
รูปแบบการจ้างงานท่ีเหมาะสมของสถานประกอบการต่อการจ้างงาน 
คนพิการในโครงการเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวนัออก* 

THE APPROPRIATE EMPLOYMENT MODELS FOR HIRING PERSONS 
WITH DISABILITIES IN ENTERPRISES PARTICIPATING IN THE EASTERN 

ECONOMIC CORRIDOR (EEC) PROJECT 
            

วันวิสา รอดภัย1 และ รุ่งรดิศ คงยั่งยืน2 
Wanwisa Rodpai1 and Rungraditt Kongyoungyune2 

1คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกริก 
1Faculty of Liberal Arts, Krirk University, Thailand 

2คณะบริหารและการจัดการ มหาวิทยาลัยเจ้าพระยา 
2Faculty of Administration and Management, Chao Phraya University, Thailand 

Corresponding Author’s Email: rungradit.k@cpu.ac.th 
วันที่รับบทความ : 22 มิถุนายน 2568; วันแก้ไขบทความ 30 มิถุนายน 2568; วันตอบรับบทความ : 2 กรกฎาคม 2568  

Received 22 June 2025; Revised 30 June 2025; Accepted 2 July 2025 

  

บทคัดย่อ 
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดับของปัจจัยทัศนคติ ปัจจัยความเสมอภาค 
และปัจจัยการมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการที่ส่งผลต่อรูปแบบการจ้างงานคนพิการที่เหมาะสม 
(2) ศึกษาระดับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทัศนคติ ปัจจัยความเสมอภาค และปัจจัยการมีส่วน
ร่วมของผู้ประกอบการที่ส่งผลต่อรูปแบบการจ้างงานคนพิการที่เหมาะสม (2) ศึกษาอิทธิพล
ทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลโดยรวมของปัจจัยทัศนคติ ปัจจัยความเสมอภาค และ
ปัจจัยการมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการที่ส่งผลต่อรูปแบบการจ้างงานคนพิการที่เหมาะสม    
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ประชากรที่ใช้ศึกษาคือสถานประกอบการที่จ้างงานคนพิการในโครงการเขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวันออก (EEC) จำนวน 1,290 แห่ง ผู้วิจัยใช้ตาราง Krejcie และ Morgan (1970) ในการหา
ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ได้กลุ่มตัวอย่าง 297 แห่ง การวิจัยครั้งนี้ใช้หน่วยวิเคราะห์คือสถาน
ประกอบการ โดยใช้ตัวแทนของสถานประกอบการเป็นผู้ตอบแบบสอบถาม เครื่องมือที่ใช้ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลได้แก่แบบสอบถาม สถิติที่ ใช้ในการวิจัยประกอบด้วยค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation) และการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) 
 ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับทัศนคติในการจ้างงานคนพิการ การมีส่วนร่วมของ
ผู้ประกอบการในการจ้างงานคนพิการ หลักความเสมอภาคในการจ้างงานคนพิการและรูปแบบ
การจ้างงานคนพิการที่เหมาะสมวัดจากประสิทธิผลองค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 2) 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติในการจ้างงานคนพิการและหลักความเสมอภาคใน
การจ้างงานคนพิการ มีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับสูงกับการมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการใน
การจ้างงานคนพิการและรูปแบบการจ้างงานคนพิการที่เหมาะสมวัดจากประสิทธิผลองค์การ 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งสามปัจจัยยังมีและความสัมพันธ์เชิงบวกระดับสูงกับ
รูปแบบการจ้างงานคนพิการที่เหมาะสมวัดจากประสิทธิผลองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 3) ทัศนคติในการจ้างงานคนพิการและการมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการในการจ้าง
งานคนพิการมีอิทธิพลโดยรวมเชิงบวกต่อการประสิทธิผลองค์การ ส่วนหลักความเสมอภาคใน
การจ้างงานคนพิการและการมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการในการจ้างงานคนพิการมีอิทธิพล
โดยรวมเชิงบวกต่อประสิทธิผลองค์การเช่นกัน โดยหลักความเสมอภาคในการจ้างงานคนพิการ 
มีอิทธิพลทางตรงกับประสิทธิผลองค์การอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติแต่เมื่อพิจารณาถึงอิทธิพล
ทางอ้อมและอิทธิพลโดยรวมของหลักความเสมอภาคในการจ้างงานคนพิการที่มีต่อประสิทธิผล
องค์การพบว่าหลักความเสมอภาคในการจ้างงานคนพิการ มีอิทธิพลทางอ้อมผ่านการมีส่วน
ร่วมของผู้ประกอบการในการจ้างงานคนพิการไปยังประสิทธิผลองค์การอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติ โดยปัจจัยด้านหลักความเสมอภาคในการจ้างงานคนพิการมีอิทธิพลรวมเชิงบวกต่อ
ประสิทธิผลองค์การของสถานประกอบการที่จ้างงานคนพิการในโครงการเขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวันออก (EEC) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (TE = 0.49, p < 0.01) และเมื่อพิจารณากรอบ
แนวคิด ปัจจัยด้านทัศนคติในการจ้างงานคนพิการด้านหลักความเสมอภาคในการจ้างงานคน
พิการ และด้านการมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการในการจ้างงานคนพิการมีความสามารถในการ
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อธิบายและทำนายปัจจัยด้านประสิทธิผลองค์การ ของสถานประกอบการที่จ้างงานคนพิการใน
โครงการเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (EEC) เท่ากับร้อยละ 60.7 ( R2 = 0.607 ) 
คำสำคัญ: รูปแบบการจ้างงาน, ทัศนคติในการจ้างงานคนพิการ, ความเท่าเทียม, การมีส่วน
ร่วม 

 
Abstract 

This study aims to (1) examine the levels of attitude factors, equity 
factors, and employer participation factors affecting appropriate employment 
models for persons with disabilities; (2) investigate the relationships among 
these factors influencing appropriate employment models for persons with 
disabilities; and (3) analyze the direct, indirect, and total effects of attitude 
factors, equity factors, and employer participation factors on appropriate 
employment models for persons with disabilities. The population consisted of 
1,290 establishments employing persons with disabilities under the Eastern 
Economic Corridor (EEC) project. Using Krejcie and Morgan’s (1970) table for 
sample size determination, 297 establishments were selected as the sample. 
The unit of analysis was the establishment, with representatives responding to 
the questionnaire. Data collection instruments included structured 
questionnaires. Statistical analyses employed were percentage, mean, standard 
deviation, Pearson correlation coefficient, and path analysis. 

