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บทคดัยอ่ 
รายงานวิจยั เร่ือง องค์กรในประเทศไทยกบัการบริหารจดัการความหลากหลาย : การ

ส่งเสริมสิทธิและนโยบายของบริษทัต่อกลุ่มพนกังานท่ีมีความหลากหลายทางเพศ (LGBTIQ) เป็น
งานวิจยัเชิงคุณภาพ โดยประกอบไปด้วยการกระบวนการวิจยัเชิงเอกสาร (Documentary Research) 
และกระบวนการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview)  มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1. เพื่อศึกษานโยบาย
ดา้นสิทธิและความเท่าเทียมของพนกังานกลุ่ม LGBTIQ ขององคก์รในประเทศไทย  2. เพื่อศึกษาปัจจยั
ในองคก์รท่ีส่งผลต่อการก าหนดนโยบายดา้นสิทธิและความเท่าเทียมของพนกังานกลุ่ม LGBTIQ ของ
องคก์รในประเทศไทย และ  3. เพื่อเป็นขอ้เสนอแนะให้กบัองค์กรต่าง ๆ ในการก าหนดนโยบายด้าน
สิทธิและความเท่าเทียมของพนกังานกลุ่ม LGBTIQ ในอนาคตต่อไป โดยผูใ้หส้ัมภาษณ์เป็นบุคลากรท่ี
ท าหน้าท่ีในส่วนการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลและในส่วนการวางแผนกลยุทธ์ขององค์กร ซ่ึงมี
หน้าท่ีเก่ียวขอ้งกบัการออกนโยบายและกฎระเบียบต่าง ๆ ภายในองค์กร จ านวน 5 ท่าน เป็นตวัแทน
องคก์รชั้นน าในประเทศไทยจ านวน 5 แห่งท่ีตั้งอยูใ่นกรุงเทพมหานคร ทั้งน้ี เป็นเพศชาย 4 คน และเพศ
หญิง 1 คน และทั้งหมดมีประสบการณ์ท างานไม่นอ้ยกวา่ 7 ปีทั้งน้ี 

ผลการการวิจยัพบว่า มีองค์กรเพียง 2 ใน 5 ท่ีมีนโยบายนโยบายและการก าหนดสิทธิท่ี
เก่ียวกบั LGBTIQ ในองคก์ร โดยปัจจยัหลกัท่ีส่งผลต่อการมีหรือไม่มีนโยบายดงักล่าว ไดแ้ก่ 

1. ทศันคติของพนกังานงานและผูบ้ริหารในองค์กร โดยพนกังานในองค์กรท่ีมีการรับรู้
และความเขา้ใจต่อความหลากหลาย มีทศันคติท่ีเปิดกวา้งและยอมรับในเร่ืองความหลากหลายทางเพศ 
มีการเคารพและการให้เกียรติกนัระหว่างพนกังานในองค์กร จะส่งผลให้องค์กรเกิดนโยบายและการ



ง 

ก าหนดสิทธิท่ีเก่ียวกบั LGBTIQ ไดม้ากกวา่  2. วฒันธรรมองคก์ร องคก์รท่ีมีการรับรู้และความเขา้ใจ
ในความส าคญัของความหลากหลายในระดบัองคก์ร จะส่งเสริมและผลกัดนัในเกิดนโยบายดงักล่าวข้ึน
ไดม้ากกวา่องคก์รไม่มีการกระตือรือร้นในการผลกัดนัให้เกิดนโยบายหรือมองไม่เห็นความส าคญัของ
ประเด็นสิทธิของกลุ่มพนกังาน LGBTIQ  ก็ยอ่มส่งผลให้องคก์รไม่มีนโยบายและการก าหนดสิทธิท่ี
เก่ียวกบั LGBTIQ     3. การไม่มีกฎหมายในระดบัประเทศ ส่งผลกระทบโดยตรงต่อสิทธิและสวสัดิการ
ท่ีพึงได้ของกลุ่มพนักงาน LGBTIQ องค์กรมองว่าเม่ือกฎหมายไม่มีก็ไม่สามารถออกนโยบายหรือ
ก าหนดสิทธิท่ีเก่ียวกับ LGBTIQ ได้ เน่ืองจากนโยบายขององค์กรจ าเป็นต้องอ้างอิงกฎหมาย
ระดบัประเทศ    4. พลวตัของสังคมไทยและสังคมโลก ซ่ึงการเปล่ียนแปลงไปของสังคม ไม่วา่จะเป็น
เร่ืองทศันคติ การรับรู้ ความเขา้ใจของคนในสังคมท่ีมีต่อความหลา 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 

หัวข้องำนวิจัย  
องคก์รในประเทศไทยกบัการบริหารจดัการความหลากหลาย : การส่งเสริมสิทธิและ

นโยบายของบริษทัต่อกลุ่มพนกังานท่ีมีความหลากหลายทางเพศ (LGBTIQ) 
 
 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
ด้วยบริบททางสังคมของประเทศไทยท่ีเปล่ียนแปลงไปในปัจจุบัน ท าให้ความ

หลากหลาย (Diversity) ปรากฏชัดเจนและซับซ้อนมากยิ่งข้ึน ไม่ว่าจะเป็นความหลากหลายใน
ดา้นอตัลกัษณ์ เพศ ชาติพนัธ์ ศาสนา ความเช่ือหรือวฒันธรรม เป็นตน้ (ฉันท์หทัย, 2558, น.67) และ
เม่ือสังคมกลายเป็นสังคมพหุลักษณ์ (Plural Society) ทัศนคติต่าง ๆ ของคนในสังคมจึงเ ร่ิม
เปล่ียนแปลง เกิดการยอมรับในความแตกต่างซ่ึงกนัและกนัมากข้ึน แต่หากกล่าวถึงความหลากหลาย
ทางเพศ (Sexual Diversity) แลว้ กลบัยงัมีคนในสังคมอีกมากมายท่ียงัคงรู้สึกไม่พอใจ ไม่ยอมรับ
และมีทศันคติแง่ลบต่อกลุ่มคนท่ีมีความหลากหลายทางเพศ (LGBTIQ) อยู่ (พิมลพรรณ, 2558,        
น.47) เน่ืองจากคนเหล่าน้ีมองวา่กลุ่ม LGBTIQ เป็นกลุ่มคนท่ีมีรสนิยมทางเพศ (sexual Orientation) 
และอตัลกัษณ์ทางเพศ (Gender Identity) แตกต่างไปจากบรรทดัฐานของสังคม ท าใหก้ลุ่ม LGBTIQ 
ตอ้งเผชิญกบัการถูกอคติและถูกเลือกปฏิบติัจากคนส่วนใหญ่ในสังคม รวมไปถึงการถูกกีดกนัจาก
สิทธิต่าง ๆ ท่ีพึงไดรั้บและการถูกละเมิดสิทธิมนุษยชน1ในหลายเร่ือง ซ่ึงส่งผลกระทบต่อการด าเนิน
ชีวติประจ าวนัเป็นอยา่งมาก (บุษกร, 2557)    

นอกจากท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้แล้ว กลุ่ม LGBTIQ ยงัถูกปฏิบติัซ ้ าเดิมในดา้นของการ
ท างานอีกดว้ย  โดยพบวา่กลุ่มคนเหล่าน้ีถูกมองขา้มกีดกนัตั้งแต่การกระบวนการการวา่จา้งคดัเลือก
เขา้ท างาน ซ่ึงบางองคก์รโดยเฉพาะท่ียงัยึดติดกบัวฒันธรรมองคก์รแบบเก่าเลือกท่ีจะไม่รับกลุ่มคน
เหล่าน้ีเขา้ท างาน ยิง่ในกลุ่มคนขา้มเพศ (Transgender) ท่ีมีลกัษณะเพศสรีระ (Sex) ไม่ตรงกบัเพศวิถี 
(sexuality) จะถูกแบ่งแยกกีดกันออกจากบางสายอาชีพ แม้ว่าจะมีคุณสมบติัและความสามารถ

                                                        
1อ่านเพิ่มเติมไดจ้ากปฏิญญาสากลวา่ดว้ยสิทธิมนุษยชน (https://www.amnesty.or.th/our-work/hre/udhr/) 
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เพรียบพร้อมก็ตาม โดยอาชีพท่ียอมรับกลุ่มคนขา้มเพศนั้นมีอยูจ่  ากดัเพียงไม่ก่ีอาชีพเท่านั้นและเป็น
อาชีพท่ีได้รับผลตอบแทนค่อนข้างต ่า (รัตนวัฒน์และคณะ, 2558) ซ่ึงตามรายงานขององค์การ
แรงงานระหว่างประเทศเก่ียวกบัประเด็นของกลุ่ม LGBTIQ ในไทยท่ีถูกเลือกปฏิบติัในสถานท่ี
ท างานไดเ้ปิดเผยวา่ “ผูส้มคัรงานท่ีเป็นบุคคลขา้มเพศมกัจะถูกให้ท าแบบทดสอบทางจิตวิทยาโดย
แบบทดสอบน้ีไม่ ได้ใช้กับผูส้มัครคนอ่ืน ๆ ในองค์กรเอกชน และบ่อยคร้ังจะถูกถามค าถาม
เก่ียวกบัอตัลกัษณ์ทางเพศของเจา้ตวัระหว่างการสัมภาษณ์งานและถูกปฏิเสธงานในท่ีสุด” (ILO, 
2557 อ้างถึงใน UNDP, USAID, 2557, น.33) ทั้งน้ี ถึงแมจ้ะไดรั้บเลือกเขา้ท างานแต่การยอมรับใน
ความหลากหลายทางเพศของบางองค์กรกลบัยงัมีไม่มากนัก ท าให้ LGBTIQ หลายคนเลือกท่ีจะ
หลีกเล่ียงการแสดงออกถึงอตัลกัษณ์ทางเพศของตนจนกว่าหน้าท่ีการงานมัน่คงดีแล้ว เน่ืองจาก
ความแตกต่างหลากหลายน้ีมีผลกระทบในเชิงลบต่อโอกาสและความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการ
งาน โดยบางสายอาชีพมองวา่หากเป็น LGBTIQ จะดูไม่น่าเช่ือถือ เช่น แพทย ์เป็นตน้ นอกจากน้ี ยงั
มีอุปสรรคจากสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในสถานท่ีท างานท่ีไม่เป็นมิตรต่อการท างานของกลุ่ม 
LGBTIQ เช่น การพูดจาลอ้เลียน การถูกนินทาไปจนถึงการถูกเลือกปฏิบติัจากเพื่อนร่วมงานหรือ
หวัหนา้งาน ซ่ึงบางคร้ังอาจจะร้ายแรงถึงขั้นถูกคุกคามทางเพศหรือถูกท าร้ายร่างกายอีกดว้ย (บุษกร 
สุริยสาร, 2557.) ส่วนเร่ืองการส่งเสริมสิทธิและก าหนดนโยบายขององค์กรต่อกลุ่ม LGBTIQ นั้น 
พบวา่ พนกังานกลุ่มน้ีไดรั้บสิทธิและสวสัดิการไม่ครอบคลุมในหลายเร่ือง เช่น สิทธิในการเบิกค่า
รักษาพยาบาลและประกนัต่าง ๆ ใหก้บัคู่สมรส หรือสวสัดิการส าหรับคู่สมรสและบุตร ซ่ึงไม่รองรับ
กลุ่ม LGBTIQ เป็นตน้ (UNDP, USAID, 2557)  

ทั้งน้ี การลดช่องวา่งความไม่เสมอภาคต่าง ๆ นั้น สามารถท าไดโ้ดยการออกกฎหมาย 
ส่งเสริมและผลกัดนัใหเ้กิดนโยบายใหมี้การคุม้ครองกลุ่ม LGBTIQ อยา่งเป็นรูปธรรมจากทั้งภาครัฐ
และเอกชน ซ่ึงภาครัฐเองก็ไดใ้ห้การรับรองและคุม้ครองสิทธิ เสรีภาพความเสมอภาคของบุคคล
ดงัท่ีรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2560 มาตรา 27 กล่าวไวต้อนหน่ึงวา่ “การเลือก
ปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมต่อบุคคล ไม่ว่าด้วยเหตุความแตกต่างในเร่ืองถ่ินก าเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ 
อายุ ความพิการ สภาพทางกายหรือสุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจหรือสังคม ความ
เชื่อทางศาสนา การศึกษาอบรม หรือความคิดเห็นทางการเมืองอันไม่ขัดต่อบทบัญญัติแห่ง
รัฐธรรมนูญ หรือเหตุอ่ืนใด จะกระท ามิได้” และยงัมีการผลกัดนั พ.ร.บ.คู่ชีวิต เพื่อให้กฎหมาย
รับรองและคุ้มครองสิทธิต่อกลุ่ม LGBTIQ ให้ครอบคลุมมากยิ่งข้ึน แต่เม่ือกลับมาศึกษาใน
ภาคเอกชนและองค์กรนั้น กลบัไม่พบขอ้มูลเก่ียวกบัการส่งเสริมสิทธิหรือการก าหนดนโยบายต่อ
กลุ่ม LGBTIQ ทั้งท่ีในปัจจุบนัหลายองคก์รทัว่โลกให้ความส าคญักบัความหลากหลายเป็นอยา่งมาก
เพราะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์รเป็นอยา่งมาก ในขณะท่ีเทคโนโลยีเขา้มามี

http://www.เกร็ดความรู้.net/%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%8B%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99/
http://www.เกร็ดความรู้.net/?p=14034
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บทบาทท าให้โลกไร้พรมแดน ส่งผลให้การเคล่ือนไหลถ่ายเทของทรัพยากรมนุษยเ์ป็นไปอย่าง
ง่ายดาย ในแต่ละองคก์รเต็มไปดว้ยพนกังานท่ีมีความหลากหลาย จึงเป็นการทา้ทายองคก์รวา่จะดึง
ศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความแตกต่างกนัไดอ้ยา่งไรใหไ้ดป้ระสิทธิภาพสูงสุด ซ่ึงหากมีการ
บริหารจดัการความหลากหลายของบุคลากร (Diversity Management) เป็นอย่างดีแลว้ย่อมส่งผลดี
ต่อองคก์ร เช่น เพิ่มขีดความสามารถในการสร้างสรรค์และความสามารถในการปรับตวั การน าจุด
แข็งของแต่ละคนมารวมกนัเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั เป็นตน้ (สมพิศ, 2559, น.248) 
แต่หากองคก์รไม่ให้ความส าคญักบัความหลากหลายของบุคลากรแลว้ อาจน าผลเสียมาสู่องคก์รได ้
การท่ีบุคลากรไม่เขา้ใจในความต่าง รู้สึกว่าตนเองไม่ไดรั้บความเท่าเทียม ท าให้ต่างคนต่างท างาน
ของตนเองเท่านั้นไม่มีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั สร้างบรรยากาศท่ีไม่น่าท างานท าใหป้ระสิทธิภาพงานท่ี
ลดลง สุดทา้ยคือการลาออกของบุคลากรท่ีมีความสามารถ  

จากปัญหาทั้งหมดท่ีกล่าวมา ท าให้มีความสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกบัองคก์รในประเทศ
ไทยกบัการจดัการความหลากหลายต่อกลุ่ม LGBTIQ เน่ืองจากเป็นกลุ่มท่ีมีความน่าสนใจในแง่ของ
สิทธิความเท่าเทียม จึงเป็นท่ีมาของค าถามงานวิจยัว่าปัจจยัใดบา้งท่ีมีผลการส่งเสริมสิทธิหรือการ
ก าหนดนโยบายท่ีเก่ียวกับกลุ่มพนักงานท่ีมีความหลากหลายทางเพศ (LGBTIQ) ขององค์กรใน
ประเทศไทย 
 
 

วัตถุประสงค์ในกำรวิจัย 
1. เพื่อศึกษานโยบายด้านสิทธิและความเท่าเทียมของพนักงานกลุ่ม LGBTIQ ของ

องคก์รในประเทศไทย 
2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการก าหนดนโยบายด้านสิทธิและความเท่าเทียมของ

พนกังานกลุ่ม LGBTIQ ขององคก์รในประเทศไทย  
3. เพื่อเป็นขอ้เสนอแนะใหก้บัองคก์รต่าง ๆ ในการก าหนดนโยบายดา้นสิทธิและความ

เท่าเทียมของพนกังานกลุ่ม LGBTIQ ในอนาคตต่อไป 
 
 

ขอบเขตงำนวิจัย 
งานวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใช้การวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้กรอบ

แนวคิดในเร่ืองความหลากหลาย แนวคิดเร่ืองของสิทธิ เสรีภาพและความเสมอภาค รวมไปถึง
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แนวคิดเร่ืองนโยบายมาเป็นกรอบในการวิเคราะห์  และไดก้ าหนดขอบเขตงานวิจยัในดา้นอ่ืน ๆ อีก
ดงัน้ี 

 
1. ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
การวจิยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาในเร่ืองของการส่งเสริมสิทธิและการก าหนดนโยบายท่ีเก่ียวขอ้ง

กบักลุ่มผูท่ี้มีความหลากหลายทางเพศขององคก์รในประเทศไทย  
 

2. ขอบเขตด้ำนประชำกร 
ประชากรท่ีใช้ศึกษาในคร้ังน้ี ได้แก่ บุคลากรระดบัผูบ้ริหารระดบักลางข้ึนไปท่ีท า

หนา้ท่ีในส่วนการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลและในส่วนการวางแผนกลยทุธ์ขององคก์ร  
 

3. ขอบเขตด้ำนพื้นที่ 
ผู ้วิจ ัยใช้พื้นท่ีในการศึกษาคือองค์กรชั้ นน าในประเทศไทยท่ีมี ท่ีตั้ งอยู่ในเขต

กรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล   
 

4. ขอบเขตด้ำนเวลำ 
งานวจิยัน้ีเร่ิมท าการศึกษาตั้งแต่เดือนมกราคม 2562 ถึงเดือนธนัวาคม 2563 

 
 

ประโยชน์ของกำรวิจัย 
1. เพื่อให้ทราบถึงสถานการณ์ของการส่งเสริมสิทธิและนโยบายองค์กรในประเทศ

ไทยต่อกลุ่มผูท่ี้มีความหลากหลายทางเพศ วา่มีความเสมอภาคมากนอ้ยเพียงใด 
2. เพื่อใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการก าหนดนโยบายดา้นสิทธิและความเสมอภาคของ

กลุ่มผูท่ี้มีความหลากหลายทางเพศขององคก์รในประเทศไทย 
3. สามารถน าเสนอแนวทางและเป็นขอ้เสนอแนะใหก้บัองคก์รในการก าหนดนโยบาย

ดา้นสิทธิและความเสมอภาคของกลุ่มผูท่ี้มีความหลากหลายทางเพศขององคก์รในประเทศไทย 
4. เพื่อเป็นขอ้มูลในการน าไปต่อยอดงานวิจยัเก่ียวกบักลุ่มผูท่ี้มีความหลากหลายทาง

เพศกบัองคก์รไดใ้นอนาคต 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ      
 1. ควำมหลำกหลำย (Diversity) หมายถึง ความแตกต่างกนัของแต่ละบุคคล ไม่ว่าจะ
เป็นเร่ืองของเช้ือชาติ ศาสนา เพศ ความพร้อมทางกายภาพ รวมไปถึงความเช่ือ ทศันคติ (Barak, 
2000a cited in Sherlock, 2011) ซ่ึงความหลากหลายนั้ น สามารถแบ่งได้ 4 มิติตามแนวคิดของ 
Gardenswarts & Rowe (1994) ไดแ้ก่ 1.มิติบุคคล (Personality) หมายถึงตวัตนของบุคคลหน่ึง ไม่วา่
จะเป็นความชอบหรือไม่ชอบ ค่านิยมและความเช่ือส่วนบุคคล เป็นส่ิงท่ีถูกหล่อหลอมมาตั้งแต่ยงั
เด็ก โดยอาจจะถูกกระทบหรือส่งผลต่อมิติอ่ืน ๆ ได้  2.มิติภายใน (Internal Dimension) เป็น
คุณลักษณะท่ีไม่สามารถควบคุมได้และติดตัวมาตั้ งแต่เกิด  สามารถรับรู้ได้ตั้ งแต่แรกพบ ซ่ึง
คุณลักษณะในมิติน้ีมักจะเป็นส่ิงท่ีท าให้เกิดการแบ่งแยกและอคติได้ง่ายท่ีสุด 3.มิติภายนอก 
(External Dimension) เป็นคุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบัการด าเนินชีวิต สามารถเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา 
บางคร้ังก็สามารถควบคุมได้ คุณลักษณะในมิติน้ีมักจะสามารถรับรู้ได้หลังจากการบุคคลมี
ปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั 4.มิติท่ีเก่ียวกบัองคก์ร (Organizational Dimension) เป็นคุณลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบั
หนา้ท่ีการงาน ซ่ึงจะถูกควบคุมโดยองคก์รท่ีบุคคลนั้น ๆ ท างานอยู ่ 
 
 2. กำรบริหำรจัดกำรควำมหลำกหลำย (diversity Management) หมายถึง การท่ีองคก์ร
หน่ึงมีนโยบายบริหารบุคลากรโดยไม่กีดกันบุคลากรท่ีมีความหลากหลาย ให้ความส าคญัและ
ยุติธรรมกับทุกคนอย่างเสมอภาคเท่าเทียม รวมไปถึงสร้างการรับรู้และเคารพในความต่างของ
บุคลากรทุกคนในองคก์ร (ศิริยุพา, 2558) 
 
 3. สังคมพหุลักษณ์ (Plural Society) หมายถึง สังคมหรือกลุ่มคนยอ่ยท่ีมีความแตกต่าง
หลากหลายทั้งในเร่ืองของภาษา ชาติพนัธ์ วฒันธรรม รวมไปถึงแนวคิด ทศันคติ และวิถีชีวิต ซ่ึงแต่
ละกลุ่มต่างก็ด ารงไวซ่ึ้งเอกลกัษณ์ของตนเอง ในขณะเดียวกนัก็เคารพในความแตกต่างของคนใน
สังคมเดียวกนั สังคมพหุลกัษณ์ มาจากแนวคิดพหุนิยม (Pluralism) ท่ีกล่าวถึงความหลากหลายของ
กลุ่มคนในสังคม และเช่ือวา่สมาชิกในสังคมสามารถอยูร่่วมกนัไดห้ากมีการเจรจากนัอยา่งสันติ การ
ยอมรับและเคารพซ่ึงความแตกต่างจะน ามาซ่ึงความสงบสุขในสังคม (ประไพ, 2559) 
 
 4. กลุ่มคนท่ีมีควำมหลำกหลำยทำงเพศ (LGBTIQ) หมายถึง กลุ่มคนท่ีวิถีทางเพศ
(sexual Orientation) และอัตลักษณ์ทางเพศ  (Gender Identity)ท่ีหลากหลายแตกต่างกัน โดยน า
แนวคิดเร่ืองพหุลักษณ์ (Pluralism)  มาอธิบายสิทธิของตนในฐานะเป็นมนุษย์คนหน่ึงในสังคม     
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(นฤพนธ์, 2558) ซ่ึงค า LGBTIQ2 ในภาษาองักฤษน้ี เป็นค ายอ่ท่ีมาจากค าวา่ Lesbian, Gay, bisexual, 
Transgender, Intersex3 and Queer4  
 
 5. รสนิยมทำงเพศ (sexual Orientation) หรือวถีิทางเพศ จากหลกัการยอกยาการ์ตาได้
ให้ค  าอธิบายวา่หมายถึง ความสามารถทางอารมณ์อนัลึกล ้า ความรู้สึกเสน่หา และแรงดึงดูดทางเพศ
ของบุคคลหน่ึงๆ ในดา้นความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดทางจิตใจและดา้นความพนัธ์ทางเพศกบับุคคลท่ีมีเพศ
สภาพตรงกนัขา้มกนัหรือเพศสภาพเดียวกนั หรือมีมากกวา่หน่ึงเพศสภาพ 
 
 6. อัตลักษณ์ทำงเพศ (Gender Identity) จากหลกัการยอกยาการ์ตาไดใ้ห้ค  าอธิบายว่า
หมายถึง ประสบการณ์ทางเพศสภาพเฉพาะตวัและความรู้สึกลึก ๆ ภายในของบุคคลหน่ึง ซ่ึงอาจจะ
สอดคลอ้งหรือไม่สอดคลอ้งกบัเพศโดยก าเนิดของตน รวมไปถึงส านึกส่วนตวัทางดา้นสรีระ (อาจ
เก่ียวเน่ืองถึงการเปล่ียนแปลงรูปลกัษณ์หรือระบบการท างานของร่างกายโดยวิธีทางการแพทย ์การ
ผา่ตดั หรืออ่ืนๆ โดยสมคัรใจ) รวมไปถึงการแสดงออกทางเพศสภาพอ่ืนๆ เช่น กริยา การพูดจา และ
การแต่งกาย 
 
 7. เพศสรีระ (Sex) หมายถึง การก าหนดเพศตามลกัษณะทางกายภาพ อนัประกอบไป
ดว้ยร่างกาย อวยัวะสืบพนัธ์ โครโมโซมเพศและฮอร์โมน (กฤตยา, 2554) 
 
 8. เพศสภำวะ (Gender) หมายถึง การก าหนดเพศโดยโครงสร้างทางสังคมหรือ
วฒันธรรม กล่าวคือเป็นบรรทดัฐานท่ีสังคมก าหนดข้ึนเก่ียวกบัความเป็นชายและความเป็นหญิง เช่น 
ในสังคมไทยปลูกฝังวา่ผูห้ญิงจ าตอ้งเก่งการบา้นการเรือน ผูช้ายจ าตอ้งเป็นคนเขม้แขง็ ตอ้งเป็นผูน้ า
ครอบครัวเป็นตน้ ซ่ึงเพศสภาพสามารถเปล่ียนแปลงได ้เม่ือค่านิยมในสังคมเปล่ียนแปลงไป และ
บทบาททางเพศก็อาจจะแตกต่างกนัในแต่ละสังคม (กฤตยา, 2554) 

                                                        
2ส่วนใหญ่นิยมเรียกวา่ LGBT หรือบางคร้ังก็เรียกวา่ LGBT+  
3 Intersex หมายถึง กลุ่มคนท่ีมีเพศก ากวม ใชก้บัภาวะหลายประการท่ีบุคคลหน่ึงเกิดมาพร้อมกบัสรีระทางเพศ 
หรืออวยัวะสืบพนัธ์ุท่ีก ากวม หมายถึงอาจมีลกัษณะท่ีไม่ตรงกบัเพศชายหรือหญิง หรือมีอวยัวะสืบพนัธ์ุทั้งสองเพศ 
(บุษกร สุริยสาร, 2557.) 
4 Queer ความหมายตรงตวัแปลวา่แปลกประหลาด ไม่เป็นไปตามค่านิยมปกติ มีนยัยะเชิงลบ แต่ในช่วงทศวรรษท่ี 
1980s นกัวิชาการและนกัเคล่ือนไหวเพ่ือสิทธิทางเพศ เร่ิมใชค้  าน้ีในเชิงบวก กล่าวถึงการไม่จ ากดักรอบทศันคติ
ทางเพศใด ๆ หรือไม่ตอ้งการจ ากดัตวัเองอยูภ่ายใตก้รอบใดกรอบหน่ึงของความสมัพนัธ์ทางเพศ (voiceTV,2557) 
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 9. เพศวิถี (sexuality) มีความหมายตามท่ีองค์การอนามยัโลกได้ให้ไวว้่า “มุมมอง
ส าคัญตลอดชีวิตของมนุษย์ในแง่ของเพศ โดยผ่านอัตลักษณ์ บทบาทและวิถีทางเพศ ความรู้สึกทาง
เพศ  ความพึงพอใจทางเพศ ความสัมพันธ์ทางเพศและการสืบพันธุ์ เป็นประสบการณ์ที่ได้รับและ
แสดงออกมาในด้านความคิด จินตนาการ ความปรารถนา ความเชื่อ ทัศนคติ คุณค่า พฤติกรรม การ
ปฏิบัติ บทบาทและความสัมพันธ์ ในขณะที่เพศวิถีสามารถรวมทุกมิติที่กล่าวข้างต้นได้ แต่ไม่ใช่ว่า
ทุกมิตินั้นจะเคยได้รับประสบการณ์หรือถูกแสดงออกมาเสมอ เพศวิถีได้รับอิทธิพลจากทางร่างกาย 
จิตใจ สังคม เศรษฐกิจ การเมือง วัฒนธรรม กฎหมาย ประวัติศาสตร์ ศาสนาและจิตวิญญาณ” 
 
 10. สิทธิมนุษยชน (Human Rights) องคก์ารสหประชาชาติไดใ้หค้วามหมายไวว้า่เป็น 
“สิทธิโดยธรรมชาติของมนุษย์ทุกคน โดยไม่ค านึงถึงเชื้อชาติ เพศ สัญชาติ ชาติพันธ์ ภาษา ศาสนา
หรือสถานะอ่ืนใด สิทธิมนุษยชนรวมถึงสิทธิในการมีชีวิตและเสรีภาพ อิสรภาพจากการเป็นทาส
และการถูกทรมาน เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นและการแสดงออก สิทธิในการท างาน 
การศึกษาและอ่ืน ๆ อีกมากมาย ทุกคนมีสิทธิได้รับสิทธิเหล่านี้โดยไม่มีการเลือกปฏิบัติ”  
 
 11. สิทธิ (Rights) หมายถึง อ านาจอนัชอบธรรมหรือผลประโยชน์อนัชอบธรรมท่ี
ไดรั้บการยอมรับ รับรองและคุม้ครองทางกฎหมาย ซ่ึงตอ้งไม่เป็นส่ิงท่ีรบกวน กระทบหรือละเมิด
สิทธิของคนอ่ืน  
 
 12. เสรีภำพ (Liberty) หมายถึง ความเป็นอิสระของบุคคล ในการเลือกท่ีจะกระท า
หรือไม่กระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงตามความตอ้งการของตน ทั้งน้ี ตอ้งไม่เป็นการกระท าท่ีสร้างความ
เดือดร้อนใหค้นอ่ืนหรือผดิกฎหมาย 
 
 13. ควำมเสมอภำค (Equity) หมายถึง โอกาสในการเขา้ถึงสิทธิขั้นพื้นฐานตามหลกั
สิทธิมนุษยชนอยา่งเท่าเทียมกนั ความเสมอภาคไม่ไดห้มายถึงความเท่าเทียมกนัเสมอไป กล่าวคือ 
หากในกรณีท่ีสองส่ิงมีสาระส าคญัต่างกัน หรือมีเง่ือนไขต่างกัน การปฏิบติัต่อสองส่ิงนั้นก็จะ
แตกต่างกนั แต่มีโอกาสในการเขา้ถึงผลประโยชน์อยา่งเท่าเทียมกนั 
 
 14. นโยบำย (Policy) หมายถึง ขอ้ความหรือความเขา้ใจร่วมกนัอยา่งกวา้ง ๆ ท่ีใชเ้ป็น
แนวทางการตดัสินใจเพื่อการปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ของผูบ้ริหารและของหน่วยงาน (ประชุม, 2544, 
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น.13) นโยบายท่ีเกิดข้ึนในสังคมหรือองค์กรใดก็ตาม มกัจะสอดคลอ้งกบัแนวคิด ทศันคติของคน
ส่วนใหญ่ของสังคมหรือองคก์รนั้น ๆ 
 
 15. สวัสดิกำร (Welfare) หมายถึง องคป์ระกอบหน่ึงของนโยบาย ท่ีรัฐหรือองคก์รเป็น
ผูรั้บผิดชอบ เพื่อตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานของคนในสังคมหรือองคก์ร ส่งเสริมให้พวก
เขามีความเป็นอยู่ท่ีดีเป็นไปตามมาตรฐานและสิทธิขั้นพื้นฐานท่ีควรไดรั้บอย่างเสมอภาคกนั (สุข
สรรค์, 2553) 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 

การวิจยัเร่ือง “องค์กรในประเทศไทยกบัการบริหารจดัการความหลากหลาย : การ
ส่งเสริมสิทธิและนโยบายของบริษทัต่อกลุ่มพนกังานท่ีมีความหลากหลายทางเพศ (LGBTIQ)” โดย
เป็นศึกษาในเร่ืองของ การจดัการกบัความหลากกลายภายในองคก์รในเชิงนโยบายและการก าหนด
สิทธิต่างๆ ส าหรับกลุ่มพนักงานท่ีมีความหลากหลายทางเพศ (LGBTIQ) ดงันั้น เพื่อให้การวิจยั
เป็นไปตามวตัถุประสงค ์จึงท าการศึกษาเอกสารและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งตามหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัเร่ืองสิทธิ เสรีภาพ ความเสมอภาค 
2. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัเร่ือง "เพศ" 
3. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัเร่ืองนโยบาย 
4. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัเร่ืองความหลากหลาย  
5. งานวจิยัท่ีเก่ียวกบันโยบายองคก์รกบั LQBTIQ  
6. งานวจิยัท่ีเก่ียวกบันโนบาย LGBTIQ ต่อผลกระทบทางธุรกิจขององคก์ร 

 
 

2.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับเรื่องสิทธิ เสรีภาพ ความเสมอภาค 
 

2.1.1. ที่มาและวิวัฒนาการของ “สิทธิ เสรีภาพและความเสมอภาค” 
แนวความคิดเก่ียวกบัเร่ืองสิทธิและเสรีภาพนั้น มีประวติัความเป็นมาค่อนขา้วยาวนาน 

และมีพฒันาการผ่านยุคสมยัต่าง ๆ จนมาถึงปัจจุบนั ทั้งน้ี การศึกษาถึงท่ีมาและวิวฒันาการ พบว่า
สามารถแบ่งออกเป็น 3 ช่วง ไดด้งัน้ี 

 
 (1) ยุคโบราณ (กรีก-โรมัน) 

สิทธิและเสรีภาพมีท่ีมาจากแนวความคิดเก่ียวกบัเร่ืองสิทธิตามธรรมชาติ (Natural 
Rights) ท่ีเช่ือวา่ “มนุษย์ทั้งหลายเกิดมาเท่าเทียมกัน มนุษย์มีสิทธิบางประการที่ติดตัวมนุษย์มาตั้งแต่
เกิดจนกระทั่งถึงแก่ความตาย สิทธิดังกล่าวได้แก่สิทธิในชีวิต เสรีภาพในร่างกาย และความเสมอ
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ภาคซึ่งเป็นสิทธิที่อาจโอนให้แก่กันได้และใครจะล่วงละเมิดไม่ได้ หากมีการล่วงละเมิดก็อาจจะ
ก่อให้เกิดอันตราย หรือกระทบกระเทือนเสื่อมเสียต่อสภาพความเป็นมนุษย์ได้” (อนนัต,์ 2557) 

แนวความคิดเร่ืองสิทธิตามธรรมชาติมาจากหลกักฎหมายธรรมชาติ (Natural Law) ซ่ึง
มีจุดเร่ิมตน้มาจากปรัชญาเมธีกรีก “เฮราคลิตุส” (Heraclitus) ผูมี้ค  ากล่าวไวว้่า “กฎหมายทั้งหมด
ของมนุษย์ล้วนแล้วแต่ด ารงไว้ด้วยกฎหมายศักดิ์สิทธิ์” เฮราคลิตุสไดพ้ยายามศึกษาคน้ควา้หาจริง
เก่ียวกับธรรมชาติ โดยเฉพาะเร่ืองแก่นสารแห่งชีวิต และเขาก็ได้ค้นพบว่า “ธรรมชาติคือ
ความสัมพันธ์ของสรรพสิ่ง แก่นสารของชีวิตคือธรรมชาติ” ซ่ึงมีจุดหมายปลายทางและระเบียบ
เหตุผลอนัแน่นอน เป็นการยืนยนัความคิดท่ีว่ากฎเกณฑ์ท่ีเป็นตวัควบคุมแก่นสารของชีวิตนั้นมีอยู่
แลว้ตามธรรมชาติ ไม่ไดเ้กิดจากอ านาจของใครคนใดคนหน่ึง  

ปรัชญากฎหมายธรรมชาติไดมี้อิทธิพลเก่ียวเน่ืองต่อความคิดของนกัปราชญก์ลุ่มหน่ึง
ท่ีเรียกตนเอกว่า กลุ่มโสฟิสต์ (Sophists) กลุ่มคนเหล่าน้ีไม่ไดพ้ยายามแสวงหาความจริงแท ้หรือมี
แนวคิดใดๆ ท่ีส าคญั ในช่วงท่ีรัฐมีปัญหาทางดา้นการเมืองและสังคม โดยการปกครองของทรราชย ์
ท าให้เกิดความอยุติธรรม กลุ่มโสฟิสต์จึงหยิบยกเอาหลักปรัชญากฎหมายธรรมชาติข้ึนมาเพื่อ
คดัคา้นต่อตา้นความไม่เป็นธรรม โดยให้เหตุผลว่า “ธรรมชาติเป็นธรรมอนัศกัด์ิสิทธ์ิเหนือกว่า
กฎหมายบา้นเมืองท่ีบญัญติัข้ึนมาอย่างไม่เป็นธรรม และมนุษยมี์สิทธิเท่าเทียมกนัตามธรรมชาติ” 
(อนนัต,์ 2557) 

แต่ก็มีกลุ่มโสฟิสตบ์างกลุ่มท่ีไม่ยอมรับในหลกักฎหมายธรรมชาติและมีเช่ือมัน่ในทาง
ตรงกนัขา้มกนัอย่างส้ินเชิง ทั้งยงัพยายามยืนยนัแนวความคิดของสิทธิหรืออ านาจของผูท่ี้เขม้แข็ง
กวา่ (Right of the Strong) โดยกล่าววา่ผูท่ี้แข็งแรงกวา่ยอ่มมีอ านาจเหนือผูท่ี้อ่อนแอกวา่ และมนุษย์
นั้นมีความเห็นแก่ตวัโดยธรรมชาติและมุ่งแต่จะเอาตวัรอดอยูแ่ลว้ ท าให้เกิดความเช่ือวา่กฎหมายถูก
บญัญติัข้ึนมาโดยมนุษย์หรือกลุ่มบุคคลท่ีมีอ านาจเพื่อปกป้องผลประโยชน์ส่วนตน และความ
ยติุธรรมก็ไม่ใช่ส่ิงใดนอกจากส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ต่อผูท่ี้แขง็แรงกวา่เท่านั้น (อนนัต,์ 2557) 

แต่ทว่านักปรัชญาเมธีคนส าคญัของยุคอย่าง “โสคราติส” (Socrates) และ “เพลโต” 
(Plato) กลบัไม่เห็นดว้ย โดยเพลโตมองวา่กฎหมายมีพื้นฐานมาจากธรรมชาติ และอธิบายทศันะของ
เขาดว้ยทฤษฎีแบบพิมพ ์(Theory of Forms) ซ่ึงสรุปไดว้า่ “กฎหมายธรรมชาติเป็นความคิดหรือแบบ
อันไม่มีวันเปลี่ยนแปลงที่ใช้เป็นบรรทัดฐานต่อกฎหมายบ้านเมือง (Positive Law) โดยกฎหมายที่
ตราขึ้นใด ๆ ต้องสอดคล้องกับแบบแผนของกฎหมายธรรมชาติน้ัน มิเช่นน้ันก็ไม่อาจเรียกได้ว่าเป็น
กฎหมายได้ และมีเพียงปรัชญาเมธีผู้มีญาณปัญญาอันบริสุทธิ์เท่านั้นที่สามารถเข้าถึงแบบหรือ
เนื้อหาแห่งกฎหมายธรรมชาตินี้ได้” (อนันต์, 2557) และหลักการสูงสุดของความดีและความ
ยติุธรรมจะถูกเขา้ใจโดยเหตุผลมากกวา่ประสบการณ์ความรู้สึก 
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อริสโตเติล (Aristotle) เห็นดว้ยกบัแนวคิดของเพลโตในเร่ืองของกฎหมายธรรมชาติ 
แต่ขณะเดียวกนัเขาก็เช่ือวา่เหตุผลของมนุษยท่ี์ธรรมชาติให้มานั้น ท าใหม้นุษยแ์ตกต่างจากส่ิงมีชีวิต
อ่ืน นอกจากน้ียงัมีแนวความคิดว่า “ทุกสิ่งทุกอย่างบนโลกนี้ ล้วนแต่มีจุดหมายปลายทางด้วยกัน
ทั้งสิ้นโดยเฉพาะสิ่งมีชีวิต จะมีความโน้มเอียงที่จะพัฒนาไปสู่สภาวะที่เป็นอุดมคติ”  ซ่ึงสภาวะอุดม
คติก็คือ สภาพของส่ิงใดส่ิงหน่ึงพฒันาตนเองจนเต็มท่ีสมบูรณ์ เรียกอีกอยา่งวา่ “ธรรมชาติ” นัน่เอง 
ซ่ึงทุกส่ิงท่ีด าเนินไปตามธรรมชาติของมนัถือเป็นความเป็นธรรมท่ีสมบูรณ์ท่ีสุดของกฎหมาย 

