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โครงการวิจัยนี้ได้รับงบประมาณสนับสนุนการวิจัยจากทุนอุดหนุนการวิจัยเงิน
รายได้ คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

พ.ศ. 2567 



บทคัดย่อ 

 งานวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) วิเคราะห์กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อ
บุคลากรออทิสติกที่บรรจุให (2) วิเคราะห์ตัวชี้วัดความส าเร็จ (ความล้มเหลว) ในการกล่อมเกลาทางสังคมใน
องค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติกที่ และ (3) เสนอแนะแนวทางการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อ
บุคลากรออทิสติก โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพด้วยแบบค าถามสัมภาษณ์เชิงลึกกึ่งโครงสร้างตามแนวทาง
ปรากฏการณ์วิทยา  

 ผลการวิจัยที่ได้จากผู้บริหาร หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน เพ่ือนร่วมงาน บุคลากรออทิสติกที่บรรจุ ใหม่ 
และผู้ปกครอง/ครอบครัว ชี้ให้เห็นว่า การช่วยเหลือบุคลากรออทิสติกให้ประสบความส าเร็จในการเรียนรู้และ
ปรับตัวให้เข้ากับองค์การต้องอาศัย (1) ความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องของกลุ่มเพ่ือนร่วมงานทุกระดับในเรื่อง
อาการออทิสติก (2) การช่วยเหลืออย่างสมเหตุสมผลในเวลาท างาน (3) ระดับการศึกษาของบุคลากรออทิสติก 
และ (4) บทบาทของผู้ปกครอง/ ครอบครัว 

 ผลการวิจัยสนับสนุนแนวคิดการช่วยเหลืออย่างสมเหตุสมผลในเวลาท างานให้แก่บุคลากรออทิสติก
และสนับสนุนทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม ทฤษฎีวุฒิปัญญาทางสังคม และทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่าง
ผู้น าและสมาชิกในองค์การ และผลการวิจัยเสนอแนะให้ผู้ก าหนดนโยบายสาธารณะ และผู้บริหารองค์การ
ส่งเสริมสนับสนุนให้องค์การเปิดกว้างยอมรับความหลากหลายในระบบประสาทและการท างานสมองผ่านกลไก
การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การเพ่ือรักษาบุคลากรออทิสติกให้คงอยู่ในต าแหน่งงานอย่างยั่งยืนต่อไป 

   



Abstract 

 Putting forward a qualitative method of phenomenology by in-depth semi-structured 

interviews, this research sought to (i) examine organizational socialization process toward 

employees with autism spectrum disorder (ASD), (ii) analyze key success/ failure factors 

affecting the organizational socialization process, and (iii) recommend an appropriate 

organizational socialization process toward employees with ASD.   

 Findings from the face-to-face interviews with managers, supervisors, coworkers, 

employees with ASD and their parents/ families reveal that helping employees with ASD 

become successfully socialized and included in workplace relies on (i) previous practical 

knowledge of colleagues about ASD, (ii) reasonable accommodation at work,  (iii) education 

levels of new hires with ASD and (iv) parental involvement.  

Findings also contribute to reasonable accommodation at work in practice and Social 

Exchange Theory, Social Cognitive Theory, and Leader-member Exchange Theory. The 

author recommends that policy shapers, and employers undertake a leading role in promoting 

workplace neurodiversity inclusion through appropriate organizational socialization process 

to sustain employment status of employees with ASD.    



กติตกิรรมประกาศ 

 งานวิจัยนี้เกิดขึ้นได้รับงบประมาณสนับสนุนการวิจัยจากทุนอุดหนุนการวิจัยเงินรายได้ คณะรัฐศาสตร์และ
นิติศาสตร์ ประจ าปีงบประมาณ 2566 เพ่ือศึกษาค้นคว้ากระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อ
บุคลากรออทิสติก งานวิจัยนี้ส าเร็จได้เพราะได้รับความอนุเคราะห์จากหลายองค์การทั้งภาครัฐและภาคเอกชน
ที่จ้างบุคคลออทิสติกเข้าท างาน 
 แม้ว่า ผู้วิจัยไม่อาจระบุชื่อองค์การและบุคคลที่ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ในงานวิจัยนี้ตามข้อก าหนดของ
จริยธรรมการท าวิจัยในมนุษย์ (IRB Protocol) แต่ผู้วิจัยต้องขอขอบคุณองค์การทุกแห่งที่เข้าร่วมงานวิจัยนี้ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องขอบคุณบุคลากรออทิสติกทุกคนที่ให้ข้อมูลสัมภาษณ์เป็นอย่างดี 
 ผู้วิจัยขอขอบคุณอย่างยิ่งในความกรุณาของท่านผู้เชี่ยวชาญด้านการส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิต
คนพิการ ประจ ากรมส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของ
มนุษย์ ที่สละเวลาให้ผู้วิจัยเข้าพบหลายครั้งเพ่ือเรียนรู้และปรับปรุงข้อมูลด้านการจ้างงานบุคคลออทิสติกที่ซึ่ง
เป็นประโยชน์ต่อการวิจัยครั้งนี้ 
 ผู้วิจัยขอขอบคุณท่านผู้อ านวยการบริหาร ศูนย์พัฒนาและฝึกอบรมคนพิการแห่ งเอเซียและแปซิฟิก 
และทีมงานที่กรุณาอนุญาตให้ผู้วิจัยเข้าเรียนรู้และสัมผัสกับบรรยากาศการงานร่วมกับบุคคลที่มีความ
หลากหลายทางระบบประสาทและสมองซึ่งท าให้ผู้วิจัยเข้าใจบุคคลออทิสติกในการท างานมากยิ่งขึ้น 
 ผู้วิจัยขอขอบคุณประธานมูลนิธิออทิสติกไทย และนายกสมาคมผู้ปกครองคนพิการทางสติปัญญาแห่ง
ประเทศไทย ที่กรุณาสละเวลานั่งพูดคุย พาน าชมการท างาน ชี้แนะแนวทางการท าวิจัยที่เป็นประโยชน์ต่อคน
พิการกลุ่มออทิสติกและกลุ่มพิการทางสติปัญญา ประชาสัมพันธ์งานวิจัยนี้ไปสู่บุคคลออทิสติกและผู้ปกครอง
เพ่ือเข้าร่วมงานวิจัยนี้ และที่ส าคัญให้ความอนุเคราะห์ติดต่อประสานงานองค์การต่าง ๆ ที่จ้างบุคคลออทิสติก
เข้าท างานในปี พ.ศ. 2565 เพื่อให้ผู้วิจัยเข้าพบและสัมภาษณ์ 
 ผู้วิจัยขอขอบคุณนักวิจัยอาวุโสที่ผลิตผลงานวิจัยด้านการจ้างงานคนพิการอันทรงคุณค่าและเผยแพร่สู่
แวดวงวิชาการในหลากหลายสาขาดังปรากฏนามในบรรณานุกรมด้านท้ายเล่มวิจัยนี้ ซึ่งผู้วิจัยได้รับประโยชน์
อย่างยิ่งจากระเบียบวิธีวิจัยที่หลากหลายและผลการวิจัยที่รอบด้าน 
 ในท้ายที่สุดนี้ ผู้วิจัยต้องกราบขอบพระคุณท่านอาจารย์มณเฑียร บุญตัน สมาชิวุฒิสภา  และอดีต
กรรมการร่างอนุสัญญาว่าด้วยสิทธิคนพิการ พ.ศ. 2549 ในฐานะผู้แทนประเทศไทย ที่กรุณาสละเวลาอันมีค่า
ของท่านให้ผู้วิจัยได้ซักถามและขอค าชี้แนะในรายละเอียดอนุสัญญาว่าด้วยสิทธิคนพิการดังกล่าว หลายครั้ง 
ถึงแม้ว่าท่านได้ถึงแก่อนิจกรรมอย่างสงบไปแล้วตั้งแต่วันที่ 2 มีนาคม 2567 แต่คุณูปการที่ท่านได้ได้ไว้ให้แก่คน
พิการทุกประเภทยังคงปรากฏเป็นเกียรติภูมิโดดเด่นและเป็นก าลังใจที่ยิ่งใหญ่ให้แก่นักวิชาการและนักวิจัยที่
สนใจการส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (อย่างข้าพเจ้า) ให้เจริญรอยตามอย่างไม่ย่อท้อแม้จะ
ยากล าบากก็ตาม  
 ประโยชน์ใด ๆ ก็ตามที่เกิดขึ้นจากงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยขอยกประโยชน์นั้นให้แก่องค์กรคนพิการทุกแห่ง
และคนพิการทุกคนที่ล้วนเป็นแรงบันดาลใจให้แก่ผู้วิจัยในยามท้อถอย และผู้วิจัยขออาราธนาคุณพระศรี
รัตนตรัยตลอดจนคุณงามความดีทั้งหลายในสากลโลกจงเป็นพลังหนุนน าให้ท่านอาจารย์มณเฑียร บุญตัน มี
ความสุข สงบเย็นในสัมปรายภพด้วยเทอญ 
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บทที่ 1 
บทน าและความส าคัญของปัญหา 

 
 

1.1 บทน า  
 อาการออทิสติกเป็น 1 ใน 7 ประเภทความพิการตามประกาศกระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคง
ของมนุษย์ เรื่องประเภทและหลักเกณฑ์ความพิการ พ.ศ. 2552 แก้ ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2555 อาการ
ออทิสติกเป็นอาการท่ีเกี่ยวข้องกับความผิดปกติของพัฒนาการทางสมองและระบบประสาทของร่างกายที่ส่งผล
กระทบต่อการแสดงออกทางพฤติกรรมของบุคคลออทิสติกที่มีต่อบุคคลอ่ืนรอบข้างหรือต่อสิ่งแวดล้อมรอบตัว 
 สถาบันสิรินธรเพ่ือการฟ้ืนฟูสมรรถภาพทางการแพทย์แห่งชาติ กรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข 
ให้ค าอธิบายเกี่ยวกับบุคคลออทิสติกว่าเป็นบุคคลที่มีความผิดปกติใน 3 ด้านหลัก คือ (1) ความผิดปกติในการมี
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคมกับผู้อ่ืน (2) ความผิดปกติด้านภาษา การสื่อสารภาษา และการเข้าใจความหมายของการ
สื่อสาร และ (3) ความผิดปกติด้านพฤติกรรมและความสนใจสิ่งต่าง ๆ และเมื่อตรวจพบความผิดปกติแล้ว
ผู้ปกครองควรน าตัวเด็กเข้าสู่กระบวนการรักษาและฟ้ืนฟูพัฒนาการเพ่ือท าให้เด็กมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นและใช้
ชีวิตอยู่ในสังคมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างเหมาะสม (สถาบันสิรินธรเพ่ือการฟ้ืนฟูสมรรถภาพทางการแพทย์แห่งชาติ 
2558: 1)1 อย่างไรก็ตาม อาการออทิสติกอาจมีความรุนแรงแตกต่างกันในแต่ละบุคคลซึ่งบางคนอาจแสดง
อาการออกมาน้อยในขณะที่บางคนอาจแสดงออกมามากและในแต่ละวันอาจแสดงอาการออกมามากน้อย
สลับกันได้ ซึ่งทางวิชาการเรียกอาการลักษณะนี้ว่า “สเปคตรัม” (Spectrum) และใช้เรียกอาการผิดปกติใน
กลุ่มออทิสติกเป็นภาษาอังกฤษว่า Autism Spectrum Disorder (ASD)   

กรมส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนเป็นพิการ กระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์
เป็นส่วนราชการที่มีบทบาทหลักในการพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการทุกประเภท (รวมบุคคลออทิสติก) คนพิการ
ที่มีสิทธิได้รับเบี้ยยังชีพคนพิการเดือนละ 800 บาท (มีบัตรประจ าตัวคนพิการ อายุมากกว่า 18 ปี และไม่มีบัตร
สวัสดิการแห่งรัฐ) และ 1,000 บาท (มีบัตรประจ าตัวคนพิการ อายุน้อยกว่า 18 ปี และมีบัตรสวัสดิการแห่งรัฐ) 

นอกจากเบี้ยยังชีพคนพิการ กรมส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ ยังจัดท าแผนงานและ
โครงการจ านวนมากเพ่ือรองรับการพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ อาทิ การจัดท าคู่มือสิทธิคนพิการ กองทุน
ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ การรับคนพิการเข้าสถานคุ้มครอง อาชีวบ าบัด เงินสงเคราะห์คน
พิการ บริการผู้ช่วยคนพิการ ล่ามภาษามือ เครื่องช่วยความพิการ สิ่งอ านวยความสะดวก กู้ยืมเงินเพ่ือการ
ประกอบอาชีพ เป็นต้น  

การส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ เป็นประเด็นที่เกี่ยวข้องกับหลายหน่วยงาน ดังนั้น กรม
ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการจึงต้องท างานร่วมกับกระทรวงอ่ืน อาทิ กระทรวงแรงงานในเรื่ องการ
จ้างงานคนพิการและการคุ้มครองแรงงาน กระทรวงศึกษาธิการในเรื่องการศึกษาส าหรับคนพิการ 
กระทรวงมหาดไทยในเรื่องคุณภาพชีวิตคนพิการในระดับภูมิภาคและระดับท้องถิ่น กระทรวงสาธารณสุขใน
เรื่องการรักษาพยาบาลและการสาธารณสุขส าหรับคนพิการ เป็นต้น ซึ่งเป็นไปตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญ
แห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 
(พ.ศ. 2566 – 2570) พระราชบัญญัติส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิคนพิการ พ.ศ. 2550 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2556 และมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 16 กุมภาพันธ์ 2559  
                                                 

1 อาการออทิสติกแสดงออกให้เห็นชัดเจนไดต้ั้งแต่วัยเด็กเล็ก (8 เดือน – 1 ขวบ) และพบในเพศชายมากกว่าเพศ
หญิง อาการบ่งช้ีเบื้องต้นประกอบด้วย ไมส่บตา ไม่พูดหรือพูดไม่เปน็ภาษาท่ีเข้าใจ ไม่ชี้น้ิวหรือแสดงความต้องการตัวเอง  
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สถิติข้อมูลคนพิการที่มีบัตรประจ าตัวคนพิการเมื่อวันที่ 31 ธันวาคม 2565 พบว่า บุคคลออทิสติกมี
รายงานตัวขึ้นทะเบียนคนพิการและมีบัตรประจ าตัวคนพิการมีจ านวน 19,358 คนทั้งประเทศจากจ านวนคน
พิการรวมทุกประเภททั้งประเทศ 2,153,519 คน หรือร้อยละ 0.90 เท่านั้น (โปรดดูตารางที่ 1.1 และ 1.2) 

การขึ้นทะเบียนเพ่ือขอมีบัตรประจ าตัวคนพิการในกลุ่มบุคคลออทิสติกขึ้นอยู่กับความรู้ความเข้าใจ
ของผู้ปกครองและสมาชิกในครอบครัว  และเนื่องจากบุคคลออทิสติกอาจแสดงอาการออกมาแบบ 
“สเปคตรัม” ดังนั้น ผู้ปกครองที่มีบุตรหลานเป็นบุคคลออทิสติกที่มีอาการไม่มาก อาจไม่น าบุตรหลานของ
ตนเองเข้าสู่กระบวนการตรวจคัดกรองจึงอาจเป็นเหตุให้จ านวนบุคคลออทิสติกที่ขึ้นทะเบียนขอมีบัตร
ประจ าตัวคนพิการมีน้อย ข้อมูลนี้สอดคล้องกับการแถลงข่าวของส านักงานสถิติแห่งชาติร่วมกับองค์การยูนิเซฟ 
(ประเทศไทย) เรื่องการส ารวจความพิการ พ.ศ. 2560 เมื่อวันที่ 29 มีนาคม 2562 ซึ่งพบว่า คนพิการที่มิได้ขึ้น
ทะเบียนเพ่ือถือบัตรคนพิการมีจ านวนร้อยละ 55.6 ของประชากรคนพิการที่ส ารวจได้ ในปี พ.ศ. 2560 
เนื่องจากเหตุผล 4 ประการ คือ  (1) ครอบครัวขาดความเข้าใจเรื่องสภาพความพิการและคิดว่าไม่พิการ (2) 
ครอบครัวไม่ทราบข้อมูลเรื่องสิทธิในการขึ้นทะเบียนเพ่ือมีบัตรประจ าตัวคนพิการ (3) ไม่มีคนพาไป และ (4) 
การเดินทางไม่สะดวก (ส านักงานสถิติแห่งชาติ 2563)   

 
   ตารางที่ 1.1 ข้อมูลคนพิการที่มีบัตรประจ าตัวคนพิการ ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2565 

ภาค จ านวนคน ร้อยละ 
กรุงเทพมหานคร 104,958 4.75 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 859,456 39.14 
ภาคเหนือ 494,000 22.33 
ภาคกลางและภาคตะวันออก 465,771 21.12 
ภาคใต้ 280,021 12.66 
ไม่ระบุภาค 1 0 

รวม 2,204,207 100.00 
  *คิดเป็นร้อยละ 3.34 ของประชากรทั้งประเทศ 

ที่มา กรมส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ  
https://www.dep.go.th/images/uploads/files/situation-Dec65.pdf เข้าถึงเมื่อวันที่ 

30 สิงหาคม 2566 เวลา 15.00 น. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

https://www.dep.go.th/images/uploads/files/situation-Dec65.pdf
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ตารางที่ 1.2 ประเภทความพิการ ข้อมูล ณ วันที่ 30 มิถุนายน 2566 
ประเภทความพิการ จ านวนคน ร้อยละ 

ทางการเคลื่อนไหวหรือทางร่างกาย 1,130,067 51.27 
ทางการได้ยินหรือสื่อความหมาย 410,126 18.61 
ทางการเห็น 184,113 8.35 
ทางจิตใจหรือพฤติกรรม 169,134 7.67 
ทางสติปัญญา 147,940 6.71 
ทางการเรียนรู้ 15,528 0.70 
ออทิสติก 20,939 0.95 
พิการมากกว่า 1 ประเภท 124,595 5.65 
ข้อมูลรอการยืนยัน 1,765 0.09 

รวม 2,204,207 100.00 
 

ที่มา กรมส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ  
https://www.dep.go.th/images/uploads/files/situation-Dec65.pdf เข้าถึงเมื่อวันที่ 30 

สิงหาคม 2566 เวลา 15.00 น. 
 
รายงานคนพิการและการพัฒนาขององค์การสหประชาชาติ (The United Nations, UN) เมื่อปี พ.ศ. 

2561 (2018 UN Disability and Development Report) ชี้ให้เห็นว่า บุคคลออทิสติกเป็นกลุ่มคนพิการที่
ขาดโอกาสทางเศรษฐกิจโดยเฉพาะอย่างยิ่งการมีงานท า (UN, 2018) และหนึ่งในแนวทางส่งเสริมและพัฒนา
คุณภาพชีวิตบุคคลอทิสติกก็คือการส่งเสริมให้บุคคลเหล่านั้นอยู่ในระบบการจ้างงานให้นานที่สุด ดังนั้น การ
กล่อมเกลาทางสังคมในองค์การจึงกลายเป็นกระบวนส าคัญในการตรึงให้บุคคลออทิสติกคงอยู่กับองค์การ  

องค์การสหประชาชาติพยายามผลักดันให้คนพิการที่มีศักยภาพได้รับการจ้างงานและคงอยู่ในต าแหน่ง
งานตามหลักแห่งอนุสัญญาว่าด้วยสิทธิคนพิการ พ.ศ. 25492  (2006 United Nations Convention on the 
Rights of Persons with Disabilities หรือ UNCRPD) และเป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืน (Sustainable 
Development Goals หรือ SDGs) เพ่ือให้รัฐภาคีขององค์การสหประชาชาติก าหนดนโยบายเรื่องการจ้างงาน
คนพิการเพ่ือน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการให้ส าเร็จตามตัวชี้วัด 

การจ้างงานบุคคลออทิสติกปรากฏอยู่ใน UNCRPD หมวด 27 ว่าด้วยการมีงานท าและการจ้างงานคน
พิการ และ SDGs เป้าหมายที่ 8 ส่งเสริมการเติบโตทางเศรษฐกิจที่ต่อเนื่องครอบคลุมและยั่งยืนและการจ้าง
งานที่มีคุณค่า (Decent Work and Economic Growth) ซึ่งเป้าหมายที่ 8 ระบุเรื่องการมีงานท าและการจ้าง
งานคนพิการไว้โดยตรงชัดเจน อย่างไรก็ตาม นอกจากเป้าหมายที่ 8 แล้ว เป้าหมายโดยอ้อมที่เกี่ยวข้องกับการ
มีงานท าและการจ้างงานคนพิการประกอบด้วย เป้าหมายที่ 4 คุณภาพการศึกษา (Quality Education)  
เป้าหมายที่ 9 อุตสาหกรรม นวัตกรรม โครงสร้างพ้ืนฐาน (Industry, Innovation, Infrastructure) เป้าหมาย
ที่ 10 การลดความเหลื่อมล้ า (Reduced Inequality) และเป้าหมายที่ 11 เมืองและชุมชนยั่งยืน 
(Sustainable cities and communities)  
                                                 

2 รัฐบาลไทยให้สัตยาบันต่ออนุสญัญานี้เมื่อวันที่ 29 กรกฎาคม 2551 และมีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันท่ี 28 สิงหาคม 
2551 

https://www.dep.go.th/images/uploads/files/situation-Dec65.pdf


4 

 

 ในบรรดาออทิสติกสเปกตรัม บุคคลออทิสติกที่มีสมรรถนะสูง3 มีโอกาสได้รับการจ้างงานสูงมากและ
อาจอยู่ในต าแหน่งงานได้ยาวนานหากได้รับการสนับสนุนการจ้างงานจากนายจ้าง และการมีงานท าเป็นปัจจัย
ส าคัญที่ส่งเสริมพัฒนาการทางสังคมของบุคคลออทิสติกให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นและพึงพาตัวเองได้มากขึ้น 
(Mawhood and Howlin, 1999) นอกจากนั้น องค์การที่จ้างงานบุคคลออทิสติกที่มีสรรถนะสูงอาจได้รับ
ประโยชน์ทางเศรษฐกิจอันเกิดจากอาการออทิสติกของบุคคลคนนั้น อาทิ การปฏิบัติตามค าสั่งอย่างมุ่งมั่นและ
สนใจรายละเอียดของงานอย่างมาก (Scott, et.al., 2017) อย่างไรก็ตาม งานวิจัยจ านวนหนึ่งชี้ให้เห็นว่าบุคคล
ออทิสติกยังขาดโอกาสในการมีงานท าอีกมาก และหากมีงานท า งานที่ท ามักเป็นงานให้มีรายได้น้อย ขาด
สวัสดิการ และสัญญาชั่วคราว (Burgess and Cimera, 2014; Migliore, et.al., 2014; McIntosh, 2016) 

นักวิจัยประจ าสถาบันออทิสติกแห่งมหาวิทยาลัยเดรซเซล (A.J. Drexel Autism Institute) ศึกษา
พบว่า บุคคลออทิสติกอายุระหว่าง 21 – 25ปี ในประเทศสหรัฐอเมริกาส่วนใหญ่หางานท าหลังจบมัธยมศึกษา
ตอนปลายและบุคคลออทิสติกกลุ่มดังกล่าวมีโอกาสได้รับการจ้างงานต่ าที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับความพิการ
กลุ่มบกพร่องทางจิตใจและพฤติกรรม กลุ่มพิการปัญญาและกลุ่มการเรียนรู้ช้า (แผนภูมิที่ 1.1)  

 
แผนภูมิที่ 1.1 ภาวการณ์มีงานท าของบุคคลออทิสติกอายุ 21-25 ปี ในสหรัฐอเมริกา 
ที่มา Roux, et.al., 2015 
 

นอกจากอัตราการจ้างงานบุคคลออทิสติกจะต่ าที่สุดแล้ว บุคคลออทิสติกที่มีงานท ามีอัตราการลาออก
จากงานสูงกว่าคนพิการกลุ่มอื่น เนื่องจากองค์การบางแห่งมีกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมที่ไม่สนับสนุนต่อ
การจ้างงานบุคคลออทิสติก (Brook, et.al., 2018) ริชาร์ด โรเอสเลอร์ (Richard Roessler) ศึกษาพบว่า คน
พิการจะท างานอยู่กับองค์การได้นานเพียงใดข้ึนอยู่กับกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่ครอบคลุม
ไปถึงการจัดสรรต าแหน่งงาน (Job matching) การปรับตัวเข้ากับงานที่ท า (Job maturity) และ
ความสามารถในการท างาน (Job Mastery) (Roessler, 2002) 

กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ (Organizational Socialization) จึงมีความสัมพันธ์กับ
โอกาสการมีงานท าและการอยู่ในต าแหน่งงานของบุคคลออทิสติกโดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลออทิสติกที่มี
สมรรถนะสูง เนื่องจากกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การเป็นปัจจัยส าคัญต่อบุคคลออทิสติกในการ
ตัดสินใจท างานต่อหรือตัดสินใจลาออกจากงาน (Roesler, 2002; Hedley, et.al., 2018; Ohl, et.al., 2018) 
                                                 

3 ผ่านการฟื้นฟูทักษะอาชีพจนท างานได้ในระดับหนึ่ง มีระดับการศึกษาสูงกว่ามัธยมศึกษาตอนต้น และสามารถ
สื่อสารไดด้้วยภาษาได้อย่างเหมาะสมและเข้าใจความหมายของการสื่อสารไดด้ีเพียงพอที่จะท างานได ้
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กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่เหมาะสมต่อบุคคลออทิสติกจึงเป็นส่วนหนึ่งของระบบสนับสนุน
การจ้างงาน (Supported employment) อย่างไรก็ตาม งานวิจัยจ านวนมากพบว่า บุคคลออทิสติกที่ท างาน
กับองค์การใดองค์การหนึ่งมักจะเผชิญกับปัญหาการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์การนั้น ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ปัญหาการติดต่อสื่อสารกันระหว่างบุคคลออทิสติกกับเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืนจนท าให้บุคคลออทิสติกรู้สึกว่า
ตนเองไม่สามารถปรับตัวเข้ากับเพ่ือนร่วมงานได้ (Muller, et.al., 2008; Higgins, et.al., 2008; Rao, et.al., 
2008; Hurlbutt and Handler, 2010; Baldwin, et.al., 2014;  Mynatt, et.al., 2014; Bonete, et.al., 
2015; Lorenz, et.al., 2016)  นอกจากนั้น บุคคลออทิสติกที่ท างานในองค์การอาจถูกจัดให้เป็นประชากร
กลุ่มน้อยในองค์การและมีโอกาสถูกกีดกันออกจากกิจกรรมทางสังคมสูงกว่าบุคคลทั่วไป (Shore, et.al., 2009; 
Kulkmani and Valk, 2010)  

อย่างไรก็ตาม กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การไม่ใช่กระบวนสื่อสารทางเดียว แต่เป็น
กระบวนการที่เน้นปฏิสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มต่าง ๆ ในองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานในองค์การ 
ดังนั้น หากบุคคลออทิสติกและเพ่ือนร่วมงานทั่วไปสามารถปรับตัวเข้ากันได้ด้วยกระบวนการกล่อมเกลาทาง
สังคมในองค์การที่เหมาะสม บุคคลออทิสติกจะมีโอกาสท างานกับองค์การได้นานขึ้น (Job Retention) และ
เป็นปัจจัยเกื้อหนุนต่อองค์การ (Knox and Hickson, 2001; ILO, 2011) 

อัตราการลาออกจากงานของบุคคลออทิสติกจะสูงยิ่งขึ้นหากองค์การขาดกระบวนการกล่อมเกลาทาง
สังคมในองค์การที่สนับสนุนการท างานคนพิการและเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืนขาดความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้อง
เกี่ยวกับการท างานร่วมกับบุคคลออทิสติก (Richards, 2012) และเมื่อบุคคลออทิสติกประสบภาวะเครียดจาก
การท างานหรืองานที่เกินความสามารถ บุคคลออทิสติกมักไม่ปรึกษาเพ่ือนร่วมงานหรือไม่ขอความช่วยเหลือ
จากผู้ควบคุมงานแต่จะไม่พอใจตนเองที่ท างานสิ่งนั้นไม่ได้และเก็บไว้จนกลายเป็นความเครียดส่วนบุคคล เมื่อ
ทนไม่ได้ บุคคลออทิสติกอาจตัดสินใจลาออกจากงานในที่สุด (Heslin, 2012)  

การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่เหมาะสมจึงเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่
บุคคลออทิสติกตัดสินใจท างานอยู่กับองค์การ (Job retention) และการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ
ดังกล่าวท าให้บุคคลออทิสติกรู้สึกว่าตนเองมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานและท าให้ตนเองรู้สึกว่าภูมิใจ
ที่ได้เป็นสมาชิกคนหนึ่งที่มีคุณค่าในองค์การ (Hagner and Cooney, 2003; Fillary and Pernice, 2005; 
Irvine and Lupart, 2008)  

การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การจะเป็นผลดีต่อการมีงานท าของบุคคลออทิสติกมากหรือน้อย
เพียงใดขึ้นอยู่กับปัจจัยทั้งภายนอกและภายในองค์การ ซึ่งปัจจัยภายนอกองค์การเป็นปัจจัยที่มาจากเรื่อง
ส่วนตัวของบุคคลออทิสติกเอง อาท ิอายุ เพศ อิทธิพลจากครอบครัว ระดับการศึกษา ระดับทักษะฝีมือแรงงาน 
และระดับความรุนแรงของอาการออทิสติก ส าหรับปัจจัยภายในองค์การประกอบด้วยปัจจัย 2 ระดับ คือ (1) 
ระดับโครงสร้างองค์การ ประกอบด้วย นโยบายองค์การที่มีต่อการสนับสนุนการมีงานท าของคนพิการ ค่านิยม
องค์การ และวัฒนธรรมองค์การ และ (2) ระดับปฏิบัติการในสถานที่ท างาน ได้แก่ บทบาทของหัวหน้างานหรือ
ผู้ควบคุมงาน บทบาทของเพ่ือนร่วมงาน (Dudley, et.al., 2015) 

งานวิจัยจ านวนมากชี้ให้เห็นว่า อิทธิพลจากครอบครัวมีส่วนส าคัญต่อการกระตุ้นพัฒนาการทางสังคม
ของบุคคลออทิสติกในวัยเด็ก ครอบครัวที่มีความพร้อมทางเศรษฐกิจและมีความมุ่งมั่นตั้งใจกระตุ้นพัฒนาการ
ทางสังคมให้แก่บุคคลออทิสติกตั้งแต่ในวัยเด็กจะท าให้เด็กออทิสติกเติบโตขึ้นมาพร้อมกับทักษะทางสังคมที่
เหมาะสมและท าให้มีโอกาสสูงมากขึ้นในการเข้ารับการศึกษาในระบบโรงเรียนจนถึงระดับมหาวิทยาลัยเพ่ือ
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พัฒนาทักษะฝีมือส าหรับการจ้างงาน (Borkowski, et.al., 2001; Lin, et.al., 2011; Smith, et.al., 2012; 
Xue, et.al., 2014; Woodman, et.al., 2015; Tint and Weiss, 2016) 

นโยบายองค์การ ค่านิยมองค์การและวัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยเกื้อหนุนต่อสิ่งแวดล้อมในองค์การ
เพ่ือรองรับการท างานของบุคคลออทิสติก (Workplace accommodation) อาทิ นโยบายส่งเสริมความ
หลากหลายในองค์การ (Workplace diversity) ค่านิยมที่ส่งเสริมศักยภาพบุคคลออทิสติกในองค์การ 
(Inclusive workplace) และส่งเสริมวัฒนธรรมการท างานร่วมกันระหว่างบุคคลออทิสติกและเพ่ือนร่วมงาน
ทุกระดับ (Workplace engagement) ซึ่งปัจจัยดังกล่าวข้างต้นเป็นปัจจัยส าคัญต่อการตัดสินใจท างานต่อหรือ
ลาออกจากองค์การของบุคคลออทิสติก (Hendricks, 2010; Nicholas, et.al., 2018; Khalifa, et.al., 2020; 
Lindsay, et.al., 2020: Cooper and Mujtaba, 2022;) 

นอกจากนั้น หัวหน้างานหรือผู้ควบคุมงานและเพ่ือนร่วมงานเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการมีงานท าของ
บุคคลออทิสติก งานวิจัยจ านวนมากชี้ให้เห็นว่า นายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงานและเพ่ือนร่วมงานของ
บุคคลออทิสติกต้องอดทนและเข้าใจพฤติกรรมการท างานของบุคคลออทิสติกอย่างมากโดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
กระบวนการสื่อสารและการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลออทิสติกในขณะท างานหรือในขณะที่ต้องสอนงาน (Burt, 
et.al., 1991; Colella, 2001; Colella and Varma, 2001; Chen and Klimoski, 2003; Lengnick-Hall, 
2007; Jokisaari and Nurmi, 2009; Kulkarni and Lengnick-Hall, 2011; Nicholas, et.al., 2019; 
Bowman, 2020; Wittevrongel, et.al., 2022)  

ส าหรับประเทศไทย องค์การทั้งภาครัฐและภาคเอกชนต้องจ้างงานคนพิการตามพระราชบัญญัติ
ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2550 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2556 ในมาตรา 33 
มาตรา 34 และมาตรา 354 และกฎกระทรวงแรงงานว่าด้วยการก าหนดจ านวนคนพิการที่นายจ้างหรือเจ้าของ
สถานประกอบการและหน่วยงานของรัฐจะต้องรับเข้าท างาน และจ านวนเงินที่นายจ้างหรือเจ้าของสถาน
ประกอบการจะต้องน าส่งเข้ากองทุนส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2554 ที่ก าหนดสัดส่วนการ
จ้างงานคนพิการต่อการจ้างงานบุคคลทั่วไปไว้ที่ การจ้างงานคนทั่วไปจ านวน 100 คน ต่อ การจ้างงานคน
พิการ 1 คน (100: 1) อย่างไรก็ตาม สถิติการจ้างงานคนพิการในสถานประกอบการและหน่วยงานของรัฐ
ประจ าปี 2559 - 2561 ชี้ให้เห็นว่า สถานประกอบการภาคเอกชนปฏิบัติตามพระราชบัญญัติส่งเสริมและ
พัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2550 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2556 ตามมาตรา 33 – 35 มีการจ้าง
งานคนพิการอยู่ในระดับสูงเกือบหนึ่งร้อยเปอร์เซ็นต์ ในขณะที่หน่วยงานภาครัฐยังปฏิบัติตามพระราชบัญญัติ
ดังกล่าวมีการจ้างงานคนพิการต่ ากว่าร้อยละ 50  

ตารางที่ 1.3 และ 1.4 ชี้ให้เห็นถึงความแตกต่างระหว่างหน่วยงานภาคเอกชนและหน่วยงานภาครัฐใน
การจ้างงานคนพิการตามมาตรา 33 – 35 หน่วยงานภาคเอกชนมีศักยภาพมากกว่าภาครัฐในการจ้างงานคน
พิการ และหน่วยงานภาครัฐไม่ต้องน าเงินเข้ากองทุนส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ เนื่องจากการ
บังคับใช้กฎหมายระหว่างหน่วยงานของรัฐกันเองเป็นเรื่องละเอียดอ่อนและงบประมาณการจ้างงานคนพิการ

                                                 
4 มาตรา 33 ก าหนดให้สถานประกอบการทั้งภาครัฐและภาคเอกชนต้องรับคนพิการเข้าท างานตามสดัส่วนท่ีก าหนด

ในกฎกระทรวง มาตรา 34 ก าหนดให้นายจ้างในสถานประกอบการภาคเอกชนต้องน าส่งเงินเข้ากองทุนส่งเสริมและพัฒนาชีวิต
คนพิการตามที่กฎกระทรวงก าหนด มาตรา 35 หากสถานประกอบการทั้งภาครัฐและภาคเอกชนไม่ประสงค์จะด าเนินการตาม
มาตรา 33 และ มาตรา 34 สถานประกอบการดังกล่าวอาจมอบสัมปทานให้มีสถานท่ีจ าหน่ายสินค้าหรือบริการ จดัจ้างเหมา
ช่วง จ้างเหมาบริการ ฝึกงาน หรือจัดให้มีอุปกรณ์หรือสิ่งอ านวยความสะดวก ล่ามภาษามือ หรือให้ความช่วยเหลือแก่คนพิการ
หรือผู้ดูแลคนพิการกไ็ด้  
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ขึ้นอยู่กับงบประมาณรายจ่ายประจ าปีของหน่วยงานราชการและขั้นตอนการจ้างขึ้นอยู่กับระเบียบและขั้นตอน
ต่าง ๆ จนอาจท าให้การจ้างงานคนพิการเป็นไปอย่างล่าช้า 
 
ตารางที่ 1.3 สถิติการจ้างงานคนพิการตามมาตรา 33 – 35 ของสถานประกอบการภาคเอกชน 
                ระหว่างปี 2562 - 2565                                                 (ข้อมูล ณ 21 เมษายน 2566) 

ปี นายจ้าง (แห่ง) ต้องจ้าง (คน) 
มาตรา 33 
(จ านวนคน) 

มาตรา 34 
(จ านวนคน) 

มาตรา 35 
(สัญญา) 

ร้อยละ
ที่จ้าง
แล้ว 

2562 14,453 69,974 40,405 13,172 15,798 99.14* 
2563 14,897 70,142 40,647 13,733 14,134 97.68* 
2564 13,699 64,758 38,033 13,001 13,831 100.26 
2565 13,630 63,936 37,440 12,004 14,501 100.01 
2566 14456 67868 33193 12001 11068 83.69* 

* ต้องจ้างเพ่ิม 
ที่มา กรมส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ  
www.dep.go.th/th/law-academic/service_stats/stat-depjob/สถิติ การจ้ างงานคนพิการในสถาน
ประกอบการ-ณ-วันที่-21-เมษายน-66 เข้าถึงเมื่อวันที่ 30 พฤศจิกายน 2566 เวลา 16.00  
 

  ตารางที่ 1.4 สถิติการจ้างงานคนพิการตามมาตรา 33 และ 35 ของหน่วยงานภาครัฐ 
               ระหว่างปี 2562 - 2566                          (ข้อมูล ณ วันที่ 21 เมษายน 2566) 

ปี ต้องจ้าง 
มาตรา 33 
(จ านวนคน) 

มาตรา 35 
(สัญญา) 

ร้อยละที่จา้ง
แล้ว 

ร้อยละทีต่้อง
จ้างเพ่ิม 

2562 14,226 3,327 2,930 43.98 56.02 
2563 15,412 2,633 1,278 25.37 74.63 
2564 17,622 2,801 783 20.33 79.67 
2565 17,507 2,848 678 21.28 78.72 
2566 17533 1252 257 8.61 91.39 

            ที่มา กรมส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ  
www.dep.go.th/th/law-academic/service_stats/stat-depjob/สถิติ การจ้ างงานคนพิการในสถาน
ประกอบการ-ณ-วันที่-21-เมษายน-66 เข้าถึงเมื่อวันที่ 30 พฤศจิกายน 2566 เวลา 16.00 
 
 ในจ านวนคนพิการทุกประเภทในวัยท างาน บุคคลออทิสติกยังได้รับการจ้างงานต่ ามาก ข้อมูลการจ้าง
งานเมื่อวันที่ 30 กันยายน พ.ศ. 2566 จากกรมส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ กระทรวงการพัฒนา
สังคมและความมั่นคงของมนุษย์ รายงานว่า มีบุคลากรออทิสติกจ านวนรวม 370 คน แยกเป็นจ านวน 261 คน
ได้รับการจ้างงานตามมาตรา 33 (ร้อยละ 0.48) และ 109 คน ตามมาตรา 35 (ร้อยละ 0.20)  ซึ่งเป็นจ านวนที่
ต่ าที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับความพิการประเภทอ่ืน (ตารางท่ี 1.5)  
 
 
 

http://www.dep.go.th/th/law-academic/service_stats/stat-depjob/สถิติการจ้างงานคนพิการในสถานประกอบการ-ณ-วันที่-21-เมษายน-66%20เข้าถึงเมื่อวันที่%2030%20พฤศจิกายน%202566%20เวลา%2016.00
http://www.dep.go.th/th/law-academic/service_stats/stat-depjob/สถิติการจ้างงานคนพิการในสถานประกอบการ-ณ-วันที่-21-เมษายน-66%20เข้าถึงเมื่อวันที่%2030%20พฤศจิกายน%202566%20เวลา%2016.00
http://www.dep.go.th/th/law-academic/service_stats/stat-depjob/สถิติการจ้างงานคนพิการในสถานประกอบการ-ณ-วันที่-21-เมษายน-66%20เข้าถึงเมื่อวันที่%2030%20พฤศจิกายน%202566%20เวลา%2016.00
http://www.dep.go.th/th/law-academic/service_stats/stat-depjob/สถิติการจ้างงานคนพิการในสถานประกอบการ-ณ-วันที่-21-เมษายน-66%20เข้าถึงเมื่อวันที่%2030%20พฤศจิกายน%202566%20เวลา%2016.00
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 ตารางที่ 1.5 จ านวนคนพิการที่ได้รับการจ้างงานตามมาตรา 33 และมาตรา 35 ในปี พ.ศ. 2566  
                                                                                        (ข้อมูล ณ วันที่ 30 กันยายน 2566) 

ประเภทความพิการ มาตรา 33 (คน) มาตรา 35 (คน) รวมทั้งสิ้น (คน) 
ความพิการทางการเห็น 2,354 2,077 4,431 
ความพิการทางการได้ยินหรือสื่อความหมาย 8,320 2,038 10,358 
ความพิการทางการเคลื่อนไหวหรอืร่างกาย 23,424 8,218 31,642 
ความพิการทางจิตหรือพฤติกรรม 1,165 204 1,369 
ความพิการทางสตปิัญญา 2,820 1,349 4,169 
ความพิการทางการเรียนรู ้ 0 0 0 
ความพิการทางออทิสติก 261 109 370 
ไม่ได้ระบุความพิการ 213 1,719 1,932 

รวม 38,557 15,714 54,271 
      ที่มา กรมส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ https://dep.go.th/images/uploads/files/PWD-
situationSep66.pdf เข้าถึงเมื่อ 30 กันยายน 2566 เวลา 11.00 น. 
 
 ข้อมูลจากกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข พบว่า บุคคลออทิสติก มีโอกาสได้รับการจ้างงานต่ า
และมีอัตราการลาออกจากงานสูงมากเนื่องจากอาการบกพร่องทางการสื่อสาร พฤติกรรมและอารมณ์ที่ไม่
สอดคล้องกับความต้องการของสถานประกอบการหรือ (กรมสุขภาพจิต 2562) ซึ่งปัญหาดังกล่าวสะท้อนให้
เห็นว่า อาการออทิสติก มีความสัมพันธ์ต่อกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ ซึ่งกระบวนการ
ดังกล่าวเป็นกระบวนการที่หล่อหลอมให้บุคลากรออทิสติกกลายเป็นสมาชิกที่ได้รับการยอมรับในองค์การ 
(Baldwin, et.al, 2014; Lorenz, et.al., 2016; Brook, et.al., 2018; Hedley, et.al., 2018; Hayward, 
et.al., 2019; Bowman, 2020; Khalifa, et.al., 2020; Lindsay, et.al., 2021; Cooper and Mujtaba, 
2022)  
 ผู้วิจัยได้สืบค้นข้อมูลในฐานข้อมูลงานวิจัยในระดับนานาชาติที่ได้รับการอ้างอิงอย่างกว้างขวาง5 เพ่ือ
ท าการทบทวนวรรณกรรม (Literature review) ที่เกี่ยวข้องกับการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อ
บุคลากรออทิสติก โดยใช้ค าส าคัญ (Keyword) ในกลุ่ม Organizational Socialization and Employees 
with ASD/ Employees with Autism/ Persons with ASD and work/ Persons with ASD and 
Employment ผู้วิจัยพบว่า มีงานวิจัยในระดับนานาชาติจ านวนมากที่ศึกษาถึงกระบวนการกล่อมเกลาทาง
สังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติกโดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่มประเทศที่พัฒนาแล้ว อย่างไรก็ตาม เมื่อ
ผู้วิจัยใช้ค าส าคัญเดียวกันและเพ่ิมเติมค าประเทศประเทศไทย หรือ Thailand ลงไปในฐานข้อมูลงานวิจัยใน
ระดับนานาชาติดังกล่าว ผู้วิจัยไม่พบงานวิจัยในกลุ่ม Organizational Socialization and Employees with 
Autism แต่กลับพบงานวิจัยด้านบุคคลออทิสติกในประเทศไทยจ านวนมากอยู่ในกลุ่มการแพทย์และเวชศาสตร์
ฟ้ืนฟสู าหรับบุคคลออทิสติก และโอกาสทางการศึกษาส าหรับบุคคลออทิสิติก 
                                                 

5 ได้แก่ SCOPUS/ Web of Science/ PubMed/ ERIC/ IEEE Xplore/ ScienceDirect/ Directory of Open 
Access Journal (DOAJ)/ JSTOR/ ProQuest/ PLOS/ CORE/ Google Scholar 

https://dep.go.th/images/uploads/files/PWD-situationSep66.pdf%20เข้าถึง
https://dep.go.th/images/uploads/files/PWD-situationSep66.pdf%20เข้าถึง
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 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคคลออทิสติกที่ได้รับการจ้างงานตามมาตรา 
33 แห่งพระราชบัญญัติส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2550 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ. 2556 เพ่ือศึกษาถึงกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรออทิสติกหลังจากได้รับการจ้างงานแล้วซึ่งเกี่ยวข้องโดยตรงกับอัตราการคงอยู่ในต าแหน่งงานในระยะ
ยาวของบุคลากรออทิสติกโดยเน้นพื้นที่การจ้างงานในเขตกรุงเทพมหานคร 
 กรุงเทพมหานคร เป็นพ้ืนที่ที่มีโครงสร้างพ้ืนฐานทางเศรษฐกิจที่เข้มแข็ง ประกอบไปด้วย โครงสร้าง
พ้ืนฐานด้านการลงทุนหลากหลายประเภท เป็นพ้ืนที่ตั้งของส่วนราชการส่วนกลางทุกกระทรวง มีสถานศึกษา
ตั้งแต่ระดับประถมศึกษาจนถึงอุดมศึกษาทั้งของรัฐและเอกชนมากที่สุดในประเทศไทย มีสถานพยาบาลทั้งของ
รัฐและเอกชนมากที่สุดในประเทศไทย มีโครงสร้างพ้ืนฐานด้านการขนส่งและการคมนาคมที่หลากหลายมาก
ที่สุดในประเทศไทย และที่ส าคัญเป็นพ้ืนที่ที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรมมากที่สุดของประเทศ ซึ่งเมื่อ
เปรียบเทียบกับจังหวัดอ่ืน ๆ ในแต่ละภูมิภาคของประเทศไทย กรุงเทพมหานครจึงเป็นพ้ืนที่ที่มีศักยภาพมาก
ที่สุดในการฟ้ืนฟูสมรรถภาพร่างกายและส่งเสริมศักยภาพบุคคลออทิสติกให้เข้าถึงตลาดแรงงานในต าแหน่งงาน
ที่หลากหลาย ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเจาะจงเลือกพ้ืนที่กรุงเทพมหานครเป็นพื้นที่วิจัยในครั้งนี้ 
 
1.2 ค าถามวิจัย 
 งานวิจัยนี้ประกอบด้วยค าถามวิจัยจ านวน 3 ค าถาม คือ 
 1. การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติกมีกระบวนการอย่างไร 
 2. ตัวชี้วัดความส าเร็จ (ความล้มเหลว) ในการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติก
มีอะไรบ้าง 
 3. แนวทางการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่เหมาะสมต่อบุคลากรออทิสติกในองค์การควรเป็น
อย่างไร 
 
1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย 
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 
 1. วิเคราะห์กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติก 
 2. วิเคราะห์ตัวชี้วัดความส าเร็จ (ความล้มเหลว) ในการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากร
ออทิสติก 
 3. เสนอแนะแนวทางการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่เหมาะสมต่อบุคลากรออทิสติก 
 

1.4 กรอบแนวคิดการวิจัย 
การจ้างงานบุคคลออทิสติกเป็นประเด็นที่ได้รับการรับรองไว้อนุสัญญาระหว่างประเทศที่ส าคัญ 2 

อนุสัญญา คือ อนุสัญญาว่าด้วยสิทธิคนพิการ พ.ศ. 2549 (UNCRPD) และเป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืน ที่มี
เจตนารมณ์ให้คนพิการมีโอกาสได้รับการจ้างงานและอยู่ในต าแหน่งงานให้นานที่สุ ด รัฐบาลไทยได้ตรา
พระราชบัญญัติส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2550 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2556 และ
กฎกระทรวงแรงงานว่าด้วยการก าหนดจ านวนคนพิการที่นายจ้างหรือเจ้าของสถานประกอบการและหน่วยงาน
ของรัฐจะต้องรับเข้าท างาน และจ านวนเงินที่นายจ้างหรือเจ้าของสถานประกอบการจะต้องน าส่งเข้ากองทุน
ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2554 ที่ก าหนดสัดส่วนการจ้างงานคนทั่วไปต่อคนพิการ จ านวน 
100 ต่อ 1 ซึ่งกฎหมายทั้งสองฉบับดังกล่าวมีผลบังคับใช้กับหน่วยงานภาครัฐทุกแห่ง อย่างไรก็ตาม การจ้างงาน
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บุคคลออทิสติกอาจง่ายกว่าการรักษาให้บุคคลออทิสติกท างานอยู่กับหน่วยงานในระยะยาวเนื่องจากองค์การ
ต้องมีนโยบายและวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมสถานภาพบุคคลออทิสติกในองค์การที่ชัดเจน นอกจากนั้น
หัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานต้องท าหน้าที่สนับสนุนและสอนงานบุคคลออทิสติกด้วยความอดทนและเข้าใจ 
ซึ่งปัจจัยทั้งหมดมีอิทธิพลต่อกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคคลออทิสติกทั้งสิ้น  ดังนั้น
ผู้วิจัยจึงสรุปเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยได้ตามแผนภาพที่ 1.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 แผนภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 นอกจากปัจจัยที่มาจากนโยบายองค์การ วัฒนธรรมองค์การ และเพ่ือนร่วมงานแล้ว ปัจจัยที่มาจาก
บุคคลออทิสติก อาทิ ครอบครัว ระดับการศึกษา ทักษะส่วนบุคคล และความรุนแรงของอาการออทิสติก ก็เป็น
ปัจจัยส าคัญท่ีท าให้บุคคลออทิสติกเรียนรู้และยอมรับกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ ซึ่งทั้งหมดมี
อิทธิพลอย่างยิ่งต่อการตัดสินใจท างานต่ออยู่กับหน่วยงาน 
 อย่างไรก็ตาม งานวิจัยในประเทศไทยเกี่ยวกับการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคคลออทิ
สติก ยังมีจ านวนจ ากัด ดังนั้น ผลการวิจัยครั้งนี้จึงใช้เป็นข้อมูลเพ่ือประกอบการก าหนดนโยบายของหน่วยงาน
ที่เก่ียวข้องในการส่งเสริมสถานภาพของบุคคลออทิสติกให้มีโอกาสได้รับการจ้างงานและอยู่ในต าแหน่งงานกับ
องค์การได้ในระยะยาว 
 

อนุสัญญาว่าด้วยสิทธคินพิการ พ.ศ. 2549  เป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืน (SDGs) 

องค์การ 

นโยบายองค์การ 

ผู้บริหารองค์การ 

หัวหน้างาน 

เพ่ือนร่วมงาน 

การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ 

บุคลากรออทิสติกใน
องค์การ 

ความรุนแรงของอาการ ครอบครัว 

ระดับการศึกษา ทักษะส่วนบุคคล 

การตัดสินใจของบุคลากรออทิสติกในการท างานอยู่กับองค์การ 

ข้อเสนอแนะในการส่งเสริมกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การส าหรับบุคลากรออทิสติก 

พ.ร.บ.ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตคนพิการ 2550 แก้ไขเพิ่มเติม 

(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2556 

กฎกระทรวงก าหนดสัดส่วน
การจ้างงานคนพิการ 100: 1 
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1.5 ขอบเขตการวิจัย 
 ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตการวิจัยไว้ดังนี้ 
 ขอบเขตเนื้อหา  
  ผู้วิจัยมุ่งศึกษาเรื่องการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคคลออทิสติกที่ท างานอยู่กับ
องค์การที่ตามพระราชบัญญัติส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2550 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2)
พ.ศ. 2556 เฉพาะมาตรา 33 เท่านั้น 
 ขอบเขตพื้นที่วิจัย 
  ผู้วิจัยเลือกศึกษาเฉพาะองค์การที่จ้างงานบุคคลออทิสติกตามมาตรา 33 ของพระราชบัญญัติ
ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2550 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2556 เฉพาะในเขต
กรุงเทพมหานครเท่านั้น 
 ขอบเขตประชากร 
  ผู้วิจัยเน้นศึกษากลุ่มประชากรที่มาจาก (1) องค์การที่จ้างงานบุคคลออทิสติก ประกอบด้วย 
ผู้บริหารองค์การ หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงานของบุคคลออทิสติก และ (2) บุคคลออทิสติก
และผู้ปกครอง/ ครอบครัว  
 ขอบเขตเวลาการท าวิจัย 
 ผู้วิจัยเลือกขอบเขตเวลาให้สอดคล้องกับการจ้างงานที่เกิดขึ้นในปี พ.ศ. 2565 เนื่องจากกระบวนการ
กล่อมเกลาทางสังคมในองค์การจะเกิดขึ้นกับพนักงานใหม่ในช่วงเวลา 1 ปีแรกของการจ้างงาน การเก็บข้อมูล
วิจัยหลังระยะเวลา 1 ปี เป็นต้นไป จึงเป็นระยะเวลาที่ชุดข้อมูลการปฏิบัติงานของบุคคลออทิสติกในองค์การ
และชุดข้อมูลการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การมีจ านวนมากเพียงพอเพ่ือการสัมภาษณ์ ดังนั้น ระยะเวลาท า
วิจัยตั้งแต่เดือน พฤษภาคม 2566 ถึง เมษายน 2567 จึงเป็นระยะเวลาที่เหมาะสมท่ีสุดในการท าวิจัยครั้งนี้ 
 
1.6 ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
 1. องค์การในงานวิจัยนี้ใช้ผลการวิจัยเป็นแนวทางเพ่ือพัฒนานโยบาย แผนงาน และโครงการที่ส่งเสริม
บุคคลออทิสติกให้ท างานอยู่กับองค์การให้นานที่สุด 
 2. องค์การใช้ผลการวิจัยนี้เป็นแนวทางส่งเสริมกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่ส่งเสริม
สถานภาพของบุคคลออทิสติกในองค์การ 
 3. ผลงานวิจัยนี้ใช้เป็นข้อมูลพ้ืนฐานส าหรับองค์การอ่ืนในการก าหนดนโยบายที่ส่งเสริมการจ้างงาน
บุคคลออทิสติกในพ้ืนที่อ่ืน ๆ ต่อไป 
 
1.7 การพิจารณาจริยธรรมการท าวิจัยในมนุษย์ 
 งานวิจัยนี้ผ่านการรับรองจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการท าวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัย
บูรพา เมื่อวันที่ 19 กันยายน พ.ศ. 2566 เลขที ่IRB2-289/2566 
 
1.8 ข้อจ ากัดในการวิจัย 
  งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเฉพาะบุคคลออทิสติกที่ได้รับการจ้างงานตามมาตรา 33 ของพระราชบัญญัติ
ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2550 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2556 เฉพาะในเขต
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กรุงเทพมหานคร ดังนั้น ผลการวิจัยนี้ไม่อาจใช้อธิบายการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคคลพิการ
ประเภทอ่ืนที่ได้รับการจ้างงานตามมาตรา 33 ได้  
 แม้ว่าผลการวิจัยนี้น าไปสู่การสร้างระบบและกลไกในการสนับสนุนการท างานของบุคลากรออทิสติก
ผ่านการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ แต่งานวิจัยถูกออกแบบเป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพที่ใช้แบบสัมภาษณ์เชิง
ลึกกึ่งโครงสร้างที่เกิดขึ้นเฉพาะองค์การในเขตกรุงเทพมหานครเท่านั้น ดังนั้น ผลการวิจัยจึงมีข้อจ ากัดในการ
เป็นข้อมูลตัวแทนขององค์การต่าง ๆ ในแต่ละภูมิภาคของประเทศไทยที่มีปัจจัยทางเศรษฐกิจแตกต่างกัน 
 การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การได้รับอิทธิพลจากความเป็น “ปัจเจกบุคคล” ที่มีภูมิหลังส่วนบุคคล
แตกต่างกัน แต่งานวิจัยนี้มิได้ศึกษาลึกลงไปถึงภูมิหลังส่วนบุคคลของกลุ่มผู้บริหารองค์การ หัวหน้างาน/ ผู้
ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงานของบุคลากรออทิสติก ดังนั้น ผลการวิจัยนี้จึงแสดงเฉพาะกระบวนการกล่อม
เกลาทางสังคมและผลกระทบที่เกิดขึ้นเท่านั้น โดยมิได้วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลให้เห็นถึงความสัมพันธ์ 
 แม้ว่า บุคลากรออทิสติกสามารถสื่อสารด้วยค าพูดในระดับสนทนากับผู้อ่ืนได้อย่างราบรื่นตั้งแต่ต้นจน
จบการสนทนา (ICF - D350) แต่บุคลากรออทิสติกยังไม่สามารถสื่อสารความหมายของตนเองได้ทั้งหมดตามที่
ต้องการ ดังนั้น งผู้ปกครองยังต้องท าหน้าที่อธิบายเพ่ิมเติม ซึ่งอาจไม่ตรงกับสิ่งที่บุคลากรออทิสติกต้องการ
สื่อสารทั้งหมด  

นอกจากนั้น บุคลากรออทิสติกในงานวิจัยนี้ยังมีความบกพร่องเรื่องทักษะทางสังคมและไม่อาจ
ตีความหมายพฤติกรรมเชิงสังคมของเพ่ือนร่วมงานได้อย่างถูกต้อง ดังนั้น ข้อมูลสัมภาษณ์ที่ได้รับจึงอาจมีอคติ
และอาจเกิดจากการตีความของตนเองที่ไม่ตรงกับสิ่งที่เพ่ือนร่วมงานต้องการสื่อออกมา ซึ่งผู้วิจัยแก้ไขปัญหา
ด้วยการสอบทานข้อมูลกับกลุ่มผู้ปกครอง/ ครอบครัว 
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บทที่ 2 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 

ส าหรับบทนี้ ผู๎วิจัยน าเสนอภาพรวมอาการออทิสติก แนวคิดการจ๎างงานคนพิการในภาพรวม ปัจจัย
ตําง ๆ ที่สํงเสริมและไมํสํงเสริมการจ๎างงานคนพิการ ข๎อกฎหมายทั้งในประเทศไทยและตํางประเทศที่เกี่ยวข๎อง 
การจ๎างงานบุคคลออทิสติก ทฤษฎีการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การ และงานวิจัยจากตํางประเทศจ านวน
หนึ่ง เพ่ือศึกษาความสัมพันธ๑เชิงเหตุและผล (Causal Relationships) ของกระบวนการกลํอมเกลาทางสังคม
ในองค๑การที่มีอิทธิพลตํอบุคคลออทิสติกในระหวํางท างาน ซึ่งผู๎วิจัยสืบค๎นข๎อมูลจากฐานข๎อมูลงานวิจัยในระดับ
นานาชาติหลายฐานข๎อมูล ได๎แกํ SCOPUS/ Web of Science/ PubMed/ ERIC/ IEEE Xplore/ 
ScienceDirect/ Directory of Open Access Journal (DOAJ)/ JSTOR/ ProQuest/ PLOS/ CORE/ 
Google Scholar ในสํวนของเอกสารวิชาการประเภทหนังสือและต าราจากนักวิชาการตํางประเทศ ผู๎วิจัย
สืบค๎นจากห๎องสมุดมหาวิทยาลัยบูรพา จุฬาลงกรณ๑มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร๑ และ
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร๑ เป็นหลัก รวมถึงข๎อมูลที่ได๎มาจากเว็ปไซต๑ของสํวนราชการในประเทศไทยที่
เกี่ยวข๎องกับคนพิการและบุคคลออทิสติก ซึ่งผู๎วิจัยขออธิบายรายละเอียดแตํละประเด็น ดังนี้ 
 
2.1 ออทิสติก (Autistic Spectrum Disorder, ASD) 
 ออทิสติก (ASD) หรือ ออทิสซึม (Autism) ถูกค๎นพบและบัญญัติขึ้นมาเป็นค าศัพท๑ในปี พ.ศ. 2454 
(ค.ศ. 1911) โดยจิตแพทย๑ ชื่อ พอล อ็อยเกน บล็อยเลอร๑ (Paul Eugen Bleuler) จิตแพทย๑โรงพยาบาลจิตเวช
ศาสตร๑ ประเทศสวิสเซอร๑แลนด๑ โดยมาจากค าวํา “auto” ซึ่งหมายถึง “ตัวเอง” ซึ่งท าให๎บุคคลออทิสติกมี
พฤติกรรมที่อยูํกับตัวเองเป็นหลักและเรียนรู๎สังคมรอบข๎างได๎น๎อย โดยในเวลานั้น ออทิสติกถูกมองวําเป็น
อาการบกพรํองในกลุํมจิตเวชและประสาทวิทยา (Evans, 2013) 

ออทิสติกเป็นกลุํมอาการบกพรํองทางพัฒนาการในระบบประสาทสมอง (Neurological disorders) 
ที่ท าให๎บุคคลออทิสติกมีขาดทักษะทางการสื่อสารสังคม อาทิ ไมํสื่อสารด๎วยภาษาพูด หรือสื่อสารไมํรู๎เรื่อง 
แสดงพฤติกรรมซ้ า ๆ  หรืออาจไมํทราบมารยาททางสังคม เป็นต๎น ซึ่งวิทยาศาสตร๑การแพทย๑จัดกลุํมอาการ
ออทิสติกไว๎ในกลุํมโรคด๎านความบกพรํองทางพัฒนาการอยํางรอบด๎าน (Pervasive Developmental 
Disorder, PDD) วิทยาศาสตร๑การแพทย๑ยังไมํอาจระบุสาเหตุของโรคได๎อยํางชัดเจน งานวิจัยด๎านออทิสติกระบุ
วํา โอกาสในการเกิดอาการออทิสติก (Prevalence) ในภาพรวมระดับโลกมักจะตรวจพบตั้งแตํวัยเด็กใน
อัตราสํวน 1 ตํอ 100 คน (เด็ก 100 คน จะพบอาการออทิสติก 1 คน) ในงานวิจัยระบุวําเป็นภาพรวมระดับ
โลกเทํานั้น ในบางประเทศอาจมีโอกาสตรวจพบอาการออทิสติกในอัตราสํวนที่สูงขึ้นได๎ (Zeidan, et.al., 
2022) 

ปี พ.ศ. 2551 (ค.ศ. 2008) องค๑การสหประชาชาติ ได๎ประกาศให๎วันที่ 2 เมษายน ของทุกปีเป็นวัน
ออทิสติกโลก (World Autism Awareness Day) มีวัตถุประสงค๑เพ่ือให๎รัฐบาลแตํละประเทศตระหนักถึง
ความส าคัญของการพัฒนาบุคคลออทิสติกให๎มีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึนและอาศัยอยูํในสังคมได๎อยํางเหมาะสมและมี
ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย๑ 
 องค๑การอนามัยโลก ให๎ความส าคัญในการบ าบัดดูแลบุคคลออทิสติกในระดับโลก และได๎จัดท า
แผนปฏิบัติการด๎านสุขภาพจิตแบบองค๑รวม พ.ศ. 2556 - 2573 (Comprehensive Mental Health Action 
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Plan 2013 – 2030) โดยมีวัตถุประสงค๑ให๎ประเทศสมาชิกใช๎เป็นแนวทางในการบ าบัดดูแลบุคคลออทิสติก ซึ่ง
ออทิสติกถูกรวมอยูํในแผนปฏิบัติการนี้ด๎วย (WHO, 2021) 
 แผนปฏิบัติการด๎านสุขภาพจิตแบบองค๑รวม พ.ศ. 2556 – 2573 ก าหนดหลักการไว๎ 6 ประการ คือ 
(WHO, 20121: 5) 
 1. หลักการสุขภาพดีทั่วถ๎วน (Universal Health Coverage) บุคคลออทิสติกและผู๎ปุวยด๎าน
สุขภาพจิตและประสาทต๎องเข๎าถึงบริการทางการแพทย๑ได๎อยํางทั่วถึงและเทําเทียมโดยต๎องไมํถูกเลือกปฏิบัติ
อยํางไมํเป็นธรรม 
 2. หลักสิทธิมนุษยชน (Human Rights) การบ าบัดรักษาและดูแลบุคคลออทิสติกและผู๎ปุวยด๎าน
สุขภาพจิตต๎องสอดคล๎องกับอนุสัญญาวําด๎วยสิทธิคนพิการ พ.ศ. 2549 และอนุสัญญาระหวํางประเทศอ่ืน ๆ ที่
เกี่ยวข๎องทั้งระดับนานาชาติและระดับภูมิภาค 
 3. หลักการท างานตามหลักฐานข๎อมูลที่ปรากฏ (Evidence-based practice) บุคคลออทิสติกและ
ผู๎ปุวยด๎านสุขภาพจิตต๎องได๎รับการบ าบัดรักษาและดูแลบนพื้นฐานที่มีหลักฐานข๎อมูลทางวิทยาศาสตร๑สนับสนุน 
หรือมีแนวปฏบัติที่ดีอันเป็นที่ยอมรับอยํางกว๎างขวาง (Best practices) และต๎องค านึงถึงความแตกตํางทาง
วัฒนธรรมของแตํละกลุํมประชากรด๎วย 
 4. หลักการบ าบัดรักษาและดูแลไปตลอดทุกชํวงวัย (Life-course approach) บุคคลออทิสติกและ
ผู๎ปุวยด๎านสุขภาพจิตต๎องได๎รับการดูแลตั้งแตํวัยเด็ก วัยเรียน วัยรุํน วัยท างาน และผู๎สูงอายุ 
 5. หลักการท างานแบบสหวิชาชีพ (Multisectoral approach) การบ าบัดรักษาและดูแลบุคคลออทิ
สติกและผู๎ปุวยด๎านสุขภาพจิตต๎องอาศัยความรํวมมืออยํางเป็นระบบจากสหวิชาชีพอ่ืน ๆ อาทิ การสาธารณสุข 
การศึกษา การจ๎างงาน กระบวนการยุติธรรม การออกแบบอารยสถาปัตย๑ เป็นต๎น 
 6. หลักการสํงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิต (Empowerment approach) บุคคลออทิสติกและผู๎ปุวย
ด๎านสุขภาพจิตต๎องได๎รับการสํงเสริมโอกาสทางสังคมในทุกมิติ อาทิ การมีสํวนรํวมสาธารณะอยํางเหมาะสมใน
ระดับนโยบาย การวางแผนพัฒนา การได๎รับบริการสาธารณะจากรัฐ การพัฒนางานวิจัยเพ่ือค๎นหา
ความก๎าวหน๎าในการบ าบัดรักษาและดูแล เป็นต๎น 
 ทั้ง 6 หลักการดังกลําวชี้ให๎เห็นวํา การบ าบัดรักษาและดูแลบุคคลออทิสติกมิใชํหน๎าที่ของรัฐบาลเพียง
ฝุายเดียว แตํเป็นเรื่องของการประสานงานตั้งแตํระดับชุมชน ท๎องถิ่น ภาคเอกชน และภาครัฐทุกหนํวยงานที่
เกี่ยวข๎องในการบูรณาการทรัพยากรและองค๑ความรู๎ในการสํงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคคลออทิสติก 
รัฐบาลไทยในฐานะประเทศสมาชิกองค๑การอนามัยโลก ได๎รับน าหลักการทั้ง 6 หลักการมาปฏิบัติเพ่ือยกระดับ
คุณภาพชีวิตของบุคคลออทิสติก 
 สถาบันราชานุกูล กระทรวงสาธารณสุข ซึ่งเป็นสถาบันที่เกี่ยวข๎องกับกลุํมอาการพิการทางสติปัญญา 
พัฒนาการและการเรียนรู๎ในประเทศไทย ระบุวํา ออทิสติกเป็นอาการที่เกิดขึ้นเฉพาะบุคคลและสังเกตเห็นได๎
ตั้งแตํวัยเด็กประมาณ 2 ขวบ อาการที่บํงชี้ประกอบด๎วย (1) ความผิดปกติในพฤติกรรมทางสังคมและ
สิ่งแวดล๎อมรอบตัว อาทิ ไมํสบตาเวลาสนทนา สนใจเรื่องอ่ืนเวลาสนทนา ไมํสนใจกิจกรรมที่อยูํรอบตัว ไมํ
สนใจเข๎ากลุํมสังคมแบบเพ่ือน แตํกลับมีความสนใจสิ่งเร๎าบางอยํางอยํางจดจํออยํางมากและแสดงพฤติกรรมซ้ า 
ๆ และไมํยืดหยุํน (2) ความผิดปกติด๎านภาษาพูดและการสื่อความหมาย อาทิ เมื่อถึงวัยที่ต๎องพูดแตํยังพูดไมํได๎ 
หรือพูดได๎แตไํมํมีความหมายที่เข๎าใจได๎ หรือสํงเสียงประหลาด และ (3) ความผิดปกติด๎านการแสดงพฤติกรรม
ซ้ า ๆ อาทิ ชอบแตํงกายแบบเดิม เข๎ากับคนอ่ืนไมํได๎ เลํนของเลํนไมํเป็น สํงเสียงดังซ้ า ๆ เขยําตัวหรือโยกตัว 
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ซ้ า ๆ ดูมือหรือเลํนมือตัวเองซ้ า ๆ โดยอาการทั้ง 3 อาการอาจเกิดรํวมกับอาการทางกายภาพได๎ อาทิ 
กล๎ามเนื้ออํอนแรง หรือการชอบกินอาหารเกินพอดีจนกลายเป็นโรคอ๎วน (สถาบันราชานุกูล 2563) 

ในประเทศไทย ออทิสติกเป็นสภาพความพิการ 1 ใน 7 ประเภทตามประกาศกระทรวงพัฒนาสังคม
และความมั่นคงของมนุษย๑ เรื่องประเภทและหลักเกณฑ๑ความพิการ ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2555 โดยอ๎างอิงจาก
ประกาศกระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย๑ เรื่องประเภทและหลักเกณฑ๑ความพิการ พ.ศ. 2552 
ข๎อ 9/1 ออทิสติก หมายถึง  

การที่บุคคลมีข้อจ ากัดในการปฏิบัติกิจกรรมประจ าวันหรือการเข้าไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมทาง
สังคม ซึ่งเป็นผลมาจากความบกพร่องทางพัฒนาการด้านสังคม ภาษาและการสื่อความหมาย 
พฤติกรรมและอารมณ์ โดยมีสาเหตุมาจากความบกพร่องของสมอง และความผิดปกตินั้น
แสดงออกก่อนอายุสองปีครึ่ง ทั้งนี้ให้รวมถึงการวินิจฉัยกลุ่มออทิสติกสเปตรัมอ่ืน ๆ เช่น แอสเปอร์
เกอร์ (Asperger)  

 
 ในทางการแพทย๑ หลักเกณฑ๑ที่ใช๎วินิจฉัยเบื้องต๎นวําเด็กมีอาการออทิสติกประกอบด๎วย (1) ความ
ผิดปกติด๎านปฏิสัมพันธ๑ทางสังคม (2) ความผิดปกติด๎านการสื่อสารทางสังคม (3) ความผิดปกติในการแสดง
พฤติกรรม ดังนี้ (สถาบันราชานุกูล, https://th.rajanukul.go.th/preview-4005.html เข๎าถึงเมื่อวันที่ 30 
ธันวาคม 2566)  
 1. ความผิดปกติด๎านปฏิบัติสัมพันธ๑ทางสังคม (อยํางน๎อย 2 ข๎อ) 
  1.แสดงผิดปกติในบุคลิกทําทางอยํางชัดเจน อาทิ ไมํสบตาเวลาสานทนา แสดงสีหน๎าอยําง
ผิดปกติ หรือกริยาทําทางผิดปกติอยํางเห็นได๎ชัด 
  1.2 แสดงพฤติกรรมทางสังคมอยํางชัดเจนที่ไมํเหมาะสมกับวัย  
  1.3 แสดงพฤติกรรมอยํางชัดเจนวําไมํต๎องการเข๎ารํวมกลุํมในการเลํนหรือท างาน 
  1.4 แสดงอารมณ๑รํวมตามสถานการณ๑ไมํได๎อยํางเหมาะสม 
 2. ความผิดปกติด๎านการสื่อสารทางสังคม (อยํางน๎อย 1 ข๎อ) 
  2.1 มีพัฒนาการด๎านภาษาพูดช๎ามากจนถึงไมํมีเลย 
  2.2 หากพอพูดได๎ การพูดจะไมํตํอเนื่องและมักไมํบรรลุเปูาหมายในการสื่อสารความหมาย 
  2.3 มีการใช๎ภาษาเดิม ๆ ซ้ า ๆ หรือใช๎ภาษาท่ีผู๎อื่นไมํเข๎าใจ 
  2.4 เลํนบทบาทสมมติกับเพื่อนที่เหมาะสมกัยวัยไมํได๎หรือเลํนไมํเหมาะสมกับวัย 
 3. ความผิดปกติในการแสดงพฤติกรรม (อยํางน๎อย 1 ข๎อ) 
  3.1 หมกหมุํนกับพฤติกรรมเดิม ๆ ซ้ า ๆ เกือบตลอดเวลา 
  3.2 แสดงพฤติกรรมแบบจดจํอไมํยืดหยุํน 
  3.3 แสดงกริยาทําทางซ้ า ๆ อาทิ เลํนมือตัวเอง หมุนตัว โยกตัวไปมา 
  3.4 แสดงความสนใจแบบจดจํออยํางผิดปกติกับชิ้นสํวนบางอยํางของวัสดุอุปกรณ๑ โดยเฉพาะ
วัตถุท่ีเคลื่อนไหวไปมา อาทิ พัดลม หรือกังหันลมของเลํน 
 เนื่องจากบุคคลออทิสติกมีความผิดปกติในระบบประสาทสมองในระดับรุนแรงที่แตกตํางกัน ดังนั้น 
ความผิดปกติทั้ง 3 ข๎อดังกลําวจึงมีความแตกตํางกันด๎วย อาทิ บุคคลออทิสติกบางคนอาจพูดได๎รู๎ เรื่องและนาน
กวําอีกบุคคลหนึ่ง หรือบางคนชอบพูด ในขณะที่บางคนไมํพูดและไมํสื่อสารอะไรเลย หรือบางคนอดทนตํอ

https://th.rajanukul.go.th/preview-4005.html%20เข้าถึงเมื่อวันที่%2030%20ธันวาคม%202566
https://th.rajanukul.go.th/preview-4005.html%20เข้าถึงเมื่อวันที่%2030%20ธันวาคม%202566
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เสียงดังไมํได๎เลย ในขณะที่บางคนอดทนได๎บ๎าง บางคนอดทนตํอกลิ่นหอมบางชนิดได๎ ในขณะที่บางคนอดทน
ไมํได๎เลย เป็นต๎น 
 แม๎วํา บุคคลออทิสติกจะประสบปัญหาด๎านพฤติกรรมทางสังคม แตํความผิดปกติในระบบประสาท
สมองอาจท าให๎บุคคลออทิสติกกลายเป็นอัจฉริยะในบางเรื่องที่ไมํพบในบุคคลทั่วไป อาทิ การเป็นอัจฉริยะใน
ระดับสูงบางด๎าน อาทิ ด๎านคณิตศาสตร๑ ด๎านดนตรี ด๎านศิลปะ และด๎านภาษา เป็นต๎น  ซึ่งวิทยาศาสตร๑
การแพทย๑เรียกกลุํมอาการนี้วํากลุํมซาวองต๑ ซินโดรม (Savant Syndrome) ซึ่งถือเป็นความผิดปกติประเภท
หนึ่งของระบบประสาทสมอง และแม๎วําจะเป็นอัจฉริยะในด๎านตําง ๆ ดังกลําว แตํบุคคลออทิสติกยังคงแสดง
พฤติกรรมทางสังคมที่ผิดปกติให๎เห็นได๎อยํางชัดเจน (Treffert, 2009) 
 หลักเกณฑ๑ดังกลําวเป็นเพียงหลักเกณฑ๑เบื้องต๎นที่ผู๎ปกครองสามารถใช๎วินิฉัยบุตรหลานได๎ อยํางไรก็
ตาม ผู๎ปกครองต๎องน าบุตรหลานไปพบแพทย๑ให๎เร็วที่สุดเพ่ือน าเข๎าสูํกระบวนการวินิจฉัยของแพทย๑ผู๎เชี่ยวชาญ
เพ่ือน าไปสูํการกระตุ๎นพัฒนา ซึ่งสถาบันราชานุกูลยืนยันวํา ออทิสติกยังปูองกันไมํได๎เนื่องจากวิทยาศาสตร๑
การแพทย๑ยังไมํอาจหาสาเหตุได๎อยํางชัดเจน อยํางไรก็ตาม บุคคลออทิสติกสามารถมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นได๎หาก
ได๎รับการกระตุ๎นพัฒนาตั้งแตํวัยเด็กหรือตั้งแตํตรวจพบอาการโดยแพทย๑ผู๎เชี่ยวชาญ 
 ความผิดปกติด๎านพฤติกรรมทางสังคมและการสื่อสารทางสังคม ท าให๎บุคคลออทิสติกประสบปัญหาใน
การประกอบกิจวัตรประจ าวันและการด ารงชีวิตรํวมกับผู๎อ่ืนในสังคม ซึ่งหนึ่งในปัญหาส าคัญที่เกิดขึ้นกับบุคคล
ออทิสติอันเนื่องมาจากความผิดปกติดังกลําว คือ การลาออกจากงานเนื่องจากเข๎ากับเพ่ือนรํวมงานไมํได๎ หรือ
การถูกปฏิบัติอยํางไมํเป็นธรรมจากนายจ๎างและเพ่ือนรํวมงาน ซึ่งงานวิจัยชี้ให๎เห็นวํา บุคคลออทิสติกลาออก
จากงานเนื่องจากองค๑การขาดความรู๎ความเข๎าใจที่ถูกต๎องเกี่ยวกับการสร๎างการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การ
ที่ท าให๎บุคคลออทิสติกรู๎สึกตนเองเป็นสมาชิกคนหนึ่งในองค๑การและตัดสินใจรักษาต าแหนํงงานของตนเอง
เอาไว๎โดยไมํลาออกจากงาน (Hayward, et.al., 2019; Johnson, 2020)  
 การกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การถือเป็นปัจจัยส าคัญอยํางยิ่งตํอการจ๎างงานบุคคลออทิสติก ซึ่งการ
จ๎างงานถือเป็นปัจจัยส าคัญในการสํงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคคลออทิสติกและเป็นไปตามเจตรมย๑ของ
อนุสัญญาวําด๎วยสิทธิคนพิการ พ.ศ. 2549 และพันธสัญญาระหวํางประเทศอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข๎องทั้งในระดับ
นานาชาติและระดับภูมิภาคและประเทศที่ลงนามให๎สัตยาบันต๎องปฏิบัติตามให๎เกิดผลลัพธ๑ที่พึงประสงค๑ตามที่
ได๎ก าหนดไว๎ 
 
