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บทคดัย่อ 
          การศกึษาเรื่อง ผลกระทบต่อผูป้ระกอบการในการเลกิจา้งแรงงาน ผลการศกึษาพบวา่ ปัจจยัที่
เกีย่วขอ้งกบัการเลกิจ้างโดยรวม และดา้นปัญหาเศรษฐกจิและสงัคม ดา้นสญัญาจา้งแรงงาน และดา้น
กฎหมายทีเ่กีย่วขอ้งกบัการเลกิจา้ง  และผลกระทบต่อผูป้ระกอบการในการเลกิจา้งแรงงาน ในดา้นการ
สูญเสยีตวัลูกจ้าง การสูญเสยีค่าใช้จ่ายในการจ้างลูกจ้างใหม่ และ การถูกกล่าวหาและฟ้องร้องคดมีี
ค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมากที่สุด ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า เพศ อายุ ระดบัการศกึษา และต าแหน่ง
งานของกลุ่มตวัอย่างแตกต่างกนัมีความคดิเหน็เกี่ยวกบัผลกระทบต่อผู้ประกอบการในการเลิกจ้าง
แรงงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และปัจจยัที่เกีย่วขอ้งกบัการเลกิจา้งใน
ภาพรวมปัจจยัดา้นปัญหาทางเศรษฐกจิและสงัคม และดา้นสญัญาจา้งแรงงานไม่มคีวามสมัพนัธ ์อยา่ง
มนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 และปัจจยัด้านกฎหมายที่เกี่ยวขอ้งกบัการเลกิจ้างมีความสมัพนัธ์
ทางบวกในระดบัต ่ากบัผลกระทบของผูป้ระกอบการในการเลกิจา้งแรงงาน อย่างมนียัส าคญัทางสถติที่
ระดบั 0.01 
 
ค าส าคญั: การเลกิจา้งแรงงาน, ผูป้ระกอบการ, สญัญาจา้งแรงงาน 
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Abstract  
         The study on the impact on entrepreneurs in labor termination found that factors related 
to overall dismissal and economic and social problems, Labor contract and legal aspects relating 
to labor termination and the impact on entrepreneurs in labor termination in terms of the loss of 
the employee Losses, hiring costs and accusations and litigation were the highest level. The 
hypothesis test results were  gender, age, education level, position were not different opinions 
about the impact on entrepreneurs in labor termination at significant 0.05 level  and factors 
related to overall dismissal, economic and social problem factors and the labor contract had no 
relationship with the impact on entrepreneurs in labor termination at significant 0.05 level and 
the legal factors related to the labor termination were low positively correlated with the impact 
on entrepreneurs in labor termination at significant  0.01 level. 
 
Keywords:  Labor Termination, Entrepreneurship, Labor contract. 
 

1.บทน า 

     ท่ีมา 

      ในระบบเศรษฐกจิของประเทศที่มกีารเจรญิเตบิโตของเศรษฐกจิ แรงงานเป็นสิง่ทีช่่วยขบัเคลื่อน
ทางเศรษฐกิจและภาคธุรกิจ ภาคบริการ ภาคการเกษตร แรงงานเป็นผู้ที่ต้องใช้แรงกาย ความรู้ 
ความสามารถ และทกัษะต่าง ๆ  เพื่อให้กิจการของนายจ้างด าเนินไปได้จนประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมายและมกี าไรจากการประกอบกจิการ ปัจจุบนัการเจรญิก้าวหน้าทางเทคโนโลย ีท าใหม้กีารน า
เครื่องจักรสมัยใหม่เข้ามาใช้มากขึ้น รวมถึง การใช้คอมพิวเตอร์ในการเพิ่มผลผลิต และเพิ่ม
ประสทิธิภาพการท างานเพื่อลดต้นทุนการผลติ แรงงานมนุษย์กย็งัถือว่าเป็นสิ่งส าคญัส าหรบัการ
ประกอบอุตสาหกรรม การพาณิชกรรม การบรกิาร ภาคการเกษตร  ผูป้ระกอบการจะวางแรงงานจงึถูก
วางต าแหน่ง บทบาทการท างานให้สอดคล้องกบัเครื่องจกัรเทคโนโลยต่ีาง ๆ ที่เดนิเครื่องเกอืบตลอด 
24 ชัว่โมง  คนสองกลุ่มคอืนายจา้งกบัลกูจ้าง ไดถู้กขดีเสน้แบ่งและมอี านาจศกัดิศ์รไีม่เท่ากนั ปัจจุบนั
การจ้างงานมกัมีการท าสญัญาจ้างกนัไว้ปีต่อปีหรืออาจก าหนดระยะเวลาเป็นอย่างอื่นคือก าหนด
ระยะเวลาเริม่ตน้และสิน้สุดไว ้และเมื่อสิน้สญัญากม็กัจะท าสญัญากนัใหม่โดย ก าหนดระยะเวลาไวซ้ึง่มี
ลกัษณะเป็นการท าสญัญากนัไปเรื่อย ๆ การท าสญัญาลกัษณะนี้ย่อมไม่เขา้ขอ้ยกเวน้ของกรณีไม่ตอ้ง
จ่ายค่าชดเชยเมื่อมกีารเลกิจา้ง (สุธาวลัย ์ รกัสนอง, 2558, หน้า 1)    

กฎหมายได้บญัญัติให้นายจ้างท าสญัญาที่มีก าหนด ตามพระราชบญัญตัิคุ้มครองแรงงาน
มาตรา 118 วรรค 3 และวรรค 4 มาตรา 118 วรรค 3 ไดก้ าหนดว่า การได้รบัค่าชดเชยตามความใน
วรรคหนึ่งมิให้ใช้บงัคบัแก่ลูกจ้างที่มีก าหนดระยะเวลาการจ้างไว้แน่นอนและเลิกจ้างตามก าหนด
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ระยะเวลานัน้ มาตรา 118 วรรค 4 ก าหนดวา่ การจ้างทีม่กี าหนดระยะเวลาตามวรรคสามจะกระท าได้ 
ส าหรบัการจ้างงานในโครงการเฉพาะที่มิใช่งานปกติของธุรกิจหรือการค้าของนายจ้าง ซึ่งต้องมี
ระยะเวลาเริ่มต้นและสิ้นสุดของงานที่แน่นอนหรือในงานอนัมลีกัษณะเป็นครัง้คราวที่มีก าหนดการ
สิน้สุด หรอืความส าเรจ็ของงาน หรอืในงานที่เป็นไปตามฤดกูาลและไดจ้้างในช่วงเวลาของฤดูกาลนัน้ 
ซึง่งานนัน้จะต้องแล้วเสรจ็ภายในเวลาไม่เกนิสองปีโดยนายจ้างและลูกจา้งไดท้ า สญัญาเป็นหนงัสอืไว้ 
ตัง้แต่เมื่อเริม่จ้าง แต่การท าสญัญาจ้างลกัษณะนี้กฎหมายบญัญัตใิห้นายจ้างท าสญัญาที่มีก าหนด
แน่นอน และเป็นการจ้างต่อเนื่ องได้ จึงท าให้ลูกจ้างไม่ได้ร ับสิทธิบางประการที่ควรได้ตาม
พระราชบญัญตั ิคุ้มครองแรงงาน ซึ่งมผีลกระทบต่อลูกจา้งที่จะได้รบัความคุ้มครองตามกฎหมาย ยิง่
ปัจจุบนัมกีารจ้างงานโดยท าสญัญาลกัษณะนี้มากขึน้ ลกูจา้งเองไม่มทีางเลอืกเพราะถ้าต่อรองใหแ้กไ้ข
สญัญากย็่อมท าใหถู้กปฏเิสธเขา้ท างาน จุดมุ่งหมายของการใชก้ฎหมายตามพระราชบญัญตัคิุม้ครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 118 วรรค 3 เพื่อให้เกดิความเป็นธรรมในเรื่องการจ่ายค่าชดเชยทัง้ฝ่าย
นายจ้างและลูกจ้าง แต่ นายจ้างอาจใช้สิทธิโดยไม่สุจริต หรือใช้ช่องทางกฎหมายให้เป็นการได้
ประโยชน์มากกว่า เพราะไม่เข้าข้อยกเว้นไม่ต้องจ่ายค่าชดเชย ซึ่งการกระท า นี้ย่อมไม่เป็นการ
คุม้ครอง ลกูจา้ง และก่อใหเ้กดิความไม่เป็นธรรมในการคุม้ครองแรงงานอยา่งแทจ้รงิ กรณีทีเ่ป็นปัญหา
เกีย่วกบับทก าหนดโทษในกรณีการไม่จ่ายค่าชดเชยเกดิขึน้เนื่องจาก กรณีปัญหาการไม่จ่ายค่าชดเชย
ใหแ้ก่ลกูจา้งทีม่กี าหนดระยะเวลาการจา้งไวแ้น่นอน และเลกิจา้งตาม ก าหนดระยะเวลา ซึ่งในปัจจุบนั
พบว่าการท าสญัญาจ้างงานมกัมีการท าสญัญาจ้าง ก าหนดระยะเวลา เริ่มต้นและสิ้นสุดไว้และเมื่อ
สิน้สุดสญัญากม็กีารท าสญัญาขึน้ใหม่ ลกัษณะงานเหมอืนเดมิ หน้าทีเ่ดมิ ซึง่โดยหลกัการท าสญัญาถือ
วา่คู่สญัญายอ่มมอีสิระในการท าสญัญา โดยอาศยัหลกัเสรภีาพในการท า สญัญาแต่การกระท าดงักล่าว
ของนายจา้งไดก้ระท าการในลกัษณะที่เป็นการเอาเปรยีบลูกจา้ง ท าให้ ลกูจา้งไม่ได้รบัความคุม้ครอง
ตามกฎหมายแรงงาน และบทก าหนดโทษทีไ่ม่รุนแรงท าใหผู้ท้ าสญัญา ไม่ไดค้ านึงถงึประโยชน์ไดเ้สยี
ในทางที่ชอบของคู่กรณีอกีฝ่ายตามหลกัของหลกัสุจรติในการท าสญัญา แมแ้ต่น้อย ซึง่พระราชบญัญตัิ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ยงัมบีทก าหนดโทษที่ไม่รุนแรงนักในการ ใช้ลงโทษผู้ฝ่าฝืนตามกรณี
ดงักล่าวนี้ จงึเหมอืนเปิดช่องใหเ้กดิความไม่เป็นธรรมกบัลกูจา้ง (สุธาวลัย ์ รกัสนอง, 2558, หน้า 1)  

