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บทคดัยอ่ 
ปัจจุบนัประเทศไทยให้การยอมรับบุคคลท่ีมีความหลากหลายทางเพศกันมากขึ้นหรือกลุ่มคนเหล่าน้ีถูกเรียกว่ากลุ่ม 

LGBTQ+ ในช่วงหลายปีท่ีผ่านมาโดยเฉพาะอย่างย่ิง ในช่วงปี 2565 ไดม้ีการรณรงค์อย่างมากในเร่ืองของการให้การยอมรับในเร่ืองของ
ความหลากหลายทางเพศ โดยไม่เลือกปฎิบติัต่อกลุ่ม LGBTQ+ สร้างความเท่าเทียมกันในสังคมท่ีท างาน งานวิจยัน้ีตอ้งการแสดงถึง
อุปสรรคต่างๆ ท่ีกลุ่ม LGBTQ+ ตอ้งเผชิญในท่ีท างาน เพ่ือเป็นแนวทางให้ผูท่ี้มาอ่านงานวิจยัน้ีเขา้ใจถึงอุปสรรคและปัญหาของสังคมใน
ปัจจุบนั รวมถึงปัญหาภายในองคก์รท่ีมีอคติต่อกลุ่ม LGBTQ+ และตอ้งการส่งเสริมกลุ่ม LGBTQ+ ให้มีพ้ืนท่ีในสังคมการท างานรวมถึงมี
ความเท่าเทียมเหมือนเพศชายหญิงปกติทัว่ไป 

ผลการวิจยัพบว่าอุปสรรคท่ีกลุ่ม LGBTQ+ ตอ้งเผชิญในท่ีท างานมีอยูท่ ั้งหมดส่ีอุปสรรค โดยอุปสรรคแรกเป็นอุปสรรค
ท่ีเกิดขึ้นตั้งแต่ยงัไม่เร่ิมการท างาน นั่นคือ การเขา้ถึงการจา้งงาน โดยเร่ิมแรก กลุ่ม LGBTQ+ มกัจะถูกเลือกปฎิบติั โดยเฉพาะในกลุ่มคน
ขา้มเพศมกัจะถูกมองเป็นตวัประหลาดและถูกมองว่าไม่ควรมาท างานในกระแสหลกั อุปสรรคท่ีสองคือ การไดรั้บการยอมรับจากคนใน
สังคมท่ีท างาน กลุ่ม LGBTQ+ มกัจะถูกนินทาเสียดสีลอ้เลียน ด้วยค าพูดเชิงดูถูก ท าให้รู้สึกแย่และถูกกดดนั นอกจากน้ีการได้รับการ
ยอมรับในท่ีท างานยงัถูกแบ่งออกเป็นส่ีประเภทอีกดว้ย อุปสรรคท่ีสามคือ โอกาสและความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน กลุ่ม LGBTQ+ มกั
ไม่ไดรั้บการฝึกอบรมตามต าแหน่งงานหรือไม่ไดรั้บการเลื่อนขั้นดว้ยเหตุผลท่ีว่าหากไปรับต าแหน่งท่ีสูงกว่าดว้ยภาพลกัษณ์แห่งการเป็น 
LGBTQ+ จะไม่เหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีจะขึ้นไปเป็น โดยเฉพาะอย่างย่ิงในหน่วยงานภาครัฐและหน่วยงานขา้ราชการจะย่ิงมีอคติกบักลุ่ม 
LGBTQ+ มากท่ีสุด อุปสรรคสุดทา้ยคือ สวสัดิการจากการจ้างงาน กลุ่ม LGBTQ+ ให้ความส าคญักับตวัเงินเป็นหลกัมากกว่าท่ีจะให้
ความส าคญักบัสวสัดิการเพราะตนเองมองว่าไม่ไดรั้บประโยชน์จากสวสัดิการเท่ากบักลุ่มชายหญิงปกติทัว่ไปมากนกั 

ผลการวิจยัน้ีสามารถน าไปปรับใชใ้นองค์กรทั้งทางภาครัฐและภาคเอกชนได ้เพ่ือให้สังคมในท่ีท างานมีความเท่าเทียม
กนัมากขึ้น และสนบัสนุนความเท่าเทียมทางเพศในท่ีท างาน รวมถึงการให้คุณค่ากบักลุ่ม LGBTQ+ ในท่ีท างาน ส่งเสริมให้กลุ่มคนเหล่าน้ี
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ที่มำและควำมส ำคัญ 
ในสมยัก่อนประเทศไทยมองว่าคนท่ีมีความแตกต่างทางเพศท่ีแปลกไปจากเพศชาย

หรือเพศหญิงหรือคนท่ีชอบเพศเดียวกนัจะถูกมองว่าเป็นเร่ืองผิดปกติ หรือถูกมองว่ามีความผิดปกติ
ทางจิตจนตอ้งพาไปรักษาตวัท่ีโรงพยาบาลด้วยความเช่ือท่ีผิดๆ เหล่านั้น ซ่ึงความคิดเหล่าน้ีถูก
ครอบง าดว้ยวฒันธรรม หรือบรรทดัฐานต่างๆท่ีเกิดขึ้นในสังคมยคุนั้นๆ จนกระทัง่มาถึงยคุปัจจุบนั
ในวงการแพทย ์ไดก้ล่าวว่าบุคคลท่ีมีความหลากหลายทางเพศนั้นไม่ไดเ้ป็นโรคหรือมีความผิดปกติ
ทางจิตใจแต่อย่างไรดงันั้นความหลากหลายทางเพศจึงไม่ใช่ความผิดปกติแต่อย่างไร (โรงพยาบาล
เพชรเวช , 2563) ในขณะท่ี สิริวิมล พยฆัษี (2560) ระบุว่าในปัจจุบนัยงัพบว่า การเลือกปฎิบติั การตี
ตราผูท่ี้มีความหลากหลายทางเพศ ยงัมีใหเ้ห็นอยูบ่่อยคร้ัง โดยรวมถึงแมใ้นประเทศไทยจะเปิดกวา้ง
ให้กบักลุ่ม LGBTQ+ แต่การเปิดกวา้งน้ีก็ยงัไม่เพียงพอท่ีจะท าให้กลุ่มคนเหล่าน้ีสามารถใชชี้วิตได้
อย่างมีความสุข หรือไดรั้บสิทธิท่ีเท่าเทียมกบัประชาชนคนอ่ืนๆ หรือคนท่ีเกิดมาตรงกบัเพศสภาพ
เช่นเดียวกนั  

ในปี 2565 ซ่ึงเป็นปีแรกของประเทศไทยท่ีผูว้่าราชการจงัหวดักรุงเทพมหานคร นาย 
ชชัชาติ สิทธิพนัธุ์ รณรงค์สนับสนุนให้จดังาน Pride month ในกรุงเทพมหานครซ่ึงเป็นการจดัขึ้น
คร้ังแรกในประเทศไทยเพื่อความเป็นธรรมและความหลากหลายทางเพศ นายชัชชาติกล่าวว่า 
“กรุงเทพมหานครจะสนับสนุนและยอมรับคนท่ีมีความแตกต่างทางเพศ ท้ังการแต่งกายตามเพศวิถี 
ไม่มีการจ ากัดเพศในการรับสมัครงาน ไม่มีการ Bully และแสดงออกถึงความไม่เห็นด้วยกับการ
กระท ารุนแรงต่อกลุ่มความหลากหลายทางเพศ” (ชชัชาติ สิทธิพนัธุ์ , 2565) 

แต่ถึงอย่างไรก็ตามผูว้ิจยัพบว่าปัจจุบนัยงัมีองคก์รหลายแห่งเปิดรับสมคัรงานท่ีมีการ
จ ากดัทางเพศ โดยจะไม่รับกลุ่ม LGBTQ+ เพราะมองว่าจะท าให้องค์กรเส่ือมเสียช่ือเสียง ณัฐนีฐิติ 
ภิญญาปิญชาน์ (2565) ไดใ้ห้ความคิดเห็นว่ากลุ่ม LGBTQ+ ถูกปฎิเสธการรับเขา้ท างาน เน่ืองจาก
ผูป้ระกอบการมีความเช่ือวา่กลุ่ม LGBTQ+ ไม่มีความน่าเช่ือถือ ไม่สามารถเป็นภาพลกัษณ์ท่ีดีใหก้บั
องคก์รได ้และเม่ือกลุ่ม LGBTQ+ เขา้ไปท างานในองคก์รต่างๆ แลว้ดว้ยหนา้ท่ีการงานทางสังคมจึง
ท าใหไ้ม่กลา้เปิดเผยตวัตนท่ีแทจ้ริงดว้ยเหตุผลท่ีวา่อาจถูกตดัสินจากคนรอบขา้ง กลุ่ม LGBTQ+ บาง
กลุ่มจะรู้สึกไม่เขา้พวกหากรู้สึกวา่ในสังคมท่ีท างานมีตนเองเป็น LGBTQ+ เพียงคนเดียว นอกจากน้ี 
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รวิศ หาญอุตสาหะ (2564) ยงัได้กล่าวอีกว่าประเด็นท่ีค่อนข้างส าคัญเลยคือปัญหาต่อการเล่ือน
ต าแหน่งและความกา้วหน้าทางอาชีพหลายๆคร้ังการถูกเล่ือนขั้นนั้นไม่ไดถู้กพิจารณาจากผลงาน
เพียงอย่างเดียว บ่อยคร้ังท่ีผูบ้ ังคับบัญชามักจะมีเร่ืองของอคติต่อบุคคลเข้ามาปนอยู่ด้วย กลุ่ม 
LGBTQ+ มกัจะถูกนินทาจากคนรอบขา้ง พนกังานชาว LGBTQ+ มกัจะถูกลดทอนบทบาท รวมถึง
ท าใหต้นเองรู้สึกไม่ไดถู้กรวมเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร (รวิศ หาญอุตสาหะ , 2564)  

ผูว้ิจยัเล็งเห็นถึงปัญหาเหล่าน้ีและพบว่าการวิจยัเก่ียวกบักลุ่ม LGBTQ+ ในท่ีท างาน
ยงัคงมีอยู่นอ้ย ผูว้ิจยัจึงเล็งเห็นถึงความส าคญัในการวิจยัในหัวขอ้ “ความทา้ทายของกลุ่ม LGBTQ+ 
ท่ีตอ้งเผชิญในท่ีท างาน” เพื่อท่ีสังคมจะได้ตระหนักถึงปัญหาและอุปสรรครวมถึงความทา้ทายท่ี 
กลุ่ม LGBTQ+ เหล่าน้ีตอ้งเผชิญในปัจจุบนั รวมถึงผูป้ระกอบการเองจะสามารถตระหนกัและเปิดใจ
มากขึ้นในการให้โอกาสกลุ่มคนเหล่าน้ีได้มีพื้นท่ีในสังคมมากยิ่งขึ้ นและเปิดโอกาสให้กลุ่ม 
LGBTQ+ ไดแ้สดงศกัยภาพว่า พวกเขาเหล่าน้ีมีความสามารถและมีสมรรถนะท่ีไม่ไดด้อ้ยไปกว่า
ใครเลย 

 
 

1.2 ค ำถำมงำนวิจัย 
อุปสรรคและความทา้ทายอะไรท่ีกลุ่ม LGBTQ+ ตอ้งเผชิญในท่ีท างาน 
 
 

1.3 วัตถุประสงค์ของงำนวิจัย 
เพื่อศึกษาถึงอุปสรรคของกลุ่ม LGBTQ+ ท่ีตอ้งเผชิญในท่ีท างาน 
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บทที ่2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
 

ในการศึกษาการวิจยัเร่ือง ความทา้ทายของกลุ่ม LGBTQ+ ท่ีตอ้งเผชิญในท่ีท างาน 
ผูวิ้จยัไดค้น้ควา้ขอ้มูลโดยอาศยัพื้นฐานจากแนวคิดทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเป็นพื้นฐานใน
การศึกษา โดยพบเจอทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความทา้ทายและอุปสรรคของกลุ่ม LGBTQ+ 
ท่ีตอ้งเผชิญในท่ีท างานดงัน้ี  

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัเพศวิถีและอตัลกัษณ์ทางเพศ 
2.2 ความทา้ทายของกลุ่ม LGBTQ+ ท่ีตอ้งเผชิญในท่ีท างาน 
2.3 ทฤษฎี 2 - ปัจจยัของ Herzberg (two – factor theory) 
 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัเพศวิถีและอตัลกัษณ์ทำงเพศ 
ความหมายของค าว่า ความหลากหลายทางเพศ ในงานวิจยัของพิมลวรรณ (2558) ได้

ใหค้  าจ ากดัความไวว้า่ ผูมี้เพศวิถีทุกรูปแบบ ไม่วา่จะเป็น ชายรักชาย หญิงรักหญิง เกย ์ทอม ด้ี กะเทย 
ผูห้ญิงขา้มเพศ ชายขา้มเพศ รวมถึงผู้ท่ีรักต่างเพศดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กฤตยา อาชวนิจ
กุล (2554) ท่ีกล่าวถึง ค าว่า ความหลากหลายทางเพศ ซ่ึงให้ค  าจดักดัความไวเ้หมือนกบั พิมลวรรณ 
เช่นเดียวกนั ในทางตรงกนัขา้ม งานวิจยัของ บุษกร สุริยสาร (2557) ไดใ้ห้ค  าจ ากดัความของความ
หลากหลายทางเพศเอาไวว้่าเป็นกลุ่มคนท่ีเป็น LGBTQ+ ซ่ึงหมายถึง เลสเบ้ียน เกย ์รักสองเพศ และ
คนขา้มเพศ รวมถึงคนท่ีมีเพศก ากวม นอกจากค าว่า ‘ความหลากหลายทางเพศ’ แลว้ ยงัมีค าอ่ืนๆอีก
ด้วย กล่าวคือ ‘เพศทางเลือก’ ‘รักร่วมเพศ’ ซ่ึงเป็นค าท่ีใช้ในหลกัวิชาการมาตั้งแต่สมยัอดีต ใช้
อธิบายถึงบุคคลท่ีมีพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางเพศรักเพศเดียวกัน แต่ปัจจุบันน้ี สองค าน้ีไม่เป็นท่ี
ยอมรับแลว้ (ศุภณฐั เดชวิถี , 2563) 
 

2.1.1 ค ำนิยำมท่ีใช้ในกำรศึกษำถึงควำมหลำกหลำยทำงเพศ 
ในส่วนน้ีผูวิ้จยัจะอธิบายถึงคุณลกัษณะของความหลากหลายทางเพศ โดยจะน าเสนอ

