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V

คำนำ


	 คนพิการมีความพิการที่หลากหลาย ตั้งแต่ความพิการทางกาย ทางประสาท

สัมผัส ทางสติปัญญาหรือทางจิตใจ ซึ่งอาจเป็นมาโดยกำเนิดหรือเกิดขึ้นในวัย

เด็ก วัยแรกรุ่นหรือช่วงชีวิตหลังจากนั้นในขณะกำลังศึกษาเล่าเรียนหรือกำลัง

ทำงาน ในบางรายความพิการอาจมีผลกระทบต่อความสามารถในการทำงาน

และการมีส่วนร่วมในสังคมเพียงเล็กน้อย แต่ในบางกรณีอาจมีผลกระทบมาก ซึ่ง

ต้องอาศัยระบบสนับสนุนช่วยเหลือเพิ่มขึ้น


	 โลกทุกวันนี้มีคนพิการร่วมอยู่ในกำลังแรงงานและสร้างคุณประโยชน์ทั่วทุก

ระดับ แต่กระนั้นก็ยังมีคนพิการอีกจำนวนมากที่ต้องการทำงาน แต่ขาดโอกาส

เนื่องจากอุปสรรคหลายอย่าง


	 การว่างงานในหมู่คนพิการซึ่งอยู่ในวัยทำงานทั่วโลกจำนวน 386 ล้านคน1

จึงสูงกว่าของบุคคลในวัยทำงานทั่วไปมากนัก2 ในขณะที่ความเติบโตทาง

เศรษฐกิจสามารถเพิ่มโอกาสในการจ้างงานได้ แนวปฏิบัติฉบับนี้ ได้ให้แนวทาง

ตัวอย่างที่จะช่วยให้นายจ้างสามารถใช้ประโยชน์จากทักษะและศักยภาพของคน

พิการภายใต้บริบทของประเทศตนเอง ณ ปัจจุบันได้เช่นกัน


	 คนพิการไม่ใช่เพียงแต่มีความสำคัญในการทำคุณประโยชน์ให้แก่เศรษฐกิจ

ของชาติเท่านั้น แต่การจ้างงานคนพิการยังสามารถช่วยลดต้นทุนในการจัดระบบ

สิทธิประโยชน์สำหรับคนพิการ ตลอดจนอาจช่วยลดความยากจนได้ ทั้งนี้มี

	 1 จากการประเมินขององค์การอนามัยโลกพบว่ามีคนพิการคิดเป็นร้อยละ 10 ของ
ประชากรโลก หรือ 610 ล้านคน ในจำนวนนี้ 386 ล้านคนมีอายุระหว่าง 15 ถึง 64 ปี (UN: 
World Population Prospects, 1998 Revision, New York, 1999)

	 2 อัตราการว่างงานต่างกันตั้งแต่ร้อยละ 13 ในสหราชอาณาจักร ซึ่งสูงเป็นสองเท่าของคน
ทั่วไปจนถึงร้อยละ 18 ในประเทศเยอรมัน และประมาณร้อยละ 80 ในประเทศกำลังพัฒนา
หลายประเทศ	




VI
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เหตุผลที่น่ารับฟังในการจ้างงานคนพิการ กล่าวคือคนกลุ่มนี้มักมีคุณสมบัติที่

เหมาะสมสำหรับงานบางงานโดยเฉพาะ ดังนั้นจึงน่าจะเป็นผลดีสำหรับนายจ้าง

ที่จะยังคงว่าจ้างคนพิการที่เกิดจากการทำงานต่อไป เพื่อเก็บรักษาความ

เชี่ยวชาญที่เกิดจากการฝึกฝนจากการทำงานนั้นไว้


	 องค์กรหลายแห่งล้วนมีเครือข่ายของตน ทั้งฝ่ายองค์กรนายจ้างและองค์กร

ลูกจ้างตลอดจนองค์กรคนพิการ ซึ่งสามารร่วมมือกันอำนวยความสะดวกในการ

จ้างงาน การคงสภาพการจ้างงาน และการให้โอกาสคนพิการกลับไปทำงานใหม่ 

โดยกำหนดขึ้นเป็นมาตรการ เช่น แถลงการณ์นโยบาย ข้อแนะนำและการให้

บริการสนับสนุน


	 การจัดทำแนวปฏิบัติฉบับนี้มุ่งเพื่อให้แนวทางแก่นายจ้าง ไม่ว่าจะเป็นผู้

ประกอบการขนาดใหญ่ ขนาดกลางหรือขนาดเล็ก ทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน 

ทั้งในประเทศกำลังพัฒนาและประเทศอุตสาหกรรมก้าวหน้า ให้สามารถกำหนด

กลยุทธ์ที่ส่งผลดีในการจัดการปัญหาเรื่องความพิการที่เกี่ยวข้องกับที่ทำงานได้


	 แม้ว่าแนวปฏิบัตินี้มุ่งให้ความสำคัญกับนายจ้างเป็นหลัก แต่รัฐบาลควรมี

บทบาทหน้าที่ในการกำหนดกรอบกฎหมายและนโยบายทางสังคม เพื่อให้การ

สนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการส่งเสริมโอกาสในการจ้างงานสำหรับคนพิการ 

ยิ่งกว่านั้นการมีส่วนร่วมและพันธะสัญญาของคนพิการเป็นสิ่งสำคัญที่จะทำให้

แนวปฏิบัตินี้สัมฤทธิ์ผล


	 เนื้อหาของแนวปฏิบัตินี้นำมาจากหลักการของเครื่องมือและความ

เคลื่อนไหวระหว่างประเทศ (ตามรายชื่อในภาคผนวก 1 และ 2) ซึ่งมุ่งส่งเสริม

การทำงานที่ปลอดภัยและคำนึงถึงสุขภาพของคนพิการโดยถ้วนหน้า แนวปฏิบัติ

นี้ไม่มีผลผูกพันตามกฎหมายและมิใช่เพื่อการนำมาใช้แทนหรือเพื่อยกเลิก

กฎหมายแห่งชาติ เจตนารมณ์ของแนวปฏิบัตินี้คือการนำมาใช้ประกอบ

บทบัญญัติแห่งชาติ ตามเงื่อนไขและสถานการณ์ของประเทศนั้นๆ 
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คำนำ


	 แนวปฏิบัติฉบับนี้มีการลงมติรับรองเป็นเอกฉันท์ในที่ประชุมไตรภาคีของผู้

เชี่ยวชาญที่ เจนีวาระหว่างวันที่ 3-12 ตุลาคม 2544 โดยการประชุมคณะ

กรรมการประศาสน์การของไอแอลโอครั้งที่ 277 (มีนาคม 2543) ผู้เชี่ยวชาญในที่

ประชุมมาจากการแต่งตั้งโดยการปรึกษาหารือกับผู้แทนรัฐบาล นายจ้าง และ

ลูกจ้างในคณะกรรมการประศาสน์การของไอแอลโอ ตามรายนามดังต่อไปนี้


ผู้เชี่ยวชาญจากการหารือกับฝ่ายรัฐบาล


นาง ครีสทีน แลงส์ฟอร์ด ผู้อำนวยการ แผนกผลลัพธ์การจ้างงาน ฝ่ายปฏิรูป

บริการคนพิการ กรมการบริการ ครอบครัวและชุมชน เมืองแคนเบอร์รา 

ออสเตรเลีย


นาย ไมเคิล คาร์ลตัน กรรมการฝ่ายอุทธรณ์ คณะกรรมการค่าทดแทนสำหรับ

ลูกจ้าง แห่งบริติชโคลัมเบีย บริติชโคลัมเบีย แคนาดา


นาง ลูเซอา วีวองโก รองผู้อำนวยการ มูลนิธิคนพิการแห่งชาติ เมืองซานติเอโก 

ชิลี


นาย เจียน คุณ ยิน รองผู้อำนวยการ ฝ่ายกองกำลังแรงงาน กรมการฝึกอบรม

และจัดหางาน กระทรวงแรงงานและการประกันสังคม กรุงปักกิ่ง จีน


นาย ปิแอร์ บลังค์ รองอธิบดี AGEFIPH เมือง Bagneus ฝรั่งเศส


นาย จูลิโอ ซีซาร์ มาร์ติเนซ-แลงติกูอา รองผู้อำนวยการฝ่ายจัดหางาน สำนัก

เลขาธิการแรงงาน เมืองซานโตโด มินโก สาธารณรัฐโดมินิกัน


นาง ซิลลา ซูเออร์ กระทรวงกิจการครอบครัวและสังคม กรมการฟื้นฟูและดูแล

คนพิการ บูดาเปสต์ ฮังการี


นาง เซเบนไซล์ จอย แพทริเซีย มัทเชบูลา รักษาการผู้อำนวยการ สำนักงาน

ประธานาธิบดีว่าด้วยสถานภาพของคนพิการ พริทอเรีย แอฟริกาใต้
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	 ที่ปรึกษา


	 นาง เอ็น. ป็อปเปอร์ (ฮังการี)


	 นาง เอฟ. ลากาเดียน (แอฟริกาใต้)


	 นาง พี. ลินเดอรส์ (แอฟริกาใต้)


ผู้เชี่ยวชาญจากการหารือกับฝ่ายนายจ้าง


ดร. โรเบิร์ต โคสนิค ผู้อำนวยการฝ่ายบริการสุขภาวะจากการทำงาน ซีร็อกซ์ 

แคนาดา ลิมิเต็ด, ออนตาริโอ แคนาดา
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1. 	ข้อกำหนดทั่วไป


1.1.	วัตถุประสงค์


	 วัตถุประสงค์ของแนวปฏิบัตินี้เป็นไปเพื่อกำหนดแนวทางที่สามารถปฏิบัติได้

จริงในการบริหารจัดการปัญหาที่เกี่ยวกับความพิการในสถานประกอบการด้วย
 

มุมมองดังต่อไปนี้


(ก) 	ส่งเสริมให้คนพิการได้รับโอกาสที่เท่าเทียมกันในสถานประกอบการ


(ข)	 พัฒนาโอกาสในการจ้างงานสำหรับคนพิการ โดยการอำนวยความสะดวก

ในการเลือกสรรบุคลากร โอกาสในการกลับเข้าทำงาน การคงสภาพการจ้าง

งาน และโอกาสสร้างความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่


(ค) 	ส่งเสริมให้มีการจัดสถานประกอบการที่คำนึงถึงความปลอดภัย สุขอนามัย

และสิ่งอำนวยความสะดวก


(ง) 	ให้หลักประกันว่าต้นทุนค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับความพิการของลูกจ้างที่มีความ

พิการจะเกิดขึ้นน้อยที่สุด รวมถึงการดูแลสุขภาพและการจ่ายค่าประกันใน

บางกรณี


(จ) 	ให้หลักประกันว่าลูกจ้างที่มีความพิการสามารถทุ่มเททำงานให้แก่สถาน

ประกอบการได้สูงสุด


1.2.	หลักการ


 	 1.2.1. หลักการต่างๆ ที่กล่าวไว้ในแนวปฏิบัติฉบับนี้อยู่ภายใต้มาตรฐาน

แรงงานระหว่างประเทศรวมถึงอนุสัญญา ว่าด้วยการฟื้นฟูสมรรถภาพด้านอาชีพ

และการจ้างงาน (คนพิการ) ค.ศ. 1983 (ฉบับที่ 159) และข้อแนะ (ฉบับที่ 168) 

ค.ศ. 1983
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การจัดการเพื่อสนับสนุนคนพิการในสถานประกอบการ


	 1.2.2. การจัดการแรงงานคนพิการในสถานประกอบการที่มีประสิทธิภาพซึ่ง

อยู่บนฐานของสิ่งที่สามารถพิสูจน์ได้ การปฏิบัติที่ดี และประสบการณ์จะช่วย

สนับสนุนให้ลูกจ้างที่มีความพิการสามารถทำงานให้แก่องค์กรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและรักษาไว้ซึ่งความรู้ความชำนาญงานที่มีคุณค่า


	 1.2.3. แนวปฏิบัตินี้มีพื้นฐานอยู่บนความเชื่อมั่นว่านายจ้างจะได้รับสิทธิ

ประโยชน์จากการจ้างงานลูกจ้างที่มีความพิการที่สามารถสร้างคุณประโยชน์ให้

แก่ที่ทำงาน ด้วยการทำงานที่เหมาะสมกับทักษะและความสามารถ หากมีการ

จัดการเพื่อสนับสนุนปัญหาเรื่องความพิการได้อย่างเหมาะสม อีกทั้งยังตั้งอยู่บน

ข้อพิสูจน์ที่ว่าสถานประกอบการอาจจะได้รับประโยชน์จากการคงสภาพการจ้าง

งานลูกจ้างที่มีประสบการณ์ซึ่งกลายเป็นคนพิการ และมีข้อบ่งชี้ด้วยว่าจะ

สามารถประหยัดค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับสุขภาพ การจ่ายค่าประกัน และการสูญเสีย