ในระหวา่งการจา้งงาน นายจา้งอาจเลกิจา้งลกูจา้งไดโ้ดยตอ้งปฏบิตัติามกฎหมายวา่ดว้ยแรงงาน 
(ฉบบั แก้ไข) พ.ศ. 2550 นายจ้างทราบถึงสิทธแิละหน้าที่ของตน โดยเฉพาะอย่างยิง่หน้าที่ ในการ
จ่ายเงนิอุดหนุนใหแ้ก่ลกูจ้างในกรณีเลกิจา้ง หน้าที่จ่ายเงนิอุดหนุนและจ านวนเงนิอุดหนุนทีจ่ะตอ้งจ่าย
ใหล้กูจ้างนัน้ จะแตกต่างกนัไปขึน้อยู่กบัสาเหตุ ของการเลกิจา้ง โดยค านวณตามระยะเวลาการท างาน
ของลูกจา้ง ซึ่งอตัราสูงสุดของเงนิอุดหนุน ให้คดิเท่ากบัร้อย ละ 15 ของเงนิเดอืนที่ได้รบัก่อนเลกิจ้าง
คณูจ านวนเดอืนทีล่กูจา้งนัน้ไดท้ างานมา ส าหรบัลกูจา้งทีท่ างานไม่ถงึ 3 ปี และ ส าหรบัลกูจา้งทีท่ างาน
ตัง้แต่ 3 ปีขึน้ไป ใหค้ดิเท่ากบัร้อยละ 20 ของเงนิเดอืน ที่ได้รบัก่อนเลกิจา้งคณูจ านวน เดอืนทีลู่กจ้าง
นัน้ไดท้ างานมา โดยหลกัทัว่ไปแลว้ นายจ้างจะต้องจ่ายเงนิอุดหนุนให้แก่ลกูจ้างในกรณีทีน่ายจ้างเลกิ
จ้างโดยไม่ถูกต้อง เช่น นายจ้างเลกิจ้างโดยไม่มเีหตุผลเพยีงพอหรอืบงัคบัให้ลูกจ้างเลิกสญัญาจ้าง 
กรณีนายจ้างล่วงละเมิดสทิธขิองลูกจ้าง หรอืฝ่าฝืนข้อสญัญาในสญัญาจ้าง จนท าให้ลูกจ้างต้องเลิก
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สญัญาจา้งนัน้ นายจา้งกม็หีน้าทีต่อ้ง จ่ายเงนิอุดหนุนใหแ้ก่ลูกจา้งเช่นเดยีวกนั อยา่งไรกต็าม หากเป็น
การเลกิจ้างในกรณีดงักล่าวมานี้ กฎหมายไดเ้ปิดโอกาสให้ลกูจา้งมสีทิธขิอกลบัเขา้ท างานในต าแหน่ง
หน้าทีเ่ดมิหรอืต าแหน่งหน้าทีใ่หม่ตามความเหมาะสมไดอ้กี ดว้ย แต่ในกรณีนี้ ลกูจา้งจะไม่มสีทิธไิดร้บั
เงนิอุดหนุน อยา่งไรกต็าม นายจา้งอาจตอ้งจ่ายเงนิอุดหนุนใหแ้ก่ลกูจา้ง แม้มเีหตุผลผลเพยีงพอกต็าม 
เช่น นายจ้างเลกิจา้งเพราะลกูจ้างขาดความสามารถ มสีุขภาพอ่อนแอซึง่ไม่สามารถท างานต่อได้ หรอื
นายจ้างมีความจ าเป็นต้องลด จ านวนลูกจ้าง เพื่อปรบัปรุงการด าเนินการภายในกิจการของตน 
นอกจากนัน้ บางกรณีนายจ้างยงัต้องจ่ายเงนิอุดหนุน ถึงแม้ฝ่ายลูกจา้งเป็นฝ่ายขอเลกิสญัญาจ้างเอง
โดยที่ ลูกจ้างมีเหตุผลเพยีงพอ เช่น สุขภาพอ่อนเพลยี หรือนายจ้างไม่ปฏบิตัิตามสญัญาจ้างหรือ
ผลประโยชน์อื่น ๆ ที่ก าหนดไวใ้นระเบยีบขอ้บงัคบัเกี่ยวกบัการท างานแต่กรณีดงักล่าวจะเกดิขึน้ได้
ภายใตเ้งื่อนไขวา่ลกูจา้งตอ้งมอีาย ุงาน ตัง้แต่ 12 เดอืนขึน้ไป 

ความส าคญัของปัญหา 
        การเลกิจา้งลกูจา้งแต่ละครัง้ นอกจากจะส่งผลกระทบโดยตรงต่อลกูจา้งทีต่อ้งถูกออกจากงานแล้ว 
ยงัส่งผลกระทบต่อครอบครวัของลกูจา้งนัน้ และสงัคมโดยส่วนรวม   เมื่อพจิารณาในแง่ของลกูจา้ง การ
ทีลู่กจ้างคนหนึ่ง ๆ ได้ท างานกบันายจา้งสร้างผลผลติก่อให้เกดิก าไรกบันายจ้าง แต่เมื่อนายจา้งเกดิ
ความไม่พอใจในตวัลูกจา้งกก็ลบัเลกิจา้งลกูจ้างนัน้ กรณีนายจ้างประสบกบัปัญหาทางเศรษฐกจิกลบั
ผลกัภาระมาให้ลูกจ้างต้องรบัผิดชอบโดยลดจ านวนลูกจ้าง เลกิจ้างลูกจ้าง  ท าให้ลูกจ้างได้รบัความ
เดอืดรอ้นทัง้ ๆ ทีลู่กจา้งนัน้มไิดก้ระท าความผดิแต่อยา่งใด  และไม่มมีาตรการคุม้ครองลกูจา้งจากการ
ถูกเลกิจ้างที่ไม่เป็นธรรมขึน้   จากความหมายของการเลกิจ้างตามกฎหมายไทยยงัมขีอบเขตที่แคบ
กว่ากฎหมายต่างประเทศโดยไม่มบีทบญัญตั ิรวมถึงการที่นายจ้างกระท าการใด ๆ อนัเป็นเหตุให้
ลกูจา้งไม่สามารถท างานต่อไปได้และไม่มมีาตรการทางกฎหมายที่ใหลู้กจ้างสามารถตรวจสอบทราบ
ได้อยา่งชดัเจนว่า ตนถูกเลกิจ้างแลว้หรอืไม่ และด้วยสาเหตุอะไร อกีทัง้เมื่อมสีาเหตุแห่งการเลกิจ้าง
เกิดขึ้นแล้ว กฎหมายก็มิได้ก าหนดระยะเวลาที่ให้นายจ้างใช้สิทธิของตนเลิกจ้างลูกจ้างผู้กระท า
ความผดินัน้ ท าให้ลกูจ้างไม่อาจทราบได้แน่นอน ถงึสถานะความเป็นลูกจ้างของตนและกฎหมายมไิด้
บญัญตัไิวถ้งึสาเหตุที่ลูกจา้งจะมสีทิธบิอกเลกิสญัญาจา้งได้ทนัทอีนัเป็นความไม่เท่าเทยีมกนัระหว่าง
นายจา้งและลูกจ้างนอกจากนี้ ในส่วนของกฎหมายไทยยงัไม่มบีทบญัญตัเิกีย่วกบัข ัน้ตอนการเลกิจา้ง
ไว ้ ท าใหน้ายจา้งและลกูจา้งขาดโอกาสได้พบปะแสดงเหตุผลต่อกนั หรอืท าความเขา้ใจก่อนมกีารเลกิ
จา้งซึง่จะท าใหก้ารเลกิจา้งมเีหตุสมควรมากยิง่ขึน้ ถ้ามกีารตรากฎหมายเรื่องการเลกิจา้งทีไ่ม่เป็นธรรม
ไว ้ในมาตรา 49 แห่งพระราชบญัญตัจิดัตัง้ศาลแรงงาน และวธิพีจิารณาคดแีรงงาน กไ็ดม้กีารถกเถยีง
และมีความเห็นแยกเป็นสองฝ่ายว่า มาตรา 49 เป็นบทบัญญัติที่คุ้มครองลูกจ้างเพิ่มเติมขึ้นจาก
กฎหมายอื่นที่มอียู่ หรอืเป็นเพยีงบทบญัญตักิฎหมายทางด้านวธิีสบญัญตัิเท่านัน้   มาตรา 49 เป็น
กฎหมายวธิสีบญัญตั ิซึง่ท าให้อ านาจศาลในการพจิารณาตดัสนิคดเีมื่อมกีารเลกิจ้างทีไ่ม่เป็นธรรมขึน้ 
โดยการเลกิจ้างที่ไม่เป็นธรรม เป็นการเลกิจ้างที่ไม่มเีหตุอนัสมควร ซึ่งจะพจิารณาได้จากการแสดง
เจตนาระหว่างนายจา้งและลกูจา้ง เหตุแห่งการเลกิจ้าง และเลกิสญัญา ตามประมวลกฎหมายแพ่งและ
พาณิชยบ์ทบญัญตัติามกฎหมายคุม้ครองแรงงาน และกฎหมายแรงงานสมัพนัธ ์ในกรณีทีน่ายจ้างและ
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ลกูจา้งแสดงเจตนาและมขีอ้ตกลงหรอืระเบยีบการท างานทีก่ าหนดขัน้ตอนให้นายจา้งตอ้งกระท าก่อนมี
การเลกิจา้ง แต่นายจ้างไม่ได้ท าตามขัน้ตอนเสยีก่อนได้ด่วนเลกิจ้างลูกจ้างเลย ซึ่งถอืว่าเป็นการเลกิ
จา้งทีไ่ม่เป็นธรรม  จงึควรมกีารพจิารณาแยกขัน้ตอนการเลกิจ้างกบัเหตุแห่งการเลกิจ้างออกจากกนั 
เพื่อให้ศาลสามารถพจิารณาให้นายจ้างชดใช้ค่าเสยีหายให้แก่ลูกจ้างในฐานที่นายจ้างผดิสญัญา ไม่
ปฏบิตัติามขัน้ตอนก่อนการเลกิจา้ นอกจากนี้กฎหมายไทยมบีทบญัญตัทิีใ่หค้วามคุม้ครองลกูจา้งบาง
ประเภทจากการถูกเลกิจ้างที่ไม่เป็นธรรม เช่น ไม่มบีทบญัญตัคิุ้มครองลกูจ้างที่ตอ้งประสบอุบตัเิหตุ
จากการท างานแลว้ไม่สามารถท างานในต าแหน่งทีเ่ดมิได ้จงึถูกเลกิจา้งไป โดยนายจา้งมไิดข้วนขวาย
หางานในต าแหน่งหน้าทีอ่ื่นใหล้กูจา้งท าก่อน    
 ปัจจุบนัมีการปิดตวัของโรงงานอุตสาหกรรม จากข้อมูลเมื่อวนัที่ 24 กุมภาพนัธ์ 2563 ของ
กระทรวงอุตสาหกรรม ตามขอ้มูลการจดทะเบยีนโรงงานจ าพวก 2 และ 3 ของปี 2562 พบวา่  มกีาร
ยืน่ขอปิดกจิการโรงงานจ านวน 1,689 โรงงาน กระทรวงแรงงานจงึมมีาตรการรองรบัผูว้า่งงานหรอืหา
งานท าไม่ได้ของหน่วยงานในสงักดักระทรวงแรงงาน ม ี3 มาตรการ ดงันี้ 1) มาตรการเฝ้าระวงั 2) 
มาตรการหลงัเลกิจ้าง ไดแ้ก่ การตรวจสอบสทิธิ ์อตัราการจ่ายค่าชดเชย กรณีเลกิจ้างสูงสุด 400 วนั 
การตรวจสอบสทิธปิระโยชน์เกีย่วกบัการวา่งงาน เลกิจา้ง กรณีเป็นผูป้ระกนัตนมาตรา 33 ขึน้ทะเบยีน
เป็นผูป้ระกนัตน การจดัหางาน 3) มาตรการระยะยาว ไดแ้ก่ การวเิคราะห์ขอ้มลูความตอ้งการแรงงาน
ของทุกภาคส่วนในระบบเศรษฐกจิในเชงิลกึ เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูประกอบการวางแผน การเผยแพร่ขอ้มลูที่
เกี่ยวข้องกับตลาดแรงงาน  (อภิญญา สุจริตตานันท์, 2563)  ปัจจุบันผู้ประกอบการมีการน า
เครื่องจกัรกลมาใชแ้ทนแรงงานคนมากขึน้  เมื่อมกีารเลกิจา้งนายจา้งตอ้งมกีารจ่ายค่าชดเชยทีน่ายจา้ง
จ่ายให้แก่ลูกจ้างนอกเหนือจากตกลงจ่ายให้แก่ลูกจ้าง หรอืค่าชดเชยพเิศษคอืการทีน่ายจา้งจ่ายใหแ้ก่
ลกูจ้างเมื่อสญัญาสิ้นสุดก าหนดในกฎหมายคุ้มครองแรงงาน  ปัจจุบนัเกดิปัญหาทางเศรษฐกจิหลาย
ครัง้ตดิต่อกนั ท าให้นายจ้างผลกัภาระมาให้ลกูจา้งตอ้งรบัผดิชอบโดยลดจ านวนลกูจ้าง เลกิจ้างลูกจา้ง 
หรือปิดกิจการ ท าให้ลูกจ้างได้รบัความเดือดร้อนทัง้ ๆ ที่ลูกจ้างนัน้มิได้กระท าความผิด  และไม่มี
มาตรการคุม้ครองลกูจา้งจากการถูกเลกิจา้งทีไ่ม่เป็นธรรมขึน้ 

