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บทคัดย่อ 
 การพิจารณาเรื่องการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรมของประเทศไทยกรณีการปรับโครงสร้างองค์กรโดยเลิก
จ้างลูกจ้างบางส่วนได้จากเดิมที่พิจารณาเพียงคือ (1) นายจ้างขาดทุน (2) กระบวนการคัดเลือกลูกจ้างที่
เป็นธรรม เป็นการพิจารณาตามค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 3119 – 3135/2567  ซึ่งวางหลักให้กรณีนายจ้าง
เลิกจ้างลูกจ้างบางส่วนเพราะปรับปรุงองค์กรจะต้องพิจารณาเหตุ คือ (1) นายจ้างขาดทุนทั้งกิจการหรือ
เฉพาะบางภาคส่วน (2) กระบวนการแก้ไขปรับปรุงกิจการนายจ้าง เช่น การปรับลดลูกจ้างรับเหมาค่าแรง 
การลดการท างานล่วงเวลา  ไม่จ้างลูกจ้างใหม่เพ่ิม  (3) กระบวนการคัดเลือกลูกจ้างที่เป็นธรรม ซึ่งจะส่งผล
กระทบต่อแนวทางการเลิกจ้างของนายจ้างภาคเอกชน และรัฐวิสาหกิจทั่วประเทศ ที่จะต้องปฏิบัติตาม
แนวค าพิพากษาของศาล  
 
ค าส าคัญ: การเลิกจ้าง, อนุสัญญาองค์การแรงงานระหว่างประเทศ, ศาลแรงงาน 
 

Abstract 
 The consideration of unfair dismissal in Thailand in the case of organizational 
restructuring by partially terminating employees has previously considered only (1) the 
employer's losses and (2) a fair employee selection process. This is a consideration in 
accordance with the Supreme Court's decision No. 3119-3135/2024, which laid down the 
principle that in the case of an employer terminating some employees because of 
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organizational adjustments, the following reasons must be considered: (1) The employer 
loses the whole business or only some sectors. (2) The process of improving the employer's 
business, such as reducing contract employees, reducing overtime work, not hiring new 
employees. (3) The process of selecting employees fairly, which will affect the termination 
methods of private sector employers and state enterprises nationwide, which must comply 
with the court's judgment. 
 
Keywords: Termination, International Labor Organization Conventions, Labour Court 
 
บทน า 
 เมื่อนายจ้างเลิกจ้างลูกจ้างนั้น ลูกจ้างมีสิทธิที่จะได้รับค่าชดเชยซึ่ งเป็นเงินที่นายจ้างจ่ายตาม
ระยะเวลาการท างานของลูกจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 118 โดยจ่ายแก่
ลูกจ้างที่มิได้กระท าความผิดตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 119 และลูกจ้างมี
สิทธิได้รับการบอกกล่าวล่วงหน้าหรือหากไม่ได้บอกกล่าวล่วงหน้าจะต้องจ่ายสินจ้างแทนการบอกกล่าว
ล่วงหน้า (หรือค่าตกใจ) ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 17 และ 17/1 และ
ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 583 แต่หากการเลิกจ้างนั้นเป็นการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรม ศาล
แรงงานมีอ านาจให้นายจ้างรับลูกจ้างกลับเข้าท างาน หรือให้จ่ายค่าเสียหายจากการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรม
ได้ตามพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 มาตรา 49 
 การเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรมจึงเป็นมาตรฐานในการคุ้มครองลูกจ้างที่ให้อ านาจศาลแรงงานพิจารณา
ว่าการเลิกจ้างดังกล่าวเป็นการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรมหรือไม่ เนื่องจากกฎหมายมิได้บัญญัติว่าการเลิกจ้างที่
ไม่เป็นธรรรมมีลักษณะเช่นไร การตีความว่าการเลิกจ้างใดเป็นการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรมจึงเป็นไปตามแนว
ค าพิพากษาศาลฎีกา 
 ส าหรับการเลิกจ้างเพราะนายจ้างปรับปรุงโครงสร้างองค์กรนั้น ตามแนวค าพิพากษาศาลฎีกาใน
อดีตจะเป็นการเลิกจ้างท่ีเป็นธรรมต่อเมื่อนายจ้างต้องประสบปัญหาขาดทุน โดยมีการขาดทุนสะสมหลายปี
และแก้ไขด้วยหนทางอ่ืนไม่ได้แล้วจึงต้องปรับปรุงโครงสร้างองค์กรด้วยการลดอัตราลูกจ้าง โดยมวิธีการ
คัดเลือกลูกจ้างท่ีเป็นธรรม แต่ตามค าพิพากษาศาลฎีกาท่ี  
 ได้วางหลักกฎหมายใหม่ในการปรับปรุงโครงสร้างองค์กรว่า นายจ้างไม่จ าต้องขาดทุนสะสมหลาย
ปี แต่มีเหตุต้องปรับปรุงโครงสร้างองค์กรก็เป็นการเลิกจ้างที่เป็นธรรมได้ 
  

 1.  การเลิกจ้างท่ีไม่เป็นธรรมตามกฎหมายไทย 
 ตามพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 มาตรา 49 การ
พิจารณาคดีในกรณีนายจ้างเลิกจ้างลูกจ้าง ถ้าศาลแรงงานเห็นว่าการเลิกจ้างลูกจ้างผู้นั้นไม่เป็นธรรมต่อ
ลูกจ้าง ศาลแรงงานอาจสั่งให้นายจ้างรับลูกจ้างผู้นั้นเข้าท างานต่อไปในอัตราค่าจ้างที่ได้รับในขณะที่เลิกจ้าง 
ถ้าศาลแรงงานเห็นว่าลูกจ้างกับนายจ้างไม่อาจท างานร่วมกันต่อไปได้ ให้ศาลแรงงานก าหนดจ านวน
ค่าเสียหายให้นายจ้างชดใช้ให้แทนโดยให้ศาลค านึงถึงอายุของลูกจ้าง ระยะเวลาการท างานของลูกจ้าง 
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วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภฏัเลย 
ปีที่ 8 ฉบับที ่1 และ 2  (กรกฎาคม – ธนัวาคม 2568 ) 

