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บทคัดย่อ (Abstract) 
 บทความนี้มีวัตถุประสงค์ที่จะนำเสนอประเด็นทางกฎหมายที่เกี ่ยวข้องกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในภาคเอกชนในประเทศไทย การดำเนินการกระทำโดยการทบทวนวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้องแล้วนำมาเป็นแนวทางในการนำเสนอในบทความนี้ประกอบด้วย ส่วนแรกเป็นบทนำเพ่ือ
นำเสนอถึงความจำเป็นที่จะต้องศึกษาในประเด็นนี้ ส่วนที่สองเป็นการนำเสนอขอบเขตของงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ส่วนที่สามเป็นเรื่องกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ส่วนที่สี่เป็นประเด็นทางกฎหมายในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ส่วนที่ห้า
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เป็นบทสรุปและข้อเสนอแนะ เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน
ภาคเอกชนไทยต่อไป 
คำสำคัญ: ประเด็นทางกฎหมาย การจัดการ, ทรัพยากรมนุษย,์ ภาคเอกชน 
 

Abstract 
 This article aims to present legal issues in human resource management in private 
sector in Thailand. A literature review was conducted and used as a guideline in formulating 
the content of this paper. The content of this paper is separated into five parts. The first 
part is the introduction of the significance of the study while the second part describes the 
scope of human resource management framework. The third part summarizes the content 
and penalty prescribes in each major legislation related to human resource management 
selected and used this study. The fourth part reviews the legal issues related to human 
resource management; and finally in the last part some conclusions will be drawn and 
some recommendations will be proposed for further study and practice. 
Keywords: Legal issues, human resource, Management, private sector 

 
บทนำ (Introduction) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมที่กระทำต่อบุคคลหรือกลุ่มบุคคลผู้เป็นพนักงานใน
องค์การซึ่งในบทความนี้จะเน้นที่องค์การธุรกิจภาคเอกชน ทั้งนี้เพื่อจูงใจ ส่งเสริม และสนับสนนุให้
บุคคลได้นำเอาทุนมนุษย์ที่ตนครอบครองอยู่ออกมาใช้ในการปฏิบัติงานให้แก่องค์การตามที่กำหนด
ตกลงกันตามข้อกำหนดต่าง ๆ ของสัญญาจ้างที่ทำขึ้นตามบทบัญญัติของกฎหมาย อีกทั้งยังต้อง
พัฒนาทุนมนุษย์ของตนเองให้มีความทันสมัยสอดคล้องกับสถานการณ์และความต้องการหรือความจำเปน็
ของตนเองและขององค์การอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้องค์การสามารถดำเนินการบรรลุผลตามเป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ขององค์การ กิจกรรมต่าง ๆ ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยพื้นฐานแล้วจะ
ประกอบด้วยการวางแผนกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที ่สอดคล้อง ส่งเสริมสนับสนุน 
ความสำเร็จตามเป้าหมายของแผนกลยุทธ์ขององค์การ นับตั้งแต่การวางแผนทรัพยากรมนุษย์หรือ
แผนกำลังคนขององค์การ การกำหนดตำแหน่งและทุนมนุษย์ของบุคคลผู้ดำรงตำแหน่งให้สอดคล้อง
กับโครงสร้างขององค์การ การสรรหาและคัดเลือกบุคคลเข้าบรรจุในตำแหน่งต่าง ๆ ตามที่
กำหนดให้ได้บุคคลที่มีทุนมนุษย์ที่ตรงกับความต้องการหรือจำเป็นที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุผลตาม



  
   
เป้าหมายของแผนกลยุทธ์ขององค์การ การดำเนินการและส่งเสริมสนับสนุนให้พนักงานพัฒนาทุน
มนุษย์ให้สอดคล้องกับความต้องการและความจำเป็นของตนเองและขององค์การอย่างต่อเนื่อง การ
กำหนดโครงสร้างค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับหลักการและความสำเร็จตามเป้าหมายของแผนกล
ยุทธ์ขององค์การโดยคำนึงถึงกลยุทธ์และความสามารถในการจ่ายและความสามารถในการแข่งขัน
ขององค์การ การจัดระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานในองค์การอย่างครบวงจร การสร้างเสริม
ความสัมพันธ์ที่ดีให้เกิดขึ้นในองค์การอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งการบริหารจัดการกิจกรรมการออกจาก
งานของพนักงานอย่างถูกต้องตามกฎหมาย (ชนัญฑิดา มูลชีพ ,จิราภรณ์สีไพร และ ธนัสถา โรจน
ตระกูล, 2020: 287-238)รวมทั้งกฎหมายการจ้างงาน (Employment Laws) ซึ่งโดยทั่วไปแล้ว
เรียกว่ากฎหมายแรงงาน (Labor Laws) (Joubert, 2020: online; Lumen Retail Management, 
nd: online) ซึ่งถือว่าเป็นกฎหมายทางสังคมซึ่งมีโทษทั้งทางแพ่งและทางอาญา คือ มีทั้งโทษปรับ
หรือจำคุกหรือทั้งจำและปรับ นอกจากนี้ กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์บาง
ฉบับยังมีโทษทางปกครองอีกด้วยซึ่งโทษทางปกครองนี้มีโทษปรับสูงถึงไม่เกินห้าล้านบาทถ้วน 
ดังนั้น ประเด็นทางกฎหมายจึงมีความสำคัญอย่างยิ่งในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ทั้งนี้เนื่องจาก
กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีหลายฉบับกระจัดกระจายไปหลายส่วน  ซึ่งใน
บทความนี้จะได้คัดเลือกเฉพาะที่ได้พิจารณาเห็นว่ามีความเกี่ยวข้องทั้งโดยตรงและเกี่ยวข้องอย่าง
ใกล้ชิดมานำเสนอมีจำนวนถึง 13 ฉบับ ประกอบกับผู้ปฏิบัติงานและผู้บริหารส่วนใหญ่มิได้เป็นผู้มี
พ้ืนฐานทางกฎหมาย ดังนั้น ในการปฏิบัติหน้าที่จึงจำเป็นต้องตัดสินใจด้วยความระมัดระวังในส่วนที่
เกี ่ยวข้องกับกฎหมายเพราะมีความเสี่ยงสูงที่จะมีการปฏิบัติที่อาจเป็นกระทำที่ผิดกฎหมายได้ซึ่ง
อาจจะนำไปสู่การรับโทษทางกฎหมายทั้งทางแพ่ง ทางอาญา และทางปกครอง ซึ่งมีบทกำหนดโทษที่
อยู่ในระดับสูงดังได้กล่าวมาแล้ว 

 
เนื้อหา (Content) 
 บทความวิชาการฉบับนี้มีวัตถุประสงค์ที่จะนำเสนอประเด็นทางกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ในภาคเอกชนในประเทศไทย เพ่ือส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานและผู้บริหาร
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้ใช้ศึกษาและเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานต่อไป  
 

ขอบเขตงานทรัพยากรมนุษย ์
เพ่ือพิจารณาว่าประเด็นทางกฎหมายมีส่วนเกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในส่วน

ใดบ้างและอย่างไรจึงจำเป็นต้องศึกษาและทำความเข้าใจในขอบเขตของงานด้านการจัดการ



 

ทรัพยากรมนุษย์อย่างชัดเจนเสียก่อน ดังนั้นในส่วนนี้จะได้นำเสนอขอบเขตของงานด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์โดยอาศัยผลงานของ Armstrong (2008: 9; 2010: 12) เป็นฐาน และเพ่ือทำความเข้าใจ
ในรายละเอียดจะได้นำคำอธิบายซึ่ง จำเนียร จวงตระกูล (2561: 219-222) ได้นำเสนอไว้มาปรับใช้
เพื่ออธิบายในรายละเอียดต่อไป ทั้งนี้ภาพรวมทั้งหมดของขอบเขตการบริหารจัดการงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การในทางปฏิบัตินั้น จะเริ่มต้นด้วยปรัชญาด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
มาสู่ยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรมนุษย์ นโยบาย กระบวนการ การปฏิบัติ และแผนงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ ซึ่งพัฒนาขึ้นมาภายใต้การพิจารณาผลกระทบทั้งจากบริบทภายในองค์การ อันได้แก่จุดแข็ง
และจุดอ่อนขององค์การควบคู่ไปกับผลกระทบจากบริบทภายนอกองค์การอันได้แก่ปัญหาอุปสรรค
และโอกาสที ่มีปรากฏ ต่อจากนั ้นจึงนํามาสู ่งานหลักห้าสายประกอบด้วย (1) ด้านองค์การ 
(Organization) (2) ด้านการจัดหา (Resourcing) (3) ด้านการเรียนรู้และพัฒนา (Learning and 
Development) (4) ด้านการบริหารรางวัลตอบแทน (Reward Management) (5) ด้านการ
พนักงานสัมพันธ์ (Employee Relations) นอกจากนี้ยังมีสายตรงเฉพาะอีก 5 สายคือ (1) ด้าน
สุขภาพอนามัยและความปลอดภัย (Health and Safety) (2) ด้านความผาสุกของบุคลากร 
(Employee Wellbeing) (3) ด้านบริการงานทรัพยากรมนุษย์ (HR Service) (4) การบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Management) (5) ด้านการจัดการความรู้ (Knowledge Management) 
จึงเป็นงานสายหลักรวม ทั้งสิ้น 10 สาย  