2.2 อนุสัญญาว่าด้วยสิทธิคนพิการ พ.ศ. 2549 ว่าด้วยงานและการจ้างงานคนพิการ 

อนุสัญญาวําด๎วยสิทธิคนพิการ พ.ศ. 2549 ผํานกระบวนการแก๎ไขเพ่ิมเติมตั้งแตํปี พ.ศ. 2545 จนมี
เนื้อหาสาระที่ครอบคลุมการสํงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการในทุกมิติ (UNCRPD, 2006: 4) โดยมี
หลักการส าคัญ 3 ข๎อ คือ (1) การเคารพในศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย๑ของคนพิการโดยเฉพาะอยํางยิ่งในเรื่องสิทธิ
มนุษยชนและเสรีภาพขั้นพ้ืนฐาน (2) การปฏิบัติตํอคนพิการอยํางไมํเลือกปฏิบัติหรือกีดกันเพ่ือสร๎าง
หลักประกันวําคนพิการสามารถมีสํวนรํวมสาธารณะได๎อยํางเต็มที่ เชํนเดียวกับผู๎อ่ืน  (3) การเข๎าถึงและใช๎
ประโยชน๑ทรัพยากรสาธารณะตําง ๆ อยํางเต็มที่โดยค านึงถึงศักยภาพสํวนบุคคลของคนพิการ (Accessibility)  
 หลักการทั้ง 3 ข๎อดังกลําวถูกกระจายอยูํใน 30 ข๎อจากทั้งหมด 50 ข๎อของอนุสัญญาสิทธิคนพิการ 
พ.ศ. 2549 สิทธิคนพิการที่ปรากฏอยูํใน 30 ข๎อ ได๎แกํ (1) วัตถุประสงค๑ (2) ค านิยามศัพท๑เฉพาะ (3) หลักการ
ทั่วไป (4) พันธกรณีท่ัวไป (5) ความเสมอภาคและการไมํเลือกปฏิบัติ (6) สตรีพิการ (7) เด็กพิการ (8) การสร๎าง
ความตระหนักรู๎ทางสังคม (9) การเข๎าถึงเพ่ือใช๎ประโยชน๑ (10) สิทธิในการด ารงชีวิต (11) สถานการณ๑ความ
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เสี่ยงและความชํวยเหลือด๎านมนุษยชนกรณีฉุกเฉิน (12) การรับรองสถานะอยํางเสมอภาคตามกฎหมาย (13) 
การเข๎าถึงกระบวนการยุติธรรม (14) เสรีภาพและความมั่นคงของคนพิการ (15) การไมํถูกทรมานหรือใช๎ความ
โหดร๎ายและการปฏิบัติอยํางดูหมิ่นเหยียดหยามหรือไร๎มนุษยธรรม (16) การไมํถูกเอารัดเอาเปรียบหรือกระท า
ความรุนแรงหรือการลํวงละเมิด (17) การคุ๎มครองคุณคําในฐานะบุคคล (18) เสรีภาพในการเลือกถิ่นฐานและ
ถือสัญชาติ (19) การใช๎ชีวิตอยํางมีเสรีภาพและได๎รับการยอมรับจากชุมชน (20) การเดินทางสํวนบุคคล (21) 
เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นและเข๎าถึงข๎อมูลขําวสาร (22) การเคารพสิทธิสํวนบุคคล (23) การเคารพสิทธิ
ในเคหะสถานและครอบครัว (24) การศึกษา (25) สุขภาพ (26) การสํงเสริมและฟ้ืนฟูสมรรถภาพ (27) งาน
และการจ๎างงาน (28) การได๎รับการคุ๎มครองด๎านความเป็นอยูํและสังคมอยํางเพียงพอ (29) การมีสํวนรํ วม
ทางการเมืองและประเด็นสาธารณะ (30) การมีสํวนรํวมในวัฒนธรรม กิจกรรมนันทนาการและกีฬา   
 การจ๎างงานคนพิการถูกระบุอยูํในข๎อที่ 27 ของอนุสัญญาสิทธิคนพิการ พ.ศ. 2549 ก าหนดวํา  

“รัฐภาคีต้องยอมรับสิทธิของคนพิการในการท างานบนพ้ืนฐานที่เท่าเทียมกับบุคคลอ่ืนทั้งนี้
รวมถึงสิทธิในโอกาสที่จะหาเลี้ยงชีพโดยการท างานที่ตนเป็นผู้ตัดสินใจเลือกโดยอิสระและ
ได้รับการยอมรับในตลาดแรงงาน......” (อนุสัญญาวําด๎วยสิทธิคนพิการ พ.ศ. 2549: 89 – 
90) 

 อนุสัญญาวําด๎วยสิทธิคนพิการทั้ง 50 ข๎อมีรายละเอียดที่ครอบคลุมเนื้อหาสาระด๎านสิทธิมนุษยชนและ
เสรีภาพขั้นพ้ืนฐานของคนพิการที่ท าให๎ประเทศสมาชิกต๎องตรากฎหมายและก าหนดแนวนโยบายแหํงรัฐให๎
สอดคล๎องกับเนื้อหาที่เก่ียวข๎องดังกลําว อยํางไรก็ตาม อนุสัญญาดังกลําวมิได๎ก าหนดกรอบเวลาในการปฏิบัติให๎
บรรลุเปูาหมายแตํอยํางใด ซึ่งอาจท าให๎ประเทศสมาชิกบางประเทศขับเคลื่อนเรื่องสิทธิมนุษยชนและเสรีภาพ
ขั้นพ้ืนฐานของคนพิการอยํางลําช๎า ดังนั้น ในปี พ.ศ. 2558 องค๑การสหประชาชาติจึงได๎ถือโอกาสที่เปูาหมาย
แหํงสหัสวรรษ (Millennium Development Goals, MDGs) สิ้นสุดลงในปีดังกลําว จึงได๎ประกาศเปูาหมาย
การพัฒนาอยํางยั่งยืน (Sustainable Development Goals, SDGs) ขึ้นมาแทนและบรรจุเรื่องสิทธิคนพิการ
ลงไปในเปูาหมายโดยระบุไว๎อยํางชัดเจนทั้งเนื้อหาสาระพร๎อมทั้งก าหนดกรอบเวลาที่ต๎องรายงานความก๎าวหน๎า
อยํางตํอเนื่อง และก าหนดให๎ปี พ.ศ. 2573 เป็นปีที่ประเทศสมาชิกทุกประทศต๎องท าให๎บรรลุเปูาหมายอยําง
สมบูรณ๑ (Tardi and Njelesani, 2015) 
 
2.3 เป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืนในมิติการจ้างงานคนพิการ 
 เปูาหมายการพัฒนาอยํางยั่งยืน (SDGs) เป็นเปูาหมายที่ถูกก าหนดขึ้นเพ่ือให๎ประเทศสมาชิกองค๑การ
สหประชาชาติบรรลุเปูาหมายภายในปี พ.ศ. 2573 ประกอบไปด๎วย 17 เปูาหมาย ซึ่งการจ๎างงานคนพิการอยูํ
ในเปูาหมายที่ 8 เรื่องการจ๎างงานและการสร๎างความเจริญทางเศรษฐกิจ (Decent Work and Economic 
Growth) ซึ่งได๎มีความหมายครอบคลุมถึงการจ๎างงานคนพิการด๎วยตามเปูาประสงค๑ที่ 8.5 ที่ก าหนดให๎รัฐบาล
ประเทศสมาชิกองค๑การสหประชาชาติต๎องบรรลุเปูาหมายในการจ๎างงานที่มีคุณคําและคุณประโยชน๑ครอบคลุม
ทั้งผู๎หญิง ผู๎ชายและคนพิการด๎วยเงินเดือนหรือคําจ๎างที่เทําเทียมกันและมีคุณคําเสมอกันกับผู๎อ่ืน  เปูาหมายที่ 
8 ถือเป็นเปูาหมายโดยตรงที่ระบุถึงการจ๎างงานคนพิการ อยํางไรก็ตาม ยังมีเปูาหมายอ่ืนอีกที่เกี่ยวกับการจ๎าง
งานคนพิการทางอ๎อม ได๎แกํ เปูาหมายที่ 4 เปูาหมายที่ 9 เปูาหมายที่ 10 และเปูาหมายที่ 11  
 เปูาหมายที่ 4 คุณภาพการศึกษา (Quality Education) ที่ก าหนดให๎รัฐบาลแตํละประเทศต๎องสร๎าง
โอกาสทางการศึกษาให๎แกํคนพิการทั้งในรูปแบบการศึกษาปกติ การศึกษารํวม และต๎องสํงเสริมการศึกษา
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ตลอดชีวิตของคนพิการด๎วย การศึกษาถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ชํวยเพ่ิมโอกาสการมีงานท าและการจ๎างงานคน
พิการในอนาคต (Braithwaite, and Mont, 2009) 
 เปูาหมายที่ 9 อุตสาหกรรม นวัตกรรม โครงสร๎างพ้ืนฐาน (Industry, Innovation, Infrastructure) 
เปูาหมายนี้มุํงเน๎นไปที่เทคโนโลยีดิจิทัลที่ท าให๎คนบนโลกสามารถติดตํอสื่อสารกันได๎อยํางรวดเร็ว ทุกที่ ทุก
เวลา ซึ่งท าให๎เกิดระบบเศรษฐกิจดิจิทัล (Digital Economy) อันน าไปสูํรูปแบบการท างานและการเรียนรู๎ที่
หลากหลายกว๎างขวางและทันสมัย สํงผลกระทบทางบวกโดยตรงกับรูปแบบการจ๎างงานของคนทุกกลุํมซึ่งรวม
ไปถึงคนพิการด๎วย การที่รัฐบาลแตํละประเทศสํงเสริมการสร๎างนวัตกรรมในอุตสาหกรรม และใช๎นวัตกรรมใน
การพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพของโครงสร๎างพ้ืนฐานได๎มีลักษณะเป็นมิตรตํอคนพิการในการใช๎งาน คน
พิการจะมีโอกาสได๎เดินทางเข๎าสูํตลาดแรงงานได๎มากยิ่งขึ้น (Meacham, et.al, 2017; Yu, et.al., 2019) 
 เปูาหมายที่ 10 การลดความเหลื่อมล้ า (Reduced Inequality) ในเปูาหมายนี้แม๎จะมิได๎กลําวถึงการ
จ๎างงานคนพิการโดยตรง แตํเปูาหมายนี้เน๎นไปที่การสํงเสริมโอกาสการเข๎าถึงทรัพยากรทางสังคม เศรษฐกิจ
และการเมือง ซึ่งการจ๎างงานคนพิการหรือภาวการณ๑มีงานท าของคนพิการถือเป็นประเด็นด๎านเศรษฐกิจและ
สังคม เนื่องจากหากคนพิการมีงานท าหรือได๎รับการจ๎างงาน คนพิการก็จะมีรายได๎เป็นของตนเองและน าไปสูํ
การลดภาวะยากจนในระดับบุคคลและระดับครัวเรือนได๎ในที่สุด   
 เปูาหมายที่ 11 เมืองและชุมชนยั่งยืน (Sustainable cities and communities) เปูาหมายนี้มุํงเน๎น
ให๎รัฐบาลแตํละประเทศสร๎างระบบเมืองและชุมชนที่มีความยั่งยืนและยกระดับคุณภาพชีวิตของคนทุ กคนซึ่ง
รวมถึงคนพิการ รัฐบาลต๎องท าระบบสาธารณูปโภคเมืองและชุมชนเข๎าถึงได๎งําย สะดวกสบาย มีความปลอดภัย
ในการใช๎งานของคนทุกกลุํม  โอกาสการมีงานท าและการจ๎างงานคนพิการมีความเกี่ยวข๎องกับผังเมืองและ
ชุมชนยั่งยืน เนื่องจากเปูาหมายนี้มีจุดเน๎นอยูํที่การออกแบบอารยสถาปัตย๑ที่เป็นมิตรตํอคนทุกคนและคนพิการ
ในการใช๎งาน ดังนั้น การมีระบบการขนสํงสาธารณะที่เป็นมิตรตํอคนพิการ การมีระบบตึกและอาคารที่รองรับ
การใช๎งานของคนพิการทุกประเภท ยํอมท าให๎คนพิการสามารถเดินทางไปสมัครงานได๎อยํางสะดวกและทัน
การณ๑ รวมไปถึงระบบเมืองและชุมชนที่เป็นมิตรตํอคนพิการยังสํงผลให๎คนพิการมีก าลังใจในการเดินทางไป
ท างานและไมํลาออกจากงาน (Imrie, 2012)  
  
 โดยสรุป เปูาหมายการพัฒนาอยํางยั่งยืนมีความเกี่ยวข๎องกับการจ๎างงานคนพิการ โดยเฉพาะอยํางยิ่ง
เปูาหมายที่ 8 ประเด็นเรื่องการจ๎างงานคนพิการจึงกลายเป็นประเด็นในระดับโลกที่มีความสัมพันธ๑กับ
อนุสัญญาวําด๎วยสิทธิคนพิการ พ.ศ. 2549 ดังนั้น รัฐบาลทุกประเทศต๎องรํวมมือกับภาคเอกชนและสถาบันทาง
สังคมตําง ๆ ในการสํงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการผํานรูปแบบการจ๎างงานที่เหมาะสมเพ่ือให๎คนพิการ
มีรายได๎มากเพียงพอในการยกระดับคุณภาพชีวิตให๎พ๎นความยากจนได๎อยํางมีศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย๑และมี
ความยั่งยืน 
   
2.4 ยุทธศาสตร์อินชอนกับการจ้างงานคนพิการ 
 ยุทธศาสตร๑อินชอน เป็นยุทธศาสตร๑ที่พัฒนามาจากการประกาศทศวรรษคนพิการแหํงเอเชียและ
แปซิฟิก พ.ศ. 2556 – 2565 ในที่ประชุมคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแหํงเอซียและแปซิฟิก (Economic 
and Social Commission for Asia and the Pacific, ESCAP) วันที่ 29 ตุลาคม – 2 พฤศจิกายน 2555 ณ 
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เมืองอินชอน สาธารณรัฐเกาหลี เพ่ือทบทวนผลการด าเนินงานในทศวรรษที่ผํานมา (พ.ศ. 2546 – 2555)1 ที่
ประชุมดังกลําวมีมติรํวมกันให๎ประกาศขยายทศวรรษของคนพิการแหํงเอเชียและแปซิฟิก พ.ศ. 2556 – 2565 
และก าหนดยุทธศาสตร๑ใหมํอยํางเป็นทางการวํา “ยุทธศาสตร๑อินชอน เพ่ือท าสิทธิให๎เป็นจริง” (Incheon 
Strategy: Make the Right Real) โดยวัตถุประสงค๑เพ่ือกระตุ๎นให๎ประเทศสมาชิก ESCAP สํงเสริมและพัฒนา
คุณภาพชีวิตคนพิการในประเทศของตนเอง2 
 กลยุทธ๑อินชอนประกอบด๎วย 10 เปูาประสงค๑3 ซึ่งเปูาประสงค๑ที่ 1 เกี่ยวข๎องโดยตรงกับการมีงานท า
และการจ๎างงานคนพิการ นอกจากนั้น ยังมีเปูาประสงค๑ที่ 3 ที่เกี่ยวข๎องกับการมีงานท าและการจ๎างงานคน
พิการทางอ๎อม ซึ่งผู๎วิจัยวิเคราะห๑ได๎ดังนี้ 

เปูาประสงค๑ที่ 1 ลดความยากจนและขยายโอกาสในการท างานและการจ๎างงาน เปูาประสงค๑นี้
เกี่ยวข๎องโดยตรงกับการท างานและการจ๎างงานคนพิการ เพ่ือเพ่ิมโอกาสให๎คนพิการและครัวเรือนคนพิการ
เข๎าถึงทรัพยากรทางเศรษฐกิจได๎อยํางเหมาะสม และลดปัญหาความยากจนในระดับตัวคนพิการและระดับ
ครัวเรือนของคนพิการ การที่คนพิการมีงานท าที่เหมาะสมและได๎รับการจ๎างงานตามศักยภาพและมีอัตรา
คําตอบแทนแรงงานหรือเงินเดือนมากเพียงพอ ท าให๎คนพิการมีโอกาสเข๎าถึงทรัพยากรทางเศรษฐกิจและสังคม
ที่เป็นประโยชน๑แกํตนเองมากยิ่งขึ้น อาทิ การเข๎าถึงอาหารที่มีโภชนาการเป็นประโยชน๑ตํอสุขภาพ การได๎รับ
การศึกษาในระดับที่สูงขึ้น การเข๎าถึงระบบการแพทย๑และการสาธารณสุขได๎มากขึ้น เป็นต๎น (Borjas, 2004; 
Johnson, 2008; Pinstrup-Andersen and Shimokawa, 2008; Coleman-Jensen and Nord, 2013)  

ดังนั้น หากรัฐบาลและภาคเอกชนแตํละประเทศสํงเสริมให๎คนพิการมีงานท าและการจ๎างงานคนพิการ
มากขึ้นจนคนพิการมีรายไดเ๎พียงตํอการด ารงชีวิต คนพิการจะมีโอกาสยกระดับคุณภาพชีวิตของตนเองได๎อยําง
เหมาะสมและเทําเทียมกับคนอ่ืน 
 เปูาประสงค๑ที่ 3 สํงเสริมการเข๎าถึงสภาพแวดล๎อมทางกายภาพ การขนสํงสาธารณะ ความรู๎ 
สารสนเทศ และการสื่อสาร แม๎เปูาประสงค๑นี้จะไมํเกี่ยวข๎องโดยตรงกับการมีงานท าหรือการจ๎างงาน แตํกลับมี

                                                 
1 ทศวรรษคนพิการแหํงเอเชียและแปซิฟิก พ.ศ. 2546 – 2555 เป็นทศวรรษท่ี ประเทศสมาชิก ESCAP ต๎องปฏิบัติ

ตาม “กรอบการปฏิบัติงานแหํงสหัสวรรษจากทะเลสาบบิวาสูสํังคมบูรณาการปลอดจากอุปสรรคและตั้งอยูํบนฐานสิทธิส าหรับ
คนพิการในภูมิภาคเอเชียและแปซฟิิก” (Biwako Millennium Framework for Action: Towards an Inclusive, Barriers 
free, and Rights-based Society for Persons with Disabilities in Asia and the Pacific) หรือเรียกยํอวํา BMF 

2 ESCAP ไดจ๎ัดการประชุมประเมินผลยุทธศาสตร๑อินชอนรอบกึ่งทศวรรษเมื่อวันที่ 27 พฤศจิกายน – 1 ธันวาคม 
2560 ณ กรุงปักกิ่ง สาธารณรัฐประชาชนจีน และได๎ประกาศปฏญิญาปักก่ิงพร๎อมท้ังแผนปฏิบัติการเพือ่กระตุ๎นเปูาหมาย
ยุทธศาสตร๑อินชอนให๎บรรลเุปูาประสงค๑ตามที่ก าหนดเอาไว๎ (Beijing Declaration and Action Plan) 

3 ยุทธศาสตร๑อินชอนประกอบด๎วย 10 เปูาประสงค๑ คือ (1)  บรรเทาความยากจนและขยายโอกาสในการท างานการ
จ๎างงาน (2) สํงเสริมการมีสํวนรํวมในกระบวนการทางการเมืองและการตดัสินใจ (3) ขยายความสามารถในการเข๎าถึง
สภาพแวดล๎อมทางกายภาพ การขนสํงมวลชน ความรู๎ ข๎อมลูและสารสนเทศ (4) เสริมสร๎างการคุม๎ครองและสวัสดิการสังคม 
(5) ขยายการศึกษาและการชํวยเหลือในระยะแรกเริ่มให๎กับเด็กพิการ (6) ประกันความเทําเทียมทางเพศและการเสริมพลังสตร ี
(7) สร๎างหลักประกันวํามีการรวมประเด็นเรื่องคนพิการไว๎ในการลดความเสีย่งจากภัยพิบตัิและการบรหิารจัดการความเสี่ยง (8) 
ปรับปรุงข๎อมูลเกี่ยวกับคนพิการให๎นําเชื่อถือและสามารถเปรียบเทยีบกับประเทศอ่ืนได๎ (9) เรํงให๎มีการให๎สัตยาบันและ
ด าเนินการตามอนุสัญญาวําด๎วยสทิธิคนพิการ และการปรับกฎหมายในประเทศใหส๎อดคล๎องกับ อนุสัญญา (10) พัฒนาความ
รํวมมือในระดับอนุภูมภิาค ระดับภูมิภาค และระหวํางภมูิภาค  
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อิทธิพลตํอการตัดสินใจสมัครงานหรือไมํสมัครของคนพิการ รวมไปถึงมีอิทธิพลตํอการตัดสินใจลาออกจากงาน
ของคนพิการด๎วย เนื่องจากสิ่งแวดล๎อมทางกายภาพ การขนสํงสาธารณะ และการเข๎าถึงความรู๎ ข๎อมูลขําวสาร
ตําง ๆ อาจบั่นทอนขวัญและก าลังใจการเดินทางไปสมัครงานหรือการเดินทางไปท างาน และอาจเพ่ิมคําใช๎จําย
ในชีวิตประจ าวันอันเกิดจากต๎นทุนการเดินทางที่สูงขึ้นเพราะระบบขนสํงสาธารณะยังไมํรองรับตํอการเดินทาง
ของคนพิการ (Nilay Evcil, 2009)  

เปูาประสงค๑ท่ี 3 นี้ นี้เน๎นย้ าให๎เห็นความส าคัญของการออกแบบสิ่งแวดล๎อมทางกายภาพที่เป็นมิตรตํอ
คนพิการ หรือที่เรียกวํา “อารยสถาปัตย๑” (Universal Design, UD) เพ่ือท าให๎คนพิการเดินทางได๎ด๎วยตนเอง
อยํางอิสระ อาทิ ถนนที่มีทางลาดเพ่ือสํงเสริมการเดินทางของคนพิการที่ต๎องนั่งรถเข็น การท าทางเท๎าที่เรียบ
เสมอกัน การไมํตั้งสิ่งกีดขวางใด ๆ บนทางเท๎า การมีอักษรเบรลล๑บนทางเท๎าเพ่ือสํงเสริมการเดินทางของคน
พิการทางการมองเห็น เป็นต๎น ซึ่งอารยสถาปัตย๑ท าให๎คนพิการเข๎าถึงทรัพยากรเศรษฐกิจและสังคมได๎อยําง
สะดวกและเทําเทียมกับคนอ่ืน 

 อารยสถาปัตย๑มีความหมายครอบคลุมไปถึงการออกแบบระบบขนสํงสาธารณะทั้งระบบทางบก (รถ
ประจ าทาง รถรับจ๎าง) ทางน้ า (เรือ) ทางอากาศ (เครื่องบิน) และระบบราง (รถไฟ และรถไฟฟูาลอยฟูาและ
รถไฟฟูาใต๎ดิน) ที่มีระบบรองรับการใช๎บริการของคนพิการท าให๎คนพิการมีโอกาสเดินทางไปที่ตําง ๆ มากขึ้น 
งานวิจัยจ านวนมากชี้ให๎เห็นวําสภาพแวดล๎อมทางกายภาพที่ไมํเอ้ืออ านวยตํอคนพิการเป็นสาเหตุส าคัญอันหนึ่ง
ที่ท าให๎คนพิการถูกกีดกันออกจากพ้ืนที่ทางสังคม เศรษฐกิจและการเมือง ( Imrie and Kumar, 1998; 
Conveney and O’Dwyer, 2009; Kutintara et.al.,2010) 

นอกจากนั้น การสํงเสริมให๎คนพิการมีความรู๎และเข๎าถึงระบบสารสนเทศและเทคโนโลยี ดิจิทัลที่
เหมาะสมเป็นอีกวิธีหนึ่งที่สํงเสริมให๎คนพิการ (รวมทั้งผู๎ดูแลคนพิการ) มีความรู๎และข๎อมูลที่ถูกต๎องเกี่ยวกับสิทธิ
ของตนเองซึ่งท าให๎คนพิการและผู๎ดูแลคนพิการสามารถวางแผนและได๎รับข๎อมูลที่ถูกต๎องเกี่ยวกับการดูแล
ตนเอง อาทิ การเข๎าถึงข๎อมูลด๎านสาธารณสุข การแพทย๑ และสิทธิสวัสดิการที่คนพิการควรได๎รับ เป็นต๎น 
(Goggin, et.al, 2019; Johnson, 2019; Kim and Hwang, 2019; Tsatsou, 2021) 

ดังนั้น ชํองทางที่ส าคัญในการสํงเสริมให๎คนพิการและผู๎ดูแลคนพิการเข๎าถึงความรู๎ผําน ระบบ
สารสนเทศและเทคโนโลยีดิจิทัลจึงเป็นการเปิดโอกาสให๎แกํคนพิการ มีโอกาสได๎รับการจ๎างงานสูงขึ้นและมี
รายได๎เพียงพอที่จะยกระดับคุณภาพชีวิตของตนเองได๎มากกวําคนพิการที่การศึกษาน๎อยและไมํมีงานท า (Yu, 
et.al, 2019) 

ยุทธศาสตร๑อินชอน เป็นยุทธศาสตร๑ในระดับภูมิภาคเอเชียและแปซิฟิกที่มีประเทศสมาชิกจ านวน 53 
ประเทศที่มีระดับทางเศรษฐกิจและสังคมแตกตํางกัน และมีหลายประเทศที่รวมกลุํมกันเป็นเขตเศรษฐกิจ
เฉพาะของตนเอง โดยเฉพาะอยํางยิ่ง กลุํมประเทศอาเซียนที่ประกอบด๎วย 10 ประเทศ และประเทศไทยเป็น
หนึ่งในประเทศสมาชิกในเขตเศรษฐกิจดังกลําว ดังนั้น กลุํมประเทศอาเซียนทั้ง 10 ประเทศ จึงศึกษา
รายละเอียดเรื่องการสํงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการที่ปรากฏอยูํในอนุสัญญาวําด๎วยสิทธิคนพิการ 
พ.ศ. 2549 เปูาหมายการพัฒนาอยํางยั่งยืน (SDGs) และยุทธศาสตร๑อินชอน และน าไปสูํการประกาศแผน
แมํบทอาเซียน พ.ศ. 2568 เพ่ือบูรณาการสิทธิคนพิการ ซึ่งครอบคลุมประเด็นเรื่องการมีงานท าและการจ๎าง
งานคนพิการ  
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2.5 แผนแม่บทอาเซียน พ.ศ. 2568 เพื่อบูรณาการสิทธิคนพิการกับการมีงานท าและการจ้างงานคนพิการ 
 อาเซียนหรือสมาคมประชาชาติแหํงเอเชียตะวันออกเฉียงใต๎ (Association of Southeast Asian 
Nations, ASEAN) กํอตั้งเมื่อเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2504 เป็นองค๑การระหวํางประเทศในระดับภูมิภาคที่มี
ภารกิจ 3 ด๎านหลัก คือ (1) ด๎านการเมืองและความม่ันคง (2) ด๎านเศรษฐกิจ และ (3) ด๎านสังคมและวัฒนธรรม 
นับถึงปี พ.ศ. 2566 อาเซียนมีสมาชิกท้ังสิ้น 10 ประเทศ4 
 อาเซียนให๎ความส าคัญอยํางยิ่งตํอการพัฒนาที่เน๎นประชาชนเป็นศูนย๑กลางโดยมุํงเน๎นให๎ประชาชนทุก
กลุํมต๎องเข๎าถึงทรัพยากรทางสังคม เศรษฐกิจและการเมืองได๎อยํางเทําเทียมกันและเหมาะสม อาเซียน
ตระหนักดีวํา การสํงเสริมโอกาสคนพิการในการเข๎าถึงทรัพยากรทางสังคม เศรษฐกิจและการเมืองเป็นประเด็น
ที่มีความส าคัญอยํางยิ่ง ดังนั้น อาเซียนจึงประกาศการสํงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ ในปี พ.ศ. 
2554 ภายใต๎ปฏิญญาบาหลี วําด๎วยการสํงเสริมบทบาทและการมีสํวนรํวมของคนพิการในประชาคมอาเซียน 
(Bali Declaration on the Enhancement of the Role and Participation of Persons with 
Disabilities in the ASEAN Community) และประกาศทศวรรษคนพิการอาเซียน พ.ศ. 2554 – 2563  
(ASEAN Decade of Persons with Disabilities 2011-2020) ซึ่งมีประเด็นส าคัญทั้งหมด 15 ประเด็น 
(ASEAN, 2013)5 
 นอกจากปฏิญญาบาหลี วําด๎วยการสํงเสริบทบาทและการมีสํวนรํวมของคนพิการในประชาคมอาเซียน 
พ.ศ. 2554 และทศวรรษคนพิการอาเซียน พ.ศ. 2554 – 2563 ประเทศสมาชิกอาเซียนยังให๎สัตยาบันตํอ
ปฏิญญาอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข๎องกับการสํงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการอีกจ านวนมาก อาทิ ปฏิญญาฮานอย
วําด๎วยการเสริมสร๎างสวัสดิการและการพัฒนาสตรีและเด็ก พ.ศ. 2553 ที่ให๎หลักประกันเรื่องความเสมอภาค
ทางโอกาสการศึกษาของเด็กพิการ ปฏิญญากัวลาลัมเปอร๑วําด๎วยอาเซียนที่มีประชาชนเป็นศูนย๑กลาง พ.ศ. 
2558 ที่มุํงเน๎นเรื่องการสํงเสริมและปกปูองสิทธิคนพิการ ปฏิญญาวําด๎วยการขจัดความรุนแรงตํอสตรีและการ
ขจัดความรุนแรงตํอเด็กในอาเซียน พ.ศ. 2556 ที่มุํงเน๎นเรื่องการปูองกันการกระท าความรุนแรง แสวงหา
ประโยชน๑ หรือลํวงละเมิดตํอสตรีพิการและเด็กพิการ และปฏิญญาอาเซียนวําด๎วยเรื่องการเสริมสร๎างความ
เข๎มแข็งมาตรการคุ๎มครองทางสังคม พ.ศ. 2556 ที่เน๎นให๎คนพิการได๎รับการคุ๎มครองทางสังคม เป็นต๎น ซึ่ง
ปฏิญญาอาเซียนทุกฉบับล๎วนมีความเก่ียวข๎องกับการมีงานท าและการจ๎างงานคนพิการทั้งทางตรงและทางอ๎อม 
 แม๎จะมีปฏิญญาอาเซียนฉบับตําง ๆ ประกาศออกมา แตํประเทศสมาชิกทั้ง 10 ประเทศยังมีทิศทาง
นโยบาย แผนงานและโครงการที่มีรายละเอียดแตกตํางกันและมีเปูาหมายระยะเวลาในการบรรลุผลตาม

                                                 
4 ประเทศสมาชิกอาเซียน 10 ประเทศ ประกอบด๎วย ราชอาณาจักรไทย ราชอาณาจักรกมัพูชา สาธารณรัฐแหํง

สหภาพเมียนมา สาธารณรัฐฟิลลปิปินส๑ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม สาธารณรัฐ
สิงคโปร๑ สาธารณรัฐอินโดนีเซยี เนการาบรไูนดารุซซาลาม สหพันธรัฐมาเลเซีย  

5 1. การตระหนักถึงสิทธิขั้นพื้นฐานและคุ๎มครองเสรีภาพข้ันพ้ืนฐานของคนพิการ 2. การพัฒนากฎหมายและการ
บังคับกฎหมายพร๎อมทั้งบรรจุประเด็นเรื่องคนพิการไว๎ในนโยบายและแผนงานของรัฐ 3. การสํงเสริมจา๎งงานและการมีงานท าที่
เหมาะสม 4. การสํงเสริมการศึกษาที่เหมาะสมและเพียงพอ 5. การได๎รับบริการสาธารณสุขและการฟื้นฟูสมรรถภาพ รวมไปถึง
การฟื้นฟูสมรรถภาพโดยชุมชน 6. การสํงเสริมการมสีํวนรํวมทางการเมืองและการเข๎าถึงกระบวนการยุติธรรม   7. การพัฒนา
คุณภาพชีวิต การขจัดปัญหาความยากจน และบริการสาธารณะ 8. การด ารงชีพอยํางอิสระและการเปน็สํวนหนึ่งของชุมชน 9. 
การสํงเสริมและพัฒนาคณุภาพชีวิตเด็กพิการ 10. การสํงเสริมและพฒันาคุณภาพชีวิตสตรีพิการ  11. การสํงเสริมและพัฒนา
คุณภาพชีวิตผู๎สูงอายุพิการ 12. การสํงเสริมการมสีํวนรวมในวัฒนธรรม กีฬา และนันทนาการ    13. การสํงเสริมโอกาสการ
เข๎าถึงเทคโนโลยีและสิ่งอ านวยความสะดวก 14. การเสริมสร๎างสมรรถนะหนํวยงานท่ีเกี่ยวข๎องกับคนพิการทั้งภาครัฐ องค๑กร
พัฒนาภาคเอกชน องค๑กรพัฒนาชุมชน 15. การจัดการคนพิการในสถานการณ๑ฉุกเฉิน 
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เปูาประสงค๑ท่ีแตกตํางกัน สํงผลท าให๎การสํงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการในภาพรวมของอาเซียนยังไมํ
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ประกอบกับอาเซียนได๎ก าหนดวิสัยทัศน๑ประชาคมอาเซียน พ.ศ. 2568 จากการ
ประชุมอาเซียน ณ กรุงกัวลาลัมเปอร๑ ประเทศมาเลเซีย เมื่อเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2558  ซึ่งตํอเพ่ือให๎
ประเด็นการสํงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการสอดคล๎องกับวิสัยทัศน๑ประชาคมอาเซียน พ.ศ. 2568 
ดังนั้น เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2561 อาเซียนจึงประกาศแผนแมํบทอาเซียน พ.ศ. 2568 เพ่ือบูรณาการสิทธิคน
พิการ และผลักดันให๎การสํงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการต๎องอยูํในทุกแผนงานของทุกเสาหลัก
ประชาคมอาเซียน ซึ่งประกอบด๎วย (1) ประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน (ASEAN Political-
Security Community, APSC)  (2) ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community, AEC) 
(3) ประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน (ASEAN Socio-Cultural Community, ASCC)  ซึ่งผู๎วิจัย
วิเคราะห๑ความเชื่อมโยงประชาคมท้ัง 3 ประชาคมกับการมีงานท าและการจ๎างงานคนพิการ ดังนี้6 
 1. ประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน พ.ศ. 2568 มีหลักส าคัญที่เน๎นการใช๎กระบวนนิติ
บัญญัติและกระบวนการทางปกครองเป็นพ้ืนฐานในการคุ๎มครองและพิทักษ๑สิทธิทางการเมืองและสร๎างความ
มั่นคงในชีวิตและทรัพย๑สินของประชาชนตลอดจนเสถียรภาพในภูมิภาคอาเซียน (APSC 1 และ APSC 2) 
ดังนั้น ประเด็นเรื่องการมีงานท าและการจ๎างงานคนพิการจึงตั้งอยูํบนหลักการของการออกกฎหมายและกลไก
การปกครองที่สร๎างความเสมอภาค อาทิ การก าหนดให๎มีอักษรเบรลล๑ การก าหนดให๎มีลํามภาษามือ การมีค า
บรรยายเสียง การก าหนดให๎การออกแบบเน๎นอารยสถาปัตย๑ (Universal Design) ที่เป็นมิตรตํอคนพิการใน
การใช๎งาน เป็นต๎น ซึ่งมาตรการดังกลําวชํวยให๎คนพิการในการเข๎าถึงแหลํงข๎อมูลการจ๎างงานได๎อยํางเหมาะสม
และทันการณ๑ และมีข๎อมูลมากเพียงพอในการตัดสินใจ และสํงเสริมให๎คนพิการเดินทางไปท างานหรือประกอบ
อาชีพได๎ด๎วยตนเองอยํางสะดวกปลอดภัย  
 2. ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน พ.ศ. 2568 มีหลักส าคัญที่เน๎นการพัฒนาศักยภาพทางเศรษฐกิจ
รํวมกันของประเทศสมาชิกโดยไมํทิ้งใครไว๎ข๎างหลัง ซึ่งการพัฒนาศักยภาพทางเศรษฐกิจของอาเซียนเกี่ยวข๎อง
โดยตรงกับการท างานและการจ๎างงานคนพิการ หากคนพิการมีรายได๎จากการท างานหรือจากการจ๎างงาน คน
พิการเหลํานั้นจะเป็นทรัพยากรมนุษย๑ท่ีชํวยกระตุ๎นการบริโภคในระบบเศรษฐกิจและชํวยสํงเสริมศักยภาพการ
แขํงขันทางเศรษฐกิจให๎แกํอาเซียน ดังนั้น อาเซียนจึงก าหนดมาตรการให๎ประเทศสมาชิกใช๎เป็นแนวทางปฏิบัติ
เพ่ือสํงเสริมการท างานและการจ๎างงานคนพิการ อาทิ รัฐบาลต๎องก าหนดนโยบายสาธารณะที่สํงเสริมการมีสํวน
รํวมของคนพิการและการคุ๎มครองสิทธิคนพิการเพ่ือประโยชน๑ในการจ๎างงาน และสํงเสริมสิ่งแวดล๎อมให๎คน
พิการเป็นเจ๎าของกิจการ (AEC 1) รัฐบาลต๎องสํงเสริมระบบตลาดที่เสมอภาคส าหรับคนพิการในฐานะผู๎บริโภค 
ลูกค๎า ผู๎ผลิตสินค๎า และเจ๎าของกิจการทุกประเภท โดยการเอ้ืออ านวยให๎เกิดการค๎าบริการ บริการทางการเงิน
และการเคลื่อนย๎ายแรงงานที่มีฝีมือ (AEC 2)  รัฐบาลต๎องสํงเสริมการมีสํวนรํวมทางการเงินของคนพิการโดย
การจัดตั้งและพัฒนาสถาบันการเงิน อุปกรณ๑และรูปแบบการท าธุรกรรมทางเศรษฐกิจที่คนพิการเข๎าถึงได๎  
(AEC 3) เป็นต๎น ซึ่งมาตรการดังกลําวเปิดโอกาสให๎คนพิการเข๎าถึงแหลํงงานและการมีโอกาสได๎รับการจ๎างงาน
มากยิ่งขึ้น 
 3. ประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน พ.ศ. 2568 มีหลักการที่เน๎นการสร๎างพลวัตทางสังคมและ
วัฒนธรรมรํวมกันและต๎องครอบคุลมทุกกลุํมประชากรอยํางมั่นคงและยั่งยืน ซึ่งเกี่ยวข๎องกับการมีสํวนรํวมทาง
สังคมอยํางเสมอภาคของคนพิการ (ASCC 7) การมีโอกาสได๎รับการศึกษาอยํางมีคุณภาพและเทําเทียมกับคน

                                                 
6 โปรดอํานเพิ่มเตมิในแผนแมํบทอาเซียน พ.ศ. 2568 เพื่อบูรณาการสิทธิคนพิการ 
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ทั่วไป (ASCC 12) การขจัดทัศนคติทางสังคมที่เป็นลบตํอคนพิการ (ASCC 16) เป็นต๎น ซึ่งมาตรการดังกลําว
เกี่ยวข๎องกับโอกาสการท างานและการจ๎างงานคนพิการโดยตรง  

หากสังคมมีทัศนคติที่เป็นบวกและสํงเสริมสนับสนุนคนพิการ คนพิการจะมีโอกาสมากขึ้นในการเข๎าไป
มีสํวนรํวมสาธารณะกับชุมชนหรือสังคม มีโอกาสมากขึ้นในการเข๎าถึงระบบการศึกษาที่มีคุณภาพมากเพียงพอ
และตํอเนื่อง และมีโอกาสมากข้ึนในการประกอบอาชีพหรือได๎รับการจ๎างงานที่เหมาะสมอันน าไปสูํการมีรายได๎
และคนพิการกลายเป็นปัจจัยบวกตํอระบบเศรษฐกิจทั้งในระดับบุคคล ระดับครัวเรือน และระดับสังคมในที่สุด 

แผนแมํบทอาเซียน พ.ศ. 2568 เพ่ือบูรณาการสิทธิคนพิการ เป็นแผนแมํบทที่ส าคัญอีกแผนหนึ่งที่
สํงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการที่มีความครอบคลุมครบถ๎วนในทุกมิติ ซึ่งรวมถึงการมีงานท าและการ
จ๎างงานคนพิการ ดังนั้น การสํงเสริมการมีงานท าและการจ๎างงานคนพิการจึงเป็นหน๎าที่ รํวมกันของทั้งภาครัฐ
และภาคเอกชนในการผลักดันให๎คนพิการได๎รับโอกาสทางเศรษฐกิจผํานทางการจ๎างงานที่มีความเหมาะสมและ
มีรายได๎ให๎แกํคนพิการมากเพียงพอในการบริโภคในระดับบุคคลและระดับครัวเรือนตํอไป 

อยํางไรก็ตาม การสํงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการในระดับโลก ระดับภูมิภาคเอเชียและ
แปซิฟิก และระดับภูมิภาคอาเซียนต๎องหยุดชะงักลงทันทีตั้งแตํปี พ.ศ. 2563 เนื่องจากการแพรํระบาดของ
ไวรัสโควิด 19 ซึ่งการแพรํระบาดของไวรัสดังกลําวท าให๎กิจกรรมทางเศรษฐกิจและสังคมหยุดงะงัก สํงผลให๎ทุก
คนต๎องอยูํเฉพาะในเคหะสถานเพ่ือลดการแพรํเชื้อไวรัสดังกลําว สถานศึกษา สถานประกอบการทุกแหํง
เปลี่ยนไปใช๎ระบบดิจิทัลทดแทน 

 การเปลี่ยนผํานดังกลําวท าให๎ระบบเศรษฐกิจและสังคมของประชาคมโลกเสียหายอยํางหนักท าให๎
บริษัทหลายแหลํงในหลายประเทศต๎องปิดกิจการ หรือปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานเป็นระบบออนไลน๑มาก
ขึ้น ซึ่งกรณีนี้ สํงผลกระทบอยํางยิ่งตํอการจ๎างงานคนพิการเนื่องจากมีการปลดพนักงานออกจากงานเพ่ือลด
ต๎นทุนการผลิตของผู๎ประกอบการ หรือการปิดกิจการอยํางถาวรของผู๎ประกอบการ หรือการน าเทคโนโลยี
ดิจิทัลเข๎ามาใช๎ทดแทนทรัพยากรมนุษย๑ในสถานที่ท างาน ซึ่งการเปลี่ยนแปลงอยํางพลิกผันดังกลําวท า ให๎คน
พิการสูญเสียโอกาสการจ๎างงาน แม๎วําหลายประเทศ รวมทั้งประเทศไทยจะมีกฎหมายหลายฉบับที่คุ๎มครอง
แรงงานคนพิการ แตํชํวงเวลาการระบาดของไวรัสโควิด 19 ท าให๎รัฐบาลหลายประเทศชะลอการบังคับใช๎
กฎหมายที่เกี่ยวข๎องกับการจ๎างงานคนพิการและผํอนปรนมาตรการเพ่ือชํวยเหลือฟ้ืนฟูภาคเอกชนให๎กลับมามี
บทบาทส าคัญในทางเศรษฐกิจ 

อยํางไรก็ตาม ตั้งแตํปี พ.ศ. 2565 หลายประเทศได๎ผํอนปรนมาตรการควบคุมการแพรํระบาดของ
ไวรัสโควิด 19 ท าให๎ภาคเอกชนกลับมาประกอบกิจกรรมทางเศรษฐกิจได๎มากขึ้น สํงผลท าให๎เกิดการจ๎างงาน
กลับเข๎าสูํระบบเศรษฐกิจอยํางตํอเนื่อง ซึ่งรวมไปถึงการจ๎างงานคนพิการด๎วย ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงมุํงศึกษา
ประเด็นคนพิการกับการมีงานท าตั้งแตํปี พ.ศ. 2565 โดยเน๎นไปที่การจ๎างงานบุคคลออทิสติกเป็นหลัก เพ่ือน า
ผลการศึกษาที่ได๎มาวิเคราะห๑หาแนวทางสํงเสริมและสนับสนุนการจ๎างงานบุคคลออทิสติกให๎มากยิ่งข้ึนตํอไป  
 
2.6 คนพิการกับการจ้างงาน: ทัศนคติและสิ่งแวดล้อมในสถานที่ท างาน 

คนพิการมีโอกาสวํางงานสูงกวําคนทั่วไป เนื่องจากคนพิการต๎องเผชิญกับความท๎าทายหลายอยําง 
อาทิ สภาพความพิการของตนเอง สภาพความยากจน ระดับการศึกษาที่ไมํสูง และโดยเฉพาะอยํางยิ่ง ทัศนคติ
ของสังคมท่ีมีตํอคนพิการ สภาพแวดล๎อมทางกายภาพที่ไมํเอ้ืออ านวยให๎เดินทางได๎อยํางอิสระ เป็นต๎น งานวิจัย
ในตํางประเทศหลายชิ้นให๎ผลการศึกษาตรงกันวําคนพิการขาดโอกาสการจ๎างงานหรือลาออกจากงานเร็วเกินไป
เนื่องจากทัศนคติของสังคมท่ีมองวําคนพิการเป็นภาระให๎แกํหนํวยงานหรือนายจ๎าง (Crooks and Chouinard, 
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2006; Gannon and Nolan, 2007; Jones and Latreille, 2010; Nosek et.al, 2003; Oliver, 1990; 
Rodgers, 1995; Sarbib, 2005)  

สหภาพยุโรป (European Union, EU) ตีพิมพ๑รายงานเรื่องการจ๎างงานของประชากรในกลุํมประเทศ 
EU เมื่อปี พ.ศ. 2544 พบวํา คนพิการในวัยท างาน (18 – 59) มีโอกาสตกงานสูงถึง 4 เทําเมื่อเปรียบเทียบกับ
คนวัยท างานที่ไมํมีสภาพความพิการ ในขณะที่คนพิการวัยท างานที่เป็นผู๎หญิงมีโอกาสตกงานสูงกวําคนพิการวัย
ท างานที่เป็นผู๎ชาย และคนพิการวัยท างานที่เป็นผู๎ชายมีโอกาสตกงานสูงกวําผู๎ชายวัยท างานทั่วไป (Eurostat, 
2001) องค๑การอนามัยโลกและธนาคารได๎จัดท ารายงานเรื่องสถานการณ๑คนพิการในระดับโลกและเผยแพรํเมื่อ 
พ.ศ. 2554 ระบุวํา โอกาสการมีงานท าของคนพิการที่น๎อยลงเกิดจากรัฐบาลและภาคเอกชนในแตํละประเทศ
ขาดการลงทุนเรื่องการออกแบบสิ่งแวดล๎อมทางกายภาพให๎เป็นมิตรตํอคนพิการหรือให๎สอดคล๎องกับศักยภาพ
ของคนพิการ อาทิ บริการสาธารณูปโภคพ้ืนฐานของรัฐ (ถนน รถประจ าทาง ทางเท๎า เป็นต๎น ซึ่งคนพิการมัก
เข๎าไมํถึงหรือใช๎ประโยชน๑จากสิ่งดังกลําวได๎ยาก) สภาพแวดล๎อมทางกายภาพในโรงเรียน จนถึงสถานที่ท างาน 
ซึ่งทั้งหมดท าให๎คนพิการไมํสามารถเข๎าถึงระบบการจ๎างงานได๎อยํางเต็มศักยภาพ และอาจต๎องลาออกจากงาน
เพราะไมํอาจปรับตัวให๎เข๎ากับสภาพแวดล๎อมทางกายภาพที่ไมํเป็นมิตรได๎ (WHO, 2011) 

องค๑การอนามัยโลกและธนาคารโลกได๎รายงานเพ่ิมเติมด๎วยวํา การจ๎างงานคนพิการในกลุํมประเทศ 
องค๑การเพ่ือความรํวมมือและการพัฒนาทางเศรษฐกิจ (Organization for Economic Co-operation and 
Development, OECD) มีเพียงร๎อยละ 40 เทํานั้น ในขณะที่การจ๎างงานคนทั่วไปอยูํที่ร๎อยละ 75 ซึ่ง
หมายความวํา คนพิการมีโอกาสได๎รับการจ๎างงานน๎อยกวําคนทั่วไป (WHO, 2011) ธนาคารโลกแสดง
รายละเอียดเพ่ิมเติมเกี่ยวกับเรื่องการจ๎างงานคนพิการวํา คนพิการในกลุํมประเทศก าลังพัฒนาและกลุํม
ประเทศที่มีรายได๎น๎อยมีโอกาสได๎รับการจ๎างงานน๎อยกวํากลุํมประเทศ OECD อยํางมีนัยส าคัญ (Mitra et.al., 
2011) ขณะเดียวกัน ในกลุํมประเทศที่มีรายได๎น๎อย คนพิการที่มีงานท าได๎รับคําจ๎างหรือคําตอบแทนแรงงานต่ า
กวําคนท างานทั่วไปโดยมีชํองวํางของรายได๎ (wage gap) คิดเป็นร๎อยละ 15 (OECD, 2010) นอกจากนั้น 
ปัญหาการปรับตัวของคนพิการในสถานที่ท างานก็เป็นปัจจัยส าคัญอีกประการหนึ่งที่ท าให๎คนพิการขาดโอกาส
ในการจ๎างงานตํอหรือต๎องตัดสินใจลาออกจากงาน 

ทัศนคติของเพ่ือนรํวมงานในสถานที่ท างานที่มีตํอการจ๎างงานคนพิการเป็นอุปสรรคส าคัญตํอทั้ง
นายจ๎างที่ต๎องตัดสินใจจ๎างงานคนพิการและตํอตัวคนพิการในการตัดสินใจเข๎าท างานหรือลาออกจากงานที่ท า
อยูํ (Sirvastava and Chamberlain, 2005) ซึ่งสอดคล๎องกับ กริฟฟ์ โฮแกน ศึกษาพบวํา ทัศนคติของนายจ๎าง
และเพ่ือนรํวมงานทั่วไปในสถานที่ท างานเป็นทัศนคติแบบเหมารวม (Stereotype) คนพิการวํามีลักษณะดังนี้ 
(Hogan, 2003: 77 – 102) 

1. คนพิการคือคนปุวย (Sickness) ทัศนคติของสังคมในภาพกว๎างมองวํา คนพิการคือกลุํมคนที่ต๎อง
ได๎รับการรักษาพยาบาล ซึ่งความคิดเหมารวมในลักษณะนี้ท าให๎คนทั่วไปเชื่อวําคนพิการควรมีพ้ืนที่อยูํใน
ครอบครัวและโรงพยาบาลเทํานั้น การจ๎างงานจึงถูกตีความหมายแบบเหมารวมวําเป็นการจ๎างผู๎ปุวยและหาก
ต๎องจ๎างงานจริง นายจ๎างอาจสร๎างระบบงานที่เข๎มงวดเป็นพิเศษแกํพนักงานที่เป็นคนพิการ (กรณีที่มีการจ๎าง
งานเข๎ามาแล๎ว) หรือนายจ๎างอาจไมํพิจารณาใบสมัครงานเลยตั้งแตํต๎น (กรณีที่มีการประกาศรับสมัครงาน) 
เพราะเกรงวําคนพิการจะกลายเป็นภาระทางการเงินขององค๑การในที่สุด  

2. คนพิการคือคนนําสงสาร (Pity) ทัศนคติแบบนี้มีอยูํโดยทั่วไปและท าให๎คนในสังคมเชื่อวําคนพิการ
เผชิญโชคร๎ายในชีวิต ทัศนคติแบบนี้สะท๎อนความเชื่อส าคัญคือ ความพิการเก่ียวข๎องกับโชคชะตา คนทั่วไปที่ให๎
ความชํวยเหลือแกํคนพิการเพราะความรู๎สึก “สงสาร” มากกวําการตระหนักถึง “สิทธิมนุษยชน” ของคนพิการ 
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ดังนั้น การปฏิบัติตํอคนพิการจึงมีลักษณะ “สงเคราะห๑” หรือ “การกุศล” ด๎วยรูปแบบการบริจาคเงินหรือ
สิ่งของมากกวําการจ๎างงานคนพิการ และหากความพิการเกิดขึ้นภายหลังการจ๎างงานแล๎ว คนพิการมักได๎รับ
การปฏิบัติจากเพ่ือนรํวมงานแบบคนที่นําสงสารในชะตากรรมซึ่งท าให๎คนพิการรู๎สึกวําตนเองด๎อยคุณคําและ
หากได๎รับการปฏิบัติในแบบคนนําสงสารมากเกินไป คนพิการอาจลาออกจากงานในที่สุด 

3. คนพิการคือตัวตลก (the ridiculous) การล๎อเลียนสภาพความพิการเกิดขึ้นได๎โดยทั่วไปและอาจท า
ร๎ายจิตใจคนพิการได๎อยํางมาก ในสังคมทั่วไปภาษาที่ใช๎ล๎อเลียนคนพิการมีหลากหลาย อาทิ “งํอย” “เป๋” 
“เอ๐อ” ฯลฯ ในสถานที่ท างานที่มีคนพิการท างานอยูํด๎วย เพ่ือนรํวมงานทั่วไปที่ขาดความตระหนักถึงสิทธิ
มนุษยชนของคนพิการอาจเผลอใช๎ค าล๎อเลียนสภาพความพิการและอาจท าให๎คนพิการกลายเป็นตัวตลกใน
สถานที่ท างาน คนพิการอาจรู๎สึกอับอายแตํบางคนอาจเก็บความรู๎สึกนั้นเอาไว๎กับตนเองและสะสมเอาไว๎จน
กลายเป็นปมปัญหาในการท างานและอาจน าไปสูํการลาออกในที่สุด 

4. คนพิการคือเด็กท่ีต๎องดูแลทะนุถนอม (Child) โดยเฉพาะอยํางยิ่งกลุํมดาวน๑ซีนโดรม กลุํมออทิสติก 
และกลุํมอาการทางสมองและประสาท (cerebral palsy)7 คนพิการในกลุํมนี้จะมีวิธีการพูดและทําทางที่คล๎าย
กับเด็กท าให๎สังคมอาจมองวําเป็นผู๎นํารักแบบเด็ก ดังนั้น คนทั่วไปจึงปฏิบัติตํอคนพิการกลุํมนี้แบบเด็กเล็ก ๆ 
อาทิ ดูแลแบบปกปูองคุ๎มครองมากเกินไป ใช๎ค าพูดเหมือนพูดอยูํกับเด็ก ซึ่งหากเกิดขึ้นในสถานที่ท างานที่มีคน
พิการกลุํมนี้ท างานรํวมอยูํด๎วย คนพิการดังกลําวอาจสูญเสียโอกาสในการพัฒนาตนเองและเรียนรู๎งานใหมํ ๆ ที่
ยากข้ึน  

5. คนพิการคือคนที่มีความพิการหลายอยํางแฝงอยูํ (Phantom Disability) คนทั่วไปในสังคมเชื่อวํา 
คนพิการมีความพิการอ่ืน ๆ รํวมด๎วย ซึ่งทัศนคติแบบนี้ท าให๎คนพิการได๎รับความชํวยเหลือที่เกินความจ าเป็น
และท าให๎คนพิการรู๎สึกวําตนเองไร๎คุณคํา อาทิ ความเชื่อวําคนพิการทุกคนควรใช๎ห๎องน้ าคนพิการ ซึ่งในความ
จริงคนพิการที่ชํวยเหลือตนเองได๎อยํางคนพิการทางการมองเห็นอาจใช๎ห๎องน้ ารํวมกับคนทั่วไปได๎ หรือใน
สนามบินที่เจ๎าหน๎าที่มักจะน ารถเข็นมาให๎บริการคนพิการทางการมองเห็นทั้ง ๆ ที่คนพิการทางการมองเห็น
สามารถเดินทางด๎วยตนเองหากในสนามบินมีการออกแบบที่รองรับตํอคนพิการทางการมองเห็น หรือเชื่อวําคน
พิการกลุํม cerebral palsy มีสภาวะปัญญาอํอนรํวมด๎วย ซึ่งเป็นทัศนคติที่อาจไมํสอดคล๎องกับความจริงของ
สภาพความพิการเสมอไป และอาจท าให๎นายจ๎างตัดสินใจไมํจ๎างงานคนพิการ หรือสั่งย๎ายงานคนพิการไป
ต าแหนํงอื่น (กรณีที่ความพิการเกิดขึ้นภายหลังการจ๎างงาน)  
 รายงานของศูนย๑เตรียมความพร๎อมด๎านแรงงาน สภาหอการค๎าสหรัฐอเมริกา (Center for 
Workforce Preparation, an affiliation of the U.S. Chamber of Commerce, CWP) รายงานข๎อมูลไป
ในทิศทางเดียวกับโฮแกน วํา นายจ๎างในสหรัฐอเมริกามีความเชื่อที่ไมํถูกต๎องเกี่ยวกับการจ๎างงานคนพิการ
เนื่องจากมายาคตดิังนี้ (CWP, 2019: 1 – 5) 
  มายาคติ 1 คนพิการไมํมีทักษะเพียงพอตํอการจ๎างงาน  

นายจ๎างจ านวนมากคาดหวังให๎คนพิการท างานให๎แกํองค๑การอยํางเต็มที่ และต๎องปรับตัวให๎เข๎ากับ
วัฒนธรรมองค๑การให๎ได๎ในขณะที่นายจ๎างขาดนโยบายที่ชัดเจนเพ่ือสํงเสริมสถานภาพคนพิการในองค๑การ และ
ขาดการลงทุนเพ่ือพัฒนาปัจจัยที่อยูํภายในสถานที่ท างาน อาทิ สภาพแวดล๎อมทางกายภาพที่ไมํเอ้ืออ านวยตํอ

                                                 
7 Cerebral palsy คือ การสญูเสียระบบควบคมุกล๎ามเนื้อและการเคลื่อนไหวของรํางกายที่เป็นผลมาจากสมอง

บางสํวนถูกท าลายระหวํางการตั้งครรภ๑หรือระหวํางการคลอด ท าให๎ทารกท่ีคลอดออกมามีอาการทางกล๎ามเนื้อ (ซึ่งแตกตํางกัน
ได๎ในเด็กแตํละคน) อาทิ กล๎ามเนือ้เกร็ง กล๎ามเนื้ออํอนแรง ยืนหรือนั่งทรงตัวเองไมํได๎เมื่อถึงวัยท่ีควรจะท าได๎ มีอาการ
กล๎ามเนื้อสั่น มีปัญหาเรื่องการบดเคี้ยวและกลืนอาหาร เป็นต๎น 
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สภาพความพิการ (ไมํมีทางลาด ห๎องน้ าไมํเหมาะสมส าหรับคนพิการ ลิฟท๑ที่ไมํเหมาะสมกับคนพิการ) เงื่อนไข
การจ๎าง เพ่ือนรํวมงานและบรรยากาศการท างาน (Workplace environment and socialization) เป็นต๎น 
และเม่ือคนพิการปรับตัวไมํได๎เพราะปัจจัยดังกลําวไมํเอ้ืออ านวย ผลการท างานจึงต่ าลง และนายจ๎างจึงตีความ
วําคนพิการไมํมีทักษะในการท างาน และท าให๎คนพิการลาออกจากงาน (Srivastava, and Chamberlain, 
2005; Lawrence, et.al, 2006; Darlene, 2007; Haafkens, et.al., 2011) ผลของการลาออกจากงานท าให๎
คนพิการจ านวนหนึ่งต๎องท างานเป็นนายจ๎างตัวเอง (Self-Employment) เพ่ือหารายได๎และท าให๎คนพิการ
เหลํานั้นขาดสวัสดิการจากการท างาน อาทิ สวัสดิการแรงงานตามกฎหมายแรงงาน โบนัสจากการท างาน สิทธิ
การรักษาพยาบาลจากองค๑การ เป็นต๎น  

 มายาคติที่ 2 การจ๎างคนพิการเข๎าท างานท าให๎ต๎นทุนในการท างานขององค๑การสูงขึ้น 
นายจ๎างจ านวนหนึ่งมีความเชื่อวําหากมีคนพิการเข๎าท างาน องค๑การต๎องปรับสภาพแวดล๎อมการ

ท างานท าให๎เกิดคําใช๎จํายในองค๑การ อาทิ การสร๎างห๎องน้ าส าหรับคนพิการ การสร๎างจุดจอดรถคนพิการ การ
สร๎างทางเลื่อนหรือทางลาดส าหรับคนพิการ เป็นต๎น ซึ่งเป็นความเชื่อที่ไมํถูกต๎องเสมอไป เนื่องจากสิ่งที่คน
พิการต๎องการจากนายจ๎างมากที่สุดคือ สภาพการท างานที่ยืดหยุํนได๎ตามสภาพความพิการของลูกจ๎าง และ
ทัศนคติที่ถูกต๎องเก่ียวกับคนพิการ (Unger, 2002) 

 มายาคติที่ 3 การภาษาสื่อสารไปสูํคนพิการต๎องระมัดระวังมากเป็นพิเศษ 
นายจ๎างและคนงานจ านวนไมํน๎อยกังวลเรื่องการใช๎ภาษาในการสื่อสารเนื่องจากนายจ๎างกังวลวําอาจ

ถูกฟูองร๎องเรียกคําเสียหายจากคนพิการ ซึ่งกรณีนี้อาจเป็นเหตุให๎คนพิการไมํสามารถกลายเป็นสมาชิกใน
องค๑การได๎อยํางสมบูรณ๑เนื่องจากเพ่ือนรํวมงานอาจหลีกเลี่ยงการสื่อสารกับคนพิการเพ่ือปูองกันปัญหาเรื่อง
ภาษาส าหรับการสื่อสาร กรณีนี้ไมํได๎หมายความวําคนพิการต๎องฟูองร๎องเรียกคําเสียหายทุกครั้งจากการใช๎
ภาษาที่ไมํถูกต๎องกับคนพิการ คดีความในลักษณะดังกลําวจะเกิดขึ้นก็ตํอเมื่อมีการใช๎ภาษาเพ่ือกีดกันหรือดู
หมิ่นเหยียดหยามโดยผู๎พูดมีเจตนาและมีหลักฐานชัดเจน (Uppal, 2005) 

 มายาคติที่ 4 การท างานกับคนพิการน าไปสูํความยุํงยากในกระบวนการท างาน 
นายจ๎างอาจเกิดความลังเลใจในการจ๎างงานคนพิการเนื่องจากมีความเชื่อวําชิ้นงานที่มาจากคนพิการ

อาจท าให๎คนงานอ่ืนที่ต๎องรับชิ้นงานตํอมาท างานได๎ไมํเต็มประสิทธิภาพเนื่องจากเกิดข๎อกังวลวําคนพิการอาจ
ท างานผิดพลาดจนท าให๎กระบวนการท างานในภาพรวมลําช๎า  

 
มายาคติทั้ง 4 อยํางดังกลําวอาจท าให๎นายจ๎างและคนงานอ่ืน ๆ มีทัศนคติเป็นลบตํอศักยภาพคนพิการ

และอาจสร๎างระบบการกีดกันคนพิการออกจากการองค๑การ วิลเลี่ยม ไปรอัน เป็นนักวิจัยอีกคนหนึ่งที่ศึกษา
เกี่ยวกับพฤติกรรมองค๑การ พบวํา บุคคลที่มีทัศนคติเป็นลบตํอคนพิการอาจแสดงพฤติกรรมการกีดกันออกมา
ดังนี้ (Bryan, 2002: 74 – 77)  

1. การนินทาวําร๎ายลับหลัง (Antilocution) เป็นสิ่งที่อาจเกิดข้ึนได๎กับคนพิการในข้ันตอนการรับสมัคร 
สัมภาษณ๑งาน หรือในขณะที่เข๎ามาท างานแล๎ว ซึ่งการนินทาวําร๎ายลับหลังเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให๎โอกาสการ
จ๎างงานต่ าลงและเป็นปัจจัยที่ลดทอนขวัญและก าลังใจพนักงานที่เป็นคนพิการ เนื่องจากการนินทาวําร๎ายลับ
หลังท าให๎เกิดการแบํงกลุํมทางสังคมในองค๑การและอาจท าให๎คนพิการรู๎สึกแปลกแยกจากกลุํมจนอาจเป็น
สาเหตุให๎ต๎องลาออกจากงานในที่สุด 
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2. การไมํคบค๎าสมาคมด๎วย (Avoidance) ในกรณีที่คนพิการได๎รับคัดเลือกให๎เข๎าท างาน เพ่ือน
รํวมงานที่มีทัศนคติเป็นลบตํอคนพิการอาจแสดงพฤติกรรมการกีดกันออกมาในลักษณะที่ไมํต๎องการให๎คน
พิการเป็นสมาชิกกลุํม และวิธีการนี้ท าให๎คนพิการรู๎สึกวําตนเองไมํเข๎าพวก และอาจตัดสินใจลาออกจากงาน 

 
ทัศนคติดังที่กลําวข๎างต๎นยังมีอยูํอยํางแพรํหลายทั่วไปในสังคมรวมถึงในประเทศไทยด๎วย ทัศนคติ

ดังกลําวสํงผลกระทบตํอการตัดสินใจของนายจ๎างในการจ๎างงานคนพิการเนื่องจากทัศนคติดังกลําวอาจสร๎าง
มายาคติเกี่ยวกับคนพิการกับการจ๎างงาน ซึ่งทั้งหมดอาจท าให๎คนพิการตัดสินใจลาออกจากงานในที่สุด 
 
2.7 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการจ้างงานคนพิการ  
 การมีงานท าเป็นสิ่งส าคัญส าหรับคนพิการเนื่องจากการมีงานท าเป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่
ยกระดับคุณภาพชีวิตคนพิการได๎ เนื่องจากการมีงานท าชํวยให๎คนพิการ (Friedman and Havighurt, 1954: 
43) 
 1. ตระหนักถึงคุณคําของตนเองวําตนเองเป็นประโยชน๑ตํอครอบครัว ชุมชนและสังคม 
 2. รู๎สึกวําตนเองมีตัวตน (Identity) ในฐานะสมาชิกของสังคม 
 3. เกิดความภูมิใจในตนเองวําเป็นสํวนหนึ่งของเศรษฐกิจครัวเรือนและชุมชน 
 4. สร๎างประสบการณ๑ใหมํ ๆ ให๎แกํตนเอง และ 
 5. สร๎างโอกาสทางสังคมให๎แกํตนเอง 
 ด๎วยความส าคัญดังกลําว การจ๎างงานคนพิการจึงเป็นประเด็นสาธารณะที่ถูกก าหนดไว๎ในอนุสัญญาวํา
ด๎วยสิทธิคนพิการ พ.ศ. 2549 (UNCRPD) หมวดที่ 27 (การมีงานท าและการจ๎างงาน) และเปูาหมายการพัฒนา
อยํางยั่งยืน (SDGs) เปูาหมายที่ 8 (การจ๎างงานที่มีคุณคําและการเติบโตทางเศรษฐกิจ) ประเทศสมาชิกต๎อง
น าไปปฏิบัติให๎บรรลุเปูาหมายตามที่ระบุเอาไว๎ อยํางไรก็ตามคนพิการจะได๎รับโอกาสการจ๎างงานและอยูํใน
องค๑การได๎นานเพียงใดขึ้นอยูํกับปัจจัยที่เกิดจาก (1) กฎหมายและนโยบายของรัฐ (2) สภาพความพิการใน
ระดับบุคคล (3) ครอบครัวคนพิการ (4) ระดับการศึกษาของคนพิการ และ (5) นายจ๎างและเพ่ือนรํวมงาน ซึ่งมี
รายละเอียดดังนี้ 
 
2.7.1 กฎหมายและนโยบายของรัฐ 
 กฎหมายเป็นเครื่องมือส าคัญอันหนึ่งในการสํงเสริมโอกาสการมีงานท าของคนพิการ เนื่องจาก
กฎหมายมีสภาพบังคับและก าหนดบทลงโทษเอาไว๎หากองค๑การทั้งภาครัฐและภาคเอกชนไมํปฏิบัติตาม สภาพ
บังคับตามกฎหมายวําด๎วยการจ๎างงานคนพิการเป็นเหตุให๎รัฐบาลต๎องก าหนดนโยบายการจ๎างงานคนพิการให๎
หนํวยงานราชการน าไปปฏิบัติ ซึ่งผู๎วิจัยขอน าเสนอตัวอยํางกฎหมายที่สํงเสริมการมีงานท าของคนพิการจาก
ประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศอังกฤษ ดังนี้ 

ประเทศสหรัฐอเมริกาก าหนดเรื่องการจ๎างงานคนพิการเอาไว๎ในกฎหมายส าคัญชื่อ 1990 Americans 
with Disabilities Act (ADA) โดยมีสาระส าคัญก าหนดห๎ามนายจ๎างทั้งภาครัฐ (สํวนกลาง สํวนภูมิภาค และ
สํวนท๎องถิ่น) รัฐวิสาหกิจ และภาคเอกชนสร๎างเงื่อนไขที่กีดกันโอกาสการมีงานท าของคนพิการที่มี
ความสามารถเหมาะสมกับงานและต๎องไมํกีดกันหรือแบํงแยกคนพิการที่มีความสามารถออกจากกระบวนการ
รับสมัคร สัมภาษณ๑ เงื่อนไขการจ๎างงาน การจํายเงินเดือน การได๎รับสวัสดิการ การเลิกจ๎าง และใน ระหวําง
ท างานคนพิการต๎องได๎รับสิทธิในการพัฒนาฝีมือแรงงานอยํางตํอเนื่องด๎วย (ADA, 1990: Title 1) นอกจากนั้น
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ประเทศสหรัฐอเมริกายังมี US Equal Employment Opportunities Commission (US EEOC) ท าหน๎าที่
ติดตามตรวจสอบการจ๎างงานคนพิการให๎เป็นไปตามที่กฎหมายก าหนดโดยเน๎นไปที่ 4 ประเด็นส าคัญคือ (1) 
คนพิการกับสภาพการท างาน (2) คนพิการกับการถูกคุกคามจากการท างาน (3) คนพิการกับการชํวยเหลือที่
สมเหตุสมผล และ (4) คนพิการกับข๎ออ๎างของนายจ๎างที่ไมํสมเหตุสมผล 
 ในประเทศอังกฤษ การจ๎างงานคนพิการถูกระบุไว๎ในกฎหมายชื่อ Equality Act 2010 มาตรา 20 ที่
ก าหนดให๎คนพิการต๎องเข๎าถึงบริการสาธารณะและการจ๎างงานได๎อยํางมีศักดิ์ศรีและเสมอภาคเหมือนกับบุคคล
อ่ืน ซึ่งเป็นเหตุให๎หนํวยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชนต๎องปรับองค๑การของตนเองเพ่ือรองรับโอกาสการจ๎างงาน
คนพิการและต๎องให๎ความส าคัญกับเรื่อง (1) การปูองกันมิให๎เกิดโอกาสการกีดกันการจ๎างงานของคนพิการ (2) 
การสร๎างความเข๎าใจที่ถูกต๎องเกี่ยวกับการจ๎างงานคนพิการ (3) การบังคับกฎหมายเพ่ือการขจัดการกีดกันคน
พิการจากการท างาน (4) สํงเสริมคนพิการให๎ปรับตัวเข๎ากับสภาพการท างาน (5) การก าหนดมาตรการขจัดการ
คุกคามคนพิการในการจ๎างงาน และ (6) การติดตามและเฝูาระวังพฤติกรรมนายจ๎างเพ่ือมิให๎เกิดการกีดกันคน
พิการในการจ๎างงาน 
 ตัวอยํางกฎหมายข๎างต๎นท าให๎รัฐบาลต๎องก าหนดนโยบายส าคัญหลายอยํางเพ่ือรองรับการท างานของ
คนพิการ อาทิ นโยบายการกํอสร๎างระบบสาธารณูปโภคและขนสํงสาธารณะที่ต๎องรองรับคนพิการ 
(Accessibility) ซึ่งหมายความรวมถึงอาคาร สิ่งปลูกสร๎าง ถนน ทางเดิน ทางลาด ห๎องน้ า เป็นต๎น ตัวอยํางที่
ส าคัญ ได๎แกํ อักษรเบรล๑ที่อยูํคูํกับตัวเลขระบุชั้นในลิฟท๑ หรือ ลิฟท๑ที่มีระบบเสียงบอกชั้นตําง ๆ ได๎ (ส าหรับคน
พิการสายตา) การมีห๎องส าหรับคนพิการ หรือการก าหนดจุดจอดรถส าหรับคนพิการ เป็นต๎น 
 กรณีดังกลําวข๎างต๎นชี้ให๎เห็นวํา กฎหมายเป็นเครื่องมือส าคัญที่มีสภาพบังคับให๎รัฐบาลต๎องก าหนด
นโยบายสาธารณะให๎สอดคล๎องและสํงผลให๎หนํวยงานภาครัฐและภาคเอกชนต๎องปฏิบัติตามเพ่ือหลีกเลี่ยงการ
ถูกลงโทษจากข๎อกฎหมายที่เกี่ยวข๎องซึ่งท าให๎โอกาสการมีงานท าของคนพิการสูงขึ้น อยํางไรก็ตามกฎหมายเป็น
เพียงเครื่องมือหนึ่งในการสํงเสริมโอกาสการมีงานท าของคนพิการเทํานั้น คนพิการจะได๎รับการจ๎างงานหรือไมํ
ยังขึ้นอยูํกับตัวคนพิการเองด๎วยวําตัวคนพิการมีความพร๎อมในการท างานมากเพียงใด ซึ่งความพร๎อมในการ
ท างานเกิดจากปัจจัยที่มาจากตัวคนพิการเองด๎วย 
 
2.7.2 สภาพความพิการในระดับบุคคล 
 สภาพความพิการในระดับบุคคลเป็นปัจจัยส าคัญอยํางยิ่งในการมีงานท าของคนพิการ เนื่องจากมี
ความเกี่ยวข๎องกับศักยภาพและขีดความสามารถในการท างาน ดังนั้น หากคนพิการมีสภาพความพิการรุนแรง
มากเกินไปก็อาจท าให๎โอกาสการมีงานท าลดลงหรือหากมีงานท าอยูํแล๎วก็อาจสํงผลตํอการตํอสัญญาการจ๎าง
งาน (Sevak, et.al., 2015)  
 สภาพความพิการที่รุนแรงอาจหมายถึงลักษณะทางรํางกาย อารมณ๑ สติปัญญา และพฤติกรรมทาง
สังคมท่ีเป็นอุปสรรคตํอการจ๎างงาน อาทิ สภาพรํางกายที่เป็นโปลิโอขั้นรุนแรงแตํสมัครงานในต าแหนํงพนักงาน
เสิร๑ฟอาหารในร๎านอาหาร หรือ คนที่ระดับสติปัญญาต่ ากวํามาตรฐานแตํสมัครงานในต าแหนํงพนักงานตอบข๎อ
ร๎องเรียนทางโทรศัพท๑ของธนาคารพาณิชย๑ เป็นต๎น ซึ่งการจ๎างงานคนพิการตามที่ยกตัวอยํางอาจท าให๎คนพิการ
ได๎รับบาดเจ็บจากการท างานและอาจท าให๎องค๑การได๎รับความเสียหาย ดังนั้น การจ๎างงานคนพิการที่มีสภาพ
ความพิการรุนแรงไมํถือเป็นการกีดกันการจ๎างงานแตํอยํางใด สภาพความพิการในระดับบุคคลจะได๎รับการ
แก๎ไขมากน๎อยเพียงใดขึ้นอยูํกับครอบครัวเป็นส าคัญ เนื่องจากการเอาใจใสํอยํางดีจากครอบครัวโดยการพบ
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แพทย๑เป็นประจ า และครอบครัวมีการฝึกฝนคนพิการอยํางตํอเนื่อง ก็อาจท าให๎สภาพความพิการดีขึ้นจนอยูํใน
ระดับท่ีเหมาะสมตํอการจ๎างงาน 
 
2.7.3 ครอบครัวคนพิการ 
 ครอบครัวถือเป็นหนํวยทางสังคมที่ส าคัญที่สุดในการฟ้ืนฟูสมรรถภาพคนพิการและสํงเสริมและพัฒนา
คุณภาพชีวิตคนพิการ เนื่องจากครอบครัวมีบทบาทส าคัญในการสํงเสริมสุขภาพ สุขภาวะ พฤติกรรมทางสังคม
ของคนพิการและโอกาสทางการศึกษาของคนพิการ ครอบครัวเป็นหนํวยที่ท าหน๎าที่ส าคัญในการสร๎างกลไกการ
เรียนรู๎ทางสังคมและเป็นหนํวยที่ท าหน๎าที่กลํอมเกลาทางสังคมของคนพิการ หรือกลํา วอีกนัยหนึ่งคือ 
ครอบครัวท าหน๎าที่บํมเพาะคนพิการให๎มีความพร๎อมในการท างานและเข๎าสังคมกับผู๎อ่ืนได๎ อยํางไรก็ตาม 
ครอบครัวที่มีความพร๎อมในการสํงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการในทุกมิติมักเป็นครอบครัวที่มีฐานะ
ทางเศรษฐกิจมั่นคงพอสมควรและสมาชิกในครอบครัวต๎องมีระดับการศึกษาที่ดีเพียงพอในการสํงเสริมและ
เลี้ยงดูคนพิการให๎กลายเป็นสมาชิกที่ดีของชุมชนและสังคม ในทางตรงกันข๎าม หากครอบครัวไมํมีความพร๎อม
ทางเศรษฐกิจและสมาชิกในครอบครัวมีความรู๎ไมํเพียงพอ โอกาสการท างานของคนพิการก็จะลดลงตามไปด๎วย 
เนื่องจากคนพิการจะขาดโอกาสการฟ้ืนฟูสมรรถภาพและขาดโอกาสการเรียนรู๎ชีวิตทางสังคมที่สอดคล๎องกับ
สภาพการจ๎างงาน (Kelly, et.al., 2008; Lin, et.al., 2011; Bekhet, et.al., 2012; Smith, et.al., 2012; 
Xue, and Magiati, 2014; Weiss, et.al., 2015;  Woodman, et.al., 2015; Tint and Weiss, 2016; 
Marsack-Topolewski and Graves, 2020)  
 
2.7.4 ระดับการศึกษาของคนพิการ  
 การศึกษาเป็นเครื่องมือส าคัญเครื่องมือหนึ่งในการสํงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการเพ่ือให๎คน
พิการมีโอกาสใช๎ชีวิตอยูํรํวมกับคนในสังคมได๎อยํางมีศักดิ์ศรี นอกจากนั้น การศึกษายังเป็นเรื่องที่ เกี่ยวข๎อง
โดยตรงกับโอกาสการมีงานท าของคนพิการ (Ainscow, 2005; Polat, 2011; Koay, 2014) ยิ่งคนพิการได๎รับ
การศึกษาที่ดีข้ึนมากเพียงใด โอกาสการมีงานท าท่ีดีก็มากข้ึนไปด๎วย 
 การศึกษาระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา เป็นระดับการศึกษาที่เน๎นทักษะทางวิชาการเพ่ือให๎อําน
ออกและเขียนได๎ในเบื้องต๎น ซึ่งทักษะที่ได๎จากการศึกษาทั้ง 2 ระดับนี้ ยังไมํเพียงพอตํอการท างานเนื่องจาก
นายจ๎างต๎องการคนพิการที่มีทักษะการท างานที่สอดคล๎องกับสภาพการท างานของตนเอง อาทิ ทักษะการใช๎
อุปกรณ๑สื่อสารเพ่ือการท างาน ทักษะการใช๎โปรแกรมคอมพิวเตอร๑ส าเร็จรูปตําง ๆ ส าหรับการท างานใน
ส านักงาน ซึ่งการเรียนการสอนเรื่องดังกลําวมักเป็นทักษะขั้นสูงและสอนอยูํในระดับวิทยาลัยสายอาชีพ 
ประเภทหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) หรือ ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) หรือร ะดับ
มหาวิทยาลัย ดังนั้น คนพิการที่จบการศึกษาเพียงชั้นประถมศึกษาหรือมัธยมศึกษาจึงมีโอกาสได๎รับการจ๎างงาน
น๎อยกวําคนพิการที่มีวุฒิการศึกษาสายอาชีพหรืออุดมศึกษา 
 
2.7.5 นายจ้าง และเพ่ือนร่วมงาน 
 นายจ๎างเป็นกลุํมที่มีอิทธิพลอยํางยิ่งอีกกลุํมหนึ่งในการจ๎างงานคนพิการ เนื่องจากนายจ๎างมีอ านาจใน
การตัดสินใจรับหรือไมํรับคนพิการเข๎าท างาน และยังมีอ านาจตัดสินใจสร๎างหรือไมํสร๎างสิ่งแวดล๎อมทาง
กายภาพในองค๑การ ดังนั้น ทัศนคติที่ถูกต๎องของนายจ๎างที่มีตํอคนพิการยํอมท าให๎นายจ๎างปรับปรุง
สภาพแวดล๎อมการท างานให๎รองรับคนพิการ นอกจากนั้น นายจ๎างสามารถสร๎างเงื่อนไขการสํงเสริมการจ๎าง
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งานคนพิการหรือที่เรียกวํา Supported Employment Models ขึ้นมารองรับการจ๎างงานคนพิการได๎ อาทิ 
การก าหนดให๎มีโค๎ชในการท างานเพ่ือชํวยเหลือคนพิการในขณะท างาน การสํงเสริมทักษะการท างานด๎วย
รูปแบบการท างานจริง (On the Job Training) เป็นมาตรการสํงเสริมการท างานคนพิการที่มีประสิทธิภาพ 
เป็นต๎น ในทางตรงกันข๎าม ทัศนคติที่เป็นลบตํอคนพิการยํอมท าให๎โอกาสการมีงานท าของคนพิการลดลง
เนื่องจากนายจ๎างอาจไมํสร๎างระบบสํงเสริมการจ๎างงานคนพิการ (Unger, 2002; Hagner and Cooney, 
2003; Darlene, 2007; Irvine, and Lupart, 2008; Lindsay, et.al., 2015; Scott, et.al., 2017;  Ameri, 
et.al., 2018; Nicholas, et.al., 2019; Bowman, 2020; Dreaver, et.al., 2020; Solomon, 2020)  
  
