
 
การจัดการความหลากหลายในองคกร: ตัวแบบทางดาน 

ทรัพยากรมนุษยเพื่อความเทาเทียมกันของ 

ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

 
 

 
 

 

 

 
 

เจษฎา  นกนอย 

 

 
 
 

 

 
 
 
 

 
 

 

วิทยานิพนธนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 

รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

คณะรัฐประศาสนศาสตร   
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

2552





 
บทคัดยอ 

 

ช่ือวิทยานิพนธ การจัดการความหลากหลายในองคกร: ตัวแบบทางดานทรัพยากร

มนุษยเพื่อความเทาเทียมกันของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

ช่ือผูเขียน นายเจษฎา  นกนอย 

ช่ือปริญญา รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต  

ปการศึกษา 2552  

 

 

การศึกษาเรื่องนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ  1)  ศึกษาสถานการณการยอมรับผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางานในประเด็นทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษย  2)  ศึกษา

ปจจัยและบริบทที่มีผลตอการจัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อความเทาเทียมกันของผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศภายในองคกร  3)  ศึกษาผลกระทบทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษย

จากการที่ผูเกี่ยวของไมใหความเปนธรรมตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในองคกร  และ 

4)  ศึกษานโยบายขององคกรเกี่ยวกับการจัดการความหลากหลายทางเพศของทรัพยากรมนุษย 

การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงคุณภาพ โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศที่ทํางานในหนวยงานภาครัฐและภาคเอกชน ใชเทคนิคการเลาเรื่องโดยให

กลุมตัวอยางเลาอัตชีวประวัติ และทําการสัมภาษณแบบเจาะลึก แบบมีแนวคําถามไวลวงหนา

กับกลุมตัวอยางจํานวน 43 ราย รวมทั้งทําการสัมภาษณกลุม ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยาง

ทั้งหมดไดรับการปฏิบัติในประเด็นทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางเทาเทียมและเปน

ธรรม ทั้งนี้เพราะผูบังคับบัญชาจะพิจารณาจากผลงานและความรูความสามารถเปนสําคัญ 

สําหรับปจจัยและบริบทที่มีผลตอการจัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อความเทาเทียมกันของผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศภายในองคกรประกอบดวย  1)  ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ 

อาชีพ การแสดงออก และการรับรูของบุคคลอื่นวาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ  2)  

การจัดการความหลากหลายในองคกร ไดแก คณะกรรมการบริหารองคกรมีความหลากหลาย 

การฝกอบรมและใหความรูเกี่ยวกับความหลากหลายของทรัพยากรมนุษย การมีที่ปรึกษา/กลุม

ที่ไมเปนทางการใหคําแนะนํา และนโยบายการไมเลือกปฏิบัติตอกลุมใดๆ  3)   บริบทอื่น ไดแก 

บรรทัดฐานของสังคม และกฎหมาย สําหรับผลกระทบทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยจาก



 
 
 

(4) 

การที่ผูเกี่ยวของไมใหความเปนธรรมตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในองคกรนั้น 

เนื่องจากกลุมตัวอยางสวนใหญไมรูสึกวาตนเองถูกเลือกปฏิบัติ ดังนั้นกลุมตัวอยางทั้งหมดจึงมี

ขวัญกําลังใจในการทํางานดี มีความรักและความผูกพันตอองคกร สามารถทํางานรวมกับ

ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาไดดี และมีความสุขในการทํางาน สําหรับ

นโยบายเกี่ยวกับการจัดการความหลากหลายทางเพศของทรัพยากรมนุษยในองคกรนั้น กลุม

ตัวอยางประมาณ 1 ใน 3 องคกรที่ทํางานอยูมีคณะกรรมการบริหารองคกรที่มีความหลากหลาย 

ขณะที่ไมมีกลุมตัวอยางแมแตเพียงรายเดียวที่องคกรที่ทํางานอยูมีการจัดฝกอบรมและให

ความรูเกี่ยวกับความหลากหลายของทรัพยากรมนุษยในองคกร เชนเดียวกับประเด็นเรื่องของ

การกําหนดนโยบายการไมเลือกปฏิบัติตอกลุมใดๆ ในสถานที่ทํางาน และการแยกการจัดการ

ความหลากหลายทางเพศของทรัพยากรมนุษยในองคกรออกจากการขจัดความไมเทาเทียม 

ขณะที่กลุมตัวอยางประมาณ 1 ใน 4 องคกรที่ทํางานอยูมีกลุมที่ไมเปนทางการคอยให

คําแนะนําในประเด็นทางดานความหลากหลายทางเพศของทรัพยากรมนุษยในองคกร  

ขอเสนอแนะเพื่อความเทาเทียมของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ คือ   1)  

หนวยงานที่เกี่ยวของจะตองสรางความตระหนักในความแตกตางระหวางบุคคลใหเกิดขึ้นแก

ประชาชน  2)  รัฐบาลจะตองบังคับใชกฎหมายอยางเปนธรรม  3)  ควรมีการออกกฎหมายที่เอื้อ

ใหกลุมผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไดใชสิทธิของตนอยางเต็มที่  4)  ผูเกี่ยวของควรทํา

ความเขาใจ ยอมรับ และเล็งเห็นความสําคัญของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ  5)  

หนวยงานที่รับผิดชอบทางการศึกษาควรผลักดันใหมีการเรียนรู และทําความเขาใจเรื่องอัต

ลักษณทางเพศอยางเปนทางการ   6)   หนวยงานที่เกี่ยวของควรใหความรูเรื่องบทบาททางเพศ

แกผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเพื่อสรางความเขาใจที่ถูกตอง  7)  ผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศควรมุงมั่น ต้ังใจ และพยายามทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่  8)  ควร

เปดโอกาสใหผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไดแขงขันกับชายหญิงทั่วไปอยางเทาเทียม เพื่อ

กาวไปสูตําแหนงคณะกรรมการบริหารองคกร  9)  ผูบริหารองคกรควรกําหนดนโยบายที่ชัดเจน

ที่ระบุถึงการมีอยูของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ รวมถึงการใหความคุมครองผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศในประเด็นตางๆ     



 
ABSTRACT 

 

Title of Dissertation  Organizational Diversity Management: HR Model for 

Equality of Employees with Different Sexual 

Orientation 

Author Mr.Chetsada Noknoi 

Degree Doctor of Public Administration  

Year 2009 

 
 

The  objectives  of  this  study  are:  1)  to  describe  the  situation  about 

acceptance  of  diverse  sexual identity  (DSI)  people  in  the  workplace  in  human 

resource  management  issues;  2)  to  analyze  factors  and  contexts  affecting  human 

resource  management  for  equality  of  DSI  people  in  organizations;  3)  to  identify 

human  resource  management  effects  from  actions  unfair to  DSI  people  in 

organizations  and  4)  to  describe  organizational  policy  relevant  to  sexual  diversity 

management of human resources in organizations. 

This study uses qualitative methodology by gathering data from DSI people 

in  both  public  and  private  organizations  by  using  a  narrative  analysis  technique 

from the autobiographies of key informants and guideline in-depth interviews with 

43 key informants. Moreover, a focus group interview was employed for the group 

of key informants. The results showed that all key informants were treated in human 

resource management issues fairly and equally because managers gave precedence 

to performance, knowledge and capability.  

Factors and contexts affecting human resource management for equality of 

DSI people in organizations feature 1) personal character: namely sex, occupation, 

expression and perception of other people; 2) organizational diversity management: 

namely  diverse  organizational  committee,  training  and  educating  about  human 

resource diversity, advisor/informal group advisor and non-discrimination policy; 3) 

other contexts: namely social value and law.  



 
 
 

(6) 

In  relation  to  human  resource  management  effects  from  actions  unfair  to 

DSI  people  in  organizations,  most  key  informants  did  not  feel  that  they  were 

discriminated against at work so all of them had good motivation and liked working 

in  and  felt  part  of  their  organization.  All  of  them could  work  with  managers, 

colleagues and subordinates and they were happy in doing their jobs.  

Considering  organizational  policy  relevant  to  sexual  diversity  management 

of human resources in organizations, a third of key informants had a diverse sexual 

organizational  committee.  There  were  no  key  informants  whose  organizations 

trained and educated about diversity of human resources in their organization like a 

non-discrimination policy issue for anyone in the workplace and separating sexual 

diversity  management  of  human  resources  in  the  organization  from  inequality 

elimination.  However,  a  quarter  of  key  informants’  organizations  had  an  informal 

group to consider diverse sexual issues of human resources within the organization. 

The  suggestions  for diverse  sexual  identity equity  are:  1)  related  institutes 

must  have  an  awareness  of  people’s  differences;  2)  the  government  must  enforce 

the law fairly; 3) the government should issue a law permitting DSI people to use 

their  rights  to  the  utmost;  4)  colleagues  should  try  to  understand,  accept  and 

appreciate DSI people; 5) institutes responsible for education should push forward 

advances  in  learning  and  try  to  formally  understand  sexual  identity;  6)  related 

institutes should educate DSI people about sexual roles for better understanding; 7) 

DSI  people  should  work  hard,  intend  to  work  and  try  to  work  to  the  utmost;  8) 

managers  should  give  opportunities  to  DSI  people  to  compete  with  other  people 

equally in order to be on an organizational committee; 9) managers should specify a 

clear policy about the existence of DSI people and protect them in other issues. 
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 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จไดดวยความชวยเหลืออยางดียิ่งของ รศ.ดร.จินดาลักษณ 

วัฒนสินธุ อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก ที่สละเวลาใหคําปรึกษา คําแนะนํา ขอคิดที่เปน

ประโยชน และตรวจแกไขขอบกพรองตางๆ ผูเขียนรูสึกซาบซึ้งเปนอยางยิ่ง จึงขอขอบพระคุณ

เปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 

ขอขอบพระคุณ รศ.ดร.บุญอนันต พินัยทรัพย และ รศ.ดร.ศิริวรรณ ไกรสุรพงศ อาจารย

ที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม ที่กรุณาใหขอเสนอแนะและแกไขขอบกพรองซึ่งทําใหวิทยานิพนธ

ฉบับนี้มีความชัดเจนและถูกตองมากยิ่งขึ้น ขอขอบพระคุณ ผศ.ดร.จิรวรรณ ภักดีบุตร ประธาน

กรรมการสอบวิทยานิพนธที่ใหคําแนะนําซึ่งทําใหวิทยานิพนธฉบับนี้มีความสมบูรณมากยิ่งขึ้น 

ขอขอบพระคุณสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร และมูลนิธิพระบรมราชานุสรณ

พระบาทสมเด็จพระปกเกลาเจาอยูหัวและสมเด็จพระนางเจารําไพพรรณีที่ใหทุนสนับสนุนการ

ทําวิทยานิพนธฉบับนี้ ขอขอบพระคุณคณาจารยทุกทานที่ถายทอดความรูใหแกผูเขียน 

ขอขอบคุณเจาหนาที่ทุกคนที่ใหความชวยเหลือในเรื่องตางๆ เปนอยางดี และขอขอบคุณเพื่อนๆ 

DPA2 ทุกคนที่ทําใหการศึกษาในระดับปริญญาเอกเปนประสบการณที่นาจดจํา 

ขอขอบคุณ อ.วรรณภรณ บริพันธ พี่สาวผูนารัก ซ่ึงเปนทั้งผูชวยวิจัย และใหความ

ชวยเหลือผูเขียนอยางดียิ่ง ขอขอบคุณ พยัต วุฒิรงค และเกรียงไกรยศ พันธุไทย เพื่อนรักที่คอย

ใหคําปรึกษาและเปนกําลังใจใหแกผูเขียนเสมอมา ขอขอบคุณ ปารเมศ และเพียงรวี นกนอย 

นองชายและนองสาวที่เปนธุระในหลายๆ เรื่อง จนทําใหวิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลงได 

ขอกราบขอบพระคุณ คุณพอสวัสดิ์ คุณแมประคอง นกนอย ผูมีพระคุณสูงสุดในชีวิต  
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บทที่ 1 

 

บทนํา 
 

1.1  ความสําคัญของปญหา 
 

ทฤษฎีพึ่งพาทรัพยากร (Resource Dependence Theory) เชื่อวาทรัพยากรมี

ความสําคัญอยางยิ่งตอการดํารงอยูและการพัฒนาองคกร (Pfeffer & Salancik, 1978) มี

ทฤษฎีและการศึกษามากมายที่แสดงใหเห็นวาคนเปนทรัพยากรสําคัญซึ่งสงผลตอความสําเร็จ

ขององคกร ทั้งยังเปนที่มาของความไดเปรียบทางการแขงขันอยางยั่งยืนขององคกรอีกดวย 

(Schuler & MacMillan, 1984; Ulrich, 1991; Wright & McMahan, 1992; Chan, Shaffer & 

Snape, 2004) ทั้งนี้เพราะทรัพยากรมนุษยมีลักษณะสอดคลองกับเกณฑทั้ง 4 ของความ

ไดเปรียบทางการแขงขันอยางยั่งยืนอยางมากเพราะมีคุณคา หาไดยาก ยากที่จะลอกเลียนแบบ  

และไมสามารถทดแทนได (Barney, 1991; De Saa-Perez & Garcia-Falcon, 2002) ซ่ึงหาก

มองในแงของทรัพยากรและสมรรถนะขององคกรแลว การนําการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกล

ยุทธมาใชก็เปนหนทางหนึ่งที่จะชวยเพิ่มความสามารถทางการแขงขันขององคกร ทั้งนี้เพราะ

ทฤษฎีทุนมนุษย (Human Capital Theory)  กลาววา ความรู ความสามารถ และศักยภาพของ

คนยิ่งไดรับการพัฒนามากเทาใดก็ยิ่งสงผลตอการสรางมูลคาใหกับองคกรมากเทานั้น (Becker, 

1964) ซ่ึงความสามารถทางการแขงขันนั้นโดยทั่วไปแลวมาจากการที่องคกรตระหนักอยูเสมอ

วาความไดเปรียบทางการแขงขันนั้นเกิดขึ้นจากทรัพยากรมนุษยขององคกรนั่นเอง (McMahan, 

Virick, & Wright, 1999)   

ในปจจุบันความหลากหลายของทรัพยากรมนุษยมีมากขึ้น ทั้งนี้เพราะสังคมไทย

ปจจุบันเปดกวาง การยอมรับในศักดิ์ศรีความเปนมนุษยมีการพูดถึงกันมาก การแบงชนชั้นใน

สังคมและการกีดกันทางเพศกลายเปนสิ่งที่สังคมไมใหการยอมรับ (เทียมเทพ ทั่งศิริ, 2546) 

ประกอบกับปจจุบันในทางการแพทยจะวินิจฉัยผูที่มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศวามีปญหา

ทางจิต ก็ตอเมื่อการเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศทําใหผูนั้นรูสึกวาตนเองเปนปญหา 

เกิดความเดือดรอน ขัดแยงในตนเอง หรือตองการที่จะเปลี่ยนความพึงพอใจทางเพศของตน 
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(Remaficli, 1985) ต้ังแตนั้นมาทําใหผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศจํานวนมากกลาที่จะ

เปดเผยตัวเองมากขึ้น (กิตติกร มีทรัพย, 2528)  

การทํางานในองคกรจึงมีความจําเปนที่จะตองใหโอกาสแกความหลากหลายของ

ทรัพยากรมนุษยในสังคมอยางเทาเทียมกัน เพื่อเปนการแบงปนโอกาส สรางความเจริญ และ

รังสรรคสังคมแหงความสุขอันเปนเปาหมายที่สมาชิกทุกคนในสังคมตองการรวมกัน โดยความ

หลากหลายของแรงงานหรือทรัพยากรมนุษยในองคกรนั้นหมายรวมถึงแรงงานหญิง คนผิวสี คน

พิการ คนสูงอายุ และผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ (Robbins, 2005) ซ่ึงภาพที่ 1.1 แสดง

ใหเห็นถึงความหลากหลายของแรงงานหรือทรัพยากรมนุษยในองคกรในมิติตางๆ     

 

 

อายุ 

ความพึงพอใจ 

ทางเพศ 

ความพิการ/ 

ไรความสามารถ 

 

เพศ 

เชื้อชาติ/

สัญชาติ 

ความ
หลากหลาย 

 
 

ภาพที่ 1.1  ความหลากหลายของทรัพยากรมนุษยในองคกร 

แหลงที่มา: Mathis & Jackson, 2002. 

 

 สําหรับการศึกษาเกี่ยวกับความหลากหลายของทรัพยากรมนุษยในองคกรนั้นสวนใหญ

จะศึกษาเกี่ยวกับความแตกตางทางดานอายุ เพศ และเชื้อชาติ (Harrison, Price, Gavin & 

Florey, 2002) ซ่ึงในการที่องคกรจะจัดการกับความหลากหลายของทรัพยากรมนุษยในองคกร

ไดเปนอยางดีนั้น นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองกําหนดรูปแบบการฝกอบรมโดยคํานึงถึง

ความหลากหลาย พัฒนาผูบริหารและทีมที่ปรึกษาใหมีทักษะและทัศนคติที่ดีตอความ
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หลากหลาย รวมถึงพัฒนาและสนับสนุนคนกลุมนอยหรือผูซ่ึงขาดโอกาสในองคกร (Delahaye, 

2005) 

 ในชวง 2 – 3 ทศวรรษที่ผานมาการศึกษาเกี่ยวกับการกีดกันผูหญิง  คนผิวสี  คนสูงอายุ  

และคนพิการในสถานที่ทํางานไดรับการกลาวถึงอยางมาก แตมีงานวิจัยนอยมากที่ทําการศึกษา

เกี่ยวกับการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางาน (Huang & Kleiner, 

2000) ทั้งๆ ที่การตอตานการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางานเริ่มขึ้น

ครั้งแรกตั้งแตปลายคริสตศตวรรษที่ 1950 เมื่อประชาชนอเมริกันเริ่มตระหนักวารัฐบาลอเมริกัน

กีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไมใหเขาทํางานในตําแหนงตางๆ ไมวาจะเปน

เลขานุการ พนักงานรับสงเอกสาร เจาหนาที่อุทยานแหงชาติ หรือแมกระทั่งเจาหนาที่สอบสวน

กลางหรือ FBI (Galas, 1996) และจากการศึกษาพบวาชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

(เกย) ไดรับคาตอบแทนจากการทํางานนอยกวาผูชายปกติ (Klawitter & Flatt, 1998; Badgett, 

2000) เชนเดียวกับหญิงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศที่ไดรับคาตอบแทนจากการทํางาน

นอยกวาผูหญิงทั่วไป (Klawitter & Flatt, 1998; Anastas, 2001) 

การเพิ่มขึ้นอยางรวดเร็วของกลุมชายรักชาย หญิงรักหญิง รักทั้งสองเพศ และคนขาม

เพศ ที่ภาษาอังกฤษเรียกยอๆ วา GLBT (Gay, Lesbian, Bisexual and 

Transgender/Transsexual)  ซ ่ึงในงานวิจัยนี้เรียกวา “ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ” นั้น 

เปนปรากฏการณที่เกิดขึ้นทั่วโลก (Miller, 1992; Sullivan & Leong, 1995; Halperin, 2000) 

จากการสํารวจสํามะโนประชากรของสหรัฐอเมริกาในป 1998  พบวา  มีคูสามีภรรยาที่เปนเพศ

เดียวกันถึง  1.67  ลานคน  และมีการคาดการณวามีจํานวนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ

ประมาณ  6 – 10%  ของประชากรอเมริกัน (Cummings & Worley, 2005) ทําใหหลายๆ บริษัท

ตัวอยางเชน  Microsoft,  Wal-Mart และ Apple รวมถึงมหาวิทยาลัยและรัฐบาลอเมริกันได

ขยายการใหความคุมครองดานสุขภาพและผลประโยชนอ่ืนๆ ใหครอบคลุมคูสมรสที่เปนเพศ

เดียวกันดวย นอกจากนี้บริษัทยักษใหญของอเมริกาหลายบริษัท ไดแก AT&T, Xerox, 3M, 

Digital, Dupont และ Procter & Gamble ไดกําหนดนโยบายและการใหผลประโยชนแกคูสมรส

ซ่ึงเปนเพศเดียวกันไวในนโยบายของบริษัทดวย (Galas, 1996) และลาสุดมีผลการศึกษาพบวา 

องคกรและหนวยงานภายใตการดูแลของผูบริหารที่เปนชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

(เกย) นั้น พนักงานมีความผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจในงาน และขวัญกําลังใจในการ

ทํางานโดยภาพรวมสูงกวาองคกรโดยทั่วไปถึง 35% ยิ่งกวานั้นยังสงผลตอความจงรักภักดีตอ

องคกรและความสามารถในการทํางานของพนักงานอีกดวย ทั้งนี้เพราะผูบริหารที่เปนชายผูมีอัต
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ลักษณหลากหลายทางเพศ (เกย) มีความฉลาดทางอารมณ (Emotional Intelligence) สูงกวา

ผูบริหารที่เปนชายแท (Snyder, 2006) สอดคลองกับในสังคมไทยปจจุบันที่ผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศทั้งที่เปดเผยและไมเปดเผยไดแสดงศักยภาพของตนจนประสบความสําเร็จ

ในการปฏิบัติหนาที่และกิจการตางๆ ที่ทําอยู จนไดรับการยกยองและชื่นชมในความสามารถที่

โดดเดนกวาบุคคลทั่วไป (สุรพงษ โสธนะเสถียร และพจนา ธูปแกว, 2549)   

สําหรับในประเทศไทยนั้นผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมีแนวโนมที่จะเปดเผยตัว

มากกวาในอดีต  อันเปนผลมาจากการที่สังคมไทยในปจจุบันใหการยอมรับผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศเพิ่มมากขึ้น (Noknoi & Wutthirong, 2007) นายแพทยอุดมศิลป ศรีแสง

นาม (2524) ช้ีวาจํานวนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในประเทศไทยมีคอนขางสูงเพราะมี

ชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ (เกย) ไมนอยกวา 5% ขณะที่มีหญิงผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศ (เลสเบียน) ไมนอยกวา 2% ขณะที่งานวิจัยลาสุดโดย Nano Search 

Company ช้ีวา 1 ใน 3 ของชายไทยเปนชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ (ผูจัดการราย

สัปดาห, 2548) ซ่ึงหากพิจารณาขอมูลประมาณการประชากรในประเทศไทยกลางป 2552 ของ

มหาวิทยาลัยมหิดล สถาบันวิจัยประชากรและสังคม (2552) ซ่ึงระบุวาประชากรเพศชายใน

ประเทศไทยมีประมาณ 31,241,000 คน หมายความวาผูชายไทยประมาณ 10 ลานคนเปนชาย

ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ สอดคลองกับความเห็นของ รศ.ดร.เสรี วงศมณฑา (แมกซิมา      

เทเลวิช่ัน, 2550) จะเห็นไดวาจํานวนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศยังไมเปนที่ทราบแนชัด 

เพราะคนกลุมนี้ยังไมกลาเปดเผยตัว เนื่องจากกลัวสังคมจะไมยอมรับ (พิมลมาศ แสงศักดิ์, 

2545) 

คนบางกลุมไมเห็นดวยกับการเปดเผยตัวของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ เพราะ

กลัววาถามีผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสังคมมากจะนํามาซึ่งปญหาสังคม เชน โรค

เอดส และอาชญากรรม ทั้งนี้เพราะคนไทยสวนใหญเขาใจวาผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ

เปนกลุมที่มีความวิปริตหรือผิดเพศ ซ่ึงการกระทําหรือพฤติกรรมดังกลาวขัดตอขนบธรรมเนียม

ประเพณีและความเชื่อดั้งเดิมของคนไทย จึงเหมารวมวาการมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ

เปนสิ่งที่ไมสมควรปฏิบัติหรือแสดงออกในสังคมไทย (สุรพงษ โสธนะเสถียร และพจนา ธูปแกว, 

2549) อีกทั้งยังเชื่อวาจะเปนการนําเสนอรูปแบบอัตลักษณทางเพศแบบผิดๆ ใหกับเยาวชน ทํา

ใหเกิดการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสังคมตามมา ตัวอยางเชน ในป พ.ศ. 