ในบรรดางานสายหลักทั้ง 10 สายนี้บางสายมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกัน อย่างใกล้ชิดคือ ด้าน
การจัดหากับด้านการเรียนรู้และการพัฒนา งานหลักทั้ง 10 ด้านนั้น มี 5 ด้านที่มีงานแยกย่อยลงไปใน
รายละเอียดอีกดังต่อไปนี ้ (จำเนียร จวงตระกูล , 2561: 219-222) ด้านแรก คือ ด้านองค์การ 
ประกอบด้วย (1) การออกแบบองค์การ (Design) (2) การพัฒนาองค์การ (Development) (3) การ
ออกแบบงานและบทบาทงาน (Job/Role Design) ด้านที่สอง คือ ด้านจัดหา ประกอบด้วย (1) การ
วางแผนทรัพยากรมน ุษย ์ (Human Resource Planning) (2) การสรรหาและการค ัดเล ือก 
(Recruitment and Selection) (3) การบริหารคนมีความสามารถสูง (Talent Management) ด้านที่
สามคือ ด้านการเรียนรู้และพัฒนา ประกอบด้วย (1) การเรียนรู ้ขององค์การ (Organizational 
Learning) (2)  การ เร ี ยนร ู ้  ร ายบ ุคคล ( Individual Learning) (3)  การพ ัฒนาผ ู ้ บ ร ิ ห าร 
(Management Development) ด้านที่สี่ คือ ด้านการบริหารรางวัลตอบแทน ประกอบด้วย (1) การ
ประเมินค่างานและการสํารวจตลาด (Job Evaluation/Market Survey) (2) การบริหารค่าตอบแทน
พื้นฐาน (Base Pay Management) (3) ค่าตอบแทนตาม สถานการณ์ (Contingent Pay) (4) สวัสดิการ
พนักงาน (Employee Benefits) และ ด้านที ่ห ้า คือ ด้านบุคลากรสัมพันธ์ ซ ึ ่งประกอบด้วย (1) 



  
   
อุตสาหกรรมสัมพันธ์ (Industrial Relations) (2) การรับฟังเสียงจากบุคลากร (Employee Voice) (3) การ
สื่อสาร(Communication) ในบรรดางานที่แยกออกมาแต่ละส่วนนี้ยังมีส่วนที่มีความสัมพันธ์ กับการ
พัฒนาผู้บริหาร และการบริหารผลงาน นอกจากนี้การบริหารผลงานยังเชื่อมโยง กับการเรียนรู้รายบคุคล
และทั้งสองอย่างนี้ยังเชื่อมโยงกับการจ่ายค่าตอบแทนตาม สถานการณ์อีกด้วย อย่างไรก็ตาม ถ้าหากจะ
แยกงานทั้งหมดออกมาแล้ว ก็สามารถแยกได้เป็นสามส่วนกล่าวคือ (1) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource Management) (2) การบริหารความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์การ (Employee 
Relations) และ (3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) (จำเนียร จวง
ตระกูล, 2561: 219-222). 

 

กฎหมายที่เกีย่วข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีกฎหมายที่เกี่ยวข้องที่สำคัญหลายฉบับ ในที่นี้จะได้คัดเลือก
และนำเสนอกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยตรงในภาพรวมจำนวน 10 ฉบับ 
และกฎหมายที่เก่ียวเนื่องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์อีก 3 ฉบับ รวมทั้งสิ้นจำนวน 13 ฉบับ โดย
จะได้นำเสนอสรุปขอบเขตและบทกำหนดโทษในกรณีที่กฎหมายฉบับนั้น ๆ มีบทกำหนดโทษเอาไว้ 
ดังแสดงในตารางที่ 1 
 
ตารางท่ี 1 ภาพรวมกฎหมายสำคัญท่ีเกี่ยวข้องและเก่ียวเนื่องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ชื่อกฎหมาย สรุปสาระสำคัญและบทกำหนดโทษ 
ประมวลกฎหมาย
แพ่งและพาณิชยว์่า
ด้วยจ้างแรงงาน 

ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์บรรพ 2 เอกเทศสัญญา ลักษณะ 6 มาตรา 575-586 
โดยเป็นกฎหมายที่มีแนวคิดเกี่ยวกับการให้ความหมายในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
สองฝ่ายที่เรียกว่านายจ้างและลูกจ้าง โดยมีเจตนารมณ์เพื่อที่จะกำหนดสิทธิและหน้าที่
ระหว่างทั้งสองฝ่ายว่ามีสิทธิหน้าที่ และความรับผิดชอบต่อกันอย่างไรบ้าง ตามประมวล
กฎหมายแพ่งและพาณิชย์ ว่าด้วยจ้างแรงงาน ไม่มีบทกำหนดโทษแต่จะเป็นเรื่องเกี่ยวกบั
ค่าสินไหมทดแทน และค่าเสียหายแต่ไม่แน่นอนตายตัว เพราะเป็นเพียงบทบัญญัติทั่วไป 

ประมวลกฎหมาย
อาญามาตรา 117 

ลักษณะ 1. ความผิดเกี่ยวกับความมั่นคงแห่งราชอาณาจักรหมวด และ 2. ความผิดต่อ
ความมั ่นคงของร ัฐภายในราชอาณาจักร มาตรา 117 ผ ู ้ ใดย ุยงหร ือจ ัดให้เกิด  
การร่วมกันหยุดงาน การร่วมกันปิดงานงดจ้าง หรือการร่วมกันไม่ยอมค้าขาย หรือติดต่อ
ทางธุรกิจกับบุคคลใดๆ เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในกฎหมายแผ่นดิน เพื่อบังคับ
รัฐบาลหรือเพื่อข่มขู่ประชาชน บทกำหนดโทษคือ ต้องระวางโทษจำคุกไม่เกิน 7 ปี หรือ
ปรับไม่เกิน 140,000 บาท หรือทั้งจำทั้งปรับ 



 

ชื่อกฎหมาย สรุปสาระสำคัญและบทกำหนดโทษ 
พระราชบ ัญญ ัติ
ค ุ ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 

หมวด 1 บททั่วไป หมวด 2 การใช้แรงงานทั่วไป หมวด 3 การใช้แรงงานหญิง หมวด 4 การใช้
แรงงานเด็ก หมวด 5 ค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าทำงานในวันหยุด และค่าล่วงเวลาในวันหยุด 
หมวด 6 คณะกรรมการค่าจ้าง หมวด 7 สวัสดิการ หมวด 8 ความปลอดภัย อาชีวอนามัย 
และสภาพแวดล้อมในการทำงาน หมวด 9 การควบคุม หมวด 10 การพักงาน หมวด 11 
ค่าชดเชย หมวด 12 การยื่นคำร้องและการพิจารณาคำร้อง หมวด 13 กองทุนสงเคราะห์
ลูกจ้าง หมวด 14 พนักงานตรวจแรงงาน หมวด 15 การส่งหนังสือ หมวด 16 บทกำหนดโทษ 
มีกำหนดเอาไว้ในมาตรา 144 ถึงมาตรา 159 โดยมีโทษปรับขั้นต่ำไม่เกิน 2,000 บาท สูงสุด
ไม่เกิน สองล้านบาท โทษจำคุกขั้นต่ำไม่เกิน 1 เดือน สูงสุดไม่เกิน 4 ปี 

พระราชบ ัญญ ัติ
แรงงานส ัมพ ันธ์  
พ.ศ.2518 

หมวดที่ 1 ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง หมวด 2 วิธีระงับข้อพิพาทแรงงาน หมวด 3 การ
ปิดงานและการนัดหยุดงาน หมวด 4 คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ์ หมวด 5 คณะกรรมการ
ลูกจ้าง หมวด 6 สมาคมนายจ้าง หมวด 7 สหภาพแรงงาน หมวด 8 สหพันธ์นายจ้างและ
สหพันธ์แรงงาน หมวด 9 การกระทำอันไม่เป็นธรรม หมวด 10 บทกำหนดโทษ มีลักษณะโทษ 
ดังนี้ (1) โทษปรับเพียงอย่างเดียว หรือจําคุกอย่างเดียว (2) โทษจําคุกและโทษปรับ โดยอัตรา
โทษต่ำสุดจําคุกไม่เกิน 1 เดือน โทษปรับไม่เกิน 1,000 บาท (3) การกำหนดโทษปรับรายวัน
ในอัตราวันละ 50 บาท จนกว่าจะปฏิบัติตามกฎหมาย (4) กำหนดโทษขั้นสูงคือจําคุกไมเ่กิน 
2 ปี ปรับไม่เกิน 40,000 บาท 

พระราชบ ัญญ ัติ
ประกันสังคม พ.ศ.
2533 

ลักษณะ 1 บททั่วไป หมวด 1 คณะกรรมการประกันสังคม หมวด 2 สำนักงานประกันสังคม 
หมวด 3 กองทุนประกันสังคม หมวด 4 การสำรวจการประกันสังคม ลักษณะ 2 การ
ประกันสังคม หมวด 1 การเป็นผู้ประกันตน หมวด 2 เงินสมทบ ลักษณะ 3 ประโยชน์ทดแทน 
หมวด 1 บททั่วไป หมวด 2 ประโยชน์ทดแทนในกรณีประสบอันตรายหรือเจ็บป่วย หมวด 3 
ประโยชน์ทดแทนในกรณีคลอดบุตร หมวด 4 ประโยชน์ทดแทนในกรณีทุพพลภาพ หมวด 5 
ประโยชน์ทดแทนในกรณีตาย หมวด 6 ประโยชน์ทดแทนในกรณีสงเคราะห์บุตร หมวด 7 
ประโยชน์ทดแทนในกรณีชราภาพ หมวด 8 ประโยชน์ทดแทนในกรณีว่างงาน ลักษณะ 4 
พนักงานเจ้าหน้าทีแ่ละการตรวจตราและควบคุม ลักษณะ 5 การอุทธรณ์ ลักษณะ 6 บท
กำหนดโทษ พ.ร.บ.ประกันสังคม มีการกำหนดโทษ จำคุกขั้นต่ำไม่เกิน 1 เดือน สูงสุดไม่เกิน 
6 เดือน และมีโทษปรับขั้นต่ำไม่เกิน 5,000 บาท สูงสุดไม่เกิน 20,000 บาท 

