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บทที่  1 
 

บทนํา 

 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
   คาชดเชย (severance pay) กับประโยชนทดแทนกรณีวางงาน (unemployment  
insurance benefit) ถือเปนมาตรการเยียวยาผลกระทบจากการเลิกจางและการวางงานที่สําคัญ  
โดยที่คาชดเชยเปนเงินที่นายจางจายใหลูกจางเมื่อเลิกจางนอกเหนือจากเงินประเภทอื่นซึ่ง
นายจาง   ตกลงจายใหแกลูกจาง* คาชดเชยจึงเปนมาตรการสําคัญที่เยียวยาลูกจางในกรณถีกูเลกิ
จาง  มาตรการในลักษณะดังกลาวปจจุบันปรากฏในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.  2541 
ซึ่งเปนการกําหนดบทบัญญัติโดยอางอิงมาตรฐานแรงงานสากลตามอนุสัญญาขององคการ
แรงงานระหวางประเทศอันมีแนวคิดพื้นฐานมาจากแนวคิดเกี่ยวกับความมั่นคงในการทํางาน  
ทั้งนี้การกําหนดใหมีการจายคาชดเชยเปนวิธีการหนึ่งเพื่อคุมครองลูกจางใหมีความมั่นคงในการ
ทํางานโดยกําหนดใหนายจางจะตองจายคาชดเชยใหแกลูกจางเมื่อเลิกจางโดยไมมีความผิด  
คาชดเชยจึงเปรียบเสมือนเบี้ยเลี้ยงชีพระยะสั้นของลูกจางที่ถูกเลิกจางในระหวางเวลาที่หางานทํา
ใหม1 การกําหนดเงินชดเชยกรณีเลิกจางเปนขั้นตอนแรกกอนมีระบบประกันการวางงาน  สวน
ประโยชนทดแทนกรณีวางงานเปนสิทธิประโยชนตามกฎหมายประกันสังคมมีลักษณะใหความ
คุมครองทางรายไดเกี่ยวกับความไมแนนอนในการดํารงชีวิตอาจเปนการสูญเสียรายไดชั่วคราว
ของบุคคลที่อยูในกําลังแรงงานแตไมสามารถหางานที่เหมาะสมทําไดถึงแมวาบุคคลนั้นยังมีความ
เต็มใจและมีความสามารถที่จะทํางานอยูก็ตาม  โดยมีแนวคิดวาความไมแนนอนระยะสั้นและการ
วางงานสามารถนําไปพิจารณาอยางเปนระบบไดโดยการคุมครองของระบบประกันสังคมซึ่งเปน
ระบบที่ทั้งนายจาง  ลูกจาง  และรัฐบาลเขามามีสวนรวมกันดําเนินการเพื่อตอบสนองความ

                                                  
 

*ดู มาตรา 5 แหงพระราชบญัญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 
1เกษมสันต   วิลาวรรณ ,   คํ าอธิบายกฎหมายแรงงาน ,พิมพค ร้ั งที่  2 

(กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพวิญูชน, 2544) หนา 71. 
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ตองการและความจําเปนของลูกจางโดยทั้งสามฝายเขารวมสงเงินสมทบเขากองทุนซึ่งมีลักษณะ
เปนการออมทรัพยทั้งนี้กองทุนจะมีการบริหารงานในรูปแบบที่ทั้งสามฝายไดเขามามีสวนรวม2 
  
 จากการที่คาชดเชยตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.  2541  กําหนดให
เปนหนาที่ของนายจางที่จะตองจายใหแกลูกจางทันทีที่มีการเลิกจางโดยไมตองแจงหรือรายงาน
แกหนวยงานใด (ยกเวนการเลิกจางเพราะเหตุที่นายจางปรับปรุงหนวยงานฯ)3  โดยกําหนดใหจาย
คาชดเชยหาอัตราคือ  ไมนอยกวาคาจางอัตราสุดทาย  สามสิบวัน เกาสิบวัน หนึ่งรอยแปดสิบวัน 
สองรอยสี่สิบวัน  และสามรอยวัน  โดยขึ้นอยูกับอายุการทํางาน4  ทั้งไดกําหนดใหนายจางจาย
คาชดเชยพิเศษแกลูกจางที่บอกเลิกสัญญาจางเนื่องจากนายจางยายสถานประกอบการและเปน
เหตุใหกระทบตอการดํารงชีวิตที่สําคัญของลูกจางและครอบครัวในอัตรารอยละหาสิบของ
คาชดเชยปกติดวย5และหากนายจางจงใจไมจายคาชดเชยโดยปราศจากเหตุผลอันสมควรเมื่อพน
กําหนดเวลาเจ็ดวันนับแตวันถึงกําหนดจายใหนายจางจายเงินเพิ่มแกลูกจางรอยละสิบหาของเงิน
ที่คางจายทุกระยะเวลาเจ็ดวัน6ซึ่งเห็นไดวา  เมื่อมีการเลิกจางการจายคาชดเชยถือเปนหนาที่
สําคัญที่นายจางตองปฏิบัติ 

 
  การที่พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 (แกไขเพิ่มเติม ฉบับที่ 3 พ.ศ. 

2542)  มาตรา 54  กําหนดวา  ผูประกันตนมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนจากกองทุนประกันสังคม 
7 กรณีโดยรวมถึงประโยชนทดแทนกรณีวางงานดวย  โดยที่มาตรา 76 วรรค 2 แหง
พระราชบัญญัติฉบับดังกลาวบัญญัติใหรัฐบาล  นายจาง  และผูประกันตนตามมาตรา 33 
กลาวคือ  ลูกจางซึ่งมีอายุตั้งแตสิบหาปบริบูรณถึงหกสิบปบริบูรณและลูกจางที่มีอายุครบหกสิบป
บริบูรณแลวแตยังเปนลูกจางของนายจางอยูภายใตบังคับแหงพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 

                                                  
 

2วิชัย  โถสุวรรณจินดา,  กฎหมายแรงงาน,(กรุงเทพฯ: สํานักพิมพนิติธรรม, 
2538), หนา99. 

3รังสฤษฏ  จันทรัตน,  รายงานการศึกษาเรื่อง  ความสัมพันธเชื่อมโยงระหวาง 
“คาชดเชย” และ “การประกันการวางงาน”,(กรุงเทพฯ, 2545), หนา 17. 

4 มาตรา 118 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 
5มาตรา 120 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 
6 มาตรา 9 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 
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2533 (แกไขเพิ่มเติม ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2542)  ออกเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมเพื่อการจาย 
ประโยชนทดแทนในกรณีวางงานตามอัตราที่กําหนดในกฎกระทรวง  ซึ่งขณะนี้ไดมีพระราช
กฤษฎีกากําหนดระยะเวลาเริ่มดําเนินการจัดเก็บเงินสมทบเพื่อการใหประโยชนทดแทนกรณี
วางงาน พ.ศ. 2546 โดยมาตรา 3  บัญญัติใหดําเนินการจัดเก็บเงินสมทบเพื่อการใหประโยชน
ทดแทนในกรณีวางงานตั้งแตวันที่ 1 มกราคม 2547  เปนตนไป  และไดออกกฎกระทรวงกําหนด
อัตราเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมเพื่อการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงาน พ.ศ. 25467 ซึง่
มีผลบังคับใชตั้งแตวันที่ 1 มกราคม 2547 เปนตนไป  โดยใหจัดเก็บเงินสมทบเพื่อการจาย
ประโยชนทดแทนกรณีวางงานจากฝายนายจางและผูประกันตนในอัตรารอยละศูนยจุดหา (0.5) 
ของคาจาง  และจากรัฐบาลในอัตรารอยละศูนยจุดสองหา (0.25) ของคาจาง  

 
  จะเห็นไดวาหลักการประกันสังคมกรณีวางงาน  ถือเปนมาตรการเยียวยาลูกจาง

ที่เพิ่มเติมข้ึนมาใหมจากการจายคาชดเชยตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  และ
เปนมาตรการที่มีขอเหมือนกันหลายประการ  กลาวคือ 

 
  ประการแรก   ตามพระราชบัญญัติคุ มครองแรงงาน  พ .ศ .  2541 และ

พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533  ใชบังคับแกนายจางและลูกจางในขอบขายที่ครอบคลุม
เหมือนกันแมจะมีขอแตกตางกันบาง  เนื่องจากเปนกฎหมายที่มีเงื่อนไขการเยียวยาลูกจางที่
แตกตางกันเพราะมีเหตุผลในการประกาศใชแตกตางกันกลาวคือ  พระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงานมีวัตถุประสงคเพื่อการจางงานอยางเปนธรรมแตพระราชบัญญัติประกันสังคมมี
วัตถุประสงคเพื่อสรางหลักประกันและเปนการสงเคราะหแกลูกจาง  อยางไรก็ตามทั้งคาชดเชย
ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และประโยชนทดแทนกรณีวางงานตาม
พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533  ซึ่งจายใหเปนเงินถือไดวาเปนการจายเพื่อเปนคายังชีพ
ใหแกลูกจางซึ่งถูกเลิกจางในระหวางที่ไมมีงานทําและตางไมใชบังคับแกราชการสวนกลาง  
ราชการสวนภูมิภาคและราชการสวนทองถิ่น   รัฐวิสาหกิจ  (ที่ ได รับสิทธิประโยชนตาม
พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543) รวมตลอดถึงโรงเรียนเอกชนในสวนที่
เกี่ยวกับครูใหญและครู   งานเกษตรกรรมและงานรับไปทําที่บาน  ลูกจางที่ทํางานเกี่ยวกับ       

                                                  
 

7“กฎกระทรวงกําหนดอัตราเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมเพื่อการจาย
ประโยชนทดแทนในกรณีวางงาน  พ.ศ. 2546,”ราชกิจจานุเบกษา 120(31ธันวาคม 2546): 120.  
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งานบานอันมิไดประกอบธุรกิจรวมอยูดวยและลูกจางที่ทํางานในลักษณะมิไดแสวงหากําไรในทาง
เศรษฐกิจที่มีการออกกฎกระทรวงมิใหใชบังคับ   

 
  ประการที่ 2  การจายคาชดเชยและการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานให

ความคุมครองเฉพาะผูมีสถานะเปนลูกจางเทานั้น 
 
  ประการที่ 3  คาชดเชยจายใหในกรณีที่ลูกจางถูกนายจางเลิกจาง  ขณะที่การ

ประกนัการวางงานจะจายประโยชนทดแทนใหใน  2  กรณี  กลาวคือทั้งกรณีที่ลูกจางผูประกันตน
สมัครใจลาออกจากงานหรือส้ินสุดสัญญาจางและกรณีที่ลูกจางผูประกันตนถูกออกจากงานซึ่ง
การถูกออกจากงานดังกลาวนาจะหมายถึงการถูกนายจางเลิกจางเชนกัน  ทั้งนี้เปนการเลิกจาง
โดยที่ลูกจางไมมีความผิดตามที่กฎหมายกําหนดซึ่งกําหนดไวเหมือนกัน (เวนแตความผิดกรณี   
ละทิ้งหนาที่) 

 
  ประการที่ 4  คาชดเชยและประโยชนทดแทนกรณีวางงานจายใหเปนเงิน

เหมือนกันเพื่อเปนคายังชีพในระหวางไมมีงานทํา 8 
 
   อยางไรก็ตามแมวาหลักการประกันสังคมกรณีวางงานกับการจายคาชดเชยมีขอ
เหมือนกันหลายประการก็ตาม  แตเมื่อพิเคราะหถึงประสิทธิภาพในการเยียวยาลูกจางแลวเห็นวา  
บทบัญญัติเร่ืองคาชดเชยเปนมาตรการเยียวยาการเลิกจางและเปนคาตอบแทนความชอบของ
ลูกจาง  ซึ่งในภาวะเศรษฐกิจดีนายจางมักจะไมเลิกจางและเมื่อไมมีการเลิกจางการจายคาชดเชย
ก็จะไมเกิดขึ้น  ในทางกลับกันเมื่อภาวะเศรษฐกิจตกตํ่านายจางอาจมีความจําเปนตองเลิกจาง
ลูกจางจํานวนมากโดยไมมีความผิดแตกลับไมมีความสามารถในการจายคาชดเชย เชน  กรณี
กิจการประสบภาวะลมละลาย  ดังนี้ยอมเห็นไดวาคาชดเชยไมอาจถือเปนหลักประกันที่แนนอน
สําหรับลูกจาง  การที่ปจจุบันกฎหมายประกันสังคมกรณีวางงานมีผลใชบังคับแลวและการที่
กฎหมายฉบับดังกลาวบังคับใหนายจางตองจายเงินสมทบ  มีปญหาวาการจายคาชดเชยกับ
ประโยชนทดแทนกรณีวางงานมีความซ้ําซอนและการจายคาชดเชยอาจไมใชมาตรการที่             
มีประสิทธิภาพมากที่สุดในการเยียวยาลูกจางเมื่อถูกเลิกจางและเมื่อกฎหมายประกันสังคม   

                                                  
 

8รังสฤษฏ  จันทรัตน,  รายงานการศึกษาเรื่อง  ความสัมพันธเชื่อมโยงระหวาง 
“คาชดเชย” และ “การประกันการวางงาน,” หนา 32–33.  
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กรณีวางงานใชบังคับแลวการปรับลดคาชดเชยลงและการปรับแกประโยชนทดแทน               
กรณีวางงานเพิ่มข้ึน*นาจะเปนมาตรการเยียวยาการเลิกจางและการวางงานที่มีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น   จึงจําเปนตองศึกษาวาเมื่อมีการบังคับใชกฎหมายประกันสังคมกรณีวางงานตาม
พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 แลว  ความเหมาะสมของการจายคาชดเชยตาม
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  ในปจจุบันควรปรับปรุงแกไขและหากมีการปรับลด
คาชดเชยควรที่จะปรับแกประโยชนทดแทนกรณีวางงานดวย 

 
1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

เพื่อศึกษาวา  เมื่อมีการบังคับใชกฎหมายประกันสังคมกรณีวางงานตาม
พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533  แลว  ความเหมาะสมของการจายคาชดเชยตาม
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  ในปจจบุันควรปรับปรุงแกไขเพื่อเสนอแนวทางแกไข
กฎหมายที่เกี่ยวของและหารูปแบบที่เหมาะสมในการเยียวยาการเลิกจางและการวางงานใน
ประเทศไทย 
 
 1.3  ขอบเขตของการศึกษาวิจัย 
 

ศึกษาถึงแนวคิด  ความเปนมา  และหลักการของคาชดเชยกับประโยชนทดแทน
กรณีวางงาน ตลอดจนศึกษาถึงหลักการตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ
เกี่ยวกับการเลิกจาง,  ระบบการเยียวยาการเลิกจางและการวางงานตามขอเสนอแนะขององคการ
แรงงานระหวางประเทศและตามกฎหมายของประเทศเยอรมนี,  ประเทศสหรัฐอเมริกาและ
ประเทศญี่ปุน  เกี่ยวกับการจายคาชดเชยและประโยชนทดแทนกรณีวางงานในประเทศไทย      
แลวนํามาวิเคราะหเพื่อกําหนดหลักเกณฑและหาแนวทางในการแกไขบทบัญญัติที่เกี่ยวกับ
คาชดเชยและประโยชนทดแทนกรณีวางงานหรือกําหนดรูปแบบที่เหมาะสมในการเยียวยาลูกจาง
เมื่อถูกเลิกจาง  
 
 

                                                  
 

* โดยอาจจะกําหนดอัตราเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมเพื่อการจาย
ประโยชนทดแทนกรณีวางงานเพิ่มข้ึนเพื่อทดแทนคาชดเชยที่มีการปรับลดลง. 
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 1.4  สมมติฐานของการวิจัย 
 

สมมติฐานของวิทยานิพนธเร่ืองนี้คือ  การจายคาชดเชยกับประโยชนทดแทน
กรณีวางงานมีความซ้ําซอนกันโดยที่การจายคาชดเชยอาจไมใชมาตรการที่มีประสิทธิภาพมาก
ที่สุดในการเยียวยาลูกจางเมื่อถูกเลิกจาง  ทั้งไมอาจถือไดวาเปนหลักประกันในการทํางานที่
แนนอนสําหรับลูกจาง  การปรับลดคาชดเชยลงและเพิ่มประโยชนทดแทนกรณีวางงานใหเพิ่มข้ึน  
เพื่อทดแทนคาชดเชยที่ลดลงอาจเปนหลักประกันที่แนนอนแกลูกจางยิ่งกวา 
 
1.5  วิธีดําเนินการศึกษาวิจัย 
  

การวิจัยเรื่องนี้ไดดําเนินการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (academic research) โดย
เปนการวิจัยจากเอกสาร (documentary research)  ไดดําเนินการศึกษาจากตัวบทกฎหมายที่
เกี่ยวของกับเร่ือง คาชดเชยกับประโยชนทดแทนกรณีวางงานในกฎหมายไทย, อนุสัญญาของ
องคการแรงงานระหวางประเทศเกี่ยวกับการเลิกจาง,  กฎหมายเกี่ยวกับการเยียวยาการเลิกจาง
และ    การวางงานของประเทศเยอรมนี,  ประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศญี่ปุน,  บทความ,  
ตําราวิชาการ, รายงานการศึกษาขององคการแรงงานระหวางประเทศ เ ร่ือง การประกัน            
การวางงานและการมีงานทําในประเทศไทย, สิ่งพิมพตางๆ และตัวอยางคําวินิจฉัยของศาล (case 
study) ที่เกี่ยวกับการจายคาชดเชยและการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงาน 
 
1.6  ประโยชนที่ไดรับจากการศึกษาวิจัย 

 
1. ทราบแนวคิดพื้นฐานและความเชื่อมโยงระหวางคาชดเชยกรณีเลิกจางตาม

พระราชบัญญัติคุ มครองแรงงาน  พ .ศ .2541 กับประโยชนทดแทนกรณีว างงานตาม
พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2523 (แกไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2542) ตลอดจนหลักการตาม
อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศที่เกี่ยวของ  กฎหมายและแนวปฏิบัติกรณคีาชดเชย
และประโยชนทดแทนกรณีวางงานในตางประเทศ  

 
2.  ทราบวาการจายคาชดเชยและประโยชนทดแทนกรณีวางงานมีความซ้ําซอน

กันและประโยชนทดแทนกรณีวางงานเปนมาตรการที่มีประสิทธิภาพอันจะถือไดวาเปน
หลักประกันในการทํางานที่แนนอนสําหรับลูกจางมากกวาคาชดเชย  
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3.  เพื่อเปนแนวทางในการพิจารณาปรับปรุงแกไขบทบัญญัติที่เกี่ยวกับการจาย
คาชดเชยตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กับการจายประโยชนทดแทนกรณี
วางงานตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2523 (แกไขเพิ่มเติม พ.ศ.  2542) ตลอดจนเปน
แนวทางในการกําหนดรูปแบบที่เหมาะสมในการเยียวยาลูกจางเมื่อถูกเลิกจาง  

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่  2 
 

ความเบื้องตนเกี่ยวกับการจายคาชดเชยและประโยชนทดแทนกรณีวางงาน 
 
2.1  แนวคิด  ความเปนมาของคาชดเชยและการจายคาชดเชย 
 
 2.1.1 แนวคิดเรื่องคาชดเชยและการจายคาชดเชย 
 
   การปฏิวัติอุตสาหกรรมในตนศตวรรษที่ 19 ซึ่งทําใหภาวะเศรษฐกิจเปลี่ยนแปลง
จากระบบเกษตรกรรมมาสูระบบอุตสาหกรรมจากระบบแรงงานมาสูระบบเครื่องจักรกล  โดย
เครื่องจักรกลไดกลายเปนเครื่องมือในการผลิตแทนแรงงาน  อยางไรก็ตามคนงานก็ยังคงตอง
ทํางานซึ่งปราศจากระบบปองกันภยันตรายที่มีประสิทธิภาพควบคูไปกับเครื่องจักรกล อุบัติเหตุ
หรืออันตรายจากการทํางานจึงเกิดขึ้นไดโดยงาย และยังตองประสบกับภาวะแวดลอมในโรงงานที่
เปนอันตรายตอสุขภาพอนามัยทั้งการใชเครื่องจักรแทนคนงานก็กอใหเกิดการวางงาน  โดยคนที่มี
งานทําก็ตองทํางานอยางหนักเพราะถาไมเปนที่พอใจตอผลประโยชนของนายจางก็อาจถูกไลออก
และวางงานไดโดยงาย  ประเทศตางๆที่ไดรับผลกระทบจากการปฏิวัติอุตสาหกรรมเริ่มตระหนักถึง
สิทธิของคนงานและไดตรากฎหมายคุมครองแรงงานขึ้นเพื่อประกันการเจ็บปวย อุบัติเหตุใน     
การทํางาน  การใชแรงงานหญิงและเด็ก ฯลฯ ซึ่งตอมาไดวิวัฒนาการเปนกฎหมายคุมครอง
แรงงานและกฎหมายประกันสังคม1 
 
   กลาวไดวาประเทศอังกฤษเปนประเทศแรกที่ไดริเร่ิมตรากฎหมายแรงงาน  โดย
เห็นวากฎหมายที่มีอยูไมสามารถใหความคุมครองแกคนงาน โดยเฉพาะแรงงานเด็กอยางเต็มที่  
รัฐจึงจําเปนตองออกกฎหมายคุมครองเปนพิเศษจึงไดมีการประกาศใชกฎหมายฉบับแรกใน        
ป ค.ศ. 1802 คือกฎหมายวาดวยสุขภาพและจิตใจของผูฝกงาน ตรงกับภาษาอังกฤษวา The 
Health and Moral of Apprentice Act 1802 กฎหมายฉบับนี้มีบทบัญญัติที่วางแนวทางการใช
แรงงานของผูฝกงานโดยกําหนดชั่วโมงการทํางานอยางสูง  กําหนดคาจางไวเพราะผูฝกงาน    
กอนหนานี้ไดถูกใชทํางานอยางหนักและเปนงานซึ่งไมไดชวยในการฝกอบรมฝมือตางๆ ตลอดจน

                                                  
 

1สถิตย  ลิ่มพงศพันธุ,  “สิทธิมนุษยชนกับการประกันสังคม,” วารสารนิติศาสตร 
9,2 (กันยายน-พฤศจิกายน 2520): 2. 
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คาจางและการดูแลก็นอยความสนใจในเรื่องกฎหมายแรงงานก็เร่ิมตนตั้งแตปนั้น  ตอมาก็ขยาย
ขอบเขตไปถึงคนงานทั่วไป  โดยประเทศอังกฤษมีพระราชบัญญัติโรงงานประกาศใชเปนครั้งแรก
ในป ค.ศ. 1833 โดยมีขอกําหนดชั่วโมงการทํางานไมเกินสิบสองชั่วโมงตอวันและวางเงื่อนไข
เกี่ยวกับการใชแรงงานเด็กเปนรายละเอียดอีกดวยหลังจากที่ไดมีการริเร่ิมประกาศใชกฎหมาย
แรงงานในประเทศอังกฤษ  ประเทศอื่นๆ ในทวีปยุโรปก็ไดออกกฎหมายดานโรงงานเพื่อคุมครอง
ในดานแรงงานมีการกําหนดชั่วโมงการทํางานตางๆ2  เห็นไดวากฎหมายคุมครองแรงงานมี
วัตถุประสงคเพื่อการคุมครองแรงงานทําใหกฎหมายคุมครองแรงงานในปจจุบันเปนเรื่องมาตรฐาน
ข้ันต่ําเกี่ยวกับการจางแรงงาน  กลาวคือ  เร่ืองเวลาการทํางาน  วันหยุด  การหยุดพักผอนประจําป  
คาจาง  คาลวงเวลา  คาทํางานในวันหยุด  คาชดเชย  เปนตน 
 
   ในสวนเกี่ยวกับการกําหนดคาชดเชย (severance pay) ถือไดวาเปนมาตรการ
หนึ่งในการเยยีวยาความเสียหายของลูกจางจากการถูกเลิกจางเพราะการเลิกจางนั้นทําใหลูกจาง
ตองขาดรายไดสําหรับเลี้ยงชีพตนเองและครอบครัวอันถือไดวาเปนการกอใหเกิดความเดือดรอน
แกลูกจาง  ดังนั้นกฎหมายคุมครองแรงงานจึงบัญญัติใหนายจางตองจายคาชดเชยใหแกลูกจาง
เพื่อบรรเทาความเดือดรอนของลูกจาง 
 
   ทั้งนี้การกําหนดใหนายจางจายคาชดเชยในกรณีนายจางเลิกจางลูกจางนั้น  
โดยทั่วไปถือวามีลักษณะชดเชยความเสียหายที่ลูกจางตองตกงานโดยที่นายจางไมไดใหโอกาส
เพียงพอในการที่จะหางานทําใหม  ฉะนั้นเงินคาชดเชยจึงขึ้นอยูกับระยะเวลาที่นายจางไมได   
บอกกลาวลวงหนามากกวาเปนการชดเชยหรือสงเคราะหลูกจางที่ทํางานมานานเพราะ            
การสงเคราะหหรือชดเชยลูกจางที่ทํางานมานานนั้นจะมีระบบกองทุนเงินสะสม  บําเหน็จบํานาญ
หรือการประกันชราภาพอยูแลว3   ดังนี้จึงอาจกลาวไดวาการกําหนดคาชดเชยเปนขั้นตอนแรกใน
การเยียวยาลูกจางเมื่อถูกเลิกจางกอนที่จะมีระบบประกันสังคมสมบูรณ 

 
 

                                                  
 

2นิคม  จันทรวิทุ ร ,   กฎหมายแรงงานแนวคิดและปญหา ,พิมพค ร้ังที่  1 
(กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2530), หนา 17-18. 

3ไพศิษฐ  พิพัฒนกุล,  “กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน,” วารสารนิติศาสตร 
4,12 (2525): 15.  



 10

2.1.1.1 ความหมายของคาชดเชย 
 

 มาตรา 5  แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  ไดใหคํานิยามของ
คําวา “คาชดเชย” ไววา  คาชดเชย  หมายความวา  เงินที่นายจางจายใหแกลูกจางเมื่อเลิกจาง  
นอกเหนือจากเงินประเภทอื่นซึ่งนายจางตกลงจายใหแกลูกจาง 
 

 ดังนั้นคาชดเชย (severance  pay) จึงเปนเงินที่นายจางมีหนาที่ตองจายตาม
กฎหมายคุมครองแรงงานเมื่อนายจางเปนฝายเลิกจาง  ถานายจางมิไดเลิกจางลูกจางแตลูกจาง
ลาออกจากงานไป  ทิ้งงานไปหรือถึงแกความตายนายจางก็ไมตองจายคาชดเชย4  โดยที่ลูกจางจะ
มีสิทธิไดรับคาชดเชยก็ตอเมื่อนายจางเลิกจางลูกจางแลว  ถายังไมมีการเลิกจางลูกจางดังเชน
กรณีนายจางไดรับอนุญาตจากศาลแรงงานใหเลิกจางกรรมการลูกจางแตนายจางยังไมมีคําสั่ง 
เลิกจางหรอืบอกเลิกจางลูกจางยังไมมีสิทธิเรียกรองคาชดเชย5  

 
2.1.1.2 วัตถุประสงคของการจายคาชดเชย 
 
บทบัญญัติเร่ืองคาชดเชยนั้น  มีวัตถุประสงคที่จะชวยเหลือลูกจางที่ถูกเลิกจาง

โดยไมมีความผิดในลักษณะเปนการชดเชยรายไดของลูกจางในระหวางวางงาน6  เพือ่เปนเงนิเลีย้ง
ชีพแกลูกจางในระหวางชวงเวลาที่หางานใหมทํา  

 
ทั้งนี้หากเงินที่นายจางจายใหแกลูกจางนั้นมีวัตถุประสงคแตกตางไปจาก        

การชวยเหลือลูกจางที่ถูกเลิกจางโดยไมมีความผิด  เชน นายจางจายเงินนั้นใหแกลูกจางที่ออก
จากงานไมวาจะเกษียณอายุ  ลาออก  หรือตายมิไดจายใหเฉพาะกรณีที่นายจางเลิกจาง          
เงินจํานวนนั้นก็มิใชคาชดเชย7  
 
                                                  

 
4เกษมสันต   วิ ลาวรรณ ,   คํ าอธิบายกฎหมายแรงงาน ,พิมพค ร้ั งที่  7 

(กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพวิญูชน, 2546), หนา 114. 
5ขอสอบเนติบัณฑิต  สมัยที่ 47  ปการศึกษา 2537  อางใน เร่ืองเดียวกัน. 
6ชนินาฏ  ลีดส, “คาชดเชย,”  เอกสารการสอนชุดวิชากฎหมายแรงงาน,พิมพ  คร้ัง

ที่ 1 (นนทบุรี: โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2547) หนา 268. 
7เกษมสันต  วิลาวรรณ,  คําอธิบายกฎหมายแรงงาน,พิมพคร้ังที่ 7, หนา 115.  
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2.1.2  ความเปนมาของการบัญญัติเร่ือง “คาชดเชย” ในประเทศไทย 
 

บทบัญญัติเร่ือง “คาชดเชย” ในประเทศไทยปรากฏครั้งแรกในมาตรา 34  แหง
พระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. 2499*  ซึ่งพระราชบัญญัติฉบับดังกลาวไดกําหนดมาตรการทาง
กฎหมายเรื่อง  คาชดเชยโดยใชคําวา “เงินชดเชย”  ความวา  
    
   “ในกรณีที่มิใชเปนการจางโดยมีกําหนดเวลา  ถานายจางใหลูกจางออกจากงาน
และลูกจางนั้นไดทํางานมาแลวไมนอยกวาหกเดือน  นายจางตองชี้แจงเหตุผลใหลูกจางทราบ  
และตองจายเงินชดเชยเทากับคาจางที่ลูกจางไดรับไมนอยกวาสามสิบวัน  ทั้งนี้เวนแตนายจางได
ตกลงจายเงินชดเชยเปนจํานวนเกินกวานั้นอยูแลว 
 
   ถานายจางใหลูกจางออกจากงาน  และลูกจางนั้นไดทํางานมาแลวไมนอยกวา
หนึ่งเดือนแตไมถึงหกเดือน  นายจางตองชี้แจงเหตุผลใหลูกจางทราบลวงหนาไมนอยกวาสามสิบ
วัน  ทั้งนี้เวนแตนายจางไดตกลงจายเงินชดเชยเปนจํานวนเกินกวานั้นอยูแลว 
 
   บทบัญญัติในสองวรรคกอนมิใหใชบังคับแกกรณีที่นายจางใหลูกจางออกจาก
งานเพราะลูกจางกระทําความผิดอยางรายแรง  การกระทําใดเปนความผิดอยางรายแรงใหกําหนด
โดยกฎกระทรวง”  
 
    การที่ในวรรคหนึ่งกําหนดเงื่อนไขแรกวาตองเปนกรณีที่มิใชการจางโดยมี
กําหนดเวลา  ซึ่งหมายความวาตองเปนการจางงานที่ลูกจางไมรูวาจะถูกเลิกจางเมื่อใด  และใน
วรรคสองกําหนดวา  หากลูกจางทํางานกับนายจางในระยะเวลาไมนอยกวาหนึ่งเดือนแตไมถึงหก
เดือน  ถานายจางแจงใหลูกจางทราบลวงหนาไมนอยกวาสามสิบวัน นายจางก็สามารถเลิกจางได
โดยไมตองจายคาชดเชย  ดังนี้ยอมเห็นไดวา  เงินชดเชยตามมาตรา 34 นั้นเปนการกาํหนดไวเพยีง
อัตราเดียว  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดพื้นฐานของการจายคาชดเชย  กลาวคือเปนการจายเพื่อ
ชดเชยความเสียหายที่ลูกจางตองตกงาน  โดยที่นายจางไมไดใหโอกาสเพียงพอในการที่จะหางาน
ใหม 

                                                  
 
* ประกาศในราชกิจจานุเบกษา  วันที่ 7 พฤศจิกายน พ.ศ. 2499  โดยมาตรา 2 

บัญญัติใหใชบังคับต้ังแตวันที่ 1 มกราคม พ.ศ. 2500 เปนตนไป. 
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ในป พ.ศ. 2500 หลังจากมีการประกาศใชพระราชบัญญัติแรงงานฉบับดังกลาว  
ไดมีการนัดหยุดงานบอยครั้งซึ่งเปนการนัดหยุดงานที่มีเหตุผลทางการเมืองเขามาเกี่ยวของ  
ก อ ให เ กิ ดกา รแทรกแซงทางการ เมื อ งและ เป นกา รบ อนทํ าลายจนรั ฐบาล เห็ น ว า                        
เปนการทําใหเศรษฐกิจและความมั่นคงของประเทศไดรับความกระทบกระเทือน8 

 
เมื่อเกิดการปฏิวัติในป พ.ศ. 2501 รัฐบาลไดออกประกาศคณะปฏิวัติ  ฉบับที่ 19 

(ลงวันที่ 31 ตุลาคม พ.ศ. 2501) ยกเลิกพระราชบัญญัติแรงงาน  พ.ศ. 2499  ดวยเหตุผลวา  โดย
ที่พระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. 2499 มีบทบัญญัติไมเหมาะสม  เปดชองใหใชเปนเครื่องมือยุยง
สงเสริมให เกิดความราวฉานระหวางนายจางกับลูกจาง   ทําลายความเห็นใจและการ
ประนีประนอมระหวางกันกับทั้งเปนโอกาสใหตัวแทนคอมมิวนิสตอาศัยบทบัญญัติแหง
พระราชบัญญัตินี้เปนเครื่องมือยุยงลูกจางในทางมิชอบอันเปนกลวิธีเพื่อจุดประสงคตามแผนการ  
ทั้งนี้ทําใหเกิดความระส่ําระสายในการประกอบอุตสาหกรรม  พาณิชยกรรม  เปนภัยรายแรงแก
การดําเนินงานเศรษฐกิจเพื่อความเจริญรุงเรืองของประเทศดังปรากฏขอเท็จจริงที่ไดเกิดขึ้นแลว  
คณะปฏิวัติเห็นสมควรใหยกเลิกพระราชบัญญัตินี้เสีย  และขณะเดียวกันควรกําหนดการคุมครอง
และอํานวยประโยชนแกลูกจางตามสมควร   

 
โดยที่ประกาศคณะปฏิวัติ  ฉบับที่ 19 ลงวันที่ 31 ตุลาคม พ.ศ. 2501นี้ไดให

อํานาจกระทรวงมหาดไทย  กําหนดเรื่องการคุมครองแรงงานในกรณีตางๆ ตามสมควร  ซึ่ง
กระทรวงมหาดไทยก็ไดออกประกาศลงวันที่  20  ธันวาคม  2501  โดยในเรื่องคาชดเชยไดกําหนด
ไวในขอ 27  และขอ 28 ซึ่งมีสาระสําคัญโดยสรุปคือ  ถานายจางเลิกจางลูกจางประจําที่ไดจาง
ติดตอกันมาแลวไมนอยกวาหนึ่งรอยยี่สิบวัน  ยกเวนลูกจางที่มีกําหนดเวลาจางแนนอนและลกูจาง
ทดลองงาน  ตองจายคาชดเชยใหลูกจางไมนอยกวาคาจางอัตราสุดทายสามสิบวัน  แตถาลูกจาง
กระทําความผิดตามที่กฎหมายกําหนดนายจางก็ไมตองจายคาชดเชย9 

                                                  
 
8ไพศิษฐ   พิพัฒนกุล ,   คําอธิบายกฎหมายแรงงาน , (กรุงเทพมหานคร : 

มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2520), หนา 12.   
9รังสฤษฏ  จันทรัตน, รายงานการศึกษาเรื่อง  ความสัมพันธเชื่อมโยงระหวาง  

“คาชดเชย” และ “การประกันการวางงาน”, หนา 11. 
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ตอมารัฐบาลซึ่งไดอํานาจจากการปฏิวัติในป พ.ศ. 2515 ไดออกประกาศคณะ
ปฏิวัติ  ฉบับที่ 103 ยกเลิกประกาศคณะปฏิวัติ  ฉบับที่ 19 ลงวันที่ 16 มีนาคม  พ.ศ. 2515  โดยใน       
ขอ 2(5) ของประกาศคณะปฏิวัติฉบับที่ 103  กําหนดใหกระทรวงมหาดไทยมีอํานาจกําหนด    
การคุมครองแรงงาน  เร่ืองการจายคาชดเชยใหแกลูกจางในกรณีที่มีการเลิกจาง  ซึ่งตอมาไดมี
ประกาศกระทรวงมหาดไทย  และประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม  เร่ือง  การ
คุมครองแรงงาน  กําหนดมาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับคาชดเชยไวหลายฉบับ  ดังนี้ 
 

-  ประกาศกระทรวงมหาดไทย  เร่ือง  การคุมครองแรงงาน  ฉบับลงวันที่  16 
เมษายน  พ.ศ.  2515 

  
โดยในขอ 2 แหงประกาศกระทรวงมหาดไทย  เร่ือง  การคุมครองแรงงาน  ฉบับ

ลงวันที่  16 เมษายน  พ.ศ.  2515  ในขอ 2  ไดกําหนดนิยาม  “คาชดเชย”  ไววา 
 
“คาชดเชย”  หมายความวา  “เงินที่นายจางจายใหแกลูกจางเมื่อเลิกจาง

นอกเหนือจากเงินประเภทอื่นซึ่งนายจางตกลงจายใหแกลูกจาง”   
 

โดยไดกําหนดใหนายจางจายคาชดเชยใหแกลูกจางประจําซึ่งเลิกจางไมนอยกวา
คาจางอัตราสุดทายสามสิบวัน  หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานสามสิบวันสุดทายสําหรับ
ลูกจางประจําซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย  เวนแต   

 
(1)  ลูกจางประจําที่มีกําหนดระยะเวลาการจางไวแนนอนและเลิกจางตาม

กําหนดระยะเวลานั้น 
 

(2)  ลูกจางประจําที่นายจางแจงใหทราบเปนหนังสือแตแรกวา  ใหทดลอง
ปฏิบัติงานในระยะเวลาไมเกินหนึ่งรอยแปดสิบวันและยังอยูในระยะเวลานั้น 
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การเลิกจางตามขอนี้  หมายความรวมถึงการไมยอมใหลูกจางทํางานเกินเจ็ดวัน
ทํางานติดตอกัน  ไมวาจะมีวันหยุดคั่นหรือไมก็ตามโดยไมจายคาจางใหหรือลดอัตราคาจางโดย
ลูกจางประจําไมไดยินยอม10 

 
อยางไรก็ตามนายจางไมตองจายคาชดเชยใหแกลูกจางประจําซึ่งเลิกจางในกรณี

หนึ่งกรณีใดดังตอไปนี้ 
 

(1)  ทุจริตตอหนาที่หรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง 
 

(2)  จงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย 
 

(3)  ฝาฝนขอบังคับหรือระเบียบเกี่ยวกับการทํางาน  หรือคําสั่งอันชอบดวย
กฎหมายของนายจาง  และนายจางไดตักเตือนเปนหนังสือแลว  เวนแตกรณีที่รายแรงนายจางไม
จําเปนตองตักเตือน 

 
(4)  ละทิ้งหนาที่เปนเวลาสามวันทํางานติดตอกันโดยไมมีเหตุอันสมควร 
 
(5)  ประมาทเลินเลอเปนเหตุใหนายจางไดรับความเสียหายอยางรายแรง 

 
(6)  ไดรับโทษจําคุกตามคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก11 

 
ทั้งนี้ประกาศกระทรวงมหาดไทย  ฉบับดังกลาวไดบัญญัติใหลูกจางชั่วคราวซึ่ง

ทํางานติดตอกันเกินหนึ่งรอยยี่สิบวันโดยรวมวันหยุด  วันลา  และวันที่นายจางสั่งใหหยุดงานเพื่อ
ประโยชนของนายจาง  มีสิทธิเชนเดียวกับลูกจางประจํา  นับแตวันทํางานที่เกินหนึ่งรอยยี่สิบวัน
เปนตนไป  และการที่ลูกจางชั่วคราวไมไดทํางานติดตอกัน  เพราะนายจางเลิกจางกอนครบ

                                                  
 

10ขอ 46 แหงประกาศกระทรวงมหาดไทย  เร่ือง  การคุมครองแรงงาน  ฉบับลง
วันที่  16 เมษายน  พ.ศ.  2515.    

11 ขอ 47 แหงประกาศกระทรวงมหาดไทย  เร่ือง  การคุมครองแรงงาน  ฉบับลง
วันที่  16 เมษายน  พ.ศ.  2515.   
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กําหนดหนึ่งรอยยี่สิบวันโดยเจตนาที่จะมิใหลูกจางชั่วคราวมีสิทธิดังกลาวขางตน  ใหนับเวลา
ทํางานตอนหลังรวมกับเวลาทํางานตอนกอนเพื่อใหมีสิทธิประโยชนเชนเดียวกับลูกจางประจํา   
นับแตวันทํางานที่เกินหนึ่งรอยยี่สิบวันเปนตนไป12 

 
ประกาศกระทรวงมหาดไทย  เร่ือง  การคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) ลงวันที่ 13 

มิถุนายน  พ.ศ. 2517   
 

โดยมีสาเหตุสําคัญคือ  ภายหลังเหตุการณ 14 ตุลาคม พ.ศ. 2516 มีการเลิกจาง
ลูกจางคราวละมากๆ ลูกจางไดออกมาเรียกรองใหรัฐบาลคุมครองสิทธิของลูกจางในเรื่องตางๆ 
มากขึ้นและไดชุมนุมเรียกรองใหรัฐบาลหามาตรการในการชวยยับยั้งการปลดออกจากงานและ
ปรับปรุงอัตราคาชดเชย  เนื่องจากรัฐบาลยังไมประกาศใชกฎหมายประกันสังคมที่จะใหลูกจางมี
สิทธิไดรับเงินบําเหน็จบํานาญในกรณีที่ไดทํางานกับนายจางมานาน  รัฐบาลจึงนําเอาหลักการ
จายเงินบําเหน็จโดยนําเอาอายุงานของลูกจางมาประกอบการพิจารณากําหนดอัตราคาชดเชย
ดวย  โดยออกประกาศกระทรวงมหาดไทย  เร่ือง  การคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) ลงวันที่ 13 
มิถุนายน  พ.ศ. 2517  แกไขหลักเกณฑการจายคาชดเชยเดิมที่ใหจายเพียงอัตราเดียว มาเปนการ
จายคาชดเชย 3 อัตรา13 

 
โดยที่ขอ 46 ของประกาศกระทรวงมหาดไทย  ฉบับดังกลาวกําหนดใหนายจาง

จายคาชดเชยใหแกลูกจางซึ่งเลิกจางดังนี้ 
 

(1)  ลูกจางประจําซึ่งทํางานติดตอกันครบหนึ่งรอยยี่สิบวัน  แตไมครบหนึ่งป  ให
จายไมนอยกวาคาจางอัตราสุดทายสามสิบวัน  หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานสามสิบวัน
สุดทายสําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 

 

                                                  
 
12 ขอ 47 แหงประกาศกระทรวงมหาดไทย  เร่ือง  การคุมครองแรงงาน  ฉบับลง

วันที่  16 เมษายน  พ.ศ.  2515.   
13รังสฤษฏ  จันทรัตน, รายงานการศึกษาเรื่อง  ความสัมพันธเชื่อมโยงระหวาง  

“คาชดเชย” และ “การประกันการวางงาน”, หนา 12. 
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(2)  ลูกจางประจําซึ่งทํางานติดตอกันครบหนึ่งป  แตไมครบสามป  ใหจายไมนอย
กวาคาจางอัตราสุดทายเกาสิบวัน  หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานเกาสิบวันสุดทายสําหรับ
ลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 

 
(3)  ลูกจางประจําซึ่งทํางานติดตอกันครบสามปขึ้นไป  ใหจายไมนอยกวาคาจาง

อัตราสุดทายหนึ่งรอยแปดสิบวัน  หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานหนึ่งรอยแปดสิบวัน
สุดทายสําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 

 
การเลิกจางตามขอนี้  หมายความวา  การที่นายจางใหลูกจางออกจากงาน  ปลด

ออกจากงาน  หรือไลออกจากงาน  โดยที่ลูกจางไมไดทําความผิดตามขอ 47 แหงประกาศ
กระทรวงมหาดไทย  เร่ืองการคุมครองแรงงาน  ฉบับลงวันที่ 16 เมษายน พ.ศ. 2515 หรือในกรณทีี่
นายจางไมยอมใหลูกจางประจําทํางานเกินเจ็ดวันทํางานติดตอกันไมวาจะมีวันหยุดคั่นหรือไม     
ก็ตามโดยไมจายคาจางให  ถาปรากฏวานายจางมีเจตนาจะไมจางลูกจางนั้นทํางานตอไป  หรือ
กลั่นแกลงลูกจางใหถือวาเปนการเลิกจางลูกจางดวย14 

 
ความในขอนี้มิใหใชบังคับแกลูกจางประจําที่มีกําหนดระยะเวลาการจางไว

แนนอนและเลิกจางตามกําหนดระยะเวลานั้น  หรือลูกจางประจําที่นายจางแจงใหทราบเปน
หนังสือแตแรกวาใหทดลองปฏิบัติงานในระยะเวลาไมเกินหนึ่งรอยแปดสิบวันและยังอยูใน
ระยะเวลานั้น15  จะเห็นไดวาตามประกาศฉบับดังกลาวไดแกไขคาชดเชยเปน 3 อัตราคือ  ไมนอย
กวาคาจางอัตราสุดทายสามสิบวัน,  เกาสิบวันและหนึ่งรอยแปดสิบวัน  ทั้งนี้ขึ้นอยูกับระยะเวลาที่
ลูกจางทํางานกับนายจาง  ซึ่งเปนการนําเอาหลักการจายบําเหน็จบํานาญที่พิจารณาจากอายุงาน  
มาผสมผสานใชกับเร่ืองคาชดเชย16ซึ่งจะเห็นไดวาแนวคิดเรื่องคาชดเชยเริ่มเปล่ียนไปจากเดิมที่

                                                  
 

14 ขอ 46 วรรคสอง  แหงประกาศกระทรวงมหาดไทย  เร่ือง  การคุมครองแรงงาน      
(ฉบับที่ 2)  ลงวันที่ 13 มิถุนายน พ.ศ. 2517. 

15 ขอ 46 วรรคสอง  แหงประกาศกระทรวงมหาดไทย  เร่ือง  การคุมครองแรงงาน      
(ฉบับที่ 2)  ลงวันที่ 13 มิถุนายน พ.ศ. 2517. 

16รังสฤษฏ  จันทรัตน,  รายงานการศึกษาเรื่อง  ความสัมพันธเชื่อมโยงระหวาง 
“คาชดเชย”  และ “การประกันการวางงาน”, หนา 19.  
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เปนการจายเพื่อชดเชยความเสียหายที่ลูกจางตองตกงานโดยที่นายจางไมไดใหโอกาสเพียงพอใน
การที่จะหางานใหม  เปนการเริ่มแนวคิดในเรื่องการคุมครองลูกจางจากการถูกเลิกจางเขามาดวย 
 

-  ประกาศกระทรวงมหาดไทย  เร่ือง  การคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 5)  ลงวันที่ 21 
มิถุนายน พ.ศ. 2521   

 
 ทั้งนี้มีสาเหตุสําคัญคือ  กระทรวงมหาดไทยไดตีความวาในกรณีที่ลูกจางตอง

ออกจากงานเพราะเกษียณอายุไมใชการจางงานที่มีกําหนดระยะเวลาการจางไวแนนอนถือเปน
การเลิกจางซึ่งนายจางจะตองจายคาชดเชยใหเนื่องจากในภาคเอกชนสวนใหญนายจางยังไมมี
ระบบบําเหน็จบํานาญให  คาชดเชยจึงเปนเงินประเภทเดียวที่ลูกจางไดรับเมื่อถูกเลิกจาง  และ
กรณีที่นายจางมีเงินบําเหน็จบํานาญหรือเงินสะสมใหลูกจางเมื่อออกจากงานนั้น  การจายเงิน
ดังกลาวก็มิใชคาชดเชย  แตถานายจางไดกําหนดไวในระเบียบของนายจางวาใหเงินดังกลาวเปน
คาชดเชยและมีเงื่อนไขการจายรวมทั้งประโยชนที่ลูกจางไดรับสอดคลองกับคาชดเชยตาม
กฎหมายแรงงานแลว  ถือไดวาเงินบําเหน็จบํานาญ  หรือเงินสะสมสวนที่นายจางสมทบเปน
คาชดเชยตามกฎหมายแรงงานได  ดังปรากฏในคําพิพากษาฎีกาที่ 1442/2519 วา   เงิน
ผลประโยชนที่บริษัทนายจาง  จายใหแกลูกจางเมื่อปลดออกจากงานไมนอยกวาคาชดเชยตาม
กฎหมายแรงงาน  เปนเงินชดเชยถูกตองตามกฎหมายแรงงานแลว  นายจางไมตองจายเงินตาม
กฎหมายแรงงานซ้ําอีก 

 
การตีความในลักษณะดังกลาวทําใหในสวนของรัฐวิสาหกิจมีปญหาคอนขางมาก  

เนื่องจากในรัฐวิสาหกิจขนาดใหญจะมีระเบียบขอบังคับวาดวยการจายเงินบําเหน็จเมื่อ
เกษียณอายุและลูกจางไดใชสิทธิขอรับคาชดเชยตามกฎหมายแรงงานอีกทางหนึ่งดวย  สวน
รัฐวิสาหกิจที่ไมมีระเบียบเงินบําเหน็จคงจายคาชดเชยทางเดียว  บางแหงแมมีระเบียบแตได
กําหนดไววา  ใหถือเปนคาชดเชยตามกฎหมายแรงงานก็จายแตเงินบําเหน็จทางเดียวจึงเกิดลักลั่น
กัน  กระทรวงมหาดไทยจึงเสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณาวาการครบเกษียณอายุของลูกจางและ
พนักงานรัฐวิสาหกิจเปนการเลิกจางเนื่องจากขาดคุณสมบัติจึงมีสิทธิไดรับคาชดเชย  แตถา
ระเบียบวาดวยบําเหน็จบํานาญระบุไวชัดแจงวา  ใหถือวาเปนคาชดเชยกรณีเลิกจางดวย  ถาเงิน
บําเหน็จบาํนาญไมนอยกวาคาชดเชยก็ถือวาลูกจางไดรับคาชดเชยแลว  คณะรัฐมนตรีไดพจิารณา
และมีมติเมื่อวันที่ 16 ธันวาคม  2518 ใหรัฐวิสาหกิจจายคาชดเชยใหลูกจางตามที่
กระทรวงมหาดไทยเสนอ  แตการปฏิบัติตามคณะรัฐมนตรีดังกลาวเปนภาระดานคาใชจายสูง  
กระทรวงมหาดไทยจึงไดออกประกาศกระทรวงมหาดไทย  เร่ือง  การคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 5) 
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ลงวันที่ 21 มิถุนายน พ.ศ. 2521 แกไขความหมายของคําวา “เลิกจาง” ใหหมายความรวมถึง  
กรณีที่ลูกจางตองพนจากตําแหนงเพราะเกษียณอายุดวย  และในกรณีที่ลูกจางไดรับเงินบําเหน็จ
หรือเงินสงเคราะหจากนายจางเมื่อเลิกจางดวยก็ใหไดรับเพียงทางเดียว  ทําใหมีความชัดเจนขึ้น
คือ  พนักงานรัฐวิสาหกิจที่เกษียณอายุมีสิทธิไดรับคาชดเชย  แตถามีสิทธิไดรับเงินบําเหน็จ  หรือ
เงินสงเคราะหจากนายจางตามขอบังคับของรัฐวิสาหกิจก็ใหไดรับคาชดเชย  หรือเงินบําเหน็จหรือ
เงินสงเคราะหเพียงทางเดียว17 

 
-  ประกาศกระทรวงมหาดไทย  เร่ือง  การคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 6)  ลงวันที่ 31 

กรกฎาคม พ.ศ. 2521   
 

 ซึ่งภายหลังที่มีประกาศกระทรวงมหาดไทย  เร่ือง  การคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 
5)  ออกมาไดเพียงเดือนเศษกระทรวงมหาดไทยจึงไดออกประกาศกระทรวงมหาดไทย  เร่ือง  การ
คุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 6) ลงวันที่ 31 กรกฎาคม พ.ศ. 2521 แกไขความในวรรค 2  และวรรค 3 
ของขอ 46 กลับเปนเชนเดิม  เนื่องจากพนักงานรัฐวิสาหกิจไดชุมนุมประทวงเพราะเห็นวา  เปน
การตัดสิทธิของพนักงานรัฐวิสาหกิจ  หลังจากนั้นไดมีพนักงานรัฐวิสาหกิจที่เกษียณอายุไดฟองคดี
ตอศาลแรงงานจํานวนมาก   และศาลฎีกาไดมีคํ าพิพากษาตอมาจํ านวนหลายคดี                   
อาทิ  คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 288/2527,6-10/2529  สอดคลองกันวาการเกษียณอายุเปนการเลิก
จางและไมเปนการจางงานที่มีกําหนดระยะเวลาที่แนนอน  นายจางตองจายคาชดเชยใหลูกจาง
ดวย18 

 
-  ประกาศกระทรวงมหาดไทย  เร่ือง  การคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 11)  ลงวันที่ 

11 ตุลาคม  พ.ศ. 2532     
 
โดยที่ในป  พ.ศ. 2532 กลุมผูใชแรงงานไดเรียกรองใหรัฐบาลแกไขปญหาการจาง

งานระยะสั้น  ซึ่งทําใหลูกจางไมไดรับสิทธิตามกฎหมาย  เชน  ปญหาลูกจางชั่วคราว  ลูกจาง
ทดลองงาน  ลูกจางที่มีกําหนดเวลาการจางงานแนนอน  เปนตน  กระทรวงมหาดไทยไดมอบให

                                                  
 

17รังสฤษฏ  จันทรัตน,  รายงานการศึกษาเรื่อง  ความสัมพันธเชื่อมโยงระหวาง  
“คาชดเชย” และ “การประกันการวางงาน”, หนา 13. 

18เร่ืองเดียวกัน, หนา 13-14. 
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สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติพิจารณาและไดพิจารณาเห็นชอบตามขอเสนอของสภาที่
ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติแลวจึงไดออกประกาศกระทรวงมหาดไทย  เร่ือง  การคุมครอง
แรงงาน (ฉบับที่ 11) ลงวันที่ 11 ตุลาคม  พ.ศ. 2532  สาระสําคัญคือตัดขอยกเวนที่นายจางไม
ตองจายคาชดเชยแกลูกจางที่ถูกเลิกจางระหวางทดลองงานออก  และกําหนดหลักการใหมให
ยกเวนไมตองจายคาชดเชยกรณีที่เลิกจางลูกจางที่ทํางานอันมีลักษณะเปนครั้งคราว  เปนการจร  
เปนไปตามฤดูกาล  หรือเปนไปตามโครงการที่มีการทําสัญญาจางเปนหนังสือ  โดยกําหนดวัน
เร่ิมตนและวันสิ้นสุดของการจางไว  และรวมถึงกรณีท่ีสัญญาจางสิ้นสุดแลวแตงานยังไมแลวเสร็จ  
มีการตอสัญญาแตระยะเวลาที่ตอสัญญาตองไมเกินระยะเวลาตามสัญญาฉบับแรกดวย19 

 
 

-  ประกาศกระทรวงมหาดไทย  เร่ือง  การคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 14)  ลงวันที่ 
16 สิงหาคม พ.ศ. 2536     

 
โดยในป พ.ศ. 2535 ศาลฎีกาไดมีคําพิพากษาที่ 209-210/2535 วาเมื่อนายจาง

ลูกจางทําสัญญาการจางมีกําหนดระยะเวลาไวคราวละหนึ่งป  แตนายจางไมยอมตอสัญญาจาง
ถือวาสัญญาจางสิ้นสุดลงโดยผลของสัญญามิใชการเลิกจาง  ลูกจางจึงไมมีสิทธิไดรับคาชดเชย  
นอกจากนั้นนายจางในกิจการที่ตองทําตอเนื่องกันไมใชงานที่มีลักษณะเปนครั้งคราว ฯลฯ  ไดใช
การทําสัญญามีกําหนดระยะเวลาเพื่อหลีกเลี่ยงการจายคาชดเชย  กระทรวงมหาดไทยจึงไดออก
ประกาศกระทรวงมหาดไทย  เร่ือง  การคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ 14) ลงวันที่ 16 สิงหาคม พ.ศ. 
2536  แกไขความหมายของคําวาเลิกจางและการจางงานที่มีกําหนดระยะเวลาใหมีความชัดเจน
ขึ้นโดยกําหนดใหการเลิกจางหมายความวา  การกระทําใดที่นายจางไมใหลูกจางทํางานตอไป  
และไมจายคาจางใหไมวาจะเปนเพราะเหตุส้ินสุดสัญญาจางหรือเหตุอ่ืนใด  และการจางงานที่มี
กําหนดระยะเวลาการจางไวแนนอนและเลิกจางตามกําหนดระยะเวลานั้นใหกระทําไดเฉพาะงาน
ในโครงการที่ไมใชงานโดยปกติของธุรกิจหรือการคาของนายจางซึ่งตองมีระยะเวลาเริ่มตนและ
ส้ินสุดของงานที่แนนอน  หรือในงานอันมีลักษณะเปนครั้งคราวที่มีกําหนดการสิ้นสุดหรือ
ความสําเร็จของงาน  หรือในงานที่เปนไปตามฤดูกาลและไดจางในชวงเวลาของฤดูกาลนั้น  ซึ่ง

                                                  
 
19เร่ืองเดียวกัน, หนา 14. 
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งานนั้นจะตองแลวเสร็จภายในเวลาไมเกินสองป  โดยนายจางและลูกจางไดทําสัญญาเปนหนังสือ
ไวตั้งแตเมื่อเร่ิมจางจึงจะไดรับยกเวนไมตองจายคาชดเชย20 

 
-  ประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม  เร่ือง  การคุมครองแรงงาน  ลง

วันที่ 16 สิงหาคม พ.ศ. 2536     
 

โดยมีสาเหตุสําคัญคือ ในป  พ.ศ. 2536  ฝายลูกจางไดรองเรียนวา  คาชดเชย
อัตราสูงสุดที่ไดรับเทากับคาจางหนึ่งรอยแปดสิบวันหรือหกเดอืน  ไมเปนธรรมแกลูกจางที่ทํางาน
มานานและถูกเลิกจางดวยเหตุนายจางนําเครื่องจักรหรือเทคโนโลยีมาใชแทนแรงงาน  กระทรวง
แรงงานและสวัสดิการสังคม    ไดเชิญผูแทนองคการลูกจางและผูแทนองคการนายจางมารวม
พิจารณาแลวเห็นสมควรใหมีการจายคาชดเชยพิเศษแกลูกจางที่ถูกเลิกจางในกรณีดังกลาว  จึงได
ออกประกาศกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม  เร่ือง  การคุมครองแรงงาน  ลงวันที่ 6 ตุลาคม  
พ.ศ. 2537  กําหนดใหจายคาชดเชยพิเศษกรณีนายจางเลิกจางลูกจางเพราะเหตุที่นายจาง
ปรับปรุงหนวยงาน  กระบวนการผลิต  การจําหนายหรือบริการอันเนื่องมาจากการนําเครื่องจกัรมา
ใชหรือเปลี่ยนแปลงเครื่องจักรหรือเทคโนโลยี  ถาลูกจางนั้นทํางานติดตอกันเกินหกปขึ้นไป  ให
จายคาชดเชยพิเศษเพิ่มข้ึนจากคาชดเชยตามประกาศกระทรวงมหาดไทย  เร่ือง  การคุมครอง
แรงงาน (ฉบับที่ 2) ลงวันที่ 13 มิถุนายน  พ.ศ. 2517  ไมนอยกวาคาจางอัตราสุดทายสิบหาวัน  
ตอการทํางานครบหนึ่งป  หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานสิบหาวันสุดทายตอการทํางาน
ครบหนึ่งปสําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงาน  แตรวมแลวตองไมเกินสามรอยหกสิบวัน  
ทั้งนี้กอนเลิกจางนายจางตองแจงใหลูกจางและพนักงานตรวจแรงงานทราบลวงหนาไมนอยกวา
หกสิบวนั  ถานายจางไมแจงหรือแจงลวงหนานอยกวาหกสิบวัน  นายจางตองจายคาชดเชยพิเศษ
แกลูกจางเทากับคาจางอัตราสุดทายหกสิบวัน  หรือเทากับคาจางอัตราสุดทายหกสิบวันสุดทาย
สําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงาน21 

 
อยางไรก็ตามความพยายามในการผลักดันใหมีกฎหมายคุมครองแรงงานใน

รูปแบบของพระราชบัญญัติไดมีการดําเนินการมาตลอดตั้งแตป  พ.ศ. 2511  แตมีเหตุจําเปนทาง
การเมือง  เชน  มีการปฏิวัติ  การยุบสภาผูแทน  เปนตน  ทําใหไมอาจออกพระราชบัญญัติใช

                                                  
 
20เร่ืองเดียวกัน, หนา 14-15. 
21เร่ืองเดียวกัน, หนา 15. 
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บังคับไดโดยเร็ว  ในขณะที่ปญหาการคุมครองแรงงานก็มีปญหาใหมๆเกิดขึ้นตลอดมาเชนเดียวกัน  
โดยเฉพาะอยางยิ่งมีปญหาการเลิกจางเกิดขึ้นเปนจํานวนมาก  ซึ่งนายจางมักอางความจําเปน
ที่มาจากการแขงขันทางเศรษฐกิจ  การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี  การลดตนทุน  การยายสถาน
ประกอบกิจการ  ซึ่งมีผลกระทบตอลูกจางที่มีอายุทํางานกับนายจางมากกอใหเกิดปญหาทาง
สังคมและความไมมั่นคงในการทํางานจึงไดมีการปรับปรุงแกไขกฎหมายคุมครองแรงงาน  โดย
ตราเปนพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.  2541 ขึ้นมาใชบังคับแทนประกาศของคณะปฏิวัติ       
ฉบับที่ 103 ลงวันที่ 16 มีนาคม 2515  และประกาศกระทรวงที่เกี่ยวของ22ซึ่งมีผลใชบังคับต้ังแต
วันที่ 19 สิงหาคม  พ.ศ.  2541  เปนตนมา* 

 
โดยที่พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดปรับปรุงแกไขบทบัญญัติ

เร่ืองคาชดเชยหลายประการกลาวคือ 
 

ประการแรก  นําหลักเกณฑเร่ืองการบอกเลิกสัญญาจางตามมาตรา 58 แหง
ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยมากําหนดไวในมาตรา 17** 

                                                  
 
22เร่ืองเดียวกัน, หนา 15-16. 
* พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.  2541  ประกาศในราชกิจจานุเบกษาเลม 

115 ตอนที่ 8ก ลงวันที่ 20 กุมภาพันธ 2541 และมีผลใชบังคับเมื่อพนหนึ่งรอยแปดสบิวนันบัแตวนั
ประกาศในราชกิจจานุเบกษา. 

** มาตรา 17  แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  บัญญัติวา 
 “สัญญาจางยอมส้ินสุดลงเมื่อครบกําหนดระยะเวลาในสัญญาจางโดยมิตอง

บอกกลาวลวงหนา 
ในกรณีที่สัญญาจางไมมีกําหนดระยะเวลา  นายจางหรือลูกจางอาจบอกเลิก

สัญญาจางโดยบอกกลาวลวงหนาเปนหนังสือใหอีกฝายหนึ่งทราบ  ในเมื่อถึงหรือกอนจะถึง
กําหนดจายคาจางคราวหนึ่งคราวใด  เพื่อใหเปนผลเลิกสัญญากันเมื่อถึงกําหนดจายคาจางคราว
ถัดไปขางหนาก็ไดแตไมจําเปนตองบอกกลาวลวงหนาเกินสามเดือน 

ในกรณีที่นายจางเปนฝายบอกเลิกสัญญาจาง  ถานายจางไมไดระบุเหตุผลไวใน
หนังสอืบอกเลิกสัญญาจาง  นายจางจะยกเหตุตามมาตรา 119  ข้ึนอางในภายหลังไมได 

การบอกเลิกสัญญาจางตามวรรคสอง  นายจางอาจจายคาจางใหตามจํานวนที่
ตองจายจนถึงเวลาเลิกสัญญาตามกําหนดที่บอกกลาวและใหลูกจางออกจากงานทันทีได  และให 
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ประการที่ 2  เพิ่มอัตราคาชดเชยจาก 3 อัตราเปน 5 อัตรา  โดยสัมพันธกับ
ระยะเวลาการทํางาน 

 
ประการที่ 3 กําหนดคาชดเชยพิเศษใน 4 กรณีคือ  คาชดเชยพิเศษกรณีนายจาง

ยายสถานประกอบกิจการ,  คาชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนากรณีการยายสถาน
ประกอบกิจการ,  คาชดเชยพิเศษเนื่องจากนายจางปรับปรุงกิจการ  และคาชดเชยพิเศษแทนการ
บอกกลาวลวงหนากรณีเลิกจางเนื่องจากปรับปรุงกิจการ 
 
2.2  หลักการและเงื่อนไขของการจายคาชดเชยตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ.  2541 
 

 ในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  ไดกําหนดหลักการและเงื่อนไข
ของการจายคาชดเชยไวในมาตรา 5 และมาตรา 118  โดยที่บทบัญญัติมาตรา 5 แหง
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดกําหนดบทนิยามของคําวา  “คาชดเชย”  วา 
“คาชดเชย หมายความวา  เงินที่นายจางจายใหแกลูกจางเมื่อเลิกจางนอกเหนือจากเงินประเภท
อ่ืนซึ่งนายจางตกลงจายใหแกลูกจาง”  ดังนั้นจึงกลาวไดวา  คาชดเชยเปนเงินที่กฎหมาย
กํ าหนดให นายจ า งจ าย ให แก ลู กจ า ง เมื่ อมี กา ร เลิ กจ า ง   ซึ่ งมาตรา  118 วรรคสอง                        
แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดบัญญัติถึง  การเลิกจางวา  “การเลิกจางตาม
มาตรานี้   หมายความวา  การกระทําใดที่นายจางไมใหลูกจางทํางานตอไปและไมจายคาจางให  
ไมวาจะเปนเหตุส้ินสุดสัญญาจางหรือเหตุอ่ืนใดและหมายความรวมถึงกรณีที่ลูกจางไมไดทํางาน
และไมไดรับคาจางเพราะเหตุที่นายจางไมสามารถดําเนินกิจการตอไป”  ดังนั้น  การที่นายจาง
แสดงเจตนาบอกเลิกสัญญาจางแรงงานซึ่งอาจเปนการแสดงเจตนาเลิกจางโดยตรง  หรือมีการ
กระทําใดๆ ที่นายจางไมใหลูกจางทํางานตอไปและไมจายคาจางใหและรวมถึงกรณีที่ลูกจางไมได
ทํางานและไมไดรับคาจางเพราะเหตุที่นายจางไมสามารถดําเนินกิจการไดถือวาเปนการเลิกจาง
ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ซึ่งนายจางมีหนาที่จะตองจายคาชดเชย   

                                                                                                                                               
 

ถือวาการจายคาจางใหแกลูกจางตามวรรคนี้  เปนการจายสินจางใหแกลูกจางตามมาตรา 582  
แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย 

การบอกกลาวลวงหนาตามมาตรานี้ไมใชบังคับแกการเลิกจางตามมาตรา 119 
แหงพระราชบัญญัตินี้  และมาตรา 583  แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย.” 
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การเลิกจางนั้นเปนสาเหตุสําคัญที่ทําใหลูกจางตองขาดรายได  และอาจกอใหเกดิ
ความเดือดรอนตอสภาพความเปนอยูของลูกจางและครอบครัว  การจายคาชดเชยถือเปน
มาตรการทางกฎหมายที่มีหลักการเพื่อเยียวยาความเดือดรอนของลูกจางที่ขาดรายไดเนื่องจาก
การถูกเลิกจาง  ทั้งนี้พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดบัญญัติถึงเงื่อนไขการจาย
คาชดเชยไวหลายประการ กลาวคือ 

 
ประการแรก  ตองมีการเลิกจาง  ทั้งนี้เพราะบทบัญญัติมาตรา 5 แหง

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไดใหคํานิยามของคําวา “คาชดเชย” หมายความถึง  
เงินที่นายจางจายใหแกลูกจางเมื่อเลิกจาง  ดังนั้นลูกจางจะมีสิทธิไดรับคาชดเชยเมื่อมีการเลิกจาง
เกิดขึ้น 

 
ประการที่ 2 ลูกจางที่ถูกเลิกจางนั้นจะตองทํางานติดตอกันครบตามระยะเวลาที่

กฎหมายกําหนด  โดยฐานในการคํานวณจะใช  “คาจางอัตราสุดทาย” กลาวคืออัตราคาจางที่
ลูกจางไดรับเปนครั้งสุดทายกอนถูกเลิกจาง 

 
ประการที่ 3 ในกรณีที่เปนคาชดเชยพิเศษ  เงื่อนไขการจายคาชดเชยพิเศษจะตอง

เปนไปตามหลักเกณฑการจายคาชดเชยพิเศษกรณีนั้นๆ ดวย  ทั้งนี้การจายคาชดเชยพิเศษนั้นอาจ
แบงไดเปน 4 กรณี  คือ 

 
-  คาชดเชยพิเศษกรณีนายจางยายสถานประกอบกิจการ 

 
-  คาชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนากรณีการยายสถานประกอบกิจการ 

 
-  คาชดเชยพิเศษเนื่องจากนายจางปรับปรุงกิจการ  

 
 -  คาชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนากรณีเลิกจางเนื่องจากปรับปรุง

กิจการ 
 

สวนการที่ลูกจางจะมีสิทธิไดรับคาชดเชยเพียงใดนั้น  มาตรา 118 และมาตรา 
120  ถึงมาตรา 122 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  บัญญัติใหนายจางตองจาย
คาชดเชยในกรณีตางๆ เมื่อเลิกจางในอัตราดังตอไปนี้ 
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2.2.1  การจายคาชดเชยเนื่องจากการเลิกจางในกรณีปกติ   
 

การจายคาชดเชยในกรณีนี้ปรากฏตามมาตรา 118 แหงพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 ซึ่งกําหนดอัตราคาชดเชยในกรณีปกติไวดังนี้ 

 
1)  ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบหนึ่งรอยยี่สิบวัน  แตไมครบหนึ่งป  ใหจายไม

นอยกวาคาจางอัตราสุดทายสามสิบวัน  หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานสามสิบวันสุดทาย
สําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย     

 
2)  ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบหนึ่งป  แตไมครบสามป  ใหจายไมนอยกวา

คาจางอัตราสุดทายเกาสิบวัน  หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานเกาสิบวันสุดทายสําหรับ
ลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย   

  
3)  ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบสามป  แตไมครบหกป  ใหจายไมนอยกวา

คาจางอัตราสุดทายหนึ่งรอยแปดสิบวัน  หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานหนึ่งรอยแปดสิบวัน
สุดทายสําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 

   
4)  ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบหกป  แตไมครบสิบป  ใหจายไมนอยกวา

คาจางอัตราสุดทายสองรอยยี่สิบวัน  หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานสองรอยสี่สิบวัน
สุดทายสําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย     

 
5)  ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันตั้งแตสิบปข้ึนไป  ใหจายไมนอยกวาคาจางอัตรา

สุดทายสามรอยวัน  หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานสามรอยวันสุดทายสําหรับลูกจางซึ่ง
ไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย     

 
   2.2.2  การจายคาชดเชยพิเศษกรณีนายจางยายสถานประกอบกิจการ   
 

กลาวไดวาการที่นายจางยายสถานประกอบกิจการอาจสงผลกระทบตอการใช
ชีวิตตามปกติสุขของลูกจางได  ซึ่งหากการยายสถานประกอบกิจการของนายจางเปนเหตุให
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ลูกจางตองบอกเลิกสัญญาจาง  บทบัญญัติมาตรา 120* แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541  ซึ่งเปนบทบัญญัติที่คุมครองลูกจางเพื่อใหเกิดความเปนธรรมแกทั้งฝายนายจางและ
ลูกจาง  บัญญัติใหลูกจางไดรับคาชดเชยเชนกัน  แตจะไดรับในอัตรารอยละหาสิบของคาชดเชย
ปกต ิ และการที่นายจางจะตองจายคาชดเชยพิเศษสําหรับกรณียายสถานประกอบกิจการจะตอง
อยูในหลักเกณฑ 2 ประการคือ23  

 
1)  ตองเปนกรณีที่นายจางยายสถานประกอบกิจการจากสถานที่แหงหนึ่งไปยัง

อีกสถานที่หนึ่ง  โดยตองมีลักษณะปดสถานที่ประกอบกิจการแหงแรกเพื่อยายไปทําการ  ณ  
สถานที่ประกอบกิจการแหงใหมไมใชกรณีของการเปดสํานักงานเพิ่มเติมหรือยายตัวลูกจางที่
ทํางานในสํานักงานสาขาแหงหนึ่งไปทํางานที่สํานักงานสาขาอีกแหงหนึ่ง  ดังปรากฏตามคํา
พิพากษาฎีกาที่  2228/2545  ความวา  นายจางมีสํานักงานใหญตั้งอยูที่อาคารไทวา  กรุงเทพฯ  มี
สถานประกอบกิจการโรงแรมอยูที่จังหวัดภูเก็ต  และมีสํานักงานขายอยูที่อาคารเคี่ยนหงวน  
กรุงเทพฯ ลูกจางทํางานในตําแหนงพนักงานขายที่อาคารเคี่ยนหงวน  ตอมานายจางปดสํานักงาน
แผนกการขายที่อาคารเคี่ยนหงวนและสั่งใหลูกจางไปทํางานที่สํานักงานแผนกการขายที่จังหวัด
ภูเก็ต  จึงไมใชกรณีที่นายจางยายสถานประกอบกิจการตามมาตรา 120 แหงพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541     

 
2)  การยายนั้นตองมีผลกระทบตอการดํารงชีวิตตามปกติของลูกจางหรือ

ครอบครัว  ถาการยายสถานประกอบกิจการของนายจางเขาหลักเกณฑและเงื่อนไขดังกลาว  
นายจางมีหนาที่ตองแจงใหลูกจางทราบลวงหนาไมนอยกวาสามสิบวัน  ทั้งนี้เพื่อใหโอกาสลูกจาง

                                                  
 

* มาตรา 120  วรรคแรก  แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  
บัญญัติวา 

 “ในกรณีที่นายจางยายสถานประกอบกิจการไปตั้ง  ณ  สถานที่ อ่ืน  อันมี
ผลกระทบสําคัญตอการดํารงชีวิตปกติสุขของลูกจางหรือครอบครัว  นายจางตองแจงใหลูกจาง
ทราบลวงหนาไมนอยกวาสามสิบวันกอนวันยายสถานประกอบกิจการ  ในการนี้ถาลูกจางไม
ประสงคจะไปทํางานดวยใหลูกจางมีสิทธิบอกเลิกสัญญาจางไดโดยลูกจางมีสิทธิไดรับคาชดเชย
พิเศษไมนอยกวารอยละหาสิบของอัตราคาชดเชยที่ลูกจางพึงมีสิทธิตามมาตรา 118.”    

23ชนินาฏ  ลีดส, “คาชดเชย,”  เอกสารการสอนชุดวิชากฎหมายแรงงาน,พิมพคร้ัง
ที่ 1, หนา 274. 
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เตรียมตัวและตัดสินใจวาจะยายตามไปทํางานที่สถานประกอบกิจการแหงใหมของนายจางหรือไม  
หากไมประสงคจะไปทํางานดวย  ลูกจางมีสิทธิบอกเลิกสัญญาจางไดโดยลูกจางมีสิทธิไดรับ
คาชดเชยพิเศษ ไมนอยกวารอยละหาสิบของอัตราคาชดเชยในกรณีปกติที่ลูกจางพึงมีสิทธิไดรับ 
 

2.2.3  การจายคาชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนากรณีการยาย
สถานประกอบกิจการ 

 
โดยที่การยายสถานประกอบกิจการของนายจางตามหลักเกณฑของมาตรา 120 

วรรคแรกนั้น  นายจางมีหนาที่ตองแจงใหลูกจางทราบลวงหนาไมนอยกวาสามสิบวัน  ดังนั้นหาก
นายจางยายสถานประกอบกิจการโดยไมไดแจงใหลูกจางทราบลวงหนา  หรือมีการแจงแต
ระยะเวลาในการแจงนั้นนอยกวาสามสิบวัน  มาตรา 120 วรรคสอง  แหงพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541*  บัญญัติใหนายจางตองจายคาชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนา
เทากับคาจางอัตราสุดทายสามสิบวัน  โดยมีวิธีการคํานวณเชนเดียวกับคาชดเชยปกติดังไดกลาว
ในขอที่ 2.2.1  ซึ่งเปนกรณีที่ลูกจางจะไดรับคาชดเชยพิเศษเพิ่มเติมจากคาชดเชยพิเศษตามวรรค
แรกดวย  กลาวคือถานายจางยายสถานประกอบกิจการโดยไมไดแจงใหลูกจางทราบลวงหนาหรือ
มีการแจง  แตระยะเวลานั้นนอยกวาสามสิบวันและลูกจางไมประสงคจะยายตามไปทํางานกับ
นายจาง  ลูกจางจะมีสิทธิไดรับคาชดเชย 2 จํานวน  คือ  คาชดเชยรอยละหาสิบของคาชดเชยใน
อัตราปกติ  กับคาชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนาเปนจํานวนไมต่ํากวาคาจางอัตรา
สุดทายสามสิบวัน     

 
 
 
 

                                                  
 

* มาตรา 120  วรรคสอง  แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  
บัญญัติวา 

 “ในกรณีที่นายจางไมแจงใหลูกจางทราบการยายสถานประกอบกิจการลวงหนา
ตามวรรคหนึ่ง  ใหนายจางจายคาชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนาเทากับคาจางอัตรา
สุดทายสามสิบวัน  หรือเทากับคาจางของการทํางานสามสิบวันสุดทายสําหรับลูกจางซึ่งไดรับ
คาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวยดวย.” 
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2.2.4   การจายคาชดเชยพิเศษเนื่องจากนายจางปรับปรุงกิจการ  
 

ในกรณีที่นายจางมีการปรับปรุงกิจการโดยนําเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาแทน
แรงงานอันสงผลใหความตองการใชแรงงานลดลง  นายจางจึงเลิกจางลูกจางที่ไมมีความจําเปน  
แตเดิมการเลิกจางในกรณีนี้ลูกจางมีสิทธิไดรับเพียงคาชดเชยอัตราปกติเทานั้น  แตปจจุบัน
กฎหมายคุมครองแรงงานไดใหสิทธิแกลูกจางเพิ่มข้ึนในรูปแบบของคาชดเชยพิเศษแตลูกจางที่จะ
มีสิทธิไดรับคาชดเชยพิเศษจะตองเปนลูกจางที่มีอายุการทํางานกับนายจางเกินหกปเทานั้น24การ
จายคาชดเชยในลักษณะดังกลาวปรากฏในมาตรา 121 และมาตรา 122 แหงพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541*  โดยบทบัญญัติดังกลาวกําหนดใหนายจางตองจายคาชดเชยพิเศษ
กรณีที่นายจางปรับปรุงกิจการของนายจางในดานตางๆ คือ25   

                                                  
 
24ชนินาฏ  ลีดส, “คาชดเชย,”  เอกสารการสอนชุดวิชากฎหมายแรงงาน,พิมพคร้ัง

ที่ 1, หนา 275.  
* มาตรา 121  วรรคแรก  แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  

บัญญัติวา 
 “ในกรณีที่นายจางจะเลิกจางลูกจางเพราะเหตุที่นายจางปรับปรุงหนวยงาน  

กระบวนการผลิต  การจําหนาย  หรือการบริการ  อันเนื่องมาจากการนําเครื่องจักรมาใชหรือ
เปลี่ยนแปลงเครื่องจักรหรือเทคโนโลยี  ซึ่งเปนเหตุใหตองลดจํานวนลูกจาง  หามมิใหนํามาตรา 17 
วรรคสอง  มาใชบังคับ  และใหนายจางแจงวันที่จะเลิกจาง  เหตุผลของการเลิกจางและรายชื่อ
ลูกจางตอพนักงานตรวจแรงงานและลูกจางที่จะเลิกจางทราบลวงหนาไมนอยกวาหกสิบวันกอน
วันที่จะเลิกจาง”  

 โดยที่มาตรา 122  แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  บัญญัติถึง
อัตราคาชดเชยพิเศษวา 

“ในกรณีที่นายจางเลิกจางลูกจางตามมาตรา 121  และลูกจางนั้นทํางานติดตอกันเกินหกป
ขึ้นไป  ใหนายจางจายคาชดเชยพิเศษเพิ่มข้ึนจากคาชดเชยตามมาตรา 118  ไมนอยกวาคาจาง
อัตราสุดทายสิบหาวันตอการทํางานครบหนึ่งป  หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานสิบหาวัน
สุดทายตอการทํางานครบหนึ่งปสําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย  
แตคาชดเชยตามมาตรานี้รวมแลวตองไมเกินคาจางอัตราสุดทายสามรอยหกสิบวันหรือไมเกิน
คาจางของการทํางานสามรอยหกสิบวันสุดทายสําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดย
คํานวณเปนหนวย  เพื่อประโยชนในการคํานวณคาชดเชยพิเศษ  กรณีระยะเวลาการทํางานไม 
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1)  ปรับปรุงหนวยงาน  ไดแก  การจัดรูปองคกรใหม  หรือจัดหนวยงานใหมไมให
หนวยงานแตละหนวยทํางานซ้ําซอนกันเปนผลทําใหมีหนวยงานนอยลง  และตองใชคนทํางาน
นอยลง  ซึ่งในกรณีนี้มีชื่อเรียกหลายชื่อในภาษาอังกฤษ  เชน  restructuring (การปรับโครงสราง), 
reengineering (การรื้อปรับระบบ),  downsizing (การปรับลดขนาดองคกร)  เปนตน 

 
2)  การปรับปรุงกระบวนการผลิต  ไดแก  การลดขั้นตอนในการผลิตใหนอยลง

หรือมีการปรับเปลี่ยนในระบบการผลิตไดรวดเร็วขึ้น  มีคุณภาพดีขึ้นเปนเหตุใหตองใชคนทํางาน
นอยลง 

 
3)  ปรับปรุงการจําหนาย  ไดแก  การเปลี่ยนวิธีการจําหนายสินคาไปยังลูกคา

ดวยวิธีการใดๆ ก็ตาม  เพื่อใหการจําหนายสินคากระทําไดรวดเร็วขึ้นและใชคนในการจําหนาย
หรือขนสงสินคาใหนอยลง 

 
4)  ปรับปรุงการบริการ  ไดแก  การใชเครื่องจักรหรือเครื่องมือตางๆ รวมทั้ง

หุนยนตมาใชบริการแทนคนหรือใชเครื่องอัตโนมัติใหลูกคาบริการตนเอง  เชน  กรณีที่ธนาคารได
นําเครื่องฝากถอนเงินดวยตัวเอง (ATM) มาใชแทน  เปนตน  ทําใหใชคนทํางานนอยลง 

 
ทั้งนี้วิธีการปรับปรุงตองกระทําโดยการนําเครื่องจักรมาใช  หรือเปลี่ยนแปลง

เครื่องจักรหรือเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี  ซึ่งทําใหมีความจําเปนตองลดจํานวนลูกจาง  โดยที่การ
เลิกจางในกรณีนี้นายจางมีหนาที่เพิ่มข้ึนจากการจายคาชดเชยกรณีปกติ  คือ 

 
1)  ตองแจงการเลิกจางลวงหนา  โดยมีขั้นตอนคือ  แจงวันที่จะเลิกจาง  เหตุผล

ของการเลิกจางและรายชื่อลูกจางตอพนักงานตรวจแรงงานและลูกจางที่จะเลิกจาง  โดยตองแจง
ลวงหนาไมนอยกวาหกสิบวันกอนวันที่จะเลิกจาง 

 

                                                                                                                                               
 

ครบหนึ่งป  ถาเศษของระยะเวลาทํางานมากกวาหนึ่งรอยแปดสิบวันใหนับเปนการทํางานครบ
หนึ่งป.” 

