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บทที่ 3 
 

การเลือกปฏิบัติโดยไมเปนธรรมในการจางงานคนพิการตาม 
กฎหมายไทย 

 
การคุมครองแรงงานคนพิการในประเทศไทยนั้น ไมมีกฎหมายบัญญัติไวเปนการ

เฉพาะ ลูกจางคนพิการที่เขาทํางานในสถานประกอบการเอกชน ไดรับความคุมครองในมาตรฐาน
เดียวกับลูกจางคนปกติทั่วไป แตมีคนพิการเพียงสวนนอยที่มีการประกอบอาชีพ เนื่องจาก
นายจางหรือเจาของสถานประกอบการสวนใหญจะไมรับคนพิการเขาทํางาน เนื่องจากมีแนวคิด
วาคนพิการมีศักยภาพในการทํางานต่ํากวาคนปกติทั่วไป คนพิการจึงมักจะถูกเลือกปฏิบัติโดยไม
เปนธรรมในการจางงาน และนายจางมักจะปฏิบัติตอลูกจางพิการในลักษณะที่เปนการเลือก
ปฏิบัติโดยไมเปนธรรม เชน การไมพิจารณาเล่ือนข้ัน เล่ือนเงินเดือนใหกับลูกจางพิการ หรือการ
เลิกจางลูกจางพิการโดยไมเปนธรรม เปนตน  แตปจจุบันประเทศไทยก็ยังไมมีกฎหมายคุมครอง
การเลือกปฏิบัติโดยไมเปนธรรมในการจางงานไวเปนการเฉพาะเชนกัน ดังนั้นลูกจางพิการจึง
ไดรับความคุมครองตามกฎหมายแรงงานทั่วไป   

 
3.1 การทําสัญญาจางแรงงานคนพิการ 

 
เม่ือบุคคลใดเขาทํางานเปนลูกจางในภาคเอกชนไมวาจะเปนแหงใดก็ตาม ตองผูกพัน

กับนายจางซึ่งเปนเจาของสถานประกอบกิจการภาคเอกชนนั้นๆ  ตามสัญญาจางแรงงานซึ่งเปน
สัญญาในทางแพงชนิดหนึ่ง  เนื่องจากมีการแสดงเจตนาโดยคําเสนอและคําสนองตองตรงกันที่จะ
ผูกนิติสัมพันธตอกัน  (มาตรา 149 แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย) โดยถือวาลูกจางกับ
นายจางนั้นไดตกลงยินยอมพรอมใจกัน  ที่จะปฏิบัติตอกันตามสัญญาที่ตกลงกันไว และตามที่
กฎหมายกําหนดดวย  

โดยทั่วไปการเกิดสัญญาจางแรงงานอาจเกิดข้ึนโดยชัดแจง หรือเกิดข้ึนโดยปริยาย    
ก็ได   ซึ่งการเกิดสัญญาแรงงานโดยชัดแจงนั้น  อาศัยหลักทั่วไปแหงกฎหมายเกี่ยวกับนิติกรรม
สัญญา  คือมีคําเสนอและคําสนองที่ตองตรงกัน  มุงโดยตรงตอการผูกนิติสัมพันธตอกันตาม
มาตรา 149 แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย   โดยลูกจางตกลงทํางานใหกับนายจางและ
นายจางตกลงจายสินจางหรือคาจางตลอดระยะเวลาที่ลูกจางทํางานให (มาตรา 575)   ทั้งนี้
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เพราะกฎหมายแพงมิไดบังคับเร่ืองแบบของสัญญาจางแรงงาน  สัญญาจางแรงงานอาจเกิดข้ึน
โดยปริยายก็ได   โดยมีการทํางานใหนายจาง  ซึ่งพฤติการณนั้นไมอาจคาดหมายไดวางานนั้นเปน
งานที่ทําใหเปลา  ตองถือวานายจางมีคําม่ันจะใหสินจาง   อันถือไดวาเปนการเกิดสัญญาจาง
แรงงานโดยปริยาย  นอกจากนี้สัญญาจางแรงงานยังอาจเกิดข้ึนโดยผลของกฎหมาย  ถาไดทํา
สัญญากันโดยมีกําหนดระยะเวลาการจางที่แนนอน  เม่ือระยะเวลาส้ินสุดโดยลูกจางยังคงทํางาน
อยูตอไปและนายจางรู  แตไมทักทวง  กฎหมายใหสันนิษฐานไวกอนวา  คูสัญญาไดทําสัญญากัน
ใหมโดยความอยางเดียวกับสัญญาเดิม (มาตรา 581)  อยางไรก็ตามสัญญาจางแรงงานที่เกิดข้ึน
จะตองมีสาระสําคัญที่แสดงใหเห็นวาเปนสัญญาจางแรงงานดวย  นั่นคือการกําหนดตําแหนงหรือ
หนาที่การงาน  และการกําหนดคาจางเงินเดือนของลูกจาง1  

ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยบัญญัติถึงการการจางงานไวใน บรรพ 3    
ลักษณะ 6 มาตรา 575 – 586  โดยมีการบังคับใชมาตั้งแต พ.ศ. 2472 เปนบทบัญญัติที่กลาวถึง
ลักษณะและสาระสําคัญของสัญญาจางแรงงานที่ใชเปนหลักในการจางแรงงาน การจายสินจาง 
สิทธิและหนาที่ของนายจางและลูกจาง และการระงับของสัญญาจางแรงงาน แตบทบัญญัติ
ดังกลาวเปนการบัญญัติกฎหมายการจางแรงงานอยางกวาง ๆ   ที่ใชบังคับกับนายจางและลูกจาง
ทุกประเภท ทั้งในกิจการทั่วไป รัฐวิสาหกิจและลูกจางของทางราชการ2   มิไดกลาวถึงสิทธิของคน
พิการในการมีงานทําไวเปนการเฉพาะแตอยางใด  เนื่องจากสัญญาจางแรงงานตามประมวล
กฎหมายแพงและพาณิชยมีพื้นฐานความคิดอยูบนหลักความเสมอภาคเทาเทียมกันของคูสัญญา 
คือนายจางและลูกจางมีสถานะเทาเทียมกันในการตอรองทําสัญญา   นอกจากนี้ยังถือสัญญาจาง
แรงงานเปนสัญญาตางตอบแทน  คือ  นายจางจะจายคาจางใหกับลูกจางตอเม่ือลูกจางทํางานให
เทานั้น  แตโดยแทจริงแลวนายจางอยูในสถานะที่ไดเปรียบกวาลูกจางในการตอรองและการ
กําหนดเงื่อนไขตางๆ   ในการทํางาน   นายจางมักจะหาชองทางเพื่อใหตนไมเสียเปรียบ  ทําให
เกิดการเอารัดเอาเปรียบลูกจาง   ดังนั้นจะเห็นไดวาหลักกฎหมายตามประมวลกฎหมายแพงและ
พาณิชยนั้น   ไมมีความเหมาะสมกับสภาพความเปนจริง  ที่วาลูกจางมีสถานะทางเศรษฐกิจที่   

                                                   
1วิจิตรา (ฟุงลัดดา) วิเชียรชม, สัญญาจางแรงงาน, พิมพคร้ังที่ 3 (กรุงเทพมหานคร: 

โรงพิมพเดือนตุลา, 2552), น.25-26. 
2เกษมสันต วิลาวรรณ, กฎหมายแรงงานสําหรับนักบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท

ธรรมสาร จํากัด, 2537), น.13. 
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ต่ํากวานายจางและไมอยูในฐานะที่จะตอรองกับนายจางไดอยางเทาเทียมกัน  จากปญหา
ดังกลาวจึงสงผลใหมีการตรากฎหมายเฉพาะเพื่อใหผูใชแรงงานไดรับความคุมครองมากข้ึน 

กฎหมายคุมครองแรงงานเปนกฎหมายพิเศษที่กําหนดใหความคุมครองแกลูกจาง
เพิ่มข้ึนไปจากความคุมครองทั่วไปตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย  โดยมีแนวความคิด
เพื่อสรางความเปนธรรมในสังคมอันเกิดจากความไมเทาเทียมกันในทางเศรษฐกิจระหวางลูกจาง
และนายจาง   โดยคุมครองและอํานวยประโยชนแกลูกจางเนื่องจากมีฐานะทางเศรษฐกิจที่ดอย
กวานายจาง   กฎหมายคุมครองแรงงานเรียกอีกอยางหนึ่งวา   กฎหมายมาตรฐานแรงงาน เปน
กฎหมายที่กําหนดมาตรฐานข้ันต่ําเกี่ยวกับการจางงานที่นายจางพึงปฏิบัติตอลูกจาง   เพื่อให
ลูกจางทํางานดวยความปลอดภัย ไดรับคาจาง คาตอบแทน และมีหลักประกันการทํางานที่
เหมาะสม สามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดในระดับหนึ่ง3 

ทั้งนี้กฎหมายคุมครองแรงงานไดนิยามคําวา  “สัญญาจาง”  ไวในมาตรา 5 บัญญัติ
วา สัญญาจางงาน  หมายความวา  สัญญาไมวาจะเปนหนังสือหรือดวยวาจาระบุชัดเจนหรือเปน
ที่เขาใจโดยปริยายซึ่งบุคคลหนึ่งเรียกวาลูกจางตกลงจะทํางานใหแกบุคคลอีกบุคคลหนึ่งเรียกวา
นายจาง  และนายจางตกลงจะใหคาจางตลอดระยะเวลาที่ทํางานให  จะเห็นวาคํานิยามของ
สัญญาจางในกฎหมายคุมครองแรงงาน   มีสาระสําคัญเชนเดียวกับสัญญาจางแรงงานที่บัญญัติ
ไวในประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย 

ปจจุบันแรงงานคนพิการถือเปนแรงงานประเภทหนึ่งซึ่งอยูในตลาดแรงงาน   แตตาม
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน  ไมไดบัญญัติกฎหมายเพื่อคุมครองแรงงานคนพิการไวเปนการ
เฉพาะ  เหมือนการคุมครองแรงงานเด็ก (ตามมาตรา 44 ถึง 52) หรือการคุมครองแรงงานหญิง 
(ตามมาตรา 38 ถึง 43) การบังคับใชกฎหมายคุมครองแรงงานคนพิการจึงเปนการนําบทบัญญัติ
ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงานโดยทั่วไปมาบังคับเชนเดียวกับแรงงานอ่ืนๆ  