ต่อมา “ส านักสโตอิก” (Stoic School)  ซ่ึงก่อตั้งโดย “เซโน” (Zeno) ได้รับอิทธิพล
แนวคิดมาจากเพลโตและอริสโตเติล โดยน าแนวคิดเก่ียวกบั “ธรรมชาติ” มาเป็นพื้นฐาน ส านกัสโต
อิกเช่ือว่า “ในจักรวาลทั้งหมดที่ซึ่งมีโลกมนุษย์เป็นส่วนหนึ่งนั้น มี “เหตุผล” เป็นส่วนประกอบ 
ดังนั้นมนุษย์ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของจักรวาลโดยเนื้อแท้แล้วจะสามารถด ารงชีวิตให้สอดคล้องกับ
กฎหมายธรรมชาติด้วยการใช้เหตุผลของตนเอง ซึ่งเป็นข้อแตกต่างระหว่างมนุษย์กับสิ่งมีชีวิตอ่ืน ๆ” 
นอกจากน้ี ส านกัสโตอิกยงัเช่ือวา่ “เหตุผลเป็นพื้นฐานของกฎหมายและความยุติธรรม เมื่อมนุษย์ทุก
คนมีเหตุผล มนุษย์ก็ต้องอยู่ภายใต้หลักหรือกฎหมายเดียวกัน ซึ่งก็คือกฎหมายธรรมชาติ และสิทธิ
ธรรมชาติก็เป็นสิทธิของทุกคนและตลอดไป ไม่ใช่สิทธิของใครกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งโดยเฉพาะ มนุษย์
ทุกคนบนโลกใบนี้ต่างได้รับสิทธิเหมือนกันเพราะทุกคนนั้นคือมนุษย์” (อนนัต,์ 2557) 

นอกจากนั้นแลว้ ส านกัสโตอิกยงัมีแนวคิดท่ีเก่ียวกบัความเสมอภาคอีกดว้ย โดยเช่ือวา่ 
“เมื่อโลกและจักรวาลอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์เดียวกัน และมนุษย์ทุกคนต่างได้รับเหตุผล จากเหตุผล
สากล มนุษย์ทุกคนจึงเป็นสิ่งที่มีเหตุผลและรู้ศีลธรรมเอง มีศักดิ์และสิทธิเสมอภาคกันทั้งสิ้น” เป็น
ค าสอนท่ีไม่ยดึติดในความแตกต่างของมนุษย ์และยอมรับในความเสมอภาคซ่ึงกนัและกนั 

ทั้งน้ี จากท่ีกล่าวมาจะเห็นได้ว่าแนวคิดเก่ียวกบัสิทธิ เสรีภาพและเสมอภาคในยุค
โบราณน้ีเป็นเพียงแนวความคิดเชิงอุดมคติเท่านั้น  

ต่อมาในยคุสมยัจกัรวรรดิโรมนัไดน้ าเอาพื้นฐานของหลกักฎหมายธรรมชาติมาพฒันา
กฎหมายโรมนัส าหรับคนต่างชนชาติ เรียกวา่หลกัความเสมอภาคอนัเป็นสากล (Universal Equality) 
เพื่อสร้างความเป็นธรรมให้กบัคนต่างชนชาติ และยงัสร้างความปรองดองระหวา่งประชาชนต่างรัฐ 
เพราะอาณาจกัรโรมนัมีประชาชนหลากหลายเช้ือชาติ วฒันธรรม และเร่ิมมีการเดินทางติดต่อ
ระหวา่งรัฐมากข้ึน  

ซิเซโร (Cicero) นกันิติศาสตร์ชาวโรมนัผูไ้ดรั้บอิทธิพลจากแนวคิดของหลกักฎหมาย
ธรรมชาติ ได้กล่าวว่า “กฎหมายอันแท้จริงคือเหตุผลที่ เหมาะสมสอดคล้องกับธรรมชาติ  
แพร่กระจายครอบคลุมไปทั่วทุกแห่งอย่างมั่นคงและไม่มีวันเปลี่ยนแปลง” (จรัญ, 2561) ซิเซโรเช่ือ
วา่คนเราสามารถคิดไดว้า่ส่ิงใดส่ิงหน่ึงควรจะแสดงออกอยา่งไรโดยการวิเคราะห์และท าความเขา้ใจ
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กบัรูปแบบของส่ิงนั้น ดงันั้น เขาจึงอา้งวา่เขาสามารถเขา้ใจไดว้า่มนุษยค์วรจะปฏิบติัตนอยา่งไรโดย
การวิเคราะห์มนุษย ์และเพื่อท่ีจะเขา้ใจในธรรมชาติของความยุติธรรม คนเราจ าเป็นตอ้งเขา้ใจใน
ธรรมชาติของมนุษย ์เพราะจริยธรรมอนัดีงามสูงสุดไม่มีอะไรมากไปกว่าความส าเร็จและความ
สมบูรณ์ของธรรมชาติ    

 
(2) ยุคกลาง   
เม่ืออาณาจกัรโรมนัล่มสลายลงในราวคริสต์ศตวรรษท่ี 5 อิทธิพลของศาสนาคริสต์

นิกายโรมนัคาทอลิกเขา้มาแทนท่ี เป็นยคุสมยัท่ีศาสนาเขา้มามีอิทธิพลในทุก ๆดา้นทั้งทศันคติ ความ
เช่ือและวถีิชีวติตลอดตั้งแต่เกิดจนตายจนอาจกล่าวไดว้า่เป็นยคุท่ีศาสนจกัรมีอิทธิพลเหนืออาณาจกัร 
ทั้งน้ี ศาสนาคริสตไ์ดน้ าเอาหลกักฎหมายธรรมชาติมาพฒันาเปล่ียนแปลงให้สอดคลอ้งกบัค าสอน
ของศาสนาใหม้ากท่ีสุด  

นักบุญออกัสติน (St. Augustine) ไดว้ิเคราะห์ปรัชญาของกรีกน ามาผสมผสานกบัค า
สอนของศาสนา โดยเอาความเช่ือเร่ืองบาปแต่ก าเนิดของมนุษยม์าแทนท่ีแนวคิดเร่ืองเหตุผล ท าให้
มนุษยมี์ความสามารถรับรู้กฎหมายธรรมชาติไดเ้พียงบางส่วนเท่านั้น และจากความเช่ือท่ีวา่พระเจา้
เป็นผูส้ร้างโลกท าให้กฎหมายของพระเจา้อยูเ่หนือกฎหมายธรรมชาติและกฎหมายบา้นเมือง ดงันั้น
แลว้กฎหมายใดท่ีขดัต่อหลกักฎหมายของพระเจา้ใหถื้อเป็นโมฆะ  

นักบุญโทมัส อไควนัส (St. Thomas Aquinas) ไดแ้บ่งกฎหมายออกเป็น 4 ประเภท คือ 
1.กฎหมายนิรันดร์ (Eternal Law) เป็นหลกัการท่ีพระเจา้ใช้ปกครองจกัรวาลอย่างมีเหตุผล ซ่ึงถือ
เป็นกฎหมายศกัด์ิสิทธิสูงสุด มีเพียงแต่พระเจา้เท่านั้นท่ีรู้ 2.กฎหมายธรรมชาติ (Natural Law) ซ่ึงถือ
เป็นส่วนหน่ึงของกฎหมายนิรันดร์ มนุษยส์ามารถเขา้ถึงและรับรู้ไดโ้ดยเหตุผลท่ีมีอยูใ่นตวั เป็นหลกั
ช้ีน าการกระท าท่ีมีศีลธรรมตามธรรมชาติ 3.กฎหมายของมนุษย์ (Human Law) เป็นกฎหมายท่ีรัฐ
บญัญติัข้ึน ทั้งน้ีหากขดักับกฎหมายธรรมชาติจะไม่ถือว่าเป็นกฎหมายอีกต่อไป 4.กฎหมายอัน
ศักดิ์สิทธิ์ (Divine Law) เป็นหลกัการท่ีบนัดาลโดยพระเจา้ซ่ึงแตกต่างจากกฎหมายนิรันดร์ตรงท่ีรับรู้
ไดโ้ดยศรัทธา เป็นหลกัการทางศาสนาท่ีข้ึนอยูก่บัความเช่ือของมนุษย ์ 

 
(3) ยุคใหม่ 
อิทธิพลของศาสนาเส่ือมลงท าให้อาณาจกัรสามารถแยกตวัเป็นอิสระจากศาสนจกัร 

ระบบสังคมและการเมืองเร่ิมมีการเปล่ียนแปลง น าไปสู่กระแสปฏิวติัข้ึนในรัฐต่าง ๆ หลกักฎหมาย
ธรรมชาติเร่ิมอิงกบัแนวคิดเร่ืองเหตุผลนิยม (Rationalism) มากข้ึน ซ่ึงเช่ือในเหตุผลของมนุษยว์่า
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เป็นบ่อเกิดของหลกักฎหมายธรรมชาติมากกวา่เช่ือในกฎของพระเจา้ รวมไปถึงแนวคิดแบบปัจเจก
นิยม (Individualism) ท่ีก่อตวัข้ึน เกิดการเรียกร้องสิทธิและความเท่าเทียมกนัของบุคคล 

ฮูโก โกรเชียส (Hugo Grotius) กล่าววา่ “กฎหมายธรรมชาติเป็นรากฐานของกฎหมาย
ระหว่างประเทศและกฎหมายแห่งสงครามและสันติภาพ กฎหมายธรรมชาติเป็นบัญชาที่มีเหตุผล
ถูกต้องเหมาะสมซึ่งบ่งชี้ถึงการกระท าอันมีความเลวทางศีลธรรมหรือความจ าเป็นทางศีลธรรมที่
เป็นไปและไม่เป็นไปตามเหตุผลทางธรรมชาติ ซึ่งส่งผลต่อการกระท าที่เป็นข้อก าหนดหรือข้อห้าม
โดยอ านาจของธรรมชาติ” กล่าวคือมนุษยส์ามารถรับรู้ไดด้ว้ยตนเองวา่ส่ิงใดดีส่ิงใดเลว ไม่ใช่ส่ิงท่ี
พระเจา้เป็นผูก้  าหนด  

จอห์น ล็อค (John Lock)  ผูท่ี้วางรากฐานแนวคิดกฎหมายธรรมชาติสมยัใหม่ ไดก้ล่าว
ในหนงัสือช่ือว่า “ศาสตร์นิพนธ์สองบรรพว่าดว้ยการปกครอง” (Second Treatise of Government) 
ของเขาว่า “ในสภาวะธรรมชาติย่อมมีกฎแห่งธรรมชาติปกครองซึ่งมีผลผูกพันมนุษย์ทุกคน และ
ด้วยเหตุผลของกฎนั้นจะสอนมนุษย์ทุกคนให้รู้ว่า มนุษย์ทุกคนมีความเท่าเทียมและอิสรภาพเสมอ
กัน ไม่มีใครสามารถท าร้ายชีวิต ร่างกาย เสรีภาพและทรัพย์สินของคนอ่ืนได้” เขาเช่ือวา่มนุษยทุ์ก
คนเกิดมามีศกัด์ิศรีเท่าเทียมกนั ทั้งน้ี ในแนวคิดสัญญาประชาคมของเขา เขาเช่ือวา่มนุษยเ์ห็นวา่การ
ละเมิดกฎแห่งธรรมชาติไม่มีบทลงโทษจึงก่อให้เกิดความไม่สงบ จึงตดัสินใจรวมกนัเกิดเป็นสังคม 
โดยยินยอมสละสิทธิตามธรรมชาติบางส่วนให้แก่สังคม เพื่อบงัคบักนัเองเม่ือมีการละเมิดสิทธิซ่ึง
กนั สิทธิท่ีมนุษยย์งัคงสงวนไวไ้ดแ้ก่สิทธิในชีวิต ทรัพยสิ์นและเสรีภาพอนัเป็นสิทธิขั้นพื้นฐานตาม
ธรรมชาติโดยรัฐจะละเมิดไม่ได ้

ฌอง ฌาค รุสโซ่ (Jean Jacques Rousseau) นกัทฤษฎีชาวฝร่ังเศส กล่าววา่“มนุษย์ทุก
คนเกิดมาอิสระแต่กลับถูกจองจ าไปทั่วทุกแห่ง” เพราะเขาเช่ือวา่เสรีภาพเป็นสิทธิตามธรรมชาติท่ีติด
ตวัทุกคนมาตั้งแต่เกิดไม่สามารถแยกได ้ในสภาวะธรรมชาตินั้นมนุษยมี์อิสระท่ีจะเลือกท าส่ิงใดก็
ไดต่้างจากสัตวอ่ื์นๆ ท่ีไม่สามารถฝืนขอ้บงัคบัทางธรรมชาติได ้และน่ีเป็นส่ิงท่ีแยกมนุษยแ์ละสัตว์
ออกจากกนั อยา่งไรก็ตามเม่ือมนุษยม์าอยูร่่วมกนัท าใหเ้กิดความผกูพนัเป็นกิเลสท่ีพนัธนาการมนุษย ์
ดงันั้น การท่ีมนุษยอ์ยู่ร่วมกนัเป็นสังคมจึงจ าเป็นตอ้งท าสัญญาประชาคม และจ ากดัสิทธิเสรีภาพ
บางส่วนซ่ึงไม่ใช่สิทธิปัจเจกบุคคลและเสรีภาพพื้นฐานของมนุษย ์เพื่อให้สังคมเป็นไปดว้ยความ
สงบเรียบร้อย 

จากปรัชญากฎหมายธรรมชาติค่อย ๆ พฒันากลายเป็นแนวคิดส าคญัของสิทธิตาม
ธรรมชาติและอิสรภาพของปัจเจกบุคคล ในระยะต่อมาก็กลายเป็นสิทธิมนุษยชน (Human Rights) 
โดยช้ีใหเ้ห็นความส าคญัหรือความชอบธรรมของมนุษย ์(Human) นัน่เอง  
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2.1.2. สิทธิมนุษยชนกับเอกสารส าคัญทางการเมือง 
แนวคิดปรัชญากฎหมายธรรมชาติมีอิทธิพลอย่างมากต่อการจดัท าเอกสารส าคญัทาง

การเมืองการปกครองโดยเฉพาะทฤษฎีของจอห์น ล็อค อาทิเช่น 
2.1.2.1ร่างพระราชบัญญัติว่าด้วยสิทธิพื้นฐานของพลเมือง  (Bill of 

Right, 1689) คือพระราชบญัญติัโดยรัฐสภาองักฤษ โดยมีสาระส าคญัคือการสถาปนาสิทธิในฐานะ
พลเมืองแก่ประชาชนชาวองักฤษ เป็นการประกนัสิทธิขั้นพื้นฐานของประชาชน เช่นการปกป้อง
สิทธิแห่งการมีชีวติ เสรีภาพ และทรัพยสิ์น เป็นตน้ 

2.1.2.2 ค าประกาศอิสรภาพแห่งสหรัฐอเมริกา (US Declaration of 
Independence, 1776) มีใจความส าคญัตอนหน่ึงวา่ “เราถือความเป็นจริงเหล่านี้ที่ปรากฎชัดแจ้งว่า
มนุษย์ทุกคนถูกสร้างมาเท่าเทียมกัน ผู้สร้างได้มอบสิทธิบางประการอันไม่สามารถแบ่งแยกหรือเพิก
ถอนได้ ซึ่งสิทธิเหล่านี้ได้แก่ ชีวิต (Life) เสรีภาพ (Liberty) และการแสวงหาความสุข (The Pursuit 
of Happiness)” 

2.1.2.3 ปฏิญญาสากลว่าด้วยสิทธิมนุษยชนและสิทธิของพลเมือง 
(Declaration of the Rights of Man and the Citizen, 1789) จากการปฏิวติัฝร่ังเศส โดยมีใจความ
ส าคญัยกมา 3 มาตรา ดงัน้ี 

มาตราท่ี 1 “มนุษย์ทุกคนเกิดมาพร้อมอิสรภาพและคงไว้ซึ่งอิสรภาพและ
ความเสมอภาคในสิทธิต่าง ๆ ความแปลกแยกทางสังคมใด ๆ สามารถมีได้เพื่อประโยชน์ต่อสังคม
โดยรวมเท่านั้น”  

มาตราท่ี 2“วัตถุประสงค์ของทุกสังคมการเมืองคือการด ารงไว้ซึ่งสิทธิ
ตามธรรมชาติและสิทธิที่ไม่สามารถเพิกถอนได้ของมนุษย์ ซึ่งสิทธิเหล่านั้นได้แก่ เสรีภาพ  (liberty) 
กรรมสิทธิ์ (property) ความปลอดภัย (security) และการขัดขืนในภาวะการถูกกดขี่ (resistance to 
oppression)  

มาตราท่ี 4 “เสรีภาพประกอบด้วยอ านาจที่จะกระท าการใด ๆ ก็ได้โดยไม่
สร้างความเสียหายแก่ผู้อ่ืน ดังนั้นการใช้สิทธิของบุคคลใดบุคคลหนึ่งย่อมไม่ถูกจ ากัดเว้นแต่ว่าเป็น
การประกันแก่สมาชิกอ่ืนในสังคมที่สามารถใช้สิทธิได้อย่างเดียวกัน โดยข้อจ ากัดทั้งหลายสามารถ
ตัดสินได้ด้วยกฎหมายเท่านั้น” 

2.1.2.4 ปฏิญญาสากลว่าด้วยสิทธิมนุษยชน (Universal Declaration of 
Human Rights: UDHR,  1948) ท่ีประกาศโดยท่ีประชุมสมัชชาใหญ่แห่งสหประชาชาติ เพื่อ
ส่งเสริมและคุม้ครองสิทธิมนุษยชนของประชาชนทัว่โลก ซ่ึงมีสาระส าคญั 30 ขอ้ โดยในท่ีน้ีจะขอ
กล่าวถึงเพียง 4 ขอ้ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยัดงัต่อไปน้ี  
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ขอ้ท่ี 1  “มนุษย์ทั้งปวงเกิดมามีอิสระและ เสมอภาคกันในศักดิ์ศรีและ
สิทธิ ต่างในตน มีเหตุผลและมโนธรรม และควรปฏิบัติต่อกันด้วย จิตวิญญาณแห่งภราดรภาพ” 

ข้อท่ี 2  “ทุกคนย่อมมีสิทธิและอิสรภาพทั้งปวง ตามที่ก าหนดไว้ใน
ปฏิญญานี้ โดยปราศจากการ แบ่งแยกไม่ว่าชนิดใด อาทิ เชื้อชาติ ผิว เพศ ภาษา ศาสนา ความคิดเห็น
ทางการเมืองหรือ ทางอื่น พื้นเพทางชาติหรือสังคม ทรัพย์สิน การเกิด หรือสถานะอื่น นอกเหนือจาก
นี้ จะไม่มีการ แบ่งแยกใดบนพื้นฐานของสถานะทางการเมือง ทางกฎหมาย หรือทางการระหว่าง
ประเทศของ ประเทศ หรือดินแดนที่บุคคลสังกัด ไม่ว่าดินแดนนี้  จะเป็นเอกราช อยู่ในความพิทักษ์ 
มิได้ปกครอง ตนเอง หรืออยู่ภายใต้การจ ากัดอธิปไตยอ่ืนใด”  

ขอ้ท่ี 3  “ทุกคนมีสิทธิในการมีชีวิต เสรีภาพ และความมั่นคงแห่งบุคคล” 
ขอ้ท่ี 23 “(1) ทุกคนมีสิทธิในการท างาน ในการ เลือกงานโดยอิสระ ใน

เงื่อนไขที่ยุติธรรมและ เอ้ืออ านวยต่อการท างาน และในการคุ้มครองต่อ การว่างงาน  
 (2) ทุกคนมีสิทธิที่จะได้รับค่าจ้างที่ เท่าเทียมกัน ส าหรับงานที่

เท่าเทียมกัน โดย ปราศจากการเลือกปฏิบัติใด  
 (3) ทุกคนที่ท างานมีสิทธิที่จะได้รับ ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม

และเอ้ืออ านวยต่อการ ประกันความเป็นอยู่อันควรค่าแก่ศักดิ์ศรีของ  มนุษย์ส าหรับตนเองและ
ครอบครัว และหาก จ าเป็นก็จะได้รับการคุ้มครองทางสังคมในรูปแบบ อ่ืนเพิ่มเติมด้วย 

 (4) ทุกคนมีสิทธิที่จะจัดตั้งและที่จะ เข้าร่วมสหภาพแรงงาน
เพื่อความคุ้มครอง ผลประโยชน์ของตน” 

2.1.2.5 กติการะหว่างประเทศว่าด้วยสิทธิพลเมืองและสิทธิทางการเมือง  
(International Covenant on Civil and Political Rights: ICCPR, 1975) มีสาระส าคัญยกมา
ดงัต่อไปน้ี 

ภาค 2 ขอ้ 2 “ข้อ 1 รัฐภาคีแต่ละรัฐแห่งกติกานี้รับที่จะเคารพและประกัน
แก่ปัจเจกบุคคลทั้งปวงภายในดินแดนของตน  และภายใต้เขตอ านาจของตนในสิทธิทั้งหลายที่
รับรองไว้ในกติกานี้ โดยปราศจากการแบ่งแยกใด ๆ อาทิ เชื้อ  ชาติ ผิว เพศ ภาษา ศาสนา ความ
คิดเห็นทางการเมืองหรือความคิดเห็นอ่ืนใด เผ่าพันธุ์แห่งชาติหรือสังคม ทรัพย์สิน ก าเนิด หรือ
สถานะอื่น ๆ” 

ภาค 3 ขอ้ 26 “บุคคลทั้งปวงย่อมเสมอกันตามกฎหมาย และมีสิทธิที่จะ
ได้รับความคุ้มครองเท่าเทียมกันตามกฎหมาย โดยปราศจากการเลือกปฏิบัติใด ๆ ในกรณีนี้ กฎหมาย
จะต้องห้ามการเลือกปฏิบัติใด ๆ และต้องประกัน การคุ้มครองบุคคลทุกคนอย่างเสมอภาคและเป็น
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ผลจริงจังจากการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุผลใด เช่น เชื้อชาติ ผิว เพศ ภาษา ศาสนา ความคิดเห็นทางการ
เมืองหรือความคิดเห็นอ่ืนใด เผ่าพันธุ์แห่งชาติหรือสังคม ทรัพย์สิน ก าเนิด หรือสถานะอื่น ๆ” 

2.1.2.6 กติการะหว่างประเทศว่าด้วยสิทธิทางเศรษฐกิจ สังคม และ
วัฒนธรรม (International Convent on Economic, Social and Cultural Rights: ICESCR, 1975) 

ภาค 2  ขอ้ 2  “ข้อ 2 รัฐภาคีแห่งกติกานี้รับที่จะประกันว่า สิทธิทั้งหลายที่
ระบุไว้ในกติกานี้จะใชได้โดยปราศจากการเลือกปฏิบัติใด ๆ ในเร่ืองเชื่อชาติ สีผิว เพศ ภาษา ศาสนา 
ความคิดเห็นทางการเมืองหรือความคิดเห็นอ่ืนใด ชาติหรือสังคมดั้งเดิม ทรัพย์สิน  ก าเนิดหรือ
สถานะอื่น” 

ภาค 3  ขอ้ 6  “ข้อ 1 รัฐภาคีแห่งกติกานี้รับรองสิทธิในการท างาน ซึ่ง
รวมทั้งสิทธิของทุกคนในโอกาสที่จะหาเลี้ยงชีพโดยงานซึ่งตนเลือกหรือรับอย่างเสรีและจะด าเนิน
ขั้นตอนที่เหมาะสมในการปกป้องสิทธินี้ 

ข้อ 2 ขั้นตอนซึ่งรัฐภาคีแห่งกติกานี้จะต้องด าเนินเพื่อให้บรรลุผลในการ
ท าให้สิทธินี้เป็นจริงอย่างบริบูรณ์ จะต้องรวมถึงการให้ค าแนะน าทางเทคนิคและวิชาชีพและ
โครงการฝึกอบรม นโยบายและเทคนิคที่จะท าให้บรรลุผลในการพัฒนาทางเศรษฐกิจ สังคม และ
วัฒนธรรมอย่างสม่ าเสมอและการจ้างงานอย่างบริบูรณ์และเป็นประโยชน์ภายใต้เงื่อนไขทั้งหลายที่
เป็นการปกป้องเสรีภาพขั้นพื้นฐานทางการเมืองและทางเศรษฐกิจของปัจเจกบุคคล” 

ภาค 3  ขอ้ 7  “รัฐภาคีแห่งกติกานี้รับรองสิทธิของทุกคนที่จะมีสภาพการ
ท างานที่ยุติธรรมและน่าพึงพอใจ ซึ่งประกันโดยเฉพาะอย่างยิ่งในเร่ือง 

(ก) ค่าตอบแทนขั้นต่ าที่ให้แก่ผู้ท างานทั้งปวง ประกอบด้วย 
(1) ค่าจ้างที่เป็นธรรมและค่าตอบแทนที่เท่าเทียมกันส าหรับ

งานที่มีคุณค่าเท่ากันโดยปราศจากความแตกต่างในเร่ืองใด โดยเฉพาะอย่างยิ่งสตรีจะได้รับการ
ประกันสภาพการท างานที่ไม่ด้อยกว่าบุรุษ โดยได้รับค่าจ้างที่เท่าเทียมกันส าหรับงานที่เท่าเทียมกัน 

(2) ความเป็นอยู่ที่เหมาะสมส าหรับตนและครอบครัวตาม
บทบัญญัติแห่งกติกานี้ 

(ข) สภาพการท างานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษ ณะ 
(ค)โอกาสเท่าเทียมกันส าหรับทุกคนที่จะได้ รับการส่งเสริมให้มี

ความก้าวหน้าในการท า งานของตนในระดับที่สูงขึ้นตามที่เหมาะสม โดยไม่ขึ้นอยู่กับข้อพิจารณาใด 
นอกจากอาวุโสและความสามารถ” 

 



17 

2.1.2.7 หลักการยอกยาการ์ตา: ว่าด้วยการใช้กฎหมายสิทธิมนุษยชน
ระหว่างประเทศ ในประเด็นวิถีทางเพศและอัตลักษณ์ทางเพศ (The Yogyakarta principles: the 
application of international human rights law in relation to sexual orientation and gender 
identity, 2006) คือเอกสารท่ียืนยนัการคุม้ครองสิทธิตามกฎหมายของกลุ่มผูมี้ความหลากหลายทาง
เพศจากการเลือกปฏิบติัเพราะเหตุแห่งวิถีทางเพศและอตัลักษณ์ทางเพศ ซ่ึงครอบคลุมถึงสิทธิ
พลเมือง สิทธิทางการเมือง สิทธิทางเศรษฐกิจ สิทธิทางสังคม และสิทธิทางวฒันธรรม โดยมีใจความ
ส าคญัส่วนหน่ึงวา่ “มนุษย์ทุกคนเกิดมาโดยเสรีและเท่าเทียมกันในศักดิ์ศรีและสิทธิ สิทธิมนุษยชน
ล้วนมีความเป็นสากล พึ่งพาซึ่งกัน แบ่งแยกไม่ได้และมีความสัมพันธ์กัน ซึ่งวิถีทางเพศและอัต
ลักษณ์ทางเพศเป็นส่วนส าคัญของศักดิ์ศรีและความเป็นมนุษย์ของทุกคน และจะต้องไม่เป็นพื้นฐาน
ส าหรับการเลือกปฏิบัติหรือการล่วงละเมิด” 

2.1.2.8 พระราชบัญญัติความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. 2558 
หมวด 3 การตรวจสอบการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ 
มาตรา 17   “การก าหนดนโยบาย กฎ ระเบียบ ประกาศ มาตรการ 

โครงการ หรือวิธีปฏิบัติของหน่วยงานของรัฐ องค์กรเอกชน หรือบุคคลใดในลักษณะที่เป็นการ
เลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศจะกระท ามิได้” 

มาตรา 18  “บุคคลใดเห็นว่าตนได้รับหรือจะได้รับความเสียหายจากการ
กระท าในลักษณะที่เป็นการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ และมิใช่เป็นเร่ืองที่มีการ
ฟ้องร้องเป็นคดีอยู่ในศาลหรือที่ศาลพิพากษาหรือมีค าสั่งเด็ดขาดแล้ว ให้มีสิทธิยื่นค าร้องต่อ
คณะกรรมการ วลพ. เพื่อพิจารณาวินิจฉัยว่ามีการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศหรือไม่ 
ค าวินิจฉัยของคณะกรรมการ วลพ. ให้เป็นที่สุด”  

 
2.1.3. ความหมายและสาระส าคัญ 
(1) สิทธิมนุษยชน (Human Right) มีความหมายดังต่อไปนี้ 
สิทธิมนุษยชน ตามพระราชบญัญติัประกอบรัฐธรรมนูญ ว่าดว้ยคณะกรรมการสิทธิ

มนุษยชนแห่งชาติ พ.ศ. 2560 อธิบายไวว้่า “ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ สิทธิ เสรีภาพและความเสมอ
ภาค ของบุคคล บรรดาที่ได้รับการรับรองหรือคุ้มครองตามรัฐธรรมนูญ ตามกฎหมาย หรือตาม
หนังสือสัญญา ที่ประเทศไทยเป็นภาคีและมีพันธกรณีที่จะต้องปฏิบัติตาม” 

สิทธิมนุษยชน ตามความหมายของปฏิญญาสากลว่าด้วยสิทธิมนุษยชน(Universal 
Declaration of Human Rights หรือ UDHR) ขอ้ 1 อธิบายไวว้า่ “บุคคลชอบที่จะมีสิทธิและเสรีภาพ
ประดามีที่ระบุไว้ในปฏิญาณนี้ ทั้งนี้โดยไม่มีการจ าแนกความแตกต่างในเร่ืองใดๆ เช่น เชื้อชาติ สีผิว 
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เพศ ภาษา ศาสนา ความเห็นทางการเมือง หรือทางอ่ืนใด ชาติหรือสังคมอันเป็นที่มาเดิม ทรัพย์สิน 
ก าเนิด หรือสถานะอ่ืนใด นอกจากนี้การจ าแนกข้อแตกต่างโดยอาศัยมูลฐานแห่งสถานะทาง
การเมืองทางดุลอาณาหรือทางเร่ืองระหว่างประเทศของประเทศ หรือดินแดนซึ่งบุคคลสังกัดจะท า
มิได้ ทั้งนี้ไม่ว่าดินแดนดังกล่าวจะเป็นเอกราชอยู่ในความพิทักษ์ มิได้ปกครองตนเองหรืออยู่ภายใต้
การจ ากัดแห่งอธิปไตยอ่ืนใด” 

 
(2) สิทธิ (Right) มีความหมายดังต่อไปนี้ 
“สิทธิ” มีความหมายตามพจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ.2554 ว่า “อ านาจ

อันชอบธรรม หรืออ านาจที่กฎหมายรับรองให้กระท าการใด ๆ โดยสุจริตได้อย่างอิสระ แต่ต้องไม่
กระทบกระเทือนถึงสิทธิของคนอ่ืน” 

ณัฐกร วิทิตานนท์ (2553) ให้ความหมายของ “สิทธิ” ว่าหมายถึง “ประโยชน์ที่
กฎหมายรับรอง และคุ้มครองให้หรืออ านาจที่จะกระท าการ ใดๆ ได้อย่างอิสระ โดยได้รับรองจาก
กฎหมาย” 

นิรันดร์ พิทักษ์วัชระ (2554) อธิบายวา่ “สิทธิ” ในความหมายโดยทัว่ไปคือ “สิ่งที่เป็น
ประโยชน์และ ความถูกต้อง ซึ่งจะเป็นประโยชน์อย่างเดียวไม่ได้ เพราะมิฉะนั้นแล้ว บางคนจะคิดว่า
เมื่อตนเองมีสิทธิแล้วย่อมท าการใดตามสิทธิที่ตนเอง มีอยู่ก็ได้เพราะเป็นประโยชน์ส าหรับตน ทั้งที่
การใช้สิทธิในเร่ืองนั้น  อาจเป็นโทษโดยการไปละเมิดสิทธิของผู้ อ่ืนได้เช่นกัน เพราะฉะนั้น  
ประโยชน์ต้องมาพร้อมกับความถูกต้อง จึงเป็นหลักการที่เรียกว่าสิทธิ”  

ดร. บรรเจิด สิงคะเนติ (2554) กล่าววา่ “สิทธิ” หมายถึง “อ านาจที่กฎหมายรับรองหรือ
คุ้มครองให้แก่บุคคลใดในอันที่จะ เรียกร้องให้บุคคลอ่ืนกระท าการอย่างใดอย่างหนึ่ง และก่อให้เกิด 
หน้าที่ต่อบุคคลอ่ืนด้วย”  

 
(3) เสรีภาพ (Liberty) มีความหมายดังต่อไปนี้ 
“เสรีภาพ” มีความหมายตามพจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2554 ว่า 

“ความสามารถที่จะกระท าการใด ๆ ได้ตามที่ตนปรารถนาโดยไม่มีอุปสรรคขัดขวาง เช่น เสรีภาพ
ในการพูด เสรีภาพในการนับถือศาสนา, ความมีสิทธิที่จะท าจะพูดได้โดยไม่ละเมิดสิทธิของผู้อ่ืน” 

วรพจน์  วิศรุตพิชญ์ (2543) อธิบายว่า “เสรีภาพ” หมายถึง “ภาวะของมนุษย์ที่ไม่อยู่
ภายใต้การครอบง าของผู้อ่ืน เป็นภาวะที่ปราศจากการถูกหน่วงเหนี่ยวขัดขวาง บุคคลใดบุคคลหนึ่ง
ย่อมมีเสรีภาพอยู่ตราบเท่าที่เขาไม่ถูกบังคับให้กระท าในสิ่งที่เขาไม่ประสงค์จะกระท าและไม่ถูก
หน่วงเหนี่ยวขัดขวางไม่ให้กระท าในสิ่งที่เขาประสงค์จะกระท า โดยสรุปแล้ว เสรีภาพ คือ อ านาจ
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ของบุคคลในอันที่จะก าหนดตนเอง โดยอ านาจนี้บุคคลย่อมเลือกวิถีชีวิตของตนเองได้ด้วยตนเอง
ตามใจปรารถนา เสรีภาพจึงเป็นอ านาจที่บุคคลมีอยู่เหนือตนเอง” 

ณัฐกร วิทิตานนท์ (2553) ให้ความหมายของ “เสรีภาพ” วา่หมายถึง “ความเป็นอิสระ 
ที่จะกระท าการหรืองดเว้นการกระท าใดๆ” 

นิรันดร์ พิทักษ์วัชระ (2554) อธิบายว่า “เสรีภาพ” ในความหมายโดยทัว่ไปคือ “เป็น
ลักษณะของการแสดงออกของบุคคล หรือการปฏิบัติตามสิทธิที่ตนมีอยู่ ไม่ว่าจะเป็นเสรีภาพในการ
พูด การเขียน หรือเสรีภาพในด้านการแสดงออก แต่เสรีภาพดังกล่าวนั้นก็ต้องอยู่ภายใต้ขอบเขตของ
สิทธิด้วย”  

ดร. บรรเจิด สิงคะเนติ (2554) กล่าววา่ “เสรีภาพ” หมายถึง “อ านาจอิสระ ของบุคคลที่
จะกระท าการใดหรือไม่กระท าการใดอันเป็นอ านาจ ที่มีอยู่เหนือตนเอง” 
 

(4) ความเสมอภาค (Equity) มีความหมายดังต่อไปนี้ 
“ความเสมอภาค” ตามพจนานุกรมภาษาองักฤษแคมบริดจ์ ฯ (Cambridge Advanced 

Learner's Dictionary & Thesaurus) มีความหมายถึง “สถานการณ์ที่ทุกคนที่มีความแตกต่างกันใน
ด้านต่าง ๆ อาทิ  เชื้อชาติ ศาสนา ฯลฯ ล้วนได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรมและได้รับโอกาสที่เท่า
เทียมกัน” 

ภัทรดา เมฆานันท์ (2557) กล่าววา่ “หลกัความเสมอภาค” คือ “สิทธิในความเสมอภาค
อันเป็นสิทธิตามรัฐธรรมนูญที่ประชาชนสามารถยกขึ้นมากล่าวอ้างและเรียกร้องให้รัฐรับรองและ
คุ้มครองสิทธิและเสรีภาพหรือปฏิบัติต่อตนอย่างเท่าเทียมกับบุคคลอ่ืน” 
 ดร. บรรเจิด สิงคะเนติ  (2540) กล่าวว่า “การปฏิบัติเพื่อให้เกิดความเสมอภาคนั้น
จะต้องปฏิบัติต่อสิ่งที่มีสาระส าคัญเหมือนกันอย่างเท่าเทียมกัน และจะต้องปฏิบัติ ต่อสิ่งที่มี
สาระส าคัญแตกต่างกันให้แตกต่างกันไปตามลักษณะของเร่ืองนั้น ๆ” 

ดร.เกรียงไกร เจริญธนาวัฒน์ (2548) ให้ความหมายของ “ความเสมอภาค” ไวว้่า            
“หลักความเสมอภาคเป็นหลักการที่ท าให้มีการปฏิบัติต่อบุคคลที่เกี่ยวข้องกับเร่ืองนั้น ๆ อย่างเท่า
เทียมกันหรือไม่เลือกปฏิบัติ (Non-Discrimination) ทั้งนี้ การปฏิบัติตามหลักความเสมอภาคนั้น
จะต้องปฏิบัติต่อสิ่ง ที่มีสาระส าคัญเหมือนกันอย่างเท่าเทียมกัน และจะต้องปฏิบัติต่อสิ่งที่มี
สาระส าคัญแตกต่างกันให้ แตกต่างกันไปตามลักษณะของเร่ืองนั้น ๆ จึงจะท าให้เกิดความยุติธรรม
ภายใต้หลักความเสมอภาคขึ้น” 
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2.1.4. การเลือกปฏิบัติ (Discrimination) 
การเลือกปฏิบติั (Discrimination) มีความเก่ียวพนักบัเร่ืองของหลกัสิทธิ เสรีภาพและ

ความเสมอภาค โดยเฉพาะหลักความเสมอภาค ดังความหมายท่ีกล่าวว่าความเสมอภาคคือ 
“สถานการณ์ที่ทุกคนที่มีความแตกต่างกันในด้านต่าง ๆ อาทิ  เชื้อชาติ ศาสนา ฯลฯ ล้วนได้รับการ
ปฏิบัติอย่างยุติธรรมและได้รับโอกาสที่เท่าเทียมกัน” โดยจากการศึกษาพบว่ามีผูใ้ห้ค  านิยาม “การ
เลือกปฏิบติั” (Discrimination) ไวม้ากมาย อาทิ 