2540 สถาบันราชภัฏในสังกัดของกระทรวงศึกษาธิการไดออกกฎระเบียบหามผูมีพฤติกรรม

เบี่ยงเบนทางเพศเขาศึกษาวิชาชีพครู แตปรากฏวากลุมอัญจารีรวมกับองคกรพัฒนาเอกชนที่
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ทํางานดานสตรีและสิทธิมนุษยชนไดออกมาคัดคานและเรียกรองใหยกเลิกนโยบายดังกลาว จน

ในทายที่สุดกระทรวงศึกษาธิการไดยกเลิกนโยบายนี้ไป (สุริชัย หวันแกว, 2550) หรือการที่ ดร.

วัลลภ ปยะมโนธรรม นักจิตวิทยาชื่อดังใหสัมภาษณวาเปนการไมเหมาะสมที่ใหผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศ หรือผูมีพฤติกรรมเบี่ยงเบนทางเพศมาทําหนาที่พิธีกรรายการโทรทัศน 

(Komchadluek, 2002) หรือการที่เจาหนาที่สัสดีไมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศหรือผูมี

พฤติกรรมเบี่ยงเบนทางเพศเขารับราชการทหาร โดยใหเหตุผลวาเพราะมีปญหาทางจิต (เจษฎา 

นกนอย, 2551) และลาสุดกรณีที่โรงแรมโนโวเทลสยามสแควรเลือกปฏิบัติหามสาวประเภทสอง

เขาไปเที่ยวในผับ "คอนเซ็ปต ซีเอ็มสแควร" ซ่ึงเปนผับดังใตถุนโรงแรม โดยอางวาเปนนโยบาย

ของทางผูบริหารโรงแรมที่หามกะเทยหรือสาวประเภทสองเขาใชบริการภายในผับของโรงแรม

อยางเด็ดขาด (The Nation, 2007) 

การศึกษานี้เกิดขึ้นเพราะในประเทศไทยปจจุบันนั้นผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ

เปนกลุมที่สามารถมองเห็นไดชัดเจนมากขึ้น  ดวยสาเหตุจากความเปลี่ยนแปลงในเชิง

โครงสรางทางสังคมและโลกาภิวัตนที่ยอมรับตอความหลากหลายทางเพศไดมากขึ้น (สุรพงษ 

โสธนะเสถียร และพจนา ธูปแกว, 2549) อยางไรก็ตามผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศยังถูก

เลือกปฏิบัติในสถานที่ทํางาน ทั้งในแงของการถูกจํากัดสิทธิและการกีดกันความกาวหนาในการ

ทํางาน (ไทยโพสต, 2550) อันเนื่องมาจากเปนกลุมที่สังคมมีอคติที่ไมดีเปนพื้นฐานอยูกอนแลว 

ดังที่ Goffman (1963) ไดแบงกลุมคนที่สังคมตีตราไว 3 ประเภท คือ กลุมที่มีความพิการทาง

กาย กลุมที่เกี่ยวกับเชื้อชาติ เผาพันธุ และกลุมที่มีลักษณะหรือพฤติกรรมเบี่ยงเบนไปจากคน

สวนใหญ ซ่ึงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศถูกเหมารวมอยูในกลุมนี้ นอกจากนี้ในประเทศ

ไทยยังขาดกฎระเบียบ นโยบาย และกฎหมายที่จะใหการคุมครองสิทธิของผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศใหเทาเทียมกับชายจริงหญิงแท ซ่ึงหมายถึงการไมปฏิบัติตามปฏิญญา

สากลเกี่ยวกับสิทธิมนุษยชนขององคการสหประชาชาติ และองคกรสิทธิมนุษยชนสากลที่

ประเทศไทยไดลงนามไว ถึงขนาดที่สมาชิกสาวประเภทสองคนหนึ่งจากสมาคมฟาสีรุงกลาวใน

เวทีเสวนาเรื่องมิติสังคมและวัฒนธรรมของการแปลงเพศ ซ่ึงจัดโดยภาคีความรวมมือดานเพศ

ภาวะ เพศวิถี และสุขภาพในเอเชียตะวันออกเฉียงใต เมื่อวันที่ 4 พฤศจิกายน พ.ศ. 2549 วา 

“สาวประเภทสองถูกเลือกปฏิบัติมากในเรื่องการใชชีวิต เรื่องการหางาน โดยเฉพาะงานประจํา 

งานออฟฟศตางๆ ที่ไมใชงานอิสระ กวาจะหางานไดเลือดตาแทบกระเด็น” (สุไลพร ชลวิไล, 

2550) สอดคลองกับความเห็นของ รศ.ดร.เสรี วงศมณฑา ที่ใหสัมภาษณถึงความไมเปนธรรมที่

ทานไดรับโดยการถูกเลือกปฏิบัติในสถานที่ทํางานในหลายรูปแบบ คือ (สัญญา คุณากร, 2551) 
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1) การไมอยากใหไดรับทุนไปศึกษาตอตางประเทศถึงแมจะมีคะแนนเปนลําดับ

ที่หนึ่ง 2) การไมอยากใหกลับมาเปนอาจารยเพื่อชดใชทุนการศึกษาที่ไดรับ    

3) เมื่อดํารงตําแหนงคณบดีก็มีบัตรสนเทวาชายจริงหญิงแทที่มีความสามารถ

ไมมีแลวหรือ?  ทําให รศ.ดร.เสรี ไมเคยฝนวาจะไดเปนอธิการบดี  เพราะคิดวา

การไดเปนคณบดีก็เปนบุญที่สุดแลว 

 

ทําใหในปจจุบันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศพยายามเรียกรองสิทธิของตนมาก

ยิ่งขึ้น  จะเห็นไดจากการที่กลุมองคกรเกย  10  องคกร  นําโดยนายนที  ธีระโรจนพงษ  ประธาน

กลุมเกยการเมืองไทย ไดเขายื่นขอเรียกรองในการรางรัฐธรรมนูญป พ.ศ.2550 ตอรองประธาน

คณะกรรมาธิการยกรางรัฐธรรมนูญ ขอใหเพิ่มเติมความในมาตรา 30 วรรค 2 ของรัฐธรรมนูญ

จากเดิมที่ระบุวา “ชายและหญิงมีสิทธิเทาเทียมกัน" เปน "ชายและหญิงและกลุมบุคคลที่มีความ

หลากหลายทางเพศมีสิทธิเทาเทียมกัน" (วราภรณ แชมสนิท, 2551ข) เพื่อสรางการยอมรับของ

สังคมตอกลุมบุคคลหลากหลายทางเพศในฐานะพลเมืองไทยเชนเดียวกับชายและหญิง (มติชน, 

2550ก) ซ่ึงถึงแมวาในที่สุดจะไมผานการแปรญัตติ แตสภารางรัฐธรรมนูญก็ไดยินยอมใหมีการ

ขยายความคําวา “เพศ” ไวในบันทึกเจตนารมณรัฐธรรมนูญดังนี้ (คณะกรรมาธิการวิสามัญ

บันทึกเจตนารมณ  จดหมายเหตุ  และตรวจรายงานการประชุมสภารางรัฐธรรมนูญ, 2550) 

 

ความแตกตางเรื่อง “เพศ” นอกจากหมายถึงความแตกตางระหวางชายหรือ

หญิงแลว ยังหมายรวมถึงความแตกตางของบุคคลที่มีอัตลักษณทางเพศ 

(Sexual Identity) หรือเพศสภาพ (Gender) หรือความหลากหลายทางเพศ 

(Sexual Diversity) แตกตางจากเพศที่ผูนั้นถือกําเนิดอยูดวย จึงไมไดบัญญัติ

คําดังกลาวขางตนไวในมาตรา 30 เนื่องจากคําวา “เพศ” ไดหมายรวมคํา

ดังกลาวอยูแลว และจะตองไมเลือกปฏิบัติตอบุคคลนั้นๆ 

 

การศึกษานี้มุงศึกษาผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศซึ่งปฏิบัติงานทั้งในหนวยงาน

ภาครัฐและภาคเอกชน อันจะทําใหทราบถึงการยอมรับและการเลือกปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางาน ตลอดจนปจจัยและบริบทตางๆ ที่มีอิทธิพลตอการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยเพื่อความเทาเทียมกันของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศภายในองคกร เพื่อ

สรางตัวแบบทางดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความเทาเทียมกันของผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง
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เพศ อันจะเปนประโยชนอยางยิ่งสําหรับองคกรในปจจุบันซึ่งมีความหลากหลายดานทรัพยากร

มนุษยอยางมาก ทั้งนี้เพราะการถูกกีดกัน การเลือกปฏิบัติ และการไมไดรับความเปนธรรมจะ

ทําลายความมุงมั่นในการทํางาน กัดกรอนคุณลักษณะของสถานที่ทํางานที่ดี รวมถึงจะทําให

ความเชื่อของบุคลากรเกี่ยวกับความยุติธรรมและเสมอภาคสําหรับทุกคนในที่ทํางานสูญสลาย

ไป (Hemphill & Haines, 1997) ดังนั้นองคกรและบุคลากรในองคกรทุกคนจึงควรปฏิบัติตนให

สอดคลองกับรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 ซ่ึงไดบัญญัติใหความคุมครอง

ศักดิ์ศรีความเปนมนุษย สิทธิ เสรีภาพ และความเสมอภาคของบุคคลไวในมาตรา 4 ฉะนั้นการ

เลือกปฏิบัติโดยไมเปนธรรมตอบุคคล เพราะเหตุแหงความแตกตางทางเพศและสภาพทางกาย

หรือสุขภาพจะกระทํามิได ทั้งนี้ก็เพื่อสรางความเสมอภาคและความเปนธรรมใหกับบุคคลใน

สังคมอยางเทาเทียม 

 

1.2  ขอบเขตการศึกษา 
  

การศึกษานี้มุงศึกษาผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ซ่ึงปฏิบัติงานทั้งในหนวยงาน

ภาครัฐและภาคเอกชน อันจะทําใหทราบถึงการยอมรับและการเลือกปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางาน ตลอดจนปจจัยและบริบทตางๆ ที่มีอิทธิพลตอการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย เพื่อความเทาเทียมกันของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศภายในองคกร  

เพื่อสรางตัวแบบทางดานทรัพยากรมนุษย เพื่อความเทาเทียมกันของผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศ  อันจะเปนประโยชนอยางยิ่งสําหรับองคกรในปจจุบันซึ่งมีความหลากหลายดาน

ทรัพยากรมนุษยอยางมาก 

 

1.3 วัตถุประสงคการศึกษา 
 

1)  เพื่อศึกษาสถานการณการยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่

ทํางานในประเด็นทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษย  อันไดแก  การรับเขาทํางาน  การพัฒนา

ศักยภาพของพนักงาน  การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง  การจายคาตอบแทนและผลประโยชน  

2)  เพื่อศึกษาปจจัยและบริบทที่มีผลตอการจัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อความเทาเทียม

กันของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศภายในองคกร   
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3)  เพื่อศึกษาผลกระทบทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยหากมีการปฏิบัติที่ไมเปน

ธรรมตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในองคกร 

4)  เพื่อศึกษานโยบายขององคกรเกี่ยวกับการจัดการความหลากหลายทางเพศของ

ทรัพยากรมนุษยในองคกร 

 

1.4  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

1)  ทําใหทราบสถานการณการยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่

ทํางานในประเด็นทางการบริหารทรัพยากรมนุษย  อันไดแก  การรับเขาทํางาน  การพัฒนา

ศักยภาพของพนักงาน  การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง  การจายคาตอบแทนและผลประโยชน 

2)  ทําใหทราบถึงปจจัยและบริบทที่มีผลตอการจัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อความเทา

เทียมกันของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศภายในองคกร 

3)  ทําใหทราบถึงผลกระทบทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยจากการที่ผูเกี่ยวของ

ไมใหความเปนธรรมตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางาน 

4)  สามารถนําเสนอแนวทางและนโยบายในการปกปองคุมครองผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางาน 

 

1.5  นิยามศัพท 
 

การจัดการความหลากหลาย (Managing Diversity) หมายถึง กระบวนการในการ

วางแผนและการปฏิบัติตามระบบขององคกร รวมถึงแนวปฏิบัติในอันที่จะจัดการกับความ

หลากหลายของบุคลากรในองคกร ทั้งในสวนของการสรรหา การรักษาไว การใหรางวัล และการ

เลื่อนตําแหนง เพื่อกอใหเกิดความไดเปรียบที่มาจากความแตกตางหลากหลาย (Ivancevich & 

Gilbert, 2000) และเปนโอกาสที่จะหาทางขจัดหรือลดขอเสียเปรียบขององคกรใหเหลือนอย

ที่สุด (Cornelius, Gooch & Todd, 2000)   

ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ  หมายถึง  บุคคลที่แสดงพฤติกรรมทางกาย

แตกตางจากลักษณะทางเพศที่ติดตัวมาแตกําเนิด โดยหมายรวมถึงชายรักชาย หญิงรักหญิง รัก

ทั้งสองเพศ และคนขามเพศ ทั้งยังเปนบุคคลที่มีความพึงพอใจทางเพศกับบุคคลที่มีเพศเดียวกัน
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กับตนเพียงอยางเดียวหรือเปนสวนใหญ โดยที่อาจมีหรือไมมีความสัมพันธทางกายตอกันก็ได 

(WHO, 1978)   

การยอมรับ  หมายถึง  การเขาใจ  เคารพ  และใหโอกาสบุคคลอื่นในการแสดงออกซึ่ง

ตัวตนและความคิดเห็นอยางอิสระ ซ่ึงในงานวิจัยนี้หมายรวมถึงการเปดโอกาสใหกระบวนการ

ในการบริหารทรัพยากรมนุษยสามารถดําเนินไปไดตามปกติโดยปราศจากการเลือกปฏิบัติตอ

คนกลุมใดๆ 

การเลือกปฏิบัติ  หมายถึง  การกระทําหรือไมกระทําการใดอันเปนการแบงแยก กีดกัน 

หรือจํากัดสิทธิประโยชนใดๆ ไมวาทางตรงหรือทางออม โดยปราศจากความชอบธรรม          

(วราภรณ  แชมสนิท, 2551ก) 

 ความเทาเทียม  หมายถึง  การไดรับการปฏิบัติเฉกเชนเดียวกับคนสวนใหญในสังคม

อยางเสมอภาค  เปนธรรม  และไมถูกเลือกปฏิบัติ  ทั้งภายใตบทบัญญัติของกฎหมายและ

คานิยมของสังคม 

 คณะกรรมการบริหารองคกรมีความหลากหลาย หมายถึง การที่คณะกรรมการ

บริหารองคกรประกอบดวยคนซึ่งเปนตัวแทนของกลุมตางๆ ในองคกรที่มีความแตกตางกันทั้ง

ทางดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และอื่นๆ 

การปฏิสัมพันธกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ  หมายถึง  การติดตอ  

เกี่ยวของ  และมีความสัมพันธในทางใดทางหนึ่งกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ไมวาจะ

เปนคนรูจัก  กลุมเพื่อน  ผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  หรือสมาชิกใน

ครอบครัว 

นโยบายการไมเลือกปฏิบัติตอกลุมใดๆ ในสถานที่ทํางาน  หมายถึง แนวปฏิบัติ

ขององคกรที่มีตอพนักงานซึ่งสนับสนุนสิทธิที่เทาเทียมกันในฐานะพลเมืองของคนทุกคน อันจะ

สงผลใหพนักงานในองคกรรับรูวาองคกรมีความรับผิดชอบตอพนักงาน และยอมรับในความ

หลากหลายของพนักงาน และชวยไมใหมีอคติและการกีดกันหรือเลือกปฏิบัติตอกลุมตางๆ 

เกิดขึ้นในสถานที่ทํางาน  

แยกการจัดการความหลากหลายออกจากการขจัดความไมเทาเทียม หมายถึง 

การใหความสําคัญกับกระบวนการในการวางแผนและการปฏิบัติตามระบบขององคกร รวมถึง

แนวปฏิบัติในอันที่จะจัดการกับความหลากหลายของบุคลากรในองคกร เพื่อกอใหเกิดความ

ไดเปรียบที่มาจากความแตกตางหลากหลาย โดยจะตองแยกการขจัดความไมเทาเทียมกันที่

เกิดขึ้นภายในองคกรออกมาเปนอีกประเด็นสําคัญหนึ่ง เพื่อใหการขจัดความไมเทาเทียมไดรับ
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การปฏิบัติอยางเปนรูปธรรมมากยิ่งขึ้น อันจะทําใหทั้งการจัดการความหลากหลายและการขจัด

ความไมเทาเทียมเปนประเด็นสําคัญที่ผูเกี่ยวของไมอาจละเลยได 
 



 
บทที่ 2 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

 
การวิจัยนี้ไดรวบรวมขอมูลจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับสิทธิมนุษยชน  สิทธิ

พลเมือง  สิทธิทางเพศ  การจัดการความหลากหลายในองคกร  แนวคิดเกี่ยวกับผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศ การกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ปจจัยตางๆ ที่สงผลตอการกีด

กันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางาน อันประกอบดวย อายุ เพศ ระดับ

การศึกษา การเครงศาสนา การเชื่อในชีวิตที่มีทางเลือก การปฏิสัมพันธกับผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศ และนโยบายการไมกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่

ทํางาน รวมถึงทฤษฎีที่เกี่ยวของไดแก ทฤษฎีความเปนธรรม ทฤษฎีความเสมอภาค และทฤษฎี

การตีตรา ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 

2.1  สิทธิมนุษยชน (Human Rights) 
 

สิทธิมนุษยชน (Human Rights) เชื่อวามนุษยทุกคนเกิดมาเทาเทียมกัน โดยเปนสิทธิ

ทั้งหลายซึ่งเปนที่ยอมรับในประเทศที่มีอารยธรรมวา เปนสิทธิพื้นฐานที่จําเปนในการดํารงชีวิต

อยางมีศักดิ์ศรี (วีระ โลจายะ, 2525) รัฐบาลไมใชผูที่มอบสิทธิดังกลาว แตเปนผูที่ตองคุมครอง

สิทธินั้น โดยประชาชนมีเสรีภาพซึ่งอยูบนรากฐานของความยุติธรรม ความอดทนอดกลั้น ความ

มีศักดิ์ศรีและความเคารพซึ่งกันและกัน ไมวาประชาชนผูนั้นจะมีชาติพันธุ ศาสนา สังกัดพรรค

การเมือง หรือมีจุดยืนทางสังคมอยางไร ขณะที่ระบอบเผด็จการปฏิเสธสิทธิมนุษยชน สังคมที่

เสรีกลับพยายามเพื่อใหไดมาซึ่งสิทธิมนุษยชน สมัชชาสหประชาชาติไดมีมติรับรองปฏิญญาวา

ดวยสิทธิมนุษยชน (Universal Declaration of Human Rights) เมื่อวันที่ 10 ธันวาคม ค.ศ.

