
 

  

 
 

 
 
  

 

 
นราเขต ยิ้มสุขa กฤษฎา ธีระโกศลพงศ์b, 

aอาจารย์ประจ า สาขาพัฒนาแรงงานและสวัสดิการ 
คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

bนักวิชาการอิสระ 
Kritsadathe@outlook.com 

 
บทคัดย่อ 

บทความนี้ศึกษาถึงการส่งเสริมการมีงานท าและการจัดการความหลากหลายของคนพิการ แนวทาง
ของการศึกษาใช้การพรรณนาจากการวิเคราะห์เอกสารโดยให้ความส าคัญต่อยุทธศาสตร์การพัฒนาของ
ประเทศไทยและกรอบงานที่มีคุณค่าขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ พบว่ามีการรองรับในมิติของ
กฎหมายและนโยบายต่อการจ้างงานและคุ้มครองคนพิการแล้ว ปัญหาที่ต้องตระหนักคือวิธีคิดของคนใน
สังคมยังตีตราและเลือกปฏิบัติต่อคนพิการ แต่การปฏิบัติของคนในสังคมต้องส่งเสริมให้มีการพัฒนาทักษะ
และการสร้างงานอาชีพให้แก่คนพิการ เพื่อสามารถลดภาวะพึ่งพิงและการรับบริการสังคม ฉะนั้นแนวทาง
การส่งเสริมการมีงานท าของคนพิการในประเทศไทยควรเรียนรู้ประสบการณ์ของบรรษัทธุรกิจในภาคีความ
ร่วมมือคนพิการขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ เพื่อให้ประเด็นของคนพิการขับเคลื่อนอยู่ในวาระ
ประเทศไทย 4.0 
 
ค ำส ำคัญ คนพิการ การส่งเสริมการมีงานท า การจัดการความหลากหลาย วาระประเทศไทย 4.0 
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Abstract 

This article aimed to study the promoting employment and managing diversity for 
people with disabilities were studied.  Documents were descriptively analyzed, emphasizing 
Thailand’ s development strategy and decent work framework offered by the International 
Labour Organization (ILO). Results were that legal and policy dimensions of employment and 
protection of the disabled were supported. Societal attitudes created stigma and discrimination against 
people with disabilities, but social practice promoting skills development and job creation for 
disabled individuals can decrease conditions of dependency and the burden on social services. 
Guidelines for promoting the employment of people with disabilities in Thailand might learn from 
the experience in business corporations of the ILO in terms of issues of disabled persons, as the issue 
of people with disabilities is advanced in the agenda of Thailand 4.0 
 
Keywords:  People with disabilities, Employment promotion, Diversity management, Thailand 
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บทน ำ  
บทความนี้ศึกษาถึงการส่งเสริมการมีงานท าและการจัดการความหลากหลายของคนพิการในวาระ

ประเทศไทย 4.0 โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงสภาพปัญหาและสถานการณ์ของคนพิการในประเทศไทย 
รวมถึงพิจารณาผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงของระบบอุตสาหกกรรม 4.0 ต่อการจ้างงานคนพิการ พร้อม
กับอนุสัญญาต่าง ๆ ขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International Labour Organization: ILO) ที่
เก่ียวกับการจ้างงานคนพิการด้วยการวิเคราะห์เอกสาร นอกจากนี้แนวทางการศึกษาคนพิการ (Disability 
Studies) ใช้กรอบการวิเคราะห์ตั้งอยู่บนอาณาบริเวณของสกุลความคิดหลังโครงสร้างนิยม (Post-
Structuralism) และวัฒนธรรมศึกษา (Cultural Studies) ภายใต้อัตลักษณ์ที่บ่งชี้ถึงตัวตนและก าหนด
สถานะใหม่ให้แก่คนพิการ รวมทั้งอธิบายถึงข้อเสนอแนะเพื่อใช้เป็นแนวทางของการจัดท านโยบายและ
น าไปสู่การปฏิบัติ หรือให้เป็นประโยชน์ต่อการศึกษาในหัวข้อเกี่ยวกับการจ้างงานคนพิการ 

ขอบเขตการศึกษาพิจารณาจากกฎหมายระหว่างประเทศของสหประชาชาติ (United Nations: 
UN) โดยเร่ิมให้ความส าคัญอย่างเป็นรูปธรรมตั้งแต่การน าเสนอปฏิญญาว่าด้วยสิทธิของคนพิการ ปี ค.ศ.
1975 (Declaration on the Rights of Disabled Persons) เพื่อยกระดับให้ความพิการเป็นวาระส าคัญใน
ระดับโลก (UN, 1975) แต่สิทธิคนพิการได้ก าหนดขึ้นโดยบรรจุในอนุสัญญาว่าด้วยสิทธิคนพิการ 
(Convention on the Rights of Persons with Disabilities: CRPD) ปี ค.ศ.2007 จะเห็นได้ว่าในปัจจุบันมี
รัฐสมาชิกให้สัตยาบันอนุสัญญาฉบับนี้ จ านวน 174 ประเทศ1 นับเป็นนิมิตรหมายอันดีของความร่วมมือ
ระหว่างประเทศ เพราะยอมรับความหลากหลายของคนพิการและความเป็นมนุษย์ที่มีมาแต่ก าเนิดอย่างเท่า
เทียมกัน แต่ต้องอาศัยบทบาทของรัฐในการช่วยเหลือทางสังคม (Social Assistance) เพื่อให้คนพิการ
สามารถด ารงชีวิตได้อย่างปกติสุข ซึ่งประเทศไทยก็เห็นความส าคัญในปัญหานี้ (National Office for 
Empowerment of Persons with Disabilities, 2009) 

แต่จะให้ดีกว่านี้ต้องค านึงถึงปัจจัยสนับสนุนให้นายจ้างตัดสินใจจ้างงานคนพิการ แทนที่การส่ง
เงินสมทบเข้ากองทุนส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ หมายความว่าคนพิการจ านวนหนึ่งท่ี
ท างานได้แต่กลับต้องพึ่งพิงการช่วยเหลือทางสังคม นับเป็นการแก้ไขปัญหาไม่ถึงรากฐานและเป็นเพียง
เป้าหมายระยะสั้น ๆ ซึ่งไม่ท าให้คนพิการหลุดพ้นจากความยากจนและความเปราะบาง อันเป็นอุปสรรค
ต่อการด ารงชีวิตและขาดโอกาสการมีงานท า 

 
วำระประเทศไทย 4.0 กบัปัญหำของกำรจ้ำงงำนคนพิกำร 

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2560 ระบุในมาตรา 27 ส่งเสริมให้ชายหญิงเท่าเทียม
กัน รวมถึงไม่ให้มีการเลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรมต่อคนพิการ เพราะถือเป็นการจ ากัดสิทธิและเสรีภาพ
ของบุคคล และมาตรา 71 ต้องให้ความช่วยเหลือทางสังคมเพื่อให้สามารถด ารงชีวิตได้อย่างมีคุณภาพ

                                                           
1 จ านวนการให้สัตยาบันอนุสัญญาวา่ด้วยสิทธิคนพิการ ณ วันที ่6 มิถุนายน ค.ศ.2017 สืบค้นจาก
http://www.ohchr.org/Documents/HRBodies/CRPD/OHCHR_Map_CRPD.pdf 
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และสวัสดิภาพในด้านต่าง ๆ เห็นได้จากวาระประเทศไทย 4.0 ก็ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาทักษะและ
การสร้างงานอาชีพให้แก่คนพิการ โดยสนับสนุนนโยบายภาษีให้ภาคเอกชนมีการจ้างงานคนพิการ 
นอกจากนี้ยังเห็นความส าคัญต่อแรงงาน 4.0 เป็นวาระของประเทศไทยต้องเผชิญต่อการใช้เทคโนโลยี
ทดแทนการใช้แรงงาน จึงจ าเป็นต่อการพัฒนาทักษะแรงงานให้รองรับพลวัตที่เปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 
(Division of Research Administration and Educational Quality Assurance, (2016), p. 22-24, 26-27) 