เนื่องจากแรงงานคนพิการนั้นไมมีกฎหมายบัญญัติไวเปนการเฉพาะ  จึงตองบังคับใช
ตามกฎหมายแรงงานทั่วไป  โดยแรงงานคนพิการไดรับความคุมครองไมแตกตางไปจาก
แรงงานคนปกติทั่วไป   การเกิดข้ึนของสัญญาจางแรงงานคนพิการก็อาศัยหลักนิติกรรมสัญญา
ทั่วไป  กลาวคือ  เกิดข้ึนจากการแสดงเจตนาเสนอและสนองที่ตองตรงกันระหวางลูกจางพิการกับ

                                                   
3วิจิตรา (ฟุงลัดดา) วิเชียรชม, “ยอหลักกฎหมายแรงงาน พื้นฐานความรูทั่วไป

กฎหมายแรงงาน,” แกไขเพิ่มเติม – ปรับปรุงใหมตาม พ.ร.บ.คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541        
พระราชกฤษฎีกา กฎกระทรวง และประกาศที่เกี่ยวของ,น.37.  
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นายจางโดยตกลงยินยอมพรอมใจกันที่จะปฏิบัติตอกันตามสัญญาจางงานที่ตกลงกันไวและ
ตามที่กฎหมายกําหนด   โดยการแสดงเจตนานั้นตองไมมีเหตุบกพรอง  เชน  การตกลงทําสัญญา
จางที่มีวัตถุประสงคขัดตอกฎหมาย  การสําคัญผิดในคุณสมบัติของบุคคล  การถูกฉอฉล หรือ
ความบกพรองในเร่ืองความสามารถของบุคคล  เพราะจะทําใหสัญญาตกเปนโมฆะหรือโมฆียะได  

สัญญาจางแรงงานเปนสัญญาไมมีแบบ  กลาวคือ  กฎหมายไมไดกําหนดแบบของ
สัญญาจางแรงงานหรือบังคับใหสัญญาจางแรงงานตองทําตามแบบ  สัญญาจางแรงงานจึงไม
ตองทําเปนหนังสือหรือทําเปนลายลักษณอักษรสามารถทําสัญญาดวยวาจาก็ได  นายจางอาจตก
ลงกับลูกจางโดยทําสัญญาจางเปนหนังสือหรือตกลงดวยวาจาก็ได   ในทางกฎหมายแรงงานถือ
วามีสัญญาจางแรงงานกันแลว  ผูวาจางจะอยูในฐานะนายจาง  และผูรับจางจะอยูในฐานะ
ลูกจาง  นายจางจะตองปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานซึ่งมีหลายฉบับ  ฉบับที่สําคัญ คือ ประมวล
กฎหมายแพงและพาณิชย  บรรพ 3  เอกเทศสัญญา  ลักษณะ 6 จางแรงงาน,  กฎหมายแรงงาน
สัมพันธ,  กฎหมายประกันสังคม,  กฎหมายเงินทดแทน และกฎหมายคุมครองแรงงาน  ซึ่ง
นายจางจะตองปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานดังกลาวทุกบทมาตรา  และลูกจางก็ตองปฏิบัติตาม
กฎหมายแรงงานและไดรับการคุมครองตามบทกฎหมายนั้นดวย    

นายจางไมควรทําสัญญาจางแรงงานที่มีวัตถุประสงคเปนการตองหามชัดแจงโดย
กฎหมาย  หรือมีขอตกลงที่แตกตางกับบทบัญญัติของกฎหมายแรงงานซึ่งเปนกฎหมายอัน
เกี่ยวกับความสงบเรียบรอย   เนื่องจากจะมีผลใหสัญญาจางแรงงานนั้นตกเปนโมฆะหรือบังคับ
ไมได   นายจางไมอาจอางสัญญาจางแรงงานนั้นยันกับลูกจาง  หรือตอเจาพนักงานตามกฎหมาย
เพื่อใหพนความรับผิดทางอาญา  หรือตอศาลในการตอสูคดีได4 สัญญาจางแรงงานที่ถือเปนโมฆะ  
เชน  สัญญาจางแรงงานที่ระบุขอความแสดงวาไมจายคาลวงเวลาใหแกลูกจางที่ทํางานลวงแก
เวลา  (คําพิพากษาฎีกาที่ 1390/2537)  หรือสัญญาจางแรงงานที่มีขอความใหสิทธิแกนายจาง
บอกเลิกสัญญาจางไดโดยลูกจางไมมีสิทธิเรียกรองคาเสียหายหรือคาตอบแทน           (คํา
พิพากษาฎีกาที่ 2499/2537)  เปนตน  

เม่ือสัญญาจางแรงงานคนพิการเกิดข้ึนโดยเปนสัญญาที่สมบูรณไมมีความบกพรอง
ของสัญญา   ก็ทําใหคูสัญญามีสิทธิและหนาที่ที่จะเรียกรองและปฏิบัติตอกันในลักษณะของ
สัญญาตางตอบแทน   คือคูสัญญาตางมีฐานะเปนลูกหนี้และเจาหนี้ซึ่งกันและกันในการปฏิบัติ

                                                   
4เกษมสันต วิลาวรรณ, หลักการ กฎหมาย และการบริหารแรงงานสัมพันธ, พิมพคร้ัง

ที่ 11 (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพเดือนตุลา, 2551), น.57.   
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และใชสิทธิตามสัญญาจางแรงงานที่เกิดข้ึน  โดยนายจางเปนลูกหนี้ที่จะตองจายสินจางหรือ
คาจางเงินเดือนใหแกลูกจางตลอดระยะเวลาที่ลูกจางทํางานให   และมีหนาที่ดูแลเอาใจใสตอการ
ทํางานของลูกจางรวมทั้งตอสภาพแวดลอมในการทํางานเพื่อใหเกิดความปลอดภัยในการทํางาน 
ตลอดจนใหลูกจางไดรับความสะดวกสบายตามสมควรหรือตามความเหมาะสมในการทํางานดวย 
การจัดสวัสดิการใหแกลูกจาง   สวนลูกจางก็เปนลูกหนี้ที่จะตองทํางานดวยตนเอง ดวยความ
ซื่อสัตยสุจริตและรักษาผลประโยชนของนายจางอยางเต็มที่    ในขณะเดียวกันลูกจางก็เปนเจาหนี้
ในการบังคับชําระสินจางหรือเรียกเอาคาจางเงินเดือนจากนายจาง  และในกรณีที่นายจางปฏิบัติ
หนาที่บกพรองแลวทําใหลูกจางไดรับความเสียหาย  ลูกจางก็มีสิทธิเรียกคาเสียหายได สวน
นายจางก็เปนเจาหนี้ในการใหลูกจางทํางานให   ถาลูกจางไมยอมทํางานใหโดยปราศจากเหตุผล
อันสมควรเปนเวลานานเกินสมควรนายจางก็อาจใชสิทธิเลิกจางได  และหากการที่ลูกจางไมมา
ทํางานนั้นกอใหเกิดความเสียหายแกนายจาง   นายจางก็สามารถเรียกคาเสียหายไดเชนกัน  

ปจจุบันแมจะมีพระราชบัญญัติสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2550 
บัญญัติข้ึนเพื่อคุมครองคนพิการในดานตางๆ  มากข้ึน   รวมถึงในเร่ืองของการสงเสริมคนพิการใน
การประกอบอาชีพดวย   มีการสงเสริมสนับสนุนใหมีการเสริมสรางสมรรถภาพหรือความสามารถ
ของคนพิการในดานอาชีพ  สนับสนุนส่ืออํานวยความสะดวกใหคนพิการสามารถทํางานได 
สงเสริมสนับสนนุใหนายจางหรือเจาของสถานประกอบการจางคนพิการเขาทํางาน  เชน  การออก
มาตรการบังคับใหนายจางหรือเจาของสถานประกอบการ  และหนวยงานของรัฐรับคนพิการเขา
ทํางานตามลักษณะของงานในอัตราสวนที่เหมาะสมกับผูปฏิบัติ  (ปจจุบันอัตราสวนลูกจาง 200 
คน : คนพิการ 1 คน)  แตกฎหมายก็ไมไดบัญญัติเกี่ยวกับการทําสัญญาจางแรงงานคนพิการไว
เปนการเฉพาะแตอยางใด  

ดังนั้นจะเห็นไดวาการเกิดข้ึนของสัญญาจางงานคนพิการมีหลักการเดียวกันกับ
สัญญาจางแรงงานทั่วไป  สวนในเร่ืองของสิทธิและหนาที่ของลูกจางที่พิการกับนายจางหรือ
เจาของสถานประกอบการนั้นก็เปนไปตามหลักของกฎหมายแรงงานทั่วไปที่ใชบังคับกับ
แรงงานคนปกติ  เนื่องจากไมมีกฎหมายพิเศษที่บัญญัติคุมครองแรงงานคนพิการไวเปนการ
เฉพาะ  ฉะนั้นคนพิการที่ทํางานในสถานประกอบการเอกชนจึงไดรับการคุมครองแรงงานใน
มาตรฐานเดียวกับบุคคลทั่วไป 

ในสังคมไทยปจจุบันยังมีแรงงานคนพิการอยูเปนจํานวนมาก  ดังนั้นถายังขาด
มาตรการในทางกฎหมายที่จะคุมครองการทํางานของคนพิการไวเปนการเฉพาะ  ก็จะสงผลใหเกิด
การกีดกันหรือการเลือกปฏิบัติของนายจาง  ทําใหขาดโอกาสหรือไดรับความลําบากในการ
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ประกอบอาชีพ   การใหความคุมครองลูกจางพิการนั้นมีความจําเปนอยางยิ่ง  เพื่อใหลูกจางพิการ
สามารถประกอบอาชีพอยูในตลาดแรงงานไดอยางเทาเทียมกับแรงงานอ่ืนๆ   และไมตองตกเปน
ภาระของสังคมอีกตอไป 