นีล ทอมป์สัน (Neil Thompson, 2006) ไดใ้หค้  านิยามวา่หมายถึง “การกระท าที่ท าให้
เกิดความแตกต่างอย่างไร้ความยุติธรรม ของปัจเจกชนหรือกลุ่มชน รวมถึงพฤติกรรมที่มีอคติ 
(Prejudicial Behavior) ที่ต่อต้านผลประโยชน์ ของกลุ่มคนซึ่งไร้อ านาจ ภายใต้โครงสร้างของสังคม
นั้น ๆ เช่น กลุ่มผู้หญิง กลุ่มผู้สูงอายุ คนพิการ และกลุ่มผู้ใช้แรงงานโดยทั่วไปในสังคม และยังหมาย
รวมถึง การเลือกปฏิบัติที่ ไม่เป็นธรรม (Unfair Discrimination) โดยความแตกต่างถูกน าไปใช้เป็น
พื้นฐานของการปฏิบัติที่ ไม่ยุติธรรม (Unfair Treatment) โดยบุคคลหรือกลุ่มบุคคลได้รับความ
เสียหายอันเจ็บปวดนั้น เป็นเพราะเหตุแห่งความแตกต่างในด้านเพศสภาวะ เชื้อชาติ อัตลักษณ์ทาง
ชาติพันธุ์ อัตลักษณ์ทางเพศ และอ่ืน ๆ ยิ่งไปกว่านั้น การเลือกปฏิบัติยังเป็นฐานความคิดของการกด
ขี่ (Oppression) ซึ่งเกิดขึ้นในกระบวนการจ าแนกคนบางกลุ่มว่าแตกต่างและพวกเขาได้รับการ
ปฏิบัติอย่างดูแคลน (Degrading Treatment) เหมือนไม่ใช่มนุษย์”  
 คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งสหประชาชาติใน กติการะหว่างประเทศว่าด้วยสิทธิ
พลเมืองและสิทธิทางการเมือง (International Covenant on Civil and Political Rights: ICCPR, 1975)  
ให้ความเห็นว่า “การเลือกปฏิบติั” หมายถึง “การปฏิบัติที่แตกต่างกัน การกีดกัน การหน่วงเหนี่ยว 
หรือการล าเอียง ซึ่งมีพื้นฐานมาจาก การเลือกเพศ สีผิว เชื้อชาติ ภาษา ศาสนา ความคิดเห็นทางการ
เมืองหรือความเห็นในเร่ืองอ่ืน ๆ เผ่าพันธุ์แห่งชาติหรือ สังคม ฐานะ ถ่ินก าเนิด หรือสถานะอื่น ๆ ซึ่ง
มีวัตถุประสงค์เพื่อให้เกิดผล” 
 มาร์เซีย บาร์บารา (Marzia Barbara,2000) ใหค้  านิยามการเลือกปฏิบติัโดยการจ าแนก
ออกเป็น 2 หวัขอ้ ไดแ้ก่  
  1. การเลือกปฏิบัติทางตรง (Direct Discrimination) คือสถานการณ์ท่ี
เกิดข้ึนเม่ือบุคคลหน่ึงไดรั้บการปฏิบติัในลกัษณะท่ีโปรดปรานนอ้ยกวา่ (Less Favourably) เม่ือเทียบ
กบัสถานการณ์เดียวกนัหรือใกลเ้คียงกนั เน่ืองจากอคติทางเช้ือชาติและอายุ ท าให้บุคคลไดรั้บการ
ปฏิบติัโดยมาตรฐานท่ีแตกต่างกนั  
  2. การเลือกปฏิบัติทางอ้อม (Indirect Discrimination) คือสถานการณ์ท่ี
เกิดข้ึนจากผลกระทบจากเง่ือนไขหรือขอ้ปฏิบติับางประการท่ีมีเป้าหมายบงัคบัใชก้บับุคคลทุกคน
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อย่างเท่าเทียมกนั แต่กลบัน ามาซ่ึงผลลพัธ์ท่ีไม่เป็นธรรมกับคนกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง ท าให้มีกลุ่มท่ี
ได้เปรียบและกลุ่มท่ีเสียเปรียบ ทั้งน้ี การเลือกปฏิบติัทางอ้อมยงัไปสัมพนัธ์กับความเท่าเทียม
บางส่วน (Substantive Equality) และการเลือกปฏิบติัเชิงบวก (Positive Discrimination) กล่าวคือ 
กฎเกณฑ์ขอ้บงัคบัหรือนโยบายหน่ึง เม่ือพิจารณาอยา่งผิวเผนิแลว้อาจจะดูเป็นธรรมเท่าเทียมกบัทุก
คน แต่หากพิจารณาอย่างเจาะลึกแลว้กลบัพบว่ามีกลุ่มคนท่ีไม่ไดรั้บความเป็นธรรมจากกฎเกณฑ์
ขอ้บงัคบัหรือนโยบายนั้น และการท่ีกลุ่มคนเหล่านั้นไม่ไดรั้บความเป็นธรรมนั้นเป็นเพราะพวกเขา
ไม่สามารถปฏิบติัตามกฎเกณฑข์อ้บงัคบัหรือนโยบายดงักล่าวไดเ้น่ืองจากขอ้จ ากดับางประการ เช่น 
เพศ ความเช่ือ ศาสนา เป็นตน้ 
 
 

2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับเรื่อง "เพศ" 
 

2.2.1. ความหมายของค าว่า “เพศ”  
ด้วยบริบทสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไปตั้ งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ค าว่า เพศไม่ได้มี

ความหมายเพียงแค่บ่งบอกจ าแนกมนุษย์ตามสภาพทางร่างกายเท่านั้ น แต่ค าว่าเพศยงัมีความ
หมายถึงการแสดงออกถึงพฤติกรรมของบุคคลกลุ่มหน่ึง เช่น เกย ์กระเทย ทอม เลสเบ้ียน เป็นตน้ ส่ิง
เหล่าน้ีรวมกบัอิทธิพลของแนวคิดสตรีนิยม ท าให้การศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองเพศกลายเป็นท่ีสนใจและ
ไดรั้บความส าคญัมากข้ึน  

การศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองเพศนั้น แมว้า่จะเด่นในเร่ืองระหวา่งปัจเจกบุคคลและการเมือง 
ระหว่างการเรียกร้องความเสมอภาคในความแตกต่างกบันโยบายทางการเมือง แต่การศึกษาเร่ือง
ดงักล่าวนั้นกลบัไม่ไดมี้เพียงมิติเดียว กลบัมีนกัคิดหลากหลายสาขาท่ีให้ความสนใจ อาทิ จิตวิทยา 
มานุษยวทิยา ปรัชญา ชีววทิยาและเพศศาสตร์ จากการศึกษาดงักล่าวท าใหเ้กิดการพฒันาแนวคิดและ
การนิยามค าว่าเพศในมิติใหม่ ได้แก่ค าว่า เพศสรีระ (Sex), เพศสภาวะ (Gender) และเพศวิถี 
(Sexuality)  
 

(1) เพศสรีระ (Sex) หมายถึงเพศแต่ก าเนิด (Assigned Sex) หรือลกัษณะความแตกต่าง
ระหว่างเพศหญิง (Female) และเพศชาย (Male) ทางสรีรวิทยาท่ีสามารถมองเห็นได้จากภายนอก 
และทางชีววิทยาภายในร่างกาย ไดแ้ก่ โครโมโซมและฮอร์โมน อยา่งไรก็ตาม เพศสรีระไม่ไดมี้แค่
สองขั้วชายหรือหญิงเท่านั้น แต่ยงัมีบุคคลท่ีมีความผิดปกติทางพนัธุกรรม ท าใหไ้ม่สามารถระบุเพศ
ได ้เรียกวา่ เพศก ากวม (Intersex) โดยคนเหล่าน้ีจะพบวา่มีลกัษณะทางร่างกายทั้งสองเพศ ซ่ึงในบาง
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ประเทศผูป้กครองจะเป็นคนตดัสินเพศแต่ก าเนิดให้กบัเด็ก แต่ในบางประเทศจะไม่ระบุเพศจนกวา่
เด็กจะเติบโตและตดัสินใจเลือกเพศของตนเอง  
 

(2) เพศสภาวะ (Gender) หมายถึงบทบาทความเป็นเพศท่ีถูกก าหนดข้ึนโดยสังคม 
ประกอบสร้างจากบรรทดัฐาน ค่านิยม ขนบธรรมเนียม ประเพณี เพศสภาวะเป็นความคาดหวงัของ
สังคม ระหวา่งเพศหญิงกบับทบาทความเป็นหญิง (Feminine) และเพศชายกบับทบาทความเป็นชาย 
(Masculine) และบทบาทดงักล่าวก็จะมีนิยามท่ีแตกต่างกนัไปในแต่ละสังคม ข้ึนอยูก่บับรรทดัฐาน
ของสังคมนั้น ๆ และสามารถเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลาและบริบทของสังคม  

บุคคลท่ีมีอัตลักษณ์ทางเพศสภาวะ (Gender Identity) หรือการแสดงออกทางเพศ 
(Gender Expression) ต่างจากเพศโดยก าเนิด (Assigned Sex) และบทบาททางเพศท่ีสังคมก าหนด 
เรียกว่า Transgender โดยอตัลกัษณ์ทางเพศสภาวะ (Gender Identity) ของคนเหล่าน้ีไม่จ  าเป็นตอ้ง
สอดคล้องกบัรสนิยมทางเพศ (Sexual Orientation) เสมอไป คนกลุ่มน้ีอาจจะนิยามตนเองว่าเป็น 
Homosexual, Heterosexual หรือ Bisexual ก็ได ้ส่วนค าตรงขา้มกนัก็คือ Cisgender หมายถึงกลุ่มคน
ท่ีมีอตัลกัษณ์ทางเพศ (Gender Identity) หรือการแสดงออกทางเพศ (Gender Expression) สอดคลอ้ง
กบัเพศโดยก าเนิด (Assigned Sex) และบทบาททางเพศท่ีสังคมก าหนด 

1. อัตลักษณ์ทางเพศสภาวะ (Gender Identity)  หมายถึงความรู้สึก
ภายในส่วนตวัของแต่ละบุคคลต่อความเป็นหญิง ความเป็นชาย ไม่ใช่ทั้งคู่ เป็นทั้งคู่ หรืออ่ืน ๆ ของ
ตนเอง โดยส านึกทางเพศอาจจะสอดคลอ้งกบัเพศโดยก าเนิดหรือไม่สอดคลอ้งก็ได ้

2. การแสดงออกทางเพศ (Gender Expression) หมายถึงส่ิงท่ีแสดงออก
มาภายนอก เช่น บุคลิกภาพ พฤติกรรม กริยามารยาท การแต่งกาย ความชอบต่าง ๆ เป็นตน้ โดยการ
แสดงออกทางเพศอาจจะสอดคลอ้งกบันิยามความเป็นหญิงหรือความเป็นชายในบริบทของสังคม
หรือไม่ก็ได ้    
 

(3) เพศวิถี (Sexuality) หมายถึงวิถีทางเพศของบุคคลหน่ึงท่ีมีความพึงพอใจทางเพศ
และ ความสัมพนัธ์ทางเพศต่ออีกบุคคลหน่ึง เพศวิถีโดยรวมแลว้จะอธิบายในดา้นความรู้สึก ความ
เสน่หา ความพึงพอใจ รวมไปถึงการแสดงออกของพฤติกรรมทางร่างกายในความสัมพนัธ์  

บุคคลท่ีมีความรู้สึกรัก พึงพอใจ และมีความรู้สึกดึงดูดต่อบุคคลท่ีมีอตัลกัษณ์ทางเพศ
ตรงขา้มกบัตนเอง เรียกวา่ Heterosexual หรือ Straight ส่วนบุคคลท่ีมีความรู้สึกรัก พึงพอใจ และมี
ความรู้สึกดึงดูดต่อบุคคลท่ีมีอตัลกัษณ์ทางเพศเหมือนกบัตนเอง เรียกวา่ Homosexual ซ่ึงก็หมายถึง 
เกย ์(Gay) เลสเบ้ียน (Lesbian)  ในขณะท่ีค าว่า Bisexual หมายถึงบุคคลท่ีมีความรู้สึกรัก พึงพอใจ 
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และมีความรู้สึกดึงดูดต่อบุคคลท่ีมีอตัลกัษณ์ทางเพศไดท้ั้งตรงกนัขา้มและเพศเดียวกนักบัตนเอง 
นอกจากน้ี ยงัมีค านิยามส าหรับบุคคลท่ีไม่ไดรู้้สึกรักและพึงพอใจในเพศใด ๆ เลย เรียกวา่ Asexual 
และบุคคลท่ีระบุวา่ตนเองสามารถรักและพึงพอใจใครก็ไดโ้ดยไม่มีขอ้จ ากดัในเร่ืองเพศใด ๆ ไม่วา่
จะเป็นเพศสรีระ เพศสภาวะ หรือเพศวถีิ เรียกวา่ Pansexual  

รสนิยมทางเพศ (Sexual Orientation) หรือวิถีทางเพศ หมายถึง การอธิบายลกัษณะ
ทางเพศของตนเองของแต่ละบุคคล จากความรู้สึกเสน่หา อารมณ์รักใคร่ หรือความดึงดูดทางเพศ
ของบุคคลหน่ึงต่ออีกคนหน่ึง โดยรูปแบบของรสนิยมทางเพศนั้นมีหลากหลายตามค าอธิบายขา้งตน้ 
รสนิยมทางเพศสามารถแบ่งยอ่ยไดด้งัต่อไปน้ี 

1. เสน่ห์ทางเพศ (Sexual Attraction) หมายถึง บุคคลแบบใดท่ีตนเองมี
ความรู้สึกเสน่หา มีอารมณ์รักใคร่ บุคคลแบบใดท่ีมีแรงดึงดูงทางเพศต่อตนเองทั้งทางดา้นร่างกาย
และจิตใจ 

2. พฤติกรรมทางเพศ (Sexual Behavior) หมายถึง บุคคลแบบใดท่ีตนเอง
ตอ้งการแสดงออกเก่ียวกบัเร่ืองทางเพศดว้ย รวมไปถึงเร่ืองกิจกรรมทางเพศต่าง  

3. อัตลักษณ์ทางเพศวิถี (Sexual Identity) หมายถึง ความรู้สึกภายใน
ส่วนตวัของแต่ละบุคคลเก่ียวกบัเพศของตนเอง รวมไปถึงการนิยามหรือจ ากดัความตนเองในบริบท
ทางเพศ ส านึกทางเพศ บทบาททางเพศและรสนิยมทางเพศ 

 

 
 
รูปภาพ 1: Dimension of Sexual Orientation 
ท่ีมา: Health Equity for LGBT People. National LGBT Education Center, Sept. 2016 

Identity 
Do you consider yourself 
gay, Lesbian, Bisexual, 

straight, Queer or 
something else ?  

Behavior 
Do you have sex with 
men, women or both?  

Attraction 
What gender(s) that you 

attracted to ?  
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The Diagram of Sex, Gender and Sexuality 
Biological Sex 

(Body at birth - combination of chromosomes, genitals and hormonal make-up) 
Male Intersex Female 

 
Gender Identity 

(Internal sense of my gender/ what I think about myself) 
Male Transgender Female 

 
Gender Role/Expression 

(What I do or how I present myself - dress, actions, speech etc.) 
Masculine Androgynous Feminine 

 
Sexual Orientation 

(Who I am physically, spiritually and emotionally attracted to) 
Attracted to male Bisexual/ Pansexual / Asexual Attracted to female 

 
รูปภาพ 2: The Diagram of Sex, Gender and Sexuality 
ท่ีมา: the Center for Gender Sanity’s “The Diagram of Sex and Gender” ,2009 
 

2.2.2. ความหมายของค าว่า LQBTIQ และ SOGI 
2.2.2.1. LGBTIQ เป็นค าย่อท่ีแสดงความหมายครอบคลุมบุคคลผูมี้       

อัตลักษณ์แบบ Non-Heterosexual หรือ Non-Cisgender โดยค าน้ีดัดแปลงมาจาก LGB ในช่วงปี 
1990 เพื่อทดแทนวลี “สังคมเกย”์ (Gay Community) ท่ีอาจจะยงัไม่สามารถอธิบายถึงความแตกต่าง
ของรสนิยมทางเพศ (Sexual Orientation) และอตัลกัษณ์ทางเพศ (Gender Identity) ของคนกลุ่มหน่ึง
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ   

ทั้งน้ี ในแต่ละตวัอกัษรของ LGBTIQ มาจากแต่ละค าศพัท์ท่ีแสดงถึง 
รสนิยมทางเพศ (Sexual Orientation) และอตัลักษณ์ทางเพศ (Gender Identity) ของบุคคลหน่ึงๆ 
ดงัน้ี 

(1) Lesbian หมายถึง ผูห้ญิงท่ีมีความรู้สึกเสน่หา อารมณ์รักใคร่ หรือมี
ความดึงดูดทางเพศต่อผูห้ญิง 

https://findwords.info/term/non-heterosexual
https://www.healthline.com/health/cisgender-vs-straight
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 (2) Gay หมายถึง ผูช้ายท่ีมีความรู้สึกเสน่หา อารมณ์รักใคร่ หรือมีความ
ดึงดูดทางเพศต่อผูช้าย ในปัจจุบนัมีความหมายรวมว่าบุคคลท่ีมีความรู้สึกเสน่หา อารมณ์รักใคร่ 
หรือมีความดึงดูดทางเพศต่อบุคคลเพศเดียวกนั 
 (3) Bisexual หมายถึง บุคคลท่ีมีความรู้สึกเสน่หา อารมณ์รักใคร่ หรือมี
ความดึงดูดทางเพศทั้งต่อบุคคลเพศเดียวกนัและเพศตรงขา้มกนั 
 (4) Transgender หรือในภาษาไทยเรียกวา่ บุคคลขา้มเพศ หมายถึง บุคคล
ท่ีมีอตัลกัษณ์ทางเพศไม่ตรงกบัเพศโดยก าเนิดของตนเอง นอกจากน้ียงัมีค าท่ีมีความหมายใdลเ้คียง
กนั คือ Transsexual ซ่ึงเป็นค าเก่าท่ีหมายถึงบุคคลท่ีมีอตัลกัษณ์ทางเพศไม่ตรงกบัเพศโดยก าเนิดของ
ตนเองและเปล่ียนแปลงอตัลกัษณ์ทางเพศตนเองผา่นการศลัยกรรมแลว้ ซ่ึงในปัจจุบนัไม่ค่อยนิยมใช้
ค  าน้ีแลว้ 
 (5) Intersex หรือในภาษาไทยเรียกว่า บุคคลท่ีมีเพศก ากวมโดยก าเนิด 
หมายถึง บุคคลท่ีมีลกัษณะทางกายภาพไม่ตรงกบัเพศชายหรือเพศหญิง กล่าวคืออาจมีลกัษณะท่ีไม่
ตรงกบัเพศชายหรือหญิงทางสรีระ หรือมีอวยัวะสืบพนัธ์ุทั้งสองเพศ 
 (6) Queer หมายถึง การไม่จ  ากัดกรอบทัศนคติทางเพศใด ๆ หรือไม่
ตอ้งการจ ากดัตวัเองอยูภ่ายใตก้รอบใดกรอบหน่ึงของความสัมพนัธ์ทางเพศ 
  ในภาษาไทยเราอาจเ รียกแทนบุคคลเหล่า น้ีว่า  กลุ่มคนท่ีมีความ
หลากหลายทางเพศ ซ่ึงมีความหมายถึง กลุ่มคนท่ีรสนิยมทางเพศ (Sexual Orientation) และ             
อัตลักษณ์ทางเพศ  (Gender Identity) หลากหลายแตกต่างกัน  โดยน าแนวคิดเร่ืองพหุลักษณ์ 
(Pluralism)  มาอธิบายสิทธิในฐานะเป็นมนุษยค์นหน่ึงในสังคม (นฤพนธ์, 2558)  
 
  2.2.2.2. SOGI เป็นค าย่อท่ีมาจากค าว่ารสนิยมทางเพศหรือวิถีทางเพศ 
(Sexual Orientation) และอัตลักษณ์ทางเพศ (Gender Identity) ซ่ึงองค์การสหประชาชาติ (UN) 
นิยมใชค้  าน้ีมากกวา่ค ายอ่ LGBTIQ เน่ืองจากเป็นค าท่ีไม่เจาะจงกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง แต่พูดครอบคลุม
กลุ่มคนในทุกรสนิยมทางเพศ (Sexual Orientation) และอตัลกัษณ์ทางเพศ (Gender Identity) เราอาจ
กล่าวได้ว่า SOGI มีความล่ืนไหลมากกว่า LGBTIQ บุคคลท่ีมีความแตกต่างทางรสนิยมหรืออตั
ลกัษณ์ทางเพศอาจไม่ระบุตนเองวา่คือ LGBTIQ เสมอไป  ทั้งน้ี ในบางงานวจิยัจะกล่าวถึง LGBTIQ 
เม่ืออา้งอิงถึงตวับุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีมีสิทธิ (People-Centred) และกล่าวถึง SOGI เม่ืออธิบายถึง
ประเด็นปัญหา การเลือกปฏิบติั และสิทธิมนุษยชนท่ีกลุ่มเผชิญ (Issue-Centred)  
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  นอกจากน้ีในบางบทความใช้ตวัย่อว่า SOGISC โดย SC ย่อมาจาก sex 
characteristics หรือเพศลกัษณ์ หมายถึงลกัษณะทางกายภาพทางเพศ การเพิ่มค าจ  ากดัความข้ึนนั้นก็
เพื่อให้ครอบคลุมของกลุ่ม Intersex ท่ีมกัจะถูกเลือกปฏิบติัจากการท่ีเพศลกัษณ์ไม่สอดคล้องกบั
ความคาดหวงัทางสังคม ซ่ึงก็คือเพศชายหรือเพศหญิงตามลกัษณะทางกายภาพ  

การพูดถึงประเด็นเร่ืองรสนิยมทางเพศ (sexual Orientation) และอัต
ลกัษณ์ทางเพศ (Gender Identity) ควบคู่กนันั้น เน่ืองจากแมว้า่รสนิยมทางเพศ (sexual Orientation) 
และอตัลกัษณ์ทางเพศ (Gender Identity)ของแต่ละบุคคลสามารถแยกกนัได ้ไม่วา่บุคคลนั้นจะมีอตั
ลกัษณ์ทางเพศ (Gender Identity) แบบใด จะเป็นเกยห์รือกลุ่มคนขา้มเพศ (Transgender) หรืออะไร 
ก็ไม่จ  าเป็นตอ้งมีรสนิยมชอบเพศ (sexual Orientation) ตรงขา้มเสมอไป มนัไม่เคยจ าเป็นจะตอ้งผูก
ติดอยูด่ว้ยกนั มิเช่นนั้น มนัก็จะกลายเป็นการอยูใ่นกรอบของระบบสองเพศ (binary norms) อยูดี่  ซ่ึง
ในความแตกต่างระหว่างรสนิยมทางเพศ (sexual Orientation) และอัตลักษณ์ทางเพศ (Gender 
Identity) นั้น ทั้งสองก็มีความเช่ือมโยงกนัอยา่งใกลชิ้ดทั้งในดา้นวฒันธรรมและการเมือง การเลือก
ปฏิบติัตามรสนิยมทางเพศ (sexual Orientation) และการเลือกปฏิบติัตามอตัลกัษณ์ทางเพศ (Gender 
Identity) มักเกิดจากพื้นฐานรากเหง้าร่วมกัน นั่นคือการรักษาบรรทัดฐานทางเพศของสังคม 
ตวัอยา่งเช่น เกยแ์ละกลุ่มคนขา้มเพศ (Transgender) จะถูกมองวา่ละเมิดความคาดหวงั บรรทดัฐาน
ทางสังคม โดยคนขา้มเพศ (Transgender) ไดล้ะเมิดบรรทดัฐานทางสังคมในเร่ืองเพศผา่นอตัลกัษณ์
ทางเพศและเกยก์็ละเมิดบรรทดัฐานทางสังคมในเร่ืองเพศผา่นรสนิยมทางเพศ พวกเขาทั้งคู่ถูกมอง
วา่ละเมิดบรรทดัฐานเก่ียวกบัความหมายบทบาทความเป็นชาย (Masculine) 

 
2.2.3. การศึกษาในเร่ืองทางเพศ (Sex, Gender and Sexuality Studies)     
การศึกษาในเร่ืองทางเพศนั้นริเร่ิมพฒันามาจากแนวคิดของชาวตะวนัตก โดยทฤษฎี

เร่ิมแรกเน้นศึกษาความแตกต่างระหว่างเพศชายและเพศหญิงในเชิงวิทยาศาสตร์และชีววิทยาเป็น
ส่วนมาก โดยการศึกษาจะมุ่งเนน้ไปท่ีเร่ืองเพศของมนุษยใ์นทางกายภาพ (Physical Sex) ภายใตอ้งค์
ความรู้เพศศึกษา (Sexology) ซ่ึงแนวคิดน้ีไดอ้ธิบายเร่ืองเพศวา่ เพศและชีวิตทางเพศของมนุษย์นั้น 
เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนตามธรรมชาติ มีความสัมพนัธ์กบัลกัษณะทางกายภาพ มีหนา้ท่ีส าคญัคือการสืบพนัธ์
ซ่ึงเกิดได้กับเพศชายหรือเพศหญิงเท่านั้น ส่วนบุคคลซ่ึงมีพฤติกรรมการแสดงออกทางเพศไม่
สอดคลอ้งกบักบัเพศสรีระตามธรรมชาติจดัวา่เป็นผูท่ี้มีความความเบ่ียงเบนหรือมีความผดิปกติทาง
จิต หลกัจากนั้นในช่วงคริสตศ์ตวรรษท่ี 20 เม่ือการเคล่ือนไหวดา้นสิทธิสตรีเขา้มามีบทบาทมากข้ึน 
เร่ิมมีการศึกษาเร่ืองเพศในเชิงโครงสร้างทางสังคม แนวคิดน้ีโตแ้ยง้แนวคิดเร่ืองเพศในเชิงวิททยา
ศาตร์ การศึกษาในเร่ืองเพศของนักคิดกลุ่มน้ีสนใจในเร่ืองของความเป็นชายและความเป็นหญิง 
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บทบาททางเพศตามบรรทดัฐานท่ีสังคมสร้างข้ึน จนกระทัง่ช่วงปี 1980-1990 นักวิชาการเร่ิมให้
ความสนใจศึกษาเก่ียวกับเพศในเชิงอารมณ์ความรู้สึก และแสดงให้เห็นว่าบุคคลหน่ึงสามารถ
แสดงออกซ่ึงพฤติกรรมและอารมณ์ทางเพศโดยไม่จ  าเป็นตอ้งสอดคลอ้งกบับทบาททางสังคมซ่ึงมี
รากฐานมาจากเพศสรีระของบุคคลนั้นก็ได ้ส่งผลให้ต่อมามีนกัคิดเกิดความสนใจในการศึกษาเร่ือง
ของสิทธิของกลุ่มคนท่ีมีความหลากหลายทางเพศเพิ่มข้ึนดว้ย ทั้งน้ี จากการศึกษา พบวา่มีนกัวชิาการ
ท่ีไดศึ้กษาเก่ียวกบัเร่ืองเพศหลากหลายท่าน อาทิ 

อัลเฟรด ซี. คินซีย์ (Alfred C. Kinsey) เขาได้เขียนหนังสือเร่ือง Sexual Behavior in 
The Human Male ในปี 1948 อธิบายพฤติกรรมทางเพศของมนุษยว์่ามีความซับซ้อน เขาคน้พบว่า
มนุษยส์ามารถมีพฤติกรรมทางเพศไดห้ลากหลาย โดยในหนงัสือเขาไดพู้ดถึงทฤษฎี Heterosexual-
Homosexual Rating Scale เพื่อวดัระดับพฤติกรรมทางเพศของมนุษย์ จากระดับศูนย์ถึงหก โดย
ระดบัศูนยห์มายถึงรักต่างเพศ ระดบัหกหมายถึงรักเพศเดียวกนั และมี X ท่ีหมายถึงไม่สนใจเพศใด 
ๆ เขาเช่ือวา่การรักเพศเดียวกนัไม่ใช่เร่ืองท่ีผดิปกติแต่อยา่งใด 
 

 
 
รูปภาพ 3: Heterosexual-Homosexual Rating Scale 
ท่ีมา: KinseyInsititue.org (first published in Sexual Behavior in the Human Male, 1948) 
 

มาร์กาเร็ต มีด (Margaret Mead) เป็นนักมานุษยวิทยาและนักสตรีนิยมผูบุ้กเบิก
แนวคิดเก่ียวกบัเร่ืองหนา้ท่ีความเป็นชายและหญิงรวมไปถึงบทบาททางเพศ เธอพบวา่ความเป็นชาย
และความเป็นหญิงถูกก าหนดโดยวฒันธรรม ซ่ึงบทบาทของแต่ละเพศจะแตกต่างกนัไปตามความ
เช่ือของสังคม  
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เฮนร่ี เฮพร็อค เอลลีส (Henry Havelock Ellis) เขาไดอ้ธิบายพฤติกรรมทางเพศของ
มนุษยว์่ามีหลายรูปแบบในหนงัสือชุดเร่ือง Studies in Psychology of Sex เขาเช่ือว่าการรักคนเพศ
เดียวกนัไม่ใช่อาการป่วยทางจิตแต่เป็นพฤติกรรมตามธรรมชาติของมนุษย ์ธรรมชาติไม่ใช่ส่ิงท่ี
ก าหนดพฤติกรรมทางเพศของมนุษย ์แต่สังคมต่างหากท่ีเป็นส่ิงควบคุมพฤติกรรมทางเพศของ
มนุษย ์ 

มิเชล ฟูโกต์ (Michel Foucault) ในหนงัสือเร่ือง The History of Sexuality, Vol. 1: An 
Introduction (1976) เขาไดอ้ธิบายความสัมพนัธ์ของอ านาจและเพศ ท่ีเก่ียวกบัอตัลกัษณ์ทางเพศและ
เพศวิถี เขาช้ีให้เห็นว่าในอดีตนั้นอตัลกัษณ์ทางเพศ ไม่ว่าจะเป็นคนต่างเพศหรือคนรักร่วมเพศ ก็
ไม่ไดมี้ความส าคญัเท่าใดนกั แต่เม่ือระบบอ านาจและโครงสร้างสังคมเปล่ียนไป เน้นการควบคุม
พฤติกรรมทางเพศและสร้างอตัลกัษณ์ของบุคคลมากข้ึน ซ่ึงในคริสตศ์ตวรรษท่ี 19 สังคมตะวนัตก
ไดก้ระตุน้วาทกรรมเก่ียวกบัเพศมากมาย ทั้งในวงการแพทย ์จิตวิทยา โดยกลุ่มคนเหล่านั้นกล่าวถึง
เร่ืองเพศอยา่งไร เร่ืองเพศก็จะเป็นอยา่งนั้น หากเป็นอยา่งอ่ืนก็จะกลายเป็นผดิไป ซ่ึงคนในสังคมก็จะ
รับเอาวาทกรรมเหล่านั้นเขา้มาในมโนส านึกของตน ท าให้เกิดการตระหนกัถึงเร่ืองเพศดว้ยตนเอง 
เกิดการควบคุมพฤติกรรมทางเพศของบุคคลในสังคมอยา่งแนบเนียน        

จูดิธ บัลเลอร์ (Judith Butler) เป็นนักปรัชญาท่ีมีผลงานทฤษฎีเร่ืองเพศมากมาย 
เ ร่ิมต้นจากหนังสือเ ร่ือง Gender Trouble : Feminism and the Subversion of Identity (1990) เธอ
ช้ีใหเ้ห็นวา่การจ าแนกความแตกต่างระหวา่งเพศสรีระและเพศสภาพก็คือความแตกต่างระหวา่งส่ิงท่ี
เป็นธรรมชาติและโครงสร้างวฒันธรรม แต่อยา่งไรก็ตาม เพศสรีระและเพศสภาพอาจจะไม่มีความ
แตกต่างกนัเลยก็ได ้เม่ือเพศถูกท าใหเ้ป็นเพศสภาพอยูร่ ่ าไป โดยความเป็นชายหรือความเป็นหญิงคือ
กรอบท่ีสังคมก าหนดข้ึนเป็นบรรทดัฐานท่ีถูกผลิตซ ้ าและถ่ายทอดอยา่งต่อเน่ือง ท าให้คนในสังคม
เข้าใจว่านั่นคือความจริง เธอเช่ือว่าเพศสภาพของชายและหญิงสามารถเปล่ียนแปลงได้ตาม
พฤติกรรม และเพศสภาพน้ีเป็นเร่ืองของการแสดงมากกวา่จะเป็นอตัลกัษณ์ตายตวัตามเพศสรีระ นั้น
ท าให ้การแสดงออกทางเพศมีความหลากหลาย 
 
 

2.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับเรื่องนโยบาย 
 

2.3.1. ความหมายของนโยบายสาธารณะ (Public Policy)  
นโยบายสาธารณะ (Public Policy) คือแนวทางในการตดัสินใจและการบรรลุผลลพัธ์

อย่างมีเหตุผล นโยบายมกัอยู่ในรูปแบบของข้อความท่ีแสดงเจตจ านง ระเบียบข้อบงัคบั หรือ
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แนวทางขั้นตอน โดยทัว่ไปแลว้นโยบายจะถูกน ามาใช้ก ากบัดูแลองค์กร นโยบายสามารถช่วยใน
การตดัสินใจทั้งแบบอตัวสิัยและปรวสิัย โดยอตัวสิัยคือการตดัสินใจท่ีมีพื้นฐานอยูบ่นมุมมอง ความ
เช่ือ ความคิดเห็นส่วนบุคคล ไม่สามารถพิสูจน์ได ้ส่วนปรวสิัยคือการตดัสินใจท่ีมีพื้นฐานอยูบ่นเหตุ
และผล เป็นความจริงท่ีสามารถพิสูจน์ได ้ 

นโยบายสาธารณะสามารถน าไปใชก้บัรัฐบาล องค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน นโยบาย
แตกต่างจากกฎหรือกฎหมาย เน่ืองจากกฎหมายสามารถบงัคบัหรือห้ามพฤติกรรมของบุคคลได ้แต่
นโยบายเป็นเพียงแนวทางในการด าเนินการเพื่อบรรลุผลลพัธ์ท่ีตอ้งการเท่านั้น 

ในการศึกษาวิจยัในเร่ืองเก่ียวกบันโยบายสาธารณะนั้น มีนกัวิจยัหลายท่านไดแ้สดง
ทศันะไว ้ดงัน้ี 

เดวิด อิสตัน (David Easton, 1953) ได้อธิบายความหมายนโยบายสาธารณะว่าคือ 
“อ านาจในการจัดสรรค่านิยมผ่านกระบวนการทางการเมืองให้กับกลุ่มหรือบุคคลในสังคม”  

คาร์ล ฟรีดริช (Carl J. Friedrich, 1968 p.70) ให้นิยามว่านโยบายสาธารณะคือ 
“แนวทางปฏิบัติที่ถูกน าเสนอของบุคคล กลุ่มหรือรัฐบาล ในสถานการณ์ที่สภาพแวดล้อมมี
อุปสรรคและโอกาส ซึ่งนโยบายถูกเสนอเพื่อให้เกิดประโยชน์และเอาชนะอุปสรรคนั้น ๆ นอกจากนี้ 
นโยบายจะประกอบด้วยแนวความคิดที่ส าคัญเกี่ยวกับเป้าหมาย (Goal) วัตถุประสงค์ (Objective) 
หรือจุดมุ่งหมาย (Purpose)”  

ลาสเวลส์และแคปแลน ((Lasswell, Harold D.& Kaplan Abraham, 1970, P.71) ให้
นิยามนโยบายสาธารณะว่าหมายถึง “แผนหรือโครงการที่ประกอบไปด้วย เป้าหมาย ค่านิยม และ
การปฏิบัติต่าง ๆ นอกจากนี้เขายังเป็นผู้ริเร่ิมการศึกษาที่เรียกว่า นโยบายศาสตร์ ซึ่งเป็นการศึกษาใน
เชิงสหวิทยาการที่น าทฤษฎีและการปฏิบัติมาวิเคราะห์เพื่อนโยบายที่มีประสิทธิผล” 

โกรเวอร์ สตาร์ลิ่ง (Grover Starling, 1979 p.4) กล่าวว่านโยบายสาธารณะคือ “คู่มือ
ประเภทหนึ่งที่ก าหนดขอบเขตของการกระท า” 

โทมัส ดาย (Thomas R. Dye, 1984) กล่าววา่นโยบายสาธารณะหมายถึง “อะไรก็ตามที่
รัฐบาลตัดสินใจเลือกที่จะกระท าหรือไม่กระท า”  

เจมส์ แอนเดอร์สัน (James E. Anderson, 1994) ให้นิยามว่านโยบายสาธารณะคือ 
“แนวทางปฏิบัติที่มีจุดประสงค์ที่ถูกติดตามโดยผู้ด าเนินนโนบายหรือกลุ่มของผู้ด าเนินนโยบาย เพื่อ
จัดการกับปัญหาหรือประเด็นที่น่ากังวล”     

อเดซินา แซมโบ (Adesina Sambo, 2007) กล่าววา่นโยบายสาธารณะคือ “ผลลัพธ์จาก
กระบวนการทางการเมืองของการจัดสรรคุณค่า กล่าวคือนโยบายสาธารณะคือการปฏิบัติของบุคคล
ที่มีอ านาจในการตัดสินใจเพื่อมุ่งแก้ไขปัญหาของสังคมหรือรัฐ” 
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2.3.2. องค์ประกอบของนโยบาย 
โด ย จ า ก ก า ร ศึ ก ษ า ข อ ง แซม โบ  ( Sambo,1999, P.283)  แ ล ะ แอน เ ด อ ร์ สั น 

(Anderson,1975, P.3) ไดอ้ธิบายองคป์ระกอบของนโยบายโดยแยกเป็น 6 ประการดงัต่อไปน้ี  
(1) เป็นแนวทางปฏิบติัท่ีมีจุดประสงค ์หรือการกระท าท่ีมีเป้าหมายชดัเจน  
(2)  ประกอบไปดว้ยแนวทางหรือการกระท าท่ีเป็นแบบแผนโดยเจา้หนา้ท่ีของรัฐ 
(3)  เป็นส่ิงท่ีรัฐบาลกระท าอยา่งแทจ้ริง ไม่ใช่ส่ิงท่ีรัฐบาลคาดวา่จะท าหรือพูดวา่จะท า 

อย่างไรก็ตาม ประการน้ียงัเป็นขอ้ถกเถียงกนัเน่ืองจากรัฐบาลมีการก าหนดแผนล่วงหน้า ซ่ึงถือวา่
เป็นแผนท่ีรัฐบาลคาดวา่จะท าในอนาคต  

(4)  เป็นส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งการกระท าของรัฐบาลท่ีส่งผลต่อปัญหาท่ีเกิดข้ึน และเก่ียวขอ้ง
กบัการตดัสินใจของรัฐบาลในการเลือกท่ีจะกระท าหรือไม่กระท าอยา่งใดอยา่งหน่ึง 

(5)  เป็นส่ิงท่ีข้ึนอยูก่บักฎหมายและมีอ านาจเช่ือถือได ้ กล่าวคือนโยบายสาธารณะของ
รัฐแตกต่างไปจากนโยบายของเอกชนท่ีไม่มีอ านาจบงัคบั 

(6)  บางคร้ังเป็นผลลพัธ์มาจากการต่อรองและการประนีประนอมระหวา่งนกัการเมือง 
ผูก้  าหนดนโยบายกบักลุ่มผลประโยชน์ในกระบวนการนโยบาย 

 
2.3.3. กระบวนการนโนบาย/วงจรของนโยบาย 
กระบวนการนโยบายเป็นกระบวนการในการด าเนินการเก่ียวกบันโยบาย ตั้งแต่การ

ได้มาซ่ึงนโยบายจนกระทั้ งการประเมินผลของนโยบาย และมีช่วงเวลาของการด ารงอยู่ โดย
ระยะเวลาของนโยบายจะสั้นหรือยาวนั้นข้ึนอยูก่บัผูก้  าหนดนโยบาย 

ในการศึกษากระบวนการนโยบายพบวา่มีนกัวิชาการกล่าวถึงกระบวนการนโยบายไว้
หลายท่าน กระบวนการนโยบายของลาสเวลส์อาจกล่าวไดว้า่เป็นหน่ึงในแนวคิดท่ีเก่าแก่ท่ีสุด โดย 
ลาสเวลส์ (Lasswell, Harold D.,1957) ระบุองคป์ระกอบกระบวนการนโยบายประกอบดว้ยขั้นตอน 
7 ขั้นตอน คือ  

1. การสืบคน้และรวบรวมขอ้มูล (Intelligence)  
2. การสนบัสนุนการก าหนดนโยบาย (Promotion) 
3. การก าหนดนโยบาย (Prescription) 
4. การก าหนดผูรั้บผดิชอบนโยบาย (Invocation) 
5. การน านโยบายไปปฏิบติั (Application) 
6. การส้ินสุดนโยบาย (Termination) 
7. การประเมินผลนโยบาย (Appraisal) 
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 กระบวนการดังกล่าวแต่เดิมเรียกว่า กระบวนการตดัสินใจ 7 ขั้นตอน (The  Seven 
Stages of  The Decision Process) หลงัจากงานของลาสเวลส์ก็มีนกัวชิาการหลายท่านไดท้  าการศึกษา
และพฒันารูปแบบขั้นตอนของนโยบายข้ึนมามากมายจนถึงวงจรของนโยบาย (The Policy Cycle) 
วงจรของนโยบายเป็นกระบวนการท่ีแบ่งวงจรออกเป็น 5 ขั้นตอน โดยรูปแบบกระบวนการนโยบาย
ท่ีพบเห็นในช่วงหลงัตามการศึกษาของฟิซเชอร์ มิลเลอร์และซิดนีย์ (Fischer, Miller & Sidney, 
2007) และการศึกษาของนีลและโทสัน (Knill and Tosun, 2008) ไดร้ะบุองคป์ระกอบกระบวนการ
นโยบายประกอบดว้ยขั้นตอน 5 ขั้นตอน คือ  

