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เลิกจ้าง เพราะปรับโครงสร้าง แบบไหนที่ท าได้ 
 

อาจารยก์ฤษฎ์ อทุัยรัตน ์

 

เมื่อพูดถึงการเลิกจ้าง จากกรณีปรับโครงสร้างยุบต าแหน่งงานก็ให้คิดถึงข้อกฎหมายท่ีน ามาปรับใช้
คือพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน  พ.ศ. 2522 (ผมย่อว่า “พศร.”) มาตรา 49 
ท่ีว่าเป็นการเลิกจ้างเป็นธรรมหรือไม่เป็นธรรมหรือไม่ประการใดนั้นอยู่ร่ าไป เอาล่ะลองมาพิจารณาโดยน า ค า
พิพากษาศาลฎีกาที่  1808/2557 มาเรียนรู้แลกเปลี่ยนกันในแวดวงการบริหาร “ฅน” ซึ่งศาลท่านไดต้ัดสิน
ออกมาแล้วว่าการจัดโครงสร้างองค์กร  การปรับเปลี่ยนองค์กร  การวางระบบการบริหาร  และบริหารธุรกิจ  
การวางกลยุทธ์ในการประกอบการ  หรือการตลาด  ย่อมเป็นเอกสิทธิ์ของบริษัทหรือนายจ้างผู้เป็นเจ้าของ
กิจการและเป็นผู้ลงทุน  ไม่ว่าจะด้วยเหตุผลเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพ  เพ่ือเพิ่มก าไร  หรือเพื่อแก้ไขปัญหาการ
ขาดทุนก็ตาม  ผมเรียกว่า “สิทธิของฝ่ายจัดการ” (Management Rights) ครับ  