 โดยสรุปแล๎ว ปัจจัยที่มีอิทธิพลตํอการจ๎างงานคนพิการแบํงออกเป็น 2 ระดับ คือ (1) ปัจจัยระดับ
โครงสร๎างมหภาค (Macro Structure) ได๎แกํ กฎหมายและนโยบายของรัฐซึ่งได๎รับอิทธิพลโดยตรงจาก
พันธกรณีระหวํางประเทศโดยเฉพาะอยํางยิ่ง อนุสัญญาวําด๎วยสิทธิคนพิการ พ.ศ. 2549 (UNCRPD)  และ
เปูาหมายการพัฒนาอยํางยั่งยืน (SDGs) และ (2) ปัจจัยระดับโครงสร๎างจุลภาค (Micro Structure) ได๎แกํ 
ศักยภาพครอบครัวคนพิการ ปัจจัยสํวนบุคคลของคนพิการ และทัศนคติของนายจ๎างและเพ่ือนรํวมงานที่มีตํอ
คนพิการ ซึ่งหากปัจจัยระดับมหภาคและจุลภาคเป็นไปในทิศทางบวก คนพิการก็มีโอกาสได๎รับการจ๎างงาน
สูงขึ้นและอยูํในต าแหนํงงานนานขึ้น นายจ๎างที่มีความรู๎ความเข๎าใจที่ถูกต๎องเกี่ยวกับการจ๎างงานคนพิการ และ
มีประสบการณ๑การจ๎างงานคนพิการมาระยะหนึ่งแล๎วมักจะสร๎างกลไกในการสํงเสริมสถานภาพของคนพิการใน
องค๑การผํานระบบที่เรียกวํา “ระบบสนับสนุนการจ๎างงานคนพิการ”  
 
2.8 ระบบสนับสนุนการจ้างงานคนพิการ (Supported Employment) 
 ระบบสนับสนุนการจ๎างงานคนพิการเป็นระบบที่สร๎างขึ้นโดยนายจ๎างที่มีทัศนคติเป็นบวกตํอคนพิการ
และต๎องการสํงเสริมคนพิการให๎มีงานท าโดยนายจ๎างก าหนดเงื่อนไขการท างานให๎สอดคล๎องกับศักยภาพคน
พิการซึ่งอาจเลือกจ๎างงานคนพิการแบบเต็มเวลาหรือบางสํวนเวลาและจํายคําตอบแทนพร๎อมสวัสดิการ (ถ๎ามี) 
ให๎สอดคล๎องกับศักยภาพและผลงานของคนพิการ (Bryan, 2002)  
 ระบบสนับสนุนการจ๎างงานคนพิการเกิดขึ้นในประเทศสหรัฐอเมริกาในทศวรรษ 1970 โดยเริ่มต๎นจาก
แนวคิดให๎คนพิการทางสติปัญญาเป็นสํวนหนึ่งของชุมชนผํานรูปแบบการจ๎างงานในพ้ืนที่ (Becker and Drake, 
1993) งานวิจัยของบอนด๑ชี้ให๎เห็นวําระบบการสนับสนุนการจ๎างงานคนพิการในกลุํมพิการทางสติปัญญาเป็น
ระบบที่เน๎นไปในเรื่องตํอไปนี้ (Bond, 2004: 345 – 359) 
  1. การจ๎างงานที่มีคําตอบแทน 
  2. การสนับสนุนต๎องค านึงถึงความเหมาะสมกับคนพิการ 
  3. การได๎รับการจ๎างงานที่รวดเร็ว 
  4. การผนวกรวมคนพิการเข๎าสูํสถานที่ท างาน 
  5. การให๎ความส าคัญกับเรื่องการแสวงหาแหลํงงานของคนพิการ 
  6. การสร๎างระบบสนับสนุนเฉพาะบุคคลส าหรับคนพิการ 
  7. การให๎ค าปรึกษาเรื่องผลประโยชน๑จากการท างาน 
 ระยะแรกของแนวคิดดังกลําวเน๎นไปที่คนพิการทางสติปัญญา ตํอมาระบบการสนับสนุนการจ๎างงาน
ดังกลําวได๎ขยายขอบเขตไปยังคนพิการกลุํมอื่น ๆ ด๎วย โดยเปูาหมายส าคัญอยูํที่ การสร๎างโอกาสในการท างาน
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ให๎แกํคนพิการ และการสร๎างระบบสนับสนุนให๎คนพิการอยูํในระบบการจ๎างงานได๎ในระยะยาวผําน
สภาพแวดล๎อมทางสังคมท่ีเป็นมิตรและเก้ือหนุนตํอคนพิการ  
 หลักการของระบบสนับสนุนการจ๎างงานคนพิการมีความสอดคล๎องกับแนวคิดการให๎ความชํวยเหลือที่
สมเหตุสมผล (Reasonable Job Accommodation)8 ซึ่งผู๎วิจัยสรุปได๎ดังนี้ 

1. การปรับปรุงสภาพแวดล๎อมในสถานที่ท างานเพ่ือให๎เหมาะสมกับคนพิการ อาทิ อุปกรณ๑ส านักงาน 
ห๎องน้ า สภาพความสวําง สภาพอุณหภูมิ ระดับสีของห๎องท างาน ระดับของเสียงที่ใช๎ในสถานที่ท างาน เป็นต๎น 
 2. การปรับปรุงตารางการท างานส าหรับคนพิการ เนื่องจากคนพิการบางคนอาจมีข๎อจ ากัดทางรํางกาย
และอารมณ๑ตํางกัน ดังนั้น นายจ๎างต๎องก าหนดชั่วโมงการท างานและการพักระหวํางชั่วโมงการท างานให๎มี
ความเหมาะสม สอดคล๎องกับสภาพความพิการ อาทิ การเพ่ิมความถี่ในการพักระหวํางการท างาน อาจให๎คน
พิการพักได๎ 2 ครั้ง ๆ ละ 30 นาที (ในขณะที่คนอ่ืนพัก 1 ครั้ง เวลา 60 นาที) หรือเปิดโอกาสให๎คนพิการรับ
งานไปท าที่บ๎านได๎ในบางครั้ง เป็นต๎น ทั้งนี้การปรับปรุงตารางการท างานเป็นปัจจัยส าคัญในการสร๎าง
ประสิทธิภาพในการท างานให๎แกํคนพิการ 
 3. การปรับปรุงกระบวนการท างานของหนํวยงาน นายจ๎างอาจมอบหมายงานที่มีความซับซ๎อนให๎แกํ
พนักงานคนอื่น หรืออาจมอบหมายให๎คนพิการปฏิบัติหน๎าที่ประจ างานเอกสารธุรการขององค๑การ เป็นต๎น  
 4. การปรับโครงสร๎างของเนื้องาน นายจ๎างอาจวิเคราะห๑ชํวงเวลาที่งานจะส าเร็จ และอาจใช๎ฝีมือ
แรงงานจากคนพิการเฉพาะชํวงเวลาดังกลําว กรณีนี้ท าให๎นายจ๎างและคนพิการมีโอกาสวางแผนลํวงหน๎าและ
คนพิการสามารถก าหนดตารางเวลาท างานของตนเองได๎อยํางเหมาะสม 
 
 ระบบสนับสนุนการจ๎างงานคนพิการต๎องอาศัย “ผู๎ก ากับงาน” (Job Coach) ซึ่งผู๎ก ากับงานอาจเป็น
บุคคลภายนอกที่มาจากหนํวยสนับสนุนอื่น อาทิ ศูนย๑พัฒนาฝีมือแรงงานคนพิการ หรือศูนย๑พัฒนาศักยภาพคน
พิการ เป็นต๎น หรืออาจเป็นบุคคลที่นายจ๎างตั้งขึ้นในสถานที่ท างาน ผู๎ก ากับงานมีหน๎าที่ฝึกทักษะแกํคนพิการ
กํอนการจ๎างงานและอาจเข๎าไปอบรมหรือฝึกทักษะอาชีพเพ่ิมเติมให๎แกํคนพิการ ณ สถานที่ท างานของคนพิการ
อยํางสม่ าเสมอ นอกจากนั้นยังมีหน๎าที่ประสานงานระหวํางคนพิการ นายจ๎าง ผู๎ควบคุมงานและเพ่ือนรํวมงาน
ด๎วย (Inge and Tilson, 1997; Hagner, 2005; Johnson, et.al., 2020: Di Francesco, et.al., 2021; 
Seagraves, 2021; Martin, et.al., 2023) 
 ระบบสนับสนุนการจ๎างงานคนพิการที่มีผู๎ก ากับงานอยูํในสถานที่ท างานเป็นระบบที่ท าให๎คนพิการอยูํ
ในระบบการจ๎างงานได๎ในระยะยาว ซึ่งสอดคล๎องกับงานวิจัยหลายชิ้นที่พบวํา คนพิการตัดสินใจลาออกจากงาน
เนื่องจากรู๎สึกท๎อแท๎ตํอการท างานเพราะนายจ๎างไมํอาจปรับปรุงเงื่อนไขการท างานและปรับปรุงสถานที่ท างาน
ให๎รองรับตํอสภาพความพิการของตนเองได๎ (Mank, 1994; Mawhood, and Howlin, 1999; Inge, et.al, 
2000; Bond, et.al, 2001; Mast and West, 2001; Bond, 2004; Braddock, et.al, 2004; García-
Villamisar, and Hughes, 2007; McDonough, and Grant, 2010; Dudley, et.al., 2015; Di Francesco, 
et.al., 2021) อยํางไรก็ตาม การสร๎างระบบสนับสนุนการจ๎างงานคนพิการต๎องอาศัยผู๎น าองค๑การที่มีทัศนคติที่
ดีตํอคนพิการและต๎องสนับสนุนให๎คนพิการได๎รับโอกาสจ๎างงานและรักษาคนพิการให๎อยูํในระบบการจ๎างงาน

                                                 
8 การให๎ความชํวยเหลือท่ีสมเหตสุมผล เป็นหลักการส าคัญ 1 ใน 5 หลักการที่ปรากฏอยูํในนิยามศัพท๑เฉพาะใน

อนุสัญญาวําด๎วยสิทธิคนพิการ พ.ศ. 2549 ได๎แกํ (1) การสื่อสาร (2) ภาษา (3) การเลือกปฏิบัตเิพราะเหตุแหํงความพิการ (4) 
ความชํวยเหลือท่ีสมเหตุสมผล และ (5) อารยสถาปัตย๑ 
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ผํานระบบการสนับสนุนดังกลําว ทั้งนี้ ผู๎วิจัยได๎สรุปปัจจัยที่สํงผลตํอความส าเร็จของการสร๎างระบบสนับสนุน
การจ๎างงานคนพิการตามแนวคิดของเมอร๑ฟีและโรแกน ดังตํอไปนี้ (Murphy and Rogan, 1995) 
 1. ทัศนคติของคนในองค๑การที่มีตํอการจ๎างงานคนพิการ ทัศนคติที่ดีตํอคนพิการจะท าให๎องค๑การเป็น
องค๑การที่เปิดรับตํอความหลากหลายในศักยภาพคนพิการและนายจ๎างที่มีทัศนคติที่ ดีตํอคนพิการจะก าหนด
ขอบเขตและภาระหน๎าที่ (Job description) ที่ยืดหยุํนเหมาะสมกับคนพิการ นอกจากนั้นทัศนคติที่ดีจะสํงผล
ตํอวัฒนธรรมองค๑การและการกลํอมเกลาในองค๑การ (Workplace Socialization) ในลักษณะที่สํงเสริม
ศักยภาพคนพิการและสํงเสริมให๎คนพิการอยูํในการจ๎างงานตํอไป 
 2. โครงสร๎างองค๑การและนโยบายองค๑การ ในสํวนนี้ขึ้นอยูํกับผู๎บริหารองค๑การวําจะออกแบบ
โครงสร๎างองค๑การให๎เป็นแบบใด มีสายการบังคับบัญชาเป็นอยํางไร รวมไปถึงนโยบายองค๑การเป็นนโยบายที่
เน๎นการท างานของบุคคลที่มี่ความหลากหลายหรือไมํ (Workplace Inclusion) ซึ่งทั้งหมดมีความเกี่ยวข๎องกับ
การจ๎างงานคนพิการและการคงอยูํในระบบการจ๎างงานคนพิการทั้งสิ้น 
 3. การเข๎าถึงสิ่งอ านวยความสะดวก หรือในภาษาอังกฤษเรียกวํา Accessibility เป็นเรื่องของ
สิ่งแวดล๎อมทางกายภาพที่สํงเสริมหรือไมํสํงเสริมการเข๎าถึงสิ่งอ านวยความสะดวกในการจ๎างง าน เริ่มตั้งแตํ
ระบบขนสํงสาธารณะ อาทิ รถประจ าทาง การขนสํงระบบราง รถแท็กซี่ เป็นต๎น ส าหรับในองค๑การ อาจ
หมายถึงสิ่งแวดล๎อมภายในส านักงาน อาคาร ร๎านอาหาร เป็นต๎น ซึ่งการเข๎าถึงสิ่งอ านวยความสะดวกเป็น
ปัจจัยส าคัญอันหนึ่งในการสํงเสริมระบบการจ๎างงานคนพิการ 

4. งบประมาณ งบประมาณเป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งในการสร๎างระบบสนับสนุนการจ๎างงานคน
พิการเนื่องจากการปรับปรุงสภาพแวดล๎อมทางกายภาพต๎องอาศัยเงินในการกํอสร๎างและปรับปรุง อาทิ การท า
ห๎องน้ าใหมํ การซํอมบ ารุงทางเลื่อนหรือทางลาด การปรับปรุงสภาพลิฟท๑ การปรับปรุงโรงอาหาร เป็นต๎น รวม
ไปถึงการจ๎างผู๎เชี่ยวชาญด๎านการจ๎างงานคนพิการเพ่ือท าหน๎าที่ผู๎ก ากับงาน งบประมาณดังกลําวมีความสัมพันธ๑
กับโครงสร๎างองค๑การ พันธะกิจและภารกิจขององค๑การ และวัฒนธรรมองค๑การ ดังนั้น หากโครงสร๎างองค๑การ
ไมํรองรับการท างานของคนพิการ และวัฒนธรรมองค๑การเป็นวัฒนธรรมที่ไมํเปิดรับความหลากหลาย 
(Workplace Diversity) การจัดงบประมาณอาจไมํครอบคลุมเรื่องการจัดระบบสนับสนุนการจ๎างงานคนพิการ 
ซึ่งสํงผลให๎องค๑การมีงบประมาณในเรื่องการจ๎างงานคนพิการไมํเพียงพอและนายจ๎างอาจชะลอการจ๎างงานคน
พิการออกไป หรือในกรณีท่ีมีคนพิการท างานอยูํแล๎ว คนพิการอาจเลือกลาออกจากงานเพราะสถานที่ท างานไมํ
รองรับตํอสภาพความพิการ 

 
 หากองค๑การต๎องการจ๎างงานคนพิการ ผู๎บริหารองค๑การต๎องเปลี่ยนแปลงองค๑การ (Organization 
Change) ในหลายเรื่องเพ่ือให๎รองรับตํอคนพิการ อาทิ การเปลี่ยนแปลงโครงสร๎าง การสร๎างระบบสนับสนุน
การจ๎างงานคนพิการ การสร๎างระบบสวัสดิการส าหรับคนพิการ และการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค๑การ เป็น
ต๎น โดยเฉพาะอยํางยิ่ง การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค๑การ เนื่องจากบุคคลทั่วไปในองค๑การต๎องท างานรํวมกับ
เพ่ือนรํวมงานที่เป็นคนพิการ ดังนั้น ผู๎บริหารองค๑การต๎องปลูกฝังวัฒนธรรมองค๑การที่สามารถผสานหลอมรวม
คนพิการให๎เข๎าเป็นสมาชิกคนหนึ่งในองค๑การและได๎รับการยอมรับจากเพ่ือนรํวมงานทั่วไปให๎ได๎ ซึ่งวัฒนธรรม
องค๑การดังกลําวเป็นปัจจัยส าคัญตํอการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การ (Workplace Socialization) เพ่ือให๎
ทุกคนในองค๑การ (ทั้งบุคคลทั่วไปและคนพิการ) ที่มีความรู๎สึกเป็นสมาชิกคนหนึ่งขององค๑การและไมํถูกกีดกัน
ออกจากกลุํมหรือต๎องไมํถูกท าให๎รู๎สึกแปลกแยกออกจากกลุํม 
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 ดังนั้น การจ๎างงานคนพิการจึงเป็นเรื่องท่ีเกี่ยวข๎องกับทัศนคติทางสังคมของบุคคลทุกกลุํมในองค๑การที่
มีตํอคนพิการ และทัศนคติดังกลําวจะสํงผลตํอกระบวนการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การ และการกลํอม
เกลาทางสังคมในองค๑การเป็นปัจจัยที่ท าให๎คนพิการตัดสินใจอยูํในระบบการจ๎างงานตํอไปหรือตัดสินใจลาออก
จากงาน ซึ่งผู๎วิจัยได๎อธิบายรายได๎เรื่องการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การเอาไว๎ในหัวข๎อ 2.6 และ 2.7 
 
2.9 กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงานคนพิการในประเทศไทย 
 รัฐบาลไทยในฐานะประเทศสมาชิกองค๑การสหประชาชาติที่ต๎องปฏิบัติตามอนุสัญญาวําด๎วยสิทธิคน
พิการ พ.ศ. 2549 (UNCRPD) ข๎อที่ 27 และเปูาหมายการพัฒนาอยํางยั่งยืนเปูาหมายที่ 8 แล๎ว รัฐสภาได๎
บัญญัติประเด็นที่เก่ียวขอ๎งกับคนพิการ ประกอบด๎วย การคุ๎มครองสิทธิ์ การสร๎างความเป็นธรรมและเสมอภาค 
ไว๎ในรัฐธรรมนูญแหํงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 ดังนี้ 
 มาตรา 4 (ค๎ุมครองสิทธิ์ มาตรานี้ครอบคลุมถึงคนพิการทุกประเภท) บัญญัติวํา  

“ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ สิทธิ เสรีภาพ และความเสมอภาคของบุคคลย่อมได้รับ
ความคุ้มครอง 

   ปวงชนชาวไทยย่อมได้รับความคุ้มครองตามรัฐธรรมนูญนี้เสมอกัน” 
 
 มาตรา 27 (สร๎างความเป็นธรรมและเสมอภาค) บัญญัติวํา  
  “บุคคลย่อมเสมอกันในกฎหมาย มีสิทธิและเสรีภาพและได้รับความคุ้มครองตาม

กฎหมายเท่าเทียมกัน 
   ชายและหญิงมีสิทธิเท่าเทียมกัน 
   การเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมต่อบุคคล ไม่ว่าด้วยเหตุความแตกต่างใน

เรื่องถิ่นก าเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ ความพิการ สภาพทางกายหรือ
สุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ความเชื่อทางศาสนา 
การศึกษาอบรม หรือความเห็นทางการเมือง อันไม่ขัดต่อบทบัญญัติแห่ง
รัฐธรรมนูญหรือเหตุอ่ืนใด จะกระท ามิได้...” 

   
นอกจากนั้น รัฐสภาได๎ตรากฎหมายส าคัญที่เกี่ยวข๎องกับการจ๎างงานคนพิการโดยตรงเอาไว๎ 2 ฉบับ 

คือ พระราชบัญญัติสํงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2550 แก๎ไขเพ่ิมเติมฉบับที่ 2 พ.ศ. 2556 
ตามมาตรา 33 มาตรา 34 และมาตรา 35  
 มาตรา 33 บัญญัติวํา 

“เพ่ือประโยชน์ในการส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ ให้
นายจ้างหรือเจ้าของสถานประกอบการ และหน่วยงานของรัฐรับคนพิการเข้า
ท างานตามลักษณะของงานในอัตราส่วนที่เหมาะสมกับผู้ปฏิบัติงานในสถาน
ประกอบการหรือหน่วยงานของรัฐ ทั้งนี้ให้รัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงานออก
กฎกระทรวงก าหนดจ านวนที่นายจ้างหรือเจ้าของสถานประกอบการ และ
หน่วยงานของรัฐจะต้องรับคนพิการเข้าท างาน”  

 
 มาตรา 34 บัญญัติวํา 
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   “นายจ้างหรือเจ้าของสถานประกอบการที่มิได้รับคนพิการเข้าท างาน
ตามจ านวนที่ก าหนดตามมาตรา 33 ให้ส่งเงินเข้ากองทุนตามมาตรา 24 (5) ทั้งนี้ 
ให้รัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงานออกกฎกระทรวงก าหนดจ านวนเงินที่นายจ้าง
หรือสถานประกอบการจะต้องน าส่งเข้ากองทุน” 

   นายจ้างหรือเจ้าของสถานประกอบการที่ต้องส่งเงินเข้ากองทุนตามวรรค
หนึ่งแต่มิได้ส่ง ส่งล่าช้าหรือส่งเงินไม่ครบถ้วน ให้เสียดอกเบี้ยในอัตราร้อยละเจ็ด
ครึ่งต่อปีของจ านวนเงินที่ยังไม่ได้ส่งเข้ากองทุน 

   นายจ้างหรือเจ้าของสถานประกอบการซึ่งรับคนพิการเข้าท างานหรือส่ง
เงินเข้ากองทุนตามวรรคหนึ่งมีสิทธิได้รับยกเว้นภาษีเป็นร้อยละของจ านวนเงิน
ค่าจ้างที่จ่ายให้แก่คนพิการหรือเงินที่ส่งเข้ากองทุน แล้วแต่กรณี ทั้งนี้ตาม
กฎหมายก าหนด” 

 
มาตรา 35 บัญญัติวํา  
   “ในกรณีที่หน่วยงานของรัฐไม่ประสงค์จะรับคนพิการเข้าท างานตาม

มาตรา 33 หรือนายจ้างหรือเจ้าของสถานประกอบการไม่รับคนพิการเข้าท างาน
ตามมาตรา 33 และไม่ประสงค์จะส่งเงินเข้ากองทุนตามมาตรา 34 หน่วยงานของ
รัฐ นายจ้างหรือเจ้าของสถานประกอบการนั้นอาจให้สัมปทาน จัดสถานที่
จ าหน่ายสินค้าหรือบริการ จัดจ้างเหมาช่วงหรือจ้างเหมาบริการโดยวิธีกรณีพิเศษ 
ฝึกงาน หรือจัดให้มีอุปกรณ์หรือสิ่งอ านวยความสะดวก ล่ามภาษามือ หรือให้
ความช่วยเหลืออ่ืนใดแก่คนพิการหรือผู้ดูแลคนพิการก็ได้ ทั้งนี้ หลักเกณฑ์ วิธีการ
และเงื่อนไขที่คณะกรรมการก าหนดในระเบียบ” 

 
ทั้ง 3 มาตรการดังกลําวเป็นบทบัญญัติที่สร๎างโอกาสการมีงานท าให๎แกํคนพิการ และคนพิการต๎องการ

โอกาสการจ๎างงาน มีรายได๎เป็นของตนเอง และพ่ึงพาตนเองได๎อยํางมีศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย๑ ดังนั้น มาตรา 
33 จึงเป็นมาตราที่กรมสํงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ กระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของ
มนุษย๑และกระทรวงแรงงานพยายามผลักดันให๎ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนจ๎างงานคนพิการให๎เป็นไปตาม
กฎหมายก าหนด 

ส าหรับมาตรา 34 หนํวยงานของรัฐได๎รับการยกเว๎นไมํต๎องน าสํงเงินเข๎ากองทุนสํงเสริมและพัฒนา
คุณภาพชีวิตคนพิการ เนื่องจากจ านวนเงินที่ต๎องน าสํงเป็นเงินที่มาจากระบบราชการด๎วยกันเอง  

ข๎อสังเกตส าคัญตามมาตรา 35 คือ หนํวยงานของรัฐ นายจ๎างหรือเจ๎าของสถานประกอบการไมํอาจ
จ๎างคนพิการได๎ตามมาตรา 33 และไมํประสงค๑จํายเงินสํงเข๎ากองทุนสํงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ
ตามมาตรา 34 ต๎องจัดสิ่ง 7 อยํางเพ่ืออ านวยความสะดวกให๎แกํคนพิการ ได๎แกํ (กรมการจัดหางาน 2561: 16 
– 37) 

 1. จัดสัมปทาน อาทิ ให๎ลิขสิทธิ์สินค๎าบางอยํางเพ่ือออกไปจ าหนําย อนุญาตให๎ใช๎ประโยชน๑
จากทรัพย๑สิน (ท่ีดิน สิ่งปลูกสร๎าง) 

 2. จัดสถานที่ให๎จ าหนํายสินค๎า อาทิ เจ๎าของห๎างสรรพสินค๎าแบํงพ้ืนที่ให๎คนพิการวาง
จ าหนํายสินค๎าหรือบริการโดยไมํเรียกเก็บคําเชํา  
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 3. จ๎างเหมาชํวงหรือจ๎างเหมาบริการ อาทิ การจ๎างท าอาหารเลี้ยงส าหรับงานเลี้ยง จ๎างผลิต
สินค๎าท่ีระลึก 

 4. ฝึกงาน อาทิ บริษัท ก จัดอบรมทักษะการใช๎ภาษาอังกฤษให๎แกํคนพิการ โดยบริษัท ก 
จํายเงินจ๎างสถาบันสอนภาษาอังกฤษมาสอน 

 5. จัดให๎มีสิ่งอ านวยความสะดวก อาทิ ธนาคาร ก สร๎างทางลาดส าหรับลูกค๎าที่เป็นคนพิการ
นั่งรถเข็น บริษัทผลิตสินค๎าอุปโภคบริโภคท่ีมีอักษรเบรล๑ก ากับอยูํที่บรรจุภัณฑ๑ 

 6. จัดให๎มีลํามภาษามือ 
 7. ให๎ความชํวยเหลืออ่ืนใดแกํคนพิการหรือผู๎ที่ดูแลคนพิการ อาทิ  ซื้ออุปกรณ๑คอมพิวเตอร๑

มอบให๎แกํคนพิการเพื่อให๎คนพิการท างานผํานระบบออนไลน๑ 
 
กระทรวงแรงงานเป็นกระทรวงที่ต๎องออกกฎกระทรวงตามความในมาตรา 33 และมาตรา 34 ของ

พระราชบัญญัติสํงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2550 แก๎ไขเพ่ิมเติมฉบับที่ 2 พ.ศ. 2556  ดังนั้น 
กระทรวงแรงงานจึงออกกฎกระทรวงแรงงานวําด๎วยการก าหนดจ านวนคนพิการที่นายจ๎างหรือเจ๎าของสถาน
ประกอบการและหนํวยงานของรัฐจะต๎องรับเข๎าท างาน และจ านวนเงินที่นายจ๎างหรือเจ๎าของสถาน
ประกอบการจะต๎องน าสํงเข๎ากองทุนสํงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2554 และ แก๎ไขเพ่ิมเติม
ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2560 ที่ก าหนดสัดสํวนการจ๎างงานคนพิการตํอการจ๎างงานบุคคลทั่วไปไว๎ที่ การจ๎างงานคน
ทั่วไปจ านวน 100 คน ตํอ การจ๎างงานคนพิการ 1 คน (100: 1) และก าหนดจ านวนเงินที่นายจ๎างหรือสถาน
ประกอบการจะต๎องน าสํงเข๎ากองทุนตํอไป 

อยํางไรก็ตามผลการส ารวจพบวํา ภาคเอกชนปฏิบัติตามมาตรา 33 มาตรา 34 และมาตรา 35 อยําง
เครํงครัด ยกเว๎นหนํวยงานของรัฐที่ยังไมํปฏิบัติตามกฎหมายดังกลําวให๎ครบถ๎วนถูกต๎องตามจ านวนที่กฎหมาย
บัญญัติ  

นอกจากกฎหมายดังกลําวข๎างต๎นแล๎ว รัฐสภาและรัฐบาลยังได๎ตรากฎหมายที่เกี่ยวข๎องกับโอกาสการมี
งานท าในกลุํมคนพิการอีกหลายฉบับ อาทิ พระราชบัญญัติการศึกษาส าหรับคนพิการ พ.ศ. 2551 ระเบียบ
คณะกรรมการสํงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการแหํงชาติ วําด๎วยหลักเกณฑ๑ วิธีการ และเงื่อนไขการให๎
สัมปทานจัดสถานที่จ าหนํายสินค๎าหรือบริการจัดจ๎างเหมาชํวงงานหรือจ๎างเหมาบริการโดยวิธีก รณีพิเศษ 
ฝึกงาน หรือจัดให๎มีอุปกรณ๑หรือสิ่งอ านวยความสะดวก ลํามภาษามือ หรือให๎ความชํวยเหลืออ่ืนใดแกํคนพิการ
หรือผู๎ดูแลคนพิการ พ.ศ.2558 และแก๎ไขเพ่ิมเติมฉบับที่ 2 พ.ศ. 2559 พระราชกฤษฎีกาออกตามความใน
ประมวลรัษฎากรวําด๎วยการยกเว๎นรัษฎากร (ฉบับที่ 498) พ.ศ.2553 (ฉบับที่ 499) พ.ศ. 2553 (ฉบับที่ 519) 
พ.ศ. 2554 เป็นต๎น 

 
2.10 การจ้างงานบุคคลออทิสติก   
 แม๎วําบุคคลออทิสติกจะมีปัญหาหลายอยํางตามที่กลําวข๎างต๎น แตํบุคคลออทิสติกสามารถแสดงอาการ
ความรุนแรงได๎ไมํเทํากันเริ่มตั้งแตํอาการเพียงเล็กน๎อยจนถึงอาการรุนแรงซึ่งทางการแพทย๑เรียกวํา สเปกตรัม
ในกลุํมอาการออทิสติก (Autism Spectrum Disorder, ASD) หมายความวํา บุคคลออทิสติกมีระดับความ
รุนแรงที่หลากหลายและสามารถบ าบัดให๎อาการดีขึ้นได๎จนสามารถใช๎ชีวิตประจ าวันได๎เป็นอยํางดี ซึ่งกลุํมนี้
เรียกวํา บุคคลออทิสติกที่มีสมรรถนะสูง  
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บุคคลออทิสติกที่มีสมรรถนะสูงเป็นบุคคลที่มีโอกาสเข๎าเรียนหนังสือได๎อยํางบุคคลทั่วไปและสามารถ
เรียนไปได๎ถึงระดับมหาวิทยาลัย ตลอดจนมีศักยภาพเพียงพอในการฝึกทักษะอาชีพ ซึ่งระดับการศึกษาและ
ความสามารถในทักษะอาชีพเป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให๎บุคคลออทิสติกมีโอกาสได๎รับการจ๎างงานและท างานอยูํใน
องค๑การ 

ลักษณะงานที่เหมาะสมกับบุคคลออทิสติกต๎องเป็นงานที่มีคูํมือหรือแนวทางการปฏิบัติงานที่ชัดเจน
และให๎บุคคลออทิสติกดังกลําวได๎เรียนรู๎เนื่องจากบุคคลออทิสติกมีความสามารถในการท าซ้ า ดังนั้นงานที่
เหมาะสมที่สุดคืองานประเภทที่มีลักษณะเหมือนเดิมแตํละวันหรือไมํมีรายละเอียดเปลี่ยนแปลงมากจนเกินไป 
อาทิ งานธุรการเอกสารทั่วไป หรืองานท าความสะอาดส านักงาน เป็นต๎น 

โอกาสการจ๎างงานบุคคลออทิสติกและระยะเวลาการท างานอยูํในองค๑การจะยาวนานเพียงใดขึ้นอยูํกับ
ปัจจัยจากองค๑การ มาเซีย สมิทธ๑ และคณะ ท าการวิจัยถึงสาเหตุที่ท าให๎บุคคลออทิสติกลาออกจากงานกํอน
เวลาอันสมควร และพบวําสาเหตุส าคัญมีดังนี้ (Smith, et.al., 1995: 100 – 104) 

1. นโยบายองค๑การไมํชัดเจน ในสาเหตุนี้เกิดจากองค๑การมีนโยบายที่ไมํชัดเจนตํอการจ๎างงานบุคคล
ออทิสติกจนท าให๎การจัดสรรประเภทงานไมํสอดคล๎องกับระดับความสามารถของบุคคลออทิสติก นอกจากนั้น 
บางองค๑การขาดระบบการข๎อตกลงรํวมกันระหวํางนายจ๎างและบุคคลออทิสติกในเรื่องคุณภาพงานของบุคคล
ออทิสติกท าให๎ความคาดหวังตํอคุณภาพงานไมํตรงกันและน าไปสูํการลาออกของบุคคลออทิสติกในที่สุด 

2. องค๑การขาดระบบสนับสนุนการท างานเพ่ือรองรับบุคคลออทิสติก ประเด็นนี้เป็นประเด็นสืบเนื่อง
จากการที่องค๑การขาดนโยบายที่ชัดเจนตํอการจ๎างงานบุคคลออทิสติก ท าให๎องค๑การขาดระบบสนับสนุนการ
ท างานของกลุํมบุคคลดังกลําว และกลายเป็นปัญหาตํอการท างานระหวํางพนักงานอ่ืนกับบุคคลออทิสติกที่ต๎อง
ท างานรํวมกัน ซึ่งกรณีนี้อาจท าให๎บุคคลออทิสติกไมํได๎รับการยอมรับจากเพ่ือนรํวมงานหรือถูกกีดกันออกจาก
กลุํมจนกลายเป็นสาเหตุบุคคลออทิสติกตัดสินใจลาออกจากงาน 

3. เพ่ือนรํวมงานมีความรู๎ความเข๎าใจที่ไมํถูกต๎องเก่ียวกับบุคคลออทิสติก ในประเด็นนี้เป็นผลที่เกิดจาก
ทั้ง 2 ข๎อข๎างต๎น และอาจท าให๎เพ่ือนรํวมงานแสดงพฤติกรรมที่บั่นทอนขวัญและก าลังใจการท างานของบุคคล
ออทิสติก อาทิ การล๎อเลียนพฤติกรรม การพูดนินทาลับหลังบุคคลออทิสติก การกลั่นแกล๎งในที่ท างาน ซึ่งเป็น
ปัจจัยที่ท าให๎บุคคลออทิสติกตัดสินใจลาออกจากงาน 

4. ทักษะการท างานของบุคคลออทิสติกกับลักษณะงานที่ท า ในประเด็นนี้เป็นเรื่องความสามารถใน
การท างานของบุคคลออทิสติกและการจัดสรรงานที่เหมาะสมกับบุคคลกลุํมดังกลําว ปัญหานี้ไมํได๎เกิดจาก
นโยบายองค๑การเพียงอยํางเดียว แตํเกิดจากบุคคลออทิสติกด๎วย เนื่องจากบุคคลออทิสติกอาจมี ความ
แปรปรวนในพฤติกรรมการท างานได๎ตลอดเวลาที่ท างาน อาทิ หยุดท างานกลางคัน การแสดงพฤติกรรม
ประหลาดทํามกลางกลุํมเพ่ือนรํวมงานในขณะเวลาท างานจนท าให๎เกิดความปั่นปุวนในการท างาน หรือไมํ
รับค าสั่งใด ๆ เป็นต๎น 

งานวิจัยของมาเซียและคณะชี้ให๎เห็นถึงปัจจัยที่สํงผลตํอโอกาสการจ๎างงานและการลาออกจากงานใน
กลุํมบุคคลออทิสติก ข๎อเสนอแนะของมาเซียและคณะตํอกรณีนี้คือต๎องสร๎างกลไกที่ท าให๎เกิดการเรียนรู๎รํวมกัน
ระหวํางนายจ๎าง เพ่ือนรํวมงานและบุคคลออทิสติกให๎แตํละฝุายเข๎าใจซึ่งกันและกันเพ่ือน าไปสูํการสร๎างระบบ
สนับสนุนการท างานที่เหมาะสมกับบุคคลออทิสติก ซึ่งจะสํงเสริมให๎บุคคลกลุํมดังกลําวมีความภาคภูมิใจในงาน
ของตนเองและกลายเป็นสมาชิกที่มีคุณคําตํอองค๑การ กลไกที่มาเซียและคณะระบุวําเป็นเครื่องมือส าคัญตํอ
กรณีดังกลําวคือ กระบวนการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การ 
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2.11 การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ: ความหมายและความส าคัญ 
 การกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การถือเป็นกระบวนการที่ส าคัญในการหลํอหลอมให๎คนในองค๑การรู๎สึก
วําตนเองเป็นสมาชิกคนหนึ่งที่มีคุณคําส าหรับองค๑การและสามารถปฏิบัติงานได๎อยํางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล  การกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การจึงมีความหมายวํา “เป็นกระบวนการที่ท าให้บุคคลโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งพนักงานใหม่ขององค์การ ได้รับรู้ เรียนรู้ ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรม
ของตนเองเพ่ือปรับให้ลงตัวกับต าแหน่งงานใหม่ที่ได้รับมอบหมาย” (Wanberg, 2012: 17) หรือ “กิจกรรม
หรือโครงการหรือสถานการณ์ต่าง ๆ ที่องค์การก าหนดขึ้นเพ่ือส่งเสริมให้พนักงานใหม่มีโอกาสเรียนรู้และ
ปรับตัวให้เป็นสมาชิกคนหนึ่งที่ท างานกับเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืน ๆ ภายในสถานที่ท างานได้อย่างกลมกลืน ” 
(Klein and Heuser, 2008: 317-318) 
 จากความหมายดังกลําวข๎าวต๎นชี้ให๎เห็นวํา การกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การเป็นกระบวนการที่ดึง
ให๎บุคคลภายนอกที่เข๎ามาในฐานะพนักงานใหมํขององค๑การได๎เรียนรู๎บรรทัดฐานสังคมขององค๑การ (Norms) 
กระบวนการท างาน บรรยากาศองค๑การ โดยมีเปูาหมายเพ่ือเปลี่ยนแปลงจากความเป็นบุคคลภายนอกให๎
กลายเป็นสมาชิกคนหนึ่งในองค๑การ  การกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นได๎กับบุคคล
ที่เพ่ิงเข๎ามาท างานในองค๑การหรือบุคคลที่ท างานในองค๑การมาระยะหนึ่งแล๎วแตํได๎รับการเปลี่ยนงานหรือเลื่อน
ต าแหนํงใหมํ ซึ่งการเข๎าสูํงานหรือต าแหนํงใหมํยํอมหมายถึงขอบเขตงานใหมํ เพ่ื อนรํวมงานกลุํมใหมํ 
บรรยากาศการท างานใหมํ อาทิ พนักงานที่เพ่ิงบรรจุใหมํหลังจากเพ่ิงจบการศึกษา หรือ ผู๎ที่ลาออกจากองค๑การ
หนึ่งไปท างาน ณ องค๑การใหมํ หรือผู๎ที่ถูกย๎ายงานจากแผนกการตลาดไปสูํแผนกประชาสัมพันธ๑ในองค๑การ
เดียวกัน เป็นต๎น ซึ่งทั้ง 3 กรณีต๎องพบกับการกลํอมเกลาทางสังคมในรูปแบบใหมํอยํางแนํนอน ในกรณีหลังสุด 
ผู๎ที่ถูกย๎ายงานแตํยังอยูํในองค๑การเดียวกันอาจปรับทัศนคติ พฤติกรรม และทักษะได๎รวดเร็วกวําเมื่อ
เปรียบเทียบกับ 2 กรณีกํอนหน๎า 
 ส าหรับคนที่เป็นพนักงานใหมํส าหรับองค๑การ (ไมํวําจะเพ่ิงจบการศึกษา หรือลาออกจากมาจาก
องค๑การอื่น) การเริ่มต๎นท างานในองค๑การใหมํถือเป็นความท๎าทายอยํางยิ่งและอาจใช๎เวลาปรับตัว ปรับทัศนคติ 
ปรับความรู๎ ปรับทักษะ เป็นต๎น เนื่องจากต๎องเผชิญกับความไมํชัดเจนในบทบาทของตนเองในชํวงแรก 
(Uncertainty) ซึ่งระยะการปรับตัวดังกลําวอาจใช๎เวลาเป็นจ านวนเดือน หรือเป็นปี ดังนั้น องค๑การจ านวนมาก
จึงมีแนวทางให๎พนักงานใหมํต๎องผํานการทดลองงานเป็นระยะเวลาหนึ่งเพ่ือประเมินพฤติกรรม ความรู๎ 
ความสามารถและการปรับตัวของพนักงานใหมํวําเหมาะสมกับต าแหนํงงานและวัฒนธรรมองค๑การหรือไมํ 
(ระยะเวลาทดลองงานขึ้นอยูํกับนโยบายขององค๑การ บางแหํงอาจก าหนด 3 เดือน 6 เดือน หรือมากกวําก็ได๎) 
 งานวิจัยด๎านการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การจ านวนมากพบวํา ผู๎บริหารองค๑การใช๎กระบวนการ
กลํอมเกลาทางสังคมเพ่ือท าให๎พนักงานใหมํ (1) เข๎าใจบทบาทของตนเองในต าแหนํงงานนั้น (2) ได๎รับการ
ยอมรับทางสังคมในกลุํมเพ่ือนรํวมงาน และ (3) ได๎ตระหนักถึงคุณคําของตนเองที่มีตํอองค๑การ (Jones, 1986; 
Cable and Parsons, 2001; Danielson, 2004; Cooper-Thomas and Anderson,  2005; Saks, et.al., 
2007; McNatt and Judge, 2008; Fang, et.al., 2011; Saks and Gruman, 2011; Allen and Shanock, 
2013; Korte, et.al., 2015; Delobbe, et.al., 2016; Srivastava, et.al., 2018; Kleef, et.al, 2019) 
 คนที่เพ่ิงเข๎ามาท างานใหมํหรือเพ่ิงเข๎ารับต าแหนํงใหมํมีกระบวนการเรียนรู๎เกี่ยวกับการกลํอมเกลาทาง
สังคมในองค๑การได๎ 2 แนวทาง คือ แนวทางที่ไมํเป็นทางการ ได๎แกํ (1) การเรียนรู๎ผํานระบบความสัมพันธ๑
ระหวํางบุคคลในสถานที่ท างาน บทสนทนาระหวํางวันของการท างาน บทสนทนาระหวํางรับประทานอาหาร
ด๎วยกัน และ (2) แนวทางท่ีเป็นทางการ อาทิ การประชุมอยํางเป็นทางการ วิสัยทัศน๑องค๑การ นโยบายองค๑การ 
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โครงสร๎างองค๑การ การออกแบบองค๑การ สายการบังคับบัญชา กฎและระเบียบขององค๑การ เป็นต๎น (Ibarra 
and Barbulescu, 2010) พนักงานใหมํในองค๑การอาศัยทั้งสองแนวทางดังกลําวเพ่ือรวบรวมข๎อมูลในการ
เรียนรู๎บทบาทการท างานและขอบเขตหน๎าที่ตามต าแหนํงงานของตนเองและของเพ่ือนรํ วมงานทั้งในระดับ
ต าแหนํงงานเดียวกัน และตํางต าแหนํงกันกัน รวมไปถึงความก๎าวหน๎าในสายงาน ลักษณะของผู๎บังคับบัญชา
ของตนเอง เป็นต๎น 
 หากพนักงานใหมํขององค๑การที่เรียนรู๎วัฒนธรรมองค๑การได๎อยํางรวดเร็วและปรับตัวให๎เข๎ากับการ
กลํอมเกลาทางสังคมจนกลายเป็นสมาชิกคนหนึ่งขององค๑การแล๎ว องค๑การจะได๎รับประโยชน๑จากการท างาน
ของพนักงานใหมํและอัตราการลาออกลดลงเนื่องจากพนักงานใหมํดังกลําวจะมีพฤติกรรมการท างานที่สํงเสริม
องค๑การและมีทัศนคติในทางบวกตํอองค๑การ (Saks and Ashforth, 1997)  

อยํางไรก็ตาม ไมํใชํพนักงานใหมํขององค๑การทุกคนที่มีการเรียนรู๎และตอบรับในทางบวกตํอ
กระบวนการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การ คนแตํละคนมีความแตกตํางกันในเรื่องสถานภาพครอบครัว 
สถานภาพสํวนบุคคล ความเป็นหญิง ความเป็นชาย หรือความเป็นเพศทางเลือก ระดับการศึกษา 
ประสบการณ๑สํวนตัว เป็นต๎น ซึ่งปัจจัยดังกลําวมีอิทธิพลตํอทักษะการเรียนรู๎และการปรับตัวให๎เข๎ากับองค๑การ 
(Jones, 1983) พนักงานใหมํขององค๑การบางคนเข๎ามาท างานด๎วยเปูาหมายที่แตกตํางจากองค๑การและอาจ
ตระหนักดีวําตนเองเข๎ามาท างานในลักษณะโครงการที่มีระยะเวลาก าหนดวันสิ้นสุดชัดเจน พนักงานใหมํใน
ลักษณะนี้อาจเลือกไมํเรียนรู๎วัฒนธรรมองค๑การและอาจไมํปรับตัวให๎เข๎ากับสภาพแวดล๎อมทางสังคมของ
องค๑การ (Beyer and Hannah, 2002)  
 การกลํอมเกลาทางสังคมมิได๎ท าให๎เกิดผลประโยชน๑ตํอองค๑การทั้งหมด แตํอาจกํอให๎เกิดผลกระทบ
ในทางลบ ในประวัติศาสตร๑โลกชี้ให๎เห็นวํา กระบวนการกลํอมเกลาทางสังคมถูกใช๎เป็นเครื่ องมือในการ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมของคนในสังคมจนท าให๎เกิดความเกลียดชังกันระหวํางเชื่อชาติ เนื่องจากการ
กลํอมเกลาทางสังคมท าให๎คนต๎องยอมรับ ทัศนคติ แนวปฏิบัติแบบจารีตประเพณี และต๎องแสดงออกทาง
พฤติกรรมตามที่กลุํมหลักทางสังคมก าหนดไว๎ เป็นต๎น 
 ข๎อเสียส าคัญที่สุดของกระบวนการกลํอมเกลาทางสังคมคือ การท าให๎บุคคลหรือกลุํมบุคคลถูกพราก
ความเป็นตนเองออกไปซึ่งท าให๎บุคคลคนนั้นหรือกลุํมบุคคลกลุํมนั้นไมํอาจแสดงประสบการณ๑ของตนเอง
หรืออัตลักษณ๑ของตนเองได๎อยํางเต็มที่ (Allen, 2004) ดังนั้น หากพิจารณาในประเด็นเรื่องการกลํอมเกลาทาง
สังคมในองค๑การ ผู๎ที่ไมํยอมประนีประนอมตํอวัฒนธรรมองค๑การที่มีอยูํและพยายามแสดงอัตลักษณ๑ของตนเอง
อยํางโดดเดํนจนแตกตํางจากวัฒนธรรมหลักขององค๑การ สมาชิกในองค๑การคนอ่ืนที่อยูํภายใต๎วัฒนธรรมหลัก
จะตีตราให๎บุคคลคนนั้นเป็น “คนอ่ืน (Other)” ที่ไมํเข๎าพวกกับบุคคลอ่ืน (Bullis, 1993) ซึงกรณีดังกลําวอาจ
เป็นสาเหตุส าคัญท่ีท าให๎บุคคลคนนั้นหรือกลุํมบุคคลนั้น ๆ ต๎องลาออกจากองค๑การในที่สุด 
 
2.12 การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ: ค าอธิบายทางทฤษฎี 
 การกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การเป็นกระบวนการส าคัญที่ท าให๎พนักงานใหมํ กลายเป็นสมาชิก
องค๑การที่ได๎รับการยอมรับ สร๎างความมั่นใจในการท างานให๎สูงขึ้น สํงเสริมปฏิสัมพันธ๑กับเพ่ือนรํวมงานได๎อยําง
เหมาะสม ท าให๎อัตราการลาออกจากงานลดลง ประโยชน๑ดังกลําวเกิดขึ้นมากเพียงใดขึ้นอยูํกับระดับผลสัมฤทธิ์
ในการปรับตัวให๎เข๎ากับวัฒนธรรมองค๑การของพนักงานใหมํ (Proximal outcomes) ที่น าไปสูํการเรียนรู๎ใน
องค๑การในระดับบุคคล (Individual learning)  เพ่ือประสิทธิภาพในการท างานให๎แกํองค๑การ ผลสัมฤทธิ์ใน
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การปรับตัวให๎เข๎ากับวัฒนธรรมองค๑การของพนักงานใหมํดังกลําวจะน าไปสูํ “ผลสัมฤทธิ์ขององค๑การ” (Distal 
outcomes) และท าให๎องค๑การมีศักยภาพการแขํงขันสูงขึ้น  (Javdani and Allen, 2011)  
 การปรับตัวให๎เข๎ากับวัฒนธรรมองค๑การของพนักงานใหมํจะเกิดขึ้นได๎หรือไมํหรือเกิดขึ้นมากน๎อย
เพียงใดขึ้นอยูํกับการเรียนรู๎ในองค๑การในระดับบุคคลของพนักงานใหมํ การปรับตัวให๎เข๎ากับองค๑การในกลุํม
พนักงานใหมํอาศัยปัจจัยส าคัญ 2 สํวน คือ (1)  ปัจจัยสํวนบุคคลของพนักงานใหมํ อาทิ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพครอบครัว ประสบการณ๑สํวนตัว เป็นต๎น (Barrick, et.al. 2001; Dudley, et.al. 2006, Naquin 
and Holton, 2006) และ (2) ปัจจัยที่มาจากองค๑การ อาทิ วัฒนธรรมองค๑การ ภาวะผู๎น าในองค๑การ 
สภาพแวดล๎อมในองค๑การ เงื่อนไขการท างาน และกลไกการสนับสนุนงานในองค๑การ (Eraut, 2000; Hicks, 
et.al, 2007) 
 การกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การเป็นกลไกชํวยให๎พนักงานใหมํเรียนรู๎ 3 เรื่อง คือ (1) บริบท
แวดล๎อมในองค๑การ ซึ่งพนักงานใหมํอาจเรียนรู๎ผํานชํองทางปฐมนิเทศ หรือกิจกรรมสํงเสริมภาพลักษณ๑
องค๑การ (2) บริบทด๎านเนื้อหาการท างาน พนักงานใหมํอาจเรียนรู๎จากการอบรม การศึกษางาน และการสอน
งานจากเพ่ือนรํวมงานหรือจากผู๎บังคับบัญชา และ (3) บริบททางสังคม บริบทนี้มีลักษณะพิเศษตํางจาก 2 ข๎อ
ข๎างต๎น เนื่องจากเป็นกลไกที่แทรกซึมอยูํในองค๑การและมีลักษณะผสมผสานอยูํกับทั้งบริบทแวดล๎อมองค๑การ
และบริบทด๎านเนื้อหาการท างาน อาทิ บรรยากาศการท างานรํวมกัน ความเอ้ืออาทรระหวํางพนักงาน 
ความเห็นอกเห็นใจระหวํางเพ่ือนพนักงาน ระบบชํวยเหลือสนับสนุนกระบวนการท างาน เป็นต๎น  
 การกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การตามค าอธิบายข๎างต๎นเกี่ยวข๎องกับทฤษฎีส าคัญ 5 ทฤษฎี คือ (1) 
รูปแบบกลวิธีการกลํอมเกลาทางสังคม (Model of Organizational Socialization Tactics)  (2) ทฤษฎีการ
ลดความไมํแนํนอน (Uncertainty Reduction Theory) (3) ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social 
Exchange Theory) (4) ทฤษฎีวุฒิปัญญาทางสังคม (Social Cognitive Theory) (5) ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน
ระหวํางผู๎น าและสมาชิกในองค๑การ (Leader-Member Exchange Theory) ทั้ง 5 ทฤษฎีประกอบด๎วย
ค าอธิบายที่เกี่ยวข๎องดังนี้ 
 
2.12.1 รูปแบบกลวิธีการกล่อมเกลาทางสังคม (Model of Organizational Socialization Tactics)   
 รูปแบบกลวิธีการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การ เป็นรูปแบบที่ได๎รับการกลําวถึงมากที่สุดรูปหนึ่งใน
กลุํมงานวิจัยด๎านการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การ ซึ่งได๎รับการพัฒนารูปแบบโดยจอหน๑ แวน มานเนน และ
เอ็ดการ๑ เชน (John Van Maanen and Edgar H. Schein) อาจารย๑จากสถาบันเทคโนโลยีแหํงแมสซาชูเซส 
(Massachusetts Institute of Technology, MIT) 2 คน เมื่อปี พ.ศ. 2522 (ค.ศ. 1979) 
 ทั้งคูํเขียนบทความชื่อ Toward a Theory of Organizational Socialization โดยได๎วิเคราะห๑
แยกแยะรูปแบบกลวิธีการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การออกเป็น 6 กลวิธีที่จับเป็นคูํตรงข๎ามกัน  ทั้งคูํ
วิเคราะห๑ให๎เห็นวํา การกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การมีกลวิธีดังนี้ (Van Maanen and Schein, 1979: 209 
- 264) ดังนี้ 
 1. กลวิธีเน๎นแบบกลุํม กับ เน๎นแบบเฉพาะบุคคล (Collective vs Individual Socialization 
Process) กลุํมพนักงานที่บรรจุใหมํอาจได๎รับการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การในลักษณะทั้งกลุํมพร๎อมกันซึ่ง
จะมีลักษณะคล๎ายกับการฝึกทหารใหมํ หรือการปฐมนิเทศกลุํมพนักงานบรรจุใหมํ หรือการเรียนรู๎งานเป็นกลุํม
เฉพาะพนักงานบรรจุใหมํ หรืออาจเป็นพนักงานเดิมที่ขึ้นต าแหนํงใหมํ หรือย๎ายไปประจ าที่สาขาอ่ืน และต๎อง
เข๎ารับการอบรมพร๎อมกันใหมํอีกครั้ง สํวนใหญํการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การในลักษณะแบบกลุํมมักจะ
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ก าหนดเป็นชํวงเวลาใดเวลาหนึ่ง ในสถานที่ใดสถานที่หนึ่งเป็นการเฉพาะเพ่ือท าให๎พนักงานที่บรรจุใหมํหรือ
พนักงานเดิมที่เลื่อนต าแหนํงใหมํได๎ท าความรู๎จักกันและเรียนรู๎วัฒนธรรมองค๑การใหมํไปพร๎อมกัน  ซึ่งท าให๎
พนักงานมีความรู๎สึกเป็นหมูํพวกเดียวกันได๎งําย ยินดีปฏิบัติตามกติกากลุํม รับรู๎ปัญหาในทิศทางเดียวกัน และ
มักน าไปสูํการแก๎ไขปัญหารํวมได๎ แม๎วําพนักงานบรรจุใหมํจะมีแนวโน๎มปฏิบัติตามกฎหรือกติกาของกลุํม แตํ
มิได๎หมายความวํา พนักงานบรรจุใหมํเห็นด๎วยกับข๎อตกลงหรือแนวทางปฏิบัติของกลุํมเสมอไปทุกครั้ง 
เนื่องจากพนักงานแตํละคนมีประสบการณ๑แตกตํางกัน มีภูมิหลังทางครอบครัว การศึกษา สถานภาพทาง
ครอบครัว ที่แตกตํางกัน ดังนั้น การปฏิบัติตามแนวทางของกลุํมจึงอาจแลกมาด๎วยการประนีประนอมหรือผํอน
ปรนมาตรฐานของตนเองลงเพื่อตํอรองให๎ตนเองมีสถานภาพเป็นสมาชิกหนึ่งคนในสังคมของกลุํม 
 ในทางตรงกันข๎าม การกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การอาจมีกระบวนการแยกท าเฉพาะบุคคลก็ได๎ ซึ่ง
เรียกวํา กระบวนการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การแบบเดี่ยว ซึ่งมักปรากฏในกระบวนการอบรมหรือให๎
ความรู๎หน๎างานที่เรียกวํา on the job training หรือการฝึกประสบการณ๑ในการท างานแบบบุคลากรทางการ
แพทย๑ที่เรียกวํา Internship หรือ apprenticeship ซ่ึงกรณีนี้เป็นการออกแบบการเรียนรู๎งานเฉพาะบุคคล 
และมักปรากฏออกเป็นความสัมพันธ๑ระหวํางบุคคลตํอบุคคล  
 ดังนั้น การเรียนรู๎วัฒนธรรมองค๑การและเรื่องราวตําง ๆ ในองค๑การจึงขึ้นอยูํกับคุณภาพของ
ความสัมพันธ๑ระหวํางพนักงานบรรจุใหมํกับผู๎สอนงาน (Coach) หรือพ่ีเลี้ยง (Mentor) หรือผู๎ควบคุมงาน 
(Supervisor) ที่ฝุายบริหารสํงมา ซึ่งผู๎สอนงาน พ่ีเลี้ยง หรือผู๎ควบคุมงานที่มาก ากับดูแลพนักงานบรรจุใหมํจะ
กลายเป็นต๎นแบบพฤติกรรมการท างาน (Role model) ที่พนักงานบรรจุใหมํอาจน าไปเลียนแบบ ในกรณีนี้จึง
ขึ้นอยูํกับคุณภาพของผู๎สอนงาน พ่ีเลี้ ยง หรือผู๎ควบคุมงาน วํามีมากเพียงใด และมีความเหมาะสมใน
สถานการณ๑แบบใด เนื่องจากเมื่อเปรียบเทียบกับลักษณะแบบกลุํมแล๎ว ลักษณะแบบเดี่ยวมีมีต๎นทุนใน
กระบวนการกลํอมเกลาทางสังคมสูงมากเนื่องจากเป็นลักษณะตัวตํอตัว (One on One) และหากท าอยํางไมํ
ระมัดระวังหรือได๎ต๎นแบบที่ไมํถูกต๎อง พนักงานคนนั้น ๆ อาจกลายเป็นปัญหาขององค๑การในที่สุด 
 เมื่อพิจารณาบริบทของทั้งสองลักษณะแล๎ว ผู๎วิจัยพบวํา ลักษณะแบบกลุํมเหมาะสมกับกลุํมพนักงานที่
มุํงเน๎นไปที่การเพิ่มพูนทักษะการท างาน (Reskill/ Upskill) ในแนวราบ หรืองานเทคนิคที่ต๎องสํงมอบงานไปยัง
อีกแผนกหนึ่งในระนาบเดียวกัน ในขณะที่ลักษณะแบบเดี่ยวเหมาะสมกับกลุํมพนักงานที่ได๎รับการเลื่อน
ต าแหนํงให๎สูงขึ้นในสายงานบริหาร ซึ่งงานในสายงานดังกลําวมีลักษณะเป็นแนวตั้ง มีความซับซ๎อนใน
กระบวนการตัดสินใจเชิงบริหาร และมีความยุํงยากมากกวําสายงานที่ปฏิบัติงานในระนาบเดียวกัน  
 อยํางไรก็ตาม ยังไมํอาจระบุได๎ชัดเจนวํา ลักษณะแบบกลุํมดีหรือแยํกวําลักษณะแบบเดี่ยว ทั้งนี้ขึ้นอยูํ
กับการวิเคราะห๑ของผู๎บริหารองค๑การวํา พนักงานบรรจุใหมํขององค๑การนั้นต๎องท างานแบบใดระหวํางการ
ท างานในแนวราบและการท างานในแนวตั้ง 
 2. กลวิธีแบบทางการ กับ แบบไมํทางการ (Formal vs Informal Socialization Process) ลักษณะ
ที่เป็นทางการคือการแยกพนักงานบรรจุใหมํหรือได๎รับการเลื่อนต าแหนํงใหมํออกจากกลุํมพนักงานที่อยูํเดิมซึ่ง
อาจอยูํในรูปแบบของการจับเข๎าคํายหลายวัน การสํงเข๎าไปอบรมในหลักสูตรของสถาบันอ่ืนด๎วยระยะเวลาหนึ่ง 
ซึ่งรวมไปถึงการติดสัญลักษณ๑บางอยํางเพ่ือแบํงแยกให๎เห็นความแตกตํางอยํางชัดเจน อาทิ เครื่องแบบหรือ
สิ่งของที่บํงบอกสถานภาพของพนักงาน อาทิ สถานภาพการเป็นพนักงานชํวงทดลองงาน สถานภาพที่บํงบอก
ถึงต าแหนํงงาน หรือ การบํงบอกถึงคุณวุฒิบางอยําง เป็นต๎น การใช๎การกลํอมเกลาทางสังคมในลักษณะที่เป็น
ทางการจึงเป็นกระบวนการที่เข๎มงวดและจริงจังและความผิดพลาดจากการเรียนรู๎งานมักเกิดขึ้นน๎อยมาก
เนื่องจากมีการจัดเตรียม ติดตามและตรวจสอบอยํางสม่ าเสมอด๎วยกลไกที่เป็นทางการ ดังนั้น การกลํอมเกลา
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ทางสังคมในลักษณะเป็นทางการจึงเหมาะส าหรับบางต าแหนํงงานในสายงานบริหารหรือสายงานวิชาชีพที่มี
ความส าคัญตํอสาธารณชน อาทิ บุคลากรทางการแพทย๑และสาธารณสุข นักบินพาณิชย๑ ผู๎ พิพากษา 
ทนายความ หรือนักกฎหมาย เป็นต๎น   
 ในทางตรงกันข๎าม การกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การลักษณะที่ไมํเป็นทางการ มีจุดเน๎นให๎พนักงาน
บรรจุใหมํรู๎สึกผํอนคลายและเรียนรู๎วัฒนธรรมองค๑การในแนวราบจากเพ่ือนรํวมงานที่บรรจุงานมากํอน ซึ่ง
พนักงานบรรจุใหมํสามารถเลือกที่จะมีกิจกรรมทางสังคมกับใครก็ได๎ในสายงานของตนเองที่คิดวําเหมาะสมกับ
อุปนิสัยของตนเอง อยํางไรก็ตาม ผลการปฏิบัติงานของพนักงานบรรจุใหมํจะดีหรือไมํขึ้นอยูํกับวําพนักงาน
บรรจุใหมํเลือกใครเป็นต๎นแบบในการเรียนรู๎งาน และอาจกลายเป็นเรื่องการลองผิดลองถูกในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งมีโอกาสเรียนรู๎งานกับคนที่มิใชํต๎นแบบที่ดีในองค๑การ ดังนั้น ผลเสียจึงอาจเกิดได๎งํายกวําเมื่อเปรียบเทียบกับ
การกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การแบบเป็นทางการ เนื่องจาก มักไมํมีกลไกติดตามตรวจสอบที่รัดกุมเพียงพอ 
 อยํางไรก็ตาม ลักษณะที่เป็นทางการมักเน๎นไปที่ทัศนคติมากกวําการเรียนรู๎ทั่ว ๆ ไปในองค๑การ 
ในขณะที่การปฏิบัติงานของพนักงานต๎องอาศัยข๎อมูลหรือการเรียนรู๎จากเรื่องทั่ว ๆ ไปในองค๑การด๎ว ย ดังนั้น 
เมื่อพนักงานในต าแหนํงบริหาร หรือสายงานวิชาชีพที่ผํานกระบวนการกลํอมเกลาทางสังคมในลักษณะที่เป็น
ทางการจนกระทั่งมีความมั่นคงในต าแหนํงงานนั้นแล๎ว ผู๎บริหารองค๑การต๎องเปิดโอกาสให๎พนักงานที่ผําน
กระบวนการที่เป็นทางการเรียนรู๎วัฒนธรรมองค๑การผํานกระบวนการกลํอมเกลาทางสังคมลักษณะที่ไมํเป็น
ทางการด๎วย จึงจะท าให๎พนักงานสามารถปฏิบัติงานได๎ดีขึ้นและเข๎ากันได๎กับพนักงานคนอ่ืน ๆ ในองค๑การ 
 3. กลวิธีแบบเรียงล าดับขั้นตอน กับ แบบสุํมตามสถานการณ๑ (Sequential vs Random 
Socialization Process) การกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การลักษณะเรียงล าดับขั้นตอน เป็นกระบวนการที่
จัดเรียงการเรียนรู๎เป็นล าดับขั้นที่ไมํกระโดดข๎ามขั้นตอนหรือไมํไขว๎ไปไขว๎มา นิยมใช๎กับสายงานที่วิชาชีพ อาทิ 
บุคลากรทางการแพทย๑ที่ต๎องผํานเรียนรู๎สิ่งใดสิ่งหนึ่งมากํอนที่จะไปเรียนรู๎อีกสิ่งหนึ่ง (Prerequisite) หรือผู๎
พิพากษา ทนายความ นักกฎหมาย ที่ต๎องเรียนรู๎กฎหมายในเชิงหลักการของเรื่องนั้น ๆ กํอนที่จะไปเรียนรู๎
กฎหมายในเชิงวิธีการของเรื่องนั้น ๆ เป็นต๎น ซึ่งการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การลักษณะนี้เน๎นกระบวนการ
เป็นขั้นตอนเรียงกันในลักษณะเส๎นตรง เหมาะสมกับความสัมพันธ๑ภายในองค๑การแบบแนวตั้งมากกวําแนวราบ 
ซึ่งหากพนักงานบรรจุใหมํหรือพนักงานที่ได๎รับการเลื่อนต าแหนํงใหมํพิจารณาแล๎วเห็นวําเป็นเส๎นทางการ
เรียนรู๎ที่ได๎รับประโยชน๑แกํตนเองตามสายงาน พนักงานคนดังกลําวก็จะปฏิบัติตามขั้นตอนที่ผู๎สอนงาน พ่ีเลี้ยง 
หรือผู๎ควบคุมงานก าหนดไว๎ให๎ 
 ในทางตรงกันข๎าม การกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การลักษณะสุํมตามสถานการณ๑ เป็นกระบวนการที่
พนักงานบรรจุใหมํหรือพนักงานที่ได๎รับการเลื่อนต าแหนํงใหมํเรียนรู๎สิ่งที่เกิดขึ้นเฉพาะหน๎าของตนเองหรือสิ่งที่
ต๎องเข๎าไปเรียนรู๎โดยมิได๎ก าหนดไว๎เป็นแผนงานหรือขั้นตอนอยํางเป็นระบบ กระบวนการนี้เหมาะสมกับ
ต าแหนํงงานที่ไมํใชํสายงานวิชาชีพหรืองานเทคนิคเฉพาะ สํวนใหญํเป็นพนักงานสายงานบริหารงานทั่วไป 
แผนกธุรการ แผนกบริการทั่วไป พนักงานบรรจุใหมํอาจเรียนรู๎สิ่งใหมํจากการขอย๎ายงาน หรือการสลับ
ต าแหนํงในระนาบเดียวกัน ซึ่งท าให๎พนักงานเรียนรู๎งานที่หลากหลายและได๎รู๎จักคนในสายงานอ่ืน ๆ ในโอกาส
เดียวกัน 
 4. กลวิธีก าหนดเวลาแนํนอน กับ แบบแปรผัน (Fixed vs Variable Socialization Process) การ
กลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การในลักษณะก าหนดเวลาแนํนอน เป็นกระบวนการที่ผู๎บริหารองค๑การก าหนด
ตารางเวลาการเรียนรู๎ประสบการณ๑จากการท างานที่ชัดเจน ซึ่งอาจก าหนดเป็นตารางเวลา อาทิ การก าหนดให๎
พนักงานบรรจุใหมํเรียนรู๎งานจากแผนกงานตําง ๆ แผนกงานละ 1 เดือน และเวียนไปจนกวําจะครบระยะเวลา
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ทดลองงาน หรือการก าหนดให๎แตํละต าแหนํงมีวาระการด ารงต าแหนํงเป็นชํวงเวลาและเมื่อพ๎นวาระไปแล๎ว
ต๎องถูกย๎ายไปอยูํในต าแหนํงอื่น เป็นต๎น ลักษณะแบบก าหนดเวลาแนํนอนท าให๎พนักงานใหมํประมาณการและ
วางแผนรับมือกับสถานการณ๑ในอนาคตได๎ เนื่องจากทราบลํวงหน๎าจากก าหนดการหรือตารางเวลาวําจะมีการ
โยกย๎ายหรือเปลี่ยนแปลงต าแหนํงเมื่อใด  
 ในทางตรงกันข๎าม การกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การในลักษณะแปรผัน หมายถึง กระบวนการ
เรียนรู๎ประสบการณ๑ของพนักงานใหมํไมํอาจก าหนดเป็นระยะเวลาที่แนํนอนได๎ชัดเจนเนื่องจากผู๎บริหาร
องค๑การยังไมํอาจท านายสถานการณ๑แวดล๎อมตําง ๆ ขององค๑การได๎อยํางขัดเจน อาทิ การลาออกของพนักงาน 
การเกิดขึ้นของคูํแขํงทางธุรกิจรายใหมํในตลาด การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีดิจิทัลอยํางพลิกผัน การเกิดภัย
พิบัติ เป็นต๎น การเปิดโอกาสให๎พนักงานใหมํเรียนรู๎ประสบการณ๑ไปเรื่อย ๆ ตามสถานการณ๑ที่เปลี่ยนแปลงไป
และตามความพร๎อมขององค๑การจึงเป็นแนวทางที่เหมาะสมที่สุด ในสภาวะที่สถานการณ๑โลกมีความซับซ๎อน
และมีความผันผวนไมํแนํนอน การก าหนดรูปแบบการเรียนรู๎งานแบบก าหนดเวลาแนํนอนอาจไมํสอดคล๎องกับ
สถานการณ๑จริงที่องค๑การต๎องเผชิญหน๎า อยํางไรก็ตาม ลักษณะแปรผันนี้อาจสร๎างความกังวลใจหรือความไมํ
แนํใจให๎แกํพนักงานใหมํเนื่องจากพนักงานใหมํไมํทราบวําจะถูกโยกย๎ายหรือปรับเปลี่ยนงานหรือต๎องไปเรียนรู๎
ประสบการณ๑จากการท างานชิ้นใหมํเมื่อใด 
 5. กลวิธีก าหนดตัวบุคคลต๎นแบบ กับ แบบไมํมีบุคคลต๎นแบบ (Serial vs Disjunctive Socialization 
Process) การกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การในลักษณะก าหนดต๎นแบบเป็นวิธีการที่ก าหนดบุคคลที่มี
ประสบการณ๑หรือผู๎ที่มีความรู๎ความสามารถอยํางสูงมาเป็นผู๎สอนงาน พ่ีเลี้ยง หรือผู๎ควบคุมงาน เพ่ือให๎
พนักงานบรรจุใหมํเรียนรู๎งานจากบุคคลดังกลําว กระบวนการนี้ท าให๎เกิดการถํายทอดอัตลักษณ๑ของการท างาน
จากพนักงานรุํนหนึ่งไปสูํอีกรุํนหนึ่งในลักษณะสืบทอดประสบการณ๑ กระบวนการนี้เป็นการลดความเสี่ยงที่อาจ
เกิดความเสียหายตํอองค๑การในอนาคต อาทิ ผู๎บริหารมหาวิทยาลัยบางแหํงอาจก าหนดให๎อาจารย๑ที่บรรจุใหมํ
หรือด ารงต าแหนํงทางวิชาการใหมํท างานรํวมกับศาสตราจารย๑ที่มีประสบการณ๑สูงในการวิจัยในสาขาวิชานั้น ๆ 
หรือ แพทย๑บรรจุใหมํต๎องท างานรํวมกับแพทย๑รักษาเฉพาะทาง เป็นต๎น กระบวนการนี้มีอิทธิพลในทางบวกตํอ
ขวัญและก าลังใจในการเรียนรู๎ประสบการณ๑จากบุคคลต๎นแบบ และอาจเกิดแรงบันดาลใจให๎ตั้งใจท างานเพ่ือจะ
ประสบความส าเร็จในหน๎าที่การงานในอนาคตตามอยํางของบุคคลต๎นแบบ 
 ในทางตรงกันข๎าม ลักษณะที่ไมํมีบุคคลต๎นแบบ เป็นกระบวนการที่พนักงานบรรจุใหมํต๎องเรียนรู๎
ประสบการณ๑เอง ทั้งนี้อาจเกิดจากองค๑การยังไมํมีผู๎มีประสบการณ๑สูงในเรื่องนั้น ๆ หรือ เป็นต าแหนํงที่เปิด
ขึ้นมาใหมํและตนเองเป็นคนแรกที่ด ารงต าแหนํงนั้น อาทิ การถูกสํงไปเป็นผู๎จัดการสาขาที่เพ่ิงเปิดใหมํใน
ตํางจังหวัดเป็นครั้งแรก หรือ เป็นต าแหนํงที่ตนเองเป็นคนแรก อาทิ ต าแหนํงงานบางต าแหนํงมีคนตํางประเทศ
เป็นผู๎จัดการมามากกวํา 10 ปี และเพ่ิงมีคนไทยเข๎ามาด ารงต าแหนํงเป็นคนแรก หรือ บางต าแหนํงมีแตํผู๎หญิง
เป็นผู๎จัดการมาตลอด 10 ปี และเพ่ิงมีผู๎ชายมาเป็นผู๎จัดการเป็นคนแรก เป็นต๎น ซึ่งสถานการณ๑นี้ท าให๎องค๑การ
ยังไมํมีบุคคลต๎นแบบให๎พนักงานบรรจุใหมํเรียนประสบการณ๑จากการท างาน ดังนั้น หากเกิดปัญหาขึ้นระหวําง
การปฏิบัติงานและเป็นปัญหาใหมํ พนักงานบรรจุใหมํต๎องเรียนรู๎และแก๎ไขสถานการณ๑ด๎วยตนเองซึ่งอาจเข๎า
ลักษณะการแก๎ไขปัญหาแบบลองผิดลองถูก (Trial and Error) จนกวําจะค๎นพบแนวทางที่เหมาะสมที่สุด ใน
สถานการณ๑นี้ยํอมสร๎างความกังวลใจให๎แกํพนักงานบรรจุใหมํเนื่องจากไมํมีที่ปรึกษาที่มีประสบการณ๑สูง และ
อาจมีความเสี่ยงสูงที่องค๑การอาจได๎รับความเสียหายจากการตัดสินใจลองผิดลองถูกของพนักงานบรรจุใหมํ  
อยํางไรก็ตาม ในระยะยาว ประสบการณ๑การลองผิดลองถูกจะน าไปสูํการสร๎างนวัตกรรมทางความคิดของ
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พนักงานบรรจุใหมํและน าไปสูํการสร๎างรูปแบบการท างานที่มีลักษณะเฉพาะของตนเอง จนอาจน าไปสูํการเป็น
บุคคลต๎นแบบให๎แกํพนักงานบรรจุใหมํรุํนตํอ ๆ มาได๎ 
 6. กลวิธียอมรับตัวตนของพนักงาน กับ เปลี่ยนแปลงตัวตนของพนักงาน (Investiture vs 
Divestiture Socialization Process) การที่ผู๎บริหารองค๑การยอมรับสิ่งที่ติดตัวมากับพนักงานบรรจุใหมํ อาทิ 
อัตลักษณ๑ คํานิยม ความเชื่อเดิม และทักษะการท างาน เป็นต๎น และต๎องการพัฒนาพนักงานบรรจุใหมํให๎เติบโต
ตามความสามารถที่ติดตัวมาในองค๑การใหมํ เป็นกลวิธีแบบยอมรับตัวตนของพนักงาน ซึ่งท าให๎พนักงานบรรจุ
ใหมํรู๎สึกผํอนคลายและลดความวิตกกังวลในการท างานในต าแหนํงใหมํ หรือในสถานที่ใหมํ อีกทั้งเป็นการเปิด
โอกาสให๎พนักงานบรรจุใหมํแสดงตัวตน กล๎าคิดและแสดงความสามารถของเองอยํางเต็มที่ในต าแหนํงงาน 
วิธีการนี้เหมาะสมกับต าแหนํงงานที่ไมํจ าเป็นต๎องสัมพันธ๑กับพนักงานอ่ืนมากนัก อาทิ ต าแหนํงด๎านเทคโนโลยี
ดิจิทัล ต าแหนํงวิเคราะห๑ตลาดด๎วยเครื่องมือปัญญาประดิษฐ๑ (AI) เป็นต๎น  
 ในทางตรงกันข๎าม ต าแหนํงงานบางต าแหนํงที่ต๎องสัมพันธ๑กับพนักงานอ่ืน หรือกลุํมบุคคลอ่ืนของ
องค๑การ ที่ต๎องแสดงออกถึงความเป็นเอกภาพในการท างาน การสร๎างแบรนด๑ของสินค๎าหรือบริการ หรือการ
พัฒนาองค๑การ การมีคํานิยมรํวมกัน การมีความเชื่อเรื่องเดียวกัน การมีความภาคภูมิใจในบางสถานการณ๑
รํวมกัน จ าเป็นต๎องเปลี่ยนแปลงตัวตนของพนักงานบรรจุใหมํเพ่ือให๎เข๎ากับวัฒนธรรมองค๑การที่มีอยูํ กลวิธีการ
เปลี่ยนแปลงตัวตนของพนักงาน เป็นกระบวนการที่เน๎นการเปลี่ยนแนวคิดหรือทัศนคติของพนักงานที่บรรจุ
ใหมํเพ่ือควบคุมให๎มีพฤติกรรมที่พึงประสงค๑ตามที่องค๑การต๎องการเพ่ือสร๎างอัตลักษณ๑ใหมํให๎เกิดขึ้นในระหวําง
ที่พนักงานบรรจุใหมํยังท างานอยูํในองค๑การ  
  
 ตัวแบบการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การของ แวน มานเนน และ เชน ทั้ง 6 คูํ (12 กลวิธี) อาจท า
ให๎พนักงานบรรจุใหมํแสดงออกทางพฤติกรรมใน 3 ลักษณะ คือ  

1. การยอมรับสถานะดั่งเดิมขององค๑การที่ยังปรากฏอยูํ (Custodial role) เป็นผลมาจากกลวิธีแบบ
เรียงล าดับขั้นตอน (Sequential) กลวิธีแบบแปรผัน (Variable) กลวิธีก าหนดตัวบุคคลต๎นแบบ (Serial) และ
กลวิธีการเปลี่ยนแปลงตัวตนของพนักงาน (Divestiture) กลวิธีดังกลําวมีลักษณะที่บังคับให๎พนักงานบรรจุใหมํ
ต๎องรับฟังและปฏิบัติตามเงื่อนไขบางอยําง ซึ่งผู๎สอนงาน พ่ีเลี้ยง หรือผู๎ควบคุมงานที่มีประสบการณ๑สูงอาจ
ก าหนดกระบวนการเรียนรู๎ประสบการณ๑จากการท างานออกแบบมาเป็นขั้นตอนแบบเรียงล าดับกํอนหลัง หรือ
เป็นไปตามค าสั่งการในแตํละครั้งหรือการมอบหมายงานแตํละครั้ง หรือเป็นไปตามรูปแบบที่ผู๎มีประสบการณ๑
สูงในสายงานที่สังกัดอยูํเคยท าเอาไว๎และพนักงานบรรจุ ใหมํต๎องท าตาม กระบวนการเหลํานี้ท าให๎พนักงาน
บรรจุใหมํต๎องละทิ้งความเป็นตัวตนเดิมที่มาจากองค๑การอ่ืน อาทิ ทัศนคติ ความเชื่อ คํานิยม และทักษะ เพ่ือ
มารับทัศนคติใหมํ ความเชื่อใหมํ คํานิยมใหมํ และทักษะใหมํจากองค๑การใหมํ 

2. การยอมรับนวัตกรรมในเนื้อหาของงาน (Content Innovation) เป็นผลมาจากกลวิธีแบบกลวิธี
เน๎นแบบกลุํม (Collective) กลวิธีแบบทางการ (Formal) กลวิธีแบบสุํมตามสถานการณ๑ (Random) กลวิธี
แบบก าหนดเวลาแนํนอน (Fixed) และ กลวิธีแบบไมํมีบุคคลต๎นแบบ (Disjunctive) พนักงานบรรจุใหมํจะ
ปฏิบัติตนตามกลุํมที่ตนเองท างานรํวมงานหรือเรียนรู๎ประสบการณ๑พร๎อมกัน ดังนั้น การท างานเป็นกลุํมอาจ
น าไปสูํการสร๎างสรรค๑แนวคิดใหมํ ๆ ในการท างานรํวมกันของกลุํม ในขณะที่การเรียนรู๎ประสบการณ๑จากหน๎า
งานใหมํ ๆ ตามรอบระยะเวลาที่ก าหนดแนํนอน และเป็นงานที่ยังไมํเคยมีพนักงานคนใดท ามากํอน อาจเป็น
การท๎าทายพนักงานบรรจุใหมํให๎น าเสนอแนวคิดสร๎างสรรค๑ให๎แกํองค๑การในที่สุด 
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3. การทบทวนบทบาทใหมํของตนเอง (Role Innovation) เป็นผลมาจากกลวิธีแบบเน๎นแบบเฉพาะ
บุคคล (Individual) กลวิธีแบบไมํเป็นทางการ (Informal) กลวิธีแบบสุํมตามสถานการณ๑ (Random) กลวิธี
แบบไมํมีบุคคลต๎นแบบ (disjunctive) และกลวิธีแบบยอมรับตัวตนของพนักงาน (Investiture) ซึ่งกลวิธี
ดังกลําวนี้เน๎นไปที่ระดับตัวบุคคล ท าให๎พนักงานบรรจุใหมํต๎องทบทวนบทบาทของตนเอง และก าหนดบทบาท
ของตนเองใหมํให๎เข๎ากันได๎วัฒนธรรมองค๑การที่ตนเองสังกัดใหมํ 
 

โดยสรุป ตัวแบบกลวิธีทั้ง 12 กลวิธี เป็นกระบวนการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การที่สํงผลให๎
พนักงานบรรจุใหมํต๎องเรียนรู๎ทิศทาง นโยบาย วัฒนธรรมองค๑การ คํานิยมองค๑การ และน ามาพิจารณาทบทวน
และประยุกต๑ให๎เข๎ากับตัวเองเพ่ือก๎าวเข๎าสูํการเป็นสมาชิกใหมํขององค๑การ และกลายเป็นสมาชิกที่ได๎รับการ
ยอมรับจากองค๑การในที่สุด 
 