1. การก่อตวันโยบาย (Policy Formation/Agenda Setting)  
2. การก าหนดนโยบาย (Policy Formulation)  
3. การตดัสินนโยบาย (Policy Decision/Adoption)  
4. การน านโยบายไปปฏิบติั (Policy Implementation)  
5. การประเมินผลนโยบาย (Policy Evaluation)   
ทั้ งน้ี ตามการศึกษาของ ฟิซเชอร์ มิลเลอร์และซิดนีย์ (Fischer, Miller & Sidney, 

2007) และการศึกษาของนีลและโทสัน (Knill and Tosun, 2008) กระบวนการนโยบายทั้ง 5 ขั้นตอน 
สามารถอธิบายความหมายไดด้งัต่อไปน้ี 

1. การก่อตัวนโยบาย (Policy Formation/Agenda Setting) การศึกษาการก่อตัว
นโยบายเป็นการวิเคราะห์ลกัษณะสภาพของปัญหาสาธารณะให้ชดัเจน เช่น ประเด็นปัญหานั้นคือ
อะไร เกิดข้ึนกบัใคร และส่งผลกระทบอยา่งไร รวมไปถึงการวิเคราะห์ถึงระยะเวลาและทรัพยากรท่ี
ตอ้งใชใ้นการแกไ้ขปัญหา  ผูไ้ดรั้บและเสียผลประโยชน์คือใคร เป็นตน้ เพื่อให้มัน่ใจว่าปัญหานั้น
เป็นปัญหาท่ีมีความส าคญัจึงจ าเป็นตอ้งมีกระบวนการคดักรองปัญหาในระบบ โดยปัญหาใดก็ตามท่ี
ส าคญัจนสามารถเขา้สู่กระบวนการจดัระเบียบวาระนโยบายไดน้ั้น ตอ้งข้ึนอยูก่บัการรับรู้และการ
เขา้ใจของผูมี้อ านาจในระดบัปัจเจกบุคคลและระดบัสถาบนั และตอ้งเป็นประเด็นปัญหาท่ีมีเง่ือนไข
บางอย่าง เช่น ประเด็นวิกฤตท่ีสังคมในความสนใจ เป็นต้น  ขั้นตอนการก่อตวันโยบายน้ีเป็น
ขั้นตอนแรกของกระบวนการนโยบาย  

2. การก าหนดนโยบาย (Policy Formulation) เป็นขั้นตอนท่ีส าคญัท่ีส่งผลต่อการน า
นโยบายไปปฏิบติัเป็นอย่างมาก ผูก้  าหนดนโยบายควรมีความรู้ท่ีกวา้งขวางเพื่อสามารถตดัสินใจ
เลือกนโยบายท่ีเหมาะสมท่ีสุด โดยขั้นตอนจะประกอบไปดว้ยการกล่าวถึงประเด็นปัญหาหรือวาระ
นโยบาย ก าหนดเป้าหมาย จุดประสงคแ์ละกลยุทธ์ในการจดัการกบัปัญหาในวงกวา้ง รวมไปถึงการ
ก าหนดเคร่ืองมือท่ีใช้ในการจดัการเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย วาระนโยบายท่ีถูกกล่าวถึงจะถูกน ามา
วเิคราะห์ อภิปรายหารือ เพื่อประเมินแนวทางและความเป็นไปไดใ้นการด าเนินการ 
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3. การตัดสินนโยบาย (Policy Decision) หรือการเลือกนโยบาย คือการให้ความ
เห็นชอบวิถีหรือนโยบายท่ีเหมาะสมท่ีสุดและเป็นไปไดม้ากท่ีสุด เป็นขั้นตอนต่อจากการก าหนด
นโยบาย ซ่ึงการตดัสินนโยบายขั้นสุดท้ายจะกระท าโดยผูมี้อ  านาจ หรือสถาบนัของรัฐหากเป็น
นโยบายสาธารณะ โดยการตดัสินนโยบายน้ี ไม่ใช่ทุกนโยบายท่ีจะไดรั้บความเห็นชอบ บางนโยบาย
อาจถูกปฏิเสธ บางนโยบายอาจถูกแกไ้ข กระบวนการตดัสินนโยบายแทจ้ริงเป็นเพียงรูปแบบของ
ความเป็นทางการ (Formal) ในการพิจารณาทางเลือกนโยบายเท่านั้น 

4. การน านโยบายไปปฏิบัติ (Policy Implementation) ถือเป็นกระบวนการนโยบายท่ีมี
ความส าคญัต่อผูป้ฏิบติังานอยา่งยิง่ เน่ืองจากเป็นการแปลแผนนโยบายไปสู่การปฏิบติั เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายตามท่ีวางไว ้ซ่ึงหากไม่มีการน าไปปฏิบติัอยา่งเหมาะสม รวมไปถึงการจดัสรรทรัพยากร
และการมอบหมายผูรั้บผิดชอบไม่เป็นไปอย่างมีประสิทธิผลแลว้ อาจท าให้นโยบายล้มเหลวได้ 
ดงันั้นการน านโยบายไปปฏิบติัจึงจ าเป็นตอ้งมีการพฒันากฎระเบียบและขอ้บงัคบัอยา่งเป็นทางการ 
รวมถึงมีการติดตามกิจกรรมการด าเนินการและทรัพยากรอย่างสม ่าเสมอ นอกจากน้ี ผูรั้บผิดชอบ
นโยบายก็มีความส าคญั เพราะทศันคติและพฤติกรรมของผูด้  าเนินการ รวมถึงปฏิสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล ความร่วมมือระหวา่งกลุ่มก็สามารถส่งผลต่อผลการด าเนินนโยบายได ้อยา่งไรก็ตามการน า
นโยบายไปปฏิบติัเป็นเร่ืองท่ีมีความซับซ้อน และมีหลายปัจจยัท่ีจะส่งผลให้นโยบายส าเร็จหรือ
ลม้เหลว ทั้งปัจจยัท่ีควบคุมไดแ้ละปัจจยัท่ีควบคุมไม่ได ้    

5. การประเมินผลนโยบาย (Policy Evaluation) เป็นขั้นตอนหลงัจากน านโยบายไป
ปฏิบติัแลว้ เพื่อตรวจสอบผลลพัธ์ของนโยบายวา่ประสบผลส าเร็จหรือไม่ มากนอ้ยเพียงใด รวมไป
ถึงการวเิคราะห์ปัญหาและอุปสรรคระหวา่งด าเนินนโยบาย และการวเิคราะห์ผลกระทบอ่ืน ๆ ท่ีเกิด
จากการด าเนินนโยบาย โดยข้อมูลท่ีได้จากการประเมินนโยบายจะเป็นผลยอ้นกลับเพื่อน าไป
ปรับปรุงกระบวนการนโยบายอีกคร้ัง อย่างไรก็ตาม การประเมินผลนโยบายสามารถท าไดต้ลอด
ช่วงกระบวนการนโยบาย เพื่อสามารถปรับปรุงกระบวนการไดท้นัที  
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รูปภาพ 4: five Stages of The Policy Cycle 
ท่ีมา: adapt from fugure 20.1 in Knill and Tolsun (2008) 
 

2.3.4. นโยบายเกี่ยวกับเพศสภาวะ (Gender-Aware Policy) 
ส านักงานโครงการพัฒนาแห่งสหประชาชาติ (UNDP) ได้วิเคราะห์และจ าแนก

นโยบายเก่ียวกบัเพศสภาวะออกเป็น 3 ประเภท (Gender in Development Program; United Nations 
Development Programme 2001, 62)  ไดแ้ก่  

(1) นโยบายท่ีขาดมุมมองเร่ืองบทบาทของเพศสภาวะ (Gender-Blind Policies) 
หมายถึง นโยบายท่ีไม่สนใจในความแตกต่างของสถานการณ์ บทบาท ความตอ้งการและความ
สนใจของผูห้ญิง ผูช้ายและกลุ่มความหลากหลายทางเพศ 

(2) นโยบายท่ีตระหนักถึงบทบาทของเพศสภาวะ (Gender-Sensitive Policies) 
หมายถึง นโยบายท่ีตระหนักถึงความแตกต่างของสถานการณ์ บทบาท ความตอ้งการและความ
สนใจของผูห้ญิง ผูช้ายและกลุ่มความหลากหลายทางเพศ สามารถแบกออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. นโยบายท่ีมีความเป็นกลางทางเพศสภาวะ (Gender-Neutral Policies) 
หมายถึง นโยบายท่ีคาดว่าจะส่งผลกระทบต่อสถานการณ์ บทบาท ความตอ้งการ และความสนใจ
ของผูห้ญิง ผูช้ายและกลุ่มความหลากหลายทางเพศอยา่งเท่าเทียมกนั ซ่ึงในความเป็นจริงมีนโยบาย
น้อยมากท่ีมีความเป็นกลาง หากผูก้  าหนดนโยบายอา้งว่านโยบายมีความเป็นกลางทางเพศสภาวะ 
พวกเขามกัจะเป็นคนท่ีขาดมุมมองเร่ืองบทบาทของเพศสภาวะ (Gender-Blindness)   

Policy formation/ 
Agenda setting 

Policy formulation 

Policy decision 

Policy evaluation 

Policy 
implementation 



34 

2. นโยบายท่ีมีความเฉพาะเจาะจงทางเพศสภาวะ (Gender-Specific 
Policies) นโยบายท่ีคาดว่าจะส่งผลกระทบต่อสถานการณ์ บทบาท ความตอ้งการ และความสนใจ
ของผูห้ญิง ผูช้ายและกลุ่มความหลากหลายทางเพศเพียงเพศใดเพศหน่ึงเท่านั้ น เน่ืองจากเป็น
นโยบายท่ีก าหนดเพศสภาวะท่ีเป็นเป้าหมายอยา่งเฉพาะเจาะจง เช่นนโยบายส่งเสริมสิทธิสตรี เป็น
ตน้ 

(3) นโยบายท่ีจัดสรรบทบาทของเพศสภาวะ (Gender-Redistributive Policies) 
หมายถึง นโยบายท่ีมีวตัถุประสงค์เพื่อปรับสมดุลความแตกต่างของสถานการณ์ บทบาท ความ
ตอ้งการและความสนใจของผูห้ญิง ผูช้ายและกลุ่มความหลากหลายทางเพศให้มีความเท่าเทียมกนั
มากข้ึน 

 

รูปภาพ 5: Kabeer’s Framework for Gender-Sensitive Policies 
ท่ีมา: Adapted from March, Smyth, and Mukhopadhyay.17 and Kabeer, N. Subrahmanian, R. (1996) 
Institutions, Relations & Outcomes: Framework & Tools, for Gender Aware Planning, IDS 
Discussion Paper 357 September 1996 
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2.3.5. ความส าคัญของนโยบายต่อองค์กร 
การบริหารจัดการองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพนั้ น จ าเป็นต้องมีการประเมินผลการ

ด าเนินงานและกิจกรรมทุกประเภทท่ีเกิดข้ึนในองค์กร ซ่ึงนโยบายจะท าหน้าท่ีเป็นแนวทางเพื่อ
อ านวยความสะดวกในการก าหนดกิจกรรมในองค์กรให้ด าเนินไปสู่เป้าหมายเดียวกัน โดยใน
บทความของโจฮ์ริ วิคาสและอัลพา (Johri, Vikas and Alpa, 2014) ได้อธิบายความส าคัญของ
นโยบายในองคก์ร ในเร่ืองต่าง ๆ ดงัน้ี  

นโยบายมีจ าเป็นต่อการด าเนินกิจกรรมทางธุรกิจให้เป็นไปอยา่งอยา่งราบร่ืน โดยเป็น
เคร่ืองมือเพื่อก าหนดทิศทางและเป้าหมายขององค์กรอย่างชดัเจน ท าให้ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน
เขา้ใจและมีเป้าหมายไปในแนวทางเดียวกนั ทั้งน้ี นโยบายท่ีชัดเจนจะช่วยให้ผูบ้ริหารสามารถ
ตดัสินใจเก่ียวกบัแนวทางการด าเนินการในอนาคตขององคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ นโยบายยงัท า
หนา้ท่ีเป็นมาตรฐานในการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนินงานขององคก์ร รวม
ไปถึงการช่วยแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในองค์กรในด้านต่าง ๆ และช่วยหลีกเล่ียงการแก้ไขปัญหาท่ี
เกิดข้ึนซ ้ าในองคก์ร  

นอกจากน้ี นโยบายท าหนา้ท่ีเป็นเคร่ืองมือในการประสานงานและควบคุมพฤติกรรม 
รวมไปถึงเพื่อช่วยตอบสนองความต้องการหรือความพึงพอใจของพนักงานภายในองค์กร โดย
นโยบายท่ีมีประสิทธิภาพจะส่งผลบวกภาพลกัษณ์ขององคก์ร 
 
 

2.4. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับเรื่องความหลากหลาย (Diversity) 
ทฤษฎีเกี่ยวกับความหลากหลาย (Diversity) และการบริหารจัดการความหลากหลาย 

(Diversity Management) เร่ิมพฒันาในช่วงปี 80 โดยแนวคิดเร่ืองความหลากหลายถูกน ามาใช้อยา่ง
กวา้งขวางในเร่ืองการบริหารจดัการองค์การ  (Organization Management) เพื่อให้สามารถบริหาร
จดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูใ่หเ้กิดศกัยภาพสูงสุด  

การศึกษาวิจยัเร่ืองความหลากหลายสามารถแบ่งออกเป็นสองกลุ่มใหญ่ ๆ คือ กลุ่มท่ี
ศึกษาในเชิงคุณธรรมจริยธรรม และกลุ่มท่ีศึกษาในเชิงองค์กรการท างานและเศรษฐกิจ โดยการ
ศึกษาวจิยัในเชิงคุณธรรมจริยธรรมนั้นมุ่งเนน้ศึกษาความเหล่ือมล ้าทางสังคมในองคก์รและแสวงหา
วธีิท่ีจะท าใหเ้กิดความเสมอภาคกนัระหวา่งกลุ่ม เช่น งานวจิยัการถูกเลือกปฏิบติัของชนกลุ่มน้อยใน
สถานท่ีท างาน เป็นตน้ ส่วนการศึกษาวจิยัในเชิงองคก์รการท างานและเศรษฐกิจ จะมุ่งเนน้ท่ีผลลพัธ์
ท่ีเกิดข้ึนจากความหลากหลายในองคก์รทั้งในแง่บวกและแง่ลบ รวมไปถึงการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจาก
ความหลากหลายในองคก์ร เช่น งานวจิยัเก่ียวกบัความขดัแยง้ท่ีเกิดมาจากความหลากหลาย เป็นตน้  
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ความหลากหลาย (diversity) ตามพจนานุกรมหมายถึงการด ารงอยูข่องความแตกต่าง

ของส่ิงหน่ึงหรือบุคคลหน่ึง หรือความแตกต่างของคนกลุ่มหน่ึงในสังคม (Cambridge Business 
English Dictionary) ซ่ึงจากการศึกษาวิจยัในเร่ืองเก่ียวกบัความหลาหลายนั้น มีนกัวิจยัหลายท่านได้
แสดงทศันะไว ้ดงัน้ี 

คาร์เตอร์ เคปเนอร์ ชอว์และวูดสัน (Carter, Kepner, Shaw & Woodson, 1982, p.49) 
กล่าวว่าความหลากหลายหมายถึงบุคคลท่ีมีความแตกต่างในด้านพื้นหลังเช้ือชาติ สัญชาติ อายุ 
ศาสนา และสถานะทางสังคม ความหลากหลายถูกสร้างข้ึนเพื่อจ าแนกบุคคลหรือกลุ่มคนท่ีมีความ
แตกต่างกนั โดยกลุ่มท่ีมีความหลากหลายจะประกอบไปดว้ยบุคคลท่ีมีลกัษณะแตกต่างกนัอิงตามอตั
ลกัษณ์ทางสังคม 

เอสตี้ กริฟฟินและเฮิร์ช (Esty, Griffin and Hirsch,1995) ใหค้  านิยามความหลากหลาย
ว่าหมายถึงความรู้ ความเขา้ใจ การยอมรับ การให้คุณค่าและความส าคญัต่อความแตกต่างระหวา่ง
มนุษยใ์นดา้นต่าง ๆ ดว้ยความเคารพ อาทิ อาย ุชนชั้น เช้ือชาติ ชาติพนัธ์ุ เพศสภาวะ รสนิยมทางเพศ 
ความสามารถทางกายภาพและทางจิตใจ การฝึกฝนทางจิตวญิญาณ และสถานะสวสัดิการ 

กริกส์ (Griggs,1995) เช่ือว่าความหลากหลายควรนิยามให้กวา้งท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้ 
ดังนั้ นความหลากหลายจึงไม่เพียงแต่หมายถึงความแตกต่างด้านอายุ เ ช้ือชาติ เพศสภาวะ 
ความสามารถทางกายภาพ รสนิยมทางเพศ ศาสนา สถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคม การศึกษา 
และภาษา แต่ยงัหมายถึงความแตกต่างทางด้านประสบการณ์ในชีวิต บทบาทในครอบครัว 
บุคลิกภาพ หรืออะไรก็ตามท่ีมีผลต่อการสร้างมุมมองส่วนบุคคล นอกจากน้ี ความหลากหลายใน
องค์กรจะส่งผลกระทบต่อการท างานและความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงาน รวมไปถึงกระทบต่อ
ผลิตภณัฑแ์ละการบริการท่ีพฒันาจากพนกังานท่ีหลากหลายในองคก์ร 

 จอร์จและโจนส์ (George & Jones,1996) ให้นิยามของความหลากหลายว่าความ
หลากหลายคือความแตกต่างท่ีมีผลมาจากอายุ เพศสภาวะ เช้ือชาติ ศาสนา รสนิยมทางเพศ และพื้น
หลงัทางเศรษฐกิจและสังคม หากวา่องคก์รหรือกลุ่มใดท่ีรวมบุคคลท่ีมีความเหมือนกนั เช่น มีเพศ
สภาวะท่ีเหมือนกัน อายุท่ีเท่ากนั เป็นตน้ องค์กรหรือกลุ่มนั้นก็จะมีทศันคติและพฤติกรรมของ
สมาชิกท่ีคลา้ยคลึงกนั โดยสมาชิกจะแลกเปล่ียนความคิด ค่านิยมระหวา่งกนั และมีแนวโนม้ท่ีจะมี
วธีิการตอบสนองต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ภายใตก้ารท างานใกลเ้คียงกนั 
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ลอเดนและโรเซนเนอร์ (Loden and Rosenner,1996) กล่าววา่ความหลากหลายเป็นส่ิง
ท่ีจ  าแนกคนกลุ่มหน่ึงออกจากอีกกลุ่มหน่ึงโดยแบ่งเป็น 2 มิติ คือมิติปฐมภูมิ (Primary Dimension) 
และมิติทุติยภูมิ (Secondary Dimension)  

มิติปฐมภูมิคือส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่ออตัลกัษณ์ของบุคคลโดยตรง ไดแ้ก่ เพศสภาพ รสนิยม
ทางเพศ เช้ือชาติ อายุ ความสามารถและลกัษณะพิเศษทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ มิติปฐมภูมิเป็น
ส่ิงท่ีก าหนดภาพลกัษณ์ของตวัเราและภาพท่ีสังคมมองตวัเรา  

ส่วนมิติทุติยภูมินั้นคือส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่ออตัลกัษณ์ของบุคคลโดยสามารถเปล่ียนแปลง
ไดแ้ละอาจจะไม่สามารถมองเห็นไดภ้ายนอก เช่น การศึกษา ศาสนา ภูมิหลงั สถานภาพ รายได ้และ
ประสบการณ์ต่าง ๆ โดยมิติทุติยภูมิจะส่งผลต่อความภาคภูมิใจในตนเองและการประเมินคุณค่าใน
ตนเอง  
 

 
 
รูปภาพ 6: Dimensions of Diversity Wheel  
ท่ีมา: Marilyn Loden. Mc-Graw Hill, 1996 

 
ต่อมาการ์เดนสวอร์ทสและโรว์ (Gardenswartz and Rowe,2008) ได้ปรับมิติความ

หลากหลายของ ลอเดนและโรเซนเนอร์ (Loden and Rosenner,1991) โดยการเพิ่มบุคลิกภาพ 
(Personality) เขา้มาตรงส่วนกลางหมายถึงตวัตนของบุคคลหน่ึง ซ่ึงรวมไปถึงความชอบไม่ชอบ
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ส่วนบุคคล ค่านิยมและความเช่ือของบุคคลหน่ึง บุคลิกภาพถูกสร้างข้ึนมาตั้งแต่เล็ก โดยจะส่งผล
และไดรั้บผลจากมิติอ่ืนๆตลอดชัว่ชีวติของบุคคลนั้น  

 ปรับมิติปฐมภูมิ (Primary Dimension) เป็นมิติภายใน (Internal Dimension) และมิติ
ทุติยภูมิ (Secondary Dimension) เป็นมิติภายนอก (Internal Dimension) นอกจากน้ียงัเพิ่มมิติของ
องคก์ร (Organizational Dimension) เขา้มาอีกดว้ย โดยมิติขององคก์รจะเป็นปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการท างานโดยสามารถเปล่ียนแปลงได ้เช่น สถานท่ีท างาน ต าแหน่ง หนา้ท่ีความรับผดิชอบ เป็น
ต้น แสดงให้เห็นถึงมิติของความหลากหลายท่ีซับซ้อนมากยิ่งข้ึน และเป็นความหลากหลายท่ี
สามารถพบไดใ้นองคก์รการท างาน     
 

 
 
รูปภาพ 7:  Four Layers of Diversity 
ท่ีมา: Gardenswartz and Rowe,2008 
 

การบริหารจัดการความหลากหลาย  (Diversity Management) หมายถึงการก าหนด
แผนและแนวปฏิบติัขององคก์รเพื่อการจดัการทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์รท่ีมีความหลากหลายให้
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยวิธีการบริหารจดัการความหลากหลายในองค์กรแต่ละองค์กรก็จะ
แตกต่างกนัไปข้ึนอยูก่บัแนวทางขององคก์รนั้น ๆ  
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คอกซ์และบีล (Cox, T.J. and Beale, R.L.,1997) อธิบายการบริหารจัดการความ
หลากหลายว่าเป็นแนวปฏิบติัท่ีประกอบด้วยขั้นตอนการปฏิบติังานเชิงรุกในการสร้างและรักษา
บรรยากาศขององคก์ร โดยการเพิ่มความไดเ้ปรียบจากความหลากหลายท่ีจะช่วยเสริมประสิทธิภาพ
ขององคก์ร และลดความเสียเปรียบจากความหลากหลายท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพขององคก์ร  

โทมัสและเอลี่ (David A. Thomas and Robin J. Ely,1996) มุ่งเน้นไปท่ีกระบวนการ
การบริหารจดัการความหลากหลายท่ีส่งผลต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งความหลากหลายของพนกังาน
และปัจจยัดา้นประสิทธิภาพขององคก์ร เขากล่าววา่มุมมองความหลากหลายขององคก์ร เช่น ความ
เช่ือเชิงบรรทดัฐานของสมาชิกองค์กรและความคาดหวงัเก่ียวกบัความหลากหลายทางวฒันธรรม
และบทบาทในองคก์รของพวกเขา เป็นกุญแจส าคญัของความสัมพนัธ์ระหวา่งความหลากหลายและ
ประสิทธิผลของงาน มุมมองของความหลากหลายในองค์กรคือค่านิยมท่ีขบัเคล่ือนการปฏิบติัด้าน
การบริหารจดัการความหลากหลาย เขาอา้งถึงมุมมองของความหลากหลาย 3 ประเภท ไดแ้ก่ การ
เลือกปฏิบติัและความเป็นธรรม การเขา้ถึงและความชอบธรรม การบูรณาการและการเรียนรู้  

1. การ เลื อกปฏิ บั ติ แ ละคว าม เป็นธรรม  (The Discrimination-and-Fairness 
Perspective) มุ่งเนน้ไปท่ีการรับรองให้เกิดการปฏิบติัท่ีเท่าเทียมและเป็นธรรม หลีกเล่ียงการเลือก
ปฏิบติัและการดูถูกกีดกนั พวกเขากล่าวว่าความหลากหลายนั้นไม่มีความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน
อย่างชดัเจนและกลยุทธ์ในการบริหารจดัการความหลากหลายท่ีเด่นชดัท่ีสุดคือ Color-Blindness1 
อย่างไรก็ตามการมุ่งสนใจไปท่ีความเป็นธรรมกลบัน าไปสู่ความกงัวลต่อความไม่เป็นธรรมอย่าง
หลีกเล่ียงไม่ได ้ท าใหเ้กิดความตึงเครียดระหวา่งกลุ่มความหลากหลาย 

2. การเข้าถึงและความชอบธรรม (The Access-and-Legitimacy Perspective) คือการ
ใช้ความหลากหลายในการเพิ่มสิทธิในการเขา้ถึงและความชอบธรรม เป็นมุมมองท่ีสะทอ้นถึงกล
ยุทธ์ทางธุรกิจ ท่ีจะเขา้ถึงฐานของลูกคา้ท่ีแตกต่างกนั โดยใช้ขอ้ไดเ้ปรียบจากทรัพยากรบุคคลท่ีมี
ความหลากหลาย เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั  

3. การบูรณาการและการ เ รียน รู้  (The Integration-and-Learning Perspective) 
อธิบายถึงความรู้ ทกัษะและประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัของพนกังานในองคก์รถือวา่เป็นทรัพยากรท่ี
มีค่า จากความหลากหลายน้ีสร้างสภาพแวดลอ้มการเรียนรู้ในองค์กร พนักงานมีการแลกเปล่ียน
ความรู้ ทกัษะและประสบการณ์ระหวา่งกนั  

                                                        
1 Color-blindness หมายถึงการเพกิเฉยต่อความแตกต่าง และมุ่งเนน้ความเป็นหน่ึงเดียวกนั การปฏิบติัต่อผูอ้ื่นอยา่งเท่าเทียม โดยไม่
สนใจความแตกต่างทางดา้นเช้ือชาติ ศาสนา แนวคิดน้ีเกิดข้ึนในช่วงปี 1950-1960 จากการเคล่ือนไหวการต่อตา้นการเหยยีดเช้ือ
ชาติ 
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โอลเซ่นและมาร์ติน (Olsen and Martins,2012) ไดใ้หค้  าจ  ากดัความการบริหารจดัการ
ความหลากหลายวา่เป็นการใชป้ระโยชน์จากการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อ 1. เพิ่มหรือรักษาความ
หลากหลายของต้นทุนมนุษย ์(Human Capital) ในมิติท่ีก าหนด 2. เพื่อสร้างความมัน่ใจว่าความ
หลากหลายของตน้ทุนมนุษยน์ั้นจะไม่เป็นอุปสรรคต่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร หรือ 3. เพื่อ
สร้างความมัน่ใจว่าความหลากหลายของตน้ทุนมนุษยน์ั้นจะช่วยอ านวยความสะดวกในการบรรลุ
เป้าหมายขององค์กร ทั้งน้ีการบริหารจดัการความหลากหลายในองค์กรจะส่งผลทั้งระดบัปัจเจก
บุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์ร  

พวกเขาไดน้ าเสนอกรอบแนวคิดใหม่ท่ีเก่ียวกบัวิธีการบริหารจดัการความหลากหลาย 
(Diversity Management Approach) ซ่ึงมีพื้นฐานมาจากแนวคิดเก่ียวกบัค่านิยมปลายทาง (Terminal 
Value) และค่านิยมท่ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือ (Instrumental Value) ของโรคีซ (Rokeach,1973) และแนวคิด
เก่ียวกบัการผสมผสานทางดา้นวฒันธรรม (Acculturation) ของเบอร์ร่ี (Berry, 1984) 

ค่านิยม (Value) หมายถึง ความเช่ือท่ีมีลกัษณะถาวรท่ีตนเองหรือสังคมเห็นสมควรท่ี
จะยดึถือหรือปฏิบติั (Rokeach,1973 อา้งถึงใน Olsen and Martins,2012) โดยค่านิยมไดแ้ยกออกเป็น 
2 ประเภท ไดแ้ก่ 

1. ค่านิยมปลายทาง (Terminal Value) หมายถึง ค่านิยมท่ีเป็นความต้องการหรือ
เป้าหมายขั้นสุดทา้ยในชีวติของแต่ละบุคคล  

2. ค่านิยมวิถีปฏิบัติ (Instrumental Value) หมายถึง ค่านิยมท่ีเป็นแนวทางส าหรับ
พฤติกรรมหรือการกระท าท่ีจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขั้นสุดทา้ยของแต่ละบุคคล  

องค์กรท่ีมุ่งเน้นในการใช้ประโยชน์จากความหลากหลายเพื่อให้บรรลุเป้าหมายทาง
ธุรกิจนั้น จะมองว่าความหลากหลายเป็นค่านิยมท่ีเป็นเคร่ืองมือ (Instrumental Value) ในทาง
กลบักนัหากองค์กรมุ่งเน้นความหลากหลายของก าลงัแรงงานในองค์กรเป็นเป้าหมาย และไม่ได้
พิจารณาวา่ส่ิงนั้นเป็นหนทางในการบรรลุเป้าหมายทางธุรกิจ จะมองวา่ความหลากหลายเป็นค่านิยม
ปลายทาง (Terminal Value) กล่าวคือค่านิยมท่ีเป็นเคร่ืองมือ (Instrumental Value) จะเก่ียวขอ้งกบั
ผลประโยชน์ทางธุรกิจ แต่ค่านิยมปลายทาง (Terminal Value) จะเก่ียวขอ้งกบัความรับผิดชอบทาง
สังคม (Social Responsibility) หรือข้อก าหนดทางศีลธรรม (moral Imperative) เช่น โอกาสการ
ท างานท่ีเท่าเทียมกนั หรือการไม่เลือกปฏิบติั เป็นตน้ โดยหลายองค์กรมกัยึดถือความหลากหลาย
จากค่านิยมทั้งสองแบบ (Dual Value) เพื่อช่วยให้การบริหารจดัการความหลากหลายในองค์กร
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและใช้ประโยชน์จากความหลากหลายในองค์กร ท าให้ผลการ
ด าเนินงานขององคก์รบรรลุตามเป้าหมายท่ีองคก์รวางไว ้
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การผสมผสานทางวัฒนธรรม (Acculturation) หมายถึงกระบวนการการเปล่ียนแปลง
ทางวฒันธรรมท่ีเกิดจากผลของการติดต่อระหว่างกลุ่มวฒันธรรม โดยในระดบัปัจเจกบุคคลจะ
หมายถึงการเปล่ียนแปลงทศันคติและพฤติกรรมของบุคคลหน่ึงเน่ืองจากการติดกบักลุ่มวฒันธรรม
อ่ืน (Berry, 1984 อา้งถึงใน Olsen and Martins, 2012)  ซ่ึงการผสมผสานทางวฒันธรรม สามารถแบ่ง
ออกเป็น 4 แบบ ไดแ้ก่  

1. การผสมกลืนกลาย (Assimilation) เกิดจากท่ีบุคคลหน่ึงยอมรับบรรทดัฐานและ
วฒันธรรมของกลุ่มวฒันธรรมหลกั ท าให้วฒันธรรมดั้งเดิมของตนค่อยๆถูกผสมกลมกลืนไปกบัไป
กบัวฒันธรรมหลกั 

2. การแยกตัวออก (Separation) เ กิดจากท่ีบุคคลหน่ึงปฏิเสธบรรทัดฐานและ
วฒันธรรมของกลุ่มวฒันธรรมหลกัเพื่อรักษาวฒันธรรมดั้งเดิมของตนไว ้ท าใหว้ฒันธรรมยอ่ยค่อยๆ 
แยกตวัออกมาเพื่อลดความขดัแยง้ 

3. การถูกผลักออก (Marginalization) เกิดจากท่ีบุคคลหน่ึงปฏิเสธบรรทดัฐานและ
วฒันธรรมของทั้งวฒันธรรมหลกัและวฒันธรรมดั้งเดิมของตนเอง 

4. การบูรณาการ ( Integration) เ กิดจากท่ีบุคคลหน่ึงยอมรับบรรทัดฐานและ
วฒันธรรมของกลุ่มวฒันธรรมหลกั แต่ในขณะเดียวกนัก็ยงัคงรักษาวฒันธรรมดั้งเดิมของตนให้
ด ารงอยู ่

โอลเซ่นและมาร์ตินกล่าววา่ในการบริหารจดัการความหลากหลายนั้นองคก์รไดน้ ากล
ยุทธ์การผสมผสานทางวฒันธรรม (Acculturation Strategies) มาใช้ โดยองค์กรท่ีมีวฒันธรรมท่ี
เข้มแข็งจะใช้กลยุทธ์ ท่ีมีพื้นฐานจากการผสมกลืนกลาย (Assimilation) และการบูรณาการ 
(Integration)  

องค์กรท่ีน ากลยุทธ์การผสมกลืนกลาย (Assimilation Strategy) มาใช้ในการบริหาร
จดัการความหลากหลายอาจจะรับรู้เคารพความแตกต่างดา้นประชากรในการท างานบางอย่าง แต่
นโยบายและการปฏิบติัโดยทัว่ไปจะก าหนดมาตรฐานของพฤติกรรมพนกังานทุกคนให้สอดคลอ้ง
กบัวฒันธรรมท่ีเด่นกว่า เช่น องค์กรเปิดรับสมคัรพนักงานทั้งชายและหญิงอย่างเท่าเทียมกนั แต่
นโยบายและข้อปฏิบัติกลับถูกก าหนดโดยผูช้าย ดังนั้ นวฒันธรรมองค์กรหลายๆ ด้าน จึงเอ้ือ
ผลประโยชน์กบัผูช้ายมากกว่าผูห้ญิง ส่วนองคก์รท่ีน ากลยุทธ์การบูรณาการ (Integration Strategy) 
มาใชใ้นการบริหารจดัการความหลากหลายจะรับรู้ความส าคญัของเอกลกัษณ์ทางวฒันธรรมในเชิง
ปัจเจกบุคคลและสามารถท่ีจะปรับเปล่ียนวฒันธรรมองค์กรให้สอดรับกบัความหลากหลายต่าง ๆ 
ในองคก์ร 
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การน าเอาประเภทค่านิยม  (Value Type) และกลยุทธ์การผสมผสานทางวฒันธรรม 
(Acculturation Strategies) มาใชใ้นการบริหารจดัการความหลากหลายจะช่วยลดกระบวนการท่ีเป็น
อนัตรายและเพิ่มกระบวนการท่ีเป็นประโยชน์ต่อผลการด าเนินงานไดใ้นระดบัปัจเจกบุคคล ระดบั
กลุ่มและระดบัองคก์ร  
 

 
 
รูปภาพ 8:  Diversity Management Approach 
ท่ีมา: Olsen and Martins,2012 
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2.5 งานวิจยัที่เก่ียวกับนโยบายองค์กรกับ LQBTIQ  
จากการศึกษาผลงานวิจัยและผลการศึกษานโยบายองค์กรกับ LQBTIQ พบว่ามี

ผลงานวจิยัและผลการศึกษาท่ีน่าสนใจหลายเร่ือง อาทิ ผลงานวจิยัของไรท์ คอลกัน ครีกานีและแมค
เกียร์นีย์  (Wright, Colgan, Creegany and McKearney, 2006)  เ ร่ือง  Lesbian, gay and bisexual 
workers: equality, diversity and inclusion in the workplace ท่ีอธิบายว่าปัจจัยท่ีท าให้กลุ่ม LGBT 
ยอมเปิดตวัในสถานท่ีท างานอย่างหน่ึงคือนโยบายความหลากหลายหรือความเสมอภาคกนัทาง
โอกาส ซ่ึงหมายรวมถึงนโยบายความหลากหลายทางเพศ เน่ืองจากนโยบายเหล่าน้ีช่วยให้พนกังาน
รู้สึกปลอดภยั ก่อให้เกิดบรรยากาศการท างานท่ีเป็นมิตรต่อกลุ่ม LGBT ซ่ึงส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในงานของพนักงานในองค์กร นอกจากน้ีกลุ่ม LGBT ยงั เสนอให้มีการจดัตั้งกลุ่มหรือเครือข่าย
ส าหรับพนกังาน LGBT เพื่อช่องทางในการช่วยเหลือและพฒันาคุณภาพในการท างานในองคก์ร    

ซ่ึงผลการวิจัยดังกล่าวมีความคล้ายคลึงกับผลการศึกษาของมิเชล ฟูลเลอร์ตัน 
(Michelle Fullerton.  2013)  เ ร่ือง Diversity and inclusion –LGBT inclusion means business และ
ของเว็บสเตอร์ อดัมส์ มารันโตและซอว์เยอร์ (Webster, Adams, Maranto & Sawyer,2017) เร่ือง 
Workplace contextual supports for LGBT employees: A review, meta-analysis, and agenda for 
future research ท่ีเสนอวา่การท่ีองคก์รเพียงก าหนดนโยบายท่ีเป็นมิตรต่อกลุ่ม LGBT นั้นไม่เพียงพอ 
นอกจากนโยบายและวิธีปฏิบติัแลว้พนกังานกลุ่ม LGBT ยงัตอ้งการวฒันธรรมองคก์รท่ีสนับสนุน
พนักงาน LGBT โดยองค์กรต้องสร้างบรรยากาศการท างานท่ีเป็นมิตรต่อกลุ่ม LGBT  ท าให้
พนกังานรู้สึกสบายใจท่ีจะเปิดเผยตวัตนในทุกดา้นของเขาในการท างาน ค าวา่บรรยากาศท่ีเป็นมิตร
หมายถึงการท่ีองคก์รใหก้ารยอมรับในตวัตนของพนกังานอยา่งแทจ้ริง อยา่งไรก็ตามไม่ใช่พนกังาน
ทุกคนท่ีจะยอมรับในความหลากหลายทางเพศ เช่น กลุ่มเคร่งศาสนา เป็นตน้ องคก์รไม่จ  าเป็นตอ้ง
บงัคบัให้พนกังานกลุ่มน้ียอมรับ แต่ควรสร้างค่านิยมองคก์รในเร่ืองของการเคารพในความแตกต่าง 
พนกังานทุกคนมีสิทธิเลือกท่ีจะเช่ืออยา่งไรก็ได ้แต่ไม่สามารถละเมิดความเช่ือของคนอ่ืนและควรท่ี
จะเคารพในความเช่ือท่ีแตกต่างดว้ย ในส่วนของการสร้างเครือข่ายส าหรับพนกังาน LGBT ส่งผลต่อ
การสร้างบรรยากาศการท างานให้พนกังาน LGBT ไดม้าพบปะแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและ
กนั และช่วยสนบัสนุนเป้าหมายขององคก์รอีกดว้ย 

อย่างไรก็ตามในผลงานวิจยัเร่ือง Worker outcomes of LGBT-supportive policies: a 
cross-level model ของพิเชอร์ รักกส์และเทรา (Pichler, Ruggs and Trau, 2017) กลบัมีความคิดเห็น
ท่ีต่างออกไป โดยเขากล่าวถึงผลท่ีตามมาจากการน านโยบาย LGBT-supportive มาใช ้โดยอธิบายวา่
การก าหนดนโยบายสนบัสนุน LGBT อาจจะส่งผลกระทบในเชิงลบต่อบริษทัได ้เช่น การคว  ่าบาตร 
หรือการประทว้ง เป็นตน้ เน่ืองจากท่ีผา่นมาการวิจยัมกัมุ่งความสนใจไปท่ีนโยบายส่งผลต่อกลุ่มคน
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ท่ีมีอตัลกัษณ์ทางเพศท่ีหลากหลาย โดยไม่ค  านึงถึงคนคนท่ีมีอตัลกัษณ์ทางเพศท่ีเป็นกลุ่มคนส่วน
ใหญ่ เขาใหค้วามคิดเห็นวา่ แมใ้นหลายงานวจิยัจะกล่าววา่ นโยบายท่ีสนบัสนุน LGBT นั้น จะส่งผล
ต่อองคก์รให้เร่ืองของขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั ผลการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ ลดอตัราการ
ลาออกของพนกังานและลดบรรยากาศท่ีเคร่งเครียดในการท างาน  แต่ส าหรับเขาแลว้ นโยบายควร
จะสนบัสนุนพนกังานทุกคนอยา่งเสมอภาคกนัและยอมรับซ่ึงกนัและกนั เพื่อสร้างการรับรู้ในเร่ือง
ของความยุติธรรมและความรู้สึกในเชิงบวกของพนกังานทุกคนในองค์กร นอกจากนั้น เขายงัให้
ขอ้สังเกตท่ีน่าสนใจในงานวิจยัของเขาว่า นโยบายและบรรยากาศท่ีหลากหลายประเภทใดท่ีให้
ผลประโยชน์ในเชิงบวกเป็นอยา่งยิง่ต่อพนกังานทุกคน 
 