ความเดือดร้อนของลูกจ้างเมื่อถูกเลิกจ้าง มูลเหตุแห่งการเลิกจ้างและเงินค่าชดเชยที่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับ 
ประกอบการพิจารณา 
 1.1  อ านาจศาลแรงงานกรณีการเลิกจ้างไม่เป็นธรรม 
  เมื่อศาลแรงงานพิจารณาแล้ว เห็นว่า นายจ้างเลิกจ้างลูกจ้างโดยไม่เป็นธรรมหรือการเลิก
จ้างโดยไม่มีเหตุสมควร เป็นการกลั่นแกล้งลูกจ้าง ศาลแรงงานมีอ านาจสั่งดังนี้ 
 
  1.1.1 การให้นายจ้างรับลูกจ้างผู้นั้นเข้าท างานต่อไปในอัตราค่าจ้างที่ได้รับในขณะที่เลิก
จ้าง 
  1.1.2 ถ้าศาลแรงงานเห็นว่าลูกจ้างกับนายจ้างไม่อาจท างานร่วมกันต่อไปได้ ให้ศาล
แรงงานก าหนดจ านวนค่าเสียหายให้นายจ้างชดใช้ให้แทนโดยให้ศาลค านึงถึง 
   (1)  อายุของลูกจ้าง 
   (2)  ระยะเวลาการท างานของลูกจ้าง 
   (3)  ความเดือดร้อนของลูกจ้างเมื่อถูกเลิกจ้าง 
   (4)  มูลเหตุแห่งการเลิกจ้างและ 
   (5)  เงินค่าชดเชยที่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับ  
 

 1.2  ดุลพินิจศาลในเรื่องการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรม 
  ศาลแรงงานมีอ านาจในการใช้ดุลพินิจ ดังนี้ 
  1.2.1  การเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรมศาลแรงงานกลางมีอ านาจยกขึ้นมาวินิจฉัยเอง แม้ลูกจ้าง
มิได้ฟ้องเป็นประเด็นโดยตรง ตามค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 141/2534 พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและ
วิธีพิจารณาคดีแรงงานพ.ศ. 2522 มาตรา 49 เป็นบทบัญญัติในทางวิธีสบัญญัติที่ให้อ านาจศาลใช้ดุลพินิจ
พิจารณาพิพากษาได้เมื่อปรากฏว่าการเลิกจ้างลูกจ้างไม่เป็นธรรม ศาลแรงงานกลางมีอ านาจยกขึ้นมา
วินิจฉัยเอง โดยลูกจ้างมิได้ฟ้องเป็นประเด็นโดยตรง และศาลมีอ านาจพิพากษาให้นายจ้างรับลูกจ้างกลับ
เข้าท างานหรือชดใช้ค่าเสียหายตามท่ีกฎหมายให้อ านาจไว้เท่านั้น 
  1.2.2  ศาลแรงงานมีอ านาจใช้ดุลพินิจที่จะรับกลับเข้าท างานหรือให้จ่ายค่าเสียหายจาก
การเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรม แม้ลูกจ้างมิได้ขอมาโดยตรง ตามค าพิพากษาศาลฎีกาท่ี 8706/2543 
  1.2.3  ดุลพินิจในการก าหนดค่าเสียหายจากการเลิกจ้างท่ีไม่เป็นธรรม 
   ดุลพินิจในการก าหนดค่าเสียหายจากการเลิกจ้างไม่เป็นธรรมนี้ เป็นดุลพินิจของ
ศาลแรงงาน แต่ศาลแรงงานต้องน าหลักเกณฑ์ตามมาตรา 49 มาประกอบการพิจารณาก าหนดจ านวนเงิน
ค่าเสียหายจากการเลิกจ้างไม่เป็นธรรม 
   การใช้ดุลพินิจต้องให้เกิดความเป็นธรรมแก่นายจ้างและลูกจ้างกล่าวคือ ต้องให้
ลูกจ้างสามารถน าไปใช้ด ารงชีวิตได้ในระหว่างที่ไม่สามารถหางานท า หรือต้องไม่สูงเกินไปจนนายจ้าง
รับภาระไม่ไหว หากการก าหนดค่าเสียหายไม่ชอบ ศาลสูงย่อมย้อมส านวนไปให้ศาลแรงงานก าหนดใหม่ 
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 1.3  แนวค าพิพากษาศาลฎีกาที่วางหลักเกี่ยวกับการเลิกจ้างที่เป็นธรรม 
  หลักเกณฑ์การเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรมนั้นจะต้องพิจารณาจากเหตุของนายจ้างและลูกจ้าง
แตกต่างจากหลักเกณฑ์การจ่ายค่าชดเชยและสินจ้างแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าที่พิจารณาจากเหตุของ
ลูกจ้างว่ากระท าผิดหรือไม่เพียงอย่างเดียว 

