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พลวัตของความหลากหลายท่ีเคลื่อนตัวในบริบทการดําเนินชีวิตของมนุษย บนพื้นฐานสําคัญ ไดแก 
การยอมรับความหลากหลาย คุณคาของความหลากหลาย และการจัดการความหลากหลาย ถือเปนประเด็น
สาํคัญ โดยเฉพาะคนพิการท่ีมคีวามบกพรองทางกายภาพอนัเปนอุปสรรคตอการทาํงานในองคการ รฐัจงึตอง
มีบทบาทตอการสนับสนุนบุคคลกลุมนี้เปนพิเศษเพ่ือสรางโอกาสและความเทาเทียม หลังจากท่ีประเทศไทย
ไดประกาศกฎหมาย พระราชบัญญัติสงเสริมพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ.2550 ไดเพิ่มสภาพบังคับใน
ระบบสัดสวนการจางงานคนพิการ 100 ตอ 1 คน อีกทั้งกําหนดใหนายจางและสถานประกอบการจายเงินเขา
กองทุนสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการลาชาตองเสียดอกเบ้ียรอยละ 7.5 ตอป และใหอํานาจแกภาครัฐ 

สามารถอายัดทรัพยสินของนายจางหรือเจาของสถานประกอบการ เพื่อชําระหนี้ใหแกกองทุนสงเสริมและ
พฒันาคุณภาพชีวติคนพกิารได และใหมอีาํนาจโฆษณารายช่ือผูปฏบิตัติามกฎหมายและไมปฏบิตัติามกฎหมาย
ตอสาธารณะอยางเปดเผยแลวนัน้ แตสภาพการบงัคบัทางกฎหมายในปจจบุนัเปนเพยีงการพยายามสรางความ
เทาเทียมผานกลไกภาครัฐ ในมิติโอกาสในการทํางานของคนพิการ บทบาทสําคัญควรมุงใหความสนใจ
ตอการจัดการขององคการที่จะเอื้อโอกาสใหคนพิการไดเขาไปทํางานมากขึ้นกวาเพียงการกําหนดกฎหมาย 
หากองคการมีความเต็มใจ และมีความมุงมั่นในการสงเสริมใหคนพิการไดเขามารวมงานตางๆ ไดสะทอน
ผานนโยบาย และแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสม ไดแก การสรรหาและคัดเลือก การเลื่อนตําแหนงงาน การรักษา
บุคลากร การปรับเปล่ียนส่ิงสนับสนุนและอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ตลอดจนการรักษาความลับ
ขององคการ บทความน้ีไดชีใ้หเหน็ภาพเชิงซอนระหวางนโยบายสูการปฏิบตัผิานการนําเสนอขอมลูสถานการณ
ปจจบุนัของคนพกิารท่ีอยูในทีท่าํงาน คนพกิารกบัการมีงานทาํ แนวทางการจางงานคนพกิาร และบทบาทของ
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Abstract

Diver dynamic is around the human life. There are three importance basis issues; diversity 
acceptance, diversity value and diversity management. Therefore, government was aware to 
support and establish the affi  rmative action and equal employment opportunity especially for 
people who disable. After the Thailand government declares Promotion and Development of 
Quality of Life for Disabled Persons Act B.E. 2550 legal that increase control level of proportional 
disability employment system; 100 employee to employ 1 disability. Furthermore, organization 
delay pay to Fund for Empowerment of Personal with Disabilities that is disbursed interest at 
7.5 percent per year and is sequestrate its asset. Governor can announce company name list that illegal 
and legal disability employ practice. Thailand government tried to establish work opportunity 
equality by legislation force. However the key success of this issue is organization context that 
include management system, willingness and commitment to support disability employment via 
organizational policy and appropriate practices; recruitment and selection, promotion, job retention 
adjustments and confi dentiality of information. This article shows and points four dimensions; 
1) disability work situation 2) people with disabilities and employment 3) guidelines for the 
employment of people with disabilities and 4) manager, HR manager and stockholder role in 
support system of human resource development for disabled in the organization and rehabilitation 
team. That support and accommodate people with disabilities to eff ective perform.
Keywords: Disabilities, Human Resources Development, Diversity, System Support

ความสําคัญของปญหา

นบัตัง้แตการเรยีกรองความเทาเทยีมในประเทศสหรฐัอเมรกิาจนออกเปนกฎหมายสทิธพิลเมอืง (Civil 
Rights Act) ในป ค.ศ.1968 ที่ใหสิทธิเทาเทียมกันระหวางคนผิวขาวและคนผิวดํา นํามาสูแนวทางการปฏิบัติ
สรางโอกาสการจางงานท่ีเทาเทียม (Equal Employment Opportunity) และการสรางความเปนธรรม 
(Affi  rmative Action) เปนประเด็นทางสังคมที่จุดประกายความหลากหลายของแรงงานในปจจุบัน ความ
หลากหลาย จึงเปนการสะทอนบุคคลท่ีแตกตางกันในหลายรูปแบบ ทั้งท่ีมองเห็นหรือซอนอยูภายในบุคคล 
อาท ิอาย ุเพศ สถานภาพสมรส สถานะทางสงัคม ความพกิาร รสนยิมทางเพศ ศาสนา เช้ือชาต ิและวฒันธรรม 
ความหลากหลายเหลาน้ีสงผลตอความเช่ือ ความเขาใจ คุณคา มุมมองการมองโลก และขอมูลในการดําเนินชีวิต
ของกลุมบุคคล การสูความเปนสากลอยางรวดเร็ว และโลกาภิวัตนไดเพิ่มความสําคัญของความหลากหลาย
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ของแรงงาน เนื่องจากมีการเคลื่อนยายแรงงานเกิดขึ้นในภูมิภาคตางๆ ทั่วโลกรวมถึงในประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียนดวย ดังนั้น การทําความเขาใจในเร่ืองความหลากหลาย จึงเปนประเด็นท่ีสําคัญเพ่ิมขึ้นท้ังในดาน
การเมือง กฎหมาย องคการ และการศึกษาทั่วโลก ซึ่งองคประกอบของความหลากหลายมีดวยกัน 3 ประการ 
(Earnest Friday Shawnta S. Friday, 2003) ไดแก การยอมรับความหลากหลาย คุณคาของความหลากหลาย 
และการจัดการความหลากหลาย การยอมรับความหลากหลายเปนองคประกอบแรก หมายถึง การรับรู 
การดํารงอยูของความหลากหลายหรือความแตกตางของแตละบุคคลโดยเฉพาะอยางยิ่ง เพื่อใหบุคคลได
รับทราบอยางแทจริง ถึงลักษณะความหลากหลายเขาถึงอยางลึกซึ้งในความรูเกี่ยวกับเรื่องนี้ และพัฒนา
ความเขาใจในความหลากหลาย สวนที่สอง คุณคาของความหลากหลาย หมายถึง ความสําคัญที่จะยอมรับ
ความหลากหลายหรือบคุคลท่ีแตกตางกัน เชนเดยีวกบัการเคารพในความแตกตางวาบคุคลมีความหลากหลาย 
และองคประกอบสุดทาย คือ การจัดการความหลากหลาย หมายถึง การวางแผนการจัดการทางนโยบาย 
หรือโครงการขององคการ เก่ียวกับบุคคล ท่ีมีพ้ืนฐานแตกตางหรือหลากหลาย เพ่ือรวมแตละบุคคลใหอยูรวมกัน
ภายในองคการ ที่แสดงออกมาไดแก สิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน และวัฒนธรรมองคกรเปนที่
พึงปรารถนาสอดรับกับลักษณะของบุคลากร ดังนั้น การจัดการความหลากหลายที่มีประสิทธิภาพ จะสง
ผลกระทบเชิงบวกตอองคการ ไดแก ภาพลักษณที่ดีตอองคการ ลดการขาดงาน หรือลาออก นําไปสูการลด
คาใชจายขององคการ เพิ่มความสามารถการแขงขันทางธุรกิจ ลดความเส่ียงในการเกิดคดีความเกี่ยวกับการ
แบงแยก หรอืกดีกนั เพิม่ประสิทธภิาพในธุรกจิทีม่ลีกูคาทีห่ลากหลาย และเพิม่ความสรางสรรคและนวตักรรม 
ดวยเหตนุีอ้งคการระดบัโลกจงึไดแสดงความมุงมัน่ผานนโยบายการจดัการความหลากหลาย ทัง้ประเดน็ดัง้เดมิ 
อาทิ เพศ อายุ เช้ือชาติ ศาสนา ขณะที่ประเด็นความพิการ เริ่มขยายความสนใจไปยังสังคมมากยิ่งขึ้น 
ซึ่งในป ค.ศ.2003 นิตยสาร Fortune ทําการศึกษาเก่ียวกับนโยบายความหลากหลายของบริษัท จํานวน 
100 บริษัท พบวา องคการที่มีนโยบายความหลากหลายซ่ึงรวมไปถึงพนักงานที่มีความพิการ รอยละ 42 และ
รอยละ 15 มีนโยบายรวมทําธุรกิจกับผูผลิต หรือซัพพลายเออร ที่มีแนวการปฏิบัติเกี่ยวกับความหลากหลาย
ของบุคลากร รวมถึงความพิการดวย (Ball, Monaco, Schmeling, Schartz, & Blanck, 2005) อยางไร
ก็ตาม วัฒนธรรมองคกร ถือเปนสิ่งสําคัญในการสรางทัศนคติที่ใหกําลังใจ หรือสรางความทอใจตอคนพิการ

อีกดวย
คนพิการ ตามคํานิยามขององคการระดับประเทศ และนานาชาติ ไดแก พระราชบัญญัติการฟนฟู

สมรรถภาพคนพิการ พ.ศ.2534 ของกรมประชาสงเคราะห (2534) องคการอนามัยโลก (World Health 
Organization หรอื WHO) (อางใน กรมประชาสงเคราะห, 2539) ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิคนพิการของ
องคการสหประชาชาติ (ปญชลี, 2529 อางถึงใน เกษร พันธุ, 2543) และองคการแรงงานระหวางประเทศ 
(International Labor Organization หรือ ILO) ระบุวา “คนพิการ” หมายถึง บุคคลที่มีความผิดปกติ เสื่อม
สมรรถภาพ หรือบกพรองทางดานรางกาย ทางสติปญญาหรือทางจิตใจตามประเภทและหลักเกณฑที่กําหนด
ในกฎกระทรวง ไดแก คนพิการทางการมองเห็น คนพิการทางการไดยินหรือการสื่อความหมาย คนพิการทาง
กายหรือการเคลื่อนไหว คนพิการทางจิตใจหรือพฤติกรรม และคนพิการทางสติปญญาหรือการเรียนรู ทําให
บุคคลน้ันไมอาจแสดงบทบาทหรือกระทําอะไรใหเหมาะสมสอดคลองไดตามวัย เพศ สังคม และวัฒนธรรม 
อีกทั้งโอกาสในการประกอบอาชีพลดลง ซึ่งในพระราชบัญญัติการฟนฟูสมรรถภาพคนพิการ พ.ศ.2534 
ไดแบงประเภทของความพิการ ออกเปน 5 ประเภท ดังนี้