จากปัญหาเลกิจา้งแรงงานดงักล่าว ผูว้จิยัจงึสนใจศกึษาเรื่อง “ผลกระทบต่อผูป้ระกอบการในการ
เลกิจ้างแรงงาน” เพื่อศกึษาถงึผลกระทบทีผู่้ประกอบการและลกูจา้ง และปัญหาต่าง ๆ ที่เกดิจากการ
เลกิจา้งงานทีเ่ป็นธรรมและไม่เป็นธรรม และใชเ้ป็นแนวทางส าหรบัลดปัญหาการฟ้องรอ้งจากการเลกิ
จา้ง 

 
2.แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 

2.1  แนวคิดเก่ียวกบัการเลิกจ้าง   การเลิกจ้าง มีความหมายตามพระราชบญัญตัิคุ้มครอง
แรงงานฉบบัที ่7 พ.ศ.2562 หมายถงึ สญัญาจา้งสิน้สุดลงเมื่อครบก าหนดระยะเวลาในสญัญาจา้งโดยมิ
ตอ้งบอกกล่าวล่วงหน้า ในกรณีที่สญัญาจ้างไม่ได้ก าหนดระยะเวลา นายจ้างหรอืลูกจ้างอาจบอกเลกิ
สญัญาจา้งโดยบอกกล่าวล่วงหน้าเป็นหนงัสอืใหอ้กีฝ่ายหนึ่งทราบ ในเมื่อถงึหรอืก่อนจะถงึก าหนดจ่าย
ค่าจา้งคราวหนึ่งคราวใด เพื่อใหเ้ป็นผลเลกิสญัญากนั เมื่อถงึก าหนดจ่ายค่าจา้งคราวถดัไปขา้งหน้ากไ็ด้ 
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แต่ไม่จ าต้องบอกกล่าวล่วงหน้า 3 เดอืน ทัง้นี้ให้ถือว่าสญัญาจ้างทดลองงานเป็นสญัญาจ้างที่ไม่มี
ก าหนดระยะเวลาดว้ย และการบอกเลกิสญัญาจ้างตามมาตรา 17 วรรค 2 นายจ้างอาจจ่ายค่าจ้างให้
ตามจ านวนทีต่อ้งจ่ายจนถงึเวลาเลกิสญัญาตามก าหนดทีบ่อกกล่าว และใหล้กูจา้งออกจากงานทนัทไีด้ 
ในกรณีที่นายจ้างบอกเลกิสญัญาจา้งโดยไม่บอกกล่าวล่วงหน้าให้ลกูจ้างทราบตามมาตรา 17 วรรค 2 
โดยให้จ่ายในวนัทีลู่กจ้างออกจากงาน นอกจากนี้สาเหตุการเลกิจ้าง มกัเกดิจากปัญหาเศรษฐกจิและ
สงัคม เช่น ปัญหาจากวกิฤตติม้ย ากุง้ในปี 2540 ส่งผลใหม้คีดแีรงงานจ านวนมากทีข่ ึน้สู่ศาลแรงงาน ใน
ปี 2541 ถูกบนัทกึวา่มคีดแีรงงานฟ้องรอ้งต่อศาลแรงงานกลางมากทีสุ่ดจากการเลกิจา้งงาน   กฎหมาย
แรงงานนายจา้งมคีวามจ าเป็นทีต่้องเลกิจ้างคนงานเพราะเหตุผลทางเศรษฐกจิตอ้งปฏบิตัอิยา่งไรจงึจะ
ถกูตอ้งตามกฎหมายแรงงาน การเลกิจา้งมหีลายกรณีคอื (ธรรมนิต,ิ 2563, หน้า 1) 

2.2 มาตรการในการคุ้มครองลกูจ้างในกรณีเลิกจ้าง  นิชาภา ภกูานดาวงค ์(2553) กล่าวว่า 
เพื่อการเสรมิสรา้งความมัน่คงในการท างานของลูกจ้างได้มกีารแสวงหามาตรการเพื่อคุ้มครองลูกจ้าง
ในกรณีเลกิจา้งไว ้2 กรณีคอื 1) การคุ้มครองโดยการท าขอ้ตกลงไวล้่วงหน้า วธิกีารคุม้ครองนี้เป็นการ
ที่สหภาพแรงงานยื่นขอ้เรยีกร้องต่อนายจ้างเพื่อท าขอ้ตกลงเกี่ยวกบัสภาพการจ้างงาน โดยก าหนด
เหตุและกรณีทีใ่หน้ายจา้งเลกิจ้างลกูจา้งมรีะยะเวลาการบอกกล่าวล่วงหน้า หรอืมกีารพจิารณาร่วมกนั
กบัผู้แทนของสหภาพแรงงานเมื่อนายจ้างจะเลกิจ้าง การคุ้มครองโดยวธินีี้จะได้ผลดต่ีอเมื่อสหภาพ
แรงงานเขม้แขง็  ส่วนลกูจา้งในกจิการเลก็ ๆ หรอืไม่มสีหภาพแรงงานจะไม่ไดร้บัการคุม้ครอง ขอ้เสยี
คอื ให้การคุ้มครองเฉพาะลูกจ้างที่เป็นสมาชกิสหภาพแรงงานเท่านัน้ จงึเป็นการให้ความคุ้มครองที่
จ ากดัเพียงบางกลุ่ม 2) การคุ้มครองโดยการออกกฎหมายให้ความคุ้มครอง  Napier,  Javillier, & 
Verge (1982) อธบิายวา่ การคุม้ครองโดยการออกกฎหมายใหค้วามคุม้ครอง เป็นการคุม้ครองโดยการ
แทรกแซงของรฐั ด้วยการออกกฎหมายคุม้ครองลกูจา้ง ดว้ยการก าหนดมาตรฐานขัน้ต ่าและมาตรการ
อื่น ๆ มเีจ้าหน้าที่ตรวจแรงงานเป็นผู้ด าเนินการตรวจตรา ควบคุม ให้มกีารปฏบิตัติามกฎหมาย โดย
การก าหนดโทษอาญาแก่นายจา้งทีก่ระท าการฝ่าฝืนบทบญัญตัขิองกฎหมาย การคุม้ครองในกรณีนี้จะ
ให้สทิธนิายจา้งที่จะเลกิจ้างลกูจา้ง และจะตอ้งเป็นธรรมแก่ลกูจา้ง การเลกิจ้างจะมขี ัน้ตอนและวธิกีาร 
เช่น จะตอ้งบอกล่าวล่วงหน้านานเท่าไร จะต้องมอีงคก์รใดในการร่วมวนิิจฉยัในกรณีทีเ่ป็นการเลกิจา้ง
ทีไ่ม่เป็นธรรม และใครเป็นผู้มอี านาจชี้ขาด 3) การคุ้มครองโดยการก าหนดเป็นค่าชดเชย ค่าชดเชย 
(Severance Allowance) เป็นการคุ้มครองในรูปของการให้ความช่วยเหลือทางการเงิน ซึ่งจ่ายโดย
นายจ้างให้แก่ลูกจ้างที่ต้องถูกเลกิจ้างนอกเหนือไปจากหน้าที่ที่นายจ้างมอียู่ตามกฎหมายหรอืความ
เสียหายที่เกิดขึน้โดยทัว่ไป ซึ่งโดยทัว่ไปถือว่าค่าชดเชยมีลกัษณะเป็นเงินชดเชยความเสียหายที่
ลกูจา้งตอ้งตกงาน โดยนายจ้างไม่ให้โอกาสลูกจ้างที่จะหางานใหม่ ค่าชดเชยจงึขึน้อยู่กบัระยะเวลาที่
นายจ้างไม่ได้บอกกล่าวล่วงหน้าก่อนที่จะเลกิจ้างมากกว่าที่จะเป็นการสงเคราะห์ลูกจ้างที่ท างานมา
นาน ในกรณีนี้จะมกีองทุนเงนิสะสม บ าเหน็จบ านาญหรอืการประกนัการชราภาพอยูแ่ลว้ 
 การคุ้มครองการจ้างงาน ได้แก่ 1) ผลกระทบจากการเลิกจ้าง จากภาวะเศรษฐกจิที่เกิด
วกิฤตในปี 2551 ได้ขยายไปทุกประเทศทัว่โลกและประเทศไทย ไดม้กีารปิดกจิการ หรอืลดก าลงัการ
ผลิตในสถานประกอบการขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก เมื่อกิจการของนายจ้างได้ร ับ
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ผลกระทบจากภาวะเศรษฐกจิหรอืปัญหาสงัคม ท าให้กจิการขาดทุน จ าเป็นต้องลดต้นทุนการผลติลง 
โดยทุนทีส่ าคญัอยา่งหนึ่งคอืแรงงาน ซึง่นายจา้งสามารถจ ากดัใหล้ดลงได ้นายจา้งมสีทิธใินการเลกิจา้ง
ได้เสมอ โดยถือเป็นดุลยพินิจของนายจ้าง ซึ่งการเลิกจ้างไม่ว่านายจ้างจะอ้างการประสบปัญหา
เศรษฐกจิหรอืไม่ เมื่อมกีารเลกิจา้งลูกจ้างมากขึน้ ย่อมส่งผลกระทบอย่างกวา้งขวางทัง้ต่อตวัลูกจ้าง
และนายจ้าง หรือต่อเศรษฐกจิของประเทศ และเกิดปัญหาสงัคมตามมาอกีหลายประการ สรุปผล
กระทบจากการเลกิจ้างได้ดงันี้  1) ผลกระทบต่อนายจ้าง การเลกิจ้างก่อให้เกดิผลกระทบต่อนายจ้าง
หลายประการคือ (1) การสูญเสียตวัลูกจ้าง การเลิกจ้างเป็นการสิ้นสุดของสญัญาจ้าง และสิ้นสุด
ความสมัพนัธร์ะหวา่งนายจา้งกบัลกูจา้ง เมื่อเลกิจา้งแลว้นายจา้งย่อมไม่มสีทิธทิีจ่ะใหลู้กจา้งท างานให้
ตนไดอ้กีต่อไป การเลกิจา้งยอ่มท าใหน้ายจา้งไม่มตีวัลกูจา้งทีจ่ะปฏบิตัหิน้าทีก่ารงานใหก้บัตนไปอยา่ง
ถาวร นายจา้งเพยีงมหีน้าทีต่อ้งปฏบิตัติามกฎหมายในการจ่ายค่าตอบแทนในการท างานต่าง ๆ ทีค่า้ง
ช าระแก่ลูกจ้าง สนิจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้า และค่าชดเชยให้ถูกต้องเท่านัน้   ซึ่งถ้าหากว่า
ลกูจ้างที่มฝีีมอืหรอืจ านวนลูกจ้างที่นายจ้างเลกิจ้างมเีป็นจ านวนมาก กอ็าจท าให้กจิการของนายจ้าง
อาจชะลอหรือต้องหยุดการผลิตหรือปิดกิจการได้ (2) การสูญเสียค่าใช้จ่ายในการจ้างลูกจ้างใหม่  
นายจ้างตอบแทนลกูจา้งทีเ่ลกิจา้งไปแล้ว นายจา้งอาจเสยีค่าใชจ้่ายในการจา้งลกูจ้างใหม่ เสยีเวลา ใน
การสรรหา คดัเลอืกบุคลากร ฝึกอบรม ซึง่เป็นมคี่าใชจ้่ายในการสรา้งแรงงานใหม่ ค่าใชจ้่ายอนัเกดิจาก
ความไม่ช านาญของลูกจ้างใหม่ ซึ่งถ้าไม่มคีวามช านาญอาจท าให้การผลติมคีุณภาพไม่ไดม้าตรฐาน 
หรอืมขีอ้บกพร่องทีท่ าใหล้ดความน่าเชื่อถอืของลูกคา้ และผลก าไรของนายจา้งกลบัมาดว้ย (3) การถูก
กล่าวหาและฟ้องรอ้งคด ีการเลกิจา้งทีฝ่่าฝืนบทบญัญตัทิาง กฎหมายต่าง ๆ  หรอืการเลกิจา้งกรรมการ
ลกูจ้างโดยไม่ขออนุญาตศาลแรงงาน  หรอืเลกิจ้างลูกจ้างที่เกี่ยวขอ้งกบัการเรยีกร้องในระหว่างการ
เจรจาท าความตกลงในขอ้เรยีกรอ้งหรอืเลกิจา้ง นายจา้งอาจถูกกล่าวหา และไดร้บัโทษทางอาญาถงึข ัน้
จ าคุกหรอืปรบั หรอืทัง้จ าทัง้ปรบั นอกจากนี้ ลกูจา้งอาจน าคดไีปสู่ศาลดว้ยการฟ้องร้องนายจา้งต่อศาล
แรงงานหรอืศาลอื่น ๆ ในทางแพ่งได้ การเลกิจ้างทีไ่ม่มเีหตุผลอนัควร เป็นการเลกิจ้างทีไ่ม่เป็นธรรม
ตามกฎหมาย 

