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บทคัดย่อ 
การศึกษาค้นคว้านี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงสาเหตุของปัญหาการเลิกจ้างแบบกลุ่มในสัญญาจ้างแรงงาน 

กฎหมายที่บังคับใช้อยู่ในปัจจุบันเกี่ยวกับการเลิกจ้างการเลิกจ้างแบบกลุ่มในสัญญาจ้างแรงงานในประเทศไทย 

วิเคราะห์เปรียบเทียบการเลิกจ้างแบบกลุ่มในสัญญาจ้างแรงงานตามกฎหมายระหว่างประเทศและต่างประเทศ 

รวมทั้งศึกษาหาหลักการปรับปรุงแก้ไขเพิ่มเติมบทบัญญัติในเรื่องการเลิกจ้างแบบกลุ่มในสัญญาจ้างแรงงาน 

ในประเทศไทย โดยการศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้ใช้วิธีการศึกษาค้นคว้าและรวบรวมเอกสารจากบทบัญญัติ

กฎหมาย เอกสารต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้อง ทั้งภาษาไทย และภาษาอังกฤษ จากการศึกษาพบว่า ประเทศต่าง ๆ ก าหนด

กฎเกณฑ์ในการเลิกจ้างแบบกลุ่ม อันเป็นการหลีกเลี่ยงหรือลดการเลิกจ้างแบบกลุ่มและเพื่อบรรเทาผลกระทบที่จะ

เกิดขึน้ แต่ประเทศไทยกลับไม่มีกฎเกณฑ์ขั้นตอนในการเลิกจ้างดังกล่าว ด้วยเหตุนี้ กฎหมายคุ้มครองแรงงานของ

ประเทศไทย ควรมีการก าหนดค าจ ากัดความของการเลิกจ้างแบบกลุ่มและก าหนดร้อยละของลูกจ้างที่ถูกเลิกจ้าง 

ที่ถือว่าเป็นการเลิกจ้างแบบกลุ่ม ควรก าหนดให้มีการแจ้งเตือนไปยังตัวแทนลูกจ้างหากจะมีการเลิกจ้างแบบกลุ่ม 

ก าหนดให้มีการปรึกษาหารือล่วงหน้ากับตัวแทนลูกจ้างหรือสหภาพแรงงานก่อนที่การเลิกจ้างจะมีผล นายจ้างควร

ล าดับความส าคัญส าหรับการเลิกจ้างแบบกลุ่มและล าดับความส าคัญส าหรับการจ้างงานใหม่ กรณีถูกเลิกจ้างด้วย

เหตุผลทางเศรษฐกิจ โครงสร้าง หรือลักษณะอ่ืนใดที่คล้ายคลึงกัน หากนายจ้างจะจ้างลูกจ้างที่มีคุณสมบัติ

เทยีบเทา่เดิมอีกครั้ง นายจ้างจะต้องแจ้งหลักเกณฑ์การพิจารณาคัดเลือกลูกจ้างที่จะเลิกจ้าง หากเลิกจ้างแบบกลุ่ม

ควรมีการจ่ายชดเชยเพิ่มเติม 

ค าส าคัญ: วิธีการเลิกจ้าง; เลิกจ้างแบบกลุ่ม; สัญญาจ้างแรงงาน 

Abstract 
This research aims to study the causes of group termination problems in employment contracts, the 

current laws on group termination in employment contracts in Thailand, and to analyze and compare group 

termination in employment contracts under international and foreign laws. In addition, it studies the principles 
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for improving and amending the provisions on group termination in employment contracts in Thailand. This 

independent study uses the research method and collects documents from legal provisions and related 

documents in both Thai and English. The study found that many countries have established rules for group 

terminations to avoid or reduce group terminations and to mitigate their impacts, but Thailand does not have 

such a procedure. Therefore, the Thai labor protection law should define the definition of group terminations and 

specify the percentage of employees who are terminated as group terminations. It should provide for notification 

to employee representatives if a group termination is to take place. It should provide for prior consultation with 

employee representatives or trade unions before the termination takes effect. Employers should prioritize group 

terminations and prioritize re-employment in cases of terminations due to economic, structural or similar reasons. 

If an employer is to re-hire employees with equivalent qualifications, the employer must provide the criteria for 

selecting employees to be terminated. In the case of group terminations, additional severance pay should be provided. 
 

Keywords: Dismissal Method; Collective Dismissal; Labour Contract 
 

 บทน า  

ปัจจุบันสถานประกอบการและภาคอุตสาหกรรมหลายแห่งคอ่ย ๆ  ลดการจ้างงาน และในขณะเดียวกนั

ก็เลิกจ้างลูกจ้างที่มีสัญญาจ้างในเวลาเดียวกันเป็นจ านวนมาก เพราะเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามามีบทบาท        

หรือเป็นส่วนประกอบหลักในการท างานมากขึ้น แต่กลับส่งผลโดยตรงกับแรงงานที่เคยท าหน้าที่เหล่านี้อยู่ก่อน 

เพราะการปรับใช้เทคโนโลยนีีมั้กจะท าให้ภาคธุรกิจมีความต้องการใช้แรงงานเหล่านั้นน้อยลง ซ่ึงอาจน ามา

ซ่ึงการเกิดภาวะการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจแบบไร้การจ้างงาน (Jobless Growth) เนื่องด้วยการเติบโต       

ทางเศรษฐกิจนั้นไม่จ าเป็นต้องพึ่งแรงงานจ านวนมากเหมือนในอดีตอีกต่อไปซ่ึงสภาวการณ์นีง้อาจส่งผลที่ตามมา

เชิงโครงสร้างกับแรงงานในระยะยาว เพื่อรองรับสถานการณ์นี้ จึงเกิดแนวคิดของการเลิกจ้างแบบกลุ่ม 

(Collective Dismissal) ขึ้น (กนต์ธร กาญจนาศรีโรจน์,2566) 

กฎหมายคุ้มครองแรงงานของประเทศไทย ไม่มีการนิยามการเลิกจ้างแบบกลุ่มหรือการก าหนด

จ านวนลูกจ้างที่จะถูกเลิกจ้างเพื่อถือว่าเป็นการเลิกจ้างแบบกลุ่ม กฎหมายไม่ได้ระบุให้ต้องมีการ

ปรึกษาหารือล่วงหน้ากับสหภาพแรงงาน ไม่จ าเป็นต้องแจ้งต่อหรือต้องได้รับอนุมัติจากตัวแทนลูกจ้าง 

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง หรือศาล นอกเหนือไปจากนี้ ไม่มีหลักเกณฑ์ในการพิจารณาปัจจัยทางสังคม อายุ 

หรืออายุงานในกรณีเลิกจ้างแบบกลุ่ม นายจ้าง ไม่จ าเป็นต้องพจิารณาทางเลือกอ่ืน เช่น การโอนยา้ย

หรือการอบรมพัฒนาศักยภาพ และไม่มีการก าหนดสิทธิในการกลับมาท างานใหม่ อยา่งไรก็ตาม ในกรณีที่