เวลาได้อย่างมาก หากมีกลยุทธ์บริหารจัดการความพิการที่มีประสิทธิภาพใน

สถานประกอบการ


	 1.2.4. ตามมาตรฐานของไอแอลโอ มาตรการพิเศษเชิงบวกที่มุ่งให้เกิดความ

เสมอภาคทางโอกาสและการปฏิบัติต่อคนพิการในสถานประกอบการ ไม่ถือว่า

เป็นการเลือกปฏิบัติต่อลูกจ้างอื่นๆ 


	 1.2.5. การจัดการเพื่อสนับสนุนคนพิการจะมีประสิทธิภาพมากที่สุด เมื่อตั้ง

อยู่บนความร่วมมือเชิงบวกระหว่าง รัฐบาล องค์กรนายจ้าง ตัวแทนลูกจ้าง 

องค์กรลูกจ้าง และองค์กรคนพิการ


1.3.	การประยุกต์


	 1.3.1. แนวปฏิบัตินี้มีจุดมุ่งหมายที่จะก่อให้เกิดผลประโยชน์แก่: 


 (1) นายจ้างทั้งในภาครัฐและภาคเอกชนขนาดต่างๆ กัน ซึ่งมีสถานประกอบการ

ในเขตเมือง และพื้นที่ชนบทของประเทศอุตสาหกรรม ประเทศกำลังพัฒนา 

และประเทศที่อยู่ในระหว่างการเปลี่ยนผ่าน
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ข้อกำหนดทั่วไป


 (2)	องค์กรนายจ้างในฐานะเป็นผู้จัดหาข้อมูลข่าวสาร คำแนะนำ และบริการ

อื่นๆ แก่สมาชิกของตนรวมทั้งผู้ที่สนับสนุนให้มีโอกาสในการจ้างงานสำหรับ

คนพิการด้วย


 (3)	องค์กรลูกจ้างในบทบาทที่เป็นตัวแทนผลประโยชน์ของลูกจ้างรวมทั้งคน

พิการในสถานประกอบการ และในกระบวนการหารือระดับประเทศ และ

กระบวนการเจรจาต่อรอง


 (4)	หน่วยงานตัวแทนภาครัฐ ซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบในการพิจารณานโยบาย

ระดับชาติเพื่อส่งเสริมโอกาสในการจ้างงานสำหรับคนพิการ และการนำ

นโยบายไปปฏิบัติ


 (5) คนพิการโดยไม่คำนึงถึงสาเหตุและประเภทความพิการ


 (6) องค์กรคนพิการในบทบาทที่เป็นผู้ส่งเสริมโอกาสในการจ้างงานสำหรับคน

พิการ


 (7)	ลูกจ้างอื่นๆ ในสถานประกอบการโดยการตระหนักว่าการสร้างสภาพ

แวดล้อมที่ดีจะช่วยรักษาการจ้างงานของตนเองได้ หากต้องกลายเป็น
 

คนพิการไม่ว่าจะโดยสาเหตุใด


	 1.3.2. ควรถือว่าข้อกำหนดในแนวปฏิบัตินี้เป็นแนวคิดพื้นฐานสำหรับการ

บริหารจัดการปัญหาเรื่องความพิการอย่างมีประสิทธิภาพในสถานประกอบการ 

อีกทั้งยังสามารถช่วยให้นายจ้างได้รับสิทธิประโยชน์สูงสุดจากการจัดจ้างหรือคง

สภาพการจ้างงานคนพิการ นอกจากนี้ยังสามารถช่วยให้ลูกจ้างพิการสร้าง
 

คุณประโยชน์หากได้รับโอกาสที่เท่าเทียมกันและไม่ถูกเลือกปฏิบัติ ภายใต้กรอบ

กฎหมายของประเทศ
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1.4.	คำนิยาม


	 การปรับเปลี่ยนหรือการอำนวยความสะดวก


	 คือการปรับเปลี่ยนรูปแบบการทำงานซึ่งรวมถึงการปรับปรุงดัดแปลง

เครื่องจักรและอุปกรณ์ หรือการดัดแปลงเนื้อหาของงาน เวลาทำงานและระบบ

งาน รวมทั้งการปรับเปลี่ยนสภาพแวดล้อมในการทำงานโดยการจัดสิ่งอำนวย

ความสะดวก เพื่อช่วยให้เกิดการจ้างงานสำหรับคนพิการ


	 หน่วยงานที่มีอำนาจหน้าที่เกี่ยวข้อง


	 คือกระทรวงหรือกรมกองตลอดจนหน่วยงานภาครัฐอื่นๆ ที่มีอำนาจหน้าที่ 

ในการออกกฎระเบียบ คำสั่ง หรือข้อกำหนดอื่นๆ ที่มีผลบังคับใช้ตามกฎหมาย


	 การบริหารจัดการความพิการ


	 กระบวนการในสถานประกอบการที่ออกแบบมาเพื่ออำนวยความสะดวกใน

การจ้างงานคนพิการ ด้วยการประสานความร่วมมือระหว่างกันและคำนึงถึง

ความต้องการของบุคคลนั้นๆ สภาพแวดล้อมในการทำงาน ความต้องการของ

สถานประกอบการและความรับผิดชอบตามกฎหมาย 


	 คนพิการ


	 บุคคลซึ่งประสบปัญหาจากการขาดโอกาสในการทำงาน การกลับมาทำงาน 

และความก้าวหน้าในอาชีพ อันเป็นผลมาจากความบกพร่องทางด้านกายภาพ 

ประสาทสัมผัส สติปัญญาและจิตใจ


	 การเลือกปฏิบัติ


	 คือการแบ่งแยก กีดกัน หรือการเลือกเข้าข้างโดยเหตุบางอย่างที่ส่งผลเชิง

ลบต่อความเท่าเทียมกันทางโอกาสหรือการปฏิบัติในการจ้างงานหรือการ

ประกอบอาชีพ ทั้งนี้มาตรฐานทั่วไปซึ่งกำหนดการแบ่งแยกเป็นไปตามข้อความ
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ในกฎหมายว่าด้วยการเลือกปฏิบัติ การปฏิบัติต่อบุคคลหรือกลุ่มบุคคลใดด้วย

ทัศนคติบางประการโดยเจตนาของหน่วยงานภาครัฐ หรือเอกชนในเรื่องที่ห้ามมิ

ให้ปฏิบัติ ย่อมถือว่าเป็นการเลือกปฏิบัติโดยตรง การเลือกปฏิบัติทางอ้อม
 

หมายถึงสถานการณ์ที่แสดงความเป็นกลาง รวมทั้งกฎระเบียบและการปฏิบัติซึ่ง

อันที่จริงแล้วส่งผลให้มีการปฏิบัติ โดยไม่เท่าเทียมกัน ต่อบุคคลซึ่งมีลักษณะ
 

บางประการ ทั้งนี้การแบ่งแยกหรือการเลือกเข้าข้างซึ่งอาจเป็นผลจากการปฏิบัติ

ตามมาตรการเฉพาะทางบางอย่างในการให้ความคุ้มครองและช่วยเหลือตาม

ความจำเป็นต่อคนพิการนั้น ไม่ถือว่าเป็นการเลือกปฏิบัติ


	 นายจ้าง


	 คือบุคคลหรือองค์กรที่จ้างงานลูกจ้าง โดยมีหนังสือสัญญาการว่าจ้าง หรือ

การตกลงด้วยวาจา ซึ่งก่อให้เกิดสิทธิและหน้าที่ของทั้งสองฝ่าย ตามกฎหมาย

ของประเทศและการปฏิบัติทั่วไป ทั้งนี้รัฐบาล หน่วยงานภาครัฐและบริษัทเอกชน

รวมทั้งบุคคลทั่วไปอาจมีสถานภาพเป็นนายจ้างได้


	 แผนงานสนับสนุนลูกจ้าง


	 คือโครงการซึ่งอาจปฏิบัติร่วมกันระหว่างนายจ้างและองค์กรของลูกจ้างหรือ

โดยนายจ้างฝ่ายเดียว หรือโดยองค์กรลูกจ้างฝ่ายเดียว เพื่อให้ความช่วยเหลือแก่

ลูกจ้างและอาจรวมถึงครอบครัวของลูกจ้างด้วย ในปัญหาที่สามารถก่อให้เกิด

ความทุกข์ของบุคคล ซึ่งย่อมมีผลกระทบต่อการสร้างผลผลิตในงาน หรือในที่สุด

แล้วมีผลเสียต่อการทำงานโดยตรง 


	 องค์กรนายจ้าง


	 คือองค์กรซึ่งมีสมาชิกประกอบด้วยนายจ้างเป็นรายบุคคลหรือสมาคมของ

นายจ้าง หรือทั้งสองประเภท ซึ่งจัดตั้งขึ้นด้วยวัตถุประสงค์ในการคุ้มครองและส่ง

เสริมผลประโยชน์ของสมาชิก ตลอดจนเพื่อให้บริการแก่สมาชิกในเรื่องที่

เกี่ยวข้องกับการจ้างงาน
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	 ความเสมอภาคทางโอกาส


	 คือการเข้าถึงและโอกาสที่เท่าเทียมกันสำหรับบุคคลในการจ้างงานการฝึก

อาชีพและการประกอบอาชีพอย่างใดอย่างหนึ่งโดยไม่มีการเลือกปฏิบัติ ตาม
 

ข้อกำหนดในมาตรา 4 ของอนุสัญญาฉบับที่ 159


	 ความบกพร่อง


	 คือความสูญเสียหรือการทำงานที่ผิดปกติทางจิตใจ สรีระ หรือกายภาพ


	 มาตรฐานแรงงานระหว่างประเทศ


	 คือหลักการและมาตรฐานว่าด้วยเรื่องทั้งปวงที่เกี่ยวข้องกับการแรงงานซึ่ง

กำหนดโดยที่ประชุมไตรภาคีแรงงานระหว่างประเทศ (รัฐบาล นายจ้าง และ

ลูกจ้าง) มาตรฐานดังกล่าวอยู่ในรูปแบบของอนุสัญญาแรงงานระหว่างประเทศ

และปฏิญญา การให้สัตยาบันต่ออนุสัญญาโดยรัฐสมาชิกมีผลผูกพันให้รัฐ

สมาชิกนั้นต้องปฏิบัติตามข้อกำหนดแห่งอนุสัญญา ปฏิญญาคือเครื่องมือที่ไม่มี

ผลผูกพันทางกฎหมายเพื่อให้แนวทางในการกำหนดนโยบาย การออกกฎหมาย

และการปฏิบัติ


	 การปรับเปลี่ยนรูปแบบการทำงาน


	 คือการปรับเปลี่ยนหรือออกแบบใหม่เพื่อให้เครื่องมือ เครื่องจักร จุดทำงาน 

และสภาพแวดล้อมในการทำงานสอดคล้องกับความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน 

ทั้งนี้โดยอาจรวมถึงการปรับเปลี่ยนระบบงาน ตารางเวลาการทำงาน ขั้นตอนการ

ทำงานตลอดจนการแบ่งงานเป็นส่วนย่อยลงจากองค์ประกอบใหญ่


	 การวิเคราะห์งาน


	 คือการจัดทำรายการของงานในหน้าที่แต่ละงานโดยละเอียดรวมทั้งทักษะที่

ต้องการ เพื่อแสดงให้เห็นว่าลูกจ้างต้องทำอะไรบ้าง ทำด้วยวิธีใดและทำไมจึง
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ต้องทำ และโดยใช้ทักษะอะไรบ้าง การวิเคราะห์งานดังกล่าวอาจให้รายละเอียด

เรื่องเครื่องมือและเครื่องจักรที่ใช้ในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้การวิเคราะห์งานคือ
 

ขั้นตอนแรกสุดของกระบวนการจัดหางาน


	 การคงสภาพการจ้างงาน


	 คือการคงสถานะการจ้างงานกับนายจ้างคนเดิม ในหน้าที่หรือสภาพการจ้าง

งานเดิมหรือแตกต่างจากเดิม ซึ่งรวมถึงการกลับเข้าทำงานภายหลังการหยุด

ทำงานชั่วคราวโดยได้รับหรือไม่ได้รับค่าจ้าง


	 การเข้าสู่กระแสหลัก


	 คือการนำคนพิการเข้าร่วมในการจ้างงาน การศึกษา การฝึกอบรม และใน

ทุกภาคส่วนของสังคม


	 บริการด้านสุขภาพในสถานประกอบการ (OHS) 


	 คือการให้บริการด้านสุขภาพซึ่งประกอบด้วยการป้องกันเป็นหลักสำคัญ 

รวมทั้งความรับผิดชอบในการให้คำแนะนำแก่นายจ้าง และลูกจ้างตลอดจน
 

ผู้แทนลูกจ้าง ว่าด้วยความจำเป็นให้มีการกำหนดและดูแลรักษาสภาพแวดล้อม

ในการทำงานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะเพื่อเอื้ออำนวยต่อการรักษาสุขภาพ

ทั้งทางร่างกายและจิตใจที่ดีที่สุดในการทำงาน บริการสุขภาพในสถานประกอบการ 

(OHS) นี้ รวมถึงการให้คำแนะนำในการปรับเปลี่ยนงานให้เหมาะสมกับ

ศักยภาพของลูกจ้าง โดยคำนึงถึงสุขภาพทางร่ายกายและจิตใจเป็นสำคัญ 


	 องค์กรของคนพิการ


	 คือองค์กรซึ่งทำหน้าที่เป็นผู้แทนของคนพิการเพื่อพิทักษ์สิทธิ์ในเรื่องสิทธิ ซึ่ง

อาจเป็นองค์กรของคนพิการหรือเพื่อคนพิการ
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	 การกลับเข้าทำงาน