 
3.2 การปฏิบัติของนายจางตอลูกจางพิการ 

 
คนพิการเปนกลุมคนที่ถูกมองวาขอจํากัดทางสมรรถภาพรางกาย หรือสติปญญา ใน

การจางงานนั้น  นายจางหรือเจาของสถานประกอบการสวนใหญมักจะไมยอมรับคนพิการเขา
ทํางาน เพราะเห็นวาคนพิการทํางานเปนบุคคลดอยความสามารถไมสามารถทํางานไดเทียบเทา
กับคนปกติทั่วไป  หรือกรณีที่นายจางยอมรับคนพิการเขาทํางานแตก็ใชความไดเปรียบทางดาน
เศรษฐกิจ   ซึ่งปกตินายจางจะมีอํานาจตอรองในการทําสัญญามากกวาลูกจางอยูแลว  และยิ่ง
เห็นวาลูกจางเปนคนพิการ   จึงเอารัดเอาเปรียบลูกจางที่เปนคนพิการ เชน การใหคาจางในอัตรา
ที่ต่ํากวาคนปกติทั่วไป หรือการไมพิจารณาเล่ือนตําแหนงหรือเล่ือนข้ันเงินเดือนใหคนพิการ      
เปนตน รวมทั้งกรณีที่ลูกจางไดรับความพิการในภายหลัง  นายจางมักจะหาทางใหลูกจางลาออก 
หรือปลดลูกจางออก   เนื่องจากเห็นวาลูกจางมีประสิทธิภาพในการทํางานลดลง  ปญหาเหลานี้
เกิดข้ึนจริงในสังคม   ซึ่งควรไดรับการแกไขเพื่อใหคนพิการสามารถประกอบอาชีพหาเล้ียงตนเอง
และครอบครัวได  

เนื่องจากปจจุบันประเทศไทยไมมีกฎหมายที่บัญญัติคุมครองแรงงานคนพิการไวเปน
การเฉพาะ  เม่ือเกิดสัญญาจางแรงงานข้ึนโดยการตกลงกันระหวางนายจางกับลูกจางพิการ        
วาลูกจางตกลงจะทํางานใหแกนายจาง  นายจางตกลงจะใหสินจางตลอดระยะเวลาที่ลูกจาง
ทํางานให  สัญญาจางแรงงานดังกลาวกอใหสิทธิและหนาที่ระหวางนายจางและลูกจางตาม
กฎหมายแรงงาน  ซึ่งลูกจางพิการจะไดรับความคุมครองเชนเดียวกับลูกจางปกติทั่วไป  

 
3.2.1 กรณีท่ีนายจางรับคนพิการเขาทํางาน 
 

เม่ือนายจางตกลงรับคนพิการเขาทํางานตามสัญญาจางแรงงาน  นายจางจะตอง
ปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานซึ่งมีหลายฉบับ  ฉบับที่สําคัญ คือ ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย 
บรรพ 3 เอกเทศสัญญา ลักษณะ 6 จางแรงงาน, กฎหมายคุมครองแรงงาน, กฎหมายแรงงาน
สัมพันธ, กฎหมายประกันสังคม และกฎหมายเงินทดแทน  ซึ่งนายจางจะตองปฏิบัติตามกฎหมาย
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แรงงานดังกลาวทุกบทมาตรา  และลูกจางพิการก็ตองปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานและไดรับการ
คุมครองตามบทกฎหมายนั้นดวย    

นายจางมีหนาที่หลักตามสัญญาจางแรงงานก็คือ จายคาจางหรือคาตอบแทนการ
ทํางานของลูกจาง  (มาตรา 575 แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย)  เนื่องจากสัญญาจาง
แรงงานเปนสัญญาตางตอบแทน   ดังนั้นหากลูกจางไมทํางานใหนายจาง  นายจางก็ไมมีหนาที่ใน
การจายคาจางใหแกลูกจาง  เวนแตเหตุที่ทําใหลูกจางไมสามารถทํางานไดนั้นเกิดจากนายจาง 
เชน  นายจางไมสามารถสงมอบงานใหลูกจางทําได  ทั้งที่ลูกจางพรอมที่จะทํางาน นายจางยังตอง
จายคาจาง5   หรือมีกฎหมายพิเศษกําหนดใหนายจางตองจายคาจางแมลูกจางจะไมไดทํางาน 
ไดแก   กฎหมายคุมครองแรงงาน ที่กําหนดใหนายจางตองจายคาจางใหกับลูกจางสําหรับวันหยุด
วันลา  หรือในวันอ่ืนตามที่กฎหมายกําหนด  และกฎหมายแรงงานสัมพันธ  ที่ใหกรรมการสหภาพ
แรงงานลาไปเพื่อดําเนินกิจการของสหภาพโดยถอืเปนวันทํางานนายจางตองจายคาจางในวันลา
ดังกลาวดวย  

นอกจากหนาที่ในการจายคาจางซึ่งเปนหนาที่หลักของนายจางแลว นายจางยังมี
หนาที่สงมอบงานใหแกลูกจาง  และตองดูแลความปลอดภัยในการทํางานของลูกจาง (มาตรา 
434, 437 แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย  และมาตรา 103 แหงพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541) นายจางตองดําเนินการในการบริหารและจัดการดานความปลอดภัย           
ชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางานตามมาตรฐาน และจัดสวัสดิการใหแกลูกจางตาม
สัญญาและตามที่กฎหมายคุมครองแรงงานกําหนด  

ในเร่ืองการดูแลความปลอดภัยในการทํางานของลูกจางนั้น  หากนายจางหรือ
เจาของสถานประกอบการใดรับคนพิการเขาทํางาน  จึงตองมีการปรับปรุงสถานที่ทํางานใหเหมาะ
แกทํางานของคนพิการ  บางคร้ังอาจตองมีอุปกรณหรือเคร่ืองมือพิเศษสําหรับคนพิการ  เพื่อ
ชวยเหลือคนพิการใหสามารถทํางานไดอยางปลอดภัย  แตอยางไรก็ตามสถานประกอบการ
สวนมากยังไมมีการโครงสรางตัวอาคาร  หรือวัสดุอุปกรณตางๆ  สําหรับคนพิการ  ทั้งยังไมมี
กฎหมายกําหนดใหสถานประกอบการตองจัดทําสถานที่พิเศษ   เพื่อรองรับคนพิการในการทํางาน 
ทําใหคนพิการเกิดความยากลําบากในการทํางาน   อาจทําใหไมกลาที่จะเขามาทํางานในสถาน
ประกอบการตางๆ   ในขณะที่นายจางเองก็เห็นวาการรับคนพิการเขาทํางานจะตองมีการปรับปรุง

                                                   
5 คําพิพากษาฎีกาที่ 118/2525, 1479/2526 
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สถานที่ทํางานและอาจจะตองซื้ออุปกรณชวยเหลือคนพิการในการทํางานหลายอยาง นายจาง
สวนใหญจึงปฏิเสธไมรับคนงานพิการทํางาน  ทําใหคนพิการขาดโอกาสในการทํางาน    

นอกจากนี้นายจางมีหนาที่ตองปฏิบัติตอลูกจางอยางเสมอภาคเทาเทียมกัน ซึ่งหนาที่
นี้เปนหนาที่สําคัญอีกประการหนึ่ง โดยเฉพาะอยางยิ่งในการรับคนพิการเขาทํางาน  นายจางหรือ
เจาของสถานประกอบการตองปฏิบัติตอลูกจางที่พิการดวยความเสมอภาคเทาเทียมกันกับลูกจาง
ทั่วไป ไมกระทําการในลักษณะที่เปนการเลือกปฏิบัติโดยไมเปนธรรมตอลูกจางพิการ  กฎหมาย
ของประเทศไทยยังไมมีการบัญญัติกฎหมายเกี่ยวกับการเลือกปฏิบัติในการจางงานคนพิการไว
เปนการเฉพาะเหมือนในตางประเทศบางประเทศเชน ประเทศออสเตรเลีย  ที่บัญญัติลักษณะของ
การเลือกปฏิบัติโดยไมเปนธรรมในการจางงานคนพิการไวเปนรายกรณี (รายละเอียดปรากฏใน  
บทที่ 4) หามมิใหนายจางกระทําการในลักษณะที่เปนการเลือกปฏิบัติโดยไมเปนธรรมตอคนพิการ
ในการจางงาน ทําใหคนพิการไดรับการคุมครองในการทํางานมากกวาในประเทศไทย 

หนาที่อ่ืนๆ  ของนายจางตามกฎหมายแรงงาน เชน จายสินจางแทนการบอกกลาว
ลวงหนา  หรือการจายคาจางแทนการบอกกลาวลวงหนา (มาตรา 17 วรรค 4 แหงพระราชบัญญัติ
คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541) จายเงินทดแทน (มาตรา 13, 15, 16 และ 18 แหงพระราชบัญญัติ   
เงินทดแทน พ.ศ. 2537) จายคาชดเชย และคาชดเชยพิเศษ (มาตรา 118, มาตรา 120 วรรค 1 
และวรรค 2  และมาตรา 122 แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541) จัดใหมีการประชุม
หารือรวมกับคณะกรรมการลูกจาง (มาตรา 50 แหงพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ. 2518) 
เปนตน  

นอกจากนี้นายจางยังมีหนาที่อ่ืนๆ  ตามกฎหมายประกันสังคม  เชน  ยื่นแบบรายการ
แสดงบัญชีรายชื่อลูกจาง  (มาตรา 34 และ 44) จายเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคมรวมกับ
ลูกจางและรัฐบาล (มาตรา 46)  หักเงินลูกจางทุกคร้ังที่มีการจายเงินคาจางเพื่อนําสงเปนเงิน
สมทบของลูกจางเขากองทุนประกันสังคม (มาตรา 47) จัดทําทะเบียนลูกจางไวในสถานที่ทํางาน
เพื่อใหพนักงานเจาหนาที่เขาไปตรวจสอบได (มาตรา 84) เปนตน6  