นายจ้างเลิกจ้างลูกจ้างเนื่องจากการปรับปรุงองค์กร เช่น การใช้หรือเปลี่ยนแปลง เครื่องจักรหรือ

เทคโนโลยีตามมาตรา 121 แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และที่แก้ไขเพิ่มเติมมีเพียงให้

นายจ้างต้องแจ้งวันที่จะเลิกจ้าง เหตุผล และรายช่ือลูกจ้างที่ถูกเลิกจ้างต่อพนักงานตรวจแรงงาน รวมถึงแจ้งให้

ลูกจ้างทราบล่วงหน้าไม่น้อยกวา่ 60 วันเท่านั้น ในส่วนของคา่ชดเชยกรณีเลิกจ้างแบบกลุ่ม ประเทศไทยได้ก าหนด
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หลักเกณฑ์การจ่ายคา่ชดเชยพเิศษตามมาตรา 121 และมาตรา 122 แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 

และที่แก้ไขเพิ่มเติม โดยมีหลักการคือ หากนายจ้างเลิกจ้างลูกจ้างเนื่องจากการน าเครื่องจักรหรือ

เทคโนโลยมีาใช้เพื่อปรับปรุงหน่วยงาน กระบวนการผลิต การจ าหน่าย หรือการบริการ นายจ้างต้องแจ้งล่วงหน้า

ไม่น้อยกว่า 60 วัน นอกจากนี้ ยังต้องจ่ายค่าชดเชยพิเศษให้แก่ลูกจ้างที่มีอายุงานเกิน 6 ปี ซ่ึงจะได้รับ

คา่ชดเชยปีละไม่น้อยกวา่คา่จ้าง 15 วัน และรวมสูงสุดไม่เกินคา่จ้าง 360 วัน (เกษมสันต์ วลิาวรรณ,2565) 

ในทางกลับกัน ประเทศต่าง  ๆไม่ว่าจะเป็นสหราชอาณาจักร ประเทศแคนาดา ประเทศสหรัฐอเมริกา 

เครือรัฐออสเตรเลีย สหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี สาธารณรัฐเกาหลี (ประเทศเกาหลีใต้) ประเทศญ่ีปุ่น และ

สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม ได้ก าหนดกฎเกณฑ์ ขั้นตอน หรือวิธีการในการเลิกจ้างแบบกลุ่ม    

ทั้งในด้านการก าหนดนิยามของการเลิกจ้างแบบกลุ่ม หลักเกณฑ์การเลิกจ้างที่เกี่ยวขอ้งกับนายจ้าง

และลูกจ้าง หลักเกณฑ์การเลิกจ้างที่เกี่ยวข้องกับภาครัฐ และค่าชดเชยกรณีเลิกจ้างแบบกลุ่ม          

อันเป็นการหลีกเลี่ยงหรือลดการเลิกจ้างแบบกลุ่มและเพื่อบรรเทาผลกระทบที่จะเกิดขึน้ต่อไป 

ในการศึกษาค้นคว้าอิสระนี้ จึงเป็นการศึกษาปัญหากฎหมายเกี่ยวกับวิธีการเลิกจ้างแบบกลุ่ม         

ในสัญญาจ้างแรงงาน โดยเปรียบเทียบกับกฎหมายเกี่ยวกับวธิีการเลิกจ้างแบบกลุ่มในสัญญาจ้างแรงงานของ    

สหราชอาณาจักร ประเทศแคนาดา ประเทศสหรัฐอเมริกา เครือรัฐออสเตรเลีย สหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี 

สาธารณรัฐเกาหล ี(ประเทศเกาหลใีต้) ประเทศญ่ีปุน่ และสาธารณรฐัสงัคมนิยมเวยีดนาม เพื่อให้มีการปรับปรงุ

และพัฒนากฎหมายเกี่ยวกับวิธีการเลิกจ้างแบบกลุ่มในสัญญาจ้างแรงงาน อันเป็นส่วนหนึ่งในการคุ้มครอง

ลูกจ้างและเป็นหลักประกันการท างานในสัญญาจ้างแรงงาน รวมทั้งบรรเทาผลกระทบทางเศรษฐกิจ      

ที่จะเกิดขึน้ต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1. เพื่อศึกษาถึงที่มา เหตุผลความจ าเป็น สาเหตุของปัญหาการเลิกจ้างแบบกลุ่มในสัญญา

จ้างแรงงานในประเทศไทย ซ่ึงท าให้ลูกจ้างไม่มีงานท าในระยะเวลาเดียวกันเป็นจ านวนมาก 

2. เพื่อศึกษาถึงกฎหมายที่ใช้บังคับอยู่ในปัจจุบัน เกี่ยวกับการเลิกจ้างการเลิกจ้างแบบกลุ่ม    

ในสัญญาจ้างแรงงานในประเทศไทยว่าสามารถหลีกเลี่ยงหรือลดการเลิกจ้างแบบกลุ่มและเพื่อบรรเทา

ผลกระทบที่จะเกิดขึน้ได้หรือไม่ อยา่งไร 

3. เพื่อศึกษาวิเคราะห์เปรียบเทียบหลักการเกี่ยวกับการเลิกจ้างแบบกลุ่มในสัญญาจ้างแรงงาน      

ตามกฎหมายระหว่างประเทศและกฎหมายต่างประเทศ กับหลักกฎหมายเกี่ยวกับการเลิกจ้างแบบกลุ่ม          

ในสัญญาจ้างแรงงานตามกฎหมายไทยว่าสามารถปรับปรุงและพัฒนากฎหมายแรงงานไทยได้หรือไม่ อยา่งไร 

4. เพื่อศึกษาหาหลักการแนวทางปรับปรุงแก้ไขเพิ่มเติมบทบัญญัติในเรื่องการเลิกจ้างแบบกลุ่ม       

ในสัญญาจ้างแรงงานในประเทศไทย เพื่อคุ้มครองลูกจ้างและเป็นหลักประกันการท างานในสัญญา

จ้างแรงงาน รวมทั้งบรรเทาผลกระทบทางเศรษฐกิจที่จะเกิดขึน้ 
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วิธีด าเนินการวิจัย 

บทความนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยศึกษาข้อมูลจากตัวบทกฎหมาย          

ของประเทศไทยและของต่างประเทศที่ เกี่ยวข้องกับเกี่ยวกับการเลิกจ้างแบบกลุ่มในสัญญาจ้าง

แรงงานตามกฎหมายระหว่างประเทศและกฎหมายต่างประเทศ กับหลักกฎหมายเกี่ยวกบัการเลิกจา้ง

แบบกลุ่มในสัญญาจ้างแรงงานตามกฎหมายไทย ศึกษาข้อมูลจากเอกสารต่าง ๆ  เช่น งานวิจัย บทความ               

เอกสารต่าง ๆ ข้อมูลจากเว็ปไซต์และค าพิพากษาของศาล เพื่อหาแนวทาง ในการแก้ไขปรับปรุงกฎหมาย     

ให้เหมาะสมกับมาตรการทางกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการเลิกจ้างแบบกลุ่มในสัญญาจ้างแรงงาน 
 

ผลการวิจัย 

1. ที่มาเหตุผลความจ าเป็น สาเหตุของปัญหาการเลิกจ้างแบบกลุ่มในสัญญาจ้างแรงงาน       

ในประเทศไทย ซ่ึงท าให้ลูกจ้างไม่มีงานท าในระยะเวลาเดียวกันเป็นจ านวนมาก พบว่า ประเทศไทย    

ไม่มีการนิยามการเลิกจ้างแบบกลุ่ม และไม่มีการก าหนดจ านวนลูกจ้างที่เลิกจ้างที่จะเป็นการเลิกจ้าง

แบบกลุ่มไว้ ก าหนดเพียงกรณีนายจ้างจะเลิกจ้างลูกจ้างเพราะเหตุที่นายจ้างปรับปรุงหน่วยงาน 

กระบวนการผลิต การจ าหน่าย หรือการบริการ อันเนื่องมาจากการน าเครื่องจักรมาใช้หรือ

เปลี่ยนแปลงเครื่องจักรหรือเทคโนโลย ีซ่ึงเป็นเหตุให้ต้องลดจ านวนลูกจ้าง ตามมาตรา 121 และ 122 

แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และที่แก้ไขเพิ่มเติม เท่านั้น หากพิจารณาถึง 

อนุสัญญาการยุติการจ้างงาน ค.ศ. 1982 (Termination of Employment Convention 1982) (อนุสัญญา

ฉบับที่ 158) และ ข้อเสนอแนะการเลิกจ้างแรงงาน ค.ศ. 1982 (Termination of Employment Recommendation 1982) 

(ขอ้เสนอแนะฉบับที่ 166) อันเป็นหลักการสากลที่ก าหนดถึงหลักเกณฑ์ เงื่อนไข หรือวธิีการในการเลิกจ้างนั้น 

กฎหมายภายในของประเทศต่าง ๆ จะต้องก าหนดนิยามของการเลิกจ้างแบบกลุ่ม อันได้แก่ จ านวนหรือ

ร้อยละของลูกจ้างที่ถูกเลิกจ้าง 

สหราชอาณาจักร ประเทศแคนาดา ประเทศสหรัฐอเมริกา เครือรัฐออสเตรเลีย            

สหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี สาธารณรัฐเกาหลี (ประเทศเกาหลีใต้) และประเทศญ่ีปุ่น ก าหนดจ านวน       

หรือร้อยละของลูกจ้างที่ถูกเลิกจ้างอันเป็นการก าหนดค าจ ากัดความของการเลิกจ้างแบบกลุ่ม          

ไว้อย่างชัดเจน มีเพียงสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนามที่ไม่ได้ก าหนดค าจ ากัดความ ในกรณีนี้         

ส่วนจ านวนหรือร้อยละของลูกจ้างที่ถูกเลิกจ้างเพียงใดจะถือว่าเป็นการเลิกจ้างแบบกลุ่มนั้น                      

สหราชอาณาจักรจะพิจารณาจากจ านวนลูกจ้าง คือ 20 คน และระยะเวลาในการเลิกจ้าง คือ ภายใน 90 วัน 

ส าหรับสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนีจะพิจารณาจากจ านวนหรือร้อยละของลูกจ้าง คือ 5 – 30 คน 

หรือประมาณร้อยละ 6 -10 และระยะเวลาในการเลิกจ้าง คือ ภายใน 30 วัน ส าหรับสาธารณรัฐเกาหลี 

(ประเทศเกาหลีใต้) จะพิจารณาจากจ านวนหรือร้อยละของลูกจ้าง โดยใช้อัตราเฉลี่ยประมาณร้อยละ 10      
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ของจ านวนลูกจ้างทั้งหมด และประเทศญ่ีปุ่น คือการเลิกจ้างลูกจ้างมากกว่า 30 คนด้วยเหตุผล     

ทางเศรษฐกิจในสถานประกอบการแห่งหนึ่งในเดือนใดเดือนหนึ่ง (United States Department of Labor, 2021) 

2. กฎหมายที่ใช้บังคับอยูใ่นปัจจุบัน เกี่ยวกับการเลิกจ้างการเลิกจ้างแบบกลุ่มในสัญญาจ้าง

แรงงานในประเทศไทยว่าสามารถหลีกเลี่ยงหรือลดการเลิกจ้างแบบกลุ่มและเพื่อบรรเทาผลกระทบ     

ที่จะเกิดขึ้นได้หรือไม่ พบว่า หลักเกณฑ์การเลิกจ้างที่เกี่ยวข้องกับนายจ้างและลูกจ้างประเทศไทย 

หากจะมีการเลิกจ้างแบบกลุ่ม ไม่ต้องแจ้งต่อตัวแทนลูกจ้าง ไม่ต้องหารือล่วงหน้ากับตัวแทนลูกจ้าง

หรือสหภาพแรงงาน ไม่ต้องก าหนดล าดับความส าคัญส าหรับการเลิกจ้างแบบกลุ่ม นายจ้างไม่ต้อง

ก าหนดล าดับความส าคัญส าหรับการจ้างงานใหม่ และนายจ้างไม่ต้องพิจารณาทางเลือกอื่ น

นอกเหนือจากการเลิกจ้าง แต่อยา่งใด (United States Department of Labor, 2021) 

หากพิจารณาถึง อนุสัญญาการยุติการจ้างงาน ค.ศ. 1982 (Termination of Employment 

Convention 1982) (อนุสัญญาฉบับที่  158) และ ข้อเสนอแนะการเลิกจ้างแรงงาน  ค.ศ.1982 

(Termination of Employment Recommendation 1982) (ข้อเสนอแนะฉบับที่ 166) อันเป็นหลักการ

สากลที่ก าหนดถึงหลักเกณฑ์ เงื่อนไข หรือวิธีการในการเลิกจ้างนั้น ก าหนดว่า นายจ้างต้องแจ้ง       

ต่อตัวแทนลูกจ้าง ต้องหารือล่วงหน้ากับตัวแทนลูกจ้างหรือสหภาพแรงงาน ต้องก าหนดล าดับ

ความส าคัญส าหรับการเลิกจ้างแบบกลุ่ม นายจ้างพิจารณาทางเลือกอ่ืนนอกเหนือจากการเลิกจ้าง

และนายจ้างต้องก าหนดล าดับความส าคัญส าหรับการจ้างงานใหม่ 

สหราชอาณาจักร ประเทศแคนาดา ประเทศสหรัฐอเมริกา เครือรัฐออสเตรเลีย สหพันธ์

สาธารณรัฐเยอรมนี สาธารณรัฐเกาหลี (ประเทศเกาหลีใต้) ประเทศญ่ีปุ่น และสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม 