	 คือกระบวนการเพื่อช่วยเหลือสนับสนุนให้ลูกจ้างกลับเข้าทำงานหลังจาก

การหยุดทำงานอันเนื่องจากการบาดเจ็บหรือเจ็บป่วย


	 การฟื้นฟูสมรรถภาพด้านอาชีพ


	 คือกระบวนการที่ช่วยให้คนพิการสามารถสร้างความมั่นคงและคงสภาพการ

จ้างงาน ตลอดจนมีความก้าวหน้าในงานที่เหมาะสม ทั้งนี้เพื่อให้สามารถคืนกลับ

เข้าสู่สังคมได้เช่นเดิม


	 สภาการทำงาน/คณะกรรมการในสถานประกอบการ


	 คือคณะกรรมการของลูกจ้างในสถานประกอบการเพื่อความร่วมมือกับ

นายจ้าง และเพื่อให้นายจ้างเข้าร่วมปรึกษาหารือในเรื่องที่เป็นปัญหาร่วมกัน 


	 แรงงาน/ลูกจ้าง


	 คือบุคคลผู้ทำงานเพื่อรับค่าจ้างหรือเงินเดือนโดยการให้บริการแก่นายจ้าง 

ทั้งนี้โดยมีหนังสือสัญญาว่าด้วยการให้บริการหรือโดยการตกลงด้วยวาจาเพื่อ

กำกับดูแลการจ้างงานนั้น 


	 ผู้แทนลูกจ้าง


	 คือกลุ่มบุคคลผู้ทำหน้าที่ดังกล่าวตามกฎหมายแห่งชาติ หรือโดยการปฏิบัติ

ตามอนุสัญญาว่าด้วยผู้แทนลูกจ้าง ค.ศ. 1971 (ฉบับที่ 135) ไม่ว่าจะเป็น ก). 
 

ผู้แทนของสหภาพแรงงาน ซึ่งได้รับการมอบหมายหรือได้รับการเลือกตั้งโดย

สหภาพแรงงานหรือ ข). ผู้แทนจากการเลือกตั้ง ซึ่งมาจากการเลือกตั้งโดยเสรี

ของลูกจ้างในสถานประกอบการตามบทบัญญัติของกฎหมายแห่งชาติ หรือกฎ

ระเบียบ หรือสัญญาข้อตกลงร่วม ทั้งนี้โดยมีหน้าที่ต่างๆ ยกเว้นกิจกรรมซึ่งเป็น

ข้อห้ามตามบทบัญญัติสำหรับสหภาพแรงงานในประเทศนั้นๆ 
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	 สภาพการทำงาน


	 คือปัจจัยต่างๆ ซึ่งกำหนดสภาพการทำงานของลูกจ้าง ซึ่งรวมถึงชั่วโมงการ

ทำงาน ระบบงาน เนื้อหาของงาน สวัสดิการต่างๆ และมาตรการว่าด้วยความ

ปลอดภัยและสุขภาพในอาชีพของลูกจ้าง 


 	 สภาพแวดล้อมในการทำงาน


	 คือสิ่งอำนวยความสะดวกและสภาพการทำงานรวมทั้งปัจจัยแวดล้อม ซึ่ง

อาจส่งผลกระทบต่อสุขภาพของลูกจ้าง


	 สถานประกอบการ


	 คือสถานที่ทุกแห่งซึ่งบุคคลที่อยู่ในการจ้างงานต้องเข้าไปอยู่หรือเดินทางไป 

เพื่อปฏิบัติงานของตน และโดยอยู่ในความควบคุมโดยตรงหรือโดยทางอ้อมของ

นายจ้าง อาทิ สำนักงาน โรงงาน ไร่นา ที่ก่อสร้าง เรือ และที่อยู่อาศัยส่วนบุคคล


	 จุดทำงาน


	 คือส่วนหนึ่งของสำนักงานหรือโรงงานอันเป็นจุดทำงานเฉพาะของบุคคล

หนึ่ง ซึ่งได้แก่โต๊ะหรือพื้นที่ทำงาน เก้าอี้ อุปกรณ์และวัสดุอื่นๆ 


	 การทดลองงาน


	 คือกิจกรรมในงานที่ให้ประสบการณ์หรือเพื่อทดสอบความเหมาะสมสำหรับ

การทำงานอย่างใดอย่างหนึ่งโดยเฉพาะ
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2.	 หน้าที่โดยทั่วไปของนายจ้างและผู้แทนลูกจ้าง และความ



รับผิดชอบของหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 


2.1	หน้าที่โดยทั่วไปของนายจ้าง 


 	 2.1.1 จัดการดูแลปัญหาที่เกี่ยวข้องกับความพิการในสถานประกอบการ 

โดยการกำหนดให้ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการความพิการเป็นส่วนหนึ่งของ

นโยบายการจ้างงานทั้งหมด โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องการพัฒนาทรัพยากร

บุคคล กลยุทธ์ในการจัดการเพื่อสนับสนุนคนพิการอาจเชื่อมโยงกับโครงการให้

ความช่วยเหลือลูกจ้างซึ่งกำหนดขึ้นไว้


 	 2.1.2 ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการความพิการควรประกอบด้วยข้อกำหนด

เพื่อ	


ก) 	 รับสมัครคนพิการที่กำลังหางานเข้าทำงาน ซึ่งรวมทั้งผู้ที่ไม่เคยทำงานมา

ก่อนและผู้ที่ต้องการกลับเข้าทำงานหลังจากว่างเว้นการทำงานมาระยะหนึ่ง 


ข) 	 ให้โอกาสที่เท่าเทียมกันสำหรับลูกจ้างพิการ


ค) 	 คงสภาพการจ้างงานสำหรับลูกจ้างที่ได้รับความพิการ


 	 2.1.3 ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการความพิการ ควรเชื่อมโยงกับนโยบายใน

สถานประกอบการเพื่อส่งเสริมความปลอดภัยและสุขภาพในการทำงาน ซึ่ง

ประกอบด้วยมาตรการด้านความปลอดภัยและสุขภาพ การวิเคราะห์ความเสี่ยง

ในการปรับเปลี่ยนเพื่อความเหมาะสมหรือเพื่ออำนวยความสะดวก การเข้าดูแล

ตั้งแต่ต้นรวมทั้งการส่งต่อเพื่อการรักษาหรือการฟื้นฟูศักยภาพของผู้ที่ได้รับความ

พิการระหว่างการจ้างงาน รวมทั้งระบบตรวจสอบติดตามผล เพื่อให้มั่นใจว่ามี

การบูรณาการสำหรับลูกจ้างใหม่โดยแท้จริง 


 	 2.1.4 ยุทธศาสตร์ดังกล่าวควรสอดคล้องกับนโยบายและกฎหมายของ

ประเทศ และประกอบด้วยหลักการว่าด้วยโอกาสที่เท่าเทียมกันและการ
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บูรณาการสู่กระแสหลัก โดยมุ่งเน้นการปฏิบัติตามอนุสัญญาของไอแอลโอที่

เกี่ยวข้อง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ฉบับที่ 159.


 	 2.1.5 ควรจัดทำแผนงานว่าด้วยความร่วมมือกับผู้แทนลูกจ้างและการ

ปรึกษาหารือกับคนพิการ บริการด้านสุขภาพในการทำงานที่มีอยู่ และกับองค์กร

คนพิการหากเป็นไปได้ ในการจัดทำแผนงานดังกล่าว นายจ้างอาจได้รับ

ประโยชน์จากการปรึกษาหารือกับหน่วยงานที่มีอำนาจหน้าที่เกี่ยวข้อง และ

หน่วยงานเชี่ยวชาญเฉพาะทางที่มีความรู้เรื่องความพิการ 


 	 2.1.6 ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการความพิการในสถานประกอบการ ควรมี

การประสานงานโดยอาศัยโครงสร้างตัวแทนฝ่ายต่างๆ ที่มีอยู่แล้ว และที่จัดตั้ง

ขึ้นใหม่เพื่อสนองวัตถุประสงค์นี้ บุคคลหรือคณะบุคคลผู้รับผิดชอบในการ

ประสานงานโครงการนี้ ควรได้รับการฝึกอบรมเรื่องการจัดการเพื่อสนับสนุนคน

พิการ หรือมีทางเข้าถึงบุคลากรที่เหมาะสม


 	 2.1.7 นายจ้างควรหาทางร่วมมือกับหน่วยบริการจัดหางาน เพื่อจัดให้คน

พิการได้ทำงานที่เหมาะสมกับความสามารถ ศักยภาพในการทำงานและความ

สนใจในงานนั้น 


 	 2.1.8 นายจ้างควรมีหลักประกันในการจ้างงาน เพื่อให้มีการปฏิบัติต่อคน

พิการโดยเท่าเทียมกันกับผู้คนไม่พิการ ในเรื่องการได้รับสิทธิประโยชน์ต่างๆ อาทิ 

พาหนะเพื่อการรับส่งและที่พักอาศัย 


 	 2.1.9 องค์กรนายจ้างควรทำหน้าที่พิทักษ์สิทธิ์ในหมู่สมาชิก เพื่อส่งเสริมการ
จ้างงานและโอกาสสำหรับคนพิการ ตลอดจนในการคงสภาพการจ้างงานสำหรับ
บุคลากรที่ได้รับความพิการระหว่างการจ้างงาน ทั้งนี้ โดยอาจทำได้ด้วยการให้
ข้อมูลข่าวสารในการปฏิบัติและบริการที่ปรึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งสถาน
ประกอบการขนาดเล็ก ตลอดจนประชาสัมพันธ์ถึงข้อได้เปรียบของกิจการที่มีการ
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การจัดการเพื่อสนับสนุนคนพิการในสถานประกอบการ


จัดการเพื่อสนับสนุนคนพิการในสถานประกอบการ รวมทั้ง การส่งเสริมความ
เป็นหุ้นส่วนระหว่างนายจ้างด้านการจัดการเพื่อสนับสนุนคนพิการ และโดยการ
พิทักษ์สิทธิ์ในเรื่องยุทธศาสตร์การบริหารจัดการความพิการในกระบวนการ
ปรึกษาหารือ ทั้งระดับชาติและระหว่างประเทศ 


 	 2.1.10 ส่งเสริมให้มีการกำหนดยุทธศาสตร์การบริหารจัดการความพิการใน
สถานประกอบการ โดยที่องค์กรนายจ้างควรเป็นผู้แนะนำ และปฏิบัติตาม
ยุทธศาสตร์ดังกล่าวต่อลูกจ้างของตน 


2.2 ความรับผิดชอบของหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 		  

	 2.2.1. หน่วยงานที่มีอำนาจหน้าที่เกี่ยวข้อง ควรเผยแพร่ข่าวสารเรื่องการ
กำหนดยุทธศาสตร์การบริหารจัดการความพิการในสถานประกอบการโดย
นายจ้าง ซึ่งนับเป็นส่วนหนึ่งของนโยบายแห่งชาติในการส่งเสริมโอกาสการ
 
จ้างงานสำหรับคนพิการทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน


 	 2.2.2 หน่วยงานที่มีอำนาจหน้าที่เกี่ยวข้อง ควรนำประเด็นเรื่องความ
 
สามารถมารวมไว้ในกรอบการทำงานว่าด้วยเศรษฐกิจและสังคม โดยคำนึงถึง
สถานการณ์และการนำไปปฏิบัติในระดับประเทศ


 	 2.2.3 หน่วยงานที่มีอำนาจหน้าที่เกี่ยวข้อง ควรพิจารณาทบทวนกฎระเบียบ
ว่าด้วยการจ้างงานการคงสภาพการจ้างงานและการกลับเข้าทำงานทั้งในภาครัฐ
และภาคเอกชนเป็นระยะๆ เพื่อเป็นหลักประกันว่าไม่มีการเลือกปฏิบัติต่อคน
พิการ 


 	 2.2.4 หน่วยงานที่มีอำนาจหน้าที่เกี่ยวข้อง ควรทบทวนระบบการคุ้มครอง
ทางสังคมเป็นระยะๆ รวมทั้งการจ่ายค่าทดแทนให้ลูกจ้าง เพื่อเป็นหลักประกันว่า
มีการจัดบริการสนับสนุนอย่างเพียงพอ โดยไม่ให้มีปัญหาและอุปสรรคต่อการ
จ้างงานสำหรับคนพิการ รวมทั้งการคงสภาพการจ้างงานหรืองานอาชีพ หรือการ
กลับสู่ตลาดแรงงานเสรี และการจ้างงานโดยได้รับค่าจ้าง 
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 	 2.2.5 หน่วยงานที่มีอำนาจหน้าที่เกี่ยวข้อง ควรอำนวยความสะดวกแก่