 
 ภาพประกอบที่ 1  แผนภูมิภาพหลักเกณฑ์การพิจารณาการเลิกจ้าง 
 

 ในการพิจารณาเรื่องการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรม ศาลแรงงานไทยพิจารณาหลักเกณฑ์การ
เลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรม เฉพาะในส่วนเนื้อหา (substantive fairness) เนื่องจาก (1) การเลิกจ้างที่ไม่เป็น
ธรรมศาลหยิบยกเหตุในการเลิกจ้างได้เอง (2) กฎหมายไทยก าหนดให้ศาลต้องพิจารณาเหตุแห่งการเลิก
จ้าง โดยมิได้ก าหนดให้ศาลต้องพิจารณากระบวนการเลิกจ้าง (3) กระบวนการเลิกจ้าง เป็นเรื่องในข้อบังคับ
ไม่มีกฎหมายก าหนดไว้ชัดเจน 
   อย่างไรก็ตาม การพิจารณากรณีเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรมจะไม่รวมกระบวนการเลิกจ้างหรือ
ความเป็นธรรมในขั้นตอนก่อนเลิกจ้าง (procedural fairness) เนื่องจากกระบวนการเลิกจ้าง เช่น การ
สอบสวนทางวินัย การพิจารณาโทษทางวินัย ไม่ใช่กระบวนที่กฎหมายบัญญัติไว้ และนายจ้างมีอ านาจเลิก
จ้างได้โดยไม่จ าเป็นต้องเข้าสู่กระบวนการสอบสวนทางวินัย 
  หลักเกณฑ์การเลิกจ้างที่เป็นธรรม มีดังนี้ 
  1.3.1  การเลิกจ้างเพราะนายจ้างล้มละลายหรือปิดกิจการ  
  1.3.2  การเลิกจ้างเพราะนายจ้างมีเหตุไม่ไว้วางใจให้ลูกจ้างท างานต่อ 
  1.3.3  การเลิกจ้างเพราะขาดมนุษยสัมพันธ์ ซึ่งนายจ้างจะต้องให้โอกาสลูกจ้างโยกย้ายไป
ท างานกับส่วนงานอื่นก่อน เพ่ือให้เกิดความชัดเจนว่าลูกจ้างขาดมนุษยสัมพันธ์จริง 
  1.3.4  การเลิกจ้างเพราะเกษียณอายุ 
  1.3.5  การเลิกจ้างเพราะไร้สมรรถภาพในการท างาน 
  1.3.6  การเกจ้างเพราะลูกจ้างท าผิดวินัยร้ายแรง หรือกระท าความผิดเป็นเหตุให้ต้องเลิก
จ้างไม่จ่ายค่าชดเชยตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ตามมาตรา 119 

เหตุจากนายจ้าง

เหตุจากลูกจ้าง

เลิกจ้างที่ไม่
เป็นธรรม

เหตุจากลูกจ้าง

ค่าชดเชย 
และสินจ้าง

แทนการบอก
กล่าวล่วงหน้า
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ปีที่ 8 ฉบับที ่1 และ 2  (กรกฎาคม – ธนัวาคม 2568 ) 

  1.3.7  การเลิกจ้างเพราะนายจ้างปรับโครงสร้างองค์กร 
 1.4 การปรับโครงสร้างองค์กรของนายจ้าง 
  รูปแบบการปรับปรุงโครงสร้างอค์กรของนายจ้าง กรณีขาดทุนมีหลายประการ และส่งผล
ทางด้านกฎหมาย รวมทั้งกฎหมายแรงงานแตกต่างกัน ดังนี้ 
การปรับโครงสร้างองค์กร ผลทางกฎหมาย ผลทางกฎหมายแรงงาน 
เจ้าของเดิมขายกิจการ โดยขาย
หุ้นให้แก่นักลงทุนใหม่ 

เป็นการเปลี่ยนแปลงเฉพาะส่วน
ของผู้ถือหุ้น ไม่กระทบสถานะ
ทางนิติบุคคล 

ไม่กระทบต่อลูกจ้าง เนื่องจากได้
ข้อตกลงตามสัญญาจ้างเดิม 

เจ้าของเดิมขายกิจการ โดยเจ้า
ของใหม่ซื้อและเปลี่ยนแปลง
สถานะบริษัท เช่น เปลี่ยนจาก
เจ้าของคนเดียวเป็นบริษัทจ ากัด 
หรือเปลี่ ยนบริษัทจ ากัด เป็น
บริษัทมหาชนจ ากัด 

เป็นการเปลี่ยนสถานะของนิติ
บุคคลทางกฎหมาย 

ไม่กระทบต่อลูกจ้าง เนื่องจากได้
ข้อตกลงตามสัญญาจ้างเดิม 

เจ้าของเดิมขายกิจการบางส่วน 
โดยเจ้าของใหม่ซื้อกิจการและ
ควบรวมเข้ากับบริษัทตนเอง 

เป็นการเลิกกิจการเดิม และควบ
รวมเข้ากับกิจการใหม่ 

ถือเป็นการเปลี่ยนตัวนายจ้าง 
ลูกจ้างมีสิทธิ ไม่ ไปท างานกับ
นายจ้างใหม่ หากท าจะได้สิทธิ
ตามข้อตกลงเดิม 

เจ้าของเดิมขายกิจการทั้งหมด 
โดยเจ้าของใหม่ซื้อกิจการและ
ควบรวมเขา้กับบริษัทตนเอง 

เป็นการเลิกกิจการเดิม และควบ
รวมเข้ากับกิจการใหม่ 

ถื อ เ ป็ น โ อน สิ ท ธิ ค ว า ม เ ป็ น
นายจ้ าง  ลู กจ้ า งมีสิทธิ ไม่ ไป
ท างานกับนายจ้างใหม่ แต่หาก
ไปท างานกับนายจ้างใหม่ต้อง
ยินยอมตามข้อตกลงที่นายจ้าง
ใหม่ยื่นข้อเสนอ 

เจ้าของเดิมไม่ขายกิจการ แต่
เลิกจ้างลูกจ้างเพื่อลดต้นทุน 
(บทความนี้จะพิจารณากรณีการ
ป รั บ โ ค ร ง ส ร้ า ง ใ น ส่ ว น นี้  
เนื่องจากกระทบต่อการจ่าย
ค่าเสียหายจากการเลิกจ้างที่ไม่
เป็นธรรม) 

สถานะบริษัทคงเดิม ลูกจ้ างที่ ถูก เลิกจ้ างจะได้ รั บ
ค่าชดเชยและการบอกกล่าว
ล่วงหน้า 
แต่ในส่วนค่าเสียหายจากการเลิก
จ้างที่ไม่เป็นธรรมต้องพิจารณา
ตามอนุ สัญญาขององค์ ก า ร
แรงงานระหว่างประเทศว่าด้วย
ก า ร สิ้ น สุ ด สั ญ ญ า จ้ า ง                     
ค.ศ. 1982 