ก าหนดให้มีการแจ้งเตอืนไปยังตวัแทนลูกจ้างหากจะมีการเลิกจ้างแบบกลุม่ และก าหนดให้มีการหารอื

ล่วงหน้ากับตัวแทนลูกจ้างหรือสหภาพแรงงาน หากจะมีการเลิกจ้างแบบกลุ่มก าหนดให้นายจ้างมี

หน้าที่ในการพจิารณาทางเลือกอ่ืนนอกเหนือจากการเลกิจ้าง เช่น การโอนย้ายหรือการฝึกอบรมใหม่ 

แต่สหราชอาณาจักร ประเทศแคนาดา สาธารณรัฐเกาหลี และสาธารณรัฐสังคมนิยม

เวียดนาม ไม่มีกฎล าดับความส าคัญส าหรับการเลิกจ้างแบบกลุ่ม (การพิจารณาทางสังคม อายุ 

ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง) ส่วนสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี มีกฎล าดับความส าคัญส าหรับการเลิกจ้าง

แบบกลุ่ม (การพจิารณาทางสังคม อายุ ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง)  

นอกจากนี้ ไม่มีการก าหนดให้นายจ้างต้องก าหนดกฎล าดับความส าคัญส าหรับการจ้างงานใหม่     

แต่เครือรัฐออสเตรเลีย มีกฎล าดับความส าคัญส าหรับการจ้างงานใหม่ ตามมาตรา 531 (3)          

แห่งพระราชบัญญัติการจ้างงานที่เป็นธรรม โดยให้นายจ้างให้โอกาสสมาคมลูกจ้างที่จดทะเบียนแต่ละแห่ง

ซ่ึงมีลูกจ้างเป็นสมาชิกและมีสิทธิ์เป็นตัวแทนผลประโยชน์ด้านอุตสาหกรรมของสมาชิกนั้นในการ

ปรึกษาหารือกับนายจ้างเกี่ยวกับมาตรการ เช่น การหางานอื่น เพื่อบรรเทาผลกระทบเชิงลบของการ
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เลิกจ้างที่เสนอให้น้อยที่สุด ส าหรับสาธารณรัฐเกาหลี (ประเทศเกาหลีใต้)  มีกฎล าดับความส าคัญ

ส าหรับการจ้างงานใหม่เช่นเดียวกัน ตามมาตรา 25 (1) แห่งกฎหมายว่าด้วยมาตรฐานแรงงาน        

โดยก าหนดระยะเวลาส าหรับการจา้งงานใหม่ภายใน 3 ปีนับจากวันที่เลิกจ้าง นายจ้างจะต้องพจิารณา

ลูกจ้างกลุ่มนี้เป็นพิเศษ และประเทศญ่ีปุ่น นายจ้างจ าเป็นต้องจัดท าแผนส าหรับมาตรการช่วยเหลือการจ้าง

งานลูกจ้างใหม่ของการเลิกจ้างลูกจ้างมากกว่า 30 คนขึ้นไปภายในหนึ่งเดือนเนื่องจากเหตุผลทางเศรษฐกิจ       

ตามมาตรา 24 (1) แห่งพระราชบัญญัติส่งเสริมมาตรการด้านแรงงานอย่างครอบคลุม และรักษาเสถียรภาพ     

ในการจ้างงานของลูกจ้าง และเสริมสร้างอาชีพให้แก่ลูกจ้าง(พงษ์รัตน์ เครือกลิ่น, 2560) 

3. การวิเคราะห์เปรียบเทียบหลักการเกี่ยวกับการเลิกจ้างแบบกลุ่มในสัญญาจ้างแรงงาน

ตามกฎหมายระหว่างประเทศและกฎหมายต่างประเทศ กับหลักกฎหมายเกี่ยวกับการเลิกจ้างแบบ

กลุ่มในสัญญาจ้างแรงงานตามกฎหมายไทยวา่สามารถปรับปรุงและพัฒนากฎหมายแรงงานไทยได้

หรือไม่ อยา่งไร พบว่า หลักเกณฑ์การเลิกจ้างที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงานภาครัฐประเทศไทย ก าหนดให้

นายจ้างแจ้งวันที่จะเลิกจ้าง เหตุผลของการเลิกจ้างและรายช่ือลูกจ้างต่อพนักงานตรวจแรงงาน               

(ผู้ซ่ึงรัฐมนตรีแต่งตั้งให้ปฏิบัติการตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และที่แก้ไขเพิ่มเติม)      

และลูกจ้างที่จะเลิกจ้างทราบล่วงหน้าไม่น้อยกว่าหกสิบวันก่อนวันที่จะเลิกจ้าง ในกรณีนายจ้างจะ

เลิกจ้างลูกจ้างเพราะเหตุที่นายจ้างปรับปรุงหน่วยงาน กระบวนการผลิตการจ าหน่าย หรือการบริการ 

อันเนื่องมาจากการน าเครื่องจักรมาใช้หรือเปลี่ยนแปลงเครื่องจักรหรือเทคโนโลยี ซ่ึงเป็นเหตุให้ต้องลด         

จ านวนลูกจ้าง ตามมาตรา 121 แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และ ที่แก้ไขเพิ่มเติม         

(วจิิตรา วเิชียรชม, 2565) 

หากพิจารณาถึง อนุสัญญาการยุติการจ้างงาน ค.ศ. 1982 (Termination of Employment 

Convention 1982) (อนุสัญญาฉบับที่ 158) และ ข้อเสนอแนะการเลิกจ้างแรงงาน  ค.ศ. 1982 

(Termination of Employment Recommendation, 1982) (ข้อเสนอแนะฉบับที่ 166) อันเป็นหลักการสากลที่ก าหนด

ถึงหลักเกณฑ์ เงื่อนไข หรือวิธีการในการเลิกจ้างนั้น กฎหมายภายในของประเทศต่าง ๆ จะต้อง

ก าหนดให้นายจ้างแจ้งต่อหน่วยงานทางปกครองที่เกี่ยวข้องโดยเร็วที่สุด 

นอกจากนี้ สหราชอาณาจักร ประเทศแคนาดา ประเทศสหรัฐอเมริกา เครือรัฐออสเตรเลีย 

สหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี สาธารณรัฐเกาหลี (ประเทศเกาหลีใต้) ประเทศญ่ีปุ่น และสาธารณรัฐ

สังคมนิยมเวียดนาม ก าหนดให้มีการแจ้งต่อหน่วยงานทางปกครองที่เกี่ยวขอ้ง ซ่ึงรายละเอียดในการแจ้งนั้น 

สหราชอาณาจักร ก าหนดให้ต้องแจ้งระยะเวลาการเลิกจ้าง วิธีการคัดเลือกลูกจ้าง จ านวนลูกจ้างที่

ได้รับผลกระทบ เหตุผลในการเลิกจ้าง และรายละเอียดการปรึกษา กับตัวแทนลูกจ้าง ประเทศแคนาดา 