ค าจ ากดัความท่ีถูกน าไปใชเ้ชิงวิชาการ โดยไดใ้หค้  านิยามดงัน้ี (ศุภณฐั เดชวิถี , 2563) 
1. เพศชาย หมายถึง บุคคลท่ีมีสรีระและอวยัวะสืบพนัธุ์ท่ีแสดงใหรู้้วา่เป็นเพศชาย 
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2. เพศหญิง หมายถึง บุคคลท่ีมีสรีระและอวยัวะสืบพนัธุ์ท่ีแสดงใหรู้้วา่เป็นเพศหญิง 
3. เพศก ากวม กะเทย คนสองเพศ หมายถึง บุคคลท่ีมีเพศสรีระมากกว่าหน่ึงแบบ มี

อวยัวะสืบพนัธุ์ก ากวม ไม่ตรงกบัเพศใดเพศหน่ึง 
‘กะเทย’ ในศพัทท์างการแพทยจึ์งไม่ไดใ้ห้ความหมายว่า คนขา้มเพศ (ศุภณัฐ เดชวิถี , 

2563) 
‘เพศภาวะ’ หมายถึง ลกัษณะนามธรรมท่ีใช้แบ่งแยกความเป็น เพศชายและเพศหญิง 

ซ่ึงเพศภาวะสามารถเปล่ียนแปลงได้ตามแต่ช่วงเวลา บางคร้ังเรียกว่า เพศทางจิตสังคม เพราะ
บางคร้ังสภาพแวดลอ้มและสังคมรอบขา้งหล่อหลอมและให้คุณค่าว่าจะให้มีลกัษะ บทบาท และ
หนา้ท่ีแบบใด ดงันั้น เพศภาวะจึงมีความซับซ้อนกว่าเพศสรีระ ความรู้สึกในการเป็นชายหรือหญิง 
จึงไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัอวยัวะเพศท่ีปรากฎ (ศุภณฐั เดชวิถี , 2563)  

‘เพศวิถี’ หมายถึง เพศท่ีสามารถเปล่ียนแปลงได้ตามแต่ละช่วงเวลา เพศวิถีจึงเป็น
บรรทดัฐานท่ีไดรั้บการยอมรับและถูกใชเ้ป็นแนวทางก ากบัดูแลเร่ืองเพศท่ีมีผลต่อการด าเนินชีวิต 
ซ่ึงจะปรากฎออกมาผ่าน ความปราถนา การแต่งกาย ภาพลกัษณ์ การแสดงออก จินตนาการทางเพศ 
รวมถึงการเลือกคู่ชีวิต (ศุภณฐั เดชวิถี , 2563)  

‘รสนิยมทางเพศ’ หมายถึง ความพึงพอใจทางดา้นเพศท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของบุคคลนั้น ครอบคลุมทั้งแรงดึงดูดดา้นอารมณ์ ความรู้สึก ความรัก  ซ่ึงสามารถเกิดขึ้นไดท้ั้งกบั
เพศตรงขา้ม เพศเดียวกบัตนเอง หรือทั้งสองเพศ (กฤตยา อาชวนิจกุล, 2554 และ บุษกร สุริยสาร , 
2557)  

‘การแสดงออกทางเพศ’ หมายถึง การกระท าเพื่อส่ือสารให้ผูอ่ื้นรับรู้ถึงลกัษณะทาง
เพศ เช่นการแต่งกาย หรือความสนใจทางเพศ และสะทอ้นอตัลกัษณ์ทางเพศของบุคคลนั้นๆออกมา 
แต่ก็ไม่จ าเป็นตอ้งสอดคลอ้งเสมอไป (ศุภณฐั เดชวิถี , 2563)  
 
 

2.2 ควำมท้ำทำยของกลุ่ม LGBTQ+ ที่ต้องเผชิญในที่ท ำงำน 
2.2.1 กำรปกปิดอตัลกัษณ์ทำงเพศในทีท่ ำงำน  
ในรายงานของ Mckinsey (2564) ไดก้ล่าวว่า ปัจจุบนักลุ่ม LGBTQ+ มีความ “ล่ืนไหล

ทางเพศ” (Fluid Sex) เป็นอยา่งมาก มีเพศท่ีไม่ตายตวั ไม่มีนิยามความเป็นชายหญิง แต่ความเป็นจริง
แลว้ สังคมไทยยงัมีพื้นท่ีท่ีปิดกั้นและไม่ไดย้อมรับคนเหล่าน้ีอย่างเต็มท่ี แต่ถา้หากจะยอมรับก็จะ
ยอมรับอย่างมีเง่ือนไข (ศุภณัฐ เดชวิถี 2563)  Northway (2564) นกักฏหมาย และผูบ้ริหารระดบัสูง 
กล่าววา่ ตนเองไม่สามารถแสดงตวัตนท่ีแทจ้ริงในท่ีท างานไดเ้พราะวา่มีส่วนท าให้ประสิทธิภาพใน
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การท างานลดลงและเกิดความเครียดในการท างานเพิ่มมากขึ้น นอกจากน้ี ศุภณัฐ เดชวิถี (2563) 
ยงัให้ความเห็นว่า กลุ่มของผูท่ี้รักเพศเดียวกนั หรือ กลุ่มชาว LGBTQ+ ท่ีไม่กลา้เปิดเผยตวัตนให้
สังคมในท่ีท างานรับรู้ มกัจะมีแนวโนม้สูงท่ีจะมีรูปแบบพฤติกรรมท่ีจะเป็นไปในลกัษณะหลีกเล่ียง
ความผกูพนัแบบใกลชิ้ดกบัคนรอบขา้ง มีความวิตกกงัวลท่ีค่อนขา้งสูง กลวัผลกระทบในเชิงลบท่ีจะ
ตามมา ในขณะเดียวกัน จากผลการวิจยัของ นัทธมน ทรรศนกุลพนัธ์ (2559) ยงัอธิบายว่า กลุ่ม 
LGBTQ+ นั้นตอ้งใช้ความพยายามมากกว่าคนท่ีมีเพศปกติเพื่อให้เป็นท่ียอมรับในท่ีท างาน ดงันั้น 
กลุ่มชาว LGBTQ+ หลายๆคนจึงเลือกท่ีจะไม่เปิดเผยตวัตนในท่ีท างาน จากผลวิจยัของ Mckinsey 
(2564) พบวา่พนกังานทัว่โลก ท่ีเป็น LGBTQ+ นั้น มากกวา่ 25% ตอ้งออกจากงานเพราะสาเหตุจาก
การเป็น LGBTQ+ ซ่ึงรายงานของ Mckinsey (2564) สอดคล้องกับบทความของ กรุณพร เชษฐ
พยคัฆ์  (2561) ซ่ึงได้อธิบายและสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างไวว้่า “…การเปิดเผยตัวเองมันต้องแลก
บางอย่างในชีวิต ถ้าเปิดเผยว่าตัวเองเป็น LGBTQ+ ต้องพบกับแรงต้าน คนไม่สนับสนุน หรือคนท่ี
ไม่ชอบอัตลักษณ์ทางเพศแบบนี…้”  (คฑาวุธ คร้ังพิบูลย ์, 2561) คฑาวุธ หรือ ครูเคทไดใ้หค้วามเห็น
ไวว้่า ตนเองท างานขา้ราชการเป็นครู พอท างานในแวดวงวิชาชีพน้ีผูค้นจะยึดติดอยู่กบัการแบ่งแยก
ทางเพศอย่างชดัเจน คนอ่ืนๆในแวดวงวิชาชีพจะมองว่ากลุ่ม LGBTQ+ ไม่อยู่ในระบบหรือระเบียบ 
เพราะวิชาชีพการศึกษาในระบบขา้ราชการเช่ือว่า ครูตอ้งมีความน่าเช่ือถือ การท่ีมีความหลากหลาย
ทางเพศมกัจะถูกพูดรับหลงัถึงความไม่น่าเช่ือถือ ดงันั้น ครูเคทจึงยกตวัอยา่งวา่ เพื่อใหส้ังคมยอมรับ
ตวัตนการเป็นกะเทยจะตอ้งเรียนเก่ง ตอ้งมีความสามารถท่ีโดดเด่น กลุ่ม LGBTQ+ ส่วนใหญ่จึง
มกัจะถูกเลือกปฎิบติันัน่เอง (กรุณพร เชษฐพยคัฆ ์, 2561) ชาว LGBTQ+ ส่วนใหญ่จึงเลือกท่ีจะไม่
เปิดเผยตวัตนของตนเองเพื่อท่ีจะหลีกเล่ียงการสร้างภาวะคุกคามให้กบัตวัเองในแง่ของการจา้งงาน
และความกา้วหนา้ในอาชีพ (USAID , 2557)  

พนกังานท่ีเป็นชาว LGBTQ+ จ าเป็นจะตอ้งปกปิดอตัลกัษณ์ทางเพศของตนเองเอาไว้
เน่ืองจาก อาจส่งผลถึงหนา้ท่ีการงานของตนเอง โดยก่อนการท างานเลือกท่ีจะปิดบงัอตัลกัษณ์ทาง
เพศท่ีแทจ้ริงของตนเอง จนกระทัง่เขา้มาท างานและส ารวจสังคมสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานว่าหาก
ตนเองเปิดเผยอตัลกัษณ์ทางเพศของตนเองไปแลว้จะส่งผลเสียหรือไม่ ส าหรับการเปิดเผยหรือ
ปกปิดอตัลกัษณ์ทางเพศในท่ีท างานขึ้นอยู่กบัการยอมรับความหลากหลายทางเพศและการรับรู้การ
เลือกปฎิบติัต่างเพศของตวัพนกังานแต่ละคน กล่าวคือเม่ือชาว LGBTQ+ อยูใ่นสังคมการท างานท่ีไม่
ไดรับการยอมรับความหลากหลายทางเพศ พนักงานเหล่าน้ีจะใช้กลยุทธ์การขา้มผ่าน และกลยุทธ์
การปกปิดตนเองเพื่อปกปิดอตัลกัษณ์ทางเพศท่ีแท้จริง แต่ในทางกลบักนัหากชาว LGBTQ+ อยู่ใน
สังคมการท างานท่ีเปิดกวา้ง ไดรั้บการยอมรับความหลากหลายทางเพศก็จะใช้กลยุทธ์การเปิดเผย
อย่างชดัเจน จากงานวิจยักล่าวว่าการเลือกใช้กลยุทธ์ต่างๆท าให้พนักงานท่ีมีความหลากหลายทาง
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เพศเป็นตวัของตวัเองในท่ีท างานได ้เช่น กลยุทธ์การเปิดเผยอย่างชดัเจนจะท าให้พนกังานท่ีมีความ
หลากหลายทางเพศสามารถเป็นตวัของตวัเองในท่ีท างานไดแ้ละมีความพึงพอใจในการท างานใน
ระดับท่ีสูงขึ้น (ณัชนิกข์ เช่ียวชาญ และคณะ, 2565) จากงานวิจยัพบว่า กลุ่มชายรักชายท่ีระบุตวั
ตนเองว่าเป็นเกย ์และมีลกัษณะท่ีเปิดเผยไม่ค่อยมีความเป็นชายมกัจะพบกบัอุปสรรคในการหางาน 
ดงันั้น กลุ่มคนท่ีเป็นเกยเ์หล่าน้ีมกัจะไม่เปิดเผยตวัตนของตนเอง จนกระทัง่เขา้ไปท างานและพบวา่
สังคมท่ีท างานมีความเป็นมิตรและยอมรับในตวัตนของตนเองไดจึ้งจะเปิดเผยตวัตนของตนเองใน
ภายหลงั (บุษกร สุริยสาร , 2557) 
 

2.2.2 อุปสรรคต่อกำรก้ำวหน้ำในหน้ำท่ีกำรงำน 
ในรายงานของ Mckinsey (2564) ถูกเขียนไวว้า่ “การสนับสนุนในหน้าท่ีการงานจะไม่

เกิดขึน้ตราบใดท่ีคุณยังคงเป็นคนผิวสีด า และยงัเป็น LGBTQ+ ”  เพราะฉะนั้นLGBTQ+ มีแนวโนม้
จะโดนเลือกปฎิบัติจากลูกค้า และผูบ้ังคับบัญชา พนัธมิตรทางธุรกิจ พนักงาน LGBTQ+ ผูถู้ก
สัมภาษณ์คนหน่ึงเล่าถึงเหตุการณ์ท่ีถูกลูกคา้ขอให้บริษทัถอดตวัเขาออกจากทีม เพราะเหตุผลท่ีตวั
เขาเป็น LGBTQ+ ในขณะเดียวกนั รวิศ หาญอุตสาหะ (2564) ให้ความเห็นว่า กลุ่มคนต่างๆมีความ
เช่ือว่า ชาว LGBTQ+ ตอ้งมีผลงานท่ีดีกว่าเพื่อนร่วมงานท่ีไม่ใช่ LGBTQ+ เพื่อให้ไดรั้บการยอมรับ
จากผูอ่ื้น นอกจากน้ีผลส ารวจของ Mckinsey (2564) ยงัพบว่า ชาว LGBTQ+ ยงัมีแนวโน้มท่ีจะอยู่
ในต าแหน่งงานระดบัเร่ิมตน้มากกวา่คนท่ีไม่ไดเ้ป็น LGBTQ+ อีกดว้ย ในสังคมไทยขององคก์รการ
ท างานทั้งภาครัฐและเอกชนหลายๆแห่ง ยงัไม่ยอมรับเพศท่ีสามขึ้นมาเป็นหัวหนา้งานในหน่วยงาน 
เพราะมองว่าเป็นส่ิงท่ียอมรับไม่ได ้ซ่ึงส่ิงน้ีสะทอ้นความไม่เท่าเทียมกนัในสังคมไทย นอกจากน้ียงั
มีหวัหนา้งานเพศชายรายหน่ึงใหค้  าอธิบายวา่ ความน่าเช่ือถือเป็นส่ิงท่ีค่อนขา้งส าคญัและบุคลิกภาพ
ก็เป็นอีกส่วนหน่ึงในการพิจารณาเล่ือนขั้น (จนัทร์จิรา บุญประเสริฐ 2554) นทัธมน ทรรศนกุลพนัธ์ 
(2559) ใหค้วามเห็นท่ีค่อนขา้งคลา้ยคลงึกบั จนัทร์จิรา บุญประเสริฐ  วา่ความน่าเช่ือถือเป็นส่ิงส าคญั
และบุคลิกภาพเป็นส่วนหน่ึงในการพิจารณาในการเล่ือนต าแหน่งงาน และความหลากหลายทางเพศ 
หรือการท่ีพวกเขาเหล่านั้นเป็น LGBTQ+ ท าให้ยากต่อการได้รับโอกาสเร่ืองความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งท่ีสูงขึ้ น แทบไม่มีบริษัทในไทยท่ีมีนโยบายท่ีเข้าใจชีวิตของชาว LGBTQ+ เกย์บาง
คนท างานไดอ้ยา่งมีคุณภาพแต่กลบัไม่ไดรั้บเลือกในการเล่ือนต าแหน่งดว้ยเหตุผลจากการแสดงออก
ทางบุคลิกภาพ หรือผูห้ญิงขา้มเพศท่ีลาไปผ่าตดัแปลงเพศถูกผูบ้งัคบับญัชาพูดด้วยค าพูดว่า “ลา
ผา่ตดัแปลงเพศ บริษทัไม่มีนโยบายน้ี อาจส่งผลกบัการเล่ือนต าแหน่ง” นอกจากน้ียงัมีมีความคิดเห็น
อีกว่า การเล่ือนขั้น LGBTQ+ ไปเป็นหัวหน้างานเป็นเร่ืองไม่เหมาะสมเพราะบุคลิกดูไม่น่าเช่ือถือ 
(สิริลกัษณ์ สุขสวสัด์ิ , 2564) ซ่ึงจากผลวิจยัของ นัทธมน ทรรศนกุลพนัธ์ (2559)  พบว่า ความ
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น่าเช่ือถือเป็นส่ิงส าคญัและบุคลิกภาพก็เป็นส่วนหน่ึงในการพิจารณาเล่ือนขั้นและเล่ือนต าแหน่งงาน 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ชาว LGBTQ+ จ านวนหน่ึงตอบวา่ การท่ีพวกเขาเป็นกลุ่มคนท่ีมีความหลากหลายทาง
เพศเป็นเร่ืองยากท่ีจะเติบโตในหน้าท่ีการงานและยากต่อการได้รับโอกาสในการก้าวหน้า ไปใน
ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น เพราะสายตาของคนส่วนใหญ่จะมองภาพลกัษณ์ของชาว LGBTQ+ เป็นตวัตลก 
ไม่มีความน่าเช่ือถือ มีอคติทางเพศ นัน่เป็นสาเหตุท่ีท าให้กลุ่ม LGBTQ+ ไม่สามารถแสดงศกัยภาพ
ในการท างานไดอ้ย่างเตม็ท่ี แต่ถึงอยา่งไรก็ตาม จากผลสัมภาษณ์ กลุ่มชาว LGBTQ+ จะมีความรู้สึก
ผูกพนักบัองคก์รมากขึ้นหากไดรั้บการเล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่งให้มีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ
งาน พวกเขาให้ความเห็นว่าการไดรั้บผิดชอบงานมากขึ้นนั่นหมายความว่าองค์กรนั้นยอมรับและ
มองเห็นความสามารถมากกวา่เร่ืองอตัลกัษณ์ทางเพศนัน่เอง 