2.12.2 ทฤษฎีการลดความไม่แน่นอน (Uncertainty Reduction Theory) 
 ทฤษฎีการลดความไมํแนํนอนเป็นทฤษฎีที่ถูกเผยแพรํในปี พ.ศ. 2518 โดยเบอร๑เกอร๑และคาลาเบรส 
(Berger and Calabrese, 1975) ซึ่งอธิบายผํานการสื่อสารของกลุํมคนที่ไมํรู๎จักกันมากํอนแตํต๎องมีปฏิสัมพันธ๑
ระหวํางกัน ทฤษฎีนี้จ าแนกความไมํแนํนอนออกเป็น 2 ลักษณะ คือ (1) ความไมํแนํนอนด๎านการรับรู๎ 
(Cognitive uncertainty) หมายถึง พนักงานในองค๑การที่ไมํรู๎จักกันมากํอนแตํต๎องมาท างานรํวมกันและต๎องมี
ปฏิสัมพันธ๑กันอาจเป็นคนที่มีทัศนคติและความเชื่อที่ไมํเหมือนกัน ดังนั้น การท างานรํวมกันในระยะแรกอาจ
สร๎างบรรยากาศการท างานที่ตึงเครียด (Stress) และความตึงเครียดดังกลําวจะเกิดสูงมากในระยะแรกของการ
ท างานรํวมกันและอาจลดลงได๎เม่ือท างานรํวมกันไประยะหนึ่งโดยแตํละคนปรับตัวเข๎าหากัน และ (2) ความไมํ
แนํนอนด๎านพฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral uncertainty) หมายถึง พนักงานในองค๑การที่ไมํรู๎จักกันมา
กํอนอาจมีคํานิยมที่ตํางกัน มีพฤติกรรมการท างานที่ไมํเหมือนกัน ดังนั้น พนักงานใหมํที่มาท างานกับพนักงาน
คนอ่ืนอาจเกิดความเครียดเนื่องจากไมํอาจคาดเดาได๎วําเพ่ือนพนักงานจะมีพฤติกรรมการท างานเป็นอยํางไร 
 เบอร๑เกอร๑และคาลาเบรส ชี้ให๎เห็นวํา การแสวงหาข๎อมูลเป็นแนวทางที่ลดความไมํแนํนอนได๎ และกล
ยุทธ๑ในการแสวงหาข๎อมูลตามตัวแบบของเบอร๑เกอร๑และคาลาเบรสประกอบด๎วย 3 กลยุทธ๑ คือ (1) กลยุทธ๑
สังเกตการณ๑แบบไมํมีสํวนรํวม (Passive seeking) หมายถึง พนักงานใหมํอาจแอบสังเกตพฤติกรรมของเพ่ือน
รํวมงานเพ่ือจดจ าหรือรับข๎อมูลบางอยํางโดยอาจสังเกตในที่สาธารณะทั้งภายในและภายนอกองค๑การ อาทิ
ห๎องอาหารพนักงาน  ในส านักงาน  ในที่ประชุม เป็นต๎น (2) กลยุทธ๑การสื่อสารกับบุคคลที่ 3 (Active 
seeking) หมายถึง พนักงานใหมํสอบถามเรื่องของเพ่ือนรํวมงานคนหนึ่งกับเพ่ือนรํวมงานอีกคนหนึ่ง ซึ่งกลยุทธ๑
นี้อาจเกิดขึ้นระหวํางพักรับประทานอาหารกลางวันและพนักงานใหมํตั้งค าถามกับเพ่ือนรํวมโต๏ะอาหารและเป็น
ประเด็นเรื่องของพนักงานอีกคนหนึ่ง เป็นต๎น และ (3) กลยุทธ๑การสื่อสารระหวํางบุคคล (Interactive 
seeking) หมายถึง พนักงานใหมํพูดคุยกับเพื่อนพนักงานเกี่ยวกับตัวของเพ่ือนรํวมงานคนนั้นที่เป็นคูํสนทนา ซึ่ง
อาจเป็นการสอบถามเรื่องสํวนตัวในกรณีที่สนิทกันแล๎ว หรืออาจเป็นการสอบเรื่องเนื้อหาการท างานตาม
ความคิดของเพ่ือนรํวมงานคนนั้น เป็นต๎น ดังนั้น เบอร๑เกอร๑และคาลาเบรส จึงขยายทฤษฎีของตนเองออกมา
เป็น 7 สัจพจน๑ (Axiom)9 ซึ่งสัจพจน๑ทั้งหมดมีความเก่ียวข๎องสัมพันธ๑กัน 

                                                 
9 สัจพจน๑ 7 ประการของเบอร๑เกอร๑และคาลาเบรส ประกอบด๎วย (1) วัจนภาษา (2) อวัจนภาษา (3) การหาข๎อมูล 

(4) ระดับความใกล๎ชิดของการสื่อสาร (5) การได๎รับข๎อมลูของทั้งสองฝุาย (6) การไดร๎ับข๎อมูลที่เหมือนกันและ (7) ความรู๎สึก
เป็นมิตรกัน  
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 ทฤษฎีของเบอร๑เกอร๑และคาลาเบรสอธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษย๑ในสังคมผํานกลไกการสื่อสารของ
มนุษย๑ที่เน๎นปฏิสัมพันธ๑ระหวํางกันผํานชํองทางสื่อสารตําง ๆ อยํางไรก็ตาม จุดบกพรํองส าคัญของทฤษฎีนี้คือ 
เบอร๑เกอร๑และคาลาเบรสพัฒนาสัจพจน๑ของตนเองในยุคที่เทคโนโลยียังไมํทันสมัยเพียงพอ ดังนั้น ทฤษฎี
ดังกลําวจึงไมํอาจอธิบายพฤติกรรมของมนุษย๑ในยุคเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมีล้ าสมัยได๎ ดังนั้น ใน
ปี พ.ศ. 2545 (ค.ศ. 2002) อาร๑เทมิโอ รามิเรส และคณะ (Ramirez, et.al, 2002) ได๎พัฒนาทฤษฎีเพ่ิมเติม
ขึ้นมาโดยอธิบายให๎เห็นถึงความส าคัญของการหาข๎อมูลผํานกระบวนการสื่อสารออนไลน๑ในลักษณะเครือขําย
ออนไลน๑ (Shared network) ซึ่งเป็นการอธิบายที่เติมเต็มทฤษฎีการลดความไมํแนํนอนที่พัฒนาโดยเบอร๑เกอร๑
และคาลาเบรส นอกจากนั้น ซูซาน แอชฟอร๑ด และสติวอตท๑ แบล๏ค (Ashford and Stewart, 1996) ได๎
อธิบายเพ่ิมเติมวําพนักงานใหมํมีวิธีลดความไมํแนํนอนด๎วยการแสดงพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive behavior) 
คือ การหาข๎อมูลวําตนเองต๎องท าอะไร อยํางไรเพ่ือให๎เป็นไปตามความคาดหวังขององค๑การ (Information 
seeking) ต๎องรับฟังเสียงสะท๎อนจากกลุํมตําง ๆ ในองค๑การ (Feedback seeking) การแสวงหาพ้ืนที่ที่สามารถ
ตํอรองได๎ (Control seeking) การก าหนดสภาพการท างานหรือสถานการณ๑เอง (Framing) การสร๎างเครือขําย
ในองค๑การ (Networking) และการสร๎างความสัมพันธ๑ที่ดีกับบุคคลอ่ืนในองค๑การ (Building relationships) 
ซึ่งทั้งหมดเป็นพฤติกรรมในเชิงรุกที่พนักงานใหมํแสดงออกเพ่ือสร๎างอ านาจตํอรองให๎แกํตนเองและเพ่ือเพ่ิม
ความมั่นใจในการท างาน  
 โดยสรุป พนักงานบรรจุใหมํมักจะเผชิญหน๎ากับสิ่งที่ตนเองไมํทราบมากํอน และไมํอาจคาดเดาได๎อยําง
ชัดเจนวําจะเกิดอะไรขึ้น ซึ่งสถานการณ๑เหลํานั้นท าให๎พนักงานบรรจุใหมํรู๎สึกกังวลใจ ลังเลใจ หรือไมํแนํใจ ซึ่ง
หากความรู๎สึกดังกลําวเกิดขึ้นบํอย ๆ และทวีความรุนแรงมากขึ้น พนักงานบรรจุใหมํอาจเลือกลาออกจาก
องค๑การ อยํางไรก็ตามหากพนักงานบรรจุใหมํต๎องการท างานอยูํกับองค๑การ พนักงานคนนั้น ๆ ต๎องแสวงหา
ข๎อมูลที่เป็นประโยชน๑ตํอตนเองในทุกวิธีการไมํวําจะเป็นทางการ หรือไมํเป็นทางการ ไมํวําจะมาจากเพ่ือน
รํวมงานหรือจากผู๎บังคับบัญชาก็ตาม  
 เมื่อพนักงานบรรจุใหมํได๎รับข๎อมูลที่ถูกต๎องรอบด๎านและเป็นประโยชน๑ตํอการปฏิบัติงานของตนเอง 
และมีผลงานอันเป็นที่ยอมรับในกลุํมเพ่ือนรํวมงาน พนักงานบรรจุใหมํจะมีความรู๎สึกมั่นคงทางอารมณ๑และ
จิตใจมากยิ่งขึ้นและจะปรับตัวเองให๎เป็นสมาชิกใหมํขององค๑การในที่สุด (Lester, 1987; Miller and Jablin, 
1991; Mignery, et.al, 1995; Saks, 1996)  
 
2.12.3 ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) 
  ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมเป็นทฤษฎีที่เกี่ยวกับจิตวิทยาสังคมและสังคมวิทยาเนื่องจากเมื่อ
มนุษย๑รวมกลุํมกันเป็นสังคม มนุษย๑จะสร๎างกลไกปฏิสัมพันธ๑ระหวํางกันที่มีผลตํอจิตใจและสถานภาพทางสังคม
ทั้งทางบวกและทางลบ จอห๑น ธิบอต และฮาโรด๑ เคลลี่ (John W. Thibaut and Harold H. Kelly) เป็น
นักวิชาการกลุํมแรกที่ตีพิมพ๑เผยแพรํทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมในปี พ.ศ. 2502 (ค.ศ.1959) โดยทั้งคูํ
ชี้ให๎เห็นถึงความสัมพันธ๑ระหวําง “ผลรางวัล (Reward)” “ต๎นทุน (Cost)” และ “ทรัพยากร (Resource)” ทั้ง
คูํให๎เหตุผลวํา บุคคลที่เป็นสมาชิกที่ดีในสังคมมักได๎รับผลรางวัลที่ดีและผลรางวัลดังกลําวจะกลายเป็น
ทรัพยากรของบุคคลคนนั้น และบุคคลคนนั้นใช๎ทรัพยากรดังกลําวเป็นต๎นทุนตํอไปเพ่ือมอบเป็นผลรางวัลให๎แกํ
บุคคลอื่นอีกครั้งหนึ่ง (Thibaut and Kelly, 1959) อยํางไรก็ตาม ทรัพยากรที่บุคคลคนหนึ่งครอบครองอยูํอาจ
กลายเป็นต๎นทุนที่ให๎ผลทางลบกับบุคคลอ่ืนได๎หากบุคคลอ่ืนไมํปฏิบัติตามกติกาสังคมหรือกติกากลุํม อาทิ 
บทลงโทษทางวินัย การตัดออกจากสมาชิกกลุํม เป็นต๎น 
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 ปีเตอร๑ บลัว (Peter M. Blau) เป็นนักวิชาการด๎านสังคมวิทยาที่สนใจปฏิสัมพันธ๑ของมนุษย๑ในสังคม 
แตํทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมของบลัวเน๎นไปที่กลุํมทางสังคมขนาดเล็กมากกวําการอธิบายภาพรวมของ
สังคมมนุษย๑ บลัวให๎ความส าคัญกับโครงสร๎างของกลุํมและการใช๎อ านาจของกลุํมในการก าหนดเงื่อนไขการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมเพ่ืออธิบายระบบปฏิสัมพันธ๑ในเชิงอ านาจในการก าหนดรูปแบบการแลกเปลี่ยนทรัพยากร
ทางเศรษฐกิจ ซึ่งบลัวพบวํา บุคคลแตํละคนมักใช๎อ านาจของตนเองในการรํวมก าหนดเงื่อนไขการแลกเปลี่ยน
ทรัพยากรทางเศรษฐกิจที่เป็นประโยชน๑ตํอตนเอง (Blau, 2006) 
 ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนแปลงทางสังคมของธิบอตและเคลลี่มีความเหมือนกับบลัวตรงที่ผลประโยชน๑
ทางเศรษฐกิจเกิดจากการแลกเปลี่ยนทางสังคม อาทิ การได๎รับอ านาจจากกลุํมเพ่ือกระจายทรัพยากรทาง
เศรษฐกิจตํอไปยังบุคคลอ่ืน หรือการได๎รับการยอมรับจากกลุํมให๎เป็นสมาชิกที่สมควรได๎รับทรัพยากรที่มีคุณคํา
ทางเศรษฐกิจ รวมไปถึงผลประโยชน๑แลกเปลี่ยนระหวํางกัน (Reciprocity) แตํสิ่งที่แตกตํางกันคือ บลัวเน๎น
อธิบายถึงปฏิสัมพันธ๑ระหวํางบุคคลในระดับกลุํมเล็ก (Microeconomic level) และให๎ความสนใจเรื่อง
โครงสร๎างอ านาจในกลุํมมากกวําเรื่องกลไกทางจิตของบุคคลที่เป็นสมาชิกในกลุํม อยํางไรก็ตามจุดบกพรํอง
รํวมกันของธิบอตและเคลลี่ และบลัว คือ ทั้ง 3 คน อธิบายวํา การแลกเปลี่ยนทางสังคมของมนุษย๑ในสังคมต๎อง
อาศัยความสนิทแบบใกล๎ชิดกัน (Intimacy) ซึ่งในยุคเทคโนโลยีด๎านการสื่อสารที่ทันสมัย อาทิ เฟสบุ๏ค อินสตรา
แกรม หรือ Social Media รูปแบบตําง ๆ ท าให๎บุคคลรู๎สึกสนิทกันได๎ (Close) โดยไมํจ าเป็นต๎องใกล๎ชิดกัน ใน
ลักษณะที่ท างานในห๎องท างานเดียวกัน (Miller, 2005; Rosenfeld, 2005; Saks, 2006)  
 ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมเป็นทฤษฎีที่อธิบายพฤติกรรมมนุษย๑ในองค๑การได๎เป็นอยํางดี 
เนื่องจากองค๑การเป็นพ้ืนที่ทางสังคมแบบหนึ่งที่มีกลุํมบุคคลมาท างานรํวมกันและต๎องมีปฏิสัมพันธ๑กันเพ่ือ
แลกเปลี่ยนทรัพยากรทางเศรษฐกิจ อยํางไรก็ตาม องค๑การในยุคสมัยแหํงเทคโนโลยีข๎อมูลขําวสารที่ทันสมัย
และชํองทางในการสื่อสารที่รวดเร็วมากยิ่งขึ้น นักวิจัยจึงต๎องใช๎ทฤษฎีแลกเปลี่ยนทางสังคมที่ผสมกันระหวําง
ทฤษฎีของธิบอตและเคลลี่ บลัว มิลเลอร๑ โรเซนเฟลด๑ และแซคส๑ 
 ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมอธิบายพฤติกรรมมนุษย๑ในองค๑การในเงื่อนวํา เมื่อพนักงานได๎รับ
ทรัพยากรทางเศรษฐกิจที่ดี เหมาะสมและเพียงพอจากองค๑การ พนักงานคนนั้นจะเกิดความรู๎สึกผูกพันตํอ
องค๑การและมีแนวโน๎มปฏิบัติหน๎าที่ดีขึ้นเพ่ือตอบแทนองค๑การ ซึ่งทรัพยากรทางเศรษฐกิจที่ดีอาจหมายถึงผล
ตอบแทบ (Reward) รางวัล (Award) หรือค าชมจากเพ่ือนในกลุํมหรือค าชมจากผู๎บริหารองค๑การ ดังนั้น 
กระบวนการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การในกลุํมพนักงานใหมํจึงเป็นกระบวนการส าคัญอยํางยิ่งในการท าให๎
พนักงานใหมํรู๎สึกวําเป็นสมาชิกคนหนึ่งขององค๑การที่มีสิทธิได๎รับทรัพยากรทางเศรษฐกิจที่ดีจากองค๑การ 
(Klein, et.al., 2006; Saks, 2006) ในทางตรงกันข๎าม หากกระบวนการกลํอมเกลาทางสังคมไมํประสบ
ความส าเร็จ พนักงานใหมํอาจรู๎สึกวําตนเองไมํใชํสมาชิกคนหนึ่งขององค๑การ ผลที่ตามมาคือ พนักงานใหมํอาจ
ไมํจ าเป็นต๎องท าอะไรตอบแทนคืนให๎แกํองค๑การและอาจน าไปสูํการลาออกจากงานในที่สุด 
 
2.12.4 ทฤษฎีวุฒิปัญญาทางสังคม (Social Cognitive Theory)  
 การกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การเป็นกระบวนการที่ท าให๎พนักงานบรรจุใหมํเรียนรู๎ประสบการณ๑
เพ่ือเข๎าสูํการเป็นสมาชิกขององค๑การได๎อยํางสมบูรณ๑ ดังนั้นการเรียนรู๎เรื่ององค๑การโดยเฉพาะอยํางยิ่ง
วัฒนธรรมองค๑การ และคํานิยมองค๑การ จึงเกี่ยวข๎องกับระดับวุฒิปัญญาทางสังคมแ ละการรับรู๎ เ พ่ือ
ตีความหมายอันน าไปสูํการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให๎สอดคล๎องกับวัฒนธรรมองค๑การ และคํานิยมองค๑การ  
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 ทฤษฎีวุฒิปัญญาทางสังคม (Social Cognitive Theory, SCT) เป็นทฤษฎีที่พัฒนามาจากทฤษฎีการ
เรียนรู๎ทางสังคม (Social Learning Theory, SLT) ทฤษฎีนี้เป็นทฤษฎีในกลุํมพฤติกรรมศาสตร๑และจิตวิทยา
ทั้งในเชิงสังคมและทางการแพทย๑ อัลเบิร๑ต แบนดูลา (Bandura, 1986) ได๎พัฒนานี้มาจากกลไกการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของมนุษย๑ที่ต๎องอาศัยปัจจัยที่เกิดจากปัญญาในการเรียนรู๎ (Cognitive factors) ที่ผําน
มาจากประสบการณ๑สํวนตัวตลอดชํวงอายุของตนเองที่ผํานมา ปัจจัยที่เกิดจากสภาพแวดล๎อม (Environment 
factors) อาทิ การสนับสนุนจากกลุํมเพ่ือน การเลี้ยงดูจากครอบครัว เป็นต๎น และปัจจัยที่เกิดจากความเข๎มข๎น
ของพฤติกรรมคนรอบข๎าง (Behavioral factors) อาทิ พฤติกรรมของหัวหน๎างาน พฤติกรรมของเพ่ือนรํวมงาน 
เป็นต๎น 
 ส าหรับการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การในกลุํมพนักงานบรรจุใหมํ ทฤษฎีวุฒิปัญญาทางสังคม
ชี้ให๎เห็นวํา พนักงานบรรจุใหมํ (ในฐานะมนุษย๑ในสังคมขององค๑การ) จะสังเกตพฤติกรรมจากเพ่ือนรํวมงาน
รอบข๎างและตีความหมายการแสดงออกนั้น ๆ เพ่ือเทียบเคียงกับประสบการณ๑ของตนเองที่ผํานมาและหากสิ่งที่
สังเกตมีความหมายที่ตรงกับจริตของตนเอง พนักงานบรรจุใหมํจะปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเองให๎
สอดคล๎องกับความคาดหวังขององค๑การเพ่ือได๎รับสถานภาพการเป็นสมาชิกในองค๑การ 
 โรเบิรต๑ วูด และ อัลเบิร๑ต แบนดูลา (Wood and Bandura, 1989) ชี้ให๎เห็นวํา กระบวนการที่มนุษย๑
คนหนึ่งจะปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเพ่ือให๎ได๎รับการยอมรับในฐานะสมาชิกของสังคมมีอยูํ 3 กระบวนการ 
ประกอบด๎วย (1) ระดับความสนใจ (Attention) ซึ่งหากมนุษย๑ให๎ความสนใจกับพฤติกรรมของบุคคลใดบุคคล
หนึ่งเป็นพิเศษ การเรียนรู๎พฤติกรรมและตีความหมายในพฤติกรรมที่ตนสังเกตก็จะสูงตามไปด๎วย และจะ
พยายามค๎นหาข๎อมูลเรื่องนั้น ๆ ของบุคคลคนนั้นให๎มากเพียงพอในการตีความหมาย (2) การรักษาระดับการ
ความสนใจ (Retention) เพ่ือจัดเรียงข๎อมูลที่ได๎รับใหมํ (information restructuring) และจัดเก็บข๎อมูลนั้นไว๎
ในความทรงจ า (Memory) (3) การแสดงออกทางพฤติกรรม (Reproduction) ที่ได๎จากการสังเกตนั้น 
 ทฤษฎีวุฒิปัญญาทางสังคมชี้ให๎เห็นวํา หากมนุษย๑คนหนึ่งยอมปฏิบัติตามบรรทัดฐานกลุํมทางสังคม
กลุํมใหมํ และยินดีเข๎ารํวมเป็นสมาชิกของกลุํมใหมํ มนุษย๑คนนั้นต๎องผํานกระบวนการทบทวนความคิดของ
ตนเองมาแล๎วอยํางเข๎มข๎น (Self-regulatory mechanism) จนกระทั่งแนํใจวํา ความคิด คํานิยม และ
ประสบการณ๑ของตนเองสามารถปรับเปลี่ยนให๎เข๎ากับกลุํมใหมํได๎ ซึ่งกระบวนในขั้นนี้จะน าไปสูํการสร๎างความ
เชื่อมั่นในศักยภาพของตนเอง (Self-efficacy) ในระดับสูงวําสามารถเป็นสมาชิกทางสังคมของกลุํมได๎ (Wood 
and Bandura, 1989)  
 นักวิจัยด๎านการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การหลายคนพบวํา พนักงานบรรจุใหมํให๎ความสนใจกับ
บุคคลที่มีอิทธิพลตํอกลุํมทางสังคมในองค๑การ อาทิ ผู๎บริหาร ผู๎สอนงาน พ่ีเลี้ยง และผู๎ควบคุมงานในสายงาน
ของตนเองในฐานะเป็นบุคคลต๎นแบบ และพนักงานบรรจุใหมํมักเลือกใช๎วิธีสังเกตพฤติกรรมและหาข๎อมูลมา
ประกอบเพ่ือเทียบเคียงประสบการณ๑ของตนเองและบุคคลต๎นแบบนั้น ซึ่งงานวิจัยด๎านการกลํอมเกลาทาง
สังคมในองค๑การมักใช๎กรอบค าอธิบายบนพื้นฐานทฤษฎีวุฒิปัญญาทางสังคมท่ีชี้ให๎เห็นถึงกลไกลการเรียนเรียนรู๎
ทางสังคมของพนักงานบรรจุใหมํที่สัมพันธ๑กับการปรับเปลี่ยนความคิดของตนเองจนน าไปสูํการสร๎างความเชื่อม
มั่นในศักยภาพของตนเองที่พร๎อมไปสูํการเป็นสมาชิกของกลุํมทางสังคมในองค๑การ (Lent, et.al, 1994; 
Zimmerman, 1990; Kesebir et.al, 2010; Lent, et.al., 2013; Molano et.al., 2013; Garcia, et.al., 
2019). 
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2.12.5 ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิกในองค์การ (Leader-Member Exchange 
Theory) 
 การกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การเป็นกระบวนที่มีปฏิสัมพันธ๑ (Interaction) แบบสองทางไปมา
ระหวํางพนักงานบรรจุใหมํและเพ่ือนรํวมงานในองค๑การที่มีความสัมพันธ๑ในฐานะผู๎บังคับบัญชาหรือ
ความสัมพันธ๑แบบเพ่ือนรํวมงานในระนาบเดียวกัน (Louise, 1980; Jones, 1983; Graen and Uhl-Bien, 
1995; Miner, 2002) 
 ในชํวงทดลองงาน พนักงานบรรจุใหมํมักให๎ความสนใจตํอค าสั่งและพฤติกรรมของหัวหน๎างานของ
ตนเอง อาทิ ผู๎จัดการ ผู๎สอนงาน พ่ีเลี้ยง หรือผู๎ควบคุมงาน เป็นต๎น ดังนั้น กระบวนการเรียนรู๎ประสบการณ๑ใน
องค๑การจึงอยูํในรูปแบบความสัมพันธ๑ระหวํางผู๎น าและพนักงานบรรจุใหมํในลักษณะเรียนรู๎แบบแลกเปลี่ยน
ข๎อมูลซึ่งกันและกัน เพ่ือน าไปสูํการปรับพฤติกรรมของพนักงานบรรจุใหมํต๎องเรียนรู๎ และยอมรับวัฒนธรรม
องค๑การ และคํานิยมองค๑การ (Graen and Uhl-Bien, 1995)  
 ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวํางผู๎น าและสมาชิกในองค๑การ ชี้ให๎เห็นถึงความสัมพันธ๑ระหวํางผู๎น าและ
พนักงานบรรจุใหมํ โดยให๎ความส าคัญใน 4 ขั้น (Graen and Uhl-Bien, 1995) คือ (1) การประเมินความ
แตกตํางในความสัมพันธ๑ระหวํางคนทั้งสองฝุาย (2) การตรวจสอบความสัมพันธ๑ระหวํางคนทั้งสองฝุายกับ
ประสิทธิผลขององค๑การ (3) การอธิบายกระบวนการสร๎างความสัมพันธ๑ระหวํางคนทั้งสองฝุาย และ (4) การ
ขยายความสัมพันธ๑ระหวํางคนทั้งสองฝุาย ซึ่งเมื่อผู๎น าและพนักงานบรรจุใหมํประเมินความสัมพันธ๑ระหวํางกัน
แล๎ว และการสร๎างความสัมพันธ๑นั้นเป็นประโยชน๑ตํอองค๑การ พนักงานบรรจุใหมํมีแนวโน๎มขยายความสัมพันธ๑
ออกไปในกลุํมเพ่ือนรํวมงานในระนาบเดียวกัน (Miner, 2002; Sherony and Green, 2002) 
 ทฤษฎีนี้มีความสัมพันธ๑กับภาวะผู๎น า (Leadership) ซึ่งโดยทั่วไปสามารถจ าแนกภาวะผู๎น าออกเป็น 3 
ประเภท คือ ภาวะผู๎น าที่แท๎จริง (Authentic Leadership) ภาวะผู๎น าที่เน๎นการเปลี่ยนแปลงโฉมหน๎าองค๑การ 
(Transformational Leadership) และภาวะผู๎น าแบบสองปัจจัย (Two-factor model of Leadership)  
 ผู๎น าที่มีภาวะผู๎น าแท๎จริงมักกระตุ๎นการท างานของพนักงานในองค๑การผํานการกระตุ๎นให๎พนักงานเกิด
ความตระหนักรู๎ (Awareness) บนพ้ืนฐานของศีลธรรมและความโปรํงใสในการท างาน (Morality) เพ่ือให๎
สมาชิกในองค๑การสร๎างจิตส านึกในการท างานขึ้นมาด๎วยตนเองและเชื่อวําสมาชิกในองค๑การจะน าไปตํอยอด
พัฒนาตนเองในที่สุด (Luthans and Avolio, 2003; Walumbwa, et.al., 2008) ผู๎น าประเภทนี้จึงมักใช๎วิธี
สร๎างจิตส านึกให๎แกํสมาชิกในองค๑การ รับฟังความคิดเห็นและเสียงสะท๎อนเรื่องการท างานจากกลุํมตําง ๆ ใน
องค๑การ 
 ผู๎น าที่มีภาวะผู๎น าที่เน๎นการเปลี่ยนแปลงโฉมหน๎าองค๑การ มีลักษณะคล๎ายกับภาวะผู๎น าแท๎จริงและเน๎น
สร๎างทีมงานในการท างานผํานระบบการสื่อสารองค๑การเพ่ือสร๎างระบบสนับสนุนการท างานของสมาชิกใน
องค๑การ ซึ่งต๎องอาศัยเทคนิคการกระตุ๎นแรงจูงใจของทีมสมาชิก การกระตุ๎นให๎เกิดความคิดสร๎างสรรค๑ และ
การให๎ค าปรึกษาแนะน าทีมงาน (Judge & Piccolo, 2004; Yukl, 2010) 
 ผู๎น าที่มีภาวะผู๎น าแบบสองปัจจัยมักแสดงภาวะผู๎น าออกมา 2 มิติ โดยมิติแรกเป็นเรื่องการท าความ
เข๎าใจและพิจารณาความต๎องการที่แท๎จริงของสมาชิกในองค๑การเพื่อน าไปสูํการสร๎างระบบสนับสนุนการท างาน
ที่กํอให๎เกิดประสิทธิภาพในการท างาน (Consideration) ซึ่งในมิตินี้ ผู๎น าจะมีความเป็นมิตรและแสดง
ความเห็นใจตํอสมาชิกในองค๑การ และมิติที่สอง เป็นกระบวนการสร๎างโครงสร๎างการท างานที่เป็นมาตรฐาน 
(Structure Initiation) ซึ่งประกอบด๎วยกระบวนการวางระบบงานที่เป็นขั้นตอนชัดเจน การประสานงานที่เป็น
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ระบบชัดเจน การสื่อสารองค๑การแบบรอบด๎าน การสอนงานตามระบบงานที่ก าหนดไว๎เป็นขั้นตอนอยํางชัดเจน 
(Judge et al., 2004) 
 ความสัมพันธ๑ที่มีคุณภาพระหวํางผู๎น าและพนักงานบรรจุใหมํน าไปสูํการแลกเปลี่ยนข๎อมูลที่ส าคัญตํอ
การเรียนรู๎ประสบการณ๑การท างานและข๎อมูลดังกลําวเป็นปัจจัยส าคัญตํอการก าหนดบทบาทของพนักงาน
บรรจุใหมํ และการตีความหมายในบทบาทนั้นเพ่ือน าไปสูํการยอมรับวัฒนธรรมองค๑การ และคํานิยมองค๑การ
จนท าให๎พนักงานบรรจุใหมํกลายเป็นสมาชิกคนหนึ่งของกลุํมในองค๑การในที่สุด  (Mahsud, et.al., 2010; 
Hashim, et.al., 2021; Mascareño, et.al., 2020; Martin, et.al., 2022) 
 พนักงานบรรจุใหมํที่มีภาวะออทิสติก ถือเป็นกลุํมพนักงานที่ต๎องเรียนรู๎ประสบการณ๑จากผู๎บริหาร
องค๑การหรือผู๎ที่ได๎รับมอบหมายและเพ่ือนรํวมงาน กระบวนการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การจึงกลายเป็น
กระบวนที่ส าคัญตํอการเปลี่ยนสถานภาพจากบุคคลภายนอกไปสูํการเป็นสมาชิกคนหนึ่งที่ได๎รับการยอมรับจาก
เพ่ือนรํวมงานในองค๑การ  

อาการออทิสติก เป็นภาวะความพิการประเภทหนึ่งที่เกิดจากความบกพรํองของระบบประสาทการ
ท างานของสมองและรํางกายซึ่งสํงผลกระทบตํอพฤติกรรมที่แสดงออกมา ซึ่งท าให๎บุคคลออทิสติกมีความ
บกพรํองเรื่อง (1) การสื่อสารทางสังคม (2) ปฏิสัมพันธ๑ทางสังคมระหวํางตนเองและคนรอบข๎าง และ (3) การ
ท าพฤติกรรมซ้ าเดิม สนใจเรื่องเดิมตลอดเวลา และไมํยืดหยุํนในการกระท า อยํางไรก็ตาม อาการออทิสติก มี
ลักษณะความรุนแรงหลายระดับตั้งแตํระดับเบาบางจนไปถึงระดับรุนแรงซึ่งทางการแพทย๑เรียกวํา สเปคตรัม 
(Spectrum) ดังนั้น บุคคลออทิสติกหลายคนอาจอยูํในกลุํมที่มีความเป็นเลิศเฉพาะด๎านและสามารถประกอบ
ท างานในหนํวยงานได๎  

การเปิดโอกาสให๎พนักงานบรรจุใหมํที่มีภาวะออทิสติกได๎เรียนรู๎ประสบการณ๑จากการท างานผําน
กระบวนการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การจึงเป็นกระบวนการที่ต๎องท าอยํางระมัดระวั งเพ่ือสํงเสริมให๎
พนักงานกลุํมดังกลําวไมํรู๎สึกวําตนเองมีความแตกตํางจากเพ่ือนรํวมงานคนอ่ืน และสํงเสริมให๎พนักงานกลุํม
ดังกลําวเกิดความภาคภูมิใจ (Self-efficacy) วําตนเองยังมีประโยชน๑ตํอสังคมและระบบเศรษฐกิจ (García-
Villamisar, and Hughes, 2007; Wei, et.al., 2018) ดังนั้น งานวิจัยนี้เล็งเห็นถึงความส าคัญในการสร๎าง
โอกาสให๎แกํบุคคลออทิสติกในการจ๎างงานและท างานอยูํในองค๑การได๎อยํางภาคภูมิใจและมีศักดิ์ศรีความเป็น
มนุษย๑ ซึ่งกระบวนการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การที่เหมาะสมจะเป็นเงื่อนไขส าคัญในการรักษาบุคคลออทิ
สติกให๎คงอยูํกับองค๑การตํอไปได๎ในฐานะสมาชิกคนหนึ่งของกลุํมทางสังคมในองค๑การ  
  
2.13 การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ: ระยะของกระบวนการ 
 ไมเคิล เครเมอร๑ (Kramer, 2010) ได๎ศึกษากลุํมงานวิจัยด๎านการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การ
จ านวนมากและได๎ข๎อสรุปวํา ล าดับขั้นของกระบวนการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การมี 3 ระยะ คือ (1) 
ระยะกํอนเข๎าเป็นสมาชิกองค๑การ (Anticipatory Socialization) (2) ระยะปรับตัวกับสิ่งแวดล๎อมองค๑การ 
(Encounter Socialization) และ (3) ระยะเป็นสมาชิกองค๑การอยํางกลมกลืน (Metamorphosis 
Socialization) ดังนี้ 
 1. ระยะกํอนเข๎าเป็นสมาชิกองค๑การ ในระยะนี้บุคคลจะใช๎ความสามารถของตนเองในการสร๎าง
กระบวนการยํอยออกมา 2 กระบวนคือ (1) กระบวนการเลือกลักษณะงานหรืออาชีพที่ต๎องการ ใน
กระบวนการนี้บุคคลจะมีความคาดหวังตํองานหรืออาชีพที่เหมาะสมกับตนเองและกํอให๎เกิดรายได๎ตามที่ตนเอง
ต๎องการ ความคาดหวังดังกลําวได๎รับอิทธิพลโดยตรงจากปัจจัยสํวนบุคคล อาทิ ครอบครัว ระดับการศึกษา 
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ประสบการณ๑สํวนตัว กลุํมเพื่อน เป็นต๎น (Kramer, 2010: 6 – 7) และปัจจัยทางสังคม อาทิ ทัศนคติของสังคม
ที่มีตํองานหรืออาชีพนั้น สื่อมวลชนที่ประชาสัมพันธ๑เพ่ือให๎คุณคําหรือไมํให๎คุณคําตํองานหรืออาชีพนั้น เป็นต๎น 
เมื่อผํานกระบวนการเลือกงานหรืออาชีพที่ต๎องการแล๎ว บุคคลจะท ากระบวนการที่ (2) การเลือกสถานที่ท างาน 
(องค๑การ) ที่ต๎องการเข๎าไปท างาน โดยเลือกจากความเหมาะสมสอดคล๎องกับความคาดหวังของตนเองและเมื่อ
ได๎องค๑การที่คาดหวังแล๎ว บุคคลคนนั้นจะกลายเป็นพนักงานใหมํขององค๑การและเริ่มปรับตัวเข๎าสูํระยะที่ 2 
 2. ระยะปรับตัวกับสิ่งแวดล๎อมองค๑การ ระยะนี้เป็นระยะที่บุคคลเริ่มปฏิบัติในต าแหนํงหน๎าที่ของ
ตนเองในองค๑การ บุคคลแตํละคนใช๎เวลาไมํเทํากันในการปรับตัว บางกรณีใช๎เวลาไมํนาน แตํในบางกรณีอาจใช๎
เวลา 2 – 3 เดือน บุคคลในระยะนี้จะถือวําเป็นพนักงานใหมํ โดยพนักงานเกําขององค๑การจะไมํสนใจวําบุคคล
ดังกลําวจะมีประสบการณ๑มาจากที่อ่ืนมากหรือน๎อยเพียงใด (Kramer, 2010: 8) ในระยะนี้เป็นระยะที่พนักงาน
ใหมํในองค๑การต๎องปรับตัวเองให๎เข๎ากับต าแหนํงงาน เพ่ือนรํวมงาน โครงสร๎างองค๑การ และวัฒนธรรมองค๑การ 
หากพนักงานใหมํเคยปฏิบัติงานมาจากองค๑การอ่ืนมาแล๎ว การประยุกต๑ประสบการณ๑ให๎เข๎ากับองค๑การใหมํจึง
เป็นเรื่องส าคัญอยํางยิ่ง เพราะต๎องละทิ้งแนวทางปฏิบัติเดิมหรือต๎องประยุกต๑ให๎เข๎ากันกับต าแหนํงใหมํ เพ่ือน
รํวมงานใหมํ และวัฒนธรรมองค๑การใหมํ หากปรับตัวเองไมํได๎ พนักงานใหมํอาจถูกตีความวํา “เป็นคนอ่ืน” ใน
องค๑การ (Oberfield, 2009) 
 โดยทั่วไป การปรับตัวของพนักงานใหมํในองค๑การขึ้นอยูํกับ 2 แนวทาง แนวทางแรกเป็นการใช๎บริบท
ความเป็นสถาบัน (Institutional approach) ซึ่งเป็นแนวทางที่เป็นทางการ อาทิ การปฐมนิเทศพนักงานใหมํ
เพ่ือแสดงวิสัยทัศน๑ พันธกิจ ภารกิจ โครงสร๎างองค๑การ นโยบายองค๑การ การฝึกอบรมในลักษณะนอกพ้ืนที่
ปฏิบัติงาน (Off-the-Job) เพ่ือน าพนักงานใหมํฝึกทักษะในการท างานตามแนวทางขององค๑การ หรือฝึกทักษะ
ในการใช๎เครื่องมือหรืออุปกรณ๑บางอยํางจนคลํองแคล๎วกํอนสํงตัวกลับเข๎าสูํต าแหนํงงานเพ่ือเริ่มปฏิบัติตํอไป 
เป็นต๎น แนวทางที่ 2 ใช๎บริบทความเป็นบุคคลแตํละบุคคล (Individual approach) แนวทางนี้เน๎น
กระบวนการที่ไมํเป็นทางการผํานรูปแบบการแนะน ากระบวนการท างานและปลํอยให๎พนักงานใหมํปฏิบัติงาน
ทันที ซึ่งทั้ง 2 แนวทางท าให๎พนักงานใหมํขององค๑การมีโอกาสเรียนรู๎และปรับตัวให๎เข๎ากับองค๑การ 
 ทั้ง 2 แนวทางดังกลําวสร๎างความกังวลใจได๎อยํางมากส าหรับพนักงานใหมํขององค๑การเนื่องจาก
พนักงานใหมํยังไมํทราบข๎อมูลขําวสารที่เพียงพอหรืออาจขาดทักษะในการท างานในต าแหนํงงานนั้น ๆ ซึ่ง
งานวิจัยจ านวนหนึ่งชี้ให๎เห็นวําความกังวลใจเกิดจากการขาดข๎อมูลเกี่ยวกับองค๑การ อาทิ วัฒนธรรม คํานิยม
และเปูาหมายองค๑การ ภาพลักษณ๑องค๑การ การเมืองในองค๑การ ความสัมพันธ๑ของกลุํมที่เป็นทางและไมํเป็น
ทางการ การประเมินผลการปฏิบัติงาน ความก๎าวหน๎าในสายงาน เป็นต๎น (Louis, 1982; Nelson and Quick, 
1991; Ostroff, and Kozlowski, 1992; Morrison, 1995; Myers and Oetzel, 2003)   

ไมเคิล เครเมอร๑ (Kramer, 2010: 79) ศึกษาพบวําพนักงานใหมํขององค๑การมักเกิดความกังวลใจเรื่อง
การปฏิบัติงานและการปรับตัว และจะสร๎างกลยุทธ๑ของตนเองในการรับมือกับสถานการณ๑ตําง ๆ ในชํวงการ
ปรับตัวให๎เข๎ากับสภาพแวดล๎อมองค๑การโดยสํวนใหญํเลือกใช๎วิธีการสอบถามซ้ า ๆ จากผู๎ควบคุมงานหรือจาก
เพ่ือนรํวมงาน อํานประกาศหรือเอกสารที่เผยแพรํในองค๑การ ศึกษาคูํมือการปฏิบัติ สอบถามจากผู๎ที่เข๎ามาเป็น
พนักงานใหมํพร๎อมตนเอง หาข๎อมูลเพ่ิมเติมจากองค๑การภายนอก สังเกตพฤติกรรมของคนในองค๑การ 
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับลูกค๎าขององค๑การ เป็นต๎น 

เมื่อพนักงานใหมํเริ่มปรับตัวเข๎ากับสภาพแวดล๎อมองค๑การได๎แล๎ว พนักงานใหมํมักมีความรู๎สึกเป็นสํวน
หนึ่งของแผนกงานที่ตนเองสังกัดอยูํ และจะกลายเป็นสมาชิกองค๑การอยํางกลมกลืนซึ่งเป็นระยะที่ 3 
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3. ระยะเป็นสมาชิกองค๑การอยํางกลมกลืน  ระยะนี้เป็นระยะที่เกี่ยวข๎องกับอารมณ๑และความรู๎สึกของ
บุคคลวําตนเองปฏิบัติงานได๎อยํางคลํองแคล๎ว เพ่ือนรํวมงานให๎การต๎อนรับ และตระหนักดีถึงวัฒนธรรม
องค๑การโดยปฏิบัติตนเองได๎อยํางเหมาะสมและกลมกลืนจนตนเองไมํรู๎สึกแปลกแยกจากองค๑การ (Gallagher 
and Sias, 2009) อยํางไรก็ตาม ระยะนี้ ไมํใชํระยะที่หยุดนิ่งตายตัว งานวิจัยด๎านองค๑การและการจัดการยืนยัน
วําการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การเป็นลักษณะเป็นพลวัตและสามารถท าให๎คนในองค๑การกลับไปสูํระยะ
กํอนเข๎าเป็นสมาชิกองค๑การได๎อยูํเสมอหากเกิดการเปลี่ยนแปลงในองค๑การ อาทิ การย๎ายต าแหนํงงาน การ
ควบรวมกิจการ การลดขนาดองค๑การ เป็นต๎น การเปลี่ยนแปลงในองค๑การอาจท าให๎เกิดการโยกย๎าย 
เปลี่ยนแปลงโครงสร๎าง และอาจน าไปสูํการสร๎างวัฒนธรรมองค๑การใหมํและต๎องเรียนรู๎วัฒนธรรมองค๑การแบบ
ใหมํ และเป็นเหตุให๎สมาชิกในองค๑การเดิมต๎องกลับไปเรียนรู๎งานใหมํเหมือนกับเพ่ิงเป็นคนเข๎ามาเป็นพนักงาน
ใหมํ กรณีนี้พบได๎มากเมื่อมีการย๎ายต าแหนํงไปหนํวยงานใหมํแตํในองค๑การเดิม หรือมีการควบรวมกิจการ
ระหวํางองค๑การหนึ่งกับอีกองค๑การหนึ่ง หรืออาจควบรวมหลายองค๑การให๎กลายเป็นองค๑การเดียว (Fincham, 
1999; Kramer and Noland, 1999; Sturdy and Gray, 2003; Kramer, 2011)  
 
 แนวคิดและทฤษฎีที่ข๎างต๎นทั้งหมดแยกให๎เห็นวํา การกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การแบํงประชากร
ออกเป็น 2 กลุํม คือ (1) กลุํมที่ท าหน๎าที่ก าหนดและถํายทอดการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การ 
ประกอบด๎วย ผู๎บริหารองค๑การ หัวหน๎างาน / ผู๎ควบคุมงาน และเพ่ือนรํวมงาน และ (2) กลุํมที่รับการถํายทอด
การกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การ ประกอบด๎วย บุคลากรออทิสติก และครอบครัว 

การสํงเสริมให๎บุคคลออทิสติกมีงานท าและอยูํในต าแหนํงงานให๎นานที่สุดจึงต๎องอาศัยผู๎บริหาร
องค๑การที่มีนโยบายชัดเจนเกี่ยวกับการจ๎างงานคนพิการ และต๎องมีความรู๎ความเข๎าใจที่ถูกต๎องเกี่ยวกับการจ๎าง
งานคนพิการเพ่ือสร๎างวัฒนธรรมองค๑การและสิ่งแวดล๎อมองค๑การให๎เป็นมิตรตํอบุคคลออทิสติก อาทิ 
สิ่งแวดล๎อมทางกายภาพ ประเภทงานที่เหมาะสม ระบบสนับสนุนการท างาน และเพ่ือนรํวมงานที่เข๎าใจอาการ
ออทิสติกและพร๎อมชํวยเหลือตามความเหมาะสม เป็นต๎น แตํอยํางไรก็ตาม ความส าเร็จในการปรับตัวให๎เข๎ากับ
องค๑การของบุคคลออทิสติกต๎องอาศัยปัจจัยสํวนตัวเกื้อหนุนในการปรับตัวด๎วย อาทิ คุณภาพครอบครัว ระดับ
การศึกษา ระบบความรุนแรงของอาการออทิสติก ประสบการณ๑สํวนบุคคลทั้งหมด เป็นต๎น  

ดังนั้น การกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การจึงเป็นกระบวนการที่มีความส าคัญอยํางยิ่งตํอการ
ปฏิบัติงานของบุคคลออทิสติกในองค๑การ เนื่องจากบุคคลออทิสติกในองค๑การต๎องปรับตัวให๎เข๎ากับองค๑การให๎
ได๎อยํางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ เนื่องจากการปรับตัวให๎เข๎ากับองค๑การได๎เป็นเงื่อนไขส าคัญในการท าให๎
บุคคลออทิสติกมีงานท าและอยูํในต าแหนํงงานได๎ในระยะยาว ในทางตรงกันข๎าม การปรับตัวไมํได๎ยํอมท าให๎
บุคคลออทิสติกขาดโอกาสการมีงานท าและอาจต๎องลาออกจากงานในที่สุด 

 
2.14 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 ในสํวนนี้ผู๎วิจัยได๎ส ารวจงานวิจัยที่เกี่ยวข๎องกับการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การกับพนักงานหรือ
ลูกจ๎างที่มีภาวะออทิสติก และพบวํา มีงานวิจัยในตํางประเทศจ านวนมากที่อธิบายถึงความสัมพันธ๑ระหวําง
กระบวนการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การกับบุคคลออทิสติกที่ท างานในองค๑การ ดังมีรายละเอียดตํอไปนี้ 
 เมสัน อเมริ และคณะ (Ameri et.al., 2018) ท าวิจัยเรื่องโอกาสการมีงานท าของคนพิการกลุํมอาการ
แอสเปอร๑เกอร๑ (Asperger) ในสหรัฐอเมริกา โดยการแจกแบบสอบถามจ านวน 6,016 ชุดไปยังกลุํมนายจ๎าง
เพ่ือศึกษาวํามีการกีดกันคนพิการจากการจ๎างงานหรือไมํ งานวิจัยดังกลําวเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณที่เน๎นการ
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ประเมินความต๎องการจ๎างงานของนายจ๎าง ผลการวิจัยชี้ให๎เห็นวํา นายจ๎างมีแนวโน๎มไมํเรียกสัมภาษณ๑งานหาก
ผู๎สมัครระบุวําตนเองเป็นบุคคลออทิสติกหรือมีอาการแอสเปอร๑เกอร๑ งานวิจัยได๎ข๎อสรุปวํา นายจ๎างในระดับรัฐ
ยังไมํปฏิบัติตามกฎหมายวําด๎วยคนพิการอเมริกัน (American Disabilities Act – ADA) 
 ดาร๑เรน เฮดเลย๑ และคณะ (Hedley, et.al., 2018) ท าวิจัยในกลุํมบุคคลออทิสติกที่มีงานท าแล๎วใน
ประเทศออสเตรเลีย จ านวน 9 คน ครอบครัวที่มีบุคคลออทิสติกจ านวน 6 ครอบครัว เจ๎าหน๎าที่สนับสนุน
บุคคลออทิสติกจ านวน 7 คน และเพ่ือนรํวมงานอีก 6 คน โดยใช๎เทคนิคเชิงคุณภาพด๎วยวิธีการสนทนากลุํมเพ่ือ
ค๎นหาปัจจัยที่มีอิทธิพลในทางบวกตํอการจ๎างงานและอัตราการลาออกจากงานในกลุํมบุคคลออทิสติกที่มีงาน
ท าแล๎ว ผลการวิจัยพบวํา ปัจจัยที่สํงเสริมประสิทธิภาพการท างานของบุคคลออทิสติกประกอบด๎วย การ
สนับสนุนจากฝุายบริหารองค๑การ ค าแนะน าและการสอนงานจากเพ่ือนรํวมงาน การปรับปรุงสภาพแวดล๎อม
ทางกายภาพในสถานที่ท างานและที่ปรึกษาการท างานส าหรับบุคคลออทิสติก ในขณะที่ปัจจัยที่มีผลในทางลบ
ตํอบุคคลออทิสติกประกอบด๎วย ความยากของเนื้องาน สภาพความรุนแรงของอาการออทิสติกในแตํละบุคคลที่
ไมํเทํากัน และประสบการณ๑ที่แตกตํางกันของบุคคลออทิสติก  

อลิชา โอห๑ล และคณะ (Ohl, et.al., 2018) ท าวิจัยกลุํมบุคคลออทิสติกที่มีงานท าแล๎วจ านวน 354 
คนในสหรัฐเมริกาและใช๎เทคนิคเชิงปริมาณเพ่ือส ารวจลักษณะการจ๎างงานและปัจจัยที่สํงผลกระทบตํอการ
ท างานของบุคคลออทิสติก ผลการวิจัยพบวํา บุคคลออทิสติกมีโอกาสได๎รับการจ๎างงานสูงมากขึ้นหากระบุ
อาการออทิสติกลงไปในใบสมัครตั้งแตํแรก และงานที่บุคคลออทิสติกท าได๎ประกอบด๎วยงานที่เกี่ ยวข๎องกับ
เทคโนโลยี งานค๎าปลีก และงานในระบบราชการ 

เดนิส บับบลิส และคณะ (Bublitz et.al., 2017) ท าวิจัยนักศึกษามหาวิทยาลัยที่มีอาการออทิสติก
จ านวน 16 คนเปรียบเทียบกับกลุํมนักศึกษาทั่วไปจ านวน 14 คนในสหรัฐเอเมริกา และใช๎เทคนิคเชิงปริมาณ
เพ่ือค๎นหาปัญหาและอุปสรรคด๎านการสื่อสารด๎วยค าพูดเพ่ือการสัมภาษณ๑งานโดยนักวิจัยจ าลองสถานการณ๑
จริง ผลการวิจัยพบวํา นักศึกษาที่เป็นออทิสติกมีความกล๎าที่จะบอกวําตนเองมีภาวะออทิสติก แตํการสื่อสาร
ด๎วยวาจายังเป็นอุปสรรคส าคัญในการสื่อสารเนื่องจากนักศึกษาที่เป็นออทิสติกแตํละคนมีความแตกตํางกันใน
หลายเรื่อง อาทิ พฤติกรรม ประสบการณ๑สํวนตัว ความรุนแรงของอาการ เป็นต๎น 

เบธ ไฟเฟอร๑ และคณะ (Pfeiffer, et.al., 2017) ท าวิจัยในกลุํมบุคคลออทิสติกที่มีงานท าจ านวน 14 
คนในสหรัฐอเมริกาและใช๎เทคนิคเชิงคุณภาพชนิดกรณีศึกษาเพ่ือค๎นหาสภาพแวดล๎อมในองค๑การที่มีผลกระทบ
ตํอคุณภาพการท างานของบุคคลออทิสติก ผลการวิจัยพบวํา การมีปฏิสัมพันธ๑ทางสังคมในองค๑การ ทัศนคติ
ของเพ่ือนรํวมงาน และการจัดสภาพแวดล๎อมในสถานที่ท างานมีผลโดยตรงตํอคุณภาพการท างานของบุคคล
ออทิสติก 
 กรูมส๑ ดาร๑เลนน๑ และคณะ (Groomes et.al., 2014) ท าวิจัยในกลุํมบุคคลออทิสติกที่มีงานท าใน
สหรัฐอเมริกาจ านวน 14 คน และใช๎เทคนิคเชิงปริมาณเพ่ือส ารวจประสิทธิภาพของการใช๎สุนัขชํวยเหลือ
คนงานที่มีภาวะออทิสติกในขณะท างาน ผลการวิจัยพบวํา พนักงานที่มีภาวะออทิสติกมีผลการท างานได๎ดีขึ้น
เมื่ออยูํใกล๎กับสุนัขชํวยเหลือและพนักงานกลุํมออทิสติกมีความมั่นใจมากขึ้นในการท างานและเข๎ารํวมกิจกรรม
กับเพ่ือนรํวมงานคนอื่นได๎ดีขึ้น 
 บีท ครีเกอร๑ และคณะ (Krieger, et.al., 2012). ท าวิจัยในกลุํมบุคคลออทิสติกที่มีงานท าแล๎วจ านวน 
6 คนในประเทศสวิตเซอร๑แลนด๑ และใช๎เทคนิคเชิงคุณภาพด๎วยการสัมภาษณ๑เชิงลึกกับกลุํมบุคคลดังกลําวเพ่ือ
ค๎นหาปัจจัยที่สํงผลตํอโอกาสการจ๎างงานในกลุํมบุคคลออทิสติก ผลการวิจัยพบวํา บุคคลออทิสติกที่มีโอกาส
การจ๎างงานสูงเป็นกลุํมบุคคลที่ผํานการบ าบัดรักษามาแล๎วเป็นอยํางดี มีระดับการศึกษาสูง มีครอบครัวที่
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สนับสนุนและมีกลุํมเพื่อนที่เข๎าใจตนเอง และกระบวนการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การที่เป็นปัจจัยส าคัญที่
ท าให๎บุคคลออทิสติกรู๎สึกวําตนเองเป็นสมาชิกคนหนึ่งในองค๑การ อยํางไรก็ตาม บุคคลออทิสติกในประเทศ
สวิตเซอร๑แลนด๑เลือกที่จะไมํแจ๎งอาการออทิสติกของตนเองลงในใบสมัครงาน 
 เจมส๑ ริชาร๑ดส๑ (Richards, 2012) ท าวิจัยกลุํมบุคคลออทิสติก (แอสเปอร๑เกอร๑) ที่มีงานท า จ านวน 
237 คนในประเทศอังกฤษ และใช๎เทคนิคเชิงคุณภาพวิเคราะห๑ข๎อมูลทุติยภูมิ ผลการวิจัยพบวํา โครงสร๎าง
องค๑การและโครงสร๎างบริหารมีผลกระทบตํอความรู๎สึกต๎องการท างานของบุคคลออทิสติกในองค๑การ 
นอกจากนั้นนักวิจัยยังพบวํา นายจ๎างไมํให๎ความส าคัญกับข๎อเรียกร๎องสภาพแวดล๎อมการท างานจากกลุํม
พนักงานที่เป็นบุคคลออทิสติก 

ดอน เฮนดริกซ๑ (Hendricks, 2010) วิเคราะห๑งานวิจัยด๎านการจ๎างงานบุคคลออทิสติกและใช๎เทคนิค
เชิงคุณภาพที่วิเคราะห๑เอกสารทุติยภูมิจ านวนมาก ผลการวิเคราะห๑พบวํา การจ๎างงานบุคคลออทิสติกมีผลดีตํอ
สังคมในภาพรวม อาทิ รัฐบาลได๎รับภาษีเงินได๎บุคคลทั่วไปและภาษีการค๎าจากบุคคลออทิสติก รัฐบาลประหยัด
งบประมาณในการชํวยเหลือรายเดือนตํอบุคคลออทิสติก บุคคลออทิสติกมีความรู๎สึกภาคภูมิใจตนเองมากขึ้น
และพ่ึงพาตนเองได๎มากขึ้น บุคคลออทิสติกมีความกล๎าเข๎ารํวมงานสาธารณะกับชุมชนมากขึ้น อยํางไรก็ตาม 
ผลการวิเคราะห๑ยังชี้ให๎เห็นถึงปัจจัยที่มีผลกระทบทางลบตํอการจ๎างงานบุคคลออทิสติกอีกหลายปัจจัย อาทิ 
ความสามารถในการเข๎าสังคมของบุคคลออทิสติกเอง ระดับความรุนแรงของอาการออทิสติก แล ะ
ความสามารถในการสื่อความหมายและการเข๎าใจความหมายทางสังคม ข๎อสรุปที่ส าคัญในงานวิเคราะห๑นี้คือ 
การจ๎างงานบุคคลออทิสติกจะประสบความส าเร็จได๎ต๎องอาศัยปัจจัยหลายอยําง อาทิ นายจ๎างต๎องจัดสรร
ประเภทงานให๎เหมาะสมกับความสามารถของบุคคลออทิสติก การสร๎างทัศนคติทางบวกตํอบุคคลออทิสติก
โดยเฉพาะอยํางยิ่งในกลุํมเพ่ือนรํวมงานและหัวหน๎างาน การสร๎างระบบการสอนงานในที่ท างาน และการ
ปรับปรุงสภาพแวดล๎อมในสถานที่ท างาน เป็นต๎น 

เพอร๑รี่ แลตติมอร๑ และคณะ (Lattimore, et.al., 2006) ท าวิจัยในกลุํมบุคคลออทิสติกในองค๑การใน
สหรัฐอเมริกา จ านวน 4 คน เพ่ือเปรียบเทียบความสัมพันธ๑ระหวํางการสอนงานในขณะท างานด๎วยรูปแบบห๎อง
จ าลองและรูปแบบสอนงานตัวตํอตัว ผลการวิจัยพบวํา การสอนงานทั้ง 2 รูปแบบไมํประสบความส าเร็จหาก
แยกกันท า นักวิจัยทดลองซ้ าและพบวํา การสอนงานบุคคลออทิสติกผสมกันทั้ง 2 รูปแบบกลับท าให๎คุณภาพ
การท างานของพนักงานงานกลุํมดังกลําวดีขึ้นอยํางมีนัยส าคัญ 

 
 งานวิจัยทั้งหมดข๎างต๎นชี้ให๎เห็นถึงปัจจัยที่เกี่ยวข๎องกับการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การ โดยแยก
เป็น 3 เรื่องคือ เรื่องที่ 1 ทัศนคติของนายจ๎างและเพ่ือนรํวมงานที่มีตํอบุคคลออทิสติก งานวิจัยชี้ให๎เห็นวํา
ทัศนคติของคนทั้ง 2 กลุํมดังกลําวมีอิทธิพลอยํางยิ่งกับโอกาสการจ๎างงานของบุคคลออทิสติกและระยะเวลา
การท างานกับองค๑การของบุคคลออทิสติก หากนายจ๎างและเพ่ือนรํวมงานมีประสบการณ๑เกี่ยวกับการจ๎างงาน
คนพิการมากํอน คนกลุํมดังกลําวจะมีความเข๎าใจที่เป็นบวกตํอบุคคลออทิสติกและสร๎า งกระบวนการกลํอม
เกลาทางสังคมในองค๑การที่สํงเสริมให๎บุคคลออทิสติกเป็นสมาชิกคนหนึ่งในองค๑การได๎อยํางรวดเร็ว (Garcia-
Villamisar and Hughes, 2007; Charmaz, 2010)  
 เรื่องที่ 2 นโยบายการจัดสรรประเภทงาน (Job Placement) ให๎แกํบุคคลออทิสติก นายจ๎างที่
ต๎องการจ๎างงานบุคคลออทิสติกเข๎าท างานต๎องมีประสบการณ๑และต๎องรู๎วําในองค๑การของตนเองมีงานประเภท
ใดที่เหมาะสมกับทักษะและความสามารถของบุคคลออทิสติก การจัดสรรประเภทงานที่ไมํเหมาะสมกับบุคคล
ออทิสติกอาจน าไปสูํปัญหาในกระบวนการท างานและสร๎างทัศนคติที่เป็นลบตํอบุคคลออทิสติกในกลุํมผู๎ควบคุม
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งานและกลุํมเพ่ือนรํวมงาน การจัดสรรประเภทงานให๎แกํบุคคลออทิสติกต๎องอาศัยนโยบายองค๑การที่สํงเสริม
คนพิการ (Disability-related policies) และนายจ๎างต๎องก าหนดออกมาเป็นมาตรการให๎ชัดเจน (Lattimore, 
et.al., 2006; Broughton and Strebler, 2008) 
 เรื่องที่ 3 ความพร๎อมสํวนบุคคลของบุคคลออทิสติกในการเข๎าสูํการจ๎างงาน ประเด็นที่ส าคัญคือ 
ทักษะชีวิตของบุคคลออทิสติกแตํละคนในการใช๎ชีวิตประจ าวัน อาทิ การเข๎าใจความหมายทางสังคม การ
แสดงออกทางพฤติกรรม ซึ่งในประเด็นนี้เกี่ยวข๎องกับโอกาสในการฟ้ืนฟูสมรรถภาพตั้งแตํเด็ก ระดับการศึกษา 
อายุ เพศ และพ้ืนฐานครอบครัว นอกจากนั้น ระดับความรุนแรงของอาการออทิสติกเป็นปัจจัยสํวนบุคคลอีก
ปัจจัยหนึ่งที่สํงผลตํอโอกาสการจ๎างงานและระยะเวลาการท างานรํวมกับคนอ่ืน ระดับความรุนแรงของอาการ
ออทิสติกที่อยูํในระดับต่ าหรือที่เรียกวํา “กลุํมออทิสติกที่มีสมรรถนะสูง” สํงผลให๎การฝึกทักษะอาชีพมี
ประสิทธิภาพสูงตามไปด๎วย มีโอกาสเข๎าสูํระดับการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น และน าไปสูํโอกาสการจ๎างงานและ
ท างานรํวมกับผู๎อ่ืนได๎ในที่สุด (Garcia-Villamisar and Hughes, 2007; Hendricks, 2010) 
 
 งานวิจัยดังกลําวมีข๎อสรุปที่ส าคัญรํวมกันวํา มีปัจจัยหลายอยํางที่เกี่ยวข๎องกับการจ๎างงานบุคคล   
ออทิสติกและคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคคลกลุํมดังกลําว ซึ่งนายจ๎างและเพ่ือนรํวมงานต๎องให๎
ความส าคัญตํอการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การที่มีตํอเพ่ือนรํวมงานที่เป็นบุคคลออทิสติก การจ๎างงานเป็น
เรื่องส าคัญส าหรับบุคคลออทิสติกและการกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การเป็นเรื่องส าคัญเชํนเดียวกันเนื่องจาก
เป็นกระบวนการที่อาจสร๎างหรือท าลายขวัญและก าลังใจในการท างานของกลุํมบุคคลออทิสติกในองค๑การได๎ 
ดังนั้น องค๑การที่จ๎างงานบุคคลออทิสติกไว๎แล๎วจึงต๎องให๎ความส าคัญไปที่การกลํอมเกลาทางสังคมในองค๑การ
เพ่ือท าให๎บุคคลกลุํมดังกลําวไมํรู๎สึกแปลกแยกจากผู๎อ่ืน ไมํถูกล๎อเลียน ไมํถูกกลั่นแกล๎ง หรือการแสดง
พฤติกรรมอ่ืน ๆ ที่ท าลายขวัญและก าลังใจในการท างานของบุคคลกลุํมดังกลําว  หากองค๑การมีนโยบายและ
แนวปฏิบัติชัดเจนเกี่ยวกับการจ๎างงานบุคคลออทิสติก บุคคลออทิสติกโดยเฉพาะอยํางกลุํมที่มีสมรรถนะสูงจะ
กลายเป็นปัจจัยที่เกื้อหนุนองค๑การในระยะยาวตํอไป 
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 

บทนี้อธิบายถึงระเบียบวิธีวิจัยที่ใช้ในการตอบค าถามวิจัยส าคัญ จ านวน 3 ค าถาม คือ (1) วิเคราะห์
กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติก (2) วิเคราะห์ตัวชี้วัดความส าเร็จ (ความ
ล้มเหลว) ในการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติก และ (3) เสนอแนะแนวทางการกล่อม
เกลาทางสังคมในองค์การที่เหมาะสมต่อบุคลากรออทิสติก 

เนื่องจากงานวิจัยนี้เกี่ยวข้องกับการท างานในองค์กรของบุคคลออทิสติก การเก็บข้อมูลจึงครอบคลุม
ถึงบุคคลออทิสติกที่ได้รับการจ้างงาน ผู้ปกครอง/ ครอบครัวที่ท าหน้าที่ปกครองดูแล ผู้บริหารองค์การที่จ้าง
งาน หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงานในองค์การ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงก าหนดระเบียบวิธีวิจัยในงานวิจัย
นี้ตามมาตรฐานจริยธรรมการท าวิจับในมนุษย์ของ Belmont Report โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 
3.1 การออกแบบงานวิจัย 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การงานที่มีต่อ
บุคลากรออทิสติกในองค์การผ่านวิธีการให้ข้อมูลส าคัญจากประสบการณ์จริงของผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ทุกคน 
ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเลือกใช้วิธีวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือเปิดโอกาสให้แต่ละคนบอกเล่าข้อมูลส าคัญเกี่ยวกับการกล่อม
เกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติกได้อย่างเต็มท่ี 

ผู้วิจัยปฏิบัติตามมาตรฐานจริยธรรมการท าวิจัยในมนุษย์ของ Belmont Report ซึ่งผู้วิจัยให้ความ
เคารพต่อศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ด้วยการแจ้งทุกคนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างให้ทราบถึง (1) วัตถุประสงค์การวิจัยนี้
โดยละเอียด (2) ประโยชน์ที่เกิดขึ้นจากงานวิจัยนี้รวมไปถึงความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้น และ (3) กระบวนการ
คัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งผู้วิจัยจัดท าเป็นเอกสารชี้แจงโครงการวิจัยที่มีรายละเอียดครบถ้วน เข้าใจง่าย และเปิด
โอกาสให้กลุ่มตัวอย่างแต่ละคนมีอิสระอย่างเต็มที่ก่อนตัดสินใจว่าจะเข้าร่วม หรือ ไม่เข้าร่ วม เป็นผู้ให้ข้อมูล
หลัก (Key Informants) ในงานวิจัยนี้  

กลุ่มตัวอย่างแต่ละคนได้อ่านเอกสารชี้แจงข้อมูลโครงการวิจัยจนเข้าใจดีแล้ว และประสงค์เข้าร่วมเป็น
ผู้ให้ข้อมูลหลักในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้ขอให้แต่ละคนลงนามตอบรับการเข้าร่วมโครงการวิจัยนี้เป็นลายลักษณ์
อักษรแลเก็บรักษาไว้เป็นหลักฐานการปฏิบัติตามมาตรฐานจริยธรรมการท าวิจัยในมนุษย์ของ Belmont 
Report 
 
3.2 การเลือกพื้นที่วิจัย 
 ความส าคัญของปัญหาในบทที่ 1 ตลอดจนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในบทที่ 2 ชี้ให้เห็นว่า 
นับถึงปี พ.ศ. 2565 การจ้างงานบุคคลออทิสติกในประเทศไทยตามพระราชบัญญัติส่งเสริมคุณภาพชีวิตคน
พิการ พ.ศ. 2550 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2556 มาตรา 33 ยังอยู่ในระดับต่ ามาก 

ผู้วิจัยได้วิเคราะห์วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในบทที่ 2 พบว่า สถานประกอบการที่จ้างงานคน
พิการเป็นสถานประกอบการที่ตั้งอยู่ในเมืองที่มีศักยภาพทางเศรษฐกิจในระดับสูงของแต่ละประเทศ และต้อง
เป็นเมืองที่มีกิจกรรมทางเศรษฐกิจที่หลากหลาย ในกรณีของประเทศไทย กรุงเทพมหานคร เป็นพ้ืนที่ที่มี
ศักยภาพทางเศรษฐกิจระดับสูงและมีกิจกรรมทางเศรษฐกิจที่หลากหลายครอบคลุมด้านอุตสาหกรรมและ
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พาณิชยกรรม ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเลือกองค์การที่จ้างงานบุคคลออทิสติกในเขตกรุงเทพมหานครเป็นพ้ืนที่วิจัยใน
โครงการนี้ และผู้วิจัยใช้รายงานจ านวนการจ้างงานคนพิการ กรมส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ 
กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ พ.ศ. 2565 เป็นข้อมูลหลักในการคัดเลือกผู้ให้ข้อมูล
สัมภาษณ์ในแต่ละกลุ่ม 
 
3.3 คุณสมบัติของผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ในงานวิจัยนี้ 
 การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรเกิดขึ้นอย่างเข้มเข้มภายใน 1 ปีแรกของการจ้าง
งาน ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงเลือกศึกษาเฉพาะองค์การที่มีการจ้างงานบุคคลออทิสติกตั้งแต่ปี พ.ศ. 2565 เท่านั้น 
ตามรายงานจ านวนการจ้างงานคนพิการ กรมส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ กระทรวงการพัฒนา
สังคมและความมั่นคงของมนุษย์ พ.ศ. 2565 ซึ่งสอดคล้องกับช่วงเวลาการเก็บข้อมูลเพ่ือการวิเคราะห์ของ
ผู้วิจัยในปี พ.ศ. 2566 - 2567 
 ผู้วิจัยปฏิบัติตามมาตรฐานการท าวิจัยมนุษย์ของ Belmont Report ในหลักการข้อที่ 3 ว่าด้วยความ
เป็นธรรมในการเลือกกลุ่มตัวอย่าง (Fair Subject Selection)  ดังนั้น ในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยจึงก าหนดกลุ่มผู้ให้
ข้อมูลสัมภาษณ์ไว้ 2 กลุ่ม คือ (1) กลุ่มที่ท าหน้าที่ก าหนดและถ่ายทอดการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ
ประกอบด้วย ผู้บริหารองค์การ หัวหน้างานหรือผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงาน และ  (2) กลุ่มที่รับการ
ถ่ายทอดการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ ประกอบด้วย บุคคลออทิสติกที่ท างานอยู่กับองค์การ เฉพาะผู้ที่
ได้รับการจ้างงานตั้งแต่ปี พ.ศ. 2565 เท่านั้น และผู้ปกครอง/ ครอบครัวของบุคคลออทิสติก โดยมีคุณสมบัติ
ดังนี้ 
 กลุ่มท่ี 1 กลุ่มท่ีท าหน้าที่ก าหนดและถ่ายทอดการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ ประกอบด้วย 
  ผู้บริหารองค์การที่จ้างบุคคลออทิสติก มีคุณสมบัติดังต่อไปนี้ ครบทุกข้อ คือ 
  1. ต้องด ารงต าแหน่งไม่น้อยกว่าผู้จัดการ หรือเทียบเท่า หรือผู้ได้รับมอบหมาย 
  2. ยังด ารงต าแหน่งตามข้อที่ 1 ในองค์การ ในช่วงเวลาที่ผู้วิจัยลงพ้ืนที่สัมภาษณ์ และ 
  3. ยินดีให้ข้อมูลด้วยตนเอง 
  หัวหน้างานหรือผู้ควบคุมงานที่ปฏิบัติงานหรือเคยปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลออทิสติก  มี
คุณสมบัติดังต่อไปนี้ ครบทุกข้อ คือ 
  1. เป็นหรือเคยเป็นหัวหน้างานหรือผู้ควบคุมงานโดยตรงตามสายงานของบุคลลออทิสติก  ใน
ปี พ.ศ. 2565 
  2. มีประสบการณ์ควบคุมหรือให้ค าแนะน าการท างานของบุคคลออทิสติกไม่น้อยกว่า 1 
เดือนในขณะที่มีการจ้างบุคคลออทิสติกในปี พ.ศ. 2565  

3. ยังเป็นพนักงานอยู่ในองค์การ ในช่วงเวลาทีผู่้วิจัยลงพ้ืนที่สัมภาษณ์ และ 
  4. ยินดีให้ข้อมูลด้วยตนเอง 
  เพ่ือนร่วมงานที่ปฏิบัติงานหรือเคยปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลออทิสติก มีคุณสมบัติดังต่อไปนี้ 
ครบทุกข้อ คือ 
  1. ต้องท างานหรือเคยท างานอยู่ในหน่วยงานเดียวกันหรือแผนกเดียวกันกับบุคคลออทิสติกใน
ปี พ.ศ. 2565 ไม่น้อยกว่า 1 เดือนก่อนนักวิจัยลงพ้ืนที่สัมภาษณ์  
  2. ยังท างานหรือเคยท างานอยู่ในหน่วยงานเดียวกันหรือแผนกเดียวกันกับบุคคลออทิสติกที่
อยู่ระหว่างการจ้างงานปี พ.ศ. 2565 
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  3. ยังเป็นพนักงานอยู่กับองค์การในขณะที่ผู้วิจัยลงพ้ืนที่สัมภาษณ์ 
  3. ยินดีให้ข้อมูลด้วยตนเอง 
 กลุ่มท่ี 2 กลุ่มท่ีรับการถ่ายทอดการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ ประกอบด้วย 
  บุคคลออทิสติกที่ได้รับการจ้างงานกับองค์การ มีคุณสมบัติดังต่อไปนี้ ครบทุกข้อ คือ  
  1. ไม่เป็นผู้ปฏิบัติงานในองค์การเดียวกันกับประชากรกลุ่มที่ 1 กลุ่มที่ 2 และกลุ่มที่ 3 ข้างต้น 
  2. อายุไม่น้อยกว่า 20 ปี นับถึงวันที่ผู้วิจัยลงพ้ืนที่สัมภาษณ์  
  3. ถือบัตรประจ าตัวคนพิการตามหลักเกณฑ์ของกระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของ
มนุษย ์ 
  4. ไม่มีอาการทางจิตเวช และ/หรือพิการซ้ าซ้อน  
  5. จบการศึกษาไม่ต่ ากว่าชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 (เกณฑ์การศึกษาภาคบังคับ 9 ปี ตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาภาคบังคับ พ.ศ. 2545) 
  6. ท างานหรือเคยท างานกับองค์การในปี พ.ศ. 2565 
  7. สามารถสื่อสารด้วยค าพูดในระดับสนทนากับผู้อ่ืนได้อย่างราบรื่นตั้งแต่ต้นจนจบการ
สนทนา (ICF - D350)  
  8. ยินดีให้ข้อมูลด้วยตนเอง 
  ผู้ปกครองของบุคคลออทิสติก มีคุณสมบัติดังต่อไปนี้ ครบทุกข้อ คือ 
  1. เป็นสมาชิกในครอบครัวที่ท าหน้าที่ดูแลบุคคลออทิสติก 
  2. มีบุคคลออทิสติกในครอบครัวท างานอยู่กับองค์การตั้งแต่ ปี พ.ศ. 2565 และ 
  3. ยินดีให้ข้อมูลด้วยตนเอง 
 
3.4 การเลือกจ านวนผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ในงานวิจัยนี้ 
 งานวิจัยนี้ศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครเท่านั้น ผู้วิจัยก าหนดประชากรที่ใช้ในโครงการวิจัยนี้ไว้
ตามทฤษฎีของ Van Maanen and Schein, ที่ก าหนดกลุ่มคนที่เก่ียวข้องกับกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคม
ในองค์การไว้ 5 กลุ่ม คือ (1) กลุ่มผู้บริหารองค์การที่จ้างบุคคลออทิสติก (2) กลุ่มหัวหน้างานหรือผู้ควบคุมงาน 
(3) กลุ่มเพ่ือนร่วมงาน (4) บุคคลออทิสติกที่ท างานอยู่กับองค์การ (เฉพาะผู้ที่ ได้รับการจ้างงานตั้งแต่ปี พ.ศ. 
2565 เท่านั้น) และ (5) ผู้ปกครอง/ ครอบครัวของบุคคลออทิสติก  
 ผู้วิจัยได้รับข้อมูลการจ้างงานบุคคลออทิสติกจากกรมส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ 
กระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ ข้อมูล ณ วันที่ 6 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2566  พบว่ามีองค์การที่
จ้างบุคคลออทิสติกในฐานข้อมูลทั้งสิ้น 171 แห่ง จ านวนการจ้างงานสะสมรวมทั้งสิ้น 222 คน โดยเป็นข้อมูล
ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2554 – 2565 และเมื่อใช้หลักเกณฑ์ตามข้อ 3.2 และ 3.3 ท าให้เหลือองค์การเพียง 23 แห่ง 
จ านวนการจ้างบุคคลออทิสติก รวมทั้งสิ้น 31 คน และจากจ านวนองค์การทั้งหมด 23 แห่ง มีองค์การภาครัฐ
จ านวน 7 แห่ง  
 เมื่อผู้วิจัยติดต่อองค์การดังกล่าวเพ่ือยืนยันข้อมูล องค์การภาครัฐ 2 แห่ง และองค์การภาคเอกชน 1 
แห่ง ปฏิเสธการเข้าร่วมในงานวิจัยนี้ ดังนั้น ท าให้เหลือองค์การทั้งสิ้น 20 แห่งที่เป็นไปตามหลักเกณฑ์ รวมการ
จ้างงานบุคคลออทิสติกจ านวน 28 คน 

ทฤษฎีของ Van Maanen and Schein ชี้ให้เห็นว่า กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การแบ่ง
ออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่ท าหน้าที่ก าหนดและถ่ายทอดการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ (ผู้บริหาร 
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หัวหน้างาน/ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงาน) และกลุ่มผู้รับผลการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ (พนักงาน
ใหม่ ซึ่งในงานวิจัยนี้หมายถึงบุคลากรออทิสติกและผู้ปกครอง/ ครอบครัว) เนื่องจากผู้วิจัยต้องปกปิดข้อมูลของ
กลุ่มผู้ให้สัมภาษณ์ทุกคน ดังนั้น จึงก าหนดให้กลุ่มผู้บริหารองค์การ กลุ่มหัวหน้างาน/ผู้ควบคุมงาน และกลุ่ม
เพ่ือนร่วมงาน ต้องไม่เป็นผู้ปฏิบัติงานในองค์การเดียวกันกับบุคลากรออทิสติกท่ีถูกเลือกข้ึนมา  

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงแบ่งกลุ่ม ออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ ตามทฤษฎีของ Van Maanen and Schein กลุ่มละ 
10 องค์การ เท่ากัน โดยผู้วิจัยใช้เทคนิคการเลือกสุ่มเลือกองค์การอย่างง่าย ง่าย (Simple Radom Sampling) 
เพ่ือให้ได้องค์การในกลุ่มที่ 1 และกลุ่มที่ 2 ดังนี้ 

ขั้นที่ 1 ผู้วิจัยนับข้อมูลการจ้างงานมาจัดเรียงจากองค์การที่ 1  – องค์การที่ 20 ผสมกันระหว่าง
องค์การภาครัฐและภาคเอกชน 

ขั้นที่ 2 ผู้วิจัยท าสลากแต่ละองค์การ โดยระบุตัวเลขแทนชื่อองค์การ โดยเรียงจากเลขที่ 1 จนถึง 
เลขที่ 20 และบรรจุลงภาชนะเพ่ือจับเลือกข้ึนมาโดยไม่ใส่คืน 

ขั้นที่ 3 ผู้วิจัยจับสลากตัวเลขขึ้นมาจ านวน 10 ใบและก าหนดให้เป็นผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์กลุ่มผู้บริหาร
องค์การ ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงาน และอีก 10 ใบที่เหลือเป็นผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์กลุ่มบุคลากรออทิสติก
ที่ได้รับการจ้างงานในองค์การซึ่งรวมถึงผู้ปกครองในครอบครัวด้วยอีก 10 คน 

 
ตารางที่ 3.1 จ านวนองค์การที่ถูกสุ่มเลือก 

องค์การ  องค์การ 

สัมภาษณ์เฉพาะผู้บริหาร หัวหนา้งาน/ ผู้ควบคุมงาน และ
เพื่อนร่วมงาน เท่านั้น 

สัมภาษณ์เฉพาะบุคลากรออทิสตกิเท่านั้น 

องค์การ ล าดับที ่ จ านวนบุคลากร 

ออทิสติก 
องค์การ ล าดับที ่ จ านวนบุคลากรออทิสติก 

2**  2 1**  2 
3* 1 5*  1 
4** 2 6**  1 
7** 2 10* 1 
8*  1 11** 2 
9**  1 13**  1 
12**  2 14*  2 
15**  2 16**  1 
17*  1 18** 1 
19** 1 20**  1 

