบางอย่างท่ีอาจกระทบต่อการลดลงของรายได้ความสะดวกสบายท่ีเคยมีเพ่ือรักษา
ต าแหน่งงานเอาไวเ้สมือนการยอมเสียอวยัวะ เพ่ือรักษาชีวิต รวมถึงการยอมท่ีจะเข้ารับการอบรม
ทกัษะใหม่ๆ เพ่ือรองรับการปรับเปล่ียนทางดา้นเทคโนโลยีหรือแมก้ระทั่งการโยกยา้ยจากสถานท่ี
เดิมไปยงัท่ีห่างไกล ในส่วนของนายจา้งนั้นจะตอ้งค านึงว่าวิกฤตเศรษฐกจิท่ีเกดิข้ึนมิใช่เกดิจากการ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างการผลิตแต่เป็นเร่ืองของการชะลอตัวทางเศรษฐกจิ ขาดก  าลงัซ้ือ การลดลง
ของการสัง่ซ้ือสินคา้ เม่ือไหร่ท่ีวิกฤตผ่านไปการฟ้ืนฟูกจ็ะกลบัมา ฉะนั้นทางใดท่ีจะรักษาคนท างาน
อยู่แล้วให้อยู่นานท่ีสุด น่าจะเป็นประโยชน์มากกว่าเสียในส่วนภาครัฐอาจส่งเสริมด้วยการ
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ช่วยเหลือการฝึกงานลูกจ้างโดยสมทบค่าใช้จ่าย การป้องกนัเงินเฟ้อ และการส่งเสริมสวสัดิการ  
เป็นตน้ 
  มาตรการหรือวิธีการท่ีจะชะลอการเลิกจา้งหรือปลดออกท่ีมีการใช ้โดยทั่วไปท่ีพอสรุป
ไดมี้ อาทิ 
  2.8.1.1  การตกลงลดชัว่โมงท างานปกติและการท างานล่วงเวลา 
     ดว้ยวิธีน้ีกระบวนการผลิตอาจไม่เต็มท่ี แต่นายจา้งจะมีค่าใชจ่้ายลดลง โดยผลิต
หรือเดินเคร่ืองในส่วนท่ีจ าเป็นเพ่ือรองรับการสัง่ซ้ือ ในส่วนของลูกจา้งจะมีรายได้ลดลงแต่งานยงัมี
ท าแมจ้ะไม่เต็มเวลาหรือเต็มท่ี การใชว้ิธีน้ีปฏิกริิยาต่อตา้นจากลูกจา้งมีนอ้ย 
  2.8.1.2  การส่งเสริมให้ลูกจา้งบางส่วนลาพกัเรียนหรืออบรมเพ่ิมเติม 
     วิธีน้ีลูกจา้งและนายจา้งไดร้ับประโยชน์ ลูกจา้งมีโอกาสกลบัสู่โรงเรียนใช้เวลา
ศึกษาเพ่ิมเติม เพ่ือพฒันาทกัษะ นายจา้งอาจก  าหนดเง่ือนไขโดยไม่จ่ายค่าจา้งหรือจ่ายบางส่วนแต่คง
รักษาต าแหน่งไวใ้ห้ลูกจา้งไดก้ลบัเขา้ท างานภายหลงัจบการศึกษา อบรม วิธีการน้ีภาครัฐอาจเข้ามา
มีส่วนร่วมโดยส่งเสริมสมทบค่าใชจ่้าย เพราะเป็นการช่วยให้ก  าลงัแรงงานกลบัไปรับการฝึกอบรม
ใหม่ 
  2.8.1.3  ลูกจา้งตกลงผลดัเปล่ียนหมุนเวียนกนัท างาน 
     ในยามวิกฤตงานไม่เข้าหรือเข้ามาน้อย การสลับหรือหมุนเวียนการท างาน
ระหว่างลูกจา้งจะช่วยท าให้นายจา้งมีค่าใชจ่้ายลดลง ขณะเดียวกนัลูกจ้างพอมีรายได้บ้างไม่มีถึงกบั
ขาดรายไดท้ั้งหมดโดยเฉพาะในสถานประกอบการซ่ึงมีระบบจ่ายค่าจ้างรายวนั วิธีน้ีลูกจ้างจะขาด
รายไดค่้อนขา้งมากจ าเป็นตอ้งมีมาตรการช่วยเหลือดา้นสวสัดิการอ่ืนๆ ดว้ย 
  2.8.1.4  การตกลงปรับเปล่ียนรูปแบบการท างาน 
     วิธี น้ีจะปรับเปล่ียนค่อนข้าง รุนแรง เพราะอาจมีผลต่อการปรับเปล่ียน
สถานภาพในการท างานดว้ย อาทิ การเปล่ียนจากสภาพลูกจ้างประจ าเต็มเวลา เป็นลูกจ้างชั่วคราว
หรือลูกจา้งท างานบางเวลา หรือรับงานไปท าท่ีบ้าน วิธีน้ีลูกจ้างอาจพอใจเพราะมีโอกาสและเวลา
อยูบ่า้นนานข้ึน หรือมีเวลารับงานอ่ืน หรือมีเวลาท าธุรกจิท่ีตนเองสนใจ 
  2.8.1.5  การตกลงพกังานชัว่คราว 
     ดว้ยวิธีน้ีลูกจา้งจะพกังานชัว่คราว โดยมีระยะเวลาตามแต่จะตกลงกนั ในส่วน
ของลูกจา้งจะมีเวลาพกัหรือใชเ้วลาไปท าส่ิงอ่ืน หรือแมแ้ต่ธุรกจิอ่ืนท่ีสนใจ ในส่วนของนายจ้างจะ
มีค่าใชจ่้ายลดลงและไม่ไดสู้ญเสียลูกจา้ง 
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  2.8.1.6  การตดัเหมาช่วงงานบางประเภทให้ลูกจา้ง 
     วิธี น้ีลูกจ้างจะรับความเส่ียงแต่ มีส่ิงท้าทายใหม่ๆ เกดิข้ึน ลูกจ้างจะต้อง
ขวนขวายท างานหนักข้ึน เพราะรับผิดชอบรับช่วงงานไปบริหารงานเอง ด้วยวิธีน้ีนายจ้างควร
สนบัสนุนช่วยเหลือลูกจา้งในระยะเร่ิมตน้ 
  2.8.1.7  นายจา้งควบกจิการ 
     ดว้ยวิธีน้ีจะลดค่าใชจ่้ายลงไดม้าก แต่บาส่วนอาจจ าเป็นต้องมีการปลดคนงาน
บา้ง แต่กย็งัสามารถรักษาคนงานบางส่วนไวไ้ด้ 
  2.8.1.8  การร่วมกนัลดค่าใชจ่้ายทุกประเภท 
     วิธีการน้ีควรท าเป็นปกติวิสัย และเพ่ิมความเข้มข้นในช่วงวิกฤต การลด
ค่าใชจ่้ายทุกประเภท รวมทั้งการชะลอโครงการใหม่ๆ ท่ียงัไม่ชัดเจน จะช่วยพยุงฐานะทางการเงิน
ของสถานประกอบการได ้มาตรการน้ีอาจรวมถึงการลดรายไดผู้บ้ริหารระดับสูง รวมทั้ ง เงินโบนัส 
หรือเงินรางวลัประจ าปี 
  2.1.8.9  การผ่องถ่ายลูกจา้งไปสู่โครงการสร้างงานสาธารณะ 
     ปกติคนท างานในภาคอุตสาหกรรมในเมืองของประเทศไทยกคื็อแรงงานท่ี
อพยพมาจากต่างจงัหวดัฉะนั้นโครงการช่วยเหลือจากภาครัฐไปสู่ชนบท อาจผนัส่วนหน่ึงเป็นการ
ช่วยเหลือคนจากชนบทท่ีมาท างานในเมือง โดยข้ึนทะเบียนคนท่ีมีแนวโน้มจะถูกปลด ให้เข้า
ท างานในโครงการสร้างงานของสาธารณะได้ โดยอาจท าในจังหว ัดท่ีท างานหรือกลบัไปท าท่ี
ภูมิล าเนาเดิม 
  วิธีการท่ีน าเสนอขา้งต้น จ าเป็นต้องอาศยัความจริงใจ และการยอมรับถึงสถานการณ์
ร่วมกนั รวมตลอดถึงความพร้อมท่ีจะหารือแกไ้ขปัญหา นายจ้างท่ีใช้นโยบายตัดสินใจข้างเดียว
ปกติจะไดร้ับผลกระทบไม่ทางตรงกท็างออ้ม แมส้ถานการณ์อาจจะเก ือ้กูลให้นายจ้างตัดสินใจฝ่าย
เดียว แต่ในระยะยาวผลกระทบจะเกดิกบันายจ้างในระดับหน่ึง การหาทางออกโดยพยายามผ่อน
คลายสถานการณ์และเสนอมาตรการในลกัษณะชั่วคราว น่าจะเป็นแนวทางท่ีดีกว่า และปกติจะมี
การใชก้นัทัว่ไปโดยเฉพาะในประเทศยโุรป 
  สถานการณ์การเลิกจ้างจะทยอยออกมาเร่ือยๆ เพราะความไม่ลงตัวและไม่คล่ีคลายท่ี
ชดัเจนของปัญหา โดยเฉพาะการเขม้งวดในเร่ืองสินเช่ือ การลดอตัราดอกเบ้ีย และการขาดก  าลงัซ้ือ
ในตลาด สองส่ิงน้ีหากแกไ้ขลุล่วง ความเช่ือมัน่ของผูบ้ริโภคอย่างน้อยผูบ้ริโภคในประเทศจะช่วย
ชะลอสถานการณ์การเลิกจ้างมิให้ต้องเลวร้ายลงไป ท่ีกล่าวมาเช่นน้ีต้องการยืนยนัว่าการแกไ้ข
ปัญหาการตกงานเป็นเร่ืองของทุกหน่วยงานท่ีเก ีย่วขอ้งตอ้งบุรณาการร่วมกนั เพราะท้ายสุดหากไม่
มีการจบัจ่าย ไม่มีการลงทุน งานใหม่กไ็ม่เกดิ งานเกา่กอ็าจตอ้งยบุ 
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 2.8.2  การใช้มาตรการทางด้านภาษ ี
  การใชม้าตรการทางด้านภาษีท่ีเรียกเกบ็จากนิติบุคคลและประเภทต่างๆ ให้มีการลด
หรืองด การเรียกเกบ็ภาษีบางตัว อาทิ วสัดุท่ีน ามาผลิต การลดภาษีเงินได้สิทธิ การยกเวน้ไม่เรียก
เกบ็เงินได้สุทธิเป็นช่วงระยะเวลาตามท่ีเง่ือนไขก  าหนดไว้ โดยการอิงกฎหมาย และมาตรการ
ส่งเสริมการลงทุน (BOI) ตามพระราชบัญญัติ ส่งเสริมการลงทุน พ.ศ.  2520 แกไ้ขเพ่ิมเติม
พระราชบญัญติัส่งเสริมการลงทุน (ฉบบัท่ี 2) กล่าวถึงภาษีเงินไดนิ้ติบุคคลปกติจะเรียกเกบ็ในอตัรา
ร้อยละ 30 แต่รัฐบาลควรลดภาษีเงินไดนิ้ติบุคคลคงเรียกเกบ็เพียงร้อยละ 15-20 ทั้ งน้ีเพ่ือชดเชยค่า
วสัดุต่างๆ ท่ีมีราคาสูงข้ึน ณ ปัจจุบนั ส่วนกจิการใดซ่ึงไดด้ าเนินการตามขอ้เรียกร้องของลูกจ้างและ
ค าช้ีขาดของเจา้หนา้ท่ีรัฐ กใ็ห้มีการผ่อนปนในลกัษณะงดเรียกเกบ็ตามช่วงระยะเวลาอาทิ 3 ปี 5 ปี  
7  ปี  โดยข้ึนอยู่กบั  ลักษณะของก ิจการว่า เป็นประโยชน์และส่งเสริมแรงงาน ( ลูกจ้าง ) 
ภายในประเทศ และกอ่ให้เกดิการจา้งแรงงานรวมทั้งมีการใช้ทรัพยากรภายในประเทศเป็นตัวผลิต 
โดยเฉพาะภาคการเกษตร เป็นหลกั ซ่ึงประเทศไทยถือได้ว่าเป็นครัวของโลกศกัยภาพด้วยผลผลิต
ทางการเกษตรยงัมีคุณสูงและเป็นผูน้ าชั้นแนวหน้า หากน ามาส่งเสริมในภาคอุตสาหกรรมเป็นตัว
ผลิต ธุรกจิสินค้าด้านการเกษตร ต้องได้รับการส่งเสริมอย่างต่อเน่ืองการประกอบการของ
ผูป้ระกอบการดงักล่าว ต่อไปซ่ึงอาจลอดพน้วิกฤตทางเศรษฐกจิได้ในอีกรูปแบบหน่ึง กอ่ให้รายได้
และสภาพคล่องตวั 
  ในส่วนของผูป้ระกอบการท่ีต้องน าเข้าซ่ึงว ัตถุดิบจากต่างประเทศซ่ึงได้รับยกเว ้น
ภาษีมูลค่าเพ่ิม น าวตัถุดิบท่ีมีเป้าหมายผลิตเพ่ือส่งออก ซ่ึงลกัษณะดังกล่าวในต่างประเทศได้
ด าเนินการตามท่ีกล่าวมาน้ีนอกจากน้ีรัฐบาลต่างประเทศยงัให้เงินอุดหนุนและเงินชดเชยในทางลบั 
เพ่ือให้กจิการของผูส่้งออก เกดิความได้เปรียบในเชิงการค้าระหว่างประเทศซ่ึงกอ่ให้เกดิปัญหา
โตแ้ยง้ในเร่ืองราคาสินคา้ส่งออกระหว่างประเทศซ่ึงมีต้นทุนการผลิตท่ีแตกต่างกนัมาก ดังนั้นใน
ส่วนของประเทศไทย นอกจากรัฐบาลไม่ไดใ้ห้ความช่วยเหลืออย่างจริงจังและการส่งออกและการ
น าเขา้มาขายภายในประเทศกค็วรได้รับการผ่อนผนัในเร่ืองภาษีลดลงบ้างโดยค านึงถึงวตัถุดิบ ท่ี
น าเขา้มากอ่ให้เกดิการจ้างแรงงานมากน้อยเพียงใดเป็นตัวก  าหนดในการเกบ็ภาษีในส่วนน้ี ทั้ งน้ี
เพ่ือให้ผูป้ระกอบการมีก  าลงัใจ ในการผลิตและไม่เป็นเหตุให้ลูกจา้งตอ้งตกงาน 
 
 2.8.3  การใช้มาตรการทางด้านการเงนิ 
  เน่ืองจากผูป้ระกอบการต่างๆ ตามท่ีกล่าวขา้งตน้จะประสบปัญหาทางการเงินเป็นหลกั
ใหญ่ รัฐบาลจึงควรเข้ามาเยียวยาในด้านสภาพคล่องเพ่ือให้มีเงินทุนหมุนเวียนในวงจรธุรกจิของ
ผูป้ระกอบการเพ่ือน าไปเป็นค่าใชจ่้ายค่าวสัดุ ค่าแรงงาน โดยรัฐบาลควรท่ีเป็นผูด้ าเนินการอาทิ หา
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แหล่งเงินกูด้อกเบ้ียต ่า ใหร้ะยะเวลาผ่อนช าระยาวแกผู่ป้ระสบปัญหาขาดสภาพคล่อง และรัฐเข้าค ้ า
ประกนัเงินกู ้ทั้ งน้ีโดยค านึงถึงการประกอบกจิการนั้ นว่าเป็นประโยชน์ต่อประเทศชาติและ
เศรษฐกจิโดยรวม อาทิ เกดิการจ้างแรงงานจ านวนมากน้อยเพียงใดรวมถึง ความเป็นไปได้ของ
ธุรกจิของผูป้ระกอบการมาเป็นตัวช้ีวดัก  าหนดรูปแบบทิศทางการเจริญเติบโต ดังนั้นการปล่อย
วงเงินสินเช่ือแกผู่ป้ระกอบการ รัฐบาลต้องให้ความช่วยเหลือในด้านค าปรึกษาแนะน าให้ความรู้
และก  ากบั ดูแลการวางแผนทางการเงินโดยผูเ้ช่ียวชาญให้เหมาะสมกบั ธุรกจิแต่ละประเภทของ
ผูป้ระกอบการรายนั้นๆ เพ่ือป้องกนัการสูญเปล่าเน่ืองจากรัฐบาลเป็นผูค้ ้ าประกนัด้านการเงิน 
นอกจากน้ีรัฐบาลควรจะมีนโยบายทางการคลงัมุง้เนน้ส่งเสริมธุรกจิต่างๆ ของผูป้ระกอบการเพ่ือให้
มีเมด็เงินจะไดห้มุนเวียนอยูใ่นระบบธุรกจิของผูป้ระกอบการนั้นๆ อนัเป็นแนวทางท่ีจะแกปั้ญหา 
การขาดสภาพคล่องของผูป้ระกอบการทั้งวางแผนรองรับในระยะสั้นและระยะยาวอีกทางหน่ึงด้วย
ในส่วนของลูกจา้งรัฐควรให้ค าแนะน าส่งเสริมในเร่ืองการออมหรือสนับสนุนให้ค าแนะน าเพ่ือให้
ลูกจา้งมีทุนส ารองท่ีสามารถน าไปร่วมลงทุนกบันายจ้างหรือแปลงหน้ีระหว่างนายจ้างท่ีค้างช าระ
ค่าจา้งกบัลูกจา้งเป็นทุนเพ่ือให้ลูกจา้งไดเ้ขา้ไปถือหุ้นในกจิการร่วมกบันายจ้างท าให้เกดิก  าลงัใจใน
การท างานเปล่ียนสถานภาพจากลูกจ้างมาเป็นผูถื้อหุ้นอีกทั้ ง ยงัเกดิการพัฒนาประสิทธิภาพใน
สถานประกอบการให้ดีข้ึนโดยไม่ตอ้งปิดกจิการ 
 
 2.8.4  การใช้มาตรการด้านการตลาด 
  จากขอ้เท็จจริงและวิกฤตต่างๆ ท่ีกล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่าผูป้ระกอบการประสบ
ปัญหาดา้นการตลาดสินคา้ผลิตภณัฑต่์างๆ ขายไดน้อ้ยลง เน่ืองจากสินคา้ท่ีผลิตมีราคาสูงข้ึนรัฐบาล
ควรเป็นผูเ้ขา้มาเป็นผูส้นบัสนุนส่งเสริมผูป้ระกอบการดงักล่าว โดยใชม้าตรการดงัต่อไปน้ี 
  1)  มีนโยบายส่งเสริมให้คนในชาติใชผ้ลิตภณัฑท่ี์ผูป้ระการเหล่านั้นผลิตข้ึนโดยมุง้เน้นถึง
เคร่ืองอุปโภคบริโภคท่ีจ าเป็นต่อการยงัชีพเนน้วิถีเศรษฐกจิพอเพียงโดยวิธีการส่งเสริมให้ส่วนราชการ
และขา้ราชการเน้นใช้ผลิตภณัฑ์ ซ่ึงผลิตข้ึนภายในประเทศจากผูป้ระกอบการดังกล่าว เพ่ือให้เกดิการ
หมุนเวียนในวงเงินท่ีรัฐได้เข้ามาสนับสนุน ให้ส่วนราชการจัดให้มีโครงการจ าหน่ายสินค้าท่ี
ผูป้ระกอบการผลิตข้ึนในราคาถูกทั้ งในส่วนราชการ โรงเรียนต่างๆ ได้ใช้สินค้าท่ีได้มาตรฐานและมี
ราคาถูก โดยรัฐบาลจะเป็นผูส้นบัสนุนการเงินโดยชดเชยเงินค่าสินค้าท่ีลดราคาขายให้แกผู่บ้ริโภค ตาม
ชนิดราคาและปริมาณท่ีผลิตออกมาจ าหน่ายให้แกส่่วนราชการตามโครงการขา้งตน้ 
  2)  ในส่วนตลาดต่างประเทศ รัฐบาลควรจดัให้กระทรวงพาณิชย ์และกระทรวงอ่ืนๆ ท่ี
มีศกัยภาพในดา้นการตลาดเขา้มามีบทบาทเพ่ือขยายตลาดสินค้าของไทยท่ีได้มาตรฐานและเป็นท่ี
ยอมรับจากต่างประเทศมาเป็นเวลาช้านานแลว้ อาทิกระทรวงการต่างประเทศให้ช่วยจัดงาน
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ประชาสมัพนัธ์จดัโครงการ แสดงสินคา้ Road show ออกไปแนะน าสินค้าร่วมกบั ผูป้ระกอบการท่ี
ได้รับการส่งเสริมจากภาครัฐตามนโยบายให้เป็นไปในแนวทางเดียวกนั ซ่ึงส่งผลให้สินค้า
ผลิตภณัฑแ์ละบริการต่างๆ ไดรั้บการส่งเสริมออกสู่ตลาดโลกได้ง่ายข้ึน เกดิหมุนเวียนของเม็ดเงิน
จากภายนอก นอกจากน้ีควรมีนโยบายให้กระทรวงการต่างประเทศหาแนวทางเปิดตลาดใหม่ของ
สินคา้ไทยในแถบประเทศตะวนัออกกลาง ซ่ึงเป็นประเทศท่ีมีก  าลงัซ้ือมากเน่ืองจากไม่มีผลผลิตทาง
การเกษตร ทรัพยากรธรรมชาติลว้นเป็นน ้ ามนัและสินค้าไทยส่วนใหญ่ประเทศในตะวนัออกกลาง
ยงัไม่เป็นท่ีแพร่หลาย จึงควรท าการประชาสัมพนัธ์ให้มาก ส่วนในแถบภาคพ้ืนเอเชียด้วยกนั 
กระทรวงพาณิชย ์ควรหันมาเนน้การพฒันาดา้นคุณภาพดา้นการผลิตสินค้าให้ได้มาตรฐานผลผลิต
ของสินคา้จะไดสู้งกว่าประเทศจีน อินเดีย และเวียดนาม 
 
 2.8.5  มาตรการด้านวิกฤตน า้มนัในตลาดโลก 
  จากภาวะน ้ ามนัตลาดโลกสูงข้ึนถึง 3 เท่าตวั อนัเน่ืองมาจากการเปล่ียนการถือครองเงิน
เหรียญสหรัฐมาเป็นการถือครองทรัพยสิ์นแทน ซ่ึงส่วนหน่ึงจะเป็นการถือหุ้นน ้ ามนัโดยการเกร็ง
ก  าไรคาดว่าราคาน ้ ามนัในตลาดโลกจะสูงข้ึน อนัสืบเน่ืองจากโรงกลัน่น ้ ามนัทั่วโลกมีก  าลงัผลิตท่ี
จ ากดัโดย เฉพาะเคร่ืองจกัรส ารอง ของประเทศท่ีผลิตน ้ ามนัมีสภาพเส่ือมถอยท าให้ก  าลงัการผลิต
การกลัน่น ้ ามนั ในอนาคตตอ้งเกดิปัญหาอยา่งแน่นอน ซ่ึงเหตุการณ์ต่างๆ กไ็ดเ้กดิข้ึนจริงตามท่ีกลุ่ม
ผูเ้กร็งก  าไรน ้ ามนัได้คาดการไวเ้ป็นผลให้ราคาน ้ ามนัสูงข้ึนกว่าราคาปกติ ซ่ึงปัญหาในเร่ืองราคา
น ้ ามนัท่ีสูงข้ึนนั้นรัฐบาลของทุกประเทศทัว่โลกไดพ้ยายามหาทางแกไ้ขวิกฤตด้านน ้ ามนัอยู่ โดยหา
แหล่งพลังงานทดแทนต่างๆ ซ่ึงแม้แต่ประเทศไทย หันมาผลิตกา๊ซโซฮอล์เพ่ือใช้เป็นพลงังาน
ทดแทน แต่กย็งัไม่สามารถหยดุย ั้งการข้ึนราคาของน ้ ามนั ซ่ึงเป็น ตัวกอ่ให้เกดิทุนการผลิตท่ีสูงข้ึน 
ซ่ึงเป็นตน้เหตุท าให้สินคา้แพงได้และในการท่ีจะรอให้ราคาน ้ ามนัตลาดโลกลดลง กเ็ป็นการยาก
โรงงานผูป้ระกอบการทั้ งหลายไม่อาจจะรอได้อีกต่อไป ดังนั้ นรัฐบาลจึงต้องเข้ามาให้ความ
ช่วยเหลือโดยวิธีการติดต่อกบัผูผ้ลิตน ้ ามันโดยตรง โดยการน าสินค้าท่ีผลิตได้ภายในประเทศท่ี
ไดร้ับการส่งเสริมตามโครงการของรัฐบาลไม่ว่าจะเป็นภาคอุตสาหกรรมหรือภาคการเกษตร ไป
แลกเปล่ียนกบัน ้ ามนัจากประเทศท่ีเป็นผูผ้ลิตน ้ ามนัวิธีการแกไ้ขวิกฤตโดยตรง ลกัษณะน้ีรัฐบาล
ตอ้งกระท าการโดยไม่ต้องผ่านคนกลางในการติดต่อโดยวิธีการแลกเปล่ียน สินค้าซ่ึงท าให้ราคา
น ้ ามนัท่ี ประเทศไทยจะซ้ือขายจากผูผ้ลิตน ้ ามนัถูกลงถึง 3 เท่า อีกทั้งเป็นการระบายสินค้าท่ีผลิตข้ึน
ภายในประเทศไทยได้ โดยเฉพาะสินค้าด้านการเกษตรซ่ึงก  าลังเป็นท่ีต้องการของตลาดโลก 
ลกัษณะดงักล่าวเป็นผลให้ประเทศไทยมีก  าลงัการต่อรองเม่ือน าไปเทียบกบัราคาน ้ ามนั ซ่ึงเป็นราคา
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ท่ีแทจ้ริงจากโรงกลัน่ของประเทศผูผ้ลิตน ้ ามนัโดยตรง นอกจากน้ียงัส่งผลต่อภาคต้นทุนการผลิตท่ี
จะน าเขา้น ้ ามนัในราคาถูก ช่วยเหลือผูป้ระกอบการไดโ้ดยตรงอีกทางหน่ึง 
 
 2.8.6  การบริหารแรงงานสัมพันธ์ในภาวะวิกฤตเิศรษฐกิจ40 
  หลายองค์การด าเนินการเลิกจา้งพนกังานไปท่ามกลางการต่อต้านของพนักงานหรือท า
ให้ให้พนกังานเสียขวญัก  าลงัใจ เกดิมุ่งอาฆาตมาดร้ายต่อนายจ้างท่ีไม่มีการแจ้งหรือบอกให้ลูกจ้าง
ได้ทราบได้เตรียมตัวกอ่น การถูกเลิกจ้างส่งผลต่อชีวิตความเป็นอยู่ของพนักงานมิหน าซ ้ าบาง
องค์การมีการเลิกจ้างงพนักงานไปโดยจ่ายค่าจ้างหรือค่าชดเชยท่ีไม่ถูกต้องหรือไม่ยอมจ่าย ยิ่ง
กลายเป็นความขัดแยง้ระหว่างนายจ้าง และลูกจ้างให้มากข้ึน แต่ในขณะเดียวกนักมี็อีกหลาย
องค์การได้ด าเนินการหลากหลายวิธีการท่ีจะไม่เลิกจ้างพนักงานหรือหากจะเลิกจ้ากจ็ะเป็นวิธี
สุดท้าย แต่ได้มีมาตรการท่ีหลากหลายท่ีท าให้ลูกจ้างได้เข้าใจ ยอมรับและร่วมมือกนัท่ีจะลด
ค่าใช้จ่ายหรือร่วมกนัพฒันาธุรกจิให้พลิกฟ้ืนจากสถานการณ์วิกฤติได้ ปัจจัยแห่งความส าเร็จ
ดังกล่าวนั้นถือว่า การบริหารงานแรงงานสัมพนัธ์ (Employee Relations) มีบทบาทค่อนข้างมาก
ทีเดียว 
  การบริหารงานแรงงานสมัพนัธ์ เป็นส่วนหน่ึงของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล มี
บทบาทค่อนข้างมากในการด าเนินนโยบาย หรือก  าหนดกลยุทธ์เพ่ือการลดขนาดทางด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เพราะเป้าหมายของการบริหารแรงงานสัมพนัธ์ได้แกก่ารสร้างความเข้าใจ
ท่ีดีระหว่างนายจา้ง กบัลูกจา้ง หรือลูกจา้งดว้ยกนั ซ่ึงความเข้าใจท่ีดีต่อกนันั้น ต้องมีองค์ประกอบ
ส าคญั คือ การยอมรับไวใ้จ มีความรู้สึกท่ีดีต่อกนั การสร้างความเข้าใจ จะต้องใช้ “การส่ือสาร” 
เป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญั กจิกรรมการส่ือสาร จะตอ้งมีจุดมุ่งหมายเพ่ือการอธิบาย ช้ีแจงเหตุผล การรับ
ฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ ดังนั้ น การลดขนาดขององค์การ เช่น การลดก  าลังคน ยุบเลิก
หน่วยงานฯลฯ หรือการลดขนาดทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงหมายถึง การปรับลด
ค่าตอบแทน สิทธิผลประโยชน์ การชะลอหรือระงับการจ้างงาน การพฒันาบุคลากร หรือกจิกรรม
พนักงาน ฯลฯ เป็นการลดค่าใช้จ่ายทางการบริหาร เป็นการด าเนินการท่ีสวนทางกบักระแส
ความรู้สึกของพนักงาน ท่ีต้องการความเจริญกา้วหน้า ความมั่นคงในการท างาน มีรายได้
ค่าตอบแทนสูงข้ึน ได้รับส่ิงท่ีอ านวยความสะดวก หรือความสุขเพ่ิมข้ึน แต่การลดขนาดของ
องค์การหรือการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นแนวคิดของการด าเนินการในทางตรงกนัข้าม อาจจะ

                                                   

 40  อภิชัย ศรีเมือง.  “บทความการบริหารแรงงานสัมพนัธ์ในภาวะวิกฤติเศรษฐกจิ.”  สืบคน้เม่ือวนัท่ี 15 
ตุลาคม 2552, จาก http://www.hrcenter.co.th/column_detail.php?column_id=699&page=1. 
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ท าให้พนกังานมีความเจริญกา้วหน้าในการท างานช้าลง ความมัน่คงในการท างาน หรือรายได้ใน
การท างานลดลง รวมทั้งความมีเกยีรติ มีหนา้มีตา หรือความสุขในการท างาน อาจจะนอ้ยลงไปดว้ย 
  อย่างไรกดี็ การลดขนาดขององค์การ หรือการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นเร่ืองท่ีมี
ความจ าเป็น เพ่ือความอยูร่อดขององค์การ ท าให้ธุรกจิขับเคล่ือนต่อไปได้ หรือท าให้ธุรกจิฟ้ืนตัว
ข้ึนไดใ้นอนาคต ดงันั้นการส่ือสารสร้างความเข้าใจให้พนักงานเกดิการยอมรับ หรือไม่เกดิปัญหา
ความวุ่นวาย จึงเป็นประเด็นภารกจิทางด้านแรงงานสัมพันธ์ ท่ีจะต้องมีการบริหารจัดการ ให้
เป้าหมายการลดขนาดองค์การหรือการบริหารทรัพยากรบุคคล สามารถขบัเคล่ือนไปได้ 
  1)  ลกัษณะแรงงานสมัพนัธ์ท่ีดี 
   การท่ีนายจา้ง ฝ่ายจัดการและลูกจ้างมีทัศนคติ ความรู้สึกท่ีดีเข้าใจเหตุผลและการ
ด าเนินการของอีกฝ่ายหน่ึง และมีความไวว้างใจต่อกนั ซ่ึงเป็นปัจจัยพ้ืนฐานของความร่วมมือ ใน
การท างานร่วมกนั หากมีขอ้ขดัแยง้หรือการแสดงขอ้เรียกร้องของฝ่ายลูกจา้งเพ่ือให้นายจ้างหรือฝ่าย
จัดการสนองความต้องการ กมี็กระบวนการในการแกไ้ขปัญหาข้อขัดแยง้หรือความต้องการให้
สามารถคล่ีคลายหรือยติุลงไดด้ว้ยความเขา้ใจหรือเป็นท่ียอมรับกนัได้ 
  2)  ลกัษณะแรงงานสมัพนัธ์ท่ีไม่ดี 
   คือลักษณะในเชิงพฤติกรรมหรือการกระท าท่ีเกดิข้ึนในองค์การ เช่น การท่ีฝ่าย
นายจา้งหรือฝ่ายลูกจา้งมีทศันคติในทางลบต่อกนัและไม่มีวิธีการท่ีจะคล่ีคลายแกไ้ขปัญหา การไม่
สนองตอบต่อความต้องการหรือข้อเรียกร้องของอีกฝ่ายหน่ึง กลายเป็นความขัดแยง้ ความไม่
ร่วมมือ และเกดิการรังเกยีจต่อกนั นอกจากน้ีปัญหาทางด้านแรงงานสัมพันธ์ อาจจะมีท่ีมีมา
จาก  การปฏิบติัท่ีไม่เป็นธรรม การมีอคติ ล าเอียง การให้ข้อมูลเท็จหรือปิดบังข้อมูล การกลัน่แกลง้
หรือ การบีบบงัคบัทางด้านจิตใจหรือทางกาย จนท าให้อีกฝ่ายไม่อาจจะทนท างานต่อไปได้ การ
ด าเนินการท่ีไม่สอดคลอ้งกบักฎหมายแรงงานฯลฯ พฤติกรรมเหล่าน้ีกลายเป็นความสัมพนัธ์ท่ีไม่ดี
ระหว่างฝ่ายนายจา้ง ฝ่ายจดัการกบัพนกังาน การแสดงออกท่ีส่ือถึงปัญหาดงักล่าว ไดแ้ก  ่
   (1)  พนกังานไม่พอใจผูบ้ริหาร หรือหัวหนา้งาน มีทศันคติท่ีไม่ดี เกดิการต่อต้าน ไม่
เห็นดว้ยในนโยบาย ซ่ึงจะเป็นท่ีมาของความไม่ร่วมมือ 
   (2)  การต าหนิ ด่าว่า วิจารณ์บริษทั ผูบ้ริหารให้เกดิความเสียหาย 
   (3)  การใชม้าตรการบีบบงัคบั เม่ือได้ยื่นข้อเรียกร้องให้ฝ่ายนายจ้างด าเนินการ แต่
นายจา้งไม่ด าเนินการตามท่ีตอ้งการ จึงเกดิการประทว้ง ท าให้งานเสียหาย 
   (4)  ปัญหาข่าวลือ ข่าวท่ีไม่เป็นความจริง ซ่ึงท าให้พนักงานเข้าใจผิด หวาดระแวง 
หวาดกลวั 
  3)  สถานการณ์ท่ีอาจจะส่งผลให้เกดิปัญหาแรงงานสมัพนัธ์  
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   (1)  การยา้ยสถานท่ีท างานของลูกจา้ง ท าให้ไดร้ับความเดือดร้อน 
   (2)  การออกค าสัง่ยบุหน่วยงาน 
   (3)  การข้ึนเงินเดือนท่ี พนกังานรู้สึกว่าไม่เป็นธรรม 
   (4)  การกระท าท่ีพนกังานมีความคิดว่าเป็นการเลือกปฏิบติัหรือไม่เสมอภาค  
   (5)  การด าเนินการท่ีไม่ถูกตอ้งตามกฎหมาย กฎระเบียบขอ้บงัคบั 
   (6)  การเปล่ียนแปลงเง่ือนไขสภาพการจ้าง โดยไม่บอกกล่าวล่วงหน้าให้ลูกจ้าง
ทราบ 
   (7)  การบีบบงัคบัให้ลูกจา้งทนท างานไม่ได้ 
   (8)  ข่าวลือต่างๆ เช่น บริษทัก  าลงัจะปลดพนกังาน การน าเคร่ืองจักรมาท างานแทน
ก  าลงัคน การเปล่ียนระบบการจา้งงานจากพนกังานประจ า เป็นพนกังานจา้งเหมาแรงงาน 
  4)  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการแกไ้ขปัญหาแรงงานสมัพนัธ์ในภาวะวิกฤติเศรษฐกจิ  
   เม่ือสถานการณ์ของธุรกจิเผชิญกบัปัญหาวิกฤติทางเศรษฐกจิ การด าเนินการ ซ่ึง
อาจจะมีผลต่อการใชว้ิธีการลดก  าลงัคน จะตอ้งมีการจดัเตรียมการโดยเคร่ืองมือ กลไกเหล่าน้ี 
   (1)  แผนงานทางดา้นแรงงานสมัพนัธ์ 
    จะตอ้งมีแผนงานทางด้านแรงงานสัมพนัธ์ ซ่ึงเป็นแผนท่ีเน้นด้านการส่ือสาร 
เพ่ือสร้างความเขา้ใจแกพ่นกังานให้เห็นว่า องค์การมีเหตุผล และความจ าเป็นอยา่งไร มีขั้นตอนท่ีจะ
ส่ือสารอย่างไร มีแผนงานการป้องกนัเหตุความวุ่นวายหรือความไม่สงบท่ีจะเกดิข้ึน รวมทั้ งมี
แผนงานท่ีจะให้บุคลากรกลุ่มต่างๆ ในองค์การ ท าหนา้ท่ีในการเสริมสร้างความเข้าใจ หรือก  าหนด
บทบาทการปฏิบติังานไวล่้วงหนา้  
   (2)  บทบาทของนายจา้ง 
    นายจา้งเป็นผูมี้อ านาจในการอนุมติัตดัสินใจ ในสถานการณ์ท่ีส าคัญทุกคน รอการ
ตดัสินใจของผูบ้ริหารท่ีเป็นนายจา้ง นายจา้งควรจะไดร้ับการให้ค าปรึกษาแนะน า เก ีย่วกบัมาตรการ
หรือวิธีการด าเนินการท่ีเหมาะสม ถูกตอ้งสอดคลอ้งกบัขอ้ก  าหนดของกฎหมาย 
   (3)  บทบาทของผูบ้ริหารในสายงาน และหัวหนา้งาน 
    จะต้องมีบทบาทในการควบคุมดูแลพฤติกรรมการท างานของลูกน้อง การ
ส่ือสารท าความเขา้ใจ ให้ก  าลงัใจ การจดัสรรก  าลงัคนในหน่วยงาน การเคล่ือนยา้ยก  าลงัคนทดแทน 
การสอนงานพฒันาความรู้แกพ่นกังานท่ีไดร้ับมอบหมายงานใหม่ การประเมินผลงาน หรือก  าหนด
พนกังานกลุ่มเป้าหมายท่ีควรจะเลิกจา้งงาน  
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   (4)  บทบาทของคณะกรรมการตวัแทนพนกังาน 
    จะตอ้งไดร้ับการส่ือสารให้ทราบข้อมูล สถานการณ์ข้อเท็จจริงต่างๆ มีหน้าท่ี
ส่ือสารขอ้มูลไปยงัพนักงาน การสอบถามประเด็นปัญหาข้อสงสัยจากผูบ้ริหาร มีบทบาทในการ
สนบัสนุนบริษทัในการส่ือสาร และพฒันาแรงงานสมัพนัธ์ในองค์การ 
   (5)  โครงการกจิกรรมดา้นแรงงานสมัพนัธ์ 
    หน่วยงานทางดา้นแรงงานสมัพนัธ์ จะตอ้งมีการด าเนินโครงการกจิกรรมต่างๆ 
เช่น 
    -  การจดัประชุมผูบ้ริหาร หัวหน้างาน เพ่ือรับทราบสถานการณ์ต่างๆ  
    -  การจดัประชุมคณะกรรมการตวัแทนพนกังาน  
    -  การจดัประชุมพนกังานทั้งหมด ในกรณีท่ีองค์การมีพนกังานจ านวนไม่มาก 
    -  การออกประกาศ จดหมายข่าว ขอ้มูลแถลงการณ์ต่างๆ  
    -  การรับฟังปัญหาความรู้สึก ความตอ้งการของพนกังาน  
    -  โครงการตู้รับความคิดเห็นของพนักงาน การศึกษาวิเคราะห์ปัญหา ความ
ตอ้งการของพนกังาน ตอบค าถาม หรือช้ีแจงขอ้สงสยัแกพ่นกังาน 
    เพ่ือป้องกนัและแกไ้ขปัญหาความขัดแยง้ ทัศนคติท่ีไม่เข้าใจหรือไม่เป็นท่ี
ยอมรับ จะตอ้งให้ความส าคญักบัการสร้างความเขา้ใจ การสร้างการยอมรับให้ความร่วมมือ รวมทั้ ง
การด าเนินการท่ีให้ความเป็นธรรม สอดบอ้งกบักฎหมาย ผูบ้ริหาร หัวหนา้งาน ตอลดจนนักบริหาร
ทรัพยากรบุคคล จะต้องให้ความส าคัญมีขั้ นตอนท่ีจะปฏิบัติ ค านึงถึงผลกระทบต่างๆ เพ่ือให้
เป้าหมายการลดขนาดองค์การและการบริหารทรัพยากรบุคคลประสบความส าเร็จและเป็นพลงัท่ีจะ
พลิกฟ้ืนธุรกจิให้สามารถฝ่าฟันเอาชนะวิกฤติการณ์ได้ในท่ีสุด 
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บทที่ 3 

มาตรการทางกฎหมายในการคุ้มครองการจ้างงานในภาวะวิกฤติเศรษฐกจิ 
ในต่างประเทศและในประเทศไทย 

 

 สืบเน่ืองจากวิกฤตการณ์เศรษฐกจิโลกอนัจะส่งผลท าให้คนว่างงาน คนท างานท่ียากจน  
และคนท างานท่ีไม่มัน่คงเพ่ิมมากข้ึน ซ่ึงรัฐบาลหลายประเทศทราบดีและก  าลงัแกไ้ขปัญหาดังกล่าว 
ไม่ว่าจะเป็นการใชม้าตรการการสร้างงาน การขยายและเพ่ิมการให้ความคุ้มครองทางสังคม และ
การใชก้ารเจรจาต่อรองทางสงัคมเพ่ือแกปั้ญหา  ลว้นเป็นประเด็นของวาระการสร้างงานท่ีมีคุณค่า
ทั้งส้ิน 
 ส่วนมาตรการทางกฎหมายท่ีเก ีย่วกบัการคุ้มครองการจ้างงานกรณีนายจ้างปิดกจิการ
และเลิกจ้างเน่ืองจากภาวะวิกฤตทางเศรษฐกจินั้นกมี็ความจ าเป็นและมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง
ส าหรับการให้ความคุม้ครองการจา้งงานมีการศึกษาและพฒันากฎหมายตั้งแต่ในระดบัของกฎหมาย
ระหว่างประเทศ และมีพฒันาการอยา่งเป็นล าดบัในประเทศท่ีพฒันาแลว้ เน่ืองจาก วิกฤตการณ์ทาง
เศรษฐกจินั้นกอ่ให้ผลกระทบต่อระบบเศรษฐกจิและหนีไม่พน้ท่ีจะกระทบต่อความมัน่คงของการ
ประกอบกจิการของนายจา้ง 
 ดังนั้ นในบทน้ีจะศึกษาถึงกฎหมายขององค์การระหว่างประเทศและกฎหมายของ
ประเทศต่างๆ เพ่ือให้ทราบถึงมาตรฐานและความเป็นสากลท่ีนานาประเทศยอมรับ  อีกทั้ งทราบว่า
ประเทศต่างๆนั้นมีมาตรการทางกฎหมายท่ีน ามาใช้แกไ้ขปัญหาเก ีย่วกบัการให้ความคุ้มครองการ
จา้งงานในภาวะวิกฤติเศรษฐกจิอยา่งเป็นรูปธรรมอยา่งไร เพ่ือจะไดน้ ามาปรับใช้กบัปัญหาท่ีเกดิข้ึน
ประเทศไทยไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 
3.1  มาตรการตามอนุสัญญาและข้อแนะขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ 
 ตามอนุสัญญาและข้อแนะขององค์การแรงงานระหว่างประเทศท่ีเก ีย่วข้องกบัการ
คุม้ครองแรงงานกรณีนายจา้งปิดกจิการและเลิกจ้างเน่ืองจากภาวะวิกฤตทางเศรษฐกจิ จะปรากฏ
ออกมาในรูปของอนุสญัญาและขอ้แนะขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ ไม่ว่าจะเป็นอนุสัญญา
องค์การแรงงานระหว่างประเทศ ฉบบัท่ี 158 และขอ้แนะองค์การแรงงานระหว่างประเทศ ฉบับท่ี 
166 ว่าดว้ย การเลิกจา้งโดยนายจา้งเป็นฝ่ายริเร่ิม รวมไปถึงขอ้แนะองค์การแรงงานระหว่างประเทศ 
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ฉบบัท่ี 119 ว่าดว้ย การส้ินสุดการจา้งโดยนายจา้งเป็นผูบ้อกเลิกจา้งนั้น หลกัการของอนุสัญญาและ
ขอ้แนะดงักล่าว จะรวมเอาหลกัเกณฑ ์วิธีการ ขั้นตอน และเง่ือนไขในการด าเนินการตั้ งแต่กอ่นท่ีจะ
เร่ิมด าเนินการเลิกจา้งไปจนกระทัง่ถึงการเลิกจา้งว่ามีกระบวนการด าเนินการอย่างไร โดยสามารถ
แยกพิจารณาไดเ้ป็นกรณีต่อไปน้ี 
 