 

2.6 งานวิจยัที่เก่ียวกับนโนบาย LGBTIQ ต่อผลกระทบทางธุรกิจขององค์กร 
จากการศึกษาบทความเร่ือง The Business Impact of LGBT-Supportive Workplace 

Policies ของแบดเก็ตต์ เดอร์โซ่ มัลลอร่ีและแคสทานิส  (Badgett, Durso, Mallory & Kastanis, 
2013) และบทความเร่ือง Business Success and Growth Through LGBT-Inclusive Culture ของ U.S. 
Chamber of Commerce Foundation (2019) พบว่าทั้งสองบทความไดน้ าเสนอตรงกนัวา่นโยบาย
และวธีิปฏิบติัท่ีสนบัสนุนกลุ่ม LGBT ขององคก์รนั้นส่งผลกระทบเชิงบวกต่อผลลพัธ์ทางธุรกิจ และ
มีแนวโน้มท่ีจะท าให้ผลประกอบการขององค์กรดีข้ึนกว่าองค์กรท่ีไม่มีนโยบายและวิธีปฏิบติัท่ี
สนบัสนุนกลุ่ม LGBT 

โดยในบทความไดอ้ธิบายถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งนโยบายต่อผลลพัธ์ทางธุรกิจ โดย
แบ่งเป็นผลลพัธ์ดา้นปัจเจกบุคคล (Individual Outcomes) และผลลพัธ์ดา้นองค์กร (Organizational 
Outcomes) 

1. ผลลพัธ์ดา้นปัจเจกบุคคล (Individual Outcomes) มาจากนโยบายและวิธีปฏิบติัของ
องคก์รท่ีท าให้การเลือกปฏิบติัในองคก์รลดลง พนกังานในองคก์รยอมรับในความหลากหลายทาง
เพศมากข้ึน พนักงานในองค์กรมีทศันคติและการปฏิบัติท่ีดีต่อกลุ่มพนักงาน LGBT ท  าให้เกิด
ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งพนกังานในองค์กร พนกังานมีส่วนร่วมในการท างานมากข้ึน ส่งผลให้
พนักงานมีความสุขและความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงทั้ งหมดน้ีน าไปสู่ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของงานท่ีดี   

2. ผลลัพธ์ด้านองค์กร(Organizational Outcomes)  ในบทความกล่าวว่าองค์กรท่ีมี
นโยบายดงักล่าวจะช่วยสร้างภาพลกัษณ์และช่ือเสียงขององคก์รให้ดีข้ึน ท าให้เป็นท่ีสนใจของผูท่ี้
ก าลงัมองหางานและดึงดูดบุคลากรท่ีมีความสามารถให้เขา้มาท างานในองคก์ร รวมไปถึงการรักษา
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บุคลากรท่ีมีความสามารถในองคก์รให้ยงัอยู ่นอกจากน้ียงัดึงดูดฐานลูกคา้ท่ีให้ความส าคญัในเร่ือง
ของความหลากหลาย น าไปสู่การผลประกอบการท่ีดีข้ึน รวมไปถึงการลดค่าใชจ่้ายท่ีเกิดจากปัญหา
ความขดัแยง้ การเลือกปฏิบติั รวมไปถึงค่าใช้จ่ายท่ีเกิดจากอตัราการลาออก อาทิการรับสมคัร
พนกังานใหม่ การอบรม เป็นตน้  

นอกจากน้ี ในหลายองคก์รนอกจากจะมีนโยบายและวธีิปฏิบติัท่ีสนบัสนุนกลุ่ม LGBT 
แลว้ ยงัเลือกท่ีจะแสดงจุดยืนขององค์กรในเร่ืองสิทธิและความเท่าเทียมของกลุ่ม LGBT ต่อสังคม
ผ่านการท ากิจกรรมต่าง ๆ เช่น การร่วมเป็นพนัธมิตรกบัองค์กรไม่แสวงหาก าไรท่ีช่วยเหลือกลุ่ม 
LGBT หรือการสร้างแคมเปญท่ีเก่ียวกับ LGBT เป็นต้น ซ่ึงการกระท าดังกล่าวจะช่วยตอกย  ้ า
ภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์รน าไปสู่ผลลพัธ์ดงัท่ีกล่าวไปขา้งตน้ 

ทั้งน้ี บทความทั้งสองมีความสอดคลอ้งเป็นอย่างมากกบับทความของ Catalyst เร่ือง 
Making Change: LGBT Inclusion—Implementing Policies,Programs, and Practices ท่ี ก ล่ า ว ถึ ง
ผลกระทบเชิงบวกท่ีองค์กรได้รับจากการท่ีองค์กรสนับสนุนกลุ่ม LGBTIQ โดยในบทความได้
อธิบายไว ้3 ขอ้หลกั ๆ ดงัต่อไปน้ี  

1. ช่วยกระตุ้นให้พนักงานเป็นตัวของตัวเองอย่างดีท่ีสุดในการท างาน หากกลุ่ม 
LGBTIQ ไม่สามารถมีปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเพราะกลวัวา่จะถูกเลือกปฏิบติัและถูกกีดกนั จึง
ไม่มีโอกาสในการแสดงความสามารถในการท างาน แต่การท่ีองค์กรมีนโยบายสนบัสนุนกลุ่มคน
เหล่าน้ีจึงเป็นการสร้างโอกาสให้พวกเขาไดแ้สดงความสามารถ กลุ่มคนเหล่าน้ีจะสามารถอุทิศเวลา
และความพยายามไปกบัการท างานเพื่อเพิ่มประสิทธิผลของงานมากกวา่ท่ีจะคอยหวาดระแวงในการ
กระท าและตวัตนของตวัเองอยูต่ลอดเวลา 

2. ดว้ยการสร้างวฒันธรรมท่ีสนบัสนุนกลุ่ม LGBTIQ องค์กรสามารถลดปัญหาการ
ลาออก (Turnover) ของพนกังานและช่วยลดค่าใช้จ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น การรับสมคัรพนกังาน การ
ฝึกอบรมพนักงานใหม่ เป็นต้น และเม่ือองค์กรกลายเป็นองค์กรต้นแบบในการสนับสนุนกลุ่ม 
LGBTIQ แล้วนั้น องค์กรก็จะมีแนวโน้มท่ีจะดึงดูดพนักงานใหม่ๆ ท่ีมีความสามารถและรักษา
พนกังานเก่งๆ โดยเฉพาะพนกังานกลุ่ม LQBTIQ มากไปกวา่นั้นคือองคก์รสามารถช่วงชิงพนกังาน
กลุ่ม LGBTIQ ท่ีมีความสามารถจากองคก์รคู่แข่ง เพื่อมาเสริมทพัใหอ้งคก์รกา้วหนา้มากข้ึน 

3. การพฒันาให้องคก์รเป็นองคก์รสนบัสนุนกลุ่ม LGBTIQ ส่งผลกระทบโดยตรงต่อ
ผลลพัธ์ทางธุรกิจ โดยการท าการตลาดท่ีเขา้ถึงกลุ่มลูกคา้ LGBTIQ ดึงดูดลูกคา้ใหม่และรักษาฐาน
ลูกคา้เดิม นอกจากน้ีมีงานวิจยัท่ีพบว่า ผูบ้ริโภคกลุ่ม LGBTIQ มีความภกัดีท่ีลึกซ้ึงต่อผลิตภณัฑ์ท่ี
น าเสนอโดยองคก์รท่ีมีนโยบายสนบัสนุนกลุ่ม LGBTIQ 
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
 

ในการด าเนินการวิจัยเร่ือง “องค์กรในประเทศไทยกับการบริหารจัดการความ
หลากหลาย : การส่งเสริมสิทธิและนโยบายของบริษทัต่อกลุ่มพนกังานท่ีมีความหลากหลายทางเพศ 
(LGBTIQ)” นั้น   ระเบียบวิธีวิจยัหรือกระบวนการวิธีวิจยั (Methodology) ท่ีน ามาใชใ้นการวิจยัคร้ัง
น้ีเป็นกระบวนการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยได้ก าหนดกรอบและขอบเขตการ
ด าเนินการวจิยั ซ่ึงประกอบไปดว้ย 

1. การวจิยัเชิงเอกสาร (Documentary Research) 
2. การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview) 

 
 

3.1 วิธีการวิจัย 
ส าหรับการก าหนดระเบียบวธีิวิจยัหรือกระบวนการวิจยัในคร้ังน้ี เป็นกระบวนการวิจยั

เชิงคุณภาพ โดยประกอบไปด้วย เก็บข้อมูลจากเอกสารหรือกระบวนการวิจัยเชิงเอกสาร 
(Documentary Research) ท่ีมุ่งเน้นการศึกษาข้อมูลจากแหล่งข้อมูลทุติยภูมิ ก่อนท่ีจะเข้าไปเก็บ
ขอ้มูลภาคสนามหรือกระบวนการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview)    
 

3.1.1. การวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary Research) 
ส าหรับกระบวนการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยการวิจยัเชิงเอกสารนั้น ใชก้ระบวนการศึกษา

และวิเคราะห์ขอ้มูลจากเอกสาร ต าราวิชาการประเภทต่าง ๆ ทั้งภายในและต่างประเทศ โดยการ
ทบทวนแนวความคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการความหลากหลาย : 
การส่งเสริมสิทธิและนโยบายของบริษทัต่อกลุ่มพนกังานท่ีมีความหลากหลายทางเพศ (LGBTIQ) 
ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัเร่ืองสิทธิ เสรีภาพ ความเสมอภาค 
2. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัเร่ือง "เพศ" 
3. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัเร่ืองนโยบาย 
4. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัเร่ืองความหลากหลาย  
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5. งานวจิยัท่ีเก่ียวกบันโยบายองคก์รกบั LQBTIQ  
6. งานวจิยัท่ีเก่ียวกบันโนบาย LGBTIQ ต่อผลกระทบทางธุรกิจขององคก์ร 

 
3.1.2. การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview) 
ส าหรับกระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก  (In-depth 

Interview) นั้น เป็นการสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง โดยจะเป็นค าถามแบบปลายเปิด (Open-ended 
Questions) ซ่ึงมีความยดืหยุน่และเปิดกวา้งมากกวา่ ท าใหส้ามารถปรับเปล่ียนขอ้ความของค าถามให้
สอดคลอ้งกบัผูใ้ห้สัมภาษณ์แต่ละท่าน ท่ีอาจมีสภาพแวดลอ้ม เหตุการณ์ การท างานท่ีแตกต่างกนั 
เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีหลากหลายและตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 
 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ส าหรับการด าเนินการวิจยัในคร้ังน้ี ไดก้  าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่งคือ บุคลากร

ระดบัผูบ้ริหารระดบักลางข้ึนไปท่ีท าหนา้ท่ีในส่วนการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลและในส่วน
การวางแผนกลยุทธ์ขององค์กร ซ่ึงมีหน้าท่ีเก่ียวข้องกับการออกนโยบายและกฎระเบียบต่าง ๆ 
ภายในองคก์ร จากองคก์รชั้นน าของประเทศไทย จ านวน 5-10 คน อา้งอิงจาก Top50  Companies in 
Thailand ประจ าปี 2018 ซ่ึงส ารวจโดย WorkVenture  

ทั้ งน้ีกระบวนการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างจะท าโดยวิธีการสุ่มแบบมีวตัถุประสงค์ 
(Purposive Random) กล่าวคือ ผูว้จิยัจะพิจารณาเลือกผูใ้หส้ัมภาษณ์โดยเจาะจง โดยเป้าหมายจะตอ้ง
มีความสอดคลอ้งและเหมาะสมกบังานวิจยั มีความรู้ในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังานวิจยัโดยตรงเพื่อให้ได้
ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่องานวจิยัมากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้
 
 

3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ส าหรับเคร่ืองมือท่ีจะน ามาใชใ้นงานวิจยันั้น ประกอบไปดว้ยการวิจยัเชิงเอกสาร ซ่ึง

เป็นเคร่ืองมือในการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากเอกสารและต าราทางทางวิชาการ รวมไปถึงงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง ทั้งภายในและต่างประเทศ เพื่อน ามาเป็นขอ้มูลพื้นฐานและน าไปสู่การสร้างเคร่ืองมือใน
การออกแบบการสัมภาษณ์ต่อไป 

ในส่วนของเคร่ืองมือในกระบวนการสัมภาษณ์นั้น เป็นการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-
depth Interview) ใชค้  าถามในการสัมภาษณ์แบบปลายเปิด (Open-ended Questions) ไม่มีโครงสร้าง
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แบบแผนท่ีตายตวั แต่เป็นเพียงแนวค าถามกวา้ง ๆ โดยก าหนดขอ้ค าถามจากค าส าคญั (Keyword) 
เพื่อให้ค  าถามมีความยืดหยุน่ เปิดโอกาสให้ผูส้ัมภาษณ์ท่ีมีความเช่ียวชาญสามารถแสดงความคิดได้
อย่างเสรี โดยไม่มีขอ้จ ากดัใด ๆ  และสามารถแสดงความคิดได้หลากหลาย ผูส้ัมภาษณ์สามารถ
สอบถามและไล่เรียงขอ้มูลรายละเอียดในเชิงลึกท่ีส าคญัได ้ซ่ึงจะท าให้ไดข้อ้มูลท่ีมีความลึกและ
ตรงประเด็นท่ีตอ้งการ  
 
 

3.4 ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 
ส าหรับขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือเพื่อการสัมภาษณ์นั้น เน่ืองจากเป็นการสัมภาษณ์ท่ี

ไม่รูปแบบตายตวั ไม่มีโครงสร้าง จึงไม่มีการก าหนดขอ้ค าถามและรูปแบบของค าถามอยา่งชดัเจน 
เพียงแต่ก าหนดแนวทางของการสัมภาษณ์และค าส าคญัในการสัมภาษณ์อย่างกวา้ง ๆ โดยสามารถ
ปรับเปล่ียนให้สอดคล้องกบัผูใ้ห้สัมภาษณ์และสถานการณ์ซ่ึงอาจแตกต่างกนัไปในแต่ละคน  มี
ลกัษณะค าถามแบบปลายเปิดเหมือนการสนทนามากกวา่ถามตอบ เพื่อให้การสัมภาษณ์เป็นไปโดย
ธรรมชาติ ไม่สร้างความอึดอดัแก่ผูถู้กสัมภาษณ์ จะท าให้ผูส้ัมภาษณ์รู้สึกเป็นกนัเองและรู้สึกอิสระ
ในการเล่าเร่ืองต่าง ๆ น าไปสู่ขอ้มูลท่ีตอ้งการ 

กระบวนการและขั้นตอนในการออกแบบการวิจยั (Research Design) สามารถสรุป
เป็นขั้นตอนไดด้งัต่อไปน้ี 

1. ศึกษาขอ้มูลจากเอกสารและต าราทางวิชาการ รวมไปถึงงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการบริหารจดัการความหลากหลาย : การส่งเสริมสิทธิและนโยบายของบริษทัต่อกลุ่มพนกังานท่ี
มีความหลากหลายทางเพศ (LGBTIQ) 

2. วเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการคน้ควา้เพื่อน ามาก าหนดประเด็นในการสัมภาษณ์ 
3. ก าหนดกระบวนการ ขั้นตอนและแนวทางในการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างซ่ึงมีส่วน

เก่ียวขอ้งและมีความรู้ในเร่ืององค์กรในประเทศไทยกบัการบริหารจดัการความหลากหลาย : การ
ส่งเสริมสิทธิและนโยบายของบริษทัต่อกลุ่มพนกังานท่ีมีความหลากหลายทางเพศ (LGBTIQ) 

4. ก าหนดแนวทางและค าส าคญัของการสัมภาษณ์ โดยประกอบไปด้วยแนวค าถาม
ดงัต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
ส่วนท่ี 2 การส่งเสริมสิทธิและนโยบายองคก์รในเร่ืองของความหลากหลาย 
ส่วนท่ี 3 สภาพปัญหาและอุปสรรคในการก าหนดและส่งเสริมสิทธิและนโยบาย

องคก์รในเร่ืองของความหลากหลาย 
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ส่วนท่ี 4 แนวทางและขอ้เสนอแนะในการก าหนดและส่งเสริมสิทธิและนโยบาย
องคก์รในเร่ืองของความหลากหลาย 
 
 

3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูล แบ่งเป็น 2 ตอน คือ ขั้นแรก

เป็นการรวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร ต าราทางวชิาการ และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง รวมไปถึงขอ้มูลจากส่ือ
ออนไลน์ เวบ็ไซตต่์าง ๆ ท่ีปรากฎบนอินเทอร์เน็ต รวบรวมเป็นขอ้มูลในระดบัทุติยภูมิ (Secondary 
Data) เพื่อน าไปต่อยอดในการออกแบบแนวค าถามในการสัมภาษณ์ และเป็นองคค์วามรู้พื้นฐานใน
การวเิคราะห์และประมวลผลขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ ขั้นท่ีสอง การรวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากการ
สัมภาษณ์ โดยการขอความร่วมมือจากองคก์รหรือบุคคลท่ีมีความรู้เก่ียวกบังานวิจยั เพื่อขอสัมภาษณ์
อยา่งเป็นทางการ ซ่ึงในส่วนของการสัมภาษณ์นั้น ผูส้ัมภาษณ์จะใชว้ิธีการจดบนัทึกขอ้มูล และอาจ
มีการบนัทึกเสียงสัมภาษณ์ ซ่ึงจะท าการขออนุญาตจากผูใ้ห้สัมภาษณ์ก่อนทุกคร้ัง เพื่อน ามาใช้ใน
การตรวจสอบความถูกต้อง อย่างไรก็ตามในการวิจัยคร้ังน้ีจะไม่เปิดเผยข้อมูลใด ๆ ของผูใ้ห้
สัมภาษณ์ทั้งส้ิน 
 
 

3.6 การวิเคราะห์ข้อมูลและประมวลผลข้อมูล 
ในการวิเคราะห์ขอ้มูลและประมวลผลขอ้มูล จะด าเนินการรวมกบัขอ้มูลท่ีไดจ้ากการ

วิจยัเชิงเอกสาร โดยด าเนินการตามกระบวนการวิเคราะห์เชิงคุณภาพ โดยเร่ิมจากสังเกตขอ้มูลท่ีได้
รวบรวมมาโดยการอ่านข้อมูลทั้งหมดอย่างพินิจพิเคราะห์ สร้างความคุ้นเคยกับข้อมูลท่ีมีและ
ก าหนดกรอบประเด็น (Thematic Framework) ซ่ึงเป็นประเด็น วลีหรือแนวคิดท่ีอ่านพบซ ้ า ๆ หรือ
ประเด็นท่ีตอบโจทย์ค  าถามวิจัย หลังจากนั้นจึงมองมาข้อความหรือค าส าคัญท่ีมีความหมาย
สอดคล้องกับประเด็นหลักท่ีได้ก าหนดข้ึนแล้ว และน ามาก าหนดรหัสหรือดัชนีข้อมูล เม่ือจัด
ระเบียบขอ้มูลแลว้จึงน าขอ้มูลเหล่านั้นมาตีความและประมวลผล โดยน ามาวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ร่วมกบัขอ้มูลแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งตามขอ้เท็จจริงทั้งในเชิงเหตุและผล ขอ้มูลนั้น
จะเป็นไปในรูปแบบเชิงพรรณนาน าไปสู่การตอบค าถามงานวจิยัและวตัถุประสงค ์      
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 

จากการศึกษาวจิยัเร่ือง “องคก์รในประเทศไทยกบัการบริหารจดัการความหลากหลาย: 
การส่งเสริมสิทธิและนโยบายของบริษทัต่อกลุ่มพนกังานท่ีมีความหลากหลายทางเพศ (LGBTIQ)” 
โดยกระบวนการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยประกอบไปดว้ย เก็บขอ้มูลจากเอกสารหรือกระบวนการวิจยั
เชิงเอกสาร (Documentary Research) และกระบวนการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview) 
ใชค้  าถามในการสัมภาษณ์แบบปลายเปิด (Open-ended Questions) ไม่มีโครงสร้างแบบแผนท่ีตายตวั 
เพื่อให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์ของงานวิจยั จึงได้น าขอ้มูลจากการสัมภาษณ์มาสรุปผล โดยได้
จ  าแนกผลการวจิยัออกเป็น 4 ตอน ดงัต่อไปน้ี  
 

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
ตอนท่ี 2 ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เก่ียวกบัการส่งเสริมสิทธิและนโยบายองคก์รในเร่ือง

ของความหลากหลาย 
ตอนท่ี 3 ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เก่ียวกบัสภาพปัญหาและอุปสรรคในการก าหนดและ

ส่งเสริมสิทธิและนโยบายองคก์รในเร่ืองของความหลากหลาย 
ตอนท่ี 4 ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เก่ียวกบัแนวทางและขอ้เสนอแนะในการก าหนดและ

ส่งเสริมสิทธิและนโยบายองคก์รในเร่ืองของความหลากหลาย 
 
 

4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
จากการสัมภาษณ์บุคลากรท่ีท าหนา้ท่ีในส่วนการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลและใน

ส่วนการวางแผนกลยุทธ์ขององคก์ร ซ่ึงมีหนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการออกนโยบายและกฎระเบียบต่าง ๆ 
ภายในองคก์ร จ านวน 5 ท่าน ซ่ึงเป็นตวัแทนองคก์รชั้นน าในประเทศไทยจ านวน 5 แห่งท่ีตั้งอยูใ่น
กรุงเทพมหานคร พบว่าเป็นเพศชาย 4 คน และเพศหญิง 1 คน และผู ้ให้สัมภาษณ์ทั้ งหมดมี
ประสบการณ์ท างานไม่นอ้ยกวา่ 7 ปี  
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1. ผู ้ให้สัมภาษณ์บริษัท A เป็นเพศชาย อายุการท างาน 10 ปี ปัจจุบันมีต าแหน่ง 
Assistant Manager แผนก Corporate Human Resources ประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา เคยท า
ต าแหน่ง HR Officer รับผดิชอบ Employee Development, Welfare Function และ Compensation 

 
2. ผูใ้หส้ัมภาษณ์บริษทั B เป็นเพศชาย อายกุารท างานมากกวา่ 10 ปี ปัจจุบนัมีต าแหน่ง 

Public Affairs and Communications Director ประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา เคยท าต าแหน่ง 
Corporate Affairs Manager ก่อนจะเล่ือนเป็น Public Affairs and Communications Manager 

 
3. ผูใ้ห้สัมภาษณ์บริษทั C เป็นเพศชาย อายุการท างาน 11 ปี ปัจจุบนัมีต าแหน่ง Senior 

Manager แผนก business Strategy และ Human Resources ประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมา เร่ิมจาก
ต าแหน่งเภสัชกร แล้วค่อยมาท าต าแหน่ง Training Manager แผนก HR Development และเล่ือน
ต าแหน่งเป็น HR Manager 

 
4. ผูใ้ห้สัมภาษณ์บริษทั D เป็นเพศชาย อายุการท างาน 7 ปี ปัจจุบนัมีต าแหน่ง HR 

Local Officer แผนก  HR Management ประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา เคยท าต าแหน่ง HR 
Planning Officer แผนก HR Development และ HR Expatriate Officer แผนก Associates Service  

 
5. ผูใ้ห้สัมภาษณ์บริษทั E เป็นเพศหญิง อายุการท างาน 7 ปี ปัจจุบนัมีต าแหน่ง HR 

analyst ประสบการณ์การท างานท่ีผ่านมา เคยท าต าแหน่ง HR Business Partner บริษทัเอกชนของ
ไทยแห่งหน่ึง  

 
 
4.2 ข้อมูลจากสัมภาษณ์เกี่ยวกับการส่งเสริมสิทธิและนโยบายองค์กรในเรื่องของความ
หลากหลาย 
 จากการสัมภาษณ์บุคลากรจ านวน 5 คน จากองค์กรชั้นน าในประเทศไทยจ านวน 5 
แห่ง พบว่ามีหน่ึงองค์กรท่ีมีนโยบายเก่ียวกบั LGBTIQ และมีแนวปฏิบติั (Code of Conduct) เพื่อ
ป้องกนัการปฏิบติัท่ีไม่เป็นธรรมในองค์กร ส่วนอีก 4 องค์กรนั้นไม่มีนโยบายเก่ียวกบั LGBTIQ 
อยา่งชดัเจนโดยตรง แต่มีหน่ึงองคก์รท่ีถึงแมจ้ะไม่มีนโยบายส าหรับ LGBTIQ โดยตรงแต่มีนโยบาย
หลกัท่ีเก่ียวกบั Diversity and Inclusion ซ่ึงครอบคลุมถึงทุกกลุ่มอยูแ่ลว้ 
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 1. จากการสัมภาษณ์บุคลากรจากองค์กร A (บริษัทผลิตวัสดุก่อสร้าง) พบว่าองค์กร
ดงักล่าวไม่มีนโยบายและการก าหนดสิทธิท่ีเก่ียวกบั LGBTIQ แต่มีการพูดถึงความหลากหลายใน
มิติอ่ืน ๆ เช่น การผลกัดนัให้เกิดความเท่าเทียมกนัในองคก์ร ส่งเสริมการเปิดรับพนกังานท่ีมีความ
หลากหลายทางสัญชาติหรือเช้ือชาติ ส่งเสริมส่ิงอ านวยความสะดวก (Facilities) ส าหรับผูท่ี้มีความ
บกพร่องทางร่างกาย และกลุ่มคนท่ีมีความหลากหลายทางศาสนา  
 อย่างไรก็ตาม ผูใ้ห้สัมภาษณ์ยอมรับว่าการท่ีองค์กรไม่มีนโยบายหรือแนวปฏิบัติท่ี
ชดัเจนส าหรับกลุ่มคนท่ีมีความหลากหลากทางเพศนั้น ท าให้ในบางคร้ังอาจเกิดความเหล่ือมล ้ าได ้
เช่น การสัมภาษณ์เพื่อรับสมคัรพนักงานใหม่นั้น แมว้่าจะตดัสินตามคุณสมบติัของผูส้มคัร แต่ก็
ข้ึนอยูก่บัคณะกรรมการสัมภาษณ์ดว้ย ซ่ึงสามารถท าใหเ้กิดอคติต่อกลุ่มคนท่ีมีความหลากหลากทาง
เพศได ้
 
ปัจจัยท่ีส่งผลให้องค์กร “ไม่มี” การส่งเสริมสิทธิและนโยบายองค์กร  LGBTIQ 
   จากการสัมภาษณ์ถึงปัจจยัท่ีส่งผลให้องค์กรไม่มีการส่งเสริมสิทธิและนโยบาย
องคก์ร  LGBTIQ นั้น สามารถสรุปแยกออกเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ 
   
 ระดับปัจเจกบุคคล สามารถสรุปไดว้่าพนกังานภายในองค์กรไม่ไดรู้้สึกว่าตนเองถูก
ละเมิดสิทธิใด ๆ และไม่ได้มีการเรียกร้องสิทธิใด ๆ เช่นกนั  เน่ืองจากทุกคนยอมรับกบัสิทธิท่ี
องคก์รก าหนดไดต้ั้งแต่แรกเร่ิมเขา้มาท างาน รวมไปถึงไม่รู้สึกถึงการถูกกีดกนัสิทธิ เช่น การเล่ือน
ต าแหน่ง เป็นตน้ เน่ืองจากองคก์รเช่ือวา่พนกังานทุกคนมีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งอยา่งเท่าเทียม
กนั โดยเกณฑ์การประเมินแบบ 360 องศาท่ีมีความโปร่งใส จะเห็นไดจ้ากผูบ้ริหารหลายท่านใน
ปัจจุบนัท่ีเป็นกลุ่มผูท่ี้มีความหลากหลายทางเพศ 
  
 “องค์กรไม่มีการ Discrimination ในการท างาน เพราะมีการประเมินผลการท างาน
แบบ 360 องศาซึ่งทุกอย่างขึ้นอยู่กับ Performance ซึ่งก็มีผู้บริหารระดับสูงที่เป็น LQBT เหมือนกัน ” 
 
 “ตัวพนักงานเองก็ไม่ได้เรียกร้องสิทธิอะไร ในประเทศไทยก็ไม่มีการเรียกร้องอย่าง
จริงจัง เหมือนอย่างไต้หวันที่มีการเดินขบวนอะไรอย่างนี้”   
  
 “พวกเค้ารู้แต่แรกแล้วว่าสิทธิที่เข้าพึงจะได้มันมีอะไรบ้าง ถ้าเค้าเลือกที่นี่ก็คือยอมรับ
แล้วว่าในตอนนี้ที่นี่ยังไม่มีนโยบายหรือสวัสดิการให้เค้านะ ซึ่งเค้าก็เข้าใจ”  
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   ระดับกลุ่ม สามารถสรุปไดว้า่การท างานร่วมกนัไม่ไดท้  าให้พนกังานรู้สึกวา่ตนเองถูก
กีดกนัหรือถูกเลือกปฏิบติั (Discrimination) จากเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งานแต่อยา่งใด เน่ืองจาก
ในปัจจุบนัองค์กรมีพนักงานเจนวาย (Gen Y: Generation Y) เพิ่มมากข้ึน ซ่ึงส่งผลต่อสังคมและ
บรรยากาศในการท างาน ท าให้มีการยอมรับและเปิดกวา้งในเร่ืองของความหลากหลายทางเพศมาก
ข้ึน 
   
 “พนักงานทีมเดียวกัน ก็จะเป็นกลุ่มวัยที่ใกล้เคียงกัน ก็จะเคยชินกับพฤติกรรม คือเจอ
แบบนี้มาตั้งแต่มัธยม มหาลัย ก็ยอมรับเร่ืองแบบนี้ได้อยู่แล้ว” 
  
 ระดับองค์กร สามารถสรุปไดว้า่องคก์รไม่ไดใ้ห้ความส าคญักบัเร่ืองน้ีอยา่งจริงจงั โดย
ผูใ้ห้สัมภาษณ์กล่าวว่าองค์กรมุ่งเน้นสิทธิและนโยบายในเร่ืองของสุขภาพในการท างาน (Health) 
และเร่ืองสมดุลในการท างาน (Work Life Balance) มากกวา่ เน่ืองจากกรอบของสังคมและกฎหมาย
ไทยยงัไม่มีการบงัคบัในประเด็นน้ีท าให้ผูบ้ริหารมองไม่เห็นความส าคญัเท่าท่ีควร นอกจากน้ีผูใ้ห้
สัมภาษณ์ยงักล่าวอีกว่าเคยมีโอกาสไปดูงานท่ีองคก์รต่างประเทศซ่ึงให้ความส าคญักบักลุ่มคนท่ีมี
ความหลากหลากทางเพศ มีทั้งการก าหนดสิทธิและนโยบายท่ีชดัเจนรวมไปถึงจดัหาส่ิงอ านวยความ
สะดวกต่าง ๆ ให้กับกลุ่มคนเหล่าน้ี และเม่ือกลับมาได้น าข้อมูลเสนอให้ผูบ้ริหารในท่ีประชุม
รับทราบ แต่กลับไม่ได้รับความเห็นใด ๆ กลับมา รวมไปถึงการท่ีองค์กรยงัไม่พร้อมท่ีจะยอม
ปรับเปล่ียนนโยบายบางอย่างเพื่อรองรับกลุ่มท่ีมีความหลากหลากทางเพศ ส่วนในการรับสมคัร
พนักงาน ผูใ้ห้สัมภาษณ์กล่าวว่ามีการกีดกันอยู่บ้าง เน่ืองจากมองว่าในบางคร้ังภาพลักษณ์ไม่
เหมาะสมกบังาน  
 
 “ไปดูงานที่ Linked In มา ที่สิงคโปร์ มีบอร์ดที่เกี่ยวกับ LGBT ก็เป็นประเด็นที่ว้าว แต่
พอเสนอนายก็ไม่ได้มีผลตอนรับอะไร นายมองว่ามีงานอ่ืนที่ส าคัญกว่าการมาส่งเสริมประเด็นนี้ ใน
เวลานี้ ไป engage เร่ืองครอบครัว เร่ืองสุขภาพ ด้วยความเป็นโรงงานด้วยไง” 
 
 “มีเร่ืองที่ส าคัญกว่า เช่นเร่ืองของปากท้อง การกระตุ้นเศรษฐกิจ การใช้ชีวิต เลยไปเน้น
นโยบายพวกนั้นมากกว่า เช่น พวก work life balance และกรอบของสังคมไทยยังไม่บังคับ ท าให้
องค์กรยังมองว่าเป็นประเด็นที่ไม่ส าคัญ” 
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 “ก็กรองตั้งแต่แรก บางงานต้องไปเจอลูกค้า อยากได้คนที่มีภาพลักษณ์ที่ดี ก็จะมีน้อง
บางคนที่เคยมาฝึกงานรู้จักกันเวลามาสมัครก็จะบอกให้เนียนๆหน่อย ให้ผ่านเข้ามาก่อน แต่พอ
สัมภาษณ์ผ่านเข้ามาแล้วก็ไม่ได้เป็นประเด็นอะไร” 
  
 
 2. จากการสัมภาษณ์บุคลากรจากองค์กร B (บริษัทผลิตเคร่ืองดื่ม) พบว่าองค์กร
ดงักล่าวมีนโยบายและการก าหนดสิทธิท่ีเก่ียวกบั LGBTIQ ในเร่ืองการเลือกปฏิบติั (Discrimination) 
ต่าง ๆ และมีแนวปฏิบติั (Code of Conduct) เพื่อก าหนดว่าอะไรท่ีสามารถท าได้และอะไรท่ีไม่
สามารถท าได ้ 
 ทั้งน้ี ผูใ้ห้สัมภาษณ์กล่าววา่ องคก์รให้ความส าคญักบัความแตกต่างหลากหลายในทุก
มิติและส่งเสริมความเท่าเทียมกนัในองคก์รรวมไปถึงสังคมภายนอกดว้ย โดยองคก์รไดย้ดึถือปฏิบติั
กนัมาเป็นเวลายาวนานจนกลายเป็นเหมือน DNA ขององคก์รไปแลว้ 
 
ปัจจัยท่ีส่งผลให้องค์กร “มี” การส่งเสริมสิทธิและนโยบายองค์กร  LGBTIQ 
 จากการสัมภาษณ์ถึงปัจจยัท่ีส่งผลให้องคก์รไม่มีการส่งเสริมสิทธิและนโยบายองคก์ร  
LGBTIQ นั้น สามารถสรุปแยกออกเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ 
  
 ระดับปัจเจกบุคคล สามารถสรุปไดว้า่พนกังานในองคก์รทุกคนมีความเท่าเทียมกนัใน
ทุกมิติ ไม่มีการแบ่งแยกความแตกต่างของบุคลากร ไม่วา่จะเป็นในเร่ืองของเพศ อายุ หรือเช้ือชาติ 
ใหค้วามเคารพและใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั ผูใ้หส้ัมภาษณ์อธิบายวา่ไม่ใช่พนกังานทุกคนท่ีจะยอมรับ
ไดใ้นความหลากหลายโดยเฉพาะ LGBTIQ แต่การเคารพและให้เกียรติกนัจะท าให้สามารถท างาน
ร่วมกนัไดโ้ดยไม่เกิดปัญหา ทั้งน้ีพนกังานทุกคนไม่ไดรู้้สึกวา่เร่ืองเหล่าน้ีเป็นเร่ืองพิเศษแต่อยา่งใด  
  
 “เป็นส่วนนึงของ DNA เรามาตลอด เรามีนโยบายไม่ Discrimination ในเร่ืองของการ
จ้างงาน การท างาน ไม่สนใจว่าคุณจะมีเพศอะไร Sexual Orientation อะไร ส าหรับองค์กรเรา คุณจะ
เป็นใคร เพศอะไร คุณก็มีสิทธิในการเข้ามาท างาน และถ้าใครเข้ามาแล้วรู้สึกว่าถูก Discriminate ก็
สามารถรีพอร์ตได้ ” 
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 “ภาพรวมเปิดกว้างมาก ในขณะเดียวกันก็ต้องเคารพอีกคนด้วย ถ้าหากเค้าไม่สนุกด้วย 
เร่ืองเกี่ยวกับ Gender เค้าก็สามารถรีพอร์ตได้ มันจะมี  Code of Conduct ที่จะบอกว่าอะไรท าได้ 
อะไรท าไม่ได้” 
 
 “เราไม่ได้มองว่าเร่ืองพวกนี้ (การปฏิบัติต่อกลุ่ม LGBT) พิเศษอะไร เพราะมันเป็นอย่าง
นี้มาสักระยะนึงแล้ว”  
 
 ระดับกลุ่ม สามารถสรุปไดว้า่การท างานร่วมกนัไม่ไดท้  าให้พนกังานรู้สึกวา่ตนเองถูก
กีดกนัหรือถูกเลือกปฏิบติั (Discrimination) จากเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน จากการท่ีพนกังาน
ทุกคนมีทศันคติท่ีดีและเขา้ใจต่อเร่ืองความหลากหลายทางเพศ นอกจากน้ีผูใ้ห้สัมภาษณ์ยงัอธิบาย
เพิ่มเติมวา่การท่ีองคก์รมีวฒันธรรมองคก์รท่ีสนบัสนุนส่งเสริมในเร่ืองความหลากหลายทางเพศนั้น 
หากพนกังานคนใดเขา้มาในองค์กรแลว้พบว่าวฒันธรรมค่านิยมของตนเองขดัแยง้กบัวฒันธรรม
ค่านิยมขององคก์ร ส่วนใหญ่ก็จะเลือกท่ีจะลาออกไปเอง หรือถา้ไม่ลาออกไปก็จะตอ้งปรับตวัให้เขา้
กบัวฒันธรรมค่านิยมขององคก์ร 
 
 “ก็ไม่การกีดกันนะ ถ้าเค้าต่อต้าน  LGBT รุนแรงมาก ๆ เค้าก็อยู่ที่นี่ล าบาก เพราะ
วัฒนธรรมที่นี่เปิดกว้าง เพราะพนักงานที่เป็นก็มี คือถ้าเค้าต่อต้านมากมันก็ผิด Code of Conduct มัน
จะมีคนที่รู้สึกแต่ไม่แสดงออกบ้าง แต่ที่สุดแล้ว ถ้าเค้าแสดงออกถือเป็น Unaccepted Behavior เราก็
ไม่ปล่อย เมื่อรับกับค่านิยมนี้ไม่ได้ มันก็จะดีที่เค้าจะไม่อยู่ตรงนี้” 
 
 ระดับองค์กร สามารถสรุปได้ว่าองค์กรได้ส่งเสริมและผลักดันให้พนักงานทุกคน
ยอมรับและเปิดกวา้งในเร่ืองของความหลากหลายในทุกมิติ โดยปฏิบติักนัมายาวนานจนกลายเป็น
วฒันธรรมองคก์รไปแลว้ โดยมีผลมาจากสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป คนส่วนใหญ่เปิดกวา้งและยอมรับ
ในเร่ืองของความหลากหลายทางเพศมากข้ึนส่งผลให้องค์กรให้ความส าคญัในเร่ืองน้ีไปดว้ย และ
เพื่อให้เท่าทนักบักระแสโลกจึงท าให้องคก์รปรับเปล่ียนวฒันธรรมค่านิยมองคก์รให้สอดคล้องกบั
ค่านิยมของสังคม  
 