รวม 15 รวม 13 
* องค์การภาครัฐ 
** องค์การภาคเอกชน   
 
เมื่อได้จ านวนองค์การตามการแบ่งกลุ่มดังกล่าวแล้ว ผู้วิจัยติดต่อองค์การแต่ละกลุ่มดังนี้  
1. กลุ่มท่ีท าหน้าที่ก าหนดและถ่ายทอดการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ (ผู้บริหาร หัวหน้างาน/ ผู้

ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงาน) ผู้วิจัยติดต่อองค์การล าดับที่ 2 3 4 7 8 9 12 15 17 19 และส่งหนังสือ
ราชการลงนามโดยคณบดีคณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา พร้อมแนบเอกสารประชาสัมพันธ์
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โครงการวิจัย เอกสารชี้แจงผู้เข้าร่วมโครงการวิจัย  หนังสือยินยอมเข้าร่วมโครงการวิจัย และแนวค าถาม
สัมภาษณ์ ให้ผู้บริหารแต่ละองค์การพิจารณาก่อนตัดสินใจเข้าร่วมโครงการวิจัย  (เอกสารดังกล่าวผ่านการ
อนุมัติจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยบูรพา) เมื่อองค์การแต่ละแห่ง
พิจารณาเอกสารทั้งหมดแล้ว มีองค์การตอบรับเข้าร่วมโครงการวิจัยนี้ 7 แห่งเท่านั้น ประกอบด้วย องค์การ
ล าดับที่ 3 4 7 8 9 12 17 

ผู้บริหารองค์การทั้ง 7 ประชาสัมพันธ์โครงการวิจัยนี้ให้แก่บุคลากรในสังกัดของตนเอง และมีผู้ยินดี
สมัครใจเข้าร่วมโครงการวิจัยนี้จ านวน รวม 14 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารองค์การ 2 คน ผู้ควบคุมงาน/ 
หัวหน้างาน 5 คน และเพ่ือนร่วมงานบุคลากรออทิสติก 7 คน ตามตารางท่ี 3.2 

 
  ตารางที่ 3.2 จ านวนผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ในกลุ่มที่ท าหน้าที่ก าหนดและถ่ายทอดการกล่อมเกลาทาง

สังคมในองค์การ 
องค์การล าดับที ่ จ านวนผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ในกลุม่ที่ท าหน้าท่ีก าหนดและถ่ายทอดการกล่อมเกลาทาง

สังคมในองค์การ (คน) 
ผู้บริหารองค์การ หัวหน้างาน/ ผู้ควบคมุงาน เพื่อนร่วมงานบุคคลออทิสติก 

3* 1 - 1 
4** 1 - 1 
7** - 1 1 
8* 1 - 1 
9** - 1 1 
12** - 1 1 
17* - 1 1 

รวม 3 4 7 
  * องค์การภาครัฐ  ** องค์การภาคเอกชน 
 
2. กลุ่มผู้รับผลการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ (บุคคลออทิสติกที่ได้รับการจ้างงานและครอบครัว) 

ผู้วิจัยติดต่อนายกสมาคมผู้ปกครองบุคคลออทิซึม(ไทย) และประธานมูลนิธิออทิสติกไทย (เป็นบุคคลคน
เดียวกัน) และได้รับการยืนยันว่า บุคคลออทิสติกที่ได้รับการจ้างงานในองค์การล าดับที่ 1** 5* 6** 10* 11** 
13** 14* 16** 18** 20**  มีผู้ปกครองอยู่ในเครือข่ายของสมาคม และมูลนิธิ (* หมายถึง องค์การภาครัฐ ** 
หมายถึง องค์การภาคเอกชน) 

ดังนั้น ผู้วิจัยส่งเอกสารประชาสัมพันธ์โครงการวิจัย เอกสารชี้แจงผู้เข้าร่วมโครงการวิจัย หนังสือ
ยินยอมเข้าร่วมโครงการวิจัย และแนวค าถามสัมภาษณ์ผ่านสมาคมผู้ปกครองบุคคลออทิซึม (ไทย) และขอ
ความอนุเคราะห์ให้สมาคมฯ ช่วยประชาสัมพันธ์ไปยังผู้ปกครอง/ ครอบครัวบุคคลออทิสติกดังกล่าว  

หลังจากบุคคลออทิสติกและผู้ปกครอง/ ครอบครัวพิจารณาเอกสารดังกล่าวแล้ว มีบุคคลออทิสติก
ตอบรับเข้าร่วมโครงการวิจัยนี้ 10 คน (องค์การละ 1 คน เท่านั้น) และผู้ปกครองของบุคคลออทิสติกที่เข้าร่วม
โครงการวิจัยอีกจ านวน 10 คน รวมผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ในกลุ่มที่ 2 ทั้งสิ้น 20 คน 
 จ านวนผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ทั้ง 2 กลุ่มรวมทั้งสิ้น 34 คนดังกล่าวถือเป็นจ านวนที่มากเพียงพอในการ
วิจัยให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีได้ก าหนดไว้ในงานวิจัยนี้ 
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 การสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลทั้งสองกลุ่มเป็นไปตามหลักวิชาการและมาตรฐานจริยธรรมการท าวิจัยใน
มนุษย์ และผู้วิจัยรักษาความเป็นส่วนตัว (Privacy) ของผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ทุกคนและการเก็บรักษาข้อมูลที่
ได้รับจากผู้ให้ข้อมูลเป็นความลับเฉพาะ (Confidentiality) 
 
3.5 การเข้าถึงกลุ่มผู้ให้ข้อมูลในงานวิจัยนี้ 
 ในการประชาสัมพันธ์เพ่ือเชิญชวนผู้ที่มีคุณสมบัติตามข้อ 3.3 ให้เข้าร่วมงานวิจัย ผู้วิจัยท าเอกสาร ใน
รูปแบบดิจิทัลเป็นไฟล์เดียวกัน ประกอบด้วย เอกสารประชาสัมพันธ์โครงการวิจัย เอกสารชี้แจงผู้เข้าร่วม
โครงการวิจัย และหนังสือยินยอมเข้าร่วมโครงการวิจัย และส่งให้แก่กลุ่มเป้าหมายที่มีคุณสมบัติครบถ้วนตาม
ข้อ 3.3 โดยแยกวิธีการเข้าถึงกลุ่มผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ท้ัง 2 กลุ่มดังนี ้
 1. กลุ่มท่ีท าหน้าที่ก าหนดและถ่ายทอดการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ (ผู้บริหาร หัวหน้างาน/ ผู้
ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงาน)  (เฉพาะองค์การที่ผู้วิจัยเลือกขึ้นมาตามตาราง 3.1 เท่านั้น) ผู้วิจัยท าหนังสือ
ราชการลงนามโดยคณบดีคณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพาไปถึงผู้บริหารองค์การ เพ่ือแนะน า
โครงการวิจัยพร้อมแนบเอกสารประชาสัมพันธ์โครงการวิจัย เอกสารชี้แจงผู้เข้าร่วมโครงการวิจัย หนังสือ
ยินยอมเข้าร่วมโครงการวิจัย และแนวค าถามสัมภาษณ์ไปในโอกาสเดียวกัน พร้อมทั้งขอความอนุเคราะห์ให้
ผู้บริหารองค์การประชาสัมพันธ์แนะน าโครงการวิจัยให้แก่บุคลากรในสังกัดที่มีคุณสมบัติตรงตามที่ก าหนดไว้ใน
ข้อ 3.3  
 2. กลุ่มผู้รับผลการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ (บุคคลออทิสติกที่ได้รับการจ้างงานและ
ผู้ปกครอง/ ครอบครัว) (เฉพาะองค์การที่ผู้วิจัยเลือกขึ้นมาตามตาราง 3.1 เท่านั้น) ผู้วิจัยท าหนังสือราชการลง
นามโดยคณบดีคณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพาไปถึงนายกสมาคมผู้ปกครองบุคคลออทิซึม 
(ไทย) และประธานมูลนิธิออทิสติกไทย เพ่ือแนะน าโครงการวิจัยพร้อมแนบเอกสารประชาสัมพันธ์โครงการวิจัย 
เอกสารชี้แจงผู้เข้าร่วมโครงการวิจัย หนังสือยินยอมเข้าร่วมโครงการวิจัย และแนวค าถามสัมภาษณ์ไปในโอกาส
เดียวกัน พร้อมทั้งขอความอนุเคราะห์ให้นายกสมาคมผู้ปกครองบุคคลออทิซึม (ไทย) และประธานมูลนิธิออทิ
สติกไทย ช่วยประชาสัมพันธ์แนะน าโครงการวิจัยให้แก่บุคลากรในสังกัดที่มีคุณสมบัติตรงตามที่ก าหนดไว้ในข้อ 
3.3 
 ผู้วิจัยได้รับข้อมูลติดต่อผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ทุกคนจากทั้ง 2 กลุ่ม และผู้วิจัย ติดต่อเพ่ือขอรับ
ก าหนดการเข้าสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งโครงสร้าง ดังนี้  

กลุ่มที่ 1 จ านวน 14 คน ผู้วิจัยได้รับการนัดหมายจากกลุ่มที่ 1 ตามวัน เวลา ที่สะดวกของผู้ให้ข้อมูล
สัมภาษณ์ และผู้วิจัยได้รับอนุญาตให้เข้าสัมภาษณ์ ณ สถานที่ท างานของผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ทุกคน ผู้วิจัยได้รับ
อนุญาตให้สัมภาษณ์ทีละคน หากเป็นองค์การเดียวกัน ผู้วิจัยสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลวันเดียวกัน โดยแยกคนละ
ช่วงเวลา ผู้วิจัยได้รับอนุญาตให้ใช้พ้ืนที่ห้องภายในองค์การที่มีความเป็นส่วนตัว และใช้เวลาสัมภาษณ์คนละ 1 
ชั่วโมง 

ส าหรับกลุ่มที่ 2 ประกอบด้วยบุคคลออทิสติก 10 คน และผู้ปกครอง/ ครอบครัว 10 คน รวม 20 คน 
ผู้วิจัยได้รับการติดต่อจากบุคคลออทิสติกและผู้ปกครอง/ ครอบครัวเพ่ือนัดหมายวัน เวลา และสถานที่ตามที่
สะดวกของผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์  
 ผู้วิจัยสัมภาษณ์บุคคลออทิสติกทีละคนโดยมีผู้ปกครอง/ ครอบครัวของบุคคลออทิสติกเข้าร่วมฟังและ
สังเกตการณ์ตลอดเวลาแต่ผู้วิจัยไม่อนุญาตให้ตอบค าถามหรือแสดงความคิดเห็นแทนกัน ในเรื่องประเด็นการ
ปฏิบัติงานภายในองค์การ  
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ผู้วิจัยใช้เวลาสัมภาษณ์บุคคลออทิสติก 1 ชั่วโมง และเมื่อสัมภาษณ์บุคคลออทิสติกเสร็จเรียบร้อยแล้ว 
ผู้วิจัยจึงขอสัมภาษณ์ผู้ปกครอง/ ครอบครัวที่เกี่ยวข้อง (สัมภาษณ์ต่อเนื่องแบบคนละเวลา) และใช้เวลา
สัมภาษณ์ 1 ชั่วโมง 

 
3.6 เทคนิคการเก็บข้อมูล 
 เพ่ือให้สอดคล้องกับค าถามวิจัยและวัตถุประสงค์การวิจัย ผู้วิจัยใช้แนวทางการวิจัยเชิงคุณภาพแบบ
ปรากฏการณ์วิทยา (Phenomenological approach) ที่เน้นศึกษาปรากฏการณ์ตรงที่เกิดขึ้นจริงกับกลุ่ม
ประชากรซึ่งท าหน้าที่เป็นผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ เพ่ือเปิดโอกาสให้ผู้ให้ข้อมูลทุกคนในโครงการวิจัยนี้อธิบาย
ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นกับตนเองโดยละเอียดอย่างเป็นอิสระ และอธิบายปฏิสัมพันธ์ระหว่างตนเองกับ
ปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้น อาทิ ปรากฏการณ์ดังกล่าวมีอิทธิพลต่อตนเองอย่างไร และจัดการกับปรากฏการณ์
ดังกล่าวอย่างไร เป็นต้น และเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์การวิจัย ผู้วิจัยเลือกใช้ปรากฏการณ์วิทยาตามแนวทาง
ของ จอห์น เครสเวลล์ และเชอร์รีล พอธ (Creswell and Poth, 2018) และ จอห์น เครสเวลล์ และ เดวิด เค
รสเวลล์ (Creswell and Creswell, 2023) นอกจากนั้น เพ่ือให้ได้รับข้อมูลที่ครบถ้วนถูกต้อง ผู้วิจัยใช้การ
สังเกตแบบไม่มีส่วนร่วมเป็นเทคนิคในการเก็บข้อมูลร่วมกับการสัมภาษณ ์ 
 
3.7 เครื่องมือการเก็บข้อมูลวิจัยและการตรวจสอบความน่าเชื่อถือของเครื่องมือ 
 ในการเก็บข้อมูลในพื้นท่ี ผู้วิจัยใช้ค าถามสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งโครงสร้าง โดยแยกแบบการสัมภาษณ์
แต่ละคนตามกลุ่มที่จ าแนกไว้ในข้อ 3.3 และผู้วิจัยใช้อุปกรณ์บันทึกเสียงควบคู่กับการจดบันทึกด้วยลายมือของ
ผู้วิจัยเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการเก็บข้อมูล  

ผู้วิจัยก าหนดให้ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ทุกคนลงนามอนุญาตการบันทึกเสียงในแบบฟอร์มที่ผู้วิจัยก าหนด
ขึ้นโดยการลงนามอนุญาตเป็นไปตามความสมัครใจ และไม่มีการบันทึกภาพใด ๆ ตลอดการสัมภาษณ์ 
 ผู้วิจัยสร้างค าถามสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งโครงสร้างจากการประมวลแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้องกับการจ้างงานคนพิการ และการจ้างงานบุคคลออทิสติก ตามรายละเอียดในบทที่ 2 โดยยึดหลักการ
ส าคัญของ Belmont Report ในการสร้างค าถามสัมภาษณ์ดังกล่าว และผ่านการตรวจสอบและรับรองความ
ถูกต้องของเนื้อหาจากผู้ทรงคุณวุฒิด้านการวิจัยในสาขารัฐประศาสนศาสตร์ในสาขานโยบายสาธารณะและ
พฤติกรรมองค์การจ านวน 3 คน และน าข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไขค าถามสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งโครงสร้าง
ให้มีความสมบูรณ์และถูกต้องก่อนน าไปใช้จริงกับผู้ให้ข้อมูลหลักกลุ่มต่าง ๆ ในงานวิจัยนี้  
 
3.8 ขั้นตอนการเก็บข้อมูล 
 การเก็บข้อมูลให้ได้ตามวัตถุประสงค์ในงานวิจัยชิ้นนี้ ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจาก 2 แหล่ง คือ 

 1. แหล่งปฐมภูมิ  
  การเก็บข้อมูลจากแหล่งนี้มาจากหลายวิธี ได้แก่ การส ารวจข้อมูลในพ้ืนที่เบื้องต้น การ
สัมภาษณ์เชิงลึกแบบก่ึงโครงสร้าง (ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์แบบเจาะลึก) และการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วมทุกครั้งที่
ลงพื้นที่เพ่ือสัมภาษณ์ ซ่ึงแต่ละวธิมีีรายละเอียดดังน้ี 
  1. การส ารวจข้อมูลในพ้ืนที่เบื้องต้น เนื่องจากประเด็นเรื่องการกล่อมเกลาทางสังคมใน
องค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติกที่ท างานอยู่ยังเป็นประเด็นใหม่และยังไม่ปรากฏงานวิจัยที่ชัดเจนในประเทศ
ไทย ดังนั้น จึงต้องลงพ้ืนที่ส ารวจข้อมูลองค์การที่ยังจ้างบุคคลออทิสติกเบื้องต้น ตลอดจนสมาคมและมูลนิธิที่
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เกี่ยวข้องกับบุคคลออทิสติกในเขตกรุงเทพมหานครเพ่ือแสวงหาข้อมูลที่จ าเป็นต่อการก าหนดเป็นประเด็น
ค าถามสัมภาษณ์  
  2. การสัมภาษณ์ ผู้วิจัยแบ่งการเก็บข้อมูลวิจัยด้วยเทคนิคการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่ง
โครงสร้าง ออกเป็น 5 ครั้ง ดังนี้ 

 ครั้งที่ 1 เป็นการสัมภาษณ์กลุ่ม ผู้บริหารองค์การ ต าแหน่งไม่ต่ ากว่าผู้จัดการ ณ องค์การที่
จ้างงานบุคคลออทิสติก วัตถุประสงค์ในการเก็บข้อมูลวิจัยครั้งนี้เพ่ือศึกษาแนวคิดของผู้บริหารองค์การเกี่ยวกับ 
ความรู้เกี่ยวกับบุคคลออทิสติก สมรรถนะของบุคคลออทิสติกและการคุณภาพการท างาน นโยบายองค์การ
เกี่ยวกับการจ้างงานคนพิการ (เน้นที่บุคคลออทิสติก) อีกทั้ง ส ารวจพ้ืนที่ทางกายภาพและสภาพแวดล้อม
องค์การเพ่ือศึกษาว่า มีลักษณะเป็นอารยสถาปัตย์ที่เอ้ืออ านวยต่อการท างานของบุคคลออทิสติกหรือไม่ 
อย่างไร และใช้เวลา 1 ชั่วโมงต่อการสัมภาษณ์ ทั้งนี้ วันและเวลาการสัมภาษณ์เป็นไปตามที่ผู้บริหารองค์การ
ก าหนด 
  ครั้งที่ 2 เป็นการสัมภาษณ์กลุ่มหัวหน้างานหรือผู้ควบคุมงานบุคคลออทิสติกในองค์การ 
วัตถุประสงค์ในการเก็บข้อมูลวิจัยครั้งนี้ เพ่ือศึกษาทัศนคติของหัวหน้างานหรือผู้ควบคุมงานที่มีต่อบุคคลออทิ
สติก และกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่หัวหน้างานหรือผู้ ควบคุมงานใช้ระหว่างที่ต้องท างาน
ร่วมกับบุคคลออทิสติก ผู้วิจัยเข้าสัมภาษณ์ ณ สถานที่ท างานของหัวหน้างานหรือผู้ควบคุมงานและใช้เวลา 1 
ชั่วโมงต่อการสัมภาษณ์ ทั้งนี้ วันและเวลาการสัมภาษณ์เป็นไปตามที่หัวหน้างานหรือผู้ควบคุมงานก าหนด 
  ครั้งที่ 3 เป็นการสัมภาษณ์เพ่ือนร่วมงานของบุคคลออทิสติก ผู้วิจัยเลือกสัมภาษณ์เฉพาะ
เพ่ือนร่วมงานที่ท างานหรือเคยท างานร่วมกับบุคคลออทิสติกโดยตรงเท่านั้น วัตถุประสงค์ในการสัมภาษณ์ครั้ง
นี้เพ่ือศึกษาว่าเพ่ือนร่วมงานมีความคิดเห็นต่อการท างานของบุคคลออทิสติกอย่างไร และเพ่ือนร่วมงานใช้
กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การอย่างไรต่อบุคคลออทิสติก รวมถึงปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้น 
  ผู้วิจัยเข้าสัมภาษณ์ ณ สถานที่ท างานของเพ่ือนร่วมงานของบุคคลออทิสติกและใช้เวลา 1 
ชั่วโมงต่อการสัมภาษณ์ ทั้งนี้ วันและเวลาการสัมภาษณ์เป็นไปตามที่ เพ่ือนร่วมงานของบุคคลออทิสติกก าหนด
  ครั้งที่ 4 เป็นการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งโครงสร้างบุคคลออทิสติกที่ยังท างานอยู่กับองค์การ
ในเขตกรุงเทพมหานคร วัตถุประสงค์ในการเก็บข้อมูลวิจัยในครั้งนี้เพ่ือศึกษาว่า บุคคลออทิสติกมีความคิดเห็น
ต่องานที่ได้รับมอบหมายอย่างไร มีปัญหาและอุปสรรคอย่างไร และบุคคลออทิสติกปรับตัวให้เข้ากับเพ่ือน
ร่วมงานอย่างไร มีปัญหาและอุปสรรคอย่างไร ผู้วิจัยเข้าสัมภาษณ์ตามสถานที่ที่บุคคลออทิสติกก าหนดแต่ต้อง
ไม่ใช่สถานที่ท างาน และใช้เวลา 1 ชั่วโมงต่อการสัมภาษณ์ 
  ครั้งที่ 5 เป็นการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งโครงสร้างผู้ปกครอง/ ครอบครัวของบุคคลออทิสติก 
วัตถุประสงค์ในการเก็บข้อมูลวิจัยครั้งนี้เพื่อศึกษาว่า บทบาทของผู้ปกครอง/ ครอบครัวมีอิทธิพลอย่างไรต่อการ
ปรับตัวของบุคคลออทิสติกให้เข้ากับวัฒนธรรมองค์การและท างานตามที่องค์การได้มอบหมาย ผู้วิจัยนัดเข้า
สัมภาษณ์ตามสถานที่ที่ผู้ปกครอง/ ครอบครัวเดียวกันกับบุคคลออทิสติกก าหนดและใช้เวลา 1 ชั่วโมงต่อการ
สัมภาษณ์ 

ก่อนการสัมภาษณ์ทุกครั้ง ผู้วิจัยแจ้งผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ทุกคนทราบถึงวัตถุประสงค์ของโครงการวิจัย
นี้ และมอบเอกสารชี้แจงผู้เข้าร่วมโครงการวิจัยให้แก่ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ทุกคน และเมื่อรับทราบวัตถุประสงค์
ของโครงการวิจัยสและอ่านเอกสารชี้แจงผู้เข้าร่วมโครงการวิจัยเรียบร้อยแล้ว ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ลงนาม
ยินยอมเข้าร่วมโครงการวิจัยในเอกสารแสดงความยินยอมเข้าร่วมโครงการวิจัย (Consent Form) และมอบคืน
แก่ผู้วิจัยเก็บไว้เป็นหลักฐาน  
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2. แหล่งทุติยภูมิ   
ส าหรับข้อมูลและรายงานที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรออทิสติกที่ท างานกับองค์การได้มาจากกรม

ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ กระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ กรมสุขภาพจิต 
กระทรวงสาธารณสุข ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส) สมาคมผู้ปกครองบุคคลออทิซึม
(ไทย) มูลนิธิออทิสติกไทย เป็นต้น 
  ในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้สืบค้นข้อมูลงานวิจัย บทความวิจัย และเอกสารอ้างอิงทั้งจากประเทศ
ไทยและต่างประเทศจากฐานข้อมูลงานวิจัยในระดับนานาชาติหลายฐานข้อมูลประกอบด้วย SCOPUS/ Web 
of Science/ PubMed/ ERIC/ IEEE Xplore/ ScienceDirect/ Directory of Open Access Journal 
(DOAJ)/ JSTOR/ ProQuest/ PLOS/ CORE/ Google Scholar ในส่วนของเอกสารวิชาการประเภทหนังสือ
และต าราจากนักวิชาการต่างประเทศจ านวนมากจากห้องสมุดมหาวิทยาลัยบูรพา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ และมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ เป็นหลัก รวมถึงข้อมูลข่าวสารทางราชการที่
เกี่ยวข้องกับบุคคลออทิสติกที่ปรากฏอยู่ในเว็ปไซต์ของส่วนราชการที่เกี่ยวข้อง  รวมไปถึงเอกสารวิจัยและ
วิชาการจากองค์การระหว่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับบุคคลออทิสติก อาทิ องค์การอนามัยโลก (World Health 
Organization, WHO) องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International Labour Organization, ILO) เป็น
ต้น 
  
3.9 ประเด็นจริยธรรมการท าวิจัยในมนุษย์ 
 ผู้วิจัยปฏิบัติตามมาตรฐานจริยธรรมการท าวิจัยในมนุษย์ของ Belmont Report บนหลักการส าคัญ 3 
ประการ คือ (1) การเคารพในศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ของผู้ให้ข้อมูลหลัก (Respect for persons) (2) การ
ค านึงถึงผลประโยชน์และความเสี่ยงอันอาจเกิดข้ึนจากงานวิจัย (Beneficence) และ (3) การยึดหลักความเป็น
ธรรม (Justice)  
 เนื่องจากบุคคลออทิสติกเป็นประชากรกลุ่มเปราะบางที่ขาดโอกาสได้รับการจ้างงานในสถาน
ประกอบการ ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงเน้นไปที่กลุ่มบุคคลดังกล่าวเพ่ือน าผลงานวิจัยไปพัฒนารูปแบบการกล่อม
เกลาทางสังคมในองค์การที่เกื้อหนุนให้บุคคลออทิสติกมีโอกาสได้รับการจ้างงานในสถานประกอบการสูงขึ้น
และอยู่ในองค์การได้นานขึ้น ซึ่งการได้รับการจ้างงานท าให้บุคคลออทิสติกเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง ไม่เป็น
ภาระทางเศรษฐกิจแก่ผู้ปกครอง/ ครอบครัว และส่งเสริมรายได้ในครัวเรือนของตนเอง ซึ่งทั้งหมดเป็น
ผลประโยชน์โดยตรงต่อบุคคลออทิสติกที่เกิดจากงานวิจัยนี้ 
 ผู้วิจัยตระหนักถึงความส าคัญของหลักการทั้ง 3 ประการของ Belmont Report ดังนั้น จึงได้ท า
หนังสือยินยอมเข้าร่วมงานวิจัย ( Informed consent form) ที่มีรายละเอียดประกอบด้วย (1) ชื่อ
โครงการวิจัย (2) ชื่อผู้วิจัย (3) หลักการและเหตุผลพร้อมวัตถุประสงค์โครงการวิจัย (4) กิจกรรมต่าง ๆ ที่
เกิดขึ้นจากการมีส่วนร่วมในการวิจัย (5) ประโยชน์และความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นจากงานวิจัย (6) การรักษา
ความลับในงานวิจัย (7) อัตราค่าตอบแทนการเข้าร่วมงานวิจัย (8) ช่องทางการติดต่อผู้วิจัย 
 ผู้วิจัยเปิดโอกาสให้ผู้สนใจเข้าร่วมงานวิจัย (เฉพาะผู้ที่มีคุณสมบัติครบถ้วนตามที่ก าหนดไว้ในข้อ 3.4) 
พิจารณารายละเอียดในหนังสือยินยอมเข้าร่วมงานวิจัย ได้อย่างอิสระเต็มที่และหากประสงค์เข้าร่วมงานวิจัย 
บุคคลนั้นต้องลงนามยินยอมในแบบฟอร์มและติดต่อผู้วิจัยให้รับคืนเก็บไว้เป็นหลักฐาน ยกเว้น บุคคลออทิสติก 
อาจลงนามยินยอมเพียงล าพัง หรือลงนามยินยอมคู่กับบิดาหรือมารดา หรือญาติพ่ีน้องในครอบครัวเดียวกันที่มี
สถานภาพตามกฎหมาย 
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งานวิจัยนี้ได้รับการรับรองมาตรฐานจริยธรรมการท าวิจัยในมนุษย์ จากคณะกรรมการพิจารณา
จริยธรรมการท าวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยบูรพา เมื่อวันที่ 19 กันยายน พ.ศ. 2566 เลขที่ RB2-089/2566 
ซึ่งเป็นวันที่ก่อนลงพ้ืนที่เก็บข้อมูลสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งโครงสร้างกับกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักตามข้อ 3.3 และ
ผู้วิจัยปฏิบัติตามมาตรฐานที่ได้รับการรับรองไว้ทุกประการ   
  
3.9 ความถูกต้องและความน่าเชื่อถือของข้อมูล 

 ส าหรับการรับรองความถูกต้องของข้อมูล ผู้วิจัยขออนุญาตจากผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ทุกคนใน
โครงการวิจัยนี้เพ่ือใช้อุปกรณ์บันทึกเสียงขณะสัมภาษณ์ ควบคู่กับการจดบันทึกประเด็นส าคัญจากการ
สัมภาษณ์ หลังจากเสร็จสิ้นการสัมภาษณ์แล้ว ผู้วิจัยถอดค าสัมภาษณ์จากเครื่องบันทึกเสียงแบบค าต่อค าและ
ส่งให้แก่เจ้าของค าสัมภาษณ์เพ่ือให้บุคคลดังกล่าวใช้เวลาได้อย่างอิสระในการตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล
และลงนามรับรองความถูกต้องของเนื้อหาค าสัมภาษณ์คืนให้แก่ผู้วิจัยเพื่อท าการวิเคราะห์ข้อมูลในล าดับต่อไป 

 ยกเว้น ข้อมูลสัมภาษณ์ท่ีมาจากบุคคลออทิสติก หลังจากผู้วิจัยถอดค าสัมภาษณ์แบบค าต่อค าเสร็จสิ้น
แล้ว ผู้วิจัยเปิดโอกาสให้บุคคลออทิสติกตัดสินใจเลือกวิธีการตรวจสอบความถูกต้อง ได้ 2 วิธี คือ (1) เลือกอ่าน
ตรวจสอบค าสัมภาษณ์ด้วยตนเองอย่างอิสระ หรือ (2) เลือกให้ผู้วิจัยอ่านค าสัมภาษณ์ให้ฟัง  และเมื่อพบว่า
เนื้อหาครบถ้วนถูกต้องแล้ว บุคคลออทิสติกลงนามรับรองความถูกต้องของเนื้อหาค าสัมภาษณ์ดังกล่าวคืนแก่
ผู้วิจัย 

ทั้งนี้ หากมีรายละเอียดที่ต้องแก้ไข ผู้วิจัยท าการแก้ไขให้ถูกต้องตามที่เจ้าของค าสัมภาษณ์ขอ
เปลี่ยนแปลงแก้ไข  
 ส าหรับความน่าเชื่อถือของข้อมูล ผู้วิจัยใช้เทคนิคการสอบทานความถูกต้องของข้อมูลที่ได้จากผู้ให้
ข้อมูลสัมภาษณ์โดยเทคนิคแบบสามเส้าร่วมด้วย ในลักษณะ Data Triangulation Techniques โดยการ
สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลแต่ละกลุ่ม แต่ละคน ทีละคนในเรื่องการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากร
ออทิสติก 
 
3.10 การรักษาความลับของข้อมูลและการรักษาความเป็นส่วนตัวของผู้ให้ข้อมูล 
  ผู้วิจัยใช้ข้อมูลต่าง ๆ ที่ได้จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และข้อมูลจากผู้ให้
สัมภาษณ์ส าหรับงานวิจัยและงานวิชาการเท่านั้น ผลการวิเคราะห์ข้อมูลน าไปสู่การตีพิมพ์เผยแพร่ใน
วารสารวิชาการเพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาการและส่งเสริมคุณภาพชีวิตบุคคลออทิสติกผ่านรูปแบบการ
จ้างงานเท่านั้น  

ผู้วิจัยก าหนดให้ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลและจากการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วมเป็นข้อมูล
ปกปิด (Confidentiality) มีเฉพาะผู้วิจัยและเจ้าของค าสัมภาษณ์เท่านั้นที่มีสิทธิ์ใช้ประโยชน์จากข้อมูล หากมี
ความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องเปิดเผยข้อมูลดังกล่าวทั้งหมด ผู้วิจัยต้องได้รับอนุญาตจากเจ้าของข้อมูลเป็นลาย
ลักษณ์อักษรก่อนเปิดเผยข้อมูลจริงก่อนทุกครั้ง 
 ผู้วิจัยเก็บข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มประชากรและจากการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วมไว้ที่ห้อง
ท างานที่บ้านพักส่วนตัวและบรรจุลงในตู้เก็บเอกสารที่ปิดรักษาด้วยกุญแจและผู้วิจัยท าหน้าที่รักษากุญแจตู้
เอกสารดังกล่าวแต่เพียงผู้เดียว ในส่วนข้อมูลการแปรผลต่าง ๆ ในรูปแบบดิจิทัล ผู้วิจัยได้แปลงไฟล์ต่าง ๆ แยก
ตามประเภทของผู้ให้ข้อมูลและเก็บไว้ในเครื่องคอมพิวเตอร์ส่วนตัวที่ก าหนดผ่านเข้าระบบคอมพิวเตอร์ และ
ก าหนดรหัสเข้าถึงข้อมูลดิจิทัล (Encryption) เพ่ือรักษาความปลอดภัยของข้อมูล  
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 ผู้วิจัยเก็บข้อมูลที่ได้รับจากการเก็บข้อมูลสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งโครงสร้างจากกลุ่มประชากรตามข้อ 
3.3 ไว้ 2 ปี หลังเสร็จสิ้นโครงการวิจัย และท าลายทิ้งด้วยการย่อยสลาย ซึ่งผู้วิจัยได้แจ้งรายละเอียดทั้งหมดใน
ข้อนี้ให้กลุ่มประชากรที่สัมภาษณ์รับทราบแล้วในเอกสารยินดีเข้าร่วมให้ข้อมูล (Consent Form) 
 ในโครงการวิจัยนี้ ผู้วิจัยให้ความส าคัญกับความเป็นส่วนตัว (Privacy) ที่มาจากผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ทุก
คน ผู้วิจัยใช้ตัวเลข 1 – 20 แทนชื่อองค์การ และใช้ชื่อสมมติแทนชื่อและนามสกุลจริงของผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์
ทุกคนรวมถึงบุคคลที่ 3 ที่ผู้ให้ข้อมูลกล่าวถึงระหว่างการให้ข้อมูลสัมภาษณ์ 

ส าหรับบุคคลออทิสติกและครอบครัวที่ท าหน้าที่เป็นผู้ปกครองหรือผู้ดูแล ผู้วิจัยไม่สัมภาษณ์ ณ ที่
ท างานของบุคคลออทิสติกและไม่สัมภาษณ์บุคคลออทิสติกที่ท างานร่วมผู้บริหารองค์การ หัวหน้างาน / ผู้
ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงานที่ยังปฏิบัติงานอยู่ในองค์การเดียวกันนับถึงวันที่ผู้วิจัยลงพ้ืนที่สัมภาษณ์  
 นอกจากนั้น เพื่อท าให้บุคคลออทิสติกผ่อนคลายและปราศจากความกังวล ผู้วิจัยสัมภาษณ์บุคคลออทิ
สติกโดยมีผู้ปกครอง/ ครอบครัวที่บุคคลออทิสติกไว้วางใจนั่งอยู่ด้วยตลอดการสัมภาษณ์และไม่มีการ
บันทึกภาพถ่ายใด ๆ ตลอดการสัมภาษณ์ 
 
3.11 การวิเคราะห์ข้อมูล 

หลังจากผู้วิจัยได้รับการยืนยันความถูกต้องของข้อมูลสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งโครงสร้างและการสังเกต
แบบไม่มีส่วนร่วม ผู้วิจัยท าการศึกษาข้อมูลและแยกข้อมูลออกเป็นกลุ่มโดยการก าหนดรหัสชุดข้อมูลแต่ละกลุ่ม 
 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลตามรหัสชุดข้อมูลแต่ละกลุ่มอีกครั้งหนึ่งโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา 
(Content analysis) เพ่ือก าหนดเป็นประเด็นส าหรับการอภิปรายผลและสรุปผลการวิจัยในบทที่ 4 และบทที่ 
5 ตามล าดับต่อไป 
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บทที่ 4 

ผลการศึกษา 
 

 ในบทนี้ ผู้วิจัยน าผลการสัมภาษณ์จากผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์จ านวน 34 คน เพื่อน าเสนอข้อมูลสัมภาษณ์ 
2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่ท าหน้าที่ก าหนดและถ่ายทอดการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ ประกอบด้วย ผู้บริหาร
องค์การ หัวหน้างาน / ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงาน และกลุ่มผู้รับการถ่ายทอดการกล่อมเกลาทางสังคมใน
องค์การ ประกอบด้วย บุคลากรออทิสติก และผู้ปกครอง/ ครอบครัว 
 ผู้วิจัยแยกผลการสัมภาษณ์ออกเป็น 5 ส่วน ประกอบด้วย (1) ลักษณะทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ 
(2) ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบายการจ้างงานคนพิการ (3) วิธีการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อ
บุคลากรออทิสติก (4) ความคิดเห็นส่วนบุคคลของบุคลากรออทิสติกที่มีต่อบรรยากาศการท างาน (5) ปฏิกริยา
ของหัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงานที่มีต่อต่อบุคลากรออทิสติก ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 
4.1 ลักษณะท่ัวไปของผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ 
 ลักษณะทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ในกลุ่มท่ีท าหน้าที่ก าหนดและถ่ายทอดการกล่อมเกลาทางสังคม
ในองค์การ รวมทั้งสิ้น 34 คน แยกเป็นผู้บริหารองค์การ 3 คน หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน 4 คน บุคลากรออทิ
สติก 10 คน และผู้ปกครอง/ ครอบครัว 10 คน โดยสรุปได้ดังนี้ 
ตารางท่ี 4.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มท่ีท าหน้าที่ก าหนดและถ่ายทอดการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ 

ผู้ให้ข้อมูล เพศ อายุ (ปี) ระดับการศึกษา ต าแหน่ง 

ระยะเวลา
ท างานร่วมกับ
บุคลากรออทิ

สติก (ปี) 

รายได้ต่อ
เดือน (บาท)* 

ผู้บริหารองค์การ จ านวน 3 คน (ชาย 1 คน หญิง 2 คน) 

ธนา** ชาย 56 ปริญญาตร ี เจ้าของบริษัท มากกว่า 10 ป ี
ผู้ให้ข้อมูล

สงวนสิทธ์ิไม่
เปิดเผย 

สมศร*ี หญิง 56 ปริญญาตร ี หัวหน้าฝ่าย 1 ป ี

สมพร* หญิง 50 ปริญญาโท หัวหน้าฝ่าย 5 ป ี

หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงานจ านวน 4 คน (ชาย 3 คน หญิง 1 คน)  

ธงชัย** ชาย 62 ปริญญาโท หัวหน้างาน มากกว่า 10 ป ี

ผู้ให้ข้อมูล
สงวนสิทธ์ิไม่

เปิดเผย 

สมหญิง* หญิง 51 ปริญญาตร ี หัวหน้างาน 1 

ธีระ** ชาย 37 ปริญญาตร ี หัวหน้างาน 2 

ธ ารง** ชาย 29 ปริญญาตร ี หัวหน้างาน 3 

เพ่ือนร่วมงาน จ านวน 7 คน (ชาย 2 คน หญิง 5 คน)  

สุพร* หญิง 40 ปริญญาตร ี เพื่อนร่วมงานท่ี 2 ผู้ให้ข้อมูล
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ผู้ให้ข้อมูล เพศ อายุ (ปี) ระดับการศึกษา ต าแหน่ง 

ระยะเวลา
ท างานร่วมกับ
บุคลากรออทิ

สติก (ปี) 

รายได้ต่อ
เดือน (บาท)* 

ธเนศ* ชาย 39 ปริญญาตร ี ท างานใน
โครงการ

เดียวกันกับ
บุคลากร    
ออทิสติก 

 

2 สงวนสิทธ์ิไม่
เปิดเผย 

สุดา* หญิง 37 ปริญญาตร ี 2 

สมสุข** หญิง 36 ปริญญาตร ี 2 

ธนู** ชาย 28 ปริญญาตร ี 2 

สุขศร*ี หญิง 27 ปริญญาตร ี 2 

สุภา* หญิง 26 ปริญญาตร ี 2 

 
ตารางท่ี 4.2 ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มผู้รับการถ่ายทอดการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ (บุคคลออทิสติก) 

ผู้ให้ข้อมูล เพศ อายุ (ปี) ระดับการศึกษา 
ต าแหน่ง และ

หน้าท่ี 

ระยะเวลา
ท างานร่วมกับ

องค์การ 
รายได้ (บาท) 

หนึ่ง** ชาย 27 มัธยมศึกษาปีท่ี 3 
ลูกจ้างรายวัน ท า

ความสะอาด 
8 เดือน 

350 บาท/ 
วัน 

สอง** ชาย 26 มัธยมศึกษาปีท่ี 3 
ลูกจ้างรายวัน ท า

ความสะอาด 
10 เดือน 

350 บาท/ 
วัน 

สาม** ชาย 26 มัธยมศึกษาปีท่ี 3 
ลูกจ้างรายวัน ท า

ความสะอาด 
10 เดือน 

350 บาท/ 
วัน 

สี่* ชาย 25  ปริญญาตร ี

ลูกจ้างช่ัวคราว 
(ภาครัฐ) งาน

บริการคนพิการ 
และผูสู้งอาย ุ

4 เดือน 
15,000 บาท/ 

เดือน 

ห้า* ชาย 24 ปริญญาตร ี

ลกูจ้างช่ัวคราว 
(ภาครัฐ) งาน

บริการคนพิการ 
และผูสู้งอาย ุ

3 เดือน 
15,000 บาท/ 

เดือน 

หก** ชาย 24 ปริญญาตร ี
ลูกจ้างประจ า 
งานบริการ
โรงแรม 

6 เดือน 
15,000 บาท/ 

เดือน 
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ผู้ให้ข้อมูล เพศ อายุ (ปี) ระดับการศึกษา 
ต าแหน่ง และ

หน้าท่ี 

ระยะเวลา
ท างานร่วมกับ

องค์การ 
รายได้ (บาท) 

เจ็ด** ชาย 23 มัธยมศึกษาปีท่ี 3 
ลูกจ้างรายวัน 

งานบริการทั่วไป 
10 เดือน 

350 บาท/ 
วัน 

แปด** ชาย 23 มัธยมศึกษาปีท่ี 3 
ลูกจ้างรายวัน 

งานบริการทั่วไป 
6 เดือน 

350 บาท/ 
วัน 

เก้า* ชาย 22 ปริญญาตร ี

ลกูจ้างช่ัวคราว 
(ภาครัฐ) งาน                                                                                                                                                                                    

บริการคนพิการ 
และผูสู้งอาย ุ

4 เดือน 
15,000 บาท/ 

เดือน 

สิบ** ชาย 20 มัธยมศึกษาปีท่ี 3 
ลูกจ้างรายวัน 

งานบริการทั่วไป 
10 เดือน 

350 บาท/ 
วัน 

*ปฏิบัติงานในองค์การภาครัฐ  **ปฏิบัติงานในองค์การภาคเอกชน 
ตารางท่ี 4.3 ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มผู้รับการถ่ายทอดการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ (ผู้ปกครอง) 

ผู้ให้ข้อมูล บทบาทในครอบครัว อาย ุ(ปี) ระดับการศึกษา อาชีพ รายเดือนครัวเรือน 
A บิดา 70 ประถมศึกษาปีท่ี 4 รับจ้างท่ัวไป ไม่แน่นอน เฉลีย่ 

300 บาท/ วัน 
B บิดา 66 ปริญญาตร ี ค้าขายทั่วไป มากกว่า 30,000 

บาท/ เดือน 
C ยาย 70 ไม่ได้รับการศึกษา ไม่มีอาชีพ ไม่แน่นอน  
D มารดา 70 มัธยมศึกษาปีท่ี 6 รับจ้างท่ัวไป ประมาณ 12,000 

บาท/ เดือน 
E มารดา 58 ปริญญาตร ี พนักงาน

บริษัทเอกชน 
มากกว่า 50,000 

บาท/ เดือน 
F มารดา 57 ปริญญาตร ี เจ้าของธุรกิจ

ส่วนตัว 
มากกว่า 80,000 

บาท/ เดือน 
G มารดา 57 มัธยมศึกษาปีท่ี 3 รับจ้างท่ัวไป ไม่แน่นอน เฉลีย่ 

400 บาท/ วัน 
H มารดา 57 ประถมศึกษาปีท่ี 6 ค้าขายทั่วไป ไม่แน่นอน เฉลีย่ 

800 บาท/ วัน 
I มารดา 56 มัธยมศึกษาปีท่ี 3 รับจ้างท่ัวไป ไม่แน่นอน เฉลีย่ 

400 บาท/ วัน 
J มารดา 51 มัธยมศึกษาปีท่ี 3 รับจ้างท่ัวไป ไม่แน่นอน เฉลีย่ 

400 บาท/ วัน 
 

ผู้วิจัยเก็บข้อมูลสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งโครงสร้างกับผู้ให้ข้อมูลแต่ละกลุ่มทีละคน ตามสถานที่ที่ได้รับ
อนุญาตให้เข้าเก็บข้อมูลสัมภาษณ์ และใช้เวลาสัมภาษณ์ไม่เกิน 1 ชั่วโมงต่อคน โดยใช้วิธีการจดบันทึกร่วมกับ
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การบันทึกเสียงสนทนาและผู้วิจัยใช้การสังเกตการณ์แบบไม่มีส่วนร่วมประกอบการเก็บในโอกาสเดียวกัน โดย
ก่อนเริ่มเก็บข้อมูลสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้รับอนุญาตให้บันทึกเสียงสนทนาได้ตลอดเวลาการสัมภาษณ์โดยผู้ให้
ข้อมูลสัมภาษณ์จ านวน 33 คนลงนามให้ความยินยอมและมีจ านวน 1 คน ที่ลงนามไม่ยินยอมให้บันทึกเสียง
สัมภาษณ์ 

ผู้วิจัยน าข้อมูลสัมภาษณ์ท่ีได้จากการจดบันทึกและการถอดเทปจากเครื่องบันทึกเสียงสนทนา มาแยก
ออกเป็น 4 กลุ่มเพ่ือศึกษาความคิดเห็นส่วนบุคคลในเรื่องการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากร
ออทิสติก  
 
4.2 ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบายการจ้างงานคนพิการ 
 ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบายการจ้างงานคนพิการ เป็นประเด็นส าคัญที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับการ
ก าหนดนโยบายองค์การในการจ้างงานบุคคลออทิสติกและการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากร
ออทิสติก ผู้วิจัยได้ถามค าถามเกี่ยวกับเรื่องกับผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ทั้ง 34 คน เพ่ือศึกษาว่า ผู้ให้ข้อมูลทั้ง 34 
คน มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการจ้างงานคนพิการอย่างไร ซึ่งผลการสัมภาษณ์เป็นดังต่อไปนี้ 
 
4.2.1 กลุ่มท่ีท าหน้าที่ก าหนดและถ่ายทอดการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ 
 
 ในภาพรวมผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ที่เป็นหัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน เพ่ือนร่วมงาน ให้ข้อมูลตรงกันว่า 
ตนเองมีความรู้เรื่องนโยบายการจ้างงานคนพิการในระดับน้อยมาก ทราบแต่เพียงว่ามีนโยบายมาจากรัฐบาล 
แต่ก็ไม่ทราบว่า มาจากหน่วยงานใด และมีสาระส าคัญอะไรบ้าง ยกเว้น ธนา และ ธงชัย ที่เข้าใจเรื่องการจ้าง
งานคนพิการเป็นอย่างดี และสามารถอธิบายรายละเอียดการจ้างงานตามพระราชบัญญัติส่งเสริมและพัฒนา
คุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2550 แก้ไขเพ่ิมเติมฉบับที่ 2 พ.ศ. 2556 ตามมาตรา 33 มาตรา 34 และมาตรา 
35 ได้อย่างถูกต้อง เนื่องจาก ธนา มีบุตรชายที่เป็นดาวน์ซีนโดรมและเป็นเจ้าของบริษัทที่ส่งเสริมการจ้างงาน
คนพิการมาอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลดาวน์ซีนโดรมและออทิสติก ในขณะที่ธงชัยมีโอกาสท างาน
ร่วมกับคนพิการมามากกว่า 10 ปี และมีผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานเป็นคนพิการจ านวนมาก 
 

ธนา ผู้จัดการบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีประสบการณ์การท างานกับคนพิการมากกว่า 10 ปี ให้ข้อมูลว่า 
  
 “...ผมเข้าใจเรื่องนโยบายการจ้างงานคนพิการอย่างดี ตามมาตรา 33 34 และ 35 และการก าหนด
สัดส่วนการจ้างงานอยู่ที่พนักงานทั่วไป 100 คน บริษัทต้องจ้างคนพิการอย่างน้อย 1 คน ผมเปิดบริษัทมา 24 
ปี ก็ตามเรื่องคนพิการมาตลอด เนื่องจากลูกชายผมก็เป็นคนพิการกลุ่มสติปัญญา ผมเลยเข้าใจปัญหา...”  

(สัมภาษณ์วันที่ 5 ตุลาคม 2566 เวลา 10.00 – 11.00 น ณ บริษัท) 
 
 ธงชัย หัวหน้างานในองค์การแห่งหนึ่ง ให้ข้อมูลใกล้เคียงกับธนา ว่า 
  
 “...ผมท างานในองค์การที่เกี่ยวข้องกับคนพิการมาตลอด 13 ปี งานที่ผมท ามีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับ
กรมส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ กระทรวง พม ดังนั้น ผมจึงเข้าใจเรื่องการจ้างงานคนพิการอย่างดี 
องค์การของเราฝึกอาชีพให้แก่คนพิการ โดยเน้นทักษะอาชีพติดตัว เพราะการจ้างงานตามมาตรา 33 นั้นยาก
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มากส าหรับกลุ่มสติปัญญา เรียนรู้ช้า และออทิสติก...  ตอนนี้ผมมีลูกน้องที่เป็นคนพิการหลากหลายประเภท
ท างานในแผนกเดียวกัน และมีลูกน้องที่เป็นออทิสติก 2 คน..” 

(สัมภาษณ์วันที่ 25 ตุลาคม 2566 เวลา 14.00 – 15.00 น. ณ หน่วยงาน) 
 
 อย่างไรก็หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงานในงานวิจัยนี้  ขาดความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้อง
เกี่ยวกับเจตนารมณ์ของนโยบายดังกล่าว  
 
 สมศรี หัวหน้าฝ่าย ขององค์การภาครัฐแห่งหนึ่งที่จ้างบุคคลออทิสติก ให้ข้อมูลว่า 
 
 “...รู้แต่ว่า ผู้บริหารสูงสุดของหน่วยงานพี่ออกนโยบายมาว่า ต้องจ้างคนพิการ ซึ่งแต่ละหน่วยงานต้อง
จ้างคนพิการให้ได้ถึง 6 คน แต่ต้องมีกลุ่มสติปัญญากับออทิสติกเข้ามาด้วย หน่วยงานของพ่ีก็เลยจ้าง และส่งมา
ให้ท างานกับฝ่ายของพ่ี... พี่แทบไม่รู้เลยว่า นโยบายการจ้างงานคนพิการเป็นยังไง มีแนวทางอะไรบ้าง ผู้ใหญ่ให้
จ้าง เราก็ต้องจ้าง เพราะเป็นนโยบาย...” 

(สัมภาษณว์ันที่ 4 ธันวาคม 2566 เวลา 10.00 – 11.00 ณ หน่วยงาน) 
  
 สมพร หัวหน้าฝ่าย ขององค์การภาครัฐอีกแห่งหนึ่งที่จ้างบุคคลออทิสติก ให้ข้อมูลไปในทิศทางเดียวกับ
สมศรีว่า  
 
 “...รู้แค่ว่ามีนโยบายเกี่ยวกับการจ้างงานคนพิการ แต่รายละเอียดเป็นอย่างไร อันนี้ ไม่ทราบเลย มารู้
อีกที ก็ตอนที่ผู้บริหารระดับสูงของหน่วยงานเราก าหนดมาเป็นนโยบายเลยว่า หน่วยงานเราต้องจ้างคนพิการ
ตามกฎหมาย เราก็ได้บุคคลออทิสติกมา 1 คนทุกปี เราก็ท ากันไป เพราะมันเป็นนโยบายก าหนดให้จ้าง ก็ต้อง
จ้าง..” 

(สัมภาษณว์ันที่ 10 พฤศจิกายน 2566 เวลา 10.00 – 11.00 น. ณ หน่วยงาน) 
 
 สมหญิง หัวหน้างานในองค์การภาครัฐอีกแห่งหนึ่ง ให้ข้อมูลใกล้เคียงกับสมพร และสมศรี ว่า 
 
 “...อยู่ดี ๆ ผู้อ านวยการก็เรียกประชุมและบอกว่าหน่วยงานของเราต้องจ้างคนพิการให้ได้ 6 คน และ
ต้องมีออทิสติกด้วย และงานของเราเหมาะสมที่สุดที่จะมีคนพิการมาท างานเพราะ เป็นงานด้านพัฒนาชุมชน
และพัฒนาสังคม เราก็พูดไม่ออก แต่สุดท้ายก็ต้องจ้าง และได้สกลุ่มจิตและพฤติกรรม และออทิสติกเข้ามาเป็น
ลูกจ้างชั่วคราว...ก็รู้ว่าต้องจ้างเพราะกฎหมาย แต่ไม่รู้เลยว่าต้องท าอะไรบ้าง และยังไม่รู้เลยว่าจะจัดการ
อย่างไร..” 

(สัมภาษณว์ันที่ 4 ธันวาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ หน่วยงาน) 
 
 ข้อมูลสัมภาษณ์จากกลุ่มเพ่ือนร่วมงานบุคลากรออทิสติกที่ท างานในองค์การภาครัฐให้ข้อมูลไปใน
ทิศทางเดียวกันว่า นโยบายการจ้างงานคนพิการเป็นเรื่องไกลตัว และไม่เก่ียวข้องกับงานที่ต้องท า และไม่มีเวลา
มากพอที่ไปศึกษาว่าคืออะไร ธเนศ เป็นหนึ่งในกลุ่มเพ่ือนร่วมงานที่ท างานองค์การภาครัฐให้ข้อมูลว่า 
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 “...ผมเป็นแค่เจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติงานทั่ว ๆ ไป เรื่องนโยบายการจ้างงานคนพิการ ผมไม่รู้เลยว่ามี
รายละเอียดอะไรบ้าง รู้แค่ว่า หน่วยงานจ้างเข้ามาเพราะผู้ใหญ่ก าหนดมาอย่างนั้น ผมต้องท างานร่วมกับคน
ออทิสติก และก็แปลกใจว่า ท าไมต้องเป็นแผนกเรา....” 

(สัมภาษณว์ันที่ 10 พฤศจิกายน 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ หน่วยงาน) 
 

 ธนู เจ้าหน้าที่ด้านกฎหมายของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ที่เป็นเพ่ือนร่วมงานกับบุคลาออทิสติกของ
บริษัท ให้ข้อมูลว่า 
 
 “... ก่อนที่จะมาท างานที่บริษัทนี้ ผมจบกฎหมายและเรียนกฎหมายแรงงานคนพิการมาบ้าง จึงรู้ว่ามา
จากนโยบายการจ้างงานคนพิการ กฎหมายก าหนดไว้ 100 ต่อ 1 แต่ก็ไม่เข้าใจจริงจนได้เข้ามาท างานที่บริษัทนี้ 
เจ้าของบริษัทมีลูกชายพิการ เขาเลยพาผมออกไปฝึกงานด้านคนพิการกับสมาคมคนพิการต่าง ๆ ...” 

(สัมภาษณว์ันที่ 5 ตุลาคม 2566 เวลา 14.00 – 15.00 น. ณ บริษัท) 
 
 ข้อมูลดังกล่าวชี้ให้เห็นว่า ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับเจตนารมณ์การจ้างงานคน
พิการตามพระราชบัญญัติส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2550 แก้ไขเพ่ิมเติมฉบับที่ 2 พ.ศ. 
2556 ตามมาตรา 33 มาตรา 34 และมาตรา 35 ได้อย่างถูกต้อง และยังไม่เข้าใจนโยบายองค์การด้านการจ้าง
งานของหน่วยงานของตนเองอย่างชัดเจน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผู้ให้ข้อมูลที่ปฏิบัติงานในองค์การภาครัฐที่ให้
ข้อมูลไปในทิศทางเดียวกันว่า ขาดความรู้ความเข้าใจที่ชัดเจนต่อนโยบายการจ้างงานคนพิการของผู้บริหาร
ระดับสูงขององค์การ 

 
4.2.2 กลุ่มผู้รับการถ่ายทอดการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ (บุคคลออทิสติก และผู้ปกครอง/ ครอบครัว)
  
 ส าหรับกลุ่มนี้ ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์บุคคลออทิสติกและผู้ปกครอง/ ครอบครัว เมื่อสัมภาษณ์เกี่ยวกับ
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบายการจ้างงานคนพิการ บุคคลออทิที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีสามารถ
อธิบายนโยบายการจ้างงานคนพิการได้บ้าง ในขณะที่กลุ่มที่จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาปีที่ 3 ไม่มีความรู้
ความเข้าใจเลย 
 
 สี่ จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ให้ข้อมูลว่า  
 
 “...ผมรู้ครับ เรียนมา อาจารย์ที่มหาวิทยาลัยบอกมาตลอดว่า ผมมีสิทธิได้รับการจ้างงานตามที่รัฐบาล
ก าหนด ผมรู้แต่เพียงว่า หน่วยงานต้องจ้างตามกฎหมาย แต่จ้างเท่าไหร่ อันนี้ผมไม่แน่ใจ เหมือนอาจารย์เคย
บอก พ่อกับแม่ก็เคยบอก แต่ผมลืม  ผมรู้อย่างเดียวว่า ผมเรียกร้องสิทธิได้...” 

  (สัมภาษณว์ันที่ 30 ตุลาคม 2566 เวลา 10.30 – 11.30 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
 

 ห้า เป็นบุคคลออทิสติกอีกคนหนึ่งที่จบปริญญาตรี และให้ข้อมูลใกล้เคียงกับ สี่ ว่า 
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 “...ผมเรียนจบสาขาสารสนเทศศาสตร์ ผมรู้ครับ เพราะหาข้อมูลก่อนจบว่า ต้องท างาน และก็พบว่า 
พวกคนพิการมีสิทธิได้รับการจ้างงาน และดูเหมือนว่า เขาต้องจ้างเพราะรัฐบาลก าหนดมา  แต่ผมไม่รู้หรอกว่า 
เขาจะจ้างด้วยวิธีอะไร ผมรู้แค่ว่า เขาต้องจ้างพวกผม ถ้าไม่จ้าง อาจารย์ที่สอนเคยบอกว่า พวกผมเรียกร้องการ
จ้างงานได้...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 19 พฤศจิกายน 2566 เวลา 14.00 – 15.00 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
 

 หก และ เก้า จบปริญญาตรีและ ให้ข้อมูลไม่ต่างกัน โดยทั้งคู่มีความรู้เกี่ยวกับนโยบายการจ้างงานคน
พิการบ้างเพราะเคยเรียนมา 
 
 หก กล่าวว่า 
 “...ผมสืบค้นข้อมูลในอินเตอร์เน็ท และพบว่า รัฐบาลส่งเสริมการมีงานท าของคนพิการ และก าหนดให้
ผมมีงานท าได้ ผมรู้จักมาตรา 33 ว่าให้จ้างงาน แต่มาจากกฎหมายอะไร ผมจ าไม่ได้  ผมรู้แต่ว่า เขาต้องจ้างผม
ตามมาตรา 33 ผมรู้แค่นี้...” 

(สัมภาษณว์ันที่ 29 ตุลาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
 

 เก้า ตอบว่า 
 “...ตอนแรกผมไม่รู้หรอก แต่เพ่ือนที่เรียนด้วยกันที่มหาวิทยาลัยมาบอก ผมเลยไปหาข้อมูลและถาม
อาจารย์ ก็เลยพบว่า เพ่ือนพูดถูกว่า มีนโยบายการจ้างงานคนพิการ และก าหนดเป็นสัดส่วน อาจารย์เคยบอก
ว่ามีสัดส่วนเท่าไหร่ แต่ผมจ าไม่ได้แล้วตอนนี้ รู้แต่ว่า พวกเขาต้องจ้าง...”  

(สัมภาษณว์ันที่ 4 ตุลาคม 2566 เวลา 12.00 – 13.00 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
 

 ผู้ปกครองในครอบครัวเป็นอีกกลุ่มหนึ่งที่มีบทบาทในการส่งเสริมทักษะทางสังคมให้แก่บุคคลออทิสติก
และเป็นปัจจัยส าคัญในการส่งเสริมให้บุคคลออทิสติกก้าวเข้าสู่ตลาดแรงงาน อย่างไรก็ตาม ผู้วิจั ยได้สัมภาษณ์
ผู้ปกครองที่ดูแลบุคคลออทิสติกถึงความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบายการจ้างงานคนพิการ พบว่า ผู้ที่จบ
การศึกษาระดับปริญญาตรี มีอาชีพที่มั่นคงและมีรายได้ต่อเดือนสูงกว่า 30,000 บาทต่อเดือน ให้ข้อมูล
สัมภาษณ์แตกต่างจากกลุ่มที่การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีและมีรายได้เป็นรายวันที่ไม่แน่นอนโดยเฉลี่ยวันละ 
400 – 800 บาทเท่านั้น  
 
 B เป็นบิดาบุตรชายที่เป็นออทิสติก มีอาชีพเปิดร้านขายของทั่วไปเป็นกิจการของครอบครัวและมี
รายได้ส่วนตัวมากกว่า 30,000 บาทต่อเดือน และจบการศึกษาระดับปริญญาตรี B ได้สนับสนุนการฝึกทักษะ
ทางสังคมเพ่ือการใช้ชีวิตอย่างอิสระมาอย่างต่อเนื่อง และผลักดันให้บุตรชายเรียนหนังสือจบปริญญาตรี ซึ่ง B 
ให้ข้อมลูเกี่ยวกับความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบายการจ้างงานคนพิการ ว่า 
 
 “...ผมรู้เป็นอย่างดี เพราะค้นหาข้อมูลและอยู่กับเรื่องนี้มานาน ตั้งแต่ลูกยังเด็ก ตอนแรกผมก็กังวล 
สงสารลูกว่าโตไปจะเป็นอย่างไร แต่มันก็ต้องสู้ ผมค้นหาข้อมูลและติดตามมาตลอด ที่ไหนมีประชุมเรื่อง การ
จ้างงานอะไรเกี่ยวกับคนพิการ ผมก็ไป ทั้งไปฟัง และไปโต้เถียง เมื่อก่อนมาตรา 33 และกฎกระทรวงเดิมมัน 
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200 ต่อ 1 แต่อันใหม่นี้ 100 ต่อ 1 ซึ่งถือว่า เป็นแนวโน้มที่ดีขึ้น...ส่วนมาตรา 35 ผมว่า ไม่เหมาะกับลูกผม 
ตอนนี้ลูกผมได้รับการจ้างงานตามาตรา 33 จากองค์การภาครัฐแห่งหนึ่งแล้ว เป็นรายปี...” 

(สัมภาษณว์ันที่ 4 ตุลาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
 
 E เป็นมารดาบุตรชายที่เป็นออทิสติกคนหนึ่งที่ให้ความส าคัญต่อการเลี้ยงดูและปลูกฝังพฤติกรรมทาง
สังคม และสนับสนุนให้เรียนจนจบปริญญาตรีโดยมีความมุ่งหวังให้บุตรชายใช้ชีวิตได้อย่างอิสระและมีงานท า 
ซ่ึง E ให้ข้อมูลไปในทิศทางเดียวกับ B โดยกล่าวว่า 
 
 “...แม่ (แทนตัวเอง) เองไม่เคยรู้เลยว่า ออทิสติกคืออะไร จนกระทั่งมีน้อง (ชื่อ) พอหมอบอกว่าน้อง
เป็นออทิสติก แม่ก็เสียใจนะ แต่ท าไงได้ มันก็ต้องสู้ค่ะ ตอนน้องเล็ก  ๆ ก็หาข้อมูลเอง ไปตามศูนย์ ตาม
โรงพยาบาลที่เพ่ือน ๆ แนะน า เป็นข้อมูลด้านการบ าบัดรักษา แต่พอน้องโตขึ้นมา ก็หาข้อมูลการเรียน พอน้อง
เรียนจบ ก็หาข้อมูลเรื่องการท างาน...แม่ก็รู้จากหมอ และนักกิจกรรมบ าบัดค่ะ ว่า มีการจ้างงานคนพิการ แม่ก็
เลยไปหาข้อมูลและตามเรื่องมาตรา 33 มาตรา 34 และมาตรา 35 มาตลอด เพ่ือดูว่า แบบไหนเหมาะกับน้อง 
ซึ่งแม่เชื่อว่า น้องท างานตามมาตรา 33 ได้...” 

(สัมภาษณว์ันที่ 30 ตุลาคม 2566 เวลา 09.00 – 10.00 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
 

 F เป็นมารดาอีกคนหนึ่งที่มีบุตรชายเป็นบุคคลออทิสติก และสนับสนุนบุตรชายให้เรียนหนังสือจนจบ
ปริญญาตรีเพื่อการมีงานท า F ให้ข้อมูลว่า 
 
 “...พ่ี (แทนตัวเอง) ไม่เคยคิดมาก่อนว่าจะมาเจอเรื่องนี้กับตัวเอง  มามีน้อง (ชื่อ) เป็นลูกคนเล็ก พ่ีกับ
พ่อน้องก็ช่วยกันหาข้อมูลมาตลอด และเชื่อว่า น้องต้องพัฒนาได้ พ่อเขาเป็นอาจารย์คณะวิศวกรรมศาสตร์
มหาวิทยาลัย...(ชื่อมหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหนึ่ง)...พ่ีกับพ่อน้องก็ช่วยกันเลี้ยงดู และหาข้อมูล พอน้องเรียน
ปริญญาตรี เราก็ช่วยกันหาข้อมูลการมีงานท า และก็พบว่าการจ้างงานคนพิการตามสัดส่วน 100 ต่อ 1 ตาม
มาตรา 33 และมาตรา 35 ส่วนมาตรา 34 ใช้วิธีจ่ายเงินสมทบ...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 22 พฤศจิกายน 2566 เวลา 15.00 – 16.00 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
 

 ผู้ปกครองในกลุ่มที่มีรายได้ไม่แน่นอนต่อวันและมีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี ให้ข้อมูลไปใน
ทิศทางเดียวกันว่า ไม่ทราบเรื่องนโยบายการจ้างงานคนพิการเลย A บิดาของบุตรชายที่เป็นบุคคลออทิสติก 
กล่าวว่า “...ผมไม่รู้หรอกว่ามันคืออะไร ต้องท าอะไร รู้แค่ว่า จ้างงานคือจ้างงาน ผมแค่อยากให้ลูกมีงานท า
เท่านั้น...” (สัมภาษณว์ันที่ 28 ตุลาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ ชมรมผู้ปกครองบุคคลออทิสติกแห่ง
หนึ่ง) 
 
 H มารดาที่มีบุตรชายเป็นบุคคลออทิสติก ให้ข้อมูลว่า ตนเอง ไม่มีความรู้เลยว่านโยบายการจ้างงานคน
พิการคืออะไร  
 “...พ่ี (แทนตัวเอง) เรียนน้อย เช้าก็ออกไปรับจ้างแล้ว เมื่อตอนน้องเล็ก ๆ ก็พาไปด้วย แต่ตอนนี้น้อง
โตแล้ว น้องท างานที่บริษัท...(ชื่อบริษัท)...เป็นคนท าความสะอาดทั่วไป เรื่องท างาน ก็แล้วแต่นายจ้าง ถ้าเขา
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จ้างต่อก็ท า แต่ถ้าเลิกจ้าง ก็หางานใหม่ พ่ีไม่รู้หรอกว่านโยบายจ้างงานอะไรที่ว่า ส่วนใหญ่เพ่ือน ๆ จะบอกว่า 
ที่ไหนเขาประกาศรับสมัครงาน พ่ีก็จะพาน้องไปสมัคร...” 

(สัมภาษณว์ันที่ 28 ตุลาคม 2566 เวลา 14.00 – 15.00 น. ณ ชมรมผู้ปกครองบุคคลออทิสติกแห่งหนึ่ง) 
 

 A กับ H เป็นตัวแทนผู้ปกครองในกลุ่มผู้มีรายได้น้อยและมีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี ที่ขาด
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบายการจ้างงานคนพิการ และด้วยข้อจ ากัดด้านรายได้ครัวเรือนของ A C D G 
H I J บุตรที่เป็นบุคคลออทิสติกจึงได้รับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี และพยายามติดต่อชมรมผู้ปกครองบุคคล
ออทิสติกในพ้ืนที่เพ่ือเข้าถึงข้อมูลการจ้างงาน 
 
4.3 ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอาการออทิสติก 
 ในภาพรวมผู้บริหาร หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงานในองค์การภาครัฐ ไม่มีความรู้ความ
เข้าใจเกี่ยวกับอาการออทิสติก และยังสับสนระหว่างกลุ่มอาการทางจิตและพฤติกรรม การเรียนรู้ช้า และ
สติปัญญา  ซึ่ง สมศรี ให้ข้อมูลว่า  
 
 “...ก็ยังงง ว่า เขาแบ่งกันยังไง ไม่แน่ใจเลยว่า เข้าใจไหม รู้แต่ว่า น้องเขามีพฤติกรรมแปลก ๆ เหมือน
คน พูดไม่ค่อยรู้เรื่อง พลอยท าให้เราเครียดไปด้วย...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 4 ธันวาคม 2566 เวลา 10.00 – 11.00 ณ หน่วยงาน) 
 

 สมพร เป็นอีกคนหนึ่งที่ท างานในองค์การภาครัฐ และให้ข้อมูลว่า ตนเองไม่รู้อะไรมากเกี่ยวกับอาการ
ออทิสติก สมพร ให้ข้อมูลว่า 
 
 “...ไม่รู้เลยค่ะว่ามันคืออะไร ทีแรกคิดว่า มันคืออาการแบบเด็กดาวน์ (ดาวน์ซีนโดรม) แต่ก็หน้าตา
ปกติ ก็เพ่ิงมารู้ตอนที่เขามาท างานนี่แหละ...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 10 พฤศจิกายน 2566 เวลา 10.00 – 11.00 น. ณ หน่วยงาน) 
 

 ข้อมูลสัมภาษณ์ของ ธนา และ ธงชัย กลับตรงกันข้าม เนื่องจากทั้งคู่มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
อาการออทิสติกเป็นอย่างดี เนื่องจากธนา เป็นเจ้าของบริษัทที่รับบุคคลออทิสติกเข้ามาท างานติดต่อกัน
มากกว่า 10 ปี ในขณะที่ ธงชัย ท างานร่วมกับคนพิการหลายประเภทรวมทั้งบุคคลออทิสติกมากกว่า 10 ปี 
เช่นเดียวกัน ดังนั้น ทั้งคู่จึงอธิบายอาการออทิสติกได้อย่างถูกต้อง ดังตัวอย่างค าให้สัมภาษณ์ของ ธนา  
 
 “...ผมรู้ดีเลย เพราะที่บริษัทจ้างเอาไว้หลายคน และจ้างอย่างนี้มาหลายปีแล้ว กลุ่มออทิสติก มักไม่
ค่อยพูด มีปัญหาด้านการสื่อสาร และพฤติกรรมที่ท าอะไรซ้ า ๆ เดิม ๆ เหมือนอยู่กับตัวเองตลอดเวลา แต่เราก็
เอาพฤติกรรมที่ท าอะไรซ้ า ๆ เดิม ๆ นี่แหละ มาหางานให้เหมาะกับเขา บางคนชอบเช็ดโน้นเช็ดนี่ซ้ า ๆ ก็ให้
ต าแหน่งพนักงานท าความสะอาด ซึ่งเขาก็ท าได้ บางคนนับเลขได้ ก็ให้ไปนับสต๊อกสินค้า ช่วยแยกประเภท
สินค้าโดยใช้ขวดสีเป็นตัวแยก เขาก็ท าได้...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 5 ตุลาคม 2566 เวลา 10.00 – 11.00 น ณ บริษัท) 
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 เพ่ือนร่วมงานของบุคลากรออทิสติกในองค์การไม่มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอาการออทิสติกเลย 
และไม่ได้หาข้อมูลใด ๆ เพ่ิมเติม อีกทั้งหัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน ก็ไม่มีความรู้เช่นเดียวกัน ดังนั้น จึงไม่
สามารถอธิบายให้ความรู้เกี่ยวกับอาการออทิสติกแก่ทีมงานตนเองได้ ตัวอย่าง ธนู ที่ให้ข้อมูลว่า 
 
 “...ผมไม่ทราบเลยว่า มันคืออะไร และไม่มีมาบอกด้วยว่ามันคืออะไร ทีมที่รับสมัครงานก็ทีมหนึ่ง พอ
ได้น้องมา ก็ส่งมาให้แผนกผมเลย ผมดูแล้ว ก็ปกติดี แต่น้องมีพฤติกรรมแปลก ๆ เห็นจากใบสมัครว่าเป็นออทิ
สติก แต่ผมก็ไม่รู้ว่า มันคืออาการอะไร และผมต้องตัวยังไง...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 10 พฤศจิกายน 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ หน่วยงาน) 
 

 เพ่ือนร่วมงานในองค์การภาคเอกชนก็ไม่ได้มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอาการออทิสติก แต่ ผู้บริหาร
องค์การ หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงานที่มีความรู้ความเข้าใจดีอยู่แล้ว ท าหน้าที่ให้ข้อมูลที่ถูกต้องเกี่ยวกับอาการ
ออทิสติกและให้ค าแนะน าในการใช้ชีวิตการท างานร่วมกับบุคลากรออทิสติก ดังที่ ธนู ให้ข้อมูลว่า 
 
 “...เคยได้ยินค าว่า ออทิสติก แต่ไม่รู้ว่ามันคืออะไร มาท างานที่นี่ ก็รู้ว่า มีบุคลากรออทิสติกท างาน
แผนกเดียวกันกับผม แต่ดีที่หัวหน้า เขาให้ข้อมูลความรู้เกี่ยวกับเรื่องนี้ และแนะน าให้ผมต้องปฏิบัติตัวยังไง 
เพราะผมนั่งโต๊ะท างานติดกันกับพี่ออทิสติกเลย แรก ๆ ก็ไม่คุยกัน เพราะพอชวนคุยเขาก็ไม่คุย แต่หัวหน้างาน
บอกให้สังเกตว่าเขาชอบท าอะไรตอนพัก แล้วถามเขาเรื่องที่เขาชอบท า หรือชอบเล่น...แล้วมันก็ได้ผลครับ พ่ี
เขาหันมาคุยกับผม ผมก็ค่อย ๆ เรียนรู้ไปเรื่อย ๆ ครับ จนวันนี้ เข้าใจมากข้ึน...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 5 ตุลาคม 2566 เวลา 14.00 – 15.00 น. ณ บริษัท) 
 
 ข้อมูลสัมภาษณ์ดังกล่าวชี้ให้เห็นว่า การมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอาการออทิสติกอย่างดีมาก่อน ท า
ให้การสร้างกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและสามารถปรับ
พฤติกรรมทางสังคมของบุคลากรออทิสติกได้ อย่างไรก็ตาม ข้อมูลสัมภาษณ์ชี้ให้เห็นว่ า บุคลากรทั่วไปใน
องค์การภาครัฐไม่มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอาการออทิสติกอย่างครบถ้วนถูกต้อง ซึ่งส่งผลให้การกล่อมเกลา
ทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติกไม่เกิดผลสัมฤทธิ์ตามที่คาดหวัง ในขณะที่องค์การภาคเอกชนมี
ประสบการณ์และมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอาการออทิสติกเป็นอย่างดี และถ่ายทอดความรู้ความเข้าใจลงสู่
บุคลากรทั่วไปที่ต้องท างานร่วมกับบุคลากรออทิสติกด้วย ซึ่งเป็นเหตุให้การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ
ภาคเอกชนในงานวิจัยนี้สามารถปรับพฤติกรรมของบุคลากรออทิสติกให้เรียนรู้วัฒนธรรมการท างานได้อย่าง
เหมาะสมและสอดคล้องกับบริบทขององค์การ 
 
4.4 ช่องทางการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติก 
 การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อบุคลากรในองค์การ ซึ่งส่งผลต่อด้าน
ประสิทธิภาพการท างาน สภาพจิตใจและพฤติกรรมทางสังคมกับเพ่ือนร่วมงาน ดังนั้น การกล่อมเกลาทาง
สังคมในองค์การจึงมีความส าคัญต่อบุคลากรออทิสติก ซึ่งการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การถูกก าหนดและ
ถ่ายทอดโดยผู้บริหารองค์การ หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงาน ในส่วนนี้ ผู้วิจัยจึงน าเสนอผล
การศึกษาให้เห็นถึงวิธีการถ่ายทอดการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การลงสู่กระบวนการท างานเพ่ือกระตุ้นให้
บุคลากรออทิสติกปรับตัวให้กลายเป็นสมาชิกในองค์การให้ได้ ซึ่งผลการศึกษาพบว่าองค์การใช้  6 ช่องทาง คือ 
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(1) การรับสมัครงาน (2) การทดสอบและสัมภาษณ์ (3) การแนะน าบุคคลออทิสติกเข้าสู่บรรยากาศการท างาน
ในองค์การ (Onboarding) (4) การมอบหมายงานและการก ากับดูแล  (5) สิ่งแวดล้อมทางกายภาพในองค์การ 
(6) บรรยากาศการท างานที่เกิดจากเพ่ือนร่วมงาน  
 
 การรับสมัครงาน 
 การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การเริ่มตั้งแต่ผู้บริหารองค์การประกาศรับสมัครงาน ผู้บริหารองค์การ
ใช้กระบวนการสมัครงานเป็นช่องทางในการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การแก่ผู้สมัครงานตั้งแต่แรกโดยยังมิได้
รับสถานภาพการเป็นพนักงาน ในกรณีนี้ ธนา ในฐานะเจ้าของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ให้ข้อมูลว่า 
 
 “...ผมให้ฝ่ายบุคคลประกาศรับสมัครคนพิการมาสมัครงานกับเราผ่านเฟสบุ๊คที่ลิงค์กับสมาคมอ่ืน ๆ 
เราเลือกท าโบรชัวร์สวย ๆ มีโลโก้บริษัท มีรูปงานที่เราท า มีรายละเอียดของเนื้องานโชว์ด้วยและมีคุณสมบัติที่
บริษัทต้องการ ยิ่งเราเลือกรับสมัครน้อง ๆ พิการด้านออทิสติก เราต้องท าให้เขาเห็นงานของเราผ่านรูปภาพ
สวย ๆ หรือภาพถ่ายสวย ๆ ระดับเงินเดือน สวัสดิการต่าง ๆ เพ่ือให้ตัวน้อง และผู้ปกครองชอบเราและไว้ใจ
ท างานกับเรา..” 

(สัมภาษณ์วันที่ 5 ตุลาคม 2566 เวลา 10.00 – 11.00 น ณ บริษัท) 
 

 อย่างไรก็ตาม สมศรี และสมพร ซึ่งเป็นหัวหน้าฝ่ายองค์การภาครัฐให้ข้อมูลแตกต่างจาก ธนา ซึ่งการ
ประกาศรับสมัครงานส าหรับคนพิการเป็นรูปแบบประกาศทางราชการ และไม่มีภาพใด ๆ ประกอบนอกจาก
ข้อความเท่านั้น สมศรี ให้ข้อมูลว่า 
 
 “...หน่วยงานของเราก็ออกประกาศ ...(ชื่อองค์การภาครัฐ)...ก็เป็นการรับสมัครลูกจ้างที่มีแบบฟอร์ม
การเขียนตามแบบราชการทั่วไป ไม่ว่าองค์การภาครัฐที่ไหน ก็ใช้รูปแบบประกาศราชการคล้าย ๆ กัน มีชื่อ
ต าแหน่ง อัตราค่าตอบแทน ช่วงวันที่และเวลารับสมัคร วันเข้ารับการทดสอบ การประกาศผล วันเริ่มงานและ 
เอกสารที่ต้องใช้ และเราก็ติดประกาศหน้าหน่วยงาน และลงผ่านเว็บไซต์ของเราด้วย...” 