 3.1.1  อนุสัญญาองค์การแรงงานระหว่างประเทศ ฉบับที่  158 และข้อแนะองค์การแรงงาน

ระหว่างประเทศ ฉบบัที่ 166 ว่าด้วย การเลิกจ้างโดยนายจ้างเป็นฝ่ายริเร่ิม 
  ตามอนุสัญญาองค์การแรงงานระหว่างประเทศ ฉบับท่ี 158 และข้อแนะองค์การ
แรงงานระหว่างประเทศ ฉบับท่ี 166 ว่าด้วย การเลิกจ้างโดยนายจ้างเป็นฝ่ายริเร่ิม ซ่ึงได้รับความ
เห็นชอบจากสมชัชาองค์การแรงงานระหว่างประเทศ เม่ือวนัท่ี 2 มิถุนายน ค.ศ.1982 ได้ก  าหนด
แนวทางปฏิบติักรณีนายจา้งจะเลิกจา้งลูกจา้งไว ้ซ่ึงอาจสรุปสาระส าคญัได ้7 หัวขอ้ดงัต่อไปน้ี คือ 
  ขอ้ 1  เหตุอนัควรเลิกจา้ง 
   ลูกจ้างไม่ควรถูกเลิกจ้าง  เว ้นแต่จะมีเหตุผลอันสมควรแก ่การเลิกจ้างอัน
เน่ืองมาจากความสามารถหรือความประพฤติของลูกจา้ง หรืออนัเน่ืองจากมาจากข้อก  าหนดในการ
ท างานของกจิการ สถานประกอบการ หรือสถานบริการนั้น 
  ขอ้ 2  กระบวนการกอ่นหรือระหว่างการเลิกจา้ง 
   กอ่นจะเลิกจ้างลูกจ้างได้ นายจ้างควรก  าหนดหลกัเกณฑ์ วิธีการ หรือเง่ือนไข 
เพ่ือให้โอกาสแกลู่กจ้างได้ระมดัระวงัหรือปฏิบัติตนด้วยความระมดัระวงั เพ่ือเป็นการปรับปรุง 
แกไ้ข ตนเองมิให้ตอ้งถูกเลิกจา้งได ้และเม่ือนายจา้งเห็นว่าจ าเป็นจะตอ้งเลิกจ้างลูกจ้าง นายจ้างควร
จะร่วมหารือกบัผูแ้ทนลูกจา้ง เพ่ือให้เกดิความเข้าใจอนัดีต่อกนัระหว่างนายจ้างกบัลูกจ้างเก ีย่วกบั
กระบวนการกอ่นหรือระหว่างการเลิกจา้ง ไดก้  าหนดไว ้ดงัน้ี 
   2.1  การเลิกจา้งลูกจา้ง โดยมีสาเหตุมาจากความประพฤติหรือการปฏิบัติงานของ
ลูกจา้งนั้น ไม่ควรกระท ากอ่นท่ีจะให้ลูกจา้งไดมี้โอกาสช้ีแจงขอ้เท็จจริงเก ีย่วกบัข้อกล่าวหานั้น เวน้
แต่นายจา้งมีเหตุผลอนัสมควรท่ีไม่อาจให้โอกาสดงักล่าวแกลู่กจา้งได้ 
   2.2  การเลิกจ้างไม่ควรกระท าในกรณีท่ีมีสาเหตุมาจากความประพฤติ เพราะ
ปฏิบติัผิดบทบญัญติัแห่งกฎหมายหรือแนวปฏิบัติภายในประเทศซ่ึงก  าหนดว่า จะเป็นการเลิกจ้าง
อนัควรกต่็อเม่ือมีการกระท าความผิดนั้นซ ้ าเกนิกว่า 1 คร้ัง เวน้แต่นายจ้างได้มีค าเตือนเป็นหนังสือ
แลว้ 
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   2.3  การเลิกจา้งลูกจา้งไม่ควรกระท าโดยสาเหตุปฏิบติังานอนัไม่เป็นท่ีพอใจ เวน้
แต่นายจา้งจะไดมี้ค าสัง่ท่ีเหมาะสมเตือนเป็นหนังสือแกลู่กจ้างให้ปรับปรุงตัวให้ดีข้ึนภายในเวลา
อนัสมควรแลว้ และลูกจา้งยงัคงปฏิบติังานในหนา้ท่ีไม่เป็นท่ีพอใจ 
   2.4  นายจา้งอาจปรึกษาหารือกบัผูแ้ทนลูกจา้งกอ่นท่ีจะมีการตัดสินใจขั้นสุดท้าย
เก ีย่วกบักรณีของการเลิกจา้งแต่ละราย 
  ขอ้ 3  กระบวนการในการอุทธรณ์การเลิกจา้ง 
   เม่ือเกดิการเลิกจา้ง ควรให้โอกาสอุทธรณ์การเลิกจา้ง ดงัน้ี 
   3.1  ลูกจา้งผูใ้ดไดพิ้จารณาแลว้เห็นว่า การเลิกจา้งงานไม่เป็นธรรมย่อมมีสิทธิจะ
อุทธรณ์การเลิกจ้างนั้ นต่อองค์กรกลาง เช่น ศาล ศาลแรงงาน คณะกรรมการช้ีขาดหรือ
อนุญาโตตุลาการได ้โดยอาจเป็นไปตามกฎหมายหรือระเบียบขอ้บงัคบัของประเทศนั้น หรืออาจจะ
มีการก  าหนดระเบียบวิธีไกล่เกล่ียเพ่ือน ามาใชก้อ่นหรือระหว่างการด าเนินการอุทธรณ์การเลิกจา้ง 
   3.2  เจา้หนา้ท่ีของรัฐ ตวัแทนลูกจา้ง และองค์กรลูกจ้าง ควรพยายามด าเนินการ
เผยแพร่ให้ลูกจา้งไดท้ราบถึงสิทธิการอุทธรณ์ของตนท่ีมีอยู่อยา่งชดัเจน 
   3 .3  ให้ องค์กรกลาง เ ช่น ศาล  ศาลแรงงาน  คณะกรรมการช้ีข าด  หรือ 
อนุญาโตตุลาการ มีอ านาจพิจารณาถึงเหตุผลในการเลิกจา้งและสถานการณ์อ่ืนๆ ท่ีเก ีย่วกบักรณีการ
เลิกจา้ง และมีอ านาจในการตดัสินว่า การเลิกจา้งนั้นเป็นธรรมหรือไม่ 
   ในกรณีการเลิกจา้งท่ีอา้งว่าเป็นเหตุผลท่ีเกดิจากความต้องการในการปฏิบัติงาน
ของสถานประกอบการ ก ิจกรรม ห รือสถานบริการ องค์กรกลาง เช่น ศาล ศาลแรงงาน 
คณะกรรมการช้ีขาด หรืออนุญาโตตุลาการ มีอ านาจตัดสินว่ามีเหตุผลเพียงพอต่อการเลิกจ้าง
หรือไม่ แต่ทั้งน้ีตอ้งเป็นไปตามกฎหมายหรือระเบียบขอ้บงัคบัของประเทศ 
   หากองค์ กรกลา ง  เ ช่น  ศาล  ศาลแรงง าน  คณะกรรมการ ช้ี ข าด  ห รือ
อนุญาโตตุลาการเห็นว่า การเลิกจา้งนั้นไม่เป็นธรรม และหากองค์กรไม่มีอ านาจหรือไม่สามารถใช้
วิธีการตามกฎหมายหรือระเบียบปฏิบัติของประเทศมาประกาศว่า การเลิกจ้างนั้นเป็นโมฆะ และ
หรือสั่งหรือเสนอให้ลูกจ้างกลับเข้าท างานได้ องค์กรนั้ นกย็่อมมีอ านาจท่ีจะสั่งให้มีการจ่ายค่า
ทดแทนหรือเงินช่วยเหลืออ่ืนๆ ตามท่ีเห็นสมควร 
  ขอ้ 4  ระยะเวลาการเลิกจา้ง 
   คนงานท่ีถูกเลิกจา้งควรจะไดร้ับการแจ้งการเลิกจ้างล่วงหน้าในเวลาอนัสมควร 
หรือไดร้ับค่าตอบแทนชดเชยแทนการแจง้การเลิกจา้งล่วงหนา้ เวน้แต่จะประพฤติผิดอยา่งร้ายแรง  
  ขอ้ 5  การเลิกจา้งเน่ืองจากเหตุผลทางเศรษฐกจิ การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี และ
เหตุผลอ่ืนท่ีคลา้ยคลึงกนั ควรปฏิบติักอ่นเลิกจา้ง ดงัน้ี 
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   5.1  การปรึกษาหารือกบัผูแ้ทนลูกจา้ง 
    5.1.1  เม่ือใดกต็ามท่ีนายจา้งพิจารณาเห็นว่า มีการเปล่ียนแปลงท่ีส าคัญใน
ดา้นการผลิต โครงการ องค์การ โครงสร้าง หรือเทคโนโลยี ซ่ึงท าให้เกดิการเลิกจ้างและนายจ้าง
ไตร่ตรองแลว้เห็นว่า ควรมีการเลิกจา้ง นายจา้งจะตอ้งท าขอ้มูลท่ีเก ีย่วข้องเก ีย่วกบัจ านวน ประเภท
ของลูกจา้งท่ีจะไดร้ับผลกระทบและช่วงเวลาท่ีคาดว่าจะด าเนินการเลิกจา้ง ตลอดจนเหตุผลแห่งการ
เลิกจา้งแจง้ให้แกผู่แ้ทนลูกจา้งท่ีเก ีย่วขอ้งกอ่นท่ีจะมีการเลิกจา้ง 
    5.1.2  นายจ้างควรปรึกษาหารือ กบัตัวแทนลูกจ้างท่ีเก ีย่วข้องเพ่ือปรึกษา 
หารือเก ีย่วกบัการเปล่ียนแปลง ผลกระทบท่ีอาจจะมีข้ึน และมาตรการเพ่ือขจัดหรือบรรเทา
ผลกระทบท่ีอาจจะมีข้ึน เช่น การจดัหางานอ่ืนให้ลูกจา้งท า 
    5.1.3  กฎหมายหรือระเบียบข้อบังคับภายในประเทศอาจจ ากดัจ านวน
ลูกจา้งท่ีจะถูกเลิกจา้งให้มีจ านวนหรืออตัราร้อยละน้อยท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัลูกจา้งทั้งหมด 
   5.2  การแจง้ต่อเจา้หนา้ท่ีผูมี้อ านาจ 
    5.2.1  นายจา้งจะตอ้งแจง้ขอ้มูลท่ีเก ีย่วขอ้ง ตลอดจนเหตุผลแห่งการ เลิกจ้าง
ตามกฎหมายหรือระเบียบปฏิบัติของประเทศต่อเจ้าหน้าท่ีผูมี้อ านาจท่ีเก ีย่วข้องในเร่ืองน้ีโดยเร็ว
ท่ีสุดภายในระยะเวลาพอสมควรท่ีก  าหนดไวโ้ดยกฎหมายหรือขอ้บงัคบัของประเทศ 
    5.2.2  เพ่ือความเหมาะสม เจา้หนา้ท่ีผูมี้อ านาจควรให้ความช่วยเหลือแกทุ่ก
ฝ่ายในการหาทางแกไ้ขปัญหาท่ีเกดิข้ึนจากการเลิกจา้ง 
   5.3  มาตรการท่ีจะขจดัหรือลดการเลิกจา้ง 
    5.3.1  มาตรการท่ีไดร้ับการพิจารณาว่าจะช่วยขจดั หรือท าให้การเลิกจ้างอนั
เน่ืองมาจากการสาเหตุทางเศรษฐกจิ การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีและสาเหตุอ่ืนท่ีคลา้ยคลึงกนั
ลดนอ้ยลง ควรรวมถึงการจ ากดัการจา้ง การกระจาย การลดก  าลงัแรงงานออกไปในช่วงเวลาหน่ึง 
เพ่ือเปิดโอกาสให้การลดก  าลงัแรงงานเป็นไปตามธรรมชาติ การโยกยา้ยต าแหน่งภายใน การ
ฝึกอบรม และการฝึกอบรมใหม่ การรับบ านาญกอ่นเกษียณ โดยสมคัรใจ พร้อมทั้ งการคุ้มครอง
รายไดท่ี้เหมาะสม การจ ากดัการท างานล่วงเวลา และการลดชัว่โมงการท างานปกติ 
    5.3.2  หากพิจารณาแลว้เห็นว่า การลดชัว่โมงการท างานปกติลงชั่วคราว จะ
ช่วยขจดัหรือลดการเลิกจา้งอนัเน่ืองมาจากปัญหาเศรษฐกจิชั่วคราวลงได้ ควรจะมีการพิจารณาถึง
การจ่ายค่าชดเชยบางส่วนเป็นการทดแทนค่าจ้างส าหรับชั่วโมงการท างานท่ีเสียไปโดยใช้เงิน
สนบัสนุนจากวิธีการอนัเหมาะสมภายใตก้ฎหมายและแนวปฏิบติัของประเทศ 
  ขอ้ 6  หลกัเกณฑก์ารเลิกจา้ง 
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   เม่ือมีความจ าเป็นต้องเลิกจ้างลูกจ้าง ควรก  าหนดหลักเกณฑ์ในการคัดเลือก
ลูกจา้งท่ีจะถูกเลิกจา้งไว ้ดงัน้ี 
   6.1  ในการเลิกจ้างคนงานเน่ืองจากสาเหตุทางเศรษฐกจิ การเปล่ียนแปลงทาง
เทคโนโลย ีและเหตุผลอ่ืนท่ีคลา้ยคลึงกนั นายจ้างควรจะคัดเลือกตามหลกัเกณฑ์ ซ่ึงได้ก  าหนดไว้
ล่วงหน้าเท่าท่ีจะกระท าได้ โดยเน้นถึงผลประโยชน์ทั้ งฝ่ายกจิการ สถานบริการ หรือสถาน
ประกอบการ และผลประโยชน์ของคนงาน 
   6.2  หลกัเกณฑก์ารเลิกจ้างควรจะก  าหนดโดยวิธีการทางกฎหมายหรือระเบียบ
ขอ้บงัคบัของประเทศ ข้อตกลงร่วมกนั กฎข้อบังคับเก ีย่วกบัการท างาน ค าช้ีขาดหรือค าพิพากษา
ของศาล หรือโดยลกัษณะการอยา่งอ่ืน อนัเป็นระเบียบปฏิบติัของประเทศตามความส าคัญกอ่นหลงั
และความเหมาะสมกบัสถานการณ์ของประเทศ 
  ขอ้ 7  การบรรเทาผลกระทบของการเลิกจา้ง 
   เน่ืองจากเม่ือลูกจา้งถูกเลิกจา้ง ผลท่ีเกดิตามมานอกจากลูกจ้างต้องสูญเสียรายได ้
สูญเสียความมัน่คงในการท างาน สูญเสียความพอใจในงาน สูญเสียโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง 
สูญเสียโอกาสในการจะไดร้ับบ าเหน็จ ถา้มี ฯลฯ แลว้ยงัส่งผลกระทบถึงรายได้ของครอบครัวของ
ลูกจา้งตอ้งลดลง เกดิความไม่มัน่คงแกค่รอบครัวของลูกจา้งดว้ย และยงัอาจส่งผลกระทบถึงปัญหา
การว่างงานของสงัคมติดตามมา ฉะนั้นเม่ือเกดิการเลิกจา้งควรแสวงหามาตรการบรรเทาผลกระทบ
ของการเลิกจา้ง ดงัน้ี 
   7.1  ในกรณีการเลิกจ้างเน่ืองจากสาเหตุทางเศรษฐกจิ การเปล่ียนแปลงทาง
เทคโนโลย ีหรือเหตุผลอ่ืนท่ีคลา้ยคลึงกนั ลูกจ้างท่ีได้รับผลจากการเลิกจ้างน้ี ควรได้รับการบรรจุ
เข้าในงานใหม่ท่ีเหมาะสมโดยเร็วท่ีสุด โดยได้รับการฝึกอบรม หรือฝึกอบรมใหม่ตามความ
เหมาะสม ทั้ งน้ีควรได้รับการส่งเสริมโดยก  าหนดมาตรการข้ึนให้เหมาะสมต่อสภาพการณ์ของ
ประเทศ โดยเจา้หนา้ท่ีผูมี้อ านาจดว้ยความร่วมมือของตัวแทนนายจ้าง และลูกจ้างท่ีเก ีย่วข้องเท่าท่ี
เป็นไปได ้
   7.2  นายจา้งควรจะช่วยเหลือลูกจ้างท่ีถูกเลิกจ้างน้ี หางานใหม่ท่ีเหมาะสมโดย
อาจช่วยเหลือในการติดต่อโดยตรงกบันายจา้งอ่ืนๆ เท่าท่ีจะกระท าได้ 
   7.3  การช่วยเหลือลูกจา้งท่ีถูกเลิกจ้างให้ได้รับการจ้างงานใหม่ท่ีเหมาะสม หรือ
ไดร้ับการฝึกอบรม หรือรับการฝึกอบรมใหม่ 
   7.4  เพ่ือบรรเทาผลกระทบอนัเกดิจากการเลิกจ้าง ซ่ึงเน่ืองมาจากสาเหตุทาง
เศรษฐกจิ การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี หรือเหตุผลอ่ืนท่ีคลา้ยคลึงกนั ควรได้มีการพิจารณาให้
การคุ้มครองด้านรายได้ในระหว่างช่วงรับการฝึกอบรม หรือรับการฝึกอบรมใหม่ ตลอดจน

DPU



 52 

ช่วยเหลือในการคืนค่าใช้จ่ายท่ีเก ีย่วกบัการฝึกอบรม หรือฝึกอบรมใหม่ทั้ งหมดหรือบางส่วน 
ตลอดจนค่าใชจ่้ายในการหางานและเขา้รับงานใหม่ ในกรณีท่ีมีการเปล่ียนแปลงสถานท่ีอยูอ่าศัย 
   7.5  เจา้หนา้ท่ีผูมี้อ านาจควรพิจารณาจดัหาแหล่งการเงินเพ่ือช่วยเหลือค่าใช้จ่ายท่ี
เก ีย่วกบัการฝึกอบรม หรือฝึกอบรมใหม่ หรือการขาดรายได้ในระหว่างช่วงรับการฝึกอบรม หรือ
ฝึกอบรมใหม่ทั้งหมดหรือบางส่วน ตามมาตรการตามกฎหมายและแนวปฏิบติัของประเทศ” 
   จากมาตรการทางกฎหมายตามอนุสญัญาองค์การแรงงานระหว่างประเทศ ฉบับท่ี 
158 และขอ้แนะองค์การแรงงานระหว่างประเทศ ฉบับท่ี 166 ว่าด้วย การเลิกจ้างโดยนายจ้างเป็น
ฝ่ายริเร่ิมดังท่ีกล่าวมาข้างต้นนั้ น โดยได้ก  าหนดถึงวิธีการหรือข้อควรปฏิบัติกอ่นการเลิกจ้าง
เน่ืองจากสาเหตุทางเศรษฐกจิเอาไวอ้ยา่งชดัเจน นายจา้งจะต้องมีการปรึกษาหารือกบัผูแ้ทนลูกจ้าง 
แจง้ต่อเจา้หนา้ท่ีผูมี้อ านาจ และหามาตรการท่ีจะขจัดหรือลดการเลิกจ้างเสียกอ่น ซ่ึงตามกฎหมาย
ของไทยคือพระราชบัญญติัคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 121 ได้ก  าหนดไวเ้พียงแต่กรณีท่ี
นายจ้างเลิกจ้างลูกจ้างเพราะเหตุท่ีปรับปรุงหน่วยงาน กระบวนการผลิต การจ าหน่าย หรือการ
บริการ อนัเน่ืองมาจากการน าเคร่ืองจักรมาใช้ หรือเปล่ียนแปลงเคร่ืองจักรหรือเทคโนโลยี ท่ี
นายจา้งจะต้องบอกกล่าวให้ลูกจ้างทราบล่วงหน้าตามระยะเวลาท่ีก  าหนดไวเ้ท่านั้น มิได้บัญญติั
ก  าหนดถึงกรณีท่ีนายจา้งเลิกจา้งลูกจา้งเน่ืองจากสาเหตุทางเศรษฐกจิเอาไวด้้วยว่านายจ้างท่ีจะเลิก
จา้งลูกจา้งในกรณีดงักล่าวน้ีจะตอ้งใชว้ิธีการหรือมีขอ้ควรปฏิบติักอ่นการเลิกจ้างอย่างไรบ้าง ซ่ึงถา้
หากไดมี้การน าหลกัเกณฑต์ามอนุสญัญาองค์การแรงงานระหว่างประเทศ ฉบับท่ี 158 และข้อแนะ
องค์การแรงงานระหว่างประเทศ ฉบบัท่ี 166 ดงักล่าวมาใช้ในประเทศไทย โดยก  าหนดให้มีความ
ชัดเจนและแน่นอนในหลกัเกณฑ์ วิธีการ ขั้นตอน และเง่ือนไขการเลิกจ้างเน่ืองจากสาเหตุทาง
เศรษฐกจิแลว้ การเลิกจา้งลูกจา้งกอ็าจจะลดลงได ้ถา้หากการเลิกจา้งลูกจา้งไม่เขา้หลกัเกณฑ์ วิธีการ
หรือไม่เป็นไปตามขั้นตอนหรือเง่ือนไขของกฎหมายแลว้ นายจา้งกไ็ม่อาจอา้งเหตุผลทางเศรษฐกจิ
เป็นสาเหตุของการเลิกจา้งลูกจา้งได้ 
 
 3.1.2  ข้อแนะองค์การแรงงานระหว่างประเทศ ฉบับที่ 119 ว่าด้วย การส้ินสุดการจ้างโดยฝ่าย
นายจ้างเป็นผู้บอกเลิกจ้าง (R119 Termination of Employment Recommendation, 1963) 

  ตามขอ้แนะขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ ฉบบัท่ี 119 ว่าดว้ย การส้ินสุดการจ้าง
โดยฝ่ายนายจา้งเป็นผูบ้อกเลิกจา้ง ค.ศ.1963 เป็นเสมือนมาตรฐานแรงงานสากลท่ีประเทศสมาชิก
ต่างๆ พึงรับไปปฏิบติัตาม ทั้งน้ีเพ่ือให้มาตรฐานการคุม้ครองแรงงานโดยเฉพาะอย่างยิ่งในเร่ืองของ
การคุม้ครองการเลิกจา้งไดเ้ป็นไปในแนวเดียวกนั ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี คือ 
  “ขอ้ 1.  วิธีการใช ้
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   ขอ้แนะน้ีจะให้ผลทางกฎหมาย หรือขอ้บงัคบัของประเทศ การตกลงร่วมกนั กฎ
ข้อบังคับในการท างาน การตัดสินของอนุญาโตตุลาการ หรือการวินิจฉัยของศาล  หรือวิธีอ่ืนท่ี
สอดคลอ้งกบัการปฏิบติัของประเทศ ซ่ึงเห็นว่าเป็นการเหมาะสมตามสภาพของประเทศ 
  ขอ้ 2.  มาตรฐานการใชโ้ดยทัว่ๆ ไป 
   1.  การบอกเลิกจา้งไม่ควรจะให้เกดิข้ึน นอกจากจะมีเหตุผลอนัควรในการบอก 
เลิกจ้าง ซ่ึงเน่ืองมาจากความสามารถหรือความประพฤติของคนงาน หรือเน่ืองจากความจ าเป็น
เก ีย่วกบัการด าเนินการของสถานประกอบการ บริษทั ห้างร้าน หรือบริการ 
   2.  การพิจารณาหรือแปลความของค าว่า เหตุผลอนัสมควร ควรจะเป็นเร่ืองของ
วิธีการใชต้ามท่ีก  าหนดไวใ้นขอ้ 1.  
   3.  ขอ้ความต่อไปน้ี ไม่ควรนบัเป็นเหตุผลอนัสมควรเก ีย่วกบัการบอกเลิกจา้ง 
    (1)  การเป็นสมาชิกสหภาพ หรือการร่วมกจิกรรมของสหภาพนอกเวลา
ท างาน หรือในเวลาท างาน หากนายจา้งเห็นชอบดว้ย 
    (2)  แสวงหาต าแหน่งหรือก  าลงัด ารงต าแหน่งหรือไดด้ ารงต าแหน่งในฐานะ
ผูแ้ทนคนงาน 
    (3)  การยืน่ค าร้องโดยสุจริตใจ หรือการเขา้ร่วมในขบวนการต่อต้านนายจ้าง
ท่ีละเมิดต่อกฎหมายหรือกฎขอ้บงัคบั หรือ 
    (4)  เช้ือชาติ ผิว เพศ สถานภาพการสมรส ศาสนา ความคิดเห็นทางการเมือง 
การสืบเช้ือสายหรือสงัคมเดิม 
   4.  คนงานท่ีทราบว่าการท างานของตนตอ้งส้ินสุดลงโดยไม่มีเหตุผลอนัสมควร 
ยอ่มมีสิทธิอุทธรณ์ภายในเวลาอนัสมควร ด้วยความช่วยเหลือของบุคคลซ่ึงเป็นตัวแทนเจรจาต่อ
คณะกรรมการท่ีตั้ งข้ึนตามข้อตกลงร่วมหรือคณะกรรมการกลาง เช่น ศาล อนุญาโตตุลาการ 
คณะกรรมการอนุญาโตตุลาการ หรือคณะกรรมการท่ีคลา้ยคลึงกนั หากว่ามิไดมี้การพิจารณาเร่ืองน้ี
ตามระเบียบการดงักล่าวภายในสถานประกอบการ บริษทั ห้างร้าน หรือบริการ ซ่ึงอาจจะมีอยู่หรือ
อาจจะก  าหนดข้ึนให้สอดคลอ้งกบัขอ้แนะน้ี 
   5.  (1) คณะกรรมการท่ีอา้งถึงในขอ้ 4. ย่อมมีอ านาจท่ีจะพิจารณาเหตุผลในการ
บอกเลิกจา้ง และเหตุการณ์อ่ืนๆ เก ีย่วกบัเร่ืองน้ี และวินิจฉัยเหตุผลในการบอกเลิกจา้ง 
    (2)  จะตอ้งไม่แปลความหมายในวรรค (1) ไปในทางท่ีว่าคณะกรรมการกลาง
มีอ านาจท่ีจะเขา้แทรกแซงในการก  าหนดขนาดคนท างานของสถานประกอบการ บริษทั ห้างร้าง 
หรือบริการ 
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   6.  ถา้ปรากฎว่า การบอกเลิกจา้งนั้นไม่มีหลกัฐานเหตุผลเพียงพอ คณะกรรมการ
ท่ีอา้งถึงในขอ้ 4. ยอ่มมีอ านาจสัง่คนงานท่ีเก ีย่วข้องซ่ึงถา้ไม่ได้กลบัเข้าท างานตามเดิมและยงัมิได้
รับค่าจา้งท่ียงัคา้งจ่ายให้ไดร้ับเงินชดเชยตามสมควร หรือให้ไดร้ับความช่วยเหลือประการอ่ืนเช่นท่ี
ก  าหนดไวต้ามวิธีการใช้ในข้อ 1. หรือให้ได้รับเงินชดเชยและความช่วยเหลืออย่างอ่ืนตามแต่จะ
ก  าหนดไว ้
   7.  (1) คนงานท่ีถูกเลิกจ้างควรจะได้รับแจ้งล่วงหน้าจากนายจ้างหรือให้ได้รับ
เงินชดเชยในระยะเวลาอนัสมควร 
    (2) ในระหว่างการแจง้ให้ทราบล่วงหนา้ คนงานย่อมมีสิทธิหยุดงานได้โดย
ไม่ตอ้งสูญเสียค่าจา้งเพ่ือจะไดห้างานใหม่ท า 
   8.  (1) คนงานท่ีถูกบอกเลิกจ้างแลว้ในระยะเวลาส้ินสุดการจ้างย่อมมีสิทธิจะ
ไดรั้บใบรับรองจากนายจา้ง ระบุวนัเขา้ท างานและวนัส้ินสุดการจา้ง และชนิดของงานท่ีท า 
    (2) ใบรับรองดงักล่าวน้ีไม่ควรมีขอ้ความใดๆ อนัเป็นการมิชอบต่อคนงาน 
   9.  ควรให้ความคุม้ครองรายไดแ้กค่นงานท่ีถูกบอกเลิกจา้ง การคุ้มครองเช่นว่าน้ี
อาจรวมทั้งการประกนัการว่างงาน หรือความมัน่คงทางสังคมรูปอ่ืนๆ หรือเงินช่วยเหลือเม่ือออก
จากงาน หรือประโยชน์ทดแทนประเภทอ่ืน ซ่ึงนายจา้งจ่ายให้ต่างหาก หรือประโยชน์ทดแทนจ่าย
รวมกนั ทั้งน้ีแลว้แต่กฎหมายหรือขอ้บงัคบัของประเทศ การตกลงร่วมกนั และนโยบายส่วนตัวของ
นายจา้ง 
   10.  ปัญหาท่ีว่าคนงานควรจะปรึกษาหารือกบัผูแ้ทนคนงานกอ่นจะมีการวินิจฉัย
คร้ังสุดทา้ยในเร่ืองการบอกเลิกจา้งหรือไม่นั้น ควรจะเป็นเร่ืองของวิธีการใช ้ซ่ึงก  าหนดไวใ้นขอ้ 1. 
   11. (1) ในกรณีให้ออกจากงานอนัเน่ืองจากคนงานกระท าผิดอย่างร้ายแรง 
นายจ้างไม่จ าเป็นต้องแจ้งล่วงหน้า  หรือจ่ายเงินชดเชยแกค่นงาน และอาจจะยบัย ั้งไม่จ่ายเงิน
ช่วยเหลือ เม่ือออกจากงาน หรือประโยชน์ทดแทนต่างหากประเภทอ่ืนกไ็ด้ 
    (2) การให้ออกจากงานเน่ืองจากคนงานกระท าผิดอย่างร้ายแรงจะกระท าได้
กต่็อเม่ือนายจา้งไม่สามารถจะใชว้ิธีอ่ืนใดแลว้ 
    (3) ให้ถือว่านายจา้งสละสิทธิในการให้คนงานออกจากงานเน่ืองจากกระท า
ผิดอยา่งร้ายแรง ถา้นายจ้างมิได้กระท าในระยะเวลาอนัสมควรภายหลงัจากท่ีได้รับทราบถึงการ
กระท าผิดอยา่งร้ายแรงนั้นแลว้ 
    (4) ให้ถือว่าคนงานสละสิทธิในการอุทธรณ์ต่อการท่ีนายจ้างให้ออกจากงาน
เน่ืองจากการท าผิดอยา่งร้ายแรง ถา้ลูกจา้งไม่ยืน่อุทธรณ์ภายในระยะเวลาอนัสมควรภายหลงัท่ีได้รับ
แจง้ให้ออกจากงานแลว้ 
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    (5) กอ่นท่ีการวินิจฉัยให้คนงานออกจากงานเน่ืองจากกระท าผิดอยา่งร้ายแรง
จะมีผลในขั้นสุดทา้ย ควรจะให้คนงานไดมี้โอกาสช้ีแจงเร่ืองราวของเขาโดยรีบด่วน โดยมีตัวแทน
ของคนงานเป็นผูช่้วยเหลือในเม่ือเป็นการสมควร 
    (6) ในการบงัคบัใชว้รรคน้ี ค านิยามหรือการตีความของค าว่า “การกระท าผิด
อยา่งร้ายแรง” และการก  าหนด “ระยะเวลาอนัสมควร” ควรจะให้เป็นเร่ืองของวิธีการใช้ซ่ึงก  าหนด
ไวใ้นขอ้ 1. 
  ขอ้ 3.  บทบญัญติัเพ่ิมเติมเก ีย่วกบัการลดจ านวนคนท างาน 
   12.  คู่กรณีท่ีเก ีย่วขอ้งควรด าเนินการส่งเสริมให้มีการหลีกเล่ียงหรือลดจ านวน
คนว่างงานลงให้นอ้ยท่ีสุดเท่าท่ีจะนอ้ยได ้โดยการรับรองมาตรฐานท่ีเหมาะสม มิให้เกดิผลร้ายต่อ
การด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพของสถานประกอบการ บริษทั ห้างร้าน หรือบริการ  
   13.  (1) เม่ือด าริจะลดจ านวนคนท างาน ควรจะมีการปรึกษาหารือผูแ้ทนคนงาน
เก ีย่วกบัปัญหาต่างๆ ท่ีเห็นว่าเหมาะสมเสียแต่เน่ินๆ เท่าท่ีจะกระท าได ้
    (2) ปัญหาซ่ึงจะท าการปรึกษาหารือกนั ควรจะรวมมาตรการเพ่ือเล่ียงการลด
จ านวนคนท างาน การจ ากดังานล่วงเวลา การฝึกและการกลบัฝึกใหม่ การโยกยา้ยระหว่ างแผนกงาน 
การขยายระยะเวลาการส้ินสุดสัญญาจ้างออกไปชั่วระยะหน่ึง มาตรการท่ีให้ผลกระทบถึงการลด
คนงานนอ้ยลงท่ีสุด และการคดัเลือกคนงานท่ีจะให้ออกจากงานเน่ืองจากการลดจ านวนคนท างาน  
    (3) ในขณะท่ีและในเม่ือการปรึกษาหารือกนั ทั้ งสองฝ่ายควรจะระลึกว่า
อาจจะมีเจา้หนา้ท่ีของรัฐท่ีจะช่วยในการปรึกษาหารือดงักล่าว 
   14.  ถา้การท่ีจะให้ลดจ านวนคนท างานมีขนาดท่ีสัมพนัธ์กนัอย่างน่าสังเกตกบั
สภาพการณ์ของกองก  าลงัคนในเขต หรือในหน่วยงานเศรษฐกจิ นายจา้งควรแจ้งให้เจ้าหน้าท่ีผูท้รง
อ านาจของรัฐทราบล่วงหนา้เก ีย่วกบัการลดดงักล่าวน้ี 
   15.  (1) การคัดเลือกคนงานท่ีจะให้ออกไปเน่ืองจากการลดคนท างานควรจะ
กระท าอย่างมีหลักเกณฑ์ท่ีแน่นอน หลักเกณฑ์ท่ีจะต้องวางไว ้ล่วงหน้าและควรจะรักษา
ผลประโยชน์ของทั้ งฝ่ายสถานประกอบการ บริษทั ห้างร้าน หรือบริการ และผลประโยชน์ของ
คนงานดว้ย 
    (2) หลกัเกณฑเ์หล่าน้ีให้รวมถึง 
     1) ความจ าเป็นในการด าเนินงานของสถานประกอบการธุรกจิการค้า 
หรือบริการ ให้มีประสิทธิภาพ 
     2) ความสามารถ ความช านาญ ฝีมือและคุณวุฒิในการประกอบอาชีพ
ของคนงานแต่ละคน 
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     3) ระยะเวลาท่ีท างาน 
     4) อาย ุ
     5) สถานะทางครอบครัว หรือ 
     6) หลกัเกณฑอ่ื์นๆ ท่ีเห็นว่าเหมาะสมตามสภาพของประเทศ 
     หลกัเกณฑ์ดังกล่าวข้างต้น จะใช้อย่างไหน หนักไปในทางใดแลว้แต่
ขนบธรรมเนียมประเพณีและการปฏิบติัของประเทศนั้นๆ 
   16.  (1)  ในเม่ือนายจา้งจะท าการว่าจ้างคนงานใหม่ กค็วรจะว่าจ้างคนงานท่ีถูก
บอกเลิกจา้งเน่ืองจากการลดจ านวนคนท างานเป็นอนัดบัแรก 
    (2)  ในเม่ือเป็นการเหมาะสม โอกาสในการว่าจ้างใหม่ดังกล่าวแลว้ อาจ
ก  าหนดในระยะเวลาเวลาดงัท่ีระบุไว ้ปัญหาเก ีย่วกบัการรักษาสิทธิในฐานะผูอ้าวุโส ควรจะก  าหนด
ตามกฎหมายหรือขอ้บงัคบัของประเทศ การตกลงร่วมกนั หรือการปฏิบติัอยา่งอ่ืนของประเทศ  
    (3)  ในการว่าจา้ง ควรจะถือเอาหลกัการท่ีวางไวใ้นขอ้ 15 มาพิจารณา  
    (4)  อตัราค่าจา้งของคนงานท่ีถูกว่าจา้งให้ท างานอีกคร้ังหน่ึงจะต้องไม่เสีย
ไปเพราะเหตุท่ีคนงานตอ้งออกจากงานเม่ือคร้ังกอ่น เม่ือได้พิจารณาถึงความแตกต่างระหว่างงาน
เกา่และงานใหม่ ตลอดจนการเปล่ียนแปลงท่ีเกดิข้ึนในระหว่างนั้นเก ีย่วกบัค่าจ้างของสถาน
ประกอบการ บริษทั ห้างร้าน หรือบริการ 
   17.  ควรจะใชส้ านกัจดัหางานของต่างประเทศหรือส านักอ่ืนๆ ท่ีเหมาะสม ให้
ไดป้ระโยชน์เต็มท่ี เพ่ือประกนัว่าคนงานท่ีถูกบอกเลิกจา้งเน่ืองจากการลดจ านวนคนท างานนั้นได้มี
งานอ่ืนท าโดยเร็วท่ีสุด 
  ขอ้ 4.  ขอบเขต 
   18.  ข้อแนะน้ีใช้แกง่านเศรษฐกจิทุกสาขา และคนงานประเภทต่างๆ โดยมี
เง่ือนไขว่าอาจยกเวน้ไม่รวมขอ้ความต่อไปน้ีในขอบเขตได ้
    (1)  คนงานท่ีถูกว่าจา้งให้ท างานในระยะเวลาท่ีก  าหนดไว ้หรือให้ท างานท่ี
ระบุไว ้ซ่ึงความสมัพนัธ์ในการท างานไม่มีระยะเวลาก  าหนดแน่นอนเน่ืองจากลกัษณะของงาน 
    (2)  คนงานท่ีอยู่ในระหว่างทดลองปฏิบัติงานซ่ึงก  าหนดไวล่้วงหน้าและ
ท างานในระยะเวลาพอสมควร 
    (3)  คนงานท่ีท างานชัว่คร้ังชัว่คราวในระยะเวลาอนัสั้น  
    (4)  ข้าราชการฝ่ายบริหารของรัฐเฉพาะท่ีบทกฎหมายไม่ใช้แกเ่ขาตาม
บทบญัญติัแห่งขอ้แนะน้ี 
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   19.  ตามท่ีวางไว ้ในมาตรา 19 วรรคส่ีแห่งธรรมนูญองค์การแรงงานระหว่าง
ประเทศ ขอ้แนะน้ีไม่กระทบกระเทือนต่อบทบญัญติัใดๆ ท่ีให้ประโยชน์แกค่นงานท่ีเก ีย่วข้องดีกว่า
ท่ีก  าหนดไว ้ณ ท่ีน้ี 
   20.  ควรพิจารณาและน าข้อแนะน้ีไปใช้แกค่นงานท่ีมีกฎหมายหรือข้อบังคับ
พิเศษวางไวเ้ก ีย่วกบัสภาพการท างานอยา่งน้อยท่ีสุดเท่าเทียมกบัท่ีก  าหนดในขอ้แนะน้ี” 
   จากขอ้แนะฉบบัดงักล่าว อาจสรุปเป็นสาระส าคญัได ้ดงัน้ี 
   1)  การเลิกจา้งลูกจา้งจะตอ้งให้ลูกจา้งไดร้ับการบอกกล่าวล่วงหน้ากอ่นเลิกจ้าง
เป็นระยะเวลาพอสมควร ทั้ งน้ีเพ่ือให้ลูกจ้างได้มีเวลาในการเตรียมตัวแสวงหางานใหม่ และใน
ระหว่างระยะเวลาบอกกล่าวลูกจา้งมีสิทธิหยดุงานได ้โดยไม่สูญเสียสิทธิท่ีจะได้รับค่าจ้าง ทั้ งน้ีเพ่ือ
ลูกจา้งจะไดมี้เวลาหางานใหม่ 
   2)  การเลิกจา้งลูกจา้งจะตอ้งมีเหตุผลอนัสมควร ซ่ึงเหตุผลนั้นอาจเป็นเหตุผลอนั
เน่ืองมาจากความสามารถหรือความประพฤติของลูกจ้างหรือเน่ืองมาจากความจ าเป็นเก ีย่วกบัการ
ด าเนินการของสถานประกอบการ หากนายจ้างเลิกจ้างลูกจ้างไปโดยปราศจากเหตุผลอนัสมควร
แลว้ ถือว่านายจา้งเลิกจา้งโดยไม่เป็นธรรม ซ่ึงกรณีน้ีลูกจา้งมีสิทธิร้องเรียนยงัหน่วยงานท่ีเป็นกลาง
ซ่ึงมีอ านาจให้สัง่รับลูกจ้างนั้นกลบัเข้าท างานดังเดิม หรือให้ได้รับเงินค่าเสียหายอย่างอ่ืนตามแต่
เห็นสมควร 
   3)  การให้ความคุม้ครองรายไดข้องลูกจา้งท่ีถูกเลิกจา้ง ทั้งน้ีเน่ืองจากการเลิกจ้าง
เป็นสาเหตุส าคญัซ่ึงท าให้ลูกจา้งขาดรายไดใ้นการยงัชีพ ซ่ึงการคุม้ครองในกรณีน้ีอาจกระท าในรูป
ของการประกนัสงัคม เงินช่วยเหลือเม่ือออกจากงาน หรือค่าชดเชยตามแต่จะเห็นควรว่าจะก  าหนด
ในรูปใด 
   4)  การให้ความคุม้ครองลูกจ้างในกรณีการเลิกจ้างเน่ืองจากเหตุลูกจ้างลน้งาน 
ซ่ึงเป็นมาตรการพิเศษ เน่ืองจากการเลิกจ้างลูกจ้างคราวละมากๆ ย่อมมีผลกระทบกระเทือนท่ี
ร้ายแรงกว่าการเลิกจา้งในกรณีทัว่ไป และอาจกอ่ให้เกดิปัญหาแกเ่ศรษฐกจิของประเทศได้ ดังนั้นจึง
มีการก  าหนดการให้ความคุม้ครองแกลู่กจา้งในกรณีน้ีเป็นพิเศษต่างหากจากการคุ้มครองลูกจ้างใน
กรณีเลิกจา้งทัว่ๆ ไป 
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3.2  มาตรการทางกฎหมายระหว่างประเทศ 
 3.2.1  ประเทศอังกฤษ 
  ประเทศองักฤษเป็นประเทศท่ีใชร้ะบบคอมมอนลอว ์ซ่ึงค าพิพากษาของศาลเป็นบ่อเกดิ
ของกฎหมายท่ีส าคัญนอกเหนือไปจากกฎหมายลายลักษณ์อกัษรซ่ึงออกโดยรัฐสภา การศึกษา
มาตรการต่างๆ ทางกฎหมายในการให้ความคุ้มครองการจ้างงานของประเทศองักฤษจึงต้อง ศึกษา
ทั้งจากกฎหมายคอมมอนลอว ์ตามค าพิพากษาของศาลและจากกฎหมายลายลกัษณ์อกัษรควบคู่กนั
ไป 
  มาตรการต่างๆ ทางกฎหมายในการให้ความคุม้ครองการจา้งงาน อาจสรุปไดด้งัน้ี 
  3.2.1.1  กฎหมายสหภาพแรงงานและแรงงานสัมพนัธ์ขององักฤษ (Trade Union and 
Labour Relations Act, 1947) 
    ก  าหนดให้สหภาพแรงงานได้รับการยอมรับ (RECOGNITION) จากนายจ้าง
แลว้เท่านั้นจึงจะเจรจาต่อรอง และท าขอ้ตกลงเก ีย่วกบัสภาพการจ้างได้ ในกรณีท่ีไม่อาจ ตกลงกนั
ได ้คู่กรณีกอ็าจขอให้ศาลอุตสาหกรรมช้ีขาดว่าสหภาพแรงงานใด มีสิทธิในการเจรจากบันายจ้าง 
ส าหรับสหภาพแรงงาน กฎหมายบญัญติัไวว้่าสหภาพแรงงานรูปแบบใหม่หมายถึง  การรวมกนัของ
ลูกจา้งท่ีไดจ้ดทะเบียนโดยถูกตอ้งตามกฎหมายแลว้ ดงันั้นสหภาพแรงงานท่ีไม่จดทะเบียนอาจเป็น
องค์การท่ีไม่ชอบดว้ยกฎหมายและไม่อาจเจรจาต่อรองกบันายจา้งได้ 
    สญัญาการเจรจาต่อรองร่วมระหว่างนายจ้างหรือสมาคมนายจ้างกบัสหภาพ
แรงงานจะตอ้งจดทะเบียนไวท่ี้นายทะเบียนของกระทรวงแรงงาน  ทั้ งต้องบอกด้วยว่า สัญญานั้น
ผูกพนันายจา้งใดบา้ง และสหภาพแรงงานใดในกรณีท่ีตกลงกนัไม่ได้ กมี็สิทธิท่ีจะปิดงานหรือนัด
หยดุงานแลว้แต่กรณีกฎหมายไดเ้ขียนถึงรายละเอียดเก ีย่วกบัสหภาพแรงงานและสมาชิกด้วย โดย
ไม่แยกภาครัฐหรือภาคเอกชน เช่น 
    1.  สหภาพแรงงานจะปฏิเสธ ไม่รับลูกจา้งในประเภทเดียวกนัเป็นสมาชิกของ
สหภาพ แรงงานนั้นไม่ได ้
    2.  สมาชิกสหภาพแรงงานจะเขา้จะออกเม่ือไรกไ็ดต้ามความสมคัรใจ  ตราบใด
ท่ีท าตามระเบียบของสหภาพแรงงานแลว้ 
    3.  สมาชิกท่ีมีสิทธิจะถูกห้ามมิให้สมคัรรับเลือกตั้ งเป็นกรรมการของสหภาพ
แรงงานไม่ได ้
    4.  การลงคะแนนเสียงในสหภาพแรงงานต้อง “ลบั” นายจ้างหรือสมาชิกหรือ
ใครจะเขา้ไปยุง่เก ีย่วไม่ได ้
    5.  สมาชิกสหภาพแรงงานจะถูกกลัน่แกลง้จากผูใ้ดไม่ได ้
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    6.  สหภาพแรงงานจะลงโทษสมาชิก โดยไม่ให้โอกาสแกส่มาชิกแกต้ัวกอ่น
ไม่ได ้และตอ้งท าเป็นลายลกัษณ์อกัษรไวเ้ป็นหลกัฐานเพ่ือป้องกนัการกลัน่แกลง้ 
    7.  สมาชิกสหภาพแรงงงานจะถูกปลดออกจากงานหรือถูกลดค่าจ้าง  โดย
ปราศจากเหตุผลไม่ได ้
    ประเทศองักฤษมีกฎหมายท่ีคุ้มครองการเลิกจ้างลูกจ้างในกรณีท่ีมีการปิด
กจิการ และเน่ืองจากประเทศองักฤษใช้กฎหมายระบบคอมมอนลอว์ (Common Law) กฎหมายมี
ท่ีมาจากจารีตประเพณี โดยมีบทบญัญติักฎหมายแรงงานท่ีเก ีย่วกบัการเลิกจ้างโดยมิชอบ (wrongful 
dismissal) และมีกฎหมายท่ีเป็นลายลกัษณ์อักษร คือ พระราชบัญญัติคุ ้มครองแรงงาน (ฉบับ
รวบรวม) ปี ค.ศ.1978 (Employment Protection Act 1978) 
  3.2.1.2  พระราชบัญญติัคุ้มครองแรงงาน (ฉบับรวบรวม) ปี ค.ศ.1978 (Employment 
Protection (Consolidation) Act 1978) 
    มีบญัญติัถึงการคุม้ครองเลิกจา้งไวท้ั้งท่ีเป็นธรรมและเลิกจ้างท่ีไม่เป็นธรรมต่อ
ลูกจา้งดงัน้ี 
    1. การบอกกล่าวล่วงหนา้กอ่นเลิกสญัญาจา้ง มาตรา 49 ดงัน้ี1 
     (1)  การบอกเลิกสญัญาจา้งแรงงานโดยนายจ้างแกลู่กจ้าง ซ่ึงท างานติด ต่อ
กนั 4 สปัดาห์ข้ึนไป 
      ก.  จะตอ้งบอกกล่าวไม่นอ้ยกว่า 1 สปัดาห์ต่อระยะเวลาการท างานน้อย
กว่า 2 ปี 
      ข.  จะตอ้งบอกกล่าวเพ่ิมอีก 1 สปัดาห์ต่อระยะเวลาการท างานท่ีเพ่ิมข้ึน
ทุกๆ ปี หากระยะเวลาท างานมากกกว่า 2 ปีแต่ไม่ถึง 12 ปี 
      ค.  จะตอ้งบอกกล่าวไม่นอ้ยกว่า 12 สัปดาห์ หากระยะเวลาการท างาน
ตั้งแต่ 12 ปีข้ึนไป 
     (2)  การบอกกล่าวเลิกสัญญาจ้างแรงงานโดยลูกจ้างซ่ึงท างานติดต่อกนั 4 
สปัดาห์ ข้ึนไปแกน่ายจา้งจะตอ้งมีระยะเวลาไม่นอ้ยกว่า 1 สปัดาห์ 
     (3)  หากมีขอ้ตกลงก  าหนดระยะเวลาการบอกกล่าวเลิกสัญญาจ้างแรงงาน
แกลู่กจา้งท่ีท างานติดต่อกนั 4 สปัดาห์ข้ึนไปสั้นกว่าท่ีก  าหนดไวต้ามบทบัญญติัน้ี ให้ใช้บทบัญญติั
ขา้งตน้มาบงัคบั แต่อยา่งไรกต็ามมาตราน้ีจะไม่คุม้ครองคู่สัญญาฝ่ายหน่ึงฝ่ายใดหากตกลงกนัสละ