 
 
2.3 กฎหมายท่ีเก่ียวข้องกับการเลิกจ้าง กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการเลิกจ้างได้แก่  

พระราชบญัญตัคิุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 พระราชบญัญตัคิุ้มครองแรงงาน  ฉบบัที่ 7 พ.ศ. 2562 
พร ะ ร าชบัญญัติส หภาพแร ง ง าน  พร ะ ร า ชบัญญัติยุ ติ ข้อพิพ าทร ะหว่ า งนายจ้ า ง แล ะ
ลูกจ้าง พระราชบญัญตัคิุ้มครองสวสัดิภ์าพการท างานของกรรมกรหญิงและเดก็ ซึ่งพระราชบญัญัติ
คุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2499 ถอืเป็นกฎหมายแรงงานโดยตรงฉบบัแรกของไทย มที ัง้หมด 152 มาตรา 
เนื้อหาแบ่งออกเป็น 2 ส่วนคอื ส่วนที่เป็นกฎหมายคุ้มครองแรงงานกบัส่วนที่เป็นกฎหมายแรงงาน
สมัพนัธ์ ต่อมาในปี 2508 เกดิขอ้พพิาทแรงงานเพิ่มมากขึน้ ได้ตราพระราชบญัญตัิระงบัขอ้พพิาท
แรงงาน พ.ศ.2508 ซึง่ม ี28 มาตรา  ขอ้สงัเกตคอืกฎหมายฉบบันี้ไม่ไดบ้ญัญตัริบัรองสทิธลิกูจา้งในการ
รวมตวัจดัตัง้สหภาพแรงงาน ในปี 2541 เป็นประกาศคณะปฏวิตัเิรื่องการคุม้ครองแรงงานมผีลบงัคบัใช้
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มากว่า 25 ปี รฐับาลได้ประกาศพระราชบญัญตัคิุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เป็นฉบบัส าคญัที่สุดและ
ใชบ้งัคบัใชต้ัง้แต่วนัที ่19 สงิหาคม 2541 เป็นตน้มาจนถงึปัจจุบนั และในปี 2551-2562 ไดม้กีารแกไ้ข
พระราชบญัญตัคิุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จนถึง พระราชบญัญตัคิุ้มครองแรงงาน ฉบบัที่ 7 พ.ศ. 
2562 กฎหมายเกีย่วกบัสญัญาจา้งมลีกัษณะเป็นสญัญาในทางแพ่ง  จงึตอ้งน าบทบญัญตัติามกฎหมาย
แพ่งทัว่ไปมาใชบ้งัคบัดว้ย และกฎหมายแรงงานและกฎหมายแรงงานสมัพนัธเ์ป็นกฎหมายมหาชน ซึ่ง
ใหค้วามคุม้ครองเป็นพเิศษนอกเหนือจากคู่สญัญาในทางแพ่งโดยทัว่ไป เนื่องจากลกูจา้งเป็นคู่สญัญาที่
มฐีานะเสยีเปรยีบในทางเศรษฐกจิมไิด้มฐีานะเสมอภาคกบันายจ้างในการเขา้ท าสญัญา รฐัจงึเขา้มา
คุม้ครองโดยการออกกฎหมายบงัคบัในการคุม้ครองการใชแ้รงงานของลกูจา้ง 

2.4 แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล การบรหิารงานบุคคล มคีวามส าคญัทวขีึน้เรื่อย ๆ 
ตราบเท่าที่เรายงัยอมรบัความจรงิวา่ทรพัยากรมนุษยส์ าคญักว่าปัจจยัอื่น ๆ  แม้นจะมเีครื่องจกัรกล
เขา้มามบีทบาทในการด าเนินธุรกจิมากขึ้น และใช้วทิยาการสูงขึน้ คนต้องเป็นนายเครื่องจกัร เป็น
ผูส้รา้ง ผูใ้ชเ้ครื่อง เช่น ผลติเครื่องคอมพวิเตอร ์ผลติโปรแกรม สัง่ใหเ้ครื่องท างานตามค าส ัง่เพื่อใหก้าร
ท างานรวดเรว็และผดิพลาดน้อยลง ปัจจยัแวดล้อมของการจดัคนลงไปในงานหรอืการบรหิารบุคคล
โดยรวมนัน้ หน้าทีก่ารจดัคนลงไปในงาน ยอ่มไดร้บัความกดดนัจากสิง่แวดลอ้มหรอืปัจจยัแวดลอ้มจาก
ภายนอกองคก์รค่อนขา้งรุนแรง โดยเฉพาะตวับทกฎหมายทีเ่กีย่วขอ้งกบัสงัคม วฒันธรรม และอทิธพิล
ของสหภาพแรงงาน เป็นตน้ (บรรยงค ์โตจนิดา, 2546, น. 20-21)  1 ) ปั จ จั ย แ ว ด ล้ อ ม ท า ง
กฎหมาย (Law Environment)  เช่นกฎหมาย กฎกระทรวง ประกาศ ค าส ัง่ของทางราชการ ท าให้
บรษิทัตอ้งน ามาเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบาย วางระเบยีบปฏบิตั ิเรื่องบุคลากรให้สอดคลอ้งกบั
กฎหมาย ส่วนใหญ่เกี่ยวกับ 3 เรื่องส าคญัคือ (1) การจ้างงานที่เป็นธรรมและเสมอภาค (Equal 
employment) ในเรื่องโอกาสงาน การปฏบิตัติามกฎหมาย ขอ้หา้มขอ้กดีกนัในการพจิารณาจา้ง ทีฝ่่าย
บุคคลต้องระมดัระวงั เช่น การจ้างสตรแีละเดก็ การจ้างคนพกิาร และแรงงานต่างด้าว (2)การปฏบิตัิ
ตามขอ้สญัญาจ้าง (Affirmative action) สอดคล้องกบัพระราชบญัญตัคิุม้ครองงาน  (3) การไม่กดีกนั
และกดขีท่างเพศ (Sexual harassment) สอดคล้องกบัพระราชบญัญตัคิุ้มครองแรงงาน 2)ปัจจยัทาง
สงัคมและวฒันธรรม (The Social and Cultural Environment) เนื่องจากความเปลี่ยนแปลงไปของ
กระแสสงัคม และวฒันธรรมเป็นไปอย่างรวดเรว็ ท าให้เกดิปัญหาใหม่ ๆ ท้าทายมากขึน้ โดยเฉพาะ
การบรหิารบุคคลในยคุโลกาภวิตัน์ ท าใหเ้กดิวฒันธรรมทีห่ลากหลายและเกดิปัญหาสงัคม อาท ิปัญหา
ยาเสพตดิ กจิการต้องเผชญิกบัเสรภีาพส่วนบุคคลทีต่อ้งตรวจสอบ และกลัน่กรองบุคคลเขา้ท างาน 3) 
ปัจจยัสภาพแวดล้อมจากสหภาพแรงงาน (The union environment)  ซึ่งผู้จดัการหลายบริษัทต้อง
วนิิจฉยัในเรื่องแรงงานภายใตข้อ้ตกลง หรอืขอ้ผกูพนัทีไ่ดท้ าไวก้บัสหภาพแรงงาน 