ตารางที่ 1 การรูปแบบปรับปรุงโครงสร้างกิจการ 
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แนวทางการพิจารณาเร่ืองการเลิกจ้างทีไ่ม่เป็นธรรมตามค าพิพากษาศาลฎกีาที ่3119-3135/2567 

กรณีการปรับโครงสร้างองค์กรโดยเลิกจา้งลูกจ้างบางส่วน 
 

2. มาตรฐานแรงงานระหว่างประเทศเรื่องการเลิกจ้างท่ีไม่เป็นธรรม 
 มาตรฐานแรงงานระหว่างประเทศที่ก าหนดเรื่องการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรม คือ อนุสัญญาของ
องค์การแรงงานระหว่างประเทศว่าด้วยการสิ้นสุดสัญญาจ้าง ค.ศ. 1982 (No.158)) และข้อแนะของ
องค์การแรงงานระหว่างประเทศว่าด้วยการสิ้นสุดสัญญาจ้าง ค.ศ. 1982 (No. 166) ซึ่งมีหลักเกณฑ์ ดังนี้ 
 2.1  อนุสัญญาขององค์การแรงงานระหว่างประเทศว่าด้วยการสิ้นสุดสัญญาจ้าง                     
ค.ศ. 1982 (Termination of Employment Convention,1982 (No.158) 
  อนุสัญญาขององค์การแรงงานระหว่างประเทศว่าด้วยการสิ้นสุดสัญญาจ้าง ค.ศ. 1982               
มีหลักเกณฑ์ ดังนี้ 
  2.1.1 เหตุผลอันสมควรของการเลิกจ้าง 
 ข้อ 4 คนงานจะไม่ถูกเลิกจ้าง เว้นแต่จะมีเหตุผลสมควรส าหรับการเลิกจ้างที่
เกี่ยวกับ (1) ความสามารถ (capacity) หรือ (2) ความประพฤติของคนงาน(conduct) หรือ (3) มีพ้ืนฐาน
มาจากความจ าเป็นของสถานประกอบกิจการ(operational requirement) เหตุที่ไม่ควรน ามาเลิกจ้าง 
 2.1.2 กรณีท่ีไม่ถือเป็นเหตุแห่งการเลิกจ้าง 
  ข้อ 5 เหตุนี้ไม่ถือเป็นเหตุในการเลิกจ้าง 
  (a) การเป็นสมาชิกสหภาพแรงงานหรือการมีส่วนร่วมในกิจกรรมของสหภาพนอก
เวลาท างานหรือภายในเวลาท างานโดยได้รับความยินยอมจากนายจ้าง 
  (b) การกระท าการในฐานะผู้แทนลูกจ้าง 
  (c) การยื่นค าร้องหรือการมีส่วนร่วมในการด าเนินคดีกับนายจ้างที่เกี่ยวข้องกับการ
ละเมิดกฎหมายหรือระเบียบข้อบังคับ 
  (d) เชื้อชาติ สีผิว เพศ สถานภาพการสมรส ความรับผิดชอบในครอบครัว การ
ตั้งครรภ์ ศาสนา ความคิดเห็นทางการเมือง การแบ่งแยกเชื้อชาติหรือแหล่งก าเนิดทางสังคม 
 2.1.3 การห้ามเลิกจ้างเพราะการขาดงานชั่วคราวเนื่องจากเจ็บป่วย 
  ข้อ 6 (1) การขาดงานชั่วคราวเนื่องจากการเจ็บป่วยหรือการบาดเจ็บจะไม่ถือเป็น
เหตุผลส าหรับการเลิกจ้าง  (2) ขอบเขตการขาดงานชั่วคราว ขอบเขตที่ต้องมีใบรับรองแพทย์จะต้องเป็นไป
ตามกฎหมายหรือระเบียบ 
  2.1.4 ขั้นตอนการเลิกจ้าง 
  ข้อ 7 คนงานจะต้องไม่ถูกเลิกจ้างด้วยเหตุผลที่เกี่ยวข้องกับความประพฤติหรือการ
ปฏิบัติงานของคนงาน ก่อนที่เขาจะได้รับโอกาสในการต่อสู้จากข้อกล่าวหา เว้นแต่นายจ้างจะมีเหตุผลอัน
สมควร 
  2.2 ข้อแนะขององค์การแรงงานระหว่างประเทศว่าด้วยการสิ้นสุดสัญญาจ้าง ค.ศ. 1982 
Termination of Employment Recommendation, 1982 (No. 166) 
   ข้อแนะขององค์การแรงงานระหว่างประเทศว่าด้วยการสิ้นสุดสัญญาจ้าง ค.ศ. 1982 มี
หลักเกณฑ์ ดังนี้ 
 2.2.1 เหตุที่ไม่ควรน ามาการเลิกจ้าง 
  ข้อ 5 เหตุที่ไม่ควรน ามาการเลิกจ้าง 
  (a) อายุ นอกจากกฎหมายที่ก าหนดเรื่องเกษียณอายุ 
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 (b) ขาดงานเนื่องจากการเกณฑ์ทหารหรือหน้าที่พลเมืองอ่ืน ๆ ตามกฎหมายและ
แนวปฏิบัติของประเทศ 
 2.2.2 การออกหนังสือเตือนส าหรับความประพฤติผิด 
  ข้อ 7 การเลิกจ้างด้วยสาเหตุจากความประพฤติผิด (misconduct)จะถือว่ามีเหตุ
อันสมควรต่อเม่ือนายจ้างได้ตักเตือนเป็นหนังสืออย่างเหมาะสมแล้ว ลูกจ้างยังคงกระท าผิดซ้ าค าเตือน (เว้น
แต่กรณีประพฤติผิดอย่างร้ายแรง (serious misconduct) 
 2.2.3 การเลิกจ้างด้วยสาเหตุจากผลการปฏิบัติงานของคนงานไม่เป็นที่น่าพอใจ 
  ข้อ 8. การเลิกจ้างด้วยสาเหตุจากผลการปฏิบัติงานของคนงานไม่เป็นที่น่าพอใจ 
(unsatisfactory performance) จะถือว่ามีเหตุอันสมควร ต่อเมื่อนายจ้าง ได้ให้ค าแนะน าและตักเตือน
เป็นหนังสือแล้วภายในเวลาอันสมควร ลูกจ้างยังคงมีผลงานไม่เป็นที่น่าพอใจ หลังจากพ้นระยะเวลา
ปรับปรุงพอสมควรแล้ว 
 2.2.4 นายจ้างต้องด าเนินการสอบสวนหรือลงโทษทางวินัยภายในเวลาที่สมควร กรณี
นายจ้างเห็นว่าลูกจ้างประพฤติผิด 
  ข้อ 10. ให้ถือว่านายจ้างสละสิทธิในการเลิกจ้างคนงานเนื่องจากความประพฤติผิด 
(misconduct) หากไม่ด าเนินการดังกล่าวภายในระยะเวลาอันสมควรหลังจากที่ทราบเรื่องการประพฤติมิ
ชอบ 
 2.2.5 กระบวนการเลิกจ้าง 
  ข้อ 13. (1) คนงานที่ได้รับแจ้งการเลิกจ้างหรือถูกเลิกจ้างควรมีสิทธิ ได้รับค าชี้แจง
เป็นลายลักษณ์อักษรจากนายจ้างถึงเหตุผลในการเลิกจ้าง ตามค าร้องขอ 
  (2) อนุวรรค (1) ของย่อหน้านี้ไม่จ าเป็นต้องใช้ในกรณีของการเลิกจ้างโดยรวมด้วย
เหตุผลที่อ้างถึงในข้อ 13 และ 14 ของอนุสัญญาการเลิกจ้าง พ.ศ. 2525 หากปฏิบัติตามขั้นตอนที่ก าหนด
ไว้ในนั้น 
 2.2.6 ขั้นตอนการอุทธรณ์การเลิกจ้าง 
  ข้อ 14.  อาจมีข้อก าหนดส าหรับการขอความช่วยเหลือในขั้นตอนการ
ประนีประนอมก่อนหรือระหว่างการด าเนินการอุทธรณ์การเลิกจ้าง 
 2.2.7 มาตรการก่อนการเลิกจ้าง 
  ข้อ 21. มาตรการที่ควรได้รับการพิจารณาเพ่ือหลีกเลี่ยงหรือลดจ านวนการเลิกจ้าง
ด้วยเหตุผลทางเศรษฐกิจ เทคโนโลยี โครงสร้างหรือลักษณะที่คล้ายคลึงกัน ได้แก่ การโอนย้ายภายใน การ
ฝึกอบรมพนักงานเพ่ิมเติม การเกษียณอายุก่อนก าหนดโดยสมัครใจ การจ ากัดการท างานล่วงเวลาและการ
ลดชั่วโมงการท างานปกติ 
  ข้อ 22. ในกรณีที่พิจารณาว่าการลดชั่วโมงการท างานปกติลงชั่วคราวน่าจะ
หลีกเลี่ยงหรือลดการเลิกจ้างเนื่องจากปัญหาทางเศรษฐกิจชั่วคราว ควรพิจารณาการชดเชยเงินบางส่วน
ส าหรับการสูญเสียค่าจ้างส าหรับชั่วโมงปกติที่ไม่ได้ท างานด้วยวิธีการที่เหมาะสมภายใต้กฎหมายและแนว
ปฏิบัติของประเทศ 
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กรณีการปรับโครงสร้างองค์กรโดยเลิกจา้งลูกจ้างบางส่วน 
 