พระราชบัญญัติส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ.2550 ให้ค าจ ากัดความของคน
พิการ คือ บุคคลที่มีข้อจ ากัดในชีวิตประจ าวันและการมีส่วนร่วมทางสังคม (ราชกิจจานุเบกษา เล่ม 124 
ตอนพิเศษ 61ก, 2550) โดยแบ่งความพิการออกเป็น 7 ประเภท ดังนี้ (1) ความพิการทางการเห็น (2) 
ความพิการทางการได้ยินหรือสื่อความหมาย (3) ความพิการทางการเคลื่อนไหวหรือทางร่างกาย (4) 
ความพิการทางจิตใจหรือพฤติกรรม (5) ความพิการทางสติปัญญา (6) ความพิการทางการเรียนรู้ และ (7) 
ความพิการทางออทิสติก” (ราชกิจจานุเบกษา เล่ม 129 ตอนพิเศษ 119ง, 2555, น.22) ในจ านวนคน
พิการ ณ เดือน มิถุนายน พ.ศ.2560 พบว่าประเทศไทยมีจ านวนคนพิการ 1,802,375 คน โดยอยู่ในวัย
ก าลังแรงงานหรืออายุระหว่าง 15-60 ปี จ านวน 802,058 คน จากจ านวนนี้ (1) มีการประกอบอาชีพ 
227,924 คน (2) ไม่ได้ประกอบอาชีพ 455,990 คน (3) ไม่สามารถประกอบอาชีพได้ 118,144 คน คิด
เป็นสัดส่วนคนพิการของลูกจ้างภาคเอกชน 57,828 คน และภาคราชการและรัฐวิสาหกิจ 9,624 คน 
(National Office for Empowerment of Persons with Disabilities, 2017) 

ตัวเลขของการจ้างงานคนพิการในภาคเอกชน ภาคราชการและรัฐวิสาหกิจมีเพียงร้อยละ 8.5 
และหากเทียบจ านวนลูกจ้างภาคเอกชนกับจ านวนผู้ประกันตนตามมาตรา 33 ของส านักงานประกันสงัคม
ในเดือนมิถุนายน พ.ศ.2560 พบว่ามีจ านวน 10,601,371 คน2 คิดเป็นร้อยละ 0.545 ของจ านวนคน
พิการที่เป็นลูกจ้างภาคเอกชน ในสถานการณ์เช่นนี้หมายความว่าภาคเอกชนเลือกไม่จ้างงานคนพิการ 
ด้วยเหตุที่พระราชบัญญัติส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ.2550 ให้แนวทางไว้สามประการ 
ดังนี้ (ราชกิจจานุเบกษา เล่ม 128 ตอนพิเศษ 30ก, 2554, น.7-9) 

(1) ตามมาตรา 33 ให้นายจ้างรับคนพิการเข้าท างานในสัดส่วนลูกจ้าง 100 คน ต่อคนพิการ 1 
คน หากมีเศษหนึ่งร้อยคนแต่เกิน 50 คน ให้รับเพิ่มอีก 1 คน 

(2) ตามมาตรา 34 นายจ้างไม่ได้รับคนพิการเข้าท างานให้ส่งเงินเข้ากองทุนส่งเสริมและพัฒนา
คุณภาพชีวิตคนพิการ โดยค านวณจากอัตราค่าจ้างขั้นคูณด้วย 365 วัน ตามจ านวนคน 

(3) ตามมาตรา 35 นายจ้างไม่ประสงค์รับคนพิการเข้าท างาน อาจให้สัมปทานจัดสถานที่จ าหน่าย
สินค้าหรือบริการ จัดจ้างเหมาช่วงงานหรือจ้างเหมาบริการโดยวิธีกรณีพิเศษ ฝึกงาน หรือจัดให้มีอุปกรณ์
หรือสิ่งอ านวยความสะดวก ล่ามภาษามือ หรือให้ความช่วยเหลืออ่ืนแก่คนพิการหรือผู้ดูแลคนพิการ 

ผลสืบเนื่องที่เกิดขึ้น คนพิการในประเทศไทยมีอุปสรรคอยู่หลายประการที่ต้องค านึงถึงประเภท
ของความพิการ เช่นในกรณีของการเคลื่อนไหวทางร่างกายมีจ านวน 878,888 คน คิดเป็นร้อยละ 48.76 

                                                           
2 จ านวนสถานประกอบการและสาขา จ านวนผู้ประกันตน จ าแนกรายจังหวัด ประจ าเดือนมิถุนายน 2560 สืบค้นจาก  
http://www.sso.go.th/sites/default/files/R&D122009/statisticsmid9_0660.html 
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(ข้อมูล ณ เดือน มิถุนายน 2560) ถือเป็นกลุ่มคนพิการที่สามารถจ้างงานในระบบได้มากที่สุด แต่ในทาง
ปฏิบัติมีข้อจ ากัดหลายแง่และต้องพิจารณาเพื่อท าความเข้าใจปรากฎการณ์นี้ เพราะในสังคมไทยมีอคติ
ต่อคนพิการในแง่ลบ เห็นได้จากนายจ้างมองว่าพระราชบัญญัติส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ  
พ.ศ.2550 บังคับให้จ้างคนพิการเข้าท างาน จึงท าให้สถานประกอบการจ านวนมากเลือกจ่ายเงินตาม
มาตรา 34 เนื่องจากขาดความพร้อมภายในสถานที่ท างานและสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ 
(Baramisakulchai, P., 2015) 

คนพิการยังถูกเพิกเฉยและไม่ได้รับการคุ้มครองสิทธิมนุษยชนเท่าที่ควร กล่าวได้ว่ากฎหมาย
ระหว่างประเทศวางกรอบปฏิบัติไว้ดีแล้ว แต่ประสบปัญหาจากการน าไปปฏิบัติหลายแง่มุม โดยเฉพาะ
ทัศนคติของนายจ้างและเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งความรู้สึกจากการรับรู้ทางสังคม กล่าวคือคนพิการขาด
ความมั่นใจในการเข้าสังคมและความท้อแท้ที่เห็นว่าตนเองไม่เหมาะสมกับงาน ท าให้มองว่าตนเองมี
สถานะไม่เท่าเทียมกับลูกจ้างคนอ่ืน ๆ (Noosor, N. et al.,2013. p. 170-174) ด้วยเหตุที่คนพิการ
คาดหวังในบทบาทของรัฐ เพื่อให้จัดสวัสดิการสังคมและส่งมอบบริการสาธารณะ โดยเฉพาะอุปกรณ์และ
สิ่งอ านวยความสะดวกให้สอดคล้องตามประเภทของความพิการ เพราะหากรัฐสนับสนุนปัจจัยเหล่านี้ยอ่ม
เอ้ือให้คนพิการสามารถท างานและมีส่วนร่วมทางสังคม ซึ่งเป็นการลดภาวะพึ่งพิงครอบครัวและค่าใช้จ่าย
จากการบริการสังคม โดยมีเหตุผลส าคัญก็คือเพื่อส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีของคนพิการ (Suna,N.,2013) 
จึงเป็นหน้าที่ของกระทรวงแรงงานควรส่งเสริมแนวทางการสร้างงานอาชีพและพัฒนาทักษะแรงงาน โดย
สอดรับกับภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

เมื่ อพิจารณาแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสั งคมแห่งชาติ  ฉบับที่  12 พ.ศ.  2560-2564  
มีความส าคัญเกี่ยวข้องกับแรงงานสองประการดังนี้ (1) การค านึงถึงผลกระทบของโลกาภิวัตน์ท าให้เกิด
การแข่งขันทางเศรษฐกิจมากขึ้น แต่ไม่สามารถแข่งขันกับประเทศอ่ืนได้ เพราะมีแรงงานราคาถูกกว่า
ประเทศไทย ทั้งยังมีมาตรการอ่ืน ๆ ดึงดูดให้เข้าไปลงทุนมากกว่า และ (2) การเตรียมความพร้อมและ
ศักยภาพของแรงงานในประเทศไทยมีความสอดคล้องกับตลาดแรงงาน โดยเฉพาะความรู้และทักษะที่ใช้
ในการท างาน รวมถึงการใช้เทคโนโลยีเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของโลกในศตวรรษ 21 แต่ต้องประสบ
ปัญหาคุณภาพการศึกษาของคนไทย (Office of National Economic and Social Development 
Board and Prime Minister’s Office, 2017) 

นอกจากนี้ความท้าทายต่อประเทศไทยในมิติของแรงงานและการมีงานท า คือการเปลี่ยนแปลง
ของระบบอุตสาหกรรมภายใต้กระบวนทัศน์ของการปฏิวัติอุตสาหกรรม 4.0 (Industrial Revolution 
4.0) ด้วยเหตุจากการขยายตัวของเทคโนโลยีท าให้เกิดผลกระทบต่อความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ 
โดยเฉพาะการก้าวข้ามสู่กระบวนทัศน์นี้ท าให้งานบางประเภทอาจถูกแทนที่ด้วยระบบหรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ 
โดยเฉพาะงานประจ าวันจะเกิดการจ้างงานลดลง ซ่ึงเป็นแนวโน้มท่ีบ่งชี้ให้เห็นถึงภาวะการว่างงาน  
แต่ในทางตรงข้ามนั้น การจ้างงานจะเพิ่มมากขึ้นในงานที่ใช้ความคิดสร้างสรรค์ งานที่ผลิตสินค้าและ
บริการตามอุปสงค์ของตลาด ฉะนั้นงานอาชีพที่จะอยู่รอดภายใต้กระบวนทัศน์นี้ คือ งานที่ใช้ทักษะหรือ
วิชาชีพ (Schwab, 2016, pp. 37-40) จากการพยากรณ์นี้ท าให้คนพิการได้รับผลกระทบทางตรงอย่างไม่
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อาจหลีกเลี่ยงได้ เพราะลักษณะงานที่เหมาะสมเป็นงานไร้ทักษะ กล่าวได้ว่าการพัฒนาทักษะแรงงานควร
ยกระดับความส าคัญเป็นวาระใหม่ (Cheausuwantavee, T.,2015) 