                                                   
1  B.A. Hepple, Paul O’higgins.  (1979).  Lord Wedderborn of Charlton, Labour Relations 

Statutes and Materiais.  p.468. 
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สิทธิท่ีจะตอ้งไดร้ับการบอกกล่าวไม่ว่าในกรณีใดๆ หรือในกรณีท่ีมีการจ่ายสินจ้างแทนการบอก
กล่าวเลิกจา้ง 
     (4)  สญัญาจา้งแรงงานท่ีมีการก  าหนด ระยะเวลาการจ้างแน่นอน ไม่เกนิ 4 
สัปดาห์ แต่หากได้มีการท างานต่อมาติดต่อกนัครบ 12 สัปดาห์ข้ึนไป ให้มีผลบังคับเสมือนเป็น
สญัญาจา้งท่ีไม่มีก  าหนดระยะเวลาการจา้งท่ีแน่นอน และให้น าบทบญัญติั (1) และ (2) ข้างต้นมาใช้
บงัคบั 
     (5)  มาตราน้ีจะไม่มีผลบังคับใช้กบัคู่สัญญาฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงในอนัท่ีจะใช้
สิทธิบอกเลิกสญัญาโดยไม่ตอ้งบอกกล่าวล่วงหนา้ด้วยเหตุผลเพราะการกระท าของอีกฝ่ายหน่ึงท า
ให้ไม่จ าเป็นตอ้งบอกกล่าวเช่นนั้น 
     (6)  ค านิยามค าว่า สปัดาห์ ตามท่ีบญัญติัไวใ้นมาตรา 153 (1) ไม่ให้น ามาใช้
บงัคบักบัมาตราน้ี 
     นอกจากกฎหมายจะให้ความคุ้มครองโดยก  าหนดระยะเวลาขั้นต ่าในการ
บอกกล่าวแลว้ ยงัได้มีการรก  าหนดให้นายจ้างจะต้องให้เหตุผลในการเลิกจ้างแก ่ลูกจ้างเป็นลาย
ลกัษณ์อกัษร ภายใน 14 วนั นับแต่วนัเลิกจ้างไม่ว่าการเลิกจ้างนั้นจะได้มีการบอกกล่าวล่วงหน้า
หรือไม่กต็ามหากลูกจา้งท างานติดต่อกนัไม่นอ้ยกว่า 6 เดือน2  
     กฎหมายฉบับดังกล่าวยงัได้บัญญัติให้ความคุ้มครองสิทธิของลูกจ้าง
เก ีย่วกบัรายไดข้ั้นต ่า ซ่ึงลูกจา้งมีสิทธิไดร้ับจากนายจ้างในระหว่างระยะเวลาท่ีนายจ้างบอกกล่าว 3 
แมว้่าลูกจา้งจะไม่สามารถท างานไดเ้พราะความเจ็บป่วยหรือไดร้ับบาดเจ็บหรือหยุดงานในระหว่าง
วนัหยดุ4 
     การท่ีนายจา้งไม่ปฏิบติัตามระยะเวลาบอกกล่าวขั้นต ่าถือว่านายจ้างเป็นผูผิ้ด
สัญญา และต้องรับผิดจากการเลิกจ้างลูกจ้างโดยไม่ชอบ โดยต้องชดใช้ค่าเสียหายเน่ืองจากผิด
สญัญาตามหลกักฎหมายสญัญาทัว่ไป5 ซ่ึงโดยทัว่ไปได้แก ่ค่าจ้างท่ีลูกจ้างควรได้รับนับแต่เลิกจ้าง
จนถึงวนัท่ีสญัญาจา้งควรจะส้ินสุดลงโดยชอบดว้ยกฎหมาย6 
    2.  การเลิกจา้งท่ีไม่เป็นธรรม 

                                                   
2  EPCA 1978, Section 53. 
3  EPCA 1978, Section 50. 
4  EPCA 1978, Schedule 3 ขอ้ 2 และขอ้ 3. 
5  Bill Wedderborn.  (1986).  The Work and the law.  p.203. 
6  คดี Gunton V, Richmond-upon-Thames London Borough Council (1980) I.C.R 755. 
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     (ก)  ความหมายของการเลิกจ้างท่ีไม่เป็นธรรม มาตรา 57 บัญญัติถึง
หลกัเกณฑท์ัว่ไปเก ีย่วกบัการเลิกจา้งท่ีไม่เป็นธรรม ดงัน้ี 
      (1)  ในการพิจารณาว่าการเลิกจ้างเป็นธรรมหรือไม่ นายจ้างจะต้อง
แสดงให้เห็นถึง 
       ก.  อะไรคือเหตุผลในการเลิกจา้ง และ 
       ข.  ตอ้งเป็นเหตุผลตาม (2) หรือเหตุผลท่ีส าคญัประการอ่ืนๆ 
      (2)  เหตุผลท่ีกล่าวใน (1) (ข) ไดแ้ก ่
       ก.  ความสามารถและคุณสมบัติของลูกจ้างในการท างานท่ี
นายจา้งให้กระท า 
       ข.  เหตุผลเก ีย่วกบัความประพฤติของลูกจา้ง 
       ค.  ลูกจา้งลน้งาน 
       ง.  ลูกจ้างไม่สามารถท างานต่อไปได้โดยฝ่าฝืนหน้าท่ี  หรือ
ขอ้จ ากดัท่ีกฎหมายก  าหนด 
      (3)  เม่ือนายจ้างปฏิบัติตามข้อก  าหนดใน (1) การพิจารณาว่าการเลิก
จ้างจะเป็นธรรมหรือไม่ ให้พิจารณาเหตุผลท่ีนายจ้างแสดงว่าในพฤติการณ์เช่นนั้นนายจ้างได้
กระท าไปโดยมีเหตุผลนั้นจะตอ้งเป็นเหตุผลท่ีชอบธรรม 
      กล่าวโดยสรุปกคื็อ การเลิกจา้งจะตอ้งประกอบดว้ยองค์ประกอบสอง 
ประการ คือ นายจา้งจะตอ้งแสดงเหตุผลท่ีจะเลิกจา้ง และเหตุผลนั้นจะตอ้งเป็นเหตุผลท่ีเป็นธรรม 
     (ข)  การเยยีวยาการเลิกจา้งท่ีไม่เป็นธรรม ไดบ้ญัญติัไว ้2 กรณีกล่าวคือ 
      (1)  การรับกลบัเข้าท างานดังเดิมในมาตรา 67-71 ซ่ึงเม่ือปรากฏว่ามี
การเลิกจ้างท่ีไม่เป็นธรรมเกดิข้ึนศาลแรงงานจะสั่งให้นายจ้างรับลูกจ้างกลับเข้าท างานดังเดิม 
รวมทั้งให้นายจา้งชดใชลู้กจา้งในความเสียหายท่ีลูกจ้างได้รับระหว่างช่วงออกจากงาน ในการรับ
ลูกจา้งกลบัเขา้ท างานนั้นลูกจา้งจะยงัคงมีสิทธิและผลประโยชน์เช่นท่ีตนได้รับตอนเลิกจ้าง เวน้แต่
การท่ีจะรับลูกจา้งกลบัเขา้ท างานดงัเดิมจะท าให้เกดิความไม่ถูกกนัอยา่งรุนแรงระหว่างนายจ้างและ
ลูกจา้ง หรือขาดความไวเ้น้ือเช่ือใจซ่ึงกนัและกนัในความซ่ือสัตยสุ์จริตหรือกอ่ให้เกดิความไม่สงบ
สุขในการอุตสาหกรรม7 

                                                   
7  คดี Colemen V, Magnet Joinery (1974) I.R.L.R.343. 
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      ตามมาตรา 62 (1) (a) ได้บัญญติัถึงการเลิกจ้างชั่วคราวหรือปิดงาน
ชัว่คราว เพ่ือให้ลูกจา้งยอมรับเง่ือนไขในการท างานท่ีนายจ้างก  าหนด หากนายจ้างยงัคงจ้างลูกจ้าง
คนอ่ืนๆ ไว ้ต่อมาเสนองานให้ลูกจา้งคนอ่ืนๆ ท ากถื็อว่า เป็นการเลิกจา้งโดยไม่เป็นธรรม  
      (2)  การชดใช้ค่าเสียหาย หากนายจ้างไม่สามารถรับลูกจ้างกลบัเข้า
ท างานได ้ตอ้งชดใชค่้าเสียหายแกลู่กจ้าง ตามมาตรา 72 โดยแยกค่าเสียหายเป็น 2 ส่วน ส่วนแรก
เป็นค่าเสียหายขั้นตน้ ซ่ึงมีจ านวนไม่เกนิ 3,600 ปอนด์ ซ่ึงค่าเสียหายน้ีอาจถูกลดลงหากศาลแรงงาน
เห็นว่าลูกจา้งมีส่วนน่าต าหนิในการถูกเลิกจา้งหรือปฏิเสธไม่ยอมกลบัเข้าท างานค่าเสียหายในส่วน
ท่ีสองเป็นส่วนของค่าเสียหายท่ีแทจ้ริง ซ่ึงข้ึนอยู่กบัดุลยพินิจของศาลท่ีจะสั่งให้นายจ้างชดใช้ตาม
ความเหมาะสมและยติุธรรม เพ่ือชดเชยความสูญเสียอนัเกดิจากการเลิกจ้างและมีจ านวนมากท่ีสุด
ไม่เกนิ 6,250 ปอนด์ ค่าเสียหายในส่วนน้ีอาจถูกลดจ านวนหากลูกจ้างไม่พยายามหางานใหม่ท่ี
คลา้ยคลึงกนั หรือกระท าเป็นปฏิปักษ์ต่อการกลบัเข้าท างานดังเดิม หรือไม่พยายามหาวิธีการลด
ความเสียหายเท่าท่ีจะกระท าได  ้
      นอกจากน้ีตามท่ีกฎหมายประเทศองักฤษ ได้บัญญติัเร่ืองปัญหาการ
หยดุกจิการชัว่คราว ไวใ้นมาตรา 62 (1) (a) โดยไดบ้ญัญติัเก ีย่วกบัการเลิกจ้างหรือปิดงานชั่วคราว
ในลกัษณะท่ีถือว่าเป็นการเลิกจ้างไม่เป็นธรรม ถา้หากนายจ้างยงัคงจ้างลูกจ้างคนอ่ืนๆ ไวต่้อมา
เสนองานให้ลูกจา้งคนอ่ืนท า แต่อย่างไรกต็ามกฎหมายองักฤษกมิ็ได้มีการบัญญติัเก ีย่วกบัการปิด
สถานท่ีท างาน (lock out) หรือปิดงานชัว่คราว8 
    3.  การเลิกจา้งเน่ืองจากคนลน้งาน 
     (ก)  ความหมายของการเลิกจ้างเพราะเหตุคนล้นงาน โดยทั่วไปแล้ว
นายจา้งจะตอ้งจ่ายเงินชดเชยเน่ืองจากกรณีคนลน้งานให้แกลู่กจา้งซ่ึงท างานติดต่อกนัไม่น้อยกว่า 2 
ปี และลูกจา้งนั้น 
      ก.  ถูกเลิกจา้งโดยนายจา้งของตนเองเพราะสาเหตุคนลน้งาน หรือ 
      ข.  ถูกเลิกจา้งชัว่คราว หรือถูกลดเวลาท างานให้สั้นลงตามท่ีระบุไวใ้น
พระราชบญัญติัน้ีอยา่งไรเป็นการเลิกจา้งเพราะเหตุคนลน้งานมีนิยามใน มาตรา 81(2) 
       มาตรา 81(2) ซ่ึงบญัญติัว่า “ตามความมุ่งหมายของพระราชบัญญติั
น้ี ให้ถือว่าเป็นการเลิกจ้างเพราะเหตุคนลน้งานหากการเลิกจ้างนั้นทั้ งหมดหรือเป็นส่วนใหญ่
เกดิข้ึนเน่ืองจาก 

                                                   
8  Gwyneth Pitt.  (1992).  Employment Law.  p.160. 
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       ก.  ขอ้เท็จจริงท่ีว่านายจา้งได้หยุด หรือตั้ งใจจะหยุดด าเนินกจิการ
เพราะเหตุท่ีนายจ้างได้จ้างลูกจ้าง หรือนายจ้างได้หยุด หรือตั้ งใจจะหยุดด าเนินกจิการในสถาน
ประกอบการท่ีไดลู้กจา้งท างานอยู ่หรือ 
       ข.  ข้อเท็จจ ริง ท่ีว่ าความจ า เป็นของธุรก ิจท่ีจะต้องใช้ลูกจ้าง
ปฏิบติังานเป็นพิเศษหรือตอ้งใชลู้กจา้งปฏิบติังานในสถานประกอบการท่ีลูกจ้างท า งานอยู่นั้นหมด
ส้ินลง หรือลดนอ้ยลง หรือคาดหวงัไดว้่าจะหมดส้ินลง หรือลดนอ้ยลง 
         ตวัอยา่งประเภทของสถานการณ์ท่ีเข้าข่ายกรณีคนลน้งาน ตาม
บทบัญญัติข้างต้น เช่น การค้าทรุดลงท าให้ความต้องการคนงานลดน้อยลง หรืออาจมีการ
เปล่ียนแปลงประเภทของงาน9 เช่น จากธุรกจิการท าไมม้าเป็นการใช้วสัดุใยแกว้ (fiber-glass) ซ่ึงท า
ให้ช่างไมไ้ม่มีความจ าเป็นอีกต่อไป10 
     (ข)  อตัราชดเชยในกรณีคนลน้งาน ตามกฎหมายอตัราเงินชดเชยในกรณี
คนลน้งาน (Redundantly Payment) ก  าหนดไวด้งัต่อไปน้ี 
      ก.  ให้นายจ้างจ่ายเป็นจ านวนเท่ากบัค่าจ้างสัปดาห์คร่ึงในแต่ละปีท่ี
ท างานหากลูกจา้งมีอายตุั้งแต่ 41 ปี ข้ึนไป 
      ข.  ให้นายจ้างจ่ายเป็นจ านวนเท่ากบัค่าจ้างหน่ึงสัปดาห์ในแต่ละปีท่ี
ท างานหากลูกจา้งมีอายตุั้งแต่ 22 ปี ข้ึนไป 
      ค.  ให้นายจ้างจ่ายเป็นจ านวนเท่ากบัค่าจ้างคร่ึงสัปดาห์ในแต่ละปีท่ี
ท างานหากลูกจา้งมีอายตุั้งแต่ 18 ปีข้ึนไป 
       อตัราเงินชดเชยในกรณีคนลน้งานอาจต้องลดลงหากลูกจ้างท่ีถูก
เลิกจา้งในกรณีคนลน้งานไดร้ับเงินหรือประโยชน์อ่ืนจากนายจา้ง 
     (ค)  ขอ้จ ากดัเก ีย่วกบัเวลาในการเรียกร้องเงินชดเชยในกรณีคนลน้งาน  มี
บญัญติัไวใ้นมาตรา 101 ท่ีว่า 
      (1) แมจ้ะมีบทบญัญติัใดๆ กอ่นหน้าน้ีกต็าม ลูกจ้างจะไม่มีสิทธิได้รับ
เงินชดเชยในกรณีคนลน้งาน เวน้แต่กอ่นท่ีจะส้ินสุดการจา้ง 6 เดือน 
       ก.  ไดมี้การตกลงและจ่ายเงินชดเชยนั้น หรือ 

                                                   
 

9  สมศักด์ิ สุนทรธาราวงศ.์  (2530).  มาตรการคุ้มครองลูกจ้างทางกฎหมายในกรณเีลกิจ้าง: ศึกษา

เปรียบเทยีบกฎหมายไทยกับกฎหมายต่างประเทศ.  หน้า 93. 
 10  คดี Hindle V. Percival Boats Ltd, (1969) All.E.R. 836. 
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       ข.  ลูกจา้งไดเ้รียกร้องให้จ่ายเงินชดเชยโดยการบอกกล่าวเป็นลาย
ลกัษณ์อกัษรไปยงันายจา้ง หรือ 
       ค.  ปัญหาเก ีย่วกบัสิทธิของลูกจ้างอันเก ีย่วกบัเงินชดเชย หรือ
เก ีย่วกบัจ านวนเงินชดเชยไดเ้สนอไปยงัศาลแรงงาน หรือ 
       ง.  การฟ้องร้องเก ีย่วกบัการท่ีลูกจา้งถูกเลิกจ้างไดก้ระท าโดยลูกจ้าง
ภายใตม้าตรา 67 
      (2) ภายใตบ้งัคบัของ (1) ลูกจา้งจะไม่สูญสิทธิในเงินชดเชยในกรณีคน
ลน้งาน ถา้ในระหว่างช่วงระยะเวลา 6 เดือนรวมกบัช่วงระยะเวลาท่ีก  าหนดในอนุมาตรา ดังกล่าว 
ลูกจา้ง 
       ก.  เรียกร้องสิทธิตามขอ้ ข. ของอนุมาตราดงักล่าว 
       ข.  เสนอปัญหาดงักล่าวไปยงัศาลแรงงานตามท่ีก  าหนดไวใ้นข้อ  ค 
ของอนุมาตราดงักล่าว หรือ 
       ค.  กระท าการร้องเรียนดงัท่ีก  าหนดในขอ้ ง. ของอนุมาตราดงักล่าว  
  3.2.1.3  กฎหมาย Industrial Relations Code of Practice 
    เป็นมาตรการทางกฎหมายท่ีน ามาใช้ป้องกนัการเลิกจ้าง โดยมาตรา 132 -133 
ก  าหนดให้นายจา้งตอ้งเปิดโอกาสให้ลูกจา้งไดช้ี้แจงขอ้กล่าวหาพร้อมสิทธิในการมีผูแ้ทนช่วยเหลือ 
ทั้งน้ีตามกฎหมาย Redundancy Payments Act., 1965 มาตรา 30 นายจ้างต้องแจ้งการเลิกจ้างไปยงั
เจา้หนา้ท่ีของรัฐล่วงหนา้ 14 วนั หากเลิกจา้งไม่เกนิ 10 คน และแจง้ล่วงหนา้ 21 วนั หากเลิกจ้างเกนิ
กว่า 10 คนข้ึนไป และในกฎหมายฉบับเดียวกนัน้ียงัก  าหนดในเร่ืองของการจ่ายค่าชดเชยว่าหาก
ลูกจา้งท างานติดต่อกนัมานานและนายจา้งปลดออกเพราะต้องการลดก  าลงัคน (Redundancy) หรือ
ให้ท างานนอ้ยลงกว่าปกติ (Short-time) จนท าให้ค่าจ้างท่ีลูกจ้างได้รับในสัปดาห์ต ่ากว่าค่าจ้างก ึ่ง
หน่ึงของค่าจ้างต่อสัปดาห์ นายจ้างต้องจ่ายค่าชดเชยพิเศษให้แกลู่กจ้างในอตัรา 1 สัปดาห์คร่ึง
ส าหรับการท างานในแต่ละปี และลูกจา้งมีอายตุ ่ากว่า 41 ปีจ่าย 1 สัปดาห์ส าหรับการท างานในแต่
ละปี และลูกจา้งมีอายตุ ่าว่า 22 ปี จ่าย ½ สปัดาห์ส าหรับการท างานในแต่ละปี เป็นตน้11 
    อยา่งไรกดี็ การรับลูกจา้งกลบัเขา้มาท างานต่อนั้นกถื็อเป็นการคุ้มครองลูกจ้าง
จากการถูกเลิกจ้างโดยให้สิทธิแกลู่กจ้างท่ีถูกเลิกจ้างไปแล้วสามารถท่ีจะกลบัเข้าท างานอยู่กบั

                                                   
11  ฉลาด ทองค  าสุก.  (2539).  การเลกิจ้างในกรณคีนล้นงาน: มาตรการป้องกนัและคุ้มครองลูกจ้าง.  

หน้า 47.  
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นายจา้งเดิมอีกคร้ังหน่ึงโดยกฎหมาย Industrial Relations Code of Practice มาตรา 130-131 ก  าหนด
ว่าการไม่รับลูกจา้งกลบัเขา้ท างานตามค าสัง่ศาลมีโทษทางอาญา 
    จากการศึกษามาตรการคุม้ครองการจา้งงานตามกฎหมายขององักฤษดังท่ีกล่าว
มาขา้งต้น จะเห็นได้ว่าในส่วนท่ีเก ีย่วกบัการบอกกล่าวล่วงหน้ากอ่นเลิกจ้าง กฎหมายองักฤษได้
ก  าหนดระยะเวลาขั้นต ่าท่ีนายจา้งจะตอ้งบอกกล่าวแกลู่กจา้งเอาไว ้โดยก  าหนดให้นายจ้างต้องบอก
กล่าวเลิกจา้งยาวนานตามระยะเวลาการท างานซ่ึงจะเห็นว่ามาตรการดังกล่าวนั้นให้ความคุ้มครอง
แกลู่กจา้งไดเ้ป็นอยา่งดี 
    ในเร่ืองการเลิกจา้งท่ีไม่เป็นธรรม กฎหมายองักฤษได้ก  าหนดหลกัเกณฑ์ทั่วไป
เก ีย่วกบัความหมายของการเลิกจา้งท่ีไม่เป็นธรรมเอาไว ้และมีบทบัญญติัระบุสาเหตุบางประการท่ี
การนายจา้งเลิกจา้งเพราะเหตุตามท่ีกฎหมายบญัญติัไวเ้หล่าน้ีแลว้ กฎหมายถือว่าเป็นการเลิกจ้างท่ี
ไม่เป็นธรรม อันเป็นข้อสันนิษฐานเด็ดขาด อีกทั้ งยงัให้สิทธิลูกจ้างในการร้องขอไปยงันายจ้าง
เพ่ือให้นายจา้งแจง้เหตุผลในการเลิกจา้งเป็นลายลกัษณ์อกัษรและหากนายจ้างปฏิเสธไม่แจ้งเหตุผล
ในการเลิกจา้งโดยปราศจากเหตุผลอาจตอ้งรับผิดชดใชค่้าเสียหายแกลู่กจา้งอีกดว้ย  
    ส าหรับความคุ้มครองการเลิกจ้างด้วยเหตุผลทางเศรษฐกจินั้น แมก้ฎหมาย
องักฤษจะไม่ได้บัญญติัให้ความคุ้มครองแกก่รณีดังกล่าวไวโ้ดยตรง แต่องักฤษมีบัญญติัเก ีย่วกบั
เร่ืองการเลิกจา้งเน่ืองจากคนลน้งาน ซ่ึงจากความหมายของคนลน้งานนั้น จึงอาจเป็นกรณีท่ีเกดิจาก
ปัญหาเศรษฐกจิได ้บทบญัญติัดังกล่าวจึงสามารถน าไปใช้ในการคุ้มครองการเลิกจ้างด้วยเหตุผล
ทางเศรษฐกจิได ้โดยเฉพาะการให้ความคุม้ครองในกรณีนายจ้างเลิกจ้างลูกจ้างชั่วคราว (Lay-Off) 
หรือ ลดเวลาการท างาน (Short-Time) จนเป็นเหตุให้ลูกจา้งไดร้ับค่าจา้งนอ้ยกว่าคร่ึงหน่ึงของค่าจ้าง
ท่ีลูกจา้งไดร้ับตามปกติในหน่ึงสปัดาห์เป็นเวลา 4 สปัดาห์ติดต่อกนั หรือรวมกนัถึง 6 สัปดาห์ใน 13 
สปัดาห์ กรณีน้ีถือว่านายจา้งไดเ้ลิกจา้งลูกจา้งเพราะเหตุคนลน้งาน 
 
 3.2.2  ประเทศฝร่ังเศส 
  ประเทศฝร่ังเศสนั้นมีมาตราการทางกฎหมายท่ีเก ีย่วกบัการคุม้ครองการจา้งงานในภาวะ
วิกฤตเศรษฐกจิ ดงัน้ี 
  3.2.2.1  ตามประมวลกฎหมายแรงงาน 
    ประเทศฝร่ังเศส มีการบัญญติัถึงกฎหมายแรงงานอยู่ในประมวลกฎหมาย
แรงงาน (Code du Travail) หรือ Labour Code ซ่ึงไดร้วบรวมกฎหมาย กฎเกณฑ์ ระเบียบ ข้อบังคับ 
เก ีย่วกบัการจา้งงาน การเลิกจา้ง ตลอดจนการพิจารณาคดีแรงงานทั้ งหมดไวด้้วยกนั และได้มีการ
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แกไ้ขเพ่ิมเติมให้ทนัสมยัอยูเ่สมอมา นอกจากนั้นยงัไดร้วบรวมค าพิพากษาฎีกาท่ีเก ีย่วข้องเอาไวด้้วย 
โดยมีมาตรการทางกฎหมายท่ีเก ีย่วกบัการคุม้ครองการเลิกจา้งลูกจา้ง ดงัน้ี 
    1.  การจ่ายค่าชดเชย ตามมาตรา L.122-14-4 ก  าหนดว่า ในการเลิกจา้งท่ีกระท า
โดยมิได้ปฏิบัติตามวิธีการด าเนินการตามท่ีก  าหนดไวโ้ดยกฎหมาย แต่มีสาเหตุท่ีเป็นจริงและ
สมควรในการเลิกจา้ง ศาลจะสัง่ให้นายจา้งปฏิบติัตามวิธีการดังกล่าว และให้นายจ้างจ่ายค่าชดเชย
ให้ลูกจา้งท่ีถูกเลิกจา้งเป็นจ านวนไม่สูงกว่าค่าจา้ง 1 เดือน 
     นอกจากน้ี ลูกจา้งยงัมีสิทธิไดร้ับค่าชดเชยตามมาตรา L.122-9 ซ่ึงบัญญติัว่า
ในกรณีท่ีลูกจา้งถูกเลิกจา้งโดยท่ีมิไดก้ระท าผิดร้ายแรง หากไดท้ างานให้แกน่ายจ้าง เป็นระยะเวลา
ไม่ต ่ากว่า 2 ปี ติดต่อกนั มีสิทธิท่ีจะไดรั้บค่าชดเชยการเลิกจา้งขั้นต ่าตามมาตรา R.122-2 ซ่ึงค านวณ
ตามจ านวนปีท่ีท างานไดแ้ก ่ค่าชดเชย 1 ปี หากจ่ายค่าจา้งเป็นรายชัว่โมงได้รับค่าชดเชย 20 ชั่วโมง 
หากจ่ายค่าจา้งเป็นรายเดือนไดค่้าชดเชย 1 ใน 10 ของเดือน ค านวณจากค่าเฉล่ียของค่าจ้าง 3 เดือน
สุดทา้ย 
    2.  การเลิกจ้างโดยสาเหตุทางด้านเศรษฐกจิ ตามประมวลกฎหมายแรงงาน
ฝร่ังเศส มาตรา L.321-1 หมายถึง การเลิกจา้งท่ีนายจ้างกระท าต่อลูกจ้าง โดยสาเหตุใดสาเหตุหน่ึง 
หรือหลายๆ สาเหตุ ท่ีไม่เก ีย่วกบัลูกจ้าง แต่ เก ีย่วเน่ืองมาจากการยุบ หรือการเปล่ียนแปลงใน
สาระส าคญัของสญัญาจา้งอนัสืบเน่ืองมาจากปัญหาทางเศรษฐกจิหรือการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี
สมยัใหม่ คือ มาตราท่ีว่าดว้ย การเลิกจา้งดว้ยสาเหตุทางเศรษฐกจิอย่างหน่ึง การเลิกจ้างด้วยสาเหตุทาง
เศรษฐกจิตอ้งมีสาเหตุท่ีเป็นจริงและมีเหตุผลสมควรเช่นเดียวกบัการเลิกจ้าง โดยทั่วไปหากไม่มีสาเหตุ
ท่ีเป็นจริงและสมควรในการเลิกจา้งแลว้ การเลิกจา้งดว้ยสาเหตุทางดา้นเศรษฐกจิกไ็ม่เป็นธรรม 
     ในการพิจารณาว่า การเลิกจ้างรายใดเป็นการเลิกจ้างด้วยสาเหตุทาง
เศรษฐกจิหรือไม่นั้น ศาลตอ้งพิจารณาว่า การเลิกจา้งนั้นเป็นไปตามบทบญัญติัแห่งกฎหมายหรือไม่ 
และหากการ เลิกจ้างเกดิจากทั้ งสาเหตุทางเศรษฐกจิและสาเหตุส่วนตัวควบคู่กนัไป ศาลกต็้อง
พิจารณาว่า สาเหตุใดส าคญักว่าและท าให้เกดิการตดัสินใจเลิกจา้ง 
    3.  การยุบต าแหน่งงานอนัเกดิจากการปิดโรงงาน เพราะได้ใช้งานมาเป็ น
เวลานาน เป็นการเลิกจา้งดว้ยสาเหตุทางดา้นเศรษฐกจิเช่นกนั ส่วนกรณีของการเลิกจ้างด้วยสาเหตุ
ลูกจ้างมีอายุมากเกนิไป เป็นสาเหตุส่วนตัวของลูกจ้างเอง ไม่เป็นการเลิกจ้างด้วยสาเหตุทาง
เศรษฐกจิ 
     การเลิกจา้งดว้ยสาเหตุทางเศรษฐกจินั้น มีวิธีการเช่นเดียวกบัการเลิกจ้างท่ี
ไม่เป็นธรรม นั่นคือ หากเลิกจ้างในสาเหตุทางเศรษฐกจิ เป็นการเลิกจ้างไม่เป็นธรรม คือ ไม่มี
สาเหตุท่ีเป็นจริงหรือสมควรในการเลิกจา้ง ศาลมีอ านาจเสนอให้ลูกจ้างกลบัเข้าท างานในต าแหน่ง
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เดิม หรือหากไดท้ างานมาเป็นระยะเวลานานไม่น้อยกว่า 2 ปี และมิได้กระท าผิดร้ายแรง ก ็มีสิทธิ
ไดรั้บค่าชดเชยเช่นเดียวกบัการเลิกจา้งในกรณีทัว่ไป 
     ส าหรับประเทศฝร่ังเศส การหยุดกจิการจะอยู่ในลกัษณะของการเลิกจ้าง
โดยสาเหตุทางเศรษฐกจิ ตามประมวลกฎหมายแรงงาน (Code du Travail) มาตรา L.321-1 ซ่ึงกไ็ด้มี
การบญัญติัเก ีย่วกบัการเลิกจา้งโดยไม่เป็นธรรมไวเ้ช่นเดียวกนั โดยอยู่ในลกัษณะของการท่ีนายจ้าง
จะอา้งสาเหตุของการเลิกจ้างด้วยสาเหตุทางเศรษฐกจิท่ีจะต้องมีสาเหตุท่ีเป็นจริง และมีเหตุผล
สมควรเช่นเดียวกบัการเลิกจ้างโดยทั่วไป มิฉะนั้นแล้วกถื็อว่าเป็นการเลิกจ้างโดยสาเหตุทาง
เศรษฐกจิท่ีไม่เป็นธรรม12 
     4.  การบอกกล่าวล่วงหนา้กอ่นการเลิกจ้าง ตาม Labour Code,Act. No. 73-
4 ลงวนัท่ี 2 ,มกราคม 1973 มาตรา 24 d  ก  าหนดให้บอกกล่าวล่วงหนา้ 1 เดือนหากท างานเกนิกว่า 6 
เดือนแต่ไม่เกนิ 2 ปี และบอกกล่าวล่วงหนา้ 2 เดือนหากท างานเกนิกว่า 2 ปีข้ึนไป 
     5.  มาตรา 24L – 24 M ก  าหนดให้นายจ้างต้องแจ้งให้ลูกจ้างทราบ ถึง
เหตุผลของการเลิกจา้ง 
     6.  การท่ีลูกจา้งด ารงต าแหน่งหรือกระท าหน้าท่ีเป็นผูแ้ทนลูกจ้าง มาตรา 
L.420-22 นายจา้งจะเลิกจา้งเน่ืองจากลูกจ้างเป็นหรือท าหน้าท่ีผูแ้ทนลูกจ้าง ต้องได้รับการอนุมติั
ล่วงหนา้จากพนกังานตรวจแรงงาน เจา้พนักงานฝ่ายปกครอง หรือศาล 
     7.  การท่ีลูกจา้งเป็นสมาชิกหรือเขา้ร่วมกบัสหภาพแรงงาน มาตรา L. 412-
2 นายจา้งจะเลิกจา้งลูกจา้งเน่ืองจากเขา้เป็นสมาชิกสหภาพแรงงาน หรือเข้าร่วมกบัสหภาพแรงงาน
ไม่ได ้
  3.2.2.2  กฎหมาย National Inter Occupational Agreement on Security of  Employment 
    ลงวนัท่ี 10 กุมภาพนัธ์ 1969 มาตรา 13-14 ก  าหนดว่า ในการเลิกจ้างลูกจ้าง
กรณีมีเหตุผลทางเศรษฐกจิ นายจา้งตอ้งร่วมหารือกบัผูแ้ทนลูกจา้งกอ่นการเลิกจ้างไม่น้อยกว่า 8 วนั 
กรณีจ านวนลูกจา้งท่ีจะเลิกจา้ง 10-49 คน ไม่นอ้ยกว่า 15 วนั กรณีลูกจ้างจะเลิกจ้าง 50-99 คน และ
ไม่นอ้ยกว่า 1 เดือน กรณีจ านวนลูกจ้างท่ีจะเลิกจ้าง 100 คนข้ึนไป หากมีแผนการจะเลิกจ้างใน 6 
เดือน ตอ้งหารือกอ่นอย่างน้อย 1 เดือน กรณี มีลูกจ้างท่ีจะเลิกจ้าง 10 -199 คน อย่างน้อย 2 เดือน 
กรณีมีจ านวนลูกจา้งท่ีจะเลิกจา้ง 200-299 คน และ อย่างน้อย 3 เดือน มีจ านวนลูกจ้างท่ีจะเลิกจ้าง 
300 คนข้ึนไป13   

                                                   
12  Code du Travail.  (1999).  pp. 75-77. 
13  สมศักด์ิ สุนทรธาราวงศ.์  เล่มเดิม.  หน้า 69. 

DPU



 68 

    มาตรา 25 ก  าหนดให้ลูกจ้างต้องแจ้งให้นายจ้างทราบภายในระยะเวลาท่ี
ก  าหนดหลงัจากการเลิกจา้งในกรณีท่ีมีคนลน้งานว่าตนมีความประสงค์จะกลบัเขา้ท างานใหม่หากมี
ต าแหน่งงานว่างลงอีกคร้ังหน่ึง 
  3 .2 . 2 . 3   กฎหมา ย  Ordinance Concerning Placement of Workers and Control of 
Employment 
     ลงวนัท่ี 24 พฤษภาคม 1945 มาตรา 10 ก  าหนด ให้นายจา้งก  าหนดมาตรฐาน
ในการคดัเลือกลูกจา้งท่ีจะเลิกจ้างไวใ้นระเบียบข้อบังคับเก ีย่วกบัการท างาน ซ่ึงผ่านการพิจารณา
จากคณะกรรมการลูกจา้งหรือผูแ้ทนลูกจ้างแลว้ และหากจะต้องมีการเลิกจ้าง Labour Code  มาตรา 
24L-24 M ก  าหนดให้นายจ้างต้องแจ้งให้ลูกจ้างทราบถึงเหตุผลของการเลิกจ้าง โดยมาตรา 24d 
ก  าหนดให้บอกกล่าวล่วงหน้า 1 เดือน หากท างานเกนิกว่า 6 เดือนแต่ไม่ถึง 2 ปี และบอกกล่าว
ล่วงหนา้ 2 เดือน หากท างานเกนิกว่า 2 ปีข้ึนไป14  
     อ ย่ า ง ไ ร ก ็ ดี National Inter Occupational Agreement on Employment 
Security ลงวนัท่ี 10 กุมภาพนัธ์ 1969 มาตรา 25 ยงัก  าหนดสิทธิของลูกจา้งท่ีจะไดร้ับกลบัเข้าท างาน
กอ่นโดยให้ลูกจ้างต้องแจ้งให้นายจ้างทราบภายในระยะเวลาท่ีก  าหนดหลงัจากมีการเลิกจ้าง ใน
กรณีมีคนลน้งานว่าตนมีความประสงค์จะกลบัเขา้ท างานใหม่หากมีต าแหน่งงานว่างลงอีกคร้ังหน่ึง 
 
 3.2.3  ประเทศเยอรมนั 
  ในประเทศเยอรมนัระบบแรงงานสัมพนัธ์ได้รับการเรียกว่า  เป็นระบบในรูปแบบของ
หุ้นส่วนทางสังคม (Social Partnership Model) เพราะเป็นระบบท่ีมีการร่วมมือกนัและโน้มเอียง
ไปสู่การเห็นชอบแบบสมานฉันท์ โดยฝ่ายนายจา้งไดเ้ปิดโอกาส ให้สหภาพแรงงานหรือลูกจ้างให้
เขา้มีส่วนร่วมในการบริหารจดัการ และมีระบบพ้ืนฐานของแรงงานสมัพนัธ์ท่ีดี คือมีระบบการร่วม
ปรึกษาหารือ และระบบการเจรจาต่อรองร่วม (Collective Bargaining System) ระหว่างสหภาพ
แรงงาน และ สหพนัธ์นายจา้งในระดบัอุตสาหกรรม หรือระดับสาขาทั้ งในภาครัฐ และภาคเอกชน 
โดยอิสระจากการแทรกแซงของรัฐบาล รวมทั้งมีระบบขอ้เสนอแนะ (Suggestion System) ดังเช่นท่ี
ประเทศไทยน าระบบน้ีมาใชแ้ลว้ คือ สหภาพแรงงาน และ คณะกรรมการลูกจ้าง (Works Councils) 
ซ่ึงตวัแทนลูกจา้งและนายจา้งจะมีส่วนร่วมกนั ก  าหนดเง่ือนไขการจ้างงาน และ สภาพการท างาน
ต่างๆ ในบริษทั (Co-Determination) และ ลูกจา้งมีสิทธิในการรับทราบข่าวสารข้อมูลของบริษทัทั้ ง

