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โครงการวิจัยการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อเป็นแนวทางการเปลี่ยนผ่านสู่การทํางานของคนพิการได้ดําเนินการและสําเร็จลุล่วง

ได้ด้วยการสนับสนุนจากหลายฝ่ายและคณะผู้วิจัยขอขอบคุณอย่างยิ่งที่ได้รับเกียรติเหล่านี้ ประการแรก คณะผู้วิจัยขอขอบคุณคุณรุ่ง

ทิวา ไชยชมภู ที่ได้ให้ความช่วยเหลือประสานงานในกระบวนการสัมภาษณ์ผ่านการสนทนากลุ่มย่อย ทั้งในฐานะตัวแทนจาก

ศูนย์บริการนักศึกษาพิการ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ และขอขอบคุณคุณชุนพิมาน พวงสะอาด จากมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ที่ให้ความ

ช่วยเหลือในการสื่อสารกับบุคคลคนพิการทางการได้ยินและทางกายในฐานะล่ามภาษามือในระหว่างกระบวนการสัมภาษณ์ 

คณะผู้วิจัยขอแสดงความขอบคุณสําหรับการสนับสนุนในการให้ข้อมูลสัมภาษณ์เชิงคุณภาพจากองค์กรที่สนับสนุนคนพิการ

หลากหลายองค์กร อันได้แก่ หน่วยบริการนักศึกษาคนพิการจากมหาวิทยาลัยหลายแห่ง มูลนิธิศูนย์พัฒนาและฝึกอบรมคนพิการแห่ง

เอเชียและแปซิฟิก สมาคมคนพิการแห่งประเทศไทย มูลนิธิพระมหาไถ่เพื่อคนพิการ บริษัทหลายแห่งที่ให้ความร่วมมือและแบ่งปัน

ประสบการณ์การจ้างงานกับคนพิการ และโดยเฉพาะอย่างยิ่ง มูลนิธินวัตกรรมทางสังคม ซึ่งได้ช่วยประสานงานไปยังองค์กรและ

หน่วยงานที่กล่าวมาอย่างเต็มที่ 

ทางคณะผู้วิจัยขอขอบคุณเป็นพิเศษต่อผู้เชี่ยวชาญจากมูลนิธินวัตกรรมทางสังคม ได้แก่ คุณจินรัตน์ เทียมอริยะ คุณวิภาศิริ 

บุญชูช่วย และคุณอภิชาติ การุณกรสกุล สําหรับคําแนะนําและความช่วยเหลือประสานงานกับองค์กรที่เกี่ยวข้องกับคนพิการ และ

ขอขอบคุณ ดร.อรอนงค์ สงเจริญ สําหรับคําแนะนําและความช่วยเหลือในการวิเคราะห์เพิ่มเติมในครั้งนี้ 

เราขอขอบคุณอาสาสมัครผู้เข้าร่วมให้ข้อมูลทุกท่านซึ่งเป็นคนพิการรวมทั้งสิ้น 423 ท่านที่ให้ข้อมูลเชิงปริมาณ รวมทั้งคน

พิการอีก 23 ท่านที่ให้ข้อมูลเชิงคุณภาพผ่านการสนทนากลุ่ม รวมถึงผู้ดูแลของบุคคลในกลุ่มนี้ด้วย 

เราขอขอบคุณคุณอนุรักษ์ ปฐมลิขิตกาญจน ์และคณะทํางานการเก็บข้อมูลสํารวจในการเก็บข้อมูลวิจัยจากกลุ่มตัวอย่างคน

พิการในการวิจัยครั้งนี้ด้วย 

ที่สําคัญที่สุด เราขอขอบคุณมูลนิธินิปปอน ประเทศญี่ปุ่น และโดยเฉพาะอย่างยิ่ง คุณโยชิโอะ นาคางาวะ และคุณโยสุเกะ 

อิชิคาวะ สําหรับการริเริ่มและสนับสนุนการวิจัยนี้ตั้งแต่เริ่มต้น และการให้คําแนะนําและข้อเสนอแนะที่มีค่าอย่างยิ่งทีช่ว่ยใหโ้ครงการ

นี้สําเร็จลุล่วงได้ด้วยดี และขอขอบคุณคุณโยชิมิ โฮริอุจิ สําหรับคําแนะนําทรงคุณค่าและเป็นประโยชน์อย่างมากในการวิจัย อีกทั้ง

ความช่วยเหลือในการแปลภาษาทั้งในส่วนของเอกสารและการสื่อสารอื่น ๆ  

สุดท้ายนี้ คณะผู้วิจัยขอแสดงความหวังอย่างจริงใจว่ารายงานวิจัยฉบับนี้จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการบรรลุผลที่ดีที่สุด

ตามวัตถุประสงค์และจะเป็นประโยชน์สําหรับคนพิการในอนาคต หากมีส่วนผิดพลาดประการใด ทางคระผู้วิจัย ขออภัยมา ณ ที่นี้ 

คณะผู้วิจัย 
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บทสรุปผู้บริหาร 

 

ปัญหาการจ้างงานและการครองงานของคนพิการเป็นปัญหาสังคมที่ยืดเยื้อมานานในประเทศไทย มูลนิธิ

นิปปอน โดยร่วมกับมูลนิธินวัตกรรมทางสังคมและห้างหุ ้นส่วนจํากัด TSIS ตระหนักถึงภาวะขาดแนวทางท่ี

ครอบคลุมและอ้างอิงหลักฐานเชิงประจักษ์ ในการแนะนําแนวปฏิบัติเกี่ยวกับการจ้างงานคนพิการ ปัญหาดังกล่าว

ส่งผลกระทบอย่างมากต่อคนพิการในการเปลี่ยนผ่านสู่การทํางานจากชีวิตในรั้วมหาวิทยาลัย ดังนั้น โครงการวิจัยน้ี

จึงมีเป้าหมายเพื่อทําความเข้าใจบริบทและสถานการณ์ที่เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนผ่านสู่การทํางานจากมหาวิทยาลัย

ของคนพิการให้ดียิ่งขึ้น โดยโครงการนี้ได้รวบรวมข้อมูลวิจัยทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพในด้านการจ้างงานและ

การครองงานเพ่ือสร้างข้อมูลพ้ืนฐานสําหรับการเปล่ียนผ่านสู่การทํางานและได้วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือจัดทําแนวทางการ

เปล่ียนผ่านสู่การทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ 

โครงการน้ีได้รวบรวมแบบสํารวจจากคนพิการจํานวน 423 คนในทุกประเภทของความพิการซ่ึงกําลังทํางาน

อยู่ในปัจจุบันและสําเร็จการศึกษาในระดับอุดมศึกษาหรือระดับอาชีวศึกษา และได้จัดการสนทนากลุ่ม 6 กลุ่ม 

โดยรวมทั้งคนพิการที่ไม่ได้ทํางานในปัจจุบันแต่เคยมีประสบการณ์การทํางาน และคนพิการท่ีมีงานทํา ทั้งที่ได้รับ

ความช่วยเหลือและไม่ได้รับความช่วยเหลือจากศูนย์บริการนักศึกษาพิการ (ซึ่งมีในมหาวิทยาลัยหลายแห่ง) 

นอกจากนี้ การสนทนากลุ่มยังได้เชิญผู้ดูแล ผู้ว่าจ้าง และองค์กรที่ช่วยเหลือคนพิการมาแบ่งปันประสบการณ์

เกี่ยวกับการหางาน ประสบการณ์ในการทํางาน และการครองงานของคนพิการ ในแง่ของการเก็บข้อมูล วิธีการสุ่ม

ตัวอย่างที่ใช้จะเป็นการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วนความพิการทุกประเภทในประเทศ อย่างไรก็ตาม การสุ่ม

ตัวอย่างน้ีไม่ใช่การสุ่มแท้ เน่ืองจากแหล่งข้อมูลถูกเก็บรวบรวมจากองค์กรต่าง ๆ ท่ีทํางานกับคนพิการ 

ข้อมูลที่รวบรวมได้นี้ครอบคลุมสี่ด้านที่เกี่ยวข้องกับคนพิการ ด้านแรกคือปัจจัยภายใน ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีเป็น

ลักษณะเฉพาะของคนพิการเองและไม่สามารถเปลี่ยนแปลงหรือควบคุมได้โดยตรงจากนโยบาย อย่างไรก็ตามการรู้

ปัจจัยภายในเป็นประโยชน์ต่อการกําหนดนโยบาย เนื่องจากสามารถสร้างความเข้าใจบริบทการใช้ชีวิตและการ

ทํางานในสภาพแวดล้อมในกลุ่มคนพิการที่แตกต่างกันได้ ด้านที่สองคือปัจจัยภายนอก ซึ่งเป็นปัจจัยที่มาจาก

ลักษณะของการหางานหรือสภาพแวดล้อมการทํางานรอบตัวคนพิการ ซึ่งส่วนใหญ่ได้จัดหาไว้ให้โดยผู้ว่าจ้างหรือ

รัฐบาล ดังน้ัน ปัจจัยเหล่าน้ีจึงสามารถควบคุมได้ง่ายกว่าผ่านการเปล่ียนแปลงนโยบาย 
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ด้านที่สาม ตัวแปรด้านคุณภาพงานคือตัวแปรที่บ่งบอกถึงคุณภาพงานที่คนพิการได้รับ เช่น คนพิการพึง

พอใจในค่าตอบแทนและการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกหรือไม่ คนพิการประสบกับความท้าทายหรืออุปสรรคหรือ

การเลือกปฏิบัติในขณะทํางานหรือไม่ และได้รับการฝึกอบรมที่เพียงพอหรือไม่ ด้านที่สี่ ตัวแปรการครองงานบ่ง

บอกถึงระยะเวลาท่ีคนพิการทํางานในงานเดิม  

ข้อมูลเหล่าน้ีจะช่วยเปิดเผยข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับคําถามสําคัญสามคําถามที่โครงการวิจัยนี้มุ่งหวังที่จะตอบ 

ประการแรก มีปัจจัยภายในปัจจัยใดบ้างท่ีมีผลต่อคุณภาพงานและการครองงานของคนพิการ ประการที่สอง มี

ปัจจัยภายนอกปัจจัยใดบ้างท่ีมีผลต่อคุณภาพงานและการครองงานของคนพิการ ประการที่สาม มีความสัมพันธ์

ระหว่างคุณภาพงานและการครองงานของคนพิการหรือไม่  

ผลลัพธ์สามารถแบ่งออกได้เป็นสามส่วนด้วยกัน ส่วนที่หนึ่งคือสถิติเชิงพรรณนาที่ให้ภาพรวมทั่วไปของ

ข้อมูลที่รวบรวมได้ ส่วนที่สองคือสถิติเชิงอนุมานที่ทําการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและสัดส่วนที่อยู่ในกลุ่มต่าง ๆ เพ่ือ

ทดสอบค่าเหล่านั้น สถิติเชิงอนุมานเหล่าน้ีจะช่วยยืนยันหรือหักล้างแนวโน้มบางอย่างที่พบในสถิติเชิงพรรณนา ส่วน

ที่สามจะรายงานให้ทราบถึงผลการสนทนากลุ่มเพื่อยืนยันและอธิบายผลลัพธ์บางอย่างที่พบในสถิติเชิงอนุมาน 

ผลลัพธ์จากทั้งสามส่วนน้ีช่วยสร้างความสัมพันธ์และข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับการจ้างงานและทํางานของคนพิการ การ

นําสรุปผลและข้อมูลเชิงลึกไปใช้เป็นการบรรยายลักษณะท่ัวไป (generalization) ควรทําด้วยความระมัดระวัง 

 

1. ผลของปัจจัยภายในท่ีมีต่อคุณภาพงานและการครองงาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายในกับคุณภาพงานและการครองงานประกอบด้วยปัจจัยสําคัญสี่ประการ 

ได้แก่ (1) เพศ (2) ประเภทของความพิการ (3) ภูมิหลังการศึกษา และ (4) ช่วงเวลาวิกฤติในการหางาน  

อิทธิพลของเพศต่อคุณภาพงานในแง่ของค่าตอบแทนปรากฏให้เห็นชัดจากผลการวิจัยซึ ่งแสดงความ

แตกต่างทางสถิติอย่างมีนัยสําคัญในด้านความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนระหว่างเพศชายและเพศหญิง ผลลัพธ์ระบุว่า

เพศชายมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนจากการทํางานมากกว่าเพศหญิง 

ประเภทของความพิการยังส่งผลต่อท้ังคุณภาพงานและการครองงาน คนพิการมีความต้องการในการเข้าถึง

การอํานวยความสะดวกในการทํางานที่แตกต่างกันไปตามประเภทและระดับความรุนแรงของความพิการ ซึ่งส่งผล

โดยตรงต่อทัศนคติของผู้ว่าจ้างในการจ้างงานคนพิการ ในด้านประสบการณ์ในการทํางานและค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวข้อง

กับการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมสําหรับคนพิการในสถานที่ทํางาน ปัญหาอีกประการหนึ่งคือความคุ้นเคย
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ของผู้ว่าจ้างกับคนพิการในแต่ละประเภท ผู้ว่าจ้างมีแนวโน้มจะจ้างคนพิการในประเภทที่พวกเขาเข้าใจหรือคุ้นเคย

มากกว่า นอกจากนี้ การเลือกปฏิบัติในที่ทํางานยังแตกต่างกันไปตามประเภทของความพิการ ดังนั้น การส่งเสริมให้

เกิดความเข้าใจจากผู้ว่าจ้างและเพื่อนร่วมงานจึงมีความสําคัญในการขยายโอกาสในการจ้างงานสําหรับคนพิการ 

รวมท้ังการสร้างประสบการณ์การทํางานท่ีดีอีกด้วย 

ปัจจัยทางการศึกษาของคนพิการมีอิทธิพลอย่างมีนัยสําคัญต่อคุณภาพของประสบการณ์ในการทํางาน 

โดยเฉพาะอย่างย่ิงความพึงพอใจในงานในสถานท่ีทํางาน ผู้ท่ีสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทแสดงถึงความพึงพอใจ

ในงานในระดับสูงสุด เมื่อเทียบกับระดับการศึกษาอื่น ๆ ในส่วนของความพึงพอใจในค่าตอบแทน มีความแตกต่าง

กันไปตามสาขาวิชาที่ศึกษา นอกจากนี้ คนพิการที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทยังมีแนวโน้มที่จะครองงานได้

นานกว่าระดับการศึกษาอื่น ๆ โดยมีระยะเวลาการครองงานเฉลี่ยอยู่ที ่48.5 เดือนต่อการเปลี่ยนงานหนึ่งครั้ง ดังน้ัน 

การส่งเสริมและผลักดันให้คนพิการได้รับการศึกษาที่สูงขึ้นจึงเป็นอีกวิธีหนึ่งที่จะช่วยให้คนพิการได้รับงานที่มี

คุณภาพจากผู้ว่าจ้างและมีการครองงานท่ีดี 

ปัจจัยสุดท้ายเกี่ยวข้องกับช่วงเวลาที่ใช้ในการหางานหลังจากสําเร็จการศึกษา ผลการวิจัยระบุว่าคน

พิการที่หางานได้ภายในเวลาไม่ถึงหนึ่งเดือนหลังจากสําเร็จการศึกษาสามารถครองงานได้นานกว่ากลุ่มอื่น ๆ 

นอกจากน้ี ผู้ท่ีหางานได้ภายใน 1-3 เดือนจะครองงานได้ในระยะเวลาส้ันท่ีสุดเม่ือเทียบกับทุกกลุ่ม จากการวิเคราะห์

ข้อมูล แนะนําว่าควรมีการให้ความช่วยเหลือและการแทรกแซงเข้าช่วยเหลือในช่วง 1-3 เดือนหลังจากสําเร็จ

การศึกษา หากคนพิการยังไม่ได้รับการจ้างงาน 

 

2. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายนอกท่ีมีต่อคุณภาพงานและการครองงาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายนอกกับคุณภาพงานและการครองงานประกอบด้วยปัจจัยสําคัญสาม

ประการ ได้แก่ (1) ความสอดคล้องระหว่างงานที่ได้กับการศึกษา (2) การช่วยเหลือจากศูนย์บริการนักศึกษาพิการ 

(DSS) ระหว่างการหางาน และ (3) ช่องทางการหางานและการช่วยเหลือจากหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง  

การทํางานในสาขาที่เกี่ยวข้องกับสาขาที่เรียนมีผลต่อความพึงพอใจในค่าตอบแทน ความท้าทายที่เผชิญ

ในที่ทํางาน และการครองงาน ผู้ที่ทํางานในสาขาที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับภูมิหลังการศึกษามีแนวโน้มท่ีจะครองงานใน

ระยะเวลาสั้นกว่าผู้ที่ไม่ได้ทํางานตรงกับสาขาที่จบมา ซึ่งอาจบ่งชี้ว่าพวกเขามีพลวัตในการเปลี่ยนงานมากกว่ากลุ่ม

อ่ืน ๆ ผู้ท่ีทํางานในสาขาท่ีเก่ียวข้องกับภูมิหลังการศึกษาของตนรายงานว่าพวกเขามีความม่ันใจในการทํางานมากข้ึน 
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และคํากล่าวน้ียังสะท้อนให้เห็นในจํานวนผู้ท่ีรายงานว่าพวกเขารู้สึกเผชิญกับความท้าทายน้อยกว่าในการก้าวหน้าใน

งาน นอกจากนี้ กลุ่มที่ทํางานในสาขาที่เกี่ยวข้องกับภูมิหลังการศึกษายังมีคะแนนความพึงพอใจในค่าตอบแทนสูง

กว่ากลุ่มอ่ืนๆ 

การเตรียมความพร้อมสําหรับคนพิการให้ได้ทํางานที่เกี่ยวข้องกับสาขาที่เรียนนั้น เกี่ยวเนื่องกับการจัดหา

ตําแหน่งงานที่เหมาะสมและการสัมภาษณ์งานที่เหมาะสม รวมถึงการฝึกอบรมประเภทอื่น ๆ ตั้งแต่เนิ่น ๆ โดย DSS 

นอกจากนี้ การทํางานในบทบาทท่ีสามารถใช้ประสบการณ์ส่วนตัวของคนพิการจะช่วยเสริมสร้างประสบการณ์การ

ทํางานท่ีดีและความพอใจในงานโดยรวม 

ปัจจัยเกี่ยวกับความช่วยเหลือจาก DSS ชี้ให้เห็นว่ากลุ่มที่ได้รับการช่วยเหลือจาก DSS มีระดับความพึง

พอใจต่อค่าตอบแทนสูงกว่าเมื่อเปรียบเทียบกับกลุ่มท่ีไม่ได้รับความช่วยเหลือ ในขณะเดียวกัน ปัจจัยความช่วยเหลือ

จาก DSS ยังบ่งช้ีว่าคนพิการที่ได้รับการช่วยเหลือจาก DSS มีการครองงานท่ีระยะสั้นกว่ากลุ่มที่ไม่ได้รับความ

ช่วยเหลือจาก DSS อย่างไรก็ตามปัจจัยน้ีไม่มีผลกระทบอย่างมีนัยสําคัญต่อคุณภาพงาน เช่น สิ่งอํานวยความสะดวก

ที่เหมาะสมหรือการเลือกปฏิบัติในการทํางาน อย่างไรก็ตาม รายงานจากการสนทนาแบบกลุ่มย่อยระบุว่าการ

ช่วยเหลือในการจัดหางานและการหาที่ฝึกงาน (internship) สําหรับคนพิการที ่กําลังจบการศึกษา เป็นสิ ่งท่ี

ช่วยเหลือได้จริง แต่ยังขาดแคลนในบางมหาวิทยาลัยเม่ือเปรียบเทียบกับมหาวิทยาลัยอ่ืน ๆ 

ปัจจัยสุดท้ายคือความช่วยเหลือในการหางานและการสนับสนุนจากองค์กรต่าง ๆ ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า

ช่องทางบางช่องทาง ยกตัวอย่างเช่น เครือข่ายอาชีพและหน่วยงานจัดหางาน มีส่วนช่วยในการครองงานของคน

พิการได้มากกว่าผู้ที่ได้รับความช่วยเหลือผ่านช่องทางอื่น ๆ (โดยเฉลี่ย 56.3 และ 44 เดือนต่อการครองงานหนึ่งงาน 

เทียบกับจํานวนกว่า 30 เดือนสําหรับช่องทางอ่ืน ๆ) นอกจากน้ี ช่องทางเหล่าน้ียังมีส่วนช่วยในการสร้างคุณภาพงาน

ที่ดีกว่ากลุ่มอื่น ๆ ตัวอย่างเช่น ปัจจัยความพึงพอใจในงานและสิ่งอํานวยความสะดวก สูงขึ้นอย่างเห็นได้ชัด อย่างไร

ก็ตาม ไม่พบความแตกต่างที่มีนัยสําคัญเกี่ยวกับความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนและประสบการณ์การถูกเลือกปฏิบัติ

ในที่ทํางาน นอกจากน้ี จากการสนทนากลุ่มย่อยกับผู้ว่าจ้างยังเน้นยํ้าให้เห็นว่าการแนะนําจากผู้ที่ทํางานอยู่ก่อนแล้ว

เป็นช่องทางที่ผู้ว่าจ้างชอบมากที่สุด ในประเด็นนี้ DSS สามารถเรียนรู้และแบ่งปันประสบการณ์ขององค์กรตนกับ

องค์กรท่ีช่วยเร่ืองการจัดหางานอ่ืน ๆ โดยเฉพาะเครือข่ายอาชีพและหน่วยงานจัดหางานได้ 

  

3. ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพงานท่ีมีต่อการครองงาน 
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ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายนอกต่อคุณภาพงานและการครองงานประกอบด้วยปัจจัยสําคัญสาม

ประการ ได้แก่ (1) ความพึงพอใจในค่าตอบแทน (2) ส่ิงอํานวยความสะดวก และ (3) การจัดการฝึกอบรม  

ความพึงพอใจในค่าตอบแทน มีผลต่อความยาวนานของระยะเวลาการทํางาน ผู้ที่มีระดับความพึงพอใจ

สูงสุดในค่าตอบแทนมีระยะเวลาการครองงานเฉลี่ยอยู่ท่ี 40-43 เดือนต่อการครองงานหนึ่งงาน ในขณะที่ผู้ที่มี

ความรู้สึกเป็นกลางหรือไม่พึงพอใจในค่าตอบแทนมีแนวโน้มว่าจะมีระยะเวลาเฉลี่ยท่ี 32-35 เดือนต่อการครองงาน

หนึ่งงาน อย่างไรก็ตาม ไม่มีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญระหว่างระดับความพึงพอใจของผู้ที่มีความรู้สึกเป็นกลาง

และไม่พึงพอใจ ผลการอภิปรายจากการสนทนากลุ่มย่อยช้ีให้เห็นว่าผู้เข้าร่วมมีความกังวลเก่ียวกับความยุติธรรมของ

ค่าตอบแทนต่อพนักงานที่เป็นคนพิการในบางบริษัท ผู้เข้าร่วมบางรายรายงานว่าตนได้รับค่าตอบแทนน้อยกว่าราย

อ่ืนๆ เน่ืองจากผู้ว่าจ้างคิดว่าความพิการของพวกเขาอาจเป็นอุปสรรคต่อความสามารถในการทํางาน 

การจัดให้มีสิ ่งอํานวยความสะดวกมีผลกระทบอย่างมากต่อการจ้างงานของคนพิการ ข้อมูลจากการ

สนทนากลุ ่มย่อยเผยให้เห็นว่าคนพิการให้ความสําคัญกับการจัดให้มีสิ ่งอํานวยความสะดวกเป็นปัจจัยหลัก 

นอกจากน้ี ผลการสํารวจยังระบุว่าผู้ที่ได้รับสิ่งอํานวยความสะดวกมักมีระยะเวลาการครองงานที่ยาวนานกว่าผู้ท่ี

ไม่ได้รับ (โดยมีค่าเฉลี่ย 42.5 เดือนเทียบกับ 26.4 เดือนต่อการครองงานหนึ่งงาน) นอกจากน้ี การจัดให้มีสิ่งอํานวย

ความสะดวกที่เหมาะสมยังส่งผลชัดเจนต่อประสิทธิภาพการทํางานและสภาพแวดล้อมในการทํางาน รวมถึง

ความสามารถที่จะใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่และทํางานในระดับเดียวกับเพื่อนร่วมงาน สิ่งนี้ยังส่งผลไปถึงความยืดหยุ่น

ในท่ีทํางานด้วย 

ปัจจัยที่สําคัญข้อสุดท้าย คือ การจัดให้มีการฝึกอบรมในที่ทํางาน (on-the-job training) สําหรับคน

พิการส่งผลอย่างมากต่อการครองงานของคนพิการ ผู้ที่ได้รับการฝึกอบรมในที่ทํางานอย่างเพียงพอมีแนวโน้มอยู่ใน

งานนานกว่า (เฉลี่ย 40 เดือนต่อการครองงานหนึ่งงาน) เมื่อเทียบกับผู้ที่ไม่ได้รับการฝึกอบรมดังกล่าว (เฉลี่ย 32 

เดือนต่อการครองงานหนึ่งงาน) ข้อสังเกตนี้ได้รับการยืนยันเพิ่มเติมจากผลการสนทนากลุ่มย่อยซึ่งระบุว่าการ

สนับสนุนขององค์กรในโครงการฝึกอบรม เช่น ผ่านการจัดให้มีการฝึกงาน (internship) โดย DSS และส่งเสริมการ

เปล่ียนผ่านเข้าสู่บทบาทการทํางานจริง จะช่วยเพ่ิมความม่ันใจและประสิทธิภาพในการทํางาน ซ่ึงสุดท้ายแล้วนําไปสู่

การครองงานท่ียาวนานข้ึนและการก้าวหน้าในอาชีพท่ีเกิดจากการฝึกอบรมเหล่าน้ี 

กล่าวโดยสรุป ปัจจัยภายใน ปัจจัยภายนอก และคุณภาพงานเผยให้เห็นว่าปัจจัยเหล่านี้ทํางานร่วมกัน

อย่างไร ผลการวิจัยน้ีช่วยให้เห็นถึงช่องทางการกําหนดนโยบายท่ีมีประสิทธิภาพมากมาย โดยเฉพาะสําหรับ DSS ใน
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แต่ละมหาวิทยาลัยหรือโรงเรียนอาชีวศึกษาในช่วงสําคัญก่อนจบการศึกษาและ 1-3 เดือนหลังจากจบการศึกษา การ

จัดทําโปรไฟล์ตําแหน่งงานที่เหมาะสมกับภูมิหลังทางการศึกษายังเป็นกุญแจสําคัญในการพัฒนาประสบการณ์การ

ทํางานของพวกเขาอีกด้วย ในแง่การทํางานร่วมกับผู้ว่าจ้าง ยังมีช่องทางอีกมากมายที่จะช่วยปรับเสริมประสบการณ์

การทํางานของคนพิการให้ดีขึ้นและปรับปรุงอัตราการครองงาน เช่น การจัดให้มีการฝึกอบรมในที่ทํางาน การจัดให้

มีสิ่งอํานวยความสะดวกที่เพียงพอ และค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ช่องทางเหล่านี้อาจเริ่มต้นจากการส่งเสริมความ

เข้าใจท่ีดีข้ึนระหว่างพนักงานและเพ่ือนร่วมงานในสถานท่ีทํางาน เป็นต้น 

จากสิ่งที่พบในข้อมูลการสํารวจเกี่ยวกับทักษะที่สําคัญในการช่วยให้สามารถครองงานได้ ผลที่ได้ชี้ให้เห็นว่า

ทักษะสามอันดับแรกที่คนพิการพิจารณาว่าสําคัญที่สุดคือทักษะการสื่อสาร (ร้อยละ 53 ของผู้ตอบแบบสอบถาม) 

ทักษะการแก้ปัญหา (ร้อยละ 44 ของผู้ตอบแบบสอบถาม) และทักษะการรับผิดชอบ (ร้อยละ 38 ของผู้ตอบ

แบบสอบถาม) ดังนั้น การส่งเสริมหรือการจัดให้มีการฝึกอบรมทักษะการสื่อสาร ทักษะการแก้ปัญหา และทักษะ

การรับผิดชอบสําหรับคนพิการก่อนที่คนพิการจะเข้าสู่ตลาดแรงงานจึงเป็นสิ่งสําคัญที่จะเปิดโอกาสการจ้างงาน

อย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ ยังมีความจําเป็นต้องจัดให้มีโปรแกรมการฝึกอบรมเฉพาะสําหรับการครองงาน โดยเฉพาะ

การฝึกอบรมที่ผู ้ตอบแบบสอบถามเห็นว่าสําคัญ ได้แก่ การฝึกอบรมทางเทคนิคหรือการฝึกอบรมเฉพาะงาน 

รองลงมาคือการฝึกอบรมพัฒนาวิชาชีพและการก้าวหน้าในอาชีพ และการฝึกอบรมการสื่อสารและการทํางาน

เป็นทีม ดังนั้น นอกเหนือจากปัจจัยสําคัญที่กล่าวถึงข้างต้น การได้รับการฝึกอบรมทักษะในช่วงการเตรียมความ

พร้อมก่อนเข้าทํางานและการฝึกอบรมในระหว่างการทํางานมีส่วนสําคัญต่อการจ้างงานและการครองงานของคน
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อภิธานศัพท์ 

 

คําศัพท์ ความหมาย 

คนพิการ คนพิการ ในท่ีน้ีหมายถึงบุคคลท่ีประสบข้อจํากัดในการดําเนินกิจวัตร

ประจําวันเน่ืองจากมีความบกพร่องด้านการมองเห็น การได้ยิน การ

เคล่ือนไหว การส่ือสาร การรับรู้ การเรียนรู้ หรือความบกพร่องอ่ืน ๆ 

โดยรวมถึงอุปสรรคในด้านต่าง ๆ ของชีวิต บุคคลเหล่าน้ีต้องการความ

ช่วยเหลือพิเศษอย่างน้อยหน่ึงด้านเพ่ือให้สามารถดําเนินชีวิตประจําวันได้

เช่นเดียวกับประชากรท่ัวไป คําจํากัดความน้ีเป็นไปตามนิยามใน 

“พระราชบัญญัติส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2550 

มาตรา 4” 

ความต้องการผู้ดูแล ความต้องการผู้ดูแล ในท่ีน้ีหมายถึงความต้องการการดูแลโดยเฉพาะสําหรับ

คนพิการท้ังทางกายภาพและทางจิตใจ ซ่ึงจะระบุไว้ในบัตรคนพิการ โดยระบุ

ช่ือผู้ดูแลสําหรับบุคคลน้ัน ๆ คําจํากัดความน้ีเป็นไปตามนิยามใน 

“พระราชบัญญัติส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2550 

มาตรา 4” 

ปัจจัยภายใน ปัจจัยภายใน ในท่ีน้ีหมายถึงปัจจัยท่ีมีลักษณะเฉพาะเก่ียวกับตัวคนพิการเอง

และไม่สามารถเปล่ียนแปลงหรือควบคุมโดยตรงได้ เช่น เพศ ช่วงอายุ 

ประเภทของความพิการ ระดับการศึกษา สาขาวิชาท่ีศึกษา ช่วงเวลาการหา

งานหลังจบการศึกษา และความต้องการผู้ดูแล 

ปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายนอก ในท่ีน้ีหมายถึงปัจจัยท่ีมาจากลักษณะของกิจกรรมในการหา

งานหรือสภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีอยู่รอบตัวคนพิการ ซ่ึงส่วนใหญ่จัดไว้

ให้โดยผู้ว่าจ้างหรือรัฐบาล ตัวอย่างเช่น ช่องทางการหางานท่ีคนพิการใช้ 

ความช่วยเหลือในการหางาน การสนับสนุนจากบริการนักศึกษาคนพิการ 

(DSS) และความสอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษา 

คุณภาพงาน คุณภาพงาน ในท่ีน้ีหมายถึงสภาวะความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงาน ซ่ึง

ครอบคลุมท้ังด้านกายภาพ จิตใจ และสังคม รวมถึงความปลอดภัย สิทธิ 

และเสรีภาพ ซ่ึงอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานและการครองงาน 



 

  

การครองงาน การครองงาน หมายถึงระยะเวลาท่ีบุคคลทํางานโดยไม่มีช่วงออกจากการ

ทํางานในองค์กรหน่ึง ซ่ึงสะท้อนให้เห็นความเหมาะสมกับงาน ความมุ่งม่ันท่ี

มีต่อการทํางาน และความต้ังใจท่ีจะครองงานไว้ ในการอภิปรายทางวิชาการ 

แนวคิดน้ีต้องการความเข้าใจท่ีละเอียดและพิจารณาถึงพลวัตในองค์กร 

แรงจูงใจของพนักงาน และการแทรกแซงอย่างมีกลยุทธ์ซ่ึงมุ่งหวังในการ

ส่งเสริมระยะเวลาการทํางานของพนักงานท่ียาวนาน 

ค่าตอบแทน ค่าตอบแทน ในท่ีน้ีหมายถึงรายได้ทุกรูปแบบจากการทํางาน โดยหมาย

รวมถึงคําว่าค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน หรือคําอ่ืน ๆ ซ่ึงหมายถึง

ความหมายเดียวกัน 

ช่วงเวลาหลังจบการศึกษา ช่วงเวลาหลังจบการศึกษา ในท่ีน้ีหมายถึงระยะเวลาท่ีคนพิการใช้ในการหา

งานหลังจากสําเร็จการศึกษา 

ความสอดคล้องระหว่างงาน

กับการศึกษา 

ความสอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษา ในท่ีน้ีหมายถึงลักษณะของงาน

หรือคําบรรยายลักษณะงานท่ีเก่ียวข้องกับภูมิหลังการศึกษาของคนพิการ 

ความสอดคล้องน้ีสามารถบ่งบอกถึงศักยภาพและความถนัดของคนพิการท่ีมี

ต่อการทํางานในสาขาการศึกษาเดียวกัน 

ส่ิงอํานวยความสะดวก/การ

อํานวยความสะดวก 

ส่ิงอํานวยความสะดวก ในท่ีน้ีหมายถึงการจัดเตรียมส่ิงอํานวยความสะดวก 

บริการและความช่วยเหลือเพ่ือให้แน่ใจว่ามีการเข้าถึงและการมีส่วนร่วม

อย่างเท่าเทียม ส่ิงอํานวยความสะดวกประกอบด้วยส่ิงอํานวยความสะดวกใน

รูปแบบของโครงสร้างพ้ืนฐานทางกายภาพ เช่น ราวจับทางลาด ลิฟต์ 

ห้องน้ําท่ีเข้าถึงได้ และท่ีจอดรถท่ีจัดสรรไว้สําหรับคนพิการท่ีมีอุปสรรคด้าน

การเคล่ือนไหว ส่ิงอํานวยความสะดวกยังรวมถึงการสนับสนุนจากมนุษย์ เช่น 

เจ้าหน้าท่ีท่ีได้รับการฝึกอบรมหรือผู้ดูแลท่ีให้ความช่วยเหลือ การแนะนํา 

และการดูแลส่วนบุคคลแก่คนพิการ ส่งเสริมความพ่ึงพาดูแลตนเองได้และ

ความเป็นอยู่ท่ีดีของพวกเขา 

ประเภทของความพิการ ประเภทของความพิการ ในท่ีน้ีหมายถึงความพิการท่ีจัดประเภทตามประเภท

และเกณฑ์ท่ีกําหนดโดยกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย์ 

กระทรวงได้กําหนดประเภทของความพิการไว้เจ็ดประเภท ได้แก่ ความพิการ

ทางการเห็น ความพิการทางการได้ยินหรือการส่ือสาร ความพิการทาง



 

  

ร่างกายหรือการเคล่ือนไหว ความพิการทางจิตหรือพฤติกรรม ความพิการ

ทางสติปัญญา ความพิการทางการเรียนรู้ และความพิการออทิสติก 

DSS DSS (Disability Support Service: ศูนย์บริการสนับสนุนนักศึกษาพิการ) 

ในท่ีน้ีหมายถึงองค์กรท่ีอยู่ภายใต้ความรับผิดชอบของสถาบันการศึกษา เช่น 

มหาวิทยาลัยหรือวิทยาลัยอาชีวศึกษา ซ่ึงมีหน้าท่ีในการให้บริการสําหรับการ

ดูแลและสนับสนุนนักศึกษาท่ีมีความพิการในด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะในการ

อํานวยความสะดวกในการศึกษาหรือการสนับสนุนด้านอาชีพของนักศึกษา

ก่อนการสําเร็จการศึกษาและการเข้าสู่ตลาดแรงงาน 

การเปล่ียนงาน การเปล่ียนงานในงานวิจัยน้ีคํานวณโดยใช้ตัวช้ีวัดสองตัวท่ีแตกต่างกัน 

ตัวช้ีวัดแรกคือจํานวนเดือนเฉล่ียต่อการเปล่ียนงานของผู้ตอบ

แบบสอบถามแต่ละท่าน 

 

ตัวช้ีวัดท่ีสองคือจํานวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม (จากท้ังหมด 423 

คน) ท่ีเปล่ียนงานในต่อละปีในช่วงปี 2021-2023 
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บทท่ี 1  

บทนํา 

1.1 หลักการและเหตุผล 

มูลนิธินิปปอน (Nippon Foundation) ซ่ึงเป็นองค์กรสนับสนุนทุนเอกชนจากประเทศญ่ีปุ่น โดยมุ่งเน้นการ

พัฒนาทางทะเลและการช่วยเหลือด้านมนุษยธรรมทั้งในประเทศและต่างประเทศ ได้ตระหนักถึงความสําคัญของ

ปัญหาที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงานและการครองงานของคนพิการ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ภาวะขาดแนวทางที่ครอบคลุม

และมีหลักฐานรองรับในการแนะนําแนวปฏิบัติในการจ้างงานแบบมีส่วนร่วมทุกคน ซึ่งส่งผลกระทบสําคัญต่อคน

พิการในการเปลี่ยนผ่านจากมหาวิทยาลัยสู่การทํางาน มูลนิธินวัตกรรมทางสังคมแห่งประเทศไทยซึ่งเน้นการพัฒนา

แนวทางใหม่และกระบวนการนวัตกรรมในการจ้างงานคนพิการก็ได้รับทราบถึงปัญหาเหล่านี้เช่นกัน มูลนิธินิปปอน

และมูลนิธินวัตกรรมทางสังคมแห่งประเทศไทยตระหนักว่ายังต้องมีปัจจัยอีกหลากหลายมิติที่สามารถนํามาใช้ในการ

แก้ไขปัญหาและเพิ่มประสิทธิภาพในการแก้ปัญหา อันจะสร้างวิถีทางช่วยเหลือที่มีประสิทธิภาพ ดังนั้น มูลนิธิ

นิปปอนและมูลนิธินวัตกรรมทางสังคมแห่งประเทศไทย โดยร่วมกับห้างหุ้นส่วนจํากัด เดอะ ทีซิส (TSIS) ซึ่งเป็น

องค์กรที่เชี่ยวชาญในการวิจัยทางสังคมและการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ในสังคม จึงตัดสินใจร่วมทําการวิจัยเชิง

ลึกเกี่ยวกับการเปลี่ยนผ่านสู่การทํางานของคนพิการในประเทศไทยเพื่อพัฒนาแนวทางที่ครอบคลุมและมีหลัก

ฐานรองรับสําหรับคนพิการในการเปล่ียนผ่านจากมหาวิทยาลัยสู่การทํางาน 

โครงการนี้มีเป้าหมายสูงสุดในการนําโปรแกรมการเปลี่ยนผ่านสู่การทํางาน (Transition-to-Work: TW) 

สําหรับคนพิการ ความริเริ่มนี้เกิดจากความต้องการที่จะจัดการกับปัญหาที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงานและการครอง

งานในกลุ่มคนพิการที่สําเร็จการศึกษาระดับมหาวิทยาลัยหรือโรงเรียนอาชีวศึกษาและมีประสบการณ์การทํางาน

หรือกําลังหางานทําอยู่ โปรแกรมนี้มีเป้าหมายเพื่อจัดทําแนวทางส่งเสริมความพร้อมในการจ้างงานและการครอง

งานอย่างต่อเนื่องสําหรับคนพิการและบัณฑิตใหม่ โดยมีการพัฒนาแนวทางการเปลี่ยนผ่านสู่การทํางานสําหรับคน

พิการซึ่งจะมีการสรุปและพัฒนาต่อเนื่องโดยร่วมมือกับมหาวิทยาลัยชั้นนํา 5 แห่งที่แสดงความเต็มใจที่จะมีส่วนร่วม

ในการพัฒนาแนวทางของโครงการน้ี เม่ือแนวทางต้นแบบประสบความสําเร็จแล้ว มหาวิทยาลัยทั้ง 5 แห่งจะร่วมมือ

กันออกแบบแผนการดําเนินงาน 3 ปี ซึ ่งสามารถปรับแต่งให้เหมาะสมกับบริบท ความต้องการ และลําดับ

ความสําคัญของแต่ละมหาวิทยาลัยได้ เป้าหมายของโครงการนี้คือการสร้างผลลัพธ์ที่ช่วยเพิ่มความสามารถในการ

จ้างงานและคุณภาพชีวิตของคนพิการผ่านโปรแกรมการเปล่ียนผ่านสู่การทํางานท่ีได้จัดโครงสร้างแล้ว 

เพื่อให้เข้าใจสถานการณ์ปัจจุบันและความต้องการของคนพิการได้ดียิ่งขึ้น จึงจําเป็นต้องเก็บข้อมูลอย่าง

ครอบคลุมจากคนพิการที่กําลังทํางานอยู่ โครงการนี้ใช้วิธีการวิจัยแบบผสมผสาน โดยเก็บข้อมูลผ่านวิธีการวิจัยเชิง
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ปริมาณและเชิงคุณภาพ วัตถุประสงค์คือเพื่อสร้างความเข้าใจพื้นฐานเกี่ยวกับการเปลี่ยนผ่านสู่การจ้างงานของคน

พิการ ซึ่งจะช่วยให้ผู้จัดโครงการเข้าใจสถานะและช่องว่างในแง่ของประสิทธิภาพในการเปลี่ยนผ่านสู่การจ้างงาน 

นอกจากน้ี การเก็บข้อมูลนี้ยังเป็นพื้นฐานในการกําหนดเป้าหมายอีกด้วย หลังจากการวิเคราะห์ข้อมูลทั้งเชิงปริมาณ

และเชิงคุณภาพแล้ว ผู้จัดโครงการจะมีข้อมูลเพียงพอในการวางกลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพในการส่งเสริมการเปลี่ยน

ผ่านสู่การจ้างงานของคนพิการและตอบสนองต่อความต้องการของกลุ่มคนพิการได้อย่างแท้จริง ดังน้ัน คณะผู้วิจัยจึง

เสนอให้มีการเก็บข้อมูลเพื่อสร้างข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับการเปลี่ยนผ่านสู่การจ้างงานและวิเคราะห์ข้อมูลดังกล่าวเพ่ือ

กําหนดกลยุทธ์ท่ีมีประสิทธิภาพสําหรับการเปล่ียนผ่านสู่การจ้างงานในท่ีสุด 

 

1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1) เพื่อเก็บข้อมูลการวิจัยทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพในด้านการจ้างงานและการครองงานเพื่อสร้างข้อมูล
พ้ืนฐานของโปรแกรมการเปล่ียนผ่านสู่การทํางาน 

2) เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยและจัดทําแนวทางการเปล่ียนผ่านสู่การทํางาน 
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บทท่ี 2 

การทบทวนวรรณกรรม 

โครงการ "แนวทางการเปลี่ยนผ่านสู่การทํางาน (Transition-to-Work: TW)" สําหรับคนพิการมี

เป้าหมายเพื่อแก้ไขปัญหาที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงานและการครองงานสําหรับคนพิการที่สําเร็จการศึกษาระดับ

มหาวิทยาลัยหรือโรงเรียนอาชีวศึกษาและมีประสบการณ์การทํางานหรือกําลังหางานทําอยู่ เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายน้ี จึงจําเป็นต้องทบทวนวรรณกรรมเพื่อให้เข้าใจถึงงานวิจัยปัจจุบันที่เกี่ยวกับการเปลี่ยนผ่านสู่การ

ทํางานของคนพิการ การทบทวนวรรณกรรมนี้จะให้ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับแนวคิดและนโยบายที่เกี่ยวข้องกับ

การสนับสนุนการจ้างงานของคนพิการในประเทศไทยและจะใช้เป็นพื้นฐานเพื่อวิเคราะห์และออกแบบกรอบ

การเก็บข้อมูลจากคนพิการที่กําลังทํางานอยู่ ข้อมูลนี้จะถูกนําไปวิเคราะห์ต่อเพื่อระบุและแก้ไขปัญหาท่ี

เก่ียวข้องกับการจ้างงานและการครองงานของคนพิการ 

ในส่วนแรกของบทนี้ หัวข้อ 2.1 จะให้คําจํากัดความของประเภทความพิการ ต่อไปในหัวข้อท่ี 2.2 จะ

ครอบคลุมแนวคิดและนโยบายที่สนับสนุนการเปลี่ยนผ่านสู่การทํางานสําหรับคนพิการ ซึ่งรวมถึงงานระดับ

นานาชาติและระดับประเทศ หัวข้อท่ี 2.3 จะพิจารณาถึงการจ้างงานของคนพิการในบริบทของประเทศไทย 

หัวข้อท่ี 2.4 จะพิจารณาถึงมาตรการต่าง ๆ ที่ดําเนินการเพื่อส่งเสริมทักษะและโอกาสการทํางานของคนพิการ

ในประเทศไทย และสุดท้าย หัวข้อท่ี 2.4 จะนําเสนอผลการวิจัยท่ีเก่ียวข้องและงานท่ีทําในอดีต 

 

2.1 นิยามและประเภทของความพิการ 

พระราชบัญญัติส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2550 นิยาม “คนพิการ” ว่า หมายถึง 

บุคคลซึ่งมีข้อจํากัดในการปฏิบัติกิจกรรมในชีวิตประจําวัน เนื่องจากมีความบกพร่องทางการเห็น การได้ยิน 

การเคล่ือนไหว การส่ือสาร จิตใจ อารมณ์ พฤติกรรม สติปัญญา การเรียนรู้ หรือความบกพร่องอ่ืนใด ประกอบ

กับมีอุปสรรคในด้านต่าง ๆ และมีความจําเป็นเป็นพิเศษที่จะต้องได้รับความช่วยเหลือด้านหนึ่งด้านใด เพื่อให้

สามารถปฏิบัติกิจกรรมในชีวิตประจําวันได้อย่างบุคคลท่ัวไปตามประเภทและหลักเกณฑ์ท่ีกระทรวงการพัฒนา

สังคมและความมั่นคงของมนุษย์ประกาศกําหนด โดยกระทรวงได้ระบุว่าประเภทของความพิการมีทั้งหมดเจ็ด

ประเภท 

1) ความพิการทางการเห็น 
ตาบอด หมายถึง การที่บุคคลมีข้อจํากัดในการปฏิบัติกิจกรรมในชีวิตประจําวันหรือการเข้าไปมีส่วน

ร่วมในกิจกรรมทางสังคม ซึ่งเป็นผลมาจากการมีความบกพร่องในการเห็น เมื่อตรวจวัดการเห็นของสายตาข้าง
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ท่ีดีกว่าเม่ือใช้แว่นสายตาธรรมดาแล้ว อยู่ในระดับแย่กว่า 3/60 หรือ 20/400 ลงมาจนกระท่ังมองไม่เห็นแม้แต่

แสงสว่าง หรือมีลานสายตาแคบกว่า 10 องศา 

ตาเห็นเลือนราง หมายถึง การที่บุคคลมีข้อจํากัดในการปฏิบัติกิจกรรมในชีวิตประจําวันหรือการเข้า

ไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมทางสังคม ซึ่งเป็นผลมาจากการมีความบกพร่องในการเห็นเมื่อตรวจวัดการเห็นของ

สายตาข้างท่ีดีกว่า เม่ือใช้แว่นสายตาธรรมดาแล้วอยู่ในระดับต้ังแต่ 3 ส่วน 60 เมตร (3/60) หรือ 20 ส่วน 400 

ฟุต (20/400) ไปจนถึงแย่กว่า 6 ส่วน 18 เมตร (6/18) หรือ 20 ส่วน 70 ฟุต (20/70) หรือมีลานสายตาแคบ

กว่า 30 องศา  

2) ความพิการทางการได-ยินหรือส่ือความหมาย 

หูหนวก หมายถึง การที่บุคคลมีข-อจำกัดในการปฏิบัติกิจกรรมในชีวิตประจำวันหรือการเข-าไปมีสGวน

รGวมในกิจกรรมทางสังคม ซ่ึงเปIนผลมาจากการมีความบกพรGองในการได-ยินจนไมGสามารถรับข-อมูลผGานทางการ

ได-ยิน เมื่อตรวจการได-ยิน โดยใช-คลื่นความถี่ที่ 500 เฮิรตซP 1,000 เฮิรตซP และ 2,000 เฮิรตซP ในหูข-างที่ได-

ยินดีกวGาจะสูญเสียการได-ยินท่ีความดังของเสียง 90 เดซิเบลข้ึนไป  

หูตึง หมายถึง การที่บุคคลมีข-อจำกัดในการปฏิบัติกิจกรรมในชีวิตประจำวันหรือการเข-าไปมีสGวนรGวม

ในกิจกรรมทางสังคม ซึ่งเปIนผลมาจากการมีความบกพรGองในการได-ยิน เมื่อตรวจวัดการได-ยิน โดยใช-คล่ืน

ความถี่ที่ 500 เฮิรตซP 1,000 เฮิรตซP และ 2,000 เฮิรตซP ในหูข-างที่ได-ยิน ดีกวGาจะสูญเสียการได-ยินที่ความดัง

ของเสียงน-อยกวGา 90 เดซิเบลลงมาจนถึง 40 เดซิเบล 

3) ความพิการทางร่างกายหรือการเคล่ือนไหว 
ความบกพร่องทางการเคลื่อนไหว หมายถึงข้อจํากัดหรือการสูญเสียความสามารถในการเคลื่อนไหว

หรือการทํางานของแขนขาเนื่องจากภาวะที่เกิดมาตั้งแต่กําเนิดหรือเกิดขึ้นภายหลัง เช่น อัมพาต แขนขาอ่อน

แรง หรือแขนขาขาด ซ่ึงส่งผลให้เกิดความยากลําบากในการทํากิจกรรมด้วยมือหรือการเดิน ประเภทของความ

บกพร่องทางการเคล่ือนไหว ได้แก่: 

ก. ผู้ใช้รถเข็น 

ผู้ใช้รถเข็นมักมีข้อจํากัดในการเคลื่อนไหวเนื่องจากความพิการทางร่างกาย เช่น อัมพาตหรือการ

บาดเจ็บ ซ่ึงทําให้เดินได้ยาก การใช้รถเข็นจะช่วยเพ่ิมความสามารถในการเคล่ือนไหวและกิจกรรมประจําวันได้ 

ข. ผู้ใช้ไม้ค้ํายัน 

คนพิการซึ่งใช้ไม้คํ้ายันมักมีข้อจํากัดในการเคลื่อนไหว แต่ยังสามารถเดินได้ในระดับหนึ่ง ไม้คํ้ายันจะ

ช่วยให้การเดินมีความม่ันคงและช่วยให้คนพิการในประเภทน้ีรักษาสมดุลและลดความเส่ียงในการล้ม 
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ค. แขนขาอ่อนแรง 

แขนขาอ่อนแรงหมายถึงความยากลําบากในการควบคุมและใช้กล้ามเนื้ออย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งมัก

เกิดจากปัญหาทางระบบประสาทหรือระบบประสาทส่วนกลาง ปัญหาเหล่านี้สามารถทําให้เกิดอุปสรรคในการ

เคล่ือนไหวและกิจกรรมท่ีต้องใช้ความแข็งแรงหรือความยืดหยุ่น 

ความพิการทางร่างกายหมายถึงข้อจํากัดที ่บ ุคคลประสบเมื ่อมีการเข้าร ่วมในกิจกรรมใน

ชีวิตประจําวันหรือกิจกรรมทางสังคม อันเนื่องมาจากภาวะบกพร่องหรือความผิดปกติทางด้านโครงสร้าง 

รูปร่างลักษณะ หรือการทํางานของร่างกาย รวมทั้งศีรษะ ใบหน้า แขนขา และลักษณะทางกายภาพที่เห็นได้

ชัดเจน สิ่งเหล่านี้สามารถส่งผลให้เกิดความยากลําบากหรือความท้าทายในการเคลื่อนไหว การประสานการ

เคล่ือนไหว หรือรูปลักษณ์ทางกายภาพท่ีสามารถสังเกตได้อย่างชัดเจน 

4) ความพิการทางจิตใจหรือพฤติกรรม 
ความพิการทางจิตใจหรือพฤติกรรม บ่งชี้ถึงข้อจํากัดในการปฏิบัติกิจกรรมในชีวิตประจําวันหรือการ

เข้าไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมทางสังคมซึ่งเป็นผลมาจากความผิดปกติทางจิตใจหรือสมองซึ่งส่งผลต่อการรับรู้ 

อารมณ์ หรือความคิด 

5) ความพิการทางสติปัญญา 
ความพิการทางสติปัญญา หมายถึงบุคคลมีข้อจํากัดในการปฏิบัติกิจกรรมในชีวิตประจําวันหรือการ

เข้าไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมทางสังคม ซึ่งเป็นผลมาจากการมีพัฒนาการช้ากว่าปกติ หรือมีระดับเชาว์ปัญญาตํ่า

กว่าบุคคลทั่วไป โดยความผิดปกตินั้นแสดงก่อนอายุ 18 ปี ซึ่งส่งผลให้เกิดความยากลําบากในด้านต่าง ๆ เช่น 

การอ่าน การเขียน การคํานวณ การคิดคำนวณ หรือกระบวนการเรียนรู-พ้ืนฐาน 

6) ความพิการทางการเรียนรู้ 
ความพิการทางการเรียนรู้ หมายถึงบุคคลมีข้อจํากัดในการปฏิบัติกิจกรรมในชีวิตประจําวันหรือการ

เข้าไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมทางสังคม ซึ่งเป็นผลมาจากการมีพัฒนาการช้ากว่าปกติหรือมีระดับเชาว์ปัญญาตํ่า

กว่าบุคคลท่ัวไป 

7) ความพิการออทิสติก 
ความพิการทางออทิสติก หมายถึง การท่ีบุคคลมีข้อจํากัดในการปฏิบัติกิจกรรมในชีวิตประจําวันหรือ

การเข้าไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมทางสังคม ซึ่งเป็นผลมาจากความบกพร่องทางพัฒนาการด้านสังคม ภาษาและ

การสื่อความหมาย พฤติกรรมและอารมณ์ โดยมีสาเหตุมาจากความผิดปกติของสมอง และความผิดปกติน้ัน

แสดงก่อนอายุ 2 ปีคร่ึง ท้ังน้ีให้รวมถึงการวินิจฉัยกลุ่มออทิสติกสเปกตรัมอ่ืน ๆ เช่น แอสเพอเกอร์ (Asperger) 
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ในโครงการน้ีจะใช้คําจํากัดความและประเภทของความพิการเหล่าน้ีในการออกแบบวิธีการเก็บข้อมูล

ท่ีครอบคลุมความพิการทุกประเภทอย่างรอบด้านเพ่ือวิเคราะห์และแก้ไขปัญหาการจ้างงานและการครองงาน

ในกลุ่มคนพิการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

2.2 แนวคิดและนโยบายท่ีสนับสนุนการเปล่ียนผ่านเข้าสู่การทํางานของคนพิการ  

2.2.1 แนวคิดเร่ืองสิทธิท่ีเก่ียวข8องของคนพิการ 

ในวันที่ 9 ธันวาคม พ.ศ.2518 องคPการสหประชาชาติได-ประกาศปฏิญญาวGาด-วยสิทธิคนพิการ (The 

Covenant on the Rights of People with Disabilities) ซึ่งเน-นให-เห็นถึงสิทธิของคนพิการที่จะต-องได-รับ

ความเคารพในศักดิ์ศรีของความเปIนมนุษยP มีสิทธิโดยปราศจากข-อโต-แย-งใดๆ อันระบุไว-ในประกาศตามหลัก

สิทธิมนุษยชน สิทธิของคนพิการได-มีการกำหนดไว-อยGางเดGนชัดเพ่ิมเติมจากปฏิญญาสากลวGาด-วยสิทธิมนุษยชน 

(The Declaration of Human Rights) เพื ่อย้ำให-คนพิการพึงได-รับการคุ-มครองในฐานะของมนุษยPอยGาง

สมบูรณP และเพ่ือให-คนพิการสามารถดำรงชีพมีสGวนรGวมในกิจกรรมทางสังคมได-อยGางเทGาเทียมและสมบูรณP คน

พิการมีสิทธิที่จะได-รับการบำบัดรักษาทางการแพทยP การให-อวัยวะเสริมหรือเทียม การศึกษา การฝ�กวิชาชีพ 

ตลอดจนการให-คำปรึกษา และการชGวยเหลือสนับสนุนตามสมควร คนพิการมีสิทธิที่จะได-หลักประกันทาง

เศรษฐกิจและสังคมเพื่อประกันรายได- รวมถึงสิทธิในการรับความจำเปIนพิเศษทางด-านเศรษฐกิจและสังคม คน

พิการต-องได-รับการปกป�องจากการแสวงหาผลประโยชนPทุกรูปแบบ กฎเกณฑPและการปฏิบัติที่มีลักษณะการ

เลือกปฏิบัติ ละเมิด หรือเหยียดหยาม องคPกรเพ่ือคนพิการตGาง ๆ สามารถเปIนท่ีปรึกษาในทุกเร่ืองเก่ียวข-องกับ

สิทธิคนพิการ ครอบครัว และชุมชน องคPกรเหลGาน้ีจะได-รับแจ-งให-ทราบอยGางเต็มท่ีถึงวิถีทางที่เหมาะสม

เก่ียวกับสิทธิตGางๆท่ีบัญญัติไว-ในปฏิญญา (สุภรธรรม มงคลสวัสด์ิ 2544 :17) 

นอกจากนี้ ปฏิญญาสากลวGาด-วยสิทธิคนพิการ ที่ได-รับการรับรองเมื่อวันที่ 20 ธันวาคม พ.ศ.2514 

โดยองคPการสหประชาติ ได-รับรองสิทธิของคนพิการโดยเฉพาะสิทธิของคนพิการทางสติป�ญญาหรือการเรียนรู-  

โดยเนื้อหาของปฏิญญายืนยันให-การสGงเสริมสนับสนุนคนพิการทางสติป�ญญาหรือการเรียนรู-ให-มีสิทธิเทGาเทียม

กับคนอื่นๆในสังคม ให-คนกลุGมนี้ได-รับสิทธิที่จะได-รับบริการทางการแพทยP การศึกษาและฝ�กฝนอาชีพวิชาชีพ

ตามความสามารถสูงสุด ได-รับหลักประกันทางเศรษฐกิจในระดับที่จะสามารถดำรงชีพได- ได-อาศัยอยูGกับ

ครอบครัวและชุมชน รวมถึงสิทธิที ่จะมีผู -ปกครองเพื่อคุ-มครองผลประโยชนP รวมถึงสิทธิที่จะได-รับความ

คุ-มครองไมGให-ถูกแสวงประโยชนP หรือถูกกระทำอันทารุณกรรม การถูกเลือกปฏิบัติ หรือการใช-ความรุนแรง 

ปฏิญญาสากลที ่ว ่าด้วยสิทธิคนพิการของประเทศไทย พ.ศ.2541 ได้ร ับความเห็นชอบจาก

คณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี 10 พฤศจิกายน พ.ศ.2541 โดยมีเน้ือหาสาระสําคัญดังน้ี 
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1. คนพิการมีศักดิ์ศรีแห่งความเป็นมนุษย์ มีสิทธิ และเสรีภาพแห่งบุคคลย่อมได้รับความคุ้มครองใน
ฐานะพลเมืองไทย ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย และมีสิทธิต่างๆตามที่ได้ระบุไว้ภายใต้

ปฏิญญาฉบับนี้ โดยไม่มีข้อยกเว้นใดๆ และโดยปราศจากการแบ่งแยกเชื้อชาติ ศาสนา การเมือง 

ภาษา ถ่ินกําเนิด เพศ อายุ หรือสถานะอ่ืนใด 

2. คนพิการมีสิทธิแสดงความคิดเห็นและมีสGวนรGวมในกิจกรรมทางการเมือง 

3. คนพิการมีสิทธิเข-ารGวมในการตัดสินใจกำหนดนโยบาย และแผนงานทุกด-านท่ีเก่ียวกับคนพิการท้ัง

ในระดับชาติและระดับท-องถ่ิน  

4. คนพิการมีสิทธิได-รับบริการฟ��นฟูสมรรถภาพและพัฒนา ตั้งแตGแรกเกิดและแรกเริ่มที่พบความ

พิการ รวมทั้งผู-ปกครองและครอบครัวของคนพิการต-องได-รับการสนับสนุนจากรัฐในทุกด-าน 

เพื่อให-สามารถฟ��นฟูสมรรถภาพและพัฒนาคนพิการอยGางเต็มศักยภาพและสอดคล-องกับความ

ต-องการของแตGละบุคคล 

5. คนพิการมีสิทธิได-รับบริการฟ��นฟูสมรรถภาพ เพื่อให-สามารถดำรงชีวิตได-อยGางอิสระได-ด-วยตนเอง

อยGางเต็มศักยภาพของแตGละบุคคล 

6. คนพิการมีสิทธิและโอกาสได-รับการศึกษาอยGางมีคุณภาพในทุกระดับ ทุกรูปแบบของการจัด

การศึกษา ตามความต-องการของคนพิการอยGางเทGาเทียมกับบุคคลทั่วไป ทั้งการศึกษาในระบบ 

และนอกระบบ และการศึกษาตGอเนื่องตลอดชีวิต โดยไมGจำกัด กีดกัน เลือกปฏิบัติ หรือข-อยกเว-น

ใดๆ 

7. คนพิการมีสิทธิและโอกาสได-รับการเตรียมความพร-อมด-านอาชีพ การฝ�กอาชีพ การประกอบ

อาชีพทุกประเภท ได-รับการจ-างงาน หรือวGาจ-างเข-าทางานตามความต-องการและความสามารถ

โดยได-รับคGาตอบแทน และสวัสดิการ ได-รับความก-าวหน-ารวมทั้งได-เข-ารGวมเปIนสมาชิกสหภาพ

แรงงานโดยไมGมีการกีดกันหรือเลือกปฏิบัติ 

8. คนพิการมีสิทธิได-รับการปกป�องคุ-มครองจากการถูกคุกคำมทางเพศ ทำร-ายรGางกายและจิตใจ 

กักขัง เอารัดเอาเปรียบ หรือการแสวงหาประโยชนPใดๆจากความพิการ ทั้งนี ้ให-ได-รับความ

ชGวยเหลือทางด-านกฎหมายเชGนเดียวกับบุคคลท่ัวไป 

9. คนพิการมีสิทธิอยูGรGวมกับครอบครัว ชุมชนของตน และมีสGวนรGวมอยGางเต็มที่ในกิจกรรมของ

ครอบครัว ชุมชน และครอบครัว 

10. คนพิการมีสิทธิได-รับส่ิงอานวยความสะดวก บริการ และความชGวยเหลืออ่ืนจากรัฐ เพ่ือให-สามารถ

ดำรงชีวิตอยูGในสังคมได-เชGนเดียวกับบุคคลท่ัวไป 
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11. คนพิการมีสิทธิได-รับการเผยแพรGและประชาสัมพันธPให-ครอบครัว ชุมชน และสังคมได-รับรู-และ

เข-าใจในคนพิการ ในทางสร-างสรรคPโดยเฉพาะในเรื่องของสิทธิ ศักยภาพ และความสามารถ 

รวมทั้งการบำเพ็ญประโยชนPของคนพิการ รายงานการศึกษาวิจัยฉบับสมบูรณP “รูปแบบและแนว

ทางการสGงเสริมกลุGมอาชีพ หรือสวัสดิการสำหรับคนพิการ” 

12. คนพิการมีสิทธิได-รับและเข-าถึงข-อมูลขGาวสาร โดยเฉพาะเรื่องที่เกี่ยวกับสิทธิของคนพิการ ทั้งน้ี

ต-องได-รับการสนับสนุนให-มีสื่อทุกประเภทที่เหมาะสมกับความพิการ รวมทั้งต-องจัดให-มีลGาม

ภาษามือ อักษรเบลลP ส่ืออิเล็กทรอนิกสP หรืออุปกรณPพิเศษอ่ืนๆท่ีใช-ในการส่ือสาร 

13. คนพิการและครอบครัว ชุมชน สังคม มีสิทธิได-รับและเข-าถึงข-อมูล ขGาวสารเพ่ือเข-าถึงสิทธิอันระบุ

ไว-ในปฏิญญาฉบับน้ีโดยท่ัวถึง 

14. รัฐต-องให-ความสำคัญและปฏิบัติตามพันธสัญญาที่เกี่ยวข-องกับคนพิการ ซึ่งได-ลงนามหรือตกลง

รGวมกันในระดับประเทศและระดับนานาชาติอนุสัญญาวGาด-วยสิทธิคนพิการ ซึ่งประเทศไทยได-ให-

ส ัตยาบรรณรับรองอนุส ัญญาวGาด-วยสิทธิคนพิการ (The Convention on the Rights of 

Persons with Disabilities – CRPD) เมื่อวันที่ 29 กรกฎาคม 2551 สGงผลให-ประเทศไทยมีข-อ

ผูกพันท่ีจะต-องสGงเสริมและคุ-มครองสิทธิคนพิการอยGางท่ัวถึง 

จากอนุสัญญาตGาง ๆ นำไปสูGการออกพระราชบัญญัติสิทธิคนพิการในพระราชบัญญัติสGงเสริมและ

พัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ.2550 ตามมาตรา 20 กลGาววGา คนพิการมีสิทธิเข-าถึงและใช-ประโยชนPได-จาก

ส่ิงอานวยความสะดวกอันเปIนสำธารณะตลอดจนสวัสดิการและความชGวยเหลืออ่ืนจากรัฐ ดังตGอไปน้ี 

1. การบริการฟ��นฟูสมรรถภาพโดยกระบวนการทางการแพทยPและคGาใช-จGายในการรักษาพยาบาลคGา

อุปกรณP เครื่องชGวยความพิการ และสื่อสGงเสริมพัฒนาการ เพื่อปรับสภาพทางรGางกาย จิตใจ 

อารมณP สังคมพฤติกรรม สติป�ญญา การเรียนรู - หรือเสริมสร-างสมรรถภาพให-ดีขึ ้นตามท่ี

รัฐมนตรีวGาการกระทรวงสำธารณสุขประกาศกำหนด 

2. การศึกษาตามกฎหมายวGาด-วยการศึกษาแหGงชาติหรือแผนการศึกษาแหGงชาติตามความเหมาะสม

ในสถานศึกษาเฉพาะหรือในสถานศึกษาทั่วไปหรือการศึกษาทางเลือกหรือการศึกษานอกระบบ

โดยให-หนGวยงานที่รับผิดชอบเกี่ยวกับสิ่งอานวยความสะดวกสื่อ บริการและความชGวยเหลืออื่นใด

ทางการศึกษาสำหรับคนพิการให-การสนับสนุนตามความเหมาะสม 

3. การฟ��นฟูสมรรถภาพด-านอาชีพ การให-บริการที่มีมาตรฐาน การคุ-มครองแรงงาน มาตรการเพ่ือ

การมีงานทำ ตลอดจนได-รับการสGงเสริมการประกอบอาชีพอิสระและบริการสื่อ สิ่งอานวยความ
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สะดวกเทคโนโลยีหรือความชGวยเหลืออื่นใด เพื่อการทางานและประกอบอาชีพของคนพิการ ตาม

หลักเกณฑPวิธีการ และเง่ือนไขท่ีรัฐมนตรีวGาการกระทรวงแรงงานประกาศกำหนด 

4. การยอมรับและมีสGวนรGวมในกิจกรรมทางสังคม เศรษฐกิจและการเมืองอยGางเต็มที ่และมี

ประสิทธิภาพบนพื้นฐานแหGงความเทGาเทียมกับบุคคลทั่วไป ตลอดจนได-รับสิ่งอานวยความสะดวก

และบริการตGางๆ ท่ีจำเปIนสำหรับคนพิการ 

5. การชGวยเหลือให-เข-าถึงนโยบาย แผนงาน โครงการ กิจกรรม การพัฒนาและบริการอันเปIน

สาธารณะผลิตภัณฑPที่มีความจำเปIนตGอการดำรงชีวิต การชGวยเหลือทางกฎหมายและการจัดหา

ทนายความวGาตGาง แก-ตGางคดี ให-เปIนไปตามระเบียบท่ีคณะกรรมการกำหนด 

6. ข-อมูลขGาวสาร การสื ่อสารบริการโทรคมนาคม เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื ่อสารและ

เทคโนโลยีสิ่งอำนวยความสะดวกเพื่อการสื่อสารสำหรับคนพิการทุกประเภทตลอดจนบริการส่ือ

สาธารณะจากหนGวยงานของรัฐหรือเอกชนที่ได-รับงบประมาณสนับสนุนจากรัฐ ตามหลักเกณฑP 

วิธีการและเงื่อนไขที่รัฐมนตรีวGาการกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารกำหนดใน

กฎกระทรวง 

7. บริการลGามภาษามือตามระเบียบท่ีคณะกรรมการกำหนด 

8. สิทธิที่จะนำสัตวPนำทาง เครื่องมือหรืออุปกรณPนำทาง หรือเครื่องชGวยความพิการใดๆ ติดตัวไปใน

ยานพาหนะหรือสถานที่ใดๆ เพื่อประโยชนPในการเดินทาง และการได-รับสิ่งอานวยความสะดวก

อันเปIนสาธารณะโดยได-รับการยกเว-นคGาบริการ คGาธรรมเนียม และคGาเชGาเพิ่มเติมสำหรับสัตวP 

เคร่ืองมืออุปกรณP หรือเคร่ืองชGวยความพิการดังกลGาว 

9. การจัดสวัสดิการเบ้ียความพิการ ตามหลักเกณฑPและวิธีการท่ีคณะกรรมการกำหนดในระเบียบ 

10. การปรับสภาพแวดล-อมที่อยู Gอาศัย การมีผู -ชGวยคนพิการ หรือการจัดให-มีสวัสดิการอื ่นตาม

หลักเกณฑPและวิธีการท่ีคณะกรรมการกำหนดในระเบียบ 

11. ผู-ชGวยคนพิการ ให-มีสิทธิได-รับการลดหยGอนหรือยกเว-นคGาบริการ คGาธรรมเนียมตามระเบียบท่ี

คณะกรรมการกำหนด 

12. คนพิการที่ไมGมีผู-ดูแลคนพิการ มีสิทธิได-รับการจัดสวัสดิการด-านที่อยูGอาศัยและการเลี้ยงดูจาก

หนGวยงานของรัฐ ในกรณีท่ีมีสถานสงเคราะหPเอกชนจัดท่ีอยูGอาศัยและสวัสดิการให-แล-ว รัฐต-องจัด

เงินอุดหนุนให-แกGสถานสงเคราะหPเอกชนนั้น ตามหลักเกณฑPและวิธีการที่คณะกรรมการกำหนด

ในระเบียบ 
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13. ผู-ดูแลคนพิการมีสิทธิได-รับบริการให-คำปรึกษา แนะนำ ฝ�กอบรมทักษะ การเลี้ยงดู การจัดการ

ศึกษา การสGงเสริมอาชีพและการมีงานทำ ตลอดจนความชGวยเหลืออ่ืนใด เพ่ือให-พ่ึงตนเองได- ตาม

หลักเกณฑPและวิธีการท่ีคณะกรรมการกำหนดในระเบียบ 

14. คนพิการและผู-ดูแลคนพิการมีสิทธิได-รับการลดหยGอนภาษีหรือยกเว-นภาษี ตามท่ีกฎหมายกำหนด 

องคPกรเอกชนที่จัดให-คนพิการได-รับสิทธิประโยชนPตามมาตรานี้ มีสิทธิได-รับการลดหยGอนภาษี

หรือยกเว-นภาษีเปIนร-อยละของจำนวนเงินคGาใช-จGายตามท่ีกฎหมายกำหนด 

15. องคPกรเอกชนที่จัดให-คนพิการได-รับสิทธิประโยชนPตามมาตรานี้ มีสิทธิได-รับการลดหยGอนภาษี

หรือยกเว-นภาษีเปIนร-อยละของจำนวนเงินคGาใช-จGายตามท่ีกฎหมายกำหนด 

พระราชบัญญัติสGงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2550 เปIนกฎหมายที่กำหนดแนวทาง

และปรับปรุงวิธีการในการสGงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการให-ดีขึ้นและสามารถพึ่งตนเองได- โดยมีการ

กำหนดบทบัญญัติเกี่ยวกับสิทธิประโยชนPและความคุ-มครองคนพิการ เพื่อมิให-มีการเลือกปฏิบัติโดยไมGเปIน

ธรรม ซึ่งแตกตGางกับพระราชบัญญัติฟ��นฟูสมรรถภาพคนพิการ พ.ศ. 2534 ที่ให-ความสำคัญเพื่อการคุ-มครอง 

สงเคราะหP การพัฒนา และการฟ��นฟูสมรรถภาพเทGาน้ัน 

ในโครงการนี้ จะนำเรื่องของสิทธิของคนพิการนำมาวิเคราะหPออกแบบแนวทางการเก็บข-อมูลทั้งใน

เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพที่เกี ่ยวข-องกับสิทธิที ่จะครองงานของคนพิการวGาได-รับสิทธิตามที่ระบุไว-ใน

อนุสัญญาและพระราชบัญญัติสGงเสริมหรือไมG อยGางไร มีอุปสรรคอยGางไร เพื่อนำไปสูGการวิเคราะหPหาแนวทาง

พัฒนาเพ่ือเพ่ิมโอกาสในการครองงานของคนพิการตGอไป 

 

2.2.2 พัฒนาการด้านแนวคิดเร่ืองสวัสดิการสังคมในฐานะท่ีมาของนโยบายสนับสนุนคนพิการ 

ความมั่นคงในชีวิตของมนุษยPในอดีตขึ้นอยูGกับความเกื้อกูลของสมาชิกในครอบครัวทั้ง ด-านที่อยูGอาศัย

ในการเปIนครอบครัวใหญGหรือครอบครัวขยายการประกอบอาชีพที่เน-นทางด-านเกษตรกรรม ซึ่งต-องใช-แรงงาน

ของคนในครอบครัวเปIนหลัก แม-แตGด-านสุขภาพอนามัยก็ยังเปIนหน-าที่ของสมาชิกในครอบครัวที่ชGวยดูแลยาม

เจ็บป�วย แตGในยุคป�จจุบันที่การแข็งขันและความกดดันในภาคเศรษฐกิจสGงผลให- สภาพสังคมและเศรษฐกิจ

เปลี่ยนแปลงไป การจัดให-มีความมั่นคงทางชีวิตเริ่มเปIนไปอยGางยากลำบาก ตGอป�จเจกบุคคลหรือโดยการ

เกื้อกูลกันในระหวGางครอบครัวจึงนํามาสูGหน-าท่ีของรัฐซึ่งเพิ่มเติมจากเดิม  ที่เน-นไปทางป�องครองและการ

ป�องกันรักษาความสงบเรียบร-อยภายในประเทศเปลี่ยนเปIนบทบาทหน-าที่ในการดูแลทุกขPสุขของประชาชนทุก

คนให-สามารถเข-าถึงป�จจัยจำเปIนขั้นพื้นฐานในการดำรงชีวิตอยGาง เทGาเทียม โดยมีหน-าที่สำคัญคือการดูแล

รับผิดชอบให-ประชาชนท่ี เดือดร-อนให-รับบริการสังคมข้ันพ้ืนฐานหรือท่ีเรียกวGา “สวัสดิการสังคม” 
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ความหมายของคำวGา “สวัสดิการสังคม” (Social Welfare) ได-มีผู-ให-ความหมายและขอบเขตแตกตGาง

กันไปตามแนวคิดและปรัชญาของบุคคล Turner (1974) กลGาววGา “สวัสดิการสังคม” หมายถึงความพยายาม

สGงเสริมให-ประชาชน มีมาตรฐานความเปIนอยูGข้ันพ้ืนฐานท่ีม่ันคง โดยครอบคลุมการบริการกับบุคคลและชุมชน

ในลักษณะการพัฒนาสังคมและการเสริมสร-างให-บุคคลสามารถเผชิญกับป�ญหาทางรGางกาย จิตใจ เศรษฐกิจ

และสังคม ตลอดจนการพยายามขจัดสภาวะท่ีพ่ึงตนเองไมGได-ของประชาชนให-หมดไป 

Friedlander and Apte (1980, อ-างถึงใน วันทนียP วาสิกะสินและคณะ, 2547) กลGาววGา “สวัสดิการ

สังคม” หมายถึง ระเบียบ นโยบาย ผลประโยชนPและบริการ ซ่ึงจะทำให-การดำเนินการจัดบริการตGาง ๆ เปIนไป

โดยสอดคล-องกับความต-องการของสังคมเปIนที่ยอมรับกันวGาสวัสดิการสังคมเปIนบริการพื้นฐานที่มีความสำคัญ 

ทำให-เกิดการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและถาวร เปลี่ยนแปลงจากสภาวะที่เคยยากลำบากไปสูGสิ่งที่คาดหวังวGา

ดีกวGารวมไปถึงความอุดมสมบูรณPในท่ีสุด Encyclopedia Britanica (อ-างถึงใน ณรงคPเพ็ชรประเสริฐ และคณะ

, 2542: 4) ได-ให-ความหมาย “สวัสดิการสังคม” วGาหมายถึงการปฏิบัติจัดทำทั้งหลาย ไมGวGาโดยสGวนราชการ

หรือเอกชน เปIนการปฏิบัติจัดทำเพื่อชGวยเหลือบุคคล ครอบครัว กลุGมชนและชุมชนให-มีมาตรฐานการครองชีพ

อัน ดีมีสุขภาพและฐานะทางสังคมที่นGาพึงพอใจ โดยมุGงให-สามารถชGวยเหลือตนเองได-และชGวยเหลือผู-อื่นใน

สังคมเดียวกันได-ตGอไป และ Encyclopedia Americana (อ-างถึงใน ณรงคPเพ็ชรประเสริฐ และคณะ, 2542: 6) 

ได-ให-ความหมายของสวัสดิการสังคมวGาสGวนมากหมายถึง สถาบันและบริการตGางๆ ซึ่งมีความมุGงหมายหลัก

เพื ่อที ่จะธำรงไว-และสGงเสริมความอยู Gด ีของประชาชนในด-านรGางกายสังคม สติป�ญญา หรืออารมณP 

Encyclopedia of Social Work (อ-างใน วันทนียPวาสิกะสินและคณะ, 2550: 1) ให-นิยามวGา “สวัสดิการ

สังคม” หมายถึง กิจกรรมตGาง ๆ ที่จัดตั้งขึ้นโดยหนGวยงานทั้งของรัฐบาลและอาสาสมัครเพื่อมุGงป�องกันและ

ขจัดป�ญหาสังคมหรือปรับปรุงความเปIนอยูGที่ดีของบุคคล กลุGม และชุมชน กิจกรรมดังกลGาวนี้ใช-บุคลากร

นักวิชาการที่เกี่ยวข-องอยGางมากมาย อาทิแพทยPพยาบาล นักกฎหมาย วิศวกร นักบริหาร นักสังคมสงเคราะหP

ตลอดจนผู-ชGวยนักวิชาชีพในสาขาตGางๆ (Paraprofessional) 

คณะกรรมการสGงเสริมและพัฒนางานสังคมสงเคราะหPแหGงชาติ (2535 - 2539) นิยามสวัสดิการสังคม

วGาสวัสดิการสังคม หมายถึง ระบบการจัดบริการสังคมเพื่อแก-ไขป�ญหาทางสังคมอันเนื ่องมาจากการท่ี

ประชาชนไมGสามารถดำรงชีวิตในสังคมได-หรือไมGสามารถปรับตัวเข-ากับระบบของสังคม และไมGสามารถปฏิบัติ

หน-าท่ีทางสังคมของตนเองได- ท้ังน้ี โดยท่ีบริการดังกลGาวจะต-องตอบสนองความต-องการ พ้ืนฐานของประชาชน

และความมั่นคงทางสังคมในระดับมาตรฐานเปIนการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน ตGอมา คณะกรรมการ

สGงเสริมสวัสดิการสังคมแหGงชาติ (2545: 4) ได-ปรับนิยามความหมายของสวัสดิการสังคม (Social Welfare) 

ในแผนพัฒนางานสวัสดิการสังคมและสังคมสงเคราะหPแหGงชาติ ฉบับท่ี 4 (พ.ศ. 2545 - 2549) วGาหมายถึง 

ระบบการจัดบริการสังคมเพื่อป�องกันและแก-ไข ป�ญหาสังคม และพัฒนาสังคม รวมทั้งการสGงเสริม ความมั่นคง
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ทางสังคม เพื ่อให-ประชาชนสามารถดำรงชีวิตในสังคมได-ในระดับมาตรฐาน โดยบริการดังกลGาวจะต-อง

ตอบสนองความต-องการพื้นฐานของประชาชนให-ได-รับ การพัฒนาคุณภาพชีวิตอยGางทั่วถึงและเปIนธรรม ทั้งใน

ด-านการศึกษาที่ดีการมีสุขภาพอนามัย การมีที่อยูGอาศัยการมีงานทำการมีรายได-การมีสวัสดิการแรงงาน การมี

ความมั่นคงทางสังคม การมีนันทนาการ และบริการทางสังคมทั่วไป โดยระบบบริการสังคมต-องคำนึงถึง

ศักดิ์ศรีความเปIนมนุษยPและสิทธิที่ประชาชนต-องได-รับและเข-ามามีสGวนรGวมในระบบการจัดบริการทางสังคมใน

ทุกระดับ ความหมายที่เน-นเป�าหมายเพื่อให-เกิดความกินดีอยูGดีความหมายในลักษณะนี้ สะท-อนองคPประกอบ

ของสวัสดิการวGามุGงให-ความชGวยเหลือประชาชนให-มีความมั่นคงในชีวิตทั้งในยามปกติหรือในยามที่ประสบ

ป�ญหา เพื่อเป�าหมายสูงสุดคือการให-ประชาชนมีความกินดีอยูGดี ดังเชGนในการให-ความหมายของ วันทนียP วาสิ

กะสิน (วันทนียP วาสิกะสินและคณะ, 2550 : 2) กลGาววGาสวัสดิการสังคมมีความหมายในแงGของการอยูGดีกินดี 

(Social Well-Being) ของทุกคน ไมGเฉพาะคนยากไร-เทGานั้น แตGหมายความรวมถึงคนทุกคนที่เกิดมาบนโลกน้ี 

ท่ีควรได-รับการตอบสนองในความต-องการพ้ืนฐาน และ เปIนหน-าท่ีของรัฐท่ีควรจะต-องจัดบริการตGางๆ ไว-ให- (สุ

เวช เชาวลิต (2527: 4) กลGาววGาความหมายของสวัสดิการสังคม สามารถทำความเข-าใจ อยGางงGายได-วGาเปIน

กิจกรรมทั้งหลายที่สGงเสริมสวัสดิภาพทั่ว ๆ ไปให-ประชาชนมีการกินดีอยูGดีมีความสุข โดยการที่ประชาชน

สามารถดำรงชีวิตอยูGในสังคมด-วยความสมบูรณPมั่งคั่งและมีความสุขซึ่งประกอบด-วยความสุขสมบูรณPทาง

กายภาพ (Physical), ทางวัตถุ (Material), จิตวิญญาณ (Spiritual) ตลอดจนสังคมแวดล-อม (Social Well-

Being) 

องค Pการแรงงานระหว Gางประเทศ ( International Labour Organization: ILO) (Marta Ruiz 

Carnes, 2005: 19) ได-ให-ความหมายของสวัสดิการสังคมวGาเปIนการป�องกันประชาชนทั้งในภาพรวมและใน

ระดับป�จเจกบุคคลจากป�ญหาทางเศรษฐกิจและความทุกขPทางสังคมซึ่งอาจเกิดมาจากการขาดรายได-จากการ

ทำงาน การประสบป�ญหาตGาง ๆ เชGน การเจ็บป�วย การคลอดบุตร อุบัติเหตุจากการ ทำงาน การวGางงาน ความ

พิการ ชราภาพ เปIนต-น นอกจากนี้ คำวGา สวัสดิการสังคม ยังมีการเชื่อมโยงกับคำอื่นๆ อยGางเชGน“โครงขGาย 

ความปลอดภัยทางสังคม” (Social Safety Nets) (สมบูรณP ยมนาและคณะ, 2549: 11) หมายถึง องคPประกอบ

ในการให-ความดูแลทางสังคมแกGกลุGมคนท่ีแบGงเปIนกลุGมตGางๆ ท้ังสำหรับแรงงาน ผู-ด-อยโอกาส ทางสังคม คนจน

หรือกลุGมผู-ประสบป�ญหาอื่นๆ ที่สังคมควรชGวยเหลือ การบริการทางสังคม (Social Service) หมายถึง รูปแบบ

ของกิจกรรมหรือบริการด-านตGางๆ โดยการปฏิบัติการของนักสังคมสงเคราะหPและนักวิชาชีพอื่นๆ (ศักดิ์ศรี 

บริบาลบรรพเขตตP, 2535: 4) ในการให-ความชGวยเหลือทางสังคมที่ครอบคลุมบริการสาธารณะ ในด-านสาขา

สาธารณสุข การศึกษา และสวัสดิการสังคม (สมบูรณP ยมนาและคณะ, 2549: 11) เพ่ือการชGวยเหลือประชาชน

ให-สามารถพึ่งตนเองได- คณะกรรมการพัฒนางานสวัสดิการสังคมและสังคมสงเคราะหPแหGงชาติฉบับที่ 4 (พ.ศ. 