1. คนพิการทางการมองเห็น ไดแก คนท่ีมีสายตาขางท่ีดีกวาเม่ือใชแวนสายตาธรรมดาแลวมองเห็น
นอยกวา 6/18 หรือลงไปจนมองไมเห็นแมแตแสงสวาง คนที่มีสายตาแคบกวา 30 องศา
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2. คนพิการทางการไดยินหรือส่ือความหมาย ไดแก คนที่ไดยินเสียงความถี่ 500 เฮิรตซ หรือ 
2,000 เฮิรตซ ในหูขางที่ดีกวาที่มีความดังเฉลี่ยดังตอไปน้ี สําหรับเด็กอายุไมเกิน 7 ป เกิน 40 เดซิเบล ขึ้นไป 
จนไมไดยนิเสียง สาํหรับคนท่ีมคีวามผิดปกติหรือความบกพรองในการเขาใจหรือการใชภาษาพูดจนไมสามารถ
สื่อความหมายกับคนอ่ืนได

3. คนพิการทางกายหรือการเคล่ือนไหว ไดแก คนท่ีมีความผิดปกติหรือความบกพรองของรางกาย
ที่เห็นไดชัดเจนและไมสามารถประกอบกิจวัตรหลักในชีวิตประจําวันได หรือคนท่ีมีการสูญเสียความสามารถ
ในการเคล่ือนไหวมือ แขน ขา หรือลําตัว อันเนื่องมาจากแขนหรือขาขาด อัมพาต ออนแรง โรคขอ หรืออาการ
ปวดเรื้อรัง รวมทั้งโรคเรื้อรังของระบบการทํางานของรางกายอื่นๆ ที่ทําใหไมสามารถประกอบกิจวัตรหลัก
ในชีวิตประจําวันหรือดํารงชีพในสังคมเยี่ยงคนปกติได

4. คนพิการทางจิตหรือพฤติกรรม ไดแก คนที่มีความผิดปกติหรือความบกพรองทางจิตใจหรือสมอง
ในสวนของการรับรู อารมณ ความคิด จนไมสามารถควบคุมพฤติกรรมท่ีจําเปนในการดูแลตนเองหรืออยูรวม
กับผูอื่น

5. คนพิการทางสติปญญาหรือการเรียนรู ไดแก คนท่ีมคีวามผิดปกติหรือความบกพรองทางสติปญญา
หรือสมองจนไมสามารถเรียนรูดวยวิธีการศึกษาปกติได

 ขณะที่สถานการณประชากรผูมีความพิการในประเทศไทยจากการสํารวจในป พ.ศ.2555 ของ
สํานักงานสถิติแหงชาติ (2555) ที่ไดทําการสํารวจทุกๆ 5 ป พบวา มีคนพิการในประเทศทั้งสิ้น จํานวน 
1.5 ลานคน โดยพบวารอยละของคนพิการที่เปนเพศหญิง รอยละ 2.3 สูงกวาผูชาย รอยละ 2.1 เพียงเล็กนอย 
และเม่ือพิจารณาในมิติดานการทํางานของคนพิการ ที่อายุตั้งแต 15 ปขึ้นไป พบวามีจํานวนคนพิการที่อยูใน
วัยทํางาน จํานวน 1,434,573 คน มีคนพิการประมาณสามในส่ี (รอยละ 74.3) ที่ไมไดทํางาน ซึ่งจําแนกได
เปนกลุมคนพิการในวัยสูงอายุ (อายุตั้งแต 60 ปขึ้นไป) มากที่สุดถึงรอยละ 49.9 รองลงมาเปนวัยทํางาน (อายุ 
25-59 ป) มีรอยละ 19.9 และวัยเยาวชน (อายุ 15-24 ป) เพียงรอยละ 4.5 สําหรับคนพิการอายุตั้งแต 15 ป
ขึน้ไปท่ีมงีานทํา เพยีงประมาณหน่ึงในส่ี (รอยละ 25.7) โดย เพศชายมีงานทํามากกวาเพศหญิง ในสวนประเภท
ของงานคนพิการปฏิบัติงานที่มีฝมือในดานการเกษตร ปาไม และประมงมากท่ีสุด (รอยละ 15.4) รองลงมาคือ 

อาชีพงานพ้ืนฐาน ซึง่เปนงานท่ีใชแรงงานเปนหลัก พนกังานบริการ หรือพนักงานขายในรานคาหรือตลาด และ
ชางฝมือ หรือผูปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของ (รอยละ 3.3, 3.2 และ 2.5 ตามลําดับ) ดังแสดงแผนภาพตามดานลางน้ี

แผนภาพที่ 1 สัดสวนคนพิการที่อยูในวัยทํางานท่ีมีงานทําและไมไดทํางาน
ที่มา: สํานักงานสถิติแหงชาติ, 2555
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จากขอมูลขางตนแสดงใหเห็นวาสัดสวนของคนพิการที่มีงานทํานั้น ถือไดวามีจํานวนนอย เมื่อเทียบ
กับคนพิการที่มีอายุชวงเดียวกันที่ไมไดประกอบอาชีพ ดังนั้น การสรางงานใหคนพิการ จึงควรกระทําภายใต
แนวคดิความหลากหลายและความเทาเทยีมในสงัคม แมวาภาครฐัไดมกีารประกาศใชพระราชบญัญตัสิงเสรมิ
พัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ.2550 โดยมีหลักการสําคัญคือ ใหสถานประกอบการและหนวยงานของรัฐ
รับคนพิการเขาทํางานในอัตราสวนจํานวนลูกจางท้ังหมด 100 คน ตอ คนพิการ 1 คน ท้ังน้ี หากสถานประกอบการ
เอกชนไมรับคนพิการเขาทํางานจะตองจายเงินเขากองทุนสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ หรือ
สงเสริมการประกอบอาชีพอิสระใหคนพิการหรือผูดูแลคนพิการ เชน ใหสัมปทาน จัดสถานท่ีจําหนายสินคา
หรือบริการ จัดจางเหมาชวงงาน ฝกงาน หรือใหการชวยเหลืออื่นใดแกคนพิการหรือผูดูแลคนพิการ ทั้งน้ี
หนวยงานราชการที่ไมรับคนพิการเขาทํางานไปตองจายเงินเขากองทุนฯ แตตองสงเสริมการประกอบอาชีพ
อิสระใหคนพิการหรือผูดูแลคนพิการเชนเดียวกัน องคการท่ีจางคนพิการเขาทํางานจะไดรับสิทธิประโยชน
การลดหยอนภาษีหรือยกเวนภาษี แตเมื่อป พ.ศ.2552 จากการสํารวจสถานประกอบการท่ีอยูในขอกําหนด
ที่จางงานคนพิการ พบวาตองจางงานคนพิการจํานวน 46,362 อัตรา แตในเดือนสิงหาคม พ.ศ.2553 พบวา
นายจางไดจางงานคนพิการไปเพยีง 3,778 อตัรา คดิเปนรอยละ 8.15 ซึง่ยงัเหลือตาํแหนงวางถงึ 43,584 อตัรา 
(วิริยะ นามศิริพงศพันธุ และจุไร ทัพวงษ, 2554) แสดงใหเห็นวาการสรางงาน แตคนพิการยังคงมีสัดสวน
ท่ีนอย ดังน้ันเพ่ือใหแนวคิดการสงเสริมพัฒนาคุณภาพชีวิตของคนพิการประสบความสําเร็จ และเปนการสรางงาน
สรางรายไดใหคนพิการอยางย่ังยืน จึงจําเปนตองประสานความรวมมือกันของหลายฝายในการเอ้ือให
เกิดโอกาสในการทํางานแกคนพิการ

คนพิการกับการมีงานทํา
ดวยสภาพเศรษฐกิจและสังคม ปจจุบันคนพิการตระหนักและใหความสําคัญกับงานซ่ึงเปนสิ่งที่จําเปน

เพ่ือการดํารงชีวิตอยูรอดไดในสังคม ดังนั้นคนพิการเองตองสรางหลักประกันใหกับตนเองและครอบครัว 
โดยการหางานท่ีมั่นคง เพื่อใหมีรายไดประจําเล้ียงครอบครัว สงผลใหคนพิการมีความตระหนักในคุณคา
ของตนเอง เช่ือม่ันในความสามารถและศักยภาพท่ีตนมีอยูวาจะสามารถดํารงชีวิตอยูไดในสังคมได จึงกลาวไดวา 

งานมีคุณคาและความสําคัญตอคนพิการเปนอยางมาก และยังกลาวถึงความสําคัญของงานกับคนพิการ 
(กระทรวงศึกษาธิการ, สาํนกังานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, 2543) ใน 4 ประการ 
ดังนี้

ประการท่ีหนึง่ คนพกิารและครอบครัวตองการมีรายไดจากการทํางาน คนพกิารกับครอบครัวสวนมาก
ก็เหมือนกับครอบครัวอ่ืนๆ ที่มีชีวิตอยูไมไดหากไมมีรายไดประจํา

ประการท่ีสอง คุณคาของคนในสังคมอยูที่การทํางานท่ีกอใหเกิดประโยชน การทํางานนับเปนคุณคา
อันสูงสงของคนทุกชาติ ทุกภาษา ทุกวัฒนธรรม ดังนั้น เมื่อคนพิการไมสามารถทํางานได เขาจะถูกตัดสินวา
เปนผูลมเหลวในชีวิตที่ไมอาจเทาเทียมกับบุคคลอื่นในสังคม

ประการทีส่าม คนพิการมคีวามตองการทีม่สีวนรวมในการใชชวีติอยางปกติ ในสงัคมสถานทีท่าํงานนับ
เปนแหลงสรางความสัมพันธทางสังคม และพัฒนาทักษะทางสังคม ถาคนพิการขาดโอกาสในการมีสวนรวม
ในกระบวนการดังกลาว ก็เทากับถูกขัดขวางอยางรุนแรงในการอยูรวมกับสังคม

และประการสดุทาย คณุคาของการมงีานทาํอยูบนพืน้ฐานความจรงิทีว่า งานทาํใหชวีติอยูในกฎเกณฑ
และเปนรูปรางเชนเดียวกับบุคคลท่ัวไป การมีชีวิตอยูไปวันๆ โดยปราศจากส่ิงทาทายจากการทํางานเปน
สิ่งที่นาเบื่อหนายและหงอยเหงา
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ดานนโยบายภาครัฐที่สนับสนุนการจางงานของคนพิการ มีการกําหนดไวในพระราชบัญญัติฟนฟู
สมรรถภาพคนพิการ พ.ศ.2534 (จีระ พุมพวง, 2547) วา คนพิการเปนทรัพยากรสวนหนึ่งของประเทศ 
แตเนื่องจากสภาพของความพิการเปนอุปสรรคในการดํารงชีวิต ในการประกอบอาชีพและในการมีสวนรวม
ในกิจกรรมของสังคม และสมควรสนับสนุน สงเสริมใหคนพิการไดมีโอกาสในดานตางๆ สามารถดํารงชีวิต 
ประกอบอาชีพและมีสวนรวมในกิจกรรมของสังคมเทาเทียมกับคนปกติทั่วไป โดยคุมครองการสงเคราะห 
การพัฒนาและการฟนฟูสมรรถภาพโดยวิธีการทางการแพทย ทางการศึกษา ทางสังคม และการฝกอาชีพ 
ตลอดจนแกไขปญหาและขจดัอปุสรรคตางๆ ทางเศรษฐกจิและสงัคมใหแกคนพกิาร รวมทัง้ใหสงัคมมสีวนรวม
ในการเก้ือกูลและฟนฟูสมรรถภาพคนพิการ

พระราชบัญญตัสิงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวติคนพิการ ถกูบญัญตัขิึน้ใน พ.ศ.2550 เนือ่งจากพระราช
บัญญัติการฟนฟูสมรรถภาพคนพิการ พ.ศ.2534 ใชบังคับมาเปนเวลานาน สาระสําคัญและรายละเอียดเก่ียวกับ
การสงเคราะหและการฟนฟูสมรรถภาพคนพิการไมเหมาะสมกับสภาพสังคมปจจุบัน จึงกําหนดแนวทางและ
ปรบัปรงุวธิกีารในการสงเสริมและพฒันาคุณภาพชวีติคนพกิารใหมคีวามเหมาะสมยิง่ขึน้ และกาํหนดบทบญัญตัิ
เกีย่วกับสิทธปิระโยชนและความคุมครองคนพิการเพ่ือไมใหมกีารเลือกปฏิบัตโิดยไมเปนธรรมเพราะเหตุสภาพ
ทางกายหรือสุขภาพ รวมท้ังใหคนพิการมีสิทธิไดรับส่ิงอํานวยความสะดวกอันเปนสาธารณะและความชวยเหลือ
อืน่จากรฐั ตลอดจนใหรฐัตองสงเคราะหคนพกิารใหมคีณุภาพชีวติทีด่แีละพึง่ตนเองได โดยกาํหนดรายละเอยีด
จํานวนคนพิการที่นายจางหรือหนวยงานของรัฐตองรับเขาทํางาน ในกฎกระทรวง กําหนดจํานวนคนพิการ
ที่นายจางหรือเจาของสถานประกอบการและหนวยงานของรัฐจะตองรับเขาทํางานและจํานวนเงินที่นายจาง 
หรือเจาของสถานประกอบการจะตองนําสงเขากองทุนสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ.2554 
ระบุวา นายจางหรือเจาของสถานประกอบการและหนวยงานของรัฐรับคนพิการเขาทํางานตามลักษณะของงาน
ในอัตราสวนที่เหมาะสมกับผูปฏิบัติงานในสถานประกอบการหรือหนวยงานของรัฐ หากนายจางหรือเจาของ
สถานประกอบการไมไดรับคนพิการเขาทํางานตามจํานวนที่กําหนดตองสงเงินเขากองทุนสงเสริมและพัฒนา
คุณภาพชีวิตคนพิการ (จากหลักเกณฑดังกลาวรัฐไดออกระเบียบคณะกรรมการสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิต
คนพกิารแหงชาติ วาดวยหลกัเกณฑและวิธกีารใหสมัปทาน จดัสถานท่ีจาํหนายสนิคาหรอืบรกิาร จดัจางเหมา

ชวงงาน ฝกงาน หรอืใหการชวยเหลอือืน่ใดแกคนพกิารหรอืผูดแูลคนพกิาร พ.ศ.2552 เพือ่สงเสรมิใหคนพกิาร
เขาสูกระบวนการการจางงาน)

ดานกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข (ศูนยสื่อสารสังคม, 2557) มีการรณรงคภายใตหัวขอ 
จาก “ภาระ” ใหเปน “พลัง” สรางสังคมไทย แนะนํา 3 หลักการสงเสริมบุคคลออทิสติกมีงานทํา เพื่อสอดรับ
กบัพระราชบญัญตัสิงเสรมิและพฒันาคณุภาพชวีติคนพกิาร พ.ศ.2550 มาตรา 33 ซึง่กลุมบคุคลออทสิตกิเปน
บุคคลท่ีมีความบกพรองดานสติปญญา ในประเทศไทยมีจํานวนทั้งสิ้น 370,000 ราย เนื่องจาก พบวาบุคคล
ออทิสติกที่จบการศึกษาหรืออยูในวัยผูใหญทั่วโลกมีอัตราการตกงานมากกวารอยละ 90 จึงควรรวมกันดูแล
ชวยเหลือบุคคลเหลานี้ใหมีโอกาสในการทํางาน เชน การสงเสริมระบบการเตรียมความพรอมดานอาชีพ 
ทัง้โปรแกรมเตรียมพืน้ฐานอาชีพ (Prevocational Program) โปรแกรมการสอนงาน (Job Coach Program) 
หรือการสนับสนุนใหองคกรเอกชนหรือองคกรผูปกครองไดรวมดําเนินการกับสถานประกอบการสงเสริม
การจางงานบุคคลออทิสติกอยางยั่งยืน ตลอดจนสงเสริมใหมีการจัดตั้งวิสาหกิจชุมชน (Social Enterprise) 
หรือโรงงานในชุมชนของกลุมบุคคลออทิสติก (Community Workshop) เพื่อการมีอาชีพและสามารถ
ดํารงชวีิตไดตามศักยภาพ การมีงานทําของคนพิการหรือผูปวยออทิสติกเหลานี้ ยอมนําไปสูการพึ่งพาตนเอง
อยางยัง่ยนื เปลีย่นจาก “ภาระ” เปน “พลงั” ของครอบครัว สงัคมและประเทศชาติได ซึง่การสงเสริมใหบคุคล
ออทิสติกมีงานทํา ประกอบดวย 3 หลักการ ไดแก
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1. Choose เลือกส่ิงที่ดีที่สุดใหแกบุคคลออทิสติกเพื่อใหสามารถดํารงชีวิตอยูไดในสังคม
2. Get ผลกัดนัสงเสรมิใหสามารถทาํงาน โดยมขีัน้ตอนของการประเมนิความสามารถและความสนใจ

ในการทํางาน การหางานใหตรงกับความสามารถ (Job match) และการฝกทักษะการทํางาน
3. Keep ติดตามผลและสนับสนุนใหสามารถทํางานไดอยางตอเนื่อง

แนวทางในการจางงานคนพิการ
Barbara Marley ผูเช่ียวชาญอาวุโสดานการฟนฟสูมรรถภาพทางอาชีพ ประจําองคการแรงงานระหวาง

ประเทศ ไดใหแนวทางในการจางงานคนพิการใน 4 ลักษณะ (ศูนยขอมูลขาวสารกรมการจัดหางาน, ม.ป.พ.) 
ดังตอไปน้ี

1. การจางงานในโรงงานในอารักษ หมายถึง การจัดใหคนพิการเขาทํางานในโรงงานท่ีดําเนินการ
โดยรัฐบาล โดยจะมีการคอยติดตามดูแลการทํางานของคนพิการโดยใกลชิด โดยเฉพาะเปนคนพิการที่มี
ความพิการมาก หรือยังไมมีทักษะในการทํางาน

2. การจางงานคนพิการในระบบสนับสนุน โดยคนพิการจะมีพี่เลี้ยงคอยดูแล (Job Coach) ชวยดูแล
หรืออาจจะเปนรูปแบบการทดลอง ฝกงาน (On the Job Training) เหมาะสําหรับคนพิการที่มีความบกพรอง
ทางสติปญญา หรือการเรียนรู รวมท้ังคนพิการท่ีไมมีพื้นฐานความรูหรือประสบการณ ซึ่งจะทําใหคนพิการ
เรยีนรูและพฒันางาน และสามารถทีเ่ขาสูการจางงานในระบบเปดได เนือ่งจากสถานการณและสภาพแวดลอม
ในการทํางานเหมือนการทํางานในระบบเปดทุกประการ และนําไปสูการจางงานระบบเปดได

3. การจางงานระบบเปด คือ คนพิการสามารถจะไดรับการจางงานในสถานประกอบการท่ัวไป
4. การประกอบอาชีพอิสระ เปนการดําเนินการประกอบอาชีพเปนของตนเอง เปนธุรกิจขนาดเล็ก 

อาจดําเนินการโดยคนพิการคนเดียวหรือมีเพื่อนรวมงานไมมากนัก ซึ่งการประกอบอาชีพอิสระของคนพิการ
จําเปนจะตองมีความรูทางดานวิชาชีพเฉพาะ การดําเนินงานทางธุรกิจการจัดการ การเก็บเอกสาร การตลาด 
แหลงเงินกู แหลงสนับสนุนดานการบริการ เปนตน

ดังน้ัน การจางงานคนพิการในระบบเปดจึงเปนส่ิงท่ีคนในสังคม นายจางจะคัดเลือกคนพิการท่ีมีความรู 

ทกัษะความสามารถทีเ่หมาะสมกบังาน เพือ่เขาทาํงานในองคการ ยงัผลใหคนพกิารดาํรงชวีติอยูกบัครอบครวั 
สังคมอยางมีความเทาเทียมกับบุคคลท่ัวไป อีกทั้งคนพิการยังสามารถประกอบอาชีพมีรายไดที่มั่นคง 
แตลกัษณะงานการจางงานแบบเปดยังปรากฏนอยมากในสังคมไทย ดงัสถิตกิารจางงานขององคการท่ีนาํเสนอ
ขางตน สาเหตุที่สําคัญอันเปนจุดเริ่มตน คือ การมีเจตคติเชิงลบตอคนพิการ หรือความพิการนําไปสูเหตุผล
ในการไมจางงานคนพกิาร และนายจาง สถานประกอบการแสดงเจตจาํนงทีช่ดัเจนทีจ่ะไมปฏบิตัติามกฎหมาย 
ซึ่งสวนใหญบริษัทเหลานี้ใหเหตุผลหลากหลาย ดังเชนการศึกษาของ จิตรา ศิริสมบูรณลาภ (2557) ดังนี้ 
(1) มีการประกาศรับสมัครคนพิการเขาทํางานแลว แตไมมีคนพิการมาสมัครงาน (2) คนพิการไมมีคุณสมบัติ
เหมาะสมตามลักษณะงาน และไมมีตําแหนงงานที่เหมาะสมกับคนพิการ (3) ไมทราบรายละเอียดการปฏิบัติ
ตามกฎหมาย ชองทาง/แหลงการขอรับสมัครคนพิการ (4) ไมมีรายช่ือคนพิการท่ีพรอมทํางานในสถานประกอบการ 
(5) ไมทราบวามีกฎหมายเรื่องการจางงานคนพิการ และ (6) คนพิการเปนภาระ ดังนั้นเพื่อเปดโอกาสให
คนพิการไดแสดงศักยภาพอยางเต็มที่ ในทัศนะของผูเขียนจึงมีความเห็นวาจําเปนตองการปรับเจตคติของ
นายจางหรือผูบริหาร เปนประการแรก อันจะนําไปสูทิศทางการพัฒนากลยุทธระบบสนับสนุนทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยที่เอื้อตอการจางงานคนพิการที่มีประสิทธิภาพตอไปได
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ระบบสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในกลุมคนพิการในองคการ
การต่ืนตัวของบริษัทตางๆ ตอประเด็นการจางงานคนพิการ ทําใหองคการตองเตรียมความพรอม และ