ก าหนดให้ต้องระบุช่ือและสถานที่ของนายจ้าง จ านวนลูกจ้างที่ได้รับผลกระทบ วันที่คาดว่าจะเลิกจ้าง        

ช่ือสหภาพแรงงาน และเหตุผลในการเลิกจ้าง ประเทศสหรัฐอเมริกา ก าหนดให้แจ้งช่ือและที่อยูข่อง
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สถานประกอบการ ลักษณะของการเลิกจ้าง (ช่ัวคราวหรือถาวร) วันเริ่มต้น รายช่ือต าแหน่งงานที่

ได้รับผลกระทบ รายละเอียดการสื่อสารกับสหภาพแรงงาน เครือรัฐออสเตรเลีย ก าหนดให้ต้องระบุเหตุผล 

จ านวนและประเภทของลูกจ้างที่ได้รับผลกระทบ และช่วงเวลาการเลิกจ้างสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี 

ก าหนดให้ต้องแจ้งเหตุผลการเลิกจ้าง จ านวนและกลุ่มอาชีพ  ที่ได้รับผลกระทบ เกณฑ์การเลือก

ลูกจ้างที่จะเลิกจ้าง และเกณฑ์การค านวณค่าชดเชย  สาธารณรัฐเกาหลี (ประเทศเกาหลีใต้) 

ก าหนดให้แจ้งเหตุผล จ านวนลูกจ้าง และรายละเอียดการหารือกับตัวแทนลูกจ้าง รวมถึงก าหนดการเลิกจ้าง 

ประเทศญ่ีปุ่น ก าหนดให้กรณีเลิกจ้างจ านวนมากจากเหตุผลทางเศรษฐกจิ ต้องแจ้งต่อหน่วยงานรัฐ 

พร้อมระบุจ านวนลูกจ้างและรายละเอียดตามค าสั่งกระทรวง  และสาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม 

ก าหนดให้ต้องระบุรายช่ือลูกจ้างที่คงไว้หรือถูกเลิกจ้าง รายช่ือผู้จะเกษียณ ผู้จะฝึกอบรมใหม่ และ

แหล่งเงินทุนหรือมาตรการช่วยเหลือในแผนแรงงาน (The National Archives, 1996) 

4. หลักการแนวทางปรับปรุงแก้ไขเพิ่มเติมบทบัญญัติในเรื่องการเลิกจ้างแบบกลุ่มในสัญญา

จ้างแรงงานในประเทศไทย เพื่อคุม้ครองลูกจ้างและเป็นหลักประกันการท างานในสัญญาจ้างแรงงาน 

รวมทั้งบรรเทาผลกระทบทางเศรษฐกิจที่จะเกิดขึ้น พบว่า ค่าชดเชยกรณีเลิกจ้างแบบกลุ่มประเทศไทย 

ก าหนดหลักเกณฑ์การได้รับค่าชดเชยพิเศษตาม มาตรา 121 และมาตรา 122 แห่งพระราชบัญญัติ

คุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และที่แก้ไขเพิ่มเติม กล่าวคือ ให้นายจ้างจ่ายค่าชดเชยพิเศษให้แก่ลูกจ้าง

ส าหรับอายุงานที่เกิน 6 ปี ปีละไม่ต่ ากว่าค่าจ้าง 15 วัน รวมแล้วไม่เกินค่าจ้าง 360 วัน หากพิจารณาถึง 

อนุสัญญาการยุติการจ้างงาน ค.ศ. 1982 (Termination of Employment Convention 1982) (อนุสัญญาฉบับที่158) 

และ ข้อเสนอแนะการเลิกจ้างแรงงาน ค.ศ. 1982 (Termination of Employment Recommendation 1982) 

(ขอ้เสนอแนะฉบับที่ 166) อันเป็นหลักการสากล ที่ก าหนดถึงหลักเกณฑ์ เงื่อนไข หรือวธิีการในการเลิก

จ้างนั้น ก าหนดว่าลูกจ้างที่ถูกเลิกจ้างจะต้องมีสิทธิได้รับค่าชดเชยหรือผลประโยชน์เม่ือเลิกจ้างอื่น ๆ  

โดยจ านวนที่จะได้รับจะขึ้นอยูก่ับระยะเวลาการท างานและระดับค่าจ้างหรือผลประโยชน์จากการประกัน

หรือความช่วยเหลือจากการว่างงาน หรือประกันสังคมในรูปแบบอื่น เช่น ผลประโยชน์กรณีชราภาพ

หรือทุพพลภาพ หรือคา่ชดเชยและผลประโยชน์ข้างต้นรวมกัน (พงษ์รัตน์ เครือกลิ่น, 2560) 

ในต่างประเทศนั้น ประเทศสหรัฐอเมริกา สาธารณรัฐเกาหลี (ประเทศเกาหลีใต้) และประเทศญ่ีปุ่น 

ไม่ปรากฎว่ามีกฎหมายก าหนดให้นายจ้างจ่ายค่าชดเชยในกรณีต่าง ๆ  แต่อย่างใด แต่สหราชอาณาจักร 

ประเทศแคนาดา เครือรัฐออสเตรเลีย สหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี และสาธารณรัฐสังคมนิยม

เวยีดนาม ก าหนดให้มีค่าชดเชยกรณีเลิกจ้างแบบกลุ่ม ซ่ึงประเทศไทยก็ได้มีการก าหนดให้มีค่าชดเชย

กรณีเลิกจ้างแบบกลุ่มเช่นเดียวกัน กล่าวคือ มีการจ่ายค่าชดเชยพิเศษกรณีเลิกจ้างเนื่องจากน า

เครื่องจักรมาใช้ เปลี่ยนแปลงเครื่องจักรหรือเทคโนโลยเีพื่อปรับปรุงหน่วยงาน กระบวนการผลิต การจ าหน่าย 

และการบริการ หรือนายจ้างเลิกจ้างลูกจ้างเนื่องจากการน าเครื่องจักรหรือเทคโนโลยีมาใช้ โดยอัตราในการ
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จ่ายค่าชดเชยกรณีเลิกจ้างแบบกลุ่มนั้น สหราชอาณาจักร ประเทศแคนาดา เครือรัฐออสเตรเลีย 

สหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี และสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม จ่ายโดยพิจารณาจากอายุงานของลูกจ้าง 

แต่สหราชอาณาจักร นอกจากจะพิจารณาจากอายุงานของลูกจ้างแล้ว ยังพิจารณาถึงอายุของลูกจ้างด้วย 

หากลูกจ้างมีอายุเพิ่มมากขึ้น ค่าชดเชยกรณีเลิกจ้างแบบกลุ่มก็จะเพิ่มขึ้นตามไปด้วย (Fair Work Act, 2009) 

อภปิรายผลการวิจัย 

ประเทศไทยก าหนดเพียงกรณีนายจ้างจะเลิกจ้างลูกจ้างเพราะเหตุที่นายจ้างปรับปรุงหน่วยงาน 