 การวางแผนพฒันาบุคลากร (Human resource development planning)  ต้องท าการส ารวจ
ก าลงัคนที่มีอยู่ว่า ใคร ท าอะไร อยู่ที่ไหน งานมากน้อยเพียงใด ใช้คนกี่คนที่ตรงนัน้แล้วท าเป็น  
Current personnel inventory เพื่อเปรยีบเทยีบระหว่างคนกบังาน แล้วดูความต้องการงานในอนาคต 
จงึจะสามารถท านายก าลงัคนในอนาคตไดเ้พื่อน าไปวางแผนก าลงัคนต่อไป  การค านวณก าลงัคนใน
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อนาคตต้องน าไปก าหนดไวใ้นแผนกลยุทธ์ และแผนวธิกีารท างานขององค์กร เพื่อให้ได้ก าลงัคนที่
เหมาะสมทัง้ปรมิาณและคุณภาพ  (บรรยงค ์โตจนิดา, 2546) 

 การสรรหาบุคลากร (Recruiting) เป็นภาระงานทีฝ่่ายบุคคลตอ้งสบืคน้วา่ แหล่งไหนมบุีคลากร
ทีเ่หมาะสมและตรงกบัต าแหน่งงานทีต่้องการ เพื่อใหผู้้มาสมคัรเป็นกลุ่มใหญ่ และให้ไดม้ากที่สุด เพื่อ
จะได้เลอืกคนดทีี่สุดจากกลุ่มใหญ่มากกว่าจะได้คนดจีากกลุ่มยอ่ย   การคดัเลอืกบุคลากรเขา้ท างาน
ต้องกลัน่กรองเลอืกสรรผู้สมคัรที่มคีวามรู้ ความสามารถ และพฤตกิรรมเหมาะสมหรอืตรงกบัความ
ตอ้งการมากที่สุด โดยใช้เทคนิควธิกีารต่าง ๆ ในการกลัน่กรองเลอืกสรร และท าสญัญาจ้างงานตาม
พระราชบญัญตัคิุ้มครองแรงงาน  ข ัน้ตอนต่อจากนี้ อาจมปีฐมนิเทศ การฝึกอบรม หรอืฝึกงาน โดย
หมุนเวยีนไปตามต าแหน่งต่าง ๆ เพื่อใหรู้้จกังานทัง้ระบบ และเลอืกผู้มแีววดใีนการท างานเฉพาะ ซึ่ง
ต้องเสียเวลาและค่าใช้จ่ายในการหาลูกจ้างใหม่ โดยการวดัและประเมินผลงาน ( Performance 
appraisal) เพื่อวดัผลการท างานจรงิว่าตรงตามมาตรฐานของงานทีก่ าหนดไวห้รอืไม่ และเพื่อปรบัปรุง
การปฏบิตังิาน และได้ขอ้มูลยอ้นกลบั มาใช้ในการจดัฝึกอบรมให้ตรงกบัความต้องการ และเป็นการ
กระตุ้นใหพ้นกังานกระตอืรอืรน้ในการท างาน และใฝ่หาความรูเ้พื่อพฒันาตนเอง และฝ่ายบรหิารใชใ้น
การเลื่อนขึน้เงนิเดอืน และเลื่อนต าแหน่ง ใช้กบัระบบการให้รางวลั และการบรหิารค่าจา้งและเงนิเดอืน 
ขณะเดยีวกนักใ็ชพ้จิารณาผลงานเพื่อลดขัน้ ลดต าแหน่ง  การโยกยา้ย หรอืใหอ้อกไดด้ว้ย  

 การเลื่อนขัน้หรอืเลื่อนต าแหน่ง (Promotion)  เป็นการเลื่อนใหพ้นกังานมตี าแหน่งงานที่สงูขึน้ 
มคีวามรบัผดิชอบมากขึน้ และไดค้่าตอบแทนหรอืเงนิเดอืนสงูขึน้ดว้ย และอาจยา้ยหน่วยงาน 

 การลดขัน้  ลดเงินเดือน ลดต าแหน่ง (Demotion) เป็นการให้พนักงานรบัการลดขัน้ ลด
เงนิเดอืนหรือรบัต าแหน่งที่ต ่ากว่า รบัผิดชอบน้อยลงกว่าต าแหน่งเดมิ ในระบบราชการมรีะบุไวใ้น
ระเบยีบการบริหารราชการ ส่วนเอกชนต้องพิจารณาให้สอดคล้องกบักฎหมายแรงงานสมัพนัธ์กบั
กฎหมายคุม้ครองแรงงานดว้ย 

 การโยกยา้ย (Transfer)  เป็นการยา้ยพนกังานใหไ้ปด ารงต าแหน่งอื่นหรอืหน่วยงานอื่นทีไ่ดร้บั
ค่าตอบแทนและฐานะความรบัผดิชอบเดยีวกนั การโยกยา้ยถือเป็นการเปลี่ยนต าแหน่งในแนวนอน 
จากต าแหน่งหนึ่งไปสู่อกีต าแหน่งหนึ่ง ซึ่งต่างจากการเลื่อนต าแหน่ง สาเหตุของการโยกยา้ย มหีลา
กรณี เช่นเพื่อผลประโยชน์ และปรบัระดบัความสามารถขององค์กร ของตัวพนักงาน จากการที่
ผูบ้รหิารเหน็ความเหมาะสม การเปลีย่นแปลงเพื่อปรบัปรุงโครงสรา้งของหน่วยงาน มกีารยุบหรอืเพิม่
แผนก ท าให้ต้องปรบัเพื่อความเหมาะสมกบัต าแหน่ง รวมถึงเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพและปรมิาณการ
ผลติ หรอืยกระดบัประสทิธภิาพในการท างาน  หรอืการโยกยา้ยเกดิจากตวัพนกังานเองเป็นขอโยกยา้ย
เนื่องจากตอ้งการเปลีย่นสถานที่ท างานใหม่ ไม่ชอบสภาพแวดลอ้มเดมิ หรอืการโยกยา้ยตามนโยบาย
และมาตรการที่เกี่ยวกับการโยกย้ายที่องค์กรก าหนดไว้ มาตรการโยกย้ายอาจมาจาก พนักงาน
ปฏบิตังิานในต าแหน่งนัน้ไม่มผีลด ีขาดคุณสมบตัใินต าแหน่ง ด ารงต าแหน่งสูงสุดของสายอาชพีนัน้ 
หรอืองคก์ารมนีโยบายหมุนเวยีนงาน 
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 การให้ออกจากงาน (Separation) ถือเป็นการสูญเสยีบุคลากรขององค์กรเพราะความจ าเป็น
บางประการ เช่น 1)ให้ออกโดยไม่สมคัรใจ (Involuntary) เพราะหมดสญัญาจ้าง หรอืสิ้นสุดโครงการ 
หรอื 

   2) ออกโดยสมคัรใจ เช่น ลาออกเอง หรอืเกษียณอายุ ส่วนการให้ออกแบบ Layoff นัน้ ใน
ระบบการจา้งงานเป็นสากล ถือว่าใหอ้อกชัว่คราว แต่ในประเทศไทยมคีวามหมายเหมอืนจ้างให้ออก 
แต่ตอ้งเป็นไปตามกฎหมาย 

 การบรหิารงานบุคคลในปัจจุบนัเป็นผลมาจากสภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลงไปอยา่งมาก ไดแ้ก่
คุณภาพชวีติของผู้ใช้แรงงานที่เปลี่ยนแปลงไป  เนื่องจากปัญหาเศรษฐกจิและสงัคม เช่นเศรษฐกิจ
ตกต ่า เงนิเฟ้อ สภาพแวดล้อมเป็นพษิ การมปีระชากรทีห่นาแน่นเกนิไป การมอีาชญากรรมตลอดจน
ความตงึเครยีด ความวุน่วายสบัสนในการด ารงชวีติสมยัใหม่ กล่าวไดว้า่สงัคมไทยนัน้ ภาวะเศรษฐกจิ
ตกต ่า ท าใหค้่าแรงต ่ากวา่มาก และมปัีญหาการใหอ้อกจากงาน (Layoff)  แนวคดิเรื่องค่าแรงขึน้ต ่ายอ่ม
เป็นพืน้ฐานการวเิคราะหจ์ากขอ้เทจ็จรงิตลอดเวลา สภาพการท างานและการสญัจรไปมา เป็นสิง่ส าคญั
ส าหรบัผูม้รีายไดต้ ่า หรอืมภีาระรบัผดิชอบสงู การท าล่วงเวลาเกนิเหตุผลจงึเป็นเหตุผลท าใหช้วีติความ
เป็นอยูใ่นสงัคมเลวลง มกีารโยกยา้ยงานไปสาขาใกลบ้า้นกบัสิง่อ านวยความสะดวกบางประการช่วยให้
ลดภาระของผูใ้ช้แรงงาน และ การเปลีย่นแปลงในภาวะเศรษฐกจิทีม่คีวามผนัผวนขึน้ลง ส่งผลกระทบ
ต่อปัญหาแรงงานเป็นอยา่งมาก การพฒันาเศรษฐกจิทีต่อ้งท าใหไ้ดผ้ลโดยเฉพาะในการผลติไม่วา่ภาค
เกษตรกรรมและอุตสาหกรรมล้วนมคีวามส าคญัคุณภาพการบรหิารบุคคล ด้านปัญหาเวลาท างาน 
ก าหนดไว้ 8-9 ชัว่โมงแต่สภาพแวดล้อมท าให้มผีลกบัปัญหาสุขภาพจติ และครอบครวั นอกจากนี้ 
ประเภทแรงงานทีเ่ปลีย่นแปลงไป  ปัจจุบนัมแีรงงานสตรแีละเดก็จ านวนมากรวมทัง้ปัญหาแรงงานที่
เป็นวยัเดก็ ซึง่ฝ่ายบรหิารบุคคลจ าเป็นตอ้งบรหิารงานใหถู้กตอ้ง และปัญหาการเปลีย่นแปลงทางสงัคม 
ซึ่งปัจจุบนัเป็นยุคขอ้มูลข่าวสาร พนักงานในองค์กรต้องปรบัปรุงตวัเองให้มีความรู้กว้างขวาง และ
สามารถใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ได้ เช่น คอมพวิเตอร์และภาษาต่างประเทศ และพฤตกิรรมการปรบัตวั
ให้เข้ากบัผู้อื่น จึงต้องมีการฝึกอบรมพนักงานเกี่ยวกบัทกัษะความรู้ต่าง ๆ  เพื่อให้พฤตกิรรมของ
บุคคลสอดคลอ้งกบัสภาพสงัคม (บรรยงค ์โตจนิดา, 2546) 