พัฒนาระบบสนับสนุนทางทรัพยากรมนุษยใหเหมาะสมและสงผลตอการดําเนินงานขององคการอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยจําเปนตองดําเนินการอยางมีสวนรวมของผูที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงานให
สอดคลอง และเอ้ือตอการดําเนินการ ใหคนพิการสามารถแสดงศักยภาพการทํางาน ในการประชุมผูเชีย่วชาญ
ในการบริหารจัดการคนพิการในที่ทํางาน ที่กรุงเจนิวา เมื่อเดือนตุลาคม พ.ศ.2544 (International Labour 
Organization, 2001) ผูเชี่ยวชาญไดนําเสนอกรอบแนวทางสําหรับการจัดการกับคนพิการในที่ทํางาน
ใน 4 ดานหลัก สามารถสรุปประเด็นตามแผนภาพ ดังนี้

แผนภาพที่ 2 ระบบสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในกลุมคนพิการในองคการ
ที่มา: International Labour Organization (2001)

กลยุทธสําหรับการจัดการคนพิการในที่ทํางาน
กลยุทธถือไดวาเปนแผนแมบท (Master plan) ท่ีบริษัทจัดทําข้ึน เพ่ือแสดงใหเห็นวาบริษัทจะดําเนินการ

เพ่ือใหบรรลุพันธกิจและวัตถุประสงคที่กําหนดไว ซึ่งหลายองคการมีทิศทางของกลยุทธเกี่ยวกับการจัดการ 
และแนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับคนพิการ ดังนั้นเพื่อใหกลยุทธมีความเหมาะสม และสอดคลองกับบริบทท่ี
เปล่ียนแปลงไปตลอด องคการจําเปนตองปรับปรุงและพัฒนาใหกลยุทธมีความทันสมัยอยูเสมอ นําเสนอ
หลักการสําคัญ 3 ประการ ดังนี้

ประการที่หนึ่ง การพัฒนากลยุทธสําหรับการจัดการคนพิการในท่ีทํางาน
ผูบริหารควรกําหนดประเด็นการจัดการคนพิการใหถือวาเปนประเด็นสําคัญในการจัดการทรัพยากร

มนุษยในองคการ ที่จะทําใหการดําเนินงานประสบความสําเร็จอยางเทาเทียมกัน อีกทั้งเสมือนเปนสวนหน่ึง
ของกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการอีกดวย ซึ่งมีวัตถุประสงคเพิ่มการมีสวนรวมและสงเสริม
ความสามารถใหแกพนักงานทุกคน รวมถึงคนพิการ โดยเน้ือหาของกลยุทธการจัดการคนพิการควรอยูบนพ้ืนฐาน
ของกฎหมาย นโยบาย และแนวทางปฏิบัติที่เปนมาตรฐานของหนวยงานระดับประเทศที่รับผิดชอบเกี่ยวกับ
คนพกิาร ดงันัน้กระบวนการกําหนดกลยทุธสาํหรบัการจดัการคนพกิารในทีท่าํงาน ผูบริหารควรรวมกบัตัวแทน
ลูกจาง ที่ปรึกษา และพนักงานที่มีความพิการ หรือผูแทนของคนพิการ สําหรับองคการควรไดรับคําแนะนํา
หรือคําปรึกษาจากหนวยงานของรัฐที่เกี่ยวกับการจัดหางาน หรือหนวยงานที่เชี่ยวชาญอื่น เพื่อใหมั่นใจวา

การรักษาบุคลากร การเลื่อนตําแหนง

ระบบสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ในกลุมคนพิการ

การปรับเปล่ียนสิ่งสนับสนุน
และอํานวยความสะดวก

ในการปฏิบัติงาน

การสรรหาและคัดเลือก

กลยุทธสําหรับการจัดการ
คนพิการในที่ทํางาน
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กลยุทธที่กําหนดขึ้นมาเหมาะสมที่จะสงเสริมความสามารถ ศักยภาพ และความสนใจของคนพิการในทุก
กระบวนการขององคการ สอดคลองกบังานวจิยัเร่ืองการจางงานคนพกิารตามพระราชบัญญตัสิงเสรมิและพฒันา
คุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ.2550 (จิตรา ศิริสมบูรณลาภ, 2557) พบวาองคการในประเทศไทยท่ีจางงาน
คนพิการ เปนองคการท่ีใหความสําคัญเร่ืองความรับผิดชอบตอสังคม (CSR) โดยเปนบริษัทท่ีมีขนาดใหญ
ซึ่งเนนกิจกรรมท่ีนําไปสูการใหโอกาสคนพิการไดรับการจางงานในระบบ เชน โครงการการใหทุนการศึกษา 
การฝกอาชีพคนพิการ เปนตน

นอกจากน้ัน ผูบริหารควรกําหนดกลยุทธการจัดการคนพิการท่ีมีเปาหมายหลักเปนกลุมพนักงาน
ทีม่คีวามพิการแลวผูบรหิารยังอาจจะตองเช่ือมโยงกลยุทธนีไ้ปสูพนกังานท่ีตองรับผดิชอบดูแลคนในครอบครัว
ที่มีความพิการดวยเชนกัน

ประการที่สอง การสื่อสารและการสรางความตระหนักกลยุทธการจัดการคนพิการ
เมื่อองคการไดมีการกําหนดและจัดทํากลยุทธการจัดการคนพิการท่ีสมบูรณแลว กอนท่ีผูบริหารจะนํา

เอากลยุทธไปสูแนวทางการปฏิบัติ เชน การเปดโอกาสรับสมัครงานผูที่มีความพิการและการรักษาพนักงานท่ี
ไดรบัความพิการจากการปฏิบตังิานใหกลบัเขามาทํางานกับบริษทัอกีคร้ัง องคการแสดงใหเหน็ถงึความมุงมัน่ 
โดยเริ่มตนจากการส่ือสารและสรางความเขาใจหลักการ แนวทางปฏิบัติของกลยุทธดังกลาวใหกับผูจัดการ 
หัวหนางาน และพนักงานทุกคน ไปในทิศทางเดียวกัน ผานวิธีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ไดแก การประชุม
รวมกัน การจัดทําคูมือ ประกาศของบริษัท เปนตน

สาํหรบัพนักงานท่ีมคีวามพกิารควรไดรบัขอมูลทัว่ไปและเฉพาะเก่ียวกบักลยุทธการจัดการ ทัง้ประเด็น
การปรบัปรุงสิ่งแวดลอม สถานที่ทํางาน และกระบวนการทํางานท่ีองคการจัดทําเพื่อรองรับความหลากหลาย
ในการปฏบิตังิาน เพือ่ใหพนกังานทีม่คีวามพกิารตระหนกัวาตนเองสามารถทาํงานไดอยางมปีระสทิธภิาพและ
ประสิทธิผล ซ่ึงจะเปนสวนหน่ึงในการรักษาพนักงานสวนหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน องคการควรใหความรู
เพ่ือสรางความเขาใจ และความตระหนัก โดยเนนในมิติการทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงานที่มีความพิการ 
ซึ่งองคการสรางความรวมมือกับหนวยงานท่ีเกี่ยวของคนพิการ ในการถายทอดเก่ียวกับการทํางานรวมกับ
คนพิการอยางไรเพื่อใหประสบความสําเร็จ

ในขณะเดียวกันควรมีการส่ือสารไปยังภายนอกองคการ กลาวคือ ผูบริหาร องคกรผูบริหาร 
องคกรพนักงาน เจาหนาที่ของรัฐ และองคการที่มีพนักงานพิการ ควรสรางความรวมมือในการเผยแพร และ
แลกเปลี่ยนกลยุทธเกี่ยวกับประเด็นการจัดการคนพิการในท่ีทํางาน หรือการฝกอบรมในหัวขอเกี่ยวกับ
สถานการณทีส่าํคญัในการวาจางคนพกิารในองคการ เพือ่ใหมกีารพฒันากลยทุธหรอืแนวทางปฏบิตัใินอนาคต
ทีเ่หมาะสมและควรใหขอมูลกับคูคา เกีย่วกับกลยุทธการจัดการความพิการและแนวทางปฏิบตัทิีด่ตีอคนพิการ 
เพื่อสรางความเขาใจและภาพลักษณที่ดีตอองคการ

ประการที่สาม การประเมินประสิทธิภาพกลยุทธ
เม่ือกลยุทธถูกดําเนินการไดสักระยะหน่ึงผูบริหารควรประเมินประสิทธิภาพของกลยุทธในการจัดการ

ความพิการ และนํากลบัมาปรับปรุงเพือ่ใหเกดิความเหมาะสมย่ิงขึน้ โดยรวมกบัผูแทนพนักงาน และเจาหนาท่ี
ของรัฐ ซึ่งขอมูลในการนํามาประเมินประสิทธิภาพดังกลาว ที่เกี่ยวของกับพนักงานที่มีความพิการ องคการ
ควรเก็บขอมูลสวนบุคคลเปนความลับเพื่อปกปองสิทธิของคนพิการ

การสรรหาและคัดเลือก
การสรรหาเปนกระบวนการคนหาและจูงใจผูสมัครที่มีความรู ความสามารถ และเจตคติที่ดี หรือมี

คุณสมบัติอื่นๆ ตรงตามท่ีองคการตองการใหไดจํานวนมากท่ีสุด และมาสมัครในตําแหนงที่องคการตองการ
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เพือ่ชวยใหการดําเนินการขององคการประสบความสาํเร็จตามวัตถปุระสงค สวนการคดัเลือก เปนกระบวนการ
พิจารณากล่ันกรองบุคคลท่ีมาสมัครงานท้ังหมดใหไดบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถ และคุณสมบัติอื่นๆ 
ทีเ่หมาะสมกับงานมากท่ีสดุเพ่ือการปฏบิตังิานไดอยางมีประสทิธิภาพ (อริสา สาํรอง, 2553) ดงันัน้ การสรรหา
และการคัดเลอืกจงึเปนกระบวนการแรกทางทรัพยากรมนษุย นายจางและบคุลากรฝายบรหิารทรพัยากรมนษุย
จําเปนตองใหความสําคัญ ในบางองคการมีการกําหนดลักษณะงานท่ีเหมาะสมกับความพิการแตละประเภท 
เชน บริษัทมิตซูบิชิ มอเตอร (ประเทศไทย) จํากัด ไดจําแนกลักษณะงานที่เหมาะสมกับความพิการไว 
4 ประเภท (จิราวัลย คงถาวร, 2547) คือการบกพรองทางการไดยิน เหมาะสมกับงานคียขอมูล งานพิมพดีด 
เพราะไมตองใชแรงงานมากนกั และงานเชก็สตอก อะไหล สวนผูทีม่คีวามบกพรองทางการเคลือ่นไหวมีความ
เหมาะสมกับงานตอนรับโทรศัพท สวนผูที่บกพรองทางสติปญญา พบวาไมมีงานใดท่ีเหมาะสม ในขณะที่บาง
สวนมองวางานรับสงเอกสารมีความเหมาะสม แตผูบริหารบริษัทมองวาการรับคนพิการเขาทํางาน หนวยงาน
ตองมตีาํแหนงงานท่ีเหมาะสมกบัลักษณะความพิการและความถนัดของคนพกิาร ดงันัน้ องคการควรพจิารณา
ลักษณะงานในองคการท่ีเหมาะสมกับลักษณะความพิการเปนอันดับแรก เพื่อความชัดเจนในการดําเนิน
กระบวนการสรรหาคัดเลือก และสรางความเขาใจตอผูสมัครงาน แลวจึงนําไปสูการปรับปรุง และสราง
กระบวนการสรรหาและคัดเลือกท่ีสอดรับ และเหมาะสมในการจางงานคนพิการ โดยนําเสนอใน 6 ประการหลัก 
ดังนี้