กระบวนการผลิต การจ าหน่าย หรือการบริการ อันเนื่องมาจากการน าเครื่องจักรมาใช้หรือ

เปลี่ยนแปลงเครื่องจักรหรือเทคโนโลยี ซ่ึงเป็นเหตุให้ต้องลดจ านวนลูกจ้าง โดยก าหนดให้นายจ้าง

แจ้งวันที่จะเลิกจ้าง เหตุผลของการเลิกจ้างและรายช่ือลูกจ้างต่อพนักงานตรวจแรงงาน  

(ผู้ซ่ึงรัฐมนตรีแต่งตั้งให้ปฏิบัติการตามพระราชบัญญัติ คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และที่แก้ไขเพิ่มเติม) 

และลูกจ้างที่จะเลิกจ้างทราบล่วงหน้าไม่น้อยกว่าหกสิบวันก่อนวันที่จะเลิกจ้าง ตามมาตรา 121 และ 122    

แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และที่แก้ไขเพิ่มเติม เท่านั้น ซ่ึงไม่ต้องแจ้งต่อตัวแทนลูกจ้าง 

ไม่ต้องหารือล่วงหน้ากับตัวแทนลูกจ้างหรือสหภาพแรงงาน ไม่ต้องก าหนดล าดับความส าคัญส าหรับ

การเลิกจ้างแบบกลุ่ม นายจ้างไม่ต้องก าหนดล าดับความส าคัญส าหรับการจ้างงานใหม่ และนายจ้าง

ไม่ต้องพิจารณาทางเลือกอื่นนอกเหนือจากการเลิกจ้าง แต่อย่างใด นอกจากนี้ ให้นายจ้างจ่าย

ค่าชดเชยพิเศษให้แก่ลูกจ้างส าหรับอายุงานที่เกิน 6 ปี ปีละไม่ต่ ากว่าค่าจ้าง 15 วัน รวมแล้วไม่เกิน

ค่าจ้าง 360 วัน ในส่วนของต่างประเทศ สหราชอาณาจักร ประเทศแคนาดา ประเทศสหรัฐอเมริกา 

เครือรัฐออสเตรเลีย สหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี สาธารณรัฐเกาหลี (ประเทศเกาหลีใต้) และประเทศญ่ีปุ่น 

ก าหนดจ านวนหรือร้อยละของลูกจ้างที่ถูกเลิกจ้างอันเป็นการก าหนดค าจ ากัดความของการเลิกจ้าง

แบบกลุ่มไวอ้ยา่งชัดเจน มีเพยีงสาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนามที่ไม่ได้ก าหนดค าจ ากัดความในกรณีนี ้

1. ปัญหาการเลิกจ้างแบบกลุ่มในสัญญาจ้างแรงงานในประเทศไทย ซ่ึงท าให้ลูกจ้างไม่มีงานท า

ในระยะเวลาเดียวกันเป็นจ านวนมาก สอดคล้องกับ วสุธิดา สิทธิ์เสมอพรหม (2566) ที่ได้ศึกษา

ปัญหาการสิ้นสุดของสัญญาจ้างแรงงาน :  ศึกษากรณีลูกจ้างถูกเลิกจ้างอย่างไม่เป็นระบบ 

พบว่า การที่นายจ้างสามารถเลือกท าสัญญาจ้างที่มีก าหนดระยะเวลา ได้อย่างอิสระ ท าให้นายจ้าง

สามารถเลิกจ้างลูกจ้างได้โดยง่าย เพราะเม่ือครบระยะเวลาตามสัญญา จ้างแล้วสัญญาก็จะสิน้สุดลงทันที

โดยอัตโนมัติ โดยที่นายจ้างไม่ต้องมีเหตุผลหรือความจ าเป็นในการ เลิกจ้างและไม่ต้องบอกกล่าว 

การเลิกจ้างล่วงหน้าให้ลูกจ้างทราบดังเช่นสัญญาจ้างทีไ่ม่มีก าหนด ระยะเวลาทีแ่น่นอน อีกทั้งการที่

นายจ้างเลือกท าสัญญาจ้างที่มีก าหนดระยะเวลาแน่นอนยังเป็น ช่องทางให้นายจ้างหลีกเลี่ยง 

การจ่ายค่าชดเชยตามกฎหมาย ฉะนั้นแล้วจึงเห็นควรให้มีการก าหนดว่า การท าสัญญาจ้างต้องท าเปน็

สัญญาจ้างที่ไม่มีก าหนดระยะเวลาเป็นหลัก เวน้แต่จะมีกฎหมายก าหนด ไวใ้ห้ท าเป็นสัญญาจ้างที่มีก าหนด
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ระยะเวลาได้ เพื่อเป็นหลักประกันให้ลูกจ้างในการท างานระยะยาว และ เม่ือต้องมีเหตุผลอันสมควร

ในการเลิกจ้างเพื่อไม่่ให้ นายจ้างเลิกจ้างลูกจ้างได้ตามอ าเภอใจแล้วแต่การบอกกล่าวล่วงหน้า        

ตามมาตรา 17 แห่ง พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 ก าหนดให้นายจ้างบอกกล่าวให้ลูกจ้าง

ทราบล่วงหน้า เพียง 30 วัน แม้ลูกจ้างจะท างานกับนายจ้างมาเป็นระยะเวลานานเท่าใดก็ตาม         

จึงเห็นว่าควรแก้ไข มาตราดังกล่าวให้ระยะเวลาการบอกกล่าวล่วงหน้ามีความสัมพันธ์กับอายุ         

การท างานของลูกจ้าง (ธีระปกรณ์ ธีระภัทรปกรณ์,2565)  

ดังนั้น พเิคราะห์เปรียบเทียบกับกฎหมายแรงงานของประเทศที่กฎหมายแรงงานมีความก้าวหน้า ทันสมัย 

และมีอิทธิพลทางแนวคิดต่อ กฎหมายแรงงาน ได้แก่ เยอรมนีและฝรั่งเศส เพื่อเป็นแนวทางและ

ปรับปรุงแก้ไขกฎหมายแรงงาน ของไทยในประเด็นปัญหาดังกล่าว และเม่ือมีการแก้ไขปัญหาตามที่

กล่าวมาแล้ว ยอ่มท าให้มีการคุม้ครองลูกจ้างในเรื่องของการถูกเลิกจ้างได้อยา่งเป็นระบบมากยิ่งขึ้น 

นอกจากนี้ สหราชอาณาจักร ประเทศแคนาดา ประเทศสหรัฐอเมริกา เครือรัฐออสเตรเลีย 

สหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี สาธารณรัฐเกาหลี (ประเทศเกาหลีใต้) ประเทศญ่ีปุ่น และสาธารณรัฐ

สังคมนิยมเวียดนาม ก าหนดให้มีการแจ้งเตือนไปยังตัวแทนลูกจ้างหากจะมีการเลิกจ้างแบบกลุ่ม 

สหราชอาณาจักร ประเทศแคนาดา เครือรัฐออสเตรเลีย สหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี สาธารณรัฐเกาหลี 