 2.2.8 หลักเกณฑ์การคัดเลือกให้เลิกจ้าง 
  ข้อ 23 (1) นายจ้างต้องคัดเลือกลูกจ้าง เพ่ือเลิกจ้างด้วยเหตุผลทางเศรษฐกิจ 
เทคโนโลยี โครงสร้างหรือลักษณะที่คล้ายคลึงกัน ควรท าตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ล่วงหน้า (หากเป็นไป
ได้) โดยให้น้ าหนักทั้งผลประโยชน์ของสถานประกอบการ และผลประโยชน์ของลูกจ้าง 
  (2) เกณฑ์เหล่านี้ ล าดับความส าคัญ และก าหนดวิธีการด าเนินการตามข้อแนะนี้ 
 2.2.9 ล าดับความส าคัญของการจ้างใหม่ 
  ข้อ 24 (1) คนงานที่ถูกเลิกจ้างด้วยเหตุผลทางเศรษฐกิจ เทคโนโลยี โครงสร้าง 
หรือลักษณะที่คล้ายคลึงกัน ควรได้รับการจัดล าดับความส าคัญให้ได้รับการจ้างงานใหม่ หากนายจ้าง
ต้องการจ้างคนงานที่มีคุณสมบัติเทียบเท่าอีกครั้ง ภายในระยะเวลาที่ก าหนดจาก 
  (2) ล าดับความส าคัญของการจ้างใหม่อาจถูกจ ากัดตามระยะเวลาที่ก าหนด 
  (3) เกณฑ์ส าหรับล าดับความส าคัญของการจ้างใหม่ ได้แก่ ล าดับอาวุโส ตลอดจน
เงื่อนไขค่าจ้างของคนงานท่ีได้รับการว่าจ้าง 
 3.  การเลิกจ้างท่ีไม่เป็นธรรม กรณีนายจ้างปรับปรุงโครงสร้างองค์กร 
 กรณีนายจ้างเลิกจ้างเพราะนายจ้างปรับปรุงโครงสร้างองค์กร เดิมศาลฎีกาจะวางมาตรฐานใน
การตัดสินคดีโดยพิจารณา 2 องค์ประกอบ คือ 
 3.1 เหตุในการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร 
  3.1.1 การขายหรือยุบเลิกกิจการบางส่วน 
   การขายกิจการบางส่วน คือ เหตุที่นายจ้างขายกิจการบางส่วนให้แก่กิจการอ่ืน 
หรือยุบเลิกกิจการบางส่วน จนนายจ้างไม่มีต าแหน่งงานเฉพาะให้ลูกจ้างเฉพาะต าแหน่งท าอีกจนเป็นเหตุ
ให้ต้องเลิกจ้างลูกจ้างดังกล่าว เช่น กิจการมีส่วนผลิตและจ าหน่ายสินค้า แต่ต่อมายุบส่วนจ าหน่ายสินค้าจน
ไม่เหลือต าแหน่งงานให้ลูกจ้างที่เป็นพนักงานขายท างานอีก เหตุดังกล่าวเป็นเหตุในการปรับปรุงโครงสร้าง
ที่ท าให้การเลิกจ้างเป็นธรรมแล้ว 
  3.1.2 การขาดทุนสะสมหลายปี 
   การขาดทุนสะสมหลายปีเป็นเหตุในการปรับปรุงโครงสร้างองค์กรของนายจ้าง ที่
เป็นเหตุให้นายจ้างจ าต้องเลิกจ้างลูกจ้างบางส่วน ซึ่งจะเป็นการเลิกจ้างที่เป็นธรรมต่อเมื่อนายจ้างขาดทุน
สะสมต่อเนื่องหลายปี นายจ้างมีวิธีแก้ไขปัญหาด้วยวิธีอ่ืนแล้ว เช่น การไม่ท างานล่วงเวลา การจัดโครงการ
เกษียณอายุก่อนก าหนด แต่ไม่สามารถแก้ไขการขาดทุนได้ การเลิกจ้างนั้นจึงจะมีเหตุผลเพียงพอ 
   อย่างไรก็ตามแม้การเลิกจ้างนั้นจะมีเหตุผลเพียงพอแล้วก็ตาม แต่นายจ้างต้องมี
วิธีการคัดเลือกลูกจ้างที่เป็นธรรมด้วย 
 3.2 การคัดเลือกลูกจ้างในองค์กร 
  3.2.1 วิธีการคัดเลือก 
 (1)  การท าผิดวินัย 
 (2)  ผลการประเมินการท างาน ซึ่งต้องมีการประกาศ 
 (3)  การเข้าท างานก่อนหลัง เช่น เข้าหลังออกก่อน 
 (4)  ความจ าเป็นของแต่ละแผนก/สาขา กรณีเลิกจ้างท้ังแผนกหรือเลิกจ้างทั้งสาขา 
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 (5)  การปรับโครงสร้างและไม่เหลืองานให้ท าอีก โดยอาจมีลักษณะเป็นการยุบ
ต าแหน่งงานจนไม่มีงานตามวุฒิการศึกษาหรือประสบการณ์ท างานที่ลูกจ้างดังกล่าวจะไปท าได้อีก 
 3.2.2 ข้อที่ไม่ควรน าไปใช้ในการคัดเลือก 
 (1)  การลาหยุด เนื่องจากสิทธิในการลา และการหยุดเป็นสิทธิตามกฎหมาย 
 (2)  เงินเดือนสูง เนื่องจากลูกจ้างเงินเดือนสูง 
 4. แนวการพิจารณาที่เปลี่ยนแปลงไปกรณีการเลิกจ้างท่ีไม่เป็นธรรม 