แต่เมื่อใดก็ตามท่ีมีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กรหรือการปรับเปลี่ยนการบริหารงาน จะมี
ผลกระทบต่อลูกจ้าง  ท าให้ต้องเลิกจ้างลูกจ้าง  นายจ้างก็ต้องมีเหตุผลอันสมควรและจ าเป็นจึงจะท าให้การ
เลิกจ้างนั้นไม่เข้ากรณีเลิกจ้างโดยไม่เป็นธรรม  จากค าพิพากษาศาลฎีกานี้ แม้กิจการของจ าเลย (นายจ้าง) จะ
ขาดทุนสะสมต่อเนื่องมา  แต่หลังจากมีการปรับโครงสร้างองค์กร  และปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ในการ
บริหารงาน  และกลยุทธ์ทางการตลาดมาแล้วในปีท่ีผ่านมาก่อนมีการเลิกจ้างโจทก์  กิจการของจ าเลยเริ่มมีก าไร
แม้จะไม่มากนัก  และยังมีการจ่ายเงินโบนัสเพื่อเป็นรางวัลประจ าปีอันแสดงว่ากิจการของจ าเลยมีแนวโน้มดี
ขึ้น  เมื่อกิจการของจ าเลยมีแนวโน้มดีขึ้น  หากจ าเลยต้องการแก้ไขปัญหาการด าเนินกิจการต่อไปให้มี
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ประสิทธิภาพย่ิงขึ้นด้วยการเลิกจ้างโจทก์  แม้จ าเลยจะยุบต าแหน่งของโจทก์แล้ว  ก็ยังคงเนื้องานท่ีอยู่ในความ
รับผิดชอบของโจทก์ไว้  แต่กระจายแบ่งให้แก่หัวหน้างานคนอื่น ๆ และเล่ือนระดับหัวหน้างานท่ีได้รับงานส่วน
ของโจทก์  มีการเพ่ิมต าแหน่งงานและรับพนักงานเพิ่มในแผนกท่ีได้รับงานส่วนของโจทก์ด้วย  แสดงว่าลักษณะ
งานของโจทก์ยังมีความจ าเป็นในการประกอบกิจการของโจทก์ต่อไป  และแม้จะดูเหมือนว่าจ าเลยสามารถ
ประหยัดค่าใช้จ่ายในส่วนท่ีเกี่ยวกับค่าตอบแทนของโจทก์  แต่จ าเลยก็ต้องจ่ายค่าตอบแทนเพิ่มขึ้นเพ่ือรักษา
ลักษณะงานท่ีโจทก์เคยรับผิดชอบให้แก่พนักงานระดับสูงอื่นและการจ้างพนักงานเพิ่ม  ท าให้เห็นว่าการเลิก
จ้างโจทก์มิได้ช่วยให้จ าเลยประหยัดค่าใช้จ่ายจนมีนัยส าคัญที่จะท าให้จ าเลยลดค่าใช้จ่ายได้มาก  ส่วนท่ี
จ าเลยอ้างว่าการยุบต าแหน่งและเลิกจ้างโจทก์ โดยส่งมอบงานของโจทก์ให้พนักงานอื่นท่ีมีความรู้ความ
เช่ียวชาญเฉพาะด้าน  ดูแลงานในเชิงลึก  จะท าให้ระบบงานของจ าเลยมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นเพราะโจทก์มี
ความรู้ความสามารถกว้าง ๆ ก็เป็นความเห็นของจ าเลย  ซึ่งดูจะไม่สอดคล้องกับการประเมินผลการท างานของ
โจทก์ในอดีตหลายปีท่ีผ่านมา  ซึ่งโจทก์ได้รับการประเมินท่ีน่าพอใจและได้รับการชมเชยจากจ าเลย  ได้เล่ือน
ต าแหน่งเพิ่มค่าตอบแทน  ได้รับโบนัสและหุ้นตอบแทนเพ่ือเป็นขวัญก าลังใจ  ข้ออ้างดังกล่าวจึงยังไม่มีเหตุผล
เพียงพอ  อย่างไรก็ตาม  หากจ าเลยยังคงเห็นว่านโยบายและแนวทางในการจัดองค์กรและการบริหารงาน
ใหม่ด้วยการยุบต าแหน่งของโจทก์เป็นทางเลือกทีด่ีที่สุดหรือเหมาะสมส าหรับจ าเลย  ย่อมเป็นสิทธิของ
จ าเลย  แต่จ าเลยย่อมมีหน้าที่ต้องดูแลและปฏิบัตติอ่โจทก์ตามสัญญาจ้างแรงงานด้วยความเป็นธรรมควบคู่
ไปด้วย  ในสถานการณ์เช่นนั้นจ าเลยยังไม่มีเหตุสมควรถึงขนาดจะต้องเลิกจ้างโจทก์  จ าเลยจึงมีหน้าท่ีต้อง
จัดหางานในต าแหน่งอื่นท่ีเหมาะสมให้โจทก์มีโอกาสได้ท างานกับจ าเลยต่อไป  หรืออย่างน้อยให้โจทก์ได้มี
โอกาสเลือกหรือตัดสินใจว่าจะท างานกับจ าเลยต่อไปหรือไม่  การที่จ าเลยไม่จัดหางานที่เหมาะสมในต าแหน่ง
อื่นให้แก่โจทก์  และไม่ให้โอกาสโจทก์แมแ้ต่ท่ีจะสมัครงานตามระบบ global tracking job posting ท่ี
ประกาศแก่พนักงานโดยอ้างว่าโจทก์ไม่ผ่านการประเมินในเรื่องภาวะผู้น านั้น  การประเมินครั้งหลังสุดท่ีจ าเลย
อ้างนอกจากขัดกับผลการประเมินในปีก่อน ๆ ดังกล่าวแล้ว  พฤติการณ์ท่ีจ าเลยก าหนดเป้าหมายปรับโครงสร้าง
องค์กรโดยยกเลิกต าแหน่งของโจทก์ในขณะที่ยังรักษาเนื้องานของโจทก์ไว้  แล้วน าไปมอบให้พนักงานคน
อ่ืน  ท าให้เห็นว่าการประเมินครั้งหลังสุดของจ าเลยอาจเป็นการกระท าเพื่อให้สอดคล้องและบรรลุเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว้ล่วงหน้า (คือตั้งธงเอาไว้ก่อนแล้ว) และเมื่อพิจารณาข้อเท็จจริงที่ตัวแทนของจ าเลยมีการเจรจา
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ต่อรองกับโจทก์ให้โจทก์เป็นฝ่ายลาออกแทนการเลิกจ้างโดยจ าเลยน าผลประโยชน์ในเรื่องโบนัส  โบนัส
ประจ าปีมาต่อรองโดยไม่กระท าอย่างตรงไปตรงมาตามนโยบายที่อ้าง  ยิ่งท าให้เห็นว่าการปรับเปลี่ยน
โครงสร้างองค์กรโดยการยุบต าแหน่งโจทก์  เป็นความตั้งใจของจ าเลยท่ีจะกระท าต่อตัวโจทก์ไม่น้อยกว่าความ
ต้องการท่ีจะปรับองค์กร   การเลิกจ้างโจทก์ภายใต้สถานการณ์เช่นนี้โดยไม่จัดหาต าแหน่งงานอื่นท่ีเหมาะสม
และไม่ให้โอกาสโจทก์ท่ีจะสมัครงานในต าแหน่งอื่นตามประกาศท่ีใช้แก่พนักงานจึงไม่มีเหตุอันสมควร  ท่ีศาล
แรงงานเห็นว่าการเลิกจ้างโจทก์ไม่เป็นธรรมจึงชอบแล้ว 