(สัมภาษณว์ันที่ 4 ธันวาคม 2566 เวลา 10.00 – 11.00 ณ หน่วยงาน) 
 

 การประกาศรับสมัครถือเป็นช่องทางแรกในการท าให้ผู้สมัครรู้จักองค์การ สืบค้นข้อมูลเกี่ยวกับ
องค์การเพิ่มเติมเพ่ือใช้เป็นข้อมูลเบื้องต้นประกอบการประเมินความสามารถของตนเองและตัดสินใจยื่นหรือไม่
ยื่นใบสมัคร นอกจากนั้น กระบวนการรับสมัครยังเป็นอีกช่องทางหนึ่งในการท าให้ผู้สมัครรู้สึกถึงบรรยากาศ
การท างานว่าเป็นอย่างไร องค์การบางแห่งใช้ระบบออนไลน์ในการส่งใบสมัครและเอกสารประกอบการสมัคร 
ซึ่งท าให้ผู้สมัครรู้สึกได้ว่าองค์การนี้ท างานผ่านเครื่องมือเทคโนโลยีดิจิทัลเป็นหลักและเป็นเงื่อนไขส าคัญในการ
ประเมินความสามารถว่าตนเองมีความสามารถด้านเทคโนโลยีดิจิทัลมากเพียงใดและเหมาะสมกับต าแหน่ง
หรือไม ่
 ส าหรับการรับสมัครบุคคลออทิสติกเข้าท างาน องค์การทั้งหมดในงานวิจัยนี้ใช้วิธีให้ผู้สมัครทุกคนมา
ยื่นใบสมัครพร้อมเอกสารด้วยตนเองหรืออาจมาพร้อมผู้ปกครอง/ ครอบครัว เพ่ือท าให้บุคคลออทิสติกเห็น
สภาพแวดล้อมในการท างานและอาจตัดสินใจได้ทันทีว่าจะสมัครหรือไม่สมัคร  
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 ธนา ในฐานะเจ้าของบริษัทให้ความส าคัญในกระบวนการรับสมัครอย่างมาก ซึ่งหากธนา อยู่ที่บริษัท 
ธนา จะท าหน้าที่ก ากับดูแลกระบวนการรับสมัครด้วยตนเอง และน าบุคคลออทิสติกพร้อมผู้ปกครอง/ 
ครอบครัวเดินชมงานแผนกต่าง ๆ ของบริษัท เพ่ือสร้างความคุ้นเคยและท าให้บุคคลออทิสติกเห็นภาพของการ
ท างานและบรรยากาศการท างาน ธนา เล่าว่า  
 
 “...ถ้าวันไหนผมอยู่บริษัทพอดี และมีบุคคลออทิสติกมาสมัครงาน ผมจะลงไปดูที่งานบุคคลด้วย ไป
พูดคุยกับพ่อแม่เขา แนะน าการสมัคร พูดคุยสอบถามข้อมูลเบื้องต้นเพ่ือให้ตัวน้อง (บุคคลออทิสติก) และพ่อ
แม่ที่มารู้สึกหายกังวล ยื่นเอกสารแล้ว ผมกับฝ่ายบุคคลก็จะพาเดินดูแผนงานต่าง ๆ ในบริษัท เผื่อให้น้อง 
(บุคคลออทิสติก) ตัดสินใจว่าจะท าไหม...ถ้าวันไหนผมไม่อยู่ ฝ่ายบุคคลก็จะท าแทนแบบที่ว่ามานี้...” 

(สัมภาษณว์ันที่ 5 ตุลาคม 2566 เวลา 10.00 – 11.00 น ณ บริษัท) 
 

 ธงชัย หัวหน้างานในองค์การแห่งหนึ่ง มองว่ากระบวนการรับสมัครเป็นด่านแรกในการสร้างความ
ประทับใจหรือไม่ประทับให้แก่บุคคลออทิสติกที่เดินเข้ามาสมัครงาน ธงชัย กล่าวว่า 
 
 “...ผู้บริหารระดับสูงของเรา ให้ความส าคัญกับคนพิการที่เดินเข้ามาสมัครงานกับเรา เราสัมภาษณ์
เบื้องต้นก่อนเพ่ือประเมินทัศนคติของคนที่มาสมัคร และพาเดินทักทายพนักงานคนอ่ืนเพ่ือสร้างความคุ้นเคย
ตั้งแต่ข้ันตอนสมัครเลย เพ่ือให้เขาตัดสินใจว่า เขาจะท างานกับเราได้หรือไม่ ในเวลาเดียวกัน เราก็พอประเมิน
ได้คร่าว ๆ ว่าเขาเข้ากับเราได้มากน้อยเพียงใด...” 

(สัมภาษณว์ันที่ 25 ตุลาคม 2566 เวลา 14.00 – 15.00 น. ณ หน่วยงาน) 
 
 ส าหรับกระบวนการรับสมัครงานในองค์การภาครัฐมีความแตกต่างจากองค์การภาคเอกชน ซึ่งองค์การ
ภาครัฐจะรับสมัครพร้อมเอกสารการสมัครงานเอาไว้และจะติดต่อกลับ สมพร ให้ข้อมูลในส่วนนี้ว่า 
 
 “...เราให้เจ้าหน้าที่ตั้งโต๊ะรับใบสมัครและเอกสารที่ เจ้าหน้าที่รับสมัครอาจตอบค าถามได้บ้าง แต่ส่วน
ใหญ่เจ้าหน้าที่จะรับใบสมัครกับเอกสารเอาไว้ แล้วเราจะติดต่อกลับอีกครั้งหนึ่ง... รายละเอียดต่าง ๆ ตั้งแต่รับ
สมัครจนถึงประกาศผลมีอยู่ในประกาศอยู่แล้ว...ขั้นตอนนี้ใช้เวลาไม่นาน เพราะแค่ยื่นเอกสาร” 

(สัมภาษณ์วันที่ 10 พฤศจิกายน 2566 เวลา 10.00 – 11.00 น. ณ หน่วยงาน) 
 

 สมหญิง ให้ข้อมูลตรงกับสมพรว่า การรับสมัครงานในกลุ่มบุคคลออทิสติกก็ใช้ขั้นตอนเดียวกับการรับ
สมัครงานทั่วไปที่มีรายละเอียดแต่ละข้ันตอนอยู่ในประกาศหมดแล้ว สมหญิง ให้ข้อมูลว่า 
 
 “...ฝ่ายของเราท าหน้าที่รับสมัครงานคนพิการ รวมถึงบุคคลออทิสติกด้วย ในกระบวนการรับสมัครก็
แค่ยื่นเอกสารตามที่ระบุไว้ในประกาศ เจ้าหน้าที่ก็จะตรวจสอบเบื้องต้นว่าครบหรือไม่ และเราจะประกาศผู้มี
สิทธิเข้ารับการคัดเลือกและอาจโทรแจ้งผู้สมัครหรือญาติให้ทราบ เพ่ือเตรียมตัวเข้ารับการคัดเลือก...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 4 ธันวาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ หน่วยงาน) 
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 การทดสอบและสัมภาษณ์  
 การทดสอบและการสัมภาษณ์เป็นอีกกระบวนการหนึ่งที่ท าให้บุคคลออทิสติกรับรู้สภาพการท างาน
และสิ่งแวดล้อมการท างานได้มากขึ้นซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยบุคคลออทิสติกและองค์การประเมิน
ความสามารถในการท างานและความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับองค์การ ซึ่งกระบวนการนี้บุคคลออทิสติก
และองค์การต่างประเมินซึ่งกันและกัน และหากทั้งสองฝ่ายประเมินแล้วพบว่ามีความเป็นไปได้ที่จะร่วมงานกัน
ได้ องค์การจะรับเข้ามาเป็นบุคลากรและให้สถานภาพการเป็นพนักงานต่อไป 
 ธนา และฝ่ายบุคคลของบริษัทใช้วิธีการทดสอบความสามารถของบุคคลออทิสติกที่เข้ามาสมัครโดยยัง
ไม่ค านึงถึงต าแหน่งงาน แต่ทดสอบและสัมภาษณ์เพ่ือค้นหาว่าบุคคลออทิสติกมีความสามารถที่ท าอะไรบ้าง 
เพ่ือหาต าแหน่งงานที่เหมาะสมให้ ธนา กล่าวว่า 
 
 “...เมื่อมีน้อง ๆ มาสมัคร ฝ่ายบุคคลก็จะทดสอบความสามารถก่อนว่ามีทักษะท าอะไรได้บ้าง และมี
ท่าทีที่ดีต่อบริษัทเราแค่ไหน เมื่อผ่านการทดสอบแล้วและทัศนคติดี ฝ่ายบุคคลก็จะหาต าแหน่งงานให้...บางคน
ก็ได้ท างานฝ่าย IT บางคนได้ท าความสะอาดส านักงาน บางคนได้ท าความสะอาดรถลูกค้า...เราหางานให้ท า
ตามทักษะและความชอบของเขา...” 

(สัมภาษณว์ันที่ 5 ตุลาคม 2566 เวลา 10.00 – 11.00 น ณ บริษัท) 
 

 สมพรและสมหญิงเป็นผู้ที่ท างานในองค์การภาครัฐที่มีระบบราชการในการก ากับกระบวนการทดสอบ
และสัมภาษณ์ ทั้งคู่กล่าวถึงการทดสอบความสามารถและการสัมภาษณ์ตามระบบราชการคล้าย ๆ กัน สมพร 
ให้ข้อมูลว่า 
 
 “...คนพิการที่เราต้องการท างานด้วยต้องให้บริการเป็น และต้องรับเรื่องการขึ้นทะเบียนคนพิการและ
ผู้สูงอายุ งานจึงเก่ียวข้องกับเอกสารทางราชการต่าง ๆ ดังนั้น เราต้องทดสอบบุคคลออทิสติกที่มาสมัครงานกับ
เราว่า ท างานได้ไหม พูดจาสื่อสารได้มากน้อยเพียงใด เราต้องการรับคนพิการที่ท างานตามลักษณะงานที่เรา
ประกาศเอาไว้ ถ้าท าได้ เราก็รับมาเป็นลูกจ้างตามสัญญา 1 ปี...” 

(สัมภาษณว์ันที่ 10 พฤศจิกายน 2566 เวลา 10.00 – 11.00 น. ณ หน่วยงาน) 
 
 สมหญิง ให้ข้อมูลใกล้เคียงกัน ว่า 
 
 “...งานของเราเป็นงานบริการประชาชนที่มาติดต่อในแต่ละวัน น้องที่เป็นออทิสติกต้องเข้าใจเนื้องาน
ว่าต้องมีจิตใจบริการ เพราะเวลาท างานจริงต้องเจอประชาชนมาติดต่อสอบถาม และต้องรับเรื่องและส่งต่อ
เรื่องเป็น ต้องรู้จักบริการของเรา และกดบัตรคิวให้ถูกต้องตามบริการที่ประชาชนมาติดต่อ...ถ้าผ่านการทดสอบ
ว่าท าได ้เราก็รับมาเป็นลูกจ้างสัญญา 1 ปี เพราะเป็นนโยบายของผู้บริหารสูงสุดอยู่แล้วว่าต้องรับ...” 

(สัมภาษณว์ันที่ 4 ธันวาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ หน่วยงาน) 
 
 ค ากล่าวข้างต้นชี้ให้เห็นว่า องค์การภาคเอกชนและองค์การภาครัฐมีวิธีการจัดการการประกาศรับ
สมัคร กระบวนการรับสมัคร การทดสอบและการสัมภาษณ์ที่แตกต่างกัน ในขณะที่ภาคเอกชนใช้วิธีค้นหา
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ความสามารถที่อยู่ในตัวของบุคคลออทิสติกและน ามาเลือกให้เข้ากับต าแหน่งที่มีอยู่ในบริษัท องค์การภาครัฐ
เลือกน าเอาลกัษณะงานขึ้นมาเป็นตัวตั้งและคัดเลือกบุคคลออทิสติกท่ีเหมาะสมกับงาน 
 
 การแนะน าบุคคลออทิสติกเข้าสู่บรรยากาศการท างานในองค์การ (Onboarding)  
 การแนะน าพนักงานใหม่เข้าสู่บรรยากาศการท างานในองค์การเป็นขั้นตอนที่มีความส าคัญอีกขั้นตอน
หนึ่งที่ส่งผลต่อการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ ขั้นตอนนี้ท าให้พนักงานใหม่เรียนรู้วัฒนธรรมองค์การ 
นโยบายองค์การ ได้รู้จักหัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงานของตนเอง และท าความรู้จักเพ่ือนร่วมงานในแผนกงาน 
ดังนั้น ขั้นตอนนี้จึงเป็นภาพจ าแรก (First impression) ที่ส่งผลต่อสภาพจิตใจในระดับบุคคล ซึ่งเกิดขึ้นกับ
พนักงานใหม่ และเกิดขึ้นกับหัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงานด้วยเช่นกัน 
 เมื่อบรรจุพนักงานใหม่เข้ามาท างานแล้ว ผู้บริหารระดับสูงของหน่วยงานจะมอบหมายให้ฝ่ายบุคคล
หรือบุคคลที่ได้รับมอบหมายท าหน้าที่แนะน าองค์การเพ่ือให้เข้าใจนโยบายการท างาน วัฒนธรรมการท างาน 
ตลอดจนสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ที่พึงได้รับตามกฎหมายและตามนโยบายสวัสดิการขององค์การ และฝ่ายบุคคล
จะประสานงานกับแผนกงานที่ต้องส่งพนักงานใหม่ไปปฏิบัติงานเพ่ือให้หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงานของแผนก
งานนั้น ๆ มอบหมายงาน และสอนงาน หรือในบางกรณีอาจจับคู่ที่ปรึกษางานให้แก่พนักงานใหม่ กระบวนการ
นี้ใช้กับพนักงานใหม่ทุกคนซึ่งรวมถึงพนักงานที่เป็นบุคคลออทิสติกด้วย 
 ขั้นตอนการแนะน าบุคคลออทิสติกเข้าสู่บรรยากาศการท างานในองค์การเป็นได้ทั้งปัจจัยทางบวกและ
ทางลบต่อความรู้สึกของบุคคลออทิสติกที่เพ่ิงเข้ามาท างานใหม่ ธนา อธิบายให้ฟังถึงความส าคัญของขั้นตอนนี้
ว่า  
  
 “...ผมให้ความรู้กับลูกน้องของผมอย่างต่อเนื่อง สม่ าเสมอ และส่งไปดูงานด้านออทิสติกบ่อย ๆ เพ่ือให้
พนักงานของเราเข้าใจก่อน  ฝ่ายบุคคล หัวหน้างาน และพนักงานต้องเข้าใจว่า ออทิสติก คืออะไร เวลาแนะน า
สอนงาน เราก็จะท าด้วยความเข้าใจและเป็นมิตรกับน้อง ๆ ออทิสติก..ในการท างานจริง ผมมอบหมายให้เพ่ือน
ร่วมงาน 1 คนในงานเดียวกันเป็นคู่การท างานกับน้องออทิสติกเพ่ือชวนพูดคุย..น้องเขาจะได้ปรับตัวได้ง่ายขึ้น
และเร็วขึ้น.” 

(สัมภาษณ์วันที่ 5 ตุลาคม 2566 เวลา 10.00 – 11.00 น ณ บริษัท) 
 

 ธนา ยังให้ข้อมูลเสริมในกระบวนการนี้ด้วยว่า ผู้ปกครองจะมากับบุคคลออทิสติกตั้งแต่วันมายื่นใบ
สมัคร และสอนวิธีการเดินทางให้จดจ า ดังนั้น ในกระบวนการนี้ ฝ่ายบุคคลของบริษัทจะแจ้งรายละเอียดเรื่อง
การท างานให้ผู้ปกครองรับทราบด้วยเพ่ือช่วยกันปรับพฤติกรรมการท างาน ธนา กล่าวว่า 
 
 “...ส่วนใหญ่ผู้ปกครอง ส่วนใหญ่เป็นคุณแม่ จะพาลูกมาตั้งแต่มายื่นใบสมัครจนถึงวันทดสอบ
ความสามารถ  เขาสอนเรื่องการเดินทางของลูกไปด้วย วันที่มารายงานตัวท างานจริง ฝ่ายบุคคลจะแจ้ง
รายละเอียดวิธีการท างาน สวัสดิการต่าง ๆ และพาผู้ปกครองและน้องออทิสติกไปท าความรู้จักกับพนักงาน
แผนกต่าง ๆ ไปพร้อมกัน เพ่ือให้ช่วยกันปรับพฤติกรรมเพ่ิมเติมเวลาอยู่ที่บ้าน วิธีนี้ ท าให้น้องออทิสติกรู้สึกว่า
ตนเองได้รับการต้อนรับ และผู้ปกครองเองก็สบายใจด้วย...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 5 ตุลาคม 2566 เวลา 10.00 – 11.00 น ณ บริษัท) 
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ธีระ หัวหน้างานบุคคลและงานเทคโนโลยีสารสนเทศของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่ท าหน้าที่แนะน า
บุคคลออทิสติกเข้าสู่บรรยากาศการท างานในองค์การ ให้ความส าคัญกับขั้นตอนนี้ ธีระ ให้เหตุผลว่า 
 
 “...วันแรกที่น้อง (ออทิสติก) เข้ามาท างาน ผมต้องพูดคุยเบื้องต้นกับเขาก่อนให้เขาสบายใจว่า บริษัท
ให้ความส าคัญกับความสามารถของเขา บอกเล่าประวัติบริษัทให้เขารู้สึกภูมิใจว่าได้มีส่วนร่วมกับบริษัทในการ
ท าธุรกิจ เรารู้จากข้ันตอนการสัมภาษณ์แล้วว่าน้องถนัดอะไร จากนั้น ก็จะพาไปพบกับหัวหน้างาน...ตัวอย่าง
น้องออทิสติก ที่ชอบนับเลข ค านวนเลข พออ่านหนังสือได้บ้าง เราก็จะส่งไปแผนกตรวจนับสต๊อกสินค้า 
หัวหน้างาน ก็จะมอบหมายงานและสอนการนับสต๊อกสินค้า...ผูช้่วยหัวหน้างานแผนกนี้ เขาก็เป็นออทิสติก 
และท างานมาก่อน เราก็เลยให้เขาทั้งสองคนเป็นคู่ปรึกษางานกัน โดยมีผมเป็นเพื่อนแบบพี่เลี้ยงด้วย...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 5 ตุลาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ บริษัท) 
 

อย่างไรก็ตาม องค์การภาครัฐมีวิธีการแนะน าบุคคลออทิสติกเข้าสู่บรรยากาศการท างานในองค์การ 
แตกต่างจากบริษัทเอกชน  สมศรี ให้เหตุผลว่า การจ้างงานคนพิการเป็นการจ้างแบบลูกจ้างชั่วคราวสัญญาปี
ต่อปี หน่วยงานไม่มีการปฐมนิเทศที่เป็นทางการ ในวันที่มารายงานตัวเข้าท างาน เราก็จะมอบหมายให้หัวหน้า
งานมารับตัวไปที่แผนกเพ่ือมอบหมายงานและสอนงานเบื้องต้น สมศรี ให้ข้อมูลว่า 
 
 “...บุคคลออทิสติกที่มาท างานต้องอยู่ในสัญญาจ้างปีต่อปี การปฐมนิเทศไม่มี ยกเว้นเฉพาะข้าราชการ
ที่บรรจุใหม่เท่านั้น ผู้บริหารสูงสุดของหน่วยงานเราก็จะจัดปฐมนิเทศให้ส าหรับข้าราชการ เพราะข้าราชการอยู่
กันนาน ส่วนลูกจ้างที่เป็นบุคคลออทิสติกที่ผ่านมาก็ท างานแปบเดียว แล้วก็ลาออก...การสอนงาน ก็ เลยให้
แผนกงานนั้น ๆ จัดการไป...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 4 ธันวาคม 2566 เวลา 10.00 – 11.00 ณ หน่วยงาน) 
 
 สมหญิง ในฐานะหัวหน้างานขององค์การภาครัฐแห่งหนึ่ง กล่าวถึงขั้นตอนการแนะน าบุคคลออทิสติก
เข้าสู่บรรยากาศการท างานในองค์การ ว่า เป็นไปแบบง่าย ๆ ว่า 
 
 “...วันแรกที่น้องออทิสติก มารายตัวท างาน พ่ี..(แทนตัวเอง).. จะแนะน าให้รู้จักทุกคนในแผนก และ
สอนงานธุรการ งานเอกสาร งานรับเรื่องราวจากประชาชนในเบื้องต้น พาไปจุดบริการประชาชน...และบอกว่า 
หากไม่เข้าใจงานตรงไหน ก็ให้ถามพ่ี หรือถ้าพ่ีไม่อยู่ ก็ถามใครก็ได้ในแผนก...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 4 ธันวาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ หน่วยงาน) 
 

การแนะน าบุคคลออทิสติกเข้าสู่บรรยากาศการท างานในองค์การเป็นขั้นตอนที่ส าคัญและเป็นขั้นตอน
ที่สร้างภาพจ าได้ทั้งบวกและลบให้แก่บุคลากรออทิสติกและผู้ปกครอง/ ครอบครัว การเปิดเผยให้เห็นถึง
บรรยากาศการท างาน การเลือกงานให้เหมาะสมกับความสามารถที่แท้จริงของบุคลากรออทิสติก การสร้าง
ทัศนคติที่ดีต่อบุคลากรออทิสติกให้เกิดขึ้นกับเพื่อนร่วมงานทุกระดับ ตลอดจนการจัดหาหัวหน้างาน/ ผู้ควบคุม
งาน หรือคู่ปรึกษางานที่มีความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องต่อบุคลากรออทิสติก  จึงเป็นเงื่อนไขส าคัญที่ท าให้
บุคลากรออทิสติกที่บรรจุใหม่รู้สึกได้รับการต้อนรับที่ดีและมีแนวโน้มจะปรับตัวให้กลายเป็นสมาชิกขององค์การ
ได้ง่ายขึ้น  
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การมอบหมายงานและการก ากับดูแล  
หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน เป็นกลุ่มบุคคลในองค์การที่ส าคัญอย่างยิ่งในการเรียนรู้วัฒนธรรมองค์การ 

ดังนั้น ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่มพนักงานดังกล่าวกับบุคลากรออทิสติกบรรจุใหม่จึงมีอิทธิพลต่อขวัญและ
ก าลังใจในการท างาน  ธีระ ธงชัยและธ ารง ให้ข้อมูลไปในทิศทางเดียวกันว่า หัวหน้างานมีความส าคัญในการดึง
ให้บุคลากรออทิสติกอยู่ในวงกิจกรรมทางสังคมในองค์การ 

ธีระ อธิบายถึงบทบาทตนเองในฐานะหัวหน้างานและผู้ควบคุมงานของบุคคลออทิสติกในแผนก
เทคโนโลยีสารสนเทศของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ธีระ กล่าวว่า 

 
“...การจะท าให้น้อง (บุคลากรออทิสติก) ไม่หวาดระแวง และท างานได้ หัวหน้างานอย่างผมต้องเข้าใจ

เขาก่อนว่าเขาเป็นอย่างไร และเขาต้องการอะไรในเวลาท างาน ผมจะถามน้องเขาก่อนว่าชอบอะไรใน
คอมพิวเตอร์...น้อง (บุคลากรออทิสติก)..เขาชอบเล่นคอมพิวเตอร์และ Social Media มาก ผมก็เลยให้น้องเขา
โพสต์โฆษณาเพ่ือโปรโมตสินค้าและบริการของบริษัท ทุก ๆ ชั่วโมง..น้องเขาท างานตรงเวลามาก พอครบชั่วโมง 
เขาก็โพสต์ เขาท าซ้ า ๆ แบบนี้ได้ และดูเหมือนว่าน้องจะชอบด้วย...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 5 ตุลาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ บริษัท) 
 

 ธีระ เล่าให้ฟังเพ่ิมเติมถึงเทคนิคในการสร้างมิตรภาพกับบุคลากรออทิสติกในแผนกตนเองว่า หัวหน้า
งานต้องสังเกตว่า บุคลากรออทิสติกชอบงานอดิเรกอะไรเวลาว่างหรือชอบคุยเรื่องอะไร  ธีระ ให้ข้อมูลเสริมว่า 
 
 “...มาท างานสัปดาห์แรก น้อง..(บุคลากรออทิสติก)... แทบไม่พูดกับใครเลย ผมเริ่มสังเกตว่า น้อง เอา
มือถือมาดูเรือรบแล้วก็พูดคนเดียวตอนพักทานข้าวกลางวันที่เตรียมมา ผมเลยถามเรื่องเรือรบ เท่านั้นแหละ
ครับ น้องหันมาถามว่าชอบเรือรบไหม...ผมก็ตอบว่า ชอบ น้องก็เล่าเรือรบแต่ละประเภทให้ฟังอย่างละเอียด
มาก ตั้งแต่นั้น ผมกับน้องก็รู้จักกันมากข้ึนจากเรื่องเรือรบ...น้องดูมีความสุขที่ได้เล่าเรื่องเรือรบให้ใคร ๆ ฟัง...ที่
ส าคัญน้องแสดงความเห็นเรื่องงานได้มากขึ้นเวลาประชุมแผนกเพ่ือตามงาน แม้จะมีปัญหาเรื่องการพูดอยู่บ้าง
บางครั้ง แต่น้องก็อยากพูด และพวกเราก็ตั้งใจฟังและท าความเข้าใจ...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 5 ตุลาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ บริษัท) 
 

 ธงชัย ท างานในต าแหน่งหัวหน้างานขององค์การภาคเอกชนแห่งหนึ่งที่มีลูกน้องเป็นคนพิการ
หลากหลายประเภทท างานอยู่แล้ว ธงชัยให้ข้อมูลว่า 
 
 “...ที่แผนกของเรามีคนพิการหลายประเภทท างานด้วยกัน วันแรกที่น้อง.. .(บุคลากรออทิสติก)..มา
ท างาน ผมก็พาแนะน าตัวกับเพ่ือนร่วมงานเลย โดยเรียกประชุมเพ่ือให้ท าความรู้จักกัน และสอนงาน น้อง
ภาษาอังกฤษดีมาก ชอบพูดภาษาอังกฤษ ชอบท ากิจกรรม เลยให้ท างานด้านเครือข่ายออทิสติกในระดับ
นานาชาติ ตอนแรกผมท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยงให้เลย รับปรึกษางาน รับฟัง ระบายความรู้สึก ที่ส าคัญผมกระจาย
งานให้ได้ปริมาณใกล้เคียงกันเพ่ือป้องกันปัญหาการแย่งผลงานกัน..เวลาอยู่ในที่ประชุม ผมก็จะก าหนดกติกาว่า 
แต่ละคนให้พูดแสดงความเห็นได้อย่างอิสระ แต่ต้องไม่เกินคนละ 5 นาทีต่อ 1 รอบความคิดเห็น...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 25 ตุลาคม 2566 เวลา 14.00 – 15.00 น. ณ หน่วยงาน) 
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 ธ ารง ให้ข้อมูลในฐานะหัวหน้างานของบริษัทเอกชนอีกแห่งหนึ่งที่ต้องท างานร่วมกับบุคลากรออทิสติก 
ธ ารง กล่าวว่า 
 
 “... หัวหน้างานดูรายละเอียดจากใบสมัครได้ว่า น้อง...(บุคลากรออทิสติก)...ชอบงานอดิเรกอะไรเป็น
พิเศษ เราก็เริ่มคุยกับน้องเขา...ถ้าคุยแต่เรื่องงาน น้องก็ถามค าตอบค า แต่พอเป็นเรื่องการ์ตูนที่น้องเขาชอบ 
เขาก็จะเล่าได้ไม่หยุดเลย ..พอเขาไว้ใจเราแล้ว เราก็ตั้งกติกา ว่าต้องท าอะไรให้เสร็จก่อน ถึงจะมาเล่าเรื่องให้ฟัง
ได้ ส่วนใหญ่ผมก็จะให้เล่าได้ 10 นาทีก่อนกลับบ้านตอนเย็น...น้องเขาก็รอเล่าให้ฟังนะ ดูเขาตั้งใจเล่ามาก...พอ
สนิทกันแล้ว น้องเขาก็กล้ามาถามงาน มาเล่าเรื่องงานที่เขาท าไม่ได้ให้ผมฟัง บางเรื่องผมก็ฟังอย่างเดียว บาง
เรื่องผมก็ต้องช่วยเขาแก้ไขงาน...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 12 ธันวาคม 2566 เวลา 15.00 – 16.00 น.) 
 
 สมหญิง กล่าวถึงบทบาทของหัวหน้างานในองค์การภาครัฐที่ต้องท างานร่วมกับบุคลากรออทิสติก โดย
ข้อมูลเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับหน้างานในองค์การภาครัฐอ่ืน ๆ ในงานวิจัยนี้ ว่า 
  
 “...น้อง (บุคลากรออทิสติก) ทราบอยู่แล้วจากการรับสมัครว่า งานที่ท าคือการรับเรื่องจากประชาชน
ทั้งผู้สูงอายุ และผู้พิการ พ่ี..(แทนตัวเอง)..ก็พาไปนั่งโต๊ะรับเรื่องราว และให้เพ่ือนร่วมงานสอนงานเบื้องต้น พ่ีมี
งานเยอะ มีประชุมแทบจะทุกวัน ดังนั้น ถ้าน้องมีปัญหาอะไรในการท างาน ก็ให้น้องลองถามพ่ี ๆ ในแผนก
ดูก่อน...เวลาสั่งงานหรือสื่อสารอะไรกัน เราก็จะใช้ไลน์เป็นหลักก่อน เพราะส่วนใหญ่พ่ีจะไปประชุม...ส่วนน้อง 
ก็ถูกดึงเข้ามาอยู่ในไลน์กลุ่มอยู่แล้ว...ดังนั้น ทุกคนก็จะเห็นว่า พ่ีสั่งอะไร มอบหมายอะไร หรือใครจะรายงาน
อะไร ก็ท าได้...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 4 ธันวาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ หน่วยงาน) 
 การแสดงบทบาทการเป็นหัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน มีลักษณะแตกต่างกันในองค์การภาคเอกชนและ
องค์การภาครัฐ ข้อมูลดังกล่าวชี้ให้เห็นว่า องค์การภาคเอกชนมีวิธีการในการควบคุม ก ากับดูแลการท างานของ
บุคลากรออทิสติกด้วยวิธีที่เป้นกันเอง ใช้วิธีการสังเกตความชอบส่วนตัวของบุคลากรออทิสติกเพ่ือน าไปสู่การ
สร้างบรรยากาศที่เป็นมิตรและไว้ใจซึ่งกันและกัน ซึ่งแตกต่างจากองค์การภาครัฐที่ใช้วิธี เป็นระบบสายการ
บังคับบัญชาที่เป็นทางการและมีลักษณะการสั่งการมากกว่าเมื่อเปรียบเทียบกับองค์การภาคเอกชน 
 
 สภาพการท างานในองค์การ 
 สภาพการท างานในองค์การเป็นปัจจัยส าคัญอีกประการหนึ่งที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรออทิสติก และท าให้บุคลากรออทิสติกท างานได้ตรงตามเป้าหมายขององค์การ เนื่องจากบุคลากรออทิ
สติกมีระดับความเร็วในระบบประสาทต่อการตอบสนองต่อสิ่งเร้าที่ไม่เหมือนกันและไม่เท่ากัน อาทิ ระดับความ
เข้มของเสียง ระดับความเข้มของแสง ระดับความเครียดของการปฏิบัติงานแต่ละช่วงเวลา เป็นต้น บุคลากร
ออทิติกบางคนอาจมีการตอบสนองต่อเสียงดังทันทีแม้ว่าเสียงนั้นจะไม่ดังมากในระดับของบุคคลทั่วไป หรือ
บุคลากรออทิสติกบางคนอาจมีระดับความอดทนต่อแรงกดดันในงานได้ไม่เท่ากัน หรือบางคนอาจไม่ตอบสนอง
ต่อสิ่งเร้าใด ๆ เลย  
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ด้วยเหตุดังกล่าว ผู้บริหารองค์การ หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงานจึงต้องเข้าใจเงื่อนไข
สิ่งแวดล้อมทางกายภาพที่อาจกระตุ้นให้บุคลากรออทิสติกแสดงพฤติกรรมไม่พึงประสงค์ขึ้นมาได้อย่าง
กระทันหัน ดังนั้น การมีมาตรการป้องกันและรองรับสถานการณ์ที่บุคลากรออทิสติกแสดงพฤติกรรมตอบโต้สิ่ง
เร้าจึงเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งในการช่วยเหลือบุคลากรออทิสติก 
 
 ธีระ ให้ข้อมูลว่า 
 
 “...บริษัทเข้าใจดีถึงพฤติกรรมของน้อง..(บุคลากรออทิสติก)..ที่อาจเกิดขึ้นได้ และเราก็รู้ตั้งแต่ต้นว่า
น้องแพ้เสียงดัง ดังนั้น แผนกที่น้องนั่งท างานจึงเป็นแผนกที่ไม่มีเสียงดังรบกวน..แผนกคอมพิวเตอร์มีพ้ืนที่อยู่
ชั้น 2 พ้ืนที่เสียงดังจะอยู่ชั้นล่าง บริเวณที่ลูกค้ามาติดต่อธุรกิจ ซึ่งเสียงดังไม่ถึงชั้น 2 อยู่แล้ว...บริษัทพิจารณา
ก่อนแล้วว่า ว่าน้อง..(บุคลากรออทิสติก)..คนไหน ไวต่อสิ่งเร้าอะไร..ส่วนใหญ่ที่นี่ น้องแจ้งว่า เป็นเรื่องเสียง ซึ่ง
เราก็หาที่นั่งท างานเงียบ ๆ ให้ได้อยู่แล้ว...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 5 ตุลาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ บริษัท) 
 

 นอกจากการจัดที่นั่งท างานให้หลีกเลี่ยงการเผชิญหน้ากับสิ่งเร้าที่อาจส่งผลต่อพฤติกรรมการแสดงออก
ที่ไม่พึงประสงค์ของบุคลากรออทิสติกแล้ว การมีพ้ืนที่ส่วนตัวให้แก่บุคลากรออทิสติกในการผ่อนคลาย
ความเครียดในการท างานระหว่างวันหรือสงบสติอารมณ์ เป็นมาตรการส าคัญอีกประการหนึ่งในการลดโอกาส
การแสดงพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ในระหว่างการท างานของบุคลากรออทิสติก ซึ่ง ธีระ ธนู และสมหญิง ให้
ข้อมูลไปในทิศทางเดียวกันว่า บริษัทของตนเอง มีห้องพิเศษหรือพ้ืนที่ พิเศษให้แก่บุคลากรออทิสติกในการ
คลายความเครียดระหว่างการท างานด้วย 
 
 ธนู เล่าให้ฟังว่า 
 
 “...บริษัทมีห้องเล็ก ๆ เป็นห้องกระจกเปิดโล่งอยู่ด้านหลังแผนกคอมพิวเตอร์ เป็นห้องมีเก้าอ้ี มี
หน้าต่าง แต่ไม่มีแอร์ บางวันน้อง..(บุคลากรออทิสติก)..ก็เดินหายเข้าไปในห้องนั้น ผมเห็นเขานั่งและพูดอะไร
คนเดียว หรือยกนิ้วขึ้นมาดูอะไรสักอย่างหนึ่ง..แรก ๆ ก็ไม่เข้าใจ เคยคิดจะเข้าไปถามแต่หัวหน้างานบอกว่า 
ปล่อยเขาพัก  เขาคงเครียดและอยากได้เวลาส่วนตัวสักพัก...บริษัทก็ยอมให้เขาได้พักแบบนั้น...แต่สักพักใหญ่..
เขาก็กลับมานั่งท างานต่อ เหมือนไม่มีอะไรเกิดข้ึน...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 5 ตุลาคม 2566 เวลา 14.00 – 15.00 น. ณ บริษัท) 
 
 สมสุข ให้ข้อมูลใกล้เคียงกัน ว่า 
 
 “...ที่หน่วยงานของเรา ก็มีมุมให้น้อง..(บุคลากรออทิสติก)..เข้าไปพักสงบสติอารมณ์ได้ มีอุปกรณ์ มีมุม
ให้เขาได้ผ่อนคลาย ซึ่งช่วยได้เยอะเวลาเขาท างานมาก ๆ แล้วคงรู้สึกไม่ไหว ถ้าเป็นอย่างนั้นเมื่อไหร่ เขาก็จะ
เดินออกไปหามุมสงบในนั้น ผ่อนคลาย เดี๋ยวสักพักก็กลับมาท างานได้ใหม่  เราแค่แอบสังเกตเท่านั้นพอ...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 27 ธันวาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
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 นอกจากเรื่องการจัดสถานที่หรือพ้ืนที่ทางกายภาพเพ่ือให้บุคลากรออทิสติกได้ผ่อนคลายและปรับ
อารมณ์ระหว่างวันแล้ว องค์การภาคเอกชนในงานวิจัยนี้ยังได้จัดหาโต๊ะที่นั่งท างานและอุปกรณ์การท างาน
ให้แก่บุคลากรออทิสติกเหมือนกับคนอ่ืน ๆ  
 
 ธีระ ให้ข้อมูลว่า 
 
 “...บริษัทจัดหาคอมพิวเตอร์ให้น้อง..(บุคลากรออทิสติก)..ไว้ท างาน 1 เครื่อง และจัดที่นั่งท างานใน
พ้ืนที่เดียวกับพนักงานคนอ่ืน และบนโต๊ะก็จะมีอุปกรณ์เครือ่งเขียนและอุปกรณ์ส านักงานของแต่ละคนไว้ด้วย 
เพราะจะได้ท างานได้อย่างสะดวก ยกเว้นครุภัณฑ์บางอย่าง เช่น ปริ้นเตอร์ หรือ ตู้กดน้ าดื่ม อันนี้ มีตั้งไว้ตรง
มุมห้อง ใครมาใช้ก็ได ้เป็นของที่ใช้ร่วมกันได้...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 5 ตุลาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ บริษัท) 
 

 ธนู ให้ข้อมูลเหมือนกับ ธีระ ว่า 
 
 “...ทุกคนที่ท างาน ต้องมีโต่ะท างานของตัวเอง และบริษัท ก็ให้คอมพิวเตอร์ตั้งโต๊ะไว้คนละเครื่อง
ส าหรับการท างาน จะได้ไม่ต้องแย่งกัน และไม่ต้องรอ เนื่องจากงาน IT มันต้องมีการออกแบบ และงานของ
น้อง..(บุคลากรออทิสติก)..คือการส่งข้อมูลให้ลูกค้า และกระตุ้นตลาดด้านการ โพสต์บ่อย ๆ การมีคอมพิวเตอร์
เลยส าคัญ...”  

(สัมภาษณ์วันที่ 5 ตุลาคม 2566 เวลา 14.00 – 15.00 น. ณ บริษัท) 
 

 ในประเด็นเรื่องสภาพการท างานข้างต้น ข้อมูลจากองค์การภาครัฐแตกต่างจากองค์การภาคเอกชน
อย่างชัดเจน เนื่องจากต าแหน่งงานที่รับบุคลากรออทิสติกเข้าไปปฏิบัติงาน เป็นต าแหน่งที่เกี่ยวข้องกับการ
ติดต่อราชการกับประชาชนจ านวนมากแต่ละวัน และส านักงานมีความคับแคบจนไม่อาจสร้างห้องพิเศษเพ่ือ
สงบสติอารมณ์ของบุคลากรออทิสติกได้หากเกิดกรณีท่ีอดทนต่อสิ่งเร้าไม่ไหว 
 
 สมหญิง ให้ข้อมูลว่า 
 
 “...น้อง..(บุคลากรออทิสติก)..เข้ามาท างานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่รับเรื่องและค าร้องต่าง ๆ จาก
ประชาชน เราเลยจัดให้ไปนั่งด้านล่างตรงศูนย์บริการจุดเดียว (One Stop Service) ซึ่งมีเสียงดังตลอดเวลา
จากการเรียกบัตรคิว และประชาชนก็มาติดต่อราชการอย่างต่อเนื่อง...น้องเคยมาบอกว่า เสียงดังมาก ขอไปท า
ที่อ่ืน แต่เราอนุญาตไม่ได้ เพราะต าแหน่งงานของเขามันต้องอยู่ตรงนี้...ผลที่ออกมาคือ น้องก็หายไปพักบ่อย ๆ 
จนบางทีประชาชนร้องเรียน...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 4 ธันวาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ หน่วยงาน) 
 

 นอกจากนั้น อุปกรณ์การท างานยังไม่เพียงพอต่อการท างาน ดังนั้น บุคลากรออทิสติกจึงไม่มีโต๊ะ
ท างานของตัวเอง และไม่มีคอมพิวเตอร์ส าหรับการลงข้อมูล ซึ่งหากต้องการใช้อุปกรณ์ส านักงานในการลง
ข้อมูลหรือสรุปงาน บุคลากรออทิสติกต้องรอจนกว่าเพ่ือนร่วมงานจะใช้เสร็จ 
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 สมศรี ให้ข้อมูลว่า 
 
 “...เนื่องจากครุภัณฑ์เรามีจ ากัด และไม่ได้ตั้งครุภัณฑ์โต๊ะท างานส าหรับน้อง..(บุคลากรออทิสติก)..
เอาไว้ ดังนั้น หัวหน้างานก็จะหาที่นั่งไว้ตรงหน้างานที่รับบริการประชาชน ส่วนคอมพิวเตอร์ ถ้าต้องใช้จริง ๆ 
น้องก็ต้องไปบอกหัวหน้างานว่าจะใช้ และอาจต้องรอจนกว่าเครื่องจะว่าง...”  

(สัมภาษณ์วันที่ 4 ธันวาคม 2566 เวลา 10.00 – 11.00 ณ หน่วยงาน) 
 

 สภาพการท างานในองค์การโดยเฉพาะอย่างยิ่ง การจัดสภาพแวดล้อมทางกายภาพมีความส าคัญต่อ
บุคลากรออทิสติก ข้อมูลดังกล่าวชี้ให้เห็นว่า องค์การภาคเอกชนในงานวิจัยนี้สามารถจัดสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพให้แก่บุคลากรออทิสติกได้ตามความเหมาะสมและมีพ้ืนที่ให้หยุดพักเพ่ือปรับอารมณ์และพฤติกรรมใน
ระหว่างวันด้วย ซึ่งองค์การภาครัฐไม่สามารถจัดสภาพแวดล้อมทางกายภาพในลักษณะนี้ได้ด้วยข้อจ ากัดของ
ลักษณะงาน สภาพอาคารสถานที่และระเบียบทางราชการ 
  
 บรรยากาศการท างานที่เกิดจากเพ่ือนร่วมงาน 
 กลุ่มเพ่ือนร่วมงานมีอิทธิพลต่อกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติก
เนื่องจากในเวลาท างานเพ่ือนร่วมงานเป็นกลุ่มที่ท างานใกล้ชิดกับบุคลากรออทิสติกมากที่สุด สุขศรี และ ธเนศ 
ท างานในองค์การภาครัฐแห่งหนึ่งและเป็นเพ่ือนร่วมงานในแผนกเดียวกันกับบุคลากรออทิสติกให้ข้อมูล
เกี่ยวกับการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ ดังนี้ 
 สุขศร ีให้ข้อมูลว่า  
 
 “...หัวหน้ามอบหมายให้หนู..(แทนตัวเอง)..เป็นพ่ีเลี้ยงคอยดูน้อง..(บุคลากรออทิสติก)..ให้ท างานรับ
เรื่องจากประชาชนที่มายื่นเรื่อง และรวบรวมเอาไว้ก่อนเพ่ือมากรอกข้อมูลที่รับเรื่องมาลงคอมพิวเตอร์ที่โต๊ะ
ท างานของหนู...หนูก็บอกว่าต้องท ายังไงบ้าง รับเรื่องยังไง จัดเรียงเรื่องยังไง แต่สักพัก ก็กลับมาถามอีก เหมือน
ลืมเรื่องที่บอก หลายครั้งที่น้องไม่พลิกแพลงและแก้สถานการณ์ง่าย ๆ ไม่ได้...แต่ก็ต้องบอกไป สอนงานกัน
ต่อไป..” 

(สัมภาษณ์วันที่ 4 ธันวาคม 2566 เวลา 13.00 – 14.00 น. ณ หน่วยงาน) 
 

 ธเนศ ให้ข้อมูลว่า 
 
 “...งานของเราเป็นงานพัฒนาชุมชนจึงต้องลงพื้นที่ ลงชุมชน ผมก็พาน้อง..(บุคลากรออทิสติก)..ไปด้วย 
เพ่ือให้เห็นงานด้านอ่ืน ๆ แต่ลงชุมชนแต่ละครั้งมันมีเจ้าหน้าที่แผนกงานอ่ืน ๆ ตามไปด้วย..ผมก็อยากให้น้อง
เขารู้จักคนอื่นด้วย...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 10 พฤศจิกายน 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ หน่วยงาน) 
 
 กิจกรรมรวมกลุ่มกันระหว่างเพื่อนร่วมงานเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่สร้างบรรยากาศที่เป็นมิตรในการท างาน
และส่งเสริมการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ เพ่ือนร่วมงานบุคลากรออทิสติกในงานวิจัยนี้ให้ข้อมูลใน
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ทิศทางตรงกันว่าการนั่งรับประทานอาหารกลางวันด้วยกัน การไปเดินซื้อของด้วยกันที่ตลาดเวลาพักกลางวัน 
หรือการนัดเจอกันเพ่ือไปเดินห้างสรรพสินค้าตอนเลิกงาน เป็นกิจกรรมที่เพ่ือนร่วมงานท าร่วมกันเป็นประจ า 
 
 ธเนศ ให้ข้อมูลเพิ่มเติมเรื่องนี้ว่า 
 
 “...ช่วงกินข้าวกลางวันหรือไปกินข้าวกันตอนเย็น เป็นช่วงเวลาที่ได้คุยกับเพ่ือน ๆ พ่ี ๆ แผนกอ่ืน เป็น
การแลกเปลี่ยนข้อมูลให้ผมได้รู้และระมัดระวังเรื่องงาน ที่ส าคัญท าให้ผมรู้ด้วยว่า ใครเป็นใครในที่ท างาน...แต่
เวลาชวนน้อง..(บุคลากรออทิสติก)..มากินข้าวด้วย บางทีก็ไม่มา หรือถ้ามามันไม่ค่อยสนุก และบางทีก็เล่าอะไร
ให้ฟังไม่ได้ กลัวน้องเขาไปคุยต่อแล้วเดี๋ยวเป็นปัญหา..ช่วงหลัง ๆ ก็เลยไม่ค่อยได้ชวน แต่ถ้าเป็นงานเลี้ยงทั่วไป 
เช่น ปีใหม่ สงกรานต์ หรืองานทางศาสนาประจ าปีที่ส านักงานจัด น้องเขาก็มาร่วมตามปกติครับ...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 10 พฤศจิกายน 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ หน่วยงาน) 
 

 ธนู พนักงานบริษัทเอกชน กล่าวถึงบรรยากาศการท างานร่วมกับบุคลากรออทิสติก ดังนี้ 
 
 “...เวลาท างาน ผมกับพ่ีเขา..(บุคลากรออทิสติก)..ไม่ค่อยได้คุยกัน ต่างคนก็ต่างรีบท างานของตัวเอง 
แต่ตอนเที่ยงก็จะชวนกินข้าวกลางวัน แต่เขา..(บุคลากรออทิสติก)..เขาเตรียมข้าวมากินเอง...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 5 ตุลาคม 2566 เวลา 14.00 – 15.00 น. ณ บริษัท) 
 

 ธนู ให้ข้อมูลเพ่ิมเติมว่า การชวนบุคลากรออทิสติกคุยเป็นสิ่งส าคัญมากในการสร้างความเป็นมิตรแต่
ต้องรู้วิธีในการพูดคุย ธนู กล่าวว่า 
 
 “...ตอนแรกที่พ่ีเขา..(บุคลากรออทิสติก)..เข้ามาท างาน ผมคุยอะไรด้วยเขาก็ไม่ค่อยตอบ เหมือนถาม
ค าตอบค า หรือบางทีก็ไม่ตอบเลย ตอนแรกก็เกร็ง ๆ เพราะท างานนั่งติดกันเลย ผมเลยปรึกษาหัวหน้างาน 
หัวหน้าผมเขาแนะน าให้ดูว่าเขาชอบท าอะไรตอนพักกลางวัน...ผมสังเกตเห็นว่า พ่ีเขา ..(บุคลากรออทิสติก)..
ตั้งใจต่อเรือรบในคอมพิวเตอร์ตอนพักกลางวัน...ผมเลยถามเรื่องเรือรบ ตั้งแต่นั้น พ่ีเขา หันมาเล่าให้ฟังอย่าง
ละเอียด และผมก็ชวนคุยเรื่องเรือรบรุ่นต่าง ๆ พี่เขาตั้งใจเล่ามาก...ตั้งแต่นั้น หลังกินข้าวเที่ยงเสร็จ พ่ีเขาจะรอ
ผมและจะเล่าเรื่องเรือรบให้ฟัง..อย่างนี้ทุกวัน ยกเว้นวันที่เราออกไปท างานนอกบริษัท...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 5 ตุลาคม 2566 เวลา 14.00 – 15.00 น. ณ บริษัท) 
 

 ข้อมูลของธนู ใกล้เคียงกับสมสุข ที่ใช้เทคนิคการสร้างบทสนทนาจากพฤติกรรมซ้ า ๆ ของบุคลากร
ออทิสติก สมสุข พนักงานองค์การภาคเอกชนแห่งหนึ่ง เล่าให้ฟังว่า 
 
 “...เราต้องอดทนค่ะ และต้องท าให้เขา..(บุคลากรออทิสติก)..เขาไว้ใจเราก่อน ไม่อย่างนั้น เขาจะไม่
กล้าเข้ามาถามงานเรา จะกลัว ๆ กล้า ๆ และพอท าผิด ก็จะยิ่งขาดความมั่นใจ...การชวนคุยเป็นสิ่งส าคัญมาก
ค่ะ ต้องสังเกตว่า เขาชอบเรื่องอะไร แล้วก็เริ่มคุยจากเรื่องนั้น ไม่ต้องเป็นเรื่องงานค่ะ เรื่องอะไรก็ได้ที่เขาชอบ
คุยชอบเล่า แค่เราตั้งใจฟัง แล้วมันได้ผลค่ะ เขาไว้ใจเรามากขึ้น เวลาสอนงาน บอกให้ท าอะไร เขาฟังเรามาก
ขึ้น กล้าถามงานเรามากขึ้นโดยไม่เขินหรืออาย...” 
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(สัมภาษณ์วันที่ 27 ธันวาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
 

 เมื่อสอบถามถึงกิจกรรมทางสังคมอ่ืน ๆ ที่เกิดขึ้นนอกเวลาท างาน ผู้ให้ข้อมูลในระดับเพ่ือนร่วมงานให้
ข้อมูลตรงกันทุกคนว่า บุคลากรออทิสติกไม่ค่อยมีส่วนร่วม เนื่องจากบุคคลออทิสติกมีตารางการใช้
ชีวิตประจ าวันอย่างเป็นระบบและไม่ยืดหยุ่นเท่าที่ควร หากไม่ได้ตกลงหรือบอกล่วงหน้าเอาไว้ก่อน บุคลากร
ออทิสติกจะปฏิเสธในการมีส่วนร่วม   
  
 สมสุข ให้ข้อมูลในส่วนนี้ว่า 
 “...น้อง..(บุคลากรออทิสติก)..ไม่ค่อยออกนอกเส้นทางในแต่ละวัน เลิกงานก็กลับบ้านเลย เหมือนพ่อ
กับแม่สั่งเอาไว้..บางทีหลังเลิกงานพวกเราก็นัดไปกินข้าวตามห้างสรรพสินค้า หรือไปเดินตลาดนัดกลางคืน 
ชวนน้อง..(บุคลากรออทิสติก)..ไปด้วยกัน แต่น้องไม่เคยไปเลย บอกว่า ต้องรีบกลับบ้าน...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 27 ธันวาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
 

 ข้อมูลสัมภาษณ์ทั้งหมดข้างต้นชี้ให้เห็นถึงบทบาทของผู้บริหารองค์การ หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน 
และเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงานร่วมกับบุคลากรออทิสติก ซึ่งเห็นได้ว่า องค์การภาครัฐมีวิธีการกล่อมเกลา
ทางสังคมในองค์การแตกต่างจากองค์การภาคเอกชนโดยองค์การภาครัฐใช้วิธีการกล่อมเกลาดังกล่าวผ่าน
โครงสร้างอ านาจหน้าที่ตามสายการบังคับบัญชาและเน้นระเบียบ ค าสั่ง วิธีปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง ในขณะที่
องค์การภาคเอกชนใช้วิธีการกล่อมเกลาผ่านกระบวนการที่ไม่เป็นทางการ ดังนั้น จึงส่งผลต่อการปรับตัวของ
บุคลากรออทิสติก 
 
4.5 ความคิดเห็นส่วนบุคคลของบุคลากรออทิสติกท่ีมีต่อบรรยากาศการท างาน 
 ในส่วนนี้เป็นผลการสัมภาษณ์ที่ชี้ให้เห็นถึงความคิดเห็นส่วนบุคคลของบุคลากรออทิสติกที่มีต่อ
บรรยากาศการท างาน ผู้วิจัยแยกผลการสัมภาษณ์ออกเป็น 3 ส่วน คือ (1) เหตุผลที่เลือกท างานกับองค์การ (2) 
การปรับตัวของบุคลากรออทิสติกในองค์การ (3) บุคลากรออทิสติกับปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างาน และการ
แก้ไขปัญหา และ (4) สิ่งที่บุคลากรออทิสติกต้องการจากองค์การ ดังนี้ 
 
 เหตุผลที่เลือกท างานกับองค์การ 
 บุคลากรออทิสติกทุกคนในงานวิจัยนี้ให้ข้อมูลตรงกันว่า ตนเองไม่เคยรู้จักองค์การนี้มาก่อน แต่ที่ เลือก
มาสมัครงานเพราะได้รับค าแนะน าจากผู้ปกครอง/ ครอบครัว  เก้า ต าแหน่งลูกจ้างสัญญารายปีที่ท างานใน
องค์การภาครัฐแห่งหนึ่งให้ข้อมูลว่า 
 
 “...เพ่ือนของพ่อบอกว่ามีรับสมัครงานที่นี่ ผมไม่รู้หรอกว่าเป็นงานอะไร พ่อบอกว่าเป็นงานราชการ 
เงินเดือน 15,000 บาท ตามวุฒิ พ่อก็เลยพาผมมาสมัครงาน แล้วเขาก็รับ ตอนสัมภาษณ์ก็แค่ถามนิดหน่อย แต่
เขาตรวจเอกสารมากกว่า...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 4 ตุลาคม 2566 เวลา 12.00 – 13.00 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
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 สาม ต าแหน่งลูกจ้างสัญญารายปีที่ท างานในองค์การภาคเอกชนหนึ่งให้ข้อมูลตรงกับ เก้า ว่าไม่รู้จัก
องค์การมาก่อน 
 
 “...แม่บอกให้มาสมัครที่นี่เพราะใกล้บ้านมาก แม่มาส่งตอนเช้า และมารับตอนกลับบ้านได้ ไม่รู้เลยว่า
เขาประกาศรับสมัครยังไงแบบไหน แม่จัดการเรื่องเอกสารให้จนเสร็จ และพามายื่นเอกสาร พอเขาเรียก
สัมภาษณ์ ก็มา แล้วก็ได้งาน...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 28 ตุลาคม 2566 เวลา 11.00 – 12..00 น. ณ ชมรมผู้ปกครองบุคคลออทิสติกแห่งหนึ่ง) 
  
 ตัวอย่างข้อมูลสัมภาษณ์ชี้ให้เห็นว่า บุคลากรออทิสติก ไม่ทราบเรื่องการประกาศรับสมัครงานของ
องค์การมาก่อน และไม่มีข้อมูลใด ๆ ว่าเป็นองค์การประเภทใด สาเหตุที่เลือกสมัครงานที่องค์การนี้เนื่องจาก
ได้รับค าแนะน าจากผู้ปกครอง ซึ่งผู้ปกครองเป็นผู้พิจารณาความเหมาะสมโดยพิจารณาจากรายได้และการ
เดินทาง 
 B บิดาของบุคคลออทิสติก ให้เหตุผลว่า 
 
 “...ผมต้องเลือกเอาที่ลูกเดินทางสะดวกและผมไปส่งเองได้สะดวก ส าหรับที่นี่ ผมขับมอเตอร์ไซด์มารับ 
มาส่งลูกได้สะดวก หรือถ้ารถเมล์ก็สายเดียวถึง และที่นี่จ้างตามวุฒิปริญญาตรี เดือนละ 15,000 บาท ผมก็เลย
พาลูกมาลองสมัคร แล้วก็ได้...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 4 ตุลาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
  
  J มารดาของบุคคลออทิสติก ให้เหตุผลถึงการเลือกให้บุตรชายสมัครงานที่องค์การนี้ ว่า 
 
 “...แม่..(แทนตัวเอง)..เลือกใกล้บ้านไว้ก่อน เพราะขับมอเตอร์ไซด์ไปรับ ไปส่ง เขาได้ หรือหากมีปัญหา
ระหว่างท างาน เราก็ไปช่วยเหลือได้ทัน อีกอย่าง พอใกล้บ้าน ค่าใช้จ่ายเดินทางก็น้อย เราควบคุมได้...ที่นี่..(ชื่อ
หน่วยงาน)...เลยลงตัวส าหรับครอบครัวของแม่...” 

 (สัมภาษณ์วันที่ 28 ตุลาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ ชมรมผู้ปกครองบุคคลออทิสติกแห่งหนึ่ง) 
 
 ข้อมูลสัมภาษณ์ข้างต้นชี้ให้เห็นว่า บุคลากรออทิสติกไม่รู้จักองค์การที่ตนเองท างานมาก่อน แต่ เป็น
ผู้ปกครองที่ได้รับทราบข้อมูลการสมัครงานจากบุคคลรอบข้างและน าบุตรของตนเองมาสมัครงานในองค์การ 
ทั้งนี้ผู้ปกครองเน้นเรื่องความสะดวกในการเดินทางและค่าตอบแทนการจ้างงานเป็นไปตามวุฒิการศึกษาที่ทาง
ราชการก าหนดอัตราขั้นต่ าเอาไว้  

 
 การปรับตัวของบุคลากรออทิสติกในองค์การ 
 เมื่อบุคลากรออทิสติกเริ่มเข้าท างานในองค์การ ผู้บริหาร หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือน
ร่วมงานจะเป็นฝ่ายก าหนดและถ่ายทอดการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การไปสู่บุคลากรออทิสติก ซึ่งบุคลากร
ออทิสติกต้องปรับตัวให้เข้ากับองค์การให้ได้เพ่ือได้รับสถานภาพการเป็นสมาชิกในองค์การ ซึ่งบุคลากรออทิ
สติกในงานวิจัยนี้ใช้เทคนิคการปรับตัวที่มีลักษณะคล้ายกัน  สี่ ใช้วิธีตั้งเวลาในโทรศัพท์ สี่ให้ข้อมูลว่า  
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“...ผมตั้งเวลามาถึงท างาน เวลาพัก เวลาเลิกงาน งานไหนที่พ่ีบอกว่าต้องเสร็จใน 1 ชั่วโมง ผมก็ ตั้ง
เวลา...”  

(สัมภาษณ์วันที่ 30 ตุลาคม 2566 เวลา 10.30 – 11.30 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
 

หก เป็นอีกคนหนึ่งที่เขียนล าดับงานเอาไว้ในโทรศัพท์มือถือ เพ่ือให้รู้ว่าต้องท าอะไรบ้างในแต่ละช่วง หก ให้
ข้อมูลว่า 
  
 “..ผมท างานโรงแรม ตอนเช้า พี่เขาจะมาบอกว่าต้องท าอะไร ต้องไปช่วยแผนกไหน ผมก็เขียนลงในมือ
ถือเลย ใส่หมดว่าต้องท าอะไร กี่โมง แล้วก็ท า...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 29 ตุลาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
 

 สิบ เจ้าหน้าที่ท าความสะอาด ให้ข้อมูลว่า 
 
 “...พ่ีเขาจะบอกว่าให้ท าอะไรบ้าง ให้ล้างท าความสะอาดพ้ืนที่ทุกชั่วโมง ผมก็ตั้งเวลาเอาไว้ เสร็จหนึ่ง
ครั้งก็ตั้งเวลาต่อไป บางทีแม่ก็มาช่วย...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 28 ตุลาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ ชมรมผู้ปกครองบุคคลออทิสติกแห่งหนึ่ง) 
 

 ข้อมูลสัมภาษณ์ชี้ให้เห็นบุคลากรออทิสติกใช้เทคนิคการบันทึกข้อมูลและตั้งเวลาในโทรศัพท์มือถือ ซึ่ง
เป็นเทคนิคการปรับตัวให้เข้ากับงานที่ได้รับมอบหมาย อย่างไรก็ตาม เมื่อได้รับค าถามเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมทางสังคมต่าง ๆ ในองค์การ บุคลากรออทิสติก ให้ข้อมูลตรงกันว่าตนเองเข้าร่วมกิจกรรมเสมอถ้าเป็น
กิจกรรมทางสังคมทั่วไปประจ าปีที่องค์การจัดขึ้น อาทิ งานปีใหม่ งานท าบุญหน่วยงาน งานท าบุญวันส าคัญ
ทางศาสนา ยกเว้นกิจกรรมกลุ่มเพ่ือนที่ท ากันเอง อาทิ รวมกลุ่มกันไปรับประทานอาหารกลางวัน หรืออาหาร
เย็น การนัดกันไปซื้อของหรือไปเที่ยวในวันหยุด เป็นต้น ห้า ให้ข้อมูลว่า 
 
 “...ผมชอบงานเลี้ยงปีใหม่ที่แผนกเขาจัด มีการเอาอาหารมาแบ่งกัน มีขนมมาแลกกัน ผมก็เอามาแลก
กับเขา สนุกดี...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 19 พฤศจิกายน 2566 เวลา 14.00 – 15.00 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
 

 แปด ให้ข้อมูลไม่ต่างกันว่า 
 
 “...ผมชอบเวลาที่ท างานมีงานท าบุญ มีพระมา เราก็ช่วยกันจัดอาหารให้พระ พ่ีเขาจะบอกให้ผมหยิบ
นั่นหยิบนี่ และเดินไปให้พระ  พระกลับแล้ว เราก็กินข้าว...”  

(สัมภาษณ์วันที่ 28 ตุลาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ ชมรมผู้ปกครองบุคคลออทิสติกแห่งหนึ่ง) 
 

 ข้อมูลสัมภาษณ์ชี้ให้เห็นว่า บุคลากรออทิสติกพยายามปรับตัวเองให้เข้ากับกิจกรรมทางสังคมและ
ปรับตัวได้ดีในกิจกรรมทางสังคมที่เป็นทางการ อย่างไรก็ตาม เมื่อเป็นกิจกรรมทางสังคมที่ไม่เป็นทางการ 
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บุคลากรออทิสติกให้ข้อมูลสัมภาษณ์ตรงกันข้าม  สี่ ให้ข้อมูลว่าตนเองไม่เข้าร่วมกิจกรรมทางสังคมที่เพ่ือน
ร่วมงานคิดข้ึนมากันเอง ดังนี้ 
 
 “...พอเงินเดือนออก พ่ี ๆ บางคนก็ไปกินข้าวเย็นกัน ผมไม่ไป..รอแม่มารับกลับบ้าน กินข้าวที่บ้าน...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 30 ตุลาคม 2566 เวลา 10.30 – 11.30 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
 

 ห้า เคยไปรับประทานอาหารกลางวันกับเพ่ือนร่วมงาน แต่กลับไม่ชอบกิจกรรมดังกล่าว ห้า ให้ข้อมูล
ว่า 
 
 “...เคยไปกินข้าวกลางวันกับพ่ี ๆ พ่ี ๆ เขาเลี้ยง แต่ผมไม่รู้จะพูดอะไร เห็นเขาคุยกัน หัวเราะ แต่ผม
กลับไม่รู้จะคุยอะไร ไม่ค่อยสนุกครับ ช่วงหลังเลยไม่ไป เอาข้าวมากินเอง...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 19 พฤศจิกายน 2566 เวลา 14.00 – 15.00 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
 

 บุคลากรออทิสติกในงานวิจัยนี้ปรับตัวให้เข้ากับการท างานได้โดยการจดบันทึกขั้นตอนการท างานและ
ตั้งเวลาการท างานตามที่หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน หรือเพ่ือนร่วมงานสั่ง และพยายามปรับตัวให้เข้ากับเพ่ือน
ร่วมงานผ่านรูปแบบกิจกรรมทางสังคมที่เป็นทางการ อย่างไรก็ตาม เมื่อเป็นกิจกรรมทางสังคมที่ไม่เป็นทางการ 
บุคลากรออทิสติกยังพบปัญหาในการปรับตัวให้เข้ากับสมาชิกในองค์การ เนื่องจากงานตามหน้าที่และกิจกรรม
ทางสังคมที่เป็นทางการมักเป็นระบบและมีขั้นตอนที่ ชัดเจนว่าต้องท าอะไรในช่วงเวลาใดและใครเป็น
ผู้รับผิดชอบหลักในแต่ละงาน จึงท าให้บุคลากรออทิสติกเข้าใจกระบวนการและทราบถึงบทบาทตนเองว่าต้อง
ท าอะไรในเวลาใด ซึ่งกรณีนี้แตกต่างจากกิจกรรมทางสังคมที่ไม่เป็นทางการที่เพ่ือนร่วมงานก าหนดขึ้นเองโดย
ไม่มีแบบแผนหรือขั้นตอนใด ๆ เป็นเหตุให้บุคลากรออทิสติกไม่ทราบขั้นตอนและกระบวนการที่ชัดเจน จึงท า
ให้บุคลากรออทิสติกไม่แน่ใจและตัดสินใจปฏิเสธการเข้าร่วมกิจกรรมทางสังคมดังกล่าว 
  
 บุคลากรออทิสติกับปัญหาที่เกิดข้ึนในการท างาน และการแก้ไขปัญหา 

การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การเกิดขึ้นได้ทั้งกลไกกิจกรรมที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
โดยทั่วไป บุคลากรใหม่ท่ีเป็นบุคคลทั่วไปมักเรียนรู้และปรับตัวให้เข้ากับบรรยากาศการท างานและกิจกรรมทาง
สังคมทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ในสถานการณ์จริง ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการท างานในองค์การบาง
สถานการณ์ต้องใช้วิธีการแก้ไขปัญหาที่เป็นทางการในขณะที่บางสถานการณ์ต้องใช้วิธีการแก้ไขปัญหาอย่างไม่
เป็นทางการ ซึ่งบุคลากรออทิสติก มักประสบปัญหาในการท างานที่มาจากสถานการณ์ท่ีไม่เป็นทางการ 

หก ประสบปัญหาเรื่องการสั่งอาหารของลูกค้า หก ให้ขอ้มูลว่า 
 
 “...ผมไม่ชอบอยู่แผนกจัดเลี้ยงเลย เพราะเวลาลูกค้าสั่งอาหาร แล้วขอไม่เอาผักนั้น ให้เพ่ิมอย่างโน้น 
อย่างนี้ มันไม่ตรงตามเมนู ผมจดไม่ถูก ยิ่งมากันหลายคน แล้วสั่งแบบนี้ ผมงง พอท ามาผิด ผมก็โดนต าหนิ โดน
ทั้งลูกค้า โดนทั้งหัวหน้า โดนทั้งเชฟ...” 

(สัมภาษณว์ันที่ 29 ตุลาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
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 วิธีการแก้ไขปัญหาของ หก คือ เมื่อลูกค้าเริ่มสั่งอาหารที่นอกเหนือจากเมนูอาหารที่ระบุไว้ หก จะ
ขอให้ลูกค้ารอ และไปตามหัวหน้ามาให้บริการแทน  
 
 “...พอลูกค้าเริ่มพูดอะไรที่ผมต้องจดเพิ่มจากเมนูอาหาร ผมจะบอกให้ลูกค้ารอก่อน แล้วผมก็วิ่งไปตาม
หัวหน้าให้มาจดแทน  สุดท้ายผมก็โดนคอมเพลน (complaint) จากลูกค้าอยู่ดี แต่ก็ยังดี เพราะโดนจากลูกค้า
เท่านั้น...ดีกว่าท าเมนูผิดมาเพราะจดผิด...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 29 ตุลาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
 

 เก้า ท างานในองค์การภาครัฐมีหน้าที่รับเอกสารและบริการตอบค าถามผู้พิการและผู้สูงอายุ เก้า
ประสบปัญหาเมื่อผู้พิการและผู้สูงอายุมีค าถามเกี่ยวกับสิทธิและสวัสดิการโดยเฉพาะค าถามที่ไม่อยู่ในขั้นตอน
การท างานที่เก้าจดเอาไว้ เก้า ให้ข้อมูลว่า 
 
 “...ถ้ามายื่นเอกสารอย่างเดียว ผมก็พอตรวจได้ว่าเรื่องนี้ใช้เอกสารอะไรมันมีคู่มือบอก อันนี้ง่าย แต่
ส่วนใหญ่มักมีค าถามจากคนมายื่นว่า เมื่อไหร่จะเสร็จ สิทธินี้ใช้ยังไง เรื่องนี้ต้องติดต่อใคร ถ้าไม่มีชื่ออยู่ที่บ้าน
แล้ว ต้องท ายังไง...อันนี้ ผมก็ไม่รู้ พอผมตอบว่าไม่รู้ บางคนก็หงุดหงิด และหันว่าต่อว่าผมอีก...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 4 ตุลาคม 2566 เวลา 12.00 – 13.00 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
 

 เก้า แก้ปัญหาด้วยการเรียกเพ่ือนร่วมงานมาช่วย แต่เพ่ือนร่วมงานก็ติดบริการประชาชนอีกกลุ่มหนึ่ง
อยู่หรือไม่ก็ก าลังยุ่งกับงานของตัวเองซึ่งท าให้เพ่ือนร่วมงานบางคนแสดงท่าทีหงุดหงิด เก้า ให้ข้อมูลว่า 
 
 “...อันไหนที่เขาถามมามาก ๆ ผมตอบไม่ได้ ผมก็ไปตามพ่ี ๆ มาช่วยผม พ่ี ๆ ก็ไม่ได้มาได้ทันทีเพราะ
เขาติดงานของเขาอยู่ ผมเห็นเลยว่า เขายุ่ง แต่ผมก็ไม่รู้จะท ายังไง...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 4 ตุลาคม 2566 เวลา 12.00 – 13.00 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
 

 ห้า ท างานให้แก่องค์การภาครัฐแห่งหนึ่ง ประสบปัญหาเรื่องเสียงในระหว่างการท างาน ซึ่ง ห้า เล่าให้
ฟังว่า 
 
 “...เขาให้ผมไปท าในศูนย์บริการประชาชนครบวงจรด้านล่าง คอยรับเอกสารจากประชาชน ในห้อง
เสียงดังตลอดเวลาครับ โดยเฉพาะเวลาเครื่องมันเรียกบัตรคิว ให้เข้าช่องต่าง ๆ มันดังติด ๆ กัน ผมนั่งอยู่ข้าง ๆ 
ก็ตอ้งฟังเสียง แต่ผมไม่ไหวครับ...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 19 พฤศจิกายน 2566 เวลา 14.00 – 15.00 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
 

 ช่วงแรก ห้า แก้ปัญหาเรื่องเสียงดังในที่ท างานด้วยการเดินไปบอก แต่ระยะหลัง ห้าใช้วิธีเดินหลีก
ออกไปจากบริเวณดังกล่าว ห้า เล่าให้ฟังว่า 
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 “...ผมเคยไปบอกว่า ลดเสียงเรียกคิวลงได้อีกไหม พี่เขาบอกว่า ไม่ได้ มันเซ็ตเอาไว้แบบนั้น ซึ่งพ่ี ๆ เขา
ว่า มันไม่ได้ดังมาก ผมเลยเลือกเอาหูฟังมาปิดหู แต่ก็คนก็ว่า ผมฟังแต่เพลง ผมเลยขอออกไปนั่งข้างนอก แต่ก็
โดนร้องเรียนว่า ผมไม่อยู่ที่โต๊ะ ประชาชนมาก็ต้องคอยตาม...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 19 พฤศจิกายน 2566 เวลา 14.00 – 15.00 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
 

 สี่ เป็นบุคลากรออทิสติกอีกคนหนึ่งที่ท างานให้องค์การภาครัฐ และประสบปัญหาในการท างาน สี่ ให้
ข้อมูลว่า 
 
 “...ผมนั่งรับเอกสารคนพิการกับผู้สูงอายุ คนมาติดต่อเยอะมาก คนเดินไปเดินมาตลอดเวลา บางทีก็
แซงคิวมาคุยกับผม บางทีก็มาถามทาง จนผมงงไปหมด จนปวดหัวไม่ไหว...”  

(สัมภาษณ์วันที่ 30 ตุลาคม 2566 เวลา 10.30 – 11.30 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
 

 สี่ ใช้วิธีแก้ปัญหาด้วยการแจ้งให้หัวหน้า/ ผู้ควบคุมงานทราบว่า ตนเองต้องการหยุดพัก สี่ อธิบายดังนี้ 
 
 “...คนมาเยอะมาก มายื่นเอกสารจนผมงง ผมไม่ไหว เลยไปบอกพ่ีหัวหน้างานว่า ผมขอพัก...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 30 ตุลาคม 2566 เวลา 10.30 – 11.30 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
 

 บุคลากรออทิสติกที่ได้รับการจ้างให้เป็นพนักงานท าความสะอาดให้แก่องค์การภาคเอกชนหลายแห่ง
กลับไม่ประสบปัญหาเรื่องเสียงดังและจ านวนคน เนื่องจากงานท าความสะอาดเป็นงานที่ท าอยู่เป็นจุด อาทิ 
ห้องน้ า หรือลานกว้าง และท างานเป็นช่วงเวลา เมื่อท าความสะอาดเสร็จแล้ว ก็รอท าความสะอาดรอบถัดไป 
เวลาพัก ก็นั่งในห้องแม่บ้าน หรือบริเวณลานใต้ต้นไม้  สาม พนักงานท าความสะอาดองค์การภาคเอกชนแห่ง
หนึ่ง ให้ข้อมูลว่า 
 
 “...ท าความสะอาดห้องน้ า ไม่มีเสียงไม่ดัง พอท าเสร็จ ก็ไปนั่งพัก รอท าอีกชั่วโมงหนึ่ง...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 28 ตุลาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ ชมรมผู้ปกครองบุคคลออทิสติกแห่งหนึ่ง) 
 เจ็ด พนักงานบริการทั่วไปองค์การภาคเอกชนแห่งหนึ่ง ท างานตามที่หัวหน้างานมอบหมายเป็นครั้ง ๆ 
เจ็ดให้ข้อมูลว่า 
 
 “...พ่ี ๆ เขาจะเรียกมาบอกว่า ให้ไปท าอะไร ถือเอกสารไปหาใครที่ห้องไหน เสร็จแล้วก็กลับมานั่งที่
เดิม รออีกว่าพี่เขาจะใช้อะไร...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 28 ตุลาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ ชมรมผู้ปกครองบุคคลออทิสติกแห่งหนึ่ง) 
 

 แม้ว่า จะไม่ประสบปัญหาเรื่องเสียงหรือจ านวนคนที่มาติดต่อจ านวนมาก แต่ สาม และ เจ็ด ประสบ
ปัญหาเดียวกันในการท างานคือ ไม่มีใครมาพูดคุยด้วย สาม ให้ข้อมูลว่า 
 
 “...ผมนั่งพักคนเดียว ในห้องแม่บ้าน มีพ่ีแม่บ้านจะมาดูและสอบถามบ้าง แล้วเขาก็เดินไป ผมก็นั่งเล่น
มือถือ จนกว่าจะถึงรอบท าความสะอาดถัดไป...” 
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(สัมภาษณ์วันที่ 28 ตุลาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ ชมรมผู้ปกครองบุคคลออทิสติกแห่งหนึ่ง) 
 

 เจ็ด ให้ขอ้มูลใกล้เคียงกับ สาม ว่า 
 
 “...พอเสร็จงานหนึ่งงาน ผมก็มานั่งรอ ถ้าพ่ีเขาไม่เรียกใช้ ก็นั่งเล่นมือถือ หรือไม่ก็วาดรูป...” 

 (สัมภาษณ์วันที่ 28 ตุลาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ ชมรมผู้ปกครองบุคคลออทิสติกแห่งหนึ่ง) 
 

 การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าของบุคลากรออทิสติกได้รับอิทธิพลอย่างยิ่งจากผู้ปกครอง/ ครอบครัว ทุก
ครั้งที่บุคลากรออทิสติกเริ่มมีปัญหาในการท างาน พวกเขาจะเลือกปรึกษากับบุคคลที่พวกเขาไว้ใจมากที่สุด ซึ่ง
คือ ผู้ปกครอง/ ครอบครัว ที่ไว้ใจ ดังนั้น บุคลากรออทิสติกจึงเรียนรู้วิธีการแก้ไขปัญหามาจากผู้ปกครองเป็น
หลัก ซึ่ง ผู้ปกครองให้ข้อมูลสัมภาษณ์ตรงกันว่า ผู้ปกครองหมั่นสังเกตพฤติกรรมและรับฟังการท างาน
โดยเฉพาะอย่างยิ่งช่วงที่บุคลากรออทิสติกเพ่ิงเข้าไปท างานระยะเริ่มแรก  
 E มารดาของบุคลากรออทิสติกคนหนึ่ง ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ว่า 
  
 “ช่วงท างานใหม่ ๆ น้องจะคุยกับแม่..(แทนตัวเอง)..ทุกวัน แม่ก็คอยถามน้อง..(บุคลากรออทิสติก)..ว่า
วันนี้ท างานเป็นยังไงบ้าง มีปัญหาอะไรไหม ส่วนใหญ่น้องก็จะเล่าให้ฟัง และบอกปัญหาที่เกิดขึ้น แม่ก็รับฟัง
และอธิบายว่าท าไมพ่ี ๆ เพ่ือน ๆ ต้องท าอย่างนั้น และสอนน้องเสมอว่า ถ้าไม่ชอบอะไร หรือมีปัญหาอะไร ก็ให้
คุยกับพี่ ๆ เขาตรง ๆ บอกเขาตรง ๆ ว่าเราท าอะไรได้บ้าง และอะไรที่ท าให้เราอารมณ์ขึ้นหรือไม่พอใจ...แม่ไม่
อยากให้เขาแสดงพฤติกรรมฉุนเฉียว...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 30 ตุลาคม 2566 เวลา 09.00 – 10.00 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
 

 F มารดาของบุคลากรออทิสติกอีกคนหนึ่ง ให้ข้อมูลใกล้เคียงกับ E ว่า 
 “...พ่ี..(แทนตัวเอง)..ไม่ได้อยู่กับน้อง น้องเช่าคอนโดอยู่เอง เขาต้องการความเป็นส่วนตัว ทุกวันช่วงที่
น้องเพ่ิงท างานใหม่ ๆ น้องจะเฟสไทม์ (Face Time) คุยกับพ่ี บอกให้เขาเล่าบรรยากาศการท างาน และถาม
น้องว่า มีอะไรไม่เข้าใจไหม น้องก็จะเล่าให้ฟังทุกครั้ง มีทั้งเรื่องที่น้องพอใจ และไม่พอใจ อันนี้แม่ก็ต้องสอน
น้องเขาว่า ต้องปรับตัวยังไง ส่วนใหญ่ก็จะบอกน้องให้เดินเข้าไปพูดคุย สื่อสารกับพ่ี ๆ เขา แบบไม่ต้องอาย 
เพราะพ่ี ๆ หลายคนอาจไม่รู้จริง ๆ เขาอาจไม่ได้แกล้งก็ได้...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 22 พฤศจิกายน 2566 เวลา 15.00 – 16.00 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
 
 ข้อมูลสัมภาษณ์ดังกล่าวชี้ให้เห็นว่า ปัญหาที่บุคลากรออทิสติกประสบมากที่สุดคือ เรื่องความ
หลากหลายของความต้องการของคนท่ีมาติดต่องาน อาทิ ลูกค้าโรงแรม และประชาชนที่มาติดต่อราชการ รวม
ไปถึงเสียงดังในขณะท างานและจ านวนคนที่พลุกพล่านมากเกินไปในพ้ืนที่ท างาน งผลให้บุคลากรออทิสติกขาด
สมาธิในการท างานและไม่สามารถจดจ่อต่องานที่ต้องท าได้ และท าให้บุคลากรออทิสติกต้องขอพักและเดินออก
จากพ้ืนที่ไปสงบสติอารมณ์ชั่วคราว ในขณะที่ บุคลากรออทิสติกอีกกลุ่มหนึ่งที่ท าความสะอาดห้องน้ าหรือกวาด
ลานและงานเดินเอกสารกลับประสบปัญหาเรื่องไม่มีคนเข้ามาพูดคุยด้วยซึ่งท าให้บุคลากรออทิสติกใช้เวลาอยู่
กับตัวเองเป็นส่วนใหญ่ในขณะที่ท างานในองค์การ 
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 บุคลากรออทิสติกทุกคนเลือกปรึกษากับผู้ปกครอง เนื่องจากไว้ใจผู้ปกครองมากที่สุดและมีความหวัง
ว่าผู้ปกครองจะให้ค าแนะน าและอธิบายบางเรื่องที่ตนเองไม่เข้าใจได้ดีกว่าเพ่ือนร่วมงาน 

 
  สิ่งที่บุคลากรออทิสติกต้องการจากองค์การ 
  สิ่งที่บุคลากรออทิสติกทุกคนในงานวิจัยนี้ต้องการจากองค์การในภาพรวมที่เหมือนกันคือ
ความเสมอภาคและเท่าเทียม สภาพการท างานที่เหมาะสมกับอาการออทิสติกของตนเอง การสื่อสารและการ
สอนงานอย่างตรงไปตรงมาและเป็นขั้นตอนที่จดจ าง่าย และการยอมรับในความเป็นตัวตนของพวกเขาจาก
เพ่ือนร่วมงาน ซึ่งทั้งหมดเป็นขวัญและก าลังใจในการท างาน เก้า ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ว่า เขาต้องการความเสมอ
ภาคเท่าเทียมกับคนอ่ืน เก้าให้ข้อมูลว่า 
 
 “...ผมรู้สึกว่า ผมไม่เหมือนคนอ่ืน ๆ ในที่ท างาน เงินเดือนผมก็ได้ช้ากว่าคนอ่ืน เลยสิ้น เดือนไป 10 
กว่าวัน กว่าผมจะได้เงิน เขาบอกว่า ผมเป็นลูกจ้าง เงินเดือนลูกจ้างจะออกทีหลัง คอมพิวเตอร์ผมก็ไม่มีเหมือน
คนอ่ืน สวัสดิการอะไรก็ไม่มีเหมือนคนอ่ืน...ผมอยากได้อะไร ๆ ที่เหมือนกับพ่ี ๆ เพื่อน ๆ...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 4 ตุลาคม 2566 เวลา 12.00 – 13.00 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
 

 เก้า ให้ข้อมูลเพิ่มเติมว่า เคยถูกเพ่ือนร่วมงานล้อเลียนว่าตนเองสื่อสารกับวิญญาณได้ เก้า ให้ข้อมูลว่า 
 
 “...พ่ี ๆ บางคน เขาชอบล้อเลียนและข าผมว่า ผมคุยกับวิญญาณได้ ผมไม่รู้ว่า ผมคุยอะไร แต่เขาบอก
ว่า ผมชอบเหม่อ ๆ และคุยคนเดียวเวลาเผลอ.. พ่ี ๆ เขาพูดแล้วก็หัวเราะผม ผมไม่ชอบเลย ไม่อยากถูก
ล้อเลียน ผมไม่ตลกด้วย...” 