1948 (Beethum, 1995) 

คําวาสิทธิมนุษยชน (Human Rights) สันนิษฐานวามาจากคําวา "Rights of Man" ซ่ึง

แปลมาจากภาษาฝรั่งเศสวา “DRIOTS DE L'HOMME” เปนคําที่ปรากฏในป ค.ศ.1789 ใน

เอกสารทางประวัติศาสตรสําคัญเรื่อง "ปฏิญญาวาดวยสิทธิมนุษยและพลเมือง" โดยสรุป สิทธิ
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มนุษยชน (Human Rights) เปนกลุมของแนวคิดที่เหมือนกับสิทธิพลเมือง (Civil Rights)  

เสรีภาพของพลเมือง (Civil Liberties) หรือ สิทธิทางธรรมชาติ (Natural Rights) สิทธิทั้งหลายนี้

ยอมเปนของทุกคน (Robertson, 1993) 

วไล ณ ปอมเพชร (2547) อดีตผูเชี่ยวชาญการศึกษาเพื่อสันติภาพขององคการยูเนสโก

ใหความหมายของ “สิทธิมนุษยชน” ไววา เปนศักดิ์ศรีความเปนมนุษย ความเสมอภาค 

ตลอดจนเสรีภาพและอิสรภาพในชีวิตและรางกาย ซ่ึงเปนสิทธิตามธรรมชาติของมนุษยและเปน 

สิทธิที่ไดรับการรับรองหรือคุมครองตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 

กฎหมายที่เกี่ยวของและตามหลักการสากลวาดวยสิทธิมนุษยชน ตลอดจนตามแนวทางปฏิบัติ

ของกฎหมายระหวางประเทศ และขอตกลงระหวางประเทศที่ประเทศไทยมีพันธกรณีที่ตอง

ปฏิบัติตาม 

อุดมศักดิ์ สินธิพงษ (2548) กลาววา สิทธิมนุษยชน คือ สิทธิข้ันพื้นฐาน เปนมาตรฐาน

ข้ันต่ําที่พึงมี เปนสิ่งจําเปนในการดํารงชีวิตของมนุษยอยางมีศักดิ์ศรีและคุณคา หากมีการลวง

ละเมิดตอสิทธิดังกลาวยอมจะไดรับการรับรองและคุมครองโดยกฎหมาย เชน สิทธิในชีวิต  

รางกาย และความมั่นคงปลอดภัย สิทธิในการถือครองทรัพยสิน ตลอดจนสิทธิในการเคลื่อนไหว

และในการเลือกถิ่นที่อยูอาศัย เปนตน นอกจากนี้สิทธิมนุษยชนยังหมายถึง สิทธิที่พึงมีเพื่อการ

พัฒนาบุคลิกภาพ คุณภาพชีวิต เพื่อธํารงรักษาไวซ่ึงคุณคาของความเปนมนุษย เชน สิทธิในการ

เลือกนับถือศาสนา สิทธิในการเลือกที่จะประกอบอาชีพ สิทธิในการแสดงความคิดเห็น 

ตลอดจนสิทธิในการมีสวนรวมทางการเมือง เปนตน   

ขณะที่พจนานุกรม Webster ระบุวา สิทธิมนุษยชน หมายถึง สิทธิของมนุษยในฐานะ  

ปจเจกชนที่สามารถจัดการหรือเลือกปฏิบัติในการนับถือศาสนา ลัทธิ หรือความเชื่อของตนเอง 

ความอิสระทางการเมือง ความเปนเอกลักษณและธรรมชาติของตนเอง ความเปนตัวของตัวเอง 

ซ่ึงสิทธิเหลานี้รัฐจะตองไมบ่ันทอนดวยกฎหรือระเบียบที่ไมชอบธรรม (Allee, 1983) 

จากความหมายที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวาสิทธิมนุษยชนครอบคลุมวิถีชีวิตของ

มนุษยในหลายๆ ดาน ไมวาจะเปนดานสังคม การเมือง และเศรษฐกิจ อยางไรก็ตามแทบจะไมมี

การกลาวถึงสิทธิมนุษยชนของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศที่พึงไดรับเชนเดียวกับคนกลุม

อ่ืนๆ ในสังคมเลย (Wetzell, 2001) ทั้งนี้สิทธิมนุษยชนที่ยอมรับกันทั่วไปไดแก (Lauterpacht, 

1968) 
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1)  ประชาชนทุกคนควรมีสิทธิในการที่จะแสดงความเห็นทั้งเปนแบบสวนตัว

หรือในที่ชุมชนอยางสันติ สังคมเสรีทําใหเกิด “ตลาดเสรีทางความคิด” ที่ซ่ึงประชาชนจะสามารถ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในประเด็นตางๆ ได 

2)  ประชาชนทุกคนควรมีสิทธิในการปกครอง รัฐบาลควรสรางกฎหมายที่     

ปกปองสิทธิมนุษยชน ในขณะที่ระบบตุลาการก็บังคับใชกฎหมายดังกลาวอยางเทาเทียมกันกับ

ประชาชนทุกหมูเหลา 

3)  เสรีภาพจากการถูกจับกุม หนวงเหนี่ยว และทรมานโดยพลการ ไมวาบุคคล 

นั้นๆ จะเปนศัตรูของพรรครัฐบาล เปนชนกลุมนอย หรือแมกระทั่งอาชญากรทั่วไป ถือเปนสิทธิ

มนุษยชนขั้นพื้นฐานที่ตํารวจจะตองใหความเคารพตอประชาชนทุกคนเมื่อตองบังคับใช

กฎหมายกับประชาชน 

4)  ในประเทศที่มีความหลากหลายทางเชื้อชาติ ชนกลุมนอย และกลุมศาสนา 

ที่เปนชนกลุมนอยควรมีอิสระที่จะใชภาษาของตน และรักษาขนบธรรมเนียมประเพณีของตนไว 

โดยไมตองกลัวจะถูกกลาวโทษโดยคนสวนใหญ รัฐบาลควรเคารพสิทธิมนุษยชนของชนกลุม    

นอย ในขณะเดียวกันก็ตองเคารพเจตนารมณของคนกลุมใหญดวย 

5)  ประชาชนทุกคนควรมีโอกาสทํางาน ทํามาหากินและเลี้ยงดูครอบครัว 

6)  เด็กตองไดรับการคุมครองเปนพิเศษ และควรไดรับการศึกษาระดับประถม

เปนอยางนอย รวมทั้งไดรับโภชนาการและสุขอนามัยที่เหมาะสม 

7)  เพื่อดํารงรักษาสิทธิมนุษยชน ประชาชนในสังคมเสรีตองรูจักเฝาระวัง ทั้งนี้ 

เพราะการที่ประชาชนทําหนาที่ของตนผานกิจกรรมหลายรูปแบบ ทําใหรัฐบาลตองรับผิดชอบ  

ตอการกระทําของตน ประเทศในสังคมเสรีตองพยายามคุมครองสิทธิมนุษยชนดวยการทํา

สนธิสัญญาและขอตกลงระหวางประเทศวาดวยสิทธิมนุษยชน 

ทั้งนี้เปนหนาที่ของรัฐบาลที่ปกครองประเทศในอันที่จะทําใหหลักสิทธิมนุษยชนไดรับ

การปฏิบัติใหเปนจริง  โดยหลักการสําคัญของสิทธิมนุษยชนประกอบดวย (เครือขายองคกรสิทธิ

มนุษยชนและองคกรประชาธิปไตย 16 องคกร, 2549) 

1)  ศักดิ์ศรีความเปนมนุษย (Human Dignity) 

2)  สิทธิมนุษยชนเปนสากลและไมสามารถถายโอนกันได (Universality &  

Inalienability) หมายความวา สิทธิมนุษยชนนั้นเปนของคนทุกคน ไมมีพรมแดน คนทุกคนมี

สิทธิมนุษยชนตางๆทั้งสิทธิพลเมืองและสิทธิทางการเมืองและสิทธิทางเศรษฐกิจ สังคมและ

วัฒนธรรม เพราะ โดยหลักการแลวถือวา คนทุกคนยอมถือวาเปนคน ไมวาอยูที่ไหนในโลก ไม
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วาจะมีเชื้อชาติ สัญชาติ เหลากําเนิดใดก็ตาม ยอมมีสิทธิมนุษยชนประจําตัวทุกคนไป จึงเรียก

ไดวาสิทธิมนุษยชนเปนของคนทุกคนไมวาคนๆ นั้นจะยากจนหรือร่ํารวย เปนคนพิการ เปนเด็ก 

ผูหญิง 

3)  สิทธิมนุษยชนไมสามารถแยกเปนสวนๆ วาสิทธิใดสําคัญกวาอีกสิทธิหนึ่ง  

(Indivisibility) กลาวคือ สิทธิพลเมืองและสิทธิทางการเมือง ไมสามารถแบงแยกวามี

ความสําคัญกวาสิทธิทางเศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม สิทธิทั้งสองประการนี้ตางมี

ความสําคัญเทาเทียมกัน ดังนั้นรัฐบาลใดจะมาอางวาตองพัฒนาประเทศใหประชาชนมีความ

เปนอยูทางเศรษฐกิจ หรือตองแกปญหาปากทองกอน แลวจึงคอยใหประชาชนมีสวนรวม

ทางการเมือง ยอมขัดตอหลักการนี้ 

4)  ความเสมอภาคและหามการเลือกปฏิบัติ (Equality and Non- 

Discrimination) หลักการเรื่องความเสมอภาคและหามการเลือกปฏิบัติในสังคมไทยนั้นปรากฏ

อยูในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 มาตรา 30 ที่วา บุคคลยอมเสมอกันใน

กฎหมายและไดรับความคุมครองตามกฎหมายเทาเทียมกัน ชายและหญิงมีสิทธิเทาเทียมกัน

การเลือกปฏิบัติโดยไมเปนธรรมตอบุคคลเพราะเหตุแหงความแตกตางในเรื่องถิ่นกําเนิด เชื้อ

ชาติ ภาษา เพศ อายุ ความพิการ สภาพทางกายหรือสุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทาง

เศรษฐกิจหรือสังคม ความเชื่อทางศาสนา การศึกษาอบรม หรือความคิดเห็นทางการเมืองอันไม

ขัดตอบทบัญญัติแหงรัฐธรรมนูญ จะกระทํามิได 

5)  การมีสวนรวมและการเปนสวนหนึ่งของสิทธินั้น (Participation &  

Inclusion) หมายความวาประชาชนแตละคนและกลุมของประชาชนหรือประชาสังคมยอมมี

สวนรวมอยางแข็งขันในการเขาถึงและไดรับประโยชนจากสิทธิพลเมืองและการเมือง และสิทธิ

ทางเศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม 

6) หลักการตรวจสอบไดและหลักนิติธรรม (Accountability & the Rule of  

Law) หมายถึง รัฐและองคกรที่มีหนาที่ในการกอใหเกิดสิทธิมนุษยชน ตองมีหนาที่ตอบคําถาม

ใหไดวาสิทธิมนุษยชนไดรับการปฏิบัติใหเกิดผลจริงในประเทศของตน สวนสิทธิใดยังไมได

ดําเนินการใหเปนไปตามหลักการสากล ก็ตองอธิบายตอสังคมไดวาจะมีข้ันตอนดําเนินการ

อยางไร โดยเฉพาะรัฐตองมีมาตรการปกครองประเทศโดยใชหลักนิติธรรม หรือปกครองโดย

อาศัยหลักการที่ใชกฎหมายอยางเที่ยงธรรม ประชาชนเขาถึงกระบวนการยุติธรรมไดโดยงาย มี

กระบวนการไมซับซอนเปนไปตามหลักกฎหมายและมีความเทาเทียมกันเมื่ออยูตอหนา

กฎหมาย ไมมีใครอยูเหนือกฎหมายได 
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สําหรับสิทธิและเสรีภาพตามรัฐธรรมนูญและกฎหมายภายในของไทยนั้นมีความ

เหมือนและแตกตางจากสิทธิมนุษยชนตามปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชนของ

สหประชาชาติหลายประการ  ดังตารางที่ 2.1 

 

ตารางที่ 2.1  เปรียบเทียบสิทธิและเสรีภาพตามรัฐธรรมนูญและกฎหมายภายในของไทยกับ 

         สิทธิมนุษยชนตามปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชนของสหประชาชาติ 

 
ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชน รัฐธรรมนูญ 

พ.ศ. 2550 

กฎหมายภายใน 

ของไทย 

1. สิทธิเสรีภาพในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษยที่เทาเทียมกัน 

2. สิทธิเสรีภาพที่เสมอภาคโดยปราศจากการเลือกปฏิบัติ 

3. สิทธิในการดํารงชีวิตและความมั่นคงแหงรางกาย 

4. เสรีภาพจากการถูกบังคับใหเปนทาส  

5. เสรีภาพจากการถูกบังคับใหอยูภายใตภาวะจํายอม 

6. เสรีภาพจากการถูกทรมานหรือการลงโทษที่โหดราย 

7. สิทธิในการไดรับการยอมรับวาเปนบุคคลตามกฎหมาย 

 

8. สิทธิในการไดรับความคุมครองโดยไมเลือกปฏิบัติ 

9. สิทธิที่จะไดรับการปฏิบัติจากศาลตอการละเมิด 

 

 

 

10. เสรีภาพจากการถูกจับกุม  กักขัง  หรือเนรเทศโดยพลการ 

 

11. สิทธิในการไดรับการพิจารณาคดีในศาลอยางเปนธรรม 

 

 

 

12. สิทธิในการไดรับการสันนิษฐานวาเปนผูบริสุทธิ์จนกวา 

      จะมีการพิสูจนความผิด 

13. เสรีภาพจากการไมถูกบังคับใชกฎหมายอาญายอนหลัง 

14. สิทธิในความเปนอยูสวนตัว ในครอบครัว ในเคหสถาน 

 

ม. 4, 5, 30 

ม. 30 

ม. 32 

- 

ม. 32, 52 

ม. 32 

ม. 30 

 

ม. 30 

ม. 39, 40 

 

 

 

- 

 

ม. 40 

 

 

 

ม. 39 

 

ม. 39 

ม. 33, 35 

 

- 

- 

ประมวลกฎหมายอาญา 

- 

ประมวลกฎหมายอาญา 

ประมวลกฎหมายอาญา 

ประมวลกฎหมายแพง

และพาณิชย 

- 

ประมวลกฎหมายวิธี

พิจารณาความอาญา 

ประมวลกฎหมายวิธี

พิจารณาความแพง 

ประมวลกฎหมายวิธี

พิจารณาความอาญา 

ประมวลกฎหมายวิธี

พิจารณาความแพง 

ประมวลกฎหมายวิธี

พิจารณาความอาญา 

ประมวลกฎหมายวิธี

พิจารณาความอาญา 

ประมวลกฎหมายอาญา 

ประมวลกฎหมายแพง

และพาณิชย 
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ตารางที่ 2.1  (ตอ) 

   
ปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิมนุษยชน รัฐธรรมนูญ 

พ.ศ. 2550 

กฎหมายภายใน 

ของไทย 

15. เสรีภาพในการสื่อสาร 

16. เสรีภาพในการเดินทางและการเลือกถิ่นที่อยูอาศัย 

17. สิทธิในการลี้ภัย 

18. สิทธิเสรีภาพในการถือและเปลี่ยนสัญชาติ 

19. สิทธิในการสมรสและสรางครอบครัว 

 

20. สิทธิในการถือครองทรัพยสิน 

 

21. เสรีภาพจากการถูกยึดทรัพยสินโดยพลการ 

22. เสรีภาพในความคิด มโนธรรม และการนับถือศาสนา 

23. เสรีภาพในความคิดเห็นและการแสดงออก 

24. เสรีภาพในการรวมชุมนุมและในการรวมกันเปนสมาคม 

25. สิทธิที่จะมีสวนรวมในการปกครองโดยผานการเลือกตั้ง 

26. สิทธิในการเขาถึงบริการสาธารณะ 

27. สิทธิในความมั่นคงและการไดรับผลทางเศรษฐกิจ  สังคม  

      และวัฒนธรรม 

28. สิทธิที่จะเลือกทํางานและไดรับคาตอบแทนที่เปนธรรม 

29. สิทธิที่จะเขารวมสหพันธกรรมกร 

30. สิทธิที่จะพักผอนและมีเวลาวางจากการทํางาน 

31. สิทธิในมาตรฐานการครองชีพที่พอเพียง 

32. สิทธิในการรักษาพยาบาลที่จําเปน 

33. สิทธิในความมั่นคงจากการวางงานหรือขาดอาชีพ 

34. สิทธิของบุตรนอกสมรส 

35. สิทธิในการศึกษา 

36. สิทธิทางวัฒนธรรม 

37. สิทธิในความกาวหนาทางวิทยาศาสตร 

ม. 36 

ม. 34 

- 

- 

- 

 

ม. 41 

 

ม. 42 

ม. 37 

ม. 45, 46 

ม. 63, 64 

ม. 65 

ม. 53, 54 

ม. 66 

 

ม. 43 

- 

ม. 44 

- 

ม. 51 

ม. 55 

- 

ม. 49 

ม. 66 

- 

- 

กฎหมายคนเขาเมือง 

- 

กฎหมายสัญชาติ 

ประมวลกฎหมายแพง

และพาณิชย 

ประมวลกฎหมายแพง

และพาณิชย 

- 

- 

กฎหมายสื่อสารมวลชน 

- 

กฎหมายเลือกตั้ง 

- 

- 

 

กฎหมายแรงงาน 

กฎหมายแรงงาน 

กฎหมายแรงงาน 

- 

กฎหมายสาธารณสุข 

กฎหมายประกันสังคม 

- 

กฎหมายการศึกษา 

- 

กฎหมายลิขสิทธิ์/

กฎหมายสิทธิบัตร 

 

แหลงที่มา: ปรับจาก วิษณุ เครืองาม, 2535. 
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ดวยความเชื่อมั่นวาหลักการสิทธิมนุษยชนนี้เปนมาตรฐานรวมกันแหงความสําเร็จ

สําหรับบรรดาประชากรและประชาชาติทั้งหลาย เพื่อจุดหมายปลายทางที่วา เอกชนทุกคนและ

องคกรของสังคมทุกองคกร รัฐทุกรัฐ และรัฐบาลทุกรัฐบาล หากมีการรําลึกถึงหลักการอยู

รวมกันบนพื้นฐานของการเคารพสิทธิมนุษยชนนี้เปนเนืองนิจ และพยายามสอนและให

การศึกษาเพื่อสงเสริมการเคารพสิทธิและเสรีภาพเหลานี้ก็จะสงผลใหเกิดสันติสุขในประเทศและ

เกิดสันติภาพขึ้นในโลกอยางแนนอน  ทั้งนี้เพราะทฤษฎีแหงสิทธิ  กลาววา  การตัดสินใจที่มี

จริยธรรมมากที่สุดคือ การตัดสินใจซึ่งมุงรักษาสิทธิของบุคคลที่จะไดรับผลกระทบจากการ

ตัดสินใจนั้น (Bovee, Thrill, Wood & Dovel, 1993) รวมถึงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศที่

มักไมคอยไดรับการพูดถึงและคุมครองสิทธิมนุษยชนซึ่งควรจะไดรับเฉกเชนคนกลุมตางๆ ใน

สังคม (Wetzel, 2001)   

 
2.2  สิทธิพลเมือง (Civil Rights) 

 

สิทธิพลเมือง (Civil Rights) หรือความคิดเรื่องสิทธิของความเปนพลเมืองที่เทาเทียมกัน

นั้นเริ่มตนมานานแลว (Smith & Levine, 1988) และถึงจุดสุดยอดเมื่อมีการปฏิวัติโคนลมพระ

เจาหลุยสที่ 16 (Louis XVI) ในประเทศฝรั่งเศส มีการยกเลิกฐานันดรศักดิ์และบรรดาศักดิ์

ทั้งหมดยกเวนสมณศักดิ์ ทุกคนเมื่อเปนพลเมืองของฝรั่งเศสแลวยอมมีสิทธิเสรีภาพเทาเทียมกัน

หมด เมื่อทักทายก็เรียกกันวา "ทานพลเมือง" หรือ "Citoyen" ไมมีคําวา "เจานายของฉัน" หรือ 

"Monsieus" "คุณนายของฉัน" หรือ "Madame" และ "คุณนายนอยของฉัน" หรือ 

“Mademoiselle” ตอมาเกิดสงครามกลางเมืองในสหรัฐอเมริกาเพราะการเลิกทาส ทั้งนี้เพราะ

เชื่อวาคนผิวดําเมื่อเกิดในสหรัฐอเมริกาก็ควรเปนพลเมืองที่มีสิทธิเสรีภาพเทาเทียมกับคนผิวขาว

ตามรัฐธรรมนูญสหรัฐ ไมควรมีใครเปนนายหรือเปนทาส ไมควรมีฐานันดรศักดิ์ บรรดาศักดิ์ ไมมี

คําวา ฯพณฯ หรือ "Excellency" ทุกคนเปน "นาย" หรือ Mr. หรือนางสาว Ms. หรือนาง Mrs. 