ผูใ้ห้สัมภาษณ์ คฑาวุธ คร้ังพิบูลย์ (2561) ให้ความเห็นว่าการเป็น LGBTQ+ เป็น
อุปสรรคต่อการกา้วหนา้ในอาชีพการงานมาก ไม่เฉพาะในวิชาชีพการเป็นครูของตนเอง แต่ในแวด
วงอ่ืนก็เป็นอุปสรรคเช่นเดียวกนั บางคร้ังงานตรงตามวุฒิ แต่สุดทา้ยไม่ไดง้านเพราะวา่มีเพศวิถีท่ีไม่
ตรงกบัเพศสภาพของตนเอง ยิ่งไปกว่านั้น หลายองคก์รมีการระบุในใบสมคัรเลยว่าไม่รับสมคัรใน
กรณีท่ีเป็นสาวประเภทสอง ซ่ึงเป็นการตดัโอกาสคนกลุ่ม LGBTQ+ กันตั้งแต่เร่ิมตน้เลย เพราะ
คิดเห็นว่าสาวประเภทสองนั้นจะมีบุคลิกภาพท่ีไม่เรียบร้อย การเป็นLGBTQ+ส่งผลมากต่อการ
ตดัสินใจรับเขา้ท างานในสังคมไทย (กรุณพร เชษฐพยคัฆ ์, 2561) ผูใ้หส้ัมภาษณ์ท่ีเป็นชาว LGBTQ+ 
กล่าวว่า ความน่าเช่ือถือของตนเองจะลดน้อยลงหากตนเองเปิดเผยตวัตนว่าเป็น LGBTQ+ โดยท่ี
บุษกร สุริยสาร (2557) กล่าวไวว้่าจากผลการวิจยั กลุ่มตวัอย่างรายหน่ึงท่ีไม่เปิดเผยตวัตนเป็นชาว
มุสลิมซ่ึงเป็นหญิงขา้มเพศไดต้ดัสินใจลาออกจากงานประจ าเน่ืองจากมองไม่เห็นโอกาสกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน และเร่ิมตน้ธุรกิจส่วนตวัของตนเอง   
 

2.2.3 สวัสดิกำรท่ีท ำให้กลุ่ม LGBTQ+ รู้สึกไม่มีส่วนร่วมในท่ีท ำงำน 
สวสัดิการเป็นแรงจูงใจอีกส่ิงหน่ึงท่ีท าให้พนักงานเลือกอยู่กบัองค์กรนั้นๆ ส่งผลต่อ

ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ของพนักงาน จากงานวิจยัของ นัทธมน ทรรศนกุลพนัธ์ (2559) พบว่า 
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ท่ีเป็น LGBTQ+ มองว่าตนเองไม่ไดใ้ช้ประโยชน์จากสวสัดิการท่ีองค์กรมีให้อย่าง
เตม็ท่ี Lenox (2564) ไดใ้หส้ัมภาษณ์ไวว้า่ “องค์กรท่ีตนเองอยู่นั้นไม่ได้ให้ความส าคัญต่อการเป็นอยู่
กับชาว LGBTQ+ นโยบายมักจะไม่เหมาะสม ไม่มีนโยบายการลาเกี่ยวกับครอบครัวท่ีเป็น LGBTQ+ 
รวมถึงนโยบายอ่ืนๆเช่นการรักษาพยาบาล ห้องน ้าไม่จ ากัดเพศ”   รายงานของ Mckinsey (2564) 
พบว่า พนักงาน LGBTQ+ มีแนวโน้มท่ีจะมีส่วนร่วมในท่ีท างานมากขึ้นหาก ผูป้ระกอบการให้
ความส าคัญเก่ียวกับความหลากหลายและสวสัดิการของกลุ่มชาว LGBTQ+ (Mckinsey , 2564)  
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นอกจากน้ี จากผลการวิจยัของ นทัธมน ทรรศนกุลพนัธ์ (2559) การร่วมท างานกบัองคก์รใดองคก์ร
หน่ึงผูใ้ห้สัมภาษณ์ให้ความส าคญัเร่ืองค่าตอบแทนมาเป็นอนัดบัแรก และมีสวสัดิการเป็นแรงเสริม
อีกอย่างหน่ึงนัน่เอง  จากผลการสัมภาษณ์พบว่า LGBTQ+ ส่วนใหญ่มองว่าตนเองยงัไม่สามารถใช้
สวสัดิการในท่ีท างานไดอ้ยา่งเต็มท่ีมากนกั เน่ืองจากตวับทกฎหมายไทยเองก็ยงัไม่ไดรั้บรองการจด
ทะเบียนสมรสเท่าเทียมกนั เพราะสวสัดิการส่วนใหญ่จะเนน้ไปท่ีครอบครัวและบุตร ซ่ึงนัน่หมายถึง
สามีภรรยา แต่กลุ่ม LGBTQ+ ไม่สามารถใช้สิทธ์ิในส่วนน้ีได้ (นัทธมน ทรรศนกุลพนัธ์ , 2559) 
ดงันั้นกลุ่ม LGBTQ+ จะสามารถถูกดึงดูดดว้ยค่าตอบแทนหรือเงินเดือนไดม้ากกว่าสวสัดิการในท่ี
ท างานนัน่เอง   
 

2.2.4 กำรเข้ำถึงกำรจ้ำงงำน 
กลุ่มชาว LGBTQ+  มกัจะตอ้งประสบพบเจออุปสรรคมากมายหลายอยา่งก่อนท่ีจะได้

เร่ิมตน้ ตั้งแต่กระบวนการรับสมคัรงาน นอกจากกฎระเบียบขององคก์รท่ีจะปฎิเสธผูส้มคัรท่ีแปลง
เพศมาแล้ว ในขณะเดียวกัน ผูส้มัครท่ีเป็นชาว LGBTQ+ อีกหลายๆคนก็มักจะถูกปฎิเสธงาน
เช่นเดียวกัน ซ่ึงหากพวกเขาจะได้รับเลือกมาเขา้ท างานนั้น กลุ่ม LGBTQ+ เหล่าน้ีจ าเป็นจะตอ้ง
สงวนท่าทีไม่แสดงตวัตนออกมาว่าตนเองนั้นเป็น LGBTQ+ ตอ้งแสดงพฤติกรรมออกตรงตามเพศ
สภาพของตนเอง และพยายามเก็บอาการเอาไวไ้ม่ให้ใครเห็น จนกระทัง่ผ่านกระบวนการสัมภาษณ์
งานและไดง้านไปในท่ีสุด และพบวา่สังคมในท่ีท างานยอมรับ จึงจะสามารถเปิดเผยตวัตนออกมาว่า
ตนเองนั้นเป็น LGBTQ+ (นทัธมน ทรรศนกุลพนัธ์ , 2559) ในงานวิจยัของ บุษกร สุริยสาร (2557) 
ไดเ้ขียนเอาไวว้่า กลุ่ม LGBTQ+ เผชิญหนา้กบัอุปสรรคในการถูกจา้งงาน ซ่ึงมกัจะเร่ิมตน้ขึ้นตั้งแต่
ขั้นตอนของการสมคัรงาน ผูส้มคัรท่ีเป็น LGBTQ+ มกัจะถูกปฎิเสธการจา้งงานตั้งแต่กระบวนการ
สัมภาษณ์ นอกจากน้ีผูส้มคัรงานท่ีเป็น LGBTQ+ยงัตอ้งท าแบบทดสอบพิเศษทางจิตวิทยาท่ีผูส้มคัร
ทัว่ไปไม่ตอ้งท า บางคร้ังหลงัจากผา่นการสัมภาษณ์การจา้งงาน ผูส้มคัรท่ีเป็น LGBTQ+ มกัถูกปฎิเส
ธการจ้างงานภายหลงั หลงัถูกพบว่าเพศวิถีไม่ตรงกบัเพศสภาพของตนเอง จากผลการวิจยัพบว่า 
โดยทัว่ไปหน่วยงานภาครัฐมีความเป็นมิตรต่อ ชาว LGBTQ+ นอ้ยท่ีสุดและมกัจะกีดกั้นคนขา้มเพศ 
ในกลุ่ม LGBTQ+ ทั้งหมด ผูห้ญิงขา้มเพศมีโอกาสน้อยท่ีสุดในการเข้าถึงการจ้างงาน การเลือก
ปฎิบติัในการจา้งงานต่อหญิงรักหญิง ชายรักชาย คนขา้มเพศเกิดขึ้นในหลายรูปแบบ ท่ีพบมากท่ีสุด
คือการปฎิเสธการรับเข้าท างานและะการคุกคามในท่ีท างาน กลุ่ม LGBTQ+ ถูกเลือกปฎิบติัใน
กระบวนการจ้างงานจากผลการวิจยักลุ่มตวัอย่างให้สัมภาษณ์ว่า “ฉันก็สมัครไป แต่เขาบอกว่า 
ต าแหน่งนีใ้ห้ผู้หญิงเท่านั้น เธอไม่ใช่ผู้หญิง”  ผูใ้หส้ัมภาษณ์ถูกปฎิเสธการจา้งงานเพราะมีค าน าหนา้
เป็น ‘นาย’ (ธนาคารระหว่างประเทศเพื่อการบูรณะและพฒันา , 2561) รูปแบบของการถูกเลือก
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ปฎิบติัต่างเพศในท่ีท างานท่ีเกิดขึ้นในงานวิจยัคือ การถูกปฎิเสธการสมคัรงาน การคุกคามในท่ี
ท างาน และการกดดนัไม่ให้แสดงออกถึงอตัลกัษณ์ทางเพศของตนเอง ผูใ้ห้สัมภาษณ์รายหน่ึงท่ีเป็น
ชายขา้มเพศ จากงานวิจยัของธนาคารระหวา่งประเทศเพื่อการบูรณะและพฒันา (2561) ใหส้ัมภาษณ์
ว่า “ฉันสามารถใส่กระโปรงและรองเท้าคัตชูมาในวันสัมภาษณ์ได้ใหม”  ผูใ้ห้สัมภาษณ์เองคิดว่า
ตนเองเป็นผูช้ายคนหน่ึง (ธนาคารระหวา่งประเทศเพื่อการบูรณะและพฒันา, 2561) 

ณัฐนีฐิติ ภิญญาปิญชาน์ (2565) ไดก้ล่าวถึงประสบการณ์ท่ีไดรั้บการสัมภาษณ์ในการ
จ้างงานไวว้่า ตนเองเคยไปสมัครงานอยู่โครงการหน่ึง เป็นโปรแกรมส าหรับเด็กจบใหม่ เป็น
โครงการของโรงแรมเครือดงัระดบัโลก จาก4,000 คน และสามารถผ่านจนเขา้ไปจนถึงรอบ 8 คน
สุดทา้ย แต่สุดทา้ยผลลพัธ์ออกมาวา่ตวัเองไม่ไดรั้บเลือก ดว้ยเหตุผลท่ีวา่ ผลการท า Test Assessment 
ไม่มีประสิทธิภาพท่ีดีพอ ผ่านจากนั้นไปหน่ึงปี ตนเองไดพ้บว่าไม่ไดรั้บเลือกให้ท างานนั้นมีความ
เก่ียวขอ้งกบัการท่ีตนเองเป็นคนขา้มเพศ ดว้ยเหตุผลท่ีว่า การให้คนขา้มเพศเขา้ไปท างานในธุรกิจ
โรงแรมจะดูไม่มีความน่าเช่ือถือ และจะท าให้ภาพลกัษณ์องค์กรดูไม่ดี (ณัฐนีฐิติ ภิญญาปิญชาน์  
,2565) 
 

2.2.5 ควำมเจ็บปวดจำกค ำพดูท่ีท ำร้ำยจิตใจจำกคนรอบข้ำง และถูกมองเป็นตัวตลก  
จากรายงานของ Mckinsey (2564) ค าพูดของคนรอบขา้งมกัท าร้ายจิตใจชาว LGBTQ+ 