นายจ้างในการจัดการเพื่อสนับสนุนคนพิการในสถานประกอบการ ในการรับ

สมัครงานและการคงสภาพการจ้างงาน หรือการกลับเข้าทำงานของคนพิการ โดย

ช่วยในเรื่องการจัดให้ทำงานที่มีคุณภาพสูง รวมทั้งให้คำแนะนำด้านเทคนิคและ

วิชาการบริหารฟื้นฟูศักยภาพและการสนับสนุนอื่นๆ ทั้งต่อภาครัฐและภาคเอกชน


 	 2.2.6 หน่วยงานที่มีอำนาจหน้าที่เกี่ยวข้อง ควรมีหลักประกันว่า การให้

บริการโดยหน่วยงานต่างๆ ตามความต้องการของนายจ้าง เป็นบริการที่มี

คุณภาพสูงและด้วยการประสานงานในระยะเวลาที่เหมาะสม


 	 2.2.7 หน่วยงานที่มีอำนาจหน้าที่เกี่ยวข้อง ควรกำหนดหลักเกณฑ์เพื่อ

ดำเนินการปรับเปลี่ยนต่างๆ ตามเหตุผล เพื่อสนองตอบความจำเป็นโดย

สอดคล้องกับกฎหมาย และแนวปฏิบัติของประเทศ


 	 2.2.8 หน่วยงานที่มีอำนาจหน้าที่เกี่ยวข้อง ควรจัดให้มีการสนับสนุนทาง

เทคนิค การอุดหนุนค่าจ้าง และมาตรการจูงใจอื่นๆ เพื่อส่งเสริมและอำนวย

ความสะดวกในการจ้างงาน และการคงสภาพการจ้างงานสำหรับคนพิการ โดย

แจ้งให้นายจ้างทราบแรงจูงใจดังกล่าว 


  	 2.2.9 หน่วยงานที่มีอำนาจหน้าท่ีเกี่ยวข้อง ควรหาทางให้องค์กรนายจ้างเข้า

ร่วมด้วยในการให้คำแนะนำในเรื่องบริการจัดหางาน รวมทั้ง ร่วมดำเนินการใน

การให้บริการด้านนี้ และบริการอื่นที่เกี่ยวข้อง ทั้งนี้ เพื่อเป็นการให้หลักประกันว่า 

มีบริการดังกล่าวเพียงพอพร้อมด้วยประสิทธิภาพ อีกทั้งควรเชิญชวนองค์กร

นายจ้างให้เข้าร่วมหรือช่วยสนับสนุนด้านการเงินเพื่อการรณรงค์สร้างความ

ตระหนักรู้เรื่องความพิการและการจ้างงาน 


 	 2.2.10 หน่วยงานที่มีอำนาจหน้าที่เกี่ยวข้องควรอำนวยความสะดวกในการ

ติดต่อประสานงานระหว่างองค์กรนายจ้างและองค์กรลูกจ้าง หน่วยงานวิชาชีพที่
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การจัดการเพื่อสนับสนุนคนพิการในสถานประกอบการ


เกี่ยวข้อง รวมทั้งผู้ให้บริการและองค์กรคนพิการ เพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร

ในเรื่องการจัดการความพิการในสถานประกอบการ ดังนี้


ก) 	 การพัฒนาวิธีการและเทคโนโลยีเพื่อการปรับเปลี่ยนสถานประกอบการ


ข)	 ระบบว่าด้วยการจัดหางานและประสบการณ์ทำงานสำหรับคนพิการ


ค) 	 การปรับเปลี่ยนระบบในการโฆษณา และการสัมภาษณ์เพื่อรับสมัครและ
 

ส่งเสริมคนพิการ


ง) 	 การปฏิบัติตามแนวจรรยาบรรณว่าด้วยการเปิดเผยข้อมูลเกี่ยวกับลูกจ้าง

พิการและการสร้างความตระหนักรู้ในเรื่องความพิการ


 	 2.2.11 หน่วยงานที่มีอำนาจหน้าที่เกี่ยวข้องควรตรวจสอบติดตามผลและ

ประเมินผลเป็นระยะๆ เพื่อให้รู้ถึงประสิทธิผลของมาตรการจูงใจหรือการให้

บริการคำปรึกษาด้านเทคนิค เรื่องความพิการที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงาน ทั้งนี้ 

เพื่อส่งเสริมโอกาสในการจ้างงาน การคงสภาพการจ้างงานและการกลับเข้า

ทำงานของลูกจ้างพิการ


 	 2.2.12 เพื่อส่งเสริมให้มีการปฏิบัติตามยุทธศาสตร์ในการบริหารจัดการ

ความพิการในสถานประกอบการ หน่วยงานที่มีอำนาจหน้าที่เกี่ยวข้อง ควรนำ

ยุทธศาสตร์ดังกล่าวไปปฏิบัติต่อลูกจ้างของตน เพื่อเป็นแบบอย่างแก่นายจ้าง

ทั่วไปในการรับสมัครคนพิการเข้าทำงาน การให้โอกาสที่เท่าเทียมกันแก่ลูกจ้าง

พิการ รวมทั้งการจัดให้มีมาตรการเพื่อคงสภาพการจ้างงาน และการกลับเข้า

ทำงาน 


 	 2.2.13 หน่วยงานที่มีอำนาจหน้าที่เกี่ยวข้อง ควรพิจารณาให้มีมาตรการส่ง

เสริมการจ้างงาน การคงสภาพการจ้างงานและโอกาสในการกลับเข้าทำงาน

สำหรับคนพิการ โดยมีข้อกำหนดเป็นกรณีพิเศษสำหรับสตรีพิการ
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หน้าที่โดยทั่วไป


2.3 หน้าที่ทั่วไปของผู้แทนลูกจ้าง 


 	 2.3.1 ในการส่งเสริมนโยบายว่าด้วยโอกาสที่เท่าเทียมกันในการจ้างงานของ

ลูกจ้างทั้งในระดับนายจ้างเป็นรายบุคคลและในการปรึกษาหารือระดับชาติ 

ตลอดจนในกระบวนการเจรจาต่อรอง องค์กรลูกจ้างควรพิทักษ์สิทธิ์อย่างเต็มที่

ในการจัดให้มีโอกาสในการจ้างงานและการฝึกอบรมสำหรับคนพิการ รวมทั้ง 

มาตรการคงสภาพการจ้างงานและการกลับเข้าทำงาน 


 	 2.3.2 องค์กรลูกจ้างควรสนับสนุนลูกจ้างพิการอย่างจริงจังในการเข้าร่วม

เป็นสมาชิกและผู้นำในองค์กรของตน 


 	 2.3.3 องค์กรลูกจ้างควรทำหน้าที่ผู้แทนในการรักษาผลประโยชน์ของลูกจ้าง

พิการ ในการติดต่อกับฝ่ายจัดการและในสภาแรงงาน รวมทั้งในคณะกรรมการ

ความปลอดภัยและคณะกรรมการอื่นในสถานประกอบการ ตลอดจนส่งเสริมการ

ดำเนินการเพื่อให้มีการบูรณาการคนพิการในสถานประกอบการ รวมทั้ง การสร้าง 

ความตระหนักรู้ในกลุ่มผู้จัดการและพนักงาน ซึ่งรวมถึงการปรับเปลี่ยนหรือ
 

ปรับปรุงใดๆ ตามความจำเป็นด้วย 


 	 2.3.4 องค์กรลูกจ้างควรมีการฝึกอบรมสมาชิกของตนเพื่อกระตุ้นให้เกิด

ความตระหนักรู้เรื่องความพิการโดยการจัดกิจกรรมเพื่อสร้างความตระหนักรู้และ

การตีพิมพ์เอกสารของสหภาพในประเด็นความเสมอภาคของคนพิการ


 	 2.3.5 ในการส่งเสริมให้มีที่ทำงานซึ่งถูกสุขลักษณะและปลอดภัย องค์กร

ลูกจ้างควรดำเนินการดังต่อไปนี้


ก) 	 ส่งเสริมให้มีการปฏิบัติตามมาตรฐานความปลอดภัยและสุขภาพในการ

ทำงานที่กำหนดไว้อย่างจริงจัง ตลอดจนให้มีการดำเนินการช่วยตั้งแต่แรก

เริ่มและกระบวนการส่งต่อตามแนวปฏิบัติ
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การจัดการเพื่อสนับสนุนคนพิการในสถานประกอบการ


ข) ให้ความร่วมมือและเข้าร่วมในโครงการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารว่าด้วยการ

ป้องกันความพิการ ซึ่งจัดโดยนายจ้างหรือโดยองค์กรคนพิการเพื่อสิทธิ

ประโยชน์ของลูกจ้าง


 	 2.3.6 ในการส่งเสริมให้มีการปฏิบัติตามยุทธศาสตร์การบริหารจัดการความ

พิการในสถานประกอบการ องค์กรลูกจ้างควรจัดให้มีและนำยุทธศาสตร์ดังกล่าว

ไปสู่การปฏิบัติสำหรับลูกจ้างในองค์กรของตน


 	 2.3.7 องค์กรลูกจ้างควรสร้างความตระหนักรู้ในกฎหมายแรงงานที่เกี่ยวข้อง

แก่นายจ้าง รวมทั้งในอนุสัญญาต่างๆ ตลอดจนการสนับสนุนด้านวิชาการและ

เทคนิค เพื่ออำนวยความสะดวกในการเข้าถึงการจ้างงานสำหรับคนพิการ


 	 2.3.8 องค์กรลูกจ้าง ควรสนับสนุนให้สมาชิกให้ความร่วมมือในแผนงาน

สนับสนุนการกลับเข้าทำงานที่นายจ้างเป็นผู้พัฒนาตามแนวปฏิบัติฉบับนี้ เพื่อ

ให้สามารถกลับเข้าทำงานได้เร็วขึ้น
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3. 	กรอบการจัดการเพื่อสนับสนุนคนพิการในสถานประกอบการ 


3.1.	พัฒนากลยุทธ์การจัดการเพื่อสนับสนุนคนพิการในสถานประกอบการ


 	 3.1.1. นายจ้างควรถือว่าการจัดการเพื่อสนับสนุนคนพิการในสถาน
 

ประกอบการ คือภารกิจอันดับแรกเพื่อความสำเร็จของกิจการ โดยถือเป็น
 

ส่วนหนึ่งของกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในสถานประกอบการ


 	 3.1.2. การกำหนดกลยุทธ์ในการจัดการเพื่อสนับสนุนคนพิการควรยึดถือ

บทบัญญัติของประเทศ ทั้งทางด้านนโยบายและการปฏิบัติ โดยคำนึงถึงสถาบัน

แห่งชาติและองค์กรที่ปฏิบัติงานด้านนี้


 	 3.1.3. ในการจัดทำแผนกลยุทธ์เพื่อจัดการดูแลปัญหาคนพิการในสถาน

ประกอบการ นายจ้างควรร่วมมือกับผู้แทนลูกจ้างและปรึกษาหารือกับลูกจ้าง

พิการหรือตัวแทนของลูกจ้างกลุ่มนี้


 	 3.1.4. กลยุทธ์ในระดับสถานประกอบการควรช่วยส่งเสริมการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้พนักงานทุกคนสามารถทำงานที่เป็นคุณประโยชน์ด้วย

ศักยภาพสูงสุด รวมทั้งคนพิการด้วย ตลอดจนสนับสนุนให้มีการปฏิบัติตาม

มาตรฐานด้านความปลอดภัยและสุขภาพในการทำงาน โดยสามารถเข้า
 

ช่วยเหลือตั้งแต่แรกเริ่มตามกระบวนการส่งต่อตามหลักการในแนวปฏิบัตินี้


 	 3.1.5. กลยุทธ์ในการจัดการเพื่อสนับสนุนคนพิการควรคำนึงถึงข้อกำหนด

ว่าด้วยลูกจ้างที่ต้องรับผิดชอบครอบครัวที่มีคนพิการตั้งแต่หนึ่งคนหรือมากกว่า


 	 3.1.6. กลยุทธ์ในการจัดการเพื่อสนับสนุนคนพิการในสถานประกอบการ 

ควรกำหนดให้มีการปรึกษาหารือกับหน่วยงานบริการจัดหางาน หรือหน่วยงาน

เชี่ยวชาญเฉพาะทางอื่นๆ ตามความจำเป็น ทั้งนี้เพื่อให้สามารถจัดหางานที่

เหมาะสมกับความสามารถ ตลอดจนศักยภาพและความสนใจในการทำงานนั้น

ของคนพิการ เช่นเดียวกับระเบียบปฏิบัติในการจัดหางานทั่วไป 
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การจัดการเพื่อสนับสนุนคนพิการในสถานประกอบการ


3.2. การสื่อสารและการสร้างความตระหนักรู้


 	 3.2.1. กลยุทธ์การจัดการเพื่อสนับสนุนคนพิการในสถานประกอบการควร

เป็นเรื่องที่พนักงานทุกคนควรมีความตระหนักรู้ โดยการใช้ภาษาที่เข้าใจได้ง่าย 

และโดยความร่วมมือกับผู้แทนลูกจ้าง 


 	 3.2.2. ควรให้ข้อมูลเรื่องคนพิการในสถานประกอบการแก่ลูกจ้างทุกคน 
 

พร้อมทั้งข้อมูลเกี่ยวกับกลยุทธ์ของสถานประกอบการ รวมทั้งการปรับเปลี่ยน

สภาพแวดล้อมในการทำงานตามความจำเป็น ซึ่งรวมถึงจุดทำงานและตาราง

เวลา เพื่อให้คนพิการสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ทั้งนี้อาจ