25เกษมสันต  วิลาวรรณ,  คําอธิบายกฎหมายแรงงาน,พิมพคร้ังที่ 7, หนา 115-
156.   
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2)  ตองจายคาชดเชยพิเศษสําหรับลูกจางที่มีอายุการทํางานเกินหกปขึ้นไป  โดย
มีอัตราไมนอยกวาอัตราคาจางอัตราสุดทายสิบหาวันตอการทํางานครบหนึ่งป  หรือไมนอยกวา
คาจางของการทํางานสิบหาวันสุดทายซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวยตอการ
ทํางานครบหนึ่งป  สวนกรณีที่ระยะเวลาการทํางานไมครบหนึ่งป  ถาเศษของระยะเวลาการ
ทํางานมากกวาหนึ่งรอยแปดสิบวัน  ใหนับเปนการทํางานครบหนึ่งป 

 
2.2.5 การจายคาชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนากรณีเลิกจาง

เนื่องจากปรับปรุงกิจการ 
 

การจายคาชดเชยในกรณีนี้ปรากฏในมาตรา 121 วรรคสองและวรรคสาม แหง
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541*  โดยบทบัญญัติดังกลาวกําหนดใหนายจางมีหนาที่
ตองแจงลวงหนาเพื่อการเลิกจางเนื่องจากการปรับปรุงกิจการ  หากนายจางไมแจงการเลิกจางให
ลูกจางทราบลวงหนา  หรือแจงลวงหนานอยกวาหกสิบวัน  นายจางตองจายคาชดเชยพิเศษแทน
การบอกกลาวลวงหนาเทากับคาจางอัตราสุดทายหกสิบวัน  หรือเทากับคาจางของการทํางานหก
สิบวันสุดทายแลวแตกรณี  ทั้งนี้หากนายจางมีการแจงการเลิกจางลวงหนาแตแจงไมครบหกสิบวัน  
นายจางจะตองจายคาชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนาเทากับคาจางอัตราสุดทายหกสิบ
วันดวยเชนกัน 
 
 

                                                  
 

* มาตรา 121 วรรคสองและวรรคสาม แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 
2541  บัญญัติวา 

 “ในกรณีที่นายจางไมแจงใหลูกจางที่จะเลิกจางทราบลวงหนา  หรือแจงลวงหนา
นอยกวาระยะเวลาที่กําหนดตามวรรคหนึ่ง  นอกจากจะไดรับคาชดเชยตามมาตรา 118 แลว  ให
นายจางจายคาชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนาเทากับคาจางอัตราสุดทายหกสิบวัน  หรือ
เทากับคาจางของการทํางานหกสิบวันสุดทายสําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดย
คํานวณเปนหนวยดวย 

ในกรณีที่มีการจายคาชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนาตามวรรคสองแลว  
ใหถือวานายจางไดจายสินจางแทนการบอกกลาวลวงหนาตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย
ดวย.” 
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2.3  แนวคิดและความเปนมาของการประกันสังคมกรณีวางงาน 
 
 2.3.1 แนวคิดเรื่องการประกันสังคมกรณีวางงาน 
  

แนวคิดเกี่ยวกับการประกันการมีงานทําและการประกันสังคมกรณีวางงานมีมา
นานแลว  โดยเกิดจากความตองการชวยเหลือบุคคลที่ตองตกงานและวางงานซึ่งมีจํานวนมากขึ้น
เร่ือยๆ จากสาเหตุที่มักอยูนอกเหนือความควบคุมของบุคคลนั้นเอง26แมในปฏิญญาสากลวาดวย
สิทธิมนุษยชนซึ่งเปรียบเสมือนการประกาศอุดมการณของประชาคมโลกรวมกันระหวางประเทศ
สมาชิกขององคการสหประชาชาติ  ก็ไดยืนยันถึงความสําคัญในการใหความคุมครองบุคคล
ดังกลาวตามแนวคิดเดียวกัน  โดยในขอ 23 (1)  แหงปฏิญญาสากลฉบับนี้  ไดระบุวา “บุคคลมี
สิทธิที่จะทํางาน  ที่จะเลือกงานอยางเสรี  ที่จะมีสภาวะการณทํางานอยางยุติธรรมและตามความ
พอใจ  และที่จะไดรับความคุมครองจากภาวะการทํางาน....บุคคลผูทํางานมีสิทธิในรายไดที่
ยุติธรรม  และเอื้อประโยชนเพื่อเปนหลักประกันสําหรับตนเองและครอบครัวใหการดํารงชีวิตมี
คุณคาควรแกการมีศักดิ์ศรีในความเปนมนุษยและถามีความจําเปนก็ชอบที่จะไดรับความคุมครอง
อ่ืนๆ ทางสังคมเพิ่มข้ึน”  นอกจากนั้นในขอ 25 แหงปฏิญญาสากลดังกลาวยังไดเนนความจําเปน
ของการประกันสังคมกรณีวางงานวา “บุคคลมีสิทธิในความมีมาตรฐานการครองชีพที่เพียงพอ
สําหรับสุขภาพ  ความกินดีอยูดีของตนเองและครอบครัว  การมีอาหาร  เครื่องนุงหม  ที่อยูอาศัย  
การไดรับการรักษาพยาบาลและบริการสังคมที่จําเปน  รวมทั้งสิทธิในความมั่นคงกรณีวางงาน  
เจ็บปวย  ทุพพลภาพ  เปนหมาย  ชราภาพ  หรือกรณีขาดปจจัยในการดํารงชีพอื่น  เมื่อเกิด
พฤติการณที่ตนไมสามารถควบคมุได”27  

 

                                                  
 

26นิกร  พรายแสงเพ็ชร,  “ปญหาแรงงานไทย,” (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2512),  หนา 110.  อางใน วิจิตรา (ฟุงลัดดา) วิเชียรชม,  “การ
ประกันสังคมกรณีวางงาน,” วารสารนิติศาสตร 31,1 (กันยายน 2544): 625. 

27สมยศ  พฤกษเกษมสุข,  ประกันสังคมกรณีวางงาน: ความหวังของผูใชแรงงาน
และคนวางงาน,(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพภาพพิมพ, 2542), หนา 25-28.  อางใน  เร่ืองเดียวกัน: 
626. 
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นอกจากนั้นในอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) วาดวย
ความมั่นคงทางสังคม  ฉบับที่ 102 (ค.ศ. 1952)  ยังไดกําหนดผลประโยชนหรือหลักการเกี่ยวกับ
ความมั่นคงทางสังคมไว 9 กรณี  คือ 

 
1)  ดานการรักษาพยาบาล 

 
2)  ดานการเจ็บปวย 
 
3)  ดานการวางงาน 
 
4)  ดานการชราภาพ 

 
5)  ดานการประสบอุบัติเหตุเนื่องจากการทํางาน 

 
6)  ดานครอบครัว 

 
7)  ดานการคลอดบุตร 

 
8)  ดานการทุพพลภาพ  และ 

 
9)  ดานการดํารงชีวิต28 

 
ประเทศสมาชิกขององคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO)  จํานวนมากกวา 130 

ประเทศไดจัดใหมีการประกันสังคมในแตละประเทศแตมีเพียง 68 ประเทศที่มีการประกันสังคม
กรณีวางงานดวย29 

 

                                                  
 

28วิจิตรา (ฟุงลัดดา) วิเชียรชม,  “การประกันสังคมกรณีวางงาน,” วารสาร
นิติศาสตร 31,1 (กันยายน 2544): 626.  

29เร่ืองเดียวกัน: 626. 
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  2.3.1.1 ความหมายของการประกันสังคม 
 

 ความหมายของการประกันสังคม (social  insurance)  ไดมีบุคคลหลายทานให
ความหมายไวแตกตางกันไปตามความถนัดของวิชาชีพแตละสาขา  เชน  

 
1)  บรรณาธิการฝายบรรณสารประกันภัยของสํานักพิมพแหงนิวยอรคและ 

ลอนดอน  ไดใหความหมายของการประกันสังคมไววา คือ  การประกันในแบบตางๆ  ที่รัฐบาลได
จัดขึ้นโดยมีวัตถุประสงคในอันที่จะวางหลักประกันใหประชาชนมีความมั่นคงทางสังคมซึ่งอาจเปน
วิธีการบังคับการประกันตนโดยการบริหารงานของรัฐหรือการใหความสนับสนุนองคการสาธารณะ
ที่เปนเอกเทศใหดําเนินการดวยวิธีสมัครใจเพื่อความคุมครองทางสุขภาพ  การชดเชยลูกจางใน
ยามวางงาน  หรือยามชราภาพและผูอยูในความอุปการะ  ตลอดจนการขยายขอบเขตของการ
คุมครองดวยวิธีการบังคับ  การประกันตนในภัยพิบัติอันอาจเกิดขึ้นจากยวดยานพาหนะ          
การสงคราม  การประกันพืชผล30 

 
2)  สวนที่ปรึกษาทางคณิตศาสตรประกันภัยของฝายการบริหารงานประกันสังคม

แหงสหรัฐอเมริกา  ไดใหความหมายไววา  การประกันสังคม คือ  การจัดงบประมาณแผนใหมทาง
สังคม31   

 
3)  ศาสตราจารยแหงมหาวิทยาลัยแคลิฟอรเนียไดใหความหมายไววา  การ

ประกันสังคม คือ  ความพยายามของรัฐบาลในอันที่จะใชหลักประกันภัยใหบังเกิดผลในทาง
ปองกันเพื่อมิใหความยากจนในบานเมืองตองเพิ่มข้ึน  และหาทางที่จะบรรเทาความยากจนที่มีอยู
แลวใหลดนอยลงเปนลําดับ32  

 
 4)  เอกสารเผยแพรขององคการแรงงานระหวางประเทศ  เมื่อป ค.ศ. 1955  ไดให

ความหมายไววา  การประกันสังคม คือ  การค้ําประกันในทางสุขภาพและฐานในทางเศรษฐกิจ
                                                  
 

30 สุดาศิริ  วศวงศ,  “ความหมายของการประกันสังคม,”  เอกสารประกอบการ
สอนวิชา  สัมมนากฎหมายแรงงานและประกันสังคม  รหัสวิชา 3404492,(กรุงเทพมหานคร: 
โครงการตําราและสื่อการสอน  คณะนิติศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2549), หนา2. 

31 เร่ืองเดียวกนั,หนา2. 
32 เร่ืองเดียวกนั,หนา2. 
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ของเอกชนในแตละคนรวมตลอดถึงผูอยูในความอุปการะในเมื่อตองเผชิญกับความขาดแคลน
รายไดอันเนื่องมาจากการสูญเสียรายไดทั้งหมดหรือบางสวน  หรือมีรายไดไมเพียงพอแกการ 
ครองชีพ  อันกอรปดวยแบบการประกันหลายแบบที่มุงตรงตอการใหความคุมครองในอุบัติเหตุ
หรือความเดือดรอนในกรณีที่มีการเจ็บปวย  คลอดบุตร  ภยันตรายตางๆ การพิการหรือทุพลภาพ  
การชราภาพ  และการไรงาน33    

 
5)  กองความมั่นคงแหงสังคม  กรมประชาสงเคราะห  ไดใหความหมายไววา  

การประกันสังคม คือ  โครงการทางสังคมสงเคราะหในระยะเวลายาวอีกแบบหนึ่งที่รัฐเปนผูจัด
ดําเนินการขึ้นเพื่อความมุงหมายที่จะใหความคุมครองปองกันประชาชนมิใหไดรับความเดือดรอน
ในความเปนอยูของชีวิตอันเปนสวนรวม  และสงเสริมใหไดรับความสขุสมบูรณตามควรแกอัตภาพ
อันเปนหลักประกันรวมกัน  โดยมีหลักการสําคัญอยูที่จะจัดใหประชาชนแตละคนชวยเหลือตัวเอง  
ชวยครอบครัว  และชวยเหลือซึ่งกันและกันระหวางบุคคลในสังคมดวยการอดออมรายไดประจํา
ตามความสามารถของแตละบุคคลสะสมไวในกองทุนกลางหรือที่เรียกวากองทุนประกันสังคม  
โดยมีนายจางและรัฐบาลชวยออกสมทบทุนเขากองทุนนี้ใหอีกฝายละสวน  เพื่อใหกองทุนมี
จํานวนมากเพียงพอแกการดําเนินการตามวัตถุประสงคแหงโครงการหรือสามารถบําบัดความ
เดือดรอนอันเนื่องจากในกรณีที่มีการคลอดบุตร  การมีบุตรมาก  หรือมีครอบครัวใหญ  การ
เจ็บปวย  การประสบอุบัติเหตุ  หรือเปนโรคอันเกิดจากการทํางาน  การพิการหรือทุพลภาพ  การ
วางงาน  การชราภาพและการมรณกรรม  โดยจะจายใหสมาชิกหรือผูประกันตนเปนเงิน  ส่ิงของ
และบริการใหก็ได  ถาจะกลาวใหงายเขาก็อาจกลาวไดวา  สังคมทุกสังคมจะไมปลอยปละละเลย
ใหการเกิด  แก  เจ็บ  ตาย  การวางงาน  หรือการขาดรายไดในกรณีตางๆ  ของบุคคลเปนไปตาม
ยถากรรม  บุคคลในสังคมและสังคมจะตองมีสวนเขามาชวยเหลือจัดการใหหลุดพนจากสภาพ
ความเดือดรอนโดยทันที  ทั้งนี้ก็โดยความมุงหมายที่จะใหประชาชนแตละคนมีหลักประกันในการ
ดํารงชีวิตดวยความมั่นคงตั้งแตเกิดจนกระทั่งวาระสุดทายของชีวิต  คือ  ความตายและเสริมสราง
สังคมและประเทศชาติใหมีเสถียรภาพเปนปกแผนแนนหนา34   

                                                  
 
33เร่ืองเดียวกนั,หนา2-3.  
34 กองความมั่นคงแหงสังคม  กรมประชาสงเคราะห,  การประกันสังคม,  

“ความหมายของการประกันสังคม,” (กรุงเทพมหานคร: กระทรวงมหาดไทย, 2518),   หนา30-32.
อางใน  เร่ืองเดียวกัน,หนา3.  
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 6)  ศาสตราจารยบุญชนะ  อัตถากร  อธิบายไววา  การประกันสังคม (social  
insurance)  เปนสวนหนึ่งของความมั่นคงทางสังคม (social  security)  ความมั่นคงทางสังคม
ยอมหมายความรวมถึง   
 
   (1)  การใหความสงเคราะหแกประชาชน  โดยจายจากเงินภาษีอากร
ทั่วไป (general  taxes)  เชน  การสรางโรงพยาบาล  การใหการศึกษา  การใหบริการทาง
การแพทยแกบุคคลทั่วไป  การรับคนชราไปอยูบานพัก  การจัดคนเขาไปอยูในนิคมสรางตนเอง 
ฯลฯ  โดยไมคิดคาตอบแทนเหลานี้  เปนตน 

 
(2)  การใหความสงเคราะหแกประชาชน  โดยจายจากเงินภาษีอากร

เฉพาะอยาง (specific  taxes)  กลาวคือ  ขอใหประชาชนบางประเภทมีสวนเสียภาษีอากรเฉพาะ
อยางเพื่อสมทบทุนรวมเปนกอนเสร็จแลว  เมื่อบุคคลใดในหมูนั้นหรือประเภทนั้นเจ็บปวย     
คลอดบุตร  พิการ  ไมมีงานทํา  ชราภาพ  แลวรัฐก็จะเอาเงินนั้นมาใชจายบําบัดความทุกขยาก
ตางๆ  ใหแกหมูคณะบุคคล  ซึ่งบุคคลนั้นๆ  เปนสมาชิกอยู  เปนการประกันสังคมซึ่งตนเองเปน
หนวยหนึ่งแหงสังคมนั้น35 
 
  กลาวโดยสรุป  การประกันสังคม คือ  การวางรากฐานความมั่นคงแหงสังคมใน
การใหความคุมครองประชาชน  โดยใหประชาชนไดมีสวนชวยตนเองในลักษณะของการอดออม
และเสียสละเพื่อสวนรวมใหมีเงินเพียงพอที่จะใชจาย  บําบัดความทุกขยากของบุคคลในสังคมนั้น
ใหบรรเทาหรือหมดสิ้นไป  โดยมีรัฐหรือองคกรเอกชนเปนผูใหความรวมมือและดําเนินโครงการ
ดวย36   
 

2.3.1.2 ความหมายของการประกันการวางงาน   
 

การประกันการว างงาน  (unemployment  insurance)  ซึ่ งถือว า เปนการ
ประกันสังคม (social  insurance)  ประเภทหนึ่งนั้น  องคกรระหวางประเทศไดใหความหมายไวใน
ลักษณะคลายคลึงกันดังนี้  ดังนี้ 
                                                  
 

35 บุญชนะ  อัตถากร,  “แนวปรัชญาในการประกันสังคม,” หนา3.  อางใน  เร่ือง
เดียวกนั,หนา3-4.  

36 เร่ืองเดียวกนั,หนา4. 
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สมาคมการประกันสังคมระหวางประเทศ (International  Social  Security  
Association)  หรือ ISSA  ไดใหความหมายของการประกันการวางงานไววา 

 
“เปนการประกันสังคมประเภทหนึ่งที่มีข้ึนเพื่อปะทะกับความเสี่ยงในการวางงาน

โดยมิไดสมัครใจ  ทั้งนี้เงินชวยเหลือจะจายใหกับผูที่ตองออกจากงานโดยมิไดสมัครใจในชวง
ระยะเวลาที่จํากัด  และในชวงที่ผูวางงานมาขอรับสิทธิเปนเงินชวยเหลือ  ผูวางงานตองแสดงตน
วาเปนผูที่มีความสามารถในการทํางานและพรอมที่จะทํางาน  ทั้งนี้เงินชวยเหลือจะจายใหแกผูมี
สิทธิเทานั้น  และโดยทั่วไปแลวจะไมมีการตรวจสอบรายไดในขั้นตอนของการพิจารณาจายเงิน
ชวยเหลือ  นอกจากพิจารณาขอเท็จจริงของการสูญเสียรายไดวาเกิดจากการวางงานโดยมิได
สมัครใจ  จํานวนเงินชวยเหลือปกติจะขึ้นอยูกับรายไดกอนการวางงาน”37 

 
องคการแรงงานระหวางประเทศ (International  Labour  Organization)  หรือ 

ILO  ไดใหความหมายของการประกันการวางงานไววา 
 

“เปนระบบการใหความชวยเหลือแกผูทํางานที่ตกอยูในภาวะของการวางงานโดย
มิไดสมัครใจเปนผลทําใหตองสูญเสียรายได  ทั้งนี้ผูที่จะไดรับความชวยเหลือจะตองเปนผูมีสิทธิที่
จะไดรับประโยชนทดแทนหรือเงินชวยเหลือภายในระยะเวลาที่กําหนด  โดยมีเงื่อนไขวาผูไดรับ
ความชวยเหลือยังคงวางงานจริงและมีความพรอมที่จะทํางาน”38 

 
ดังนั้นการประกันการวางงานจึงเปรียบเสมือนมาตรการใหความชวยเหลือแกผู

วางงาน  ซึ่งถูกออกแบบระบบมาเพื่อใหความคุมครองทางรายไดแกลูกจางที่ตองสูญเสียงานโดย
มิไดสมัครใจ  และเงินชวยเหลือนี้จะจายใหแกลูกจางไปตลอดชวงระยะเวลาหนึ่งของการวางงาน  
ประโยชนที่ลูกจางไดรับจากโครงการประกันการวางงานมดีังนี้ 

 
 1)  ประโยชนทดแทนในรูปแบบของรายได  ซึ่งโดยทั่วไปแลวเงินชวยเหลือที่จาย

ใหแกผูวางงานจะจายเปนรายสัปดาห  ในอัตราที่สัมพันธกับรายไดเฉลี่ยในชวงกอนการวางงาน  

                                                  
 

37กองวิชาการและแผนงาน  สํานักงานประกันสังคม,  “การประกันการวางงาน” 
(กรุงเทพมหานคร: กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม, ตุลาคม 2541), หนา 8. 

38เร่ืองเดียวกัน, หนา 8. 
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ทั้งนี้อัตราเงินชวยเหลือข้ันพื้นฐานจะอยูในระหวางรอยละสี่สิบถึงเจ็ดสิบหาของรายไดเฉลี่ย  โดย
วัตถุประสงคของการใหเงินชวยเหลือนี้มิไดมีเจตนาเพื่อเพิ่มรายไดใหแกผูวางงาน  แตจะเปนการ
สนับสนุนรายไดเพื่อใหลูกจางสามารถดํารงชีพอยูไดในระหวางที่ยังไมมีงานทํา 

 
2)  ประโยชนทดแทนในรูปของการใหบริการทางดานอาชีพ   กลาวคือ

นอกเหนือจากการจัดสรรรายไดใหแกผูวางงานแลว  ในหลายประเทศมักจะสนับสนุนทางดาน
อาชีพใหแกผูวางงานโดยผานบริการจัดหางานของรัฐ  ซึ่งจะมีการใหคําปรึกษาแนะนําทางดาน
อาชีพ  การฝกทักษะและพัฒนาฝมือในการทํางานของลูกจาง  ตลอดจนจัดหาตําแหนงงานใหม
ใหแกผูวางงานตามความเหมาะสมและความถนัดของลูกจางแตละราย39 

 
การใหประโยชนทดแทนในรูปของการใหบริการสงเสริมทางดานอาชีพนี้จะเปน

มาตรการเสริมอยางหนึ่งที่ชวยลดระยะเวลาการวางงานของลูกจางใหสั้นลง  ทั้งนี้เนื่องจากใน
ระยะเวลาที่วางงานลูกจางจะไดมีเวลาและโอกาสที่จะพัฒนาฝมือในการทํางานใหทันตอการ
เปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีในสาขาวิชาชีพของตนเอง40 
 

2.3.2  ความเปนมาของการประกันสังคมกรณีวางงาน 
 

องคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labour Organization)  ถือวา
การวางงานเปนความไมแนนอน (contigency) ซึ่งอาจเกิดขึ้นไดกับลูกจางทุกคน  ทั้งนี้ผลจาก
ความไมแนนอนดังกลาวจะทําใหบุคคลที่เคยมีงานทําตองกลายเปนผูวางงาน  ทําใหตองสูญเสีย
รายไดที่เคยไดรับไป41 

 
กลาวไดวาลักษณะการใหความชวยเหลือแกผูวางงาน  หรือการใหประโยชน

ทดแทนกรณีว างงาน  (unemployment  benefit)   เกิดขึ้น เปนครั้ งแรกในทวีปยุ โรปชวง       

                                                  
 

39เร่ืองเดียวกัน, หนา 9. 
40เร่ืองเดียวกัน, หนา 9.  
41กองวิชาการและแผนงาน  สํานักงานประกันสังคม,  “การประกันการวางงาน”, 

หนา 4. 
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ศตวรรษที่ 1942โดยอยูในรูปแบบของการใหความชวยเหลือแกลูกจางในบางสาขาอาชีพเทานั้น  
เชน  ชางฝมือทําแกวในเมือง  Bohemia  ประเทศสาธารณรัฐเชค  และชางประดิษฐลูกไมใน    
กรุง Basel ประเทศสวิสเซอรแลนด43 

 
สําหรับรูปแบบการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานที่ปรากฏใหเห็นอยูใน

ปจจุบันเปนผลมาจากการดําเนินงานของสหภาพแรงงานในทวีปยุโรปที่ไดมีการจัดตั้งกองทุน
วางงานขึ้นมา  เพื่อจายเงินชวยเหลือใหแกลูกจางที่เปนสมาชิกของสหภาพแรงงานที่ตองเผชิญกับ
การวางงาน  ซึ่งตอมามีการขยายผลนําไปสูความสนใจของนายจาง  โดยเริ่มมีนายจางในประเทศ
อุตสาหกรรมขนาดใหญเขารวมโครงการใหประโยชนทดแทนกรณีวางงานดวย  ทั้งนี้เนื่องจาก
ตองการสนับสนุนใหแรงงานมีความมั่นคงและเปนการรักษาลูกจางที่มีฝมือของตนเองไว  หลังจาก
นั้นองคกรบริหารสวนราชการก็เร่ิมเห็นความจําเปนของการใหความคุมครองแกผูวางงาน  โดย
สวนราชการทองถิ่นบางแหงไดจัดตั้งกองทุนประกันการวางงานขึ้นโดยเปดโอกาสใหลูกจางเขา
รวมเปนสมาชิกในโครงการโดยสมัครใจ  การใหความชวยเหลือของรัฐในลักษณะนี้เกิดขึ้นครั้งแรก
ที่กรุงเบรอน (Bern) ประเทศสวิสเซอรแลนดในป ค.ศ. 1893  แตอยางไรก็ตามการดําเนินงานเชน
วานี้ก็มิไดประสบผลสําเร็จเทาที่ควร44 

 
หลังจากความลมเหลวดังกลาว  ทําใหสวนราชการระดับทองถิ่นอื่นๆ ไดเปลี่ยน

วิธีการชวยเหลือในเวลาตอมา  เปนการใหความชวยเหลือโดยทางออม  ดวยการใหเงินสนับสนุน
แกกองทุนประกันการวางงานในภาคเอกชน  ซึ่งสวนใหญมักจะดําเนินการโดยกลุมสหภาพ
แรงงาน  ทั้งนี้เพื่อเปนการเพิ่มประโยชนทดแทนใหมากขึ้น  การใหเงินสนับสนุนดังกลาวรัฐจะจาย
ใหเปนรายปบนฐานของการจายประโยชนทดแทนในปที่ผานมา  การชวยเหลือนี้เปนที่รูจักกัน
อยางแพรหลายโดยเรียกกันวา  ระบบการใหความชวยเหลือแบบ Ghent (Ghent  System)  และ
ระบบดังกลาวคอนขางจะประสบความสําเร็จในเมืองเล็กๆ หลายๆ แหงในประเทศทางแถบ     

                                                  
 
42ชารลี  ไอ  สก็อตแลนด,  การประกันความมั่นคงทางสังคมในสหรัฐอเมริกา,  

แปลโดย  สุพัตรา  สุภาพ,พิมพคร้ังที่ 3,(กรุงเทพมหานคร: องคการคาครุสภา, 2525), หนา 111. 
43กองวิชาการและแผนงาน  สํานักงานประกันสังคม,  “การประกันการวางงาน”, 

หนา 4. 
44เร่ืองเดียวกัน, หนา 4. 
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ทวีปยุโรปซึ่งตอมาบางประเทศก็ไดพัฒนาระบบ Ghent (Ghent  System)  ใหเปนมาตรการให
ความชวยเหลือในระดับชาติโดยใหรัฐบาลกลางเขามามีสวนรวมในดานการเงิน45 

 
โครงการประกันการวางงานที่ดําเนินการในระดับชาติแหงแรก  ไดเกิดขึ้นใน

ประเทศนอรเวยและเดนมารกในชวงศตวรรษแรกของคริสตศตวรรษ  โดยเริ่มแรกไดมีการจัดตั้ง
เปนกองทุนประกันการวางงานขึ้น  เปดใหลูกจางเขารวมเปนสมาชิกของโครงการโดยสมัครใจ  
และมีรัฐบาลรวมอุดหนุนเงินชวยเหลือ  สวนการประกันการวางงานที่เปนโครงการแบบบังคับเขา
เปนสมาชิก  กลาวไดวาประเทศอังกฤษเปนประเทศแรกที่ไดริเร่ิมนํามาใชในป ค.ศ. 1911  และ
ประเทศอิตาลีเปนประเทศตอมาที่นําเอาระบบบังคับเขามาใชในป ค.ศ. 1919  และต้ังแตป     
ค.ศ. 1920  เปนตนมาประเทศในกลุมยุโรปก็ไดออกกกฎหมายระดับชาติขึ้นบังคับใชเพื่อให
ประโยชนทดแทนกรณีวางงาน  จากนั้นในป ค.ศ. 1930  เปนตนมาประเทศแคนาดาและ
สหรัฐอเมริกาก็ไดตรากฎหมายระดับชาติขึ้นบังคับใชเชนเดียวกัน46 

 
สวนการใหความชวยเหลือแกผูวางงานในรูปแบบการสงเคราะหโดยภาครัฐหรือที่

เรียกวา  unemployment  assistance กลาวไดวาประเทศนิวซีแลนด  เปนประเทศแรกที่ไดริเร่ิม
นําระบบนี้มาใชโดยใหมีการตรวจสอบรายไดของผูวางงานกอนวามีความจําเปนที่จะตองไดรับ
ความชวยเหลือหรือไม  ซึ่งตอมาในป ค.ศ. 1944  ประเทศออสเตรเลียก็ไดตรากฎหมายขึ้นมา
บังคับใชโดยมีลักษณะการดําเนินงานที่คลายคลึงกัน  และนับแตนั้นเปนตนมาการประกัน       
การวางงานแบบบังคับก็ไดขยายวงกวางออกไปยังประเทศอื่นๆ 47 

 
ในปจจุบัน  การใหความชวยเหลือแกผูวางงานจัดเปนมาตรการหนึ่งของระบบ

ความมั่นคงทางสังคม  (ocial  Security  System) ซึ่งประเทศตางๆ ใชเปนมาตรการสาธารณะ
เพื่อชวยปองกันและคุมครองประชาชน  มิใหประสบความทุกขยากหรือเดือดรอนที่มีสาเหตุมาจาก
การเจ็บปวย  การทุพพลภาพ  การเสียชีวิต  การประสบอันตรายจากการทํางาน  การคลอดบุตร       
การชราภาพ  และการวางงาน  อันมีผลทําใหประชาชน  ตองสูญเสียรายไดบางสวนหรือทั้งหมดไป  

                                                  
 
45เร่ืองเดียวกัน, หนา 5. 
46เร่ืองเดียวกัน, หนา 5. 
47เร่ืองเดียวกัน, หนา 5. 
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ทั้งนี้มาตรการดังกลาวไดมีการนําไปใชอยางแพรหลาย  โดยที่มาตรการนี้จะใหความคุมครองแก
ประชาชนในดานบริการทางการแพทยและใหความคุมครองทางรายไดแกครอบครัว48 

 
ทั้งนี้รูปแบบการใหความชวยเหลือแกผูวางงานของระบบความมั่นคงทางสังคม  

(Social  Security  System)  สามารถแบงออกไดเปน 2 ลักษณะใหญๆ ดังนี้49 
 

1)  การใหความชวยเหลือในรูปแบบของการสงเคราะห  
(unemployment  assistance)   

 
เปนการใหความชวยเหลือเฉพาะผูวางงานที่เดือดรอนซึ่งจะพิจารณาโดยใช

วิธีการตรวจสอบรายไดของผูวางงานที่มาขอรับความชวยเหลือ (mean-test)  และในแตละ
ประเทศจะดําเนินการภายใตกรอบกฎหมายที่แตละประเทศเปนผูกําหนด  ทั้งนี้เพื่อใหเกิดความ
แนใจวาผูวางงานดังกลาวเปนผูที่จําเปนตองไดรับความชวยเหลืออยางแทจริง 

 
การใหความชวยเหลือในลักษณะนี้จะเปนการชวยเหลือแบบใหเปลาซึ่ง

ดําเนินการโดยภาครัฐไมมีการเรียกเก็บเงินสมทบจากประชาชน  โดยคาใชจายจะนํามาจากรายได
ของรัฐเพียงแหลงเดียวเทานั้น  ประเทศที่ใหความชวยเหลือผูวางงานโดยใชระบบนี้ปจจุบันมี 8 
ประเทศ  ไดแก  ประเทศนิวซีแลนด  ออสเตรเลีย     เมอรริเซียส  ฮองกง  สโลวาเกีย  และตูนีเซีย 

 
2)  การใหความชวยเหลือในรูปแบบของการประกันการวางงาน 
 (unemployment  insurance) 

 
เปนการใหความชวยเหลือโดยระบบของการประกัน  ซึ่งจะใหความชวยเหลือ

เฉพาะกลุมสมาชิกที่อยูในโครงการซึ่งไดรวมจายเงินสมทบเขากองทุนที่จะนําไปใชในการบริหาร
จัดการและจายประโยชนกรณีวางงานกลับคืนใหแกสมาชิก  โดยปกติแลวผูมีหนาที่จายเงินสมทบ
เขากองทุนประกันการวางงานนี้จะไดแกนายจาง  และลูกจาง  แตในบางประเทศจะมีรัฐเขารวม

                                                  
 
48เร่ืองเดียวกัน, หนา 6. 
49เร่ืองเดียวกัน, หนา 6-8. 
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จายเงินสมทบดวย  ทั้งนี้ผูมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนจากการประกันการวางงานไมตองผาน
ขั้นตอนการตรวจสอบรายไดเพื่อดูความจําเปนที่ตองไดรับความชวยเหลือ  ดังเชนการใหความ
ชวยเหลือในกรณีแรก  แตการใหความชวยเหลือนี้จะขึ้นอยูกับประวัติการจายเงินสมทบของแตละ
บุคคล  รวมไปถึงการกําหนดเงื่อนไขคุณสมบัติที่สมาชิกจะตองปฏิบัติตาม 

 
โดยที่รูปแบบของการประกันการวางงานในปจจุบัน  สามารถแบงออกไดเปน 2 

ประเภทดังนี้ 
 

1)  การประกันการวางงานโดยบังคับ 
  (compulsory  unemployment  insurance) 
 

การประกันในลักษณะนี้  จะมีการกําหนดกลุมประเภทของลูกจางที่ตองการเขา
มาอยูในโครงการ  โดยทั่วไปแลวลูกจางที่อยูในโครงการนี้  สวนใหญจะเปนลูกจางที่อยูใน
ภาคอุตสาหกรรมและลูกจางภาคธุรกิจเอกชน  แตก็มีบางประเทศที่กําหนดใหขายความคุมครอง
ครอบคลุมถึงลูกจางที่ทํางานชั่วคราว  หรือลูกจางที่ทํางานตามฤดูกาลเชนเดียวกัน  ในบาง
ประเทศอาจกําหนดใหลูกจางเฉพาะบางสาขาอาชีพเขารวมดวย  เชน  ลูกจางในธุรกิจกอสราง  
คนงานในอูตอเรือ  ลูกจางรถไฟ  หรือลูกจางที่ทํางานในเรือ  เปนตน   

 
การดําเนินการประกันการวางงานโดยบังคับนี้  มักจะเปนโครงการบังคับโดย

ภาครัฐที่มีการตราเปนกฎหมายใชบังคับในระดับชาติ   
 
2)  การประกันการวางงานโดยสมัครใจ 
(voluntary  unemployment  insurance) 

 
การประกันในลักษณะนี้จะเปดโอกาสใหลูกจางเขารวมโครงการไดโดยความ

สมัครใจ  และเนื่องจากประเทศในกลุมยุโรป  สวนใหญมักจะดําเนินการจัดตั้งกองทุนการวางงาน
ขึ้นมาภายใตขอตกลงเฉพาะกลุมของลูกจางซึ่งดําเนินการโดยองคกรแรงงาน  ดังนั้นในปจจุบัน
ระบบนี้จะจํากัดอยูเฉพาะในประเทศอุตสาหกรรมที่มีสหภาพแรงงานเปนผูดําเนินการจัดตั้ง
กองทุนวางงานขึ้นมาเพื่อชวยเหลือสมาชิกของตน  ทั้งนี้ลูกจางที่เปนสมาชิกของสหภาพแรงงาน
ทุกคนตองเขารวมโครงการนี้โดยบังคับอยูแลว  แตจะมีการเปดใหลูกจางที่ไมไดเปนสมาชิกอยูใน
กลุมสหภาพแรงงานเขารวมกองทุนไดโดยความสมัครใจ 
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2.4  หลักการและเงื่อนไขของการรับประโยชนทดแทนกรณีวางงาน 
 
 2.4 .1  หลักการทั่วไปของการประกันการวางงาน 
 

กองความมั่นคงแหงสังคม  กรมประชาสงเคราะห  ไดกําหนดหลักการของการ
ประกันการวางงานไว  ดังนี5้0 

 
1)  บุคคลที่จะไดรับความคุมครองจากการประกันการวางงาน  ตองเปนผูมีงาน

ทําหรือเปนผูทํางานมีรายไดประจําอยูแลว  จะเปนลูกจาง  คนงาน  ชางฝมือ  คนขายของ  เสมียน  
พนักงานหรือตําแหนงอื่นใดก็ได  แตจะไมรวมถึงผูฝกงาน  ผูที่กําลังทํางาน  หรือผูที่ไมทํางานดวย
สาเหตุใดก็ตาม  เพราะบุคคลประเภทดังกลาวนี้จะไดรับความชวยเหลือในการแนะแนวอาชีพ  
การฝกอาชีพและการจัดหางานไดจากการบริการดานแรงงานอันเปนหนวยงานอีกสวนหนึ่งที่ไดจัด
ดําเนินงานอยูแลว 

 
2)  ความคุมครองที่ไดจัดใหแกผูวางงานซึ่งไดเขาเปนสมาชิกในโครงการ

ประกันสังคมแลวมี 2 ประการ คือ 
 
(1)  ความคุมครองเกี่ยวกับเงินรายได  ทางสํานักงานประกันสังคมจะให

ความชวยเหลือโดยวิธีจายเงินชดเชยคาจางตามความเหมาะสมและเพียงพอแกการดํารงชีวิต
ในขณะวางงานอยูในระยะหนึ่งซึ่งเปนระยะเวลานานพอที่ผูวางงานจะหางานทําใหมได 

 
(2)  ความคุมครองในดานการจัดหางานใหทําใหมตามความสามารถ

ของแตละบุคคล  ทางประกันสังคมจะตองจัดตั้งสํานักงานที่มีประสิทธิภาพขึ้นดําเนินการเพื่อให
สามารถสํารองตําแหนงงานตางๆ ที่จะจัดบริการใหแกผูวางงานไดอยางดีที่สุด  นอกจากนี้ทาง
สํานักงานประกันสังคมยังจําเปนตองจัดใหมีการฝกอบรมวิชาชีพใหแกผูวางงานในบางกรณี  
เพื่อใหผูวางงานสามารถเขาทํางานในตําแหนงที่ไดรับจากนายจางดวยความเหมาะสมอีกดวย 

 

                                                  
 

50เร่ืองเดียวกัน, หนา 9-11. 
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3)  เงื่อนไขที่จะไดรับความคุมครองตามขอ 1)  และขอ 2) นั้น  ผูเขารวมโครงการ
ประกันสังคมจะตองวางงานโดยมิไดเจตนาหรือเปนผูกอเหตุข้ึนเพราะการประกันการวางงานมี
ความมุงหมายที่จะใหความชวยเหลือผูประกันตนที่ตองวางงานอันเนื่องมาจากสาเหตุทาง
เศรษฐกิจที่บีบบังคับใหนายจางจําตองยุบเลิกตําแหนงงานหรือเลิกกิจการเปนประการสําคัญ  
สวนสาเหตุอ่ืนที่กระทําใหวางงานอันมิใชความผิดของผูประกันตนนั้นจะไดรับการพิจารณาเปน
เร่ืองๆ ไป  เชน  การถูกกลั่นแกลงจากนายจางใหออกจากงานโดยไมเปนธรรม  นอกจากนี้ผู
วางงานจะตองเปนผูสามารถเขาทํางานตามที่ประกันสังคมจัดการใหดวยความเหมาะสมทันที  
โดยผูวางงานตองไมเลือกงาน  ไมเลือกนายจาง  ทั้งนี้เพราะการวางงานแตละคราว  สํานักงาน
ประกันสังคมจะตองจดทะเบียนผูวางงานไวโดยละเอียดวา  มีความถนัดในการทํางานประเภท
ใดบาง  เคยไดรับรายไดอยูเทาใด  และมีถิ่นที่อยู ณ แหงหนตําบลใด  เพื่อจะไดจัดหางานใหทํา
ตามความสามารถ  ไดรับคาจางใกลเคียงกับจํานวนที่เคยไดรับอยู  และมีที่ทํางานไมหางไกลจาก
ถิ่นที่อยู  การจัดหางานใหแตละบุคคลตามวิธีดังกลาวเปนสิ่งที่ไมสามารถกระทําไดงายนัก  ถาจะ
ใหโอกาสแกผูประกันตนไดเลือกงานหรือเลือกนายจางไดอีกดวยแลวก็จะเปนปญหายุงยาก  และ
เปนภาระแกการเงินของกองทุนที่จะตองจายคาชดเชยคาจางใหผูวางงานอีกมาก  จึงจําตอง
กําหนดเงื่อนไขไวอยางเขมงวด 

 
4)  การประกันการวางงานเปนงานแขนงหนึ่งของระบบประกันสังคม   

 
5)  หนวยงานหรือองคกรบริหารงานประกันการวางงาน  อาจดําเนินการไดโดย

หนวยงานของรัฐทั้งหมด  หรือดําเนินการในรูปแบบขององคกรรัฐที่มีการบริหารงานเปนของตนเอง  
ซึ่งโดยปกติจะมีผูแทนจากนายจาง  ลูกจางและรัฐบาลรวมบริหารจัดการ  คาใชจายที่นํามาใชใน
การบริหารจัดการ  จะนํามาจากการจัดเก็บเงินสมทบจากนายจางและลูกจาง  ซึ่งโดยท่ัวไปมักจะ
จัดเก็บในอัตราที่เทากันระหวางนายจางและลูกจาง  ทั้งนี้วิธีการคํานวณเงินสมทบที่นายจาง  
ลูกจางตองจายสวนใหญจะกําหนดเปนเปอรเซนตของคาจางที่ตองจายเขาโครงการ  แตในบาง
ประเทศนายจางจะเปนผูรับผิดชอบการจายเงินสมทบแตเพียงฝายเดียว  อยางไรก็ตามรัฐบาลก็จะ
มีหนาที่ในการใหเงินอุดหนุนแกโครงการประกันการวางงานทั้งที่อยูในรูปแบบของการประกันโดย
บังคับและการประกันโดยสมัครใจ   
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2.4.2  หลักการและเงื่อนไขของการรับประโยชนทดแทนกรณีวางงานตาม
พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 ( แกไขเพิ่มเติม ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2542 ) 

 
2.4.2.1  หลักการของการรับประโยชนทดแทนกรณีวางงาน  

 
พระราชบัญญัติประกันสังคม  พ.ศ. 2533 (แกไขเพิ่มเติม ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2542),  

พระราชกฤษฎีกากําหนดระยะเวลาเริ่มตนดําเนินการจัดเก็บเงินสมทบเพื่อการจายประโยชน
ทดแทนในกรณีวางงาน พ.ศ. 2546,  กฎกระทรวงกําหนดอัตราเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคม
เพื่อการจายประโยชนทดแทนในกรณีวางงาน พ.ศ. 2546  และกฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑ
และอัตราการไดรับประโยชนทดแทนในกรณีวางงาน  พ.ศ. 2547    ไดกําหนดหลักการของการ
ประกันสังคมกรณีวางงานไว  ดังนี้ 

 
1)  บุคคลที่จะไดรับความคุมครองจากการประกันสังคมกรณีวางงาน  คือ  

ผูประกันตนหรือผูสืบสิทธิการรับประโยชนทดแทนในกรณีที่ผูประกันตนถึงแกความตาย (บุคคล
ตามมาตรา 73)  

   
2)    ผูที่มีหนาที่จายเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมเพื่อการจายประโยชน

ทดแทนในกรณีวางงานตามอัตราที่กําหนดในกฎกระทรวงมี 3 ฝาย คือ  รัฐบาล  นายจาง  และ
ผูประกันตนตามมาตรา  33  ในอัตรารอยละศูนยจุดหาของคาจางจากฝายนายจางและ
ผูประกันตน  สวนรัฐบาลในอัตรารอยละศูนยจุดสองหาของคาจาง51 

 
3)  ความคุมครองที่ไดจัดใหแกผูวางงานซึ่งเปนผูประกันตนกรณีวางงานมี ดังนี้ 

 
ประการแรก  ผูประกันตนจะไดรับความชวยเหลือในรูปแบบการบริการจัดหางาน  

และการฝกอบรมฝมือแรงงาน 
 

                                                  
 

51“กฎกระทรวงกําหนดอัตราเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมเพื่อการจาย
ประโยชนทดแทนในกรณีวางงาน  พ.ศ. 2546,”ราชกิจจานุเบกษา 120: 120. 
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ประการที่ 2  ผูประกันตนจะไดรับประโยชนทดแทนในระหวางการวางงาน  ทั้งนี้
จํานวนประโยชนทดแทนขึ้นอยูกับสาเหตุของการวางงาน  กลาวคือ52 

 
-  กรณีถูกเลิกจาง  ผูประกันตนจะไดรับประโยชนทดแทนในระหวางการวางงาน  

ในอัตรารอยละหาสิบของคาจาง  คร้ังละไมเกินหนึ่งรอยแปดสิบวัน 
 

 -  กรณีลาออกหรือส้ินสุดสัญญาจางที่มีกําหนดระยะเวลาการจางไวแนนอน  
ผูประกันตนจะไดรับประโยชนทดแทนในระหวางการวางงาน  ในอัตรารอยละสามสิบของคาจาง    
คร้ังละไมเกินเกาสิบวัน 

 
โดยที่ในกรณียื่นคําขอรับประโยชนทดแทนเพราะเหตุถูกเลิกจางและลาออกเกิน

กวาหนึ่งครั้งภายในหนึ่งปปฏิทิน  ใหมีสิทธิไดรับเงินทดแทนในระหวางการวางงานทุกครั้งรวมกัน
ไมเกินหนึ่งรอยแปดสิบวัน  สําหรับการยื่นคําขอเพราะเหตุลาออกเกินกวาหนึ่งครั้ง  ภายในหนึ่งป
ปฏิทินใหไดรับประโยชนทดแทนทุกครั้งรวมกันไมเกินเกาสิบวัน  สวนกรณีที่ผูขอรับประโยชน
ทดแทนไดรับประโยชนทดแทนในกรณีวางงานในระยะเวลาหนึ่งปปฏิทินใดไมครบกําหนดเวลา
ดังกลาว  ใหมีสิทธิรับประโยชนทดแทนโดยการนับระยะเวลาตอเนื่องไปยังปปฏิทินถัดไปได 

 
ทั้งนี้การจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานจะมีกําหนดการจายเปนรายเดือน  

สําหรับเศษของเดือนใหคํานวณจายเปนรายวัน โดยใหนําบทบัญญัติมาตรา 57* แหง

                                                  
 
52ขอ 2  แหงกฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑและอัตราการไดรับประโยชนทดแทน

ในกรณีวางงาน  พ.ศ. 2547.     
* มาตรา 57  แหงพระราชบัญญัติประกันสังคม  พ.ศ. 2533 (แกไขเพิ่มเติม ฉบับที่ 

3 พ.ศ. 2542)  บัญญัติไววา  
“การคํานวณคาจางรายวันในการจายเงินทดแทนการขาดรายไดใหแก

ผูประกันตนตามมาตรา 33 ใหคํานวณโดยนําคาจางสามเดือนแรกของคาจางที่ใชเปนฐานในการ
คํานวณเงินสมทบที่นายจางนําสงสํานักงานแลวยอนหลังเกาเดือน  หารดวยเกาสิบ  แตถา
ผูประกันตนมีหลักฐานพิสูจนไดวาถานําคาจางของสามเดือนอื่นในระยะเวลาเกาเดือนนั้นมา
คํานวณแลวจะมีจํานวนสูงกวา  ก็ใหนําคาจางสามเดือนนั้นหารดวยเกาสิบ  หรือในกรณีที่ 
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พระราชบัญญัติประกันสังคม  พ.ศ. 2533 (แกไขเพิ่มเติม ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2542)  มาใชบังคับกับ
การคํานวณคาจางรายวันเพื่อการจายประโยชนทดแทนในกรณีวางงานโดยอนุโลม 

 
4)  หนวยงานหรือองคกรบริหารงานประกันสังคมกรณีวางงาน   

 
หนวยงานที่เกี่ยวของกับการประกันสังคมกรณีวางงาน  คือ  กระทรวงแรงงาน 

โดยมี  สํานักงานประกันสังคม,  กรมการจัดหางาน  และกรมพัฒนาฝมือแรงงาน  รับผิดชอบงาน
ดังตอไปนี5้3 

 
(1)  สํานักงานประกันสังคม   
 
-  จัดเก็บเงินสมทบและบันทึกขอมูลเงินสมทบ 

 
-  ตรวจสอบประวัติการสงเงินสมทบ 

 
-  ตรวจสอบสิทธิและคุณสมบัติ  ของผูขอรับประโยชนทดแทน 

 
-  พิจารณาสั่งจายประโยชนทดแทน 

 
 
 

                                                                                                                                               
 
ผูประกันตนยังสงเงินสมทบไมครบเกาเดือน  ใหนําคาจางสามเดือนสุดทายที่ใชเปนฐานในการ
คํานวณเงินสมทบที่นายจางไดนําสงสํานักงานแลวหารดวยเกาสิบเปนเกณฑคํานวณ 

สําหรับการคํานวณคาจางรายวันในการจายเงินทดแทนการขาดรายไดใหแก
ผูประกันตนตามมาตรา 39 นั้น  ใหคํานวณโดยเฉลี่ยจากจํานวนเงินที่ใชเปนฐานในการคํานวณ
เงินสมทบตามมาตรา 39 วรรคสอง.“ 

53สํานักงานประกันสังคม  กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม ,   “การ
ประกันสังคมกรณีวางงาน,“ นนทบุรี:  สํานักงานประกันสังคม, 2546.(เอกสารแผนพับ). 
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(2)  กรมการจัดหางาน  
 

-  ขึ้นทะเบียน  หางานเพื่อใหบริการจัดหางาน 
 

-  ดําเนินการสัมภาษณ  แนะแนว  และจัดหางานใหตรงกับคุณสมบัติ 
 

-  รับการรายงานตัวของผูประกันตนกรณีวางงาน 
 

-  ประสานงานกับกรมพัฒนาฝมือแรงงาน  กรณีที่จําเปนตองฝกอบรมฝมือ
แรงงาน 

 
-  จัดหาตําแหนงงานใหผูประกันตนกรณีวางงานที่ผานการฝกอบรมฝมือแรงงาน 

 
-  บริการจัดหางานแกผูประกันตนกรณีวางงานที่พนสิทธิการรับเงินทดแทนใน

ระหวางวางงาน 
 

(3)  กรมพัฒนาฝมือแรงงาน   
 

-  พิจารณาผูประกันตนกรณีวางงานเขารับการฝกอบรมฝมือแรงงานตามเงื่อนไข
และคุณสมบัติ 

-  พัฒนาหลักสูตรการฝกอบรมฝมือแรงงานใหแกผูประกันตนกรณีวางงาน 
 

-  ฝกอบรมฝมือแรงงานหรือสงผูประกันตนกรณีวางงานเขารับการฝกอบรมฝมือ
แรงงานจากภาคเอกชน 

 
-  ประเมิน  ติดตามผลการฝกอบรมฝมือแรงงาน 
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2.4.2.2  เงื่อนไขของการรับประโยชนทดแทนกรณีวางงาน   
 

เงื่อนไขการเกิดสิทธิที่จะไดรับประโยชนทดแทน คือ54  ผูประกันตนตองจายเงิน
สมทบกรณีวางงานมาแลวไมนอยกวาหกเดือน  ภายในระยะเวลาสิบหาเดือนกอนการวางงาน  
และเมื่อไดปฏิบัติดังตอไปนี้ 

 
1)  ข้ึนทะเบียนหางานที่สํานักงานจัดหางานของรัฐ 

 
2)  มีความสามารถในการทํางานและพรอมที่จะทํางานที่เหมาะสมตามที่จัดหาให 

 
3)  ไมปฏิเสธการฝกงาน 

 
4)  รายงานตัวตอเจาหนาที่สํานักงานจัดหางานของรัฐ 

 
5)  ไมถูกเลิกจางเนื่องจากกรณ ี

 
-  ทุจริตตอหนาที่ 
 
-  กระทําผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง 
 
-  จงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย 
 
-  ฝาฝนขอบังคับหรือระเบียบเกี่ยวกับการทํางานหรือคําสั่งอันชอบดวยกฎหมาย

ในกรณีรายแรง 
 
-  ละทิ้งหนาที่เปนเวลาเจ็ดวันทํางานติดตอกันโดยไมมีเหตุอันควร 
 

                                                  
 
54 มาตรา 78  และมาตรา 79  แหงพระราชบัญญัติประกันสังคม  พ.ศ. 2533 

(แกไขเพิ่มเติม ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2542). 
 



 48

-  ประมาทเลินเลอเปนเหตุใหนายจางไดรับความเสียหายอยางรายแรง   
 
-  ไดรับโทษจําคุกตามคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก  เวนแตเปนโทษสําหรับ

ความผิดโดยประมาท  หรือความผิดลหุโทษ 
 
6)  มิใชผูมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนในกรณีชราภาพ 

 
7)  มีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนตั้งแตวันที่แปดนับแตวันวางงานจากการทํางาน

กับนายจางรายสุดทาย  เวนแตไมไดข้ึนทะเบียนหางานภายในสามสิบวันนับแตวันวางงาน  มีสิทธิ
ไดรับประโยชนทดแทนนับต้ังแตวันขึ้นทะเบียน 
 

2.4.2.3  ขอยกเวนการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงาน 
 

สํานักงานประกันสังคม  จะงดจายประโยชนทดแทนแกผูประกันตนกรณีวางงาน  
ในกรณีดังตอไปนี5้5 

 
 1)  ผูขอรับประโยชนทดแทนกลับเขาทํางานเปนผูประกันตนตามมาตรา 33 

กลาวคือ  ลูกจางซึ่งมีอายุตั้งแตสิบหาปบริบูรณถึงหกสิบปบริบูรณ  และลูกจางที่มีอายุครบหกสิบ
ปบริบูรณแลวแตยังเปนลูกจางของนายจางซึ่งอยูภายใตบังคับแหงพระราชบัญญัติประกันสังคม 
พ.ศ. 2533 (แกไขเพิ่มเติม ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2542) อีก  โดยใหสิ้นสุดการรับประโยชนทดแทนตั้งแต
กลับเขามาทํางาน 

 
2)  ผูขอรับประโยชนทดแทนไดปฏิเสธการทํางานหรือปฏิเสธการฝกงานที่

เหมาะสมตามที่สํานักจัดหางานของรัฐจัดหาใหโดยไมมีเหตุอันควร  ใหงดการจายประโยชน
ทดแทนตั้งแตวันที่ปฏิเสธ 

 

                                                  
 

55 ขอ 3  แหงกฎกระทรวงกาํหนดหลักเกณฑและอัตราการไดรับประโยชนทดแทน
ในกรณีวางงาน  พ.ศ. 2547.     
 



 49

3)  ผูขอรับประโยชนทดแทนไมไปรายงานตัวตอเจาหนาที่สํานักงานจัดหางาน
ของรัฐ  ตามที่กําหนดโดยไมมีเหตุอันควร  ใหงดการจายประโยชนทดแทนในเดือนที่ไมไปรายงาน
ตัวนั้น 

 
2.5 ขอเปรียบเทียบความเหมือน  ความแตกตาง  ระหวางคาชดเชยกับประโยชน
ทดแทนกรณีวางงาน 
 

โดยที่บทบัญญัติเร่ืองคาชดเชยและประโยชนทดแทนกรณีวางงานตางเปน
มาตรการที่บัญญัติขึ้นเพื่อเยียวยาความเสียหายของลูกจางจากการถูกเลิกจางเพราะการเลิกจาง
นั้นทําใหลูกจางตองขาดรายไดสําหรับเลี้ยงชีพตนเองและครอบครัวอันถือไดวาเปนการกอใหเกิด
ความเดือดรอนแกลูกจาง  ซึ่งบทบัญญัติเร่ืองคาชดเชยและสทิธิประโยชนกรณีวางงานดังกลาว  มี
ความเหมือนและความแตกตางกันหลายประการ กลาวคือ  
 

2.5.1  ขอเปรียบเทียบความเหมือนระหวางคาชดเชยกับประโยชนทดแทนกรณี
วางงาน56 

 
1)  ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  และพระราชบัญญัติ

ประกันสังคม  พ.ศ. 2533 (แกไขเพิ่มเติม ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2542) ใชบังคับแกนายจางและลูกจางใน
ขอบขายที่ครอบคลุมเหมือนกัน  กลาวคือ  ใชบังคับแกนายจาง  ลูกจางในการจางงานทุกราย  ไม
วาจะประกอบกิจการประเภทใด  และไมวาจะมีจํานวนลูกจางเทาใด  โดยมีขอยกเวนวาตางไมใช
บังคับกับราชการสวนกลาง  ราชการสวนภูมิภาค  และราชการสวนทองถิ่น  รัฐวิสาหกิจ (ที่ไดรับ
สิทธิประโยชนตามพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543)  รวมตลอดถึงครูหรือ
ครูใหญของโรงเรียนเอกชนตามกฎหมายวาดวยโรงเรียนเอกชน   งานเกษตรกรรมและงานรบัไปทาํ
ที่บาน  ลูกจางที่ทํางานเกี่ยวกับงานบานอันมิไดประกอบธุรกิจรวมอยูดวย  และลูกจางที่ทํางานใน
ลักษณะมิไดแสวงหากําไรในทางเศรษฐกิจที่มีการออกกฎกระทรวงมิใหใชบังคับ57  

                                                  
 

56 รังสฤษฏ  จันทรัตน, รายงานการศึกษาเรื่อง  ความสัมพันธเชื่อมโยงระหวาง  
“คาชดเชย” และ “การประกันการวางงาน”, หนา 32-33. 

57 มาตรา 4 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  และมาตรา 4 แหง
พระราชบัญญัติประกันสังคม  พ.ศ. 2533 (แกไขเพิ่มเติม ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2542).   
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2)  การจายคาชดเชยและการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานใหความ
คุมครองเฉพาะผูมีสถานะเปนลูกจางเทานั้น 

 
3)  คาชดเชยจายใหในกรณีที่ลูกจางถูกนายจางเลิกจาง58  ขณะที่การประกัน  

การวางงานจะจายประโยชนทดแทนในกรณีที่ลูกจางผูประกันตนถูกออกจากงานโดยความไม
สมัครใจ59  ซึ่งนาจะหมายถึงการถูกนายจางเลิกจางเชนกัน  ทั้งนี้เปนการเลิกจางโดยที่ลูกจางไมมี
ความผิดตามที่กฎหมายกําหนด  (เวนแตความผิดกรณีละทิ้งหนาที่) 

 
4)  คาชดเชยและประโยชนทดแทนกรณีวางงานจายใหเปนเงินเหมือนกัน  เพื่อ

เปนคายังชีพในระหวางที่ลูกจางไมมีงานทํา 
 
  ตารางที่ 1 แสดงขอเปรียบเทียบความเหมือนระหวางคาชดเชยกับประโยชน
ทดแทนกรณีวางงาน 
 
 คาชดเชย ประโยชนทดแทนกรณีวางงาน 

 
1.  ขอบขายการบังคับใช   -  ใชบังคับแกนายจางและ  

ลู กจ า ง ในการจ า ง งานทุ ก
ประเภทกิจการโดยไมจํากัด
จํานวนลูกจาง   
  -  ขอยกเวน  ไมใชบังคับกับ
สวนราชการ    รัฐวิสาหกิจ (ที่
ไ ด รั บ สิ ท ธิ ป ร ะ โ ย ชน ต า ม
พ ร ะ ร า ช บั ญญั ติ แ ร ง ง า น

   -  ใชบังคับแกนายจางและ  
ลู กจ า ง ในการจ า ง งานทุ ก
ประเภทกิจการโดยไมจํากัด
จํานวนลูกจาง   
  -  ขอยกเวน  ไมใชบังคับกับ
สวนราชการ    รัฐวิสาหกิจ (ที่
ไ ด รั บ สิ ท ธิ ป ร ะ โ ย ชน ต า ม
พ ร ะ ร า ช บั ญญั ติ แ ร ง ง า น

                                                  
 
58 มาตรา 118, มาตรา 120, มาตรา 121 และมาตรา 122 แหงพระราชบัญญัติ

คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541.     
59 มาตรา 78  แหงพระราชบัญญัติประกันสังคม  พ.ศ. 2533 (แกไขเพิ่มเติม   

ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2542). 
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รั ฐ วิ ส าหกิ จ สัมพั นธ  พ .ศ . 
2543)  รวมตลอดถึงครูหรือ
ครูใหญของโรงเรียนเอกชน
ตามกฎหมายวาดวยโรงเรียน
เอกชน   งานเกษตรกรรมและ
งานรับไปทําที่บาน  ลูกจางที่
ทํางานเกี่ยวกับงานบานอัน
มิไดประกอบธุรกิจรวมอยูดวย  
แ ล ะ ลู ก จ า ง ที่ ทํ า ง า น ใ น
ลักษณะมิ ไดแสวงหากําไร
ในทางเศรษฐกิจที่มีการออก
กฎกระทรวงมิ ให ใชบั งคับ 
(มาตรา 4 แหงพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541)  

รั ฐ วิ ส าหกิ จ สัมพั นธ  พ .ศ . 
2543)  รวมตลอดถึงครูหรือ
ครูใหญของโรงเรียนเอกชน
ตามกฎหมายวาดวยโรงเรียน
เอกชน   งานเกษตรกรรมและ
งานรับไปทําที่บาน  ลูกจางที่
ทํางานเกี่ยวกับงานบานอัน
มิไดประกอบธุรกิจรวมอยูดวย  
แ ล ะ ลู ก จ า ง ที่ ทํ า ง า น ใ น
ลักษณะมิ ไดแสวงหากําไร
ในทางเศรษฐกิจที่มีการออก
กฎกระทรวงมิ ให ใชบั งคับ 
(มาตรา 4 แหงพระราชบัญญัติ
ประกันสังคม  พ.ศ. 2533)  

2.  สถานะของผูไดรับความ
คุมครอง 

เฉพาะผูมีสถานะเปนลูกจาง
เทานั้น  

เฉพาะผูมีสถานะเปนลูกจาง
เทานั้น 
 

3.  เหตุแหงการจาย 
 

เมื่อลูกจางถูกนายจางเลิกจาง 
(มาตรา 118, มาตรา 120, 
มาตรา 121 และมาตรา 122 
แหงพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541    )  

เมื่อลูกจางผูประกันตนถูกออก 
จากงานโดยความไมสมัครใจ 
( ม า ต ร า  78  แ ห ง
พระราชบัญญัติประกันสังคม  
พ.ศ. 2533)  

4.  รูปแบบการจาย จายใหเปนเงิน จายใหเปนเงิน 
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2.5.2  ขอเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาชดเชยกับประโยชนทดแทนกรณี
วางงาน60 

 
  2.5.2.1  วัตถุประสงค 
 

 1)  คาชดเชย  เปนการจายเพื่อชดเชยความเสียหายที่ลูกจางถูกเลิกจางโดยไมมี
ความผิด  เพื่อเปนทุนรอนใหลูกจางไวใชจายในการดํารงชีพระหวางตกงานหรือหางานใหมทํา  
รวมถึงผูเกษียณอายุ 

 
 2)  ประโยชนทดแทนกรณีวางงาน  เปนมาตรการเสริมสรางความมั่นคงทาง

สังคมเมื่อลูกจางตองขาดรายไดเนื่องจากไมสามารถดํารงสภาพการมีงานทําของบุคคลที่ยังมี
ความสามารถและพรอมที่จะทํางาน  ซึ่งมีเงื่อนไขที่สําคัญ คือ  ผูนั้นตองมีความกระตือรือรน      
ในการหางานทํา  ซึ่งมีที่มาจาก  อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ (International  
Labour  Organization  Convention) ฉบับที่ 168 ( 1988) วาดวยการสงเสริมการมีงานทําและ
การคุมครองการวางงาน  โดยโครงการที่สมบูรณ คือ  ระบบที่จะใหลูกจางที่ถูกเลิกจางสามารถ
กลับไปมีงานทําไดโดยผานโครงการจัดหางานและการฝกอบรม  รวมทั้งรูปแบบความชวยเหลือให
คนงานชวยเหลือตนเองไดโดยวิธีการประกอบอาชีพอิสระ  แตไมรวมถึงผูประกันตนที่เกษียณอายุ  
 
  2.5.2.2  ผูมีสิทธิ  
 

 1)  คาชดเชย  ผูมสีิทธิไดรับตองเปนลูกจางที่ทํางานติดตอกันมาแลวตั้งแตหนึ่ง
รอยยี่สิบวันขึ้นไป61   
  

2)  ประโยชนทดแทนกรณีวางงาน  ผูมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนกรณีวางงาน  
ตองเปนผูประกันตนซึ่งเปนลูกจางตามมาตรา 33  กลาวคือ  ลูกจางซึ่งมีอายุตั้งแตสิบหาปบริบูรณ

                                                  
 

60รังสฤษฏ  จันทรัตน, รายงานการศึกษาเรื่อง  ความสัมพันธเชื่อมโยงระหวาง  
“คาชดเชย” และ “การประกันการวางงาน”, หนา 33-36. 

61 มาตรา 78  แหงพระราชบัญญัติประกันสังคม  พ.ศ. 2533 (แกไขเพิ่มเติม   
ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2542). 
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ถึงหกสิบปบริบูรณ  และลูกจางที่มีอายุครบหกสิบปบริบูรณแตยังเปนลูกจางของนายจางอยู
ภายใตบังคับแหงพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 (แกไขเพิ่มเติม ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2542)  
ซึ่งไดจายเงินสมทบมาแลวไมนอยกวาหกเดือน  และตองอยูภายในระยะเวลาสิบหาเดือนกอน  
การวางงาน62 

 
 2.5.2.3  เงื่อนไขหรือขอยกเวน 

 
 1)  คาชดเชย  ไมมีเงื่อนไขแตมีขอยกเวน 2 ประการหลัก  วา   
 
ประการแรก  ถาลูกจางมีความผิดตามที่กฎหมายระบุ เชน  ทุจริตตอหนาที่  

นายจางไมตองจายคาชดเชย*         
 

                                                  
 
62 มาตรา 78 แหงพระราชบัญญัติประกันสังคม  พ.ศ. 2533 (แกไขเพิ่มเติม    

ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2542). 
* มาตรา 119 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  บัญญัติวา    
“นายจางไมตองจายคาชดเชยใหแกลูกจางซึ่งเลิกจางในกรณีหนึ่งกรณีใด

ดังตอไปนี้ 
(1)  ทุจริตตอหนาที่หรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง 
(2)  จงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย 
(3)  ประมาทเลินเลอเปนเหตุใหนายจางไดรับความเสียหายอยางรายแรง 
(4)  ฝาฝนขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานหรือระเบียบหรือคําสั่งของนายจางอัน

ชอบดวยกฎหมายและเปนธรรม  และนายจางไดตักเตือนเปนหนังสือแลว  เวนแตกรณีที่รายแรง
นายจางไมจําเปนตองตักเตือน 

หนังสือตักเตือนใหมีผลบังคับไดไมเกินหนึ่งปนับแตวันที่ลูกจางไดกระทําผิด 
(5)  ละทิ้งหนาที่เปนเวลาสามวันทํางานติดตอกันไมวาจะมีวันหยุดคั่นหรือไมก็

ตามโดยไมมีเหตุผลอันสมควร 
(6)  ไดรับโทษจําคุกตามคาํพิพากษาถงึทีสุ่ดใหจําคุก  เวนแตเปนโทษสําหรับ

ความผิดทีก่ระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ”   
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ประการที่ 2  กรณีการเลิกจางลูกจางที่มีกําหนดระยะเวลาการจางแนนอน  และ
เปนการเลิกจางตามกําหนดนั้น  สําหรับการจางในโครงการเฉพาะที่มิใชงานปกติของธุรกิจหรือ
การคาของนายจาง  ซึ่งตองมีระยะเวลาเริ่มตนและสิ้นสุดของงานที่แนนอน  หรือในงานอันมี
ลักษณะเปนครั้งคราวที่มีกําหนดการสิ้นสุดหรือความสําเร็จของงาน  หรือในงานตามฤดูกาลและ
ไดจางในชวงของฤดูกาลนั้น  ซึ่งงานนั้นจะตองแลวเสร็จในเวลาไมเกินสองป  โดยนายจางและ
ลูกจางไดทําสัญญาเปนหนังสือไวแตเมื่อเร่ิมจาง*   
 

 2)  ประโยชนทดแทนกรณีวางงาน  มีเงื่อนไขการเกิดสิทธิ  ดังนี6้3 
 
  -  ตองยื่นคําขอรับประโยชนทดแทนภายในหนึ่งป  นับแตวันวางงาน 
 

-  ตองเปนผูมีความสามารถในการทํางาน 
 

-  ตองพรอมที่จะทํางานที่เหมาะสมตามที่สํานักจัดหางานของรัฐจัดหาให  หรือ
ตองไมปฏิเสธการฝกงาน 

 
-  ไดข้ึนทะเบียนไวที่สํานักจัดหางานของรัฐ 

                                                  
 

* มาตรา 118 วรรคสามและวรรคสี่  แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 
2541  บัญญัติวา   

“ความในวรรคหนึ่งมิใหใชบังคับแกลูกจางที่มีกําหนดระยะเวลาการจางไวแนนอน
และเลิกจางตามกําหนดระยะเวลานั้น 

ลูกจางที่มีกําหนดระยะเวลาตามวรรคสามจะกระทําไดสําหรับการจางงานใน
โครงการเฉพาะที่มิใชงานปกติของธุรกิจหรือการคาของนายจางซึ่งตองมีระยะเวลาเร่ิมตนและ
ส้ินสุดของงานที่แนนอนหรือในงานอันมีลักษณะเปนครั้งคราวที่มีกําหนดการสิ้นสุด  หรือ
ความสําเร็จของงานหรือในงานที่เปนไปตามฤดูกาลและไดจางในชวงเวลาของฤดูกาลนั้น  ซึ่งงาน
นั้นจะตองแลวเสร็จภายในเวลาไมเกินสองปโดยนายจางและลูกจางไดทําสัญญาเปนหนังสือไว
ตั้งแตเมื่อเร่ิมจาง” 

63 มาตรา 78  และมาตรา 79  แหงพระราชบัญญัติประกันสังคม  พ.ศ. 2533 
(แกไขเพิ่มเติม ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2542). 
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-  ตองไปรายงานตัวไมนอยกวาเดือนละ 1 คร้ัง 
 

-  ตองไมถูกเลิกจางโดยมีความผิดตามที่กฎหมายระบุ เชน  ทุจริตตอหนาที่ 
 
-  ตองมิใชผูมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนกรณีชราภาพ 
 

  2.5.2.4  ผูจายคาชดเชยหรือประโยชนทดแทนกรณีวางงาน 
 

 1)  คาชดเชย  ตามมาตรา 118, มาตรา 120, มาตรา 121 และมาตรา 122 แหง
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  กําหนดใหนายจางเปนผูจายฝายเดียว  ไมมีกองทุน
เพื่อเปนหลักประกันในการจาย 
 

 2)  ประโยชนทดแทนกรณีวางงาน  สํานักงานประกันสังคมเปนผูจายจากกองทุน
ประกันสังคม  ซึ่งตามมาตรา 46 แหงพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 (แกไขเพิ่มเติม 
ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2542)  กําหนดให  รัฐบาล  นายจาง  และผูประกันตนตามมาตรา 33  กลาวคือ  
ลูกจางซึ่งมีอายุตั้งแตสิบหาปบริบูรณถึงหกสิบปบริบูรณ  และลูกจางที่มีอายุครบหกสิบปบริบูรณ
แตยังเปนลูกจางของนายจางอยูภายใตบังคับแหงพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 (แกไข
เพิ่มเติม ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2542)  เปนผูที่มีหนาที่จายเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมในอัตรา  
รอยละศูนยจุดหา (0.5) ของคาจางจากฝายนายจางและผูประกันตน  สวนรัฐบาลในอัตรารอยละ 
ศูนยจุดสองหา (0.25) ของคาจาง64   

 
 
 
 
 
 
 

                                                  
 
64 ขอ 1 แหงกฎกระทรวงกาํหนดอัตราเงนิสมทบเขากองทนุประกนัสังคมเพื่อการ

จายประโยชนทดแทนในกรณีวางงาน  พ.ศ. 2546.   
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  2.5.2.5  อัตราคาชดเชยและประโยชนทดแทนกรณีวางงาน 
 

1)  คาชดเชย  มีหลายอัตราโดยแบงได  2  กรณี คือ   
 

(1)  คาชดเชยเนื่องจากการเลิกจางในกรณีปกติ มี  5 อัตรา  คือ          
ไมนอยกวาคาจางอัตราสุดทาย  สามสิบวัน เกาสิบวัน หนึ่งรอยแปดสิบวัน สองรอยสี่สิบวันและ       
สามรอยวัน  โดยขึ้นอยูกับระยะเวลาการทํางาน65  

          
(2)  คาชดเชยพิเศษใน 4 กรณี  คือ66   

 
-  คาชดเชยพิเศษกรณีนายจางยายสถานประกอบกิจการ  ในอัตรา     

ไมนอยกวารอยละหาสิบของคาชดเชยปกติ   
 

-  คาชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนากรณีการยายสถาน
ประกอบกิจการ  ในอัตราเทากับคาจางอัตราสุดทายสามสิบวัน     

 
-  คาชดเชยพิเศษเนื่องจากนายจางปรับปรุงกิจการ  สําหรับลูกจางที่มี

อายุการทํางานหกปข้ึนไป  ในอัตราไมนอยกวาอัตราคาจางอัตราสุดทายสิบหาวันตอการทํางาน
ครบหนึ่งป  ทั้งนี้ระยะเวลาการทํางานที่ไมครบหนึ่งปถามากกวาหนึ่งรอยแปดสิบวันใหนับเปน  
การทํางานครบหนึ่งป   
 

-  คาชดเชยพิเศษแทนการบอกกลาวลวงหนากรณีเลิกจางเนื่องจาก
ปรับปรุงกิจการ  ในอัตราเทากับคาจางอัตราสุดทายหกสิบวัน 

 
 

                                                  
 
65 มาตรา 118  แหงพระราชบญัญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 
66มาตรา 120, มาตรา 121 และมาตรา 122  แหงพระราชบัญญัติคุมครอง

แรงงาน พ.ศ. 2541. 
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 2)  ประโยชนทดแทนกรณีวางงาน  มี 2 อัตรา คือ67  
 

-  รอยละหาสิบของคาจางรายวันสําหรับการวางงานเพราะเหตุถูกเลิก
จางโดยใหไดรับคร้ังละไมเกินหนึ่งรอยแปดสิบวัน 

 
-  รอยละสามสิบของคาจางสําหรับการวางงานเพราะเหตุลาออกจาก

งานหรือเหตุสิ้นสุดสัญญาจางที่มีกําหนดระยะเวลาการจางไวแนนอนและเลิกจางตามกําหนด
ระยะเวลานั้น  โดยใหไดรับคร้ังละไมเกนิเกาสิบวัน  
 
 
  2.5.2.6  วันเริ่มมีสิทธิ 
 

1)  คาชดเชย  ลูกจางมีสิทธิไดรับนับแตวันที่นายจางเลิกจาง  ถานายจางผิดนัด 
นายจางตองเสียดอกเบี้ยใหแกลูกจางในระหวางเวลาผิดนัดรอยละสิบหาตอป68 

 
 2)  ประโยชนทดแทนกรณีวางงาน  ผูประกันตนมีสิทธิไดรับต้ังแตวันที่แปด นับแต

วันวางจากการทํางานกับนายจางรายสุดทาย (เวนแตลูกจางซึ่งเปนผูประกันตนผูใดไมไดขึ้น
ทะเบียนไวที่สํานักจัดหางานของรัฐภายในสามสิบวันนับแตวันวางงาน  ใหมีสิทธิไดรับประโยชน
ทดแทนในกรณีวางงานนับต้ังแตวันที่ลูกจางซึ่งเปนผูประกันตนผูนั้นไดข้ึนทะเบียนไวที่สํานักจัดหา
งานของรัฐ)69 
 
 
 

                                                  
 
67 ขอ 2  แหงกฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑและอัตราการไดรับประโยชนทดแทน

ในกรณีวางงาน  พ.ศ. 2547. 
68 มาตรา 9 แหงพระราชบัญญตัิคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. 
69 มาตรา 79 แหงพระราชบัญญัติประกันสังคม  พ.ศ. 2533 (แกไขเพิ่มเติม ฉบับที่ 

3 พ.ศ. 2542). 
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  2.5.2.7  การเรียกรองเงินคาชดเชยและการขอรับประโยชนทดแทนกรณี
วางงาน 
 

 1) การเรียกรองเงินคาชดเชย  เมื่อลูกจางซึ่งทํางานครบหนึ่งรอยยี่สิบวันขึ้นไป  
ถูกเลิกจางโดยไมมีความผิด  และไมเขาขายขอยกเวนที่นายจางจะเลิกจางโดยไมจายคาชดเชย
ใหแกลูกจาง  ลูกจางมีทางเลือกในการเรียกรองเงินคาชดเชย 2 วิธี คือ 
 

 -  ยื่นคําฟองตอศาลแรงงาน  หรือ 
 

-  ยื่นคํารองตอพนักงานตรวจแรงงานแหงทองที่ซึ่งลูกจางทํางานอยูหรือที่
นายจางมีภูมิลําเนาอยูซึ่งพนักงานตรวจแรงงานตองสอบสวนขอเท็จริง  และมีคําสั่งภายในหกสิบ
วันนับแตวันที่รับคํารองและอาจขยายเวลาไดอีกสามสิบวัน  โดยเมื่อพนักงานตรวจแรงงานมีคําสั่ง
แลว  หากฝายนายจางหรือลูกจางไมพอใจคําสั่งนั้น  มีสิทธินําคดีไปสูศาลแรงงานภายในสามสิบ
วันนับแตวันทราบคําสั่ง  ถาไมนําคดีไปสูศาลภายในกําหนด  คําสั่งพนักงานตรวจแรงงานเปนทีสุ่ด  
สวนในกรณีที่นายจางเปนฝายนําคดีไปสูศาล  นายจางตองวางเงินตอศาลตามจํานวนที่ถึงกําหนด
จายตามคําสั่งนั้นจึงจะฟองคดีได  ทั้งนี้เพื่อมิใหนายจางประวิงเวลาในการจายเงิน  เมื่อคดีถึงที่สุด
และนายจางมีหนาที่ตองจายคาชดเชยใหแกลูกจางหรือทายาทโดยธรรมของลูกจางซึ่งถึงแกความ
ตาย  ศาลมีอํานาจจายเงินที่นายจางวางไวตอศาลใหแกลูกจางหรือทายาทโดยธรรมของลูกจางซึ่ง
ถึงแกความตายได70 
 

 2)  การขอรับประโยชนทดแทนกรณีวางงาน71 
 

 ผูวางงานตองยื่นคําขอรับประโยชนทดแทนที่สํานักงานประกันสังคมแหงทองที่ซึ่ง
ผูประกันตนมีภูมิลําเนาหรือทํางานอยู  โดยสํานักงานประกันสังคมจะออกหลักฐานใหผูวางงาน
เพื่อข้ึนทะเบียนผูวางงานที่สํานักจัดหางานของรัฐ  และพนักงานเจาหนาที่ของสํานักงาน
ประกันสังคมจะพิจารณาจายประโยชนทดแทนแกผูวางงาน  ในกรณีพนักงานเจาหนาที่มีคําสั่ง  

                                                  
 
70มาตรา 123-125 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541.   
71 สํานักงานประกันสังคม กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม,  “การ

ประกันสังคมกรณีวางงาน,“ นนทบุรี:  สํานักงานประกันสังคม, 2546.(เอกสารแผนพับ). 
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ไมจายประโยชนทดแทนกรณีวางงาน  ถาผูประกันตนไมพอใจคําสั่งมีสิทธิยื่นอุทธรณตอ
คณะกรรมการอุทธรณและเมื่อคณะกรรมการอุทธรณพิจารณาออกคําสั่งแลวถายังไมพอใจคําสั่ง  
ผูวางงานมีสิทธิยื่นฟองตอศาลแรงงาน   
 

2.5.2.8  หนวยงานที่รับผิดชอบ72 
 

 1)  การจายคาชดเชย  คือ  กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 
 

 2)  การจายประโยชนทดแทนกรณีวางงาน  คือ  สํานักงานประกันสังคม,  
กรมการจัดหางาน  และกรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
 

ตารางที่ 2  แสดงขอเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาชดเชยกับประโยชน
ทดแทนกรณีวางงาน 

 
 คาชดเชย ประโยชนทดแทนกรณีวางงาน 

 
1.  วัตถุประสงค -  เพื่อชดเชยความเสียหายที่

ลูกจางถูกเลิกจางโดยไมมี
ความผิด   
-  เพื่อเปนทุนรอนใหลูกจางไว
ใชจายในการดํารงชีพระหวาง
ตกงานหรือหางานใหมทํ า  
รวมถึงผูเกษียณอายุ 

-  เพื่อเสริมสรางความมั่นคง
ทางสังคมเมื่อลูกจางตองขาด
รายไดเนื่องจากไมสามารถ
ดํารงสภาพการมีงานทําของ
บุคคลที่ยังมีความสามารถและ
พรอมที่จะทํางาน 

2.  ผูมีสิทธิ -  ตองเปนลูกจางที่ทํางาน
ติดตอกันมาแลวตั้งแตหนึ่งรอย
ยี่สิบวันขึ้นไป   (มาตรา  118 
แหงพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541  ) 

 -  ตองเปนลูกจางผูประกันตน 
ซึ่งไดจายเงินสมทบมาแลวไม
นอยกวาหกเดือน  และตองอยู
ภายในระยะเวลาสิบหาเดือน
กอนการวางงาน  (มาตรา 78 

                                                  
 
72เร่ืองเดียวกนั.  
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แ ห ง พ ร ะ ร า ช บั ญ ญั ติ
ประกันสังคม  พ.ศ. 2533) 

3.  เงื่อนไขหรือขอยกเวน 
 

ไมมีเงื่อนไข  แตมีขอยกเวนที่
นายจางไมตองจายคาชดเชย 
2 ประการหลัก  คือ   
-  ถาลูกจางมีความผิดตามที่
กฎหมายระบุ เชน  ทุจริตตอ
หนาที่  (มาตรา 119 แหง
พ ร ะ ร า ชบัญญั ติ คุ ม ค ร อ ง
แรงงาน พ.ศ. 2541) 
-  กรณีการเลิกจางลูกจางที่มี
กํ าหนดระยะเวลาการจาง
แนนอน  และเปนการเลิกจาง
ตามกําหนดนั้น  (มาตรา 118 
วรรคสามและวรรคสี่   แหง
พ ร ะ ร า ชบัญญั ติ คุ ม ค ร อ ง
แรงงาน พ.ศ. 2541) 

มีเงื่อนไขการเกิดสิทธิ  ดังนี้ 
-  ตองยื่นคําขอรับประโยชน
ทดแทนภายในหนึ่งป  นับแต
วันวางงาน 
-  ตองเปนผูมีความสามารถใน
การทาํงาน 
-  ตองพรอมที่จะทํางานที่
เหมาะสมตามที่สํานักจัดหา
งานของรัฐจัดหาให  หรือตอง
ไมปฏิเสธการฝกงาน 
-  ไดขึ้นทะเบียนไวที่สํานัก
จัดหางานของรัฐ 
-  ตองไปรายงานตัวไมนอย
กวาเดือนละ 1 คร้ัง 
-  ตองไมถูกเลิกจางโดยมี
ความผิดตามที่กฎหมายระบุ 
เชน  ทุจริตตอหนาที่ 
-  ตองมิใชผูมีสิทธิไดรับ
ประโยชนทดแทนกรณีชรา
ภาพ  (มาตรา 78  และมาตรา 
79  แหงพระราชบัญญัติ
ประกันสังคม  พ.ศ. 2533) 

4.  ผูจายคาชดเชยหรือ
ประโยชนทดแทนกรณีวางงาน 

ใหนายจางเปนผูจายฝายเดียว  
ไ ม มี ก อ ง ทุ น เ พื่ อ เ ป น
ห ลั ก ป ร ะ กั น ใ น ก า ร จ า ย  
( ม า ต ร า 118,ม า ต ร า 120,
มาตรา 121 และมาตรา 122 
แหงพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541) 

สํานักงานประกันสังคมเปนผู
จายจากกองทุนประกันสังคม  
โ ดยจั ด เ ก็ บ เ งิ นสมทบ เข า
กองทุนประกันสังคมจาก  3
ฝาย  คือ 
-  นายจางในอัตรารอยละ 0.5 
ของคาจาง   
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-  ผูประกันตนในอัตรารอยละ 
0.5 ของคาจาง   
-  รัฐบาลในอัตรารอยละ 0.25 
ของคาจาง  (มาตรา 46 แหง
พระราชบัญญัติประกันสังคม 
พ.ศ. 2533 ประกอบขอ 1 แหง
กฎกระทรวงกําหนดอัตราเงิน
สมทบเขากองทุนประกันสังคม
เพื่อการจายประโยชนทดแทน
ในกรณีวางงาน  พ.ศ. 2546) 

5.  อัตราคาชดเชยและ
ประโยชนทดแทนกรณีวางงาน 

แบงออกเปนคาชดเชยกรณี
ปกติ  กับคาชดเชยพิเศษ  คือ 
1)  คาชดเชยเนื่องจากการเลิก
จางในกรณีปกติ มี  5 อัตรา  
คือ  ไมนอยกวาคาจางอัตรา
สุดทาย  สามสิบวัน เกาสิบวัน 
หนึ่งรอยแปดสิบวัน สองรอยสี่
สิบวันและสามรอยวัน   โดย
ขึ้นอยูกับระยะเวลาการทํางาน
( ม า ต ร า  118  แ ห ง
พ ร ะ ร า ชบัญญั ติ คุ ม ค ร อ ง
แรงงาน พ.ศ. 2541) 
2)  คาชดเชยพิเศษใน 4 กรณ ี 
คือ   
-  คาชดเชยพิเศษกรณี
นายจางยายสถานประกอบ
กิจการ  ในอัตราไมนอยกวา
รอยละ 50 ของคาชดเชยปกติ   
-  คาชดเชยพิเศษแทนการ
บอกกลาวลวงหนากรณีการ
ยายสถานประกอบกิจการ  ใน