จะเห็นวาสิทธิและหนาที่ของนายจางที่รับคนพิการเขาทํางานก็เปนไปตามกฎหมาย
แรงงานทั่วไป  ไมไดมีหนาที่พิเศษเพิ่มเติมไปจากการรับคนปกติเขาทํางานแตอยางใด 

สวนลูกจางพิการนั้น  มีสิทธิและหนาที่ตามกฎหมายแรงงานเหมือนเชนลูกจางปกติ
ทั่วไปเชนกัน กลาวโดยสรุปคือ ลูกจางมีสิทธิไดรับคาจางเงินเดือนเปนการตอบแทน  และชอบที่จะ

                                                   
6  วิจิตรา (ฟุงลัดดา) วิเชียรชม, อางแลว เชิงอรรถที่ 46, น.40. 
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ไดรับการดูแลความปลอดภัยในการทํางาน  และสวัสดิการตางๆ ตามสัญญา ตามกฎหมาย
คุมครองแรงงานลูกจางพิการไดรับความคุมครองเกี่ยวกับกําหนดเวลาทํางาน (มาตรา 23) เวลา
พักผอน (มาตรา 27) วันหยุดและวันลา (มาตรา 28, 29, 30, 32, 33, 34, 35, 36 และ 52) 
คาตอบแทนในการทํางาน (มาตรา 53-77) เงินทดแทน (มาตรา 13, 15, 16 และ 18 แหง
พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 2537) คาชดเชยและคาชดเชยพิเศษกรณีมีเหตุพิเศษตาม
กฎหมายพิเศษ (มาตรา 118, 120, 121 และ 122  แหงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541) 

กฎหมายแรงงานสัมพันธใหความคุมครองลูกจางเกี่ยวกับการรวมตัวเปนองคกร  
ฝายลูกจาง  (มาตรา 86, 113 และมาตรา 120)  ลูกจางมีสิทธิยื่นขอเรียกรอง เจรจาตอรอง หรือ
ทําการเปล่ียนแปลงขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางงาน  (มาตรา 13-19)  การนัดหยุดงาน 
(มาตรา 22 วรรคทาย)  ไดรับความคุมครองกรณีการเลิกจางไมเปนธรรม  (มาตรา 31 และ 52)  
และการกระทําอันไมเปนธรรมตอลูกจาง (มาตรา 121-125)  เปนตน 

กฎหมายประกันสังคม ลูกจางมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทน ในฐานะเปนผูประกันตน
เม่ือเปนลูกจางในสถานประกอบกิจการที่มีลูกจางตั้งแต  1 คน ข้ึนไป และไดสงเงินสมทบมาแลว
ติดตอกันครบระยะเวลาที่กฎหมายกําหนด  โดยใหความคุมครองผลประโยชนของลูกจาง 7 กรณี 
กลาวคือ 7 

1) กรณีประสบอันตรายหรือเจ็บปวยมิใชเนื่องจากการทํางาน 
2) กรณีคลอดบุตร 
3) กรณีทุพพลภาพมิใชเนื่องจากการทํางาน  
4) กรณีตายมิใชเนื่องจากการทํางาน 
5) กรณีสงเคราะหบุตร  
6) กรณีชราภาพ 
7)  กรณีวางงาน   
ในกรณีที่เกิดขอพิพาททางดานแรงงานระหวางนายจางกับลูกจาง กฎหมายวิธี

พิจารณาคดีแรงงานใหความคุมครองลูกจางใหสามารถฟองดวยวาจาได  (มาตรา 35               
แหงพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522) โดยไดรับการ
ยกเวนไมตองเสียคาฤชาธรรมเนียมในการฟองและดําเนินกระบวนพิจารณาคดีใดๆ ในศาล

                                                   
7 อรรถพร บัวพิมพ. “การคุมครองแรงงานผูสูงอายุ,” (วิทยานิพนธมหาบัณฑิต     

คณะนิติศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2552), น. 25.  
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แรงงาน  (มาตรา 27)  ไดรับการพิจารณาคดีโดยรวดเร็ว (มาตรา 29) ไดรับการพิจารณาหรือส่ัง
เกินคําขอจากศาลแรงงานเพื่อความเปนธรรม  (มาตรา 52)  และไดรับความคุมครองเกี่ยวกับการ
เลิกจางที่ไมเปนธรรม (มาตรา 49)  

สวนหนาที่ของลูกจางพิการก็เหมือนกับลูกจางปกติทั่วไป คือ  มีหนาที่หลักที่จะตอง
ทํางานใหแกนายจางอยางเต็มกําลังความสามารถและทํางานใหตรงตามที่กําหนดหรือรับรองไว  
เม่ือลูกจางแสดงออกชัด หรือโดยปริยายวาตนเปนผูมีฝมือพิเศษ  หากปรากฏวาไรฝมือหรือ       
ไมสามารถทํางานไดตรงตามที่กําหนดหรือรับรองไว   ก็ทําใหนายจางมีสิทธิบอกเลิกสัญญาจางได 
(มาตรา 578 แหงประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย)  

นอกจากหนาที่หลักตามสัญญาจางแรงงานแลว  ลูกจางยังมีหนาที่ขางเคียง หรือ
หนาที่ประกอบอีก 6 ประการ8  คือ 

1) ปฏิบัติตามและเชื่อฟงคําส่ังคําบังคับบัญชาของนายจาง และคําส่ังของนายจาง   
ก็ตองเปนคําส่ังที่ชอบดวยกฎหมายดวย คือตองเปนคําส่ังที่เกี่ยวกับการทํางาน (คําพิพากษาฎีกา
ที่ 536-542/2538)  โดยไมขัดตอสัญญาจางแรงงาน  ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง หรือระเบียบ
ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน  และคําส่ังนั้นตองไมมีวัตถุประสงคเปนการตองหามชัดแจงโดย
กฎหมาย ไมเปนการขัดตอความสงบเรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน  ไมขัดตอสิทธิสวน
บุคคลของลูกจาง  นอกจากนี้คําส่ังของนายจางตองเปนคําส่ังที่ลูกจางสามารถปฏิบัติได   ไมเปน
การพนวิสัยที่จะปฏิบัติสําหรับสามัญชนทั่วไป  ไมเปนคําส่ังที่ออกมาเพื่อกล่ันแกลงหรือขัดตอหลัก
สุจริต หากคําส่ังของนายจางเปนคําส่ังที่ไมชอบธรรมลูกจางก็มีสิทธิที่จะไมปฏิบัติตามคําส่ังนั้นได     

2) ตองปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตยสุจริตตอนายจาง  
3) รักษาความลับของนายจาง ในการประกอบธุรกิจของนายจางอาจมีความลับที่

ตองปกปด ถาลูกจางเปดเผยความลับดังกลาว ยอมทําใหนายจางไดรับความเสียหาย การผิด
หนาที่นี้ถือเปนการกระทําความผิดอยางรายแรงซึ่งนายจางมีสิทธิไลออกไดทันที (มาตรา 543 แหง
ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย) 

4) ละเวนการกระทําในลักษณะที่เปนการแขงขันกับนายจาง เปนหนาที่ที่เกิด         
สืบเนื่องมาจากหนาที่รักษาความลับของนายจาง  การที่ลูกจางไดมีโอกาสในการลวงรูความลับใน
การประกอบธุรกิจของนายจางก็เพราะไดเขามาทํางานกับนายจาง  ถานําความลับดังกลาวไป
ประกอบกิจการเชนเดียวกับนายจางเพื่อแขงขันกับนายจาง  ถือวาเปนการกระทําความผิดอยาง

                                                   
8  วิจิตรา (ฟุงลัดดา) วิเชียรชม, อางแลว เชิงอรรถที่ 46, น.48 - 52. 
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รายแรงดวย   ทั้งนี้ลูกจางยังตองผูกพันในหนาที่นี้แมสัญญาจางแรงงานจะส้ินสุดลงแลวก็ตาม 
โดยระยะเวลาที่ลูกจางจะตองผูกพันนานเทาใดนั้น  ไมมีกฎหมายกําหนดไว  แตเคยมีคําพิพากษา
ของศาลใหผูกพันไดในระยะเวลา 24 เดือน  หลังสัญญาจางส้ินสุด9  

5) จายเงินเขากองทุนสงเคราะหลูกจาง กรณีเปนลูกจางของสถานประกอบการที่มี
ลูกจางรวมกันตั้งแต 10 คนข้ึนไป ในอัตราที่กําหนดไวในกฎกระทรวงแตไมเกินรอยละ 5 ของ
คาจาง  หลังจากตองเขาเปนสมาชิกกองทุนดังกลาวแลว  

6) จายเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคม รวมกับนายจางและรัฐบาล กรณีเปน
ลูกจางของสถานประกอบการที่มีลูกจางตั้งแต 1 คนข้ึนไป โดยมีอายุตั้งแต 15 ป ถึง 60 ป  

ลูกจางที่พิการนั้นมีสิทธิหนาที่ตามกฎหมายแรงงานตามรายละเอียดที่กลาวโดยสรุป
ขางตน   จะเห็นวามีสิทธิและหนาที่เหมือนกับลูกจางที่เปนบุคคลปกติทั่ว   เนื่องจากไมมีกฎหมาย
บัญญัติใหความคุมครองแรงงานคนพิการไวเปนการเฉพาะ หากลูกจางพิการนั้นเปนเด็ก  หรือเปน
หญิงก็จะไดรับความคุมครองตามกฎหมายคุมครองแรงงานเปนกรณีพิเศษ  ในการคุมครอง
แรงงานเด็ก  (ตามมาตรา 44 ถึง 52)  หรือการคุมครองแรงงานหญิง  (ตามมาตรา 38 ถึง 43) 