2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ธนบุร ีแสงอารยะวไิลรกัษ์ (2559) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง มาตรการทาง
กฎหมายในการคุ้มครองลูกจ้างเพื่อประกนัความเสี่ยงในการท างาน กรณีศกึษาการเลิกจ้างและปิด
สถานประกอบการของนายจ้าง ผลการวจิยัพบว่า ปัญหาที่เกดิจากการบงัคบัใช้กฎหมายคุ้มครอง
ลกูจ้างเรื่องกองทุนสงเคราะหล์กูจา้งของไทยในกรณีการถูกเลกิจา้งและปิดสถานประกอบการโดยการ
ช่วยเหลอืกองทุนสงเคราะห์ลูกจ้างของไทยมากนัน้ยงัมอียู่มาก เนื่องจากในการได้รบัประโยชน์จาก
กองทุนสงเคราะห์ลูกจ้างคอืมีเพียง 2 เหตุได้แก่ การออกจากงาน หรือการตายเท่านัน้ แต่ลูกจ้าง
ต้องการค่าชดเชยช่วยเหลอืจากกองทุนในยามที่ถูกนายจ้างเลกิจ้าง และปิดสถานประกอบการของ
นายจา้ง เจยีมจติ สุวรรณน้อย (2552)   เรื่อง ผลกระทบอนัเกดิจากการแกไ้ขกฎหมายแรงงาน; ศกึษา
เปรยีบเทยีบพระราชบญัญตัคิุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541กบัพระราชบญัญตัคิุม้ครองแรงงาน (ฉบบัที ่2) 
และ (ฉบบัที่ 3) พ.ศ. 2551 ผลการศกึษาพบว่า ศกึษาถึงประวตัคิวามเป็นมาและววิฒันาการในการ

http://dspace.spu.ac.th/browse?type=author&value=%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%A7%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A2%2C+%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%A1%E0%B8%88%E0%B8%B4%E0%B8%95
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คุม้ครองแรงงาน แนวคดิพืน้ฐาน แนวทางและความหมายของการคุม้ครองแรงงาน รวมถงึการใหค้วาม
คุม้ครองตามมาตรฐานแรงงานระหว่างประเทศ เริม่ตน้จากสงัคมในยคุโบราณจนพฒันาความสมัพนัธ์
ขึน้ในลกัษณะจา้งแรงงานในปัจจุบนั หฤทยั คมเมธยีทุธการ (2556) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง สทิธใินการ
เลิกจ้างสญัญาทนัทีของลูกจ้างในสญัญาจ้างแรงงาน พบว่า ในทางปฏิบตัเิหตุในการเลิกจ้างตาม
ขอ้ก าหนดในสญัญาจ้างแรงงาน ลูกจ้างไม่สามารถใช้ในขอ้นี้ไดเ้ลย เนื่องจากสญัญาจ้างฝ่ายนายจ้าง
เป็นผูท้ าขึน้ในลกัษณะของสญัญาส าเรจ็รปู นอกจากนัน้จากการศกึษากรณีเหตุตามทีก่ฎหมายก าหนด
ไว ้พบว่า ไม่ได้บญัญตัใิห้สทิธใินการบอกเลกิสญัญาจ้างแรงงานของนายจ้างไวอ้ยา่งเสมอภาค ตาม
สทิธทิีคู่่สญัญาพงึมอีย่างเท่าเทยีม จากการศกึษากฎหมายแรงงานในปัจจุบนัแม้จะมเีจตนารมณ์เพื่อ
คุ้มครองลูกจ้างให้ได้รบัความเป็นธรรมอย่างที่สุดแล้วก็ตาม ก็ยงัพบข้อบกพร่องบางประการของ
บทบญัญตัใินกฎหมายทีย่งัใหส้ทิธแิก่นายจา้งในการบอกเลกิสญัญาจา้งแรงงานทนัทแีต่ฝ่ายเดยีว ไม่มี
กฎหมายบญัญตัริบัรองคุม้ครองใหส้ทิธลิกูรองแรงงาน พ.ศ.2541จา้งในการบอกเลกิสญัญาจา้งแรงงาน
ทนัท ีอนัเนื่องจากการกระท าความผดิอนัเขา้ลกัษณะร้ายแรงของนายจ้างหรอืการกระท าที่เป็นเหตุให้
ลกูจา้งไม่สามารถท างานอยูต่่อไปได้ นอกจากนี้ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชยบ์รรพ 3 ลกัษณะ 6 
ว่าด้วยการจ้างแรงงาน มาตรา 583  และพระราชาบญัญตัคิุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 ท าให้เหน็ถึง
ปัญหาวา่ กฎหมายไม่ไดก้ าหนดถงึเหตุของการเลกิจา้งแรงงานทนัทขีองฝ่ายลกูจา้ง วธิแีละผลของการ
เลกิจ้างทนัทขีองลกูจ้าง จงึเป็นเหตุท าให้ลกูจา้งไม่ไดร้บัความคุม้ครองให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ของ
กฎ หมายแรงงาน  

 
3.ขัน้ตอนการศึกษา (Study Methodology) 

การวจิยัหลกัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณโดยใชแ้บบสอบถาม กลุ่มตวัอยา่งทีเ่ป็นผูป้ระกอบการ/
ผูบ้รหิารและผูจ้ดัการฝ่าย HR จากโรงงานในจงัหวดัสมุทรสาคร 
4.ผลการศึกษา 
       1.ขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายรุะหวา่ง 31-45 
ปี และมกีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ีและมตี าแหน่งเป็น ผูบ้รหิารฝ่าย HR 
       2. ผลการวเิคราะหปั์จจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัการเลกิจา้ง ในภาพรวมมคี่าเฉลีย่อยูใ่นระดบัเหน็ด้วยมาก
ทีสุ่ด  เมื่อเรยีงล าดบัค่าเฉลีย่แต่ละดา้นจากมากไปหาน้อยคอื ดา้นสญัญาจา้งแรงงาน รองลงมาคอืดา้น
ปัญหาเศรษฐกิจและสังคม และด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการเลิกจ้าง ด้านผลกระทบต่อ
ผู้ประกอบการในการเลิกจ้างแรงงาน ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด   เมื่อ
เรยีงล าดบัค่าเฉลี่ยแต่ละด้านจากมากไปหาน้อยคอื ด้านการสูญเสยีค่าใช้จ่ายในการจ้างลูกจ้างใหม่  
รองลงมาคอืดา้นการถูกกล่าวหาและฟ้องรอ้งคด ีและดา้นการสญูเสยีตวัลกูจา้ง  
 3.เพศ อายุ ระดับการศึกษา และต าแหน่งงานของกลุ่มตวัอย่างแตกต่างกนัมีความคิดเห็น
เกี่ยวกบัผลกระทบต่อผู้ประกอบการในการเลกิจ้างแรงงานไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่
ระดบั 0.05  
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 4.ปัจจยัที่เกีย่วขอ้งกบัการเลกิจา้งในภาพรวมปัจจยัดา้นปัญหาทางเศรษฐกจิและสงัคม และดา้น
สญัญาจา้งแรงงานไม่มคีวามสมัพนัธ ์อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 และปัจจัยดา้นกฎหมายที่
เกีย่วขอ้งกบัการเลกิจา้งมคีวามสมัพนัธท์างบวกในระดบัต ่ากบัผลกระทบของผู้ประกอบการในการเลกิ
จา้งแรงงาน อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทีร่ะดบั 0.01 
 
 
4.สรปุผลการศึกษา (Conclusion) 

จากวตัถุประสงค์เพื่อศกึษา เพื่อศกึษาปัญหาการเลกิจ้างแรงงาน และเพื่อศกึษาผลกระทบต่อ
นายจา้งและลกูจา้งในการเลกิจา้งแรงงาน มผีลการศกึษาสรุปไดด้ง้นี้ 

จากผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการเลกิจ้างในภาพรวมมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัเหน็
ด้วย มากที่สุด  เมื่อเรียงล าดบัค่าเฉลี่ยแต่ละด้านจากมากไปหาน้อยคอื ด้านสญัญาจ้างแรงงาน มี
ค่าเฉลีย่อยูใ่นระดบัเหน็ดว้ยมากทีสุ่ด รองลงมาคอืดา้นปัญหาเศรษฐกจิและสงัคมมคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบั
เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด  และดา้นกฎหมายทีเ่กีย่วขอ้งกบัการเลกิจา้งมคี่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัเหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 
ผลการศกึษาแสดงใหเ้หน็ว่า ผูป้ระกอบการให้ความส าคญัการเลกิจา้งแรงงานดา้นสญัญาจา้งแรงงาน
มากที่สุด ทัง้นี้เพราะสถานการณ์ปัจจุบนัมปัีญหาเศรษฐกจิและสงัคมและการเมอืงอย่างรุนแรงท าให้
ผูป้ระกอบการประสบปัญหาในการประกอบธุรกจิทัง้การด าเนินธุรกจิในประเทศและการขายสนิคา้ไป
ยงัต่างประเทศไม่ได ้ส่งผลต่อการด าเนินธุรกจิของผูป้ระกอบการเป็นจ านวนมาก มีการปิดกจิการโดย
ไม่แจ้งให้ลูกจ้างทราบล่วงหน้า ท าให้เกิดกรณีพิพาท เกิดการประท้วงเรยีกร้องค่าชดเชย และไม่
สอดคล้องกบัผลการศกึษาของหฤทยั คมเมธยีุทธการ (2556)   เรื่อง สทิธใินการเลกิจ้างสญัญาทนัที
ของลกูจ้างในสญัญาจ้างแรงงาน พบว่า ในทางปฏบิตัเิหตุในการเลกิจ้างตามขอ้ก าหนดในสญัญาจ้าง
แรงงาน ลกูจา้งไม่สามารถใชใ้นขอ้นี้ไดเ้ลย เนื่องจากสญัญาจา้งฝ่ายนายจา้งเป็นผูท้ าขึน้ในลกัษณะของ
สญัญาส าเรจ็รูป ผลการศกึษาสอดคล้องกบัแนวคดิของธรรมนิต ิ(2563) เรื่องสาเหตุของการเลกิจ้าง 
ทีว่า่ สาเหตุการเลกิจา้งมกัเกดิจากปัญหาเศรษฐกจิและสงัคม เช่น ปัญหาจากวกิฤตติม้ย ากุง้ในปี 2540 
ส่งผลใหม้คีดแีรงงานจ านวนมากทีข่ ึน้สู่ศาลแรงงาน ในปี 2541 ถูกบนัทกึวา่มคีดแีรงงานฟ้องร้องต่อ
ศาลแรงงานกลางมากทีสุ่ดจากการเลกิจา้งงาน   กฎหมายแรงงานนายจา้งมคีวามจ าเป็นทีต่อ้งเลกิจา้ง
คนงาน เพราะเหตุผลทางเศรษฐกจิต้องปฏบิตัอิยา่งไรจงึจะถกูตอ้งตามกฎหมายแรงงาน และกฎหมาย
ทีเ่กีย่วกบัการเลกิจ้าง เป็นปัจจยัที่ผูป้ระกอบการใหค้วามส าคญัโดยมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัเหน็
ด้วยมากที่สุด ทัง้นี้ เพราะพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พระราชบัญญัติสหภ าพแรงงาน 
พระราชบญัญัติยุติข้อพิพาทระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง ซึ่งกฎหมายคุ้มครองแรงงาน ที่รฐับาล
ประกาศใชเ้ป็นพระราชบญัญตัคิุม้ครองแรงงาน พ.ศ.2541 เป็นตน้มาจนถงึปัจจุบนั กฎหมายเกีย่วกบั
สญัญาจ้างแรงงานเป็นกฎหมายเอกชน มลีกัษณะเป็นสญัญาในทางแพ่ง จึงต้องน าบทบญัญตัิตาม
กฎหมายแพ่งทัว่ไปมาใช้บงัคบัด้วย และกฎหมายแรงงานและกฎหมายแรงงานสมัพนัธ์เป็นกฎหมาย
มหาชน ซึ่งใหค้วามคุ้มครองเป็นพเิศษนอกเหนือจากคู่สญัญาในทางแพ่งโดยทัว่ไป เนื่องจากลูกจ้าง
เป็นคู่สญัญาทีม่ฐีานะเสยีเปรยีบในทางเศรษฐกจิมไิดม้ฐีานะเสมอภาคกบันายจ้างในการเขา้ท าส ัญญา 
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รฐัจงึเขา้มาคุม้ครองโดยการออกกฎหมายบงัคบัในการคุม้ครองการใชแ้รงงานของลกูจา้ง ผลการศกึษา
ยงัสอดคล้องกบัผลการศกึษาของธนบุร ีแสงอารยะวไิลรกัษ์ (2559)  เรื่อง มาตรการทางกฎหมายใน
การคุ้มครองลูกจ้างเพื่อประกันความเสี่ยงในการท างาน กรณีศึกษาการเลิกจ้างและปิดสถาน
ประกอบการของนายจ้าง  พบว่า การคุ้มครองลูกจ้างในประเทศที่พฒันาแล้วปรากฏว่ากฎหมาย
คุ้มครองลูกจ้างในประเทศที่พฒันาแล้วมกีฎหมายให้ความช่วยเหลือลูกจ้างได้อย่างดี เช่นกองทุน
ส ารองเลี้ยงชพีกลาง ลกูจ้างถูกเลกิจ้างลูกจ้างถูกเลกิจ้างของสาธารณสงิค์โปร์ซึ่งประสบผลส าเร็จใน
การสร้างความมัน่คงในการท างานใหแ้ก่ลูกจ้างอย่างมาก อกีทัง้ให้หลกัประกนักบัลูกจ้างยามถูกเลกิ
จ้างจากนายจ้าง และข้อดีขอ้เสยีของกฎหมายคุ้มครองลูกจ้างในกรณีลูกจ้างเลิกจ้างและปิดสถาน
ประกอบการของนายจ้างในต่างประเทศ เพื่อหาวธิแีก้ไขปัญหาและแนะน าทางออกของปัญหา โดย
เสนอแนะการชะลอการเลกิจ้าง การอบรมอาชพีใหก้บัลูกจ้าง การจ่ายค่าชดเชยกรณีลูกจ้าง ตลอดจน
ช่องทางช่วยเหลือลูกจ้างในด้านต่าง  ซึ่งเป็นการประกันความเสี่ยงในการท างานให้กับลูกจ้าง 
ขอ้เสนอแนะมาตรการทางกฎหมายเพื่อให้มรีะบบกฎหมายช่วยเหลอืลูกจ้างในกรณีนายจ้างเลกิจ้าง
และปิดสถานประกอบการของนายจ้าง โดยเสนอแนะแก้ไขกฎหมายเพื่อช่วยเหลอืลูกจ้างซึ่งจะเป็น
หลักประกันในการท างานให้กับลูกจ้าง โดยควรเพิ่มเติมกฎหมายเช่น ประกาศหรือหรือออก
กฎกระทรวงเพื่อใช้ในการแก้ไขปรบัปรุงกองทุนสงเคราะห์ลูกจ้างของไทย ซึ่งอยู่ภายใต้บงัคบัของ
พระราชบญัญตัคิุ้มครองแรงงานพ.ศ.2541ให้ทนัสมยัขึน้ เพื่อให้ลูกจ้างได้รบัสทิธปิระโยชน์ที่ดกีรณี
ลกูจ้างถูกเลกิจา้งและปิดกจิการของนายจ้างอนัน าไปการเกดิหลกัประกนัในการท างานของลูกจ้างที่
ม ัน่คงยามเกษียณ แกละลดปัญหาการเกดิขอ้พพิาท ด้านแรงงานกบันายจ้าง อกีทัง้ลูกจา้งได้รบัเงิน
ชดเชยได้อย่างรวดเรว็เนื่องจากมกีฎหมายรองรบั โดยกฎหมายสอดคล้องกบัมาตรฐานแรงงานของ
องคก์ารแรงงานระหวา่งประเทศอกีดว้ย 
  ผลการวเิคราะห์ผลกระทบต่อผู้ประกอบการในการเลิกจ้างแรงงาน พบว่า ผลกระทบต่อ
ผู้ประกอบการในการเลิกจ้างแรงงาน ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับเห็นด้วย มากที่สุด  เมื่อ
เรยีงล าดบัค่าเฉลีย่แต่ละด้านจากมากไปหาน้อยคอื ดา้นการสูญเสยีค่าใช้จ่ายในการจา้งลกูจ้างใหม่  มี
ค่าเฉลีย่อยูใ่นระดบัเหน็ดว้ยมากทีสุ่ด รองลงมาคอืดา้นการถูกกล่าวหาและฟ้องรอ้งคด ีมคี่าเฉลีย่อยูใ่น
ระดบัเหน็ด้วยมากที่สุด และด้านการสูญเสยีตวัลูกจ้าง มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัเหน็ด้วยมากที่สุด   ผล
การศึกษาพบว่าผลกระทบของผู้ประกอบการในการเลิกจ้างผู้ประกอบการให้ความส าคญักบัการ
สูญเสยีค่าใช้จ่ายในการจ้างลูกจ้างใหม่ในระดบัเห็นด้วยมากที่สุด ซึ่งผู้ประกอบการให้ความส าคญั
รองลงมาเป็นดา้นการถูกกล่าวหาและฟ้องรอ้งคด ีและการสญูเสยีตวัลกูจา้ง ผลการศกึษาสอดคลอ้งกบั
จากแนวคดิของบรรยงค ์โตจนิดา (2546) เรื่องการเลกิจา้งหรอืการใหอ้อกจากงานทีว่า่ การใหอ้อกจาก
งาน (Separation) ถอืเป็นการสญูเสยีบุคลากรขององคก์รเพราะความจ าเป็นบางประการ เช่น1)ใหอ้อก
โดยไม่สมคัรใจ (Involuntary) เพราะหมดสญัญาจา้ง หรอืสิน้สุดโครงการ หรอื 2) ออกโดยสมคัรใจ เช่น 
ลาออกเอง หรอืเกษียณอายุ ส่วนการให้ออกแบบ Layoff นัน้ ในระบบการจ้างงานเป็นสากล ถอืวา่ให้
ออกชัว่คราว แต่ในประเทศไทยมคีวามหมายเหมอืนจ้างให้ออก แต่ต้องเป็นไปตามกฎหมาย ซึง่ฝ่าย
บริหารทรพัยากรบุคคลในปัจจุบนัเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างมาก ได้แก่ 
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คุณภาพชวีติของผู้ใช้แรงงานที่เปลี่ยนแปลงไป  เนื่องจากปัญหาเศรษฐกจิและสงัคม เช่นเศรษฐกิจ
ตกต ่า เงนิเฟ้อ สภาพแวดล้อมเป็นพษิ การมปีระชากรทีห่นาแน่นเกนิไป การมอีาชญากรรมตลอดจน
ความตงึเครยีด ความวุน่วายสบัสนในการด ารงชวีติสมยัใหม่ กล่าวไดว้า่สงัคมไทยนัน้ ภาวะเศรษฐกจิ
ตกต ่า ท าใหค้่าแรงต ่ากวา่มาก และมปัีญหาการใหอ้อกจากงาน (Layoff)  แนวคดิเรื่องค่าแรงขึน้ต ่ายอ่ม
เป็นพืน้ฐานการวเิคราะหจ์ากขอ้เทจ็จรงิตลอดเวลา สภาพการท างานและการสญัจรไปมา เป็นสิง่ส าคญั
ส าหรบัผูม้รีายไดต้ ่า หรอืมภีาระรบัผดิชอบสงู การท าล่วงเวลาเกนิเหตุผลจงึเป็นเหตุผลท าใหช้วีติความ
เป็นอยูใ่นสงัคมเลวลง มกีารโยกยา้ยงานไปสาขาใกลบ้า้นกบัสิง่อ านวยความสะดวกบางประการช่วยให้
ลดภาระของผู้ใช้แรงงาน ปัญหาการเปลี่ยนแปลงในภาวะเศรษฐกิจ ที่มีความผนัผวนขึ้นลง ส่งผล
กระทบต่อปัญหาแรงงานเป็นอยา่งมาก การพฒันาเศรษฐกจิทีต่อ้งท าใหไ้ดผ้ลโดยเฉพาะในการผลติไม่
วา่ภาคเกษตรกรรมและอุตสาหกรรมล้วนมคีวามส าคญัคุณภาพการบรหิารบุคคล ปัญหาเวลาท างาน 
ก าหนดไว ้8-9 ชัว่โมงแต่สภาพแวดลอ้มท าใหม้ผีลกบัปัญหาสุขภาพจติ และครอบครวั ประเภทแรงงาน
ที่เปลี่ยนแปลงไป   ปัญหาการเปลี่ยนแปลงทางสงัคม ซึ่งปัจจุบนัเป็นยุคขอ้มูลข่าวสาร พนักงานใน
องค์กรต้องปรับปรุงตัวเองให้มีความรู้กว้างขวาง และสามารถใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ได้ เช่น 
คอมพวิเตอร์และภาษาต่างประเทศ และพฤตกิรรมการปรบัตวัให้เขา้กบัผู้อื่น จึงต้องมกีารฝึกอบรม
พนกังานเกีย่วกบัทกัษะความรูต่้าง ๆ  เพื่อใหพ้ฤตกิรรมของบุคคลสอดคลอ้งกบัสภาพสงัคม 