มี 2 อัตรา คือ   
-  รอยละ 50 ของคาจาง
รายวันสําหรับการวางงาน
เพราะเหตุถูกเลิกจางโดยให
ได รับคร้ังละไมเกินหนึ่งรอย
แปดสิบวัน 
-  รอยละ 30 ของคาจาง
สําหรับการวางงานเพราะเหตุ
ลาออกจากงานหรือเหตุสิ้นสุด
สั ญ ญ า จ า ง ที่ มี กํ า ห น ด
ระยะเวลาการจางไวแนนอน
และ เ ลิ ก จ า ง ต ามกํ า หนด
ระยะเวลานั้น  โดยใหไดรับครั้ง
ละไม เกิน เกาสิบวัน  (ขอ  2  
แห ง กฎก ร ะท ร ว ง กํ า หนด
หลักเกณฑและอัตราการไดรับ
ประ โยชน ทดแทนในกรณี
วางงาน  พ.ศ. 2547) 
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อั ต รา เท า กั บค า จ า งอั ต รา
สุดทายสามสิบวัน     
-  คาชดเชยพิเศษเนื่องจาก
นายจางปรับปรุงกิจการใน
อัตราไมนอยกวาอัตราคาจาง
อัตราสุดทายสิบหาวันตอการ
ทํ า ง า น ค ร บ หนึ่ ง ป   ทั้ ง นี้
ระยะเวลาการทํางานที่ไมครบ
หนึ่งปถามากกวาหนึ่งรอยแปด
สิบวันใหนับเปน  การทํางาน
ครบหนึ่งป     
-  คาชดเชยพิเศษแทนการ
บอกกลาวลวงหนากรณีเลิก
จางเนื่องจากปรับปรุงกิจการ  
ในอัตราเทากับคาจางอัตรา
สุดทายหกสิบวัน   (มาตรา 
120, มาตรา 121 และมาตรา 
122  แหงพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541) 

6.  วันเริ่มมีสิทธิ ลูกจางมีสิทธิไดรับนับแตวันที่
นายจางเลิกจาง   โดยหาก
นายจางผิดนัดนายจางตอง
เสียดอกเบี้ยใหแกลูกจางใน
ระหวางเวลาผิดนัดรอยละสิบ
หาตอป  (มาตรา 9 แหง
พ ร ะ ร า ชบัญญั ติ คุ ม ค ร อ ง
แรงงาน พ.ศ. 2541) 

ผูประกันตนมีสิทธิไดรับต้ังแต
วันที่แปด นับแตวันวางจาก
การทํางานกับนายจางราย
สุดทาย  (มาตรา 79 แหง
พระราชบัญญัติประกันสังคม  
พ.ศ. 2533) 

7.  การเรียกรองเงินคาชดเชย
แ ล ะ ก า ร ข อ รั บ ป ร ะ โ ย ช น
ทดแทนกรณีวางงาน 

มีทางเลือกในการเรียกรองเงิน
คาชดเชย 2 วิธี คือ  
-  ยื่นคําฟองตอศาลแรงงาน  
หรือ 

-  ยื่นคําขอรับประโยชน
ท ด แ ท น ที่ สํ า นั ก ง า น
ประกันสังคมแห งทองที่ ซึ่ ง
ผูประกันตนมีภูมิลําเนาหรือ
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-  ยื่นคํารองตอพนักงานตรวจ
แรงงานแหงทองที่ซึ่งลูกจาง
ทํางานอยู ห รือที่ นายจางมี
ภูมิลําเนาอยู 

ทํางานอยู   
-  โดยสํานักงานประกันสังคม
จะพิจารณาจายประโยชน
ทดแทนแกผูวางงาน   
-  ในกรณีพนักงานเจาหนาที่มี
คํ า สั่ ง   ไ ม จ า ย ป ร ะ โ ย ชน
ทดแทนกรณี ว า ง งาน   ถ า
ผูประกันตนไมพอใจคําส่ังมี
สิ ท ธิ ยื่ น อุ ท ธ ร ณ ต อ
คณะกรรมการอุทธรณและ 
-  เมื่อคณะกรรมการอุทธรณ
พิจารณาออกคําสั่งแลวถายัง
ไมพอใจคําสั่ง  ผูวางงานมีสิทธิ
ยื่นฟองตอศาลแรงงาน   

8.  หนวยงานที่รับผิดชอบ กรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงาน 

สํ า นั ก ง า นป ร ะ กั น สั ง คม ,  
กรมการจัดหางาน  และกรม
พัฒนาฝมือแรงงาน 
 

 
 
 2.5.3  ขอสังเกตบางประการเกี่ยวกับความเหมือนและความแตกตางระหวาง
คาชดเชยกับสิทธิประโยชนกรณีวางงาน 
 

 เมื่อพิเคราะหถึงขอเหมือนและขอแตกตางระหวางคาชดเชยกับสิทธิประโยชน
กรณีวางงานในขอ 2.5.1-2.5.2 แลวเห็นวา  มีขอสังเกต 3 ประการ กลาวคือ  

  
ประการแรก  แมวาคาชดเชยและประโยชนทดแทนกรณีวางงานซึ่งจายเพื่อเปน

คายังชีพในระหวางที่ลูกจางไมมีงานทําจะจายใหเปนเงินเหมือนกัน  แตการจายคาชดเชยนั้นไมมี
หลักประกันวา  เมื่อถูกเลิกจางแลวลูกจางที่มีสิทธิจะไดรับคาชดเชยจะไดรับคาชดเชยทุกกรณี เชน  
กรณีการเลิกจางเกิดจากกิจการของนายจางประสบภาวะวิกฤติเศรษฐกิจ  หรือกรณีนายจาง
โตแยงสิทธิวาเลิกจางเพราะลูกจางมีความผิด  ซึ่งกระบวนการพิจารณาของพนักงานตรวจแรงงาน
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หรือศาลแรงงานตองใชเวลานานพอสมควร  สวนสิทธิประโยชนทดแทนกรณีวางงานนั้น  ลูกจาง
ซึ่งเปนผูประกันตนมีหลักประกันที่จะไดรับประโยชนทดแทนจากการขาดรายไดระหวางการ
วางงานทันทีเมื่อมีคุณสมบัติครบตามที่กฎหมายบัญญัติ   
 

ประการที่ 2 ขอแตกตางเรื่องวัตถุประสงค  แมวาการประกันการวางงานมี
วัตถุประสงคเพื่อเสริมสรางความมั่นคงทางสังคมเมื่อลูกจางตองขาดรายไดเนื่องจากไมสามารถ
ดํารงสภาพการมีงานทําของบุคคลที่ยังมีความสามารถและพรอมที่จะทํางาน  สวนวัตถุประสงค
ของการจายคาชดเชยที่ปรากฏในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  จะเปนการจายเพือ่
ชดเชยความเสียหายที่ลูกจางถูกเลิกจางโดยไมมีความผิดก็ตาม  แตสิทธิประโยชนจากการประกัน
การวางงานที่สําคัญ คือ  การจายประโยชนทดแทนซึ่งจะจายเปนเงินเพื่อชวยเหลือลูกจางใน
ระหวางที่หางานทําใหมนั้น  มีลักษณะเชนเดียวกับคาชดเชยที่จายเปนเงินใหแกลูกจางเพื่อเปนทนุ
รอนใหลูกจางไวใชจายในการดํารงชีพระหวางตกงานหรือหางานใหมทํา   

 
ประการที่ 3  ขอแตกตางเรื่องผูมีสิทธิ,  เงื่อนไขหรือขอยกเวน,  ผูจายคาชดเชย

หรือประโยชนทดแทนกรณีวางงาน,  อัตราคาชดเชยและอัตราประโยชนทดแทนกรณีวางงาน,  วัน
เร่ิมมีสิทธิ,  การเรียกรองเงินคาชดเชยและการขอรับประโยชนทดแทนกรณีวางงาน  และหนวยงาน
ที่รับผิดชอบนั้น  กลาวไดวาเปนเพียงขอแตกตางในเรื่องรายละเอียดปลีกยอยที่บัญญัติเพื่อใหการ
ปฏิบัติตามกฎหมายบรรลุผลเทานั้น 

 
ทั้งนี้อาจกลาวไดวา  ทั้งมาตรการจายคาชดเชยตามพระราชบัญญัติคุมครอง

แรงงาน พ.ศ. 2541  และมาตรการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานตามพระราชบัญญัติ
ประกันสังคม  พ.ศ. 2533 (แกไขเพิ่มเติม ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2542)  ตางเปนมาตรการเยียวยาลูกจาง
เมื่อถูกเลิกจาง  แตสิทธิประโยชนทดแทนกรณีวางงานนั้นมลีักษณะเปนหลักประกันในการเยยีวยา
ลูกจางเมื่อถูกเลิกจางที่แนนอนกวาคาชดเชย  

 

 

 

 
 



บทที่  3 
 

กฎหมายและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับคาชดเชยและประโยชนทดแทนกรณีวางงาน 
ในตางประเทศ 

 
การเยียวยาการเลิกจางและการวางงานตามกฎหมายของประเทศไทยในปจจุบัน

ซึ่งปรากฏตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และพระราชบัญญัติประกันสังคม  
พ.ศ. 2533  กําหนดใหลูกจางที่ตองประสบภาวะการวางงานมีสิทธิไดรับทั้งคาชดเชยและ
ประโยชนทดแทนกรณีวางงานนั้นจะเห็นไดวา  การจายคาชดเชยกับประโยชนทดแทนกรณี
วางงานนั้นนาจะมีความซ้ําซอนกัน  โดยที่ประโยชนทดแทนกรณีวางงานถือไดวาเปนหลักประกัน
อันมั่นคงในการเยียวยาการเลิกจางและการวางงานยิ่งกวาคาชดเชย  จึงไดดําเนินการศึกษา
วิเคราะหหลักการตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่  158  วาดวยการ  
เลิกจางโดยนายจางเปนฝายริเร่ิม ค.ศ. 1982  (Convention concerning Termination of 
Employment at the Initiative of the Employer),  ฉบับที่168  วาดวยการสงเสริมการจางงาน
และการคุมครองการวางงาน  ค.ศ. 1988  (Convention concerning Employment Promotion 
and Protection against Unemployment)  และฉบับที่  173  วาดวยการคุมครองการเรียกรอง
สิทธิของลูกจางกรณีนายจางลมละลาย ค.ศ. 1992  (Convention concerning the Protection of 
Workers' Claims in the event of the Insolvency of their Employer)  ซึ่งถือวาเปนที่มาที่สําคัญ
ของกฎหมายคุมครองแรงงานวาดวยคาชดเชยและกฎหมายประกันการวางงาน  และศึกษาถึงการ
เยียวยาการเลิกจางและการวางงานโดยวิธีการจายคาชดเชยและประโยชนทดแทนกรณีวางงานใน
ประเทศซึ่งเปนสมาชิกขององคการแรงงานระหวางประเทศที่ไดนําหลักการของอนุสัญญาของ
องคการแรงงานระหวางประเทศทั้ง  3  ฉบับดังกลาว  มาบัญญัติเปนกฎหมายภายในประเทศเพื่อ
เยียวยาการเลิกจางและการวางงาน  กลาวคือ  ประเทศเยอรมนีซึ่งเปนประเทศที่ไดริเร่ิมระบบ
ประกันสังคมขึ้น,  ประเทศสหรัฐอเมริกาซึ่งเปนประเทศที่มีความกาวหนาทางพาณิชยกรรมและ
อุตสาหกรรมอันสงผลใหกฎหมายแรงงานมีความกาวหนาและมีพัฒนาการที่ตอเนื่อง  และ
ประเทศญี่ปุนซึ่งเปนประเทศที่มีระบบประกันสังคมที่สมบูรณและกาวหนาที่สุดประเทศหนึ่งในโลก  
โดยที่ทั้ง  3  ประเทศดังกลาวไมมีกฎหมายเรื่องคาชดเชย  แตเมื่อลูกจางถูกเลิกจางลูกจางจะไดรับ
การเยียวยาการเลิกจางและการวางงานโดยการไดรับประโยชนทดแทนกรณีวางงาน  ทั้งนี้เพื่อ
ชี้ใหเห็นวา  อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศทั้ง  3  ฉบับดังกลาวมีหลักการและ
แนวคิดในการเยียวยาการเลิกจางและการวางงานอยางไร  ตลอดจนชี้ใหเห็นถึงขอดีของกฎหมาย
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และแนวปฏิบัติของประเทศเยอรมนี,  ประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศญี่ปุน  วาจะนํามาปรับใช
กับกฎหมายของประเทศไทยในลักษณะใดไดบาง 

 
3.1  หลักการตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 158  วาดวยการ
เลิกจางโดยนายจางเปนฝายริเริ่ม ค.ศ. 1982  (Convention concerning Termination of 
Employment at the Initiative of the Employer) 
 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 158  วาดวยการเลิกจาง
โดยนายจางเปนฝายริเร่ิม ค.ศ. 1982  (Convention concerning Termination of Employment 
at the Initiative of the Employer)  เกิดขึ้นจากการประชุมใหญ  สมัยที่ 68 ขององคการแรงงาน
ระหวางประเทศ  เมื่อวันที่ 2 มิถุนายน ค.ศ. 1982  ซึ่งไดจัดขึ้น ณ กรุงเจนีวา  โดยคณะประศาสน
การของสํานักงานแรงงานระหวางประเทศ1 

โดยในการประชุมดังกลาว ที่ประชุมไดเห็นชอบกับมาตรฐานระหวางประเทศที่ได
เสนอไวในขอแนะวาดวยการเลิกจาง ค.ศ. 1963  และนับแตไดมีการรับเอาขอแนะวาดวยการเลิก
จาง ค.ศ. 1963  นี้แลว  ประเทศสมาชิกหลายประเทศไดนําความที่ปรากฏในขอแนะดังกลาวไป
พัฒนาทางดานกฎหมายและแนวปฏิบัติ  ซึ่งที่ประชุมไดพิจารณาวาการพัฒนาดังกลาวกอใหเกิด
ความเหมาะสมที่จะกําหนดเรื่องนี้เปนมาตรฐานระหวางประเทศ  โดยเฉพาะการเลิกจางอันมี
สาเหตุมาจากปญหาทางเศรษฐกิจ  และการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี  ซึ่งเกิดขึ้นในหลาย
ประเทศในชวงระยะเวลาไมกี่ปที่ผานมา  ที่ประชุมจึงไดมีมติรับเอาขอเสนอเกี่ยวกบัการเลิกจาง
โดยนายจางเปนฝายริเร่ิมซึ่งอยูในระเบียบวาระที่ 5 ของการประชุม  และไดพิจารณาเห็นวาควร
กําหนดเปนรูปแบบของอนุสัญญาระหวางประเทศ  ที่ประชุมจึงไดมีมติรับรองอนุสัญญาเมื่อวันที่ 
22 มิถุนายน ค.ศ. 1982  ซึ่งอาจเรียกอีกชื่อหนึ่งวา “อนุสัญญาวาดวยการเลิกจาง ค.ศ. 1982”2 

 
 
 

                                                  
 

1 International Labour Organisation.  Convention concerning Termination 
of Employment at the Initiative of the Employer [Online] 1985.Available from: 
http://www.ilo.org/iloex/cgi-lex/convde.pl?c158 [2005,August 5]. 

2 Ibid. 
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3.1.1  ขอบเขตความคุมครอง 
 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 158  วาดวย  การเลิกจาง
โดยนายจางเปนฝายริเร่ิม ค.ศ. 1982  (Convention concerning Termination of Employment 
at the Initiative of the Employer)  กําหนดใหมีผลบังคับใชกับกิจกรรมทางเศรษฐกิจทุกสาขา  
และใหความคุมครองกับลูกจางทุกคน3  โดยมีขอยกเวนวา  ประเทศสมาชิกอาจไมนําบทบัญญัติ
ของอนุสัญญาฉบับนี้มาบังคับใชแกลูกจางทั้งหมด  หรือเพียงบางสวนสําหรับกลุมบุคคล
ดังตอไปนี้ 

1)  ลูกจางซึ่งทํางานโดยมีสัญญาการจางงานระบุระยะเวลาหรือระบุงานไวชัด
แจง 

2)  ลูกจางซ่ึงอยูระหวางการทดลองงานหรืออยูระหวางทดสอบคุณสมบัติในการ
ทํางาน  ซึ่งไดกําหนดไวเปนการลวงหนาและมีระยะเวลาพอสมควร 

3)  ลูกจางที่จางเพื่อทํางานชั่วคราวในระยะสั้น4 

โดยที่ประเทศสมาชิกควรมีมาตรการที่เพียงพอเพื่อปองกันการทําสัญญาจางงาน  
ที่ระบุระยะเวลาแนนอนได  ทั้งนี้เพื่อเปนการปองกันการหลีกเลี่ยงการใหความคุมครองตาม
หลักการแหงอนุสัญญาฉบับนี้5  โดยหากมีความจําเปนอาจกําหนดมาตรการดังกลาวขึ้นโดย
เจาหนาที่ผูมีอํานาจตามกฎหมาย  หรือโดยผานกลไกอันเหมาะสมของประเทศภายหลังการหารือ
กับองคการของนายจางและองคการของลูกจางที่เกี่ยวของที่มีอยูในประเทศสมาชิก  เพื่อยกเวน
การปฏิบัติตามอนุสัญญาฉบับนี้หรือตามบทบัญญัติที่เกี่ยวของกับกลุมลูกจางดังกลาวขางตน  ซึ่ง
มีระยะเวลาและเงื่อนไขการจางงานเปนกรณีพิเศษ  โดยขอตกลงดังกลาวจะตองใหมีการคุมครอง
ไมนอยกวาที่กําหนดไวในอนุสัญญาฉบับนี6้ 

                                                  
 
3 International Labour Organisation  Convention No. 158  Art.2  par.1. 
4 International Labour Organisation  Convention No. 158  Art.2  par.2. 
5 International Labour Organisation  Convention No. 158  Art.2  par.3. 
6 International Labour Organisation  Convention No. 158  Art.2  par.4. 
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 สวนการยกเวนการปฏิบัติตามมาตรการขางตน  หรือตามความในอนุสัญญา
ฉบับนี้สําหรับลูกจางบางกลุม  หากกรณีมีความจําเปนอาจกําหนดมาตรการขึ้นโดยเจาหนาที่ผูมี
อํานาจตามกฎหมาย  หรือโดยผานกลไกอันเหมาะสมของประเทศภายหลังการหารือกับองคการ
ของนายจางและองคการของลูกจางที่เกี่ยวของที่มีอยูในประเทศสมาชิก  โดยตองคํานึงถึงปญหา
พิเศษที่อาจเกิดขึ้นอันเนื่องมาจากสภาพการจางงานของลูกจางที่เกี่ยวของโดยเฉพาะ  หรือ
เนื่องมาจากขนาดหรือลักษณะของกิจการที่จางลูกจาง7 

ทั้งนี้อนุสัญญาฉบับนี้ไดกําหนดนิยามของ  คําวา “การสิ้นสุดสัญญาจาง” 
(termination) และ “การเลิกจาง” (termination of employment) ใหหมายความถึง  การเลิกจาง
โดยนายจางเปนฝายริเร่ิม8 

3.1.2  มาตรการใหความคุมครอง 
 

มาตรการใหความคุมครองแกลูกจางตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวาง
ประเทศฉบับที่ 158  วาดวยการเลิกจางโดยนายจางเปนฝายริเร่ิม ค.ศ. 1982  แบงออกเปน 2 
กรณีคือ   

 
1) มาตรการใหความคุมครองจากการเลิกจางโดยทั่วไป 

 
2)  มาตรการใหความคุมครองจากการเลิกจางเนื่องจากเหตุผลทางเศรษฐกิจ  

เทคโนโลยี  โครงสราง  และเหตุผลอ่ืนที่คลายคลึงกัน 

   3.1.2.1  มาตรการใหความคุมครองจากการเลิกจางโดยทั่วไป 
 

มาตรการใหความคุมครองจากการเลิกจางโดยทั่วไปตามที่ปรากฏในอนุสัญญา
แบงออกไดดังนี้   

 
 
 

                                                  
 
7 International Labour Organisation  Convention No. 158  Art.2  par.5. 
8 International Labour Organisation  Convention No. 158  Art.3. 
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3.1.2.1.1  เหตุอันควรเลิกจาง 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 158  วาดวยการเลิกจาง
โดยนายจางเปนฝายริเร่ิม ค.ศ. 1982  กําหนดวา  ลูกจางไมควรถูกเลิกจางเวนแตมีเหตุอันควรเลิก
จาง  เชน การเลิกจางอันเนื่องมาจากความสามารถ  หรือความประพฤติของลูกจาง  หรืออัน
เนื่องมาจากขอกําหนดในการทํางานของกจิการ  สถานประกอบการ  หรือสถานบริการนั้น9  โดย
ในบรรดาเหตุของการเลิกจางทั้งหลาย  ในเรื่องตอไปนี้มิใหถือเปนเหตุแหงการเลิกจาง10 

1)  ความเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน  หรือการมีสวนรวมในกิจกรรมของสหภาพ
แรงงานโดยไดรับความยินยอมจากนายจางไมวานอกเวลาทํางานหรือในเวลาทํางาน   

2)  อยูระหวางการพิจารณาเปนผูแทนลูกจาง  หรือเปนผูแทนลูกจาง  หรือทํา
หนาที่เสมือนเปนผูแทนลูกจาง 

3)  การยื่นขอเรียกรองหรือการมีสวนรวมในกระบวนการตอสูกับนายจาง  ในเรื่อง
เกี่ยวกับการกลาวหาวานายจางฝาฝนกฎหมาย  หรือระเบียบขอบังคับ  หรือการอาศัยอํานาจของ
เจาหนาที่ฝายบริหารซึ่งมีอํานาจตามกฎหมาย 

4)  เชื้อชาติ  ผิว  เพศ  สถานภาพการสมรส  ความรับผิดชอบตอครอบครัว  การ
ตั้งครรภ  ศาสนา  ความคิดเห็นทางการเมือง  สัญชาติหรือพื้นเพทางสังคม 

5)   การขาดงานระหวางลาคลอด 

ทั้งนี้การขาดงานชั่วคราวอันเนื่องมาจากการเจ็บปวย  หรือการบาดเจ็บมิใหถือ
เปนเหตุแหงการเลิกจางเชนกัน  โดยที่การกําหนดนิยามของการขาดงานชั่วคราวนั้น  ให
หมายความรวมถึงการกําหนดใหตองมีใบรับรองแพทย  ทั้งนี้กําหนดเวลาการขาดงานที่เหมาะสม
จะตองกําหนดขึ้นโดยกฎหมายหรือระเบียบขอบังคับของประเทศสมาชิก11 

 

 
                                                  

 
9 International Labour Organisation  Convention No. 158  Art.4. 
10 International Labour Organisation  Convention No. 158  Art.5. 
11 International Labour Organisation  Convention No. 158  Art.6. 



 70

3.1.2.1.2  กระบวนการกอนหรือระหวางการเลิกจาง 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 158  วาดวยการเลิกจาง
โดยนายจางเปนฝายริเร่ิม ค.ศ. 1982  กําหนดวา  การเลิกจางลูกจางโดยมีสาเหตุมาจากความ
ประพฤติหรือการปฏิบัติงานของลูกจางนั้น   นายจางจะตองใหโอกาสลูกจางชี้แจงขอเท็จจริง
เกี่ยวกับขอกลาวหานั้นกอนจะเลิกจาง  เวนแตนายจางมีเหตุผลอันสมควรที่ไมอาจใหโอกาส
ดังกลาวแกลูกจางได12 

3.1.2.1.3   กระบวนการในการอุทธรณการเลิกจาง 

กระบวนการในการอุทธรณการเลิกจางนั้นอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวาง
ประเทศฉบับที่ 158  วาดวยการเลิกจางโดยนายจางเปนฝายริเร่ิม ค.ศ. 1982  กําหนดหลักเกณฑ
ไวดังนี้  

1)   ลูกจางคนใดเห็นวาการเลิกจางไมเปนธรรมยอมมีสิทธิที่จะอุทธรณการเลิก
จางนั้นตอองคกรตามกระบวนการยุติธรรม  เชน  ศาลยุติธรรม  คณะกรรมการไกลเกลี่ยขอพิพาท
แรงงาน  คณะกรรมการวินิจฉัยชี้ขาด  หรืออนุญาโตตุลาการได  โดยหากการเลิกจางเปนการใช
อํานาจตามกฎหมายของเจาหนาที่  การดําเนินการตองเปนไปตามกฎหมายและระเบียบปฏิบัติที่
ประเทศสมาชิกกําหนดไว  โดยหากลูกจางมิไดใชสิทธิอุทธรณในกรณีเลิกจางภายในระยะเวลาอัน
ควรนับแตวันถูกเลิกจางใหถือวาสละสิทธิการอุทธรณนั้น13 

2)  องคการของนายจางและองคการของลูกจางที่เกี่ยวของซึ่งมีอยูในประเทศ
สมาชิกมีอํานาจพิจารณาถึงเหตุผลในการเลิกจางและสภาพการณอ่ืนๆ ที่เกี่ยวกับกรณีการเลิก
จาง  ตลอดจนมีอํานาจพิจารณาตัดสินวาการเลิกจางนั้นเปนธรรมหรือไม  ทั้งนี้เพื่อใหลูกจางไม
จําตองรับภาระแตเพียงฝายเดียวในการพิสูจนวาการเลิกจางนั้นไมเปนธรรม  ใหกฎหมายหรือ
ระเบียบขอบังคับของประเทศสมาชิกกําหนดวิธีการที่เปนไปไดประการหนึ่งประการใด  หรือทั้ง 2 
ประการดังตอไปนี้ 
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(1)  ภาระการพิสูจนถึงเหตุอันควรเลิกจางใหเปนของนายจาง 

(2)  องคกรตามกระบวนการยุติธรรม  เชน  ศาลยุติธรรม  คณะกรรมการ        
ไกลเกลี่ยขอพิพาทแรงงาน  คณะกรรมการวินิจฉัยชี้ขาด  หรืออนุญาโตตุลาการ  มีอํานาจที่จะ   
ลงมติเกี่ยวกับเหตุผลในการบอกเลิกจางโดยพิจารณาจากพยานหลักฐานที่ทั้งฝายนายจางและ
ฝายลูกจางนํามาแสดง  และดําเนินการใหเปนไปตามวิธีการที่กําหนดโดยกฎหมายและระเบียบ
ปฏิบัติของประเทศสมาชิก 

หากการเลิกจางนั้นนายจางไดอางเหตุผลที่ เกิดจากความตองการในการ
ปฏิบัติงานของสถานประกอบการ  กิจการ  หรือสถานบริการ  ใหองคกรตามกระบวนการยุติธรรม  
เชน  ศาลยุติธรรม  คณะกรรมการไกลเกลี่ยขอพิพาทแรงงาน  คณะกรรมการวินิจฉัยชี้ขาด  หรือ
อนุญาโตตุลาการ  มีอํานาจที่จะพิจารณาวาการบอกเลิกจางเปนไปตามเหตุผลดังกลาวหรือไม  
ทั้งนี้ขอบเขตที่องคกรดังกลาวจะมีอํานาจตัดสินวาเหตุผลแหงการเลิกจางมีน้ําหนักเพียงพอหรือไม
นั้นตองกําหนดโดยกฎหมายและระเบียบปฏิบัติของประเทศสมาชิก14 

3)  ถาองคกรตามกระบวนการยุติธรรม  เชน  ศาลยุติธรรม  คณะกรรมการไกล
เกลี่ยขอพิพาทแรงงาน  คณะกรรมการวินิจฉัยชี้ขาด  หรืออนุญาโตตุลาการ  เห็นวาการเลิกจางนั้น
ไมเปนธรรม  แตองคกรไมมีอํานาจหรือไมสามารถหาวิธีการตามกฎหมายหรือระเบียบปฏิบัติของ
ประเทศมาประกาศวาการเลิกจางนั้นเปนโมฆะ  และหรือ  สั่งหรือเสนอใหลูกจางกลับเขาทํางาน  
ใหองคกรนั้นมีอํานาจที่จะสั่งใหมีการจายเงินชดเชยความเสียหายอยางเพียงพอ  หรือเงิน
ชวยเหลืออ่ืนๆ ตามที่เห็นวาเหมาะสม15 

 

3.1.2.1.4  ระยะเวลาบอกกลาวการเลิกจาง 

ระยะเวลาบอกกลาวการเลิกจางนั้นอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวาง
ประเทศฉบับที่ 158  วาดวยการเลิกจางโดยนายจางเปนฝายริเร่ิม ค.ศ. 1982  กําหนดวา  ลูกจาง
ซึ่งถูกเลิกจางควรไดรับการบอกกลาวการเลิกจางลวงหนาโดยมีระยะเวลาที่เหมาะสมหรือไดรับเงนิ

                                                  
 

14 International Labour Organisation  Convention No. 158  Art.9. 
15 International Labour Organisation  Convention No. 158  Art.10. 



 72

เพื่อเปนการชดเชยความเสียหายที่เกิดขึ้นเวนแตลูกจางไดประพฤติผิดอยางรายแรง   อันทําใหไมมี
เหตุอันควรที่จะเรียกรองใหนายจาง  จางงานตอในชวงระยะเวลาที่ไดรับการบอกกลาวเลิกจาง16 

3.1.2.1.5  คาชดเชยและการคุมครองรายไดสวนอื่น 

มาตรการเกี่ยวกับคาชดเชยและการคุมครองรายไดสวนอื่นตามอนุสัญญาของ
องคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 158  วาดวยการเลิกจางโดยนายจางเปนฝายริเร่ิม ค.ศ. 
1982  มีดังนี้ 

1)   ลูกจางซึ่งถูกเลิกจางควรมีสิทธิตามกฎหมายและระเบียบปฏิบัติของประเทศ
สมาชิกในอันที่จะ 

  (1)  ไดรับคาชดเชยหรือสิทธิประโยชนอยางอื่นเปนจํานวนเงินซึ่งขึ้นอยู
กับระยะเวลาการทํางานและอัตราคาจาง  โดยนายจางเปนผูจายใหโดยตรงหรือเปนการจายโดย
กองทุนซึ่งจัดตั้งขึ้นโดยไดรับเงินอุดหนุนจากนายจาง  หรือ  

  (2)   ประโยชนทดแทนจากการประกันการวางงาน  หรือเงินชวยเหลือใน
รูปแบบการสงเคราะหจากระบบความมั่นคงทางสังคมในรูปแบบอื่น  เชน  ประโยชนทดแทนใน
กรณีชราภาพ  หรือประโยชนทดแทนในกรณีทุพพลภาพ  โดยมีเงื่อนไขที่กําหนดขึ้นเพื่อการจาย
สิทธิประโยชนในแตละเรื่อง  หรือ 

  (3)   ไดรับทั้งคาชดเชยและประโยชนทดแทนจากการประกันการวางงาน 

2)  ลูกจางที่ไมมีคุณสมบัติตามเงื่อนไขการไดรับประโยชนทดแทนจากการประกัน
การวางงานหรือความชวยเหลือจากระบบความมั่นคงทางสังคมตามโครงการที่กําหนดไวแลว  ไม
จําเปนที่จะตองไดรับเงินคาชดเชยหรือสิทธิประโยชนใดๆ ดังกลาวในขอ  (1)  ขางตน  เนื่องจาก
ไมไดรับประโยชนทดแทนจากการประกันการวางงานตามขอ  (2)    
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ทั้งนี้หากการเลิกจางมีสาเหตุมาจากการกระทําความผิดอยางรายแรงซึ่งลูกจาง
ไมมีสิทธิไดรับคาชดเชยหรือสิทธิประโยชนใดๆ ตามความที่กลาวไวในขอ  (1)  ขางตนให          
ประเทศสมาชิกกําหนดมาตรการขึ้นโดยกฎหมายหรือระเบียบขอบังคับของประเทศ17   

3.1.2.2  มาตรการใหความคุมครองจากการเลิกจางเนื่องจากเหตุผลทาง
เศรษฐกิจ  เทคโนโลยี  โครงสรางทางเศรษฐกิจ  และเหตุผลอื่นที่คลายคลึงกัน 

มาตรการใหความคุมครองจากการเลิกจางเนื่องจากเหตุผลทางเศรษฐกิจ  
เทคโนโลยี  โครงสรางทางเศรษฐกิจ  และเหตุผลอ่ืนที่คลายคลึงกันที่ปรากฏในอนุสัญญาของ
องคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 158  วาดวยการเลิกจางโดยนายจางเปนฝายริเร่ิม ค.ศ. 
1982  ประกอบดวย 2 ประการหลัก คือ  การหารือของผูแทนลูกจาง  กับการแจงตอเจาหนาที่ผูมี
อํานาจตามกฎหมาย  โดยมีรายละเอียดดังนี้   

3.1.2.2.1  การหารือของผูแทนลูกจาง 

การหารือของผูแทนลูกจางเกี่ยวกับการเลิกจางเนื่องจากเหตุผลทางเศรษฐกิจ  
เทคโนโลยี  โครงสรางทางเศรษฐกิจ  และเหตุผลอ่ืนที่คลายคลึงกัน  ตามอนุสัญญาขององคการ
แรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 158  วาดวยการเลิกจางโดยนายจางเปนฝายริเร่ิม ค.ศ. 1982  มี
รายละเอียดดังนี้  

1)  เมื่อนายจางไดพิจารณาเห็นวาควรมีการเลิกจาง  เนื่องจากมีเหตุผลทาง
เศรษฐกิจ  เทคโนโลยี  โครงสราง  และเหตุผลอ่ืนที่คลายคลึงกันนายจางควรดําเนินการดังตอไปนี้ 

  (1)  แจงแกผูแทนลูกจางที่ เกี่ยวของกอนที่จะมีการเลิกจาง   เปน
ระยะเวลาพอสมควร  โดยการแจงจะตองบอกกลาวถึงเหตุผลแหงการเลิกจางที่ไดพิจารณาแลว  
จํานวน  และประเภทของลูกจางที่จะไดรับผลกระทบรวมถึงชวงระยะเวลาที่คาดวาจะดําเนินการ
เลิกจาง 

  (2)  การใหโอกาสแกผูแทนลูกจางที่เกี่ยวของเพื่อหารือเกี่ยวกับมาตรการ
ที่จะขจัดหรือทําใหการเลิกจางลดนอยลง  ตลอดจนมาตรการที่จะบรรเทาผลกระทบอันเกิดจาก
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การเลิกจางลูกจางที่เกี่ยวของ  เชน  การจัดหางานอื่นใหทํา  เปนตน  โดยใหเปนไปตามกฎหมาย
และแนวปฏิบัติของประเทศ 

2)  การนํามาตรการตามความในขอ1)มาใช  อาจถูกจํากัดโดยกฎหมายหรือ
ระเบียบขอบังคับของประเทศสมาชิก  ในกรณีที่จํานวนลูกจางซึ่งถูกเลิกจางมีจํานวนหรืออัตรา (ซึง่
เทียบเปนรอยละ)  นอยมากเมื่อเทยีบกับจํานวนลูกจางทั้งหมดของประเทศสมาชิก 

ทั้งนี้  คําวา “ผูแทนลูกจางที่เกี่ยวของ” นั้นหมายความถึง  ผูแทนลูกจางที่มี
กฎหมายหรือระเบียบปฏิบัติของประเทศรับรองสิทธิไว  โดยสอดคลองกับอนุสัญญาวาดวยผูแทน
ลูกจาง ค.ศ. 197118 

 

3.1.2.2.2  การแจงตอเจาหนาที่ผูมีอํานาจตามกฎหมาย 

การแจงตอเจาหนาที่ผูมีอํานาจตามกฎหมายเกี่ยวกับ  การเลิกจางเนื่องจาก
เหตุผลทางเศรษฐกิจ  เทคโนโลยี  โครงสรางทางเศรษฐกิจ  และเหตุผลอ่ืนที่คลายคลึงกัน  ตาม
อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 158  วาดวยการเลิกจางโดยนายจางเปน
ฝายรเิร่ิม ค.ศ. 1982  มีรายละเอียดดังนี้ 

1)  เมื่อนายจางพิจารณาเห็นวา  ควรมีการเลิกจางอันเนื่องมาจากเหตุผลทาง
เศรษฐกิจ  เทคโนโลยี  โครงสรางทางเศรษฐกิจ  และเหตุผลอ่ืนที่คลายคลึงกัน  นายจางจะตอง
ดําเนินการแจงตามกฎหมาย  และระเบียบปฏิบัติของประเทศตอเจาหนาที่ผูมีอํานาจตาม
กฎหมายที่เกี่ยวของในเร่ืองดังกลาวโดยเร็วที่สุด  โดยแสดงขอมูลที่เกี่ยวของรวมทั้งมีหนังสือแจง
ถึงเหตุผลในการเลิกจาง  จํานวนและประเภทของลูกจางที่อาจไดรับผลกระทบจากการเลิกจางนี้  
ตลอดจนชวงระยะเวลาที่คาดวาจะดําเนินการเลิกจาง 

2)  กฎหมายหรือขอบังคับภายในประเทศสมาชิกอาจสงวนการนําความดังกลาว
ในขอ1) ขางตน  มาใชเมื่อพิจารณาแลววาจํานวนลูกจางที่ถูกเลิกจางไดมีจํานวนหรืออัตรา(ซึ่ง
เทียบเปนรอยละ)  นอยมากเมื่อเทียบกับจํานวนของลูกจางทั้งหมดในประเทศสมาชิก 
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3)  นายจางตองแจงตอเจาหนาที่ผูมีอํานาจตามกฎหมายถึงการเลิกจางดังที่
กลาวในขอ1)ขางตน    โดยมีระยะเวลาอยางนอยกอนมีการเลิกจาง  ทั้งนี้ระยะเวลาดังกลาว
จะตองกําหนดโดยกฎหมายหรือขอบังคับของประเทศสมาชิก19 

  จากหลักการที่ปรากฏในอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 
158  วาดวยการเลิกจางโดยนายจางเปนฝายริเร่ิม ค.ศ. 1982  จะเห็นไดวา  นายจางจะเลิกจาง
ลูกจางไดก็ตอเมื่อมีเหตุอันควรเลิกจางโดยนายจางจะตองแสดงเหตุอันควรเลิกจาง  ซึ่งหากการ
เลิกจางนั้นมิไดเกิดจากการประพฤติผิดของลูกจางแลว  ลูกจางควรมีสิทธิที่จะไดรับการเยียวยา
ความเสียหายจากการถูกเลิกจาง  โดยกฎหมายหรือระเบียบปฏิบัติของประเทศสมาชกิควรกาํหนด
วิธีการเยียวยาความเสียหายจากการถูกเลิกจางใหลูกจางไดรับคาชดเชยหรือประโยชนทดแทน
จากการประกันการวางงาน  หรือไดรับทั้งคาชดเชยและประโยชนทดแทนจากการประกันการ
วางงาน  ทั้งนี้จากมาตรการใหความคุมครองการเลิกจางดังกลาว  เมื่อพิเคราะหถึงวิธีการเยียวยา
ความเสียหายจากการถูกเลิกจางตามกฎหมายของประเทศไทยซึ่งเปนประเทศสมาชิกขององคการ
แรงงานระหวางประเทศแลว  จะเห็นไดวา  ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และ
พระราชบัญญัติประกันสังคม  พ.ศ. 2533  ใชวิธีการเยียวยาความเสียหายจากการถูกเลิกจาง  
โดยการจายทั้งคาชดเชยและประโยชนทดแทนกรณีวางงาน  ซึ่งเปนวิธีการที่สอดคลองกับแนวทาง
ของอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 158  วาดวยการเลิกจางโดยนายจาง
เปนฝายริเร่ิม ค.ศ. 1982  ไดบัญญัติไว 
 
 
3.2  หลักการตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 168  วาดวยการ
สงเสริมการจางงานและการคุมครองการวางงาน  ค.ศ. 1988  (Convention concerning 
Employment Promotion and Protection against Unemployment) 
 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 168  วาดวยการสงเสริม
การจางงานและการคุมครองการวางงาน  ค.ศ. 1988  (Convention concerning Employment 
Promotion and Protection against Unemployment)  เกิดขึ้นจากการประชุมใหญ  สมัยที่ 75 
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ขององคการแรงงานระหวางประเทศ  เมื่อวันที่ 1 มิถุนายน ค.ศ. 1988  ซึ่งไดจัดขึ้น ณ กรุงเจนีวา  
โดยคณะประศาสนการของสํานักงานแรงงานระหวางประเทศ20 

 
โดยในการประชุมดังกลาว  ที่ประชุมไดเนนถึงความสําคัญของการทํางานและ

การจางงานที่กอใหเกิดประสิทธิภาพในการผลิตในทุกสังคมวา  มิใชคํานึงถึงแตเพียงทรัพยากรซึ่ง
ลูกจางไดสรางสรรคแกสังคมเทานั้นแตควรคํานึงถึง  รายไดซ่ึงลูกจางจะไดรับ  บทบาททางสังคม  
ตลอดจนศักดิ์ศรีซึ่งลูกจางไดรับจากการทํางานและการจางงานดวย21  และ 

 
ที่ประชุมไดคํานึงถึงมาตรฐานแรงงานเกี่ยวกับการจางงานและการคุมครองการ

วางงานที่มีอยูกลาวคือ  อนุสัญญาและขอแนะวาดวยการวางงาน ค.ศ. 1934 ขอแนะวาดวยการ
วางงาน (สําหรับผูที่อยูในวัยหนุมสาว) ค.ศ. 1935 ขอแนะวาดวยความมั่นคงทางรายได ค.ศ. 
1944 อนุสัญญาวาดวยการประกันสังคม (มาตรฐานขั้นต่ํา) ค.ศ. 1952 อนุสัญญาและขอแนะวา
ดวยนโยบายการจางงาน ค.ศ. 1964  อนุสัญญาและขอแนะวาดวยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ค.ศ. 1975  อนุสัญญาและขอแนะวาดวยการบริหารแรงงาน ค.ศ. 1978 และขอแนะวาดวย
นโยบายการจางงาน (บทบัญญัติเพิ่มเติม) ค.ศ. 198422   

 
 ทั้งนี้ที่ประชุมไดพิจารณาถึงการวางงานและสภาพที่มีการจางงานนอยกวาที่ควร

ซึ่งไดแพรกระจายไป  และมีผลกระทบตอประเทศตางๆ ทั่วโลกในทุกระดับของการพัฒนา  และ
โดยเฉพาะอยางยิ่งจะเปนปญหาอยางมากสําหรับคนวัยหนุมสาวที่กําลังหางานทําเปนครั้งแรก23   

 
โดยที่ประชุมไดพิจารณาวา  นับแตมีการรับเอามาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ

วาดวยการคุมครองเพื่อมิใหเกิดการวางงานดังกลาวขางตน  ประเทศสมาชิกหลายประเทศได
นําไปพัฒนาทางดานกฎหมายและการปฏิบัติที่สําคัญ  และมีความจําเปนที่จะตองปรับปรุง

                                                  
 
20International Labour Organisation.  Convention concerning Employment 

Promotion and Protection against Unemployment [Online] 1988.Available from: 
http://www.ilo.org/iloex/cgi-lex/convde.pl?c168 [2005,August 5]. 

21 Ibid. 
22 Ibid. 
23 Ibid. 
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มาตรฐานที่มีอยู  โดยเฉพาะอนุสัญญาเกี่ยวกับการวางงาน ค.ศ. 1934 และในการรับเอา
มาตรฐานแรงงานระหวางประเทศฉบับใหมวาดวยการสงเสริมการจางงานอยางเต็มที่และ
กอใหเกิดประสิทธิภาพในการผลิต  ตลอดจนการสงเสริมการเลือกงานอยางอิสระโดยผานกลไกที่
เหมาะสมซึ่งรวมถึงการประกันสังคมดวย24  และ 

 
ที่ประชุมเห็นวาบทบัญญัติเกี่ยวกับประโยชนทดแทนกรณีวางงานที่ระบุใน

อนุสัญญาวาดวยการประกันสังคม (มาตรฐานขั้นต่ํา) ค.ศ. 1952 ซึ่งระบุระดับของการปกปอง
คุมครองโดยโครงการเงินทดแทนที่มีอยูในประเทศอุตสาหกรรม  ไมเหมือนกับมาตรฐานเกี่ยวกับ
ประโยชนทดแทนอื่นๆ ซึ่งมีมาตรฐานสูงขึ้น  และมาตรฐานดังกลาวยังเปนปญหาของประเทศ
กําลังพัฒนา  ที่ยังอยูในภาวะที่กําลังจะกําหนดโครงการประโยชนทดแทนกรณีวางงาน25   

 
ประกอบกับที่ประชุมไดตระหนักถึงนโยบายที่จะเกิดเสถียรภาพ  ความยั่งยืน  

และการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจโดยปราศจากเงินเฟอ  และการตอบโตที่ยืดหยุนตอการ
เปลี่ยนแปลง  ตลอดจนการกอใหเกิดและการสงเสริมในทุกรูปแบบของการจางงานที่กอใหเกิด
ประสิทธิภาพในการผลิต  และการเลือกงานโดยอิสระซ่ึงรวมทั้งการจางงานในสถานประกอบการ
ขนาดเลก็  สหกรณ  การจางงานอิสระ  และการจางงานในทองถิ่น  แมวาการกระจายทรัพยากรใน
ปจจุบันเปนการจัดสรรตัวเงินเพื่อชวยเหลือกิจกรรมเกี่ยวกับการสงเสริมการจางงาน  โดยเฉพาะ
อยางยิ่งในกิจกรรมเกี่ยวกับการแนะแนวอาชีพ  การฝกอบรมและการฟนฟูสมรรถภาพการทํางาน
ของผูพิการก็ตาม  ทั้งนี้ที่ประชุมไดตระหนักถึงการเสนอมาตรการคุมครองที่ดีที่สุดเพื่อไมใหเกิด
การวางงานโดยไมสมัครใจ  แตหากเกิดการวางงานโดยไมสมัครใจขึ้นแลวตองมั่นใจไดวาระบบ
การประกันสังคมจะชวยใหเกิดการจางงานและการสนับสนุนทางเศรษฐกิจแกผูที่วางงานโดย           
ไมสมัครใจ26 

 
ที่ประชุมจึงมีมติรับเอาขอเสนอเกี่ยวกับการสงเสริมการจางงานและการ

ประกันสังคมซึ่งอยูในวาระที่ 5 ของการประชุมใหญองคการแรงงานระหวางประเทศ  โดยเปนการ

                                                  
 
24Ibid.  
25 Ibid. 
26 Ibid. 
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ปรับปรุงบทบัญญัติของอนุสัญญาวาดวยการวางงาน ค.ศ. 1934 และไดพิจารณาเห็นวาขอเสนอ
เหลานี้ควรกําหนดเปนรูปแบบของอนุสัญญาระหวางประเทศ27   

 
ที่ประชุมจึงไดมีมติรับรองอนุสัญญา  เมื่อวันที่ 21 มิถุนายน ค.ศ. 1988 ซึ่ง

ตอไปนี้อาจเรียกอีกชื่อหนึ่งวา   “อนุสัญญาวาดวยการสงเสริมการจางงานและการคุมครองการ
วางงาน  ค.ศ. 1988”28 
 

3.2.1  ขอบเขตความคุมครอง 
 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 168  วาดวยการสงเสริม
การจางงานและการคุมครองการวางงาน  ค.ศ. 1988  (Convention concerning Employment 
Promotion and Protection against Unemployment)  กําหนดขอบเขตการบังคับใชวา  สมาชิก
แตละประเทศ  ควรรับรองวาทุกคนจะไดรับความคุมครองอยางเทาเทียมกัน  ไมมีการเลือกปฏิบัติ
อันเนื่องมาจากเชื้อชาติ  สีผิว  เพศ  ศาสนา  ความคิดเห็นทางการเมือง     ชาติกําเนิด  เชื้อชาติ  
จริยธรรม  ความพิการ  หรืออายุ29  แตการรับรองวาทุกคนจะไดรับความคุมครองอยางเทาเทียม
กันไมมีการเลือกปฏิบัติดังกลาว  จะไมรวมถึงกรณีการกําหนดมาตรการพิเศษสําหรับกลุมที่  
กฎหมายของประเทศสมาชิกอาจมีขอจํากัดในแงของทรัพยากรหรือเปนประโยชนของครอบครัว
หรือสําหรับกลุมบุคคลซึ่งประสบปญหาเฉพาะในตลาดแรงงาน   โดยเฉพาะอยางยิ่งกลุม
ผูดอยโอกาส  หรือผลสรุปของขอตกลงระหวางรัฐในระดับทวิภาคีหรือระดับพหุภาคี  ที่เกี่ยวกับ
ประโยชนทดแทนกรณีวางงานบนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนสิทธิประโยชนระหวางรัฐ30 
 
 
 
 

                                                  
 
27Ibid. 
28Ibid.  
29 International Labour Organisation  Convention No. 168  Art.6  par.1.  
30 International Labour Organisation  Convention No. 168  Art.6  par.2.  
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สวนบุคคลที่อยูในขายความคุมครองนั้นสามารถแบงไดเปน 2 กลุม คือ  ลูกจาง  
กับ  ผูสมัครงานใหม 

 
1)  กรณีลูกจาง  บทบัญญัติมาตรา 11 แหงอนุสัญญาฉบับดังกลาว  กําหนดวา  

ประเทศสมาชิกตองกําหนดประเภทของลูกจางที่อยูในขายความคุมครอง  ซึ่งไมควรนอยกวา   
รอยละแปดสิบหาของลูกจางทั้งหมด  โดยครอบคลุมถึงลูกจางของรัฐ  และผูฝกงานดวย31 อยางไร
ก็ตามลูกจางของรัฐซ่ึงการจางงานจนกระทั่งเกษียณอายุนั้นไดรับความคุมครองจากการประกัน
โดยกฎหมายหรือระเบียบขอบังคับของประเทศแลวอาจไมรวมอยูในความคุมครองนี้ดวย32 

 
ทั้งนี้ประเทศสมาชิกมีสิทธิแจงขอสงวนชั่วคราวเกี่ยวกับประเภทลูกจางไดไมเกิน 

2 ประการ33โดยการแจงขอสงวนจะตองระบุถึงบุคคลที่ไดรับความคุมครองซึ่งตองประกอบดวย34 
 

(1)  ประเภทลูกจางที่กฎหมายกําหนดไว  ซึ่งตองไมนอยกวารอยละหา
สิบ ของลูกจางทั้งหมดของประเทศสมาชิก 

 
(2)  ในกรณีที่เปนการกําหนดโดยนโยบายของการพัฒนาของประเทศ

อยางเฉพาะเจาะจง  ประเภทของลูกจางที่กฎหมายกําหนดตองไมนอยกวารอยละหาสิบ ของ
ลูกจางในสถานประกอบการอุตสาหกรรมที่มีการจางงานตั้งแตยี่สิบคนขึ้นไป 

  
2)  กรณีผูสมัครงานใหม  ซึ่งขายความคุมครองสําหรับบุคคลกลุมนี้เกิดจาก

แนวคิดที่วา  ประเทศสมาชิกควรรับทราบขอเท็จจริงวาบุคคลที่กําลังหางานทํามีหลายประเภท  
โดยที่บางคนไมเคยทํางานมากอนหรือบางคนถูกเลิกจาง  ดังนั้นอยางนอยสามในสิบของบุคคลที่
กําลังหางานทํา  ในกรณีดังตอไปนี้ควรไดรับประโยชนทดแทน35 

 

                                                  
 
31 International Labour Organisation  Convention No. 168  Art.11  par.1. 
32 International Labour Organisation  Convention No. 168  Art.11  par.2. 
33 International Labour Organisation  Convention No. 168  Art.5  par.1. 
34International Labour Organisation  Convention No. 168  Art.11  par.3. 
35International Labour Organisation  Convention No. 168  Art.26  par.1.  



 80

(1)  เปนเยาวชนซึ่งผานการฝกอบรมหลักสูตรการฝกอาชีพ 
 

(2)  เปนเยาวชนซึ่งจบการศึกษาระดับตางๆ 
 
(3)  เปนเยาวชนซึ่งผานการเกณฑทหารแลว 
 
(4)  เปนบุคคลที่กอนหนานี้ตองออกจากงานเพื่อเลี้ยงดูบุตร  ดูแลผูปวย  

ดูแลผูพิการ  หรือดูแลคนชรา 
 

(5)  บุคคลซึ่งคูสมรสตาย  โดยที่มิไดเปนผูสืบสิทธิในประโยชนทดแทน 
 

(6)  บุคคลซึ่งหยารางหรือแยกกันอยู 
 

(7)  นักโทษที่ไดรับการปลอยตัวแลว 
 

(8)  ผูใหญ  รวมถึงผูพิการซึ่งผานหลักสูตรการฝกอบรม  
 

(9)  แรงงานอพยพเพื่อเดินทางกลับประเทศของตน  ยกเวนในกรณีที่
บุคคลผูนั้นไดรับประโยชนทดแทนอันเปนสิทธิตามกฎหมายของประเทศซึ่งไดทํางานครั้งหลังสุด 

 
(10)  บุคคลซึ่งเคยประกอบอาชีพอิสระ 

 
3.2.2  มาตรการใหความคุมครอง 

 
มาตรการใหความคุมครองแกลูกจางตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวาง

ประเทศฉบับที่ 168  วาดวยการสงเสริมการจางงานและการคุมครองการวางงาน  ค.ศ. 1988  
สามารถจําแนกได 4 หัวขอหลักดังนี้  
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3.2.2.1  เงื่อนไขการคุมครอง  
 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 168  วาดวยการสงเสริม
การจางงานและการคุมครองการวางงาน  ค.ศ. 1988  กําหนดเงื่อนไขการคุมครองโดยใหประเทศ
สมาชิกระบุวา  การวางงานเต็มเวลา (full unemployment)  คือ  การขาดรายไดอันเนื่องมาจากไม
สามารถหางานที่เหมาะสมทําได  ทั้งที่บุคคลนั้นมีความสามารถในการทํางาน  พรอมที่จะทํางาน
และอยูในระหวางหางานทํา  โดยสมาชิกแตละประเทศควรพยายามที่จะขยายความคุมครองตาม
อนุสัญญาภายใตเงื่อนไขที่กําหนดไว  ดังนี้ 

 
(1)  การสูญเสียรายไดอันเนื่องมาจากการวางงานบางสวน  ซึง่มลัีกษณะ

เปนการลดลงชั่วคราวของชั่วโมงการทํางานปกติ  และ 
 

(2)  การสิ้นสุดหรือการลดลงของรายไดเนื่องจากใหหยุดพักงานชั่วคราว 
เนื่องจากเหตุผลในทางเศรษฐกิจ  เทคโนโลยี  โครงสรางทางเศรษฐกิจ  หรือเหตุผลอ่ืนที่คลายคลึง
กนัแตยังไมมีการเลิกจาง 

 
โดยที่สมาชิกแตละประเทศควรขยายความคุมครองใหมีการจายเงินสิทธิ

ประโยชนสําหรับลูกจางที่ทํางานไมเต็มเวลาซึ่งอยูในระหวางหางานเต็มเวลาทําอยูดวย  ซึ่งสิทธิ
ประโยชนทั้งหมดและรายไดจากการทํางานไมเต็มเวลาอาจเปนแรงจูงใจใหลูกจางหางานเต็มเวลา
ทํา36 

 
3.2.2.2  วิธีการคุมครอง 

 
อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 168  วาดวยการสงเสริม

การจางงานและการคุมครองการวางงาน  ค.ศ. 1988  ระบุถึงแนวทางการกําหนดวิธีการใหความ
คุมครองไวดังนี้ 

 

                                                  
 

36 International Labour Organisation  Convention No. 168  Art.10. 
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1)  สมาชิกแตละประเทศ  อาจพิจารณากําหนดวิธีการใหความคุมครองตาม
บทบัญญัติแหงอนุสัญญาโดยระบบสนับสนุนทางการเงิน  หรือไมไดสนับสนุนทางการเงิน  หรือทั้ง
สองระบบรวมกัน 

 
2)  ในกรณีที่กฎหมายของประเทศสมาชิก  กําหนดใหความคุมครองแกพลเมือง

ทุกคนซึ่งถือเปนทรัพยากรของประเทศในระหวางระยะเวลาสูงสุดตามที่กฎหมายกําหนดแลว  การ
ใหความคุมครองอาจมีขอจํากัดในแงของทรัพยากรหรือเปนประโยชนของครอบครัวในลักษณะที่
จะเปนหลักประกันไดวา  ครอบครัวของลูกจางจะมีสุขภาพและสภาพความเปนอยูที่ดีตาม
มาตรฐานของประเทศ37 
 

3.2.2.3  สิทธิประโยชนที่ควรดําเนินการ  
 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 168  วาดวยการสงเสริม
การจางงานและการคุมครองการวางงาน  ค.ศ. 1988  กําหนดใหประเทศสมาชิกจัดสิทธิประโยชน
เพื่อทดแทนการวางงานโดยใหดําเนินการในรูปแบบการจายเงิน  เปนชวงระยะเวลาตามที่กําหนด
ไวในวิธีการคุมครอง38กลาวคือ  กรณีของการวางงานแบบเต็มเวลา (full unemployment)  สิทธิ
ประโยชนควรอยูในรูปแบบของการจายเงินเปนชวงระยะเวลาโดยคํานวณใหแกผูไดรับสิทธิ
ประโยชนเปนคาทดแทนการขาดรายไดเปนสวนๆ ซึ่งในขณะเดียวกันตองไมเปนเหตุจูงใจแก
ลูกจางที่จะไมทํางานหรือปฏิเสธการจางงาน39 

 
ในกรณีที่เกิดการวางงานแบบเต็มเวลา  และเกิดการขาดรายไดเนื่องจากการถูก

พักงานเปนการชั่วคราวโดยยังมิใชเปนการเลิกจาง  ใหสิทธิประโยชนที่จะไดรับควรอยูในรูปแบบ         
การจายเงินเปนชวงระยะเวลาซึ่งคํานวณไดดังนี้ 

 
1)  เปนประโยชนทดแทนที่คํานวณจากเงินสมทบ  ซึ่งหักจากรายไดของการ

ทํางานกอนการวางงานโดยใหจายไดถึงจํานวนสูงสุดจํานวนหนึ่ง  แตตองไมนอยกวารอยละหาสิบ

                                                  
 

37 International Labour Organisation  Convention No. 168  Art.12. 
38 International Labour Organisation  Convention No. 168  Art.13. 
39 International Labour Organisation  Convention No. 168  Art.14. 
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ของรายไดกอนการวางงานและอัตราสูงสุดที่คํานวณไดจากคาจางของลูกจางที่มีฝมือ  หรืออัตรา
คาจางโดยเฉลี่ยของลูกจางในภูมิภาคนั้น 

 
2)  ถาเปนประโยชนทดแทนที่ไมไดคํานวณจากรายไดของการทํางานกอน      

การวางงาน  ควรกําหนดไวไมนอยกวารอยละหาสิบของอัตราคาจางขั้นต่ํา  หรืออัตราคาจางของ
ลูกจางปกติหรือไมต่ํากวาระดับตํ่าสุดที่เพียงพอตอการดํารงชีพอยูได  ทั้งนี้ข้ึนอยูกับวาวิธีใดจะให
ประโยชนทดแทนสูงสุด 

 
 โดยเมื่อประเทศสมาชิกไดใหสัตยาบันตออนุสัญญาฉบับนี้แลว  จํานวนสิทธิ

ประโยชนควรมีจํานวนดังตอไปนี้ 
 

1)  เทากับหรือไมนอยกวารอยละสี่สิบหาของรายไดจากการทํางานกอนการ
วางงาน  หรือ 

 
2)  เทากับหรือไมนอยกวารอยละสี่สิบหาของอัตราคาจางขั้นต่ํา  หรืออัตราคาจาง

ปกติ  หรือไมต่ํากวาระดับตํ่าสุดที่จําเปนตอการครองชีพในเบื้องตนได 
 

ทั้งนี้เพื่อใหเกิดความเหมาะสม  จํานวนเงินที่ลูกจางไดรับตามอัตรารอยละ
ดังกลาวขางตน  ควรคิดคํานวนจากฐานรายไดสุทธิหลังหักภาษีและเงินสมทบแลว40และแมวาจะ
มีบทบัญญัติดังกลาวขางตนแลว  ประโยชนที่ไดรับในกรณีของการวางงานเต็มเวลา  ตลอดจน
ประโยชนทดแทนซึ่งจายตามกฎหมายของประเทศสมาชิกในลักษณะที่เปนหลักประกันวา  
ครอบครัวของลูกจางจะมีสุขภาพและสภาพความเปนอยูที่ดีตามมาตรฐานของประเทศ (ดังที่ได
กลาวไวในหัวขอ 2  วิธีการคุมครอง) อาจมีการกําหนดเปนอัตราตายตัวหลังจากคํานวณรวมกับ
รายไดแหลงอื่นๆ แลว  โดยเมื่อรวมกับสิทธิประโยชนแหลงอื่นๆ แลว  จะเปนหลักประกันไดวา
ครอบครัวของลูกจางจะมีสุขภาพและสภาพความเปนอยูที่ดีตามมาตรฐานของประเทศ41 

 
 
 

                                                  
 

40 International Labour Organisation  Convention No. 168  Art.15. 
41 International Labour Organisation  Convention No. 168  Art.16. 
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3.2.2.4  ระยะเวลาการจายประโยชนทดแทน 
 

ระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนที่ปรากฏในบทบัญญัติแหงอนุสัญญาของ
องคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 168 วาดวยการสงเสริมการจางงานและการคุมครองการ
วางงาน  ค.ศ. 1988  มีดังนี้ 

   
1)  เมื่อกฎหมายของประเทศสมาชิกกําหนดเงื่อนไขที่ไดรับประโยชนทดแทน  

ตามระยะเวลาที่กําหนด  ระยะเวลาดังกลาวไมควรเกินระยะเวลาที่จําเปน  ทั้งนี้เพื่อเปน          
การปองกันการใชสิทธิในทางที่ไมถูกตอง  โดยสมาชิกแตละประเทศควรพยายามที่จะปรับ
ระยะเวลาการรับประโยชนทดแทนที่เหมาะสมกับสภาพของลูกจางแตละอาชีพ42 

 
2)  ถากฎหมายของประเทศสมาชิก  กําหนดใหมีการจายประโยชนทดแทนกรณี

การวางงานเต็มเวลา (full unemployment)  การจายประโยชนทดแทนควรเริ่มหลังจากสิ้นสุด 
ระยะเวลารอรับประโยชนทั้งนี้ระยะเวลาการรอรับประโยชนทดแทน (waiting period) ไมควรเกิน
เจ็ดวัน  แตหากการใหสัตยาบันตออนุสัญญาฉบับนี้ประเทศสมาชิกไดแจงขอสงวนชั่วคราว
เกี่ยวกับระยะเวลาการรอรบัประโยชนทดแทนไว ใหระยะเวลาการรอรับประโยชนทดแทนไมควร
เกินสิบวัน 

 
3)  ในกรณีของลูกจางที่ทํางานตามฤดูกาล (seasonal workers)  ระยะเวลาการ

รอรับประโยชนทดแทนดังที่กําหนดตามขอ 2) ดังกลาวขางตน อาจปรับใหเหมาะสมกับสภาพของ
แตละอาชีพได43 

 
4)  การจายประโยชนทดแทนในกรณีการวางงานเต็มเวลา (full unemployment) 

และการขาดรายไดเนื่องจากการถูกพักงานชั่วคราว (temporary suspension of work) ซึ่งมิใชการ   
ถูกเลิกจาง  ควรจายประโยชนทดแทนใหตลอดระยะเวลาที่ถูกพักงานชั่วคราว  โดยในกรณี      
การวางงานเต็มเวลา (full unemployment) ควรมีกําหนดระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนดังนี้ 

 

                                                  
 

42 International Labour Organisation  Convention No. 168  Art.17. 
43 International Labour Organisation  Convention No. 168  Art.18. 
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(1)  ระยะเวลาขั้นตน (initial  duration) ของการจายประโยชนทดแทน  
อาจกําหนดระยะเวลาไวเพียงยี่สิบหกสัปดาหของการวางงานแตละครั้ง  หรือสามสิบเกาสัปดาห
ในกรณีที่เกิดการวางงานเกินยี่สิบส่ีเดือน 

 
(2)  ในกรณีที่เกิดการวางงานเปนระยะเวลายาวนานกวาระยะเวลาการ

จายประโยชนทดแทนที่กําหนด  ระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนอาจจะคํานวณจากรายไดอ่ืน
ที่ผูรับประโยชนทดแทนและครอบครัวไดรับ  ซึ่งไมควรนอยกวายี่สิบหกสัปดาห 

 
5)  การกําหนดระยะเวลาขั้นตน (initial  duration) ของการจายประโยชนทดแทน 

อาจเปลี่ยนแปลงตามความเหมาะสมกับระยะเวลาซึ่งเมื่อคิดโดยเฉลี่ยแลวการไดรับประโยชน
ทดแทนโดยไมควรนอยกวายี่สิบหกสัปดาห 

 
6)  หากการใหสัตยาบันตออนุสัญญาฉบับนี้ประเทศสมาชิกไดแจงขอสงวน

ชั่วคราวเกี่ยวกับระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนไว การกําหนดระยะเวลาขั้นตนของการจาย
ประโยชนทดแทนอาจเปลี่ยนแปลงไดตามความเหมาะสม  ซึ่งอาจกําหนดระยะเวลาการจาย
ประโยชนทดแทนอัตราสูงสุดไวเพียงสิบสามสัปดาหหรือเฉลี่ยสิบสามสัปดาหในกรณีที่เกิด       
การวางงานเกินสิบสองเดือน44กลาวคือ  แมวาบทบัญญัติมาตรา 19 แหงอนุสัญญาขององคการ
แรงงานระหวางประเทศ  ฉบับที่ 168 วาดวยการสงเสริมการจางงานและการคุมครองการวางงาน  
ค.ศ .  1988  จะกําหนดวา   ในกรณีที่ลูกจางตองประสบภาวะการวางงานเต็มเวลา  (full 
unemployment)  ประเทศสมาชิกควรกําหนดระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนเทากับ       
ยี่สิบหกสัปดาหสําหรับการวางงานแตละครั้ง  แตหากประเทศที่ไดใหสัตยาบันตออนุสัญญาฉบับนี้
ไดแจงขอสงวนชั่วคราวเกี่ยวกับระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนไว  ประเทศสมาชิกดังกลาว
สามารถที่จะเปลี่ยนแปลงกําหนดระยะเวลาขั้นตนของการจายประโยชนทดแทนไดตามความ
เหมาะสม  และในกรณีที่เกิดการวางงานเกินสิบสองเดือนประเทศสมาชิกที่ไดแจงขอสงวนชั่วคราว
ไวอาจกําหนดระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนอัตราสูงสุดไวเพียงสิบสามสัปดาหก็ได      

 
7)  ในกรณีท่ีเกิดการวางงานเปนระยะเวลายาวนานกวาระยะเวลาการจาย

ประโยชนทดแทนที่กําหนด  ประเทศสมาชิกควรใชวิธีการใหความชวยเหลือแบบใหเปลาตอบุคคล

                                                  
 

44 International Labour Organisation  Convention No. 168  Art.19. 
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ซึ่งหางานที่กอใหเกิดประสิทธิภาพในการผลิตและใหมีทางเลือกในการหางานทํา  โดยทางเลือกใน
การหางานนั้น  หมายความถึงแนวทางที่ประเทศสมาชิกกําหนดขึ้นเพื่อการสงเสริมการจางงาน
อยางเต็มที่  เชน  การใหการบริการจัดหางาน  การฝกอาชีพ  และการแนะแนวอาชีพ  ตลอดจน
การประกันสังคมกรณีอ่ืนๆ45 

 
8)  ระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนสําหรับลูกจางที่ทํางานตามฤดูกาล 

(seasonal workers)  ประเทศสมาชิกสามารถปรับใหเหมาะสมกับสภาพของแตละอาชีพได46 
 

3.2.2.5  เงื่อนไขและขอยกเวนของการจายประโยชนทดแทน 
 

เงื่อนไขและขอยกเวนของการจายประโยชนทดแทนที่ปรากฏในบทบัญญัติแหง
อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 168 วาดวยการสงเสริมการจางงานและการ
คุมครองการวางงาน  ค.ศ. 1988  มีดังนี้ 
 

1)  ประโยชนทดแทนที่บุคคลซึ่งอยูในขายความคุมครองจะไดรับในกรณีการ
วางงานเต็มเวลา (full  unemployment)  หรือวางงานเปนบางสวน (partial unemployment)  
หรือขาดรายไดเนื่องจากถูกพักงานชั่วคราว (temporary suspension of work) ซึ่งมิใชการถูกเลิก
จาง อาจถูกปฏิเสธ ถอน  พัก  หรือลดลง  ดวยสาเหตุดังตอไปนี้ 

 
(1)  เมื่อบุคคลนั้นไมอยูในอาณาเขตของประเทศสมาชิก 

 
(2)  เมื่อเจาหนาที่ซึ่งมีอํานาจตามกฎหมายพิจารณาแลวเห็นวา  บุคคล

นั้นกระทําการโดยเจตนาอันเปนเหตุใหถูกไลออก 
 

(3 ) เมื่อเจาหนาที่ซ่ึงมีอํานาจตามกฎหมายพิจารณาแลวเห็นวา  บุคคล
นั้นสมัครใจละทิ้งงานโดยปราศจากเหตุอันควร 

 

                                                  
 
45 Ibid. 
46 Ibid. 
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(4)  ในชวงระหวางเกิดขอพิพาทแรงงาน  บุคคลนั้นหยุดงานเพื่อเขารวม
ในกรณีพิพาทดังกลาว  หรือการเขารวมในกรณีพิพาทดังกลาวเปนเหตุใหถูกกีดกันไมใหทํางาน 

 
(5 ) เมื่อบุคคลนั้นพยายามจะรับประโยชนทดแทนโดยมิชอบ 

 
(6)  เมื่อบุคคลนั้นถูกปฏิเสธโดยปราศจากเหตุอันควรที่จะไดรับการบรรจุ

งาน  คําแนะนําดานอาชีพ  การฝกอบรม  การฝกอบรมเพิ่มเติมหรือการปรับเปลี่ยนเพื่อการจาง
งานที่เหมาะสม 

 
(7)  เมื่อบุคคลที่อยูในขายความคุมครองมีรายไดยังชีพจากประโยชน

ทดแทนในลักษณะอื่นที่กฎหมายของประเทศสมาชิกจัดให  ยกเวนประโยชนทดแทนที่จายใหเปน
สวัสดิการแกครอบครัว  ทั้งนี้สวนของประโยชนทดแทนในลักษณะอื่นที่บุคคลนั้นไดรับจะตองมี
จํานวนไมเกินประโยชนทดแทนประเภทอื่น47เชน  นาย ก. ซึ่งเปนบุคคลที่อยูในขายความคุมครอง
ของระบบประกันการวางงานตองประสบภาวะการวางงาน  โดยที่การวางงานของนาย ก. นั้น  
กฎหมายภายในของประเทศไดกําหนดใหมีสิทธิไดรับเงินชวยเหลือเนื่องจากการตองวางงานใน
ลักษณะอื่นๆ ไวดวยนอกจากประโยชนทดแทนกรณีวางงานจากระบบประกันการวางงาน  ดังนั้น
สิทธิในการไดรับประโยชนทดแทนของนาย ก. อาจถูกปฏิเสธ ถอน  พัก  หรือปรับลดลง  แตมี
เงื่อนไขวา  จํานวนประโยชนทดแทนกรณีวางงานที่ถูกปฏิเสธ ถอน  พัก  หรือปรับลดลงนั้น  ตองมี
จํานวนนอยกวาเงินชวยเหลือเนื่องจากการตองวางงานในลักษณะอื่นๆ ที่นาย ก. จะมีสิทธิไดรับ   

 
2)  ประโยชนทดแทนของบุคคลซึ่งอยูในขายความคุมครองจะไดรับประโยชน  จะ

ถูกปฏิเสธ  เพิกถอน  พัก  หรือลด  เมื่อบุคคลนั้นปฏิเสธการจางงานที่เหมาะสม  ซึ่งการไดรับการ
จางงานที่เหมาะสมนั้นขึ้นอยูกับอายุของลูกจาง  ระยะเวลาการจางงาน  ประสบการณที่ไดรับ  
ระยะเวลาการจางงาน  สภาพของตลาดแรงงาน  และผลกระทบของการจางงานที่สงผลตอ
สภาวะการณของครอบครัวหรือสวนตัว  และรวมถึงการวางงานอันมีสาเหตุมาจากการหยุดงาน
เพื่อเขารวมในกรณีพิพาทแรงงาน48 

 

                                                  
 

47 International Labour Organisation  Convention No. 168  Art.20. 
48 International Labour Organisation  Convention No. 168  Art.21. 
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3)  เมื่อบุคคลที่อยูในขายความคุมครองไดรับเงินชดเชยจากการถูกเลิกจาง
โดยตรงจากนายจาง  หรือจากแหลงอื่นซึ่งตามกฎหมายของประเทศสมาชิกกําหนดไวเพื่อเปนการ
ชดเชยความเสียหายหรือชดเชยการขาดรายไดเมื่อถูกเลิกจาง 

 
(1)  ประโยชนทดแทนกรณีวางงาน  อาจถูกยกเลิกสําหรับระยะเวลาที่

ไดรับคาชดเชยจากการเลิกจางนั้น  หรือ 
 

(2)  คาชดเชยอาจถูกปรับลดโดยจํานวนมูลคารวมของประโยชนทดแทน
กรณวีางงานที่บุคคลนั้นไดรับ  ทั้งนี้ข้ึนอยูกับวาสมาชิกแตละประเทศจะกําหนดแบบใด49 

 
4)  สมาชิกแตละประเทศที่มีการบังคับใชพระราชบัญญัติประกันสังคม  ควรมีการ

บังคับใชกับลูกจางที่ทํางานไมเต็มเวลา (part-time workers) ดวย  โดยประเทศสมาชิกที่ไดให
สัตยาบันตออนุสัญญาฉบับนี้ตองบังคับใชกับลูกจางที่ทํางานไมเต็มเวลา (part-time workers) 
ดวย50 

 
  จากหลักการตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 168 วา
ดวยการสงเสริมการจางงานและการคุมครองการวางงาน  ค.ศ. 1988  จะเห็นไดวาระบบ
ประกันสังคมตองใหความชวยเหลือแกลูกจางที่ตองประสบภาวะการวางงานดวยความไมสมัครใจ  
โดยการสงเสริมใหเกิดการจางงานและสนับสนุนทางเศรษฐกิจ  โดยการกําหนดวิธีการเยียวยา 
การเลิกจางและการวางงานดวยการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานในลักษณะผสมผสานกับ
การจายคาชดเชย  ซึ่งเมื่อพิเคราะหถึงหลักการตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ  
ฉบับที่ 168 วาดวยการสงเสริมการจางงานและการคุมครองการวางงาน  ค.ศ. 1988  กับวิธีการ
เยียวยาการเลิกจางตามกฎหมายไทยแลว  เห็นไดวาตามกฎหมายไทยที่ปรากฏในพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533  ไดกําหนดใหลูกจางที่
ถูกเลิกจางนั้นมีสิทธิไดรับทั้งคาชดเชยและประโยชนทดแทนกรณีวางงานแตบทบัญญัติดังกลาว
ตามกฎหมายไทยนั้นมีลักษณะแยกตางหากจากกัน  ไมมีการผสมผสานดังที่อนุสัญญาของ
องคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 168 วาดวยการสงเสริมการจางงานและการคุมครองการ

                                                  
 
49 International Labour Organisation  Convention No. 168  Art.22. 
50 International Labour Organisation  Convention No. 168  Art.25. 
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วางงาน  ค.ศ. 1988  ไดบัญญัติไววา  เมื่อลูกจางซึ่งถูกเลิกจางไดรับคาชดเชยแลว  ประโยชน
ทดแทนกรณีวางงานอาจถูกยกเลิก  หรือใหลดคาชดเชยลงเมื่อบุคคลนั้นไดรับประโยชนทดแทน
กรณีวางงาน  ดังนั้นจึงกลาวไดวาการเยียวยาการเลิกจางและการวางงานที่กําหนดใหจายทั้ง
คาชดเชยและการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานโดยไมมีการผสมผสานกันนั้นเปนมาตรการ
เยียวยาการเลิกจางและการวางงานที่ซ้ําซอนกัน 
 
3.3  หลักการตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 173  วาดวยการ
คุมครองการเรียกรองสิทธิของลูกจางกรณีนายจางลมละลาย ค.ศ. 1992  (Convention 
concerning the Protection of Workers' Claims in the event of the Insolvency of their 
Employer) 
 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ  ฉบับที่  173  วาดวยการคุมครอง
การเรียกรองสิทธิของลูกจางกรณีนายจางลมละลาย ค.ศ. 1992 (Convention concerning the 
Protection of Workers' Claims in the event of the Insolvency of their Employer)  เกิดขึ้น
จากการประชุมใหญ  สมัยที่ 79  ขององคการแรงงานระหวางประเทศ  เมื่อวันที่ 3 มิถุนายน ค.ศ. 
1992  ซึ่งไดจัดขึ้น ณ กรุงเจนีวา  โดยคณะประศาสนการของสํานักงานแรงงานระหวางประเทศ51 
 

ที่ประชุมไดเนนถึงความสําคัญของการคุมครองการเรียกรองสิทธิเกี่ยวกับคาจาง
และคาชดเชยของลูกจางในกรณีนายจางประสบภาวะลมละลาย  และตระหนักถึงบทบัญญัติ
เกี่ยวกับเร่ืองดังกลาวในมาตรา 11 แหงอนุสัญญาวาดวยการคุมครองคาจาง  ค.ศ. 1949  และ
มาตรา 11 แหงอนุสัญญาวาดวยคาทดแทนแกลูกจาง (กรณีประสบอุบัติเหตุ) ค.ศ. 192552 และ 

ที่ประชุมรับทราบวานับแตมีการตราอนุสัญญาวาดวยการคุมครองคาจาง ค.ศ. 
1949 ไดมีการใหความสําคัญกับการฟนฟูสถานประกอบการที่ประสบภาวะลมละลาย  เนื่องจาก

                                                  
 
51 International Labour Organisation.  Convention concerning the 

Protection of Workers' Claims in the event of the Insolvency of their Employer [Online] 
1992.Available from: http://www.ilo.org/iloex/cgi-lex/convde.pl?c173 [2005,August 5]. 