พระราชบ ัญญ ัติ  
กองทุนเงินทดแทน 
พ.ศ. 2537 

หมวด 1 บททั ่วไป หมวด 2 เงินทดแทน หมวด 3 กองทุนเงินทดแทน หมวด 4 
คณะกรรมการกองทุนเงินทดแทน และคณะกรรมการการแพทย์ หมวด 5 เงินสมทบ 
หมวด 6 การยื ่นคำร้อง การพิจารณาคำร้อง และการอุทธรณ์ หมวด 7 พนักงาน
เจ้าหน้าที่ หมวด 8 การส่งหนังสือ หมวด 9 บทกำหนดโทษ พ.ร.บ.เงินทดแทน มีการ
กำหนดโทษ จำคุกขั้นต่ำไม่เกิน 1 เดือน สูงสุดไม่เกิน 6 เดือน และมีโทษปรับขั้นต่ำไม่
เกิน 2,000 บาท สูงสุดไม่เกิน 20,000 บาท 



  
   

ชื่อกฎหมาย สรุปสาระสำคัญและบทกำหนดโทษ 
พระราชบัญญัติ
ส่งเสริมการพัฒนา
ฝีมือแรงงาน พ.ศ.
2545  
 

หมวด 1 การดำเนินการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน หมวด 2 มาตรฐานฝีมือแรงงาน หมวด 3 
กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน หมวด 4 สิทธิและประโยชน์ของผู้ดำเนินการฝึก หมวด 5 
คณะกรรมการส่งเสริมและพัฒนาฝีมือแรงงาน หมวด 6 นายทะเบียนและพนักงานเจ้าหน้าที่ 
หมวด 7 การเพิกถอนการเป็นผู้ดำเนินการฝึก การพักใช้และการเพิกถอนใบอนุญาต หมวด 8 
การอุทธรณ์ หมวด 9 บทกำหนดโทษ กฎหมายฉบับนี้มีโทษปรับไม่เกิน 5,000 บาท   

พระราชบัญญัติ
ความปลอดภัยอาชี
วอนามัยและ
สภาพแวดล้อมการ
ทำงานพ.ศ.2554 
 

หมวด 1 บทท ั ่ วไป หมวด 2 การบร ิหาร การจ ัดการ และการดำเน ินการด ้ าน 
ความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการทำงาน หมวด 3 คณะกรรมการความ
ปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการทำงาน หมวด 4 การควบคุม กำกับ ดูแล 
หมวด 5 พนักงานตรวจความปลอดภัย หมวด 6 กองทุนความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
สภาพแวดลอมในการทำงาน หมวด 7 สถาบันส่งเสริมความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
สภาพแวดล้อมในการทำงาน หมวด 8 บทกำหนดโทษ กฎหมายฉบับนี้มีโทษปรับขั้นต่ำไม่เกิน 
40,000 บาท สูงสุดไม่เกิน 800,000 บาท ปรับอีกเป็นรายวันไม่เกินวันละ 5,000 บาท 
จนกว่าจะดำเนินการตามคำสั่ง จำคุกขั้นต่ำไม่เกิน 1 เดือน สูงสุดไม่เกิน 2 ปี 

พระราชบ ัญญ ัติ
การทำงานของคน
ต่างด้าว พ.ศ.2551 

หมวด 1 การทำงานของคนต่างด้าว หมวด 2 กองทุนเพื่อการส่งคนต่างด้าวกลับออกไป
นอก ราชอาณาจักร หมวด 3 คณะกรรมการพิจารณาการทำงานของคนต่างด้าว หมวด 
4 คณะกรรมการพิจารณาอุทธรณ์การทำงานของคนต่างด้าว หมวด 5 การกำกับดูแล 
หมวด 6 บทกำหนดโทษ กฎหมายฉบับนี้มีโทษปรับ 2,000-100,000 บาท โทษจำคกุไม่
เกิน 5 ป ี

พระราชบ ัญญ ัติ
จัดตั ้งศาลแรงงาน
และวิธีพิจารณาคดี
แรงงานพ.ศ.2522 

หมวด 1 ศาลแรงงาน หมวด 2 ผู ้พิพากษาในศาลแรงงาน หมวด 3 วิธีพิจารณาคดี
แรงงาน ส่วนที่ 1 บททั่วไป ส่วนที่ 2 วิธีพิจารณาคดีแรงงานในศาลแรงงาน หมวด 4 
อุทธรณ์และฎีกา หมวด 5 วิธีการชั่วคราวก่อนพิพากษาและการบังคับตามคําพิพากษา
หรือคําสั่ง กฎหมายฉบับนี้ ไม่มีบทกำหนดโทษ แต่เป็นที่น่าสังเกตว่า มาตรา 24 ให้นํา
บทบัญญัติว่าด้วยวินัยและการรักษาวินัยสำหรับข้าราชการตุลาการตามกฎหมายวา่ด้วย
ระเบียบข้าราชการฝ่ายตุลาการ มาใช้บังคับแก่ผู้พิพากษาสมทบด้วย โดยอนุโลม 

พระราชบ ัญญ ัติ
ส่งเสริมและพัฒนา
ค ุณภาพช ีว ิตคน
พิการ พ.ศ.2550 

กฎหมายฉบับนี้กำหนดให้นายจ้างหรือเจ้าของสถานประกอบการ และหน่วยงานของรัฐ
จ้างงานคนพิการเพื่อประโยชน์ในการส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ ให้คน
พิการได้มีส่วนร่วมในสังคม มีโอกาสในการเข้าถึงการประกอบอาชีพ ได้ใช้ศักยภาพของ
ตนเอง และสามารถพ่ึงพาตนเองได้ โดยมาตราที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงานคนพิการ ได้แก่ 
มาตรา 33-39 นอกจากน้ียังมีการคุ้มครองคนพิการด้านการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรม
ต่อคนพิการนั้น เป็นการกระทำโดยจงใจหรือประมาทเลินเล่ออย่างร้ายแรง ศาลจะ
กำหนดค่าเสียหายในเชิงลงโทษให้แก่คนพิการไม่เกินสี่เท่าของค่าเสียหายที่แท้จริงด้วยก็



 

ชื่อกฎหมาย สรุปสาระสำคัญและบทกำหนดโทษ 
ได้ (มาตรา 16) และผู้ใดไม่ปฏิบัติตามคำสั่งของพนักงานเจ้าหน้าที่ตามมาตรา 14 ต้อง
ระวางโทษปรับไม่เกินห้าพันบาท (มาตรา 40) 

พระราชบ ัญญ ัติ
กองทุนสำรองเลี้ยง
ชีพ พ.ศ.2530 

หมวด 1 การจัดตั้ง หมวด 2 การจัดการกองทุน หมวด 3 การจ่ายเงินจากกองทุนและการเลิก
กองทุน หมวด 4 พนักงานเจ้าหน้าที่ หมวด 5 บทกำหนดโทษ กฎหมายฉบับนี้มีโทษปรับขั้นตำ่
ไม่เกิน 5,000 บาท ขั้นสูงไม่เกิน 50,000 บาท 

พระราชบัญญัติ
คุ้มครองข้อมูลส่วน
บุคคล พ.ศ.2562 
 

หมวด 1 คณะกรรมการคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล หมวด 2 การคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 1 บททั่วไป ส่วนที่ 2 การเก็บรวบรวมข้อมูลส่วนบุคคล ส่วนที่ 3 การใช้หรือเปิดเผย
ข้อม ูลส ่วนบุคคล หมวด 3 ส ิทธ ิของเจ ้าของข้อม ูลส ่วนบุ คคล หมวด 4 สำนักงาน
คณะกรรมการคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล หมวด 5 การร้องเรียน หมวด 6 ความรับผิดทางแพ่ง 
หมวด 7 บทกำหนดโทษ ส่วนที่ 1 โทษอาญา ส่วนที่ 2 โทษทางปกครอง กฎหมายฉบับนี้มี
โทษอาญา ปรับขั้นต่ำไม่เกินห้าแสนบาท สูงสุดไม่เกินหนึ่งล้านบาท จำคุกขั้นต่ำไม่เกิน 6 
เดือน สูงสุดไม่เกิน 1 ปี โทษปรับทางปกครองขั้นต่ำไม่เกินห้าแสนบาท สูงสุดไม่เกินห้าล้าน
บาท 

ที ่มา : สถาบันนิต ิธรรมาลัย, 2021: online; ทนายแมน, 2020: online; สำนักงานคณะกรรมการ
กฤษฎีกา, 2556 ก; ข; ค; ง; 2558ก; ข; 2560ก; ข; ค; 2561: online; ราชกิจจานุเบกษา, 2562: online. 
 