หมด เรียกประธานาธิบดีก็เรียก "นายประธานาธิบดี" หรือ "Mr.President" ไมใช "ฯพณฯ 

ประธานาธิบดี" หรือ "Your Excellency the President" เพราะอิทธิพลของการปฏิวัติในฝร่ังเศส

แพรเขาไปในสหรัฐอเมริกา แตการแบงขั้วในอเมริกายังดําเนินตอไป โดยเฉพาะในมลรัฐภาคใต

เกิดองคกรลับ Ku Klux Kan ออกไลลาคนผิวดําแลวเมื่อขึ้นศาลก็หลุดทุกที ความแตกแยกก็

รุนแรงขึ้นเพราะการแบงแยกผิว จนถึงสมัยประธานาธิบดี John F. Kennedy จึงแกรัฐธรรมนูญ

วา การแบงแยกผิว ศาสนา และเพศเปนสิ่งผิดกฎหมาย พลเมืองอเมริกันทุกคนมีสิทธิเสรีภาพ

http://en.wikipedia.org/wiki/Jean_Edward_Smith
http://en.wikipedia.org/w/index.php?title=Herbert_M._Levine&action=edit
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เทาเทียมกันตามกฎหมาย แตก็มีการแบงแยกกันอยู การขึ้นรถเมลก็ไมตองแยกกันขึ้นขางหนา 

ขางหลังอยางเมื่อกอน ภัตตาคารรานคาจะแยกผิวดําผิวขาวอยางเมื่อกอนในมลรัฐทางใต

กระทํามิได ถือเปนการละเมิดกฎหมาย แตกฎหมายก็บังคับใชไมไดเต็มที่ ยังมีการแอบละเมิด

กฎหมายกันอยู การรับคนเขารับราชการ เขามหาวิทยาลัย หรือเขาทํางานในบริษัทหางรานก็ยัง

กีดกันกันอยูเงียบๆ (วีรพงษ รามางกูร, 2548)   

ความไมพอใจมีสูงขึ้นในหมูคนผิวสีโดยในป ค.ศ.1955 สาธุคุณ Martin Luther King 

นําคนผิวสีโดยเฉพาะอยางยิ่งคนผิวดําเรียกรองความเทาเทียมกันของคนกลุมนอย รวมไปถึง

เพศ ศาสนา ความเชื่อถือ และอื่นๆ มีคนผิวดําเขารวมขบวนการ จากหมื่นเปนแสน จากแสน

เปนลาน ความรุนแรงระเบิดขึ้นเมื่อ Martin Luther King ถูกลอบยิงเสียชีวิต บานเมืองถูกเผา

ต้ังแตวอชิงตัน ดี.ซี. บัลติมอร ฟลาเดลเฟย นิวยอรก และกําลังจะลุกลามใหญโตตอไป มีการทา

ทายอํานาจรัฐอยางรุนแรงจนจะเอาไวไมอยู ในที่สุดก็มีขบวนการคนผิวขาวเรียกรองให

ประธานาธิบดี Jimmy Carter แกไขปรับปรุงกฎหมายและวิธีปฏิบัติตอชนกลุมนอยใหเทาเทียม

กับชนกลุมใหญคือ คนผิวขาว ใครละเมิดจะถูกลงโทษทางอาญาอยางรุนแรง มีการสรางกระแส

เปลี่ยนความคิดของคนอเมริกันเสียใหมเพื่อความอยูรอดของสหรัฐ (Bennett, 1964)   

จิราลักษณ จงสถิตยม่ัน (2542) กลาวถึงสิทธิพลเมือง (Civil Rights) ไววา เปนสิทธิ

พื้นฐานในฐานะของพลเมืองทุกคนที่จะไดรับหลักประกันหรือการปกปองคุมครองใหพนจากการ

ที่รัฐหรือเอกชนจะเลือกปฏิบัติ หรือปฏิบัติตอตนเองตามอําเภอใจอยางไรก็ได รวมทั้งสิทธิที่จะ

แสดงออกซึ่งพฤติกรรมบางประการตราบเทาที่ไมเขาไปกาวกายสิทธิของบุคคลอื่น 

ในพจนานุกรมของ Webster ไดระบุถึงความสอดคลองของคําวาสิทธิมนุษยชน 

(Human Rights) และสิทธิพลเมือง (Civil Rights) ที่ไดรับการรับรองตามรัฐธรรมนูญแหง 

สหรัฐอเมริกาและกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ กลาวถึงสิทธิในการลงคะแนนเสียงหรือแสดงความ

คิดเห็น ปลอดจากการถูกแบงแยกโดยไมพึงปรารถนา การไดรับการปฏิบัติดวยความเคารพใน

สิทธิในการดํารงชีวิตดวยความสุข ความมีเสรีภาพ ความสามารถในการเปนเจาของ และการได

รับความคุมครองตามกฎหมาย (Allee, 1983) 

ในปจจุบันมีกติการะหวางประเทศวาดวยสิทธิพลเมืองและสิทธิทางการเมือง 

(International Covenant on Civil and Political Rights – ICCPR) เปนกฎหมายระหวาง

ประเทศที่ใหหลักประกันในดานสิทธิของประชาชนที่จะมีชีวิตอยูไดโดยปราศจากการแบงแยก 

เลือกปฏิบัติ การทรมานทารุณกรรมหรือการถูกลงโทษ ลวงละเมิดดวยวิธีการใดๆ ภายใตรัฐบาล

ใดๆ ซ่ึงจะตองเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในทางการเมือง มีเสรีภาพในการแสดงความ
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คิดเห็น และการแสดงออก ซ่ึงการลวงละเมิดสิทธิพลเมืองและสิทธิทางการเมือง มักจะเกิดขึ้น

โดยตรงอันเนื่องมาจากขอกฎหมาย และการปฏิบัติของรัฐ ทหาร ตํารวจ หรือผูมีอํานาจ

เหนือกวา การลวงละเมิดใดๆ จะมีผลกระทบตอปจเจกบุคคลหรือกลุมทางสังคม ศาสนา หรือ

วัฒนธรรมที่แตกตาง ทั้งนี้กติการะหวางประเทศวาดวยสิทธิพลเมืองและสิทธิทางการเมืองผาน

ความเห็นชอบโดยมติของสมัชชาใหญแหงองคกรสหประชาชาติ เมื่อวันที่ 16 ธันวาคม ค.ศ. 

1966 (พ.ศ.2509) มีผลบังคับใชเมื่อวันที่ 23 มีนาคม ค.ศ. 1976 (พ.ศ.2519) มีภาคีสมาชิกใน

ปจจุบัน 149 ประเทศ โดยประเทศไทยเขาเปนภาคีกติกาฉบับนี้เมื่อวันที่ 29 ตุลาคม 2539 และ

มีผลบังคับใชกับประเทศไทยเมื่อวันที่ 30 มกราคม 2540 (ประชาไทดอทคอม, 2548) 

โดยหลักการพื้นฐานของสิทธิพลเมืองจะเกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางรัฐกับ 

พลเมือง เปรียบเสมือนโลที่กั้นกลางระหวางรัฐกับพลเมืองเพื่อใหรัฐปฏิบัติกับพลเมืองอยางเปน 

ธรรม ยุติธรรม และเสมอภาค หลักประกันเหลานี้โดยสวนมากจะกําหนดโดยกฎหมายทั้งนี้         

จิราลักษณ จงสถิตยม่ัน (2542) ไดกลาวถึงบทบาทของนักสังคมศาสตรวาควรมีสวนรวมในการ 

ตอสูเรียกรองสิทธิของพลเมืองโดยเฉพาะของกลุมประชากรดอยโอกาส เชน การเรียกรองใหมี

บทบัญญัติในรัฐธรรมนูญเพื่อเปนหลักประกันสิทธิในการดํารงชีวิตใหแกกลุมบุคคลเหลานี้ หรือ

การเขารวมกับกลุมองคกรตางๆ ที่มีหลักการที่จะสงเสริมหลักประกันในสิทธิพื้นฐานของ

พลเมือง หรือตอตานกฎหมายตางๆ ที่จะเลือกปฏิบัติตอประชากรกลุมตางๆ เชน ผูติดเชื้อและ   

ผูปวยเอดส ผูหญิง เด็ก คนพิการ ผูสูงอายุ ชนกลุมนอย ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ฯลฯ  

หรือการพัฒนารูปแบบและกลยุทธการใหบริการที่ตอบสนองปญหาความจําเปนของคนเหลานี้ 

อยางแทจริง หรือขจัดการเลือกปฏิบัติตางๆ ในการใหบริการ  

 

2.3  สิทธิทางเพศ (Sexual Rights) 
 

สิทธิทางเพศเปนสวนหนึ่งของการตอสูเพื่อสิทธิมนุษยชนมาชานาน (Rothschild,  

2000)  สิทธิทางเพศ  หมายถึง  สิทธิในการใชชีวิตดวยเพศวิถีหนึ่งๆ ที่ปราศจากความรุนแรง 

การเลือกปฏิบัติ และการบังคับดวยกําลัง โดยมีพื้นฐานบนความเทาเทียม ความเคารพ และเปน

ธรรม (กฤตยา อาชวนิจกุล, 2548) สิทธิทางเพศถือเปนสิทธิมนุษยชนขั้นพื้นฐานที่ไดรับการ

ประกาศเมื่อ พ.ศ. 2537 ณ เมืองวาเลนเซีย ประเทศสเปน ซ่ึงโดยคําจํากัดความแลวครอบคลุม

แนวคิดเรื่องเพศวิถีในฐานะที่เปนคุณลักษณะของมนุษยทุกคน ไมวาจะเปนคนรักตางเพศหรือ

คนรักเพศเดียวกัน คนแกหรือคนหนุม ในทุกประเทศ ทุกวัฒนธรรม และทุกศาสนา  รวมถึงสิทธิ
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ที่จะไดมาซึ่งอิสรภาพทางเพศ สิทธิในการแสดงออกทางเพศ และสิทธิในความพึงพอใจทางเพศ  

อยางไรก็ตามในปจจุบัน “สิทธิทางเพศ” มักจะถูกใชเพื่อระบุถึงการเรียกรองสิทธิเฉพาะ

สําหรับอัตลักษณหรือพฤติกรรมทางเพศของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเทานั้น ทั้งนี้

เพราะกรอบความเชื่อเรื่องเพศยอมรับการรวมเพศและเพศสัมพันธเพื่อการสืบเผาพันธุมนุษย  

รูปแบบของเรื่องเพศที่สังคมเห็นวาถูกตองชอบธรรมจึงจํากัดอยูเฉพาะการมีเพศสัมพันธระหวาง

เพศชายกับเพศหญิงในสถาบันการแตงงานในระบบผัวเดียว ซ่ึงไดรับการยอมรับวาเปนเรื่อง

ธรรมชาติและปกติ  ทําใหเรื่องเพศหลายรูปแบบที่อยูนอกการแตงงานถูกมองวาเปนปญหา

สังคมที่ตองมีการแกไข  และความสัมพันธทางเพศที่ไมไดเปนเรื่องของชายหญิงและเพื่อการ

เจริญพันธุ  เชน  การมีความสัมพันธทางเพศกับคนที่มีเพศสภาพเดียวกันถูกจัดวาเปนความ

เบี่ยงเบน  ผิดศีลธรรมและ/หรือผิดธรรมชาติ  ตองไดรับการลงโทษหรือการประณามจากสังคม 

(ชลิดาภรณ สงสัมพันธ, 2550) 

นอกจากนี้การเรียกรองสิทธิทางเพศยังมีนัยของการเรียกรองใหรัฐหรือหนวยงานตางๆ 

สงเสริมกิจกรรมหรือการแสดงออกทางเพศที่หลากหลาย (Miller, 2002) ขณะที่ HERA (Health, 

Empowerment, Rights & Accountability) เสนอวาสิทธิทางเพศครอบคลุมสิ่งตางๆ ดังตอไปนี้ 

(Health, Empowerment, Rights & Accountability (HERA), 1999) 

  1)  สิทธิในความสุข ความฝน และจินตนาการตางๆ  

  2)  สิทธิที่จะสํารวจเพศวิถีของตนเองที่เปนอิสระจากความหวาดกลัว ความ

อาย  ความเชื่อที่ผิดๆ และอุปสรรคทั้งปวงที่อาจเปนตัวขัดขวางการแสดงออกซึ่งความปรารถนา

ทางเพศอยางเสรี 

  3)  สิทธิที่จะใชชีวิตดวยเพศวิถีหนึ่งๆ ที่ปราศจากความรุนแรง การเลือกปฏิบัติ  

และการบังคับดวยกําลัง  ภายใตกรอบการทํางานของความสัมพันธที่มีพื้นฐานบนความเทา

เทียม  ความเคารพ  และเปนธรรม 

  4)  สิทธิที่จะเลือกคูสัมพันธทางเพศโดยปราศจากการเลือกปฏิบัติใดๆ 

  5)  สิทธิที่จะเลือกวาจะมีเพศสัมพันธหรือไม ซ่ึงครอบคลุมถึงสิทธิที่จะมี

เพศสัมพันธแบบยินยอมพรอมใจ และเขาสูการสมรสดวยความเต็มใจและเปนอิสระของทั้งสอง

ฝาย 

  6)  สิทธิที่จะแสดงออกถึงรสนิยมทางเพศอยางเปนอิสระและเปนตัวของตัวเอง 

  7)  สิทธิที่จะแสดงออกถึงเพศวิถีที่เปนอิสระจากการมีหรือไมมีลูก 
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  8)  สิทธิที่จะไดมาซึ่งสุขภาพทางเพศที่ดี การเขาถึงขอมูล การศึกษา และการ

บริการในเรื่องเพศวิถีและสุขภาพทางเพศในทุกๆ เรื่องที่เปนความลับ โดยการบริการเหลานั้น

ตองมีคุณภาพสูงสุดเทาที่จะเปนไปได 

  9)  สิทธิที่จะยืนยันและมีเพศสัมพันธที่ปลอดภัยเพื่อเปนการปองกันการ

ต้ังครรภที่ไมพึงประสงค และการแพรโรคติดตอทางเพศสัมพันธและเอชไอวีหรือเอดส 

 จะเห็นไดวาการใหคํานิยาม “สิทธิทางเพศ” ของ HERA รวมความหมายเอาไวมากมาย 

แตส่ิงสําคัญคือ ทุกมิติของคํานิยามขางตนนั้นสอดคลองโดยตรงกับปฏิญญาสากลวาดวยสิทธิ

มนุษยชน ซ่ึงเปนพื้นฐานสําคัญในการรับรองการคุมครองสิทธิตางๆ ในปจจุบัน 

 เมื่อพูดถึงสิทธิทางเพศ  กอนคริสตศตวรรษที่  1960  มีเพียง  3  เพศที่เปนที่รับรูกัน  คือ  

ผูชาย  ผูหญิง  และประเภทที่อยูกึ่งกลางที่เรียกวา  กะเทย  ซ่ึงหมายถึงชายหรือหญิงที่มี

ลักษณะสองเพศหรือแสดงพฤติกรรมที่สังคมมองวาไมตรงกับเพศภาวะของตนและถูกเรียกวา  

เพศที่สาม  แตในปจจุบันคนสวนใหญมองวาอยางนอยที่สุดมีอยู  7  เพศ  คือ  ผูชาย  เกยคิง  

เกยควีน  กะเทย  ทอม  ด้ี  และผูหญิง  โดยในประเทศไทยนั้นการเพิ่มขึ้นอยางรวดเร็วของผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศนั้นมิไดเกิดขึ้นเฉพาะในกรุงเทพฯ เทานั้น แตพบไดในสื่อตางๆ ไมวา

จะเปนสื่อสิ่งพิมพ  วิทยุ  โทรทัศน  และภาพยนตร  แตยังสามารถพบไดในหมูบานชนบท

หางไกลและในเมืองใหญตางๆ  โดยผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศจํานวนมากจะโยกยาย

เขามาอาศัยอยูในกรุงเทพฯ ที่ดูเหมือนวาจะมีอิสระและเสรีภาพทางเพศมากกวา แตไมคอยพบ

คนที่ประกาศวาตัวเองเปนเกย กะเทย ทอม หรือดี้ ในหมูบานหรือในเมืองเล็กๆ (Jackson, 

2000)  ทั้งนี้เพราะในประเทศไทยนั้นสิทธิทางเพศของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศยังไมได

รับการคุมครองเทาที่ควร อันเนื่องมาจากทั้งนักการศึกษาและนักสิทธิเด็กตางก็มองวาการรัก

เพศเดียวกันจัดเปนการเบี่ยงเบนและผิดเพศของเด็ก ซ่ึงเปนปญหาที่กําลังทวีความรุนแรงและ

เดนชัดขึ้นในปจจุบัน (อาภา จันทรสกุล, 2528; วัลลภ ตังคณานุรักษ, 2531) 

ประเด็นเรื่องความไมเทาเทียมทางเพศกําลังเปนหัวขอที่มีผูถกเถียงเกือบทุกสังคมทั่ว

โลก  โดยเฉพาะนักคิดแนวสตรีนิยม (Feminist) ไดพยายามรณรงคใหสังคมหันมาใหความ

สนใจที่จะยกระดับสถานภาพของผูหญิงใหเทาเทียมกับผูชายในทุกๆ ดาน โดยมีพื้นฐานของ

แนวคิดวา “การพัฒนาที่ยั่งยืนและสันติภาพที่ถาวรจะเกิดขึ้นไมได  หากสังคมโลกยังไมสามารถ

สรางความเทาเทียมทางเพศใหเกิดขึ้น” (อรทัย หรูเจริญพานิช, 2544)  ซ่ึงในปจจุบันประเด็น

เรื่องความไมเทาเทียมทางเพศนอกจากจะหมายถึงเพศชายและหญิงแลว  ยังหมายรวมถึงกลุม

เพศที่สามหรือผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศซึ่งทวีจํานวนมากขึ้นในสังคมปจจุบัน (Kirby, 
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2006) ทั้งนี้เพราะการแสดงออกทางเพศของคนในสังคมตั้งแตการแตงกาย กิริยามารยาท 

รวมทั้งความสัมพันธทางเพศถูกกํากับทั้งโดยตัวบุคคลแตละคนที่กํากับตนเองและผูอ่ืน รวมทั้ง

โดยสถาบันทางสังคมและรัฐใหอยูในกรอบที่เปนที่ยอมรับวาถูกตองเหมาะสม (ชลิดาภรณ สง

สัมพันธ, 2550) 

Morris (1997) กลาววา สําหรับหญิงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศการมีตัวตนทาง

เพศในพื้นที่สาธารณะถือเปนเรื่องตองหาม ขณะที่ชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศการอยู

กินกันเปนสิ่งตองหาม และการเปดเผยความสัมพันธตอสาธารณชนเปนความเสี่ยง เพราะ

ความสัมพันธของพวกเขาจะถูกมองจากสมาชิกในครอบครัวและชุมชน อันจะนํามาซึ่งความ

เจ็บปวดที่สุดเทาที่คนรักเพศเดียวกันคนหนึ่งจะรูสึกได  ทั้งนี้เพราะความแตกตางหลากหลายใน

วิถีปฏิบัติและอัตลักษณในเรื่องเพศที่แสดงออกอยางเปดเผยในพื้นที่สาธารณะมากขึ้นอยาง

กะเทยหรือผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศถูกมองวาเปนทั้งสาเหตุและอาการของความเสื่อม

ของสังคมและศีลธรรมที่กระทบตอความมั่นคงและความผาสุกของสถาบันครอบครัวซึ่งเชื่อวา

เปนหนวยหลักที่ยึดโยงสังคมไว (McNair, 1996) ทําใหคนจํานวนไมนอยพยายามจะรักษา

แงมุมที่ถูกมองวาเปนเรื่องสวนตัวอยางยิ่งของตนอยางการแสดงออกของเพศสภาพหรือรสนิยม

ทางเพศดวยการ “ขามเขตแดน” เขาไปในพื้นที่สาธารณะเพื่อจะเรียกรองหรือรักษาสิทธิในความ

เปนสวนตัว (Bell & Binnie, 2000) อันเนื่องมาจากการมีความสัมพันธทางเพศในรูปแบบที่ตาง

ไปจากที่รัฐยอมรับหมายถึงการไมไดรับการคุมครองและสิทธิเหมือนผูที่ปฏิบัติตาม ทั้งนี้เพราะ

กฎหมายของไทยที่เกี่ยวของกับความสัมพันธชายหญิงและครอบครัวจํากัดรูปแบบเฉพาะของ

การอยูรวมกันของคนในสังคมที่รัฐรับรองในประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย บรรพ 5 วาดวย

ครอบครัว ไดช้ีชัดวาเปน “กฎหมายวาดวยความสัมพันธชายหญิง” (ชลิดาภรณ สงสัมพันธ, 

2550) เทานั้น จึงตองผลักดันใหประเด็นเรื่องเพศภาวะและเพศวิถีเขาไปอยูในกฎหมาย 

มาตรการทางสังคมและการเมืองในทุกๆ มิติ หรืออีกนัยหนึ่งคือผลักดันใหเกิดกฎหมาย รวมถึง

มาตรการทางสังคมและการเมืองที่ปกปองคุมครองคนจากการถูกเลือกปฏิบัติ การถูกกีดกัน  

และถูกทํารายอันเนื่องมาจากอคติทางเพศ (สุไลพร ชลวิไล, 2550)   

 

2.4  การจัดการความหลากหลายในองคกร   
 

ในปจจุบันการจัดการความหลากหลายของแรงงานในองคกรเปนกลยุทธสําคัญ

ประการหนึ่งที่จะนํามาและรักษาไวซ่ึงความไดเปรียบทางการแขงขัน จึงเปนสิ่งที่ผูบริหารองคกร
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มิอาจละเลยได (Barbosa & Cabral-Cardoso, 2007) การจัดการความหลากหลาย 