The findings revealed that 1) The levels of attitudes toward employing 
persons with disabilities, employer participation in such employment, equity 
principles in employment, and appropriate employment models measured by 
organizational performance were at a moderate level. 2) The Pearson 
correlation coefficients showed a strong positive and statistically significant 
relationship (p < .01) between attitudes toward employing persons with 
disabilities and equity principles, employer participation, and appropriate 
employment models measured by organizational performance. All three factors 
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also exhibited strong positive correlations with appropriate employment 
models at a statistically significant level (p < .01). 3) Attitudes toward employing 
persons with disabilities and employer participation had an overall positive 
influence on organizational performance. Similarly, equity principles and 
employer participation positively influenced organizational performance. 
Although the direct effect of equity principles on organizational performance 
was not statistically significant, the indirect and total effects through employer 
participation were significant. The equity principles factor had a significant 
positive total effect on organizational performance of establishments 
employing persons with disabilities in the EEC project (TE = 0.49, p < 0.01). 

Furthermore, the conceptual framework demonstrated that attitude 
factors, equity principles, and employer participation factors collectively 
explained and predicted 60.7% of the variance in organizational performance of 
establishments employing persons with disabilities in the EEC (R² = 0.607). 
Keywords: Employment models, Attitudes toward employing persons with 
disabilities, Equity, Employer participation 
 

บทนำ  
 ปัจจุบันคนพิการในประเทศไทย ยังคงเผชิญกับความท้าทายในการเข้าถึงโอกาสการ
จ้างงานที่เท่าเทียม แม้ว่าจะมีกฎหมายและมาตรการต่าง ๆ ที่มุ่งส่งเสริมการจ้างงานคนพิการ 
เช่นพระราชบัญญัติส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2550 ที่กำหนดให้สถาน
ประกอบการต้องจ้างงานคนพิการในสัดส่วนที่กำหนดและให้สิทธิประโยชน์ทางภาษีแก่
ผู้ประกอบการที่จ้างงาน คนพิการ (สำนักงานส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการแห่งชาติ, 
2550) แต่ในทางปฏิบัติยังมีช่องว่างในการบังคับใช้ ประกอบกับทัศนคติเชิงลบและการขาด
ความเข้าใจเกี่ยวกับศักยภาพของคนพิการ ส่งผลให้อัตราการจ้างงานคนพิการยังอยู่ในระดับต่ำ 
(นิติธร ธนภัทรพันธุ์, 2561) ในขณะเดียวกัน การพัฒนาเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (EEC) 
ได้สร้างโอกาสใหม่ในการจ้างงานและการลงทุน โดยเฉพาะในอุตสาหกรรมเป้าหมายที่ใช้
เทคโนโลยีและนวัตกรรมขั้นสูง เช่น อุตสาหกรรมหุ่นยนต์และระบบอัตโนมัติ อุตสาหกรรม
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ดิจิทัลและอุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ (สำนักงานคณะกรรมการนโยบายเขตพัฒนา
พิเศษภาคตะวันออก, 2561) สถานการณ์นี้ยังคงเป็นความท้าทาย เนื่องจากมีคนพิการอาศัยอยู่
ในพ้ืนที่ EEC มีจำนวน 188,871 คน แต่มีเพียงร้อยละ 34 ของคนพิการในพ้ืนที่เท่านั้นที่มีงาน
ทำ (สำนักงานส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการแห่งชาติ , 2550) การเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างเศรษฐกิจและรูปแบบการจ้างงานในเขต EEC จึงเป็นโอกาสสำคัญในการส่งเสริมการ
จ้างงานคนพิการ ผ่านการสร้างรูปแบบการจ้างงานที่เหมาะสมและตอบสนองต่อความต้องการ
ของสถานประกอบการยุคใหม่ควบคู่ไปกับการพัฒนาศักยภาพและทักษะของคนพิการให้
สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน (วิริยะ นามศิริพงศ์พันธุ์, 2562) ดังนั้น การแก้ไข
ปัญหาการจ้างงานคนพิการในประเทศไทย โดยเฉพาะในบริบทของการพัฒนาเขตพัฒนาพิเศษ
ภาคตะวันออก (EEC) จึงมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการสร้างสังคมที่ยั่งยืน  
 ผลของการวิจัยนี้จะให้ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับสถานการณ์และความท้าทายในการจ้าง
งานคนพิการโครงการเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (EEC) ซึ่งเป็นพ้ืนที่ยุทธศาสตร์สำคัญใน
การขับเคลื่อนเศรษฐกิจและนวัตกรรมของประเทศไทย การวิจัยนี้จึงมีคุณค่าทั้งในเชิงวิชาการ 
และเชิงปฏิบัติในการสร้างองค์ความรู้ใหม่และข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่จะขับเคลื่อนวาระการ
จ้างงานคนพิการในประเทศไทยให้สามารถก้าวข้ามอุปสรรค สร้างสังคมแห่งความเสมอภาค
การมีส่วนร่วมของคนพิการให้มีความก้าวหน้ามั่นคงและบรรลุผลเป็นรูปธรรมได้อย่างแท้จริง
อันจะนำไปสู่การสร้างสังคมแห่งการยอมรับความหลากหลาย และไม่ทิ้งใครไว้ข้างหลังตาม
เจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญและหลักสิทธิมนุษยชนสากลที่ประเทศไทยยึดมั่นและจะเป็น
ตัวอย่างที่ดีให้กับนานาประเทศในการส่งเสริมการจ้างงานคนพิการในอนาคตสืบไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
 1. เพ่ือศึกษาทัศนคติ ความเสมอภาค การมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการและรูปแบบการ
จ้างงานคนพิการที่เหมาะสมในโครงการเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติ ความเสมอภาค การมีส่วนร่วมของ
ผู้ประกอบการและรูปแบบการจ้างงานคนพิการที่เหมาะสมในโครงการเขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวันออก 
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 3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลโดยรวมของปัจจัยทัศนคติ
ปัจจัยความเสมอภาคและปัจจัยการมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการที่มีต่อรูปแบบการจ้างงานคน
พิการที่เหมาะสม 

  
สมมติฐานการวิจัย  
 1. ทัศนคติ ความเสมอภาค การมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการและรูปแบบการจ้างงาน
คนพิการที่เหมาะสม ในโครงการเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกมีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิต ิ

2. ทัศนคติ ความเสมอภาคและปัจจัยการมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการมีอิทธิพล
ทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลโดยรวมต่อรูปแบบการจ้างงานคนพิการที่เหมาะสม 