โดยสรุปตาม (1) รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2560 (2) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 พ.ศ.2560-2564 และ (3) วาระประเทศไทย 4.0 จะเห็นได้ว่าประเทศไทยยัง
ขาดการรองรับสภาพปัญหาและก าหนดแนวทางอย่างรูปธรรม แม้ว่าในแผนแม่บทด้านแรงงาน (พ.ศ.
2560-2564) จะกล่าวถึงการด าเนินงานของกระทรวงแรงงานในการส่งเสริมการจ้างงานคนพิการด้วยการ
ร่วมมือกับภาคีต่าง ๆ ในสังคม เช่น สมาคมแม่บ้านทหารบก องค์การสงเคราะห์ทหารผ่านศึกษา เป็นต้น 
(Strategy and Planning Division, Office of the Permanent Secretary for Labor, 2016) 

แต่ในจ านวนการจ้างงานคนพิการ ตามทัศนะของผู้ศึกษาเห็นปัญหาหลายแง่มุม (1) เจตนารมณ์
ของกระทรวงแรงงานและภาคีต่าง ๆ พร้อมเปิดโอกาสการจ้างงานให้คนพิการหรือไม่ (2) การจ้างงานคน
พิการเห็นถึงสมรรถนะ หรือเป็นความเห็นอกเห็นใจ หรือปฏิบัติตามบทบัญญัติของกฎหมาย (3) ท าไม
ทัศนะของนายจ้างถึงยินยอมจ่ายเงินสมทบกองทุนส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ แทนที่ภาวะ
พึ่งพิงของคนพิการในสถานประกอบการ (4) ท าไมคนพิการถูกจ ากัดโอกาสทางสังคมด้วยสภาพร่างกาย
และจิตใจที่ไม่ปกติ (5) คนพิการไม่อาจหลุดพ้นจากความช่วยเหลือทางสังคมและถูกมองเป็นคนแปลก
แยก ส าหรับภาคีต่าง ๆ จะมีแนวทางอย่างไร 

จะเห็นได้ว่าคนพิการยังเป็นกลุ่มคนที่เปราะบางทางสังคมและเศรษฐกิจ และการบริหารแรงงาน
ในประเทศไทยยังขาดแนวทางให้คนพิการหลุดพ้นออกจากภาวะพึ่งพิง จึงเป็นความท้าทายใน
อุตสาหกรรม 4.0 สืบเนื่องให้กระทรวงแรงงานและ World Economic Forum ตระหนักถึงรูปแบบของ
การจ้างงานและระบบการท างานที่เปลี่ยนแปลงจากเดิม ด้วยเหตุนี้ทักษะแรงงานจึงเป็นปัจจัยส าคัญและ
ควรเป็นวาระเร่งด่วนเพื่อรองรับงานในบางประเภทที่จะหายไปในอนาคต และงานประเภทใหม่ที่
จ าเป็นต้องใช้ทักษะแรงงานที่เฉพาะทาง ที่ส าคัญนั้นการส่งเสริมอาชีวศึกษาเพื่อให้เป็นก าลังแรงงานที่
สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน อันเป็นโจทย์ส าคัญที่กระทรวงแรงงานต้องพิจารณาถึง
เส้นทางอาชีพ (Career Path) ในระยะยาวให้แก่แรงงานกลุ่มนี้ เพราะท้ายที่สุดอาจประสบปัญหาจาก
อคติต่อวุฒิการศึกษา ทั้งยังเป็นค่านิยมในสังคมไทยเพื่อการเคลื่อนตัวของชนชั้นทางสังคมและเศรษฐกิจ 
แต่ส าหรับคนพิการที่เป็นตัวอย่างของการศึกษานี้จะอยู่ส่วนใดในสังคมไทย นับว่าเป็นไม่แตกต่างจากกรณี
ตัวอย่างดังกล่าว 

แต่อย่างไรก็ดีบทบาทของประเทศไทยก็ให้สัตยาบันอนุสัญญาว่าด้วยสิทธิคนพิการในปี พ.ศ.
2551 (ค.ศ.2008) และอนุสัญญาว่าด้วยการฟื้นฟูสมรรถภาพทางอาชีพและการจ้างงานคนพิการ (ฉบับที่ 
159) ของ ILO ในปี พ.ศ.2550 (ค.ศ.2007) กล่าวได้ว่าการบริหารแรงงานในประเทศไทยได้ให้ความส าคัญ
ต่อคนพิการและการจ้างงานคนกลุ่มนี้อย่างเป็นรูปธรรมมากว่าหนึ่งทศวรรษ โดยยกระดับความส าคัญตาม
วาระของ UN ดังนั้นการให้สัตยาบันอนุสัญญาดังกล่าวน าไปสู่การท างานอย่างบูรณาการระหว่างกระทรวง
แรงงานกับกระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ พิจารณาจากพระราชบัญญัติส่งเสริมและพัฒนา
คุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ.2550 จัดท าขึ้นมาเพื่อรองรับการให้สัตยาบันกฎหมายระหว่างประเทศสองฉบับนี้ 



กฤษฎา ธีระโกศลพงศ์ และ นราเขต ยิ้มสุข 83

วารสารพัฒนาสั งคม ปีที่ 20 ฉบับท่ี 1 / 2561

 

  

และการจ้างงานคนพิการก็เกี่ยวข้องกับกฎหมายแรงงาน ครอบคลุมถึงการประกันสังคม การคุ้มครอง
แรงงาน และแรงงานสัมพันธ์ 

อันที่จริงแล้วประเทศไทยก็เคยเห็นความส าคัญของคนพิการมาตั้งแต่ พ.ศ.2534 (ค.ศ.1991) 
เพราะมีการจัดท าพระราชบัญญัติิการฟื้นฟูสมรรถภาพคนพิการ และสิทธิของคนพิการก็ได้รับการบรรจใุน
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 จนเป็นเหตุท่ีมาให้ประกาศปฏิญญาว่าด้วยสิทธิคนพิการ
ไทย ปี พ.ศ.2541 เพื่อสะท้อนให้เห็นว่าประเทศไทยปฏิบัติตามพันธกรณีระหว่างประเทศ (National 
Office for Empowerment of Persons with Disabilities, 2009, p. 174-181) เพราะเหตุผลที่ส าคัญ
คือการมีงานท าของคนพิการจะช่วยลดการพึ่งพิงรัฐและค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจากความช่วยเหลือทาง
สังคม โดยเป็นเงินที่มาจากการจัดเก็บภาษีของประเทศ แต่กองทุนส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคน
พิการเป็นการหารายได้จากภาครัฐและเอกชนในกรณีที่ไม่มีการจ้างงานคนพิการ ทั้งยังท าให้การจ้างงาน
กับความพิการเป็นพันธกรณีร่วมกัน 
 
นโยบำยขององคก์ำรแรงงำนระหว่ำงประเทศกับกำรส่งเสริมกำรมีงำนท ำของคนพิกำร 

แม้ว่า ILO จะไม่ส่งเสริมให้คนพิการเป็นวาระส าคัญในท่ีประชุมใหญ่แรงงานระหว่างประเทศ
และไม่มีรายงานของผู้อ านวยการใหญ่ตลอดทศวรรษที่ผ่านมา แต่ประเด็นเรื่องคนพิการจัดเป็นส่วนหนึ่ง
ของการมีงานท า (Employment) และสิทธิการท างาน (Rights at Work) กล่าวได้ว่ามาตรฐานแรงงาน
ระหว่างประเทศ (International Labour Standards: ILS) จะเป็นเครื่องมือส าคัญที่ใช้ในการคุ้มครอง
สิทธิมนุษยชน แต่ในทางปฏิบัติรัฐสมาชิกของ ILO ให้สัตยาบันอนุสัญญาฉบับที่ 159 จ านวน 83 ประเทศ 
จากทั้งหมด 187 ประเทศ3 คิดเป็นร้อยละ 44.3 นับว่า ILO ยังไม่ได้รับความร่วมมือจากรัฐสมาชิก
เท่าที่ควร ซึ่งในแง่นี้พิจารณาได้ว่า ILO ไม่มีอ านาจบังคับใช้ เว้นแต่ว่ารัฐสมาชิกให้สัตยาบันแล้วเท่านั้น 
(Charnovitz, 2000) 