(Managing Diversity) หมายถึง กระบวนการในการวางแผนและการปฏิบัติตามระบบของ

องคกร  รวมถึงแนวปฏิบัติในอันที่จะจัดการกับความหลากหลายของบุคลากรในองคกร ทั้งใน

สวนของการสรรหา การรักษาไว การใหรางวัล และการเลื่อนตําแหนง เพื่อกอใหเกิดศักยภาพ

ของความไดเปรียบที่มาจากความแตกตางหลากหลาย (Ivancevich & Gilbert, 2000) และเปน

โอกาสที่จะหาทางขจัดหรือลดขอเสียเปรียบขององคกรใหเหลือนอยที่สุด (Cornelius, Gooch & 

Todd, 2000) ซ่ึงรากฐานของสภาพแวดลอมที่หลากหลายไดแก 

1)  กลุมผิวสี 

2)  ชนกลุมนอย 

3)  เพศหญิง 

4)  กลุมผูสูงอายุ 

5)  กลุมคนพิการ 

6)  ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ       

ทั้งนี้ภายใตกรอบแนวคิดเรื่องความหลากหลายนั้น คุณภาพซึ่งอยูบนพื้นฐานของความ

เหมือนกันถูกแทนที่โดยคุณภาพซึ่งมีที่มาจากความแตกตางหลากหลายในองคกร (Liff & 

Wajcman, 1996) อยางไรก็ตามในการจัดการกับสภาพแวดลอมปจจุบันที่มีความหลากหลายก็

ประสบกับอุปสรรคนานัปการอันเปนผลมาจาก (วิเชียร วิทยอุดม, 2549) 

1)  คุณลักษณะเฉพาะและความมีอคติ  ทําใหเกิดความลําเอียง 

2)  มุงเฉพาะกลุมหรือพวกพองเดียวกัน  ทําใหเกิดความลําเอียงสุดขั้ว 

3)  การแบงแยก  เปนการลงมือกระทําในลักษณะขัดแยงกับกลุมนั้นๆ 

      จึงเปนสิ่งจําเปนที่องคกรตางๆ จะตองสรางวัฒนธรรมองคกรที่ใหการยอมรับ  

สนับสนุน  และเห็นคุณคาของความหลากหลายในองคกร (Cox, 1991; Cox & Blake, 1991; 

Carr-Ruffino, 1996; Miller, 1998) โดย Mathis & Jackson (2002) ไดเสนอแนะวิธีการในการ

จัดการกับความหลากหลายใหประสบความสําเร็จ โดยไดนําเสนอองคประกอบที่สงผลตอ

ความสําเร็จของการจัดการความหลากหลายในองคกร ดังภาพที่ 2.1 
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การฝกอบรมและพัฒนา

โดยมุงเนนความ

หลากหลายในองคกร 

สรางระบบที่ปรึกษาอยาง

ไมเปนทางการเพื่อ

ตอบสนองตอความ

หลากหลายในองคกร สรางความตระหนักถึง

ความรับผิดชอบตอการ

จัดการความหลากหลาย

ในองคกร 

ใหความสําคัญกับ      

การพัฒนาและ

ความสําเร็จขององคกรใน

มุมมองที่หลากหลาย 

 

คณะกรรมบริหารที่มี

ความหลากหลาย 

 

แยกการจัดการความ

หลากหลายออกจากการ

ขจัดความเหลื่อมล้ํา 

การจัดการ        

ความหลากหลาย    
ในองคกรที่      

ประสบความสําเร็จ 

 
 

ภาพที่ 2.1  องคประกอบที่สงผลตอความสําเร็จของการจัดการความหลากหลายในองคกร 

แหลงที่มา: Mathis & Jackson, 2002. 

 

 ซ่ึงจากการศึกษาบริษัทในสหรัฐอเมริกาพบวา  3  ใน  4 ของบริษัทขนาดใหญ  คือ  

ประมาณ  500  บริษัทไดมีการจัดทําโปรแกรมสําหรับไวรับมือกับความหลากหลายของแรงงาน  

ขณะที่บริษัทที่มีขนาดเล็กกวาก็มีโปรแกรมไวสําหรับรับมือกับความหลากหลายของแรงงานดวย

เชนกัน แตจะมีเพียงประมาณ 1 ใน 3 ของบริษัทขนาดเล็กเทานั้นที่มีโปรแกรมดังกลาว ซ่ึง

รูปแบบหนึ่งของโปรแกรมที่ถูกพัฒนามาเพื่อจัดการกับความหลากหลายของแรงงานที่ไดรับ

ความนิยมมากคือ การฝกอบรมตางๆ เกี่ยวกับความหลากหลายของแรงงานทั้งในแงมุมของ

กฎหมาย  วัฒนธรรม และการตอบสนองทางอารมณของพนักงาน ซ่ึงถึงแมวาการฝกอบรม

ตางๆ เกี่ยวกับความหลากหลายของแรงงานๆ ไดถูกออกแบบใหสามารถแกไขปญหาที่อาจ

เกิดขึ้นไดอยางถูกตอง แตในหลายกรณีก็พิสูจนใหเห็นวามันไมสามารถที่จะจัดการกับปญหาได

ดีเทาที่ควร ทําใหองคกรทั้งภาครัฐและภาคเอกชนไดรวมกันทบทวนเกี่ยวกับขอเสนอแนะถึง
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ประสิทธิภาพของการฝกอบรมเกี่ยวกับความหลากหลายของแรงงาน โดยไดขอสรุปวา “ไมวาจะ

เปนโปรแกรมหรือการนําไปใชงานก็ยังมีขอสงสัยวาจะสามารถจัดการกับความหลากหลายของ

แรงงานไดผลหรือไม  อยางไร” (Mathis & Jackson, 2002)  

 Stone  (2002)  กลาววา องคกรจะมีความไดเปรียบทางการแขงขันจากการที่มีความ

หลากหลายของพนักงานในองคกร ทั้งนี้เพราะความหลากหลายของพนักงานดังกลาวจะสราง

โอกาสใหกับองคกรในเรื่องของ 1) การพัฒนาทักษะในการทํางานรวมกัน 2) การปรับเปลี่ยน

วิธีการและสถานที่ทํางานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความปลอดภัยในการทํางาน 

3) การพัฒนาผลิตภัณฑและบริการที่มีความเหมาะสมและตรงกับความตองการของลูกคามาก

ยิ่งขึ้น และ 4) ความสามารถเขาถึงกลุมผลิตภัณฑ บริการ และตลาดใหมๆ ทั้งนี้การที่ผูคนใน

สังคมจะตองดํารงอยูรวมกันใหไดในทามกลางความขัดแยงแตกตางเปนวิถีปกติของสังคม ซ่ึงใน

ทายที่สุดแลวการเรียนรูและยอมรับความแตกตางเชนนี้จะนําไปสูการยอมรับความแตกตาง

หลากหลายไมเฉพาะในเรื่องของเพศวิถีนอกกระแสหลัก แตรวมถึงความแตกตางหลากหลายใน

มิติอ่ืนๆ ที่ปรากฏอยูในสังคมดวย (วราภรณ แชมสนิท, 2551ก)   

 

2.5  แนวคิดเกี่ยวกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ   
  

แนวคิดเรื่องเพศเปนเรื่องที่มีการถกเถียงกันมานานแลว โดยขึ้นอยูกับมุมมองของผู

ศึกษาวาตองการจะอธิบายในแงมุมใด ตลอดเวลาที่ผานมาวิทยาศาสตรการแพทยจัดเปนวิชาที่

มีอิทธิพลอยางยิ่งตอการอธิบายและกําหนดกฎเกณฑในเรื่องเพศ ภายใตหลักคิดดาน

วิทยาศาสตรการแพทยมนุษยแบงเปน 2 เพศ โดยพิจารณาจากอวัยวะเพศที่ติดตัวมาแตกําเนิด 

รวมถึงลักษณะทางพันธุกรรมตามธรรมชาติ มนุษยคนใดมีลักษณะผิดแผกแตกตางไปจาก

ลักษณะเพศสรีระ หรือลักษณะทางพันธุกรรมดังกลาว หรือมีความพึงพอใจทางเพศที่ไมเปนไป

ตามนี้ถือเปนผูที่มีความผิดปกติ และสมควรตองไดรับการรักษาทางดานรางกายหรือจิตใจไม

ทางใดก็ทางหนึ่งหรือทั้งสองทางในเวลาเดียวกัน ซ่ึงคําอธิบายเรื่องเพศจากมุมมองทาง

การแพทยเชนนี้กลายเปนแนวคิดที่สรางการตีตราและลดทอนคุณคาความเปนมนุษยของคนใน

สังคมจํานวนหนึ่งที่มีแนวคิดเกี่ยวกับเรื่องเพศไมสอดคลองกับแนวคิดและคําอธิบายทางการ

แพทย (สุไลพร ชลวิไล, 2550) 

 Rubin  (1993)  นักคิดสตรีนิยมไดวิเคราะหเกี่ยวกับเรื่องเพศที่ชอบธรรม (Legitimate 

Sex) ซ่ึงสังคมไดใหคุณคาวาเพศสัมพันธอยางไรเปนสิ่งที่ดี เปนปกติ และเปนธรรมชาติ และ
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แบบใดเปนสิ่งไมดี  ผิดปกติ  และไมเปนธรรมชาติ  ซ่ึงแสดงดังภาพที่ 2.2  และตารางที่ 2.2  

โดยสรุปคือ เรื่องเพศที่สังคมยอมรับไดคือ ผัวเดียวเมียเดียว เซ็กสในการแตงงานและเพื่อการ

เจริญพันธุ เซ็กสในที่สวนตัวลับตาคน สวนเรื่องเพศที่สังคมประณามคือ เซ็กสกับคนมากกวา

หนึ่งคน เซ็กสกับเพศเดียวกัน เซ็กสนอกการแตงงาน (กฤตยา อาชวนิจกุล และพริศรา แซกวย, 

2551ก) ซ่ึงจะเห็นไดวาเซ็กสกับเพศเดียวกันอันหมายถึงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศนั้นถูก

จัดวาเปนเรื่องที่ไมดี  ผิดปกติ  และไมเปนธรรมชาติ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

เพื่อการคา      มากกวาหนึ่งคน 

 

 

 
 

กับคูตางวัย               เพศเดียวกัน 

 

 

 
มีคู/ก๊ิกหลายคน            นอกสมรส 

 
ในสถานที่สาธารณะ 

ผัวเดียวเมียเดียว   

                                                       
 

Heterosexual  

Vaginal Sex 

สังคมยอมรับ 

การมีบุตร การแตงงาน 

ในที่รโหฐาน (บาน) 

ภาพที่ 2.2  เรื่องเพศที่ชอบธรรม 

แหลงที่มา: กฤตยา อาชวนิจกุล และพริศรา แซกวย, 2551ก ปรับจาก Rubin, 1993. 
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ตารางที่ 2.2  ระบบคุณคาเรื่องเพศ 

 

ดี, ปกติ, เปนธรรมชาติ ไมดี, ผิดปกติ, ไมเปนธรรมชาติ   

1. ความสัมพันธตางเพศ 

2. เพศสัมพันธในการแตงงาน 

3. ผัวเดียวเมียเดียว 

 

4. เพศสัมพันธเพื่อการสืบสายพันธุ 

5. ไมเปนไปเพื่อการคาการแลกเปลี่ยนใดๆ 

6. เปนคู 

 

7. เพศสัมพันธที่มีการสรางความสัมพันธมา

กอน 

8. ความสัมพันธในกลุมวัยเดียวกัน 

9. เพศสัมพันธในที่รโหฐาน 

10. ไมใชเครื่องกระตุนเราทางเพศ 

11. เพศสัมพันธที่ไมใชเครื่องมือเขาชวย  ใชแค 

  รางกายเทานั้น 

12. เพศสัมพันธแบบสอดใส 

1. ความสัมพันธกับเพศเดียวกัน 

2. เพศสัมพันธนอกการแตงงาน 

3. เพศสัมพันธกับคนมากกวาหนึ่งคน  

    (สําสอน) 

4. เพศสัมพันธที่ไมมีการสืบสายพันธุ 

5. เพศสัมพันธเพื่อการคา 

6. เพศสัมพันธกับตนเองหรือกับคนหลายคน  

    เปนกลุม 

7. เพศสัมพันธแบบฉาบฉวย 

 

8. เพศสัมพันธตางวัยกันมากๆ 

9. เพศสัมพันธในที่สาธารณะ 

10. ใชเครื่องกระตุนเราทางเพศ 

11. เพศสัมพันธที่ใชเครื่องมือเขาชวย 

 

12. เพศสัมพันธแบบไมใชการสอดใส 

 

แหลงที่มา: กฤตยา อาชวนิจกุล และพริศรา แซกวย, 2551ก ปรับจาก Rubin, 1993. 

 

สําหรับความเขาใจเรื่องความพึงพอใจทางเพศ (Sexual Orientation) นั้นในปจจุบันมี

การเปลี่ยนแปลงไปมาก แตเดิมเมื่อพูดถึงเพศจะหมายถึงเพียงเพศวิถีชายกับเพศหญิงตามสรีระ 

(Sex) เทานั้น โดยแนวความคิดดังกลาวไดถูกสงผานมากับระบอบการปกครอง หรือทาง

วัฒนธรรมตะวันตกที่จะมองเพียงวาในบริบททางสังคมมีเพียงเพศวิถีชายกับเพศวิถีหญิงเทานั้น 

จนลืมไปวาในโลกของความเปนจริงนั้นยังคงมีอะไรอื่นๆ อีกมากมายที่ไมไดอยูภายใตกรอบ

ดังกลาว  วิธีมองเรื่องเพศในกรอบที่ยึดติดอยูกับการแบงเพศของคนตามสรีระ และใหคุณคากับ

รูปแบบเพศสัมพันธระหวางชายหญิงภายใตการแตงงาน โดยมีเปาหมายเนนไปที่การเจริญพันธุ

เปนหลักนั้น ทําใหคําที่มีอยูแตเดิมไมเพียงพอในการสื่อสารความคิดเรื่องเพศที่แตกตางอยาง
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ปราศจากอคติทางเพศได ทั้งที่ในความเปนจริงมีคนมากมายที่มีวิธีคิดในเรื่องเพศหรือวิถีชีวิต

ทางเพศอยูนอกกรอบเรื่องเพศที่สังคมใหคุณคา แตสังคมกลับไมตระหนักถึงความมีตัวตน หรือ

สิทธิใดๆ ในความเปนตัวเขา (สุไลพร ชลวิไล, 2550) ความเคลื่อนไหวที่เกิดขึ้นทางสังคมในเชิง

พฤติกรรมทางเพศทําใหเกิดแนวความคิดในเรื่องเพศและเพศสภาพใหมในตอนปลาย

คริสตศตวรรษที่ 18 โดยจําแนกเพศสภาพ (Gender) วาประกอบดวย ผูชาย ผูหญิง ชายรักชาย 

และหญิงรักหญิง (Trumbach, 1996)  

ปจจุบันนักวิชาการยอมรับกันทั่วไปวา เพศภาวะเปนสิ่งประกอบสรางทางสังคม 

(Social Construction) ดังนั้นภาวะของความเปนหญิง ความเปนชาย และความเปนเพศที่สาม 

เพศที่ส่ี หรือจะเรียกวาเปนภาวะที่เปนกะเทย เปนแตว เปนตุด เปนแตบ เปนทอม เปนดี้ เหลานี้

ตางก็เปน “เพศภาวะ” แบบหนึ่งทั้งสิ้น ความรูเรื่องเพศวิถีในปจจุบันยืนยันกับเราวา เพศภาวะ

ไมมีลักษณะตายตัว หมายถึงวาสามารถเลื่อนไหลได หรือจริงๆ แลวเลื่อนไหลได ที่เรียกวา 

“ความลื่นไหลทางเพศ (Sexual Fluidity)” ตัวอยางเชิงรูปธรรมที่ชัดเจนคือ การแปลงเพศ แต

ความลื่นไหลทางเพศยังหมายรวมถึงวิถีความสัมพันธทางเพศที่แปรเปลี่ยนไป เชน วันนี้ตนเอง

เปนผูหญิงรักกับผูชาย แลวอีกวันไปมีแฟนเปนผูหญิง เปนตน (กฤตยา อาชวนิจกุล และพริศรา 

แซกวย, 2551ข) 

ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศอาจเปนคําใหมสําหรับคนทั่วๆ ไปที่ไมคอยไดเขามา

สัมผัสกับคนกลุมนี้ ซ่ึงในภาพกวางหมายถึงทุกคนไมวาจะมีเพศวิถี (Sexuality) อยางไร ซ่ึง

อาจจะเปนชายจริง หญิงแท สาวประเภทสอง เกย ไบ โบท ทอม ด้ี เลสเบี้ยน หรืออื่นๆ อีก

มากมาย  ทั้งนี้เพราะเพศวิถีเปนทางเลือกที่พวกเขาสามารถจะเลือกเดินหรือใชชีวิตตามแบบ

ฉบับของเขาเอง โดยไมจําเปนจะตองเหมือนหรือคลายคลึงกันในการดําเนินชีวิตทางเพศ และไม

จําเปนจะตองจัดไวกับกลุมใดกลุมหนึ่ง เพราะอาจเปนลักษณะเฉพาะตัวที่ไมเหมือนใครก็ได 

(ธเนศว กาญธีรานนท, 2549) อีกทั้งตัวตนและวิถีชีวิตทางเพศนั้นอาจเปลี่ยนแปลงไปตาม

ประสบการณ กาลเวลา และระบบความคิด ความเชื่อทางสังคม และวัฒนธรรมได (สุไลพร    

ชลวิไล, 2550)   

สําหรับความหมายนั้น องคกรอนามัยโลก หรือ WHO (1978) ไดใหความหมายของการ

รักเพศเดียวกันวาหมายถึง การมีความพึงพอใจทางเพศกับบุคคลที่มีเพศเดียวกันกับตนเพียง

อยางเดียวหรือเปนสวนใหญ โดยที่อาจมีหรือไมมีความสัมพันธทางกายตอกันก็ได และการจะ

วินิจฉัยวาบุคคลใดเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศนั้นไมจําเปนตองพิจารณาวาเปน

ความผิดปกติทางจิตหรือไม   
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   Abbott (1992) ไดอธิบายวา โดยทั่วไปบุคคลหนึ่งๆ จะประกอบไปดวยบทบาททางเพศ 

(Sex Role) อันเปนสิ่งที่แสดงถึงพฤติกรรมของบุคคลที่อิงอยูกับมิติทางดานชีววิทยา หรือ

ลักษณะทางกายภาพที่บงบอกเพศของบุคคลวาเปนผูชาย ซ่ึงหมายถึงการที่บุคคลมีความเปน

ชาย หรือเปนผูหญิง ซ่ึงหมายถึงการที่บุคคลมีความเปนหญิง อันเปนเพียงการอธิบายจาก

บทบาททางเพศที่ปรากฏออกมาใหเห็นจากภายนอกเทานั้น แตในความเปนจริงแลวบุคคล

ทั่วไปยังมีบทบาทแหงเพศ (Gender Role) ซ่ึงสังคมคาดหวังตอความเปนชายหรือความเปน

หญิงของบุคคล ซ่ึงโดยทั่วไปสังคมมีแนวโนมที่จะขัดเกลาบุคคลใหเปนไปตามลักษณะเพศทาง

กายภาพ ซ่ึงการเรียนรูและการขัดเกลาทางสังคมจะนําไปสูการพัฒนาบุคลิกภาพของบุคคล 

เพื่อใหมีอัตลักษณทางเพศ (Gender Identity) อันเปนการรับรูของบุคคลที่มีตอการเปนผูหญิง

หรือผูชายของตนเอง  ซ่ึงโดยทั่วไปมักจะสอดคลองกับเพศที่เปนลักษณะทางชีววิทยา แตใน

ความเปนจริงบุคคลอาจจะคิดหรือรูสึกแตกตางไปจากเพศที่เปนอยู นั่นหมายความวาบุคคล

อาจมีอัตลักษณทางเพศ (Gender Identity) ที่ตรงกันขามกับเพศที่เปนจริงก็ได อันเปนเครื่องบง

บอกถึงพฤติกรรมและความพึงพอใจทางเพศ (Sexual Orientation) ของแตละบุคคล หรือ

รสนิยมทางเพศ (Sex Preference) ของแตละบุคคล 

 คําวาผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ (Homosexual) เปนคําที่มาจากภาษากรีกคํา

วา “Mono” ซ่ึงเปนคําที่ใชเติมขางหนาในภาษากรีก โดยมีความหมายวา “เหมือนกัน” สมัยกรีก

พฤติกรรมการรักเพศเดียวกันเปนเรื่องปกติ เปนเรื่องธรรมชาติ และยังเปนการแสดงออกถึง

ความรักอันสูงสงกวาธรรมดาอีกดวย คนชั้นปญญาชนหรือชนชั้นสูงในสังคมเทานั้นที่มีสิทธิ

กระทําได (อุดมศิลป ศรีแสงนาม, 2525) คําวา “Homosexuality” ไดถูกนํามาใชครั้งแรกในป 

ค.ศ.1869  ในการเรียกรองใหมีการปฏิรูปกฎหมายเยอรมันที่หามการมีเพศสัมพันธของคนรัก

เพศเดียวกัน (Sue & Kitzinger, 1995) ตอมาจึงถูกนํามาใชในความหมายที่คนๆ หนึ่งรักและมี

ความสัมพันธทางเพศกับบุคคลเพศเดียวกัน ซ่ึงเปนไดทั้งเพศชายและเพศหญิง สําหรับเพศชาย

ที่มีความพึงพอใจรักใครและมีเพศสัมพันธกับเพศชายดวยกันในปจจุบันเราจะเรียกวา เกย 

(Gay) ขณะที่เพศหญิงที่มีความพึงพอใจรักใครและมีเพศสัมพันธกับเพศหญิงดวยกันปจจุบัน

เราจะเรียกวา เลสเบียน (Lesbian) (ประภาพรรณ วงศาโรจน, 2532) 

 Kinsey  (1953)  ไดแบงพฤติกรรมทางเพศของบุคคลโดยอาศัยพื้นฐานทางจิตวิทยาและ

ประสบการณทางเพศที่ไดรับจากการเปดเผยของบุคคล โดยสรางเปนมาตรวัดพฤติกรรมหรือ

ความพึงพอใจทางเพศของบุคคล (A Seven-Step Continum or Seven-Point Scale) 7 ระดับ 

โดยเริ่มตั้งแต 0 ถึง 6 ดังภาพที่ 2.3 
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ภาพที่ 2.3  มาตรวัดพฤติกรรมหรือความพึงพอใจทางเพศของบุคคล 

แหลงที่มา: บงกชมาศ เอกเอี่ยม, 2532.   