52 Ibid. 
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การประสบภาวะลมละลายสงผลตอเศรษฐกิจและสังคม  ดังนั้นจึงเกิดความพยายามเทาที่จะ
เปนไปไดในอันจะฟนฟูสถานประกอบการและคุมครองการจางงาน53  และ 

ที่ประชุมรับทราบวานับแตมีการตรามาตรฐานแรงงานดังกลาวขางตน  ไดมีการ
พัฒนาที่สําคัญในดานกฎหมายตลอดจนแนวปฏิบัติของประเทศสมาชิกหลายประเทศ  ซึ่งได
ปรับปรุงการคุมครองการใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางและคาชดเชยของลูกจางในกรณีนายจาง
ประสบภาวะลมละลาย  และพิจารณาเห็นวาถึงเวลาอันสมควรแลวที่จะตรามาตรฐานแรงงาน
ฉบับใหมในเรื่องการใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางและคาชดเชยของลูกจางขึ้น54   

โดยที่ประชุมไดมีมติรับเอาขอเสนอเกี่ยวกับการคุมครองการใชสิทธิเรียกรอง
เกี่ยวกับคาจางและคาชดเชยของลูกจางกรณีนายจางประสบภาวะลมละลาย  ซึ่งอยูในระเบียบ
วาระที่ 4 ของการประชุม  และไดพิจารณาเห็นวาควรกําหนดเปนรูปแบบของอนุสัญญาระหวาง
ประเทศ55 

 ที่ประชุมจึงไดมีมติรับรองอนุสัญญาเมื่อวันที่ 23 มิถุนายน ค.ศ. 1992  ซึ่งตอไปนี้  
อาจเรียกอีกชื่อหนึ่งวา  “อนุสัญญาวาดวยการคุมครองการเรียกรองสิทธิของลูกจางกรณีนายจาง
ลมละลาย ค.ศ. 1992”56 
 

3.3.1  ขอบเขตความคุมครอง 
 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 173  วาดวยการคุมครอง
การเรียกรองสิทธิของลูกจางกรณีนายจางลมละลาย ค.ศ. 1992 (Convention concerning the 
Protection of Workers' Claims in the event of the Insolvency of their Employer)  กําหนด
ความหมายของคําวา “ลมละลาย” (insolvency) หมายถึง  ภาวะซึ่งตามกฎหมายและแนวปฏิบัติ
ของประเทศเปนการดําเนินการเก็บรวบรวมทรัพยสินของนายจางเพื่อจายคืนใหแกเจาหนี้ของ
นายจาง57  

                                                  
 
53 Ibid. 
54 Ibid. 
55 Ibid. 
56 Ibid. 
57 International Labour Organisation  Convention No. 173  Art.1  par.1. 
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ทั้งนี้เพื่อวัตถุประสงคแหงอนุสัญญาฉบับนี้  ประเทศสมาชิกอาจจะขยายขอบเขต
ของคําวา “ลมละลาย” (insolvency) ไปสูภาวะอื่นๆ ที่การใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางและ
คาชดเชยของลูกจางถูกปฏิเสธอันมีสาเหตุมาจากภาวะทางการเงินของนายจางแตจํานวน
ทรัพยสินของนายจางไมเขาเกณฑที่จะเขาสูกระบวนการลมละลายได58  ทั้งนี้การขยายขอบเขต
การดําเนินการเกี่ยวกับทรัพยสินของนายจางจะตองมีบทบัญญัติของกฎหมาย  หรือแนวปฏิบัติ
ของประเทศรองรับ59   

 
สวนขอบเขตการบังคับใชอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 

173  วาดวยการคุมครองการเรียกรองสิทธิของลูกจางกรณีนายจางลมละลาย ค.ศ. 1992  
กําหนดใหมีผลบังคับใชกับลูกจางทุกคน  ตลอดจนกิจกรรมทางเศรษฐกิจทุกสาขา60  อยางไรก็
ตามภายหลังการหารือกับตัวแทนสวนใหญขององคการนายจางและลูกจาง  เจาหนาที่ของรัฐซึ่งมี
อํานาจตามกฎหมายอาจกันลูกจางบางประเภทออกจากการคุมครองการใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับ
คาจางและคาชดเชยของลูกจางโดยบุริมสิทธิ  หรือการคุมครองการใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจาง
และคาชดเชยของลูกจางโดยสถาบันประกันหรือทั้งสองกรณี  โดยเฉพาะขาราชการ  ดวยเหตุผล
เกี่ยวกับลักษณะเฉพาะของความสัมพันธดานการจางงาน  หรือในกรณีที่มีการประกันในรูปแบบ
อ่ืนๆ ใหความคุมครองแกบุคคลเหลานี้เทียบเทากับที่กําหนดในอนุสัญญาฉบับนี้อยูแลว61 
 

3.3.2  มาตรการใหความคุมครอง 
 

มาตรการใหความคุมครองการใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางและคาชดเชยของ
ลูกจางกรณีนายจางลมละลายตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 173  วา
ดวยการคุมครองการเรียกรองสิทธิของลูกจางกรณีนายจางลมละลาย ค.ศ. 1992  ประกอบดวย 2 
สวนคือ 

 
 

                                                  
 
58 International Labour Organisation  Convention No. 173  Art.1  par.2. 
59International Labour Organisation  Convention No. 173  Art.1  par.3.  
60 International Labour Organisation  Convention No. 173  Art.4  par.1. 
61 International Labour Organisation  Convention No. 173  Art.4  par.2. 
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3.3.2.1  การคุมครองการใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางและคาชดเชย
ของลูกจางโดยบุริมสิทธิ 

 
มาตรการใหความคุมครองการใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางและคาชดเชยของ

ลูกจางโดยบุริมสิทธิแกลูกจางตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 173  วา
ดวยการคุมครองการเรียกรองสิทธิของลูกจางกรณีนายจางลมละลาย ค.ศ. 1992  สามารถจําแนก
ได 3 หัวขอหลักดังนี้  

 
3.3.2.1.1  สิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางและคาชดเชยที่ไดรับการ

คุมครอง 
 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ  ฉบับที่ 173  วาดวยการคุมครอง
การเรียกรองสิทธิของลูกจางกรณีนายจางลมละลาย ค.ศ. 1992  กําหนดมาตรการคุมครองการใช
สิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางและคาชดเชยของลูกจางกรณีนายจางลมละลายวา  ในกรณีที่
นายจางประสบภาวะลมละลาย  การใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางและคาชดเชยของลูกจางอัน
เกิดจากการทํางานจะตองไดรับการคุมครองโดยบุริมสิทธิ (privilege)  ทั้งนี้เพื่อลูกจางจะไดรับ
สวนแบงจากกองทรัพยสินของนายจางที่ประสบภาวะลมละลาย (insolvent employer) กอน
เจาหนี้อ่ืนซึ่งไมมีบุริมสิทธิที่จะไดรับสวนแบง62โดยบุริมสิทธิ (privilege)  อยางนอยตองครอบคลุม
ถึง 
 

1)  การใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางของลูกจางตามระยะเวลาที่กําหนดซึ่ง
จะตองไมนอยกวาระยะเวลาสามเดือนกอนการลมละลาย  หรือกอนการสิ้นสุดการจางงาน  

 
2)  การใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางสําหรับการทํางานในวันหยุดของลูกจาง  

โดยไดรับคาจางระหวางปซึ่งประสบภาวะลมละลาย  หรือส้ินสุดการจางงาน  และในปกอนหนา
นั้น 

 
3)  การใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับจํานวนเงินของลูกจางอันเนื่องจากการหยุดงาน

ในลักษณะอื่นโดยไดรับคาจางในรูปแบบตางๆ ตามระยะเวลาที่กําหนด  ซึ่งตองไมนอยกวา

                                                  
 

62 International Labour Organisation  Convention No. 173  Art.5.   
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ระยะเวลาสามเดือนกอนการลมละลายหรือกอนการสิ้นสุดการจางงาน  และการจายคาชดเชยแก
ลูกจางเนื่องจากการสิ้นสุดการจางงาน  และ 
 

4)  การจายคาชดเชยแกลูกจางเนื่องจากการสิ้นสุดการจางงาน63 
 
3.3.2.1.2  ขอจํากัด 

  
อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 173  วาดวยการคุมครอง

การเรียกรองสิทธิของลูกจางกรณีนายจางลมละลาย ค.ศ. 1992  ไดกําหนดใหประเทศสมาชิกอาจ
จํากัดการคุมครองโดยบุริมสิทธิดังกลาวได  กลาวคือ  กฎหมายหรือขอบังคับภายในประเทศอาจ
จํากัดการคุมครองโดยบุริมสิทธิของการใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางและคาชดเชยของลูกจาง  
ดวยการกําหนดวงเงินไวซึ่งจะตองไมต่ํากวาระดับอันเปนที่ยอมรับของสังคม  แตหากบุริมสิทธิที่
จายใหแกการใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางและคาชดเชยของลูกจางถูกจํากัดเกินควร  วงเงินที่
กําหนดจะตองมีการปรับเปลี่ยนตามความจําเปนเพื่อใหคงมูลคาเทาเดิม64 เชน  กรณีที่คา    ครอง
ชีพของประเทศสมาชิกปรับตัวสูงขึ้น  วงเงินที่กําหนดเพื่อจํากัดการคุมครองการใชสิทธิเรียกรอง
เกี่ยวกับคาจางและคาชดเชย  ตองมีการปรับเพิ่มข้ึนเพื่อใหสอดคลองกับคาครองชีพที่ปรับตัว
สูงขึ้น  เปนตน 

 
3.3.2.1.3  ระดับของบุริมสิทธิ 
 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 173  วาดวยการคุมครอง
การเรียกรองสิทธิของลูกจางกรณีนายจางลมละลาย ค.ศ. 1992  ไดกําหนดระดับของบุริมสิทธิวา
กฎหมายหรือขอบังคับของประเทศตองกําหนดใหการใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางและคาชดเชย
ของลูกจางเปนบุริมสิทธิที่อยูในระดับสูงกวาการใชสิทธิเรียกรองในหนี้กรณีพิเศษอื่นๆ โดยเฉพาะ
สิทธิพิเศษของรัฐ*และสิทธิพิเศษจากระบบความมั่นคงทางสังคม  อยางไรก็ตามหากสิทธิเรียกรอง
เกี่ยวกับคาจางและคาชดเชยของลูกจางซึ่งไดรับการคุมครองนั้นเปนการดําเนินการโดยสถาบัน
ประกัน (ซึ่งจะกลาวถึงในหัวขอ 3.3.2.2) สิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางและคาชดเชยที่ไดรับการ

                                                  
 
63 International Labour Organisation  Convention No. 173  Art.6.   
64 International Labour Organisation  Convention No. 173  Art.7.   
* เชน หนี้ภาษอีากร 
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คุมครองนั้นอาจกําหนดใหมีสิทธิพิเศษต่ํากวาสิทธิพิเศษของรัฐและสิทธิพิเศษจากระบบความ
มั่นคงทางสังคมได65 
 

3.3.2.2  การคุมครองการใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางและคาชดเชย
ของลูกจางโดยสถาบันประกัน 

 
มาตรการใหความคุมครองแกลูกจางในการใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางและ

คาชดเชยของลูกจางโดยสถาบันประกันแก  ลูกจางตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวาง
ประเทศฉบับที่ 173  วาดวยการคุมครองการเรียกรองสิทธิของลูกจางกรณีนายจางลมละลาย ค.ศ. 
1992  สามารถจําแนกได 2 หัวขอหลักดังนี้  

 
3.3.2.2.1  หลักการทั่วไป 

 
อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 173  วาดวยการคุมครอง

การเรียกรองสิทธิของลูกจางกรณีนายจางลมละลาย ค.ศ. 1992  ไดกําหนดหลักการทั่วไปเกี่ยวกับ
มาตรการใหความคุมครองการใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางและคาชดเชยของลูกจางโดย
สถาบันประกันวา   

 
หากการจายเงินจากการใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางและคาชดเชยของลูกจาง

ที่มีสิทธิเรียกเอาจากนายจางเนื่องจากการจางงานนั้น  ไมสามารถกระทําไดเพราะเหตุที่กิจการ
ของนายจางประสบภาวะลมละลายการใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางและคาชดเชยในลักษณะ
ดงักลาวจะตองมีการประกันโดยสถาบันประกัน66  ทั้งนี้เพื่อใหบรรลุผลในการคุมครองการใชสิทธิ
เรียกรองเกี่ยวกับคาจางและคาชดเชยของลูกจางโดยสถาบันประกันดังกลาว  ภายหลังการหารือ
กับตัวแทนสวนใหญขององคการนายจางและลูกจาง  ประเทศสมาชิกอาจกําหนดมาตรการที่
เหมาะสมขึ้นเพื่อปองกันการดําเนินการในทางที่เปนการบิดเบือนมาตรการคุมครองซึ่งอาจเกิดขึ้น
ได67 

 
                                                  

 
65 International Labour Organisation  Convention No. 173  Art.8.   
66 International Labour Organisation  Convention No. 173  Art.9.   
67 International Labour Organisation  Convention No. 173  Art.10.   
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การดําเนินการตางๆ  ไมวาจะเปน  องคกร  การบริหารจัดการ  การดําเนินงาน
ตลอดจนการเงินของสถาบันประกันจะตองกําหนดขึ้นโดยวิธีทางกฎหมาย  หรือขอบังคับหรือ
วิธีการอื่นใดที่สอดคลองกับแนวปฏิบัติของประเทศสมาชิก  ซึ่งประเทศสมาชิกอาจจะอนุญาตให
บริษัทประกันภัยเปนผูดําเนินการใหความคุมครองในการการจายเงินตามการใชสิทธิเรียกรอง
เกี่ยวกับคาจางและคาชดเชยของลูกจางที่มีตอนายจางเนื่องจากการจางงาน หากบรษิทัประกนัภยั
สามารถใหความคุมครองไดอยางเทาเทียมกับสถาบันประกัน  โดยใหเปนไปตามลักษณะและ
ความตองการของประเทศสมาชิก68 
 

3.3.2.2.2  สิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางและคาชดเชยที่อยูในขาย
ความคุมครองโดยสถาบันประกัน 

 
การใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางและคาชดเชยของลูกจางที่อยูในขายความ

คุมครองโดยสถาบันประกันอยางนอยตองครอบคลุมถึง 
 

1)  การใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางของลูกจางตามระยะเวลาที่กําหนด  ซึ่ง
จะตองไมนอยกวาระยะเวลาแปดสัปดาหกอนการลมละลาย  หรือกอนการสิ้นสุดการจางงาน 

 
2)  การใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางสําหรับการทํางานในวันหยุดของลูกจาง  

โดยไดรับคาจางในระหวางระยะเวลาที่กําหนด  ซึ่งนอยกวาหกเดือนกอนประสบภาวะลมละลาย  
หรือกอนสิ้นสุดการจางงาน   

 
3)  การใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับจํานวนเงินของลูกจาง  อันเนื่องจากการหยุดงาน

ในลักษณะอื่น  โดยไดรับคาจางในรูปแบบตางๆ ตามระยะเวลาที่กําหนด  ซึ่งตองไมนอยกวา
ระยะเวลาแปดสัปดาหกอนการลมละลาย  หรือกอนการสิ้นสุดการจางงาน  และ  

 
4)  การจายคาชดเชยแกลูกจางเนื่องจากการสิ้นสุดการจางงาน69 
 

                                                  
 
68 International Labour Organisation  Convention No. 173  Art.11.   
69 International Labour Organisation  Convention No. 173  Art.12.   
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โดยที่สิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางและคาชดเชยที่ไดรับการคุมครองโดยสถาบัน
ประกันนี้  อาจมีการกําหนดขอจํากัดสิทธิดวยการกําหนดวงเงินไวซึ่งจะตองไมต่ํากวาระดับอันเปน
ที่ยอมรับของสังคม  แตหากบุริมสิทธิที่จายใหแกการใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางและคาชดเชย
ของลูกจางนั้นถูกจํากัดเกินควร  วงเงินที่กําหนดจะตองมีการปรับเปลี่ยนตามความจําเปนเพื่อใหมี
มูลคาสอดคลองกับคาครองชีพ70 
 
  จากหลักการตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่  173  วา
ดวยการคุมครองการเรียกรองสิทธิของลูกจางกรณีนายจางลมละลาย ค.ศ. 1992  จะเห็นไดวาการ
ใชสิทธิเรียกรองของลูกจางเกี่ยวกับคาจางและคาชดเชยในกรณีที่กิจการของนายจางประสบภาวะ
ลมละลายตองไดรับการคุมครอง   โดยประเทศสมาชิกอาจจะคุมครองโดยการกําหนดใหสิทธิ
เรียกรองเกี่ยวกับคาจางและคาชดเชยเปนหนี้ที่มีบุริมสิทธิ  หรือคุมครองโดยสถาบันประกัน  ซึ่ง
เมื่อพิเคราะหถึงมาตรการคุมครองสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางและคาชดเชยในกรณีที่กิจการของ
นายจางประสบภาวะลมละลายตามกฎหมายไทยแลว  เห็นไดวาการกําหนดความคุมครองโดย
การจัดใหสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางและคาชดเชยในกรณีที่กิจการของนายจางประสบภาวะ
ลมละลายเปนหนี้ที่มีบุริมสิทธินั้นไดมีการบัญญัติไวในมาตรา 257 แหงประมวลกฎหมายแพงและ
พาณิชยประกอบกับมาตรา 130 แหงพระราชบัญญัติลมละลาย  พ.ศ. 2484  ซึ่งมีสาระสําคัญวา
ใหสิทธิเรียกรองอันเกิดจากคาจางและคาชดเชยเปนหนี้ที่มีบริุมสิทธิเหนือหนี้ในลักษณะอื่นๆ แตก็
มิไดกําหนดวงเงินขั้นต่ําของบุริมสิทธิไวตามแนวทางที่อนุสัญญากําหนด  อยางไรก็ตามเห็นวาแม
จะมีการกําหนดวงเงินขั้นต่ําของบุริมสิทธิไว  แตหากกิจการของนายจางเขาสูกระบวนการ
ลมละลายแลว  การดําเนินการใชสิทธิเรียกรองนั้นตองใชเวลานาน  ดังนั้นจึงเห็นวา  แนวทางใน
การคุมครองสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางและคาชดเชยโดยกําหนดใหเปนหนี้ที่มีบุริมสิทธิเหนือหนี้
ในลักษณะอื่นๆ  ไมสามารถเยียวยาการเลิกจางและการวางงานในประเทศไทยได  สวนการจัดให
มีการคุมครองการใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางและคาชดเชยของลูกจางโดยผานสถาบันประกัน
หรือบริษัทประกันที่ประเทศสมาชิกกําหนดนั้น  วิธีการดังกลาวนาจะเปนแนวทางที่สราง
หลักประกันที่แนนอนใหแกลูกจางวา  เมื่อกิจการของนายจางลมละลายแลวจะมีหนวยงานหรือ
สถาบันที่เปนหลักประกันทําหนาที่เสมือนคนกลางเขามามาเยียวยาการใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับ
คาจางและคาชดเชยของลูกจางได  ซึ่งปจจุบันยังไมมีกฎหมายไทยรองรับการจัดตั้งหนวยงานหรือ
สถาบันในลักษณะดังกลาว 

                                                  
 
70 International Labour Organisation  Convention No. 173  Art.13.   
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3.4  กฎหมายและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับคาชดเชยและประโยชนทดแทนกรณีวางงานใน
ประเทศเยอรมนี 

 
จากที่ไดศึกษาถึงอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่  158  วา

ดวยการเลิกจางงานโดยนายจางเปนฝายริเร่ิม ค.ศ. 1982,  ฉบับที่168  วาดวยการสงเสริมการจาง
งานและการคุมครองการวางงาน  ค.ศ. 1988  และฉบับที่  173  วาดวยการคุมครองการเรียกรอง
สิทธขิองลูกจางกรณีนายจางลมละลาย ค.ศ. 1992  ซึ่งถือวาเปนที่มา  ที่สําคัญของมาตรการ
เยียวยาการเลิกจางและการวางงาน  โดยที่ประเทศสมาชิกองคการแรงงานระหวางประเทศทั้งที่ได
ใหสัตยาบันและมิไดใหสัตยาบันตออนุสัญญา  ไดนําหลักการของอนุสัญญาทั้ง 3 ฉบับดังกลาวไป
บัญญัติเปนกฎหมายในรูปแบบของกฎหมายคุมครองแรงงานวาดวยคาชดเชยและกฎหมาย
ประกันการวางงาน  ทั้งนี้รูปแบบการเยียวยาการเลิกจางและการวางงานของประเทศตางๆ 
สามารถจําแนกไดเปน 3 กลุม  คือ  กลุมแรกมีเฉพาะกฎหมายเรื่องคาชดเชย,  กลุมที่ 2 มีเฉพาะ
กฎหมายประกันการวางงาน  และกลุมที่ 3 มีทั้งกฎหมายเรื่องคาชดเชยและกฎหมายประกันการ
วางงาน  โดยที่ประเทศเยอรมนีซึ่งเปนประเทศที่มีพัฒนาการทางกฎหมายแรงงานที่กาวหนา
ประเทศหนึ่งในโลก  และเปนประเทศแรกที่ริเร่ิมการประกันสังคมขึ้นนั้น  ไมมีกฎหมายกาํหนดเรือ่ง
คาชดเชย  ซึ่งเมื่อลูกจางถูกเลิกจางลูกจางจะไดรับการเยียวยาการเลิกจางโดยการไดรับประโยชน
ทดแทนกรณีวางงานจากระบบประกันการวางงาน  กลาวคือ 

 
3.4.1 กฎหมายและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับคาชดเชยในประเทศเยอรมนี 
 
ในประเทศเยอรมนีไมมีกฎหมายกําหนดเรื่องคาชดเชย (severance  pay) ไว  แต

ใหเปนไปตามกลไกการเจรจาตอรองระหวางนายจางและลูกจาง (ระบบสมัครใจ)  โดยที่กฎหมาย
ที่เกี่ยวของกับขอพิพาทวาดวยการเลิกจางไมเปนธรรม  จะปรากฏในพระราชบัญญัติศาลแรงงาน 
(Labour Court Act) ตามระบบศาลแรงงาน  ซึ่งลูกจางที่ประสงคจะโตแยงสิทธิเมื่อถูกเลิกจางหรือ
บอกเลิกสัญญาจาง  ตองดําเนินคดีตอนายจางโดยวิธีการยื่นคํารองตอศาลภายในสามสัปดาห    
นับแตวันที่ไดรับแจงวาถูกเลิกจาง  ทั้งนี้หากศาลมีคําพิพากษาหรือคําวินิจฉัยวา  การเลิกจางไม
ชอบดวยกฎหมาย  ไมถูกตอง  หรือไมเปนธรรม  ศาลอาจมีคําสั่งระงับการเลิกจางนั้น  และสั่งให
นายจางจายคาชดเชยความเสียหายแกลูกจางจํานวนหนึ่งตามดุลพินิจที่ศาลเห็นวาเหมาะสมแก
การที่ลูกจางตองตกงาน  ซึ่งปกติจะเทากับคาจางสิบสองเดือน  หรือสิบแปดเดือน  ทั้งนี้หาก
ลูกจางมีอายุเกินกวาหาสิบหาปขึ้นไป  เกณฑที่ศาลจะนํามาประกอบดุลพินิจ  ไดแกปจจัย
สภาพแวดลอมทางสังคม  เชน  สถานภาพการสมรส  จํานวนผูที่อยูในความอุปการะของลูกจาง  
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สุขภาพทางรางกาย  และปจจัยเอื้ออํานวยของตลาดแรงงานในขณะนั้น  วาลูกจางจะมีความ
ยากลําบากเพียงใดในการหางานใหมทํา  ความรายแรงของการเลิกจางที่ไมถูกตองที่ไมชอบธรรม  
ตลอดจนปจจัยเกี่ยวกับสถานภาพทางเศรษฐกิจของลูกจางที่ถูกเลิกจาง  โดยที่การจายคาชดเชย 
จะถูกนําไปพิจารณาประกอบการคํานวณเงินประโยชนทดแทนกรณีวางงานดวย71  
 

3.4.2 กฎหมายและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับประโยชนทดแทนกรณีวางงานใน
ประเทศเยอรมนี 

 
ประเทศเยอรมนีเปนประเทศแรกที่ไดริเร่ิมการประกันสังคมขึ้น72  การประกันการ

วางงานซึ่งถือเปนการประกันสังคมรูปแบบหนึ่งไดริเร่ิมข้ึนในชวงหลังสงครามโลกครั้งที่1 เนื่องจาก
ในป ค.ศ.1918 มีประชาชนและทหารที่ปลดประจําการเปนจํานวนมากไมมีงานทํา  ทําใหรัฐบาล
ตองออกกฤษฎีกาเกี่ยวกับการดูแลคนวางงาน  ในลักษณะกําหนดใหองคกรปกครองตนเองระดับ
ทองถิ่นทําหนาที่ดูแลคนวางงาน  สวนรัฐบาลจะสนับสนุนดานคาใชจายโดยใหฝายนายจางและ
ฝายลูกจางออกเงินสมทบอีกสวนหนึ่ง  แตเนื่องจากปญหาการวางงานมีความรุนแรงมากการจาย
ประโยชนทดแทนจึงยังคงอาศัยการทดสอบความจําเปน (mean test) ซึ่งเปนวิธีการที่ใชในการ
สงเคราะหเขาชวยเหลือเพื่อคัดเลือกผูท่ีจําเปนจะไดรับประโยชนทดแทนอยางแทจริงเทานั้น73  ซึ่ง
ตอมาในป ค.ศ. 1972 ก็ไดมีการออกกฎหมายจัดตั้งสํานักงานแรงงานและการประกันสังคม   
กรณีวางงานขึ้น  เพื่อรับผิดชอบงานดานแรงงานและการประกันสังคม  ทําใหการประกันสังคม
กรณีวางงานของเยอรมนีเปนระบบที่เต็มรูปแบบขึ้น74  การดําเนินการดานการประกันการวางงาน
ในปจจุบันนี้ถือเปนสวนหนึ่งของระบบการสงเสริมการจางงานที่ใหบริการจัดหางาน,  การพัฒนา

                                                  
 

71รังสฤษฏ  จันทรัตน, รายงานการศึกษาเรื่อง  ความสัมพันธเชื่อมโยงระหวาง  
“คาชดเชย” และ “การประกันการวางงาน”, หนา 59.  

72Lubove,  Roy.  The  Struggle for Social Security 1900–
1935.(Massachusetts: Harvard University Press, 1968), p. 66.  อางใน  ศักดิ์ศรี  บริบาล
บรรพตเขตต.  ระบบความมั่นคงทางสังคม,พิมพคร้ังที่ 1(กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2535), หนา 64.   

73 ศักดิ์ศรี  บริบาลบรรพตเขตต.  ระบบความมั่นคงทางสงัคม, หนา 68.   
74 วิจิตรา (ฟุงลัดดา) วิเชียรชม,  “การประกันสังคมกรณีวางงาน,” วารสาร

นิติศาสตร 31,1: 627. 
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ขอมูลตลาดแรงงานรวมทั้งจัดระบบการประกันการจางงานแกผูวางงาน  ซึ่งเปนระบบภาคบังคับที่
มีภาครัฐเปนผูบริหารงาน  ทั้งนี้เปนไปตามบทบัญญัติแหงประมวลกฎหมายสังคม  เลม 3 (Social 
Code Book III) และพระราชบัญญัติสงเสริมการจางงาน (Employment Promotion Act) 

 
3.4.2.1  ขายความคุมครอง 
 

 หลักการทั่วไปของการประกันการวางงานตามพระราชบัญญัติสงเสริมการจาง
งาน (Employment Promotion Act) ไดบัญญัติใหความคุมครองแกลูกจางในสถานประกอบ
กิจการทุกประเภท  โดยบุคคลที่อยูในขายความคุมครองคือ  ผูที่มีงานทํา  รวมทั้งผูรับงานไปทําที่
บาน,  ผูทดลองงาน  และผูฝกงาน  รวมทั้งกลุมอ่ืนๆ ในโครงการฝกอาชีพ  ยกเวนผูที่รับจางทํางาน
เล็กๆ ที่ไมสําคัญ75 
 

3.4.2.2  ประโยชนทดแทนและเงื่อนไขการเกิดสิทธิ   
 

3.4.2.2.1  จํานวนประโยชนทดแทน 
 

 ตามพระราชบัญญัติสงเสริมการจางงาน (Employment Promotion Act) ได
บัญญัติเกี่ยวกับจํานวนประโยชนทดแทนที่ลูกจางผูประกันตนจะมีสิทธิไดรับนั้นขึ้นอยูกับ
องคประกอบดังตอไปนี้ 

 
 1)  การจายประโยชนทดแทนจะจายแบบอัตรารอยละตายตัว (flat-percentage) 

ของรายไดสทุธิหลังจากจายเงินภาษีและจายเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคม  ซึ่งมี 2 อัตรา คือ
อัตรารอยละหกสิบเจ็ดของรายได  กรณีที่ผูใชสิทธิรับประโยชนทดแทนมีบุตร  และอัตรารอยละหก
สิบของรายได  กรณีที่ผูใชสิทธิรับประโยชนทดแทนไมมีบุตร 
 

                                                  
 
75Students. participating in the Practice Enterprise Education at 

"Berufliche Schulen" in Bebra,Germany. Benefits (Payments in Case of 
Unemployment[Online].2002.  Available from : http://www.hvitfeldt.educ.goteborg.se 
/projekt/yepos/germany.htm[2006, January 5].  
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2)  จํานวนประโยชนทดแทนจะมีการปรับเพิ่มข้ึนตามดัชนีคาจางโดยจะพิจารณา
จากระยะเวลาการจายเงินสมทบ  และอายุของผูประกันตนเมื่อเกิดสิทธิคร้ังแรก 

 
3)  กําหนดระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนขั้นต่ําสุดเทากับหกเดือนและขั้น

สูงสุดเทากับสามสิบสองเดือน  ทั้งนี้มีระยะเวลารอการเกิดสิทธิเปนเวลาสองสัปดาห  โดยมี
รายละเอียดดังนี7้6 

 
  (1)  กรณีผูรับประโยชนทดแทนมีอายุต่ํากวาสี่สิบหาป 

 
- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตสิบสองเดือนขึ้นไปแต

นอยกวาสิบหกเดือน   จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลาหกเดือน 
 
- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตสิบหกเดือนขึ้นไปแต

นอยกวายี่สิบเดือน   จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลาแปดเดือน 
 

- ระยะเวลาการทาํงาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตยี่สิบเดือนขึ้นไปแตนอย
กวายี่สิบส่ีเดือน   จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลาสิบเดือน 

 
- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตยี่สิบส่ีเดือนขึ้นไป จะมี

สิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลาสิบสองเดือน 
 
 
 
 

                                                  
 

76คณะทํางานโครงการขยายความคุมครองกรณีวางงาน.,  “บริการจัดหางานและ
ประกันการวางงานของ  สหพันธสาธารณรัฐเยอรมัน,”  รายงานการศึกษาดูงาน เร่ือง ระบบ
ประกันการวางงาน ณ สหราชอาณาจักร  และสหพันธสาธารณรัฐเยอรมัน  ระหวางวันที่ 10-18 
มีนาคม 2544 ,(กรุงเทพมหานคร: สํานักงานประกันสังคม กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม, 
2544), หนา 9/2.   



 101

 (2)  กรณีผูรับประโยชนทดแทนมีอายุระหวางสี่สิบหาถึงสี่สิบหกป 
 

- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตสิบสองเดือนขึ้นไปแต
นอยกวาสิบหกเดือน   จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลาหกเดือน 

 
- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตสิบหกเดือนขึ้นไปแต

นอยกวายี่สิบเดือน   จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลาแปดเดือน 
 

- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตยี่สิบเดือนขึ้นไปแตนอย
กวายี่สิบส่ีเดือน   จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลาสิบเดือน 
 

  (3)  กรณีผูรับประโยชนทดแทนมีอายุระหวางสี่สิบเจ็ดถึงหาสิบเอ็ดป 
 

- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตสิบสองเดือนขึ้นไปแต
นอยกวาสิบหกเดือน   จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลาหกเดอืน 

 
- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตสิบหกเดือนขึ้นไปแต

นอยกวายี่สิบเดือน   จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลาแปดเดือน 
 

- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตยี่สิบเดือนขึ้นไปแตนอย
กวายี่สิบส่ีเดือน   จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลาสิบเดือน 

 
- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตยี่สิบส่ีเดือนขึ้นไป จะมี

สิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลาสิบสองเดือน 
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 (4)  กรณีผูรับประโยชนทดแทนมีอายุระหวางหาสิบสองถึงหาสิบหาป* 
 
- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตสิบสองเดือนขึ้นไปแต

นอยกวาสิบหกเดือน   จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลาหกเดือน 
 

- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตสิบหกเดือนขึ้นไปแต
นอยกวายี่สิบเดือน   จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลาแปดเดือน 

 
- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตยี่สิบเดือนขึ้นไปแตนอย

กวายี่สิบส่ีเดือน   จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลาสิบเดือน 
 

- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตยี่สิบส่ีเดือนขึ้นไปแต
นอยกวาสี่สิบเดือน   จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลาสิบสองเดือน 

 
- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตสี่สิบเดือนขึ้นไปแตนอย

กวาสี่สิบส่ีเดือน   จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลายี่สิบเดือน 
 

- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตส่ีสิบส่ีเดือนขึ้นไปแต
นอยกวาสี่สิบแปดเดือน   จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลายี่สิบสองเดือน 

 

                                                  
 

* รัฐสภาประเทศเยอรมนีไดมีมติผานกฎหมายปฏิรูปตลาดแรงงาน  เมื่อวันที่ 19 
ธันวาคม ค.ศ. 2003  โดยมีสาระสําคัญรวมถึงการลดระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนแก
ลูกจางมีอายุต่ํากวาหาสิบหาป เพื่อใหลูกจางที่ตองการเกษียณอายุงานกอนกําหนด (early 
retirement)  มีจํานวนนอยลง  กฎหมายฉบับดังกลาวจึงลดระยะเวลาการจายประโยชนทดแทน
แกลูกจางมีอายุต่ํากวาหาสิบหาปซึ่งมีระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตยี่สิบแปดถึง
สามสิบเกาเดือนเปนกรณีพิเศษ ทั้งนี้การเปลี่ยนแปลงระยะเวลาการจายประโยชนทดแทน
ดังกลาวมีผลบังคับใชตามกฎหมายนับแตวันที่ 1 มกราคม 2004 เปนตนไป. 
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- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตส่ีสิบแปดเดือนขึ้นไปแต
นอยกวาหาสิบสองเดือน   จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลายี่สิบส่ีเดือน 

 
- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตหาสิบสองเดือนขึ้นไป 

จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลายี่สิบหกเดือน77 
 
(5)  กรณีผูรับประโยชนทดแทนมีอายุตั้งแตหาสิบหกป ขึ้นไป 

 
- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตสิบสองเดือนขึ้นไปแต

นอยกวาสิบหกเดือน   จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลาหกเดือน 
 

- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตสิบหกเดือนขึ้นไปแต
นอยกวายี่สิบเดือน   จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลาแปดเดือน 

 
- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตยี่สิบเดือนขึ้นไปแตนอย

กวายี่สิบส่ีเดือน   จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลาสิบเดือน 
 

- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตยี่สิบส่ีเดือนขึ้นไปแต
นอยกวายี่สิบแปดเดือน   จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลาสิบสองเดือน 

 
- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตยี่สิบแปดเดือนขึ้นไปแต

นอยกวาสามสิบสองเดือน   จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลาสิบส่ีเดือน 
 

                                                  
 

77European Foundation for the improvement of Living and Working   
Condition.  Laws on protection against dismissal and unemployment benefit amended 
[Online]2004.Available from: http://www.eiro.eurofourd.eu.int/about/2004/01/feature/   
de040125f.html[2006,January 5]. 
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- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตสามสิบสองเดือนขึ้นไป
แตนอยกวาสามสิบหกเดือน   จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลาสิบหกเดือน 

 
- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตสามสิบหกเดือนขึ้นไป

แตนอยกวาสี่สิบเดือน   จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลาสิบแปดเดือน 
 

- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตส่ีสิบเดือนขึ้นไปแตนอย
กวาสี่สิบส่ีเดือน   จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลายี่สิบเดือน 

 
- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตสี่สิบส่ีเดือนขึ้นไปแต

นอยกวาสี่สิบแปดเดือน   จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลายี่สิบสองเดือน 
 
- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตสี่สิบแปดเดือนข้ึนไปแต

นอยกวาหาสิบสองเดือน     จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลายี่สิบส่ีเดือน 
 

- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตหาสิบสองเดือนขึ้นไปแต
นอยกวาหาสิบหกเดือน   จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลายี่สิบหกเดือน 

 
- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตหาสิบหกเดือนขึ้นไปแต

นอยกวาหกสิบเดือน   จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลายี่สิบแปดเดือน 
 

- ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตหกสิบเดือนขึ้นไปแต
นอยกวาหกสิบส่ีเดือน   จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลาสามสิบเดือน 

 
-  ระยะเวลาการทํางาน (การสงเงินสมทบ) ตั้งแตหกสิบส่ีเดือนขึ้นไป จะ

มีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลาสามสิบสองเดือน 
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ตารางที่ 3  แสดงระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานของประเทศเยอรมน7ี8 
 

ระยะเวลาการจายประโยชนทดแทน (เดือน) ระยะเวลา 
การสงเงิน
สมทบ 

อายุต่ํากวา 
45 ป 

อายุ 45-46 ป อายุ 47-51 ป อายุ 52-55 ป อายุตั้งแต   
56ป  ขึน้ไป 

12 เดือน 6 6 6 6 6 
16 เดือน 8 8 8 8 8 
20 เดือน 10 10 10 10 10 
24 เดือน 12 12 12 12 12 
28 เดือน    12 14 
32 เดือน    12 16 
36 เดือน    12 18 
40 เดือน    20 20 
44 เดือน    22 22 
48 เดือน    24 24 
52 เดือน    26 26 
56 เดือน     28 
60 เดือน     30 
64 เดือน     32 

 
                                                  

 
78 คณะทํางานโครงการขยายความคุมครองกรณีวางงาน.,  “บริการจดัหางานและ

ประกันการวางงานของ  สหพันธสาธารณรัฐเยอรมัน,” รายงานการศึกษาดูงาน เร่ือง ระบบประกัน
การวางงาน ณ สหราชอาณาจักร  และสหพันธสาธารณรัฐเยอรมัน  ระหวางวันที่ 10-18 มีนาคม 
2544 , หนา 9/2.  และ  European Foundation for the improvement of Living and Working   
Condition.  Laws on protection against dismissal and unemployment benefit amended 
[Online]2004.Available from: http://www.eiro.eurofourd.eu.int/about/2004/  01/feature/   
de040125f.html[2006,January 5]. 
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3.4.2.2.2  เงื่อนไขการเกิดสิทธิ  
  

ตามพระราชบัญญัติสงเสริมการจางงาน (Employment Promotion Act) ได
บัญญัติเงื่อนไขการเกิดสิทธิที่ลูกจางผูประกันตนจะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนที่สําคัญมีดังนี7้9 
 

1)  ตองเปนผูประสบภาวะการวางงานที่ไดสงเงินสมทบตั้งแตสิบสองเดือนขึ้นไป  
ในระยะเวลาสามปสุดทายกอนการวางงาน  

 
2)  ตองขึ้นทะเบียนผูวางงานกับสํานักจัดหางานของรัฐทันทีที่ประสบภาวะการ

วางงาน  และไดรายงานตัวตามกําหนดนัด  โดยการรายงานตัวตอสํานักจัดหางานของรัฐนั้นมีแนว
ปฏิบัติดังนี8้0 

 
(1)  ผูวางงานตองไปดวยตนเอง  เพื่อใหสํานักงานไดรูขอมูลอยางแทจริง  

 
(2)  ผูวางงานตองติดตอหางานใหมเร็วที่สุดกอนจายเงินชวยเหลือ 

 
(3)  ผูวางงานตองแจงที่อยูใหชัดเจน  ซึ่งโดยทั่วไปสามารถแจงลวงหนา

กอนที่จะวางงานจริงได  เนื่องจากทราบวาจะมีการเลิกจาง 
 

(4)  ผูวางงานตองเตรียมพรอมตลอดเวลา  เพื่อตรวจดูวามีหนังสือแจง
เร่ืองงานหรือไมซึ่งถาไมแจงจะไมไดรับเงินชวยเหลือ  และหากมีการยายที่อยูตองแจงใหสํานัก
จัดหางานของรัฐทราบทันที 

 

                                                  
 

79 คณะทํางานโครงการขยายความคุมครองกรณีวางงาน.,  “บริการจัดหางาน
และประกันการวางงานของ  สหพันธสาธารณรัฐเยอรมัน,” รายงานการศึกษาดูงาน เร่ือง ระบบ
ประกันการวางงาน ณ สหราชอาณาจักร  และสหพันธสาธารณรัฐเยอรมัน  ระหวางวันที่ 10-18 
มีนาคม 2544 , หนา 8/2 และ 2/3.   

80เร่ืองเดียวกนั, หนา 20/2.    
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(5)  หากผูวางงานไดทํางานใหมจะตองแจงใหสํานักจัดหางานของรัฐ
ทราบทันที 
 

3)  ตองเปนผูที่พยายามหางานทําดวยตนเอง  และไมปฏิบัติตนใหขาดคุณสมบัติ
ที่จะไดรับประโยชนทดแทน 

 
  อยางไรก็ตามหากมีเหตุดังตอไปนี้เกิดขึ้นผูประกันตนจะถูกตัดสิทธิที่จะไดรับ

ประโยชนทดแทนเปนการชั่วคราวเปนระยะเวลาสิบสองสัปดาหแรก  กลาวคือ81 
 

1)  ผิดสัญญาจางในการทํางานแหงใหมอยางรุนแรง 
 

2)  ลาออกจากงานใหมที่สํานักจัดหางานของรัฐจัดใหโดยไมมีเหตุอันควร 
 

3)  ปฏิเสธงานโดยไมมีเหตุผลเพียงพอ  หรือปฏิเสธไมฝกอาชีพที่สํานักจัดหางาน
ของรัฐแนะนํา  ตัวอยางเชน 

 
-  ปฏิเสธไมรับงานโดยใหเหตุผลวา  สัญญาจางมีระยะเวลาสั้นเกินไป  อาจถกู

ตัดสิทธิเปนระยะเวลาหกสัปดาห 
 

-  ปฏิเสธไมรับงานสองครั้งโดยไมมีเหตุผลอันสมควร  จะถูกระงับการจาย
ประโยชนทดแทนยี่สิบส่ีสัปดาห  หรือไมมีสิทธิรับประโยชนทดแทนตอไป 

 
-  ไมไปรายงานตัวตอสํานักจัดหางานของรัฐตามกําหนดนัดโดยไมแจงเหตุผล  

หรือไดแจงแตไมมีเหตุผลอันสมควร  จะถูกตัดสิทธิการจายประโยชนทดแทนสิบสองสัปดาหและ
จะตองไปพบเจาหนาที่ของสํานักจัดหางานของรัฐ  หากไมไปพบจะถูกตัดสิทธิการจายประโยชน
ทดแทนอีกสี่ถึงแปดสัปดาห 

 

                                                  
 

81เร่ืองเดียวกัน, หนา 21/2.   
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4)  ไมขึ้นทะเบียนผูวางงานกับสํานักจัดหางานของรัฐทันที  จะถูกตัดสิทธิการจาย
ประโยชนทดแทนสองสัปดาห  (ปกติควรแจงขึ้นทะเบียนทันทีเมื่อประสบภาวะการวางงานเพื่อ
ไมใหเสียสิทธิ  หรือกรณีที่ลูกจางทราบวางานที่ทําอยูนั้นไมมั่นคงก็ควรขึ้นทะเบียนขอเปลี่ยนแปลง
งาน) 

 
  จะเห็นไดวาในประเทศเยอรมนีนั้นไมมีกฎหมายเรื่องคาชดเชย  หากลูกจางซึ่งอยู
ในขายความคุมครองของระบบประกันการวางงานถูกเลิกจางและตองประสบภาวะการวางงาน  
ลูกจางนั้นสามารถใชสิทธิขอรับประโยชนทดแทนกรณีวางงานไดทันที  ดังนี้จะเห็นไดวา  การจาย
ประโยชนทดแทนกรณีวางงานนั้นมีลักษณะเปนการสรางความมั่นคงใหแกลูกจางวา  หากลูกจาง
ถูกเลิกจางหรือตองประสบภาวะการวางงานแลวจะไดรับการเยียวยาความเสียหายอยางแนนอน  
อยางไรก็ตามการที่ระบบประกันการวางงานของประเทศเยอรมนีมีระยะเวลาการจายประโยชน
ทดแทนสูงสุดถึงสามสิบสองเดือนนั้น  เห็นวาเปนการจายประโยชนทดแทนที่มีระยะเวลายาวนาน
เกินไปซึ่งอาจทําใหผูวางงานขาดความกระตือรือรนในการหางานใหมทํา  และทําใหผูวางงาน
พ่ึงพาระบบประกันการวางงานมากเกินไปอันอาจสงผลใหเกิดการวางงานเพิ่มมากขึ้นได   
 
3.5  กฎหมายและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับคาชดเชยและประโยชนทดแทนกรณีวางงานใน
ประเทศสหรัฐอเมริกา 
 

 อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่  158  วาดวยการเลิกจาง
งานโดยนายจางเปนฝายริเร่ิม ค.ศ. 1982,  ฉบับที่168  วาดวยการสงเสริมการจางงานและการ
คุมครองการวางงาน  ค.ศ. 1988  และฉบับที่  173  วาดวยการคุมครองการเรียกรองสิทธิของ
ลูกจางกรณีนายจางลมละลาย ค.ศ. 1992 ถือเปนที่มา  ที่สําคัญของมาตรการเยียวยาการเลิกจาง
และการวางงาน  โดยที่ประเทศสมาชิกขององคการแรงงานระหวางประเทศทั้งที่ไดใหสัตยาบัน
และมิไดใหสัตยาบันตออนุสัญญา  ไดนําหลักการของอนุสัญญาทั้งสามฉบับดังกลาวไปบัญญัติ
เปนกฎหมายในรูปแบบของกฎหมายคุมครองแรงงานวาดวยคาชดเชยและกฎหมายประกันการ
วางงาน  โดยรูปแบบการเยียวยาการเลิกจางและการวางงานของประเทศตางๆ นั้นบางประเทศมี
เฉพาะกฎหมายเรื่องคาชดเชย  บางประเทศมีเฉพาะกฎหมายประกันการวางงาน  และบาง
ประเทศมีทั้งกฎหมายเรื่องคาชดเชยและกฎหมายประกันการวางงาน  โดยที่ประเทศสหรัฐอเมริกา
ซึ่งเปนประเทศที่มีความกาวหนาทางพาณิชยกรรมและอุตสาหกรรมอยางตอเนื่อง  อันสงผลให
กฎหมายแรงงานมีพัฒนาการและความกาวหนานั้นไมมีกฎหมายกําหนดเรื่องคาชดเชยไว         
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แตหากลูกจางถูกเลิกจางจะไดรับการเยียวยาโดยการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานจากระบบ
ประกันการวางงาน  กลาวคือ   
 

3.5.1  กฎหมายและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับคาชดเชยในประเทศ
สหรัฐอเมริกา 

 
ในประเทศสหรัฐอเมริกาไมมีกฏหมายเกี่ยวกับคาชดเชย (severance  pay) แต

การจายคาชดเชยจะเปนไปตามขอตกลงระหวางลูกจางและนายจาง  โดยผานระบบการเจรจา
ตอรอง (collective bargaining) ซึ่งเปนสิทธิของลูกจางที่พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ
(National Labour Relations Act)* กําหนดไว  ทั้งนี้ในทางปฏิบัติโดยทั่วไปกิจการขนาดใหญเมื่อมี
การเลิกจาง  มักจะสมัครใจจายเงินชดเชยการเลิกจางแกลูกจางอยูแลว  ดวยเหตุผลทางเศรษฐกิจ 

 
3.5.2  กฎหมายและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับประโยชนทดแทนกรณีวางงานใน

ประเทศสหรัฐอเมริกา 
 
3.5.2.1  ลักษณะของการประกันการวางงาน 

   
การประกันการวางงานของประเทศสหรัฐอเมริกาใชบังคับเปนครั้งแรกในมลรัฐ

วิสคอนซิน (Wisconsin) เมื่อป ค.ศ. 1932  โดยพระราชบัญญัติสํารองการวางงาน ค.ศ. 1932 
(Unemployment Reserve Act 1932) ที่มุงสํารองงานในโรงงานอุตสาหกรรมเพื่อชวยเหลือผู
ประสบภาวะการวางงานเปนรายบุคคลมากกวาการจัดตั้งกองทุนกลาง (Central Insurance 
Fund)  สวนกฎหมายประกันสังคมฉบับแรกของประเทศคือ กฎหมายประกันสังคมป ค.ศ. 1935 
(Social Security Act 1935) กฎหมายฉบับนี้สนับสนุนใหมีการประกันการวางงานโดยรัฐตาม
กฎหมายของรัฐบาลกลาง   มีการจัดตั้ ง โครงการประกันการวางงาน  (Unemployment 
Compensation or Insurance) ซึ่งตอมาก็มีการจัดตั้งโครงการนี้ในทุกมลรัฐ  โดยแตละมลรัฐมี
อิสระในการกําหนดเกี่ยวกับ  ขายความคุมครอง  ขอกําหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับผูมีสิทธิรับ
ประโยชนทดแทน  อัตราเงินสมทบ  และจํานวนเงินสงเคราะหเปนประโยชนทดแทนกรณีวางงาน  
โดยใหเปนไปตามบทบัญญัติแหงกฎหมายประกันสังคม (Social Security Act 1935) และ
กฎหมายภาษีการประกันการวางงานของรัฐบาลกลาง (The Federal Unemployment Tax Act 
                                                  

 
* ดู  National Labour Relations Act  Sec.7. 
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หรือ FUTA) ซึ่งเริ่มบังคับใชในภาคอุตสาหกรรมแลวขยายไปยังภาคธุรกิจการพาณิชยกรรมอื่นๆ82  
ในเวลาตอมา 
  

โดยที่ปจจุบันระบบการประกันการวางงานของประเทศสหรัฐอเมริกามีลักษณะ
สําคัญ เปนการจายประโยชนทดแทนเปนเงินเพื่อทดแทนการขาดรายไดบางสวนแกลูกจางที่ตอง
ประสบภาวะการวางงานโดยไมสมัครใจ  โดยมีการสนับสนุนทางการเงินจากรัฐบาลกลาง  ซึ่ง
รัฐบาลกลางจะจัดสรรเงินภาษีวางงานของรัฐบาลกลางจํานวนหนึ่งเพื่อนํามาจายประโยชน
ทดแทนพิเศษ (เปนการจายประโยชนทดแทนในชวงที่เกิดการวางงานสูง) รวมกับมลรัฐ (Ferderal-
State extended benefits) นอกจากนี้แลวเงินภาษีวางงานของรัฐบาลกลางดังกลาวยังถือเปน
แหลงเงินทุนที่จะนํามาใหมลรัฐกูยืมเมื่อเงินในบัญชีของมลรัฐติดลบ  สวนการบริหารโครงการ          
การประกันการวางงานนั้นมลรัฐกับกระทรวงแรงงานจะบริหารโครงการรวมกันกลาวคือ  เงินที่
นํามา ใชจายเพื่อการบริหารโครงการและการบริการจัดหางานใหผูวางงานนั้นเปนเงินที่จัดสรรจาก
รัฐบาลกลาง  ซึ่งสภาคองเกรสจะพิจารณาจัดสรรงบประมาณบริหารตามความตองการของ      
แตละมลรัฐ  โดยกระทรวงแรงงานจะเปนผูใหความชวยเหลือดานวิชาการ  ตลอดจนกํากับดูแล
การดําเนินงานของมลรัฐ  ทั้งนี้การบริหารจัดการโครงการประกันการวางงานตามกฎหมายของ  
แตละมลรัฐนั้นจะตองสอดคลองกับกฎหมายหลักของรัฐบาลกลาง83 
 
 
 
 
 
 

                                                  
 
82วิจิตรา (ฟุงลัดดา) วิเชียรชม,  “การประกันสังคมกรณีวางงาน,” วารสาร

นิติศาสตร 31,1 (กันยายน 2544):  630.  
83กองวิชาการและแผนงาน  สํานักงานประกันสังคม,  “อํานาจหนาที่และหลักการ

ของโครงการประกันการวางงาน” รายงานการศึกษาดูงานของคณะกรรมการประกันสังคม เร่ือง 
การประกันการวางงานของประเทศสหรัฐอเมริกา ณ ประเทศสหรัฐอเมริกา ระหวางวันที่ 16-19 
พฤษภาคม 2543 (นนทบุรี: สํานักงานประกันสังคม กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม, 2543), 
หนา 2.   
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3.5.2.2  ขายความคุมครอง 
  

 ขายความคุมครองของระบบการประกันการวางงานในประเทศสหรัฐอเมริกา  
เปนไปตามบทบัญญัติแหงกฎหมายภาษีการประกันการวางงานของรัฐบาลกลาง (The Federal 
Unemployment Tax Act หรือ FUTA)84  โดยใชบังคับกับลูกจางในกิจการพาณิชยกรรมและ
อุตสาหกรรมตลอดจนองคกรที่ไมแสวงหากําไรที่มีลูกจางตั้งแตส่ีคนขึ้นไป  รวมถึงลูกจางของรัฐทั้ง
ในสวนกลางและสวนทองถิ่น  โดยครอบคลุมถึงองคกรที่ไมแสวงหาผลกําไรและลูกจางภาคเกษตร
ในกิจการที่มีลูกจางตั้งแตสิบคนขึ้นไป  สวนบุคคลที่ไมอยูในขายความคุมครอง คือ  แรงงานของ
อุตสาหกรรมภายในครัวเรือน  ลูกจางขององคกรทางศาสนา  ผูประกอบอาชีพอิสระและผูรับจาง
เหมาอิสระซึ่งไมมีลูกจางและนายจาง85 
 

3.5.2.3  ประโยชนทดแทนและเงื่อนไขการเกิดสิทธิ  
  
 3.5.2.3.1  หลักการสําคัญในการกําหนดสิทธิประโยชน

ทดแทน   
 

 การกําหนดสิทธิประโยชนทดแทนกรณีวางงานในประเทศสหรัฐอเมริกานั้น
กฎหมายของรัฐบาลกลาง (Ferderal Law) ไมไดบัญญัติถึงมาตรฐานของสิทธิประโยชนไว  แต
การกําหนดสิทธิประโยชนทดแทนกรณีวางงานดังกลาวจะปรากฏในกฎหมายการประกันการ
วางงานของระดับมลรัฐ  โดยที่แตละมลรัฐจะมีเกณฑการคํานวณสิทธิประโยชนทดแทนที่มีความ
แตกตางกันซึ่งประกอบดวยหลักการสําคัญดังตอไปนี8้6 
 

 1)  ระยะเวลาการรอรับสิทธิประโยชน  
     (waiting period) 

 
 ระยะเวลาการรอรับสิทธิประโยชนทุกมลรัฐสวนใหญ (ยกเวนเพียงแปดมลรัฐ) จะ

กําหนดไวเปนระยะเวลาหนึ่งสัปดาหนับแตวันที่ลูกจางไดประสบภาวะการวางงาน  โดยมี

                                                  
 
84 The Federal Unemployment Tax Act  Secs. 3306 & 3309. 
85 George E. Rejda,  Social Insurance And Economic Security, p.376. 
86 Ibid., pp.379-382. 



 112

ขอยกเวน (ในบางมลรัฐ) วาหากภาวะการวางงานที่เกิดขึ้นนั้นเปนผลโดยตรงจากภัยพิบัติหรือเมื่อ
รัฐบาลไดประกาศภาวะฉุกเฉิน  จะไมนําระยะเวลาหนึ่งสัปดาหนี้มาใชโดยใหไดรับสิทธิประโยชน
ทันที 
 

 2)  ระยะเวลาในการไดรับประโยชนทดแทน  
     (benefit year) 

 
 โดยทั่วไปแลวระยะเวลาในการไดรับประโยชนทดแทนจะมีระยะเวลาเปนชวงหนึ่ง

ป หรือหาสิบสองสัปดาห  โดยที่การเริ่มตนนับระยะเวลาการรับประโยชนทดแทนของผูใชสิทธิ
ขอรับประโยชนทดแทนนั้นจะเริ่มตนนับแตลูกจางผูประสบภาวะการวางงานนั้นไดขึ้นทะเบียนผู
วางงานเพื่อใชสิทธิขอรับประโยชนทดแทน  ดังนั้นระยะเวลาการรับประโยชนทดแทนของลูกจาง
ผูใชสิทธิเรียกรองแตละคนจะมีความสัมพันธกับวันที่ลูกจางผูนั้นประสบกับภาวะการวางงานและ
ไดใชสิทธิเรียกรองเพื่อรับประโยชนทดแทน 
 

 3)  จํานวนของประโยชนทดแทนรายสัปดาห  
     (weekly benefit amounts) 

 
 จํานวนประโยชนทดแทนรายสัปดาหที่ลูกจางผูประสบภาวะการวางงานมีสิทธิ

ไดรับนั้นจะขึ้นอยูกับคาจางเฉลี่ยโดยรวมของผูไดรับสิทธิ  ซึ่งกฎหมายไดกําหนดอัตราสูงสุดไว
เรียกวา Maximum Benefits Payable (MBP)*  ทั้งนี้หลักการสําคัญที่มลรัฐตางๆ ใชเปนวิธีกําหนด
จํานวนประโยชนทดแทนคือ 
 

 วิธีการแรก  ซึ่งเปนวิธีการที่นิยมใชกันในหลายมลรัฐคือการใชฐานการคิดคํานวณ
ประโยชนทดแทนจากคาจางในชวงสามเดือนของคาจางสูงสุด (hight-quarter wages) ในปกอน
การวางงานซึ่งใชเปนฐานในการคิดคํานวณประโยชนทดแทน  โดยในชวงสามเดือนของการทาํงาน
เต็มเวลา (full time work) จํานวนประโยชนทดแทนจะกําหนดไวที่หนึ่งสวนยี่สิบหกของคาจางซึ่งมี
ผลเทากับการจายประโยชนทดแทนในอัตรารอยละหาสิบของคาจางของลูกจางซึ่งทํางานเต็มเวลา  
                                                  

 
* Maximum Benefits Payable (MBP)  คือ อัตราประโยชนทดแทนสงูสุดที่

สามารถไดรับในชวงปที่ขอรับประโยชนทดแทน (benefit year). 
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ตัวอยางเชน  กรณีที่ลูกจางมีรายไดหนึ่งรอยหาสิบดอลลารสหรัฐอเมริกาตอสัปดาหในชวงสาม
เดือนของคาจางสูงสุด  ดังนั้นรายไดสูงสุดจะเทากับหนึ่งพันเการอยหาสิบดอลลารสหรัฐอเมริกา  
การใชอัตราคาจางเฉลี่ยท่ีหนึ่งสวนยี่สิบหกของคาจางในจํานวนดังกลาว  จะสามารถคิดคํานวณ
ประโยชนทดแทนรายสัปดาหเทากับเจ็ดสิบหาดอลลารสหรัฐอเมริกา  หรือเทากับรอยละหาสบิของ
คาจางสําหรับการทํางานเต็มเวลา 
 

 อยางไรก็ตามลูกจางบางคนถูกเลิกจางในระหวางชวงระยะเวลาสามเดือนของ
คาจางสูงสุด  การจายประโยชนทดแทนในลักษณะนี้หลายมลรัฐกําหนดใชอัตราคาจางเฉลี่ยสูง
กวาหนึ่งสวนยี่สิบหก  เชน  ใชอัตราคาจางเฉลี่ยที่หนึ่งสวนยี่สิบหา  หรือหนึ่งสวนยี่สิบส่ีและบาง
มลรัฐไดใหความสําคัญกับการจายประโยชนทดแทนโดยคํานึงถึงประโยชนทดแทนที่มีจํานวนสูง
กวา  ในกรณีที่ลูกจางไดรับคาจางในอัตราต่ํา 
 

 สวนวิธีการที่ 2  ซึ่งเปนวิธีการที่ใชใน 9 มลรัฐมีวิธีคํานวณประโยชนทดแทนราย
สัปดาหตามอัตรารอยละของคาจางเฉลี่ยรายสัปดาหที่ลูกจางไดรับในปกอนการวางงานซึ่งใชเปน
ฐานในการคิดคํานวณประโยชนทดแทน  เชน  ประโยชนทดแทนรายสัปดาหอาจเทากับรอยละหา
สิบถึงหกสิบเจ็ดของคาจางเฉลี่ยรายสัปดาห  ทั้งนี้ข้ึนอยูกับอัตราสูงสุดที่กฎหมายของมลรัฐ
กําหนดไว 
  

4)  ประโยชนทดแทนอัตราขั้นสูงสุดและอัตราขั้นต่ําสุด 
      (minimum and maximum benefits) 

 
 กฎหมายในทุกมลรัฐมีการจํากัดอัตราขั้นสูงสุดและอัตราขั้นต่ําสุดของประโยชน

ทดแทนรายสัปดาห  โดยที่ประโยชนทดแทนรายสัปดาหอัตราขั้นต่ําสุดที่จายใหแกลูกจางที่ประสบ
ภาวะการวางงานนั้น  แตละมลรัฐมีอัตราที่แตกตางกันออกไปตั้งแตหาดอลลารสหรัฐอเมริกา (ใน
มลรัฐฮาวาย) ถึงเกาสิบดอลลารสหรัฐอเมริกา (ในมลรัฐอินเดียนา)  และบางมลรัฐกฎหมายได
กําหนดอัตราการจายประโยชนทดแทนขั้นสูงสุดไวเปนจํานวนเงินที่แนนอนตายตัว  เชน เกาสิบ
ดอลลารสหรัฐอเมริกาตอสัปดาห  อยางไรก็ตามหลายมลรัฐประมาณกวาครึ่งหนึ่งของประเทศได
กําหนดอัตราประโยชนทดแทนรายสัปดาหขั้นสูงสุดในลักษณะยืดหยุน  กลาวคือกําหนดใหอัตรา
ประโยชนทดแทนขั้นสูงสุดมีการปรับเปล่ียนไดปละหนึ่งครั้ง  หรือคร่ึงปตอหนึ่งครั้งในสัดสวนที่
เหมาะสมกับระดับคาจางของมลรัฐ  ซึ่งโดยปกติอัตราประโยชนทดแทนรายสัปดาหข้ันสูงสุดจะอยู
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ที่อัตรารอยละหาสิบของอัตราเฉลี่ยของคาจางรายสัปดาหของแตละมลรัฐของกิจการที่อยูในขาย
ความคุมครอง 

 การกําหนดใหอัตราประโยชนทดแทนรายสัปดาหขั้นสูงสุดมีลักษณะยดืหยุนไดใน
ลักษณะดังกลาวถือเปนการทําใหสิทธิประโยชนทดแทนมีจํานวนเพิ่มข้ึนโดยอัตโนมัติตามระดับ
คาจางที่ปรับตัวสูงขึ้นในแตละมลรัฐ  ทั้งนี้อัตราประโยชนทดแทนรายสัปดาหที่จายใหแกลูกจางที่
ประสบภาวะการวางงานนั้นแตละมลรัฐมีมีอัตราที่แตกตางกันออกไปตั้งแต หกสิบดอลลาร
สหรัฐอเมริกา (ในมลรัฐอิลินอยส,  มลรัฐอินเดียนาและมลรัฐมิสซิสซิปป) ถึง หนึ่งรอยยี่สิบเจ็ด
ดอลลารสหรัฐอเมริกา (เขตการปกครองโคลัมเบีย) 
  

5)  กรณีเกิดภาวะการวางงานเปนบางสวน 
     (partial unemployment) 

 
กลาวไดวาทุกมลรัฐยกเวนมลรัฐมอนทานามีบทบัญญัติสําหรับการจายประโยชน

ทดแทนกรณีวางงานเมื่อเกิดสภาพที่มีการจางงานนอยกวาที่ควร (underemployment) ข้ึน  ทั้งนี้
หลายมลรัฐสวนใหญถือวาลูกจางนั้นตกอยูในภาวะการวางงานเปนบางสวนในระหวางสัปดาห
ของการทํางานไมเต็มเวลา (part-time work) หากลูกจางเหลานั้นมีรายไดจากนายจางประจําหรือ
จากงานปลีกยอยนอยกวาจํานวนประโยชนทดแทนที่เขาพึงจะไดรับ  และบางมลรัฐถือวาลูกจาง
นั้นอยูในภาวะวางงานเปนบางสวนถาหากลูกจางนั้นมีรายไดนอยกวาประโยชนทดแทนราย
สัปดาหบวกดวยเบี้ยเลี้ยงจากงานปลีกยอย  หรือแหลงอื่นๆ ดวย  ทั้งนี้ประโยชนทดแทนซึ่งจาย
สําหรับหนึ่งสัปดาหของการวางงานเปนบางสวนนั้นมักจะมีจํานวนที่นอยกวารายไดที่หาไดในแต
ละสัปดาห  โดยที่จํานวนของรายไดที่ระบุเฉพาะนั้นจะไมเกี่ยวกับการคํานวณประโยชนทดแทน 

 
6)  เบี้ยเลี้ยงชีพสําหรับผูอยูในความอุปการะ 
     (dependents’ allowances) 

 
ในกฎหมายของ 11 มลรัฐไดกําหนดใหมีเบี้ยเลี้ยงชีพแกลูกจางที่ประสบภาวะการ

วางงานเพิ่มเติมจากปกติ  ในกรณีที่ลูกจางนั้นตองอุปการะบุคคลอื่นๆ อีก  ซึ่งโดยปกติในหลาย 
มลรัฐจะหมายความถึงเด็กอายุต่ํากวาสิบหกป หรือสิบแปดปตลอดจนลูกเลี้ยงและหลาน  
นอกจากนี้แลวในหลายมลรัฐยังจายประโยชนทดแทนเพิ่มเติมอีกครึ่งหนึ่งของประโยชนทดแทน
ปกติใหแกลูกจางที่ประสบภาวะการวางงานที่มีบุคคลซึ่งมีอายุกวาสิบหกป หรือสิบแปดปที่ไม
สามารถทํางานไดเนื่องจากมีความพิการทางกายหรือจิตใจอยูในความอุปการะดูแล  นอกจากนี้
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บางมลรัฐอาจครอบคลุมไปถึงคูสมรสที่ไมมีงานทําหรือบุคคลอื่นซึ่งอยูในความอุปการะดูแลของผู
วางงาน  ทั้งนี้โดยปกติแลวการจายประโยชนทดแทนในลักษณะนี้จะกําหนดอัตราไวตายตัวตั้งแต
หนึ่งดอลลารสหรัฐอเมริกาถึงยี่สิบสองดอลลารสหรัฐอเมริกาตอผูที่ตองอยูในความอุปการะ     
หนึ่งคน 

 
7)  ระยะเวลาการจายประโยชนทดแทน 
     (duration of benefits) 

 
ระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนขั้นสูงสุดที่ปรากฏในกฎหมายของมลรัฐตางๆ 

นั้นมีตั้งแตยี่สิบสัปดาห ถึงสามสิบหกสัปดาหแตระยะเวลาที่นิยมนํามาใชมากที่สุดคือระยะเวลา 
ยี่สิบหกสัปดาห  โดยที่การกําหนดระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนขั้นสูงสุดแบบตายตัวเปน
หลักการที่ใชในบางมลรัฐเทานั้น  โดยที่สวนใหญจะนิยมกําหนดระยะเวลาการจายประโยชน
ทดแทนเปนแบบเดียวกันหมด (uniform for all claimants) ซึ่งเปนรูปแบบที่สามารถปรับเปลี่ยนได
โดยใชอัตราข้ันสูงสุดยี่สิบหกสัปดาห ซึ่งจะขึ้นอยูกับอัตราคาจางของลูกจางแตละคน  หรือ
ระยะเวลาการจางงานโดยที่สูตรการคํานวณระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนในลักษณะ
ดังกลาวจะมีลักษณะจํากดัจํานวนรวมของประโยชนทดแทนขั้นสูงสุด 

 
8)  การขยายระยะเวลาการจายประโยชนทดแทน  
     (extended unemployment compensation) 

 
การขยายระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนเกิดขึ้นจากสภาพปญหาที่ลูกจางได

ใชสิทธิรับประโยชนทดแทนจนหมดระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนสูงสุดแตก็ยังตองตกเปนผู
วางงานอยู  จากสภาพปญหาดังกลาวทําใหในป ค.ศ. 1970 รัฐบาลกลางจึงไดแกไขเพิ่มเติม
กฎหมายภาษีการประกันการวางงานของรัฐบาลกลาง (Federal Unemployment Tax Act หรือ 
FUTA) โดยกําหนดใหเพิ่มระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนอีกสิบสามสัปดาห  แกลูกจาง
ผูประกันตนซึ่งใชสิทธิรับประโยชนทดแทนจนหมดระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนตามปกติ
ของมลรัฐ  ซึ่งเมื่อรวมระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนตามปกติกับระยะเวลาที่ขยายแลวเปน
จํานวนรวมทั้งสิ้นสามสิบเกาสัปดาห 
 

ทั้งนี้ภาระคาใชจายของมลรัฐที่เกิดจากการขยายระยะเวลาการจายประโยชน
ทดแทนดังกลาวรัฐบาลกลางกับรัฐบาลมลรัฐจะรับผิดชอบคาใชจาย  ฝายละรอยละหาสิบโดย
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สวนของมลรัฐจะจายจากเงินกองทุนทรัสตเพื่อการวางงาน*สวนรัฐบาลกลางจะหักจากภาษี     
การประกันการวางงานของรัฐบาลกลาง  โดยใหแตละมลรัฐบริหารจัดการไดโดยอิสระตามแต
ระดับของการจายสิทธิประโยชนของแตละมลรัฐ 

 
อยางไรก็ตามมาตรการในลักษณะนี้เปนมาตรการที่จะนํามาบังคับใชเฉพาะบาง

ชวงเวลาเทานั้น  กลาวคือรัฐบาลกลางจะนํามาตรการนี้มาใชในกรณีที่อัตราการวางงานของ
ผูประกันตนที่ปรับเปล่ียนไปตามฤดูกาลของทุกมลรัฐเทากับหรือนอยกวารอยละสี่จุดหาในแตละ
ชวงระยะเวลาสามเดือน  และรัฐบาลกลางจะยกเลิกมาตรการดังกลาวเมื่ออัตราการวางงานของ
รัฐบาลกลางลดลงต่ํากวารอยละสี่จุดหาในชวงระยะเวลาสามเดือนที่ดําเนินอยางตอเนื่อง 

  

                                                  
 

*กองทุนทรัสตเพื่อการวางงาน เปนกองทุนเพื่อการวางงานของรัฐบาลกลางโดย
จัดเก็บภาษีวางงานจากมลรัฐตางๆ ตามกฎหมายภาษีการประกันการวางงานของรัฐบาลกลาง 
(The Federal Unemployment Tax Act หรือ FUTA) ซึ่งปจจุบันเทากับอัตรารอยละศูนยจุดแปด
(ตาม Section 3302, 3303, 3306 ของกฎหมายภาษีการประกันการวางงานของรัฐบาลกลาง
กําหนดอัตราภาษีที่ใหหักจากลูกจางเพื่อเปนเงินสมทบในอัตรารอยละหกจุดสองของคาจางเจ็ด
พันดอลลารสหรัฐอเมริกา ที่นายจางใหแกลูกจาง  ซึ่งกฎหมายภาษีการประกันการวางงานของ
รัฐบาลกลางจะจัดสรรภาษีที่จัดเก็บดังกลาวคืนแกมลรัฐในอัตรารอยละหาจุดสี่  ทําใหอัตราภาษี
สุทธิที่รัฐบาลกลางไดรับจากมลรัฐเหลือเทากับอัตรารอยละศูนยจุดแปด) ทั้งนี้  กองทุนจะมีการ
แยกบัญชีของแตละมลรัฐเก็บไวจนกวามลรัฐนั้นๆ  จะถอนเงินเพื่อจายประโยชนทดแทนในกองทุน  
โดยที่กองทุนดังกลาวจะแบงออกเปน 3 บัญชี คือ 

 1. บัญชีบริหารเพื่อความมั่นคงในการจางงานซึ่งจะไดรับเงินจัดสรรจํานวน     
รอยละศูนยจุดหกสี่จะนํามาเปนคาใชจายในการบริหารโครงการประกันการวางงานและกิจกรรมที่
เกี่ยวของ เชน  การจัดหางาน  ขอมูลตลาดแรงงาน  เปนตน 

2. บัญชีการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานที่จะจายชวยเหลือเปนพิเศษเมื่อ
อัตราการวางงานสูง  เชน กรณีการขยายระยะเวลาการจายประโยชนทดแทน (extended 
unemployment compensation)  บัญชีนี้จะไดรับเงินจัดสรรจํานวนรอยละศูนยจุดหนึ่งหก 

3. บัญชีการวางงานของรัฐบาลกลาง บัญชีนี้จะจายเงินลวงหนาแกมลรัฐกรณีที่
กองทุนของรัฐติดลบซึ่งเทากับเปนการใหมลรัฐกูยืมเงิน  เงินบัญชีนี้เปนเงินสะสมของรัฐบาลกลาง
จึงมิไดมกีารจัดสรรเงินจากอัตรารอยละศูนยจุดแปดมาเก็บไวแตอยางใด 
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3.5.2.3.2  จํานวนประโยชนทดแทน: มลรัฐวอชิงตัน
(Washington)  
 

ดังไดกลาวแลววาจํานวนประโยชนทดแทนรายสัปดาหของแตละมลรัฐนั้น
แตกตางกันโดยจะขึ้นอยูกับคาจางเฉลี่ยโดยรวมของผูไดรับสิทธิ  ในกรณีของมลรัฐวอชิงตัน
กฎหมายกําหนดจํานวนประโยชนทดแทนรายสัปดาหไวที่อัตราหนึ่งสวนยี่สิบหา (.04) ของคาจาง
เฉลี่ยโดยรวมของผูขอรับประโยชนทดแทนในชวงสองไตรมาสที่มีรายไดสูงสุดในปซึ่งใชเปนฐานใน
การคํานวณประโยชนทดแทนโดยมีอัตราขั้นสูงสุดที่กําหนดไวคือ อัตรารอยละเจ็ดสิบของคาจาง
เฉลี่ยรายสัปดาหและอัตราข้ันต่ําสุดคือ  ไมต่ํากวาอัตรารอยละสบิหาของคาจางเฉลี่ยรายสัปดาห
และอัตราประโยชนทดแทนสูงสุดที่สามารถไดรับ [Maximum Benefits Payable (MBP)] ในชวง
ระยะเวลาที่ขอรับประโยชนทดแทน (benefit year) มีอัตราสูงสุดไมเกินสามสิบสัปดาหหรือเปน
หนึ่งในสามของคาจางทั้งหมดของปกอนการวางงานซึ่งใชเปนฐานในการคิดคํานวณประโยชน
ทดแทน87 

 
ตัวอยางเชน  ถาผูขอรับประโยชนทดแทนไดรับคาจางแตละไตรมาสในชวงปที่ใช

เปนฐานในการคํานวณประโยชนทดแทน  ดังตอไปนี้ 
 

ไตรมาสที่ 1 2,000  ดอลลารสหรัฐอเมริกา  
  

ไตรมาสที่ 2 2,800  ดอลลารสหรัฐอเมริกา   
 

ไตรมาสที่ 3 2,800  ดอลลารสหรัฐอเมริกา   
 

ไตรมาสที่ 4 3,200  ดอลลารสหรัฐอเมริกา   
รวม    11,400  ดอลลารสหรัฐอเมริกา   

                                                  
 

87 กองวิชาการและแผนงาน  สํานักงานประกันสังคม,  “จํานวนประโยชนทดแทน” 
รายงานการศึกษาดูงานของคณะกรรมการประกันสังคม เร่ือง การประกันการวางงานของประเทศ
สหรัฐอเมริกา ณ ประเทศสหรัฐอเมริกา ระหวางวันที่ 16-19 พฤษภาคม 2543, หนา 8.   
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โดยมีวิธีการคํานวณดังตอไปนี้ 
 

1.  จํานวนคาจางเฉลี่ยโดยรวมสําหรับคาจางสูงสุดสองไตรมาส 
 
   3,200  +  2,800  =  6,000  ดอลลารสหรัฐอเมริกา   
 

6,000    ÷  2  =  3,000  ดอลลารสหรัฐอเมริกา   
 
ดังนั้นคาจางเฉลี่ยโดยรวม  =  3,000  ดอลลารสหรัฐอเมริกา   
 

2.  นํามาคูณดวย .04 เพื่อหาจํานวนประโยชนทดแทนรายสัปดาห [Weekly 
Benefit Amounts (WBA)]  
 

3,000  X  .04  = 120  ดอลลารสหรัฐอเมริกา 
 

3. คํานวณระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนสองวิธี 
 

3.1 ระยะเวลา 30 สัปดาห  X  WBA  =  30  X  120  =  3,600       
 

3.2 จํานวน 1 ใน 3 ของคาจางทั้งหมดของปที่ใชเปนฐานในการคํานวณ
ประโยชนทดแทน  =  11,400   ÷  3  =  3,800      
 

จํานวน 3,600 ดอลลารสหรัฐอเมริกา  เปนจํานวนที่นอยกวา  ดังนั้น  ผูขอรับ
ประโยชนทดแทนจะมีสิทธิรับประโยชนทดแทนจํานวนดังกลาว  ซึ่งเทากับ 120 ดอลลาร
สหรัฐอเมริกาตอสัปดาห  เปนระยะเวลาสามสิบสัปดาห88  

       
 
 

                                                  
 

88 เร่ืองเดียวกัน, หนา 9.   
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 3.5.2.3.3  เงื่อนไขการเกิดสิทธิ 
 

 ดังไดกลาวแลววาทุกมลรัฐจะใชปกอนการวางงานที่เรียกวา base period   เปน
ฐานในการคํานวณประโยชนทดแทน  โดยพิจารณาจากจํานวนชั่วโมงการทํางานในปกอนการ
วางงาน  หรือจํานวนรายไดในปกอนการวางงาน (base year)  เปนเกณฑในการกําหนดเงื่อนไข
การเกิดสิทธิเพื่อคิดคํานวณประโยชนทดแทน  ตัวอยางเชน  ในมลรัฐแคลิฟอรเนียลูกจางจะตอง
ไดรับคาจางมาแลวหนึ่งพันสามรอยดอลลารสหรัฐอเมริกา ในชวงสามเดือนของคาจางสูงสุด 
(hight-quarter wages) ในปกอนการวางงาน (base year) สวนมลรัฐวอชิงตันลูกจางจะตอง
ทํางานมาแลวอยางนอยหกรอยแปดสิบชั่วโมงในปกอนการวางงาน (base year)   

 
 ในกรณีที่ลูกจางไมมีสิทธิในปซึ่งใชเปนฐานในการคํานวณประโยชนทดแทน

ขั้นตน (primary base year) จะสามารถใชปซึ่งใชเปนฐานในการคํานวณประโยชนทดแทนที่เปน
ทางเลือก (alternate base year) แทนได  โดยพิจารณาจากรายไดเฉลี่ยสูงสุดของสี่ไตรมาส
สุดทายกอนวันที่ขอรับประโยชนทดแทน89  กลาวคือ  ดังไดกลาวขางตนแลววาจํานวนชั่วโมงการ
ทํางานในปกอนการวางงาน  หรือจํานวนรายไดในปกอนการวางงาน (base year)  จะนํามาใช
เปนเกณฑในการกําหนดเงื่อนไขการเกิดสิทธิเพื่อคิดคํานวณประโยชนทดแทน  เชน  ในมลรัฐ
วอชิงตันลูกจางจะตองทํางานมาแลวอยางนอยหกรอยแปดสิบช่ัวโมงในปกอนการวางงาน (base 
year)  ดังนั้น  หากในปกอนการวางงานลูกจางในมลรัฐวอชิงตันมีระยะเวลาการทํางานตลอดทั้งป
นอยกวาหกรอยแปดสิบชั่วโมง  ยอมไมเขาเงื่อนไขการเกิดสิทธิเพื่อคิดคํานวณประโยชนทดแทน
ตามหลักเกณฑที่พิจารณาจากปกอนการวางงาน (base year)  ดังนั้นจึงถือเปนกรณีที่ลูกจางไมมี
สิทธิในปซึ่งใชเปนฐานในการคํานวณประโยชนทดแทนขั้นตน (primary base year)  ทั้งนี้ลูกจางที่
ตองการขอรับประโยชนทดแทนสามารถใชปซึ่งใชเปนฐานในการคํานวณประโยชนทดแทนที่เปน
ทางเลือก (alternate base year) แทนได  โดยพิจารณาจากรายไดเฉลี่ยสูงสุดของสี่ไตรมาส
สุดทายกอนวันที่ขอรับประโยชนทดแทน  ซึ่งเมื่อนํามาคูณดวยศูนยจุดศูนยส่ีก็จะไดจํานวน
ประโยชนทดแทนรายสัปดาห [Weekly Benefit Amounts (WBA)]  

  
จะเห็นไดวาในประเทศสหรัฐอเมริกานั้นไมมีกฎหมายกําหนดเรื่องคาชดเชยไว  

แตเมื่อลูกจางซึ่งอยูในขายความคุมครองจากระบบประกันการวางงานถูกเลิกจาง  ลูกจางจะไดรับ

                                                  
 
89เร่ืองเดียวกนั, หนา 7.   
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การเยียวยาจากระบบประกันการวางงานในลักษณะการจายประโยชนทดแทนรายสัปดาห เพื่อ
ทดแทนการขาดรายไดบางสวนแกลูกจางที่ตองประสบภาวะการวางงานโดยไมสมัครใจ  เห็นไดวา
การเยียวยาการเลิกจางในลักษณะดังกลาว  มีลักษณะเปนหลักประกันที่มั่นคงแกลูกจางวา  หาก
ลูกจางซึ่งอยูในขายความคุมครองถูกเลิกจางแลว  จะไดรับการเยียวยาความเสียหายอยางแนนอน  
และการจายประโยชนทดแทนรายสัปดาหถือเปนการชวยเหลือลูกจางทางรายไดในระหวางที่หา
งานทําใหม  โดยที่กฎหมายประกันการวางงานซึ่งเปนกฎหมายในระดับมลรัฐนั้น  แตละมลรัฐมี
การกําหนดอัตราข้ันสูงสุดและขั้นต่ําสุดของประโยชนทดแทนรายสัปดาห  ในขณะที่ตามกฎหมาย
ของประเทศไทยมีการกําหนดอัตราของประโยชนทดแทนเปนรอยละ  กลาวคือ  อัตรารอยละหาสบิ
ของคาจางในกรณีถูกเลิกจาง  คร้ังละไมเกินหนึ่งรอยแปดสิบวันกับอัตรารอยละสามสิบของคาจาง
ในกรณีลาออกหรือส้ินสุดสัญญาจาง  คร้ังละไมเกินเกาสิบวัน  โดยมิไดกําหนดอัตราข้ันต่ําของ
ประโยชนทดแทน  จะเห็นไดวาเมื่อลูกจางถูกเลิกจางหรือประสบภาวะการวางงานนั้นจําเปนตองมี
เงินเพื่อใชจายในระหวางหางานใหมทําตามมาตรฐานการครองชีพ  จึงควรมีการกําหนดอัตรา
ประโยชนทดแทนขั้นต่ํา  โดยใหสอดคลองกับมาตรฐานคาครองชีพตามภาวะเศรษฐกิจ   

 
3.6  กฎหมายและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับคาชดเชยและประโยชนทดแทนกรณีวางงานใน
ประเทศญี่ปุน 

 
ประเทศญี่ปุนซึ่งเปนประเทศที่มีระบบประกันสังคมที่สมบูรณและกาวหนาที่สุด

ประเทศหนึ่งในโลก  และเปนประเทศสมาชิกขององคการแรงงานระหวางประเทศที่ไดนําหลักการ
ของอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่  158  วาดวยการเลิกจางโดยนายจาง
เปนฝายริเร่ิม ค.ศ. 1982,  ฉบับที่168  วาดวยการสงเสริมการจางงานและการคุมครองการ
วางงาน  ค.ศ. 1988  และฉบับที่  173  วาดวยการคุมครองการเรียกรองสิทธิของลูกจางกรณี
นายจางลมละลาย ค.ศ. 1992 มาบัญญัติเปนกฎหมายเพื่อเยียวยาการเลิกจางและการวางงาน  
เมื่อลูกจางถูกเลิกจาง  ลูกจางจะไดรับการเยียวยาโดยไดรับประโยชนทดแทนจากระบบประกัน
การมีงานทําแตไมมีกฎหมายกําหนดเรื่องคาชดเชยไว  กลาวคือ    
 

3.6.1  กฎหมายและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับคาชดเชยในประเทศญี่ปุน 
 
ในประเทศญี่ปุนไมมีกฎหมายกําหนดเรื่องคาชดเชย (severance  pay)  แต

ลูกจางที่ถูกเลิกจางหรือใหออกจากงานสามารถยื่นคํารองตอศาลเพื่อเรียกรองคาชดเชยหรือยื่นคํา
รองตอคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ (labour relations commission) ได  ถาเห็นวาการเลิกจาง
นั้นไมเปนธรรมและสงผลเสียหายตอลูกจาง  ตามนัยแหงพระราชบัญญัติสหภาพแรงาน (Trade 
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Union Act) ทั้งนี้หากศาลพิจารณาและวินิจฉัยวา  การเลิกจางไมชอบดวยกฎหมายและ            
ไมเปนธรรมก็จะพิพากษาใหการเลิกจางเปนโมฆะซึ่งนายจางตองรับลูกจางกลับเขาทํางาน90 

 
3.6.2  กฎหมายและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับประโยชนทดแทนกรณีวางงานใน

ประเทศญี่ปุน 
  
3.6.2.1  ลักษณะของการประกันการวางงานในประเทศญี่ปุน 
 

การประกันการวางงานในประเทศญี่ปุนนั้นถือเปนสวนหนึ่งของระบบการประกัน
การจางงาน  โดยที่ระบบการประกันการจางงานนั้นเปนรูปแบบหนึ่งของระบบประกันสังคม  ทั้งนี้
กลาวไดวาประเทศญี่ปุนเปนประเทศแรกในทวีปเอเชียที่ไดจัดใหมีระบบการประกันสังคม  และถือ
เปนประเทศที่มีระบบการประกันสังคมที่สมบูรณและกาวหนาที่สุดประเทศหนึ่งในโลก 

 
  การประกันการวางงานในประเทศญี่ปุนมีจุดเริ่มตนมาจากระบบการชวยเหลือผู

วางงานในเมืองใหญ อาทิ  โอซากา  โกเบ  โตเกียว  ในชวงป ค.ศ. 1920 ซึ่งแตเดิมเปนระบบที่มี
ขายความคุมครองเฉพาะลูกจางรายวันและเปนระบบที่จายสิทธิประโยชนใหกับผูที่ไดจายเงิน
สะสมมาแลวจํานวนหนึ่ง  ซึ่งตอมาในชวงป ค.ศ. 1920-1930 ภาครัฐไดมีการพิจารณาใหความ
ชวยเหลือแกลูกจางที่วางงานในกิจการกอสรางใหมีงานทํา  โดยที่ขณะเดียวกันบริษัทเอกชนทั่วไป
มีธรรมเนียมปฏิบัติของระบบสะสมเงินเพื่อชดเชยที่จายใหในกรณีที่ลูกจางลาออก  และมกีฎหมาย
เงินบําเหน็จและการสะสมเงินบําเหน็จในป ค.ศ. 1936 ซึ่งถือเปนตนแบบของเงินบํานาญและมี
บทบาทในลักษณะของการประกันการวางงาน  ในขณะที่ชวงเวลาดังกลาวกลุมผูศึกษาวิจัยของ
ภาครัฐ  ไดเล็งเห็นความจําเปนในการกํากับและชวยเหลือตอระบบเงินอุดหนุนการวางงานของ
ภาคเอกชนแตมิไดดําเนินการอยางเปนระบบ91 

 

                                                  
 

90รังสฤษฏ  จันทรัตน, รายงานการศึกษาเรื่อง  ความสัมพันธเชื่อมโยงระหวาง  
“คาชดเชย” และ “การประกันการวางงาน”, หนา 60-61.  

91 โอะซะวะ ฮิเดะโอะ.,  “เอกสารประกอบการบรรยายระบบประกันการจางงาน
ประเทศญี่ปุน (Employment Insurance System in Japan)” (นนทบุรี: สํานักงานประกันสังคม 
กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม, พฤศจิกายน 2548), หนา 3. 
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ตอมาในชวงหลังสงครามโลกที่ 2 ผลกระทบจากการแพสงครามโลกสงผลใหเกิด
ความไรเสถียรภาพทางสังคม  และประสบภาวะเงินเฟออยางรุนแรง92ผูคนวางงานเปนจํานวนมาก  
จึงตองจัดตั้งระบบการประกันการวางงานขึ้นมาชวยเหลือผูประสบภาวะการวางงานโดย การเก็บ
เบี้ยประกันและจายประโยชนทดแทนใหซึ่งเมื่อแรกเริ่มใชชื่อวา “ระบบประกันการวางงาน”93โดย
ใหความคุมครองในกิจการประเภท  การผลิต  เหมืองแร  ขนสง  โกดัง  การเงินและอื่นๆ ที่มีลูกจาง
ตั้งแตหาคนขึ้นไป (รวมถึงธุรกิจสวนตัว) และนิติบุคคลที่มีพนักงานตั้งแตหาคนขึ้นไป  โดยความ
คุมครองดังกลาวรวมถึงสวนราชการดวย  สวนในกิจการอื่นๆ มีสิทธิเขาสูระบบโดยความสมัครใจ
ไดแตมีเงื่อนไขวา  ตองเปนกิจการที่รัฐมนตรีกระทรวงแรงงานกําหนดใหอนุญาต  และลูกจางใน
กิจการนั้นเกินกวาครึ่งหนึ่งมีความสมัครใจที่จะเขารวม94 

 
ระบบประกันการวางงานประเทศญี่ปุนไดมีพัฒนาการอยางตอเนื่อง  จนกระทั่ง

ตอมาในชวงป ค.ศ. 1974 อัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจที่จากเดิมมีอัตราการขยายตัวอยูใน
ระดับสูง  ไดเปลี่ยนแปลงตกต่ําลงอันเปนผลมาจากภาวะวิกฤติน้ํามัน (oil shock) ประกอบกับ
จํานวนผูสูงอายุไดเพิ่มข้ึนในอัตราสูง  จากสภาพการณดังกลาวภาครัฐจึงเล็งเห็นวาระบบประกัน
การวางงานที่ชวยเหลือผูวางงานใหมีงานทํานั้นเปนมาตรการที่ไมสามารถจะสรางความมั่นคงใน
การจางงาน,  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และสวัสดิการของลูกจางไดอยางเพียงพอ  โดยเห็นวา
รัฐควรมีมาตรการที่สามารถปองกันการวางงานไดดวย  ดวยเหตุดังกลาวจึงนําไปสูการประกาศใช
กฎหมายประกันการจางงาน (Employment Insurance Law)* ในป ค.ศ. 1974 โดยมีผลบังคับใช
ป ค.ศ. 1975  ทั้งนี้กฎหมายฉบับดังกลาวมีสาระสําคัญคือ  การเพิ่มมาตรการ  การประกันการ 

                                                  
 
92 เร่ืองเดียวกัน, หนา 3. 
93 Inada  Satoshi.,  “สรุปสาระสําคัญของการดูงานระบบประกันการจางงานของ

ประเทศญี่ปุน” รายงานการศึกษาดูงาน เร่ือง นโยบายการจางงานและกองทุนประกันการวางงาน 
ณ ประเทศญี่ปุน ระหวางวันที่ 1-5 กุมภาพันธ 2542 (นนทบุรี: สํานักงานประกันสังคม กระทรวง
แรงงานและสวัสดิการสังคม, 2542), หนา 7.   

94 โอะซะวะ ฮิเดะโอะ.,  “เอกสารประกอบการบรรยายระบบประกันการจางงาน
ประเทศญี่ปุน (Employment Insurance System in Japan)”, หนา 3-4. 