ประการที่หนึ่ง ขั้นเตรียมความพรอม
การปฏิบัติอยางเทาเทียมกันถือเปนพื้นฐานท่ีควรนําไปใชตลอดกระบวนการสรรหาและคัดเลือก 

เพื่อประโยชนสูงสุดแกองคการ ทั้งในผูสมัครที่มีและไมมีความพิการ ยกตัวอยางเชน ผูบริหารควรมีประกาศ
หรือคําสั่งที่แสดงถึงความมุงมั่นในการสรางความเทาเทียมกันในกระบวนการสรรหา และการประชาสัมพันธ
รับสมัคร ที่เปดโอกาสใหคนพิการเขามาสมัครงาน และชี้แจงวาผูที่ไดรับการคัดเลือกจะพิจารณาจากความ
สามารถของผูสมัคร ไมใชเหตุผลอื่น การที่จะมั่นใจไดวาจะมีผูที่มีคุณสมบัติตามตําแหนงนั้นๆ เขามาสมัครใน
จํานวนท่ีมากพอ องคการจําเปนตองกําหนดแนวทางปฏิบัติที่สรางใหกระบวนการสรรหาขององคการมีความ
นาสนใจและดึงดูด อีกทั้งตําแหนงงานที่มีการเผยแพรตองอยูในรูปแบบซึ่งสามารถเขาถึงไดกับคนที่มีความ

พกิารทีแ่ตกตางกนั เชน ใบประกาศ ทางวทิย ุทางอนิเทอรเนต็ รวมทัง้เครือ่งมอืในการกรอกหรอืใหรายละเอยีด
เกี่ยวกับตัวผูสมัคร ควรมีการจัดเตรียมใหเหมาะสมและครอบคลุมกับลักษณะความพิการ

การออกแบบ ปรับปรุง และพัฒนากระบวนการสรรหาท่ีตอบสนองอยางเหมาะสมน้ัน องคกรนายจาง
ควรทํางานรวมกับหนวยงานจัดหางานเอกชน สํานักงานจัดหางาน และองคกรคนพิการ เพ่ือใหมั่นใจวาจะ
สามารถคนหาผูสมัครงานที่มีคุณสมบัติได โดยเจาหนาที่ของรัฐควรชวยนายจางดวยการอํานวยความสะดวก 
เพื่อรับสมัครคนพิการที่ผานการใชบริการจัดหางานที่มีประสิทธิภาพ อีกทั้งการใหคําแนะนําทางเทคนิค 
การชวยเหลือคาจาง และสิทธิประโยชนอ่ืนๆ ตามความเหมาะสมใหแกนายจาง หรือแมแตการสรางความรวมมือ
กับสมาคมการโฆษณาเพื่อพัฒนาการประชาสัมพันธตําแหนงงานวางที่ดึงดูดและเหมาะสมตอผูหางานที่มี
ความพิการ

หนวยงานของรัฐ หรอืหนวยงานท่ีเก่ียวของกบัคนพกิารอาจจะตองใหคาํแนะนําตอกระบวนการสรรหา
ขององคการวาตองปรับปรุงและพัฒนาในดานใดบางเพื่อใหเหมาะสม และสอดคลองกับความตองการ
ตามลักษณะความพิการ อยางไรก็ตาม บริษัทในประเทศไทยจํานวนมากไดมีการสรรหาเชิงรุก เพื่อคัดสรรคน
พิการท่ีมีคุณสมบัติโดยการเขาไปรับสมัคร และคัดเลือกภายในศูนยฟนฟู หรือโรงเรียนฝกอาชีพของคนพิการ 
เพราะนอกจากจะเปนการอํานวยความสะดวกใหคนพิการไดเขามาสมัครแลว ยังสามารถไดรับขอมูลยืนยัน
จากหนวยงานถึงความรู ทักษะ และความสามารถของคนพิการในเชิงลึกอยางรอบดานอีกดวย (บริษัท
ชัยพัฒนาขนสงเชียงใหม จํากัด, 2557)
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ประการท่ีสอง การสัมภาษณและการทดสอบ
เกณฑการทดสอบกอนการจางงาน และการคัดเลือกควรมุงเนนเพื่อทดสอบเกี่ยวกับทักษะความรู 

และความสามารถเฉพาะดาน ที่จําเปนในการปฏิบัติงาน ดังนั้นควรระมัดระวังในการคัดเลือกดวยการทดสอบ 
เพราะตองมัน่ใจวาคนพกิารสามารถเขาใจและเขาถึงเครือ่งมอืการทดสอบนัน้ไดอยางไมมอีปุสรรค และเกณฑ
การคัดเลือกควรใสใจการทดสอบเพ่ือใหแนใจวาคนพิการไดรับการประเมินดวยเกณฑเดียวกัน หรือไมถูก
คัดออกจากการคัดเลือกดวยเกณฑที่องคการกําหนดข้ึน

การสัมภาษณเปนวิธีการที่องคการสวนใหญในประเทศไทยมักใชในการคัดเลือกพนักงาน ดังนั้น
กระบวนการการสัมภาษณจึงจําเปนตองมีการกําหนดใหชัดเจน ยิ่งหากจะตองนํามาใชเพื่อคัดเลือกคนพิการ
คณะกรรมการที่ทําการสัมภาษณ จะเปนการสัมภาษณแบบเดี่ยวหรือกลุม ควรเตรียมแนวทางกระบวนการ
สมัภาษณและการคดัเลอืกผูสมคัรทีพ่กิารใหเหมาะสมภายใตกฎเกณฑทีม่มีาตรฐานเดยีวกนั เชน การจดัเตรยีม
ขอคาํถามท่ีสอบถามเชนเดียวกบัผูสมคัรทกุคน หรือการสัมภาษณแบบมโีครงสราง อกีทัง้นายจางควรพิจารณา
แนวทางท่ีเปดโอกาสใหผูสมคัรท่ีมคีวามพิการไดเขารวมและแสดงความสามารถในระหวางการสัมภาษณอยาง
เทาเทียมกับผูสมัครรายอื่น โดยในการนัดหมายเพื่อสัมภาษณ นายจางควรสอบถามผูสมัครถึงความตองการ
หรือส่ิงท่ีสนับสนุนในการสัมภาษณลวงหนา เพ่ือใหเกิดการมีสวนรวมในการสัมภาษณ เชน การอนุญาต
ใหลามภาษามอืหรอืผูชวยเหลอืในการสือ่สารระหวางการใหสมัภาษณ การอาํนวยความสะดวกในการสมัภาษณ
ดังกลาวเพ่ือรองรับความแตกตางของสภาพความพิการของผูสมัคร เจาหนาที่ทรัพยากรมนุษยควรช้ีแจงให
ผูสมัครทานอื่นทราบถึงเหตุผลเหลานี้ดวย เพื่อสรางความเขาใจในกระบวนการคัดเลือกขององคการ

ประการที่สาม การปฐมนิเทศพนักงาน
การปฐมนิเทศเปนกจิกรรมท่ีจดัขึน้เพ่ือแนะนําบคุลากรใหมใหรูจกัองคการ ภารกิจทีต่องปฏิบตั ิผูบงัคบั

บัญชาและเพ่ือนรวมงาน (Ivancevich and Hoon, 2002 อางใน อริสา สํารอง, 2553) ซ่ึงจะทําใหบุคลากรใหม
คลายความวิตกกังวล สามารถปรับตัวเขากับองคการ ผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดี ตลอดจน
สามารถเรียนรูเพื่อเขาสูมาตรฐานการปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว ดวยเหตุนี้นายจางควรเตรียมการปฐมนิเทศ
เก่ียวกับความรูของบริษัท หรือบริการ สภาพแวดลอมในการทํางาน และลักษณะงานของพนักงานใหมที่มี

ความพิการแตละคน และการปฐมนิเทศควรปฏิบตัเิชนเดยีวกบัพนกังานทัว่ไปซึง่นายจางจะตองคาํนงึถงึความ
เหมาะสม และครอบคลุม เพราะกระบวนการปฐมนิเทศเปนพื้นฐานแรกท่ีจะทําใหพนักงานใหมปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ ครอบคลุมใน 3 มิติ ดังนี้

มิติแรก ดานเน้ือหา ควรเปนขอมูลท่ีมีความจําเปนตอการปฏิบัติงาน และลักษณะท่ีทํางาน เชนคําแนะนํา
ในการทํางาน คูมือการทํางาน ขอมูลระเบียบพนักงาน กระบวนการรับเร่ืองรองเรียน หรือกระบวนการ
สงเสริมสุขภาพและความปลอดภัย สิ่งเหลานี้ควรสื่อสารกับพนักงานที่มีความพิการ รวมถึงสื่อที่ใชในการให
ความรู ควรใหออกแบบใหเหมาะสม และเกดิประสทิธภิาพตอความหลากหลายสภาพความพกิารของผูรบัสาร

มิติที่สอง ดานแนวทางการปฏิบัติของนายจาง เมื่อนายจางเสนองานใหกับผูสมัครท่ีมีความพิการ 
แลวตัดสินใจทํางานรวมกัน นายจางควรดําเนินการปรับเปล่ียนสภาพแวดลอมการทํางาน สถานท่ีทํางาน 
กระบวนการทํางาน หรอืการอบรม เพือ่รองรับความพกิาร ซึง่ขอมูลจะไดรบัมาจากคําแนะนําและขอเสนอแนะ
จากคนพิการตั้งแตกระบวนการสัมภาษณ ควรนํามาพิจารณาเพิ่มเติมสูการปรับเปลี่ยนอยางเปนรูปธรรม 
สิ่งเหลาน้ีนายจางควรแจงใหพนักงานใหมที่มีความพิการไดทราบ เพื่อสะทอนใหเห็นถึงความตั้งใจ และการ
สนับสนุนขององคการในการทํางานรวมกัน นอกจากน้ันนายจางควรส่ือสารการดําเนินการปรับเปล่ียนตอ
ผูแทนพนักงานและเพื่อนรวมงานอันนําไปสูความเขาใจที่ตรงกันทั้งเหตุผล และแนวทางการปฏิบัติ
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มิติที่สาม ดานการสื่อสาร นายจางควรรวมมือกับเจาหนาที่รัฐ หรือผูแทนจากองคกรที่เกี่ยวของกับ
คนพิการ ในการจัดอบรมใหแกหัวหนางานหรือเพื่อนรวมงานท่ีตองการเรียนรูเทคนิคการส่ือสารกับคนพิการ 
เพื่อเพิ่มความสามารถในการสื่อสารที่ดีขึ้นกับเพื่อนรวมงานที่มีความลําบากในดานการพูด การฟง หรือ
บกพรองทางภาษา จากการวิจัยการติดตามผลการปฏิบัติงานของคนพิการในสถานประกอบการเขต
กรงุเทพมหานคร (กลุวณี วฒุกิร, 2552) พบวา ปญหาและอปุสรรคในเรือ่งการตดิตอประสานงานกบัฝายตางๆ 
และการส่ือสารเปนอุปสรรคในการทํางานสําหรับคนพิการทางการไดยิน เนื่องจากนายจางและเพื่อนรวมงาน
ใชภาษามือไมเปน