 
การทบทวนวรรณกรรม 
 ทัศนคติในการจ้างงานคนพิการ ผู้วิจัยได้บูรณาแนวคิดการจากหลายทฤษฎีเพ่ือให้เห็น
ภาพรวมที่ครอบคลุมและลึกซึ้งมากขึ้น โดยเริ่มจากแนวคิด วัฒนธรรมองค์การของ Schein 
(2010) ซึ่งเน้นว่าค่านิยม ความเชื่อ และสมมติฐานร่วมกันภายในองค์การมีผลต่อการยอมรับ
และสนับสนุนการจ้างงานคนพิการในองค์กรนั้น ๆ ต่อมาใช้แนวคิดการจัดการความ
หลากหลายของ Thomas (1991) ที่เน้นความสำคัญของการเข้าใจความแตกต่างของบุคคล
และการปรับสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมกับความต้องการพิเศษของคนพิการ เช่น การ
จัดเตรียมสิ่งอำนวยความสะดวกและเทคโนโลยีสนับสนุนที่เหมาะสม นอกจากนี้ ยังนำแนวคิด
ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การ (CSR) ของ Carroll (1991) มาใช้เพ่ือสะท้อนบทบาท
ขององค์กรที่ต้องปฏิบัติตามกฎหมายและมีความรับผิดชอบต่อสังคมในการจ้างงานคนพิการ
ตามกฎหมายไทย รวมถึงแนวคิดเรื่องหลักความเสมอภาคและความเป็นธรรมทางสังคมของ 
Rawls (1971) ที่เน้นการสร้างโอกาสและความเป็นธรรมที่เท่าเทียมในสังคม ซึ่งเป็นพ้ืนฐาน
สำคัญของทัศนคติที่ดีต่อการจ้างงานคนพิการ ในทางปฏิบัติ ทัศนคติในการจ้างงานคนพิการถูก
วัดผ่าน 5 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ ด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับคนพิการ ด้านประสบการณ์
และการปฏิสัมพันธ์กับคนพิการ ด้านการรับรู้ประโยชน์และความท้าทายในการจ้างงานคน
พิการ ด้านค่านิยมและวัฒนธรรมองค์การ และด้านการสนับสนุนจากภาครัฐและองค์การที่
เกี่ยวข้อง องค์ประกอบเหล่านี้สะท้อนทั้งมิติความรู้สึก ความคิด และบริบทที่มีผลต่อทัศนคติ
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ของผู้ประกอบการ ซึ่งทัศนคติที่ดีจะช่วยส่งเสริมการจ้างงานคนพิการอย่างยั่งยืนภายใต้กรอบ
ความรับผิดชอบทางกฎหมายและสังคม 
 หลักความเสมอภาคตามรัฐธรรมนูญฯ ด้านความเสมอภาคในโอกาสของคนพิการ 
ทฤษฎีความยุติธรรมของ Rawls (1971) ที่ระบุว่าสังคมที่เป็นธรรมต้องเปิดโอกาสให้ทุกคน
อย่างเท่าเทียม รัฐธรรมนูญฯ ได้รับรองสิทธิของคนพิการในการเข้าถึงโอกาสต่าง ๆ ทั้งด้านการ
จ้างงาน การศึกษา และบริการสาธารณะ ตามแนวคิดความเป็นธรรมทางสังคมของ Fraser 
(2009) ที่เน้นการสร้างการยอมรับและการกระจายทรัพยากร อย่างเป็นธรรมหลักการนี้มุ่งเน้น
การสร้างสังคมที่ทุกคนมีสิทธิเสรีภาพและได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียม ด้านความเสมอภาค
ทางกฎหมายจากแนวคิดนิติธรรม (Rule of Law) ของ Dicey (1885) ที่เน้นหลักความเสมอ
ภาคภายใต้กฎหมายและการคุ้มครองสิทธิขั้นพ้ืนฐานของประชาชน ความเสมอภาคทาง
การเมือง จากทฤษฎีประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วมของ Pateman (1970) ที่เน้นการมีส่วนร่วม
ทางการเมืองของประชาชนทุกกลุ่ม สะท้อนให้เห็นถึงความพยายามในการสร้างสังคมที่เป็น
ธรรมและเท่าเทียมสำหรับทุกคน โดยเฉพาะกลุ่มคนพิการ 
 แนวคิดการมีส่วนร่วมตามทฤษฎีของ Cohen & Uphoff (1980) ถูกนำไปประยุกต์ใช้
ในการพัฒนาโครงการต่างๆ ทั่วโลก เนื่องจากเน้นการมีส่วนร่วมอย่างครบวงจรตั้งแต่การ
ตัดสินใจจนถึงการประเมินผล ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ทฤษฎีการตัดสินใจแบบมี
ส่วนร่วมของ Vroom & Yetton (1973) ที่ เน้นการให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีส่วนร่วมใน
กระบวนการตัดสินใจ โดยเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียร่วมระบุปัญหา วิเคราะห์สาเหตุ และ
กำหนดแนวทางแก้ไข ซึ่งจะนำไปสู่การตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพและได้รับการยอมรับจากทุก
ฝ่าย การมีส่วนร่วมในการวางแผนจากแนวคิดการวางแผนแบบมีส่วนร่วมของ Friedmann 
(1992) ที่เน้นการวางแผนจากล่างขึ้นบน การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ ของ Likert (1967) ที่
เน้นการมีส่วนร่วมในการทำงานทุกระดับ การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติเป็นการลงมือทำงานตาม
แผนที่วางไว้ โดยทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน ติดตามความคืบหน้าและร่วมแก้ไขปัญหา
ที่เกิดขึ้น การมีส่วนร่วมในการประเมินผลแบบมีส่วนร่วมของ Cousins & Earl (1992) ที่เน้น
การประเมินผลโดยผู้มีส่วนได้ส่วนเสียการประเมินผลแบบมีส่วนร่วมช่วยให้ได้ข้อมูลที่รอบด้าน
และนำไปสู่การพัฒนาที่ตรงกับความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
 แนวคิดประสิทธิผลขององค์การของ Quinn & Rohrbaugh (1983) เสนอมุมมองที่
ครอบคลุมทั้งด้านเป้าหมาย กระบวนการ การปรับตัว และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งเป็น
องค์ประกอบสำคัญที่จะนำไปสู่ความสำเร็จขององค์การ คือ ด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล โดยมี
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ฐานทฤษฎีการบริหารจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ของ Taylor (1911) ที่เน้นการทำงานอย่างมี
ประสิทธิภาพและการบรรลุเป้าหมายที่กำหนด และแนวคิดการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ 
Weber (1947) ที่เน้นความเป็นทางการ กฎระเบียบ และลำดับขั้นตอนการทำงานที่ชัดเจนการ
มีกระบวนการภายในที่เป็นระบบช่วยให้การทำงานมีมาตรฐาน มีความโปร่งใส และสามารถ
ตรวจสอบได้ ด้านระบบเปิดจากทฤษฎีระบบเปิดของ Katz & Kahn (1978) ที่เน้นการปรับตัว
ขององค์การให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง ด้านมนุษยสัมพันธ์จากทฤษฎีมนุษย
สัมพันธ์ของ Mayo (1933) ที่เน้นความสำคัญของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการทำงาน
เป็นทีม  
 สรุป การศึกษาครั้งนี้ได้นำแนวคิดจากหลากหลายศาสตร์มาประยุกต์ใช้เพ่ือวิเคราะห์
ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงานคนพิการอย่างรอบด้าน เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ การจัดการ
ความหลากหลาย ซึ่งเน้นความเข้าใจความแตกต่างของบุคคลและการจัดสิ่งอำนวยความสะดวกให้
เหมาะสมกับความต้องการของคนพิการ นอกจากนี้ ยังอิงหลักการความรับผิดชอบต่อสังคม และ
แนวคิดความเป็นธรรมทางสังคมที่ เน้นการสร้างโอกาสที่ เท่าเทียมให้กับผู้ด้อยโอกาส และ
กระบวนการมีส่วนร่วมอย่างครบวงจร ตั้งแต่การตัดสินใจจนถึงการประเมินผล ขณะที่แนวคิด
ประสิทธิผลขององค์การยังได้มีการวิเคราะห์ เป้ าหมาย กระบวนการ การปรับตัว และ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เพ่ือชี้ให้ เห็นถึงปัจจัยเชิงระบบที่ส่งผลต่อความสำเร็จในการ
ดำเนินงานขององค์การที่มีความหลากหลายและมุ่งสู่ความเป็นธรรมอย่างยั่งยืน 
 