 จากตารางที่ 1 ได้นำเสนอขอบเขตของกฎหมายแต่ละฉบับพร้อมบทกำหนดโทษในกรณีที่
กฎหมายฉบับใดที่มีบทลงโทษบัญญัติไว้ ซึ่งจะเห็นว่า พระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล พ.ศ.
2562 เป็นกฎหมายที่บทลงโทษสูงสุดคือโทษอาญา ปรับขั้นต่ำไม่เกินห้าแสนบาท สูงสุดไม่เกินหนึ่ง
ล้านบาท จำคุกขั้นต่ำไม่เกิน 6 เดือน สูงสุดไม่เกิน 1 ปี โทษปรับทางปกครองขั้นต่ำไม่เกินห้าแสน
บาท สูงสุดไม่เกินห้าล้านบาท ซึ่งผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์จะต้องระมัดระวังและต้องปฏิบัติ
ตามอย่างถูกต้องและเคร่งครัด 

ประเด็นทางกฎหมายเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 ในทางปฏิบัติในการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นมีประเด็นกฎหมายที่เกี่ยวข้องจำนวนมากใน
ทุกขั้นตอนของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ จึงไม่สามารถนำมาเสนอได้ทั้งหมดในบทความนี้ อย่างไร
ก็ตามเพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษาและพิจารณาเพ่ือประกอบการตัดสินใจในการดำเนินงานในส่วน
นี้จะได้คดัเลือกประเด็นปัญหาที่เกิดขึ้นในประเด็นที่สำคัญที่เป็นตัวอย่างโดยจะนำเสนอประเด็นทาง
กฎหมายที่ควรคำนึงในกฎหมายแต่ละฉบับที่นำเสนอไว้ 13 ฉบับดังปรากฏในตารางที่ 2 ดังต่อไปนี้ 
 
 



  
   
ตารางท่ี 2 ประเด็นทางกฎหมายที่สำคัญเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ชื่อกฎหมาย ตัวอยา่งประเด็นทางกฎหมายที่ท่ีควรคำนึง 
ประมวลกฎหมาย
แพ่งและพาณิชย์ว่า
ด้วยจ้างแรงงาน 

ประเด็นปัญหาที่ควรให้ความสนใจ คือ การบอกกล่าวล่วงหน้าในการเลิกจ้างกับการออก
หนังสือรับรองการทำงาน ในประเด็นการบอกกล่าวล่วงหน้านั้นต้องเป็นไปตามมาตรา 583 และ
บทบัญญัติของกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน แม้การเลิกจ้างในระหว่างทดลองงานก็
ต้อง บอกกล่าวล่วงหน้าเมื่อเลิกจ้างหากมิได้บอกกล่าวล่วงหน้า นายจ้างต้องจ่ายสินจ้าง
แทนการบอกกล่าวล่วงหน้าให้แก่ลูกจ้างด้วย (คำพิพากษาศาลฎีกาที ่ 5131/2550) 
(Advanced Law Legal Services, 2020, online) ส ่วนในประเด ็นการออกหน ั งส ือหรือ
ใบสำคัญแสดงการทำงานนั้นจะต้องระบุข้อความตามที่กฎหมายกำหนดไว้เท่านั้นคือตาม 
ปพพ มาตรา 585 คือลูกจ้างได้ทำงานมานานเท่าใดและลักษณะของงานที่ทำเป็นอย่างไร (คำ
พิพากษาฎีกาที่ 3502/2543) (ไพบูลย์ ธรรมสถิตย์มั่น, มปป. ออนไลน์) 

ประมวลกฎหมาย
อาญามาตรา 117 

เป็นบทบัญญัติที่ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องพึงต้องระมัดระวังโดยเฉพาะอย่างยิ่งฝ่ายลูกจ้างหรือ
สหภาพแรงงานและนายจ้างหรือฝ่ายจัดการ เนื่องจากกฎหมายอาญามาตรานี้ มีบทลงโทษ
ทางอาญาสถานหนักซึ่งอาจมีส่วนเกี่ยวข้องกับบทบัญญัติว่าด้วยการนัดหยุดงานและการ
ปิดงานตามกฎหมายว่าด้วยการแรงงานสัมพันธ์ ที่ทั้งฝ่ายลูกจ้างหรือสหภาพแรงงานและ
นายจ้างหรือฝ่ายจัดการจะต้องถือปฏิบัติอย่างเคร่งครัด 

พระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ.2541 
 

ในที่นี ้จะนำเสนอตัวอย่างเพียงสองเรื ่องคือ การจ้างเหมาแรงงาน  คำพิพากษาฎีกาที่ 
22326-22404/2555 ระบุอย่างชัดเจนว่าลูกจ้างรับเหมาค่าแรงที ่ทำงานในลักษณะ
เช่นเดียวกับลูกจ้างตามสัญญาจ้างมีสิทธิได้รับสิทธิประโยชน์และสวัสดิการค่าครองชีพ 
ค่าอาหาร ค่ารถ เงินโบนัส เหมือนกับลูกจ้างตามสัญญาจ้างโดยตรง อย่างเป็นธรรมโดยไม่
เลือกปฏิบัติ (บริษัท กฎหมายปาระมี จำกัด, 2010: online) ส่วนในประเด็นการสละสิทธ์ิ
เรียกร้องนั้นลูกจ้างลงลายมือช่ือในเอกสารโดยระบุว่าลูกจ้างขอสละสิทธิเรียกร้องใด ๆ  อันอาจมี
อีกต่อไปทั้งสิ้น มีผลใช้บังคับได้ (คำพิพากษาศาลฎีกาที่ 1225/2561) (ไพบูลย์ ธรรมสถิตย์มั่น, 
มปป. Online) 

พระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ์ 
พ.ศ.2518 

ในทีนี้จะนำเสนอประเด็นการเลิกจ้างที่เกี่ยวข้องกับการกระทำอันไม่เป็นธรรมกับประเด็น
การลงโทษกรรมการลูกจ้าง ซึ่งจะต้องได้รับอนุญาตจากศาลแรงงานก่อนจึงจะดำเนินการ
ได้ ในประเด็นการกระทำอันไม่เป็นธรรมนั้นมีคำพิพากษาศาลฎีกาที่น่าสนใจคือ ฎีกาที่ 
362/2548 เลิกจ้างเพราะขาดทุนอย่างมากต้องลดขนาดองค์กรมิใช่กลั่น แกล้งไม่เป็นการ
กระทำอันไม่เป็นธรรม (การกระทำอันไม่เป็นธรรม. มปป. Online) ส่วนการเลิกจ้าง
กรรมการลูกจ้างนั้นมีคำพิพากษาศาลฎีกาที่น่าสนใจคือฎีกา2405-2407/2559 กรรมการ
ลูกจ้างไม่เข้าทำงานออกไป ร่วมชุมนุม โดยมีพฤติการณ์ชักชวนพนักงานให้ออกไปชุมนุม
ประท้วงโดยการปิดถนน และนํารถยนต์ไปจอดขวางถนนภายในโรงแรมซึ่งเป็นถนน
สาธารณะจนถูกเจ้าพนักงานตำรวจ จับกุม ดำเนินคดีข้อหาร่วมกันมั่วสุมตั้งแต่ 10 คนขึ้น



 

ชื่อกฎหมาย ตัวอยา่งประเด็นทางกฎหมายที่ท่ีควรคำนึง 
ประมวลกฎหมาย
แพ่งและพาณิชย์ว่า
ด้วยจ้างแรงงาน 

ประเด็นปัญหาที่ควรให้ความสนใจ คือ การบอกกล่าวล่วงหน้าในการเลิกจ้างกับการออก
หนังสือรับรองการทำงาน ในประเด็นการบอกกล่าวล่วงหน้านั้นต้องเป็นไปตามมาตรา 583 และ
บทบัญญัติของกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน แม้การเลิกจ้างในระหว่างทดลองงานก็
ต้อง บอกกล่าวล่วงหน้าเมื่อเลิกจ้างหากมิได้บอกกล่าวล่วงหน้า นายจ้างต้องจ่ายสินจ้าง
แทนการบอกกล่าวล่วงหน้าให้แก่ลูกจ้างด้วย (คำพิพากษาศาลฎีกาที ่ 5131/2550) 
(Advanced Law Legal Services, 2020, online) ส ่วนในประเด ็นการออกหน ั งส ือหรือ
ใบสำคัญแสดงการทำงานนั้นจะต้องระบุข้อความตามที่กฎหมายกำหนดไว้เท่านั้นคือตาม 
ปพพ มาตรา 585 คือลูกจ้างได้ทำงานมานานเท่าใดและลักษณะของงานที่ทำเป็นอย่างไร (คำ
พิพากษาฎีกาที่ 3502/2543) (ไพบูลย์ ธรรมสถิตย์มั่น, มปป. ออนไลน์) 
ไป กระทำการให้เกิดความวุ่นวายขึ้นในบ้านเมืองกรรมการลูกจ้างให้การรับสารภาพอัน
เป็นการกระทำความผิดตามประมวล กฎหมายอาญาลักษณะ 5ความผิด เกี่ยวกับความ
สงบสุขของ ประชาชนมาตรา 215 วรรคแรก จึงมีเหตุผลอันสมควรอนุญาตให้นายจ้างเลิก
จ้างกรรมการลูกจ้างได้ (การกระทำอันไม่เป็นธรรม , มปป: online) และอีกคดีหนึ่งที่
เกี่ยวข้องกับกรรมการลูกจ้างคือฎีกา 13889/2555 โจทก์ทำงานตำแหน่งผู้จัดการอาวุโส 
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล และองค์กรมีอำนาจลงนามในสัญญาจ้าง เลิกจ้าง อนุมัติระงับการ
ทดลองงาน แต่งตั้งโยกย้ายพนักงาน ลงโทษทางวินัยและลงนามในหนังสือเตือน โดยไม่
ต้องได้รับอนุมัติจากผู้ใด จึงมีฐานะเป็นนายจ้างตาม พ.ร.บ.แรงงานสัมพันธ์ มาตรา 5 ซึ่งฐานะ
นายจ้างกับลูกจ้างย่อมมีผลประโยชน์บางส่วนขัดแย้งกัน การที่สหภาพ แรงงานแต่งตั้งโจทก์
เป็นกรรมการลูกจ้างจึงไม่ชอบ โจทก์ไม่มีฐานะเป็นกรรมการลูกจ้าง และไม่ได้รับความคุ้มครอง 
ตามมาตรา 52 (การคุ้มครองระหว่างเปลี่ยนแปลงข้อตกลงฯ, มปป: online) 

พระราชบัญญัติ
ประกันสังคม พ.ศ.
2533 

ในที่น้ีจะนำเสนอคำพิพากษาฎีกาที่เกี่ยวข้องกับการวินิจฉัยว่าอะไรเป้นค่าจ้างค่าจ้างและอะไรที่
เป็นสวัสดิการ ดังนี้คือ คำพิพากษาศาลฎีกาที ่4037 - 4038/2561 ... ค่าบริการ ค่าน้ำมันรถ ค่า
กะ และค่าเบี้ยเลี้ยงพิเศษ จึงไม่ใช่ค่าจ้างที่ต้องนำมาคำนวณเพื่อจ่ายเป็นเงินสมทบเข้ากองทุน
ประกันสังคม (สำนักกฎหมาย ไทยเอเชียน ลอว์, 2021: online) 