จากค าพิพากษาศาลฎีกาข้างต้น เราได้อะไรบ้างครับ ต่อไปนีผ้มจะสรุปพร้อมค าแนะน าลึกๆ ก็แล้ว
กันนะครับ แน่นอนสไตลอ์าจารย์กฤษฎ์ อุทัยรัตน์นั้น ไม่เหมือนใครแต่ใช้ได้ผลดีมาโดยตลอด คือแนะน าว่าต้อง
น ามาปรับใช้แบบบูรณาการ (Integrated Labour Laws with Business ) กับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HRM : Human Resource Management) การพัฒนาฅน (HRD : Human Resource Development) การ
บริหารธุรกิจ (BM : Business Management) การบริหารเชิงกลยุทธ์ (SM : Strategic Management) และ
ระบบบริหารจัดการ (MS : Management System) ดังนี้ 

(1) นายจ้างมีอ านาจโดยชอบธรรมในการจัดโครงสร้างองค์กร  การปรับเปลี่ยนองค์กร  การวาง
ระบบการบริหาร (ทรัพยากรบุคคล (HRM+HRD) และบริหารธุรกิจ (BM) การวางกลยุทธ์ (SM) 
ในการประกอบการ  หรือการตลาด  และการน าระบบคุณภาพ การจัดการสิ่งแวดล้อม กิจกรรม
เพ่ิมผลผลิต KAIZEN (MS) มาใช้ ย่อมเป็น “สิทธิของฝ่ายจัดการ” (Management Rights) 
ท าไปเลยครับถ้ามี 3 หลักนี้ครบถ้วนรับรองปลอดภัยแน่ๆ ไดแ้ก่ หลกัถูกตอ้ง หลักเป็นธรรม 
หลักสุจริต ไม่ว่าจะด้วยเหตุผลอะไรก็ช่างเถอะ ไม่มีปัญหาตามมากวนใจแน่นอน  