อยู่บ่อยคร้ัง จากผลส ารวจ ชาว LGBTQ+ มากกว่า 60%ให้ความเห็นว่า ชาว LGBTQ+ จ าเป็นตอ้ง
แกไ้ขความเขา้ใจท่ีเพื่อนร่วมงานเขา้ใจผิดต่อชีวิตส่วนตวัของพวกเขา ชาว  LGBTQ+ บางส่วนตอ้ง
เผชิญกับประสบการณ์ท่ีโดนเรียกเพศผิด หรือถูกเรียกหรือการอ้า งถึงโดยใช้สรรพนามท่ีไม่
สอดคลอ้งกบัอตัลกัษณ์ทางเพศของตวัเอง รวมไปถึงการถูกลอ้เลียน (Bully) จากบทสัมภาษณ์ทาง 
Youtube ช่อง Spectrum ในปี 2563 เร่ือง สถาบนัไทยท่ีท าร้าย LGBTQ+  ผูใ้ห้สัมภาษณ์ในรายการ
คนหน่ึงไดก้ล่าวว่าในสมยัเด็กโดนลอ้เลียน เช่น “กะเทย ตุ๊ด สายเหลือง” แต่เม่ือโตขึ้นมาและเขา้มา
อยู่ในสังคมของการท างานแลว้นั้น ผูใ้ห้สัมภาษณ์ในรายการคนน้ีไดก้ล่าวว่า ส่ิงท่ีไดรั้บเหมือนเป็น
การปิดโอกาส เพราะถูกตดัสินจากคนรอบขา้ง คือการกีดกนัก็คือเป็นเหตุแห่งเพศ ผูใ้ห้สัมภาษณ์
เลือกท่ีจะเปิดเผยตวัตนว่าตนเองนั้นเป็นชาว LGBTQ+ ผลปรากฎว่าถูกตดัสินจากผูบ้งัคบับญัชาให้
ไม่ผ่านงาน ซ่ึงปัญหาเหล่าน้ีลว้นเกิดมาจากปัญหาอคติทางเพศนัน่เอง นอกจากน้ี ผูห้ญิงขา้มเพศใน
ท่ีท างานหลายคนถูกคุกคามทางค าพูดจากเพื่อนร่วมงาน เช่น “แปลงเพศหรือยงั” “คืนนีน้อนท่ีไหน” 
“เป็นผู้ชายท าไมไม่เข้าห้องน า้ผู้ชาย” (สิริลกัษณ์ สุขสวสัด์ิ , 2564) 

ยิ่งไปกว่านั้นกลุ่ม LGBTQ+ มกัถูกมองว่าตอ้งเป็นคนสร้างเสียงหัวเราะในท่ีท างาน 
หรือเม่ือมีงานเล้ียงบริษทั พวกเขาเหล่านั้นตอ้งท าหนา้ท่ีในการเป็นแม่งานสร้างเสียงหัวเราะให้กบั
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เพื่อนร่วมงาน สังคมไทยยอมรับอตัลกัษณ์ทางเพศของกลุ่ม LGBTQ+ ผา่นความตลก (กรุณพร เชษฐ
พยคัฆ์ , 2561) “บางทีก็ไม่ได้อยากเป็นคนตลก แต่เพ่ือให้คนยอมรับก็ต้องยอมเป็นคนตลก เพราะ
พยายามหาพื้นท่ีให้ตนเอง ให้ได้รับการยอมรับและการมีตัวตน ท าให้ตนเองรู้สึกปลอดภัยมาก
ย่ิงขึน้” คฑาวุธ คร้ังพิบูลย ์(2561) 
 

2.2.6 กำรได้รับกำรยอมรับและกำรปฎิบัติในสถำนท่ีท ำงำน 
ความไม่เท่าเทียมในสังคมไทยเกิดจากการตีตรา และการเหยียดดว้ยกรอบความเป็น

ชายหญิง ในสังคมไทย LGBTQ+ ยงัถูกมองว่าเป็นคนท่ีไม่เท่าคนอ่ืน ยิ่งไปกว่านั้นยงัถูกตีตราว่า 
เป็น LGBTQ+ จะตอ้งเก่ง ตอ้งมีความสามารถอีกดว้ย สังคมไทยผลกัดนัให ้LGBTQ+ ถูกมองวา่เป็น
เร่ืองผิดปกติและถูกมองในแง่ลบ ในสังคมการท างานบ่อยคร้ังท่ีชาว LGBTQ+ ถูกปัดใบสมคัรทิ้ง
เพียงเพราะบุคคลนั้นเป็นคนท่ีมีความหลากหลายทางเพศ (สิริลกัษณ์ สุขสวสัด์ิ , 2564) นัทธมน 
ทรรศนกุลพนัธ์ (2559) ไดใ้ห้นิยาม การยอมรับกลุ่ม LGBTQ+ ไว ้2 แบบ แบบแรกคือการยอมรับ
แบบไม่มีเง่ือนไข และแบบท่ีสองคือการยอมรับแบบมีเง่ือนไข จากผลวิจยัของ นทัธมน ทรรศนกุล
พนัธ์ (2559)  เม่ือกลุ่มชาว LGBTQ+ ได้รับเลือกเขา้ไปปฎิบัติงานภายในองค์กรแลว้ พบว่าการ
ปรับตัวให้เข้ากับวฒันธรรมองค์กรนั้นเป็นเร่ืองท่ียากกว่า ชาว LGBTQ+ ต้องใช้ความพยายาม
มากกว่าคนเพศปกติทั้งความพยายามทางดา้นความสามารถในการท างานและการเขา้สังคม เพื่อให้
ไดม้าซ่ึงการยอมรับ เพื่อพิสูจน์ให้ทุกคนรับรู้ว่าเพศวิถีของตนเองนั้นไม่ไดส่้งผลต่อสมรรถนะใน
การท างาน   

นทัธมน ทรรศนกุลพนัธ์ (2559) ไดใ้ห้ความเห็นเพิ่มเติมอีกว่า ผูใ้ห้สัมภาษณ์หลายคน
กล่าววา่พวกเขาไดรั้บการยอมรับแบบไม่มีเง่ือนไข พวกเขารู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกบัท่ีท างาน ไม่ไดรู้้สึก
แปลกแยก รวมถึงไดรั้บการยอมรับเร่ืองงานแมก้ระทัง่เร่ืองส่วนตวัและเร่ืองครอบครัวอีกดว้ย ใน
ขณะเดียวกัน ผูใ้ห้สัมภาษณ์อีกกลุ่มท่ีได้รับการยอมรับแบบมีเง่ือนไขให้ความเห็นว่า ได้รับการ
ยอมรับแค่บางเร่ือง ไม่ไดรู้้สึกโดนยอมรับเต็มท่ีเหมือนกบัคนเพศปกติ ไม่ไดรู้้สึกเป็นส่วนหน่ึงกบั
สังคมท่ีท างาน อีกทั้งยงัรู้สึกแปลกแยกจากเพื่อนร่วมงาน  ในการยอมรับแบบมีเง่ือนไขบางคร้ัง
เพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชาจะยอมรับเม่ือรู้สึกวา่จะมีผลประโยชน์ต่อกนั  

แต่อย่างไรก็ตาม ครูเคท คฑาวุธ คร้ังพิบูลย ์(2561) กล่าวว่า ตนเองเป็นครูขา้มเพศ 
ตนเองจึงกลวัว่าเด็กนักเรียนจะไม่ยอมรับครูท่ีเป็น LGBTQ+ เพราะสังคมอาจตีตราว่าถา้นักเรียน
เรียนกบัครูท่ีเป็น LGBTQ+แลว้จะเกิดการเลียนแบบ นอกจากน้ียงักล่าวอีกว่าสังคมคนไทยขาดการ
อธิบาย ขาดการให้ความรู้เร่ืองเพศท่ีหลากหลาย หลายๆองคก์รเม่ือมีงานส าคญั กลุ่ม LGBTQ+ จะ
ถูกกีดกันไม่ให้อยู่หน้างาน โดยเฉพาะองค์กรของภาครัฐ ซ่ึงนั่นสามารถแปลความได้ว่าใน
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สังคมไทยการดูความสามารถและศักยภาพของคนจะไม่ถูกให้ความส าคัญ ถ้าบุคคลนั้นเป็น 
LGBTQ+ (กรุณพร เชษฐพยคัฆ ์, 2561) การถูกเลือกปฎิบติัต่างเพศในท่ีท างานจะส่งผลต่อความพึง
พอใจในการท างานของพนกังานท่ีมีความหลากหลายทางเพศลดลง (Waldo, 1999) และจะส่งผลให้
พนกังานมีความเครียดเพิ่มมากยิ่งขึ้นจนท าให้พนกังานไม่เกิดความพึงพอใจในการท างานและอาจ
เกิดการตดัสินใจลาออกจากงานได ้(Meyer, 1995) 

 
 

2.3 ทฤษฎี 2 - ปัจจัยของ Herzberg (two – factor theory)  
Herzberg พฒันา ทฤษฎี 2 ปัจจยัขึ้นมาเรียกว่า (Herzberg’s two - factor theory) โดยท่ี 

2 ปัจจยันั้นหมายถึงความไม่พึงพอใจ และความพึงพอใจ จากปัจจยัภายในและจากปัจจยัภายนอก
เป็นตน้ อย่างไรก็ตามปัจจยัในการจูงใจท าให้งานส าเร็จ ท าให้ไม่มีอุปสรรคในท่ีท างานมีอยู่ดว้ยกนั  
2 ประเภท คือ ประกำรแรก  มีเง่ือนไขภายนอก (extrinsic conditions) หรือบริบทของงาน (job 
context) ซ่ึงถา้หากขาดส่ิงเหล่าน้ีไปจะท าใหพ้นกังานเกิดความไม่พึงพอใจ และรู้สึกเป็นอุปสรรตต่อ
การท างาน เง่ือนไขเหล่าน้ีเป็นเง่ือนไขท่ีไม่พึงพอใจ ประกอบไปดว้ย (Herzberg, F. ,1959) (สุธรรม 
รัตนโชติ , 2552) 

1. เงินเดือน 
2. ความมัน่คงในการท างาน 
3. เง่ือนไขท่ีดีในการท างาน 
4. สถานภาพ 
5. กระบวนการท างาน 
6. คุณภาพของการควบคุมงาน 
7. คุณภาพของความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ผูบ้ ังคับบัญชาและผ็ใต้บังคับ

บญัชา 
 
ประกำรท่ีสอง มีเง่ือนไขภายใน ซ่ึงเป็นเน้ือหาสาระของงานเม่ือมีส่ิงเหล่าน้ีแล้วจะท าให้เกิด
แรงจูงใจในการท างานและท างานไดดี้เรียกปัจจยัในกลุ่มน้ีวา่ “ตวัความพึงพอใจ หรือ “ตวัแรงจูงใจ” 
ประกอบดว้ย (Herzberg, F. ,1959) (สุธรรม รัตนโชติ, 2552) 

1. ผลสัมฤทธ์ิ 
2. การยอมรับ 
3. ความรับผิดชอบ 
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4. ความกา้วหนา้ 
5. ตวังาน 
6. โอกาสท่ีจะเติบโต 
โดยปกติแลว้ตวัแรงจูงใจเหล่าน้ีจะเก่ียวขอ้งกบัธรรมชาติของงาน ถา้มีตวัแรงจูงเหล่าน้ี

แลว้จะท าใหมี้แรงจูงในการท างาน และในทางกลบักนัจะท าใหเ้กิดแรงจูงใจขึ้นอีกดว้ย 
ความพึงพอใจในการท างานตามทฤษฎี 2 - ปัจจยัของ Herzberg 

อย่างไรก็ตาม ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg จะถูกน ามาวิเคราะห์ในงานวิจัยเร่ือง 
“ความทา้ทายของกลุ่ม LGBTQ+ ท่ีตอ้งเผชิญในท่ีท างาน” ถึงความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจ
ในท่ีท างานดงัน้ี (Herzberg, F. ,1959) (สุธรรม รัตนโชติ, 2552) 

1. ไม่มีความพึงพอใจ - มีความพึงพอใจสูง กล่าวคือ พนักงานมีแรงจูงใจท่ีดี ไม่มี
อุปสรรคในการท างาน มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงาน ท าให้ไม่มีความไม่พึงพอใจในการ
ท างาน และท าใหมี้แรงจูงใจในการท างาน (Herzberg, F. ,1959) (สุธรรม รัตนโชติ, 2552) 

2. ไม่มีความไม่พึงพอใจ - ไม่มีความพึงพอใจ กล่าวคือ มีความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 
มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานและผูค้วบคุมงาน  เป็นการไม่มีความไม่พึงพอใจ แต่ไม่ไดรั้บ
มอบหมายใหท้ างานท่ีทา้ทาย และตอ้งท างานท่ีน่าเบ่ือ จึงส่งผลใหเ้กิดเป็นการท างานท่ีไม่มีความพึง
พอใจจึงไม่มีแรงจูงใจในการท างาน (Herzberg, F. ,1959) (สุธรรม รัตนโชติ, 2552) 

3. มีความไม่พึงพอใจสูง - ไม่มีความพึงพอใจ กล่าวคือ ค่าตอบแทนไม่ดี ไม่มีความ
มัน่คงในหนา้ท่ีการงาน มีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูค้วบคุมงานไม่ดี ส่งผลให้เกิดความ
ไม่พึงพอใจในการท างานสูง นอกจากน้ี ยงัไม่ไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทาย จึงไม่มีความพึงพอใจ
และส่งผลใหไ้ม่เกิดแรงจูงใจ (Herzberg, F. ,1959) (สุธรรม รัตนโชติ, 2552) 
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บทที่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “ความทา้ทายของกลุ่ม LGBTQ+ ท่ีตอ้งเผชิญในท่ีท างาน” ซ่ึงผูว้ิจยั
ก าหนดระเบียบวิธีวิจยัส าหรับการศึกษาดงัต่อไปน้ี 

3.1 รูปแบบงานวิจยั 
3.2 ขอ้มูลท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.3 ขั้นตอนการเก็บขอ้มูลท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.4 การวิเคราะห์ขอ้มูลและน าเสนอผลการศึกษา 
3.5 ระยะเวลาในการวิจยั 
 
 

3.1 รูปแบบงำนวิจัย 
การก าหนดระเบียบวิธีวิจยั (Methodology) เพื่อให้ทราบถึงความทา้ทายและอุปสรรค

ต่างๆท่ีกลุ่ม LGBTQ+ ต้องเผชิญในท่ีท างาน และเพื่อเป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหาท่ีกลุ่ม 
LGBTQ+ ต้องเผชิญในสังคม ซ่ึงผูว้ิจัยได้ก าหนดระเบียบวิธีวิจัยโดยใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) กล่าวคือ เป็นการศึกษาท่ีตอ้งหาขอ้มูลในเชิงลึก คน้ควา้ขอ้มูลผ่านเอกสาร
ต่างๆ เก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิเคราะห์เชิงเหตุผล โดยการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและวรรณกรรมท่ี
เก่ียวขอ้ง เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลส าหรับเป็นกระบวนการท าระเบียบวิธีวิจยั 

 
 