พระราชบัญญัติ 
กองทุนเงินทดแทน 
พ.ศ.2537 
 

ในทีน้ีจะนำเสนอคำพิพากษาฎีกาที่น่าสนใจดังนี้ คำพิพากษาศาลฎีกาที่ 1308/2557 บุตร
ตามพระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 2537 มาตรา 20 วรรคหนึ่ง (3) ต้องถือเอาความเป็น
บุตรตามความเป็นจริง เมื่อโจทก์เป็นบุตรตามความเป็นจริงของผู้ตายซึ่งเป็นลูกจ้างประสบ
อันตรายถึงแก่ความตายจึงเป็นผู้มีสิทธิได้รับเงินทดแทน พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 
2537 มาตรา 49 บัญญัติให้ลูกจ้างหรือผู้มีสิทธิตามมาตรา 20 ยื่นคำร้องขอรับเงินทดแทน
ภายในหนึ่งร้อยแปดสิบวันนับแต่วันที่ประสบอันตราย เจ็บป่วย หรือสูญหาย แต่ไม่ได้
บัญญัติว่าหากไม่ยื่นคำร้องขอรับเงินทดแทนภายในกำหนดเวลาดังกล่าวจะมีผลทำใหส้ิทธิ
ที่จะได้รับเงินทดแทนระงับสิ้นไป ระยะเวลาการยื่นคำร้องขอรับเงินทดแทนภายในหนึ่ง



  
   

ชื่อกฎหมาย ตัวอยา่งประเด็นทางกฎหมายที่ท่ีควรคำนึง 
ประมวลกฎหมาย
แพ่งและพาณิชย์ว่า
ด้วยจ้างแรงงาน 

ประเด็นปัญหาที่ควรให้ความสนใจ คือ การบอกกล่าวล่วงหน้าในการเลิกจ้างกับการออก
หนังสือรับรองการทำงาน ในประเด็นการบอกกล่าวล่วงหน้านั้นต้องเป็นไปตามมาตรา 583 และ
บทบัญญัติของกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน แม้การเลิกจ้างในระหว่างทดลองงานก็
ต้อง บอกกล่าวล่วงหน้าเมื่อเลิกจ้างหากมิได้บอกกล่าวล่วงหน้า นายจ้างต้องจ่ายสินจ้าง
แทนการบอกกล่าวล่วงหน้าให้แก่ลูกจ้างด้วย (คำพิพากษาศาลฎีกาที ่ 5131/2550) 
(Advanced Law Legal Services, 2020, online) ส ่วนในประเด ็นการออกหน ั งส ือหรือ
ใบสำคัญแสดงการทำงานนั้นจะต้องระบุข้อความตามที่กฎหมายกำหนดไว้เท่านั้นคือตาม 
ปพพ มาตรา 585 คือลูกจ้างได้ทำงานมานานเท่าใดและลักษณะของงานที่ทำเป็นอย่างไร (คำ
พิพากษาฎีกาที่ 3502/2543) (ไพบูลย์ ธรรมสถิตย์มั่น, มปป. ออนไลน์) 
ร้อยแปดสิบวัน จึงเป็นเพียงกำหนดระยะเวลาเร่งรัดให้ลูกจ้างหรือผู้มีสิทธิตามมาตรา 20 
ใช้สิทธิโดยเร็ว ไม่ใช่บทบัญญัติตัดสิทธิแม้โจทก์ยื่นคำร้องขอรับเงินทดแทนเกินหนึ่งร้อย
แปดสิบวันนับแต่วันที่ผู้ตายประสบอันตราย โจทก์ก็ยังมีสิทธิได้รับเงินทดแทน กรณีมีเหตุ
เพิกถอนคำวินิจฉัยของคณะกรรมการกองทุนเงินทดแทน (Law E-Learning, 2018: 
online) 

พระราชบัญญัติ
ส่งเสริมการพัฒนา
ฝีมือแรงงาน  
พ.ศ. 2545 

มีประเด็นที่ควรให้ความสนใจดังต่อไปนี้ คำพิพากษาศาลฎีกาที่ 77/2556 คดีที่โจทก์เป็น
หน่วยงานทางปกครองฟ้องให้จำเลยทั ้งสอง ซึ ่งเป็นเอกชนให้รับผิดตามสัญญากู้ยืม
เงินกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน และสัญญาค้ำประกัน จึงต้องพิจารณาว่าสัญญากู้ยืมเงิน
ดังกล่าวเป็นสัญญาทางแพ่งหรือสัญญาทางปกครอง เห็นว่า แม้โจทก์จะมีหน้าที่ในการ
พัฒนาฝีมือแรงงาน แต่เมื่อพิจารณาตามสัญญากู้ยืมเงินระหว่างโจทก์กับจำเลยที่ 1 ก็ได้
ความว่า โจทก์เป็นผู้ให้จำเลยที่ 1 กู้ยืมเงินเพื่อนำไปใช้ในการฝึกอบรมพัฒนาผีมือแรงงาน
ของตน ตามหลักสูตรโครงการพัฒนาบุคลากรคอมพิวเตอร์ กับเงื่อนไขข้อสัญญาที่ระบุว่า 
การกู้ยืมผู้กู้จะต้องจัดให้มีหลักประกัน จะต้องเสียดอกเบี้ยให้แก่กัน หากผิดนัดหรือผิด
สัญญายินยอมให้เรียกเบี้ยปรับและบอกเลิกสัญญาได้ และเมื่อเข้าไปทำงานสถานที่ใด
จะต้องแจ้งให้โจทก์ทราบเท่านั้น โจทก์ผู้ให้กู้จึงมีหน้าที่เพียงส่งมอบเงินกู้ให้แก่จำเลยที่ 1 ผู้
กู้ ส่วนจำเลยที่ 1 ก็เพียงแต่มีหน้าท่ีปฏิบัติตามข้อสัญญาด้วยการชำระเงินกู้พร้อมดอกเบี้ย
ตามกำหนดเวลา อันมีลักษณะเป็นสัญญากู้ยืมเงินในทางแพ่ง ไม่ใช่สัญญาทางปกครอง 
ดังนั้น ข้อพิพาทเกี่ยวกับสัญญากู้ยืมเงินและสัญญาค้ำประกันซึ่งเป็นสัญญาอุปกรณ์ จึงอยู่ใน
อำนาจพิจารณาพิพากษาของศาลยุติธรรม (ฎีกา, 2017, online) 

พระราชบัญญัติ
ความปลอดภัย 
อาชีวอนามัยและ

ในที่น้ีจะนำเสนอคำพิพากษาศาลฎีกาเพื่อเป็นตัวอย่างดังนี้ พ.ร.บ.คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
มาตรา 166 บัญญัติว่า บรรดาประกาศหรือคำสั่งที่ออกตามประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 
103 ลงวันที่ 16 มีนาคม 2515 ให้ยังคงใช้ได้ต่อไปเท่าที่ไม่ขัดหรือแย้งกับ พ.ร.บ. นี้จนกว่าจะมี
กฎกระทรวง ระเบียบและประกาศที่ออกตาม พ.ร.บ. นี ้ใช้บังคับ เมื ่อยังไม่มีกฎกระทรวง 



 

ชื่อกฎหมาย ตัวอยา่งประเด็นทางกฎหมายที่ท่ีควรคำนึง 
ประมวลกฎหมาย
แพ่งและพาณิชย์ว่า
ด้วยจ้างแรงงาน 

ประเด็นปัญหาที่ควรให้ความสนใจ คือ การบอกกล่าวล่วงหน้าในการเลิกจ้างกับการออก
หนังสือรับรองการทำงาน ในประเด็นการบอกกล่าวล่วงหน้านั้นต้องเป็นไปตามมาตรา 583 และ
บทบัญญัติของกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน แม้การเลิกจ้างในระหว่างทดลองงานก็
ต้อง บอกกล่าวล่วงหน้าเมื่อเลิกจ้างหากมิได้บอกกล่าวล่วงหน้า นายจ้างต้องจ่ายสินจ้าง
แทนการบอกกล่าวล่วงหน้าให้แก่ลูกจ้างด้วย (คำพิพากษาศาลฎีกาที ่ 5131/2550) 
(Advanced Law Legal Services, 2020, online) ส ่วนในประเด ็นการออกหน ั งส ือหรือ
ใบสำคัญแสดงการทำงานนั้นจะต้องระบุข้อความตามที่กฎหมายกำหนดไว้เท่านั้นคือตาม 
ปพพ มาตรา 585 คือลูกจ้างได้ทำงานมานานเท่าใดและลักษณะของงานที่ทำเป็นอย่างไร (คำ
พิพากษาฎีกาที่ 3502/2543) (ไพบูลย์ ธรรมสถิตย์มั่น, มปป. ออนไลน์) 

สภาพแวดล้อมการ
ทำงาน พ.ศ. 2554 
 

ระเบียบและประกาศที่ออกตาม พ.ร.บ. นี้เกี่ยวกับเรื่องความปลอดภัยในการทำงานของลูกจ้าง
หรือความปลอดภัยในการทำงานเกี่ยวกับสารเคมีอันตรายใช้บังคับ หรือมีการยกเลิกมาตรการ
เพื่อความปลอดภัยในกิจการเกี ่ยวกับสารเคมีอันตรายตามประกาศหรือคำสั่งที ่ออกตาม
ประกาศของคณะปฏิวัติ 