2545 - 2549) ได-ให-นิยามการบริการสังคม (Social Services) (ณรงคP เพ็ชรประเสริฐ, 2546: 3 - 4) ในฐานะ



 

 13 

เป็นระบบสังคมทั้งภาครัฐและสังคม โดยมุ่งเน้นการลดความยากจน ขจัดความเสี่ยงต่าง ๆ และช่วยให้บุคคล

สามารถดํารงชีวิตอยู่ในสังคมได้โดยสนับสนุนรายได้ พัฒนาทักษะ และสร้างโอกาสในการทํางาน 

นอกจากน้ี ความมั่นคงทางสังคม (Social Security) มีความหมายครอบคลุมทั ้งด-านการจัดสรร

บริการทั้งหมดที่สังคมมีอยูGซึ ่งสามารถสร-างความรู-สึกมั่นคงให-แกGประชาชนได-และยังหมายความรวมถึง

มาตรการทางสังคมเพื่อการรักษาความมั่นคงทางเศรษฐกิจในระดับที่รัฐได-ให-หลักประกันไว- (ศักดิ์ศรี บริบาล

บรรพเขตตP, 2535: 5) โดยการดำเนินการให-เกิดความมั่นคงทางสังคมนี้จะดำเนินการภายใต-นโยบายที่เรียกวGา 

“นโยบายสวัสดิการสังคม” (Social Welfare Policy) โดยรัฐบาลจะต-องมีวิธีการจัดหารายได-และงบประมาณ

ขึ้นมาเพื่อใช-ดำเนินงานให-บรรลุวัตถุประสงคPงบประมาณของรัฐที่ใช-เพื่อความมั่นคงทางสังคมกลับไปเรียกวGา 

“งบประมาณเพ่ือสวัสดิการสังคม” (Social Welfare Budget) (ณรงคPเพ็ชร ประเสริฐ, 2546: 4) 

จากนิยามอันหลากหลายดังกลGาวสามารถสรุปนิยามความหมายของคำวGา “สวัสดิการสังคม” ใน

ลักษณะที่เชื่อมความสัมพันธPระหวGางหลักเกณฑPในการเปIนโครงการหรือบริการและการมีเป�าหมายในเรื่องการ

กินดีอยูGดีได-: 

“สวัสดิการสังคม” หมายถึง ระบบ โครงการ และบริการตGาง ๆ ที่ออกแบบมาเพื่อตอบสนองความ

ต-องการพื้นฐานให-กับประชาชนทุกคนอยูGดีมีสุขอยGางเสมอภาคและเทGาเทียม เพื่อให-ประชาชนสามารถ

ดำรงชีวิตอยูGได-อยGางปกติสุข ตลอดจนทำให-สังคมโดยรวมเกิดการพัฒนาและเปIนการสร-างความมั่นคงให-แกG

ประชาชนและสังคมในระยะยาว 

ในสGวนขององคPประกอบของสวัสดิการสังคม พงษPกฤษณP มงคลสินธุP (2536) กลGาววGาองคPประกอบ

ของสวัสดิการสังคมเทGาที่พบมีด-วยกัน 2 แบบคือ 1. กำหนดตามความหมายและ 2. กำหนดตามความหมาย

กิจกรรม โครงการหรือบริการที่มีความหมายแคบกวGาความหมายแรกซึ่งมักจะกำหนดตามบัญญัติกฎหมาย

ความม่ันคงทางสังคม (Social Security Act 1935) ของประเทศสหรัฐอเมริกา 

ดังนั้น องคPประกอบของสวัสดิการสังคมตามความหมายแรกหรือความหมายกว-างจะประกอบ ด-วย

ป�จจัยด-านตGาง ๆ 7 ป�จจัย โดยถือวGาหากประชาชนจะมีความเปIนอยูGที่ดีจำเปIนเปIนต-องคำนึงป�จจัยเหลGานี้คือ 

1. การศึกษา (Education) 2. สุขภาพอนามัย (Health) 3. ที่อยูGอาศัย (Housing) 4. การทำงานและการมี

รายได- (Employment and Income Maintenance) 5. ความมั่นคงทางสังคม (Social Security) 6. บริการ

สังคมท่ัวไป (General Social Services) และ 7. นันทนาการ (Recreation) 

Titmuss (1974) ได-แบGงรูปแบบของสวัสดิการสังคมออกเปIน 3 รูปแบบกว-าง ๆ ได-แกG 

1) รูปแบบ “สGวนที ่เหลือ” หรือ “เก็บตก” (Residual Model of Welfare): รูปแบบน้ีพิจารณาว่า

สวัสดิการเป็นการตอบสนองต่อความต้องการทางสังคม โดยพึ่งพาบุคคล ครอบครัว และตลาดเป็น
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หลักในการแก้ไขปัญหาเหล่าน้ี โดยจะเข้าแทรกแซงเฉพาะในกรณีที่มีความยากลําบากอย่างรุนแรง

หรือในสถานการณ์ฉุกเฉินเท่าน้ัน 

2) ร ู ปแบบ “ส ั มฤทธ ิ ์ ผลทางอ ุ ตสาหกรรม” ( Industrial Achievement Performance ห รือ 

Handmaiden Model): ในรูปแบบน้ี สวัสดิการทําหน้าที่เป็นกลไกภายในเศรษฐกิจ โดยเป็นการให้

รางวัลแก่ความสามารถในการผลิตและช่วยสนับสนุนการเติบโตทางเศรษฐกิจ การจัดสรรสวัสดิการจะ

ข้ึนอยู่กับปัจจัยเช่นผลการทํางานและประสิทธิภาพการผลิต 

3) รูปแบบ “สถาบัน” (Institution Redistributive Model): รูปแบบน้ีพิจารณาว่าสวัสดิการเป็น

สถาบันที่สําคัญสําหรับการบูรณาการทางสังคมและความมั่นคง โดยมุ่งเน้นไปที่การสร้างความสามัคคี

ในสังคมและแก้ไขความไม่เท่าเทียมกันในสังคม โดยทําหน้าท่ีเสริมเศรษฐกิจตลาดเสรี 

แต่ละรูปแบบมีผลกระทบและวัตถุประสงค์ภายในสังคมต่างกัน โดยล้วนมุ่งเน้นที่การตอบสนองความ

ต้องการทางสังคมและส่งเสริมความเป็นอยู่ที่ดี ในขณะเดียวกันก็ต้องปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ

และสังคม ดังนั้น การแก้ไขปัญหาทางสังคม ไม่ว่าจะเป็นในแง่ของการป้องกัน การแก้ไขปัญหา หรือการฟื้นฟู

เพื่อพัฒนาสังคมที่ผู้คนมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความมั่นคง และความยืดหยุ่น จึงเป็นกิจกรรมที่ต้องเกี่ยวข้องกับ

ทุกระบบภายในสังคมผ่านนโยบายสังคม บทบาท และความรับผิดชอบของรัฐในสวัสดิการสังคม ตามที่มีการ

นิยาม "สวัสดิการสังคม" ในหลายแง่มุม ได้พัฒนาไปตามกาลเวลาโดยขึ้นอยู่กับอุดมการณ์ ประสบการณ์ และ

แนวคิดหลักที่มีอิทธิพลต่อแต่ละรัฐ บทบาทของรัฐในสวัสดิการสังคมสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 กระแส คือ 

ตามแนวทางเสรีนิยม และตามแนวทางสังคมนิยม 

ในแนวทางเสรีนิยม ความสําคัญของรัฐในสวัสดิการสังคมจะถูกลดทอนลง โดยเน้นเสรีภาพส่วนบุคคล

และกลไกตลาด สวัสดิการสังคมในบริบทนี้มักอยู่ในรูปแบบของการริเริ ่มโดยภาคเอกชน เช่น โครงการ

ประกันภัยที่บุคคลซื้อตามความเสี่ยงต่าง ๆ จากหน่วยงานเอกชน ในทางกลับกัน เมื่อแนวคิดประชาธิปไตย

ทางสังคมมีความสําคัญมากขึ้น บทบาทของรัฐในการจัดให้มีสวัสดิการจะเพิ่มขึ้นอย่างมาก ภายใต้แนวทาง

ประชาธิปไตยทางสังคม รัฐมีหน้าที่รับผิดชอบในการประกันความครอบคลุมของสวัสดิการที่ครบถ้วนสําหรับ

ประชากร โดยครอบคลุมหลายด้านของสวัสดิการสังคม เช่น การดูแลสุขภาพ การศึกษา และการพัฒนากําลัง

แรงงาน 

อย่างไรก็ตาม เมื่ออุดมการณ์ทางสังคมพัฒนาไป แนวคิดที่ผสมผสานทั้งเสรีนิยมและสังคมนิยมก็ได้

เกิดขึ้น นําไปสู่แนวคิดเรื่องพหุนิยมทางสวัสดิการ พหุนิยมทางสวัสดิการยอมรับถึงข้อจํากัดของแนวทางเสรี

นิยมบริสุทธิ์หรือสังคมนิยมในสังคมร่วมสมัย โดยสนับสนุนแนวทางท่ีหลากหลายท่ีมีผู้มีส่วนร่วมหลายภาคส่วน 

รวมถึงรัฐ รัฐบาลท้องถิ่น ภาคเอกชน องค์กรภาคประชาสังคม และบุคคล ในการจัดให้มีสวัสดิการสังคม 
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แนวทางแบบพหุนิยมนี้มีเป้าหมายที่จะกระจายความรับผิดชอบในการจัดสวัสดิการสังคมไปยังผู้มีส่วนร่วม

หลายฝ่าย เช่น รัฐบาลท้องถ่ิน ธุรกิจเอกชน และองค์กรชุมชน แทนท่ีจะพ่ึงพิงเฉพาะรัฐเท่าน้ัน 

ในบริบทน้ี สวัสดิการสังคมจะมีการกระจายอํานาจมากขึ้น โดยรัฐบาลท้องถิ่นและองค์กรชุมชนจะมี

บทบาทสําคัญมากข้ึนในการจัดให้มีสวัสดิการ โดยมักจะเป็นความร่วมมือกับภาคเอกชน นอกจากน้ี บุคคลและ

ชุมชนยังได้รับการส่งเสริมให้มีส่วนร่วมอย่างแข็งขันในการกําหนดและจัดสวัสดิการ ซึ่งส่งเสริมความรู้สึกเป็น

เจ้าของและความรับผิดชอบต่อสวัสดิการสังคม 

ความสําคัญของกฎหมายในการสนับสนุนโครงการสวัสดิการสังคมนั้นไม่สามารถละเลยได้ กฎหมาย

และระเบียบข้อบังคับมีบทบาทสําคัญในการกําหนดสิทธิและความรับผิดชอบทั้งสําหรับผู้ให้และผู้รับบริการ

สวัสดิการ ซึ่งทําให้เกิดความชัดเจนและความรับผิดชอบในระบบสวัสดิการ ไม่ว่าจะออกโดยรัฐหรือองค์กร

สวัสดิการเอง กฎหมายดังกล่าวมีเป้าหมายเพื่อกําหนดแนวทางที่ชัดเจนสําหรับการจัดให้มีสวัสดิการและสิทธิ

พึงได้รับ 

สรุปได้ว่าแนวคิดของสวัสดิการสังคมได้พัฒนาไปตามกาลเวลา อันสะท้อนถึงอุดมการณ์และลําดับ

ความสําคัญของสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป แม้ว่าบทบาทของรัฐในการจัดให้มีสวัสดิการสังคมจะเปลี่ยนแปลงไป

มาระหว่างแนวทางเสรีนิยมและประชาธิปไตยทางสังคม แต่แนวโน้มร่วมสมัยบ่งชี้ถึงการเคลื่อนไปสู่พหุนิยม

ทางสวัสดิการ ซึ่งมีผู้มีส่วนร่วมหลายภาคส่วนมาร่วมมือกันในการจัดให้มีบริการสวัสดิการสังคมที่ครอบคลุม

และเท่าเทียม กฎหมายมีบทบาทสําคัญในการสนับสนุนโครงการเหล่าน้ี โดยการให้กรอบการทํางานสําหรับ

การจัดให้มีสวัสดิการและสร้างความชัดเจนและความรับผิดชอบในระบบสวัสดิการ 

แนวคิดของกฎหมายสวัสดิการสังคมสามารถอธิบายได-ใน 3 รูปแบบ ดังน้ี 

1. แนวคิดในเชิงควบคุมเพื่อความสงบเรียบร-อยในสังคม: แนวคิดน้ีเชื่อวGาธรรมชาติของมนุษยPมีความ 

เห็นแกGตัวและพร-อมท่ีจะเอาเปรียบคนอ่ืนเสมอเม่ือมีโอกาส โดยเฉพาะในระบบการแขGงขันอยGางเสรีท่ีผู-อGอนแอ

กวGายGอมเสียเปรียบผู-ที่แข็งแรงและมีทรัพยากรจำนวนมาก หากปลGอยให-สถานการณPการแขGงขันเปIนไปอยGางไมG

มีการควบคุม ยGอมทำให-เกิดความจลาจลวุGนวายเพราะผู-ที่อยูGในสถานะด-อยกวGา ยGอมไมGสามารถทนอยูGในสภาพ

ที่ถูกเอาเปรียบได-ตลอดไปและอาจจะกระทำการที่กGอให-เกิดความไมGสงบตGอสังคมขึ้นได- จึงมีความจำเปIนที่รัฐ

ต-องบัญญัติกฎหมายสวัสดิการสังคมขึ้นมาเพื่อลดป�ญหาความแตกตGางในสังคมให-การอยูGรGวมกันของประชาชน

เปIนไปได-อยGางปกติสุข แนวคิดนี้เน้นความยุติธรรมเพื่อให้มั่นใจว่าทุกคนมีโอกาสเท่าเทียมกันในสังคม โดยเช่ือ

ว่าทุกคนมีสิทธิท่ีจะได้รับการคุ้มครองจากสังคมเอง 

2. แนวคิดในเรื่องความยุติธรรมเพื่อให-เกิดความเทGาเทียมกันในสังคม: แนวคิดน้ีเชื่อวGามนุษยPทุกคน

เกิดมาพร-อมกับสิทธิที่จะได-รับการคุ-มครองจากสังคมรัฐจึงต-องมีการออกกฎหมายสวัสดิการสังคมมาเพื่อเปIน
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หลักประกันสำหรับพลเมืองในการได-รับความคุ -มครองพื้นฐานจากรัฐและสังคม รวมถึงการสGงเสริมให-

ประชาชนทุกคนได-รับโอกาสในการเข-าถึงสวัสดิการตGาง ๆ อยGางเทGาเทียม นอกจากนี้ การที่จะทำให-เกิดความ

ยุติธรรมขึ้นในสังคมได-นั้นกระบวนการหรือกลไกทางด-าน สวัสดิการสังคมที่จะนำมาใช-ก็จำเปIนต-องได-รับการ

ยอมรับวGาเปIนสิ่งที่ถูกต-องกGอน ในรูปแบบของการรับรองจากกฎหมายเพื่อให-สวัสดิการทางสังคมสามารถ

ดำเนินการตามเป�าหมายท่ีกGอให-เกิดความยุติธรรมในสังคมได-อยGางแท-จริง 

3. แนวคิดเรื่องความมีสGวนรGวมของคนในสังคมเปIนแนวคิดที่ให-เหตุผลวGาจากการเปลี่ยนแปลงทาง

หน-าท่ีของผู-จัดหาส่ิงท่ีตอบสนองความต-องการของชีวิต จากเดิมซ่ึงสมาชิกในครอบครัวเปIนผู-ดูแลกันเองมาเปIน

การขยายความรับผิดชอบไปสูGกลุGมคนนอกครอบครัวหรือสังคม ซึ่งทำให-วิถีชีวิตของประชาชนเปลี่ยนแปลงไป 

โดยมีสิทธิและหน-าที่เปIนเครื่องกำหนดความสัมพันธPระหวGางกันของคนในสังคม การดำเนินการด-านสวัสดิการ

สังคมจึงมีความจำเปIนต-องอยูGในรูปแบบของกฎหมายด-วยเหตุผลที่ต-องมีการกำหนดให-ชัดเจนในเรื่องสิทธิ

หน-าที่ตลอดจนเปIนการทำให-เกิดความรับรู-และความเข-าใจเพื่อให-เกิดความรับผิดชอบรGวมกันในแนวทาง

เดียวกันของประชาชนในสังคม 

แนวคิดทั้งสามนี้เน้นยํ้าถึงความจําเป็นในการออกกฎหมายสวัสดิการสังคมเพื่อส่งเสริมความเป็น

ระเบียบเรียบร้อยในสังคม ความยุติธรรม และการมีส่วนร่วมของชุมชน ซึ่งจะช่วยให้มั่นใจว่าสังคมจะมีความ

เท่าเทียมและสามัคคีมากย่ิงข้ึน 

ในประเทศไทย พระราชบัญญัติส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2550 และส่วนเพ่ิมเติม 

(ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2556 เป็นกฎหมายหลักที่ตอบสนองต่อการเคลื่อนไหวระดับโลกในการคุ้มครองสิทธิของคน

พิการ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง หลักเกณฑ์เกี่ยวกับการจ้างงานและการว่าจ้างคนพิการได้ระบุไว้ในมาตรา 33, 34, 

และ 35 และสามารถสรุปได้ดังน้ี 

มาตรา 33: เพื่อส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตของคนพิการ ผู้ว่าจ้าง หรือเจ้าของธุรกิจ รวมท้ัง

หน่วยงานของรัฐ ต้องจ้างคนพิการตามลักษณะของงานในสัดส่วนที่เหมาะสมกับจํานวนแรงงานในสถาน

ประกอบการหรือหน่วยงานของรัฐ รัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงานจะต้องออกกฎกระทรวงที่ระบุจํานวนคน

พิการที่ผู้ว่าจ้างหรือเจ้าของธุรกิจและหน่วยงานของรัฐต้องจ้างตามที่กําหนดไว้ในกฎกระทรวงที่เกี่ยวข้องกับ

การจัดสรรโควตา จํานวนคนพิการที่ผู้ว่าจ้างหรือเจ้าของธุรกิจและหน่วยงานของรัฐต้องจ้างและจํานวนเงินที่ผู้

ว่าจ้างหรือเจ้าของธุรกิจต้องจ่ายสมทบเข้ากองทุนส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2554 

สามารถสรุปได้ดังน้ี: 

ในกรณีขององค์กรเอกชน: 
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(1) จํานวนคนพิการท่ีต้องจ้าง คือ ผู้ว่าจ้างหรือเจ้าของธุรกิจท่ีมีพนักงานหน่ึงร้อยคนหรือมากกว่าน้ัน 

จะต้องจ้างคนพิการท่ีสามารถทํางานได้ ไม่ว่าจะอยู่ในตําแหน่งใดก็ตาม ในอัตราส่วนไม่น้อยกว่าหน่ึงคนพิการ

ต่อพนักงานทุกหน่ึงร้อยคน 

(2) คํานิยามว่า "ผู้ว่าจ้าง" หรือ "ลูกจ้าง" ไม่ได้ถูกกําหนดไว้ในกฎระเบียบน้ี ดังนั้น จะต้องตีความตาม

กฎหมายคุ้มครองแรงงาน รวมถึงคําว่า "ผู้ว่าจ้าง" ซึ่งหมายถึงบุคคลที่ตกลงจะจ้างลูกจ้างโดยจ่ายค่าจ้าง ซ่ึง

รวมถึง: 

ก. บุคคลท่ีได้รับอนุญาตให้ดําเนินการแทนผู้ว่าจ้างได้แก่: 

ข. ในกรณีที่ผู้ว่าจ้างเป็นนิติบุคคล บุคคลนั้นจะรวมถึงบุคคลที่ได้รับอํานาจให้ดําเนินการแทนนิติ

บุคคล และบุคคลที่ได้รับมอบหมายจากบุคคลที่มีอํานาจในการดําเนินการแทนนิติบุคคล อย่างไรก็ตาม คน

พิการตามที่ระบุไว้ในกฎระเบียบดังกล่าวไม่จํากัดเฉพาะผู้ที่มีบัตรประจําตัวคนพิการเท่านั้น ดังนั้น หากผู้

ว่าจ้างจ้างคนพิการที่ไม่มีบัตรประจําตัวคนพิการหรือมีหนังสือรับรองที่ใช้แทนบัตรประจําตัวคนพิการ ลูกจ้าง

จะต้องมีใบรับรองความพิการที่ออกโดยแพทย์จากโรงพยาบาลของรัฐหรือสถานพยาบาลเอกชนตามประกาศ

ของกรมส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ ซึ่งระบุสถานะความพิการก่อนปีที่ผู้ว่าจ้างจะใช้สิทธิ์ในการ

รายงานการปฏิบัติตามกฎหมายการจ้างคนพิการ พร้อมแนบแบบรายงานที่เกี่ยวข้อง ในกรณีที่ความพิการ

สามารถมองเห็นได้ตามประกาศของกรมส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ ลูกจ้างจะต้องนําเสนอ

ตนเองต่อเจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบ พร้อมด้วยเจ้าหน้าที่รัฐจากกรมส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ หรือ

จากกระทรวงพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย์ ซ่ึงมีตําแหน่งวิชาชีพข้ึนไปเพ่ือยืนยันความพิการดังกล่าว 

ค. วิธีการนับจํานวนพนักงานจะนับรวมพนักงานท้ังหมดในวันท่ี 1 ตุลาคมของปีก่อนปีท่ีมีข้อผูกพัน 

หากผู้ว่าจ้างหรือเจ้าของธุรกิจมีหน่วยงานหรือสาขาหลายแห่ง จะต้องนับรวมพนักงานของหน่วยงานหรือสาขา

เหล่าน้ันท้ังหมดร่วมกัน 

ง. วิธีการจ้างคนพิการจะต้องจ้างคนพิการเป็นพนักงานประจําตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน ไม่ใช่

เป็นพนักงานชั่วคราวตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ กรมสรรพากรอาจกําหนดหลักเกณฑ์ในการ

คัดเลือกการจ้างคนพิการตามที่เห็นสมควร ในส่วนของการจัดตําแหน่งตามคําอธิบายงานและการจ่าย

ค่าตอบแทน การเลื่อนตําแหน่งจะต้องดําเนินการเช่นเดียวกับพนักงานประจําทั่วไป โดยไม่มีการปฏิบัติที่เป็น

การเลือกปฏิบัติใด ๆ 

มาตรา 34 กําหนดว่าผู้ว่าจ้างหรือเจ้าของสถานประกอบการที่ไม่สามารถจ้างคนพิการตามโควตาท่ี

ระบุในมาตรา 33 ต้องจ่ายเงินสมทบเข้ากองทุนตามที่กําหนดไว้ในมาตรา 24 (5) นอกจากน้ี รัฐมนตรีว่าการ

กระทรวงแรงงานและกฎระเบียบต่าง ๆ จะกําหนดจํานวนเงินที่ผู้ว่าจ้างหรือเจ้าของสถานประกอบการต้อง
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จ่ายสมทบเข้ากองทุน ผู้ว่าจ้างหรือเจ้าของสถานประกอบการที่ต้องจ่ายเงินสมทบเข้ากองทุนตามวรรคแรกแต่

ไม่ทําการจ่ายเงินสมทบ ส่งล่าช้า หรือไม่ส่งเงินเต็มจํานวน จะต้องเสียดอกเบี้ยในอัตราร้อยละเจ็ดครึ่งต่อปีของ

จํานวนเงินท่ียังไม่ได้ส่งเข้ากองทุน ผู้ว่าจ้างหรือเจ้าของสถานประกอบการท่ีจ้างคนพิการหรือจ่ายเงินสมทบเข้า

กองทุนตามที่กําหนดในวรรคแรก มีสิทธิ์ได้รับการยกเว้นภาษีในอัตราร้อยละของจํานวนค่าจ้างที่จ่ายให้กับคน

พิการหรือจํานวนเงินท่ีจ่ายสมทบเข้ากองทุนตามท่ีกฎหมายกําหนด 

มาตรา 35 ระบุว่า ในกรณีที่หน่วยงานของรัฐไม่ประสงค์จะจ้างคนพิการตามมาตรา 33 หรือในกรณีท่ี

ผู้ว่าจ้างหรือเจ้าของสถานประกอบการไม่จ้างคนพิการตามมาตรา 33 และไม่ประสงค์จะจ่ายเงินสมทบเข้า

กองทุนตามที่กําหนดในมาตรา 34 หน่วยงานของรัฐ ผู้ว่าจ้างหรือเจ้าของสถานประกอบการดังกล่าวอาจจัดให้

มีสถานที่ขายสินค้าและบริการ จ้างงานในลักษณะสัญญารับช่วง จัดให้มีการฝึกงาน หรือจัดหาอุปกรณ์หรือส่ิง

อํานวยความสะดวก ล่ามภาษามือ หรือการช่วยเหลืออื่น ๆ ให้กับคนพิการหรือผู้ดูแลของพวกเขา ทั้งนี้ต้อง

เป็นไปตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และเง่ือนไขท่ีคณะกรรมการกําหนดในกฎระเบียบ 

กล่าวโดยสรุป แนวคิดเรื่องสวัสดิการสังคมสําหรับคนพิการเป็นหลักการพื้นฐานในการจัดสวัสดิการ

สังคมสําหรับความพิการทุกประเภทในระดับพื้นฐานตามสิทธิที่ระบุไว้ในรัฐธรรมนูญ ซึ่งครอบคลุมบริการท่ี

เกี่ยวข้องกับสุขภาพ การศึกษา การจ้างงานและรายได้ ความมั่นคงทางสังคม ที่อยู่อาศัย การพักผ่อนหย่อนใจ 

และบริการสังคม ทุกภาคส่วนของสังคม รวมถึงรัฐบาล ภาคเอกชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และภาค

ประชาสังคม จะต้องมีส่วนร่วมในการจัดสวัสดิการสังคมสําหรับคนพิการเพ่ือให้ครอบคลุมและเป็นธรรม ดังน้ัน 

รัฐบาลจึงมีนโยบายสนับสนุนและส่งเสริมโอกาสให้คนพิการมีส่วนร่วมในชีวิตและกิจกรรมทางสังคมในด้านต่าง 

ๆ อย่างเท่าเทียมกัน โดยรัฐบาลเข้ามาแทรกแซงเพ่ือจัดสวัสดิการสังคมสําหรับคนพิการเพ่ือให้แน่ใจว่าพวกเขา

ได้รับการคุ้มครอง ช่วยเหลือ พัฒนา และฟื้นฟูผ่านวิธีการต่าง ๆ เช่น การดูแลทางการแพทย์ การศึกษา 

บริการสังคม การฝึกอบรมอาชีพ และมาตรการบูรณาการทางเศรษฐกิจและสังคม กฎหมายและระเบียบ

ข้อบังคับมีบทบาทสําคัญในการกําหนดมาตรการและหลักการในการจัดสวัสดิการสังคมเพื่อช่วยเหลือและ

คุ้มครองคนพิการเพื่อให้แน่ใจว่าคนพิการเข้าถึงและได้รับประโยชน์จากสวัสดิการสาธารณะและการศึกษาท่ี

เหมาะสมอย่างเท่าเทียมกันตามที่ระบุไว้ในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยในปัจจุบัน ดังนั้น คนพิการจึง

ควรได้รับสวัสดิการพื้นฐานที่ไม่แตกต่างจากประชากรทั่วไปและรัฐบาลและสังคมต้องมีบทบาทในการประกัน

ว่าคนพิการจะได้รับสวัสดิการอย่างเต็มท่ีเพ่ือให้พวกเขาสามารถใช้ชีวิตอย่างมีความสุขในสังคม 

ในโครงการน้ี คณะผู้วิจัยจะวิเคราะห์และออกแบบวิธีการเก็บข้อมูลทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพท่ี

เกี่ยวข้องกับสวัสดิการของคนพิการในด้านการจ้างงาน ไม่ว่าจะเป็นการได้รับสวัสดิการที่เหมาะสม ความท้า
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ทายที่พวกเขาเผชิญ เพื่อนํามาวิเคราะห์และพัฒนากลยุทธ์เพื่อเพิ่มโอกาสในการจ้างงานสําหรับคนพิการใน

อนาคต 

 

2.3 บริบทการจ้างงานคนพิการในประเทศไทย 

2.3.1 สถิติการจ8างงานของคนพิการในปFจจุบัน 

จากข-อมูลจำนวนคนพิการในประเทศไทยจากกรมสGงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ กระทรวง

พัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยP (ข-อมูลเมื่อป¥พ.ศ. 2565) มีทั้งหมด 2,153,519 คน จำนวนคนพิการท่ี

อยูGในวัยทำงาน (15-59 ป¥) มีจำนวนถึง 855,816 คน โดยในจำนวนนี้ คนพิการที่ให-ข-อมูลระบุชัดเจนวGา

ประกอบอาชีพคือ 310,586 คนซึ่งคิดเปIนร-อยละ 36.29 ของคนพิการในวัยทำงานทั้งหมด จากข-อมูลตัวเลข

แสดงจำนวนคนพิการในวัยทำงานดังกลGาวจะเห็นได-วGาคนพิการท่ีได-เข-าสูGตลาดแรงงานมีจำนวนไมGน-อย แตG

จำนวนของผู-ที่ยังไมGได-เข-าสูGตลาดแรงงานและอาจจะมีอุปสรรคใดก็ตามที่กีดขวางการเข-าสูGตลาดแรงงานยังมี

จำนวนอีกมากเชGนเดียวกัน  ซึ่งทางผู-วิจัยได-ทบทวนวรรณกรรมเพื่อสรุปป�ญหาและอุปสรรคในการจ-างงานของ

คนพิการ ดังน้ี 

 

2.3.2 ปFญหาและอุปสรรคในการจ8างงานของคนพิการ 

วรษา เจริญทวีโชค (2560) ได-สรุปป�ญหาและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการจ-างงานของคนพิการ ดังน้ี 

ปFญหาทางทัศนคติที ่มีตKอคนพิการ ผู -ปกครอง ครูนายจ-าง และบุคคลทั่วไปยังคงไมGยอมรับใน

ความสามารถของคนพิการ ยังมีความคิดวGาคนพิการไมGมีความสามารถ การใช-แรงงานคนพิการเปIนการสร-าง

เวรกรรม ซึ่งทัศนคติที่มีตGอคนพิการมักเปIนไปในทางลบ ซึ่งสิ่งเหลGานี้ล-วนเปIนป�จจัยหนุนให-ครอบครัวไมGสนใจ

กระตุ-นพัฒนาการของคนพิการให-เปIนไปตามวัย ทำให-คนพิการมีพัฒนาการช-า และบางครั้งยังเกิดความพิการ

ซ-อน ในขณะที่โรงเรียนปฏิเสธที่จะไมGรับเด็กพิการเข-าเรียนรGวมกับเด็กปกติโดยให-เหตุผลตGางๆนานา หรือใน

บางรายอาจมองวGาการลงทุนกับคนพิการโดยการให-การศึกษาเปIนเรื่องสูญเปลGา หลายโรงเรียนรับเด็กพิการ

เข-าไปแตGปลGอยให-วิ่งเลGนซึ่งทัศนคติในทางลบสGงผลให-ครูไมGสนใจที่จะให-ความรู-หรือฝ�กทักษะให-แกGคนพิการ

ด-วยวิธีการที่เหมาะสมกับคนพิการแตGละคน ในสGวนของนายจ-าง ทัศนคติในทางลบทำให-นายจ-างปฏิเสธไมGรับ

คนพิการด-วยเหตุผลที่หลากหลาย เชGน ไมGเชื่อวGาคนพิการทำงานได-รู-สึกวGาการจ-างงานคนปกติดีกวGาการจ-าง

งานคนพิการ เนื่องจากการจ-างงานคนพิการมีคGาใช-จGายสูง เนื่องจากต-องมีการดัดแปลงสถานที่ทำงาน เครื่อง

อำนวยความสะดวกตGางๆ เปIนต-นซึ่งจะเห็นได-วGา ทัศนคติในทางลบตGอคนพิการทำให-คนพิการสGวนใหญGไมGได-

รับการพัฒนาความสามารถของตัวเองให-เต็มศักยภาพและไมGได-รับโอกาสในการจ-างงาน 
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ปFญหาการขาดแคลนบริการทางการศึกษาและฝNกอาชีพสำหรับคนพิการที่มีคุณภาพ เนื่องจาก

โรงเรียนสำหรับคนพิการมีไมGเพียงพอ สGวนโรงเรียนที่มีการเรียนรGวมก็ขาดศูนยPการศึกษาพิเศษสำหรับให-ความ

ชGวยเหลือคนพิการ ทั้งในเรื่องสื่อ และบุคลากรที่มีความรู-ความเชี่ยวชาญเฉพาะด-านคนพิการเข-าไปให-ความ

ชGวยเหลือ ทำให-คนพิการได-รับโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ และความสามารถจำนวนน-อยมากเมื่อเทียบกับ

บุคคลทั่วไป นอกจากนั้นแล-ว คนพิการอีกจำนวนหนึ่งที่ได-รับการฝ�กอาชีพแล-วนั้น แตGเมื่อออกมาทำงานจริง

หันไปยึดอาชีพอื่น ไมGได-ใช-ความรู-ความสามารถที่ได-ฝ�กฝนมา ซึ่งสะท-อนให-เห็นวGาการฝ�กอาชีพที่มีอยูGใน

ป�จจุบัน ไมGสอดคล-องกับความต-องการของตลาดแรงงานเทGาท่ีควร 

ปFญหาการประสานงานในระหวGางหนGวยงานที่เกี่ยวข-องกับการศึกษาและการประกอบอาชีพของคน

พิการ ซึ่งหนGวยงานท่ีดำเนินการเรื่องการศึกษา และการประกอบอาชีพของคนพิการนั้น มีอยูGหลายหนGวยงาน

ทั้งกระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงสำธารณสุข กระทรวงแรงงาน เปIนต-น แตGการทำงานระหวGางหนGวยงาน

เหลGานั้นขาดการประสานงานที่มีประสิทธิภาพ ทำให-เกิดความซ้ำซ-อนในการดำเนินงาน มุGงไปยังกลุGมคนพิการ

เพียงบสงกลุGม ทำให-คนพิการบางกลุGมไมGได-รับความชGวยเหลือ หรือสวัสดิการอันพึงได- 

ปFญหาการขาดข8อมูลที่ชัดเจนและความนKาเชื่อถือ ทั้งในด-านข-อมูล ตัวเลขและสถิติตGางๆที่ยังคง

แตกตGางกันอยGางมาก ในขณะที่ข-อมูล ตัวเลข สถิติที่เก็บรวบรวมนั้น ยังไมGครบถ-วน และครอบคลุมถึงการนํา

ข-อมูลไปใช-ประโยชนPในการจ-างงานของคนพิการ เชGน จำนวนของคนพิการในสำยการศึกษาตGางๆจำนวน

ตําแหนGงงานในสาขาตGางๆข-อมูลองคPกรเอกชนที่ฝ�กอาชีพให-แกGคนพิการ เปIนต-น ซึ่งจะเปIนอุปสรรคตGอการ

วางแผน และการแก-ไขป�ญหาการมีงานทำของคนพิการ อีกทั้งยังเปIนอุปสรรคตGอการจัดระบบเครือขGายเพ่ือ

สรรหา และระดมทรัพยากรท่ีเหมาะสมสำหรับการพัฒนาศักยภาพ และการมีงานทำของคนพิการอีกด-วย 

ผนิชา คนใหญG (2559) ได-ทำการศึกษาถึงป�ญหาและอุปสรรค ที่สGงผลให-การสGงเสริมการจ-างงานคน

พิการไมGได-ตามที่ต-องที่ต-องการ สGงผลให-หนGวยงานภาครัฐซึ่งเปIนหนGวยงานหลักในการสGงเสริมสนับสนุนการ

จ-างงานคนพิการต-องประสบกับป�ญหาเก่ียวกับการจ-างงานคนพิการ คือ 

ปFญหาเกี่ยวกับการจ8างงานคนพิการในหนKวยงานภาครัฐ เนื่องจากมาตรา 33 แหGงพระราชบัญญัติ

สGงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการพ.ศ. 2550 กำหนดให-หนGวยงานของรัฐรับคนพิการเข-าทำงานตาม

ลักษณะของงานในอัตราสGวนที่เหมาะสมกับผู-ปฏิบัติงาน แตGมิได-นิยามคำวGา "ลักษณะของงาน" หมายถึงงาน

ประเภทใดที่หนGวยงานภาครัฐสามารถรับคนพิการเข-าทำงานได- จึงทำให-เกิดป�ญหาในการตีความ กรมพิทยา

ธรรมได-นำความหมายของคำจำกัดความคำวGา "ผู-ปฏิบัติงาน" ในกฎกระทรวง (พ.ศ. 2554) มากำหนดเปIน

ลักษณะของงานท่ีหนGวยงานภาครัฐจะต-องรับคนพิการเข-าทำงาน โดยจะต-องรับคนพิการเข-าทำงานในตำแหนGง

ประเภทประจำเทGานั้น ได-แกG ข-าราชการ ลูกจ-างประจำ พนักงานราชการ ไมGสามารถรับคนพิการเข-าทำงานใน

ตำแหนGงลูกจ-างช่ัวคราว หรือพนักงานจ-างเหมาตามสัญญาจ-างได- 
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ปFญหาการกำหนดสัดสKวนการจ8างงานคนพิการ การกำหนดสัดสGวนการจ-างงานคนพิการใน

อัตราสGวน 100:1 ทำให-เกิดไมGเปIนธรรมกับหนGวยงานของรัฐ เนื่องจากคนพิการที่อยูGในวัยแรงงานในแตGละ

จังหวัดมีจำนวนไมGเทGากัน โดยจังหวัดที่เปIนที่ตั้งของหนGวยงานภาครัฐมีความต-องการแรงงานคนพิการเปIน

จำนวนมาก แตGไมGสามารถหาคนพิการภายในจังหวัดหรือจังหวัดใกล-เคียงเข-ามาทำงานตามสัดสGวนที่กำหนดใน

กฎกระทรวง (พ.ศ. 2554) ได- และในการกำหนดสัดสGวนดังกลGาวยังไมGเปIนธรรมตGอกลุGมคนพิการด-วยกันเอง 

เน่ืองจากคนพิการท่ีมีความพิการข้ันไมGรุนแรงจะมีโอกาสได-รับการจ-างงานมากกวGากลุGมคนพิการท่ีมีความพิการ

ขั้นรุนแรง จึงควรที่จะมีการแก-ไขสัดสGวนการจ-างงานคนพิการให-มีการกระจายสัดสGวนการจ-างงานอยGางทั่วถึง

ทุกกลุGมประเภทความพิการ 

ปFญหาเกี่ยวกับระยะเวลาการจ8างงานคนพิการ เนื่องจากระยะเวลาในการจ-างงานคนพิการตาม

พระราชบัญญัติสGงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการพ.ศ. 2550 และท่ีแก-ไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2556 

ระบุให-ระยะเวลาในการจ-างงานคนพิการต-องเปIนระยะเวลาไมGน-อยกวGา 1 ป¥ จึงจะนับได-วGาเปIนการจ-างงานคน

พิการตามมาตรา 33 แหGงพระราชบัญญัติข-างต-น แตGในทางปฏิบัติพบวGาคนพิการบางรายที่ได-เข-ามาทำงานใน

หนGวยงานของรัฐ มีสัญญาการทำงานไมGครบป¥ หรือบางรายเข-ามาทำงานแล-วไมGสามารถปรับตัวได- ก็ออกจาก

งานกลางคัน 

 

2.4 การส่งเสริมชุดทักษะของคนพิการ 

2.4.1 มาตรการสนับสนุนการจ8างงาน 

มาตรการสนับสนุนการจ8างงาน 

มาตรการสนับสนุนการจ-างงาน (Employment Support Measures) (กฤตตา ถิรกฤตยากรพงศP

และนรเขต ยิ้มสุข, 2561) เปIนมาตรการที่องคPกรแรงงานระหวGางประเทศเสนอให-กำหนดนโยบายหรือผู-ท่ี

เกี่ยวข-องกับการดำเนินงานสGงเสริมโอกาสเทGาเทียมกันของคนพิการของแตGละประเทศ นำไปจัดให-แกGนายจ-าง

หรือคนพิการ ควบคูGกับการบังคับใช-กฎหมายที่บัญญัติให-สอดคล-องกับกฎหมายขององคPกรแรงงานระหวGาง

ประเทศและกฎหมายสิทธิมนุษยชนอื่นๆ เพื่อให-เกิดประสิทธิผลในทางปฏิบัติโดยมาตรการสนับสนุนการจ-าง

งานน้ีสามารถสรุปเปIนมาตรการพิเศษท่ีสำคัญสำหรับจัดให-แกGนายจ-างหรือคนพิการได-ดังตGอไปน้ี 

การจัดหาอุปกรณSเครื่องชKวยพิเศษในการทำงาน: กรณีที่คนพิการจำเปIนต-องใช-อุปกรณPเครื่องชGวย

ความพิการในที่ทำงานเพื่อให-สามารถทำงานได- อุปกรณPดังกลGาวอาจจัดทำขึ้นหรือดัดแปลงโดยไมGเปIนการ

สิ้นเปลืองคGาใช-จGายจำนวนมาก แตGหากการจัดหาอุปกรณPดังกลGาวสร-างภาระให-แกGนายจ-าง รัฐบาลควร

สนับสนุนโดยอาจให-ขอยืมช่ัวคราวหรือแจกให-เปIนการถาวรแกGคนพิการหรือนายจ-าง 
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การจัดหาอุปกรณSเครื่องชKวยพิเศษในการดำรงชีวิตประจำวัน: การจัดหาอุปกรณPเครื่องชGวยในการ

ดำรงชีวิตประจำวันสำหรับคนพิการมีประโยชนPทั้งเพื่อใช-ในการทำงานและประกอบกิจกรรมตGาง ๆ ซึ่งอาจจะ

ไมGสมควรที่จะให-เปIนภาระของนายจ-างเปIนผู-จัดหา แตGรัฐบาลควรเปIนผู-จัดหาอุปกรณPดังกลGาวโดยตรงทั้งที่เปIน

อุปกรณPในการดำรงชีวิตประจำวันและอุปกรณPเครื่องชGวยในการทำงาน โดยเฉพาะอุปกรณPเครื่องชGวยในการ

ทำงานต-องกำหนดวGาจะจัดหาให-โดยไมGคิดคGาใช-จGายใด ๆ หรืออาจจะเรียกเก็บเงินเพียงบางสGวน โดยบาง

ประเทศใช-วิธีการกำหนดให-ผู-มีรายได-สูงจGายเงินคGาอุปกรณPสGวนผู-มีรายได-ต่ำจะได-รับแจกโดยไมGเสียคGาใช-จGาย 

การจัดบริการด8านการคมนาคมขนสKงและเดินทาง: เปIนการจัดบริการที่ชGวยให-คนพิการสามารถ

เดินทางไปทำงานได-อยGางปลอดภัยและเหมาะสม ซ่ึงมีมาตรการท่ีสามารถนำมาดำเนินการได-ดังน้ี 

§ การพัฒนาระบบขนสKงสาธารณะที่คนพิการสามารถเข8าถึงและใช8ประโยชนSได8 ซึ่งหมายถึง

การจัดให-มีรถโดยสารประจำทาง รถไฟ รถไฟฟ�า รถแท็กซี่ฯลฯ ที่คนพิการทั่วไปและคน

พิการท่ีใช-เก-าอ้ีล-อเข-าสามารถใช-บริการได- 

§ จัดให8มีบัตรโดยสารรถแท็กซี่พิเศษสำหรับคนพิการเพื่อให8คนพิการใช8บริการเดินทางไป-

กลับท่ีทำงาน โดยให-นายจ-างหรือรัฐบาลเปIนผู-จัดทำข้ึน 

§ สนับสนุนทางการเงินแกKคนพิการเพื่อเปYนคKาใช8จKายในการใช8บริการแท็กซี่หรือเปYนเงิน

สนับสนุนการซื้อหรือดัดแปลงพาหนะในการเดินทาง ตลอดจนเพื่อเปIนคGาใช-จGายให-กับ

ผู-ชGวยเหลือในการพาคนพิการไปทำงานด-วย 

▪ จัดระบบขนสKงพิเศษเฉพาะคนพิเศษเพื่อเดินทางไป-กลับที่ทำงาน ด-วยการดัดแปลงรถมินิ

บัสเพ่ือให-คนพิการท่ีใช-เก-าอ้ีล-อเข-าสามารถใช-บริการได- 

การสนับสนุนทางการเงินสำหรับคนพิการ: จGายเงินชGวยเหลือแกGคนพิการท่ีเร่ิมทำงานเพ่ือเปIน

คGาใช-จGายในการเร่ิมต-นชีวิตการทำงาน เชGน เปIนคGาใช-จGายในการซ้ือเส้ือผ-าใหมG จัดหาอุปกรณPใหมG ๆ ท่ีเก่ียวกับ

งานฯลฯ เปIนวิธีการหน่ึงท่ีขจัดป�ญหาเร่ืองคGาใช-จGายเหลGาน้ีท่ีเปIนอุปสรรคไมGให-คนพิการได-เข-าทำงาน 

การสนับสนุนทางการเงินสำหรับนายจ8าง: รัฐบาลจัดให-มีเงินอุดหนุนสำหรับนายจ-างในรูปเงิน

ชGวยเหลือหรือมาตรการจูงใจด-านภาษีเพ่ือชดเชยคGาใช-จGายท่ีเพ่ิมข้ึนอันเน่ืองมาจากการจ-างคนพิการเข-าทำงาน 

เชGน คGาใช-จGายในการจัดท่ีพักท่ีเหมาะสมหรือส่ิงอำนวยความสะดวกสำหรับคนพิการ ซ่ึงอาจจะเปIนคGาใช-จGาย

เพียงบางสGวนหรือท้ังหมด 

 

2.4.2 การฟ̂_นฟูสมรรถภาพด8านอาชีพของคนพิการ 

ประเทศไทยได-ตระหนักถึงความสำคัญและให-ความสนใจในการฟ��นฟูสมรรถภาพด-านอาชีพของคน

พิการ โดยเข-าใจวGาคนพิการเปIนทรัพยากรที่มีคุณคGาตGอสังคมและเปIนสGวนหนึ่งของสังคมของประเทศ จึงควร
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ได-รับการพัฒนาให-เกิดขึ้นในแนวทางที่เหมาะสม การฟ��นฟูสมรรถภาพทางอาชีพเปIนสิ่งที่สำคัญที่จะทำให-คน

พิการสามารถพึ่งตนเองได-ตลอดและมีชีวิตที่มีคุณคGาในสังคม นอกจากนี้ยังเปIนการยกระดับศักดิ์ศรีของคน

พิการให-เทGาเทียมกับบุคคลท่ัวไปโดยเฉพาะ 

ต้ังแตGป¥ พ.ศ. 2534 ท่ีประเทศไทยได-มีการประกาศใช-พระราชบัญญัติเก่ียวกับการฟ��นฟูสมรรถภาพคน

พิการ ทำให-หนGวยงานทั้งภาครัฐและเอกชนเริ ่มมีการประสานความรGวมมือในการดำเนินงานเพื่อฟ� �นฟู

สมรรถภาพทางอาชีพสำหรับคนพิการ การฟ��นฟูสมรรถภาพทางอาชีพมีทั้งในรูปแบบของการฝ�กอาชีพใน

สถาบัน และฝ�กอาชีพนอกสถาบัน โดยมีเป�าหมายให-คนพิการสามารถชGวยเหลือตนเองและครอบครัวได-โดยไมG

เปIนภาระของผู-อ่ืน 

ป�จจุบัน หนGวยงานท้ังภาครัฐและเอกชนได-มีการจัดบริการฝ�กอาชีพให-แกGคนพิการ โดยแบGงออกเปIน 2 

ลักษณะคือ: 

1. การฝ�กอาชีพในรูปของสถาบันการฝ�กอาชีพ: เปIนการฝ�กอบรมในงานอาชีพเพื่อเสริมสร-างความรู-

และทักษะในงานอาชีพที่เหมาะสมกับสภาพความพิการ การฝ�กอาชีพสามารถดำเนินการในโรงเรียนหรือ

สถาบันการฝ�กอาชีพรGวมกับบุคคลท่ัวไปและสถานฝ�กอาชีพเฉพาะสำหรับคนพิการท้ังภาครัฐและเอกชน 

2. การฝ�กอาชีพโดยอาศัยชุมชนเปIนฐาน: เปIนรูปแบบหนึ ่งของการชGวยเหลือคนพิการโดยไมG

จำเปIนต-องเข-าฝ�กอาชีพในสถาบันการฝ�กอาชีพเสมอไป แตGจะเปIนการเน-นคิดในด-านการฟ��นฟูสมรรถภาพโดย

ชุมชน (Community-Based Rehabilitation) โดยจะเปIนการชGวยเหลือ พัฒนา และฟ��นฟูสมรรถภาพในด-าน

ตGางๆในชุมชนมาดำเนินรGวมกัน โดยการฟ��นฟูสมรรถภาพของคนพิการเน-นความสอดคล-องกับสภาพความ

เหมาะสมกับรูปแบบของชุมชน 

นอกจากนี้ยังมีการจัดบริการยกระดับฝ¥มือในงานอาชีพ โดยศูนยPพัฒนาฝ¥มือแรงงานและกรมพัฒนา

ฝ¥มือแรงงานได-ดำเนินการให-บริการฝ�กอาชีพแกGคนพิการในลักษณะการเรียนรู-รGวมกับคนปกติทั่วไป และเพ่ือ

ยกระดับความรู-ความสามารถในงานอาชีพตGางๆโดยไมGเสียคGาใช-จGาย มีสถาบันที่ให-บริการทั่วประเทศจำนวน 8 

สถาบัน โดยอาศัยอยูGในจังหวัดตGางๆ 

นอกจากนี้ยังมีการจ-างงานคนพิการ ซึ่งเปIนการจัดหางานให-กับคนพิการที่ได-รับการฟ��นฟูสมรรถภาพ

ทางด-านอาชีพและคนพิการที่สามารถทำงานได-ในตำแหนGงที่สถานประกอบการกำหนดเหมาะสมกับสภาพ

ความพิการ 

ในโครงการนี้ จะนำเรื่องของการสGงเสริมการจ-างงานนำมาวิเคราะหPออกแบบแนวทางการเก็บข-อมูล

ทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพวGาคนพิการในป�จจุบันได-รับการสGงเสริมการจ-างงานอยGางเหมาะสมหรือไมG 

อยGางไร มีอุปสรรคอยGางไร และมีความต-องการที่จะให-มีการสGงเสริมเพิ่มเติมอีกหรือไมG เพื่อนำไปสูGการ

วิเคราะหPหาแนวทางพัฒนาเพ่ือเพ่ิมโอกาสในการครองงานของคนพิการตGอไป 
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2.4.3 คุณภาพงานและการครองงาน 

ในการประเมินสถานการณ์การจ้างงานของคนพิการอย่างครอบคลุม การวัดอัตราการจ้างงานและ

ระบบสนับสนุนเพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอ การศึกษาควรรวมถึงการทําความเข้าใจปัจจัยที่บ่งชี้ถึงคุณภาพงาน

ที่ทําโดยคนพิการทั้งในแง่ของรายได้และสภาพการทํางานเชิงคุณภาพ ดังนั้น ส่วนนี้จะรวมถึงภูมิหลังเกี่ยวกับ

การอภิปรายเร่ืองคุณภาพงานและการครองงาน ซ่ึงโดยท่ัวไปแล้วจะบ่งบอกถึงคุณภาพงานท่ีคนพิการทําอยู่ 

เมื่อพิจารณาถึงคุณภาพงาน นักวิชาการหลายท่านได้ให้คํานิยามไว้แตกต่างกัน ตัวอย่างเช่น Davis 

นิยามคุณภาพงานว่าเป็นคุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างแรงงานและสภาพแวดล้อมในการทํางานโดยรวม 

Merton (1977, อ้างอิงใน Chaiyann, 2001) เพิ่มมิติด้านจริยธรรมในการนิยามคุณภาพงาน โดยระบุว่า

คุณภาพงานครอบคลุมทุกแง่มุมของจริยธรรมในการทํางานและสภาพแวดล้อมในการทํางาน Marcel และ 

Dupuis (2006, อ้างอิงใน Royuela และคณะ, 2007) สรุปว่าคุณภาพงานเน้นความสําคัญของบทบาทการ

ทํางานสําหรับผู้ว่าจ้าง ลูกจ้าง และสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

เกี่ยวกับลักษณะของคุณภาพงาน นักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตใน

การทํางาน ตัวอย่างเช่น Walton (1973) ได้เสนอคุณลักษณะสําคัญแปดประการของคุณภาพงาน ได้แก่: 

1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม: แรงงานควรได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็น
ธรรม รวมถึงค่าจ้าง เงินเดือน และผลประโยชน์อื่น ๆ ที่เปรียบเทียบได้กับงานอื่น ๆ 

หรือองค์กรอ่ืน ๆ 

2. สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและดีต่อสุขภาพ: สภาพแวดล้อมในการทํางานควรมีความ

ปลอดภัยท้ังทางกายภาพและจิตใจ มีความสะดวกสบาย และไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 

3. การพัฒนาความสามารถของมนุษย์: งานควรเปิดโอกาสให้แรงงานได้พัฒนาทักษะและ
ความรู้ท่ีแท้จริง และมีโอกาสในการทํางานท่ีมีความหมาย 

4. การเติบโตและความมั่นคง: งานควรไม่เพียงแต่เพิ่มพูนความรู้และทักษะ แต่ยังควรให้
โอกาสในการเลื่อนตําแหน่งและความมั่นคงในอาชีพที่เป็นที่ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน

และสมาชิกในครอบครัว 

5. การเป็นส่วนหนึ่งของสังคม (Social Integration): งานควรส่งเสริมโอกาสให้แรงงาน

สร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่น รวมถึงโอกาสในการเลื่อนตําแหน่งอย่างเท่าเทียมกันตาม

มาตรฐานจริยธรรม 
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6. การเคารพในสิทธิและความยุติธรรม: วัฒนธรรมและวิถีชีวิตในองค์กรควรส่งเสริมการ
เคารพในสิทธิส่วนบุคคล ความยุติธรรมในการให้รางวัลและการยอมรับ และเสรีภาพใน

การแสดงความคิดเห็น โดยมีการบริหารจัดการตามกฎหมาย 

7. พื้นที่ในชีวิตโดยรวม: งานควรให้โอกาสแรงงานในการใช้ชีวิตทั้งในด้านการทํางานและ
ชีวิตส่วนตัวอย่างสมดุล หลีกเล่ียงความกดดันท่ีมากเกินไปจากงาน 

8. ความเกี ่ยวโยงกับสังคม: องค์กรควรรู ้สึกมีความรับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่าง ๆ 
รวมถึงผลลัพธ์ของการผลิต การจัดการของเสีย การอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม การจ้างงาน 

และเทคนิคการตลาด 

คุณลักษณะเหล่านี้ของคุณภาพงานสามารถส่งเสริมความสุขและการครองงานของคนพิการ ทําให้

พวกเขามีงานท่ีต่อเน่ืองและย่ังยืน   

Kossen (1991, อ้างอิงใน นภารัตน์ ดังกลาง, 2007) ได้กล่าวว่ากระบวนการสนับสนุนคุณภาพชีวิต

ของแรงงานรวมถึง: 1.) การเพิ่มคุณค่าของงาน 2.) การมอบหมายหน้าที่และความรับผิดชอบ 3.) การให้

โอกาสในการสร้างสรรค์ 4.) การหมุนเวียนงาน 5.) การเปลี่ยนจากงานที่น่าเบื่อไปสู่การทํางานที่ชื่นชอบ 6.) 

การให้การยกย่องและยอมรับ 7.) การให้ค่าตอบแทนที่ดี 8.) การปลูกฝังความรู้สึกของความรับผิดชอบต่อการ

ทํางาน 9.) การจัดสถานที่ดูแลเด็กสําหรับพนักงานที่มีภาระดูแลเด็กในช่วงเวลาทํางาน และ 10.) การมี

โปรแกรมส่งเสริมสุขภาพ 

โดยสรุป คุณภาพงานหมายถึงสภาพของความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ซึ่งครอบคลุมทั้งด้านร่างกาย 

จิตใจ และสังคม รวมถึงความปลอดภัย สิทธิ และเสรีภาพ ซึ่งมีผลต่อประสิทธิภาพการทํางานและกระตุ้นให้มี

การทํางานต่อไป 

การครองงาน (Turner, 1972) หมายถึง ระยะเวลาที่บุคคลดํารงตําแหน่งงานในตําแหน่งหรือองค์กร

เฉพาะ ซึ่งมีลักษณะเป็นความมุ่งมั่นและความผูกพันที่ต่อเนื่อง มันรวมถึงกลยุทธ์และแนวทางปฏิบัติของ

องค์กรที่มุ ่งเสริมสร้างความพึงพอใจและความภักดีของพนักงาน ซึ่งช่วยลดอัตราการลาออกและต้นทุนท่ี

เกี่ยวข้อง แนวคิดนี้ถูกตีความแตกต่างกันไปในหมู่นักวิชาการ โดยครอบคลุมถึงปัจจัยต่าง ๆ เช่น วัฒนธรรม

องค์กร โครงสร้างค่าตอบแทน และการมีส่วนร่วมของพนักงาน 

การครองงานของพนักงานถูกขับเคลื่อนโดยปัจจัยหลายด้าน ซึ่งจําเป็นต้องสอดคล้องกับจริยธรรม

ขององค์กร โครงสร้างค่าตอบแทน และกลไกในการส่งเสริมความผูกพันของพนักงาน สิ่งน้ีหมายถึงการสร้าง

สภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการทํางานระยะยาวของพนักงาน โดยเฉพาะในสภาพการแข่งขันที่สูง การครองงาน
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ของพนักงานเก่ียวข้องกับการประเมินระยะเวลาท่ีพนักงานคงความสัมพันธ์กับองค์กร ซ่ึงสะท้อนถึงการปรากฏ

ตัวอย่างยาวนานในแรงงาน 

นอกจากน้ี การครองงานของพนักงานยังรวมถึงการปลูกฝังวัฒนธรรมการทํางานที่เอื้อต่อการส่งเสริม

การมีส่วนร่วมและความจงรักภักดีของพนักงานอย่างต่อเนื่อง นําไปสู่การผูกพันกับองค์กรในระยะยาว ไม่เพียง

แค่เป็นการพยายามลดอัตราการลาออกเพื่อประหยัดต้นทุนเท่านั้น แต่ยังเน้นถึงความสําคัญของการรักษา

บุคลากรท่ีสามารถคงความสัมพันธ์กับองค์กรในระยะยาว 

โดยใจความสําคัญแล้ว การครองงานของพนักงานหมายถึงการสร้างและดําเนินกลยุทธ์และวิธีการโดย

องค์กรเพื่อส่งเสริมการทํางานระยะยาวของพนักงานท่ามกลางสภาพการแข่งขันที่เปลี ่ยนแปลงไป การ

แทรกแซงขององค์กรเหล่าน้ีต้องก่อให้เกิดทัศนคติ ความเช่ือ และความต้ังใจในเชิงบวกของพนักงานต่อองค์กร 

กล่าวโดยสรุป การครองงานหมายถึงระยะเวลาที่บุคคลมีการทํางานอย่างต่อเนื่องในตําแหน่งหรือ

องค์กรใดองค์กรหนึ่ง ซึ่งสะท้อนถึงความเหมาะสมของงาน ความมุ่งมั่น และความตั้งใจที่จะทํางานต่อไป ใน

การอภิปรายทางวิชาการ แนวคิดนี้จําเป็นต้องมีความเข้าใจในเชิงลึกและพิจารณาด้านต่าง ๆ ขององค์กร 

แรงจูงใจของพนักงาน และการแทรกแซงเชิงกลยุทธ์ท่ีมุ่งส่งเสริมการทํางานระยะยาวของพนักงาน 

โครงการนี้ได้นําแนวคิดคุณภาพงานและการครองงานจากแหล่งข้อมูลที่ทบทวนข้างต้นมาใช้ และ

พัฒนาแบบสํารวจเพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยและตัวกําหนดต่าง ๆ กับคุณภาพงาน รวมถึง

ตัวชี้วัดการครองงาน ในข้อ 2.6 ด้านล่างนี้จะมีการสรุปภาพรวมของปัจจัยที่เกี ่ยวข้องที่เลือกมาสําหรับ

การศึกษาในโครงการน้ี 

 

2.5 งานวิจัยอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง 

สถาบันวิจัยและให้คําปรึกษาแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ (2562) ได้ทําการศึกษาเรื ่อง "แนว

ทางการพัฒนาระบบการจ้างงานและการส่งเสริมการมีงานทําของคนพิการในประเทศไทย" พบว่า คนพิการ

สามารถประกอบอาชีพได้หลากหลาย ดังนั้น จึงควรพัฒนาอาชีพและทักษะที่สอดคล้องกับประเภทความ

พิการและตรงกับความต้องการคนพิการ สร้างทางเลือกในการพัฒนาทักษะ รวมถึงปรับปรุงและพัฒนา

หลักสูตรการฝึกอาชีพให้ทันสมัยและสอดคล้องกับความต้องการของตลาดงาน 

กานดา ศีลาเจริญ (2545) ได้ทําการศึกษาเรื่อง “ความพึงพอใจในการรับสวัสดิการเบี้ยยังชีพ คน

พิการ ศึกษาเฉพาะกรณีในเขตกรุงเทพมหานคร” พบว่า พระราชบัญญัติฟื้นฟูสมรรถภาพคนพิการป ี2534 ได้

กําหนดให้มีการฟื้นฟูสมรรถภาพคนพิการ มีการฝึกอาชีพ เพื่อให้คนพิการได้มีโอกาสทางานหรือดํารงชีวิตใน

สังคมทัดเทียมคนปกติ ซึ่งจากการวิจัยครั้งนี้ พบว่า ผู้ที่ไม่มีอาชีพ ไม่มีรายได้ จะต้องการความช่วยเหลือจาก
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ทางราชการมากกว่าผู้ที่ประกอบอาชีพได้ ปัจจุบันนโยบายการส่งเสริมอาชีพทาให้คนพิการได้มีโอกาสแสดง

ศักยภาพของตนเอง สามารถนาตนเองเข้าสู่สถานประกอบการและในบางแห่ง เจ้าของสถานประกอบการ

ยอมรับในความสามารถของคนพิการ ซึ่งคนพิการนั้นจะมีความอดทนต่ออุปสรรคมากกว่าคนปกติ เมื่อคน

พิการเป็นที่ยอมรับของสังคม ทําให้สถานประกอบการแต่ละแห่งเห็นความสําคัญ และมีความต้องการที่จะ

รับคนพิการเข้าทํางานมากข้ึน และในปี 2545 น้ี รัฐบาลยังเล็งเห็นความสําคัญของคนพิการ และได้กําหนดให้

เป็นปีส่งเสริมอาชีพคนพิการแห่งชาติขึ้น แต่ในทางกลับกันคนพิการที่ไม่มีโอกาสได้ประกอบอาชีพ อันมีสําเหตุ

มาจากสภาพความพิการ หรือปัญหาอื่นใดนั้น รัฐยังได้ให้ความช่วยเหลือเป็นสวัสดิการเบี้ยยังชีพ ซึ่งนับว่าการ

ให้บริการนี้ได้ดําเนินการสู่กลุ่มเป้าหมายที่ถูกต้องแล้ว แต่หากมองในมุมกลับกัน คนพิการจะรอคอยความ

ช่วยเหลือเพียงอย่างเดียวโดยไม่พยายามช่วยเหลือตนเอง ดังนั้น การศึกษาเพิ่มเติมจึงอาจส่งเสริมให้ เกิด

การแก้ไขปัญหาตลอดจนหาวิธีการจัดการปัญหาอย่างดีท่ีสุดต่อไป 

กิติพงศ์ สุทธิ (2543) ได้ทําการศึกษาเรื ่อง "การดําเนินงานด้านการส่งเสริมอาชีพคนพิการตาม

พระราชบัญญัติการฟื้นฟูสมรรถภาพคนพิการ พ.ศ. 2534" พบว่า การประกอบอาชีพอิสระเป็นทางเลือกหน่ึง

ที่ช่วยให้คนพิการมีงานทํา เช่น การค้าสลาก ขายของชํา เป็นต้น แต่ปัญหาที่คนพิการประสบคือ ขาดแคลน

เงินทุน ขาดความรู้ความชํานาญ และทักษะในการบริหารจัดการและตัดสินใจแก้ไขปัญหา 

สุวิมล วิมลกาญจนา (2541) ได-ทำการศึกษาเร่ือง "การติดตามผลการใช-สิทธิประโยชนPด-านอาชีพ ตาม

พระราชบัญญัติการฟ��นฟูสมรรถภาพคนพิการ พ.ศ. 2534" พบวGาการศึกษาพบว่าปัญหาทางเศรษฐกิจเป็น

ปัญหาสําคัญสําหรับคนพิการ เช่น รายได้ไม่เพียงพอ ขาดแคลนเงินลงทุน และจํานวนเงินกู้ยืมที่จํากัด ซึ่งเป็น

อุปสรรคต่อโอกาสในการลงทุน ปัญหาทางสังคมรวมถึงการท่ีสังคมไม่ยอมรับคนพิการและความยากลําบาก

ท่ีผู้ให้บริการด้านความพิการและผู้ว่าจ้างต้องเผชิญ 

โดยสรุป การศึกษาเหล่านี้เน้นยํ้าถึงความสําคัญของการส่งเสริมโอกาสในการจ้างงานสําหรับคนพิการ 

การเปลี่ยนทัศนคติของสังคม และการให้การสนับสนุนและทรัพยากรที่จําเป็นเพื่อการบูรณาการทางเศรษฐกิจ

และสังคมของพวกเขา การศึกษานี้ยังรวบรวมข้อมูลที่เกี ่ยวข้องทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเกี่ยวกับ

ประสบการณ์การทํางานและความชอบของคนพิการ ประสบการณ์การประกอบอาชีพอิสระ และปัญหาที่คน

พิการเผชิญในสภาพแวดล้อมการทํางาน 

 

2.6 สมมติฐานการวิจัยและตัวแปรสําคัญ 

จากภูมิหลังและวัตถุประสงค์ของการวิจัยที ่ระบุไว้ในบทที่ 1 และวรรณกรรมที่ทบทวนข้างต้น 

คณะผู้วิจัยสามารถสรุปคําถามการวิจัยโดยรวมได้ดังน้ี:  



 

 28 

ปัจจัยภายในและภายนอกมีผลต่อคุณภาพงานและการครองงานของคนพิการอย่างไร? คําถามการ

วิจัยน้ีสามารถแบ่งออกเป็นสองส่วนดังน้ี: 

1) ปัจจัยภายในมีผลต่อคุณภาพงานและการครองงานของคนพิการอย่างไร 
2) ปัจจัยภายนอกมีผลต่อคุณภาพงานและการครองงานของคนพิการอย่างไร 
"ปัจจัยภายใน" หมายถึง ปัจจัยที่เป็นลักษณะเฉพาะของคนพิการเองและไม่สามารถเปลี่ยนแปลงหรือ

ควบคุมโดยนโยบายได้โดยตรง เช่น เพศ ช่วงอายุ ประเภทของความพิการ ระดับการศึกษา สาขาวิชาที่เรียน 

ระยะเวลาหางานหลังสําเร็จการศึกษา และความจําเป็นในการมีผู้ดูแล การรู้จักปัจจัยภายในมีประโยชน์ในการ

กําหนดนโยบาย เนื ่องจากสร้างความเข้าใจเกี ่ยวกับกลุ ่มคนพิการที่อาจเผชิญกับสภาพการทํางานและ

สภาพแวดล้อมท่ีแตกต่างกัน 

"ปัจจัยภายนอก" หมายถึง ปัจจัยที่มาจากลักษณะของกิจกรรมการหางานหรือสภาพแวดล้อมการ

ทํางานแวดล้อมคนพิการ โดยส่วนใหญ่จะเป็นสิ่งที่ผู้ว่าจ้างหรือรัฐบาลจัดหาให้ ดังนั้น จึงเป็นปัจจัยที่สามารถ

ควบคุมได้ง่ายขึ้นผ่านการเปลี่ยนแปลงนโยบาย ปัจจัยเหล่านี้เป็นช่องทางที่เป็นไปได้สําหรับการเปลี่ยนแปลง

นโยบายสําหรับคนพิการ ตัวอย่างเช่น ช่องทางการหางานที่คนพิการใช้ ความช่วยเหลือในการหางาน ความ

ช่วยเหลือจากศูนย์บริการนักศึกษาพิการ (DSS) การตอบสนองของงานต่อการศึกษาที่เรียนมา และการรับรู้

เก่ียวกับความต้องการฝึกอบรมท่ีผู้ว่าจ้างจัดให้ 

 

ปัจจัยภายใน ปัจจัยภายนอก 

▪ ช่วงอายุ 

▪ เพศ 

▪ ประเภทของความพิการ 

▪ ระดับการศึกษา 

▪ สาขาวิชาท่ีศึกษา 

▪ ช่วงเวลาหางานหลังจบการศึกษา 

▪ ความจําเป็นในการมีผู้ดูแล 

▪ ช่องทางการหางาน 

▪ ความช่วยเหลือในการหางาน 

▪ ความช่วยเหลือจาก DSS 

▪ ความสอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษา 

ตาราง 2.1 ปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก 

ตาราง 2.1 ข้างต้นแสดงปัจจัยภายในและภายนอกที่เกี่ยวข้องในงานศึกษาน้ี นอกจากน้ี โครงการยัง

สนใจในความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพงานและการครองงาน ดังนั้น คณะผู้วิจัยจึงเพิ่มคําถามการวิจัยข้อที่สาม

ดังน้ี: 
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3) คุณภาพงานมีผลต่อการครองงานของคนพิการอย่างไร 
ตัวแปรคุณภาพงานคือ ตัวแปรที่บ่งบอกถึงคุณภาพงานที่คนพิการได้รับ เช่น ความพึงพอใจใน