 ในการพัฒนาเรื่องการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรมนี้ ศาลฎีกาได้วางหลักเพ่ิมเติมตามค าพิพากษาศาล
ฎีกาที่ 3119-3135/2567 ว่า แม้ขณะเลิกจ้างโจทก์ทั้งสิบเจ็ด  กิจการทั้งหมดของจ าเลยยังมีก าไร ไม่ได้มี
ผลประกอบการขาดทุนก็ตาม  แต่ในฝ่ายผลิต  3  ที่โจทก์ทั้งสิบเจ็ดท างานอยู่มีผลประกอบการขาดทุนใน
แต่ละปีเป็นจ านวนมากและต่อเนื่องติดต่อกันเป็นเวลานานหลายปี  ประกอบกับในช่วงระยะเวลาดังกล่าว  
ประเทศไทยยังประสบกับภาวะวิกฤติด้านสาธารณสุขจากการแพร่ระบาดของโรคโควิด  19   ท าให้ยอด
ค าสั่งซื้อสินค้าลดน้อยลง หากจ าเลยไม่ด าเนินมาตรการต่าง ๆ  ที่จ าเป็นเพ่ือปรับปรุงแก้ไขฝ่ายผลิต  3               
ซึ่งเป็นหน่วยงานที่มีผลการด าเนินงานขาดทุนให้ดีขึ้นแล้ว  ย่อมมีผลกระทบโดยตรงต่อผลประกอบการ
โดยรวมของจ าเลยอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้  ทั้งอาจท าให้กิจการทั้งหมดของจ าเลยมีผลก าไรลดน้อยลงหรือ
ถึงกับขาดทุนได้  ดังนั้น  การที่จ าเลยผู้เป็นนายจ้างด าเนินการปรับปรุงหน่วยงานฝ่ายผลิต  3  โดยลด
จ านวนลูกจ้างที่ท างานในหน่วยงานดังกล่าวให้น้อยลง  เพ่ือลดค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรให้เหมาะสมกับ
ปริมาณงาน  เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในหน่วยงานผลิตที่เป็นปัญหา  จึงเป็นอ านาจจัดการ
ของนายจ้างที่สามารถท าได้  ภายใต้การประกอบการค้าเสรีและตามสภาวะการแข่งขันในทางธุรกิจ 
เมื่อก่อนเลิกจ้างคดีนี้ จ าเลยมีมาตรการต่าง ๆ  เพ่ือประคับประคองกิจการในภาพรวม  เช่น  การปรับลด
ลูกจ้างในหน่วยประสานงานและติดต่อลูกค้า  หน่วยงานสนับสนุน  และหน่วยงานผลิตสินค้า  ฯลฯ  ลด
การท างานล่วงเวลา  ไม่จ้างลูกจ้างใหม่เพ่ิม  เป็นต้น  ทั้งจ าเลยยังได้ก าหนดหลักเกณฑ์ในการพิจารณา
คัดเลือกลูกจ้างที่จ าเลยจะเลิกสัญญา  ได้แก่  การพิจารณาลูกจ้างที่สมัครใจลาออกก่อน  การพิจารณา
ความซ้ าซ้อนของหน้าที่ในการท างานและประสิทธิภาพในการท างาน  การพิจารณาลูกจ้างที่ถูกด าเนินการ
ทางวินัย  การพิจารณาลูกจ้างที่อายุงานน้อยหรือลูกจ้างที่เข้าใหม่  การพิจารณาลูกจ้างกลุ่มเสี่ยงสูงที่ได้รับ
ผลกระทบจากการติด เชื้อโควิด-19   และการพิจารณาลูกจ้างที่มีผลการท างานและความรู้ความสามารถ
เหมาะสมที่จะท างานกับจ าเลยต่อไป  เพ่ือให้อัตราก าลังเหมาะสมกับปริมาณงาน  แสดงให้เห็นว่าจ าเลยได้
พยายามด าเนินการต่าง ๆ  เพ่ือแก้ไขปัญหาก่อนการเลิกจ้างอย่างเป็นขั้นตอน  รวมทั้งมีหลักเกณฑ์ในการ
คัดเลือกลูกจ้างที่จะถูกเลิกจ้างอย่างเหมาะสมและเป็นธรรม  การที่จ าเลยเลิกจ้างโจทก์ทั้งสิบเจ็ด  จึงไม่ใช่
เป็นการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรมตามพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน  พ.ศ. 2522  
มาตรา  49 
 จากค าพิพากษาศาลฎีกาข้างต้น จึงได้มีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการพิจารณาเรื่องการเลิกจ้าง
ที่ไมเ่ป็นธรรมกรณีนายจ้างประสบปัญหาทางเศรฐกิจต้องปรับปรุงเลิกจ้างลูกจ้างบางส่วนใหม่ ดังนี้ 
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แนวทางการพิจารณาเร่ืองการเลิกจ้างทีไ่ม่เป็นธรรมตามค าพิพากษาศาลฎกีาที ่3119-3135/2567 