 “สังคมมันเปลี่ยนไป หลายภาคส่วน ประเด็นนี้ มันมีคนพูดถึงมากขึ้น ยอมรับมากขึ้น 
ถ้าย้อนกลับไป 20-30 ปีที่แล้ว มันอาจจะไม่ได้เป็นที่พูดถึงกันเยอะเท่านี้ และมันก็อาจจะมีบางกลุ่ม 
บางสังคม บางประเทศที่วัฒนธรรม ความเชื่อ อาจไปไม่ได้เปิดกวา้ง ยอมรับกลุ่มน้ี ” 
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 “ไม่เคยเห็นว่าองค์กร ปิดกั้น เพราะค่านิยมขององค์กร เคารพสิทธิมนุษยชน สิทธิส่วน
บุคคล ไม่ว่าจะมี Sexual Orientation อย่างไร ก็มองว่ามุมมองของหลายองค์กรเร่ิมเห็นในเร่ืองนี้ 
พยายามปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม บรรยากาศในการท างานให้สอดคล้อง จะเร่ิมมีนโยบายที่เปิดกว้าง 
ยอมรับในกลุ่มนี้มากขึ้น แต่ในองค์กรเรามีมานานแล้ว เลยไม่เคยมองว่าเป็นประเด็นใด ๆ กลุ่มคน
เหล่านี้ก็ก้าวหน้าในการท างานได้ตามปกติโดยจุดยืนเรายอมรับ และสนับสนุนในความแตกต่างใน
ทุกมิต”ิ 
 
 
 3. จากการสัมภาษณ์บุคลากรจากองค์กร C (โรงพยาบาลเอกชน) พบวา่องคก์รดงักล่าว
ไม่มีนโยบายและการก าหนดสิทธิท่ีเก่ียวกบั LGBTIQ แต่ก็ไม่มีการกีดกนัในความหลากหลายในทุก
มิติ ไม่วา่จะเป็นเพศ เช้ือชาติ ศาสนา เน่ืองจากขอบเขตของงานท่ีเป็นงานบริการซ่ึงไม่สามารถเลือก
ปฏิบติัต่อลูกคา้ได ้ส่งผลให้พนกังานทุกคนในองคก์รเองก็ให้ความส าคญัในเร่ืองความหลากหลาย
และเร่ืองการเลือกปฏิบติั (Discrimination) ทั้ งน้ี ผูใ้ห้สัมภาษณ์กล่าวว่าอีกเหตุผลหน่ึงท่ีองค์กร
เก่ียวกบัสุขภาพไม่มีการกีดกั้นบุคลากรเน่ืองจากถูกกรองมาตั้งแต่ตน้ดว้ยสภาวชีาชีพ การศึกษา บาง
รายถูกทดสอบทางจิตแพทยก่์อนท่ีจะไดรั้บใบประกอบวิชาชีพท าให้บุคลากรทางดา้นสาธารณสุข
ขาดแคลน   
 แต่อยา่งไรก็ตาม ในเร่ืองของสิทธิบางอยา่ง เช่นการรับสมคัรงานในบางต าแหน่งหาก
เป็น LGBTIQ อาจจะมีกระบวนการตดัสินใจซับซ้อนกว่าแต่สุดทา้ยก็เลือกรับ เน่ืองจาก LGBTIQ 
อาจจะส่งผลต่อภาพลกัษณ์ขององคก์รในบางต าแหน่ง เช่น ประชาสัมพนัธ์ เป็นตน้  
 
ปัจจัยท่ีส่งผลให้องค์กร “ไม่มี” การส่งเสริมสิทธิและนโยบายองค์กร  LGBTIQ 
 จากการสัมภาษณ์ถึงปัจจยัท่ีส่งผลให้องคก์รไม่มีการส่งเสริมสิทธิและนโยบายองคก์ร  
LGBTIQ นั้น สามารถสรุปแยกออกเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ 
  

ระดับปัจเจกบุคคล สามารถสรุปไดว้า่บุคลากรส่วนใหญ่ในองคก์รไม่ไดรู้้สึกวา่ถูกกีด
กนัสิทธิหรือถูกเลือกปฏิบติั (Discrimination) เน่ืองจากองค์กรค่อนขา้งเปิดกวา้งส าหรับกลุ่มคน
เหล่าน้ีเป็นอยา่งมาก รวมไปถึงพนกังานส่วนใหญ่ยอมรับกบัสิทธิต่าง ๆ ท่ีองคก์รก าหนดให ้และใน
เร่ืองของการเปิดเผยตนเองนั้น แม้จะท าได้ไม่เต็มท่ีแต่ก็ยอมรับได้เพราะเห็นว่าเป็นเร่ืองของ
ภาพลกัษณ์และความน่าเช่ือถือ เช่น แพทยบ์างท่าน เป็นตน้  
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 “ไม่มีการกีดกัน ท างานได้หมด เพราะจริง ๆ มันกรองมาจากสภาวิชาชีพแล้ว ย้อนกลับ
ไปที่การศึกษา โดนไปทดสอบจากจิตแพทย์ ถามว่าเป็นแบบนี้องค์กรจะรับได้ไหม มองจากตัวเอง มี
คนมองพี่ก็ไม่แคร์ องค์กรก็ไม่มีการกีดกัน หัวหน้างานก็เข้าใจ ตัวลูกค้าเองก็มองข้าม แต่พี่ก็ไม่
สามารถเป็นตัวเองได้ร้อยเปอร์เซ็นต์ โรงพยาบาลไม่ได้กีดกัน แต่ด้วยการท างาน การวางตัวของเรา 
แต่ถ้าคุณแสดงออกมา ก็ไม่มีใครว่าคุณ”  
 
 “พนักงานก็ยอมรับได้ ไม่เรียกร้องสิทธิ อันไหนใช้ไม่ได้ก็ไม่สนใจ ก็ไปใช้อะไรที่เรา
ใช้ได้ เพราะไม่ใช่ทุกคนจะใช้สวัสดิการได้ครบทุกอย่าง ก็จะมีบ่นบ้าง แต่อย่างสวัสดิการคู่สมรสมัน
เกี่ยวกับกฎหมาย ก็ต้องขึ้นกับกฎหมายไง” 
  
 ระดับกลุ่ม สามารถสรุปไดว้า่การท างานร่วมกนัไม่ไดท้  าให้พนกังานรู้สึกวา่ตนเองถูก
กีดกันหรือถูกเลือกปฏิบัติ (Discrimination) จากเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างานเน่ืองจากความ
แตกต่างของอายุ (Generation Gap) ในปัจจุบนัท่ีแคบลงและพนกังานส่วนใหญ่ท่ีเป็นเจนวาย (Gen 
Y: Generation Y) มากข้ึน ส่งผลต่อสังคมและบรรยากาศในการท างาน ท าให้พนกังานมีการยอมรับ
และเปิดกวา้งในเร่ืองของความหลากหลายทางเพศ 
 
  “Generation Gap มีผล ยิ่งลดลงเท่าไหร่ คนกลุ่มนี้มีความเข้าใจมากขึ้น พี่พูดตามตรง
ตอนนี้ผู้บริหารขององค์กรแทบไม่มี Baby boomers แล้วเป็นรุ่น X หมดแล้ว เค้าก็จะยอมรับได้”  
 
 ระดับองค์กร สามารถสรุปไดว้า่ผูบ้ริหารขององคก์รไม่ไดมี้การปิดกั้นหรือกีดกนักลุ่ม
พนกังานท่ีมีความหลากหลายทางเพศ แต่ก็ไม่ไดส่้งเสริมและผลกัดนัเร่ืองน้ีอยา่งจริงจงั มุ่งเนน้ไปท่ี
ความประพฤติของพนกังานในองคก์รท่ีจ าเป็นตอ้งประพฤติตนใหส้อดคลอ้งกบัค่านิยมและระเบียบ
ขององคก์ร  เพราะองคก์รมองวา่พนกังานทุกคนไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเท่าเทียมกนัอยูแ่ลว้ รวมไปถึง
วฒันธรรมองค์กรและขอบเขตการท างานท่ีเป็นงานบริการของโรงพยาบาลซ่ึงตามกฎแล้วไม่
สามารถกีดกนัสิทธิของผูป่้วยได ้ส่งผลต่อการเปิดกวา้งและยอมรับในความแตกต่างหลากหลายของ
พนกังานในองคก์รไปดว้ย 
 
 “ฝ่ายบริหารไม่ได้แอนตี้ อยู่ที่สิ่งที่เราท าอยู่  ความประพฤติมันสอดคล้องหรือเปล่า ถ้า
คุณแสดงความประพฤติไม่เหมาะสมก็โดนอยู่ดี” 
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  “บางต าแหน่ง ถ้าเป็น LGBT ขอคิดดูก่อน สุดท้ายก็รับเข้างาน  แต่ก็คือใช้ Process ใน
การคิดนานกว่าปกติ เพราะบางต าแหน่งมันส่งผลกับภาพลักษณ์องค์กร” 
 
 “ตัวพนักงานไม่มีการกีดกัน ถ้าพนักงานกันเองยังกีดกันกันเอง แล้วกับผู้มาใช้บริการ
ละ ด้วย Service ขององค์กรแล้วอ่ะ มันไม่ได้”  
  
 
 4. จากการสัมภาษณ์บุคลากรจากองค์กร D (บริษัทผลิตรถยนต์) พบวา่บริษทัดงักล่าว
ไม่มีนโยบายและการก าหนดสิทธิท่ีเก่ียวกบั LGBTIQ อยา่งชดัเจน แต่มีการพูดถึงความหลากหลาย
ในมิติต่าง ๆ โดยเฉพาะการผลกัดนัใหเ้กิดความเท่าเทียมกนัในองคก์ร เน่ืองจากองคก์รตอ้งการกา้วสู่
ตลาดสากลโดยเฉพาะประเทศสหรัฐอเมริกา จึงไดศึ้กษานโยบาย กฎหมาย และบริบทสังคมของ
ประเทศทางฝ่ังตะวนัตก และน ามาก าหนดเป็นเป้าหมายขององค์กร ซ่ึงการยอมรับในความ
หลากหลายนั้นก็เป็นหน่ึงในเป้าหมายท่ีองค์กรก าลงัผลกัดนั เช่นการส่งเสริมพนักงานท่ีมีความ
หลากหลายทั้งทางดา้นเพศหรือสัญชาติ เป็นตน้   
 

ปัจจัยท่ีส่งผลให้องค์กร “ไม่มี” การส่งเสริมสิทธิและนโยบายองค์กร  LGBTIQ 
 จากการสัมภาษณ์ถึงปัจจยัท่ีส่งผลให้องคก์รไม่มีการส่งเสริมสิทธิและนโยบายองคก์ร  
LGBTIQ นั้น สามารถสรุปแยกออกเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ 
  

ระดับปัจเจกบุคคล สามารถสรุปไดว้า่พนกังานส่วนใหญ่ในองคก์รไม่ไดรู้้สึกวา่ถูกกีด
กนัสิทธิหรือถูกเลือกปฏิบติั (Discrimination) แต่อยา่งใด เน่ืองจากองคก์รค่อนขา้งเปิดกวา้งส าหรับ
พนกังานท่ีมีความหลากหลายทางเพศ เช่นในเร่ืองของการแต่งกายท่ีไม่มีการบงัคบัใหใ้ส่เคร่ืองแบบ
ตามเพศสภาพ ทุกคนสามารถเลือกแต่งเคร่ืองแบบไดต้ามท่ีตนเองตอ้งการ และองคก์รยงัใหก้ารดูแล
พนักงานทุกคนในองค์กรอย่างเท่าเทียมกนัท าให้พนักงานกลุ่ม LGBTIQ ในองค์กรไม่ได้รู้สึกว่า
ตนเองมีความแตกต่างจากพนกังานคนอ่ืน  นอกจากน้ีพนกังานท่ีเป็นกลุ่ม LGBTIQ เองก็ไม่มีการ
ออกมาเรียกร้องถึงสิทธิใด ๆ เพราะทุกคนเขา้ใจและยอมรับใดกบัสิทธิท่ีองคก์รก าหนดให ้
       
  “ไม่มีการปิดกั้นพนักงานเหล่านี้ เรามีความยินดี ยกเว้นบางต าแหน่งงาน แต่เราดูที่
ความสามารถ ไม่มีความแตกต่าง เลื่อมล้ าในการท างาน ก็ไม่มีใครออกมาเรียกร้องอะไรนะ ไม่มี
ปัญหาตรงนี้”   
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 “ยกตัวอย่าง การแต่งกายในโรงงานไม่มีการแบ่งเพศ ชุดผู้หญิงมีตีเกล็ด ชุดผู้ชายไม่มี
เกล็ด แต่ถ้าน้องสาวประเภทสองอยากจะใส่ก็สั่งได้นะ เลือกใช้ได้ตามความชอบของตัวเอง”  
 
 ระดับกลุ่ม สามารถสรุปไดว้า่การท างานร่วมกนัไม่ไดท้  าให้พนกังานรู้สึกวา่ตนเองถูก
กีดกนัหรือถูกเลือกปฏิบติั (Discrimination) จากเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งานแต่อยา่งใด เน่ืองจาก
พนกังานเจนวาย (Gen Y: Generation Y) มีจ  านวนเพิ่มมากข้ึน ส่งผลต่อบรรยากาศและสังคมในการ
ท างาน โดยมีการยอมรับและเปิดกวา้งในเร่ืองของความหลากหลายทางเพศมากข้ึน รวมไปถึงการมี
นโยบายบุคคลท่ีปกป้องสิทธิของพนักงานทุกคนในองค์กร ท าให้พนักงานแต่ละคนไม่สามารถ
แสดงพฤติกรรมท่ีไม่ดีหรือเลือกปฏิบติัต่อบุคคลอ่ืน ๆ ได ้ซ่ึงก็จะช่วยส่งเสริมบรรยากาศท่ีเป็นบวก
ในการท างาน ลดปัญหาในการท างานร่วมกนัได ้
    
 “ด้วยการศึกษาของคนยุคใหม่ๆ ที่เข้าใจในสังคม เราผ่านเพื่อนที่เป็นแบบนี้มาแล้วใน
มัธยม ในมหาลัยมาแล้ว ส่วนอายุก็มีผลเหมือนกัน สังเกตจาก ผู้ชายที่มีอายุสูงๆ ก็จะมีอคติแต่ไม่
ค่อยแสดงออก เพราะก็จะมีนโยบายบุคคลอยู่”  
 

ระดับองค์กร สามารถสรุปไดว้า่องคก์รจ าเป็นตอ้งปฏิบติัตามหรืออา้งอิงนโยบายของ
องค์กรตามกฎหมายของประเทศนั้น ๆ รวมไปถึงการก าหนดสวสัดิการใด ๆ ก็ตามตอ้งอิงตาม
กฎหมายเช่นกนั  ซ่ึงกฎหมายของไทยยงัไม่มีส าหรับกลุ่มความหลากหลายทางเพศท าให้องค์กรจึง
ไม่สามารถก าหนดนโยบายหรือสิทธิให้แก่กลุ่มพนกังาน LGBTIQ ได ้เน่ืองจากก าหนดสิทธิหรือ
การจ่ายสวสัดิการนั้นมีความเก่ียวขอ้งกบักฎหมายหลายตวัรวมไปถึงเร่ืองของสรรพากรด้วยซ่ึง
องคก์รจ าเป็นตอ้งปฏิบติัใหถู้กตอ้งตามกฎหมาย 
  
 “ทุกอย่างไม่สามารถท าได้ด้วยความรู้สึกส่วนบุคคล ทุกอย่างมันถูก Protect หมด ไม่
เกี่ยวกับเพศ”  
 
 “บริษัทเป็น Corporate เวลาจะเปลี่ยนแปลงอะไรจะต้องอ้างอิงกฎหมาย ใน
รัฐธรรมนูญยังแบ่งแค่สองเพศอยู่เลย” 
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 “สวัสดิการมันเกี่ยวกับกฎหมายหลายตัว สรรพากรอีก ต้องมาดูอีกว่า Declare เป็น
อะไร เกี่ยวกับรายได้อีก บริษัทต้องจ่ายให้ถูกต้องตามกฎหมาย แต่กฎหมายไทยมันยัง Bully คนไทย
กันเองอยู่นี่ไง”  
  
 
 5. จากการสัมภาษณ์บุคลากรจากองค์กร E (บริษัทน ้ามันและก๊าซธรรมชาติ) พบว่า
บริษัทดังกล่าวไม่มีนโยบายและการก าหนดสิทธิท่ีเก่ียวกับ LGBTIQ โดยตรงแต่จะเน้นไปท่ี
แนวนโยบายหลกั Diversity and Inclusion ท่ีครอบคลุมถึงทุกกลุ่มอยู่แลว้ เน่ืองจากเป็นองคก์รจาก
ต่างประเทศ (ขา้มชาติ) และมีบริษทัลูกในหลายประเทศทัว่โลก โดยนโยบายดงักล่าวเป็นหน่ึงใน
แคมเปญท่ีองคก์รพยายามผลกัดนัให้บริษทัลูกในทุกประเทศให้ปฏิบติัตาม มีหลกัการท่ีเนน้ให้ทุก
คนมีสิทธิอย่างเท่าเทียมกันไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองของ การแสดงความคิดเห็น การปฏิบติัตนต่อ
ผูร่้วมงาน การยอมรับในความแตกต่างซ่ึงกนัและกนั ไม่วา่จะเป็นในเร่ืองความแตกต่างทางเพศ อายุ 
และท่ีส าคญัคือเช้ือชาติและศาสนาเน่ืองจากเป็นองค์กรท่ีมีพนกังานมาจากหลากหลายประเทศทัว่
โลก   
 
ปัจจัยท่ีส่งผลให้องค์กร “มี” การส่งเสริมสิทธิและนโยบายองค์กร  LGBTIQ 
 จากการสัมภาษณ์ถึงปัจจยัท่ีส่งผลให้องคก์รไม่มีการส่งเสริมสิทธิและนโยบายองคก์ร  
LGBTIQ นั้น สามารถสรุปแยกออกเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ 
 ระดับปัจเจกบุคคล สามารถสรุปไดว้า่พนกังานส่วนใหญ่ในองคก์รไม่ไดรู้้สึกวา่ตนเอง
ถูกกีดกนัสิทธิหรือถูกเลือกปฏิบติั (Discrimination) เน่ืองจากองคก์รเนน้ความเท่าเทียมและให้สิทธิ
ของพนกังานอย่างเท่าเทียมในทุกมิติอยู่แลว้ ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของเพศ อายุ เช้ือชาติหรือศาสนา มี
การสนบัสนุนใหพ้นกังานทุกคนเขา้ใจและใหเ้กียรติพนกังานท่ีมีความหลากหลาย ทุกคนในองคก์ร
มีสิทธิมีเสียงในการออกความเห็นในการท างานและแสดงผลงานออกมา รวมไปถึงโอกาสในการ
เล่ือนต าแหน่งข้ึนอยูก่บัความสามารถของแต่ละปัจเจกบุคคลมากกวา่  
  

“มี Inclusion & Diversity เป็นหนึ่งในแคมเปญที่บริษัทพยายามผลักดันให้บริษัทลูกใน
ทุกประเทศโปรโมท ท ากิจกรรมอยู่ เน้นให้ทุกคนมีสิทธิในการออกความเห็นอย่างเท่าเทียมกัน 
หัวหน้างานต้องไม่ละเลยความเห็นลูกน้อง ต้องไม่ลืมที่จะฟังเสียงเค้า รวมถึงการปฏิบัติตัวของเพื่อน
ร่วมงานด้วยกันเอง เราก็ต้องยอมรับความแตกต่างทางวัฒนธรรมแต่ละประเทศ และต้องไม่ละเลย
ความเห็นของเพื่อนร่วมงานจากหลากหลายเชื้อชาติที่เราต้องติดต่อด้วย” 
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 “คนที่ขึ้นมามีต าแหน่งสูงๆหรือมีโอกาสการท างานที่ดี ถูกส่งตัวไปเป็น expat ที่
ประเทศอ่ืน ก็มีได้ทั่วไป มีทุกเพศ ขึ้นอยู่กับความสามารถของแต่ละปัจเจกบุคคลมากกว่า” 
 
 ระดับกลุ่ม สามารถสรุปไดว้า่การท างานร่วมกนัไม่ไดท้  าให้พนกังานรู้สึกวา่ตนเองถูก
กีดกนัหรือถูกเลือกปฏิบติั (Discrimination) จากเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งานแต่อยา่งใด เน่ืองจาก
พนกังานในองคก์รยอมรับและเปิดกวา้งในความหลากหลายท่ีมีในองคก์ร รวมไปถึงการให้เกียรติ
ในความแตกต่างซ่ึงกันและกัน รวมไปถึงการท่ีหัวหน้างานใส่ใจและรับฟังความคิดเห็นของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่าเทียมกนั ส่งผลท่ีเป็นบวกต่อบรรยากาศในการท างาน  
  

ระดับองค์กร สามารถสรุปไดว้า่องคก์รไม่ไดก้  าหนดสิทธิหรือนโยบายท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
LGBTIQ เน่ืองจากวฒันธรรมองค์กรนั้นเน้นในเร่ืองของความเท่าเทียมกันในการให้สิทธิของ
พนักงานอย่างเท่าเทียมกัน รวมไปถึงการมีนโยบาย Diversity and Inclusion ท่ีเป็นนโยบายหลัก
ครอบคลุมความหลากหลายในทุกมิติอยูแ่ลว้ อาทิเช่น เพศ อาย ุเช้ือชาติและศาสนา เป็นตน้  
 
 “บริษัทเน้นความเท่าเทียมกันของทุกเพศและทุกวัยอยู่แล้ว จึงไม่มีการส่งเสริมสิทธิ
และนโยบายที่เน้นเฉพาะกลุ่ม LGBTIQ เนื่องจากในระดับองค์กร เน้นความเท่าเทียมกันในการให้
สิทธิของพนักงานเท่าเทียมกันทุกเพศ ได้มีสิทธิมีเสียง ในการออกความเห็น ในการท างานและ
แสดงผลงานออกมา ด้วยวัฒนธรรมองค์กรแบบนี้จึงท าให้แต่ละกลุ่มงานต้องน านโยบายนี้ไปใช้ 
และบริหารลูกทีมให้มีสิทธิเท่าเทียมกัน” 
 
 

4.3 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เกี่ยวกับสภาพปัญหาและอุปสรรคในการก้าหนดและส่งเสริม
สิทธิและนโยบายองค์กรในเรื่องของความหลากหลาย 
       
 1. องค์กร A (บริษัทผลิตวัสดุก่อสร้าง) ไดเ้ล่าถึงเหตุการณ์ในการรับสมคัรบุคลากรคร้ัง
หน่ึงเคยมี Transgender เข้ามาสมัคร ซ่ึง Qualified ทุกอย่างผ่านหมด ท าให้ต้องมีการประชุม
คณะกรรมการ ผูเ้ก่ียวขอ้งทั้งหมดว่าจะรับหรือไม่ แต่สุดทา้ยก็ตดัสินใจไม่รับ เพราะจะมีผลให้
บริษทัตอ้งปรับเปล่ียนนโยบายในบางเร่ือง รวมไปถึงการจดัหาส่ิงอ านวยความสะดวก (Facilities) 
ให้เหมาะสม เช่น ห้องน ้ า เป็นต้น ซ่ึงคณะกรรมการบางท่านมองว่า องค์กรยงัไม่พร้อมท่ีจะ
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เปล่ียนแปลงเน่ืองจากองคก์รเป็นองคก์รใหญ่ การจะออกนโยบายและน าไปใชจ้ะตอ้งมีกระบวนการ
ท่ีซบัซอ้น 
        
   “Committee ก็จะประชุมกันก่อนว่า เราจะโอเคไหมถ้าเราจะรับน้องเข้ามา แต่ทุกคนก็
กลัวไม่อยากเป็นคนแรก ไม่อยากมีประเด็น เร่ือง facilities อย่างนี้ ก็แบบน้องเค้าจะเข้าห้องน้ าอะไร 
เราจะต้องมาสร้างกฎใหม่เพื่อน้องคนเดียวหรอ ท า Workplace solution ของทั้งองค์กรกับคนเดียว 
มันก็ยิ่งใหญ่นะ องค์กรใหญ่จะท าอะไรสักอย่างก็จะเกิด impact”   
 
 2. องค์กร B (บริษัทผลิตเคร่ืองดื่ม) ไดเ้ล่าถึงปัญหาจากภายนอกท่ีองคก์รประสบจาก
การท่ีสังคมมีความหลากหลายในเร่ืองของความคิดเก่ียวกบั LGBTIQ โดยองคก์รไดผ้ลิตและปล่อย
โฆษณาท่ีมีเน้ือหาสนบัสนุนกลุ่ม LGBTIQ ออกไป ซ่ึงภายในเองไม่ไดมี้การต่อตา้นหรือไม่เห็นดว้ย 
มิเช่นนั้นก็คงไม่สามารถปล่อยโฆษณาออกไปได ้ทางองคก์รพยายามแสดงจุดยนืขององคฏ์รต่อเร่ือง
น้ี แต่มนัก็อาจจะกระทบกบัความเช่ือของคนในสังคม ท าใหผ้ลตอบรับ (Feedback) จากสังคมก็มีทั้ง
ชอบและไม่ชอบ ซ่ึงก็มีลูกคา้หลายท่านโทรเขา้มาต่อว่ามากมาย ทั้งน้ีองค์กรมองว่าสังคมก าลัง
เปล่ียนแปลงไป ซ่ึงเราก็จะตอ้งหาวธีิท่ีจะท าอยา่งไรใหค้นท่ีชอบและไม่ชอบสามารถไปดว้ยกนัได ้
 
 “ไม่พบปัญหาภายใน แต่มีปัญหาภายนอก เราคิดว่าสังคมก็มียังมีความหลากหลายทาง
ความคิด และหลายภาคส่วนก็ยังไม่ยอมรับกลุ่ม LGBT ยกตัวอย่างจากโฆษณาของเราที่มีภาพชายรัก
ชาย ถ้ามีปัญหาภายในต่อต้านโฆษณาก็จะออกมาแบบนั้นไม่ได้ ซึ่งเรามีการท า Consumer Research 
มาแล้ว ถึงแนวโน้มของสังคม กลุ่มวัยรุ่นในสมัยนี้ เราก็ debate กันอยู่ว่าสังคมภายนอกของไทยจะ
รับกันได้มากน้อยเพียงใด แต่จะท าอย่างไรที่เราจะแสดงจุดยืนโดยไม่ละเมิดคนอ่ืน แต่สุดท้ายก็
ตัดสินใจปล่อยโฆษณาออกไป ซึ่งก็มีทั้งชอบและไม่ชอบ ก็มีต่อว่ามาเหมือนกัน แต่ว่าสังคมมัน
ก าลังจะเปลี่ยนอ่ะ เราด็ต้องมาคิดว่าจะท าอย่างไรให้สองกลุ่มไปด้วยกันได้ ไม่ไปละเมิดกลุ่มใดกลุ่ม
หนึ่ง” 
 
 3. องค์กร C (โรงพยาบาลเอกชน) ได้กล่าวว่าองค์กรของตนไม่มีปัญหาเน่ืองจาก
ผูบ้ริหารมีทศันคติท่ีดีต่อกลุ่ม LGBTIQ รวมไปถึงความแตกต่างของอาย ุ(Generation gap) ท่ีมีผลต่อ
การยอมรับ LGBTIQ ท าให้สภาพแวดลอ้มในการท างานเปิดกวา้งและยอมรับ LGBTIQ มากข้ึน แต่
ทั้งน้ีอาจจะมีปัญหาบา้งในเร่ืองของภาพลกัษณ์กบัวฒันธรรมองค์กรท่ีจ าเป็นตอ้งไปในแนวทาง
เดียวกัน ท าให้ในบางคร้ังไม่สามารถเปิดเผยตวัเองได้เต็มร้อย ส่วนในเร่ืองของสวสัดิการนั้น 
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เน่ืองจากทุกคนไม่ไดรู้้สึกไม่เป็นธรรม เน่ืองจากมองวา่สวสัดิการบางอยา่ง เช่น ลาคลอด ก็ไม่ใช่วา่
ผูห้ญิงทุกคนจะได้ใช้ มนัเป็นเร่ืองของบุคคลมากกว่าจะเป็นเร่ืองความแตกต่างทางเพศ ซ่ึงอาจ
แกปั้ญหาไดโ้ดยการท าเป็น Flexi-Benefit 
 
 “ก าลังมองถึงการท า Flexi-Benefit คือกลยุทธ์ที่อาจจะท าเป็น Package ให้เค้าเลือก
หรืออาจจะเป็นการตัดสวัสดิการบางอย่างที่ไม่ได้ใช้แล้วเลือกสวัสดิการอ่ืนที่มีประโยชน์แทน อย่าง
พี่เองพี่ก็ไม่อยากได้สิทธิลาบวช หรืออยากได้พวกหรีดก็ได้ อย่างมีพี่ผู้หญิงบางคนเข้ามาตอน  40-50 
มีลูกแล้ว ก็บ่นมาได้ค่าท าคลอดฟรีมาท าไม มันเป็นปัญหาของทุกคน”  
 
 “ผู้บริหารไม่ได้มีความรู้สึกกีดกัน ยอมรับได้ส่วนนึงเป็นเพราะผู้บริหาร คิดดูถ้าเปลี่ยน
ผู้บริหารแล้วเป็นพวกแอนต้ีขึ้นมา พี่อาจจะถูกเลิกจ้างก็ได้นะ”  
 

4. องค์กร D (บริษัทผลิตรถยนต์) ไดก้ล่าวว่าองค์กรของตนไม่มีปัญหาเน่ืองจากการ
ท างานมีนโยบายท่ีเก่ียวกับสิทธิส่วนบุคคลก ากับอยู่ ท  าให้ไม่สามารถละเมิด กีดกัน หรือใช้
ความรู้สึกส่วนตวัเขา้มาเก่ียวขอ้งได้ รวมไปถึงบุคลากรท่ีมีการศึกษา และอายุของพนักงานท่ีอยู่
ในช่วง Gen Y ท าใหมี้ความเขา้ใจ ยอมรับในความหลากหลายทางเพศ   
  

5. องค์กร E (บริษัทน ้ามันและก๊าซธรรมชาติ)  ได้กล่าวว่าตนเองไม่ได้มองว่าการ
บริหารขององคก์รน้ีมีปัญหาเร่ืองความไม่เท่าเทียมกนัทางเพศ แต่หากมองในมุมท่ีเป็นอุปสรรคนั้น 
คิดวา่การท่ีไม่ไดเ้นน้หรือสร้างนโยบายให้กลุ่ม LGBTIQ หรือไม่ไดมี้การจดัตั้งคลบัหรือชมรมของ
กลุ่ม LGBTIQ แยกอย่างเป็นทางการ เน่ืองจากขีดจ ากดัการยอมรับเร่ืองกลุ่ม LGBTIQ ของแต่ละ
ประเทศนั้นต่างกนั ซ่ึงในประเทศท่ียงัไม่ยอมรับคนกลุ่มน้ีก็อาจจะมีปัญหาเร่ืองสิทธิและความเท่า
เทียมของคนกลุ่ม LGBTIQ ตามมาในองค์กรท่ีประเทศนั้น ๆ ทั้งน้ีองค์กรอาจแก้ไขปัญหาโดย
สร้างนโนบายหลกัท่ีเก่ียวกบัหลากหลายในทุกมิติ เพื่อให้คนในองคก์รเขา้ใจความหลากหลายและ
แตกต่างของคนแต่ละชาติ แต่ละวฒันธรรม รวมถึงความหลากหลายทางเพศดว้ย หากบริษทัในเครือ
แต่ละประเทศน านโนบายน้ีไปใชเ้ป็น soft power เพื่อบริหารคนในองคก์รต่อ ก็อาจท าให้เกิดความ
เท่าเทียมกนัในทุกแง่มุม 
 

“ส่วนตัวไม่ได้มองว่าการบริหารขององค์กรนี้มีปัญหาเร่ืองความไม่เท่าเทียมกันทาง
เพศ แต่มองมุมที่เป็นอุปสรรคในการไม่ได้เน้นหรือสร้างนโยบายให้กลุ่ม LGBT แยก คิดว่าบริษัท
ไม่ได้มีการจัดตั้งคลับของกลุ่ม LGBT แยกอย่างเป็นทางการอย่างกลุ่มของผู้หญิงเพราะขีดจ ากัดการ
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ยอมรับกลุ่ม LGBT ของแต่ละประเทศมันต่างกัน ถ้าเป็นในไทยถ้ามีการตั้งชมรมนี้ขึ้นมาก็คิดว่าไม่
เป็นประเด็น แต่องค์กรนานาชาติจะตั้งชมรมให้กลุ่ม LGBT อย่างเป็นทางการและให้บริษัทในเครือ
ที่ประเทศอ่ืนทราบด้วยอาจเป็นเร่ืองยาก อาจมีประเทศที่ไม่ได้ยอมรับและเข้าใจคนกลุ่มนี้อย่าง
แท้จริง”  

 
“การยอมรับของคนแต่ละสังคม แต่ละประเทศน่าจะเป็นจุดส าคัญที่ท าให้ยังไม่มีการ

จัดตั้งกลุ่ม LGBT ในองค์กรอย่างชัดเจน อย่างในประเทศที่ไม่ยอมรับคนกลุ่มนี้ ก็อาจมีปัญหาเร่ือง
สิทธิของคนกลุ่ม LGBT ตามมาในองค์กรที่ประเทศนั้น”   

 
“ส่วนตัวคิดว่าองค์กรนี้ได้สร้างนโนบายหลักๆรวมๆมาแล้ว กลายกลายว่าจะให้คนเข้า

ใจความหลากหลายและแตกต่างของคนแต่ละชาติ แต่ละวัฒนธรรม และความหลากหลายทางเพศ
ด้วย หากบริษัทในเครือตามแต่ละประเทศน านโนบายนี้เป็น soft power ไปบริหารคนในองค์กรต่อ 
ก็คงจะเป็นการดีมากที่ท าให้เกิดความเท่าเทียมกันในทุกแง่มุม” 

 
 
4.4 ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางและข้อเสนอแนะในการก้าหนดและส่งเสริม
สิทธิและนโยบายองค์กรในเรื่องของความหลากหลาย  
  

1. องค์กร A (บริษัทผลิตวัสดุก่อสร้าง) ไดใ้หข้อ้เสนอแนะวา่ควรผลกัดนัใหมี้กฎหมาย
ในประเทศไทยส าหรับกลุ่ม LQBTIQ ท่ีครอบคลุมในเร่ืองของสิทธิต่าง ๆ และวิสัยทัศน์ของ
ผูบ้ริหารขององคก์รตอ้งมองเห็นความส าคญัของเร่ืองน้ี ดว้ยนอกจากน้ียงัมองวา่ถา้บริษทัคู่แข่งเร่ิมมี
นโยบายดงักล่าว องคก์รถึงจะผลกัดนัเร่ืองน้ีเพราะธุรกิจคือการแข่งขนั และภาพลกัษณ์องคก์รก็เป็น
ส่ิงส าคญั  
   
 “อย่างที่บอกก็เร่ืองกฎหมาย แล้วก็ผู้บริหาร แล้วก็ด้วยภาพลักษณ์ขององค์กรที่อยู่ใน
การแข่งขัน ตอนนี้มีเร่ืองของ employee branding ถ้ามีองค์กรไหนเร่ิมท าก็ท า แต่ต้ององค์กรระดับ
เดียวกันด้วยนะ competitive เดียวกัน”  
 
 2. องค์กร B (บริษัทผลิตเคร่ืองดื่ม) ได้ให้ข้อเสนอแนะว่าผูบ้ริหารต้องตัดสินใจ
อยากจะใหว้ฒันธรรมองคก์รเป็นไปในแนวทางใด ทั้งน้ี กลุ่ม LGBTIQ ไม่ไดมี้ความแตกต่าง ทุกคน
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คือมนุษยเ์หมือนกนั การก าหนดนโยบายขององคก์รเป็นแนวทางให้องคก์รปรับเปล่ียนเพื่อตอบรับ
กบัความหลากหลายมากข้ึน ตามกระแสไปกบับริบทสังคมและค่านิยม ผูใ้ห้สัมภาษณ์มองวา่คนคน
หน่ึงไม่ควรถูกตอ้งตดัสินจากรสนิยมทางเพศ (Sexual Orientation) ซ่ึงจริง ๆ แลว้ส่ิงนั้นมนัไม่ไดมี้
ผลกระทบต่อการท างานใด ๆ เลย 
 
 “แต่ละองค์กรก็มีแนวทางการจัดการที่แตกต่างกันไป โลกปัจจุบันมันเปลี่ยนไปเยอะ
มากแล้ว Trend มันเปลี่ยนไปเยอะ คนจะประสบความส าเร็จ มันไม่ใช่เร่ืองผิดปกติใด ๆ ที่อื่นอาจจะ
เกิดยาก ที่ไทยเกิดขึ้นแล้ว ผู้บริหารต้องตัดสินใจ Culture อยากจะ Drive ไปทางไหน จริง ๆ กลุ่ม 
LGBT เค้าก็ไม่มีความแตกต่าง ก็จะถูก Build เข้าไปใน Culture บางส่วนจะต้องมีแนวทางนโยบายมา
ก ากับ เราจะมีการปฏิบัติอย่างไร การก าหนดความผิด ช่วย  Culture ในองค์กรตอบรับกับความ
เปลี่ยนแปลง Inline ไปกับสังคม คือมันไม่เป็นธรรมอ่ะ คนไม่ควรถูกตัดสินจาก Sexual Orientation 
มันไม่มีผลกระทบกับอะไรเลย” 
 
 3. องค์กร C (โรงพยาบาลเอกชน) ไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะวา่วิสัยทศัน์ผูบ้ริหารท่ีเปิดกวา้ง
ในเร่ืองของความแตกต่าง เคารพในสิทธิและความเท่าเทียมเป็นส่ิงส าคญัในการผลกัดันให้เกิด
นโยบายในองค์กร นอกจากน้ีวฒันธรรมองค์กรท่ีมีความเท่าเทียม และไม่แบ่งแยกความแตกต่าง
ระหว่างเพศ ให้ความส าคญัพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกนั รวมไปถึงกระบวนการการบริหาร
จดัการบุคลากรท่ีมีความแข็งแกร่ง ท่ีจะสามารถก าหนดนโยบายต่าง ๆ และท าให้นโยบายนั้น
สามารถน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ก็เป็นส่ิงส าคญัเช่นกนัท่ีจะท าให้เกิดนโยบายเก่ียวกบั 
LGBTIQ ในองคก์ร 
 
 “คีย์หลักๆ ที่เป็น Key Success เลย พี่ให้ 3 เร่ืองก็คือ 1.วิสัยทัศน์ของผู้บริหารอย่างที่พี่
บอกไป อย่างที่ 2. คือบริบทขององค์กร ถ้าหากเป็นโรงพยาบาลของรัฐก็จะแตกต่างออกไป แล้วก็
วัฒนธรรมขององค์กรที่ไม่กีดกัน และสุดท้ายข้อที่ 3. คือ HR Management ขององค์กร  Strong 
พอที่จะลดความเลื่อมล้ า ความไม่เป็นธรรมไหม”  
 
 4. องค์กร D (บริษัทผลิตรถยนต์) ไดใ้หข้อ้เสนอแนะวา่ควรผลกัดนักฎหมาย LGBTIQ 
ใหเ้กิดข้ึนในประเทศไทย และแรงผลกัดนัจากสากลก็เป็นส่ิงท่ีท าให้องคก์รมองเห็นความส าคญัของ
นโยบาย LGBTIQ ยกตวัอยา่งเช่น บริษทัตอ้งการขยายตลาดให้เป็นสากล ท าใหต้อ้งปรับภาพลกัษณ์
ของบริษทัในเขา้กบักระแสค่านิยมสากล 
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 “พี่มองว่าสุดท้ายแล้ว ถ้าตัวแม่มันปลดล็อคตัวลูกมันก็จะไม่มีปัญหา ยังไงพี่ก็ยังมุ่งไป
ที่กฎหมายจริง ๆ ถ้าองค์กรไม่ได้รับแรงกดดันมาจาก Global มันก็ต้องมาจาก Local เมื่อ Local เรา
ไม่มี Global ไม่สั่ง มันก็ไม่เกิดไง”  
  
 5. องค์กร E (บริษัทน ้ามันและก๊าซธรรมชาติ) ไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะวา่องคก์รอาจจะเร่ิม
จากการก าหนด ส่งเสริมและเน้นนโยบายเร่ือง Diversity and Inclusion เพื่อให้คนในองค์กรเขา้ใจ
และเคารพในความหลากหลาย โดยเน้นการน าไปใช้ในทุกระดบัตั้งแต่องค์กร กลุ่ม และปัจเจก
บุคคลเอง 
 