จำเป็นต้องมีการจัดเวลาเพื่อสร้างความตระหนักรู้เรื่องความพิการหรือคนพิการ

แก่หัวหน้างานและลูกจ้างทั่วไป รวมทั้งการเปิดโอกาสให้ลูกจ้างได้ซักถามหากมี

ข้อข้องใจในเรื่องความก้าวหน้าในอาชีพ ในกรณีที่ต้องทำงานกับเพื่อนร่วมงานที่

เป็นคนพิการ


 	 3.2.3 หากจำเป็น ควรนำข้อมูลที่ได้จากหน่วยงานที่ชำนาญการในด้านนี้ 
 

ซึ่งอาจรวมถึงองค์กรคนพิการเองมาใช้เป็นฐานในการวางแผนการจัดทำข้อมูล

และการฝึกอบรมเพื่อสร้างความตระหนักรู้เกี่ยวกับคนพิการในสถานประกอบการ


 	 3.2.4. นายจ้างซึ่งรวมถึงผู้จัดการอาวุโสฝ่ายต่างๆ ควรแสดงให้เห็นถึงความ

ตั้งใจจริงในการปฏิบัติตามกลยุทธ์การจัดการเพื่อสนับสนุนคนพิการ ด้วย

มาตรการที่เหมาะสมในการรับคนพิการเข้าทำงาน รวมทั้งในการคงสภาพการ

จ้างงานลูกจ้างพิการจากการทำงานไว้


 	 3.2.5. นายจ้าง องค์กรนายจ้าง องค์กรลูกจ้าง หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง รวมทั้ง

องค์กรคนพิการ ควรร่วมมือกันประชาสัมพันธ์กลยุทธ์การทำงานด้านคนพิการ 

และข้อมูลข่าวสารในการปฏิบัติตามนโยบายเหล่านี้
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กรอบการจัดการเพื่อสนับสนุนคนพิการ


 	 3.2.6. นายจ้างควรแจ้งให้ผู้ผลิตสินค้าและวัตถุดิบตลอดจนแหล่งในการ
 

จัดซื้อจัดจ้างรับทราบถึงกลยุทธ์ในการจัดการเพื่อสนับสนุนคนพิการ เพื่อส่งเสริม

ให้มีการปฏิบัติที่ดีร่วมกัน


 	 3.2.7. ในการส่งเสริมกลยุทธ์เพื่อการจัดการเพื่อสนับสนุนคนพิการในสถาน

ประกอบการ นายจ้างและองค์กรนายจ้างควรร่วมกันพิจารณาหาทางแลกเปลี่ยน 

ข้อมูลข่าวสาร รวมทั้งการฝึกอบรมในเรื่องนี้กับหน่วยงานภาครัฐ กลุ่ม
 

ผู้เชี่ยวชาญ รวมทั้งหน่วยงานที่มีศักยภาพอื่นๆ ด้วย


3.3. การประเมินประสิทธิผล


 	 3.3.1. นายจ้างควรประเมินประสิทธิผลกลยุทธ์การจัดการเพื่อสนับสนุน
 

คนพิการในสถานประกอบการของตนอย่างสม่ำเสมอตามระยะเวลาที่กำหนดไว้ 

และดำเนินการปรับปรุงตามความจำเป็น


 	 3.3.2. ผู้แทนลูกจ้างในสถานประกอบการควรมีส่วนร่วมในการประเมิน

ประสิทธิผลดังกล่าวและเข้าร่วมในการประเมินผลนั้นด้วย


 	 3.3.3. ในการประเมินประสิทธิผลการให้การสนับสนุนแผนงานดังกล่าว 

(หากมี) หน่วยงานที่เกี่ยวข้องอาจจำเป็นต้องได้รับข้อมูลจากนายจ้างด้วย


 	 3.3.4. ข้อมูลข่าวสารทั้งหมดที่เกี่ยวข้องกับโครงการจัดการเพื่อสนับสนุน
 

คนพิการ ควรถือเป็นความลับโดยไม่มีการเอ่ยถึงชื่อบุคคลใด ก่อนที่จะมีการนำ

ไปเผยแพร่
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4. 	การรับสมัครลูกจ้าง 


4.1.	การเตรียมการรับสมัคร


 	 4.1.1. ควรใช้หลักการไม่เลือกปฏิบัติในทุกขั้นตอนของการรับสมัคร ทั้งนี้

เพื่อให้เกิดผลดีสูงสุดทั้งต่อฝ่ายนายจ้าง และเพื่อเปิดโอกาสที่เท่าเทียมกันต่อ
 

ผู้สมัครทั้งบุคคลทั่วไปและคนพิการ อาทินายจ้างอาจแถลงถึงพันธกิจในการให้

โอกาสที่เท่าเทียมกันในการรับสมัครและในการประกาศตำแหน่งงาน โดยการใช้

ตราบริษัทเป็นเครื่องหมายยืนยันถึงการบังคับใช้นโยบายดังกล่าวภายในสถาน

ประกอบการ พร้อมทั้งเชิญชวนให้คนพิการมาสมัครทำงาน พร้อมทั้งแสดง

เจตนาว่าในการคัดเลือกผู้สมัครจะพิจารณาจากความสามารถเท่านั้น


 	 4.1.2. นายจ้างควรดำเนินการเพื่อให้การประกาศรับสมัครสามารถดึงดูด
 

คนพิการที่มีคุณสมบัติเหมาะสมได้มากที่สุดเท่าที่จะทำได้ อาทิ นายจ้างอาจ

หารือกับบริการจัดหางานสำหรับคนพิการ หรือสำนักงานผู้เชี่ยวชาญอื่นๆ อีกทั้ง

ยังต้องมั่นใจว่าการประกาศรับสมัครงานนั้นกระทำในรูปแบบที่คนพิการประเภท

ต่างๆ เข้าถึงได้ เช่นในรูปแบบสิ่งพิมพ์ การประกาศทางวิทยุ ในอินเทอร์เน็ต ฯลฯ 

พร้อมด้วยใบสมัครงานตามรูปแบบของสื่อต่างๆ ดังกล่าว


 	 4.1.3. ในกรณีที่นายจ้างใช้บริการของสำนักงานรับสมัครงาน ควรมีการ

ประสานงานระหว่างหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับองค์กรนายจ้าง ตลอดจนองค์กร

ของคนพิการและสมาคมการโฆษณา ทั้งนี้เพื่อจัดทำการโฆษณาในรูปแบบที่

สามารถดึงดูดคนพิการที่กำลังหางานได้


 	 4.1.4. หน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรให้ความช่วยเหลือนายจ้าง โดยการอำนวย

ความสะดวกในการรับสมัครคนพิการด้วยการใช้บริการจัดหางานที่มี

ประสิทธิภาพ ตลอดจนให้ความช่วยเหลือในด้านคำปรึกษาทางวิชาการ รวมทั้ง

การสนับสนุนด้านค่าจ้าง และมาตรการจูงใจอื่นๆ ที่เหมาะสม
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 	 4.1.5. องค์กรนายจ้างและองค์กรลูกจ้าง ตลอดจนหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง

สามารถช่วยจัดเตรียมแนวปฏิบัติในการจ้างงานคนพิการทั้งในระดับเขตเมือง

และชนบทได้ตามความเหมาะสม แนวปฏิบัติดังกล่าวควรสอดคล้องกับ

สถานการณ์ของประเทศและของภาคส่วนนั้น 


 	 4.1.6. องค์กรนายจ้างสามารถสนับสนุนการรับสมัครงานคนพิการโดย

ทำงานร่วมกับสำนักงาน และบริการจัดหางาน รวมทั้งองค์กรของคนพิการเพื่อ

ให้การจัดบริการดังกล่าวสามารถสนองความต้องการของนายจ้างได้


 	 4.1.7. ในการพิจารณารับสมัครคนพิการสำหรับงานใดงานหนึ่งโดยเฉพาะ

นั้น นายจ้างควรพิจารณาถึงการปรับเปลี่ยนตามความจำเป็นในสถานประกอบ

การ จุดทำงานและสภาพการทำงาน ทั้งนี้ เพื่อส่งเสริมให้ผู้สมัครงานนั้นสามารถ

ทำงานได้ด้วยความสามารถสูงสุด นายจ้างอาจขอแนวทางในการปรับเปลี่ยนดัง

กล่าวได้จากบริการจัดหางานหรือหน่วยงานเชี่ยวชาญเฉพาะทาง รวมทั้งจาก

องค์กรคนพิการด้วย อนึ่งควรวางแผนเพื่อการปรับเปลี่ยนนั้นโดยการปรึกษา

หารือกับลูกจ้างทั้งที่เป็นคนพิการและลูกจ้างทั่วไป และดำเนินการตามความ

ตกลงยินยอมของผู้แทนลูกจ้างและคนพิการที่เกี่ยวข้องโดยตรง (ดูข้อ 7) 


4.2.	การสัมภาษณ์และทดสอบความรู้


 	 4.2.1. หลักการทดสอบก่อนการจ้างงานและการคัดเลือกควรมุ่งทดสอบ

ทักษะ ความรู้ และความสามารถที่พิจารณาว่าจำเป็นต่อการทำหน้าที่ใน

ตำแหน่งงานนั้น อีกทั้งควรพิจารณาใช้รูปแบบการทดสอบที่เหมาะสมสำหรับ
 

ผู้สมัครงานที่เป็นคนพิการ และควรใช้หลักการคัดเลือกซึ่งพิจารณาแล้วว่า
 

ไม่เป็นการกีดกั้นคนพิการโดยเจตนา


 	 4.2.2. คณะกรรมการและผู้ทำหน้าที่สัมภาษณ์ทั้งในหน่วยงานภาครัฐและ

ภาคเอกชนควรได้รับทราบข้อมูลและแนวทางในการคัดเลือกผู้สมัครงานที่เป็น

คนพิการ
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 	 4.2.3. นายจ้างควรพิจารณาหาทางให้ผู้สมัครงานที่เป็นคนพิการเข้าร่วม

และแสดงความสามารถในการสัมภาษณ์งานโดยเท่าเทียมกับผู้สมัครงานอื่นๆ 

เป็นต้นว่าโดยการอนุญาตให้มีล่ามภาษามือหรือผู้พูดแทนมาช่วยสนับสนุนคน

พิการด้วย


 	 4.2.4. ในการส่งจดหมายเชิญมาสัมภาษณ์งาน นายจ้างควรขอให้
 

ผู้สมัครงานแจ้งล่วงหน้าว่าจำเป็นต้องมีสิ่งอำนวยความสะดวกเป็นการเฉพาะ

อย่างไรบ้างในการสัมภาษณ์งานนั้น


 	 4.2.5. การปรับเปลี่ยนในกระบวนการรับสมัครงาน โดยคำนึงถึงความ

จำเป็นต่างๆ ของคนพิการที่กำลังหางานตามเหตุผลอันสมควรนั้น ควรแจ้งให้
 

ผู้สมัครงานที่เป็นคนพิการและลูกจ้างทุกคนได้รับรู้โดยถ้วนหน้า


4.3.	การปฐมนิเทศสำหรับลูกจ้าง


 	 4.3.1. นายจ้างควรจัดการปฐมนิเทศในเรื่องของบริษัทหรือบริการ 
 

สภาพแวดล้อมในการทำงานสำหรับลูกจ้างใหม่ที่เป็นคนพิการเช่นเดียวกับที่

ปฏิบัติต่อลูกจ้างทั่วไป


 	 4.3.2. นายจ้างควรให้ข้อมูลข่าวสารที่สำคัญสำหรับงานนั้นและที่ทำงาน 

เช่นคำสั่งในการทำหน้าที่ คู่มือการปฏิบัติงาน กฎระเบียบสำหรับพนักงาน 

กระบวนการร้องทุกข์และระเบียบปฏิบัติว่าด้วยสุขภาพความปลอดภัยแก่ลูกจ้าง

พิการในรูปแบบที่มั่นใจได้ว่าลูกจ้างพิการจะรับรู้โดยถูกต้องและครบถ้วน


 	 4.3.3. ในการเสนอการจ้างงานให้ผู้สมัครที่พิการ นายจ้างควรชี้แจงถึงการ

ปรับเปลี่ยนสภาพแวดล้อมในการทำงาน จุดทำงาน ตารางเวลาหรือการ
 

ฝึกอบรมที่จะจัดให้และหารือกับผู้สมัครงานในภายหลัง อีกทั้งยังควรพูดคุยกัน

ถึงการฝึกอบรมในงานที่ต้องจัดทำเป็นพิเศษ หรือการสนับสนุนส่วนตัวที่ต้องการ

ในโอกาสนี้ด้วย
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 	 4.3.4. ผู้แทนลูกจ้างและผู้ที่ต้องร่วมทำงานควรได้รับการปรึกษาหารือใน