วิธีดำเนินการวิจัย  
 งานวิจัยนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งประกอบด้วยกระบวนการวิจัยดังต่อไปนี้ 

1.ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ ใช้สถานประกอบการเป็นหน่วย

วิเคราะห์ ได้แก่ สถานประกอบการที่จ้างงานคนพิการในโครงการเขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวันออก (EEC) จำนวน 1,290 แห่ง ผู้วิจัยใช้ตาราง Krejcie และ Morgan (1970) ในการหา
ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ได้กลุ่มตัวอย่าง 297 แห่ง ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน 
(Multi-stage Sampling) ผู้ที่ตอบแบบสอบถามคือตัวแทนของสถานประกอบการได้แก่  
ผู้บริหารระดับสูง ประกอบด้วย ผู้จัดการใหญ่ รองผู้จัดการใหญ่ ผู้ช่วยผู้จัดการใหญ่ หรือ
ผู้บริหารระดับกลาง ประกอบด้วย รองหัวหน้าหน่วยงาน ผู้อำนวยการ ผู้จัดการ หรือผู้ที่ได้รับ
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มอบหมายจากสถานประกอบการ ซึ่งผู้ที่ตอบแบบสอบถามถือว่าเป็นตัวแทนของหน่วยงาน
นั้นๆ  โดยนำแบบสอบถามให้สถานประกอบการที่ เป็นกลุ่มตัวอย่าง 5 ชุดต่อ 1 สถาน
ประกอบการ  กำหนดการเก็บแบบสอบถามสถานประกอบการละไม่ต่ำกว่า 3 ชุดจึงนับเป็น
หน่วยวิเคราะห์  

2. ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
ตัวแปรอิสระ คือ ทัศนคติต่อการจ้างงานคนพิการ 5 ด้าน คือ ด้านความรู้ความเข้าใจ

เกี่ยวกับคนพิการ ด้านประสบการณ์และการปฏิสัมพันธ์กับคนพิการ ด้านการรับรู้ประโยชน์
และความท้าทายในการจ้างงานคนพิการ ด้านค่านิยมและวัฒนธรรมองค์การ ด้านการ
สนับสนุนจากภาครัฐและองค์การที่เกี่ยวข้อง  

หลักความเสมอภาคในการจ้างงานคนพิการประกอบด้วย 7 ด้าน คือ ด้านการเข้าถึง 
ด้านการปรับเปลี่ยนงาน ด้านการไม่เลือกปฏิบัติ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา ด้านการ
สนับสนุนทางสังคม ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง
เป็นธรรม  

การมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการในการจ้างงานคนพิการประกอบไปด้วย 4 ด้าน คือ 
ด้านการตัดสินใจ ด้านการวางแผน ด้านการปฏิบัติ ด้านการประเมินผล   

ตัวแปรตาม คือ รูปแบบการจ้างงานคนพิการที่เหมาะสมวัดจากประสิทธิผลของ
องค์การประกอบด้วย 4 ด้าน คือ ด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล ด้านกระบวนการภายใน ด้านระบบ
เปิด ด้านมนุษยสัมพันธ์  

3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยในครั้งนี้  ได้แก่ แบบสอบถาม 

(Research Questionnaire) แบบสอบถามส่วนที่ 1 เป็นแบบเลือกตอบ (Check list) เป็น
คำถามเกี่ยวกับข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลในสถานประกอบการ ตามการคัดเลือกผู้ตอบ
แบบสอบถามของสถานประกอบการ แบบสอบถามส่วนที่ 2,3,4,5 เป็นแบบมาตราส่วนแบบ
ประมาณค่า (Rating scale) เป็นคำถามเกี่ยวกับ ทัศนคติต่อการจ้างงานคนพิการ, หลักความ
เสมอภาคในการจ้างงานคนพิการ, การมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการในการจ้างงานคนพิการ , 
รูปแบบการจ้างงานคนพิการที่เหมาะสมวัดจากประสิทธิผลขององค์การ 

4. การสร้างและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา  
ผู้ วิจัยได้ทำการตรวจสอบความถูกต้องของเนื้ อหาและหาความเชื่ อมั่นของ

แบบบสอบถามโดยการตรวจสอบความถูกต้องของเนื้ อหา (Content Validity) โดย
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ผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่าน โดยพิจารณาความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับวัตถุประสงค์ท่ีต้องการ
ศึกษาโดยใช้ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC : Item Objective Congruence Index) ได้ค่า IOC 
เท่ากับ 0.95 และหาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยทดลองใช้แบบสอบถาม
กับพนักงาน ซึ่งมิใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้ จำนวน 30 คน ได้ความเชื่อมั่นทั้ง
ฉบับ 0.93 

5. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
1) ผู้วิจัยแจกแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างจำนวน 370 สถานประกอบการ จำนวน 