3.2 ข้อมูลที่ใช้ในกำรวิจัย 
ส าหรับการก าหนดระเบียบวิธีการวิจยัโดยการใช้วิธีการวิจยัเชิงคุณภาพซ่ึงขอ้มูลท่ี

น ามาศึกษาวิจยันั้น มาจากแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ซ่ึงเป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษา
ค้นควา้จากแหล่งข้อมูลต่างๆ ได้แก่ วิทยานิพนธ์ สารนิพนธ์ แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับ
งานวิจยั ส่ือออนไลน์ บทความ วารสาร หนงัสือ เอกสารต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั การท างาน และ กลุ่ม 
LGBTQ+ ทั้งในและต่างประเทศ 
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3.3 ข้ันตอนกำรเกบ็ข้อมูลที่ใช้ในกำรวิจัย 
การศึกษาเร่ือง ความทา้ทายของกลุ่ม LGBTQ+ ท่ีตอ้งเผชิญในท่ีท างาน ผูว้ิจยัเลือก

บทความ งานวิจยัส่ือวีดีโอรวมถึงเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานของกลุ่ม LGBTQ+ ในท่ีท างาน 
โดยเก็บขอ้มูลจาก Online Database ไดแ้ก่ Thai Journal Online ,TU Digital Collections ,YouTube, 
และ Google scholar โดยใช้ค  าส าคัญในการสืบค้นเช่น LGBTQ+, LGBTQ+ in Workplace และ 
อุปสรรค LGBTQ+ ในท่ีท างาน เป็นตน้ และด าเนินการตรวจสอบคดัเลือกบทความทั้ตอ้งการจากช่ือ
เร่ืองและบทคดัย่อ โดยคดัเลือกเฉพาะเอกสารท่ีเผยแพร่ระหว่างปี ค.ศ. 2015 – 2022 หรือปี พ.ศ. 
2558 – 2565 เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีสอดคลอ้งหัวขอ้เร่ืองวิจยัและเน้ือหาขอ้มูลวิจยัมีความเป็นปัจจุบนั
และน่าเช่ือถือมากท่ีสุด 

 
 

3.4 กำรวิเครำะห์ข้อมูลและน ำเสนอผลกำรศึกษำ 
หลงัจากด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลแลว้ในล าดบัต่อมาในการวิเคราะห์ผูว้ิจยัไดน้ า

ค าท่ีเก่ียวขอ้งมาจดักลุ่มแบ่งประเภท ผูว้ิจยัน าเอาขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ตามแนวทางการวิเคราะห์
ขอ้มูลคุณภาพ (Qualitative Research) ซ่ึงมกัไม่ใชส้ถิติในการวิเคราะห์  

ในการวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัใชวิ้ธีการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) ตามแนวทางการ
วิเคราะห์ ขอ้มูลเชิงคุณภาพ ซ่ึงเป็นกระบวนการจดัหมวดหมู่ของขอ้มูล เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีได้
จากการส่ือสารของมนุษย ์ผ่านเอกสาร การพูด การส่ือสาร ซ่ึงเทคนิคการวิเคราะห์เน้ือหามีจุดเด่น
คือผูว้ิจยัสามารถด าเนินการวิจยัไดด้้วยตนเอง ผูว้ิจยัสามารถวิ เคราะห์ไดด้ว้ยตนเอง  โดยการเก็บ
ข้อมูลจากแหล่งต่างๆ อาทิเช่น บทความ งานวิจัย เว็บบล็อค YouTube ท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์ได้ให้
สัมภาษณ์เอาไวแ้ลว้ จากนั้นจึงน าขอ้มูลจากส่ือต่างๆน ามาจดัขอ้มูลประเภทตามท่ีก าหนดไวอ้และ
ผูวิ้จยัจะตอ้งไม่มีอคติกบัการวิเคราะห์ขอ้มูลเหล่าน้ี (ปาริชาติ สถาปิตานนท,์ 2545)  และสรุปออกมา
โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 

1. ด าเนินการอ่านและฟังบนัทึกต่างๆจากขอ้มูลทุติยภูมิแลว้คน้หาค าส าคญั 
2. ก าหนดรหสั (Coding) โดยท าการจ าแนกขอ้มูล 
3. (Open Coding) หาค าท่ีแสดงออกถึง การเผชิญถึงอุปสรรคต่างๆในท่ีท างานของ

กลุ่ม LGBTQ+ ทั้งทางเชิงบวกและเชิงลบ  
4. ท าการระบุรหสั (Axial Coding) เพื่อหาความสัมพนัธ์ของขอ้มูล  
5. แลว้จึงจดักลุ่มขอ้มูล(Selective Coding) ตามล าดบั 
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6. น ามาวิเคราะห์ความสัมพันธ์ เพื่อสรุปถึงความท้าทายและอุปสรรคของกลุ่ม 
LGBTQ+ท่ีเผชิญในท่ีท างานในปัจจุบนั 
 
 

3.5 ระยะเวลำในกำรวิจัย 
มกราคม 2566 ถึง มีนาคม 2566 
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บทที ่4 
ผลกำรวิจัย 

 
 

ผลการวิจยัเร่ือง “ความทา้ทายของกลุ่ม LGBTQ+ ท่ีตอ้งเผชิญในท่ีท างาน” ใชว้ิธีการ
เก็บขอ้มูลจากขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก งานวิจยั บทความ เว็บ
บล็อค YouTube โดยผลการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั ความทา้ทายของกลุ่ม LGBTQ+ ท่ีตอ้งเผชิญในท่ี
ท างานมีรายละเอียดดงัน้ี 

การวิเคราะห์เน้ือหาจากบทความงานวิจยัและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมดสามารถน ามา
สังเคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอนไดด้งัน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 อ่านประเด็นส าคญัของแต่ละเอกสารและน ามาถอดรหสัขอ้มูล (Coding) 
ขั้นตอนท่ี 2 จดัหมวดหมู่โดยอาศยัหลกัเกณฑข์องเน้ือหาท่ีคลา้ยกนัในหมวดเดียวกัน 

(Axial Coding) 
ขั้นตอนท่ี 3  การบูรณาการกลุ่มข้อมูลให้เกิดเป็นโครงสร้างทางภาษา (Selective 

Coding) 
ขั้นตอนท่ี 1 อ่านประเด็นส าคญัของแต่ละเอกสารและน ามาถอดรหัสข้อมูล (Open 

Coding) 
ผูว้ิจยัน าประเด็นต่างๆท่ีสามารถจบัค าส าคญัท่ีไดจ้ากบทความงานวิจยั และเอกสารท่ี

เก่ียวข้องทั้งหมดมาถอดรหัส จากนั้นน ามาวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อก าหนดหมวดหมู่หลักโดยอาศยั
หลกัเกณฑข์องเน้ือหาท่ีมีความเหมือนหรือคลา้ยคลึงกนัอยูใ่นหมวดหมู่เดียวกนั 
 
ตำรำงท่ี 4.1 กำรแสดงกำรถอดรหัส (Open Coding) 

รหัสท่ี กำรแสดงรหัส 
1 ปกปิด 
2 วิถีทางเพศ 
3 ยอมรับ 
4 เปิดเผย 
5 ถูกกีดกนั 
6 งานราชการ 
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7 ถูกตีตรา 
8 ตวัประหลาด 
9 วิปริตทางเพศ 
10 ความพยายาม 
11 ถูกเลือกปฎิบติั 
12 การจา้งงาน 
13 นโยบาย 
14 กฎ 
15 ระเบียบ 
16 อคติ 
17 ขา้ราชการ 
18 เพศทางเลือก 
19 อุปสรรค 
20 ผูส้มคัรงาน 
21 LGBTQ+ 
22 ปฎิเสธ 
23 สัมภาษณ์ 
24 เพศวิถี 
25 แบบทดสอบพิเศษทางจิตวิทยา 
26 หน่วยงานภาครัฐ 
27 ความเป็นมิตร 
28 กะเทย 
29 สาวประเภทสอง 
30 โอกาส 
31 งานประจ า 
32 ภาคเอกชน 
33 งานในกระแสหลกั 
34 สูญเสียก าลงัใจ 
35 งานบริการทางเพศ 
36 ท างานท่ีอยูเ่บ้ืองหลงั 
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37 สับสน 
38 ชายเกยท่ี์เปิดเผย 
39 ไม่ค่อยเป็นผูช้าย 
40 รู้สึกถึงความมัน่คง 
41 การพิจารณาเล่ือนขั้น 
42 สิทธิประโยชน์ดา้นสุขภาพ 
43 บ าเหน็จ บ านาญ 
44 คู่สมรสต่างเพศ 
45 คู่ชีวิตเพศเดียวกนั 
46 ปิดกั้นโอกาสในการท างาน 
47 ความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
48 ผูมี้ความสามารถ 
49 มีความเป็นผูน้ า 
50 ศกัยภาพ 
51 ต าแหน่งระดบัสูง 
52 สาขาอาชีพต ารวจหรือทหาร 
53 นินทา เสียดสี ลอ้เลียน 
54 อุปสรรคความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
55 การเขา้ถึงสวสัดิการการท างาน 
56 อตัลกัษณ์ทางเพศ 
57 การศึกษาอบรมเพื่อการท างาน 
58 เล่ือนต าแหน่ง 
59 การเขา้ถึงประกนัสังคม 
60 ค่าจา้ง 
61 ประกอบธุรกิจส่วนตวั 
62 การยอมรับแบบไม่มีเง่ือนไข 
63 การยอมรับแบบมีเง่ือนไข 
64 การยอมรับตราบใดท่ีมีผลประโยชน์ต่อกนั 
65 การยอมรับเฉพาะในบางแง่มุม 
66 โอกาสในการพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถ 



19 

 

67 สวสัดิการจากการจา้งงาน 
68 เงินเดือนค่าตอบแทน 
69 อุปสรรคในการหางาน 
70 เปิดเผยตวัเองในภายหลงั 
71 เก็บซ่อนความรู้สึกของตนเอง 
72 วฒันธรรมท่ีกดดนัในสถานท่ีท างานท่ีไม่เปิดกวา้งต่อเพศวิถี 
73 ไม่ยอมรับใหเ้พศท่ีสามขึ้นมาเป็นหวัหนา้งาน 
74 หน่วยงานภาครัฐมีความเป็นมิตรต่อ LGBTQ+นอ้ยท่ีสุด 
75 ตนไม่ไดรั้บสิทธิประโยชน์เทียบเท่ากบัลูกจา้งต่างเพศทัว่ไป 
76 ถูกมองขา้ม 
77 การพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง 
78 ถูกไล่ออกจากงาน 

 
ขั้นตอนท่ี 2 จดัหมวดหมู่โดยอาศยัหลกัเกณฑข์องเน้ือหาท่ีคลา้ยกนัในหมวดเดียวกัน 

(Axial Coding) 
การสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างหมวดหมู่หลกัและหมวดหมู่ย่อยโดยเนน้ไปท่ีเง่ือนไข

บริบทท่ีเก่ียวขอ้งกนัมาวิเคราะห์หารหัสหรือแนวคิดท่ีสัมพนัธ์กนัเพื่อน ามาสรุปประเด็นส าคญัและ
ประมวลผลใหก้ระชบัและแม่นย  ามากยิง่ขึ้น 
 
ตำรำงท่ี 4.2 แสดงกำรจัดเน้ือหำในหมวดเดียวกนั (Axial Coding) ด้ำนอตัลกัษณ์ทำงเพศ 

ด้ำนอตัลกัษณ์ทำงเพศ รวม 69 
LGBTQ+ 35 
อตัลกัษณ์ทางเพศ 9 
วิถีทางเพศ 8 
เพศวิถี 5 
กะเทย 4 
วิปริตทางเพศ 1 
ตวัประหลาด 1 
เพศทางเลือก 1 
สาวประเภทสอง 1 
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ชายเกยท่ี์เปิดเผย 1 
ไม่ค่อยเป็นผูช้าย 1 
คู่สมรสต่างเพศ 1 
คู่ชีวิตเพศเดียวกนั 1 

 
ตำรำงท่ี 4.3 แสดงกำรจัดเน้ือหำในหมวดเดียวกนั (Axial Coding)  ด้ำนกำรยอมรับตัวตนทำงเพศ 

ด้ำนกำรยอมรับตัวตนทำงเพศ รวม 31 
ยอมรับ 27 
การยอมรับแบบไม่มีเง่ือนไข 1 
การยอมรับแบบมีเง่ือนไข 1 
การยอมรับเฉพาะในบางแง่มุม 1 
การยอมรับตราบใดท่ีมีผลประโยชน์ต่อกนั 1 

 
ตำรำงท่ี 4.4 แสดงกำรจัดเน้ือหำในหมวดเดียวกนั (Axial Coding)  ด้ำนกำรถูกเลือกปฎิบัติ 

ด้ำนกำรถูกเลือกปฎิบัติ รวม 19 
ปฏิเสธ 8 
ถูกเลือกปฎิบติั 4 
ถูกกีดกนั 4 
ถูกตีตรา 3 

 
ตำรำงท่ี 4.5 แสดงกำรจัดเน้ือหำในหมวดเดียวกนั (Axial Coding)  ด้ำนกำรปกปิดและเปิดเผยตัวตน 

ด้ำนกำรปกปิดและเปิดเผยตัวตน รวม 12 
เปิดเผย 8 
ปกปิด 3 
เก็บซ่อนความรู้สึกของตนเอง 1 
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ตำรำงท่ี 4.6 แสดงกำรจัดเน้ือหำในหมวดเดียวกนั (Axial Coding)  ด้ำนกฏระเบียบ นโยบำย 

ด้ำนกฏระเบียบ นโยบำย รวม 7 
ระเบียบ 3 
กฏ 2 
นโยบาย 2 

 
ตำรำงท่ี 4.7 แสดงกำรจัดเน้ือหำในหมวดเดียวกนั (Axial Coding)  ภำครัฐ 

ภำครัฐ รวม 12 
งานราชการ 7 
ขา้ราชการ 3 
หน่วยงานภาครัฐ 2 

 
ตำรำงท่ี 4.8 แสดงกำรจัดเน้ือหำในหมวดเดียวกนั (Axial Coding) ด้ำนกำรจ้ำงงำน 

ด้ำนกำรจ้ำงงำน รวม 22 
การจา้งงาน 9 
สัมภาษณ์ 9 
ผูส้มคัรงาน 4 

 
ตำรำงท่ี 4.9 แสดงกำรจัดเน้ือหำในหมวดเดียวกนั (Axial Coding) ด้ำนควำมพยำยำม 

ด้ำนควำมพยำยำม รวม 1 
ความพยายาม 1 

 
ตำรำงท่ี 4.10 แสดงกำรจัดเน้ือหำในหมวดเดียวกนั (Axial Coding) ด้ำนอคติ 

ด้ำนอคติ รวม 9 
อคติ 2 
นินทา เสียดสี ลอ้เลียน 1 
วฒันธรรมท่ีกดดนัในสถานท่ีท างานท่ีไม่เปิด
กวา้งต่อเพศวิถี 