กรณีการปรับโครงสร้างองค์กรโดยเลิกจา้งลูกจ้างบางส่วน 
 

แนวค าพิพากษาศาลฎีกาเดิม แนวค าพิพากษาศาลฎีกาใหม่ 
ศาลพิจารณาจากเหตุ 
(1) นายจ้างขาดทุน 
(2) กระบวนการคัดเลือกลูกจ้างท่ีเป็นธรรม 

ศาลพิจารณาจากเหตุ 
(1) นายจ้างขาดทุนทั้งกิจการ หรือบางภาคส่วน 
เช่น สาขาที่ขาดทุน โรงงงานที่ขาดทุน เป็นต้น 
(2) กระบวนการแก้ไขปรับปรุงกิจการนายจ้าง เช่น 
การปรับลดลูกจ้างรับเหมาค่าแรง การลดการ
ท างานล่วงเวลา  ไม่จ้างลูกจ้างใหม่เพ่ิม   
(3) กระบวนการคัดเลือกลูกจ้างท่ีเป็นธรรม 

 

ตารางที่ 2 แนวค าพิพากษาศาลฎีกาท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
 
  จากแนวทางของค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 3119-3135/2567 นั้น จะสอดคล้องกับมาตรฐานแรงงาน
ระหว่างประเทศ ดังนี้ 
 

แนวค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 
3119-3135/2567 

อนุสัญญาขององค์การแรงงาน
ระหว่างประเทศว่าด้วยการสิ้นสุด

สัญญาจ้าง ค.ศ. 1982 

ข้อแนะขององค์การ
แรงงานระหว่างประเทศว่า
ด้วยการสิ้นสุดสัญญาจ้าง 

ค.ศ. 1982 
(1) นายจ้างขาดทุนทั้งกิจการ 
หรือบางภาคส่วน เช่น สาขาที่
ขาดทุน โรงงงานที่ขาดทุน เป็น
ต้น 

ข้อ 4 (3) มี พ้ืนฐานมาจากความ
จ าเป็นของสถานประกอบกิจการ
(operational requirement) 

 

(2) กระบวนการแก้ไขปรับปรุง
กิจการนายจ้าง เช่น การปรับลด
ลูกจ้างรับเหมาค่าแรง การลดการ
ท างานล่วงเวลา  ไม่จ้างลูกจ้าง
ใหม่เพ่ิม   

ข้อ 4 (3) มี พ้ืนฐานมาจากความ
จ าเป็นของสถานประกอบกิจการ
(operational requirement) 

ข้อ 21. มาตรการที่ควรได้รับ
การพิจารณาเพ่ือหลีกเลี่ยง
หรือลดจ านวนการเลิกจ้าง
ด้วยเหตุผลทางเศรษฐกิจ 
เทคโนโลยี โครงสร้างหรือ
ลั กษณะที่ ค ล้ า ย คลึ ง กั น 
ได้แก่ การโอนย้ายภายใน 
ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม พ นั ก ง า น
เพ่ิมเติม การเกษียณอายุ
ก่อนก าหนดโดยสมัครใจ 
ก า ร จ า กั ด ก า ร ท า ง า น
ล่วงเวลาและการลดชั่วโมง
การท างานปกต ิ
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แนวค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 
3119-3135/2567 