นายจางและพนักงานใหมทีม่คีวามพิการ ควรรวมกันในการใหขอมูลท่ีประโยชนตอหนวยงานจัดหางาน 
หรือหนวยงานที่เก่ียวของ เก่ียวกับการสรรหาคัดเลือก การติดตอประสานงาน จนถึงกระบวนการจางงาน 
เพ่ือสงตอใหหนวยงานดงักลาวไดปรบัปรงุ หรอืพฒันางานใหสนบัสนนุในการเปดโอกาสการจางงานคนพกิาร
เพิ่มมากข้ึน อยางตอเนื่อง

ประการที่สี่ ประสบการณการทํางาน
นายจางอาจจะตองพิจารณาความเหมาะสมของประสบการณเพื่อจางงานคนพิการ หากขอมูล

ประสบการณทาํงานไมชดัเจน และองคการไมสามารถตัดสินใจจางงานไดทนัท ีทางออกท่ีดคีอืนายจางควรให
โอกาสผูหางานท่ีมีความพิการฝกประสบการณในการทํางาน โดยการฝกอบรมในงานเพ่ือใหไดเรียนรูทักษะ 
ความรู และความสามารถที่ตองการเฉพาะในงาน การฝกฝนเพ่ือสรางประสบการณในการทํางานสามารถ
ชวยใหผูสมคัรงานมทีกัษะทีส่อดคลองมากขึน้กบัความตองการของนายจาง นอกจากนีย้งัเปดโอกาสใหนายจาง
ไดประเมนิความสามารถและศกัยภาพของคนพกิาร นาํไปสูการรับเขาทาํงานเม่ือสิน้สดุระยะเวลาการฝกอบรม 
โดยนายจางตองมอบหมายหนาที่ในการสอนงานใหแกหัวหนางาน หรือพนักงานอาวุโส เพื่ออํานวยความ
สะดวกหรือชวยเหลือคนพิการ ไดอยางเหมาะสม

ประการที่หา การทดลองงานและตําแหนงการจางงานสนับสนุน
การจางงานหลังจากกระบวนการคัดเลือก หรือการใหโอกาสเพิ่มประสบการณในการทํางาน นายจาง

ควรพิจารณาใหคนพิการทดลองงาน หรือจางงานในตําแหนงงานสนับสนุน ตามแนวทางของกฎหมายหรือ

แนวทางปฏบิัติที่ยอมรับกันทั่วไป กรณีนายจางใหโอกาสคนพิการไดเพิ่มประสบการณในการทํางานดวยการ
ปฏิบัติงานเปนการชั่วคราวในองคการ ประเด็นนี้จะทําใหนายจางมีโอกาสที่จะประเมินความสามารถและ
ศักยภาพการทํางานของคนพิการ สวนกรณีการรับสมัครอาจจะจางงานในตําแหนงท่ีรับสมัครและเขาสูชวง
ทดลองงานหรอืการจางงานในตาํแหนงสนบัสนนุ จะทาํใหผูสมคัรไดรบัประสบการณทีม่คีณุคาและเพิม่โอกาส
ในการจางงานในอนาคต

ในกรณีนายจางพิจารณาจางงานคนพิการในตําแหนงสนับสนุน เจาหนาที่รัฐควรชวยเหลือดานการ
เพ่ิมพูนความรูในงาน และติดตามการทํางานของคนพิการ ท้ังทางตรงและทางออม โดยผานสํานักงานจัดหางาน
หรือผานหนวยงาน องคกรตางๆ

เมือ่เสร็จส้ินระยะเวลาการทดลองงาน เจาหนาทีข่องรัฐหรือองคกรเกีย่วของกบัคนพกิารควรติดตามผล
จากนายจาง เพือ่ทบทวนการดาํเนนิงานของตนเอง และนาํไปสูการเช่ือมโยงเกีย่วกบัการทดลองงานในตาํแหนง
อื่นๆ

ประการที่หก การตรวจสอบความกาวหนา
นายจางควรทบทวนกระบวนการสรรหาขององคการ เพือ่ใหมัน่ใจวาในการปฏิบตังิานจะสามารถเขาถึง

คนท่ีมีความแตกตางกันในดานความพิการ ประกอบกับเจาหนาท่ีรัฐควรรับหนาท่ีเปนผูทบทวนมาตรการที่มี
ประสิทธิภาพที่จะสงเสริมโอกาสในการจางงานสําหรับคนพิการ และดําเนินการเพื่อปรับปรุงมาตรการใหมี
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ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และเมื่อนํามาใชตองนํามาเพื่อใหคําปรึกษาแกนายจางและตัวแทนลูกจาง เสมือนเปน
ตัวแทนของคนพิการ

การเลื่อนตําแหนง
การเลื่อนตําแหนงเปนการมอบหมายงานใหบุคคลไดทํางานในตําแหนงที่สูงขึ้น โดยปกติตําแหนงที่สูง

ขึ้นไปน้ีบุคคลจะตองรับผิดชอบมากข้ึนและไดรับคาจางมากข้ึนกวาเดิม เปนการเพ่ิมสถานะ (status) 
ของบุคคลใหสูงขึ้น การเลื่อนตําแหนงนี้เปนที่ตองการของพนักงานทุกคนเพื่อเปนทางหน่ึงที่แสดงถึง
ความกาวหนาและความสําเร็จในการปฏิบตังิาน ดงันัน้องคการควรกําหนดแนวทางการปฏิบตัทิีช่ดัเจน อนันาํ
ไปสูการจงูใจใหพนักงานทีม่คีวามพิการทุมเทและแสดงศกัยภาพทีม่อียูในการปฏบิตังิาน นาํเสนอใน 4 ประการ 
ดังนี้

ประการท่ีหนึ่ง การพัฒนาในสายอาชีพพนักงานที่มีความพิการควรไดรับการปฏิบัติและใหโอกาส
เทาเทียมเหมอืนกบัพนักงานคนอ่ืนในท่ีทาํงาน ในการไดรบัทักษะและประสบการณทีจ่าํเปนเพ่ือความกาวหนา
ในอาชีพ กลาวคือ ในทางปฏิบัติ ตั้งแตกระบวนการการประเมินพนักงานชวงทดลองงาน นายจางควรคํานึง
ถึงประสบการณการทํางานที่ผานมา ไมวาจะเปนสมรรถนะ การนําเสนองาน และศักยภาพ ที่เหมาะสมกับ
คุณสมบัติสําคัญที่ตองการในงาน

พนักงานที่มีความพิการควรไดรับขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนาอาชีพ และโอกาสการเล่ือนตําแหนง
ที่องคการกําหนดข้ึน ในรูปแบบการส่ือสารท่ีสามารถเขาถึง และเหมาะสมกับความแตกตางทางความพิการ
ของพนักงานในบริษัท เชน ขอมูลในระบบอิเล็กทรอนิกส เปนตน ซึ่งบางองคการจะพบวาคนพิการไมเต็มใจ
จะเลื่อนตําแหนงอันเนื่องมาจากคิดวาตนเองดอยคาหรือมีอุปสรรคอื่นๆ ที่เกิดจากความพิการของตน หรือ
อปุสรรคในการรบัรูสภาพแวดลอมการทาํงาน องคการจงึเปนสวนทีส่าํคญัในการขบัเคลือ่น กระตุนใหพนกังาน
ที่มีความพิการไดรับรูโอกาสและความเปนไปไดในการเล่ือนตําแหนง ดวยการสนับสนุน และสงเสริมใหเกิด
ศักยภาพในการปฏิบัติงาน กอใหเกิดแรงจูงใจในการพัฒนางานอยางตอเนื่อง

ประการทีส่อง การสนบัสนนุของนายจางสาํหรับโอกาสในการฝกอบรม องคการควรเปดโอกาสสาํหรบั

พนักงานท่ีมีความพิการใหไดรับการฝกอบรมและเกิดประโยชนจากการเรียนรูอยางสูงสุด ดวยเหตุนี้องคการ
จาํเปนตองคาํนึง่ถงึสิง่ทีจ่ะเอือ้ตอการเรยีนรู ไมวาจะเปนคูมอืและอปุกรณ การฝกอบรมในท่ีทาํงานตองสามารถ
นาํไปใชประกอบการพัฒนาทกัษะ ความสามารถบุคคลท่ีมคีวามบกพรองทางการส่ือสารและพิการทางปญญา 
รวมท้ังรูปแบบของสื่อ การใชภาพประกอบ และขอความตองสอดคลองและเหมาะสมกับความพิการ เชน 
การจัดหาลามภาษามือ สําหรับพนักงานที่มีความบกพรองทางการไดยิน เอกสารฝกอบรมที่เปนภาษาเบรลล 
สําหรับพนักงานท่ีมีความบกพรองทางสายตา เปนตน สิ่งเหลานี้องคการสามารถขอความรวมมือจาก
หนวยงานรัฐ หรือองคการดานคนพิการเพ่ือสนับสนุนและชวยเหลือได นอกจากน้ันนายจางควรพิจารณา
ตารางเวลาการฝกอบรม สถานท่ีจัดงาน และหลักสูตร เพื่ออํานวยความสะดวกและเพ่ิมการมีสวนรวมของ
คนพิการตามมาตรฐานขององคการสําหรับการพัฒนาอาชีพของพนักงานทุกคน

ประการที่สาม การฝกอบรมอาชีพภายนอกบนพื้นฐานนโยบายที่ใหโอกาสกับพนักงานทุกคนอยาง
เทาเทียมกัน ดังนั้นการฝกอบรมในอาชีพ องคการจะตองจัดทําหลักสูตรที่เหมาะสมและสามารถอบรมใหกับ
พนักงานทุกคนได รวมท้ังพนกังานท่ีมคีวามพิการ ซึง่อาจจะตองมกีารปรับหลกัสตูรและอุปกรณเพือ่เหมาะสม
อันจะนําไปสูการบรรลุเปาหมายของหลักสูตรน้ันๆ ในบางคร้ังการพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถในงาน
กม็ไิดจาํกดัอยูในบรษิทัเทานัน้ กอนทีอ่งคการจะสงพนกังานทีม่คีวามพิการฝกอบรมอาชพีภายนอกควรแนใจ
วารูปแบบการศึกษาและการฝกอบรม มีความเหมาะสมและสรางความเขาใจใหกับพนักงานท่ีมีความพิการ 
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เพือ่เปนการเพิม่ความรูทกัษะ ความสามารถในตาํแหนงงานนัน้ๆ ได อกีทัง้นายจางควรคาํนงึถึงความสามารถ
ในการเดินทางไปยังสถานท่ีการฝกอบรมของพนักงานท่ีมีความพิการ หรือองคการอาจจะตองมีการอํานวย
ความสะดวกในการจัดหารถรับสงใหกับพนักงาน เพื่อมิใหมีความกังวลในการเขาถึงหรือเดินทางไป