                                                   
14  สมศักด์ิ สุนทรธาราวงศ.์  แหล่งเดิม.  หน้า 39-43. 
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ในด้านบุคคล ด้านสังคม และด้านการเงินในระดับโรงงาน หรือ สถานประกอบกจิการ (Plant 
Level)  
  ในยคุหลงัสงครามโลกคร้ังท่ี 2 เศรษฐกจิของเยอรมนัเจริญเติบโตข้ึนอย่างรวดเร็ว ท า
ให้มีความสนใจในขอ้ดี และ การลดตน้ทุนของรูปแบบการแรงงานสัมพนัธ์ของเยอรมนัเป็นอย่าง
มาก อยา่งไรกต็ามเน่ืองจากต่อมาการขยายตัวทางเศรษฐกจิของเยอรมนัท่ีถดถอยลงประกอบด้วย
อตัราการว่างงานสูงข้ึนในยุค ค.ศ.1990-2000 ท าให้มีการโต้เถียงกนัอย่างมากเก ีย่วกบัข้อดีและ
ขอ้เสียของระบบน้ี และ ความจ าเป็นหรือไม่ท่ีจะตอ้งมีการปฏิรูปเพ่ือรองรับการแข่งขันท่ีสูงข้ึนใน
ยคุโลกาภิวตัน์ ซ่ึงมีทั้งการ บูรณาการของกลุ่มประเทศยโุรป การรวมกนัของเยอรมนัตะวนัออกและ
เยอรมนัตะวนัตก การปรับเปล่ียนโครงสร้างของการจา้งงานไปสู่อุตสาหกรรม IT และอุตสาหกรรม
การบริการมากข้ึน รวมไปถึงไดมี้การเปล่ียนแปลงค่านิยมในสังคมเกดิข้ึนโดยเฉพาะคนรุ่นใหม่ซ่ึง
มีชีวิตความเป็นอยูแ่บบอิสระและมีเอกภาพมากข้ึน 
  การเจรจาต่อรองร่วมในประเทศเยอรมนัส าหรับแรงงานส่วนใหญ่เกดิข้ึนระหว่าง
สหภาพแรงงาน ซ่ึงเป็นตวัแทนของคนงานทั้งอุตสาหกรรม หรือ บางภาคของอุตสาหกรรม แต่ถา้
อุตสาหกรรมนั้นประกอบดว้ยกลุ่มยอ่ยท่ีมีสภาพและเง่ือนไขทางดา้นเศรษฐกจิ และ สังคมท่ีมีความ
หลากหลายมาก อาจมีการต่อรองกนัในแต่ละกลุ่มยอ่ย หรือ สาขาได้ อย่างเช่นสหภาพแรงงานของ
คนงานดา้นอุตสาหกรรมโลหะ (Metal Workers Union) อาจจะแบ่งออกเป็น กลุ่มเหล็ก กลุ่มโลหะ 
และไฟฟ้า กลุ่มผูป้ระกอบกจิการขนาดเล็ก เป็นต้น ถา้มีการตกลงกนัระหว่างสหภาพแรงงานและ
กลุ่มสมาคมนายจา้งในระดบัภูมิภาคหรือตามพ้ืนท่ี ข้อตกลงนั้นเรียกว่า ข้อตกลงร่วมระดับสมาคม 
(Association Collective Agreement) ขอ้ตกลงน้ีส่วนมากจะเป็นขอ้ตกลงท่ีเก ีย่วกบั ค่าจ้าง เงินเดือน 
ข้อตกลงทั่วๆ ไป และข้อตกลงเสริม ซ่ึงมีผลใช้กบันายจ้างทุกบริษทั  และลูกจ้างท่ีเป็นสมาชิก 
หรือไม่เป็นสมาชิก สหภาพ ทุกคน ท่ีอยูใ่นภาคอุตสาหกรรมนั้นๆ 
  โดยประเทศเยอรม มีมาตรการทางกฎหมายส าหรับคุม้ครองการเลิกจา้งดงัต่อไปน้ีตาม 
  1.  กฎหมายรัฐธรรมนูญ เก ีย่วกบัการท างานในสถานประกอบกจิการ  The Works 
Constitution Act 1972 ให้สิทธิลูกจา้งในสถานประกอบกจิการท่ีมีลูกจ้างมากกว่า  4 คนข้ึนไปให้มี
คณะกรรมการลูกจา้งได ้และ 
  2.  กฎหมาย The Employee Co-Determination Act ในปี 1976 ให้สิทธิลูกจา้งในองค์กร
ท่ีมีลูกจา้งมากกว่า 2000 คนซ่ึงต่อมาไดป้รับมาเป็นอยา่งน้อย 500 คนข้ึนไปสามารถส่งตัวแทน 10 
คนเข้าร่วมกบัตัวแทนทางฝ่ายนายจ้างอีก 10 คน จัดตั้ งเป็น คณะกรรมการก  ากบัของบริษัท 
(Supervisory Board) ในระดบับริหารร่วมก  าหนดนโยบายและทิศทางการบริหารของบริษทัอีกด้วย 
ทั้งสหภาพแรงงานและสหพนัธ์นายจ้างได้มีบทบาทอย่างมากในการออกแบบและทบทวนแกไ้ข
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กฎหมายแรงงาน และ กระบวนการพิพากษาแรงงาน เม่ือไม่นานน้ีทางรัฐบาลเยอรมนัได้เร่ิมการ
พูดคุยในระดบัสูงกบัสหภาพแรงงาน และ สหพนัธ์นายจ้างในเร่ือง “การร่วมมือกนัเพ่ือสร้างสรรค์
งาน และคุณวุฒิของลูกจา้ง (Alliance for Jobs and Qualification)” เพ่ือสร้างโอกาสในการสร้างงาน 
และลดการว่างงาน 
   การเจรจาต่อรองร่วมในประเทศเยอรมนัส าหรับแรงงานส่วนใหญ่เกดิข้ึนระหว่าง
สหภาพแรงงาน ซ่ึงเป็นตวัแทนของคนงานทั้งอุตสาหกรรม หรือ บางภาคของอุตสาหกรรม แต่ถา้
อุตสาหกรรมนั้นประกอบดว้ยกลุ่มยอ่ยท่ีมีสภาพและเง่ือนไขทางดา้นเศรษฐกจิ และ สังคมท่ีมีความ
หลากหลายมาก อาจมีการต่อรองกนัในแต่ละกลุ่มยอ่ย หรือ สาขาได้ อย่างเช่นสหภาพ แรงงานของ
คนงานดา้นอุตสาหกรรมโลหะ (Metal Workers Union) อาจจะแบ่งออกเป็น กลุ่มเหล็ก กลุ่มโลหะ 
และไฟฟ้า กลุ่มผูป้ระกอบกจิการขนาดเลก็ เป็นต้น ถา้มีการตกลงกนัระหว่างสหภาพ แรงงานและ
กลุ่มสมาคมนายจา้งในระดบัภูมิภาคหรือตามพ้ืนท่ี ข้อตกลงนั้นเรียกว่า ข้อตกลงร่วมระดับสมาคม 
(Association Collective Agreement) ขอ้ตกลงน้ีส่วนมากจะเป็นขอ้ตกลงท่ีเก ีย่วกบั ค่าจ้าง เงินเดือน 
ข้อตกลงทั่วๆไป และข้อตกลงเสริม ซ่ึงมีผลใช้กบันายจ้างทุกบริษัท และลูกจ้างท่ีเป็นสมาชิก 
หรือไม่เป็นสมาชิกสหภาพ ทุกคน ท่ีอยูใ่นภาคอุตสาหกรรมนั้นๆ  
  3.  ตาม Work constitution Act. มาตรา 111-113 ก  าหนดว่า นายจา้งจะตอ้งแจง้ให้ทราบ
ถึงความประสงค์ท่ีจะเปล่ียนแปลง ซ่ึงอาจจะมีผลเสียหายอย่างยิ่งต่อพนักงานหรือลูกจ้างส่วนมาก 
รวมทั้งยบุหน่วยงานหรือปิดกจิการทั้งหมดหรือส่วนส าคญับางส่วน การโอนหน่วยงานท่ีส าคัญไป
ทั้งหมดหรือบางส่วน การควบบริษทัหรือธุรกจิ การเปล่ียนแปลงรูปแบบองค์กรท่ีส าคัญ การน า
วิธีการท างานแบบใหม่หรือขบวนการผลิตแบบใหม่มาใช้แทนวิธีการแบบเดิมทั้ งหมด ตลอดจน
ขอ้มูลแสดงให้เห็นเหตุผลท่ีเสนอแผนการเช่นนั้น และตอ้งให้โอกาสสหภาพแรงงาน ผูแ้ทนลูกจ้าง 
หรือคณะกรรมการลูกจ้างได้แสดงความคิดเห็น เจรจาปรึกษา และร่วมกนัหาข้อมูลในการใช้
มาตรการใด หากไม่สามารถหาข้อยุติได้ กจ็ะต้องผ่านขั้นตอนของการไกล่เกล่ียของเจ้าหน้าท่ี
ประนอมขอ้พิพาท 
  4.  ตามกฎหมายคุ้มครองลูกจ้างจากการบอกเลิกจ้าง  (Kundigungsschutz) ปี 1951 
ก  าหนดว่าในกรณีการเลิกจ้างจ านวนมากคนจะต้องแจ้งให้ เจ้าหน้าท่ีบริหารแรงงานของท้องถ่ิน
ทราบล่วงหน้า ซ่ึงเจ้าหน้าท่ีมีสิทธิท่ีจะออกค าสั่งห้ามการเลิกจ้างหรือยบัย ั้งการเลิกจ้างเป็นการ
ชัว่คราวได้15 และ 

                                                   
15  ไพศิษฐ์ พิพฒันกลุ.  (2524, สิงหาคม).  “การคุม้ครองลูกจา้งในกรณีเลิกจา้ง (1).”  วารสารแรงงาน 2.

หน้า 13-19. 
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  5.  ตาม Protection Against Dismissal Act มาตรา 17-18 การเลิกจา้งถือว่าไม่มีผลบังคับ
หากได้กระท าภายใน 1 เดือน กอ่นแจ้งให้คณะกรรมการร่วมทราบ เวน้แต่จะได้รับอนุญาตแลว้ 
ระยะเวลาห้ามเลิกจา้งน้ีอาจขยายออกไปอีก 2 เดือน นบัแต่วนัท่ีไดแ้จง้แกค่ณะกรรมการร่วมทราบ16 
  6.  กฎหมาย Works Constitution Constitution Act. มาตรา 95 หากจะต้องมีการเลิกจ้าง
ลูกจ้าง ก  าหนดให้นายจ้างและกรรมการลูกจ้างร่วมกนัก  าหนดมาตรฐานการคัดเลือกลูกจ้างท่ีจะเลิก
จา้ง 
  7.  ตาม Civil Code 
   Article 622. โดยกฎหมายก  าหนดระยะเวลาบอกกล่าวล่วงหน้ากอ่นการเลิกจ้าง 6 
สปัดาห์ ถึง 6 เดือน ในกรณีลูกจา้งรายเดือน และ 2 สปัดาห์ถึง 3 เดือน กรณีมิใช่ลูกจา้งรายเดือน 
   Article 629. ให้สิทธิแกลู่กจา้งในการหยดุงานเพ่ือไปหางานใหม่ท าไดต้ามสมควร 
  8.  Protection Against Dismissal Act. ลงว ัน ท่ี  1 0  สิ งห าคม 19 5 1  Article 17 -1 8  
ก  าหนดให้นายจ้างต้องมีหน้าท่ีแจ้งการเลิกจ้างไปยงัเจ้าหน้าท่ีของรัฐทราบล่วงหน้าในก  าหนด
ระยะเวลา 1 เดือน 
   อีกทั้ งกฎหมายดังกล่าวยงัก  าหนดให้การเลิกจ้างโดยไม่เป็นธรรมตกเป็นโมฆะ
หรือไม่มีผลบงัคบัใช ้และเป็นผลให้ความสมัพนัธ์ทางการจา้งไม่ขาดช่วงไป17  
   มาตรา 15 นายจา้งจะเลิกจา้งลูกจา้งซ่ึงท าหน้าท่ีเป็นผูแ้ทนลูกจ้างไม่ได้ เวน้แต่จะมี
เหตุร้ายแรงในการเลิกจา้งโดยพลนั หรือเพราะสถานประกอบกจิการปิดท าการ 
 
 3.2.4  ประเทศอิตาลี 
  โดยมีมาตรการคุม้ครอง ดงัต่อไปน้ี 
  1.  มาตราการป้องกนัการเลิกจา้ง ตาม Act. No. 604 มาตรา 2, ตาม Act. No. 300 1979 
มาตรา 7 ก  าหนดให้นายจา้งต้องให้ลูกจ้างได้แถลงช้ีแจงข้อกล่าวหา โดยลูกจ้างมีสิทธิมีผูแ้ทนใน
การช่วยเหลือ 
  2.  การจ่ายค่าชดเชย ตามประมวลกฎหมายแพ่ง ปี 1942 มาตรา 1220 ก  าหนดค่าชดเชย
ในกรณีการเลิกจา้ง นายจา้งจ่ายค่าชดเชยแกลู่กจา้งท่ีถูกเลิกจา้งเท่ากบัค่าจา้งปีละ 1 เดือนตามจ านวน
ปีท่ีลูกจา้งท างาน 

                                                   
16  สมศกัด์ิ สุนทรธาราวงศ.์  เล่มเดิม.  หน้า 72. 
17  แหล่งเดิม.  หน้า 62-63.  
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  3.  การท่ีลูกจา้งเป็นสมาชิกหรือเขา้ร่วมกจิกรรมกบัสหภาพแรงงาน Act. No. 604 1966 
มาตรา 15 ห้ามนายจา้งเลิกจา้งการท่ีลูกจา้งเป็นสมาชิกหรือเขา้ร่วมกจิกรรมกบัสหภาพแรงงาน  
   Act. No. 300 ลงวนัท่ี 20 พฤษภาคม 1970 มาตรา 15 นายจ้างจะเลิกจ้างเพราะเหตุท่ี
ลูกจา้งนดัหยดุงานไม่ได  ้
  4.  การท่ีลูกจา้งด ารงสถานภาพอย่างใดอย่างหน่ึงในสังคม ตาม Act. No. 604 ลงวนัท่ี 
15 กรกฎาคม 1966 มาตรา 4 ห้ามนายจา้งเลิกจา้งลูกจา้งเฉพาะในเร่ืองเก ีย่วกบัการเมืองและศาสนา  
 
 3.2.5  ประเทศญี่ปุ่น 
  กอ่นสงครามโลกคร้ังท่ี 2 ส้ินสุด คนงานญี่ปุ่นรวมตัวกนัเป็นสหภาพแรงงานเพียงร้อย
ละ 3.2 แต่เม่ือมีการออกกฎหมายให้สิทธิในการรวมตวักนัในปี 1945 หลงัสงครามโลกคร้ังท่ี 2 แลว้ 
ในปี 1946 ตวัเลขการรวมตวักนัของคนงานญี่ปุ่นเพ่ิมสูงข้ึนไปถึงร้อยละ 41.5 
  ในยคุตน้ๆ สหภาพแรงงานของญี่ปุ่นอยูภ่ายใตอิ้ทธิพลของพรรคการเมืองคอมมิวนิสต์
และสังคมนิยม มีการนัดหยุดงานบ่อยคร้ังและรุนแรง บริษทัต่างๆ ได้จัดตั้ งสหภาพแรงงานใน
สถานประกอบการข้ึน ท าให้เกดิการปะทะกนักบัสหภาพแรงงานฝ่ายซ้าย อย่างไรกต็ามสมาชิก
สหภาพแรงงานเพ่ิมสูงข้ึนถึงร้อยละ 50 ของก  าลงัแรงงานในช่วงทศวรรษปี 1950 
  ในปัจจุบัน ความสัมพันธ์ของฝ่ายจัดการกบัฝ่ายแรงงานมีความกลมเกลียว แรงงาน
สัมพนัธ์แบบเผชิญหน้ากนัค่อยๆ เปล่ียนไปเป็นความร่วมมือ อนัเน่ืองจากเศรษฐกจิของญี่ปุ่นมี
ความเติบโตสูงและมาตรฐานความเป็นอยู่ของคนงานกเ็พ่ิมข้ึนอย่างรวดเร็ว ท าให้การรวมตัวกนั
เป็นสหภาพ แรงงานลดนอ้ยลง อาจกล่าวไดว้่าทั้งความมัน่คงของระบบแรงงานสัมพนัธ์และความ
เติบโตทางเศรษฐกจิมีบทบาทเสริมกนัอย่างส าคัญในการสร้างระบบแรงงานสัมพันธ์ท่ีมีความ
ร่วมมือกนั 
  การร่วมปรึกษาหารือของนายจ้างกบัลูกจ้างอาจแยกได้ 3 ระดับได้แก ่ระดับชาติ 
(national level) ระดบัอุตสาหกรรม (industrial level) และระดับสถานประกอบการ (establishment 
level) โดยในระดบัชาติมีการจดัตั้งเป็นสภาไตรภาคีเรียกว่า Sangyo Rodo Konwa-Kai (การประชุม
โต๊ะกลมด้านแรงงานและอุตสาหกรรม) ประกอบด้วยผูแ้ทนฝ่ายแรงงาน ฝ่ายจัดการและฝ่าย
ประโยชน์สาธารณะ อันได้แกผู่ ้แทนรัฐบาลและผู้เช่ียวชาญนักวิชาการโดยประชุมกนัตาม
ก  าหนดเวลาเพ่ือแสดงความคิดเห็นเก ีย่วกบัการก  าหนดนโยบายด้านแรงงานและอุตสาหกรรม  
นอกจากนั้ น รัฐบาลยงัได้จัดให้มีสภาไตรภาคีหลายคณะเพ่ือให้ค าแนะน าเก ีย่วกบัการก  าหนด
นโยบายด้านแรงงานและสังคม เป็นเวทีส าคัญในการก  าหนดนโยบายด้านแรงงานและการออก
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กฎหมายแรงงานฉบับใหม่ ซ่ึงเน้ือหาของร่างกฎหมายจะพิจารณาและตัดสินกนัในสภาเหล่าน้ี
กอ่นท่ีรัฐบาลจะน าเสนอเขา้สู่การพิจารณาของสภาไดเอท 
  ในระดบัอุตสาหกรรม บริษทัขนาดใหญ่และกลางและสหพนัธ์แรงงานในอุตสาหกรรม
เดียวกนัมักจะจัดตั้ งสภาร่วมหารือแรงงานสัมพันธ์กนัโดยสมัครใจ เพ่ือแลกเปล่ียนข่าวสาร
ขอ้คิดเห็นเก ีย่วกบัสภาวะของอุตสาหกรรมนั้นๆ สภาพการจา้งการท างานและยุทธศาสตร์เพ่ือความ
เติบโตของอุตสาหกรรมและการปรับปรุงสวสัดิการของคนงาน 
  ในระดบัสถานประกอบการ แมว้่ากฎหมายจะไม่ไดก้  าหนดให้ตอ้งมีคณะกรรมการร่วม
ปรึกษาหารือของนายจ้างกบัลูกจ้าง แต่สถานประกอบการหลายแห่งกเ็ห็นความส าคัญและได้ตั้ ง
คณะกรรมการร่วมปรึกษาหารือข้ึนโดยความสมคัรใจ 
  ส าหรับญี่ปุ่น เส้นแบ่งความแตกต่างระหว่างการร่วมปรึกษาหารือกบัการร่วมเจรจา
ต่อรองค่อนข้างคลุมเครือ เพราะการร่วมปรึกษาหารือกบัการร่วมเจรจาต่อรองต่างกเ็กดิข้ึนใน
อุตสาหกรรมหรือโรงงานระดับเดียวกนัและผูเ้ก ีย่วข้องกเ็ป็นคนกลุ่มเดียวกนัเป็นส่วนใหญ่  
นอกจากนั้น เร่ืองท่ีหารือหรือเจรจากนักม็กัเป็นเร่ืองซ ้ าซ้อนกนั เช่น เวลาท างาน วนัหยุด ว ัน
พกัผ่อน การเปล่ียนวิธีท างาน ความปลอดภยัในการท างาน ค่าจ้าง โบนัส ตลอดจนการเลิกจ้าง 
ค่าชดเชย เป็นตน้ ปกติการร่วมปรึกษาหารือจะเกดิข้ึนกอ่นการร่วมเจรจาต่อรอง ดังนั้น ถา้คู่ภาคีตก
ลงกนัไดใ้นเร่ืองท่ีหารือ กไ็ม่จ าเป็นตอ้งมีการเจรจาต่อรองกนัอีกท าให้การร่วมปรึกษาหารือเข้ามา
แทนท่ีการร่วมเจรจาต่อรอง ซ่ึงหากเป็นเช่นน้ี ยอ่มช้ีทิศทางของการเปล่ียนแปลงจากลกัษณะบังคับ
เป็นความสมคัรใจ จากแบบอย่างท่ีเป็นทางการเปล่ียนเป็นไม่เป็นทางการ จากปรปักษ์เป็นความ
ร่วมมือ จากรูปแบบของการเจรจาขั้นปลายเป็นรูปแบบการเจรจาขั้นต้น เม่ือนายจ้างมีหน้าท่ีต้อง
เจรจาต่อรองในเร่ืองท่ีบงัคบัไวต้ามกฎหมาย จึงมกัจะปฏิเสธท่ีจะเจรจาในเร่ืองท่ีไม่บังคับไว ้ เช่น
เร่ืองท่ีเห็นว่าเป็นสิทธิของฝ่ายจดัการ เพราะลกัษณะอนัเป็นปรปักษข์องการร่วมเจรจาต่อรอง  ท าให้
นายจา้งมองสหภาพแรงงานเป็นฝ่ายตรงข้าม ตรงกนัข้ามกบัการร่วมปรึกษาหารือท่ีเกดิจากความ
สมคัรใจและมีกระบวนการท่ีไม่เป็นทางการ ไม่อยู่ใต้บังคับของกฎหมาย ท าให้คู่ภาคีหารือกนัได้
ทุกเร่ือง ดงันั้น นายจา้งญี่ปุ่นจะมองสหภาพแรงงานเป็นหุ้นส่วนในการจัดการปัญหาการจ้างงาน
และน าเอาความเห็นของลูกจา้งมาผนวกเขา้ในนโยบายของฝ่ายจดัการได้ หากนายจ้างไม่ท าเช่นนั้น 
สหภาพแรงงานอาจปฏิเสธการร่วมปรึกษาหารือและใช้การร่วมเจรจาต่อรองแทน  ซ่ึงท้ายสุดก ็
สามารถกดดนัและใชก้ารนดัหยดุงานเป็นอาวุธได้ 
  ส าหรับกฎหมายท่ีเก ี่ยวข้องกบัการเลิกจ้างลูกจ้างในกรณีท่ี มีการปิดกจิการ นั้ น 
เน่ืองจาก กฎหมายแรงงานของประเทศญี่ปุ่นโดยส่วนใหญ่ไดร้ับอิทธิพลมาจากกฎหมายในประเทศ
แถบตะวนัตก ซ่ึงมีสาเหตุเน่ืองมาจากสงครามโลกคร้ังท่ีสอง โดยภายหลงัจากสงครามนั้น ไม่นานก ็
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ไดมี้การประกาศใชพ้ระราชบญัญติัมาตรฐานแรงงาน ปี ค.ศ.1947 ซ่ึงมีสาระส าคัญเก ีย่วกบัการให้
ความคุม้ครองการใชแ้รงงานโดยทั่วไป ซ่ึงในส่วนของการหยุดกจิการชั่วคราวของประเทศญี่ปุ่น
นั้น ไดมี้การบญัญติัไวใ้นมาตรา 26 ซ่ึงได้วางหลกัเกณฑ์เก ีย่วกบัการท่ีนายจ้างจะหยุดงานเพราะ
สาเหตุท่ีนายจา้งเป็นฝ่ายท่ีตอ้งรับผิดชอบแลว้ นายจา้งตอ้งจ่ายเงินช่วยเหลือให้แกลู่กจา้งตามอตัราท่ี
กฎหมายก  าหนด โดยต้องจ่ายเงินช่วยเหลือไม่ต ่ ากว่าาร้อยละหกสิบของค่าจ้าง  โดยเฉล่ียให้แก ่
ลูกจา้งท่ีเก ีย่วข้อง ในระหว่างท่ีธุรกจิต้องหยุดกจิการชั่วคราว18 วตัถุประสงค์ของกฎหมายน้ีเพ่ือ
ความเป็นธรรมทั้งสองฝ่าย ส าหรับตวัลูกจ้างกฎหมายน้ีจะช่วยประกนัความมัน่คงในการด ารงชีพ
ขั้นต ่าของลูกจา้ง ในการไดร้ับเงินช่วยเหลือในกรณีท่ีธุรกจิต้องหยุดชะงักลงโดยมิได้ มีสาเหตุจาก
ลูกจา้ง ส าหรับนายจา้งกฎหมายน้ีจ ากดัให้นายจ้างรับผิดชอบในกรณีสาเหตุท่ีธุรกจิต้องหยุดชะงัก
นั้นมาจากตวันายจา้งเท่านั้น นายจ้างไม่ต้องรับผิดชอบหากธุรกจิหยุดชะงักด้วยเหตุสุดวิสัย หรือ
สาเหตุท่ีไม่ไดม้าจากนายจา้ง 
  การหยุดชะงักของธุรกจิ (Business Interruptions) หมายถึง การท่ีลูกจ้างไม่สามารถ
ปฏิบติังานในระยะเวลาท่ีก  าหนดไวใ้นสัญญาจ้างงาน ซ่ึงงานนั้นอาจจะเป็นงานของทั้ งกลุ่ม หรือ
เป็นงานของลูกจ้างคนหน่ึงคนใดกไ็ด้ การหยุดชะงักของธุรกจิมีผลครอบคลุมทั้ งกรณีท่ีเป็นการ
หยดุงานตลอดทั้งวนั หรือหยุดงานในบางช่วงของวนัท างาน ทั้ งน้ีสาเหตุโดยทั่วไปท่ีท าให้ธุรกจิ
ตอ้งหยดุชะงกัโดยนายจา้งตอ้งจ่ายเงินช่วยเหลือ  ได้แก ่การทดสอบสภาพเคร่ืองจักรอุปกรณ์ การ
ขาดแคลนวตัถุดิบหรือทรัพยากรต่างๆ ท่ีเกดิจากความบกพร่องในระบบงานของนายจ้างเอง การ
หยดุด าเนินงานตามค าแนะน าของหน่วยงานของรัฐและการขาดเงินทุนและทรัพยากรต่างๆ  อนัเป็น
ผลมาจากการบริหารจดัการของบริษทัแม่19 
  ส่วนกรณีของการบอกกล่าวล่วงหนา้กอ่นการเลิกจ้าง นั้น Labour Standard Law, 1947 
มาตรา 20 และ มาตรา 21 ก  าหนดว่า ลูกจ้างรายเดือนท่ีมีอายุงานเกนิ 2 เดือนและไม่ใช่ลูกจ้าง
ทดลองงานตอ้งบอกกล่าวล่วงหนา้อยา่งนอ้ย 1 เดือน ลูกจา้งประเภทอ่ืนและลูกจ้างทดลองงาน ต้อง
บอกกล่าวล่วงหนา้อยา่งนอ้ย 14 วนั หากเลิกจา้งโดยไม่บอกกล่าวล่วงหน้าต้องจ่ายเงินแทนเท่ากบั
ค่าจา้งตามระยะเวลาท่ีตอ้งบอกกล่าว 
 
 
 

                                                   
18  Labour Standards Law of Japan.  Article 26.  
19  Kazuo Sugeno.  (1955).  Japanese Labor Law, translated by Leo Kanowitz.  pp.186-187. 
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 3.2.6  ประเทศสิงค์โปร์ 
  The Employment Act. 1981 ก  าหนดให้ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงบอกเลิกสัญญาจ้างได้ โดยบอก
กล่าวล่วงหนา้ 1 วนั หากอายงุานนอ้ยกว่า 6 สปัดาห์ 1 สัปดาห์ หากอายุงาน 6 สัปดาห์ แต่ไม่ถึง 2  
ปี 2 สปัดาห์ หากอายงุานครบ 2 ปี แต่ไม่ถึง 5 ปี 4 สัปดาห์ หากอายุงาน 5 ปีข้ึนไป หากเลิกสัญญา
โดยไม่บอกกล่าวตอ้งจ่ายเงินค่าจา้งแทนเท่ากบัจ านวนวนัท่ีตอ้งบอกกล่าว  
  และยงัก  าหนดว่า ถา้นายจ้างเลิกจ้างลูกจ้างเพราะต้องการลดค่าใช้จ่ายหรือจัดองค์กร
ใหม่ ลูกจา้งท่ีท างานมาแลว้ไม่นอ้ยกว่า 3 ปี มีสิทธิไดร้ับเงินชดเชย (Retrenchment Benefit) ส่วนจะ
เป็นจ านวนเท่าใดข้ึนอยูก่บัการเจรจากนัเองระหว่างนายจ้างกบัลูกจ้าง หรือตามท่ีระบุไวใ้นสัญญา
จา้ง 
 
 3.2.7  ประเทศเกาหลี 
  การเจรจาต่อรองในบริษทัส่วนใหญ่ซ่ึงมีสหภาพแรงงานจะเจรจาเบ้ืองต้นในระดับ
บริษทั ตามโครงสร้างสหภาพของวิสาหกจิ  มีข้อยกเวน้บางวิสาหกจิ  เช่น การขนส่ง (ตัวอย่างเช่น 
แท็กซ่ี และรถประจ าทาง) และอุตสาหกรรมเคร่ืองนุ่งห่ม ซ่ึงสามารถเจรจาต่อรองได้ในระดับ
ภูมิภาค หรือระดับภาคอุตสาหกรรม ในขณะท่ีพระราชบัญญติัว่าด้วยการพฒันาสหภาพแรงงาน
และแรงงานสัมพันธ์  (The Trade Union and Labor Relations Adjustment Act-TULRA Act) ซ่ึง
ประกาศใชใ้นปี พ.ศ. 2540 ก  าหนดว่าขอ้ตกลงร่วมให้มีผลบงัคบัใชไ้ด้ไม่เกนิ 2 ปี การเจรจาต่อรอง
ร่วมส าหรับบริษทัซ่ึงมีสหภาพให้เจรจาไดทุ้กปี ในทางปฏิบัตินั้น การเจรจาต่อรองเก ีย่วกบัสัญญา
ค่าจา้งจะมีการเจรจากนัทุกปี แต่จะเจรจาเร่ืองสภาพการท างานทุก 2 ปี แมว้่าโครงสร้างการเจรจา
ต่อรองจะเป็นแบบกระจายอ านาจ ศูนยก์ลางระดับชาติจะใช้อิทธิพลเหนือการเจรจาต่อรองระดับ
บริษัท ศูนยก์ลางระดับชาติ  2 แห่ง ได้แก ่สหพันธ์สหภาพแรงงานเกาหลี (The Federation of 
Korean Trade Unions-FKTU) กบัสมาพันธ์สหภาพแรงงานแห่งประเทศเกาหลี  (The Korean 
Confederation of Trade Unions-KFTU) ในช่วงตน้ปีของทุกๆ ปี จะมีการยื่นข้อเรียกร้องเพ่ือเจรจา
ต่อรองทัว่ประเทศในเร่ืองการเพ่ิมค่าจา้ง และการเปล่ียนแปลงอ่ืนๆ ในสญัญาจ้าง (ตัวอย่างเช่น การ
ลดชัว่โมงท างานและความมัน่คงในการท างาน) โดยจะให้แนวทางแกส่หภาพแรงงานในการเจรจา
ต่อรองกบับริษทั ในการตอบสนองต่อข้อเรียกร้องดังกล่าวเหล่าน้ี สหพนัธ์นายจ้างแห่งประเทศ
เกาหลี (The Korean Employers Federation-KEF) กจ็ะให้แนวทางการเจรจาต่อรองของตนต่อ
บริษทัซ่ึงเป็นสมาชิกในประเทศสาธารณรัฐเกาหลี 
  คณะกรรมการฝ่ายจัดการและฝ่ายแรงงาน (The labor-management councils) เป็น
องค์กรหน่ึงซ่ึงมีหนา้ท่ีส่งเสริมการส่ือสารและความร่วมมือกนัระหว่างลูกจ้างกบัผูบ้ริหาร ตลอดจน
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ส่งเสริมความมีส่วนร่วมของลูกจา้ง ทั้งน้ี คณะกรรมการฝ่ายจดัการและฝ่ายแรงงานซ่ึงจัดตั้ งภายใต้
พระราชบัญญติัว่าด้วยการส่งเสริมความมีส่วนร่วมของคนงานและความร่วมมือ  (The Act on 
Promotion of Worker Participation and Cooperation) พระราชบัญญติัฉบับน้ีก  าหนดว่าทุกบริษัท
ซ่ึงมีลูกจา้ง 30 คนข้ึนไป ควรจัดตั้ งคณะกรรมการคณะหน่ึงและจัดประชุมเป็นการประจ าทุกๆ 3 
เดือน พระราชบญัญติัฉบบัน้ียงัให้อ านาจแกค่ณะกรรมการฝ่ายจดัการและฝ่ายแรงงาน โดยก  าหนด
ว่าเร่ืองท่ีมีข้อผูกพนัจะต้องได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการกอ่น เช่น โครงการฝึกอบรม
คนงานและสวัสดิการของบริษัทกล่าวได้ว่าสหภาพแรงงานหลายแห่งได้ใช้การประชุมของ
คณะกรรมการดงักล่าวเพ่ือขยายผลในการเจรจาต่อรองร่วม ดงันั้น ในทางปฏิบัติคณะกรรมการฝ่าย
จัดการและฝ่ายแรงงานของหลายบริษัทกลายเป็นสถานท่ีเพ่ือด า เนินการเจรจาต่อรองร่วม
คณะกรรมการแรงงานสัมพนัธ์ (The Labor Relations Commission-LRC) จะแสดงบทบาทของ
ส่วนกลางในฐานะองค์กรของรัฐในการประนอมขอ้พิพาทแรงงาน 
  พระราชบญัญติัว่าดว้ยการพฒันาสหภาพแรงงานและแรงงานสัมพนัธ์  จะมีขอบเขตท่ี
แคบกว่าและมีความเขม้งวดมากกว่าในการช้ีขาดโดยสภาพบงัคบัส าหรับงานบริการของภาครัฐ  จะ
แบ่งเป็นงานบริการทั่วไปและงานบริการท่ีจ าเป็น ทั้ งน้ี เฉพาะงานบริการท่ีจ าเป็นเท่านั้นท่ีจะอยู่
ภายใตก้ารช้ีขาดโดยสภาพบงัคบั ซ่ึงไดแ้ก ่งานประปา ไฟฟ้า กา๊ซ น ้ ามนั โทรคมนาคม รถไฟ และ
โรงพยาบาล 
  ส าหรับกรณีท่ีมีการเลิกจา้งลูกจา้งในกรณีท่ีมีการปิดกจิการ พระราชบัญญติัมาตรฐาน
แรงงานของประเทศเกาหลีใต ้มีบทบญัญติัเพ่ือคุ้มครองการจ่ายค่าจ้าง กรณีท่ีธุรกจิต้องหยุดชะงัก
เน่ืองจากสาเหตุต่างๆ ดงัน้ี 
  1)  หากธุรกจิใดๆ ตอ้งหยดุด าเนินการชัว่คราว โดยมีสาเหตุมาจากนายจ้าง ให้นายจ้าง
จ่ายค่าจา้งให้แกลู่กจา้งท่ีเก ีย่วขอ้ง เป็นจ านวนเงินมากกว่าร้อยละ 70 ของค่าจ้างเฉล่ีย ในระหว่างท่ี
หยดุกจิการชัว่คราว ถา้จ านวนเงินท่ีเท่ากบัร้อยละ 70 ของค่าจ้างเฉล่ีย เกนิกว่าค่าจ้างตามปกติ ใน
กรณีน้ีนายจา้งอาจจ่ายค่าจา้งตามปกติส าหรับการหยดุกจิการชัว่คราวได ้
  2)  โดยไม่ค านึงถึงบทบญัญติัในวงเล็บหน่ึง นายจ้างท่ีไม่สามารถด าเนินกจิการไปได้
อยา่งต่อเน่ืองอนัเน่ืองมาจากเหตุสุดวิสัย นายจ้างอาจยื่นค าร้องต่อคณะกรรมการแรงงานสัมพนัธ์ 
(The Labor Relations Commission) เพ่ือขออนุมติัในการจ่ายค่าจ้างน้อยกว่าท่ีก  าหนดไวใ้นวงเล็บ
หน่ึงส าหรับการหยดุกจิการชัว่คราวได้20 โดยทัว่ไปธุรกจิท่ีต้องหยุดชะงักชั่วคราว มีสาเหตุมาจาก
ตวัลูกจา้ง นายจา้งหรือจากบุคคลอ่ืน อยา่งไรกต็าม สญัญาจ้างแรงงานเป็นสัญญาต่างตอบแทน ซ่ึง

                                                   
20  Labour Standards Act of Korea, Article 26. 
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ลูกจา้งจะท างานแลกกบัค่าจา้ง ดงันั้นตามประมวลกฎหมายแพ่ง มีหลกัการว่า นายจา้งไม่จ าเป็นต้อง
จ่ายค่าจา้งให้แกลู่กจ้าง ในกรณีท่ีสาเหตุมาจากลูกจ้าง หรือบุคคลอ่ืน เวน้เสียแต่ว่าได้บทบัญญติั
พิเศษในขอ้บงัคบัเก ีย่วกบัการท างาน แต่ถา้หากเป็นสาเหตุท่ีมาจากนายจา้งแลว้ ลูกจ้างไม่เสียสิทธิท่ี
จะเรียกร้องค่าจา้ง 
  สาเหตุของการหยุดกจิการชั่วคราวตามท่ีบัญญัติไว ้ทั้ งประมวลกฎหมายแพ่งและ
พระราชบญัญติัมาตรฐานแรงงาน ไดแ้ก ่การตรวจสอบเคร่ืองจกัร การขาดแคลนวตัถุดิบ การขาดแคลน
พลงังาน เคร่ืองจกัรเกดิความเสียหาย การลดขนาดกจิการ ลูกค้าสั่งสินค้าลดลง และปัญหาการบริหาร
จัดการภายใน และสาเหตุของการหยุดกจิการชั่วคราวท่ีบัญญัติไว ้เฉพาะพระราชบัญญติัมาตรฐาน
แรงงาน ไดแ้ก ่มีหนงัสือจากรัฐบาลให้ลดขนาดกจิการ เกดิความไม่มัน่คงทางการเงินและทางวตัถุดิบ 
เน่ืองจากสถานการณ์ร้ายแรงทางธุรกจิของบริษทัแม่ อย่างไรกต็าม หากธุรกจิต้องหยุดชะงักเน่ืองจาก
ลูกจา้งนดัประท้วงหยุดงาน กรณีน้ีเป็นประเด็นทางกฎหมายว่า นายจ้างจะต้องรับผิดชอบในการจ่าย
ค่าจา้งหรือไม่ ข้ึนอยูก่บัสาเหตุและสถานการณ์ท่ีท าให้เกดิการประทว้งนดัหยดุงาน 
  การจ่ายค่าจา้งส าหรับธุรกจิท่ีหยุดกจิการชั่วคราว จะได้รับการประกนัการจ่ายค่าจ้าง
มากกว่าร้อยละ 70 ของการจ้างเฉล่ีย แต่หากธุรกจิท่ีต้องหยุดชะงักเน่ืองจากเหตุสุด วิสัย เช่น ภยั
ธรรมชาติ หรือสงคราม กรณีเช่นน้ี นายจ้างอาจจ่ายค่าจ้างน้อยกว่าร้อยละ 70 ของค่าจ้างเฉล่ียได ้
หากไดร้ับอนุมติัจากคณะกรรมการแรงงานสมัพนัธ์21 
 
3.3  มาตรการตามกฎหมายไทยที่เกี่ยวกับการคุ้มครองการจ้างงาน 
  ส าหรับประเทศไทย มีมาตรการทางกฎหมายท่ีเก ีย่วกบัการคุ้มครองการจ้างงานโดย
เหตุผลทางเศรษฐกจิ จะไดร้ับความคุม้ครองตามกฎหมายแรงงาน ซ่ึงให้ความคุ้มครองแกลู่กจ้างท่ี
ถูกเลิกจา้ง โดยแยกพิจารณาความคุม้ครองตามกฎหมายต่างๆ ดงัต่อไปน้ี22  
 
 3.3.1  ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ 
  บรรพ 3 เอกเทศสญัญาลกัษณะ 6 จ้างแรงงาน มาตรา 575-586 ซ่ึงจะกล่าวถึงลกัษณะ
และสาระส าคญัของสญัญาจา้งแรงงาน สิทธิและหนา้ท่ีของนายจา้งและลูกจา้ง ตลอดจนความระงับ

                                                   
21  Korea International Labour Foundation, Korea’s Wage System A Practical Guide.  (1999).          

pp.36-38. 
22  วิจิตรา (ฟุ้ งลดัดา) วิเชียรชม.  (2544).  การเลกิจ้างและคุ้มครองลูกจ้างทีถู่กเลกิจ้างโดยเหตุผลทาง

เศรษฐกจิ  (รายงานการวิจยั).  หน้า 23. 
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ของสญัญาจา้งแรงงาน ซ่ึงบทบญัญติัของประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชยน้ี์ใช้บังคับแกน่ายจ้าง
และลูกจา้งทุกประเภท ทั้งในกจิการทัว่ไปรัฐวิสาหกจิและลูกจา้งของทางราชการดว้ย23 
  ส าหรับการคุม้ครองการเลิกจา้งตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย ์ มีดงัต่อไปน้ี 
  (1)  การบอกกล่าวล่วงหนา้กอ่นการเลิกจ้าง  (มาตรา 582) ซ่ึงเป็นหน้าท่ีของนายจ้างท่ี
จะตอ้งกระท าให้ถูกตอ้งตามหลกัเกณฑ์และวิธีการและเง่ือนไขท่ีก  าหนดไว้ ซ่ึงวตัถุประสงค์ของ
การบอกกล่าวล่วงหนา้การเลิกจา้งกเ็พียงเพ่ือต้องการให้ลูกจ้างได้รู้ตัวล่วงหน้า จะได้เตรียมตัวหา
หนทางในการมีโอกาสหางานใหม่ หรือหาหนทางในการแกไ้ขปัญหาจากการท่ีถูกเลิกจ้างต่อไป ซ่ึง
นายจา้งท่ีบอกกล่าวล่วงหนา้กอ่นการเลิกจ้างจะต้องจ่ายสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้ าให้แก ่
ลูกจา้งแทน24 
  (2)  กรณีไม่ตอ้งมีการบอกกล่าวล่วงหนา้ การจ้างแรงงานซ่ึงนายจ้างไม่ต้องบอกกล่าว
ล่วงหนา้ ในกรณี ต่อไปน้ี 
   - การจา้งแรงงานท่ีมีก  าหนดเวลาแน่นอน เป็นกรณีท่ีได้ก  าหนดระยะเวลาการจ้าง
งานท่ีแน่นอน เป็นวนั เป็นเดือน หรือเป็นปี ซ่ึงหากครบก  าหนดระยะเวลาการจ้างท่ีได้ตกลงไวแ้ลว้ 
นายจา้งกไ็ม่จ าตอ้งบอกกล่าวล่วงหนา้อีก 
   - การจา้งงานท่ีมีก  าหนดระยะเวลาเสร็จส้ินของงาน เป็นกรณีท่ีนายจ้างตกลงจ้าง
ลูกจ้างให้ท างานอย่างใดอย่างหน่ึง โดยเม่ืองานนั้นเสร็จส้ินแลว้สัญญาจ้างระหว่างนายจ้างกบั
ลูกจา้งเป็นอนัส้ินสุดลง อนัเป็นการเลิกจา้งไปในตวั ถือว่าเป็นสญัญาจา้งท่ีมีก  าหนดแน่นอน25 
   - ลูกจา้งทดลองงาน เม่ือนายจา้งเลิกจา้งลูกจา้งทดลองงานภายในระยะเวลาทดลอง
งานท่ีก  าหนด กไ็ม่จ าตอ้งบอกกล่าวล่วงหน้ากอ่นการเลิกจ้าง เพราะสัญญาจ้างลูกจ้างทดลองงาน
เป็นสญัญาจา้งท่ีมีขอ้ตกลงให้ทดลองปฏิบติังานมีก  าหนดแน่นอน26 

                                                   
23  เกษมสันต ์วิลาวรรณ.  (2543).  กฎหมายแรงงานนักบริหาร.  หน้า 13. 
24  ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย ์มาตรา 582 “ถา้คู่สัญญาไม่ได้ก  าหนดลงไวใ้นสัญญาว่าจะจา้งกนั

นานเท่าไร ท่านว่าฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงจะเลิกสัญญาด้วยการบอกกล่าวล่วงหน้าในเม่ือถึงหรือกอ่นจะถึงก  าหนดจ่าย
สินจา้งคราวใดคราวหน่ึง เพื่อให้เป็นผลเลิกสัญญากนัเม่ือถึงก  าหนดจ่ายสินจา้งคราวถดัไปขา้งหน้ากอ็าจท าได้ แต่
ไม่จ  าตอ้งบอกกล่าวล่วงหน้ากว่าสามเดือน 
 อน่ึง ในเม่ือบอกกล่าวดั่งว่าน้ี นายจา้งจะจ่ายสินจา้งแกลู่กจา้งเสียให้ครบจ านวนท่ีจะตอ้งจ่ายจนถึง
เวลาเลิกสัญญาตามก  าหนดท่ีบอกกล่าวนั้นทีเดียว แลว้ปล่อยลูกจา้งจากงานเสียในทันทีกอ็าจท าได้.” 