1 

ไม่ยอมรับใหเ้พศท่ีสามขึ้นมาเป็นหวัหนา้งาน 1 
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หน่วยงานภาครัฐมีความเป็นมิตรต่อ LGBTQ+ 
นอ้ยท่ีสุด 

1 

ตนไม่ไดรั้บสิทธิประโยชน์เทียบเท่ากบัลูกจา้ง
ต่างเพศทัว่ไป 

1 

ถูกมองขา้ม 1 
ถูกไล่ออกจากงาน 1 

 
ตำรำงท่ี 4.11 แสดงกำรจัดเน้ือหำในหมวดเดียวกนั (Axial Coding) ด้ำนอุปสรรคในหน้ำท่ีกำรงำน 

ด้ำนอุปสรรคในหน้ำท่ีกำรงำน รวม 7 
อุปสรรค 3 
ปิดกั้นโอกาสในการท างาน 1 
ความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 1 
อุปสรรคความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 1 
อุปสรรคในการหางาน 1 

 
ตำรำงท่ี 4.12 แสดงกำรจัดเน้ือหำในหมวดเดียวกนั (Axial Coding) แบบทดสอบพเิศษทำงด้ำน
จิตวิทยำ 

แบบทดสอบพเิศษทำงด้ำนจิตวิทยำ รวม 1 
แบบทดสอบพิเศษทางดา้นจิตวิทยา 1 

 
ตำรำงท่ี 4.13 แสดงกำรจัดเน้ือหำในหมวดเดียวกนั (Axial Coding) ควำมเป็นมิตร 

ควำมเป็นมิตร รวม 1 
ความเป็นมิตร 1 

 
ตำรำงท่ี 4.14 แสดงกำรจัดเน้ือหำในหมวดเดียวกนั (Axial Coding) ด้ำนโอกำสในหน้ำท่ีกำรงำน 

ด้ำนโอกำสในหน้ำที่กำรงำน รวม 11 
โอกาส 5 
การพิจารณาเล่ือนขั้น 2 
การพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง 2 
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ต าแหน่งระดบัสูง 1 
เล่ือนต าแหน่ง 1 

 
ตำรำงท่ี 4.15 แสดงกำรจัดเน้ือหำในหมวดเดียวกนั (Axial Coding) งำนด้ำนต่ำงๆ 

งำนด้ำนต่ำงๆ รวม 7 
งานประจ า 1 
ภาคเอกชน 1 
งานในกระแสหลกั 1 
งานบริการทางเพศ 1 
ท างานท่ีอยูเ่บ้ืองหลงั 1 
สาขาอาชีพต ารวจหรือทหาร 1 
ประกอบธุรกิจส่วนตวั 1 

 
ตำรำงท่ี 4.16 แสดงกำรจัดเน้ือหำในหมวดเดียวกนั (Axial Coding) ด้ำนค่ำจ้ำง สวัสดิกำร 

ด้ำนค่ำจ้ำง รวม 7 
บ าเหน็จ บ านาญ 1 
ค่าจา้ง 1 
สวสัดิการการจา้งงาน 1 
เงินเดือนค่าตอบแทน 1 
การเขา้ถึงสวสัดิการการท างาน 1 
การเขา้ถึงประกนัสังคม 1 
สิทธิประโยชน์ดา้นสุขภาพ 1 

 
ตำรำงท่ี 4.17 แสดงกำรจัดเน้ือหำในหมวดเดียวกนั (Axial Coding) ด้ำนกำรฝึกอบรม 

ด้ำนกำรฝึกอบรม รวม 2 
โอกาสในการพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถ 1 
การศึกษาอบรมเพื่อการท างาน 1 
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ตำรำงท่ี 4.18 แสดงกำรจัดเน้ือหำในหมวดเดียวกนั (Axial Coding) ด้ำนควำมรู้สึก 

ด้ำนควำมรู้สึก รวม 5 
สูญเสียก าลงัใจ 1 
สับสน 1 
รู้สึกถึงความมัน่คง 1 
เปิดเผยตวัเองในภายหลงั 1 
รู้สึกถึงความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 1 

 
ตำรำงท่ี 4.19 แสดงกำรจัดเน้ือหำในหมวดเดียวกนั (Axial Coding) ด้ำนสมรรถนะ 

ด้ำนสมรรถนะ รวม 3 
ผูมี้ความสามารถ 1 
มีความเป็นผูน้ า 1 
ศกัยภาพ 1 

 
ขั้นตอนท่ี 3 การบูรณาการกลุ่มข้อมูลให้เกิดเป็นโครงสร้างทางภาษา (Selective 

Coding) 
น าขอ้มูลท่ีผ่านการจดัหมวดหมู่ (Axial Coding) มาจดัร้อยเรียงเป็นเร่ืองราวผ่านการ

เช่ือมโยงแนวคิดเพื่อศึกษาและอภิปรายปรากฎการณ์ท่ีพบไดช้ดัเจนมากขึ้น 
 
ตำรำงท่ี 4.20 แสดงข้อมูลท่ีผ่ำนกำรจัดหมวดหมู่ (Axial Coding) มำจัดร้อยเรียงเป็นเร่ืองรำว  

กำรเข้ำถึงกำรจ้ำงงำน 140 
LGBTQ+ 35 
อตัลกัษณ์ทางเพศ 9 
วิถีทางเพศ 8 
เพศวิถี 5 
กะเทย 4 
วิปริตทางเพศ 1 
ตวัประหลาด 1 
เพศทางเลือก 1 
สาวประเภทสอง 1 



25 

 

ชายเกยท่ี์เปิดเผย 1 
ไม่ค่อยเป็นผูช้าย 1 
งานประจ า 1 
ภาคเอกชน 1 
งานในกระแสหลกั 1 
งานบริการทางเพศ 1 
ท างานท่ีอยูเ่บ้ืองหลงั 1 
สาขาอาชีพต ารวจหรือทหาร 1 
ประกอบธุรกิจส่วนตวั 1 
การจา้งงาน 9 
สัมภาษณ์ 9 
ผูส้มคัรงาน 4 
งานราชการ 7 
ขา้ราชการ 3 
หน่วยงานภาครัฐ 2 
แบบทดสอบพิเศษทางดา้นจิตวิทยา 1 
เปิดเผย 8 
ปกปิด 3 
เก็บซ่อนความรู้สึกของตนเอง 1 
ปฏิเสธ 8 
ถูกเลือกปฎิบติั 4 
ถูกกีดกนั 4 
ถูกตีตรา 3 

 
ตำรำงท่ี 4.21 แสดงข้อมูลท่ีผ่ำนกำรจัดหมวดหมู่ (Axial Coding) มำจัดร้อยเรียงเป็นเร่ืองรำว  

กำรยอมรับจำกคนในสังคมที่ท ำงำน 41 
ความเป็นมิตร 1 
อคติ 2 
นินทา เสียดสี ลอ้เลียน 1 
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วฒันธรรมท่ีกดดนัในสถานท่ีท างานท่ีไม่เปิด
กวา้งต่อเพศวิถี 

1 

ไม่ยอมรับใหเ้พศท่ีสามขึ้นมาเป็นหวัหนา้งาน 1 
หน่วยงานภาครัฐมีความเป็นมิตรต่อ LGBTQ+ 
นอ้ยท่ีสุด 

1 

ตนไม่ไดรั้บสิทธิประโยชน์เทียบเท่ากบัลูกจา้ง
ต่างเพศทัว่ไป 

1 

ถูกมองขา้ม 1 
ถูกไล่ออกจากงาน 1 
ยอมรับ 27 
การยอมรับแบบไม่มีเง่ือนไข 1 
การยอมรับแบบมีเง่ือนไข 1 
การยอมรับเฉพาะในบางแง่มุม 1 
การยอมรับตราบใดท่ีมีผลประโยชน์ต่อกนั 1 

 
ตำรำงท่ี 4.22 แสดงข้อมูลท่ีผ่ำนกำรจัดหมวดหมู่ (Axial Coding) มำจัดร้อยเรียงเป็นเร่ืองรำว  

โอกำสและควำมก้ำวหน้ำในหน้ำที่กำรงำน 25 
ผูมี้ความสามารถ 1 
มีความเป็นผูน้ า 1 
ศกัยภาพ 1 
โอกาสในการพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถ 1 
การศึกษาอบรมเพื่อการท างาน 1 
โอกาส 5 
การพิจารณาเล่ือนขั้น 2 
การพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง 2 
ต าแหน่งระดบัสูง 1 
เล่ือนต าแหน่ง 1 
อุปสรรค 3 
ปิดกั้นโอกาสในการท างาน 1 
ความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 1 
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อุปสรรคความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 1 
อุปสรรคในการหางาน 1 
ความพยายาม 1 

 
ตำรำงท่ี 4.23 แสดงข้อมูลท่ีผ่ำนกำรจัดหมวดหมู่ (Axial Coding) มำจัดร้อยเรียงเป็นเร่ืองรำว  

สวัสดิกำรจำกกำรจ้ำงงำน 9 
บ าเหน็จ บ านาญ 1 
ค่าจา้ง 1 
สวสัดิการการจา้งงาน 1 
เงินเดือนค่าตอบแทน 1 
การเขา้ถึงสวสัดิการการท างาน 1 
การเขา้ถึงประกนัสังคม 1 
สิทธิประโยชน์ดา้นสุขภาพ 1 
คู่สมรสต่างเพศ 1 
คู่ชีวิตเพศเดียวกนั 1 

 
 
จากการจัดหมวดหมู่โดยอาศัยหลักเกณฑ์ของเน้ือหาท่ีคล้ายกันในหมวดเดียวใน

ขั้นตอนท่ี 2 ท าให้สามารถร้อยเรียงเป็นเร่ืองราวและทราบถึงความทา้ทายท่ีกลุ่ม LGBTQ+ ท่ีตอ้ง
เผชิญในท่ีท างานดงัน้ี 

• การเขา้ถึงการจา้งงาน 
• การยอมรับจากคนในสังคมท่ีท างาน 
• โอกาสและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
• สวสัดิการจากการจา้งงาน 
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ปัจจุบนัสังคมไทยให้การยอมรับบุคคลต่างเพศ หรือ LGBTQ+ มากยิ่งขึ้นกว่าในอดีต 

แต่อย่างไรก็ตามการยอมรับดังกล่าวก็ยงัไม่ได้รับการยอมรับอย่างเต็มท่ี เน่ืองจากในปัจจุบัน
สังคมไทยยงัมีอคติและความเขา้ใจผิดเก่ียวกบั LGBTQ+ จึงเกิดการยอมรับท่ีจ ากดั ดงันั้นในแต่ละ
สถานท่ีท างานจึงเกิดการยอมรับในระดบัท่ีแตกต่างกัน ดงันั้นเหล่าบุคคลท่ีเป็น LGBTQ+ จึงเกิด
ความทา้ทายขึ้นในสังคมและสถานท่ีท างานของตนเองเป็นอุปสรรคขดัขวางต่อการกา้วหน้าในท่ี
ท างาน โดยผูวิ้จยัจะขอแบ่งเป็นหัวขอ้ตามน้ี การเขา้ถึงการจา้งงาน การยอมรับจากคนในสังคมท่ี
ท างาน โอกาสและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน รวมถึงสวสัดิการจากการจา้งงาน  
 
 

4.1 กำรเข้ำถงึกำรจ้ำงงำน  
จากการคน้หาขอ้มูล ผูวิ้จยัสามารถจ าแนกการเขา้ถึงการจา้งงานไดด้งัน้ี 
อตัลกัษณ์ทำงเพศไม่ตรงกบัเพศวิถีของตนเองมกัจะถูกกีดกีนจากการจา้งงาน 
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LGBTQ+ ถูกกีดกันจากการจ้างงาน โดยเฉพาะจากหน่วยงานรัฐ ขา้ราชการ พบว่า
หน่วยงานภาครัฐมีความเป็นมิตรต่อบุคคลข้ามเพศน้อยท่ีสุด หน่วยงานข้าราชการยงัคงตีตรา 
LGBTQ+ โดยเฉพาะบุคคลขา้มเพศวา่เป็น  

“ตัวประหลำด” และ “วิปริตทำงเพศ” หน่วยงานข้าราชการยงัคงตีตรา LGBTQ+ 
โดยเฉพาะบุคคลขา้มเพศวา่เป็น “ตัวประหลำด” และ “วิปริตทำงเพศ” LGBTQ+ส่วนใหญ่จึงเลือกท่ี
จะท างานในหน่วยงานเอกชนหรือประกอบธุรกิจส่วนตวั ถึงแมจ้ะทราบดีว่าสวสัดิการในหน่วยงาน
รัฐดีเพียงใดก็ตาม  

กำรกีดกันและเลือกปฎิบัติ LGBTQ+ ส่วนใหญ่ถูกกีดกันและเลือกปฎิบัติในหลาย
รูปแบบและในขั้นตอนต่างๆของการจา้งงานและอาชีพ นอกจากการถูกเลือกปฎิบติัแลว้  