 
3.2.2 กรณีลูกจางเกิดความพิการขึ้นภายหลัง 
 

ลูกจางพิการที่ทํางานอยูในสถานประกอบการตางๆ  อาจจะไมไดพิการมาตั้งแตตน 
แตความพิการนั้นเกิดข้ึนในภายหลัง  จากสาเหตุตางๆ  เชน  ความพิการทุพพลภาพเกดิจากการที่
ลูกจางประสบอันตราย  หรืออาจเกิดจากโรคภัยไขเจ็บ  เปนตน  ซึ่งลูกจางเหลานี้ยอมไดรับความ
คุมครองตามกฎหมายแรงงาน  แตตองพิจารณาวาความพิการหรือทุพพลภาพนั้นเกิดข้ึน 
เนื่องจากการการทํางานหรือไม   หากเปนกรณีทุพพลภาพเนื่องจากการทํางาน  มีสิทธิไดรับเงิน
ทดแทนจากกองทุนเงินทดแทน  (ตามกฎหมายเงินทดแทน)  แตถาเปนกรณีทุพพลภาพอันมิใช
เนื่องจากการทํางานมีสิทธิไดรับเงินทดแทนจากกองทุนประกันสังคม (ตามกฎหมายประกันสังคม) 
รายละเอียดดังจะกลาวตอไปนี้  

 
 3.2.2.1 กรณีทุพพลภาพเน่ืองจากการทํางาน 

กฎหมายเงินทดแทนเปนกฎหมายคุมครองลูกจางหรือผูที่อยูในอุปการะของลูกจาง 
ดวยการกําหนดให   นายจางตองจายเงินใหบุคคลดังกลาวเม่ือลูกจางไดรับภยันตราย  หรือ
                                                   

9 คําพิพากษาฎีกาที่ 2548 - 2549/2533   
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เจ็บปวย  หรือตาย  อันมีสาเหตุมาจากการทํางานใหแกนายจาง และกําหนดใหมีกองทุนเงิน
ทดแทนข้ึน  โดยใหนายจางจายเงินสมทบเขากองทุนดังกลาวไวเพื่อเปนหลักประกันในการ
จายเงินทดแทนแกลูกจางหรือผูที่อยูในอุปการะของลูกจางแทนนายจาง  กฎหมายเงินทดแทนที่ใช
บังคับอยูในปจจุบัน  คือพระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 253710   

นายจางที่จะตองรับผิดจายเงินทดแทนก็ตอเม่ือลูกจางไดประสบเคราะหกรรมจาก
การทํางานใหแกนายจางซึ่งมีหลายรูปแบบ เพื่อใหมีหลักในเร่ืองนี้กฎหมายเงินทดแทนจึง
กําหนดใหนายจางตองจายเงินทดแทนใหแกลูกจาง 3 กรณี  คือ กรณีประสบอันตราย กรณี
เจ็บปวย และกรณีสูญหาย   ซึ่งลูกจางจะไดรับสิทธิทันทีเม่ือเขาเปนลูกจาง 

เงินทดแทน คือ  เงินที่จายเปนคาทดแทน คารักษาพยาบาล คาฟนฟูสมรรถภาพใน
การทํางาน และคาทําศพ  (มาตรา 5 แหงพระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 2537)   

ในที่นี้  จะขอกลาวเฉพาะกรณีที่ลูกจางสูญเสียอวัยวะหรือทุพพลภาพเนื่องจากการ
ทํางาน เงินทดแทนที่ลูกจางจะไดรับ  คือ  คาทดแทน  คารักษาพยาบาล  คาฟนฟูสมรรถภาพใน
การทํางาน 

1. คาทดแทน 
สิทธิที่ลูกจางจะไดรับคาทดแทน โดยนายจางตองจายใหเปนรายเดือน ในอัตรารอย

ละ 60 ของคาจางรายเดือน และตองไมนอยกวาคาทดแทนรายเดือนต่ําสุดและไมมากกวาคา
ทดแทนรายเดือนสูงสุดตามประกาศกระทรวงแรงงาน เร่ืองกําหนดระยะเวลาการจายคาทดแทน
และหลักเกณฑ  และวิธีการคํานวณคาจางรายเดือน  ซึ่งคาทดแทนกรณีลูกจางสูญเสียอวัยวะหรือ
ทุพพลภาพมีสิทธิไดรับ ดังนี้ 

1) คาทดแทนการขาดรายได  กรณีลูกจางมาสามารถทํางานติตอกันไดเกิน 3 วัน  
ไมวาจะสูญเสียอวัยวะหรือไมก็ตาม  ลูกจางมีสิทธิไดรับคาทดแทนจํานวนรอยละ 60 ของคาจาง
รายเดือน  โดยจายตั้งแตวันแรกที่ลูกจางไมสามารถทํางานได   ไปจนตลอดระยะเวลาที่ลูกจาง   
ไมสามารถทํางานได แตตองไมเกิน 1 ป  

2) คาทดแทนการสูญเสียอวัยวะ  กรณีลูกจางประสบอันตรายหรือเจ็บปวยเปนเหตุ
ใหสูญเสียอวัยวะบางสวนของรางกาย  มีสิทธิไดรับคาทดแทนจํานวนรอยละ 60 ของคาจางราย

                                                   
10เกษมสันต วิลาวรรณ, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน, พิมพคร้ังที่ 12 (กรุงเทพมหานคร : 

โรงพิมพเดือนตุลา, 2551), น.289.   
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เดือน   โดยจายตามประเภทของการสูญเสียอวัยวะและตามระยะเวลาที่ตองจายใหตามประกาศ
กระทรวงแรงงาน  แตตองไมเกิน 10 ป  

ระยะเวลาการจายคาทดแทนตามประเภทการสูญเสียอวัยวะ ดังตอไปนี้ 
(1)  แขนขาดถึงระดับขอศอก ระยะเวลาการจายคาทดแทน 120 เดือน 
(2)  แขนขาดต่ํากวาระดับขอศอก ระยะเวลาการจายคาทดแทน 114 เดือน 
(3)  มือขาด  ระยะเวลาการจายคาทดแทน 108 เดือน 
(4)  นิ้วหัวแมมือขาด   ระยะเวลาการจายคาทดแทน 44 เดือน 
(5)  นิ้วหัวแมมือขาดระดับขอปลายนิ้ว   ระยะเวลาการจายคาทดแทน 44 ป 
(6)  นิ้วชี้หรือนิ้วกลางขาด   ระยะเวลาการจายคาทดแทน 22 เดือน 
(7)  นิ้วชี้หรือนิ้วกลางขาดระดับขอกลางนิ้ว   ระยะเวลาการจายคาทดแทน 16 เดือน 
(8)  นิ้วชี้หรือนิ้วกลางขาดระดับขอปลายนิ้ว   ระยะเวลาการจายคาทดแทน 10 เดือน 
(9)  นิ้วนางหรือนิ้วกอยขาด    ระยะเวลาการจายคาทดแทน 10 เดือน 
(10)  นิ้วนางหรือนิ้วกอยขาดระดับขอกลางนิว้  ระยะเวลาการจายคาทดแทน 8 เดือน 
(11)  นิ้วนางหรือนิ้วกอยขาดระดับขอปลายนิ้ว ระยะเวลาการจายคาทดแทน 6 เดือน 
(12)  ขาขาดระดับขอสะโพก ระยะเวลาการจายคาทดแทน 80 เดือน 
(13)  ขาขาดระดับขอเขา   ระยะเวลาการจายคาทดแทน 64 เดือน 
(14)  เทาขาด   ระยะเวลาการจายคาทดแทน 50 เดือน 
(15)  เทาขาดระดับกลางเทา  ระยะเวลาการจายคาทดแทน 36 เดือน 
(16)  นิ้วหัวแมเทาขาดที่ระดับขอโคนนิ้ว     ระยะเวลาการจายคาทดแทน 10 เดือน 
(17)  นิ้วหัวแมเทาขาดที่ระดับขอปลายนิ้ว  ระยะเวลาการจายคาทดแทน 4 เดือน 
(18)  นิ้วเทาอ่ืนหนึ่งนิ้วขาดระดับขอโคนนิ้ว   ระยะเวลาการจายคาทดแทน 2 เดือน 
(19)  นิ้วเทาอ่ืนทั้งส่ีนิ้วขาดระดับขอโคนนิ้ว   ระยะเวลาการจายคาทดแทน 18 เดือน 
 
3) คาทดแทนกรณีลูกจางทุพพลภาพ  ลูกจางที่ประสบอันตรายหรือเจ็บปวยถึงข้ัน

ทุพพลภาพ  จะไดรับคาทดแทนเปนรายจํานวนรอยละ 60 ของคาจางรายเดือนโดยจายตาม
ประเภททุพพลภาพตามระยะเวลาที่ตองจายตามประกาศกระทรวงแรงงาน  แตไมเกิน 15 ป   

ประกาศกระทรวงแรงงานกําหนดให กรณีที่ ลูกจางสูญเสียอวัยวะประเภทใด   
ประเภทหนึ่ง ดังตอไปนี้ ถือวาเปนกรณีลูกจางทุพพลภาพ  ใหมีระยะเวลาจายคาทดแทนมี  
กําหนด 15 ป คือ 
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(1) ขาทั้งสองขางขาด 
(2) มือขางหนึ่งกับเทาขางหนึ่งขาด 
(3) มือทั้งสองขางขาด 
(4) สูญเสียลูกตาทั้งสองขาง หรือสูญเสียลูกตาขางหนึ่งกับสูญเสียสมรรถภาพในการ

มองเห็นรอยละเกาสิบข้ึนไป หรือเสียความสามารถในการมองเห็นตั้งแต 3/60 หรือมากกวาของตา
อีกขางหนึ่งหรือสูญเสียสมรรถภาพในการมองเห็นรอยละเกาสิบข้ึนไป หรือเสียความสามารถใน
การมองเห็นตั้งแต 3/60 หรือมากกวาของตาทั้งสองขาง 

(5) ประสบอันตรายหรือเจ็บปวยที่ศีรษะ  และ/หรือกระดูกสันหลัง  เปนเหตุใหสูญเสีย
สมรรถภาพในการทํางานโดยส้ินเชิงของขาทั้งสองขาง  หรือมือหนึ่งขางกับเทาหนึ่งขาง  หรือมือ 
ทั้งสองขาง  