ค่าตอบแทนและสิ่งอํานวยความสะดวก การเผชิญกับความท้าทายหรืออุปสรรคและการเลือกปฏิบัติขณะ

ทํางาน และการฝึกอบรมในงาน การครองงานหมายถึงระยะเวลาท่ีคนพิการทํางานในตําแหน่งเดิม 

 

คุณภาพงาน การครองงาน 

▪ ความพึงพอใจในค่าตอบแทน  

▪ ส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางาน 

▪ ความท้าทาย/อุปสรรคในการทํางานเน่ืองจาก

ความพิการ 

▪ การฝึกอบรมระหว่างงานท่ีผู้ว่าจ้างจัดหาให้ 

▪ การเลือกปฏิบัติ 

▪ ความพึงพอใจในงาน 

▪ ระยะเวลาในการทํางานปัจจุบัน 

▪ ระยะเวลาในงานก่อนหน้าน้ี 

▪ การเปล่ียนงานโดยเฉล่ีย (จํานวนเดือนต่อการ

เปล่ียนงาน) 

ตาราง 2.2 คุณภาพงานและการครองงาน 

ตาราง 2.3 ด้านล่างนี้สรุปคําถามวิจัยสามคําถามที่สนใจและตัวแปรต้นและตัวแปรตามที่เกี่ยวข้อง 

คําถามวิจัยแรกคือตอบว่าปัจจัยภายในปัจจัยใดที่มีผลต่อคุณภาพงานและการครองงาน รายละเอียดของแต่ละ

ความสัมพันธ์จะอธิบายเพ่ิมเติมในบทถัดไป  
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คําถามวิจัย 
สมมติฐานการ

วิจัย 
ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

(1) ปัจจัย

ภายในมีผล

ต่อคุณภาพ

งานและการ

ครองงานของ

คนพิการ

อย่างไร 

ปัจจัยภายใน

ส่งผลต่อ

คุณภาพงาน

และการครอง

งานของคน

พิการ 

ปัจจัยภายใน: 

▪ ช่วงอายุ 

▪ เพศ 

▪ ประเภทของความพิการ 

▪ ระดับการศึกษา 

▪ สาขาวิชาท่ีศึกษา 

▪ ช่วงเวลาหางานหลังจบ

การศึกษา 

▪ ความจําเป็นในการมีผู้ดูแล 

▪ คุณภาพงาน (ค่าตอบแทน, 

ส่ิงอํานวยความสะดวก, ความ

ท้าทาย/อุปสรรคในการ

ทํางานเน่ืองจากความพิการ, 

การฝึกอบรมระหว่างงาน, 

การเลือกปฏิบัติ, ความพึง

พอใจในงาน) 

▪ การครองงาน (ระยะเวลาใน

งานปัจจุบัน, ระยะเวลาใน

งานหน้าน้ี, การเปล่ียนงาน

โดยเฉล่ีย) 

(2) ปัจจัย

ภายนอกมีผล

ต่อคุณภาพ

งานและการ

ครองงานของ

คนพิการ

อย่างไร 

ปัจจัยภายนอก

ส่งผลต่อ

คุณภาพงาน

และการครอง

งานของคน

พิการ 

ปัจจัยภายนอก: 

▪ ช่องทางการหางาน 

▪ ความช่วยเหลือในการหางาน 

▪ ความช่วยเหลือจาก DSS 

▪ ความสอดคล้องระหว่างงาน

กับการศึกษา 

▪ คุณภาพงาน (ค่าตอบแทน, 

ส่ิงอํานวยความสะดวก, ความ

ท้าทาย/อุปสรรคในการ

ทํางานเน่ืองจากความพิการ, 

การฝึกอบรมระหว่างงาน, 

การเลือกปฏิบัติ, ความพึง

พอใจในงาน) 

▪ การครองงาน (ระยะเวลาใน

งานปัจจุบัน, ระยะเวลาใน

งานหน้าน้ี, การเปล่ียนงาน

โดยเฉล่ีย) 

(3) คุณภาพ

งานมีผลต่อ

การครองงาน

คุณภาพงาน

ส่งผลต่อการ

ครองงานของ

คนพิการ 

▪ คุณภาพงาน (ค่าตอบแทน, ส่ิง

อํานวยความสะดวก, ความท้า

ทาย/อุปสรรคในการทํางาน

เน่ืองจากความพิการ, การ

▪ การครองงาน (ระยะเวลาใน

งานปัจจุบัน, ระยะเวลาใน

งานหน้าน้ี, การเปล่ียนงาน

โดยเฉล่ีย) 
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ของคนพิการ

อย่างไร 

ฝึกอบรมระหว่างงาน, การ

เลือกปฏิบัติ, ความพึงพอใจใน

งาน) 

ตาราง 2.3 สรุปคําถามวิจัยเก่ียวกับตัวแปรต้นและตัวแปรตามท่ีเก่ียวข้อง 

ท่ีมา: คณะผู้วิจัย (2566)   
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บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

บทน้ีจะกล่าวถึงภาพรวมของระเบียบวิธีวิจัยของการศึกษาน้ี วิธีการหลักที ่ใช้คือการวิจัยแบบ

ผสมผสาน (mixed method) ซึ่งเป็นการผสมผสานระหว่างการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณและการวิเคราะห์

ข้อมูลเชิงคุณภาพ วัตถุประสงค์หลักของการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณคือการให้ภาพรวมของบริบทท่ี

เกี่ยวข้องกับสถานการณ์การจ้างงานของคนพิการในประเทศไทย วัตถุประสงค์ของการวิเคราะห์ข้อมูลเชิง

คุณภาพคือการยืนยันและ/หรือหักล้าง รวมถึงอธิบายความสัมพันธ์จากผลลัพธ์เชิงปริมาณ 

โครงสร้างของบทนี้มีดังน้ี ในส่วนแรก ข้อ 3.1 จะกล่าวถึงกรอบการวิจัยที่สร้างขึ้นจากคําถามวิจัยและ

สมมติฐานการวิจัยที่ให้ไว้ในบทท่ี 2 ก่อนหน้าน้ี ข้อ 3.2 อธิบายข้อกําหนดและกระบวนการในการตรวจสอบ

จริยธรรม จากนั้น ข้อ 3.3 อธิบายแผนการเก็บรวบรวมข้อมูล ข้อ 3.4 จะครอบคลุมแผนการวิเคราะห์ข้อมูล

เชิงปริมาณ และข้อ 3.5 ครอบคลุมแผนการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ รวมถึงการพัฒนาแนวทางการ

สัมภาษณ์และการสนทนากลุ่มย่อยท่ีใช้ในการศึกษาน้ี 

 

3.1 กรอบการวิจัย 

ส่วนนี้อธิบายกรอบการวิจัยที่พัฒนาขึ้นสําหรับโครงการน้ี โดยอิงจากคําถามและสมมติฐานการวิจัยท่ี

ให้ไว้ในบทท่ี 2 ก่อนหน้าน้ี รูปท่ี 3.1 ด้านล่างแสดงกรอบความสัมพันธ์ตามสมมติฐานระหว่างปัจจัยภายใน 

ปัจจัยภายนอก คุณภาพงาน และการครองงาน 

 
รูปท่ี 3.1 กรอบความสัมพันธ์ตามสมมติฐาน 
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 ความสัมพันธ์แรกจะสอดคล้องกับคําถามวิจัยท่ีหน่ึง อันได้แก่ ปัจจัยภายในใดมีผลต่อคุณภาพงานและ

การครองงานของคนพิการ ความสัมพันธ์ที่สองสอดคล้องกับคําถามวิจัยที่สองคือ ปัจจัยภายนอกใดมีผลต่อ

คุณภาพงานและการครองงานของคนพิการ สุดท้าย ความสัมพันธ์ที่สามสอดคล้องกับคําถามวิจัยที่สามคือ 

คุณภาพงานมีผลต่อการครองงานของคนพิการหรือไม่ 

 
รูปท่ี 3.2 ปัจจัยภายในต่อคุณภาพงาน 

 

รูปท่ี 3.2 ข้างต้น แสดงรายละเอียดของปัจจัยภายในและตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพงาน โดยการ

ทดสอบจะพิจารณาปัจจัยภายใน ได้แก่ อายุ เพศ ประเภทของความพิการ ระดับการศึกษา สาขาวิชาท่ี

เรียน ระยะเวลาการหางานหลังจากสําเร็จการศึกษา และความจําเป็นในการมีผู้ดูแล ซึ่งเป็นปัจจัยที่อาจ

ส่งผลต่อคุณภาพงานและการครองงาน ตัวอย่างเช่น คณะผู้วิจัยได้ตั้งสมมติฐานว่าคนพิการที่อยู่ในช่วงอายุท่ี

ต่างกันอาจมีประสบการณ์ในเร่ืองคุณภาพงานและการครองงานแตกต่างกัน เน่ืองจากระยะเวลาทํางานต่างกัน 

เพศอาจเป็นปัจจัยสําคัญเช่นเดียวกับที่พบในประสบการณ์การทํางานทั่วไป ผู้ที่มีประเภทความพิการต่างกัน

อาจมีประสบการณ์การทํางานที่แตกต่างกัน ระดับการศึกษาและสาขาวิชาที่เรียนอาจแสดงถึงลักษณะของงาน

ที่คนพิการกําลังค้นหา และดังนั้น จึงอาจมีประสบการณ์การทํางานที่แตกต่างกัน ความต้องการผู้ดูแลเป็นตัว

บ่งชี้ที ่สําคัญถึงระดับความรุนแรงของความพิการของคนพิการแต่ละคนซึ่งเป็นปัจจัยสําคัญ เนื่องจากใน

ประเทศไทย บัตรคนพิการไม่ได้ระบุระดับความรุนแรงของความพิการแต่ละประเภท 

คุณภาพงานประกอบด้วยตัวแปรหลายประการ ได้แก่ ความพึงพอใจในค่าตอบแทน การจัดให้มีส่ิง

อํานวยความสะดวกในที่ทํางาน ความท้าทาย/อุปสรรคที่เผชิญในที่ทํางานเนื่องจากความพิการ การ

ฝึกอบรมในงานที่ผู้ว่าจ้างจัดให้ การเลือกปฏิบัติในที่ทํางาน และความพึงพอใจในงานโดยรวม คณะผู้วิจัย
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ตั้งสมมติฐานว่าตัวแปรเหล่านี้บ่งชี้ถึงคุณภาพงานของคนพิการและอาจได้รับผลกระทบจากปัจจัยภายในท่ี

กล่าวถึงก่อนหน้าน้ี 

 

 
รูปท่ี 3.3 ปัจจัยภายในต่อการครองงาน 

 

รูปท่ี 3.3 ด้านบนแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ที่อาจเกิดขึ้นระหว่างปัจจัยภายในและการครองงาน

ของคนพิการ การครองงานคือชุดของตัวแปรที่บ่งบอกถึงความสามารถในการคงอยู่ในงานหนึ่งของคนพิการ 

เช่น ระยะเวลาในงานก่อนหน้าและระยะเวลาในงานปัจจุบัน โดยปกติแล้ว ช่วงอายุที่ต่างกันจะมีระยะเวลา

การทํางานท่ีต่างกัน เน่ืองจากเวลาท่ีคนพิการได้ทํางานมาจนถึงปัจจุบัน เพศอาจส่งผลต่อระยะเวลาการทํางาน 

คณะผู้วิจัยไม่ได้คาดว่าประเภทของความพิการส่งผลต่ออัตราการคงอยู่ในงาน อย่างไรก็ตาม หากเกิดกรณีน้ีข้ึน

จริง ย่อมเป็นเรื่องสําคัญที่ต้องทราบว่าเพราะเหตุใด ระดับการศึกษาและสาขาที่เรียนอาจส่งผลต่ออัตราการ

ครองงานได้เช่นกัน ความจําเป็นในการมีผู ้ดูแลซึ่งเป็นตัวแทนของความรุนแรงของความพิการอาจส่งผล

กระทบต่อการครองงานได้อย่างแน่นอน 

ในลําดับถัดไป โครงการนี้จะพิจารณาถึงปัจจัยภายนอกที่ส่งผลต่อคุณภาพงานและการครองงานของ

คนพิการ ทั้งน้ีปัจจัยภายนอกหมายถึงตัวแปรที่บ่งชี้ลักษณะของสภาพแวดล้อมและสภาพการทํางานของคน

พิการ ซึ่งควรจะถูกควบคุมโดยนโยบายได้โดยตรงมากขึ้น ตัวอย่างของปัจจัยภายนอก ได้แก่ ช่องทางการหา

งานที่คนพิการใช้ ความช่วยเหลือในการหางาน รูปที่ 3.4 แสดงความสัมพันธ์ที ่เป็นไปได้ระหว่างปัจจัย

ภายนอกและคุณภาพงาน ที่สําคัญที่สุดในโครงการนี้คือการทําความเข้าใจบทบาทของศูนย์บริการนักศึกษา
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พิการ (DSS) และผลกระทบที่ DSS มีต่อคุณภาพงานของคนพิการ การฝึกอบรมและพัฒนาจากผู้ว่าจ้างทํา

หน้าที่เป็นตัวแปรควบคุมสําหรับปัจจัยภายนอก ตัวแปรนี้มีประโยชน์เพราะทําให้เราเข้าใจถึงระดับความ

คาดหวังท่ีแตกต่างกันของคนพิการท่ีมีต่อผู้ว่าจ้างของคนพิการและระดับคุณภาพงานท่ีคิดว่าตนเองมี 

 
รูปท่ี 3.4 ปัจจัยภายนอกต่อคุณภาพงาน 

 

รูปที ่ 3.5 ด้านล่างแสดงความสัมพันธ์ที ่ เป็นไปได้ระหว่างปัจจัยภายนอกและการครองงาน 

เช่นเดียวกับปัจจัยภายใน ปัจจัยภายนอกก็อาจส่งผลต่อระยะเวลาที่คนพิการเลือกที่จะทํางานในตําแหน่งเดิม 

โดยเฉพาะอย่างย่ิง ความสอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษาอาจเป็นปัจจัยสําคัญในการครองงานในระยะยาว 

 
รูปท่ี 3.5 ปัจจัยภายนอกต่อการครองงาน 
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สุดท้ายน้ี โครงการวิจัยนี้ยังได้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพงานและการครองงานของ

คนพิการด้วย รูปที่ 3.6 ด้านล่างแสดงความสัมพันธ์ที่เป็นไปได้ระหว่างคุณภาพงานและการครองงาน โดยคาด

ว่า คุณภาพงานที่สูงขึ้นจะนําไปสู่การครองงานที่ดีขึ้น อย่างไรก็ตาม การศึกษาความสัมพันธ์ทางสถิติระหว่าง

ท้ังสองน้ีจะช่วยให้เราเข้าใจว่าแง่มุมใดของคุณภาพงานท่ีส่งผลต่อการครองงานบ้าง 

 
รูปท่ี 3.6 คุณภาพงานต่อการครองงาน 

 

คําถามวิจัยเหล่านี้ส่วนใหญ่ได้รับการตรวจสอบโดยใช้ข้อมูลแบบสอบถามและวิธีการเชิงปริมาณ 

คณะผู้วิจัยใช้การทดสอบทางสถิติสองแบบ ได้แก่ การวิเคราะห์ ANOVA และการวิเคราะห์ Crosstab 

ขึ้นอยู่กับลักษณะของตัวแปร ความแตกต่างระหว่าง ANOVA และ Crosstab จะอธิบายต่อไปในข้อท่ี 3.3 ใน

บทนี้ อย่างไรก็ตาม เพื่อเสริมการวิเคราะห์เชิงปริมาณ คณะผู้วิจัยจะดําเนินการสัมภาษณ์โดยการสนทนาแบบ

กลุ่มย่อยจํานวน 6 กลุ่มเช่นกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง กลุ่มสนทนาจะตรวจสอบความเชื่อมโยงระหว่างข้อมูลเชิง

ปริมาณและข้อมูลเชิงคุณภาพ และสรุปผลการค้นพบจากแต่ละกลุ่ม รายละเอียดของกลุ่มสนทนาจะอธิบาย

ต่อไปในข้อท่ี 3.5 ด้านล่าง 
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3.2 การพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคนโดยคณะกรรมการ 

การพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคนเป็นสิ่งสําคัญอย่างยิ่งก่อนการเก็บข้อมูล เนื่องจากผู้เข้าร่วมการ

วิจัยเป็นส่วนสําคัญของกระบวนการวิจัย การพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคนมีเป้าหมายเพื่อปกป้องท้ัง

ผู้เข้าร่วมและผู้วิจัย การได้รับอนุมัติด้านจริยธรรมการวิจัยจะเป็นไปตามมาตรฐานทางจริยธรรมที่ยอมรับใน

งานวิจัยจริง โดยปกติ การพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคนจะใช้เวลาประมาณสองเดือน ร่างข้อเสนอการวิจัย

ได้ถูกนําส่งไปยังคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคนของคณะสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ เพื่อพิจารณาจริยธรรม โดยได้ถูกนําส่งเมื ่อวันที่ 8 มิถุนายน พ.ศ. 2566 เพ่ือ

พิจารณาจริยธรรมของโครงการวิจัยน้ีในสัปดาห์ท่ีส่ีของเดือนมิถุนายน 

หลังจากนําส่งเอกสารโครงการวิจัยเพื่อการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคนในเดือนมิถุนายน 2566 

คณะผู้วิจัยได้รับการอนุมัติให้ดําเนินการวิจัยโดยใช้เครื่องมือวิจัยเมื่อวันที่ 24 สิงหาคม พ.ศ. 2566 โดย

ช่วงเวลาท่ีอนุมัติเร่ิมต้ังแต่วันท่ี 24 สิงหาคม พ.ศ. 2566 ถึงวันท่ี 24 สิงหาคม พ.ศ. 2567 

 

3.3 การเก็บข้อมูลการสํารวจ 

คณะผู้วิจัยเก็บข้อมูลผ่านการสํารวจโดยใช้แบบสอบถามซ่ึงผ่านการอนุมัติจากคณะกรรมการพิจารณา

จริยธรรมเป็นที่เรียบร้อย ตามคําแนะนําของเครจซีและมอร์แกน (1970) หากไม่ทราบประชากรหรือจํานวน

เกินกว่า 100,000 คน ควรเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างขนาด 384 คน อย่างไรก็ตาม จากประสบการณ์ของ

คณะผู้วิจัย พบว่าการตอบแบบสอบถามของผู้ตอบบางรายไม่ครอบคลุมพอสําหรับการวิเคราะห์ ดังนั้นจึง

แนะนําให้เพิ่มขนาดกลุ่มตัวอย่างขึ้นอีก 10% เป็นทั้งหมด 423 คน นอกจากน้ี ยังมีการสัมภาษณ์เพื่อรวบรวม

ข้อมูลเฉพาะเจาะจงจากคนพิการสําหรับการวิเคราะห์เชิงคุณภาพในภายหลัง กระบวนการเก็บข้อมูลใน

โครงการนี้ทําผ่านการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยอ้างอิงจากข้อมูลประชากรแห่งชาติ

ของคนพิการทุกประเภท แหล่งที่มาของผู้ตอบแบบสํารวจประกอบด้วย 1) องค์กรพัฒนาเอกชน (NGO) 2) 

บริษัทเอกชน และ 3) หน่วยบริการสนับสนุนคนพิการ (DSS) ซึ่งเป็นองค์กรที่ให้ความช่วยเหลือคนพิการใน

มหาวิทยาลัย การวิจัยน้ีมุ่งตรวจสอบปัจจัยท่ีอาจส่งผลต่ออัตราการจ้างงานและเส้นทางอาชีพของคนพิการ 

คณะผู้วิจัยดําเนินการคัดเลือกผู้เข้าร่วมวิจัยที่ให้ข้อมูลเชิงปริมาณตามเกณฑ์ห้าประการ ได้แก่ (1) คน

พิการทุกประเภท (2) บุคคลที่สําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพหรือปริญญาตรีและ/หรือปริญญา

โทและกําลังมีงานทําในปัจจุบัน (3) ผู้เข้าร่วมอายุตั้งแต่ 18 ปีขึ้นไป แต่ไม่เกิน 45 ปี (4) บุคคลที่ยินยอมเข้า

ร่วมการวิจัย และ (5) บุคคลที่ถือบัตรคนพิการ ประเภทของความพิการที่เป็นเป้าหมายในการเก็บข้อมูล

ครอบคลุมแปดประเภท ได้แก่ (1) ความพิการทางการเห็น (2) ความพิการทางการได้ยิน (3) ความพิการ
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ทางด้านร่างกาย (4) ความพิการทางจิต (5) ความพิการทางสติปัญญา (6) ความพิการทางการเรียนรู้ (7) ความ

พิการออทิสติก และ (8) ความพิการซ้อน จํานวนผู้เข้าร่วมในแต่ละประเภทสามารถปรับตามความพร้อมของ

อาสาสมัครที่ตรงตามเกณฑ์การคัดเลือก ความสมัครใจของอาสาสมัครในการเข้าร่วมการสัมภาษณ์และช่วง

อายุของพวกเขาระหว่าง 18 ถึง 45 ปีจะได้รับการพิจารณาด้วย นอกจากน้ี ในกรณีของคนพิการทางการได้ยิน

ที่เข้าร่วมการเก็บข้อมูลการสํารวจ จะมีการใช้ล่ามภาษามือเพื่ออํานวยความสะดวกในการสื่อสาร และมีการ

สอบถามซํ้าเพื่อยืนยันความถูกต้องของข้อมูล จากนั้น ประชากรเป้าหมายสําหรับการวิจัยจะถูกแบ่งออกเป็น

ประเภทท่ีมีความหมายและไม่ซ้ํากันตามปัจจัยท่ีกําหนด คณะผู้วิจัยเลือกวิเคราะห์ประเภทของความพิการเป็น

ปัจจัยหลัก ในท้ายที่สุด คนพิการที่มีงานทําจะถูกสุ่มเลือกตามขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่กล่าวถึงข้างต้น โดย

สามารถแยกจํานวนบุคคลที่มีความพิการแต่ละประเภทเพื่อนํามาสํารวจตามสัดส่วนของจํานวนคนพิการ

ท้ังหมดท่ีแสดงในตาราง 3.1 ด้านล่าง 
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ลําดับ ประเภทความพิการ จํานวนประชากรคนพิการ (คน) 

จํานวนประชากร

คนพิการท่ีจะต้อง

เก็บรวบรวมข้อมูล 

(คน) 

1 ความพิการทางการเห็น 185,000 36 

2 ความพิการทางการได้ยิน 398,000 78 

3 

ความพิการทางด้านร่างกายหรือการ

เคล่ือนไหว 1,080,000 214 

3 ความพิการทางจิตใจหรือพฤติกรรม 166,000 32 

4 ความพิการทางสติปัญญา  145,000 28 

5 ความพิการทางการเรียนรู้  14,502 2 

6 ความพิการออทิสติก 18,737 3 

7 ความพิการซ้อน 153,000 30 

 รวมท้ังหมด 2,160,239 423 

ตาราง 3.1 จํานวนคนพิการในประเทศไทย 

แหล่งท่ีมา: กระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย์ (ประเทศไทย) (2565) 

 

ในโครงการวิจัยน้ี การเก็บข้อมูลจะดําเนินการผ่านการสํารวจด้วยแบบสอบถาม ร่างแบบสอบถามได้

แนบไว้ในภาคผนวก ก พร้อมเอกสารที่เกี่ยวข้องอื่น ๆ เช่น การประเมินดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อ

คําถามและวัตถุประสงค์ของการวิจัย (Index of Item-Objective Congruence: IOC) สําหรับการประเมิน 

IOC ดูรายละเอียดในภาคผนวก ญ ผู้ตอบแบบสอบถามจะตอบคําถามด้วยความช่วยเหลือของผู้อํานวยความ

สะดวกที่มีความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับคนพิการในแต่ละประเภท ในกรณีที่ผู้ตอบแบบสอบถามไม่สามารถ

ให้ข้อมูลได้เอง ผู้อํานวยความสะดวกจะช่วยเหลือในการตอบแบบสอบถาม การเก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถาม

จะอํานวยความสะดวกผ่านทางโทรศัพท์, โปรแกรมซูม (Zoom) และการสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว ผู้เก็บข้อมูล

จะช่วยแนะนําผู้ตอบแบบสอบถามในการเลือกคําตอบท่ีกําหนดไว้ล่วงหน้าหรือให้ผู้ตอบตอบแบบสอบถามด้วย

ตนเอง นอกจากน้ี คณะผู้วิจัยยังใช้วิธีการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพผ่านการสัมภาษณ์เพ่ือการวิเคราะห์เชิงลึก 
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3.4 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณและการพัฒนาแนวทางการสัมภาษณ์ 

คณะผู้วิจัยจะวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้รับจากกลุ่มตัวอย่างจํานวน 423 คน โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ 

การวิเคราะห์ ANOVA แบบทางเดียว (One-way Analysis of Variance: การวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง

เดียว) และการวิเคราะห์แบบตารางไขว้ (Crosstab) ที่ใช้การทดสอบไคสแควร์ (Chi-square) การวิเคราะห์

ข้อมูลสามารถให้ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับความต้องการของประชากรและให้ข้อมูลสําคัญสําหรับการพัฒนากล

ยุทธ์การเปลี่ยนผ่านไปสู่การจ้างงาน นอกจากน้ี คณะผู้วิจัยยังใช้ข้อมูลวิเคราะห์น้ีในการพัฒนาแนวทางการ

สัมภาษณ์เพื่อยืนยันผลการวิเคราะห์ในการสนทนากลุ่มย่อย การเก็บข้อมูลจะดําเนินการผ่านการสํารวจโดยใช้

แบบสอบถามที่ได้รับการอนุมัติจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน คณะผู้วิจัยจะเก็บข้อมูล

ตามแนวทางของเครจซีและมอร์แกน (1970) ผู้พัฒนาสูตรที่ใช้กันอย่างแพร่หลายในการกําหนดขนาดตัวอย่าง

ที่จําเป็นสําหรับการศึกษาเมื่อขนาดประชากรมีจํากัด สูตรดังกล่าวเรียกทั่วไปว่า "สมการขนาดตัวอย่าง

ประชากรของเครจซีและมอร์แกน (1970)" ซึ่งใช้ในการกําหนดขนาดตัวอย่างที่จําเป็นเพื่อให้ได้ระดับความ

แม่นยําหรือความเช่ือม่ันในผลลัพธ์ตามขนาดประชากรและระดับความแม่นยําท่ีต้องการ โดยสูตรมีดังต่อไปน้ี 

 

โดยท่ี  

n = ขนาดตัวอย่าง หมายถึงจํานวนประชากรย่อยท่ีจําเป็นต้องศึกษาวิจัยเพ่ือการวิเคราะห์ 

N = ขนาดประชากร หมายถึงจํานวนประชากรท้ังหมดท่ีต้องการศึกษา 

e = ข้อผิดพลาดในการสุ่มตัวอย่างยินยอม หมายถึงข้อผิดพลาดสูงสุดที่สามารถยอมรับได้ในการสุ่ม

ตัวอย่าง 

χ² = ค่าไคสแควร์ ท่ี df = 1 และ 95% ระดับความเชื่อมั่น หมายถึงค่าไคสแควร์ที่สอดคล้องกับ

ระดับความเช่ือม่ัน 95% โดยท่ัวไปจะใช้ค่า 3.841 

p = สัดส่วนของลักษณะเฉพาะที่สนใจในประชากร หมายถึงสัดส่วนที่คาดหวังว่าจะพบในประชากร 

โดยท่ัวไป หากไม่ทราบสัดส่วนท่ีแท้จริง มักจะใช้ค่าท่ี 0.5 ซ่ึงเป็นการคาดคะเนท่ีปลอดภัยท่ีสุด 

 

คณะผู้วิจัยสามารถใช้สูตรนี้ในการคํานวณขนาดตัวอย่างที่จําเป็นเพื่อให้ได้ระดับความแม่นยําท่ี

ต้องการในงานวิจัย ซึ่งช่วยในการกําหนดขนาดตัวอย่างที่เป็นตัวแทนได้เพียงพอที่จะสรุปผลการวิจัยให้กับ
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ประชากรทั้งหมดได้ อย่างไรก็ตาม หากไม่ทราบขนาดของประชากรหรือมีจํานวนประชากรมากกว่า 100,000 

คน สามารถเก็บข้อมูลจากขนาดตัวอย่างที่มีผู้ตอบแบบสอบถามจํานวน 384 คนได้ และจากประสบการณ์การ

เก็บข้อมูลของคณะผู้วิจัย พบว่าบางครั้งอาสาสมัครอาจตอบแบบสอบถามได้ไม่ครบถ้วนเพียงพอสําหรับการ

วิเคราะห์ ดังนั้นจึงแนะนําให้เพิ่มขนาดตัวอย่างอีก 10% จากขนาดตัวอย่างเดิมท่ี 384 คน รวมเป็น 423 คน 

จากนั้นจะใช้การทดสอบทางสถิติหลัก ๆ สองแบบ ได้แก่ การวิเคราะห์ ANOVA และการวิเคราะห์แบบตาราง

ไขว้ โดยขึ้นอยู่กับประเภทของตัวแปรซึ่งจะแสดงความแตกต่างระหว่างการวิเคราะห์ ANOVA และตารางไขว้

ดังน้ี 

 

การวิเคราะห์แบบ ANOVA 

ในการวิเคราะห์ทางสถิติ (Lyman Ott R. และ Micheal T, 2010) วิธีที่ใช้กันอย่างแพร่หลายคือการ

วิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variance: ANOVA) ซึ่งเปรียบเทียบค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความ

แปรปรวน หรือความแปรผัน โดยมักใช้กับข้อมูลที่มีสองกลุ่มหรือมากกว่านั้น เช่น อายุ อาชีพ เงินเดือน หรือ

ตําแหน่ง โดยเร่ิมต้นด้วยการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย หากพบว่ามีความแตกต่างของค่าเฉล่ีย ข้ันตอน

ต่อไปคือการเปรียบเทียบหลายกลุ่ม โดยที่ตัวแปรอิสระจะถูกจัดกลุ่ม เช่น วิธีการสอนหรืออายุ ในขณะที่ตัว

แปรตามเป็นข้อมูลเชิงปริมาณ เช่น ผลการเรียนหรือความผูกพันต่อองค์กร 

ในโครงการวิจัยน้ี คณะผู ้ว ิจ ัยจะใช้การวิเคราะห์ ANOVA แบบทางเดียว (One Way ANOVA 

Analysis) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกกับคุณภาพงานและการครองงาน 

รูปแบบการวิเคราะห์ ANOVA แบบทางเดียวจะถูกใช้โดยถือว่าความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายในและปัจจัย

ภายนอกกับคุณภาพงานและการครองงานเป็นตัวแปรหลัก  

นอกจากน้ี คณะผู้วิจัยยังใช้การวิเคราะห์ทางสถิติแบบ "post hoc T-test" (Andy Field, 2000) การ

วิเคราะห์สถิติประเภทนี้ถูกออกแบบมาเพื่อใช้หลังการเก็บรวบรวมข้อมูลเนื่องจากการทดสอบสมมุติฐานของ 

ANOVA เป็นการทดสอบแบบรวมที่ประเมินว่าค่าเฉลี่ยของกลุ่มต่าง ๆ เท่ากันหรือแตกต่างกันหรือไม่ ดังน้ัน 

ANOVA เพียงอย่างเดียวไม่สามารถกําหนดได้ว่าคู่ของค่าเฉล่ียใดมีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญ การวิเคราะห์ 

post hoc (หลังการทดสอบ) จึงกลายเป็นสิ่งจําเป็นเมื่อผลการทดสอบ ANOVA แสดงความสําคัญ ซึ่งบ่งชี้ว่ามี

ความแตกต่างท่ีน่าพิจารณาในค่าเฉล่ียของกลุ่มท่ีถูกเปรียบเทียบ 

เป้าหมายของการวิเคราะห์หลังการทดสอบคือการระบุว่าคู่ของค่าเฉลี่ยตัวอย่างใดมีความแตกต่าง

อย่างมีนัยสําคัญ การวิเคราะห์นี้สามารถให้ความกระจ่างเกี่ยวกับความสัมพันธ์ เช่น ความสัมพันธ์ระหว่างอายุ
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และประเภทของอาชีพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งภายในกลุ่มอายุท่ีแตกต่างกัน การวิเคราะห์หลังการทดสอบสามารถ

เผยให้เห็นว่าช่วงอายุใดเก่ียวข้องกับประเภทของอาชีพเฉพาะ  

สําหรับการวิเคราะห์หลังการทดสอบในโครงการน้ี ใช้วิธีการของ Fisher’s LSD (Least Significant 

Difference) (Andy Field, 2000) วิธีนี ้ช่วยควบคุมความผิดพลาดที่เพิ ่มขึ ้นที ่อาจเกิดขึ ้นจากการทําการ

เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยแบบจับคู่หลายครั้ง ควรทราบว่าการวิเคราะห์หลังการทดสอบจะดําเนินการก็ต่อเมื่อการ

ทดสอบ ANOVA แสดงให้เห็นถึงความมีนัยสําคัญทางสถิติ การใช้แนวทางตามลําดับนี้ช่วยให้มั่นใจได้ถึงระดับ

ความถูกต้องท่ีสูงข้ึนเม่ือเทียบกับวิธีอ่ืน ๆ 

การทดสอบไคสแควร์แบบตารางไขว้ (Crosstab Chi-square)  

การทดสอบ Chi-square (Hubert Gaignon, 2013) ใช้ในการทดสอบผลรวมของความเบ่ียงเบนท่ียก

กําลังสองระหว่างค่าท่ีสังเกตและค่าท่ีคาดไว้หรือทดสอบการแจกแจงของข้อมูล โดยท่ัวไปจะใช้กับข้อมูลเชิง

ปริมาณท่ีไม่ต่อเน่ือง ซ่ึงสามารถจําแนกออกเป็นสองมิติ ได้แก่ 

§ ข้อมูลที่จําแนกเป็นมิติเดียว (One-Dimensional Classification Data) เช่น ชื่อนักเรียน

และคะแนนภาษาอังกฤษ หรือวันที่และผู้ใช้บริการ หรือยี่ห้อโทรทัศน์กับจํานวนลูกค้า 

ตัวอย่างการทดสอบสมมุติฐาน เช่น ทดสอบว่านักเรียนมีคะแนนสอบภาษาอังกฤษเฉล่ียท่ี 15 

โดยมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 2 หรือไม่ ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

§ ตารางจําแนกสองทาง (Two Way Contingency Table) เช่น เพศและความสนใจในการ

เรียนต่อ รายได้และอาชีพ หรืออายุและค่าใช้จ่ายในการเดินทางประจําปี ตัวอย่างการ

ทดสอบสมมุติฐาน เช่น การทดสอบว่าเพศไม่มีความสัมพันธ์กับความสนใจในการเรียนต่อ 

รายได้ไม่มีความสัมพันธ์กับอาชีพ หรืออายุไม่มีความสัมพันธ์กับค่าใช้จ่ายในการเดินทาง 

 

ในโครงการน้ี คณะผู้วิจัยจะใช้การวิเคราะห์ไคสแควร์ในรูปแบบตารางจําแนกสองทางสําหรับตัวแปรท่ี

มีตัวเลือกสองทาง (Binary Responses) โดยเฉพาะการตอบคําถามเกี่ยวกับการได้รับสิ่งอํานวยความสะดวก

ในที่ทํางาน เพื่อทําความเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายในที่มีผลต่อประสิทธิภาพใน

การได้รับงานที่มีคุณภาพ การวิเคราะห์นี้มีเป้าหมายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการได้รับโอกาสในการทํางานที่มี

คุณภาพ 

นอกจากน้ี คณะผู้วิจัยจะใช้ "ตารางแจกแจงความน่าจะเป็น (Shaun Turney, 2023)" ตารางแจก

แจงความน่าจะเป็นคือตารางที่มีสองแถวนอน (หรือสองคอลัมน์) ซึ่งแถวแรกแสดงค่าท่ีเป็นไปได้ของตัวแปรสุ่ม 

และแถวท่ีสองแสดงความน่าจะเป็นท่ีเก่ียวข้องกับค่าต่างๆ น้ัน 
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ตารางแจกแจงความน่าจะเป็นมีบทบาทสําคัญในหลาย ๆ การวิเคราะห์ทางสถิติ เนื่องจากสามารถ

ช่วยให้ผู้วิจัยประเมินความน่าจะเป็นของผลลัพธ์เฉพาะได้ โดยการดูท่ีความน่าจะเป็นในตารางน้ี ผู้วิจัยสามารถ

กําหนดได้ว่าความน่าจะเป็นของค่าต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นมีมากน้อยเพียงใด นอกจากน้ี ตารางเหล่านี้ยังช่วยให้

สามารถเปรียบเทียบการแจกแจงความน่าจะเป็น ได้ โดยการเปรียบเทียบตารางของตัวแปรสุ่มสองตัว ผู้วิจัย

จะได้รับข้อมูลเชิงลึกเก่ียวกับการกระจายของความน่าจะเป็นของตัวแปรเหล่าน้ัน 

 

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ: การดําเนินการสัมภาษณ์แบบสนทนากลุ่มย่อย 

คณะผู้วิจัยวางแผนในการดําเนินการสัมภาษณ์ผ่านการสนทนากลุ่ม โดยเน้นที่กลุ่มที่สามารถให้ข้อมูล

เชิงลึกที่สําคัญสําหรับการพัฒนาแนวทางการเปลี่ยนผ่านสู่การทํางาน กลุ่มเหล่านี้ยังช่วยในการตรวจสอบผล

การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสํารวจได้อีกด้วย กลุ่มตัวอย่างที่เลือกมานี้มีความสําคัญต่อการพัฒนาแนวทาง 

โดยจะมีการสัมภาษณ์แต่ละกลุ่มเพียงครั้งเดียว รวมทั้งหมดหกครั้ง จํานวนผู้เข้าร่วมการสนทนาอยู่ในช่วง 18 

ถึง 42 ท่าน โดยมีรายละเอียดของแต่ละกลุ่มดังน้ี 

1. กลุ่มคนพิการซึ่งจบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูงและได้รับ

การสนับสนุนจากบริการสนับสนุนคนพิการ (DSS)  

2. กลุ่มคนพิการซึ่งจบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูงและไม่ได้รับ

การสนับสนุนจากบริการสนับสนุนคนพิการ (DSS) 

3. กลุ่มผู้ว่าจ้าง 

4. กลุ่มคนพิการซึ่งจบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูงและไม่มี

ประสบการณ์ทํางาน 

5. กลุ่มผู้ดูแลคนพิการ 

6. กลุ่ม NGO และองค์กรอิสระที่สนับสนุนคนพิการ เช่น ศูนย์บริการนักศึกษาพิการ (DSS), ศูนย์

พัฒนาเอเชีย-แปซิฟิกเพ่ือคนพิการ (APCD) เป็นต้น 

การสนทนากลุ่มย่อยแต่ละกลุ่มใช้เวลาทั้งหมดหนึ่งชั่วโมงครึ่ง การสนทนากลุ่มย่อยจะใช้โปรแกรม

ประชุมทางวิดีโอ เช่น Zoom เพื่อทําการสัมภาษณ์ เพื่อความสะดวกสําหรับอาสาสมัคร การใช้โปรแกรม

ประชุมทางวิดีโอจะรักษาระดับความถูกต้องเทียบเท่ากับการสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว 

หลังจากการสัมภาษณ์กลุ่มย่อย คณะผู้วิจัยจะใช้การวิเคราะห์เนื้อหาเพื่อวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้รับจาก

การสนทนากลุ่มย่อยเหล่าน้ี การวิเคราะห์นี้จะถูกรวมเข้ากับข้อมูลเชิงปริมาณที่ได้จากผู้เข้าร่วม เพื่อให้ได้
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ข้อมูลพื้นฐานที่สามารถนํามาใช้ในการพัฒนาแนวทางการเปลี่ยนผ่านสู่การทํางาน แนวทางเหล่านี้จะถูก

นําไปใช้ในการฝึกอบรมปฏิบัติและการประชุมเชิงปฏิบัติการในอนาคตสําหรับมหาวิทยาลัย 
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บทท่ี 4 

สถิติเชิงพรรณนา 

บทนี้นําเสนอข้อมูลสถิติเชิงพรรณนาของข้อมูลแบบสํารวจเบื้องต้น สถิติพรรณนาจะได้รับการ

นําเสนอในห้าส่วน โดยข้อมูลภายในวงเล็บระบุหมายเลขคําถามในแบบสอบถาม (ภาคผนวก ก) บทนี้มี

โครงสร้างดังต่อไปน้ี ข้อท่ี 4.1 นําเสนอข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม รวมถึงแหล่งที่มาของการเก็บ

รวบรวมข้อมูลแบบสํารวจ ข้อท่ี 4.2 และข้อท่ี 4.3 มุ่งเน้นไปที่สถิติเชิงพรรณนาที่เกี่ยวข้องกับการหางานและ

ประสบการณ์การทํางานตามลําดับ ข้อท่ี 4.4 จะรายงานถึงสถิติเชิงพรรณนาของการครองงาน และสุดท้าย ข้อ

ท่ี 4.5 จะเก่ียวกับความก้าวหน้าในอาชีพและความพึงพอใจในงาน ข้อท่ี 4.6 สรุปผลลัพธ์โดยสังเขป 

 

4.1 โปรไฟล์โดยท่ัวไปของข้อมูล 

ส่วนน้ีจะให้ข้อมูลทั่วไปเพื่อทําความเข้าใจลักษณะของผู้ตอบแบบสํารวจก่อนที่จะเข้าสู่การทําความ

เข้าใจเพิ่มเติมในส่วนถัดไป ผู้ตอบแบบสอบถามในงานวิจัยนี้ได้มาจากหน่วยบริการสนับสนุนนักศึกษาพิการ 

(DSS) องค์กรพัฒนาเอกชน (NGO) และบริษัทเอกชน รายละเอียดแสดงในตาราง 4.1 ด้านล่าง 

 

ลําดับท่ี แหล่งท่ีมาของผู้ติดต่อขอข้อมูล จํานวน 

1 ศูนย์บริการนักศึกษาพิการ (DSS) 114 

2 องค์การนอกภาครัฐ (NGO) 167 

3 บริษัทเอกชน 142 

 รวมท้ังหมด 423 

ตาราง 4.1 แหล่งท่ีมาของข้อมูล 
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4.1.1 ช่วงอายุและเพศ (1.2 และ 1.3) 

 
รูปท่ี 4.1 ช่วงอายุและเพศ 

รูปท่ี 4.1 แสดงให้เห็นแผนภูมิแท่งซึ่งนําเสนอผู้ตอบแบบสอบถามจัดหมวดหมู่ตามช่วงอายุและแบ่ง

ตามกลุ่มเพศ แผนภูมิแสดงให้เห็นว่ากลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามจํานวนมากที่สุดอยู่ในช่วงอายุ 18-24 ปี โดยมี

จํานวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 106 คน ในขณะที่กลุ่มช่วงอายุ 35-39 ปีมีผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุด 

โดยมีจํานวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 66 คน ผู้ตอบแบบสอบถามในช่วงอายุ 18-24 ปี และ 25-29 ปี มี

จํานวนผู้ชายมากกว่าผู้หญิง ในขณะที่กลุ่มช่วงอายุ 30-34 ปี และ 35-39 ปี มีจํานวนผู้หญิงมากกว่าผู้ชาย 

นอกจากน้ี กลุ่มช่วงอายุ 40-45 ปี มีจํานวนผู้ตอบแบบสอบถามชายและหญิงเท่ากันซ่ึงแสดงให้เห็นว่ากลุ่มช่วง

อายุ 18-24 ปี ซึ่งเป็นกลุ่มเป้าหมายหลักของงานวิจัยน้ี เป็นกลุ่มที่ตอบแบบสอบถามมากที่สุด ในขณะท่ี

จํานวนผู้ตอบแบบสอบถามชายและหญิงมีความแตกต่างกันในกลุ่มช่วงอายุท่ีแตกต่างกัน
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4.1.2 ประเภทของความพิการ (1.6) 

 

รูปท่ี 4.2 ประเภทของความพิการและผู้ดูแล
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รูปท่ี 4.2 แสดงแผนภูมิแท่งนําเสนอผู้ตอบแบบสอบถามตามประเภทความพิการที่แตกต่างกันและจัด

กลุ่มตามความจําเป็นในการมีผู้ดูแล โดยแสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามจํานวนมากที่สุดคือผู้ที่มีความ

พิการทางร่างกายหรือการเคลื่อนไหว โดยมีจํานวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 203 คน คิดเป็นร้อยละ 48 

รองลงมาคือผู้ที่มีความพิการทางการเห็น โดยมีจํานวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 97 คน คิดเป็นร้อยละ 23 

ผู้ที่มีความพิการทางการได้ยินมีจํานวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 60 คน คิดเป็นร้อยละ 14 ตามด้วยผู้ที่มี

ความพิการทางจิตใจหรือพฤติกรรม ออทิสติก และความพิการซ้อน ความพิการทางสติปัญญามีจํานวนผู้ตอบ

แบบสอบถามทั้งหมด 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2 ในขณะท่ีความพิการทางการเรียนรู้มีจํานวนผู้ตอบแบบสอบถาม

น้อยที่สุด โดยมีจํานวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2 เช่นกัน ในทุกประเภทของความ

พิการ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จะระบุว่าพวกเขาสามารถดูแลตนเองได้มากกว่าที ่จะต้องการความ

ช่วยเหลือจากผู้ดูแล สัดส่วนของประเภทความพิการแต่ละประเภทนั้นสอดคล้องกับข้อมูลประชากรของ

ประเภทความพิการในประเทศไทย โดยส่วนใหญ่แล้วผู ้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดสามารถดูแลตนเองได้

มากกว่าท่ีจะต้องการผู้ดูแล 

รูปท่ี 4.3 ถึง 4.5 จะให้ข้อมูลรายละเอียดเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีความพิการ โดยจัดหมวดหมู่

เป็นความพิการทางการเห็น ความพิการทางร่างกายหรือการเคลื ่อนไหว และความพิการทางการได้ยิน 

ตามลําดับ 
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รูปท่ี 4.3 ความพิการทางการเห็นและผู้ดูแล 

รูปท่ี 4.3 แสดงแผนภูมิแท่งนําเสนอผู้ตอบแบบสอบถามที่มีความพิการทางการเห็น โดยจําแนกตาม

ความจําเป็นในการมีผู้ดูแล ข้อมูลแสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่มีความพิการทางการเห็นในประเภทตา

บอดมีจํานวนมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามในประเภทสายตาเลือนราง โดยมีจํานวนทั้งสิ้น 61 คน มากกว่า

ผู ้ตอบแบบสอบถามที่มีสายตาเลือนรางซึ ่งมีจํานวน 36 คน ทั้งนี ้ผู ้ตอบแบบสอบถามทั้งสองกลุ่มแสดง

ความสามารถในการดูแลตนเองได้สูงกว่าความจําเป็นในการมีผู้ดูแล 
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รูปท่ี 4.4 ความพิการทางร่ายกายหรือการเคล่ือนไหวและผู้ดูแล 

รูปที ่ 4.4 แสดงแผนภูมิแท่งนําเสนอผู ้ตอบแบบสอบถามที ่มีความพิการทางร่างกายหรือการ

เคลื่อนไหว โดยจําแนกตามความจําเป็นในการมีผู ้ดูแล ข้อมูลแสดงให้เห็นว่าผู ้ใช้รถเข็นมีจํานวนผู้ตอบ

แบบสอบถามสูงท่ีสุดในกลุ่มน้ี โดยมีจํานวนท้ังส้ิน 107 คน ในขณะท่ีผู้ใช้เคร่ืองช่วยเดินมีจํานวนน้อยท่ีสุด โดย

มีจํานวน 19 คน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่จําเป็นต้องมีผู้ดูแลมากกว่าผู้ท่ีมีความจําเป็นต้องมีผู้ดูแล 
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รูปท่ี 4.5 ความพิการทางการได้ยินและผู้ดูแล  

รูปที่ 4.5 แสดงแผนภูมิแท่งนําเสนอผู้ตอบแบบสอบถามที่มีความพิการทางการได้ยิน โดยจําแนกตาม

ความจําเป็นในการมีผู้ดูแล ข้อมูลแสดงให้เห็นว่าผู้ที่มีภาวะหูหนวกมีจํานวนผู้ตอบแบบสอบถามสูงที่สุด รวม

ทั้งสิ ้น 43 คน ซึ่งมากกว่าผู้ที ่มีการได้ยินบกพร่อง (หูตึง) ซึ่งมีจํานวน 17 คน ในทุกกลุ่มมีจํานวนผู้ตอบ

แบบสอบถามท่ีสามารถดูแลตัวเองได้มากกว่าผู้ท่ีจําเป็นต้องมีผู้ดูแล 

 

Hard of hearing 
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4.1.3 ระดับการศึกษา (1.10) 

 
รูปท่ี 4.6 ระดับการศึกษาและเพศ 

 
รูปท่ี 4.6 แสดงแผนภูมิแท่งนําเสนอผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามระดับการศึกษาและเพศ ข้อมูล

แสดงให้เห็นว่าจํานวนผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีจํานวนสูงสุด รวมทั้งสิ้น 279 คน 

ในขณะที่ผู้ที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทมีจํานวนน้อยที่สุด รวมทั้งสิ้น 23 คน มีผู้หญิงที่มีการศึกษาระดับ

ปริญญาตรีมากกว่าผู้ชาย แต่ในกลุ่มที่มีวุฒิการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพและปริญญาโท จํานวน

ผู้ชายมีมากกว่าผู้หญิงซึ่งบ่งชี้ว่าระดับการศึกษาปริญญาตรีเป็นระดับที่มีผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่และ

จํานวนผู้ตอบแบบสอบถามชายและหญิงมีความแตกต่างกันไปในแต่ละระดับการศึกษา 
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รูปท่ี 4.7 ระดับการศึกษาและประเภทความพิการ 

รูปท่ี 4.7 แสดงแผนภูมิแท่งนําเสนอผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามระดับการศึกษาและจําแนกตาม

ประเภทความพิการ สําหรับทุกระดับการศึกษา มีผู้ตอบแบบสอบถามที่มีความพิการทางร่างกายหรือการ

เคลื่อนไหวมากกว่าประเภทอื่น ยกเว้นผู้ที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทซึ่งมีผู้ตอบแบบสอบถามที่มีความพิการ

ทางการเห็นมากกว่า 

ในส่วนน้ี เรานําเสนอข้อมูลทั ่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถามเพื ่อให้เข้าใจถึงพื ้นฐานของผู ้ตอบ

แบบสอบถาม จากการวิเคราะห์พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มักมีความพิการทางร่างกายและการ

เคลื่อนไหว อายุระหว่าง 18 ถึง 24 ปี ส่วนใหญ่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี และไม่ต้องการผู้ดูแล ส่วน

ต่อไปจะเป็นการอภิปรายข้อมูลเกี่ยวกับการหางาน ซึ่งจะให้ข้อมูลเกี่ยวกับสถานการณ์ปัจจุบันและความท้า

ทายท่ีผู้พิการต้องเผชิญขณะหางาน 
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4.2. การหางาน  

ส่วนนี้นําเสนอข้อมูลเกี่ยวกับสถานการณ์ปัจจุบันและความท้าทายที่คนพิการต้องเผชิญในการหางาน

ในแง่มุมต่าง ๆ รวมถึงช่องทางการหางาน ความช่วยเหลือในการหางาน และการเผชิญกับการเลือกปฏิบัติ 

4.2.1 ช่องทางการหางาน (2.1) 

รูปท่ี 4.8 ด้านล่างแสดงแผนภูมิแท่งท่ีนําเสนอช่องทางการหางานล่าสุดที่ผู้ตอบแบบสอบถามใช้และ

จัดกลุ ่มตามการท่ีว่าคนพิการเผชิญกับการเลือกปฏิบัติในระหว่างกระบวนการสมัครงานหรือไม่ ผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่อาศัยการแนะนํางานจากเพ่ือนหรือครอบครัว รวมท้ังส้ิน 144 คน ช่องทางท่ีได้รับความ

นิยมอันดับสองคือ องค์กรสําหรับผู้พิการจํานวน 98 คน และตามมาด้วยบอร์ดงานออนไลน์จํานวน 74 คน

ตามลําดับ ช่องทางการหางานที่ใช้ประโยชน์น้อยที่สุดคือโซเชียลมีเดีย โดยมีเพียง 1 คนเท่านั้น สรุปได้ว่า ช่อง

ทางการหางานที่ได้รับความนิยมมากที่สุดสําหรับผู้ตอบแบบสอบถามในการหางานคือผ่านการแนะนําจาก

เพื่อนหรือครอบครัว ตามด้วยองค์กรสําหรับผู้พิการและบอร์ดงานออนไลน์ตามลําดับ แผนภูมิแท่งยังรายงาน

สัดส่วนท่ีแตกต่างกันของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีเผชิญกับการเลือกปฏิบัติตามช่องทางการหางานต่าง ๆ  
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รูปท่ี 4.8 ช่องทางการหางานและการเลือกปฏิบัติระหว่างกระบวนการสมัครงาน 
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รูปท่ี 4.9 ประเภทของความพิการและการเลือกปฏิบัติระหว่างกระบวนการสมัครงาน 
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4.2.2 การเลือกปฏิบัติในการสมัครงานกับประเภทของความพิการ (2.2) 

รูปท่ี 4.9 ข้างบนแสดงแผนภูมิแท่งของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามประเภทความพิการและจัดกลุ่มตาม

การท่ีว่าเคยเผชิญกับการเลือกปฏิบัติในระหว่างกระบวนการสมัครงานหรือไม่ จากการตอบแบบสอบถามพบว่า

ผู้ตอบแบบสอบถามในทุกประเภทของความพิการท่ีเผชิญกับการเลือกปฏิบัติมีจํานวนน้อยกว่าเมื่อเทียบกับผู้ที่ไม่

เผชิญกับการเลือกปฏิบัติ เมื่อพิจารณาสัดส่วนของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่มีความพิการทาง

สายตามีสัดส่วนสูงสุดของผู้ท่ีพบกับการเลือกปฏิบัติระหว่างการสมัครงาน 

4.2.3 ความช่วยเหลือในการหางาน (2.4) 

 
รูปท่ี 4.10 ความช่วยเหลือในการหางานและการเลือกปฏิบัติในระหว่างกระบวนการสมัครงาน 

 

รูปท่ี 4.10 แสดงแผนภูมิแท่งนําเสนอผู้ตอบแบบสอบถามที่ได้รับความช่วยเหลือในการหางานและจัดกลุ่ม

ตามการเลือกปฏิบัติในระหว่างกระบวนการสมัครงาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่ได้รับการสนับสนุนจาก

หน่วยงานในการหางาน โดยมีจํานวนผู้ตอบแบบสอบถาม 188 คน ตามมาด้วยองค์กรสําหรับคนพิการและเครือข่าย

วิชาชีพที่มีผู้ตอบแบบสอบถาม 120 คนและ 72 คนตามลําดับ ในแง่ของการเลือกปฏิบัติในระหว่างกระบวนการ

สมัครงาน กลุ่มที่หาความช่วยเหลือในการหางานจาก "การช่วยหางานอื่น ๆ" พบว่ามีการปฏิเสธมากที่สุด โดยมี

ผู้ตอบแบบสอบถาม 18 คนจาก 43 คนที่หาความช่วยเหลือในการหางานอื่น ๆ ในระหว่างกระบวนการสมัครงานท่ี

เผชิญการเลือกปฏิบัติ คิดเป็นร้อยละ 42 ตามมาด้วยผู้ที่ไม่ได้รับการสนับสนุนใด ๆ โดยมีผู้ตอบแบบสอบถาม 67 
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คนจาก 188 คนท่ีเผชิญกับการเลือกปฏิบัติ และจากองค์กรสําหรับคนพิการที่มีผู้ตอบแบบสอบถาม 43 คนจาก 120 

คน คิดเป็นร้อยละ 35 เครือข่ายวิชาชีพมีผู้ตอบแบบสอบถาม 18 คนจาก 72 คน คิดเป็นร้อยละ 25 

4.2.4 ความช่วยเหลือจากภาครัฐ (2.5) 

 
รูปท่ี 4.11 ความช่วยเหลือในการหางานจากภาครัฐ 

และการเลือกปฏิบัติในระหว่างกระบวนการสมัครงาน 

 

รูปท่ี 4.11 แสดงแผนภูมิแท่งนําเสนอผู้ตอบแบบสอบถามที่ได้รับความช่วยเหลือในการหางานจากภาครัฐ

และจัดกลุ่มตามว่าคนพิการเคยประสบกับการเลือกปฏิบัติในการหางานหรือไม่ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่ได้

เลือกใช้ความช่วยเหลือในการหางานจากภาครัฐ โดยมีจํานวนผู้ตอบแบบสอบถาม 275 คน รองลงมาคือผู้ที่เลือกใช้

และได้รับประสบการณ์เชิงบวก มีจํานวนผู้ตอบแบบสอบถาม 138 คน ในแง่ของการเลือกปฏิบัติในการสมัครงาน 

ผู้ตอบแบบสอบถามที่ไม่ได้เลือกใช้การสนับสนุนจากภาครัฐเผชิญกับการเลือกปฏิบัติมากกว่ากลุ่มอื่น ๆ โดยมีผู้ตอบ

แบบสอบถาม 92 คนจาก 275 คน คิดเป็นร้อยละ 33 ในขณะที่ผู้ที่เลือกใช้และได้รับประสบการณ์เชิงบวกเผชิญกับ

การเลือกปฏิบัติน้อยกว่า โดยมีผู้ตอบแบบสอบถาม 48 คนจาก 138 คน คิดเป็นร้อยละ 29 
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4.2.5 การถูกปฏิเสธงานเน่ืองจากความพิการ (2.6) 

 

 

รูปท่ี 4.12 การถูกปฏิเสธงานเน่ืองจากความพิการและประเภทของความพิการ 

รูปท่ี 4.12 แสดงแผนภูมิแท่งของผู้ตอบแบบสอบถามที่ถูกปฏิเสธการจ้างงานเนื่องจากสถานะความพิการ

ของพวกเขา โดยจัดกลุ่มตามประเภทของความพิการ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่ได้ประสบกับการถูกปฏิเสธ

งานเนื่องจากความพิการ โดยมีจํานวนผู้ตอบแบบสอบถาม 231 คน รองลงมาคือผู้ตอบแบบสอบถามบางคนที่ถูก

ปฏิเสธงานบางครั้งเนื่องจากความพิการ มีจํานวน 152 คน และมีผู้ตอบแบบสอบถามส่วนน้อยที่เผชิญกับการถูก

ปฏิเสธงานเป็นประจําเนื่องจากความพิการ โดยมีจํานวนผู้ตอบแบบสอบถาม 40 คน ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีความ

พิการทางการเคลื่อนไหวเป็นกลุ่มที่ถูกปฏิเสธมากที่สุด โดยมีจํานวน 74 คนจาก 152 คนที่ประสบกับการถูกปฏิเสธ

งานบางครั้งเนื่องจากความพิการ คิดเป็นร้อยละ 49 รองลงมาคือผู้ตอบแบบสอบถามที่มีความพิการทางการเห็น 

โดยมีจํานวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 28 
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4.2.6 ความช่วยเหลือจาก DSS (2.7) 

 
รูปท่ี 4.13 การถูกปฏิเสธงานเน่ืองจากความพิการและความช่วยเหลือจาก DSS 

 

รูปท่ี 4.13 แสดงแผนภูมิแท่งของผู้ตอบแบบสอบถามโดยพิจารณาว่าถูกปฏิเสธข้อเสนองานเนื่องจากความ

พิการหรือไม่ โดยจัดกลุ่มตามว่าพวกเขาได้รับความช่วยเหลือจากหน่วยบริการสนับสนุนคนพิการ (DSS) หรือไม่ 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ที่ถูกปฏิเสธการจ้างงานบางครั้งเนื่องจากความพิการเป็นผู้ที่ไม่ทราบถึงการมีอยู่ของ 

DSS หรือทราบแต่ไม่เคยใช้บริการของ DSS โดยมีจํานวน 66 และ 55 คน จาก 152 คนที่ประสบกับการถูกปฏิเสธ

งานบางครั้งเนื่องจากความพิการ คิดเป็นร้อยละ 43 และ 36 ตามลําดับ ในทางกลับกัน มีเพียง 31 คน คิดเป็นร้อย

ละ 20 ที่ใช้บริการของ DSS ซึ่งถูกปฏิเสธการจ้างงานบางครั้งเนื่องจากความพิการ สําหรับผู้ตอบแบบสอบถามที่ถูก

ปฏิเสธข้อเสนองานบ่อยครั้งเนื่องจากความพิการ ส่วนใหญ่ไม่ทราบเกี่ยวกับ DSS โดยมีจํานวน 18 คน ในขณะที่ผู้ท่ี

ทราบและใช้บริการ DSS อยู่ในอันดับสองด้วยจํานวน 12 คน 

หัวข้อถัดไปจะกล่าวถึงประสบการณ์การทํางานของผู้ตอบแบบสอบถามจากผลการสํารวจเพื่อทําความ

เข้าใจสถานการณ์ปัจจุบัน ปัญหาและความต้องการที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงานของคนพิการ ซึ่งจะช่วยให้สามารถหา

วิธีในการจัดหางานท่ีมีคุณภาพและตรงกับความต้องการของคนพิการและม่ันใจได้ว่าจะได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 
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4.3 ประสบการณ์การทํางาน 

 ส่วนนี้นําเสนอถึงสถานการณ์ปัจจุบันและความท้าทายที่คนพิการต้องเผชิญในประสบการณ์การทํางาน โดย

มีเป้าหมายเพื่อวิเคราะห์สภาพแวดล้อม อุปสรรค และความต้องการที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงานของคนพิการ การ

วิเคราะห์นี้จะช่วยอํานวยความสะดวกในการกําหนดกลยุทธ์เพื่อให้ได้มาซึ่งโอกาสการจ้างงานที่มีคุณภาพและตรง

ตามความต้องการเฉพาะของคนพิการและเพ่ือให้แน่ใจว่าจะได้รับค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม 

4.3.1 ความพึงพอใจในค่าตอบแทน (3.3)  

 

 
รูปท่ี 4.14 ความพึงพอใจในค่าตอบแทนกับความสอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษา 

รูปท่ี 4.14 นําเสนอแผนภูมิแท่งของกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามตามความพึงพอใจในค่าตอบแทน โดยแบ่งผล

ตามความสอดคล้องของงานกับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม ผลลัพธ์แสดงให้เห็นว่าในกลุ่มผู้ตอบที่มีอาชีพไม่

สอดคล้องกับการศึกษา คําตอบที่ได้รับความนิยมมากที่สุดคือ "เป็นกลาง" โดยมีจํานวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 

35.61 ในขณะที่สําหรับผู้ตอบที่อาชีพสอดคล้องกับการศึกษา คําตอบที่ได้รับความนิยมมากที่สุดคือ "ค่อนข้างพอใจ" 

โดยมีจํานวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 44.97 
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รูปท่ี 4.15 ความพึงพอใจในค่าตอบแทนกับประเภทของงาน 

รูปท่ี 4.15 นําเสนอแผนภูมิแท่งของกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามตามความพึงพอใจในค่าตอบแทน โดยแบ่งผล

ตามประเภทงาน ผลลัพธ์แสดงให้เห็นว่าในกลุ่มผู ้ตอบที่ทํางานประจําคําตอบที่ได้รับความนิยมมากที่สุดคือ 

"ค่อนข้างพอใจ" โดยมีจํานวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 38.97 ในขณะที่สําหรับผู้ตอบที่ทํางานไม่จําประจําและ

ประกอบอาชีพอิสระ คําตอบท่ีได้รับความนิยมมากท่ีสุดคือ "เป็นกลาง" โดยมีจํานวน 17 และ 24 คน คิดเป็นร้อยละ 

29.81 และ 48.98 ตามลําดับ ดังนั้น จากคําตอบที่ได้รับ พบว่ากลุ่มผู้ตอบที่ทํางานประจํามีสัดส่วนที่พึงพอใจ

มากกว่าผู้ตอบท่ีทํางานไม่ประจําหรืออาชีพอิสระ 

4.3.2 ระยะเวลาทํางานปัจจุบัน (3.4) 
 
 Min 1st Qu. Median Mean 3rd Qu. Max 

ผลสรุป 1.00 10.00 24.00 41.61 60.00 264.00 

ตาราง 4.2 ตารางแจกแจการกระจายตัวของระยะเวลาทํางานโดยสรุป 

 

ตารางท่ี 4.2 สรุปการแจกแจงระยะเวลาการทํางานปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยรวมแล้ว ผู้ตอบมี

ระยะเวลาการทํางานขั้นตํ่า 1 เดือน และสูงสุด 22 ปี ระยะเวลาการทํางานเฉลี่ยของผู้ตอบอยู่ท่ี 3.5 ปี โดยมีจํานวน

ผู้ตอบท่ีรายงานว่ามีระยะเวลาการทํางาน 2 ปีมากท่ีสุด 
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จากข้อมูลในตารางท่ี 4.2 ซึ่งแสดงผลสรุประยะเวลาการทํางานปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม รูปท่ี 4.16 

ถึง 4.22 จะให้ข้อมูลรายละเอียดเกี่ยวกับระยะเวลาการทํางานปัจจุบันของผู้ตอบ โดยแบ่งตามตัวแปรต่าง ๆ ท่ี

อธิบายสภาพการทํางานของพวกเขา 

 

รูปท่ี 4.16 ประเภทของงานและระยะเวลาทํางานปัจจุบัน 

รูปท่ี 4.16 แสดงแผนภาพกล่อง (Box Plot) ของระยะเวลาการทํางานปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม โดย

แบ่งตามประเภทของงาน ผู้ที่ทํางานประจํามีระยะเวลาการทํางานเฉลี่ยยาวนานที่สุด (เฉลี่ย 43.8 เดือน) ตามด้วยผู้

ที ่ทํางานอาชีพอิสระ (เฉลี ่ย 37.3 เดือน) และผู้ที ่ทํางานไม่ประจํา (เฉลี ่ย 29.51 เดือน) ดังนั ้น จากการตอบ

แบบสอบถาม ผู้ท่ีทํางานประจํามีระยะเวลาการทํางานปัจจุบันโดยเฉล่ียท่ีนานกว่าประเภทงานอ่ืน ๆ 
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รูปท่ี 4.17 ความสอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษาและระยะเวลาทํางานปัจจุบัน 

รูปท่ี 4.17 นําเสนอแผนภาพกล่องที่แสดงข้อมูลระยะเวลาทํางานปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยแบ่ง

ตามความสอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษา พบว่าระยะเวลาทํางานของผู้ตอบแบบสอบถามมีความแตกต่างกัน

ตามความสอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษา จากการตอบแบบสอบถาม พบว่าผู้ท่ีทํางานในสาขาท่ีไม่ตรงกับท่ีเรียน

มามักจะมีระยะเวลาการทํางานในตําแหน่งน้ันโดยเฉล่ียนานกว่าผู้ท่ีทํางานในสาขาท่ีตรงกับท่ีเรียน 
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รูปท่ี 4.18 ความต้องการและการได้รับส่ิงอํานวยความสะดวกและระยะเวลาทํางานปัจจุบัน 

รูปท่ี 4.18 แสดงแผนภาพกล่องของระยะเวลาทํางานปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยจําแนกตามความ

จําเป็นและการได้รับสิ่งอํานวยความสะดวกจากผู้ว่าจ้าง พบว่าระยะเวลาทํางานปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม

แตกต่างกันตามการได้รับสิ่งอํานวยความสะดวก โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ในกรณีที่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความจําเป็นต้อง

ได้รับสิ ่งอํานวยความสะดวกแต่ยังไม่ได้รับ ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีการครองงานยาวนานที่สุดคือผู ้ที ่มีความ

จําเป็นต้องได้รับสิ่งอํานวยความสะดวกและได้รับจากผู้ว่าจ้าง (เฉลี่ย 49.69 เดือน เทียบกับ 26.51 เดือนสําหรับผู้ท่ี

ไม่ได้รับส่ิงอํานวยความสะดวก) 
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รูปท่ี 4.19 การได้รับการฝึกอบรมจากผู้ว่าจ้างและระเวลางานปัจจุบัน 

รูปท่ี 4.19 แสดงแผนภาพกล่องของระยะเวลาทํางานปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยแบ่งกลุ่มตามการ

ได้รับการฝึกอบรมจากผู้ว่าจ้าง จากผลสํารวจพบว่าระยะเวลาทํางานปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถามแตกต่างกันไป

ตามการได้รับการฝึกอบรมจากผู้ว่าจ้าง ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีได้รับการฝึกอบรมจากผู้ว่าจ้างมีระยะเวลาทํางานเฉล่ีย

ท่ียาวนานกว่า (เฉล่ีย 46.06 เดือน) เม่ือเทียบกับผู้ท่ีไม่ได้รับการฝึกอบรม (เฉล่ีย 34.21 เดือน) 
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รูปท่ี 4.20 ความเข้าใจเก่ียวกับความต้องการและสมรรถนะของคนพิการของผู้ว่าจ้าง 

และระยะเวลาทํางานปัจจุบัน 

รูปท่ี 4.20 แสดงแผนภาพกล่องของระยะเวลาทํางานปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยแบ่งกลุ่มตามการ

รับรู้ของคนพิการต่อความเข้าใจของผู้ว่าจ้างเกี่ยวกับความต้องการและความสามารถของพวกเขา พบว่าระยะเวลา

ทํางานปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถามแตกต่างกันไปตามความรู้สึกของพวกเขาต่อผู้ว่าจ้างเกี่ยวกับความเข้าใจใน

ความต้องการและความสามารถของคนพิการ โดยส่วนใหญ่ของผู้ตอบแบบสอบถามรู้สึกว่าผู้ว่าจ้างไม่เข้าใจความ

ต้องการและความสามารถของพวกเขา อย่างไรก็ตาม ผู้ที่รู้สึกว่าผู้ว่าจ้างเข้าใจเรื่องนี้จะทํางานในตําแหน่งนั้นได้นาน

กว่าโดยเฉล่ีย (44.75 เดือน เทียบกับ 27.94 เดือน)  
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รูปท่ี 4.21 การได้รับการฝึกอบรมและการสนับสนุนด้านส่ิงอํานวยความสะดวก 

จากผู้ว่าจ้างและระยะเวลาทํางานปัจจุบัน 

รูปท่ี 4.21 แสดงแผนภาพกล่องซึ่งบรรยายถึงระยะเวลาทํางานปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม แบ่งตาม

ความถ่ีในการฝึกอบรมหรือการสนับสนุนท่ีเก่ียวข้องกับส่ิงอํานวยความสะดวกจากผู้ว่าจ้าง แผนภาพแสดงให้เห็นว่าผู้

ที่ได้รับการฝึกอบรมบ่อยครั้งหรือเป็นครั้งคราวมักจะมีระยะเวลาทํางานปัจจุบันที่นานกว่าโดยเฉลี่ย (53.26 และ 

27.5 เดือน เทียบกับ 28.07 เดือนจากผู้ท่ีไม่เคยได้รับการฝึกอบรม) 
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รูปท่ี 4.22 การเลือกปฏิบัติในสถานท่ีทํางานและระยะเวลาทํางานปัจจุบัน 

 รูปท่ี 4.22 แสดงแผนภาพกล่องซึ่งบรรยายถึงระยะเวลาทํางานปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม แบ่งตาม

ประสบการณ์การถูกเลือกปฏิบัติในที่ทํางาน ที่น่าสนใจคือผู้ที่ประสบกับการถูกเลือกปฏิบัติมักจะอยู่ในงานของตน

เป็นระยะเวลานานกว่าโดยเฉลี่ย โดยผู้ที่เคยประสบกับการถูกเลือกปฏิบัติในที่ทํางานมีระยะเวลาทํางานปัจจุบัน

เฉลี่ย 49.71 เดือน ในขณะที่ผู้ที่ไม่เคยประสบกับการถูกเลือกปฏิบัติมีระยะเวลาทํางานปัจจุบันเฉลี่ย 39.55 เดือน 

ข้อความน้ีอาจส่ือได้ว่าคนพิการยังคงทํางานต่อไปแม้จะประสบกับการถูกเลือกปฏิบัติก็ตาม 
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4.3.3 การเปล่ียนงาน (3.4 และ 3.5) 

การเปลี่ยนงานในงานวิจัยนี้คํานวณด้วยสองตัวชี้วัด ตัวชี้วัดแรกคือค่าเฉลี่ยของจํานวนเดือนต่อการ

เปลี่ยนงานของผู้ตอบแต่ละคน ซึ่งจะถูกคํานวณและรายงานในส่วนแรกของหัวข้อ 4.3.3 ตัวชี้วัดที่สองคือจํานวน

ร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม (จากทั้งหมด 423 คน) ที่เปลี่ยนงานในช่วงปี 2021-2023 ซึ่งจะถูกรายงานใน

ส่วนท่ีสองของหัวข้อ 4.3.3 

ตารางท่ี 4.3 ด้านล่างนี้รายงานการแจกแจงค่าเฉลี่ยของการเปลี่ยนงาน (จํานวนเดือนต่อการเปลี่ยนงาน

หนึ่งครั้ง) ของผู้ตอบแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่าผู้ตอบมีระยะเวลาขั้นตํ่า 1 เดือนและสูงสุด 22 ปี ค่าเฉลี่ยของ

การเปลี่ยนงานของผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ที่ประมาณ 3 ปี โดยจํานวนผู้ตอบแบบสอบถามที่รายงานการเปลี่ยนงาน

มากท่ีสุดอยู่ท่ี 2 ปี 

 

ตาราง 4.3 ตารางแจกแจการกระจายตัวของการเปล่ียนงานตามตัวช้ีวัดแรกสรุปการเปล่ียนงาน (เดือน) 

 

 Min 1st Qu. Median Mean 3rd Qu. Max 

ผลสรุป 1.00 11.00 24.00 36.92 51.00 240.00 
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รูปท่ี 4.23 ความสอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษาและการเปล่ียนงาน 

 รูปท่ี 4.23 แสดงแผนภาพกล่องซึ่งบรรยายถึงการเปลี่ยนงานเฉลี่ย กลุ่มตามความสอดคล้องระหว่างงานกับ

การศึกษา ค่าเฉล่ียจํานวนเดือนต่อการเปล่ียนงานของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีทํางานในสาขาท่ีแตกต่างจากท่ีเรียน

มานานกว่าผู้ตอบแบบสอบถามท่ีทํางานในสาขาท่ีตรงกับการศึกษา (เฉล่ีย 40.33 เดือน เทียบกับ 31.8 เดือน) 
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รูปท่ี 4.24 ประเภทของงานและการเปล่ียนงาน 

รูปท่ี 4.24 แสดงแผนภาพกล่องซึ่งบรรยายถึงการเปลี่ยนงานเฉลี่ย กลุ่มตามประเภทของงาน ค่าเฉล่ีย

จํานวนเดือนต่อการเปลี่ยนงานของผู้ตอบแบบสอบถามที่ทํางานประจํานานกว่าผู้ที่ทํางานอาชีพอิสระและทํางานไม่

ประจํา  (เฉล่ีย 38.33 เดือน เทียบกับ 34.41 เดือน และ 28.12 เดือน) 



 

 73 

 

รูปท่ี 4.25 ความจําเป็นและการได้รับส่ิงอํานวยความสะดวกและการเปล่ียนงาน 

รูปท่ี 4.25 แสดงแผนภาพกล่องซึ่งบรรยายถึงการเปลี่ยนงานเฉลี่ย กลุ่มตามความจําเป็นและการได้รับส่ิง

อํานวยความสะดวก ค่าเฉล่ียจํานวนเดือนต่อการเปล่ียนงานของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีความจําเป็นและได้รับส่ิง

อํานวยความสะดวกมีระยะเวลานานกว่าผู้ที่ไม่มีความจําเป็นและผู้ที่มีความจําเป็นแต่ไม่ได้รับสิ่งอํานวยความ

สะดวก โดยเรียงตามลําดับจากมากไปน้อย (เฉล่ีย 42.47 เดือน เทียบกับ 34.1 เดือน และ 26.36 เดือน) 

 



 

 74 

 

รูปท่ี 4.26 การได้รับการฝึกอบรมจากผู้ว่าจ้างและการเปล่ียนงาน 

รูปท่ี 4.26 แสดงแผนภาพกล่องซึ่งบรรยายถึงการเปลี่ยนงานเฉลี่ย กลุ่มตามการได้รับการฝึกอบรมจากผู้

ว่าจ้าง ค่าเฉลี่ยจํานวนเดือนต่อการเปลี่ยนงานของผู้ตอบแบบสอบถามที่ได้รับการฝึกอบรมจากผู้ว่าจ้างนานกว่า

ผู้ท่ีไม่ได้รับ (เฉล่ีย 39.92 เดือน เทียบกับ 31.95 เดือน) 
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รูปท่ี 4.27 ความเข้าใจของผู้ว่าจ้างท่ีมีต่อความจําเป็นและความสามารถของคนพิการและการเปล่ียนงาน 

รูปท่ี 4.27 แสดงแผนภาพกล่องซึ่งบรรยายถึงการเปลี่ยนงานโดยเฉลี่ย กลุ่มที่จัดตามการรับรู้ของผู้ตอบ

แบบสอบถามว่าผู้ว่าจ้างเข้าใจความต้องการและความสามารถของคนพิการหรือไม่ ค่าเฉลี่ยจํานวนเดือนต่อการ

เปลี่ยนงานของผู้ตอบแบบสอบถามที่รู ้สึกว่าผู้ว่าจ้างเข้าใจความต้องการและความสามารถของคนพิการมีระยะ