* Law No. 116 of December 28, 1974. 
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จางงานในลักษณะการใหบริการสามประเภทจากระบบประกันการจางงาน (the three service of 
employment insurance) 95  ดังตอไปนี้  

 
ประเภทแรก  บริการเพื่อความมั่นคงในการทํางาน (Services for employment 

Stabilization) เพื่อปองกันการวางงาน  ปรับปรุงเงื่อนไขการทํางาน  และเพิ่มโอกาสในการจางงาน 
 

ประเภทที่ 2  บริการเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย (services  for  developing  
human  resources ) เพื่อใหลูกจางสามารถพัฒนาความสามารถที่จําเปนตอการทํางานตลอด
ชีวิตการทํางาน 

 
ประเภทที่ 3  บริการเพื่อสวัสดิการของคนงาน (services for employee’s  

welfare) เพื่อปรับปรุงสิ่งแวดลอมในการทาํงาน  
 
 

โดยที่หลักการสําคัญของกฎหมายประกันการจางงานฉบับนี้ คือ  การใหความ
ชวยเหลือแกลูกจางที่ตองประสบภาวะการวางงานดวยการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานตาม
กฎหมาย  โดยกําหนดนิยามของคําวา  “ภาวะการวางงาน”  วาหมายถึง  เงื่อนไขซึ่งบุคคล
ผูประกันตนถูกเลิกจางและไมสามารถหางานที่เหมาะสมทําได  แมวาบุคคลนั้นยังมีความเต็มใจ
และความสามารถที่จะทํางานอยูก็ตาม96 

 
ดังนั้นสิทธิประโยชนของระบบประกันการจางงานตามกฎหมายฉบับดังกลาวจึง  

ประกอบดวย 2 สวนหลักคือ  ประโยชนทดแทนกรณีวางงาน (unemployment benefits)  กับ
บริการสามประเภทจากระบบประกันการจางงาน (the three service of employment 
insurance)  ซึ่งประโยชนทดแทนกรณีวางงานดังกลาว  ประกอบดวยประโยชนทดแทน 4 ลักษณะ 
ดังนี้ 

 

                                                  
 
95TAKANASHI Akira et al,  Employment Insurance Law, (Tokyo: Japan 

Institute of Labour., 1997), pp. 16 - 18. 
96 Employment Insurance Law  Art. 4. par. 3. 
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1)  ประโยชนทดแทนสําหรับผูสมัครงาน (job-applicants’benefits) ซึ่งประโยชน
ทดแทนในลักษณะนี้ประกอบดวยประโยชนทดแทน 4 กรณี97 คือ  

 
(1)  ประโยชนทดแทนสําหรับลูกจางทั่วไป  (job-applicants’benefits 

for general workers)    
  

(2)  ประโยชนทดแทนสําหรับผูสูงอายุ  (job-applicants’benefits for 
elderly workers)   

   
(3)  ประโยชนทดแทนสําหรับผูประกันตนที่ไดรับการจางงานระยะสั้น        

(job-applicants’benefits for short-term employment)     
  

(4)   ประโยชนทดแทนสําหรับผูประกันตนที่ เปนลูกจ างรายวัน                        
(job-applicants’benefits for daily-labours)     

 
2)  ประโยชนทดแทนเพื่อสงเสริมการมีงานทํา (employment promotion 

benefits)98 
 

3)  ประโยชนทดแทนเพื่อการศึกษาและฝกอบรม (skill acquisition benefits)99 
 

4)  ประโยชนทดแทนเพื่อการจางงานตอไป (employment continuation 
benefits) ซึ่งประโยชนทดแทนในลักษณะนี้ประกอบดวยประโยชนทดแทน 3 กรณี 

 
(1)  ประโยชนทดแทนสําหรับผูสูงอายุ (the elderly benefits)100 

 

                                                  
 
97 Employment Insurance Law  Art. 10. 
98 Employment Insurance Law  Arts. 56-2  - 60. 
99 Employment Insurance Law  Art. 36. 
100 Employment Insurance Law  Arts. 61 - 61-3. 
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(2)  ประโยชนทดแทนกรณีลาหยุดงานเพื่อเลี้ยงดูบุตร (child-care leave 
benefits)101 

(3)  ประโยชนทดแทนกรณีลาหยุดงานเพื่อดูแลครอบครัว 
 
3.6.2.2  ขายความคุมครอง 
 

หลักการทั่วไปของกฎหมายการประกันการจางงาน (Employment Insurance 
Law) บัญญัติใหความคุมครองแกลูกจางในสถานประกอบกิจการทุกประเภทแตไมรวมถึงกิจการ  
ทําปาไม,  ปศุสัตว  และกิจการประมงที่มีลูกจางต่ํากวาหาคน102  อยางไรก็ตามกิจการทําปาไม,       
ปศุสัตว  และกิจการประมงดังกลาว  ที่มีลูกจางประจําเกินกวาหาคนขึ้นไปไดมีมติคณะรัฐมนตรี
กําหนดใหสามารถอยูในขายความคุมครองไดโดยสมัครใจเปนการชั่วคราว  โดยมีเงื่อนไขวาตอง
ผานการรับรองและอยูในความควบคุมดูแลของหนวยงานของรัฐที่เกี่ยวของ103 

 
สวนบุคคลที่อยูในขายความคุมครองคือ  บุคคลที่เปนผูประกันตนตามกฎหมาย          

การประกันการจางงานซึ่งหมายความถึง  ลูกจางทุกคนที่เปนลูกจางในกิจการที่อยูในขายความ
คุมครอง104โดยแบงออกได 5 ประเภท  ดังนี้105 

 
ประเภทแรก  ผูประกันตนทั่วไป (general  insured  person) 

 
ประเภทที่ 2  ลูกจางที่ทํางานไมเต็มเวลา (part-time insured  person) 

โดยที่การทํางานไมเต็มเวลาดังกลาว  หมายถึงการทํางานตั้งแตยี่สิบสองชั่วโมงขึ้นไปแตนอยกวา 
สามสิบสามชั่วโมงตอสัปดาหสําหรับการจางงานในระยะเวลาหนึ่งปหรือกวานั้น  

 

                                                  
 
101 Employment Insurance Law  Arts. 61-4  -  61-6. 
102 Employment Insurance Law  Art. 5. par. 1. 
103 TAKANASHI Akira  et al,  Employment Insurance Law, p. 51. 
104 Employment Insurance Law  Art. 4. par. 1. 
105 Kazou  Sugeno (Translated by Lenowitz),  Japanese Labour Law, 

Second printing, (Washington: The University of Washington Press., 1995), pp. 48-49.  
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ประเภทที่ 3  บุคคลผูสูงอายุซึ่งเปนลูกจางผูประกันตนมาอยางตอเนื่อง 
(the older,continuously employed insured  person)  และไดจายเงินสมทบตอไปหลังจากที่มี
อายุครบหกสิบหาปแลว106 

 
ประเภทที่ 4  ผูประกันตนที่ไดรับการจางงานระยะสั้นเปนกรณีพิเศษ 

(specially insured short-term employee)  ซึ่งหมายความถึงลูกจางที่พนจากการเปน
ผูประกันตนเนื่องจากเปนลูกจางตามฤดูกาล  หรือโดยปกติจะไดรับการจางงานเปนชวงระยะเวลา
ส้ันๆ ต่ํากวาหนึ่งป107 

 
ประเภทที่ 5  ลูกจางรายวันซึ่งเปนผูประกันตนแบบลูกจางรายวัน 

(insured day-laborer)108   
 

ทั้งนี้ลูกจางที่ทํางานไมเต็มเวลา (part-time workers) ซึ่งมีชั่วโมงการทํางานตอ
สัปดาหนอยกวาลูกจางทั่วไป  โดยทํางานในลักษณะเดียวกันและในกิจการรูปแบบเดียวกัน  
สามารถจําแนกไดเปน 3 กลุมคือ109 

 
1)  ลูกจางที่ทํางานไมเต็มเวลา (part-time workers) ซึ่งทํางานมากกวาสามสิบ

สามชั่วโมงตอสัปดาห  ในระยะเวลาการจางงานหนึ่งป  ใหปฏิบัติในลักษณะเดียวกับบุคคล
ผูประกันตนทั่วไป (general  insured  person) 

 
2)  สวนลูกจางที่ทํางานตั้งแตยี่สิบสองชั่วโมงตอสัปดาหแตนอยกวาสามสิบสาม

ชั่วโมงตอสัปดาห  ใหลดระดับขายความคุมครองมาอยูในกลุมลูกจางที่ทํางานไมเต็มเวลา (part-
time insured  person) 

 

                                                  
 
106 Employment Insurance Law  Art. 61-2. 
107 Employment Insurance Law  Art. 38. 
108 Employment Insurance Law  Art. 43. par. 1. 
109 Kazou  Sugeno (Translated by Lenowitz),  Japanese Labour Law, 

Second printing,  p. 49. 
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3)  สวนลูกจางที่มีอายุการจางงานนอยกวาหนึ่งปหรือทํางานนอยกวายี่สิบสอง
ชั่วโมงตอสัปดาห  ถือวาเปนบุคคลที่ไมอยูในขายความคุมครองของระบบการประกันการจางงาน 

 
อยางไรก็ตามกฎหมายยังไดบัญญัติขอยกเวนไววา  บุคคลดังตอไปนี้ไมอยูในขาย

ความคุมครองของระบบการประกันการจางงาน110 
 

1)  ลูกจางใหมที่มีอายุเกินหกสิบหาป*  ยกเวนผูประกันตนที่ไดรับการจางงาน
ระยะสั้นหรือผูประกันที่เปนลูกจางรายวัน 

 
2)  ลูกจางที่ทํางานไมเต็มเวลา (part-time workers) ซึ่งเปนการจางงานตาม

ฤดูกาล  หรือบางชวงเวลาที่มีระยะเวลาการจางงานต่ํากวาหนึ่งป 
 

3)  ลูกจางรายวันที่ไมไดอยูในขายความคุมครองของการประกันตนแบบลูกจาง
รายวัน111 

 
4)  ลูกจางตามฤดูกาลที่มีระยะเวลาการจางงานนอยกวาหรือเทากับส่ีเดือน 

 
5)  ลูกจางที่อยูในขายความคุมครองตามกฎหมายประกันลูกเรือ (Marines 

Insurance) 
 

6)  ลูกจางของรัฐหรือเขตการปกครองสวนทองถิ่น  ซึ่งถือวาเปนลูกจางที่อยูใน
ขายความคุมครองของการประกันตามกฎหมายอื่นๆ และใหสิทธิประโยชนมากกวากฎหมาย
ประกันการจางงาน 

 

                                                  
 
110 Employment Insurance Law  Art. 6. 
* ขอยกเวนดังกลาวประกาศใชเปนกฎหมายในป ค.ศ. 1984 ทั้งนี้เพราะชวงอายุ

หกสิบหาปนั้นเปนชวงอายุที่คนปกติทั่วไปในตลาดแรงงานของประเทศญี่ปุนเกษียณอายุจากการ
ทํางาน. 

111 Employment Insurance Law  Art. 43. 
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3.6.2.3  ประโยชนทดแทนและเงื่อนไขการเกิดสิทธิ   
  

3.6.2.3.1  ลักษณะและประเภทของประโยชนทดแทน 
 

 ประโยชนทดแทนกรณีวางงานในระบบการประกันการจางงาน  ประกอบดวย
สิทธิประโยชน 4 ลักษณะคือ 
 

 ลักษณะแรก  ประโยชนทดแทนสําหรับผูสมัครงานซึ่งประกอบดวยประโยชน
ทดแทน 4 ประเภท คือ 
 
   -  ประโยชนทดแทนสําหรับลูกจางทั่วไป  
 
   -  ประโยชนทดแทนสําหรับลูกจางผูสูงอายุ 
 

ทั้งนี้ระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนของผูประกันตนทั้ง 2 ประเภทดังกลาว
จะแยกเปน 2 กลุมยอยคือ  กลุมผูประกันตนที่ทํางานเต็มเวลา (full-time insured persons) กับ
กลุมผูประกันตนที่ทํางานไมเต็มเวลา (part-time insured persons)  
 

-  ประโยชนทดแทนเพื่อลูกจางผูประกันตนที่ไดรับการจางงานระยะสั้น 
  

-  ประโยชนทดแทนเพื่อผูประกันตนที่เปนลูกจางรายวัน 
 

ลักษณะที่ 2 ประโยชนทดแทนเพื่อการสงเสริมการมีงานทํา 
 

ลักษณะที่ 3 ประโยชนทดแทนเพื่อการศึกษาและฝกอบรม 
 

ลกัษณะที่ 4 ประโยชนทดแทนเพื่อการจางงานตอไปซึ่งประกอบดวยประโยชน
ทดแทน 3 ประเภท คือ 
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-  ประโยชนทดแทนสําหรับลูกจางผูสูงอายุ 
 

-  ประโยชนทดแทนกรณีลาหยุดงานเพื่อเลี้ยงดูบุตร 
 

-  ประโยชนทดแทนกรณีลาหยุดงานเพื่อดูแลครอบครัว 
 

3.6.2.3.2  เงื่อนไขการเกิดสิทธิและระยะเวลาการจาย
ประโยชนทดแทน 
 

 ประโยชนทดแทนกรณีวางงานของประเทศญี่ปุนมีการกําหนดรูปแบบในลักษณะ
ที่เปนเงินทดแทนการขาดรายได  โดยที่จํานวนวันของการจายประโยชนทดแทนนั้นขึ้นอยูกับอายุ
ของผูประกนัตนซึ่งการแบงกลุมผูมีสิทธิรับประโยชนทดแทนจะใชฐานการคิดคํานวณจากจํานวนป
ของการจางงานอยางตอเนื่องจนกระทั่งถึงวันที่ถูกเลิกจาง  โดยที่ประโยชนทดแทนแตละประเภท
นั้นมีเงื่อนไขการเกิดสิทธิและกําหนดระยะเวลาในการจายที่แตกตางกัน  ดังนี้ 
 

 1)  ประโยชนทดแทนสําหรับผูสมัครงานกรณีลูกจางผูประกันตนทั่วไปที่
ทํางานเต็มเวลา (full-time insured persons) 
 

 เงื่อนไขการเกิดสิทธิที่สําคัญในการรับประโยชนทดแทนของลูกจางผูประกันตน
ทั่วไปซึ่งทํางานเต็มเวลา (full-time insured persons)  คือ  ตองเปนผูประกันตนซึ่งไดสงเงินสมทบ
มาแลวอยางนอยหกเดือนภายในระยะเวลาหนึ่งปกอนการวางงาน112ซึ่งการนับระยะเวลาการเปน
ผูประกันตนนั้นจะเริ่มนับต้ังแตผูประกันตนนั้นไดเร่ิมทํางานและไดสงเงินสมทบ  จนกระทั่งถึง
ระยะเวลาที่ลูกจางนั้นออกจากงาน  ทั้งนี้การนับระยะเวลาการเปนผูประกันตนดังกลาวให
นับตั้งแตเดือนแรก  ไปจนกระทั่งถึงระยะเวลาการประกันตนหกเดือน  โดยหากในเดือนใดมีเศษ
จํานวนวันไมครบหนึ่งเดือน  แตมีระยะเวลาการทํางานที่ตองจายคาจางตั้งแตสิบส่ีวันขึ้นไปให
นับเปนหนึ่งเดือน 
 

                                                  
 

112 Employment Insurance Law  Art. 13. 



 130

การจายประโยชนทดแทนซึ่งจายเปนจํานวนวันของรายไดปกติมีระยะเวลา
ดังตอไปนี้ 
 

 (1)  กรณีผูรับประโยชนทดแทนมีอายุหกสิบถึงหกสิบส่ีป113 
 

  -  ระยะเวลาการสงเงินสมทบตั้งแตหาปขึ้นไป  จะจายประโยชนทดแทน
เปนเวลาสามรอยวัน 
 

  -  ระยะเวลาการสงเงินสมทบตั้งแตหนึ่งปขึ้นไปแตนอยกวาหาป  จะจาย
ประโยชนทดแทนเปนเวลาสองรอยสี่สิบวัน 
 

 (2)  กรณีผูรับประโยชนทดแทนมีอายุส่ีสิบหาถึงหาสิบเกาป114 
 

  -  ระยะเวลาการสงเงินสมทบตั้งแตยี่สิบปขึ้นไป  จะจายประโยชน
ทดแทนเปนเวลาสามรอยวัน 
 

  -  ระยะเวลาการสงเงินสมทบตั้งแตสิบปขึ้นไปแตนอยกวายี่สิบป  จะจาย
ประโยชนทดแทนเปนเวลาสองรอยสี่สิบวัน 
 

  -  ระยะเวลาการสงเงินสมทบตั้งแตหาปข้ึนไปแตนอยกวาสิบป  จะจาย
ประโยชนทดแทนเปนเวลาสองรอยสิบวัน 
 

 -  ระยะเวลาการสงเงินสมทบตั้งแตหนึ่งปข้ึนไปแตนอยกวาหาป  จะจาย
ประโยชนทดแทนเปนเวลาหนึ่งรอยแปดสิบวัน 
 
 
 

                                                  
 
113 Employment Insurance Law  Art. 22 par. 1 (1). 
114 Employment Insurance Law  Art. 22 par. 1 (2). 
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(3)  กรณีผูรับประโยชนทดแทนมีอายุสามสิบถึงสี่สิบส่ีป115 
 

 -  ระยะเวลาการสงเงินสมทบตั้งแตสิบปขึ้นไป จะจายประโยชนทดแทน
เปนเวลาสองรอยสิบวัน 
 

 -  ระยะเวลาการสงเงินสมทบตั้งแตหาปขึ้นไปแตนอยกวาสิบป  จะจาย
ประโยชนทดแทนเปนเวลาหนึ่งรอยแปดสิบวัน 
 

 -  ระยะเวลาการสงเงินสมทบตั้งแตหนึ่งปขึ้นไปแตนอยกวาหาป  จะจาย
ประโยชนทดแทนเปนเวลาเกาสิบวัน 
 

 (4)  กรณีผูรับประโยชนทดแทนมีอายุต่ํากวาสามสิบป116 
 

  -  ระยะเวลาการสงเงินสมทบตั้งแตสิบปขึ้นไป จะจายประโยชนทดแทน
เปนเวลาหนึ่งรอยแปดสิบวัน 
 

  -  ระยะเวลาการสงเงินสมทบตั้งแตหนึ่งปขึ้นไปแตนอยกวาสิบป  จะจาย
ประโยชนทดแทนเปนเวลาเกาสิบวัน 
 

 ทั้งนี้การจายประโยชนทดแทนทั้ง 4 กรณีดังกลาวขางตน  มีชวงเวลาการจาย
ประโยชนทดแทนภายในหนึ่งปนับแตวันที่ผูประกันตนออกจากงาน  อยางไรกต็ามหากผูประกนัตน
ที่มีคุณสมบัติของการไดรับสิทธิประโยชนครบถวนไมสามารถหางานใหมทําไดภายในระยะเวลา 
สามสิบวันหรือเกินกวานั้นในชวงระยะเวลาหนึ่งปของการจายประโยชนทดแทน  เนื่องจากตัง้ครรภ     
คลอดบุตร  เลี้ยงดูบุตร  หรือดวยเหตุผลอ่ืนตามที่กําหนดไวในพระราชกฤษฎีกา  ระยะเวลาของ
การจายประโยชนทดแทนสามารถจะขยายไดอีกสูงสุดเปนเวลาสี่ป  ทั้งนี้บุคคลผูมีสิทธิไดรับ      

                                                  
 
115 Employment Insurance Law  Art. 22 par. 1 (3). 
116 Employment Insurance Law  Art. 22 par. 1 (4). 
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ประโยชนทดแทนตองรายงานตัวตอผูอํานวยการของสํานักงานความมั่นคงในการจางงานของรัฐ 
[Public Employment Security Office (PESO)]  เพื่อรองขอขยายระยะเวลาดังกลาว117 
 

 นอกจากนี้แลวหากการถูกเลิกจางซึ่งเปนไปตามคําสั่งที่ชอบดวยกฎหมายไดเกิด
ขึ้นกับผูประกันตนที่มีอายุหาสิบหาปหรือเกินกวานั้น  ระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนสามารถ
จะขยายระยะเวลาไดสูงสุดเปนเวลาสองป118 
 

 นอกจากนี้แลวยังมีกลุมบุคคลที่กฎกระทรวงแรงงานไดกําหนดใหเปนกลุมที่หา
งานใหมทําไดยากอีกกลุมหนึ่ง  โดยมีระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนดังนี้ 

 
(1)  กรณีผูรับประโยชนทดแทนที่มีอายุสี่สิบหาถึงหกสิบส่ีป  จะจายประโยชน

ทดแทนเปนเวลาสามรอยวัน  โดยไมคํานึงวาบุคคลนั้นจะสงเงินสมทบมาเปนระยะเวลาเพียงใด 
 

(2)  กรณีผูรับประโยชนทดแทนที่มีอายุต่ํากวาสี่สิบหาป  จะจายประโยชนทดแทน
เปนเวลาสองรอยสี่สิบวัน  โดยไมคํานึงวาบุคคลนั้นจะสงเงินสมทบมาเปนระยะเวลาเพียงใด 

 
อยางไรก็ตามประโยชนทดแทนสําหรับผูสมัครงานกรณีลูกจางผูประกันตนทั่วไป

ดังกลาวขางตนนั้นหากมีระยะเวลาการสงเงินสมทบนอยกวาหนึ่งปจะมีสิทธิรับประโยชนทดแทน
เปนระยะเวลาเกาสบิวันทุกกรณี 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                  
 
117 Employment Insurance Law  Art. 20 par. 1. 
118 Employment Insurance Law  Art. 20 par. 2. 
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ตารางที่ 4  แสดงระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนสําหรับผูสมัครงานกรณี
ลูกจางผูประกันตนทั่วไปซึ่งทํางานเต็มเวลา (full-time insured persons)119 
 

ระยะเวลา(การสงเงนิสมทบและจายประโยชนทดแทน)  
อาย ุ นอยกวา 1 

ป 
1-4 ป 5-9 ป 10-19 ป 20 ปขึ้นไป 

ต่ํากวา 30 ป 90 วัน 90 วัน 180 วนั - 
30-45 ป 90 วัน 180 วนั 210 วนั 210 วนั 
45-59 ป 180 วนั 210 วนั 240 วนั 300 วนั 
60-64 ป 240 วนั 300 วนั 300 วนั 300 วนั 

ต่ํากวา 45
ป 

240 วนั กลุมทีห่า
งานใหมทํา
ไดยาก 45-64 ป 

 
 
 

90 วัน 

300 วนั 
 

 ทั้งนี้จํานวนวันของการจายประโยชนทดแทนตามที่ปรากฏในตารางขางตนนั้น
เปนจํานวนวันของการจายประโยชนทดแทนที่กําหนดโดยรัฐมนตรีกระทรวงแรงงานซึ่งคิดคํานวณ
จากฐานคาจางรายวันที่ผูประกันตนไดรับในอัตรารอยละหกสิบ120 โดยที่อัตรารอยละของคาจาง
ดังกลาวจะลดลงตามจํานวนวันของคาจางภายในระดับจากรอยละแปดสิบถึงรอยละหกสิบ  สวน
จํานวนวันของการจายประโยชนทดแทนนั้นเปนการจายที่ขึ้นอยูกับอายุของผูประกันตนในวันที่ถูก
เลิกจาง  และฐานระยะเวลาการเปนผูประกันตนที่ไดจายเงินสมทบซึ่งประกอบดวยจํานวนปของ
การจางงานอยางตอเนื่องจนถึงวันที่ถูกเลิกจาง121 
 

สวนกรณีผูประกันตนที่มีอายุตั้งแต ส่ีสิบหาปขึ้นไปแตไม เกินหกสิบปชวง
ระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนจะคิดเปนจํานวนวันที่แนนอนซึ่งใชอายุเปนเกณฑแบง  โดยไม
                                                  

 
119 Inada  Satoshi.,  “สรุปสาระสําคัญของการดูงานระบบประกันการจางงาน

ของประเทศญี่ปุน” รายงานการศึกษาดูงาน เร่ือง นโยบายการจางงานและกองทุนประกันการ
วางงาน ณ ประเทศญี่ปุน ระหวางวันที่ 1-5 กุมภาพันธ 2542, หนา 10.   

120 Employment Insurance Law  Art. 16. 
121 Employment Insurance Law  Art. 22 par. 4. 
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คํานึงถึงระยะเวลาการเปนผูประกันตนของบุคคลเหลานั้น  ทั้งนี้เพราะสมรรถภาพทางกายของ
บุคคลกลุมนี้มีผลทําใหการหางานทําใหมเปนไปไดยากขึ้นจํานวนวันของการจายประโยชนทดแทน
จึงคิดคํานวณจากฐานระยะเวลาของการเปนผูประกันตนมาแลวสิบปหรือเกินกวานั้น122 
 

 อยางไรก็ตามจํานวนวันที่การจายประโยชนทดแทนสามารถจายไดและชวง
ระยะเวลาของการจายประโยชนทดแทนนั้นสามารถขยายออกไปได  ทั้งนี้เปนไปตามที่กฎหมาย
บัญญัติ  ซึ่งอาจเปนการขยายสิทธิประโยชนเปนกรณีรายบุคคล123  หรือขยายสิทธิประโยชนเพราะ
การฝกฝนอาชีพภาครัฐ124 หรือการขยายขอบเขตของการจายสิทธิประโยชนใหกวางขึ้น125 หรือการ
ขยายสิทธิประโยชนทั่วประเทศ126ซึ่งระบบการขยายสิทธิประโยชนเหลานี้มีวัตถุประสงคเพื่อขยาย
สิทธิประโยชนใหแกบุคคลที่ถูกเลิกจางเนื่องจากเศรษฐกิจตกต่ํา,  กิจการของนายจางประสบภาวะ
ลมละลาย,  กิจการของนายจางไมสามารถดําเนินตอไปไดดวยเหตุอ่ืนๆ และหรือนายจางยาย
สถานประกอบกิจการ  โดยที่บุคคลผูถูกเลิกจางดังกลาวไดเปนลูกจางผูประกันตนอยางตอเนื่องใน
กิจการดังกลาวเปนระยะเวลาหลายปตามที่กฎหมายกําหนด127 
 

 นอกจากประโยชนทดแทนที่กลาวมานี้สิทธิประโยชนที่ผูประกันตนประเภทนี้พึงมี
สิทธิไดรับยังรวมไปถึงประโยชนทดแทนในลักษณะเพื่อการศึกษาอบรมเปนชวงระยะเวลาตาม
หลักสูตรของการฝกอบรมอาชีพในหนวยงานของรัฐ  ทั้งนี้การกําหนดคุณสมบัติของบุคคลผูมีสิทธิ
ไดรับสิทธิประโยชนในลักษณะนี้เปนไปตามคําสั่งของผูอํานวยการของสํานักงานความมั่นคงใน
การจางงานของรัฐ [Public Employment Security Office (PESO)]128นอกจากนี้แลวสิทธิ
ประโยชนยังครอบคลุมถึงเบี้ยเลี้ยงชีพในกรณีเจ็บปวย129ซึ่งสามารถจายใหแกบุคคลผูมีสิทธิไดรับ
ประโยชนทดแทนในภายหลังจากที่ไดขึ้นทะเบียนเพื่อหางานทําที่สํานักงานความมั่นคงในการจาง

                                                  
 
122 Employment Insurance Law  Art. 22 pars. 2-3. 
123 Employment Insurance Law  Arts. 22 - 2,22 - 3. 
124 Employment Insurance Law  Art. 24. 
125 Employment Insurance Law  Art. 25. 
126 Employment Insurance Law  Art. 27. 
127 Employment Insurance Law  Art. 22 - 2. 
128 Employment Insurance Law  Art. 36. 
129 Employment Insurance Law  Art. 37. 
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งานของรัฐ [Public Employment Security Office (PESO)]  แตไมสามารถเขาสูระบบการจาง
งานได  เนื่องจากเจ็บปวยหรือบาดเจ็บในลักษณะอื่นๆ โดยมีเงื่อนไขวาบุคคลกลุมนี้จะตองเปนผูที่
ไมมีสิทธิไดรับเบี้ยเลี้ยงชีพพื้นฐาน 
 

2)  ประโยชนทดแทนสําหรับผูสมัครงานกรณีลูกจางผูประกันตนทั่วไปที่
ทํางานไมเต็มเวลา (part-time insured persons) 

 
การปรับปรุงแกไขกฎหมายประกันการมีงานทําในป ค.ศ. 1989 ไดมีการบัญญัติ

เร่ืองประโยชนทดแทนพื้นฐานสําหรับลูกจางผูประกันตนที่ทํางานไมเต็มเวลา (part-time insured 
persons)  กฎหมายฉบับดังกลาวไดกําหนดเกี่ยวกับคุณสมบัติของบุคคลที่อยูในขายความ
คุมครองวาตองเปนลูกจางที่ทํางานไมเต็มเวลา (part-time) ซึ่งไดทํางานมาเปนเวลาสิบสองเดือน
หรือเปนเวลาเกินกวานั้นในระยะเวลาสองปกอนการวางงานและเปนผูประกันตนที่สงเงินสมทบ
เปนระยะเวลาไมนอยกวาหกเดือน ในชวงระยะเวลาสองปกอนการประสบภาวะการวางงาน  ทั้งนี้
เพื่อประโยชนในการคํานวณระยะเวลาในการเปนผูประกันตน  หากระยะเวลาการทํางานที่ไมครบ 
หนึ่งเดือนมีจํานวนตั้งแตสิบเอ็ดวันขึ้นไปใหนับระยะเวลาเปนหนึ่งเดือน  แมวาการทํางานนั้น
อาจจะไดรับคาจางเพียงครึ่งเดือนก็ตาม130โดยมีระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนดังตอไปนี้131 

 
(1)  กรณีผูรับประโยชนทดแทนมีอายุหกสิบถึงหกสิบส่ีป 

 
 -  ระยะเวลาการสงเงินสมทบตั้งแตหนึ่งปขึ้นไป  จะจายประโยชน

ทดแทนเปนเวลาสองรอยสิบวัน 
  

(2)  กรณีผูรับประโยชนทดแทนมีอายุสามสิบถึงหาสิบเกาป 
 

 -  ระยะเวลาการสงเงินสมทบตั้งแตยี่สิบปขึ้นไป  จะจายประโยชน
ทดแทนเปนเวลาสองรอยสิบวัน 

                                                  
 
130 Kazou  Sugeno (Translated by Lenowitz),  Japanese Labour 

Law,Second  printing,p.52. 
131 Employment Insurance Law  Art. 22 par. 3. 
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 -  ระยะเวลาการสงเงินสมทบตั้งแตหาปขึ้นไปแตนอยกวายี่สิบป  จะจาย
ประโยชนทดแทนเปนเวลาหนึ่งรอยแปดสิบวัน 
 

 -  ระยะเวลาการสงเงินสมทบตั้งแตหนึ่งปขึ้นไปแตนอยกวาหาป  จะจาย
ประโยชนทดแทนเปนเวลาเกาสิบวัน 
 

(3)  กรณีผูรับประโยชนทดแทนมีอายุต่ํากวาสามสิบป 
 

 -  ระยะเวลาการสงเงินสมทบตั้งแตสบิปขึ้นไป จะจายประโยชนทดแทน
เปนเวลาหนึ่งรอยแปดสิบวัน 
 

 -  ระยะเวลาการสงเงินสมทบตั้งแตหนึ่งปขึ้นไปแตนอยกวาสิบป  จะจาย
ประโยชนทดแทนเปนเวลาเกาสิบวัน 
 

 นอกจากนี้แลวยังมีกลุมบุคคลที่กฎกระทรวงแรงงานไดกําหนดใหเปนกลุมที่หา
งานใหมทําไดยากอีกกลุมหนึ่ง  โดยมีระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนดังนี1้32 
 

 (1)  กรณีผูรับประโยชนทดแทนที่มีอายุสามสิบถึงหกสิบส่ีป  จะจายประโยชน
ทดแทนเปนเวลาสองรอยสิบวัน  โดยไมคํานึงวาบุคคลนั้นจะสงเงินสมทบมาเปนระยะเวลาเพียงใด 
 

(2)  กรณีผูรับประโยชนทดแทนที่มีอายุต่ํากวาสามสิบป  จะจายประโยชนทดแทน
เปนเวลาหนึ่งรอยแปดสิบวัน  โดยไมคํานึงวาบุคคลนั้นจะสงเงินสมทบมาเปนระยะเวลาเพียงใด 

 
อยางไรก็ตามประโยชนทดแทนสําหรับผูสมัครงานกรณีลูกจางผูประกันตนทั่วไปที่

ทํางานไมเต็มเวลา (part-time insured persons) ดังกลาวขางตนนั้นหากมีระยะเวลาการสงเงิน
สมทบนอยกวาหนึ่งปจะมีสิทธิรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลาเกาสิบวันทุกกรณ1ี33 

                                                  
 

132 Employment Insurance Law  Art. 22 par. 4. 
133 Employment Insurance Law  Art. 22 par. 5. 
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ตารางที่ 5  แสดงระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนสําหรับผูสมัครงานกรณี
ลูกจางผูประกันตนทั่วไปที่ทํางานไมเต็มเวลา (part-time insured persons)134 

 
ระยะเวลา(การสงเงนิสมทบและจายประโยชนทดแทน)      

อาย ุ นอยกวา 1 
ป 

1-4 ป 5-9 ป 10-19 ป 20 ปขึ้นไป 

ต่ํากวา 30 ป 90 วัน 90 วัน 180 วนั - 
30-59 ป 90 วัน 180 วนั 180 วนั 210 วนั 
60-64 ป 210 วนั 210 วนั 210 วนั 210 วนั 

ต่ํากวา  30
ป 

180 วนั ก ลุ ม ที่ ห า
งานใหมทํา
ยาก 30-64 ป 

 
 
 

90 วัน 

210 วนั 
 
 

3)  ประโยชนทดแทนสําหรับผูสมัครงานกรณีลูกจางผูประกันตนเปน
ผูสูงอายุและไดจายเงินสมทบมาอยางตอเนื่อง (the older, continuously employed  
insured persons) 
 

 การปรับปรุงแกไขกฎหมายประกันการมีงานทําในป ค.ศ. 1989  ไดมีบทบัญญัติ
ที่ใหความคุมครองแกบุคคลผูสูงอายุซึ่งทํางานเปนลูกจางที่ไดจายเงินสมทบมาอยางตอเนื่องแต      
ถูกเลิกจาง  โดยสิทธิประโยชนสําหรับบุคคลกลุมนี้กฎหมายไดกําหนดใหไดรับประโยชนทดแทนใน
ลักษณะเงินเหมาจายเปนกอน135โดยใชระยะเวลาการจางงานในฐานะเปนผูประกันตนอยาง
ตอเนื่องเปนฐานในการคํานวณประโยชนทดแทน  โดยที่ระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนของ
ผูประกันตนที่เปนผูสูงอายุนี้จะแยกเปน 2 กลุมยอยคือ  กลุมผูประกันตนที่ทํางานเต็มเวลา (full-
time insured persons) กับกลุมผูประกันตนที่ทํางานไมเต็มเวลา (part-time insured persons)  

                                                  
 
134 Inada  Satoshi.,  “สรุปสาระสําคัญของการดูงานระบบประกันการจางงาน

ของประเทศญี่ปุน” รายงานการศึกษาดูงาน เร่ือง นโยบายการจางงานและกองทุนประกันการ
วางงาน ณ ประเทศญี่ปุน ระหวางวันที่ 1-5 กุมภาพันธ 2542, หนา 10.   

135 Employment Insurance Law  Art. 37 - 2. 
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(1)  ผูประกันตนที่เปนผูสูงอายุซึ่งทํางานเต็มเวลา (full-time insured persons) 
จะมีสิทธิไดรับเงินประโยชนทดแทนเปนจํานวน  ดังตอไปนี1้36 
 

(ก)  ระยะเวลาการจางงานในฐานะเปนผูประกันตนอยางตอเนื่องเปน
ระยะเวลาตั้งแตหาปข้ึนไป จะจายประโยชนทดแทนเปนเงินชวยเหลือพื้นฐานจํานวนหนึ่งรอยหา
สิบวัน 
  

(ข)  ระยะเวลาการจางงานในฐานะเปนผูประกันตนอยางตอเนื่องเปน
ระยะเวลาตั้งแตหนึ่งปข้ึนไปแตนอยกวาหาป จะจายประโยชนทดแทนเปนเงินชวยเหลือพื้นฐาน
จํานวนหนึ่งรอยยี่สิบวัน 

 
(ค)  ระยะเวลาการจางงานในฐานะเปนผูประกันตนอยางตอเนื่องเปน

ระยะเวลานอยกวาหนึ่งป จะจายประโยชนทดแทนเปนเงินชวยเหลือพื้นฐานจํานวนหาสิบวัน 
 

ตารางที่ 6  แสดงระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนสําหรับผูสมัครงานกรณี
ลูกจางผูประกันตนเปนผูสูงอายุและไดจายเงินสมทบมาอยางตอเนื่อง (the older, continuously 
employed  insured persons) โดยเปนลูกจางซึ่งทํางานเต็มเวลา (full-time insured persons)137 
 
ระยะเวลาการจางงาน

ในฐานะเปน
ผูประกันตน 

 
นอยกวา 1 ป 

 
1-4 ป 

 
5 ปข้ึนไป 

จํานวนเงินที่ไดรับ เงินชวยเหลือพื้นฐาน
จํานวน 50 วัน 

เงินชวยเหลือพื้นฐาน
จํานวน 120 วัน 

เงินชวยเหลือพื้นฐาน
จํานวน 150 วัน 

 

                                                  
 
136 Employment Insurance Law  Art. 37 - 4. 
137 Inada  Satoshi.,  “สรุปสาระสําคัญของการดูงานระบบประกันการจางงาน

ของประเทศญี่ปุน” รายงานการศึกษาดูงาน เร่ือง นโยบายการจางงานและกองทุนประกันการ
วางงาน ณ ประเทศญี่ปุน ระหวางวันที่ 1-5 กุมภาพันธ 2542, หนา 10.   
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(2)  ผูประกันตนที่เปนผูสูงอายุซึ่งทํางานไมเต็มเวลา (part-time insured 
persons)  จะมีสิทธิไดรับเงินประโยชนทดแทนเปนจํานวน  ดังตอไปนี้138 

 
(ก)  ระยะเวลาการจางงานในฐานะเปนผูประกันตนอยางตอเนื่องเปน

ระยะเวลาตั้งแตหนึ่งปข้ึนไป จะจายประโยชนทดแทนเปนเงินชวยเหลือพื้นฐานจํานวนหนึ่งรอยวัน 
 

(ข)  ระยะเวลาการจางงานในฐานะเปนผูประกันตนอยางตอเนื่องเปน
ระยะเวลานอยกวาหนึ่งป จะจายประโยชนทดแทนเปนเงินชวยเหลือพื้นฐานจํานวนหาสิบวัน 
 

 ตารางที่ 7  แสดงระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนสําหรับผูสมัครงานกรณี
ลูกจางผูประกันตนเปนผูสูงอายุและไดจายเงินสมทบมาอยางตอเนื่อง (the older, continuously 
employed  insured persons) โดยเปนลูกจางซึ่งทํางานไมเต็มเวลา (part-time insured 
persons)139   
 
ระยะเวลาการจางงานใน
ฐานะเปนผูประกันตน 

นอยกวา 1 ป 1 ปขึ้นไป 

จํานวนเงินที่ไดรับ เงินชวยเหลือพื้นฐานจํานวน  
50 วัน 

เงินชวยเหลือพื้นฐานจํานวน 
100 วัน 

 
  
 
 
 

                                                  
 
138 Employment Insurance Law  Art. 37 - 4. 
139 Inada  Satoshi.,  “สรุปสาระสําคัญของการดูงานระบบประกันการจางงาน

ของประเทศญี่ปุน” รายงานการศึกษาดูงาน เร่ือง นโยบายการจางงานและกองทุนประกันการ
วางงาน ณ ประเทศญี่ปุน ระหวางวันที่ 1-5 กุมภาพันธ 2542, หนา 11.   
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 4)  ประโยชนทดแทนสําหรับผูสมัครงานกรณีลูกจางผูประกันตนเปน
ลูกจางที่ไดรับการจางงานระยะสั้นเปนกรณีพิเศษ (specially insured short-term 
employees) 
  

การเปนลูกจางที่ไดรับการจางงานระยะสั้นเปนกรณีพิเศษ (specially insured 
short-term employees) ในกรณีนี้หมายความถึง  บุคคลที่ไดรับการจางงานตามฤดูกาล  และ
บคุคลที่ไดรับการจางงานเปนชวงระยะเวลาสั้นๆ  ซึ่งโดยสวนใหญจะเปนงานเกี่ยวกับดานกสกิรรม  
ประมง  และปาไม เปนตน  ทั้งนี้กฎหมายถือวาบุคคลกลุมดังกลาวเปนผูประกันตนกรณีพิเศษโดย
กําหนดเงื่อนไขการจายประโยชนทดแทนวา  ถาบุคคลเหลานี้ไดสงเงินสมทบเปนระยะเวลาตั้งแต 
หกเดือนขึ้นไปในชวงระยะเวลาหนึ่งปกอนการวางงาน  จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนเงิน
ชวยเหลือพื้นฐานจํานวนหาสิบวันในลักษณะเงินเหมาจายเปนกอนครั้งเดียว140   

 
 

 5)  ประโยชนทดแทนสําหรับผูสมัครงานกรณีผูประกันตนเปนลูกจาง
รายวัน (insured day labour) 
 

 การจายประโยชนทดแทนการขาดรายไดแกผูประกันตนที่เปนลูกจางรายวันนั้น  
กฎหมายกําหนดใหการจายประโยชนทดแทนการขาดรายไดในลักษณะเงินชวยเหลือเปนรายวัน  
ซึ่งจะขึ้นอยูกับเงื่อนไขที่สําคัญ 2 ประการคือ 
 

-  ระยะเวลาการจายเงินสมทบในรูปแบบเบี้ยประกันแบบแสตมป 
(stamp premiums)*  ในระยะเวลาตอเนื่องกันสองเดือนกอนการวางงาน  เปนระยะเวลาตั้งแต 
ยี่สิบส่ีวันขึ้นไป141 

                                                  
 
140 Employment Insurance Law  Arts. 38&40. 
* การจายเงินสมทบในรูปแบบเบี้ยประกันแบบแสตมป (stamp premiums)  มี

ลักษณะเปนการหักจากเงินคาจางรายวันที่ลูกจางไดรับในแตละวัน ณ ที่จายโดยนายจางจะ
ประทับดวงตราการประกันการวางงาน (affixes an employment insurance stamp) ลงในสมุด
สิทธิประโยชนประจําตัวผูประกันตน (insured person’s benefit book) ซึ่งจะออกใหแกผูประกันที่ 
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-  คาจางรายวันที่ไดรับกอนการวางงานซึ่งแบงออกเปน 3 ระดับ (class) 
คือ  

 ระดับที่ 1 (first  class  stamp premiums) คือ ลูกจางที่ไดรับคาจางรายวันตั้งแต 
หนึ่งหมื่นหนึ่งพันสามรอยเยนขึ้นไป142  จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนเงินชวยเหลือจํานวน 
เจ็ดพันหารอยเยน ตอวัน143 

 
ระดับที่ 2 (second  class  stamp premiums) คือ ลูกจางที่ไดรับคาจางรายวัน

ตั้งแตแปดพันสองรอยเยนขึ้นไปแตต่ํากวาหนึ่งหมื่นหนึ่งพันสามรอยเยน144  จะมีสิทธิไดรับ
ประโยชนทดแทนเปนเงินชวยเหลือจํานวนหกพันสองรอยเยน ตอวัน145 

 
  ระดับที่ 3 (third  class  stamp premiums) คือ ลูกจางที่ไดรับคาจางรายวันต่ํา

กวาแปดพันสองรอยเยน146 จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนเงินชวยเหลือจํานวนสี่พันหนึ่งรอย
เยน ตอวัน147  

                                                                                                                                               
 

เปนลูกจางรายวัน  เพื่อแสดงวาลูกจางรายวันนั้นไดจายเบี้ยประกันซึ่งเปนเงินสมทบแลว  ทั้งนี้ 
การหักเงินสมทบโดยวิธีการดังกลาวจะแบงออกเปน 3 ระดับ (class) คือ   

ระดับที่ 1 (first  class  stamp premiums) กรณีลูกจางไดรับคาจางรายวันตั้งแต 
หนึ่งหมื่นหนึ่งพันสามรอยเยนขึ้นไป  จะถูกหักเงินสมทบในอัตราหนึ่งรอยเจ็ดสิบหกเยน ตอวัน 

ระดับที่ 2 (second  class  stamp premiums) กรณีลูกจางไดรับคาจางรายวัน
ตั้งแตแปดพันสองรอยเยนขึ้นไปแตต่ํากวาหนึ่งหมื่นหนึ่งพันสามรอยเยน  จะถูกหักเงินสมทบใน
อัตราหนึ่งรอยสี่สิบหกเยน ตอวัน 

ระดับที่ 3 (third  class  stamp premiums) กรณีลูกจางไดรับคาจางรายวันต่ํา
กวาแปดพันสองรอยเยน  จะถูกหักเงินสมทบในอัตราเกาสิบหกเยน ตอวัน 

141 Employment Insurance Law  Art. 48. 
142 Premiums  Collection Law  Art. 22 par.1,item 2. 
143Employment Insurance Law  Art. 48(1).  
144 Premiums  Collection Law  Art. 22 par.1,item 3. 
145 Employment Insurance Law  Art. 48(2). 
146 Premiums  Collection Law  Art. 22 par.1. 
147 Employment Insurance Law  Art. 48(3). 
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ทั้งนี้การจายประโยชนทดแทนแบงออกเปน 2 กรณี  คือ  ประโยชนทดแทนกรณี
ปกติ (standard allowance)  กับประโยชนทดแทนกรณีพิเศษ (special allowance) 

 
(1) ประโยชนทดแทนกรณีปกติ (standard allowance) 

 
การจายประโยชนทดแทนกรณีปกติ (standard allowance)  มีระยะเวลาตั้งแต 

สิบสามถึงสิบเจ็ดวัน  โดยขึ้นอยูกับจํานวนวันของการจายเงินสมทบเขากองทุนในระยะเวลาสอง
เดือน  ตอเนื่องกันกอนการวางงาน  กลาวคือ  ในกรณีที่ระยะเวลาตอเนื่องกันกอนการวางงาน
ลูกจางไดจายเงินสมทบนอยกวายี่สิบแปดวันจะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนรวมทั้งสิ้นไมเกินสิบ
สามวัน  ทั้งนี้ในชวงระยะเวลาสองเดือนดังกลาวลูกจางไดจายเงินสมทบเกินกวายี่สิบแปดวันให
ลูกจางมีสิทธิไดรับสิทธิประโยชนเพิ่มข้ึนอีกหนึ่งวันสําหรับทุกระยะเวลาสี่วันที่เพิ่มข้ึนจากยี่สิบแปด
วัน  โดยที่ระยะเวลาที่ลูกจางมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนกรณีปกติจะมีอัตราขั้นสูงสดุสงูสดุจาํกดั
อยูที่สิบเจ็ดวัน148  

 
จากหลักเกณฑดังกลาวขางตนอาจกลาวโดยแยกจํานวนวันที่ไดจายเงินสมทบ

และจํานวนวันที่จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนไดดังนี้   
 

(ก)  กรณีลูกจางไดจายเงินสมทบในรูปแบบเบี้ยประกันแบบแสตมป    
(stamp premiums) ตั้งแตยี่สิบแปดถึงสามสิบเอ็ดวัน  จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนเงิน
ชวยเหลือจํานวนสิบสามวัน 

 
(ข)  กรณีลูกจางไดจายเงินสมทบในรูปแบบเบี้ยประกันแบบแสตมป    

(stamp premiums) ตั้งแตสามสิบสองถึงสามสิบหาวัน  จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนเงิน
ชวยเหลือจํานวนสิบส่ีวัน 

 
(ค)  กรณีลูกจางไดจายเงินสมทบในรูปแบบเบี้ยประกันแบบแสตมป    

(stamp premiums) ตั้งแตสามสิบหกถึงสามสิบเกาวัน  จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนเงิน
ชวยเหลือจํานวนสิบหาวัน 

                                                  
 

148 Employment Insurance Law  Arts. 50. 
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(ง)  กรณีลูกจางไดจายเงินสมทบในรูปแบบเบี้ยประกันแบบแสตมป    
(stamp premiums) ตั้งแตส่ีสิบถึงสี่สิบสามวัน  จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนเงินชวยเหลือ
จํานวนสิบหกวัน 

 
(จ)  กรณีลูกจางไดจายเงินสมทบในรูปแบบเบี้ยประกันแบบแสตมป    

(stamp premiums) ตั้งแตส่ีสิบส่ีวันขึ้นไป  จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนเงินชวยเหลือ
จํานวนสิบเจ็ดวัน 
 

ตารางที่ 8  แสดงจํานวนประโยชนทดแทนและเงื่อนไขการเกิดสิทธิสําหรับผูสมัครงาน
กรณีผูประกันตนเปนลูกจางรายวัน (insured day labour) : กรณีปกติ (standard allowance)149  

 
 
 

ระดับ 
(class) 

 
 

ระดับคาจางรายวนั 
(เยน) 

 
 

อัตราเงินสมทบ
รายวนัโดย 
ระบบแสตมป 

(revenue stamp) 
 

ระยะเวลา
การจายเงนิ
สมทบเขา
กองทนุใน
ระยะเวลา
ตอเนื่องกนั 2 
เดือนกอนการ
วางงาน 

 
 

ประโยชนทดแทน
ในลักษณะเงนิ
ชวยเหลือ         
(ตอวัน) 

ระดับ 
ที่ 1 

ตั้งแต 11,300 เยนขึ้นไป 176  เยน ตั้งแต 24 วัน 
ขึ้นไป 

75,00 เยน 

 
 
 
ระดับ 
ที่ 2 

 
 
 
ตั้งแต 8,200 เยนขึ้นไปแต
ต่ํากวา 11,300 เยน 

 
 
 

146  เยน 

ตั้งแต 24 วัน 
ขึ้ น ไ ป  
โ ด ย อั ต ร า
เ ฉ ลี่ ย ข อ ง
อั ต ร า เ งิ น
สมทบรายวัน

 
 
 

6,200 เยน 

                                                  
 

149 TAKANASHI Akira  et al,  Employment Insurance Law, p.110 - 112. 
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ตองมีจํานวน
ตั้ ง แ ต  
146-176  
เยน 

ระดับ 
ที่ 3 

ต่ํากวา 8,200 เยน 96  เยน อ่ืนๆ 
 

4,100 เยน 

 
ตารางที่ 9  แสดงระยะเวลาการจายประโยชนทดแทน  กรณีผูประกันตนเปน

ลูกจางรายวัน (insured day labour) [กรณีปกติ (standard allowance)] 150 
 

ระยะเวลาการจายเงินสมทบ 
ในรูปแบบเบี้ยประกันแบบแสตมป (stamp premiums) 

จํานวนวันของประโยชนทดแทน
ที่จะมีสทิธิไดรับ 

ตั้งแต 28-31 วัน 13 วัน 
ตั้งแต 32-35 วัน 14 วัน 
ตั้งแต 36-39 วัน 15 วัน 
ตั้งแต 40-43 วัน 16 วัน 
ตั้งแต 44 วันขึน้ไป 17 วัน 

 
(2)  ประโยชนทดแทนกรณีพิเศษ (special allowance)151 

 
ในกรณีที่ลูกจางรายวันผูประกันตนไดจายเงินสมทบในรูปแบบเบี้ยประกันแบบ

แสตมป (stamp premiums)  ในแตละเดือนเปนระยะเวลาตั้งแตสิบเอ็ดวันขึ้นไป  และมีระยะเวลา
การจายเงินสมทบรวมทั้งสิ้นเจ็ดสิบแปดวันขึ้นไปภายในระยะเวลาตอเนื่องกันหกเดือนกอนการ
วางงาน  และไมเปนผูไดรับสิทธิประโยชนทดแทนกรณีปกติ (standard allowance)  ในระหวาง
ชวงเวลาหาเดือนสุดทายจากระยะเวลาหกเดือนที่ไดจายเงินสมทบอยางตอเนื่อง152  ใหมีสิทธิ            

                                                  
 

150 TAKANASHI Akira  et al,  Employment Insurance Law, p.112. 
151 Employment Insurance Law  Arts. 53&54. 
152 Employment Insurance Law  Arts. 53(2). 
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รับประโยชนทดแทนไดสูงสุดเปนระยะเวลาหกสิบวัน153ในอัตราประโยชนทดแทนตอวันเปนจํานวน
เดียวกับลูกจางรายวันกรณีปกติ (standard allowance) ซึ่งแบงออกเปน 3 ระดับ (class) คือ   
เจ็ดพันหารอยเยน, หกพันสองรอยเยน  และสี่พันหนึ่งรอยเยน  ดังกลาวขางตน   
  

6)  ประโยชนทดแทนเพื่อการศึกษาและฝกอบรม154 
 

 เปนสิทธิประโยชนที่ใหแกบุคคลที่เปนผูประกันตนกรณีทั่วไปในลักษณะเพื่อ
การศึกษาอบรมโดยจะจายเปนชวงระยะเวลาตามหลักสูตรของการฝกงานซึ่งจัดโดยหนวยงานของ
ภาครัฐ  ทั้งนี้บุคคลผูมีคุณสมบัติตามเงื่อนไขที่จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนในลักษณะนี้เปนไป
ตามที่ผูอํานวยการของสํานักงานความมั่นคงในการจางงานของรัฐ [Public Employment 
Security Office (PESO)] กําหนด  โดยจํานวนประโยชนทดแทนจะเทากับอัตรารอยละแปดสิบ 
ของคาใชจายที่ไดจายไป(โดยมีอัตราสูงสุดไมเกินสองแสนเยน)  สําหรับการศึกษาและฝกอบรมที่
กระทรวงแรงงานกําหนดในกรณีที่เปนผูประกันตนมาแลวหาปขึ้นไป  กอนเริ่มเขาศึกษาและ
ฝกอบรม 
 

 7)  ประโยชนทดแทนเพื่อการจางงานตอไปสําหรับผูสูงอาย1ุ55 
 

 ประโยชนทดแทนกรณีนี้มีวัตถุประสงคเพื่อสงเสริมใหมีการจางงานบุคคลที่มีอายุ
ระหวางหกสิบถึงหกสิบหาปตอไปหลังจากครบอายุเกษียณ  โดยที่บุคคลผูมีสิทธิรับประโยชน
ทดแทนกรณีนี้ คือ  ผูสูงอายุที่มีอายุตั้งแตหกสิบปข้ึนไปแตไมเกินหกสิบหาป  ซึ่งยังไดรับการจาง
งานตอไปโดยไดรับคาจางในอัตรารอยละแปดสิบหาของอัตราคาจางที่เคยไดรับเมื่ออายุครบ     
หกสิบป  ทั้งนี้ตองเปนผูประกันตนมาแลวเกินกวาหาป 
 
  สวนจํานวนประโยชนทดแทนมีจํานวนเทากับอัตรารอยละยี่สิบหาของคาจาง
หลังจากอายุครบหกสิบป  โดยจะจายประโยชนทดแทนใหจนอายุครบหกสิบหาป  และหลังจาก
เร่ิมจายประโยชนทดแทนแลวหากไดรับการจางงานอีกแตมีระยะเวลาการจายประโยชนทดแทน

                                                  
 
153 Employment Insurance Law  Arts. 54(1). 
154 Employment Insurance Law  Art. 36. 
155 Employment Insurance Law  Arts. 61 - 61-3. 



 146

กรณีวางงานเหลืออยูจํานวนสองรอยวันขึ้นไป  จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลาสอง
ป  และหากมีระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานเหลืออยูจํานวนหนึ่งรอยวันขึ้นไป  
จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลาหนึ่งป 
 
  8)  ประโยชนทดแทนกรณีลาหยุดงานเพื่อเลี้ยงดูบุตร156 
 
  เปนประโยชนทดแทนเพื่อใหลูกจางสามารถลาหยุดงานเพื่อเลี้ยงดูบุตรที่มีอายุต่ํา
กวาหนึ่งปและเพื่อชวยเหลือลูกจางใหกลับเขาทํางานในภายหลัง  โดยจํานวนประโยชนทดแทนมี
จํานวนเทากับอัตรารอยละยี่สิบหาของคาจางกอนลาหยุดงานเพื่อเลี้ยงดูบุตร  ทั้งนี้ในชวงที่ลา
หยุดงานจะไดรับประโยชนทดแทนในอัตรารอยละยี่สิบกอนและสวนที่เหลือจะจายใหเมื่อกลับเขา
ทํางานอีกเปนระยะเวลาหกเดือนหลังจากลาหยุดงานเพื่อเลี้ยงดูบุตรแลว 
 
  อยางไรก็ตามหากจํานวนคาจางและสวัสดิการของผูประกันตนมีจํานวนกวา  
รอยละแปดสิบของคาจางกอนลาหยุดงาน  สวนที่เกินดังกลาวจะถูกหักออก 
  
  9)  ประโยชนทดแทนกรณีลาหยุดงานเพื่อดูแลครอบครัว157 

 
  เปนประโยชนทดแทนที่จายใหผูประกันตนที่เปนผูประกันตนมาแลวเกินกวา    
สิบสองเดือน  ในชวงระยะเวลาสองปกอนลาหยุดงานเพื่อดูแลครอบครัวโดยจํานวนประโยชน
ทดแทนจะมีจํานวนเทากับอัตรารอยละยี่สิบหาของคาจางกอนลาหยุดงานเพื่อดูแลครอบครัว  
ทั้งนี้หากจํานวนคาจางและสวัสดิการของผูประกันตนมีจํานวนกวารอยละแปดสิบของคาจางกอน
ลาหยุดงาน  สวนที่เกินดังกลาวจะถูกหักออก 
 
 

 

                                                  
 

156 Employment Insurance Law  Arts. 61-4 - 61-6. 
157 Inada  Satoshi.,  “สรุปสาระสําคัญของการดูงานระบบประกันการจางงาน

ของประเทศญี่ปุน” รายงานการศึกษาดูงาน เร่ือง นโยบายการจางงานและกองทุนประกันการ
วางงาน ณ ประเทศญี่ปุน ระหวางวันที่ 1-5 กุมภาพันธ 2542, หนา 13.   
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 จะเห็นไดวาในประเทศญี่ปุนนั้น   ไมมีกฎหมายกําหนดเรื่องคาชดเชยไว
เชนเดียวกับประเทศเยอรมนี  และประเทศสหรัฐอเมริกา  แตจะมีมาตรการเยียวยาลูกจางที่ถูกเลิก
จางและประสบภาวะการวางงานโดยการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงาน  ซึ่งจํานวนระยะเวลา
การจายประโยชนทดแทนจะขึ้นอยูกับอายุของผูประกันตนและระยะเวลาการจายเงินสมทบเปน
เกณฑ  ในลักษณะคลายคลึงกับการจายประโยชนทดแทนในประเทศเยอรมนี  และประเทศ
สหรัฐอเมริกา  แตในประเทศญี่ปุนการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานแกลูกจางนั้นจะ
ประกอบดวยประโยชนทดแทน 4 ลักษณะกลาวคือ  ประโยชนทดแทนสําหรับผูสมัครงาน (job-
applicants’benefits), ประโยชนทดแทนเพื่อสงเสริมการมีงานทํา (employment promotion 
benefits),  ประโยชนทดแทนเพื่อการศึกษาและฝกอบรม (skill acquisition benefits)  และ
ประโยชนทดแทนเพื่อการจางงานตอไป (employment continuation benefits)  ซึ่งจะมีลักษณะที่
ไมเพียงแตจะเยียวยาการเลิกจางโดยวิธีการประกันการวางงานเทานั้น  แตยังเปนการสงเสริมให
เกิดการจางงานแกลูกจางอีกดวย  นอกจากนี้แลวการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานใน
ประเทศญี่ปุน  แกลูกจางที่มีอายุสี่สิบหาถึงหกสิบส่ีปนั้น  จะมีระยะเวลาการจายประโยชนทดแทน
กรณีวางงานยาวนานกวาบุคคลทั่วไป  โดยถือวาบุคคลในชวงอายุดังกลาวถือเปนกลุมที่หางาน
ใหมทําไดยาก  ทั้งนี้เพราะการมีอายุมากขึ้นทําใหสมรรถภาพทางกายอาจลดลง   ซึ่งจะมีผลทําให
การหางานทําใหมเปนไปไดยากขึ้น  ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบกับกฎหมายไทยแลวจะเห็นไดวา  การจาย
ประโยชนทดแทนกรณีวางงานไมไดกําหนดเกณฑเร่ืองอายุของลูกจางผูขอรับประโยชนแตอยางใด  
ดังนั้น  หลักเกณฑการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานในกฎหมายไทย  ควรกําหนดใหกลุม
บุคคลที่หางานใหมทําไดยากโดยพิจารณาจากอายุเปนเกณฑ  เชน  บุคคลที่มีอายุส่ีสิบหาถึงหก
สิบป  เปนกลุมไดรับประโยชนทดแทนยาวนานกวาปกติ  ทั้งนี้เพราะการมีอายุมากข้ึนจะทําให
สมรรถภาพทางกายของลูกจางลดลง  ซึ่งจะสงผลตอการตัดสินใจของนายจางในการจางงาน 
ดังนั้นเมื่อหางานใหมทําไดยากจึงจําเปนตองมีเงินเลี้ยงชีพในระหวางที่หางานใหมทํายาวนานกวา
บุคคลทั่วไป   
 
 



บทที่ 4 
 

ปญหาเกี่ยวกับการจายคาชดเชยในประเทศไทย 
 

วัตถุประสงคของการจายคาชดเชยในประเทศไทย คือ  การเยียวยาลูกจางที่ถูก
เลิกจางโดยไมมีความผิด  ในลักษณะเปนการชดเชยรายไดของลูกจางในระหวางวางงานใหลูกจาง
มีเงินเลี้ยงชีพในระหวางชวงเวลาที่หางานใหมทํา  โดยที่คาชดเชยซึ่งบัญญัติไวในมาตรา 118 แหง
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541นั้น  เปนบทบัญญัติในลักษณะบังคับใหนายจางตอง
จายคาชดเชยแกลูกจางเมื่อลูกจางไดทํางานติดตอกันครบตามระยะเวลาที่กําหนด   

 
อยางไรก็ตามแมบทบัญญัติดังกลาวจะเปนบทบัญญัติในลักษณะบังคับแตการ

เยียวยาความเสียหายที่ลูกจางตองตกงานนั้นยังมีปญหาในการบังคับใชกฎหมายวา  ไมสามารถ
บรรลุผลเปนการเยียวยาลูกจางที่ถูกเลิกจางได  กลาวคือ  ในกรณีนายจางไมตองการที่จะจาย
คาชดเชย  นายจางจะใชวิธีการตางๆ เพื่อหลีกเลี่ยงไมจายคาชดเชย  อาทิ  การกดดันใหลูกจาง
เปนฝายลาออกเอง  หรือใชความไมรูสิทธิของฝายลูกจางเปนชองทางหลีกเลี่ยง  โดยเฉพาะ   
อยางยิ่งการกลาวอางขอยกเวนที่นายจางไมตองจายคาชดเชยตามบทบัญญัติมาตรา 119 แหง
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เพื่อเปนเหตุผลในการหลีกเลี่ยงไมตองจายคาชดเชย  
ซึ่งบทบัญญัติมาตรา 119 บัญญัติวา  นายจางไมตองจายคาชดเชยใหแกลูกจางซึ่งเลิกจางใน 
กรณีหนึ่งกรณีใดดังตอไปนี้ 

 
(1)  ทุจริตตอหนาที่หรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกนายจาง 
 
(2)  จงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย 

 
(3)  ประมาทเลินเลอเปนเหตุใหนายจางไดรับความเสียหายอยางรายแรง 
 
(4)  ฝาฝนขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานหรือระเบียบหรือคําสั่งของนายจางอัน

ชอบดวยกฎหมายและเปนธรรม  และนายจางไดตักเตือนเปนหนังสือแลวเวนแตกรณีที่รายแรง
นายจางไมจําเปนตองตักเตือน 

 
หนังสือตักเตือนใหมีผลบังคับไดไมเกินหนึ่งปนับแตวันที่ลูกจางไดกระทําผิด 
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(5)  ละทิ้ งหนาที่ เปนเวลาสามวันทํางานติดตอกันไมวาจะมีวันหยุดคั่น       
หรือไมก็ตามโดยไมมีเหตุผลอันสมควร 

 
(6)  ไดรับโทษจําคุกตามคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกเวนแตเปนโทษสําหรับ

ความผิดที่กระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ     
 

จากขอยกเวนดังกลาวเมื่อนายจางหลีกเลี่ยงที่จะไมจายคาชดเชยใหแกลูกจาง  
นายจางจะกลาวอางมาตรา 119 มาเปนเหตุที่จะไมจายคาชดเชยไดทําใหเกิดการโตแยงสิทธิ
ระหวางนายจางกับลูกจาง  ดังปรากฏตามคําพิพากษาฎีกาดังตอไปนี้  
 

-  คําพิพากษาฎีกาที่  868/2548  การที่โจทก (ลูกจาง) ปฏิเสธไมยอมไปทาํงาน
ในตําแหนงใหมที่ต่ํากวาเดิมนั้น  มิใชเปนการฝาฝนคําสั่งอันชอบดวยกฎหมายและเปนธรรมของ
นายจาง  จําเลย (นายจาง) ไมอาจออกหนังสือเตือนในการกระทําของโจทกดังกลาวได  การที่
โจทกปฏิเสธไมยอมไปทํางานในตําแหนงใหมจึงมิใชเปนการกระทําผิดซ้ําหนังสือเตือนตาม
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 119 (4) เมื่อจําเลยเลิกจางโจทกโดยไมได
บอกกลาวลวงหนาจึงตองจายคาชดเชย 

 
ตามคําพิพากษาฎีกาที่  868/2548  ดังกลาวขางตนเปนกรณีที่นายจางมีหนังสือ

เลิกจางลูกจางในวันที่ 24 ธันวาคม 2545 และไมจายคาชดเชยให  โดยอางเหตุเพื่อหลีกเลี่ยงที่จะ
ไมจายคาชดเชยวา  ลูกจางจงใจขัดคําสั่งอันชอบดวยกฎหมายและเปนธรรม  อันเปนการกระทํา
ผิดซ้ําหนังสือเตือนตามมาตรา 119 (4) แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  แตเมื่อ
คดีข้ึนสูการพิจารณาของศาล  ศาลไดมีคําพิพากษาใหนายจางตองจายคาชดเชยเพราะเห็นวา
จากขอเท็จจริงที่เกิดขึ้นยังถือไมไดวาลูกจางกระทําผิดตามที่นายจางกลาวอาง   

 
-  คําพิพากษาฎีกาที่  2191/2548  ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานของจําเลย 

(นายจาง) ระบุวาลูกจางที่ประมาทเลินเลอเปนเหตุใหทรัพยสินของจําเลยเสียหายจะถูกลงโทษขั้น
ปลดออกจากงาน  แสดงวาจําเลยมุงประสงคลงโทษลูกจางที่ทํางานประมาทเลินเลอถึงขั้นเลิกจาง
เฉพาะกรณีทําใหทรัพยสินของจําเลยเสียหายเทานั้น  จําเลยเลิกจางโจทกดวยเหตุประมาท
เลินเลอทําใหจําเลยเสียหายในระบบการบริหารงานบุคคลและการดําเนินงานซึ่งไมใชความ
เสียหายเปนทรัพยสินตามความประสงคของขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานของจําเลย  กรณีจึงถือ
ไมไดวาโจทกกระทําโดยประมาทเลินเลอเปนเหตุใหจําเลยไดรับความเสียหายอยางรายแรงตาม
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พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 119 (3) เมื่อจําเลยเลิกจางโจทกจึงตองจาย
คาชดเชยแกโจทกตามมาตรา 118 (1) 

 
จากคําพิพากษาฎีกาที่  2191/2548  เปนกรณีที่เมื่อวันที่ 18 กันยายน 2546  

นายจางไดมีคําสั่งเลิกจางลูกจางและไมจายคาชดเชยให  โดยอางเหตุวาลูกจางกระทําโดย
ประมาทเลินเลอเปนเหตุใหนายจางไดรับความเสียหายอยางรายแรงตามมาตรา 119 (3) แหง
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แตเมื่อคดีขึ้นสูการพิจารณาของศาล  ศาลไดมีคํา
พิพากษาใหนายจางตองจายคาชดเชยเพราะเห็นวาจากขอเท็จจริงที่เกิดขึ้นนั้นยังถือไมไดวา
ลูกจางกระทําโดยประมาทเลินเลอเปนเหตุใหนายจางไดรับความเสียหายอยางรายแรงตาม
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 119 (3) เมื่อนายจางเลิกจางจึงตองจาย
คาชดเชย 
 

-  คําพิพากษาฎีกาที่  4055-4056/2548  การฝาฝนคําสั่ง  ระเบียบ  หรือขอบังคับ
เกี่ยวกับการทํางานอันชอบดวยกฎหมายและเปนธรรมของนายจาง  ซึ่งนายจางจะเลิกจางลูกจาง
ไดโดยไมตองจายคาชดเชยตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 119 (4) ตอง
เปนการฝาฝนในกรณีรายแรงหรือกระทําผิดซ้ําหนังสือเตือนสําหรับการฝาฝนในกรณีไมรายแรง  
ปรากฏวาในระหวางเวลาทํางานและในที่ทํางาน  โจทกทั้งสองโตเถียงกันในเรื่องการทํางาน  เมื่อ
หัวหนางานหามปรามใหเงียบ  โจทกทั้งสองก็ยังคงโตเถียงกันอีก  และโจทกที่ 2 ไดเขวี้ยงทอพีวีซี
ใสโจทกที่ 1 แตไมโดนและทรัพยสินของจําเลยไมไดเสียหาย  เปนการกระทําที่มลีักษณะไมรุนแรง
และไมเปนเหตุใหทรัพยสินของจําเลยเสียหาย  จึงเปนการฝาฝนในกรณีที่ไมรายแรง  เมื่อจําเลย
เลิกจางโจทกทั้งสองทันทีโดยไมเคยตักเตือนโจทกทั้งสองเปนหนังสือมากอน  จึงตองจายคาชดเชย
ใหแกโจทกทั้งสองตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 118 (2) และ (3)      

 
จากคําพิพากษาฎีกาที่  4055-4056/2548  เปนกรณีที่นายจางไดมีคําสั่งเลิกจาง

ลูกจางและไมจายคาชดเชยให  โดยอางเหตุวาลูกจางฝาฝนขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานหรือ
ระเบียบ  คําสั่งของนายจางอันชอบดวยกฎหมายและเปนธรรม  ในกรณีรายแรงตามมาตรา 119 
(4) แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แตเมื่อคดีขึ้นสูการพิจารณาของศาล  ศาลได
มีคําพิพากษาใหนายจางตองจายคาชดเชยเพราะเห็นวา  การกระทําของลูกจางนั้นมีลักษณะไม
รุนแรงและไมเปนเหตุใหทรัพยสินของจําเลยเสียหายจึงเปนการฝาฝนในกรณีที่ไมรายแรง  การที่
นายจางเลิกจางลูกจางทั้งสองโดยไมเคยตักเตือนลูกจางทั้งสองเปนหนังสือมากอนจึงตองจาย
คาชดเชย   
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 -  คําพิพากษาฎีกาที่  8800/2547  ตามสัญญาจางแรงงาน  โจทกตกลงจาง
จําเลยที่ 2 ทํางานโดยมีระยะเวลาการทดลองงานหนึ่งรอยยี่สิบวัน  หากผานการทดลองงานโจทก
จะจางตอไป  ถาไมผานการทดลองงานโจทกสามารถเลิกจางได  หรืออาจใหจําเลยที่ 2 ทดลอง
งานตอไปอีกระยะหนึ่ง  ซึ่งไมแนนอนวาสัญญาจางจะสิ้นสุดเมื่อใด  จึงเปนสัญญาจางที่ไมมี
กําหนดระยะเวลาตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 17 วรรคสอง ดังนี้เมื่อ
ครบกําหนดเวลาทดลองงานหนึ่งรอยยี่สิบวันแลว  โจทกยังใหจําเลยที่ 2 ทํางานตอไปอีกยี่สิบวัน  
และตอมาเลิกจางจําเลยที่ 2 ดวยสาเหตุไมผานการทดลองงานตอไปอีกยี่สบิวันตามสัญญานั่นเอง  
เมื่อโจทกเลิกจางจําเลยที่ 2 ในระหวางทดลองงานอันเนื่องมาจากจําเลยที่ 2 ไมผานการทดลอง
งาน  โจทกจึงตองบอกกลาวเปนหนังสือใหจําเลยที่ 2 ทราบเมื่อถึงหรือกอนจะถึงกําหนดจาย
คาจางคราวหนึ่งคราวใดเพื่อใหเปนผลเลิกสัญญากันเมื่อถึงกําหนดจายคาจางคราวถัดไป  การที่
โจทกมีหนังสือลงวันที่ 17 ตุลาคม 2545  บอกเลิกจางจําเลยที่ 2 โดยใหมีผลเปนการเลิกจางใน
วันที่ 25 ตุลาคม 2545  การบอกเลิกจางจําเลยที่ 2  จึงเปนการบอกกลาวลวงหนาที่ไมชอบดวย
กฎหมาย  โจทกตองจายสินจางแทนการบอกกลาวลวงหนาใหจําเลยที่ 2 และเมื่อจําเลยที่ 2 
ทํางานติดตอกันครบหนึ่งรอยยี่สิบวันแตไมครบหนึ่งป  โจทกเลิกจางจําเลยที่ 2 ดวยเหตุไมผาน
การทดลองงาน  จึงไมตองดวยขอยกเวนไมตองจายคาชดเชยตามพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 119  โจทกจึงตองจายคาชดเชยใหแกจําเลย ที่ 2  

 
จากคําพิพากษาฎีกาที่  8800/2547  ดังกลาวเปนกรณีที่นายจางไดมีคําสั่งเลิก

จางลูกจางและไมจายคาชดเชยใหทั้งที่ลูกจางไดทํางานติดตอกันครบหนึ่งรอยยี่สิบวันแลว  โดย
อางเหตุวาลูกจางไมผานการทดลองงานแตเมื่อคดีข้ึนสูการพิจารณาของศาล  ศาลไดมีคํา
พิพากษาใหนายจางตองจายคาชดเชยเพราะเห็นวา  การที่นายจางเลิกจางดวยเหตุที่ลูกจางไม
ผานการทดลองงานนั้นไมตองดวยมาตรา 119 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ที่
นายจางสามารถเลิกจางไดโดยไมตองจายคาชดเชย   

 
-  คําพิพากษาฎีกาที่  902/2545  กรณีลูกจางจงใจทําใหนายจางไดรับความ

เสียหายอันจะเปนเหตุใหนายจางเลิกจางลูกจางไดโดยไมตองจายคาชดเชยตามมาตรา 119  แหง
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  หมายถึง  ลูกจางกระทําโดยตั้งใจใหเกิดความ
เสียหายโดยรูถึงผลเสียหายที่จะเกิดขึ้นแกนายจางดวย  การที่พนักงานแผนกซอมบํารุงไปรายงาน
โจทกซึ่งเปนหัวหนางานวาเครื่องเติมอากาศบอบําบัดน้ําเสียมีเสียงดังผิดปกติ  แตโจทกไมพูดอะไร
และไมไดไปดู  ยังถือไมไดวาเปนการตั้งใจใหเกิดความเสียหายแกนายจาง  จึงไมจงใจทําให
นายจางไดรับความเสียหาย  เมื่อจําเลยเลิกจางจึงตองจายคาชดเชยแกโจทก 
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 จากคําพิพากษาฎีกาที่  902/2545   เปนกรณีที่นายจางไดมีคําสั่งเลิกจางลูกจาง
และไมจายคาชดเชยให  โดยอางเหตุวาลูกจางจงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหายตามมาตรา 
119  แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  แตเมื่อคดีขึ้นสูการพิจารณาของศาล  ศาล
ไดมีคําพิพากษาใหนายจางตองจายคาชดเชยเพราะเห็นวา  การกระทําของลูกจางนั้นไมเปนการ
จงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหายตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 
119 (2) เมื่อนายจางเลิกจางจึงตองจายคาชดเชย 
   

 จากคําพิพากษาฎีกาที่  868/2548, 2191/2548,4055-4056/2548,8800/2547
และ902/2545  ดังกลาวขางตน  เปนกรณีที่นายจางกลาวอางเหตุตามมาตรา 119 เพื่อที่จะไมตอง
จายคาชดเชย  ทําใหลูกจางที่ถูกโตแยงสิทธิตองนําคดีมาฟองตอศาลจึงจะไดรับการเยียวยาการ
เลิกจางจากมาตรการเรื่องคาชดเชยทั้งที่บทบัญญัติเร่ืองคาชดเชยตาม มาตรา 118 นั้นไดบัญญัติ
ในลักษณะเปนการบังคับใหนายจางจายคาชดเชยใหแกลูกจางทันทีเมื่อเกิดการเลิกจางโดยมิได
กระทําความผิด  ดังนี้จะเห็นไดวาหากลูกจางซึ่งถูกเลิกจางไมรูสิทธิวาเมื่อถูกเลิกจางแลวมีสิทธิที่
จะไดรับคาชดเชย  หรือไมรูวาเหตุแหงการเลิกจางที่นายจางกลาวอางนั้นไมเขาขอยกเวนตาม
มาตรา 119  แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ที่นายจางไมตองจายคาชดเชยเมื่อ
ถูกเลิกจาง  นายจางก็สามารถหลีกเลี่ยงที่จะไมจายคาชดเชยไดซึ่งทําใหบทบัญญัติเร่ืองคาชดเชย
ตามมาตรา 118  แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไมสามารถบรรลุผลเพื่อ
เยียวยาลูกจางเมื่อถูกเลิกจางได    ดังนั้นจึงกลาวไดวาการจายคาชดเชยนั้นไมอาจเปน
หลักประกันที่แนนอนใหแกลูกจางได  ซึ่งปญหาการไมสามารถเยียวยาลูกจางเมื่อถูกเลิกจางไดนั้น 
เมื่อเปรียบเทียบกับการเยียวยาการเลิกจางและการวางงานของประเทศเยอรมนี,  ประเทศ
สหรัฐอเมริกา  และประเทศญี่ปุน    ตามที่ไดศึกษาในบทที่ 3 นั้นจะเห็นไดวาทั้ง 3 ประเทศ
ดังกลาวสามารถเยียวยาการเลิกจางและการวางงานไดทันทีที่ลูกจางตองประสบภาวะการวางงาน  
โดยไมมีปญหาในลักษณะของการขาดหลักประกันที่แนนอนของมาตรการเยียวยาการเลิกจางดังที่
เกิดขึ้นในประเทศไทย  ทั้งนี้เพราะใน 3 ประเทศดังกลาวนั้นไมมีกฎหมายกําหนดเรื่องคาชดเชยไว 
แตมีวิธีการเยียวยาการเลิกจางโดยการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานจากระบบประกันการ
วางงานซึ่งใชในประเทศเยอรมนี  กับประเทศสหรัฐอเมริกา  และจากระบบประกันการจางงานซึ่ง
ใชในประเทศญี่ปุน   
   

ทั้งนี้การโตแยงสิทธิระหวางนายจางกับลูกจางในเรื่องคาชดเชยโดยอาศัยเหตตุาม
มาตรา 119 อันทําใหนายจางไมตองจายคาชดเชยนั้นไดเกิดขึ้นตลอดเรื่อยมาและมีจํานวนมาก  
ดังจะเห็นไดจากสถิติคํารองทุกขเร่ือง คาชดเชยทั่วราชอาณาจักร  ของกรมสวัสดิการและคุมครอง
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แรงงาน  กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม  กับสถิติการฟองคดีขอหาเรียกคาชดเชยตอศาล
แรงงานกลาง 
 

ตารางที่ 10  แสดงสถิติคํารองทุกขเร่ือง คาชดเชยทั่วราชอาณาจักร  ของกรม
สวัสดิการ และคุมครองแรงงาน ป พ.ศ. 2540-25471 
 
 

คํารองที่ไดรับ วินิจฉยัแลวมสิีทธิไดรับเงิน  
ป ราย ลูกจางที่

เกี่ยวของ(คน) 
ราย ลูกจางที่

เกี่ยวของ(คน) 
จํานวนเงนิ 

(บาท) 
2547 840 1,257 478 927 128,214,948.04 
2546 737 1,145 291 447 20,166,018.47 
2545 539 809 296 423 12,920,290.75 
2544 1,142 2,467 725 1,511 49,436,164.00 
2543 1,282 4,090 771 2,184 54,835,765.00 
2542 1,613 5,078 918 3,012 99,684,119.00 
2541 2,322 11,024 1,361 11,905 392,883,353.77 
2540 1,750 6,740 905 4,201 149,892,118.58 

 
 
 
 
 
 
 

                                                  
 

1 กลุมงานแผนงานและสารสนเทศสํานักพัฒนามาตรฐานแรงงาน  กรมสวัสดิการ
และคุมครองแรงงาน  กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม,  “สถิติสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 
(Labour  Protection  and  Welfare  Statistics),” 9 กุมภาพันธ 2549.    
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ตารางที่ 11  แสดงสถิติการฟองคดีขอหาเรียกคาชดเชยตอศาลแรงงานกลางป           
พ.ศ. 2544-25482 

 
ป จํานวนคด ี

2548 4,060 
2547 2,436 
2546 2,926 
2545 2,180 
2544 3,264 

 
ทั้งนี้นอกจากปญหาในกรณีที่นายจางหลีกเลี่ยงที่จะจายคาชดเชยดังกลาว

ขางตนแลว  ยังมีปญหาที่สําคัญอีกกรณีหนึ่งที่ทําใหการบังคับใชมาตรการเรื่องคาชดเชยไม
สามารถบรรลุผลเปนการเยียวยาลูกจางได คือ กรณีนายจางไมมีความสามารถที่จะจายคาชดเชย
ใหลูกจางได 

 
กลาวไดวาการจายคาชดเชยจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อมีการเลิกจางเกิดขึ้นซึ่งในภาวะ

เศรษฐกิจดีนายจางมักจะไมเลิกจาง  และเมื่อไมมีการเลิกจางการจายคาชดเชยก็จะไมเกิดขึ้น  
ในทางกลับกันเมื่อเกิดภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจนายจางอาจมีความจําเปนตองเลิกจางลูกจาง
จํานวนมากโดยลูกจางไมมีความผิด  แตนายจางกลับไมมีความสามารถในการจายคาชดเชย  เชน  
ในกรณีที่กิจการของนายจางประสบภาวะลมละลาย 

 
การเลิกจางอันมีสาเหตุมาจากกิจการของนายจางประสบภาวะลมละลาย 

(insolvency) ถือเปนเหตุแหงการเลิกจางประการหนึ่งที่มิไดเกิดจากความผิดของลูกจาง  ดังนั้น
การเลิกจางในลักษณะดังกลาวจึงอยูในขายความคุมครองของพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 ที่ลูกจางจะมีสิทธิไดรับคาชดเชย  โดยที่การเรียกรองสิทธิของลูกจางเรื่อง  คาจาง
ตลอดจนคาชดเชยจากนายจางเมื่อกิจการของนายจางถูกศาลมีคําสั่งใหลมละลายนั้น  ตอง
ดําเนินการตามกระบวนการของพระราชบัญญัติลมละลาย พ.ศ. 2483  กลาวคือ  ลูกจางจะมี
สถานะเปนเจาหนี้รายหนึ่งที่มีสิทธิเรียกรองในกองทรัพยสินของนายจางซึ่งการเรียกรองสิทธิของ

                                                  
 

2 ศาลแรงงานกลาง, “สถิติคดีแรงงาน,” 1 มีนาคม 2549.  
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ลูกจางนั้น  ลูกจางจะตองยื่นคําขอรับชําระหนี้ในฐานะเจาหนี้รายหนึ่ง*ทั้งนี้แมวาหนี้อันเกิดจาก
คาจางและคาชดเชยนั้นบทบัญญัติมาตรา 130 แหงพระราชบัญญัติลมละลาย พ.ศ. 2483  
ประกอบกับมาตรา 253 (3)  แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยจะบัญญัติใหเปนหนี้ที่มี
บุริมสิทธิอันดับ 3 เหนือหนี้ลักษณะอื่นก็ตาม  แตการดําเนินการชําระหนี้ใหแกเจาหนี้ตางๆ ใน
กระบวนการลมละลายนั้นจะเปนการเฉลี่ยทรัพยกับเจาหนี้รายอ่ืนๆ จากกองทรัพยสินของลูกหนี้
ซึ่งสวนเฉลี่ยที่จะไดรับมักจะมีจํานวนนอยและการดําเนินการเรียกรองสิทธิตองใชเวลานาน  จึง
ปรากฏวาหากกิจการของนายจางประสบภาวะลมละลาย (insolvency) แลว  แมนายจางจะสมัคร
ใจจายคาชดเชยใหแกลูกจางก็ตาม  ลูกจางก็ไมไดรับคาชดเชยอันเปนการเยียวยาการเลิกจาง
ตามที่พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 รับรองสิทธิไวได  เพราะนายจางไมมี
ความสามารถที่จะจาย 
 

จากสภาพปญหาดังกลาวขางตนจะเห็นไดวาปญหาของการจายคาชดเชยใน
ประเทศไทยประกอบดวยปญหา 2 ลักษณะคือ 

 
4.1  กรณีนายจางหลีกเลี่ยงที่จะจายคาชดเชย   

 
กรณีนายจางหลีกเลี่ยงที่จะจายคาชดเชยนั้น  นายจางจะใชวิธีการตางๆ เพื่อ

หลีกเลี่ยงไมจายคาชดเชย  โดยเฉพาะอยางยิ่งการกลาวอางขอยกเวนที่นายจางไมตองจาย
คาชดเชย  ตามบทบัญญัติมาตรา 119 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เพื่อเปน
เหตุผลในการหลีกเลี่ยงไมตองจายคาชดเชย     

 
ปญหาประการแรก  กรณีนายจางหลีกเลี่ยงที่จะจายคาชดเชยซึ่งจากสถิติคํารอง

ทุกขเร่ือง คาชดเชยทั่วราชอาณาจักร  ของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  กระทรวงแรงงาน
และสวัสดกิารสังคม  กับสถิติการฟองคดีขอหาเรียกคาชดเชยตอศาลแรงงานกลาง  ดังกลาว
ขางตนแสดงใหเห็นวาการโตแยงสิทธิระหวางนายจางกับลูกจางในเรื่องคาชดเชยนั้นไดเกิดขึ้น
ตลอดมาและมีจํานวนมาก  และเมื่อพิจารณาประกอบคําพิพากษาฎีกาดังกลาวขางตนแลวจะเหน็
                                                  
 

* มาตรา 91 แหงพระราชบญัญัติลมละลาย พ.ศ. 2483  บัญญัติวา 
“เจาหนี้ซึง่จะขอรับชําระหนีใ้นคดีลมละลายจะเปนเจาหนี้ผูเปนโจทกหรือไมก็ตาม  

ตองยื่นคาํขอตอเจาพนักงานพทิักษทรัพย...... ” 
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ไดวา  แมวาศาลจะวินิจฉัยวาเหตุแหงการเลิกจางนั้นไมเขาขอยกเวนที่นายจางไมตองจาย
คาชดเชย  ตามบทบัญญัติมาตรา 119 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 อันทําให
นายจางตองรับผิดจายคาชดเชยก็ตาม  แตเม่ือนับระยะเวลาตั้งแตลูกจางถูกเลิกจางอันถือไดวา
ลูกจางเกิดสิทธิที่จะไดรับคาชดเชยถึงวันที่ศาลมีคําพิพากษาถึงที่สุดใหนายจางรับผิดจาย
คาชดเชยนั้นตองใชระยะเวลานาน  อาทิ  ตามคําพิพากษาฎีกาที่ 868/2548 ซึ่งถูกเลิกจางในวันที่ 
24 ธันวาคม 2545 โดยศาลไดมีคําพิพากษาถึงที่สุดในป พ.ศ. 2548 ใหนายจางจายคาชดเชยแก
ลูกจาง  ดังนี้จะเห็นไดวากระบวนการเรียกรองสิทธิตองใชระยะเวลาถึงสามป  ซึ่งไมสามารถจะ
เยียวยาการเลิกจางไดทันทีที่ลูกจางตองประสบภาวะการวางงานอันไมสอดคลองกับแนวคิด
ดั้งเดิมของการจายคาชดเชยที่เปรียบเสมือนเบี้ยเลี้ยงชีพในระหวางการหางานทําใหมของลูกจางที่
ถูกเลิกจาง  ในขณะเดียวกันหากลูกจางไมรูสิทธิของตนก็จะทําใหลูกจางนั้นไมไดรับการเยียวยา
จากการไดรับคาชดเชยเมื่อถูกเลิกจาง  จากสภาพปญหาดังกลาวเห็นไดวามาตรการเรื่อง
คาชดเชยนั้นไมอาจเยียวยาลูกจางที่ถูกเลิกจางไดตามวัตถุประสงคของการบัญญัติกฎหมาย    
โดยที่ปญหาดังกลาวเมื่อเปรียบเทียบกับหลักการและแนวคิดของอนุสัญญาขององคการแรงงาน
ระหวางประเทศเกี่ยวกับการเลิกจางซึ่งถือวาเปนที่มาที่สําคัญของกฎหมายคุมครองแรงงานวา
ดวยคาชดเชยและกฎหมายประกันการวางงานแลว  จะเห็นไดวา   

   
อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 158  วาดวยการเลิกจาง

โดยนายจางเปนฝายริเร่ิม ค.ศ. 1982  (Convention concerning Termination of Employment 
at the Initiative of the Employer)  มีบทบัญญัติที่เกี่ยวของกับการเยียวยาการเลิกจางปรากฏใน
บทบัญญัติมาตรา 4 ซึ่งกําหนดวา  ลูกจางไมควรถูกเลิกจางเวนแตมีเหตุอันควรเลิกจาง  และ
บทบัญญัติมาตรา 11 กําหนดใหการเลิกจางตองมีการบอกกลาวลวงหนาโดยมีระยะเวลาที่
เหมาะสมหรือไดรับเงินเพื่อชดเชยความเสียหาย  และหากถูกเลิกจางแลวลูกจางที่ถูกเลิกจางจะมี
สิทธิไดรับการเยียวยาจากการถูกเลิกจาง  ซึ่งกําหนดไว 3 แนวทางคือ  ลูกจางซึ่งถูกเลิกจางควรมี
สิทธิตามกฎหมายในอันที่จะไดรับคาชดเชยหรือประโยชนทดแทนกรณีวางงาน  หรือไดรับทั้ง
คาชดเชยและประโยชนทดแทนกรณีวางงาน 

 
ในขณะที่อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 168 วาดวยการ

สงเสริมการจางงานและการคุมครองการวางงาน  ค.ศ. 1988  (Convention concerning 
Employment Promotion and Protection against Unemployment)  มีแนวคิดมาจากการที่      
ที่ประชุมใหญขององคการแรงงานระหวางประเทศไดตระหนักถึงการเสนอการคุมครองที่ดีที่สดุเพือ่
มิใหเกิดการวางงานโดยไมสมัครใจ  กลาวคือหากเกิดการวางงานโดยไมสมัครใจขึ้นแลว  ระบบ
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ประกันสังคมจะตองมีความมั่นคงเพียงพอที่จะชวยใหเกิดการจางงานและสนับสนุนทางเศรษฐกิจ
แกผูที่ตองประสบภาวะการวางงานโดยไมสมัครใจได  โดยมีหลักการสําคัญปรากฏในบทบัญญัติ
มาตรา 22 แหงอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 168  วาดวยการสงเสริมการ
จางงานและการคุมครองการวางงาน  ค.ศ. 1988  ซึ่งมีลักษณะผสมผสานระหวางคาชดเชยกับ
ประโยชนทดแทนกรณีวางงาน  กลาวคือเมื่อลูกจางซึ่งถูกเลิกจางไดรับเงินชดเชยจากการถูกเลิก
จางโดยตรงจากนายจางแลว  ประโยชนทดแทนกรณีวางงานอาจถูกยกเลิกสําหรับระยะเวลาที่
ไดรับคาชดเชยจากการถูกเลิกจางนั้น  หรือคาชดเชยอาจถูกปรับลดโดยจํานวนมูลคารวมของ
ประโยชนทดแทนกรณีวางงานที่บุคคลนั้นไดรับ  ทั้งนี้ประเทศสมาชิกสามารถที่จะเลือกกําหนด
มาตรการได 

 
เมื่อพิเคราะหถึงหลักการและแนวคิดของอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวาง

ประเทศฉบับที่ 158 วาดวยการเลิกจางโดยนายจางเปนฝายริเร่ิม ค.ศ. 1982  กับอนุสัญญาของ
องคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 168 วาดวยการสงเสริมการจางงานและการคุมครองการ
วางงาน  ค.ศ. 1988  ดังกลาว จะเห็นไดวาอนุสัญญาทั้ง 2 ฉบับ  บัญญัติแนวทางอันเปนมาตรการ
เยียวยาการเลิกจางและการวางงานในลักษณะที่ประเทศสมาชิกอาจเลือกแนวทางใดแนวทางหนึ่ง
ระหวาง  คาชดเชยกับประโยชนทดแทนกรณีวางงาน  หรือจะไดรับทั้งคาชดเชยและประโยชน
ทดแทนกรณีวางงานซึ่งอาจกําหนดเงื่อนไขการไดรับสิทธิในลักษณะผสมผสาน   

 
ในขณะที่ประเทศเยอรมนีไมมีกฎหมายกําหนดเรื่องคาชดเชย (severance  pay) 

ไว  แตใหเปนไปตามกลไกการเจรจาตอรองระหวางนายจางและลูกจาง (ระบบสมัครใจ)  โดยที่
กฎหมายที่เกี่ยวของกับขอพิพาทวาดวยการเลิกจางไมเปนธรรมจะปรากฏในพระราชบัญญัติศาล
แรงงาน (Labour Court Act) ตามระบบศาลแรงงาน  ซึ่งลูกจางที่ประสงคจะโตแยงสิทธิเมื่อถูก
เลิกจางหรือบอกเลิกสัญญาจาง  ตองดําเนินคดีตอนายจางโดยวิธีการยื่นคํารองตอศาลภายใน
สามสัปดาหนับแตวันที่ไดรับแจงวาถูกเลิกจาง  ทั้งนี้หากศาลมีคําพิพากษาหรือคําวินิจฉัยวา  การ
เลิกจางไมชอบดวยกฎหมาย  ไมถูกตอง  หรือไมเปนธรรม  ศาลอาจมีคําสั่งระงับการเลิกจางนั้น  
และสั่งใหนายจางจายคาชดเชยความเสียหายแกลูกจางจํานวนหนึ่งตามดุลพินิจที่ศาลเห็นวา
เหมาะสมแกการที่ลูกจางตองตกงาน  ซึ่งปกติจะเทากับคาจางสิบสองเดือน  หรือสิบแปดเดือน  
ทั้งนี้หากลูกจางมีอายุเกินกวาหาสิบหาปขึ้นไป  เกณฑที่ศาลจะนํามาประกอบดุลพินิจ  ไดแก
ปจจัยสภาพแวดลอมทางสังคม  เชน  สถานภาพการสมรส  จํานวนผูที่อยูในความอุปการะของ
ลูกจาง  สุขภาพทางรางกาย       เปนตน  และปจจัยเอื้ออํานวยของตลาดแรงงานในขณะนั้นวา  
ลูกจางจะมีความยากลําบากเพียงใดในการหางานใหมทํา  ความรายแรงของการเลิกจางที่ไม
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ถูกตองที่ไมชอบธรรม  ตลอดจนปจจัยเกี่ยวกับสถานภาพทางเศรษฐกิจของลูกจางที่ถูกเลิกจาง  
โดยที่การจายคาชดเชยจะถูกนําไปพิจารณาประกอบการคํานวณเงินประโยชนทดแทนกรณี
วางงานดวย3  

 
ทั้งนี้เมื่อลูกจางตองประสบภาวะการวางงานลูกจางจะไดรับการเยียวยาการ

วางงานโดยการได รับประโยชนทดแทนกรณีว างงานจากระบบประกันการว างงาน 
(Unemployment Insurance)  ซึ่งตามพระราชบัญญัติสงเสริมการจางงาน (Employment 
Promotion Act) ไดบัญญัติเกี่ยวกับจํานวนประโยชนทดแทนที่ลูกจางผูประกันตนจะมีสิทธิไดรับ
น้ันขึ้นอยูกับองคประกอบดังตอไปนี้ 
 

 1)  การจายประโยชนทดแทนจะจายแบบอัตรารอยละตายตัว (flat-percentage) 
ของรายไดสุทธิหลังจากจายเงินภาษีและจายเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคม  ซึ่งมี 2 อัตรา คือ
อัตรารอยละหกสิบเจ็ดของรายได  กรณีที่ผูใชสิทธิรับประโยชนทดแทนมีบุตร  และอัตรารอยละหก
สิบของรายได  กรณีที่ผูใชสิทธิรับประโยชนทดแทนไมมีบุตร 
 

2)  จํานวนประโยชนทดแทนจะมีการปรับเพิ่มข้ึนตามดัชนีคาจางโดยจะพิจารณา
จากระยะเวลาการจายเงินสมทบ  และอายุของผูประกันตนเมื่อเกิดสิทธิคร้ังแรก 

 
3)  กําหนดระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนขั้นต่ําสุดเทากับหกเดือนและขั้น

สูงสุดเทากับสามสิบสองเดือน  ทั้งนี้มีระยะเวลารอการเกิดสิทธิเปนเวลาสองสัปดาห4 
 

                                                  
 

3รังสฤษฏ  จันทรัตน, รายงานการศึกษาเรื่อง  ความสัมพันธเชื่อมโยงระหวาง  
“คาชดเชย” และ “การประกันการวางงาน”, หนา 59.  