แต่อย่างไรก็ตามอนุสัญญาฉบับที่ 159 ของ ILO จะคล้ายคลึงกับแนวทางการให้รัฐสมาชิกสร้าง
งานอาชีพและให้ความส าคัญต่อคนพิการจะมีรายได้และพึ่งพาตนเองได้ เพราะอนุสัญญาว่าด้วยสิทธิคน
พิการจะให้แนวทางในลักษณะกว้าง ๆ ครอบคลุมทุกมิติของสิทธิและเสรีภาพ โดยที่ภารกิจของ ILO ใน
ด้านคนพิการจะขับเคลื่อนผ่านงานที่มีคุณค่า (Decent Work) เพื่อส่งเสริมการมีงานท าและความเท่า
เทียมในโอกาส ทั้งนี้ ILO คาดหวังจะได้รับความร่วมมือจากภาคีต่าง ๆ เพื่อให้สอดคล้องกับบทบาทของ
การจัดท ามาตรฐานแรงงาน (Standard-Setting)  และความร่ วมมือเฉพาะทาง  ( Technical 
Cooperation) เพราะอันที่จริงแล้วคนพิการก็ควรได้รับการส่งเสริมให้อยู่ในสังคมได้อย่างปกติเหมือนคน
อ่ืน ๆ (ILO, 1999; 2009a) 

ILO ตระหนักถึงการเข้าถึงสารสนเทศและสมรรถนะของคนพิการ รวมทั้งสร้างความเข้าใจและ
ทัศนคติที่มีต่อคนพิการ ส่งผลให้แนวทางของ ILO ขับเคลื่อนภารกิจเพื่อขจัดความยากจนภายใต้
                                                           
3 จ านวนการให้สัตยาบันอนุสัญญาฉบบัที่ 159 ของ ILO สบืค้นจาก http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p= 
NORMLEXPUB:11300:0::NO:11300:P11300_INSTRUMENT_ID:312304:NO 
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เป้าหมายของการพัฒนาแห่งสหัสวรรษ (Millennium Development Goals: 2001-2015) ด้วยเหตุที่
ความพิการท าให้คนไม่สามารถท างานได้ จนเป็นสาเหตุส าคัญที่ก่อให้เกิดความยากจน ทั้งยังถูกตีตราและ
เลือกปฏิบัติให้กลายเป็นกลุ่มคนที่พึ่งพิงอาศัยครอบครัวและสังคม และในจ านวนประชากรของคนพิการ
ทั่วโลกมีอยู่ 650 ล้านคน หรือร้อยละ 10 ในจ านวนนี้อาศัยอยู่ในประเทศก าลังพัฒนาร้อยละ 80 หรือ 
520 ล้านคน และที่ส าคัญประเทศไทยก็จัดอยู่ในประเทศก าลังพัฒนาจึงเป็นสถานการณ์ที่ไม่ใช่วาระของ
ประเทศหนึ่งใด (ILO, 2009a) 

ILO พยายามชี้ให้เห็นอีกว่าสถานการณ์ของคนพิการยังถูกเลือกปฏิบัติ และเห็นได้ว่าแรงงานคน
พิการเพศหญิงมีโอกาสได้รับการจ้างงานและค่าตอบแทนน้อยกว่าเพศชาย หมายความว่าแรงงานเพศ
หญิงยังถูกเลือกปฏิบัติส าหรับการจ้างงาน (ILO, 2015a, p. 10) ทั้งที่ ILO ก็จัดท าให้อนุสัญญาว่าด้วยการ
เลือกปฏิบัติในการจ้างงานและอาชีพ (ฉบับที่ 111) ปี ค.ศ.1958 และบรรจุเป็นหนึ่งในมาตรฐานแรงงาน
หลัก (Core Labour Standards: CLS)4 โดยรัฐสมาชิกให้สัตยาบันแล้วกว่า 175 ประเทศ จากทั้งหมด 
187 ประเทศ5 คิดเป็นร้อยละ 93 นับว่าแตกต่างจากอนุสัญญาฉบับท่ี 159 เพราะอนุสัญญาที่บรรจุใน
มาตรฐานแรงงานหลักถูกน าไปใช้ในการสร้างเงื่อนไขทางการค้าระหว่างประเทศ (Plasa, 2015) 

อย่างไรก็ดีการจัดท าอนุสัญญาฉบับที่ 111 ปี ของ ILO มีเนื้อหาสาระครอบคลุมถึงขจัดการเลือก
ปฏิบัติเรื่องของเพศ สีผิว เชื้อชาติ ชาติพันธุ์ ศาสนา ความคิดเห็นทางการเมือง และรากเหง้าทางสังคม 
(ILO, 1958) แต่ปัญหาของคนพิการมีลักษณะที่เฉพาะ เนื่องจากเป็นกลุ่มคนที่เปราะบางทางสังคม ทั้งใน
สภาพร่างกายและจิตใจ ฉะนั้นการจ้างงานจึงต้องพิจารณาเป็นพิเศษและในบางกรณีมีความคลุมเครือว่า
จะเป็นการเลือกปฏิบัติหรือไม่ ด้วยเหตุที่ความพิการมีหลายประเภทและบางประเภทอาจก่อให้เกิด
อุปสรรคต่อการท างาน เช่น ทหารผ่านศึกนอกประจ าการที่มีความพิการทางร่างกายโดยจัดเป็นประเภท
ของความพิการที่สามารถเกิดการจ้างงานได้ แตกต่างจากกลุ่มคนพิการทางจิตใจอาจไม่ได้รับการยอมรับ
ทางสังคมและขาดโอกาสส าหรับการจ้างงาน กล่าวได้ว่ากรณีเก่ียวกับความพิการทางจิตใจอาจไม่สามารถ
จ้างงานได้ (Suarod S, 2015) 

นอกจากนี้ ILO ได้ส่งเสริมภารกิจของการจ้างงานคนพิการผ่านความรับผิดชอบทางสังคมของ
บรรษัท (Cooperate Social Responsibility: CSR) เพื่อให้การจ้างงานคนพิการเป็นกิจกรรมทางเศรษฐกิจที่
ภาคเอกชนต้องปฏิบัติเป็นหน้าที่และยึดเป็นภารกิจทางสังคม เช่น การจัดเตรียมสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวย 
การมีเทคโนโลยีสนับสนุนให้แก่คนพิการ การสร้างเครือข่ายพื้นที่ของคนพิการ และการฝึกอบรมและพัฒนา
ทักษะให้แก่คนพิการ ที่ส าคัญต้องด าเนินการควบคู่พร้อมกับการส่งเสริมสิทธิมนุษยชนและขจัดการเลือก
ปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม (ILO, 2010a, pp. 1-3) แต่ผู้ศึกษากลับไม่เห็นด้วยต่อแนวทางเช่นนี้ เพราะ CSR 
เป็นความสมัครใจของภาคเอกชนและให้มีการจัดท าจรรยาบรรณทางธุรกิจ (Code of Conduct) โดยบรรจุ
ไว้เป็นส่วนหนึ่งของระบบ ISO 26000 และ SA 8000 (Marx, 2011; Murphy & Yates, 2009) 
                                                           
4 มาตรฐานแรงงานหลักมีอนุสัญญาจ านวน 8 ฉบับ ได้แก ่อนุสัญญาฉบับที ่29 ฉบับที่ 87 ฉบับที่ 98 ฉบับที่ 100 ฉบับที่ 105 ฉบับ
ที่ 111 ฉบับที่ 138 และฉบับที ่189 ดูเพิ่มเติมได้ที่ http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:12000:::NO::: 
5 จ านวนการให้สัตยาบันอนุสัญญาฉบบัที่ 111 ของ ILO สบืค้นจาก http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p= 
NORMLEXPUB:11300:0::NO:11300:P11300_INSTRUMENT_ID:312256:NO 
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ด้วยเหตุนี้ปัญหาที่ควรค านึงมากกว่าก็คือคนพิการยังต้องอาศัยกฎหมายของรัฐ และการก าหนด
ระบบการควบคุมคุณภาพเพื่อบังคับให้ภาคเอกชนต้องด าเนินการ แต่ขาดการส่งเสริมและสร้างความ
เข้าใจต่อคนพิการ โดยเฉพาะการให้เห็นถึงความหลากหลายของมนุษย์และค านึงถึงคนพิการ อันเป็นอัต
ลักษณ์ทางวัฒนธรรมมากกว่าการสร้างความแปลกแยกทางสังคม ฉะนั้นความพิการในปัจจุบันควรท าให้
หลุดพ้นจากวิธีคิดทางความเชื่อทางศาสนาว่าเป็นบาปมาแต่ชาติก าเนิด หรือระบุให้เป็นความผิดปกติของ
วิทยาศาสตร์ทางกายภาพ ฉะนั้นการศึกษาความพิการควรให้ความส าคัญต่อการจัดความหลากหลายและ
บรรจุให้ความพิการเป็นส่วนหนึ่งด้วย (Gould, 2002; Henri-Jacques, 1999) 