(สัมภาษณ์วันที ่4 ตุลาคม 2566 เวลา 12.00 – 13.00 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
 

 ห้า เคยได้รับค าสั่งให้เปลี่ยนงานกระทันหันโดยไม่มีใครมาบอกว่าท าไมเขาถึงถูกย้าย ห้า ให้ข้อมูลว่า 
 
 “...ผมท างานอยู่ดี ๆ พ่ีก็มาบอกว่า ไม่ต้องท าแล้ว ให้ไปท าแผนกอ่ืน แล้วพาผมไปแผนกบุคคล แล้ว
เขาก็ให้ผมเรียงเอกสาร ผมถามพ่ี ๆ ว่า ท าไมต้องย้ายผม ไม่มีใครตอบ ไม่มีใครอธิบาย อันนี้ ผมไม่โอเค…ผม
อยากให้พี่เขาบอกหน่อยว่า ผมท าอะไรผิดรึป่าว...” 

  (สัมภาษณ์วันที่ 19 พฤศจิกายน 2566 เวลา 14.00 – 15.00 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
  

สี่ สะท้อนความต้องการของตนเองว่าต้องการพ้ืนที่เงียบ ๆ และห้องที่ตนเองเข้าไปพักสงบสติอารมณ์
ได้ สี่ ให้เหตุผลว่า 

 
“...ผมไม่อยากนั่งท างานตรงนี้เลย คนเดินไปเดินมาตลอดเลย เสียงก็ดัง เวลาผมเครียด ๆ ผมต้องเดิน

ไปตึกหลังคนเดียว ผมอยากได้มุมเงียบ ๆ ในการพัก...” 
(สัมภาษณ์วันที่ 30 ตุลาคม 2566 เวลา 10.30 – 11.30 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
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สี่ อธิบายเพ่ิมเติมด้วยว่า ตนเองจดขั้นตอนการท างาน เอกสารที่ต้องใช้ แต่พอท างานจริง ประชาชน
ที่มาติดต่อกลับใช้เอกสารอ่ืน สี่ ให้ข้อมูลว่า 

 
“...ผมจดขั้นตอนการท างาน และเอกสารที่ต้องใช้ บางคนก็ใช้เอกสารตรงกับที่ผมจดไว้ แต่บางคนใช้

เอกสารอ่ืน ๆ เขาบอกว่า ใช้แทนกันได้ ผมรู้ว่าต้องใช้ส าเนาทะเบียนบ้าน แต่บางคนใช้เอกสารอ่ืน ผมไม่รับ
เพราะไม่ใช่ส าเนาทะเบียนบ้าน แต่พอเขาโวยวาย พ่ี ๆ ก็เข้ามาดู สุดท้าย เขาบอกว่าใช้แทนกันได้ เพราะคัด
ส าเนามา ผมไม่รู้เลย ประชาชนก็เหมือนจะไม่พอใจผม ผมอยากรู้ให้แน่นอนว่า มีเอกสารอะไรบ้างที่ต้องใช้กัน
แน”่ 

(สัมภาษณ์วันที่ 30 ตุลาคม 2566 เวลา 10.30 – 11.30 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
 

เก้า ให้ข้อมูลเรื่องข้ันตอนการท างาน ว่า หัวหน้างานส่งข้อความมาในไลน์ส่วนตัวต าหนิ เก้าให้ข้อมูลว่า 
 

“...หัวหน้าไลน์มาว่าผม ว่า ผมท างานไม่คุ้มเงินเดือน เขาบอกว่า ผมคอยถามคนอ่ืนตลอดจนคนอ่ืนบ่น
ว่าต้องคอยตอบค าถามผมจนคนอ่ืนไม่ต้องท างาน ตอนแรกผมไม่เข้าใจว่าหมายถึงอะไร แต่พอพ่อมาอ่านไลน์ 
พ่อก็โกรธว่าท าไมถึงไม่เรียกผมไปบอก ท าไมต้องส่งไลน์มาบอก ผมถึงเข้าใจว่า หัวหน้าเขาไม่พอใจ...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 4 ตุลาคม 2566 เวลา 12.00 – 13.00 น. ณ ร้านกาแฟแห่งหนึ่ง) 
 

ข้อมูลสัมภาษณ์ข้างต้นชี้ให้เห็นว่า บุคลากรออทิสติกต้องการการปฏิบัติอย่างเท่าเทียม ไม่เลือกปฏิบัติ 
ไม่กลั่นแกล้งล้อเลียน มีอุปกรณ์ส่งเสริมการท างาน มีสภาพแวดล้อมที่เงียบปราศจากสิ่งเร้า มีพ้ืนที่สงบสติ
อารมณ ์มีวิธีการสื่อสารอย่างตรงไปตรงมา และการยอมรับในความเป็นตัวตนของพวกเขาจากเพ่ือนร่วมงาน  
 
4.6 ปฏิกริยาของหัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และเพื่อนร่วมงานที่มีต่อต่อบุคลากรออทิสติก 
 หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงานเป็นกลุ่มคนในองค์การที่ท างานใกล้ชิดกับบุคลากรออทิ
สติกมากที่สุด และเป็นกลุ่มคนที่มีอิทธิพลอย่างยิ่งในการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การต่อบุคลากรออทิสติก 
ดังนั้น ปฏิกริยาของคนกลุ่มนี้จึงส่งผลกระทบทั้งทางบวกและทางลบต่อกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมใน
องค์การ และส่งผลต่อขวัญและก าลังใจของบุคลากรออทิสติกในการท างาน ตลอดจนส่งผลต่อการตัดสินใจ
ท างานอยู่รวมกับองค์การต่อไปหรือไม่ 
 ข้อมูลสัมภาษณ์ในงานวิจัยนี้ชี้ให้เห็นว่า ปฏิกิริยาของหัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงานใน
องค์การภาครัฐมีความแตกต่างกับกลุ่มที่ท างานกับองค์การภาคเอกชน 
 สมหญิง หัวหน้างานในองค์การภาครัฐอีกแห่งหนึ่ง ให้ข้อมูลอย่างตรงไปตรงมาว่า 
 

“...เปรียบเทียบกับคนพิการขาขาดไปข้างหนึ่ง ที่ท างานแบบเดียวกัน เขาท างานได้ดีกว่ามากเลย ช่วง
หลังเลยให้เขาไปประกอบน้องออทิสติกอีกที จะได้ช่วยดูเรื่องเอกสารหรือตอบค าถามจากประชาชน หรืออย่าง
น้อยเวลาที่น้องหายไปพัก ก็ยังมีคนนั่งท างานแทน...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 4 ธันวาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ หน่วยงาน) 
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สมศรี หัวหน้าฝ่ายองค์การภาครัฐแห่งหนึ่ง และท าหน้าที่หัวหน้างานของบุคลากรออทิสติก สะท้อน
ความคิดเห็นของตนเองว่า 

 
“...แผนกงานของพ่ี มีคนพิการกลุ่มจิตและพฤติกรรมท างานอยู่ด้วย ก็เป็นปัญหามากพอแล้ว พอดี ๆ 

ก็ท างานได้ แต่พอเครียดขึ้นมาก็นั่งร้องไห้ ตอนนี้มีบุคคลออทิสติกมาท างานด้วย พ่ีเหนื่อยมากขึ้นไปอีก จนบาง
วันต้องกินยาแก้ปวดหัวเลย ปีหน้าคงต้องประเมินว่าจะจ้างต่อไหม คงต้องประเมินตามจริง รู้สึกไม่ไหว จ้าง
กลุ่มพิการร่างกายท างานด้วยง่ายกว่าเยอะเลย...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 4 ธันวาคม 2566 เวลา 10.00 – 11.00 ณ หน่วยงาน) 
 
สุดา เพ่ือนร่วมงานของบุคลากรออทิสติก ท างานเป็นลูกจ้างชั่วคราวประจ าแผนกเดียวกันสังกัด

องค์การภาครัฐแห่งหนึ่ง ให้ข้อมูลว่า 
 

 “…น้อง..(บุคลากรออทิสติก)..จบปริญญาตรี ได้เงิน 15,000 พวกหนู ใช้วุฒิ ม 6 มาท า เงินน้อยกว่า 
แต่ต้องมาแก้ปัญหาที่เขาท า โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ต้องมาตรวจเอกสารใหม่ หรือต้องไปโดนประชาชนต่อว่าแทน
อีก เวลาอยู่ในที่ประชุมแผนก ก็ไม่ถาม ไม่พูดเรื่องงาน แต่พูดเรื่องปัญหาของตัวเอง...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 4 ธันวาคม 2566 เวลา 10.00 – 11.00 ณ หน่วยงาน) 
 
 ธเนศ เพื่อนร่วมงานที่เป็นข้าราชการในแผนกเดียวกับบุคลากรออทิสติก ให้ข้อมูลว่า 
 
 “...น้อง..(บุคลากรออทิสติก)..มักจะขอพักบ่อยมาก ยิ่งเวลาประชาชนมาเยอะ ๆ น้องท าไม่ไหว 
สุดท้าย เราก็ต้องเกณฑ์คนไปช่วย จ้างมาเหมือนมาเป็นภาระเข้าไปอีก เพราะเท่ากับท างานซ้ าสองครั้ง  อีก
อย่างน้องเคยขอห้องเงียบ ๆ ในการท างาน ซึ่งเราไม่มีพ้ืนที่มากพอที่จะจัดห้องแบบนั้นให้ได้...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 10 พฤศจิกายน 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ หน่วยงาน)  
 

 สุพร ข้าราชการที่เป็นเพ่ือนร่วมงานของบุคลากรออทิสติก ให้ข้อมูลว่า 
 
 “...น้อง..(บุคลากรอออทิสติก)..บ่นบ่อยมากเรื่องเงินค่าจ้าง เงินค่าจ้างลูกจ้างชั่วคราวรายปี มันไม่ได้
ออกตรงเดือนแบบข้าราชการ น้องต้องส่งงานและเราก็ต้องส่งเรื่องเบิกไปก่อนและต้องส่งปลายเดือน กว่าเรื่อง
ส่งไป กว่าจะกลับมา ก็ประมาณ 7 วัน ได้ เพราะต้องส่งไปเบิกพร้อมลูกจ้ างชั่วคราวคนอ่ืน ๆ ที่อยู่แผนกอ่ืน
ด้วย ฝ่ายการเงินจะท าเบิกให้พร้อมกัน  อันนี้เคยอธิบายไปแล้ว แต่น้องไม่เข้าใจ...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 10 พฤศจิกายน 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ หน่วยงาน)  
 
 ข้อมูลสัมภาษณ์ข้างต้นชี้ให้เห็นว่า ปฏิกริยาที่มาจากหัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงาน
ตั้งอยู่บนหลักการของระบบราชการและใช้เหตุผลบนพ้ืนฐานของระเบียบและวิธีปฏิบัติราชการและต้องการให้
บุคลากรออทิสติกปรับตัวให้เข้าระบบราชการให้ได้ ซึ่งปฏิกริยาของหัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือน
ร่วมงานที่ท างานองค์การภาคเอกชนกลับแตกต่างกันผู้ที่ท างานในองค์การภาครัฐ 
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 ธงชัย หัวหน้างานองค์การภาคเอกชนแห่งหนึ่ง ให้ข้อมูลว่า 
 
 “...ที่นี่มีบุคลากรออทิสติก 2 คน ช่วงแรก ๆ ก็มีปัญหาว่า น้องอยากท าอะไรเหมือนกัน ทั้งคู่ นั่งท างาน
ด้วยคอมพิวเตอร์ ถ้าอีกคนท าได้ อีกคนก็อยากได้ท าด้วย ผมต้องเรียกมาอธิบายให้เข้าใจว่า ถ้าเป็นเรื่องนี้ต้อง
ให้ใครท า ตกลงกันให้ชัดเจน พอหลัง ๆ ก็ดีหน่อย เข้าใจกันมากขึ้น…” 

(สัมภาษณ์วันที่ 25 ตุลาคม 2566 เวลา 14.00 – 15.00 น. ณ หน่วยงาน) 
 
 ธนู เพ่ือนร่วมงานที่นั่งท างานติดกันกับบุคลากรออทิสติกในองค์การภาคเอกชนแห่งหนึ่ง ให้ข้อมูลว่า 
 
 “...พ่ี..(บุคลากรออทิสติก)..เขาเป็นระเบียบมาก ผมเคยเอาหนังสือไปวางเลยไปที่หน้าคอมพิวเตอร์พ่ี
เขา พ่ีเขาหันมาบอกว่า ต่อไปอย่ามาวางในพ้ืนที่เขา ตอนพูดหน้าเขานิ่งมาก ๆ ผมเคยถามว่าท าไม เขาบอกว่า 
มันเป็นพ้ืนที่เขา ทุกคนมีพ้ืนที่ส่วนตัว ตั้งแต่นั้น ผมระวังมากเลย ไม่ได้โกรธพ่ีเขาเลยครับ เข้าใจพ่ีเขา พ่ีเขาก็
ไม่ได้โกรธผมนะ เขาแค่บอกเฉย ๆ ผมก็แค่ระวัง เราก็ยังท างานต่อไปได้ เพราะเรานั่งท างานติดกัน...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 5 ตุลาคม 2566 เวลา 14.00 – 15.00 น. ณ บริษัท) 
 

ธีระ หัวหน้างานบุคคลและงานเทคโนโลยีสารสนเทศของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่ก ากับดูแลบุคลากร
ออทิสติก ให้ข้อมูลว่า 
  

“...น้องท างานโพสต์ข้อความใน Social media ของบริษัท เรามีคอมพิวเตอร์ประจ าให้ 1 เครื่องเลย 
เวลางาน น้องท างานแบบไม่หันมาคุยกับใครเลย  แต่พอช่วงพัก ผมกับเพ่ือนพยายามชวนคุยเรื่องอ่ืน น้องไม่
ค่อยเก็ต (Get) เรื่องที่เราเล่ากัน คุยกันข า ๆ แต่น้องก็นิ่งไปเลย ไม่ข าด้วย เหมือนน้องไม่รู้มุขตลกนั้น บางที
พวกผมก็ต้องอธิบายมุขให้เขาเข้าใจ...” 

(สัมภาษณ์วันที่ 5 ตุลาคม 2566 เวลา 11.00 – 12.00 น. ณ บริษัท) 
 

ข้อมูลสัมภาษณ์ข้างต้นชี้ให้เห็นว่า หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงานในองค์การ
ภาคเอกชนมีปฏิกริยาต่อบุคลากรออทิสติกในทิศทางที่เป็นมิตร มีความเข้าใจอาการออทิสติก สร้างบรรยากาศ
การท างานที่เป็นมิตร ให้ความส าคัญกับการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพระหว่างการท างาน และอธิบายขั้นตอน
การท างานได้อย่างชัดเจน 

ในบทนี้ ผู้วิจัยแบ่งผลการศึกษาออกเป็น 5 ส่วน ประกอบด้วย (1) ลักษณะทั่วไปของผู้ให้ข้อมูล
สัมภาษณ์ (2) ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบายการจ้างงานคนพิการ (3) วิธีการกล่อมเกลาทางสังคมใน
องค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติก (4) ความคิดเห็นส่วนบุคคลของบุคลากรออทิสติกที่มีต่อบรรยากาศการ
ท างาน (5) ปฏิกริยาของหัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงานที่มีต่อต่อบุคลากรออทิสติก  

ในบทนี้ ผลการสัมภาษณ์มาจากองค์การ 2 ประเภท คือ องค์การภาครัฐ และองค์การภาคเอกชน ผล
การสัมภาษณ์ทั้งหมดข้างต้นชี้ให้เห็นว่า ในจ านวนผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ 34 คน มีเพียง 2 คน คือ ธนา และ
ธงชัยที่มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบายการจ้างงานคนพิการเป็นอย่างดี เนื่องจากธนา เป็นเจ้าของบริษัทที่
มีบุตรเป็นคนพิการในกลุ่มสติปัญญาและบริษัทได้จ้างงานบุคคลออทิสติกมามากกว่า 10 ปี  ในขณะที่ ธงชัย 
ท างานในองค์การภาคเอกชนที่มีเพ่ือนร่วมงานเป็นคนพิการมามากกว่า 10 ปี และต้องท างานร่วมกับองค์การ
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ภาครัฐด้านคนพิการทั้งในระดับประเทศและในระดับนานาชาติ ดังนั้น จึงท าให้มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการ
จ้างงานคนพิการเป็ฯอย่างดี 

เนื่องจากวัฒนธรรมการท างานที่ต่างกัน องค์การภาครัฐ และองค์การภาคเอกชน จึงมีวิธีการกล่อม
เกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติกที่แตกต่างกัน ส่งผลให้บุคลากรออทิสติกมีความคิดเห็นต่อ
บรรยากาศการท างานแตกต่างกัน และปฏิกริยาของหัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงานและเพ่ือนร่วมงานที่มีต่อ
บุคลากรออทิสติกแตกต่างกัน 

ข้อมูลสัมภาษณ์ชี้ให้เห็นว่า การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การภาครัฐที่มีต่อบุคลากรออทิสติกตั้งอยู่
บนระบบราชการที่อาศัยกลไกระเบียบ ค าสั่ง และประกาศของทางราชการเป็นแนวทางในการท างานและเป็น
เงื่อนไขส าคัญที่ท าให้เกิดวัฒนธรรมองค์การที่ทุกคนต้องเรียนรู้และปรับตัว ในขณะที่องค์การภาคเอกชนใช้
วิธีการสร้างความตระหนักรู้ (Awareness) ที่เกี่ยวกับอาการออทิสติกให้แก่บุคลากรขององค์การก่อนการรับ
สมัครบุคคลออทิสติกเพ่ือให้บุคลากรของตนเองสามารถท างานร่วมกับบุคลากรออทิสติกได้ นอกจากนั้น 
องค์การภาคเอกชนพิจารณาความสามารถและทักษะของบุคคลรออทิสติกเป็นหลัก และเลือกต าแหน่งงานที่
เหมาะสมกับความสามารถและทักษะของบุคคลออทิสติก พร้อมทั้งสร้างสิ่งแวดล้อมทางกายภาพที่เหมาะสม
กับอาการออทิสติกในขณะที่องค์การภาครัฐใช้ต าแหน่งงานเป็นตัวตั้งและรับสมัครบุคคลออทิสติกเข้ามาตาม
นโยบายมากกว่าความจ าเป็นและสภาพแวดล้อมทางกายภาพขององค์การภาครัฐกลายเป็นปัจจัยส าคัญที่ไป
กระตุ้นอาการออทิสติกในขณะท างาน 

ในบทที่ 5 ผู้วิจัยได้อภิปรายผลและวิเคราะห์ผลการศึกษาทั้งหมดเพ่ือศึกษากระบวนการกล่อมเกลา
ทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติก วิเคราะห์ตัวชี้วัดความส าเร็จ (ความล้มเหลว) ในการกล่อมเกลา
ทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติก และเสนอแนะแนวทางการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่
เหมาะสมต่อบุคลากรออทิสติกในองค์การ 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 งานวิจัยเรื่อง การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติก  เป็นงานวิจัยที่ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การและบุคลากรออทิสติกที่ได้รับการจ้างงานจากองค์การ
เพ่ือน าไปสู่ข้อเสนอแนะเป็นที่ประโยชน์ต่อการจ้างงานบุคลากรออทิสติก  

ในบทนี้ ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัย พร้อมทั้งอภิปรายผลการวิจัยโดยละเอียดและน าเสนอแนวทางที่เป็น
ประโยชน์ต่อการจ้างงานบุคคลาออทิสติกในองค์การให้เพ่ิมมากขั้นและลดจ านวนการลาออกจากงานของ
บุคลากรออทสิติกให้น้อยลง ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
   
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การเป็นกระบวนการส าคัญอย่างยิ่งในการท าให้พนักงานที่บรรจุใหม่
กลายเป็นสมาชิกในองค์การที่ได้รับการยอมรับและมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อประสิทธิภาพในการท างาน ดังนั้น 
การได้รับการจ้างงานจึงมีความส าคัญต่อบุคลากรออทิสติก เนื่องจากการจ้างงานน าไปสู่ความสามารถในการ
วางแผนชีวิตและการใช้ชีวิตอย่างอิสระในที่สุด (Independent living) อย่างไรก็ตาม อาการออทิสติก เป็น
ความพิการประเภทหนึ่งที่มีความบกพร่องด้านการสื่อสาร ด้านพฤติกรรมทางสังคม และการท าพฤติกรรมของ
ตนเองบางอย่างซ้ าไปซ้ ามา ซึ่งอาการบกพร่องดังกล่าวส่งผลกระทบในทางลบต่อการปรับตัวให้กับองค์การของ
บุคลากรออทิสติก 
 การท างานของบุคลากรออทิสติกในองค์การจึงเป็นประเด็นที่ท้าทายส าหรับผู้บริหารองค์การ เพ่ือน
ร่วมงานทุกระดับท่ีท างานรอบข้างบุคลากรออทิสติกและตัวของบุคลากรออทิสติกเอง อย่างไรก็ตาม งานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติกยังมีอยู่อย่างจ ากัดในประเทศไทย 
ดังนั้น ผู้วิจัยจึงศึกษาเรื่องนี้ โดยก าหนดค าถามวิจัยไว้ 3 ถาม คือ (1) การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มี
ต่อบุคลากรออทิสติกมีกระบวนการอย่างไร (2) ตัวชี้วัดความส าเร็จ (ความล้มเหลว) ในการกล่อมเกลาทาง
สังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติกมีอะไรบ้าง และ (3) แนวทางสร้างกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคม
ในองค์การที่ส่งเสริมสถานภาพของบุคลากรออทิสติกในองค์การควรเป็นอย่างไร 
 ค าถามวิจัยทั้ง 3 ค าถามดังกล่าวน าไปสู่การศึกษาเพ่ือวิเคราะห์ กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมใน
องค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติก วิเคราะห์ตัวชี้วัดความส าเร็จ (ความล้มเหลว) ในการกล่อมเกลาทางสังคมใน
องค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติก และเสนอแนะแนวทางเพ่ือสร้างกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ
ที่ส่งเสริมสถานภาพของบุคลากรออทิสติกในองค์การ 
 ในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้สืบค้นข้อมูลงานวิจัย บทความวิจัย และเอกสารอ้างอิงทั้งจากประเทศไทยและ
ต่างประเทศจากฐานข้อมูลงานวิจัยในระดับนานาชาติหลายฐานข้อมูลประกอบด้วย SCOPUS/ Web of 
Science/ PubMed/ ERIC/ IEEE Xplore/ ScienceDirect/ Directory of Open Access Journal 
(DOAJ)/ JSTOR/ ProQuest/ PLOS/ CORE/ Google Scholar ในส่วนของเอกสารวิชาการประเภทหนังสือ
และต าราจากนักวิชาการต่างประเทศจ านวนมากจากห้องสมุดมหาวิทยาลัยบูรพา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ และมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ เป็นหลัก รวมถึงข้อมูลข่าวสารทางราชการที่
เกี่ยวข้องกับบุคคลออทิสติกที่ปรากฏอยู่ในเว็ปไซต์ของส่วนราชการที่เก่ียวข้อง 
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 ผู้วิจัยได้ทบทวนแนวคิดและทฤษฎีที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัยนี้ ประกอบด้วย (1) กลุ่ม
อาการออทิสติก (2) ประเด็นเรื่องการจ้างงานคนพิการที่เกี่ยวข้องกับบุคคลออทิสติกที่ปรากฏในข้อตกลง
ระหว่างประเทศหลายฉบับ ได้แก่ อนุสัญญาว่าด้วยสิทธิคนพิการ พ.ศ. 2549 เปูาหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืน 
ยุทธศาสตร์อินชอน แผนแม่บทอาเซียน พ.ศ. 2568 เป็นต้น (3) แนวคิดเก่ียวกับการจ้างงานคนพิการและระบบ
สนับสนุนการจ้างงานคนพิการ (4) กฎหมายที่เก่ียวข้องกับการจ้างงานคนพิการในประเทศไทย (5) การจ้างงาน
บุคคลออทิสติก (5) การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง และ (6) งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ผู้วิจัยได้น าผลการประมวลแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังกล่าวข้างต้นมาออกแบบระเบียบ
วิธีวิจัยให้สอดคล้องกับค าถามวิจัยและสร้างค าถามสัมภาษณ์เพ่ือให้ได้ข้อมูลมาวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์การ
วิจัยนี้ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเลือกใช้วิธีวิจัยเชิงคุณภาพด้วยแบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งโครงสร้างเพ่ือเปิดโอกาสให้
แต่ละคนบอกเล่าข้อมูลส าคัญตลอดจนประสบการณ์เกี่ยวกับการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อ
บุคลากรออทิสติกได้อย่างเต็มทีต่ามหลักการปรากฏการณ์วิทยา (Phenomenology)  
 ผู้วิจัยได้แยกกลุ่มผู้ให้ข้อมูลออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่ท าหน้าที่ก าหนดและถ่ายทอดการกล่อมเกลา
ทางสังคมในองค์การ ประกอบด้วย ผู้บริหารองค์การ หัวหน้างาน / ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงาน และกลุ่ม
ที่รับการถ่ายทอดการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ ประกอบด้วย บุคลากรออทิสติก และครอบครัว   ดังนั้น 
ผู้วิจัยแยกผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ออกเป็น 5 กลุ่ม คือ (1) กลุ่มผู้บริหารองค์การ (2) กลุ่มหัวหน้างาน/ ผู้ควบคุม
งาน (3) กลุ่มเพ่ือนร่วมงาน (4) กลุ่มบุคลากรออทิสติก และ (5) กลุ่มผู้ปกครองของบุคคลากรออทิสติก พร้อม
ทั้งก าหนดคุณสมบัติของผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ทุกกลุ่มโดยกลุ่มที่ 1 – กลุ่มที่ 3 ต้องเคยท างานร่วมกับบุคลากร
ออทิสติกในปี พ.ศ. 2565 อย่างน้อย 1 เดือน และยินดีให้ข้อมูลสัมภาษณ์ด้วยตนเอง  

ส าหรับกลุ่มที่ 4 ผู้วิจัยก าหนดคุณสมบัติให้ต้องมีอายุไม่น้อยกว่า 20 ปี จบการศึกษาไม่ต่ ากว่า
มัธยมศึกษาปีที่  3  เคยท างานหรือยังท างานอยู่กับองค์การในปี พ.ศ. 2565 ตามมาตรา 33 แห่ง
พระราชบัญญัติส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2550 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 
2556 มีความสามารถในการสื่อสารด้วยค าพูดในระดับสนทนากับผู้อ่ืนได้อย่างราบรื่นตั้งแต่ต้นจนจบการ
สนทนา (ICF - D350 ) ตลอดจนต้องไม่มีอาการทางจิตเวชหรือพิการซ้ าซ้อน และต้องไม่ท างานในองค์การ
เดียวกันกับกลุ่มที่ 1 กลุ่มที่ 2 และกลุ่มที่ 3 เพ่ือหลีกเลี่ยงปัญหาข้อมูลส่วนบุคคลถูกเปิดเผย และกลุ่มที่ 5 
ผู้วิจัยก าหนดให้ต้องเป็นผู้ปกครองในครอบครัวที่ดูแลบุคลากรออทิสติกเท่านั้น  

ผู้วิจัยใช้ข้อมูลการจ้างงานบุคคลออทิสติกจากกรมส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ กระทรวง
พัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ ข้อมูล ณ วันที่ 6 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2566 ที่รายงานว่ามีองค์การที่จ้าง
บุคคลออทิสติกในฐานข้อมูลทั้งสิ้น 171 แห่ง จ านวนการจ้างงานสะสมรวมทั้งสิ้น 222 คน โดยเป็นข้อมูลตั้งแต่
ปี พ.ศ. 2554 – 2565 ซึ่งผู้วิจัยใช้ข้อมูลรายงานการจ้างงานเฉพาะในปี พ.ศ. 2565 เท่านั้น ซึ่งเป็นไปตาม
ทฤษฎีการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่ระบุว่า การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การมักเกิดขึ้นกับพนักงาน
ใหม่ในช่วงไม่เกิน 12 เดือนแรกของการจ้างงาน และเมื่อใช้หลักเกณฑ์ตามคุณสมบัติดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึง
คัดเลือกผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ได้จ านวนรวม 34 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารองค์การ จ านวน 3 คน หัวหน้างาน/ 
ผู้ควบคุมงาน จ านวน 4 คน เพ่ือนร่วมงาน จ านวน 7 คน บุคลากรออทิสติกจ านวน 10 คน และผู้ปกครอง
จ านวน 10 คน 
 ผู้วิจัยปฏิบัติตามมาตรฐานจริยธรรมการท าวิจัยในมนุษย์ของ Belmont Report และงานวิจัยนี้ผ่าน
การรับรองจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการท าวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยบูรพา เมื่อวันที่ 19 
กันยายน พ.ศ. 2566 เลขที่ IRB2-289/2566 และเก็บข้อมูลสัมภาษณ๋ตั้งแต่วันที่ 4 ตุลาคม ถึง 27 ธันวาคม 



101 

 

พ.ศ. 2566  ผู้วิจัยใช้เวลาสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งโครงสร้างเป็นเวลา 1 ชั่วโมงต่อคน และใช้การจดบันทึก
พร้อมบันทึกเสียงสนทนาจากผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์โดยได้รับอนุญาตเป็นลายลักษณ์อักษร นอกจากนั้น ผู้วิจัยใช้
เทคนิคการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วมเป็นส่วนประกอบเพิ่มเติมจากการสัมภาษณ์ 
 ผู้วิจัยจ าแนกผลการวิจัยออกเป็นกลุ่มโดยการก าหนดรหัสชุดข้อมูลแต่ละกลุ่มและวิเคราะห์ข้อมูลตาม
รหัสชุดข้อมูลแต่ละกลุ่มอีกโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) เพ่ือก าหนดเป็นประเด็น
ส าหรับการอภิปรายผล 
 
5.1.1 ภาพรวมของผลการวิจัย 
 องค์การที่อยู่ในงานวิจัยนี้ประกอบด้วยองค์การภาครัฐจ านวน 6 แห่ง และ องค์การภาคเอกชนจ านวน 
14 แห่ง และผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์รวมทั้วงสิ้น 34 คน โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ (1) กลุ่มที่ท าหน้าที่ก าหนดและ
ถ่ายทอดการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ ประกอบด้วย ผู้บริหารจ านวน 3 คน หัวหน้างาน/ผู้ควบคุมงาน 
จ านวน 4 คน และเพ่ือนร่วมงาน จ านวน 7 คน และ (2) กลุ่มผู้รับผลการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ 
ประกอบด้วย บุคลากรออทิสติก จ านวน 10 คน และผู้ปกครองจ านวน 10 คน  
 ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์กลุ่มที่ท าหน้าที่ก าหนดและถ่ายทอดการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ มีอายุ
น้อยที่สุดอยู่ที่ 26 ปี และสูงสุดอยู่ที่ 56 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 12 คน และระดับปริญญาโท 
จ านวน 2 คน ท างานในองค์การภาครัฐ จ านวน 6 คน และองค์การภาคเอกชน จ านวน 8 คน และจ านวน 12 
คนมีประสบการณ์ท างานร่วมกับบุคลาออทิสติกน้อยกว่า 5 ปี และจ านวน 2 คนที่มีประสบการณ์ท างาน
ร่วมกับบุคลากรออทิสติกมากกว่า 10 ปี 
 ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์กลุ่มผู้รับผลการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่เป็นบุคลากรออทิสติก มีอายุ
น้อยที่สดุอยู่ที่ 20 ปี และสูงสุดอยู่ที่ 27 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 4 คน โดยท างานตามสัญญา
จ้างต าแหน่งลูกจ้างชั่วคราวรายปีในอัตราค่าจ้างเดือนละ 15,000 บาท และระดับมัธยมศึกษาปีที่ 3 จ านวน 6 
คน โดยท างานตามสัญญาจ้างต าแหน่งลูกจ้างรายวันในอัตราวันละ 350 บาท และทั้งหมดท างานมาแล้วไม่เกิน 
1 ปี (พ.ศ. 2565 – 2566) 
 ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์กลุ่มผู้รับผลการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่เป็นผู้ปกครอง มีอายุน้อยที่อยู่ที่ 
51 ปี และสูงสุดอยู่ที่ 70 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 3 คน (รายได้ต่อเดือนระหว่าง 30,000 – 
80,000 บาท) จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาปีที่ 6 จ านวน 1 คน จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาปีที่ 3 
จ านวน 3 คน ระดับประถมศึกษาปีที่ 6 จ านวน 1 คน ระดับประถมศึกษาปีที่ 4 จ านวน 1 คน และไม่ได้รับ
การศึกษาจ านวน 1 คน ผู้ปกครองที่จบการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีรายได้ต่อวันไม่แน่นอน (อยู่ระหว่าง 300 
– 400 บาท ต่อวัน) 
 ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์จ านวน 32 คน มีความรู้เกี่ยวกับนโยบายการจ้างงานคนพิการในระดับน้อยมาก
จนไม่สามารถอธิบายถึงหลักการและเหตุผลในการจ้างงานคนพิการได้อย่างถูกต้องตามมาตรา 33 มาตรา 34 
และมาตรา 35 แห่งพระราชบัญญัติส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2550 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2556 รวมถึงกฎกระทรวงแรงงานว่าด้วยการก าหนดจ านวนคนพิการที่นายจ้างหรือเจ้าของ
สถานประกอบการและหน่วยงานของรัฐจะต้องรับเข้าท างาน และจ านวนเงินที่นายจ้างหรือเจ้าของสถาน
ประกอบการจะต้องน าส่งเข้ากองทุนส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2554 และ แก้ไขเพ่ิมเติม
ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2560 ที่ก าหนดสัดส่วนการจ้างงานคนพิการต่อการจ้างงานบุคคลทั่วไปไว้ที่ การจ้างงานคน
ทั่วไปจ านวน 100 คน ต่อ การจ้างงานคนพิการ 1 คน ยกเว้น ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ที่มีประสบการณ์ท างาน
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ร่วมกับบุคลากรออทิสติกมามากกว่า 10 ปี จ านวน 2 คน ที่สามารถอธิบายเรื่องนโยบายการจ้างงานคนพิการ
ได้อย่างถูกต้องตามกฎหมายที่ก าหนด 
 ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์กลุ่มที่ท าหน้าที่ก าหนดและถ่ายทอดการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ จ านวน 
12 คน ไม่มีความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับอาการออทิสติกมาก่อนและขาดประสบการณ์การท างาน
ร่วมกับบุคลากรออทิสติกอย่างมากเพียงพอมาก่อน ยกเว้น ผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ 2 ราย ที่มีความรู้ความเข้าใจที่
ถูกต้องเก่ียวกับอาการออทิสติก เนื่องจากมีประสบการณ์การท างานร่วมกับบุคลากรออทิสติกมากกว่า 10 ปี 
 การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติกถูกก าหนดและถ่ายทอดผ่าน 6 ปัจจัย 
ประกอบด้วย (1) การรับสมัครงาน (2) การทดสอบและสัมภาษณ์ (3) การแนะน าบุคคลออทิสติกเข้าสู่
บรรยากาศการท างานในองค์การ (Onboarding) (4) การมอบหมายงานและการก ากับดูแล  (5) สภาพการ
ท างานในองค์การ (6) บรรยากาศการท างานที่เกิดจากเพ่ือนร่วมงาน 
 เหตุผลของบุคลากรออทิสติกในการเลือกท างานกับองค์การมิได้เกิดจากความต้องการของตนเอง แต่
เกิดจากการได้รับค าแนะน าจากผู้ปกครองหรือสมาชิกในครอบครัว โดยผู้ปกครองหรือสมาชิกในครอบครัว
ได้รับข้อมูลมาจากเพ่ือนร่วมงานหรือคนรู้จักหลังจากนั้นจึงอธิบายลักษณะโดยรวมขององค์การให้แก่บุคลากร
ออทิสติก ผู้ปกครองเลือกองค์การให้แก่บุตรหลานของตนเองด้วย 2 เหตุผลหลัก คือ รายได้ และความสะดวก
ในการเดินทางไป-กลับระหว่างบ้านพักและองค์การ 
 บุคลากรออทิสติกมีการปรับตัวในการท างานด้วยการใช้โทรศัพท์มือถือบันทึกขั้นตอนการท างานและ
ตั้งเวลาการเดินทาง ตั้งแต่เวลาการท างานแต่ละช่วง และมีส่วนร่วมในกิจกรรมทางสังคมที่เป็นทางการซึ่งจัด
โดยองค์การ อาทิ วันปีใหม่ วันส าคัญทางศาสนาตามปฏิทิน และกิจกรรมทางสังคมที่เป็นประเพณีขององค์การ 
อย่างไรก็ตาม บุคลากรออทิสติกปฏิเสธการเข้าร่วมกิจกรรมทางสังคมที่เพ่ือนร่วมงานบางกลุ่มก าหนดขึ้นเอง
อย่างกระทันหัน อาทิ การรับประทานอาหารกลางวันภายนอกองค์การ การรับประทานอาหารเย็นหลังเลิกงาน 
หรือการไปเที่ยวห้างสรรพสินค้าในวันสิ้นเดือน เป็นต้น โดยให้เหตุผลว่าไม่สอดคล้องกับตารางเวลาการใช้
ชีวิตประจ าวันที่ตนเองก าหนดไว้แล้ว 
 บุคลากรออทิสติกที่ได้รับมอบหมายให้บริการประชาชนทั่วไปหรือบริการลูกค้าทั่วไปไม่สามารถท างาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพเนื่องจากระหว่างเวลาท างานจะมีประชาชนหรือลูกค้ามาติดต่องานจ านวนมากส่งผลท า
ให้บุคลากรออทิสติกไม่มีสมาธิในการท างานและค าถามที่มาจากประชาชนหรือลูกค้าที่มาติดต่อมีความ
หลากหลายมากจนบุคลากรออทิสติกไม่สามารถจัดเรียงข้อมูลค าถามได้และไม่สามารถตอบค าถามได้อย่าง
ถูกต้อง นอกจากนั้น เสียงดังที่เกิดจากการท างานเป็นสิ่งเร้าที่มีความเข้มข้นสูงส าหรับบุคลากรออทิสติก ท าให้
บุคลากรออทิสติกแสดงปฏิกิริยาไวต่อเสียงจนไม่สามารถควบคุมอารมณ์และพฤติกรรมได้ ส่งผลให้การท างาน
ขาดประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง ยกเว้น บุคลากรออทิสติกที่ท างานอยู่ในห้องท่ีมีความเป็นส่วนตัวและปราศจาก
เสียงดังรบกวนจะท างานควบคุมอารมณ์และพฤติกรรมของตนเองได้ดีกว่าและท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากกว่า 
 ในกรณีที่เกิดปัญหาจากการท างาน บุคลากรออทิสติกใช้วิธีแจ้งให้หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน หรือ
เพ่ือนร่วมงานทราบเพ่ือขอความช่วยเหลือ อย่างไรก็ตาม เนื่องจากบุคลากรออทิสติกมีความบกพร่องในการ
สื่อสารทางสังคม ดังนั้น การสื่อสารความต้องการของตนเองจึงสร้างความอึดอัดใจให้แก่หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุม
งาน และเพ่ือนร่วมงาน  
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 บุคลากรออทิสติกต้องการให้องค์การสนับสนุนตนเองในเรื่องความเสมอภาคและเท่าเทียม 
สภาพแวดล้อมการท างานที่เหมาะสมกับอาการออทิสติกของตนเอง การสื่อสารและการสอนงานอย่าง
ตรงไปตรงมาและเป็นขั้นตอนที่จดจ าง่าย และการยอมรับในความเป็นตัวตนของพวกเขาจากเพ่ือนร่วมงาน 
 เมื่อต้องท างานร่วมกับบุคลากรออทิสติก ปฏิกริยาที่มาจากหัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือน
ร่วมงานที่ท างานในองค์การภาครัฐตั้งอยู่บนหลักการของระบบราชการและใช้เหตุผลบนพ้ืนฐานของระเบียบ
และวิธีปฏิบัติราชการและต้องการให้บุคลากรออทิสติกปรับตัวให้เข้าระบบราชการให้ได้ ซึ่ง แตกต่างจาก
ปฏิกริยาของหัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงานที่ท างานองค์การภาคเอกชนที่มีทิศทางเป็นมิตร มี
ความเข้าใจอาการออทิสติก สร้างบรรยากาศการท างานที่เป็นมิตร ให้ความส าคัญกับการสื่อสารในองค์การ
อย่างมีประสิทธิภาพ และอธิบายขั้นตอนการท างานได้อย่างชัดเจน 
 
5.1.2 ผลการวิจัยตามค าถามวิจัยโดยสรุป 
 ผู้วิจัยจ าแนกผลการวิจัยออกตามค าถามวิจัยจ านวน ได้แก่ การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อ
บุคลากรออทิสติกมีกระบวนการอย่างไร  อะไรบ้างที่เป็นตัวชี้วัดความส าเร็จ (ความล้มเหลว) ในการกล่อมเกลา
ทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติก ซึ่งมผีลการวิจัยโดยสรุปดังนี้ 
 กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติกเริ่มต้นจากนโยบายการของ
องค์การที่ก าหนดให้หน่วยงานต้องรับคนพิการเข้าท างานตามมาตรา 33 แห่งพระราชบัญญัติส่งเสริมและ
พัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2550 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2556 และกฎกระทรวงแรงงาน
ว่าด้วยการก าหนดจ านวนคนพิการที่นายจ้างหรือเจ้าของสถานประกอบการและหน่วยงานของรัฐจะต้องรับเข้า
ท างาน และจ านวนเงินที่นายจ้างหรือเจ้าของสถานประกอบการจะต้องน าส่งเข้ากองทุนส่งเสริมและพัฒนา
คุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2554 และ แก้ไขเพ่ิมเติมฉบับที่ 2 พ.ศ.  2560 ที่ก าหนดสัดส่วนการจ้างงานคน
พิการต่อการจ้างงานบุคคลทั่วไปไว้ที่ การจ้างงานคนท่ัวไปจ านวน 100 คน ต่อ การจ้างงานคนพิการ 1 คน 
 นโยบายการจ้างงานคนพิการถูกก าหนดโดยผู้บริหารองค์การและย้อนกลับมาเป็นแนวทางเพ่ือก ากับ
ทิศทางการบริหารงานขององค์การซึ่งมีอิทธิพลต่อทั้งฝุายบริหาร หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และพนักงาน
ทั่วไประดับปฏิบัติการ ดังนั้น นโยบายการจ้างงานคนพิการจึงเป็นกรอบแนวทางที่ส าคัญที่น าไปสู่การจ้างงาน
บุคคลากรออทิสติก และเป็นปัจจัยต้นที่น าไปสู่กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากร
ออทิสติก 

ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า ผู้บริหารองค์การท าหน้าที่ถ่ายทอดนโยบายลงสู่ฝุายปฏิบัติระดับรองลงไปสู่
ระดับหัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และในระดับนี้ได้ถ่ายทอดนโยบายลงสู่พนักงานทั่วไประดับปฏิบัติการ (เพ่ือน
ร่วมงานของบุคลากรออทิสติกที่อยู่ระดับเดียวกับบุคลากรออทิสติก) ในขั้นตอนนี้ งานวิจัยพบความแตกต่างใน
การถ่ายทอดนโยบายระหว่างองค์การภาครัฐและองค์การภาคเอกชน  ในขณะที่องค์การภาครัฐใช้วิธีการ
ถ่ายทอดนโยบายลงสู่ระดับปฏิบัติการด้วยระบบการบังคับบัญชาสั่งการผ่านประกาศ ระเบียบ ค าสั่ง ข้อบังคับ 
แต่องค์การภาคเอกชนใช้วิธีถ่ายทอดนโยบายด้วยการน าบุคลากรในระดับหัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงานและ
พนักงานทั่วไประดับปฏิบัติการที่ต้องท างานร่วมกับบุคลากรออทิสติกไปสร้างความคุ้นเคยกับคนพิการผ่าน
รูปแบบของการเข้าร่วมกิจกรรมทางสังคมที่จัดโดยสมาคม หรือมูลนิธิที่เกี่ยวข้องกับคนพิการอย่างสม่ าเสมอ
โดยมีเปูาหมายเพื่อให้เกิดการตระหนักรู้ในกลุ่มพนักงานทั่วไปและเพ่ือสร้างบรรยากาศการท างานที่เป็นมิตรต่อ
บุคลากรออทิสติก  
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แม้ว่าการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การมีจุดเริ่มต้นจากนโยบายการจ้างงานบุคคลออทิสติกของ
องค์การ แต่ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติ
กอย่างแท้จริงเริ่มต้นประกอบด้วย การรับสมัครงาน การทดสอบความสามารถและสัมภาษณ์ การแนะน า
บุคคลออทิสติกเข้าสู่บรรยากาศการท างานในองค์การ (Onboarding) การมอบหมายงานและการก ากับดูแล 
สภาพการท างานในองค์การ และบรรยากาศการท างานที่เกิดจากเพ่ือนร่วมงาน  

การรับสมัครงานเป็นขั้นตอนที่ผู้ปกครอง/ ครอบครัวและบุคคลออทิสติกเรียนรู้วัฒนธรรมองค์การได้
ตั้งแต่แรกและน าไปสู่การประเมินความเป็นไปได้ในเบื้องต้นว่าบุคคลออทิสติกสามารถเป็นบุคลากรขององค์การ
ได้หรือไม่เนื่องจากการรับสมัครงานมักให้รายละเอียดการจ้างงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งสถานที่ตั้งขององค์การ
และรายได้หรือค่าจ้าง ผลการวิจัยพบว่า องค์การรัฐมีระบบการรับสมัครงานที่แตกต่างจากองค์การภาคเอกชน 

องค์การภาครัฐใช้วิธีการประกาศรับสมัครงานด้วยการปิดประกาศหน้าส านักงาน และลงประกาศ
ในเว็ปไซต์หรือสื่อสังคมออนไลน์ขององค์การโดยใช้รูปแบบประกาศท่ีก าหนดมาโดยระบบราชการพร้อมทั้งระบุ
รายละเอียดส าคัญได้แก่ต าแหน่งงาน ขอบเขตการท างาน เงื่อนไขการจ้าง ระยะเวลาจ้างงาน และเงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทน ซึ่งทั้งหมดถูกก าหนดมาจากหลักเกณฑ์ของระบบราชการซึ่งเปลี่ยนแปลงหรือแก้ไขไม่ได้  ดังนั้น 
การทดสอบและสัมภาษณ์ในขั้นต่อมาจึงเน้นไปที่การวัดทักษะที่เป็นไปตามต าแหน่งงานมากกว่าความสามารถ
ที่แท้จริงของบุคคลออทิสติก  ในทางตรงกันข้าม องค์การภาคเอกชนใช้วิธีการประกาศรับสมัครงานผ่าน
เครือข่ายสมาคมคนพิการประเภทต่าง ๆ ที่เป็นพันธมิตรกันโดยเฉพาะอย่างยิ่งเครือข่ายของสมาคมที่เกี่ยวข้อง
กับบุคคลออทิสติกในระดับประเทศไทย และในประกาศรับสมัครขององค์การภาคเอกชนมีรายละเอียดที่เน้น
การสมัครงานตามความสามารถของบุคคลออทิสติกที่สมัคร ผลการวิจัยพบว่า องค์การภาคเอกชนมิได้น า
ประเด็นเรื่องต าแหน่งหรือขอบเขตการท างานเป็นเงื่อนไขในการคัดกรอกบุคคลออทิสติกตั้งแต่การรับสมัครงาน 
แต่เน้นให้บุคคลออทิสติกแสดงความสามารถออกมาโดยให้ระบุในใบสมัครเพ่ือน าไปสู่การทดสอบและ
สัมภาษณ์ที่ตรงตามความสามารถของบุคคลออทิสติกเป็นหลัก 

เมื่อองค์การภาครัฐใช้วัฒนธรรมองค์การที่เน้นระบบราชการเป็นหลัก ดังนั้น การทดสอบและ
สัมภาษณ์จึงเน้นไปที่ความสามารถที่สอดคล้องกับต าแหน่งงานที่ประกาศรับสมัคร ในขณะที่องค์การ
ภาคเอกชนใช้วิธีการทดสอบและสัมภาษณ์ที่สอดคล้องกับความสามารถของบุคคลออทิสติกที่มีและจึงหา
ต าแหน่งงานที่เหมาะสมให้แก่บุคคลออทิสติกในภายหลัง ผลการวิจัยพบว่า องค์การภาคเอกชนน า
ความสามารถของบุคคลออทิสติกเป็นหลักและหาต าแหน่งที่สอดคล้องไปรองรับเพ่ือท าให้กลายเป็นบุคลากร
ขององค์การบนพ้ืนฐานความสามารถของตนเองที่มี กรณีนี้ ตรงข้ามกับองค์การภาครัฐ เนื่องจากองค์การ
ภาครัฐน าต าแหน่งงานเป็นหลักและหาบุคคลออทิสติกเข้าสู่ต าแหน่งงาน จึงท าให้องค์การภาครัฐขาดความ
ยืดหยุ่นในการบรรจุและแต่งตั้งบุคคลออทิสติก 

นอกจากนั้น องค์การภาครัฐไม่สามารถก าหนดต าแหน่งงานได้เอง ต าแหน่งงานในองค์การภาครัฐถูก
จัดสรรมาจากผู้บริหารระดับสูงขององค์การภาครัฐและก าหนดให้บุคคลออทิสติกเป็นลูกจ้างชั่วคราวรายปี
ปฏิบัติหน้าที่ให้บริการประชาชน ดังนั้น ต าแหน่งงานจึงไม่อาจเปลี่ยนแปลงได้ ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ต าแหน่ง
งานที่ถูกก าหนดไว้แล้วเป็นงานที่ต้องให้บริการประชาชนเป็นหลัก ดังนั้น บุคลากรออทิสติกในองค์การภาครัฐ
ในงานวิจัยนี้จึงท าหน้าที่ให้บริการประชาชนโดยเฉพาะอย่างยิ่งการให้บริการผู้สูงอายุและคนพิการที่มาติดต่อ
ราชการในแต่ละวัน ในขณะที่องค์การภาคเอกชนในงานวิจัยนี้ เลือกบรรจุงานให้แก่บุคลากรออทิสติกตาม
ความสามารถที่แท้จริงของตนเองและหลีกเลี่ยงงานที่ให้บริการประชาชนหรือลูกค้า เนื่องจากวัฒนธรรม
องค์การขององค์การภาครัฐและองค์การภาคเอกชนในงานวิจัยนี้มีความแตกต่างกัน ดังนั้น การแนะน าบุคคล
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ออทิสติกเข้าสู่บรรยากาศการท างานในองค์การ (Onboarding) การมอบหมายงานและก ากับดูแล สภาพการ
ท างานในองค์การ และบรรยากาศการท างานจากเพ่ือนร่วมงาน จึงมีความแตกต่างกันด้วย  

ปัจจัยที่มาจากขั้นตอนการแนะน าบุคคลออทิสติกเข้าสู่บรรยากาศการท างาน (Onboarding) เป็น
ปัจจัยที่ส าคัญในการท าให้บุคลากรออทิสติกได้เรียนรู้วัฒนธรรมการท างานขององค์การ ดังนั้น บทบาทของฝุาย
บุคคลและหัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงานจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งในขั้นตอนนี้ ผลการวิจัยพบว่า องค์การภาครัฐไม่
มีระบบปฐมนิเทศบุคลากรออทิสติกที่มาท างานใหม่ ไม่มีการแนะน าภาพรวมองค์การ ไม่มีการอธิบาย
วัฒนธรรมการท างาน ไม่มีการแจ้งสิทธิประโยชน์ใด ๆ ในการท างาน แต่ใช้วิธีให้หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุ มงาน 
และเพ่ือนร่วมงานช่วยกันสอนงานและให้ลงมือท าทันทีโดยมิได้มอบหมายให้ชัดเจนว่าคนใดต้องการให้การ
ช่วยเหลือเบื้องต้นแก่บุคลากรออทิสติกในกรณีที่มีปัญหาเกิดข้ึนระหว่างการท างาน 

 ในขณะที่องค์การภาคเอกชนให้ความส าคัญในขั้นตอนนี้อย่างยิ่งและมอบหมายให้ฝุายบุคคลหรือ
บุคคลที่ได้รับมอบหมายต้องอธิบายเรื่องนโยบายองค์การ วัฒนธรรมการท างาน สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ และน า
บุคลากรออทสิติกไปแนะน าให้พนักงานแผนกอ่ืน ๆ ได้รู้จัก และที่ส าคัญองค์การภาคเอกชนในงานวิจัยนี้จับคู่
เพ่ือนร่วมงานในแผนกเดียวกันให้แก่บุคลากรออทิสติกเพ่ือให้ดูแลและให้ค าปรึกษาเรื่องงานเบื้องต้นก่อนขอ
ค าปรึกษาจากหัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน ซึ่งทั้งหมดท าให้บุคลากรออทิสติกรู้สึกผ่อนคลาย และรู้สึกว่าตนเอง
ได้รับการยอมรับ นอกจากนั้น องค์การภาคเอกชนยังแจ้งให้ผู้ปกครอง/ ครอบครัวได้รับทราบด้วยโดยแจ้งใน
วันที่บุคลากรออทิสติกเริ่มท างานเป็นวันแรก 

ในส่วนของการมอบหมายงานและก ากับดูแล ผลการวิจัยพบว่า องค์การภาครัฐมอบหมายงานตาม
ระเบียบราชการที่เน้นการควบคุมและสั่งการที่บุคลากรออทิสติกต้องปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด และไม่อาจ
ต่อรองหรือเปลี่ยนแปลงได้นอกจากนั้นการก ากับดูแลยังไม่ชัดเจนเนื่องจากมิได้มอบหมายให้ใครเป็นเพ่ือนหรือ
ที่ปรึกษาเบื้องต้นในการท างานให้แก่บุคลากรออทิสติก ท าให้เมื่อเกิดปัญหาในการท างาน บุคลากรออทิสติกมัก
ตัดสินใจเองไม่ได้ว่าต้องไปพบใคร ในขณะที่องค์การภาคเอกชนมอบหมายงานให้แก่บุคลากรออทิสติกตาม
ความเหมาะสมที่สอดคล้องกับความสามารถของบุคลากรออทิสติกและเปิดโอกาสให้ต่อรองได้  และมอบหมาย
ให้เพ่ือนร่วมงาน 1 คนท าหน้าที่ดูแลและให้ค าแนะน าในการท างานเพ่ือสร้างความมั่นใจในการท างานเบื้องต้น
ให้แก่บุคลากรออทิสติก 

สถานที่ท างานส าหรับบุคลากรออทิสติกในองค์การภาครัฐอยู่ท่ามกลางประชาชนที่มาติดต่องาน
ราชการ บุคลากรออทิสติกได้รับมอบหมายให้บริการประชาชนโดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้สูงอายุและผู้พิการ ดังนั้น 
ในแต่ละวัน ประชาชนจ านวนมากจะเข้ามาติดต่อยื่นเอกสาร สอบถามข้อมูลทั้งที่เกี่ยวข้องกับงานและไม่
เกี่ยวข้องกับงานและต้องท างานตลอดเวลาให้ครบ 8 ชั่วโมงต่อวันโดยหยุดพักกลางวันเพียง 1 ชั่วโมงเท่านั้น 

 นอกจากนั้นสภาพการท างานยังอยู่ท่ามกลางเสียงดังตลอดเวลาที่เกิดจากอุปกรณ์อัตโนมัติเรียกล าดับ
คิว และเสียงดังที่เกิดจากเสียงรบกวนจากการสนทนาของประชาชนที่เกิดขึ้นตลอดเวลา ซึ่งสภาพการท างาน
แบบนี้ไม่เหมาะกับบุคลากรออทิสติกเนื่องจากบุคลากรออทิสติกนั่งท างานอยู่ท่ามกลางสิ่งเร้าที่เกิดจากการเดิน
ไปเดินมาของประชาชนและเจ้าหน้าที่และเกิดจากเสียงดังจากการท างาน 

ตรงกันข้าม บุคลากรออทิสติกที่ท างานในองค์การภาคเอกชนในงานวิจัยนี้ นั่งท างานอยู่ในส านักงานที่
ไม่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับประชาชนหรือลูกค้าโดยตรง บุคลากรออทิสติกได้รับมอบหมายให้ท างานด้านการท า
ความสะอาดสถานที่ซึ่งเป็นงานที่ท าเป็นช่วงเวลา ท าให้บุคลากรออทิสติกมีโอกาสได้พัก และจุดที่พักเป็นห้อง
แม่บ้านท าความสะอาดหรือลานโล่ง ๆ บริเวณด้านนอกอาคาร 
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เพ่ือนร่วมงานของบุคลากรออทิสติกมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมใน
องค์การ และมีบทบาทส าคัญในการกระบวนการเรียนรู้องค์การของบุคลากรออทิสติก ผลการวิจัยพบว่า เพ่ือน
ร่วมงานในองค์การภาครัฐมีปฏิกิริยาในทางลบต่อบุคลากรออทิสติกโดยมองว่าบุคลากรออทิสติกท างานไม่ได้
ตามค่าตอบแทนเดือนละ 15,000 บาทแม้ว่าจะจบการศึกษาระดับปริญญาตรี เพ่ือนร่วมงานต้องกลับมาแก้ไข
งานที่ผิดพลาดจากบุคลากรออทิสติก และบุคลากรออทิสติกมักได้รับตอบค าถามประชาชนที่มาติดต่อราชการ
ไม่ได้จนท าให้เพ่ือนร่วมงานต้องเข้าไปแก้ไขสถานการณ์ นอกจากนั้นขาดความรู้และความเข้าใจในพฤติกรรม
ออทิสติกที่ส่งผลต่อปฏิสัมพันธ์ทางสังคมในภาพรวมขององค์การ และขาดความรู้และความเข้าใจในการสื่อสาร
หรืออธิบายขั้นตอนการท างานให้แก่บุคลากรออทิสติก 

ผลการวิจัยพบว่า เพ่ือนร่วมงานในองค์การภาคเอกชนในงานวิจัยนี้มีทัศนคติที่ดีต่อบุคลากรออทิสติก
และมีความรู้ความเข้าใจเพียงพอในการท างานร่วมกันได้ นอกจากนั้น เพ่ือนร่วมงานยังชวนพูดคุยผ่านเรื่องที่
บุคลากรออทิสติกมีความรู้หรือชื่นชอบ ท าให้บุคลากรออทิสติกสนทนากับคนอ่ืนได้มากขึ้นโดยไม่รู้สึกแปลก
แยก 

ผลการวิจัยพบว่า กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การทั้งหมดที่กล่าวข้างต้นไม่ได้มีอิทธิพลต่อ
ตัวบุคลากรออทิสติกเพียงคนเดียว แต่ยังส่งอิทธิพลไปถึงผู้ปกครอง/ ครอบครัว เนื่องจากบุคลากรออทิสติกจะ
เล่าหรือระบายความไม่สบายให้แก่ผู้ปกครองได้รับฟัง และผู้ปกครอง/ ครอบครัว แสดงบทบาทส าคัญในการให้
รับฟังและค าปรึกษาโดยเฉพาะอย่างยิ่งการให้ค าปรึกษาเก่ียวกับการปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมการท างานของ
บุคลากรออทิสติก ซึ่งหากสามารถปรับตัวได้ บุคลากรออทิสติกก็จะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นจนถึง
ระดับที่ได้รับการยอมจากกลุ่มทางสังคมในองค์การ อาทิ ผู้บริหาร ผู้ควบคุมงาน/ หัวหน้างาน และเพ่ือน
ร่วมงาน และกลายเป็นสมาชิกคนหนึ่งขององค์การในที่สุด ซึ่งการมีสถานภาพทางสังคมในองค์การที่เหมาะสม
ย่อมส่งผลต่อการตัดสินใจคงอยู่ในต าแหน่งงานกับองค์การต่อไป ทั้งนี้ ผลของการกล่อมเกลาทางสังคมใน
องค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติกจะย้อนกลับไปเป็นข้อมูลเสนอแนะทางนโยบายให้ปรับปรุงรูปแบบการจ้างงาน
บุคลากรออทิสติกที่ดียิ่งข้ึนต่อไป 

อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรออทิสติกที่ท างานในองค์การภาคเอกชนสามารถเรียนรู้
องค์การผ่านกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การได้อย่างดี และสามารถปรับตัวให้เข้ากับกลุ่มทาง
สังคมต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม ซึ่งแตกต่างจากบุคลากรออทิสติกที่ท างานในองค์การภาครัฐ ที่แสดงออกถึง
ความลังเลสงสัยในการท างาน ความไม่แน่ใจในการสื่อสารเรื่องงาน และความอึดอัดที่มีต่อสิ่งเร้าที่กระตุ้น
อารมณ์และพฤติกรรมทางสังคมที่ไม่พึงประสงค์ ปัญหาดังกล่าวส่งผลโดยตรงต่อกระบวนการเรียนรู้องค์การ
ของบุคลากรออทิสติกและเป็นสาเหตุส าคัญทีท าให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลงหรือไม่เป็นไปตามความ
คาดหวังขององค์การและกลุ่มทางสังคมต่าง ๆ ยังไม่อาจยอมรับการท างานของบุคลากรออทิสติกได้ ซึ่งท าให้
บุคลากรออทิสติกรู้สึกแปลกแยกและยังอาจปรับตัวให้เป็นสมาชิกอีกคนหนึ่งขององค์การได้ และมีแนวโน้มที่
บุคลากรออทิสติกอาจลาออกจากงานในที่สุด ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้แสดงกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ
ที่มีต่อบุคลากรออทิสติกตามผลการวิจัยในบทที่ 4  ดังปรากฎในแผนภาพที่ 5.1 
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แผนภาพที่ 5.1 กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติก 
 ที่มา ผู้วิจัยสรุปจากผลการวิจัยในบทที่ 4 
 
 แผนภาพที่ 5.1 ชี้ให้เห็นว่า นโยบายการจ้างงานบุคคลออทิสติก เป็นกระบวนการแรกที่มีความส าคัญ
เนื่องจากนโยบายเป็นแนวทางการปฏิบัติที่ผู้บริหารทุกระดับและพนักงานทุกคนต้องปฏิบัติตามนโยบาย 
อย่างไรก็ตาม การถ่ายทอดนโยบายลงสู่ผู้ปฏิบัติมีความส าคัญไม่น้อยกว่าขั้นตอนการก าหนดนโยบายดังกล่าว 
เนื่องจากต้องสื่อสารนโยบายให้ครอบคลุมทั่วทั้งองค์การและนโยบายต้องมีความชัดเจนมาเพียงพอที่ท าให้ผู้
ปฏิบัติสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างถูกต้องตรงตามวัตถุประสงค์ของนโยบาย  
 ผลการวิจัยพบว่า องค์การภาครัฐมีวิธีการถ่ายทอดนโยบายที่ไม่ครอบคลุมทั่วทั้งองค์การโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งการสื่อสารนโยบายการจ้างงานบุคคลออทิสติกโดยมิได้ให้ชุดความรู้และข้อมูลที่ถูกต้องครบถ้วนแก่ผู้
ปฏิบัติในระดับล่าง ดังนั้น ผู้มีบทบาทในการก าหนดและถ่ายทอดการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การภาครัฐจึง
ใช้กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การต่อบุคลากรออทิสติกโดยปราศจากความรู้และความเข้าใจที่
ถูกต้องเก่ียวกับบุคลากรออทิสติก  
 
 

นโยบายการจ้างงาน
บุคคลออทิสติก 

ผู้บริหารองค์การ 

หัวหน้างาน/ 
ผู้ควบคุมงาน 

เพื่อนร่วมงาน 

- การรับสมคัรงาน 
- การทดสอบและ
สัมภาษณ ์
- การแนะน าบุคคล
ออทิสติกเข้าสู่
บรรยากาศการ
ท างานในองค์การ 
(Onboarding) 
- การมอบหมายงาน
และการก ากับดูแล 
- สภาพการท างาน
ในองค์การ 
- บรรยากาศการ
ท างานท่ีเกิดจาก
เพื่อนร่วมงาน 

บุคลากรออทิสติก 

ผู้ปกครอง/ ครอบครัว 

การปรับตัวของบุคลากรออทิสติก 

ประสิทธภิาพการท างาน 

ระดับการยอมรับจากกลุม่
ทางสังคมในองค์การ 

การตัดสินใจของบุคลากรออทิสตกิในการคงอยู่ในต าแหน่งงานกับองค์การ 

อาการออทิสติก 

ระดับการศึกษา 

ระดับความรู้ความเข้าใจเกีย่วกับออทิสิติก 

ทักษะ
ส่วน
บุคคล 

บริบทขององค์การ  บริบทของบุคคลากรออทิสติก 
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5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
 ในส่วนนี้ ผู้วิจัยอภิปรายผลการวิจัยโดยแบ่งตามวัตถุประสงค์การวิจัย ได้แก่ การกล่อมเกลาทางสังคม
ในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติกมีกระบวนการอย่างไร  อะไรบ้างที่เป็นตัวชี้วัดความส าเร็จ (ความล้มเหลว) 
ในการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติก ซ่ึงมีผลการอภิปราย ดังนี้ 
 
ค าถามที่ 1 การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติกมีกระบวนการอย่างไร: อภิปรายบน
พ้ืนฐานทฤษฎี 

 
 ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า องค์การมีกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การเพ่ือให้บุคลากรออทิสติก
ปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมการท างานขององค์การที่แตกต่างกันระหว่าง องค์การภาครัฐ และองค์การ
ภาคเอกชน ผลการวิจัยพบว่า การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติกในงานวิจัยนี้
สามารถอภิปรายได้บนพ้ืนฐานทฤษฎีส าคัญ 3 ทฤษฎี คือ รูปแบบกลวิธีการกล่อมเกลาทางสังคมตามทฤษฎี
ของจอห์น แวน มานเนน และเอ็ดการ์ เชน ทฤษฎีลดความไม่แน่นอน ทฤษฎีแลกเปลี่ยนทางสังคม ทฤษฎีวุฒิ
ปัญญาทางสังคม ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิกในองค์การ ซึ่งผู้วิจัยอภิปรายดังนี้ 
 การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีประสิทธิภาพน าไปสู่การปรับตัวของบุคลากรออทิสติกที่เข้า
ท างานใหม่และการปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมการท างานเป็นเหตุส าคัญให้บุคลากรออทิสติกท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีสุขภาวะที่ดีในการท างาน และเพ่ิมประสิทธิผลให้แก่องค์การในที่สุ ด (Bowman, 2020; 
Javdani and Allen, 2011)  
 อย่างไรก็ตาม ไม่ใช่บุคลากรออทิสติกทุกคนจะปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมองค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพตามที่องค์การคาดหวัง ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับเทคนิคการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากร
ออทิสติก ซึ่งผลการวิจัยพบว่า องค์การภาครัฐใช้กระบวนการที่แตกต่างกับองค์การภาคเอกชน  
 รูปแบบกลวิธีการกล่อมเกลาทางสังคมตามทฤษฎีของจอห์น แวน มานเนน และเอ็ดการ์ เชน เป็นกล
วิธี่ที่แบ่งการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การออกเป็น 6 คู่ ที่มีลักษณะ 2 ขั้วตรงกันข้ามอย่างชัดเจนหรือที่
เรียกว่า “Bipolar Socialization Tactics” โดยแบ่งออกเป็นวิธีที่เป็น “ทางการ” และ “ไม่เป็นทางการ” เพ่ือ
สร้างกระบวนการเรียนรู้ให้แก่พนักงานใหม่ ซึ่งแยกเป็น กลวิธีแบบกลุ่ม กลวิธีที่เน้นความเป็นทางการ กลวิธี
แบบเรียงล าดับขั้นตอน กลวิธีแบบก าหนดเวลาตายตัว กลวิธีก าหนดตัวบุคคลต้นแบบ และกลวิธียอมรับตัวตน
ของพนักงาน ซึ่งทั้งหมดนี้เรียกรวมกันได้ว่าป็นกลวิธีที่ก าหนดมาจากฝั่งขององค์การ ( Institutionalized 
approach) ในคู่ตรงข้าม ประกอบด้วย กลวิธีเฉพาะบุคคล กลวิธีแบบไม่เป็นทางการ กลวิธีสุ่มตามสถานการณ์ 
กลวิธีแปรผัน กลวิธีไม่มีบุคคลต้นแบบ และกลวิธีเปลี่ยนแปลงตัวตนพนักงาน ซึ่งทั้งหมดนี้เรียกรวมกันได้ว่าเป็น
กลวิธีที่มาฝั่งของพนักงานใหม่ (Individualized approach) 
 การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การเริ่มต้นตั้งแต่ก่อนเข้าเป็นพนักงานใหม่ขององค์การ ขั้นตอนการรับ
สมัครถือเป็นขั้นตอนแรกอย่าง “เป็นทางการ” ที่ผู้สมัครมีโอกาสศึกษาองค์การว่าตรงกับความต้องการของ
ตนเองหรือไม่และมีโอกาสเลือกและตัดสินใจว่าจะร่วมงานกับองค์การนั้นหรือไม่  แม้ว่าบุคลากรออทิสติกใน
งานวิจัยนี้จะเป็นคนระบุความต้องการของตนเองในการมีงานท า แต่ผู้ปกครองหรือครอบครัวกลับเป็นกลุ่ม
บุคคลที่มีอ านาจในการตัดสินใจเลือกและจูงใจให้บุคลากรออทิสติกสมัครงานหรือไม่สมัครงานกับองค์การ ซึ่ง
สะท้อนให้เห็นว่า บุคลากรออทิสติกเข้าไม่ถึงแหล่งข้อมูลข่าวสารด้วยตนเองตั้งแต่ต้น แต่อาศัยการแนะน าหรือ
บอกต่อจากกลุ่มเพ่ือนผู้ปกครอง ดังนั้น ผลการวิจัยพบว่า อ านาจต่อรองในการเลือกองค์การมิได้อยู่กับ
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บุคลากรออทิสติกตั้งแต่ต้น และเป็นการสร้างความกังวลใจและไม่แน่ใจให้เกิดขึ้นกับบุคลากรออทิสติกตั้งแต่
เริ่มต้นเช่นเดียวกัน ซึ่งงานวิจัยจ านวนมากยืนยันว่ากระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การเกิดขึ้นตั้งแต่
ขั้นตอนก่อนรับเข้าท างานและสามารถส่งผลกระทบต่อความมั่นคงทางอารมณ์และจิตใจของบุคคลออทิสติกได้
ตั้งแต่ก่อนตัดสินใจสมัครเป็นบุคลากรขององค์การ (Lattimore, et.al., 2006; Hendricks, 2010; Kramer, 
2010; Richards, 2012; Krieger, et.al., 2012; Groomes et.al., 2014; Pfeiffer, et.al., 2017; Bublitz 
et.al., 2017; Ohl, et.al., 2018; Hedley, et.al., 2018; Ameri et.al., 2018; Cook, et.al., 2021; 
Chapman, et.al., 2022) 
 เมื่อเข้ามาท างานจริงแล้ว บุคลากรออทิสติกต้องเข้าสู่กระบวนการกลอ่มเกลาทางสังคมในองค์การ ซึ่ง 
องค์การที่เข้าร่วมงานวิจัยนี้ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนที่รับบุคคลออทิสติกเข้าไปท างานร่วมกับบุคลากรทั่วไปใช้
ทฤษฎีของจอห์น แวน มานเนน และเอ็ดการ์ เชน สลับไปมาระหว่างขั้วที่ก าหนดโดยองค์การและที่ก าหนดโดย
บุคลากรออทิสติก อาทิ ไม่มีกระบวนการปฐมนิเทศบุคลากรออทิสติกที่เป็นพนักงานใหม่ แต่เน้นมอบหมายงาน
ให้หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงานสอนงานพร้อมให้ลงมือท างานจริงทันที  มีการก าหนด
ระยะเวลาในการทดลองงาน แต่กลับไม่มีบุคคลต้นแบบที่มีความพร้อมในการแนะน าหรือแก้ไขปัญหาเมื่อ
บุคลากรออทิสติกประสบปัญหา เป็นต้น ซึ่งท าให้บุคลากรออทิสติกที่ เพ่ิงเข้ามาท างานใหม่ไม่เข้าใจ
กระบวนการท างาน ลักษณะงาน เพื่อนร่วมงาน กลุ่มประชาชนหรือลูกค้าท่ีมาติดต่องาน บุคลากรอออทิสติกใน
ช่วงแรกของการท างานในงานวิจัยนี้จึงถูกผลักให้ต้องเรียนรู้วัฒนธรรมการท างานด้วยตนเอง ซึ่งขัดแย้งต่อ
ทฤษฎีการจ้างงานบุคคลออทิสติกที่ก าหนดให้ต้องให้ความช่วยเหลือที่ สมเหตุสมผล (Reasonable 
accommodation) อาทิ การจัดหาต าแหน่งงานที่เหมาะสมกับความสามารถของบุคลากรออทิสติกมากกว่าน า
บุคลากรออทิสติกไปสู่ต าแหน่งงานที่องค์การต้องการ หรือการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่มิตรต่ออาการ
ออทิสติก   

อย่างไรก็ตามในบรรกาศการท างานจริง การท างานอาจมิได้ เป็นไปตามขั้นตอนที่หัวหน้างาน/ ผู้
ควบคุมงานสั่งการไว้โดยเฉพาะอย่างยิ่งในองค์การภาครัฐ ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรออทิสติกที่ท างานใน
องค์การภาครัฐได้รับมอบหมายให้ท างานบริการประชาชนโดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริการผู้สูงอายุและคนพิการ
ที่มาติดต่อราชการ ซ่ึงสภาพการท างานทีม่ีประชาชนจ านวนเดินเข้ามาติดต่อและสอบถามทั้งเรื่องงานและเรื่อง
นอกเหนือจากงานกลับกลายเป็นสิ่งเร้าที่กระตุ้นให้บุคลากรออทิสติกขาดสมาธิ ไม่แน่ใจในการท างาน เกิด
ความวิตกกังวล และไม่ทราบว่าต้องอย่างไรต่อไปเนื่องจากไม่ได้เป็นตามขั้นตอนที่รับรู้มาก่อนและไม่สามารถ
ประยุกต์วิธีการในการท างานได้ ประกอบกับบุคลากรออทิสติกในงานวิจัยนี้ยังประสบปัญหาเรื่องการสื่อสาร
ทางสังคมและพฤติกรรมทางสังคมซึ่งทั้งหมดเป็นอาการโดยทั่วไปของออทิสติก ดังนั้น การให้บุคลากรออทิสติก
เรียนรู้งานด้วยตนเองอันเกิดจากการท างานจริงโดยปราศจากพ่ีเลี้ยง หรือบุคคลที่มีความรู้ความเข้าใจในอาการ
ออทิสติกจึงเป็นกลายเป็นการสร้างแรงกดดันให้แก่บุคลากรออทิสติกและส่งผลเสียต่อการท างานขององค์การ
ในภาพรวม (Muller, et.al., 2008; Rao, et.al., 2008) 

ในภาพรวม ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า การกล่อมเกลาทางการเมืองในองค์การภาครัฐที่ถูกก าหนดมาจาก
องค์การ (Institutionalized socialization) ที่มีล าดับชั้นบังคับบัญชา (Hierarchy) ตามทฤษฎีของรูปแบบ
กลวิธีการกล่อมเกลาทางสังคมตามทฤษฎีของจอห์น แวน มานเนน และเอ็ดการ์ เชน (Socialization tactics) 
ไม่สามารถกระตุ้นให้บุคลากรออทิสติกเรียนรู้วัฒนธรรมการท างานได้ (Organizational contents) เนื่องจาก
กลวิธีที่เป็นทางการ 6 คู่ และกลวิธีที่เป็นทางการอีก 6 คู่ ถูกคิดข้ึนมาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1979 และน าไปใช้เฉพาะใน
กลุ่มพนักงานที่เป็นบุคคลทั่วไป ดังนั้น บุคลากรที่เป็นพนักงานใหม่และมิได้มีอาการออทิสติกจึงสามารถตีความ
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พฤติกรรมทางสังคมทั้งแบบ “ทางการ” และ “ไม่เป็นทางการ” จากผู้บริหาร หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และ
เพ่ือนร่วมงานได้ ในขณะที่บุคลากรออทิสติกในงานวิจัยนี้ไม่อาจตีความพฤติกรรมทางสังคมในกลุ่มต่าง ๆ ใน
องค์การได้อย่างเหมาะสม ดังนั้น การรับสมัคร การทดสอบสัมภาษณ์ การแนะน าบุคลากรออทิสติกเข้าสู่
บรรยากาศการท างานในองค์การ การมอบหมายงานและการก ากับดูแล สภาพแวดล้อมการท างาน และ
บรรยากาศการท างานที่มาจากเพ่ือนร่วมงาน จึงเป็นกระบวนการที่บุคลากรออทิสติกเป็นผู้ถู กกระท าโดยที่
ตนเองปราศจากอ านาจต่อรอง บุคลากรออทิสติกในองค์การจึงมีการปรับตัวที่ไม่สอดคล้องกับแนวคิดของ ซู
ซาน แอชฟอร์ด และสติวอตท์ แบล๊ค ที่เชื่อว่า พนักงานใหม่มักแสดงพฤติกรรมเชิงรุกเพ่ือควบคุมสถานการณ์
และลดความไม่แน่นอนลง (Ashford and Stewart, 1996)  

ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า บุคลากรออทิสติกที่ท างานในองค์การที่ขาดระบบสนับสนุนการท างาน ขาด
อ านาจต่อรองในสภาพการท างาน และไม่ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน มักท างานผิดพลาด ขาด
ประสิทธิภาพและอาจตัดสินใจลาออกในที่สุด (García-Villamisar, and Hughes, 2007; Wei, et.al., 2018) 

ผลการวิจัยสรุปว่า บุคลากรออทิสติกที่ท างานในองค์การภาครัฐยังต้องเผชิญกับความท้าทายในการ
ปรับตัวให้กลายเป็นสมาชิกในองค์การแบบองค์การภาครัฐ เนื่องจากบุคลากรออทิสติกไม่มีกลยุทธ์การปรับตัวที่
ดีพอ อาทิ ไม่มีกลยุทธ์หาข้อมูล (Information seeking) ไม่มีกลยุทธ์หาเสียงสะท้อนจากเพ่ือนร่วมงานได้อย่าง
เหมาะสม (Feedback seeking) ไม่มีกลยุทธ์ในการสื่อสารทางสังคม (Social communication) ซึ่งไม่
สอดคล้องกับทฤษฎีการลดความไม่แน่นอน (Uncertainty Reduction Theory) ดังนั้น หากองค์การที่ต้องจ้าง
บุคคลออทิสติกมาท างาน ผู้บริหารองค์การต้องไม่น าการกล่อมเกลาทางสังคมที่ก าหนดองค์การเป็นหลักส าคัญ
ในการกล่อมเกลาบุคลากรออทิสติก แต่ต้องน าบุคลากรออทิสติกเป็นหลักส าคัญ และกลุ่มทางสังคมในองค์การ
ต้องท าความเข้าใจบุคลากรออทิสติก เนื่องจากบุคลากรออทิสติกที่ไม่สามารถแสดงพฤติกรรมเชิงรุกเพ่ือเรียนรู้
และมีอ านาจควบคุมสภาพการท างานและสถานการณ์ในองค์การได้ส่งผลให้การจ้างงานบุคลากรออทิสติกมี
ต้นทุนที่สูงขึ้น  (Luecking and Gramlich, 2003; Farrugia and Hudson, 2006; Cimera and Cowan, 
2009) 