 

0  หมายถึง  พวกรักตางเพศ  เปนบุคคลที่ไมอาจมีความสัมพันธทางเพศแบบ 

รักรวมเพศไดเลย ไมมีความรูสึกหรือการตอบสนองทางเพศกับเพศเดียวกัน เปนผูรักตางเพศ 

100% 

1  หมายถึง  พวกรักตางเพศ  แตเคยมีประสบการณรักรวมเพศ  เปนบุคคลที่ 

เคยมีความสัมพันธทางใจหรือความสัมพันธทางเพศกับเพศเดียวกันบางแตนอยมาก สาเหตุ

เพราะความอยากรูอยากเห็นหรือถูกบังคับจากผูอ่ืน แตยังคงมีความพึงพอใจและมีความสุขทาง

เพศจากตางเพศมากกวา 

2  หมายถึง  พวกรักตางเพศ  และมีประสบการณรักรวมเพศหลายครั้งมักเปน 

ชวงวัยรุนหรือวัยสูงอายุก็ได  โดยมีการตอบสนองตอพฤติกรรมรักรวมเพศพอสมควร  และ

ยอมรับการปลุกเราทางเพศกับเพศเดียวกัน แตไมมีการเปดเผยการมีเพศสัมพันธกับเพศ

เดียวกัน อยางไรก็ตามจิตใจยังมีความพึงพอใจตอรักตางเพศ 

3  หมายถึง  พวกรักตางเพศและรักรวมเพศเทาๆ กัน  เปนผูที่มีประสบการณ 

ทางเพศและตอบสนองทางจิตใจตอบุคคลเพศเดียวกันและตางเพศอยางเปดเผย ในที่สุดจะเปน

ผูที่ยอมรับความสัมพันธทางเพศทั้งสองรูปแบบวามีความสุขเทาๆ กัน พฤติกรรมเชนนี้มักเกิด

ข้ึนกับชายโสดมากกวาชายที่แตงงานแลวซึ่งสามารถหาทางออกกับภรรยาได โดยเปนผูที่ให

ความสนใจตอผูชายเทากับผูหญิง 
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4  หมายถึง  พวกรักรวมเพศและเคยมีประสบการณรักตางเพศ  เปนผูมี 

พฤติกรรมรักรวมเพศที่เปดเผยและตอบสนองทางจิตใจตอพฤติกรรมรักรวมเพศ แตก็เปนผูที่มี

เพศสัมพันธกับตางเพศไดเปนครั้งคราว 

5  หมายถึง  พวกรักรวมเพศและเคยมีประสบการณรักเพศเดียวกันหลายครั้ง  

ซ่ึงเปนผูที่มีกิจกรรมทางเพศและการตอบสนองทางเพศเกือบทั้งหมดเปนแบบรักรวมเพศ  สวน

ประสบการณกับตางเพศนั้นนอยมาก 

6  หมายถึง  พวกรักรวมเพศ  เปนผูมีพฤติกรรมรักรวมเพศหรือมีเพศสัมพันธ

กับเพศเดียวกันเทานั้น หรือเปนผูรักรวมเพศ 100% 

นอกจากนี้ Hyde (1970) ไดแบงพฤติกรรมรักเพศเดียวกันออกเปน 3 ประเภทดังนี้ 

1)  กลุมรักเพศเดียวกันที่เกิดจากการขาดโอกาสในการพัฒนาทางเพศอยาง 

เหมาะสมหรือเปนไปตามสถานการณ (Deprevation Homosexuality หรือ Situational 

Homosexuality) หมายถึง บุคคลที่ไมสามารถหาทางระบายความตองการทางเพศดวยการมี

เพศสัมพันธกับเพศตรงขามได จึงแสดงพฤติกรรมรักรวมเพศขึ้นมาแทนที่ 

2)  กลุมรักเพศเดียวกันแอบแฝง (Latent Homosexuality)  ตามแนวคิดของ  

Sigmund Freud เชื่อวาคนมีแนวโนมที่จะรักเพศเดียวกันแตเก็บกดความรูสึกไวทําใหมีความ

วิตกกังวลอยูมาก บางคนจะใชกลไกปองกันตัวแบบทําตรงขามกับความรูสึกที่ซอนเรนอยู ทําตัว

เปนชายชาตรีมากเกินไป และปฏิเสธการเปนคนรักเพศเดียวกัน นอกจากนี้รักเพศเดียวกันแอบ

แฝงยังหมายถึง การตอบสนองทางจิตใจ โดยที่บุคคลสามารถถูกกระตุนทางจิตใจไดดวยบุคคล

ที่เปนเพศเดียวกันกับตน แตไมเคยมีความสัมพันธทางเพศ 

3)  กลุมรักเพศเดียวกันอยางแทจริง  ซ่ึงมีทั้งชนิดปกปดและชนิดเปดเผย 

(Covert and Overt Homosexual) 

  (1)   ชนิดปกปด (Covert Homosexual)  ไดแก  บุคคลที่ใชชีวิตสวน 

ใหญเหมือนรักตางเพศ ไมวาจะเปนการแสดงออกทางดานการงานหรือการมีความสัมพันธทาง

สังคม  บุคคลรักเพศเดียวกันดวยกันหรือเพื่อนใกลชิดเทานั้นที่ทราบวาเปนบุคคลรักเพศเดียวกัน 

  (2)   ชนิดเปดเผย (Overt Homosexual)  เปนบุคคลที่ไมไดปกปดการ

เปนคนรักเพศเดียวกันของตน  และอาจชอบแสดงลักษณะของตนใหชัดเจนยิ่งขึ้น 

  Masters & Johnson (1979) ไดทําการศึกษาผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศและผู

รักตางเพศไดขอสรุปคือ ไมมีรูปแบบความแตกตางที่ชัดเจนระหวางผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศและผูรักตางเพศ โดยเรารับรูความเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศของบุคคลไดก็
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เฉพาะแตพฤติกรรมที่เปดเผยหรือตอเมื่อเขาเปดเผยตัวเทานั้น การรักเพศเดียวกันเปนรูปแบบ

หนึ่งของการมีปฏิสัมพันธทางเพศที่บุคคลสามารถเขาหรือออกจากความสัมพันธไดทุกเมื่อ

ตลอดชีวิต โดยผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศจะมีการตอบสนองตอสิ่งเราที่เปนเพศเดียวกัน  

ขณะที่ผูรักตางเพศจะตอบสนองตอสิ่งเราที่เปนเพศตรงขาม จากขอสรุปดังกลาวจึงนับเปนเรื่อง

ยากที่จะรับรูวาใครคือผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ เพราะนอกจากเรื่องความพึงพอใจทาง

เพศที่แตกตางจากผูที่รักตางเพศแลวก็ไมมีลักษณะอื่นใดที่จะระบุไดวาบุคคลนั้นเปนผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศเลย ดังนั้นคุณลักษณะหรือแบบแผนของกลุมรักเพศเดียวกันจึงไม

สามารถระบุเปนบรรทัดฐานที่ชัดเจนได 

 งานของ Morris (1994) นับเปนงานบุกเบิกชิ้นสําคัญซึ่งนําเสนอมุมมองเกี่ยวกับเพศ

สภาพในสังคมไทยในลักษณะที่หลากหลายและซับซอนกวาทวินิยม โดยพยายามครอบคลุม

ความสัมพันธทางเพศระหวางชายกับหญิง รวมทั้งความสัมพันธของเพศที่สาม รวมทั้งเกย      

เลสเบี้ยน และกะเทย (ยศ สันตสมบัติ, 2549) และแมวาสังคมไทยจะมีหลักฐานตํานานโบราณ

ที่กลาวถึง “คนสองเพศ” วามีสถานะเทาเทียมกับชายและหญิง กระนั้นสังคมก็ยังเห็นวา 

“กะเทย” หรือ “ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ” เปนสิ่งที่ผิดธรรมชาติ  และขัดกับ

ขนบธรรมเนียมที่ดีงามของสังคม ทําใหผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศถูกกีดกันจากสังคม   

(สุริชัย หวันแกว, 2550) อีกทั้งคนสวนใหญยังมีอคติตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเพราะ

ถือเปนกลุมที่มิใช “หญิง” และ “ชาย” จึงไมไดรับการเคารพในศักดิ์ศรีความเปนมนุษยเทาที่ควร 

(เทอดศักดิ์  รมจําปา, 2545) สอดคลองกับ Sinnott (2000) ที่กลาววา สังคมไทยมีฐานคติที่คับ

แคบตอพฤติกรรมการรักเพศเดียวกัน ทําใหสังคมไทยไมสามารถยอมรับผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศไดมากนัก อันจะเห็นไดจากการที่กฎหมายยังไมใหการรับรองสิทธิและ

เสรีภาพของบุคคลผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ไมวาจะเปนการจดทะเบียนการอยูรวมกัน 

การไดรับสวัสดิการที่จําเปนจากทั้งภาครัฐและภาคเอกชน สิทธิการเปนผูอุปการะบุตรโดย

สายเลือด สิทธิในการรับมรดกจากคูรักในฐานะทายาทโดยธรรม สิทธิไดรับความคุมครองในทาง

แพงในชีวิตความเปนสวนตัวและทรัพยสินจากการละเมิดของบุคคลภายนอก รวมถึงการ

คุมครองในชีวิตและรางกายตามกฎหมายอาญา (ยุทธนา สุวรรณประดิษฐ, 2543) 

แมวาในปจจุบันจะมีกลุมองคกรตางๆ ใหความสนใจผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ

มากขึ้น แตก็ยังคงยึดติดกับแนวความคิดเดิมทางดานวิทยาศาสตรการแพทย โดยมอง

พฤติกรรมของผูที่มีความหลากหลายทางเพศวามีความเสี่ยงในดานสุขภาพทางเพศและอนามัย

ทางเพศ โดยเฉพาะอยางยิ่งการจัดประเภทรูปแบบการมีเพศสัมพันธวาปกติกับไมปกติ (ธเนศว  



  
33 

กาญธีรานนท, 2549) ถึงแมในทางวิชาการทางการแพทยสากลจะไดถอนหัวขอ “การรักเพศ

เดียวกัน” (Homosexuals) ออกไปจากบัญชีรายชื่อโรคและอาการเจ็บปวยมาเปนเวลากวา 30 

ปแลวก็ตาม (สุไลพร ชลวิไล, 2550) ทําใหผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเกิดความแตกตาง

และมีอํานาจในการตอรองนอย ขาดการเขาถึงทรัพยากรและพื้นที่ทางสังคม ยังไมไดรับการ

ยอมรับจากสังคม ถูกกดขี่ขมเหง และถูกประณามอยูตลอดเวลา (เดลินิวส, 2550) ทําใหตอง   

มุมานะและอดทนในการทํางานอยางมากเพื่อความความสําเร็จและสรางการยอมรับใหเกิดขึ้น 

(สุรพงษ โสธนะเสถียร และพจนา ธูปแกว, 2549) ทั้งยังตองเผชิญกับความโดดเดี่ยวและความ

กดดันอยางมากจากอคติและการเลือกปฏิบัติจากสังคม ทั้งในระดับครอบครัว ระดับสังคม  และ

ระดับรัฐ ทําใหกลายเปนผูมีความผิดปกติทางดานจิตใจและเปนปญหาสังคม สงผลใหผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศพยายามแสดงตัวตนและออกมาเคลื่อนไหวในพื้นที่สาธารณะมาก

ข้ึน (สุริชัย หวันแกว, 2550) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อความเทาเทียมกันของผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศในสังคม อันจะเห็นไดจากการที่ในปจจุบันผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศไดจัดตั้งองคกรเพื่อเปนกระบอกเสียงในการเรียกรองใหสังคมยอมรับพวกเขาทั้งในดาน

กฎหมายและในทางสังคมอยางเปนรูปธรรม (สุรพงษ โสธนะเสถียร และพจนา ธูปแกว, 2549)   

 
2.6  การเลือกปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางาน 
  

การศึกษาครั้งนี้มุงศึกษาการปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่

ทํางานอยางเทาเทียม  โดยมุงพิจารณาปจจัยและบริบทที่มีผลตอการจัดการทรัพยากรมนุษย

เพื่อความเทาเทียมกันของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศภายในองคกร เพื่อสรางตัวแบบ

ทางดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความเทาเทียมกันของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศซึ่ง

ปฏิบัติงานในองคกรตางๆ ถึงแมในระยะหลังจะมีเวทีเสวนาเกี่ยวกับผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศหลายครั้ง  แตหลายประเด็นแทบไมถูกนํามากลาวถึง  ไมวาจะเปนประเด็นเรื่องตัวตน 

ทัศนคติ การไมไดรับการยอมรับจากสังคม รวมไปถึงสิทธิและการถูกเลือกปฏิบัติของผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศ (สุไลพร ชลวิไล, 2550) Goffman (1963) กลาววา การเลือกปฏิบัติ

เปนผลมาจากการตีตรา โดยการลดโอกาสในชีวิตของผูที่ถูกตีตราผานการเลือกปฏิบัติใน

รูปแบบตางๆ ซ่ึงทําใหคนที่ถูกตีตรามองวาตัวเขาไมใชมนุษยคนหนึ่ง และบอยครั้งที่การเลือก

ปฏิบัติมีความหมายรวมถึงการจํากัดพื้นที่สาธารณะและปฏิกิริยาลงโทษจากสังคม (Busza,  

1999)   
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ในสหรัฐอเมริกางานวิจัยชี้วาการเลือกปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

สามารถพบไดทั่วไปในหลายหนวยงาน ทั้งการไมรับเขาทํางาน (Rothschild, 2000) เรื่องของ

คาจางและคาตอบแทนที่ไดรับ การคุกคามและสรางความรําคาญที่ไมส้ินสุด รวมถึงการขาด

สิทธิพื้นฐานที่จําเปนซึ่งเกี่ยวของกับงาน (Croteau, 1996; Klawitter & Flatt, 1998; Anastas, 

2001; Morrow, 2001; Irwin, 2002) สําหรับการเลือกปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศในสถานที่ทํางานนั้น Croteau (1996) กลาววา มีทั้งทางตรงและทางออม การเลือกปฏิบัติ

ทางตรงคือ การที่หนวยงานตางๆ จํากัดคาตอบแทนจากการทํางานของผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศ การไมข้ึนเงินเดือน ไมเลื่อนตําแหนง และการไมใหงานที่ตองรับผิดชอบ

เพิ่มมากขึ้น หรือการที่นายจางตัดสินใจไมจางพนักงานใหทํางานกับหนวยงานตอไปอัน

เนื่องมาจากการเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ตัวอยางที่เห็นไดชัดไดแก การที่หญิงซึ่ง

รักเพศเดียวกันไดรับคาตอบแทนรวมต่ํากวาผูหญิงทั่วไปมากขึ้นทุกที (Cohn, 1992; Frum, 

1992; Van Soest, 1996; Yared, 1997; Melymuka, 2001; Quittner, 2003) ขณะที่การเลือก

ปฏิบัติทางออมคือ การไมไดรับความเชื่อถือ การยอมรับ หรือความเคารพจากเพื่อนรวมงาน 

หัวหนา และลูกนอง อันเปนผลมาจากการเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ (Croteau, 

1996)   

 อันเนื่องมาจากการเลือกปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางาน

ดังกลาวแลวขางตน ทําใหผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศกลัววาการเปนผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศจะถูกเปดเผย สงผลใหผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศสวนใหญเลือกที่จะ

แสดงบทบาทของชายและหญิงปกติในสถานที่ทํางาน โดยผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ

กลาววา พวกเขาเชื่อวาการเลือกปฏิบัติจะเกิดขึ้นเมื่อการเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ

ของพวกเขาถูกคนพบโดยฝายบริหารขององคกร ซ่ึงงานวิจัยชี้วาความกลัววาจะถูกเลือกปฏิบัติ

เปนปจจัยสําคัญที่ทําใหผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศตองปดบังการเปนผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศเอาไวไมใหคนในที่ทํางานรับทราบ (Croteau, 1996) ซ่ึงเหตุผลนี้มี

ความสําคัญอยางยิ่งตอการสนับสนุนนโยบายการไมเลือกปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศในสถานที่ทํางาน โดยมักจะถูกนําไปใชในการสรางความเสมอภาคและความเปนธรรม

ใหเกิดขึ้นในสถานที่ทํางาน (Economist, 1997) อันจะทําใหความกลัวที่ผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศมีตอการเลือกปฏิบัติในสถานที่ทํางานลดนอยลง จนอาจสงผลตอการไม

ตองปดบังการเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศของตนในสถานที่ทํางานตอไป 
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 งานวิจัยเกี่ยวกับสถานะทางเศรษฐกิจและสังคมของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ

ในฐานะเปนชนกลุมนอยในสังคมชี้วา ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศวัยทํางานไมไดมี

สถานะดีกวากลุมผูรักตางเพศโดยทั่วไป และในบางกรณียังเสียเปรียบกลุมผูรักตางเพศดวย 

(Klawitter & Flatt, 1998; Badgett, 2000; Anastas, 2001; Cahill & Jones, 2002) โดยชายซึ่ง

รักเพศเดียวกันจะไดรับคาตอบแทนจากการทํางานนอยกวาชายปกติ (Klawitter & Flatt, 1998; 

Badgett, 2000) เชนเดียวกับหญิงซึ่งรักเพศเดียวกันก็ไดรับคาตอบแทนจากการทํางานรวมนอย

กวาหญิงปกติ (Klawitter & Flatt, 1998; Anastas, 2001)   

 การรณรงคเกี่ยวกับสิทธิมนุษยชน (The Human Rights Campaign: HRC) ใน

สหรัฐอเมริกานั้นผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไดพยายามกระตุนใหมีการวิจัย และรณรงค

ใหตอตานนโยบายการเลือกปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางาน โดย

เอกสารซึ่งตีพิมพโดย HRC เกี่ยวกับดัชนีความเทาเทียมและสภาพในที่ทํางานที่องคกรมีตอผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสหรัฐอเมริกา (The Corporate Equality Index and the 

State of the Workplace for Lesbian, Gay and Transgender Americans) ทําใหมีการ

ตรวจสอบสภาพแวดลอมในที่ทํางานของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมากขึ้น (Human  

Rights Campaign, 2002) โดยดัชนีดังกลาวนําเสนอมาตรวัดสําหรับ 500 บริษัทใน Fortune 

(Fortune 500 Companies) เพื่อวัดเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางานที่เหมาะสมตอผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ซ่ึงดัชนีประกอบดวย 7 เกณฑเพื่อใชวัดพฤติกรรมขององคกร

ตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ โดยบริษัทจะถูกใหคะแนนตั้งแต 0 ถึง 100 ในเรื่องตอไปนี้

คือ (Human Rights Campaign, 2003a) 

  1)  บริษัทมีการกําหนดนโยบายการไมเลือกปฏิบัติตอบุคคลซึ่งมีพฤติกรรมทาง

เพศที่หลากหลายไวในคูมือพนักงานหรือไม 

  2)  บริษัทมีการกําหนดนโยบายการไมเลือกปฏิบัติตอความแตกตางทางเพศ

และการแสดงออกทางเพศที่หลากหลายไวในคูมือพนักงานหรือไม 

  3)  บริษัทมีการเสนอประกันสุขภาพซึ่งครอบคลุมคูแตงงานเพศเดียวกันหรือไม 

  4)  บริษัทใหการยอมรับและสนับสนุนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ โดย 

การสนับสนุนใหมีการรวมกลุมของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศที่มีความสนใจในเรื่องใด

เรื่องหนึ่งรวมกัน โดยจัดสถานที่และทรัพยากรที่จําเปนให หรือมีการจัดตั้งสภาองคกรซึ่งให

ความสําคัญในเรื่องของความหลากหลายของทรัพยากรมนุษยในองคกรรวมถึงผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศดวยหรือไม 
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  5)  บริษัทเสนอการฝกอบรมที่หลากหลายรวมถึงเรื่องที่เกี่ยวกับพฤติกรรมทาง