 ฉบับท่ี 103 ลงวันท่ี 16 มีนาคม 2515 ประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดกิารสงัคม เรื่อง 
ความปลอดภัยในการทำงานของลูกจ ้าง ลงว ันที ่  31 มีนาคม 2540 และประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เรื่อง ความปลอดภัยในการทำงานเกี่ยวกับสารเคมอีันตรายลงวันท่ี 22 
สิงหาคม 2534 ซึ่งออกตามความใน ข้อ 2 (7) และข้อ 14 แห่งประกาศของคณะปฏิวัติ 
ฉบับที่ 103 จึงยังคงมีผลใช้บังคับ อย่างไรก็ตาม แม้โจทก์จะนำสืบรับฟังได้ว่า จำเลยที่ 1 
และที่ 2 มีก๊าซประเภทสารเคมีอันตรายไว้ในครอบครองโดยไม่แจ้งการครอบครองตาม
แบบที่อธิบดีกรมแรงงานกำหนดต่ออธิบดีกรมแรงงานหรือผู้ว่าราชการจังหวัด และไม่จัด
ให้ลูกจ้างระดับบริหารเข้ารับการฝึกอบรมและแต่งตั้งให้เป็นเจ้าหน้าที่ความปลอดภัยใน
การทำงานระดับบริหารของสถานประกอบกิจการตามฟ้องโจทก์ อันเป็นการฝ่าฝืน
ประกาศทั้งสองฉบับดังกล่าวก็ตาม แต่การกระทำของจำเลยที่ 1 และที่ 2 ก็ไม่ได้เป็น
ความผิดตาม พ.ร.บ.คุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 103, 148 ตามคำขอท้ายฟ้องของ
โจทก์ แต่เป็นความผิดตามประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับท่ี 103 ข้อ 2 (7) และข้อ 8 ซึ่งถูก
ยกเลิกไปแล้วโดย พ.ร.บ.คุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 3 ฉะนั้น จำเลยที่ 1 และที่ 2 
จึงไม่มีความผิดฐานมีก๊าซประเภทสารเคมีอันตรายไว้ในครอบครองโดยไม่แจ้งรายละเอียด
ต่อเจ้าพนักงานตามกฎหมาย และฐานไม่จัดให้ลูกจ้างระดับบริหารเข้ารับการอบรมและ
แต่งตั ้งให้เป็นเจ้าหน้าที่ความปลอดภัยในการทำงานระดับบริหารของสถานประกอบ
กิจการ (ฎีกา, 2017: online) 



  
   

ชื่อกฎหมาย ตัวอยา่งประเด็นทางกฎหมายที่ท่ีควรคำนึง 
ประมวลกฎหมาย
แพ่งและพาณิชย์ว่า
ด้วยจ้างแรงงาน 

ประเด็นปัญหาที่ควรให้ความสนใจ คือ การบอกกล่าวล่วงหน้าในการเลิกจ้างกับการออก
หนังสือรับรองการทำงาน ในประเด็นการบอกกล่าวล่วงหน้านั้นต้องเป็นไปตามมาตรา 583 และ
บทบัญญัติของกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน แม้การเลิกจ้างในระหว่างทดลองงานก็
ต้อง บอกกล่าวล่วงหน้าเมื่อเลิกจ้างหากมิได้บอกกล่าวล่วงหน้า นายจ้างต้องจ่ายสินจ้าง
แทนการบอกกล่าวล่วงหน้าให้แก่ลูกจ้างด้วย (คำพิพากษาศาลฎีกาที ่ 5131/2550) 
(Advanced Law Legal Services, 2020, online) ส ่วนในประเด ็นการออกหน ั งส ือหรือ
ใบสำคัญแสดงการทำงานนั้นจะต้องระบุข้อความตามที่กฎหมายกำหนดไว้เท่านั้นคือตาม 
ปพพ มาตรา 585 คือลูกจ้างได้ทำงานมานานเท่าใดและลักษณะของงานที่ทำเป็นอย่างไร (คำ
พิพากษาฎีกาที่ 3502/2543) (ไพบูลย์ ธรรมสถิตย์มั่น, มปป. ออนไลน์) 

พระราชบัญญัติการ
ทำงานของคนต่าง
ด้าว พ.ศ. 2551 

ในที่นี้จะนำเสนอตัวอย่างคำพิพากษาศาลฎีกา เกี่ยวกับกฎหมายฉบับนี้ดังนี้ คำพิพากษาศาล
ฎีกาที่ 8746/2542 ความผิดตาม พ.ร.บ.คนเข้าเมือง พ.ศ. 2522 มาตรา 64 วรรคหนึ่ง บัญญัติ
ถึงการกระทำที่เป็นความผิดคือ ให้คนต่างด้าวที่เข้ามาในราชอาณาจักรโดยฝ่าฝืนกฎหมายเข้า
พักอาศัย ซ่อนเร้น หรือช่วยด้วยประการใด ๆ เพื่อให้คนต่างด้าวนั้นพ้นจากการจับกุม คดีนี้
ตามคำฟ้องข้อ (ก) โจทก์กล่าวหาจำเลยว่า ช่วยด้วยประการใด ๆ แก่คนต่างด้าวที่เข้ามาใน
ราชอาณาจักรโดยฝ่าฝืนต่อกฎหมายด้วยการให้เข้าทำงานในร้านอาหารของจำเลยเท่านั้น มิได้
มีการช่วยอย่างอื่นอีก ส่วนความผิดตาม พ.ร.บ.การทำงานของคนต่างด้าว พ.ศ. 2521 ตามคำฟอ้ง
ข้อ (ข) โจทก์กล่าวหาจำเลยว่า รับคนต่างด้าวซึ่งไม่มีใบอนุญาตทำงานเข้าทำงานเป็น
ลูกจ้างในร้านอาหารของจำเลย จะเห็นได้ว่า การที ่จำเลยรับคนต่างด้าวที ่เข้ามาใน
ราชอาณาจักรโดยฝ่าฝืนกฎหมายเข้าทำงานในร้านอาหารของจำเลยโดยคนตา่งด้าวนั้นไมม่ี
ใบอนุญาตทำงาน เป็นการกระทำท่ีจำเลยมีเจตนาในผลการกระทำเป็นอย่างเดียวกันคือรับ
คนต่างด้าวเข้าทำงาน แม้จะเป็นความผิดต่อกฎหมายหลายบท แต่ก็เป็นการกระทำโดยเจตนา
เดียวกัน จึงต้องถือว่าเป็นกรรมเดียว (ฎีกา, 2017: online) 

พระราชบัญญัติ
จัดตั้งศาลแรงงาน
และวิธีพิจารณาคดี
แรงงาน พ.ศ.2522 

ในที่น้ีจะนำตัวอย่างคำพิพากษาศาลฎีกาดังต่อไปนี้คือ คำพิพากษาศาลฎีกาที่ 3412/2561 
เรื่อง เลิกจ้างโดยไม่เปน็ธรรม: นายจ้างยังมีรายรับอยู่ มิได้ประสบภาวะขาดทุนจนประกอบ
กิจการต่อไปไม่ได้ ไม่มีการกำหนดและประกาศวิธีคัดเลือกพนักงานที่จะถูกเลิกจ้างและไม่
สามารถอธิบายได้ว่าลูกจ้างที่ถูกเลิกจ้างมีลักษณะเข้าข่ายต้องถูกเลิกจ้างแตกต่างจาก
พนักงานอ่ืนท่ีไม่ถูกเลิกจ้างอย่างไร แม้การเลิกจ้างนายจ้างจะจ่ายเงินสินจ้างแทนการบอก
กล่าวล่วงหน้าและค่าชดเชยแล้วก็ตาม ถือเป็นการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรม (ไพบูลย์ ธรรม
สถิตย์มั่น, มปป. ออนไลน์) 

พระราชบัญญัติ
ส่งเสริมและพัฒนา

กฎหมายฉบับนี้มีส่วนเกี่ยวข้องกับกฎหมายแรงงานหลายฉบับ เช่น กฎหมายว่าด้วยความ
ปลอดภัยและอาชีวอนามัยในการทำงานกฎหมายว่าด้วยการจัดหางานมีรายละเอียดและ
ขั้นตอนการปฏิบัติโดยเฉพาะดังนั้นผู้ปฏิบัติงานและผู้บริหารงานด้านการจัดการทรัพยากร
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ประเด็นปัญหาที่ควรให้ความสนใจ คือ การบอกกล่าวล่วงหน้าในการเลิกจ้างกับการออก
หนังสือรับรองการทำงาน ในประเด็นการบอกกล่าวล่วงหน้านั้นต้องเป็นไปตามมาตรา 583 และ
บทบัญญัติของกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน แม้การเลิกจ้างในระหว่างทดลองงานก็
ต้อง บอกกล่าวล่วงหน้าเมื่อเลิกจ้างหากมิได้บอกกล่าวล่วงหน้า นายจ้างต้องจ่ายสินจ้าง
แทนการบอกกล่าวล่วงหน้าให้แก่ลูกจ้างด้วย (คำพิพากษาศาลฎีกาที ่ 5131/2550) 
(Advanced Law Legal Services, 2020, online) ส ่วนในประเด ็นการออกหน ั งส ือหรือ
ใบสำคัญแสดงการทำงานนั้นจะต้องระบุข้อความตามที่กฎหมายกำหนดไว้เท่านั้นคือตาม 
ปพพ มาตรา 585 คือลูกจ้างได้ทำงานมานานเท่าใดและลักษณะของงานที่ทำเป็นอย่างไร (คำ
พิพากษาฎีกาที่ 3502/2543) (ไพบูลย์ ธรรมสถิตย์มั่น, มปป. ออนไลน์) 

คุณภาพชีวิตคน
พิการ พ.ศ.2550 

มนุษย์จะต้องศึกษาให้ละเอียด อย่างไรก็ตามปัญหาที่ฝ่ายนายจ้างกำลังประสบอยู่ก็คือไม่
สามารถหาผู้สมัครที่เป็นคนพิการเข้าทำงานได้ตามกำหนดซึ่งจะต้องมีการปรับปรุงแก้ไข
ต่อไป (ประชาชาติธุรกิจ, 2564: Online) 