(ประเทศเกาหลีใต้) ประเทศญ่ีปุ่น และสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม ก าหนดให้มีการหารือล่วงหน้ากับ

ตัวแทนลูกจ้างหรือสหภาพแรงงาน หากจะมีการเลิกจ้างแบบกลุ่ม สหราชอาณาจักร ประเทศแคนาดา      

สหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี สาธารณรัฐเกาหลี (ประเทศเกาหลีใต้) และสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม 

ก าหนดให้นายจ้างมีหน้าที่ในการพจิารณาทางเลือกอื่นนอกเหนือจากการเลิกจ้าง เช่น การโอนยา้ย

หรือการฝึกอบรมใหม่ แต่สหราชอาณาจักร ประเทศแคนาดา สาธารณรัฐเกาหลี และสาธารณรัฐ

สังคมนิยมเวยีดนาม ไม่มีกฎล าดับความส าคัญส าหรับการเลิกจ้างแบบกลุ่ม (การพจิารณาทางสังคม 

อายุ ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง) ส่วนสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี มีกฎล าดับความส าคัญส าหรับ

การเลิกจ้างแบบกลุ่ม (การพจิารณาทางสังคม อายุ ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง) รวมทั้งสหราชอาณาจักร 

ประเทศแคนาดา สหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี และสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม ไม่มีการก าหนดให้

นายจ้างต้องก าหนดกฎล าดับความส าคัญส าหรับการจ้างงานใหม่ แต่เครือรัฐออสเตรเลีย มีกฎล าดับ

ความส าคัญส าหรับการจ้างงานใหม่ ตามมาตรา 531 (3) แห่งพระราชบัญญัติการจ้างงานที่เป็นธรรม 

(Fair Work Act) ปี 2009  โดยให้นายจ้างให้โอกาสสมาคมลูกจ้างที่จดทะเบียนแต่ละแห่งซ่ึงมีลูกจ้าง

เป็นสมาชิกและมีสิทธิ์เป็นตัวแทนผลประโยชน์ ด้านอุตสาหกรรมของสมาชิกนั้นในการปรึกษาหารือกับนายจ้าง

เกี่ยวกับมาตรการ เช่น การหางานอื่น เพื่อบรรเทาผลกระทบเชิงลบของการเลิกจ้างที่เสนอให้น้อยที่สุด 

ส าหรับสาธารณรัฐเกาหลี (ประเทศเกาหลีใต้) มีกฎล าดับความส าคัญส าหรับการจ้างงานใหม่       

ตามมาตรา 25 (1) แห่งกฎหมายว่าด้วยมาตรฐานแรงงาน โดยก าหนดระยะเวลาส าหรับการจ้างงานใหม่           
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ภายใน 3 ปีนับจากวันที่เลิกจ้าง นายจ้างจะต้องพิจารณาลูกจ้างกลุ่มนี้เป็นพิเศษ และประเทศญี่ปุน่

นายจ้างจ าเป็นต้องจัดท าแผนส าหรับมาตรการช่วยเหลือการจ้างงานลูกจ้างใหม่ของการเลิกจ้าง

ลูกจ้างมากกว่า 30 คนขึ้นไปภายในหนึ่งเดือนเนื่องจากเหตุผลทางเศรษฐกิจตามมาตรา 24 (1) 

แห่งพระราชบัญญัติส่งเสริมมาตรการด้านแรงงานอย่างครอบคลุม และรักษาเสถียรภาพในการจ้าง

งานของลูกจ้าง และเสริมสร้างอาชีพให้แก่ลูกจ้าง (Fair Work Act, 2009) 

ยิ่งไปกวา่นั้น สหราชอาณาจักร ประเทศแคนาดา ประเทศสหรัฐอเมริกา เครือรัฐออสเตรเลยี 

สหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี สาธารณรัฐเกาหลี (ประเทศเกาหลีใต้) ประเทศญ่ีปุ่น และสาธารณรัฐ

สังคมนิยมเวียดนาม ก าหนดให้มีการแจ้งต่อหน่วยงานทางปกครองที่เกี่ยวข้อง (ILO,2025) ซ่ึงประเทศไทยก็ได้มี

การก าหนดให้มีการแจ้งต่อหน่วยงานทางปกครองหรือภาครัฐที่เกี่ยวขอ้งเรียบร้อยแล้วเช่นเดียวกัน 

แต่ทั้งนี้เนือ้หาในการแจ้งต่อภาครัฐหรือหน่วยงานทางปกครองมีความแตกต่างกันมาก ประเทศไทยก าหนดให้

นายจ้างแจ้งเพียงแค่วันที่จะเลิกจ้าง เหตุผลของการเลิกจ้างและรายช่ือลูกจ้างต่อพนักงานตรวจแรงงาน เท่านั้น 

แต่ในอีกหลายประเทศ ก าหนดภาระหน้าที่ให้นายจ้างแจ้งรายละเอียดอ่ืนเพิ่มเติมด้วย ไม่ว่าจะเป็น

รายช่ือและจ านวนลูกจ้างที่จะคงไว้และลูกจ้างที่จะเข้ารับการฝึกอบรมใหม่ส าหรับการจ้างงานต่อไป 

หลักเกณฑ์การพิจารณาคัดเลือกลูกจ้างที่จะเลิกจ้าง เนื้อหาการปรึกษาหารือกับตัวแทนลูกจ้างหรือ

สหภาพแรงงาน สิทธิและหน้าที่ของนายจ้าง ลูกจ้าง และผู้ที่เกี่ยวขอ้งเกี่ยวกับการด าเนินการตามแผนการใช้

แรงงาน และมาตรการและแหล่งการเงินเพื่อด าเนินการตามแผน (Fair Work Act, 2009) 

อีกทั้ง ในการจ่ายค่าชดเชยกรณีเลิกจ้างแบบกลุ่ม ประเทศสหรัฐอเมริกา สาธารณรัฐเกาหลี 

(ประเทศเกาหลีใต้) และประเทศญ่ีปุ่น ไม่ปรากฎว่ามีกฎหมายก าหนดให้นายจ้างจ่ายค่าชดเชย  

ในกรณีต่าง ๆ  แต่อยา่งใด แต่สหราชอาณาจักร ประเทศแคนาดา เครือรัฐออสเตรเลีย สหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี 

และสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม ก าหนดให้มีค่าชดเชยกรณีเลิกจ้างแบบกลุ่ม โดยอัตราในการ

จ่ายค่าชดเชยกรณีเลิกจ้างแบบกลุ่มนั้น สหราชอาณาจักร ประเทศแคนาดา สหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี 

และสาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม จ่ายโดยพิจารณาจากอายุงานของลูกจ้าง แต่สหราชอาณาจักร 

นอกจากจะพิจารณาจากอายุงานของลูกจ้างแล้ว ยังพิจารณาถึงอายุของลูกจ้างด้วย หากลูกจ้างมีอายุ        