25  ค  าพิพากษาฎีกาท่ี 3022/2526. 
26  ค  าพิพากษาฎีกาท่ี 2480/2525. 
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  (3)  การจ่ายสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้า ซ่ึงเป็นสิทธิของนายจ้างท่ีจะท าได ้
เพียงแต่นายจา้งจะตอ้งจ่ายสินจา้งแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าจนถึงเวลาท่ีจะมีผลเป็นการเลิกจ้าง
ตามท่ีกฎหมายก  าหนดไว ้ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย ์  มาตรา 582 วรรคสอง 
  (4)  การกระท าของลูกจ้าง ท าให้นายจ้างไม่ต้องบอกกล่าวล่วงหน้า อีกทั้ งนายจ้างไม่
ตอ้งจ่ายสินจา้งแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าด้วย หากลูกจ้างได้กระท าการอย่างใดอย่างหน่ึงตามท่ี
ก  าหนดไวใ้นประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย ์มาตรา 582 “ถา้ลูกจา้งจงใจขดัค าสัง่ของนายจ้างอนั
ชอบดว้ยกฎหมายกดี็ หรือละเลยไม่น าพาต่อค าสั่งเช่นว่านั้นเป็นอาจิณกดี็ ละท้ิงการงานไปเสียกดี็ 
กระท าความผิดอยา่งร้ายแรงกดี็ หรือท าประการอ่ืนอนัไม่สมแกก่ารปฏิบัติหน้าท่ีของตนให้ลุล่วง
ไปโดยถูกต้องและสุจริตกดี็ ท่านว่านายจ้างจะไล่ออกโดยมิพกัต้องบอกกล่าวล่วงหน้าหรือให้
สินไหมทดแทนกไ็ด”้ 
  จากการศึกษาบทบญัญติัเก ีย่วกบัการคุม้ครองการเลิกจา้งตามประมวลกฎหมายแพ่งและ
พาณิชยน์ั้น เม่ือพิจารณาถึงสิทธิในการเลิกจ้างของนายจ้าง กจ็ะเห็นได้ว่าแมลู้กจ้างไม่ได้กระท า
ความผิดตามเหตุใดๆ ดงัท่ีบญัญติัไวต้ามมาตรา 58227 นายจา้งกย็งัมีสิทธิเลิกจ้างได้ทุกเม่ือ นายจ้าง
เพียงแต่ตอ้งบอกกล่าวล่วงหนา้เม่ือถึงหรือกอ่นจะถึงก  าหนดจ่ายค่าจา้งเท่านั้น นอกจากน้ีนายจ้างจะ
เลิกจา้งลูกจา้งในทนัทีเลยกไ็ด ้แต่ต้องจ่ายค่าจ้างล่วงหน้าส าหรับงวดถดัไปให้แกลู่กจ้าง สิทธิเลิก
จา้งจึงเป็นของนายจา้งอยูโ่ดยไม่มีขอ้จ ากดัแต่อยา่งใดนายจ้างจะเลิกจ้างลูกจ้างเม่ือใดและด้วยเหตุ
ใดหรือไม่มีเหตุในการเลิกจา้งกอ็าจท าได้28 
  จากบทบญัญติัประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชยท่ี์เก ีย่วกบัการคุม้ครองแรงงาน ซ่ึงเป็น
กรณีคุม้ครองการเลิกจา้งในกรณีปกติทั่วๆ ไปไม่ได้ก  าหนดโดยเฉพาะเจาะจงส าหรับการเลิกจ้าง
ลูกจา้งในภาวะวิกฤตเศรษฐกจิ แต่ทั้ งน้ีกส็ามารถท่ีจะน าไปใช้แกก่รณีการเลิกจ้างในภาวะวิกฤต
เศรษฐกจิไดด้ว้ยเหมือนกนั 
 
 
 

                                                   
27  ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย ์มาตรา 583 “ถา้ลูกจา้งจงใจขดัค  าส่ังของนายจา้งอนัชอบด้วย

กฎหมายกดี็ หรือละเลยไม่น าพาต่อค  าส่ังเช่นว่านั้นเป็นอาจิณกดี็ ละท้ิงการงานไปเสียกดี็ กระท าความผดิอยา่ง
ร้ายแรงกดี็ หรือท าประการอ่ืนอนัไม่สมแกก่ารปฏิบัติหน้าท่ีของตนให้ลุล่วงไปโดยถูกตอ้งและสุจริตกดี็ ท่านว่า
นายจา้งจะไล่ออกโดยมิพักตอ้งบอกกล่าวล่วงหน้าหรือให้สินไหมทดแทนกไ็ด้.” 

28  จ  ารัส เขมะจารุ.  (2523, กรกฎาคม).  “การกระท าท่ีเป็นการเลิกจา้งตามกฎหมายคุม้ครองแรงงาน.”  
วารสารแรงงาน เล่ม 1.  หน้า 2. 
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 3.3.2  พระราชบญัญัตคุ้ิมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
  พระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซ่ึงมีพ้ืนฐานมาจากประกาศของคณะปฏิวติั 
ฉบับท่ี 103 ลงวนัท่ี 16 มีนาคม พ.ศ. 2515 และประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง การคุ้มครอง
แรงงาน ลงวนัท่ี 16 เมษายน พ.ศ. 2515 ใช้บังคับตั้ งแต่วนัท่ี 19 สิงหาคม พ.ศ. 2541 เป็นต้นมา มี
ทั้งหมด 166 มาตรา เน้ือหาให้ความคุ้มครองลูกจ้างในเร่ืองการใช้แรงงานทั่วไป การใช้แรงงาน
หญิง การใชแ้รงงานเด็ก ค่าจา้ง ค่าตอบแทนการท างานอ่ืนๆ คณะกรรมการท่ีเก ีย่วกบัการคุ้มครอง
แรงงาน การพกังาน ค่าชดเชย ค่าชดเชยพิเศษ การควบคุม กองทุนสงเคราะห์ลูกจ้าง พนักงานตรวจ
แรงงาน และโทษทางอาญา 
  ตามพระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงานนั้น มาตรการทางกฎหมายในการคุ้มครองการเลิก
จา้งการในกรณีต่าง ดงัต่อไปน้ี 
  1)  การบอกกล่าวล่วงหน้าอย่างน้อยหน่ึงช่วงการจ่ายค่าจ้างหรือค่าจ้างแทนการบอก
กล่าวล่วงหนา้ 
   มาตรา 17 วรรคสอง “ในกรณีท่ีสญัญาจา้งไม่มีก  าหนดระยะเวลา นายจา้งหรือลูกจ้าง
อาจบอกเลิกสญัญาจา้งโดยบอกกล่าวล่วงหน้าเป็นหนังสือให้อีกฝ่ายหน่ึงทราบในเม่ือ ถึงหรือกอ่น
จะถึงก  าหนดจ่ายค่าจา้งคราวหน่ึงคราวใด เพ่ือให้เป็นผลเลิกสญัญากนัเม่ือถึงก  าหนดจ่ายค่าจ้างคราว
ถดัไปขา้งหนา้กไ็ด ้แต่ไม่จ าตอ้งบอกกล่าวล่วงหน้าเกนิสามเดือน ทั้ งน้ี ให้ถือว่าสัญญาจ้างทดลอง
งานเป็นสญัญาจา้งท่ีไม่มีก  าหนดระยะเวลาดว้ย 
   การบอกเลิกสญัญาจา้งตามวรรคสอง นายจา้งอาจจ่ายค่าจ้างให้ตามจ านวนท่ีจะต้อง
จ่ายจนถึงเวลาเลิกสญัญาตามก  าหนดท่ีบอกกล่าวและให้ลูกจา้งออกจากงานทนัทีได้ 
   การบอกกล่าวล่วงหนา้ตามมาตราน้ีไม่ใช้บังคับแกก่ารเลิกจ้างตามมาตรา 119 แห่ง
พระราชบญัญติัน้ี และมาตรา 583 แห่งประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย ์
  2)  การหยดุงานบางส่วน หรือทั้งหมด เป็นการชัว่คราว 
   มาตรา 75 “ในกรณีท่ีนายจา้งมีความจ าเป็นตอ้งหยดุกจิการทั้งหมดหรือบางส่วนเป็น
การชัว่คราวโดยเหตุหน่ึงเหตุใดท่ีมิใช่เหตุสุดวิสยั ให้นายจา้งจ่ายเงินให้แกลู่กจา้งไม่น้อยกว่าร้อยละ
ห้าสิบของค่าจ้างในวนัท างานท่ีลูกจ้างได้รับกอ่นนายจ้างหยุดกจิการตลอดระยะเวลาท่ีนายจ้าง
ไม่ไดใ้ห้ลูกจา้งท างาน 
   ให้นายจา้งแจง้ให้ลูกจา้งและพนกังานตรวจแรงงานทราบล่วงหน้ากอ่นวนัเร่ิมหยุด
กจิการตามวรรคหน่ึง” 
  3)  การแจง้ล่วงหนา้ 
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   มาตรา 120 ในกรณีท่ีนายจา้งจะยา้ยสถานประกอบกจิการไปตั้ ง ณ สถานท่ีอ่ืนอนัมี
ผลกระทบส าคัญต่อการด ารงชีวิตตามปกติของลูกจ้างหรือครอบครัว นายจ้างต้องแจ้งให้ลูกจ้าง
ทราบล่วงหน้าไม่น้อยกว่าสามสิบวนักอ่นวนัยา้ยสถานประกอบกจิการ ในการน้ี ถา้ลูกจ้างไม่
ประสงค์จะไปท างานดว้ยให้ลูกจา้งมีสิทธิบอกเลิกสญัญาจา้งไดภ้ายในสามสิบวนันับแต่วนัท่ีได้รับ
แจง้จากนายจา้ง หรือวนัท่ีนายจา้งยา้ยสถานประกอบกจิการ แลว้แต่กรณี โดยลูกจ้างมีสิทธิได้รับ
ค่าชดเชยพิเศษไม่นอ้ยกว่าอตัราค่าชดเชยท่ีลูกจา้งพึงมีสิทธิไดร้ับตามมาตรา 118  
  ในกรณีท่ีนายจ้างไม่แจ้งให้ลูกจ้างทราบล่วงหน้าตามวรรคหน่ึง  ให้นายจ้างจ่าย
ค่าชดเชยพิเศษแทนการบอกกล่าวล่วงหนา้เท่ากบัค่าจา้งอตัราสุดท้ายสามสิบวนั หรือเท่ากบัค่าจ้าง
ของการท างานสามสิบวนัสุดทา้ยส าหรับลูกจา้งซ่ึงไดร้ับค่าจา้งตามผลงานโดยค านวณเป็นหน่วย  
  ให้นายจ้างจ่ายค่าชดเชยพิเศษ หรือค่าชดเชยพิเศษแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าให้แก ่
ลูกจา้งภายในเจ็ดวนันบัแต่วนัท่ีลูกจา้งบอกเลิกสญัญา 
  ในกรณีท่ีนายจา้งไม่จ่ายค่าชดเชยพิเศษ หรือค่าชดเชยพิเศษแทนการบอกกล่าวล่วงหน้า
ตามวรรคสาม ให้ลูกจา้งมีสิทธิยืน่ค าร้องต่อคณะกรรมการสวสัดิการแรงงานภายในสามสิบวนันับ
แต่วนัครบก  าหนดการจ่ายค่าชดเชยพิเศษ หรือค่าชดเชยพิเศษแทนการบอกกล่าวล่วงหนา้ 
  ให้คณะกรรมการสวสัดิการแรงงานพิจารณาและมีค าสัง่ภายในหกสิบวนันับแต่วนัท่ีได้
รับค าร้อง 
  เม่ือคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานพิจารณาแล้ว  ปรากฏว่า ลูกจ้างมีสิทธิได้รับ
ค่าชดเชยพิเศษหรือค่าชดเชยพิเศษแทนการบอกกล่าวล่วงหนา้ ให้คณะกรรมการสวสัดิการแรงงาน
มีค าสัง่เป็นหนงัสือ ให้นายจา้งจ่ายค่าชดเชยพิเศษ หรือค่าชดเชยพิเศษแทนการบอกกล่าวล่วงหน้า 
แลว้แต่กรณี ให้แกลู่กจา้ง ภายในสามสิบวนันบัแต่วนัท่ีทราบ หรือถือว่าทราบค าสัง่ 
  ในกรณีท่ีคณะกรรมการสวสัดิการแรงงานพิจารณาแลว้ปรากฏว่า ลูกจ้างไม่มีสิทธิ
ได้รับค่าชดเชยหรือค่าชดเชยพิเศษแทนการบอกกล่าวล่วงหน้า แล้วแต่กรณี ให้คณะกรรมการ
สวสัดิการแรงงานมีค าสัง่เป็นหนงัสือและแจง้ให้นายจา้งและลูกจา้งทราบ 
  ค าสัง่ของคณะกรรมการสวสัดิการแรงงานให้เป็นท่ีสุด เวน้แต่นายจ้างหรือลูกจ้างจะ
อุทธรณ์ค าสัง่ต่อศาลภายในสามสิบวนันับแต่วนัท่ีได้ทราบค าสั่ง ในกรณีท่ีนายจ้างเป็นฝ่ายน าคดี
ไปสู่ศาลนายจา้งตอ้งวางหลกัประกนัต่อศาลตามจ านวนท่ีตอ้งจ่ายตามค าสัง่นั้น จึงจะฟ้องคดีได ้
  4)  การจ่ายค่าชดเชยการเลิกจา้ง 
   นอกเหนือจากไดร้ับความคุม้ครองในเร่ืองการแจง้ล่วงหนา้แลว้ ลูกจ้างยงัอาจได้รับ
ความคุม้ครองเก ีย่วกบัการจ่ายค่าชดเชยในกรณีดงัต่อไปน้ีดว้ย 
   4.1  กรณีปกติ 
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     ตามพระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดบ้ญัญติัถึงการเลิกจ้างลูกจ้าง
โดยไม่มีความผิด ซ่ึงนายจา้งตอ้งจ่ายค่าชดเชยให้แกลู่กจา้งนั้น จะต้องมีการกระท าของนายจ้างอนั
เป็นการเลิกจ้างลูกจ้างเสียกอ่น ซ่ึงถ้านายจ้างไม่ได้เลิกจ้างลูกจ้างกไ็ม่ต้องจ่ายค่าชดเชย ส่วน
ค่าชดเชยการเลิกจ้างจะมากน้อยเพียงใดเป็นตามท่ี พระราชบัญญติัคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
มาตรา 118 ก  าหนดให้นายจา้งจ่ายค่าชดเชยให้แกลู่กจา้งซ่ึงเลิกจา้งดงัต่อไปน้ี 
  (1)  ลูกจา้งซ่ึงท างานติดต่อกนัครบหน่ึงร้อยยี่สิบวนั แต่ไม่ครบหน่ึงปี ให้จ่ายไม่น้อย
กว่าค่าจา้งอตัราสุดทา้ยสามสิบวนั หรือไม่นอ้ยกว่าค่าจา้งของการท างานสามสิบวนัสุดท้ายส าหรับ
ลูกจา้งซ่ึงไดร้ับค่าจา้งตามผลงานโดยค านวณเป็นหน่วย 
  (2)  ลูกจา้งซ่ึงท างานติดต่อกนัครบหน่ึงปี แต่ไม่ครบสามปี ให้จ่ายไม่น้อยกว่าค่าจ้าง
อตัราสุดทา้ยเกา้สิบวนั หรือไม่น้อยกว่าค่าจ้างของการท างานเกา้สิบวนัสุดท้ายส าหรับลูกจ้างซ่ึง
ไดร้ับค่าจา้งตามผลงานโดยค านวณเป็นหน่วย 
  (3)  ลูกจ้างซ่ึงท างานติดต่อกนัครบสามปี แต่ไม่ครบหกปี ให้จ่ายไม่น้อยกว่าค่าจ้าง
อตัราสุดทา้ยหน่ึงร้อยแปดสิบวนั หรือไม่นอ้ยกว่าค่าจา้งของการท างานหน่ึงร้อยแปดสิบวนัสุดท้าย
ส าหรับลูกจา้งซ่ึงไดร้ับค่าจา้งตามผลงานโดยค านวณเป็นหน่วย 
  (4)  ลูกจา้งซ่ึงท างานติดต่อกนัครบหกปี แต่ไม่ครบสิบปี ให้จ่ายไม่นอ้ยกว่าค่าจ้างอตัรา
สุดท้ายสองร้อยส่ีสิบวนั หรือไม่น้อยกว่าค่าจ้างของการท างานสองร้อยส่ีสิบวนัสุดท้ายส าหรับ
ลูกจา้งซ่ึงไดร้ับค่าจา้งตามผลงานโดยค านวณเป็นหน่วย 
  (5)  ลูกจา้งซ่ึงท างานติดต่อกนัครบสิบปีข้ึนไป ให้จ่ายไม่น้อยกว่าค่าจ้างอตัราสุดท้าย
สามร้อยวนั หรือไม่นอ้ยกว่าค่าจา้งของการท างานสามร้อยวนัสุดท้ายส าหรับลูกจ้างซ่ึงได้รับค่าจ้าง
ตามผลงานโดยค านวณเป็นหน่วย 
   การเลิกจา้งตามมาตราน้ี หมายความว่า การกระท าใดท่ีนายจา้งไม่ให้ลูกจ้างท างาน
ต่อไปและไม่จ่ายค่าจา้งให้ ไม่ว่าจะเป็นเพราะเหตุส้ินสุดสัญญาจ้างหรือเหตุอ่ืนใด และหมายความ
รวมถึงกรณีท่ีลูกจา้งไม่ไดท้ างานและไม่ไดร้ับค่าจ้างเพราะเหตุท่ีนายจ้า งไม่สามารถด าเนินกจิการ
ต่อไป 
   ความในวรรคหน่ึงมิให้ใชบ้งัคบัแกลู่กจา้งท่ีมีก  าหนดระยะเวลาการจ้างไวแ้น่นอน
และเลิกจา้งตามก  าหนดระยะเวลานั้น 
   การจ้างท่ีมีก  าหนดระยะเวลาตามวรรคสามจะกระท าได้ส าหรับการจ้างงานใน
โครงการเฉพาะท่ีมิใช่งานปกติของธุรกจิหรือการค้าของนายจ้างซ่ึงต้องมีระยะเวลาเร่ิมต้นและ
ส้ินสุดของงานท่ีแน่นอนหรือในงานอันมีลักษณะเป็นค ร้ังคราวท่ีมีก  าหนดการส้ินสุด หรือ
ความส าเร็จของงาน หรือในงานท่ีเป็นไปตามฤดูกาลและได้จ้างในช่วงเวลาของฤดูกาลนั้น ซ่ึงงาน
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นั้นจะต้องแลว้เสร็จภายในเวลาไม่เกนิสองปีโดยนายจ้างและลูกจ้างได้ท าสัญญาเป็นหนังสือไว ้
ตั้งแต่เม่ือเร่ิมจา้ง” 
   4.2  กรณีพิเศษ 
      นอกจากลูกจา้งจะไดค่้าชดเชยการเลิกจ้าง ตามมาตรา 118 แลว้ ลูกจ้างอาจมี
สิทธิท่ีจะไดร้ับค่าชดเชยพิเศษอีกดว้ย กล่าวคือ 
      (1)  ค่าชดเชยพิเศษแทนการบอกกล่าวล่วงหนา้ 
       ก.  กรณีนายจ้างจะยา้ยสถานประกอบกจิการไปตั้ ง ณ สถานท่ีอ่ืนอนัมี
ผลกระทบส าคญัต่อการด ารงชีวิตตามปกติของลูกจ้างหรือครอบครัว ถา้นายจ้างไม่แจ้งให้ลูกจ้าง
ทราบล่วงหนา้ตามท่ีกฎหมายก  าหนด นายจา้งจะตอ้งจ่ายค่าชดเชยพิเศษแทนการบอกกล่าวล่วงหน้า
เท่ากบัค่าจา้งอตัราสุดทา้ย 30 วนั หรือเท่ากบัค่าจา้งของการท างาน 30 วนัสุดท้ายส าหรับลูกจ้างซ่ึง
ไดร้ับค่าจา้งตามผลงานโดยค านวณเป็นหน่วย (ตามมาตรา 120 วรรค 2) ซ่ึงค่าชดเชยพิเศษแทนการ
บอกกล่าวล่วงหน้าให้แกลู่กจ้างภายใน 7 วนันับแต่วนัท่ีลูกจ้างบอกเลิกสัญญา (ตามมาตรา 120 
วรรค 3) 
       ข.  กรณีนายจา้งปรับปรุงหน่วยงาน กระบวนการผลิต การจ าหน่าย หรือ
การบริการ อนัเน่ืองมาจากการน าเคร่ืองจักรมาใช้หรือเปล่ียนแปลงเคร่ืองจักรหรือเทคโนโลยี ซ่ึง
เป็นเหตุให้ตอ้งลดจ านวนลูกจ้าง ถา้นายจ้างไม่แจ้งให้ลูกจ้างท่ีจะเลิกจ้างทราบล่วงหน้า หรือแจ้ง
ล่วงหนา้นอ้ยกว่าระยะเวลาท่ีกฎหมายก  าหนด นายจา้งจะตอ้งจ่ายค่าชดเชยพิเศษแทนการบอกกล่าว
ล่วงหนา้เท่ากบัค่าจา้งอตัราสุดทา้ย 60 วนั หรือเท่ากบัค่าจ้างของการท างาน 60 วนัสุดท้ายส าหรับ
ลูกจา้งซ่ึงไดร้ับค่าจา้งตามผลงานโดยค านวณเป็นหน่วยดว้ย (ตามมาตรา 121 วรรค 2) 
      (2)  ค่าชดเชยพิเศษ 
       ก.  กรณีท่ีนายจา้งจะยา้ยสถานประกอบกจิการไปตั้ ง ณ สถานท่ีอ่ืนอนัมี
ผลกระทบส าคญัต่อการด ารงชีวิตตามปกติของลูกจ้างหรือครอบครัว ถา้ลูกจ้างไม่ประสงค์จะไป
ท างานดว้ยและไดใ้ชสิ้ทธิบอกเลิกสัญญาจ้าง ลูกจ้างมีสิทธิได้รับค่าชดเชยพิเศษไม่น้อยกว่าอตัรา
ค่าชดเชยท่ีลูกจา้งพึงมีสิทธิไดร้ับตามมาตรา 118 (มาตรา 120 วรรค 1) 
       ข.  กรณีท่ีนายจ้างจะเลิกจ้างลูกจ้าง เพราะเหตุท่ีนายจ้างปรับปรุง
หน่วยงาน กระบวนการผลิต การจ าหน่าย หรือการบริการ อนัเน่ืองมาจากการน าเคร่ืองจักรมาใช้
หรือเปล่ียนแปลงเคร่ืองจักรหรือเทคโนโลยี ซ่ึงเป็นเหตุให้ต้องลดจ านวนลูกจ้ าง ถา้ลูกจ้างนั้ น
ท างานติดต่อกนัเกนิ 6 ปีข้ึนไป ให้นายจ้างจ่ายค่าชดเชยพิเศษเพ่ิมข้ึนจากค่าชดเชยกรณีเลิกจ้าง
ตามปกติ ในอตัราไม่น้อยกว่าค่าจ้างอตัราสุดท้าย 15 วนัต่อการท างานครบ 1 ปี หรือไม่น้อยกว่า
ค่าจา้งของการท างาน 15 วนัสุดทา้ยต่อการท างานครบ 1 ปีส าหรับลูกจ้างซ่ึงไดร้ับค่าจา้งตามผลงาน
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โดยค านวณเป็นหน่วย แต่รวมแลว้ตอ้งไม่เกนิค่าจา้งอตัราสุดทา้ย 360 วนั หรือไม่เกนิค่าจา้งของการ
ท างาน 360 วนัสุดทา้ยส าหรับลูกจา้งซ่ึงไดร้ับค่าจา้งตามผลงานโดยค านวณเป็นหน่วย  (มาตรา 122 
วรรค 1) และเพ่ือประโยชน์ในการค านวณค่าชดเชยพิเศษ กรณีระยะเวลาท างานไม่ครบหน่ึงปี ถา้
เศษของระยะเวลาท างานมากกว่าหน่ึงร้อยแปดสิบวนั ให้นบัเป็นการท างานครบหน่ึงปี (มาตรา 122   
วรรค 2) 
  5)  ดอกเบ้ียและเงินเพ่ิม 
   กรณีท่ีนายจา้งเลิกจา้งลูกจา้งโดยไม่ยอมจ่ายค่าชดเชยทนัทีท่ีเลิกจ้างหรือไม่ยอมจ่าย
ค่าจา้งแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าหรือค่าจ้างส าหรับวนัหยุดพกัผ่อนประจ าปีในปีท่ีเลิกจ้างตาม
ส่วนท่ีลูกจา้งพึงมีสิทธิและวนัหยดุพกัผ่อนประจ าปีสะสม ภายใน 3 วนันับแต่วนัท่ีเลิกจ้าง  (มาตรา 
70 วรรคสอง) นายจา้งกต็กเป็นผูผิ้ดนดัจ่ายเงินดงักล่าว29 อนัท าให้ลูกจา้งมีสิทธิเรียกร้องเอาดอกเบ้ีย
ให้แกลู่กจา้งในระหว่างเวลาผิดนดัร้อยละสิบห้าต่อปี (มาตรา  9 วรรคหน่ึง) ในกรณีท่ีนายจ้างจงใจ
ไม่คืนหรือไม่จ่ายเงินตามวรรคหน่ึงโดยปราศจากเหตุผลอนัสมควรเม่ือพน้ก  าหนดเวลาเจ็ดวนันับ
แต่วนัท่ีถึงก  าหนดคืนหรือจ่ายให้นายจา้งเสียเงินเพ่ิมให้แกลู่กจา้งร้อยละสิบห้าของเงินท่ีค้างจ่ายทุก
ระยะเวลาเจ็ดวนั (มาตรา 9 วรรคสอง) กรณีท่ีนายจา้งจะไม่ตอ้งมีความรับผิดในดอกเบ้ียและเงินเพ่ิม
ต่อไปกคื็อ เม่ือนายจา้งพร้อมท่ีจะคืนหรือจ่ายเงินดงักล่าว กต็้องน าเงินไปวางหรือมอบไวแ้กอ่ธิบดี
กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงานหรือผูซ่ึ้งอธิบดีมอบหมายเพ่ือจ่ ายให้แกลู่กจ้าง นายจ้างจะไม่
ตอ้งเสียเงินดงักล่าวตั้งแต่วนัท่ีนายจา้งน าเงินนั้นไปมอบไว ้ (มาตรา 9 วรรคทา้ย) 
  6)  ค่าจา้งส าหรับวนัหยดุพกัผ่อนประจ าปีในปี ท่ีเลิกจ้างตามส่วนและวนัหยุดพกัผ่อน
ประจ าปีสะสม 
   ลูกจ้างท่ีถูกเลิกจ้างซ่ึงมิได้กระท าความผิดตามมาตรา 119 30 มีสิทธิได้รับค่าจ้าง
ส าหรับวนัหยดุพกัผ่อนประจ าปีในปีท่ีเลิกจ้างตามส่วนท่ีลูกจ้างพึงมีสิทธิ รวมทั้ งวนัหยุดพกัผ่อน

                                                   
29  ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย ์มาตรา 204 วรรคสอง. 
30  พระราชบัญญตัิคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 119  “นายจา้งไม่ตอ้งจ่ายค่าชดเชยให้แกลู่กจา้งซ่ึง

เลิกจา้งในกรณีหน่ึงกรณีใด ดังต่อไปน้ี 
(1) ทุจริตต่อหน้าท่ีหรือกระท าความผดิอาญาโดยเจตนาแกน่ายจา้ง 
(2) จงใจท าให้นายจา้งได้รับความเสียหาย 
(3) ประมาทเลินเล่อเป็นเหตุให้นายจา้งได้รับความเสียหายอยา่งร้ายแรง 
(4) ฝ่าฝืนขอ้บังคบัเกีย่วกบัการท างาน ระเบียบ หรือค  าส่ังของนายจา้งอนัชอบด้วยกฎหมายและเป็น

ธรรม และนายจา้งได้ตกัเตือนเป็นหนังสือแลว้ เวน้แต่กรณีท่ีร้ายแรง นายจา้งไม่จ  าเป็นตอ้งตกัเตือน 
หนังสือเตือนให้มีผลบังคบัได้ไม่เกนิหน่ึงปีนับแตว่นัท่ีลูกจา้งได้กระท าผดิ 
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ประจ าปีสะสม ตามมาตรา 3031 มาตรา 7632 โดยนายจ้างต้องจ่ายค่าจ้างดังกล่าวด้วย รวมทั้ งค่าจ้าง
แทนการบอกกล่าวล่วงหนา้ภายใน 3 วนันบัแต่วนัท่ีเลิกจา้ง ตามมาตรา 70 วรรค 2 
  7)  ค่าเสียหายเน่ืองจากการผิดสญัญา 

                                                                                                                                                  
(5) ละท้ิงหน้าท่ีเป็นเวลาสามวนัท างานติดต่อกนัไม่ว่าจะมีวนัหยดุคัน่หรือไม่กต็ามโดยไม่มีเหตุอนั

สมควร 
(6) ได้รับโทษจ าคุกตามค  าพิพากษาถึงท่ีสุดให้จ  าคุก 
ในกรณี (6) ถา้เป็นความผดิท่ีได้กระท าโดยประมาทหรือความผดิลหุโทษตอ้งเป็นกรณีท่ีเป็นเหตุให้

นายจา้งได้รับความเสียหาย 
การเลิกจา้งโดยไม่จ่ายค่าชดเชยตามวรรคหน่ึง ถา้นายจา้งไม่ได้ระบุขอ้เท็จจริงอนัเป็นเหตท่ีุเลิกจา้งไวใ้น

หนังสือบอกเลิกสัญญาจา้งหรือไม่ได้แจง้เหตุท่ีเลิกจา้งให้ลูกจา้งทราบในขณะท่ีเลิกจา้งนายจา้งจะยกเหตุนั้นขึ้น
อา้งในภายหลังไม่ได้.” 

31  พระราชบัญญตัิคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 30 “ลูกจา้งซ่ึงท างานติดต่อกนัมาแลว้ครบหน่ึงปีมี
สิทธิหยดุพกัผอ่นประจ  าปีได้ปีหน่ึงไม่น้อยกว่าหกวนัท างานโดยให้นายจา้งเป็นผูก้  าหนดวนัหยดุดังกล่าวให้แก่
ลูกจา้งล่วงหน้าหรือก  าหนดให้ตามท่ีนายจา้งและลูกจา้งตกลงกนั 

ในปีต่อมานายจา้งอาจก  าหนดวนัหยดุพกัผอ่นประจ  าปีให้แกลู่กจา้งมากกว่าหกวนัท างานกไ็ด้ 
นายจา้งและลูกจา้งอาจตกลงกนัล่วงหน้าให้สะสมและเล่ือนวนัหยดุพกัผอ่นประจ  าปีท่ียงัมิได้หยดุในปี

นั้นรวมเขา้กบัปีต่อๆ ไปได ้
ส าหรับลูกจา้งซ่ึงท างานยงัไม่ครบหน่ึงปี นายจา้งอาจก  าหนดวนัหยดุพกัผอ่นประจ  าปีให้แกลู่กจา้งโดย

ค  านวณให้ตามส่วนกไ็ด้.” 
32  พระราชบัญญตัิคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 76 ห้ามมิให้นายจา้งหักค่าจา้ง ค่าล่วงเวลา ค่า

ท างานในวนัหยดุ และค่าล่วงเวลาในวนัหยดุ เวน้แตเ่ป็นการหักเพื่อ 
(1) ช าระภาษีเงินได้ตามจ  านวนท่ีลูกจา้งตอ้งจ่ายหรือช าระเงินอ่ืนตามท่ีมีกฎหมายบัญญตัิไว ้
(2) ช าระค่าบ ารุงสหภาพแรงงานตามขอ้บังคบัของสหภาพแรงงาน 
(3) ช าระหน้ีสินสหกรณ์ออมทรัพย ์หรือสหกรณ์อ่ืนท่ีมีลกัษณะเดียวกนักบัสหกรณ์ออมทรัพยห์รือหน้ีท่ี

เป็นไปเพื่อสวสัดิการท่ีเป็นประโยชน์แกลู่กจา้งฝ่ายเดียว โดยได้รับความยนิยอมล่วงหน้าจากลูกจา้ง 
(4) เป็นเงินประกนัตามมาตรา 10 หรือชดใช้ค่าเสียหายให้แกน่ายจา้ง ซ่ึงลูกจา้งได้กระท าโดยจงใจหรือ

ประมาทเลินเล่ออยา่งร้ายแรง โดยได้รับความยนิยอมจากลูกจา้ง 
(5) เป็นเงินสะสมตามขอ้ตกลงเกีย่วกบักองทุนเงินสะสม 
การหักตาม (2) (3) (4) และ (5) ในแต่ละกรณีห้ามมิให้หักเกนิร้อยละสิบ และจะหักรวมกนัได้ไม่เกนิ

หน่ึงในห้าของเงินท่ีลูกจา้งมีสิทธิได้รับตามก  าหนดเวลาการจ่ายตามมาตรา 70 เวน้แต่ได้รับความยนิยอมจาก
ลูกจา้ง. 
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   กรณีท่ีเป็นสญัญาจา้งแรงงานมีก  าหนดระยะเวลาการจ้างแน่นอน แลว้นายจ้างเลิก
จ้างลูกจ้างกอ่นครบก  าหนดระยะเวลานั้น ลูกจ้างกจ็ะมีสิทธิเรียกร้องเอาค่าเสียหายจากนายจ้าง 
เน่ืองจากนายจา้งผิดสญัญาเลิกจา้งกอ่นครบก  าหนดระยะเวลาตามสญัญา (มาตรา 215) 
  จากความคุม้ครองตามพระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงานดังท่ีกล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่า
กฎหมายให้ความคุ้มครองลูกจ้างท่ีถูกเลิกจ้างมีสิทธิได้รับความคุ้มครองตามกฎหมายท่ีจะได้รับ
ค่าจา้งแทนการบอกกล่าวล่วงหนา้ ค่าชดเชย ค่าจ้างส าหรับวนัหยุดพักผ่อนประจ าปีในปีท่ีเลิกจ้าง
ตามส่วนและวนัหยดุพกัผ่อนประจ าปีสะสม รวมทั้ งอาจได้รับดอกเบ้ียและเงินเพ่ิมกรณีท่ีนายจ้าง
ผิดนัดจ่ายเงินดังกล่าวและจงใจผิดนัดโดยปราศจากเหตุผลอนัควร  นอกจากนั้ นยงัอาจได้รับ
ค่าเสียหายจากการผิดสญัญา ถา้เป็นกรณีสญัญาจา้งแรงงานนั้นมีก  าหนดระยะเวลาการจ้างแน่นอน
และนายจ้างได้เลิกจ้างกอ่นครบก  าหนดระยะเวลาดังกล่าวด้วยโดยการให้ความคุ้มครองในเร่ือง
ต่างๆดงัท่ีกล่าวนั้นเป็นการก  าหนดให้ความคุม้ครองโดยทัว่ๆ ไปแกลู่กจ้างท่ีถูกเลิกจ้าง ส าหรับการ
เลิกจา้งแกลู่กจา้งโดยเหตุผลทางเศรษฐกจินั้นกมี็สิทธิท่ีได้รับความคุ้มครองตามกฎหมายดังกล่าว
ดว้ย 
 
 3.3.3  พระราชบญัญัตแิรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 
  กฎหมายแรงงานสมัพนัธ์เป็นกฎหมายท่ีก  าหนดความสัมพนัธ์ในทางแรงงานระหว่าง
นายจา้งและลูกจา้งท่ีมีต่อกนัเป็นบทบัญญติัก  าหนดให้สิทธินายจ้างลูกจ้างท่ีจะจัดตั้ งองค์กรในรูป
นิติบุคคลเพ่ือคุ้มครองสิทธิประโยชน์ของแต่ละฝ่าย เช่น ลูกจ้างสามารถรวมตัวกนัจัดตั้ งสมาคม
นายจ้าง สหพันธ์นายจ้าง และสภาองค์การนายจ้างเพ่ือคุ้มครองสิทธิประโยชน์ของฝ่ายตนได ้
นอกจากน้ียงักล่าวถึงขอ้ตกลงเก ีย่วกบัสภาพการจา้ง การแกไ้ขเปล่ียนแปลงข้อตกลงเก ีย่วกบัสภาพ
การจา้งขอ้พิพาทแรงงานและการระงบัขอ้พิพาทแรงงาน ทั้งโดยวิธีการสมคัรใจ และวิธีการบงัคบั 
  3.3.3.1  การเลิกจา้งในระหว่างยืน่ขอ้เรียกร้อง 
     มาตรา 31 “เม่ือไดมี้การแจง้ขอ้เรียกร้องตามมาตรา 31 แลว้ ถา้ข้อเรียกร้องนั้น
อยูใ่นระหว่างการเจรจา การไกล่เกล่ียหรือการช้ีขาดข้อพิพาทแรงงานตามมาตรา 13 ถึงมาตรา 29
ห้ามมิให้นายจ้าง เลิกจ้าง  ห รือโยกย ้ายหน้าท่ีการงานของลูกจ้าง  ผู ้แทนลูกจ้าง  กรรมการ 
อนุกรรมการหรือสมาชิกสหภาพแรงงาน หรือกรรมการหรืออนุกรรมการสหพนัธ์แรงงานซ่ึง
เก ีย่วขอ้งกบัขอ้เรียกร้อง เวน้แต่บุคคลดงักล่าว 
     (1)  ทุจริตต่อหนา้ท่ีหรือกระท าความผิดอาญาโดยเจตนาแกน่ายจา้ง 
     (2)  จงใจท าให้นายจา้งไดร้ับความเสียหาย 
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     (3)  ฝ่าฝืนขอ้บงัคบั ระเบียบ หรือค าสั่งอนัชอบด้วยกฎหมายของนายจ้าง โดย
นายจา้งไดว้่ากล่าวและตกัเตือนเป็นหนงัสือแลว้ เวน้แต่กรณีท่ีร้ายแรงนายจา้งไม่จ าตอ้งว่ากล่าวและ
ตักเตือน ทั้ งน้ี ข้อบังคับ ระเบียบหรือค าสั่งนั้ นต้องมิได้ออกเพ่ือขัดขวางมิให้บุคคลดังกล่าว
ด าเนินการเก ีย่วกบัขอ้เรียกร้อง 
     (4)  ละท้ิงหน้าท่ีเป็นเวลาสามวนัท างานติดต่อกนัโดยไม่มีเหตุผลอนัสมควร 
ห้ามมิให้ลูกจา้ง ผูแ้ทนลูกจ้าง กรรมการ อนุกรรมการหรือสมาชิกสหภาพแรงงาน หรือกรรมการ
หรืออนุกรรมการสหพนัธ์แรงงานซ่ึงเก ีย่วข้องกบัข้อเรียกร้อง สนับสนุนหรือกอ่เหตุการนัดหยุด
งาน” 
      บทบญัญติัขา้งตน้มุ่งประสงค์ท่ีจะคุม้ครองลูกจ้างในการใช้สิทธิท่ีจะแจ้ง
ขอ้เรียกร้องและเจรจาท าขอ้ตกลง โดยปกติแลว้ เม่ือลูกจา้งเป็นฝ่ายแจง้ขอ้เรียกร้องนายจ้างมกัจะไม่
พอใจโดยถือว่าการกระท าดงักล่าวเป็นการกอ่กวน เป็นการทรยศต่อการจ้างงานของนายจ้าง หาก
มิไดมี้บทบญัญติัคุม้ครองลูกจ้างในการแจ้งข้อเรียกร้องไว ้ ลูกจ้างดังกล่าวอาจจะถูกนายจ้างกลัน่
แกลง้ดว้ยวิธีการต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการเลิกจา้ง การโยกยา้ยหนา้ท่ีการงาน หรือการกระท าอย่างอ่ืนท่ี
ท าให้ลูกจา้งไดร้ับความเดือดร้อน บทบญัญติัในมาตราน้ีจึงไดก้  าหนดไวว้่าตลอดระยะเวลาท่ีมีการ
ด าเนินการเพ่ือให้เกดิข้อตกลงเก ีย่วกบัสภาพการจ้าง นายจ้างจะกระท าให้เกดิความเดือนร้อนแก ่
ลูกจา้งไม่ได้33 หากนายจ้างเลิกจ้างโดยฝ่าฝืนมาตราน้ี ศาลอาจมีค าพิพากษาบังคับให้นายจ้างรับ
ลูกจา้งกลบัเขา้ท างาน และชดใชค่้าเสียหายดว้ย หากนายจา้งยงัคงฝ่าฝืนค าบังคับของศาลไม่ยอมรับ
ลูกจ้างกลับเข้าท างาน อาจจะถูกศาลจับตัวมากกัขังจนกว่าจะยอมปฏิบัติตามค าพิพากษา 34 
นอกจากน้ีนายจา้งยงัมีความผิดอาญาตอ้งระวางโทษจ าคุกหรือปรับตามมาตรา 13635 อีกดว้ย 
  3.3.3.2  กรณีการเลิกจา้งลูกจา้งโดยการขออนุญาตจากศาลแรงงาน 
     มาตรา 52 “ห้ามมิให้นายจ้างเลิกจ้าง ลดค่าจ้าง ลงโทษ ขัดขวางการปฏิบัติ
หน้าท่ีของกรรมการลูกจ้าง หรือกระท าการใดๆ อันอาจเป็นผลให้กรรมการลูกจ้างไม่สามารถ
ท างานอยูต่่อไปได ้เวน้แต่จะไดร้ับอนุญาตจากศาลแรงงาน”  
     เพ่ือเป็นการคุ้มครองลูกจ้างท่ีได้รับแต่งตั้ งหรือได้รับเลือกตั้ งเป็นกรรมการ
ลูกจ้าง และได้รับการคุ้มครองตลอดระยะเวลาท่ีอยู่ในวาระของการเป็นกรรมการลูกจ้าง โดย

                                                   
33  เกษมสันต ์วิลาวรรณ.  (2546).  ค าอธิบายกฎหมายแรงงาน.  หน้า 207. 
34  ประคนธ์ พนัธ์วิชาติกลุ.  (ม.ป.ป).  ค าอธิบายกฎหมายแรงงาน เร่ือง การบอกกล่าวเลกิจ้างและการ

เลกิจ้างทีไ่ม่เป็นธรรม.  หน้า 49. 
35  พระราชบัญญตัิแรงงานสัมพนัธ์ พ.ศ.2518 มาตรา 136 “นายจา้งผูใ้ดฝ่าฝืนมาตรา 31 วรรคหน่ึง ตอ้ง