4คณะทํางานโครงการขยายความคุมครองกรณีวางงาน.,  “บริการจัดหางานและ
ประกันการวางงานของ  สหพันธสาธารณรัฐเยอรมัน,”  รายงานการศึกษาดูงาน เร่ือง ระบบ
ประกันการวางงาน ณ สหราชอาณาจักร  และสหพันธสาธารณรัฐเยอรมัน  ระหวางวันที่ 10-18 
มีนาคม 2544 ,(กรุงเทพมหานคร: สํานักงานประกันสังคม กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม, 
2544), หนา 9/2.   
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สวนในประเทศสหรัฐอเมริกาไมมีกฎหมายเกี่ยวกับคาชดเชย (severance  pay) 
แตการจายคาชดเชยจะเปนไปตามขอตกลงระหวางลูกจางและนายจาง  โดยผานระบบการเจรจา
ตอรอง (collective bargaining) ซึ่งเปนสิทธิของลูกจางที่พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ
(National Labour Relations Act)* กําหนดไว  ทั้งนี้ในทางปฏิบัติโดยทั่วไปกิจการขนาดใหญเมื่อมี
การเลิกจาง  มักจะสมัครใจจายเงินชดเชยการเลิกจางแกลูกจางอยูแลว  ดวยเหตุผลทาง
เศรษฐกิจ5 

 
ทั้งนี้เมื่อลูกจางตองประสบภาวะการวางงานลูกจางจะไดรับการเยียวยาการ

วางงานโดยการได รับประโยชนทดแทนกรณีว างงานจากระบบประกันการว างงาน 
(Unemployment Insurance)  ซึ่งจํานวนประโยชนทดแทนรายสัปดาหของแตละมลรัฐนั้น
แตกตางกันโดยจะขึ้นอยูกับคาจางเฉลี่ยโดยรวมของผูไดรับสิทธิ  เชน  มลรัฐวอชิงตันกฎหมาย
กําหนดจํานวนประโยชนทดแทนรายสัปดาหไวที่หนึ่งสวนยี่สิบหา(.04) ของคาจางเฉลี่ยโดยรวม
ของผูขอรับประโยชนทดแทนในชวงสองไตรมาสที่มีรายไดสูงสุดในปซึ่งใชเปนฐานในการคํานวณ
ประโยชนทดแทนโดยไมเกินอัตราขั้นสูงสุดที่กําหนดไว คือ อัตรารอยละเจ็ดสิบของคาจางเฉลี่ย
รายสัปดาหและต่ําสุดไมต่ํากวาอัตรารอยละสิบหาของคาจางเฉลี่ยรายสัปดาหและอัตราประโยชน
ทดแทนสูงสุดที่สามารถไดรับ [Maximum Benefits Payable (MBP)] ในชวงปที่ขอรับประโยชน
ทดแทน (benefit year) มีอัตราสูงสุดไมเกินสามสิบสัปดาหหรือเปนหนึ่งในสามของคาจางทั้งหมด
ของปที่ใชเปนฐานในการคํานวณประโยชนทดแทนกรณีวางงาน6 

 
นอกจากนี้ในประเทศญี่ปุนไมมีกฎหมายกําหนดเรื่องคาชดเชย (severance  

pay)  แตลูกจางที่ถูกเลิกจางหรือใหออกจากงานสามารถยื่นคํารองตอศาลเพื่อเรียกรองคาชดเชย
หรือยื่นคํารองตอคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ (Labour Relations Commission) ได  ถาเห็นวา
การเลิกจางนั้น  ไมเปนธรรมและสงผลเสียหายตอลูกจาง  ตามนัยแหงพระราชบัญญัติสหภาพ

                                                  
 
* ดู  National Labour Relations Act  Sec.7. 
5 รังสฤษฏ  จันทรัตน, รายงานการศึกษาเรื่อง  ความสัมพันธเชื่อมโยงระหวาง  

“คาชดเชย” และ “การประกันการวางงาน”, หนา 62.  
6 กองวิชาการและแผนงาน  สํานักงานประกันสังคม,  “จํานวนประโยชนทดแทน” 

รายงานการศึกษาดูงานของคณะกรรมการประกันสังคม เร่ือง การประกันการวางงานของประเทศ
สหรัฐอเมริกา ณ ประเทศสหรัฐอเมริกา ระหวางวันที่ 16-19 พฤษภาคม 2543, หนา 8.   
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แรงงาน (Trade Union Act) ทั้งนี้หากศาลพิจารณาและวินิจฉัยวาการเลิกจางไมชอบดวย
กฎหมายและไมเปนธรรม  ก็จะพิพากษาใหการเลิกจางเปนโมฆะซึ่งนายจางตองรับลูกจางกลับ
เขาทํางาน7 

 
ทั้งนี้เมื่อลูกจางตองประสบภาวะการวางงานลูกจางจะไดรับการเยียวยาการ

วางงานโดยการไดรับประโยชนทดแทนกรณีวางงานจากระบบประกันการจางงาน (Employment 
Insurance)  ซึ่งประโยชนทดแทนกรณีวางงานของประเทศญี่ปุนมีการกําหนดรูปแบบในลักษณะที่
เปนเงินทดแทนการขาดรายได  โดยที่ระยะเวลาของการจายประโยชนทดแทนนั้นขึ้นอยูกับอายุ
ของผูประกันตนซึ่งการแบงกลุมผูมีสิทธิรับประโยชนทดแทนจะใชฐานการคิดคํานวณจากจํานวนป
ของการจางงานอยางตอเนื่องจนกระทั่งถึงวันที่ถูกเลิกจาง  โดยที่ประโยชนทดแทนแตละประเภท
นั้นมีเงื่อนไขการเกิดสิทธิและกําหนดระยะเวลาในการจายที่แตกตางกัน  8 
 

 จากหลักการและแนวคิดของอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศ 
ฉบับที่ 158 วาดวยการเลิกจางโดยนายจางเปนฝายริเร่ิม ค.ศ. 1982  กับอนุสัญญาขององคการ
แรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 168 วาดวยการสงเสริมการจางงานและการคุมครองการวางงาน  
ค.ศ. 1988  เมื่อเปรียบเทียบกับมาตรการเยียวยาการเลิกจางและการวางงานในประเทศไทยแลว
พบวา  ประเทศไทยใชวิธีการจายทั้งคาชดเชยและประโยชนทดแทนกรณีวางงานแตไมมีลักษณะ
ผสมผสาน  โดยการจายคาชดเชยในประเทศไทยนั้นเกิดปญหาวาไมสามารถจะเยียวยาลูกจาง
เมื่อถูกเลิกจางไดหากนายจางหลีกเลี่ยงที่จะไมจายคาชดเชยดังไดกลาวขางตน  จึงเห็นวา  การใช
แนวทางตามบทบัญญัติมาตรา 22 แหงอนุสญัญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 168  
วาดวยการสงเสริมการจางงานและการคุมครองการวางงาน  ค.ศ. 1988  โดยการผสมผสาน
ระหวางคาชดเชยและประโยชนทดแทนกรณีวางงาน  กลาวคือ  ใหลูกจางซึ่งถูกเลิกจางไดรับ
ประโยชนทดแทนกรณีวางงานเปนหลักแลวปรับลดคาชดเชยลงบางสวนจะทําใหสามารถ
แกปญหาการหลีกเลี่ยงที่จะไมจายคาชดเชยไดแนวทางหนึ่ง  ทั้งแนวทางดังกลาวจะทําใหเกิด
ความมั่นคงแนนอนวาเมื่อลูกจางถูกเลิกจางแลวจะไดรับการเยียวยาดวยระบบที่มีหลักประกัน

                                                  
 
7รังสฤษฏ  จันทรัตน, รายงานการศึกษาเรื่อง  ความสัมพันธเชื่อมโยงระหวาง  

“คาชดเชย” และ “การประกันการวางงาน”, หนา 60-61.  
8Employment Insurance Law.  
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มั่นคงซึ่งสอดคลองกับแนวคิดตามอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 168  วา
ดวยการสงเสริมการจางงานและการคุมครองการวางงาน  ค.ศ. 1988  

 
สวนเมื่อพิเคราะหถึงกฎหมายและแนวปฏิบัติของประเทศเยอรมนี  ประเทศ

สหรัฐอเมริกา  และประเทศญี่ปุนทั้ง 3 ประเทศดังกลาวมีแนวปฏิบัติเกี่ยวกับการจายคาชดเชยวา  
การจายคาชดเชยใหเปนไปตามขอตกลงระหวางนายจางกับลูกจางโดยผานกลไกการเจรจาตอรอง
ตามกระบวนการแรงงานสัมพันธโดยไมมีกฎหมายกําหนดเรื่องคาชดเชยไว  แตจะมีมาตรการ
เยียวยาการเลิกจางและการวางงานโดยการจายประโยชนทดแทนจากระบบระบบประกัน        
การวางงาน (Unemployment Insurance)   และระบบประกันการจางงาน (Employment 
Insurance)  โดยที่ในประเทศเยอรมนีกับประเทศสหรัฐอเมริกา  จะใชระบบประกันการวางงาน 
(Unemployment Insurance)   สวนประเทศญี่ปุนจะใชระบบประกันการจางงาน (Employment 
Insurance)  ซึ่งจํานวนประโยชนทดแทนที่ผูประกันตนไดรับนั้นจะพิจารณาจากรายไดกอนการ
วางงาน,  ระยะเวลาการจายเงินสมทบ  และอายุของผูประกันตน  เปนเกณฑ  ดังนี้จะเห็นไดวา  
ในประเทศที่มีความเจริญกาวหนาทางดานพาณิชยกรรมและอุตสาหกรรมอันสงผลใหกฎหมาย
เกี่ยวกับแรงงานมีพัฒนาการที่กาวหนา  อาทิ  ประเทศเยอรมนี  ประเทศสหรัฐอเมริกา  และ
ประเทศญี่ปุนนั้น  มาตรการเยียวยาการเลิกจางและการวางงานจะใหความสําคัญกับการจาย
ประโยชนทดแทนกรณีวางงานมากกวาคาชดเชย  ซึ่งมาตรการดังกลาวนาจะเปนมาตรการที่เปนที่
ยอมรับในทั้ง 3 ประเทศดังกลาววา  สามารถเปนหลักประกันที่มั่นคงใหแกลูกจางยิ่งกวาคาชดเชย  
ดังนั้นในประเทศไทยเมื่อปรากฏวามาตรการเรื่องคาชดเชยนั้นเกิดปญหาวาไมอาจเปน
หลักประกันที่แนนอนใหแกลูกจางในการเยียวยาการเลิกจางได  การเยียวยาการเลิกจางและการ
วางงานโดยใหความสําคัญกับการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานมากกวาคาชดเชย  กลาวคือ  
ปรับลดคาชดเชยลงบางสวนและเพิ่มประโยชนทดแทนกรณีวางงานขึ้น  จะเปนแนวทางในการ
แกไขปญหาที่เกิดจากการบังคับใชมาตรการเรื่องคาชดเชยได  ทั้งจะเปนการสรางหลักประกันที่
มั่นคงในการเยียวยาลูกจางเมื่อถูกเลิกจางไดอีกทางหนึ่ง 

 
อยางไรก็ตามกฎหมายแรงงานของประเทศไทยยังควรที่จะตองบัญญัติ  กฎหมาย

เร่ืองคาชดเชยไว  ทั้งนี้เพราะในประเทศเยอรมนี  ประเทศสหรัฐอเมริกา  และประเทศญี่ปุนทั้ง 3 
ประเทศดังกลาวลวนแตเปนประเทศอุตสาหกรรมซึ่งโดยสภาพของประเทศอุตสาหกรรมนั้น  
ตลาดแรงงานจะมีความตองการแรงงานอยางสม่ําเสมอตลอดทั้งป  ทําใหโอกาสการกลับเขาสู
ตลาดแรงงานของลูกจางที่ประสบภาวะการวางงานนั้นมีสูง  แตกตางกับประเทศไทยที่จากผลการ
สํารวจภาวะการทํางานของประชากรระหวางป พ.ศ. 2544 - พ.ศ. 2548  โดยจําแนกตามอาชีพ
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ของสํานักงานสถิติแหงชาติ  กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  ซึ่งปรากฏตามตาราง
ดังตอไปนี้วา 

ตารางที่ 12  แสดงจํานวนของผูมีงานทํา จําแนกตามอาชีพ พ.ศ. 2544 – 25489  

อาชีพ/ป พ.ศ. 2544 2545 2546 2547 2548 

 จํานวน (พนัคน) 

รวม 32,104.2  33,060.9  33,841.0  34,728.8  35,257.2  

 1. ผูบัญญัติกฎหมาย 
ขาราชการอาวุโส และผูจัดการ 2,229.8  2,380.6  2,419.2  2,448.1  2,514.1  

 2. ผูประกอบวิชาชพีดานตางๆ 1,256.4  1,180.8  1,221.4  1,330.5  1,410.5  
 3. ผูประกอบวิชาชพีชางเทคนิค
สาขาตางๆ และอาชีพที่
เกี่ยวของ 

1,185.3  1,194.9  1,260.4  1,344.7  1,443.3  

 4. เสมียน 1,101.0  1,126.2  1,174.1  1,212.3  1,285.6  
 5. พนกังานบริการและ
พนักงานในรานคาและตลาด 4,172.6  4,347.0  4,560.6  4,914.3  5,033.8  

 6. ผูปฏิบัติงานที่มีฝมือในดาน
การเกษตรและการประมง 

11,885.6  
  

12,429.6  
  

12,163.2  
  

11,856.0  
  

11,844.3  
  

 7. ผูปฏิบัติงานดาน
ความสามารถทางฝมือและ
ธุรกิจการคาทีเ่กี่ยวของ 

3,676.4  
  

3,826.3  
  

4,022.8  
  

4,156.3  
  

4,182.6  
  

                                                  
 

9 สํานักงานสถิติแหงชาติ กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร.  การ
สํารวจภาวะการทํางานของประชากร[Online].  กรุงเทพมหานคร: สํานักงานสถิติแหงชาติ, 2549.  
แหลงที่มา: http//www.service.nso.go.th/nso/data/data23/stat_23/toc_2/2.1.2-15.xls[10 
พฤศจิกายน 2549].       
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 8. ผูปฏิบัติการโรงงานและ
เครื่องจักรและผูปฏิบัติงานดาน
การประกอบ 

2,560.0  
  

2,584.9  
  

2,680.9  
  

2,940.6  
  

2,972.4  
  

 9. อาชีพขัน้พืน้ฐานตางๆ ใน
ดานการขายและการใหบริการ 

4,023.7  
  

3,977.3  
  

4,322.7  
  

4,500.2  
  

4,526.3  
  

10. อาชีพซึ่งมไิดจําแนกไวใน
หมวดอืน่ 13.5  13.3  15.7  25.9  44.2  

 

ตารางที่ 13  แสดงจํานวนของผูมีงานทํา จําแนกตามอาชีพ (ตามอัตรารอยละ)
พ.ศ. 2544 – 254810 

 

อาชีพ/ป พ.ศ. 2544 2545 2546 2547 2548 

 จํานวน (รอยละ) 

รวม 100.0  100.0  100.0  100.0  100.0  
 1. ผูบัญญัติกฎหมาย 
ขาราชการอาวุโส และผูจัดการ 

6.9  7.2  7.1  7.0  7.1  

 2. ผูประกอบวิชาชพีดานตางๆ 3.9  3.6  3.6  3.8  4.0  
 3. ผูประกอบวิชาชพีชางเทคนิค
สาขาตางๆ และอาชีพที่
เกี่ยวของ 

3.7  
  

3.6  
  

3.7  
  

3.9  
  

4.1  
  

 4. เสมียน 3.4  3.4  3.5  3.5  3.6  
 5. พนกังานบริการและ
พนักงานในรานคาและตลาด 13.0  13.1  13.5  14.2  14.3  

                                                  
 

10เร่ืองเดียวกนั. 
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 6. ผูปฏิบัติงานที่มีฝมือในดาน
การเกษตรและการประมง 37.0  37.6  35.9  34.1  33.6  

 7. ผูปฏิบัติงานดาน
ความสามารถทางฝมือและ
ธุรกิจการคาทีเ่กี่ยวของ 

11.5  
  

11.6  
  

11.9  
  

12.0  
  

11.9  
  

 8. ผูปฏิบัติการโรงงานและ
เครื่องจักรและผูปฏิบัติงานดาน
การประกอบ 

8.0  7.8  7.9  8.5  8.4  

 9. อาชีพขัน้พืน้ฐานตางๆ ใน
ดานการขายและการใหบริการ 12.5  12.0  12.8  13.0  12.8  

10. อาชีพซึ่งมไิดจําแนกไวใน
หมวดอืน่ - -  - -  - -  0.1  0.1  

 

หมายเหตุ :  - -   นอยกวารอยละ 0.1 

จากตารางแสดงจํานวนของผูมีงานทําโดยจําแนกตามอาชีพของสํานักงานสถิติ
แหงชาติ  กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  ในระหวางป พ.ศ. 2544 – 2548  ขางตน  
พบวา 

- ในป พ.ศ. 2544  จํานวนผูมีงานทําในประเทศไทยสวนใหญประกอบอาชีพดาน
การเกษตรและการประมง   โดยมีจํานวนสิบเอ็ดลานแปดแสนแปดหมื่นหาพันหกรอยคน 
(11,885,600 คน) จากจํานวนผูมีงานทําทั้งสิ้นสามสิบสองลานหนึ่งแสนสี่พันสองรอยคน 
(32,104,200 คน) คิดเปนอัตรารอยละสามสิบเจ็ด (37.0) 

- ในป พ.ศ. 2545  จํานวนผูมีงานทําในประเทศไทยสวนใหญประกอบอาชีพดาน
การเกษตรและการประมง   โดยมีจํานวนสิบสองลานสี่แสนเกาหมื่นสองพันหกรอยคน 
(12,492,600 คน) จากจํานวนผูมีงานทําทั้งสิ้นสามสิบสามลานหกหมื่นเการอยคน (33,060,900 
คน) คิดเปนอัตรารอยละสามสิบเจ็ดจุดหก (37.6) 

- ในป พ.ศ. 2546  จํานวนผูมีงานทําในประเทศไทยสวนใหญประกอบอาชีพดาน
การเกษตรและการประมง  โดยมีจํานวนสิบสองลานหนึ่งแสนหกหมื่นสามพันสองรอยคน 
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(12,163,200 คน) จากจํานวนผูมีงานทําทั้งสิ้นสามสิบสามลานแปดแสนสี่หมื่นหนึ่งพันคน 
(33,841,000 คน) คิดเปนอัตรารอยละสามสิบหาจุดเกา (35.9) 

- ในป พ.ศ. 2547  จํานวนผูมีงานทําในประเทศไทยสวนใหญประกอบอาชีพดาน
การเกษตรและการประมง  โดยมีจํานวนสิบเอ็ดลานแปดแสนหาหมื่นหกพันคน (11,856,000 คน) 
จากจํานวนผูมีงานทําทั้งสิ้นสามสิบส่ีลานเจ็ดแสนสองหมื่นแปดพันแปดรอยคน (34,728,800 คน) 
ซึ่งคิดเปนอัตรารอยละสามสิบส่ีจุดหนึ่ง (34.1) 

- ในป พ.ศ. 2548  จํานวนผูมีงานทําในประเทศไทยสวนใหญประกอบอาชีพดาน
การเกษตรและการประมง   โดยมีจํานวนสิบเอ็ดลานแปดแสนสี่หมื่นสี่พันสามรอยคน 
(11,844,300 คน) จากจํานวนผูมีงานทําทั้งสิ้นสามสิบหาลานสองแสนหาหมื่นเจ็ดพันสองรอยคน 
(35,257,200 คน) คิดเปนอัตรารอยละสามสิบสามจุดหก (33.6) 

สถิติดังกลาวแสดงใหเห็นวา  ประชากรสวนใหญเปนแรงงานในภาคเกษตรกรรม
ซึ่งในภาคเกษตรกรรมนั้นความตองการแรงงานสวนใหญมีเฉพาะชวงเวลาในฤดูกาลของการทํา
เกษตรกรรมเทานั้น  ดังนั้นโอกาสที่ลูกจางในประเทศไทยตองประสบภาวะการวางงานนอกฤดกูาล
ทําเกษตรกรรมจึงมีสูง  กฎหมายคุมครองแรงงานจึงยังจําเปนตองบัญญัติเร่ืองคาชดเชยไวเพือ่เปน
การสรางโอกาสในการเยียวยาการเลิกจางแกลูกจางมากขึ้น 
 
4.2  กรณีนายจางไมไดหลีกเลี่ยงที่จะจายคาชดเชยแตนายจางไมมีความสามารถที่จะจาย
คาชดเชยได  
 

ปญหาของการจายคาชดเชยที่สําคัญอีกประการหนึ่งคือ กรณีนายจางไมได
หลีกเลี่ยงที่จะจายคาชดเชยแตนายจางไมมีความสามารถที่จะจายไดโดยเฉพาะอยางยิ่ง  กรณี
การเลิกจางอันมีสาเหตุมาจากกิจการของนายจางประสบภาวะลมละลาย (insolvency)  โดยที่
ปญหาดังกลาวเมื่อเปรียบเทียบกับหลักการและแนวคิดของอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวาง
ประเทศฉบับที่ 173 วาดวยการคุมครองการใชสิทธิเรียกรองของลูกจางกรณีนายจางลมละลาย 
ค.ศ. 1992  (Convention concerning the Protection of Workers' Claims in the event of the 
Insolvency of their Employer)  ซึ่งเปนอนุสัญญาที่เนนถึงความสําคัญของการคุมครองการ
เรียกรองสิทธิของลูกจางเนื่องจากการทํางานซึ่งรวมถึงการจายคาชดเชยเมื่อถูกเลิกจางในกรณีที่
นายจางประสบภาวะลมละลายวา  จะตองไดรับการคุมครองโดยบุริมสิทธิเพื่อใหลูกจางไดรับสวน
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แบงกอนเจาหนี้อ่ืนที่ไมมีบุริมสิทธิ11โดยใหประเทศสมาชิกกําหนดวงเงินขั้นต่ําของบุริมสิทธิเปน
จํานวนซึ่งเปนที่ยอมรับของสังคม12หรือจัดใหมีการคุมครองการเรียกรองสิทธิของลูกจางซึ่ง
ประกอบดวยคาจาง  คาทํางานในวันหยุด  และคาชดเชยโดยผานสถาบันประกัน13หรือบริษัท
ประกันที่ประเทศสมาชิกกําหนดขึ้น14 

 
ทั้งนี้เมื่อพิเคราะหถึงบทบัญญัติที่ปรากฏในอนุสัญญาขององคการแรงงาน

ระหวางประเทศฉบับที่ 173 วาดวยการคุมครองการใชสิทธิเรียกรองของลูกจางกรณีนายจาง
ลมละลาย ค.ศ. 1992  ดังกลาวแลวจะเห็นไดวา  อนุสัญญาฉบับดังกลาวไดกําหนดแนวทางการ
คุมครองสทิธิเรียกรองของลูกจางเกี่ยวกับคาจางและคาชดเชยเปน 2 แนวทางคือ 

 
1)  การกําหนดใหการเรียกรองสิทธิของลูกจางซึ่งรวมถึงการเรียกรองคาชดเชย

เมื่อถูกเลิกจางใหเปนสิทธิเรียกรองที่มีบุริมสิทธิในระดับสูงกวาการใชสิทธิเรียกรองประเภทอื่นโดย
ตองกําหนดวงเงินขั้นต่ําของบุริมสิทธิดวย  หรือ 

 
2)  จัดใหมีการคุมครองการเรียกรองสิทธิของลูกจางซึ่งประกอบดวยคาจาง  คา

ทํางานในวันหยุด  และคาชดเชยโดยผานสถาบันประกันหรือบริษัทประกันที่ประเทศสมาชิก
กําหนดขึ้น 

 
สวนเมื่อพิเคราะหถึงกฎหมายของประเทศเยอรมนี,  ประเทศสหรัฐอเมริกา  และ

ประเทศญี่ปุนซึ่งไดกลาวในบทที่ 3 แลววาไมมีกฎหมายกําหนดเรื่องคาชดเชยไว  ดังนั้นจึงไมมี
ปญหากรณีนายจางไมมีความสามารถที่จะจายคาชดเชยเพราะเหตุที่กิจการของนายจางประสบ
ภาวะลมละลาย (insolvency) ดังที่เกิดขึ้นในประเทศไทย  ทั้งนี้ในประเทศเยอรมนี,  ประเทศ
สหรัฐอเมริกา  และประเทศญี่ปุนนั้น  กําหนดใหการถูกเลิกจางอันมีสาเหตุมาจากกิจการของ
นายจางประสบภาวะลมละลาย (insolvency) เปนกรณีที่ลูกจางตองประสบภาวะการวางงานโดย
มิไดเกิดจากความผิดของฝายลูกจางซึ่งลูกจางมีสิทธิขอรับประโยชนทดแทนกรณีวางงานได   

                                                  
 

11 International Labour Organisation  Convention No. 173  Art.5.   
12 International Labour Organisation  Convention No. 173  Art.7.  
13 International Labour Organisation  Convention No. 173  Art.9.  
14 International Labour Organisation  Convention No. 173  Art.11 par2.  



 167

เมื่อเปรียบเทียบแนวทางการคุมครองทั้ง 2 แนวทางกับปญหาการเลิกจางอันมี
สาเหตุมาจากกิจการของนายจางประสบภาวะลมละลายที่เกิดขึ้นในประเทศไทยแลวเห็นวา  แม
บทบัญญัติมาตรา 257 แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย  ประกอบกับมาตรา 130 แหง
พระราชบัญญัติลมละลาย พ.ศ. 2484  จะไดกําหนดใหสิทธิเรียกรองในหนี้อันเกิดจากคาจางและ
คาชดเชยเปนหนี้ที่มีบุริมสิทธิเหนือหนี้ในลักษณะอื่นๆ ไวแลวก็ตาม แตก็มิไดกําหนดวงเงินขั้นต่ํา
ของบุริมสิทธิตามแนวทางที่อนุสัญญากําหนดไว  และแมวาจะมีการกําหนดวงเงินขั้นต่ําของ
บุริมสิทธิไว  แตเมื่อกิจการของนายจางเขาสูกระบวนการลมละลายแลว  การดําเนินการใชสิทธิ
เรียกรองของลูกจางที่ตองใชเวลานานทําใหคาชดเชยไมสามารถเยียวยาลูกจางไดตาม
วัตถุประสงคของคาชดเชย  ดังนั้นแนวทางการคุมครองการเรียกรองสิทธิของลูกจางตามแนวทาง
แรกจึงไมสามารถแกไขปญหาเกี่ยวกับการจายคาชดเชยในประเทศไทยได 

 
ในขณะที่อีกแนวทางหนึ่งกําหนดใหประเทศสมาชิกดําเนินการคุมครองการ

เรียกรองสิทธิของลูกจางซึ่งประกอบดวยคาจาง  คาทํางานในวันหยุด  และคาชดเชยโดยผาน
สถาบันประกันคาจางหรือบริษัทประกันที่ประเทศสมาชิกกําหนดขึ้นนั้น  เห็นวาเปนมาตรการที่
สรางหลักประกันที่แนนอนใหแกลูกจางวา  เมื่อกิจการของนายจางประสบภาวะลมละลายแลวจะ
มีหนวยงานหรือสถาบันที่เปนหลักประกันทําหนาที่เสมือนคนกลางมาเยียวยาสิทธิเรียกรองของ
ลูกจางได  ดังนั้นแนวทางการคุมครองการเรียกรองสิทธิของลูกจางตามแนวทางที่ 2 เปนแนวทางที่
นาจะแกปญหาการจายคาชดเชยในประเทศไทยได  แตในปจจุบันประเทศไทยยังมิไดมีการจัดตั้ง
หนวยงานหรือสถาบันในลักษณะดังกลาว  ซึ่งการสรางหลักประกันใหเกิดแกลูกจางเมื่อถูกเลิกจาง
ตามแนวทางดังกลาวนั้น  ประเทศไทยสามารถนํามาบังคับใชไดโดยไมจําเปนตองจัดตั้งหนวยงาน
หรือสถาบันเพิ่มเติมข้ึนมาก็ได  กลาวคือประเทศไทยอาจนําแนวคิดและหลักการดังกลาวมา
ผสมผสานกับโครงการประกันการวางงานที่ปจจุบันไดดําเนินการอยูแลว  ในลักษณะเปนการเพิ่ม
สิทธิประโยชนทดแทนกรณีวางงานในจํานวนที่สอดคลองกับคาจางกอนการวางงานโดยคํานึงถึง
ระยะเวลาการสงเงินสมทบเขากองทุนตลอดจนอายุของบุคคลที่จะประสบภาวะการวางงาน  ทั้งนี้
อาจปรับลดคาชดเชยลงใหสอดคลองกับประโยชนทดแทนกรณีวางงานที่เพิ่มข้ึนก็ได 
 
4.3  ความสมดุลระหวางคาชดเชย  กับประโยชนทดแทนกรณีวางงาน  
  

 กลาวไดวาการกําหนดคาชดเชยเปนขั้นตอนแรกในการเยียวยาลูกจางเมื่อถูกเลิก
จางกอนที่จะมีระบบประกันสังคมสมบูรณ  โดยที่การกําหนดคาชดเชยใหนายจางจายในกรณี
นายจางเลิกจางลูกจางนั้น  โดยทั่วไปถือวามีลักษณะชดเชยความเสียหายที่ลูกจางตองประสบ
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ภาวะการวางงานโดยที่นายจางไมไดใหโอกาสเพียงพอในการที่จะหางานทําใหม  ฉะนั้นเงิน
คาชดเชยจึงขึ้นอยูกับระยะเวลาที่นายจางไมไดบอกกลาวลวงหนา  มากกวาเปนการชดเชยหรือ
สงเคราะหลูกจางที่ทํางานมานาน  เพราะการสงเคราะหหรือชดเชยลูกจางที่ทํางานมานานนั้นจะมี
ระบบกองทุน    เงินสะสม  บําเหน็จบํานาญ  หรือการประกันชราภาพอยูแลว 
 

มาตรการเรื่องคาชดเชยตามกฎหมายไทยปรากฏครั้งแรกในมาตรา 34  แหง
พระราชบัญญัติแรงงาน  พ.ศ.  2499  โดยใชคําวา “เงินชดเชย”  ทั้งนี้เงินชดเชยตามมาตรา34 นั้น  
เปนการกําหนดไวเพียงอัตราเดียวคือ  เทากับคาจางที่ไดรับไมนอยกวาสามสิบวัน  ซึ่งเปนไปตาม
แนวคิดพื้นฐานของการจายคาชดเชย  กลาวคือ  เปนการจายเพื่อชดเชยความเสียหายที่ลูกจาง
ตองตกงานโดยที่นายจางไมไดใหโอกาสเพียงพอในการที่จะหางานใหม 
 

 สวนมาตรการเรื่องคาชดเชยที่บังคับใชในปจจุบันคือ  พระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ.  2541 ซึ่งตราขึ้นมาใชบังคับแทนประกาศของคณะปฏิวัติฉบับที่ 103 ลงวันที่ 16 
มีนาคม 2515  และประกาศกระทรวงมหาดไทย  เร่ือง  การคุมครองแรงงาน  ที่เกี่ยวของซึ่งมีผลใช
บังคับต้ังแตวันที่ 19 สิงหาคม  พ.ศ.  2541   เปนตนมานั้น* ไดมีการปรับปรุงแกไขบทบัญญัติเร่ือง
คาชดเชยหลายประการโดยเฉพาะอยางยิ่ง   การเพิ่มอัตราคาชดเชยเปนหาอัตรา  โดยสัมพันธกับ
ระยะเวลาการทํางานและการกําหนดคาชดเชยพิเศษ  ซึ่งเมื่อพิเคราะหถึงบทบัญญัติเร่ือง
คาชดเชยตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.  2541 ดังกลาวแลวเห็นไดวา   

 
 ประการแรก  แนวคิดของคาชดเชยไดเปลี่ยนแปลงไปเปนการจายเพื่อตอบแทน

ลูกจางที่ทํางานใหแกนายจางเปนระยะเวลานาน  โดยมีลักษณะเหมือนเงินบําเหน็จหรือเงินสะสม
มากกวาที่จะเปนการชดเชยหรือเยียวยาความเสียหายที่ลูกจางถูกเลิกจางตามแนวคิดดั้งเดิม  
  

 ประการที่ 2  การจายคาชดเชยพิเศษ  เปนการจายคาชดเชยที่ไมไดอยูบน
พื้นฐานของการเลิกจางโดยไมรูตัวมากอน  กลาวคอื 

 
                                                  
 

* พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.  2541  ประกาศในราชกิจจานุเบกษาเลม 
115 ตอนที่ 8ก ลงวันที่ 20 กุมภาพันธ 2541 และมีผลใชบังคับเมื่อพนหนึ่งรอยแปดสบิวนันบัแตวนั
ประกาศในราชกิจจานุเบกษา. 
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การจายคาชดเชยพิเศษกรณีนายจางยายสถานประกอบกิจการนั้นเปนการจาย
ใหในกรณีที่ลูกจางลาออกเองดวยความจําเปนเนื่องจากการยายสถานประกอบกิจการไดสงผล
กระทบตอการดํารงชีวิตปกติของลูกจาง  สวนการจายคาชดเชยพิเศษกรณีเนื่องจากนายจาง
ปรับปรุงกิจการ  โดยการนําเครื่องจักรมาใชหรือการเปลี่ยนแปลงเครื่องจักรหรือเปล่ียนแปลง
เทคโนโลยีอันทําใหมีความจําเปนตองลดจํานวนลูกจาง  โดยลูกจางที่จะมีสิทธิไดรับคาชดเชย
พิเศษกรณีนี้จะตองเปนลูกจางที่มีอายุการทํางานใหกับนายจางเกินหกปเทานั้น  ดังนี้ยอมเห็นได
วา  ระยะเวลาการทํางานใหกับนายจางเกินหกปถือเปนเกณฑสําคัญที่ทําใหลูกจางมีสิทธิไดรับ
คาชดเชย  ดังนั้นการจายคาชดเชยพิเศษเนื่องจากนายจางปรับปรุงกิจการ  จึงเปนการจาย
คาชดเชยใหแกลูกจางโดยคํานึงถึงการทํางานมาเปนระยะเวลานานมากกวาการชดเชยความ
เสียหายที่ลูกจางตองตกงาน  โดยที่นายจางไมไดแจงใหทราบลวงหนาทําใหไมมีโอกาสเพียงพอใน
การที่จะหางานทําใหมตามหลักการดั้งเดิม 

 
 การที่ปจจุบันกฎหมายประกันสังคมกรณีวางงานมีผลบังคับใชแลว  โดยเริ่ม

ดําเนินการจัดเก็บเงินสมทบเพื่อการจายประโยชนทดแทนในกรณีวางงานตั้งแต 1 มกราคม 2547 
เปนตนไป15จาก 3 ฝายคือ  รัฐบาล  นายจาง  และลูกจางผูประกันตน16นั้น  เห็นวาการเก็บเงิน
สมทบเขากองทุนประกันการวางงานเพื่อจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานใหแกลูกจางเปนการ
เพิ่มภาระใหกับทั้งนายจางและลูกจาง  โดยที่ ลูกจางนั้นได รับสิทธิประโยชนเพิ่มข้ึน  แต
ขณะเดียวกันการจัดเก็บเงินสมทบจากฝายนายจางในอัตรารอยละศูนยจุดหาของคาจางของ
ผูประกันตน17  โดยนายจางมิไดเปนผูรับประโยชนแตมีหนาที่ตองจายทั้งเงินสมทบเขากองทุน
ประกันการวางงานและคาชดเชยเมื่อเกิดการเลิกจาง  และการที่ลูกจางมีสิทธิไดรับทั้งคาชดเชยซึ่ง
มีอัตราสัมพันธกับระยะเวลาการทํางานและประโยชนทดแทนกรณีวางงานในขณะเดียวกันนั้นเปน
การซ้ําซอน  จึงเห็นวาการซ้ําซอนและเพิ่มภาระดังกลาวแกนายจางทําใหตนทุนการผลิตสินคาและ

                                                  
  

 15 มาตรา 3 แหงพระราชกฤษฎีกากําหนดระยะเวลาเริ่มตนดําเนินการจัดเก็บเงิน
สมทบเพื่อการจายประโยชนทดแทนในกรณีวางงาน พ.ศ. 2546.   

16 ขอ 1 แหงกฎกระทรวงกําหนดอัตราเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมเพื่อการ
จายประโยชนทดแทนในกรณีวางงาน  พ.ศ. 2546. 

17 ขอ 1 (2)  แหงกฎกระทรวงกําหนดอัตราเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมเพื่อ
การจายประโยชนทดแทนในกรณีวางงาน  พ.ศ. 2546. 
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บริการเพิ่มสูงขึ้น  ซึ่งอาจสงผลกระทบตอการตัดสินใจดานการลงทุนตลอดจนการจางงานใน
ตลาดแรงงานอันจะสงผลกระทบตอเศรษฐกิจในระดับมหภาค (Macro Economic) ได  และอาจ
สงผลสะทอนกลับใหเกิดการวางงานได  ดังนั้นเมื่อมาตรการเยียวยาการเลิกจางดังกลาวมีความ
ซ้ําซอนและเพิ่มภาระใหแกนายจางแตการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานเปนหลักประกันที่
มั่นคงแกลูกจางยิ่งกวาคาชดเชย  ประกอบกับมาตรา 22 แหงอนุสัญญาขององคการแรงงาน
ระหวางประเทศฉบับที่ 168 วาดวยการสงเสริมการจางงานและการคุมครองการวางงาน  ค.ศ. 
1988  กําหนดวาประเทศสมาชิกอาจกําหนดใหคาชดเชยถูกปรับลดโดยจํานวนมูลคารวมของ
ประโยชนทดแทนกรณีวางงานที่ลูกจางไดรับเพื่อใหเกิดความสมดุลระหวางคาชดเชยตาม
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ .ศ .  2541 กับประโยชนทดแทนกรณีวางงานตาม
พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 ควรมีการปรับลดคาชดเชยลงใหสอดคลองกับแนวคิด
ดั้งเดิมที่มีลักษณะเปนการชดเชยหรือเยียวยาความเสียหายที่ลูกจางถูกเลิกจาง  เพราะปจจุบัน
กฎหมายประกันการวางงานมีผลใชบังคับแลว  แนวคิดการจายเงินเพื่อตอบแทนลูกจางที่ทํางาน
ใหแกนายจางเปนระยะเวลานานโดยมีลักษณะเหมือนเงินบําเหน็จหรือเงินสะสมไมควรปรากฏใน
เร่ืองคาชดเชยตอไปประกอบกับการปรับลดคาชดเชยลงจะเปนการสอดคลองกับแนวทางตาม
มาตรา 22 แหงอนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศฉบับท่ี 168 วาดวยการสงเสริมการจาง
งานและการคุมครองการวางงาน  ค.ศ. 1988  ดังกลาวขางตนดวย  ในขณะเดียวกันเมื่อมีการปรับ
ลดคาชดเชยลง  ควรที่จะเพิ่มประโยชนทดแทนกรณีวางงานขึ้น  โดยเฉพาะอยางยิ่งประโยชน
ทดแทนสําหรับลูกจางที่มีอายุมากซึ่งจายเงินสมทบเขากองทุนประกันการวางงานมาเปนระยะ
เวลานาน  เพราะการมีอายุมากเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งที่จะทําใหการหางานใหมทํายากขึ้น  
และควรเพิ่มระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนในกรณีของงานบางประเภทที่หาทําใหมไดยาก  
ซึ่งอาจกําหนดโดยอิงตามสภาพเศรษฐกิจในแตละชวงระยะเวลา  ทั้งนี้เพราะการหางานทําใหม  
ไดยากนั้นทําใหลูกจางตองประสบภาวะการวางงานเปนเวลานานดังนั้นจึงจําเปนตองมีเงินเลี้ยง
ชีพในระหวางที่หางานใหมทํายาวนานกวาบุคคลทั่วไป   

  
อยางไรก็ตามการปรับลดคาชดเชยลงและจายสิทธิประโยชนกรณีวางงานให

เพิ่มข้ึนอาจมีขอโตแยงไดวาการปรับลดหรือยกเลิกคาชดเชยลงบางสวนอาจเปนสาเหตุที่ทําให
นายจางเลิกจางลูกจางไดงายขึ้นและเปนการผลักภาระใหแกระบบประกันการวางงานซึ่งใน
ประเด็นปญหาดังกลาวสามารถปองกันและแกไขไดโดยการกําหนดมาตรการเพิ่มหรือลดจํานวน
เงินสมทบที่เรียกเก็บจากฝายนายจางในกรณีของนายจางที่มีการเลิกจางลูกจางมากหรือนอย
แลวแตกรณี  ทั้งนี้เพื่อเปนการแบงเบาภาระของฝายนายจางและจูงใจใหนายจางเลิกจางลูกจาง
นอยที่สุด 



บทที่ 5 
 

บทสรุปและขอเสนอแนะ 
 

5.1  บทสรุป 
 

 การกําหนดคาชดเชย (severance pay) เปนมาตรการหนึ่งในการเยียวยาความ
เสียหายของลูกจางจากการถูกเลิกจาง  เพราะการเลิกจางนั้นทําใหลูกจางตองขาดรายไดสําหรับ
เลี้ยงชีพตนเองและครอบครัวอันถือไดวาเปนการกอใหเกิดความเดือดรอนแกลูกจาง  ดังนั้น
กฎหมายคุมครองแรงงานจึงบัญญัติใหนายจางตองจายคาชดเชยใหแกลูกจางเพื่อบรรเทาความ
เดือดรอนของลูกจาง  ทั้งนี้การกําหนดใหนายจางจายคาชดเชยเมื่อเลิกจางลูกจางนั้น  โดยทั่วไป
ถือวามีลักษณะชดเชยความเสียหายที่ลูกจางตองตกงานโดยที่นายจางไมไดแจงใหทราบลวงหนา
ทําใหไมมีโอกาสเพียงพอในการที่จะหางานทําใหม  ฉะนั้นเงินคาชดเชยจึงขึ้นอยูกับระยะเวลาที่
นายจางไมไดบอกกลาวลวงหนามากกวาเปนการชดเชยหรือสงเคราะหลูกจางที่ทํางานมานาน  
เพราะการสงเคราะหหรือชดเชยลูกจางที่ทํางานมานานนั้นจะมีระบบกองทุนเงินสะสม  บําเหน็จ
บํานาญ  หรือการประกันชราภาพอยูแลว  ดงันี้จึงอาจกลาวไดวาการกําหนดคาชดเชยเปนขั้นตอน
แรกในการเยียวยาลูกจางเมื่อถูกเลิกจางกอนที่จะมีระบบประกันสังคมที่สมบูรณ 
 

 โดยที่คาชดเชยหรือเงินชดเชยตามพระราชบัญญัติแรงงาน  พ.ศ. 2499  ซึ่งถือวา
เปนกฎหมายแรงงานฉบับแรกที่กําหนดเรื่อง  คาชดเชยจากการถูกเลิกจาง  มีสาระสําคัญวา  การ
จายคาชดเชยจากการถูกเลิกจางนั้นตองเปนกรณีที่มิใชการจางโดยมีกําหนดเวลา  หมายความวา  
ตองเปนการจางงานที่ลูกจางไมรูวาจะถูกเลิกจางเมื่อใด    หากลูกจางทํางานกับนายจางใน
ระยะเวลาไมนอยกวาหนึ่งเดือนแตไมถึงหกเดือน  ถานายจางแจงใหลูกจางทราบลวงหนาไมนอย
กวาสามสิบวัน นายจางก็สามารถเลิกจางไดโดยไมตองจายคาชดเชย  จากบทบัญญัติเร่ือง
คาชดเชยตามพระราชบัญญัติแรงงาน  พ.ศ. 2499 ดังกลาว  คาชดเชยความเสียหายจากการถูก
เลิกจางนั้นกําหนดไวเพียงอัตราเดียวซึ่งแสดงใหเห็นวา  คาชดเชยนั้นเปนการจายเพื่อชดเชยความ
เสียหายที่ลูกจางตองประสบภาวะการวางงาน  โดยที่นายจางไมไดใหโอกาสเพียงพอในการที่จะ
หางานใหมซึ่งสอดคลองกับแนวคิดพื้นฐานของการจายคาชดเชย 
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 สวนบทบัญญัติเร่ืองคาชดเชยที่มีผลบังคับใชในปจจุบันคือ  พระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541  ไดกําหนดใหจายคาชดเชย 5 อัตรา  คือ  กรณีลูกจางซึ่งทํางาน
ติดตอกันครบหนึ่งรอยยี่สิบวันแตไมครบหน่ึงป  ใหจายไมนอยกวาคาจางอัตราสุดทายสามสิบวัน  
หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานสามสิบวันสุดทายสําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงาน
โดยคํานวณเปนหนวย,  ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบหนึ่งปแตไมครบสามป  ใหจายไมนอยกวา
คาจางอัตราสุดทายเกาสิบวัน  หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานเกาสิบวันสุดทายสําหรับ
ลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย,  ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบสามป  
แตไมครบหกป  ใหจายไมนอยกวาคาจางอัตราสุดทายหนึ่งรอยแปดสิบวัน  หรือไมนอยกวาคาจาง
ของการทํางานหนึ่งรอยแปดสิบวันสุดทายสําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณ
เปนหนวย,  ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบหกปแตไมครบสิบป  ใหจายไมนอยกวาคาจางอัตรา
สุดทายสองรอยยี่สิบวัน  หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานสองรอยสี่สิบวันสุดทายสําหรับ
ลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย  และลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันตั้งแตสิบ
ปขึ้นไป  ใหจายไมนอยกวาคาจางอัตราสุดทายสามรอยวัน  หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางาน
สามรอยวันสุดทายสําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย  ทั้งได
กําหนดใหนายจางจายคาชดเชยพิเศษแกลูกจางในกรณีนายจางยายสถานประกอบกิจการและ
กรณีที่นายจางมีการปรับปรุงกิจการโดยนําเทคโนโลยีใหมเขามาแทนแรงงานอันสงผลใหความ
ตองการใชแรงงานลดลง  โดยที่การจายคาชดเชยพิเศษแกลูกจางในกรณีนายจางยายสถาน
ประกอบกิจการนั้น  เปนการจายคาชดเชยที่ไมไดเกิดจากการเลิกจางแตเกิดขึ้นในกรณีที่ลูกจาง
ลาออกเองดวยความไมสมัครใจ  เพราะการยายสถานประกอบกิจการไดสงผลกระทบตอการ
ดํารงชีวิตปกติของลูกจาง  การจายคาชดเชยพิเศษดังกลาวจึงเปนการจายคาชดเชยที่ไมไดอยูบน
พื้นฐานของการเลิกจางโดยไมรูตัวมากอน  สวนการจายคาชดเชยพิเศษเนื่องจากนายจางปรับปรุง
กิจการซึ่งกําหนดเงื่อนไขการเกิดสิทธิวาลูกจางที่จะมีสิทธิไดรับตองมีระยะเวลาการทํางานให
นายจางเกินหกป  การจายคาชดเชยพิเศษดังกลาวจึงมีลักษณะเปนการตอบแทนความชอบที่
ลูกจางทํางานกับนายจางมาเปนระยะเวลานาน  ซึ่งเปนการจายคาชดเชยที่ไมไดอยูบนพื้นฐาน
ของการเลิกจางโดยไมรูตัวมากอนเชนกัน   
 

 กลาวไดวาแนวคิดดั้งเดิมของการจายคาชดเชยคือ  การจายเพื่อชดเชยหรือ
เยียวยาความเสียหายที่ลูกจางตองตกงาน  โดยนายจางไมไดใหโอกาสแกลูกจางอยางเพียงพอใน
การหางานใหม  ดังนั้นคาชดเชยจึงเปรียบเสมือนเบี้ยเลี้ยงชีพระยะสั้นในระหวางการหางานใหม
ทําของลูกจางที่ถูกเลิกจาง  แตในปจจุบันมาตรการเรื่องคาชดเชยและการจายคาชดเชยไดแสดง
ใหเห็นวา  แนวคิดไดเปลี่ยนแปลงไปเปนการจายเพื่อตอบแทนลูกจางที่ทํางานใหแกนายจางเปน
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ระยะเวลานาน  โดยมีลักษณะเหมือนเงินบําเหน็จหรือเงินสะสมมากกวาที่จะเปนการชดเชยหรือ
เยียวยาความเสียหายที่ลูกจางถูกเลิกจางตามแนวคิดดั้งเดิม 
 

 ปจจุบันเมื่อมีการบังคับใชกฎหมายประกันสังคมกรณีวางงานโดยเริ่มดําเนินการ
จัดเก็บเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมเมื่อวันที่ 1 มกราคม พ.ศ. 2547  ซึ่งการจายประโยชน
ทดแทนกรณีวางงานนั้นถือไดวาเปนมาตรการในการเยียวยาลูกจางจากการถูกเลิกจางวิธีการหนึ่ง  
ที่มีลักษณะเปนการสรางความมั่นคงในสังคม (Social  Security) ใหแกลูกจาง  โดยเมื่อ
เปรียบเทียบระหวางคาชดเชยกับประโยชนทดแทนกรณีวางงานแลวเห็นไดวา  

 
ประการแรก  คาชดเชยซึ่งกฎหมายบังคับใหเปนหนาที่ของนายจางตองเปนผูจาย

ในอัตราที่สัมพันธกับระยะเวลาการทํางานนั้นมีความซ้ําซอนกับประโยชนทดแทนกรณีวางงาน  
เพราะเมื่อลูกจางถูกเลิกจางโดยไมมีความผิดแลวจะมีสิทธิไดรับทั้งคาชดเชยและประโยชนทดแทน
กรณีวางงาน  ในขณะที่นายจางมีหนาที่ตองจายทั้งคาชดเชยและเงินสมทบเขากองทุนประกัน         
การวางงาน  ซึ่งเปนการเพิ่มภาระแกนายจางทําใหตนทุนการผลิตสินคาและบริการเพิ่มสูงขึ้น  ซึ่ง
อาจสงผลกระทบตอการตัดสินใจดานการลงทุนตลอดจนการจางงานในตลาดแรงงานอันจะสงผล
กระทบตอเศรษฐกิจในระดับมหภาค (Macro Economic) ได   

 
ประการที่ 2  ทั้งคาชดเชยและประโยชนทดแทนกรณีวางงาน  เปนการจายเพื่อ

เปนคายังชีพในระหวางที่ลูกจางไมมีงานทําและจายใหเปนเงินเหมือนกัน  แตการจายคาชดเชย 
นั้นไมมีหลักประกันวา  เมื่อถูกเลิกจางแลวลูกจางที่มีสิทธิไดรับคาชดเชยจะไดรับคาชดเชยทกุกรณ ี
เชน   

 
-  กรณีการเลิกจางเกิดจากกิจการของนายจางประสบภาวะวิกฤติเศรษฐกิจ  ซึ่ง

เมื่อกิจการของนายจางประสบภาวะลมละลาย  ลูกจางมักจะไมไดรับคาชดเชยหรือไดรับแตเปน
สวนเฉลี่ยกับบรรดาเจาหนี้รายอ่ืนโดยจํานวนเงินที่ไดรับจริงมีจํานวนนอยกวาที่กฎหมายกําหนด
และใชระยะเวลาในการเรียกรองสิทธิยาวนาน  ซึ่งปญหาการเรียกรองสิทธิเกี่ยวกับคาชดเชยของ
ลูกจางเมื่อกิจการของนายจางประสบภาวะลมละลายเปนปญหาที่องคการแรงงานระหวาง
ประเทศไดใหความสําคัญมากประการหนึ่ง  ดังปรากฏในอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวาง
ประเทศฉบับที่ 173  วาดวยการคุมครองการใชสิทธิเรียกรองของลูกจางกรณีนายจางลมละลาย 
ค.ศ. 1992   
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-  กรณีนายจางโตแยงสิทธิวา  เลิกจางเพราะลูกจางมีความผิดซึ่งกระบวนการ
พิจารณาของพนักงานตรวจแรงงานหรือศาลแรงงานตองใชเวลานานพอสมควร   

 
สวนสิทธิประโยชนทดแทนกรณีวางงานนั้น   ลูกจางซึ่งเปนผูประกันตนมี

หลักประกันที่จะไดรับประโยชนทดแทนจากการขาดรายไดระหวางการวางงานทันทีเมื่อมี
คุณสมบัติครบตามที่กฎหมายบัญญัติ   

 
ในขณะที่อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 158  วาดวยการ

เลิกจางโดยนายจางเปนฝายริเร่ิม ค.ศ. 1982  และฉบับที่ 168  วาดวยการสงเสริมการจางงาน
และการคุมครองการวางงาน  ค.ศ. 1988  ซึ่งถือวาเปนที่มาของการบัญญัติมาตรการเรื่อง
คาชดเชยและประโยชนทดแทนกรณีวางงาน  กําหนดหลกัเกณฑวาลูกจางซึ่งถูกเลิกจางควรมีสิทธิ
ตามกฎหมายในอันที่จะไดรับคาชดเชย  หรือประโยชนทดแทนจากการประกันการวางงาน  หรือ
ไดรับทั้งคาชดเชย  และประโยชนทดแทนจากการประกันการวางงาน (มาตรา 12 แหงอนุสัญญา
ขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 158 วาดวยการเลิกจางโดยนายจางเปนฝายริเร่ิม ค.ศ. 
1982  )  โดยที่มาตรา 22 แหงอนสุัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 168  วาดวย
การสงเสริมการจางงานและการคุมครองการวางงาน  ค.ศ. 1988  กําหนดมาตรการในลักษณะให
มีการผสมผสานระหวางคาชดเชยกับประโยชนทดแทนกรณีวางงานวา  เมื่อลูกจางซึ่งถูกเลิกจาง
ไดรับเงินเพื่อชดเชยความเสียหายจากการถูกเลิกจางโดยตรงจากนายจางแลว  ประโยชนทดแทน
กรณีวางงานอาจถูกยกเลิกสําหรับระยะเวลาที่ไดรับคาชดเชยจากการถูกเลิกจางนั้น  หรือ
คาชดเชยอาจถูกปรับลดโดยจํานวนมูลคารวมของประโยชนทดแทนกรณีวางงานที่บุคคลนั้นไดรับ  
ทั้งนี้ประเทศสมาชิกสามารถที่จะเลือกกําหนดมาตรการได  ซึ่งปจจุบันประเทศไทยกําหนดให
ลูกจางที่ถูกเลิกจางโดยไมมีความผิดไดรับทั้งคาชดเชยและประโยชนทดแทนจากการประกันการ
วางงาน  

  
จากการที่กฎหมายของประเทศไทยกําหนดมาตรการเยียวยาการเลิกจางและ  

การวางงานโดยใหลูกจางนั้นมีสิทธิไดรับทั้งคาชดเชยและประโยชนทดแทนจากการประกัน      
การวางงาน  แตเมื่อการจายคาชดเชยนั้นเกิดปญหาวา  นายจางมักโตแยงสิทธิวาเลิกจางเพราะ
ลกูจางมีความผิดตามมาตรา 119  แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  พ.ศ. 2541 และหาก 
การเลิกจางเกิดจากการที่กิจการของนายจางประสบภาวะลมละลาย  แมนายจางไมไดหลีกเลี่ยงที่
จะจายคาชดเชยแตเหตุดังกลาวทําใหนายจางไมมีความสามารถที่จะจายคาชดเชย  ดังนั้นการ
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จายคาชดเชยจึงไมใชมาตรการที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดในการเยียวยาลูกจางเมื่อถูกเลิกจาง  ทั้ง
ไมอาจถือไดวาเปนหลักประกันในการทํางานที่แนนอนสําหรับลูกจาง  

 
ในขณะที่การจายประโยชนทดแทนกรณีว างงานตามพระราชบัญญัติ

ประกันสังคม พ.ศ. 2533 นั้น  เมื่อลูกจางซึ่งอยูในขายความคุมครองของระบบประกันการวางงาน
ถูกเลิกจางหรือตองประสบภาวะการวางงาน  ลูกจางสามารถใชสิทธิขอรับประโยชนทดแทนกรณี
วางงานจากระบบประกันการวางงานไดทันที  ดังนี้ยอมเห็นไดวาประโยชนทดแทนกรณีวางงานนัน้
สามารถเยียวยาลูกจางเมื่อถูกเลิกจางไดทันทีเมื่อลูกจางตองประสบภาวะการวางงาน  และ
แนวทางตามมาตรา 22 แหงอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 168  วาดวย
การสงเสริมการจางงานและการคุมครองการวางงาน  ค.ศ. 1988  ที่ใหมีการผสมผสานระหวาง
คาชดเชยกับประโยชนทดแทนกรณีวางงานเปนแนวทางที่สามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการเยยีวยา
ลูกจางเมื่อถูกเลิกจางไดโดยเฉพาะการปรับลดคาชดเชยลงและเพิ่มสิทธิประโยชนทดแทนกรณี
วางงานขึ้น  ซึ่งนอกจากจะเปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการเยียวยาลูกจางเมื่อถูกเลิกจางแลวยัง
ทําใหมาตรการเรื่องคาชดเชยมีความสอดคลองกับแนวคิดดั้งเดิมที่เปนการจายเพื่อชดเชยหรือ
เยียวยาความเสียหายที่ลูกจางตองตกงานโดยนายจางไมไดใหโอกาสแกลูกจางอยางเพียงพอใน
การที่จะหางานใหม 

   
อยางไรก็ตามแมประโยชนทดแทนกรณีวางงานจะมีประสิทธิภาพในการเยียวยา

ลูกจางเมื่อถูกเลิกจางยิ่งกวาคาชดเชยก็ตาม  แตผูเขียนเห็นวาในปจจุบันประสิทธิภาพในการ
เยียวยาลูกจางเมื่อถูกเลิกจางของประโยชนทดแทนกรณีวางงานนั้นยังไมบริบูรณเทาที่ควร  ทั้งนี้
เพราะอัตราประโยชนทดแทนกรณีวางงานในปจุบันที่มีเพียง 2 อัตรา คือ  รอยละหาสบิของคาจาง
รายวันสําหรับการวางงานเพราะเหตุถูกเลิกจางโดยใหไดรับคร้ังละไมเกินหนึ่งรอยแปดสิบวัน  กับ
รอยละสามสิบของคาจางสําหรับการวางงานเพราะเหตุลาออกจากงานหรือเหตุสิ้นสุดสัญญาจาง
ที่มีกําหนดระยะเวลาการจางไวแนนอนและเลิกจางตามกําหนดระยะเวลานั้น  โดยใหไดรับคร้ังละ
ไมเกินเกาสิบวันนั้นยังไมสอดคลองกับสภาพความเปนจริงเพราะระหวางลูกจางที่จายเงินสมทบ
เปนระยะเวลานานกับลูกจางที่จายเงินสมทบขั้นต่ํามีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนเปนระยะเวลา
เทากัน   

 
ทั้งนี้เมื่อพิเคราะหถึงมาตรการเยียวยาการเลิกจางในประเทศเยอรมนี  ประเทศ

สหรัฐอเมริกา  และประเทศญี่ปุน  ซึ่งไดกลาวขางตนแลววาไมมีกฎหมายบัญญัติเร่ืองคาชดเชยไว  
แตเมื่อเกิดการเลิกจางแลวจะใชมาตรการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานเปนหลัก  โดยที่
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มาตรการเยียวยาการเลิกจางใน 3 ประเทศดังกลาวมีการกําหนดระยะเวลาการจายประโยชน
ทดแทนขึ้นอยูกับระยะเวลาการจายเงินสมทบและอายุของลูกจางผูประกันตน  ซึ่งลูกจางที่จายเงิน
สมทบเปนระยะเวลานานกับลูกจางที่มีอายุมากจะไดรับประโยชนทดแทนที่นานขึ้น  ดังนี้  เมื่อ
คาชดเชยขาดหลักประกันในการบังคับใช  ในขณะที่ประโยชนทดแทนกรณีวางงานนั้นมี
หลักประกันที่แนนอนในการเยียวยาลูกจางเมื่อถูกเลิกจางยิ่งกวาคาชดเชย  การพัฒนาระบบ
ประกันการวางงานในลักษณะที่กาวหนา (advanced) กวาเดิมโดยการกําหนดระยะเวลาการจาย
ประโยชนทดแทนใหสอดคลองกับ  ระยะเวลาการจายเงินสมทบและอายุของลูกจางผูประกันตน
ดังที่ปรากฏในกฎหมายของประเทศเยอรมนี  ประเทศสหรัฐอเมริกา  และประเทศญี่ปุน  โดยให
ลูกจางที่จายเงินสมทบเปนระยะเวลานานไดรับประโยชนทดแทนที่นานขึ้นจะเปนมาตรการที่สราง
หลักประกันที่มั่นคงใหแกลูกจางที่ถูกเลิกจาง  โดยลูกจางที่จายเงินสมทบเปนระยะเวลานานควร
จะมีหลักประกันในการทํางานในระดับที่เหนือกวาลูกจางที่จายเงินสมทบเปนระยะเวลาสั้น      
สวนลูกจางท่ีมีอายุมากนั้นอาจกําหนดมาตรการพิเศษในลักษณะการจายประโยชนทดแทนที่
ยาวนานขึ้น  ทั้งนี้เพราะโอกาสการหางานใหมทําของลูกจางกลุมดังกลาวมีความยากขึ้น   

นอกจากนี้แลวแมวาจากการศึกษาเปรียบเทียบมาตรการเยียวยาการเลิกจางและ
การวางงานระหวางกฎหมายของประเทศไทยกับกฎหมายและแนวปฏิบัติของประเทศเยอรมนี  
ประเทศสหรัฐอเมริกา  และประเทศญี่ปุน  จะพบวาทั้ง 3 ประเทศดังกลาวใชมาตรการเยียวยาการ
เลิกจางและการวางงานโดยการจายประโยชนทดแทนจากระบบระบบประกันการวางงาน 
(Unemployment Insurance)   และระบบประกันการจางงาน (Employment Insurance) ซึ่งให
ความสําคัญกับการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานมากกวาคาชดเชยโดยไมมีกฎหมายกําหนด
เร่ืองคาชดเชยไว  แตใหการจายคาชดเชยนั้นเปนไปตามขอตกลงระหวางนายจางกับลูกจางโดย
ผานกลไกการเจรจาตอรองตามกระบวนการแรงงานสัมพันธ  และสามารถเยียวยา  การเลิกจาง
และการวางงานไดอยางมีประสิทธิภาพก็ตาม  แตผูเขียนก็ยังเห็นวากฎหมายของประเทศไทยควร
บัญญัติมาตรการเรื่องคาชดเชยไว  เพราะทั้ง 3 ประเทศดังกลาวลวนแตเปนประเทศอุตสาหกรรม
ซึ่งโดยสภาพของประเทศอุตสาหกรรมนั้น  ตลาดแรงงานจะมีความตองการแรงงานอยาง
สม่ําเสมอตลอดทั้งป  ทําใหโอกาสการกลับเขาสูตลาดแรงงานของลูกจางที่ประสบภาวะการ
วางงานนั้นมีสูง  แตกตางกับประเทศไทยที่ประชากรสวนใหญเปนแรงงานในภาคเกษตรกรรม  ซึ่ง
ในภาคเกษตรกรรมนั้นมีความตองการแรงงานเฉพาะชวงเวลาในฤดูกาลของการทําเกษตรกรรม
เทานั้น     
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5.2  ขอเสนอแนะ 
  

จากการศึกษาที่ผานมาผูเขียนมีขอเสนอแนะดังตอไปนี้ 
  

1.  ควรยกเลิกการจายคาชดเชยพิเศษกรณีนายจางยายสถานประกอบกิจการ
และคาชดเชยพิเศษเนื่องจากนายจางปรับปรุงกิจการและปรับลดคาชดเชยลงบางสวน  กลาวคือ  
ใหกําหนดอัตราการจายคาชดเชยเพียงอัตราเดียวแกลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบหนึ่งรอยยี่สิบ
วันขึ้นไปใหจายคาชดเชยไมนอยกวาคาจางอัตราสุดทายสามสิบวัน  ทั้งนี้เพราะการจายคาชดเชย
พิเศษเปนการจายคาชดเชยที่ไมไดอยูบนพื้นฐานของการชดเชยความเสียหายที่ลูกจางตองประสบ
ภาวะการวางงานโดยที่นายจางไมไดใหโอกาสเพียงพอในการที่จะหางานทําใหม  สวนการจาย
คาชดเชยในอัตราที่สัมพันธกับระยะเวลาการทํางานโดยกําหนดเปน 5 อัตราในลักษณะเพื่อ    
ตอบแทนลูกจางที่ทํางานใหแกนายจางเปนระยะเวลานานตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 ซึ่งมีผลบังคับใชตั้งแตวันที่ 19 สิงหาคม พ.ศ. 2541 นั้น  เปนมาตรการเยียวยา
ผลกระทบจากการเลิกจางและการวางงานในชวงระยะเวลาที่ไมไดมีการบังคับใชกฎหมาย
ประกันสังคมกรณีชราภาพ  แตปจจุบันนับต้ังแตวันที่ 1 เมษายน พ.ศ. 2542 ไดมีการบังคับใช
กฎกระทรวงแรงงานฉบับที่ 17 ออกตามความในพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 เพื่อ
บังคับใชกฎหมายประกันสังคมกรณีชราภาพ  โดยเมื่อลูกจางตองสิ้นสภาพการเปนลูกจาง
กลาวคือ  ตองออกจากงานลูกจางผูประกันตนจะไดรับเงินบํานาญชราภาพในลักษณะเปนเงิน
เลี้ยงชีพรายเดือนตามจํานวนที่กําหนดในกฎกระทรวงโดยขึ้นอยูกับเงินสมทบและระยะเวลาที่
ลูกจางในฐานะผูประกันตนไดสงเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคม  ซึ่งจะเห็นไดวาการบังคับใช
กฎหมายประกันสังคมกรณีชราภาพดังกลาวถือเปนมาตรการหนึ่งในการเยียวยาผลกระทบจาก
การถูกเลิกจาง  ดังนั้นเมื่อลูกจางไดรับสิทธิประโยชนจากการประกันสังคมกรณีชราภาพแลวแมจะ
มีการปรับลดคาชดเชยลงบางสวน  สิทธิในการไดรับการเยียวยาผลกระทบจากการเลิกจางและ
การวางงานก็มิไดลดนอยลงแตอยางใด  ทั้งในปจจุบันไดมีการบังคับใชกฎหมายประกันสังคม
กรณีวางงานโดยเริ่มดําเนินการจัดเก็บเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมเมื่อวันที่ 1 มกราคม  
พ.ศ. 2547  การปรับลดคาชดเชยลงบางสวนจะเปนแนวทางการเยียวยาผลกระทบจากการเลิก
จางและการวางงานที่สอดคลองกับบทบัญญัติมาตรา 12 แหงอนุสัญญาขององคการแรงงาน
ระหวางประเทศฉบับที่ 158 วาดวยการเลิกจางโดยนายจางเปนฝายริเร่ิม ค.ศ. 1982 ที่กําหนดวา
ลูกจางซึ่งถูกเลิกจางควรมีสิทธิตามกฎหมายในอันที่จะไดรับคาชดเชย  หรือประโยชนทดแทนจาก
การประกันการวางงาน  หรือไดรับทั้งคาชดเชยและประโยชนทดแทนจากการประกันการวางงาน  
กับมาตรา 22 ข. แหงอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 168  วาดวย          
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การสงเสริมการจางงานและการคุมครองการวางงาน  ค.ศ. 1988  ที่กําหนดวาเมื่อบุคคลที่อยูใน
ขายความคุมครองไดรับเงินชดเชยจากการถูกเลิกจางโดยตรงจากนายจาง  หรือจากแหลงอื่นตาม
กฎหมายของประเทศ  หรือระเบียบขอบังคับ  หรือการเจรจาตอรองคาชดเชยซึ่งมีวัตถุประสงคเพื่อ
เปนการชดเชยเมื่อเกิดกรณีวางงานแลว  คาชดเชยอาจถูกปรับลดโดยจํานวนมูลคารวมของ
ประโยชนทดแทนกรณีวางงานที่บุคคลนั้นไดรับทั้งนี้ขึ้นอยูกับวาสมาชิกแตละประเทศจะกําหนด
แบบใด  ซึ่งอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศทั้ง 2 ฉบับดังกลาวถือไดวาเปนทีม่าของ
การบัญญัติกฎหมายเรื่องคาชดเชยและประโยชนทดแทนกรณีวางงาน 

 
อยางไรก็ตามการยกเลิกการจายคาชดเชยพิเศษกรณีนายจางยายสถานประกอบ

กิจการและคาชดเชยพิเศษเนื่องจากนายจางปรับปรุงกิจการ  และปรับลดคาชดเชยลงบางสวน  
โดยใหเปนการจายคาชดเชยเพียงอัตราเดียวดังกลาวขางตน  อาจยังไมสามารถนํามาบังคับใชกับ
ลูกจางไดทันทีเพราะลูกจางมีความเคยชินกับการไดรับประโยชนจากการจายคาชดเชยในลักษณะ
เพื่อตอบแทนลูกจางที่ทํางานใหแกนายจางมาเปนระยะเวลานาน  ดังนั้นการที่จะยกเลิกการจาย
คาชดเชยพิเศษและปรับลดคาชดเชยใหเหลือเพียงอัตราเดียวควรดําเนินการดังตอไปนี้ 

 
ประการแรก  ควรมีบทเฉพาะกาลใหใชคาชดเชยอัตราเดิมกับบุคคลที่มี

สถานะเปนลูกจางอยูแลวกอนการยกเลิกและปรับลดคาชดเชย  ซึ่งการกําหนดในลักษณะดังกลาว
จะทําใหลูกจางไมเสียโอกาสที่ทํางานกับนายจางมาเปนระยะเวลานานและเปนการลดปญหาการ
โตแยงคัดคานจากฝายลูกจางซึ่งอาจจะเกิดขึ้นได  โดยใชอัตราคาชดเชยที่ปรับลดลงกับแรงงาน
ใหม 

 
ประการที่ 2  การดําเนินการในระยะแรกควรกําหนดใหลูกจางมีสิทธิเลือกรับ

สิทธิประโยชนอยางหนึ่งอยางใดระหวางคาชดเชยกับประโยชนทดแทนกรณีวางงานซึ่งการ
ดําเนินการในลักษณะนี้จะเปนการสอดคลองกับบทบัญญัติมาตรา 12 วรรคแรก (ก) และ (ข) แหง
อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 158 วาดวยการเลิกจางโดยนายจางเปน
ฝายริเร่ิม ค.ศ. 1982 และมาตรา 22 แหงอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 
168  วาดวยการสงเสริมการจางงานและการคุมครองการวางงาน  ค.ศ. 1988  ดังกลาวขางตน 

 
ประการที่ 3 กําหนดใหมีการจัดตั้งกองทุนสํารองเลี้ยงชีพภาคบังคับ  เพื่อ

เปนการทดแทนการปรับลดคาชดเชยลงและเพื่อเพิ่มสิทธิประโยชนใหแกลูกจางเมื่อตองประสบ
ภาวะการวางงานในลักษณะะที่ลูกจางไดเขามามีสวนรวมดวย  ซึ่งการจัดตั้งกองทุนสํารอง     



 179

เล้ียงชีพขึ้นนี้ถือเปนหลักประกันวา  ลูกจางจะไดรับการเยียวยาผลกระทบจากการถูกเลิกจางและ
การวางงานอยางแนนอนอันถือเปนหลักประกันที่มั่นคงกวาการกําหนดใหนายจางจายคาชดเชย
เมื่อเลิกจางลูกจาง  เพราะกองทุนสํารองเลี้ยงชีพนั้นมีสภาพเปนนิติบุคคลแยกตางหากจากบริษัท
นายจาง  สมาชิกกองทุน  และผูจัดการกองทุน  ดังนั้นลูกจางในฐานะสมาชิกกองทุนจะไดรับเงิน
ของตนในสวนตามสิทธิที่ตนเองพึงไดรับอยางแนนอนแมวากิจการของนายจาง  หรือผูจัดการ
กองทุนจะประสบปญหาทางการเงิน  เชน  กิจการลมละลายหรือเลิกกิจการไปก็ตาม  ลูกจางใน
ฐานะสมาชิกจะไดรับเงินกองทุนคืนตามสิทธิและตามขอบังคับของกองทุนทุกประการ 
 