เรื่องการปรับเปลี่ยนที่ต้องทำหรือต้องวางแผน ตามความจำเป็นสำหรับลูกจ้าง

พิการ 


 	 4.3.5. นายจ้างควรร่วมมือกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องหรือหน่วยงานอื่นๆ ใน

การจัดการอบรมสำหรับฝ่ายจัดการ หัวหน้างาน หรือเพื่อนร่วมงาน ผู้ต้องการ

เรียนรู้เทคนิคในการสื่อสารเป็นพิเศษ เพื่อประสิทธิภาพในการสื่อสารกับเพื่อน

ร่วมงานที่ไม่สามารถพูด หรือเข้าใจภาษาพูดได้


 	 4.3.6. เมื่อมีการรับสมัครคนพิการเข้าทำงาน บริการติดตามผลมีความ

สำคัญเพื่อสร้างความมั่นใจว่าจะสามารถระบุและแก้ไขปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นได้

ทันท่วงที ในกรณีดังกล่าวนี้ทั้งนายจ้างและลูกจ้างพิการจะได้รับผลดีร่วมกันจาก

การรักษาการติดต่อประสานงานกับบริการจัดหางานและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องไว้

โดยต่อเนื่อง หากจำเป็นนายจ้างควรปรึกษาหารือกับหน่วยงานดังกล่าวโดยตรง 

ตลอดจนอำนวยความสะดวกให้ลูกจ้างพิการยังคงรักษาการติดต่อไว้ เพื่อช่วย
 

ส่งเสริมการบูรณาการในสถานประกอบการอย่างเหมาะสม


4.4.	ประสบการณ์ในการทำงาน


 	 4.4.1. ในกรณีที่นายจ้างยังไม่พร้อมที่จะจ้างคนพิการได้ทันที นายจ้าง

สามารถเปิดโอกาสให้คนพิการทดลองทำงานเพื่อหาประสบการณ์ได้ โดยให้

โอกาสในการฝึกทักษะ ความรู้และทัศนคติในการทำงานเฉพาะทางในสถาน

ประกอบการ การมีประสบการณ์ตรงจากการทำงานจะช่วยให้ผู้หางานทำมี

ทักษะตามความต้องการของนายจ้างอีกทั้งยังให้โอกาสนายจ้างได้ประเมินความ

สามารถและศักยภาพของคนพิการด้วยเช่นกัน ซึ่งนายจ้างอาจพิจารณารับเข้า

ทำงานเมื่อจบการฝึกอบรมแล้ว
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 	 4.4.2. ในการฝึกฝนประสบการณ์การทำงานนั้น นายจ้างอาจมอบหมายให้

หัวหน้างานหรือลูกจ้างอาวุโสเป็นผู้ช่วยเหลือแนะนำผู้ฝึกงาน หรืออาจให้ฝ่าย

จัดหางานเป็นผู้ให้คำแนะนำอบรมตามความเหมาะสม 


4.5.	การทดลองงานและการสนับสนุนการจัดหางาน


 	 4.5.1. หน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรอำนวยความสะดวกในการสร้างประสบการณ์ 

ในการทำงาน การทดลองงานและการสนับสนุนการจ้างงาน โดยให้คำแนะนำ

ทางวิชาการและหลักการแก่ทั้งนายจ้างและคนพิการตามความต้องการ รวมทั้ง

แจ้งให้ทราบถึงแผนงานสร้างแรงจูงใจต่างๆ ที่ช่วยลดต้นทุน เช่น ค่าจ้าง หรือ

ต้นทุนในการปรับเปลี่ยนที่ทำงาน เครื่องมือหรืออุปกรณ์


 	 4.5.2. แทนการจัดจ้างโดยทันทีหรือการเปิดโอกาสให้ได้รับประสบการณ์ใน

การทำงาน นายจ้างสามารถพิจารณาให้คนพิการเข้ามาทดลองงานหรือจ้างงาน

ตามแผนการสนับสนุนให้มีงานทำตามบทบัญญัติของประเทศ การปฏิบัติเช่นนี้

จะช่วยให้นายจ้างมีโอกาสประเมินความสามารถและศักยภาพของคนพิการได้ 

ในบางกรณีอาจนำไปสู่การรับเข้าทำงาน อย่างไรก็ตามทั้งการทดลองงานและ

การสนับสนุนให้มีงานทำล้วนทำให้คนพิการที่กำลังหางานได้รับประสบการณ์ที่มี

คุณค่า อันเป็นการเพิ่มโอกาสในการจ้างงานต่อไป


 	 4.5.3. ในการจ้างงานตามแผนสนับสนุนให้มีงานทำ หน่วยงานที่มีอำนาจ

หน้าที่สามารถอำนวยความสะดวกในการฝึกอบรมงานและการติดตามผลตลอด

โครงการนั้น ไม่ว่าจะโดยผ่านบริการจัดหางานของภาครัฐโดยตรง หรือโดยผ่าน

หน่วยงานเชี่ยวชาญเฉพาะทาง


 	 4.5.4. เมื่อเสร็จสิ้นการทดลองงาน หน่วยงานที่เกี่ยวข้องหรือเชี่ยวชาญ

เฉพาะทางดังกล่าวสามารถติดตามผลกับนายจ้าง เพื่อทบทวนผลสำเร็จของการ

ฝึกงานและจัดเตรียมการอย่างอื่นตามความจำเป็น ซึ่งอาจรวมถึงการส่งไป
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ฝึกงานอื่นภายในบริษัทนั้นหรือที่อื่น หรือไปฝึกงานนั้นเพิ่มเติมที่องค์กรใดองค์กร

หนึ่ง หรือให้การสนับสนุนอย่างอื่นแก่คนพิการ


4.6.	การทบทวนความก้าวหน้า


 	 4.6.1. นายจ้างควรทบทวนกระบวนการรับสมัครงานเพื่อให้มั่นใจว่า

สามารถเข้าถึงได้โดยคนพิการประเภทต่างๆ 


 	 4.6.2. หน่วยงานที่มีอำนาจหน้าที่เกี่ยวข้องควรทบทวนประสิทธิภาพของ

มาตรการส่งเสริมโอกาสในการจ้างงานสำหรับคนพิการอย่างสม่ำเสมอ เพื่อ

ปรับปรุงแก้ไขและรักษาประสิทธิภาพในกรณีที่จำเป็น ทั้งนี้โดยการปรึกษาหารือ

กับนายจ้างและผู้แทนลูกจ้าง รวมทั้งผู้แทนของคนพิการด้วย
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5.	 การเลื่อนตำแหน่ง


5.1.	การพัฒนาในสายงาน


 	 5.1.1. ลูกจ้างพิการควรได้รับโอกาสเท่าเทียมกับลูกจ้างอื่นๆ ในสถาน

ประกอบการเพื่อเพิ่มพูนทักษะและประสบการณ์ที่จะนำไปสู่ความก้าวหน้าใน

งานอาชีพ


 	 5.1.2. ลูกจ้างพิการประเภทต่างๆ ในสถานประกอบการ ควรได้รับข้อมูล
 

ข่าวสารเกี่ยวกับโอกาสในการพัฒนาและเลื่อนตำแหน่ง ด้วยการสื่อสารใน
 

รูปแบบที่เหมาะสมและเข้าถึงได้โดยคนพิการ หากเป็นสื่ออีเล็คโทรนิคส์ควรดูแล

เรื่องการเข้าถึงเป็นพิเศษ


 	 5.1.3. ลูกจ้างพิการควรได้รับการสนับสนุนให้ขอเลื่อนตำแหน่ง โดยเฉพาะ

ในกรณีที่ลูกจ้างพิการเองลังเลใจหรือไม่กล้ายื่นใบสมัคร เนื่องจากความบกพร่อง

หรืออุปสรรคต่างๆ ที่เกิดจากความพิการนั้น หรืออุปสรรคที่เกิดจากสภาพแวดล้อม 

ในการทำงาน


 	 5.1.4. ในการพิจารณาเพื่อเลื่อนตำแหน่งของลูกจ้าง นายจ้างควรคำนึงถึง

ประสบการณ์ก่อนหน้านั้นหากมีศักยภาพ ผลงานปัจจุบันและขีดความสามารถ

นอกเหนือจากคุณสมบัติทั่วไปที่เหมาะสมสำหรับงานนั้น


5.2.	การฝึกอบรม คู่มือและหลักสูตรโดยการสนับสนุนของนายจ้าง 


 	 5.2.1. ควรจัดให้มีโครงการฝึกอบรมในงานสำหรับคนพิการและประกาศให้รู้

ทั่วไป ทั้งนี้โดยการจัดให้มีผู้ช่วยอ่านเอกสาร ล่ามแปลภาษาและปรับเปลี่ยน
 

รูปแบบเอกสารตามความจำเป็นโดยหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง หรือโดยองค์กร
 

คนพิการ
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การเลื่อนตำแหน่ง


 	 5.2.2. นายจ้างควรพิจารณาปรับเปลี่ยนตารางเวลา สถานที่และโครงการ 

เพื่ออำนวยความสะดวกและเพื่อให้คนพิการมีโอกาสเข้าร่วมมากที่สุดใน

มาตรการส่งเสริมความก้าวหน้าในสายงานอาชีพสำหรับลูกจ้างอย่างทั่วถึงกัน


 	 5.2.3. ในการพัฒนาโอกาสเพื่อการฝึกอบรม นายจ้างหรือกลุ่มของนายจ้าง

ควรดำเนินการด้วยความมั่นใจว่าคนพิการสามารถเข้าถึงได้


 	 5.2.4. ควรให้บุคคลที่มีความพิการทางการสื่อสารและสติปัญญาสามารถ

เข้าถึงคู่มือการฝึกอบรมของที่ทำงานและเอกสารอื่นได้ ในกรณีที่จำเป็นควร
 

จัดให้มีสื่อในรูปแบบอื่นเพื่อใช้แทนสิ่งพิมพ์ และควรใช้ภาพเพื่อสื่อความหมาย

แทนการเขียนเป็นข้อความ


5.3.	การฝึกอบรมอาชีพภายนอกองค์กร


 	 5.3.1. ในการเปิดรับผู้เข้าอบรมวิชาชีพในสถานประกอบการ นายจ้างควร

ดำเนินการตามนโยบายการให้โอกาสอย่างเท่าเทียมกัน ด้วยการกำหนด

หลักสูตรที่ลูกจ้างเข้าร่วมได้โดยถ้วนหน้ารวมทั้งคนพิการด้วย และควรปรับปรุง

รูปแบบเอกสารและคู่มือการฝึกอบรมตามความจำเป็น


 	 5.3.2. ในการจัดให้บริการและโอกาสในการฝึกอบรมนอกสถานที่ นายจ้าง

ควรพิจารณาเลือกสถานที่ที่คนพิการสามารถเข้าถึงได้


5.4.	การทบทวนและการประเมินผล


 	 5.4.1. การประเมินผลงานของลูกจ้างพิการ ควรกระทำตามหลักเกณฑ์

เดียวกันกับการประเมินผลลูกจ้างที่ทำงานอย่างเดียวกันหรือคล้ายคลึงกัน
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6.	 การคงสภาพการจ้างงาน


6.1.	นโยบายจัดการเพื่อสนับสนุนคนพิการเนื่องจากงาน


 	 6.1.1. ในกรณีที่ลูกจ้างเกิดความพิการในระหว่างการจ้างงาน นายจ้างยังคง

สามารถใช้ประโยชน์จากความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ที่ลูกจ้างนั้นสั่งสมมา

โดยตลอดได้ โดยการดำเนินการเพื่อให้ลูกจ้างยังคงสามารถทำงานต่อไปได้ 
 

ในการกำหนดกลยุทธ์เพื่อจัดการเพื่อสนับสนุนคนพิการในสถานประกอบการ

รวมถึงมาตรการในการคงสภาพการจ้างงานนั้นไว้ดังต่อไปนี้คือ 


(ก) 	การเข้าไปดำเนินการเพื่อส่งต่อไปยังบริการที่เหมาะสมตั้งแต่ต้น


(ข) 	การกลับเข้ามาทำงานใหม่อย่างค่อยเป็นค่อยไป


(ค) 	ให้โอกาสลูกจ้างพิการได้ทดลองทำงานหรือหาประสบการณ์ในการทำงาน

ทดแทน ในกรณีที่ไม่สามารถกลับเข้าทำงานเก่าได้


(ง) 	ให้คำแนะนำทางด้านเทคนิคหรือวิชาการเพื่อหาโอกาสหรือปรับเปลี่ยนการ

ทำงานตามความจำเป็น


 	 6.1.2. ในการแสวงหาทางเพื่อช่วยส่งเสริมการคงสภาพการจ้างงานไว้ หรือ

เพื่อให้ลูกจ้างพิการกลับมาทำงานได้ นายจ้างควรมีทางเลือกที่หลากหลาย 
 

ในบางกรณีลูกจ้างอาจกลับไปทำงานเก่าได้ดังเดิมโดยไม่ต้องมีการเปลี่ยนแปลง

แต่อย่างใด แต่ในกรณีอื่นอาจต้องมีการปรับเปลี่ยนตัวงานบ้าง หรือเปลี่ยน
 

จุดทำงาน ตลอดจนสภาพแวดล้อมในการทำงานนั้น ส่วนในอีกหลายกรณีอาจ

จำเป็นต้องย้ายตัวบุคคลไปทำงานอื่นในสถานประกอบการเดิม ทั้งนี้ กลยุทธ์ใน

การจัดการเพื่อสนับสนุนคนพิการควรรวมถึงมาตรการในการส่งเสริมให้มีการคง

สภาพการจ้างงานเดิมไว้ด้วยวิธีการต่างๆ ดังกล่าว ซึ่งอาจรวมถึงการฝึกอบรม

ใหม่สำหรับบุคคลนั้น การให้ข้อมูลแก่หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน วิธีการใช้