(2) เมื่อมีการปรับโครงสร้างองค์กร (ก็คือ HRM) และปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ในการบริหารงานแล้ว 
(เป็น SM) จะมาเลิกจ้างภายหลังโดยท่ีกิจการนายจ้างเริ่มดีมีก าไรบ้างนิดหน่อย แถมยังมีการ
จ่ายเงินโบนัสเสียด้วย แบบนี้พฤติกรรมมันชัดเจนเกินไปว่าผิดหลักเป็นธรรมและผิดหลักสุจริต
แล้ว เป็นการกระท าท่ีสวนทางกัน กิจการเริ่มดีแตย่ังคิดจะเลิกจ้างก็กลายเป็น “เลิกจ้างไม่เป็น
ธรรม” อย่างแน่นอน 
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(3) การแก้ไขปัญหา โดยหาทางออกให้กับการด าเนินกิจการของนายจ้างด้วยการเลิกจ้างลูกจ้างนั้น 
แค่คิดก็ผิดแล้ว (สิ้นคิดไปหน่อย) อันน้ีห้ามท าเด็ดขาด เพราะเป็นทางออกที่ตื้นเขินเกินไป 
สะท้อนทัศนคติว่านายจา้งคิดไม่ซื่อ (ผิดหลักสุจริต) มีท่ีไหนยุบต าแหน่งของลูกจ้างแล้ว  แต่ยัง
จะให้มีงานเดิมตาม JD/JA (Job Description/Job Assignment) ท่ีลูกจ้าง (คนท่ีนายจ้าง
หมายหัวจะให้ออก) อยูอ่ีก ค าพิพากษาศาลฎีกาเรียกว่า “เนื้องาน” แบบนีอ้ันตรายมันดูเสแสร้ง
ไม่จริงใจไปเลย เมื่อได้ยุบต าแหน่งงานแล้ว จ าไว้เลยครับว่าต้องให้ต าแหน่งงานนั้นสูญหาย
หรือตายไปจากบัญชีต าแหน่งงานหลัก (PML : Position Master List) ขององค์กร อย่าให้
ปรากฏในผังบริหารองค์กร (Organization Chart/Structure) และกรุณาท าลาย JD/JA  ท้ิง
ไปด้วย 

(4) กรณีท่ี JD/JA ยังมีอยู่ (ไม่ยอมท าลายท้ิง เพราะเสียดายหรือจริงๆ แล้วเนื้องานนั้นยังมีอยูจ่ริง 
แต่ไม่อยากให้ลูกจ้างคนท่ีนายจ้างหมายหัวจะเลิกจ้างท าอีกต่อไป ก็แล้วแต่จะคิด) แถมยังมี
พฤติกรรมสวนทางจนเป็นการกระท าที่ไม่เป็นธรรม ไม่สุจริต เช่น  ได้มีการกระจายงาน แบ่ง
งานใหห้ัวหน้าคนอื่นๆ รับไปท าต่อ หรือมีการเลื่อนระดับต าแหน่งงานให้คนท่ีท างานตาม JD/JA 
นั้น หรือ  มีการเพ่ิมต าแหน่งงานและรับพนักงานเพ่ิมขึ้น เป็นต้น การกระท าท่ีไม่เป็นธรรม ไม่
สุจริตแบบนี้ แสดงว่าลักษณะงานเดิมยังมีความจ าเป็นในการด าเนินกิจการในธุรกิจนายจ้าง
อยู่ดี จึงเป็น “การเลิกจ้างไม่เป็นธรรม” อย่างแน่นอน 

(5) การท่ีนายจ้างชอบอ้างว่า เพ่ือประหยัดค่าใช้จ่ายในส่วนท่ีเกี่ยวกับค่าตอบแทนของลูกจ้าง   แต่
แอบหรือท าซึ่งหน้าให้รู้กันไปว่านายจ้างมีการจ่ายค่าตอบแทนเพ่ิมขึ้น จากการเอางานตาม 
JD/JA นั้นไปใหพ้นักงานระดับสูงอื่นและการจ้างพนักงานเพ่ิมอีก มันยิ่งไม่โปร่งใส (ไม่แฟร์ ไม่
สุจริต)  ท าให้การเลิกจ้างไม่ได้ช่วยให้ประหยดัค่าใช้จ่ายจริงๆ จังๆเลย แบบนี้ดูกันออกว่ามี
ลับลมคมในแอบแฝง 