ระวางโทษจ าคุกไม่เกนิหกเดือน หรือปรับไม่เกนิหน่ึงหม่ืนบาท หรือทั้ งจ  าทั้ งปรับ.” 
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คุม้ครองตั้งแต่ไดรั้บการแต่งตั้งหรือไดรั้บการเลือกตั้ งเป็นต้นไปจนครบวาระ 3 ปีท่ีด ารงต าแหน่ง 
เป็นบทบัญญติัท่ีตัดอ านาจของนายจ้างในการบริหารทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งโดยปกติแลว้นายจ้างมี
อ านาจท่ีจะเลิกจา้งลูกจา้งไดโ้ดยการตัดสินใจของนายจ้างเพียงฝ่ายเดียว ถา้หากการเลิกจ้างนั้นไม่
ถูกตอ้งตามกฎหมายนายจา้งกอ็าจตอ้งรับลูกจา้งกลบัเข้าท างานหรือต้องชดใช้ค่าเสียหาย หรือต้อง
จ่ายค่าชดเชยตามท่ีกฎหมายแรงงานก  าหนดไว ้แต่บทบญัญติัดงักล่าวไม่ยอมให้นายจา้งใชอ้ านาจใน
การตดัสินใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยห้ามนายจ้างกระท าการอย่างใดอย่างหน่ึงตามท่ี
ก  าหนดไวต่้อกรรมการลูกจา้งกอ่นไดร้ับอนุญาตจากศาลแรงงาน36 
  3.3.3.3  การเลิกจา้งท่ีเป็นการกระท าอนัไม่เป็นธรรม 
     การกระท าอนัไม่เป็นธรรม หมายถึง การกระท าอนัไม่สมควรทางด้านแรงงาน
ของฝ่ายนายจา้งต่อฝ่ายลูกจา้งดว้ยการกลัน่แกลง้ เอารัดเอาเปรียบ หรือขัดขวางต่อการใช้สิทธิของ
ลูกจา้งตามกฎหมายแรงง าน37 ตามพระราชบญัญติัแรงงานสมัพนัธ์ ห้ามนายจ้างเลิกจ้างลูกจ้างโดย
ถือว่าเป็นการกระท าอนัไม่เป็นธรรมดงัน้ี 
     ก. การกระท าอนัไม่เป็นธรรมตามมาตรา 121 บญัญติัว่า 
      ห้ามมิให้นายจา้ง 
      (1)  เลิกจ้าง หรือกระท าการใดๆ อนัอาจเป็นผลให้ลูกจ้าง ผูแ้ทนลูกจ้าง 
กรรมการสหภาพแรงงาน หรือกรรมการสหพนัธ์แรงงาน ไม่สามารถทนท างานอยู่ต่อไปได้เพราะ
เหตุท่ีลูกจ้าง หรือสหภาพแรงงานได้นัดชุมนุม ท าค าร้อง ยื่นข้อเรียกร้อง เจรจา หรือด าเนินการ
ฟ้องร้อง หรือเป็นพยานหรือให้หลกัฐานต่อพนักงานเจ้าหน้าท่ีตามกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครอง
แรงงานหรือนายทะเบียน พนักงานประนอมข้อพิพาทแรงงาน ผูช้ี้ขาดข้อพิพาทแรงงาน หรือ
กรรมการแรงงานสมัพนัธ์ ตามพระราชบญัญติัน้ี หรือต่อศาลแรงงาน หรือเพราะเหตุท่ีลูกจ้าง หรือ
สหภาพแรงงานก  าลงัจะกระท าการดงักล่าว 
      (2)  เลิกจ้างหรือกระท าการใดๆ อนัอาจเป็นผลให้ลูกจ้างไม่สามารถทน
ท างานอยูต่่อไปไดเ้พราะเหตุท่ีลูกจา้งนั้นเป็นสมาชิกของสหภาพแรงงาน 
      (3)-(5)...  
     ข.  การกระท าอนัไม่เป็นธรรมตามมาตรา 123 ในระหว่างท่ีข้อตกลงเก ีย่วกบั
สภาพการจา้งหรือค า ช้ีขาดมีผลใชบ้งัคับ ห้ามมิให้นายจ้างเลิกจ้างลูกจ้าง ผูแ้ทนลูกจ้าง กรรมการ 

                                                   
36  เกษมสันต ์วิลาวรรณ.  เล่มเดิม.  หน้า 222. 
37  วิจิตรา (ฟุ้ งลดัดา) วิเชียรชม.  (2543).  ย่อหลกักฎหมายแรงงาน.  หน้า 180. 
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อนุกรรมการ หรือสมาชิกสหภาพแรงงาน หรือกรรมการ หรืออนุกรรมการสหพนัธ์แรงงาน ซ่ึง
เก ีย่วขอ้งกบัขอ้เรียกร้อง เวน้แต่บุคคลดงักล่าว 
      (1)-(5)... 
     การห้ามเลิกจา้งตามมาตราน้ีไม่ระบุว่า นายจ้างเลิกจ้างเพราะเหตุไม่พอใจการ
กระท าอย่างหน่ึงอย่างใดของลูกจ้าง ดังเช่นมาตรา 121 เพียงแต่อยู่ในระหว่างข้อตกลงเก ีย่วกบั
สภาพการจา้ง หรือค าช้ีขาดมีผลใชบ้งัคบัอยูก่ห็้ามมิให้นายจา้งเลิกจา้งแลว้ ไม่ว่านายจ้างจะมีเหตุผล
ในการเลิกจา้งอยา่งใดกต็าม เช่น นายจ้างประสบภาวะการขาดทุนจ าเป็นต้องลดการผลิตหรือยุบ
หน่วยงานบางหน่วยงาน กห็้ามนายจา้งเลิกจา้งลูกจา้ง ทั้งน้ีเวน้แต่จะเขา้ขอ้ยกเวน้ท่ีจะให้เลิกจ้างได้
ตามมาตรา 123 (1)-(5) เท่านั้น ส่วนลูกจา้งท่ีไดรั้บความคุม้ครองตามมาตราน้ีต้องเป็นผูท่ี้เก ีย่วข้อง
กบัขอ้เรียกร้อง ไม่ว่าจะเป็นลูกจา้งธรรมดาทัว่ไปหรือผูแ้ทนลูกจา้งกต็าม 
    ค.  ความรับผิดจากการเลิกจา้งท่ีเป็นการกระท าอนัไม่เป็นธรรม 
    (1)  ความรับผิดในทางแพ่ง 
      เม่ือลูกจา้งเห็นว่า การเลิกจ้างเป็นการกระท าอนัไม่เป็นธรรม ลูกจ้าง
อาจยืน่ค าร้องต่อคณะกรรมการแรงงานสัมพนัธ์ได้ภายใน 60 วนั นับแต่วนัท่ีมีการฝ่าฝืน (มาตรา 
124) เม่ือไดรั้บค าร้องแลว้กรรมการแรงงานสมัพนัธ์จะท าค าสัง่วินิจฉัยช้ีขาด หากเห็นว่าการเลิกจ้าง
เป็นการกระท าอนัไม่เป็นธรรม คณะกรรมการแรงงานสมัพนัธ์อาจมีค าสั่งอย่างใดอย่างหน่ึง ตามท่ี
บญัญติัไวใ้นมาตรา 41(4)38 กล่าวคือ 
      การใช้อ านา จสั่ ง อย่ า ง ใดๆ  ต ามมาตรา น้ี เ ป็น ดุ ลย พิ นิจของ
คณะกรรมการแรงงานสมัพนัธ์แต่ตอ้งอยูใ่นขอบเขตของมาตรา 41(4) น้ี ถา้นายจ้างไม่เห็นด้วยกบั
ค าสัง่ของคณะกรรมการแรงงานสัมพนัธ์ต้องฟ้องเพิกถอนค าสั่งดังกล่าวต่อศาลแรงงาน แต่หาก
คณะกรรมการแรงงานสมัพนัธ์มีค าสั่งยกค าร้องของลูกจ้างท่ีกล่าวหาว่านายจ้างกระท าการอนัไม่
เป็นธรรม ลูกจา้งไม่ตอ้งฟ้องเพิกถอนค าสัง่ดงักล่าวต่อศาลแรงงานกอ่น เพราะค าสั่งดังกล่าวไม่มีข้อ
วินิจฉัยใดผูกพนัลูกจ้างให้ต้องปฏิบัติตามค าสั่งอย่างใดอย่างหน่ึงของคณะกรรมการแรงงาน
สมัพนัธ์ 
    (2)  ความรับผิดในทางอาญา 

                                                   
38  พระราชบัญญตัิแรงงานสัมพนัธ์ พ.ศ. 2518 มาตรา 41 ให้คณะกรรมการแรงงานสัมพนัธ์มีอ านาจและ

หน้าท่ีดังต่อไปน้ี 
(4) วินิจฉัยช้ีขาดค  าร้องตามมาตรา 125 และในกรณีท่ีคณะกรรมการแรงงานสัมพนัธ์ช้ีขาดว่าเป็นการ

กระท าอนัไม่เป็นธรรม ให้มีอ านาจส่ังให้นายจา้งรับลูกจา้งกลบัเขา้ท างานหรือให้จ่ายค่าเสียหาย หรือให้ผูฝ่้าฝืน
ปฏิบตัิหรือไม่ปฏิบัติอยา่งใดอยา่งหน่ึงได้ตามท่ีเห็นสมควร. 
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      ตามมาตรา 158 “นายจา้งผูใ้ดฝ่าฝืนมาตรา 121 หรือมาตรา 123 ต้อง
ระวางโทษจ าคุกไม่เกนิหกเดือน หรือปรับไม่เกนิหน่ึงหม่ืนบาท หรือทั้งจ าทั้งปรับ” 
      ส าหรับกรณีการเลิกจา้งโดยอา้งเหตุผลทางเศรษฐกจิท่ีไม่เป็นจริงซ่ึง
เกดิข้ึนในลกัษณะท่ีนายจา้งตอ้งการกลัน่แกลง้เลิกจ้างลูกจ้างซ่ึงมีบทบาทเก ีย่วข้องกบัข้อเรียกร้อง
เก ีย่วกบัสภาพการจา้งนั้น ศาลฏีกาไดเ้คยวินิจฉัยให้ถือว่า เป็นการกระท าอนัไม่เป็นธรรม เน่ืองจาก 
ศาลเห็นว่า การท่ีนายจา้งจะมีเหตุผลทางเศรษฐกจิท่ีถึงขนาดจะใช้วิธีการเลิกจ้างลูกจ้างได้ จะต้อง
เป็นกรณีท่ีนายจา้งตอ้งมีความจ าเป็นอนัไม่อาจหลีกเล่ียงไดใ้นการเลิกจา้งลูกจ้าง  ซ่ึงศาลฎีกาได้มีค า
วินิจฉัยไวด้งัน้ี 
      “ค าพิพากษาฎีกาท่ี 377/2542 วินิจฉัยว่า มาตรา 123 ก  าหนดเหตุแห่ง
การเลิกจ้างไว ้5 ประการ แต่มิได้หมายความว่า เม่ือมีเหตุจ าเป็นนอกเหนือจากเหตุการเลิกจ้าง
ดงักล่าวแลว้ นายจา้งจะเลิกจ้างลูกจ้างไม่ได้ การเลิกจ้างท่ีไม่เป็นการกระท าอนัไม่เป็นธรรม ต้อง
พิจารณาถึงสาเหตุแห่งการเลิกจ้างเป็นประการส าคัญ ลูกจ้างเป็นสมาชิกสหภาพแรงงานและ
เก ีย่วขอ้งกบัขอ้เรียกร้อง ถูกเลิกจา้งเน่ืองจากนายจา้งยบุแผนกโดยผลประกอบการในแผนกขาดทุน 
แต่ผลประกอบการโดยรวมของนายจา้งยงัมีก  าไร นายจา้งยา้ยลูกจ้างคนหน่ึงไปท างานในแผนกอ่ืน 
แลว้เลิกจา้งลูกจา้งหลงัจากนั้น นายจ้างได้รับสมคัรลูกจ้างใหม่เข้ามาท างานทดแทนลูกจ้างท่ีออก
จากงานตลอดมา จึงถือไม่ได้ว่า นายจ้างมีเหตุจ าเป็นอนัไม่อาจหลีกเล่ียงได้ในการเลิกจ้างลูกจ้าง 
และเหตุท่ีเลิกจา้งไม่ตอ้งดว้ยขอ้ยกเวน้ มาตรา 123 การท่ีนายจ้างเลิกจ้างลูกจ้าง จึงเป็นการกระท า
อนัไม่เป็นธรรม” 
      “ค าพิพากษาฎีกาท่ี 7042-7046/2542 วินิจฉัยว่า นายจา้งเลิกจ้างลูกจ้าง
ซ่ึงเป็นสมาชิกสหภาพแรงงานซ่ึงเก ีย่วขอ้งกบัขอ้เรียกร้องระหว่างท่ีข้อตกลงเก ีย่วกบัสภาพการจ้าง
มีผลใช้บังคับโดยลูกจ้างไม่ได้กระท าความผิดตามมาตรา  123(1)-(5) และแมข้ณะเลิกจ้างภาวะ
เศรษฐกจิของประเทศตกต ่า แต่ผลประกอบการของนายจ้างในปีท่ีเลิกจ้างยงัมีก  าไร ส่วนท่ีนายจ้าง
อา้งว่า ภาวะเศรษฐกจิมีผลกระทบกระเทือนต่อสถาะของนายจา้ง จนตอ้งขาดทุนและต้องปิดกจิการ
ในอนาคต กเ็ป็นเพียงการคาดคะเนของนายจ้างเท่านั้น จะกระทบกระเทือนนายจ้างถึงขนาดต้อง
ด าเนินดงักล่าวหรือไม่ ยงัไม่แน่นอน ขณะนายจา้งเลิกจา้งลูกจ้างจึงยงัไม่มีเหตุท่ีนายจ้างจะเลิกจ้าง
โดยชอบดว้ยกฎหมาย การท่ีนายจา้งเลิกจา้งลูกจา้ง เป็นการกระท าอนัไม่เป็นธรรม” 
      กล่าวโดยสรุป กฎหมายว่าด้วยแรงงานสัมพนัธ์ได้บัญญติัจ ากดัสิทธิ
ของนายจา้ง ในการเลิกจา้งลูกจา้งบางส่วนไวบ้างประการ กล่าวคือ นายจ้างจะเลิกจ้างลูกจ้างท่ีได้
นดัชุมนุม ท าค าร้อง ยืน่ขอ้เรียกร้องเจรจา หรือด าเนินการฟ้องร้อง หรือเป็นพยาน ฯลฯ ไม่ได้ (ตาม
มาตรา 121(1)) หรือ เพราะลูกจา้งเป็นสมาชิกสหภาพแรงงาน (ตามมาตรา 121(2)) หรือในกรณีท่ี
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ขอ้ตกลงเก ีย่วกบัสภาพการจา้งงานหรือค าช้ีขาดยงัมีผลบังคับนายจ้างจะเลิกจ้างลูกจ้างท่ีเก ีย่วข้อง
กบัข้อเรียกร้องไม่ได้ (ตามมาตรา 123) อนัถือเป็นการกระท าอนัไม่เป็นธรรม ซ่ึงคณะกรรมการ
แรงงานสมัพนัธ์มีอ านาจสัง่ให้นายจา้งรับลูกจา้งกลบัเขา้ท างานหรือใช้ค่าเสียหายแกลู่กจ้างหรือให้
ปฏิบัติอย่างใดอย่างหน่ึงตามท่ีเห็นสมควร หากฝ่าฝืนกมี็โทษทางอาญา นอกจากน้ีการเลิกจ้าง
คณะกรรมการลูกจา้งตามมาตรา 52 กไ็ม่จ ากดัเหตุเลิกจ้างอนัเก ีย่วกบัการกระท าผิดของตัวลูกจ้าง 
แต่อาจเป็นเหตุอ่ืนๆ กไ็ด ้ซ่ึงเพียงแต่ร้องขอต่อศาลแรงงานให้อนุญาตตลอดจนการเลิกจ้างลูกจ้าง 
ตามมาตรา 31 กคุ็ม้ครองเฉพาะลูกจ้างท่ีเก ีย่วข้องกบัข้อเรียกร้องเท่านั้น ส าหรับลูกจ้างอ่ืนๆ ท่ีไม่
เก ีย่วข้องกบักรณีดังกล่าวกย็งัอยู่ในอ านาจของนายจ้างท่ีจะเลิกจ้างได้ โดยเพียงแต่บอกกล่าว
ล่วงหนา้หรือจ่ายเงินค่าจา้งในช่วงเวลานั้น และจ่ายค่าชดเชยให้ตามอตัราท่ีไม่น้อยกว่าท่ีกฎหมาย
ก  าหนดไว ้
 
 3.3.4  พระราชบญัญัตจิัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดแีรงงาน พ.ศ. 2522 
  ตามมาตรา 46 ของพระราชบญัญติัจดัตั้งศาลแรงงานฯ ให้อ านาจแกศ่าลแรงงานมีค าสั่ง
อยา่งใดอยา่งหน่ึงดงัต่อไปน้ี  
  (ก)  สัง่ให้นายจา้งรับลูกจา้งผูน้ั้นเข้าท างานต่อไปในอตัราค่าจ้างท่ีได้รับในขณะท่ีเลิก
จา้งซ่ึงเป็นกรณีพิเศษท่ีให้อ านาจแกศ่าลสัง่บงัคบันายจา้งได ้ถา้ไม่มีกฎหมายให้อ านาจเช่นน้ีไวศ้าล
ไม่มีอ านาจสัง่ได้39 หากนายจา้งขดัขืนไม่ยอมรับกลบัเขา้ท างาน เท่ากบัเป็นการขัดขืนค าบังคับของ
ศาล อาจถูกจบัคุมขงัไวจ้นกว่าจะยนิยอมปฏิบติัตามค าบงัคบัของศาล 
  (ข)  ถ้าศาลแรงงานเห็นว่าลูกจ้างกบันายจ้างไม่อาจท างานร่วมกนัต่อไปได้ให้ศาล
แรงงานก  าหนดจ านวนค่าเสียหายให้นายจ้างชดใช้แทน โดยให้ศาลค านึงถึงอายุของลูกจ้าง ความ
เดือดร้อนของลูกจา้งเม่ือถูกเลิกจา้ง มูลเหตุแห่งการเลิกจ้าง และเงินค่าชดเชยท่ี ลูกจ้างมีสิทธิได้รับ
ประกอบการพิจารณา ดังนั้น ค่าเสียหายน้ีจึงไม่รวมถึงค่าชดเชยท่ีนายจ้างให้แกลู่กจ้าง และเงิน
ค่าจา้งท่ีนายจา้งจ่ายให้แกลู่กจา้งแทนการบอกกล่าวเลิกจา้งล่วงหนา้ ซ่ึงลูกจา้งมีสิทธิไดรั้บทั้ง 3 ทาง 
ส่วนค่าเสียหายน้ี จะมีจ านวนมากน้อยเท่าใดข้ึนอยู่กบัดุลยพินิจของศาลจะเป็นผูก้  าหนดตามท่ี
เห็นสมควรเป็นเร่ืองๆ ไป 
  สรุป บทบญัญติัมาตรา 49 เป็นบทบัญญติัท่ีให้ความคุ้มครองแกลู่กจ้างมากยิ่งข้ึนโดย
ครอบคลุมถึงการเลิกจา้งลูกจา้งโดยทัว่ไปทุกประเภท แต่อยา่งไรกดี็ มีผูเ้ห็นว่า มาตรา 49 ให้อ านาจ
ศาลแรงงานท่ีจะพิจารณาว่าการเลิกจ้างลูกจ้างเป็นธรรมต่อลูกจ้างหรือไม่แต่ไม่ได้ให้สิทธิแก ่

                                                   
39  ค  าพิพากษาฎีกาท่ี 2583/2523.  
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นายจา้งท่ีจะมาร้องขออนุญาตศาลแรงงานเสียกอ่นเลิกจา้ง ซ่ึงอาจท าให้นายจ้างเกดิความล าบากใจ
ว่า การเลิกจ้างในกรณีใดบ้างศาลแรงงานจะถือว่าเป็นการเลิกจ้างท่ีไม่เป็นธรรม จึงเป็นเร่ืองท่ี
นายจา้งจะตอ้งใชดุ้ลยพินิจของตนเองไตร่ตรองดูให้ดีเสียกอ่นเลิกจ้าง ซ่ึงถา้กฎหมายเปิดโอกาสให้
นายจ้างมาร้องขออนุญาตเสียแต่แรก ท านองเดียวกบัการท่ีนายจ้างเลิกจ้างกรรมการลูกจ้างตาม 
พ.ร.บ.แรงงานสมัพนัธ์ฯ มาตรา 52 กอ็าจช่วยให้นายจา้งไม่ตอ้งเส่ียงต่อการถูกฟ้องร้องหาว่าเลิกจ้าง
โดยไม่เป็นธรรม แต่อยา่งไรกดี็กอ็าจท าให้ศาลแรงงานฯ มีคดีเพ่ิมข้ึนอีกมาก40 
 
  เปรียบเทียบการกระท าอันไม่เป็นธรรมกับการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรม 
  บทบญัญติัเร่ืองการกระท าอนัไม่เป็นธรรม ตามพระราชบัญญติัแรงงานสัมพนัธ์ พ.ศ. 
2518 และการเลิกจา้งท่ีไม่เป็นธรรมพระราชบัญญติัจัดตั้ งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน 
พ.ศ. 2522 เหมือนกนัตรงท่ีต่างบญัญติัคุม้ครองลูกจา้งไม่ให้นายจ้างกลัน่แกลง้เลิกจ้าง แต่กมี็ความ
แตกต่างกนัในบางประการกล่าวคือ  
  การกระท าอนัไม่เป็นธรรม ตามพระราชบัญญติัแรงงานสัมพนัธ์ พ.ศ. 2518 ให้ความ
คุม้ครองลูกจา้งท่ีเก ีย่วขอ้งกบักระบวนการยืน่ขอ้เรียกร้องต่อนายจ้าง หรือท่ีมีส่วนเก ีย่วข้องกบัการ
จดัตั้งองค์กรลูกจา้ง เช่นสหภาพแรงงาน ไม่ให้นายจ้างกลัน่แกลง้โดยการเลิกจ้าง ตามมาตรา 121 
บญัญติัห้ามนายจา้งเลิกจา้งลูกจา้งเพราะสาเหตุท่ีลูกจ้างนัดชุมนุม ท าค าร้อง ยื่นข้อเรียกร้อง  เจรจา 
หรือด าเนินการฟ้องร้อง เป็นพยานหรือให้หลกัฐานต่อพนักงานเจ้าหน้าท่ีตามกฎหมายว่าด้วยการ
คุ้มครองแรงงาน นายทะเบียน หรือพนักงานประนอมข้อพิพาท ผูช้ี้ขาดข้อพิพาทแรงงาน หรือ
คณะกรรมการแรงงานสมัพนัธ์ หรือต่อศาลแรงงาน หรือเลิกจ้างเพราะสาเหตุท่ีลูกจ้างเป็นสมาชิก
สหภาพแรงงานตามมาตรา 123 
  ส่วนการเลิกจา้งท่ีไม่เป็นธรรม ตามพระราชบัญญติัจัดตั้ งศาลแรงงานและวิธีพิจารณา
คดีแรงงาน พ.ศ. 2522 มาตรา 49 บญัญติัไวเ้พียงว่า ในการพิจารณาของศาลแรงงานในคดีเลิกจ้าง ถา้
ศาลเห็นว่าเป็นการเลิกจา้งท่ีไม่เป็นธรรม ศาลมีอ านาจสั่งให้นายจ้างให้ปฏิบัติการเยียวยาแกลู่กจ้าง 
ได ้2 ประการคือ ให้นายจา้งรับลูกจา้งผูน้ั้นเข้าท างานต่อไปในอตัราค่าจ้างท่ีได้รับในขณะเลิกจ้าง 
หรือก  าหนดจ านวนค่าเสียหายให้นายจา้งชดใชแ้ทน แต่กไ็ม่ไดบ้ญัญติัสาเหตุท่ีเป็นการเลิกจ้างท่ีไม่
เป็นธรรมไว ้คงปล่อยให้ศาลแรงงานวางกฎเกณฑ์เอาเอง41 

                                                   
40  จ  ารัส เขมะจารุ.  (ม.ป.ป.).  ศาลแรงงานและวธิีพจิารณาคดแีรงงาน.  หน้า 36.   
41  อนันต ์ชุมวิสูตร.  (2548).  การเลกิจ้างทีไ่ม่เป็นธรรม  (งานวิจยั หลกัสูตร “ผูบ้ริหารกระบวนการ

ยตุิธรรมระดับสูง (บ.ย.ส.)”รุ่นท่ี 8).  หน้า 69. 
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  ดังนั้น การเลิกจ้างท่ีจะเป็นการกระท าอนัไม่เป็นธรรม ตามพระราชบัญญัติแรงงาน
สมัพนัธ์ พ.ศ. 2518 จะตอ้งปรากฏว่ามีการแจ้งข้อเรียกร้องสภาพการจ้างและคู่กรณีสามารถตกลง
กนัไดห้รือคณะกรรมการแรงงานสัมพนัธ์ได้มีการช้ีขาดแลว้ ในระหว่างท่ีข้อตกลงเก ีย่วกบัสภาพ
การจา้งหรือค าช้ีขาดมีผลใชบ้งัคบันายจา้งได้เลิกจ้างลูกจ้างซ่ึงเก ีย่วกบัข้อเรียกร้องนั้น โดยลูกจ้าง
ไม่ได้กระท าความผิดซ่ึงเป็นข้อยกเวน้ให้นายจ้างเลิกจ้างได้ ส่วนการเลิกจ้างท่ีไม่เป็นธรรมตาม
พระราชบญัญติัจดัตั้งศาลแรงงานฯ หมายถึงการเลิกจ้างท่ีไม่มีเหตุอนัสมควรซ่ึงอาจเป็นเหตุท่ีเกดิ
จากการกระท าของลูกจา้ง หรือเหตุอ่ืนท่ีไม่ใช่ความผิดของลูกจา้งกไ็ด้42 
  อย่างไรกต็าม การท่ีนายจ้างเลิกจ้างลูกจ้างโดยไม่มีเหตุผลอนัสมควร บางกรณีอาจ
เป็นได้ทั้ งการกระท าอันไม่เป็นธรรม ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพนัธ์ฯ มาตรา 121 หรือ 
มาตรา 123 และเป็นการเลิกจา้งอนัไม่เป็นธรรม ตามพระราชบัญญติัจัดตั้ งศาลแรงงานฯ มาตรา 49 
ดว้ย43 
  โดยสรุปแลว้ การคุ้มครองการเลิกจ้างในกรณีท่ีเกดิวิกฤตเศรษฐกจิ มีความจ าเป็นต่อ
นายจา้ง เพราะจะท าให้การเลิกจา้งลูกจา้งซ่ึงถือเป็นสิทธิหรือดุลยพินิจของนายจ้างนั้นถูกจ ากดั การ
เลิกจ้างแต่ละคร้ังนายจ้างจะต้องพิจารณาถึงความถูกต้อง  ความเป็นธรรมและความชอบด้วย
กฎหมายเสมอ เพ่ือให้การปฏิบติัหนา้ท่ีในฐานะนายจ้างต่อลูกจ้างเป็นไปโดยถูกต้องเป็นธรรมและ
ชอบด้วยกฎหมาย เพ่ือลดความสูญเสียและความเสียหายของทั้ งนายจ้างและลูกจ้าง รวมไปถึง
ปัญหาของสงัคมและประเทศท่ีอาจเกดิข้ึนจากการเลิกจา้งลูกจา้งนั้นได ้
  ดงันั้นทุกฝ่ายท่ีเก ีย่วขอ้งควรจะให้ความสนใจและหาทางป้องกนัแกไ้ข โดยเฉพาะอย่าง
ยิง่ภาครัฐควรมีมาตรการทางกฎหมายหรือมาตรการต่างๆ ท่ีเหมาะสมมาใช้กบักรณีดังกล่าวเพ่ือให้
เกดิความเป็นธรรมข้ึนในสงัคม 
  ทั้ งน้ีจากการศึกษามาตรการทางกฎหมายของต่างประเทศ และของประเทศไทย ท่ี
เก ีย่วกบัการคุม้ครองการจา้งงานแลว้มีสาระส าคัญในการให้ความคุ้มครองการจ้างงานโดยเฉพาะ
การเลิกจ้างลูกจ้างในหลายกรณีด้วยกนั โดยแต่ละประเทศกมี็วิธีการ ขั้นตอนและหลกัเกณฑ์ท่ี
เหมือนและแตกต่างกนัออกไป โดยบางกรณีนั้นเห็นว่าควรน ามาปรับใช้ในกฎหมายไทย  ซ่ึงจักได้
วิเคราะห์เปรียบเทียบหลกัเกณฑท่ี์แตกต่างและการน ามาปรับปรุงใชใ้นกฎหมายไทยในบทต่อไป  
 

 

                                                   
42  ค  าพิพากษาฎีกาท่ี 2813-2339/2544. 
43  ค  าพิพากษาฎีกาท่ี 2784/45. 
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บทที่  4 

วิเคราะห์มาตรการในการคุ้มครองการจ้างงานในภาวะวิกฤตเศรษฐกจิ ส าหรับ
ประเทศไทย 

 
 จากภาวะทางเศรษฐกจิท่ีตกต ่า ท าให้เกดิผลกระทบต่อกจิการธุรกจิ หรือสถานประกอบ
กจิการต่างๆ ตอ้งหยดุกจิการหรือชะลอการด าเนินการลงอนัเน่ืองมาจากไม่มีการสั่งงาน ไม่มีการสั่ง
สินค้า ผลิตภณัฑ์หรือบริการ ไม่มีลูกค้าจ้างผลิตผลงาน ไม่มีหรือขาดแคลนวตัถุดิบในการผลิต
สินคา้ ผลิตภณัฑห์รือบริการ ความต้องการสินค้า ผลิตภณัฑ์หรือบริการลดลง รายได้ของนายจ้าง
ลดลงหรือไม่มีรายไดเ้ขา้มาพยงุฐานะของกจิการ ธุรกจิ หรือสถานประกอบกจิการ เป็นเหตุให้ต้อง
มีการลดก  าลังการผลิตสินค้า ผลิตภัณฑ์ หรือบริการลง ลูกจ้างซ่ึงถือเป็นก  าลงัในการผลิตสินค้า 
ผลิตภณัฑห์รือบริการนั้น ยอ่มตอ้งถูกลดจ านวนหรือเลิกจา้งไปดว้ยโดยปริยาย  
 แต่กมี็หลายกจิการท่ีนายจ้าง หรือเจ้าของสถานประกอบกจิการได้อา้งเหตุวิกฤต
เศรษฐกจิ ซ่ึงไม่เป็นความจริง เพ่ือกลัน่แกลง้เลิกจ้างลูกจ้างท่ีเป็นผูน้ าหรือผูแ้ทนฝ่ายลูกจ้าง หรือ
เพ่ือลดค่าใชจ่้ายของสถานประกอบกจิการอนัจะท าให้นายจา้งสามารถก  าหนดราคาสินค้าท่ีผลิตให้
ต ่าลงไดโ้ดยมีวตัถุประสงค์ในการแข่งขนัทางการคา้กบัสถานประกอบกจิการรายอ่ืนๆ อาทิ สถาน
ประกอบกจิการบางแห่งนายจา้งมีพฤติกรรมท่ีส่อความไม่สุจริตดว้ยการฝ่าฝืนกฎหมายแรงงานโดย
จ่ายค่าจา้งนอ้ยกว่าอตัราค่าจ้างขั้นต ่าตามท่ีกฎหมายก  าหนด ผิดนัดจ่ายค่าจ้างโดยอา้งปัญหาทาง
เศรษฐกจิของสถานประกอบกจิการ หรือปิดงานโดยไม่ท าตามขั้นตอนท่ีกฎหมายแรงงานสัมพนัธ์
ก  าหนด ในขณะเดียวกนัเจา้ของสถานประกอบกจิการหลายแห่งไดห้ันไปใชร้ะบบการจ้างเหมาช่วง
แทนการผลิตเองในโรงงาน ควบคู่กบัการขยายฐานการผลิตไปอยู่ในท้องท่ีอ่ืนด้วยพร้อมๆ กนั อนั
ท าให้เห็นไดว้่า นายจา้งมิไดป้ระสบปัญหาทางเศรษฐกจิจริงดงัท่ีอา้ง 
 อยา่งไรกต็าม ไม่ว่าจะมีการเลิกจา้งโดยอา้งเหตุผลทางเศรษฐกจิ ซ่ึงเป็นเหตุผลท่ีแท้จริง
หรือไม่กต็าม หรือถึงแม้จะมีมาตรการทางกฎหมายท่ีให้นายจ้างต้องจ่ายค่าชดเชยให้แกลู่กจ้าง
ส าหรับการเลิกจา้ง แต่การเลิกจา้งนั้นยอ่มส่งผลกระทบในหลายประการดว้ยกนั โดยลูกจ้างอาจต้อง
ประสบกบัภาวะการว่างงาน ขาดรายไดใ้นการเล้ียงชีพ ท าให้ลูกจ้างไม่มีความมัน่คงในชีวิต ซ่ึงจะ
ส่งผลกระทบต่อสงัคมโดยส่วนรวมและต่อประเทศได ้  

DPU



 95 

 การคุ้มครองการเลิกจ้างในกรณีท่ีเกดิวิกฤตเศรษฐกจิดังท่ีกล่าว จึงมีความจ าเป็นต่อ
นายจา้ง เพราะจะท าให้การเลิกจา้งลูกจา้งซ่ึงถือเป็นสิทธิหรือดุลยพินิจของนายจ้างนั้นถูกจ ากดั การ
เลิกจ้างแต่ละคร้ังนายจ้างจะต้องพิจารณาถึงความถูกต้อง ความเป็นธรรมและความชอบด้วย
กฎหมายเสมอ เพ่ือให้การปฏิบติัหนา้ท่ีในฐานะนายจ้างต่อลูกจ้างเป็นไปโดยถูกต้องเป็นธรรมและ
ชอบดว้ยกฎหมาย เพ่ือลดความสูญเสียและความเสียหายของทั้งนายจา้งและลูกจา้ง รวมไปถึงปัญหา
ของสงัคมและประเทศท่ีอาจเกดิข้ึนจากการเลิกจา้งลูกจา้งนั้นได ้
 ดังนั้น ทุกฝ่ายท่ีเก ีย่วข้องควรจะให้ความสนใจและหาทางป้องกนัแกไ้ข โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่ภาครัฐควรมีมาตรการทางกฎหมายหรือมาตรการต่างๆท่ีเหมาะสมมาใช้กบักรณีดังกล่าว
เพ่ือให้เกดิความเป็นธรรมข้ึนในสงัคม  
 
4.1  วิเคราะห์มาตรการทางกฎหมายต่างประเทศ กับมาตรการทางกฎหมายของไทย 

 จากการศึกษามาตรการทางกฎหมายของประเทศต่างๆ ท่ีเก ีย่วกบัการคุ้มครองการจ้าง
งานแลว้มีสาระส าคัญในการให้ความคุ้มครองการจ้างงานโดยเฉพาะการเลิกจ้างลูกจ้างในหลาย
กรณีดว้ยกนั ซ่ึงแต่ละประเทศกมี็วิธีการ ขั้นตอนและหลกัเกณฑ์ท่ีเหมือนและแตกต่างกนัออกไป 
โดยบางกรณีนั้นเห็นว่าควรน ามาปรับใชใ้นกฎหมายไทย โดยพิจารณาดงัต่อไปน้ี 
  

 4.1.1  การขออนุญาตเลิกจ้างจากเจ้าหน้าที่ของรัฐ  
  เป็นมาตรการทางกฎหมายของประเทศต่างๆ ใช้บังคับแกน่ายจ้างท่ีต้องการจะเลิกจ้าง
ลูกจ้างไม่ว่าด้วยเหตุผลใดกต็าม จะต้องยื่นหรือเสนอเร่ืองหรือค าขออนุมติัหรืออนุญาตเพ่ือให้
เจา้หนา้ท่ีของรัฐ ซ่ึงอาจจะเป็นระดบัทอ้งถ่ิน ระดบัคณะกรรมการ หรือระดบักระทรวง ได้มีโอกาส
พิจารณากลัน่กรองการเลิกจ้างของนายจ้างอีกคร้ังหน่ึงกอ่นท่ีนายจ้างจะท าการเลิกจ้าง ดังเช่น 
กฎหมายของประเทศองักฤษก  าหนดให้มีการแจ้งล่วงหน้าไปยงัเจ้าหน้าท่ีของรัฐตามระยะเวลาท่ี
ก  าหนด โดยให้นายจา้งแจง้ล่วงหนา้ 21 วนั หากเลิกจา้งเกนิกว่า 10 คนข้ึนไป  
  ซ่ึงตาม พระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 121 ของประเทศไทยนั้น ได้
ก  าหนดเหตุผลของการเลิกจ้างลูกจ้างท่ีนายจ้างจะต้องแจ้งต่อพนักงานตรวจแรงงานซ่ึงเป็น
เจา้หนา้ท่ีของรัฐเอาไวแ้ต่การปรับปรุงหน่วยงาน กระบวนการผลิต การจ าหน่าย หรือการบริการ 
อนัเน่ืองมาจากการน าเคร่ืองจักรมาใช้หรือเปล่ียนแปลงเคร่ืองจักรหรือเทคโนโลยีเท่านั้น ซ่ึงตาม
กฎหมายของต่างประเทศดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้จะก  าหนดถึงเหตุผลของการเลิกจ้างครอบคลุมถึงการ
เลิกจ้างในทุกกรณีโดยนายจ้างจะต้องแจ้งเหตุผลของการเลิกจ้างให้เจ้าหน้าท่ีของรัฐท่ีเก ีย่วข้อง
ทราบเสมอ อนัเป็นขอบเขตการบงัคบัท่ีกวา้งกว่ากฎหมายของไทย ดงันั้น หากประเทศไทยประสบ
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ปัญหาดา้นวิกฤติเศรษฐกจินายจา้งไม่สามารถด าเนินกจิการต่อไปได้ กค็วรให้นายจ้างมีโอกาสขอ
อนุญาตเลิกจ้างต่อศาลแรงงานโดยอาศัยเหตุผลปัญหาด้านวิกฤติเศรษฐกจิเพ่ือป้องกนัการถูก
ฟ้องร้องด าเนินคดีจากลูกจา้งกรณีเลิกจา้งไม่เป็นธรรมตามพระราชบญัญติัจดัตั้ งศาลแรงงานและวิธี
พิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 มาตรา 49 
  
 4.1.2  การหยุดงานของลูกจ้างเพื่อหางานใหม่  
  ตามกฎหมายของต่างประเทศ ได้มีการก  าหนดให้ลูกจ้างสามารถใช้สิทธิหยุดงานเพ่ือ
ไปแสวงหางานใหม่ได้ และยงัคงได้รับค่าจ้างในระหว่ างระยะเวลาดังกล่าวอยู่ เช่นเดิม โดยได้
ก  าหนดให้สิทธิแกลู่กจา้งหยดุงานเพ่ือหางานใหม่ท าได้ตามสมควร หรือตามความเหมาะสม หรือ
เท่าท่ีจ าเป็น ดงัเช่นกฎหมายของประเทศเยอรมัน เป็นตน้ 
  ส าหรับประเทศไทยนั้นยงัไม่มีกฎหมายรองรับสิทธิของลูกจา้งดังกล่าว  มีเพียงแต่สิทธิ
การลาอย่างอ่ืนตามท่ีกฎหมายก  าหนดไวเ้ท่านั้น ดังนั้น ถา้หากประเทศไทยได้มีกฎหมายรองรับ
สิทธิดงักล่าวไว ้ซ่ึงถา้นายจ้างจะเลิกจ้างลูกจ้างผูใ้ดแลว้กค็วรจะเปิดทางให้ลูกจ้างได้หยุดงานได้
ตามสมควร ตามความเหมาะสม หรือตามความจ าเป็นตามระยะเวลาท่ีกฎหมายก  าหนดไวเ้พ่ือหา
งานใหม่ท าไดต้ามสมควร และหากอยูใ่นช่วงเวลาท่ีประสบปัญหาดา้นวิกฤติเศรษฐกจิ นายจ้างต้อง
เปิดโอกาสให้ลูกจ้างแสวงหางานท่ีใหม่ท าเป็นการช่วยลดภาระค่าใช้จ่ายในกรณีท่ีนายจ้างต้อง    
เลิกจา้ง 
  
 4.1.3  การก าหนดสิทธิของลูกจ้างที่จะได้กลับเข้าท างานก่อน  
  ตามกฎหมายของต่างประเทศส่วนใหญ่แล้วจะก  าหนดสิทธิดังกล่าวไว ้ โดยจะ
ก  าหนดให้ลูกจา้งตอ้งแจง้ให้นายจา้งทราบภายในระยะเวลาท่ีก  าหนดหลงัมีการเลิกจ้างในกรณีคน
ลน้งานว่าตนมีความประสงค์จะกลบัเขา้ท างานใหม่หากมีต าแหน่งว่างลงอีกคร้ังหน่ึง ตามกฎหมาย
ของประเทศฝร่ังเศส  หรือจะมีการก  าหนดสิทธิของลูกจ้างท่ีถูกเลิกจ้าง ในการกลบัเข้าท างานกอ่น
บุคคลอ่ืน หากนายจา้งมีความประสงค์จะจา้งลูกจา้งเพ่ิมเติมในภายหลงัเม่ือมีต าแหน่งใหม่หรืองาน
ใหม่ หรือเม่ือลูกจา้งสามารถกลบัไปท างานในต าแหน่งเดิมไดอี้ก 
  แต่ส าหรับประเทศไทยยงัไม่มีกฎหมายรองรับสิทธิดงัท่ีกล่าวมาข้างต้นไวใ้ห้แกลู่กจ้าง 
เม่ือนายจา้งไดมี้การเลิกจา้งลูกจา้งแลว้กฎหมายย่อมถือว่าความสัมพนัธ์ระหว่างนายจ้างกบัลูกจ้าง
ยอ่มส้ินสุดลง สิทธิและหนา้ท่ีของแต่ละฝ่ายท่ีมีต่อกนัยอ่มส้ินสุดลงโดยปริยาย ซ่ึงหากการจ้างงาน
ในประเทศไทยอยู่ในช่วงเวลาท่ีประสบปัญหาด้านวิกฤติเศรษฐกจิกรณีคนล้นงาน นายจ้าง
จ าเป็นตอ้งเลิกจา้งลูกจา้งบางแผนก นายจา้งจึงควร ก  าหนดสิทธิของลูกจา้งท่ีถูกเลิกจ้าง ในการกลบั
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เข้าท างานกอ่นบุคคลอ่ืน หากนายจ้างมีความประสงค์จะจ้างลูกจ้างเพ่ิมเติมในภายหลังเม่ือมี
ต าแหน่งใหม่หรืองานใหม่ หรือเม่ือลูกจ้างสามารถกลบัไปท างานในต าแหน่งเดิมได้อีก  ซ่ึงเห็นว่า
น่าจะน ามาปรับปรุงแกไ้ขกฎหมายของไทยให้มีความเหมาะสมและเป็นธรรมแกลู่กจา้งต่อไป  
 