พระราชบัญญัติ
กองทุนสำรองเลี้ยง
ชีพ พ.ศ.2530 

ในที ่น ี ้จะได้นำเสนอคำพิพากษาศาลฎีกาที ่เกี ่ยวข้องดังนี ้ ค ําพิพากษาศาลฎีกาที่ 
13806/2557 ข้อบังคับกองทุนสํารองเลี้ยงชีพจําเลยซึ่งจดทะเบียนแล้วที่กำหนดว่าจะไม่
จ่ายเงินสมทบและ ผลประโยชน์กรณีลูกจ้างลาออกจากงานเพื่อไปทำงานกับบริษัทคู่แข่ง
ทางธุรกิจนั้น มีลักษณะเป็นไปเพื่อคุ้มครอง ดูแลผลประโยชน์ในทางการค้าของจําเลยร่วม
ซึ่งเป็นนายจ้างแต่ฝ่ายเดียว และเป็นการห้ามลูกจ้างไปทำงานกับ บริษัทคู่แข่งทางธุรกิจ
หลังจากนิติสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างไม่มีต่อกัน ทั้งเป็นการตัดสิทธิลูกจ้างไม่ให้
ได้รับเงินสมทบและผลประโยชน์โดยที่ลูกจ้างไม่ได้กระทําการที่ไม่ชอบไม่ถูกต้องไม่ควรใน
ขณะที่เป็นลูกจ้าง จึงเป็นข้อกําหนดที่ขัดแย้งกับวัตถุประสงค์ของการจัดตั้งกองทุนสํารอง
เลี้ยงชีพที่จัดตั้งขึ้นเพื่อเป็นหลักประกันและ สวัสดิการแก่ลูกจ้างเมื่อออกจากงานตาม
พระราชบัญญัติกองทุนสํารองเลี ้ยงชีพ พ.ศ. 2530 มาตรา 5 และ หมายเหตุท้าย
พระราชบัญญัติดังกล่าว และเป็นการตัดสิทธิของลูกจ้างโดยปราศจากเหตุผลอันสมควรไม่
ชอบด้วย พระราชบัญญัติกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ พ.ศ. 2530 มาตรา 9 (8) ถือว่าข้อบังคับ
ดังกล่าวมีวัตถุประสงค์เป็นการ ต้องห้ามชัดแจ้งโดยกฎหมายและขัดต่อความสงบเรียบร้อย 

 ของประชาชนหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน ตกเป็น โมฆะ ใช้บังคับไม่ได้ตาม ป.พ.พ. 
มาตรา 150 (ฝ่ายกฎหมายสวัสดิการสังคม กองกฎหมายสวัสดิการสังคม, 2564: online) 

พระราชบัญญัติ
คุ้มครองข้อมูลส่วน
บุคคล พ.ศ. 2562 
 

กฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองข้อมูลข่าวสารส่วนบุคคลมิได้เป็นกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับ
แรงงานโดยตรง แต่เป็นกฎหมายที่เกี่ยวเนื่องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่สำคัญ ซึ่งมี
รายละเอียดในทางปฏิบัติจำนวนมาก อีกทั้งยังเป็นกฎหมายที่มีโทษสูงสุดในบรรดา
กฎหมายที่นำมาศึกษาในบทความนี ้ กล่าวคือมีโทษปรับถึงไม่เกินห้าล้านบาท และ
เนื่องจากกฎหมายฉบับนี้เป็นกฎหมายใหม่ซึ ่งกำลังจะมีผลใช้บังคับผู้ปฏิบัติงานและ



  
   

ชื่อกฎหมาย ตัวอยา่งประเด็นทางกฎหมายที่ท่ีควรคำนึง 
ประมวลกฎหมาย
แพ่งและพาณิชย์ว่า
ด้วยจ้างแรงงาน 

ประเด็นปัญหาที่ควรให้ความสนใจ คือ การบอกกล่าวล่วงหน้าในการเลิกจ้างกับการออก
หนังสือรับรองการทำงาน ในประเด็นการบอกกล่าวล่วงหน้านั้นต้องเป็นไปตามมาตรา 583 และ
บทบัญญัติของกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน แม้การเลิกจ้างในระหว่างทดลองงานก็
ต้อง บอกกล่าวล่วงหน้าเมื่อเลิกจ้างหากมิได้บอกกล่าวล่วงหน้า นายจ้างต้องจ่ายสินจ้าง
แทนการบอกกล่าวล่วงหน้าให้แก่ลูกจ้างด้วย (คำพิพากษาศาลฎีกาที ่ 5131/2550) 
(Advanced Law Legal Services, 2020, online) ส ่วนในประเด ็นการออกหน ั งส ือหรือ
ใบสำคัญแสดงการทำงานนั้นจะต้องระบุข้อความตามที่กฎหมายกำหนดไว้เท่านั้นคือตาม 
ปพพ มาตรา 585 คือลูกจ้างได้ทำงานมานานเท่าใดและลักษณะของงานที่ทำเป็นอย่างไร (คำ
พิพากษาฎีกาที่ 3502/2543) (ไพบูลย์ ธรรมสถิตย์มั่น, มปป. ออนไลน์) 
ผู้บริหารด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์จะต้องศึกษาและทำความเข้าใจเพื่อดำเนินการให้
ถูกต้องต่อไป (สีหนาท ประยูรรัตน์, 2564: 41-55) 

ที่มา: นำเสนอโดยคณะผู้เขียนโดยอาศัยข้อมูลตามที่ได้อ้างอิงไว้ 
 
 จากตารางที่ 2 จะเห็นว่ากฎหมายแต่ละฉบับมีประเด็นที่จะต้องพิจารณาจำนวนมากดังนั้น
ในการตัดสินใจทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์จำเป็นต้องพิจารณาประเด็นกฎหมายด้วยอย่าง
รอบคอบ 
 

บทสรุป (Conclusion) 
 จากการศึกษาในบทความนี้สรุปได้ว่า งานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมที่
ดำเนินการเพื่อจูงใจและส่งเสริมสนับสนุน ให้พนักงานได้นำเอาทุนมนุษย์ที่ตนครอบครองอยู่ออกมา
ใช้ในการปฏิบัติงานให้แก่องค์การและพัฒนาทุนมนุษย์ของตนให้มีความทันสมัยอย่างต่อเนื่อง เพ่ือ
ปฏิบัติงานให้แก่องค์การสามารถดำเนินการไปได้บรรลุผลตามเป้าหมายและแผนกลยุทธ์ของ
องค์การที่ได้กำหนดไว้อย่างต่อเนื่อง ขอบเขตงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามกระบวนการ
และข้ันตอนในส่วนต่าง ๆ นั้น มีกฎหมายที่สำคัญที่เก่ียวข้องที่ผู้ปฏิบัติงานและผู้บริหารงานด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์จะต้องให้ความเอาใจใส่และคำนึงถึง ในการพิจารณาและตัดสินใจอย่างน้อย 
13 ฉบับ จึงเห็นได้ว่าผู้ปฏิบัติงานและผู้บริหารงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์จำเป็นจะต้อง
พิจารณาอย่างรอบคอบโดยนำเอาประเด็นทางกฎหมายเข้าไปร่วมพิจารณาและตัดสินใจ ทุกครั้งใน
การตัดสินใจเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ทุกด้าน เพื่อให้แน่ใจว่าการดำเนินการต่าง ๆ 



 

เป็นไปอย่างถูกต้องตามกฎหมาย อันเป็นการป้องกันความเสียหายที่อาจจะเกิดขึ้นแก่ผู้ปฏิบัติงาน
และผู้บริหารงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์และองค์การ โดยจะต้องปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง 
 

ข้อเสนอแนะ (Research Suggestions) 

 เนื่องจากเรื่องกฎหมายเป็นเรื่องละเอียดอ่อนและมีความอ่อนไหวมากซึ่งอาจจะนำผลร้าย  
มาสู่ทั้งบุคคลและองค์การ ดังนั้นผู้ปฏิบัติงานและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในงานด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ จึงสมควรศึกษาทำความเข้าใจในพื้นฐานของกฎหมายที่เกี่ยวข้อง ในส่วนนี้จะได้นำเสนอ
ข้อเสนอแนะสองส่วนดังต่อไปนี้ 
 1 ข้อเสนอแนะในการศึกษากฎหมาย เพื ่อเป็นแนวทางในการศึกษากฎหมายต่าง ๆ  
ที่เกี่ยวข้องและเกี่ยวเนื่องกับด้านแรงงานซึ่งมีผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ จึงขอเสนอแนะวิธี
การศึกษากฎหมายดังแสดงในตารางที่ 3 ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 3 วิธีการศึกษากฎหมาย 

วิธีการศึกษา แนวทางการศึกษา 
การศึกษาจากตัว
บทกฎหมาย 

สามารถศึกษาค้นคว้าได้จากราชกิจจานุเบกษาเป็นการศึกษาเอกสารต้นฉบับของ
กฎหมายนั้น ๆ จะมีข้อมูลเกี่ยวกับการตรากฎหมายที่ครบถ้วนรวมทั้งบันทึกหลักการและ
เหตุผลในการตรากฎหมายฉบับนั้นๆ ด้วย แต่ไม่มีคำอธิบายเนื้อหาสาระของกฎหมาย 
นอกจากนี้ ยังสามารถศึกษาจากเอกสารตัวบทกฎหมายซึ่งมีผู้ได้นำมาจัดพิมพ์เป็นเล่ม
เพื่อสะดวกแก่การค้นหาเพื่อการศึกษาได้อีกด้วย 

ก า ร ศ ึ ก ษ า จ า ก
ตำราหรือหนังสือ
ท ี ่ ม ี ผ ู ้ เ ข ี ยนขึ้ น
เกี ่ยวกับกฎหมาย
แต่ละฉบับ 