ส าหรับ ILO ก็มีส่วนงานบริหารงานที่เรียกว่าส านักงานแรงงานระหว่างประเทศ (International 
Labour Office) โดยมีการจ้างงานคนหลากหลายสัญชาติในส านักงานประจ าแต่ละภูมิภาค (GB, 2009) 
โดยมีระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานเหมือนกับการท างานในภาคเอกชน (ILO, 2015c) สืบเนื่องให้
การจ้างงานคนพิการของส านักงานแรงงานระหว่างประเทศมีการก าหนดนโยบายการจ้างงานของคน
พิการและส่งเสริมให้เป็นวัฒนธรรมองค์การภายใต้การจ้างงานที่มีความเสมอภาค เห็นได้จากการรับสมัคร
พนักงานภายในประกาศจะระบุข้อความในเชิงบวกว่าเปิดรับคนพิการเข้าท างาน และระหว่าง
กระบวนการคัดเลือกยังได้รับการอ านวยความสะดวกและตั้งอยู่บนความยุติธรรมของผู้คัดเลือก เมื่อได้รับ
การจ้างงานก็จะมีการส่งเสริมในด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นโอกาสส าหรับการพัฒนาอาชีพและฝึกอบรม การ
ประเมินผลการท างาน การให้ความยืดหยุ่นของการท างาน และการเอ้ืออ านวยในด้านสภาพแวดล้อมการ
ท างาน และอ่ืน ๆ (Perry, Debrah A.,2010, p. 42-47) 

ด้วยเหตุที่ ILO สนับสนุนให้พัฒนาทักษะแรงงานและสร้างอาชีพให้เป็นผู้ประกอบการ เพื่อเป็น
แนวทางปฏิบัติให้รัฐสมาชิกและภาคีที่เกี่ยวกับการจ้างงานคนพิการ ( ILO, 2015b) โดยที่ภายในองค์การ
หรือสถานที่ท างานควรส่งเสริมผ่านกลยุทธ์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Strategy) และยังมีการสื่อสารองค์การเพื่อให้ลูกจ้างต่างตระหนักถึงความส าคัญของคนพิการ โดยเร่ิมต้น
จากการพิจารณาโอกาสการมีงานท าของคนพิการในสถานที่ท างานตามส่วนงานต่าง ๆ และที่ส าคัญ
กระบวนการแรกเริ่มที่ท างานร่วมกับบุคคลภายนอก คือ การสรรหาและคัดเลือก ครอบคลุมถึงการ
ประชาสัมพันธ์และเอ้ืออ านวยต่อคนพิการหรือไม่ ถือเป็นกระบวนการที่แสดงให้เห็นว่าไม่มีการเลือก
ปฏิบัติ และเมื่อได้รับการจ้างงานควรมีการพัฒนาสมรรถนะและส่งเสริมความก้าวหน้าในงานอาชีพ 
รวมทั้งมีแนวทางการรักษาคนพิการไว้ในองค์การเช่นเดียวกับลูกจ้างคนอ่ืน ๆ (ILO, 2002) 

ฉะนั้น ILO ก็มีการจัดเตรียมอนุสัญญาที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงานและเอ้ือให้แก่คนพิการไว้แล้ว
ทั้งสิ้น แต่รัฐสมาชิกจ านวนมากเลือกไม่ให้สัตยาบันเนื่องจากจะมีผลต่อการบังคับใช้ และหากไม่ปฏิบัติ
ตามอาจถูกร้องเรียนและลงโทษตามบทบัญญัติในธรรมนูญแห่งองค์การแรงงานระหว่างประเทศ ( ILO 
Constitution) ตามมาตรา 33 โดยคณะกรรมาธิการไต่สวน (Commission of Inquiry) (ILO, 2010b) 
ในตัวอย่างอนุสัญญาฉบับที่ 67 ฉบับที่ 88 ฉบับที่ 99 ฉบับที่ 100 ฉบับที่ 102 ฉบับที่ 111 ฉบับที่ 122 
ฉบับที่ 142 ฉบับที่ 158 ฉบับที่ 168 และฉบับที่ 169 ครอบคลุมถึงอนุสัญญาประเภทการมีงานท า การ
ฝึกอบรมและพัฒนา ค่าจ้าง ความมั่นคงทางสังคม ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับคนพิการ และจ าเป็นยิ่งต้อง
ได้รับการคุ้มครองเพื่อไม่ถูกเลือกปฏิบัติ (ILO, 2002, pp. 38-39) 
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โดยสรุปแล้ว ILO สนับสนุนให้มีการจ้างงานคนพิการและคุ้มครองทางกฎหมายเหมือนกับ
ลูกจ้างคนอ่ืน ๆ และชี้ให้เห็นข้อเท็จจริงจากการท างานของคนพิการว่ามีสมรรถภาพและข้อได้เปรียบใน
กิจกรรมทางเศรษฐกิจของภาคธุรกิจ อาทิ (1) คนพิการท างานได้ไม่แตกต่างจากลูกจ้างคนอ่ืน ๆ และผลิต
ภาพของงานก็อาจท าได้ดีกว่า (2) คนพิการมีอัตราการลาออกท าให้ช่วยรักษาต้นทุนอ่ืน ๆ โดยเฉพาะการ
สรรหาและการพัฒนาแรงงาน (3) การจ้างงานคนพิการช่วยเพิ่มก าลังใจให้ลูกจ้างในสถานประกอบการ 
ถือเป็นการเสริมสร้างพลังให้แก่ลูกจ้างคนอ่ืน ๆ ในการท างาน (4) คนพิการมีทักษะและความสามารถที่
ถูกละเลยและไม่ได้รับพิจารณาด้วยอคติบางประการของนายจ้างและสถานประกอบการ (5) คนพิการมี
สัดส่วนประชากรมากขึ้น ส่งผลให้การจ้างงานคนพิการมีประโยชน์เพื่อให้ทราบถึงพฤติกรรมการบริโภค
และตอบสนองได้ตรงความต้องการของกลุ่มเป้าหมาย (Perry, Debrah A.,2010. p. 6; ILO, 2010a, p. 
1, ILO, 2015a, pp. 10-13) 
 
กำรจัดกำรควำมหลำกหลำยเพื่อส่งเสริมให้เกิดกำรมีงำนท ำของคนพิกำร 

การพิจารณาถึงความพิการในปัจจุบันได้รับการยอมรับให้เป็นความหลากหลายและอัตลักษณ์ที่
บ่งชี้ถึงตัวตน ที่ส าคัญการจ้างงานและสร้างอาชีพให้แก่คนพิการมีความส าคัญต่อการจัดการ 
(Management) เพราะมิเช่นนั้นอาจประสบปัญหาการแบ่งแยกเป็นความแตกต่างและเลือกปฏิบัติอย่างไม่
เป็นธรรม (Griffin, Phillips & Gully, 2017; Robbins & Judge, 2017; Scott & Byrd, 2014) จากปัญหา
ข้างต้นเกิดขึ้นมาเนิ่นนานในประวัติศาสตร์ จนได้รับการบรรจุเป็นกฎหมายระหว่างประเทศและให้กรอบการ
คุ้มครองผ่านอนุสัญญาว่าด้วยสิทธิคนพิการโดย UN และอนุสัญญาฉบับที่ 159 ของ ILO เพื่อเป็นแนวทางให้
รัฐสมาชิกปฏิบัติต่อคนพิการอย่างเป็นธรรมและค านึงถึงคุณค่าของความเป็นมนุษย์อย่างเท่าเทียมกัน 

การจัดการความหลากหลายจึงได้รับความนิยมในระดับการวิเคราะห์ (Unit of Analysis) ของ
องค์การ และอาศัยความรู้เฉพาะทางของจิตวิทยา โดยที่ Griffin, Phillips and Gully (2017, pp. 45-
46) และ Robbins and Judge (2017, p. 82) จัดแบ่งความหลากหลายของแรงงานออกเป็นสองระดับ
คือ (1) ระดับความหลากหลายภายนอก (Surface-Level Diversity) และ (2) ระดับความหลากหลาย
ภายใน (Deep-Level Diversity) กล่าวได้ว่าความพิการถูกจัดให้เป็นระดับความหลากหลายภายนอก 
เพราะสามารถมองเห็นได้ด้วยตา แต่ระดับความหลากหลายภายในท าให้เกิดความแตกต่างของ
แรงงานคนพิการ เพราะอาจมีความรู้และทักษะการท างานแตกต่างจากแรงงานที่มีสมรรถภาพปกติ หรือ
อาจเป็นคุณลักษณะตรงความต้องการในกิจกรรมทางเศรษฐกิจหรือความคาดหวังของนายจ้าง 