เครื่องมือและอุปกรณ์ต่างๆ สิทธิในการเข้าถึงการสนับสนุนอื่นๆ ตามความ
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การคงสภาพการจ้างงาน


เหมาะสม รวมทั้งการปรับเปลี่ยนหรือจัดให้มีทางเลือกเพื่อให้ลูกจ้างสามารถ

ทำงานได้ โดยไม่ต้องเปลี่ยนแปลงสภาพที่เป็นอยู่โดยสิ้นเชิง


 	 6.1.3. ในการกำหนดมาตรการเพื่อการจ้างงานใหม่สำหรับลูกจ้างพิการ 

นายจ้างควรคำนึงถึงความชอบหรือความพอใจในงานของลูกจ้างนั้นด้วย และ

ควรปรึกษากับผู้แทนลูกจ้างหากจำเป็น


 	 6.1.4. เมื่อลูกจ้างเกิดมีความพิการ ก่อนอื่นนายจ้างควรพิจารณากำหนด

มาตรการที่เอื้ออำนวยต่อการนำศักยภาพและทักษะของลูกจ้างที่ยังคงเหลืออยู่

กลับมาใช้ประโยชน์ ก่อนที่จะดำเนินการอื่นใดต่อไป 


 	 6.1.5. หน่วยงานที่มีอำนาจหน้าที่เกี่ยวข้องควรให้แนวปฏิบัติตลอดจน

บริการและแรงจูงใจต่อนายจ้าง กลุ่มนายจ้าง และองค์กรนายจ้าง ทั้งนี้เพื่อให้

โอกาสสูงสุดแก่คนพิการในการคงสภาพการจ้างงานไว้ และกลับมาทำงานได้

โดยเร็วภายหลังการเกิดอุบัติเหตุ การบาดเจ็บ การป่วย การเปลี่ยนแปลงด้าน

ศักยภาพหรือความพิการ ทั้งนี้ควรรวมถึงมาตรการที่เปิดโอกาสให้ลูกจ้างได้

รับคำปรึกษาแนะนำ แผนการฟื้นฟูสมรรถภาพหรือโครงการคงสภาพการ
 

จ้างงาน โดยมุ่งส่งเสริมโอกาสให้ลูกจ้างได้คงอยู่ในสายอาชีพเดิมหรือเปลี่ยน

อาชีพใหม่ที่ทำให้สามารถใช้สติปัญญาและประสบการณ์ได้มากที่สุดโดยไม่ต้อง

สูญเสียรายได้ การกำหนดมาตรการดังกล่าวทั้งหมดนี้ควรปรึกษาหารือกับ

องค์กรนายจ้างและองค์กรลูกจ้าง ผู้ประกอบอาชีพในสายงานนั้น รวมถึงองค์กร

คนพิการด้วย


6.2.	การประเมินผลและการฟื้นฟูสมรรถภาพ


 	 6.2.1 หน่วยงานที่มีอำนาจหน้าที่เกี่ยวข้องควรให้ความช่วยเหลือตามคำขอ

ของนายจ้าง เพื่ออำนวยความสะดวกในการประเมินความสามารถและ

ประสบการณ์ของลูกจ้างพิการ หรือลูกจ้างที่มีความสามารถในการทำงานลดลง 
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การจัดการเพื่อสนับสนุนคนพิการในสถานประกอบการ


โดยมุ่งหมายให้ลูกจ้างยังคงทำงานเดิมได้ต่อไป ทั้งนี้อาจต้องมีการปรับเปลี่ยน

ภาวะงานตามความจำเป็น รวมทั้งสภาพแวดล้อมและตารางเวลาในการทำงาน 

หรือด้วยการนำลูกจ้างมาอบรมใหม่


 	 6.2.2. หน่วยงานที่มีอำนาจหน้าท่ีควรส่งเสริมให้ลูกจ้างพิการ ผู้บาดเจ็บจาก

การทำงาน หรือเจ็บป่วยด้วยโรคอันเกิดจากการทำงาน ยังคงมีโอกาสในการ
 

จ้างงานและการสร้างเศรษฐกิจ ดังต่อไปนี้ 


ก.	 การฝึกอบรมอาชีพใหม่ รวมทั้งอาชีพที่เหมาะสมกับกิจการในภาคต่างๆ ของ

ตลาดแรงงาน


ข. 	 ส่งเสริมการให้ข้อมูลข่าวสารและบริการที่ปรึกษาเรื่องการคงสภาพการจ้าง

งานและการกลับเข้าทำงาน


ค. 	 หากสามารถทำได้ ควรจัดทำเอกสารในรูปแบบฐานข้อมูลอีเล็คโทรนิคส์ 
 

โดยมีภาพแสดงตัวอย่างความสำเร็จในการคงสภาพการจ้างงานและ

ประสบการณ์ที่เหมาะสมสำหรับลูกจ้างทั้งหญิงและชาย สูงอายุและเยาวชน 

ทั้งในชุมชนเมืองและชนบท โดยสอดคล้องกับสถานการณ์ของประเทศนั้น 


ง. 	 การจัดโครงการที่เอื้ออำนวยต่อการบูรณาการหรือการคืนกลับสู่ตลาด

แรงงานสำหรับคนพิการ


จ. 	 การตรวจติดตามความเหมาะสมของระบบประกันสังคมในการสนับสนุน
 

คนพิการตามเป้าหมายในการคงสภาพการจ้างงานและการกลับเข้าทำงาน


 	 6.2.3. หน่วยงานที่มีอำนาจหน้าที่เกี่ยวข้องควรให้หลักประกันว่ามีการ
 

จัดบริการที่เหมาะสมสำหรับบุคคลที่ได้รับความพิการระหว่างการจ้างงาน โดย

เป็นบริการที่มีการประสานงานที่ดีและมีคุณภาพสูง
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การคงสภาพการจ้างงาน


 	 6.2.4. หน่วยงานที่มีอำนาจหน้าที่เกี่ยวข้องสามารถทำให้ลูกจ้างทุกคน

เข้าใจในระบบประกันสังคมของตนในเรื่องสิทธิประโยชน์ที่พึงได้รับทั้งในรูปของ

เงินและการบริการ ด้วยเจตนารมณ์เพื่อป้องกันการพิการ การจ่ายค่าทดแทน

และการฟื้นฟูสมรรถภาพ


 	 6.2.5. หน่วยงานที่มีอำนาจหน้าที่เกี่ยวข้องควรกำหนดรูปแบบอันเป็นแนว

ปฏิบัติและระเบียบการว่าด้วยการคงสภาพการจ้างงานในภาครัฐ 


 	 6.2.6. ผู้แทนลูกจ้างควรกำหนดนโยบายเพื่อการคงสภาพการจ้างงานไว้

สำหรับคนพิการในองค์กรของตน และในข้อเสนอเพื่อการร่วมเจรจาต่อรอง
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7.	 การปรับเปลี่ยน


 	 ในการรับลูกจ้างพิการกลับเข้าทำงานหรือเข้ารับการฝึกอบรมใหม่ นายจ้าง

อาจจำเป็นต้องปรับเปลี่ยนวิธีการบางอย่างเพื่อช่วยให้ลูกจ้างนั้นสามารถทำงาน

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อความสะดวกต่อการปฏิบัติ เราจึงได้รวบรวม
 

ข้อกำหนดว่าด้วยการปรับเปลี่ยนดังกล่าวมาไว้ในบทนี้ ทั้งนี้ในหลายกรณีนั้น

อาจไม่จำเป็นต้องดำเนินการปรับเปลี่ยนแต่อย่างใด


7.1.	สิ่งอำนวยความสะดวก


 	 7.1.1. เพื่ออำนวยความสะดวกในการจ้างงานคนพิการและการคงสภาพ

การจ้างงานไว้สำหรับลูกจ้างพิการ นายจ้างควรดำเนินการปรับปรุงสิ่งอำนวย

ความสะดวกในที่ทำงานเพื่อให้คนพิการต่างๆ สามารถเข้าถึงได้ ทั้งนี้รวมทั้งการ

พิจารณาถึงทางเข้าที่ทำงานและการเคลื่อนที่รอบบริเวณตลอดจนห้องน้ำและ
 

ที่ชำระล้างร่างกาย 


 	 7.1.2. สิ่งอำนวยความสะดวกควรหมายรวมถึงการจัดทำเครื่องหมายบอก

ทาง การจัดทำคู่มือและข้อแนะนำเรื่องที่ทำงาน ตลอดจนข้อมูลอีเล็คโทรนิคส์ 

ทั้งนี้ควรมีการทบทวนเพื่อความเหมาะสมโดยเฉพาะอย่างยิ่ง สำหรับคนพิการ

ทางการเห็น และทางสติปัญญา 


 	 7.1.3. สิ่งอำนวยความสะดวกสำหรับคนพิการทางการได้ยินครอบคลุมถึง

การใช้สัญญาณเสียงเพื่อการสื่อสาร อาทิเสียงกระดิ่ง หรือเสียงสัญญาณอัคคีภัย 

ตลอดจนเสียงนกหวีด หรือเสียงหวูด ทั้งนี้ควรมีการทบทวนระบบดังกล่าวเพื่อ

ปรับปรุงในกรณีที่จำเป็น หรือเปลี่ยนไปใช้ระบบอื่น เช่น สัญญาณไฟ เป็นต้น


 	 7.1.4. ในการวางแผนปรับปรุงสิ่งอำนวยความสะดวก นายจ้างควรปรึกษา

กับลูกจ้างพิการและกับผู้เชี่ยวชาญที่ให้บริการข้อแนะนำทางเทคนิค ซึ่งอาจรวม

ถึงองค์กรคนพิการ และควรอ้างถึงหลักการที่กำหนดโดยหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
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การปรับเปลี่ยน


 	 7.1.5. ในการวางแผนสำหรับเหตุการณ์ฉุกเฉิน ต้องมั่นใจได้ว่าคนพิการจะ

สามารถเคลื่อนย้ายจากที่ทำงานไปสู่ที่ปลอดภัยได้โดยปลอดภัยและมี

ประสิทธิภาพ


7.2.	การปรับเปลี่ยน 


 	 7.2.1. อาจจำเป็นต้องปรับเปลี่ยนจุดทำงานเพื่อให้ลูกจ้างพิการสามารถ

ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในการวางแผนปรับเปลี่ยนดังกล่าว นายจ้างควร

ปรึกษากับลูกจ้างพิการและผู้แทนลูกจ้าง


 	 7.2.2. ในทำนองเดียวกัน อาจจำเป็นต้องปรับเปลี่ยนเครื่องมือและอุปกรณ์

เพื่อให้ลูกจ้างพิการสามารถทำงานด้วยประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งในการวางแผน
 

ดังกล่าวนี้ ควรมีการหารือกับลูกจ้างพิการและผู้แทนลูกจ้างด้วย


 	 7.2.3. สำหรับลูกจ้างพิการบางคน อาจจำเป็นต้องมีการทบทวนขอบเขต

ลักษณะงาน (Job description) และเปลี่ยนแปลงในเรื่อง เช่น ตัดการทำงานใน

ส่วนที่คนพิการไม่สามารถทำได้ออกไป และมอบหมายให้ทำงานอื่นแทน


 	 7.2.4. ความยืดหยุ่นในตารางเวลาการทำงานสามารถช่วยให้คนพิการ

ทำงานได้อย่างเพียงพอ ดังนั้นนายจ้างจึงควรพิจารณาเรื่องนี้ด้วย โดยปรึกษา

หารือกับลูกจ้างที่เกี่ยวข้องหรือกับผู้แทนลูกจ้าง 


 	 7.2.5. อาจจำเป็นต้องทบทวนเรื่องผลการปฏิบัติงาน โดยปรึกษาหารือกับ

ลูกจ้างพิการและผู้แทนลูกจ้าง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในช่วงแรกของการรับเข้า

ทำงานหรือภายหลังจากที่ลูกจ้างได้รับความพิการระหว่างการจ้างงาน


7.3.	แรงจูงใจและบริการสนับสนุน


 	 7.3.1. หน่วยงานที่มีอำนาจหน้าที่เกี่ยวข้องควรจัดให้มีสิ่งจูงใจสำหรับ

นายจ้างเพื่อการปรับเปลี่ยนที่ทำงาน รวมทั้งการให้บริการปรึกษาทางด้าน

เทคนิคหรือวิชาการ เพื่อให้คำแนะนำและข้อมูลที่เป็นปัจจุบันในการปรับเปลี่ยน

ที่ทำงานหรือในการจัดระบบงานของคนพิการตามความจำเป็น 
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8.	 การเก็บรักษาความลับของข้อมูล


 	 8.1. โดยความยินยอมของบุคคลที่เกี่ยวข้อง นายจ้างควรเก็บข้อมูลเกี่ยวกับ

การความสามารถในการทำงานที่ลดลงและความบกพร่องด้านสุขภาพของ

ลูกจ้างพิการ ในลักษณะที่เป็นความลับ 
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นโยบายด้านคนพิการในระดับสากลที่เกี่ยวข้อง


นโยบายด้านคนพิการในระดับสากลที่เกี่ยวข้องประกอบด้วย : 


• 	 โครงการปฏิบัติการโลกว่าด้วยเรื่องคนพิการ แห่งองค์การสหประชาชาติ 

ค.ศ. 1982 (http://www.un.org/esa/socdev/enable/diswpa00.htm).