1,850 ชุดระหว่างวันที่ 1 กันยายน 2567 ถึง วันที่ 30 พฤศจิกายน 2567 โดยช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling) ในการเลือกกลุ่ม  แบบสอบถามที่จัดเก็บ
ได้ เท่ากับ 1,155 ชุด จาก 297 สถานประกอบการ มีจำนวนผู้ตอบแบบสอบถามกลับมา 5 
รายต่อหน่วยงาน จำนวน 72 หน่วยงาน มีผู้ตอบแบบสอบถามกลับมา 4 รายต่อหน่วยงาน 
จำนวน 120 หน่วยงานและ มีผู้ตอบแบบสอบถามกลับมา 3 รายต่อหน่วยงานจำนวน 105 
หน่วยงาน งานวิจัยครั้งนี้จึงได้ใช้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 297 หน่วยวิเคราะห์  

2) ตรวจสอบความถูกต้อง และความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแล้วนำมาวิเคราะห์
ข้อมูล 

6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล        
ผู้วิจัยใช้สถิติเชิงพรรณนา และสถิติเชิงอนุมานในการวิเคราะห์ข้อมูลและทดสอบ

สมมติฐาน ดังนี้ 1) แปลงหน่วยการวิเคราะห์จากระดับบุคคลมาเป็นระดับองค์การ ด้วยการหา
ค่าเฉลี่ยของแบบสอบถามในแต่ละหน่วยงานจากจำนวนข้อมูลที่เก็บมาได้  จาก 3-5 ชุดต่อ 1 
หน่วยงาน มารวมเป็นชุดข้อมูลของแต่ละหน่วยงาน จากจำนวน 1,155 ชุดข้อมูล ให้เหลือ 297 
ชุด เท่ากับจำนวน 297 สถานประกอบการ 2) ใช้การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 3) ใช้การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson 
Correlation) 4) ใช้การวิเคราะเส้นทาง (Path Analysis) เพ่ือคำนวณหาค่าอิทธิพลทางตรง 
(Direct Effect) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) และอิทธิพลรวม (Total Effect)  
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ผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพ่ือศึกษาทัศนคติ ความเสมอภาค การมี
ส่วนร่วมของผู้ประกอบการและรูปแบบการจ้างงานคนพิการที่เหมาะสมในโครงการเขตพัฒนา
พิเศษภาคตะวันออก 
 1. ทัศนคติต่อการจ้างงานคนพิการ 
          ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคติต่อการจ้างงานคนพิการ โดยรวมอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ด้านค่านิยมและวัฒนธรรมองค์การ  มีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุด  ด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับคนพิการมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (ตารางที่ 1) 
 ตารางท่ี 1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคติต่อการจ้างงานคนพิการโดยรวมและรายด้าน 
 

ทัศนคติต่อการจ้างงานคนพิการ  x̅ S.D. แปลผล ลำดับ 
1. ด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับคนพิการ  3.47 0.47 ปานกลาง 5 

2. ด้านประสบการณ์และการปฏิสัมพันธ์กับคน
พิการ 

3.48 0.40 ปานกลาง 4 

3. ด้านการรับรู้ประโยชน์และความท้าทายในการ
จ้างงานคนพิการ  

3.87 0.51 มาก 2 

4. ด้านค่านิยมและวัฒนธรรมองค์การ  4.18 0.41 มาก 1 
5. ด้านการสนับสนุนจากภาครัฐและองค์การ ที่
เกี่ยวข้อง  

3.49 0.72 ปานกลาง 3 

รวม 3.70 0.38 ปานกลาง  
  

 2. หลักความเสมอภาคในการจ้างงานคนพิการ 
            หลักความเสมอภาคในการจ้างงานคนพิการโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายด้าน พบว่า ด้านการไม่เลือกปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือด้าน
การเข้าถึง (ตารางที่ 2) 
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 ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
โดยรวมและรายด้าน 
 

 หลักความเสมอภาคในการจ้างงานคนพิการ  
X  S.D. แปลผล ลำดับ 

1. ด้านการเข้าถึง  3.37 0.42 ปานกลาง 7 
2. ด้านการปรับเปลี่ยนงาน  3.47 0.43 ปานกลาง 5 
3. ด้านการไม่เลือกปฏิบัติ  4.41 0.55 มาก 1 
4. ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา  3.58 0.50 มาก 4 
5. ด้านการสนับสนุนทางสังคม  3.60 0.28 มาก 3 
6. ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  3.42 0.48 ปานกลาง 6 
7. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็น

ธรรม 
4.20 0.63 มาก 2 

รวม 3.72 0.34 มาก  

  
 3. การมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการในการจ้างงานคนพิการ 
 การมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการในการจ้างงานคนพิการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล มีค่าเฉลี่ยสูงสุด และด้านที่มี
ค่าเฉลี่ย น้อยที่สุดคือด้านการมีส่วนร่วมในการวางแผน (ตารางที่ 3) 
 ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการใน
การจ้างงานคนพิการโดยรวมและจำแนกรายด้าน 
 

การมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการในการจ้างงานคน
พิการ  

X  S.D. แปลผล ลำดับ 

1. ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  3.54 0.63 มาก 2 
2. ด้านการมีส่วนร่วมในการวางแผน  3.52 0.74 มาก 4 
3. ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ  3.54 0.54 มาก 3 
4. ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล  3.66 0.52 มาก 1 

รวม 3.57 0.50 มาก  
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 4. รูปแบบการจ้างงานคนพิการที่เหมาะสมวัดจากประสิทธิผลขององค์การ  
 รูปแบบการจ้างงานคนพิการที่เหมาะสมวัดจากประสิทธิผลขององค์การโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล มีค่าเฉลี่ยสูงสุด และด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือด้านมนุษยสัมพันธ์ (ตารางที่ 4) 
 ตารางท่ี 4 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการใน
การจ้างงานคนพิการโดยรวมและจำแนกรายด้าน 
 

รูปแบบการจ้างงานคนพิการที่เหมาะสม  
X  S.D. แปลผล ลำดับ 

1. ด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล  4.17 0.40 มาก 1 
2. ด้านกระบวนการภายใน  4.14 0.43 มาก 2 
3. ด้านระบบเปิด  3.93 0.51 มาก 3 
4. ด้านมนุษยสัมพันธ์  3.89 0.56 มาก 4 

รวม 4.04 0.42 มาก  
 

ผลการวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติ 
ความเสมอภาค การมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการและรูปแบบการจ้างงานคนพิการที่เหมาะสม
ในโครงการเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 

ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิสหสัมพันธ์พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติ ความ
เสมอภาค การมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการและรูปแบบการจ้างงานคนพิการที่เหมาะสมวัดจาก
ประสิทธิผลองค์การในโครงการเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ทั้งหมดเป็นเชิงบวก และมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนี้ ปัจจัยทัศนคติต่อการจ้างงาน
คนพิการ กับปัจจัยหลักความเสมอภาค (r = 0.787 ระดับสูง) กับปัจจัยการมีส่วนร่วม (r = 
0.593 ระดับปานกลาง) และกับปัจจัยประสิทธิผล (r = 0.720 ระดับสูง) ส่วนปัจจัยหลักความ
เสมอภาค กับปัจจัยการมีส่วนร่วม (r = 0.731 ระดับสูง) กับรูปแบบการจ้างงานคนพิการที่
เหมาะสมวัดจากประสิทธิผลองค์การ (r = 0.744 ระดับสูง) ปัจจัยการมีส่วนร่วม กับปัจจัย
ประสิทธิผล (r = 0.565 ระดับปานกลาง) 
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ผลการวิเคราะห์สอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 1 (ตารางที่ 5) 
 ตารางที่ 5 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติ ความเสมอภาค การมีส่วนร่วม
ของผู้ประกอบการและรูปแบบการจ้างงานคนพิการที่เหมาะสมวัดจากประสิทธิผลองค์การ 
 

ตัวแปร AW PS FM FO 
ทัศนคติต่อการจ้างงานคนพิการ (AW) 1 .593** .787** ..720** 
การมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการในการจ้างงานคน
พิการ (PS) 

 1 .731** .565** 

หลักความเสมอภาคในการจ้างงานคนพิการ (FM)   1 .744** 
รูปแบบการจ้างงานคนพิการที่เหมาะสม (FO)    1 
** p<.01  
** หมายถึงมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับความมั่นใจที่ร้อยละ 99 หรือมี P-Value น้อยกว่า 0.01 
หมายเหตุ ทัศนคติต่อการจ้างงานคนพิการ = (AW), การมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการในการ
จ้างงานคนพิการ = (PS), หลักความเสมอภาคในการจ้างงานคนพิการ = (FM), รูปแบบการจ้าง
งานคนพิการที่เหมาะสม (FO)  
 ผลการวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ข้อที ่ 3 เพื ่อศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพล
ทางอ้อม และอิทธิพลโดยรวมของปัจจัยทัศนคติปัจจัยความเสมอภาคและปัจจัยการมีส่วน
ร่วมของผู้ประกอบการที่มีต่อรูปแบบการจ้างงานคนพิการที่เหมาะสมผล  

 อิทธิพลทางตรง (Direct Effects) หลักความเสมอภาคในการจ้างงานคนพิการ มี

อิทธิพลทางตรงต่อ การมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการในการจ้างงานคนพิการ สูงที่สุด (β = 
0.75) และมีนัยสำคัญทางสถิติ (p-value < .001) หลักความเสมอภาคในการจ้างงานคนพิการ 
และ ทัศนคติต่อการจ้างงานคนพิการ มีอิทธิพลทางตรงต่อ รูปแบบการจ้างงานคนพิการที่

เหมาะสม ที่ค่อนข้างสูง (β = 0.44 และ 0.34 ตามลำดับ) และมีนัยสำคัญทางสถิติ (p-value 
< .001) การมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการในการจ้างงานคนพิการ มีอิทธิพลทางตรงต่อรูปแบบ

การจ้างงานคนพิการที่เหมาะสม น้อยมาก (β = 0.06) และไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ((p-value 
= 0.227)  
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อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effects) หลักความเสมอภาคในการจ้างงานคนพิการ มี
อิทธิพลทางอ้อมต่อ รูปแบบการจ้างงานคนพิการที่ เหมาะสม  ผ่าน การมีส่วนร่วมของ

ผู้ประกอบการในการจ้างงานคนพิการในระดับต่ำ (β = 0.05) และมีนัยสำคัญทางสถิติ 
อิทธิพลรวม (Total Effects)  หลักความเสมอภาคในการจ้างงานคนพิการ มีอิทธิพล

รวมสูงทั้งต่อ การมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการในการจ้างงานคนพิการ (β = 0.75) และ (β = 

0.44) AW มีอิทธิพลทางตรงต่อ ค่อนข้างสูง (β = 0.34) ค่าสัมประสิทพยากรณ์ตัวแปร PS 
สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ 56.5% (R² = 0.565) ตัวแปรรูปแบบการจ้างงานคนพิการที่
เหมาะสม สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ 60.7% (R² = 0.607)  โมเดลนี้เป็นโมเดลอ่ิมตัว 
(Saturated Model) จึงมีความสอดคล้องสมบูรณ์ (Perfect Fit) โดยมี Chi-Square = 0.206 
และ RMSEA = 0.041 ผลการวิเคราะห์สอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 2 

ตารางท่ี 6 แสดงค่าน้ำหนักของตัวแปร 

ความสัมพันธ์ Direct Effect Indirect Effect Total Effect p-value 

AW → FO 0.34 - 0.34 < .001 

FM → FO 0.44 0.05 0.49 < .001 

PS → FO 0.06 - 0.06 0.227 

FM → PS 0.75 - 0.75 < .001 

Chi-Square (X²)=1.60 (p=0.206), RMSEA=0.041 
 ตารางท่ี 7 แสดงค่าความแปรปรวนที่อธิบายได้ (R²) 
 

ตัวแปร R² ตีความ 
PS 0.565 FM อธิบายความแปรปรวนของ PS ได้ 56.5% 
FO 0.607 FM, PS, AW อธิบายความแปรปรวนของ FO 