 4.1.4  การช่วยเหลือลูกจ้างที่ถูกเลิกจ้างในการหางานใหม่ที่เหมาะสม 
  ตามอนุสญัญาองค์การแรงงานระหว่างประเทศ ฉบบัท่ี 158 กบัขอ้แนะองค์การแรงงาน
ระหว่างประเทศ ฉบับท่ี 166 ว่าด้วยการเลิกจ้างโดยนายจ้างเป็นฝ่ายริเร่ิมในส่วนของการเลิกจ้าง
เน่ืองจากเหตุผลทางเศรษฐกจิ การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีและเหตุผลอ่ืนท่ีคลา้ยคลึงกนั ได้
ก  าหนดให้นายจ้างควรปรึกษาหารือกบัตัวแทนลูกจ้างท่ีเก ีย่วข้อง เพ่ือปรึกษาหารือเก ีย่วกบัการ
เปล่ียนแปลง ผลกระทบท่ีอาจจะมีข้ึน รวมถึงมาตรการเพ่ือขจดัหรือบรรเทาผลกระทบท่ีอาจจะมีข้ึน 
เช่น การจดัหางานอ่ืนให้ลูกจา้งท าหรือในส่วนของการบรรเทาผลกระทบของการเลิกจ้างกไ็ด้มีการ
ก  าหนดให้นายจา้งควรจะช่วยเหลือลูกจา้งท่ีถูกเลิกจา้ง หางานใหม่ท่ีเหมาะสมโดยอาจจะช่วยเหลือ
ในการติดต่อโดยตรงกบันายจา้งอ่ืนๆ เท่าท่ีจะกระท าได้ ซ่ึงถา้นายจ้างได้น าไปปฏิบัติในส่วนของ
มาตรการเพ่ือขจดัหรือบรรเทาผลกระทบท่ีอาจจะมีข้ึนดังกล่าวแลว้ โดยการจัดหางานอ่ืนหรืองาน
ใหม่ท่ีเหมาะสมให้ลูกจา้ง หรือการประสานงานระหว่างนายจ้างกบัส านักจัดหางานทั้ งในประเทศ
และต่างประเทศ ทั้งภาครัฐและเอกชน ในการจดัหางานอ่ืนหรืองานใหม่ท่ีเหมาะสมให้ลูกจา้งท า 
  ซ่ึงตามกฎหมายของประเทศไทยนั้นยงัไม่มีกฎหมายก  าหนดรองรับถึงวิธีดังกล่าวเอาไว ้
มีเพียงแต่การออกใบรับรองการท างานหรือผ่านงานของลูกจา้งเอาไวต้ามประมวลกฎหมายเพ่งและ
พาณิชย ์มาตรา 585 เท่านั้น ว่าลูกจ้างได้เคยมีประสบการณ์ผ่านการท างานประเภทใดมาแลว้บ้าง
เป็นระยะเวลาเท่าใด ซ่ึงไม่เพียงพอต่อการท่ีลูกจา้งซ่ึงถูกเลิกจา้งจะไปหางานท าใหม่ท่ีเหมาะสม  ถา้
หากว่าไดร้ับการช่วยเหลือหรือประสานงานจากนายจ้างลูกจ้างอาจจะได้งานใหม่ท่ีเหมาะสมท า
ต่อไปกเ็ป็นได ้
  ดังนั้ น หากอยู่ในช่วงเวลา ท่ีประสบปัญหาด้านวิกฤติ เศรษฐกิจ  นายจ้างควร
ปรึกษาหารือกบัตวัแทนลูกจา้งท่ีเก ีย่วขอ้งเพ่ือหามาตรการขจดัหรือบรรเทาผลกระทบท่ีอาจจะมีข้ึน
จากการเลิกจา้งลูกจา้ง เช่น การจดัหางานอ่ืนให้ลูกจา้งท า เป็นตน้ นายจ้างควรจะช่วยเหลือลูกจ้างท่ี
ถูกเลิกจา้งหางานใหม่ท่ีเหมาะสม โดยจะช่วยเหลือในการติดต่อโดยตรงกบันายจ้างอ่ืนๆ เท่าท่ีจะ
กระท าได ้โดยลูกจา้งอาจจะมีงานใหม่ท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ต าแหน่งหน้าท่ีเดิมท า
ต่อไปกไ็ดอ้นัถือไดว้่าเป็นมาตรการทางกฎหมายในการคุม้ครองการเลิกจา้งภายหลงัจากท่ีลูกจ้างได้
ถูกเลิกจา้งไปแลว้ โดยยดึแนวทางหรือหลกัการของอนุสญัญาและขอ้แนะดงักล่าวขา้งตน้  
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 4.1.5  การหยุดงานของลูกจ้างเพื่อหางานใหม่ 
  ตามขอ้แนะองค์การแรงงานระหว่างประเทศ ฉบบัท่ี 119 ว่าดว้ยการส้ินสุดการจ้างโดย
นายจา้งเป็นผูบ้อกเลิกจา้งในส่วนของมาตรฐานการใช้โดยทั่วไปได้ก  าหนดไวว้่า “ในระหว่างการ
แจง้การเลิกจา้งให้ลูกจา้งทราบล่วงหนา้ ลูกจา้งยอ่มมีสิทธิหยดุงานไดโ้ดยไม่ต้องสูญเสียค่าจ้าง เพ่ือ
จะได้หางานใหม่ท า” และในกฎหมายของหลายประเทศดังท่ีได้ศึกษามากมี็การก  าหนดในเร่ือง
ดงักล่าวไวเ้ช่นกนั ดงัเช่นตาม Civil Code Article 629 ของประเทศเยอรมนัให้สิทธิแกลู่กจ้างในการ
หยดุงานเพ่ือไปหางานใหม่ท าไดต้ามสมควร เป็นตน้ 
  โดยเป็นการก  าหนดถึงสิทธิของลูกจา้งซ่ึงไดร้ับแจง้การเลิกจ้างล่วงหน้าแลว้ สามารถท่ี
จะหยดุงานเป็นระยะเวลาตามท่ีกฎหมายก  าหนดหรือไดต้กลงกนัเพ่ือไปแสวงหางานใหม่ท า โดยไม่
จ าตอ้งสูญเสียรายไดห้รือค่าจา้งในระหว่างท่ียงัไม่ถูกเลิกจ้างนั้น ซ่ึงถือว่าเป็นวิธีการคุ้มครองการ
เลิกจา้งท่ีเป็นธรรมแกลู่กจ้างอย่างมาก แมว้่าลูกจ้างทราบล่วงหน้าว่าถูกเลิกจ้างไปแลว้ แต่กย็งัมี
สิทธิท่ีจะหยดุงานเพ่ือออกไปหางานใหม่ได้ 
  ซ่ึงตามกฎหมายของประเทศไทยยงัไม่มีกฎหมายก  าหนดรองรับถึงวิธีการดังกล่าวน้ี ซ่ึง
แมแ้ต่สิทธิท่ีจะหยุดงานดังกล่าวยงัไม่มีแลว้ ในส่วนของค่าจ้า งในระหว่างการหยุดงานเพ่ือไป
กระท าการดงักล่าว ลูกจา้งกย็อ่มท่ีจะไม่ไดร้ับโดยปริยาย และการหยุดงานของลูกจ้างไม่ว่า จะเป็น
การหยดุหรือลาไปเพ่ือการใดกต็าม กฎหมายถือว่าเป็นสิทธิหรืออ านาจของฝ่ายนายจ้างท่ีจะอนุญาตให้
ลูกจ้างหรือไม่กไ็ด้ โดยมีกฎหมายก  าหนดรองรับแต่เพียงว่า สิทธิการลาต่างๆ ลูกจ้างมีสิทธิลาได้
ทั้งหมดก ีว่นัภายในหน่ึงปีเท่านั้น ถา้หากลูกจ้างลาเกนิก  าหนดสิทธิท่ีกฎหมายให้ไว ้ลูกจ้างกอ็าจจะมี
ความผิดเป็นการขาดงานหรือละท้ิงหนา้ท่ีการงาน ซ่ึงไม่ค่อยท่ีจะเป็นธรรมแกลู่กจ้างและไม่สอดคลอ้ง
กบัข้อแนะดังกล่าวแต่อย่างใด แต่หากอยู่ในช่วงเวลาท่ีประเทศไทยประสบปัญหาด้านวิกฤติ
เศรษฐกจิ กค็วรแกไ้ขปรับปรุงกฎหมายในกรณีท่ีนายจ้างมีความจ าเป็นจะต้องเลิกจ้างลูกจ้างเพราะมี
ปัญหาทางเศรษฐกจิ นอกจากนายจ้างมีหน้าท่ีท่ีจะต้องการบอกกล่าวให้ลูกจ้างรู้ตัวกอ่นล่วงหน้าว่า 
จะต้องถูกเลิกจ้างในวนัใดแล้ว ในระหว่างระยะเวลาท่ีเหลืออยู่กอ่นลูกจ้างจะถูกเลิกจ้างไป ลูกจ้าง
สามารถใชสิ้ทธิในการหยดุงานเพ่ือไปแสวงหางานใหม่ท าได้ โดยลูกจ้างยงัคงได้รับค่าจ้างในวนัหยุด
ดงักล่าวอยูเ่ช่นเดิม กจ็ะท าให้การคุม้ครองการเลิกจา้งลูกจา้งเป็นธรรมมากข้ึนกว่าท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบัน 
 

 4.1.6  การคุ้มครองการเลิกจ้างลูกจ้างโดยการจ่ายค่าชดเชย 
  ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบกบักฎหมายของต่างประเทศแลว้ โดยส่วนใหญ่จะก  าหนดเอาไวว้่า 
ถา้หากนายจา้งเลิกจา้งลูกจ้างแลว้ นายจ้างจะต้องจ่ายค่าชดเชยให้แกลู่กจ้างด้วยเสมอตามอตัราท่ี
กฎหมายก  าหนด ซ่ึงจะถือตามอายกุารท างานของลูกจา้งและอตัราค่าจ้างท่ีลูกจ้างได้รับอยู่กอ่นท่ีจะ
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ถูกเลิกจ้างมาเป็นเกณฑ์ในการพิจารณาว่า ลูกจ้างนั้นควรจะได้รับเงินค่าชดเชยการเลิกจ้างเป็น
จ านวนเท่าใด ซ่ึงสอดคลอ้งและคลา้ยคลึงกบัการก  าหนดค่าชดเชยการเลิกจ้างในกรณีปกติตาม
กฎหมายของประเทศไทย หากจะแตกต่างกนัในรายละเอียดของระยะเวลาการท างานท่ีจะน ามา
ก  าหนดเป็นอตัราค่าชดเชยให้แกลู่กจา้ง ซ่ึงจะเป็นไปตามสภาพหรือฐานะทางเศรษฐกจิ สังคม และ
การเมือง ตามความเหมาะสมของแต่ละประเทศเท่านั้น จึงถือเป็นวิธีการคุ้มครองการเลิกจ้างลูกจ้าง
ท่ีสามารถช่วยบรรเทาปัญหาจากการเลิกจ้างลูกจ้างได้ดีท่ีสุดทางหน่ึง ท าให้ลูกจ้างสามารถท่ีจะ
ไดร้ับการช่วยเหลือโดยไดร้ับเงินจ านวนหน่ึงภายหลงัจากการท่ีถูกเลิกจา้งไปแลว้  
 

4.2  วิเคราะห์มาตรการทางกฎหมายในการคุ้มครองการจ้างงานของไทย 
  จากการศึกษามาตรการทางกฎหมายของประเทศไทยท่ีน ามาใชใ้นการคุ้มครองแรงงาน 
จะเห็นไดว้่ากฎหมายแต่ละฉบบัต่างกมี็เจตนารมณ์และวตัถุประสงค์ในการบังคับใช้ท่ีแตกต่างกนั
ไป มีการให้ความคุม้ครองแกลู่กจา้งท่ีถูกเลิกจา้งในด้านต่างๆ โดยแยกพิจารณาความคุ้มครองตาม
กฎหมายต่างๆ ดงัต่อไปน้ี1 
 
 4.2.1  ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์   
  ซ่ึงจะกล่าวถึงลักษณะและสาระส าคัญของสัญญาจ้างแรงงาน สิทธิและหน้าท่ีของ
นายจา้งและลูกจา้ง ตลอดจนความระงบัของสญัญาจา้งแรงงาน ซ่ึงบทบญัญติัของประมวลกฎหมาย
แพ่งและพาณิชยน้ี์ใชบ้งัคบัแกน่ายจ้างและลูกจ้างทุกประเภท ทั้ งในกจิการทั่วไปรัฐวิสาหกจิและ
ลูกจา้งของทางราชการดว้ย2 
  จากการศึกษาเห็นไดว้่าตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย ์ไดมี้การคุ้มครองการเลิก
จา้งโดย กฎหมายดงักล่าวไดก้  าหนดหนา้ท่ีของนายจา้งให้ตอ้งมีการบอกกล่าวล่วงหน้ากอ่นการเลิก
จา้ง ซ่ึงเห็นไดว้่าเป็นประโยชน์ต่อตวัลูกจา้ง ในการท่ีจะไดรู้้ตวัล่วงหน้า เพ่ือจะได้เตรียมตัวหางาน
ใหม่ หรือหาหนทางในการแกไ้ขปัญหาจากการท่ีถูกเลิกจา้งต่อไป 
  ส าหรับการคุม้ครองการเลิกจา้งตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชยน์ั้นจะเห็นได้ว่า
เป็นกรณีคุ้มครองการเลิกจ้างในกรณีทั่วๆ ไป มิได้ก  าหนดโดยเฉพาะเจาะจงส าหรับการเลิกจ้าง

                                                           
 1  วิจิตรา (ฟุ้ งลดัดา) วิเชียรชม.  (2544).  การเลกิจ้างและคุ้มครองลูกจ้างทีถู่กเลกิจ้างโดยเหตุผลทาง
เศรษฐกจิ  (รายงานการวิจยั).  หน้า 23. 
 2  เกษมสันต ์วิลาวรรณ.  (2543).  กฎหมายแรงงานนักบริหาร.  หน้า 13. 
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ลูกจ้างในภาวะวิกฤตเศรษฐกจิ แต่กส็ามารถน าไปใช้ในกรณีการ เลิกจ้างลูกจ้างในภาวะวิกฤต
เศรษฐกจิไดด้ว้ย 
  โดยในเร่ืองเก ีย่วกบัการบอกกล่าวล่วงหน้ากอ่นการเลิกจ้างตามประมวลกฎหมายแพ่ง
และพาณิชย ์มาตรา 582 นั้น จากการศึกษาพบว่าการบอกกล่าวล่วงหน้าตามกฎหมายดังกล่าวน้ี ได้
จ ากดัระยะเวลาเอาไวข้ึ้นอยู่กบัระยะเวลาการจ่ายค่าจ้างเท่ากนัหมดไม่ว่าจะเป็นลูกจ้างท่ีเข้ามา
ท างานใหม่หรือลูกจา้งท่ีมีระยะเวลาการท างานนาน ไม่มีความแตกต่างกนัในการให้ความคุ้มครอง
โดยเฉพาะลูกจา้งท่ีท างานมานานและมีอายุมากโอกาสท่ีจะหางานใหม่ท าย่อมมีความยากล าบาก
กว่าลูกจา้งท่ีเพ่ิงท างานไดไ้ม่นาน ผูเ้ขียนจึงเห็นว่าควรมีการแกไ้ขบทบัญญติัในเร่ืองดังกล่าวน้ี เพ่ือ
กอ่ให้เกดิความเป็นธรรมแกลู่กจ้างและเป็นหลกัประกนัความมัน่คงในการท างานของลูกจ้างมาก
ข้ึน จึงควรปรับเปล่ียนวิธีการบอกกล่าวล่วงหน้ากอ่นการเลิกจ้างจากเดิมซ่ึงก  าหนดระยะเวลาตาม
ก  าหนดจ่ายค่าจา้งมาเป็นวิธีการบอกกล่าวล่วงหน้าตามก  าหนดระยะเวลาการท างานเป็นหลกั โดย
ปรับปรุงแกไ้ข ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย ์มาตรา 582 วรรคหน่ึงดังน้ี “ถา้คู่สัญญาไม่ได้
ก  าหนดลงไวใ้นสัญญาว่าจะจ้างกนันานเท่าไร ท่านว่าฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงจะเลิกสัญญาด้วยการบอก
กล่าวล่วงหนา้ โดยถา้ลูกจา้งท างานมาไม่ครบหน่ึงปี ให้บอกกล่าวล่วงหนา้เป็นระยะเวลาพอสมควร
ท่ีจะให้ลูกจา้งไดรู้้ตวั หรือถา้ลูกจา้งท างานมาครบหน่ึงปีแต่ไม่ครบสามปี ต้องบอกกล่าวล่วงหน้า
เป็นระยะเวลาหน่ึงเดือน หรือถา้ลูกจ้างท างานมาครบสามปีข้ึนไป ต้องบอกกล่าวล่วงน้าเป็น
ระยะเวลาสองเดือน” ทั้ งน้ีเพ่ือให้ลูกจ้างได้มีเวลามากข้ึนและเพียงพอกว่าท่ีเป็นอยู่ในการท่ีจะหา
งานท่ีเหมาะสมท าใหม่ นอกจากจะมีผลต่อการตัดสินใจของนายจ้างท่ีจะเลิกจ้างลูกจ้างเพราะเหตุ
ตอ้งท่ีการบอกกล่าวต้องใช้ระยะเวลายาวนานแลว้ หากนายจ้างจะจ่ายสินจ้างแทนการบอกกล่าว
ล่วงหนา้เพ่ือให้ลูกจา้งออกจากงานทนัที กจ็ะท าให้นายจ้างต้องจ่ายเงินมากข้ึนจึงอาจมีผลเป็นการ
ยบัย ั้งชั่งใจ ในการตัดสินใจเลิกจ้างลูกจ้างของนายจ้างได้ชั่วคราว  นอกจากน้ียงัจะท าให้ลูกจ้าง
ไดรั้บสินจา้งแทนการบอกกล่าวล่วงหนา้ท่ีเป็นธรรมมากข้ึนกว่าเดิมดว้ย 
  นอกจากน้ีเพ่ือให้หลกัเกณฑ์ในกฎหมายดังกล่าวใช้บังคับได้อย่างมีประสิทธิผล เพ่ือ
เป็นการเปิดโอกาสให้แกลู่กจา้งซ่ึงจะตอ้งถูกเลิกจ้างได้ไปแสวงหางานใหม่ท่ีเหมาะสมท า  ผูเ้ขียน
จึงเห็นว่า ควรจะตอ้งมีบทบญัญติัของกฎหมายเพ่ิมเติม ให้สิทธิลูกจ้างในการหยุดงานไปแสวงหา
งานใหม่ในระหว่างระยะเวลาบอกกล่าวไดต้ามสมควร โดยไม่เสียสิทธิท่ีจะได้รับค่าจ้างในระหว่าง
หยดุงาน  โดยเพ่ิมเติมความต่อไปน้ีเป็นวรรคท้ายของมาตรา 582 แห่งประมวลกฎหมายแพ่งและ
พาณิชย ์“ทั้งน้ี ถา้หากนายจา้งเป็นผูบ้อกเลิกสญัญาตามวรรคหน่ึงแลว้ หากลูกจา้งยงัคงท างานอยู่กบั
นายจา้งโดยยงัมิไดอ้อกจากงานในทนัที นายจา้งตอ้งอนุญาตให้ลูกจา้งมีสิทธิหยุดงานเพ่ือหางานท า
ใหม่ไดต้ามสมควร และให้ไดร้ับค่าจา้งในระหว่างหยดุงานดงักล่าวดว้ย”   
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 4.2.2  พระราชบญัญัตคุ้ิมครองแรงงาน พ.ศ.2541 

  ตามพระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ให้ความคุม้ครองลูกจ้างในเร่ืองการใช้
แรงงานทั่วไป การใช้แรงงานหญิง การใช้แรงงานเด็ก ค่าจ้าง ค่าตอบแทนการท างานอ่ืนๆ 
คณะกรรมการท่ีเก ีย่วกบัการคุ้มครองแรงงาน การพกังาน ค่าชดเชย ค่าชดเชยพิเศษ การควบคุม 
กองทุนสงเคราะห์ลูกจา้ง พนกังานตรวจแรงงาน และโทษทางอาญา  
  ส าหรับการคุม้ครองลูกจา้งท่ีถูกเลิกจ้างโดยเหตุวิกฤตเศรษฐกจิท่ีเป็นจริงซ่ึงถือว่าเป็น
การเลิกจา้งท่ีชอบดว้ยกฎหมาย จะไดร้ับความคุม้ครองในเร่ืองต่างๆ ดงัท่ีไดก้ล่าวรายละเอียดในบท
ท่ี 3 แลว้ดงัน้ี 
  (1)  การบอกกล่าวล่วงหนา้อย่างน้อยหน่ึงช่วงการจ่ายค่าจ้างหรือค่าจ้า งแทนการบอก
กล่าวล่วงหนา้ กรณีเป็นลูกจา้งตามสัญญาจ้างท่ีไม่มีก  าหนดระยะเวลาการจ้างแน่นอน (มาตรา  17 
วรรค 2, วรรค 4) 
  (2)  การหยดุงานบางส่วน หรือทั้งหมด เป็นการชัว่คราว ตามมาตรา 75 
   โดยการใชม้าตรา 75 ในกฎหมายคุม้ครองแรงงาน เร่ืองการหยุดงานบางส่วน หรือ
ทั้งหมด เป็นการชัว่คราว โดยนายจา้งจ่ายค่าจา้งแกลู่กจา้งร้อยละ 75 ของค่าจา้ง ส่งผลให้แรงงานอีก
เป็นจ านวนมากเช่นกนัท่ีต้องมีรายได้น้อยลงกว่าเดิมจนไม่สามารถท่ีจะเล้ียงดูครอบครัวได้ แม้
บทบญัญติัดงักล่าวจะดูเหมือนว่าเป็นวิธีท่ีดีอยา่งนอ้ยลูกจา้งกย็งัคงได้ค่าจ้างอยู่ดีกว่าจะต้องตกงาน
ไปเลยทีเดียว แต่อาจเป็นช่องทางในการละเมิดสิทธิแรงงานได ้ดงัเช่นหากนานวนัเข้าคนงานทนไม่
ไหวกล็าออกไปเอง ซ่ึงจะท าให้นายจา้งไม่ตอ้งจ่ายค่าชดเชยแต่อย่างใด จึงนับว่าเป็นการลดต้นทุน
การผลิตและลดคนงานลงได้อย่างแยบยลท่ีสุดวิธีหน่ึง ขณะเดียวกนักส็ามารถท า ลายอ านาจการ
ต่อรองของสหภาพแรงงานและลูกจ้างไปโดยปริยาย เช่น กรณี คนงาน มิซาก ิ, คนงานไทยซิน , 
คนงานพาร์การ์เมน้ท์หรือโรงงานขนาดเลก็และขนาดกลางท่ีนายจ้างนิยมใช้วิธีน้ีเป็นเคร่ืองมือเข้า
จดัการและสร้างความป่ันป่วนให้กบัองค์กรลูกจา้งและตวัลูกจา้งเอง 
  (3)  การแจง้ล่วงหนา้ ในกรณีท่ีนายจ้างจะยา้ยสถานประกอบกจิการไปตั้ ง ณ สถานท่ี
อ่ืนอนัมีผลกระทบส าคญัต่อการด ารงชีวิตตามปกติของลูกจา้งหรือครอบครัว ตามมาตรา 120 
  (4) ค่าชดเชย การเลิกจ้างลูกจ้างโดยไม่มีความผิดซ่ึงนายจ้างต้องจ่ายค่าชดเชยให้แก ่
ลูกจา้งนั้น (มาตรา 118) และค่าชดเชยพิเศษ กรณีต่างๆ ตามท่ีก  าหนดไวใ้น มาตรา 120 และมาตรา 
121 ซ่ึงการก  าหนดค่าชดเชยนั้น เป็นวิธีการคุม้ครองลูกจ้างจากการถูกเลิกจ้างวิธีหน่ึงในรูปของตัว
เงินเพ่ือท่ีลูกจ้างจะได้มีเงินจ านวนหน่ึงเพ่ือใช้จ่ายระหว่างท่ีต้องออกจากงานเพราะถูกเลิกจ้าง
นอกเหนือไปจากเงินค่าเสียหายหรือเงินประเภทอ่ืนท่ีนายจา้งตกลงจ่ายให้ลูกจ้าง ซ่ึงกฎหมายบังคับ
ให้นายจ้างต้องจ่ายค่าชดเชยให้แกลู่กจ้างท่ีถูกเลิกจ้างโดยไม่มีความผิด ซ่ึงถึงแมว้่านายจ้างจะมี
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หนา้ท่ีจ่ายค่าชดเชยตามท่ีกฎหมายก  าหนด แต่นายจา้งกย็งัมีอ านาจในการเลิกจ้างอย่างสมบูรณ์และ
ไม่ต้องช้ีแจงแสดงเหตุผลในกรท่ีจะเลิกจ้างแต่อย่างใด เพียงแต่ต้องจ่ายค่าชดเชยหรือไม่เท่านั้ น 
กฎหมายเร่ืองค่าชดเชยจึงไม่ไดห้้ามการเลิกจา้งแต่อยา่งใด  
  (5)  ค่าจา้งส าหรับวนัหยดุพกัผ่อนประจ าปีในปีท่ีเลิกจา้ง ตามมาตรา 119  
  (6)  ดอกเบ้ียและเงินเพ่ิม ตามมาตรา 70 
  (8)  สิทธิเรียกร้องเอาค่าเสียหายจากนายจ้าง เน่ืองจากนายจ้างผิดสัญญาเลิกจ้างกอ่น
ครบก  าหนดระยะเวลาตามสญัญา (มาตรา 215) 
  แมว้่าตามพระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงานไดก้  าหนดมาตรการในการให้ความคุ้มครอง
แกลู่กจา้งในเร่ืองต่างๆ พอสมควรแลว้กต็าม เพ่ือเพ่ิมความคุ้มครองแกก่ารเลิกจ้างลูกจ้างในภาวะ
วิกฤตเศรษฐกจิ จึงควรปรับปรุงแกไ้ขและเพ่ิมเติมพระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ดงัน้ี 
  (1)  การขออนุญาตเลิกจา้งต่อเจา้หนา้ท่ีของรัฐ 
   เพ่ือให้เจา้หนา้ท่ีของรัฐได้มีโอกาสเข้าไปควบคุมตรวจสอบการใช้อ านาจในการ
เลิกจา้งลูกจา้งของนายจ้าง โดยต้องมีเหตุผลทางเศรษฐกจิหรือเหตุผลอ่ืนใดท่ีสมควรจริงๆ ซ่ึงถา้
หากไม่มีเหตุผลอนัสมควรในการเลิกจา้ง เจา้หนา้ท่ีของรัฐมีอ านาจท่ีจะยบัย ั้งการเลิกจ้างนั้นได้ โดย
เพ่ิมเติม มาตรา 121 วรรคหน่ึง ดังน้ี “ในกรณีท่ีนายจ้างจะเลิกจ้างลูกจ้างซ่ึงเป็นเหตุให้ต้องลด
จ านวนลูกจ้าง ห้ามมิให้น ามาตรา 17 วรรคสองมาใช้บังคับ และให้นายจ้างแจ้งวนัท่ีจะเลิกจ้าง 
เหตุผลของการเลิกจ้างและรายช่ือลูกจ้างต่อพนักงานตรวจแรงงานและลูกจ้างท่ีจะเลิกจ้างทราบ
ล่วงหนา้ไม่นอ้ยกว่าหกสิบวนักอ่นท่ีจะเลิกจา้ง ทั้งน้ีให้พนกังานตรวจแรงงานมีอ านาจท่ีจะพิจารณา
ถึงเหตุผลในการเลิกจา้งดงักล่าวเพ่ือท าการไกล่เกล่ียหรือประนีประนอม หากไม่ประสบผลส าเร็จก ็
ให้เสนอความเห็นไปยงัอธิบดีเพ่ือมีค าสั่งอนุญาตหรือไม่อนุญาตการเลิกจ้างนั้นต่อไป แต่ไม่เป็น
การตดัสิทธิบุคคลท่ีเก ีย่วขอ้งในการท่ีจะอุทธรณ์ค าสัง่ดงักล่าวต่อรัฐมนตรีเพ่ือให้วินิจฉัยช้ีขาด” 
  (2)  ก  าหนดเหตุอนัควรเลิกจา้งไวใ้นกฎหมาย 
   เพ่ือเป็นการจ ากดัหรือลดการใช้ดุลพินิจของนายจ้างในการเลิกจ้างลูกจ้าง ซ่ึงถา้
หากว่าการเลิกจ้างลูกจ้างไม่เข้าเหตุอนัควรเลิกจ้างลูกจ้างแลว้นายจ้างกไ็ม่สามารถท่ีจะเลิกจ้าง
ลูกจา้งได ้โดยเพ่ิมขอ้ความ ในมาตรา 118 วรรคหน่ึง ดงัน้ี “ห้ามมิให้นายจ้างเลิกจ้างลูกจ้าง เวน้แต่
จะมีเหตุผลอนัสมควรอนัเน่ืองมาจากความประพฤติหรือความสามารถของลูกจ้าง หรือความจ าเป็น
ในการด าเนินการของกจิการ ธุรกจิ หรือสถานประกอบกจิการของนายจ้าง รวมถึงเหตุส าคัญอย่าง
อ่ืนซ่ึงท าให้นายจา้งกบัลูกจา้งไม่อาจคงความสมัพนัธ์หรือท างานตามสัญญาจ้างแรงงานต่อไปได้” 
และแกไ้ขเพ่ิมเติม มาตรา 146 ดงัน้ี “นายจ้างผูใ้ดไม่ปฏิบัติตาม มาตรา 118 วรรคหน่ึง ต้องระวาง
โทษปรับไม่เกนิสองหม่ืนบาท” 
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   ทั้ งน้ีการเพ่ิมเติมดังกล่าว  นอกจากจะท าให้ลูกจ้างไม่จ าต้องถูกเลิกจ้างโดย
ปราศจากเหตุอนัควรแลว้ ยงัให้ความเป็นธรรมแกน่ายจ้างท่ีสามารถเลิกจ้างลูกจ้างได้ ถา้หากว่ามี
เหตุผลอนัสมควรตามท่ีกฎหมายก  าหนดและยงัสามารถยดืหยุน่ปรับใชก้บัสถานการณ์ทางเศรษฐกจิ
ของนายจา้ง และความสมัพนัธ์ระหว่างนายจ้างกบัลูกจ้างท่ีอาจส่งผลกระทบท าให้เกดิการเลิกจ้าง
ไดอี้กดว้ย 
 

 4.2.3  พระราชบญัญัตริงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 
  ซ่ึงเป็นกฎหมายท่ีก  าหนดความสัมพนัธ์ในทางแรงงานระหว่างนายจ้างและลูกจ้างท่ีมี
ต่อกนั จากการศึกษาเห็นได้ว่า  ตามพระราชบัญญติัแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 นั้ น ได้มีการ
คุ้มครองการเลิกจ้างโดยได้บัญญติัจ ากดัสิทธิของนายจ้างในการเลิกจ้างลูกจ้างบางส่วนไวบ้าง
ประการ กล่าวคือ นายจ้างจะเลิกจ้างลูกจ้างท่ีได้นัดชุมนุม ท าค าร้อง ยื่นข้อเรียกร้องเจรจา หรือ
ด าเนินการฟ้องร้อง หรือเป็นพยานฯลฯ ไม่ได้ (ตามมาตรา 121(1)) หรือ เพราะลูกจ้างเป็นสมาชิก
สหภาพแรงงาน (ตามมาตรา 121(2)) หรือในกรณีท่ีขอ้ตกลงเก ีย่วกบัสภาพการจา้งงานหรือค าช้ีขาด
ยงัมีผลบงัคบันายจา้งจะเลิกจา้งลูกจา้งท่ีเก ีย่วขอ้งกบัขอ้เรียกร้องไม่ได้ (ตามมาตรา 123) อนัถือเป็น
การกระท าอนัไม่เป็นธรรม ซ่ึงคณะกรรมการแรงงานสมัพนัธ์มีอ านาจสั่งให้นายจ้างรับลูกจ้างกลบั
เขา้ท างานหรือใชค่้าเสียหายแกลู่กจา้งหรือให้ปฏิบติัอยา่งใดอยา่งหน่ึงตามท่ีเห็นสมควร หากฝ่าฝืน
กมี็โทษทางอาญา นอกจากน้ีการเลิกจา้งคณะกรรมการลูกจ้างตามมาตรา 52 กไ็ม่จ ากดัเหตุเลิกจ้าง
อนัเก ีย่วกบัการกระท าผิดของตวัลูกจา้ง แต่อาจเป็นเหตุอ่ืนๆ กไ็ด ้ซ่ึงเพียงแต่ร้องขอต่อศาลแรงงาน
ให้อนุญาตตลอดจนการเลิกจ้างลูกจ้าง ตามมาตรา 31 กคุ็้มครองเฉพาะลูกจ้างท่ีเก ีย่วข้องกบัข้อ
เรียกร้องเท่านั้น ส าหรับลูกจา้งอ่ืนๆท่ีไม่เก ีย่วขอ้งกบักรณีดงักล่าวกย็งัอยูใ่นอ านาจของนายจ้างท่ีจะ
เลิกจา้งได ้โดยเพียงแต่บอกกล่าวล่วงหน้าหรือจ่ายเงินค่าจ้างในช่วงเวลานั้น และจ่ายค่าชดเชยให้
ตามอตัราท่ีไม่นอ้ยกว่าท่ีกฎหมายก  าหนดไว  ้
  เน่ืองจากพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ .ศ. 2518 ท่ีใช้บังคับอยู่ในปัจจุบันได้
ประกาศใชบ้งัคบัมากว่า 30 ปีจากการศึกษาและวิเคราะห์กฎหมายฉบบัน้ี ปรากฏว่าบทบัญญติัหลาย
เร่ืองมีวิธีการท่ียงัไม่สอดรับกบัสถานการณ์ทางเศรษฐกจิ การแข่งขันทางธุรกจิอุตสาหกรรมใน
สถานการณ์ปัจจุบนั จึงสมควรให้มีการปรับปรุงและพฒันาด้านแรงงานสัมพนัธ์ให้เหมาะสมและ
สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ทางเศรษฐกจิปัจจุบนัหากนายจา้งต้องเลิกจ้างลูกจ้างในสภาวะวิกฤติทาง
เศรษฐกจิดงัน้ี 
  1.  เปิดโอกาสให้ลูกจา้งไดร้ับการยอมรับจากฝ่ายนายจ้างมากข้ึนโดยการสร้างอ านาจ
ต่อรองของตน ท าให้เปล่ียนฐานะของตนจากท่ีเป็นเพียงผูรั้บค าสัง่มาเป็นผูมี้ส่วนร่วมในการผลิตใน
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ลกัษณะท่ีเป็นหุ้นส่วนกล่าวคือนายจา้งเป็นผูล้งทุนลูกจา้งเป็นผูล้งแรงน าไปสู่แนวความคิดท่ีลูกจ้าง
ควรมีส่วนไดป้ระโยชน์จากก  าไรของนายจา้ง ซ่ึงการเขา้ไปมีส่วนร่วมน้ีจะน าไปสู่การเจรจาต่อรอง
ระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้งนัน่เอง เป็นผลให้ความสมัพนัธ์ระหว่างนายจา้งกบัลูกจ้างได้เปล่ียนแปลง
ไปเป็นความสมัพนัธ์ระหว่างนายจา้งกบัสหภาพแรงงานหรือกลุ่มลูกจ้าง ส่งผลให้ลูกจ้างได้รับการ
ยอมรับให้มีการรวมตวัจดัตั้งองค์กรของตนข้ึน เพ่ือจะไดมี้อ านาจต่อรองกบันายจา้ง 
  2.  การก  าหนดมาตรการกลัน่กรองเหตุผลของการเลิกจ้าง เพ่ือเป็นการคุ้มครองการจ้าง
งาน ป้องกนัมิให้นายจา้งกลัน่แกลง้เลิกจ้างลูกจ้างโดยอา้งเหตุผลทางเศรษฐกจิท่ีไม่เป็นจริง กค็วร
ก  าหนดมาตรการให้มีการกลัน่กรองหรือตรวจสอบเหตุผลของการเลิกจ้างกอ่นท่ีจะมีการเลิกจ้าง
เกดิข้ึน โดยรัฐควรด าเนินการให้มีการออกกฎหมายก  าหนดให้หน่วยงานของรัฐท่ีเก ีย่วข้องกบัการ
ใช้แรงงาน หรือเก ีย่วข้องกบัมูลเหตุของการเลิกจ้างซ่ึงอาจเป็นกระทรวงแรงงานและสวสัดิการ
สงัคม กระทรวงการคลงั หรือธนาคารแห่งประเทศไทย ร่วมกบักรรมการลูกจ้างหรือผูแ้ทนของ
ลูกจา้ง เขา้มามีอ านาจควบคุมการเลิกจา้งดงักล่าว โดยก  าหนดให้นายจา้งต้องแจ้งล่วงหน้ากอ่นท่ีจะ
มีการเลิกจ้าง เพ่ือให้มีการตรวจสอบมูลเหตุท่ีแท้จริงของการเลิกจ้างท่ีนายจ้างอ้างเหตุผลทาง
เศรษฐกจิ อนัจะท าให้การเลิกจา้งเป็นไปโดยมีเหตุอนัสมควรถึงขนาดอยา่งแทจ้ริง 
 
 4.2.4  พระราชบญัญัตปิระกันสังคม พ.ศ. 2533 แก้ไขเพิ่มเตมิโดยพระราชบัญญัติประกันสังคม 

(ฉบบัที่ 2) พ.ศ. 2537  
  ออกมาเพ่ือประโยชน์ของลูกจ้าง โดยทั้ งสองฝ่ายนายจ้าง ลูกจ้าง รัฐบาลเข้ามาร่วม
รับผิดชอบจ่ายเงินสมทบเขา้กองทุนประกนัสงัคมและร่วมในการบริหารงาน โดยการส่งผูแ้ทนเข้า
ร่วมเป็นคณะกรรมการประกนัสงัคม ซ่ึงกองทุนประกนัสงัคมได้จัดตั้ งข้ึนส าหรับจ่ายผลประโยชน์
ให้แกลู่กจา้งในยามท่ีจ าเป็นในกรณีต่างๆ 7 ประเภท คือ 
  1.  ประโยชน์ทดแทนในกรณีประสบอนัตรายหรือเจ็บป่วย 
  2.  ประโยชน์ทดแทนในกรณีคลอดบุตร 
  3.  ประโยชน์ทดแทนในกรณีทุพพลภาพ 
  4.  ประโยชน์ทดแทนในกรณีตาย 
  5.  ประโยชน์ทดแทนในกรณีชราภาพ 
  6.  ประโยชน์ทดแทนในกรณีว่างงาน 
  7.  ประโยชน์ทดแทนในกรณีสงเคราะห์บุตร 
  โดยในระยะแรกได้ใช้บังคับกอ่น 4 ประเภทส่วนท่ีเหลืออีก 3  ประเภทจะทยอย
ออกเป็น พระราชกฤษฎีกาประกาศใช้ซ่ึงรวมถึงกรณีว่างงาน แมว้่ายงัไม่มีก  าหนดแน่นอนว่า
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ประโยชน์ทดแทนในกรณีว่างงานจะออกพระราชกฤษฎีกามาบังคับใช้เม่ือใดแต่พระราชบัญญติั
ประกนัสังคม พ.ศ. 2533 กไ็ด้ก  าหนดหลกัเกณฑ์ไวว้่าถา้มีการใช้บังคับเม่ือใดมีแต่ผูเ้ป็นลูกจ้าง
เท่านั้นท่ีจะไดร้ับประโยชน์ทดแทน 
  แต่อยา่งไรกต็ามในกรณีท่ีลูกจา้งตอ้งประสบปัญหาวิกฤติทางเศรษฐกจิตกงานทั้ งท่ีมิใช่
ความผิดของลูกจา้ง ลูกจา้งจึงควรท่ีจะมีสิทธิท่ีจะไดร้ับเงินทดแทนกรณี ตกงานจากรัฐบาลเน่ืองจาก
ลูกจา้งและนายจา้งไดจ่้ายเงินสมทบเขา้กองทุนประกนัสงัคมตามท่ีกฎหมายก  าหนดแลว้ ดังนั้นเม่ือ
ลูกจ้างประสบปัญหาการว่างงานในช่วงวิกฤติทางเศรษฐกจิ รัฐบาลควรยื่นมือเข้ามาให้ความ
ช่วยเหลือลูกจา้งตามท่ีกองทุนประกนัสังคมได้จัดตั้ งข้ึนส าหรับจ่ายผลประโยชน์ให้แกลู่กจ้างใน
ยามท่ีจ าเป็น อาทิ ในกรณีท่ีมีการชุมนุมทางการเมืองบริเวณส่ีแยกราชประสงค์เป็นระยะเวลาหน่ึง
เดือนเศษ ผูป้ระกอบการบริเวณดงักล่าวได้รับผลกระทบจากการชุมนุมขาดรายได้เป็นเหตุให้ต้อง
เลิกจา้งพนักงานหรือลูกจ้างเป็นการชั่วคราว ลูกจ้างท่ีถูกเลิกจ้างเหล่าน้ีควรได้รับเงินทดแทนใน
กรณีว่างงานจากกองทุนประกนัสงัคม ดงันั้น ผูเ้ขียนเห็นว่าน่าจะถึงเวลาแลว้ท่ีจะต้องออกเป็นพระ
ราชกฤษฎีกาประกาศใชส้ าหรับถึงกรณีว่างงาน 
 
 4.2.5  พระราชบญัญัตจิัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดแีรงงาน พ.ศ. 2522  
  พระราชบญัญติัจดัตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 มาตรา 49 ได้
ก  าหนดให้ศาลแรงงานมีอ านาจพิจารณาคดีว่าการเลิกจ้างลูกจ้างนั้นเป็นธรรมหรือไม่ ซ่ึงถา้หากว่า
ศาลแรงงานพิจารณาแลว้เห็นว่า การเลิกจ้างลูกจ้างของนายจ้างนั้นไม่เป็นธรรมต่อลูกจ้าง ศาล
แรงงานยอ่มมีอ านาจหรือดุลพินิจท่ีจะมีค าสัง่อยา่งใดอยา่งหน่ึงคือ สั่งให้นายจ้างรับลูกจ้างผูน้ั้นเข้า
ท างานต่อไปในอตัราค่าจา้งท่ีไดร้ับในขณะเลิกจา้ง หรือก  าหนดจ านวนค่าเสียหายให้นายจ้างชดใช้
แทน โดยให้ศาลค านึงถึงอายขุองลูกจา้ง ความเดือดร้อนของลูกจ้างเม่ือถูกเลิกจ้าง มูลเหตุแห่งการ
เลิกจา้งและเงินค่าชดเชยท่ีลูกจา้งมีสิทธิไดร้ับประกอบการพิจารณา ถา้หากว่าลูกจ้างกบันายจ้างไม่
อาจท างานร่วมกนัต่อไปได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัหลกักฎหมายของหลายประเทศท่ีมีบทบัญญติัเก ีย่วกบั
การรับลูกจา้งกลบัเขา้ท างาน ซ่ึงตามกฎหมายของต่างประเทศ ส่วนใหญ่จะก  าหนดให้การเลิกจ้าง
ลูกจ้างโดยไม่เป็นธรรม ซ่ึงศาลได้พิจารณาแลว้เห็นควรให้นายจ้างรับลูกจ้างกลบัเข้าท างาน ถ้า
นายจ้างไม่ปฏิบัติตามค าสั่งศาลย่อมถือเป็นความผิดและมีโทษทางอาญา และจะไม่ส่งผลให้
ความสมัพนัธ์ทางการจา้งระหว่างนายจา้งและลูกจา้งขาดช่วงไป เช่น ประเทศองักฤษ และประเทศ
เยอรมนี เป็นตน้ ซ่ึงจะตรงสอดคลอ้งกบักฎหมายของประเทศไทยเป็นอย่างมาก โดยกฎหมายจะให้
อ านาจแกศ่าลเป็นผูพิ้จารณาออกค าสัง่หรือมีค าพิพากษาให้นายจ้างรับลูกจ้างกลบัเข้าท างานดังเดิม 
หากพิจารณาแลว้ไดค้วามว่า การเลิกจา้งลูกจา้งของนายจา้งนั้นเป็นการเลิกจา้งโดยไม่เป็นธรรม 
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  อยา่งไรกต็าม ถา้หากว่าการเลิกจ้างลูกจ้างนั้นมีเหตุผลอนัสมควร เช่น กจิการประสบ
ปัญหาเศรษฐกจิขาดทุน จึงจ าเป็นตอ้งเลิกจา้งลูกจา้ง โดยมิใช่การกลัน่แกลง้กย็่อมถือว่าเป็นการเลิก
จา้งท่ีเป็นธรรมได ้
  ตามพระราชบัญญัติจัดตั้ งศาลแรงงานฯ มาตรา  49  จะเห็นได้ว่ าไม่มีบทนิยาม
ความหมายหมายค าว่า การเลิกจา้งโดยไม่เป็นธรรม โดยปล่อยให้ศาลเป็นผูพิ้จารณาวินิจฉัยก  าหนด
เอง การท่ีกฎหมายบัญญัติโดยใช้ถ้อยค าท่ีกว ้างขวางโดยไม่มีขอบเขตเช่นน้ี ท าให้เกดิความ
ยากล าบากแกก่ารปฏิบติัตามอยา่งถูกตอ้ง โดยเฉพาะอยา่งยิง่นายจา้งท่ีไม่มีความรู้ทางด้านกฎหมาย
อยา่งดีพอ แมจ้ะมีการพยายามท่ีจะก  าหนดขอบเขตความหมายว่าน่าจะหมายถึงการท่ีนายจา้งเลิกจ้าง
ลูกจา้งโดยไม่มีสาเหตุหรือแมจ้ะมีสาเหตุบ้าง แต่กไ็ม่ใช่สาเหตุท่ีจ าเป็นหรือสมควรถึงกบัต้องเลิก
จ้างลูกจ้างนั้น3 แต่กย็งัมีความยากล าบากท่ีจะสามารถเข้าใจได้ว่าการเลิกจ้างท่ีไม่มีสาเห ตุได้แก ่
สาเหตุในเร่ืองอะไรบา้ง ผูเ้ขียนเห็นว่าควรบญัญติัค านิยาม ความหมายของค าว่า การเลิกจ้างโดยไม่
เป็นธรรม หมายถึง “การท่ีนายจา้งเลิกจา้งลูกจา้งโดยมิใช่สาเหตุอนัเน่ืองมาจากความประพฤติของ
ลูกจา้ง เช่น การกระท าผิดหนา้ท่ีตามสญัญาจา้งแรงงาน การฝ่าฝืนระเบียบขอ้บังคับการท างาน หรือ
สาเหตุเก ีย่วกบัความสามารถของลูกจา้ง เช่น การขาดคุณสมบติัหรือความสามารถในการปฏิบัติงาน
ตามสญัญาจา้งแรงงาน หรือสาเหตุอนัเก ีย่วกบัความจ าเป็นในการด าเนินงานของสถานประกอบการ 
เช่น การเปล่ียนแปลงโครงสร้างของหน่วยงาน หรือกรณีมีเหตุพน้วิสยัท่ีท าให้นายจ้างไม่อาจด าเนิน
ธุรกจิต่อไปได ้ตลอดจนสาเหตุส าคัญอ่ืนใดซ่ึงให้นายจ้างและลูกจ้างไม่อาจคงความสัมพนัธ์ตาม
สญัญาจา้งแรงงานต่อไปได้” ซ่ึงการบัญญติัค านิยามความหมายของการเลิกจ้างโดยไม่เป็นธรรม
ดงักล่าว แมจ้ะจ ากดัขอบเขตของความหมายให้แคบลงมากกว่าเดิม แต่กมี็ความยดืหยุ่นพอท่ีจะปรับ
ใชเ้ขา้กบัสถานการณ์ต่างๆ ท่ีอาจเปล่ียนแปลงในอนาคตได้4 
  จากการศึกษากฎหมายของต่างประเทศ พบว่ายงัมีหลกัการคุ้มครองลูกจ้างอีกกรณีหน่ึง
ท่ีกฎหมายไทยยงัไม่ได้ก  าหนดไว ้คือ การก  าหนดสิทธิของลูกจ้างท่ีจะได้กลับเข้าท างานกอ่น 
เน่ืองจากตามกฎหมายของประเทศไทยนั้น เม่ือมีการเลิกจ้างเกดิข้ึนแลว้ ความสัมพนัธ์ระหว่าง
นายจา้งกบัลูกจา้งยอ่มส้ินสุดลงในทันที รวมทั้ งสิทธิและหน้าท่ีของแต่ละฝ่ายท่ีมีต่อกนัด้วย สิทธิ
ของลูกจา้งท่ีจะไดก้ลบัเขา้ท างานกอ่นนั้นยอ่มเป็นหนา้ท่ีของลูกจ้างท่ีจะต้องแสวงหาและสอบถาม
มายงันายจา้งเสมอว่า นายจา้งนั้นจะจา้งงานหรือมีต าแหน่งงานใหม่ท่ีต้องการลูกจ้างไปท างานอีก