(6)  ประสบอันตรายหรือเจ็บปวยที่ศีรษะ  อันเปนเหตุใหเกิดความผิดปกติของความ
รูสึกตัวและ/หรือจิตฟนเฟอน  เปนเหตุใหไมสามารถปฏิบัติงานได  และไมสามารถรักษาใหหายได 
หรือ วิกลจริต 

นอกจากลูกจางจะมีสิทธิไดรับคาทดแทนแลว  ลูกจางที่ประสบอันตรายจนสูญเสีย
อวัยวะ  หรือทุพพลภาพเนื่องจากการทํางาน  ยังมีสิทธิไดรับคารักษาพยาบาล และคาฟนฟู
สมรรถภาพในการทํางาน  

2. คารักษาพยาบาล 
ปจจุบันอัตราคารักษาพยาบาลที่ใหนายจางจาย เปนไปตามกฎกระทรวงกําหนด

อัตราคารักษาพยาบาลที่ใหนายจางจาย พ.ศ. 2551 ซึ่งบัญญัติโดยอาศัยอํานาจตามความใน
มาตรา 6 และมาตรา 13 แหงพระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 2537 โดยกําหนดใหนายจางจาย
คารักษาพยาบาลเทาที่จายจริงตามความจําเปนแตไมเกินส่ีหม่ืนหาพันบาท และกรณีที่เจ็บปวย
รุนแรงใหจายเพิ่มอีกเทาที่จายจริงรวมกับคาใชจายที่จายไปแลวทั้งส้ินไมเกินตามจํานวนที่
กฎหมายกําหนดใหจายในกรณีนั้น  

ในกรณีที่ลูกจางเปนผูปวยใน  มีคาใชจายเกี่ยวกับคาหอง คาอาหาร คาบริการ
พยาบาล และคาบริการทั่วไป ใหนายจางจายคาใชจายดังกลาวเทาทีจ่ายจริง แตไมเกินวันละหนึ่ง
พันสามรอยบาท   

3. คาฟนฟูสมรรถภาพ 
ในกรณีที่ลูกจางจําเปนจะตองไดรับการฟนฟูสมรรถภาพในการทํางานภายหลังการ

ประสบอันตรายหรือเจ็บปวย   ซึ่งการฟนฟูสมรรถภาพในการทํางาน  หมายถึง การจัดใหลูกจาง
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ซึ่งประสบอันตรายหรือเจ็บปวยและสูญเสียสมรรถภาพในการทํางานไดรับการฟนฟูสมรรถภาพ
ของรางกายหรือจิตใจ  หรือการฟนฟูอาชีพเพื่อใหสามารถประกอบอาชีพที่เหมาะสมตามสภาพ
รางกาย โดยใหนายจางจายคาฟนฟูสมรรถภาพในการทํางานของลูกจางตามเกณฑและอัตราที่
กําหนดในกฎกระทรวง11  ดังนี้ 

1) คาใชจายในกระบวนการเวชศาสตรฟนฟูสมรรถภาพในการทํางานดาน
การแพทย และคาใชจายในการฟนฟูสมรรถภาพในการทํางานดานอาชีพ  ไมเกิน 20,000 บาท    
มีหลักเกณฑและอัตราการจาย  ดังนี้  

1.1) คาใชจายทางกายภาพบําบัด   คร้ังละไมเกิน 100 บาท 
1.2) คาใชจายทางอาชีวบําบัด  คร้ังละไมเกิน 50 บาท 
1.3) คาอวัยวะเทียม   หนวยละไมเกินอัตราที่ราชการกําหนด 
1.4) คากายอุปกรณเสริม   หนวยละไมเกิน 1,500 บาท 
1.5) คาใชจายในการฟนฟูสมรรถภาพในการทํางานดานอาชีพใหจายได

เฉพาะที่เปนการฝกตามหลักสูตรที่หนวยงานในสํานักงานประกันสังคมเปนผูดําเนินการ  
2) คาใชจายในการผาตัดเพื่อประโยชนในการฟนฟูสมรรถภาพในการทํางานไมเกิน 

20,000 บาท  
หลักฐานที่ตองใชในการขอรับเงินทดแทนจากกองทุนเงินทดแทน  กรณีประสบ

อันตรายหรือเจ็บปวยเนื่องจากการทํางาน  ไดแก  กท.1612   และใบรับรองแพทย  
  กรณีอุบัติเหตุเนื่องจากการทํางานนอกสถานที่ทํางาน  หลักฐานที่ตองนํามาแสดง 

ไดแก  กท.16 ใบรับรองแพทย  บัตรลงเวลาทํางาน  หลักฐานการออกปฏิบัติงานนอกสถานที่ บันทึก
ประจําวันตํารวจ13    

 
 3.2.2.2 กรณีทุพพลภาพอันมิใชเน่ืองจากการทํางาน 

กฎหมายประกันสังคมที่ ใชอยู ในปจจุบัน คือ พระราชบัญญัติประกันสังคม          
พ.ศ. 2533  เปนกฎหมายที่กําหนดใหมรการจัดตั้งกองทันประกันสังคมข้ึน  โดยใหลูกจางหรือ

                                                   
11กฎกระทรวงฉบับที่ 3 (พ.ศ. 2539) ออกตามความในพระราชบัญญัติเงินทดแทน  
12 แบบแจงการประสบอันตราย เจ็บปวย หรือสูญหาย และคํารองขอรับเงินทดแทน 

ตามพระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 2537 
13 ขอมูลจาก http://www.sso.go.th/wpr/category.jsp?lang=th&cat=185, 2553 
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ผูสมัครเขาประกันตน  นายจาง และรัฐบาลรวมออกเงินสมทบ  เพื่อใชกองทุนดังกลาวเปน
หลักประกันใหแกลูกจางและผูสมัครเขาประกันตนไดรับการสงเคราะหเม่ือประสบอันตราย 
เจ็บปวย ทุพพลภาพ  หรือตาย  อันมิใชเนื่องจากการทํางาน  คลอดบุตร  ชราภาพ  และวางงาน 
รวมทั้งสงเคราะหบุตร   ซึ่งจะทําใหชีวิตของลูกจางและสังคมมีความม่ันคงข้ึน  

กรณีที่ลูกจางประสบอันตรายจนทุพพลภาพ  แตไมไดเกิดจากการทํางานใหแก
นายจาง  ลูกจางเหลานี้จะไดรับความคุมครองตามกฎหมายประกันสังคม  

ในที่นี้จะศึกษาเฉพาะกรณีที่ลูกจางทุพพลภาพ  ซึ่งเม่ือลูกจางประสบอันตรายจน
ทุพพลภาพ   อันมิใชเนื่องจากการทํางาน  ลูกจางซึ่งเปนผูประกันตนตามกฎหมายประกันสังคม 
จะมีสิทธิไดรับประโยชนทดแทนในกรณีทุพพลภาพอันมิใชเนื่องจากการทํางาน  ดังนี้14 

1) มีสิทธไิดรับประโยชนทดแทนตอเม่ือภายในระยะเวลา  15  เดือนกอนทุพพลภาพ
ผูประกันตนไดจายเงิน  สมทบมาแลวไมนอยกวาสามเดือน (มาตรา 69) 

2) การทุพพลภาพนั้นตองมิไดเกิดข้ึนเพราะเหตุที่ผูประกันตนจงใจกอใหเกิดข้ึน หรือ
ยินยอมใหผูอ่ืนกอใหเกิดข้ึน  (มาตรา 61) 

3) ไดรับบริการทางการแพทยเพื่อการรักษาพยาบาลในสถานพยาบาลที่กําหนดไว 
ซึ่งประโยชนทดแทนนี้รวมทั้งคาตรวจวินิจฉัยโรค  คาบําบัดทางการแพทย  คายา และคาเวชภัณฑ  
คากินอยูและคารักษาพยาบาลในสถานพยาบาล  คารถพยาบาล  คาพาหนะรับสงผูทุพพลภาพ 
คาฟนฟูสมรรถภาพรางกาย จิตใจ และอาชีพ และคาบริการอ่ืนที่จําเปน (มาตรา 70)   

4) ไดรับเงินทดแทนการขาดรายไดในอัตรารอยละ 50 ของคาจาง ตลอดชีวิต 
 

3.3 การเลิกจางลูกจางพิการ 
 

สัญญาจางแรงงานเกิดจากการแสดงเจตนาของนายจางกับลูกจาง  และอาจระงับ
ดวยการแสดงเจตนาของคูสัญญา  ไดแก การลาออก การตกลงเลิกสัญญา การเลิกจาง จะเห็นวา
การส้ินสุดของสัญญาจางนั้น  อาจเกิดจากการที่ลูกจางแสดงเจตนาลาออกเอง หรือมีการตกลง
กันทั้งสองฝายใหสัญญาจางแรงงานส้ินสุดลง  หรือกรณีที่นายจางแสดงเจตนาเลิกจางลูกจาง  

สําหรับแรงงานที่เปนคนพิการ ไมวาจะมีความพิการตั้งแตรับเขาทํางาน  หรือความ
พิการเกิดข้ึนภายหลังก็ตาม  คนกลุมนี้มักจะถูกเพงเล็งจากนายจางในเร่ืองของการทํางาน 

                                                   
14 เกษมสันต วิลาวรรณ, อางแลว เชิงอรรถที่ 56, น.434.   
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เนื่องจากเห็นวาลูกจางพิการนาจะทํางานไดในปริมาณและคุณภาพที่ดีไมเทากับลูกจางคนปกติ
ทั่วไป   เนื่องจากนายจางมีอํานาจในการเลิกจาง  ทําใหนายจางสวนใหญมักจะเลิกจางลูกจาง
กลุมนี้กอนลูกจางอ่ืนๆ   ทั้งที่ในความเปนจริงแลวคนพิการสวนใหญมีความตั้งใจในการทํางานสูง 
และบางคร้ังสามารถทํางานบางอยางไดดีกวาคนปกติดวย  

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 118 บัญญัติใหคํานิยามคําวา
เลิกจาง หมายถึง การกระทําใดที่นายจางไมใหลูกจางทํางานตอไป และไมจายคาจางให ไมวา  
จะเปนเหตุส้ินสุดของการจางหรือเหตุอ่ืนใด  และรวมถึงกรณีที่ลูกจางไมไดทํางานและไมไดรับ
คาจางเพราะเหตุที่นายจางไมสามารถดําเนินกิจการตอไป 