(6) การส่งมอบงานของลูกจ้างคนท่ีนายจ้างหมายหัวจะเลิกจ้าง แต่กลับเอาไปให้พนักงานคนอ่ืนท า 
โดยอ้างข้างๆ คูๆ ว่าเพราะคนอื่นท่ีว่านั้นมีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน  ดูแลงานในเชิงลึก
ได้ ต่างจากลูกจ้างคนท่ีนายจ้างหมายหัวจะเลิกจ้างไม่มีความหมายครับ ถูกมองเป็นข้ออ้างและ
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เป็นความเห็นของนายจ้างท่ีไม่น่ารับฟังของศาล ยังไงศาลก็ไม่เชื่อหรอกครับ ถ้าข้ออ้างท่ีว่านั้น
ไม่สอดคล้องกับการประเมินผลการท างานของในอดีตหลายปีท่ีผ่านมา  ซึ่งลูกจ้างคนท่ีนายจ้าง
หมายหัวจะเลิกจ้างได้รับการประเมินผลงานท่ีน่าพอใจและได้รับการชมเชยจากนายจ้างด้วย 
แถมได้เล่ือนต าแหน่งเพิ่มค่าตอบแทน  ได้รบัโบนัสและหุ้นตอบแทน เพ่ือเป็นขวัญ
ก าลังใจ  ข้ออ้างแบบนี้ไร้เหตุผล อย่าได้ท าครับ ไม่เป็นธรรม ไม่สุจริตชัดๆ  

(7) สิ่งท่ีต้องท าคือก่อนจะเลือกปฏิบัติการเลิกจ้าง นายจ้างมีหน้าท่ีต้องจัดหางานในต าแหน่งอื่นท่ี
เหมาะสมให้ลูกจ้างคนท่ีนายจ้างหมายหัวจะเลิกจ้าง ให้ได้มีโอกาสท างานกับนายจ้างก่อน  หรือ
อย่างน้อยให้ได้มีโอกาสเลือกหรือตัดสินใจว่าจะท างานกับนายจ้างต่อไปหรือไม่  การท่ีไม่จัดหา
งานท่ีเหมาะสมในต าแหน่งอื่นให้ และไม่ให้โอกาสเอาเสียเลย มองยังไงๆ ก็เป็นการเลิกจ้างไม่
เป็นธรรมอยู่ดี 

(8) ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานต้องชัดเจน มีหลักเกณฑ์ พิสูจน์ให้ชัดว่าเป็นธรรม สุจริตอย่าไป
ใช้อารมณ์ ความรู้สึกในการประเมินเด็ดขาด (ดีมาก ดี พอใช้ ควรปรับปรุง ไม่น่าพอใจ คืออะไร 
ตรงไหน scale ไหนของแต่ละหัวข้อการประเมินท่ีบ่งบอกว่าไม่ได้มาตรฐาน ภาพรวมการ
ประเมินท่ีบอกว่าท างานไม่ได้มาตรฐานสัมพันธ์กับหัวข้อแต่ละข้อหรือไม่ มีความเห็นข้อแนะน า
การประเมินในข้อท่ีไม่ได้มาตรฐานหรือไม่ เคยแจ้งวิธีการ หลักเกณฑ์และผลการประเมินหรือไม่ 
เป็นต้น) และต้องให้โอกาสปรับปรุงผลงานด้วย ตามแนวอาจารย์กฤษฎ์ประเมินไป 3 ครั้ง ถือว่า
ให้โอกาส ครั้งท่ี 1 แย่ ครั้งท่ี 2 ก็ไม่ดขีึ้น ครั้งท่ี 3 อีหรอบเดิมก็เลิกจ้างไปเลยเป็นธรรมแน่นอน 