แบบทดสอบพิเศษทำงจิตวิทยำ กลุ่ม LGBTQ+ ยงัต้องท าแบบทดสอบพิเศษทำง
จิตวิทยำท่ีผูส้มคัรทัว่ไปไม่จ าเป็นตอ้งท า บุคคลขา้มเพศ เช่น กะเทย หรือ สาวประเภทสอง มีโอกาส
นอ้ยท่ีสุดในการเขา้ถึงการจา้งงานประจ าทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน ดงันั้น กลุ่มคนขา้มเพศส่วน
ใหญ่จึงเลือกท่ีจะไม่ท างานในกระแสหลกั ผูว้ิจยัพบว่า เน่ืองจากบุคคลขา้มเพศสามารถเขา้ถึงงาน
ประจ าไดย้าก ส่วนใหญ่จึงเลือกท่ีจะท างานการใหบ้ริการทางเพศ เพราะไม่สามารถหางานประจ าได ้ 
นอกจากน้ี กลุ่ม LGBTQ+ ท่ีเป็นเพศ เกย ์หรือ ทอม มกัตอ้งปกปิดเพศวิถีของตนเองในขณะหางาน 
และกระบวนการสัมภาษณ์และจะเปิดเผยตนเองในภายหลงัหากพบวา่สถานท่ีท างานนั้นมีความเป็น
มิตรต่อตนเอง 
“...เราได้เข้าไปสู่รอบ 8 คนสุดท้ายของการสมัครงาน เราคิดว่าสุดท้ายเราจะเป็นหน่ึงในนั้นท่ีจะไป
เป็น Future Leader ค าโปรยท่ีเขาใช้ คือผู้น าในอนาคต แต่ผลลัพธ์ท่ีออกมาวันนั้นคือเราไม่ได้เป็น 
เราไม่ถูกเลือก Feedback ท่ีเราได้จากเหตุการณ์วันนั้นกคื็อ เขาบอกว่า Performance หรือผลงานของ
เรา ในการท า Test Assessment ในวันนั้นไม่เพียงพอ ซ่ึงเรากแ็ปลกใจเพราะว่าการคัดเราเข้าไปเป็น 8 
คนสุดท้าย มันหมายความว่าเราต้องมีพืน้ท่ีอยู่แล้ว แต่เรากย็อมรับในผลการตัดสิน เพราะเรากเ็ช่ือว่า 
เราอาจท าได้ไม่ดี เราอาจสัมภาษณ์กับผู้บริหาร General Manager ได้ไม่ดี ผ่านจากนั้นไปหน่ึงปีค่ะ 
Conversation ในวันนั้นท่ีเกิดขึน้จากการประเมินการตัดสิน Performance ของเราไม่เกี่ยวเลย แต่มัน
เกี่ยวกับว่า เราเป็นคนข้ามเพศ ตอนนั้นเขาเรียกสาวประเภทสอง การรับสาวประเภทสองเข้าไปเป็น
ผู้ บริหารหรือ Supervisor ในโรงแรมในเครือธุรกิจเหล่านี ้เนี่ย หน่ึงคือมันไม่น่าเช่ือถือ สอง
ภาพลักษณ์องค์กรจะไม่ดี นี่คือสองเหตุผลท่ีเขาปฎิเสธเราในวันนั้น” 

ณัฐนีฐิติ ภิญญาปิญชาน์ (สาวประเภทสอง) 
เน่ืองจาก LGBTQ+ สามารถเขา้ถึงการจ้างงานได้ยากกว่าบุคคลท่ีมีเพศวิถีเป็นปกติ 

องคก์รบางองคก์รอาจตอ้งเสียโอกาสจากการจา้งงานคนเก่งท่ีอยูใ่นกลุ่ม LGBTQ+ เหล่าน้ีไป 
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“...ทุกวันนีเ้ราเห็นได้เลยว่าแต่ละองค์กรอยากได้คนท่ีเข้ามาสร้าง Impact อยากได้คนท่ี Adaptive 
ปรับตัว มีความยืดหยุ่ น มีความทนทาน อะไรต่างๆ คุณสมบัติเหล่านี ้เราสามารถเห็นได้จาก 
LGBTQ+ พวกเราชาว LGBTQ+ อยู่กับค าปฎิเสธ ไม่ ไม่ ไม่ มาโดยตลอด ไม่ว่าจะเป็นตัวตนของเรา
ท่ีถูกบอกว่าไม่ ไม่ว่าจะเป็นการท างานท่ีถูกบอกว่าไม่ แต่คนเหล่านีย้ังอยู่ได้ ยงัต่อสู้ให้ตนเองมีท่ียืน
ในสังคม นี่แหละคือคุณสัมบัติท่ีองค์กรของคุณต้องการ ถ้า Business Leader มองเห็น Opportunity 
Cost ท่ีจะเสียไปให้มองคนกลุ่มนีไ้ด้เลย...” 

ณัฐนีฐิติ ภิญญาปิญชาน์ (สาวประเภทสอง) 
 
 

4.2 กำรยอมรับจำกคนในสังคมที่ท ำงำน 
ในปัจจุบนั LGBTQ+ มีพื้นท่ีทางสังคมมากกว่าคนในรุ่นก่อนๆ แต่อย่างไรก็ตามใน

สังคมการท างาน กลุ่มชายรักชาย หญิงรักหญิงยงัคงมีความรู้สึกวา่ตอ้งปกปิดวิถีทางเพศท่ีแทจ้ริงเม่ือ
อยู่ท่ีท างาน ส าหรับกลุ่มคนขา้มเพศการยอมรับยงัคงจ ากดัอยู่ในแวดวงเฉพาะอุตสาหกรรมบนัเทิง 
หรือพนกังานขายในแผนกเคร่ืองส าอางค ์ผูใ้หข้อ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบั LGBTQ+ กล่าววา่ ตนเองตอ้งใช้
ความพยายามมากกวา่คนอ่ืนๆเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงการยอมรับ  
 

จากการค้นควา้เอกสาร ผูว้ิจัยพบว่า ในสังคมท่ีท างานมักจะมีอคติกับบุคคลท่ีเป็น 
LGBTQ+ ในอุตสาหกรรมโรงแรมจะไม่จ้างกะเทยหรือ ทอมหากไม่หน้าตาดีจริงๆ โดยทั่วไป 
กะเทย หรือ หญิงขา้มเพศ มกัไม่ไดรั้บการจา้งงานในฝ่ายตอ้นรับ และทอมมกัไดรั้บมอบหมายให้ท า
หนา้ท่ีในส่วนแม่บา้น เพื่อจะไดไ้ม่ตอ้งพบปะกบัแขกของโรงแรม ซ่ึงมีสาเหตุมาจากพนกังานตอ้ง
แต่งกายตามเพศของตนเอง และโรงแรมไม่ตอ้งการใหลู้กคา้สับสนกบัเพศของพนกังาน 
 

กำรนินทำ เสียดสี ล้อเลียน และ วัฒนธรรมท่ีกดดันในสถำนท่ีท ำงำนท่ีไม่เปิดกว้ำงต่อ
เพศวิถี ในระบบราชการและบริษทัใหญ่ๆจะมีปัญหาเร่ืองการเลือกปฎิบติั ต่อกลุ่ม LGBTQ+ มีการ
ท างานท่ีไม่เป็นมิตร นินทา เสียดสี ลอ้เลียนตวัตนของผูท่ี้มีความหลากหลายทางเพศ 

“...เพ่ือนร่วมงานกอ็าจจะมีมุกบางมุก ท่ีใช้แล้วมีความรู้สึกว่าไม่ค่อยโอเค สายเหลือง
เอย แกไม่ไปดูน้องคนนั้นคนนี ้หรอ เขามาใหม่หล่อมากเลยนะ ท าไมเขาต้องคิดว่าถ้าเราเป็น 
LGBTQ+ อะ เราจะต้องบ้าผู้ชาย...” 

ณัษฐวุฒิ กองสวัสด์ิ (เกย์) 
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“...คนคิดว่าคนท่ีเป็นเกย์จะต้องทีพฤติกรรมออกสาว จะต้องแต่งหญิง เป็นคนอีก
พวกนึงต้องท าการแสดง ต้องท าอะไรบางอย่างท่ีเขาไม่ได้คิดว่าจะให้เสตรทท า...” 

สันติภาพ ด าประไพ (เกย์) 
 

หน่วยงำนรัฐมีควำมเป็นมิตรต่อ LGBTQ+ น้อยท่ีสุด ผู ้วิจัยพบว่าภาครัฐ หรือ 
หน่วยงานของรัฐมีความเป็นมิตรและใหก้ารยอมรับต่อกลุ่ม LGBTQ+ นอ้ยท่ีสุด มีทั้งการกีดกนัและ
การเลือกปฎิบติั อีกทั้งยงัไม่ยอมรับให้เพศท่ีสำมขึ้นมำเป็นให้หน้ำงำน  กลุ่ม LGBTQ+ มกัจะถูก
มองขา้มถึงความสามารถและศกัยภาพท่ีมีเพราะอตัลกัษณ์ทางเพศท่ีแสดงออก 

จากการศึกษาผูว้ิจยัพบวา่การยอมรับในท่ีท างานแบ่งออกเป็น 4 แบบ โดยแบบแรกคือ  
 

กำรยอมรับแบบไม่มีเ ง่ือนไข  กลุ่ม LGBTQ+ เหล่าน้ีได้รับการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงาน กล่าวคือมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของสังคมการท างานไม่มีความรู้สึกแปลกแยกจากเพื่อน
ร่วมงาน  
 

ถดัมาแบบท่ีสองคือ กำรยอมรับแบบมีเง่ือนไข กล่าวคือบางคนเห็นว่ากลุ่มผูท่ี้มีความ
หลากหลายทางเพศโดยเฉพาะอยา่งยิง่กลุ่มตุ๊ด จะมีความสามารถพิเศษเร่ืองของกิจกรรมสันทนาการ
หรืองานร่ืนเริงแต่ไม่เคยยอมรับในการท างานความเป็นผูน้ าของคนกลุ่มน้ีเลยซ่ึงท าให้คนกลุ่มน้ีมี
ความผูกพนัทางด้านจิตใจต ่ากว่าคนกลุ่มแรกท่ีคิดว่าตนเองได้รับการยอมรับอย่างไม่มีเง่ือนไข
เพราะฉะนั้นผูท่ี้มีความหลากหลายทางเพศกลุ่มท่ีไดรั้บการยอมรับแบบมีเง่ือนไขจะแสดงพฤติกรรม
ต่างๆดว้ยความเตม็ใจลดลง  
 

กำรยอมรับถัดมำคือกำรยอมรับได้ตรำบท่ีมีผลประโยชน์ต่อกัน เจา้นายจะยอมรับกลุ่ม 
LGBTQ+ เฉพาะเร่ืองการท างานท่ีเป็นงานหลกัเท่านั้น โดยจะไม่ส่งเสริมกิจกรรมท่ีเก่ียวกบัความ
ผกูพนัองคก์รในดา้นอ่ืนๆ  
 

กำรยอมรับแบบสุดท้ำยคือกำรยอมรับเฉพำะในบำงแง่มุม เพื่อนร่วมงานคาดหวงัว่า
กลุ่ม LGBTQ+ จะต้องมีทักษะหรือความสามารถพิเศษในกิจกรรมด้านวฒันธรรม เช่นการพูด
น าเสนอ การแสดง การจดัอีเวนทต่์างๆ หลายคร้ังกลุ่ม LGBTQ+ ไดรั้บการยอมรับดว้ยภาพลกัษณ์ 
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4.3 โอกำสและควำมก้ำวหน้ำในหน้ำที่กำรงำน 
โอกำสในกำรพัฒนำทักษะควำมรู้ควำมสำมำรถ กลุ่มบุคคลท่ีเป็น LGBTQ+ ยงัคงถูก

ปิดกั้นโอกาสในการท างานและความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน โดยมกัจะถูกเลือกปฎิบติัแมว้่า
เขาเหล่านั้นจะมีความสามารถหรือสมรรถนะท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งนั้นๆก็ตามน่าเสียดายท่ีกลุ่ม 
LGBTQ+ ไม่มีโอกาสไดใ้ชศ้กัยภาพอยา่งเตม็ท่ี  
 

กำรปิดกั้นโอกำสในกำรท ำงำน นอกจากน้ียงัมีสายงานบางสายงานจ าเพาะนั่นคือสาย
อาชีพต ารวจหรือทหารไม่อนุญาตให้ชายรักชายหรือหญิงรักหญิงเข้าสู่ต าแหน่งระดับสูง กลุ่ม  
LGBTQ+ มกัจะถูกเลือกปฎิบติั ดงันั้นทศันคติองคก์รภาครัฐท่ีมีอ านาจท่ีตอ้งเปล่ียนแปลงก่อนและ
ภาคอ่ืนๆจึงจะมีโอกาสท่ีจะเปล่ียนแปลงตาม 
 

อุปสรรคควำมก้ำวหน้ำในหน้ำท่ีกำรงำนและกำรพจิำรณำเล่ือนต ำแหน่ง 
“…ข้าราชการรายหน่ึงซ่ึงจบการศึกษาระดับปริญญาโทท างานในต าแหน่งระดับ

หัวหน้างานได้รับการตักเตือนจากหัวหน้าของตนให้ท าตัวแมนๆ ไม่ท าตัวเป็นกะเทย ให้พูดจาและ
แต่งตัวเหมือนผู้ชายเพ่ือให้ดูเป็นมืออาชีพมากย่ิงขึน้ ซ่ึงข้าราชการรายนีไ้ด้รับค าอธิบายว่าความ
น่าเช่ือถือเป็นส่ิงส าคัญและบุคลิกภาพเป็นส่วนหน่ึงในการพิจารณาการเล่ือนขั้น...” 

จากบทความขา้งตน้ผูว้ิจยัวิเคราะห์ไดว้่าองคก์รภาครัฐยงัยึดติดกบัภาพลกัษณ์ของคน
มากกว่าจะเน้นความสามารถจ าเพาะของบุคคลซ่ึง ความสามารถและสมรรถนะเป็นส่ิงท่ีช่วย
ขบัเคล่ือนในการท างาน ไม่ใช่ภาพลกัษณ์ของคน หากภาครัฐไม่สามารถสนบัสนุนความหลากหลาย
ทางเพศตรงน้ีได ้องคก์รอ่ืนๆก็ยากท่ีจะเดินรอยตาม ระบบราชการใหญ่ๆจะมีปัญหาเลือกปฎิบติั มี
การท างานท่ีไม่เป็นมิตร นินทาเสียดสีล้อเลียนตัวตนของผูท่ี้มีความหลากหลายทางเพศ กลุ่ม 
LGBTQ+ รู้สึกว่า ตนไม่ได้รับสิทธิประโยชน์เทียบเท่ากับลูกจ้างต่างเพศทัว่ไปส าหรับการเลือก
ปฎิบติัต่อผูมี้ความหลากหลายทางเพศในท่ีท างานนั้นมีทั้งทางตรงทางออ้ม โดยทางตรงคือ การไม่
ขึ้นเงินเดือน การไม่เล่ือนต าแหน่งและการไม่ให้งานท่ีตอ้งรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น กลุ่ม LGBTQ+ มี
ความเช่ือวา่หากตนเองไดรั้บต าแหน่งท่ีสูงขึ้น หรือไดรั้บผิดชอบในหนา้ท่ีการงานท่ีมากขึ้นจะท าให้
รู้สึกมีความมัน่คงในชีวิตและอาชีพการงานมากยิง่ขึ้นอีกดว้ย  

“...พี่เข้าใจบริษัทนะ มีคนเป็นร้อยมันกค็งไม่ใช่ท้ังร้อยคนท่ีจะได้ปรับต าแหน่งหรอก 
ถ้าเลือกได้ เขากค็งต้องเลือกคนปกติท่ีเพรียบพร้อมมากกว่าอยู่แล้ว อย่าเรียกว่าไม่หวังเลย เรียกว่าไม่
กล้าหวังเลยจะดีกว่า...” 