อํานาจในการเลิกจางนั้นเปนอํานาจของนายจางแตผูเดียว  โดยนายจางแสดงเจตนา
ฝายเดียวในการไมใหลูกจางทํางานและไมจายคาจางให อาจเกิดข้ึนจากสัญญาส้ินสุดลงหรือ
เพราะเหตุอ่ืน  เชนลูกจางตามสัญญาจางที่มีกําหนดเวลาจางแนนอน  เม่ือครบกําหนดนายจาง
ไมใหลูกจางทํางานตอไปและไมจายคาจาง  ก็ถือเปนการเลิกจาง หรือกรณีสัญญาจางส้ินสุดลง
เพราะเหตุลูกจางขาดคุณสมบัติ  เกษียณอายุ  เจ็บปวย  ทุพพลภาพ หรือสูญเสียความสามารถใน
การทํางาน  ก็ถือเปนการเลิกจาง 
  
3.3.1 หลักเกณฑการเลิกจาง   
 

แรงงานคนพิการไมมีกฎหมายคุมครองเปนการเฉพาะ ดังนั้นในกรณีที่มีการเลิกจาง
ลูกจางที่เปนคนพิการ  จึงอยูภายใตบังคับของกฎหมายแรงงานทั่วไป เชน ระยะการบอกกลาว
ลวงหนา  การจายคาชดเชย  หรือกรณีที่มีการเลิกจางที่ไมเปนธรรมลูกจางก็มีสิทธิเรียกรองใน
นายจางปฏิบัติการตามที่กฎหมายแรงงานกําหนด  เปนตน 

กรณนีายจางเปนฝายเลิกจางลูกจางโดยที่ลูกจางไมไดประพฤติผิดสัญญา  นายจาง
มีหนาที่บอกกลาวลวงหนากอนการเลิกจางใหลูกจางรับทราบกอนสัญญาจางส้ินสุดลง  เพราะ
ลูกจางตองตกงานขาดรายได  การบอกกลาวลวงหนาจะมีผลทําใหลูกจางมีเวลาเตรียมรับ
สถานการณการตกงาน และมีเวลาหางานทําใหมได  

พระราชบญัญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 17 บัญญัติวา “สัญญาจางงาน
ยอมส้ินสุดลงเม่ือครบกําหนดระยะเวลาในสัญญาจางโดยมิตองบอกกลาวลวงหนา 

ในกรณีที่สัญญาจางไมมีกําหนดระยะเวลา  นายจางหรือลูกจางอาจบอกเลิกสัญญา
จางโดยบอกกลาวลวงหนาเปนหนังสือใหอีกฝายหนึ่งทราบในเม่ือถึงหรือกอนจะถึงกําหนดจาย
คาจางคราวหนึ่งคราวใด เพื่อใหเปนผลเลิกสัญญากันเม่ือถึงกําหนดจายคาจางคราวถัดไป
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ขางหนาก็ได แตไมจําตองบอกกลาวลวงหนาเกินสามเดือน  ทั้งนี้ใหถือวาสัญญาจางทดลองงาน
เปนสัญญาจางที่ไมมีกําหนดระยะเวลาดวย 

การบอกเลิกสัญญาตามวรรคสอง  นายจางอาจจายคาจางใหตามจํานวนที่จะตอง
จายจนถึงเวลาเลิกสัญญาตามกําหนดที่บอกกลาวและใหลูกจางออกจากงานทันทีได”  

จากบทบัญญัติดังกลาวอาจสรุปหลักเกณฑการบอกกลาวลวงหนาไดดังนี้  
1) กรณีสัญญาจางที่มีกําหนดเวลาจาง เม่ือครบกําหนด สัญญาจางส้ินสุดลงโดย 

ไมตองบอกกลาวลวงหนา  
2) กรณีสัญญาจางแรงงานไมไดกําหนดระยะเวลาจางไว  กอนเลิกจางนายจางตอง

บอกลาวลวงหนา  เม่ือถึงหรือกอนจะถึงงวดการจายคาจางคราวหนึ่ง  เพื่อใหมีผลเลิกจางในงวด
การจายคาจางคราวถัดไป มิฉะนั้นตองจายสินจางแทนการบอกกลาวลวงหนา  

ดังนั้น  ตองพิจารณาวาสัญญาจางงานคนพิการรายนั้นๆ  เปนสัญญาจางที่มีกําหนด
ระยะเวลาไวหรือไม  หากเปนกรณีที่เปนสัญญาจางที่ไมมีกําหนดระยะเวลาแลวนายจางประสงค
จะเลิกสัญญาทันทีโดยไมบอกกลาวลวงหนา  นายจางตองจายสินจางแทนการบอกกลาวลวงหนา 
ซึ่งการคํานวณสินจางแทนการบอกกลาวลวงหนานั้น  ถือกําหนดเวลาหรืองวดการจายคาจาง  
เปนสําคัญ  โดยไมคํานึงถึงอายุงานของลูกจาง  

อยางไรก็ดีนายจางอาจเลิกจางลูกจางไดทันทีโดยไมตองบอกกลาวลวงหนา  ในกรณี
ดังตอไปนี้15  

1) ลูกจางจงใจขัดคําส่ังโดยชอบดวยกฎหมายของนายจาง  
2) ลูกจางละเลยไมนําพาตอคําส่ังของนายจางเปนอาจิณ  
3) ลูกจางละเลยหนาที่โดยไมมีเหตุผลอันสมควรเปนเวลานานพอสมควร   
4) ลูกจางทําผิดรายแรง  
5) ลูกจางประทําการไมสมควรแกการปฏิบัติหนาที่โดยถูกตองและสุจริต  
6) ลูกจางทุจริตหรือกระทําผิดอาญาโดยเจตนาตอนายจาง  
7) ลูกจางจงใจทําใหนายจางไดรับความเสียหาย  
8) ลูกจางประมาทเลินเลอเปนเหตุใหนายจางไดรับความเสียหายรายแรง  
9) ลูกจางทําผิดซ้ําคําเตือน 

                                                   
15พงษรัตน เครือกล่ิน, กฎหมายแรงงานเกี่ยวกับการเลิกจาง , พิมพคร้ังที่  4 

(กรุงเทพมหานคร : บริษัทธรรมนิติ เพรส จํากัด, 2552), น.65-81. 
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10)  ลูกจางละทิ้งหนาที่เปนเวลาสามวันทํางานติดตอกัน โดยไมมีเหตุอันสมควร   
11)  ลูกจางไดรับโทษจําคุกตามคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก  เวนแตเปนโทษสําหรับ

ความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ   
ขอยกเวนที่นายจางไมตองจายสินจางแทนการบอกกลาวลวงหนาขางตน  สําหรับ

ขอยกเวนที่ 6 – 11 เปนขอยกเวนเดียวกับขอยกเวนที่นายจางไมตองจายคาชดเชยในการเลิกจาง  
เม่ือนายจางเลิกจางลูกจางที่พิการมีสิทธิไดรับคาชดเชยตามกฎหมาย  ซึ่งคาชดเชย

เปนเงินที่กฎหมายกําหนดใหนายจางจายใหลูกจางเม่ือเลิกจาง  แมวาสัญญาจางหรือขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางจะไมไดกําหนดไวก็ตาม  ในกรณีที่นายจางนําเอาหลักเกณฑการจาย
คาชดเชยกําหนดไวในสัญญาจางหรือขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางงาน โดยนายจางจะ
กําหนดใหลูกจางพิการไดรับคาชดเชยต่ํากวาที่กฎหมายไมได   ขอตกลงเชนนี้ตกเปนโมฆะ 

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 118 วรรคแรก บัญญัติวา        
“ใหนายจางจายคาชดเชยใหแกลูกจาง ดังตอไปนี้  

(1)  ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบหนึ่งรอยยี่สิบวัน  แตไมครบหนึ่งป ใหจายไมนอย
กว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าคาจาง
อัตราสุดทายหนึ่งรอยแปดสิบวัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานหนึ่งรอยแปดสิบวันสุดทาย
สําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย  

(4)  ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบหกป แตไมครบสิบป ใหจายไมนอยกวาคาจาง
อัตราสุดทายสองรอยส่ีสิบวัน หรือไมนอยกวาคาจางของการทํางานสองรอยส่ีสิบวันสุดทาย
สําหรับลูกจางซึ่งไดรับคาจางตามผลงานโดยคํานวณเปนหนวย 

(5)  ลูกจางซึ่งทํางานติดตอกันครบสิบป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  
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จากบทบัญญัติดังกลาว  นายจางมีหนาที่จายคาชดเชยใหแกลูกจางที่ถูกเลิกจาง   
หากลูกจางนั้นทํางานใหกับนายจางติดตอกันไมนอยกวา 120 วัน  ซึ่งจํานวนคาชดเชยนั้นคํานวณ
จากคาจางอัตราสุดทายของลูกจาง โดยจายใหตามอัตราที่กฎหมายกําหนดขางตน  

ขอยกเวนที่นายจางไมตองจายคาชดเชย  ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน    
พ.ศ. 2541 มาตรา 119 บัญญัติวา “นายจางไมตองจายคาชดเชยใหแกลูกจางซึ่งกรณีหนึ่งกรณีใด  
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อบังคับเกี่ยวกับการทํางาน  ระเบียบ  หรือคําส่ังของนายจางอันชอบธรรม

ดวยกฎหมายและเปนธรรม  และนายจางไดตักเตือนเปนหนังสือแลว  เวนแตกรณีรายแรงนายจาง
ไมจําเปนตองตักเตือน 

หนังสือเตือนใหมีผลบังคับไดไมเกินหนึ่งปนับแตวันที่ลูกจางไดกระทําผิด 
(5) ละทิ้งหนาที่เปนเวลาสามวันทํางานติดตอกัน   ไมวาจะมีวันหยุดคั่นหรือไมก็ตาม