โดยจะมีการอธิบายความหมายของเนื้อหาของกฎหมายซึ่งมีวิธีการนำเสนอที่แตกต่างกัน
ออกไป เช่น การนำสินค้าหรือการอธิบายตามหัวข้อเรื่องที่กำหนดไว้ในบทตัวบทของ
กฎหมายหรือการอธิบายเป็นรายมาตราให้ผู้อ่านได้เกิดความรู้และความเข้าใจในเนื้อหา
ของกฎหมายนั้นนั้น ทั้งนี้ จะมีการนำเอาคำพิพากษาศาลฎีกาที่เกี่ยวข้องมานำเสนอเอาไว้
ด้วยเพื่อส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้อ่านได้เกิดความเข้าใจในเนื้อหาสาระของกฎหมายและการ
บังคับใช้กฎหมายซึ่งสามารถใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานได้อีกด้วย 

การศึกษาจากคำ
พิพากษาศาลฎีกา 

เป็นการศึกษาเรื่องที่เกิดขึ้นจากการบังคับใช้กฎหมายฉบับนั้นๆ ทั้งนี้หากจะศึกษาคำ
พิพากษาศาลฎีกาฉบับเต็มซึ่งจะมีรายละเอียดมากหรือศึกษาคำพิพากษาฉบับย่อซึ่งจะทำ
ให้เข้าใจในการตีความกฎหมายและการใช้บังคับกฎหมายในประเด็นที่มีการฟ้องหรือประเด็น
พิพาทท่ีกระชับและชัดเจนในปัจจุบันมีการรวบรวมคำพิพากษาฎีกาทั้งฉบับเต็มและฉบับ
ย่อ ออกมาเผยแพร่ซึ่งสามารถศึกษาได้ทั้งที่มีการจัดทำเป็นหนังสือและการเผยแพร่แบบ
ออนไลน์ทำให้เกิดความสะดวกในการศึกษาในการสืบค้นมากขึ้น 



  
   

วิธีการศึกษา แนวทางการศึกษา 
ก า ร ศ ึ ก ษ า จ า ก
บทความวิชาการ
และบทความวิจัย 

ในปัจจุบันมีการนำเอาผลการศึกษาทั ้งที ่เป็นบทความวิชาการและบทความวิจ ัยใน
ประเด็นต่าง ๆ ของกฎหมายหลายฉบับแต่ละฉบับมาตีพิมพ์เผยแพร่เพื่อเป็นแหล่งในการ
สืบค้นและการวิจัยสำหรับนักวิชาการนักวิจัยหรือผู้สนใจทั่วไป จุดเด่นของบทความ คือ
บทความที่ตีพิมพ์จะผ่านการอ่านเพื่อตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสมทั้งทางด้านเนื้อหา 
และระเบียบวิธีวิจัยจากผู้ทรงคุณวุฒิอย่างน้อยสามคนซึ่งจะส่งเสริมให้เกิดความเชื่อมั่น
เชื่อถือในคุณภาพของเนื้อหาของบทความและระเบียบวิธีวิจัยที่ใช้ซึ่งจะช่วยให้เกิดความ
มั่นใจแก่ผู้ศึกษาและนำไปเป็นแนวทางในการตัดสินใจในการดำเนินงานได้ดียิ่งขึ้น 

ก า ร ศ ึ ก ษ า จ า ก
รายงานการวิจัย
จากการศึกษาวิจัย 

การวิจัยจะทำโดยหน่วยงานราชการผู ้ร ับผิดชอบหรือบริษัทห้างร้านหรือองค์การ
ภาคเอกชน เช่น สมาคม มูนิธิหรือองค์กรต่าง ๆ ซึ่งเป็นผู้ให้ทุนสนับสนุนแก่นักวิ จัยได้
ดำเนินการวิจัยตามข้อกำหนดในประเด็นต่าง ๆ เพื่อใช้ประกอบในการกำหนดนโยบายใน
การตัดสินใจในการดำเนินการนักวิจัยที่ดำเนินการวิจัยอาจฝืนนักวิจัยที่สังกัดสถาบันวิจัย
มหาวิทยาลัยหรือบริษัทท่ีปรึกษาและวิจัย รายงานการวิจัยนี้จะมีรายละเอียดทั้งด้านเนือ้หา
สาระ และด้านระเบียบวิธีการนำเสนอข้อค้นพบ การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะทั้งเชิง
นโยบายและการปฏิบัติที่สามารถนำไปเป็นแนวทางในการกำหนดนโยบายและการตัดสินใจ
ในการปฏิบัติงานได้ 

การศึกษาวิจัยจาก
วิทยานิพนธใ์น
ระดับบณัฑติศกึษา 

เป็นการศึกษาจากผลงานวิจัยที่เป็นวิทยานิพนธ์และดุษฎีนิพนธ์ในระดับบัณฑิตศึกษาใน
ประเด็นต่าง ๆ ของกฎหมายแต่ละฉบับ ในปัจจุบันนี้สามารถนำมาศึกษาได้โดยได้มีการ
นำเสนอไว้ ซึ่งสามารถสืบค้นได้จากแหล่งข้อมูลออนไลน์ได้ด้วย จึงสะดวกแก่การสืบค้น
และการค้นหาเพื ่อศึกษานำมาใช้เป็นแนวทางในการกำหนดนโยบายและพิจารณา
ตัดสินใจในการดำเนินการได้เป็นอย่างดี 

การศึกษาโดยวิธี
การศึกษาต่อ หรือ
โดยการเข้ารับการ
ฝ ึ ก อ บ ร ม ห รื อ
สัมมนา 

ปัจจุบันมีหน่วยงานและสถาบันทางการศึกษาสถาบันวิจัยและบริษัทที่ปรึกษารวมทั้ง
องค์การภาคเอกชน เช่น สมาคม หรือชมรม ต่างๆจัดขึ้นซึ่งผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถ
มีปฏิสัมพันธ์กับวิทยากรโดยการถามคำถามและขอคำอธิบายในประเด็นที่สงสัยได้
นอกจากนี้ ยังมีเอกสารประกอบการฝึกอบรมและสัมมนาเพื่อนำมาใช้เป็นแนวทางใน
การศึกษาและใช้ประกอบการพิจารณาตัดสินใจในการปฏิบัติงานได้อีกด้วย การศึกษา
และการฝึกอบรมในปัจจุบันมีความสะดวกมากขึ้นโดยมีการจัดการผ่านระบบออนไลน์อ
ด้วย 

การศึกษาโดยการ
ใ ช ้ บ ร ิ ษั ท
ส ำ น ั ก ง า น ที่
ปรึกษากฎหมาย 

ในปัจจุบันนี้มีสำนักงานท่ีปรึกษากฎหมายทั้งในประเทศและต่างประเทศ ซึ่งสามารถที่จะ
ใช้บริการได้หลายรูปแบบเช่นใช้บริการในลักษณะที่เป็นครั้งคราวและจ่ายค่าบริการตามที่
กำหนดตกลงกัน นอกจากนี้ยังมีการทำสัญญาจ้างบริษัทที่ปรึกษาทำหน้าที่เป็นที่ปรึกษา
ประจำโดยอาจจะมีกำหนดระยะเวลา ที่แตกต่างกันออกไปเช่นสัญญาระยะเวลาหนึ่งปี
หรือสามปีหรือห้าปีหรือไม่มีกำหนดระยะเวลาเมื่อประสงค์จะบอกเลิกสัญญาก็บอกกล่าว



 

วิธีการศึกษา แนวทางการศึกษา 
ล่วงหน้าแล้วยุติเลิกสัญญากันไปตามใจ บริษัทที่ปรึกษามีจุดเด่นหลายประการ คือ ที่
ปรึกษาจะเป็นผู้ค้นคว้าหาข้อมูลต่าง ๆ เพื่อตอบคำถามก่อให้เกิดความมั่นใจในการใช้
ประกอบการพิจารณาตัดสินใจได้เป็นอย่างดีข้อเสียคืออาจจำเป็นต้องจ่ายค่าบริการอัตรา
ที่สูงซึ่งจำเป็นจะต้องพิจารณาถึงความสามารถในการจ่ายงบประมาณของหน่วยงานหรือ
บริษัทประกอบด้วย  

 

ที่มา: นำเสนอโดยคณะผู้เขียน 
 
 2. ข้อเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติ เพื่อเป็นการป้องกันความเสียหายที่อาจจะเกิดขึ้นจากการ
ดำเนินการในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นการละเมิด กฎหมายที่เกี ่ยวข้องกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์จากการศึกษาในบทความนี้จึงมีข้อเสนอแนะดังต่อไปนี้ (1) ผู้ปฏิบัติงานและผู้
บริหารงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ควรศึกษาทำความเข้าใจในกฎหมายต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง
กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้เกิดความมั่นใจในการตัดสินใจดำเนินการด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ให้เป็นไปอย่างถูกต้องตามกฎหมายทุกกรณี (2) ในกรณีที ่ในองค์การนั ้นมี 
ฝ่ายกฎหมายประจำก่อนการตัดสินใจขั้นสุดท้ายในการดำเนินการด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ควรปรึกษาหารือและขอความเห็นทางกฎหมายจากฝ่ายกฎหมายเสียก่อนการ
ตัดสินใจขั้นสุดท้ายในการดำเนินการจัดการทรัพยากรมนุษย์ทุกกรณี (3) ในกรณีที่ไม่มีฝ่ายกฎหมาย
ประจำอยู่ในองค์การนั้นฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรว่าจ้างเจ้าหน้าที่ฝ่ายกฎหมายผู้ที่มีความรู้ความ
เชี่ยวชาญด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างน้อยหนึ่งคนมาปฏิบัติหนา้ที่
ในฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้ความเห็นและข้อเสนอแนะทางกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ก่อนการตัดสินใจดำเนินการด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ทุกกรณี และ (4) 
บริษัทหรือองค์กรธุรกิจต่าง ๆ ควรใช้บริการทางกฎหมายจากสำนักงานกฎหมายที่มีความเชี่ยวชาญ
ทางด้านกฎหมายที่เกี ่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้คำปรึกษาก่อนการตัดสินใจ
ดำเนินการประเด็นการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่สำคัญ เช่น ในกรณีการเลิกจ้างพนักงาน การย้าย
สถานประกอบการ หรือการปิดกิจการ เป็นต้น 
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