ทอม อาย ุ27 ปี 
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4.4 สวัสดิกำรจำกกำรจ้ำงงำน 
ค่ำจ้ำง 

ผูว้ิจยัพบว่าปัจจยัส าคญัอนัดบัแรกท่ีท าให้กลุ่ม LGBTQ+ เลือกท างานเป็นอนัดบัแรก
คือ เงินเดือนและค่าตอบแทนต่างๆ ซ่ึงเน้นให้ความส าคญักบัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินมากกว่าค่า
สวสัดิการต่างๆ  
 
สวัสดิกำรกำรจ้ำงงำนและกำรเข้ำถึงสวัสดิกำรกำรจ้ำงงำน 
 

กลุ่ม LGBTQ+ มองว่าตนเองไม่ได้ใช้ประโยชน์จากสวสัดิการมากนัก ผูใ้ห้ขอ้มูลท่ี
เป็น LGBTQ+ กล่าวว่า ตนไม่ได้รับสิทธิประโยชน์อย่างเต็มท่ีเพราะไม่ได้รับการรับรองสถานะ
คู่ชีวิตเพศเดียวกันภายใตก้ฎหมายไทย คู่เพศเดียวกนัไม่ไดรั้บสิทธิประโยชน์ดา้นสุขภาพ บ าเหน็จ 
บ านาญ และสิทธิคู่สมรสอ่ืนๆจากการจา้งงานของคู่ของตนดงัเช่นคู่สมรสต่างเพศ 

“...พี่กับแฟนเคยคิดจะกู้ไปซื้อบ้านด้วยกัน แต่กไ็ม่สามารถกู้ ร่วมกันได้ แต่ลองคิดดูว่า
ถ้าเป็นคู่ชายหญิงเขาก็คงไม่ต้องมาเจอปัญหาอะไรแบบนีห้รอก คิดว่าถ้าบริษัทค านึงถึงเร่ืองอะไร
พวกนีก้ค็งจะดีอ่ะ...” 

เกย์ อาย ุ34 ปี 
“…ภาคเอกชนสามารถท าให้สวัสดิการใช้ได้จริงอะ รัฐไม่ท าฉันท าให้ดูก่อนเลย แล้วก็รณรงค์
เรียกร้องให้รัฐบาลเนี่ยออกกฎหมายท่ีมาให้การรับรองด้วย เพ่ือท าให้นโยบาย Diversity and 
Inclusion ภายใต้บริษัทเนี่ยสอดคล้องกับกฎหมายท่ีควรจะเป็นอะค่ะ เพราะส่ิงท่ี คุณจะให้กับ
พนักงานท่ีมีความหลากหลายทางเพศเนี่ยไม่ได้เป็นการให้เพราะว่าเขาเป็นบุคคลท่ีพิเศษกว่าแต่เป็น
การให้เพราะว่าเขาเป็นบุคคลท่ีมีศักด์ิศรีความเป็นมนุษย์เท่าเทียมกัน...”     

นาดา ไชยจิตต์ 
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บทที ่5 
บทสรุป อภิปรำย และ ข้อเสนอแนะ 

 
 

5.1 บทสรุป  
เ น่ืองจากในปัจจุบันทั่วโลกมีความล่ืนไหลทางเพศกันมากขึ้ น (Gender Fluid) 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเทศไทยท่ีมีกระแสการยอมรับคนท่ีมีความแตกต่างทางเพศกันมากขึ้น 
นอกจากน้ีในปี 2565 ในกรุงเทพมหานครไดมี้การรณรงคจ์ดังาน Pride Month ขึ้นเป็นคร้ังแรก เพื่อ
แสดงถึงความเท่าเทียมกนัทางเพศ ผูวิ้จยัจึงเล็งเห็นความส าคญัในเร่ืองความแตกต่างทางเพศดงันั้น
ผูว้ิจัยได้วิจัยในหัวข้อ “ความท้าทายของกลุ่ม LGBTQ+ ท่ีต้องเผชิญในท่ีท างาน” และศึกษาถึง
อุปสรรคต่างๆท่ีกลุ่ม LGBTQ+ ตอ้งเผชิญและมีความทา้ทายในท่ีท างาน 

โดยงานวิจัย น้ี เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้การค้นหาข้อมูลจากแหล่งทุติยภูมิ  
(Secondary Data) ผูวิ้จยัด าเนินการวิเคราะห์เน้ือหา โดยการก าหนดรหัส (Coding) ระบุรหัส (Axial 
Coding) จดักลุ่มขอ้มูล Selective Coding ตามล าดบั เพื่อวิเคราะห์ความสัมพนัธ์และศึกษาถึง ความ
ทา้ทายของกลุ่ม LGBTQ+ ท่ีตอ้งเผชิญในท่ีท างาน 

จากการท างานวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัพบ 4 ประเด็นหลกัท่ีกลุ่ม LGBTQ+ ตอ้งเผชิญในท่ี
ท างาน 

ประเด็นแรก การเข้าถึงการจ้างงาน ผูว้ิจัยพบว่ากลุ่ม LGBTQ+ มักถูกมองเป็นตัว
ประหลาด และ เป็นพวกวิปริตทางเพศ และเม่ืออตัลกัษณ์ทางเพศไม่ตรงกับเพศวิถีของตน กลุ่ม 
LGBTQ+ มกัถูกกีดกนัจากการจา้งงาน นอกจากน้ียงัพบว่าในปัจจุบนัหน่วยงานภาครัฐ หน่วยงาน
ขา้ราชการยงัคงลา้หลงัและมีความเป็นมิตรต่อกลุ่ม LGBTQ+ โดยเฉพาะอย่างยิ่งกลุ่มคนขา้มเพศ
นอ้ยท่ีสุด ในขั้นตอนการหางาน กลุ่ม LGBTQ+ ยงัคงมีแนวโนม้ท่ีจะตอ้งปิดบงัเพศของตวัเอง และ
จะเปิดเผยก็ต่อเม่ือพบวา่สภาพแวดลอ้มท่ีท างานนั้นมีความเป็นมิตรกบัตนเอง 

ประเด็นถดัมาคือ การยอมรับจากคนในสังคมท่ีท างาน ในปัจจุบนั LGBTQ+ มีพื้นท่ีใน
สังคมมากกวา่ในรุ่นก่อนๆ จากการวิจยัพบวา่ LGBTQ+ ตอ้งใชค้วามพยายามมากกวา่คนอ่ืนๆเพื่อให้
ได้มาซ่ึงการยอมรับ นั่นคือจะตอ้งมีความสามารถ ศกัยภาพท่ีโดดเด่นกว่าคนอ่ืนๆ เพื่อให้เป็นท่ี
ยอมรับ โดยการยอมรับในท่ีท างานถูกแบ่งเป็น การยอมรับแบบไม่มีเง่ือนไข การยอมรับมีเง่ือนไข 
การยอมไดต้ราบท่ีมีผลประโยชน์ต่อกนั และ การยอมรับเฉพาะในบางแง่มุม 
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ประเด็นท่ีสามคือ โอกาสและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ปัจจุบนักลุ่ม LGBTQ+ 
ยงัคงถูกปิดกั้นโอกาสในการท างานและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ถึงแมว้่าจะมีความสามารถ
ท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งงานแต่ก็มักจะถูกกีดกันและเลือกปฎิบัติ  จึงไม่ มีโอกาสได้แสดง
ความสามารถและศกัยภาพอยา่งเตม็ท่ี 

ประเด็นสุดทา้ยคือ สวสัดิการจากการจา้งงาน ผูว้ิจยัพบวา่ปัจจยัอนัดบัแรกท่ีท าให้กลุ่ม 
LGBTQ+ เลือกท างานนั้นขึ้นอยูก่บัเงินเดือนและค่าตอบแทนต่างๆ ซ่ึงกลุ่ม LGBTQ+ใหค้วามส าคญั
กบัตวัเงินมากกว่าค่าสวสัดิการต่างๆ เน่ืองจากกฎหมายท่ียงัไม่รองรับคู่ชีวิตเพศเดียวกนัในประเทศ
ไทย กลุ่ม LGBTQ+ จึงมองวา่ตนเองไม่ไดใ้ชป้ระโยชน์จากสวสัดิการมากนกั  
 
 

5.2 อภิปรำย 
กำรตีตรำและกำรเลือกปฎิบัติในสังคมไทย  

กลุ่ม LGBTQ+ ในสังคมไทยมีการถูกเลือกปฎิบติัและเผชิญกบัปัญหาในสังคมไทยท่ี
แตกต่างกนัไป อยา่งไรก็ตามบุคคลท่ีมีความแตกต่างทางเพศท่ีชดัเจนไดแ้ก่ กะเทย สาวประเภทสอง 
หญิงขา้มเพศ และชายขา้มเพศ ถูกเลือกปฎิบติัเป็นพิเศษ และเผชิญกบัการเลือกปฎิบติัและการกดักนั
ท่ีรุนแรงท่ีสุดส่งผลใหข้าดโอกาสในการท างาน ความกา้วหนา้ในอาชีพ นอกจากน้ีหากบุคคลเหล่าน้ี
ท างานในหน่วยงานภาครัฐหรือขา้ราชการ กลุ่มคนเหล่าน้ีมกัจะไม่ไดรั้บสวสัดิการท่ีเหมาะสมและ
ความเท่าเทียมในอาชีพ 
 
กำรคุ้มครองทำงกฎหมำยส ำหรับบุคคลท่ีมีควำมหลำกหลำยทำงเพศ 

กฎหมายในประเทศไทยมิไดมี้บทลงโทษส าหรับบุคคลท่ีเป็น LGBTQ+ แต่อย่างไรก็
ตามกฎหมายไทยก็ไม่ได้มีบทบญัญติัท่ีห้ามมิให้เลือกปฎิบติัดว้ยเหตุวิถีทางเพศและอตัลกัษณ์ทาง
เพศ โดยทัว่ไปกฎหมายของไทยไดห้ าหนดเพศตามกฎหมายไวอ้ย่างเขม้งวด บุคคลตามกฎหมายมี
เพียงเพศชายและเพศหญิงเท่านั้น และท่ีผ่านมาถึงแม้ว่าประเทศไทยจะมีการเรียกร้องของกลุ่ม 
LGBTQ+ ถึงเร่ืองความเท่าเทียมทางเพศและแมจ้ะมีความเปล่ียนแปลงทางดา้นกฎหมายเพื่อสิทธิท่ี
เสมอภาคระหว่างหญิงและชาย และบุคคลท่ีมีความหลากหลายทางเพศภายใตก้ฎหมายไทย แต่
กฎหมายและขอ้บงัคบัท่ีเลือกปฎิบติัต่อ LGBTQ+ ก็ยงัคงปรากฎอยู่ภายในประเทศไทย อีกทั้งความ
คุม้ครองทางกฎหมายส าหรับ LGBTQ+ ยงัคงมีจ ากดั เห็นไดจ้ากประเทศไทยยงัคงมีความลา้หลงัใน
เร่ืองของกฎหมายการสมรสเท่าเทียม และยงัไม่รองรับคู่ชีวิตเพศเดียวกนั ส่งผลให้กลุ่ม LGBTQ+ 
ไม่สามารถใชส้วสัดิการในท่ีท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและส่งผลถึงการท างานในภาครัฐนัน่เอง 
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กำรถูกคุกคำมทำงเพศในท่ีท ำงำนและถูกดูถูกทำงค ำพูด 
กลุ่ม LGBTQ+ มกัจะเผชิญกบัตลกร้ายในท่ีท างาน ไม่วา่จะเป็นการถูกคุกคามเร่ืองเพศ

ทางค าพูดจากเพื่อนร่วมงาน ชาว LGBTQ+ มกัจะโดนเสียดสีดว้ยค าพูดเชิงดูถูกจากเพื่อนร่วมงาน
เช่น “สายเหลือง” “ผูช้ายมีนม” “ตีฉ่ิง” “ผูห้ญิงยืนฉ่ี” ต่างๆนานา ส่ิงเหล่าน้ีส่งผลให้เกิดแผลภายใน
จิตใจของกลุ่ม LGBTQ+ และเกิดเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีไม่เป็นมิตรในการท างาน ในท่ีท างานควร
รณรงค์ให้เกิดความเข้าใจเก่ียวกับเร่ืองความหลากหลายทางเพศ และส่งเสริมให้คนท่ีมีความ
หลากหลายทางเพศไดแ้สดงออกถึงความสามารถและศักยภาพในการท างานเพื่อเป็นตวัช้ีวดัผลงาน
ในการท างานมากกวา่การแบ่งแยกกนัทางเพศ ท าใหเ้ร่ืองเพศเป็นเร่ืองท่ีเสมอภาคในท่ีท างานนัน่เอง 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะจำกกำรวิจัย 
5.3.1 ผูวิ้จยัเสนอให้รณรงคค์วามเท่าเทียมทางเพศสภาพให้เกิดขึ้นอย่างแทจ้ริง ท าให้

สังคมส่วนใหญ่เห็นว่าเพศทางเลือกหรือผูท่ี้มีความแตกต่างทางเพศท่ีมิใช่เพศชายหรือเพศหญิงมี
สิทธิความเป็นมนุษยเ์ท่าเทียมกบัทุกคนภายในประเทศ ซ่ึงการรณรงนั้นอาจรณรงค์ผ่านงาน Pride 
Month หรืองาน Pride Festival โดยผ่านการส่งเสริมจากภาครัฐเพื่อแสดงให้เห็นถึงความส าคญัของ 
LGBTQ+ ในประเทศไทยและแสดงใหเ้ห็นวา่รัฐนั้นใหค้วามส าคญักบัเพศทางเลือกอยา่งแทจ้ริง 

5.3.2 ผูว้ิจยัเสนอใหก้ารเป็นคู่ชีวิตมีสิทธิเท่าเทียมกบัคู่สมรสโดยไม่แบ่งแยกหรือจ ากดั
สิทธิบางประการของคู่ชีวิต และคู่ชีวิตมีสิทธิเท่าเทียมทุกประการในท่ีท างานของคู่ชีวิตของตน 

5.3.3 ผูวิ้จัยมีความเห็นว่าหากปัจจุบันหน่วยงานภาครัญและข้าราชการไม่เร่ิมต้น
รณรงค์ความเท่าเทียมทางเพศและยอมรับในเร่ืองความหลากหลายทางเพศ หน่วยงานเอกชนควร
เร่ิมตน้เป็นแรงขบัเคล่ือนส าคญัในการรณรงคใ์นเร่ืองความเท่าเทียมและความหลากหลายทางเพศ 
และสนับสนุนให้กลุ่ม LGBTQ+ มีพื้นท่ีทางสังคมและมีพื้นท่ีในการท างานท่ีมากขึ้น ซ่ึงหาก
หน่วยงานเอกชนร่วมมือกนัจนเป็นพลงัส าคญัของประเทศแลว้ หน่วยงานภาครัฐและขา้ราชการก็มี
โอกาสท่ีจะขบัเคล่ือนและเคล่ือนไหวตามหน่วยงานภาคเอกชนอีกดว้ย   
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