ในความเปน็จริงแล้ว คนพิการมักถูกจ ากัดโอกาสการจ้างงาน เพราะนายจ้างเห็นว่าความพิการเป็น
ปัญหาสุขภาพและเกรงว่าจะมีผลกระทบต่อการท างาน ซึ่งสวนทางกับเป้าหมายของกิจกรรมทางเศรษฐกิจ
ของภาคธุรกิจ คือ การสร้างก าไรสูงสุดโดยผลิตภาพที่มากขึ้นและต้นทุนที่ลดลง (Robbins & Judge, 2017, 
p. 90; Lewis & Zibarras, 2013, p. 145) ด้วยเหตุนี้ ILO ในฐานะตัวแสดงที่มิใช่รัฐ (Non-State Actors) 
จึงพยายามท าให้ตัวแสดงตามโครงสร้างไตรภาคี (Tripartite) ได้แก่ ผู้แทนฝ่ายนายจ้าง ลูกจ้าง และรัฐ ต่าง
ยอมรับข้อตกลงที่สามารถปฏิบัติร่วมกันได้ ฉะนั้นแนวทางที่มีความเป็นไปได้ของ ILO คือ ความพยายามเป็น
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สื่อกลางให้แก่ตัวแสดงตามโครงสร้างไตรภาคีและส่งเสริมบรรษัทธุรกิจที่เป็นตัวแบบของการก าหนดกลยุทธ์
องค์การและนโยบายที่สนับสนุนให้เกิดการจ้างงานและปฏิบัติต่อคนพิการอย่างเป็นธรรม 

ตัวอย่างที่เห็นได้อย่างประจักษ์ของ ILO คือการถ่ายทอดประสบการณ์ของบรรษัทธุรกิจกว่า 25 
แห่ง โดยจัดให้สถานประกอบการที่ให้ความส าคัญต่อคนพิการเพื่อให้เกิดการจ้างงานหรือโอกาสการมีงาน
ท า อันเป็นแนวทางที่ชี้ให้เห็นถึงความรับผิดชอบต่อสังคมและการคุ้มครองสิทธิมนุษยชน ตัวอย่างเช่น (1) 
Honda Motor ( 2)  IBM ( 3)  ( 4)  Manpower ( 5)  Nokia ( 6)  Samsung Electro- Mechanics ( 7) 
Microsoft (8) Sony เป็นต้น (ILO, 2010a) รวมท้ัง ILO ก็ยังจัดท าคู่มือเพื่อแสดงให้เห็นถึงศักยภาพของ
คนพิการและยกตัวอย่างนโยบายการจ้างงานคนพิการ (Perry, Debrah A., 2010) แต่โดยนัยแล้วสถาน
ประกอบการที่เป็นกลุ่มตัวอย่างของ ILO ล้วนมีการวางกรอบของนโยบายและแนวทางปฏิบัติไว้แล้ว
ทั้งสิ้นและยังเป็นเครือข่ายที่ส าคัญของ ILO 

ในที่นี้จะยกตัวแบบจากรายงานของ ILO โดยเลือก “Microsoft” มาเป็นแนวทางของการศึกษา 
เนื่องจากเป็นที่รู้จักโดยทั่วกันจากระบบปฏิบัติการของคอมพิวเตอร์และโปรแกรมส าเร็จรูปต่าง ๆ ที่ใช้สร้าง
ผลิตภาพจากการท างาน ดังที่ในปี ค.ศ.2010 ได้รับรางวัลจาก CAREERS & the disABLED magazine (ค.ศ. 
2009-2010) ในอันดับที่ 15 จาก 50 ของสถานประกอบการในสหรัฐอเมริกา และในปี ค.ศ. 2009 ยังได้รับ
รางวัลจากกลยุทธ์การจัดการความหลากหลายในองค์การที่ดีทางด้าน HR Industry ในออสเตรเลีย 

ประกำรแรก คือ กลยุทธ์องค์การและนโยบายการจ้างงานของ Microsoft ได้มีนโยบาย “Equal 
Employment Opportunity Policy”เพื่อสร้างโอกาสอย่างเท่าเทียมและไม่ให้มีการเลือกปฏิบัติทาง
กายภาพและสถานภาพทางสังคม โดยที่นโยบายนี้ครอบคลุมถึงกระบวนการท างานในส่วนของการจัด
ทรัพยากรมนุษย์ตั้งแต่การสรรหาจนกระทั่งการลาออกของลูกจ้าง พร้อมสนับสนุนทางสังคมเพื่อสร้าง
ความเป็นหุ้นส่วนทางสังคม การสื่อสารของเพื่อนร่วมงานเพื่อให้เห็นถึงศักยภาพของคนพิการ และการให้
ความส าคัญต่อการพัฒนาทักษะการท างานของคนพิการ ที่ส าคัญไม่ก าหนดความพิการมาเป็นเกณฑ์การ
คัดเลือกลูกจ้างเข้าท างาน 

ประกำรที่สอง คือ สินค้าและบริการของ Microsoft ที่ผลิตขึ้นมา Bill Gate คาดหวังให้คนทุก
ช่วงวัยและกลุ่มสามารถเข้าถึงและใช้งานได้ โดยหมายความรวมถึงคนพิการ และครอบคลุมถึงการท างาน
และการใช้งานของปัจเจกบุคคล จึงมีการออกแบบและพัฒนาจากการวิจัยและการพัฒนาเพื่อสร้าง
ระบบปฏิบัติการ Windows และมีสื่อที่แสดงผลคือ จอภาพ เม้าส์ คีย์บอร์ด ล าโพงเสียง และการรับฟัง
เสียงพูด ทั้งนี้ Microsoft พยายามท าคู่มือและเอกสารประกอบการใช้งานให้ง่ายต่อการท าความเข้าใจ 

ประกำรที่สำม คือ Microsoft จะมีรายงานประจ าปีว่าด้วย “Corporate Citizenship Report” ซึ่งมี
ภารกิจช่วยเหลือประชาชนในสังคม ภาครัฐบาลและบรรษัทธุรกิจ โดยการสนับสนุนโปรแกรมประยุกต์ที่
ตรงตามความต้องการของชุมชนและสังคม โดยให้คนพิการในสหรัฐอเมริกาได้รับการฝึกอบรมหรือพัฒนา
ทักษะทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ อันเป็นการสร้างโอกาสการมีงานท าของคนพิการ ท้ังนี้ Microsoft  
ก็ยังให้ความส าคัญกลุ่มเป้าหมายอื่น ๆ อย่างสตรีและผู้สูงอายุด้วย 
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เมื่อทบทวนการบริหารแรงงานในประเทศไทยและการจัดการความหลากหลายในสถานที่ท างาน 
ควรหันกลับมาศึกษาบทเรียนจากบรรษัทธุรกิจในต่างประเทศ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการศึกษาในแง่ของ
นโยบาย (Perry, Debrah A., 2010) และในแง่มุมของแนวทางปฏิบัติ (ILO, 2010a) อันจะเป็นประโยชน์
ต่อการสร้างระบบแรงงานสัมพันธ์ระหว่างนายจ้าง ลูกจ้าง และรัฐ ด้วยเหตุที่ ILO ยกตัวแบบสถาน
ประกอบการขึ้นมา หมายความว่าสถานประกอบการทั้งหมดจากสองรายงานสองฉบับนี้ได้รับการยอมรับ
และสนับสนุนจาก ILO ให้สถานประกอบการอ่ืน ๆ น าไปสู่การปฏิบัติเช่นกัน 