ได้ 60.7% 
 

อภิปรายผล  
 1) ผลจากการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1  ผลการวิจัยพบว่า ทัศนคติต่อการจ้าง
งานคนพิการโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะด้านค่านิยมและวัฒนธรรมองค์การที่มีค่าเฉลี่ย
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สูงสุด ทำให้เห็นว่าองค์การที่มีวัฒนธรรมเปิดกว้างและยอมรับความหลากหลายมีแนวโน้ม
สนับสนุนการจ้างงานคนพิการมากขึ้นเพราะว่าการยอมรับความหลากหลายในวัฒนธรรม
องค์การเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งเสริมการจ้างงานคนพิการอย่างยั่งยืนสอดคล้องกับ งานวิจัยของ 
Vornholt et al. (2018) ในส่วนของหลักความเสมอภาคในการจ้างงานคนพิการ พบว่า
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านการไม่เลือกปฏิบัติมีค่าเฉลี่ยสูงสุด เพราะว่าซึ่การไม่เลือก
ปฏิบัติในกระบวนการคัดเลือกและการปฏิบัติงานเป็นพ้ืนฐานสำคัญของการจ้างงานที่มี
ประสิทธิผลงสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Villotti et al. (2022) สำหรับการมีส่วนร่วมของ
ผู้ประกอบการ พบว่ามีระดับสูง โดยเฉพาะด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล ซึ่งช่วยให้
องค์การสามารถปรับปรุงกระบวนการจ้างงานคนพิการได้อย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับ 
Erickson et al. (2020) ที่เน้นบทบาทของการประเมินผลในกระบวนการจ้างงาน และรูปแบบ
การจ้างงานคนพิการที่เหมาะสมวัดจากประสิทธิผลขององค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดย
ด้านเป้าหมายเชิงเหตุผลมีค่าเฉลี่ยสูงสุด แสดงให้เห็นว่านโยบายที่ชัดเจนและการสื่อสาร
เป้าหมายเป็นปัจจัยสำคัญในการประสบความสำเร็จในการจ้างงานคนพิการ (Phillips et al., 
2019)  
 2) ผลจากการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์พบว่า  
ตัวแปรทั้งหมดมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญ โดยความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติกับ
หลักความเสมอภาคมีค่าสูงที่สุด (r = 0.787) ทั้งนี้เป็นเพราะสถานประกอบการส่วนใหญ่
เล็งเห็นถึงความสำคัญในการจ้างงานคนพิการ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Vornholt et al. 
(2018) ที่พบว่าทัศนคติที่ดีต่อคนพิการมีความสัมพันธ์โดยตรงกับการสร้างความเสมอภาคในที่
ทำงาน นอกจากนี้ Yang และ Konrad (2021) ยังพบว่าองค์การที่มีทัศนคติเชิงบวกต่อคน
พิการมักจะมีนโยบายที่สนับสนุนความเสมอภาคและการไม่เลือกปฏิบัติ และทัศนคติของ
ผู้บริหารมีผลโดยตรงต่อการกำหนดนโยบายและแนวปฏิบัติด้านความเสมอภาคในองค์การ 
 3) ผลจากการวิจัยตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 พบว่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม 
และอิทธิพลโดยรวม ระหว่างตัวแปรทัศนคติต่อการจ้างงานคนพิการ, การมีส่วนร่วมของ
ผู้ประกอบการในการจ้างงานคนพิการ, หลักความเสมอภาคในการจ้างงานคนพิการ, รูปแบบ
การจ้างงานคนพิการที่เหมาะสม จากผลการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) พบว่าโมเดลมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างสมบูรณ์  โดยสามารถอภิปรายผลตัวแปรตาม
วัตถุประสงค์การวิจัยได้ดังนี้  
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 ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า หลักความเสมอภาคในการจ้างงานคนพิการมีอิทธิพลทางตรงสูง
ที่สุดต่อการมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการในการจ้างงานคนพิการ เนื่องจากหลักการนี้ช่วยสร้าง
สภาพแวดล้อมที่ เปิดกว้างและเป็นธรรมในที่ทำงาน ทำให้ผู้ประกอบการตระหนักถึง
ความสำคัญของการให้โอกาสที่เท่าเทียมกันกับคนพิการ ส่งผลให้เกิดการยอมรับและสนับสนุน
การจ้างงานคนพิการอย่างจริงจัง งานวิจัยของ Rahman et al. (2020) สนับสนุนแนวคิดนี้ 
โดยพบว่าปัจจัยเชิงกลยุทธ์มีผลอย่างมากต่อประสิทธิภาพการทำงานของทีม เช่นเดียวกับ 
Chen et al. (2019) ที่พบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างการจัดการด้านการเงินกับความพึง
พอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยที่ว่าหลักความเสมอภาคมีอิทธิพล
ทางตรงต่อการมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ในส่วนของ ทัศนคติต่อ
การจ้างงานคนพิการและหลักความเสมอภาคมีอิทธิพลทางตรงต่อรูปแบบการจ้างงานคนพิการ
ที่เหมาะสม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ เนื่องจากปัจจัยเหล่านี้เป็นรากฐานสำคัญที่กำหนดโอกาส
และวิธีการจ้างงานคนพิการในองค์กร การให้โอกาสอย่างเท่าเทียมและการจัดสภาพแวดล้อมที่
เอ้ือต่อการทำงานของคนพิการมีความหมายสำคัญในการสร้างสังคมที่เป็นธรรมและเท่าเทียม 
งานวิจัยของ Nguyen et al. (2023) สนับสนุนผลนี้โดยพบว่าการจัดการทรัพยากรที่ดีมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการดำเนินงานทางการเงิน ซึ่งสอดคล้องกับการที่หลักความเสมอ
ภาคส่งผลโดยตรงต่อรูปแบบการจ้างงานที่เหมาะสม  
 อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยพบว่า การมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการในการจ้างงานคน
พิการมีอิทธิพลทางตรงต่อรูปแบบการจ้างงานคนพิการที่ เหมาะสมในระดับต่ำและไม่มี
นัยสำคัญทางสถิติ ซึ่งแตกต่างจากงานวิจัยของ García-Madariaga และ Rodríguez-Rivera 
(2017) ที่พบว่าความพึงพอใจของลูกค้ามีอิทธิพลทางตรงต่อผลการดำเนินงานทางการเงิน
อย่างมีนัยสำคัญ แต่สอดคล้องกับการศึกษาของ Wu และ Chen (2021) ที่ชี้ว่าในบางบริบท 
ความพึงพอใจอาจไม่มีผลโดยตรงต่อผลลัพธ์ทางการเงิน แต่มีตัวแปรคั่นกลางที่สำคัญ  
นอกจากนี้ การศึกษายังพบว่า หลักความเสมอภาคมีอิทธิพลทางอ้อมต่อรูปแบบการจ้างงานคน
พิการผ่านการมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการในระดับต่ำและไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ซึ่งอาจ
สะท้อนว่าการมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการยังไม่เข้มแข็งและครอบคลุมเพียงพอ ส่งผลให้
ความสัมพันธ์ทางอ้อมนี้ไม่เด่นชัด อีกท้ังการเข้าถึงสิทธิและสวัสดิการของคนพิการยังมีข้อจำกัด 
ทำให้การสร้างความเสมอภาคในที่ทำงานยังไม่สมบูรณ์ งานวิจัยของ Lee et al. (2020) 
สนับสนุนผลนี้โดยพบว่าความสัมพันธ์ทางอ้อมระหว่างการจัดการกับผลการดำเนินงานผ่าน
ความพึงพอใจมีค่าน้อยและไม่มีนัยสำคัญในบางบริบท ขณะที่ Sharma และ Kumar (2018) 
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พบว่าในบางกรณี การจัดการและการตระหนักรู้สามารถส่งผลทางอ้อมต่อผลลัพธ์ผ่านความพึง
พอใจได้อย่างมีนัยสำคัญ ซึ่งความแตกต่างนี้อาจเกิดจากบริบทที่แตกต่างกันของแต่ละ
การศึกษา 
 โดยสรุป แม้ว่าหลักความเสมอภาคในการจ้างงานคนพิการจะไม่มีอิทธิพลทางตรงที่มี
นัยสำคัญต่อประสิทธิผลองค์การ แต่กลับมี อิทธิพลทางอ้อมผ่านการมีส่วนร่วมของ
ผู้ประกอบการ ซึ่งสะท้อนว่าการสร้างความเป็นธรรมและโอกาสที่เท่าเทียมกันจำเป็นต้องได้รับ
การสนับสนุนจากการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน โดยเฉพาะการตระหนักรู้ของผู้ประกอบการ
เกี่ยวกับสิทธิและศักยภาพของคนพิการ รวมถึงการมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบาย จะช่วยให้
องค์กรสามารถปรับตัวและรองรับการจ้างงานคนพิการได้อย่างเหมาะสมและยั่งยืนในโครงการ
เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (EEC) ผลการวิจัยยังพบว่าตัวแปรการมีส่วนร่วมของ
ผู้ประกอบการสามารถอธิบายความแปรปรวนได้ 56.5% (R² = 0.565) ขณะที่รูปแบบการจ้าง
งานคนพิการที่เหมาะสมอธิบายความแปรปรวนได้ 60.7% (R² = 0.607) ซึ่งถือว่าอยู่ใน
ระดับสูง ผลลัพธ์นี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Brown et al. (2019) ที่พบว่าโมเดลสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจและผลการดำเนินงานขององค์กรได้ประมาณ 55–
65% รวมถึง Zhang และ Liu (2020) ที่รายงานว่าโมเดลด้านการจัดการและการรับรู้สามารถ
อธิบายความแปรปรวนของผลการดำเนินงานทางการเงินได้ประมาณ 58% ซึ่งใกล้เคียงกับ
ผลการวิจัยในครั้งนี้ 
 