                                                           
 3  แหล่งเดิม.  หน้า 113. 
 4  สมศักด์ิ สุนทรธาราวงศ.์  (2530).  มาตรการคุ้มครองลูกจ้างทางกฎหมายในการเลกิจ้าง: ศึกษา
เปรียบเทยีบกฎหมายไทยกับต่างประเทศ.  หน้า 99. 
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หรือไม่ ส่วนการท่ีจะรับลูกจา้งเดิมกลบัเขา้มาท างานใหม่นั้น กเ็ป็นสิทธิของนายจ้างท่ีจะจ้างลูกจ้าง
เดิมให้มาท างานอยูก่บัตนอีกหรือไม่กไ็ด ้โดยไม่มีกฎหมายก  าหนดรองรับว่า ลูกจ้างท่ีถูกเลิกจ้างไป
แลว้ดว้ยสาเหตุใดสาเหตุหน่ึง สามารถมีสิทธิกลบัเข้าท างานกบันายจ้างได้อีก หากนายจ้างมีความ
ประสงค์จะจา้ง ดงัเช่น กฎหมายของประเทศฝรั่งเศส ซ่ึงไดมี้การก  าหนดถึงสิทธิดังกล่าวของลูกจ้าง
เอาไวใ้นกรณีท่ีลูกจา้งไดถู้กเลิกจา้งดว้ยสาเหตุคนลน้งาน ซ่ึงถา้หากว่า ประเทศไทยได้มีการก  าหนด
สิทธิของลูกจา้งท่ีจะไดก้ลบัเขา้ท างานกอ่นเอาไวใ้นกฎหมาย โดยการปรับปรุงแกไ้ขกฎหมายให้ถือ
เป็นสิทธิของลูกจา้ง และเป็นหนา้ท่ีของนายจา้งภายหลงัจากการเลิกจ้างว่า หากมีการเลิกจ้างเพราะ
เหตุคนลน้งานแลว้ หากต่อมาในภายหลงัมีต าแหน่งงานเดิมว่างลง หรือมีต าแหน่งงานใหม่หรืองาน
ใหม่กต็าม โดยนายจา้งมีความประสงค์จะจ้างลูกจ้างเพ่ิมเติมในภายหลงั ลูกจ้างนั้นสามารถมีสิทธิ
กลบัเขา้ท างานกบันายจา้งในต าแหน่งงานนั้นๆ ไดอี้ก โดยนายจา้งตอ้งรับลูกจ้างกลบัเข้าท างาน ซ่ึง
แมลู้กจา้งจะถูกเลิกจ้างไปแลว้คร้ังหน่ึงกต็าม แต่ลูกจ้างกย็งัคงสิทธิท่ีจะได้รับความคุ้มครองจาก
กฎหมายในการกลบัเขา้ท างานกบันายจา้งเดิมไดอี้กคร้ังหน่ึงกอ่นผูอ่ื้น โดยประเทศไทยน่าจะมีการ
น ามาปรับใชใ้ห้เหมาะสมต่อไป 
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บทที่ 5 

บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

 
5.1  บทสรุป 

  ในอดีตท่ีผ่านมาประเทศไทยได้ประสบปัญหาทางเศรษฐกจิหลายคร้ัง ซ่ึงกอ่ให้เกดิ
ผลกระทบต่อสภาพการจา้งงานในประเทศอยา่งมาก อาทิ ใน ปี 2540 ประเทศไทยได้ประสบวิกฤต
ทางการเงินเน่ืองจากนักค้าเงินชาวอเมริกนัเช้ือสายยิว ได้เข้ามาเกง็ก  าไรจากค่าเงินบาท ด้วยการ
โจมตีค่าเงินบาทไทย ท าให้รัฐบาลตอ้งปล่อยให้ค่าเงินบาทลอยตัวหรือลดค่าเงินบาทหลายคร้ัง จน
กอ่ให้เกดิความเสียหายต่อเศรษฐกจิไทยอย่างมาก ซ่ึงวิกฤตทางเศรษฐกจิไทยคร้ังน้ีท่ีเรียกกนัว่า 
วิกฤตตม้ย  ากุง้  ไดแ้พร่กระจายอยา่งรวดเร็วไปสู่ประเทศอ่ืนหลายประเทศและกลายเป็นวิกฤตของ
ระบบทุนนิยมโลกในท่ีสุดดว้ย หลงัจากนั้น วิกฤตเศรษฐกจิของไทยได้คล่ีคลายลงจนกระทั่งในปี 
พ.ศ. 2550 ไดเ้กดิวิกฤตทางการเงินในประเทศสหรัฐอเมริกาและสหภาพยุโรปซ่ึงได้มีผลกระทบต่อ
สภาวะเศรษฐกจิของประเทศต่างๆทั่วโลก  ส าหรับประเทศไทยแลว้นอกจากจะได้รับผลกระทบ
จากวิกฤตทางการเงินดังกล่าว ซ่ึงเป็นปัจจัยภายนอกแล้ว  ย ังต้องประสบปัญหาการเมือง
ภายในประเทศไทยท่ียดืเยื้อมาเป็นเวลานานตั้งแต่ปี พ.ศ. 2548 จนกระทั่งเกดิการปฏิวติัข้ึนในวนัท่ี
วนัท่ี 19 กนัยายน พ.ศ. 2549 นบัถึงปัจจุบนัน้ียงัมีการแบ่งสีแบ่งขั้วทางการเมืองสร้างความแตกแยก
ร้าวฉานให้กบัสงัคมไทย โดยการผลดักนัมาชุมนุมทางการเมืองเพ่ือเรียกร้องประชาธิปไตยภายใต้
กฎหมายรัฐธรรมนูญท่ีปราศจากขอบเขต และ ขยายวงกวา้งต่างฝ่ายต่างใช้ศูนยก์ลางทางเศรษฐกจิ
ของประเทศเป็นเดิมพนัไม่ว่าจะเป็นการปิดสนามบินสุวรรณภูมิซ่ึง เป็นประตูสู่เอเชียของฝ่าย
พนัธมิตรเส้ือเหลือง หรือ การปิดส่ีแยกราชประสงค์ซ่ึงเป็นศูนยก์ลางทางธุรกจิของฝ่ายแนวร่วม
ประชาชนเพ่ือประชาธิปไตย (นปช) เส้ือแดง จนกลายเป็นการจลาจลคร้ังยิง่ใหญ่สร้างความเสียหาย
ต่อระบบเศรษฐกจิโดยรวมของประเทศอย่างมากมายมหาศาล ท าให้เกดิการชะลอตัว ทั้ งทางด้าน
การผลิตและการบริโภค โดยเฉพาะอยา่งยิง่ ส่งผลกระทบต่อเศรษฐกจิไทยในเร่ืองการค้าการลงทุน 
ชาวต่างชาติท่ีจะเขา้มาลงทุนในประเทศเรากจ็ะขาดความเช่ือมัน่และไม่กลา้ท่ีจะเขา้มาลงทุนในไทย 
รวมถึงในเร่ืองอุตสาหกรรมท่องเท่ียว ซ่ึงนักท่องเท่ียวจากต่างประเทศท่ีจะเข้ามาเท่ียวในประเทศ
ไทยกล็ดนอ้ยลงไปดว้ยเพราะยงัไม่มัน่ใจในสถานการณ์ทางการเมือง 
  เม่ือเกดิเหตุการณ์วิกฤตทางเศรษฐกจิข้ึนมา ซ่ึงไม่ว่าในคร้ังไหนๆ หรือท่ีอาจจะมีอีกใน
อนาคต ซ่ึงย่อมส่งผลกระทบต่อกจิการหรือสถานประกอบการ หากสถานประกอบกจิการไม่
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สามารถขยายการผลิตเพ่ิมข้ึนได้ ความต้องการจ้างงานกล็ดน้อยลงอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ โดยบาง
แห่งจ าเป็นตอ้งลดตน้ทุนการผลิตท าให้ตอ้งลดชัว่โมงการท างานของพนักงาน หรืออาจจ าเป็นต้อง
ลดพนักงานลง หรือเลิกกจิการในท่ีสุด ซ่ึงจะส่งผลต่อปัญหาการเลิกจ้างและกอ่ให้เกดิความ
เดือดร้อนแกลู่กจา้งจ านวนมาก รวมทั้งอาจมีผลกระทบต่อความสงบสุขในวงการแรงงาน รวมทั้ ง
บรรยากาศการลงทุนของประเทศ ประเทศต่างๆ หรือประเทศไทย ต่างกต็้องหามาตรการต่างๆ มา
ใชใ้นการคุม้ครอง หรือแกไ้ขเยยีวยาแกลู่กจา้ง เพ่ือจะไดบ้รรเทาความเดือนร้อน จากการถูกเลิกจา้ง  
  จากการศึกษามาตรทางกฎหมายของประเทศต่างๆ ท่ีเก ีย่วกบัการคุ้มครองการจ้างงาน
แลว้มีสาระส าคญัในการให้ความคุ้มครองการจ้างงานโดยเฉพาะการเลิกจ้างลูกจ้างในหลายกรณี
ดว้ยกนั ซ่ึงแต่ละประเทศกมี็วิธีการ ขั้นตอนและหลกัเกณฑท่ี์เหมือนและแตกต่างกนัออกไป ดงัน้ี 
  (1)  การขออนุญาตเลิกจา้งจากเจ้าหน้าท่ีของรัฐ เป็นมาตรการท่ีใช้บังคับแกน่ายจ้างท่ี
ตอ้งการจะเลิกจา้งลูกจา้งไม่ว่าดว้ยเหตุผลใดกต็าม จะต้องยื่นหรือเสนอเร่ืองหรือค าขออนุมติัหรือ
อนุญาตเพ่ือให้เจา้หนา้ท่ีของรัฐ ดงัเช่น กฎหมายของประเทศองักฤษก  าหนดให้มีการแจ้งล่วงหน้า
ไปยงัเจา้หนา้ท่ีของรัฐ โดยให้นายจา้งแจง้ล่วงหนา้ 21 วนั หากเลิกจา้งเกนิกว่า 10 คนข้ึนไป 
  (2)  การหยุดงานของลูกจ้างเพ่ือหางานใหม่ ซ่ึงเป็นการก  าหนดให้ลูกจ้างสามารถใช้
สิทธิหยดุงานเพ่ือไปแสวงหางานใหม่ได้ และยงัคงได้รับค่าจ้างในระหว่างระยะเวลาดังกล่าวอยู่
เช่นเดิม ดงัเช่นกฎหมายของประเทศเยอรม เป็นตน้ 
  (3)  การก  าหนดสิทธิของลูกจ้างท่ีจะได้กลบัเข้าท างานกอ่น โดยจะก  าหนดให้ลูกจ้าง
ต้องแจ้งให้นายจ้างทราบภายในระยะเวลาท่ีก  าหนดหลงัมีการเลิกจ้างในกรณีคนลน้งานว่าตนมี
ความประสงค์จะกลบัเขา้ท างานใหม่หากมีต าแหน่งว่างลงอีกคร้ังหน่ึง ตามกฎหมายของประเทศ
ฝร่ังเศส 
  (4)  การช่วยเหลือลูกจ้างท่ีถูกเลิกจ้างในการหางานใหม่ท่ีเหมาะสมตามอนุสัญญา
องค์การแรงงานระหว่างประเทศ ฉบับท่ี 158 กบัข้อแนะองค์การแรงงานระหว่างประเทศ ฉบับท่ี 
166 ว่าด้วยการเลิกจ้างโดยนายจ้างเป็นฝ่ายริเร่ิมในส่วนของการเลิกจ้างเน่ืองจากเหตุผลทาง
เศรษฐกจิ การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยแีละเหตุผลอ่ืนท่ีคลา้ยคลึงกนั ได้ก  าหนดให้นายจ้างควร
ปรึกษาหารือกบัตวัแทนลูกจา้งท่ีเก ีย่วขอ้ง เพ่ือปรึกษาหารือเก ีย่วกบัการเปล่ียนแปลง ผลกระทบท่ี
อาจจะมีข้ึน รวมถึงมาตรการเพ่ือขจดัหรือบรรเทาผลกระทบท่ีอาจจะมีข้ึน เช่น การจัดหางานอ่ืนให้
ลูกจา้งท าหรือในส่วนของการบรรเทาผลกระทบของการเลิกจา้งกไ็ดมี้การก  าหนดให้นายจ้างควรจะ
ช่วยเหลือลูกจา้งท่ีถูกเลิกจา้ง หางานใหม่ท่ีเหมาะสมโดยอาจจะช่วยเหลือในการติดต่อโดยตรงกบั
นายจา้งอ่ืนๆ เท่าท่ีจะกระท าได ้แมลู้กจ้างจะต้องถูกเลิกจ้าง แต่ลูกจ้างอาจจะได้รับความคุ้มครอง
จากการถูกเลิกจา้งในกรณีดงักล่าวน้ีได ้แมจ้ะมีโอกาสไม่มากนกักต็าม ซ่ึงตามกฎหมายของประเทศ
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ไทยนั้นยงัไม่มีกฎหมายก  าหนดรองรับถึงวิธีดังกล่าวเอาไวว้่าต้องเป็นหน้าท่ีหรือความรับผิดชอบ
ของนายจ้างท่ีจะต้องช่วยเหลือลูกจ้างท่ีถูกเลิกจ้างในการหางานใหม่ท่ีเหมาะสมให้ท า  เพียงแต่
ก  าหนดเอาไวใ้นกรณีการออกใบรับรองการท างานหรือผ่านงานของลูกจ้างเอาไวต้ามประมวล
กฎหมายเพ่งและพาณิชย ์มาตรา 585 เท่านั้น ว่าลูกจา้งไดเ้คยมีประสบการณ์ผ่านการท างานประเภท
ใดมาแลว้บา้งเป็นระยะเวลาเท่าใด ซ่ึงบางคร้ังจะไม่เพียงพอต่อการท่ีลูกจ้างซ่ึงถูกเลิกจ้างไปในการ
ท่ีจะไดมี้งานท าท่ีเหมาะสม ถา้หากว่าไดมี้การช่วยเหลือหรือประสานงานจากนายจ้าง ในบางกรณี
ลูกจา้งอาจจะไดง้านใหม่ท่ีเหมาะสมท าต่อไปกเ็ป็นได้ 
  (5)  การหยุดงานของลูกจ้างเพ่ือหางานใหม่ ตามข้อแนะองค์การแรงงานระหว่าง
ประเทศ ฉบบัท่ี 119 ว่าดว้ยการส้ินสุดการจา้งโดยนายจ้างเป็นผูบ้อกเลิกจ้างในส่วนของมาตรฐาน
การใชโ้ดยทัว่ไปไดก้  าหนดไวว้่า “ในระหว่างการแจ้งการเลิกจ้างให้ลูกจ้างทราบล่วงหน้า ลูกจ้าง
ย่อมมีสิทธิหยุดงานได้โดยไม่ต้องสูญเสียค่าจ้าง เพ่ือจะได้หางานใหม่ท า ” และในกฎหมายของ
หลายประเทศดังท่ีได้ศึกษามากมี็การก  าหนดในเ ร่ืองดังกล่าวไวเ้ช่นกนั ดังเช่นตาม Civil Code 
Article 629 ของประเทศเยอรมนัให้สิทธิแกลู่กจ้างในการหยุดงานเพ่ือไปหางานใหม่ท าได้ตาม
สมควร เป็นตน้ 
  และจากการศึกษามาตรการทางกฎหมายของประเทศไทยท่ีใช้ในการคุ้มครองแรงงาน
ฉบบัต่างๆ ซ่ึงกไ็ดใ้ห้ความคุม้ครองแกลู่กจา้งท่ีถูกเลิกจา้งในหลายกรณี อาทิ การบอกล่าวล่วงหน้า
กอ่นการเลิกจา้ง ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย ์มาตรา 582 และพระราชบัญญติัคุ้มครอง
แรงงานกมี็การบญัญติัให้มีการบอกกล่าวล่วงหนา้กอ่นการเลิกจ้าง ซ่ึงเป็นการบัญญติัให้สอดคลอ้ง
กบับทบญัญติัประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชยใ์นเร่ืองดังกล่าว การคุ้มครองแกก่รณีการเลิกจ้าง
อนัไม่เป็นธรรม ตามพระราชบญัญติัแรงงานสมัพนัธ์ พ.ศ. 2518 เป็นต้น แต่กฎหมายของไทยไม่มี
บทบญัญติัมาตรการทางกฎหมายท่ีดงักล่าวมาขา้งตน้น้ี ทั้งน้ีเพ่ือให้ความคุม้ครองแกลู่กจ้างท่ีถูกเลิก
จา้งอยา่งเป็นธรรม ผูเ้ขียนจึงเห็นว่าควรท่ีจะน ามาตรการทางกฎหมายของประเทศต่างๆ เหล่าน้ีมา
บญัญติัไวใ้นกฎหมายท่ีเก ีย่วกบัการคุม้ครองการจา้งงานของไทยดว้ย 
 
5.2  จากข้อสรุปดงักล่าวผู้เขยีนขอเสนอแนะดังนี ้
  1)  ก  าหนดหลกัเกณฑ์ในการขออนุญาตเลิกจ้างจากเจ้าหน้าท่ีของรัฐ  เช่นเดียวกบั
กฎหมายของประเทศองักฤษโดยให้มีความชดัเจนเป็นธรรมโปร่งใส่และเหมาะสมกบัความจ าเป็น
กบัสถานการณ์ทางเศรษฐกจิซ่ึงอาจก  าหนดหลกัเกณฑ์ว่า ในสภาวะท่ีนายจ้างประสบปัญหาวิกฤติ
เศรษฐกจิ นายจา้งสามารถยืน่ค าร้องต่อศาลแรงงานโดยนายจา้งตอ้งแสดงเหตุผลท่ีชัดเจนในการขอ
อนุญาตจากศาลเพ่ือขอให้เลิกจ้างลูกจ้าง อาทิ เน่ืองจากลูกจ้างหย่อนสมรรถภาพในการท างาน 
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เจ็บป่วยเป็นประจ า ผลงานดอ้ยประสิทธิภาพ เป็นต้น แต่การขออนุญาตจากศาลเพ่ือขอให้เลิกจ้าง
ลูกจ้างนั้ น นายจ้างยงัต้องมีหน้าท่ีบอกกล่าวล่วงหน้าแกลู่กจ้างและจ่ายค่าชดเชยตามกฎหมาย
แรงงานแกลู่กจา้งดว้ย การเลิกจ้างของนายจ้างต้องกระท าอย่างเป็นธรรม กล่าวคือไม่เลือกปฏิบัติ
หรืออคติกบัลูกจา้งคนใดคนหน่ึง ซ่ึงนายจา้งอาจพิจารณาลูกจา้งท่ีจะเลิกจา้งจากอายขุองลูกจ้าง เช่น 
ลูกจา้งท่ีอายมุากท างานมานานให้เลิกจา้งทีหลงั  ส่วนลูกจ้างท่ีอายุน้อยและอายุงานน้อยให้เลิกจ้าง
กอ่น หรือนายจา้งอาจพิจารณาจากระยะการท างานของลูกจา้ง หรือความเดือดร้อนของลูกจ้างท่ีถูก
เลิกจ้าง รวมถึงมูลเหตุแห่งการเลิกจ้างนั้ นเหมาะสมหรือไม่อย่างไร นอกจากน้ีการเลิกจ้างของ
นายจา้งตอ้งกระท าอยา่งโปร่งใส กล่าวคือ ศาลสามารถผูต้รวจสอบความโปร่งใสของนายจ้างได้
ตลอดเวลา เก ีย่วกบัสถานการณ์วิกฤติเศรษฐกจิของนายจ้าง อีกทั้ งการเลิกจ้างของนายจ้างต้อง
กระท าเพียงเท่าท่ีจ าเป็นมิฉะนั้นจะเป็นการฉวยโอกาสกลัน่แกลง้ลูกจ้าง ทั้ งน้ีเพ่ือเป็นมาตรการท่ีจะ
ช่วยคุม้ครองนายจา้งไม่ให้ถูกลูกจา้งฟ้องในกรณีเลิกจา้งโดยไม่เป็นธรรมตามพระราชบัญญติัจัดตั้ ง
ศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน มาตรา 49 
  2)  ก  าหนดหลกัเกณฑใ์นการหยดุงานของลูกจา้งเพ่ือหางานใหม่ เช่นเดียวกบักฎหมาย
ของประเทศเยอรมนี ซ่ึงลูกจา้งสามารถใชสิ้ทธิหยดุงานเพ่ือไปแสวงหางานใหม่ได้ และยงัคงได้รับ
ค่าจา้งในระหว่างระยะเวลาดงักล่าว 
  3)  การก  าหนดสิทธิของลูกจ้างท่ีจะได้กลบัเข้าท างานกอ่นเช่นเดียวกบักฎหมายของ
ประเทศฝร่ังเศส โดยจะก  าหนดให้ลูกจา้งตอ้งแจง้ให้นายจา้งทราบภายในระยะเวลาท่ีก  าหนดหลงัมี
การเลิกจา้งในกรณีคนลน้งานว่าตนมีความประสงค์จะกลบัเขา้ท างานใหม่หากมีต าแหน่งว่างลงอีก
คร้ังหน่ึง 
  4)  การช่วยเหลือลูกจ้างท่ี ถูกเลิกจ้างในการหางานใหม่ท่ีเหมาะสม เช่นเดียวกบั
อนุสญัญาองค์การแรงงานระหว่างประเทศ ฉบบัท่ี 158 กบัขอ้แนะองค์การแรงงานระหว่างประเทศ 
ฉบบัท่ี 166 ว่าดว้ยการเลิกจา้งโดยนายจา้งเป็นฝ่ายริเร่ิมในส่วนของการเลิกจ้างเน่ืองจากเหตุผลทาง
เศรษฐกจิ การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยแีละเหตุผลอ่ืนท่ีคลา้ยคลึงกนั ได้ก  าหนดให้นายจ้างควร
ปรึกษาหารือกบัตวัแทนลูกจา้งท่ีเก ีย่วขอ้ง เพ่ือปรึกษาหารือเก ีย่วกบัการเปล่ียนแปลง ผลกระทบท่ี
อาจจะมีข้ึน รวมถึงมาตรการเพ่ือขจดัหรือบรรเทาผลกระทบท่ีอาจจะมีข้ึน 
  5)  การหยดุงานของลูกจา้งเพ่ือหางานใหม่เช่นเดียวกบัขอ้แนะองค์การแรงงานระหว่าง
ประเทศ ฉบบัท่ี 119 ว่าดว้ยการส้ินสุดการจา้งโดยนายจ้างเป็นผูบ้อกเลิกจ้างในส่วนของมาตรฐาน
การใชโ้ดยทัว่ไปไดก้  าหนดไวว้่า “ในระหว่างการแจ้งการเลิกจ้างให้ลูกจ้างทราบล่วงหน้า ลูกจ้าง
ยอ่มมีสิทธิหยดุงานไดโ้ดยไม่ตอ้งสูญเสียค่าจา้ง เพ่ือจะไดห้างานใหม่ท า” 
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  6)  ความคุม้ครองการจ้างงานตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ ปรับปรุงแกไ้ข 
ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย ์มาตรา 582 วรรคหน่ึงดังน้ี “ถา้คู่สัญญาไม่ได้ก  าหนดลงไวใ้น
สญัญาว่าจะจา้งกนันานเท่าไร ท่านว่าฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงจะเลิกสัญญาด้วยการบอกกล่าวล่วงหน้า โดย
ถา้ลูกจา้งท างานมาไม่ครบหน่ึงปี ให้บอกกล่าวล่วงหน้าเป็นระยะเวลาพอสมควรท่ีจะให้ลูกจ้างได้
รู้ตวั หรือถา้ลูกจา้งท างานมาครบหน่ึงปีแต่ไม่ครบสามปี ตอ้งบอกกล่าวล่วงหน้าเป็นระยะเวลาหน่ึง
เดือน หรือถา้ลูกจ้างท างานมาครบสามปีข้ึนไป ต้องบอกกล่าวล่วงหน้าเป็นระยะเวลาสองเดือน” 
ทั้งน้ีเพ่ือให้ลูกจา้งไดมี้เวลามากข้ึนและเพียงพอกว่าท่ีเป็นอยู่ในการท่ีจะหางานท่ีเหมาะสมท าใหม่ 
การก  าหนดให้ตอ้งบอกกล่าวล่วงหนา้ยาวนานตามอายุงานน้ี นอกจากจะมีผลต่อการตัดสินใจของ
นายจา้งท่ีจะเลิกจา้งลูกจา้งเพราะเหตุตอ้งท่ีการบอกกล่าวต้องใชร้ะยะเวลายาวนานแลว้ หากนายจ้าง
จะจ่ายสินจา้งแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าเพ่ือให้ลูกจ้างออกจากงานทันที กจ็ะท าให้นายจ้างต้อง
จ่ายเงินมากข้ึนจึงอาจมีผลเป็นการยบัย ั้งชัง่ใจ ในการตดัสินใจเลิกจา้งลูกจา้งของนายจ้างได้ชั่วคราว 
นอกจากน้ียงัจะท าให้ลูกจ้างได้รับสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าท่ีเป็นธรรมมากข้ึนกว่าเดิม
ดว้ย 
   เพ่ิมเติมความต่อไปน้ีเป็นวรรคทา้ยของมาตรา 582 แห่งประมวลกฎหมายแพ่งและ
พาณิชย ์“ทั้งน้ี ถา้หากนายจา้งเป็นผูบ้อกเลิกสญัญาตามวรรคหน่ึงแลว้ หากลูกจา้งยงัคงท างานอยู่กบั
นายจา้งโดยยงัมิไดอ้อกจากงานในทนัที นายจ้างตอ้งอนุญาตให้ลูกจา้งมีสิทธิหยุดงานเพ่ือหางานท า
ใหม่ไดต้ามสมควร และให้ไดร้ับค่าจา้งในระหว่างหยดุงานดงักล่าวดว้ย”  
  7)  การคุม้ครองการจา้งงานตาม พระราชบัญญติัคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2540 เห็นควร
แกไ้ขเพ่ิมเติมในเร่ืองต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 
   (1)  แกไ้ขเพ่ิมเติม มาตรา 121 วรรคหน่ึงในเร่ืองการขออนุญาตเลิกจ้างต่อเจ้าหน้าท่ี 
ของรัฐ 
    เพ่ือให้เจา้หนา้ท่ีของรัฐไดมี้โอกาสเขา้ไปควบคุมตรวจสอบการใช้อ านาจในการ
เลิกจา้งลูกจา้งของนายจ้าง โดยต้องมีเหตุผลทางเศรษฐกจิหรือเหตุผลอ่ืนใดท่ีสมควรจริงๆ ซ่ึงถา้
หากไม่มีเหตุผลอนัสมควรในการเลิกจา้ง เจา้หนา้ท่ีของรัฐมีอ านาจท่ีจะยบัย ั้งการเลิกจา้งนั้นได ้
    โดยเพ่ิมเติม มาตร 121 วรรคหน่ึง ดังน้ี “ในกรณีท่ีนายจ้างจะเลิกจ้างลูกจ้างซ่ึง
เป็นเหตุให้ตอ้งลดจ านวนลูกจา้ง ห้ามมิให้น ามาตรา 17 วรรคสองมาใช้บังคับ และให้นายจ้างแจ้ง
วนัท่ีจะเลิกจา้ง เหตุผลของการเลิกจา้งและรายช่ือลูกจ้างต่อพนักงานตรวจแรงงานและลูกจ้างท่ีจะ
เลิกจา้งทราบล่วงหนา้ไม่นอ้ยกว่าหกสิบวนักอ่นท่ีจะเลิกจา้ง ทั้งน้ีให้พนกังานตรวจแรงงานมีอ านาจ
ท่ีจะพิจารณาถึงเหตุผลในการเลิกจ้างดังกล่าวเพ่ือท าการไกล่เกล่ียหรือประนีประนอม หากไม่
ประสบผลส าเร็จกใ็ห้เสนอความเห็นไปยงัอธิบดีเพ่ือมีค าสั่งอนุญาตหรือไม่อนุญาตการเลิกจ้างนั้น
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ต่อไป แต่ไม่เป็นการตดัสิทธิบุคคลท่ีเก ีย่วขอ้งในการท่ีจะอุทธรณ์ค าสั่งดังกล่าวต่อรัฐมนตรีเพ่ือให้
วินิจฉัยช้ีขาด” 
   (2)  ก  าหนดมาตรการให้มีการกลัน่กรองหรือตรวจสอบเหตุผลของการเลิกจ้าง
กอ่นท่ีจะมีการเลิกจา้ง 
    ทั้งน้ีเพ่ือเป็นการคุ้มครองการจ้างงาน ป้องกนัมิให้นายจ้างกลัน่แกลง้เลิกจ้าง
ลูกจ้างโดยอา้งเหตุผลทางเศรษฐกจิท่ีไม่เป็นจริง กค็วรก  าหนดมาตรการให้มีการกลัน่กรองหรือ
ตรวจสอบเหตุผลของการเลิกจา้งกอ่นท่ีจะมีการเลิกจ้างเกดิข้ึน โดยรัฐควรด าเนินการให้มีการออก
กฎหมายก  าหนดให้หน่วยงานของรัฐท่ีเก ีย่วขอ้งกบัการใชแ้รงงาน หรือเก ีย่วข้องกบัมูลเหตุของการ
เลิกจ้างซ่ึงอาจเป็นกระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคม กระทรวงการคลงั หรือธนาคารแห่ง
ประเทศไทย ร่วมกบักรรมการลูกจ้างหรือผูแ้ทนของลูกจ้าง เข้ามามีอ านาจควบคุมการเลิกจ้ าง
ดังกล่าว โดยก  าหนดให้นายจ้างต้องแจ้งล่วงหน้ากอ่นท่ีจะมีการเลิกจ้าง เพ่ือให้มีการตรวจสอบ
มูลเหตุท่ีแทจ้ริงของการเลิกจา้งท่ีนายจ้างอา้งเหตุผลทางเศรษฐกจิ อนัจะท าให้การเลิกจ้างเป็นไป
โดยมีเหตุอนัสมควรถึงขนาดอยา่งแทจ้ริง 
    ดงันั้นจึงควรแกไ้ขเพ่ิมเติมขอ้ความ ในมาตรา 118 วรรคหน่ึง ดังน้ี “ห้ามมิให้
นายจ้าง เลิกจ้างลูกจ้าง  เว ้นแต่จะมีเหตุผลอันสมควรอันเน่ืองมาจากความประพฤติหรือ
ความสามารถของลูกจา้ง หรือความจ าเป็นในการด าเนินการของกจิการ ธุรกจิ หรือสถานประกอบ
กจิการของนายจ้าง รวมถึงเหตุส าคัญอย่างอ่ืนซ่ึงท าให้นายจ้างกบัลูกจ้างไม่อาจคงความสัมพนัธ์
หรือท างานตามสญัญาจา้งแรงงานต่อไปได้” และแกไ้ขเพ่ิมเติม มาตรา 146 ดังน้ี “นายจ้างผูใ้ดไม่
ปฏิบติัตาม มาตรา 118 วรรคหน่ึง ตอ้งระวางโทษปรับไม่เกนิสองหม่ืนบาท” ทั้งน้ีเพ่ือเป็นการจ ากดั
หรือลดการใชดุ้ลพินิจของนายจา้งในการเลิกจ้างลูกจ้าง ซ่ึงถา้หากว่าการเลิกจ้างลูกจ้างไม่เข้าเหตุ
อนัควรเลิกจา้งลูกจา้งแลว้นายจา้งกไ็ม่สามารถท่ีจะเลิกจา้งลูกจา้งได ้  
  8)  การคุม้ครองการจา้งงานตาม พระราชบัญญติัแรงงานสัมพนัธ์ พ.ศ. 2518 เก ีย่วกบั
การเลิกจา้งโดยไม่เป็นธรรม 
   ผูเ้ขียนเห็นว่าควรใชห้ลกัถอ้ยทีถอ้ยอาศยัในการเจรจาระหว่างนายจ้างและตัวแทน
ลูกจา้งในสภาวะท่ีนายจ้างประสบปัญหาวิกฤตเศรษฐกจิ นายจ้างต้องแสดงข้อเท็จจริงต่อทุกฝ่าย
หากตอ้งการท่ีจะไดร้ับช่วยเหลือเพ่ือไม่ให้กจิการของนายจ้างต้องปิดลง โดยนายจ้างต้องเปิดเผย
ข้อมูลแสดงความโปร่งใสในการประกอบกจิการ ช้ีแจงปัญหาต่างๆท่ีเกดิข้ึนพร้อมทั้ งพยายาม
กระท าทุกวิถีทางเพ่ือแกไ้ขวิกฤตการทางเศรษฐกจิให้ผ่านพน้ไปให้ได้ โดยนายจ้างอาจเปิดโอกาส
ให้สหภาพแรงงานเขา้มามีส่วนร่วมในการปรึกษาหารือและการบริหารจัดการกจิการของนายจ้าง
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เพ่ือท่ีลูกจา้งจะไดร่้วมกนัรับรู้และร่วมกนัแกไ้ขวิกฤตการทางเศรษฐกจิไปพร้อมๆ กบันายจ้าง ซ่ึง
ต่างฝ่ายต่างพ่ึงพาซ่ึงกนัและกนั เพ่ือมิให้เกดิการเลิกจา้งท่ีไม่เป็นธรรมข้ึน 
  9)  รัฐบาลควรเร่งด าเนินการให้ออกพระราชกฤษฎีกาประกาศใช้ส าหรับเงินทดแทน
กรณีว่างงานตามพระราชบัญญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2533 เพ่ือให้มีผลบังคับใช้แกลู่กจ้างกรณีตก
งานเน่ืองจากประสบปัญหาดา้นวิกฤติเศรษฐกจิและเพ่ือน าเงินจากกองทุนประกนัสังคมมาทดแทน
ให้แกลู่กจ้างผู ้ประกนัตนตามวัตถุประสงค์ของกฎหมายดังกล่าวและเป็นการช่วยรัฐประหยดั
งบประมาณท่ีจะน ามาช่วยเหลือลูกจา้งท่ีประสบปัญหาวิกฤติเศรษฐกจิ  
  10) มาตรการอ่ืนๆ ในการแกไ้ขปัญหาการจ้างงานในภาวะวิกฤตเศรษฐกจิ  การแกไ้ข
ปัญหาเพ่ือมิให้นายจา้งตอ้งปิดกจิการจึงจ าเป็นตอ้งใชว้ิธีการแกไ้ขท่ีแตกต่างจากท่ีผ่านมาซ่ึงการน า
กฎหมายเท่าท่ีด าเนินการอยู่นั้นยงัไม่เพียงพอต่อการผ่านพน้วิกฤตเศรษฐกจิท่ีก  าลงัรุมเร้าประเทศ
ไทย ณ ปัจจุบนัลงได ้โดยตอ้งอาศยัมาตรการต่างๆ ควบคู่กบัการใช้มาตรการทางกฎหมาย เพ่ือให้
เกดิผลสมัฤทธ์ิในการแกไ้ขปัญหาการจา้งงานในภาวะวิกฤตเศรษฐกจิ ดงัน้ี 
   (1)  การใช้มาตรการทางด้านภาษี ส าหรับการส่งออกและการน าเข้ามาขาย
ภายในประเทศกค็วรได้รับการผ่อนผนัในเร่ืองภาษีลดลงบ้างโดยค านึงถึงวตัถุ ดิบ ท่ีน าเข้ามา
กอ่ให้เกดิการจ้างแรงงานมากน้อยเพียงใดเป็นตัวก  าหนดในการเกบ็ภาษีในส่วนน้ี ทั้ งน้ีเพ่ือให้
ผูป้ระกอบการมีก  าลงัใจ ในการผลิตและไม่เป็นเหตุให้ลูกจา้งตอ้งตกงาน 
   (2)  การใชม้าตรการทางดา้นการเงิน รัฐบาลควรเข้ามาเยียวยาในด้านสภาพคล่อง
เพ่ือให้มีเงินทุนหมุนเวียนในวงจรธุรกจิของผู้ประกอบการเพ่ือน าไปเป็นค่าใช้จ่าย ค่าว ัสดุ 
ค่าแรงงาน โดยรัฐบาลควรท่ีเป็นผูด้ าเนินการ อาทิ หาแหล่งเงินกูด้อกเบ้ียต ่า ให้ระยะเวลาผ่อนช าระ
ยาวแกผู่ป้ระสบปัญหาขาดสภาพคล่อง และรัฐเขา้ค ้ าประกนัเงินกู ้ทั้ งน้ี  โดยค านึงถึงการประกอบ
กจิการนั้นว่าเป็นประโยชน์ต่อประเทศชาติ และเศรษฐกจิโดยรวม นอกจากน้ีรัฐบาลควรจะมี
นโยบายทางการคลงัมุ่งเนน้ส่งเสริมธุรกจิต่างๆ ของผูป้ระกอบการเพ่ือให้มีเม็ดเงินจะได้หมุนเวียน
อยูใ่นระบบธุรกจิของผูป้ระกอบการนั้นๆ อนัเป็นแนวทางท่ีจะแกปั้ญหา การขาดสภาพคล่องของ
ผูป้ระกอบการทั้งวางแผนรองรับในระยะสั้นและระยะยาวอีกทางหน่ึงด้วย ในส่วนของลูกจ้างรัฐ
ควรให้ค าแนะน าส่งเสริมในเร่ืองการออมหรือสนับสนุนให้ค าแนะน าเพ่ือให้ลูกจ้างมีทุนส ารองท่ี
สามารถน าไปร่วมลงทุนกบันายจา้งหรือแปลงหน้ีระหว่างนายจ้างท่ีค้างช าระค่าจ้างกบัลูกจ้างเป็น
ทุนเพ่ือให้ลูกจา้งไดเ้ขา้ไปถือหุ้นในกจิการร่วมกบันายจา้งท าให้เกดิก  าลงัใจในการท างาน  
   (3)  การใชม้าตรการดา้นการตลาด โดยใช้มาตรการ อาทิ มีนโยบายส่งเสริมให้คน
ในชาติใชผ้ลิตภณัฑท่ี์ผูป้ระกอบการเหล่านั้นผลิตข้ึน โดยวิธีการส่งเสริมให้ส่วนราชการและข้าราชการ
เนน้ใชผ้ลิตภณัฑ ์ซ่ึงผลิตข้ึนภายในประเทศจากผูป้ระกอบการดังกล่าว เป็นต้น  ส าหรับในส่วนตลาด
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ต่างประเทศ รัฐบาลควรจดัให้กระทรวงพาณิชยแ์ละกระทรวงอ่ืนๆ ท่ีมีศกัยภาพในดา้นการตลาดเข้า
มามีบทบาทเพ่ือขยายตลาดสินคา้ของไทยท่ีได้มาตรฐานและเป็นท่ียอมรับจากต่างประเทศมาเป็น
เวลาชา้นานแลว้ อาทิกระทรวงการต่างประเทศให้ช่วยจัดงานประชาสัมพนัธ์จัดโครงการ แสดง
สินคา้ Road show ออกไปแนะน าสินคา้ร่วมกบั ผูป้ระกอบการท่ีได้รับการส่งเสริมจากภาครัฐตาม
นโยบายให้เป็นไปในแนวทางเดียวกนั 
   (4)  มาตรการด้านวิกฤตน ้ ามนัในตลาดโลก รัฐบาลต้องเข้ามาให้ความช่วยเหลือ
โดยวิธีการติดต่อกบัประเทศผูผ้ลิตน ้ ามนัโดยตรง โดยการน าสินคา้ท่ีผลิตได้ภายในประเทศท่ีได้รับ
การส่งเสริมตามโครงการของรัฐบาลไม่ว่าจะเป็นภาคอุตสาหกรรมหรือภาคการเกษตร ไป
แลกเปล่ียนกบัน ้ ามนัจากประเทศท่ีเป็นผูผ้ลิตน ้ ามนัวิธีการแกไ้ขวิกฤตโดยตรง 
   (5)  การบริหารแรงงานสัมพนัธ์ในภาวะวิกฤติเศรษฐกจิ การบริหารงานแรงงาน
สมัพนัธ์ เป็นส่วนหน่ึงของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล มีบทบาทค่อนข้างมากในการด าเนิน
นโยบาย หรือก  าหนดกลยทุธ์เพ่ือการลดขนาดทางดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล เพราะเป้าหมาย
ของการบริหารแรงงานสัมพนัธ์ได้แกก่ารสร้างความเข้าใจ ท่ีดีระหว่างนายจ้าง กบัลูกจ้าง หรือ
ระหว่างลูกจา้งดว้ยกนั 
    เพ่ือป้องกนัและแกไ้ขปัญหาความขัดแยง้ ทัศนคติท่ีไม่เข้าใจหรือไม่เป็นท่ี
ยอมรับ จะตอ้งให้ความส าคญักบัการสร้างความเขา้ใจ การสร้างการยอมรับให้ความร่วมมือ รวมทั้ ง
การด าเนินการท่ีให้ความเป็นธรรม สอดคล้องกบักฎหมาย ผูบ้ริหาร หัวหน้างาน ตลอดจนนัก
บริหารทรัพยากรบุคคล จะต้องให้ความส าคัญมีขั้นตอนปฏิบัติ ค านึงถึงผลกระทบต่างๆ เพ่ือให้
เป้าหมายการลดขนาดองค์การและการบริหารทรัพยากรบุคคลประสบความส าเร็จและเป็นพลงัท่ีจะ
พลิกฟ้ืนธุรกจิให้สามารถฝ่าฟันเอาชนะวิกฤติการณ์ได้ในท่ีสุด 
   (6)  ใชม้าตรการชะลอการเลิกจา้ง ซ่ึงรัฐควรก  าหนดมาตรการในการชะลอการเลิก
จา้งลูกจา้งโดยออกเป็นกฎหมายในรูปกฎกระทรวง อาทิ ในช่วงเดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2553 มีการ
ชุมนุมทางการเมือง ผูป้ระกอบการบริเวณดังกล่าวได้รับผลกระทบจากการชุมนุมขาดรายได้เป็น
เหตุให้ตอ้งเลิกจา้งพนกังานหรือลูกจา้งเป็นการชัว่คราว ลูกจ้างท่ีถูกเลิกจ้างเหล่าน้ีย่อมได้รับความ
เดือดร้อน ดังนั้นรัฐบาลควรต้องประกาศเป็นกฎกระทรวงให้หยุดกจิการชั่วคราวในสภาวะท่ี
บา้นเมืองเกดิการจลาจลทางการเมืองเพ่ือช่วยเหลือผูป้ระกอบการและลูกจ้าง  โดยการตกลงพกังาน
ชัว่คราว ดว้ยวิธีน้ีลูกจา้งจะพกังานชัว่คราว โดยมีระยะเวลาตามแต่จะตกลงกนั ในส่วนของลูกจ้าง
จะมีเวลาพกัหรือใชเ้วลาไปท าส่ิงอ่ืน โดยยงัได้รับค่าจ้างจากรัฐบาลเป็นการเยียวยาแต่มิได้เท่ากบั
ค่าจา้งท่ีไดร้ับขณะท างานกบันายจา้ง ในส่วนของนายจา้งอาจตอ้งปรับลดค่าใชจ่้ายลงบางส่วน อาทิ 
เงินโบนสั เน่ืองจากผลประกอบการไม่ถึงเป้าหมายแต่การปรับลดต่างๆตอ้งไม่กระทบกบัสภาพการ
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จา้งและ เพ่ือมิให้นายจา้งสูญเสียลูกจา้งไป ทั้งน้ี ตอ้งเป็นไปตามความเหมาะสมกบัสภาวการณ์ทาง
เศรษฐกจิและข้ึนอยูก่บัความเห็นชอบของฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจ้างร่วมกนั โดยก  าหนดมาตรการ
ในการชะลอการเลิกจา้งลูกจา้งเป็นการเฉพาะ DPU
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