อย่างไรก็ดี ILO ก็เสนอกรอบการท างานเพื่อส่งเสริมงานที่มีคุณค่าส าหรับคนพิการ (ภาพที่ 1) และ
พยายามขยายความร่วมมือสู่ประเทศก าลังพัฒนา โดยแบ่งแนวทางออกเป็นสามประการ คือ (1) กำรท ำให้มี
กำรจ้ำงงำนคนพิกำรเพิ่มมำกขึ้น (Increasing employability) โดยสนับสนุนพัฒนาทักษะแรงงานและการ
ฝึกงานอาชีพให้เป็นผู้ประกอบการ (2) กำรรวมคนพิกำรให้เป็นส่วนหนึ่งของกำรจ้ำงงำน (Inclusive 
employment) โดยสนับสนุนให้เครือข่ายของบรรษัทธุรกิจทั่วโลกให้เกิดความร่วมมือระหว่างกันเพื่อ
ส่งเสริมสิทธิคนพิการและตระหนักถึงข้อเท็จจริงของผลิตภาพที่ได้รับจากคนพิการ (3) กำรสร้ำง
สภำพแวดล้อมที่เอื้ออ ำนวยให้แก่คนพิกำร (Enabling environments) โดยที่ควรยกระดับเป็นวาระส าคัญ
และก าหนดขึ้นเป็นแนวทางของนโยบายในระดับประเทศ รวมทั้งจัดเตรียมบริการสาธารณะเพื่อให้มีการ
คุ้มครองทางสังคม และที่ส าคัญโครงสร้างไตรภาคีภายในประเทศก็ควรร่วมมือและเห็นคุณค่าคนพิการในเชิง
บวก (ILO, 2015b) 
 
ภาพที่ 1: กรอบการท างานเพื่อส่งเสริมงานที่มีคุณค่าส าหรับคนพิการ  
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา: ILO (2015b, p. 3) 
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ข้อเสนอของกำรจัดกำรควำมหลำกหลำยของคนพิกำรกับกำรจ้ำงงำนในวำระ
ประเทศไทย 4.0 

การจัดการความหลากหลายมีจุดเริ่มต้นที่ประเทศในภาคพื้นของโลกตะวันตก ครอบคลุมอยู่
หลายมิติ ไม่ว่าจะเป็นเชื้อชาต ิชาติพนัธุ์ เพศสภาพ ภาษา เพราะบ่งชี้ให้เห็นถึงความแตกต่างทางกายภาพ 
นอกจากนี้ความพิการก็เป็นหนึ่งประเด็นที่ได้รับความส าคัญและกลายเป็นส่วนหนึ่งของการจัดการข้าม
วั ฒ น ธ ร ร ม  ( Cross- Cultural Management)  ด้ ว ย ก า ร ส่ ง เ ส ริ ม ใ ห้ เ กิ ด พ หุ วั ฒ น ธ ร ร ม นิ ย ม 
(Multiculturalism) และที่ส าคัญเทคโนโลยีก็มีความจ าเป็นในสถานท่ีท างาน เนื่องจากจะช่วยยกระดับ
โอกาสส าหรับการท างานและส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานให้แก่คนพิการ (Scott & Byrd, 2014, pp. 
283-294; Snyder & Mitchell, 1997)  

ความพิการจึงเป็นหนึ่งในความหลากหลายของอัตลักษณ์และไม่เห็นด้วยกับสองประการดังนี้ 
ประกำรแรก คือ การเหมารวม (Stereotyping) และการตีตรา (Stigmatization) ให้คนพิการเป็นผู้ขาด
โอกาสทางสังคม และประกำรที่สอง คือ การอาศัยความรู้เฉพาะทางของการแพทย์เพื่อใช้จ ากัดอาณา
บริเวณของคนพิการ ทั้งที่คนพิการเป็นอัตวิสัย (Subjective) ที่ควรให้ความส าคัญและเปิดพื้นที่ทางสังคม
ให้เกิดการมีส่วนร่วม (Mitchell & Snyder, 2000, pp. 15-45) ด้วยเหตุที่การศึกษายังขาดความเป็น
สากลในแง่ของการก าหนดให้เป็นศาสตร์เฉพาะแขนงวิชาหนึ่งใด เพราะแม้แต่การเข้าถึงระบบสาธารณสุข
ของคนพิการต้องอาศัยทั้งความรู้เฉพาะทางวิทยาศาสตร์ร่วมกับมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ เพื่อ
พิสูจน์ให้เห็นว่าคนพิการเป็นหนึ่งในความหลากหลายของมนุษย์ (Snyder, 2006, pp. 478-490) 

กรณีเช่นนี้ไม่แตกต่างจากผู้รักร่วมเพศตาม Queer Theory อันเป็นกระบวนการรับรู้ท่ีมาจาก
การประกอบสร้างทางสังคม (Social Construction) คือ คนพิการเป็นอัตลักษณ์ที่ไม่ได้รับการส่งเสริม
และยอมรับจากสังคม ทั้งยังถูกมองว่าเป็นมายาคติที่ไม่อาจร่วมใช้ชีวิตได้อย่างปกติสุขเหมือนคนทั่วไป 
ด้วยเหตุนี้สกุลความคิดหลังโครงสร้างนิยมจึงมีความเชื่อว่าร่างกายภายใต้ความปรารถนาของปัจเจก
บุคคลและกลุ่มคนยังไม่สามารถตอบค าถามทั้งหมดได้ด้วยวิทยาการทางการแพทย์ แต่ต้องตระหนักถึง
ความหลากหลายทางสังคมเพื่อทบทวนความเป็นมนุษย์ใหม่อีกครั้งหนึ่ง (McRuer, 2006, pp. 1327-
1329) จึงไม่ควรจัดประเภทและคุณลักษณะความพิการเพราะเป็นอัตลักษณ์และความหลากหลายของ
ตัวตน (Mitchell & Snyder, 2000) 

แนวทางส าคัญคือการสร้างความเข้าใจร่วมกันภายใต้ความหมายใหม่ในความหลากหลาย แต่เดิม
มักให้ความหมายของความหลากหลาย คือ การจัดการความแตกต่างให้กลายเป็นความหลากหลายภายใต้
พฤติกรรมและทัศนคติที่เกิดขึ้นในระดับองค์การหรือระดับสังคม แต่อันที่จริงแล้วควรส่งเสริมความยุติธรรม
ทางสังคม (Social Justice) บนพื้นฐานของการกระจายทรัพยากรอย่างเสมอภาค ทั้งในทางกายภาพและ
จิตใจ (Byrd, 2014, pp. 334-346) จึงเป็นที่มาของค าถามว่า (1) นโยบายและกฎหมายของประเทศไทยเอ้ือ
ให้เกิดการจ้างงานคนพิการจริงหรือไม่ (2) การจ้างงานในสถานประกอบการให้คุณค่าต่อคนพิการอย่างไร 



การส่งเสริมการมีงานท�ากับการจัดการความหลากหลายของคนพิการในวาระประเทศไทย 4.090

Journal  of  Soc ia l 
Development

Vol .20 No.1 /  2018

 

  

และ (3) การจัดการความหลากหลายจากแนวทางของบรรษัทธุรกิจที่ประสบความส าเร็จจะน ามาปรับใช้ต่อ
คนพิการในสังคมไทยอย่างไร 

ประกำรแรก คือ นอกจากพระราชบัญญัติส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ.2550 
จะเห็นได้ว่าการก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาและกฎหมายของประเทศกลับไม่มีเนื้อสาระใด ๆ ที่ส่งเสริม
คนพิการ ส าหรับผู้ศึกษามีความคาดหวังให้วาระประเทศไทย 4.0 ควรยกระดับการจ้างงานคนพิการให้
สอดคล้องกับแนวทางของ ILO เพราะการมีงานท าจะช่วยแก้ไขปัญหาความยากจนและการพึ่งพิงอาศัย
ทั้งในสวัสดิการสังคมและการดูแลของครอบครัว ฉะนั้นบทบาทของรัฐควรเป็นภาคีที่ส าคัญในการพัฒนา
ทักษะของคนพิการและสร้างงานอาชีพให้รองรับต่อการเปล่ียนแปลงของระบบอุตสาหกรรม 4.0 เพราะ
แม้แต่แรงงานไร้ทักษะกับกึ่งทักษะยังต้องเผชิญความท้าทายจากงานประเภทที่อาจทดแทนได้ด้วย
เทคโนโลยี ส่งผลให้คนพิการส่วนใหญ่แล้วที่เป็นแรงงานไร้ทักษะมีความเสี่ยงที่เผชิญต่อภาวะการว่างงาน
ยิ่งกว่าแรงงานที่สมรรถภาพปกติ 