องค์ความรู้ใหม่ 
 จากผลการวิจัยนี้ ได้ก่อให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ในประเด็นสำคัญเกี่ยวกับการจ้างงานคน
พิการในภาคธุรกิจไทย โดยเฉพาะในพ้ืนที่เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (EEC) ซึ่งสะท้อนให้
เห็นว่า "ทัศนคติเชิงบวก วัฒนธรรมองค์การที่เปิดกว้าง และหลักความเสมอภาคทางสังคม"  
ล้วนเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่ส่งผลต่อความพร้อมและการตอบสนองขององค์กรต่อการจ้างงานคน
พิการอย่างมีประสิทธิภาพ อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยยังชี้ให้เห็นว่าแม้องค์กรจะมีแนวโน้มที่ดีใน
ด้านทัศนคติและหลักความเสมอภาค แต่หากขาดการมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการใน
กระบวนการวางแผนและประเมินผล การจ้างงานคนพิการก็อาจไม่เกิดผลในทางปฏิบัติอย่าง
แท้จริง องค์ความรู้นี้จึงตอกย้ำความสำคัญของ “การมีส่วนร่วมอย่างแท้จริงของภาคเอกชน” 
สะท้อนถึงประสิทธิผลขององค์การในมิติที่ครอบคลุมมากขึ้น ทั้งในเชิงสังคมและเชิงเศรษฐกิจ 
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สรุป/ข้อเสนอแนะ 
 ผลการวิจัยครั้งนี้สรุปได้ว่า ระดับทัศนคติของผู้ประกอบการต่อการจ้างงานคนพิการ 
การมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการ หลักความเสมอภาคในการจ้างงานคนพิการ และรูปแบบการ
จ้างงานที่เหมาะสม อยู่ในระดับปานกลาง แสดงถึงช่องว่างในการพัฒนาแนวคิดและการปฏิบัติ
ที่สอดคล้องกับหลักการจ้างงานคนพิการอย่างแท้จริงในพ้ืนที่เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 
(EEC) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์พบว่า ทัศนคติที่ดีและหลักความเสมอภาคมีความสัมพันธ์เชิง
บวกสูงกับการมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการและรูปแบบการจ้างงานที่เหมาะสม โดยทัศนคติ
และการมีส่วนร่วมมีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลองค์การ ขณะที่หลักความเสมอภาคมี
อิทธิพลทางอ้อมผ่านการมีส่วนร่วม ส่งผลให้โดยรวมมีผลเชิงบวกต่อประสิทธิผลขององค์กร
อย่างมีนัยสำคัญ 
 ผลการวิจัยยังพบว่าตัวแปรการมีส่วนร่วมของผู้ประกอบการอธิบายความแปรปรวนได้ 
56.5% และรูปแบบการจ้างงานคนพิการที่เหมาะสมอธิบายความแปรปรวนได้ 60.7% ซึ่ง
สอดคล้องกับงานของ Brown et al. (2019) และ Zhang และ Liu (2020) ที่รายงานว่าโมเดล
ที่มีตัวแปรด้านการจัดการและการรับรู้สามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการดำเนินงานได้
ในช่วง 55–65% 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย ภาครัฐควรส่งเสริมการสร้างทัศนคติที่ดีผ่านการอบรม 
สื่อสาร และให้สิทธิประโยชน์ เช่น ภาษีหรือรางวัลแก่องค์กรต้นแบบ พร้อมพัฒนากฎหมาย
และกลไกติดตามที่มีประสิทธิภาพ ส่วนสถานประกอบการควรปรับสภาพแวดล้อมการทำงาน
ให้เหมาะสมกับคนพิการ ส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่เปิดกว้างและยอมรับความหลากหลาย 
รวมถึงเปิดโอกาสให้คนพิการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
 ข้อเสนอแนะด้านวิชาการ ควรมีการศึกษาผลกระทบระยะยาวของการจ้างงานคน
พิการและกรณีตัวอย่างองค์กรที่ประสบความสำเร็จ เพ่ือพัฒนาแนวทางและเครื่องมือประเมิน
ประสิทธิผลอย่างต่อเนื่อง ขณะเดียวกัน ควรสร้างความตระหนักรู้ในชุมชนเกี่ยวกับศักยภาพ
ของคนพิการ เพ่ือส่งเสริมสังคมที่ครอบคลุมและเท่าเทียมอย่างแท้จริง สอดคล้องกับเป้าหมาย
การพัฒนาที่ยั่งยืน (SDGs) 
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