ผลการเปรยีบเทยีบความคดิเหน็เกี่ยวกบัผลกระทบต่อผู้ประกอบการในการเลกิจ้างแรงงาน 
พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุระดบัการศกึษา และต าแหน่งแตกต่างกนัมคีวาม
คดิเหน็เกีย่วกบัผลกระทบต่อผูป้ระกอบการในการเลกิจา้งแรงงานไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 ทัง้นี้เพราะปัจจุบนัเกิดการเลกิจ้างอย่างไม่เป็นธรรมเป็นจ านวนมากเนื่องจาก
ผูป้ระกอบการต้องปิดกจิการจากสถานการณ์ทางการเมอืง เศรษฐกจิ และสงัคมเป็นเวลาต่อเนื่องกนั 
ท าให้กจิการขาดทุน และไม่มรีายได้ที่จะด าเนินธุรกจิต่อได้ บางกจิการมกีารเลิกจ้างแบบจากด้วยดี  
บางกจิการมกีารปิดกจิการทีส่่งผลต่อลูกจา้งจ านวนมากโดยไม่บอกกล่าวล่วงหน้า จงึกระทบต่อลกูจา้ง
ทุกเพศ ทุกวยัและทุกต าแหน่งงาน  ในสถานการณ์ปกตผิลจะเหน็วา่ผูป้ระกอบการให้ความส าคญักบั
ผลกระทบในการเลกิจากด้านการสญูเสยีตวัลกูจา้ง การสญูเสยีค่าใชจ้่ายในการสญูเสยีค่าใชจ้่ายในการ
จ้างลูกจ้างใหม่  และด้านการถูกกล่าวหาและฟ้องร้องคดีในระดบัเห็นด้วยมากที่สุด ทัง้นี้เพราะ
ผูป้ระกอบการตอ้งปฏบิตัต่ิอแรงงานภายใต้กฎหมายคุม้ครองแรงงาน และการเลิกจา้งส่วนใหญ่เป็นไป
ตามสัญญาจ้าง สอดคล้องกบัแนวคิดของบรรยงค์ โตจินดา (2546) เรื่องการสูญเสียตวัลูกจ้าง  
ผูป้ระกอบการใช้การจากกนัด้วยด ีเช่น การโยกยา้ยไปด ารงต าแหน่งอื่น เลื่อนต าแหน่ง หรอื ใหอ้อก
โดยไม่สมคัรใจ (Involuntary) เพราะหมดสญัญาจ้าง หรอืสิ้นสุดโครงการ หรอืและ ออกโดยสมคัรใจ 
เช่น ลาออกเอง หรอืเกษยีณอาย ุส่วนการใหอ้อกแบบ Layoff นัน้ ในระบบการจา้งงานเป็นสากล ถอืวา่
ให้ออกชัว่คราว แต่ในประเทศไทยมีความหมายเหมือนจ้างให้ออก แต่ต้องเป็นไปตามกฎหมาย 
สอดคลอ้งกบักฎหมายคุ้มครองแรงงาน ทีร่ฐับาลประกาศใชเ้ป็นพระราชบญัญัตคิุ้มครองแรงงาน พ.ศ.
2541 เป็นตน้มาจนถงึปัจจุบนั  การสญูเสยีตวัลกูจา้งและการจ่ายค่าชดเชย  ค่าใชจ้่ายในการจา้งลกูจา้ง
ใหม่ เป็นค่าใช้จ่ายที่นายจ้างตอบแทนลูกจ้างที่เลกิจ้างไปแล้ว นายจ้างอาจเสียค่าใช้จ่ายในการจ้าง
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ลกูจ้างใหม่ เสยีเวลา ในการสรรหา คดัเลอืกบุคลากร ฝึกอบรม ซึง่เป็นมคี่าใช้จ่ายในการสรา้งแรงงาน
ใหม่ ค่าใช้จ่ายอนัเกดิจากความไม่ช านาญของลูกจ้าง และ การถูกกล่าวหาฟ้องรอ้งคดี   กรณีที่มกีาร
เลกิจา้งทีฝ่่าฝืนบทบญัญตัทิางกฎหมายต่าง ๆ    
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่เกี่ยวกับการเลิกจ้างกับผลกระทบของ
ผู้ประกอบการในการเลิกจ้างแรงงาน  พบว่า ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกบัการเลิกจ้างในภาพรวมไม่มี
ความสมัพนัธก์บัผลกระทบของผูป้ระกอบการในการเลกิจา้งแรงงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 
0.05 ซึง่ปฏเิสธสมมตฐิานการวจิยั เมื่อวเิคราะห์แต่ละด้าน พบว่า ปัจจยัด้านกฎหมายที่เกี่ยวขอ้งกบั
การเลกิจา้งมคีวามสมัพนัธท์างบวกในระดบัต ่ากบัความคดิเหน็เกีย่วกบัผลกระทบของผูป้ระกอบการใน
การเลกิจา้งแรงงาน  อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่ยอมรบัสมมตฐิานการวจิ ัย  ทัง้นี้เพราะ
ผู้ประกอบการต้องด าเนินการภายใต้กฎหมายแรงงาน ส่วนด้านปัญหาทางเศรษฐกจิและสงัคม และ
ดา้นสญัญาจ้างแรงงานไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัผลกระทบของผู้ประกอบการในการเลกิจ้างแรงงาน ซึ่ง
ปฏเิสธสมมตฐิานการวจิยัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ทัง้นี้เพราะธุรกิจขนาดใหญ่ทีม่ทีุนใน
การด าเนินงานมาก และมทีุนส ารองส่วนใหญ่จะไม่มผีลต่อกระทบ โดยเฉพาะธุรกจิทีม่เีครอืข่ายหรอืมี
บรษิทัในเครอืจะใชว้ธิโียกยา้ยงาน หรอืต าแหน่งหน้าทีเ่ป็นการเลกิจา้งแบบจากกนัดว้ยดี โดยมเีหตุผล
เพื่อปรบัปรุงโครงสร้างของหน่วยงาน มกีารยุบหรอืเพิม่แผนก ท าใหต้้องปรบัเพื่อความเหมาะสมกบั
ต าแหน่ง รวมถงึเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพและปรมิาณการผลติ หรอืยกระดบัประสทิธภิาพในการท างานท า
ใหเ้ป็นการเลกิจา้งแบบจากกนัดว้ยดทีีไ่ม่กระทบต่อผูป้ระกอบการ ปัจจุบนัหน่วยธุรกจิมกีารจา้งลกูจา้ง
แบบรายวนัแทนการจ้างแบบลูกจ้างรายเดอืนท าให้สามารถเลกิจ้างได้โดยไม่ต้องจ่ายค่าชดเชย และ
ลูกจ้างไม่สามารถเรียกร้องค่าชดเชยได้ จงึเป็นการเลกิจ้างที่ท าให้ไม่กระทบต่อผู้ประกอบการ ผล
การศกึษาสอดคล้องกบัผลการศกึษาของเจยีมจติ สุวรรณน้อย (2552)   เรื่อง ผลกระทบอนัเกดิจาก
การแกไ้ขกฎหมายแรงงาน; ศกึษาเปรยีบเทยีบพระราชบญัญตัคิุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541กบัพระราช
บญัญตัคิุ้มครองแรงงาน (ฉบบัที่ 2) และ (ฉบบัที ่3) พ.ศ. 2551 ผลการศกึษาพบวา่ ศกึษาถึงประวตัิ
ความเป็นมาและววิฒันาการในการคุม้ครองแรงงาน แนวคดิพืน้ฐาน แนวทางและความหมายของการ
คุม้ครองแรงงาน รวมถึงการให้ความคุม้ครองตามมาตรฐานแรงงานระหวา่งประเทศ เริม่ตน้จากสงัคม
ในยคุโบราณจนพฒันาความสมัพนัธข์ึน้ในลกัษณะจา้งแรงงานในปัจจุบนั   
 
5. ข้อเสนอแนะ 

  ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการศึกษา 
 1.ผูป้ระกอบการควรมกีารเลกิจา้งโดยใชว้ธิกีารเลกิจา้งอยา่งเป็นธรรม 
  2.ผูป้ระกอบการควรมกีารท าสญัญาจา้งแรงงาน ทีเ่ป็นธรรมแก่แรงงาน 
   3.การเลกิจา้งแรงงานผูป้ระกอบการควรท าภายใตม้าตรการคุม้ครองลกูจา้งอยา่งเคร่งครดั  
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6. กิตติกรรมประการ  
       ผูศ้กึษาขอขอบพระคุณอาจารยท์ีป่รกึษาทุกท่านที่ให้ค าแนะน าแก้ไขจนการค้นควา้อสิระเล่มนี้
ส าเรจ็ลุล่วงดว้ยด ี  
             

7. เอกสารอ้างอิง 
เจยีมจติ สุวรรณน้อย. (2552). ผลกระทบอนัเกดิจากการแกไ้ขกฎหมายแรงงาน. มหาวทิยาลยัศรปีทุม. 
ธนบุร ีแสงอารยะวไิลรกัษ์. (2559). มาตรการทางกฎหมายในการคุม้ครองลกูจา้งเพือ่ประกนัความ

เสีย่งในการท างาน กรณีศกึษาการเลกิจา้งและปิดสถานประกอบการของนายจา้ง. ปรญิญา
นิตศิาสตรม์หาบณัฑติ มหาวทิยาลยัธุรกจิบณัฑติ. 

ธรรมนิต.ิ (2563). นายจา้งตอ้งรู!้ เลกิจา้งพนกังานอยา่งไรใหถ้กูกฎหมาย.   สบืคน้จาก: 
 https://www.dharmniti.co.th/layoff-law/ 
สุธาวลัย ์รกัสนอง. (2558). ปัญหาเกีย่วกบัการจ่ายค่าชดเชยใหแ้ก่ลกูจา้ง.   
           สบืคน้จาก: http://law.master.kbu.ac.th/StudentTheses/2558/2558-012.pdf 
นิชาภา ภกูานดาวงค.์ (2553). มาตรการทางกฎหมายในการคุม้ครองการจา้งงานในภาวะ 
 วกิฤตเศรษฐกจิในประเทศไทย. ปรญิญานิตศิาสตรม์หาบณัฑติ มหาวทิยาลยัธุรกจิบณัฑติ. 
หฤทยั คมเมธียุทธการ. (2556). สทิธใินการเลิกจ้างสญัญาทนัทีของลูกจ้างในสญัญาจ้างแรงงาน. 

ปรญิญานิตศิาสตรม์หาบณัฑติ มหาวทิยาลยัธุรกจิบณัฑติ. 
 
อภญิญา สุจรติตานนัท.์ (2563). มาตรการรองรบัการเลกิจา้ง. สบืคน้จาก:  
            www.TNNThailand.com 
Napier, B.W. , Javillier, J.C. & Verge, P. (1982). Comparative Dismissal Law.   

Briddles Ltd, Guildford and King’s Lynn, pp.2. 
 

 

 

http://dspace.spu.ac.th/browse?type=author&value=%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%A7%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A2%2C+%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%A1%E0%B8%88%E0%B8%B4%E0%B8%95
https://www.dharmniti.co.th/layoff-law/
http://law.master.kbu.ac.th/StudentTheses/2558/2558-012.pdf
http://www.TNNThailand.com 