เวลานานกว่าผู้ท่ีรู้สึกว่าไม่เข้าใจ (เฉล่ีย 39.56 เดือน เทียบกับ 25.45 เดือน) 
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รูปท่ี 4.28 การถูกเลือกปฏิบัติในท่ีทํางานและการเปล่ียนงาน 

รูปท่ี 4.28 แสดงแผนภาพกล่องซึ่งบรรยายถึงการเปลี่ยนงานเฉลี่ย กลุ่มที่จัดตามการเผชิญกับการเลือก

ปฏิบัติในที่ทํางาน ค่าเฉลี่ยจํานวนเดือนต่อการเปลี่ยนงานของผู้ตอบแบบสอบถามที่มักจะเผชิญกับการเลือก

ปฏิบัติในที่ทํางานจะอยู่ในที่ทํางานนานกว่าผู้ที่เผชิญบ้างบางครั้งหรือไม่เคยเผชิญเลย (เฉลี่ย 46.82 เดือนเทียบ

กับ 38.62 เดือนและ 35.01 เดือน) 

 

อัตราการเปล่ียนงานรายปี (ตามท่ีคํานวณจากประวัติการทํางานของผู้ตอบแบบสอบถาม) 

ต่อไปน้ีเป็นการคํานวณการเปล่ียนงานในอีกรูปแบบหน่ึง ซ่ึงวิธีการน้ีจะรายงานจํานวนผู้ตอบแบบสอบถาม

ทั้งหมดที่เปลี่ยนงานในช่วงปี 2564-2566 และนํามาหารด้วยจํานวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดในแบบสํารวจ 

จากนั้นคูณด้วย 100 วิธีนี้และผลลัพธ์ที่ได้สามารถนําไปใช้ในการประเมินสถานการณ์การจ้างงานของคนพิการ

ภายในโครงการเปล่ียนผ่านเข้าสู่การทํางานในอนาคตได้อีกเช่นกัน 
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รูปท่ี 4.29 อัตราการเปล่ียนงานรายปีกับช่วงอายุ 

 

 กราฟด้านบนแสดงอัตราการลาออกท่ีแตกต่างกันในกลุ่มอายุของคนพิการท่ีตอบแบบสํารวจข้อมูล กราฟน้ี

แสดงอัตราการลาออกเป็นเปอร์เซ็นต์ในช่วงเวลา 3 ปี ได้แก่ ปี 2564, 2565 และ 2566 จากกราฟจะเห็นได้ว่าในปี 

2564 กลุ่มอายุท่ีมีอัตราการลาออกสูงสุดคือ 25-29 ปี โดยมีอัตราการลาออกอยู่ท่ีร้อยละ 2.13 ในปีเดียวกัน กลุ่ม

อายุท่ีมีอัตราการลาออกต่ําสุดคือ 40-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 0.71 ในปี 2565 กลุ่มอายุท่ีมีอัตราการลาออกสูงสุด

ยังคงเป็นกลุ่มอายุ 25-29 ปี ท่ีร้อยละ 2.36 ขณะท่ีกลุ่มอายุท่ีมีอัตราการลาออกต่ําสุดเปล่ียนเป็นกลุ่มอายุ 18-24 ปี 

ท่ีร้อยละ 1.18 ในปี 2566 กลุ่มอายุท่ีมีอัตราการลาออกสูงสุดคือ 35-39 ปี ท่ีร้อยละ 2.6 และกลุ่มอายุท่ีมีอัตรา

การลาออกต่ําสุดคือ 40-45 ปี โดยมีอัตราการลาออกอยู่ท่ีร้อยละ 0.71 

นอกจากน้ี ยังระบุว่ากลุ่มอายุที่มีแนวโน้มอัตราการเปลี่ยนงานสูงที่สุดในช่วง 3 ปีที่ผ่านมาคือกลุ่มอายุ 35-

39 ปี ในขณะท่ี กลุ่มอายุ 18-24 ปีแสดงแนวโน้มอัตราการเปลี่ยนงานที่ค่อนข้างคงท่ี จากปี 2565 ถึง 2566 ไม่มี

การเปลี่ยนแปลงในอัตราการเปลี่ยนงานและจํานวนร้อยละของกลุ่มอายุอื่น ๆ โดยรวมแล้วมีการเพิ่มขึ้นของอัตรา

การเปลี่ยนงานในปี 2565 ตามด้วยการลดลงในปีถัดมา ดังนั้น กราฟแสดงให้เห็นว่าเฉพาะกลุ่มอายุ 35-39 ปี

เท่าน้ันท่ีแสดงแนวโน้มการเปล่ียนงานท่ีเพ่ิมข้ึนซ่ึงอาจลดลงในปีถัดไปเม่ือพิจารณาถึงกลุ่มอายุ 40-45 ปี 
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4.3.4 ทักษะท่ีสําคัญ (3.8 และ 4.6) 

 
รูปท่ี 4.30 ทักษะสําคัญท่ีคนพิการจําเป็นต้องมีเพ่ือครองงาน 

 

รูปท่ี 4.30 แสดงแผนภูมิร้อยละที่บรรยายถึงทักษะสําคัญท่ีคนพิการรู้สึกว่าตนเองต้องการเพื่อครองงาน 

โดยผู้ตอบแบบสอบถามสามารถเลือกได้สูงสุดสามตัวเลือกจากทุกตัวเลือก ทักษะการสื่อสารถือเป็นทักษะที่สําคัญ

ที่สุด โดยมีร้อยละ 53 ของผู้ตอบแบบสอบถามที่เน้นยํ้าถึงความสําคัญของทักษะน้ี รองลงมาคือความสามารถใน

การแก้ปัญหาที่ร้อยละ 44 และทักษะการรับผิดชอบที่ร้อยละ 38 ดังนั้น การส่งเสริมหรือการจัดอบรมทักษะการ

สื่อสาร การแก้ปัญหา และการรับผิดชอบให้กับผู้พิการก่อนเข้าสู่ตลาดแรงงานถือเป็นสิ่งสําคัญที่จะช่วยให้พวกเขามี

โอกาสในการทํางานอย่างต่อเน่ือง 
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4.3.5 ประเภทของการสนับสนุนด้านการหางานท่ีพึงใช้ (3.9) 

 
รูปท่ี 4.31 ประเภทของการสนับสนุนด้านการหางานท่ีพึงใช้ 

 

รูปท่ี 4.31 แสดงแผนภูมิร้อยละท่ีบรรยายถึงประเภทการสนับสนุนการหางานท่ีผู้ตอบแบบสอบถามต้องการ

มากที่สุด โดยผู้ตอบแบบสอบถามสามารถเลือกได้สูงสุดสามตัวเลือกจากทั้งหมด ผลการสํารวจเผยให้เห็นว่าการ

ขยายการเข้าถึงผู้ว่าจ้างและการจัดงานแสดงอาชีพ (job fairs) ได้รับการพิจารณาว่ามีประโยชน์มากที่สุด โดยมี

ร้อยละ 42 ของผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วย นอกจากน้ี ร้อยละ 37 เห็นด้วยกับประสิทธิภาพของบริการจัดหางาน 

ร้อยละ 34 ชื่นชอบแหล่งข้อมูลออนไลน์ และร้อยละ 32 สนับสนุนการช่วยเหลือจากรัฐบาล โดยสรุป ผู้ตอบ

แบบสอบถามให้ความสําคัญกับการขยายการเข้าถึงผู้ว่าจ้างและการจัดงานแสดงอาชีพเป็นวิธีการสนับสนุนการจ้าง

งานคนพิการท่ีพวกเขาต้องการมากท่ีสุด 
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4.3.6 ปัจจัยใดท่ีมีประโยชน์ต่อการจ้างงานคนพิการ (3.10) 

 

รูปท่ี 4.32 ปัจจัยท่ีมีประโยชน์ต่อการจ้างงานคนพิการท่ีผู้ตอบแบบสอบถามกล่าวถึง 
 

รูปท่ี 4.32 แสดงแผนภูมิแท่งที่บรรยายถึงความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ทําให้ผู้ว่า

จ้างจ้างคนพิการมากขึ้น ผู้ตอบแบบสอบถามเชื่อว่าการบังคับใช้กฎหมายของรัฐที่กําหนดให้จ้างงานคนพิการมี

ผลมากท่ีสุดในการกระตุ้นให้ผู้ว่าจ้างจ้างงานคนพิการ โดยมีผู้ตอบแบบสอบถาม 168 คนท่ีระบุเช่นน้ี รองลงมาคือ

ผู้ตอบแบบสอบถามได้ระบุทักษะและความสามารถของคนพิการเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลรองลงมา โดยมีผู้ตอบ

แบบสอบถาม 122 คนเห็นด้วย โดยสรุป ผู้ตอบแบบสอบถามพิจารณาว่าการบังคับใช้กฎหมายเป็นปัจจัยสําคัญ

ที่สุดในการเพิ่มโอกาสในการจ้างงานคนพิการ รองลงมาคือการพัฒนาทักษะให้ตรงกับความต้องการของงาน และ

นโยบายของผู้ว่าจ้างในการจ้างคนพิการตามลําดับ 
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4.3.7 ส่ิงอํานวยความสะดวกประเภทใดท่ีคุณรู้สึกว่ามีประโยชน์ต่อประสิทธิภาพการทํางานของคุณ (3.14) 

 
รูปท่ี 4.33 การสนับสนุนท่ีมีประโยชน์ต่อประสิทธิภาพการทํางาน 

 

รูปท่ี 4.33 แสดงแผนภูมิร้อยละที่บรรยายถึงการเลือกของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสิ่งอํานวยความ

สะดวกที่มีประโยชน์ซึ่งจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกได้สูงสุด 3 ตัวเลือกจาก

ตัวเลือกที่มีอยู่ พบว่าการช่วยเหลือด้วยอุปกรณ์เสริมเป็นสิ่งอํานวยความสะดวกที่ผู้ตอบแบบสอบถามชอบมากที่สุด 

คิดเป็นร้อยละ 49 ของผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด รองลงมาคือการมีตารางการทํางานท่ียืดหยุ่น คิดเป็นร้อยละ 38 

และการปรับสภาพแวดล้อมทางกายภาพคิดเป็นร้อยละ 33 
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4.3.8 คุณคิดว่าความพิการของคุณเป็นอุปสรรคต่ออาชีพของคุณหรือไม่ (3.15) 

 
รูปท่ี 4.34 ความพิการในฐานะอุปสรรคต่อเส้นทางอาชีพ 

 

รูปท่ี 4.34 แสดงแผนภูมิแท่งที่บรรยายถึงความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามว่าความพิการเป็นอุปสรรค

ต่อเส้นทางอาชีพของพวกเขาหรือไม่ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ในจํานวน 315 คนเชื่อว่าความพิการไม่ส่งผล

กระทบต่อการก้าวหน้าในอาชีพ ในขณะท่ี 108 คน คิดต่างออกไป อย่างไรก็ตาม ยังควรเน้นนํ้าว่ามีคนพิการส่วน

ใหญ่ (ประมาณร้อยละ 25.5) ท่ียังคงมองว่าความพิการของพวกเขาเป็นอุปสรรคต่อเส้นทางอาชีพของตนเอง 
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4.3.9 ปัจจัยใดท่ีสําคัญท่ีสุดสําหรับการครองงาน (3.16) 

 
รูปท่ี 4.35 ปัจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดสําหรับการครองงาน 

 

 รูปท่ี 4.35 แสดงแผนภูมิแท่งที่บรรยายถึงปัจจัยที่สําคัญที่สุดสําหรับการครองงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

โดยผู้ตอบแบบสอบถามสามารถเลือกได้สูงสุดสามตัวเลือกจากตัวเลือกที่มีอยู่ พบว่าโอกาสในการก้าวหน้าในอาชีพ

เป็นปัจจัยที่สําคัญที่สุดที่ร้อยละ 56 รองลงมาคือโอกาสในการฝึกอบรมที่ร้อยละ 53 การสนับสนุนจากเพื่อน

ร่วมงานที่ร้อยละ 48 การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ร้อยละ 44 การเข้าถึงสิ่งอํานวยความสะดวกที่ร้อยละ 33 

และการให้คําปรึกษาซ่ึงเป็นตัวเลือกท่ีมีผู้เลือกน้อยท่ีสุดท่ีร้อยละ 23 
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4.3.10 หน้าท่ีรับผิดชอบของผู้ว่าจ้างในการจัดหาส่ิงอํานวยความสะดวกท่ีเหมาะสมสําหรับพนักงานคนพิการ 

(3.19) 

 
รูปท่ี 4.36 หน้าท่ีของผู้ว่าจ้างท่ีจะจัดหาส่ิงอํานวยความสะดวก โดยจัดกลุ่มตามประเภทของงาน 

 

 รูปท่ี 4.36 แสดงแผนภาพแท่งซึ่งบรรยายถึงหน้าที่ของผู้ว่าจ้างในการจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวก โดยจัด

กลุ่มตามประเภทงานของผู้ตอบแบบสอบถาม ในทุกประเภทงาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นที่เห็นด้วยอย่างย่ิง

ว่าผู้ว่าจ้างควรจัดหาส่ิงอํานวยความสะดวกสําหรับคนพิการ จํานวนผู้ตอบแบบสอบถามท่ีแสดงความคิดเห็นน้ีมี 190 

คนสําหรับงานประจํา, 30 คนสําหรับอาชีพอิสระ และ 22 คนสําหรับงานไม่ประจํา ส่วนในกลุ่มที่ค่อนข้างเห็นด้วยมี

จํานวนผู้ตอบแบบสอบถามท่ี 128 คนสําหรับงานประจํา, 19 คนสําหรับอาชีพอิสระ และ 19 คนสําหรับงานไม่

ประจํา 

 เพ่ือสรุปผลการสํารวจ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ทํางานนอกสาขาท่ีตนเองศึกษา โดยงานส่วนใหญ่

ที่ผู้ตอบแบบสอบถามทําเป็นงานประจํา ซึ่งมีระยะเวลาการครองงานเฉลี่ยอยู่ท่ี 2 ถึง 3.5 ปี ประเภทงานที่นําไปสู่

การครองงานที่ยาวนานที่สุดคืองานประจําที่มีการจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกและการฝึกอบรมในงาน ผู้ตอบ

แบบสอบถามที่มีผู้ว่าจ้างเข้าใจข้อจํากัดของความพิการและมอบโอกาสในการพัฒนางานที่คนพิการทําจะมีแนวโน้ม

ท่ีจะครองงานในระยะเวลาท่ีนานกว่า  

ในแง่ของทักษะที่จําเป็นสําหรับการครองงาน ผู้ตอบแบบสอบถามพบว่าทักษะการสื่อสาร ทักษะการ

แก้ปัญหา และทักษะความรับผิดชอบเป็นทักษะที่จําเป็นที่สุดสําหรับคนพิการในการรักษางาน ส่วนในด้านการ

สนับสนุนในการหางาน ผู้ตอบแบบสอบถามระบุว่าควรมีการริเริ่มตลาดแรงงานที่เฉพาะเจาะจงสําหรับคนพิการและ
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โครงการที่เปิดโอกาสให้ผู้ว่าจ้างเข้าถึงการจ้างงานคนพิการโดยตรงจะมีประสิทธิภาพที่สุด ในด้านปัจจัยที่ส่งเสริม

การจ้างงาน ผู้ตอบแบบสอบถามเชื่อว่าการออกระเบียบข้อบังคับจากรัฐบาลที่ให้ผู้ว่าจ้างต้องจ้างคนพิการและการ

ส่งเสริมทักษะความสามารถในแต่ละบุคคลสําหรับคนพิการช่วยเพ่ิมโอกาสในการจ้างงานของพวกเขา 

ในหัวข้อถัดไปจะกล่าวถึงปัจจัยต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการจ้างงาน เช่น เหตุผลในการเปลี่ยนงาน กลยุทธ์การ

จัดการในที่ทํางาน และอื่น ๆ การอภิปรายเหล่านี้จะช่วยสร้างแนวทางเพื่อสนับสนุนให้คนพิการสามารถครองงานได้

นานข้ึน 

4.4 การครองงาน 

 ส่วนนี้นําเสนอเหตุผลและปัญหาต่าง ๆ ที่ส่งผลให้คนพิการไม่สามารถครองงานได้นาน การวิเคราะห์ผลการ

ค้นพบเหล่านี ้จะถูกใช้ในการสร้างแนวทางที่สนับสนุนให้คนพิการสามารถรักษาการครองงานได้ยาวนานข้ึน 

รายละเอียดในส่วนน้ีมีดังต่อไปน้ี  

 

4.4.1 เหตุผลในการเปล่ียนงาน (4.1) 

 

รูปท่ี 4.37 เหตุผลในการเปล่ียนงาน 

รูปท่ี 4.37 แสดงแผนภาพร้อยละที่อธิบายเหตุผลที่ผู้ตอบแบบสอบถามออกจากงาน ผู้ตอบแบบสอบถาม

สามารถเลือกได้ถึงสามตัวเลือกจากตัวเลือกที่ให้มา ค่าตอบแทนตํ่าเป็นตัวเลือกที่มีการเลือกมากที่สุดซึ่งนําไปสู่การ

ออกจากงาน คิดเป็นร้อยละ 42 ถัดมาคือการขาดโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพปัจจุบัน คิดเป็นร้อยละ 32 และ
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การขาดแรงจูงใจคิดเป็นร้อยละ 25 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน เช่น การขาดการสนับสนุน การ

เดินทางท่ียากลําบาก และความท้าทายท่ีเกิดจากความพิการเป็นเหตุผลท่ีพบน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 21 

 

4.4.2 ปัจจัยท่ีมีส่วนส่งเสริมต่อการครองงานปัจจุบันของคนพิการ (4.3) 

 
รูปท่ี 4.38 การรับรู้เก่ียวกับปัจจัยท่ีมีส่วนส่งเสริมในการครองงานท่ียาวนานข้ึน 

รูปท่ี 4.38 แสดงแผนภูมิแท่งซึ่งบรรยายถึงการรับรู้ของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการ

ครองงานในระยะยาว ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถเลือกได้สามตัวเลือกจากตัวเลือกที่ให้มา ความยืดหยุ่นในชั่วโมง

การทํางานมีส่วนช่วยให้ผู ้ตอบแบบสอบถามครองงานได้นานที่สุด โดยคิดเป็นร้อยละ 57 ถัดมาคือการได้รับ

เงินเดือนและสวัสดิการที่เหมาะสมซึ่งมีผู้เลือกถึงร้อยละ 52 วัฒนธรรมในที่ทํางานมีผู้เลือกถึงร้อยละ 49 และ

โอกาสในการเติบโตในสายอาชีพมีผู้เลือกถึงร้อยละ 34  
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 4.4.3 คุณเคยเผชิญอุปสรรคหรือปัญหาในการหางานอันเน่ืองมาจากความพิการของคุณหรือไม่ (4.5) 

 
รูปท่ี 4.39 อุปสรรคหรือปัญหาในการหางานอันเน่ืองมาจากความพิการของคุณโดยจําแนกตามประเภทงาน 

 

รูปที่ 4.39 แสดงแผนภูมิแท่งซึ่งบรรยายถึงอุปสรรคหรือปัญหาที่ผู้ตอบแบบสอบถามเผชิญในการหางานอัน

เนื่องมาจากความพิการโดยจําแนกตามประเภทงาน ในประเภทงานประจํา อุปสรรคสําคัญที่สุดในการจ้างงานคือ

ทัศนคติเชิงลบหรือการเลือกปฏิบัติจากผู้ว่าจ้างหรือเพื่อนร่วมงาน โดยมีผู้ตอบแบบสอบถาม 81 คนที่รายงาน

อุปสรรคน้ี ถัดมาคือการขาดการเข้าถึงและสิ่งอํานวยความสะดวกในสถานที่ทํางานและความเข้าใจผิดเกี่ยวกับ

คนพิการในสถานที่ทํางาน โดยมีผู้ตอบแบบสอบถาม 64 คนและ 56 คนตามลําดับ ในทางกลับกัน ในประเภทการ

ทํางานอิสระ อุปสรรคสําคัญที่สุดในการจ้างงานคือปัญหาสุขภาพที่ส่งผลต่อการทํางาน การขาดการเข้าถึงและส่ิง

อํานวยความสะดวกในสถานที่ทํางาน และความเข้าใจผิดเกี่ยวกับคนพิการในสถานที่ทํางาน โดยแต่ละอุปสรรค

มีผู้ตอบแบบสอบถามรายงาน 10 คน สําหรับงานไม่ประจําอุปสรรคสําคัญที่สุดในการจ้างงานคือการขาดการเข้าถึง

และสิ่งอํานวยความสะดวกในสถานที่ทํางาน โดยมีผู้ตอบแบบสอบถาม 9 คนรายงานอุปสรรคนี้ ถัดมาคือทัศนคติ

เชิงลบหรือการเลือกปฏิบัติจากผู้ว่าจ้างหรือเพ่ือนร่วมงาน โดยมีผู้ตอบแบบสอบถาม 8 คนรายงานอุปสรรคน้ี สรุป

ได้ว่าอุปสรรคสําคัญที่สุดในการจ้างงานสําหรับคนพิการคือทัศนคติเชิงลบหรือการเลือกปฏิบัติจากผู้ว่าจ้างหรือเพื่อน

ร่วมงาน ถัดมาคือการขาดการเข้าถึงและสิ่งอํานวยความสะดวกในสถานที่ทํางาน และความเข้าใจผิดเกี่ยวกับคน

พิการในสถานท่ีทํางานตามลําดับ 
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4.4.4 ประเภทของการฝึกอบรมหรือการสนับสนุนท่ีมีแนวโน้มมีประโยชน์มากท่ีสุดสําหรับการครองงาน (4.7) 
 

 
รูปท่ี 4.40 การฝึกอบรมเพ่ือการครองงานโดยจัดกลุ่มตามประเภทของงาน  

รูปท่ี 4.40 แสดงแผนภูมิแท่งซ่ึงนําเสนอคะแนนความพึงพอใจของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับการฝึกอบรม

เพื่อการครองงานโดยจําแนกตามประเภทงาน ในประเภทงานประจํา การฝึกอบรมเชิงเทคนิคหรือเฉพาะเจาะจง

สําหรับงานถือว่าเป็นสิ่งสําคัญที่สุด โดยมีผู้ตอบแบบสอบถาม 110 คนระบุว่าเป็นเช่นนั้น ถัดมาคือการฝึกอบรม

เพื่อพัฒนาวิชาชีพและความก้าวหน้าในสายอาชีพและการฝึกอบรมการสื่อสารและการทํางานเป็นทีม โดยมี

ผู ้ตอบแบบสอบถาม 86 และ 62 คนตามลําดับ ในประเภทการทํางานอิสระ การฝึกอบรมเชิงเทคนิคหรือ

เฉพาะเจาะจงสําหรับงานถือว่าสําคัญที่สุด โดยมีผู้ตอบแบบสอบถาม 16 คนระบุว่าเป็นเช่นนั้น ถัดมาคือการ

ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาวิชาชีพและความก้าวหน้าในสายอาชีพ โดยมีผู้ตอบแบบสอบถาม 14 คน และการสนับสนุน

ด้านสุขภาพจิตและการจัดการความเครียด รวมทั้งการฝึกอบรมเกี่ยวกับสิ่งอํานวยความสะดวกในสถานที่ทํางาน 

โดยมีผู ้ตอบแบบสอบถาม 7 คนสําหรับแต่ละประเภท สําหรับงานไม่ประจํา การฝึกอบรมเชิงเทคนิคหรือ

เฉพาะเจาะจงสําหรับงานถือว่าสําคัญที่สุด โดยมีผู้ตอบแบบสอบถาม 17 คนระบุว่าเป็นเช่นนั้น ถัดมาคือการ

ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาวิชาชีพและความก้าวหน้าในสายอาชีพ โดยมีผู้ตอบแบบสอบถาม 14 คน และการสนับสนุน

ด้านสุขภาพจิตและการจัดการความเครียด โดยมีผู้ตอบแบบสอบถาม 8 คนสําหรับแต่ละประเภท สรุปได้ว่า

ประเภทการฝึกอบรมที่มีแนวโน้มจะช่วยให้คนพิการสามารถหางานได้มากที่สุดคือการฝึกอบรมเชิงเทคนิคหรือ

เฉพาะเจาะจงสําหรับงาน ถัดมาคือการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาวิชาชีพและความก้าวหน้าในสายอาชีพและการ

ฝึกอบรมการส่ือสารและการทํางานเป็นทีมตามลําดับ 
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ต่อไปจะกล่าวถึงความก้าวหน้าในอาชีพและความพึงพอใจในการทํางานเพ่ือวิเคราะห์และหาวิธีสนับสนุนให้

คนพิการสามารถหางานท่ีมีคุณภาพและครองงานในระยะยาวได้ 

 

4.5 ความก้าวหน้าทางอาชีพและความพึงพอใจในงาน 

ส่วนนี้นําเสนอเกี่ยวกับความก้าวหน้าในอาชีพและความพึงพอใจในการทํางาน การวิเคราะห์ผลลัพธ์เหล่าน้ี

จะถูกนําไปใช้เพื่อค้นหาวิธีในการสนับสนุนให้คนพิการได้รับการจ้างงานที่มีคุณภาพและรักษาการครองงานในระยะ

ยาว รายละเอียดท่ีได้จัดเตรียมในส่วนน้ีมีดังน้ี 

4.5.1 ความพึงพอใจในงาน (5.1) 

 
รูปท่ี 4.41 ความพึงพอใจในงานกับประเภทของงาน 

 

รูปที่ 4.41 แสดงแผนภูมิแท่งซึ่งบรรยายถึงความพึงพอใจในงานของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยจําแนกตาม

ประเภทของงาน ในประเภทงานประจํา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่แสดงความเห็นว่า ‘พึงพอใจเล็กน้อย’ กับงาน

ของตน มีผู้ตอบแบบสอบถามจํานวน 143 คน รองลงมาคือผู้ที่ ‘พึงพอใจมาก’ จํานวน 97 คน และผู้ที่มีทัศนคติ 

‘เป็นกลาง’ จํานวน 80 คน ในประเภทงานอาชีพอิสระ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่รายงานว่า ‘พึงพอใจเล็กน้อย’ 

จํานวน 18 คน ตามมาด้วยจํานวนผู้ตอบแบบสอบถามที่ ‘พึงพอใจมาก’ และ ‘เป็นกลาง’ เท่ากันคือ 14 คน ใน

ประเภทงานทํางานไม่ประจํา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่รายงานว่า ‘พึงพอใจเล็กน้อย’ จํานวน 18 คน ตามมา

ด้วย 13 คนที่ ‘พึงพอใจมาก’ และ 11 คนที่ ‘เป็นกลาง’ อย่างไรก็ตาม เมื ่อพิจารณาอย่างละเอียดในบทที่ 5 

ด้านล่าง จะเห็นได้ว่าผู้ที่มีทัศนคติ ‘เป็นกลาง’ ต่อการทํางานของตนมีความสัมพันธ์อย่างมากกับการครองงานที่ตํ่า

กว่า ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามอาจจะไม่ค่อยพอใจกับสถานะท่ีเป็นอยู่มากนัก 
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รูปท่ี 4.42 ความพึงพอใจในงานกับความเข้าใจของผู้ว่าจ้าง 

รูปท่ี 4.42 แสดงแผนภูมิแท่งที่อธิบายถึงความพึงพอใจในงานของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยจําแนกตามการ

รับรู้ของผู้ว่าจ้าง พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่คิดว่าผู้ว่าจ้างเข้าใจพวกเขาจะมีระดับความพึงพอใจในงานที่สูงกว่า 

โดยมีผู้ตอบแบบสอบถาม 154 คนรายงานว่าพึงพอใจในงานในระดับ "พึงพอใจเล็กน้อย" และผู้ตอบแบบสอบถาม 

115 คนรายงานว่าพึงพอใจในงานในระดับ "พึงพอใจมาก" ในทางตรงกันข้าม ผู้ตอบแบบสอบถามที่รู้สึกว่าผู้ว่าจ้าง

ไม่เข้าใจพวกเขามักจะตอบว่าความพึงพอใจของเขา "เป็นกลาง" ต่อการทํางานของพวกเขามากกว่า โดยมีผู้ตอบ

แบบสอบถาม 35 คน 
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4.5.2 เป้าหมายทางอาชีพ (5.3) 

 
รูปท่ี 4.43 เป้าหมายทางอาชีพกับประเภทของงาน 

 

รูปท่ี 4.43 แสดงแผนภูมิแท่งที่อธิบายถึงเป้าหมายในอาชีพของผู้ตอบแบบสอบถามโดยจําแนกตามประเภท

ของงาน สําหรับงานประจํา เป้าหมายในอาชีพที่พบบ่อยที่สุดคือ "ความก้าวหน้าในงานปัจจุบัน" โดยมีผู ้ตอบ

แบบสอบถาม 155 คน รองลงมาคือ "การเริ่มต้นธุรกิจของตัวเอง" โดยมีผู้ตอบแบบสอบถาม 83 คน และ "งานใหม่

ในสาขาเดิม" โดยมีผู ้ตอบแบบสอบถาม 42 คน สําหรับอาชีพอิสระ เป้าหมายในอาชีพที ่พบบ่อยที ่ส ุดคือ 

"ความก้าวหน้าในงานปัจจุบัน" เช่นกัน โดยมีผู้ตอบแบบสอบถาม 23 คน รองลงมาคือ "การเริ่มต้นธุรกิจของตัวเอง" 

โดยมีผู้ตอบแบบสอบถาม 14 คน และ "งานใหม่ในสาขาเดิม" โดยมีผู้ตอบแบบสอบถาม 7 คน ตามลําดับ สําหรับ

งานไม่ประจําเป้าหมายในอาชีพที่พบบ่อยที่สุดคือ "ความก้าวหน้าในงานปัจจุบัน" โดยมีผู้ตอบแบบสอบถาม 18 คน 

รองลงมาคือ "การเริ่มต้นธุรกิจของตัวเอง" โดยมีผู้ตอบแบบสอบถาม 15 คน และ "งานใหม่ในสาขาอื่น" โดยมีผู้ตอบ

แบบสอบถาม 8 คน โดยรวมแล้ว เป้าหมายในอาชีพของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่ว่าจะเป็นประเภทของงาน

ใดจะเน้นไปท่ี "ความก้าวหน้าในงานปัจจุบัน" ตามด้วย "การเร่ิมต้นธุรกิจของตัวเอง" 
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4.6 สรุป 

สรุปได้ว่าจากสถิติเชิงพรรณนาที่นําเสนอในบทน้ี สามารถสันนิษฐานได้ว่าปัจจัยบางอย่าง ทั้งปัจจัยภายใน

และปัจจัยภายนอก อาจมีผลต่อคุณภาพงานและการครองงานของคนพิการ ตัวอย่างเช่น ส่ิงอํานวยความสะดวกจาก

ผู้ว่าจ้าง ความเข้าใจในธรรมชาติของความพิการและการเลือกปฏิบัติของผู้ว่าจ้าง แสดงเป็นนัยว่าจะส่งผลให้เกิด

ระดับการครองงานที่แตกต่างกัน ทั้งในแง่ของระยะเวลาการทํางานและการเปลี่ยนงาน นอกจากน้ี ความสอดคล้อง

ระหว่างงานกับการศึกษาดูเหมือนจะมีผลต่อระดับความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนของผู้ตอบแบบสอบถาม อย่างไรก็

ตาม สิ่งเหล่านี้เป็นเพียงข้อสังเกตเบื้องต้นที่ต้องการการทดสอบเชิงอนุมานเพิ่มเติมเพื่อยืนยันหรือปฏิเสธข้อสังเกต

ดังกล่าวในบทน้ี 

ดังนั้น บทถัดไปจะวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อคุณภาพการจ้างงานและการครอง

งานของคนพิการ โดยอธิบายตามกรอบแนวคิดในบทท่ี 3 โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ทางสถิติ เช่น การวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) และการทดสอบไคสแควร์ (Crosstab Chi-square) ผลการวิเคราะห์นี้จะ

ถูกผนวกเข้ากับข้อมูลเชิงลึกท่ีได้จากการสนทนากลุ่มย่อยในบทท่ี 6 เพ่ือตรวจสอบว่าปัจจัยใดมีผลต่อการจ้างงานท่ีมี

คุณภาพและการครองงานของคนพิการ ผลการค้นพบเหล่านี้จะถูกนํามาใช้ในการพัฒนาแนวทางสนับสนุนคนพิการ

ในการได้รับการจ้างงานท่ีมีคุณภาพและการครองงานท่ียาวนานข้ึนในบทท่ี 7 
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บทท่ี 5 

ผลลัพธ์และการวิเคราะห์ทางสถิติเชิงอนุมาน 

 

บทนี้นําเสนอการวิเคราะห์ทางสถิติเชิงอนุมานตามที่ได้กล่าวไว้ในกรอบการวิจัย ข้อท่ี 3.1 ของบทท่ี 3 

ตามที่อธิบายไว้ก่อนหน้าน้ี การวิเคราะห์ทางสถิติเชิงอนุมานที่ใช้ในงานวิจัยน้ีมีสองประเภท ได้แก่ การทดสอบ 

ANOVA และการทดสอบไคสแควร์แบบตารางไขว้ (Crosstab Chi-Square Test) โดยการทดสอบ ANOVA ใช้เม่ือมี

ตัวแปรตามเป็นตัวแปรต่อเนื่อง (Continuous Variable) เช่น ระยะเวลาการทํางานหรือคะแนนความพึงพอใจ การ

ทดสอบนี้จะบอกว่าปัจจัยใดส่งผลให้มีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญในค่าเฉลี่ยของตัวแปรตาม (คุณภาพงานและ

การครองงาน) ในส่วนการทดสอบไคสแควร์แบบตารางไขว้จะใช้ในการทดสอบความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญในตัว

แปรประเภทเชิงหมวดหมู่ (Categorical Variable) (เช่น ตัวแปรที่แบ่งออกเป็นกลุ่มย่อย ๆ ที่ไม่ทับซ้อนกัน) ซ่ึง

เรียกว่าตารางสองทาง (Two-Way Table) การทดสอบทั้งหมดจะรายงานผลที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความ

เชื่อมั่นร้อยละ 90 ควรตระหนักว่าผลลัพธ์ ข้อสรุป และข้อเสนอแนะใด ๆ ที่ระบุในบทนี้จะอิงตามข้อมูลจากแบบ

สํารวจท่ีเก็บรวบรวมในโครงการน้ีเท่าน้ัน การสรุปผลไปยังกลุ่มอ่ืน ๆ ควรดําเนินการด้วยความระมัดระวัง 

เนื้อหาของบทนี้มีโครงสร้างดังนี้ ประการแรก ในข้อที่ 5.1 จะรายงานคําถามวิจัยข้อแรก : ผลของปัจจัย

ภายในต่อคุณภาพงานและการครองงาน ต่อไปในข้อที่ 5.2 จะนําเสนอผลจากคําถามวิจัยข้อที่สอง : ผลของปัจจัย

ภายนอกต่อคุณภาพงานและการครองงาน ส่วนท่ี 5.3 จะอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพงานและการครองงาน 

สุดท้ายในส่วนท่ี 5.4 จะสรุปผลการค้นพบท่ีสําคัญจากบทน้ี 

 

5.1 คําถามวิจัยท่ี 1: ปัจจัยภายในส่งผลต่อคุณภาพงานและการครองงานอย่างไร 

ส่วนนี้รายงานผลทางสถิติของชุดตัวแปรต้นที่อยู่ในประเภทปัจจัยภายใน ปัจจัยภายในตามที่กําหนดนิยาม

ไว้ในข้อท่ี 2.6 ของบทท่ี 2 คือปัจจัยที่เป็นลักษณะเฉพาะของคนพิการเองและโดยทั่วไปยากที่จะเปลี่ยนแปลง

หลังจากที่ลักษณะเหล่านี้แสดงออกมาแล้ว ดังนั้นจึงยากที่จะเข้าแทรกแซงด้วยนโยบาย อย่างไรก็ตาม ดังท่ีกล่าวไว้

ในบทท่ี 2 การทราบถึงผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนของลักษณะเหล่าน้ีตามเง่ือนไขเร่ิมต้นของกลุ่มคนพิการต่าง ๆ ยังคงมี

ประโยชน์อย่างมาก ผลลัพธ์เหล่านี้เป็นบริบทที่ดีสําหรับการกําหนดนโยบายในการเปลี่ยนผ่านสู่การทํางานสําหรับ

กลุ่มคนพิการ ตามที่แสดงในบทท่ี 2 ปัจจัยภายในที่เลือกสําหรับการทดสอบทางสถิติคือ : ช่วงอายุ เพศ ประเภท

ของความพิการ ระดับการศึกษา สาขาวิชาที่ศึกษา ระยะเวลาการหางานหลังสําเร็จการศึกษา และความจําเป็นใน

การมีผู้ดูแล ในส่วนของตัวแปรตามซ่ึงแสดงถึงคุณภาพงานและการครองงานจะเป็นไปตามท่ีอธิบายไว้ในบทท่ี 2 โดย
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ในข้อท่ี 5.1.1 ถึง 5.1.7 จะรายงานผลของตัวแปรตามที่แสดงถึงคุณภาพงาน ในขณะท่ีข้อท่ี 5.1.9 ถึง 5.1.10 จะ

รายงานผลของการครองงาน 

5.1.1 ปัจจัยภายในกับคะแนนความพึงพอใจในค่าตอบแทน (ANOVA) (3.3) 

 F Sig. 

ช่วงอายุ 2.867 0.023* 

เพศ 5.458 0.005* 

ประเภทของความพิการ 1.463 0.497 

ผู้ดูแล 0.025 0.874 

ระดับการศึกษา 1.62 0.199 

สาขาวิชาท่ีศึกษา 2.117 0.027* 

ช่วงเวลาหลังจบการศึกษา 0.837 0.524 

ตาราง 5.1 ปัจจัยภายในกับคะแนนความพึงพอใจในค่าตอบแทน 

ตาราง 5.1 แสดงผลการวิเคราะห์ ANOVA ทางเดียวของปัจจัยภายใน 7 รายการเพื่อพิจารณาว่ามีความ

แตกต่างที่มีนัยสําคัญในคะแนนความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนในกลุ่มต่าง ๆ หรือไม่ ผลลัพธ์แสดงให้เห็นว่าจากการ

ตอบแบบสํารวจ มีความแตกต่างที่มีนัยสําคัญระหว่างกลุ่มสําหรับปัจจัยภายใน 3 รายการ ได้แก่ ช่วงอายุ เพศ และ

สาขาวิชาที่ศึกษา สิ่งนี้ชี้ให้เห็นว่าตามข้อมูลที่รวบรวม ผู้ตอบแบบสอบถามในกลุ่มอายุ เพศ และสาขาวิชาที่ศึกษาท่ี

แตกต่างกันรายงานให้ทราบถึงระดับความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนของตนท่ีแตกต่างกัน ดูรูปท่ี 5.1-5.2 ด้านล่างเพ่ือ

การอ้างอิงเพ่ิมเติม 

การวิเคราะห์หลังการทดสอบ (Post-Hoc Analysis) (ดูรูปท่ี 1-4 ในภาคผนวก ซ) แสดงการเปรียบเทียบ

ค่าเฉล่ียระหว่างกลุ่มในแต่ละคู่สําหรับปัจจัยภายใน 3 รายการ ดังน้ี 

▪ ช่วงอายุพบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญระหว่างกลุ่มอายุ 18-24 ปี และกลุ่มอายุ 30-34 ปี 

โดยกลุ่มอายุ 30-34 ปี มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนน้อยกว่ากลุ่มอายุ 18-24 ปี อย่างไรก็ตาม 

ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญระหว่างกลุ่มอายุอ่ืน ๆ 

▪ ด้านเพศ พบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญระหว่างเพศชายและเพศหญิง โดยที่ทั้งสองกลุ่มน้ี
ไม่ม ีความแตกต่างจากกลุ ่มที ่ไม่ใช่เพศไบนาร่ี (non-binary) เพศหญิงมีความพึงพอใจใน

ค่าตอบแทนน้อยกว่าเพ่ือนร่วมงานเพศชาย 
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▪ การทดสอบ T-Test ไม่แสดงให้เห็นถึงความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญระหว่างสาขาวิชาใด ๆ ดังน้ัน 

ความแตกต่างท่ีรายงานในสาขาวิชาต่าง ๆ จึงไม่สามารถสรุปได้อย่างชัดเจน 

 

รูปท่ี 5.1 ช่วงอายุกับความพึงพอใจในค่าตอบแทน 

 

รูปท่ี 5.2 เพศกับความพึงพอใจในค่าตอบแทน 
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5.1.2 ปัจจัยภายในกับส่ิงอํานวยความสะดวก (การทดสอบไคสแควร์) (3.13) 

 Df1 ระดับนัยสําคัญเชิงประมาณ 

(แบบสองทาง) 

ช่วงอายุ 8 0.000* 

เพศ 4 0.515 

ประเภทของความพิการ 24 0.000* 

ผู้ดูแล 2 0.017* 

ระดับการศึกษา 4 0.836 

สาขาวิชาท่ีศึกษา 18 0.268 

ช่วงเวลาหลังจบการศึกษา 10 0.237 

ตาราง 5.2 ปัจจัยภายในกับส่ิงอํานวยความสะดวก 

 

ตารางท่ี 5.2 แสดงผลการทดสอบไคสแควร์แบบตารางไขว้ของปัจจัยภายในทั้ง 7 ปัจจัยเพื่อตรวจสอบว่ามี

ความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญในการแจกแจงระหว่างกลุ่มต่าง ๆ หรือไม่ ผลลัพธ์แสดงให้เห็นว่ามีความแตกต่าง

อย่างมีนัยสําคัญระหว่างกลุ่มต่าง ๆ สําหรับปัจจัยภายใน 3 ปัจจัย ได้แก่ ช่วงอายุ ประเภทของความพิการ และ

ความจําเป็นในการมีผู้ดูแล ซึ่งบ่งชี้ว่าจากข้อมูลที่รวบรวมมา คนพิการในช่วงอายุที่แตกต่างกัน ประเภทของความ

พิการที่แตกต่างกัน และความจําเป็นในการมีผู้ดูแลที่แตกต่างกัน มีความต้องการและได้รับสิ่งอํานวยความสะดวกใน

ระดับท่ีแตกต่างกัน ดูรูปท่ี 5.3-5.5 ด้านล่างเพ่ือการอ้างอิง 

▪ สําหรับช่วงอายุ มีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญระหว่างกลุ่มอายุ 18-24 ปี และกลุ่มอายุ 30-34 

ปี โดยกลุ่มอายุ 30-34 ปีได้รับสิ่งอํานวยความสะดวกน้อยกว่ากลุ่มอายุ 18-24 ปี อย่างไรก็ตาม ไม่

มีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญระหว่างกลุ่มอายุอ่ืน ๆ 

▪ สําหรับประเภทของความพิการ พบว่ามีสัดส่วนของผู้ที ่มีความพิการทางร่างกายท่ีต้องการส่ิง
อํานวยความสะดวกมากที่สุด (มากกว่าผู้ที่มีความพิการประเภทอื่น ๆ) และพวกเขาก็มักจะได้รับ

สิ่งอํานวยความสะดวกเหล่านั้นเป็นส่วนใหญ่ โดยรวมแล้วประมาณร้อยละ 23 ของคนพิการ

ต้องการส่ิงอํานวยความสะดวกแต่ไม่ได้รับ 

▪ สําหรับผู้ท่ีมีผู้ดูแล จะเน้นย้ําไปท่ีกลุ่มท่ีต้องการส่ิงอํานวยความสะดวกแต่ไม่ได้รับ ในกลุ่มน้ีมีผู้ตอบ
แบบสอบถาม 65 คนที ่ไม่มีผ ู ้ด ูแลและมี 11 คนที ่ม ีผ ู ้ด ูแล เมื ่อคํานวณตามจํานวนผู ้ตอบ

แบบสอบถามทั้งหมด เราพบว่าผู้ที่ไม่ได้รับสิ่งอํานวยความสะดวกคิดเป็นร้อยละ 17.4 ของผู้ตอบ

 
1 Degrees of Freedom: Df (องศาแห่งอิสระ) 
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แบบสอบถามท้ังหมดในกลุ่มท่ีไม่มีผู้ดูแลและร้อยละ 22 ของผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมดในกลุ่มท่ีมี

ผู้ดูแล จากข้อมูลน้ี พบว่าผู้ท่ีมีผู้ดูแลมักจะไม่ได้รับส่ิงอํานวยความสะดวกมากกว่าผู้ท่ีไม่มีผู้ดูแลเม่ือ

คิดเป็นร้อยละ 

 

 
รูปท่ี 5.3 ช่วงอายุกับส่ิงอํานวยความสะดวก 
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รูปท่ี 5.4 ประเภทของความพิการกับส่ิงอํานวยความสะดวก 
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รูปท่ี 5.5 ผู้ดูแลกับส่ิงอํานวยความสะดวก 

5.1.3 ปัจจัยภายในกับความท้าทาย/อุปสรรคด้านความก้าวหน้าในอาชีพเนื่องจากความพิการ (การทดสอบไคส

แควร์) (3.15) 

 Df ระดับนัยสําคัญเชิงประมาณ 

(แบบสองทาง) 

ช่วงอายุ 4 0.217 

เพศ 2 0.894 

ประเภทของความพิการ 12 0.148 

ผู้ดูแล 1 0.003* 

ระดับการศึกษา 2 0.577 

สาขาวิชาท่ีศึกษา 9 0.231 

ช่วงเวลาหลังจบการศึกษา 5 0.461 

ตาราง 5.3 ปัจจัยภายในกับความท้าทาย/อุปสรรคด้านความก้าวหน้าในอาชีพเน่ืองจากความพิการ 
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ตารางท่ี 5.3 แสดงผลการทดสอบไคสแควร์แบบตารางไขว้ของปัจจัยภายใน 7 ปัจจัยเพ่ือพิจารณาว่ามีความ

แตกต่างอย่างมีนัยสําคัญในกลุ่มต่าง ๆ หรือไม่ ผลการทดสอบแสดงให้เห็นว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญสําหรับ

กลุ่มคนพิการท่ีต้องการและไม่ต้องการผู้ดูแล คนพิการท่ีต้องการผู้ดูแลมักเผชิญกับความท้าทายมากข้ึนในการพัฒนา

ด้านอาชีพเน่ืองจากความพิการ ดูรูปท่ี 5.6 ด้านล่างเพ่ือการอ้างอิง 

 

 
รูปท่ี 5.6 ผู้ดูแลกับความท้าทาย/อุปสรรคด้านความก้าวหน้าในอาชีพเน่ืองจากความพิการ 

5.1.4 ปัจจัยภายในกับการจัดให้มีการฝึกอบรมจากผู้ว่าจ้าง (การทดสอบไคสแควร์) (3.20) 

 Df ระดับนัยสําคัญเชิงปริมาณ 

(แบบสองทาง) 

ช่วงอายุ 8 0.001* 

เพศ 4 0.074* 

ประเภทของความพิการ 24 0.256 

ผู้ดูแล 2 0.156 

ระดับการศึกษา 4 0.186 

สาขาวิชาท่ีศึกษา 18 0.287 
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 Df ระดับนัยสําคัญเชิงปริมาณ 

(แบบสองทาง) 

ช่วงเวลาหลังจบการศึกษา 10 0.855 

ตาราง 5.4 ปัจจัยภายในกับการจัดให้มีการฝึกอบรมจากผู้ว่าจ้าง 

 

ตารางท่ี 5.4 แสดงผลการทดสอบไคสแควร์แบบตารางไขว้ของปัจจัยภายใน 7 ปัจจัยเพ่ือพิจารณาว่ามีความ

แตกต่างอย่างมีนัยสําคัญที่ส่งผลต่อประสบการณ์การฝึกอบรมจากผู้ว่าจ้างหรือไม่ ผลการทดสอบแสดงให้เห็นว่ามี

ความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญสําหรับกลุ่มต่าง ๆ ในกลุ่มช่วงอายุและเพศที่ต่างกัน ดูรูปท่ี 5.7-5.8 ด้านล่างเพ่ือ

อ้างอิง 

▪ สําหรับเพศ การวิเคราะห์เพิ่มเติมแสดงให้เห็นว่าไม่มีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญระหว่างชาย
และหญิง (ดูรูปท่ี 6 ในภาคผนวก ซ) ความแตกต่างหลัก ๆ มาจากการปฏิบัติต่อกลุ่มเพศที่ไม่ใช่ไบ

นาร่ีเม่ือเทียบกับเพ่ือนร่วมงานชายและหญิง 

▪ สําหรับช่วงอายุ โดยรวมแล้ว ผู้ตอบแบบสอบถามได้รับการฝึกอบรมจากผู้ว่าจ้างมากกว่าไม่ได้รับ
การฝึกอบรม อย่างไรก็ตาม ในกลุ่มที่ไม่เคยได้รับการฝึกอบรมจากผู้ว่าจ้าง ผู้ตอบแบบสอบถาม

ในช่วงอายุน้อยมีจํานวนมากกว่า ซึ ่งเป็นสิ ่งที ่คาดการณ์ได้ เนื ่องจากยิ ่งพวกเขามีเวลาและ

ประสบการณ์ในการทํางานมากเท่าใด ก็จะย่ิงมีโอกาสได้รับการฝึกอบรมมากข้ึนเท่าน้ัน 



 

 102 

รูปท่ี 5.7 ช่วงอายุกับการจัดให้มีการฝึกอบรมจากผู้ว่าจ้าง 

รูปท่ี 5.8 เพศกับการจัดให้มีการฝึกอบรมจากผู้ว่าจ้าง 
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5.1.5 ปัจจัยภายในกับการเลือกปฏิบัติในท่ีทํางาน (การทดสอบไคสแควร์) (3.21) 

 Df ระดับนัยสําคัญเชิงปริมาณ  

(แบบสองทาง) 

ช่วงอายุ 8 0.098* 

เพศ 4 0.737 

ประเภทของความพิการ 24 0.043* 

ผู้ดูแล 2 0.701 

ระดับการศึกษา 4 0.745 

สาขาวิชาท่ีศึกษา 18 0.218 

ช่วงเวลาหลังจบการศึกษา 10 0.470 

ตาราง 5.5 ปัจจัยภายในกับการเลือกปฏิบัติในท่ีทํางาน 

 

ตารางท่ี 5.5 แสดงผลการทดสอบไคสแควร์แบบตารางไขว้ของปัจจัยภายในทั้ง 7 ปัจจัยเพื่อพิจารณาว่ามี

ความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญที่ส่งผลต่อการประสบกับการเลือกปฏิบัติในที่ทํางานหรือไม่ ผลการทดสอบแสดงให้

เห็นว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญสําหรับกลุ่มต่าง ๆ ในช่วงอายุและประเภทของความพิการที่แตกต่างกัน 

โดยจากการวิเคราะห์ตารางความน่าจะเป็น (Probability Table) พบว่าประเภทของความพิการที่มักเผชิญกับการ

เลือกปฏิบัติในที่ทํางาน ได้แก่ ความพิการทางสติปัญญา ความพิการซ้อน และความพิการทางร่างกายอื่น ๆ ดูรูปท่ี 

5.9-5.10 ด้านล่างเพ่ืออ้างอิง 

▪ สําหรับช่วงอายุ พบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญระหว่างกลุ่มอายุ 18-24 ปี และกลุ่มอายุ 

30-34 ปี โดยกลุ่มอายุ 30-34 ปีท่ีประสบกับการเลือกปฏิบัติในที่ทํางานมากกว่ากลุ่มอายุ 18-24 

ปี อย่างไรก็ตาม ไม่มีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญระหว่างกลุ่มอายุอ่ืนๆ 

▪ สําหรับประเภทของความพิการ โดยรวมแล้วคนส่วนใหญ่ในแต่ละประเภทไม่ค่อยประสบกับการ
เลือกปฏิบัติ อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาจากอัตราร้อยละ พบว่าคนพิการทางสติปัญญามีอัตราการ

เผชิญกับการเลือกปฏิบัติสูงที่สุด (2 ใน 3 ของผู้ตอบแบบสอบถาม) ในขณะที่ประมาณ 1 ใน 3 

ของผู้ตอบแบบสอบถามในประเภทความพิการอ่ืน ๆ เผชิญกับการเลือกปฏิบัติ 
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รูปท่ี 5.9 ช่วงอายุกับการเลือกปฏิบัติในท่ีทํางาน  

 

รูปท่ี 5.10 ประเภทของความพิการกับการเลือกปฏิบัติในท่ีทํางาน 

5.1.6 ปัจจัยภายในกับความพึงพอใจในงาน (ANOVA) (5.1) 

 F Sig. 

ช่วงอายุ 6.063 0.000* 

เพศ 1.176 0.309 
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ประเภทของความพิการ 2.261 0.009* 

ผู้ดูแล 1.034 0.31 

ระดับการศึกษา 4.21 0.016* 

สาขาวิชาท่ีศึกษา 1.815 0.064* 

ช่วงเวลาหลังจบการศึกษา 4.12 0.001* 

ตาราง 5.6 ปัจจัยภายในกับความพึงพอใจในงาน 

 

ตารางท่ี 5.6 แสดงผลการวิเคราะห์ ANOVA ทางเดียวของปัจจัยภายใน 7 ปัจจัยเพื่อพิจารณาว่ามีความ

แตกต่างที่มีนัยสําคัญในคะแนนความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนระหว่างกลุ่มต่าง ๆ หรือไม่ ผลลัพธ์แสดงให้เห็นว่ามี

ความแตกต่างที่มีนัยสําคัญระหว่างกลุ่มสําหรับปัจจัยภายใน 5 ปัจจัย ได้แก่ ช่วงอายุ ประเภทความพิการ ระดับ

การศึกษา สาขาวิชาที่ศึกษา และระยะเวลาหลังสําเร็จการศึกษาเพื่อหางาน ดูรูปท่ี 5.11-5.14 ด้านล่างเพ่ือ

อ้างอิง 

การวิเคราะห์หลังการทดลอง (ดูรูปท่ี 8-12 ในภาคผนวก ซ) ท่ีแสดงการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียการทดสอบ T-

Test แบบคู่ระหว่างกลุ่มต่าง ๆ สําหรับปัจจัยภายใน 5 ปัจจัยเหล่าน้ันแสดงผลลัพธ์ดังต่อไปน้ี 

▪ สําหรับช่วงอายุ มีความแตกต่างท่ีมีนัยสําคัญระหว่างกลุ่มอายุ 18-24 ปีกับกลุ่มอายุท่ีมากกว่า (35-

39 ปี และ 40-45 ปี) และระหว่างกลุ่มอายุ 25-29 ปีกับกลุ่มอายุ 40-45 ปี กล่าวอีกนัยหนึ่ง กลุ่ม

ท่ีอายุมากและกลุ่มท่ีอายุน้อยจะรายงานถึงระดับความพึงพอใจในงานที่แตกต่างกัน โดยกลุ่มที่อายุ

มากกว่ามีความสุขกับงานมากกว่า 

▪ สําหรับประเภทความพิการ การเปรียบเทียบแบบคู่ไม่ได้รายงานถึงความแตกต่างที่มีนัยสําคัญ
ระหว่างกลุ่มใด ๆ อย่างไรก็ตาม การจัดอันดับยังคงมีประโยชน์แต่ต้องใช้อย่างระมัดระวัง ผลลัพธ์

ของความพึงพอใจในงานเฉลี่ยตามกลุ่มแสดงให้เห็นว่าคนพิการทางการเรียนรู้และความพิการซ้อน

เป็นกลุ่มที่พึงพอใจในงานน้อยที่สุด ขณะที่คนพิการทางสายตาเลือนราง ความพิการออทิสติก และ

ความพิการทางจิตเป็นกลุ่มท่ีพึงพอใจในงานมากท่ีสุด 

▪ สําหรับระดับการศึกษา พบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญระหว่างกลุ่มปริญญาโทกับกลุ่มอ่ืน 
ๆ ผลเฉลี่ยตามกลุ่มแสดงให้เห็นว่ากลุ่มปริญญาโทมีความพึงพอใจในงานมากกว่ากลุ่มอื่น ๆ อย่าง

มาก (เทียบกับกลุ่มปริญญาตรีและประกาศนียบัตรวิชาชีพ) 

▪ ไม่มีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญในการทดสอบ T-Test แบบคู่ระหว่างสาขาวิชาการศึกษาต่าง ๆ 

ดังน้ัน การนําผลลัพธ์ไปใช้ควรได้รับการพิจารณาด้วยความระมัดระวัง 
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▪ ระยะเวลาหลังจากสําเร็จการศึกษาที่ใช้ในการหางานท่ีแรกมีความสัมพันธ์อย่างมากกับความพึง
พอใจในงานโดยรวม ผลลัพธ์แสดงให้เห็นว่าผู้ที่ใช้เวลา 1-3 เดือนในการหางานมีความไม่พึงพอใจ

ในงานมากท่ีสุดเม่ือเทียบกับกลุ่มอ่ืน ๆ 

 

 
รูปท่ี 5.11 ช่วงอายุกับความพึงพอใจในงาน 

 
รูปท่ี 5.12 ประเภทของความพิการกับความพึงพอใจในงาน 

 

Education level 
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รูปท่ี 5.13 ระดับการศึกษากับความพึงพอใจในงาน  

 

 
รูปท่ี 5.14 ช่วงเวลาหลังจากจบการศึกษากับความพึงพอใจในงาน 

 

5.1.7 ปัจจัยภายในกับประเภทของงาน (การทดสอบไคสแควร์) (3.4) 
 df ระดับนัยสําคัญเชิงปริมาณ 

(แบบสองทาง) 

ช่วงอายุ 8 0.337 

เพศ 4 0.776 

ประเภทของความพิการ 24 0.341 
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ผู้ดูแล 2 0.701 

ระดับการศึกษา 4 0.041* 

สาขาวิชาท่ีศึกษา 18 0.687 

ช่วงเวลาหลังจบการศึกษา 10 0.002* 

ตาราง 5.7 ปัจจัยภายในกับประเภทของงาน 

 

ตาราง 5.7 แสดงผลการทดสอบไคสแควร์แบบตารางไขว้ของปัจจัยภายใน 7 ปัจจัยเพื่อพิจารณาว่ามีความ

แตกต่างอย่างมีนัยสําคัญในประเภทของงานที่พบหรือไม่ ผลลัพธ์แสดงให้เห็นว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญ

ระหว่างกลุ่มต่าง ๆ ในหมวดระดับการศึกษาและระยะเวลาหลังจากสําเร็จการศึกษา จากการวิเคราะห์ตารางความ

น่าจะเป็น (ดูรูปท่ี 13-14 ในภาคผนวก ซ) พบว่าผู้ที่มีวุฒิปริญญาโทส่วนมากจะไม่ทํางานอาชีพอิสระ ส่วนผู้ที่มีวุฒิ

ปริญญาตรีมีคนที่ทํางานอาชีพอิสระในระดับสูงท่ีสุดเมื่อเทียบกับวุฒิอื่น ตารางความน่าจะเป็นของระยะเวลาที่ใช้ใน

การหางานแสดงให้เห็นว่าผู้ที่ไม่สามารถหางานประจําได้ในปีแรกมักจะกลายเป็นผู้ประกอบอาชีพอิสระ แทนที่จะรับ

งานไม่ประจํา ดูรูปท่ี 5.15-5.16 เพ่ือการอ้างอิง 

 
รูปท่ี 5.15 ระดับการศึกษากับประเภทของงาน 
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รูปท่ี 5.16 ช่วงเวลาหลังจบการศึกษากับประเภทของงาน 

 

ปัจจัยภายในกับการครองงาน 

5.1.8 ปัจจัยภายในกับระยะเวลาทํางานปัจจุบัน (ANOVA) (3.4) 

 F ระดับนัยสําคัญเชิงปริมาณ 

(แบบสองทาง) 

ช่วงอายุ 49.24 0.000* 

เพศ 0.777 0.461 

ประเภทของความพิการ 1.509 0.118 

ผู้ดูแล 3.143 0.077* 

ระดับการศึกษา 7.244 0.001* 

สาขาวิชาท่ีศึกษา 1.642 0.101 

ช่วงเวลาหลังจบการศึกษา 3.787 0.002* 

รูปท่ี 5.8 ปัจจัยภายในกับระยะเวลาทํางานปัจจุบัน 

 

ตารางท่ี 5.8 แสดงผลการวิเคราะห์ ANOVA แบบทางเดียวของปัจจัยภายใน 7 ปัจจัยเพื่อพิจารณาว่ามี

ความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญในระยะเวลาทํางานปัจจุบันระหว่างกลุ่มต่าง ๆ หรือไม่ ผลการทดสอบแสดงให้เห็นว่า

มีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญระหว่างกลุ่มต่าง ๆ สําหรับปัจจัยภายใน 4 ปัจจัย ได้แก่ ช่วงอายุ ความจําเป็นใน

การมีผู้ดูแล ระดับการศึกษา และระยะเวลาหลังจากจบการศึกษาเพื่อหางาน ดูรูปท่ี 5.17-5.20 ด้านล่างเพื่อการ

อ้างอิง 
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การวิเคราะห์หลังการทดสอบ (ดูรูปท่ี 15-19 ในภาคผนวก ซ) แสดงการเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test 

แบบคู่ โดยการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหว่างคู่ของกลุ่มสําหรับ 4 ปัจจัยภายในเหล่าน้ันแสดงผลดังต่อไปน้ี 

▪ เป็นที่คาดการณ์ได้ว่าเมื่อคนมีอายุมากขึ้น ระยะเวลาการทํางานในปัจจุบันก็จะยาวนานขึ้นซ่ึง
สะท้อนให้เห็นในผลการทดสอบ T-Test แบบคู่ท้ังหมดท่ีมีนัยสําคัญในภาคผนวก ซ 

▪ การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระยะเวลาในการทํางานปัจจุบันด้วยการทดสอบ T-Test แบบคู่แสดงให้

เห็นว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญในระยะเวลาในการทํางานปัจจุบันระหว่างกลุ่มผู ้ที ่มี

ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (เฉลี่ย 29 เดือน) เมื่อเปรียบเทียบกับอีกสองกลุ่ม ได้แก่ ผู้ที่มีวุฒิปริญญา

ตรี (เฉล่ีย 46 เดือน) และผู้ท่ีมีวุฒิปริญญาโท (เฉล่ีย 54 เดือน) 

▪ ระยะเวลาเฉลี่ยในการทํางานยังแตกต่างกันตามว่าคนพิการต้องการผู้ดูแลหรือไม่ โดยเฉพาะผู้ที่มี
ผู้ดูแลมักจะทํางานในตําแหน่งนั้นนานกว่า (เฉลี่ย 52 เดือน) ซึ่งแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญจากผู้ที่ไม่

มีผู้ดูแล (เฉล่ีย 40 เดือน) 

▪ ระยะเวลาเฉลี่ยในการทํางานยังแตกต่างกันในแต่ละกลุ่มโดยขึ้นอยู่กับระยะเวลาที่ใช้ในการหางาน
แรก โดยเฉพาะผู้ที่สามารถหางานได้ภายในเวลาไม่ถึง 1 เดือนมักจะทํางานได้นานกว่า (เฉลี่ย 54 

เดือน) ซ่ึงแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญจากกลุ่มอ่ืน ๆ (เฉล่ีย 30-40 เดือน) 

 
รูปท่ี 5.17 ช่วงอายุกับระยะเวลาการทํางานปัจจุบัน 
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รูปท่ี 5.18 ผู้ดูแลกับระยะเวลาทํางานปัจจุบัน 
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รูปท่ี 5.19 ระดับการศึกษากับระยะเวลาการทํางานปัจจุบัน 

 

 
รูปท่ี 5.20 ระยะเวลาหลังจากจบการศึกษากับระยะเวลาการทํางานปัจจุบัน 

 



 

 113 

5.1.9 ปัจจัยภายในกับระยะเวลาทํางานก่อนหน้างานปัจจุบัน (ANOVA) (3.5)2 

 F ระดับนัยสําคัญเชิงปริมาณ 

(แบบสองทาง) 

ช่วงอายุ 8.769 0.000* 

เพศ 1.398 0.250 

ประเภทของความพิการ 0.998 0.452 

ผู้ดูแล 0.406 0.525 

ระดับการศึกษา 2.685 0.071* 

สาขาวิชาท่ีศึกษา 0.757 0.657 

ช่วงเวลาหลังจบการศึกษา 0.696 0.627 

ตาราง 5.9 ปัจจัยภายในกับระยะเวลาทํางานก่อนหน้างานปัจจุบัน 

 

ตาราง 5.9 แสดงผลการทดสอบ ANOVA ทางเดียวของปัจจัยภายใน 7 ปัจจัยเพื่อพิจารณาว่ามีความ

แตกต่างอย่างมีนัยสําคัญในระยะเวลาการทํางานในตําแหน่งงานก่อนหน้านี้ระหว่างกลุ่มต่าง ๆ หรือไม่ ผลลัพธ์แสดง

ให้เห็นว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญระหว่างกลุ่มสําหรับปัจจัยภายใน 2 ปัจจัย ได้แก่ ช่วงอายุและระดับ

การศึกษา ดูรูปท่ี 5.21-5.22 เพ่ือการอ้างอิงด้านล่าง 

การวิเคราะห์หลังการทดสอบ (ดูรูปท่ี 20-21 ในภาคผนวก ซ) ที่แสดงการเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test 

แบบคู่ (เปรียบเทียบค่าเฉล่ีย) ระหว่างคู่ของกลุ่มสําหรับปัจจัยภายใน 2 ปัจจัยน้ีแสดงผลดังต่อไปน้ี 

▪ เป็นที่คาดการณ์ได้ว่าคนที่อายุมากขึ้นจะมีระยะเวลาการทํางานในงานก่อนหน้าที่ยาวนานขึ้น ซ่ึง
สิ่งนี้สะท้อนให้เห็นในผลลัพธ์การทดสอบ T-Test แบบคู่ทั้งหมด (ยกเว้นกลุ่มอายุ 30-34 ปีและ 

35-39 ปีและกลุ่มอายุ 35-39 ปีและ 40-45 ปี) 

▪ การเปรียบเทียบแบบ T-Test แบบคู่ระหว่างระดับการศึกษาที่แตกต่างกันไม่ได้แสดงผลลัพธ์ที่มี

นัยสําคัญใด ๆ ดังนั้น ผลลัพธ์ของระยะเวลาการทํางานในงานก่อนหน้าตามระดับการศึกษาควร

ได้รับการพิจารณาด้วยความระมัดระวัง 

 
2 เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่แม่นยํายิ่งขึ้น ข้อมูลของผู้ที่ไม่มีประสบการณ์ทํางานมาก่อนจะถูกตัดออกจากการวิเคราะห ์
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 รูปท่ี 5.21 ช่วงอายุกับระยะเวลาการทํางานก่อนหน้าน้ี 

รูปท่ี 5.22 ระดับการศึกษากับระยะเวลาทํางานก่อนหน้างานปัจจุบัน  

 

5.1.10 ปัจจัยภายในกับการเปล่ียนงาน (ANOVA) (3.4 และ 3.5) 

 F ระดับนัยสําคัญเชิงปริมาณ 

(แบบสองทาง) 

ช่วงอายุ 45.79 0.000* 

เพศ 1.531 0.218 
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ประเภทของความพิการ 1.782 0.049* 

ผู้ดูแล 0.677 0.411 

ระดับการศึกษา 4.987 0.007* 

สาขาวิชาท่ีศึกษา 1.145 0.33 

ช่วงเวลาหลังจบการศึกษา 3.496 0.004* 

ตาราง 5.10 ปัจจัยภายในกับการเปล่ียนงาน 

 

ตาราง 5.10 แสดงผลการทดสอบ ANOVA ทางเดียวของปัจจัยภายใน 7 ปัจจัยเพื่อพิจารณาว่ามีความ

แตกต่างที่มีนัยสําคัญในจํานวนเดือนเฉลี่ยต่อการเปลี่ยนงานระหว่างกลุ่มต่าง ๆ หรือไม่ ผลลัพธ์แสดงให้เห็นว่ามี

ความแตกต่างที่มีนัยสําคัญระหว่างกลุ่มในปัจจัยภายใน 4 ปัจจัย ได้แก่ ช่วงอายุ ประเภทของความพิการ ระดับ

การศึกษา และระยะเวลาในการหางานหลังจากสําเร็จการศึกษา ดูรูปท่ี 5.23-5.26 ด้านล่างเพ่ืออ้างอิง 

ควรเน้นการสังเกตดังต่อไปน้ี (ดูผลการวิเคราะห์หลังการทดสอบในรูปท่ี 22-26 ในภาคผนวก ซ ด้วย) 

▪ เป็นท่ีคาดการณ์ได้ว่าอายุจะมีผลต่ออัตราการเปลี่ยนงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งสําหรับผู้ที่เพิ่งจบ

การศึกษา และผลกระทบของอายุน่าจะลดลงเมื่อเวลาผ่านไป อย่างไรก็ตาม แผนภาพกล่องแสดง

ให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุมากกว่ามักทํางานในท่ีเดียวกันนานกว่า 

▪ จากการวิเคราะห์ทางสถิติพบว่าประเภทของความพิการมีผลต่อการเปลี่ยนงานเช่นกัน แผนภาพ

กล่องด้านล่างแสดงให้เห็นว่าคนพิการทางการได้ยิน ออทิสติก ความพิการทางการเรียนรู้ และ

ความพิการทางสติปัญญา (เม่ือพิจารณาจากค่ามัธยฐาน) มีจํานวนเดือนต่อการเปล่ียนงาน 1 คร้ังท่ี

น้อยท่ีสุด 

▪ ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระดับการศึกษาต่างกันจะมีการครองงานที่แตกต่างกันคล้ายคลึงกับกรณี

ของระยะเวลาการทํางานปัจจุบัน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผลลัพธ์แสดงให้เห็นว่าผู้ที่มีวุฒิปริญญาโท

ครองงานในระยะเวลานานที่สุดต่อหนึ่งงาน ตามมาด้วยผู้ที่มีวุฒิปริญญาตรี ที่น่าสังเกตคือผู้ที่มีวุฒิ

ประกาศนียบัตรวิชาชีพจะครองงานเฉล่ียส้ันกว่าผู้ท่ีมีวุฒิปริญญาโทประมาณ 20 เดือน 

▪ ระยะเวลาที่ใช้ในการหางานหลังสําเร็จการศึกษาบ่งบอกถึงอัตราการเปลี่ยนงานที่แตกต่างกัน ผู้ท่ี

สามารถหางานได้ภายใน 1 เดือนหลังจากสําเร็จการศึกษามีระยะเวลาในการทํางานนานที่สุด 

ในขณะท่ีผู้ท่ีหางานได้ภายใน 1-3 เดือนหลังจากสําเร็จการศึกษามีระยะเวลาในการทํางานส้ันท่ีสุด 
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รูปท่ี 5.23 ช่วงอายุกับการเปล่ียนงาน 

 
รูปท่ี 5.24 ประเภทของความพิการกับการเปล่ียนงาน 
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รูปท่ี 5.25 ระดับการศึกษากับการเปล่ียนงาน 

 

 
รูปท่ี 5.26 ช่วงเวลาหลังจากจบการศึกษากับการเปล่ียนงาน 
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5.2 คําถามวิจัยท่ี 2: ปัจจัยภายนอกกับคุณภาพงานและปัจจัยภายนอกกับการครองงาน 

ปัจจัยภายนอกกับคุณภาพงาน 

5.2.1 ปัจจัยภายนอกกับความพึงพอใจในค่าตอบแทน (ANOVA) (3.3) 

 F ระดับนัยสําคัญเชิงปริมาณ 

(แบบสองทาง) 

ช่องทางการหางาน 0.941 0.489 

ความช่วยเหลือในการหางาน 4.607 0.003* 

ความช่วยเหลือจาก DSS 6.115 0.002* 

ความสอดคล้องระหว่างงานกับ

การศึกษา 

23.85 0.000* 

ตาราง 5.11 ปัจจัยภายนอกกับความพึงพอใจในค่าตอบแทน 

 

ตารางท่ี 5.11 แสดงผลการวิเคราะห์ ANOVA ทางเดียวของปัจจัยภายนอก 4 ปัจจัยเพื่อตรวจสอบว่ามี

ความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญในค่าเฉลี่ยของคะแนนความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนระหว่างกลุ่มที่มีปัจจัยภายนอก

ต่างกันหรือไม่ ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญระหว่างกลุ่มในปัจจัยภายนอก 3 

ปัจจัย ได้แก่ ความช่วยเหลือในการหางาน ความช่วยเหลือจากศูนย์บริการนักศึกษาพิการ และความสอดคล้อง

ระหว่างงานกับการศึกษา ดูรายละเอียดเพ่ิมเติมในรูปท่ี 5.27-29 ด้านล่าง 

การวิเคราะห์หลังการทดสอบ (ดูรูปท่ี 27-31 ในภาคผนวก ซ) แสดงการเปรียบเทียบผลทดสอบ T-Test 

แบบคู่ระหว่างกลุ่มคู่ของปัจจัยภายใน 3 ปัจจัยดังกล่าว (ดูรูปท่ี 27-31) พบข้อมูลดังต่อไปน้ี 

▪ คนพิการซึ่งไม่ขอความช่วยเหลือในการหางานมีความพึงพอใจในการรับค่าตอบแทนน้อยที่สุดเม่ือ
เทียบกับกลุ่มอื่น ๆ โดยเฉพาะผู้ที่ขอความช่วยเหลือจากเครือข่ายทางอาชีพมีความพึงพอใจในงาน

มากท่ีสุด รองลงมาคือความช่วยเหลือจากองค์กรเพ่ือคนพิการ 

▪ ผู้ที่ขอความช่วยเหลือจาก DSS มีความพึงพอใจในการรับค่าตอบแทนมากที่สุด ในขณะที่ผู้ที่ไม่

ทราบ DSS มีความพึงพอใจน้อยท่ีสุด 

▪ ผู้ท่ีทํางานสอดคล้องกับการศึกษาของพวกเขามีความพึงพอใจในการรับค่าตอบแทนมากกว่าผู้ท่ี
ทํางานไม่สอดคล้องกับการศึกษา 
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รูปท่ี 5.27 ความช่วยเหลือในการหางานกับความพึงพอใจในค่าตอบแทน 

 

 
รูปท่ี 5.28 ความช่วยเหลือจาก DSS กับความพึงพอใจในค่าตอบแทน 
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รูปท่ี 5.29 ความสอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษากับความพึงพอใจในค่าตอบแทน 

 

5.2.2 ปัจจัยภายนอกกับส่ิงอํานวยความสะดวก (การทดสอบไคสแควร์) (3.13) 

 df ระดับนัยสําคัญเชิงปริมาณ 

(แบบสองทาง) 

ช่องทางการหางาน 18 0.003* 

ความช่วยเหลือในการหางาน 6 0.015* 

ความช่วยเหลือจาก DSS 4 0.279 

ความสอดคล้องระหว่างงานกับ

การศึกษา 

2 0.183 

ตาราง 5.12 ปัจจัยภายนอกกับส่ิงอํานวยความสะดวก 
 

ตารางท่ี 5.12 แสดงผลการทดสอบไคสแควร์แบบตารางไขว้ของปัจจัยภายนอก 4 ปัจจัยเพื่อกําหนดว่ามี

ความแตกต่างที่มีนัยสําคัญในประสบการณ์การได้รับการอํานวยความสะดวกจากผู้ว่าจ้างหรือไม่ ผลลัพธ์แสดงให้

เห็นว่ามีความแตกต่างที่มีนัยสําคัญระหว่างกลุ่มต่าง ๆ ในช่องทางการหางานและการขอความช่วยเหลือในการหา

งาน จากการวิเคราะห์ตารางความน่าจะเป็นในภาคผนวก ซ พบว่าเป็นท่ีน่าสนใจที่ผู้ที่ได้งานผ่านการแนะนําจาก

เครือข่ายโรงเรียน/มหาวิทยาลัยมักไม่ได้รับการอํานวยความสะดวกเมื่อจําเป็นในที่ทํางาน ช่องทางการหางานที่มีผล

การดําเนินงานดีที่สุดคือจากหน่วยงานจัดหางานและเครือข่ายอาชีพ ในแง่ของการขอความช่วยเหลือในการหางาน 

การขอความช่วยเหลือที่มีผลการดําเนินงานดีที่สุดคือความช่วยเหลือจากองค์กรสําหรับคนพิการ ดูรูปท่ี 5.30-5.31 

ด้านล่างเพ่ืออ้างอิง 
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รูปท่ี 5.30 ช่องทางการหางานกับส่ิงอํานวยความสะดวก 

 

 
รูปท่ี 5.31 ความช่วยเหลือในการหางานกับส่ิงอํานวนความสะดวก 

5.2.3 ปัจจัยภายนอกกับความท้าทาย/อุปสรรคด้านความก้าวหน้าในท่ีทํางาน (การทดสอบไคสแควร์) (3.15) 

 df ระดับนัยสําคัญเชิงปริมาณ 

(แบบสองทาง) 

ช่องทางการหางาน 9 0.529 

ความช่วยเหลือในการหางาน 3 0.073* 

ความช่วยเหลือจาก DSS 2 0.446 

ความสอดคล้องระหว่างงานกับ

การศึกษา 

1 0.004* 
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รูปท่ี 5.13 ปัจจัยภายนอกกับความท้าทาย/อุปสรรคในท่ีทํางาน 

ตารางท่ี 5.13 แสดงผลการทดสอบไคสแควร์แบบตารางไขว้ของปัจจัยภายนอก 4 ปัจจัยเพื่อทดสอบว่ามี

ความแตกต่างที่มีนัยสําคัญในความท้าทายด้านความก้าวหน้าในที่ทํางานเนื่องจากความพิการหรือไม่ ผลลัพธ์แสดง

ให้เห็นว่ามีความแตกต่างที่มีนัยสําคัญในกลุ่มต่าง ๆ แบ่งตามการขอความช่วยเหลือในการหางานและความ

สอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษา ดูรูปท่ี 5.32-5.33 ด้านล่างเพ่ืออ้างอิง 

▪ สําหรับกลุ่มท่ีแบ่งตามการขอความช่วยเหลือในการหางาน กราฟแสดงให้เห็นว่าผู้ที่ไม่ได้ขอความ
ช่วยเหลือเผชิญกับความท้าทายและอุปสรรคด้านความก้าวหน้าในที่ทํางานมากกว่าผู้ที่ขอความ

ช่วยเหลืออย่างมาก 

▪ สําหรับกลุ่มท่ีทํางานสอดคล้องกับการศึกษา พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญระหว่างผู้ท่ี
มีลักษณะงานไม่สอดคล้องกับภูมิหลังการศึกษาและผู้ที่ลักษณะงานสอดคล้องกับภูมิหลังการศึกษา 

กราฟแสดงให้เห็นว่าผู้ท่ีมีลักษณะงานไม่สอดคล้องกับภูมิหลังการศึกษามีแนวโน้มเผชิญกับความ

ท้าทายด้านความก้าวหน้าในที่ทํางานเนื่องจากความพิการมากกว่าผู้ท่ีมีลักษณะงานสอดคล้องกับ

ภูมิหลังการศึกษาถึงเกือบสองเท่า 

 
รูปท่ี 5.32 ความช่วยเหลือในการหางานกับความท้าทาย/อุปสรรคด้านความก้าวหน้าในท่ีทํางาน 
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รูปท่ี 5.33 ความสอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษา 

กับความท้าทาย/อุปสรรคด้านความก้าวหน้าในท่ีทํางาน 

 

5.2.4 ปัจจัยภายนอกกับการจัดให้มีการฝึกอบรมและส่ิงอํานวยความสะดวกจากผู้ว่าจ้าง (การทดสอบไคส

แควร์) (3.20) 

 df ระดับนัยสําคัญเชิงปริมาณ 

(แบบสองทาง) 

ช่องทางการหางาน 18 0.020* 

ความช่วยเหลือในการหางาน 6 0.229 

ความช่วยเหลือจาก DSS 4 0.358 

ความสอดคล้องระหว่างงานกับ

การศึกษา 

2 0.171 

ตาราง 5.14 ปัจจัยภายนอกกับการจัดให้มีการฝึกอบรมและส่ิงอํานวยความสะดวกจากผู้ว่าจ้าง 
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ตารางท่ี 5.14 แสดงผลการทดสอบไคสแควร์แบบตารางไขว้ของปัจจัยภายนอก 4 ปัจจัยเพื่อพิจารณาว่ามี

ความแตกต่างที่มีนัยสําคัญในการจัดหาการฝึกอบรมและการสนับสนุนจากผู้ว่าจ้างหรือไม่ ผลการทดสอบแสดงให้

เห็นว่ามีความแตกต่างท่ีมีนัยสําคัญในกลุ่มต่าง ๆ ตามช่องทางการหางาน รูปท่ี 5.34 แสดงให้เห็นว่าการแนะนํางาน

จากเพื่อนและครอบครัวรวมถึงจากองค์กรสําหรับคนพิการแสดงจํานวนคนที่ได้รับการฝึกอบรมสูงสุด อย่างไรก็ตาม 

การวิเคราะห์จากตารางความน่าจะเป็นในภาคผนวก ซ แสดงให้เห็นว่าการหางานผ่านบริษัทจัดหางานและเครือข่าย

อาชีพจะได้รับการฝึกอบรมและการสนับสนุนจากผู้ว่าจ้างมากที่สุดเมื่อพิจารณาเป็นจํานวนร้อยละ ดูรูปท่ี 5.34 

ด้านล่างสําหรับการอ้างอิง 

 
รูปท่ี 5.34 ช่องทางการหางานกับการจัดให้มีการฝึกอบรมและส่ิงอํานวยความสะดวกจากผู้ว่าจ้าง 

 

5.2.5 ปัจจัยภายนอกกับการถูกเลือกปฏิบัติ (การทดสอบไคสแควร์) (3.21) 

 Df ระดับนัยสําคัญเชิงปริมาณ 

(แบบสองทาง) 

ช่องทางการหางาน 18 0.198 

ความช่วยเหลือในการหางาน 6 0.466 

ความช่วยเหลือจาก DSS 4 0.418 

ความสอดคล้องระหว่างงานกับ

การศึกษา 

2 0.519 

ตาราง 5.15 ปัจจัยภายนอกกับการถูกเลือกปฏิบัติ 
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ตารางท่ี 5.15 แสดงผลการทดสอบไคสแควร์แบบตารางไขว้ของปัจจัยภายนอก 4 ปัจจัยเพื่อพิจารณาว่ามี

ความแตกต่างที่มีนัยสําคัญในประสบการณ์การถูกเลือกปฏิบัติในที่ทํางานหรือไม่ ผลการทดสอบแสดงให้เห็นว่าไม่มี

ปัจจัยภายนอกใดท่ีแสดงความแตกต่างท่ีมีนัยสําคัญในประสบการณ์การถูกเลือกปฏิบัติในท่ีทํางาน 

 

5.2.6 ปัจจัยภายนอกกับประเภทของงาน (การทดสอบไคสแควร์) (3.4) 

 df ระดับนัยสําคัญเชิงปริมาณ 

(แบบสองทาง) 

ช่องทางการหางาน 18 0.013* 

ความช่วยเหลือในการหางาน 6 0.530 

ความช่วยเหลือจาก DSS 4 0.248 

ความสอดคล้องระหว่างงานกับ

การศึกษา 

2 0.035* 

ตาราง 5.16 ปัจจัยภายนอกกับประเภทของงาน 

 

ตารางท่ี 5.16 แสดงผลการทดสอบไคสแควร์แบบตารางไขว้ของปัจจัยภายนอกทั้ง 4 ปัจจัยเพื่อพิจารณาว่า

มีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญในประเภทของงานหรือไม่ ผลลัพธ์แสดงให้เห็นว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญใน

กลุ่มต่าง ๆ สําหรับช่องทางการหางานและความสอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษา การวิเคราะห์จากตาราง

ความน่าจะเป็น (ดูรูปท่ี 37 ในภาคผนวก ซ) แสดงให้เห็นว่าการใช้บริการความช่วยเหลือจาก DSS มีแนวโน้มที่จะได้

งานประจํามากกว่าการไม่ใช้บริการความช่วยเหลือจาก DSS เลย ดูรูปท่ี 5.35-5.36 ด้านล่างเพ่ืออ้างอิง 

▪ สําหรับกลุ่มที่แบ่งตามช่องทางการหางานต่าง ๆ พบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญระหว่างกัน 
กลุ่มที่ใช้การแนะนําจากมหาวิทยาลัย/โรงเรียนในการหางานมีอัตราความสําเร็จในการหางานสูง

กว่ากลุ่มอ่ืน ๆ (ร้อยละ 84) 

▪ สําหรับกลุ่มท่ีแบ่งตามความสอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษา พบว่ามีความแตกต่างอย่างมี
นัยสําคัญระหว่างผู้ที่ลักษณะงานไม่สอดคล้องกับภูมิหลังการศึกษาของตนและผู้ที่ลักษณะงาน

สอดคล้องกับภูมิหลังการศึกษา กลุ่มที่ไม่มีความสอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษามีงานประจํา

น้อยกว่ากลุ่มท่ีมีความสอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษา (ร้อยละ 70 และร้อยละ 85) 
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รูปท่ี 5.35 ช่องทางการหางานกับประเภทของงาน 

 

 
รูปท่ี 5.36 ความสอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษากับประเภทของงาน 
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5.2.7 ปัจจัยภายนอกกับความพึงพอใจในงาน (ANOVA) (5.1) 

 F ระดับนัยสําคัญเชิงปริมาณ 

(แบบสองทาง) 

ช่องทางการหางาน 1.86 0.056* 

ความช่วยเหลือในการหางาน 1.27 0.284 

ความช่วยเหลือจาก DSS 1.087 0.338 

ความสอดคล้องระหว่างงานกับ

การศึกษา 

1.347 0.246 

ตาราง 5.17 ปัจจัยภายนอกกับความพึงพอใจในงาน 

 

ตารางท่ี 5.17 แสดงผลการวิเคราะห์ ANOVA ทางเดียวของปัจจัยภายนอกทั้ง 4 ปัจจัยเพื่อพิจารณาว่ามี

ความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญในค่าเฉลี่ยคะแนนความพึงพอใจในการทํางานในแต่ละกลุ่มหรือไม่ ผลการวิเคราะห์

แสดงให้เห็นว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญระหว่างกลุ่มที่ใช้ช่องทางการหางานต่าง ๆ โดยคะแนนเฉลี่ยที่จัด

กลุ่มตามช่องทางการหางานแสดงให้เห็นว่าผู้ที่ได้งานจากโรงเรียนหรือมหาวิทยาลัยเป็นกลุ่มที่มีความพึงพอใจในการ

ทํางานต่ําท่ีสุดเม่ือเทียบกับกลุ่มอ่ืน ๆ ดูรูปท่ี 5.37 ด้านล่างเพ่ืออ้างอิง 

 

 
รูปท่ี 5.37 ช่องทางการหางานกับความพึงพอใจในงาน 
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ปัจจัยภายนอกกับการครองงาน 

5.2.8 ปัจจัยภายนอกกับระยะเวลาทํางานปัจจุบัน (ANOVA) (3.4) 

 F ระดับนัยสําคัญเชิงปริมาณ 

(แบบสองทาง) 

ช่องทางการหางาน 2.381 0.012* 

ความช่วยเหลือในการหางาน 2.312 0.076* 

ความช่วยเหลือจาก DSS 1.919 0.148 

ความสอดคล้องระหว่างงานกับ

การศึกษา 

4.049 0.045* 

ตาราง 5.18 ปัจจัยภายนอกกับระยะเวลาทํางานปัจจุบัน 

 

ตาราง 5.18 แสดงผลการวิเคราะห์ ANOVA ทางเดียวของปัจจัยภายนอกทั้ง 4 ปัจจัยเพื่อพิจารณาว่ามี

ความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญในค่าเฉลี่ยของระยะเวลาทํางานปัจจุบันในแต่ละกลุ่มหรือไม่ ผลการวิเคราะห์แสดงให้

เห็นว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญระหว่างกลุ่มสําหรับปัจจัยภายนอก 3 ปัจจัย ได้แก่ ช่องทางการหางาน 

ความช่วยเหลือในการหางาน และความสอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษา ดูรูปท่ี 5.38-5.40 ด้านล่างเพ่ือ

อ้างอิง 

การวิเคราะห์หลังการทดสอบเพ่ิมเติมแสดงข้อมูลเชิงลึกดังต่อไปน้ี (ดูเพ่ิมเติมรูปท่ี 38-39 ในภาคผนวก ซ) 

▪ ระยะเวลาทํางานปัจจุบันโดยเฉลี่ยจากหน่วยงานจัดหางาน (59 เดือน) เครือข่ายอาชีพ (54 เดือน) 

และองค์กรสําหรับคนพิการ (47 เดือน) จะสูงกว่าในช่องทางการหางานอ่ืน ๆ ท้ังหมด 

▪ ไม่มีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญในระยะเวลาทํางานปัจจุบันโดยเฉลี่ยระหว่างผู้ที่ได้งานจาก
องค์กรสําหรับคนพิการและเครือข่ายทางอาชีพ 

▪ เป็นที่น่าสนใจว่าผู้ที่มีงานสอดคล้องกับภูมิหลังการศึกษาของตน (36 เดือน) มักจะอยู่ในงานของ

ตนน้อยกว่าผู้ท่ีมีงานไม่สอดคล้องกับภูมิหลังการศึกษา (45 เดือน) 
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รูปท่ี 5.38 ช่องทางการหางานกับระยะเวลาทํางานปัจจุบัน 

 

 
รูปท่ี 5.39 ความช่วยเหลือในการหางานกับระยะเวลาทํางานปัจจุบัน 
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รูปท่ี 5.40 ความสอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษากับระยะเวลาทํางานปัจจุบัน 

 

5.2.9 ปัจจัยภายนอกกับระยะเวลาทํางานก่อนหน้างานปัจจุบัน (ANOVA) (3.5)3 

 F ระดับนัยสําคัญเชิงปริมาณ 

(แบบสองทาง) 

ช่องทางการหางาน 0.792 0.61 

ความช่วยเหลือในการหางาน 0.28 0.84 

ความช่วยเหลือจาก DSS 7.421 0.001* 

ความสอดคล้องระหว่างงานกับ

การศึกษา 

1.046 0.308 

ตาราง 5.19 ปัจจัยภายนอกกับระยะเวลาทํางานก่อนหน้างานปัจจุบัน 

 
3 เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่แม่นยํายิ่งขึ้น ข้อมูลของผู้ที่ไม่มีประสบการณ์ทํางานมาก่อนจะถูกตัดออกจากการวิเคราะห ์
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ตารางท่ี 5.19 แสดงผลการวิเคราะห์ ANOVA ทางเดียวของปัจจัยภายนอก 4 ปัจจัยเพื่อพิจารณาว่ามีความ

แตกต่างอย่างมีนัยสําคัญในค่าเฉลี่ยของระยะเวลาทํางานก่อนหน้างานปัจจุบันระหว่างกลุ่มต่าง ๆ สําหรับปัจจัย

ภายนอกหรือไม่ ผลลัพธ์แสดงให้เห็นว่ามีเพียงการได้รับความช่วยเหลือจาก DSS เท่านั้นที่แสดงความแตกต่าง

อย่างมีนัยสําคัญระหว่างกลุ่มต่าง ๆ ดูรูปท่ี 5.41 ด้านล่างเพ่ือเป็นข้อมูลอ้างอิง 

การวิเคราะห์หลังการทดสอบ (ดูรูปท่ี 40-42 ในภาคผนวก ซ) เผยให้เห็นข้อมูลเชิงลึกดังต่อไปน้ี 

▪ การทดสอบ T-Test แบบคู่ระหว่างความช่วยเหลือด้านการหางานประเภทต่าง ๆ แสดงให้เห็นว่ามี

ความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญระหว่างกลุ่มทั้งหมด ผลลัพธ์แสดงให้เห็นว่าผู้ที ่ไม่รู ้จัก DSS มี

ระยะเวลาการทํางานในตําแหน่งก่อนหน้ายาวนานที่สุด ซึ่งเป็นไปตามที่คาดไว้ เนื่องจากผู้ที่มีอายุ

มากกว่าเร่ิมทํางานก่อนท่ี DSS จะก่อต้ัง อย่างไรก็ตาม เม่ือเปรียบเทียบระหว่างผู้ท่ีรู้จักแต่ไม่เคยใช้

บริการ DSS กับผู้ที ่รู ้จักและใช้บริการ DSS พบว่าโดยเฉลี่ยแล้ว คนพิการที่ใช้บริการ DSS มี

ระยะเวลาการทํางานในตําแหน่งก่อนหน้าส้ันกว่า 

 

รูปท่ี 5.41 ความช่วยเหลือจาก DSS กับระยะเวลาทํางานก่อนหน้างานปัจจุบัน 

 

5.2.10 ปัจจัยภายนอกกับการเปล่ียนงาน (ANOVA) (3.4 และ 3.5) 

 F ระดับนัยสําคัญเชิงปริมาณ 

(แบบสองทาง) 

ช่องทางการหางาน 2.673 0.005* 

ความช่วยเหลือในการหางาน 3.162 0.025* 

ความช่วยเหลือจาก DSS 3.548 0.030* 
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ความสอดคล้องระหว่างงานกับ

การศึกษา 

5.25 0.022* 

ตาราง 5.20 ปัจจัยภายนอกกับการเปล่ียนงาน 

 

ตาราง 5.20 แสดงผลการทดสอบ ANOVA แบบทางเดียวของปัจจัยภายนอก 4 ปัจจัยเพื่อพิจารณาว่ามี

ความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญด้านจํานวนเดือนเฉลี่ยต่อการเปลี่ยนงานระหว่างกลุ่มต่างๆ หรือไม่ ผลลัพธ์แสดงให้

เห็นว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญระหว่างกลุ่มสําหรับปัจจัยทั ้งหมด ได้แก่ ช่องทางการหางาน ความ

ช่วยเหลือในการหางาน ความช่วยเหลือจาก DSS และความสอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษา สามารถดูรูปท่ี 

5.42-5.45 ด้านล่างเพ่ืออ้างอิง 

ส่ิงท่ีควรเน้นคือข้อสังเกตต่อไปน้ี (ดูผลการวิเคราะห์หลังการทดสอบในรูปท่ี 43-46 ในภาคผนวก ซ) 

▪ ในแง่ของช่องทางการหางาน เครือข่ายอาชีพและบริษัทจัดหางานมีประสิทธิภาพมากกว่า
ช่องทางการหางานอ่ืน ๆ เม่ือพิจารณาถึงจํานวนเดือนเฉล่ียต่อการเปล่ียนงานหน่ึงคร้ัง 

▪ ท่ีน่าแปลกใจคือ การใช้บริการ DSS ส่งผลให้มีจํานวนเดือนเฉล่ียต่อการเปล่ียนงานหน่ึงคร้ังส้ัน

กว่าผู้ท่ีรู้จักแต่ไม่ได้ใช้บริการ DSS ซ่ึงอาจต้องมีการตรวจสอบถึงสาเหตุท่ีแท้จริงเพ่ิมเติม 

▪ คล้ายกับการใช้บริการ DSS ผลลัพธ์ของความสอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษาแสดงให้เห็น

ว่าผู้ที่มีงานสอดคล้องกับภูมิหลังการศึกษาของตนมีแนวโน้มที่จะมีระยะเวลาทํางานที่สั้นกว่า 

อาจแสดงให้เห็นว่าพวกเขามีความยืดหยุ่นและหางานใหม่ได้ง่ายกว่า อย่างไรก็ตาม ควรมีการ

ตรวจสอบเพ่ิมเติมเพ่ือหาสาเหตุท่ีแท้จริง 
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รูปท่ี 5.42 ช่องทางการหางานกับการเปล่ียนงาน 
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รูปท่ี 5.43 ความช่วยเหลือในการหางานกับการเปล่ียนงาน 
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รูปท่ี 5.44 ความช่วยเหลือจาก DSS กับการเปล่ียนงาน 
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รูปท่ี 5.45 ความสอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษากับการเปล่ียนงาน
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5.3 คําถามวิจัยท่ี 3: คุณภาพงานกับการครองงาน 

5.3.1 คุณภาพงานกับระยะเวลาทํางานปัจจุบัน (ANOVA) (3.4) 

คุณภาพงาน F ระดับนัยสําคัญเชิงปริมาณ 

(แบบสองทาง) 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทน 4.193 0.041* 

ส่ิงอํานวยความสะดวก 8.613 0.000* 

ความท้าทาย/อุปสรรคในท่ีทํางาน 0.986 0.321 

การฝึกอบรมในท่ีทํางาน 6.976 0.009* 

การเลือกปฏิบัติในท่ีทํางาน 0.965 0.382 

ประเภทของงาน 2.185 0.114 

ความพึงพอใจในงาน 13.4 0.000* 

ตาราง 5.21 คุณภาพงานกับระยะเวลาทํางานปัจจุบัน 

 

ตารางท่ี 5.21 แสดงผลการวิเคราะห์ ANOVA แบบทางเดียวของตัวชี้วัดคุณภาพงาน 7 ตัวเพื่อกําหนดว่า

ตัวชี้วัดแต่ละตัวส่งผลต่อระยะเวลาการทํางานในกลุ่มต่าง ๆ หรือไม่ ผลลัพธ์แสดงให้เห็นว่ามีความแตกต่างที่มี

นัยสําคัญระหว่างตัวชี้วัดคุณภาพงานหลายตัวในระยะเวลาทํางานปัจจุบัน ยกเว้นอุปสรรค/ความท้าทายในที่ทํางาน 

การเลือกปฏิบัติในท่ีทํางาน และประเภทของงาน ดูรูปท่ี 5.46-5.49 ด้านล่างเพ่ืออ้างอิง การเปรียบเทียบการทดสอบ 

T-Test แบบคู่แสดงผลลัพธ์ดังต่อไปน้ี (ดูรูปท่ี 47-49 ในภาคผนวก ซ) 

▪ ค่าเฉลี่ยของระยะเวลาทํางานปัจจุบันที่คนพิการได้ทํางานโดยพิจารณาจากคะแนนความพึงพอใจ
ในค่าตอบแทนท่ีแตกต่างกันแสดงให้เห็นว่าผู้ท่ีพึงพอใจกับค่าตอบแทนของตนมากกว่าจะทํางานใน

ตําแหน่งเดิมนานกว่า (51 เดือนเทียบกับ 34 เดือนสําหรับผู้ท่ีพึงพอใจมากท่ีสุดและน้อยท่ีสุด) 

▪ ในแง่ของสิ่งอํานวยความสะดวก การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยโดยใช้การทดสอบ T-Test แบบคู่แสดง

ให้เห็นถึงความแตกต่างด้านค่าเฉลี ่ยระหว่างกลุ่มทั ้งหมด ผู้ที ่ได้รับสิ ่งอํานวยความสะดวกมี

ระยะเวลาทํางานยาวนานท่ีสุด (50 เดือน) ในขณะท่ีผู้ท่ีไม่ต้องการส่ิงอํานวยความสะดวกมีค่าเฉล่ีย

อยู่ท่ี 37 เดือน และผู้ที่ต้องการแต่ไม่ได้รับสิ่งอํานวยความสะดวกมีค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี 27 เดือน ดังน้ัน 

ส่ิงอํานวยความสะดวกจึงเป็นหน่ึงในปัจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดในการครองงาน 
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▪ ในแง่ของการฝึกอบรมในที่ทํางาน ผู้ที่ได้รับการฝึกอบรมมีแนวโน้มที่จะมีระยะเวลาทํางานกอ่น
เปลี่ยนงานเฉลี่ย 46 เดือน ในขณะที่ผู้ที่ไม่ได้รับการฝึกอบรมมีระยะเวลาทํางานเฉลี่ย 34 เดือน 

การฝึกอบรมสามารถส่งผลต่อการครองงานได้นานอย่างน้อย 1 ปีโดยเฉล่ีย 

▪ ความพึงพอใจในงานยังมีผลโดยตรงต่อการครองงานอีกด้วย โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การทดสอบ T-

Test แบบคู่ที ่เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยแสดงให้เห็นว่าผู ้ตอบแบบสอบถามที่ตอบว่า "ไม่แน่ใจ" มี

แนวโน้มที่จะเปลี่ยนงาน (28 เดือน) มากกว่าผู้ท่ีพึงพอใจ (50 เดือน) และผู้ที ่ไม่พึงพอใจ (36 

เดือน) กับงานของตน 

 
รูปท่ี 5.46 ความพึงพอใจในค่าตอบแทนกับระยะเวลาทํางานปัจจุบัน 
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รูปท่ี 5.47 ส่ิงอํานวยความสะดวกกับระยะเวลาทํางานปัจจุบัน 

 
รูปท่ี 5.48 การฝึกอบรมในท่ีทํางานกับระยะเวลาทํางานปัจจุบัน 
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รูปท่ี 5.49 ความพึงพอใจในงานกับระยะเวลาทํางานปัจจุบัน 

 

5.3.2 คุณภาพงานกับระยะเวลาทํางานก่อนหน้างานปัจจุบัน (ANOVA) (3.5) 

คุณภาพงาน 
F ระดับนัยสําคัญเชิงปริมาณ 

(แบบสองทาง) 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทน 1.973 0.162 

ส่ิงอํานวยความสะดวก 0.68 0.508 

ความท้าทาย/อุปสรรคในท่ีทํางาน 0.014 0.905 

การฝึกอบรมในท่ีทํางาน 0.041 0.84 

การเลือกปฏิบัติในท่ีทํางาน 1.958 0.144 

ประเภทของงาน 0.362 0.697 

ความพึงพอใจในงาน 0.044 0.834 

ตาราง 5.22 คุณภาพงานกับระยะเวลาทํางานก่อนหน้างานปัจจุบัน 

 

ตารางท่ี 5.22 แสดงว่าไม่มีปัจจัยใดจากตัวชี้วัดคุณภาพงานที่เชื่อมโยงกับระยะเวลาทํางานก่อนหน้าอย่างมี

นัยสําคัญตามการทดสอบ ANOVA 
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5.3.3 คุณภาพงานกับการเปล่ียนงาน (ANOVA) (3.4 และ 3.5) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตาราง 5.23 คุณภาพงานกับการเปล่ียนงาน 

 

ตารางท่ี 5.23 แสดงผลการทดสอบ ANOVA แบบทางเดียวของตัวชี้วัดคุณภาพงาน 7 ตัวเพื่อกําหนดว่ามี

ความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญในการเปลี่ยนงาน (นิยามว่า คือ จํานวนเดือนเฉลี่ยต่อการเปลี่ยนงาน) ระหว่างกลุ่ม

ต่าง ๆ หรือไม่ ผลลัพธ์แสดงให้เห็นว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญระหว่างกลุ่มสําหรับตัวชี้วัดคุณภาพงาน 4 ตัว 

ได้แก่ ความพึงพอใจในค่าตอบแทน สิ่งอํานวยความสะดวก การฝึกอบรมในที่ทํางาน และความพึงพอใจในงาน 

ดูรูปท่ี 5.50-5.53 เพ่ือดูข้อมูลอ้างอิงเพ่ิมเติม 

มีข้อสังเกตท่ีควรเน้นดังน้ี (ดูผลการวิเคราะห์หลังการทดสอบในรูปท่ี 52-56 ในภาคผนวก ซ) 

▪ การทดสอบ T-Test แบบจับคู่ระหว่างความพึงพอใจในค่าตอบแทนและการเปลี่ยนงานแสดงให้

เห็นว่าความแตกต่างหลักอยู่ระหว่างกลุ่มที่พึงพอใจมากกับกลุ่มที่มีทัศนคติเป็นกลาง ซึ่งบ่งชี้ว่าผู้ท่ี

มีทัศนคติเป็นกลางต่อการทํางานมีแนวโน้มที่จะคล้ายกับผู้ที่ไม่พึงพอใจในงานในแง่ของการครอง

งาน 

▪ เช่นเดียวกับการวิเคราะห์ระยะเวลาทํางานปัจจุบัน การจัดให้มีสิ่งอํานวยความสะดวกและการ

ฝึกอบรมในที่ทํางานโดยผู้ว่าจ้างมีบทบาทสําคัญต่อการครองงาน การจัดให้มีสิ ่งอํานวยความ

สะดวกและการฝึกอบรมในที่ทํางานอย่างเพียงพอแสดงให้เห็นว่าช่วยให้คนพิการมีการครองงานท่ี

ดีย่ิงข้ึน 

คุณภาพงาน F ระดับนัยสําคัญเชิงปริมาณ 

(แบบสองทาง) 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทน 2.934 0.086* 

ส่ิงอํานวยความสะดวก 5.803 0.003* 

ความท้าทาย/อุปสรรคในท่ี

ทํางาน 

1.883 0.171 

การฝึกอบรมในท่ีทํางาน 4.481 0.035* 

การเลือกปฏิบัติในท่ีทํางาน 1.544 0.215 

ประเภทของงาน 1.555 0.213 

ความพึงพอใจในงาน 15.75 0.000* 
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▪ ความพึงพอใจในงานและการเปลี่ยนงานแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ที่ชัดเจนระหว่างความพึง

พอใจในงานที่สูงและระยะเวลาการเปลี่ยนงานที่ยาวนานขึ้น นอกจากน้ี คล้ายกับความพึงพอใจใน

ค่าตอบแทน ผู้ที่ตอบว่า "ไม่แน่ใจ" กับงานของตนมีระยะเวลาการครองงานคล้ายกับผู้ที่ไม่พอใจใน

แง่ของการเปล่ียนงาน 

 
รูปท่ี 5.50 ความพึงพอใจในค่าตอบแทนกับการเปล่ียนงาน 

 

 
รูปท่ี 5.51 ส่ิงอํานวยความสะดวกกับการเปล่ียนงาน 
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รูปท่ี 5.52 การฝึกอบรมในท่ีทํางานกับการเปล่ียนงาน 

 

 
รูปท่ี 5.53 ความพึงพอใจในงานกับการเปล่ียนงาน 
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5.3.4 คุณภาพงานกับความพึงพอใจในงาน (การทดสอบไคสแควร์) (5.1) 
 F ระดับนัยสําคัญเชิงปริมาณ 

(แบบสองทาง) 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทน 56.21 0.000* 

ส่ิงอํานวยความสะดวก 12.04 0.000* 

ความท้าทาย/อุปสรรคในท่ีทํางาน 1.136 0.287 

การฝึกอบรมในท่ีทํางาน 22.45 0.000* 

การเลือกปฏิบัติในท่ีทํางาน 4.157 0.016* 

ประเภทของงาน 0.63 0.533 

ตาราง 5.24 คุณภาพงานกับความพึงพอใจในงาน 

 

ตารางท่ี 5.24 แสดงผลการทดสอบ ANOVA แบบทางเดียวของตัวช้ีวัดคุณภาพงาน 6 ตัวเพ่ือพิจารณาว่าแต่

ละตัวมีผลต่อความพึงพอใจในงานในกลุ่มต่าง ๆ หรือไม่ ผลการทดสอบแสดงให้เห็นว่ามีความแตกต่างอย่างมี

นัยสําคัญระหว่างตัวชี้วัดคุณภาพงานหลายตัวที่มีต่อความพึงพอใจในงาน ยกเว้นอุปสรรคในด้านความก้าวหน้าในท่ี

ทํางานและประเภทของงาน ดูรูปท่ี 5.54-5.57 ด้านล่างสําหรับข้อมูลอ้างอิง การเปรียบเทียบแบบทดสอบ T-Test 

แบบคู่แสดงผลลัพธ์ดังต่อไปน้ี (ดูเพ่ิมเติมท่ีรูปท่ี 57-59 ในภาคผนวก ซ) 

▪ ตามที่คาดการณ์ได้ ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนของผู้ท่ี "ไม่แน่ใจ" และไม่พอใจกับค่าตอบแทน
ของพวกเขามีความสัมพันธ์อย่างมากกับคะแนนความพึงพอใจในงานท่ีต่ํากว่า 

▪ การจัดให้มีสิ่งอํานวยความสะดวกและการฝึกอบรมงานมีความสัมพันธ์อย่างมากกับคะแนนความ
พึงพอใจในงานในทุกกลุ่ม เนื่องจากการจัดให้มีสิ่งอํานวยความสะดวกและการฝึกอบรมงานมี

จํานวนผู้ท่ีพึงพอใจและพอใจมากกว่ากลุ่มอ่ืน ๆ (ดูในรูปท่ี 5.54-5.55) 

▪ ผู้ท่ีมักพบการเลือกปฏิบัติในท่ีทํางานมีความพึงพอใจในงานน้อยกว่ากลุ่มอ่ืน ๆ มาก 



 

 145 

 
รูปท่ี 5.54 ความพึงพอใจในค่าตอบแทนกับความพึงพอใจในงาน 

 

 
รูปท่ี 5.55 ส่ิงอํานวยความสะดวกกับความพึงพอใจในงาน 
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รูปท่ี 5.56 การฝึกอบรมในท่ีทํางานกับความพึงพอใจในงาน 

 

รูปท่ี 5.57 การเลือกปฏิบัติในท่ีทํางานกับความพึงพอใจในงาน 
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5.4 ข้อสรุป 

บทนี้นําเสนอผลสถิติเชิงอนุมานโดยใช้การทดสอบ ANOVA และไคสแควร์แบบตารางไขว้เป็นหลัก ข้อมูล

เชิงลึกจากผลสถิติเหล่านี้เปิดเผยแง่มุมที่สําคัญหลายประการที่เกี่ยวข้องกับการหางาน สภาพแวดล้อมการทํางาน 

และการครองงาน 

ในขั้นการหางาน ผลลัพธ์เผยให้เห็นว่าช่องทางการหางานบางช่องทางทําให้มีประสบการณ์การทํางานและ

การครองงานท่ีดีกว่าช่องทางอ่ืน (ดูในข้อ 5.2.8 - 5.2.10) โดยเฉพาะอย่างย่ิง สามารถเห็นได้ว่าการได้งานผ่านบริษัท

จัดหางาน เครือข่ายอาชีพ และองค์กรเพื ่อคนพิการจะมีประสิทธิภาพมากกว่าช่องทางอื ่น (เช่น เครือข่าย

มหาวิทยาลัย เว็บไซต์ของบริษัทโดยตรง และบอร์ดงานออนไลน์) ในแง่ของความพึงพอใจในค่าตอบแทนและการ

ครองงาน การได้รับความช่วยเหลือจาก DSS ยังส่งผลให้คะแนนความพึงพอใจในเรื่องค่าตอบแทนดีกว่า แต่การ

ช่วยเหลือจาก DSS ไม่มีผลต่อเวลาการครองงาน ปัจจัยที่สําคัญที่สุด (ในแง่ของวิธีการหางาน) ที่ส่งผลต่อการครอง

งานคือการได้งานผ่านบริษัทจัดหางานและเครือข่ายอาชีพซ่ึงได้ผลดีกว่าช่องทางอ่ืน 

ในแง่ของประสบการณ์การทํางาน ตัวชี้วัดคุณภาพงานแสดงให้เห็นว่ามีช่องว่างระหว่างเพศในด้านความพึง

พอใจต่อค่าตอบแทนระหว่างเพศชายกับเพศหญิง ผู้ที่มีผู้ดูแลจะเผชิญกับความท้าทายมากกว่าในการก้าวหน้าใน

อาชีพเมื่อเทียบกับผู้ที่ไม่มีผู้ดูแล ประเภทของความพิการที่เผชิญกับการเลือกปฏิบัติมากกว่าคือความพิการทาง

สติปัญญาและความพิการซ้อน ระดับการศึกษายังสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานอีกด้วย โดยผู้ที่มีวุฒิปริญญาโทจะ

พึงพอใจในงานมากกว่าผู้ที่มีวุฒิตํ่ากว่าปริญญาโทอย่างมาก นอกจากน้ี ผลทางสถิติยังแสดงให้เห็นว่าผู้ที่ไม่สามารถ

หางานประจําภายในปีแรกได้ มักจะประกอบอาชีพอิสระมากกว่าการรับงานไม่ประจํา 

การหางานและประสบการณ์การทํางานยังส่งผลต่อการครองงานอีกด้วย ผลลัพธ์ระบุอย่างชัดเจนว่าผู้ท่ี

สามารถหางานได้ภายในเวลาน้อยกว่า 1 เดือน มักจะทํางานในตําแหน่งเดิมนานกว่ากลุ่มอื่น ๆ ประมาณ 1 ปี ผู้ท่ีมี

งานสอดคล้องกับการศึกษามักจะเผชิญกับความท้าทายน้อยกว่าในการก้าวหน้าในอาชีพเมื่อเทียบกับผู้ที่ไม่มีความ

สอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษา ผู้ท่ีมีอาชีพไม่ตรงกับภูมิหลังการศึกษาของตนมีโอกาสเผชิญกับความท้าทายใน

การก้าวหน้าในที่ทํางานเนื่องจากความพิการเกือบสองเท่าเมื่อเทียบกับผู้ที่งานตรงกับการศึกษา ผลลัพธ์ที่ไม่คาดไว้

คือผู้ท่ีมีงานตรงกับภูมิหลังการศึกษาของตนกลับมีระยะเวลาทํางานส้ันกว่าผู้ท่ีมีงานไม่ตรงกับการศึกษา 

การจัดสิ่งอํานวยความสะดวกโดยผู้ว่าจ้าง การฝึกอบรมงาน และการเลือกปฏิบัติในที่ทํางานมีความสําคัญ

อย่างยิ่งต่อการครองงานและความพึงพอใจในงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผู้ที่ได้รับสิ่งอํานวยความสะดวกโดยเฉลี่ยจะมี

ระยะเวลาการทํางานที่ยาวนานที่สุด (50 เดือน) ผู้ที่ไม่ต้องการสิ่งอํานวยความสะดวกมีระยะเวลาทํางานเฉลี่ย 37 

เดือน ขณะท่ีผู้ท่ีต้องการ แต่ไม่ได้รับส่ิงอํานวยความสะดวกมีระยะเวลาทํางานเฉล่ีย 27 เดือน ในทํานองเดียวกัน ผู้ท่ี
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ได้รับการฝึกอบรมมักจะมีระยะเวลาการทํางานเฉลี่ย 46 เดือน ขณะที่ผู้ที่ไม่ได้รับการฝึกอบรมมีระยะเวลาการ

ทํางานเฉล่ีย 34 เดือน การฝึกอบรมสามารถส่งผลต่อการครองงานได้อย่างน้อย 1 ปีโดยเฉล่ีย 
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บทท่ี 6 

การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสนทนากลุ่มย่อยและผลลัพธ์ 

 
 เนื้อหาในบทก่อนหน้าน้ีนําเสนอการวิเคราะห์เชิงปริมาณจากข้อมูลที่รวบรวมได้จากแบบสํารวจ มีประเด็น

ที่น่าสนใจหลายประการจากการวิเคราะห์ผลสํารวจซึ่งได้รายงานไว้ในบทท่ี 4 และบทท่ี 5 ทั้งนี้ในบทน้ีจะนําเสนอ

ผลลัพธ์จากข้อมูลเชิงคุณภาพที่รวบรวมจากการสนทนากลุ่มย่อย วัตถุประสงค์หลักของการสนทนากลุ่มย่อยคือเพ่ือ

ทําความเข้าใจบริบทและเพื่อยืนยันหรือหักล้างผลลัพธ์เชิงปริมาณที่นําเสนอไว้ก่อนหน้าน้ี โดยประการแรก ในข้อท่ี 

6.1 จะให้ภาพรวมทั่วไปของการสนทนากลุ่มย่อย รวมถึงโครงสร้างของคําถามและคําถามเฉพาะสําหรับแต่ละกลุ่ม

สนทนา ข้อท่ี 6.2 จะสรุปการสนทนากลุ่มย่อยที่ดําเนินการในระหว่างโครงการ ข้อท่ี 6.3 จะวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึกท่ี

ได้จากกลุ่มสนทนาท่ีเพ่ิมเติมจากข้อมูลเชิงปริมาณในบทท่ี 4 และบทท่ี 5 

6.1 ภาพรวมของการสัมภาษณ์ด้วยการสนทนากลุ่มย่อย 

ตามท่ีระบุไว้ในระเบียบวิธีวิจัยจากบทท่ี 3 โครงการน้ีมีการดําเนินการสนทนากลุ่มย่อยท้ังหมด 6 กลุ่ม ดังน้ี: 

1) กลุ่มคนพิการท่ีได้รับการจ้างงานและได้รับการสนับสนุนจาก DSS 

2) กลุ่มคนพิการท่ีได้รับการจ้างงาน แต่ไม่เคยได้รับการสนับสนุนจาก DSS 

3) กลุ่มคนพิการท่ีว่างงานในปัจจุบัน 
4) กลุ่มผู้ดูแลคนพิการ 
5) กลุ่มผู้ว่าจ้างของคนพิการ 
6) กลุ่มองค์กรและสมาคมท่ีสนับสนุนการเปล่ียนผ่านสู่การทํางานของคนพิการ 
คําถามในการสนทนากลุ ่มย่อยมีแนวคิดและโครงสร้างเดียวกับแบบสอบถามที ่ใช้ในการสํารวจซ่ึง

ประกอบด้วยสามส่วนด้วยกัน ได้แก่ คําถามเกี่ยวกับการหางาน ประสบการณ์การทํางาน และการครองงาน (และ

การพัฒนาวิชาชีพ) อย่างไรก็ตาม สําหรับแต่ละกลุ่ม คําถามถูกปรับให้เหมาะสมกับบทบาทและประสบการณ์ของ

พวกเขา โดยรายการคําถามท่ีใช้ถามในกลุ่มสนทนาในแต่ละกลุ่มสามารถดูได้ในภาคผนวก ข-ช ของรายงานน้ี 

คณะผู้วิจัยจัดกลุ่มสนทนาทางออนไลน์ผ่านแอปพลิเคชัน Zoom ผู้เข้าร่วมซ่ึงเป็นตัวแทนของคนพิการท่ีมา

จากหลากหลายเกณฑ์การคัดเลือกและตามความสมัครใจ และในระหว่างการสนทนากลุ่มย่อยท่ีมีคนพิการเก่ียวข้อง

จะมีผู้เช่ียวชาญด้านความพิการและล่ามภาษามือเข้าร่วมตลอดทุกช่วงการสนทนา 

 

6.2 ผลสรุปการสนทนากลุ่มย่อย 

คณะผู้วิจัยสามารถสรุปข้อมูลเชิงลึกท่ีได้จากการสนทนากลุ่มย่อยดังน้ี 
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6.2.1 กลุ่มสนทนา: คนพิการท่ีมีประสบการณ์การทํางานและได้รับการสนับสนุนจาก DSS 

ผู้เข้าร่วมสนทนาในกลุ่มนี้ประกอบด้วยคนพิการท่ีสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี หรือประกาศนียบัตร

วิชาชีพ ทั้งน้ี ผู้เข้าร่วมต้องมีงานทําอยู่และได้รับการสนับสนุนจากศูนย์บริการนักศึกษาพิการ (DSS) ในระหว่างการ

หางานด้วย 

ในกลุ่มสนทนาน้ีมีผู้เข้าร่วมท้ังหมด 6 คน โดยมีรายละเอียดของผู้เข้าร่วมมีดังน้ี  

(1) ท่านแรกเป็นผู้ที่มีความพิการทางร่างกายหรือการเคลื่อนไหว (ผู้ใช้รถเข็น) ปัจจุบันทํางานในตําแหน่ง

ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและการจัดการองค์กร (2) ท่านที่สองเป็นผู้เข้าร่วมท่ีเป็นคนพิการทางการได้ยิน ประกอบอาชีพ

เป็นครูท่ีสถาบันศิลปะสําหรับผู้พิการทางการได้ยิน โดยเฉพาะด้านวิจิตรศิลป์ (3) ท่านท่ีสามเป็นผู้ท่ีมีความพิการทาง

ร่างกายหรือการเคลื่อนไหว (ผู้ใช้รถเข็น) ปัจจุบันเป็นเจ้าหน้าที่ของกรมส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ 

จังหวัดเชียงใหม่ (4) ท่านที่สี่เป็นผู้ที่มีความพิการทางร่างกายหรือการเคลื่อนไหว (ผู้ใช้ไม้คํ้ายัน) ปัจจุบันทํางานใน

ตําแหน่งที่รับผิดชอบเกี่ยวกับเอกสารทางการเงินและข้อมูลอื่น ๆ ของคนพิการในกรมสวัสดิการสังคม สภานิติ

บัญญัติแห่งชาติ (5) ท่านที่ห้าเป็นผู้ที่มีความพิการทางการเห็น สําเร็จการศึกษาในสาขาจิตวิทยาสังคมและปัจจุบัน

รับผิดชอบในการถอดเสียงและวิดีโอที่บริษัท วัลแคน โคอะลิชัน จํากัด (Vulcan Coalition) และ (6) ท่านที่หกเป็น

ผู้ที่มีความพิการออทิสติก ปัจจุบันทํางานในอุตสาหกรรมอาหาร โดยเฉพาะในด้านการบริการ และสําเร็จการศึกษา

จากมหาวิทยาลัยสวนดุสิต แผนการศึกษาอุตสาหกรรมการประกอบอาหาร 

คณะผู้วิจัยจัดการสนทนากลุ่มย่อยสําหรับคนพิการกลุ่มน้ีเมื่อวันท่ี 11 กุมภาพันธ์ 2567 โดยคณะผู้วิจัยได้

จัดเตรียมล่ามภาษามือสําหรับผู้เข้าร่วมที่มีความพิการทางการได้ยินและผู้เชี่ยวชาญด้านความพิการเพื่อสังเกต

ประเด็นท่ีละเอียดอ่อนในระหว่างการสนทนาด้วย ท้ังน้ีคณะผู้วิจัยมีข้อค้นพบสําคัญดังต่อไปน้ี 

 

ส่วนท่ี 1: การหางาน 

จากการสัมภาษณ์พบว่า หน่วยบริการสนับสนุนนักศึกษาพิการ (DSS) จากมหาวิทยาลัยต่าง ๆ ได้ให้บริการ

ที่เหมาะสมในการหางานและมีการสนับสนุนให้นักศึกษาพิการฝึกอบรมวิชาชีพก่อนสําเร็จการศึกษา นอกจากน้ี คน

พิการยังมีโอกาสได้ฝึกงานในสถานประกอบการจริงจากการช่วยเหลือประสานไปยังหน่วยงานต่าง ๆ ของ DSS อาทิ 

การฝึกงานกับอาจารย์มหาวิทยาลัยและสมาชิกของชมรมของมหาวิทยาลัยในบางโครงการ การสนับสนุนทั้งหมดนี้มี

ระบบการติดตามดูผล ซึ่งทําให้ระบบสนับสนุนนี้มีประสิทธิภาพอย่างยิ่ง หน่วยงาน DSS ช่วยเตรียมความพร้อมให้

คนพิการ ติดตามพัฒนาทักษะการทํางาน และประเมินผลการฝึกอบรมจนกว่าจะเข้าสู่สถานท่ีทํางานจริง 

หลังจากได้รับการสนับสนุนในการหางานและการฝึกอบรมวิชาชีพ คนพิการเองรู้สึกว่าทัศนคติต่อการ

ทํางานเปลี่ยนไปในทางที่ดีขึ้น พวกเขารู้สึกมั่นใจว่าสามารถทํางานได้ ด้วยทักษะการทํางานที่ฝึกฝนมา และมองว่า
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พวกเขาได้รับโอกาสมากขึ้นในการสมัครงาน จากการมีทักษะที่พร้อม การมีประสบการณ์ในการทํางานมากขึ้น และ

การมีเครือข่าย 

สุดท้ายน้ี ผู้เข้าร่วมกล่าวว่าโครงการฝึกอบรมและการสนับสนุนอื่น ๆ จาก DSS มีประโยชน์อย่างมากในแง่

ของการฝึกทักษะที่จําเป็นในการเข้าสู่ตลาดแรงงาน ทั้งทักษะสังคม (soft skill) และทักษะเฉพาะทาง (hard skill) 

โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผู้เข้าร่วมมองว่า DSS มีส่วนช่วยเหลือในการค้นหาโอกาสสําหรับงานที่หลากหลาย การปรับตัว

ให้เข้ากับสภาพแวดล้อมการทํางาน และทักษะการจัดการสําหรับการทํางานจริงและความท้าทายต่าง ๆ ที่จะต้อง

เผชิญ 

 

ส่วนท่ี 2: ประสบการณ์การทํางาน 

ข้อสังเกตที่เกี่ยวข้องประสบการณ์การทํางาน ทางคณะผู้วิจัยพบว่าผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่มย่อยชื่นชอบ

ตําแหน่งงานทั่วไปมากกว่าตําแหน่งงานที่ออกแบบมาเฉพาะสําหรับคนพิการ เนื่องจากงานประเภทนี้ทําให้พวกเขามี

ความมั่นใจว่าตนเองไม่แตกต่างจากผู้อื่น ผู้เข้าร่วมสนทนาเน้นยํ้าว่าตนสามารถทํางานได้ตามปกติในงานที่ไม่ได้

ออกแบบมาเฉพาะสําหรับคนพิการ อย่างไรก็ตามอาจมีบางกรณีที่พวกเขาต้องการสิ่งอํานวยความสะดวกเฉพาะ

สําหรับงานของพวกเขา โดยสิ่งอํานวยความสะดวกเหล่านี้ไม่จําเป็นต้องได้รับเป็นสิทธิพิเศษ แต่เป็นไปเพื่ออํานวย

ความสะดวกและช่วยให้คนพิการสามารถทํางานได้เหมือนกับคนอ่ืน ๆ 

ผู้เข้าร่วมบางคนกล่าวเสริมว่าความพิการมีประโยชน์ต่อการทํางานในตําแหน่งงานของพวกเขา ตัวอย่างเช่น 

หนึ่งในผู้เข้าร่วมประกอบกอาชีพในแผนกสวัสดิการสังคมสําหรับคนพิการ ในกรณีน้ี ผู้เข้าร่วมเชื่อว่าประสบการณ์

ส่วนตัวของเขาช่วยให้การประสานงานหรือการติดต่อกับผู้พิการคนอื่น ๆ สามารถทําได้ดียิ่งขึ้น นอกจากน้ี ผู้เข้าร่วม

ส่วนใหญ่กล่าวว่าพวกเขาได้รับการสนับสนุนอย่างเต็มที่จากผู้ว่าจ้างเกี่ยวกับตําแหน่งงานและสภาพแวดล้อมในการ

ทํางาน ส่วนน้ีทําให้พวกเขารู้สึกพึงพอใจกับงานของตนแม้ว่าจะไม่ได้ออกแบบมาเฉพาะสําหรับพวกเขาก็ตาม 

ในส่วนของการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมการทํางานและเพื่อนร่วมงาน ผู้เข้าร่วมสนทนากล่าวว่าพวก

เขาได้รับการจัดหาสิ ่งอํานวยความสะดวกอื ่น ๆ เทียบเท่ากับคนอื ่น ๆ ในที ่ทํางาน ทําให้สามารถทํางานใน

สภาพแวดล้อมที่เท่าเทียมกับทุกคนได้ ทั้งน้ีพวกเขาไม่ต้องการสิทธิพิเศษใด ๆ ที่อาจสร้างความเข้าใจผิดกับเพื่อน

ร่วมงาน สําหรับผู้เข้าร่วมสนทนาที่ทํางานจากที่บ้านจะสามารถจัดสภาพแวดล้อมการทํางานที่เหมาะสมด้วยตนเอง

ได้อยู่แล้ว ดังนั้นการจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกและสภาพแวดล้อมสําหรับการทํางานจึงไม่มีผลกระทบต่อพวกเขา 

ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มนี้กล่าวว่าพวกเขาต้องการเพียงการประชุมร่วมกับทุกคน ไม่ว่าจะเป็นที่ทํางานหรือทาง

ออนไลน์ เพ่ือให้พวกเขายังคงติดต่อกับเพ่ือนร่วมงานได้ 
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ส่วนท่ี 3: การครองงานและการพัฒนาด้านอาชีพ 

ผู้เข้าร่วมกลุ่มสนทนาระบุว่าปัจจัยที่สําคัญที่สุดในการครองงานของพวกเขาคือ 1) ลักษณะของงาน และ 2) 

ทัศนคติและความเข้าใจของทั้งผู้ว่าจ้างและเพื่อนร่วมงาน ในแง่ของทัศนคติและความเข้าใจจากผู้ว่าจ้างและเพื่อน

ร่วมงาน ผู้เข้าร่วมสนทนาชี้แจงว่าการสนับสนุนทางจิตใจ โดยเฉพาะความเข้าใจที่ถูกต้องจากทั้งผู้ว่าจ้างและเพื่อน

ร่วมงาน ในด้านการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกบางอย่างมีไว้เพื่อเอื้ออํานวยในการทํางานของพวกเขานั้นไม่ได้เป็น

สิทธิพิเศษ และเป็นปัจจัยท่ีสําคัญสําหรับพวกเขาในการทํางาน นอกจากน้ีพวกเขายังเชื่อว่าผู้ว่าจ้างควรมอบหมาย

งานที่มีความรับผิดชอบที่เหมาะสมและใช้ทักษะของพวกเขาให้เต็มที่ เนื่องจากพวกเขาต้องการได้รับการเลื่อน

ตําแหน่งไปยังตําแหน่งงานท่ีสูงข้ึนและมีโอกาสก้าวหน้าทางอาชีพมากข้ึน พวกเขาเข้าใจว่าการมอบหมายดังกล่าวจะ

นําไปสู่โอกาสท่ีดีกว่าในแง่ของค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและสูงข้ึน รวมถึงความพึงพอใจในงานอีกด้วย 

นอกจากน้ี สําหรับผู้เข้าร่วมบางท่าน คุณภาพของผลงานและความสามารถ รวมไปถึงทักษะที่ตรงกับงานก็

เป็นปัจจัยสําคัญที่ช่วยให้พวกเขาประสบความสําเร็จในสายงานและนํามาซึ่งโอกาสในการพัฒนาในสายวิชาชีพมาก

ข้ึน 

 

6.2.2 กลุ่มสนทนา: คนพิการท่ีมีประสบการณ์การทํางานและไม่ได้รับการสนับสนุนจาก DSS 

ผู้เข้าร่วมในกลุ่มนี้ประกอบไปด้วยผู้ที่เป็นคนพิการซึ่งจบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือประกาศนียบัตร

วิชาชีพ และมีงานทําในปัจจุบัน แต่ไม่เคยได้รับการสนับสนุนจาก DSS ในการหางาน โดยมีผู้เข้าร่วมทั้งหมด 5 ท่าน 

รายละเอียดของผู้เข้าร่วมมีดังน้ี:  

(1) ท่านแรกเป็นผู้ที่มีความพิการทางร่างกายหรือการเคลื่อนไหว (ผู้ใช้รถเข็น) ปัจจุบันทํางานอยู่ที่บริษัท 

Vulcan Coalition (2) ท่านที่สองเป็นผู ้ที ่มีความพิการทางร่างกายหรือการเคลื ่อนไหว (ผู้ใช้รถเข็น) ปัจจุบัน

รับผิดชอบงานในตําแหน่งทูตสันถวไมตรีประจําจังหวัดเชียงใหม่ (3) ท่านที่สามเป็นผู้ที่มีความพิการทางการเห็น 

ปัจจุบันเป็นเจ้าของบริษัท Friendly Deaf และเคยมีประสบการณ์ทํางานที่สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีแห่งชาติ (สวทช.) และบริษัทอื่น ๆ (4) ท่านที่สี่เป็นผู้ที่มีความพิการทางจิตใจหรือพฤติกรรม ปัจจุบันเป็น

เจ้าหน้าที่ของสํานักงานเขตคลองสาน และ (5) ท่านที่ห้าเป็นผู้ที่มีความพิการทางการได้ยิน ปัจจุบันทํางานอยู่ใน

สมาคมคนหูหนวกแห่งประเทศไทย 

กลุ่มสนทนานี้จัดขึ้นเมื่อวันท่ี 18 กุมภาพันธ์ 2567 ในกลุ่มน้ี ผู้วิจัยได้จัดให้มีล่ามภาษามือเพื่อช่วยเหลือ

ผู้เข้าร่วมท่ีมีความพิการทางการได้ยิน และผู้เช่ียวชาญด้านคนพิการเพ่ือสังเกตประเด็นท่ีอ่อนไหวระหว่างการสนทนา

กลุ่มย่อยในกลุ่มคนพิการท่ีไม่ได้รับการสนับสนุนจาก DSS โดยมีผลการสนทนาท่ีสําคัญดังน้ี 
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ส่วนท่ี 1: การหางาน 

จากการดําเนินการสนทนากลุ่มสําหรับกลุ่มนี้ คณะผู้วิจัยมีข้อค้นพบว่าผู้เข้าร่วมสนทนาในกลุ่มน้ีส่วนมาก

ได้รับการสนับสนุนจากองค์กรอื่น ๆ นอกเหนือจาก DSS จากมหาวิทยาลัย เช่น มูลนิธิพระมหาไถ่เพื่อการพัฒนาคน

พิการ และหน่วยงานอื่น ๆ อย่างไรก็ตาม พวกเขามักพึ่งพาตนเองในการหางานเป็นหลัก โดยเฉพาะจากเพื่อนหรือ

ญาติ นอกจากนี้พวกเขายังได้รับการสนับสนุนจากเครือข่ายในมหาวิทยาลัยมากกว่าเครือข่ายอื่น ๆ หลังจากสําเร็จ

การศึกษา ผู้เข้าร่วมหลายคนได้รับการแนะนําจากเครือข่ายในช่วงที่เรียนมหาวิทยาลัยและได้รับการแนะนําให้รู้จัก

กับเส้นทางในสายวิชาชีพ 

ผู้เข้าร่วมในกลุ่มน้ีได้รับตําแหน่งงานปัจจุบันเน่ืองจากการตัดสินใจท่ีหลากหลายและแตกต่างกันออกไป โดย

ผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่มกล่าวว่ามีข้อปัจจัยหลักสามประการที่มีอิทธิพลต่อพวกเขาในการเลือกงานและการครอง

งาน ประการแรกคือเรื่องของความสะดวกสบายในการเดินทางไปทํางาน ความพิการบางประเภทเป็นเหตุผลหลักท่ี

ทําให้การเดินทางไปทํางานยากลําบาก ดังนั้น พวกเขาจึงเลือกความปลอดภัยและความสะดวกสบาย ข้อพิจารณา

ถัดไปคือลักษณะของงานที่ตรงกับความสามารถและสาขาวิชาที่พวกเขาศึกษา ผู้เข้าร่วมในกลุ่มนี้มีเหตุผลด้านความ

พึงพอใจและภาคภูมิใจในงานที่สอดคล้องกับภูมิหลังการศึกษา พวกเขาพึงพอใจกับลักษณะงานที่รับผิดชอบและเช่ือ

ว่าอาจได้รับประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องเพื่อพัฒนาตนเองต่อไป ข้อพิจารณาประการที่สามคือความยืดหยุ่นในการ

ทํางาน ความยืดหยุ่นในการทํางานรวมถึงความสะดวกในแง่ของการจัดตารางเวลาและความสามารถในการจัดการ

งานอย่างมีประสิทธิภาพโดยไม่มีเวลาทํางานท่ีเคร่งครัด ความยืดหยุ่นน้ีทําให้ผู้เข้าร่วมสามารถจัดการกับภาระงานได้

อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังหมายรวมถึงความสะดวกในการจัดระเบียบความรับผิดชอบตามข้อจํากัดของ

สถานท่ีทํางานและเวลา เหตุผลเหล่าน้ีเป็นข้อพิจารณาท่ีสําคัญในการเลือกตําแหน่งงานปัจจุบัน 

 

ส่วนท่ี 2: ประสบการณ์การทํางาน 

จากประสบการณ์การทํางานของผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มย่อยพบว่าในท่ีทํางานหลายแห่งมีการริเร่ิมโครงการท่ี

ออกแบบมาสําหรับคนพิการโดยเฉพาะ อย่างไรก็ตามยังมีอคติและความไม่พอใจจากเพื่อนร่วมงานอย่างหลีกเลี่ยง

ไม่ได้ ซึ่งนําไปสู่แรงกดดันที่เพิ่มขึ้นต่อคนพิการ ผู้ร่วมสนทนากล่าวว่าการทํางานตามตําแหน่งงานทั่วไปดีกว่า

ตําแหน่งงานที่ออกแบบมาเฉพาะสําหรับคนพิการ เนื่องจากทําให้คนพิการสามารถค้นพบศักยภาพที่เพิ่มขึ้นและมี

ความภาคภูมิใจท่ีมีภาระการรับผิดชอบท่ีเทียบเท่ากับคนท่ัวไป 

ผู้เข้าร่วมกลุ่มสนทนาย่อยนี้มีความเห็นไปในทิศทางเดียวกับกลุ่มผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มย่อยกลุ่มที่ได้รับการ

สนับสนุนจาก DSS โดยเห็นว่าว่าผู้ว่าจ้างควรจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกและสร้างสภาพการทํางานที่เหมาะสม

สําหรับคนพิการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานให้สูงสุด สิ่งสําคัญคือต้องจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกและการ
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สนับสนุนที่เหมาะสมกับความพิการแต่ละประเภท ผู้เข้าร่วมบางท่านมีความเห็นเพิ่มเติมว่าลักษณะงานของพวกเขา

สามารถใช้ประสบการณ์ส่วนตัวในฐานะคนพิการได้ ตัวอย่างเช่น หนึ่งในผู้เข้าร่วมทํางานเป็นผู้สํารวจการออกแบบ

อาคาร ในบริบทน้ี ผู้เข้าร่วมกล่าวว่าประสบการณ์ส่วนตัวของเขาในฐานะผู้ใช้รถเข็นมีคุณค่าสําหรับงานน้ี และท่ี

สําคัญ ผู้ว่าจ้างควรส่งเสริมความเข้าใจในการทํางานกับคนพิการในหมู่พนักงานด้วยกันเอง เพื่อสร้างสภาพแวดล้อม

การทํางานท่ีเป็นมิตร ดังนั้น การจัดสิ่งอํานวยความสะดวกให้กับคนพิการ การเลือกงานที่เหมาะสม และการ

ส่งเสริมความเข้าใจของพนักงานเกี่ยวกับความพิการ จึงมีความสําคัญต่อกระบวนการออกแบบสภาพแวดล้อม

การทํางานของคนพิการ 

ผู้เข้าร่วมยังเล่าถึงอุปสรรคและความท้าทายหลัก ๆ ที่มีอยู่สองด้านคือ 1) อคติ และ 2) การไม่ได้รับการ

ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผู้ว่าจ้างเนื่องจากความพิการ การไม่ยอมรับในศักยภาพของพวกเขาส่งผลให้

ความสามารถของพวกเขาไม่ได้รับการใช้งานอย่างเต็มท่ี เช่นเดียวกับผู้เข้าร่วมในกลุ่มสนทนากลุ่มย่อยก่อนหน้าน้ี 

ผู้เข้าร่วมกล่าวว่าทัศนคติจากเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของพวกเขา โดยเฉพาะในกรณีท่ี

ตําแหน่งงานของคนพิการเป็นการจัดสรรโควตาแต่องค์กรขาดความเข้าใจและขาดโครงสร้างที่เหมาะสมในการ

สนับสนุนพวกเขา หนึ่งในผู้เข้าร่วมกล่าวว่าได้รับการยอมรับให้เป็นนักวิจัยที่หนึ่งในสถาบันวิจัยแห่งชาติ ภายใต้

โควตาเพื่อทํางานในโครงการที่เกี่ยวข้องกับคนพิการ อย่างไรก็ตามเขาขาดหัวหน้างานโดยตรงที่สามารถทํางานด้วย

และป้อนงานให้เป็นประจํา ผู้เข้าร่วมท่านน้ีรู้สึกว่าเขาสามารถทํางานได้ตามปกติและควรได้รับการปฏิบัติเช่น

พนักงานทั่วไป ไม่ใช่เพียงแค่ถูกจํากัดให้ทําเฉพาะโครงการที่เกี ่ยวข้องกับคนพิการเท่านั้น ในขณะที่ข้อจํากัด

เน่ืองจากความพิการอาจมีผลกระทบต่อลักษณะของงานบ้าง แต่ก็ไม่ใช่ปัญหาท่ีสําคัญ 

 

ส่วนท่ี 3: การครองงานและการพัฒนาด้านอาชีพ 

สําหรับการครองงานและการพัฒนาด้านอาชีพ การสนทนากลุ่มย่อยแสดงให้เห็นว่ามีปัจจัยหลัก ๆ สาม

ประการที่ทําให้พวกเขาอยู่ในงานเดียวกันเป็นเวลานานขึ้น ปัจจัยแรกเกี่ยวข้องกับเพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานมี

บทบาทสําคัญในการส่งเสริมระยะเวลาในการครองงาน เนื่องจากความช่วยเหลือในการขจัดข้อจํากัดต่าง ๆ 

และการสร้างสภาพแวดล้อมการทํางานที่เป็นมิตร ปัจจัยที่สองคือค่าตอบแทน ผู้เข้าร่วมเน้นยํ้าถึงความสําคัญของ

การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมสอดคล้องกับตําแหน่งงานและความรับผิดชอบที่ได้รับ ค่าจ้างไม่ควรถูกลดลงเพียง

เพราะความเข้าใจผิดว่าความพิการอาจจํากัดประสิทธิภาพการทํางาน ส่งผลให้ได้รับค่าตอบแทนที่ตํ่ากว่า ปัจจัยท่ี

สามคือการจัดให้ทํางานให้ตารางเวลาที่ยืดหยุ่นและสามารถปรับให้เหมาะกับความต้องการส่วนบุคคลได้ ในแง่น้ี

ลักษณะงานยังครอบคลุมถึงสภาพแวดล้อมในท่ีทํางานท่ีเหมาะสมเอ้ือต่อการใช้ชีวิตประจําวัน 
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ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแนะนําถึงรูปแบบการสนับสนุนท่ีสามารถช่วยพวกเขาในหลาย ๆ ด้านได้ โดยความ

ช่วยเหลือที่ต้องการในระยะแรกมักเกี่ยวข้องกับการให้การสนับสนุนทางจิตใจและการเตรียมตัวเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน 

ๆ ให้มีทัศนคติท่ีเข้าใจการทํางานร่วมกับคนพิการ การเตรียมสภาพจิตใจสําหรับคนพิการ ซึ่งหากมีการเตรียม

ตัวอย่างเพียงพอ จะช่วยให้การเปลี่ยนผ่านจากสถานศึกษาเข้าสู่การทํางานเป็นไปอย่างราบรื่นเนื่องจากมีความ

แตกต่างระหว่างชีวิตในมหาวิทยาลัยกับสถานท่ีทํางานจริง สําหรับคําแนะนําทั่วไปสําหรับพนักงานทั่วไปทุกคนใน

บริษัทหมายรวมถึงความเข้าใจเกี่ยวกับข้อจํากัดที่เกี่ยวข้องกับความพิการด้วย ผู้เข้าร่วมกล่าวว่าความเข้าใจของผู้

ว่าจ้างมักสอดคล้องกับสวัสดิการหรือการบริการสนับสนุนสําหรับคนพิการที่เหมาะสม ตัวอย่างเช่น การจัดหาล่าม

ภาษามือสําหรับคนหูหนวกเพ่ือให้การทํางานเป็นไปอย่างราบร่ืนในสถานท่ีทํางานบางแห่ง 

 

6.2.3 กลุ่มสนทนา: ผู้ว่าจ้าง 

ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มในกลุ่มนี้ประกอบด้วยผู้ว่าจ้างของคนพิการ ส่วนใหญ่เป็นพนักงานฝ่ายทรัพยากร

บุคคลหรือผู้ท่ีรับผิดชอบโดยตรงในการจ้างคนพิการ 

คณะผู้วิจัยจัดกระบวนการสนทนากลุ่มน้ีขึ้นเมื่อวันท่ี 12 ธันวาคม 2566 มีผู้เข้าร่วมทั้งหมด 5 คน โดยเป็น

ตัวแทนจาก 5 บริษัท ดังน้ี: (1) บริษัท โฮมโปรดักส์เซ็นเตอร์ จํากัด (มหาชน) (2) บริษัท เงินติดล้อ จํากัด (มหาชน) 

(3) บริษัท ไมเนอร์ อินเตอร์เนช่ันแนล จํากัด (มหาชน) (4) บริษัท Vulcan Coalition จํากัด และอีกหนึ่งองค์กรที่ไม่

ประสงค์ในการเปิดเผยช่ือ การสนทนากลุ่มย่อยน้ีมีประเด็นสําคัญดังต่อไปน้ี 

 

ส่วนท่ี 1: การหางาน 

ผู้ว่าจ้างที่เข้าร่วมการสนทนากลุ่มได้แบ่งการจ้างคนพิการออกเป็นสองรูปแบบ รูปแบบแรกคือการจ้างคน

พิการผ่านช่องทางการจ้างงานทั่วไปร่วมกับผู้สมัครอื่น ๆ และรูปแบบที่สองคือการจ้างคนพิการโดยเฉพาะผ่าน

การเปิดรับสมัครงานที่ออกแบบมาสําหรับคนพิการ ความแตกต่างระหว่างสองรูปแบบนี้อยู่ที ่วิธีการกําหนด

คําอธิบายลักษณะงาน (Job Description) ในการจ้างงานทั่วไป คําอธิบายลักษณะงานจะไม่แตกต่างจากคําอธิบาย

งานอ่ืน ๆ ในขณะท่ีการเปิดรับสมัครงานเฉพาะสําหรับคนพิการจะมีการระบุลักษณะงานเฉพาะสําหรับคนพิการ 

ผู้ว่าจ้างทุกคนยืนยันว่าจากประสบการณ์ของพวกเขา ช่องทางการหางานที่ดีที่สุดในแง่ของการหาพนักงาน

ที่เหมาะสมและมีระยะเวลาการครองงานนานกว่าคือการแนะนําจากพนักงานคนพิการคนอื่น ๆ พวกเขาระบุว่าการ

แนะนําจากพนักงานท่ีจ้างงานอยู่แล้วมักจะมีการคัดกรองผู้สมัครที่มีศักยภาพโดยตัวพนักงานเอง ข้อสังเกตอีก

ประเด็นหนึ่ง คือ ปัญหาหลัก ๆ ในการจ้างงานคนพิการคือเรื่องอุปสรรคในการเดินทางไปยังที่ทํางาน โดยพบว่า

ระยะทางมีผลโดยตรงต่อระยะเวลาการครองงานของพนักงาน  
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นอกจากน้ี ผู้เข้าร่วมยังกล่าวว่าพวกเขามักจะจ้างคนพิการตามประเภทความพิการที่พวกเขาเข้าใจความ

พิการและข้อจํากัดของความพิการนั้นดีอยู่แล้ว เนื่องจากพวกเขาจะมีความมั่นใจมากขึ้นในการจ้างคนพิการตาม

ประเภทความพิการที่พวกเขาคุ้นเคยกับธรรมชาติและความต้องการเฉพาะ ดังนั้น ความเข้าใจที่ดีขึ้นของผู้ว่าจ้าง

เกี่ยวกับธรรมชาติและความต้องการของคนพิการแต่ละประเภทสามารถช่วยส่งเสริมการจ้างงานของคนพิการใน

ประเภทต่าง ๆ ให้หลากหลายข้ึนได้ 

 

ส่วนท่ี 2: ประสบการณ์การทํางาน 

ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มกล่าวว่าช่องว่างระหว่างกลุ่มคนพิการในแง่ของอายุไม่ได้ส่งผลกระทบต่อความท้าทาย

ในที่ทํางาน สิ่งที่สร้างความท้าทายมากกว่าคือทัศนคติของพนักงานที่เป็นคนพิการ การปรับตัวพนักงานให้เข้ากับ

สภาพแวดล้อมการทํางานเป็นส่วนท่ีท้าทายท่ีสุดของผู้ว่าจ้าง โดยเฉพาะอย่างยิ่งสําหรับพนักงานใหม่ ในกรณีของคน

พิการหลังจากจบการศึกษายังต้องปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมการทํางานและการทํางานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน

คนอื่น ๆ ที่อยู่นอกมหาวิทยาลัย หนึ่งในวิธีแก้ปัญหาที่พบบ่อยที่สุดคือการจัดการปฐมนิเทศสําหรับการจ้างงานคน

พิการใหม่โดยเฉพาะเกี่ยวกับวัฒนธรรมการทํางานของบริษัท ตัวแทนจากบริษัทวัลแคน (Vulcan) นําเสนอการ

พูดคุยกับพนักงานเป็นรายบุคคลแบบตัวต่อตัว ซึ่งพบว่ามีประสิทธิภาพในการพัฒนาทัศนคติในการทํางานและความ

รับผิดชอบในเชิงวิชาชีพได้เป็นอย่างดี 

องค์กรโดยทั่วไปล้วนมีนโยบายความเสมอภาคและการไม่เลือกปฏิบัติ รวมทั้งการทําให้พนักงานรู้สึกเป็น

เจ้าของในงานท่ีตนรับผิดชอบ ผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่มกล่าวว่าจากประสบการณ์ตรงของผู้ว่าจ้าง การให้พนักงาน

ที่เป็นคนพิการเข้าร่วมกิจกรรมและการฝึกอบรมทักษะทุกประเภทจะช่วยเพิ่มอัตราการครองงานให้สูงขึ้นกว่าท่ี

เคย การทําให้พวกเขารู้สึกมีส่วนร่วมเป็นกุญแจสําคัญท่ีนําไปสู่ความสําเร็จในอัตราการครองงาน 

 

ส่วนท่ี 3: การครองงานและการพัฒนาด้านอาชีพ 

ระยะเวลาการครองงานที่นานขึ้นและการพัฒนาอาชีพเริ่มต้นจากความเข้าใจของตัวผู้ว่าจ้างต่อคนพิการ ใน

การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื ้ออํานวยต่อคนพิการ รวมถึงการให้โอกาสในอาชีพที ่เท่าเทียมกันและการสร้าง

สภาพแวดล้อมการทํางานท่ีเอื้อต่อคนพิการ และการยอมรับในผลงานของพนักงานพิการ ตามความคิดเห็นของ

ผู้เข้าร่วมการสนทนา ปัจจัยเหล่านี้ทั้งหมดเป็นเรื่องสําคัญที่ส่งผลต่อการครองงานและการพัฒนาตามสายอาชีพ 

นอกจากน้ี ผู้ว่าจ้างในกลุ่มสนทนากล่าวว่า การให้โอกาสกับคนพิการเพื่อทํางานในสาขาที่ตนเชี่ยวชาญและได้ใช้

ศักยภาพอย่างเต็มที่เป็นวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุดในการสนับสนุนพวกเขาและทําให้พวกเขารู้สึกมั่นใจในผลงานของตนเอง

เทียบเท่ากับเพ่ือนร่วมงานท่ีไม่พิการ 
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6.2.4 กลุ่มสนทนา: คนพิการท่ีเคยมีประสบการณ์การทํางาน แต่ยังไม่มีงานปัจจุบัน 

กลุ่มสนทนากลุ่มน้ีเป็นกลุ่มที่ประกอบด้วยผู้เข้าร่วมที่เป็นคนพิการซึ่งว่างงาน แต่เคยมีประสบการณ์ทํางาน

มาก่อน และจบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือมีวุฒิการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ โดยมีผู้เข้าร่วม 4 ท่าน

ในกลุ่มสนทนากลุ่มย่อยน้ี รายละเอียดของผู้เข้าร่วมมีดังน้ี:  

(1) ผู้เข้าร่วมท่านแรกเป็นผู้ที่มีความพิการออทิสติก มีประสบการณ์การทํางานจาก 2 บริษัทที่แตกต่างกัน 

และปัจจุบันยังไม่ได้รับการว่าจ้าง (2) ผู้เข้าร่วมท่านที่สองเป็นผู้ท่ีมีความพิการทางการเห็น ปัจจุบันประกอบอาชีพ

อิสระ แต่มีประสบการณ์การจ้างงานประจํา (3) ผู้เข้าร่วมท่านที่สามเป็นผู้ที่มีความพิการทางการเห็นที่เคยมี

ประสบการณ์ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี ผู้เข้าร่วมท่านนี้เป็นประเภทความพิการในภายหลัง และ (4) 

ผู้เข้าร่วมท่านท่ีส่ีเป็นผู้ท่ีมีความพิการทางการเห็น 

กลุ่มสนทนากลุ่มย่อยน้ีได้ดําเนินการในวันท่ี 26 กุมภาพันธ์ 2567 โดยมีส่วนคําถามที่เกี่ยวข้องกับกลุ่มน้ี

เพียงส่วนเดียวคือการหางานเท่าน้ัน ด้านล่างแสดงสรุปผลลัพธ์ดังน้ี 

ส่วนท่ี 1: การหางาน 

ประสบการณ์การหางานของผู้เข้าร่วมสนทนาในกลุ่มน้ีบ่งบอกถึงหลายปัจจัยที่เป็นอุปสรรคต่อความสําเร็จ

ในการหางานและการครองงาน ผู้เข้าร่วมส่วนใหญ่ระบุว่าพวกเขามีข้อจํากัดที่เกี่ยวข้องกับความพิการของตน ทําให้

เกิดความยากลําบากในการทํางานและการรักษางานไว้ นอกจากน้ีผู้เข้าร่วมสนทนายังกล่าวถึงการขาดความเข้าใจ

เรื่องคนพิการจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ซึ่งนําไปสู่พฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมในที่ทํางาน เช่น การปฏิบัติท่ี

มีอคติและคําพูดที่ไม่เหมาะสม อุปสรรคอีกประการคือทัศนคติของผู้ว่าจ้างเกี่ยวกับข้อจํากัดที่เกี่ยวข้องกับคนพิการ

ซึ่งส่งผลต่ออัตราการเลือกจ้างงานบางประเภทความพิการ เช่น ผู้เข้าร่วมสนทนาท่านหนึ่งระบุว่า คนพิการทางการ

ได้ยินและการเคลื่อนไหวมักมีอัตราการจ้างงานที่สูงกว่าคนพิการทางการเห็น เพราะองค์กรไม่มั่นใจในความสามารถ

ในการรองรับคนพิการทางการเห็น 

เมื่อกล่าวถึงประสบการณ์ในระหว่างการสัมภาษณ์งาน ผู้เข้าร่วมสนทนารายงานว่าพวกเขาไม่พบอุปสรรคท่ี

สําคัญในกระบวนการสัมภาษณ์งาน ผู้เข้าร่วมที่มีความพิการออทิสติกกล่าวว่าอาจมีปัญหาเกี่ยวกับการสื่อสารใน

กลุ่มคนพิการทางจิตใจหรือพฤติกรรม ด้านสติปัญญา หรือออทิสติก ซึ่งต้องการความเข้าใจเพิ่มเติมด้านการสื่อสาร

จากผู้สัมภาษณ์งานเม่ือส่ือ 

ผู้เข้าร่วมสนทนาระบุว่าปัญหาหลักมักจะเกิดขึ้นในระหว่างการทํางาน ซึ่งในการทํางานนี้ ความช่วยเหลือ

จากเพื่อนร่วมงานในส่วนที่เป็นความรับผิดชอบของคนพิการมักเป็นสิ่งที่จําเป็น ซึ่งบางครั้งสร้างความไม่พอใจให้กับ
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เพื่อนร่วมงาน นอกจากน้ีผู้ว่าจ้างมักแสดงความกังวลเกี่ยวกับค่าใช้จ่ายที่อาจเพิ่มขึ้นเพื่อเอื้อให้คนพิการเข้าถึงการ