 “คิดว่าองค์กรไทยก็ความมีนโนบายที่เน้นให้ความส าคัญความหลากหลายและรับฟัง
พนักงานในองค์กรให้เท่าเทียมกันทุกเพศ ทุกวัย เพื่อสร้างความเท่าเทียมกันทางสิทธิของคนใน
องค์กร คนกลุ่ม LGBT ก็มีความสามารถที่จะท างานให้องค์กรไม่แพ้คนกลุ่มเพศอ่ืน องค์กรอ่ืน  ๆ 
ควรมีการสร้าง เน้นนโยบายเร่ือง Inclusion & Diversity ในแบบคล้ายๆกัน เพราะแนวนโนบายนี้ 
เน้นการน าไปใช้ในทุกระดับตั้งแต่องค์กร กลุ่ม แล้วก็ระดับปัจเจก” 
  

ทั้งน้ี จากการสัมภาษณ์เก่ียวกบัพนกังานขา้มเพศ (Transgender) ในองคก์ร พบวา่ทั้ง 5 
องค์กรนั้น ไม่มีองค์กรใดมีพนักงานขา้มเพศ (Transgender) เลย โดยองค์กร A ให้ขอ้มูลว่า เคยมี
บุคคลขา้มเพศ (Transgender) มาสมคัรงาน แต่องคก์รยงัไม่พร้อมท่ีจะปรับนโยบายเพื่อพนกังานคน
เดียวจึงตดัสินใจท่ีจะไม่รับ ส่วน 4 อีกองค์กรนั้นกล่าวเหมือนกนัคือยงัไม่เคยเจอบุคคลขา้มเพศ 
(Transgender) มาสมคัรงาน 
 
 

4.5 สรุปผลการวิจัย 
จากการสัมภาษณ์บุคลากรทั้ง 5 องค์กร โดยเป็นองค์กรสัญชาติไทยจ านวน 2 องค์กร 

และเป็นองคก์รขา้มชาติ จ านวน 3 องคก์ร โดยองคก์รสัญชาติไทยทั้งสององคก์รลว้นไม่มีนโยบาย
และการก าหนดสิทธิท่ีเก่ียวกบั LGBTIQ ท่ีชดัเจน แต่มีการพูดถึงความหลากหลายในมิติอ่ืน ๆ และ
มีการส่งเสริมความเท่าเทียมกันของพนักงานทุกคนไม่ว่าจะเป็นเพศใดก็ตาม แต่ในส่วนของ
กระบวนการตดัสินใจรับสมคัรพนกังานนั้นยงัคงมีการเลือกปฏิบติัอยูบ่า้ง 

ในส่วนขององคก์รต่างชาตินั้น หน่ึงในนั้นเป็นองคก์รสัญชาติเอเชียซ่ึงยงัไม่มีนโยบาย
และการก าหนดสิทธิท่ีเก่ียวกบั LGBTIQ อยา่งชดัเจน แต่เป็นหน่ึงในเป้าหมายท่ีองคก์รก าลงัผลกัดนั
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อยูใ่นขณะน้ี ส่วนอีกสององคก์รนั้นมีนโยบายและการก าหนดสิทธิท่ีเก่ียวกบั LGBTIQ โดยหน่ึงใน
นั้ นมีนโยบายทั้ งในเร่ืองการเลือกปฏิบัติ (Discrimination) ต่าง ๆ และมีแนวปฏิบัติ (Code of 
Conduct) เพื่อก าหนดว่าอะไรท่ีสามารถท าไดแ้ละอะไรท่ีไม่สามารถท าได ้ส่วนอีกหน่ึงองค์กรท่ีมี
นโยบายและการก าหนดสิทธิในภาพกวา้งคือ Diversity and Inclusion ซ่ึงก็จะครอบคุลมในส่วนของ
พนกังาน LGBTIQ ดว้ย  ทั้งน้ี ในองคก์รท่ีมีนโยบายและการก าหนดสิทธิท่ีเก่ียวกบั LGBTIQ จะให้
ความส าคญัในเร่ืองของความหลากหลาย (Diversity) รวมไปถึงพยายามผลกัดนัและส่งเสริมในเกิด
ความเท่าเทียมกนัในทุกมิติ 
 

องค์กร สัญชาติ 
มี/ไม่มี นโยบายและการก้าหนดสิทธิท่ีเกี่ยวกับ 

LGBTIQ 

A ไทย N/A 
B ต่างชาติ (Western) Code of Conduct, Discrimination 
C ไทย N/A 
D ต่างชาติ (Asia) อยูร่ะหวา่งผลกัดนั 
E ต่างชาติ (Western) Inclusion and Diversity 

 
 ปัจจยัท่ีส่งผลใหอ้งคก์รไม่มีนโยบายและการก าหนดสิทธิท่ีเก่ียวกบั LGBTIQ สามารถ
สรุปโดยแบ่งออกเป็น 3 ระดบั ดงัน้ี 
 1. ระดับปัจเจกบุคคล ในองคก์รท่ีไม่มีนโยบายนโยบายและการก าหนดสิทธิท่ีเก่ียวกบั 
LGBTIQ ไดแ้สดงความคิดเห็นเหมือนกนัทั้งสามองคก์รวา่พนกังานส่วนใหญ่ในองคก์รไม่ได้รู้สึก
ว่าถูกกีดกันสิทธิหรือถูกเลือกปฏิบติั (Discrimination) แต่อย่างใด รวมไปถึงพนักงานส่วนใหญ่
เขา้ใจและยอมรับกบัสิทธิต่าง ๆ ท่ีองคก์รก าหนดให้ตั้งแต่แรกเร่ิมเขา้มาท างานอยู่แลว้ โดยเห็นได้
จากการท่ีไม่มีพนกังานออกมาเรียกร้องถึงสิทธิใด ๆ  
 2. ระดับกลุ่ม ในองค์กรท่ีไม่มีนโยบายนโยบายและการก าหนดสิทธิท่ีเก่ียวกับ 
LGBTIQ กล่าวว่าดว้ยความท่ีในองค์กรเร่ิมมีพนกังานเจนวาย (Gen Y: Generation Y) เพิ่มมากข้ึน 
ซ่ึงกลุ่มคนเหล่าน้ียอมรับละเปิดกวา้งในเร่ืองความหลากหลายทางเพศจึงส่งผลให้สังคมและ
บรรยากาศในการท างานเป็นไปดว้ยดี และไม่ไดมี้ปัญหาในการท างานร่วมกนัเป็นกลุ่มแต่อย่างใด 
ทั้งน้ี ในองคก์ร C มีนโยบายบุคคลท่ีปกป้องสิทธิของพนกังานทุกคนในองคก์ร ท าให้พนกังานแต่
ละคนไม่สามารถแสดงพฤติกรรมท่ีไม่ดีหรือเลือกปฏิบติัต่อบุคคลอ่ืน ๆ ได้ ซ่ึงก็จะช่วยส่งเสริม
บรรยากาศท่ีเป็นบวกในการท างานและลดปัญหาในการท างานร่วมกนั 
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 3. ระดับองค์กร ในองค์กรท่ีไม่มีนโยบายนโยบายและการก าหนดสิทธิท่ีเก่ียวกับ 
LGBTIQ นั้น แบ่งออกเป็น 2 ปัจจยัใหญ่ คือ  

(1) องค์กร A และ C ไม่ไดใ้ห้ความส าคญักบัเร่ืองน้ี แมว้่าผูบ้ริหารของ
องค์กรไม่ไดมี้การปิดกั้นหรือกีดกนักลุ่มพนกังานท่ีมีความหลากหลายทางเพศ แต่ก็ไม่ไดส่้งเสริม
และผลกัดนัเร่ืองน้ีอย่างจริงจงั โดยในองค์กร A กล่าวว่าองค์กรเน้นนโยบายในส่วนอ่ืนมากกว่า 
เพราะผูบ้ริหารไม่รู้สึกวา่การไม่มีนโยบายดงักล่าวจะกระทบหรือสร้างปัญหาใหอ้งคก์ร   

(2) องค์กร D กล่าวว่าท่ีองค์กรไม่มีนโยบายดงักล่าว ปัจจยัหลกัมาจาก 
กฎหมายในประเทศ เน่ืองจากองค์กรมีความจ าเป็นตอ้งปฏิบติัตามหรืออา้งอิงนโยบายขององคก์ร
ตามกฎหมายของประเทศนั้น ๆ รวมไปถึงการก าหนดสวสัดิการใด ๆ ก็ตามตอ้งอิงตามกฎหมาย
เช่นกนั  ซ่ึงกฎหมายของไทยยงัไม่มีส าหรับกลุ่มความหลากหลายทางเพศท าใหอ้งคก์รจึงไม่สามารถ
ก าหนดนโยบายหรือสิทธิใหแ้ก่กลุ่มพนกังาน LGBTIQ ได ้
 

ปัจจยัท่ีส่งผลใหอ้งคก์รไม่มีนโยบายและการก าหนดสิทธิท่ีเก่ียวกบั LGBTIQ 
ระดบัปัจเจกบุคคล ระดบักลุ่ม ระดบัองคก์ร 

- พนักงานไม่ได้รู้สึกว่าถูก
กีดกันสิทธิหรือถูก เ ลื อก
ปฏิบติั (Discrimination)  
- พ นั ก ง า น เ ข้ า ใ จ แ ล ะ
ยอมรับกับสิทธิ ต่าง  ๆ  ท่ี
องค์กรก าหนดให้ตั้ ง แ ต่
แรกเร่ิมเขา้มาท างานอยูแ่ลว้ 
- ไ ม่ มี พนั ก ง า นออก ม า
เรียกร้องถึงสิทธิใด ๆ  
 

- องค์กรเร่ิมมีพนักงานเจน
วาย (Gen Y: Generation Y) 
เพิ่มมากข้ึน  
- มีนโยบายบุคคลท่ีปกป้อง
สิทธิของพนกังานทุกคนใน
องคก์รอยูแ่ลว้  

- องค์กรไม่ได้มีการปิดกั้น
หรือกีดกนักลุ่มพนกังานท่ีมี
ความหลากหลายทางเพศ 
แ ต่ก็ ไม่ ไ ด้ ส่ ง เส ริมและ
ผลกัดนัเร่ืองน้ีอยา่งจริงจงั  
- องค์กรมีความจ าเป็นตอ้ง
ป ฏิ บั ติ ต า มห รื อ อ้ า ง อิ ง
นโยบายขององค์กรตาม
กฎหมายของประเทศนั้น ๆ 
ร ว ม ไ ป ถึ ง ก า ร ก า หนด
สวสัดิการใด ๆ ก็ตามต้อง
อิงตามกฎหมายเช่นกนั   
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ส่วนปัจจยัท่ีส่งผลให้องคก์รมีนโยบายและการก าหนดสิทธิท่ีเก่ียวกบั LGBTIQ สรุป

ออกเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่  
 1.ระดับปัจเจกบุคคล ในองค์กรท่ีมีนโยบายและการก าหนดสิทธิท่ีเก่ียวกบั LGBTIQ 
นั้น นอกจากการท่ีพนกังานในองค์กรไม่มีความรู้สึกว่าตนเองถูกกีดกนัสิทธิเน่ืองจากการส่งเสริม
ความเท่าเทียมกนัในทุกมิติแลว้ เน่ืองจากองคก์รพยายามเนน้และสร้างความเขา้ใจ ในเร่ืองการเคารพ
และการให้เกียรติกนัระหวา่งพนกังาน ท่ีส าคญัทั้งสององคก์รให้ความเห็นคลา้ยกนัวา่องคก์รไม่ได้
ปฏิบติักบัพนกังานกลุ่มใดเป็นพิเศษ แต่ปฏิบติักบัพนกังานทุกคนในฐานะมนุษยเ์หมือนกนัอยา่งเป็น
ธรรมชาติ  
 2.ระดับกลุ่ม ทั้ งสององค์กรมีความเห็นตรงกันว่า เน่ืองจากระดับปัจเจกบุคคลท่ี
พนกังานทุกคนในองค์กรยอมรับและเปิดกวา้งในความหลากหลายท่ีมีในองคก์ร รวมไปถึงการให้
เกียรติในความแตกต่างซ่ึงกนัและกนั ท าให้การท างานร่วมกนัเป็นไปดว้ยดี ส่งเสริมบรรยากาศใน
การท างานท่ีดี พนกังานทุกคนมีความสุขในการท างาน โดยองคก์ร B แสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมว่า
ว่าการท่ีองค์กรมีวฒันธรรมองค์กรท่ีสนบัสนุนส่งเสริมในเร่ืองความหลากหลายทางเพศนั้น หาก
พนกังานคนใดเขา้มาในองคก์รแลว้พบวา่วฒันธรรมค่านิยมของตนเองขดัแยง้กบัวฒันธรรมค่านิยม
ขององค์กร ส่วนใหญ่ก็จะเลือกท่ีจะลาออกไปเอง หรือถา้ไม่ลาออกไปก็จะตอ้งปรับตวัให้เขา้กบั
วฒันธรรมค่านิยมขององคก์ร แต่องคก์รก็ไม่ไดใ้ห้ความส าคญักบักลุ่ม LGBTIQ เพียงกลุ่มเดียว ใน
บางคนท่ีอาจจะไม่เปิดกวา้งในเร่ืองน้ีเท่าใดนักองค์กรก็ตอ้งเคารพกลุ่มคนเหล่าน้ีด้วย และสร้าง
บรรยากาศท่ีเป็นบวกในการท างาน ท าให้ทั้งสองกลุ่มสามารถท างานร่วมกนัไดด้ว้ยความสบายทั้ง
สองฝ่าย  
 3.ระดับองค์กร ดว้ยความท่ีองคก์รเป็นองคก์รใหญ่มีสาขาอยูห่ลายประเทศ จึงเขา้ใจใน
ความส าคญัของความหลากหลายในทุกมิติ จึงไดส่้งเสริมและผลกัดนัในเกิดนโยบายดงักล่าวข้ึน 
โดยก าหนดนโยบายโดยอิงจากนโยบายองค์กรแม่เป็นส่วนใหญ่และน ามาปรับใช้ในเขา้กบับริบท
สังคมไทย รวมไปถึงกระแสสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป คนส่วนใหญ่เปิดกวา้งและยอมรับในเร่ืองของ
ความหลากหลายทางเพศมากข้ึน ดงันั้นเพื่อให้เท่าทนักบักระแสโลกจึงท าให้องค์กรปรับเปล่ียน
วฒันธรรมค่านิยมองคก์รใหส้อดคลอ้งกบัค่านิยมของสังคม มีการส่งเสริมใหพ้นกังานทุกคนยอมรับ
และเปิดกวา้งในเร่ืองของความหลากหลายจนกลายเป็นวฒันธรรมองคก์ร  
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ปัจจยัท่ีส่งผลใหอ้งคก์รมีนโยบายและการก าหนดสิทธิท่ีเก่ียวกบั LGBTIQ 

ระดบัปัจเจกบุคคล ระดบักลุ่ม ระดบัองคก์ร 
- พนกังานทุกคนในองคก์ร
ยอมรับและเปิดกว้างใน
ความหลากหลายจากการ
องค์กรพยายามเน้นและ
สร้างความเข้าใจ ในเร่ือง
การเคารพและการให้เกียรติ
กนัระหวา่งพนกังาน ปฏิบติั
กบัพนกังานทุกคนในฐานะ
มนุษย์เหมือนกันอย่างเป็น
ธรรมชาติ 

-  เ น่ืองจากระดับปัจ เจก
บุคคลท่ีพนักงานทุกคนใน
องคก์รยอมรับและเปิดกวา้ง
ในความหลากหลายฯ ท าให้
การท างานร่วมกันเป็นไป
ดว้ยดี  
- พนักงานมีทัศนคติและ
ค่านิยมเป็นไปในแนวทาง
เดียวกนั จากการหล่อหลอม
ของวฒันธรรมองคก์รท่ีดี 

-  อ ง ค์ ก ร เ ข้ า ใ จ ใ น
ค ว า ม ส า คัญ ข อ ง ค ว า ม
หลากหลายในทุกมิติ จึงได้
ส่งเสริมและผลกัดนัในเกิด
นโยบายดงักล่าวข้ึน  
- อ ง ค์ ก ร ป รั บ เ ป ล่ี ย น
วฒันธรรมค่านิยมองคก์รให้
สอดคล้องกับค่านิยมของ
สังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป คน
ส่วนใหญ่ เ ปิดกว้า งและ
ยอมรับในเร่ืองของความ
หลากหลายทางเพศมากข้ึน  
- อ ง ค์ ก ร ส่ ง เ ส ริ ม ใ ห้
พนกังานทุกคนยอมรับและ
เปิดกวา้งในเร่ืองของความ
หลากหลายจนกลายเป็น
วฒันธรรมองคก์ร 

 
สภาพปัญหาและอุปสรรคในการก าหนดและส่งเสริมสิทธิและนโยบายองคก์รในเร่ือง

ของความหลากหลายนั้น สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 1. องคก์รไม่ใหค้วามส าคญั ไม่ไดม้องวา่เป็นปัญหาท่ีส่งผลกระทบต่อธุรกิจใด ๆ จึงไม่
พร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนนโยบายหรือก าหนดนโยบายใด ๆ รวมไปถึงการจดัหาส่ิงอ านวยความสะดวก 
(Facilities) ให้เหมาะสม เพื่อพนักงานกลุ่ม LGBTIQ การท่ีจะก าหนดนโยบายใด ๆ หรือสร้าง
วฒันธรรมองคก์รในเร่ืองหน่ึง ๆ นั้นเป็นกระบวนการท่ีซบัซอ้น 
 2. ทศันคติของคนในสังคมเป็นอีกหน่ึงอุปสรรคส าคญั เน่ืองจากขีดจ ากดัการยอมรับ
เร่ืองกลุ่ม LGBTIQ ของแต่ละประเทศนั้นต่างกนั ซ่ึงในประเทศท่ียงัไม่ยอมรับคนกลุ่มน้ีก็อาจจะมี
ปัญหาเร่ืองสิทธิและความเท่าเทียมของคนกลุ่ม LGBTIQ ตามมาในองค์กรได ้ดงันั้นการท่ีองค์กร
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พยายามแสดงจุดยืนอาจไปกระทบกบัความเช่ือและทศันคติของคนในสังคมนั้น ๆ ซ่ึงผลตอบรับ 
(Feedback) จากสังคมก็มีทั้งยอมรับและไม่ยอมรับ  
 บางองคก์รกล่าววา่องคก์รของตนไม่มีปัญหาและอุปสรรคในการก าหนดและส่งเสริม
สิทธิและนโยบายองคก์ร เน่ืองจากผูบ้ริหารมีทศันคติท่ีดีต่อกลุ่ม LGBTIQ รวมไปถึงความแตกต่าง
ของอายุ (Generation gap) ท่ีมีผลต่อการยอมรับ LGBTIQ ท าให้สภาพแวดลอ้มในการท างานเปิด
กวา้งและยอมรับ LGBTIQ มากข้ึน และในเร่ืองของสวสัดิการนั้น พนกังานในองคก์รไม่ไดรู้้สึกไม่
เป็นธรรมเน่ืองจากมองวา่ในไม่ใช่ทุกคนท่ีจะไดใ้ชส้วสัดิการทุกอยา่งท่ีก าหนดข้ึนมาแมว้า่จะมีสิทธิ
ก็ตาม ซ่ึงตรงน้ีอาจจะก าหนดสิทธิโดยการท าเป็น Flexi-Benefit 

  
แนวทางและขอ้เสนอแนะในการก าหนดและส่งเสริมสิทธิและนโยบายองคก์รในเร่ือง

ของความหลากหลาย สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
   1.  ควรผลกัดนัให้มีกฎหมายท่ีคุม้ครองกลุ่ม LQBTIQ ในประเทศไทย โดยครอบคลุม
ในทุกมิติ อาทิงสิทธิและสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีควรไดรั้บ การถูกเลือกปฏิบติั เป็นตน้ 
   2. แรงผลกัดนัจากกระแสสังคมทั้งในและต่างประเทศส่งผลให้องค์กรตระหนักถึง
ความส าคญัของการก าหนดและส่งเสริมสิทธิและนโยบายในองคก์รได ้ 
   3. องค์กรและผูบ้ริหารขององค์กรตอ้งมองเห็นความส าคญัของเร่ืองน้ี ผูบ้ริหารตอ้ง
เป็นผูต้ดัสินใจว่าต้องการท่ีจะขบัเคล่ือนองค์กรไปในทิศทางใด วฒันธรรมองค์กรแบบใดและ
ภาพลกัษณ์แบบไหนท่ีเหมาะสม ทั้งน้ี วิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารท่ีเปิดกวา้งในเร่ืองของความแตกต่าง 
เคารพในสิทธิและความเท่าเทียมก็ถือเป็นส่ิงส าคญัในการผลกัดนัให้เกิดนโยบายดงักล่าวในองคก์ร 
โดยองค์กรควรสร้างความเขา้ใจให้พนักงานในองค์กรถึงความหลากหลาย และทุกคนคือมนุษย์
เหมือนกัน ไม่มีใครสมควรถูกตัดสินใจเพราะความหลากหลายของรสนิยมทางเพศ (Sexual 
Orientation)  
   4. กระบวนการการบริหารจดัการบุคลากรท่ีมีความแข็งแกร่ง ท่ีจะสามารถก าหนด
นโยบายต่าง ๆ และท าใหน้โยบายนั้นสามารถน าไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุด ก็เป็นส่ิงส าคญัเช่นกนั
ท่ีจะท าใหเ้กิดนโยบายเก่ียวกบั LGBTIQ ในองคก์ร 
   5. องค์กรอาจจะเร่ิมจากการก าหนด ส่งเสริมและเน้นนโยบายเร่ือง Diversity and 
Inclusion เพื่อให้คนในองค์กรเข้าใจและเคารพในความหลากหลายในมิติต่าง ๆ ลดปัญหาการ
ต่อตา้นจากกลุ่มคนท่ีไม่ยอมรับในความหลากหลายทางเพศ 
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 โดยจากผลสรุปข้างต้น สามารถกล่าวได้ว่าปัจจัยหลักท่ีส่งผลต่อการมีหรือไม่มี
นโยบายและการก้าหนดสิทธิท่ีเกี่ยวกับ LGBTIQ ในองค์กรนั้น คือ 
  1. พนกังานในองคก์รท่ีมีการศึกษา มีการรับรู้และความเขา้ใจต่อความหลากหลาย ไม่
วา่จะเป็นเร่ืองของเช้ือชาติ ศาสนา เพศ อาย ุโดยพนกังานเหล่าน้ีจะมีทศัคติท่ีเปิดกวา้งและยอมรับใน
เร่ืองความหลากหลายทางเพศไดม้ากกว่า มีความเขา้ใจรวมไปถึงเคารพในความแตกต่าง สามารถ
สร้างบรรยากาศท่ีเป็นบวกในการท างานระหว่างพนกังาน ซ่ึงองค์กรท่ีมีพนกังานท่ีมีการรับรู้และ
ความเขา้ใจในความหลากหลายเป็นจ านวนมากจะส่งผลให้องคก์รเกิดนโยบายและการก าหนดสิทธิ
ท่ีเก่ียวกบั LGBTIQ ไดม้ากกวา่   

นอกจากน้ี ความหลากหลายของพนกังานในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการมีหลายเช้ือชาติ
ในองคก์รหรือมีอายุท่ีหลากหลายในองคก์รก็ดี ท าให้องคก์รมีความหลากหลายทางความคิด ท าให้
เกิดการแลกเปล่ียนมุมมอง เกิดการเรียนรู้ในความแตกต่าง และการอยูร่่วมกนับนความแตกต่างนั้น 
ส่งผลให้พนกังานทุกคนในองคก์รยอมรับและเปิดกวา้งในความหลากหลาย เกิดการเคารพและการ
ให้เกียรติกันระหว่างพนักงาน ปฏิบัติกับพนักงานทุกคนในฐานะมนุษย์เหมือนกันอย่างเป็น
ธรรมชาติ ซ่ึงก็จะท าใหอ้งคก์รเกิดนโยบายและการก าหนดสิทธิท่ีเก่ียวกบั LGBTIQ ไดง่้ายกวา่   

2. แมว้่าจะเกิดการยอมรับในระดบัปัจเจกบุคคลแต่หากองคก์รไม่มีการกระตือรือร้น
ในการผลักดันให้เกิดนโยบายหรือมองไม่เห็นความส าคญัของประเด็นสิทธิของกลุ่มพนักงาน 
LGBTIQ ก็ยอ่มส่งผลให้องคก์รไม่มีนโยบายและการก าหนดสิทธิท่ีเก่ียวกบั LGBTIQ โดยองคก์รท่ี
มีการรับรู้และความเขา้ใจในความส าคญัของความหลากหลายในระดบัองค์กร จะส่งเสริมและ
ผลกัดนัในเกิดนโยบายดงักล่าวข้ึนไดม้ากกวา่  

รวมไปถึงองค์กรท่ีมีการรับรู้และความเข้าใจในความหลากหลายจะส่งเสริมและ
ผลกัดนัใหพ้นกังานในองคก์รเกิดยอมรับและเปิดกวา้งในเร่ืองของความหลากหลายต่าง ๆ ก่อใหเ้กิด
เป็นค่านิยมและวฒันธรรมองคก์ร ส่งผลต่อเน่ืองใหเ้กิดนโยบายไดง่้ายข้ึน   
 3. การไม่มีกฎหมายในระดบัประเทศ ส่งผลกระทบโดยตรงต่อสิทธิและสวสัดิการท่ี
พึงไดข้องกลุ่มพนกังาน LGBTIQ องค์กรมองว่าเม่ือกฎหมายไม่มีก็ไม่สามารถออกนโยบายหรือ
ก าหนดสิทธิท่ีเก่ียวกับ LGBTIQ ได้ เน่ืองจากนโยบายขององค์กรจ าเป็นต้องอ้างอิงกฎหมาย
ระดบัประเทศ ซ่ึงหากกฎหมายใหญ่มีการก าหนดสิทธิของกลุ่ม LGBTIQ แลว้ องคก์รจึงจะพิจารณา
เพื่อนโยบายและก าหนดสิทธิดงักล่าวต่อไป ทั้งน้ี ในองค์กรท่ีมีนโยบายและการก าหนดสิทธิท่ี
เก่ียวขอ้งกบั LGBTIQ จะเป็นองคก์รต่างชาติท่ีจะอา้งอิงนโยบายจากประเทศแม่ซ่ึงพิจารณาแลว้ว่า
ไม่ขดัต่อกฎหมายในประเทศ  
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นอกจากปัจจยัหลกัทั้งสามขอ้ท่ีกล่าวมาขา้งตน้แลว้ ยงัมีเร่ืองพลวตัของสังคมไทยและ
สังคมโลกซ่ึงเป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีน่าสนใจ ซ่ึงการเปล่ียนแปลงไปของสังคม ไม่ว่าจะเป็นเร่ือง
ทัศนคติ การรับรู้ ความเข้าใจของคนในสังคมท่ีมีต่อความหลากหลาย โดยเฉพาะเร่ืองความ
หลากหลายทางเพศ ส่งผลต่อปัจจยัหลกัท่ีกล่าวไปขา้งตน้ ไม่วา่จะเป็นเร่ืองของการรับรู้ ความเขา้ใจ
ของพนกังานภายในองคก์ร หรือการการต่ืนตวัขององคก์รต่อประเด็นความหลากหลายในแต่ละมิติ 
ท าใหเ้กิดนโยบายดงักล่าวตามท่ีไดก้ล่าวไปแลว้ 
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บทที่ 5 
อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

การวิจยัเร่ือง “องค์กรในประเทศไทยกบัการบริหารจดัการความหลากหลาย : การ
ส่งเสริมสิทธิและนโยบายของบริษทัต่อกลุ่มพนกังานท่ีมีความหลากหลายทางเพศ (LGBTIQ)” เป็น
การวิจัยโดยใช้กระบวนการวิจัย เชิงคุณภาพ ประกอบไปด้วย เก็บข้อมูลจากเอกสารหรือ
กระบวนการวิจยัเชิงเอกสาร (Documentary Research) และกระบวนการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-
depth Interview) ใชค้  าถามในการสัมภาษณ์แบบปลายเปิด (Open-ended Questions) ไม่มีโครงสร้าง
แบบแผนท่ีตายตวั มีกลุ่มเป้าหมายคือบุคลากรท่ีท าหนา้ท่ีในส่วนการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคล
และในส่วนการวางแผนกลยทุธ์ขององคก์ร ซ่ึงมีหนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการออกนโยบายและกฎระเบียบ
ต่าง ๆ ภายในองคก์ร จ านวน 5 ท่าน ซ่ึงเป็นตวัแทนองคก์รชั้นน าในประเทศไทยจ านวน 5 แห่งท่ีตั้ง
อยู่ในกรุงเทพมหานคร พบว่าเป็นเพศชาย 4 คน และเพศหญิง 1 คน และผูใ้ห้สัมภาษณ์ทั้งหมดมี
ประสบการณ์ท างานไม่นอ้ยกวา่ 7 ปี โดยมีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

1. เพื่อศึกษานโยบายด้านสิทธิและความเท่าเทียมของพนักงานกลุ่ม LGBTIQ ของ
องคก์รในประเทศไทย  

2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการก าหนดนโยบายด้านสิทธิและความเท่าเทียมของ
พนกังานกลุ่ม LGBTIQ ขององคก์รในประเทศไทย  

3. เพื่อเป็นขอ้เสนอแนะใหก้บัองคก์รต่าง ๆ ในการก าหนดนโยบายดา้นสิทธิและความ
เท่าเทียมของพนกังานกลุ่ม LGBTIQ ในอนาคตต่อไป 
 
 

5.1 อภิปรายผล   
  จากการสรุปผลการวิจยัเร่ือง “องค์กรในประเทศไทยกับการบริหารจัดการความ
หลากหลาย : การส่งเสริมสิทธิและนโยบายของบริษทัต่อกลุ่มพนกังานท่ีมีความหลากหลายทางเพศ 
(LGBTIQ)” เม่ือน ามาอภิปรายเปรียบเทียบระหว่างแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารทางวิชาการท่ี
เก่ียวขอ้ง พบวา่ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีส่งผลให้องคก์รมีหรือไม่มีนโยบายท่ีเก่ียวกบัดา้นสิทธิและความเท่า
เทียมของพนักงานกลุ่ม LGBTIQ มีประเด็นท่ีน่าสนใจ โดยได้จ  าแนกเป็นปัจจยัภายในองค์กร 
(Internal Factors) และปัจจยัภายนอกองคก์ร (External Factors) ดงัน้ี 
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  5.1.1. ปัจจัยภายในองค์กร (Internal Factors) ท่ีส่งผลต่อการมีหรือไม่มีนโยบายท่ี
เก่ียวกบัดา้นสิทธิและความเท่าเทียมของพนกังานกลุ่ม LGBTIQ ไดแ้ก่ 
   5.1.1.1. ทัศนคติของพนักงาน ผู้บริหารภายในองค์กร ต่อประเด็นความ
หลากหลาย โดยเฉพาะเร่ืองความหลากหลายทางเพศ อาทิเช่น 
    (1) การขาดมุมมองเร่ืองบทบาททางเพศ โดยจะเห็นไดว้า่ทุกองค์กรให้
สัมภาษณ์เหมือนกนัคือพนกังานส่วนใหญ่ยอมรับไดก้บัสิทธิและนโยบายต่าง ๆ ขององคก์ร เพราะ
ไม่มีการออกมาเรียกร้องสิทธิใดของพนกังานในองค์กร ถึงแมว้่าจะบอกว่าพนกังานขององค์กรมี
ทศันคติท่ีเป็นบวกต่อกลุ่ม LGBTIQ รวมไปถึงทศันคติของผูบ้ริหารท่ีเปิดกวา้งและให้ความส าคญั
กบัสิทธิและความเท่าเทียมกนัของพนักงานก็ตาม แต่ก็ไม่ได้มองว่าเร่ืองดงักล่าวมีผลกระทบต่อ
องค์กร ไม่ใช่เร่ืองหลักท่ีต้องด าเนินการแต่อย่างใด แสดงถึงทศันคติของผูบ้ริหารท่ีไม่เห็นถึง
ความส าคญัของนโยบาย LGBTIQ ซ่ึงตรงกบับทความ Gender Mainstreaming for Health Managers: 
A Practical Approach ขององค์การอนามยัโลก (WHO)  เร่ืองการขาดมุมมองเร่ืองบทบาททางเพศ
สภาวะ (Gender Blindness) โดยในบทความไดก้ล่าววา่การขาดมุมมองเร่ืองบทบาททางเพศสภาวะ
คือการไม่ตระหนกัรู้หรือการเพิกเฉยต่อบรรทดัฐาน (Norms) บทบาท (Roles) และความสัมพนัธ์ 
(Relations) ของเพศสภาวะ รวมไปถึงการเพิกเฉยต่อความแตกต่างทางโอกาสและการจัดสรร
ทรัพยากรให้แก่แต่ละเพศสภาวะ ท่ีส าคญัคือการขาดมุมมองเร่ืองบทบาททางเพศสภาวะเกิดจาก
แนวคิดเร่ืองความเท่าเทียม การปฏิบติัต่อคนทุกคนเหมือนกนั คนท่ีขาดมุมมองเร่ืองบทบาททางเพศ
สภาวะมกัจะบอกว่าตนเองปฏิบติัต่อทุกคนอย่างเท่าเทียมกนัโดยไม่แบ่งแยกเพศใด ๆ สนบัสนุน
ความเป็นกลางและความเท่าเทียม ซ่ึงทั้งหมดน้ีจึงน าไปสู่การก าหนดนโยบายท่ีขาดมุมมองเร่ือง
บทบาททางเพศสภาวะ (Gender-Blind Policies) นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบับทความเร่ือง What is 
Gender Blindness and Why Is It A Problem for Women ของซิดนีย ์(Sydney, 2017) ท่ีกล่าวว่าการ
ปฏิบติัต่อคนทุกเพศอย่างเท่าเทียมกนัอาจจะเป็นเร่ืองท่ีดีแต่กลบัส่งผลเสียมากกว่า เหตุผลเพราะ
กลายเป็นวา่ปัญหาความหลากหลายทางเพศไดถู้กเพิกเฉยและถูกละเลยไป   
   นอกจากน้ี การท่ีองคก์รมองวา่ตวัองคก์รมีการปฏิบติักบัพนกังานทุกคน
อยา่งเท่าเทียมกนั พนกังานทุกคนไดรั้บสิทธิและสวสัดิการต่าง ๆ จากองคก์รเท่าเทียมและเป็นธรรม 
แต่หากพิจารณาในเชิงลึกแล้วจะพบว่ามีพนักงานบางกลุ่มท่ีเสียเปรียบและพนักงานบางกลุ่มท่ี
ได้เปรียบจากสิทธิและสวสัดิการท่ีองค์กรจดัหาให้ เช่น สวสัดิการบางอย่างขององค์กรท่ีไม่ใช่
พนกังานทุกคนท่ีจะไดรั้บผลประโยชน์ ท าใหเ้กิดการเลือกปฏิบติัทางออ้ม (Indirect Discrimination) 
ข้ึนในองคก์ร  
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   ส่วนในองค์กรท่ีมีนโยบายท่ีเก่ียวกบัด้านสิทธิและความเท่าเทียมของ
พนกังานกลุ่ม LGBTIQ นั้น แมว้า่จะบอกวา่มีการปฏิบติักบัพนกังานทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั แต่ส่ิง
ท่ีองคก์รเน้นย  ้าจริง ๆ กลบัเป็นเร่ืองของการสร้างความเขา้ใจในความแตกต่างหลากหลายมากกว่า 
รวมไปถึงการเคารพและให้เกียรติในตวัตนของแต่ละคน เพราะวา่มนุษยทุ์กคนมีความหลากหลาย 
ไม่มีใครถูกกีดกนัเพราะความแตกต่าง จึงอาจกล่าวไดว้่าองค์กรท่ีไม่มีนโยบายจะมุ่งเน้นไปท่ีการ
ปฏิบติักับทุกคนเหมือนกัน แต่องค์กรท่ีมีนโยบายจะปฏิบติักับทุกคนด้วยความเข้าใจในความ
แตกต่างหลากหลาย จึงอาจวิเคราะห์ได้ว่าองค์กรท่ีพนักงานมีการรับรู้และความเข้าใจในความ
แตกต่างหลากหลาย จะมีแนวโนม้ในการส่งเสริมใหเ้กิดนโยบายไดม้ากกวา่ เน่ืองจากบุคคลเหล่านั้น
มองเห็นถึงความส าคญัของประเด็นสิทธิและความเท่าเทียม การเคารพในความแตกต่างของปัจเจก
บุคคล รวมไปถึงการปฏิบติัต่อกนัดว้ยความเท่าเทียม  
   แต่อย่างไรก็ตามการรับรู้และความเข้าใจต่อกลุ่ม LGBTIQ ในระดับ
ปัจเจกบุคคลอาจไม่เพียงพอต่อการผลกัดนัในเกิดนโยบายสนับสนุน LGBTIQ องค์กรเองก็ควร
ต่ืนตวัต่อการสร้างการรับรู้และความเขา้ใจต่อประเด็น LGBTIQ ในองคก์รดว้ยเช่นกนั โดยเฉพาะใน
ระดบัผูบ้ริหาร เน่ืองจากผูบ้ริหารจะเป็นส่วนส าคญัท่ีสุดท่ีจะผลกัดนัและขบัเคล่ือนทิศทางของ
องคก์ร หากผูบ้ริหารไม่เห็นความส าคญัหรือไม่เขา้ใจผลกระทบจากประเด็นน้ีทั้งในเชิงบวกและลบ
อย่างถ่องแท้ นโยบายสนับสนุน LQBTIQ นั้ นก็ยากท่ีจะเกิดข้ึนในองค์กร ต่อให้มีการออกมา
เรียกร้องสิทธิของพนกังานก็ตาม     
   (2) การขาดมุมมองด้านการตระหนักรู้ (Awareness) ในสิทธิท่ีตนเองพึง
ได้รับของพนักงานองค์กรตามหลักสิทธิมนุษยชน และองค์กรเองก็เลือกท่ีจะหลีกเล่ียงในการ
กล่าวถึงสิทธิดังกล่าวให้แก่พนักงานขององค์กรได้รับรู้ ดังนั้ นพนักงานจึงเข้าใจว่าสิทธิและ
ผลประโยชน์ท่ีตนเองได้รับจากองค์กรนั้นสมควรแล้ว และยอมรับได้กับสิทธิและสวสัดิการท่ี
องค์กรก าหนดให้ จึงไม่มีการเรียกร้องสิทธิใด ๆ จากพนกังานในองค์กร ส่งผลไม่มีแรงผลกัดนัท่ี
เพียงพอจะให้เกิดนโยบายสนับสนุน LGBTIQ ข้ึน ทั้ งน้ี อาจวิเคราะห์ได้ว่าการด าเนินงานของ
องค์กรไม่สอดคลอ้งกบัหลกัของกรอบความร่วมมือการพฒันาเพื่อความย ัง่ยืนแห่งสหประชาชาติ 
(UN Global Compact; UNGC) หรือก็คือโครงการท่ีกระตุน้ให้องค์กรต่าง ๆ หันมาด าเนินการเพื่อ
ความย ัง่ยืนและรับผิดชอบต่อสังคมมากข้ึน UNGC ไดก้  าหนดหลกัการด าเนินงานไว ้10 ประการ 
โดยแบ่งเป็น 4 หวัขอ้หลกัไดแ้ก่ 1.สิทธิมนุษยชน (Human Rights) 2.แรงงาน (Labor) 3.ส่ิงแวดลอ้ม 
(Environment) 4.การทุจริตในองค์กร (Anti-Corruption) ซ่ึงในส่วนของสิทธิมนุษยชนนั้น องค์กร
ควรใหก้ารสนบัสนุนและเคารพต่อการคุม้ครองสิทธิมนุษยชนท่ีประกาศในระดบัสากล และในส่วน
ของแรงงาน องคก์รควรสนบัสนุนเสรีภาพของสหภาพแรงงานและใหสิ้ทธิในการเจรจาต่อรองอยา่ง
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มีประสิทธิภาพ ก าจดัการบงัคบัใชแ้รงงานทุกรูปแบบ ก าจดัการเลือกปฏิบติัในการจา้งงานและอาชีพ 
ดงันั้น องคก์รควรท่ีจะมีนโยบายคุม้ครอง ส่งเสริมสิทธิและสวสัดิการของพนกังานทุกคนอยา่งเท่า
เทียมกนั    
   (3) การขาดความรู้ความเข้าใจในประเด็นปัญหาของความหลากหลาย
โดยเฉพาะเร่ืองเพศ โดยผูบ้ริหารและพนักงานส่วนใหญ่อาจเขา้ใจว่าประเด็นของ LGBTIQ เป็น
ประเด็นส่วนตวั ( Personal Issues) มากกวา่จะเป็นประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน (Work Related Issues) 
จึงไม่ไดใ้ห้ความส าคญักบัการส่งเสริมให้เกิดนโยบายสนบัสนุน LGBTIQ ในองคก์รมากนกั แต่ใน
ความเป็นจริงแลว้ จากการศึกษาพบวา่ประเด็นของ LGBTIQ เป็นประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน (Work 
Related Issues) ท่ีมีผลกระทบต่อการด าเนินงานและประสิทธิภาพของงาน โดยจากการศึกษา
บทความเร่ือง The Business Impact of LGBT-Supportive Workplace Policies ของแบดเก็ตต์ เดอร์
โซ่ มลัลอร่ีและแคสทานิส (Badgett, Durso, Mallory & Kastanis, 2013) และบทความเร่ือง Business 
Success and Growth Through LGBT-Inclusive Culture ของ U.S.Chamber of Commerce Foundation 
(2019) พบว่าทั้งสองบทความไดน้ าเสนอตรงกนัว่านโยบายและวิธีปฏิบติัท่ีสนบัสนุนกลุ่ม LGBT 
ขององคก์รนั้นส่งผลกระทบเชิงบวกต่อผลลพัธ์ทางธุรกิจและมีแนวโนม้ท่ีจะท าให้ผลประกอบการ
ขององคก์รดีข้ึนกวา่องคก์รท่ีไม่มีนโยบายและวธีิปฏิบติัท่ีสนบัสนุนกลุ่ม LGBT  
   โดยการส่ง เส ริมนโยบายสนับสนุน LGBTIQ นั้ นสามารถสร้าง
บรรยากาศเชิงบวกในการท างาน ท าใหเ้กิดความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งพนกังานในองคก์ร พนกังานมี
ส่วนร่วมในการท างานมากข้ึน การเลือกปฏิบติัในองคก์รลดลง สามารถลดตน้ทุนท่ีไม่จ  าเป็นท่ีอาจ
เกิดข้ึนไดจ้ากการขดัแยง้ระหวา่งพนกังานจากการถูกเลือกปฏิบติั ส่งผลให้พนกังานมีความสุขและ
ความพึงพอใจในการท างาน  ซ่ึงทั้ งหมดน้ีน าไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานท่ี
ดี นอกจากน้ียงัช่วยรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถในองคก์รให้ยงัอยู ่รวมไปถึงดึงดูดบุคลากรท่ีมี
ความสามารถใหเ้ขา้มาท างานในองคก์ร 
      (4) การรับรู้และความเข้าใจต่อบุคคลข้ามเพศ (Transgender) โดยจาก
บทสัมภาษณ์เม่ือกล่าวถึงกลุ่ม LGBTIQ จะเห็นวา่ผูใ้ห้สัมภาษณ์กลบัมองขา้มกลุ่มบุคคลขา้มเพศไป 
จึงอาจวิเคราะห์ไดว้่าการรับรู้นิยามค าว่า LGBTIQ ของคนส่วนใหญ่มกัจะนึกถึงเกยห์รือเลสเบ้ียน
มากกวา่ สถานภาพของกลุ่มบุคคลขา้มเพศนั้นถูกกระบวนการทางสังคมผลกัดนักลายเป็นชายขอบ
ของสังคม เน่ืองจากอตัลกัษณ์ตวัตนของกลุ่มบุคคลขา้มเพศมีความซับซ้อนระหว่างอตัลกัษณ์ทาง
เพศและเพศสภาพ อีกทั้งนิยามของกลุ่มบุคคลขา้มเพศท่ีไม่ชดัเจนส่งผลต่อการรับรู้และความเขา้ใจ
กลุ่มบุคคลเหล่าน้ี  ส่งผลกระทบต่อการก าหนดนโยบายสนบัสนุนกลุ่มบุคคลขา้มเพศ เช่น ไม่เกิด
การผลกัดนัใหเ้กิดนโยบายหรือมีนโยบายแต่อาจไม่ตอบสนองต่อความตอ้งการท่ีแทจ้ริง นอกจากน้ี
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การแสดงออกทางเพศท่ีไม่ตรงกบัเพศท่ีระบุไวใ้นเอกสารราชการต่าง ๆ ท าใหก้ลุ่มบุคคลขา้มเพศถูก
กีดกนัสิทธิมากท่ีสุด โดยงานวิจยัของธนาคารโลก (World Bank, 2018) เร่ือง “การมีส่วนร่วมทาง
เศรษฐกิจของกลุ่ม LGBTI ในประเทศไทย” และงานวิจยัของโครงการพฒันาแห่งสหประชาชาติ 
(UNDP, 2020) เร่ือง “รับได้แต่ไม่อยากสุงสิง: การส ารวจระดบัชาติเก่ียวกบัประสบการณ์การถูก
เลือกปฏิบติั และทศันคติของสังคมท่ีมีต่อคนท่ีมีความหลากหลายในประเทศไทย” ระบุว่ากลุ่ม
บุคคลขา้มเพศเป็นกลุ่มถูกเลือกปฏิบติัมากท่ีสุดในกลุ่มคนท่ีมีความหลากหลายทางเพศ ไม่วา่จะเป็น
ในเร่ืองของการจา้งงานหรือการถูกกีดกนัและการเลือกปฏิบติัในองค์กร ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลผูใ้ห้สัมภาษณ์ขององคก์รหน่ึงท่ีกล่าวถึงการรับบุคคลขา้มเพศเขา้ท างานและความยากในการ
ก าหนดนโยบายส าหรับกลุ่มคนขา้มเพศโดยเฉพาะ  
   5.1.1.2. ความหลากหลายของพนักงานในองค์กร  โดยการท่ีองค์กรมี
พนกังานท่ีมีความหลากหลายในมิติต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นมิติภายใน (Internal Dimensions) เช่น เพศ
สภาพ รสนิยมทางเพศ เช้ือชาติ อายุ ความสามารถและลกัษณะพิเศษทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ 
หรือมิติภายนอก (External Dimensions) เช่น การศึกษา ศาสนา ภูมิหลัง สถานภาพ รายได้ และ
ประสบการณ์ต่าง ๆ จะท าใหเ้กิดการแลกเปล่ียนทศันคติ ความรู้ ประสบการณ์ระหวา่งกนั ท าใหเ้กิด
การเรียนรู้ และยอมรับในความแตกต่างหลากหลายมากข้ึน ซ่ึงจากผลสรุปงานวิจยัน้ี ในองคก์รท่ีมี
พนักงานท่ีมีความหลากหลายมีแนวโน้มท่ีจะเกิดนโยบายสนับสนุน LGBTIQ ได้ง่ายกว่า ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของโทมสัและเอล่ี (Thomas and Ely, 1996) ท่ีกล่าวถึงมุมมองของความ
หลากหลายในเร่ืองของการบูรณาการและการเรียนรู้ (The Integration-and-Learning Perspective) วา่
ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นทรัพยากรท่ีมีค่า ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ท่ีแตกต่างกันน าไปสู่
สภาพแวดลอ้มการเรียนรู้ในองค์กร และการบริหารจดัการความหลากหลายในองค์กรจะสามารถ
น าไปสู่การรับรองให้เกิดการปฏิบติัท่ีเท่าเทียมและเป็นธรรม หลีกเล่ียงการเลือกปฏิบติัและการดูถูก
กีดกนั น าไปสู่การผลกัดนัในเกิดนโยบายสนบัสนุน LGBTIQ ในองคก์ร  
   ความหลากหลายของพนกังานในองค์กรจะสามารถช่วยให้การก าหนด
นโยบายมีความเท่าเทียมกนัมากยิ่งข้ึน ตามกรอบแนวคิดการบริหารจดัการความหลากหลายของโอ
ลเซ่นและมาร์ติน (Olsen and Martins,2012)  ท่ีกล่าวถึงการผสมผสานดา้นวฒันธรรม (Acculturation 
Strategies) ว่าองค์กรจะรับรู้ความส าคญัของเอกลกัษณ์ความหลากหลายในเชิงปัจเจกบุคคลและ
ปรับเปล่ียนใหส้อดคลอ้งกบัความหลากหลายท่ีปรากฎในองคก์ร กล่าวคือ หากองคก์รมีพนกังานท่ีมี
ความหลากหลาย องค์กรก็จะเล็งเห็นความส าคัญของแต่ละกลุ่มความหลากหลายนั้น ๆ และ
ก่อใหเ้กิดการปรับเปล่ียนค่านิยม วฒันธรรมขององคก์ร มีการผลกัดนัใหเ้กิดนโยบายสนบัสนุนกลุ่ม
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ความหลากหลายให้เขา้ถึงโอกาสอย่างเท่าเทียมกนั ดงัเช่นบทสัมภาษณ์องค์กรหน่ึงท่ีมีกิจกรรม
สนบัสนุนกลุ่ม LGBTIQ ซ่ึงถือเป็นหน่ึงในนโยบาย Diversity and Inclusion 