2.  ควรเพิ่มประโยชนทดแทนกรณีวางงาน  ในลักษณะดังตอไปนี้ 
 

ประการแรก  ควรกําหนดอัตราประโยชนทดแทนขั้นต่ําเพื่อใหเหมาะสมกับ
มาตรฐานคาครองชีพของลูกจางตามภาวะเศรษฐกิจซ่ึงการกําหนดอัตราประโยชนทดแทนขั้นต่ํา
ในลักษณะนี้เปนแนวทางที่บังคับใชในกฎหมายประกันการวางงานระดับมลรัฐของประเทศ
สหรัฐอเมริกา  กลาวคือ  ทุกมลรัฐจะกําหนดอัตราการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานราย
สัปดาหขั้นต่ําสุดไว  โดยแตละมลรัฐจะมีอัตราแตกตางกันออกไปต้ังแตหาดอลลารสหรัฐอเมริกา
ขึ้นไป  เชน มลรัฐฮาวายกําหนดอัตราการจายประโยชนทดแทนรายสัปดาหขั้นต่ําสุดเทากับหา
ดอลลารสหรัฐอเมริกา  ทั้งนี้การกําหนดอัตราประโยชนทดแทนขั้นต่ําใหเหมาะสมกับมาตรฐาน  
คาครองชีพของลูกจางตามภาวะเศรษฐกิจดงักลาวเปนแนวทางการเยียวยาผลกระทบจากการเลิก
จางและการวางงานที่สอดคลองกับบทบัญญัติมาตรา 15 วรรค 2 ข.  แหงอนุสัญญาขององคการ
แรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 168  วาดวยการสงเสริมการจางงานและการคุมครองการวางงาน  
ค.ศ. 1988  ที่กําหนดวา  สิทธิประโยชนทดแทนจากการประกันการวางงานควรมีจํานวนไมต่ํากวา
ระดับตํ่าสุดที่จําเปนตอการครองชีพในเบื้องตน (no less than a level which provides the 
minimum essential for basic living expenses)   

 
ประการที่ 2  ระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานควรแบง

ออกเปนหลายระดับโดยใชระยะเวลาการจายเงินสมทบเขากองทุนประกันการวางงานเปนเกณฑ  
อาทิ 

 
-  ระดับที่ 1 ระยะเวลาการจายเงินสมทบตั้งแตหกเดือนขึ้นไป แต

นอยกวาหนึ่งป  จายประโยชนทดแทนกรณีวางงานเปนระยะเวลาหนึ่งรอยแปดสิบวัน 
 



 180

-  ระดับที่ 2  ระยะเวลาการจายเงินสมทบตั้งแตหนึ่งปขึ้นไป  แต
นอยกวาหาป  จายประโยชนทดแทนกรณีวางงานเปนระยะเวลาสองรอยวัน 

 
-  ระดับที่ 3  ระยะเวลาการจายเงินสมทบตั้งแตหาปขึ้นไป  แตนอย

กวาสิบป  จายประโยชนทดแทนกรณีวางงานเปนระยะเวลาสองรอยยี่สิบวัน 
 

-  ระดับที่ 4  ระยะเวลาการจายเงินสมทบตั้งแตสิบปขึ้นไป  แตนอย
กวายี่สิบป  จายประโยชนทดแทนกรณีวางงานเปนระยะเวลาสองรอยหาสิบวัน 

 
-  ระดับที่ 5  ระยะเวลาการจายเงินสมทบตั้งแตยี่สิบปข้ึนไป  จาย

ประโยชนทดแทนกรณีวางงานเปนระยะเวลาสามรอยวัน   
 
ทั้งนี้เพราะลูกจางที่ไดสงเงินสมทบเขากองทุนประกันการวางงานเปนระยะ

เวลานาน  ยอมจะตองมีอายุการทํางานมากขึ้นซึ่งทําใหเกิดทักษะความชํานาญเฉพาะดานหนึ่ง
ดานใดเพียงดานเดียว  อันอาจทําใหการหางานใหมทํามีความยากลําบากขึ้น  ดังนั้นจึงควรมี
หลักประกันในการทํางานระดับที่สูงขึ้น  อยางไรก็ตามการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานซึ่ง
แบงออกเปนหลายระดับตามระยะเวลาการสงเงินสมทบเขากองทุนประกันการวางงานขางตนตอง
ดําเนินการใหสอดคลองกับบทบัญญัติมาตรา 14 แหงอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวาง
ประเทศฉบับที่ 168  วาดวยการสงเสริมการจางงานและการคุมครองการวางงาน  ค.ศ. 1988  ซึ่ง
กําหนดวา  ประโยชนทดแทนกรณีวางงานควรอยูในรูปแบบของการจายเงินเปนชวงระยะเวลาโดย
ประโยชนทดแทนตองไมเปนเหตุจูงใจที่จะทําใหลูกจางไมทํางานหรือปฏิเสธการจางงาน (to avoid 
creating disincentives either to work or to employment creation) ดังนั้นการกําหนด
ระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนเปนหลายระดับโดยใชระยะเวลาการสงเงินสมทบเขากองทุน
เปนเกณฑดังกลาว  ตองกําหนดใหอยูในเงื่อนไขการขอรับประโยชนทดแทนตามบทบัญญัติมาตรา 
78 (1) แหงพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 ดวย  กลาวคือ  ตองขึ้นทะเบียนผูวางงานไวที่
สํานักจัดหางานของรัฐ  โดยตองไปรายงานตัวไมนอยกวาเดือนละหนึ่งครั้งและเปนผูมี
ความสามารถในการทํางานโดยพรอมที่จะทํางานที่เหมาะสมตามที่สํานักงานจัดหางานของรัฐ
จัดหาใหหรือตองไมปฏิเสธการฝกงาน  ซึ่งจะเห็นไดวาแมระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนกรณี
วางงานที่ไดเสนอใหเพิ่มนั้นจะกําหนดไวถึง 5 ระดับ  โดยระดับที่ 5 ไดกําหนดใหจายประโยชน
ทดแทนเปนระยะเวลาถึงสามรอยวันก็ตาม  แตหากลูกจางผูประกันตนไมไดปฏิบัติตามเงื่อนไข 
การขอรับประโยชนทดแทนซึ่งบัญญัติไวในมาตรา 78 (1) แหงพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 
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2533 ดังกลาว เชนปฏิเสธการจางงานที่เหมาะสมตามที่สํานักงานจัดหางานของรัฐจัดหาให  สิทธิ
การไดรับประโยชนทดแทนก็จะถูกยกเลิกเพิกถอนทันที 

 
ประการที่ 3  ควรบัญญัติกฎหมายลําดับรองเปนกฎกระทรวงกําหนดใหกลุม

บุคคลบางกลุมที่หางานใหมทําไดยาก เชน บุคคลที่มีอายุส่ีสิบหาถึงหกสิบป  เปนกลุมที่มีสิทธิ
ไดรับประโยชนทดแทนยาวนานกวาปกติ  ทั้งนี้เพราะกลุมบุคคลที่หางานใหมไดยากนั้นจําเปนตอง
มีเงินเลี้ยงชีพในระหวางที่หางานใหมทํายาวนานกวาบุคคลทั่วไป  ซึ่งการบัญญัติกฎหมายลําดับ
รองในลักษณะนี้เปนแนวทางที่บังคับใชในระบบประกันการมีงานทําของประเทศญี่ปุนกลาวคือ  
กฎกระทรวงแรงงานของประเทศญี่ปุนไดกําหนดใหลูกจางผูประกันตนทั่วไปประเภททํางานเต็ม
เวลา (full - time) ที่มีอายุสี่สิบหาถึงหกสิบส่ีปกบัลูกจางผูประกันตนทั่วไปประเภททํางานไมเต็ม
เวลา (part - time) ที่มีอายุสามสิบถึงหกสิบส่ีปเปนกลุมที่หางานใหมทําไดยาก  โดยบุคคลกลุม
ดังกลาวจะไดรับสิทธิการจายประโยชนทดแทนเปนระยะเวลายาวนานกวาลูกจางทั่วไป  ทั้งนี้
วิธีการดังกลาวเปนการเยียวยาใหลูกจางมีเงินเลี้ยงชีพในระหวางหางานใหมทําที่อาจใชระยะเวลา
ยาวนานกวาลูกจางปกติทั่วไปไดอันเปนการสงเสริมและเพิ่มโอกาสในการจางงานและสนับสนุน
การจางงานใหแกกลุมบุคคลซึ่งตองเผชิญกับความยากลําบากในการหางานทําดังที่ไดบัญญัติไว
ในบทบัญญัติมาตรา 8 แหงอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 168  วาดวย
การสงเสริมการจางงานและการคุมครองการวางงาน  ค.ศ. 1988  ซึ่งกําหนดวา  ประเทศสมาชิก
แตละประเทศควรพยามที่จะบัญญัติกฎหมายและระเบียบปฏิบัติของประเทศรวมถึงการกอตั้ง
โครงการพิเศษเพื่อสงเสริมการเพิ่มโอกาสในการจางงาน  การสนับสนุนการจางงาน  การเลือก
ทํางานโดยอิสระและการจางงานที่กอใหเกิดผลผลิตสําหรับกลุมผูดอยโอกาสซึ่งมีภาระหรือเผชิญ
กับความยากลําบากในการหางานทํา  เชน  ลูกจางที่สูงอายุ,  ลูกจางที่ตองประสบภาวะการ
วางงานแบบยาวนาน  เปนตน      

 
ประการที่ 4  ควรมีมาตรการพิเศษซึ่งอาจมีลักษณะเปนการชั่วคราวตาม

ภาวะเศรษฐกิจกําหนดใหบางอาชีพเปนอาชีพที่หางานทํายาก  โดยใหอาชีพที่กําหนดดังกลาวขอ
ขยายระยะเวลาการรับประโยชนทดแทนไดเปนกรณีพิเศษ  ทั้งนี้เพื่อใหสอดคลองกับมาตรา 17 
วรรค 2 แหงอนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 168  วาดวยการสงเสริมการ
จางงานและการคุมครองการวางงาน  ค.ศ. 1988  ที่กําหนดใหประเทศสมาชิกควรพยายามปรับ
ระยะเวลาการรับประโยชนทดแทนที่เหมาะสมกับสภาพของลูกจางแตละอาชีพ  
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ประการที่ 5  ควรเพิ่มสิทธิประโยชนใหกับลูกจางที่เมื่อถูกเลิกจางแลว
ตองการจะประกอบอาชีพอิสระในลักษณะเปนเงินชวยเหลือเพื่อการลงทุน  ทั้งนี้เพราะบคุคลนัน้ได
สงเงินสมทบเขากองทุนประกันการวางงานมาแลวจึงควรไดรับความคุมครองจากระบบการประกนั
การวางงานดวย  โดยกําหนดใหไดรับประโยชนทดแทนในลักษณะเปนเงินชวยเหลือเพื่อการลงทุน
ดังกลาวซึ่งจะตองดําเนินการตามเงื่อนไขดังตอไปนี้   

 
-  เงื่อนไขประการแรก  บุคคลนั้นตองจัดทําแผนงานในการประกอบ

อาชีพเสนอตอสํานักงานประกันสังคมและใหผูเชี่ยวชาญของสํานักงานประกันสังคมประเมินความ
เปนไปไดของโครงการตามที่ไดเสนอแผนงานดังกลาว  ทั้งนี้ประโยชนทดแทนในลักษณะนี้ควรมี
การกําหนดอัตราสูงสุดของประโยชนทดแทนไวเพื่อเปนการปองกันการใชสิทธิจากประโยชน
ทดแทนกรณีวางงานในลักษณะที่ขัดตอวัตถุประสงคของการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงาน  

 
-  เงื่อนไขประการที่ 2  บุคคลผูขอรับประโยชนทดแทนในลักษณะ

เปนเงินชวยเหลือเพื่อการลงทุนนี้ตองไปรายงานตัวตอสํานักงานจัดหางานของรัฐเพื่อรายงาน
ความคืบหนาเกี่ยวกับการประกอบอาชีพตามแผนงานที่ไดเสนอตอสํานักงานประกันสังคมโดย
หากผลจากการรายงานพบวา  บุคคลผูใชสิทธิขอรับประโยชนทดแทนกรณีนี้มิไดดําเนินการตาม
แผนงานในการประกอบอาชีพที่ไดเสนอตอสํานักงานประกันสังคมไว  ใหสิทธิการไดรับประโยชน
ทดแทนของบุคคลนั้นถูกยกเลิกหรือเพิกถอนได      

 
3.  ควรจัดเก็บเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมเพื่อการจายประโยชนทดแทน

กรณีวางงานเพิ่มข้ึนจากอัตรารอยละศูนยจุดหา (0.5) ของคาจางเปนอัตรารอยละสอง (2.0) ของ
คาจาง  ทั้งนี้ เพราะอัตราเงินสมทบซึ่งจัดเก็บจากรัฐบาล  นายจาง  และลูกจางในฐานะ
ผูประกันตนนั้น  พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 ไดกําหนดอัตราเงินสมทบทาย
พระราชบัญญัติวาใหจัดเก็บจากรัฐบาล  นายจาง  และผูประกันตนในอัตรารอยละหา (5.0) ของ
คาจางแตกฎกระทรวงกําหนดอัตราเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมเพื่อการจายประโยชน
ทดแทนกรณีวางงาน พ.ศ. 2546  ซึ่งมีผลบังคับใชตั้งแตวันที่ 1 มกราคม 2547 เปนตนไปนั้น  
กําหนดใหจัดเก็บเงินสมทบเพื่อการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานจากฝายนายจางและ
ลูกจางผูประกันตนเพียงอัตรารอยละศูนยจุดหา (0.5) ของคาจาง  และจากรัฐบาลเพียงอัตรารอย
ละศูนยจุดสองหา (0.25) ของคาจางนั้น  เปนการจัดเก็บเงินสมทบในอัตราต่ํากวาที่กําหนดไวทาย
พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533  โดยที่การจัดเก็บเงินสมทบในอัตราต่ําเกินไปจะทําให
เงินสะสมของกองทุนประกันสังคมเพื่อการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานมีจํานวนนอยเกินไป
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ซึ่งในอนาคตหากเกิดภาวะการวางงานอยางรุนแรงและลูกจางผูประกันตนไดใชสิทธิขอรับ
ประโยชนทดแทนกรณีวางงานเปนจํานวนมากอาจสงผลกระทบตอการบริหารกองทุนในอนาคต
กลาวคือ  กองทุนอาจขาดดุลได  

 
อยางไรก็ตามการจัดเก็บเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมเพื่อการจายประโยชน

ทดแทนกรณีวางงานเพิ่มขึ้นอาจมีการโตแยงคัดคานจากทั้งฝายนายจางและฝายลูกจางไดวา  
เปนการเพิ่มภาระ  ดังนั้นเพื่อใหเกิดการปรับทัศนคติยอมรับจากทั้งฝายนายจางและฝายลูกจางจึง
ควรดําเนินการชี้แจงเพื่อทําความเขาใจกับฝายนายจางวา  การจัดเก็บเงินสมทบเขากองทุน
ประกันสังคมเพื่อการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานเพิ่มข้ึนนั้นเพื่อเปนการทดแทนคาชดเชยที่
มีการปรับลดลง  ดังนั้นจึงมิไดเปนการสรางภาระเพิ่มข้ึนแกฝายนายจางแตอยางใด  สวนฝาย
ลูกจางในฐานะผูประกันตนนั้นควรดําเนินการชี้แจงเพื่อทําความเขาใจถึงการจัดเก็บเงินสมทบ
เพิ่มข้ึนวา  การสงเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมเพื่อการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงาน
ของฝายลูกจางนั้นเปนการออมทรัพยในลักษณะหนึ่งซึ่งเปนการสรางหลักประกันในการทํางานแก
ลูกจางวา  หากลูกจางตองประสบภาวะการวางงานแลวลูกจางจะไดรับการเยียวยาจากระบบ
ประกันการวางงานโดยการไดรับประโยชนทดแทนกรณีวางงานอยางแนนอน  นอกจากนี้แลว
เพื่อใหการโตแยงคัดคานจากฝายนายจางและฝายลูกจางเกิดขึ้นนอยที่สุด  การจัดเก็บเงินสมทบ
เขากองทุนประกันสังคมเพื่อการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานเพิ่มนั้น  ควรดําเนินการจัดเก็บ
เพิ่มในอัตราคราวละไมสูงจนเกินไปแตใหดําเนินการอยางตอเนื่อง  กลาวคือ  ดําเนินการจัดเก็บ
เงินสมทบเพิ่มข้ึนในอัตรารอยละศูนยจุดหา (0.5) ของคาจางในทุกๆ ชวงระยะเวลาทุกสามปอยาง
ตอเนื่องจนครบอัตรารอยละสอง (2.0) ของคาจางซึ่งการจัดเก็บเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคม
เพื่อการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานในอัตราดังกลาวจะทําใหมีเงินสมทบเขากองทุน
ประกันสังคมเพื่อการจายประโยชนทดแทนกรณีวางงานในจํานวนที่เพียงพอตอการเยียวยา
ผลกระทบจากการเลิกจางและการวางงานในอนาคตไดหากเกิดการวางงานอยางรุนแรงและ
ลูกจางผูประกันตนไดใชสิทธิขอรับประโยชนทดแทนกรณีวางงานเปนจํานวนมาก   

 
ทั้งนี้แมวาพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 ไดกําหนดอัตราเงินสมทบ

ทายพระราชบัญญัติวา  ใหจัดเก็บจากรัฐบาล  นายจาง  และผูประกันตนในอัตรารอยละหา (5.0) 
ของคาจาง  แตเห็นวาการจัดเก็บเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมเพื่อการจายประโยชนทดแทน
กรณีวางงานเพิ่มข้ึนนั้นไมควรเกินกวาอัตรารอยละสอง (2.0) ของคาจางเพราะหากมีการจัดตั้ง
กองทุนสํารองเลี้ยงชีพภาคบังคับข้ึน (ดังที่เสนอแนะในขอที่ 1) ทั้งฝายนายจางและฝายลูกจาง
จําเปนตองจัดสรรเงินรายไดบางสวนเพื่อจายเขากองทุนสํารองเลี้ยงชีพซึ่งตามมาตรา 10 แหง
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พระราชบัญญัติกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ พ.ศ. 2530 (แกไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2542) กําหนดวา          
ทุกครั้งที่มีการจายคาจาง  ใหลูกจางจายเงินสะสมเขากองทุนโดยใหนายจางหักจากคาจางและให
นายจางจายเงินสมทบเขากองทุนตามอัตราที่กําหนดในขอบังคับของกองทุน  แตขอบังคับนั้น
จะตองกําหนดใหหักคาจางเปนเงินสะสมเขากองทุนในอัตราไมต่ํากวารอยละสองแตไมเกินรอยละ
สิบหาของคาจาง  และใหนายจางจายเงินสมทบเขากองทุนตามจํานวนลูกจางในอัตราไมต่ํากวา
เงินสะสมของลูกจาง 
      

4.  ควรกําหนดมาตรการพิเศษโดยใหเพิ่มหรือลดจํานวนเงินสมทบที่เรียกเก็บจาก
ฝายนายจาง ในกรณีของนายจางท่ีมีการเลิกจางลูกจางมากหรือนอยแลวแตกรณี  ทั้งนี้เพื่อเปน
การแบงเบาภาระการสงเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมเพื่อการจายประโยชนทดแทนกรณี
วางงานของฝายนายจางและจูงใจใหนายจางเลิกจางลูกจางนอยที่สุด    

 
 ทั้งนี้การยกเลิกการจายคาชดเชยพิเศษและปรับลดคาชดเชยลงบางสวน  โดย

เพิ่มประโยชนทดแทนกรณีวางงานพรอมทั้งกําหนดมาตรการพิเศษตางๆ ดังกลาวขางตนจะเปน
มาตรการที่สามารถแกไขปญหาการจายคาชดเชยที่ไมอาจเปนหลักประกันที่แนนอนสําหรับลูกจาง
และเปนมาตรการที่มีประสิทธิภาพมากขึ้นในการเยียวยาการเลิกจางและการวางงานในประเทศ
ไทย  



รายการอางอิง 
 
ภาษาไทย 
 

เกษมสันต  วิลาวรรณ.คําอธิบายกฎหมายแรงงาน.พิมพครั้งที่ 2. กรุงเทพมหานคร:สํานักพิมพ
วิญูชน, 2544. 

 

เกษมสันต  วิลาวรรณ.คําอธิบายกฎหมายแรงงาน.พิมพครั้งที่ 7. กรุงเทพมหานคร:สํานักพิมพ
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กฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑและอัตราการไดรับประโยชนทดแทนในกรณีวางงาน  พ.ศ. 2547.     

 
กฎกระทรวงกําหนดอัตราเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมเพื่อการจายประโยชนทดแทนในกรณี
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กองวิชาการและแผนงาน  สํานักงานประกันสังคม.การประกันการวางงาน. กรุงเทพมหานคร:

กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม, 2541. 

 
กองวิชาการและแผนงาน  สํานักงานประกันสังคม.รายงานการศึกษาดูงานของคณะกรรมการ

ประกันสังคม เร่ือง การประกันการวางงานของประเทศสหรัฐอเมริกา ณ ประเทศ
สหรัฐอเมริกา ระหวางวันที่ 16-19 พฤษภาคม 2543. นนทบุรี:สํานักงานประกันสังคม 
กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม, 2543. 

 
คณะกรรมาธิการแรงงาน  สภาผูแทนราษฎร.เยือนยุโรป. พิมพคร้ังที่ 1. กรุงเทพมหานคร: สภา

ผูแทนราษฎร, 2545. 
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ณ สหราชอาณาจักร  และสหพันธสาธารณรัฐเยอรมัน  ระหวางวันที่ 10-18 มีนาคม 2544 
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มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2547. 

 

ชารลี  ไอ  สก็อตแลนด (แปลโดย  สุพัตรา  สุภาพ).การประกันความมั่นคงทางสังคมใน
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นิคม จันทรวิทุร.กฎหมายแรงงานแนวคิดและปญหา. พิมพคร้ังที่ 1. กรุงเทพมหานคร:สํานักพิมพ

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2530. 
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ภาคผนวก ก. 
 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 158  วาดวย                        
การเลิกจางโดยนายจางเปนฝายริเริ่ม ค.ศ. 1982  ฉบับภาษาองักฤษ 

 
C158 Termination of Employment Convention, 1982                                 

Convention concerning Termination of Employment at the Initiative of the Employer*  

The General Conference of the International Labour Organisation,  

Having been convened at Geneva by the Governing Body of the International Labour 
Office, and having met in its Sixty-eighth Session on 2 June 1982, and  

Noting the existing international standards contained in the Termination of Employment 
Recommendation, 1963, and  

Noting that since the adoption of the Termination of Employment Recommendation, 
1963, significant developments have occurred in the law and practice of many member 
States on the questions covered by that Recommendation, and  

Considering that these developments have made it appropriate to adopt new 
international standards on the subject, particularly having regard to the serious 
problems in this field resulting from the economic difficulties and technological changes 
experienced in recent years in many countries,  

Having decided upon the adoption of certain proposals with regard to termination of 
employment at the initiative of the employer, which is the fifth item on the agenda of the 
session, and  

Having determined that these proposals shall take the form of an international 
Convention; adopts this twenty-second day of June of the year one thousand nine 

                                                  
 

* Available from: http://www.ilo.org/iloex/cgi-lex/convde.pl?c158 
[2005,August 5]. 
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hundred and eighty-two the following Convention, which may be cited as the 
Termination of Employment Convention, 1982:  

 

PART I. METHODS OF IMPLEMENTATION, SCOPE AND DEFINITIONS 

Article 1 

The provisions of this Convention shall, in so far as they are not otherwise made 
effective by means of collective agreements, arbitration awards or court decisions or in 
such other manner as may be consistent with national practice, be given effect by laws 
or regulations.  

Article 2 

1. This Convention applies to all branches of economic activity and to all employed 
persons.  

2. A Member may exclude the following categories of employed persons from all or 
some of the provisions of this Convention:  

(a) workers engaged under a contract of employment for a specified period of time or a 
specified task;  

(b) workers serving a period of probation or a qualifying period of employment, 
determined in advance and of reasonable duration;  

(c) workers engaged on a casual basis for a short period.  

3. Adequate safeguards shall be provided against recourse to contracts of employment 
for a specified period of time the aim of which is to avoid the protection resulting from 
this Convention.  

4. In so far as necessary, measures may be taken by the competent authority or through 
the appropriate machinery in a country, after consultation with the organisations of 
employers and workers concerned, where such exist, to exclude from the application of 
this Convention or certain provisions thereof categories of employed persons whose 
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terms and conditions of employment are governed by special arrangements which as a 
whole provide protection that is at least equivalent to the protection afforded under the 
Convention.  

5. In so far as necessary, measures may be taken by the competent authority or through 
the appropriate machinery in a country, after consultation with the organisations of 
employers and workers concerned, where such exist, to exclude from the application of 
this Convention or certain provisions thereof other limited categories of employed 
persons in respect of which special problems of a substantial nature arise in the light of 
the particular conditions of employment of the workers concerned or the size or nature 
of the undertaking that employs them.  

6. Each Member which ratifies this Convention shall list in the first report on the 
application of the Convention submitted under Article 22 of the Constitution of the 
International Labour Organisation any categories which may have been excluded in 
pursuance of paragraphs 4 and 5 of this Article, giving the reasons for such exclusion, 
and shall state in subsequent reports the position of its law and practice regarding the 
categories excluded, and the extent to which effect has been given or is proposed to be 
given to the Convention in respect of such categories.  

Article 3 

For the purpose of this Convention the terms termination and termination of employment 
mean termination of employment at the initiative of the employer.  

 

PART II. STANDARDS OF GENERAL APPLICATION 

DIVISION A. JUSTIFICATION FOR TERMINATION 

Article 4 

The employment of a worker shall not be terminated unless there is a valid reason for 
such termination connected with the capacity or conduct of the worker or based on the 
operational requirements of the undertaking, establishment or service.  
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Article 5 

The following, inter alia, shall not constitute valid reasons for termination:  

(a) union membership or participation in union activities outside working hours or, with 
the consent of the employer, within working hours;  

(b) seeking office as, or acting or having acted in the capacity of, a workers' 
representative;  

(c) the filing of a complaint or the participation in proceedings against an employer 
involving alleged violation of laws or regulations or recourse to competent administrative 
authorities;  

(d) race, colour, sex, marital status, family responsibilities, pregnancy, religion, political 
opinion, national extraction or social origin;  

(e) absence from work during maternity leave.  

Article 6 

1. Temporary absence from work because of illness or injury shall not constitute a valid 
reason for termination.  

2. The definition of what constitutes temporary absence from work, the extent to which 
medical certification shall be required and possible limitations to the application of 
paragraph 1 of this Article shall be determined in accordance with the methods of 
implementation referred to in Article 1 of this Convention.  

DIVISION B. PROCEDURE PRIOR TO OR AT THE TIME OF TERMINATION 

Article 7 

The employment of a worker shall not be terminated for reasons related to the worker's 
conduct or performance before he is provided an opportunity to defend himself against 
the allegations made, unless the employer cannot reasonably be expected to provide 
this opportunity.  
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DIVISION C. PROCEDURE OF APPEAL AGAINST TERMINATION 

Article 8 

1. A worker who considers that his employment has been unjustifiably terminated shall 
be entitled to appeal against that termination to an impartial body, such as a court, 
labour tribunal, arbitration committee or arbitrator.  

2. Where termination has been authorised by a competent authority the application of 
paragraph 1 of this Article may be varied according to national law and practice.  

3. A worker may be deemed to have waived his right to appeal against the termination of 
his employment if he has not exercised that right within a reasonable period of time after 
termination.  

Article 9 

1. The bodies referred to in Article 8 of this Convention shall be empowered to examine 
the reasons given for the termination and the other circumstances relating to the case 
and to render a decision on whether the termination was justified.  

2. In order for the worker not to have to bear alone the burden of proving that the 
termination was not justified, the methods of implementation referred to in Article 1 of 
this Convention shall provide for one or the other or both of the following possibilities:  

(a) the burden of proving the existence of a valid reason for the termination as defined in 
Article 4 of this Convention shall rest on the employer;  

(b) the bodies referred to in Article 8 of this Convention shall be empowered to reach a 
conclusion on the reason for the termination having regard to the evidence provided by 
the parties and according to procedures provided for by national law and practice.  

3. In cases of termination stated to be for reasons based on the operational 
requirements of the undertaking, establishment or service, the bodies referred to in 
Article 8 of this Convention shall be empowered to determine whether the termination 
was indeed for these reasons, but the extent to which they shall also be empowered to 
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decide whether these reasons are sufficient to justify that termination shall be 
determined by the methods of implementation referred to in Article 1 of this Convention.  

Article 10 

If the bodies referred to in Article 8 of this Convention find that termination is unjustified 
and if they are not empowered or do not find it practicable, in accordance with national 
law and practice, to declare the termination invalid and/or order or propose 
reinstatement of the worker, they shall be empowered to order payment of adequate 
compensation or such other relief as may be deemed appropriate.  

DIVISION D. PERIOD OF NOTICE 

Article 11 

A worker whose employment is to be terminated shall be entitled to a reasonable period 
of notice or compensation in lieu thereof, unless he is guilty of serious misconduct, that 
is, misconduct of such a nature that it would be unreasonable to require the employer to 
continue his employment during the notice period.  

DIVISION E. SEVERANCE ALLOWANCE AND OTHER INCOME PROTECTION 

Article 12 

1. A worker whose employment has been terminated shall be entitled, in accordance 
with national law and practice, to-  

(a) a severance allowance or other separation benefits, the amount of which shall be 
based inter alia on length of service and the level of wages, and paid directly by the 
employer or by a fund constituted by employers' contributions; or  

(b) benefits from unemployment insurance or assistance or other forms of social 
security, such as old-age or invalidity benefits, under the normal conditions to which 
such benefits are subject; or  

(c) a combination of such allowance and benefits.  
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2. A worker who does not fulfil the qualifying conditions for unemployment insurance or 
assistance under a scheme of general scope need not be paid any allowance or benefit 
referred to in paragraph 1, subparagraph (a), of this Article solely because he is not 
receiving an unemployment benefit under paragraph 1, subparagraph (b).  

3. Provision may be made by the methods of implementation referred to in Article 1 of 
this Convention for loss of entitlement to the allowance or benefits referred to in 
paragraph 1, subparagraph (a), of this Article in the event of termination for serious 
misconduct.  

 

PART III. SUPPLEMENTARY PROVISIONS CONCERNING TERMINATIONS OF 
EMPLOYMENT FOR ECONOMIC, TECHNOLOGICAL, STRUCTURAL OR SIMILAR 

REASONS 

DIVISION A. CONSULTATION OF WORKERS' REPRESENTATIVES 

Article 13 

1. When the employer contemplates terminations for reasons of an economic, 
technological, structural or similar nature, the employer shall:  

(a) provide the workers' representatives concerned in good time with relevant 
information including the reasons for the terminations contemplated, the number and 
categories of workers likely to be affected and the period over which the terminations 
are intended to be carried out;  

(b) give, in accordance with national law and practice, the workers' representatives 
concerned, as early as possible, an opportunity for consultation on measures to be 
taken to avert or to minimise the terminations and measures to mitigate the adverse 
effects of any terminations on the workers concerned such as finding alternative 
employment.  

2. The applicability of paragraph 1 of this Article may be limited by the methods of 
implementation referred to in Article 1 of this Convention to cases in which the number of 
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workers whose termination of employment is contemplated is at least a specified 
number or percentage of the workforce.  

3. For the purposes of this Article the term the workers' representatives concerned 
means the workers' representatives recognised as such by national law or practice, in 
conformity with the Workers' Representatives Convention, 1971.  

 

DIVISION B. NOTIFICATION TO THE COMPETENT AUTHORITY 

Article 14 

1. When the employer contemplates terminations for reasons of an economic, 
technological, structural or similar nature, he shall notify, in accordance with national law 
and practice, the competent authority thereof as early as possible, giving relevant 
information, including a written statement of the reasons for the terminations, the number 
and categories of workers likely to be affected and the period over which the 
terminations are intended to be carried out.  

2. National laws or regulations may limit the applicability of paragraph 1 of this Article to 
cases in which the number of workers whose termination of employment is 
contemplated is at least a specified number or percentage of the workforce.  

3. The employer shall notify the competent authority of the terminations referred to in 
paragraph 1 of this Article a minimum period of time before carrying out the 
terminations, such period to be specified by national laws or regulations.  

 

PART IV. FINAL PROVISIONS 

Article 15 

The formal ratifications of this Convention shall be communicated to the Director-
General of the International Labour Office for registration.  
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Article 16 

1. This Convention shall be binding only upon those Members of the International 
Labour Organisation whose ratifications have been registered with the Director-General.  

2. It shall come into force twelve months after the date on which the ratifications of two 
Members have been registered with the Director-General.  

3. Thereafter, this Convention shall come into force for any Member twelve months after 
the date on which its ratification has been registered.  

Article 17 

1. A Member which has ratified this Convention may denounce it after the expiration of 
ten years from the date on which the Convention first comes into force, by an act 
communicated to the Director-General of the International Labour Office for registration. 
Such denunciation shall not take effect until one year after the date on which it is 
registered.  

2. Each Member which has ratified this Convention and which does not, within the year 
following the expiration of the period of ten years mentioned in the preceding 
paragraph, exercise the right of denunciation provided for in this Article, will be bound 
for another period of ten years and, thereafter, may denounce this Convention at the 
expiration of each period of ten years under the terms provided for in this Article.  

Article 18 

1. The Director-General of the International Labour Office shall notify all Members of the 
International Labour Organisation of the registration of all ratifications and denunciations 
communicated to him by the Members of the Organisation.  

2. When notifying the Members of the Organisation of the registration of the second 
ratification communicated to him, the Director-General shall draw the attention of the 
Members of the Organisation to the date upon which the Convention will come into 
force.  
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Article 19 

The Director-General of the International Labour Office shall communicate to the 
Secretary-General of the United Nations for registration in accordance with article 102 of 
the Charter of the United Nations full particulars of all ratifications and acts of 
denunciation registered by him in accordance with the provisions of the preceding 
Articles.  

Article 20 

At such times as it may consider necessary the Governing Body of the International 
Labour Office shall present to the General Conference a report on the working of this 
Convention and shall examine the desirability of placing on the agenda of the 
Conference the question of its revision in whole or in part.  

Article 21 

1. Should the Conference adopt a new Convention revising this Convention in whole or 
in part, then, unless the new Convention otherwise provides-  

(a) the ratification by a Member of the new revising Convention shall ipso jure involve the 
immediate denunciation of this Convention, notwithstanding the provisions of Article 17 
above, if and when the new revising Convention shall have come into force;  

(b) as from the date when the new revising Convention comes into force this Convention 
shall cease to be open to ratification by the Members.  

2. This Convention shall in any case remain in force in its actual form and content for 
those Members which have ratified it but have not ratified the revising Convention.  

 

Article 22 

The English and French versions of the text of this Convention are equally authoritative.  
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คําแปล 
 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 158 
วาดวยการเลกิจางโดยนายจางเปนฝายริเร่ิม ค.ศ. 1982 

 
การประชุมใหญขององคการแรงงานระหวางประเทศ  ซึ่งไดจัดขึ้น ณ กรุงเจนีวา  

โดยคณะประศาสนการของสํานักงานแรงงานระหวางประเทศ  เปนการประชุมสมัยที่ 68 เมื่อวันที่ 
2 มิถุนายน ค.ศ. 1982 และ 

 
ที่ประชุมไดเห็นชอบกับมาตรฐานระหวางประเทศที่ไดเสนอไวในขอแนะวาดวย

การเลิกจาง ค.ศ. 1963  และนับแตไดมีการรับเอาขอแนะวาดวยการเลิกจาง ค.ศ. 1963  นี้แลว  
ประเทศสมาชิกหลายประเทศไดนําไปพัฒนาทางดานกฎหมาย  และแนวปฏิบัติตามความที่
ปรากฏในขอแนะดังกลาว 

 และที่ประชุมไดพิจารณาวาการพัฒนาดังกลาว  กอใหเกิดความเหมาะสมที่จะรับ
เอามาตรฐานระหวางประเทศในเรื่องนี้  โดยเฉพาะในเรื่องการเลิกจางอันมีสาเหตุมาจากปญหา
ทางเศรษฐกิจและการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี  ซึ่งเกิดขึ้นในหลายประเทศในชวงระยะเวลา
ไมกี่ปมานี้ 

 ที่ประชุมไดมีมติรับเอาขอเสนอเกี่ยวกับการเลิกจางโดยนายจางเปนฝายริเร่ิมซึ่ง
อยูในระเบียบวาระที่ 5 ของการประชุม  และไดพิจารณาเห็นวาควรกําหนดเปนรูปแบบของ
อนุสัญญาระหวางประเทศ 

 ที่ประชุมไดมีมติรับรองอนุสัญญาเมื่อวันที่ 22 มิถุนายน ค.ศ. 1982  ซึ่งตอไปนี้  
อาจเรียกวา “อนุสัญญาวาดวยการเลิกจาง ค.ศ. 1982” 

 

สวนที่ 1 ระเบียบวธิีการดําเนินการ  ขอบเขต  และนิยาม 

มาตรา 1 

ในกรณีที่บทบัญญัติแหงอนุสัญญาฉบับนี้  ไมสามารถบรรลุผลไดดวยวิธีการ
เจรจา  ตกลง  การตัดสินชี้ขาด  หรือคําพิพากษา  หรือโดยวิธีการอื่นตามแนวปฏิบัติของประเทศ  
ก็อาจดําเนินการโดยทางกฎหมายหรือระเบียบขอบังคับก็ได 
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มาตรา 2 

1.  อนุสัญญาฉบับนี้บังคับใชกับกิจกรรมทางเศรษฐกิจทุกสาขา  และกับลูกจาง
ทุกคน 

2.ประเทศสมาชิกอาจไมนําบทบัญญัติของอนุสัญญาฉบับนี้มาบังคับใชแกลูกจาง
ทั้งหมด  หรือเพียงบางสวนสําหรับกลุมบุคคลดังตอไปนี้ 

ก.  ลูกจางซึ่งทํางานโดยมีสัญญาการจางงานระบุระยะเวลาหรือระบุงาน
ไวชัดแจง 

ข.  ลูกจางซึ่งอยูระหวางการทดลองงานหรืออยูระหวางทดสอบคุณสมบตัิ
ในการทํางาน  ซึ่งไดกําหนดไวเปนการลวงหนาและมีระยะเวลาพอสมควร 

ค.  ลูกจางที่จางเพื่อทํางานชั่วคราวในระยะสั้น 

3.  ควรมีมาตรการที่เพียงพอเพื่อปองกันการทําสัญญาจางงาน  ที่ระบุระยะเวลา
แนนอนได  ทั้งนี้มาตรการปองกันดังกลาวมีวัตถุประสงคเพื่อปองกันการหลีกเลี่ยงการใหความ
คุมครองตามหลักการแหงอนุสญัญาฉบับนี้ 

4.  หากมีความจําเปน  อาจกําหนดมาตรการนี้ข้ึนโดยเจาหนาที่ผูมีอํานาจตาม
กฎหมาย  โดยผานกลไกอันเหมาะสมของประเทศภายหลังการหารือกับองคการของนายจางและ
องคการของลูกจางที่เกี่ยวของที่มีอยู  เพื่อยกเวนการปฏิบัติตามอนุสัญญาฉบับนี้หรือตาม
บทบัญญัติที่เกี่ยวของกบักลุมลูกจางดังกลาวขางตน  ซึ่งมีระยะเวลาและเงื่อนไขการจางเปนกรณี
พิเศษ  โดยขอตกลงดังกลาวจะตองใหมีการคุมครองไมนอยกวาที่กําหนดไวในอนุสัญญาฉบับนี้ 

5.  หากกรณีมีความจําเปนอาจกําหนดมาตรการขึ้นโดยเจาหนาที่ผูมีอํานาจตาม
กฎหมาย  หรือโดยผานกลไกอันเหมาะสมของประเทศในประเทศภายหลังการหารือกับองคการ
ของนายจางและองคการของลูกจางที่เกี่ยวของที่มีอยูในประเทศสมาชิก  เพื่อยกเวนการปฏิบัติ
ตามอนุสัญญาฉบับนี้หรือตามความในบทบัญญัติขางตนสําหรับลูกจางบางกลุม  ทั้งนี้ตอง
คํานึงถึงปญหาพิเศษที่เกิดขึ้นอันเนื่องมาจากสภาพการจางงานของลูกจางที่เกี่ยวของโดยเฉพาะ  
หรือเนื่องมาจากขนาดหรือลักษณะของกิจการที่จางลูกจาง 

6.  ประเทศสมาชิกที่ไดใหสัตยาบันตออนุสัญญาฉบับนี้  จะตองระบุรายชื่อไวใน
รายงานฉบับแรกของการปฏิบัติตามอนุสัญญา  ซึ่งไดเสนอตอองคการแรงงานระหวางประเทศ
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ตามความในบทบัญญัติมาตรา 22  แหงธรรมนูญองคการแรงงานระหวางประเทศ  ถึงประเภทของ
ลูกจางที่ไดรับการยกเวนตามความในวรรค 4 และวรรค 5 แหงมาตรานี้  โดยระบุเหตุผลของการ
ยกเวน  และในรายงานฉบับตอมาจะตองกลาวถึงกฎหมายและระเบียบแนวปฏิบัติของประเทศที่
นํามาใชกับลูกจางตามประเภทที่ไดรับการยกเวน  รวมถึงผลกระทบที่เกิดขึ้นหรือที่คาดวาจะ
เกดิขึ้นแกอนุสัญญาสําหรับลูกจางประเภทดังกลาว 

มาตรา 3 

เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคแหงอนุสัญญาฉบับนี้  คําวา “การสิ้นสุดสัญญา
จาง” และ “การเลิกจาง” ใหหมายความถึง  การเลิกจางโดยนายจางเปนฝายริเร่ิม 

 

สวนที่ 2 มาตรฐานการปฏิบัติโดยทัว่ไป 

หมวด ก. เหตุอันควรเลิกจาง 

มาตรา 4 

ลูกจางไมควรถูกเลิกจาง   เวนแตมีเหตุอันควรเลิกจาง  อาทิ  อันเนื่องมาจาก
ความสามารถ  หรือความประพฤติของลูกจาง  หรืออันเนื่องมาจากขอกําหนดในการทํางานของ
กิจการ  สถานประกอบการ  หรือสถานบริการนั้น 

มาตรา 5 

ในบรรดาเหตุของการเลิกจางทั้งหลาย  ในเร่ืองตอไปนี้มิใหถือเปนเหตุแหงการ
เลิกจาง 

ก.  ความเปนสมาชิกสหภาพแรงงาน  หรือการมีสวนรวมในกิจกรรมของ
สหภาพแรงงานโดยไดรับความยินยอมจากนายจางไมวานอกเวลาทํางานหรือในเวลาทํางาน   

ข.  อยูระหวางการพิจารณาเปนผูแทนลูกจาง  หรือเปนผูแทนลูกจาง  
หรือทําหนาที่เสมือนเปนผูแทนลูกจาง 

ค.  การยื่นขอเรียกรองหรือการมีสวนรวมในกระบวนการตอสูกับนายจาง  
ในเรื่องเกี่ยวกับการกลาวหาวานายจางฝาฝนกฎหมาย  หรือระเบียบขอบังคับ  หรือการอาศัย
อํานาจของเจาหนาที่ฝายบริหารซึ่งมีอํานาจตามกฎหมาย 
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ง.  เชื้อชาติ  ผิว  เพศ  สถานภาพการสมรส   ความรับผิดชอบตอ
ครอบครัว      การตั้งครรภ  ศาสนา  ความคิดเห็นทางการเมือง  สัญชาติหรือพื้นเพทางสังคม 

จ.  การขาดงานระหวางลาคลอด 

มาตรา 6 

1.  การขาดงานชั่วคราวอันเนื่องมาจากการเจ็บปวย  หรือการบาดเจ็บมิใหถือเปน
เหตุแหงการเลิกจาง 

2.  การกําหนดนิยามของการขาดงานชั่วคราว  หมายความรวมถึงการกําหนดวา  
ตองมีใบรับรองแพทย  และกําหนดเวลาการขาดงานที่เหมาะสมตามความในวรรคแรก แหง
บทบัญญัติมาตรานี้จะตองกําหนดขึ้นตามระเบียบวิธีที่กลาวไวตามความในมาตรา 1 แหง
อนุสัญญาฉบับนี้ 

หมวด ข.  กระบวนการกอนหรือระหวางการเลกิจาง 

มาตรา 7 

การเลิกจางลูกจางไมควรกระทําโดยมีสาเหตุมาจากความประพฤติหรือการ
ปฏิบัติงานของลูกจางกอนที่ลูกจางจะไดมีโอกาสชี้แจงขอเท็จจริงเกี่ยวกับขอกลาวหานั้น  เวนแต
นายจางมีเหตุผลอันสมควรที่ไมอาจใหโอกาสดังกลาวแกลูกจางได 

หมวด ค.  กระบวนการในการอุทธรณการเลกิจาง 

มาตรา 8 

1.  ลูกจางคนใดเห็นวาการเลิกจางไมเปนธรรม  ยอมมีสิทธิที่จะอุทธรณการเลิก
จางนั้นตอองคกรตามกระบวนการยุติธรรม  เชน  ศาลยุติธรรม  คณะกรรมการไกลเกลี่ยขอพิพาท
แรงงาน  คณะกรรมการวินิจฉัยชี้ขาด  หรืออนุญาโตตุลาการได 

2.  หากการเลิกจางเปนการใชอํานาจตามกฎหมายของเจาหนาที ่ การปฏบิตัติาม
ความในวรรค 1 แหงบทบัญญัติมาตรานี้อาจดําเนินการตามกฎหมายและระเบียบปฏิบัติของ
ประเทศนั้น 

3.  ลูกจางซึ่งมิไดใชสิทธิอุทธรณในกรณเีลิกจางภายในระยะเวลาอันควร  นับแต
วันถูกเลิกจางถือวาสละสิทธิการอุทธรณนั้นแลว 
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มาตรา 9 

1.  องคการที่กลาวถึงตามความในมาตรา 2 แหงอนุสัญญาฉบับนี้  มีอํานาจ
พิจารณาถึงเหตุผลในการเลิกจางและสภาพการณอ่ืนๆ ที่เกี่ยวกับกรณีการเลิกจาง  ตลอดจนมี
อํานาจพิจารณาตัดสินวาการเลิกจางนั้นเปนธรรมหรือไม 

2.  เพื่อใหลูกจางไมจําตองรับภาระแตเพียงฝายเดียว  ในการพิสูจนวาการเลิก
จางนั้นไมเปนธรรม  ใหอาศัยความตามบทบัญญัติมาตรา 1 แหงอนุสัญญาฉบับนี้  กําหนดวิธีการ
ที่เปนไปไดประการหนึ่งประการใด  หรือทั้ง 2 ประการดังตอไปนี้ 

 ก.  ภาระการพิสูจนถึงเหตุผลของการเลิกจางที่สมเหตุสมผลดังที่กําหนด
ไวในบทบัญญัติมาตรา 4 แหงอนุสัญญาฉบับนี้ใหเปนของนายจาง 

 ข.  องคกรที่อางถึงตามความในมาตรา 8 แหงอนุสัญญาฉบับนี้  มี
อํานาจที่จะลงมติเกี่ยวกับเหตุผลในการบอกเลิกจางโดยพิจารณาจากพยานหลักฐานที่ทั้งฝาย
นายจางและฝายลูกจางนํามาแสดง  และดําเนินการใหเปนไปตามวิธีการที่กําหนดโดยกฎหมาย
และระเบียบปฏิบัติของประเทศ 

3.  ในกรณีเลิกจางโดยอางถึงเหตุผลที่เกิดจากความตองการในการปฏิบัติงาน
ของสถานประกอบการ  กิจการ  หรือสถานบริการ  องคกรที่อางถึงตามความในมาตรา 8 แหง
อนุสัญญาฉบับนี้  มีอํานาจที่จะพิจารณาวาการบอกเลิกจางเปนไปตามเหตุผลดังกลาวหรือไม  
ทั้งนี้ขอบเขตที่องคกรดังกลาวจะมีอํานาจตัดสินวาเหตุผลแหงการเลิกจางมีน้ําหนักเพียงพอหรือไม
นั้นตองกําหนดโดยอาศัยระเบยีบวิธีที่กลาวไวตามความในมาตรา 1 แหงอนุสัญญาฉบับนี้ 

มาตรา 10 

ถาองคกรที่อางถึงตามความในมาตรา 8 แหงอนุสัญญาฉบับนี้เห็นวา  การเลิก
จางนั้นไมเปนธรรม  และหากองคกรไมมีอํานาจหรือไมสามารถหาวิธีการตามกฎหมายหรือ
ระเบียบปฏิบัติของประเทศมาประกาศวาการเลิกจางนั้นเปนโมฆะ  และหรือ  สั่งหรือเสนอให
ลูกจางกลับเขาทํางาน  ใหองคกรมีอํานาจที่จะสั่งใหมีการจายเงินชดเชยความเสียหายอยาง
เพียงพอ  หรือเงินชวยเหลืออ่ืนๆ ตามที่เห็นวาเหมาะสม 
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หมวด ง.  ระยะเวลาบอกกลาวการเลกิจาง 

มาตรา 11 

ลูกจางซึ่งถูกเลิกจาง   ควรไดรับการบอกกลาวการเลิกจางลวงหนาโดยมี
ระยะเวลาที่เหมาะสมหรือไดรับเงินเพื่อเปนการชดเชยความเสียหายที่เกิดขึ้น  เวนแตไดประพฤติ
ผิดอยางรายแรงอันทําใหไมมีเหตุอันควรที่จะเรียกรองใหนายจาง  จางงานตอในชวงระยะเวลาที่
ไดรับการบอกกลาวเลิกจาง 

หมวด จ.  คาชดเชยและการคุมครองรายไดสวนอืน่ 

มาตรา 12 

1.  ลูกจางซึ่งถูกเลิกจางควรมีสิทธิตามกฎหมายและระเบียบปฏิบัติในอันที่จะ 

 ก.  ไดรับคาชดเชยหรือสิทธิประโยชนอยางอื่นเปนจํานวนเงินซึ่งขึ้นอยูกับ
ระยะเวลาการทํางานและอัตราคาจาง  โดยนายจางเปนผูจายใหโดยตรงหรือเปนการจายโดย
กองทุนซึ่งจัดตั้งขึ้นโดยไดรับเงินอุดหนุนจากนายจาง  หรือ  

 ข.  ประโยชนทดแทนจากการประกันการวางงาน  หรือเงินชวยเหลือใน
รูปแบบการสงเคราะหจากระบบความมั่นคงทางสังคมในรูปแบบอื่น  เชน  ประโยชนทดแทนใน
กรณีชราภาพ  หรือประโยชนทดแทนในกรณีทุพพลภาพ  โดยมีเงื่อนไขที่กําหนดขึ้นเพื่อการจาย
สิทธิประโยชนในแตละเรื่อง  หรือ 

 ค.  ไดรับทั้งคาชดเชยและประโยชนทดแทนจากการประกันการวางงาน 

2.  ลูกจางที่ไมมีคุณสมบัติตามเงื่อนไขการไดรับประโยชนทดแทนกรณีวางงาน
หรือความชวยเหลือจากระบบความมั่นคงทางสังคมตามโครงการที่กําหนดไวแลว  ไมจําเปนที่
จะตองไดรับเงินคาชดเชยหรือสิทธิประโยชนใดๆ ตามความที่กลาวไวในวรรคแรก  ขอยอย ก.  แหง
บทบัญญัติมาตรานี้แตอยางใด  เนื่องจากไมไดรับประโยชนทดแทนจากการประกันการวางงาน
ตามความในวรรคแรก  ขอยอย  ข. 

3.  บทบัญญัติอาจกําหนดขึ้นโดยอาศัยระเบียบวิธีที่กลาวไวตามความในมาตรา 
1 แหงอนุสัญญาฉบับนี้  ในกรณีที่การเลิกจางมีสาเหตุมาจากการกระทําความผิดอยางรายแรงซึ่ง
ลูกจางไมมีสิทธิไดรับคาชดเชยหรือสิทธิประโยชนใดๆ ตามความที่กลาวไวในวรรคแรก  ขอยอย ก.  
แหงบทบัญญัติมาตรานี้   
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สวนที่ 3  บทบัญญัติเพิ่มเติมวาดวย  การเลกิจางเนือ่งจากเหตุผลทางเศรษฐกิจ  
เทคโนโลยี  โครงสรางทางเศรษฐกิจ  และเหตุผลอื่นที่คลายคลึงกนั 

หมวด ก.  การหารือของผูแทนลูกจาง 

มาตรา 13 

1.  เมื่อนายจางไดพิจารณาเห็นวาควรมีการเลิกจาง  เนื่องจากมีเหตุผลทาง
เศรษฐกิจ  เทคโนโลยี  โครงสรางทางเศรษฐกิจ  และเหตุผลอ่ืนที่คลายคลึงกันนายจางควร
ดําเนินการดังตอไปนี้ 

 ก .   แจงแกผูแทนลูกจางที่ เกี่ยวของกอนที่จะมีการเลิกจาง   เปน
ระยะเวลาพอสมควร  โดยการแจงจะตองบอกกลาวถึงเหตุผลแหงการเลิกจางที่ไดพิจารณาแลว  
จํานวน  และประเภทของลูกจางที่จะไดรับผลกระทบรวมถึงชวงระยะเวลาที่คาดวาจะดําเนินการ
เลิกจาง 

 ข.  การใหโอกาสแกผูแทนลูกจางที่เกี่ยวของเพื่อหารือเกี่ยวกับมาตรการ
ที่จะขจัดหรือทําใหการเลิกจางลดนอยลง  ตลอดจนมาตรการที่จะบรรเทาผลกระทบอันเกิดจาก
การเลิกจางลูกจางที่เกี่ยวของ  เชน  การจัดหางานอื่นใหทําเปนตน  ใหเปนไปตามกฎหมายและ
แนวปฏิบัติของประเทศ 

2.  การนําบทบัญญัติตามความในวรรคแรกของมาตรานี้มาใช  อาจถูกจํากัดโดย
ระเบียบวิธีที่กลาวไวตามความในมาตรา 1 แหงอนุสัญญาฉบับนี้  ในกรณีที่จํานวนลูกจางซึ่งถูก
เลิกจางมีจํานวนหรืออัตราซึ่งเทียบเปนรอยละนอยมากเมื่อเทียบกับจํานวนลูกจางทั้งหมด 

3.  โดยวัตถุประสงคของบทบัญญัติมาตรานี้  คําวา “ผูแทนลูกจางที่เกี่ยวของ” 
หมายความถึง  ผูแทนลูกจางที่มีกฎหมายหรือระเบียบปฏิบัติของประเทศรับรองสิทธิไว  โดย
สอดคลองกับอนุสัญญาวาดวยผูแทนลูกจาง ค.ศ. 1971 

หมวด ข.  การแจงตอเจาหนาที่ผูมีอํานาจตามกฎหมาย 

มาตรา 14 

1.  เมื่อนายจางพิจารณาเห็นควรวาควรมีการเลิกจางอันเนื่องมาจากเหตุผลทาง
เศรษฐกิจ  เทคโนโลยี  โครงสรางทางเศรษฐกิจ  และเหตุผลอ่ืนที่คลายคลึงกัน  นายจางจะตอง
ดําเนินการแจงตามกฎหมาย  และระเบียบปฏิบัติของประเทศตอเจาหนาที่ผูมีอํานาจตาม
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กฎหมายที่เกี่ยวของในเร่ืองดังกลาวโดยเร็วที่สุด  โดยแสดงขอมูลที่เกี่ยวของรวมทั้งมีหนังสือแจง
ถึงเหตุผลในการเลิกจาง  จํานวนและประเภทของลูกจางที่อาจไดรับผลกระทบจากการเลิกจางนี้  
ตลอดจนชวงระยะเวลาที่คาดวาจะดําเนินการเลิกจาง 

2.  กฎหมายหรือขอบังคับภายในประเทศอาจสงวนการนําความตามวรรคแรกใน
มาตรานี้มาใชเมื่อจํานวนลกูจางที่ถูกเลิกจางโดยไดพิจารณาแลวมีจํานวนหรืออัตราซึ่งเทียบเปน
รอยละนอยมากเมื่อเทียบกับจํานวนของลูกจางทั้งหมด 

3.  นายจางตองแจงตอเจาหนาที่ผูมีอํานาจตามกฎหมายถึงการเลิกจางดังที่
กลาวไวในวรรคแรกแหงมาตรานี้โดยมีระยะเวลาอยางนอยกอนมีการเลิกจาง  ทั้งนี้ระยะเวลา
ดังกลาวจะตองกําหนดโดยกฎหมายหรือขอบังคับของประเทศ 

มาตรา 15 
 

การใหสัตยาบันตออนุสัญญาฉบับนี้อยางเปนทางการ  ตองแจงตอผูอํานวยการ
สํานักการจดทะเบียนแหงองคการแรงงานระหวางประเทศเพื่อดําเนินการจดทะเบียน  
 

มาตรา 16 
 

1.  อนุสัญญาฉบับนี้จะมีผลผูกพันเฉพาะประเทศสมาชิกขององคการแรงงาน
ระหวางประเทศที่ไดใหสัตยาบันโดยไดรับการจดทะเบียนตอผูอํานวยการสํานักการจดทะเบียน
แหงองคการแรงงานระหวางประเทศแลว 

 
2.  อนุสัญญาฉบับนี้จะมีผลบังคับใชนับจากวันที่การใหสัตยาบันของประเทศ

สมาชิกจํานวน 2 ประเทศ  ไดดําเนินการจดทะเบียนตอผูอํานวยการสํานักการจดทะเบียนแหง
องคการแรงงานระหวางประเทศลวงแลวเปนเวลาสิบสองเดือน  

 
3.  หลังจากนั้น  อนุสัญญาฉบับนี้จะมีผลบังคับใชตอประเทศสมาชิกอื่น  นับจาก

วันที่การใหสัตยาบันของประเทศนั้นไดรับการจดทะเบียนไวแลวเปนเวลาสิบสองเดือน 
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มาตรา 17 
 

1.  ประเทศสมาชิกที่ไดใหสัตยาบันตออนุสัญญาฉบับนี้อาจบอกเลิกการให
สัตยาบันได  ภายหลังสิ้นระยะเวลาสิบปนับจากวันที่อนุสัญญาฉบับนี้มีผลบังคับใช  โดยการบอก
กลาวไปยังผูอํานวยการสํานักการจดทะเบียนแหงองคการแรงงานระหวางประเทศ  การบอกกลาว
เชนวานี้จะยังไมมีผลจนกวาจะครบหนึ่งปนับแตวนัที่ไดทําการจดทะเบียน 

 
2.  ประเทศสมาชิกแตละประเทศที่ไดใหสัตยาบันตออนุสัญญาฉบับนี้รวมถึงที่

ไมไดบอกเลิกการใหสัตยาบันตามความในมาตรานี้ภายหลังสิ้นระยะเวลาสิบปนับจากวันที่
อนุสัญญาฉบับนี้มีผลบังคับใชดังความที่กลาวไวในวรรคกอน  ไมไดใชสิทธิในการบอกเลิก
อนุสัญญาฉบับนี้จะตองผูกพันตออนุสัญญาฉบับนี้ตอไปอีกเปนระยะเวลาสิบป  ทั้งนี้ภายหลัง
จากนั้นการบอกเลิกการใหสัตยาบันอาจกระทําไดภายในทุกระยะเวลาสิบป  ภายใตเงื่อนไขแหง
มาตรานี้ 

 
มาตรา 18 

 
1.  ผูอํานวยการสํานักการจดทะเบียนแหงองคการแรงงานระหวางประเทศ  จะ

ดําเนินการแจงใหประเทศสมาชิกตางๆ ขององคการแรงงานระหวางประเทศทราบถึง  การจด
ทะเบียน  การใหสัตยาบัน  การประกาศ  และการบอกเลิกเพิกถอน  ที่ประเทศสมาชิกไดแจงตอ
องคการแรงงานระหวางประเทศ 

 
2.  เมื่อมีการแจงเปนครั้งที่ 2 เกี่ยวกับการจดทะเบียนการใหสัตยาบัน  การ

ประกาศและการบอกเลิกเพิกถอนดังกลาวของประเทศสมาชิก  ไดสงถึงผูอํานวยการสํานักการจด
ทะเบียนแหงองคการแรงงานระหวางประเทศ  ผูอํานวยการสํานักการจดทะเบียนแหงองคการ
แรงงานระหวางประเทศจะดําเนินการเพิกถอนการพิจารณาของประเทศสมาชิกในวันที่อนุสัญญา
ฉบับนี้มีผลบังคับใช 
 

มาตรา 19 
 
ผูอํานวยการสํานักการจดทะเบียนแหงองคการแรงงานระหวางประเทศ  จะดําเนินการ

แจงไปยังเลขาธิการองคการสหประชาชาติ  เพื่อการรับรองตามมาตรา102 แหงกฎบัตร
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สหประชาชาติ  โดยเฉพาะในสวนการจดทะเบียนการใหสัตยาบัน  การประกาศ  และการบอกเลิก
เพิกถอนที่ไดมีการรับรองโดยผูอํานวยการสํานักการจดทะเบียนแหงองคการแรงงานระหวาง
ประเทศตามความแหงบทบัญญัติมาตรากอน 

 
มาตรา 20 

 
ณ  เวลาใดๆ เมื่อเกิดกรณีที่จําเปน  คณะประศาสนการของสํานักงานแรงงาน

ระหวางประเทศจะเสนอรายงานเกี่ยวกับการดําเนินการตามอนุสัญญาฉบับนี้ในการประชุมทั่วไป  
รวมถึงดําเนินการตรวจสอบวาระการประชุมเกี่ยวกับความเหมาะสมในการกําหนดคําถามที่จะ
แกไขอนุสัญญาฉบับนี้ไมวาทั้งหมดหรือบางสวน 

 
มาตรา 21 

 
1.  ถาที่ประชุมไดยอมรับอนุสัญญาฉบับแกไข  ไมวาจะเปนการแกไขทั้งหมดหรือ

บางสวน  มาบังคับใช  หากบทบัญญัติแหงอนุสัญญาซึ่งไดแกไขใหมน้ันไมไดกําหนดไวเปนอยาง
อ่ืน 

 
ก.  การใหสัตยาบันอนุสัญญาฉบับซึ่งไดแกไขใหมจะมีผลเปนการยกเลิก

อนุสัญญาฉบับนี้โดยปริยายทันที  โดยมิตองคํานึงถึงบทบัญญัติแหงมาตรา 17 ขางตน  ถาและ
เมื่ออนุสัญญาที่แกไขจะมีผลบังคับใช 

 
ข.  นับแตวันที่อนุสัญญาฉบับซ่ึงไดแกไขใหมมีผลบังคับใช  อนุสัญญา

ฉบับนี้จะสิ้นสุดการเปดใหประเทศสมาชิกใหสัตยาบัน 
 

2.  อนุสัญญาฉบับนี้จะยังคงมีผลบังคับใชในทางรูปแบบและเนื้อหาตอประเทศ
สมาชิกซึ่งไดใหสัตยาบันตออนุสัญญาฉบับนี้แตมิไดใหสัตยาบันอนุสัญญาฉบับที่ไดแกไข 

 
มาตรา 22 

อนุสัญญาฉบับภาษาอังกฤษและฉบับภาษาฝรั่งเศส  มีผลบังคับใชไดอยาง     
เทาเทียมกัน 
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ภาคผนวก ข. 
 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 168  วาดวย 
การสงเสริมการจางงานและการคุมครองการวางงาน  ค.ศ. 1988  ฉบับภาษาอังกฤษ 

 
C168 Employment Promotion and Protection against Unemployment Convention, 1988 
Convention concerning Employment Promotion and Protection against Unemployment*   

 
The General Conference of the International Labour Organisation,  
 
Having been convened at Geneva by the Governing Body of the International Labour 
Office, and having met in its Seventy-fifth Session on 1 June 1988, and  
 
Emphasising the importance of work and productive employment in any society not only 
because of the resources which they create for the community, but also because of the 
income which they bring to workers, the social role which they confer and the feeling of 
self-esteem which workers derive from them, and  
 
Recalling the existing international standards in the field of employment and 
unemployment protection (the Unemployment Provision Convention and 
Recommendation, 1934, the Unemployment (Young Persons) Recommendation, 1935, 
the Income Security Recommendation, 1944, the Social Security (Minimum Standards) 
Convention, 1952, the Employment Policy Convention and Recommendation, 1964, the 
Human Resources Development Convention and Recommendation, 1975, the Labour 
Administration Convention and Recommendation, 1978, and the Employment Policy 
(Supplementary Provisions) Recommendation, 1984), and  

                                                  
 

* Available from: http://www.ilo.org/iloex/cgi-lex/convde.pl?c168 
[2005,August 5]. 
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Considering the widespread unemployment and underemployment affecting various 
countries throughout the world at all stages of development and in particular the 
problems of young people, many of whom are seeking their first employment, and  
 
Considering that, since the adoption of the international instruments concerning 
protection against unemployment referred to above, there have been important new  
developments in the law and practice of many Members necessitating the revision of 
existing standards, in particular the Unemployment Provision Convention, 1934, and the 
adoption of new international standards concerning the promotion of full, productive and 
freely chosen employment by all appropriate means, including social security, and  
 
Noting that the provisions concerning unemployment benefit in the Social Security 
(Minimum Standards) Convention, 1952, lay down a level of protection that has now 
been surpassed by most of the existing compensation schemes in the industrialised 
countries and, unlike standards concerning other benefits, have not been followed by 
higher standards, but that the standards in question can still constitute a target for 
developing countries that are in a position to set up an unemployment compensation 
scheme, and  
 
Recognising that policies leading to stable, sustained, non-inflationary economic growth 
and a flexible response to change, as well as to creation and promotion of all forms of 
productive and freely chosen employment including small undertakings, co-operatives, 
self-employment and local initiatives for employment, even through the re-distribution of 
resources currently devoted to the financing of purely assistance-oriented activities 
towards activities which promote employment especially vocational guidance, training 
and rehabilitation, offer the best protection against the adverse effects of involuntary 
unemployment, but that involuntary unemployment nevertheless exists and that it is 
therefore important to ensure that social security systems should provide employment 
assistance and economic support to those who are involuntarily unemployed, and  
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Having decided upon the adoption of certain proposals with regard to employment 
promotion and social security which is the fifth item on the agenda of the session with a 
view, in particular, to revising the Unemployment Provision Convention, 1934, and  
 
Having determined that these proposals shall take the form of an international 
Convention, adopts this twenty-first day of June of the year one thousand nine hundred 
and eighty- eight the following Convention, which may be cited as the Employment 
Promotion and Protection against Unemployment Convention, 1988:  
 

I. GENERAL PROVISIONS 
 

Article 1 
 
In this Convention:  
(a) the term legislation includes any social security rules as well as laws and regulations;  
 
(b) the term prescribed means determined by or in virtue of national legislation.  
 

Article 2 
 
Each Member shall take appropriate steps to co-ordinate its system of protection 
against unemployment and its employment policy. To this end, it shall seek to ensure 
that its system of protection against unemployment, and in particular the methods of 
providing unemployment benefit, contribute to the promotion of full, productive and 
freely chosen employment, and are not such as to discourage employers from offering 
and workers from seeking productive employment. 
  

Article 3 
 
The provisions of this Convention shall be implemented in consultation and co-operation 
with the organisations of employers and workers, in accordance with national practice. 
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Article 4 
 
1. Each Member which ratifies this Convention may, by a declaration accompanying its 
ratification, exclude the provisions of Part VII from the obligations accepted by 
ratification.  
 
2. Each Member which has made a declaration under paragraph 1 above may withdraw 
it at any time by a subsequent declaration.  
 

Article 5 
 
1. Each Member may avail itself, by a declaration accompanying its ratification, of at 
most two of the temporary exceptions provided for in Article 10, paragraph 4, Article 11, 
paragraph 3, Article 15, paragraph 2, Article 18, paragraph 2, Article 19, paragraph 4, 
Article 23, paragraph 2, Article 24, paragraph 2, and Article 25, paragraph 2. Such a 
declaration shall state the reasons which justify these exceptions.  
 
2. Notwithstanding the provisions of paragraph 1 above, a Member, where it is justified 
by the extent of protection of its social security system, may avail itself, by a declaration 
accompanying its ratification, of the temporary exceptions provided for in Article 10, 
paragraph 4, Article 11, paragraph 3, Article 15, paragraph 2, Article 18, paragraph 2, 
Article 19, paragraph 4, Article 23, paragraph 2, Article 24, paragraph 2 and Article 25, 
paragraph 2. Such a declaration shall state the reasons which justify these exceptions.  
 
3. Each Member which has made a declaration under paragraph 1 or paragraph 2 shall 
include in its reports on the application of this Convention submitted under article 22 of 
the Constitution of the International Labour Organisation a statement in respect of each 
exception of which it avails itself-  
 
(a) that its reason for doing so subsists; or  
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(b) that it renounces its right to avail itself of the exception in question as from a stated 
date.  
 
4. Each Member which has made a declaration under paragraph 1 or paragraph 2 shall, 
as appropriate to the terms of such declaration and as circumstances permit-  
 
(a) cover the contingency of partial unemployment;  
 
(b) increase the number of persons protected;  
 
(c) increase the amount of the benefits;  
 
(d) reduce the length of the waiting period;  
 
(e) extend the duration of payment of benefits;  
 
(f) adapt statutory social security schemes to the occupational circumstances of part-
time workers;  
 
(g) endeavour to ensure the provision of medical care to persons in receipt of 
unemployment benefit and their dependants;  
 
(h) endeavour to guarantee that the periods during which such benefit is paid will be 
taken into account for the acquisition of the right to social security benefits and, where 
appropriate, the calculation of disability, old-age and survivors' benefit.  
 

Article 6 
 
1. Each Member shall ensure equality of treatment for all persons protected, without 
discrimination on the basis of race, colour, sex, religion, political opinion, national 
extraction, nationality, ethnic or social origin, disability or age.  
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2. The provisions of paragraph 1 shall not prevent the adoption of special measures 
which are justified by the circumstances of identified groups under the schemes 
referred to in Article 12, paragraph 2, or are designed to meet the specific needs of 
categories of persons who have particular problems in the labour market, in particular 
disadvantaged groups, or the conclusion between States of bilateral or multilateral 
agreements relating to unemployment benefits on the basis of reciprocity.  
 

II.            PROMOTION OF PRODUCTIVE EMPLOYMENT 
 

Article 7 
 
Each Member shall declare as a priority objective a policy designed to promote full, 
productive and freely chosen employment by all appropriate means, including social 
security. Such means should include, inter alia, employment services, vocational 
training and vocational guidance.  
 

Article 8 
 
1. Each Member shall endeavour to establish, subject to national law and practice, 
special programmes to promote additional job opportunities and employment 
assistance and to encourage freely chosen and productive employment for identified 
categories of disadvantaged persons having or liable to have difficulties in finding 
lasting employment such as women, young workers, disabled persons, older workers, 
the long-term unemployed, migrant workers lawfully resident in the country and workers 
affected by structural change.  
 
2. Each Member shall specify, in its reports under article 22 of the Constitution of the 
International Labour Organisation, the categories of persons for whom it undertakes to 
promote employment programmes.  
 
3. Each Member shall endeavour to extend the promotion of productive employment 
progressively to a greater number of categories than the number initially covered.  
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Article 9 
 
The measures envisaged in this Part shall be taken in the light of the Human Resources 
Development Convention and Recommendation, 1975, and the Employment Policy 
(supplementary Provisions) Recommendation, 1984.  
 

III. CONTINGENCIES COVERED 
 

Article 10 
 
1. The contingencies covered shall include, under prescribed conditions, full 
unemployment defined as the loss of earnings due to inability to obtain suitable 
employment with due regard to the provisions of Article 21, paragraph 2, in the case of a 
person capable of working, available for work and actually seeking work.  
 
2. Each Member shall endeavour to extend the protection of the Convention, under 
prescribed conditions, to the following contingencies –  
 
(a) loss of earnings due to partial unemployment, defined as a temporary reduction in 
the normal or statutory hours of work; and  
 
(b) suspension or reduction of earnings due to a temporary suspension of work, without 
any break in the employment relationship for reasons of, in particular, an economic, 
technological, structural or similar nature.  
 
3. Each Member shall in addition endeavour to provide the payment of benefits to part-
time workers who are actually seeking full-time work. The total of benefits and earnings 
from their part-time work may be such as to maintain incentives to take up full-time work.  
 
4. Where a declaration made in virtue of Article 5 is in force, the implementation of 
paragraphs 2 and 3 above may be deferred. 
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IV. PERSONS PROTECTED 
 

Article 11 
 
1. The persons protected shall comprise prescribed classes of employees, constituting 
not less than 85 per cent of all employees, including public employees and apprentices.  
 
2. Notwithstanding the provisions of paragraph 1 above, public employees whose 
employment up to normal retiring age is guaranteed by national laws or regulations may 
be excluded from protection.  
 
3. Where a declaration made in virtue of Article 5 is in force, the persons protected shall 
comprise-  
 
(a) prescribed classes of employees constituting not less than 50 per cent of all 
employees; or  
 
(b) where specifically justified by the level of development, prescribed classes of 
employees constituting not less than 50 per cent of all employees in industrial 
workplaces employing 20 persons or more. 
 

V. METHODS OF PROTECTION 
 

Article 12 
 
1. Unless it is otherwise provided in this Convention, each Member may determine the 
method or methods of protection by which it chooses to put into effect the provisions of 
the Convention, whether by a contributory or non-contributory system, or by a 
combination of such systems.  
 
2. Nevertheless, if the legislation of a Member protects all residents whose resources, 
during the contingency, do not exceed prescribed limits, the protection afforded may be 



   220

limited, in the light of the resources of the beneficiary and his or her family, in 
accordance with the provisions of Article 16.  
 

VI. BENEFIT TO BE PROVIDED 
 

Article 13 
 
Benefits provided in the form of periodical payments to the unemployed may be related 
to the methods of protection.  
 

Article 14 
 
In cases of full unemployment, benefits shall be provided in the form of periodical 
payments calculated in such a way as to provide the beneficiary with partial and 
transitional wage replacement and, at the same time, to avoid creating disincentives 
either to work or to employment creation. 
  

Article 15 
 
1. In cases of full unemployment and suspension of earnings due to a temporary 
suspension of work without any break in the employment relationship, when this 
contingency is covered, benefits shall be provided in the form of periodical payments, 
calculated as follows:  
 
(a) where these benefits are based on the contributions of or on behalf of the person 
protected or on previous earnings, they shall be fixed at not less than 50 per cent of 
previous earnings, it being permitted to fix a maximum for the amount of the benefit or 
for the earnings to be taken into account, which may be related, for example, to the 
wage of a skilled manual employee or to the average wage of workers in the region 
concerned;  
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(b) where such benefits are not based on contributions or previous earnings, they shall 
be fixed at not less than 50 per cent of the statutory minimum wage or of the wage of an 
ordinary labourer, or at a level which provides the minimum essential for basic living 
expenses, whichever is the highest;  
 
2. Where a declaration made in virtue of Article 5 is in force, the amount of the benefits 
shall be equal-  
 
(a) to not less than 45 per cent of the previous earnings; or  
 
(b) to not less than 45 per cent of the statutory minimum wage or of the wage of an 
ordinary labourer but no less than a level which provides the minimum essential for 
basic living expenses.  
 
3. If appropriate, the percentages specified in paragraphs 1 and 2 may be reached by 
comparing net periodical payments after tax and contributions with net earnings after 
tax and contributions.  
 

Article 16 
 
Notwithstanding the provisions of Article 15, the benefit provided beyond the initial 
period specified in Article 19, paragraph 2 (a), as well as benefits paid by a Member in 
accordance with Article 12, paragraph 2, may be fixed after taking account of other 
resources, beyond a prescribed limit, available to the beneficiary and his or her family, 
in accordance with a prescribed scale. In any case, these benefits, in combination with 
any other benefits to which they may be entitled, shall guarantee them healthy and 
reasonable living conditions in accordance with national standards.  
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Article 17 
 
1. Where the legislation of a Member makes the right to unemployment benefit 
conditional upon the completion of a qualifying period, this period shall not exceed the 
length deemed necessary to prevent abuse.  
 
2. Each Member shall endeavour to adapt the qualifying period to the occupational 
circumstances of seasonal workers.  
 

Article 18 
 
1. If the legislation of a Member provides that the payment of benefit in cases of full 
unemployment should begin only after the expiry of a waiting period, such period shall 
not exceed seven days.  
 
2. Where a declaration made in virtue of Article 5 is in force, the length of the waiting 
period shall not exceed ten days.  
 
3. In the case of seasonal workers the waiting period specified in paragraph 1 above 
may be adapted to their occupational circumstances.  
 

Article 19 
 
1. The benefits provided in cases of full unemployment and suspension of earnings due 
to a temporary suspension of work without any break in the employment relationship 
shall be paid throughout these contingencies.  
 
2. Nevertheless, in the case of full unemployment-  
 
(a) the initial duration of payment of the benefit provided for in Article 15 may be limited 
to 26 weeks in each spell of unemployment, or to 39 weeks over any period of 24 
months;  
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(b) in the event of unemployment continuing beyond this initial period of benefit, the 
duration of payment of benefit, which may be calculated in the light of the resources of 
the beneficiary and his or her family in accordance with the provisions of Article 16, may 
be limited to a prescribed period.  
 
3. If the legislation of a Member provides that the initial duration of payment of the 
benefit provided for in Article 15 shall vary with the length of the qualifying period, the 
average duration fixed for the payment of benefits shall be at least 26 weeks.  
 
4. Where a declaration made in virtue of Article 5 is in force, the duration of payment of 
benefit may be limited to 13 weeks over any periods of 12 months or to an average of 13 
weeks if the legislation provides that the initial duration of payment shall vary with the 
length of the qualifying period.  
 
5. In the cases envisaged in paragraph 2 (b) above each Member shall endeavour to 
grant appropriate additional assistance to the persons concerned with a view to 
permitting them to find productive and freely chosen employment, having recourse in 
particular to the measures specified in Part II.  
 
6. The duration of payment of benefit to seasonal workers may be adapted to their 
occupational circumstances, without prejudice to the provisions of paragraph 2 (b) 
above.  
 

Article 20 
 
The benefit to which a protected person would have been entitled in the cases of full or 
partial unemployment or suspension of earnings due to a temporary suspension of work 
without any break in the employment relationship may be refused, withdrawn, 
suspended or reduced to the extent prescribed-  
 
(a) for as long as the person concerned is absent from the territory of the Member;  
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(b) when it has been determined by the competent authority that the person concerned 
had deliberately contributed to his or her own dismissal;  
 
(c) when it has been determined by the competent authority that the person concerned 
has left employment voluntarily without just cause;  
 
(d) during the period of a labour dispute, when the person concerned has stopped work 
to take part in a labour dispute or when he or she is prevented from working as a direct 
result of a stoppage of work due to this labour dispute;  
 
(e) when the person concerned has attempted to obtain or has obtained benefits 
fraudulently;  
 
(f) when the person concerned has failed without just cause to use the facilities available 
for placement, vocational guidance, training, retraining or redeployment in suitable work;  
 
(g) as long as the person concerned is in receipt of another income maintenance benefit 
provided for in the legislation of the Member concerned, except a family benefit, 
provided that the part of the benefit which is suspended does not exceed that other 
benefit.  
 

Article 21 
 
1. The benefit to which a protected person would have been entitled in the case of full 
unemployment may be refused, withdrawn, suspended or reduced, to the extent 
prescribed, when the person concerned refuses to accept suitable employment.  
 
2. In assessing the suitability of employment, account shall be taken, in particular, under 
prescribed conditions and to an appropriate extent, of the age of unemployed persons, 
their length of service in their former occupation, their acquired experience, the length of 
their period of unemployment, the labour market situation, the impact of the employment 
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in question on their personal and family situation and whether the employment is vacant 
as a direct result of a stoppage of work due to an on-going labour dispute.  
 

Article 22 
 
When protected persons have received directly from their employer or from any other 
source under national laws or regulations or collective agreements, severance pay, the 
principal purpose of which is to contribute towards compensating them for the loss of 
earnings suffered in the event of full unemployment-  
 
(a) the unemployment benefit to which the persons concerned would be entitled may be 
suspended for a period corresponding to that during which the severance pay 
compensates for the loss of earnings suffered; or  
 
(b) the severance pay may be reduced by an amount corresponding to the value 
converted into a lump sum of the unemployment benefit to which the persons concerned 
are entitled for a period corresponding to that during which the severance pay 
compensates for the loss of earnings suffered,  
as each Member may decide.  
 

Article 23 
 
1. Each Member whose legislation provides for the right to medical care and makes it 
directly or indirectly conditional upon occupational activity shall endeavour to ensure, 
under prescribed conditions, the provision of medical care to persons in receipt of 
unemployment benefit and to their dependants.  
 
2. Where a declaration made in virtue of Article 5 is in force, the implementation of 
paragraph 1 above may be deferred. 
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Article 24 
 
1. Each Member shall endeavour to guarantee to persons in receipt of unemployment 
benefit, under prescribed conditions, that the periods during which benefits are paid will 
be taken into consideration-  
 
(a) for acquisition of the right to and, where appropriate, calculation of disability, old-age 
and survivors' benefit, and  
 
(b) for acquisition of the right to medical care and sickness, maternity and family benefit 
after the end of unemployment, when the legislation of the Member concerned provides 
for such benefits and makes them directly or indirectly conditional upon occupational 
activity.  
 
2. Where a declaration made in virtue of Article 5 is in force, the implementation of 
paragraph 1 above may be deferred. 
  

Article 25 
 
1. Each Member shall ensure that statutory social security schemes which are based on 
occupational activity are adjusted to the occupational circumstances of part-time 
workers, unless their hours of work or earnings can be considered, under prescribed 
conditions, as negligible.  
 
2. Where a declaration made in virtue of Article 5 is in force, the implementation of 
paragraph 1 above may be deferred. 
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VII. SPECIAL PROVISIONS FOR NEW APPLICANTS FOR EMPLOYMENT 
 

Article 26 
1. Members shall take account of the fact that there are many categories of persons 
seeking work who have never been, or have ceased to be, recognised as unemployed 
or have never been, or have ceased to be, covered by schemes for the protection of the 
unemployed. Consequently, at least three of the following ten categories of persons 
seeking work shall receive social benefits, in accordance with prescribed terms and 
conditions:  
 
(a) young persons who have completed their vocational training;  
 
(b) young persons who have completed their studies;  
 
(c) young persons who have completed their compulsory military service;  
 
(d) persons after a period devoted to bringing up a child or caring for someone who is 
sick, disabled or elderly;  
 
(e) persons whose spouse had died, when they are not entitled to a survivor's benefit;  
 
(f) divorced or separated persons;  
 
(g) released prisoners;  
 
(h) adults, including disabled persons, who have completed a period of training;  
 
(i) migrant workers on return to their home country, except in so far as they have 
acquired rights under the legislation of the country where they last worked;  
 
(j) previously self-employed persons.  
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2. Each Member shall specify, in its reports under article 22 of the Constitution of the 
International Labour Organisation, the categories of persons listed in paragraph 1 above 
which it undertakes to protect.  
 
3. Each Member shall endeavour to extend protection progressively to a greater number 
of categories than the number initially protected. 
  

VIII. LEGAL, ADMINISTRATIVE AND FINANCIAL GUARANTEES 
 

Article 27 
 
1. In the event of refusal, withdrawal, suspension or reduction of benefit or dispute as to 
its amount, claimants shall have the right to present a complaint to the body 
administering the benefit scheme and to appeal thereafter to an independent body. 
They shall be informed in writing of the procedures available, which shall be simple and 
rapid.  
 
2. The appeal procedure shall enable the claimant, in accordance with national law and 
practice, to be represented or assisted by a qualified person of the claimant's choice or 
by a delegate of a representative workers' organisation or by a delegate of an 
organisation representative of protected persons.  
 

Article 28 
 
Each Member shall assume general responsibility for the sound administration of the 
institutions and services entrusted with the application of the Convention. 
  

Article 29 
 
1. When the administration is directly entrusted to a government department responsible 
to Parliament, representatives of the protected persons and of the employers shall be 
associated in the administration in an advisory capacity, under prescribed conditions.  
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2. When the administration is not entrusted to a government department responsible to 
Parliament-  
 
(a) representatives of the protected persons shall participate in the administration or be 
associated therewith in an advisory capacity under prescribed conditions;  
 
(b) national laws or regulations may also provide for the participation of employers' 
representatives;  
 
(c) the laws or regulations may further provide for the participation of representatives of 
the public authorities. 
 

Article 30 
 
In cases where subsidies are granted by the State or the social security system in order 
to safeguard employment, Members shall take the necessary steps to ensure that the 
payments are expended only for the intended purpose and to prevent fraud or abuse by 
those who receive such payments. 
  

Article 31 
 
This Convention revises the Unemployment Provision Convention, 1934.  
 

Article 32 
 
The formal ratifications of this Convention shall be communicated to the Director-
General of the International Labour Office for registration.  
 

Article 33 
 
1. This Convention shall be binding only upon those Members of the International 
Labour Organisation whose ratifications have been registered with the Director-General.  
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2. It shall come into force twelve months after the date on which the ratifications of two 
Members have been registered with the Director-General.  
 
3. Thereafter, this Convention shall come into force for any Member twelve months after 
the date on which its ratification has been registered.  
 

Article 34 
 
1. A Member which has ratified this Convention may denounce it after the expiration of 
ten years from the date on which the Convention first comes into force, by an act 
communicated to the Director-General of the International Labour Office for registration. 
Such denunciation shall not take effect until one year after the date on which it is 
registered.  
 