ขนส่งเป็นค่าใช้จ่ายเพ่ิมเติม มากกว่าท่ีจะใส่ใจเก่ียวกับประสิทธิภาพท่ีเพ่ิมข้ึนในการทํางานของพวกเขา 

สําหรับช่องทางการหางาน ผู้เข้าร่วมต้องการให้มีช่องทางการหางานเฉพาะที่เหมาะสมกับแต่ละประเภท

ของความพิการ โดยควรต้องระบุว่าตําแหน่งใดที่สามารถรองรับคนพิการและประเภทความพิการใด รวมถึงการให้

ข้อมูลการติดต่อ นอกจากน้ี ในขณะที่ช่องทางการหางานเฉพาะทางเหล่านี้อาจมีอยู่แล้ว แต่กลุ่มประชากรคนพิการ

ในกลุ่มการสนทนานี้ระบุว่าช่องทางการหางานเหล่าน้ีขาดการติดตามผลอย่างสมํ่าเสมอและยังได้รับคําตอบที่ไม่

เพียงพอ กระบวนการคัดกรองและการระบุตําแหน่งงานท่ีเหมาะสมขึ้นจะช่วยเพิ่มโอกาสให้คนพิการแต่ละประเภท

สามารถหางานที่ตรงกับลักษณะและเงื่อนไขการทํางานของพวกเขาได้ ผู้เข้าร่วมสนทนากล่าวว่าควรมีการจัดต้ัง

ช่องทางเฉพาะเพิ่มเติมสําหรับคนพิการทุกประเภท รวมถึงเว็บไซต์และสายด่วนที่จัดประเภทความพิการโดย

ละเอียด เพื่อเป็นแหล่งข้อมูลที่เข้าถึงได้สําหรับผู้ว่าจ้างในการพิจารณาหลังจากกระบวนการคัดกรองผู้หางาน

เบ้ืองต้น 

ในส่วนของลักษณะของงานและประเภทของสถานที ่ทํางานที ่ผู ้เข้าร่วมสนทนาต้องการนั ้นมีความ

หลากหลาย อย่างไรก็ตามมีสิ่งหนึ่งที่ทุกคนมีความเห็นร่วมกันคือ พวกเขาต้องการสภาพแวดล้อมในการทํางานท่ี

ส่งเสริมความเข้าใจ นําไปสู่การจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกที่เพียงพอและสภาพสิ่งแวดล้อมที่เอื้อต่อการทํางาน 

เนื่องจากข้อจํากัดที่แตกต่างกันของคนพิการ ความเข้าใจในลักษณะของความพิการแต่ละประเภทจึงเป็นสิ่งสําคัญใน

การจัดหาบริการท่ีเหมาะสมภายในสถานท่ีทํางาน 

คนพิการไม่ได้มองว่าตนเองประสบกับความท้าทายหรืออุปสรรคใด ๆ ในสาขาวิชาชีพหรือภาคธุรกิจใด

โดยเฉพาะ อย่างไรก็ตาม พวกเขามีข้อจํากัดของตนเองที่เกิดจากทั้งความสามารถติดตัวและตามประเภทของความ

พิการของตน ตัวอย่างเช่น ผู้เข้าร่วมสนทนาที่มีความพิการทางการเห็นระบุว่าคนที่มีความพิการทางการเห็นอาจ

ไม่ได้ใช้คอมพิวเตอร์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด แต่เก่งในการสื่อสารผ่านเสียงและให้ข้อมูลที่ครอบคลุมครบถ้วน 

รวมถึงสามารถช่วยเหลือในการถอดความอักษรเบรลล์ได้เป็นอย่างดี 

ข้อกังวลที่เป็นพื้นฐานที่สุดของผู้เข้าร่วมสนทนาอยู่ที่การเตรียมความพร้อมก่อนเข้าสู่การทํางานจริง พวก

เขาทราบถึงการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยทั ้งในแง่ของการฝึกงานและการเชื ่อมต่อเครือข่ายโดยการฝาก

รายละเอียดการติดต่อไว้ อย่างไรก็ตาม ส่วนใหญ่แล้วผู้เข้าร่วมต้องเตรียมตัวเองสําหรับการทํางานกันเอง ไม่ว่าจะ

เป็นการค้นหาหลักสูตรภายนอกเพื่อเตรียมความพร้อมสําหรับการจ้างงานหรือการสมัครงาน ผู้เข้าร่วมสนทนาอยาก

ให้มหาวิทยาลัยและโรงเรียนอาชีวศึกษาเตรียมความพร้อมให้กับนักศึกษาเกี่ยวกับการจ้างงานในสองด้านหลัก ๆ 

ก่อนสําเร็จการศึกษา อันได้แก่ การเตรียมทักษะการสื่อสารและการเข้าสังคม โดยเฉพาะอย่างยิ่งสําหรับคนพิการใน

ประเภทจิตใจหรือพฤติกรรม สติปัญญา และออทิสติก ซึ่งจําเป็นต้องมีทักษะเหล่านี้ในการโต้ตอบกับผู้อื่นในสังคม
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โดยไม่ถูกกดดันมากเกินไป และเป็นการเตรียมความพร้อมสําหรับสภาพแวดล้อมการทํางาน คนพิการในกลุ่มน้ี

จําเป็นต้องเข้าใจความแตกต่างในทุกด้านการทํางานตั้งแต่เรียนรู้ประเด็นต่าง ๆ ไปจนถึงการเตรียมสภาพจิตใจ 

ผู้เข้าร่วมสนทนาเชื่อว่าการได้รับความช่วยเหลือดังกล่าวจะทําให้พวกเขาพบงานที่เหมาะสมและลดช่องว่างเวลา

ระหว่างการสําเร็จการศึกษาและการได้งานทํา 

 

6.2.5 กลุ่มสนทนา: ผู้ดูแลคนพิการ 

ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มนี้เป็นกลุ่มที่ประกอบด้วยผู้ดูแลคนพิการท่ีมีงานทําและสําเร็จการศึกษาอย่างน้อยใน

ระดับปริญญาตรีหรือมีประกาศนียบัตรวิชาชีพ มีผู้เข้าร่วมท้ังหมด 6 ท่าน รายละเอียดของผู้เข้าร่วมมีดังน้ี:  

(1) ผู้เข้าร่วมท่านท่ีหนึ่งเป็นผู้ดูแลคนพิการที่มีความพิการทางจิตใจหรือพฤติกรรม (2) ผู้เข้าร่วมท่านท่ีสอง

เป็นผู้ดูแลคนพิการที่มีความพิการทางสติปัญญา (3) ผู้เข้าร่วมท่านท่ีสามเป็นผู้ดูแลคนพิการที่มีความพิการทาง

สติปัญญา (4) ผู้เข้าร่วมท่านท่ีส่ีเป็นผู้ดูแลคนพิการที่มีความพิการออทิสติก (5) ผู้เข้าร่วมท่านท่ีห้าเป็นผู้ดูแลคน

พิการที ่มีความพิการออทิสติก และ (6) ผู ้เข้าร่วมท่านท่ีหกเป็นผู ้ดูแลคนพิการที ่มีความพิการทางการได้ยิน 

ข้อพิจารณาของคณะผู้วิจัยคือ คนพิการที่ต้องการผู้ดูแลคือกลุ่มที่มีความพิการประเภทท่ี 4-7 ((4) ความพิการทาง

จิตใจหรือพฤติกรรม (5) ความพิการทางสติปัญญา (6) ความพิการทางการเรียนรู้ และ (7) ออทิสติก) ดังน้ัน 

ผู้เข้าร่วมเกือบท้ังหมดจึงเป็นผู้ดูแลของคนพิการประเภทดังกล่าว 

กลุ่มสนทนานี้จัดขึ ้นเมื ่อวันท่ี 30 มกราคม 2567 เนื ้อหาของกลุ่มนี ้ประกอบด้วยคําถามต่าง ๆ ที่จัด

หมวดหมู่ตามประสบการณ์การทํางาน โดยข้อมูลเชิงลึกที่ได้แสดงให้เห็นถึงการจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกใน

สถานท่ีทํางานและประสบการณ์การทํางานท่ีแตกต่างกันตามประเภทของความพิการ ผลสรุปแสดงไว้ด้านล่าง 

ส่วนท่ี 1: การหางาน 

ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มช้ีแนะว่าช่องทางการค้นหางานเฉพาะนั้นดีที่สุดสําหรับคนพิการ โดยเฉพาะสําหรับ

ความพิการทางการเรียนรู้และออทิสติก ช่องทางการค้นหางานและการออกแบบงานเฉพาะสําหรับคนพิการจากผู้

ว่าจ้างช่วยให้มั่นใจได้ถึงการจับคู่งานที่ดีและสภาพแวดล้อมการทํางานที่เหมาะสมสําหรับพวกเขา ความเข้าใจผิด

และการปฏิบัติที่ไม่เหมาะสมต่อคนพิการ โดยเฉพาะผู้ที่มีความพิการทางการเรียนรู้ สติปัญญา และออทิสติกเป็น

เรื่องที่พบเห็นได้ทั่วไป นอกจากนี้การออกแบบงานเฉพาะมักจะมีการฝึกอบรมงานและค่าตอบแทนที่เหมาะสม

มากกว่า 

ประเภทของความพิการส่งผลต่อการปรับตัวของคนพิการในสภาพแวดล้อมการทํางานที่แตกต่างกัน ผู้ดูแล

ของคนพิการที่มีความพิการทางสติปัญญา จิตใจหรือพฤติกรรม และออทิสติกที่เข้าร่วมการสนทนากลุ่มยืนยันว่ามี

ความท้าทายอย่างมากในที่ทํางานสําหรับคนพิการ ซึ่งแตกต่างกับในกรณีของผู้เข้าร่วมการสนทนาที่เป็นผู้ดูแลของ
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คนพิการทางการได้ยินซึ่งระบุว่าไม่มีความท้าทายเฉพาะด้านความพิการ ประเภทของความพิการยังส่งผลต่อการหา

งานในแง่อื่น ๆ อีกด้วย กล่าวคือ ผู้ว่าจ้างจะจ้างคนพิการตามประเภทของความพิการที่ผู้ว่าจ้างมีความเข้าใจถึง

ธรรมชาติของความพิการในประเภทนั้น ๆ นอกจากน้ี ผู้เข้าร่วมกล่าวว่าผู้ว่าจ้างมักจะจ้างคนพิการที่มีความพิการ

เชิงประจักษ์มากกว่าประเภทที่ไม่เป็นเชิงประจักษ์ เช่น ความพิการทางสติปัญญา จิตใจหรือพฤติกรรม ออทิสติก 

และความพิการทางการเรียนรู้ ดังน้ัน ทัศนคติและความเข้าใจของนายจ้างจึงมีความสําคัญต่อกระบวนการจ้างงาน 

ส่วนท่ี 2: ประสบการณ์การทํางาน 

ข้อมูลเชิงลึกที่ได้จากการสนทนาในส่วนนี้เผยให้เห็นว่าการเดินทางไปทํางานเป็นความท้าทายอย่างย่ิง

สําหรับคนพิการเนื่องจากปัญหาด้านความปลอดภัย ผู้ดูแลคนพิการที่เข้าร่วมการสนทนากังวลว่าคนพิการอาจ

เผชิญกับอันตรายหลายประเภทหากต้องเดินทางไกลเพื่อไปทํางานและอาจมีคนใช้ประโยชน์หรือหลอกลวงพวก

เขา โดยเฉพาะอย่างยิ่งสําหรับคนพิการทางการเรียนรู้ สติปัญญา และออทิสติก นอกจากน้ี ตามข้อมูลจากผู้เข้าร่วม

การสนทนาพบว่าผู้ว่าจ้างส่วนใหญ่มองว่าการจ้างคนพิการทําให้เกิดค่าใช้จ่ายท่ีสูงขึ้น โดยจากประสบการณ์ส่วนตัว

ของพวกเขาพบว่าผู้ว่าจ้างเห็นว่าการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกและสวัสดิการด้านการเดินทางไปทํางานสําหรับคน

พิการเป็นค่าใช้จ่ายเพ่ิมสําหรับนายจ้าง 

ผู้เข้าร่วมสนทนาบางท่านที่เคยทํางานกับผู้ว่าจ้างที่มีทัศนคติไม่กีดกัน เช่น APCD ระบุว่าการฝึกอบรมงาน

และการฝึกทักษะการทํางานสําหรับคนพิการ โดยเฉพาะอย่างยิ ่ง ผู้ที ่มีความพิการทางการเรียนรู้ จิตใจหรือ

พฤติกรรม และออทิสติก สร้างความแตกต่างอย่างมากสําหรับอาชีพในอนาคตของพวกเขา พวกเขามีความม่ันใจมาก

ข้ึนและได้สัมผัสกับสภาพแวดล้อมการทํางานจริงจังมากข้ึน 

ส่วนท่ี 3: การครองงานและการพัฒนาด้านอาชีพ 

ข้อมูลจากการสนทนากลุ่มในส่วนนี้เปิดเผยว่าสภาพแวดล้อมการทํางาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งเพื่อนร่วมงานมี

ผลอย่างมากต่อการครองงานของคนพิการ ผู้ว่าจ้างและเพื่อนร่วมงานที่เข้าใจเงื่อนไขของคนพิการนําไปสู่การจัดหา

สิ่งอํานวยความสะดวกที่ดีขึ้นและทัศนคติที่ดีต่อพวกเขา ซึ่งจะทําให้คนพิการรู้สึกมีกําลังใจและพึงพอใจกับงานที่ทํา

มากขึ้น อย่างไรก็ตามเพื่อให้มีการครองงานที่ดีขึ้นผู้ว่าจ้างยังควรต้องมีจัดการองค์กรให้ดีขึ้น เช่น สวัสดิการ การ

ปรับเงินเดือน ความก้าวหน้าในอาชีพ ผู้ให้คําปรึกษาส่วนบุคคล และนโยบายสําหรับคนพิการในองค์กร การ

จัดหาส่ิงเหล่าน้ีส่งผลโดยตรงต่อการครองงานของคนพิการ  

นอกจากน้ี ความต้ังใจท่ีดีแต่ขาดความเข้าใจอาจนําไปสู่ผลกระทบท่ีไม่ดีในสภาพแวดล้อมการทํางานสําหรับ

คนพิการได้เช่นกัน เนื ่องจากการจ้างงานคนพิการต้องการการปรับทัศนคติสําหรับพนักงานทุกคนเพื ่อสร้าง

สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม การอบรมทัศนคติไม่เพียงพอสําหรับเพื่อนร่วมงานของคนพิการส่งผลให้คนพิการมี

ประสบการณ์ในการทํางานที่ไม่ดี โดยเฉพาะสําหรับคนพิการในประเภทสติปัญญา การเรียนรู้ จิตใจหรือพฤติกรรม 
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และออทิสติก นอกจากน้ี การทํางานตามทักษะท่ีคนพิการมี การมีผู้สอนงาน การสนับสนุนจากครอบครัว และการ

ยอมรับจากสังคม ล้วนเป็นส่ิงสําคัญต่อการครองงานและความสําเร็จของพวกเขา 

 

6.2.6 กลุ่มสนทนา: องค์กรเพ่ือคนพิการ 

กลุ่มสนทนากลุ่มนี้ผู้เข้าร่วมสนทนาเป็นตัวแทนจากองค์กรหลายแห่งที่สนับสนุนคนพิการให้หางานหรือมี

นโยบายท่ีเน้นการช่วยเหลือคนพิการท่ัวไป 

มีผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่ม 5 ท่านในการสนทนากลุ่มย่อยน้ี การสนทนากลุ่มย่อยจัดขึ้นเมื่อวันท่ี 19 ธันวาคม 

2566 ผู้เข้าร่วมเป็นตัวแทนจากองค์กรต่อไปน้ี ศูนย์บริการนักศึกษาพิการ (DSS) มหาวิทยาลัยเชียงใหม่; DSS ของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา; สมาคมสภาคนพิการทุกประเภทแห่งประเทศไทย (DTH); วิทยาลัยเทคโนโลยีพระ

มหาไถ่ พัทยา (PRTC); และศูนย์พัฒนาและฝึกอบรมคนพิการแห่งเอเชียและแปซิฟิก (APCD) นอกจากน้ี ผู้วิจัยยังได้

สัมภาษณ์ตัวแทนจากมูลนิธินวัตกรรมทางสังคม (SIF) ซึ่งมีประสบการณ์โดยตรงในโครงการที่มีส่วนช่วยให้คนพิการ

มีความเป็นอยู่ท่ีดีเพ่ือพูดคุยในคําถามท่ีคล้ายกัน ผลการสนทนากลุ่มย่อยและการสัมภาษณ์เชิงลึกสรุปไว้ด้านล่างน้ี 

ส่วนท่ี 1: การหางาน 

แนวทางในการสนับสนุนคนพิการให้หางานได้ควรมีการเตรียมการท่ีแตกต่างกันขึ้นอยู่กับประเภทและความ

รุนแรงของความพิการ การเตรียมความพร้อมก่อนสําเร็จการศึกษาควรแนะนําให้คนพิการเข้าสู่สภาพแวดล้อมการ

ทํางาน ประเภทของความพิการมีอิทธิพลอย่างมากต่อแนวทางการเตรียมความพร้อมที่แตกต่างกันและด้านอ่ืน 

ๆ ในแง่ของสภาพแวดล้อมการทํางานรวมถึงกระบวนการหางาน อัตราความสําเร็จในการหางานของคนพิการ

ข้ึนอยู่กับประเภทและความรุนแรงของความพิการเช่นกัน 

ผู้เข้าร่วมสนทนาท่านหนึ่งได้แบ่งปันประสบการณ์ของโครงการบ่มเพาะและการฝึกอบรมที่ออกแบบมาเพ่ือ

เตรียมคนพิการเข้าสู่ตลาดแรงงาน โครงการนี้ได้ดําเนินการมากว่า 5 ปี โดยมุ่งเน้นการเตรียมผู้สมัครในทุกด้านก่อน

เข้าสู่ตลาดแรงงาน อาทิ การแต่งกายที่เหมาะสม ทักษะการสัมภาษณ์ และการแนะนําเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมการ

ทํางานอย่างมืออาชีพ นอกจากนี้พวกเขายังสร้างเครือข่ายเชื่อมโยงกับองค์กรที่ยินดีจ้างคนพิการ ตัวแทนขององค์กร

ให้เครดิตกับโครงการฝึกอบรมเหล่าน้ีว่ามีส่วนในความสําเร็จของการจัดหางาน อุปสรรคสําคัญของคนพิการที่สําเร็จ

การศึกษานั้นอยู่ที่การขาดแคลนเครือข่ายเชื่อมโยงกับตลาดงาน แม้ว่าพวกเขาจะได้รับการเตรียมพร้อมและมี

ความสามารถในการทํางาน แต่ยังขาดความมั่นใจในการสมัครงาน ดังนั้นในภาพรวมแล้วโครงการจากองค์กร

หรือหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีสนับสนุนคนพิการต่างให้ความช่วยเหลือทําหน้าที่เป็นสะพานเชื่อมต่อเพื่อสร้างโอกาส

การจ้างงานท่ีดีย่ิงข้ึนสําหรับคนพิการ 
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ผู้เข้าร่วมหลายท่านเห็นพ้องกันว่าการจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกและการเดินทางไปทํางานมีผลกระทบ

อย่างมากต่อการหางานสําหรับคนพิการ การจัดสภาพแวดล้อมในการทํางานให้มีความเอื้ออํานวยต่อคนพิการมาก

ข้ึนเป็นวิธีปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดสําหรับพวกเขาในมุมมองของผู้เข้าร่วม 

ส่วนท่ี 2: ประสบการณ์การทํางาน 

ในแง่ของประสบการณ์การทํางานร่วมกับคนพิการ ผู้เข้าร่วมสนทนากล่าวว่าทัศนคติที่มีต่อคนพิการเองเป็น

ปัจจัยที่สําคัญที่สุดในที่ทํางาน ผู้ว่าจ้างและเพื่อนร่วมงานควรจัดสภาพแวดล้อมท่ีเป็นมิตรและสร้างบรรยากาศการ

ทํางานท่ีทําให้คนพิการรู้สึกมีส่วนร่วม รวมถึงการจัดการฝึกอบรมทั่วไปสําหรับพนักงานทุกคนในที่ทํางานเกี่ยวกับ

วิธีการสร้างสภาพแวดล้อมอย่างมีส่วนร่วม 

เมื่อกล่าวถึงลักษณะของความพิการประเภทต่าง ๆ ในแง่ของความสามารถและศักยภาพในการทํางาน 

ตลอดจนอุปสรรคท่ีอาจเกิดจากความพิการ ผู้ว่าจ้างและเพ่ือนร่วมงานควรพูดคุยร่วมกันเพ่ือสร้างสภาพแวดล้อมการ

ทํางานท่ีมีส่วนร่วมมากขึ้น สวัสดิการและค่าตอบแทนสําหรับคนพิการควรเทียบเท่ากับผู้ที่ไม่มีความพิการเป็น

อย่างน้อย รวมถึงการออกแบบสถานที่ทํางานที่เหมาะสมมากขึ้นและการออกแบบรูปแบบการทํางานเฉพาะสําหรับ

คนพิการ นอกจากน้ี ในระหว่างกระบวนการจ้างงาน ผู้ว่าจ้างและเพื่อนร่วมงานควรปรับความเข้าใจเกี่ยวกับความ

ต้องการเฉพาะของคนพิการ ซึ่งแตกต่างกันไปตามประเภทของความพิการ และควรให้ความสําคัญกับความต้องการ

ที่แตกต่างกันอย่างเท่าเทียมกัน ไม่ควรมองข้ามประเด็นใด ๆ ซึ่งจะช่วยอํานวยความสะดวกในการปรับปรุงและเพ่ิม

ประสิทธิภาพของนโยบายและแนวปฏิบัติต่อคนพิการ 

ความสามารถในการปรับตัวเพื่อเดินทางไปที่ทํางานที่ห่างไกลจากที่อยู่อาศัยส่งผลกระทบต่อประสบการณ์

การทํางานและการครองงานได้อย่างมาก จากประสบการณ์ตรงของผู้เข้าร่วมสนทนาท่านหนึ่งที่จัดโครงการบ่มเพาะ

ความสามารถสําหรับคนพิการและการจ้างงานสําหรับคนพิการ พบว่าการจัดสิ ่งอํานวยความสะดวกและ

สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมเป็นปัจจัยสําคัญในการครองงาน อย่างไรก็ตาม การประเมินการทํางานของคนพิการเป็น

รายบุคคลตามความสามารถยังคงมีความสําคัญ นอกจากน้ี ผู้เข้าร่วมสนทนายังเน้นถึงการปรับปรุงสถานที่ทํางาน

สําหรับคนพิการตามประเภทและความรุนแรงของความพิการ ประสบการณ์ตรงในการทํางานกับคนพิการของ

ผู้เข้าร่วมสนทนาพบความแตกต่างในด้านความสามารถและการจัดการชีวิตประจําวันในกลุ่มคนพิการประเภทต่าง ๆ 

ดังน้ัน ควรมีการปรับเปล่ียนเป็นการเฉพาะตามประเภทความพิการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานให้สูงสุด 

 

ส่วนท่ี 3: การครองงานและการพัฒนาด้านอาชีพ 

ผู้เข้าร่วมสนทนาค่อนข้างเห็นด้วยกับคนพิการที่ได้งานว่าตําแหน่งงานทั่วไปที่ไม่ใช่ตําแหน่งงานที่ออกแบบ

มาเฉพาะสําหรับคนพิการนั้นเป็นที่ต้องการมากกว่า การตระหนักว่าพวกเขาสามารถทํางานร่วมกับคนอื่น ๆ ใน
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สภาพแวดล้อมปกติช่วยเสริมสร้างความภาคภูมิใจในตนเองให้คนพิการได้ เนื่องจากพวกเขารู้สึกว่าสามารถ

ทํางานได้เต็มศักยภาพและเทียบเท่ากับคนอื่น ๆ ในที่ทํางาน สิ่งนี้ยังนําไปสู่ความพึงพอใจในการทํางานที่ดีขึ้นและ

ส่งผลให้การครองงานยาวนานข้ึน 

การส่งเสริมโอกาสการจ้างงานสําหรับคนพิการผ่านการสื่อสารในวงกว้างเป็นหนึ่งในปัจจัยสําคัญที่ช่วย

สนับสนุนการครองงาน การสื ่อสารในรูปแบบท่ีมุ ่งเน้นการเอื ้อให้เกิดความช่วยเหลือโดยการสร้างเครือข่าย

ความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ รวมถึงภาครัฐและเอกชนจะเพิ่มการเชื่อมโยงและปรับปรุงการสื่อสารให้คน

พิการได้ นอกจากน้ี ยังช่วยสร้างความตระหนักและความเข้าใจเกี่ยวกับคนพิการเพิ่มมากขึ้น ซึ่งจะช่วยเสริมสร้าง

ความมีส่วนร่วมของคนพิการและความเข้าใจในสังคมเอง ปัจจัยอื่น ๆ ท่ีส่งผลต่อการจ้างงานและการครองงาน

ประกอบด้วยทักษะและศักยภาพของคนพิการเอง รวมถึงการจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกที่เหมาะสมกับคนพิการ

โดยผู้ว่าจ้าง ซึ่งการจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกเหล่าน้ีมักได้รับอิทธิพลจากความเข้าใจและทัศนคติของผู้ว่าจ้าง

ท่ีมีต่อคนพิการ ท่ีพิจารณาถึงการดึงศักยภาพอย่างเต็มท่ีและโอกาสในการพัฒนาในสายอาชีพของคนพิการ 

การส่งเสริมความร่วมมือระหว่างองค์กรต่าง ๆ ในการเผยแพร่และรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับคนพิการกับ

ข้อมูลการสนับสนุนคนพิการให้ร่วมทํางานอย่างราบรื่นถือเป็นปัจจัยสําคัญที่ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการจ้าง

งานคนพิการ การจัดทําฐานข้อมูลท่ีครบถ้วนและครอบคลุมภายในกรอบความร่วมมือนี้สามารถช่วยเชื่อมโยงอย่าง

ราบร่ืนระหว่างผู้ว่าจ้างและคนพิการ ทําให้กระบวนการเปล่ียนผ่านไปสู่การทํางานสําหรับคนพิการท่ีสําเร็จการศึกษา

มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน  

นอกจากน้ี ผู้เข้าร่วมสนทนาท่านหนึ่งได้แบ่งปันว่าการมีความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับการจ้างงานคน

พิการสามารถนําไปสู่การจัดสรรงานที่มีประสิทธิภาพสําหรับคนพิการ และช่วยให้พวกเขาครองงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพโดยไม่ต้องลงทุนมาก นอกจากน้ี ยังสามารถช่วยให้คนพิการรวมตัวเข้าสู่ตลาดแรงงานนอกเหนือจาก

งานในโรงงานได้อีกด้วย ทําให้คนพิการสามารถทํางานสํานักงานได้ในระดับเดียวกับพนักงานอื่นทั่วไป เมื่อผู้จ้างงาน

ตระหนักถึงศักยภาพของพวกเขาในการผลิตงานให้สอดคล้องกับความต้องการของธุรกิจ 
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6.3 การสนทนากลุ่มย่อย: สรุปผลตามคําถามวิจัย 

 หลังจากทบทวนผลสรุปของการสนทนากลุ่มแต่ละกลุ่มแล้ว ผู้วิจัยได้วิเคราะห์เพิ่มเติมโดยการเปรียบเทียบ

ผลของการสนทนากลุ่มกับคําถามวิจัยเพื่อหาข้อสรุปที่สามารถให้บริบทเพิ่มเติมสําหรับผลการทดสอบทางสถิติและ

แง่มุมอ่ืน ๆ ในบทก่อนหน้าน้ี ผลลัพธ์เปรียบเทียบกับคําถามวิจัยมีรายละเอียดดังน้ี 

 

6.3.1 ผลสรุปกับคําถามวิจัย 1 

คําถามวิจัยแรกคือ "ปัจจัยภายในมีผลต่อคุณภาพงานและการครองงานของคนพิการอย่างไร?" จากผลการ

สนทนากลุ่มที่กล่าวถึงข้างต้น ชี้ให้เห็นว่าปัจจัยภายในที่สําคัญที่สุดซึ่งส่งผลต่อคุณภาพงานในแง่ของสิ่งอํานวย

ความสะดวกคือประเภทของความพิการ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับประเภทของความพิการมีผลกระทบต่อคุณภาพงาน 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกสําหรับคนพิการแต่ละประเภท เช่น คนพิการทางร่างกายหรือ

การเคลื่อนไหวต้องการสิ่งอํานวยความสะดวก เช่น ทางลาด ลิฟต์ และเครื่องช่วยอื่น ๆ เพื่อช่วยในการเคลื่อนไหว 

อย่างไรก็ตาม สําหรับคนพิการในประเภทท่ี 4-7 การเข้าถึงอาจไม่ใช่สิ่งอํานวยความสะดวกทางกายภาพหรือการจัด

สิ่งแวดล้อมเสมอไป บุคคลในกลุ่มนี้ควรได้รับการช่วยเหลือและการดูแลจากผู้ดูแลหรือเจ้าหน้าที่สนับสนุนในการ

เข้าถึง ดังนั้น สิ่งอํานวยความสะดวกในที่ทํางานสําหรับคนพิการจะแตกต่างกันไปตามประเภทของความพิการ 

ข้อสรุปนี้ช่วยให้บริบทเพิ่มเติมแก่ผลลัพธ์ทางสถิติที่แสดงว่าประเภทของความพิการมีผลต่อสิ่งอํานวยความสะดวกท่ี

ผู้ว่าจ้างจัดให้ (ดูในข้อ 5.1.2) 

ประเภทของความพิการมีผลต่อความท้าทายและอุปสรรคที่พบในการทํางานที่แตกต่างกัน ข้อจํากัดท่ี

เกิดจากความพิการจะนําไปสู่การปรับตัวกับความท้าทายต่าง ๆ ในที่ทํางาน ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางาน 

หากขาดการสนับสนุนที่เพียงพอสําหรับการปรับตัว เช่น คนพิการทางการได้ยินจําเป็นต้องมีล่ามภาษามือเพื่อการ

สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ หากไม่มีการสนับสนุนเช่นน้ี กระบวนการทํางานอาจช้าลง อาทิ จากการสัมภาษณ์พบว่า

คนพิการทางการได้ยินอาจประสบปัญหาในการทํางานในร้านอาหารเนื่องจากความยากลําบากในการสื่อสารด้วย

ภาษามือ ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของพวกเขา อีกกลุ่มที่ประสบปัญหาบ่อยคือผู้ใช้รถเข็นที่ต้องปรับตัว

ต่อความท้าทายในการเคลื่อนไหวที่ทํางาน การเดินทางไปทํางานมีความยากลําบากขึ้นเมื่อเทียบกับเพื่อนร่วมงาน 

นอกจากนี้ยังมีความไม่เท่าเทียมกันในวิธีการจ้างงานและการเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในที่ทํางาน โดยเฉพาะอย่างย่ิง 

คนพิการทางสติปัญญา การเรียนรู้ และออทิสติก ซึ่งทําให้ได้รับการปฏิบัติที่ไม่เท่าเทียมกันในการเข้าถึง การสื่อสาร

และในแง่มุมอื่น ๆ ที่ส่งผลต่อการทํางาน ผลลัพธ์เหล่าน้ีตอกยํ้าให้เห็นถึงการเลือกปฏิบัติในสถานที่ทํางานซึ่งคน

พิการทางการเรียนรู้และคนพิการซํ้าซ้อนมีแนวโน้มที่จะเผชิญกับอัตราการเลือกปฏิบัติในที่ทํางานสูงกว่า (ดูข้อ 

5.1.5) 
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อีกปัจจัยหลักที่ได้รับผลกระทบจากประเภทของความพิการคือความพึงพอใจในงานโดยรวม ผู้ที่มีความ

พิการที่ไม่ปรากฏเห็นชัดทางร่างกายมักประสบกับการปฏิบัติที่แย่กว่าเมื่อเทียบกับผู้ที่มีความพิการทางร่างกายหรือ

การได้ยิน เนื่องจากอคติและความเข้าใจผิดเกี่ยวกับความพิการ ซึ่งนําไปสู่การเลือกปฏิบัติ เช่น การใช้ภาษาที่ไม่

เหมาะสม การล้อเลียน และปัญหาอื่น ๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากทัศนคติเชิงลบ การกระทําเหล่านี้ส่งผลให้ความพึงพอใจ

ในงานลดลงและส่งผลให้ไม่สามารถทํางานในงานเดิมได้เป็นระยะเวลานาน ข้อ 5.1.6 ยังรายงานความแตกต่างอย่าง

มีนัยสําคัญของความพึงพอใจในงานตามประเภทของความพิการท่ีแตกต่างกัน 

สาขาวิชาที่ศึกษายังคงส่งผลต่อปัจจัยต่าง ๆ ในแง่ของคุณภาพงาน ประการแรก ปัจจัยดังกล่าวมีผลต่อ

ความพึงพอใจในค่าตอบแทนที่ได้ ผลการสนทนากลุ่มย่อยระบุว่าคนพิการที่จบการศึกษาในสาขาที่เกี่ยวข้องกับ

งานที่ทํามีแนวโน้มที่จะพึงพอใจในค่าตอบแทนมากกว่า (ดูข้อ 5.2.1 สําหรับผลการวิเคราะห์เชิงสถิติที่สอดคล้อง

กัน) นอกจากน้ี สาขาวิชาที่ศึกษายังส่งผลกระทบต่อการฝึกอบรมในระหว่างทํางานอีกด้วย (เปรียบเทียบกับผลที่ไม่

ปรากฏนัยสําคัญทางสถิติในหัวข้อ 5.2.5) การฝึกอบรมเพิ่มเติมมักจําเป็นสําหรับผู้ที่มีการศึกษาที่ไม่สอดคล้องกับ

ความรับผิดชอบในงานโดยตรง นอกจากน้ี การจบการศึกษาในสาขาที่เกี่ยวข้องกับงานที่ทําส่งผลดีต่อความพึงพอใจ

โดยรวมของงานสําหรับคนพิการในสถานที่ทํางาน (แต่ผลลัพธ์ทางสถิติสําหรับความสอดคล้องกันระหว่างงานกับ

การศึกษาไม่มีนัยสําคัญต่อความพึงพอใจในงาน ดูข้อ 5.2.7 สําหรับผลลัพธ์ทางสถิติ) เนื่องจากพวกเขามีความมั่นใจ

ในความสามารถของตนและมีทักษะท่ีจําเป็นสําหรับความรับผิดชอบในสาขาท่ีพวกเขาได้ศึกษามา  

หนึ่งในปัจจัยภายในที่น่าสนใจคือกลุ่มอายุและเพศ ข้อมูลจากการสํารวจแสดงให้เห็นถึงความแตกต่างใน

กลุ่มอายุที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงาน อย่างไรก็ตาม ข้อมูลเชิงลึกจากทั้งผู้ว่าจ้างและคนพิการจากการสนทนากลุ่มย่อย

กล่าวว่าอายุไม่ได้ส่งผลกระทบอย่างมีนัยสําคัญต่อประสบการณ์การทํางาน ในทางกลับกัน ทัศนคติต่องานมี

ผลกระทบต่อการปรับตัวในการทํางานมากกว่า ปัจจัยด้านเพศไม่ได้แสดงความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญด้าน

ประสบการณ์การทํางานเม่ือเทียบกับปัญหาท่ีเก่ียวข้องกับประเภทของความพิการ อย่างไรก็ตาม ผลลัพธ์ทางสถิติใน

ข้อ 5.1.1 รายงานว่าเพศมีผลต่อคะแนนความพึงพอใจในค่าตอบแทน โดยเพศหญิงมีความพึงพอใจในค่าตอบแทน

น้อยกว่าเพศชาย 

เมื่อพิจารณาถึงปัจจัยภายในจากคําถามวิจัยข้อแรก ช่วงอายุมีอิทธิพลต่อการครองงานอย่างชัดเจนเม่ือ

เปรียบเทียบกับตัวแปรอื่น ๆ การมีอายุที ่มากขึ้นมีความสัมพันธ์อย่างมากกับการทํางานในระยะเวลานานข้ึน 

ปรากฏการณ์นี้เกิดจากการมีประสบการณ์ที่เพิ่มขึ้น ความตระหนักในตนเองเกี่ยวกับความสามารถและทักษะ ซ่ึง

ส่งผลให้มีระยะเวลาการทํางานที่ยาวนานขึ้นจากการจ้างงานครั้งแรกจนถึงปัจจุบัน ในทางตรงกันข้าม ช่วงอายุท่ี

น้อยกว่าจะพบกับความไม่แน่นอนในตําแหน่งงานและระยะเวลาการทํางานมากกว่าเนื ่องจากกําลังอยู ่ใน

กระบวนการพัฒนาทักษะและความสามารถท่ีอาจเกิดข้ึนตามการประเมินต่าง ๆ 
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ประเภทของความพิการมีผลต่อการครองงานในลักษณะเดียวกัน ผลที่ได้บ่งบอกว่าการครองงานขึ้นอยู่กับ

ประเภทของความพิการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งความพิการทางการเคลื่อนไหวหรือร่างกาย ตัวอย่างจากกลุ่มสนทนา

แสดงให้เห็นว่าความพิการทางการเคลื่อนไหวหรือร่างกายเป็นอุปสรรคต่อการทํางาน เช่น ความยากลําบากในการ

ทํางานในบางพื้นท่ี คนพิการที่ใช้รถเข็นอาจมีปัญหาในการเดินทาง รวมถึงข้อจํากัดอื่น ๆ ซึ่งในที่สุดส่งผลให้

อัตราการครองงานลดลง การไม่สามารถครองงานเป็นระยะเวลานานเกิดจากข้อจํากัดท่ีเก่ียวข้องกับความพิการเม่ือ

พิจารณาระยะเวลาการทํางานตั้งแต่แรก นอกจากน้ี คนพิการในกลุ่มความพิการทางจิตใจหรือพฤติกรรม สติปัญญา 

และออทิสติกยังประสบปัญหาจากการเข้าใจผิดในข้อจํากัดท่ีเก่ียวข้องกับความพิการของพวกเขา ซ่ึงส่งผลกระทบต่อ

การทํางาน ทําให้เกิดความกดดันในที่ทํางานและในที่สุดนําไปสู่การสูญเสียงาน อย่างไรก็ตาม ผลลัพธ์ข้อ 5.1.8 

รายงานเพียงว่าประเภทของความพิการไม่มีความสําคัญต่อระยะเวลาการทํางานปัจจุบันโดยเฉล่ีย 

ปัจจัยด้านผู้ดูแลคนพิการส่งผลต่อการครองงานเช่นกัน เนื่องจากผู้ดูแลสามารถลดอุปสรรคและความท้า

ทายต่าง ๆ ในที่ทํางานได้ ซึ่งทําให้การทํางานของคนพิการมีความต่อเนื่อง (ดูเพิ่มเติมในข้อ 5.1.8) การครองงาน

ของคนพิการที่มีผู้ดูแล โดยเฉพาะในกลุ่มที่มีความพิการทางจิตใจหรือพฤติกรรมและสติปัญญา มักจะนานกว่าผู้ที่ไม่

มีการสนับสนุนการดูแลสุขภาพจิตที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งเน้นยํ้าถึงบทบาทสําคัญของผู้ดูแลในการให้การสนับสนุนทาง

จิตใจ ทําให้คนพิการสามารถทํางานได้อย่างต่อเน่ือง 

กล่าวโดยสรุป จากผลการสนทนากลุ่มย่อยทั้ง 6 กลุ่ม เมื่อเปรียบเทียบกับคําถามวิจัยข้อท่ี 1 พบว่าปัจจัย

ภายในของคนพิการ เช่น ประเภทของความพิการ มีผลกระทบที่สําคัญที่สุดต่อการทํางาน ผลกระทบนี้ปรากฏใน

หลายแง่มุมของประสบการณ์การทํางาน เช่น การจัดการด้านการอํานวยความสะดวกและการเข้าถึง ความท้าทายท่ี

เผชิญ ความพึงพอใจในงานโดยรวม และปัจจัยอื่น ๆ ที่สะท้อนถึงคุณภาพงาน นอกจากน้ี ประเภทของความพิการ

ยังเป็นตัวบ่งชี้ระยะเวลาการครองงานของคนพิการ เนื่องจากข้อจํากัดที่เกิดจากความพิการที่แตกต่างกันส่งผลต่อ

ความสามารถในการค้นหาและปรับตัวให้เข้ากับงานที่เหมาะสมที่สุดสําหรับพวกเขา การเปรียบเทียบข้อมูลจากแบบ

สํารวจยังแสดงให้เห็นถึงความแตกต่างท่ีมีนัยสําคัญในช่วงอายุของคนพิการในแง่ของการเผชิญกับอุปสรรคและความ

ท้าทายในบทบาทงาน อย่างไรก็ตาม ผลจากการอภิปรายกลุ่มย่อยชี้ให้เห็นว่า อายุเพียงอย่างเดียวไม่สามารถอธิบาย

ความแตกต่างในการทํางานได้อย่างเพียงพอ เนื่องจากทัศนคติและความสามารถในการปรับตัวต่อการทํางานมี

บทบาทท่ีสําคัญไม่แพ้กัน 

 

6.3.2 ผลสรุปกับคําถามวิจัย 2 

คําถามวิจัยที่สองคือ “ปัจจัยภายนอกมีผลต่อคุณภาพงานและการครองงานของคนพิการอย่างไร” จากผล

การสนทนากลุ่มข้างต้น ค้นพบผลต่อคุณภาพงานที่เกิดจากปัจจัยภายนอกท่ีความหลากหลายแตกต่างกันตามแต่ละ
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กลุ่มสนทนา ปัจจัยภายนอกหลักที่เกี่ยวข้องกับการหางานคือช่องทางการหางาน จากผลสรุปของการสนทนากลุ่ม 

พบว่าช่องทางการหางานเหล่านี้มีผลอย่างมากต่อความพึงพอใจในการทํางานของคนพิการ ซึ่งสอดคล้องกับผลการ

วิเคราะห์ทางสถิติในข้อท่ี 5.2.8 ความพึงพอใจในงานโดยรวมได้รับอิทธิพลอย่างมากจากช่องทางการหางาน ซ่ึง

นําไปสู่การได้งานล่าสุดของพวกเขา จากการสนทนากลุ่ม ช่องทางการหางานหลักที่มีส่วนช่วยในการสร้างความพึง

พอใจในการทํางาน ได้แก่ การสมัครงานโดยตรงและการแนะนําจากคนรู้จักและผู้ที่ใกล้ชิด นอกจากน้ี ช่องทางการ

หางานเหล่านี้ยังช่วยอํานวยความสะดวกในการสื่อสารกับผู้ว่าจ้างเกี่ยวกับการจัดที่พักสําหรับพนักงานพิการ รวมถึง

การฝึกอบรมและพัฒนาทักษะงานอย่างต่อเน่ืองระหว่างการทํางาน 

ความช่วยเหลือในการจัดหางานเป็นอีกปัจจัยสําคัญที่มีผลต่อคุณภาพงาน (ดูเพิ่มเติมในข้อท่ี 5.2.4) ผลการ

สนทนากลุ่มเกี่ยวกับความช่วยเหลือในการจัดหางานพบว่า การฝึกอบรมในสถานที่ทํางานเพื่อพัฒนาทักษะพร้อม

ทํางานเป็นผลจากการทํางานสนับสนุนอย่างต่อเนื่องของหน่วยงานจัดหางานและการจับคู่ตําแหน่งงานท่ี

เหมาะสมตามความสามารถและทักษะของคนพิการ ความช่วยเหลือนี้จึงกลายเป็นปัจจัยภายนอกอีกประการหนึ่งท่ี

น่าสนใจซ่ึงมีอิทธิพลต่อคุณภาพงาน 

ปัจจัยภายนอกจากการช่วยเหลือจาก DSS นับว่ามีความสําคัญอย่างมาก คณะผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลเชิงลึก

ผ่านการสนทนากลุ่มย่อย จากผู้เข้าร่วมสนทนาที่ได้รับความช่วยเหลือโดยตรงจาก DSS และบุคลากรที่ทํางาน

ภายในองค์กร DSS ผลการสนทนายืนยันว่าความช่วยเหลือจาก DSS มีผลอย่างมากต่อปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพ

งาน (ดูข้อ 5.2.1 สําหรับความพึงพอใจในค่าตอบแทน) แม้ว่าหน้าที่หลักของหน่วยงานเหล่านี้จะไม่ได้รวมถึงการ

จัดหางานและการติดต่อกับผู้ว่าจ้างสําหรับคนพิการ แต่การช่วยเหลือด้านนี้ของ DSS ช่วยสนับสนุนการครองงาน

ที่สอดคล้องกับความสามารถของบุคคลนั้น ๆ นั่นเป็นเพราะการช่วยเหลือมีการติดต่อกับหน่วยงานต่าง ๆ ภายใน

องค์กรข้ามภาคส่วนเพื่อเปิดตําแหน่งฝึกงานและอํานวยความสะดวกในการจ้างงาน นอกจากนี้ยังรวมถึงการติดตาม

ผลลัพธ์อย่างใกล้ชิด อย่างไรก็ตาม ผลทางสถิติไม่ได้แสดงถึงความแตกต่างที่มีนัยสําคัญระหว่างประเภทของงาน (ข้อ 

5.2.7) ความพึงพอใจในงาน (ข้อ 5.2.8) และการครองงาน (ข้อ 5.2.9) 

ความช่วยเหลือท่ี DSS จัดหาให้ทําให้คนพิการมีงานที่มีคุณภาพจากหลายแง่มุม ผลการสนทนากลุ่มย่อย

ระบุว่าความช่วยเหลือนี้ส่งผลต่อคุณภาพงาน โดยเฉพาะในด้านการเข้าถึงสถานที่ทํางานและสภาพแวดล้อมในการ

ทํางานที่เอื้อต่อคนพิการมากขึ้น การสนับสนุนและการติดตามผลจาก DSS ส่งผลกับการหางานที่เหมาะสม

สําหรับคนพิการ สามารถส่งเสริมสภาพแวดล้อมการทํางานที่ตอบสนองความต้องการของพวกเขา และส่งเสริม

การมีส่วนร่วมกับเพื่อนร่วมงานที่เข้าใจข้อจํากัดที่คนพิการเผชิญ อย่างไรก็ตาม ข้อนี้ไม่สอดคล้องกับผลทางสถิติ 

(ดูข้อท่ี 5.2.2 ถึง 5.2.7) 
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นอกจากน้ี ความช่วยเหลือจาก DSS ยังลดผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนจากอุปสรรคและความท้าทายท่ีเก่ียวข้อง

กับความพิการ (แต่ในผลการวิเคราะห์ทางสถิติ "ความช่วยเหลือจาก DSS" ไม่ได้เป็นปัจจัยที่มีนัยสําคัญ ดูเทียบกับ

ข้อท่ี 5.2.3 และข้อท่ี 5.2.6) การสนับสนุนที่มาจากความเข้าใจขององค์กรช่วยในด้านกลยุทธ์ที่ปรับให้เหมาะสมกับ

งานและทําให้เพื่อนร่วมงานสามารถปรับตัวและทํางานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ อย่างน้อยที่สุดคือสามารถลด

อคติและการเลือกปฏิบัติในท่ีทํางาน เน่ืองจากการตระหนักรู้ท่ีเพ่ิมข้ึนขององค์กร 

ปัจจัยภายนอกท่ีควรให้ความสนใจคือความสอดรับกันระหว่างการจ้างงานและการศึกษา ซึ่งหมายถึงการ

ทํางานในสายอาชีพที่เกี่ยวข้องกับสาขาวิชาการของตนเอง ปัจจัยนี้มีผลอย่างมากต่อคุณภาพงานในหลายแง่มุม 

โดยเฉพาะอย่างยิ่ง มีผลต่อความพึงพอใจโดยรวมของงานและค่าตอบแทน เนื่องจากการได้งานที่สอดคล้องกับ

สาขาวิชาของตนเองส่งผลต่อความมั่นใจในความสามารถของคนพิการ ทั้งจากมุมมองของตนเองและผู้ว่าจ้าง 

ความเชื่อมั่นนี้นําไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น ทําให้คนพิการได้รับค่าตอบแทนที่เท่าเทียมกับเพื่อน

ร่วมงานในท่ีทํางานเดียวกัน ซ่ึงสะท้อนในคะแนนความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึนในข้อ 5.2.1 และคะแนนความ

ท้าทายและอุปสรรคในการก้าวหน้าในสายอาชีพที่ลดลงตามข้อ 5.2.3 ดังนั้นความพึงพอใจในงานโดยรวมจึงเกิดจาก

ความสามารถในการประกอบอาชีพท่ีเกี่ยวข้องโดยตรงกับสาขาวิชาการของตนเอง ปัจจัยน้ีช่วยส่งเสริมการครองงาน

อย่างมีประสิทธิภาพในกลุ่มคนพิการ 

นอกจากน้ี ความสอดคล้องระหว่างสายงานและการศึกษายังเกี่ยวเนื่องกับการจัดฝึกอบรมในงาน ซึ่งผู้ว่า

จ้างเป็นผู้จัดให้ โดยผู้ว่าจ้างจะจัดการฝึกอบรมเพิ่มเติมเพื่อเสริมทักษะที่มีอยู่ให้กับตําแหน่งที่ต้องการพนักงานที่มี

พื้นฐานทางศึกษาที่เกี่ยวข้องอยู่แล้ว ซึ่งรวมถึงการฝึกอบรมทักษะการปรับตัวให้เข้ากับงานและทัศนคติต่องาน 

อย่างไรก็ตามสําหรับคนที่ไม่ได้จบการศึกษาในสาขาท่ีเกี่ยวข้อง พบว่าการเข้าร่วมการฝึกอบรมเป็นเรื่องที่ท้าทาย 

ดังนั้นการฝึกอบรมจึงต้องปรับให้เหมาะสมกับศักยภาพของแต่ละบุคคล การสอดคล้องระหว่างการศึกษาและความ

ต้องการของงาน ซ่ึงมีผลต่อคุณภาพงานในหลายแง่มุมตามท่ีได้กล่าวไปแล้ว 

โดยสรุปแล้ว ปัจจัยภายนอกส่งผลกระทบต่อคุณภาพงานโดยรวมในแง่ของความพึงพอใจในงาน ความพึง

พอใจในค่าตอบแทน และการช่วยเหลือในการหางานจากหน่วยงานอื่น ๆ ซึ่งจากข้อมูลที่ได้ หากมีประสิทธิภาพจะ

ส่งผลให้มีการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกและสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมสําหรับคนพิการในแต่ละประเภท นอกจากน้ี 

การสนทนากลุ่มย่อยยังบ่งบอกว่าการช่วยเหลือจาก DSS ก็เป็นส่วนสําคัญในการส่งเสริมการครองงานและความ

พึงพอใจโดยรวมของคุณภาพงานสําหรับคนพิการ อย่างไรก็ตาม ผลทางสถิติท่ีเกี่ยวกับการช่วยเหลือของ DSS ไม่

แสดงความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญในแง่ของการครองงาน แต่มีความสอดคล้องกับความพึงพอใจในงานอย่างมี

นัยสําคัญ (ดูในข้อ 5.2.9 และ 5.2.10 และความพึงพอใจในงานท่ีมีนัยสําคัญในข้อ 5.2.7) 
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เมื่อเปรียบเทียบปัจจัยภายนอกกับการครองงาน พบว่ามีประเด็นที่น่าสนใจหลายประการ ประการแรก 

รูปแบบเส้นทางการจ้างงานคนพิการจนถึงงานปัจจุบันที่ทําเป็นตัวบ่งชี้อัตราการครองงานของพิการในปัจจุบันท่ี

สําคัญ จากผลการสนทนากลุ่มย่อยพบว่าเส้นทางการจ้างงานส่งผลกระทบอย่างมีนัยสําคัญต่อการครองงาน 

ตัวอย่างเช่น คําแนะนําและการคัดกรองเบ้ืองต้นโดยบุคลากรขององค์กรพิสูจน์ได้ว่ามีประสิทธิภาพเน่ืองจากพวกเขา

ทําการคัดกรองผู้สมัครที่มีศักยภาพตามความสามารถที่แท้จริง นอกจากนี้ องค์กรที่มีความตระหนักและทัศนคติของ

องค์กรต่อคนพิการก็มีบทบาทสําคัญเช่นกัน การได้งานโดยตรงจากการแนะนํางานและการสัมภาษณ์เบื้องต้น

สามารถยืดระยะเวลาการครองงานได้ ในทางกลับกันจากประสบการณ์ของบุคคลที่สมัครงานผ่านช่องทางต่าง ๆ 

เช่น เว็บไซต์หรือกลุ่มงานบนโซเชียลมีเดีย มักส่งผลให้เกิดความผิดพลาดในการคัดกรองทัศนคติและการประเมิน

ความเข้ากันได้ระหว่างพนักงานพิการที่เข้าทํางานใหม่และพนักงานที่มีอยู่ ส่งผลให้เกิดความบกพร่องในการทํางาน 

ความพึงพอใจในการทํางานลดลง และความไม่พอใจในงานโดยรวม ท้ายท่ีสุดพบว่าอัตราการครองงานจะต่ํากว่าช่อง

ทางการหางานด้วยตนเอง ซึ่งสะท้อนให้เห็นอย่างชัดเจนจากคะแนนความพึงพอใจในงานจากช่องทางการหางานท่ี

แตกต่างกัน บ่งชี้ว่าการหางานจากเว็บไซต์และออนไลน์ไม่มีประสิทธิภาพเท่าช่องทางอื่นๆ โดยเฉพาะจากหน่วยงาน

จัดหางานและเครือข่ายอาชีพ (ดูข้อ 5.2.7 และ 5.2.8) 

ความช่วยเหลือในการหางานจากองค์กรต่าง ๆ และการสนับสนุนจาก DSS เป็นปัจจัยสําคัญเมื่อพิจารณา

จากการครองงานของคนพิการ (ดูข้อ 5.2.8 และข้อ 5.2.9 สําหรับผลทางสถิติที่เกี่ยวข้องว่าการสนับสนุนของ DSS 

เป็นปัจจัยสําคัญสําหรับระยะเวลาการทํางานก่อนหน้างานปัจจุบัน) รูปแบบความช่วยเหลือเหล่านี้ส่งผลให้คนพิการ

ได้งานท่ีมีคุณภาพและน่าพึงพอใจ หรืออาจกล่าวสรุปได้ว่าการได้รับความช่วยเหลือในการหางานรูปแบบใด ๆ ก็ตาม

ทําให้คนพิการมีความสุขในการทํางานมากกว่าการไม่มีเลย ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมเกี่ยวข้องโดยตรงกับ

การสนับสนุนคนพิการต้ังแต่เร่ิมการฝึกอบรมอาชีพ ผ่านการศึกษาจนถึงการจ้างงานจริงและการติดตามผลงาน ซ่ึง

ส่งผลให้คนพิการมีความพอใจมากขึ้นเนื่องจากได้รับความช่วยเหลือในการทํางานที่เหมาะสม ความช่วยเหลือ

เหล่าน้ีทําให้คนพิการสามารถครองตําแหน่งงานของตนไว้ได้นานขึ้น ผลลัพธ์ที่ตามมาอีกประการหนึ่งของความ

ช่วยเหลือเหล่านี้คือการเตรียมคนพิการก่อนเข้าสู่ตลาดแรงงาน ช่วยเพิ่มความพร้อมและความมั่นใจในความสามารถ

ของตนเอง ซ่ึงส่งผลดีต่อการปฏิบัติงานและยืดอายุการครองงาน 

ปัจจัยท่ีสําคัญอีกประการหนึ่งคือความสอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษา ซึ่งส่งผลต่อการครองงานในแง่

ของการได้งานที่สอดคล้องกับความสนใจและความสามารถของตน (แต่ความสอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษา

ไม่ได้เป็นปัจจัยสําคัญทางสถิติสําหรับ “ระยะเวลาการทํางานก่อนหน้างานปัจจุบัน” ดูข้อ 5.2.9) ข้อน้ีเป็นผลมาจาก

การศึกษาในสาขาที่เกี่ยวข้องกับงานที่สร้างความมั่นใจในศักยภาพของตนเองและความพร้อมที่จะรับผิดชอบงานท่ีผู้

ว่าจ้างมอบหมายได้ ผลสรุปจากการสนทนากลุ่มย่อยแสดงให้เห็นว่าระดับความพึงพอใจจะสูงขึ้นเมื่อคนพิการได้งาน
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ที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับสาขาที่เรียนมา ซึ่งนําไปสู่ระดับความสุขและความพึงพอใจในการทํางานที่สูงขึ้นไปด้วย 

ตัวอย่างจากการสัมภาษณ์มีกรณีท่ีบุคคลได้ตําแหน่งงานท่ีสอดคล้องกับพ้ืนฐานการศึกษาของตน แต่มีสัญญาจ้างราย

ปี ในแง่น้ีทําให้เกิดความกังวลเกี่ยวกับการครองงานและความก้าวหน้าในอาชีพในบทบาทปัจจุบัน ดังนั้น ความ

สอดคล้องระหว่างการศึกษาและการทํางานสามารถบ่งบอกได้ว่าหากคนพิการทํางานในสาขาที่เกี ่ยวข้องกับ

การศึกษาและเป็นงานประจํา อัตราการครองงานจะเพ่ิมข้ึนอย่างแน่นอน 

ในทางตรงกันข้าม ในกรณีของคนพิการท่ีทํางานไม่เกี่ยวข้องโดยตรงกับสาขาวิชาท่ีตนศึกษา พวกเขามักจะ

ต้องใช้เวลานานขึ้นในการค้นหาความสามารถและความชอบของตนเองในตําแหน่งงานต่าง ๆ ตําแหน่งแต่ละ

ตําแหน่งอาจไม่สามารถครองอยู่ไว้ได้นาน ซึ่งส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนงานบ่อยสําหรับคนพิการในกลุ่มน้ี สามารถสรุป

ได้ว่ากลุ่มน้ี สาขาวิชาการศึกษาต้องสอดคล้องอย่างใกล้ชิดกับโอกาสในการทํางานที่เป็นรูปธรรม เพื่อให้อัตราการ

ครองงานคงท่ี อย่างไรก็ตาม ผลจากการสนทนากลุ่มในข้อน้ีขัดแย้งโดยตรงกับผลทางสถิติ (ผลทางสถิติของความ

สอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษาไม่ได้เป็นปัจจัยสําคัญสําหรับ "ระยะเวลาทํางานก่อนหน้างานปัจจุบัน" ดูข้อ 

5.2.9) การสนทนากลุ่มย่อยสามารถให้ข้อมูลเชิงลึกที่มีคุณค่าเกี่ยวกับความท้าทายและกลยุทธ์ในการครองงานของ

คนพิการในแผนกงานท่ีหลากหลาย 

โดยสรุป จากผลการสนทนากลุ่มย่อยจากทั้ง 6 กลุ่ม ตอบคําถามวิจัยข้อท่ี 2 ว่าปัจจัยภายนอกสามารถ

ส่งผลต่อการครองงานได้ทั้งในทางบวกและทางลบ การสนับสนุนและความช่วยเหลือจากองค์กรต่าง ๆ รวมถึง 

DSS สามารถนําไปสู่ผลลัพธ์ในการครองงานที่ยั ่งยืน การติดตามกระบวนการตั้งแต่เริ่มต้นจนถึงการประเมิน

ผลลัพธ์และการติดตามผลแสดงให้เห็นว่าการคัดกรองและช่วยปรับทัศนคติของคนพิการในท่ีทํางานสามารถปรับปรุง

สภาพแวดล้อมในการทํางานให้คนพิการได้อย่างมีนัยสําคัญ โดยปัจจัยที่หลากหลายเหล่านี้สามารถเพิ่มหรือลดอัตรา

การครองงานได้ อีกประเด็นที่สําคัญคือความสอดคล้องกันระหว่างการศึกษากับงานที่ทํา โดยสามารถสร้างความพึง

พอใจในงานโดยรวมให้กับคนพิการได้ รวมถึงความพึงพอใจในเนื้อหางานและค่าตอบแทน ซึ่งเกิดจากความมั่นใจใน

ความสามารถและการปฏิบัติหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบได้ดี ทําให้สามารถอยู่ในตําแหน่งได้เป็นเวลานาน 

 

6.3.3 ผลสรุปกับคําถามวิจัย 3 

คําถามวิจัยสุดท้ายคือ "คุณภาพงานส่งผลต่อการครองงานของคนพิการอย่างไร?" ผลการสนทนากลุ่มย่อย

ข้างต้น บ่งบอกว่าคุณภาพงานส่งผลต่อการครองงานจริง จากผลสรุปของการสนทนากลุ่มย่อยที่ได้ดําเนินการจนถึง

ตอนน้ี ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับคุณภาพงานมีผลกระทบหลายรูปแบบต่อการครองงาน ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงแง่มุมท่ีน่าสนใจ

หลายแง่มุม ผลการวิเคราะห์เชิงปริมาณมีความสอดคล้องอย่างมากกับผลการสนทนากลุ่มย่อยในส่วนน้ี ในแง่ของ

ระยะเวลาการทํางานปัจจุบันและค่าเฉลี่ยเดือนต่อการเปลี่ยนงาน แต่ไม่ใช่สําหรับระยะเวลาทํางานในตําแหน่งงาน



 

 171 

ก่อนหน้างานปัจจุบัน (ดูข้อ 5.3.1 และข้อ 5.3.2) ประเด็นแรกคือความพึงพอใจในค่าตอบแทนที่สัมพันธ์โดยตรงกับ

อัตราการครองงานท่ีดีขึ้น โดยข้อมูลได้มาจากประสบการณ์การทํางานโดยตรงของผู้ร่วมสนทนาและข้อเสนอแนะ

จากคนพิการ ผู้เข้าร่วมสนทนากล่าวว่าค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดีขึ้นทําให้พวกเขาสามารถครองงานได้นานข้ึน 

ซึ่งข้อนี้สะท้อนในทุกตัวชี้วัดที่เกี่ยวข้องกับการครองงาน ยกเว้นระยะเวลาทํางานก่อนหน้างานปัจจุบัน (ดูข้อ 5.3.1 

และ 5.3.2) สวัสดิการจากนายจ้างที่คอยให้โอกาสกับคนพิการได้พัฒนาความสามารถในหลากหลายด้านที่เกี่ยวข้อง

กับการทํางาน ซ่ึงช่วยให้พวกเขาสามารถจัดการงานที่ซับซ้อนมากขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ นําไปสู่ค่าตอบแทน

ที่สมเหตุสมผลและผลประโยชน์ที่เท่าเทียมกันสําหรับทุกคนในที่ทํางาน ผู้ว่าจ้างที่มีประสบการณ์ทํางานกับคนพิการ

พบว่าพนักงานสามารถทํางานได้อย่างมีความสุขและมีความพึงพอใจเมื่อได้รับค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ี

เหมาะสมซึ่งส่งผลให้การครองงานนานกว่าหลายปีนับตั้งแต่เริ่มการจ้างงานพวกเขา ดังนั้น ปัจจัยค่าตอบแทนจึง

ส่งเสริมการครองงานของคนพิการอย่างมีนัยสําคัญ 

สิ่งอํานวยความสะดวกในที่ทํางานสําหรับคนพิการเป็นปัจจัยสําคัญที่ส่งผลต่อการครองงานในเชิงบวก โดย

สะท้อนให้เห็นในคะแนนตัวชี้วัดทุกตัว ยกเว้นระยะเวลาทํางานก่อนหน้างานในปัจจุบัน (ดูข้อ 5.3.1 และข้อ 5.3.2) 

การจัดสรรความช่วยเหลือตามประเภทของความพิการสามารถปรับปรุงอัตราการครองงานได้ ตัวอย่างเช่น บุคคลท่ี

มีความพิการทางการได้ยินอาจต้องการให้ผู้ว่าจ้างมีล่ามภาษามือในสถานที่เพื่อลดอุปสรรคในการสื่อสารสําหรับคน

พิการ ซ่ึงช่วยให้งานของคนพิการสามารถดําเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

สิ่งอํานวยความสะดวกสําหรับคนพิการในอีกรูปแบบหนึ่งคือการให้การสนับสนุนนอกเหนือจากเครื่องมือ

ทางกายภาพหรือการปรับสภาพแวดล้อม เช่น การให้คําปรึกษาและการฝึกอบรมอาชีพ ซึ่งรวมถึงการจัดผู้ฝึกสอน

งานที่สามารถให้คําแนะนําเกี่ยวกับงานหรือการสนับสนุนด้านสุขภาพจิตในกรณีที่เกิดเหตุการณ์รบกวนที่อาจส่งผล

กระทบต่อการทํางาน การสนับสนุนทางทรัพยากรบุคคลดังกล่าวช่วยส่งเสริมการครองงานที่ยาวนานขึ้น นอกจากน้ี 

การสนับสนุนและผลักดันการจัดตําแหน่งของบุคคลที่มีความสามารถและมีความพิการให้เข้าสู่ตําแหน่งงานท่ี

เหมาะสมยังมีส่วนช่วยสําคัญในการครองงานอีกด้วย สิ่งน้ีเป็นผลลัพธ์ที่สําคัญอีกประการหนึ่งของสิ่งอํานวยความ

สะดวกท่ีเหมาะสมสําหรับคนพิการ 

ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับอุปสรรคและความท้าทายที่เกิดจากความพิการ ข้อมูลเชิงลึกจากการสนทนากลุ่ม

ชี้ให้เห็นว่าอุปสรรคสําคัญท่ีถูกกล่าวถึงบ่อยครั้ง คือความท้าทายในการเดินทางจากอยู่อาศัยไปยังสถานที่ทํางาน 

ปัจจัยนี้มีอิทธิพลอย่างมากต่อกระบวนการตัดสินใจของคนพิการเกี่ยวกับระยะเวลาที่พวกเขาสามารถครองงานใน

ตําแหน่งงานได้ การเดินทางไปทํางานที่ห่างไกลมากโดยไม่ได้รับความช่วยเหลือด้านการเดินทางหรืองบอุดหนุนการ

เดินทางจากผู้ว่าจ้างทําให้เกิดความไม่สะดวกอย่างมากในการทํางาน นําไปสู่ความพึงพอใจในการทํางานที่ลดลง

อย่างมาก ผลกระทบของการเดินทางไกลยังสัมพันธ์กับประเภทของความพิการด้วย ตัวอย่างเช่น คนพิการทางการ
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เคลื่อนไหวหรือร่างกาย โดยเฉพาะผู้ใช้รถเข็น มีความจําเป็นอย่างมากที่จะต้องทํางานในระยะทางใกล้และเข้าถึงได้ 

หากไม่สามารถแก้ไขปัญหานี้ได้ คนพิการอาจไม่สามารถครองงานในสถานที่ทํางานปัจจุบันได้นาน บุคคลที่มีความ

พิการทางร่างกายอาจต้องหางานที่ทําในรูปแบบออนไลน์ซึ่งให้พวกเขาทํางานจากที่บ้าน หากไม่สามารถทําการ

ปรับเปล่ียนได้ในเร่ืองน้ี 

ประเด็นด้านอุปสรรคและความท้าทายมีประเด็นย่อย ๆ เฉพาะหลายแง่มุมที่ส่งผลกระทบต่อการครองงาน 

ประเด็นหนึ่งคือทัศนคติจากผู้ว่าจ้างและบุคลากรอื่น ๆ ที่รับผิดชอบการจ้างงาน ทัศนคติในที่นี้จะรวมถึงการยอมรับ

หรือไม่ยอมรับในตัวตนของคนพิการ การกีดกันโอกาสเนื่องจากความเข้าใจผิดว่าคนพิการขาดความสามารถซ่ึง

เกิดจากความเข้าใจที่ไม่ถูกต้องเกี่ยวกับความความพิการและความสงสาร ซึ่งทําให้การครองงานเป็นไปได้ยาก

หากไม่ได้รับการปรับปรุง ปัญหานี้ถูกกล่าวถึงอย่างชัดเจนจากการสนทนากลุ่มที่สะท้อนมุมมองของประสบการณ์ใน

สถานที่ทํางานและกรณีที่ไม่ได้รับผลกระทบจากการถูกกีดกันโอกาส ผู้ตอบแบบสอบถามทุกกลุ่มกล่าวว่าการเปิด

โอกาสและการยอมรับตัวตนและความสามารถที่แท้จริงของคนพิการโดยไม่ใช้ความสงสารจะทําให้เกิดความเชื่อใจ

ระหว่างการทํางาน การได้รับงานที่เหมาะสมกับความสามารถ ความรับผิดชอบงานที่สูงขึ้น ผลตอบแทนที่ดีขึ้น และ

โอกาสในงานเพิ่มเติม ดังนั้น การปรับปรุงทัศนคติจากผู้ว่าจ้างจึงนําไปสู่การครองงานที่ยาวนานขึ้นสําหรับคน

พิการท่ีมีงานทําอยู่ 

จากประเด็นเรื่องทัศนคติของเพื่อนร่วมงาน พบการเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากความไม่เข้าใจเรื่องความ

พิการส่งผลกระทบอย่างมากต่อการครองงานของคนพิการ กรณีตัวอย่างแสดงให้เห็นการปฏิบัติที่ไม่สมควรต่อคน

พิการ โดยเฉพาะผู้ที่มีความพิการทางจิตใจหรือพฤติกรรม สติปัญญา หรือออทิสติก ตัวอย่างเช่น การใช้ภาษาหยาบ

คายหรือการกลั่นแกล้งในที่ทํางาน ซึ่งอาจทําให้ระยะเวลาการครองงานของคนพิการในสภาพแวดล้อมเช่นนั้นสั้นลง 

เนื่องจากพวกเขาไม่สามารถเข้าสังคมที่มีลักษณะเช่นนี้ได้ รวมถึงแรงกดดันต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากทั้งหัวหน้างาน

และเพื่อนร่วมงาน ทัศนคติต่อคนพิการดังกล่าวในที่ทํางานสะท้อนให้เห็นว่าความท้าทายที่เกิดจากความพิการและ

การปฏิบัติของบุคคลภายในท่ีทํางานเองส่งผลกระทบต่ออัตราการครองงานได้ 

ในลําดับถัดมาเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรมระหว่างการจ้างงาน โปรแกรมการฝึกอบรมเหล่านี้มี

เป้าหมายเพื่อเพิ่มขีดความสามารถของคนพิการโดยเฉพาะการฝึกอบรมที่เกี ่ยวกับงานในความรับผิดชอบตาม

ตําแหน่งงาน การฝึกอบรมอาจเกี่ยวข้องกับการปรับตัวให้เข้ากับบทบาทที่มีความรับผิดชอบและซับซ้อนมากขึ้น คน

พิการที่มีทักษะที่จําเป็นในการพัฒนาจากตําแหน่งปัจจุบันและพร้อมที่จะคว้าโอกาสตามโปรแกรมการฝึกอบรม

เหล่านี้มีแนวโน้มที่จะสามารถครองงานของตนไว้ได้นานขึ้น สะท้อนจากอัตราการครองงานท่ีเพิ่มขึ้นอันเป็นผลมา

จากการเข้ารับการฝึกอบรมเหล่านี้ นอกจากนี้ โปรแกรมการฝึกอบรมยังมีส่วนช่วยขยายความรู้และทักษะของคน

พิการ ซึ่งทําให้พวกเขาสามารถพัฒนาตามเส้นทางอาชีพที่ต้องการได้ ซึ่งเป็นประโยชน์อย่างยิ่งหากบริษัทเสนอ
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ตําแหน่งที่เปิดโอกาสให้เติบโตอย่างต่อเนื่องในเส้นทางอาชีพนั้น ความมั่นใจในการดํารงตําแหน่งที่ได้รับการ

สนับสนุนเหล่านี้ควบคู่ไปกับการฝึกอบรมในขณะทํางาน การเตรียมคนพิการให้สามารถทํางานได้ดีในบทบาท

ของตน จะช่วยในการครองงานให้ประสบความสําเร็จ 

ประเด็นสุดท้าย หนึ่งในปัจจัยภายนอกที่มีผลอย่างมากต่อการครองงานคือความพึงพอใจโดยรวมในงาน 

จากผลการสนทนากลุ่มย่อยหากความพึงพอใจโดยรวมในงานอยู่ในเกณฑ์ดี จะทําให้คงอยู่ในตําแหน่งงานเดียวกัน

เป็นเวลานานขึ้น ความพึงพอใจนี้สังเกตได้ทั้งในช่วงเวลาทํางานปัจจุบันและเมื่อสิ้นสุดการทํางานจนถึงปัจจุบัน 

ความพึงพอใจโดยรวมในงานนี้คล้ายคลึงกับปัจจัยต่าง ๆ ที่กล่าวถึงก่อนหน้าน้ีมาแล้ว โดยบ่งชี้ว่าอาจเกิดจากหลาย

สาเหตุ ประเด็นสําคัญของความพึงพอใจในงานที่หลีกเลี่ยงไม่ได้คือรายได้และสวัสดิการที่เหมาะสม ซึ่งส่งผลให้

กระบวนการทํางานราบรื่นและเกิดความรู้สึกเสมอภาคกับเพื่อนร่วมงานคนอื่น ๆ รวมถึงคนพิการเอง เพื่อนร่วมงาน

เหล่าน้ีมีบทบาทสําคัญในการส่งเสริมความพึงพอใจในงานและการครองงานอย่างต่อเน่ือง เพ่ือนร่วมงานท่ีดีท่ีเข้าใจ

ข้อจํากัดของคนพิการและปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกันมีส่วนช่วยในการสร้างความพึงพอใจในงานของคนพิการ 

นอกจากนี้ ความพึงพอใจโดยรวมในงานยังเกิดจากความเข้าใจของผู้ว่าจ้างในการจัดโครงสร้าง สภาพแวดล้อมการ

ทํางานท่ีเหมาะสมสําหรับคนพิการตามความต้องการจริงของคนพิการ 

โดยสรุป จากข้อมูลเชิงลึกที่ได้จากการสนทนากลุ่มย่อยแสดงให้เห็นได้ว่าปัจจัยที่บ่งบอกถึงคุณภาพงานจาก

แง่มุมต่าง ๆ เกือบทั้งหมดมีผลกระทบต่อการครองงาน ปัจจัยที่โดดเด่นและส่งผลมากที่สุด คือตัวชี้วัดที่เกี่ยวข้องกับ

ความพึงพอใจโดยรวมในงาน ซึ่งสะท้อนความเชื่อมโยงกันของหลาย ๆ ประเด็น เนื่องจากความพึงพอใจในงาน

สามารถเกิดจากการออกแบบงานและการกําหนดหน้าที่งาน รวมถึงการสร้างสภาพแวดล้อมการทํางานที่เหมาะสม

สําหรับคนพิการเพื่อทํางานร่วมกับเพื่อนร่วมงานและปฏิบัติงานในพื้นที่ที ่เหมาะสม ดังนั้น ปัจจัยอื่น ๆ เช่น 

ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมท่ีสอดคล้องกับหน้าที่งาน การให้โอกาสคนพิการได้ทํางานอย่างเต็มท่ี และได้รับค่าตอบแทน

ตามที่เหมาะสม ทัศนคติเชิงบวกจากผู้ว่าจ้างและเพื่อนร่วมงานต่อคนพิการ และสิ่งอํานวยความสะดวกที่จัดสรร

อย่างเหมาะสม สามารถร่วมกันกําหนดการครองงานของคนพิการได้ โดยคําอธิบายจากผลสรุปของการสนทนากลุ่ม

ย่อยและข้อมูลเชิงคุณภาพเพ่ิมเติมสามารถตอบคําถามวิจัย 3 ได้อย่างดีดังท่ีได้กล่าวไปแล้ว 

 

6.4 ข้อสรุป 

โดยสรุป ผลการสนทนากลุ ่มย่อยแสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ และตัวแปรที่กําหนดโดย

คณะผู้วิจัยได้อย่างดี ข้อมูลเชิงลึกจากการสนทนากลุ่มที่รวบรวมได้ส่วนใหญ่สอดคล้องกับผลลัพธ์ทางสถิติ ในขณะท่ี

บางจุดไม่สามารถยืนยันหรือขัดแย้งกับผลเชิงปริมาณได้ ซึ่งช่วยเสริมรายละเอียดและเสริมบริบทเพื่อความเข้าใจที่ดี

ย่ิงข้ึนของสถานการณ์ 
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คําถามวิจัยท่ี 1 สามารถตอบได้โดยใช้ข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสนทนากลุ่มย่อยเพื่อระบุปัจจัยภายในท่ี

ส่งผลต่อคุณภาพงาน โดยเฉพาะปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับประเภทของความพิการและปัจจัยที่ส่งผลต่อการครองงานใน

เรื่องของข้อจํากัดท่ีคนพิการต้องเผชิญ ทั้งผู้ว่าจ้างและคนพิการต่างก็ตระหนักถึงปัญหาที่เกี่ยวข้องกับประเภทของ

ความพิการ แม้จะมาจากมุมมองที่แตกต่างกัน ผู้ว่าจ้างมักยึดติดกับการจ้างงานคนพิการตามประเภทความพิการท่ี

พวกเขาเข้าใจหรือรู้สึกสบายใจเพราะกลัวการปฏิบัติที่ไม่เหมาะสมต่อพนักงาน ในขณะท่ีคนพิการต้องการส่งเสริม

การจ้างงานท่ีหลากหลายมากข้ึน 

คําถามวิจัยท่ี 2 สามารถตอบได้โดยใช้ข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสนทนากลุ่มย่อยว่าปัจจัยภายนอกสามารถ

ส่งผลต่อคุณภาพงานได้อย่างไร การสนับสนุนจากองค์กรภายนอกที่มีเป้าหมายในการเติมเต็มส่วนที่ขาดหายไป

สามารถส่งผลต่อคุณภาพงาน เนื่องจากอาจมีการจัดหาอุปกรณ์หรือสิ่งอํานวยความสะดวกไม่เพียงพอในแหล่งหา

งานอื่น ๆ เช่น บอร์ดงานออนไลน์และเว็บไซต์ของบริษัทโดยตรง การสนับสนุนจากหน่วยงานต่าง ๆ สามารถนําไปสู่