เพิ่มมากขึ้น คา่ชดเชยกรณีเลิกจ้างแบบกลุ่มก็จะเพิ่มขึ้นตามไปด้วย นอกจากนี ้กนต์ธร กาญจนาศรีโรจน์ (2566) 

ได้ศึกษาความเป็นธรรมในทางกระบวนการพจิารณาในการเลกิจา้ง ผลการวิจัยพบวา่ การพจิารณาวา่

นายจ้างเลิกจ้างลูกจ้างอย่างเป็นธรรมหรือไม่ โดยปกติจะต้องพิจารณาทั้งความเป็นธรรมในทางเนื้อหา 

และความเป็นธรรมในทางกระบวนการพิจารณา ประกอบกัน ปัญหาว่านายจ้างเลิกจ้างลูกจ้างที่ถูก

กล่าวหาว่ากระท าผิด โดยมิได้ด าเนินการสอบสวนหรือแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนให้ชอบด้วย

ข้อบังคับการท างานหรือข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง การเลิกจ้างนั้นเป็นธรรมหรือไม่ เรื่องนี้มี        

ค าพพิากษาศาลฏีกาแบ่งออกเป็น 2 แนว แนวแรกแม้กระบวนการพจิารณาในการสอบสวนจะไม่ชอบ 
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แต่ถ้านายจ้างมีเหตุผลเพียงพอที่จะเลิกจ้างลูกจ้างแล้วการเลิกจ้างนั้นย่อมเป็นธรรม ส่วนแนวที่สอง

เม่ือกระบวนการพิจารณาสอบสวนไม่ชอบแล้วการเลิกจ้างนั้นย่อมไม่เป็นธรรมไปด้วย ถึงแม้ว่า

นายจ้างจะมีเหตุผลเพยีงพอที่จะเลิกจ้างจะมีเหตุผลเพยีงพอที่จะเลิกจ้างลูกจ้างก็ตาม  

ผู้วิจัยคิดว่า ศาลควรพิจารณาทั้งความเป็นธรรมในทางเนื้อหาและความเป็นธรรมในทาง

กระบวนการพิจารณาตามแนวค าพิพากษาศาลฎีกาแนวที่สอง หากนายจ้างเลิกจ้างลูกจ้างโดยมิได้

ด าเนินการสอบสวนหรือแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนให้ชอบให้ชอบด้วยข้อบังคับการท างานหรือ

ขอ้ตกลงเกีย่วกับการสอบสวนหรือแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนใหช้อบดว้ยข้อบังคับการท างานหรอื

ขอ้ตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างแล้ว แม้ข้อเท็จจริงจะรับฟังให้ได้ว่าลูกจ้างกระท าผิดจริง การเลิกจ้างนัน้กเ็ปน็

การเลิกจ้างแล้ว แม้ข้อเท็จจริงจะรับฟังได้ว่าลูกจ้างกระท าผิดจริง การเลิกจ้างนั้นกเ็ป็นการเลิกจ้างที่ไม่เปน็ธรรม 

อยา่งไรก็ดี ในการก าหนดคา่เสียหายให้แก่ลูกจ้าง ศาลอาจก าหนดคา่เสียหายให้แก่ลูกจ้างลดลงหรอื

ไม่ให้เลยก็ได้ ตามพฤติการณ์และความรุนแรงของความผิดของลูกจ้างเพราะต่างฝ่ายต่างมีส่วนผิดนั้นเอง  

ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย

1) เพื่อความชัดเจนและความสะดวกในการน าไปปฏิบัติ ควรก าหนดค าจ ากัดความของ

การเลิกจ้างแบบกลุ่มและก าหนดร้อยละของลูกจ้างที่ถูกเลิกจ้างที่ถือว่าเป็นการเลิกจ้างแบบกลุ่ม 

ดังนี้ การเลิกจ้างแบบกลุ่ม หมายความว่า การเลิกจ้างลูกจ้างจ านวนดังต่อไปนี้  ลูกจ้างมากกว่า 10 คน      

ในธุรกิจหรือที่ท างานที่มีลูกจ้างไม่เกิน 99 คน มากกวา่ร้อยละ 10 ในธุรกิจหรือสถานที่ท างานที่มีลูกจ้าง 

100 ถึง 999 คน และ ลูกจ้างมากกวา่ 100 คนในธุรกิจหรือสถานที่ท างานที่มีลูกจ้างอยา่งน้อย 1,000 คน 

2) ควรให้มีการก าหนดถึงวิธีการในการเลิกจ้างแบบกลุ่มเพิ่มขึ้นในพระราชบัญญัติ

คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และที่แก้ไขเพิ่มเติม โดยก าหนดให้มีการแจ้งเตือนไปยังตัวแทนลูกจ้าง

หากจะมีการเลิกจ้างแบบกลุ่ม ล่วงหน้าอยา่งน้อย 30 วันก่อนจะมีการเลิกจ้าง รวมทั้งก าหนดให้มีการ

ปรึกษาหารือล่วงหน้ากับตัวแทนลูกจ้างหรือสหภาพแรงงานอย่างน้อย 30 วันก่อนที่การเลิกจ้างจะมีผล  

ทั้งนี้ นายจ้างมีหน้าที่ในการพิจารณาทางเลือกอื่นนอกเหนือจากการเลิกจ้าง เช่น การโอนย้ายหรือ

การฝึกอบรมใหม่ อา้งอิงตามกฎหมายของสหราชอาณาจักร 

3) ควรเพิ่มเติมรายละเอียดในการแจ้งดังกล่าวลงในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541

และที่แก้ไขเพิ่มเติม อ้างอิงตามกฎหมายของสหราชอาณาจักร สหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี สาธารณรัฐเกาหลี 

(ประเทศเกาหลีใต้) และสาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม 

2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยในครั้งต่อไป

1. ควรให้มีการแก้ไขเพิ่มเติมในการจ่ายคา่ชดเชยกรณีเลิกจ้างแบบกลุ่มและอัตราในการ

จ่ายคา่ชดเชย 
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2. ควรเพิ่มเติมอายุของลูกจ้างเป็นหลักเกณฑ์ในการค านวณค่าชดเชยพิเศษลงใน

พระราชบัญญัติคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และที่แก้ไขเพิ่มเติมด้วย โดยอ้างอิงตามกฎหมายของส

หราชอาณาจักร และดัดแปลงให้เข้ากับวิธีการในการค านวณค่าชดเชยพิเศษตามพระราชบัญญัติ

คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และที่แก้ไขเพิ่มเติม แล้วนั้น เห็นควรให้ได้รับค่าชดเชยพิเศษเพิ่มเติม 

ในอัตราดังต่อไปนี ้อ้างอิงตามกฎหมายของสหราชอาณาจักร รวมทั้งปรับปรุงวธิีการจ่ายและอัตรา

การจ่ายเงินเพื่ออเป็นหลักประกันรายได้ให้แก่ลูกจ้างมากยิ่งขึ้น  
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