ประการที่สี่ การตรวจสอบและการประเมินการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีความพิการ
ควรใชเกณฑการประเมนิเดยีวกบัพนกังานคนอืน่ หรอือาจจะมกีารปรับเปล่ียน แตยงัคงใหมคีวามเปนมาตรฐาน
ขององคการเดียวกัน เพือ่ใหเหมาะสมกับความสามารถในการปฏบิตั ิทีส่งผลตอความสาํเรจ็ในงาน และสะทอน
ใหเห็นวาองคการไมมีการแบงแยกพนักงาน ดูแลบริหารจัดการพนักงานทุกคนอยางเทาเทียมกัน

การรักษาบุคลากร
การรักษาผูมีความสามารถขององคการนั้นเปนสิ่งสําคัญในทุกสถานการณ โดยเฉพาะในขณะที่ตลาด

แรงงานมีการแขงขันสูงซ่ึงสงผลใหอัตราการยายงานสูงข้ึนเชนกัน ดังน้ันการรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถสูง
ไวจึงเปนเร่ืองท่ีองคการตองใหความสําคัญโดยมุงเนนไปที่สองประเด็นหลัก ประเด็นแรกคือการเพ่ิมความ
ผูกพันของพนักงานที่มีตอองคกร และประเด็นที่สองคือการพัฒนาระบบที่สามารถสนับสนุนการทํางานของ
พนักงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (บริษัท เฮยกรุป, 2556) ซึ่งสอดคลองกับลักษณะแนวทางในการรักษา
พนกังานทีม่คีวามพิการ กลาวคือเนนระบบสนบัสนนุการทาํงานของพนกังานใหมปีระสทิธภิาพ อกีทัง้องคการ
มีระบบการใหความชวยเหลือพนักงานท่ีไดรับการบาดเจ็บจากการทํางาน ตั้งแตนโยบายจนถึงแนวทางการ
ปฏิบัติ นําเสนอ 2 ประการ ดังนี้

ประการที่หนึ่ง นโยบายเกี่ยวกับพนักงานที่มีความพิการเนื่องจากการทํางานบริษัทที่มีพนักงาน
ที่ปฏิบัติงานจนไดรับบาดเจ็บและนําไปสูความพิการ ในกรณีดังกลาวนายจางควรรักษาบุคลากรไวเนื่องจาก
ความเชีย่วชาญและประสบการณทีส่ัง่สม อนัเปนประโยชนตอการดาํเนนิงานขององคการเพือ่เอือ้ตอการรกัษา
คนหรือการกลับเขามาทํางานอีกครั้งของพนักงานท่ีมีความพิการ นายจางควรมีทางเลือกในการปฏิบัติ
หลายแนวทาง เนือ่งจากในบางกรณีพนกังานสามารถกลับเขามาทํางานในตําแหนงเดิม โดยไมตองปรับเปล่ียน
สภาพแวดลอมแตอยางใด ในบางกรณีอาจจะตองมีการปรับปรุงสภาพแวดลอมการทํางาน เครื่องมือ อุปกรณ 

เพ่ือใหเหมาะและสนับสนุนการทํางานตามลักษณะความพิการ นอกจากน้ี อาจจะตองยายตําแหนงพนักงาน
ทีม่คีวามพิการไปยังตาํแหนงอืน่เลยกเ็ปนได กลยทุธการจดัการความพิการควรรวมถึงมาตรการในการสงเสรมิ
เพื่อเก็บรักษาพนักงานในแตละรูปแบบเหลานี้ คือ การฝกอบรมหรือทบทวนความรู การจัดหาขอมูลใหกับ
ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน การใชอุปกรณและเคร่ืองใช สิทธิในการเขาถึงการสนับสนุนตามความเหมาะสม

ในการพัฒนากลยุทธสําหรับการจัดการพนักงานที่มีความพิการในสถานประกอบการ นายจางควรมี
มาตรการการรักษาพนักงาน โดยหลังจากพนักงานประสบเหตุจนบาดเจ็บจากการทํางาน องคการควรดําเนินการ
เพ่ือใหความชวยเหลือท่ีเหมาะสม และเสนอแนวทางในการกลับเขามาทํางานกับองคการอีกคร้ัง ในตําแหนงเดิม 
หากพนักงานไมสามารถทํางานเดิมตอไดนายจางควรใหโอกาสทดสอบการทํางานในตําแหนงอื่น เพื่อคง
ประสบการณและความชํานาญ ซึ่งสามารถถายโอนไปยังงานดานอื่นได ในการน้ีนายจางจะตองใหคําแนะนํา
ทางเทคนิคในงานใหม และจัดหาสิ่งสนับสนุนในการทํางานใหเหมาะสมกับลักษณะความพิการ

นอกจากนั้นเจาหนาที่ของรัฐควรใหคําแนะนําเกี่ยวกับบริการและสิทธิประโยชนของนายจาง กลุม
นายจาง และองคการ เพ่ือเพ่ิมโอกาสสําหรับคนท่ีมีความพิการท่ีจะรักษาสภาพการจางงานไว และสามารถ
เขาสูการทํางานไดอยางรวดเรว็หลังจากเกิดอุบัติเหตุ การบาดเจ็บจากการทํางาน หรือการเปนโรคเนื่องจาก
การทํางานที่ทําใหรางกายเปลี่ยนแปลงและลดความสามารถการทํางานลง อาจรวมถึงมาตรการการให
คําปรึกษารายบุคคล แผนฟนฟูสมรรถภาพบุคคล หรือโปรแกรมการรักษาพนักงาน วัตถุประสงคเพื่อสงเสริม
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โอกาสใหพนักงานท่ีมีความพิการไดใชประโยชนจากความสามารถและประสบการณในอาชีพปจจุบัน
และอนาคต โดยไมตองเสียรายไดที่เกิดจากความพิการ ซึ่งมาตรการดังกลาวควรไดรับการพัฒนาโดยหารือ
รวมกับองคกรนายจาง องคกรลูกจาง หนวยงานหรือองคกรที่เกี่ยวของกับคนพิการ

ประการทีส่อง การประเมนิและการฟนฟสูมรรถภาพ สามารถประเมนิความสามารถในการทาํงานของ
พนักงานที่มีความพิการในตําแหนงงานนั้นได ในขณะเดียวกันนายจางสามารถรองขอหนวยงานของรัฐหรือ
องคกรคนพิการเพ่ือประเมินความสามารถและประสบการณการทํางานของพนักงานที่ไดรับความพิการหรือ
ลดความสามารถในการทาํงาน ในงานน้ันๆ อยางตอเนือ่งซึง่อาจจะนําไปสูแนวทางการแกไข เชน มกีารปรับปรุง
ภาระงาน สิ่งแวดลอมการทํางาน แนวทางการทํางานหรือการฝกอบรมซ้ําในงาน

โดยปกติเมือ่พนักงานไดรบับาดเจ็บจากการทํางานหนวยงานของรัฐจะตองสงเสริมความพรอมสูโอกาส
การทาํงานอกีครัง้ โดยมแีนวทางคือสรางโอกาสในการฝกอบรมซ้าํทีเ่กีย่วกบังาน ซึง่สอดคลองกบัความตองการ
ในตลาดแรงงาน สนบัสนุนขอมลูและการบริการใหคาํปรึกษาท่ีเกีย่วของกับการกลับไปทํางาน จดัทาํโปรแกรม
ที่ใชงานเพื่ออํานวยความสะดวกตอการเขาสูตลาดแรงงานของคนพิการ เชน การสมัครงาน หรือตรวจสอบ
ความเหมาะสมของระบบประกันสังคมท่ีสนับสนุนคนพิการใหสามารถกลับเขาไปทํางานไดเชนเดิม เชน
การฟนฟู การสนับสนุนของรัฐในการชวยเหลือระหวางการฟนฟู เปนตน

การปรับเปลี่ยนส่ิงสนับสนุนและอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน
งานวิจัยเกี่ยวกับการจางงานคนพิการในประเทศไทย สวนใหญมักพบประเด็นปญหาการละเลย

การจัดหา ปรับปรุงส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางานขององคการภาครัฐ (สุวภา จรดล และโชคชัย สุธาเวศ, 
2556) อาท ิทางเดนิ และลฟิต สวนองคการเอกชน สะทอนมมุมองประเดน็นีว้ามคีวามเกีย่วของกบังบประมาณ
ที่ตองลงทุนดานการจัดเตรียมการจางคนพิการ ซึ่งอาจจะมีพนักงานที่มีความพิการจํานวนนอยนิด จนบาง
บริษัทมีความรูสึกถึงความไมคุมทุน (จิราวัลย คงถาวร, 2547) ดวยเหตุนี้การปรับเปลี่ยนสิ่งสนับสนุน และ
อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติควรดําเนินการอยางมีหลักการปฏิบัติที่ถูกตอง กอใหเกิดประโยชนทั้งตัว
นายจางและคนพิการ นาํเสนอใน 3 ประการสําคัญ ดังนี้

ประการท่ีหนึ่ง การเขาถึง
การเขาถงึ คอืการทีค่นพิการสามารถเขาหา เพือ่ตดิตอ หรอืใชบรกิารขององคการไดอยางสะดวกสบาย 

ปราศจากอุปสรรคในการเขาไปยังองคการ และเทาเทียมกับคนปกติ นายจางควรดําเนินการปรับปรุงการเขาถึง
ของสถานท่ีทํางานใหกับคนท่ีมีความหลากหลายทางลักษณะความพิการ อันไดแก ทางเดิน หรือทางเขา 
ควรมีราวเกาะ เปนทางลาด มีปายหรือสัญลักษณที่ชัดเจน เพื่ออํานวยความสะดวกในการรับสมัครคนพิการ 
หรือการเขามาติดตอของพนักงานท่ีมีความพิการ อีกทั้งควรคํานึงถึงพื้นที่ในสํานักงานใหสามารถมีการ
เคล่ือนไหวไปยังพื้นที่อื่นไดสะดวก เชน หองน้ํา เปนตน นอกจากนั้นการเขาถึงควรท่ีจะออกแบบหรือเลือกใช
ปาย คูมอื คาํแนะนาํสถานทีท่าํงาน และขอมลูอเิล็กทรอนกิสทีส่ามารถสือ่ความใหคนพกิารเขาใจได โดยเฉพาะ
ผูที่พิการทางสายตา และผูที่บกพรองทางสติปญญา สวนใหญการปรับปรุงอาคารสถานท่ี หรืออุปกรณเครื่อง
มือตางๆ นายจางอาจจะยังไมมีความรูและเขาใจความตองการมากพอ หากดําเนินการปรับปรุงโดยทันทีอาจ
จะทําใหสูญเสียงบประมาณในการแกไขได ดังนั้นนายจางควรปรึกษากับพนักงานที่มีความพิการ และผู
เช่ียวชาญทางเทคนคิ ซึง่อาจจะรวมถงึองคกรคนพกิารดวย และเจาหนาทีข่องรัฐเกีย่วกบัหลกัเกณฑตางๆ เพ่ือ
ความชัดเจน และอํานวยความสะดวกในการเขาถึงอยางแทจริง