• 	 ทศวรรษคนพิการแห่งองค์การสหประชาชาติ ค.ศ. 1983-92 


	 (http://www.un.org/esa/socdev/enable/dis50y60.htm).


• 	 กฎมาตรฐานว่าด้วยการสร้างความเสมอภาคด้านโอกาสสำหรับคนพิการ 

ค.ศ. 1993 (http://www.un.org/esa/socdev/enable/dissre00.htm).


• 	 อนุสัญญาองค์การแรงงานระหว่างประเทศว่าด้วยการฟื้นฟูสมรรถภาพด้าน

อาชีพและการจ้างงาน (คนพิการ) ค.ศ. 1983 (ฉบับที่ 159) ประกอบด้วย

ปฏิญญา (ฉบับที่168) ค.ศ. 1983 และปฏิญญาว่าด้วยการฟื้นฟูสมรรถภาพ

ด้านอาชีพ (คนพิการ) ค.ศ. 1955 (ฉบับที่ 99) (http://www.ilo.org/public/

english/standards/relm/ilc/ilc86/r-iii1ba.htm).


• 	 ทศวรรษคนพิการภูมิภาคเอเชียและแปซิฟิค ค.ศ. 1993-2002 


 	 (http://www.unescap.org/decade/index.htm).


•	 ปฏิญญาโคเปนเฮเกนว่าด้วยการพัฒนาสังคม ค.ศ. 1995 


	 (http://www.earthsummit2002.org/wssd/wssdr1.htm).


• 	 ทศวรรษแห่งคนพิการทวีปแอฟริกา ค.ศ. 2000-09 


 	 (http://www.un.org/esa/socdev/enable/disecn017e2.ntm).


 	 นโยบายเหล่านี้มุ่งส่งเสริมการมีส่วนร่วมอย่างเต็มที่ของคนพิการในทุกด้าน

และในทุกภาคส่วนของสังคม ทั้งนี้ตามคำปฏิญญาโคเปนเฮเกน ค.ศ. 1995 นั้น 

ความพิการคือรูปแบบหนึ่งของความหลากหลายทางสังคม ดังนั้นจึงต้องมีการ

ตอบสนองเพื่อสร้างสังคมให้เป็น “สังคมเพื่อคนทั้งมวล” 
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อนุสัญญาและปฏิญญาอื่นที่เกี่ยวข้องของไอแอลโอ


สิทธิมนุษยชนขั้นพื้นฐาน

อนุสัญญาว่าด้วยการเลือกปฏิบัติ (การจ้างงานและการประกอบอาชีพ) 
 

ค.ศ. 1958  (ฉบับที่ 111) และข้อแนะ ค.ศ. 1958 (ฉบับที่ 111)


การจ้างงาน

	 นโยบายการจ้าง

อนุสัญญาว่าด้วยนโยบายการจ้างงาน ค.ศ. 1964 (ฉบับที่ 122) และปฏิญญา 

ค.ศ. 1964 (ฉบับที่ 122)

อนุสัญญาว่าด้วยการเลิกจ้าง ค.ศ. 1982 (ฉบับที่ 158)

ข้อแนะว่าด้วยนโยบายการจ้างงาน (ข้อกำหนดเสริม) ค.ศ. 1984 (ฉบับที่ 169)

อนุสัญญาว่าด้วยการส่งเสริมการจ้างงานและการคุ้มครองการว่างงาน 
 

ค.ศ. 1988 (ฉบับที่ 168) 


	 บริการจัดหางาน

อนุสัญญาว่าด้วยบริการจัดหางาน ค.ศ. 1984 (ฉบับที่ 88) และปฏิญญา 
 

ค.ศ. 1948 (ฉบับที่ 83)


	 แนวปฏิบัติและการฝึกอบรมวิชาชีพ

อนุสัญญาว่าด้วยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ค.ศ. 1975 (ฉบับที่142) และ

ปฏิญญา ค.ศ. 1975 (ฉบับที่ 150)


	 การจ้างงานบุคคลในกลุ่มพิเศษ

อนุสัญญาว่าด้วยการตรวจสุขภาพสำหรับผู้เยาว์ (ในอุตสาหกรรม) ค.ศ. 1944 

(ฉบับที่ 77) 

อนุสัญญาว่าด้วยการตรวจสุขภาพสำหรับผู้เยาว์ (ในอาชีพที่ไม่ใช่อุตสาหกรรม) 

ค.ศ. 1946 (ฉบับที่ 78) 

ปฏิญญาว่าด้วยการตรวจสุขภาพผู้เยาว์ ค.ศ. 1946 (ฉบับที่ 79)
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ปฏิญญาว่าด้วยลูกจ้างสูงวัย ค.ศ. 1980 (ฉบับที่ 162)


การแรงงานสัมพันธ์ 

ข้อแนะว่าด้วยความร่วมมือในระดับสถานประกอบการ ค.ศ. 1952 (ฉบับที่ 94) 


สภาพการทำงาน

	 ความปลอดภัยในการทำงานและสุขภาพ

อนุสัญญาว่าด้วยสภาพแวดล้อมในการทำงาน (มลภาวะทางอากาศ เสียงดัง

และแรงสั่นสะเทือน) ค.ศ. 1977 (ฉบับที่ 148) 

ปฏิญญาว่าด้วยความปลอดภัยในงานและสุขภาพ ค.ศ. 1985 (ฉบับที่ 155) 

และปฏิญญา ค.ศ. 1985 (ฉบับที่ 164)

อนุสัญญาว่าด้วยการบริการด้านอาชีวอนามัย ค.ศ. 1985 (ฉบับที่ 161) และ

ปฏิญญา ค.ศ. 1985 (ฉบับที่ 171)

อนุสัญญาว่าด้วยสารเคมี ค.ศ. 1990 (ฉบับที่ 170)


	 ค่าจ้าง

อนุสัญญาว่าด้วยกลไกในการกำหนดค่าจ้างขั้นต่ำ (เกษตรกรรม) ค.ศ. 1951 

(ฉบับที่ 99)

อนุสัญญาว่าด้วยค่าตอบแทนที่เท่าเทียมกัน ค.ศ. 1951 (ฉบับที่ 100)


ประกันสังคม

ปฏิญญาว่าด้วยการประกันรายได้ ค.ศ. 1944 (ฉบับที่ 67)

อนุสัญญาว่าด้วยการประกันสังคม (มาตรฐานขั้นต่ำ) ค.ศ. 1952 (ฉบับที่ 102)

อนุสัญญาว่าด้วยสิทธิประโยชน์สำหรับการบาดเจ็บในการจ้างงาน ค.ศ. 1964 

(ฉบับที่ 121) และปฏิญญา ค.ศ. 1964 (ฉบับที่ 121) 

อนุสัญญาว่าด้วยสิทธิประโยชน์ด้านความพิการ ความสูงวัยและการดำรงชีพ 

ค.ศ. 1967 (ฉบับที่ 128) และปฏิญญา ค.ศ. 1967 (ฉบับที่ 131) 

อนุสัญญาและปฏิญญาทั้งหมดนี้ดูได้จากเว็บไซต์ของไอแอลโอ (http://

www.ilo.org)
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ตัวอย่างกรอบกฎหมายและนโยบายด้านคนพิการที่ได้รับการ

รับรองโดยรัฐสมาชิกของไอแอลโอ


	 ในช่วงสองทศวรรษสุดท้ายของศตวรรษที่ 20 นั้น มีการเปลี่ยนแปลงกรอบ

กฎหมายและแนวนโยบายว่าด้วยความพิการที่สำคัญมากมายในนานาประเทศ

ทั่วโลก รัฐบาลหลายประเทศได้กำหนดนโยบายเพื่อส่งเสริมสิทธิของคนพิการ

และการเข้ามีส่วนร่วมในสังคมมากที่สุดเท่าที่จะสามารถทำได้ นโยบายดังกล่าว

รวมถึงการปรับปรุงโอกาสในการจ้างงานสำหรับคนพิการซึ่งส่วนใหญ่มีการออก

กฎหมายมารองรับ


	 ในบางประเทศบทบัญญัติดังกล่าวประกอบด้วยกฎหมายหรือข้อบังคับที่

กำหนดให้นายจ้างสงวนการจ้างงานบางส่วนไว้สำหรับคนพิการ ซึ่งเรียกกันโดย

ทั่วไปว่าโควต้าตามกฎหมาย ในหลายประเทศหากนายจ้างละเลยไม่ปฏิบัติตาม

จะถูกบังคับให้จ่ายเงินสมทบกองทุนเพื่อส่งเสริมการจัดสิ่งอำนวยความสะดวก

ในสถานประกอบการหรือการฝึกอบรมด้านอาชีพของคนพิการ ประเทศต่างๆ ซึ่ง

มีบทบัญญัติดังกล่าวได้แก่ประเทศในยุโรป เช่น ฝรั่งเศส เยอรมนีและอิตาลี 
 

ส่วนในเอเชียได้แก่ จีน ญี่ปุ่น และประเทศไทย


	 ประเทศอื่นอีกหลายประเทศมีการออกกฎหมายต่อต้านการเลือกปฏิบัติหรือ

ความเสมอภาคในการจ้างงาน ซึ่งถือเป็นการละเมิดกฎหมายหากนายจ้างเลือก

ปฏิบัติในการรับสมัครงานด้วยเหตุแห่งความพิการ รวมถึงการเลื่อนขั้นเลื่อน

ตำแหน่งและการปลดออกจากงานด้วย ประเทศที่มีกฎหมายดังกล่าวได้แก่ 

ออสเตรเลีย แคนาดา นิวซีแลนด์ และกลุ่มประเทศสแกนดิเนเวีย แอฟริกาใต้ 
 

สหราชอาณาจักร และสหรัฐอเมริกา 
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	 รัฐบาลหลายประเทศได้กำหนดมาตรการมากมายเพื่อสนับสนุนให้มีการนำ

นโยบายและกฎหมายดังกล่าวไปสู่การปฏิบัติ ซึ่งรวมถึงการให้เงินสนับสนุนแก่

นายจ้างเพื่อเป็นแรงจูงใจหรือเพื่อเป็นหลักประกันว่า การจ้างงานคนพิการนั้น
 

ไม่เป็นการเพิ่มต้นทุนหรือสร้างปัญหาให้นายจ้างแต่อย่างใด อีกทั้งยังมีการ
 

ให้บริการสนับสนุนเพื่อให้คำปรึกษาแนะนำด้านเทคนิคและวิชาการเพื่อขจัด

ปัญหาที่อาจเกิดขึ้นโดยรวดเร็ว


	 เนื่องด้วยการเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านนโยบายและกฎหมายดังกล่าวนี้ 

โอกาสในการจ้างงานสำหรับคนพิการจึงก้าวหน้าเกินความคาดหมายในช่วง

เวลา 20 ปีที่ผ่านมา ขณะนี้มีการมุ่งส่งเสริมการบูรณาการคนพิการที่กำลังหา

งานในตลาดแรงงานทั่วไป มากกว่าที่จะจัดให้คนพิการเข้าทำงานบางประเภท

โดยเฉพาะ นายจ้างบางรายรับคนพิการเข้าทำงานโดยตรง บางรายยังคง

ระมัดระวังในการว่าจ้างโดยจัดให้มีการทดลองงานหรือหาประสบการณ์ในการ

ทำงานก่อนที่จะยอมรับข้อผูกพันในการจ้างงานคนพิการโดยตรง ปัจจุบันนี้

นายจ้างหลายรายยังคงสภาพการจ้างงานสำหรับลูกจ้างและลูกจ้างที่ได้รับความ

พิการระหว่างการทำงาน บางครั้งเป็นการปฏิบัติตามกฎหมาย อีกทั้งยังมี

นายจ้างที่ช่วยให้ผู้ที่ต้องออกจากงานเนื่องจากความพิการกลับเข้าทำงานใหม่

ด้วย อนึ่งมีบทเรียนที่มีคุณค่ามากมายเรื่องความสามารถของคนพิการ 
 

ซึ่งนายจ้างและบุคคลอื่นสมควรนำมาพิจารณาในการจัดบริการสนับสนุนการ

จ้างงาน เพื่อช่วยให้คนพิการสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ
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