2. Each Member which has ratified this Convention and which does not, within the year 
following the expiration of the period of ten years mentioned in the preceding 
paragraph, exercise the right of denunciation provided for in this Article, will be bound 
for another period of ten years and, thereafter, may denounce this Convention at the 
expiration of each period of ten years under the terms provided for in this Article.  
 

Article 35 
 
1. The Director-General of the International Labour Office shall notify all Members of the 
International Labour Organisation of the registration of all ratifications and denunciations 
communicated to him by the Members of the Organisation.  
 
2. When notifying the members of the Organisation of the registration of the second 
ratification communicated to him, the Director-General shall draw the attention of the 
Members of the Organisation to the date upon which the Convention will come into 
force.  
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Article 36 
 
The Director-General of the International Labour Office shall communicate to the 
Secretary-General of the United Nations for registration in accordance with Article 102 of 
the Charter of the United Nations full particulars of all ratifications and acts of 
denunciation registered by him in accordance with the provisions of the preceding 
Articles. 
  

Article 37 
 
At such times as it may consider necessary the Governing Body of the International 
Labour Office shall present to the General Conference a report on the working of this 
Convention and shall examine the desirability of placing on the agenda of the 
Conference the question of its revision in whole or in part.  
 

Article 38 
 
1. Should the Conference adopt a new Convention revising this Convention in whole or 
in part, then, unless the new Convention otherwise provides-  
 
(a) the ratification by a Member of the new revising Convention shall ipso jure involve the 
immediate denunciation of this Convention, notwithstanding the provisions of Article 34 
above, if and when the new revising Convention shall have come into force;  
 
(b) as from the date when the new revising Convention comes into force this Convention 
shall cease to be open to ratification by the Members.  
 
2. This Convention shall in any case remain in force in its actual form and content for 
those Members which have ratified it but have not ratified the revising Convention. 
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Article 39 
 
The English and French versions of the text of this Convention are equally authoritative.  
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คําแปล 
 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 168 
วาดวยการสงเสริมการจางงานและการคุมครองการวางงาน  ค.ศ. 1988 

 
การประชุมใหญขององคการแรงงานระหวางประเทศ  ซึ่งไดจัดขึ้น ณ กรุงเจนีวา  

โดยคณะประศาสนการของสํานักงานแรงงานระหวางประเทศ  เปนการประชุมสมัยที่ 75 เมื่อวันที่ 
1 มิถุนายน ค.ศ. 1988 และ 

 
ที่ประชุมไดเนนถึงความสําคัญของการทํางานและการจางงานที่กอใหเกิด

ประสิทธิภาพในการผลิตในทุกสังคมวา  มิใชคํานึงเพียงแตทรัพยากรซึ่งลูกจางไดสรางสรรคแก
สังคมเทานั้นแตควรคํานึงถึงรายไดซึ่งลูกจางไดรับ  บทบาททางสังคม  ตลอดจนศักดิ์ศรีซึ่งลูกจาง
ไดรับจากการทํางานและการจางงานดวย  และ 

 
ที่ประชุมไดคํานึงถึงมาตรฐานแรงงานเกี่ยวกับการจางงานและการคุมครองการ

วางงานที่มีอยูกลาวคือ  อนุสัญญาและขอแนะวาดวยการวางงาน ค.ศ. 1934 ขอแนะวาดวยการ
วางงาน (สําหรับผูที่อยูในวัยหนุมสาว) ค.ศ. 1935 ขอแนะวาดวยความมั่นคงทางรายได ค.ศ. 
1944 อนุสัญญาวาดวยการประกันสังคม (มาตรฐานขั้นต่ํา) ค.ศ. 1952 อนุสัญญาและขอแนะวา
ดวยนโยบายการจางงาน ค.ศ. 1964  อนุสัญญาและขอแนะวาดวยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ค.ศ. 1975  อนุสัญญาและขอแนะวาดวยการบริหารแรงงาน ค.ศ. 1978 และขอแนะวาดวย
นโยบายการจางงาน (บทบัญญัติเพิ่มเติม) ค.ศ. 1984   

 
 ทั้งนี้ที่ประชุมไดพิจารณาถึงการวางงานและสภาพที่มีการจางงานนอยกวาที่ควร

ซึ่งไดแพรกระจายไป  จะมีผลกระทบตอประเทศตางๆ ทั่วโลก  ในทุกระดับของการพัฒนาและ
โดยเฉพาะอยางยิ่งจะเปนปญหาอยางมากสําหรับคนวัยหนุมสาวที่กําลังหางานทําเปนครั้งแรก  
และ 

 
ที่ประชุมไดพิจารณาวา  นับแตมีการรับเอามาตรฐานแรงงานระหวางประเทศวา

ดวยการคุมครองเพื่อมิใหเกิดการวางงานดังกลาวขางตน  ประเทศสมาชิกหลายประเทศไดนําไป
พัฒนาทางดานกฎหมายและการปฏิบัติที่สําคัญ  และมีความจําเปนที่จะตองปรับปรุงมาตรฐานที่
มีอยูโดยเฉพาะอนุสัญญาเกี่ยวกับการวางงาน ค.ศ. 1934 และในการรับเอามาตรฐานแรงงาน



   234

ระหวางประเทศฉบับใหมวาดวยการสงเสริมการจางงานอยางเต็มที่และกอใหเกิดประสิทธิภาพใน
การผลิต  ตลอดจนการสงเสริมการเลือกงานอยางอิสระโดยผานกลไกที่เหมาะสมซึ่งรวมถึงการ
ประกันสังคมดวย  และ 

 
ที่ประชุมเห็นวาบทบัญญัติเกี่ยวกับประโยชนทดแทนกรณีวางงานที่ระบุใน

อนุสัญญาวาดวยการประกันสังคม (มาตรฐานขั้นต่ํา) ค.ศ. 1952 ซึ่งระบุระดับของการปกปอง
คุมครองโดยโครงการเงินทดแทนที่มีอยูในประเทศอุตสาหกรรม  และไมเหมือนกับมาตรฐาน
เกี่ยวกับประโยชนทดแทนอื่นๆ ซึ่งมีมาตรฐานสูงขึ้น  และมาตรฐานดังกลาวยังเปนปญหาของ
ประเทศกําลังพัฒนาที่ยังอยูในภาวะที่กําลังจะกําหนดโครงการประโยชนทดแทนกรณีวางงาน  
และ 

 
ที่ประชุมไดตระหนักถึงนโยบายที่จะเกิดเสถียรภาพ  ความยั่งยืน  และการ

เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจโดยปราศจากเงินเฟอ  และการตอบโตที่ยืดหยุนตอการเปลี่ยนแปลง
ตลอดจนการกอใหเกิดและการสงเสริมในทุกรูปแบบของการจางงานที่กอใหเกิดประสิทธิภาพใน
การผลิต  และการเลือกงานโดยอิสระซึ่งรวมทั้งการจางงานในสถานประกอบการขนาดเล็ก  
สหกรณ  การจางงานอิสระ  และการจางงานในทองถิ่น  แมวาการกระจายทรัพยากรในปจจุบัน  
เปนการจัดสรรตัวเงินเพื่อชวยเหลือกิจกรรมเกี่ยวกับการสงเสริมการจางงาน  โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ในกิจกรรมเกี่ยวกับการแนะแนวอาชีพ  การฝกอบรมและการฟนฟูสมรรถภาพการทํางานของผู
พิการ  ที่ประชุมไดตระหนักถึงการเสนอมาตรการคุมครองที่ดีที่สุดเพื่อไมใหเกิดการวางงานโดยไม
สมัครใจ  แตหากเกิดการวางงานโดยไมสมัครใจขึ้นแลว  ตองมั่นใจไดวาระบบการประกันสังคมจะ
ชวยใหเกิดการจางงานและการสนับสนุนทางเศรษฐกิจแกผูที่วางงานโดยไมสมัครใจ 

 
ที่ประชุมมีมติ รับเอาขอเสนอเกี่ยวกับการสง เสริมการจางงานและการ

ประกันสังคม  ซึ่งอยูในวาระที่ 5 ของการประชุมใหญองคการแรงงานระหวางประเทศโดยเปนการ
ปรับปรุงบทบัญญัติของอนุสัญญาวาดวยการวางงาน ค.ศ. 1934 และไดพิจารณาเห็นวาขอเสนอ
เหลานี้ควรกําหนดเปนรูปแบบของอนุสัญญาระหวางประเทศ   

 
ที่ประชุมไดมีมติรับรองอนุสัญญา  เมื่อวันที่ 21 มิถุนายน ค.ศ. 1988 ซึ่งตอไปนี้

อาจเรียกวา  “อนุสัญญาวาดวยการสงเสริมการจางงานและการคุมครองการวางงาน  ค.ศ. 1988” 
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สวนที่ 1 บทบัญญัติทั่วไป 
 

มาตรา 1 
 

ในอนุสัญญาฉบับนี้ 
 

ก.  คําวา “กฎหมาย”  หมายความรวมถึง  กฎ  กฎหมายและระเบียบ
ปฏิบัติตางๆ เกี่ยวกับการประกันสังคม 

 
ข.  คําวา “บทบัญญัติ”  หมายถึง  กําหนดโดยหรือภายใตกฎหมาย

แหงชาติ 
 

มาตรา 2 
 

สมาชิกแตละประเทศจะใชโอกาสที่เหมาะสมในการประสานนโยบายของประเทศ
เพื่อปองกันมิใหเกิดการวางงาน  เพื่อวาทายที่สุดแลวจะมั่นใจไดวาระบบการปองกนัดงักลาว  หรอื
วิธีการที่กอใหเกิดประโยชนทดแทนกรณีวางงาน  กอใหเกิดการสงเสริมการจางงานอยางเต็มที่
และกอใหเกิดประสิทธิภาพในการผลิต  ตลอดจนการสงเสริมการเลือกจางงานอยางอิสระ  มิใช
เปนเพียงการกระตุนใหนายจางเสนอตําแหนงงาน  หรือเปนการกระตุนใหลูกจางที่หางาน
กอใหเกิดประสิทธิภาพในการผลิตเทานั้น 

 
มาตรา 3 

 
บทบัญญัติแหงอนุสัญญาฉบับนี้จะมีผลในทางปฏิบัติหลังจากที่ไดมีการหารือ

และความรวมมือกันระหวางองคการนายจางกับองคการลูกจางแลว  ทั้งนี้เปนไปตามแนวปฏิบัติ
ของประเทศ 

 
มาตรา 4 

 
1.  สมาชิกแตละประเทศที่ไดใหสัตยาบันอนุสัญญาฉบับนี้  อาจแจงขอสงวน

บทบัญญัติในสวนที่ 7 พรอมกับการใหสัตยาบันอนุสัญญาฉบับนี้ก็ได 
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2.  สมาชิกแตละประเทศซึ่งไดแจงขอสงวนตามความในวรรคแรกขางตน  อาจ
แจงขอเพิกถอนขอสงวนดังกลาวเมื่อใดก็ได 
 

มาตรา 5 
 

1.  สมาชิกแตละประเทศอาจแจงขอสงวนชั่วคราวไดอยางมาก 2 ประการตาม
ความในบทบัญญัติมาตรา 10 วรรคสี่ มาตรา 11 วรรคสาม  มาตรา 15 วรรคสอง  มาตรา 18     
วรรคสอง  มาตรา 19 วรรคสี่  มาตรา 23 วรรคสอง  มาตรา 24 วรรคสอง  มาตรา 25  วรรคสอง  
โดยระบุเหตุผลในการขอสงวนพรอมกับการใหสัตยาบัน 

 
2.  ประเทศสมาชิกที่มีระบบประกันสังคมอยูแลว  อาจดําเนินการเชนเดียวกับ

ความในวรรคแรกที่จะแจงขอสงวนชั่วคราวตามความในบทบัญญัติมาตรา 10 วรรคสี่ มาตรา 11 
วรรคสาม  มาตรา 15 วรรคสอง  มาตรา 18 วรรคสอง  มาตรา 19 วรรคสี่  มาตรา 23 วรรคสอง  
มาตรา 24 วรรคอง  มาตรา 25 วรรคสอง  โดยระบุเหตุผลในการขอสงวนพรอมกับการใหสัตยาบัน 

 
3.  สมาชิกแตละประเทศ  ที่ไดดําเนินการแจงขอสงวนตามความในวรรคแรก  

หรือวรรค 2 จะตองระบุไวในรายงานการปฏิบัติตามอนุสัญญา  ทั้งนี้เปนไปตามบทบัญญัติมาตรา 
22 แหงธรรมนูญองคการแรงงานระหวางประเทศ  โดยที่การระบุถึงขอสงวนแตละขอที่ไดแจงไว
ตองกลาวถึง      

     
ก.  เหตุผลที่มีอยูในการขอขอสงวนแตละขอ 

 
ข.  ประกาศยกเลิกสิทธิในการขอสงวนชั่วคราว 

 
4. สมาชกิแตละประเทศ  ซึ่งไดแจงขอสงวนชั่วคราวตามความวรรคแรก  หรือ

วรรค 2 ควรระบุรายละเอียดในเรื่องตอไปนี้ดวย  
 

 ก.  เงื่อนไขของการวางงานบางสวน 
 

ข.  การเพิ่มจํานวนบุคคลที่อยูในขายความคุมครอง 
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ค.  การเพิ่มประโยชนทดแทนที่ไดรับ 
 

ง.  การลดระยะเวลาการรอรับประโยชนทดแทน 
 

จ.  การขยายระยะเวลาของการจายประโยชนทดแทน 
 

ฉ.  การปรับปรุงกฎหมายประกันสังคม  ใหเหมาะสมกับสภาวะแวดลอม
ในการทํางานของลูกจางที่ทํางานไมเต็มเวลา 

 
ช .  ความพยายามที่ จะ รับรองว า   มีบทบัญญัติที่ เ กี่ ย วกับการ

รักษาพยาบาลของบุคคล  หรือทายาทที่ไดรับประโยชนทดแทนกรณีวางงาน 
 

ซ.  ความพยายามที่จะมีหลักประกันวา  ระยะเวลาที่ไดรับประโยชน
ทดแทนจะถูกระบุไวตามสิทธิของการประกันสังคมและมีการคํานวณประโยชนทดแทนจากการ
ประกันสังคมในกรณีพิการ  กรณีชราภาพ  และผูสืบสิทธิในการรับประโยชนทดแทน 

 
มาตรา 6 

 
 1.  สมาชิกแตละประเทศ  ควรรับรองวาทุกคนจะไดรับความคุมครองอยางเทา

เทียมกัน  ไมมีการเลือกปฏิบัติอันเน่ืองมาจากเชื้อชาติ  สีผิว  เพศ  ศาสนา  ความคิดเห็นทาง 
การเมือง  ชาติกําเนิด  เชื้อชาติ  จริยธรรม  ความพิการ  หรืออายุ 
 

2.  ตามบทบัญญัติในขอ 1 จะไมรวมถึงกรณีการกําหนดมาตรการพิเศษสําหรับ
กลุมที่ระบุตามความในมาตรา 12 วรรค 2 หรือสําหรับกลุมบุคคลซึ่งประสบปญหาเฉพาะใน
ตลาดแรงงาน  โดยเฉพาะอยางยิ่งกลุมผูดอยโอกาส  หรือผลสรุปของขอตกลงระหวางรัฐในระดับ
ทวิภาคีหรือระดับพหุภาคีที่เกี่ยวกับประโยชนทดแทนกรณีวางงานบนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยน
สิทธิประโยชนระหวางรัฐ 
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สวนที่ 2 การสงเสริมใหเกดิการจางงานที่กอใหเกิดประสิทธิภาพในการผลิต 
 

มาตรา 7 
 

สมาชิกแตละประเทศ  ควรกําหนดเปนวัตถุประสงคสําคัญที่จะกําหนดนโยบาย
อันกอใหเกิดการสงเสริมการจางงานอยางเต็มที่  กอใหเกิดประสิทธิภาพในการผลิตจากการจาง
งาน  และมีอิสระในการเลือกทํางานในทุกๆ รูปแบบ  เชน  การใหการบริการจัดหางาน  การฝก
อาชีพ  และการแนะแนวอาชีพ  ตลอดจนการประกันสังคม 

 
มาตรา 8 

 
1.  สมาชิกแตละประเทศ  ควรพยามที่จะบัญญัติกฎหมายและระเบียบปฏิบัติของ

ประเทศรวมถึงการกอตั้งโครงการพิเศษ  เพื่อสงเสริมการเพิ่มโอกาสในการจางงาน  การสนับสนุน
การจางงาน  การเลือกทํางานโดยอิสระและการจางงานที่กอใหเกิดผลผลิต  สําหรับกลุม
ผูดอยโอกาส  ซึ่งมีภาระหรือเผชิญกับความยากลําบากในการหางานทํา  เชน  ผูหญิง  กําลัง
แรงงานวัยหนุมสาว  ผูพิการ  ลูกจางที่สูงอายุ  การวางงานแบบยาวนาน  ลูกจางอพยพซึ่งตาม
กฎหมายกําหนดใหเปนผูอยูอาศัยในประเทศ  ตลอดจนลูกจางที่ได รับผลกระทบจากการ
เปลี่ยนแปลงทางโครงสรางของประเทศ 

 
2.  สมาชิกแตละประเทศ  ควรระบุถึงประเภทของบุคคลที่อยูในโครงการสงเสริม

การจางงานไวในรายงานของประเทศตามความในมาตรา 22 แหงธรรมนูญองคการแรงงาน
ระหวางประเทศ 

 
3.  สมาชิกแตละประเทศ  ควรพยายามขยายการสงเสริมการจางงานที่กอใหเกิด

ประสิทธิภาพในการผลิตเพิ่มข้ึนมากกวาจํานวนที่ครอบคลุมอยูเดิม 
 

มาตรา 9 
 

มาตรการที่อยูในสวนนี้  ควรบัญญัติในทิศทางเดียวกับอนุสัญญาและขอแนะวา
ดวยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ค.ศ. 1975 และขอแนะวาดวยนโยบายการจางงาน (บทบัญญัติ
เพิ่มเติม) ค.ศ. 1984 

 



   239

สวนที่ 3 เงื่อนไขการคุมครอง 
 

มาตรา 10 
 

1.  เงื่อนไขการคุมครองควรมีการระบุวา  การวางงานเต็มเวลา  คือ  การขาด
รายไดอันเนื่องมาจากไมสามารถหางานที่เหมาะสมทําไดตามความในบทบัญญัติมาตรา 21 วรรค 
สองคือ  กรณีที่บุคคลมีความสามารถในการทํางานพรอมที่จะทํางานและอยูในระหวางหางานทํา 

 
2.  สมาชิกแตละประเทศควรพยายามที่จะขยายความคุมครองตามอนุสัญญา

ภายใตเงื่อนไขที่กําหนดไว  ดังนี้ 
 

ก.  การสูญเสียรายไดอันเนื่องมาจากการวางงานบางสวน  ซึ่งกําหนดได
วาเปนการลดลงชั่วคราวของชั่วโมงทํางานปกติ  และ 

 
ข.  การสิ้นสุดหรือการลดลงของรายไดเนื่องจากใหหยุดพักงานชั่วคราว 

เนื่องจากเหตุผลในทางเศรษฐกิจ  เทคโนโลยี  โครงสรางทางเศรษฐกิจ  หรือเหตุผลอ่ืนที่คลายคลึง
กัน  แตยังไมมีการเลิกจาง 

 
3.  สมาชิกแตละประเทศควรขยายความคุมครองใหมีการจายเงินสิทธิประโยชน

สําหรับลูกจางที่ทํางานไมเต็มเวลาซึ่งอยูในระหวางหางานเต็มเวลาทําอยูดวย  ซึ่งสิทธิประโยชน
ทั้งหมดและรายไดจากการทํางานไมเต็มเวลาอาจเปนแรงจูงใจใหลูกจางหางานเต็มเวลาทํา 

 
4.  เมื่อมีการแจงตามความที่กําหนดไวในมาตรา 5 อาจจะตองมีการปฏิบัติตาม

วรรคสองและวรรคสาม  ดวย 
 

สวนที่ 4 บคุคลที่ไดรับการคุมครอง 
 

มาตรา 11 
 

1.  บุคคลที่ไดรับการคุมครอง  ประกอบดวยการระบุประเภทของลูกจางที่กําหนด
ซึ่งไมนอยกวารอยละแปดสิบหาของลูกจางทั้งหมดในประเทศโดยครอบคลุมถึงลูกจางของรัฐและ
ผูฝกงานดวย  
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2.  แมจะมีบทบัญญัติตามวรรคแรกขางตน  ลูกจางของรัฐซึ่งการจางงาน
จนกระทั่งเกษียณอายุงานนั้นไดรับความคุมครองจากการประกันโดยกฎหมายหรือระเบียบ
ขอบังคับของประเทศ อาจไมรวมอยูในความคุมครองนี้ดวย 

 
3.  เมื่อมีการแจงตามที่กําหนดในมาตรา 5 บุคคลที่ไดรับความคุมครอง

ประกอบดวย 
 

 ก.  ประเภทลูกจางที่กฎหมายกําหนดไว  ซ่ึงตองไมนอยกวารอยละหาสิบ 
ของลูกจางทั้งหมด 

 
 ข.  ในกรณีที่เปนการกําหนดโดยระดับนโยบายของการพัฒนาประเทศ

อยางเฉพาะเจาะจง  ประเภทของลูกจางที่กฎหมายกําหนดตองไมนอยกวารอยละหาสิบของ
ลูกจางในสถานประกอบการอุตสาหกรรมที่มีการจางงานตั้งแตยี่สิบคนขึ้นไป 
 

สวนที่ 5 วิธีการคุมครอง 
 

มาตรา 12 
 

1.  สมาชิกแตละประเทศอาจพิจารณากําหนดวิธีการใหความคุมครองตาม
บทบัญญัติแหงอนุสัญญาโดยระบบสนับสนุนทางการเงิน  หรือไมไดสนับสนุนทางการเงิน  หรือทั้ง
สองระบบรวมกัน 

 
2.  ในกรณีที่กฎหมายของประเทศสมาชิก  กําหนดใหความคุมครองแกพลเมือง

ทุกคนซึ่งถือเปนทรัพยากรของประเทศในระหวางระยะเวลาสูงสุดตามที่กฎหมายกําหนดแลว  การ
ใหความคุมครองอาจมีขอจํากัดในแงของทรัพยากรหรือเปนประโยชนของครอบครัวตามความที่
บัญญัติไวในมาตรา 16 
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สวนที่ 6 สิทธิประโยชนทีค่วรดําเนินการ 
 

มาตรา 13 
 

สิทธิประโยชนเพื่อทดแทนการวางงานใหดําเนินการในรูปแบบการจายเงิน  เปน
ชวงระยะเวลาตามที่กําหนดไวในวิธีการคุมครอง 

 
มาตรา 14 

 
กรณีของการวางงานแบบเต็มเวลา  สิทธิประโยชนควรอยูในรูปแบบของการ

จายเงินเปนชวงระยะเวลาโดยคํานวณใหแกผูไดรับสิทธิประโยชนเปนคาทดแทนการขาดรายได
เปนสวนๆ โดยที่ในขณะเดียวกันตองไมเปนเหตุจูงใจที่จะไมทํางานหรือปฏิเสธการจางงาน 

 
มาตรา 15 

 
1.  ในกรณีที่เกิดการวางงานแบบเต็มเวลา  และเกิดการขาดรายไดเนื่องจากการ

ถูกพักงานเปนการชั่วคราวโดยยังมิใชเปนการเลิกจาง  เมื่อเกิดความไมแนนอนข้ึนเชนนี้สิทธิ
ประโยชนที่จะไดรับควรอยูในรูปแบบของการจายเงินเปนชวงระยะเวลาซึ่งคํานวณไดดังนี้ 

 
ก.  เปนประโยชนทดแทนที่คํานวณจากเงินสมทบ  ซึ่งหักจากรายไดของ

การทํางานกอนการวางงานโดยที่สามารถจายไดถึงจํานวนสูงสุดจํานวนหนึ่ง  แตไมนอยกวารอย
ละหาสิบของรายไดกอนการวางงานและอัตราสูงสุดที่คํานวณไดจากคาจางของลูกจางที่มีฝมือ  
หรืออัตราคาจางโดยเฉลี่ยของลูกจางในภูมิภาคนั้น 

 
ข.  ถาเปนประโยชนทดแทนที่ไมไดคํานวณจากรายไดของการทํางาน

กอนการวางงาน  ควรกําหนดไวไมนอยกวารอยละหาสิบของอัตราคาจางขั้นต่ํา  หรืออัตราคาจาง
ของลูกจางปกติหรือไมต่ํากวาระดับตํ่าสุดที่เพียงพอตอการดํารงชีพอยูได  ทั้งนี้ข้ึนอยูกับวาวิธีใด
จะใหประโยชนทดแทนสูงสุด 

 
 2.  เมื่อมีการประกาศตามความในบทบัญญัติมาตรา 5 จํานวนสิทธิประโยชน

ควร 
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ก.  เทากับหรือไมนอยกวารอยละสี่สิบหาของรายไดจากการทํางานกอน
การวางงาน  หรือ 

   
ข.  เทากับหรือไมนอยกวารอยละสี่สิบหาของอัตราคาจางขั้นต่ํา  หรือ

อัตราคาจางลูกจางปกติ  หรือไมต่ํากวาระดับตํ่าสุดที่จําเปนตอการครองชีพในเบื้องตนได 
 

3.  ทั้งนี้เพื่อใหเกิดความเหมาะสม  จํานวนเงินที่ลูกจางไดรับตามรอยละที่กําหนด
ตามความในวรรคแรกและวรรค 2 ควรคิดคํานวณจากฐานรายไดสุทธิหลังจากหักภาษีและเงิน
สมทบแลวดวย 
 

มาตรา 16 
 

แมวาจะมีบทบัญญัติในมาตรา 15 แลว  ประโยชนที่ไดรับตามบทบัญญัติมาตรา 
19 วรรค 2 (ก)  ตลอดจนประโยชนทดแทนซึ่งจายโดยประเทศสมาชิกตามบทบัญญัติแหงมาตรา 
12 วรรค 2 อาจมีการกําหนดเปนอัตราตายตัวหลังจากคํานวณรวมกับรายไดแหลงอื่นๆ แลว  โดย
ที่เมื่อรวมกับสิทธิประโยชนแหลงอ่ืนๆแลว  จะเปนหลักประกันไดวาครอบครัวของลูกจางจะมี
สุขภาพและสภาพความเปนอยูที่ดีตามมาตรฐานของประเทศ 

 
มาตรา 17 

 
1.  เมื่อกฎหมายของประเทศสมาชิก  กําหนดเงื่อนไขที่ไดรับประโยชนทดแทน  

ตามระยะเวลาที่กําหนด  ระยะเวลาดังกลาวไมควรเกินระยะเวลาที่จําเปน  ทั้งนี้เพื่อเปนการ
ปองกันการใชสิทธิในทางที่ไมถูกตอง   

 
2.  สมาชิกแตละประเทศควรพยายามที่จะปรับระยะเวลาการรับประโยชน

ทดแทนใหเหมาะสมกับสภาพของลูกจางแตละอาชีพ 
 

มาตรา 18 
 

1.  ถากฎหมายของประเทศสมาชิก  กําหนดใหมีการจายประโยชนทดแทนกรณี
การวางานเต็มเวลา  การจายประโยชนทดแทนควรเริ่มหลังจากสิ้นสุดระยะเวลารอรับประโยชน
ทั้งนี้ระยะเวลาการรอรับประโยชนไมควรเกินเจ็ดวัน 
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2.  ในกรณีที่มีการประกาศตามบทบัญญัติมาตรา 5 ระยะเวลาการรอรับ
ประโยชนทดแทนไมควรเกินสิบวัน 

 
3.  ในกรณีของลูกจางที่ทํางานตามฤดูกาล  ระยะเวลาการรอรับประโยชน

ทดแทนตามความในวรรคแรกอาจปรับใหเหมาะสมกับสภาพของแตละอาชีพได 
 

มาตรา 19 
 

1.  การจายประโยชนทดแทนในกรณีการวางงานเต็มเวลาและการขาดรายได
เนื่องจากการถูกพักงานชั่วคราวซึ่งมิใชการถูกเลิกจาง  ควรจายประโยชนทดแทนใหตลอด
ระยะเวลาที่ถูกพักงานชั่วคราว 

 
2.  กรณีของการวางงานเต็มเวลา  

 
ก.  ระยะเวลาขั้นตนของการจายประโยชนทดแทนตามที่บัญญัติในมาตรา

15  อาจกําหนดระยะเวลาไวเพียงยี่สิบหกสัปดาหของการวางงานแตละครั้งหรือสามสิบเกา
สัปดาหในกรณีที่เกิดการวางงานเกินยี่สิบส่ีเดือน 

 
ข.  ในกรณีที่เกิดการวางงานเปนระยะเวลายาวนานกวาระยะเวลาการจาย

ประโยชนทดแทนที่กําหนด  ระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนอาจจะคํานวณจากรายไดอ่ืนที่
ผูรับประโยชนทดแทนและครอบครัวไดรับ  ตามบทบัญญัติแหงมาตรา 16  ซึ่งไมควรนอยกวายี่สิบ
หกสัปดาห 

 
3.  ถากฎหมายของประเทศสมาชิกกําหนดใหมีระยะเวลาขั้นตนการจาย

ประโยชนทดแทนตามบทบัญญัติแหงมาตรา 15  ซึ่งระยะเวลาดังกลาวอาจเปลี่ยนแปลงตาม
ความเหมาะสมกับระยะเวลาซึ่งเปนอัตราเฉลี่ยที่แนนอนของการไดรับประโยชนทดแทนโดยไมควร
นอยกวายี่สิบหกสปัดาห 

 
4.  เมื่อมีการประกาศตามความในบทบัญญัติแหงมาตรา 5  การกําหนด

ระยะเวลาขั้นตนของการจายประโยชนทดแทนอาจเปลี่ยนแปลงไดตามความเหมาะสม  ซึ่งอาจ
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กําหนดระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนอัตราสูงสุดไวเพียงสิบสามสัปดาหหรือเฉล่ียสิบสาม
สัปดาหในกรณีที่เกิดการวางงานเกินสิบสองเดือน 

 
5.  กรณีตามความในวรรคสอง (ข)  ประเทศสมาชิกควรใชวิธีการใหความ

ชวยเหลือแบบใหเปลาตอบุคคลซึ่งหางานที่กอใหเกิดประสิทธิภาพในการผลิตและมีอิสระในการ
เลือก  ทั้งนี้ทางเลือกคอืมาตรการที่ระบุไวในสวนที่ 2 

 
6.  ระยะเวลาการจายประโยชนทดแทนสําหรับลูกจางที่ทํางานตามฤดูกาล  

สามารถปรับใหเหมาะสมแกสภาพของแตละอาชีพได  ดังที่กําหนดไวตามความในวรรคสอง (ข) 
 

มาตรา 20 
 

ประโยชนทดแทนที่บุคคลซึ่งอยูในขายความคุมครองจะไดรับในกรณีการวางงาน
เต็มเวลา  หรือวางงานเปนบางสวน  หรือขาดรายไดเนื่องจากถูกพักงานชั่วคราวซึ่งมิใชการถูกเลิก
จาง อาจถูกปฏิเสธ ถอน  พัก  หรือลดลง  เนื่องจาก 

 
ก.  เมื่อบุคคลนั้นไมอยูในอาณาเขตของประเทศสมาชิก 

 
ข.  เมื่อเจาหนาที่ซึ่งมีอํานาจตามกฎหมายพิจารณาแลวเห็นวา  บุคคล

นั้นกระทําการโดยเจตนาอันเปนเหตุใหถูกไลออก 
 

ค.  เมื่อเจาหนาที่ซึ่งมีอํานาจตามกฎหมายพิจารณาแลวเห็นวา  บุคคล
นั้นสมัครใจละทิ้งงาน  โดยปราศจากเหตุอันควร 

 
ง.  ในชวงระหวางเกิดขอพิพาทแรงงาน  บุคคลนั้นหยุดงานเพือ่เขารวมใน

กรณีพิพาทดังกลาว  หรือการเขารวมในกรณีพิพาทดังกลาวเปนเหตุใหถูกกีดกันไมใหทํางาน 
 

จ.  เมื่อบุคคลนั้นพยายามจะใชสิทธิรับประโยชนทดแทนโดยมิชอบ 
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ฉ.  เมื่อบุคคลนั้นถูกปฏิเสธโดยปราศจากเหตุอันควรที่จะไดรับการบรรจุ
งาน  คําแนะนําดานอาชีพ  การฝกอบรม  การฝกอบรมเพิ่มเติมหรือการปรับเปลี่ยนเพื่อการจาง
งานที่เหมาะสม 

 
ช.  เมื่อบุคคลที่อยูในขายความคุมครองมีรายไดยังชีพจากประโยชน

ทดแทนในลักษณะอื่นที่กฎหมายของประเทศสมาชิกจัดให  ยกเวนประโยชนทดแทนที่จายใหเปน
สวัสดิการแกครอบครัว  ทั้งนี้สวนของประโยชนทดแทนในลักษณะอื่นที่บุคคลนั้นไดรับจะตองมี
จํานวนไมเกินประโยชนทดแทนประเภทอื่น 

 
มาตรา 21 

 
1.  ประโยชนทดแทนของบุคคลซึ่งอยูในขายความคุมครองจะไดรับประโยชน  จะ

ถูกปฏิเสธ  เพิกถอน  พัก  หรือลด  เมื่อบุคคลนั้นปฏิเสธการจางงานที่เหมาะสม 
 

2.  การไดรับการจางงานที่เหมาะสมขึ้นอยูกับอายุของลูกจาง  ระยะเวลาการจาง
งาน  ประสบการณที่ไดรับ  ระยะเวลาการจางงาน  สภาพของตลาดแรงงาน  และผลกระทบของ
การจางงานที่สงผลตอสภาวะการณของครอบครัวหรือสวนตัว  และรวมถึงการวางงานอันมีสาเหตุ
มาจากการหยุดงานเพื่อเขารวมในกรณีพิพาทแรงงาน 

 
มาตรา 22 

 
เมื่อบุคคลที่อยูในขายความคุมครองไดรับเงินชดเชยจากการถูกเลิกจางโดยตรง

จากนายจาง  หรือจากแหลงอ่ืนตามกฎหมายของประเทศ  หรือระเบียบขอบังคับ  หรือการเจรจา
ตอรองคาชดเชยซึ่งมีวัตถุประสงคเพื่อเปนการชดเชยเมื่อเกิดกรณีวางงาน 

 
ก.  ประโยชนทดแทนกรณีวางงานอาจถูกยกเลิกสําหรับระยะเวลาที่ไดรับ

คาชดเชยจากการเลิกจางนั้น  หรือ 
 

ข.  คาชดเชยอาจถูกปรับลดโดยจํานวนมูลคารวมของประโยชนทดแทน
กรณีวางงานที่บุคคลนั้นไดรับ  ทั้งนี้ขึ้นอยูกับวาสมาชิกแตละประเทศจะกําหนดแบบใด 
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มาตรา 23 
 

1.  สมาชิกแตละประเทศซึ่งกฎหมายของประเทศ  ไดกําหนดสิทธิในการ
รักษาพยาบาลทั้งทางตรงและทางออมรวมกับกิจกรรมที่เกี่ยวกับอาชีพ  ควรจะกําหนดใหผูไดรับ
ประโยชนทดแทนกรณีวางงานและผูสืบสิทธิของผู รับประโยชนทดแทนได รับสิทธิในการ
รักษาพยาบาลดังกลาวดวย 

 
2.  เมื่อมีการประกาศตามความในบทบัญญัติมาตรา 5  ตองมีการปฏิบัติตาม

วรรคแรก ขางตนดวย 
 

มาตรา 24 
 

1.  สมาชิกแตละประเทศ  ควรมีหลักประกันแกบุคคลที่ไดรับประโยชนทดแทน
จากการวางงานตามเงื่อนไขที่กําหนดตามระยะเวลาที่จะจายได 

 
ก.  เพื่อใหไดรับสิทธิประโยชนทดแทน  กรณีพิการ  กรณีชราภาพ  หรือ

สิทธิประโยชนของผูสืบสิทธิและ 
 

ข.  เพื่อใหไดรับสิทธิประโยชนในการรักษาพยาบาล  กรณีเจ็บปวย  กรณี
คลอดบุตร  และสิทธิประโยชนของครอบครัวหลังจากสิ้นสุดระยะเวลาของการวางงานแลว  เมื่อ
กฎหมายกําหนดใหประเทศสมาชิกกําหนดสิทธิประโยชนทดแทนดังกลาว  ทั้งทางตรงและ
ทางออม  ควบคูไปกับกิจกรรมเกี่ยวกับอาชีพ 

 
2.  เมื่อมีการประกาศตามความในบทบัญญัติมาตรา 5  ตองมีการปฏิบัติตาม

วรรคแรก ขางตนนี้ดวย 
  

มาตรา 25 
 

1.  สมาชิกแตละประเทศที่มีการบังคับใชพระราชบัญญัติประกันสังคม  ควรมีการ
บังคับใชกับลูกจางที่ทํางานไมเต็มเวลาดวย 
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2.  เมื่อมีการประกาศตามความในบทบัญญัติมาตรา 5  ตองมีการปฏิบัติตาม
วรรคแรก ขางตนนี้ดวย 
 

สวนที่ 7  บทบัญญัติพิเศษกรณีผูสมัครงานใหม 
 

มาตรา 26 
 

1.  ประเทศสมาชิกควรรับทราบขอเท็จจริงวา  บุคคลที่กําลังหางานทํามีหลาย
ประเภท  โดยที่บางคนไมเคยทํางานมากอนหรือบางคนถูกเลิกจาง  ดังนั้นอยางนอยสามในสบิของ
บุคคลที่กําลังหางานทําในกรณีดังตอไปนี้ควรไดรับประโยชนทดแทน 
 

ก.  เปนเยาวชนซึ่งผานการฝกอบรมหลักสูตรการฝกอาชีพ 
 

ข.  เปนเยาวชนซึ่งจบระดับการศึกษา 
 

ค.  เปนเยาวชนซึ่งผานการเกณฑทหารแลว 
 

ง.  เปนบุคคลที่กอนหนานี้ตองออกจากงานเพื่อเลี้ยงดูบุตร  ดูแลผูปวย  
ดูแลผูพิการ  หรือดูแลคนชรา 

 
จ.  บุคคลซึ่งคูสมรสตาย  โดยที่มไิดเปนผูสืบสิทธิในประโยชนทดแทน 

 
ฉ.  บุคคลซึ่งหยารางหรือแยกกันอยู 

 
ช.  นักโทษที่ไดรับการปลอยตัวแลว 

 
ซ.  ผูใหญ  รวมถึงผูพิการซึ่งผานหลักสูตรการฝกอบรม  

 
ฌ.  แรงงานอพยพเพื่อเดินทางกลับประเทศของตน  ยกเวนในกรณีที่

บุคคลผูนั้นไดรับสิทธิประโยชนทดแทนอันเปนไปตามกฎหมายของประเทศซึ่งไดทํางานครั้งหลงัสดุ 
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ญ. บุคคลซึ่งเคยประกอบอาชีพอิสระ 
 
2.  ประเทศสมาชิกแตละประเทศ  ควรระบุไวในรายงานตามมาตรา 22  แหง

ธรรมนูญองคการแรงงานระหวางประเทศถึงประเภทของบุคคลตามวรรคแรกวา  บุคคลประเภท
ใดบางอยูในขายความคุมครอง 

 
3.  ประเทศสมาชิกแตละประเทศ  ควรขยายขายความคุมครองใหมากประเภทขึน้

กวาตอนริเร่ิมใหความคุมครอง 
 

สวนที่ 8  กฎหมาย  การบริหาร  และการประกนัทางการเงิน 
 

มาตรา 27 
 

1.  หากเกิดกรณีปฏิเสธ  ถอน  หยุดพัก  หรือลดประโยชน  หรือมีขอโตแยง
เกี่ยวกับจํานวนเงิน  ผูมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนสามารถยื่นคํารองตอหนวยงานที่รับผิดชอบ
เกี่ยวกับสิทธิประโยชนทดแทนดังกลาวได  ทั้งนี้แบบคํารองควรมีลักษณะที่งายและรวดเร็ว 

 
2.  การยื่นคํารองอาจมีผูแทนหรือไดรับความชวยเหลือจากบุคคลที่เหมาะสมได 

 
มาตรา 28 

 
ประเทศสมาชิกแตละประเทศ  ควรมีความรับผิดชอบตอการบริหารองคกรและ

หนวยงาน  ตลอดจนใหบริการดวยความนาเชื่อถือตามที่อนุสัญญาบัญญัติ 
 

มาตรา 29 
 

1.  หากการบริหารงานอยูในความรับผิดชอบของหนวยงานของรัฐซึ่งขึ้นตรงตอ
รัฐสภา  ผูแทนของบุคคลที่อยูในขายความคุมครองหรือนายจาง  ควรมีสวนรวมในการบริหารงาน
ดวยในฐานะเปนที่ปรึกษาภายใตเงื่อนไขที่กําหนด 
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2.  ในกรณีที่การบริหารงานไมไดเปนของรัฐบาล 
 

ก.  ผูแทนของบุคคลที่อยูในขายความคุมครอง  ควรมีสวนรวมในการ
บริหาร  หรือมีสวนรวมในฐานะเปนที่ปรึกษา 

 
ข.  กฎหมายและระเบียบขอบังคับของประเทศ  อาจกําหนดใหผูแทน

นายจาง  มีสวนรวมในการประสานงาน 
 

ค.  กฎหมายและระเบียบขอบังคับอาจกําหนดใหผูแทนจากหนวยงาน
ภาครัฐมีสวนรวมดวย 

 
มาตรา 30 

 
ในกรณีที่มีงบประมาณอุดหนุนจากภาครัฐ  หรือจากระบบประกันสังคม  เพื่อเปน

ประกันการจางงาน  ภาครัฐของประเทศสมาชิกอาจจะรับรองวา  การจายสิทธิประโยชนทดแทน
จะขยายขายความคุมครองเพื่อวัตถุประสงคดังกลาวดวย  ทั้งนี้เพื่อเปนการปองกันปญหาการ
ฉอโกงหรือการปฏิเสธการจายประโยชนทดแทนที่จะเกิดแกผูรับประโยชนทดแทน 

 
มาตรา 31 

 
อนุสัญญาฉบับนี้เปนการแกไขบทบัญญัติแหงอนุสัญญาการวางงาน ป ค.ศ. 

1934 
 

มาตรา 32 
 

การใหสัตยาบันตออนุสัญญาฉบับนี้อยางเปนทางการตองแจงตอ
ผูอํานวยการสํานักการจดทะเบียนแหงองคการแรงงานระหวางประเทศเพื่อดําเนินการจดทะเบียน  
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มาตรา 33 
 

1.  อนุสัญญาฉบับนี้จะมีผลผูกพันเฉพาะประเทศสมาชิกขององคการแรงงาน
ระหวางประเทศที่ไดใหสัตยาบันโดยไดรับการจดทะเบียนตอผูอํานวยการสํานักการจดทะเบียน
แหงองคการแรงงานระหวางประเทศแลว 

 
2.  อนุสัญญาฉบับนี้จะมีผลบังคับใชนับจากวันที่การใหสัตยาบันของประเทศ

สมาชิกจํานวน 2 ประเทศ  ไดดําเนินการจดทะเบียนตอผูอํานวยการสํานักการจดทะเบียนแหง
องคการแรงงานระหวางประเทศลวงแลวเปนเวลาสิบสองเดือน  

 
3.  หลังจากนั้น  อนุสัญญาฉบับนี้จะมีผลบังคับใชตอประเทศสมาชิกอื่น  นับจาก

วันที่การใหสัตยาบันของประเทศนั้นไดรับการจดทะเบียนไวแลวเปนเวลาสิบสองเดือน 
 

มาตรา 34 
 

1.  ประเทศสมาชิกที่ไดใหสัตยาบันตออนุสัญญาฉบับนี้อาจบอกเลิกการให
สัตยาบันได  ภายหลังสิ้นระยะเวลาสิบปนับจากวันที่อนุสัญญาฉบับนี้มีผลบังคับใช  โดยการบอก
กลาวไปยังผูอํานวยการสํานักการจดทะเบียนแหงองคการแรงงานระหวางประเทศ  การบอกกลาว
เชนวานี้จะยังไมมีผลจนกวาจะครบหนึ่งปนับแตวันที่ไดทําการจดทะเบียน 

 
2.  ประเทศสมาชิกแตละประเทศที่ไดใหสัตยาบันตออนุสัญญาฉบับนี้รวมถึงที่

ไมไดบอกเลิกการใหสัตยาบันตามความในมาตรานี้ภายหลังสิ้นระยะเวลาสิบปนับจากวันที่
อนุสัญญาฉบับนี้มีผลบังคับใชดังความที่กลาวไวในวรรคกอน  ไมไดใชสิทธิในการบอกเลิก
อนุสัญญาฉบับนี้จะตองผูกพันตออนุสัญญาฉบับนี้ตอไปอีกเปนระยะเวลาสิบป  ทั้งนี้ภายหลัง
จากนั้นการบอกเลิกการใหสัตยาบันอาจกระทําไดภายในทุกระยะเวลาสิบป  ภายใตเงื่อนไขแหง
มาตรานี้ 

 
มาตรา 35 

 
1.  ผูอํานวยการสํานักการจดทะเบียนแหงองคการแรงงานระหวางประเทศ  จะ

ดําเนินการแจงใหประเทศสมาชิกตางๆ ขององคการแรงงานระหวางประเทศทราบถึง  การจด
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ทะเบียน  การใหสัตยาบัน  การประกาศ  และการบอกเลิกเพิกถอน  ที่ประเทศสมาชิกไดแจงตอ
องคการแรงงานระหวางประเทศ 

 
2.  เมื่อมีการแจงเปนครั้งที่ 2 เกี่ยวกับการจดทะเบียนการใหสัตยาบัน  การ

ประกาศและการบอกเลิกเพิกถอนดังกลาวของประเทศสมาชิก  ไดสงถึงผูอํานวยการสํานักการจด
ทะเบียนแหงองคการแรงงานระหวางประเทศ  ผูอํานวยการสํานักการจดทะเบียนแหงองคการ
แรงงานระหวางประเทศจะดําเนินการเพิกถอนการพิจารณาของประเทศสมาชิกในวันที่อนุสัญญา
ฉบับนี้มีผลบังคับใช 

 
มาตรา 36 

 
ผูอํานวยการสํานักการจดทะเบียนแหงองคการแรงงานระหวางประเทศ  จะ

ดําเนินการแจงไปยังเลขาธิการองคการสหประชาชาติ  เพื่อการรับรองตามมาตรา102 แหงกฎบัตร
สหประชาชาติ  โดยเฉพาะในสวนการจดทะเบียนการใหสัตยาบัน  การประกาศ  และการบอกเลิก
เพิกถอนที่ไดมีการรับรองโดยผูอํานวยการสํานักการจดทะเบียนแหงองคการแรงงานระหวาง
ประเทศตามความแหงบทบัญญัติมาตรากอน 

 
มาตรา 37 

 
ณ  เวลาใดๆ เมื่อเกิดกรณีที่จําเปนคณะประศาสนการของสํานักงานแรงงาน

ระหวางประเทศจะเสนอรายงานเกี่ยวกับการดําเนินการตามอนุสัญญาฉบับนี้ในการประชุมทั่วไป  
รวมถึงดําเนินการตรวจสอบวาระการประชุมเกี่ยวกับความเหมาะสมในการกําหนดคําถามที่จะ
แกไขอนุสัญญาฉบับนี้ไมวาทั้งหมดหรือบางสวน 

 
มาตรา 38 

 
1.  ถาที่ประชุมไดยอมรับอนุสัญญาฉบับแกไข  ไมวาจะเปนการแกไขทั้งหมดหรือ

บางสวน  มาบังคับใช  หากบทบัญญัติแหงอนุสัญญาซึ่งไดแกไขใหมนั้นไมไดกําหนดไวเปนอยาง
อ่ืน 
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ก.  การใหสัตยาบันอนุสัญญาฉบับซึ่งไดแกไขใหมจะมีผลเปนการยกเลิก
อนุสัญญาฉบับนี้โดยปริยายทันที  โดยมิตองคํานึงถึงบทบัญญัติแหงมาตรา 34 ขางตน  ถาและ
เมื่ออนุสัญญาที่แกไขจะมีผลบังคับใช 

 
ข.  นับแตวันที่อนุสัญญาฉบบัซ่ึงไดแกไขใหมมีผลบังคับใช  อนุสัญญา

ฉบับนี้จะสิ้นสุดการเปดใหประเทศสมาชิกใหสัตยาบัน 
 

2.  อนุสัญญาฉบับนี้จะยังคงมีผลบังคับใชในทางรูปแบบและเนื้อหา  ตอประเทศ
สมาชิกซึ่งไดใหสัตยาบันตออนุสัญญาฉบับนี้แตมิไดใหสัตยาบันอนุสัญญาฉบับที่ไดแกไข 

 
มาตรา 39 

 
อนุสัญญาฉบับภาษาอังกฤษและฉบับภาษาฝรั่งเศส  มีผลบังคับใชไดอยางเทา

เทียมกัน 
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ภาคผนวก ค 
 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 173  วาดวย                       
 การคุมครองการใชสทิธิเรียกรองของลูกจางกรณนีายจางลมละลาย ค.ศ. 1992         

ฉบับภาษาองักฤษ 
 

C173 Protection of Workers' Claims (Employer's Insolvency) Convention, 1992*  
 

The General Conference of the International Labour Organisation,  

Having been convened at Geneva by the Governing Body of the International Labour 
Office, and having met in its 79th Session on 3 June 1992, and Stressing the importance 
of the protection of workers' claims in the event of the insolvency of their employer and 
recalling the provisions on this subject in Article 11 of the Protection of Wages 
Convention, 1949, and Article 11 of the Workmen's Compensation (Accidents) 
Convention, 1925, and  

Noting that, since the adoption of the Protection of Wages Convention, 1949, greater 
value has been placed on the rehabilitation of insolvent enterprises and that, because of 
the social and economic consequences of insolvency, efforts should be made where 
possible to rehabilitate enterprises and safeguard employment, and 

Noting that since the adoption of the aforementioned standards, significant 
developments have taken place in the law and practice of many Members which have 
improved the protection of workers' claims in the event of insolvency of their employer, 
and considering that it would be timely for the Conference to adopt new standards on 
the subject of workers' claims, and Having decided upon the adoption of certain 
proposals with regard to the protection of workers' claims in the event of the insolvency 
of their employer, which is the fourth item on the agenda of the session, and  
                                                  
 

* Available from: http://www.ilo.org/iloex/cgi-lex/convde.pl?c173 
[2005,August 5]. 
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Having determined that these proposals shall take the form of an international 
Convention; adopts this twenty-third day of June of the year one thousand nine hundred 
and ninety-two the following Convention, which may be cited as the Protection of 
Workers' Claims (Employer's Insolvency) Convention, 1992.  

 

PART I. GENERAL PROVISIONS 

Article 1 

1. For the purposes of this Convention, the term insolvency refers to situations in which, 
in accordance with national law and practice, proceedings have been opened relating 
to an employer's assets with a view to the collective reimbursement of its creditors.  

2. For the purposes of this Convention, a Member may extend the term "insolvency" to 
other situations in which workers' claims cannot be paid by reason of the financial 
situation of the employer, for example where the amount of the employer's assets is 
recognised as being insufficient to justify the opening of insolvency proceedings.  

3. The extent to which an employer's assets are subject to the proceedings referred to in 
paragraph 1 above shall be determined by national laws, regulations or practice.  

Article 2 

The provisions of this Convention shall be applied by means of laws or regulations or by 
any other means consistent with national practice.  

Article 3 

1. A Member which ratifies this Convention shall accept either the obligations of Part II, 
providing for the protection of workers' claims by means of a privilege, or the obligations 
of Part III, providing for the protection of workers' claims by a guarantee institution, or 
the obligations of both Parts. This choice shall be indicated in a declaration 
accompanying its ratification.  
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2. A Member which has initially accepted only Part II or only Part III of this Convention 
may thereafter, by a declaration communicated to the Director-General of the 
International Labour Office, extend its acceptance to the other Part.  

3. A Member which accepts the obligations of both Parts of this Convention may, after 
consulting the most representative organisations of employers and workers, limit the 
application of Part III to certain categories of workers and to certain branches of 
economic activity. Such limitations shall be specified in the declaration of acceptance.  

4. A Member which has limited its acceptance of the obligations of Part III in 
accordance with paragraph 3 above shall, in its first report under article 22 of the 
Constitution of the International Labour Organisation, give the reasons for limiting its 
acceptance. In subsequent reports it shall provide information on any extension of the 
protection under Part III of this Convention to other categories of workers or other 
branches of economic activity.  

5. A Member which has accepted the obligations of Parts II and III of this Convention 
may, after consulting the most representative organisations of employers and workers, 
exclude from the application of Part II those claims which are protected pursuant to Part 
III.  

6. Acceptance by a Member of the obligations of Part II of this Convention shall ipso jure 
involve the termination of its obligations under Article 11 of the Protection of Wages 
Convention, 1949.  

7. A Member which has accepted only the obligations of Part III of this Convention may, 
by a declaration communicated to the Director-General of the International Labour 
Office, terminate its obligations under Article 11 of the Protection of Wages Convention, 
1949, in respect of those claims which are protected pursuant to Part III.  

Article 4 

1. Subject to the exceptions provided for in paragraph 2 below, and to any limitations 
specified in accordance with Article 3, paragraph 3, this Convention shall apply to all 
employees and to all branches of economic activity.  
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2. The competent authority, after consulting the most representative organisations of 
employers and workers, may exclude from Part II, Part III or both Parts of this 
Convention specific categories of workers, in particular public employees, by reason of 
the particular nature of their employment relationship, or if there are other types of 
guarantee affording them protection equivalent to that provided by the Convention.  

3. A Member availing itself of the exceptions provided for in paragraph 2 above shall, in 
its reports under article 22 of the Constitution of the International Labour Organisation, 
provide information on such exceptions, giving the reasons therefor.  

 

PART II. PROTECTION OF WORKERS' CLAIMS BY MEANS OF A PRIVILEGE 

PROTECTED CLAIMS 

Article 5 

In the event of an employer's insolvency, workers' claims arising out of their employment 
shall be protected by a privilege so that they are paid out of the assets of the insolvent 
employer before non-privileged creditors can be paid their share.  

Article 6 

The privilege shall cover at least:  

(a) the workers' claims for wages relating to a prescribed period, which shall not be less 
than three months, prior to the insolvency or prior to the termination of the employment;  

(b) the workers' claims for holiday pay due as a result of work performed during the year 
in which the insolvency or the termination of the employment occurred, and in the 
preceding year;  

(c) the workers' claims for amounts due in respect of other types of paid absence 
relating to a prescribed period, which shall not be less than three months, prior to the 
insolvency or prior to the termination of the employment;  

(d) severance pay due to workers upon termination of their employment.  
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LIMITATIONS 

Article 7 

1. National laws or regulations may limit the protection by privilege of workers' claims to 
a prescribed amount, which shall not be below a socially acceptable level.  

2. Where the privilege afforded to workers' claims is so limited, the prescribed amount 
shall be adjusted as necessary so as to maintain its value.  

RANK OF PRIVILEGE 

Article 8 

1. National laws or regulations shall give workers' claims a higher rank of privilege than 
most other privileged claims, and in particular those of the State and the social security 
system.  

2. However, where workers' claims are protected by a guarantee institution in 
accordance with Part III of this Convention, the claims so protected may be given a 
lower rank of privilege than those of the State and the social security system.  

 

PART III. PROTECTION OF WORKERS' CLAIMS BY A GUARANTEE INSTITUTION 

GENERAL PRINCIPLES 

Article 9 

The payment of workers' claims against their employer arising out of their employment 
shall be guaranteed through a guarantee institution when payment cannot be made by 
the employer because of insolvency.  

Article 10 

In giving effect to this Part of the Convention, a Member may, after consulting the most 
representative organisations of employers and workers, adopt appropriate measures for 
the purpose of preventing possible abuse.  
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Article 11 

1. The organisation, management, operation and financing of wage guarantee 
institutions shall be determined pursuant to Article 2.  

2. The preceding paragraph shall not prevent a Member, in accordance with its 
particular characteristics and needs, from allowing insurance companies to provide the 
protection referred to in Article 9, as long as they offer sufficient guarantees.  

CLAIMS PROTECTED BY A GUARANTEE INSTITUTION 

Article 12 

The workers' claims protected pursuant to this Part of the Convention shall include at 
least:  

(a) the workers' claims for wages relating to a prescribed period, which shall not be less 
than eight weeks, prior to the insolvency or prior to the termination of the employment;  

(b) the workers' claims for holiday pay due as a result of work performed during a 
prescribed period, which shall not be less than six months, prior to the insolvency or 
prior to the termination of the employment;  

(c) the workers' claims for amounts due in respect of other types of paid absence 
relating to a prescribed period, which shall not be less than eight weeks, prior to the 
insolvency or prior to the termination of employment;  

(d) severance pay due to workers upon termination of their employment.  

Article 13 

1. Claims protected pursuant to this Part of the Convention may be limited to a 
prescribed amount, which shall not be below a socially acceptable level.  

2. Where the claims protected are so limited, the prescribed amount shall be adjusted 
as necessary so as to maintain its value.  
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FINAL PROVISIONS 

Article 14 

This Convention revises the Protection of Wages Convention, 1949, to the extent 
provided for in Article 3, paragraphs 6 and 7 above, but does not close that Convention 
to further ratifications.  

Article 15 

The formal ratifications of this Convention shall be communicated to the Director-
General of the International Labour Office for registration.  

Article 16 

1. This Convention shall be binding only upon those Members of the International 
Labour Organisation whose ratifications have been registered with the Director-General.  

2. It shall come into force twelve months after the date on which the ratifications of two 
Members have been registered with the Director-General.  

3. Thereafter, this Convention shall come into force for any Member twelve months after 
the date on which its ratification has been registered.  

Article 17 

1. A Member which has ratified this Convention may denounce it after the expiration of 
ten years from the date on which the Convention first comes into force, by an act 
communicated to the Director-General of the International Labour Office for registration. 
Such denunciation shall not take effect until one year after the date on which it is 
registered.  

2. Each Member which has ratified this Convention and which does not, within the year 
following the expiration of the period of ten years mentioned in the preceding 
paragraph, exercise the right of denunciation provided for in this Article, will be bound 
for another period of ten years and, thereafter, may denounce this Convention at the 
expiration of each period of ten years under the terms provided for in this Article.  
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Article 18 

1. The Director-General of the International Labour Office shall notify all Members of the 
International Labour Organisation of the registration of all ratifications and denunciations 
communicated to him by the Members of the Organisation.  

2. When notifying the Members of the Organisation of the registration of the second 
ratification communicated to him, the Director-General shall draw the attention of the 
Members of the Organisation to the date upon which the Convention will come into 
force.  

Article 19 

The Director-General of the International Labour Office shall communicate to the 
Secretary-General of the United Nations for registration in accordance with article 102 of 
the Charter of the United Nations full particulars of all ratifications and acts of 
denunciation registered by him in accordance with the provisions of the preceding 
Articles.  

Article 20 

At such times as it may consider necessary, the Governing Body of the International 
Labour Office shall present to the General Conference a report on the working of this 
Convention and shall examine the desirability of placing on the agenda of the 
Conference the question of its revision in whole or in part.  

Article 21 

1. Should the Conference adopt a new Convention revising this Convention in whole or 
in part, then, unless the new Convention otherwise provides  

(a) the ratification by a Member of the new revising Convention shall ipso jure involve the 
immediate denunciation of this Convention, notwithstanding the provisions of Article 17 
above, if and when the new revising Convention shall have come into force;  

(b) as from the date when the new revising Convention comes into force this Convention 
shall cease to be open to ratification by the Members.  
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2. This Convention shall in any case remain in force in its actual form and content for 
those Members which have ratified it but have not ratified the revising Convention.  

Article 22 

The English and French versions of the text of this Convention are equally authoritative.  
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คําแปล 
 

อนุสัญญาขององคการแรงงานระหวางประเทศฉบับที่ 173  วาดวย                        
การคุมครองการใชสิทธิเรียกรองของลูกจางกรณนีายจางลมละลาย ค.ศ. 1992 

 
การประชุมใหญขององคการแรงงานระหวางประเทศ  ซึ่งไดจัดขึ้น ณ กรุงเจนีวา  

โดยคณะประศาสนการของสํานักงานแรงงานระหวางประเทศ  เปนการประชุมสมัยที่ 79 เมื่อวันที่ 
3 มิถุนายน ค.ศ. 1992 และ 

 
ที่ประชุมไดเนนถึงความสําคัญของการคุมครองการเรียกรองสิทธิของลูกจางใน

กรณีนายจางประสบภาวะลมละลาย  และตระหนักถึงบทบัญญัติเกี่ยวกับเร่ืองดังกลาวในมาตรา 
11 แหงอนุสัญญาวาดวยการคุมครองคาจาง  ค.ศ. 1949  และมาตรา 11 แหงอนุสัญญาวาดวย
คาทดแทนแกลูกจาง (กรณีประสบอุบัติเหตุ) ค.ศ. 1925 และ 

ที่ประชุมรับทราบวานับแตมีการตราอนุสัญญาวาดวยการคุมครองคาจาง ค.ศ. 
1949 ไดมีการใหความสําคัญกับการฟนฟูสถานประกอบการที่ประสบภาวะลมละลาย  เนื่องจาก
การประสบภาวะลมละลายสงผลตอเศรษฐกิจและสังคม  ดังนั้นจึงเกิดความพยายามเทาที่จะ
เปนไปไดในอนัจะฟนฟูสถานประกอบการและคุมครองการจางงาน  และ 

ที่ประชุมรับทราบวานับแตมีการตรามาตรฐานแรงงานดังกลาวขางตน  ไดมีการ
พัฒนาที่สําคัญในดานกฎหมายตลอดจนแนวปฏิบัติของประเทศสมาชิกหลายประเทศ  ซึ่งได
ปรับปรุงการคุมครองการใชสิทธิเรียกรองของลูกจางในกรณีนายจางประสบภาวะลมละลาย  และ
พิจารณาเห็นวาถึงเวลาอันสมควรแลวที่จะตรามาตรฐานแรงงานฉบับใหมในเรื่องการใชสิทธิ
เรียกรองของลูกจางขึ้น  และ 

ที่ประชุมไดมีมติรับเอาขอเสนอเกี่ยวกับการคุมครองการใชสิทธิเรียกรองของ
ลูกจางกรณีนายจางประสบภาวะลมละลาย  ซึ่งอยูในระเบียบวาระที่ 4 ของการประชุม  และได
พิจารณาเห็นวาควรกําหนดเปนรูปแบบของอนุสัญญาระหวางประเทศ 

 ที่ประชุมไดมมีติรับรองอนุสัญญา  เมื่อวันที่ 23 มิถุนายน ค.ศ. 1992  ซึ่งตอไปนี้  
อาจเรียกวา  “อนุสัญญาวาดวยการคุมครองการใชสิทธิเรียกรองของลูกจางกรณีนายจาง
ลมละลาย ค.ศ. 1992 ” 
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สวนที่ 1  บทบัญญัติทั่วไป 
 

มาตรา 1 
 

1.  เพื่อวัตถุประสงคแหงอนุสัญญาฉบับนี้  คําวา “ลมละลาย” หมายถึง  ภาวะซึ่ง
ตามกฎหมายและแนวปฏิบัติของประเทศ  เปนการดําเนินการเก็บรวบรวมทรัพยสินของนายจาง
เพื่อจายคืนใหแกเจาหนี้ของนายจาง  

 
2.  เพื่อวัตถุประสงคแหงอนุสัญญาฉบับนี้  ประเทศสมาชิกอาจจะขยายขอบเขต

ของคําวา “ลมละลาย” ไปสูภาวะอื่นๆ ที่การใชสิทธิเรียกรองของลูกจางถูกปฏิเสธอันมีสาเหตุมา
จากภาวะทางการเงินของนายจาง  เชน   ในกรณีจํานวนทรัพยสินของนายจางไมเขาเกณฑที่จะ
เขาสูกระบวนการลมละลาย  

 
3.  การขยายขอบเขตการดําเนินการเกี่ยวกับทรัพยสินของนายจาง  ตอง

ดําเนินการตามความในวรรคแรกขางตน  ซึ่งจะตองมีบทบัญญัติของกฎหมาย  หรือแนวปฏิบัติ
ของประเทศรองรับ   

 
มาตรา 2 

 
บทบัญญัติแหงอนุสัญญาฉบับนี้จะตองนําไปบังคับใชโดยวิธีทางกฎหมาย  หรือ

ขอบังคับหรือวิธีการอื่นใดที่สอดคลองกับแนวปฏิบัติของประเทศ 
 

มาตรา 3 
 

1.  ประเทศสมาชิกซึ่งใหสัตยาบันตออนุสัญญาฉบับนี้จะตองยอมรับขอผูกพัน
ตามความในสวนที่ 2 ซึ่งเปนการดําเนินการเพื่อการคุมครองสิทธิเรียกรองของลูกจางดวยวิธกีารให
สิทธิพิเศษหรือขอผูกพันตามความในสวนที่ 3 ซึ่งเปนการดําเนินการเพื่อการคุมครองสิทธิเรียกรอง
ของลูกจางโดยสถาบันประกันหรือยอมรับขอผูกพันท้ังสองสวน  ทั้งนี้การยอมรับขอผูกพันตาม
ความในสวนใดหรือจะยอมรับทั้งสองสวน  จะตองระบุการยอมรับดังกลาวไวในประกาศตอทาย
การใหสัตยาบัน 
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2.  ประเทศสมาชิกใดไดยอมรับขอผูกพันในเบื้องตนเฉพาะความในสวนที่ 2 หรือ
เฉพาะความในสวนที่ 3 แหงอนุสัญญาฉบับนี้  ภายหลังจากนั้นอาจขยายการยอมรับขอผูกพันใน
สวนอื่นได  โดยการแจงตอผูอํานวยการองคการแรงงานระหวางประเทศ 

 
3.  ประเทศสมาชิกซึ่งยอมรับขอผูกพันทั้งสองสวนของอนุสัญญาฉบับนี้  ภายหลงั

การหารือกับตัวแทนสวนใหญขององคกรนายจางและลูกจาง  อาจจํากัดการใชขอผูกพันตามความ
ในสวนที่ 3 กับลูกจางบางประเภท  และกับกิจกรรมทางเศรษฐกิจบางสาขาได  การจํากัดดังกลาว
จะตองระบุในประกาศที่แจงไปพรอมกับการยอมรับขอผูกพันตามความในวรรคกอน 

 
4.  ประเทศสมาชิกซึ่งจํากัดการยอมรับขอผูกพันในสวนที่ 3 ตามความในวรรค

กอนในรายงานฉบับแรกตามมาตรา 22 แหงธรรมนูญองคการแรงงานระหวางประเทศ  จะตอง
ระบุเหตุผลแหงการจํากัดการยอมรับขอผูกพันนั้น  โดยในรายงานฉบับตอมาจะตองใหขอมูลถึง
ขอบเขตการคุมครองตามบทบัญญัติสวนที่ 3 แหงอนุสัญญาฉบับนี้ตอประเภทของลูกจาง  หรือ
กิจกรรมทางเศรษฐกิจ 

 
5. ประเทศสมาชิกใดยอมรับขอผูกพันในสวนที่ 2 และ 3 แหงอนุสัญญาฉบับนี้  

ภายหลังการหารือกับตัวแทนสวนใหญขององคการนายจางและลูกจาง  อาจกันการใชสิทธิ
เรียกรองซึ่งไดรับการคุมครองตามสวนที่ 3 ออกจากการปฏิบัติตามสวนที่ 2 ได   

 
 6.  การยอมรับขอผูกพันตามความในสวนที่ 2 แหงอนุสัญญาฉบับนี้  ของ

ประเทศสมาชิก  จะมีผลเปนการยุติการยอมรับขอผูกพันตามบทบัญญัติมาตรา 11 แหงอนุสัญญา
วาดวยการคุมครองคาจาง ค.ศ. 1949  โดยนิตินัย 

 
7.  ประเทศสมาชิกซึ่งยอมรับขอผูกพันเฉพาะสวนที่  3 แหงอนุสัญญาฉบับนี้  

อาจยุติการยอมรับขอผูกพันตามบทบัญญัติมาตรา 11 แหงอนุสัญญาวาดวยการคุมครองคาจาง 
ค.ศ. 1949  เกี่ยวกับบรรดาขอเรียกรองทั้งหลายซึ่งไดรับการคุมครองตามความในสวนที่ 3  โดย
การประกาศแจงตอผูอํานวยการองคการแรงงานระหวางประเทศ        
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มาตรา 4 
 

1.  ในเรื่องการยกเวนที่ระบุในวรรคสองขางลางและในเรื่องขอจํากัดใดๆ  ทีร่ะบใุน
มาตรา 3 วรรคสาม  แหงอนุสัญญาฉบับนี้มีผลบังคับใชกับลูกจางทุกคนตลอดจนกิจกรรมทาง
เศรษฐกิจทุกสาขา 

 
2.  ภายหลังการหารือกับตัวแทนสวนใหญขององคการนายจางและลูกจาง  

เจาหนาที่ของรัฐซึ่งมีอํานาจตามกฎหมายอาจกันลูกจางบางประเภทออกจากขอผูกพันตามความ
ในสวนที่ 2 สวนที่ 3 หรือทั้งสองสวน  โดยเฉพาะขาราชการ  ดวยเหตุผลเกี่ยวกับลักษณะเฉพาะ
ของความสําพันธดานการจางงานหรือในกรณีที่มีการประกันในรูปแบบอื่นๆ ใหความคุมครองแก
บุคคลเหลานี้เทียบเทากับที่กําหนดในอนุสัญญาฉบับนี้อยูแลว 

 
3.  ประเทศสมาชิกซึ่งดําเนินการยกเวนตามที่ระบุในวรรคสองขางตน  จะตองให

ขอมูลเกี่ยวกับขอยกเวนดังกลาว  ระบุเหตุผลที่ดําเนินการในลักษณะเชนนั้นในรายงานตามมาตรา 
22 แหงธรรมนูญองคการแรงงานระหวางประเทศ   

 
สวนที่ 2 การคุมครองการใชสิทธิเรียกรองของลกูจางโดยบุรมิสทิธ ิ

 
สิทธิเรียกรองที่ไดรับการคุมครอง 

 
มาตรา 5 

 
ในกรณีที่นายจางประสบภาวะลมละลาย  การใชสิทธิเรียกรองของลูกจาง

เนื่องจากการทํางานจะตองไดรับการคุมครองโดยบุริมสิทธิ  ทั้งนี้เพื่อลูกจางจะไดรับสวนแบงจาก
กองทรัพยสินของนายจางที่ประสบภาวะลมละลายกอนเจาหนี้อ่ืนซึ่งไมมีบุริมสิทธิที่จะไดรับสวน
แบง 
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มาตรา 6 
 

บุริมสิทธิ  อยางนอยตองครอบคลุมถึง 
 

 ก.  การใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางของลูกจางตามระยะเวลาที่
กําหนด  ซึ่งจะตองไมนอยกวาระยะเวลาสามเดือนกอนการลมละลายหรือกอนการสิ้นสุดการจาง
งาน  

 
 ข.  การใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางสาํหรับการทํางานในวันหยุดของ

ลูกจาง  โดยไดรับคาจางระหวางปซึ่งประสบภาวะลมละลายหรือส้ินสุดการจางงาน  และในปกอน
หนานั้น 

 
ค. การใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับจํานวนเงินของลูกจาง  อันเนื่องจากการ

หยุดงานในลักษณะอื่นโดยไดรับคาจางในรูปแบบตางๆ ตามระยะเวลาที่กําหนด  ซึ่งตองไมนอย
กวาระยะเวลาสามเดือนกอนการลมละลายหรือกอนการสิ้นสุดการจางงาน  และการจายคาชดเชย
แกลูกจางเนื่องจากการสิ้นสุดการจางงาน  และ 
 

ง. การจายคาชดเชยแกลูกจางเนื่องจากการสิ้นสุดการจางงาน 
 

ขอจํากัด 
 

มาตรา 7 
 

1.  กฎหมายหรือขอบังคับภายในประเทศอาจจํากัดการคุมครองโดย
บุริมสิทธิของการใชสิทธิเรียกรองของลูกจางดวยการกําหนดวงเงินไว  ซึ่งจะตองไมต่ํากวาระดับอัน
เปนที่ยอมรับของสังคม 

 
2.  หากบุริมสิทธิที่จายใหแกการใชสิทธิเรียกรองของลูกจางถูกจํากัดเกิน

ควร  วงเงินที่กําหนดจะตองมีการปรับเปลี่ยนตามความจําเปนเพื่อใหคงมูลคาเทาเดิม 
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ระดับของบุรมิสิทธ ิ
 

มาตรา 8 
 

1.  กฎหมายหรือขอบังคับของประเทศตองกําหนดใหการใชสิทธิเรียกรองของ
ลูกจางเปนบุริมสิทธิที่อยูในระดับสูงกวาการใชสิทธิเรียกรองกรณีพิเศษอื่นๆ โดยเฉพาะสิทธิพิเศษ
ของรัฐและสิทธิพิเศษจากระบบความมั่นคงทางสังคม 

 
2.  อยางไรก็ตามหากสิทธิเรียกรองของลูกจางซึ่งไดรับการคุมครองนั้นเปนการ

ดําเนินการโดยสถาบันประกันตามความในสวนที่ 3 แหงอนุสัญญาฉบับนี้  สิทธิเรียกรองที่ไดรับ
การคุมครองนั้นอาจกําหนดใหมีสิทธิพิเศษต่ํากวาสิทธิพิเศษของรัฐและสิทธิพิเศษจากระบบความ
มั่นคงทางสงัคม 

 
สวนที่ 3  การคุมครองการใชสทิธิเรียกรองของลูกจางโดยสถาบันประกัน 

 
หลักการทัว่ไป 

 
มาตรา 9 

 
การจายเงินตามการใชสิทธิเรียกรองของลูกจางที่มีตอนายจางเนื่องจากการจาง

งานจะตองมีการประกันโดยสถาบันประกัน  หากการจายเงินจากนายจางไมสามารถกระทําได
เพราะเหตุที่ประสบภาวะลมละลาย 

 
มาตรา 10 

 
เพื่อใหบรรลุผลในสวนนี้แหงอนุสัญญา  ภายหลังการหารือกับตัวแทนสวนใหญ

ขององคการนายจางและลูกจาง  ประเทศสมาชิกอาจกําหนดมาตรการที่เหมาะสมขึ้นเพื่อปองกัน
การดําเนินการในทางที่เปนการบิดเบือนมาตรการคุมครองซึ่งอาจเกิดขึ้นได  
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มาตรา 11 
 

1.  องคการ  การบริหารจัดการ  การดําเนินงานตลอดจนการเงินของสถาบัน
ประกันคาจางจะตองกําหนดขึ้นตามความในบทบัญญัติมาตรา 2 

 
2.  ความในวรรคกอนไมเปนการหามประเทศสมาชิกที่จะอนุญาตใหบริษัท

ประกันภัยเปนผูดําเนินการใหความคุมครองตามความในบทบัญญัติมาตรา 9  หากบริษัท
ประกันภัยสามารถใหความคุมครองอยางเทาเทียมและเพียงพอ  ทั้งนี้เปนไปตามลักษณะและ
ความตองการของประเทศสมาชิก 
 

สิทธิเรียกรองที่อยูในขายความคุมครองโดยสถาบันประกัน 
 

มาตรา 12 
 

การใชสิทธิเ รียกรองของลูกจางที่อยูในขายความคุมครองตามสวนนี้แหง
อนุสัญญา  อยางนอยตองครอบคลุมถึง 

 
ก.  การใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางของลูกจางตามระยะเวลาที่

กําหนด  ซึ่งจะตองไมนอยกวาระยะเวลาแปดสัปดาหกอนการลมละลายหรือกอนการสิ้นสุดการ
จางงาน 

 
ข.  การใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับคาจางสําหรับการทํางานในวันหยุดของ

ลูกจางโดยไดรับคาจางในระหวางระยะเวลาที่กําหนด  ซึ่งนอยกวาหกเดือนกอนประสบภาวะ
ลมละลายหรอืกอนสิ้นสุดการจางงาน   

 
ค.  การใชสิทธิเรียกรองเกี่ยวกับจํานวนเงินของลูกจาง  อันเนื่องจากการ

หยุดงานโดยไดรับคาจางในรูปแบบตางๆ ตามระยะเวลาที่กําหนด  ซึ่งตองไมนอยกวาระยะเวลา
แปดสัปดาหกอนการลมละลายหรือกอนการสิ้นสุดการจางงาน  และ  

 
ง.  การจายคาชดเชยแกลูกจางเนื่องจากการสิ้นสุดการจางงาน 

 
 



   269

มาตรา 13 
 

1. สิทธิเรียกรองที่ไดรับการคุมครองตามสวนนี้แหงอนุสัญญา  อาจมีการจํากัด
สิทธิดวยการกําหนดวงเงิน  ซึ่งจะตองไมต่ํากวาระดับอันเปนที่ยอมรับของสังคม 

 
2.  หากบุริมสิทธิที่จายใหแกการใชสิทธิเรียกรองของลูกจางถูกจํากัดเกินควร  

วงเงินที่กําหนดจะตองมีการปรับเปลี่ยนตามความจําเปนเพื่อใหมีมูลคาสอดคลองกับคาครองชีพ 
 

บทบัญญัติสดุทาย 
 

มาตรา 14 
 

อนุสัญญาฉบับนี้เปนการแกไขอนุสัญญาวาดวยการคุมครองคาจาง ค.ศ. 1949 
ดังขอบเขตที่บัญญัติไวในมาตรา 3  วรรคหก  และวรรคเจ็ดขางตน  แตมิไดเปนการปดกั้นการให
สัตยาบันตออนุสัญญาฉบับดังกลาว 

 
มาตรา 15 

 
การใหสัตยาบันตออนุสัญญาฉบับนี้อยางเปนทางการตองแจงตอผูอํานวยการ

สํานักการจดทะเบียนแหงองคการแรงงานระหวางประเทศเพื่อดําเนินการจดทะเบียน  
 

มาตรา 16 
 

1.  อนุสัญญาฉบับนี้จะมีผลผูกพันเฉพาะประเทศสมาชิกขององคการแรงงาน
ระหวางประเทศที่ไดใหสัตยาบันโดยไดรับการจดทะเบียนตอผูอํานวยการสํานักการจดทะเบียน
แหงองคการแรงงานระหวางประเทศแลว 

 
2.  อนุสัญญาฉบับนี้จะมีผลบังคับใชนับจากวันที่การใหสัตยาบันของประเทศ

สมาชิกจํานวน 2 ประเทศ  ไดดําเนินการจดทะเบียนตอผูอํานวยการสํานักการจดทะเบียนแหง
องคการแรงงานระหวางประเทศลวงแลวเปนเวลาสิบสองเดือน  
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3.  หลังจากนั้น  อนุสัญญาฉบับนี้จะมีผลบังคับใชตอประเทศสมาชิกอื่นนับจาก
วันที่การใหสัตยาบันของประเทศนั้นไดรับการจดทะเบียนไวแลวเปนเวลาสิบสองเดือน 

 
มาตรา 17 

 
1.  ประเทศสมาชิกที่ไดใหสัตยาบันตออนุสัญญาฉบับนี้อาจบอกเลิกการให

สัตยาบันได  ภายหลังสิ้นระยะเวลาสิบปนับจากวันที่อนุสัญญาฉบับนี้มีผลบังคับใชโดยการบอก
กลาวไปยังผูอํานวยการสํานักการจดทะเบียนแหงองคการแรงงานระหวางประเทศ  การบอกกลาว
เชนวานี้จะยังไมมีผลจนกวาจะครบหนึ่งปนับแตวันที่ไดทําการจดทะเบียน 

 
2.  ประเทศสมาชิกแตละประเทศที่ไดใหสัตยาบันตออนุสัญญาฉบับนี้รวมถึงที่

ไมไดบอกเลิกการใหสัตยาบันตามความในมาตรานี้ภายหลังส้ินระยะเวลาสิบปนับจากวันที่
อนุสัญญาฉบับนี้มีผลบังคับใชดังความที่กลาวไวในวรรคกอนไมไดใชสิทธิในการบอกเลิก
อนุสัญญาฉบับนี้จะตองผูกพันตออนุสัญญาฉบับนี้ตอไปอีกเปนระยะเวลาสิบป  ทั้งนี้ภายหลัง
จากนั้นการบอกเลิกการใหสัตยาบันอาจกระทําไดภายในทุกระยะเวลาสิบป  ภายใตเงื่อนไขแหง
มาตรานี้ 

 
มาตรา 18 

 
1.  ผูอํานวยการสํานักการจดทะเบียนแหงองคการแรงงานระหวางประเทศจะ

ดําเนินการแจงใหประเทศสมาชิกตางๆ ขององคการแรงงานระหวางประเทศทราบถึงการจด
ทะเบียน  การใหสัตยาบัน  การประกาศ  และการบอกเลิกเพิกถอน  ที่ประเทศสมาชิกไดแจงตอ
องคการแรงงานระหวางประเทศ 

 
2.  เมื่อมีการแจงเปนครั้งที่ 2 เกี่ยวกับการจดทะเบียนการใหสัตยาบัน  การ

ประกาศและการบอกเลิกเพิกถอนดังกลาวของประเทศสมาชิก  ไดสงถึงผูอํานวยการสํานักการจด
ทะเบียนแหงองคการแรงงานระหวางประเทศ  ผูอํานวยการสํานักการจดทะเบียนแหงองคการ
แรงงานระหวางประเทศจะดําเนินการเพิกถอนการพิจารณาของประเทศสมาชิกในวันที่อนุสัญญา
ฉบับนี้มีผลบังคับใช 
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มาตรา 19 
 

ผูอํานวยการสํานักการจดทะเบียนแหงองคการแรงงานระหวางประเทศ  จะ
ดําเนินการแจงไปยังเลขาธิการองคการสหประชาชาติ  เพื่อการรับรองตามมาตรา102 แหงกฎบัตร
สหประชาชาติ  โดยเฉพาะในสวนการจดทะเบียนการใหสัตยาบัน  การประกาศ  และการบอกเลิก
เพิกถอนที่ไดมีการรับรองโดยผูอํานวยการสํานักการจดทะเบียนแหงองคการแรงงานระหวาง
ประเทศตามความแหงบทบัญญัติมาตรากอน 
 

มาตรา 20 
 

ณ  เวลาใดๆ เมื่อเกิดกรณีที่จําเปนคณะประศาสนการของสํานักงานแรงงาน
ระหวางประเทศจะเสนอรายงานเกี่ยวกับการดําเนินการตามอนุสัญญาฉบับนี้ในการประชุมทั่วไป  
รวมถึงดําเนินการตรวจสอบวาระการประชุมเกี่ยวกับความเหมาะสมในการกําหนดคําถามที่จะ
แกไขอนุสัญญาฉบับนี้ไมวาทั้งหมดหรือบางสวน 

 
มาตรา 21 

 
1.  ถาที่ประชุมไดยอมรับอนุสัญญาฉบับแกไข  ไมวาจะเปนการแกไขทั้งหมดหรือ

บางสวน  มาบังคับใช  หากบทบัญญัติแหงอนุสัญญาซึ่งไดแกไขใหมนั้นไมไดกําหนดไวเปนอยาง
อ่ืน 

 
ก.  การใหสัตยาบันอนุสัญญาฉบับซึ่งไดแกไขใหมจะมีผลเปนการยกเลิก

อนุสัญญาฉบับนี้โดยปริยายทันที  โดยมิตองคํานึงถึงบทบัญญัติแหงมาตรา 17 ขางตน  ถาและ
เมื่ออนุสัญญาที่แกไขจะมีผลบังคับใช 

 
ข.  นับแตวันที่อนุสัญญาฉบับซ่ึงไดแกไขใหมมีผลบังคับใช  อนุสัญญา

ฉบับนี้จะสิ้นสุดการเปดใหประเทศสมาชิกใหสัตยาบัน 
 

2.  อนุสัญญาฉบับน้ีจะยังคงมีผลบังคับใชในทางรูปแบบและเนื้อหา  ตอประเทศ
สมาชิกซึ่งไดใหสัตยาบันตออนุสัญญาฉบับนี้แตมิไดใหสัตยาบันอนุสัญญาฉบับที่ไดแกไข 
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มาตรา 22 
 

อนุสัญญาฉบับภาษาอังกฤษและฉบับภาษาฝรั่งเศส  มีผลบังคับใชไดอยางเทา
เทียมกัน 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

นายวิสุทธิ  พันธุคีรี  เกิดเมื่อวันที่ 8 มิถุนายน พ.ศ. 2520 ที่ตําบลโคกทราย 
อําเภอปาบอน  จังหวัดพัทลุง  สําเร็จการศึกษาชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6  เมื่อปการศึกษา 2538  จาก
โรงเรียนมหาวชิราวุธ  จังหวัดสงขลา และสําเร็จการศึกษานิติศาสตรบัณฑิต  เมื่อปการศึกษา 
2543  จากจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   โดยเขาศึกษาตอหลักสูตรนิติศาสตรมหาบัณฑิต  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  เมื่อปการศึกษา 2546  

ประวัติการทํางาน: นิติกร (เจาพนักงานพิทักษทรัพย) สํานักฟนฟูกิจการ        
ของลูกหนี้  กรมบังคับคดี  ระหวางวันที่ 10 มกราคม  2546 – 30 มิถุนายน 2548 
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