5.1.1.3. วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) เป็นอีกหน่ึงปัจจยั
ภายในองค์กรท่ีส าคญั จะเห็นได้จากบทสัมภาษณ์ว่า องค์กรท่ีมีนโยบายท่ีเก่ียวกบัด้านสิทธิและ
ความเท่าเทียมของพนกังานกลุ่ม LGBTIQ จะพูดถึงวฒันธรรมขององค์กรท่ีเปิดกวา้งในเร่ืองของ
ความแตกต่างหลากหลายในทุก ๆ มิติ ให้ความส าคญักบัพนกังานทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนัโดยไม่มี
เร่ืองของเพศสภาวะเขา้มาเก่ียวขอ้ง ทั้งน้ี เท่าเทียมไม่ไดห้มายความวา่ปฏิบติักบัพนกังานทุกคนใน
องค์กรเหมือนกนั องค์กรเน้นในการเปิดกวา้งในการยอมรับในความแตกต่าง รับฟังความคิดเห็น
ของพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกนั รวมไปถึงการเคารพและให้เกียรติพนักงานทุกคน องค์กร
เขา้ใจวา่ไม่ใช่ทุกคนท่ีจะยอมรับนความหลากหลายทางเพศได ้แต่หากทุกคนเคารพและใหเ้กียรติซ่ึง
กนัและกนั ก็สามารถสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานได ้ในขณะเดียวกนัองคก์รท่ีไม่มีนโยบายท่ี
เก่ียวกบัดา้นสิทธิและความเท่าเทียมของพนกังานกลุ่ม LGBTIQ กลบัไม่ไดเ้นน้ย  ้าในเร่ืองของการ
จดัการความหลากหลายเป็นหน่ึงในวฒันธรรมองคก์รเท่าใดนกั แต่พูดถึงในภาพกวา้งคือมีการสร้าง
วฒันธรรมองคก์รในดา้นการปฏิบติักบัพนกังานอยา่งเท่าเทียม ไม่มีการแบ่งแยกพนกังานแต่อย่างใด 
ซ่ึงตามแนวคิดของไชน์ (Schein, 1985 อา้งถึงใน Debbie, 2015) ใหนิ้ยามของวฒันธรรมองคก์รไวว้า่
เป็นแบบแผนของขอ้สมมุติพื้นฐานร่วมท่ีสมาชิกภายในองคก์รไดเ้รียนรู้ร่วมกนัจากการแกไ้ขปัญหา
จากปรับตวัให้สอดคลอ้งกบัปัจจยัภายนอกและบูรณาการให้สอดลอ้งกบัปัจจยัภายใน ซ่ึงเม่ือได้
พิสูจน์แล้วว่าดีต่อองค์กรจึงน ามาถ่ายทอดให้กบัสมาชิกใหม่ถึงแนวทางการปฏิบติัท่ีถูกตอ้ง ซ่ึง
วฒันธรรมองค์กรมีความส าคญัมากในการบริหารจดัการความหลากหลาย เน่ืองจากวฒันธรรม
องค์กรจะสามารถคดักรองพนักงานในองค์กรได้ หากวฒันธรรมองค์กรเป็นไปในแนวทางท่ีเรา
ก าหนดไว ้พนกังานในองคก์รก็จะทราบไดท้ศันคติแบบไหนท่ีเหมาะกบัองคก์ร ทศันคติแบบไหนท่ี
ควรหลีกเล่ียง ซ่ึงจากบทสัมภาษณ์ขององคก์รหน่ึงท่ีมีนโยบายท่ีเก่ียวกบัดา้นสิทธิและความเท่าเทียม
ของพนักงานกลุ่ม LGBTIQ กล่าวไวว้่า ถ้าพนักงานคนใดรู้สึกว่าตนเองมีทศันคติท่ีแตกต่างจาก
วฒันธรรมขององค์กร  เขาก็จะรู้สึกไม่มีความสุขในการท างานและสุดทา้ยเขาก็จะเลือกออกจาก
องคก์ร เพื่อไปท างานในองคก์รท่ีมีวฒันธรรมองคก์รตรงกบัทศันคติของเขา ในส่วนน้ีมีสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดการผสมผสานทางวฒันธรรม (Acculturation) ของเบอร์ร่ี (Berry, 1984) ในส่วนของการ
แยกตวัออก (Separation) ท่ีกล่าววา่บุคคลหน่ึงท่ีปฏิเสธวฒันธรรมหลกัเพื่อรักษาวฒันธรรมดั้งเดิม
ของตน และสุดทา้ยก็เลือกท่ีจะแยกตวัออกมาเพื่อลดความขดัแยง้  
   จากแนวคิดกลยุทธ์การผสมผสานทางวฒันธรรมของโอลเซ่นและมาร์
ติน (Olsen and Martins,2012)  กล่าวว่าโดยทัว่ไปแล้วองค์กรจะก าหนดบรรทดัฐานค่านิยมของ
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องค์กรให้สอดคลอ้งกบัวฒันธรรมท่ีเด่นกว่า หรือวฒันธรรมของกลุ่มความหลากหลายท่ีใหญ่กวา่ 
กล่าวคือแมว้า่องคก์รจะมีนโยบายท่ียอมรับและเปิดกวา้งในเร่ืองของความหลากหลายทางเพศ แต่ผู ้
ก  าหนดนโยบายกลบัเป็นเพศใดเพศหน่ึงท่่ีมีอ านาจมากกว่า ก็จะท าให้เกิดการเอ้ือประโยชน์ให้กบั
กลุ่มคนเพศนั้นมากกวา่เพศอ่ืน ซ่่ึงสอดคลอ้งกบัขอ้มูลการสัมภาษณ์ในเร่ืองของกลุ่มบุคคลขา้มเพศ 
ท่ีพบว่าไม่มีองค์กรใดเลยท่ีมีพนกังานขา้มเพศในองค์กร แมว้่าองค์กรเองจะกล่าวว่าไม่ได้กีดกนั
สิทธิในการรับสมคัรเขา้ท างานของกลุ่มคนขา้มเพศแต่อยา่งใด แต่เน่ืองจากการไม่มีคนกลุ่มน้ีเขา้มา
มีอ านาจในการก าหนดสิทธิใด ๆ ในองคก์ร ดงันั้น การรับรู้หรือการเปิดรับส าหรับคนกลุ่มน้ีจึงน้อย
กวา่คนกลุ่มอ่ืน และถูกกีดกั้นสิทธิและโอกาสมากกวา่คนกลุ่มอ่ืนตามท่ีไดก้ล่าวไปแลว้ขา้งตน้  
   นอกจากน้ีผูบ้ริหารองคก์รหรือผูน้ าองคก์รก็เป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีส าคญัใน
การปลูกฝังวฒันธรรมองค์กร เพราะวิสัยทศัน์และค่านิยมของผูน้ านั้ นจะส่งผลต่อการก าหนด
นโยบายหรือการปลูกฝังวฒันธรรมองคก์ร โดยจากการสัมภาษณ์ในองคก์รท่ีไม่มีนโยบายจะเห็นได้
ว่าส่วนหน่ึงเป็นเพราะผูบ้ริหารองค์กรไม่ให้ความส าคญัในเร่ืองดังกล่าว ซ่ึงสอดคล้องกับงาน
แนวคิดของไชน์ (Schein, 2010) ท่ีกล่าวว่าบทบาทของผูน้ ามีผลต่อการสร้าง การด ารงอยู่ และการ
เปล่ียนแปลงบริบทวฒันธรรมขององค์กร ซ่ึงการสร้างบริบทดงักล่าวเร่ิมตน้ดว้ยการตดัสินใจของ
ผูน้ า  
 
  5.1.2. ปัจจัยภายนอกองค์กร (External Factors) ท่ีส่งผลต่อการมีหรือไม่มีนโยบายท่ี
เก่ียวกบัดา้นสิทธิและความเท่าเทียมของพนกังานกลุ่ม LGBTIQ พบวา่ปัจจยัหลกั ๆ ไดแ้ก่ ปัจจยัทาง
กฎหมาย และปัจจยัทางสังคม  
   5.1.2.1. กฎหมาย ถือเป็นหน่ึงปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลกระทบอย่างมากต่อ
การไม่มีนโยบายท่ีเก่ียวกบัดา้นสิทธิและความเท่าเทียมของพนกังานกลุ่ม LGBTIQ เน่ืองจากองค์กร
ส่วนใหญ่ยึดถือกฎหมายเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายในองคก์ร จะเห็นไดจ้ากบทสัมภาษณ์
ขององค์กรหน่ึงท่ีไม่มีนโยบายท่ีเก่ียวกบัดา้นสิทธิและความเท่าเทียมของพนกังานกลุ่ม LGBTIQ 
กล่าววา่องคก์รจ าเป็นตอ้งปฏิบติัตามหรืออา้งอิงนโยบายขององคก์รตามกฎหมายของประเทศนั้น ๆ 
รวมไปถึงการก าหนดสวสัดิการใด ๆ ก็ตามตอ้งอิงตามกฎหมายเช่นกนั  ซ่ึงประเทศไทยยงัไม่มี
กฎหมายท่ีรองรับและคุม้ครองสิทธิของกลุ่มความหลากหลายทางเพศท าให้องค์กรจึงไม่สามารถ
ก าหนดนโยบายหรือสิทธิให้แก่กลุ่มพนกังาน LGBTIQ ได ้รวมไปถึงการก าหนดสิทธิหรือการจ่าย
สวสัดิการนั้นต้องเก่ียวข้องกับกฎหมายหลายตัวรวมไปถึงเร่ืองของสรรพากรด้วยซ่ึงองค์กร
จ าเป็นตอ้งปฏิบติัใหถู้กตอ้งตามกฎหมาย 
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   ผลการวิจยัสอดคล้องกบับทความ Making Change: LGBT Inclusion—
Implementing Policies, Programs, and Practices ของ Catalyst ท่ีอธิบายว่าประเทศท่ีไม่มีกฎหมาย
และนโยบายส าหรับกลุ่ม LGBTIQ สามารถส่งเสริมความเท่าเทียมในแก่กลุ่ม LGBTIQ ไดย้ากกวา่
ประเทศท่ีมีกฎหมายรองรับ โดยกรอบทางกฎหมายท่ีเขม้แข็งมีก่อให้เกิดประโยชน์อย่างชดัเจนใน
แง่ของการเขา้ถึงความยุติธรรมของพนกังาน LGBTIQ แต่ไม่ไดห้มายความว่าการท่ีไม่มีกฎหมาย
สนบัสนุนและคุม้ครอง LQBTIQ ในระดบัประเทศแลว้ องคก์รจะไม่สามารถท่ีจะก าหนดนโยบาย
สนบัสนุนกลุ่ม LGBTIQ ให้เกิดข้ึนในองคก์รได ้ในทางกลบักนัองคก์รสามารถน ากฎกติกาอ่ืน ๆ ท่ี
เก่ียวข้อง มาช่วยในการก าหนดนโยบายขององค์กรได้ ไม่ว่าจะเป็นปฏิญญาสากลว่าด้วยสิทธิ
มนุษยชน หรือ หลกัการยอกยาการ์ตา: ว่าดว้ยการใช้กฎหมายสิทธิมนุษยชนระหว่างประเทศ ใน
ประเด็นวถีิทางเพศและอตัลกัษณ์ทางเพศ เป็นตน้  
   ซ่ึงจากขอ้มูลสัมภาษณ์อาจวิเคราะห์ไดว้า่ องคก์รไม่ไดศึ้กษาขอ้มูลด้าน
กฎหมายอยา่งจริงจงั รวมไปถึงองคก์รไม่มีความยดืหยุน่ทางดา้นกฎหมาย เม่ือเห็นวา่ประเทศไทยยงั
ไม่มีกฎหมายส่งเสริมสิทธิของกลุ่ม LGBTIQ ก็ไม่พิจารณาออกกฎหมายดังกล่าว ซ่ึงแม้ว่าใน
กฎหมายไม่มีระบุไวแ้ต่ก็ไม่มีขอ้ห้ามใด ๆ ซ่ึงหากองคก์รความส าคญัในประเด็นสิทธิของพนกังาน 
LGBTIQ อย่างจริงจงั ก็สามารถท่ีจะก าหนดนโยบายสนับสนุนและส่งเสริมสิทธิบางส่วนของ
พนกังานกลุ่มน้ีท่ีไม่ขดัต่อขอ้กฎหมายได ้ซ่ึงนโยบายดงักล่าวอาจจะอา้งอิงไดจ้ากนโยบายองคก์ร
ประเทศแม่ส าหรับองค์กรต่างชาติ หรือกรอบความร่วมมือการพัฒนาเพื่อความย ัง่ยืนแห่ง
สหประชาชาติ (UN Global Compact; UNGC) ซ่ึงเป็นขอ้ตกลงส าหรับองคก์รในการด าเนินงานใน
ระดบัสากลท่ีมีการพูดถึงเร่ืองสิทธิเสรีภาพของพนกังาน แรงงาน เป็นตน้ รวมไปถึงปฏิญญาสากลวา่
ด้วยสิทธิมนุษยชนหรือหลกัการยอกยาการ์ตาท่ีกล่าวไปข้งตน้ อย่างไรก็ตามหากจะกล่าวว่าใน
ประเทศไทยยงัไม่มีกฎหมายรองรับกลุ่มผูมี้ความหลากหลายทางเพศก็คงไม่ถูกต้องนั้น เพราะ
ประเทศไทยมี พ.ร.บ.ความเท่าเทียมระหวา่งเพศ พ.ศ. 2558 เป็นกฎหมายท่ีคุม้ครองเร่ืองการถูกเลือก
ปฏิบติัของกลุ่มความหลากหลายทางเพศ โดยหากเพศใดถูกเลือกปฏิบติัดว้ยเหตุผลของเพศสภาวะ ผู ้
นั้นสามารถยืน่ร้องเรียนได ้เพียงแต่ประชาชนทัว่ไปยงัไม่รู้จกักฎหมายตวัน้ีดีพอ บางคนไม่ทราบวา่
มีกฎหมายตวัน้ี  
   อีกหน่ึงปัญหาด้านกฎหมายท่ีส าคัญคือ ในประเทศไทยยงัไม่มีการ
รับรองเพศสถานะทางกฎหมายของกลุ่มบุคคลขา้มเพศ ท าให้เกิดปัญหาในการใช้เอกสารแสดง
ตวัตนเช่น บตัรประชาชน สูติบตัร หรือ หนงัสือเดินทาง ท าให้กลุ่มคนขา้มเพศถูกกีดกนัโอกาสใน
การเขา้ถึงส่ิงต่าง ๆ เช่น โอกาสในการเขา้ท างาน โอกาสในการได้รับสวสัดิการ เป็นตน้ และยงั
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ส่งผลต่อการก าหนดนโยบาย การส่งเสริมสิทธิและสวสัดิการให้แก่กลุ่มคนขา้มเพศในองค์กรอีก
ดว้ย    
   5.1.2.2. การปรับตัวทางสังคมและวัฒนธรรม โดยองค์กรท่ีมีนโยบายท่ี
เก่ียวกบัด้านสิทธิและความเท่าเทียมของพนักงานกลุ่ม LGBTIQ อธิบายว่าด้วยบริบทสังคมและ
วฒันธรรมท่ีเปล่ียนแปลงไป ท าให้คนในสังคมเร่ิมเปิดเผยและยอมรับในความแตกต่างหลากหลาย
โดยเฉพาะในเร่ืองของเพศสภาวะไดม้ากข้ึน ดงันั้นองคก์รจึงตอ้งปรับเปล่ียนใหส้อดคลอ้งกบับริบท
สังคมและวฒันธรรมเน่ืองจากพนกังานในองคก์รก็เป็นส่วนหน่ึงในสังคมเช่นกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของกัมลาศ (2017) ท่ีอธิบายว่าการท่ีบุคคลเข้าไปเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรก็จะน าเอา
ทศันคติ ค่านิยมและพฤติกรรมท่ีหล่อหลอมจากสังคมเขา้ไปผสมผสานกบัวฒันธรรมองคก์รดว้ย 
   ทั้งน้ี ไม่เพียงแต่การปรับตวัให้เขา้กบัการเปล่ียนแปลงของสังคมและ
วฒันธรรมของตนเท่านั้น แต่ยงัรวมไปถึงการเปล่ียนแปลงในกระแสโลกดว้ย หากตอ้งการผลกัดนั
องคก์รให้เป็นสากล จึงจ าเป็นตอ้งศึกษาบริบทของสังคม และวฒันธรรมของประเทศต่าง ๆ ให้ถ่อง
แท ้เพื่อให้สามารถก าหนดนโยบายให้สอดคลอ้งกบักระแสโลก ดงัขอ้มูลสัมภาษณ์ขององคก์รหน่ึง
ท่ีแมว้า่ตอนน้ีจะยงัไม่มีนโยบายท่ีเก่ียวกบัดา้นสิทธิและความเท่าเทียมของพนกังานกลุ่ม LGBTIQ 
แต่เน่ืองจากตอ้งการให้องคก์รเป็นสากล และสามารถแข่งขนัในระดบัโลกได ้จึงอยูร่ะหวา่งพยายาม
ศึกษาและผลกัดนัใหเ้กิดนโยบายดงักล่าว  
   การปรับตวัทางสังคมและวฒันธรรมยงัส่งผลให้ไม่มีนโยบายท่ีเก่ียวกบั
ดา้นสิทธิและความเท่าเทียมของพนกังานกลุ่ม LGBTIQ ไดอี้กดว้ย เน่ืองจากบางสังคมยงัคงมีความ
เช่ือและค่านิยมท่ีไม่ยอมรับในความหลากหลายทางเพศอยู ่จึงท าใหอ้งคก์รไม่สามารถผลกัดนัใหเ้กิด
นโยบายดงักล่าวได ้ดว้ยเหตุผลเดียวกนัคือพนกังานในองคก์รก็เป็นส่วนหน่ึงในสังคมเช่นกนั ดงันั้น
วฒันธรรมองค์กร นโยบายจึงจ าเป็นต้องสอดประสานไปกับบริบทสังคมและวฒันธรรมของ
ประเทศดว้ย 
 
 

5.2 ข้อเสนอแนะ 
5.2.1. ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

 จากการรวบรวมและวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะจากขอ้มูลการวิจยั ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะ 
ดงัต่อไปน้ี 
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  (1) ควรผลกัดนัและประชาสัมพนัธ์ พ.ร.บ.ความเท่าเทียมระหว่างเพศ 
พ.ศ. 2558 ให้สังคมและองค์กรต่าง ๆ ได้รับทราบว่าประเทศไทยเองก็มีกฎหมายท่ีคุม้ครองกลุ่ม
ความหลากหลายทางเพศ และควรผลกัดนัให้มีกฎหมายท่ีรับรองกลุ่ม LQBTIQ ในประเทศไทย
โดยเฉพาะ เพราะใน พ.ร.บ.ความเท่าเทียมระหวา่งเพศ พ.ศ. 2558 นั้น เป็นการคุม้ครองบุคคลทุกเพศ
ไม่วา่จะเป็นเพศชาย เพศหญิง หรือกลุ่มผูมี้ความหลากหลายเพศ โดยกฎหมายคุม้ครองกลุ่มผูมี้ความ
หลากหลายทางเพศควรครอบคลุมในทุกมิติ อาทิ สิทธิและสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีควรไดรั้บ เป็นตน้ 
รวมถึงการผลกัดนัใหเ้กิดการรับรองสถานะทางกฎหมายใหแ้ก่กลุ่มคนขา้มเพศได ้  
  (2) ควรให้มีการศึกษาขอ้กฎหมายอย่างจริงจงัในองค์กร โดยไม่เฉพาะ
กฎหมายภายในประเทศไทยแต่รวมไปถึงกฎหมายของประเทศต่าง ๆ รวมไปถึงขอ้มูลท่ีมีความ
เก่ียวขอ้งกบัการส่งเสริมสิทธิ ความเท่าเทียมในมิติต่าง ๆ เพื่อสามารถน ามาก าหนดนโยบายท่ีมีความ
เหมาะสมได ้และควรใหมี้บุคคลท่ีมีความหลากหลายทางเพศหรือบุคคลท่ีมีความเขา้ใจในอตัลกัษณ์
ของกลุ่ม LGBTIQ เขา้มามีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและการส่งเสริมสิทธิ เพื่อให้นโยบาย
สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของกลุ่ม LGBTIQ ไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
  (3) ควรเพิ่มความหลากหลายของพนกังานในองคก์ร ไม่วา่จะเป็นสัญชาติ 
เช้ือชาติ อายุ หรือเพศ เน่ืองจากการการเพิ่มความหลากหลายของพนักงาน จะช่วยให้เกิดความ
หลากหลายทางความคิด มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและทศันคติต่าง ๆ เกิดการเรียนรู้ท่ีจะอยู่
ร่วมกนับนความหลากหลาย พนักงานจะมีความเข้าใจในความแตกต่างและส่งเสริมให้เกิดการ
ยอมรับและเปิดกวา้ง มีผลต่อเกิดการก าหนดนโยบายสนบัสนุนกลุ่มพนกังาน LGBTIQ ไดโ้ดยง่าย      
  (4) ควรปลูกฝังค่านิยม วฒันธรรมองค์กรท่ีตระหนกัถึงความส าคญัของ
ความหลากหลาย รวมไปถึงการปลูกฝังค่านิยมท่ีเปิดรับในความแตกต่างอย่างสร้างสรรค์ในกับ
พนกังานทุกระดบัโดยเฉพาะผูบ้ริหารองคก์ร รวมไปถึงการเลือกผูบ้ริหารองค์กรท่ีมีภาวะผูน้ าเป็น
เลิศ มีวสิัยทศัน์มองการไกล มองเห็นถึงปัญหาท่ีมากระทบธุรกิจไม่เพียงดา้นใดดา้นหน่ึงเท่านั้น เช่น 
การมองเห็นความส าคญัของกลุ่มพนักงาน LGBTIQ แมว้่าความหลากหลายจะเหมือนไม่มีส่วน
เก่ียวข้องกับผลลัพธ์ทางธุรกิจ แต่กลับมีงานวิจัยมากมายท่ีค้นพบว่าการบริหารจัดการความ
หลากหลายท่ีมีประสิทธิภาพจะช่วยใหผ้ลการด าเนินงานและผลประกอบการมีแนวโนม้ดีข้ึน  
  (5) ควรส่งเสริมกระบวนการการบริหารจดัการบุคลากรในองค์กรให้มี
ความแข็งแกร่ง เพื่อท่ีจะสามารถก าหนดนโยบายต่าง ๆ และท าให้นโยบายนั้นสามารถน าไปใช้ให้
เกิดประโยชน์สูงสุด ก็เป็นส่ิงส าคญัเช่นกันท่ีจะท าให้เกิดนโยบายเก่ียวกบั LGBTIQ ในองค์กร 
รวมทั้งในองค์กรควรมีการผลกัดนัให้เกิดการรับรู้ในประเด็น LGBTIQ ผ่านการพฒันาบุคลากร 
(Training and Development) ในทุกระดบัตั้งแต่ปัจเจกบุคคลไปจนถึงระดบัผูบ้ริหาร  
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(6) ในองคก์รท่ีไม่มีนโยบาย และเกรงวา่คนในองคก์รอาจจะยงัไม่เปิดใจ
ยอมรับในความหลากหลายทางเพศ อาจจะเร่ิมจากการก าหนด ส่งเสริมและเน้นผลกัดนันโยบาย
เร่ือง Diversity and Inclusion เพื่อให้คนในองคก์รเขา้ใจและเคารพในความหลากหลายในมิติต่าง ๆ 
ลดปัญหาการต่อตา้นจากกลุ่มคนท่ีไม่ยอมรับในความหลากหลายทางเพศ และจากนั้นจึงค่อย ๆ 
ปลูกฝังค่านิยมท่ีเคารพในความแตกต่างหลากหลาย และให้เกียรติพนกังานทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั
แมว้่าบุคคลนั้นจะแตกต่างจากเราก็ตาม โดยอาจจะเร่ิมจากการยอมรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่าง
ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน นอกจากน้ี การจดัตั้งกลุ่มคนท่ีมีความเหมือนกนั ไม่วา่จะเป็นใน
เร่ืองของความชอบ สัญชาติ เพศ เพื่อสร้างคุณค่าและสร้างการรับรู้ท่ีดีต่อคนกลุ่มอ่ืน ๆ  

 
5.2.2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

(1) การวิจยัในคร้ังน้ีจะเห็นได้ว่าไม่มีการเช่ือมโยงระหว่างสิทธิและ
นโยบาย ในการท าวิจยัในคร้ังต่อไปจึงควรมุ่งเน้นไปท่ีความสัมพนัธ์ระหว่างสิทธิและนโยบายให้
มากข้ึน 

(2) ดว้ยหวัขอ้การวิจยัในคร้ังน้ี เป็นการสัมภาษณ์นโยบายขององคก์รซ่ึง
เป็นเร่ืองค่อนขา้งอ่อนไหว บางองคก์รไม่สามารถให้ขอ้มูลไดเ้พราะถือเป็นความลบัขององคก์ร ท า
ให้มีความจ ากดัในส่วนของจ านวนกลุ่มตวัอย่าง ดงันั้น ในการท าการวิจยัคร้ังต่อไป จึงควรขยาย
ขอบเขตของงานวจิยัใหก้วา้งข้ึน เพื่อใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

(3) ควรศึกษาเปรียบเทียบระหวา่งองคก์รในประเทศและต่างประเทศ ทั้ง
ท่ีมีสภาพสังคมใกลเ้คียงกนัและต่างกนั เพื่อหาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการก าหนดนโยบายว่าเหมือนหรือ
ต่างกนัอยา่งไร และน าขอ้มูลมาพฒันาองคก์รและนโยบายในอนาคต  
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ภาคผนวก ก. 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 
 

แนวคําถามการสัมภาษณ์เชิงลึก 

แนวค ำถำมกำรสัมภำษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ส ำหรับกำรวิจยัเชิงคุณภำพเร่ือง “องคก์รใน
ประเทศไทยกบักำรบริหำรจดักำรควำมหลำกหลำย : กำรส่งเสริมสิทธิและนโยบำยของบริษทัต่อ

กลุ่มพนกังำนท่ีมีควำมหลำกหลำยทำงเพศ (LGBTIQ)” 
 

ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 ต ำแหน่ง          
 สถำนท่ีท ำงำน        
 ประสบกำรณ์กำรท ำงำน        
 วนั/เดือน/ปีท่ีสัมภำษณ์        
 สถำนท่ีสัมภำษณ์         
 
ส่วนที่ 2  การส่งเสริมสิทธิและนโยบายองค์กรในเร่ืองของความหลากหลาย 
 โดยภำพรวมท่ำนมีควำมคิดเห็นอยำ่งไรกบัควำมหลำกหลำยในองคก์ร รวมไปถึงกำร
ส่งเสริมสิทธิและนโยบำยองคก์ร 
 2.1 ควำมหลำกหลำยในองคก์รของท่ำน 
  ในประเด็นเก่ียวกบัควำมหลำกหลำยในองคก์รของท่ำน ท่ำนมีควำมคิดเห็นอยำ่งไร 
ในองคก์รของท่ำนมีควำมหลำกหลำยอยำ่งไร และมีกำรบริหำรจดักำรควำมหลำกหลำยนั้นอยำ่งไร 
ทั้งในระดบัปัจเจกบุคคล ระดบักลุ่มและระดบัองคก์ร 
 2.2 กำรส่งเสริมสิทธิและนโยบำยองคก์รในเร่ืองของควำมหลำกหลำยในองค์กรของ
ท่ำน 
  ในประเด็นเก่ียวกับกำรส่งเสริมสิทธิและนโยบำยองค์กรในเร่ืองของควำม
หลำกหลำยในองคก์รของท่ำนนั้น ท่ำนมีควำมคิดเห็นอยำ่งไร ในองคก์รของท่ำนมีกำรส่งเสริมสิทธิ
และนโยบำยองคก์รในเร่ืองของควำมหลำกหลำยหรือไม่ 
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 2.3 กำรส่งเสริมสิทธิและนโยบำยของบริษทัต่อกลุ่มพนกังำนท่ีมีควำมหลำกหลำยทำง
เพศ (LGBTIQ) 
  ท่ำนมีควำมคิดเห็นอย่ำงไร ในเร่ืองของกำรบริหำรจดักำรควำมหลำกหลำยของ
กลุ่มพนักงำนท่ีมีควำมหลำกหลำยทำงเพศ (LGBTIQ) ในองค์กร และในองค์กรของท่ำนมีกำร
บริหำรจดักำรควำมหลำกหลำยของกลุ่มคนเหล่ำน้ีหรือไม่ อยำ่งไร 
 2.4 ปัจจัยส ำคัญท่ีท ำให้มี /ไม่มีกำรส่งเสริมสิทธิและนโยบำยของบริษัทต่อกลุ่ม
พนกังำนท่ีมีควำมหลำกหลำยทำงเพศ (LGBTIQ) 
  ท่ำนคิดว่ำมีปัจจัยใดบ้ำง ท่ีส่งผลให้องค์กรมีหรือไม่มีกำรส่งเสริมสิทธิและ
นโยบำยของบริษทัต่อกลุ่มพนกังำนท่ีมีควำมหลำกหลำยทำงเพศ (LGBTIQ) ในองคก์ร โดยแยกเป็น
ปัจจยัในระดบัปัจเจกบุคคล ระดบักลุ่มและระดบัองคก์ร 
 
ส่วนที่ 3  สภาพปัญหาและอุปสรรคในการกําหนดและส่งเสริมสิทธิและนโยบายองค์กรในเร่ือง

ของความหลากหลาย 
 โดยภำพรวมท่ำนมีควำมคิดเห็นอย่ำงไร เก่ียวกับสภำพปัญหำและอุปสรรคใน
กระบวนกำรก ำหนดและส่งเสริมสิทธิและนโยบำยองคก์รในเร่ืองของควำมหลำกหลำย โดยเฉพำะ
กลุ่มพนกังำนท่ีมีควำมหลำกหลำยทำงเพศ (LGBTIQ) รวมไปถึงวิธีกำรแกไ้ขปัญหำและอุปสรรคท่ี
เกิดข้ึน อำจจะเป็นปัญหำและอุปสรรคท่ำนเคยเผชิญมำ หรือสภำพปัญหำและอุปสรรคท่ีคำดว่ำจะ
เกิดข้ึน (ในระดบัปัจเจกบุคคล ระดบักลุ่มและระดบัองคก์ร) 
  
ส่วนที่ 4  แนวทางและข้อเสนอแนะในการกําหนดและส่งเสริมสิทธิและนโยบายองค์กรในเร่ือง

ของความหลากหลาย 
 ท่ำนมีแนวทำงและขอ้เสนอแนะอยำ่งไร ในกำรก ำหนดและส่งเสริมสิทธิและนโยบำย
องค์กรในเร่ืองของควำมหลำกหลำยโดยเฉพำะกลุ่มพนักงำนท่ีมีควำมหลำกหลำยทำงเพศ 
(LGBTIQ) อำจจะเป็นข้อเสนอแนะส ำหรับองค์กรอ่ืน ๆ หรือข้อเสนอแนะในกำรก ำหนดและ
ส่งเสริมสิทธิและนโยบำยขององคก์รในอนำคตต่อไป (ในระดบัปัจเจกบุคคล ระดบักลุ่มและระดบั
องคก์ร) 
 
 
 

 