อนุสัญญาขององค์การแรงงาน
ระหว่างประเทศว่าด้วยการสิ้นสุด

สัญญาจ้าง ค.ศ. 1982 

ข้อแนะขององค์การ
แรงงานระหว่างประเทศว่า
ด้วยการสิ้นสุดสัญญาจ้าง 

ค.ศ. 1982 
(3) กระบวนการคัดเลือกลูกจ้างที่
เป็นธรรม 

ข้อ 4 คนงานจะไม่ถูกเลิกจ้าง เว้น
แต่จะมีเหตุผลสมควรส าหรับการ
เลิกจ้างที่เกี่ยวกับ (1) ความสามารถ 
(capacity) หรือ (2) ความประพฤติ
ของคนงาน(conduct)  

ข้อ 23 (1)  นายจ้ างต้อง
คัดเลือกลูกจ้าง เพ่ือเลิกจ้าง
ด้วยเหตุผลทางเศรษฐกิจ 
เทคโนโลยี โครงสร้างหรือ
ลักษณะที่คล้ายคลึงกัน ควร
ท าตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด
ไว้ล่วงหน้า (หากเป็นไปได้) 
โ ด ย ใ ห้ น้ า ห นั ก ทั้ ง
ผลประ โยชน์ ของสถ าน
ป ร ะ ก อ บ ก า ร  แ ล ะ
ผลประโยชน์ของลูกจ้าง 

 

ตารางที่ 3  เปรียบเทียบแนวทางของค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 3119-3135/2567 กับมาตรฐานแรงงาน
ระหว่างประเทศ 
  จากตารางข้างต้นจะเห็นว่า แนวทางของค าพิพากษาศาลฎีกาที่ ๓๑๑๙-๓๑๓๕/๒๕๖๗ จะ
สอดคล้องกับมาตรฐานแรงงานระหว่างประเทศขององค์การแรงงานระหว่างประเทศมากขึ้น  โดยแนวค า
พิพากษาศาลฎีกาดังกล่าวจะวางหลักให้แก่ศาลแรงงานทั่วประเทศ และศาลอุทธรณ์ช านัญพิเศษแผนกคดี
แรงงานต้องปฏิบัติตาม ซึ่งส่งผลต่อแนวทางการเลิกจ้างของนายจ้างภาคเอกชน และรัฐวิสาหกิจทั่วประเทศ 
  แนวค าพิพากษาศาลฎีกาดังกล่าวจึงถือเป็นมาตรฐานในการปรับปรุงรูปแบบการเลิกจ้างของ
นายจ้างในประเทศไทยให้มีการพัฒนาขึ้นเพ่ือให้สอดคล้องกับมาตรฐานแรงงานระหว่างประเทศ สร้าง
ความเป็นธรรมแก่ลูกจ้าง รวมทั้งพัฒนาสังคมแรงงานในประเทศไทยมากข้ึน 
 5. ข้อเสนอแนะในการพัฒนามาตรฐานแรงงานในประเทศไทย 
  การที่ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ ๓๑๑๙-๓๑๓๕/๒๕๖๗ สอดคล้องกับมาตรฐานแรงงานระหว่าง
ประเทศขององค์การแรงงานระหว่างประเทศมากขึ้นนั้น เป็นแนวทางให้ศาลไทยพัฒนามาตรฐานแรง งาน
ให้มากขึ้น โดยประเทศไทยควรพัฒนามาตรฐานแรงงานให้เป็นไปตามอนุสัญญาและข้อแนะขององค์การ
แรงงานระหว่างประเทศให้มากขึ้น ดังนี้ 
 5.1  การพิพากษาอรรถคดีให้สอดคล้องกับมาตรฐานแรงงานตามอนุสัญญาและข้อแนะของ
องค์การแรงงานระหว่างประเทศ ซึ่งจะสอดคล้องกับข้อก าหนดของประธานศาลฎีกาว่าด้วยการขออนุญาต
ฎีกาในคดีแพ่ง พ.ศ. ๒๕๕๘ ข้อ ๑๓ (๒) ค าพิพากษาหรือค าสั่งของศาลอุทธรณ์ได้วินิจฉัยข้อกฎหมาย
ส าคัญที่ไม่สอดคล้องกับความตกลงระหว่างประเทศท่ีมีผลผูกพันกับประเทศไทย 
 5.2  การปรับปรุงพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลรแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 
มาตรา 49 ให้สอดคล้องกับมาตรฐานแรงงานตามอนุสัญญาและข้อแนะขององค์การแรงงานระหว่าง
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แนวทางการพิจารณาเร่ืองการเลิกจ้างทีไ่ม่เป็นธรรมตามค าพิพากษาศาลฎกีาที ่3119-3135/2567 

กรณีการปรับโครงสร้างองค์กรโดยเลิกจา้งลูกจ้างบางส่วน 
 

ประเทศโดยระบุเหตุผลสมควรส าหรับการเลิกจ้างที่เกี่ยวกับ (1) ความสามารถ (capacity) หรือ (2) ความ
ประพฤติของคนงาน(conduct) ไว้ให้ชัดเจน 
 
สรุป 
 การพิจารณาเรื่องการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรมของประเทศไทยกรณีการปรับโครงสร้างองค์กรโดยเลิก
จ้างลูกจ้างบางส่วนได้เปลี่ยนแปลงไปตามค าพิพากษาศาลฎีกาที่ 3119-3135/2567 ซึ่งวางหลักให้กรณี
นายจ้างเลิกจ้างลูกจ้างบางส่วนเพราะปรับปรุงองค์กรจะต้องพิจารณาเหตุ คือ (1) นายจ้างขาดทุนทั้ง
กิจการ หรือบางภาคส่วน เช่น สาขาที่ขาดทุน โรงงงานที่ขาดทุน เป็นต้น (2) กระบวนการแก้ไขปรับปรุง
กิจการนายจ้าง เช่น การปรับลดลูกจ้างรับเหมาค่าแรง การลดการท างานล่วงเวลา  ไม่จ้างลูกจ้างใหม่เพ่ิม  
(3) กระบวนการคัดเลือกลูกจ้างที่เป็นธรรม ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อแนวทางการเลิกจ้างของนายจ้ าง
ภาคเอกชน และรัฐวิสาหกิจทั่วประเทศ 
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