(9) อย่าได้มีพฤติกรรมแปลกๆ เหมือนว่าจะไม่เอาพนักงานคนนั้นคนนี้อยู่ในใจให้ปรากฏในท่ีลับ
และท่ีแจ้ง เช่น กดดันให้ทนไม่ไหว เรียกมาคุยย่ืนข้อเสนอให้ลาออกแต่โดยดี (ระวังถูกอัดคลิป
ภาพพร้อมเสียงเป็นหลักฐานมาฟ้องจะพูดไม่ออก) ข่มขู่ ล่อด้วยผลประโยชน์ ประเมินไม่ให้
โอกาส ไม่มีเกณฑ์การประเมินชัดเจน ใช้ความรู้สึกประเมิน เพ่ิม KPIs เพ่ิมเกณฑ์มาตรฐานการ
ประเมินให้เข้มขึ้นหรือเพ่ิมหัวข้อการประเมินมากกว่าเดิมให้ผ่านยากขึ้น กลั่นแกล้ง เป็นต้น 
พฤติกรรมเหล่านี้สุ่มเส่ียงและท าให้มองเห็นว่าเป็นการเลิกจ้างไม่เป็นธรรม 
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(10) การปรับเปลี่ยนโครงสร้างการบริหารงานและลดอัตราก าลังลูกจ้างลง ท าให้ต้องยุบและลด
ขนาดหน่วยงานบางหน่วย โดยปรับลดหน่วยงานท้ังบริษัทจากระดับแผนกหรือฝ่ายเหลือเพียง
ระดับงาน ให้หน่วยงานมีขนาดเล็ก แต่มีประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้น เพ่ือให้เกิดความ
คล่องตัวในการปฏิบัติงาน ง่ายต่อการควบคุมดูแลทางด้านการบริหารงานและลดการทุจริตเป็น
อ านาจและสิทธิของฝ่ายจัดการ ถ้าไม่มีการเลือกปฏิบัติผ่านแน่นอน เช่น ในฝ่ายจัดซื้อท่ีลูกจ้าง
ด ารงต าแหน่งผู้จัดการฝ่าย ถูกปรับเปลี่ยนโครงสร้างเหลือเพียงระดับงานจัดซื้อไม่ไดข้ึ้นกับฝ่าย
บริหาร พนักงานจัดซื้อกไ็ม่มีอ านาจตัดสินใจในการจัดซื้อ ซึ่งเป็นการปรับเปลี่ยนไปตามภาวะ
กระแสการแข่งขันทางธุรกิจของโลกปัจจุบันท่ีทวีการแข่งขันสูงขึ้น ท้ังเป็นการลดต้นทุนและ
ค่าใช้จ่ายในการผลิตลง โดยไม่มีการเลือกปฏิบัติให้เลิกจ้างเฉพาะบางคน (อ้างอิง ค าพิพากษา
ศาลฎีกาที่ 2124/2555) ถือว่าเลิกจ้างเป็นธรรม ท าได้ สมเหตุสมผล 

(11) การเลิกจ้างด้วยเหตุปรับโครงสร้างการท างาน  ปรับลดพนักงาน  แต่ไม่ปรากฏว่าบริษัท
นายจ้างประสบปัญหาภาวะเศรษฐกิจถือว่า  เลิกจ้างนั้นไม่เป็นธรรม (อ้างอิง ค าพิพากษาศาล
ฎีกาที่ 6099/2556) 

ครับ เมื่อรู้แล้วก็ปฏิบัติตามท่ีบอกไปด้วยนะครับ หากไปฝ่าฝืน ไปแถ จนผิดไปจากหลัก 3 หลักจ า
และจับให้มั่นไว้ คือ ถูกต้อง เป็นธรรม และสุจริต แล้วผลออกมาคือการเลิกจ้าง แนวของศาลแรงงานมองว่า  ใน
สถานการณ์เช่นนั้นนายจ้างยังไม่มีเหตสุมควรถึงขนาดจะต้องเลิกจ้างลูกจ้าง  และนายจ้างยังมีพฤติกรรมที่
ไม่กระท าอย่างตรงไปตรงมาตามนโยบายที่อ้าง  ยิ่งท าให้เห็นว่าการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กรหรือการ
ปรับเปลี่ยนการบริหารงานนั้น เป็นการเลิกจ้างไม่เป็นธรรมได้ในท่ีสุดครับผม. 
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