คุณภาพงานที่ดีขึ้นและยังส่งผลต่อการครองงานของคนพิการโดยช่วยให้พวกเขาได้งานที่เหมาะสมและสอดคล้องกับ

ความสามารถของตนซ่ึงอาจเพ่ิมอัตราการครองงานได้ 

สุดท้าย คําถามวิจัยท่ี 3 สามารถตอบได้โดยใช้ข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสนทนากลุ่มย่อย ซึ่งอธิบายให้เห็น

ว่าปัจจัยด้านคุณภาพงานสามารถส่งผลกระทบต่อการครองงานได้อย่างไร โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ด้านที่สําคัญ เช่น 

ความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจที่ได้จากค่าตอบแทนและสภาพการทํางานซึ่งปัจจัยเหล่านี้ส่งผลโดยตรงต่อ

ความสามารถของคนพิการในการครองงานในตําแหน่งปัจจุบันของตนไว้เป็นเวลานาน 

ข้อมูลเชิงคุณภาพที่นําเสนอในบทนี้เป็นการสํารวจเชิงลึกที่สามารถอธิบายได้ในวงกว้างและละเอียดในแต่

ละกรณีเฉพาะ ข้อมูลเช่นนี้สามารถยืนยันได้ทั้งภาพรวมและข้อมูลรายละเอียด ซึ่งสามารส่งเสริมการวิเคราะห์

ความสัมพันธ์ของข้อมูลเชิงปริมาณที่ดําเนินการก่อนหน้าน้ี ข้อมูลนี้มีความสําคัญในการทําความเข้าใจการครองงาน

ในกลุ่มคนพิการและสามารถแนะแนวนโยบายและแนวทางปฏิบัติได้ นอกจากน้ี ข้อมูลเชิงลึกจากการสนทนากลุ่ม

ย่อยกับกลุ่มประชากรนี้ยังสามารถเพิ่มพูนความเข้าใจและนําไปสู่วิธีการพัฒนาท่ีมุ่งปรับปรุงอัตราการครองงานของ

คนพิการได้ 
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บทที่ 7 

ข้อสรุป 

 

บทนี้เริ่มต้นด้วยผลสรุปปัจจัยสําคัญซึ่งมีอิทธิพลต่อคุณภาพงานและการครองงาน ซึ่งจะรายงานในข้อ 7.1 

โดยยึดตามข้อมูลที่เก็บรวบรวมและการวิเคราะห์ในบทก่อนหน้านี้ ปัจจัยเหล่านี้ถูกจัดกลุ่มภายใต้หมวดหมู่ของ

ปัจจัยภายใน ปัจจัยภายนอก และตัวบ่งชี้คุณภาพงานตามลําดับ การอภิปรายผลในบทนี้คือการสะท้อนคําตอบต่อ

คําถามวิจัยทั้งสามข้อท่ีตั้งสมมติฐานไว้ในบทที่ 3 นอกจากนี้ ในบทน้ีจะนําเสนอข้อเสนอแนะด้านนโยบายที่สําคัญ

ตามผลการวิจัยเพื่อพัฒนาแนวทางสําหรับการจัดทําโครงการเปลี่ยนผ่านสู่การทํางานสําหรับคนพิการในข้อท่ี 7.2 

และสุดท้ายรายงานจะนําเสนอผลสรุปในข้อท่ี 7.3 ว่าด้วยข้อจํากัดบางประการของการศึกษาครั้งนี้ซึ่งผู้อ่านควร

ตระหนักถึงและวิธีการปรับปรุงการวิจัยคร้ังต่อไปในบทน้ี 

 

7.1 ข้อมูลเชิงลึกท่ีสําคัญจากการวิเคราะห์ข้อมูลวิจัย 

ส่วนน้ีจะแสดงข้อสรุปของผลกระทบจากปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกที่สําคัญ รวมถึงตัวชี้วัดด้าน

คุณภาพงานที่มีผลต่อการครองงานของคนพิการ โดยจะอภิปรายผลตามคําถามวิจัยตามที่อธิบายไว้ในบทที่ 3 

โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ข้อท่ี 7.1.1 กล่าวถึงปัจจัยภายในที่สําคัญที่ส่งผลต่อคุณภาพงานและการครองงานของคนพิการ

โดยอ้างอิงจากการวิเคราะห์เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพในบทที่ 4-6 ข้อที่ 7.1.2 กล่าวถึงปัจจัยภายนอกที่สําคัญท่ี

ส่งผลต่อคุณภาพงานและการครองงานของคนพิการ และสุดท้าย ข้อที่ 7.1.3 กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งช้ี

คุณภาพงานท่ีสําคัญ เช่น ส่ิงอํานวยความสะดวกและการฝึกอบรม และการครองงานของคนพิการ 

 

7.1.1 ความสัมพันธ์ของปัจจัยภายในท่ีมีต่อผลคุณภาพงานและการครองงาน 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณและการสนทนากลุ่มย่อย พบว่ามีกลุ่มปัจจัยภายในที่สําคัญ 4 กลุ่มท่ี

สําคัญ กลุ่มแรก ผู้วิจัยพบช่องว่างระหว่างเพศชายกับเพศหญิงด้านความพึงพอใจในค่าตอบแทน กลุ่มที่สองคือ

ประเภทของความพิการ รวมถึงการที่คนพิการจําเป็นต้องมีผู้ดูแล ส่งผลต่อประสบการณ์การทํางานในบางด้าน กลุ่ม

ที่สาม ภูมิหลังการศึกษาของคนพิการมีความสําคัญต่อคุณภาพงานและการครองงานของคนพิการ และกลุ่มสุดท้าย 

คณะผู้วิจัยพบว่ามีช่วงเวลาสําคัญสําหรับการหางานหลังจบการศึกษาที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานของพวกเขาใน

อนาคต 
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เพศ 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทนระหว่างเพศชายกับเพศหญิงมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ โดย

ปัจจัยด้านความพึงพอใจน้ีเป็นเพียงปัจจัยเดียวที่แตกต่างกันระหว่างเพศ ข้อมูลชี้ให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามเพศ

ชายพึงพอใจในค่าตอบแทนของตนมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามเพศหญิง แต่ประเด็นนี้ไม่ได้ถูกยกขึ้นมากล่าวใน

ระหว่างการสนทนากลุ่มย่อย อย่างไรก็ตามควรมีการเน้นยํ้าถึงปัญหานี้กับผู้ว่าจ้างสําหรับแนวทางปฏิบัติท่ีผู้ว่าจ้าง

ควรปฏิบัติต่อคนท้ังสองกลุ่ม 

 

ประเภทของความพิการและผู้ดูแล 

ในแง่ของสิ่งอํานวยความสะดวก ข้อมูลชี้ให้เห็นว่าคนพิการประเภทต่าง ๆ มีความต้องการและได้รับส่ิง

อํานวยความสะดวกจากผู้ว่าจ้างในระดับที่แตกต่างกัน ข้อมูลน้ีตรงกับการสนทนากลุ่มย่อยซึ่งผู้เข้าร่วมการสนทนา

ระบุว่าผู้ว่าจ้างยังคงมองว่าการจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกให้พนักงานคนพิการเป็นการเพิ่มต้นทุนของพวกเขา 

ดังน้ัน ผู้ว่าจ้างจึงมักเลือกจ้างคนพิการประเภทท่ีคุ้นเคยมากกว่า หรือกลุ่มคนพิการท่ีมีส่ิงอํานวยความสะดวกสําหรับ

คนพิการประเภทนั้นอยู่แล้วในสถานที่ทํางาน โดยข้อสังเกตนี้ได้รับการยืนยันจากการสนทนากลุ่มย่อยกับผู้ว่าจ้าง 

ท้ังน้ีผู้ว่าจ้างให้เหตุผลว่าเน่ืองจากพวกเขาไม่คุ้นเคยกับคนพิการประเภทอ่ืน พวกเขาจึงเกรงว่าจะไม่สามารถจัดหาส่ิง

อํานวยความสะดวกท่ีเพียงพอสําหรับกลุ่มคนพิการนอกจากกลุ่มท่ีคุ้นเคยได้ 

ประเภทของความพิการที่แตกต่างกันมีผลถึงระดับการเผชิญกับการเลือกปฏิบัติในที่ทํางานและระดับความ

พึงพอใจในงานที่แตกต่างกันด้วย ผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่มผู้ดูแลคนพิการ ซึ่งส่วนใหญ่เป็นผู้ดูแลคนพิการทาง

สติปัญญาและความพิการซ้อน กล่าวว่าคนพิการประเภทนี้มักพบกับการเลือกปฏิบัติในที่ทํางานมากกว่า โดย

ข้อสังเกตนี้ตรงกับการสนทนากับกลุ่มย่อยอื่น ๆ โดยเฉพาะกับผู้เข้าร่วมซึ่งเป็นคนพิการประเภทออทิสติกและความ

พิการทางสติปัญญา โดยผู้เข้าร่วมกล่าวว่าเพื่อนร่วมงานและลูกค้ามักไม่เข้าใจธรรมชาติของการเรียนรู้งานและการ

ทํางานของกลุ่มคนพิการน้ีและมักรู้สึกหงุดหงิดเม่ือทํางานร่วมกัน 

ในระหว่างการสนทนากลุ่มย่อย ผู้เข้าร่วมซึ่งเป็นคนพิการทางร่างกายหรือการเคลื่อนไหว การเห็น และการ

ได้ยิน แสดงถึงความต้องการที่แตกต่างจากผู้เข้าร่วมซึ่งเป็นคนพิการทางการเรียนรู้ สติปัญญา และออทิสติก 

ผู้เข้าร่วมที่พิการทางร่างกายหรือการเคลื่อนไหว การเห็น และการได้ยินกล่าวว่าพวกเขาต้องการงานท่ีได้ทําหน้าท่ี

เช่นเดียวกับตําแหน่งงานอื่น ๆ ในบริษัท โดยมีเงื่อนไขว่าต้องได้รับสิ่งอํานวยความสะดวกท่ีเหมาะสมต่อสภาพการ

ทํางาน ในทางกลับกัน ผู้เข้าร่วมท่ีพิการทางการเรียนรู้ สติปัญญา และออทิสติก และผู้ดูแลของพวกเขาแสดง

ความเห็นว่าในการหางาน พวกเขาต้องการทํางานในสภาพแวดล้อมท่ีเข้าใจและเอื้อต่อความต้องการเฉพาะในการ
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ทํางานของพวกเขา ดังนั้นควรมีการออกแบบงานที่เฉพาะเจาะจงและมีผู้ฝึกสอนงานเพื่อส่งเสริมความเข้าใจที่ดีใน

ด้านธรรมชาติของการทํางานของพวกเขา 

โดยสรุปแล้ว การสร้างความเข้าใจที่ดีขึ้นเกี่ยวกับประเภทของความพิการต่าง ๆ อย่างหลากหลายและ

ครบถ้วนเป็นกุญแจสําคัญในการสร้างโอกาสที่เท่าเทียมมากขึ้นสําหรับคนพิการทุกประเภท ผู้ว่าจ้างยืนยันว่าหาก

พวกเขาเข้าใจประเภทของความพิการต่าง ๆ มากขึ้น พวกเขาก็จะเต็มใจในการจ้างพนักงานในรูปแบบท่ีหลากหลาย

มากข้ึน นอกจากน้ีอาจมีความจําเป็นต้องใช้แนวทางท่ีแตกต่างกันในการสนับสนุนคนพิการประเภทต่าง ๆ อีกด้วย 

 

ระดับการศึกษาและสาขาวิชาท่ีศึกษา 

ภูมิหลังทางการศึกษาท้ังในแง่ของระดับการศึกษาและสาขาวิชาท่ีศึกษาต่างมีผลต่อประสบการณ์การทํางาน

ซึ่งสะท้อนให้เห็นจากระดับความพึงพอใจในงานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ผู้ที่มีระดับการศึกษาสูงกว่า 

(ระดับปริญญาโท) มีรายงานว่าพึงพอใจกับงานมากกว่าผู้ที่มีวุฒิปริญญาตรีและผู้ที่มีวุฒิประกาศนียบัตรวิชาชีพ 

นอกจากน้ี พวกเขายังมีอายุงานเฉลี่ยต่อการเปลี่ยนงานยาวนานกว่า (เฉลี่ย 48.5 เดือนต่อการเปลี่ยนงานหนึ่งครั้ง) 

เมื่อเทียบกับผู้ที่มีวุฒิปริญญาตรี (เฉลี่ย 39.6 เดือนต่อการเปลี่ยนงานหนึ่งครั้ง) และผู้ที่มีวุฒิประกาศนียบัตรวิชาชีพ 

(เฉลี่ย 28.4 เดือนต่อการเปลี่ยนงานหนึ่งครั้ง) สาขาวิชาที่ศึกษายังส่งผลต่อระดับความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนอีก

ด้วย 

 

ระยะเวลาในการหางาน 

จากการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่ามีช่วงเวลาสําคัญสําหรับการหางานที่มีประสิทธิภาพ ผู้ที่ใช้เวลาหางานไม่ถึง 

1 เดือนมีผลการทํางานที่ดีกว่ากลุ่มอื่นในแง่ของการครองงาน (เฉลี่ย 47 เดือนต่อการเปลี่ยนงานหนึ่งครั้งโดยเทียบ

กับ 27-37 เดือนต่อการเปล่ียนงานหน่ึงคร้ังของกลุ่มอ่ืน) นอกจากน้ี ผู้ท่ีรับข้อเสนองานภายในช่วง 1-3 เดือนหลังจบ

การศึกษามีผลการทํางานท่ีด้อยกว่ากลุ่มอื่นในแง่ของการครองงาน (เฉลี่ย 27.6 เดือนต่อการเปลี่ยนงานหนึ่งครั้ง) 

และมีผลต่อความพึงพอใจในงานอย่างชัดเจน ข้อมูลนี้แสดงให้เห็นว่าช่วงเวลา 1-3 เดือนหลังจบการศึกษาอาจเป็น

ช่วงเวลาสําคัญที่องค์กรสําหรับคนพิการจะสามารถเข้ามาแทรกแซงกลุ่มเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพหากไม่

สามารถหางานได้ภายใน 1 เดือนหลังจบการศึกษา 

 

7.1.2 ความสัมพันธ์ของปัจจัยภายนอกท่ีมีต่อคุณภาพงานและการครองงาน 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณและการสนทนากลุ่มย่อย พบว่ามีปัจจัยภายนอกท่ีสําคัญ 3 ประการท่ี

ต้องเน้นยํ้าเป็นพิเศษ ประการแรก การทํางานตามสาขาท่ีศึกษามีผลกระทบอย่างมากต่อคุณภาพงานและการครอง
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งานของคนพิการ ประการที่สอง ข้อมูลและการสนทนากลุ่มย่อยได้ให้ข้อมูลเชิงลึกเกี ่ยวกับบทบาทของ DSS 

โดยเฉพาะในด้านที่มีประสิทธิภาพและด้านที่ยังสามารถปรับปรุงได้ ประการที่สาม ช่องทางการหางานและความ

ช่วยเหลือในการหางานท่ีมีประสิทธิภาพสามารถระบุได้จากการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

การทํางานตรงกับสาขาท่ีศึกษา 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนว่าการทํางานตรงกับภูมิหลังการศึกษามีความสําคัญต่อ

ความพึงพอใจในค่าตอบแทนและการได้ทํางานประจํา (ดูผลลัพธ์ทางสถิติในข้อ 5.2.6 และ 5.2.7) โดยผู้เข้าร่วมการ

สนทนากลุ่มย่อยก็ยืนยันข้อสังเกตนี้เช่นกัน โดยผู้เข้าร่วมกล่าวว่ารู้สึกมั่นใจมากขึ้นและพร้อมมากขึ้นสําหรับบทบาท

ของตน โดยเฉพาะอย่างยิ ่ง จากข้อมูลที่เก็บได้แสดงให้เห็นว่าร้อยละของผู้ที ่ทํางานในสาขาที่ตรงกับภูมิหลัง

การศึกษามีจํานวนมากกว่าผู้ที่ไม่ได้ทํางานในสาขานั้น และพวกเขายังมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนมากกว่าอย่าง

มาก อย่างไรก็ตามผู้เข้าร่วมการสนทนามีแนวโน้มที่จะมีระยะเวลาการครองงานที่สั ้นกว่าผู้ที ่ทํางานในสาขาท่ี

แตกต่างจากการศึกษาของตน (เฉลี่ย 31.8 เดือนเทียบกับเฉลี่ย 40.3 เดือน) ซึ่งอาจตีความได้ว่าผู้ที่ทํางานในสาขาท่ี

ตรงกับภูมิหลังการศึกษามีความกระตือรือร้นในการหางานมากกว่าผู้ท่ีทํางานในสาขาอ่ืน 

ผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่มย่อยหลายรายท่ีมีประสบการณ์การทํางานที่ดีแนะนําว่าการหางานที่ต้องใช้ความรู้

จากประสบการณ์ส่วนตัวในฐานะคนพิการช่วยเสริมสร้างความมั่นใจให้พวกเขาได้ เช่น การทํางานเป็นผู้สํารวจเพ่ือ

ตรวจสอบการออกแบบอาคารสากล การเป็นผู้สอนภาษามือ หรือการทํางานเป็นนักสังคมสงเคราะห์สําหรับคนพิการ 

ล้วนเป็นประสบการณ์การทํางานเชิงบวกเพ่ิมเติมสําหรับพวกเขา 

 

บทบาทของ DSS 

จากการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่าการให้ความช่วยเหลือจาก DSS ช่วยให้คนพิการพึงพอใจในค่าตอบแทน

มากกว่ากลุ่มอื่น ๆ อย่างไรก็ตาม เป็นท่ีน่าแปลกใจที่พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามท่ีได้รับความช่วยเหลือจาก DSS ใน

การหางานมีการเปลี่ยนงานบ่อยกว่า (เฉลี่ย 28.7 เดือนเทียบกับ 39-40 เดือน) อย่างไรก็ตาม ไม่มีรายงานเชิงข้อมูล

ถึงผลกระทบของการช่วยเหลือจาก DSS ต่อประสบการณ์การทํางานที่ดีขึ้นในแง่ของคุณภาพงาน เช่น สิ่งอํานวย

ความสะดวก การเลือกปฏิบัติ หรือการฝึกอบรมจากผู้ว่าจ้างที่ดีขึ้น เช่นเดียวกับส่วนการสนทนาเกี่ยวกับสาขา

การศึกษา อาจตีความได้ว่าผู้ท่ีได้รับความช่วยเหลือจาก DSS ในการหางานมีการเปล่ียนแปลงงานท่ีคล่องตัวมากกว่า

ผู้ท่ีไม่ได้รับการช่วยเหลือ 

ผลการสนทนากลุ่มย่อยของคนพิการมีรายงานว่า DSS ได้ให้ความช่วยเหลือเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะในการ

หาท่ีฝึกงานและการจัดหาตําแหน่งงานให้กับคนพิการท่ีกําลังจะสําเร็จการศึกษาจากมหาวิทยาลัย 
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ช่องทางการหางานและความช่วยเหลือในการหางาน 

การวิเคราะห์ข้อมูลชี้ให้เห็นว่าเครือข่ายอาชีพและหน่วยงานจัดหางานมีประสิทธิภาพดีกว่าช่องทางและการ

สนับสนุนอื่น ๆ ในแง่ของการครองงาน (เฉลี่ย 56.3 และ 44 เดือน เทียบกับประมาณ 30 เดือนสําหรับช่องทางอ่ืน 

ๆ) นอกจากน้ี ยังมีประสิทธิภาพดีกว่าในการมอบประสบการณ์การทํางานเชิงบวกให้กับคนพิการ เช่น สิ่งอํานวย

ความสะดวกที่ได้รับและความพึงพอใจในงาน อย่างไรก็ตาม ไม่มีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญระหว่างความพึง

พอใจในค่าตอบแทนและการถูกเลือกปฏิบัติท่ีเผชิญในการทํางาน 

ข้อมูลจากผู้ว่าจ้างในระหว่างการสนทนากลุ่มย่อยให้ภาพที่แตกต่างออกไป ผู้ว่าจ้างมักหาพนักงานใหม่โดย

ใช้วิธีการแนะนํามากกว่าการใช้ช่องทางการหางานประเภทอื่น โดยให้เหตุผลว่าการแนะนําจากคนรู้จักหรือจาก

พนักงานคนพิการในองค์กรมีความน่าเช่ือถือมากกว่าและทําหน้าท่ีเป็นกระบวนการคัดกรองเพ่ิมเติม  

 

7.1.3 ความสัมพันธ์ของคุณภาพงานท่ีมีต่อการครองงาน 

ตัวชี้วัดด้านคุณภาพงานเกือบทั้งหมดมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยยะสําคัญกับการครองงานในภาพรวม 

โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ตัวบ่งชี้สําคัญสามประการที่ส่งผลต่อการครองงาน ได้แก่ ความพึงพอใจในค่าตอบแทน ส่ิง

อํานวยความสะดวกที่ได้รับ และการฝึกอบรมที่ได้รับ ตัวบ่งชี้ทั้งสามนี้ยังได้รับการกล่าวถึงและยืนยันจากการ

สนทนากลุ่มย่อยด้วย 

ระดับความพึงพอใจในค่าตอบแทนส่งผลต่อระดับการครองงานในตําแหน่งงานที่แตกต่างกัน โดยเฉพาะ

อย่างยิ่ง ผู้ที่พึงพอใจในค่าตอบแทนสูงจะอยู่ในงานเดียวประมาณ 40-43 เดือน ในขณะที่ผู้ที่รู้สึกกลาง ๆ หรือตอบ

ว่าไม่พอใจจะอยู่ในงานเฉล่ีย 32-35 เดือน (ดูในรูปท่ี 5.50) เป็นท่ีน่าสังเกตว่าไม่มีความแตกต่างท่ีมีนัยสําคัญระหว่าง

ผู้ที่ไม่พอใจมากและผู้ที่รู้สึกเป็นกลางเกี่ยวกับค่าตอบแทนของพวกเขา ในระหว่างการสนทนากลุ่มย่อยผู้เข้าร่วม

หลายท่านกล่าวว่าพวกเขาคิดว่าคนพิการควรได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรมในระดับเดียวกันกับเพื่อนร่วมงานของพวก

เขา อย่างไรก็ตามผู้ว่าจ้างมักจะลดค่าจ้างโดยคิดว่าความพิการของพวกเขาอาจจํากัดประสิทธิภาพการทํางาน ซ่ึง

สะท้อนในค่าตอบแทนท่ีพวกเขาได้รับ 

ในทํานองเดียวกัน การได้รับสิ่งอํานวยความสะดวกมีผลอย่างมากต่อการครองงาน โดยสิ่งอํานวยความ

สะดวกเป็นหนึ่งในปัจจัยแรก ๆ ที่กล่าวถึงในการสนทนากลุ่มย่อยกับคนพิการในหลายกลุ่ม กลุ่มที่ได้รับสิ่งอํานวย

ความสะดวกมักจะอยู่ในงานเดียวได้นานกว่ากลุ่มที่ไม่ได้รับ (เฉลี่ย 42.5 เดือนเทียบกับ 26.4 เดือน ดูในรูปท่ี 5.51) 

ดังที่ได้กล่าวไปแล้วสิ่งนี้ยังได้รับการยืนยันในระหว่างการสนทนากลุ่มย่อยกับกลุ่มคนพิการต่าง ๆ การได้รับส่ิง

อํานวยความสะดวกที่เพียงพอหมายถึงการทํางานได้ในระดับเดียวกับเพื่อนร่วมงานและสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับ
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พวกเขา กล่าวอีกนัยหนึ่งคนกลุ่มน้ีรู้สึกว่ากําลังใช้ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ีในการทํางาน พวกเขาเน้นย้ําว่าการ

ได้งานที่มีสิ่งอํานวยความสะดวกเพียงพอในการปฏิบัติงาน รวมถึงความยืดหยุ่นในการทํางานและชั่วโมงทํางาน 

ตลอดจนการเดินทางไปทํางานเป็นส่ิงสําคัญย่ิงต่อการครองงานของพวกเขา 

สําหรับแนวทางเกี่ยวกับสิ่งที่ควรจัดให้มีในที่ทํางาน การฝึกอบรมในงาน (on-the-job training) เป็นอีก

หนึ่งปัจจัยสําคัญที่ส่งผลต่อการครองงานของคนพิการ จากข้อมูลพบว่ากลุ่มผู้ที่ได้รับการฝึกอบรมในงานที่เพียงพอ

มักจะอยู่ในงานได้นานกว่า (เฉล่ีย 40 เดือน) เม่ือเทียบกับผู้ท่ีไม่ได้รับการฝึกอบรม (เฉล่ีย 32 เดือน) (ดูในรูปท่ี 5.52) 

ข้อเท็จจริงนี้ได้รับการยืนยันจากการสนทนากลุ่มย่อยซึ่งผู้เข้าร่วมการสนทนากล่าวในบริบทของความช่วยเหลือจาก 

DSS ว่าการจัดหาโอกาสให้ได้ฝึกอบรมมากขึ้นในรูปแบบของการฝึกงานหรือการฝึกอบรมระยะสั้นจาก DSS นั้นเป็น

ประโยชน์อย่างยิ่ง การฝึกอบรมทําให้พวกเขามีความมั่นใจมากขึ้นในการสมัครงานและการทํางานโดยทั่วไป ใน

ระหว่างการสนทนากลุ่มย่อยกับกลุ่มผู้ท่ียังไม่ได้งานในปัจจุบัน ผู้เข้าร่วมสนทนารู้สึกว่ามหาวิทยาลัยของพวกเขา

ไม่ได้จัดการฝึกอบรมเพียงพอสําหรับการเตรียมตัวในการสมัครงานหรือการทํางานในสภาพแวดล้อมแบบมืออาชีพ 

บางท่านระบุว่าต้องไปหาช้ันเรียนเพ่ิมเติมจากภายนอกเพ่ือฝึกอบรมเพ่ิมเติม 

จากประเด็นเรื่องการได้รับการฝึกอบรม ทักษะการทํางานและการฝึกอบรมมีความสําคัญอย่างมากต่อการ

จ้างงาน จากผลการสํารวจ ทักษะสามอันดับแรกที่คนพิการพิจารณาว่าสําคัญที่สุดคือ ทักษะการสื่อสาร (ร้อยละ 53 

ของผู้ตอบแบบสํารวจ) ความสามารถในการแก้ปัญหา (ร้อยละ 44 ของผู้ตอบแบบสํารวจ) และทักษะการรับผิดชอบ 

(ร้อยละ 38 ของผู้ตอบแบบสํารวจ) ประเด็นของการมอบหมายความรับผิดชอบในที่ทํางานอย่างมีประสิทธิภาพเป็น

อีกจุดหนึ่งที่เน้นยํ้าในระหว่างการสนทนากลุ่มย่อย นอกเหนือจากการมีทักษะการสื่อสารและความสามารถในการ

แก้ปัญหา ผู้เข้าร่วมการสนทนาเชื่อว่าความสามารถในการรับความรับผิดชอบต่องานอย่างมีประสิทธิภาพจนสําเร็จ

จะส่งเสริมให้มีโอกาสการจ้างงานอย่างต่อเนื่อง นอกจากน้ี ยังมีความต้องการในด้านการจัดโปรแกรมการฝึกอบรม

เฉพาะทางสําหรับการครองงานอย่างยั่งยืน โดยเฉพาะการฝึกอบรมที่ผู้ตอบแบบสํารวจพิจารณาว่ามีความสําคัญ 

ได้แก่ การฝึกอบรมเฉพาะทางหรือเฉพาะงาน ตามด้วยการฝึกอบรมพัฒนาวิชาชีพและความก้าวหน้าทางอาชีพ 

และการฝึกอบรมการสื่อสารและการทํางานเป็นทีม ประเด็นของการฝึกอบรมยังได้รับการยืนยันผ่านการสนทนา

กลุ่มย่อย โดยระบุว่าคนพิการอาจต้องการการฝึกอบรมเฉพาะทางที่เหมาะสมกับวิชาชีพของพวกเขา และอาจ

ต้องการการฝึกอบรมก่อนการจ้างงาน 

 

7.2 ข้อเสนอแนะสําหรับการจัดทําแนวทางการเปล่ียนผ่านสู่การทํางาน 
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ส่วนน้ีเป็นข้อเสนอแนะเพื่อพัฒนา "แนวทางการเปลี่ยนผ่านสู่การทํางาน" สําหรับคนพิการ โดยอ้างอิงจาก

ข้อมูลเชิงลึกที่ได้กล่าวถึงในข้อ 7.1 ข้อเสนอแนะในส่วนนี้แบ่งออกเป็นสามกลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ คนพิการ ผู้ว่าจ้าง

และเพ่ือนร่วมงานของคนพิการ และ DSS รวมถึงองค์กรอ่ืน ๆ ท่ีทํางานเก่ียวกับการจัดหางานสําหรับคนพิการ 

 

การหางาน การเพ่ิมพูนทักษะ และการสร้างทักษะใหม่สําหรับคนพิการ 

ประการแรก จากข้อมูลท่ีได้ เสนอว่าการหางานที่สอดคล้องกับภูมิหลังการศึกษาของคนพิการจะช่วยให้

พวกเขามีข้อได้เปรียบและความมั่นใจมากขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งงานที่สามารถใช้ประสบการณ์ของพวกเขาในฐานะ

คนพิการจะช่วยให้พวกเขามีความเข้าใจในงานมากยิ่งขึ้น นอกจากน้ี การฝึกอบรมในงานยังสามารถเพิ่มความมั่นใจ

ให้กับพวกเขาได้ จากผลการศึกษาน้ีโปรแกรมการเปล่ียนผ่านสู่การทํางานควรจัดดําเนินการกิจกรรมดังต่อไปน้ี 

1. จัดประเภทงานที่เหมาะสมกับสาขาการศึกษาต่าง ๆ และจากการจัดประเภทนั้น ควรจัดให้มีแนวทาง 
ข้อแนะนํา รวมถึงโปรแกรมการพัฒนาทักษะและการฝึกอบรมรูปแบบใหม่ที่หลากหลายสําหรับคน

พิการที่มีภูมิหลังการศึกษาต่างกัน ฉะนั้น ควรจัดสร้างโอกาสในการร่วมมือกับมหาวิทยาลัยเพื่อพัฒนา

โปรแกรมนอกหลักสูตรให้สอดคล้องกับความต้องการของตลาด 

2. ค้นหาตําแหน่งงานที่ประสบการณ์ของคนพิการสามารถเป็นประโยชน์ได้และสร้างฐานข้อมูลของผู้
ว่าจ้างที่สนใจจ้างคนพิการท่ีไม่เพียงเพราะพวกเขาต้องการปฏิบัติตามข้อกําหนดโควตาการจ้างงานคน

พิการตามกฎหมายเท่านั้น แต่เป็นเพราะประสบการณ์ของพวกเขาจะเป็นประโยชน์ต่อการทํางานใน

ตําแหน่งน้ัน ๆ 

ประการที่สอง จากช่วงเวลาการหางาน การวิจัยครั้งน้ีพบว่าช่วงเวลาที่สําคัญที่สุดสําหรับคนพิการในการหา

งานที่พวกเขาพึงพอใจและครองงานไว้ได้นานขึ้นคือเมื่อใช้เวลาน้อยกว่า 1 เดือนในการหางาน นอกจากน้ี ช่วงเวลา

วิกฤติที่ทําให้พวกเขารู้สึกไม่พึงพอใจกับงานและค่าตอบแทนมากที่สุดคือช่วงเวลา 1-3 เดือน ดังนั้น DSS และ

มหาวิทยาลัยสามารถดําเนินการดังน้ี 

1. หน่วยงานเหล่าน้ีสามารถวางแผนเตรียมความพร้อมให้กับนักศึกษาที่กําลังจะจบการศึกษาในการหา
งานภายในเดือนแรกหลังจบการศึกษา เช่น การฝึกงาน (โดยมีโอกาสในการจ้างงานหลังจากนั้น) ก่อน

จบการศึกษา และการฝึกอบรมสําหรับการสมัครงานและการสัมภาษณ์งาน อย่างน้อย 6 เดือนก่อนจบ

การศึกษา เพ่ือให้นักศึกษามีเวลามากพอท่ีจะเปล่ียนผ่านจากการเรียนไปสู่การทํางาน 

2. องค์กรที่ช่วยเหลือคนพิการด้านการหางานควรเข้าแทรกแซงผู้ที่กําลังพยายามหางานในช่วง 1-3 เดือน

แรกแต่ยังไม่สามารถหางานได้ ซึ่งสามารถทําได้โดยการจัดฝึกงานหรือจัดอบรมเป็นเวลา 3 เดือน 

เพ่ือให้พวกเขาเตรียมพร้อมสําหรับการสมัครงานได้ดีกว่า แทนท่ีจะให้รีบเร่งในการหางานทันที 
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3. งานวิจัยน้ียังช้ีแนะว่าการฝึกอบรมขณะทํางาน (on the job training) มีความสําคัญอย่างยิ ่งต่อ

ความสําเร็จของคนพิการในการทํางานของพวกเขา DSS และองค์กรที่สนับสนุนคนพิการสามารถ

ร่วมมือกับผู้ว่าจ้างเพื่อระบุทักษะที่สําคัญที่จําเป็นในการประสบความสําเร็จในงานและจัดการฝึกอบรม

ขณะทํางานสําหรับประเภทงานที่แตกต่างกันให้กับคนพิการ รวมถึงการฟื้นฟูทักษะและการเพิ่มพูน

ทักษะให้พวกเขาซึ่งจะมีความสําคัญเป็นพิเศษในกรณีท่ีภูมิหลังการศึกษาอาจไม่ตรงกับสายงานท่ี

ต้องการสมัคร 

 

การทํางานร่วมกับผู้ว่าจ้างและเพ่ือนร่วมงานในอนาคต: การส่งเสริมความเข้าใจในสภาพแวดล้อมการทํางาน 

จากการวิเคราะห์ การส่งเสริมความเข้าใจที่ดีขึ้นระหว่างผู้ว่าจ้าง เพื่อนร่วมงาน และคนพิการเป็นปัจจัย

สําคัญที่สุดในการสร้างสภาพแวดล้อมการทํางานที่ดีขึ้น และอาจนําไปสู่สิ่งอํานวยความสะดวกและแผนการจ้างงาน

ท่ีดีข้ึนได้ ข้อแนะนําต่อไปน้ีอ้างอิงจากการวิเคราะห์ของงานวิจัยน้ี 

1. ควรมีการออกแบบชุดการอบรมเชิงปฏิบัติการอย่างต่อเนื่องที่ช่วยส่งเสริมความเข้าใจและทัศนคติที่ดี
ขึ้นของผู้ว่าจ้างและเพื่อนร่วมงานต่อคนพิการ รวมถึงประเด็นต่าง ๆ เช่น ลักษณะของความพิการ

ประเภทต่าง ๆ และประเด็นเก่ียวกับเพศ เป็นต้น 

2. ควรมีการอธิบายความเข้าใจพื้นฐานและบริบทที่ครอบคลุมเกี่ยวกับความพิการประเภทต่าง ๆ และ
วิธีการจัดให้มีสิ่งอํานวยความสะดวกที่เพียงพอ รวมถึงการจัดชุดอบรมเชิงปฏิบัติการสําหรับผู้ว่าจ้าง

เพ่ือให้คุ้นเคยกับคนพิการมากข้ึน 

3. แนวทางควรระบุถึงความสําคัญของการฝึกอบรมในงานและการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกสําหรับคน
พิการซึ่งไม่ควรมองว่าเป็นการเพิ่มค่าใช้จ่ายให้กับผู้ว่าจ้าง แต่ควรมองว่าเป็นการสนับสนุนให้พนักงาน

สามารถใช้ศักยภาพของตนได้อย่างเต็มท่ี 

 

DSS เครือข่ายทางอาชีพ และหน่วยงานจัดหางาน 

นอกเหนือจากการออกแบบการฝึกอบรมและการเตรียมนักศึกษาที่จบการศึกษาให้พร้อมสําหรับการสมัคร

งาน ซึ่งได้กล่าวถึงไปแล้วในข้อน้ี ข้อสรุปในข้อ 7.1 ได้ชี้ให้เห็นว่าหน่วยงานจัดหางานและเครือข่ายทางอาชีพให้

ประสบการณ์การทํางานท่ีดีแก่คนพิการในการทํางาน ซ่ึงอาจเป็นประสบการณ์การเรียนรู้สําหรับองค์กรท่ีทํางานเพ่ือ

คนพิการและ DSS ในการพัฒนาแนวทางปฏิบัติ การจัดประชุมพบปะเพ่ือแบ่งปันประสบการณ์ระหว่าง DSS องค์กร

เพื่อคนพิการ และเครือข่ายทางอาชีพ รวมถึงหน่วยงานจัดหางาน สามารถทําได้เพื่อแบ่งปันประสบการณ์ที่แตกต่าง

กันในการช่วยเหลือคนพิการให้ได้งาน 
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7.3 ข้อจํากัดของโครงการวิจัยคร้ังน้ี 

ข้อจํากัดของโครงการวิจัยน้ีท่ีควรคํานึงถึงมีดังต่อไปน้ี 

1. การเก็บรวบรวมข้อมูลของโครงการนี้จํากัดอยู่ท่ี 423 ชุดข้อมูล ซึ่งดําเนินการโดยไม่ได้ใช้การสุ่ม

ตัวอย่างแบบสุ่มจริง แต่ได้จากการติดต่อกับองค์กรท่ีทํางานเพ่ือคนพิการ บริษัทเอกชน และ DSS 

2. การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นตามประเภทของความพิการยังชี้ให้เห็นว่าประเภทของความพิการบาง
ประเภทมีการรวบรวมข้อมูลในจํานวนท่ีน้อยมาก การศึกษาท่ีครอบคลุมถึงประเภทของความพิการบาง

ประเภทมากข้ึนสามารถดําเนินการเพ่ิมเติมได้อีกเพ่ือยืนยันผลลัพธ์ในท่ีน้ี 

3. การสนทนากลุ่มย่อยบางครั้งที่จัดขึ้นไม่ได้มีผู้เข้าร่วมที่เป็นคนพิการหลากหลายประเภท เนื่องจาก

ข้อจํากัดด้านเวลาและทรัพยากรเพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกที่ดียิ่งขึ้น อาจมีการสัมภาษณ์เชิงลึกเพิ่มเติม

สําหรับคนพิการในแต่ละประเภทอีกด้วย 

4. กลุ่มเป้าหมายประกอบด้วยผู้ที่มีงานทําในปัจจุบันและผู้ที่มีวุฒิการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ
หรือปริญญาตรีเท่านั้น ดังนั้น ผลการศึกษาจึงอาจขาดประสบการณ์ของผู้ท่ียังไม่ได้รับการจ้างงานหรือ

ผู้ท่ีมีวุฒิการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือต่ํากว่า ซ่ึงกลุ่มน้ีมีอยู่จํานวนมากเช่นกัน 
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ภาคผนวก ก 

แบบสอบถามที่ใช้สําหรับการเก็บรวบรวมข้อมูล 

โครงการวิจัยรวบรวมข้อมูลเพื่อเป็นแนวทางการเปลี่ยนผ่านสู่การทํางาน (TW) 

แนะนําโครงการ (Introduction) 

 โครงการวิจัยรวบรวมข้อมูลเพื่อเป็นแนวทางการเปลี่ยนผ่านสู่การทํางาน (TW) จัดทําขึ้นเพื่อเก็บรวบรวม

ข้อมูลการวิจัยทั้งในเรื่องของการจ้างงานและการครองงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อรวบรวมข้อมูลการวิจัยในด้านการ

จ้างงานและการครองงานเพื่อสร้างฐานข้อมูลการเปลี่ยนผ่านสู่การทํางานของผู้พิการ และเพื่อวิเคราะห์ข้อมูลการ

วิจัยและจัดทําแนวทางการเปลี่ยนผ่านสู่การทํางานของผู้พิการ แบบสอบถามนี้ใช้เวลาในการทําให้เสร็จสิ้น 30 – 45 

นาทีโดยประมาณ ข้อมูลที่ได้รับมาจะไม่มีการเปิดเผยต่อบุคคลใดก็ตามและจะใช้เพื่อวัตถุประสงค์ทางด้านการศึกษา

ในโครงการน้ีเท่าน้ัน 

 

 

ส่วน 1: ข้อมูลท่ัวไป 

1.1) ท่านมีบัตรคนพิการหรือไม่ 
□ มี 
□ ไม่มี 

1.2) อายุของท่านอยู่ในช่วงอายุใด 
□ 18 – 24 

□ 25 – 29 

□ 30 – 34 

□ 35 – 39 

□ 40 – 45 

1.3) โปรดระบุเพศของท่านตามตัวเลือกด้านล่าง 
□ ชาย 
□ หญิง 
□ นอนไบนาร่ี 

1.4) ถ่ินกําเนิดของท่านคือท่ีใด จังหวัด____________________อําเภอ______________________ 

1.5) ท่ีอยู่อาศัยของท่าน ณ ปัจจุบันคือท่ีใด จังหวัด________________อําเภอ_________________ 

1.6) ท่านมีความพิการทางด้านใด (ท่านสามารถเลือกได้มากกว่าหน่ึงคําตอบ)  
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□ ความพิการทางการเห็น 

□ สายตาเลือนราง 

□ ตาบอดสนิท 

□ ความพิการทางการได้ยิน 
□ หูหนวก 
□ หูตึง 

□ ความพิการทางการเคล่ือนไหวหรือทางร่างกาย 
□ เป็นผู้ใช้งาน Wheelchair 

□ เป็นผู้ใช้งานไม้ค้ํายัน 
□ แขนขาอ่อนแรง 
□ อ่ืน ๆ โปรดระบุ_______________________ 

□ ความพิการทางจิตใจหรือพฤติกรรม 
□ ความพิการทางสติปัญญา 
□ ความพิการทางการเรียนรู้ 
□ ออทิสติก 

1.7) ท่านพิการแต่กําเนิดหรือพิการในภายหลัง 
□ พิการแต่กําเนิด 
□ พิการในภายหลัง 

1.8) ท่านจําเป็นต้องได้รับการดูแลจากผู้ดูแล/ผู้ปกครอง หรือไม่ 
□ พ่ึงพาตนเองได้ 
□ พ่ึงพา โปรดระบุ_________________________________ 

1.9) ปัจจุบันนี้ท่านได้เข้าศึกษาหรือได้รับการอบรมอยู่หรือไม่ หากใช่ ท่านได้สมัครเข้าศึกษาที่โรงเรียน วิทยาลัย 
มหาวิทยาลัย หรือโปรแกรมฝึกอบรมประเภทใด 

□ ใช่  
□ โรงเรียนแบบท่ัวไป 
□ วิทยาลัยเฉพาะทาง 
□ มหาวิทยาลัย 
□ โรงเรียนแบบออนไลน์/เสมือนจริง 
□ แผนการเรียนอาชีวศึกษาหรือโรงเรียนช่าง 
□ อ่ืน ๆ โปรดบุ _________________________________ 



 

 189 

□ ไม่ใช่ ฉันไม่ได้สมัครเข้าศึกษาในโรงเรียนหรือการฝึกอบรม 
 

1.10) ท่านสําเร็จการศึกษาในระดับใด โปรดระบุข้อมูลตามตารางด้านล่าง 
ระดับการศึกษา ช่ือสถานศึกษา สาขาวิชา ปีท่ีจบการศึกษา 

มัธยมศึกษาตอนปลาย    

ประกาศนียบัตรวิชาชีพ 

(ปวช.) 

   

ประกาศนียบัตรวิชาชีพ

ข้ันสูง (ปวส.) 

   

ปริญญาตรี    

ปริญญาโท    

ปริญญาเอก    

สูงกว่าปริญญาเอก    

 

ส่วน 2 : ลักษณะในการค้นหาอาชีพ  

2.1) ท่านหางานล่าสุดของท่านได้อย่างไร 
□ บอร์ดประกาศหางานออนไลน์ 
□ เว็บไซต์ของบริษัท 
□ การแนะนําจากเพ่ือน/สมาชิกในครอบครัว 
□ การแนะนําจากเครือข่ายเพ่ือการประกอบอาชีพ โปรดระบุ__________________________ 

□ หน่วยงานสรรหาบุคคล โปรดระบุ___________________________ 

□ องค์กรเก่ียวกับ/สําหรับบุคคลผู้มีความพิการ โปรดระบุ___________________________ 

□ อ่ืน ๆ โปรดระบุ _______________________ 

2.2) ท่านพบปัญหาและอุปสรรคใดหรือไม่ในระหว่างการหางาน เนื ่องจากความพิการของท่าน โปรดระบุ

รายละเอียด (สามารถเลือกได้มากกว่าหน่ึงคําตอบ) 

□ การเลือกปฏิบัติเน่ืองจากความพิการ 
□ ลักษณะอาชีพท่ีไม่เอ้ืออํานวยต่อความพิการ 
□ การขาดประสบการณ์การทํางานท่ีเก่ียวข้อง 
□ การขาดการศึกษา/การฝึกอบรม 
□ การขาดข้อมูล/การเข้าถึงข้อมูลการจ้างงาน 
□ ไม่พบปัญหาและอุปสรรค 
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□ อ่ืน ๆ โปรดระบุ _______________________ 

โปรดอธิบายเพ่ิมเติม _____________________________________________________ 

_____________________________________________________________________ 

_____________________________________________________________________ 

         (หากท่านไม่มีประสบการณ์ในการทํางานมาก่อนให้ข้ามไปข้อท่ี 2.7) 

2.3) ท่านเคยมีประสบการณ์ในเร่ืองของการเลือกปฏิบัตหรืออคติ ในระหว่างการสมัครเข้าทํางานหรือไม่ 
□ เคย โปรดระบุ ________________________________________________________ 

□ ไม่เคย 
(หากท่านไม่มีประสบการณ์ในการทํางานมาก่อนให้ข้ามไปข้อท่ี 2.7) 

2.4) ท่านเคยได้รับความช่วยเหลือหรือการสนับสนุนใด ๆ ในระหว่างการหางานของท่านหรือไม่ หากเคย โปรด
ระบุความช่วยเหลือหรือการสนับสนุนท่ีท่านได้รับ 

□ เคย โดยเป็นความช่วยเหลือในการค้นหางานจากองค์กรท่ีมุ่งเน้นช่วยเหลือคนพิการ 
□ เคย โดยเป็นการให้คําปรึกษาหรือการช้ีแนะจากเครือข่ายเพ่ือการประกอบอาชีพ 

□ เคย โดยวิธีอ่ืน ๆ โปรดระบุ __________________________________________ 

□ ไม่เคยได้รับความช่วยเหลือหรือการสนับสนุนใด ในระหว่างการค้นหางานของฉัน  
(หากท่านไม่มีประสบการณ์ในการทํางานมาก่อนให้ข้ามไปข้อท่ี 2.7) 

2.5) ท่านเคยได้รับการสนับสนุนหรือความช่วยเหลือใดจากหน่วยงานหรือองค์กรภาครัฐในการค้นหางานของท่าน
หรือไม่ โปรดระบุประสบการณ์ของท่าน 

□ เ ค ย  จ า ก ห น ่ ว ย ง า น ______________________________________________________ 

ซ่ึงให้การช่วยเหลือเป็นอย่างดี โปรดระบุประสบการณ์ 

_____________________________________________________________________ 

เ ค ย  จ า ก ห น ่ ว ย ง า น ______________________________________________________ 

ซ่ึงไม่ได้รับความช่วยเหลือท่ีดีนัก โปรดระบุประสบการณ์ 

_____________________________________________________________________ 

□ ไม่เคย ฉันไม่เคยได้รับการสนับสนุนหรือความช่วยเหลือใดเลยจากหน่วยงานหรือองค์กรจากภาครัฐใน
การค้นหางานของฉัน  โปรดระบุ________________________________________ 

(หากท่านไม่มีประสบการณ์ในการทํางานมาก่อนให้ข้ามไปข้อท่ี 2.7) 

2.6) ท่านเคยถูกปฏิเสธโอกาสการจ้างงานเน่ืองจากความพิการของท่านหรือไม่ โปรดระบุรายละเอียด 
□ เคยเป็นบางคร้ัง 
□ เคยเป็นประจํา 
□ ไม่เคย 
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โปรดระบุรายละเอียด________________________________________________________ 

2.7) ท่านรู้จักงานบริการสนับสนุนสําหรับนักศึกษาพิการ (Disability Support Services; DSS) หรือไม่ และท่าน

เคยได้ใช้บริการจาก DSS ด้านการหางานหรือไม่ 

□ รู้จัก และเคยใช้บริการ 
□ รู้จัก แต่ไม่เคยใช้บริการ 
□ ไม่รู้จัก และไม่เคยใช้บริการ 

2.8) หากท่านเคยใช้บริการจาก Disability Support Services (DSS) ท่านคิดว่าหน่วยงานดังกล่าวสามารถ

สนับสนุนคนพิการได้อย่างดีในด้านการหางานอย่างไร 

_______________________________________________________________________ 

_______________________________________________________________________ 

 

ส่วน 3: ประสบการณ์การทํางาน 

          (หากท่านไม่มีประสบการณ์ในการทํางานมาก่อนให้ข้ามไปข้อท่ี 3.8) 

3.1) โปรดระบุรายละเอียดผู้ว่าจ้าง ตําแหน่ง และความรับผิดชอบหลักในงานปัจจุบันของท่าน  
ช่ือบริษัท/องค์กรผู้ว่าจ้าง __________________________________________________ 

ตําแหน่ง ______________________________________________________________ 

ลักษณะงาน/ความรับผิดชอบท่ีทํา ____________________________________________ 

(หากท่านไม่มีประสบการณ์ในการทํางานมาก่อนให้ข้ามไปข้อท่ี 3.6) 

3.2) ท่านทํางานตรงกับสาขาวิชาท่ีจบมาหรือไม่ 
□ ตรงกัน 
□ ไม่ตรงกัน 
(หากท่านไม่มีประสบการณ์ในการทํางานมาก่อนให้ข้ามไปข้อท่ี 3.8) 

3.3) ท่านได้รับค่าตอบแทนสอดคล้องกับการศึกษาและความรับผิดชอบในงานของท่านหรือไม่ 
□ สอดคล้องมากท่ีสุด 
□ สอดคล้องมาก 
□ ไม่แน่ใจ 
□ ไม่สอดคล้อง 
□ ไม่สอดคล้องอย่างมาก 
(หากท่านไม่มีประสบการณ์ในการทํางานมาก่อนให้ข้ามไปข้อท่ี 3.8) 

3.4) งานล่าสุดหรืองานปัจจุบันของท่านคืองานอะไร ท่านทํางานน้ันมานานเท่าไหร่ 
□ งานประจํา  
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□ งานไม่ประจํา  
□ ทํางานอิสระ  
ระยะเวลา _____เดือน____ปี 

 

 

 

(หากท่านไม่มีประสบการณ์ในการทํางานมาก่อนให้ข้ามไปข้อท่ี 3.8) 

3.5) ท่านเคยทํางานอื่นมาก่อนงานปัจจุบันนี้หรือไม่ หากเคย โปรดระบุรายละเอี (ข้ามข้อนี้ หากคําตอบของท่าน
คือไม่เคย  หากท่านมีมากกว่า 5 งาน กรุณาแจกแจงรายละเอียดงานล่าสุดของท่านเพียง 5 งาน)  

ลําดับ ผู้ว่าจ้าง ตําแหน่ง ความรับผิดชอบ ระยะเวลา 

1)     

2)     

3)     

4)     

5)     

(หากท่านไม่มีประสบการณ์ในการทํางานมาก่อนให้ข้ามไปข้อท่ี 3.8) 

3.6) ท่านเคยรับผิดชอบงานในสายอาชีพของท่านอย่างไร โปรดระบุถึงรายละเอียดของงานที่ท่านรับผิดชอบ
เหล่าน้ัน 

_______________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________

__________________________________________________________ 

(หากท่านไม่มีประสบการณ์ในการทํางานมาก่อนให้ข้ามไปข้อท่ี 3.8) 

3.7) ช่องทางในการหางานของท่านตามข้อ 3.5  ได้อย่าไร (สามารถเลือกได้มากกว่าหน่ึงคําตอบ) 

□ เว็บไซต์ค้นหางานออนไลน์ 
□ ช่องทางติดต่อส่วนตัว 
□ เว็บไซต์ของบริษัท 
□ สํานักงานจัดหางาน 
□ โฆษณาบนหนังสือพิมพ์ 

□ องค์กรเก่ียวกับ/สําหรับคนพิการ 
□ อ่ืน ๆ โปรดระบุ _______________________ 
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3.8) ท่านคิดว่าทักษะหรือความสามารถสําคัญที่สุดเกี่ยวกับงานของท่านคือ กรุณาจัดอันดับคําตอบของท่าน 3 

อันดับแรก 

□ การส่ือสาร 
□ การทํางานเป็นทีม 
□ การแก้ไขปัญหา 
□ การจัดการเวลา 
□ ทักษะทางเทคนิค 
□ ความคิดสร้างสรรค์ 
□ ความสามารถปรับตัว 
□ ความใส่ใจในรายละเอียด 
□ ความรับผิดชอบ 
□ ความซ่ือสัตย์ 
□ ความตรงต่อเวลา 
□ อ่ืน ๆ โปรดระบุ _______________________ 

3.9) ท่านคิดว่าการสนับสนุนใดอาจเป็นประโยชน์ในการหางานสําหรับคนพิการได้มากข้ึน  กรุณาเลือกไม่เกินสอง
คําตอบ  

□ มหกรรมจัดหางานเฉพาะสําหรับคนพิการ 
□ บริการจัดหางาน 
□ ทรัพยากรออนไลน์สําหรับคนพิการท่ีกําลังหางาน 
□ โปรแกรมสนับสนุนโดยภาครัฐ 
□ โครงการขยายการเข้าถึงผู้ว่าจ้าง 
□ อ่ืน ๆ โปรดระบุ _______________________ 

3.10) ปัจจัยใดส่งผลให้ผู้ว่าจ้างประสงค์จ้างคนพิการให้มากข้ึน 
□ ส่ิงจูงใจหรือคําส่ังโดยภาครัฐให้ว่าจ้างคนพิการตามกฎหมาย 
□ นโยบายของผู้ว่าจ้างท่ีเก่ียวกับความหลากหลายและการมีส่วนร่วมของคนพิการ 
□ ทักษะ ความสามารถและประสบการณ์ท่ีเก่ียวข้องของผู้สมัคร 
□ เครือข่ายหรือองค์กรท่ีเก่ียวข้องกับความพิการของผู้สมัคร 
□ ประเภทความพิการของผู้สมัคร เพ่ือให้บรรลุถึงโควตาความหลากหลายท่ีผู้ว่าจ้างต้องการ 
□ ไม่มีปัจจัยใดเป็นพิเศษ 
□ อ่ืนๆ โปรดระบุ _______________________ 



 

 194 

3.11) ท่านเปิดเผยความพิการของท่านให้ผู้ว่าจ้างของท่านหรือไม่ อย่างไร  
□ ไม่เปิดเผย 
□ ใช่  ท่านเปิดเผยความพิการของท่านอย่างไร 
□ ฉันเปิดเผยความพิการของฉันในตอนท่ีส่งประวัติย่อ/CV และเอกสารอ่ืน ๆ  

□ ฉันเปิดเผยความพิการของฉันในระหว่างกระบวนการสัมภาษณ์งาน 
□ ฉันเปิดเผยความพิการของฉันหลังจากตอบตกลงรับเข้าทํางาน 
ท่านเจอปัญหาจากการเปิดเผยความพิการของท่านหรือไม่ อย่างไร 

□ ฉันไม่เจอปัญหาในการเปิดเผยความพิการของท่าน 
□ ฉันเจอปัญหาในการเปิดเผยความพิการของฉัน  
โปรดระบุ ________________________________________________________ 

 

3.12) ท่านคิดว่าการเปิดเผยความพิการของท่านต่อผู้ว่าจ้างน้ัน ส่งผลอย่างไรต่อการได้งานของท่าน 
□ เป็นประโยชน์ 
□ เป็นผลเสีย 
□ ข้ึนอยู่กับผู้ว่าจ้าง 
โปรดระบุ ________________________________________________________ 

3.13) ท่านมีความต้องการเฉพาะในสถานที่ทํางานหรือไม่ หากใช่ ท่านได้รับสิ่งอํานวยความสะดวกซึ่งส่งผลให้ท่าน
สามารถทํางานได้อย่างเต็มท่ีหรือไม่ โปรดระบุรายละเอียด  

□ ใช่ ฉันได้รับส่ิงอํานวยความสะดวก  
โปรดระบุ ________________________________________________________ 

□ ใช่ แต่ยังไม่ได้รับส่ิงอํานวยความสะดวก 
□ ไม่ใช่  
(หากท่านไม่มีประสบการณ์ในการทํางานมาก่อนให้ข้ามไปข้อท่ี 3.16) 

3.14) ท่านจัดการกับความพิการของท่านในระหว่างการทํางานอย่างไร (สามารถเลือกได้มากกว่า 1 คําตอบ) 

□ การได้ช่วงพักผ่อนอย่างสม่ําเสมอ 
□ เทคโนโลยีอํานวยความสะดวก 
□ ตารางการทํางานท่ียืดหยุ่น 
□ ทางเลือกการทํางานจากท่ีบ้าน 
□ ส่ิงอํานวยความสะดวกท่ีจัดไว้ให้โดยผู้ว่าจ้าง (เช่น ลิฟต์, ทางลาด เป็นต้น) 
□ อ่ืน ๆ โปรดระบุ _______________________ 

(หากท่านไม่มีประสบการณ์ในการทํางานมาก่อนให้ข้ามไปข้อท่ี 3.16) 
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3.15) ท่านรู้สึกว่าความพิการของท่านเป็นอุปสรรคต่อความก้าวหน้าภายในบริษัทที่ท่านทํางานอยู่หรือไม่ โปรดระบุ
รายละเอียด 

□ ใช่ 
□ ไม่ใช่ 
โปรดระบุ ________________________________________________________ 

3.16) การสนับสนุนใดท่ีท่านต้องการเพ่ือให้ท่านครองงานไว้ได้ (สามารถเลือกได้มากกว่า 1 คําตอบ) 

□ ส่ิงอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติม 
□ โอกาสในการฝึกอบรมหรือการได้รับการศึกษา 
□ โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

□ การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานหรือการจัดการ 
□ การมีพ่ีเล้ียงในการช่วยสอนงาน 
□ การประเมินผลการทํางานและการให้คําแนะนํา 
□ อ่ืน ๆ โปรดระบุ _______________________ 

3.17) ท่านเคยได้รับโอกาสในการฝึกอบรมหรือการพัฒนาในท่ีทํางานเพ่ือช่วยให้ท่านได้เติบโตในสายอาชีพหรือไม่ 
□ ใช่ 
□ ไม่ใช่ 
โปรดระบุ ________________________________________________________ 

3.18) ท่านรู้สึกว่าผู้ว่าจ้างเข้าใจความต้องการและความสามารถของท่านหรือไม่ 
□ ใช่ 
□ ไม่ใช่ 
โปรดระบุ _______________________________________________________ 

3.19) ท่านรู้สึกว่าผู้ว่าจ้างมีความรับผิดชอบที่จะต้องจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกให้อย่างเหมาะสมสําหรับลูกจ้างท่ี
พิการใช่หรือไม่ 

□ เห็นด้วยอย่างย่ิง 
□ ค่อนข้างเห็นด้วย 
□ ค่อนข้างไม่เห็นด้วย 
□ ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง 

3.20) ท่านได้รับการฝึกอบรมหรือการสนับสนุนจากผู้ว่าจ้างในการแนะนําไปยังสิ่งอํานวยความสะดวกในที่ทํางาน
หรืออุปสรรคต่อการเข้าถึงเพียงพอหรือไม่  

□ ใช่ อย่างสม่ําเสมอ 
□ ใช่ บางคร้ัง 
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□ ไม่ใช่ ไม่เคยเลย 
โปรดระบุ ________________________________________________________ 

          (หากท่านไม่มีประสบการณ์ในการทํางานมาก่อนให้ข้ามไปข้อท่ี 4.1) 

3.21) ท่านเคยเจอการเลือกปฏิบัติหรือทัศนคติเชิงลบจากเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างานในที่ทํางานเพราะความ
พิการของท่านหรือไม่ โปรดระบุรายละเอียด 

□ ใช่ บ่อยคร้ัง โปรดระบุ _______________________ 

□ ใช่ เป็นบางโอกาส โปรดระบุ _______________________ 

□ ไม่ใช่ 
 

ส่วน 4 : การครองงาน 

4.1) สาเหตุท่ีท่านเปล่ียนงานในอดีตคืออะไร (สามารถเลือกตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

□ การขาดโอกาสการเติบโตในสายอาชีพ 

□ เงินเดือนหรือค่าตอบแทนต่ํา 
□ ขาดแรงจูงใจในการทํางาน 
□ ส่ิงแวดล้อมในท่ีทํางานไม่เอ้ืออํานวย 
□ ความยากลําบากจากความพิการ 
□ การเดินทางท่ียากลําบาก/ระยะทางไปทํางาน 
□ อ่ืน ๆ  (โปรดระบุ) _______________________ 

(หากท่านไม่มีประสบการณ์ในการทํางานมาก่อนให้ข้ามไปข้อท่ี 4.3) 

4.2) ท่านเคยเจอปัญหาท่ีเก่ียวข้องกับความพิการของท่านซ่ึงทําให้ท่านต้องพิจารณาออกจากงานหรือไม่ 
□ ใช่  
□ ไม่ใช่  
หากใช่ โปรดระบุรายละเอียด 

_______________________________________________________________________ 

_______________________________________________________________________ 

4.3) ปัจจัยใดท่ีส่งผลให้ท่านครองงานในปัจจุบันได้นาน (สามารถเลือกตอบได้มากกว่า 1 คําตอบ) 

□ เงินเดือนและสิทธิประโยชน์ท่ีคุ้มค่า 
□ วัฒนธรรมในการทํางานท่ีเหมาะสมกับท่าน 
□ ความยืดหยุ่นในเวลาทํางาน 
□ โอกาศในการก้าวหน้าทางอาชีพท่ีชัดเจน 
□ อ่ืนๆ โปรดระบุ _______________________ 



 

 197 

4.4) การสนับสนุนใดท่ีท่านรู้สึกว่าเป็นประโยชน์ต่อคนพิการในการครองงาน โปรดระบุรายละเอียด 
□ การมีผู้ฝึกอบรมหรือผู้ให้คําปรึกษางาน 
□ สวัสดิการท่ีเหมาะสมกับคนพิการ 
□ ส่ิงอํานวยความสะดวกในสถานท่ีทํางาน (เช่น ลิฟต์ ทางลาด เป็นต้น) 
□ โครงการให้การศึกษาและฝึกอบรมแก่คนพิการ 
□ โอกาศในการก้าวหน้าทางอาชีพท่ีชัดเจน 
□ อ่ืนๆ โปรดระบุ _______________________ 

โปรดระบุรายละเอียด___________________________________________________ 

_______________________________________________________________________ 

4.5) ท่านเคยเจออุปสรรคในการครองงานมาจากความพิการของท่านหรือไม่ โปรดระบุรายละเอียด 
□ การขาดส่ิงอํานวยความสะดวกในสถานท่ีทํางาน 
□ ทัศนคติเชิงลบหรือการเลือกปฏิบัติจากผู้ว่าจ้างหรือเพ่ือนร่วมงาน 
□ โอกาสในการทํางานท่ีจํากัดในสาขางานหรืออุตสาหกรรมเฉพาะทาง 
□ ความเข้าใจผิดต่อคนพิการในสถานท่ีทํางาน 
□ ปัญหาสุขภาพของท่านท่ีส่งผลกระทบต่อการทํางาน 
□ อ่ืน ๆ โปรดระบุ _______________________ 

         โปรดระบุรายละเอียด___________________________________________________ 

_______________________________________________________________________ 

 

4.6) ทักษะหรือความสามารถของคนพิการด้านใดท่ีผู้ว่าจ้างควรตระหนักถึง 
□ ทักษะการแก้ไขปัญหา 
□ ทักษะการคิดเชิงวิพากษ์ 
□ ความสามารถปรับตัวและความยืดหยุ่น 
□ ทักษะด้านการส่ือสารและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
□ ความใส่ใจในรายละเอียด 
□ อ่ืนๆ โปรดระบุ ______________________ 

 

4.7) การฝึกอบรมหรือการสนับสนุนประเภทใดท่ีจะเป็นประโยชน์กับท่านมากท่ีสุดในการครองงาน  
□ การฝึกอบรมความรู้ทางเทคนิคเฉพาะท่ีสําคัญต่องาน 
□ การฝึกอบรมการใช้งานส่ิงอํานวยความสะดวกในสถานท่ีทํางาน 
□ การฝึกอบรมการส่ือสารและการทํางานเป็นทีม 
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□ การสนับสนุนด้านสุขภาพจิตและการจัดการความเครียด 
□ การฝึกอบรมการพัฒนาตนเองเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ 

□ อ่ืน ๆ โปรดระบุ _______________________ 

 

ส่วน 5: แรงบันดาลใจและเป้าหมายในการทํางาน 

         (หากท่านไม่มีประสบการณ์ในการทํางานมาก่อนให้ข้ามไปข้อท่ี 5.2) 

5.1) ท่านพอใจกับงานปัจจุบันของท่านมากน้อยเพียงใด โปรดระบุรายละเอียด  
□ พอใจอย่างมาก 
□ พอใจ 
□ ปานกลาง 
□ ไม่พอใจ 
□ ไม่พอใจอย่างมาก 
เหตุผล: ____________________________________________________________ 

5.2) ท่านหวังว่าจะได้งานประเภทใดในอนาคต  
□ ประเภทเดียวกับงานปัจจุบัน 
□ งานท่ีได้ค่าตอบแทนสูงข้ึนในสาขาเดิม 
□ งานท่ีอยู่ในสาขางานต่างออกไป โปรดระบุ _______________________ 

□ ธุรกิจส่วนตัว/ การเป็นผู้ประกอบการ 
□ อ่ืน ๆ โปรดระบุ _______________________ 

5.3) เป้าหมายในอาชีพของท่านอีกห้าปีข้างหน้าคืออะไร 
□ ความก้าวหน้าในงานปัจจุบัน 
□ งานใหม่ในสาขาเดิม 
□ งานใหม่ในสาขาท่ีต่างออกไป 
□ การเร่ิมต้นประกอบธุรกิจ 
□ อ่ืนๆ โปรดระบุ _______________________ 

5.4) ท่านต้องการทักษะหรือประสบการณ์ใดเพื่อให้บรรลุเป้าหมายในอาชีพของท่าน โปรดเลือกคําตอบไม่เกินสาม
คําตอบ  

□ ทักษะทางเทคนิคในสาขางานหรืออุตสาหกรรมเฉพาะทาง 
□ ทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการส่ือสาร 
□ ทักษะความเป็นผู้นําและการจัดการ 
□ ทักษะการแก้ไขปัญหา 
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□ การคิดเชิงวิพากษ์ 
□ ทักษะการจัดการเวลา 
□ ใบรับรองทักษะเฉพาะทาง 
□ ทักษะการขายหรือการตลาด 
□ ความสามารถทางภาษา 
□ ทักษะความคิดสร้างสรรค์ 
□ ทักษะทางศิลปะ 
□ ทักษะการจัดการโครงการ 
□ ทักษะการปรับตัวและความยืดหยุ่น 
□ อ่ืนๆ โปรดระบุ _______________________ 

 

ส่วน 6 : ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

6.1) โปรดให้คําแนะนําเก่ียวกับการหางานและการทํางานแก่คนพิการท่านอ่ืน ท่ีกําลังมองหางาน 
______________________________________________________________________________

__________________________________________________________________ 

______________________________________________________________________________

__________________________________________________________________ 

 

6.2) ผู้ว่าจ้างควรสนับสนุนส่ิงใดในกระบวนการจัดหางานและการครองงานของคนพิการ 
______________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________

______________________________________________________ 

 

6.3) ท่านมีข้อเสนอแนะต่อ Disability Support Services (DSS) และมหาวิทยาลัยอย่างไร เพื่อให้หน่วยงาน

ดังกล่าวสามารถหนุนเสริมคนพิการในการทํางาน และการครองงานให้ดีย่ิงข้ึน 

______________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________

_____________________________________________________ 
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6.4) ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ  
______________________________________________________________________________

____________________________________________________________________ 
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ภาคผนวก ข:  

แบบสัมภาษณ์ในการสนทนากลุ่มย่อยสําหรับคนพิการท่ีเคยทํางานและยังคงทํางานอยู่ในงานเดิมท่ีเคยรับจ้าง 

หรืองานใหม่ โดยเป็นผู้ได้รับการสนับสนุนจากศูนย์บริการสนับสนุนนักศึกษาพิการ (DSS) 

(1) ผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่มย่อย: คนพิการที่เคยทํางานและยังคงทํางานอยู่ในงานเดิมที่เคยรับจ้างหรืองานใหม่ 

โดยเป็นผู้ได้รับการสนับสนุนจากศูนย์บริการนักศึกษาพิการ Disability Support Services (DSS) 

 

วัตถุประสงค์:  

The Nippon Foundation และมูลนิธินวัตกรรมทางสังคมได้ร่วมกันสร้างความร่วมมือเพื่อริเริ่มโครงการท่ี

เน้นการยกระดับโอกาสทางอาชีพของผู้พิการ โดยโครงการนี้มีเป้าหมายเพื่อสร้างแนวทางที่ครอบคลุมท่ีมีชื่อเรียกว่า 

“การเปลี่ยนผ่านสู่การทํางาน (TW)” ซึ่งอํานวยความสะดวกในการเชื่อมบุคคลที่มีความทุพพลภาพสู่การทํางานได้

อย่างราบรื่น วัตถุประสงค์หลักของโครงการคือการสร้างโอกาสการจ้างงานที่มีความหมายและยกระดับคุณภาพชีวิต

โดยรวมสําหรับบุคคลทุพพลภาพด้วยการส่งเสริมเส้นทางสู่การทํางานที่มีประสิทธิภาพ ในการบรรลุวัตถุประสงค์น้ี 

จําเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องดําเนินการสํารวจสถานการณ์ที่เกิดขึ้นอย่างครอบคลุมและระบุข้อกําหนดเฉพาะของบุคคลท่ี

มีความทุพพลภาพซึ่งยังไม่มีหลักประกันในการจ้างงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายนี้ การรวบรวมข้อมูลโดยละเอียดจะ

ดําเนินการผ่านการสนทนากลุ่มย่อยในคร้ังน้ี  

 

กําหนดการ: 2 ช่ัวโมงต่อกลุ่ม 

แนะนําตนเอง     5 นาที 

แนะนําโครงการ     5 นาที 

การสนทนา     45 นาที 

ช่วงพัก      5 นาที 

การสนทนาและสรุปประเด็นสําคัญ   50 นาที 

ข้อคิดเห็นสุดท้ายหรือข้อคิดเห็นเพ่ิมเติม  10 นาที 
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บทนํา: 

o การต้อนรับและการแนะนําตัว 
o คําอธิบายวัตถุประสงค์และวัตถุประสงค์ของการสนทนากลุ่ม 
o การรับรองการรักษาความลับ สิทธ์ิของผู้เข้าร่วม และแบบฟอร์มการยินยอม 

ส่วนท่ี 1: การรับเข้าทํางาน 

1.1) คุณได้รับการเตรียมตัวก่อนเข้าสู่การทํางานจากหน่วยงานใดบ้าง และกิจกรรมใดบ้างที่คุณมองว่ามี
ประโยชน์ก่อนการทํางานจริง 

1.2) ระบบสนับสนุนเกี่ยวกับกระบวนการหางานที่ท่านเคยได้รับจาก DSS มีประสิทธิภาพในแง่ของการได้งาน

มากน้อยเพียงใด 

ส่วนท่ี 2: ประสบการณ์ทํางาน 

2.1) รูปแบบหรือเน้ือหางานท่ีคุณมีหน้าท่ีรับผิดชอบในส่วนน้ันได้รับการออกแบบให้เฉพาะเจาะจงกว่าเน้ืองาน
โดยท่ัวไปหรือไม่ โปรดอธิบาย 

2.2) คุณมีประสบการณ์เกี่ยวกับสิ่งอํานวยความสะดวกสําหรับคนพิการในสถานศึกษาแตกต่างจากในสถานท่ี
ทํางานหรือไม่ (ต้องมีการปรับตัวกับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานหรือไม่ รวมถึงสภาพแวดล้อมการ

ทํางาน) 

ส่วนท่ี 3: การครองงานและความก้าวหน้าในอาชีพ 

3.1) ในมุมมองของคุณ ปัจจัยท่ีส่งผลให้อยู่ในตําแหน่งงานเดิมได้นานและได้รับโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพท่ี

ดีคืออะไร 

3.2) จากประสบการณ์ส่วนตัวของคุณ กลยุทธ์หรือคําแนะนําใดบ้างที่คุณต้องการแบ่งปันเพื่อปรับปรุงหรือ

ช่วยเหลือให้คนพิการที่กําลังจบการศึกษาได้รับโอกาสการจ้างงานที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด ไม่ว่าตัวคุณ

เองหรือท่านอ่ืน ๆ (เน้นไปท่ีประเด็นความช่วยเหลือและการสนับสนุนจาก DSS) 

 

สรุปประเด็นการสนทนากลุ่มย่อย: 

o สรุปประเด็นการสนทนาท่ีสําคัญ 

o มีประเด็นใดอีกหรือไม่ท่ีคุณต้องการเพ่ิมหรือหารือเก่ียวกับหัวข้อน้ี 
o ปิดการสนทนากลุ่มย่อย 
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ภาคผนวก ค:  

แบบสัมภาษณ์ในการสนทนากลุ่มย่อยสําหรับคนพิการท่ีเคยทํางานและยังคงทํางานอยู่ในงานเดิมท่ีเคยรับจ้าง

หรืองานใหม่ โดยเป็นผู้ไม่เคยได้รับการสนับสนุนจาก DSS 

 

(2) ผู ้ เข ้าร ่วมการสนทนากลุ ่มย่อย: คนพิการที ่ เคยทํางานและยังคงทํางานอยู ่ในงานเดิมที ่ เคยรับจ้าง 

หรืองานใหม่ โดยเป็นผู้ไม่เคยได้รับการสนับสนุนจาก Disability Support Services (DSS) 

 

วัตถุประสงค์:  

The Nippon Foundation และมูลนิธินวัตกรรมทางสังคมได้ร่วมกันสร้างความร่วมมือเพื่อริเริ่มโครงการท่ี

เน้นการยกระดับโอกาสทางอาชีพของผู้พิการ โดยโครงการนี้มีเป้าหมายเพื่อสร้างแนวทางที่ครอบคลุมท่ีมีชื่อเรียกว่า 

“การเปลี่ยนผ่านสู่การทํางาน (TW)” ซึ่งอํานวยความสะดวกในการเชื่อมบุคคลที่มีความทุพพลภาพสู่การทํางานได้

อย่างราบรื่น วัตถุประสงค์หลักของโครงการคือการสร้างโอกาสการจ้างงานที่มีความหมายและยกระดับคุณภาพชีวิต

โดยรวมสําหรับคนพิการด้วยการส่งเสริมเส้นทางสู่การทํางานที่มีประสิทธิภาพ ในการบรรลุวัตถุประสงค์นี้ จําเป็น

อย่างย่ิงท่ีจะต้องดําเนินการสํารวจสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนอย่างครอบคลุมและระบุข้อกําหนดเฉพาะของบุคคลท่ีมีความ

ทุพพลภาพซึ่งยังไม่มีหลักประกันในการจ้างงาน เพื ่อให้บรรลุเป้าหมายนี้ การรวบรวมข้อมูลโดยละเอียดจะ

ดําเนินการผ่านการสนทนากลุ่มย่อยในคร้ังน้ี  

 

กําหนดการ: 2 ช่ัวโมงต่อกลุ่ม 

แนะนําตนเอง     5 นาที 

แนะนําโครงการ     5 นาที 

การสนทนา     45 นาที 

ช่วงพัก      5 นาที 

การสนทนาและสรุปประเด็นสําคัญ   50 นาที 

ข้อคิดเห็นสุดท้ายหรือข้อคิดเห็นเพ่ิมเติม  10 นาที 
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บทนํา: 

o การต้อนรับและการแนะนําตัว 
o คําอธิบายวัตถุประสงค์และวัตถุประสงค์ของการสนทนากลุ่ม 
o การรับรองการรักษาความลับ สิทธ์ิของผู้เข้าร่วม และแบบฟอร์มการยินยอม 

 

ส่วนท่ี 1: การรับสมัครคนพิการเข้าทํางาน 

1.1) คุณได้รับความช่วยเหลือจากหน่วยงานหรือช่องทางอื่นใดในการค้นหาอาชีพที่คุณทําอยู่ปัจจุบันหรือไม่ 
หากคุณได้รับความช่วยเหลือ ช่องทางเหล่านั้นมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด โปรดอธิบาย (ทั้งในแง่

ของการค้นหางานและการเตรียมตัวเข้าสู่ professional setting) 

1.2) คุณเลือกสมัครเข้าทํางานท่ีบริษัท สถานประกอบการ หรือสถานท่ีทํางานล่าสุดเพราะเหตุใด โปรดอธิบาย 
 

ส่วนท่ี 2: ประสบการณ์การทํางาน 

2.3) รูปแบบหรือเน้ือหางานท่ีคุณมีหน้าท่ีรับผิดชอบในส่วนน้ันได้รับการออกแบบให้เฉพาะเจาะจงกว่าเน้ืองาน
โดยท่ัวไปหรือไม่ โปรดอธิบาย 

2.4) คุณพบเจอความท้าทายใดบ้างในระหว่างการทํางาน และคุณปรับตัวกับความท้าทายเหล่าน้ันอย่างไร มี
วิธีการหรือความช่วยเหลือช่องทางใดหรือไม่ 

2.5) คุณมีประสบการณ์เก่ียวกับส่ิงอํานวยความสะดวกสําหรับคนพิการอย่างไรบ้าง (ต้องมีการปรับตัวกับ
เพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างานหรือไม่ รวมถึงสภาพแวดล้อมการทํางาน) 

 

ส่วนท่ี 3: การครองงานและโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ 

3.1) ในมุมมองของคุณ ปัจจัยท่ีส่งผลให้อยู่ในตําแหน่งงานเดิมได้นานและได้รับโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพท่ี

ดีคืออะไร 

3.2) จากประสบการณ์ส่วนตัวของคุณ กลยุทธ์หรือคําแนะนําใดบ้างที่คุณต้องการแบ่งปันเพื่อปรับปรุงหรือ

ช่วยเหลือให้คนพิการที่กําลังจบการศึกษาได้รับโอกาสการจ้างงานที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด ไม่ว่าตัวคุณ

เองหรือท่านอ่ืน ๆ (เน้นไปท่ีประเด็นการสนับสนุนท่ีมีประสิทธิภาพนอกเหนือจาก DSS) 

 

สรุปประเด็นการสนทนากลุ่มย่อย: 

o สรุปประเด็นการสนทนาท่ีสําคัญ 

o มีประเด็นใดอีกหรือไม่ท่ีคุณต้องการเพ่ิมหรือหารือเก่ียวกับหัวข้อน้ี 
o ปิดการสนทนากลุ่มย่อย 
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ภาคผนวก ง:  

แบบสัมภาษณ์ในการสนทนากลุ่มย่อยสําหรับกลุ่มผู้ว่าจ้าง 

(3) ผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่มย่อย: ผู้ว่าจ้าง 

 

วัตถุประสงค์:  

The Nippon Foundation และมูลนิธินวัตกรรมทางสังคมได้ร่วมกันสร้างความร่วมมือเพื่อริเริ่มโครงการท่ี

เน้นการยกระดับโอกาสทางอาชีพของผู้พิการ โดยโครงการนี้มีเป้าหมายเพื่อสร้างแนวทางที่ครอบคลุมท่ีมีชื่อเรียกว่า 

“การเปลี่ยนผ่านสู่การทํางาน (TW)” ซึ่งอํานวยความสะดวกในการเชื่อมบุคคลที่มีความทุพพลภาพสู่การทํางานได้

อย่างราบรื่น วัตถุประสงค์หลักของโครงการคือการสร้างโอกาสการจ้างงานที่มีความหมายและยกระดับคุณภาพชีวิต

โดยรวมสําหรับคนพิการด้วยการส่งเสริมเส้นทางสู่การทํางานที่มีประสิทธิภาพ ในการบรรลุวัตถุประสงค์นี้ จําเป็น

อย่างย่ิงท่ีจะต้องดําเนินการสํารวจสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนอย่างครอบคลุมและระบุข้อกําหนดเฉพาะของบุคคลท่ีมีความ

ทุพพลภาพซึ่งยังไม่มีหลักประกันในการจ้างงาน เพื ่อให้บรรลุเป้าหมายนี้ การรวบรวมข้อมูลโดยละเอียดจะ

ดําเนินการผ่านการสนทนากลุ่มย่อยในคร้ังน้ี  

 

กําหนดการ: 1 ช่ัวโมง 30 นาทีต่อกลุ่ม 

แนะนําโครงการและผู้เข้าร่วม   10 นาที 

การสนทนา     60 นาที 

สรุปประเด็นการสนทนาท่ีสําคัญ   5 นาที 

ข้อคิดเห็นสุดท้ายหรือข้อคิดเห็นเพ่ิมเติม  10 นาที 

ปิดการสนทนา     5 นาที 

 

หมายเหตุ: กําหนดการเปล่ียนแปลงได้ตามความเหมาะสม 
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การแนะนําตัว: 

o กล่าวต้อนรับและแนะนําตัว แนะนําโครงการ วัตถุประสงค์โครงการ และวัตถุประสงค์ของการสนทนากลุ่ม 
o การรับรองการรักษาความลับ สิทธ์ิของผู้เข้าร่วม และแบบฟอร์มการยินยอม 

ส่วนท่ี 1: การรับสมัครคนพิการเข้าทํางาน 

1.1) กระบวนการจ้างงานคนพิการของท่านเป็นอย่างไร ท่านต้องพึ่งพาช่องทางเฉพาะหรือไม่ และท่านคิดว่า
ช่องทางน้ันมีประสิทธิภาพหรือไม่ 

1.2) จากประสบการณ์ของท่าน ท่านว่าจ้างคนพิการในประเภทที่แตกต่างกันหรือไม่ จําเป็นต้องมีการ

ปรับเปล่ียนท่ีต่างกันไปหรือไม่ 

1.3) ระดับการศึกษาโดยทั่วไปท่ีท่านมองหาเมื่อจ้างงานคนพิการคือระดับใด? มีข้อกําหนดขั้นตํ่าอย่างเจาะจง
หรือไม่ โปรดอธิบายเหตุผลว่าทําไมหรือทําไมจึงไม่เป็นเช่นน้ัน 

1.4) จากประสบการณ์ของท่าน การจ้างงานคนพิการมีประโยชน์อย่างไร หรือมีประโยชน์ในแง่ใดบ้าง 
ส่วนท่ี 2: ประสบการณ์การทํางานกับคนพิการ 

2.1) จากประสบการณ์ของท่าน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญในกลุ่มคนพิการจากระดับการศึกษาท่ี
แตกต่างกันหรือไม่? 