ประกำรที่สอง คือ การจัดแบ่งประเภทความพิการ พิจารณาได้แง่มุมแรก คือ การก าหนดความ
พิการอาจละเลยต่อความหลากหลายทางอัตลักษณ์และเกิดการแบ่งแยกกลุ่มคนพิการที่สามารถพึ่งพา
ตนเองกับไม่สามารถพึ่งพาตนเองได้ และในแง่มุมที่สอง คือ ภาคีความร่วมมือต่าง ๆ อาจมีความจ าเป็น
ต่อการจัดการคนพิการในสถานที่ท างาน เพราะการท างานต้องพิจารณาความพร้อมของร่างกายและจิตใจ 
ที่ส าคัญงานบางลักษณะอาจจ ากัดโอกาสทางสังคมของคนพิการ ฉะนั้นทางออกที่ดีของปัญหา  คือ การ
ก้าวข้ามความคิดว่าด้วยความแตกต่าง เนื่องจากความหลากหลายจะบ่งชี้ถึงอัตลักษณ์โดยไม่ใช่การ
ยอมรับความแตกต่าง มิเช่นนั้นจะไม่แตกต่างจากการอดกลั้นและกลายเป็นความขัดแย้งที่เกิดขึ้นใน
อนาคต แต่ในทางปฏิบัติจ าเป็นต่อการจ าแนกคนพิการเพราะบางกรณีกลายเป็นความไม่ปกติทาง
กายภาพและจิตใจซึ่งอาจมีผลกระทบต่อการท างานได้ 

ประกำรที่สำม คือ การจ้างงานคนพิการจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อสถานประกอบการเห็นความส าคัญ 
ต่อสมรรถนะของคนพิการและรองรับต่ออุปสงค์ของตลาดแรงงาน แต่จะเห็นได้ว่านายจ้างและสถาน
ประกอบการเลือกส่งเงินเข้ากองทุนส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการตามมาตรา 34 มากกว่าการ
จ้างงานคนพิการ อันเป็นปัญหาทั้งในวิธีคิดต่อคนพิการ เหตุผลของความจ าเป็นทางธุรกิจ และการรับรู้
เชิงคุณค่าของคนพิการที่ได้รับจากลูกจ้างคนอ่ืน ฉะนั้นภาครัฐกับธุรกิจควรร่วมมือเป็นภาคีส าหรับการ
พัฒนางานอาชีพให้แก่คนพิการและส่งเสริมการสร้างผู้ประกอบการ หรือเลือกส่งเสริมการจ้างงานใน
รูปแบบอ่ืน เช่น การรับงานไปท าที่บ้าน (Home Work) เพื่อแก้ไขปัญหาการเดินทางไปท างานของคน
พิการและการพึ่งพิงสมาชิกในครอบครัวเพื่อเดินทางไปรับและส่ง 

อย่างไรก็ตามการจัดการคนพิการในองค์การยังค านึ งถึงงาน (Job) เพราะภาคธุรกิจต้อง
พิจารณาถึงการจ้างงานตามความต้องการขององค์การ คือ การจ้างงานคนพิการภายใต้การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์มีวิธีการตั้งแต่การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) โดยดูความสอดคล้องจากจุดประสงค์
ของงาน ครอบคลุมถึงการพรรณนางาน การประเมินผลปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน การฝึกอบรม
และพัฒนา และการพัฒนาเส้นทางอาชีพ รวมทั้งออกแบบให้เหมาะสมกับต าแหน่งงาน หมายความว่า
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กิจกรรมทางเศรษฐกิจมีเป้าหมาย คือ การสร้างก าไรสูงสุดและผลิตภาพจากการท างาน รวมถึงบาง
ต าแหน่งงานก็อาศัยลูกจ้างที่มีคุณลักษณะเฉพาะ จึงเป็นเหตุผลที่ไม่ประสงค์ต่อการจ้างงานคนพิการ 
(Brannick & Levine, 2002; Morgeson, 2007) 

นอกจากนี้ตัวอย่างของอัตราการมีงานท า (Employment Rate) ในสหราชอาณาจักรเป็นสิ่งท่ี
สะท้อนให้เห็นว่าตลอดปี ค.ศ. 2015-2017 กลับเห็นได้ว่าคนที่ได้รับจากการจ้างงานล้วนแล้วเป็นคนที่
สมรรถภาพปกติทั้งในทางร่างกายและจิตใจ อันเป็นช่องว่างที่ท าให้เห็นว่าคนพิการกลับได้รับโอกาสการมี
งานท าน้อยกว่าประมาณร้อยละ 30 อันเป็นหลักฐานที่เกิดขึ้นจริงในเชิงประจักษ์ (Brown & Powell, 
2018, p. 11) ด้วยเหตุนี้คนพิการจึงถูกเปรียบได้กับคนเปราะบาง คนกลุ่มพิเศษ คนกลุ่มที่ต้องรับความ
ช่วยเหลือทางสังคม แต่ในขณะเดียวท าไมตัวแสดงต่าง ๆ ในสังคมไม่หันมาร่วมกันสนับสนนุแนวทางให้คน
พิการพึ่งพาตนเองได้หรือลดการพึ่งพิงลง (?) และจะมีความเป็นไปได้หรือไม่ที่ท าให้ช่องว่างดังกล่าวลด
น้อยลงหรือไม่มีความแตกต่างระหว่างกันระหว่างคนที่มีสมรรถภาพปกติกับคนพิการ (?) 

ข้อเสนอที่มีความเป็นไปได้ต่อการสร้างตัวตนให้คนพิการและการจ้างงานในสถานประกอบการ 
คือ ภาคีความร่วมมือต่าง ๆ ควรสร้างงานอาชีพที่มีลักษณะเฉพาะทางและประเภทของงานที่รองรับให้แก่
แรงงานกลุ่มนี้ เพราะแท้จริงแล้วการส่งเสริมงานอาชีพให้คนพิการมีแง่บวก ไม่ว่าจะเป็น (1) ความเห็นอก
เห็นใจและคุณค่าความเป็นมนุษย์อันสะท้อนถึงความหลากหลาย และ (2) การสร้างโอกาสให้คนพิการเข้า
มามีส่วนร่วมทางสังคม แต่ที่ส าคัญที่สุด คือ บทบัญญัติของกฎหมายต้องมีความชัดเจน โดยไม่เปิด
ทางเลือกให้เกิดการเลือกปฏิบัติ เช่น การจัดประเภทของความพิการและลักษณะงานบางประเภทที่เป็น
อุปสรรคต่อการท างาน เป็นต้น มิเช่นนั้นอาจเกิดอคติจากนายจ้าง จนเป็นเหตุให้น าไปสู่การเลือกปฏิบัติ
ส าหรับการจ้างงาน ทั้งที่บางกรณีควรให้เอกสิทธิ์ส าหรับการตัดสินใจของคนพิการมากกว่าการจ ากัดงาน
ตามทักษะเฉพาะกลุ่มเท่านั้น (3) การส่งเสริมให้เห็นคุณค่าของคนพิการและจัดบริการสาธารณะที่
เอ้ืออ านวยให้แก่การใช้ชีวิตในทุกด้าน เช่น (3.1) การสร้างลิฟต์ ช่องทางพิเศษ หรือการจัดที่นั่งในระบบ
ขนส่งมวลชน (3.2) การพัฒนาทางเดินเท้าให้แก่คนพิการทางด้านสายตาและการเคลื่อนไหวทางร่างกาย 
เป็นต้น  

ในท้ายนี้บทบาทของภาครัฐควรส่งเสริมทักษะเป็นแนวทางหลัก เพื่อเปิดโอกาสทางสังคมและท า
ให้เกิดการจ้างงานได้มากที่สุด เพราะแม้แต่ ILO ก็เห็นว่าทักษะการท างานเป็นประโยชน์ต่อการแข่งขัน
ทางการค้า โดยเฉพาะอย่างยิ่งการขยายตัวของเทคโนโลยีท าให้โครงสร้างทางเศรษฐกิจเปลี่ยนแปลงตาม 
กลายเป็นผลสืบเนื่องสู่งานบางประเภทที่ใช้ทักษะการท างานใหม่หรืองานบางประเภทอาจต้องปรับตัว
เพราะถูกทดแทนด้วยเทคโนโลยี ทักษะแรงงานจึงเป็นแนวทางพัฒนาท่ี ILO เห็นควรในยุคอุตสาหกรรม 
4.0 อันเป็นหนึ่งในภารกิจหลักตามความริเริ่มอนาคตของงาน (Future of Work Initiative) ที่จะเกิดขึ้น
ในปี ค.ศ.2019 (ILO, 2013; ILO & WTO, 2017) ฉะนั้นคนพิการไม่สามารถหลีกเลี่ยงการเปลี่ยนแปลง
ของระบบอุตสาหกรรม แต่หากเชื่อว่างานเป็นความจ าเป็นหรือส่วนหนึ่งของชีวิต ย่อมต้องประสานความ
ร่วมมือจากหุ้นส่วนทางสังคมในสังคมไทย เพื่อหาแนวทางของการพัฒนาทักษะให้แก่คนพิการ อันจะเป็น
ประโยชน์ต่อการท างานในระบบอุตสาหกรรมหรือสร้างงานอาชีพให้แก่คนพิการกลายเป็นผู้ประกอบการ
หรือสามารถท างานอาชีพอิสระได้ 
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