ในทางตรงกันข้าม บุคลากรออทิสติกที่ท างานองค์การภาคเอกชนในงานวิจัยนี้ กลับสามารถปรับตัว
และเรียนรู้วัฒนธรรมการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากกว่าผู้ที่ท างานในองค์การภาครัฐ ผลการวิจัย
ชี้ให้เห็นว่า ผู้บริหารองค์การ หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงานในองค์การภาคเอกชนใช้
กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติกบนพ้ืนฐานของทฤษฎีแลกเปลี่ยนทาง
สังคม (Social Exchange Theory) ทฤษฎีวุฒิปัญญาทางสังคม (Social Cognitive Theory) และทฤษฎี
แลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิกในองค์การ (Leader-Member Exchange Theory)  

หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงานในองค์การภาคเอกชนมีความคุ้นเคยกับการจ้างงานคน
พิการเนื่องจากเป็นองค์การที่มีการจ้างงานคนพิการโดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่มออทิสติกอย่างต่อเนื่อง 
นอกจากนั้นผู้บริหารองค์การภาคเอกชนในงานวิจัยนี้ได้เตรียมความพร้อมให้แก่บุคลากรอ่ืนที่ ต้องท างาน
ร่วมกับบุคลากรออทิสติกด้วยการน าไปศึกษาดูงานด้านคนพิการตามโอกาสต่าง ๆ เพ่ือสร้างความตระหนักรู้
เกี่ยวกับความส าคัญในการจ้างงานคนพิการ ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสูงสุดขององค์การภาคเอกชนแห่งหนึ่ง
ในงานวิจัยนี้เป็นผู้ที่มีบุตรเป็นคนพิการสติปัญญา ดังนั้น จึงมีความเข้าใจเรื่องคนพิการเป็นอย่างดี ในขณะที่
หัวหน้างานในองค์การภาคเอกชนอีกหนึ่งเป็นผู้ที่ท างานร่วมกับคนพิการมามากกว่า 10 ปี ซึ่งท าให้มีความ
เข้าใจเกี่ยวกับความหลากหลายในองค์การเป็นอย่างดี 
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ผู้บริหารองค์การภาคเอกชนในงานวิจัยนี้ได้มอบหมายให้หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน ก ากับดูแลและ
มอบหมายให้เพ่ือนร่วมงาน 1 คน เป็นพ่ีเลี้ยงบุคลากรออทิสติก ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า เพ่ือนร่วมงานที่เป็นพ่ี
เลี้ยงมีการกระตุ้นการท างานของบุคลากรออทิสติกด้วยการตั้งเงื่อนไขรางวัล ตัวอย่างบุคลากรออทิสติกที่ชอบ
ต่อเรือรบในคอมพิวเตอร์ พ่ีเลี้ยงตั้งเงื่อนไขเวลาในการท างานและมีเวลาให้พักต่อเรือรบในคอมพิวเตอร์ได้หาก
ท างานตามที่ได้รับมอบหมายแล้ว เนื่องจากงานที่ได้รับมอบหมายเป็นการโพสต์ข้อความโฆษณาขององค์การลง
ไปสื่อออนไลน์สาธารณะซึ่งก าหนดไว้เป็นจ านวนครั้งที่โพสต์และเมื่อท างานเสร็จใน 1 รอบ บุคลากรออทิสติก
จะได้รับอนุญาตให้ต่อเรือรบได้ตามเวลาที่ก าหนดและอนุญาตให้บอกเล่าวิธีการต่อเรือรบได้ตามเวลาที่ก าหนด 
หรือหากต้องการพักเพียงล าพัง องค์การจัดให้มีห้องและพ้ืนที่ส าหรับบุคลากรออทิสติกได้ผ่อนคลายอารมณ์
ของตนเองได้แบบส่วนตัว  

วิธีการดังกล่าวสอดคล้องกับทฤษฎีแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) ที่ท าให้
บุคลากรที่บรรจุใหม่ได้รับรางวัลจากเพ่ือนรอบข้าง และตนเองสามารถส่งมอบรางวัลนั้นให้แก่ผู้อ่ืนในองค์การ
ได้อันเป็นการสร้างความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน ดังนั้น การที่บุคลากร
ออทิสติกตั้งใจท างานเพ่ือได้รับโอกาสการพักผ่อนหรือการเล่นอย่างท่ีตนเองสนใจจึงถือเป็นการได้รับรางวัลจาก
พ่ีเลี้ยง และการที่พ่ีเลี้ยงเปิดโอกาสให้บอกเล่าวิธีการต่อเรือรบให้เพ่ือนร่วมงานฟังตามเวลาที่ก าหนด จึงถือเป็น
การส่งมอบรางวัลต่อให้แก่เพ่ือนคนอ่ืนในองค์การ และเป็นการแสดงความสามารถให้เพ่ือนร่วมงานได้รับรู้ 
ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า บุคลากรออทิสติกมีความมั่นใจในงานท างานมากขึ้น ความกังวลลดลง และมอบความ
ไว้วางใจให้แก่พ่ีเลี้ยงมากขึ้นซึ่งส่งผลในทางบวกต่อการปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมการท างานขององค์การ และ
เกิดประโยชน์ต่อการจ้างงานบุคลากรออทิสติกในระยะยาว (Jacob, et.al., 2015; Dreaver, et al., 2020; 
Solomon 2020)  

เนื่องจากอาการออทิสติกมีความเกี่ยวข้องกับการสื่อสารหรือสื่อความหมายและพฤติกรรมทางสังคมที่
อาจแปรปรวนหรือบุคลากรออทิสติกไม่อาจสื่อสารความหมายและตีความหมายในกระบวนการสื่อสารองค์การ
ได้ ดังนั้น การมอบความไว้วางใจให้แก่พ่ีเลี้ยงถือเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งส าหรับบุคลากรออทิสติก และบุคลากร
ออทิสติกจะเรียนรู้วัฒนธรรมการท างานจากพ่ีเลี้ยงและขยายออกไปสู่การสร้างปฏิสัมพันธ์ทางสังคมอย่างค่อย
เป็นค่อยไปกับเพ่ือนร่วมงานแผนกอ่ืน ๆ ซึ่งกระบวนการนี้สอดคล้องกับทฤษฎีวุฒิปัญญาทางสังคม (Social 
Cognitive Theory) ที่ชี้ให้เห็นว่า บุคลากรออทิสติกได้รับการกระตุ้นความสนใจจากพ่ีเลี้ยงและเรียนรู้ปรับตัว
กับพ่ีเลี้ยงก่อนเป็นอันดับแรก (Attention) แลพี่เลี้ยงใช้วิธีก าหนดรางวัลเพื่อจูงใจและรักษาระดับความสนใจใน
วัฒนธรรมการท างาน (Retention) เพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรออทิสติกแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค์ในการท างาน
และการอยู่ร่วมกันในองค์การ (Reproduction)  

นอกจากนั้น การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การภาคเอกชนตามงานวิจัยนี้ยังสอดคล้องกับทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิกในองค์การด้วย (Leader-Member Exchange Theory) เนื่องจาก
ผู้บริหารองค์การภาคเอกชนในงานวิจัยนี้ใช้กระบวนการ 4 ขั้นตอนตามทฤษฎีดังกล่าวทุกประการ โดยเริ่มต้น
จาก (1) การประเมินความความสามารถที่แตกต่างกันของบุคลากรออทิสติก องค์การภาคเอกชนมิได้น า
ต าแหน่งงานเป็นหลักแบบองค์การภาครัฐ แต่เลือกค้นหาความสามารถของบุคลากรออทิสติกเป็นอันดับแรก 
และหาต าแหน่งงานที่เหมาะสมกับความสามารถของบุคลากรออทิสติก (2) การตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลากรออทิสติกับบุคลากรอ่ืน ๆ ในองค์การ โดยการแต่งตั้งพ่ีเลี้ยงเป็นผู้ตรวจสอบอย่างสม่ าเสมอ (3) หัวหน้า
งาน/ ผู้ควบคุมงาน และพ่ีเลี้ยงท าหน้าที่สร้างความคุ้นเคยทางสังคมด้วยการก าหนดรางวัลและเปิดโอกาสให้
บุคลากรออทิสติกแสดงความสามารถที่ตนเองถนัดหรือชื่นชอบ และ (4) การขยายความสัมพันธ์ไปยังผู้อ่ืน ซึ่งพ่ี
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เลี้ยงท าหน้าที่ดึงบุคลากรออทิสติกเข้าสู่พ้ืนที่ทางสังคมในองค์การที่กว้างขึ้น ซึ่งในขั้นตอนนี้ เป็นไปตามทฤษฎี
ภาวะผู้น าในกลุ่มผู้น าแบบสองปัจจัย (Two-factor Model of Leadership) ซึ่งภาวะผู้น านี้ประสบ
ความส าเร็จได้ก็ต่อเมื่อบุคลากรออทิสติกได้มอบความไว้วางใจให้แก่พ่ีเลี้ยงแล้ว ซึ่งมีงานวิจัยจ านวนมากยืนยัน
ว่า ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิกในองค์การสามารถกระตุ้นให้บุคลากรออทิสติกเรียนรู้
วัฒนธรรมการท างาน และปรับตัวให้เข้ากับองค์การได้เป็นอย่างดี (Mahsud, et.al., 2010; Hashim, et.al., 
2021; Mascareño, et.al., 2020; Martin, et.al., 2022) 
 
ค าถามที่ 2 ตัวชี้วัดความส าเร็จ (ความล้มเหลว) ในการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติก 
 
 การอภิปรายผลกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติกบนพ้ืนฐานของ
ทฤษฎีชี้ให้เห็นถึงตัวชี้วัดความส าเร็จ (ความล้มเหลว) ในการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากร
ออทิสติก โดยแบ่งออกเป็น 4 ตัวชี้วัด ได้แก่ (1) ระดับความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอาการออทิสติกที่มีมาก่อน 
(2) การให้ความช่วยเหลือที่สมเหตุสมผลในเวลาท างานแก่บุคลากรออทิสติก (3) ระดับการศึกษาของบุคลากร
ออทิสติก และ (4) บทบาทของผู้ปกครอง/ ครอบครัว ซึ่งผู้วิจัยอภิปรายดังนี้ 
 1. ระดับความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอาการออทิสติกที่มีมาก่อนของกลุ่มที่ท าหน้าที่ก าหนดและ
ถ่ายทอดการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ ประกอบด้วย ผู้บริหารองค์การ หัวหน้างาน / ผู้ควบคุมงาน และ
เพ่ือนร่วมงาน มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อผลสัมฤทธิ์ของกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อ
บุคลากรออทิสติกเนื่องจากความคาดหวังของบุคลากรออทิสติก ต้องสอดคล้องกับความคาดหวังขององค์การ
(Person-Organization Fit, POF) และทักษะหรือความสามารถของบุคลากรออทิสติกต้องสอดคล้องกับ
ลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย (Person-Job Fit, PJF) 

อาการออทิสติกเป็นกลุ่มอาการที่มีสภาวะบกพร่องทางการสื่อสารและพฤติกรรมที่ ท าอะไรซ้ าเดิมไป
มา และสนใจรายละเอียดในบางเรื่องอย่างไม่ยืดหยุ่น เมื่อบุคลากรออทิสติกได้รับมอบหมายงานอะไรแล้ว ก็จะ
ท าตามขั้นตอนที่จดจ าหรือบันทึกไว้โดยไม่เปลี่ยนแปลงหรือข้ามขั้นตอน ดังนั้น หากบุคลากรออทิสติกได้รับ
ข้อมูลการท างานที่ไม่ละเอียดครบถ้วนและเมื่อลงมือท างานจริงก็จะท างานเท่าที่ได้รับรู้หรือจดจ าไว้เท่านั้นโดย
ไม่สามารถวินิจฉัยหรือใช้ดุลพินิจที่นอกเหนือจากสิ่งที่จดจ าหรือรับรู้  นอกจากนั้น อาการออทิสติกมี
ความสัมพันธ์กับสิ่งเร้าประเภทแสง สี หรือเสียง และวัตถุเคลื่อนไหวไปมา ซึ่งหากบุคลากรออทิสติกต้องไป
ท างานอยู่ในพ้ืนที่ที่แออัด หรืออยู่ท างานท่ามกลางประชาชนจ านวนมาก ท างานในที่ที่มีเสียงดัง หรือแสงจ้า
มากเกินไป บุคลากรออทิสติกอาจท างานไม่ได้เต็มประสิทธิภาพเนื่องจากขาดขวัญและก าลังใจในการท างาน 
เกิดความกังวลใจในการท างาน แสดงอาการหวาดกลัว หรือแสดงอารมณ์แปรปรวน เป็นต้น 

ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า ผู้บริหาร หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงานของบุคลากรออทิสติก
ในองค์การภาครัฐไม่มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอาการออทิสติกที่ชัดเจนถูกต้องมาก่อนจึงไม่คุ้นเคยกับการ
ท างานร่วมกับบุคลากรออทิสติก การขาดความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอาการออทิสติกท าให้การก าหนดและ
ถ่ายทอดการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การไปสู่บุคลากรออทิสติกไม่เกิดผลสัมฤทธิ์ ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า 
การไม่อธิบายขั้นตอนการท างานอย่างละเอียด การมอบหมายงานให้บุคลากรออทิสติกต้องให้บริการประชาชน
จ านวนมากและต้องตอบค าถามต่าง ๆ จากประชาชนที่มาติดต่อราชการ การหาที่นั่งท างานที่อยู่ท่ามกลางสิ่ง
เร้าประเภทเสียงดัง หรือประชาชนเดินขวักไขว่ไปมา และการท างานตามเวลาที่ยาวนานตลอดทั้งวัน ล้วนเป็น
ปัจจัยที่ท าให้บุคลากรออทิสติกแสดงความกังวล หวาดกลัว และแสดงอารมณ์แปรปรวนระหว่างการท างานจน 
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ท างานไม่เต็มประสิทธิภาพ ซึ่งกรณีดังกล่าวส่งผลด้านลบต่อบรรยากาศการท างานและความสัมพันธ์กับ
บุคลากรอ่ืนในองค์การ (Harmuth, et.al., 2018; Martin, et.al., 2023) ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าองค์การภาครัฐ
มิได้ให้ความส าคัญกับการสร้างสมดุลระหว่างทักษะหรือความสามารถของบุคลากรออทิสติกับลักษณะงานที่
ต้องท า (PJF)  

ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรออทิสติกพยายามแก้ไขปัญหาด้วยการจดบันทึกขั้นตอนการท างาน และ
ขอให้เปลี่ยนแปลงสภาพการท างานในกรณีที่อดทนต่อสิ่งเร้าไม่ได้ แต่กลับไม่ได้รับการตอบสนองจากหัวหน้า
งาน/ ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า องค์การภาครัฐมิได้ให้ความส าคัญกับการสื่อสาร
ย้อนกลับจากบุคลากรออทิสติก กรณีนี้ยิ่งท าให้บุคลากรออทิสติกรู้สึกถอยห่างออกจากพ้ืนที่สาธารณะใน
องค์การและปรับตัวให้เข้ากับองค์การได้ยากมากขึ้น (POF)   

ในทางตรงกันข้าม องค์การภาคเอกชนในงานวิจัยนี้ มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอาการออทิสติกเป็น
อย่างดี และผู้บริหารองค์การมีวิธีการถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับออทิสติกให้แก่บุคลากรทั่วไปด้วย เนื่องจาก
บุคลากรทั่วไปเป็นกลุ่มเพ่ือนร่วมงานที่ท างานใกล้ชิดกับบุคลากรออทิสติกมากที่สุด นอกจากนั้น ผู้บริหาร
องค์การเอกชน และหัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน ได้คัดเลือกความสามารถของบุคคลออทิสติกที่มาสมัครงานเพ่ือ
จ าแนกว่าใครมีทักษะเรื่องใดและทักษะนั้นเหมาะสมกับงานประเภทใดในองค์การ ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า 
ผู้บริหารองค์การภาคเอกชนน าทักษะของบุคคลออทิสติกเป็นหลักก่อนแล้วจึงหาต าแหน่งงานหรือมอบหมายที่
เหมาะสมให้ภายหลังที่จ าแนกทักษะและความสามารถแล้ว (Job Match)  

แม้ว่าจะไม่มีการปฐมนิเทศ แต่หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงานในองค์การภาคเอกชนน าบุคลากรออทิสติกที่
เข้ามาใหม่เดินส ารวจองค์การในแต่ละแผนกและแนะน าให้บุคลากรอ่ืน ๆ ในแผนกงานอ่ืนได้ท าความรู้จักเพ่ือ
สร้างความรู้สึกเป็นมิตรและผ่อนคลายให้แก่บุคลากรออทิสติก เนื่องจากบุคลากรออทิสติกไม่อาจอดทนต่อสิ่ง
เร้าประเภทเสียงดัง แสงจ้า หรือสีฉูดฉาด และวัตถุเคลื่อนไหวได้ หัวหน้งาน/ ผู้ควบคุมงาน จึงมอบหมายงาน
ให้ท างานในส่วนคอมพิวเตอร์ส านักงานซึ่งเป็นระบบสนับสนุนการท างานที่ไม่ต้องให้บริการประชาชนหรือ
ลูกค้า และไม่ต้องท างานที่ต้องใช้ไหวพริบปฏิภาณพิเศษแต่อย่างใด ดังนั้น ผลการวิจัยจึงสรุปได้ว่า บุคลากร
ออทิสติกที่ท างานในองค์การภาคเอกชนในงานวิจัยนี้มีระดับการเรียนรู้วัฒนธรรมการท างานและปรับตัวได้เป็น
อย่างดี ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงสมดุลระหว่างทักษะหรือความสามารถของบุคลากรออทิสติกและลักษณะงานที่
ได้รับมอบหมาย (PJF) 

ผลการวิจัยยืนยันว่า การมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอาการออทิสติกมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อการ
ก าหนดและถ่ายทอดการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติกและเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้
บุคลากรออทิสติกเรียนรู้และปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมการท างานขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและลด
โอกาสการลาออกจากงาน  (Hendricks, 2010; Richards, 2012; Baldwin, et.al., 2014; Chen, et.al., 
2015; Nicholas, et.al., 2015; Landon, et.al., 2016; Hedley, et.al., 2017; McKnight-Lizotte, 2018) 

2. การให้ความช่วยเหลือที่สมเหตุสมผลแก่บุคลากรออทิสติกในเวลาท างาน ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า 
บุคลากรออทิสติกต้องการได้รับการปฏิบัติที่เท่าเทียมกับคนอ่ืน พ่ีเลี้ยง (Mentor) หรือผู้สอนงาน (Job coach) 
ที่มีความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับอาการออทิสติก ห้องหรือพ้ืนที่ในการสงบสติอารมณ์ระหว่าง เวลา
ท างาน ระบบการสื่อสารที่ตรงไปตรงมาไม่ซับซ้อน  

การได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกับคนอ่ืนในองค์การท าให้บุคลากรออทิสติกรู้สึกได้รับการยอมรับ
และไม่แปลกแยกจากเพ่ือนร่วมงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการได้รับเงินเดือนที่ออกตรงเวลาเหมือนกับเพ่ือน
ร่วมงาน และการมีสถานภาพการจ้างงานที่เหมือนกับเพ่ือนร่วมงาน ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า บุคลากรออทิสติก



114 

 

เกิดข้อเปรียบเทียบกับเพ่ือนร่วมงานและรู้สึกว่าตนเองถูกเลือกปฏิบัติและหัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือน
ร่วมงานมาอธิบายหรือสื่อสารให้เข้าใจอย่างชัดเจนถึงสาเหตุเรื่องการจ่ายเงินเดือนล่าช้า นอกจากนั้น การได้รับ
สัญญาจ้างรายปีและต้องต่อสัญญาทุกปีส่งผลให้บุคลากรอทิสติกขาดความมั่นคงในอาชีพและรู้สึกแปลกแยก
จากคนอ่ืนและส่งผลท าให้ลาออกเพ่ือเปลี่ยนงาน ผลการวิจัยสรุปว่า ปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่งที่ท าให้การ
กล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติกประสบความส าเร็จคือ การที่บุคลากรออทิสติกได้รับ
สัญญาการจ้างงานระยะยาวและมีสภาพการท างานที่เป็นมิตรต่ออาการออทิสติก (Hedley, et.al., 2017; 
Brooke, et.al., 2018; Johnson, 2020) 

ผลการวิจัยพบว่า การมีระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring) หรือผู้สอนงาน (Job Coach) เป็นระบบที่มีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งต่อการเรียนรู้และปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมการท างานในองค์การ พ่ีเลี้ยงหรือผู้สอนงานต้องมี
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอาการออทิสติกเป็นอย่างดี เนื่องจากต้องท างานประสานระหว่างผู้บริหารองค์การ 
หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องรู้วิธีการสื่อสารกับบุคลากรออทิสติก 
ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า องค์การภาครัฐมิได้จัดให้มีระบบพ่ีเลี้ยงหรือผู้สอนงานที่มีความพร้อมในการรับมือกับ
อาการออทิสติก หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน ท าหน้าที่ก ากับดูแลผลการปฏิบัติงาน และมอบหมายให้เพ่ือน
ร่วมงานท าหน้าที่ช่วยแก้ไขปัญหาให้แก่บุคลากรออทิสติกในระหว่างการท างาน อย่างไรก็ตาม หัวหน้าง าน/ ผู้
ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงานขาดความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับอาการออทิสติก ดังนั้น การเข้าไป
ช่วยเหลือหรือแก้ไขปัญหาให้แก่บุคลากรออทิสติกจึงตรงต่อความต้องการที่แท้จริง และอาจสร้างปัญหาเพ่ิม
ขึ้นมาได ้

แม้ว่า ผู้บริหารองค์การภาคเอกชนในงานวิจัยนี้จะมิได้ก าหนดให้มีระบบพ่ีเลี้ยง แต่ได้ก าหนดบุคคลให้
ท าหน้าที่เป็นผู้สอนงานให้แก่บุคลากรออทิสติกและช่วยแนะน าการท างานหรือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่าง
การท างาน (On the job training) ซึ่งนอกจากเป็นการสอนงานแล้ว ยังเป็นกระบวนการฝึกทักษะการสื่อสาร
ทางสังคมให้แก่บุคลากรออทิสติกในเวลาเดียวกันซึ่งเป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีขึ้นในการท างานและเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรออทิสติก (Lattimore and Parson, 2006: Nicholas, et.al., 2018) 

นอกจากนั้น ผู้ควบคุมงานยังท าหน้าที่ประสานงานระหว่างฝุายบริหารและบุคลากรออทิสติก ซึ่ง
บทบาทของผู้สอนงานส่งผลในทางบวกต่อขวัญและก าลังใจของบุคลากรออทิสติในการท างาน ผลการวิจัยนี้
สรุปได้ว่า การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติกจะประสบความส าเร็จและท าให้
บุคลากรออทิสติกกลายเป็นสมาชิกที่ขององค์การนั้นขึ้นอยู่กับปริมาณและคุณภาพของระบบพ่ีเลี้ยงหรือผู้สอน
งาน (Hillier and Galizzi, 2014; Bradley, 2016; Solomon, 2020; Hillier, et.al., 2022; Martin, et.al., 
2023) 

ห้องหรือพ้ืนที่ในการสงบสติอารมณ์ระหว่างเวลาท างาน เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อการเรียนรู้และ
ปรับตัวของบุคลากรออทิสติกให้เข้ากับวัฒนธรรมการท างานขององค์การ เนื่องจากอาการออทิสติกเป็นอาการ
บกพร่องด้านภาษาเพ่ือการสื่อสาร ด้านปฏิสัมพันธ์ทางสังคมกับผู้อ่ืน การไม่ยืดหยุ่นในแบบแผนการใช้ชีวิต 
ความสนใจเฉพาะบางเรื่องหรือบางสิ่งอย่างซ้ าเดิม และอาจมีภาวะเกี่ยวกับระบบประสาทสัมผัสที่ไว้ต่อสิ่งเร้า
รอบข้างร่วมด้วย (Sensory overload) อาทิ การแพ้แสงจ้า การแพ้เสียงดัง การเหนื่อยล้าจากการอยู่ในที่ที่
แออัดหรือมีวัตถุเคลื่อนที่ไปมา ซึ่งอาการดังกล่าวสามารถเกิดขึ้นได้ตลอดเวลาในช่ว งเวลาท างาน ดังนั้น 
วัฒนธรรมการท างานตลอดเวลา 8 ชั่วโมงหรือมากกว่านั้น หรือการมอบหมายงานให้บุคลากรออทิสติกท างาน
กับประชาชนทั่วไปหรือลูกค้าขององค์การในจ านวนมากอาจท าให้บุคลากรออทิสติกได้รับสิ่งเร้าที่กระตุ้น
ประสาทสัมผัสได้ง่าย ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่าบุคลากรออทิสติกที่ท างานในองค์การภาครัฐได้รับมอบหมายงาน
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ให้บริการประชาชนทั่วไปที่มาติดต่อราชการซึ่งแต่ละวันมีจ านวนมาก และเป็นการบริการที่ต้องอาศัยไหวพริบ
ปฏิภาณในการตอบค าถามหรือแนะน าประชาชนที่มาติดต่อซึ่งมีทั้งเรื่องงานและมิใช่เรื่องงาน ผลการวิจัย
ชี้ให้เห็นว่า บุคลากรออทิสติกในองค์การภาครัฐท างานอยู่ท่ามกลางสิ่งเร้าต่อระบบประสาทสัมผัสจ านวนมาก 
และอาจน าไปสู่สภาวะการเหนื่อยล้าจนอาจแสดงพฤติกรรมไม่พึงประสงค์ ดังนั้น ห้องหรือพ้ืนที่ในการสงบสติ
อารมณ์ระหว่างเวลาท างานจึงเป็นปัจจัยส าคัญในการลดทอนสภาวะการเหนื่อยล้าและลดโอกาสการแสดง
พฤติกรรมไม่พึงประสงค์ของบุคลากรออทิสติกได้ อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยพบว่า องค์การภาครัฐในงานวิจัยนี้
มิได้มีพ้ืนที่มากเพียงพอในการจัดให้เป็นห้องหรือพ้ืนที่ให้บุคลากรออทิสติกได้สงบสติอารมณ์ระหว่างเวลา
ท างาน อีกทั้ง งานบริการประชาชนทั่วไปเป็นงานที่ต้องนั่งท าตลอดเวลาให้ทันต่อความต้องการของประชาชน
ที่มาติดต่อราชการ และเม่ือบุคลากรออทิสติกได้รับสิ่งเร้าต่อระบบประสาทสัมผัสมากเกินไปจนต้องหยุดท างาน
ชั่วคราว เพ่ือนร่วมงานอ่ืนก็ต้องเข้ามาท าหน้าที่แทน ซึ่งกระบวนการนี้ท าให้เพ่ือนร่วมงานมีภาระงานเพ่ิมเติม
จนอาจสร้างความเหนื่อยล้าให้แก่เพ่ือนร่วมงานได้เช่นเดียวกัน  

องค์การภาคเอกชนในงานวิจัยนี้ จัดให้มีพ้ืนที่ในลักษณะแบบห้องเงียบ (Quiet room) ซึ่งเป็นพ้ืนที่
สาธารณะที่บุคลากรทั่วไปสามารถมาพักสงบสติอารมณ์ระหว่างเวลาท างานได้ ซึ่งผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า 
บุคลากรออทิสติกในองค์การภาคเอกชนในงานวิจัยนี้ เข้ามาพักสงบสติอารมณ์ในช่วงที่เกิดอารมณ์แปรปรวน
หรือรู้สึกว่าตนเองเหนื่อยล้าเกินไปกับการท างาน ซึ่งในกระบวนการนี้ ผู้สอนงานได้อธิบายกฎและกติกาในการ
ใช้พ้ืนที่ตลอดจนระยะเวลาที่ใช้แต่ละครั้งให้แก่บุคลากรออทิสติกเข้าใจ การเปิดโอกาสให้บุคลากรออทิสติกได้
พักสงบสติอารมณ์ระหว่างเวลาท างานท าให้ตนเองรู้สึกว่าได้รับ “รางวัล” และแลกเปลี่ยนกับการท างานตามที่
ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) และ
ท าให้บุคลากรออทิสติกรู้สึกว่าตนเองได้รับการยอม ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีวุฒิปัญญาทางสังคม (Social 
Cognitive Theory) ซึ่งผลการวิจัยพบว่า บุคลากรออทิสติกยังท างานได้ประสิทธิภาพเท่าเดิมแม้ว่าจะมีการ
หยุดพักเพ่ือสงบสติอารมณ์ในห้องเงียบดังกล่าว ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยอ่ืนที่ยืนยันว่า ห้องหรือ
พ้ืนที่ในการสงบสติอารมณ์ระหว่างเวลาท างานสามารถลดโอกาสในการเกิดความเครียดในการท างานของ
บุคลากรออทิสติกและไม่พบว่าประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรออทิสติกลดลงแต่อย่างใด  (Gaines, 
et.al., 2016; Pfeiffer, et.al., 2017; de Vries, 2021; Clément, et.al., 2022; Marwati, et.al., 2023) 

ระบบการสื่อสารที่กระชับ ชัดเจน ตรงไปตรงมา ไม่ซับซ้อน ถือเป็นอีกความช่วยเหลือที่สมเหตุสมผล
อีกประการหนึ่งในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติก การสื่อสารเป็นเครื่องมือส าคัญในการถ่ายทอดนโยบาย 
วัฒนธรรมการท างานลงสู่บุคลากรทุกคนซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิกใน
องค์การ (Leader-Member Exchange Theory) ที่ต้องอาศัยภาวะผู้น าแบบสองปัจจัย (Two-factor model 
of Leadership) ที่พิจารณาการสื่อสารย้อนกลับเพ่ือน าไปสู่การสร้างกลไกสนับสนุนการท างานของบุคลากร
ออทิสติก  

ในองค์การ หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงานมีความส าคัญอย่างยิ่งในการก าหนดรูปแบบ
การสื่อสารลงไปสู่บุคลากรออทิสติก และเนื่องจากบุคลากรออทิสติกไม่สามารถสื่อสารย้อนกลับได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเนื่องจากอาการบกพร่องทางการสื่อสารในแบบออทิสติก ดังนั้น หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และ
เพ่ือนร่วมงานต้องมีความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องในการสื่อสารลงไปสู่บุคลากรออทิสติกรวมถึงการสื่อสาร
ย้อนกลับจากบุคลากรออทิสติกด้วย เนื่องจากบุคลากรออทิสติกมีความบกพร่องในการสื่อสาร ดังนั้น รูปแบบ
การสื่อสารจึงต้องกระชับ ชัดเจน ตรงไปตรงมา ไม่ซับซ้อน และสามารถสื่อสารด้วยรูปภาพแทนตัวอักษร  
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องค์การภาครัฐในงานวิจัยนี้ เป็นองค์การที่ใช้รูปแบบการสื่อสารอย่างเป็นทางการผ่านทางประกาศ 
ค าสั่ง ข้อบังคับ ซึ่งเป็นข้อความที่มีความยาว และเน้นการใช้ถ้อยค าในรูปประโยคที่ซับซ้อน (วัจนภาษา) 
มากกว่าการใช้การสื่อสารที่เป็นลักษณะภาพหรือสัญลักษณ์บางอย่าง (อวัจนภาษา) ซึ่งท าให้บุคลากรออทิสติก
ไม่เข้าใจเนื้อหาของการสื่อสารด้วยวิธีการนี้ทางปฏิบัติในเวลาท างาน นอกจากนั้น ผลงานวิจัยพบว่า การใช้
ภาษาของเพ่ือนร่วมงานเป็นลักษณะไม่เป็นทางการและต้องมีการตีความหมายในลักษณะที่เรียกว่า “หยอก
ล้อ” ซึ่งอาจเป็นภาษาหรือวิธีการในระดับกลุ่มทางสังคมที่ไม่เป็นทางการในองค์การ ซึ่งกรณีนี้ บุคลากรออทิ
สติกก็ไม่เข้าใจการหยอกล้อดังกล่าว เนื่องจากต้องตีความจากเนื้อหาที่เพ่ือนร่วมงานสื่อสารออกมา ดังนั้น จึง
ท าให้บุคลากรออทิสติกที่ท างานในองค์การภาครัฐในงานวิจัยนี้ มิได้เข้าใจเนื้อหาของการสื่อสารอย่างแท้จริง 
และพบกับความยากล าบากในการปรับตัวเพ่ือเรียนรู้วัฒนธรรมการท างาน (Pence and Svyantek, 2016; 
Seitz and Smith, 2016; Pattson, 2019) 

ในขณะที่องค์การภาคเอกชนในงานวิจัยนี้ เลือกวิธีการสื่อสารที่สั้น กระชับ ตรงไปตรงมา และเลือก
สื่อสารตามเนื้อหาความชอบของบุคลากรออทิสติก ผลการวิจัยนี้พบว่า เพ่ือนร่วมงานที่ได้รับมอบหมายให้เป็น
ผู้สอนงาน เลือกรับฟังการสื่อสารจากบุคลากรออทิสติกก่อน และจึงน าประเด็นมาก าหนดเป็นสิ่งสนับสนุน และ
พยายามสร้างความเป็นมิตรด้วยการรับฟังการสื่อสารย้อนกลับด้วยสิ่งที่บุคลากรออทิสติกชื่นชอบ อาทิ การต่อ
เรือรบ หรือการรับฟังการท างาน เป็นต้น และผลการวิจัยพบว่า การออกแบบการสื่อสารที่ สั้น กระชับ 
ตรงไปตรงมา ส่งผลในทางบวกต่อการเรียนรู้และการปรับตัวของบุคลากรออทิสติกให้เข้ากับวัฒนธรรมการ
ท างาน (Hendricks, 2010; Holwerda, 2013; Baldwin, et.al., 2014; Hedley, et.al., 2016; Tomczak, 
et.al., 2021)  
 3. ระดับการศึกษาของบุคลากรออทิสติก เป็นอีกตัวชี้วัดหนึ่งที่ส่งผลถึงความส าเร็จในการกล่อมเกลา
ทางสังคมในองค์การ เนื่องจากอาการออทิสติกเป็นอาการที่รักษาไม่หายแต่สามารถบรรเทาหรือบ าบั ดให้ดีขึ้น
ได้โดยอาศัยกลไกจากครอบครัว จากการรักษาและเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู และจากสังคมรอบข้าง ดังนั้น อาการออทิ
สติกส่วนบุคคลจึงมีอิทธิพลต่อการสร้างความสัมพันธ์ทางสังคมในองค์การระหว่างบุคลากรออทิสติก หัวหน้า
งาน/ ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงาน ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรออทิสติกในงานวิจัยนี้ที่ท างานในองค์การ
ภาครัฐและภาคเอกชนยังแสดงอาการบกพร่องทางการสื่อสาร ยังขาดปฏิสัมพันธ์ทางสังคมกับเพ่ือนร่วมงาน 
และยังแสดงพฤติกรรมไม่พึงประสงค์บางอย่าง อาทิ การเล่นคนเดียว การพูดคนเดียว การขอพักระหว่างการ
ท างานที่มากเกินไป การบ่นเรื่องเดิมซ้ าไปซ้ ามากับเพื่อนร่วมงาน การเรียนรู้งานใหม่ได้ช้า การมีสมาธิสั้นจนท า
ให้ต้องอธิบายซ้ าไปซ้ ามา เป็นต้น ซึ่งอาการบกพร่องดังกล่าวมีระดับความรุนแรงที่ไม่เท่ากันในแต่ละวัน 
 ผลการวิจัยพบว่า อาการออทิสติกส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์กับระดับการศึกษา บุคลากรออทิสติกที่
จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาปีที่ 3 ในงานวิจัยนี้ยังมีความบกพร่องทางการสื่อสาร ทักษะทางสังคมยังมีอยู่
อย่างจ ากัด และขาดทักษะในการท างานที่มีความซับซ้อน ดังนั้น โอกาสในการเรียนรู้และปรับตัวให้เข้ากับ
บุคลากรอ่ืนจึงมีอย่างจ ากัด ซึ่งแตกต่างจากบุคลากรออทิสติกที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีที่มีโอกาสพัฒนา
ทักษะในการท างาน ทักษะสังคม และทักษะการสื่อสารร่วมกับบุคลากรอ่ืนในองค์การ 

ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยจ านวนมากในต่างประเทศที่ชี้ให้เห็นว่า บุคคลออทิสติกที่จบ
การศึกษาระดับปริญญาตรีได้ผ่านการเรียนรู้ทักษะทางสังคม ทักษะการสื่อสาร ทักษะการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ มาแล้วระดบัหนึ่ง และมีความพร้อมเข้าสู่ตลาดแรงงานได้อย่างเหมาะสม (Volkmar, et.al., 2011; 
Georgiou , et.al., 2012; Schall, 2012; Shattuck , et.al., 2012; Burgess and Cimera, 2014; Bublitz, 
et.al., 2017; Ohl, et.al., 2017; Frank, et.al., 2018; Wei, et.al., 2018; Ibrahim, et.al., 2021)  
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 4. บทบาทของผู้ปกครอง/ ครอบครัว เป็นปัจจัยส าคัญอีกปัจจัยหนึ่งที่ก าหนดความส าเร็จหรือความ
ล้มเหลวของการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ ผลการวิจัยพบว่า ผู้ปกครอง/ ครอบครัวของบุคลากรออทิ
สติกมีความส าคัญอย่างยิ่งในฐานะที่เป็นผู้เตรียมความพร้อมด้านร่างกายและจิตใจผ่านกลไกการเปลี่ยนผ่าน 
(Transition) แต่ละช่วงวัย อีกทั้งเป็นผู้สนับสนุนการศึกษาในระดับสูงให้แก่บุคคลออทิสติกตามฐานะทาง
เศรษฐกิจและส่งให้เข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาทักษะอาชีพในโอกาสต่าง ๆ ดังนั้น ฐานะทางเศรษฐกิจที่ดีของ
ผู้ปกครอง/ ครอบครัว จึงเป็นปัจจัยที่ก าหนดความส าเร็จในการเรียนรู้ทักษะทางสังคม ทักษะทางการสื่อสาร 
ทักษะในการฝึกอาชีพเพ่ือการเปลี่ยนผ่านไปสู่ตลาดแรงงานของบุคคลออทิสติก (Orsmond, et.al., 2006; 
Kelly, et.al., 2008; McDonough and Grant, 2010; Bekhet, et.al., 2012; Taylor, et.al., 2014; Cribb, 
et.al., 2019)  

ในทางตรงกันข้าม หากผู้ปกครอง/ ครอบครัวมีฐานะยากจน บุคคลออทิสติกมักจะได้รับการศึกษาใน
ระดับต่ า และมีทักษะทางสังคมและทักษะการสื่อสารอย่างจ ากัด เนื่องจากครอบครัวมีภาระค่าใช้จ่ายในการ
ด ารงชีพ และมีรายได้ไม่เพียงพอต่อการน าบุคคลออทิสติกเข้าสู่ระบบการบ าบัดฟ้ืนฟูสมรรถภาพและพัฒนา
ทักษะการสื่อสาร ทักษะทางสังคม และทักษะการประกอบอาชีพ ซึ่งส่งผลต่อโอกาสในการจ้างงานจากองค์การ
ในที่สุด (Parish, et.al., 2015; Marsack-Topolewski and Graves, 2020; Matin, et.al., 2022) 

นอกจากบทบาทการเป็นผู้เตรียมความพร้อมบุคคลออทิสติกเพ่ือการเปลี่ยนผ่านแต่ละช่วงวัยแล้ว  
ผลการวิจัยพบว่า ผู้ปกครอง/ ครอบครัวยังเป็นผู้ได้รับข้อมูลการสมัครงานตั้งแต่ต้นและเป็นผู้พิจารณาความ
เหมาะสมในต าแหน่งงานเบื้องต้นก่อนแนะน าให้บุคคลออทิสติกไปสมัครงานในต าแหน่งดังกล่าว การพิจารณา
ความเหมาะสมประกอบด้วยลักษณะงาน ความสะดวกในการเดินทาง ค่าตอบแทนและสวัสดิการจากการ
ท างาน ดังนั้น ผู้ปกครอง/ ครอบครัวจึงเป็นปัจจัยส าคัญที่สร้างขวัญและก าลังใจ และความมั่นใจให้แก่บุคคล
ออทิสติกและในการสมัครงานและการเตรียมตัวเพ่ือเข้ารับการทดสอบและการสัมภาษณ์ (Hedley, et.al., 
2018; Sosnowy, et.al., 2018) 

นอกจากนั้น ผู้ปกครอง/ ครอบครัว ยังแสดงบทบาทการเป็นที่ปรึกษาในการปรับตัวให้เข้ากับ
วัฒนธรรมการท างานในองค์การและแนะน าแนวทางการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจากการท างาน ผลการวิจัยพบว่า 
บุคลากรออทิสติกเลือกเล่าเรื่องราวต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์การให้แก่ผู้ปกครอง/ ครอบครัวรับฟังและขอ
ค าแนะน าเนื่องจากผู้ปกครองเป็นผู้ที่บุคลากรออทิสติกให้ความไว้วางใจมากที่สุดและรู้ สึกปลอดภัยที่จะบอก
เล่าเรื่องราวที่เกิดขึ้นกับตนเองในระหว่างเวลาท างาน ผลการวิจัยสรุป ผู้ปกครอง/ ครอบครัว เป็นปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการเรียนรู้และปรับตัวของบุคลากรออทิสติกให้เข้ากับวัฒนธรรมการท างานโดยท าหน้าที่เฝูาติดตาม 
และฝึกทักษ่ะทางสังคมและการสื่อสารอย่างต่อเนื่องเมื่อบุคลากรออทิสติกกลับไปสู่พ้ืนที่ของครอบครัว ดังนั้น 
คุณภาพของผู้ปกครอง/ ครอบครัวจึงส่งผลต่อการสร้างบุคลิกลักษณะของบุคลากรออทิสติกให้มีความพร้อมใน
การท างานและปรับตัว (Lin, et.al., 2011; Smith, et.al., 2012; Xue, et.al., 2014; Woodman, et.al., 
2015; Tint and Weiss, 2016; Teo, and Lau, 2018: Anderson, et.al., 2021)  

 
ค าถามท่ี 3 แนวทางการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่เหมาะสมต่อบุคลากรออทิสติกควรเป็นอย่างไร 
 

ผลการวิจัยและการอภิปรายผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า บุคลากรออทิสติกในงานวิจัยนี้ประสบปัญหาและ
ความท้าทายในการท างานร่วมกับองค์การภาครัฐมากกว่าองค์การภาคเอกชน ซึ่งกระบวนการกล่อมเกลาทาง
สังคมในองค์การภาครัฐที่มีต่อบุคลากรออทิสติกแตกต่างจากองค์การภาคเอกชน 
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ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติกต้องเริ่มต้นจาก
ความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับอาการออทิสติก ซึ่งหมายความรวมถึงการมีประสบการณ์เกี่ยวกับบุคคล
ออทิสติกมาก่อน เนื่องจากความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องดังกล่าวเป็นตัวก ากับกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคม
ในองค์การทั้งหมด ดังนั้น ผู้บริหารระดับสูงขององค์การต้องให้ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอาการออทิสติกที่
ถูกต้องและมากเพียงพอแก่บุคลากรขององค์การที่เกี่ยวข้องโดยเฉพาะอย่างยิ่งฝุายบุคคลหรือฝุายทรัพยากร
มนุษย์ หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงานที่คาดว่าต้องท างานร่วมกับบุคลากรออทิสติก  

ความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับอาการออทิสติกท าให้การรับสมัคร การทดสอบและการสัมภาษณ์  
ซึ่งเป็นกระบวนการแรกของการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลาออทิสติกเป็นไปตามวัตถุประสงค์
ของการจ้างงานคนพิการในกลุ่มระบบประสาทและการท างานของสมอง ดังนั้น การทดสอบและสัมภาษณ์จึง
ต้องพิจารณาจากทักษะและความสามารถ (Skills and Ability) ของผู้สมัครที่เป็นบุคคลออทิสติกมากกว่าการ
ให้ท าในข้อสอบหรือแบบทดสอบ บริหารองค์การภาคเอกชนในงานวิจัยนี้มีความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับ
บุคคลออทิสติกและมีประสบการณ์การท างานร่วมกันมาก่อนในงานวิจัยนี้จึงถ่ายทอดความรู้ความเข้าใจที่
ถูกต้องดังกล่าวลงสู่บุคลากรอ่ืนในองค์การเพ่ือให้บุคลากรดังกล่าวมีความตระหนักรู้และมีความรู้ความเข้าใจ
มากเพียงพอในการท างานร่วมกับบุคลากรออทิสติกในอนาคต และการทดสอบและสัมภาษณ์เป็นการวัดทักษะ
และความสามารถอย่างแท้จริง โดยการเปิดโอกาสให้บุคคลออทิสติกได้ลงมือท างานที่ตนเองถนัด หลังจากนั้น
องค์การจึงเลือกมอบหมายงานที่เหมาะสมซึ่งเป็นการส่งเสริมสมดุลระหว่างความต้องการของบุคลากรออทิสติก
และลักษณะงาน (Person-Job Fit, PJF) และสมดุลระหว่างความต้องการของบุคลากรออทิสติกและความ
คาดหวังขององค์การ (Person-Organization FIT, POF) ซึ่งตรงกันข้ามกับองค์การภาครัฐที่เน้นข้อสอบหรือ
แบบทดสอบเป็นหลัก ดังนั้น จึงเป็นเหตุใดจ านวนบุคลากรออทิสติกในองค์การภาครัฐมีจ านวนน้อยและมีระดับ
การคงอยู่ในต าแหน่งงานต่ า 

นอกจากนั้น ความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องเก่ียวกับอาการออทิสติกเป็นตัวก าหนดให้องค์การการแนะน า
บุคคลออทิสติกเข้าสู่บรรยากาศการท างานในองค์การ (Onboarding) โดยฝุายบุคคลหรือฝุายทรัพยากรมนุษย์
แนะน าองค์การและให้ข้อมูลการท างานที่เป็นขั้นตอนแบบสั้น กระชับ และตรงไปตรงมา เพ่ือท าให้บุคลากร
ออทิสติกเข้าใจได้ง่ายและจดจ าขั้นตอนได้อย่างแม่นย า นอ่กจากนั้น องค์การจะเลือกสภาพการท างานที่ไม่
กระตุ้นสิ่งเร้าระบบประสาทสัมผัสของบุคลากรออทิสติก ซึ่งหัวหน้งาน/ ผู้ควบคุมงานขององค์การภาคเอกชน
ในงานวิจัยนี้เลือกมอบหมายงานให้ท างานส านักงานเป็นฝุายสนับสนุนที่ไม่ต้องให้บริการประชาชนหรือลูกค้า 
และนั่งท างานในพ้ืนที่ที่ปราศจากเสียงดังรบกวนหรือมีวัตถุเคลื่อนไหว นอกจากนั้น ยังจัดให้มีห้องเงียบ หรือ
พ้ืนที่สงบส าหรับการพักระหว่างเวลาท างานของบุคลากรออทิสติก และใช้ระบบพ่ีเลี้ยง และผู้สอนงาน เป็นผู้
ก ากับดูแลการท างานและเข้ามาช่วยเหลือบุคลากรออทิสติกได้ทันทีเมื่อจ าเป็น หรือเรียกรวมกันได้ว่า  “การให้
ความช่วยเหลืออย่างสมเหตุสมผล” (Reasonable accommodation at work)  

การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่เริ่มต้นด้วยความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับอาการออทิสติก
ดังกล่าวท าให้บรรยากาศการท างานมีความเป็นมิตรกับบุคลากรออทิสติกและบุคลากรทั่วไปปฏิบัติต่อบุคลากร
ออทิสติกได้อย่างถูกต้องเมื่อต้องท างานร่วมกันและลดปัญหาการเลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม ลดปัญหาการ
ล้อเลียนหรือกลั่นแกล้ง และน าไปสู่การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์การท างานร่วมกันทั้งองค์การระหว่าง
บุคลากรออทิสติกและบุคลากรอ่ืนทั่วไป ซึ่งเป็นไปตามทฤษฎีแลกเปลี่ยนทางสังคม ทฤษฎีวุฒิปัญญาทางสังคม 
และทฤษฎีแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิกในองค์การ และ ซึ่งผู้วิจัยได้สรุปแนวทางการกล่อมเกลาทาง
สังคมในองค์การที่เหมาะสมต่อบุคลากรออทิสติก ตามแผนภาพที่ 5.2 
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แผนภาพที่ 5.2 แนวทางการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่เหมาะสมต่อบุคลากรออทิสติก 
  

ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอาการออทิสติก 
(ประสบการณ์ทีม่ีมาก่อนเกี่ยวกับบุคคลออทิสิติก) 

องค์การภาครัฐ 

ต่ า สูง 

องค์การภาคเอกชน เน้นระบบราชการ เน้นบุคลากรออทิสติก 

การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติก 
- การรับสมคัรงาน 

- การทดสอบและสมัภาษณ ์
- การแนะน าบุคคลออทิสติกเข้าสูบ่รรยากาศการท างานในองค์การ (Onboarding) 

- การมอบหมายงานและการก ากบัดูแล 
- สภาพการท างานในองค์การ 

- บรรยากาศการท างานท่ีเกิดจากเพื่อนร่วมงาน 

หัวหน้างาน 
ผู้ควบคุมงาน  

ทฤษฎีรูปแบบกลวิธีการกล่อมเกลาทางสังคม
จอห์น แวน มานเนน และเอ็ดการ ์เชน 

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม 
ทฤษฎีวุฒิปัญญาทางสังคม 
ทฤษฎีแลกเปลีย่นระหว่างผู้น าและสมาชิกในองค์การ 

ระบบพ่ีเลี้ยง ผู้สอนงาน 

การให้ความช่วยเหลือที่
สมเหตุสมผลในเวลาท างาน 

บุคลากรออทิสติก 
(การเรียนรู้และปรับตัวให้เข้ากับวฒันธรรมการท างานขององค์การ) 

แนวโน้มลาออกจากงานสูง แนวโน้มลาออกจากงานต่ า 

ระบบบังคับบัญชา 

ต่ า สูง 

ไม่ส าเร็จ ส าเรจ็ 

หัวหน้างาน 
ผู้ควบคุมงาน  

เพื่อนร่วมงาน  

เพื่อนร่วมงาน  
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
เพ่ือเป็นการขยายโอกาสให้บุคคลออทิสติกได้รับการจ้างงานตามมาตรา 33 แห่งพระราชบัญญัติ

ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2550 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2556 และสามารถ
เรียนรู้และปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมการท างานขององค์การเพ่ือลดโอกาสการลาออกจากงานในกลุ่มบุคคล
ออทิสติกซึ่งต้องอาศัยกลไกการสนับสนุนอย่างต่อเนื่องไประยะยาว (Long-term support mechanism) 
ผู้วิจัยได้ประมวลผลการวิจัยและการอภิปรายผลการวิจัยน าไปสู่ข้อเสนอแนะส าหรับ 3 กลุ่ม คือ (1) กลุ่ม
องค์การภาครัฐในระดับนโยบาย (2) กลุ่มองค์การที่จ้างงานบุคคลออทิสติก (3) กลุ่มนักวิจัยเพ่ืองานวิจัยใน
อนาคต ดังต่อไปนี้ 

 
1. กลุ่มองค์การภาครัฐในระดับนโยบาย 
- องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละระดับท าหน้าที่ส ารวจประชากรกลุ่มออทิสติกในท้องถิ่นเพ่ือน าเข้า

สู่ระบบการขึ้นทะเบียนเป็นคนพิการและรับสิทธิสวัสดิการจากนโยบายของรัฐ โดยการประสานงานกับ
อาสาสมัครสาธารณสุขประจ าหมู่บ้าน (อสม.) และสมาคม/ ชมรมผู้ปกครองบุคคลออทิสติกในพ้ืนที่ (ถ้ามี)  

- ประสานนโยบายระหว่างกรมพัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิตคนพิการ กระทรวงการพัฒนาสังคม
และความมั่นคงของมนุษย์ กรมอนามัยและกรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข กรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทย สถาบันอุดมศึกษาในท้องถิ่นกลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ (ถ้ามี) เพ่ือร่วมกันยกระดับ
คุณภาพโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลให้เป็นศูนย์ประสานงานด้านออทิสติกเพ่ือการคัดกรอง การวินิจฉัย
ข้อบกพร่องที่ต้องบ าบัดฟ้ืนฟู และการค้นหาทักษะเด่นเพ่ือส่งเสริมโดยท างานร่วมกับสถาบันทางการแพทย์ใน
ระดับทุติยภูมิ (การแพทย์ทั่วไป) และตติยภูมิ (การแพทย์เฉพาะทางชั้นสูง) ในพ้ืนที่ เพ่ือน าไปสู่การสร้างระบบ
ส่งต่อและผลิตผู้ดูแลบุคคลออทิสติกที่มีความช านาญในระดับชุมชน (local autism caregiver) ให้เพียงพอต่อ
จ านวนบุคคลออทิสติกในพ้ืนที่ ซึ่งอาจเริ่มต้นจากผู้ปกครอง สมาชิกในครอบครัว และอาสาสมัครสาธารณสุข
ประจ าหมู่บ้าน (อสม.) 

- ประสานนโยบายระหว่างกรมพัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิตคนพิการ กระทรวงการพัฒนาสังคม
และความมั่นคงของมนุษย์ ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
กระทรวงศึกษาธิการ กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทย สถาบันอุดมศึกษาในส่วนกลางและ
ส่วนภูมิภาคเพ่ือผลิตครูและบุคลากรทางการศึกษาพิเศษ (Special Education Specialists) ผู้เชี่ยวชาญด้าน
การฝึกและพัฒนาอาชีพส าหรับคนพิการ (Vocational Rehabilitation Specialists) เพ่ิมขึ้นให้เพียงพอต่อ
ความต้องการของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ศูนย์ฝึกและพัฒนาอาชีพคนพิการ
ทั้งในส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น 

- ประสานนโยบายระหว่างกรมพัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิตคนพิการ กระทรวงการพัฒนาสังคม
และความม่ันคงของมนุษย์ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ กรมส่งสริมการ
ปกครองท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทย สถาบันอุดมศึกษาในท้องถิ่น สมาคม/ ชมรมผู้ปกครองบุคคลออทิสติกใน
ท้องถิ่น (ถ้ามี) เพ่ือยกระดับโรงเรียนในท้องถิ่นให้เป็นศูนย์ฝึกทักษะทางสังคม ทักษะการสื่อสาร และสร้าง
พฤติกรรมที่พึงประสงค์เพ่ือเตรียมความพร้อมบุคคลออทิสติกเข้ าสู่ระบบการศึกษารวมในโรงเรียนระดับ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานในท้องถิ่น 

- ประสานนโยบายระหว่างกรมพัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิตคนพิการ กระทรวงการพัฒนาสังคม
และความมั่นคงของมนุษย์ ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ สภาอุตสาหกรรม
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แห่งประเทศไทย สภาหอการค้าแห่งประเทศไทย กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน สมาคม/ ชมรม
ผู้ปกครองบุคคลออทิสติกในท้องถิ่น (ถ้ามี) ในการ่วมกัน พัฒนาคุณภาพสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการอาชีวศึกษาท่ีตั้งอยู่ในท้องถิ่นให้เป็นศูนย์ฝึกและพัฒนาอาชีพส าหรับคนพิการและต้องครอบคลุม
ถึงบุคคลออทิสติกในท้องถิ่น (Local Vocational Rehabilitation Center) เพ่ือปรับปรุงหลักสูตรฝึกอาชีพ
เดิมที่ด าเนินการอยู่ หรือสร้างหลักสูตรเฉพาะที่สอดคล้องกับบุคคลออทิสติก (Tailor-made training) เพ่ือให้
ทดลองเรียนรู้อาชีพต่าง ๆ อันเป็นการเตรียมความพร้อมบุคคลออทิสติกก่อนเข้าสู่ตลาดแรงงานจริง 

- ประสานนโยบายระหว่างกรมพัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิตคนพิการ กระทรวงพัฒนาสังคมและ
ความมั่นคงของมนุษย์ กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน สมาคมองค์การบริหารส่วนจังหวัดแห่งประเทศ
ไทย ในการจัดท าฐานข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) ที่รวบรวมข้อมูลทักษะอาชีพของบุคคลออทิสติกและข้อมูล
ความต้องการจ้างงานของนายจ้างที่อยู่ในเว็ปไซต์หรือสื่อออนไลน์สาธารณะขององค์การบริหารส่วนจังหวัดของ
ทุกจังหวัดเพ่ือเป็นช่องทางให้นายจ้างและบุคคลออทิสติกได้มีโอกาสเลือกการจ้างงานตามความต้องการของ
นายจ้างและสอดคล้องกับทักษะและความสามารถของบุคคลออทิสติก 

 
2. กลุ่มองค์การที่จ้างงานบุคคลออทิสติก 
- จัดอบรมภายในองค์การในการสร้างความตระหนักรู้ (Awareness) ถึงการจ้างงานบุคลากรออทิสติก 

และให้ความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับอาการออทิสติกแก่บุคลากรทั่วไปทั่วทั้งองค์การ เพ่ือท าให้การ
ก าหนดนโยบายมีความชัดเจนและกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การค านึงถึงบุคลากรออทิสติกเป็น
หลัก  

- ขั้นตอนการรับสมัคร การทดสอบและการสัมภาษณ์ เป็นขั้นตอนที่ส าคัญมากในการคัดเลือกบุคลากร
ออทิสติกที่มีทักษะและความสามารถและองค์การมีต าแหน่งที่เหมาะสมกับทักษะและความสามารถดังกล่าว 
หากทดสอบและสัมภาษณ์แล้วพบว่า องค์การไม่มีงานที่ตรงกับทักษะและความสามารถของบุคคลออทิสติก
ที่มาสมัครงาน องค์การต้องแจ้งอย่างตรงไปตรงมาและอาจแนะน าให้ไปสมัครงานกับองค์การอ่ืนที่มีต าแหน่ง
งานที่เหมาะสม การวัดทักษะและความสามารถที่ตรงไปตรงตั้งแต่ก่อนรับเข้ามาท างานในองค์การให้ประโยชน์
ต่อบุคคลออทิสติกมากกว่าการต้องจ้างงานบุคคลออทิสติกตามนโยบายภาครัฐโดยองค์การปราศจากความ
พร้อมในการสร้างระบบสนับสนุนการจ้างงาน และปราศจากความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับอาการออทิ
สติก ซึ่งนอกจากท าให้การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติกที่รับเข้ามาท างานไม่ประสบ
ความส าเร็จแล้ว ยังอาจท าให้ระบบการท างานโดยตรงขององค์การได้รับผลกระทบในทางลบตามไปด้วย 

- หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน ควรหลีกเลี่ยงการมอบหมายงานที่กระตุ้นสิ่งเร้าต่อระบบประสาทสัมผัส
ของบุคลากรออทิสติกโดยเฉพาะอย่างยิ่งสถานที่ท างานที่มีประชาชนหรือลูกค้ามาติดต่อเป็นจ านวนมากแต่ละ
ช่วงเวลา และต้องไม่เร่งรัดเพ่ือหวังผลงานจากบุคลากรออทิสติกมากเกินไป ดังนั้น ความรู้และความเข้าใจที่
ถูกต้องเกี่ยวกับอาการออทิสติกจะท าให้หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน สามารถประเมินทักษะและความสามารถ
ของบุคลากรออทิสติกได้ว่าเหมาะสมกับลักษณะงานประเภทใด ซึ่งน าไปสู่การมอบหมายงานที่สมดุลระหว่าง
ทักษะและความสามารถของบุคลากรออทิสติกและความคาดหวังขององค์การ (Job Match) ซึ่งหากสามารถ
รักษาสมดุลได้ บุคลากรออทิสติกก็จะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Person-Job Fit, PJF) และสอดคล้องกับ
วัฒนธรรมการท างานขององค์การ (Person-Organization Fit, POF)  

- การสร้างระบบพ่ีเลี้ยง (Mentor) และ ผู้สอนงาน (Job coach) ที่มีความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้อง
เกี่ยวกับอาการออทิสติกและมีทัศนคติที่ดีต่อการท างานร่วมกับบุคลากรออทิสติกอย่างใกล้ชิด และมีทักษะใน
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การจัดการพฤติกรรมของบุคลากรออทิสติก (Behavior Management Programs) อาทิ การสอนงานผ่าน
ทางการสร้างทักษะทางสังคมในองค์การ การสร้างแรงจูงใจด้วย “รางวัล” ที่บุคลากรออทิสติกชอบหรือสนใจ 
การใช้ระบบการสื่อสารทางเลือกด้วย “ภาพประกอบ” (ในรายที่มีปัญหาเรื่องการสื่อสารด้วยถ้วยค าหรือ
ประโยค) “การเขียนขั้นตอนการท างาน” (Workflow) การสอนให้จดบันทึกขั้นตอนการท างาน (ในรายที่
สามารถสื่อสารด้วยถ้วยค าหรือประโยคได้)  การก าหนดช่วงเวลาในการท างานและการพักสงบสติอารมณ์ได้
อย่างเหมาะสมในห้องหรือพ้ืนที่สงบเงียบตามที่องค์การจัดไว้ให้ 

- จัดชั่วโมงฝึกทักษะทางสังคมในองค์การให้แก่บุคลากรออทิสติกในเวลาท างาน (On-the-job social 
training) และต้องเปิดโอกาสให้บุคลากรออทิสติกได้เข้ารับการอบรมหรือสัมมนาที่เป็นการพัฒนาตนเองและ
พัฒนางานให้ก้าวหน้าอย่างเท่าเทียมกับคนอ่ืน (Career Development) 

- สร้างระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ที่วัดและประเมินค่าได้อย่างเป็นที่
ประจักษ์ และระบบการประเมินผลและวัดผลบุคลาออทิสติกต้องตั้งอยู่บนพ้ืนฐานที่ให้การสนับสนุนบุคลากร
ออทิสติกอย่างสมเหตุสมผล (Reasonable supported employment) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้พัฒนาและ
ปรับปรุงคุณภาพและประสิทธิภาพการท างานมากกว่าการประเมินผลให้อยู่หรือออกจากงานเท่านั้น 

- สร้างสภาพการท างานที่เอ้ืออ านวยต่อการท างานของบุคลากรออทิสติก อาทิ ระบบการสื่อสาร
องค์การที่สั้น กระชับ และตรงไปตรงมา สิ่งแวดล้อมทางกายภาพที่ไม่กระตุ้นสิ่งเร้าต่ อประสาทสัมผัสทุก
ประเภท ตึกและอาคารมีการออกแบบสอดคล้องกับอารยสถาปัตย์ (Universal Design) และก าหนดเวลา
ท างานให้ยืดหยุ่นโดยอาจอนุญาตให้มีช่วงเวลาพักระหว่างเวลาท างานเพ่ือลดความเครียดและความกังวลของ
บุคลากรออทิสติก 

3. กลุ่มนักวิจัยเพ่ืองานวิจัยในอนาคต  
 - ควรท าวิจัยด้านพฤติกรรมองค์การของบุคลากรออทิสติกเพ่ิมเติมทั้งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ 

อาทิ งานวิจัยด้านการสื่อสารองค์การกับบุคลากรออทิสติก การประเมินผลความสอดล้องระหว่างบุคลากรออทิ
สติกกับลักษณะงาน (PJF) และองค์การ (POF) ภาวะผู้น าประเภทต่าง ๆ ที่ส่งเสริมการเรียนรู้และปรับตัวของ
บุคลากรออทิสติก ประสิทธิภาพของพ่ีเลี้ยงหรือผู้สอนงานที่สัมพันธ์กับทฤษฎีการกล่อมเกลาทางสังคมใน
องค์การ เป็นต้น เพ่ือพิสูจนผลสัมฤทธิ์ในการจ้างงาน (Employment outcomes) พัฒนาระบบการฝึกและ
พัฒนาอาชีพส าหรับบุคคลออทิสติก (Vocational Rehabilitation) เพ่ือค้นหาว่าปัจจัยใดที่ส่งเสริมและปัจจัย
ใดที่เป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู้และการปรับตัวของบุคลากรออทิสติกให้เข้ากับองค์การ และเพ่ือรักษาบุคลากร
ออทิสติกให้คงอยู่ในต าแหน่งงานในระยะยาว (Job Retention) 

- ควรท าวิจัยด้านองค์การและพฤติกรรมองค์การส าหรับบุคลากรออทิสติกทั้งเชิงคุณภาพและเชิง
ปริมาณให้ครอบคลุมทุกภูมิภาคของประเทศไทยและครอบคลุมองค์การหลากหลายประเภทตั้งแต่ องค์การ
ภาครัฐ องค์การภาคเอกชน องค์การพัฒนาภาคเอกชน (NGOs) องค์การนานาชาติที่ตั้งอยู่ในประเทศไทย เพ่ือ
สร้างฐานข้อมูลวรรรกรรมที่เก่ียวข้องส าหรับงานวิจัยในคนพิการประเภทอ่ืน ๆ  

- ควรท าวิจัยด้านองค์การและพฤติกรรมองค์การส าหรับบุคลากรออทิสติกทั้งเชิงคุณภาพและเชิง
ปริมาณในแต่ละช่วงวัยของการท างาน เพ่ือหาแนวทางส่งเสริมศักยภาพการท างานของบุคลากรออทิสติกในแต่
ละช่วงวัยท างาน 

- ควรท าวิจัยด้านพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive Behavior) ของกลุ่มบุคลากรออทิสติกที่มี
ความสามารถสูง (High Functioning) ทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ เพ่ือหาแนวทางส่งเสิรมศักยภาพการ
ท างานให้ดียิ่งข้ึน 
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- ควรท าวิจัยด้านการเข้าถึงโอกาสการจ้างงาน (Employment accessibility)  และด้านเทคโนโลยี
สนับสนุนการท างานในกลุ่มบุคคลออทิสติก (Employment Assistive Devices) ทั้งเชิงคุณภาพและเชิง
ปริมาณเพ่ือขยายโอกาสการจ้างงานและรักษาบุคลากรออทิสติกให้คงอยู่ในต าแหน่งงานในระยะยาว 

 
โดยสรุปแล้ว ผลงานวิจัยนี้ชี้ให้เห็นถึงอิทธิพลของการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากร

ออทิสติก ตลอดจนพลวัตของความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มที่ท าหน้าที่ก าหนดและถ่ายทอดการกล่อมเกลาทาง
สังคมในองค์การและกลุ่มที่ท าหน้าที่ก าหนดและถ่ายทอดการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ (ผู้บริหาร 
หัวหน้างาน/ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงาน) และกลุ่มผู้รับผลการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การ (บุคลากร
ออทิสติกและผู้ปกครอง/ ครอบครัว) ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า ความส าเร็จของการกล่อมเกลาทางสังคมใน
องค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติกเกิดจาก 2 ส่วน คือ ส่วนที่มาจากความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอาการออทิสติกที่
เคยมีมาก่อนของผู้บริหาร หัวหน้างาน/ ผู้ควบคุมงาน และเพ่ือนร่วมงาน และส่วนที่มาจากความพร้อมส่วน
บุคคลในการของบุคลากรออทิสติกเอง ซึ่งหากทั้งสองส่วนมีเพียงพอทั้งคุณภาพและปริมาณและมีระดับที่สมดุล
กัน บุคลากรออทิสติกจะเรียนรู้และปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมการท างานขององค์การได้อย่างเหมาะสมและ
กลายเป็นสมาชิกขององค์การที่ได้รับการยอมรับจากกลุ่มต่าง ๆ และเปลี่ยนบุคลากรออทิสติกจาก “ภาระ” 
ทางเศรษฐกิจไปสู่การเป็น “พลัง” สนับสนุนการเติบโตขององค์การอย่างยั่งยืนในระยะยาวต่อไป 
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เวลาประมาณ  ๑ ชั่วโมง โดยการสัมภาษณ์ ณ สถานที่ท างานของท่าน หรือสถานที่ที่ท่านเห็นสมควร โดยท่านจะ
ได้รับเงินค่าชดเชยการเสียเวลาจ านวน ๒๐๐ บาท 

การเข้าร่วมตอบค าถามการศึกษาวิจัยนี้เป็นไปโดยสมัครใจ ท่านมีสิทธิปฏิเสธการเข้าร่วมหรือถอนตัว 
จากการวิจัยนี้ได้ทุกเม่ือ  โดยไม่กระทบต่อสุขภาพ สถานภาพ หรือต าแหน่งหน้าที่การงาน หรือสภาพการท างาน 
แต่อย่างใดทั้งสิ้น 

ผลของการวิจัยครั้งนี้  อาจไม่เป็นประโยชน์กับท่านโดยตรง  แต่จะเป็นประโยชน์ในการพัฒนาระบบการ
จ้างงานบุคคลออทิสติกของหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน โดยข้อมูลต่าง ๆ  ของท่านจะถูกเก็บไว้เป็นความลับ 
และไม่เปิดเผยชื่อ-นามสกุลจริงของผู้ให้ข้อมูล และไม่มีข้อใด ๆ ที่สื่อถึงผู้ให้ข้อมูลไม่ว่าทางตรงหรือทางอ้อม การ
น าเสนอข้อมูลเป็นในภาพรวมของข้อมูลเท่านั้น  และผู้วิจัยเก็บรักษาข้อมูลของท่านด้วยระบบคอมพิวเตอร์ที่
ก าหนดรหัสเฉพาะผู้วิจัยเท่านั้นที่เข้าถึงได้ ส าหรับเอกสารบันทึกต่าง ๆ ที่ได้จากการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยเก็บรักษาไว้
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ในตู้เอกสารที่มีกุญแจปิดล๊อคตู้และอยู่ในห้องท างานที่มีกุญแจปิดล๊อคประตูปิด-เปิด ผู้วิจัยเก็บข้อมูลวิจัยไว้เป็น
เวลา  ๑  ปีหลังการเผยแพร่ผลการวิจัยและผู้วิจัยท าลายข้อมูลโดยการใช้เครื่องย่อยกระดาษเป็นชิ้น และล้าง
ข้อมูลในระบบดิจิทัลในเครื่องคอมพิวเตอร์ออกท้ังหมด 

หากผู้วิจัยไม่ปฏิบัติตามที่ได้ชี้แจงไว้ในเอกสารชี้แจงผู้เข้าร่วมโครงการวิจัย ท่านสามารถแจ้งมายัง
คณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยบูรพา กองบริหารการวิจัยและนวัตกรรม 
หมายเลขโทรศัพท์ ๐๓๘-๑๐๒-๖๒๐ หรืออีเมล์ที ่buuethics@buu.ac.th 

ในเบื้องต้น หากท่านมีค าถามหรือข้อสงสัยประการใด  ท่านสามารถติดต่อข้าพเจ้านายธีรพงษ์ บัวหล้า 
คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา โทร ๐๙๒-๒๘๙-๔๑๕๙ 

ข้าพเจ้ายินดีตอบค าถามและข้อสงสัยของท่านทุกค าถามตามเวลาที่ท่านสะดวกและตามช่องทางการ
ติดต่อสื่อสารที่ท่านเห็นสมควร  เมื่อท่านพิจารณาแล้วมีความประสงค์เข้าร่วม กรุณาลงนามในใบยินยอมร่วม
โครงการที่แนบมาด้วยนี้  และขอขอบพระคุณในความร่วมมือของท่านมา  ณ  ที่นี ้

 
 

ชื่อ  .......................................................... 
        (นายธีรพงษ์  บัวหล้า) 
       หวัหน้าโครงการวิจัย 
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เอกสารชี้แจงผู้เข้าร่วมโครงการวิจัย  
(Participant Information Sheet) 

 
รหัสโครงการวิจัย : ……… HU058/2566……………………….. 
(งานมาตรฐานและจริยธรรมในการวิจัย กองบริหารการวิจัยและนวัตกรรม มหาวิทยาลัยบูรพา เป็นผู้ออกรหัสโครงการวิจัย) 
โครงการวิจัยเรื่อง : การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติก 
 
เรียน ผู้เข้าร่วมโครงการ  

ข้าพเจ้า นายธีรพงษ์ บัวหล้า  ต าแหน่ง ผู้ช่วยศาสตราจารย์  หน่วยงาน คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์   
มหาวิทยาลัยบูรพา  ขอเรียนเชิญท่านเข้าร่วมโครงการวิจัยนี้  ก่อนที่ท่านตกลงเข้าร่วมการวิจัยดังกล่าว ขอเรียน
ให้ท่านทราบรายละเอียดของโครงการวิจัย ดังนี้ 

โครงการวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (๑) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มี
ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร (๒) วิเคราะห์กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร (๓) วิเคราะห์อิทธิพลของการกล่อมเกลาทางสังคมที่มีต่อการตัดสินใจท างานอยู่กับองค์การ  (๔) 
เสนอแนะแนวทางเพ่ือสร้างกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่ส่งเสริมสถานภาพของบุคลากรที่มี
ความต้องการพิเศษ 

โครงการวิจัยนี้ใช้วิธีการเก็บข้อมูลด้วยแบบสัมภาษณ์ในกลุ่มตัวอย่างประมาณ ๕๐ คน ประกอบด้วย
ผู้บริหารองค์การ ผู้ควบคุมงาน หัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน บุคคลที่มีความต้องการพิเศษ (ออทิสติก) ที่อยู่ใน
ระบบการจ้างงาน และสมาชิกในครอบครัวของบุคคลดังกล่าว 

หากท่านตกลงที่จะเข้าร่วมการศึกษาวิจัยนี้  ผู้วิจัยจะขอความร่วมมือให้ท่านตอบค าถามสัมภาษณ์ใช้
เวลาประมาณ  ๑ ชั่วโมง โดยการสัมภาษณ์ ณ สถานที่ที่ท่านเห็นสมควรแต่ต้องไม่ใช่ที่ท างาน โดยท่านจะได้รับ
เงินค่าชดเชยการเสียเวลาจ านวน ๒๐๐ บาท 

การเข้าร่วมตอบค าถามการศึกษาวิจัยนี้เป็นไปโดยสมัครใจ ท่านมีสิทธิปฏิเสธการเข้าร่วมหรือถอนตัว 
จากการวิจัยนี้ได้ทุกเม่ือ  โดยไม่กระทบต่อสุขภาพ สถานภาพ หรือต าแหน่งหน้าที่การงาน หรือสภาพการท างาน 
แต่อย่างใดทั้งสิ้น 

ผลของการวิจัยครั้งนี้  อาจไม่เป็นประโยชน์กับท่านโดยตรง  แต่จะเป็นประโยชน์ในการพัฒนาระบบการ
จ้างงานบุคคลที่มีความต้องการพิเศษ (ออทิสติก) ของหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน โดยข้อมูลต่าง ๆ  ของ
ท่านจะถูกเก็บไวเ้ป็นความลับ และไม่เปิดเผยชื่อ-นามสกุลจริงของผู้ให้ข้อมูล และไม่มีข้อใด ๆ ที่สื่อถึงผู้ให้ข้อมูล
ไม่ว่าทางตรงหรือทางอ้อม การน าเสนอข้อมูลเป็นในภาพรวมของข้อมูลเท่านั้น  และผู้วิจัยเก็บรักษาข้อมูลของ
ท่านด้วยระบบคอมพิวเตอร์ที่ก าหนดรหัสเฉพาะผู้วิจัยเท่านั้นที่เข้าถึงได้ ส าหรับเอกสารบันทึกต่าง ๆ ที่ได้จาก
การสัมภาษณ์ ผู้วิจัยเก็บรักษาไว้ในตู้เอกสารที่มีกุญแจปิดล๊อคตู้และอยู่ในห้องท างานที่มีกุญแจปิดล๊อคประตูปิด-
เปิด ผู้วิจัยเก็บข้อมูลวิจัยไว้เป็นเวลา  ๑  ปีหลังการเผยแพร่ผลการวิจัยและผู้วิจัยท าลายข้อมูลโดยการใช้เครื่อง
ย่อยกระดาษเป็นชิ้น และล้างข้อมูลในระบบดิจิทัลในเครื่องคอมพิวเตอร์ออกทั้งหมด 
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หากผู้วิจัยไม่ปฏิบัติตามที่ได้ชี้แจงไว้ในเอกสารชี้แจงผู้เข้าร่วมโครงการวิจัย ท่านสามารถแจ้งมายัง
คณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยบูรพา กองบริหารการวิจัยและนวัตกรรม 
หมายเลขโทรศัพท์ ๐๓๘-๑๐๒-๖๒๐ หรืออีเมล์ที่ buuethics@buu.ac.th 

ในเบื้องต้น หากท่านมีค าถามหรือข้อสงสัยประการใด  ท่านสามารถติดต่อข้าพเจ้านายธีรพงษ์ บัวหล้า 
คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา โทร ๐๙๒-๒๘๙-๔๑๕๙ 

ข้าพเจ้ายินดีตอบค าถามและข้อสงสัยของท่านทุกค าถามตามเวลาที่ท่านสะดวกและตามช่องทางการ
ติดต่อสื่อสารที่ท่านเห็นสมควร  เมื่อท่านพิจารณาแล้วมีความประสงค์เข้าร่วม กรุณาลงนามในใบยินยอมร่วม
โครงการที่แนบมาด้วยนี้  และขอขอบพระคุณในความร่วมมือของท่านมา  ณ  ที่นี ้

 
 

ชื่อ  .......................................................... 
        (นายธีรพงษ์  บัวหล้า) 
       หวัหน้าโครงการวิจัย 
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เอกสารแสดงความยินยอม 
ของผู้เข้าร่วมโครงการวิจัย (Consent Form) 

 
รหัสโครงการวิจัย: ……… HU058/2566………….. 
(งานมาตรฐานและจริยธรรมในการวิจัย กองบริหารการวิจัยและนวัตกรรม มหาวิทยาลัยบูรพา  เป็นผู้ออกรหัส
โครงการวิจัย) 
โครงการวิจัยเร่ือง การกล่อมเกลาทางสังคมในองค์การที่มีต่อบุคลากรออทิสติก 
ให้ค ายินยอม วันที่ ……......….. เดือน ………….......…….……… พ.ศ. ………………. 
 

ก่อนที่จะลงนามในเอกสารแสดงความยินยอมของผู้ เข้าร่วมโครงการวิจัยนี้ ข้าพเจ้าได้รับ การอธิบาย 
ถึงวัตถุประสงค์ของโครงการวิจัย วิธีการวิจัย และรายละเอียดต่าง ๆ ตามที่ระบุในเอกสารชี้แจงผู้เข้าร่วมโครงการวิจัย 
ซึ่งผู้วิจัยได้ให้ไว้แก่ข้าพเจ้า และข้าพเจ้าเข้าใจค าอธิบายดังกล่าวครบถ้วนเป็นอย่างดีแล้ว  และผู้วิจัยรับรองว่าจะตอบ
ค า ถ า ม ต่ า ง  ๆ  ที่ ข้ า พ เ จ้ า ส ง สั ย เ กี่ ย ว กั บ ก า ร วิ จั ย นี้ ด้ ว ย ค ว า ม เ ต็ ม ใ จ  แ ล ะ ไ ม่ ปิ ด บั ง ซ่ อ น เ ร้ น 
จนข้าพเจ้าพอใจ 
 ข้าพเจ้าเข้าร่วมโครงการวิจัยนี้ด้วยความสมัครใจ และมีสิทธิปฏิเสธการเข้าร่วมหรือถอนตัวจากการวิจัยนี้ได้ทุก
เมื่อ  โดยไม่กระทบต่อสุขภาพ สถานภาพ หรือต าแหน่งหน้าที่การงาน หรือสภาพการท างาน ที่ข้าพเจ้าจะพึงได้รับต่อไป 
 ผู้วิจัยรับรองว่าจะเก็บข้อมูลเกี่ยวกับตัวข้าพเจ้าเป็นความลับ จะเปิดเผยได้เฉพาะในส่วนที่เป็นสรุปผลการวิจัย 
การเปิดเผยข้อมูลของข้าพเจ้าต่อหน่วยงานต่างๆ ที่เก่ียวข้องต้องได้รับอนุญาตจากข้าพเจ้า 
 ข้าพเจ้าได้อ่านข้อความข้างต้นแล้วมีความเข้าใจดีทุกประการ และได้ลงนามในเอกสารแสดง         ความ
ยินยอมนี้ด้วยความเต็มใจ 

กรณีที่ข้าพเจ้าไม่สามารถอ่านหรือเขียนหนังสือได้ ผู้วิจัยได้อ่านข้อความในเอกสารแสดงความยินยอมให้แก่
ข้าพเจ้าฟังจนเข้าใจดีแล้ว ข้าพเจ้าจึงลงนามหรือประทับลายนิ้วหัวแม่มือของข้าพเจ้าในเอกสารแสดงความยินยอมนี้ด้วย
ความเต็มใจ 

ลงนาม ………………………………..…………………….. ผู้ยินยอม 

(………………………………..…………………….) 

ลงนาม ………………………….……..………………..….. พยาน 

(………………………………..…………………….) 

หมายเหตุ กรณีที่ผู้เข้าร่วมโครงการวิจัยให้ความยินยอมด้วยการประทับลายนิ้วหัวแม่มือ ขอให้มีพยานลงลายมือชื่อรับรองด้วย 
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