2.2) ท่านมีวิธีการใดบ้างในการสร้างสภาพแวดล้อมการทํางานท่ีครอบคลุมเพ่ือคนพิการ 
2.3) ท่านได้จัดให้มีสิ่งอํานวยความสะดวกสําหรับลูกจ้างคนพิการหรือไม่ หากมีโปรดอธิบายถึงรูปแบบที่ท่าน

จัดหาให้ 

2.4) ท่านสังเกตเห็นรูปแบบการทํางานของคนพิการท่ีแตกต่างกันจากรุ่นท่ีต่างกันหรือไม่? 
2.5) จากประสบการณ์ของท่าน ความท้าทายหรืออุปสรรคหลักในการทํางานกับคนพิการคืออะไร? และท่านมี

วิธีแก้ปัญหาอย่างไร? 

2.6) ยังคงมีความท้าทายท่ีคงเหลืออยู่ซ่ึงท่านต้องจัดการแก้ไขหรือไม่? 
ส่วนท่ี 3: การครองงานและความก้าวหน้าในอาชีพของคนพิการ 

3.1) ท่านจัดให้มีการฝึกอบรมงานทั่วไปและเฉพาะเจาะจงสําหรับคนพิการหรือไม่? ท่านคิดว่ามีประสิทธิภาพ
หรือไม่ โปรดอธิบายเหตุผลว่าทําไมหรือทําไมจึงไม่เป็นเช่นน้ัน 

3.2) ท่านสังเกตเห็นความสัมพันธ์ระหว่างการครองงานและ/หรือความก้าวหน้าในอาชีพระหว่างคนพิการกับ
ท่านในโครงการฝึกอบรมงานหรือไม่ 

3.3) โปรดแบ่งปันเรื่องราวความสําเร็จหรือตัวอย่างของพนักงานคนพิการที่มีส่วนสําคัญต่อองค์กรของคุณ 

ปัจจัยสู่ความสําเร็จหลักคืออะไรในความเห็นของท่าน 

3.4) แนวทางปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดท่ีท่านใช้เพ่ือปรับปรุงการครองงานและการพัฒนาอาชีพของคนพิการคืออะไร 
 

สรุปประเด็นการสนทนากลุ่มย่อย: 

o สรุปประเด็นการสนทนาท่ีสําคัญ 
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o มีประเด็นใดอีกหรือไม่ท่ีคุณต้องการเพ่ิมหรือหารือเก่ียวกับหัวข้อน้ี 
o ปิดการสนทนากลุ่มย่อย 
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ภาคผนวก จ:  

แบบสัมภาษณ์ในการสนทนากลุ่มย่อยสําหรับกลุ่มคนพิการท่ีไม่เคยมีประสบการณ์การทํางาน 

(4) ผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่มย่อย: คนพิการท่ีไม่เคยมีประสบการณ์การทํางาน 

 

วัตถุประสงค์:  

The Nippon Foundation และมูลนิธินวัตกรรมทางสังคมได้ร่วมกันสร้างความร่วมมือเพื่อริเริ่มโครงการท่ี

เน้นการยกระดับโอกาสทางอาชีพของผู้พิการ โดยโครงการนี้มีเป้าหมายเพื่อสร้างแนวทางที่ครอบคลุมท่ีมีชื่อเรียกว่า 

“การเปลี่ยนผ่านสู่การทํางาน (TW)” ซึ่งอํานวยความสะดวกในการเชื่อมบุคคลที่มีความพิการสู่การทํางานได้อย่าง

ราบรื่น วัตถุประสงค์หลักของโครงการคือการสร้างโอกาสการจ้างงานที่มีความหมายและยกระดับคุณภาพชีวิต

โดยรวมสําหรับคนพิการด้วยการส่งเสริมเส้นทางสู่การทํางานที่มีประสิทธิภาพ ในการบรรลุวัตถุประสงค์นี้ จําเป็น

อย่างย่ิงท่ีจะต้องดําเนินการสํารวจสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนอย่างครอบคลุมและระบุข้อกําหนดเฉพาะของบุคคลท่ีมีความ

พิการซึ่งยังไม่มีหลักประกันในการจ้างงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายนี้ การรวบรวมข้อมูลโดยละเอียดจะดําเนินการผ่าน

การสนทนากลุ่มย่อยในคร้ังน้ี  

 

กําหนดการ: 2 ช่ัวโมงต่อกลุ่ม 

แนะนําตนเอง     5 นาที 

แนะนําโครงการ     5 นาที 

การสนทนา     45 นาที 

ช่วงพัก      5 นาที 

การสนทนาและสรุปประเด็นสําคัญ   50 นาที 

ข้อคิดเห็นสุดท้ายหรือข้อคิดเห็นเพ่ิมเติม  10 นาที 
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บทนํา: 

o การต้อนรับและการแนะนําตัว 
o คําอธิบายวัตถุประสงค์และวัตถุประสงค์ของการสนทนากลุ่ม 
o การรับรองการรักษาความลับ สิทธ์ิของผู้เข้าร่วม และแบบฟอร์มการยินยอม 

 

ส่วนท่ี 1: การรับสมัครเข้าทํางาน 

1.1) อุปสรรคหรือความท้าทายในการหางานของคุณคืออะไร โปรดอธิบาย (เช่น การเดินทาง) 
1.2) คุณมีประสบการณ์ในการสมัครและสัมภาษณ์งานหรือไม่ อย่างไร 
1.3) ในมุมมองของคุณเกี่ยวกับการหางาน คุณคิดว่าช่องทางเฉพาะเพื่อการหางานของคนพิการมีความจํา

เป็นมากน้อยเพียงใด 

1.4) สถานประกอบการหรือบริษัทแบบใดบ้างท่ีคุณกําลังมองหาอยู่ 
1.5) คุณได้รับบริการด้านการเตรียมตัวก่อนเข้าสู่ระบบการจ้างงานหรือการสนับสนุนอื่น ๆ เกี่ยวกับอาชีพจาก

หน่วยงานใดบ้างในช่วงก่อนจบการศึกษา โปรดแบ่งปันประสบการณ์ 

1.6) คุณคิดว่ามีแหล่งข้อมูลเพ่ิมเติมหรือแนวความคิดริเร่ิมใดบ้างท่ีจะเป็นประโยชน์ในการสนับสนุนคนพิการท่ี
ไม่เคยทํางานมาก่อน 

1.7) คุณคาดหวังส่ิงอํานวยความสะดวกหรือสวัสดิการใดบ้างในองค์กรต่าง ๆ  
1.8) มีอุตสาหกรรมหรือภาคส่วนใดที่คุณเชื่อว่าคนพิการเผชิญกับความท้าทายที่มากกว่าภาคส่วนอื่นในการ

ได้รับการจ้างงานหรือไม่ 

 

สรุปประเด็นการสนทนากลุ่มย่อย: 

o สรุปประเด็นการสนทนาท่ีสําคัญ 

o มีประเด็นใดอีกหรือไม่ท่ีคุณต้องการเพ่ิมหรือหารือเก่ียวกับหัวข้อน้ี 
o ปิดการสนทนากลุ่มย่อย 
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ภาคผนวก ฉ:  

แบบสัมภาษณ์ในการสนทนากลุ่มย่อยสําหรับกลุ่มครอบครัวหรือผู้ดูแลของคนพิการ  

(5) ผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่มย่อย: ครอบครัวหรือผู้ดูแลของคนพิการ 

 

วัตถุประสงค์:  

The Nippon Foundation และมูลนิธินวัตกรรมทางสังคมได้ร่วมกันสร้างความร่วมมือเพื่อริเริ่มโครงการท่ี

เน้นการยกระดับโอกาสทางอาชีพของผู้พิการ โดยโครงการนี้มีเป้าหมายเพื่อสร้างแนวทางที่ครอบคลุมท่ีมีชื่อเรียกว่า 

“การเปลี่ยนผ่านสู่การทํางาน (TW)” ซึ่งอํานวยความสะดวกในการเชื่อมบุคคลที่มีความพิการสู่การทํางานได้อย่าง

ราบรื่น วัตถุประสงค์หลักของโครงการคือการสร้างโอกาสการจ้างงานที่มีความหมายและยกระดับคุณภาพชีวิต

โดยรวมสําหรับคนพิการด้วยการส่งเสริมเส้นทางสู่การทํางานที่มีประสิทธิภาพ ในการบรรลุวัตถุประสงค์นี้ จําเป็น

อย่างย่ิงท่ีจะต้องดําเนินการสํารวจสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนอย่างครอบคลุมและระบุข้อกําหนดเฉพาะของบุคคลท่ีมีความ

พิการซึ่งยังไม่มีหลักประกันในการจ้างงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายนี้ การรวบรวมข้อมูลโดยละเอียดจะดําเนินการผ่าน

การสนทนากลุ่มย่อยในคร้ังน้ี  

 

กําหนดการ: 1 ช่ัวโมง 30 นาทีต่อกลุ่ม 

แนะนําตนเอง     5 นาที 

แนะนําโครงการ     5 นาที 

การสนทนา     30 นาที 

ช่วงพัก      5 นาที 

การสนทนา     30 นาที 

สรุปประเด็นการสนทนาท่ีสําคัญ   5 นาที 

ข้อคิดเห็นสุดท้ายหรือข้อคิดเห็นเพ่ิมเติม  10 นาที 
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บทนํา: 

o การต้อนรับและการแนะนําตัว 
o คําอธิบายวัตถุประสงค์และวัตถุประสงค์ของการสนทนากลุ่ม 
o การรับรองการรักษาความลับ สิทธ์ิของผู้เข้าร่วม และแบบฟอร์มการยินยอม 

 

ส่วนท่ี 1: การรับสมัครคนพิการเข้าทํางาน 

1.1 ) จากประสบการณ์ที่ได้สนับสนุนสมาชิกครอบครัวของคุณ มีความจําเป็นหรือไม่ที่ต้องมีช่องทางการหางาน

เฉพาะสําหรับคนพิการ โปรดอธิบาย 

1.2 ) ข้อกังวลหรือความท้าทายหลักของคุณในช่วงเปล่ียนผ่านคืออะไร และคุณจัดการอย่างไร 
 

ส่วนท่ี 2: ประสบการณ์การทํางานของคนพิการ 

2.1 ) สมาชิกในครอบครัวของคุณพบอุปสรรคหรือความท้าทายใดบ้างในการทํางาน  
(การเดินทางและส่ิงอํานวยความสะดวก) 

2.2 ) สมาชิกในครอบครัวของคุณต้องได้รับการสนับสนุนในรูปแบบใดบ้าง เพื่อที่จะทําให้การทํางานนั้นเกิด
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

 

ส่วนท่ี 3: การครองงานและความก้าวหน้าในอาชีพของคนพิการ 

3.1 ) ในมุมมองของคุณ ปัจจัยใดบ้างที่เป็นส่วนสําคัญในการครองงานและส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพของ

สมาชิกครอบครัวของคุณ (ระบบฝึกอบรมทักษะ การเปิดโอกาสให้ทํางานตามศักยภาพ หรือลักษณะเน้ือ

งาน) 

3.2 ) สมาชิกในครอบครัวของคุณมีประสบการณ์เกี่ยวกับการถูกเลือกปฏิบัติในการทํางานบ้างหรือไม่ โปรด
อธิบาย (การรับสมัครเข้าทํางานในรูปแบบเฉพาะหรือทั ่วไป มีประสบการณ์การทํางานและ

ความก้าวหน้าท่ีต่างกันหรือไม่) 

 

สรุปประเด็นการสนทนากลุ่มย่อย: 

o สรุปประเด็นการสนทนาท่ีสําคัญ 

o มีประเด็นใดอีกหรือไม่ท่ีคุณต้องการเพ่ิมหรือหารือเก่ียวกับหัวข้อน้ี 
o ปิดการสนทนากลุ่มย่อย 
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ภาคผนวก ช:  

แบบสัมภาษณ์ในการสนทนากลุ่มย่อยสําหรับกลุ่มองค์กรท่ีสนับสนุนคนพิการและ DSS 

 

(6) ผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่มย่อย: องค์กรสนับสนุนคนพิการ รวมถึงกลุ่ม DSS 

 

วัตถุประสงค์:  

The Nippon Foundation และมูลนิธินวัตกรรมทางสังคมได้ร่วมกันสร้างความร่วมมือเพื่อริเริ่มโครงการท่ี

เน้นการยกระดับโอกาสทางอาชีพของผู้พิการ โดยโครงการนี้มีเป้าหมายเพื่อสร้างแนวทางที่ครอบคลุมท่ีมีชื่อเรียกว่า 

“การเปลี่ยนผ่านสู่การทํางาน (TW)” ซึ่งอํานวยความสะดวกในการเชื่อมบุคคลที่มีความพิการสู่การทํางานได้อย่าง

ราบรื่น วัตถุประสงค์หลักของโครงการคือการสร้างโอกาสการจ้างงานที่มีความหมายและยกระดับคุณภาพชีวิต

โดยรวมสําหรับคนพิการด้วยการส่งเสริมเส้นทางสู่การทํางานที่มีประสิทธิภาพ ในการบรรลุวัตถุประสงค์นี้ จําเป็น

อย่างย่ิงท่ีจะต้องดําเนินการสํารวจสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนอย่างครอบคลุมและระบุข้อกําหนดเฉพาะของบุคคลท่ีมีความ

พิการซึ่งยังไม่มีหลักประกันในการจ้างงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายนี้ การรวบรวมข้อมูลโดยละเอียดจะดําเนินการผ่าน

การสนทนากลุ่มย่อยในคร้ังน้ี  

 

กําหนดการ: 2 ช่ัวโมงต่อกลุ่ม 

แนะนําโครงการและจุดประสงค์   10 นาที 

การสนทนา     90 นาที 

สรุปประเด็นการสนทนาท่ีสําคัญ   5 นาที 

ข้อคิดเห็นสุดท้ายหรือข้อคิดเห็นเพ่ิมเติม  10 นาที 

ปิดการสนทนา     5 นาที 
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บทนํา: 

o ต้อนรับและการแนะนําตัว 
o อธิบายวัตถุประสงค์และวัตถุประสงค์ของการสนทนากลุ่ม 
o รับรองการรักษาความลับ สิทธ์ิของผู้เข้าร่วม และแบบฟอร์มการยินยอม 

 

ส่วนท่ี 1: การรับสมัครคนพิการเข้าทํางาน 

1.3 โปรดแบ่งปันประสบการณ์เกี่ยวกับบริการหรือการสนับสนุนที่องค์กรของท่านมีเพื่อให้คนพิการที่กําลัง
เปล่ียนผ่านจากการศึกษาไปสู่การจ้างงาน 

1.4 กระบวนการรับคนพิการเข้าทํางานขององค์กรท่านปรับตามประเภทความพิการท่ีแตกต่างกันหรือไม่ โปรด
อธิบายรายละเอียด 

1.5 องค์กรของท่านมีกลยุทธ์หรือวิธีการอื่นใดบ้างในการสร้างความตระหนัก หรือกระทั่งเปลี่ยนการรับรู้
เก่ียวกับการจ้างงานคนพิการในองค์กรของท่าน 

 

ส่วนท่ี 2: ประสบการณ์การทํางานกับคนพิการ 

2.3 จากประสบการณ์ทํางานร่วมกับคนพิการที่ต้องการหางาน ท่านคิดว่าอะไรคือปัญหาและอุปสรรคในการหา
งานของคนพิการในปัจจุบัน  

2.4 จากประสบการณ์ทํางานร่วมกับบริษัทที่จ้างงานคนพิการ ท่านคิดว่าอะไรคือปัญหาและอุปสรรคในการจ้าง
งานคนพิการของบริษัทในปัจจุบัน 

2.5 ท่านคิดว่าปัจจัยที่สําคัญที่สุดในการทํางานร่วมกับคนพิการเพื่อให้สามารถทํางานได้เต็มประสิทธิภาพคือ
อะไร 

 

ส่วนท่ี 3: การครองงานและความก้าวหน้าในอาชีพ 

3.3 ท่านคิดว่าคนพิการท่ีได้งานส่วนใหญ่มีความก้าวหน้าในอาชีพท่ีดีหรือไม่ เพราะเหตุใด 
3.4 ท่านคิดว่าปัจจัยท่ีสําคัญในการทําให้คนพิการมีการครองงานท่ีดีคืออะไร 
3.5 องค์กรของท่านจัดให้มีการฝึกอบรมเสริมทักษะทางอาชีพหรือไม่ โปรดอธิบายรูปแบบการจัดอบรมทาง
อาชีพ และท่านได้มีการติดตามผลจากการอบรมทางอาชีพดังกล่าวหรือไม่ โปรดอธิบาย 

3.6 โปรดแบ่งปันเรื่องราวเกี่ยวกับแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุดซึ่งนําไปสู่ความสําเร็จทั้งในการจ้างงานและการครอง
งานของคนพิการในองค์กรของท่าน 

 

สรุปประเด็นการสนทนากลุ่มย่อย: 

o สรุปประเด็นการสนทนาท่ีสําคัญ 
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o มีประเด็นใดอีกหรือไม่ท่ีคุณต้องการเพ่ิมหรือหารือเก่ียวกับหัวข้อน้ี 
o ปิดการสนทนากลุ่มย่อย 
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ภาคผนวก ซ: การทดสอบ T-Test แบบคู่และตารางแจกแจงความน่าจะเป็น (บทท่ี 5) 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 1 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่: ช่วงอายุ x คะแนนความพึงพอใจในค่าตอบแทน 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 2 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่: เพศ x คะแนนความพึงพอใจในค่าตอบแทน 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 3 ค่าเฉล่ียคะแนนความพึงพอใจในค่าตอบแทนกับเพศ 
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รูปภาคผนวก ซ 4 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่: สาขาวิชาท่ีศึกษา x คะแนนความพึงพอใจใน

ค่าตอบแทน 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 5 ตารางแจกแจงความน่าจะเป็น: ผู้ดูแล x ความท้าทาย/อุปสรรค 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 6 ตารางแจกแจงความน่าจะเป็น: เพศ x การจัดหาการฝึกอบรมของผู้ว่าจ้าง 

 



 

 217 

 
รูปภาคผนวก ซ 7 ตารางแจกแจงความน่าจะเป็น: ประเภทของความพิการ x การเลือกปฏิบัติในท่ีทํางาน 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 8 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่: ช่วงอายุ x คะแนนความพึงพอใจในงาน 
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รูปภาคผนวก ซ 9 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่: ประเภทของความพิการ x คะแนนความพึงพอใจใน

งาน 
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รูปภาคผนวก ซ 10 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่: ระดับการศึกษา x คะแนนความพึงพอใจในงาน 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 11 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่: สาขาวิชาท่ีศึกษา x คะแนนความพึงพอใจ

ในงาน 
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รูปภาคผนวก ซ 12 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่: ช่วงเวลาหลังจบการศึกษา x คะแนนความพึงพอใจ

ในงาน 

 

 

 

 

 

รูปภาคผนวก ซ 13 ตารางแจกแจงความน่าจะเป็น: ระดับการศึกษา x ประเภทของงาน 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 14 ตารางแจกแจงความน่าจะเป็น: ช่วงเวลาหลังจบการศึกษา x ประเภทของงาน 
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รูปภาคผนวก ซ 15 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่: ช่วงอายุ x ระยะเวลาทํางานปัจจุบัน 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 16 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่: ระดับการศึกษา x ระยะเวลาทํางานปัจจุบัน 
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รูปภาคผนวก ซ 17 ค่าเฉล่ียของระยะเวลาทํางานปัจจุบันกับระดับการศึกษา 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 18 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่: ช่วงเวลาหลังจบการศึกษา x ระยะเวลาทํางาน

ปัจจุบัน 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 19 ค่าเฉล่ียของระยะเวลาทํางานปัจจุบันกับช่วงเวลาหลังจบการศึกษา 
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รูปภาคผนวก ซ 20 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่: ช่วงอายุ x ระยะเวลาทํางานก่อนหน้างานปัจจุบัน 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 21 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่:  

ช่วงเวลาหลังจบการศึกษา x ระยะเวลาทํางานก่อนหน้างานปัจจุบัน 
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รูปภาคผนวก ซ 22 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่: ช่วงอายุ x การเปล่ียนงาน 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 23 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่: ประเภทของความพิการ x การเปล่ียนงาน 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 24 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่: ระดับการศึกษา x การเปล่ียนงาน 
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รูปภาคผนวก ซ 25 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่: ช่วงเวลาหลังจบการศึกษา x การเปล่ียนงาน 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 26 ค่าเฉล่ียของการเปล่ียนงานกับช่วงเวลาหลังจบการศึกษา 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 27 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่: ความช่วยเหลือในการหางาน x  

คะแนนความพึงพอใจในงาน 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 28 ค่าเฉล่ียของคะแนนความพึงพอใจในค่าตอบแทนกับความช่วยเหลือในการหางาน 
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รูปภาคผนวก ซ 29 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่: ความช่วยเหลือจาก DSS x คะแนนความพึงพอใจ

ในค่าตอบแทน 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 30 ค่าเฉล่ียของคะแนนความพึงพอใจในค่าตอบแทนกับความช่วยเหลือจาก DSS  

 

 
รูปภาคผนวก ซ 31 ค่าเฉล่ียของคะแนนความพึงพอใจในค่าตอบแทนกับความสอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษา 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 32 ตารางแจกแจงความน่าจะเป็น: ช่องทางการหางาน x ส่ิงอํานวยความสะดวก 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 33 ตารางแจกแจงความน่าจะเป็น: ความช่วยเหลือในการหางาน x ส่ิงอํานวยความสะดวก 
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รูปภาคผนวก ซ 34 ตารางแจกแจงความน่าจะเป็น: ช่องทางการหางาน x ความท้าทาย/อุปสรรค 

ด้านความก้าวหน้าในท่ีทํางาน 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 35 ตารางแจกแจงความน่าจะเป็น: ความสอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษา x ความท้าทาย/

อุปสรรคด้านความก้าวหน้าในท่ีทํางาน 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 36 ตารางแจกแจงความน่าจะเป็น: ช่องทางการหางาน x  

การจัดหาการฝึกอบรมและส่ิงอํานวยความสะดวกจากผู้ว่าจ้าง 
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รูปภาคผนวก ซ 37 ตารางแจกแจงความน่าจะเป็น: ความช่วยเหลือจาก DSS x ประเภทของงาน 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 38 ค่าเฉล่ียของระยะเวลาทํางานปัจจุบันกับช่องทางการหางาน 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 39 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่:  

ความช่วยเหลือในการหางาน x ระยะเวลาทํางานปัจจุบัน 
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รูปภาคผนวก ซ 40 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่: ความช่วยเหลือในการหางาน x  

ระยะเวลาทํางานปัจจุบัน 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 41 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่: ความช่วยเหลือจาก DSS x ระยะเวลาทํางานก่อน

หน้างานปัจจุบัน 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 42 ค่าเฉล่ียของระยะเวลาทํางานก่อนหน้างานปัจจุบันกับความช่วยเหลือจาก DSS 
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รูปภาคผนวก ซ 43 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่: ช่องทางการหางาน x การเปล่ียนงาน 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 44 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่: ความช่วยเหลือในการหางาน x การเปล่ียนงาน 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 45 ค่าเฉล่ียของการเปล่ียนงานกับความช่วยเหลือจาก DSS 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 46 ค่าเฉล่ียของการเปล่ียนงานกับความสอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษา 
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รูปภาคผนวก ซ 47 ค่าเฉล่ียของระยะเวลาทํางานปัจจุบันกับความพึงพอใจในค่าตอบแทน 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 48 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่: ส่ิงอํานวยความสะดวก x ระยะเวลาทํางานปัจจุบัน 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 49 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่: ความพึงพอใจในงาน x ระยะเวลาทํางานปัจจุบัน 
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รูปภาคผนวก ซ 50 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่:  

ประเภทของงาน x ระยะเวลาทํางานก่อนหน้างานปัจจุบัน 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 51 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่:  

ความพึงพอใจในงาน x ระยะเวลาทํางานก่อนหน้างานปัจจุบัน 
 

 
รูปภาคผนวก ซ 52 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่: ส่ิงอํานวยความสะดวกด้านความช่วยเหลือ x  

การเปล่ียนงาน 
 

 
รูปภาคผนวก ซ 53 ค่าเฉล่ียของการเปล่ียนงานกับส่ิงอํานวยความสะดวก  
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รูปภาคผนวก ซ 54 ค่าเฉล่ียของการเปล่ียนงานกับการฝึกอบรมในท่ีทํางาน 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 55 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่: คะแนนความพึงพอใจในงาน x การเปล่ียนงาน 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 56 ค่าเฉล่ียของการเปล่ียนงานกับคะแนนความพึงพอใจในงาน 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 57 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่: ความพึงพอใจในค่าตอบแทน x  

คะแนนความพึงพอใจในงาน 
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รูปภาคผนวก ซ 58 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่: ส่ิงอํานวยความสะดวก x คะแนนความพึงพอใจใน

งาน 

 

 
รูปภาคผนวก ซ 59 ผลเปรียบเทียบการทดสอบ T-Test แบบคู่: การเลือกปฏิบัติในท่ีทํางาน x คะแนนความพึง

พอใจในงาน 

 

  



 

 235 

ภาคผนวก ฌ: แผนภูมิวงกลมแสดงผลข้อมูลการสํารวจ 

 

 ด้านล่างนี้คือแผนภูมิในรูปแบบของแผนภูมิวงกลมและแผนภูมิแท่งที่แสดงผลการสํารวจข้อมูลโดยรวม

ทั้งหมดท่ีผู้วิจัยได้รวบรวมไว้ แผนภูมิจะถูกแสดงพร้อมกับตัวเลขร้อยละและประเภทของคําตอบ รายละเอียดข้อมูล

เชิงพรรณนาของผลการสํารวจน้ี สามารถดูเพ่ิมเติมได้ในบทท่ี 4 

 

1.2) อายุของท่านอยู่ในช่วงอายุใด 

 
รูปภาคผนวก ฌ 1 ช่วงอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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1.3) โปรดระบุเพศของท่าน 

 
 รูปภาคผนวก ฌ 2 เพศของผู้ตอบแบบสอบถาม  
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1.6) ท่านมีความพิการทางด้านใด (ท่านสามารถเลือกได้มากกว่าหน่ึงคําตอบ) 

 

 
 รูปภาคผนวก ฌ 3 ประเภทความพิการของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1.7) ความพิการของคุณเร่ิมต้นเม่ือใดหรือคุณเร่ิมมีอาการท่ีเก่ียวข้องกับความพิการของคุณเม่ือใด 

รูปภาคผนวก ฌ 4 ความพิการของคุณเร่ิมต้นเม่ือใด 

หรือคุณเร่ิมมีอาการท่ีเก่ียวข้องกับความพิการของคุณเม่ือใด 
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1.8) คุณสามารถดูแลตัวเองได้อย่างอิสระหรือไม่ หรือคุณต้องพึ ่งพาการดูแลจากผู ้ดูแล/พ่อแม่ใน

ชีวิตประจําวัน 

 
รูปภาคผนวก ฌ 5 ความสามารถดูแลตัวเองได้หรือมีผู้ดูแลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 

 



 

 239 

 

1.9) ปัจจุบันนี้ท่านได้เข้าศึกษาหรือได้รับการอบรมอยู่หรือไม่ หากใช่ ท่านได้สมัครเข้าศึกษาที่โรงเรียน 

วิทยาลัย มหาวิทยาลัย หรือโปรแกรมฝึกอบรมประเภทใด 

รูปภาคผนวก ฌ 6 ผู้ตอบแบบสอบถามได้เข้าศึกษาหรือได้เข้าร่วมโครงการฝึกอบรมใดหรือไม่ 
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2.1) ท่านหางานล่าสุดของท่านได้อย่างไร 

 
รูปภาคผนวก ฌ 7 การหางานล่าสุดของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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2.2) ท่านพบปัญหาและอุปสรรคใดหรือไม่ในระหว่างการหางาน เนื่องจากความพิการของท่าน โปรดเลือก

ตัวเลือกท้ังหมดท่ีเก่ียวข้องและให้รายละเอียดเพ่ิมเติมหากเป็นไปได้ 

 

รูปภาคผนวก ฌ 8 การเผชิญความยากลําบากในการหางานเน่ืองจากความพิการของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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2.3) ท่านเคยมีประสบการณ์ในเร่ืองของการเลือกปฏิบัติหรืออคติในระหว่างการสมัครเข้าทํางานหรือไม่ 

 

 
 

รูปภาคผนวก ฌ 9 ผู้ตอบแบบสอบถามเคยมีประสบการณ์ในเร่ืองของการเลือกปฏิบัติ 

หรืออคติในระหว่างการสมัครเข้าทํางานหรือไม่ 
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2.4) ท่านเคยได้รับความช่วยเหลือหรือการสนับสนุนใด ๆ ในระหว่างการหางานของท่านหรือไม่ หากเคย 

โปรดระบุความช่วยเหลือหรือการสนับสนุนท่ีท่านได้รับ 

 
รูปภาคผนวก ฌ 10 ผู้ตอบแบบสอบถามเคยได้รับความช่วยเหลือหรือการสนับสนุนใด ๆ  

ในระหว่างการหางานหรือไม่ 
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2.5) ท่านเคยได้รับการสนับสนุนหรือความช่วยเหลือใดจากหน่วยงานหรือองค์กรภาครัฐในการค้นหางาน

ของท่านหรือไม่ โปรดระบุประสบการณ์ของท่าน 

 
รูปภาคผนวก ฌ 11 ผู้ตอบแบบสอบถามเคยได้รับการสนับสนุนหรือความช่วยเหลือใด 

จากหน่วยงานหรือองค์กรภาครัฐในการค้นหางานหรือไม่ 

  



 

 245 

 

2.6) ท่านเคยถูกปฏิเสธโอกาสการจ้างงานเน่ืองจากความพิการของท่านหรือไม่ โปรดระบุรายละเอียด 

 
 

รูปภาคผนวก ฌ 12 ผู้ตอบแบบสอบถามเคยถูกปฏิเสธโอกาสการจ้างงานเน่ืองจากความพิการหรือไม่ 
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2.7) ท่านรู้จักงานบริการสนับสนุนสําหรับนักศึกษาพิการ (Disability Support Services; DSS) หรือไม่ 

และท่านเคยได้ใช้บริการจาก DSS ด้านการหางานหรือไม่ 

 
รูปภาคผนวก ฌ 13 ผู้ตอบแบบสอบถามรู้จัก DSS และเคยได้ใช้บริการจาก DSS หรือไม่ 
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3.2) ท่านทํางานตรงกับสาขาวิชาท่ีจบมาหรือไม่ 

 
รูปภาคผนวก ฌ 14 ความสอดคล้องระหว่างงานกับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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3.3) ท่านได้รับค่าตอบแทนสอดคล้องกับการศึกษาและความรับผิดชอบในงานของท่านหรือไม่ 

 
รูปภาคผนวก ฌ 15 ความสอดคล้องของค่าตอบแทนกับการศึกษาและภาระหน้าท่ีในงาน 

ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  



 

 249 

 

3.4) งานล่าสุดหรืองานปัจจุบันของท่านคืองานอะไร ท่านทํางานน้ันมานานเท่าไหร่ (แผนภูมิฮิสโตแกรม) 

 
รูปภาคผนวก ฌ 16 ระยะเวลาทํางานปัจจุบันของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

3.4) งานล่าสุดหรืองานปัจจุบันของท่านคืองานอะไร ท่านทํางานน้ันมานานเท่าไหร่ (แผนภูมิวงกลม) 

 
รูปภาคผนวก ฌ 17 ประเภทงานล่าสุดของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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3.7) ช่องทางในการหางานของท่านตามข้อ 3.5 ได้อย่างไร (สามารถเลือกได้มากกว่าหน่ึงคําตอบ) 

 

รูปภาคผนวก ฌ 18 ผู้ตอบแบบสอบถามหางานก่อนหน้าน้ีตามท่ีระบุในข้อ 3.5 ได้อย่างไร 

 

3.8) ในงานล่าสุดของท่าน ท่านคิดว่าทักษะหรือความสามารถใด 3 อย่างที่ท่านได้มีส่วนส่งเสริมให้ทีมมาก

ท่ีสุด โปรดจัดอันดับคําตอบของท่านจาก 1 ถึง 3 โดยท่ี 1 คือทักษะสําคัญท่ีสุด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปภาคผนวก ฌ 19 การพิจารณาถึงทักษะและความสามารถท่ีสําคัญท่ีมีส่วนส่งเสริมให้แก่ทีมของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 
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3.9) มีระบบสนับสนุนอื่นใดบ้างท่ีท่านคิดว่าสามารถเป็นประโยชน์หรือช่วยสร้างโอกาสมากขึ้นสําหรับคน

พิการในการหางาน โปรดเลือกคําตอบท่ีเก่ียวข้องมากท่ีสุดไม่เกิน 2 ข้อ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปภาคผนวก ฌ 20 ผู้ตอบแบบสอบถามพบระบบสนับสนุนท่ีมีประโยชน์ในการหางานของพวกเขาหรือไม่ 
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3.10) ปัจจัยใดส่งผลให้ผู้ว่าจ้างมีแนวโน้มจ้างคนพิการให้มากข้ึน 

 
รูปภาคผนวก ฌ 21 ปัจจัยท่ีส่งผลให้เกิดแนวโน้มในการจ้างงานคนพิการ 

 

 

3.11) ท่านเปิดเผยหรือส่ือสารความพิการของท่านให้กับผู้ว่าจ้างของท่านทราบอย่างไร 

 

 
 

รูปภาคผนวก 22 การส่ือสารหรือเปิดเผยความพิการต่อผู้ว่าจ้างของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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3.12) ในความเห็นของท่าน ท่านคิดว่าการเปิดเผยความพิการต่อผู้ว่าจ้างมีผลเชิงบวกหรือเชิงลบต่อโอกาสใน

การได้งานของท่านหรือไม่ 

 
รูปภาคผนวก ฌ 23 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อผลกระทบของการเปิดเผยความพิการ 
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3.13) ท่านมีความต้องการเฉพาะใด ๆ สําหรับสิ่งอํานวยความสะดวกหรือการสนับสนุนในสถานที่ทํางาน

หรือไม่? หากมี ท่านได้รับสิ่งอํานวยความสะดวกเหล่านั้นเพื่อช่วยให้สามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ

หรือไม่? โปรดระบุประเภทของการสนับสนุนหรือส่ิงอํานวยความสะดวกท่ีท่านได้รับ 

 
รูปภาคผนวก ฌ 24 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการเฉพาะในเร่ืองของส่ิงอํานวยความสะดวกหรือการสนับสนุน

ใดในสถานท่ีทํางานหรือไม่ 
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3.14) ท่านจัดการความพิการในสถานที่ทํางานอย่างมีประสิทธิภาพได้อย่างไร ท่านได้พัฒนากลยุทธ์หรือ

เทคนิคเฉพาะใด ๆ ท่ีได้ผลสําหรับท่านหรือไม่ (ท่านสามารถเลือกได้หลายตัวเลือก) 

 

 
รูปภาคผนวก ฌ 25 ผู้ตอบแบบสอบถามได้พัฒนากลยุทธ์หรือเทคนิคเฉพาะใด ๆ ท่ีประสบความสําเร็จ 
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3.15) ท่านพบเจอความท้าทายด้านความก้าวหน้าในบริษัทท่ีท่านทํางานอยู่เนื่องจากความพิการของท่าน

หรือไม่ หากเป็นเช่นน้ัน โปรดให้เหตุผลจากคําตอบของท่าน 

 

รูปภาคผนวก ฌ 26 ความท้าทายของผู้ตอบแบบสอบถามด้านความก้าวหน้าในอาชีพเน่ืองจากความพิการ 
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3.16) การสนับสนุนใดท่ีท่านต้องการเพ่ือให้ท่านครองงานไว้ได้ (สามารถเลือกได้มากกว่าหน่ึงตัวเลือก) 

 

รูปภาคผนวก ฌ 27 ความจําเป็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ในการได้รับการสนับสนุนหรือทรัพยากรเพ่ือการครองตําแหน่งงาน 
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3.17) ท่านเคยได้รับโอกาสในการฝึกอบรมหรือการพัฒนาในที่ทํางานเพื่อช่วยให้ท่านได้เติบโตในสายอาชีพ

หรือไม่ 

 

 
รูปภาคผนวก ฌ 28 ผู้ตอบแบบสอบถามเคยได้รับโอกาสในการฝึกอบรมหรือการพัฒนาในท่ีทํางาน 

เพ่ือช่วยให้ได้เติบโตในสายอาชีพหรือไม่ 
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3.18) ท่านรู้สึกว่าผู้ว่าจ้างเข้าใจความต้องการและความสามารถของท่านหรือไม่ 

 

 
รูปภาคผนวก ฌ 29 ความรู้สึกของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีว่าผู้ว่าจ้างเข้าใจความต้องการ 

และความสามารถของคนพิการ 
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3.19) ท่านรู้สึกว่าผู้ว่าจ้างมีความรับผิดชอบที่จะต้องจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกให้อย่างเหมาะสมสําหรับ

ลูกจ้างท่ีพิการใช่หรือไม่ 

 
รูปภาคผนวก ฌ 30 ความรู้สึกของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีว่าผู้ว่าจ้างมีความรับผิดชอบท่ีต้องจัดหาส่ิงอํานวยความ

สะดวกท่ีเหมาะสมให้สําหรับลูกจ้างท่ีมีความพิการ 
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3.20) ท่านได้รับการฝึกอบรมหรือการสนับสนุนเพียงพอจากผู้ว่าจ้างในด้านการให้คําแนะนําเกี่ยวกับส่ิง

อํานวยความสะดวกในสถานท่ีทํางานหรือการเอาชนะอุปสรรคหรือไม่ 

 
รูปภาคผนวก ฌ 31 ผู้ตอบแบบสอบถามได้รับการฝึกอบรมหรือการสนับสนุนเพียงพอจากผู้ว่าจ้างในด้าน 

การให้คําแนะนําเก่ียวกับส่ิงอํานวยความสะดวกในสถานท่ีทํางานหรือการเอาชนะอุปสรรคหรือไม่ 
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3.21) ท่านเคยเผชิญกับการเลือกปฏิบัติหรือทัศนคติเชิงลบจากเพื่อนร่วมงานหรือผู ้ว่าจ้างในที่ทํางาน

เนื่องจากความพิการของคุณหรือไม่ หากเคย ท่านสามารถแบ่งปันตัวอย่างเพื่อบรรยายถึงประสบการณ์เพิ่มเติม

ได้หรือไม่ 

 
 

รูปภาคผนวก ฌ 32 ผู้ตอบแบบสอบถามเคยเผชิญกับการเลือกปฏิบัติหรือทัศนคติเชิงลบจากเพ่ือนร่วมงาน 

หรือผู้ว่าจ้างในท่ีทํางานเน่ืองจากความพิการหรือไม่ 
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4.1) สาเหตุท่ีท่านเปล่ียนงานในอดีตคืออะไร (สามารถเลือกตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

 

รูปภาคผนวก ฌ 33 สาเหตุท่ีผู้ตอบแบบสอบถามเปล่ียนงานในอดีต 
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4.2) ท่านเคยเจอปัญหาท่ีเก่ียวข้องกับความพิการของท่านซ่ึงทําให้ท่านต้องพิจารณาออกจากงานหรือไม่ 

 
รูปภาคผนวก ฌ 34 ผู้ตอบแบบสอบถามเคยเจอปัญหาท่ีเก่ียวข้องกับความพิการ 

ซ่ึงทําให้ต้องพิจารณาออกจากงานหรือไม่ 
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4.3) ปัจจัยใดท่ีส่งผลให้ท่านครองงานในปัจจุบันได้นาน (สามารถเลือกตอบได้มากกว่า 1 คําตอบ) 

 

 
รูปภาคผนวก ฌ 35 ปัจจัยใดท่ีส่งผลให้ผู้ตอบแบบสอบถามครองงานในปัจจุบันได้นาน 
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4.4) ระบบสนับสนุนเพิ่มเติมใดท่ีท่านเชื่อว่าเป็นประโยชน์สําหรับคนพิการในการได้งานและครองงาน โปรด

อธิบายเพ่ิมเติม 

 
รูปภาคผนวก ฌ 36 การสนับสนุนท่ีผู้ตอบแบบสอบถามพึงใจสําหรับการครองงาน 
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4.5) ท่านเคยเจออุปสรรคในการครองงานมาจากความพิการของท่านหรือไม่ โปรดระบุรายละเอียด 

 
รูปภาคผนวก ฌ 37 อุปสรรคต่อการครองงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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4.6) ทักษะหรือความสามารถของคนพิการด้านใดท่ีผู้ว่าจ้างควรตระหนักถึง 

รูปภาคผนวก ฌ 38 ทักษะหรือความสามารถของคนพิการด้านใดท่ีผู้ว่าจ้างควรตระหนักถึง 
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4.7) การฝึกอบรมหรือการสนับสนุนประเภทใดท่ีจะเป็นประโยชน์กับท่านมากท่ีสุดในการครองงาน 

 
รูปภาคผนวก ฌ 39 การฝึกอบรมเพ่ือการครองงานของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีพึงใจ 
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5.1) ท่านพอใจกับงานปัจจุบันของท่านมากน้อยเพียงใด โปรดระบุรายละเอียด 

 

 
รูปภาคผนวก ฌ 40 ความพึงพอใจในงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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5.2) ท่านหวังว่าจะได้งานประเภทใดในอนาคต 

 

 
รูปภาคผนวก ฌ 41 ความคาดหวังท่ีจะได้งานบางประเภทในอนาคตของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

5.3) เป้าหมายในอาชีพของท่านอีกห้าปีข้างหน้าคืออะไร  

 

 

 

 

 

 

 

รูปภาคผนวก ฌ 42 เป้าหมายในอาชีพของผู้ตอบแบบสอบถามในอีกห้าปีข้างหน้า  
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5.4) ท่านต้องการทักษะหรือประสบการณ์ใดเพื่อให้บรรลุเป้าหมายในอาชีพของท่าน โปรดเลือกคําตอบไม่

เกินสามคําตอบ 

 

รูปภาคผนวก ฌ 43 ทักษะหรือประสบการณ์ท่ีผู้ตอบแบบสอบถามจําเป็นต้องมีเพ่ือใหบรรลุเป้าหมายในอาชีพ 
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ภาคผนวก ญ: 

โครงร่างแบบประเมินดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามและวัตถุประสงค์ (IOC) 

แบบสอบถามสําหรับคนพิการที่เคยมีประสบการณ์การทํางานหรือยังทํางานอยู่ในปัจจุบัน 

โครงการวิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลสําหรับแนวทางการเปลี่ยนผ่านสู่การทํางาน 
 

คําชี้แจง: โปรดพิจารณาข้อคําถามในแบบสอบถามน้ี โดยให้พิจารณาความสอดคล้องของข้อคําถามกับวัตถุประสงค์

และเขียนเครื่องหมาย (✓) ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน โดยแบบสอบถามฉบับนี้มีกลุ่มเป้าหมายคือคน

พิการท่ีเคยมีประสบการณ์การทํางานหรือยังทํางานอยู่ในปัจจุบัน ซ่ึงเกณฑ์การพิจารณามีดังต่อไปน้ี 

 + 1 หมายถึง  ข้อคําถามน้ันสอดคล้องกับวัตถุประสงค์หรือกรอบการวิจัย 

   0 หมายถึง         ไม่แน่ใจว่าข้อคําถามน้ันสอดคล้องกับวัตถุประสงค์หรือกรอบการวิจัย  

-  1 หมายถึง        ข้อคําถามน้ันไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์หรือกรอบการวิจัย  

 

 ในกรณีท่ีท่านมีความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะในการปรับปรุงข้อคําถามแต่ละข้อโปรดเขียนข้อเสนอแนะ

ของท่านลงในช่องข้อเสนอแนะ 

 

วัตถุประสงค์ คําถาม คะแนน ความคิดเห็น 

-1 0 +1 

1. เพ่ือรวบรวม

ข้อมูลการวิจัยท้ัง

เชิงปริมาณและ

เชิงคุณภาพใน

ด้านการจ้างงาน

และการครองงาน

เพ่ือสร้าง

ฐานข้อมูลการ

เปล่ียนผ่านสู่การ

ทํางานของคน

พิการ 

 

1.   ท่านมีบัตรคนพิการหรือไม่ 

  □ มี 

  □ ไม่มี 

    

2.  ท่านอายุเท่าไหร่ 

  □ 18-24 

  □ 25-30 

  □ 31-45 

  □ 46-55 

  □ 56-600 

  □ 61 หรือมากกว่าน้ัน 

    

3.   เพศของท่านคือเพศอะไร  

□ ชาย 

    



 

 274 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

□ หญิง 

□ นอน-ไบนาร่ี□ ไม่ขอระบุ 

4.   ภูมิลําเนาของท่านคือท่ีใด 

  จังหวัด_________อําเภอ__________ 

    

5.   ท่ีอยู่อาศัยของท่าน ณ ปัจจุบันคือท่ีใด 

  จังหวัด_________อําเภอ__________ 

    

6.   ท่านมีความพิการทางด้านใด  

  (ท่านสามารถเลือกได้มากกว่าหน่ึงคําตอบ) 

 □ ความพิการทางด้านการเห็น 

 □ ความพิการทางการได้ยิน 

 □ ความพิการทางการส่ือสาร  

 □ ความพิการทางการเคล่ือนไหวหรือทาง

 ร่างกาย 

 □ ความพิการทางจิตใจหรือพฤติกรรม 

 □ ความพิการทางสติปัญญา 

 □ ความพิการทางการเรียนรู้ 

 □ ออทิสติก 

    

7.   สาเหตุความพิการของท่าน 

 □ พิการแต่กําเนิด 

 □ พิการในภายหลัง 

    

8.   ท่านสามารถพ่ึงพาตนเองได้หรือพ่ึงพาผู้ดูแล

 ผู้ปกครอง 

 □ พ่ึงพาตนเองได้  

 □ พ่ึงพา โปรดระบุ 

    

 2. เพ่ือวิเคราะห์

ข้อมูลการวิจัย

และจัดทําแนว

ทางการเปล่ียน

ผ่านสู่การทํางาน

ของคนพิการ 

9.   ปัจจุบันน้ีท่านได้เข้าศึกษาหรือได้รับการ

 อบรมอยู่หรือไม่ หากใช่ ท่านได้สมัครเข้า

 ศึกษาท่ีโรงเรียนหรือโปรแกรมฝึกอบรม

 ประเภทใด 

 □ ใช่ ในโรงเรียนแบบท่ัวไป  

 □ ใช่ ในวิทยาลัยเฉพาะทาง 

 □ ใช่ ในมหาวิทยาลัย 
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 □ ใช่ ในโรงเรียนแบบออนไลน์/เสมือนจริง 

 □ ใช่ ในแผนการเรียนอาชีวศึกษาหรือ

 โรงเรียนช่าง 

 □ ไม่ใช่ ฉันไม่ได้สมัครเข้าศึกษาในโรงเรียน 

 หรือการฝึกอบรม 

10.  ท่านสําเร็จการศึกษาในระดับใดโปรดระบุ

 ข้อมูลตาม ตารางด้านล่าง 

 (ดูเอกสารแนบ 1) 

    

11.  ท่านหางานล่าสุดได้อย่างไร 

 □ บอร์ดประกาศหางานออนไลน์ 

 □ เว็บไซต์ของบริษัท 

 □ การแนะนําจากเพ่ือน/สมาชิกใน

 ครอบครัว 

 □ การแนะนําจากเครือข่ายเพ่ือการ

 ประกอบอาชีพ โปรดระบุ 

 □ หน่วยงานสรรหาบุคคลหรือผู้สรรหา

 ผู้บริหาร โปรดระบุ 

 □ องค์กรเก่ียวกับ/สําหรับบุคคลผู้มีความ

 พิการ โปรดระบุ 

 □ อ่ืน ๆ โปรดระบุ 

    

12.  ท่านเผชิญความท้าทายใด ๆ ในระหว่าง

 กระบวนการหางานเพราะความพิการของ

 ท่านหรือไม่ โปรดระบุถึงรายละเอียดให้เรา

 ทราบ (สามารถเลือกได้มากกว่าหน่ึงคําตอบ 

 และโปรดอธิบายรายละเอียด) 

 □ การเลือกปฏิบัติเน่ืองจากความพิการ 

 □ โอกาสทางอาชีพท่ีจํากัดในสาขางานของ ฉัน 

 □ การขาดประสบการณ์การทํางานท่ี

 เก่ียวข้อง 

 □ การขาดการศึกษา/การฝึกอบรม 

 □ การขาดข้อมูล/การเข้าถึงข้อมูล  
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 □ ไม่ ฉันไม่เผชิญความท้าทายใด ๆ ท่ี

 เก่ียวข้องกับความพิการของฉันในระหว่าง

 กระบวนการหางาน 

 □ อ่ืน ๆ โปรดระบุ 

 โปรดอธิบายเพ่ิมเติม 

13. ท่านเคยมีประสบการณ์ในเร่ืองของการ

 เลือกปฏิบัติหรืออคติในระหว่างกระบวนการ

 สรรหาบุคคลเข้าทํางานหรือไม่ 

 □ เคย โปรดระบุ 

 □ ไม่เคย 

    

14.  ท่านเคยได้รับความช่วยเหลือหรือการ

 สนับสนุนใด ๆ ในระหว่างการหางานของ

 ท่านหรือไม่ หากเคย ความช่วยเหลือหรือ การ

สนับสนุนประเภทใดท่ีท่านได้รับ 

 □ เคย โดยเป็นความช่วยเหลือในการค้นหา งาน

จาก องค์กรท่ีมุ่งเน้นช่วยเหลือคนพิการ 

 □ เคย โดยเป็นการให้คําปรึกษาหรือการ

 ช้ีแนะจาก เครือข่ายเพ่ือการประกอบอาชีพ 

 □ เคย โดยเป็นความช่วยเหลือทางการเงิน

 ด้วย ค่าใช้จ่ายท่ีเก่ียวข้องกับการค้นหางาน 

 □ เคย โดยวิธีอ่ืน ๆ โปรดระบุ 

 □ ไม่เคย ฉันไม่เคยได้รับความช่วยเหลือหรือ

 การ สนับสนุนใดเลยในระหว่างการค้นหา งาน

ของฉัน 

    

15.  ท่านเคยได้รับการสนับสนุนหรือความ

 ช่วยเหลือใดก็ตามจากหน่วยงานหรือองค์กร

 จากภาครัฐในการค้นหางานของท่านหรือไม่ 

 หากเป็นเช่นน้ัน ประสบการณ์ท่ีว่าน้ันเป็น

 อย่างไร 

 □ เคย จากหน่วยงาน  

 ประสบการณ์ในแง่บวก โปรดระบุ  
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 □ เคย จากหน่วยงาน 

 ประสบการณ์ในแง่ลบ โปรดระบุ  

 □ ไม่เคย ฉันไม่เคยได้รับการสนับสนุนหรือ

 ความ ช่วยเหลือใดเลยจากหน่วยงานหรือ

 องค์กรจากภาครัฐในการค้นหางานของฉัน 

16. ท่านเคยถูกปฏิเสธโอกาสการจ้างงาน

 เน่ืองจากความพิการของท่านหรือไม่ กรุณา แจ้ง

รายละเอียดให้เราทราบ 

 □ เคย หลายคร้ัง 

 □ เคย หน่ึงคร้ัง 

 □ ไม่เคย 

 โปรดระบุ 

    

17. ท่านรู้จัก Disability Support Services 

 (DSS) หรือไม่ และท่านเคยได้ใช้บริการจาก 

 DSS หรือไม่ 

 □ รู้จัก และเคยใช้บริการ 

 □ รู้จัก แต่ไม่เคยใช้บริการ 

 □ ไม่รู้จัก และไม่เคยใช้บริการ 

    

18. หากท่านเคยใช้บริการจาก Disability 

 Support Services (DSS) ท่านเล็งเห็นว่า

 หน่วยงานดังกล่าวสามารถสนับสนุนคน

 พิการได้อย่างดีในด้านใด 

    

19.  กรุณาอธิบายถึงผู้ว่าจ้าง ตําแหน่ง และความ

 รับผิดชอบหลักในปัจจุบันของท่าน 

 ช่ือบริษัท/องค์กรผู้ว่าจ้าง 

 ตําแหน่ง 

 ลักษณะงาน/ความรับผิดชอบท่ีทํา 

    

20.  งานล่าสุดของท่านคืองานอะไร ท่านทํางาน น้ัน

มานานเท่าไหร่ 

 □ งานประจํา - น้อยกว่า 6 เดือน 

 □ งานประจํา - ระหว่าง 6 เดือนถึง 1 ปี 
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 □ งานประจํา - ระหว่าง 1 ปีถึง 3 ปี 

 □ งานประจํา - มากกว่า 3 ปี 

 □ งานไม่ประจํา - น้อยกว่า 6 เดือน 

 □ งานไม่ประจํา - ระหว่าง 6 เดือนถึง 1 ปี 

 □ งานไม่ประจํา - ระหว่าง 1 ปีถึง 3 ปี 

 □ งานไม่ประจํา - มากกว่า 3 ปี 

21. ท่านเคยมีงานอ่ืนมาก่อนงานปัจจุบันน้ีหรือไม่ 

 หากเคย กรุณาอธิบายถึงผู้ว่าจ้าง ตําแหน่ง 

 และความรับผิดชอบหลักในงานก่อนหน้าน้ี

 ของท่านในแต่ละงาน (ข้ามข้อน้ี หากคําตอบ

 ของท่านคือไม่เคย  หากท่านมีมากกว่า 5  งาน 

กรุณาแจกแจงรายละเอียดงานล่าสุด ของท่าน

เพียง 5 งาน) 

 (ดูเอกสารแนบ 1) 

    

22.  ท่านเคยรับผิดชอบงานในสายอาชีพของ

 ท่านอย่างไร โปรดระบุถึงรายละเอียดของ งาน

ท่ีท่านรับผิดชอบเหล่าน้ัน 

    

23.   ท่านหางานท่ีผ่านมาดังกล่าวมาได้อย่างไร 

 (สามารถเลือกได้มากกว่าหน่ึงคําตอบ) 

 □ เว็บไซต์ค้นหางานออนไลน์ 

 □ ช่องทางติดต่อส่วนตัว 

 □ เว็บไซต์ของบริษัท 

 □ สํานักงานจัดหางาน 

 □ โฆษณาบนหนังสือพิมพ์ 

 □ องค์กรเก่ียวกับ/สําหรับคนพิการ 

 □ อ่ืน ๆ โปรดระบุ 

    

24.  ท่านคิดว่าทักษะหรือคุณภาพท่ีสําคัญท่ีสุดท่ี

 ท่านได้มี ส่วนร่วมกับงานล่าสุดของท่านคือ

 อะไร กรุณาจัดอันดับคําตอบของท่านต้ังแต่ 

 1-3 เม่ือให้ 1 เป็นทักษะท่ีสําคัญท่ีสุด 

 □ การส่ือสาร 
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 □ การทํางานเป็นทีม 

 □ การแก้ไขปัญหา 

 □ การจัดการเวลา 

 □ ทักษะทางเทคนิค 

 □ ความคิดสร้างสรรค์ 

 □ ความสามารถปรับตัว 

 □ ความใส่ใจในรายละเอียด 

 □ ความรับผิดชอบ 

 □ ความซ่ือสัตย์ 

 □ ความตรงต่อเวลา 

 □ อ่ืน ๆ โปรดระบุ 

25. มีทรัพยากรหรือระบบสนับสนุนอ่ืนใดก็ตามท่ี

 ท่านรู้สึกว่าอาจเป็นประโยชน์สําหรับคน

 พิการในการหางานอีกหรือไม่ กรุณา

 เลือกไม่เกินสองคําตอบท่ีเก่ียวข้อง  □ 

นิทรรศการรวมงานเฉพาะสําหรับคน พิการ 

    □ บริการจัดหางาน

   □ ทรัพยากรออนไลน์สําหรับ

คนพิการท่ี กําลังหางาน   

  □ โปรแกรมสนับสนุนโดยภาครัฐ 

 □ โครงการขยายเขตเข้าถึงผู้ว่าจ้าง 

 □ อ่ืน ๆ โปรดระบุ 

    

26. ปัจจัยใดส่งผลให้ผู้ว่าจ้างมีแนวโน้มมากย่ิงข้ึน

 ท่ีจะจ้าง คนพิการ   □ 

ส่ิงจูงใจหรือคําส่ังโดยภาครัฐให้ว่าจ้างคน พิการ 

    □ ข้อผูกมัดของผู้

ว่าจ้างท่ีมีต่อความ หลากหลายและการรวมเข้า

เป็นส่วนหน่ึง  □ ทักษะและประสบการณ์ท่ี
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เก่ียวข้องของ ผู้สมัคร    

 □ เครือข่ายหรือองค์กรท่ีเก่ียวข้องกับความ

 พิการของผู้สมัคร    □ 

สถานะความพิการของผู้สมัคร เพ่ือให้ บรรลุถึง

 โควตาความหลากหลาย  □ ไม่มี

ปัจจัยใดเป็นพิเศษ   □ อ่ืน ๆ 

โปรดระบุ 

27. ท่านเปิดเผยความพิการของท่านให้ผู้ว่าจ้าง

 ของท่านทราบอย่างไร ท่านเผชิญความท้า

 ทายใด ๆ ในการเปิดเผยบ้างหรือไม่ 

 □ ฉันเปิดเผยความพิการของฉันในตอนท่ีส่ง

 ประวัติย่อ/CV ของฉัน และเอกสารอ่ืน ๆ  □ 

ฉันเปิดเผยความพิการของฉันในระหว่าง กระบวนการ

สัมภาษณ์งาน  □ ฉันเปิดเผยความพิการของ

ฉันหลังจากท่ี ยอมรับข้อเสนอรับเข้าทํางาน 

 □ ฉันไม่ได้เปิดเผยความพิการของฉันต่อผู้

 ว่าจ้าง     □ 

ฉันเผชิญความท้าทายในการเปิดเผยความ

 พิการของฉัน โปรดระบุ 

    

28. ท่านเช่ือว่าการเปิดเผยความพิการของท่าน ต่อ

ผู้ว่าจ้างน้ันเป็นประโยชน์หรือว่าส่งผลเสีย ต่อ

โอกาสการจ้าง งานของท่าน  □ 

เป็นประโยชน์    □ ส่งผลเสีย

    □ ข้ึนอยู่กับ

สถานการณ์   โปรดระบุ 
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29. ท่านมีความต้องการพิเศษเฉพาะในสถานท่ี

 ทํางานหรือไม่ หากใช่ ท่านได้รับส่ิงอํานวยความ

สะดวกซ่ึงส่งผลให้ท่านสามารถดําเนินภาระงานของ

ท่านได้อย่างเต็มประสิทธิภาพหรือไม่ กรุณาระบุถึง

ประเภทของการสนับสนุนหรือส่ิงอํานวยความสะดวก

ท่ีท่านได้รับให้เราทราบ  □ ใช่ ฉันต้องการ

และได้รับส่ิงอํานวยความ สะดวก   

   โปรดระบุ   

  □ ใช่ ฉันต้องการส่ิงอํานวยความ

สะดวก แต่ ยังไม่ได้รับ   

 □ ไม่ใช่ ฉันไม่ต้องการส่ิงอํานวยความ

 สะดวก 

    

30. ท่านจัดการกับความพิการของท่านใน

 ระหว่างการทํางานอย่างไร มีกลยุทธ์หรือ

 เทคนิคเฉพาะใดก็ตามซ่ึงได้ผลดีกับท่าน

 หรือไม่ (สามารถเลือกได้มากกว่า 1 

 คําตอบ)     □ 

ช่วงพักท่ีสม่ําเสมอ   □ 

เทคโนโลยีอํานวยความสะดวก  □ ตาราง

การทํางานท่ียืดหยุ่น  □ ทางเลือกการ

ทํางานจากท่ีบ้าน  □ ส่ิงอํานวยความ

สะดวกท่ีจัดไว้ให้โดยผู้ ว่าจ้าง   

  □ อ่ืน ๆ โปรดระบุ 

    

31. ท่านรู้สึกว่าความพิการของท่านเป็นอุปสรรค

 ต่อความก้าวหน้าภายในบริษัทท่ีท่านทํางาน อยู่

หรือไม่ กรุณาระบุเหตุผลให้เราทราบ   □ 
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ใช่     □ ไม่ใช่ 

    โปรดระบุ 

32. การสนับสนุนหรือทรัพยากรใดท่ีท่านจะต้อง มี

เพ่ือให้ ท่านครองงานไว้ได้ (สามารถเลือก ได้

มากกว่า 1  คําตอบ)   □ ส่ิง

อํานวยความสะดวกเพ่ิมเติม 

 □ โอกาสในการฝึกอบรมหรือการได้รับ 

 การศึกษา 

 □ โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

 □ การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานหรือการ

 จัดการ 

 □ การมีพ่ีเล้ียงในการช่วยสอนงาน 

 □ การสะท้อนผลการทํางานและการให้

 คําแนะนํา 

 □ อ่ืน ๆ โปรดระบุ 

    

33.  ท่านเคยได้รับโอกาสในการฝึกอบรมหรือการ

 พัฒนาใน ท่ีทํางานเพ่ือช่วยให้ท่านได้

 เติบโตในสายอาชีพหรือไม่ 

 □ ใช่ 

 □ ไม่ใช่ 

 โปรดระบุ 

    

34.  ท่านรู้สึกว่าผู้ว่าจ้างเข้าใจความต้องการและ

 สมรรถภาพของคนพิการหรือไม่  

 □ ใช่ 

 □ ไม่ใช่ 

 โปรดระบุ 

    

35.  ท่านรู้สึกว่าผู้ว่าจ้างมีความรับผิดชอบท่ี

 จะต้องจัดหาส่ิงอํานวยความสะดวกให้
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 อย่างเหมาะสมสําหรับลูกจ้างท่ีพิการใช่

 หรือไม่  

 □ เห็นด้วยอย่างย่ิง 

 □ ค่อนข้างเห็นด้วย 

 □ เป็นกลาง 

 □ ค่อนข้างไม่เห็นด้วย 

 □ ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง 

36.  ท่านได้รับการฝึกอบรมหรือการสนับสนุนท่ี

 เพียงพอจากผู้ว่าจ้างของท่านในการแนะ

 แนวทางไปยังส่ิงอํานวยความสะดวกในท่ี

 ทํางานหรืออุปสรรคต่อการเข้าถึงหรือไม่  

 □ ใช่ อย่างสม่ําเสมอ 

 □ ใช่ บางคร้ัง 

 □ ไม่ใช่ ไม่เคยเลย 

 โปรดระบุ 

    

37.  ท่านเช่ือว่าจะมีจุดอ่อนซ่ึงเก่ียวโยงกับคน

 พิการใน สถานท่ีทํางานใช่หรือไม่ กรุณาแจ้ง

 เหตุผลให้เราทราบ  

 □ เห็นด้วยอย่างย่ิง 

 □ ค่อนข้างเห็นด้วย 

 □ เป็นกลาง 

 □ ค่อนข้างไม่เห็นด้วย 

 □ ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง 

 โปรดระบุ 

    

38.  ท่านเคยเผชิญกับการเลือกปฏิบัติหรือ

 ทัศนคติเชิงลบจากเพ่ือนร่วมงานหรือ

 หัวหน้างานในท่ีทํางานเพราะความพิการของ

 ท่านหรือไม่ ถ้าใช่ ท่านช่วยยกตัวอย่างได้

 หรือไม่ 
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 □ ใช่ บ่อยคร้ัง โปรดระบุ  

 □ ใช่ เป็นบางโอกาส โปรดระบุ  

 □ ไม่ใช่ 

39.  สาเหตุหลักท่ีท่านเปล่ียนงานในอดีตคืออะไร 

 (เลือกทุกตัวเลือกท่ีใช้ได้) 

 □ การขาดโอกาสการเติบโตในสายอาชีพ 

 □ เงินเดือนหรือค่าตอบแทนต่ํา 

 □ ความพึงพอใจในงานมีจํากัด 

 □ ส่ิงแวดล้อมในท่ีทํางานไม่เอ้ืออํานวย □ 

ความยากลําบากอันเกิดจากความพิการ □ 

การเดินทางท่ียากลําบาก/ระยะทางไป

 ทํางาน 

 □ อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) 

    

40.  ท่านเคยเผชิญกับความท้าทายท่ีเก่ียวข้องกับ

 ความพิการของท่านซ่ึงทําให้ท่านต้อง

 พิจารณาออกจากงานหรือไม่  

 □ ใช่ ฉันเคยเผชิญความท้าทายซ่ึงทําให้ฉัน

 พิจารณาออกจากงาน 

 □ ไม่ใช่ ฉันไม่เคยเผชิญความท้าทายซ่ึงทํา ให้

ฉันพิจารณาออกจากงาน 

 หากใช่ ความท้าทายท่ีท่านเคยเผชิญน้ันคือ

 อะไร 

    

41.  ปัจจัยใดบ้างท่ีจะทําให้ท่านอยู่ในงานปัจจุบัน

 ได้นานข้ึนหรือมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ 

 โปรดเลือกไม่เกิน สองคําตอบท่ีใช้ได้ 

 □ โอกาสเพ่ือการพัฒนาทางด้านอาชีพ 

 □ เงินเดือนและสิทธิประโยชน์ท่ีมีการ

 แข่งขัน 

 □ วัฒนธรรมในการทํางานเชิงบวกและ

 พลวัตในทีม 
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 □ ความยืดหยุ่นทางด้านช่ัวโมงการทํางาน

 และตาราง 

 □ เส้นทางในการก้าวหน้าทางอาชีพท่ีชัดเจน

 □ อ่ืน ๆ โปรดระบุ 

42.  มีทรัพยากรหรือระบบสนับสนุนอ่ืนใดท่ีท่าน

 รู้สึกว่าจะเป็นประโยชน์สําหรับคนพิการใน การ

ครองงานหรือไม่ โปรดแจ้งให้เราทราบ

 เหตุผล  

 □ ผู้ฝึกอบรมหรือผู้ให้ปรึกษางาน 

 □ บอร์ดประกาศหางานและบริการจัดหา งาน

เฉพาะคนพิการ  

 □ ส่ิงอํานวยความสะดวกในสถานท่ีทํางาน

 และมาตรการส่งเสริมการเข้าถึง 

 □ โครงการให้การศึกษาและการฝึกอบรม 

 □ เครือข่ายสนับสนุนและกลุ่มผู้ส่งเสริม

 สาเหตุ 

 โปรดอธิบายเหตุผลเพ่ิมเติม 

    

43.  ท่านเคยเผชิญกับอุปสรรคในการครองงาน

 เน่ืองจากความพิการของท่านหรือไม่  ถ้า

เป็นเช่นน้ัน อุปสรรคเหล่าน้ันคืออะไร  

 □ การขาดการเข้าถึงและส่ิงอํานวยความ

 สะดวกในสถานท่ีทํางาน 

 □ อคติหรือการเลือกปฏิบัติจากผู้ว่าจ้างหรือ

 เพ่ือนร่วมงาน 

 □ โอกาสในการทํางานท่ีจํากัดในสาขางาน

 หรืออุตสาหกรรมเฉพาะทาง 

 □ จุดด่างพร้อยหรือความเข้าใจผิดเก่ียวกับ

 ความพิการและการทํางาน 

  □ ความท้าทายท่ีเก่ียวข้องกับสุขภาพซ่ึง

 ส่งผลกระทบต่อสมรรถภาพในการทํางาน 
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  □ อ่ืน ๆ โปรดระบุ 

44.  ทักษะและความสามารถใดท่ีท่านรู้สึกว่า

 สําคัญท่ีสุดท่ีผู้ว่าจ้างควรตระหนักถึงในคน

 พิการ  

 □ ทักษะการแก้ไขปัญหาและการคิดเชิง

 วิพากษ์ 

 □ ความสามารถปรับตัวและความยืดหยุ่น 

 □ ทักษะด้านการส่ือสารและความสัมพันธ์

 ระหว่างบุคคลท่ีแข็งแรง 

 □ ความใส่ใจในรายละเอียดและความ

 แม่นยํา 

 □ ทักษะทางเทคนิคและเฉพาะทางท่ี

 เก่ียวเน่ืองกับงาน 

 □ อ่ืน ๆ โปรดระบุ 

    

45.  การฝึกอบรมหรือการสนับสนุนประเภทใดท่ี จะ

เป็นประโยชน์กับท่านมากท่ีสุดในการ

 ครองงาน  

 □ การฝึกอบรมทางเทคนิคหรือ

 เฉพาะเจาะจงต่องาน 

 □ การฝึกอบรมความสามารถในการเข้าถึง

 และการอํานวยความสะดวก 

 □ การฝึกอบรมการส่ือสารและการทํางาน เป็น

ทีม 

  □ การสนับสนุนด้านสุขภาพจิตและการ

 จัดการความเครียด 

  □ การฝึกอบรมการพัฒนาและ

 ความก้าวหน้าทางอาชีพ 

  □ อ่ืน ๆ โปรดระบุ 

    

46.  ท่านพอใจกับงานปัจจุบันของท่านมากน้อย

 เพียงใด  โปรดแจ้งให้เราทราบเหตุผล  
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 □ พอใจอย่างมาก 

 □ พอใจ 

 □ เป็นกลาง  

 □ ไม่พอใจ 

 □ ไม่พอใจอย่างมาก 

 เหตุผล: 

47.  ท่านหวังว่าจะได้งานประเภทใดในอนาคต  (ถ้า

มี) 

 □ ประเภทเดียวกับงานปัจจุบัน 

 □ งานท่ีได้รับค่าตอบแทนมากข้ึนในสาขา งาน

เดิม 

 □ งานท่ีอยู่ในสาขางานต่างออกไป  

 โปรดระบุ 

 □ ธุรกิจส่วนตัว/การเป็นผู้ประกอบการ 

 □ อ่ืน ๆ โปรดระบุ 

    

48.  เป้าหมายในอาชีพของท่านในอีกห้าปี

 ข้างหน้าคืออะไร  

 □ ความก้าวหน้าในงานปัจจุบัน 

 □ งานใหม่ในสาขางานเดิม 

 □ การเปล่ียนอาชีพ 

 □ การเร่ิมต้นประกอบธุรกิจ 

 □ อ่ืน ๆ โปรดระบุ 

    

49.  ท่านต้องการทักษะหรือประสบการณ์ใดบ้าง

 เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในอาชีพของท่าน 

 โปรดเลือกคําตอบท่ีเก่ียวข้องไม่เกินสาม

 คําตอบ 

 □ ทักษะทางเทคนิคในสาขางานหรือ

 อุตสาหกรรมเฉพาะทาง 

 □ ทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล

 และการส่ือสาร 
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 □ ทักษะความเป็นผู้นําและการจัดการ 

 □ ทักษะการแก้ไขปัญหาและการคิดเชิง

 วิพากษ์ 

 □ ทักษะการจัดการเวลาและการจัดองค์กร □ 

ความรู้หรือใบรับรองเฉพาะอุตสาหกรรม □ 

ทักษะการขายหรือการตลาด 

 □ ความสามารถทางภาษา 

 □ ทักษะความคิดสร้างสรรค์หรือศิลปะ 

 □ ประสบการณ์ในบทบาทหรืออุตสาหกรรม

 ท่ีคล้ายกัน 

 □ ทักษะการจัดการโครงการ 

 □ ทักษะการปรับตัวและความยืดหยุ่น 

 □ อ่ืน ๆ โปรดระบุ 

50.  ท่านจะให้คําแนะนําเก่ียวกับการหางานและ การ

ทํางานอย่างไรแก่คนพิการคนอ่ืน ๆ ซ่ึง

 กําลังมองหางานทํา 

    

51.  ประสบการณ์สําคัญท่ีท่านต้องการแบ่งปัน

 เก่ียวกับประสบการณ์ในการทํางานในฐานะ คน

พิการ 

    

52.  ผู้ว่าจ้างจะมีแนวทางการสนับสนุนลูกจ้างท่ีมี

 ความพิการในกระบวนการจัดหางานและ

 สถานท่ีทํางานให้ดีข้ึนอย่างไรบ้าง 

    

53.  ท่านมีข้อเสนอแนะต่อ Disability Support 

 Services (DSS) และมหาวิทยาลัยอย่างไร 

 เพ่ือให้หน่วยงานดังกล่าวสามารถหนุนเสริม คน

พิการในการทํางานและการครองงานได้ดีย่ิงข้ึน 
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คําแนะนําเพ่ิมเติม 

____________________________________________________________________________________

____________________________________________________________________________________

____________________________________________________________________________________

________________________________________ 