ประเดน็ทีน่ายจางควรใหความสาํคญัคอื อปุกรณ หรือเคร่ืองมอืในการอาํนวยความสะดวกเมือ่เกดิเหตุ
ไมปลอดภัยภายในองคการ โดยเฉพาะการเขาถึงสําหรับผูที่สูญเสียการไดยิน ซึ่งสัญญาณแจงเตือนที่สื่อ
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ดวยเสียง เชน เสียงระฆัง สัญญาแจงไฟไหม นกหวีด หรือไซเรน อาจจะทําใหการสื่อสารไปไมถึงกับคนพิการ
ทางการไดยิน ดังนี้ควรปรับปรุงสิ่งที่แจงเตือนเหลานี้ใหมีความเหมาะสม เชนการใชไฟสัญญาณแทน เปนตน 
หรือการกําหนดแผนฉุกเฉินควรมั่นใจวาพนักงานที่มีความพิการสามารถอพยพไปในที่ที่ปลอดภัยไดอยาง
มีประสิทธิภาพ ซึ่งองคการอาจจะตองมีการซอมอพยพ และกําหนดตัวผูชวยเหลือพนักงานที่มีความพิการ

ประการที่สอง การปรับตัว
การปรับตัวเปนส่ิงท่ีจําเปนในท่ีทํางานเพ่ือใหคนพิการสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ไมเกิด

ความเครียด ในการวางแผนปรับตัว นายจางควรปรึกษากับพนักงานที่มีความพิการและผูแทนพนักงานใน
ทํานองเดียวกัน ควรปรับเครื่องมือ และอุปกรณที่อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานเพื่อเกิดประสิทธิภาพ
ในการทํางาน นายจางควรปรึกษากับพนักงานท่ีมีความพิการและผูแทนพนักงานซ่ึงพนักงานท่ีมีความพิการ
บางคน อาจจะจําเปนตองปรับ และทําการเปลี่ยนลักษณะงาน ตัวอยางเชน การตัดทอนงานบางสวน
ที่ไมสามารถทําได และนําภาระงานอื่นเขามาทดแทน

ความยืดหยุนของตารางการทํางานเปนปจจัยที่มีความสําคัญในการทําใหพนักงานท่ีมีความพิการบาง
ประเภทสามารถทํางานไดอยางเปนที่นาพอใจ ซึ่งควรจะพิจารณาบนพื้นฐานความเทาเทียมและไมกอใหเกิด
ความไมพึงพอใจกับพนักงานคนอื่น โดยนายจางจะตองปรึกษาหารือรวมกับพนักงานที่เกี่ยวของและผูแทน
พนักงานเพ่ือใหเกิดความสรุปรวมกัน และประเด็นที่สําคัญแมองคการมีการกําหนดผลิตภาพ ประสิทธิภาพ 
และความสําเร็จในแตละตําแหนง ไวอยางชัดเจน หากเมื่อใดนายจางรับพนักงานที่มีความพิการ หรือ
รับพนักงานท่ีเกิดความพิการระหวางการทํางานกลับเขามาปฏิบัติงานในตําแหนงเดิม องคการควรทบทวน
เปาหมายของตําแหนงใหเหมาะสมกับศักยภาพในการปฏิบัติงานของคนพิการ

ประการที่สาม คาตอบแทนและการบริการที่สนับสนุน
เจาหนาที่ของรัฐเปนฝายที่สําคัญในสรางแรงจูงใจใหนายจางตัดสินใจปรับปรุงสถานที่ทํางาน อุปกรณ 

เครื่องมือในการปฏิบัติงาน เชน การใหปรึกษาทางเทคนิค และขอมูลสําหรับการปรับปรุงสถานที่ทํางานหรือ
ลักษณะที่เหมาะสมตามที่บริษัทตองการ

จากขอมูลการวิจัยในประเทศไทยในสวนผูประกอบการพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครโดย วิริยะ นามศิริพงศพันธุ 

และจุไร ทพัวงษ (2554) เรือ่ง บทวิพากษนโยบายและขอเท็จจริงในทางปฏิบตัเิกีย่วกับคนพิการในประเทศไทย: 
ความเสมอภาคในโอกาสของการมีงานทํางานและไมถกูเลือกปฏิบตัโิดยไมเปนธรรม ไดนาํเสนอเก่ียวกับส่ิงที่
บรษิทัมกีารปรบัปรุงเพ่ือรองรบัคนพิการ พบวามกีารปรับปรงุสิง่อาํนวยความสะดวกเกีย่วกบัหองน้าํ มากทีส่ดุ 
รองลงมาคือ อุปกรณสํานักงาน และทางลาด ตามลําดับ

ตารางที่ 1 แสดงสิ่งที่บริษัทมีการปรับปรุงเพื่อรองรับคนพิการ

เรื่องที่ลงทุน จํานวนผูตอบ (ราย) รอยละ

1. หองนํ้า 18 41.86

2. อุปกรณสํานักงาน 10 23.26

3. ทางลาด 6 13.95

4. ลิฟต 5 11.63

5. ลานจอดรถ 2 4.65

6. ที่พักอาศัย 1 2.33

7. ผูดูแล 1 2.33

รวม 43 95.35
ที่มา: วิริยะ นามศิริพงศพันธุ และจุไร ทัพวงษ (2554)
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สําหรับในความคิดเห็นของพนักงานที่มีความพิการซึ่งปฏิบัติงานในองคการพื้นที่กรุงเทพฯ พบวา 
มีความตองการใหปรับปรุงสาธารณูปโภคในสถานประกอบการ และสภาวะแวดลอมในการทํางาน เพื่อเอ้ือ
ใหสามารถปฏิบัติงานภายในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ตารางที่ 2 แสดงเร่ืองที่ควรปรับเปลี่ยนเพื่อรองรับคนพิการ

เรื่องที่ควรปรับเปลี่ยน รอยละ

1. สาธารณูปโภคในสถานประกอบการเชนหองน้ํา 50

2. สภาวะแวดลอมในการทํางาน 50

รวม 100

ที่มา: วิริยะ นามศิริพงศพันธุ และจุไร ทัพวงษ (2554)

สวนในการสํารวจความตองการในปรับปรุงสถานที่ สิ่งแวดลอม หรืออุปกรณเครื่องมือในการอํานวย
ความสะดวกในการทํางาน ของพนักงานที่มีความพิการในองคการของประเทศแคนาดา (Canadian Labour 
Congress, 2008) มีความนาสนใจวา พนักงานที่มีความพิการมีการระบุสิ่งที่ตองการใหองคการปรับปรุงได
อยางชัดเจน โดยแบงกลุมพนักงานที่มีความพิการตามระดับความรุนแรงของความพิการ พบวา การปรับปรุง
ช่ัวโมง หรือวันทํางานเปนประเด็นที่พนักงานที่มีความพิการใหความสําคัญ วาควรจะปรับปรุงมากที่สุด 
รองลงมาคอื การจดัหาเกาอี ้หรอืเขม็ขดัพยงุหลัง และการออกแบบงานทีเ่หมาะกบัความสามารถในการทาํงาน 
ตามลําดับ จากขอมูลรายงานนี้มีประเด็นที่นาสนใจที่แตกตางจากประเทศไทย คือพนักงานที่มีความพิการ
ในประเทศแคนาดาใหความสนใจตอความปลอดภัยในการทํางาน และการเขาถึง กลาวคือ มีการรองขอใหมี
สัญญาณแจงเตือนภัยสําหรับคนพิการ และปายสื่อสารตางๆ ดังนั้นผูบริหารขององคการจําเปนตองให
ความสนใจตอทุกประเด็นอยางรอบดาน และกําหนดแนวทางการปฏิบัติเชนเดียวกับพนักงานทั่วไป

ตารางที่ 3 แสดงประเภทของสิ่งอํานวยความสะดวกเพื่อรองรับคนพิการ

ประเภทของสิ่งอํานวยความสะดวก
รอยละ

ความพิการนอย-ปานกลาง ความพิการมาก-รุนแรง

1. ปรับปรุงชั่วโมงหรือวันทํางาน 14.0 41.1

2. เกาอี้ หรือเข็มขัดพยุงหลัง 12.4 30.3

3. ออกแบบงาน 9.6 30.3

3. ปรับปรุงสถานที่ทํางาน 8.8 17.1

4. เปลี่ยนอุปกรณการทํางาน 3.2 5.1

5. ลิฟต 2.0 6.9

6. ที่จอดรถ 2.0 10.3

7. หองน้ํา 1.9 9.7

8. รถรับสง 1.6 6.4

9. ผูดูแล 1.6 6.6
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ประเภทของส่ิงอํานวยความสะดวก
รอยละ

ความพิการนอย-ปานกลาง ความพิการมาก-รุนแรง

10. สัญญาณแจงเตือนภัยสําหรับคนพิการ 1.0 3.5

11. ปรับปรุงเครื่องคอมพิวเตอร 0.6 5.2

12. ราวเกาะ หรือทางลาด 0.5 7.3

13. ปายสื่อสารตางๆ 0.3 -

ที่มา: วิริยะ นามศิริพงศพันธุ และจุไร ทัพวงษ (2554)

การรักษาความลับ
ขอมูลเกี่ยวกับความพิการ ความสามารถที่ลดลง หรือสภาพสุขภาพที่บกพรอง นายจางควรเก็บไวเปน

ความลับ เพื่อไมเปนการละเมิดสิทธิขั้นพื้นฐานของความเปนมนุษยที่จะตองไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียม
และเปนธรรม เชนเดียวกับพนักงานทุกระดับในองคการ

บทสรุป

จากขอมูลที่ไดนําเสนอในบทความ สะทอนภาพมิติการสรางความเทาเทียมในบริบทที่หลากหลายของ
สถานทีท่าํงานทีค่นพกิารตองไดรบัการสนบัสนนุ แตเกณฑการปฏบิตัไิมวาจะใชกบัคนทีม่หีรอืไมมคีวามพกิาร 
จําเปนตองอาศัยมาตรฐานการบริหารจัดการท่ีดีมีประสิทธิภาพ โดยกลยุทธสําหรับการจัดการคนพิการในท่ี
ทํางานนับแตการฟนฟูสมรรถภาพจนเขาสูกระบวนการสรรหาและคัดเลือก การเล่ือนตําแหนง การรักษา
บุคลากร และการปรับเปล่ียนส่ิงสนับสนุนและอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานน้ันตองใหความสําคัญ
ในบริบทที่เอื้อโอกาสแกคนพิการไดรับโอกาสตามบริบทการทํางานที่เหมาะสม ไมเพียงแตการปฏิบัติตาม

กฎหมาย ระเบียบกฎเกณฑตางๆ ทีเ่ปนขอบงัคับแกนายจางและสถานประกอบการเทานัน้ แตผูบริหารองคการ
ตองมเีจตคตทิีด่ ีและไมตตีราบาปตอสภาพความพกิารของบุคลากรทีม่ขีอจาํกดัตอการเขาสูกระบวนการสรรหา
และคัดเลือก และจัดสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการเขาถึงทรัพยากรตางๆ อันจะนําไปสูสภาพแวดลอมในการ
ทํางานบนบริบทความหลากหลายท่ีมีการยอมรับในศักยภาพความเปนมนุษยที่มีคุณคา อันเปนจริยธรรม
และการยอมรับ ตลอดจนการเปนตนแบบใหแกภาคสวนตางๆ ในสังคม
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