โดยไมมีเหตุอันสมควร 
(6) ไดรับโทษจําคุกตามคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก 
ในกรณี (6) ถาเปนความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษตองเปน

กรณทีี่เปนเหตุใหลูกจางไดรับความเสียหาย 
การเลิกจางโดยไมจายคาชดเชยตามวรรคหนึ่ง ถานายจางไมไดระบุขอเท็จจริงอัน

เปนเหตุที่เลิกจางไวในหนังสือบอกเลิกสัญญาจางหรือไมไดแจงเหตุที่เลิกจางใหลูกจางทราบ 
ในขณะที่เลิกจาง  นายจางจะยกเหตุนั้นข้ึนอางในภายหลังไมได” 

ดังนั้นเม่ือนายจางเลิกจางลูกจางพิการ   โดยที่ลูกจางพิการไมไดกระทําความผิดใด 
จนเปนเหตุใหนายจางไมตองจายคาชดเชยใหแกลูกจาง   ลูกจางพิการยอมมีสิทธิไดรับคาชดเชย
ตามที่กฎหมายกําหนด  

กรณีลูกจางสูญเสียสมรรถภาพในการทํางาน   เพราะประสบอันตรายจนทุพพลภาพ 
จนไมสามารถปฏิบัติหนาที่ตามสัญญาได  นักกฎหมายสวนใหญมีความเห็นวา  เม่ือลูกจางตก
เปนคนทุพพลภาพ   จนไมสามารถทํางานที่จางได  การชําระหนี้ของลูกจางตกเปนการพนวิสัย
เพราะเหตุอยางใดอยางหนึ่งอันจะโทษฝายใดฝายหนึ่งไมได   ฝายนายจางไมตองจายสินจาง
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ชําระหนี้ตอบแทน   สัญญาจางแรงงานจึงส้ินสุดลงโดยปริยาย   โดยไมตองมีการแสดงเจตนาเลิก
จางอีกชั้นหนึ่ง  

ในเร่ืองนี้แนวคําพิพากษาฎีกาเคยตีความกฎหมายใหคุมครองฝายลูกจางอยาง
กวางขวางมาก  โดยวางหลักวากรณีลูกจางเจ็บปวย  ทุพพลภาพ  หรือสูญเสียสมรรถภาพในการ
ทํางานจนไมสามารถทํางานที่จางไดนั้น  เปนเหตุที่เกิดจากสภาพรางกายโดยธรรมชาติ  ถือไมได
วาลูกจางกระทําความผิด เม่ือนายจางเลิกจางดวยเหตุนี้  ลูกจางมีสิทธิไดรับคาชดเชย               
(คําพิพากษาฎีกาที่ 97/2533 และคําพิพากษาฎีกาที่ 256/2534  วินิจฉัยทํานองเดียวกัน)16  ซึ่ง     
ผูศึกษาเห็นดวยกับคําพิพากษาดังกลาว  

เม่ือเปรียบเทียบระหวางนายจาง กับลูกจางแลว  โดยทั่วไปนายจางมักมีความม่ันคง
ในทางเศรษฐกิจและสังคมมากกวาลูกจาง กรณีที่ใหสิทธินายจางเลิกจางลูกจางได  แมวาลูกจาง
จะไมไดประพฤติผิดสัญญา หรือไมมีเหตุผลที่เพียงพอก็ตาม  ยอมมีผลกระทบตอลูกจางมาก 
เพราะการที่นายจางเลิกจางลูกจางไดตามอําเภอใจ  ยอมมีผลทําใหลูกจางขาดความม่ันคงในการ
ทํางาน   ซึ่งถือวาเปนส่ิงสําคัญอยางยิ่งสําหรับลูกจางทุกคน  โดยเฉพาะลูกจางพิการมักจะถูกเลิก
จางโดยไมมีเหตุอันสมควร  ถือเปนการเลิกจางที่ไมเปนธรรม 

 
3.3.2 การเลิกจางท่ีไมเปนธรรม 
 

ในประเทศไทยมีการยอมรับหลักเร่ืองการเลิกจางตองเปนธรรมตามพระราชบัญญัติ
จัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน  พ.ศ. 2522  มาตรา 49 จากบทบัญญัติดังกลาว
สรุปหลักเกณฑไดวา หากนายจางเลิกจางลูกจางไมเปนธรรมลูกจาง มีสิทธิฟองตอศาลแรงงาน   
เพื่อขอใหศาลมีคําส่ังใหนายจางรับลูกจางกลับเขาทํางานในอัตราจางที่ไดรับขณะเลิกจาง หรือ
อาจใหนายจางชดใชคาเสียหายจากการเลิกจางไมเปนธรรมแทนก็ได 

การเลิกจางที่ไมเปนธรรม  หมายถึงการที่นายจางเลิกจางลูกจางโดยไมมีสาเหตุ  หรือ
แมมีสาเหตุอยูบาง  แตก็ไมใชสาเหตุที่จําเปนหรือสมควรเพียงพอจนถึงกับตองเลิกจางลูกจางนั้น   
กรณีลูกจางพิการที่ถูกเลิกจางนั้นกรณีใดบางที่จะถือวาเปนการเลิกจางที่ไมเปนธรรม คงตอง
พิจารณาเปนรายกรณีไป  หากนายจางมีสาเหตุที่สมควรและเพียงพอที่จะเลิกจางลูกจางพิการ

                                                   
16วิชัย  โถสุวรรณจินดา และชนินาฎ  ณ  เชียงใหม, การเลิกจางที่ถูกกฎหมายและ

เปนธรรม, น. 29-30. 
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รายนั้นก็ตองถือวาเปนการเลิกจางที่เปนธรรม  เชน  กรณีที่ลูกจางพิการจนไมสามารถทํางานได   
หรือเส่ือมสมรรถภาพทางรางกายหรือจิตใจเส่ือมลงอยางมาก  จนไมสามารถทํางานใหนายจางได  
นายจางอาจเลิกจางลูกจางไดไมเปนการเลิกจางไมเปนธรรม (ตามแนวคําพิพากษาฎีกา             
ที่ 1005/2526)  แตหากเปนกรณีที่ลูกจางที่พิการไมไดประพฤติผิดใด  หรือกรณีที่เกิดความพิการ
ข้ึนภายหลังแตยังสามารถทํางานใหนายจางได  และนายจางเลิกจางลูกจางพิการเหลานี้โดยไมมี
เหตุอันสมควร  เชนนี้ถือเปนการเลิกจางไมเปนธรรม  

เม่ือนายจางเลิกจางลูกจางโดยไมเปนธรรม ลูกจางมีสิทธิฟองคดีตอศาลแรงงานได
ทันที   โดยไมตองรองเรียนตอพนักงานเจาหนาที่หรือปฏิบัติตามข้ันตอนของกฎหมายเสียกอน 
ทั้งนี้เพราะพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน  พ.ศ. 2522  ไมได
กําหนดข้ันตอนไว   เม่ือศาลแรงงานพิจารณาพยานหลักฐานทั้งสองฝายแลวเห็นวา  นายจางเลิก
จางไมเปนธรรม   หากเห็นวานายจางและลูกจางยังกลับเขาทํางานตอไปไดถึงแมลูกจางจะมี     
คําขอทายฟอง  ใหนายจางชดใชคาเสียหายแตเพียงอยางเดียว  ศาลแรงงานจะพิพากษาให
นายจางรับลูกจางกลับเขาทํางานได   (คําพิพากษาฎีกาที่ 5025/2548)   แตถาเห็นวานายจาง  
และลูกจางยากที่จะทํางานรวมกันตอไป  ศาลแรงงานอาจพิพากษาใหนายจางชดใชเงินจากการ
เลิกจาง  และกําหนดเปนคาเสียหายจากการเลิกจางโดยไมเปนธรรมที่นายจางตองชดใชใหแก
ลูกจาง  นอกจากนี้นายจางจะตองรับผิดเสียดอกเบี้ยสําหรับคาเสียหายจากการเลิกจางโดยไมเปน
ธรรมระหวางผิดนัดในอัตรารอยละ  7.5 ตอป  ตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยมาตรา 
22417  

คนพิการสวนใหญมักจะไมไดรับโอกาสในการจางงาน  เนื่องจากนายจางมักมองขาม
แรงงานกลุมนี้ไปโดยเห็นวาเปนกลุมคนที่ไมมีประสิทธิภาพในการทํางาน จึงเลือกที่จะไมรับ       
คนพิการเขาทํางาน  หรือแมวาจะมีการยอมรับคนพิการเขาทํางานแลวแตคนพิการก็ยังไดรับการ
ปฏิบัติตอในลักษณะที่เปนการเลือกปฏิบัติ  ทําใหคนพิการประสบปญหาในการทํางาน  เกิดความ
ทอแทในการทํางาน  และลาออกไปในที่สุด  หรือแมคนพิการจะอดทนทํางานใหกับนายจาง แต
นายจางก็มักจะเลิกงานคนงานพิการกอนคนงานกลุมอ่ืนๆ   ทําใหหนทางในการทํามาหาเล้ียงชีพ
ของคนพิการมีนอยลง   และคนพิการสวนใหญไมมีความรูสูงมากนัก  คร้ันจะไปฟองรองดําเนินคดี
กับนายจางก็ไมรูวิธีการในการดําเนินคดี  และเห็นวาเปนการยุงยากจึงไมดําเนินการ ทําให       
คนพิการเหลานี้ถูกเอารัดเอาเปรียบจากนายจาง ซึ่งเห็นวาคนพิการนั้นมีความบกพรองในดาน
                                                   

17 พงษรัตน เครือกล่ิน, อางแลว เชิงอรรถที่ 15, น.204-206. 
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รางกายและความสามารถ เปนบุคคลที่สังคมควรใหการชวยเหลือใหมากกวาคนปกติทั่วไป 
โดยเฉพาะในเร่ืองการประกอบอาชีพ เม่ือคนพิการมีงานทําและไดรับความคุมครองในการจาง
งานมากกวานี้ก็จะทําใหคนพิการมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน  โดยสามารถหาเล้ียงชีพไดดวยตนเองไม
ตองตกเปนภาระของสังคมอีกตอไป  