เพศ ความแตกตางทางเพศ และการแสดงออกทางเพศที่หลากหลายในสถานที่ทํางานหรือไม 

  6)  บริษัทตอสูใหมีการเคารพและการทําการตลาดที่เกี่ยวของกับผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศอยางเหมาะสม และ/หรือสนับสนุนองคกรตางๆ ที่ทํากิจกรรมเกี่ยวกับผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศ HIV หรือเอดส และกิจกรรมที่เกี่ยวของหรือไม 

  7)  บริษัทไดตอสูในมาตรการตางๆ ซ่ึงจะทําลายสิทธิที่เทาเทียมกันของผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศหรือไม 

 การถูกเลือกปฏิบัติและจํากัดโอกาสในการทํางานนั้น ในประเทศไทยผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศซึ่งเปนสาวประเภทสองจะถูกสังคมรับรูวาสวนใหญประกอบอาชีพที่

เกี่ยวกับความสวยความงาม การแสดง และงานดานบันเทิงตางๆ เชน ชางแตงหนา นักแสดง 

คาบาเรต ชางจัดดอกไม และดารานักแสดง เปนตน นอกจากนี้ยังมีสาวประเภทสองอีกกลุมหนึ่ง

ที่ทํางานเปนพนักงานบริการ ซ่ึงถือไดวาเปนกลุมประชากรที่มีจํานวนมากและอาศัยอยูตามหัว

เมืองตางๆ ที่เปนแหลงทองเที่ยว ทําใหคนในสังคมเกิดภาพเหมารวม มายาคติ ที่วาสาวประเภท

สองสวนใหญชอบประกอบอาชีพดังกลาว จนทําใหเกิดการบิดเบือนขอเท็จจริงที่วา สาวประเภท

สองถูกกีดกันในการประกอบอาชีพอื่นๆ แมวาจะจบการศึกษาในระดับสูงก็ตาม (สิทธิพันธ 

บุญญาภิสมภาร, รณภูมิ สามัคคีคารมย และพิมพวัลย บุญมงคล, 2551) 

 จากการสืบคนแนวปฏิบัติขององคกรในประเทศไทยไมพบวามีองคกรใดกําหนด

นโยบายตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไวอยางชัดเจน แมองคกรขนาดใหญอยางเครือซิ

เมนตไทยก็กลาวถึงการปฏิบัติที่เทาเทียมกันไวอยางกวางๆ วา “SCG ตระหนักถึงสิทธิในความ

เปนมนุษยและความเทาเทียมกันโดยมีแนวปฏิบัติตอผูเกี่ยวของดวยความเปนธรรม ไมเลือก

ปฏิบัติตอบุคคลหนึ่งบุคคลใดเนื่องจากความเหมือนหรือความแตกตาง ไมวาจะทางกายหรือ

จิตใจ เชื้อชาติ สัญชาติ ศาสนา เพศ อายุ การศึกษา หรือเรื่องอื่นใด” โดยมีแนวปฏิบัติดังนี้ 

(เครือซิเมนตไทย, 2550) 

  1)  พนักงานตองปฏิบัติตอกันดวยความเคารพ และใหเกียรติซ่ึงกันและกัน 

  2)  กระบวนการสรรหา การพิจารณาผลงานความดีความชอบ ตองดําเนินการ

อยางถูกตองและเปนธรรม 

  3)  ในการปฏิบัติหนาที่ พึงหลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่เกี่ยวของกับ

ความแตกตางทางกายหรือจิตใจ เชื้อชาติ สัญชาติ ศาสนา เพศ อายุ การศึกษา หรือเรื่องอื่นใดที่

อาจนําไปสูความขัดแยง 
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  4)  ชวยกันสอดสองดูแลในสภาพการทํางานปลอดจากการกดขี่ขมเหงหรือการ

กระทําที่ไมเปนธรรม เมื่อไดรับการปฏิบัติอยางไมเปนธรรมใหพูดคุยทําความเขาใจในเบื้องตน

กับผูที่เกี่ยวของ 

  5)  ใหเกียรติ และเคารพความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

ขณะที่เมื่อพิจารณาบริษัทขามชาติที่ประกอบธุรกิจในประเทศไทยพบวา Chevron เปน

บริษัทหนึ่งที่เคารพหลักสิทธิมนุษยชน และใหความสําคัญกับความหลากหลายของทรัพยากร

มนุษยในองคกรอยางมาก โดยเชื่อวาองคกรจะประสบความสําเร็จไดหากสามารถประสานรวม

ความแตกตางหลากหลายทั้งทางดานแนวคิด ประสบการณ และทักษะของพนักงานมาใชใน

การปฏิบัติงาน ซ่ึงถือเปนหนึ่งในวิถีของ Chevron และลาสุดการประเมินดัชนีความเทาเทียม  

ในองคกร (Corporate Equality Index) โดย Human Rights Campaign ซ่ึงเปนองคกรทาง 

ดานสิทธิพลเมืองที่มีขนาดใหญที่สุดในสหรัฐอเมริกานั้น Chevron ไดรับการประเมินดวย

คะแนนเต็ม ซ่ึงหมายความวา Chevron เปนองคกรที่มีนโยบายและการปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศอยางเทาเทียม โดยถือเปนองคกรที่นาทํางานดวยมากที่สุดของผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศ (Chevron, 2009a) นอกจากนี้ Chevron ยังถูกเลือกโดยผูอาน

นิตยสาร Equal Opportunity ใหเปน 1 ใน 50 บริษัทในสหรัฐอเมริกาที่ผูอานอยากจะทํางาน

ดวยมากที่สุด เพราะใหความเปนธรรมกับคนกลุมตางๆ อยางเทาเทียม (Chevron, 2009b) 

นอกจากนี้จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาในตางประเทศมีงานวิจัยเกี่ยวกับการเลือก

ปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางานอยูพอสมควร ขณะที่ในประเทศ

ไทยนั้นยังขาดซึ่งการวิจัยเชิงประจักษที่แสดงถึงนโยบายขององคกรตางๆ ที่มีตอผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศที่กระจายอยูทั่วไปในองคกรปจจุบัน ทําใหในหลายกรณีคนกลุมนี้ยังไดรับ

ความไมเทาเทียมในการปฏิบัติหรือถูกเลือกปฏิบัติจากผูเกี่ยวของไมวาจะเปนผูบังคับบัญชา

เพื่อนรวมงาน หรือแมแตผูใตบังคับบัญชา สงผลใหคนกลุมนี้ถึงแมจะมีศักยภาพแตก็ขาดโอกาส

ที่จะนําศักยภาพนั้นมากอใหเกิดประโยชนแกองคกร ดังนั้นหากสังคมไทยยังคาดหวังจะเปน

สังคมประชาธิปไตย ซ่ึงใหความสําคัญกับการเคารพสิทธิและความเทาเทียมกันของทุกคน จึง

จําเปนที่ผูเกี่ยวของควรตองตระหนักถึงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ โดยใหความเคารพใน

สิทธิความเปนมนุษยของพวกเขาเชนเดียวกับกลุมคนอื่นๆ ในสังคม (เจษฎา นกนอย, 2551) 

เพื่อปองกันมิใหเกิดความไมเทาเทียมกันเกิดขึ้น 
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2.7  ปจจัยตางๆ ที่สงผลตอการเลือกปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง
เพศในสถานที่ทํางาน 

 

2.7.1  เพศ 

งานวิจัยสวนใหญซ่ึงศึกษาเกี่ยวกับการเลือกปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศมักจะศึกษาปจจัยทางดานเพศ ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรมพบวาเพศชายมีแนวโนมที่จะ

มีระดับการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศสูงกวาเพศหญิง (Morin & Garfinkle, 1978; 

Douglas, Kalman & Kalman, 1985; Herek, 1988; Lehne, 1992; Herek & Glunt, 1993; 

Herek & Capitanio, 1995; Berkman & Zinberg, 1997; LaMar & Kite, 1998; Smith & 

Gordon, 1998; Herek & Capitanio, 1999; Herek, 2000a, 2000b; Hoffmann & Bakken, 

2001; Olivero & Murataya, 2001; Plugge-Foust & Strickland, 2001; Battle & Lemelle, 

2002; Ellis, Kitzinger & Wilkinson, 2002; Herek, 2002a, 2002b; Landen & Innala, 2002; 

Lim, 2002; Scalelli, 2002; Finlay & Walther, 2003; Lewis, 2003; Lingiardi, Falanga & 

Augelli, 2005) ทั้งนี้เพราะเพศชายจะมีความรูสึกออนไหวตอประเด็นเกี่ยวกับผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศสูงกวาเพศหญิง (Finlay & Walther, 2003) ขอรายการใน ATLG Scale 

ที่วา “ฉันคิดวากลุมชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเปนกลุมคนที่นารังเกียจ”  “กลุมหญิง

ซ่ึงรักเพศเดียวกันเปนกลุมคนที่นาขยะแขยง”  “ชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเปน

พฤติกรรมที่ผิดปกติ” และ “พฤติกรรมการรักเพศเดียวกันเปนสิ่งที่ผิด” ไดรับการตอบรับอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติจากเพศชาย นอกจากนี้เพศชายยังไมเห็นดวยมากกวาเพศหญิงอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติตอขอรายการที่วา “กลุมชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเปนเพียงแค

รูปแบบการดําเนินชีวิตที่แตกตางออกไปเทานั้น จึงไมควรจะถูกกลาวโทษ” (Ellis, Kitzinger & 

Wilkinson, 2002)   

มีความแตกตางระหวางทัศนคติที่เพศชายและเพศหญิงมีตอกลุมชายผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศ และกลุมหญิงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ กลาวคือ เพศชายมี

แนวโนมที่จะมีระดับการกีดกันกลุมชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศสูงกวาการกีดกันกลุม

หญิงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ (Morin & Garfinkle, 1978; Lehne, 1992; Ellis, 

Kitzinger & Wilkinson, 2002; Herek, 2002a, 2002b; Lim, 2002) เพศชายมีทัศนคติในแงลบ

ตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมากกวาเพศหญิง (Herek, 2002a) สําหรับทัศนคติของเพศ

หญิงที่มีตอกลุมหญิงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศสามารถแบงไดเปนสองสวน สวนแรก
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จากการศึกษาของ Herek (2000a) ไมพบความสัมพันธระหวางเพศหญิงและระดับการกีดกัน

กลุมหญิงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ สวนที่สองจากการศึกษาของ LaMar & Kite (1998)  

ไมพบวาเพศหญิงจะมีแนวโนมที่จะกีดกันกลุมหญิงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมากกวา

กลุมชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรมชี้ใหเห็นวาการกีดกัน

กลุมชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมีมากกวาการกีดกันกลุมหญิงผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศ 

มีหลายกรอบแนวคิดทฤษฎีซ่ึงถูกใชในการอธิบายเหตุผลที่วาเพศชายกีดกันผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศและมีทัศนคติในแงลบตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ มากกวา

เพศหญิง ทัศนคติเกี่ยวกับพฤติกรรมทางเพศของบุคคลเปนหนึ่งแนวคิดซึ่งถูกใชในการอธิบาย 

(Herek, 2002a) นอกจากนี้ยังมีความสัมพันธระหวางการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศกับการกระทําหรือความคิดที่ปราศจากเหตุผลในกลุมเพศชาย (Plugge-Foust  &  

Strickland, 2001) ขณะที่เพศหญิงซึ่งปกติจะมีปฏิสัมพันธกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ

มากกวาเพศชายอยางมีนัยสําคัญทําใหมีทัศนคติและระดับการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศตางจากเพศชาย (Plugge-Foust & Strickland, 2001)   

 ทฤษฎีเกี่ยวกับการมีบุคลิกลักษณะรวม (The Theory of Shared Characteristics) 

เปนอีกทฤษฎีที่ถูกนํามาใชในการอธิบาย (Lim, 2002) ทฤษฎีนี้ยืนยันวากลุมชายผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศซึ่งมีบุคลิกลักษณะรวมกับเพศหญิงมากกวาเพศชาย ทําใหเพศหญิงมี

ความรูสึกอบอุนใจมากกวาเพศชายเมื่ออยูทามกลางกลุมชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ  

ขณะเดียวกันกลุมหญิงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศก็จะมีบุคลิกลักษณะคลายกับเพศชาย  

ซ่ึงเหตุผลนี้ LaMar & Kite (1998) ไดนําไปใชในการอธิบายความแตกตางระหวางเพศชายและ

เพศหญิงที่มีตอการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศและการมีทัศนคติในแงลบตอผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศ 

 

2.7.2  อายุ 

นักวิจัยหลายทานไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางอายุกับการกีดกันผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศ (Herek, 1988; Herek & Glunt, 1993; Herek, 1994; Herek & 

Capitanio, 1995; Berkman & Zinberg, 1997; Herek, 2000b; Hoffmann & Bakken, 2001; 

Wilson & Huff, 2001; Battle & Lemelle, 2002; Ellis, Kitzinger & Wilkinson, 2002; Herek, 

2002b; Landen & Innala, 2002; Finlay & Walther, 2003; Lewis, 2003) ซ่ึงงานวิจัยจํานวน
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มากไดแสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางอายุกับการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

แตอธิบายความสัมพันธดังกลาวนอยมาก นักวิจัยสวนใหญพบความสัมพันธในทางบวกระหวาง

อายุกับการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ (Herek, 1988; Herek, 1994; Herek, 

2000a; Herek, 2002a; Landen & Innala, 2002; Finlay & Walther, 2003; Lewis, 2003) 

ทั้งนี้พัฒนาการทางดานอายุอาจจะไมใชตัวแปรที่มีความสัมพันธโดยตรง แตมีความเปนไปไดที่

กระบวนการทางดานสังคมจะมีบทบาทมากที่สุด (Lewis, 2003) ซ่ึงเปนเรื่องสําคัญที่จะตองเนน

วาไมใชขอมูลทั้งหมดจะสนับสนุนความสัมพันธนี้ ทั้งนี้เพราะมีความเปนไปไดที่ผูมีอายุนอยกวา

จะเห็นดวยกับประโยคที่วา “กลุมชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเปนกลุมคนที่นา

รังเกียจ”  ซ่ึงตรงกันขามกับความรูสึกผอนปรนและยอมรับมากกวากับกลุมหญิงผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศ (Ellis, Kitzinger & Wilkinson, 2002) นอกจากนี้บางขอมูลไมไดสนับสนุน

ความสัมพันธทางสถิติระหวางอายุกับการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ (Herek & 

Capitanio, 1995; Battle & Lemelle, 2002; Ellis, Kitzinger & Wilkinson, 2002) 

ตามปกติแลวกลุมผูมีอายุระหวาง 18 - 29  ป จะมีคะแนน  ATLG  ตํ่ากวา (กีดกันผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศนอยกวา) กลุมผูมีอายุ 40 – 49 ป และ 50 - 59 ป อยางไรก็ตาม

เมื่อมองในภาพรวมความสัมพันธดังกลาวจะปรากฏระดับนัยสําคัญทางสถิติกับกลุมผูมีอายุ

มากกวา 30 ป (Hoffmann & Bakken, 2001) ขณะที่ผูมีอายุนอยกวา 44 ป จะมีระดับการกีด

กันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศนอยกวา (Landen & Innala, 2002) จะเห็นไดวาถึงแมจะมี

ความสัมพันธในทางบวกระหวางอายุกับการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ แตการที่

จะวัดออกมาใหแนนอนวาอายุเทาใดหรือชวงอายุเทาใดก็ยังเปนเรื่องยาก   

 

 2.7.3  การศึกษา 

 นักวิจัยทางสังคมศาสตรหลายทานไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางระดับ

การศึกษากับการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ (Herek, 1988; Herek, 1994; Herek 

& Capitanio, 1995; Berkman & Zinberg, 1997; Herek, 2000a; Hoffmann & Bakken, 

2001; Battle & Lemelle, 2002; Herek, 2002b; Lewis, 2003) ซ่ึงจากการทบทวนงานวิจัย

ช้ีใหเห็นความสัมพันธในทางลบระหวางระดับการศึกษากับการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศ (Herek, 1988; Herek, 1994; Herek & Capitanio, 1995; Berkman & Zinberg, 

1997; Herek, 2000a; Hoffmann & Bakken, 2001; Battle & Lemelle, 2002; Herek, 2002b; 

Lewis, 2003) โดยผูที่มีระดับการศึกษาที่สูงกวาจะมีการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง
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เพศนอยกวา (Herek, 1988; Herek, 1994; Herek & Capitanio, 1995; Berkman & Zinberg, 

1997; Herek, 2000a; Hoffmann & Bakken, 2001; Battle & Lemelle, 2002; Ellis, Kitzinger 

& Wilkinson, 2002; Herek, 2002b; Lewis, 2003) อยางไรก็ตามระดับการศึกษายังสงผลตอ

การกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไมชัดเจนนัก ตัวอยางเชน ช้ันปที่ศึกษาในระดับ

ปริญญาตรีไมไดแสดงใหเห็นถึงระดับนัยสําคัญทางสถิติที่มีตอการกีดกันผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศ (Ellis, Kitzinger & Wilkinson, 2002) 

 ระดับการศึกษาที่ตํ่ากวามักจะถูกอางวาเปนสาเหตุของการกีดกันผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศในกลุมคนแอฟริกันอเมริกัน (Lewis, 2003) โดยมีกลุมคนแอฟริกันอเมริกัน

กวา 2 ใน 3 ที่สําเร็จการศึกษาในระดับวิทยาลัยต่ํากวาคนผิวขาว ระดับการศึกษาดูเหมือนวาจะ

มีความสัมพันธในทางบวกกับการยอมรับความแตกตางในบุคคลอื่น ทัศนคติเกี่ยวกับเสรีภาพ

ทางเพศ รวมถึงการเพิ่มขึ้นของปฏิสัมพันธที่มีตอกลุมชายหรือหญิงผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศ (Lewis, 2003)   

 คะแนนจากมาตรวัด ATLG Scale ลดลงเมื่อผูตอบมีระดับการศึกษาสูงขึ้น ดังนั้นจาก

การวัดโดย ATLG Scale ระดับการศึกษาจึงมีความสัมพันธในทางลบกับการกีดกันผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศ (Herek, 2002b) มีความพยายามที่จะระบุใหชัดลงไปวาความ

แตกตางในการศึกษาระดับใดที่เปนจุดเริ่มตนของการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

ซ่ึงการศึกษาในระดับวิทยาลัยดูเหมือนวาจะเปนจุดที่นักวิจัยชี้ใหเห็นวาบุคคลซึ่งมีการศึกษา

ระดับวิทยาลัยจะมีทัศนคติในแงบวก และมีอคติกับกลุมคนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ

นอยกวาบุคคลซึ่งมีระดับการศึกษาต่ํากวาอยางมีนัยสําคัญ (Herek & Capitanio, 1995) 

 บางครั้งระดับการศึกษาเองก็ไมมีความสําคัญถาปราศจากการเรียนรูจากประสบการณ

เกี่ยวกับประเด็นการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ซ่ึงจะสงผลใหระดับการกีดกันผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศลดลงได (Hoffmann & Bakken, 2001) อยางไรก็ตามงานวิจัย

เกี่ยวกับผูใชแรงงานไมไดสนับสนุนความสัมพันธดังกลาว (Berkman & Zinberg, 1997) จะเห็น

ไดวายังมีความขัดแยงเกี่ยวกับขอมูลความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับการกีดกันผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศซึ่งจําเปนจะตองทําการวิจัยตอไป 

 

2.7.4  การเครงศาสนา 

 การเครงศาสนาเปนอีกประเด็นที่มีการศึกษากันมากและเปนปจจัยซึ่งมีความสัมพันธ

กับการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ (Douglas, Kalman & Kalman, 1985; Herek, 
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1988; Herek & Glunt, 1993; Herek & Capitanio, 1995; Bergman & Zinberg, 1997; 

Petersen & Donnenwerth, 1998; Herek, 2000a; Hoffmann & Bakken, 2001; Plugge-

Foust & Strickland, 2001; Wilson & Huff, 2001; Dennis, 2002; Ellis, Kitzinger & 

Wilkinson, 2002; Herek, 2002b; Finlay & Walther, 2003; Lewis, 2003) งานวิจัยสวนใหญ

พบความสัมพันธในทางบวกระหวางการเครงศาสนากับการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศ (Herek, 1988; Herek & Glunt, 1993; Herek & Capitanio, 1995; Bergman & Zinberg, 

1997; Petersen & Donnenwerth, 1998; Herek, 2000a; Plugge-Foust & Strickland, 2001; 

Wilson & Huff, 2001; Dennis, 2002; Ellis, Kitzinger & Wilkinson, 2002; Herek, 2002b; 

Finlay & Walther, 2003; Lewis, 2003)   

 ในการเปรียบเทียบประเด็นการเครงศาสนาที่สงผลตอการกีดกันผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศในกลุมชาวแอฟริกันอเมริกันและกลุมชาวผิวขาวพบวา ชาวแอฟริกัน

อเมริกันจะเครงศาสนามากกวาชาวผิวขาว ซ่ึงสงผลใหกลุมชาวแอฟริกันอเมริกันกีดกันผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศมากกวาชาวผิวขาว (Lewis, 2003) นอกจากนี้คนซึ่งศรัทธาหรือนับ

ถือศาสนาจะมีอคติทางเพศตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศสูงกวาคนซึ่งไมนับถือศาสนา 

(Herek & Glunt, 1993; Herek, 2000a)   

 ความแตกตางในการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศระหวางกลุมผูเครงศาสนา

กับกลุมผูไมเครงศาสนาปรากฏชัดในมาตรวัด ATLG Scale (Herek, 1988) นอกจากนี้ยังมี

งานวิจัยซึ่งใชประโยชนจากมาตรวัดอื่นๆ ซ่ึงวัดการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ  

ตัวอยางเชน  มาตรวัดการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ (Homophobia-Scale: H-

Scale) ก็แสดงใหเห็นระดับการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศที่แตกตางกันในกลุมผู

นับถือศาสนา (Finlay & Walther, 2003) กลุมผูนับถือศาสนาคริสตนิกายโปรแตสแตนทหัว

อนุรักษไดคะแนนจากมาตรวัดการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ (H-Scale Score) 

สูงสุด  รองลงมาคือกลุมผูนับถือศาสนาคริสตนิกายโปรแตสแตนทสายกลางและกลุมผูนับถือ

ศาสนาคริสตนิกายโรมันคาธอลิก ขณะที่กลุมผูนับถือศาสนาคริสตนิกายโปรแตสแตนทหัวเสรี

และผูซ่ึงไมนับถือศาสนาไดคะแนนจากมาตรวัดการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ (H-

Scale Score) นอยที่สุด (Finlay & Walther, 2003)   

 มีความสัมพันธในทางบวกดวยเหมือนกันระหวางการสนับสนุนสิทธิที่เทาเทียมกันของ

กลุมชายและหญิงซึ่งรักเพศเดียวกันกับกลุมผูนับถือศาสนาหัวอนุรักษ (Petersen  &  

Donnenwerth, 1998; Ellis, Kitzinger & Wilkinson, 2002) อยางไรก็ตามกระบวนการคิดซึ่ง
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ปราศจากเหตุผลซึ่งถูกวัดโดย Differential Loneliness Scale (DLS) ซ่ึงมีแนวโนมวาจะมีมาก

ข้ึนในกลุมผูนับถือศาสนาคริสตนิกายโรมันคาธอลิกและโปรแตสแตนท นําไปสูความสัมพันธ

ทางทฤษฎีในระดับที่สูงขึ้นของการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศซึ่งถูกวัดโดยมาตรวัด

การกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ (H-Scale) ในกลุมผูนับถือศาสนาหัวอนุรักษ 

(Plugge-Foust & Strickland, 2001) 

 ความรูสึกเครงศาสนา ความถี่ของการเขารวมกิจกรรมทางศาสนา ความถี่ของการสวด

มนต และความสําคัญของศาสนาในฐานะสวนหนึ่งของชีวิตมีความสัมพันธอยางมากตอการกีด

กันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ (Bergman & Zinberg, 1997; Herek, 2000a; Lewis, 

2003) กลุมผูซ่ึงมีสวนรวมกับกิจกรรมทางศาสนาทุกสัปดาหหรือบอยกวาจะมีระดับการกีดกันผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศสูงกวากลุมผูซ่ึงมีสวนรวมกับกิจกรรมทางศาสนานอยกวา 

(Herek & Capitanio, 1995; Herek, 2002b) บุคคลผูซ่ึงกลาววา “ศาสนามีความสําคัญมาก” 

จะกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมากกวาผูซ่ึงกลาววา “ศาสนาคืออะไรบางอยางซึ่งไม

มีความสําคัญเลย” (Herek, 2002b)   

การกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมีแนวโนมที่จะสูงขึ้นในกลุมผูใชแรงงานซึ่ง

เชื่อวาศาสนามีความสําคัญอยางยิ่งตอชีวิตของพวกเขา (Bergman & Zinberg, 1997) และ

ถึงแมวาจะมีความสัมพันธกันสูงระหวางการเครงศาสนากับกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศ แตก็ไมปรากฏวามีความสัมพันธกันสูงระหวางผูที่มีความเลื่อมใสในศาสนากับผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศ อยางไรก็ตามในภูมิภาคของประเทศที่มีประชากรซึ่งเครงศาสนาสูง

จึงพบผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศนอยลงอยางหลีกเลี่ยงไมได (Dennis,  2002)   

นอกจากนี้ผูซ่ึงเชื่อในเรื่องของซาตานจะมีระดับการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศสูง  

รวมถึงการไมยอมรับความคิดที่แตกตางเกี่ยวกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศทั้งชายและ

หญิงมากกวาผูซ่ึงไมเชื่อในเรื่องของซาตาน (Pagel, 1995; Wilson & Huff, 2001)   

   

 2.7.5  การเชื่อในชีวิตที่มีทางเลือก 
 ความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมการรักเพศเดียวกันของบุคคล ความเชื่อในชีวิต

ที่มีทางเลือก รวมถึงการอธิบายทางชีววิทยาและจิตวิทยาถูกนํามาใชในการพยากรณการกีดกัน

ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ โดยผูซ่ึงเชื่อวาพฤติกรรมการรักเพศเดียวกันเปนผลมาจาก

การเรียนรูทางสังคมและการเลือกที่จะเปนเชนนั้นเองจะมีระดับการกีดกันผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศสูงกวาผูซ่ึงเชื่อวาพฤติกรรมการรักเพศเดียวกันเปนผลมาจากอิทธิพล
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ทางดานชีววิทยาและจิตวิทยา (Herek & Capitanio, 1995; Herek, 2000a; King, 2001 

Herek, 2002a; Landen & Innala, 2002; Sakalli, 2002)   

 อยางไรก็ตามมีความแตกตางอยูบางเหมือนกันในความเห็นเกี่ยวกับทางเลือกของการ

เปนคนซึ่งรักเพศเดียวกัน กลาวคือ ทั้งเพศหญิงและชายเชื่อวาการเปนหญิงซึ่งรักเพศเดียวกัน

เปนทางเลือกที่มีอิสระมากกวาการเปนชายซึ่งรักเพศเดียวกัน (Herek, 2002a) ขณะที่ผูซ่ึงเชื่อ

ในการอธิบายทางชีววิทยาวาเปนสาเหตุของการเปนคนรักเพศเดียวกันจะมีระดับการกีดกันผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศนอย โดยจะใหการยอมรับ สนับสนุน และปกปองสิทธิของกลุม

ชายและหญิงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมากกวาผูซ่ึงเชื่อในการอธิบายทางจิตวิทยาวา

เปนสาเหตุของการเปนคนรักเพศเดียวกัน (Landen & Innala, 2002) นอกจากนี้ความเชื่อที่วาผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศสามารถควบคุมพฤติกรรมการรักเพศเดียวกันของตนไดก็มี

ความสัมพันธกับการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในระดับสูง (Herek & Capitanio, 

1995; King, 2001; Sakalli, 2002)   

 ขอมูลจากงานวิจัยชี้ใหเห็นวาความคิดเกี่ยวกับชีวิตที่มีทางเลือกของผูซ่ึงรักเพศเดียวกัน

สอดคลองกับหลักการทางสังคมศาสตรซ่ึงกลาววา “บุคคลซึ่งอวนเกินไปเปนเพราะเขาเลือกที่จะ

อวนเอง” (Crandall & Martinez, 1996; Sakalli, 2002) โดยบุคคลซึ่งเชื่อวาการมีน้ําหนักมาก

เกินไปเปนพฤติกรรมที่สามารถควบคุมไดจะมีอคติตอคนที่อวนเกินไปมากกวา เชนเดียวกับ

บุคคลซึ่งเชื่อวาพฤติกรรมการรักเพศเดียวกันเปนพฤติกรรมที่สามารถควบคุมไดก็จะมีอคติตอผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศสูงกวาบุคคลที่เชื่อวาพฤติกรรมการรักเพศเดียวกันเปน

พฤติกรรมที่ไมสามารถควบคุมได (Herek & Capitanio, 1995; King, 2001; Sakalli, 2002)   

  

 2.7.6  การปฏิสัมพันธกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ   
 การปฏิสัมพันธกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไมวาจะเปนคนรูจัก กลุมเพื่อน  

หรือสมาชิกในครอบครัวสงผลตอระดับการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ (Douglas, 

Kalman & Kalman, 1985; Herek, 1988; Herek & Capitanio, 1995; Berkman & Zinberg, 

1997; LaMar & Kite, 1998; Herek, 2000a; Bowen & Bourgeois, 2001; Hoffmann & 

Bakken, 2001; Plugge-Foust & Strickland, 2001; Herek, 2002b; Hinrichs & Rosenberg, 

2002; Landen & Innala, 2002; Finlay & Walther, 2003; Lewis, 2003; Steffens &  

Wagner, 2004) โดยปรากฏวามีความสัมพันธในทางลบระหวางการปฏิสัมพันธกับผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศไมวาจะเปนคนรูจัก กลุมเพื่อน หรือสมาชิกในครอบครัวกับการกีด
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กันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ (Douglas, Kalman & Kalman, 1985; Herek, 1988; 

Herek & Glunt, 1993; Herek & Capitanio, 1995; Berkman & Zinberg, 1997; Herek, 

2000a; Bowen & Bourgeois, 2001; Hoffmann & Bakken, 2001; Plugge-Foust & 

Strickland, 2001; Herek, 2002b; Hinrichs & Rosenberg, 2002; Landen & Innala, 2002; 

Finlay & Walther, 2003; Lewis, 2003; Steffens & Wagner, 2004)  ซ่ึงงานวิจัยบางชิ้นชี้วา

การปฏิสัมพันธกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดที่สงผลตอระดับการ

กีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ (Herek & Glunt, 1993) การขาดการปฏิสัมพันธกับผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในกลุมชาวแอฟริกันอเมริกันสวนหนึ่งมีสาเหตุมาจากระดับ

การศึกษาที่ตํ่าสงผลใหการปฏิสัมพันธกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศต่ําไปดวย (Lewis, 

2003)   

ระดับการปฏิสัมพันธกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศที่มากขึ้น ไมวาจะเปนกลุม

เพื่อนหรือสมาชิกในครอบครัวสงผลใหระดับการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศลด

ตํ่าลง (Lingiardi, Falanga, & Augelli, 2005; Finlay & Walther, 2003) โดยจํานวนเพื่อนซึ่งรัก

เพศเดียวกันที่บุคคลมีมีความสัมพันธในทางลบกับการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

ดังนั้นหากใครซึ่งมีเพื่อนหรือสมาชิกในครอบครัวเปนคนรักเพศเดียวกันมากกวา บุคคลนั้นก็จะ

กีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศนอยกวา (Herek, 2002b) นอกจากนี้จากงานวิจัยของ 

Hoffmann & Bakken (2001) และ Douglas, Kalman & Kalman (1985) พบวา บุคคลซึ่ง

ยอมรับวามีเพื่อนหรือสมาชิกในครอบครัวอยางนอยหนึ่งคนเปนคนรักเพศเดียวกันจะทําให

คะแนนดัชนีการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ (Index of Homophobia) ตํ่าลงอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงสงผลใหระดับการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในภาพรวมลด

ตํ่าลงไปดวย 

ความสัมพันธของความคิดที่มีเหตุผลกับทัศนคติในแงบวกที่มีตอผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศ โดยผูที่มีกระบวนการคิดที่มีเหตุผลมากกวาจากมาตรวัด DLS จะมี

ปฏิสัมพันธกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศสูงกวา จึงสงผลใหระดับการกีดกันผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศต่ํากวา (Plugge-Foust & Strickland, 2001) ระดับของความรูสึก

สบาย (Level of Comfort) เมื่อตองอยูรวมกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมีความสัมพันธ

กับการที่บุคคลมีความรูสึกในแงบวกหรือมีประสบการณที่ดีกับการมีปฏิสัมพันธกับผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศมากอน ดังนั้นหากบุคคลมีความรูสึกในแงบวกกับการมีปฏิสัมพันธ

กับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมากเทาใด เขาก็จะรูสึกสบายเมื่อตองอยูรวมกับผูมีอัต
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ลักษณหลากหลายทางเพศมากขึ้นเทานั้น (Herek, 2000a) ในทางตรงกันขามบุคคลผูซ่ึงเคยมี

ประสบการณที่ไมดีในการมีปฏิสัมพันธกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศก็มีความเปนไปได

มากที่จะเก็บความรูสึกกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไวในใจ (Herek, 1988) 

เพศชายสวนใหญมักจะตอบวาเคยมีประสบการณที่ไมดีในการมีปฏิสัมพันธกับผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศเมื่อเปรียบเทียบกับเพศหญิง (LaMar & Kite, 1998) มีความสัมพันธ

เปนลําดับชั้นระหวางการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศกับประสบการณที่ไดรับจาก

การมีปฏิสัมพันธกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ โดยการมีปฏิสัมพันธกับเพื่อนและ

ผูบังคับบัญชาจะสงผลในทางบวกตอการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมากกวาการมี

ปฏิสัมพันธกับคนในสถานะต่ํากวาหรือลูกนอง (Berkman & Zinberg, 1997) นอกจากนี้ระดับ

การกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในระดับต่ําซึ่งเปนผลมาจากมาตรวัด ATLG Scale 

แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธกับการมีปฏิสัมพันธกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ โดย

บุคคลซึ่งบอกวาตนรูจักคนซึ่งรักเพศเดียวกันจะมีคะแนน ATLG (ATLG Score) ในระดับที่ตํ่า

กวาคนซึ่งไมรูจักผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเลย (Herek & Capitanio, 1995) 

 

2.7.7  นโยบายการไมเลือกปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศใน 

         สถานที่ทํางาน 

ถึงแมวางานวิจัยเกี่ยวกับการเลือกปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศจะทํา

โดยผูซ่ึงมีความเชี่ยวชาญเปนพิเศษ แตก็พบขอมูลเพียงเล็กนอยเกี่ยวกับการตอบสนองของ

สมาชิกในกลุมอาชีพที่หลากหลายที่มีตอนโยบายการไมเลือกปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางาน ซ่ึงความสนใจหลักของเรื่องนี้อยูที่การไมกีดกันผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศ และการเริ่มใหความสําคัญกับสิทธิในฐานะพลเมืองของผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศ (Cullum, 1993; Crawford, 1999; Crawford, Mcleod, Zamboni 

& Jordan, 1999; Irwin, 2002) 

ความกาวหนาของนโยบายการไมเลือกปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศใน

รัฐคอนเน็กติกัต (Connecticut) ประเทศสหรัฐอเมริกา เปนผลมาจากการพัฒนาที่กาวหนาขึ้น

ของความสัมพันธระหวางองคกรกับพนักงาน ซ่ึงสนับสนุนสิทธิที่เทาเทียมกันในฐานะพลเมือง

ของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ถือเปนหนึ่งในปจจัยที่สําคัญที่สุดของการสรางนโยบาย

การไมเลือกปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในระดับรัฐ (Bonelli & Simmons, 

2004) อยางไรก็ตามความเห็นจากองคกรทุกแหงซึ่งพบวาการปกปดการเปนผูซ่ึงรักเพศเดียวกัน

ของพนักงานเปนผลมาจากความกลัวการถูกเลือกปฏิบัติหรือการกีดกันในองคกรก็เปนบทเรียน
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สําคัญที่องคกรจะตองตระหนัก (Bowen & Blackmon, 2003) และผลจากการทบทวน

วรรณกรรมพบวา การที่พนักงานกลัวการกีดกันหรือการถูกเลือกปฏิบัติเปนปจจัยหลักที่ทําให

พนักงานปกปดการเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไวขณะทํางาน (Croteau, 1996)   

ในบางกรณีกฎหมายระดับรัฐไดใหความคุมครองผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศใน

สถานที่ทํางาน แตก็มีอุปสรรคสําคัญจากกลุมเครงศาสนาหัวรุนแรงที่ตองการใหยกเลิกกฎหมาย

ซ่ึงคุมครองผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางาน (Weithoff, 2002) และมีนโยบาย

นอยมากที่เกี่ยวกับการปกปองผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศและไดรับการรับรองตาม

กฎหมาย (MacDonald, 2001) 

บางครั้งความพยายามของหนวยงานรัฐและรัฐบาลที่โดดเดนในการกําหนดนโยบายที่

ไมกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางานก็สงผลใหพนักงานในองคกรรับรูวา

องคกรมีความรับผิดชอบตอพนักงานและยอมรับในความหลากหลายของพนักงาน (Irwin,  

2002; Sears, 2002) ทั้งนี้เปนความรับผิดชอบของนายจางและสหภาพแรงงานในการที่จะ

ปกปองพนักงานหรือลูกจางจากการเลือกปฏิบัติในทุกรูปแบบ โดยนายจางควรจะทําอะไรก็

ตามที่จําเปนเพื่อใหม่ันใจไดวาพนักงานหรือลูกจางไดรับการปกปองจากการกีดกันผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศและการปฏิบัติซ่ึงไมเปนธรรม เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคนี้นายจางควรจะ

สรางสถานที่ทํางานใหมีลักษณะปลอดภัย มีคุณภาพ และมีส่ิงอํานวยความสะดวกซึ่งเอื้อตอ

การทํางานอยางครบถวน อันจะชวยไมใหการมีอคติและการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศเกิดขึ้นในสถานที่ทํางาน (Irwin, 2002) นอกจากนี้สภาแหงชาติซ่ึงมีหนาที่แตงตั้งครูและ

บุคลากรทางการศึกษาของสหรัฐอเมริกา (The National Council for Accreditation of 

Teacher Education: NCATE) ไดกําหนดใหแตละสถาบันสรรหา บรรจุ และรักษาไวซ่ึงนักเรียน

และพนักงานซึ่งมีความหลากหลายทางวัฒนธรรม (Cultural Diversity) ซ่ึงผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศไดถูกกลาวถึงวาเปนหนึ่งในความหลากหลายทางวัฒนธรรมตามคํานิยาม

ดังกลาว (Sears, 2002) 

 

2.8  ทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
  

การเลือกปฏิบัติและความไมเทาเทียมที่ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไดรับการ

ปฏิบัติถูกพูดถึงอยางมากในปจจุบัน โดยไดมีการเคลื่อนไหวจากภาคสวนตางๆ ในสังคมที่จะยุติ

การเลือกปฏิบัติดังกลาวโดยเฉพาะอยางยิ่งจากนักทฤษฎีรวมสมัยที่ทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ



  
48 

ทฤษฎีเกี่ยวกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ (Queer Theory) (Kirsch, 2000) ทฤษฎี

เกี่ยวกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ (Queer Theory) เปนสาขาใหมทางทฤษฎีซ่ึงเพิ่งจะ

ไดรับการยอมรับวาเปนสาขาหนึ่งของการศึกษาทางดานสังคมศาสตรเมื่อประมาณ ค.ศ.1991 

นี่เอง (Klages, 1997) ทฤษฎีเกี่ยวกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ (Queer Theory) มี

รากฐานมาจากทฤษฎีสตรีนิยม (Feminist Theory) ซ่ึงปฏิเสธความเชื่อที่วาเพศเปนตัวแบงแยก

ที่สําคัญ ความสําคัญของทฤษฎีเกี่ยวกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ (Queer Theory) นั้น

จะมุงศึกษาความสําคัญของการตัดสินทางสังคม และหลักของความเทาเทียมกันเพื่อเปน

แนวทางปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสังคม (Klages, 1997)   

 สําหรับทฤษฎีที่มุงใหความสําคัญในการศึกษาครั้งนี้คือ ทฤษฎีความเปนธรรม (Theory 

of Justice) ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) และทฤษฎีการตีตรา (Labeling Theory or 

Stigmatization) โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 

 2.8.1  ทฤษฎีความเปนธรรม (Theory of Justice)   

 ทฤษฎีความเปนธรรม (Theory of Justice) เกี่ยวของกับการศึกษาหนาที่ของรัฐบาล

และบทบาทของรัฐในการตอบสนองตอความตองการของประชาชน โดยเฉพาะอยางยิ่งการ

ตรวจสอบการเลือกปฏิบัติตอคนกลุมตางๆ ในสังคม (Pendo, 2003) คําจํากัดความที่แทจริง

ของความเสมอภาคและความเทาเทียมมีที่มาจากหลักความเปนธรรมทางสังคม ซ่ึงเปนแนวคิด

และผลงานของ John Rawls (1971) ผูซ่ึงนักทฤษฎีทางสังคมศาสตรใหการยอมรับวาเปนผูริเริ่ม

ลัทธิเสรีนิยมรวมสมัย (Modern Liberalism) โดยหลักการของ Rawls สรางขึ้นจากแนวคิด

สัญญาประชาคม (Social Contract) ของ Kant, Rousseau และ Locke (Anderson, 2002) 

โดยมีพื้นฐานมาจากแนวคิดเรื่องความเสมอภาคและความเทาเทียมของคนในสังคมอเมริกัน 

รวมถึงหลักสิทธิมนุษยชน (Bleiker, 2002; Lovin, 2002; Miliband, 2003;) 

 Anderson  (2002)  ไดทําการวิจัยอยางกวางขวางเกี่ยวกับทฤษฎีของ John Rawls โดย

เธอเชื่อวา Rawls คนหาจริยธรรมขั้นต่ําซึ่งเพียงพอตอการสรางระบบทางสังคมที่ดี ซ่ึงเชื่อวาจะ

นําไปสูการสรางสังคมประชาธิปไตยที่ตองการบนพื้นฐานของอิสรภาพและความเทาเทียมกัน

ของแตละบุคคล สังคมซึ่งใหอิสระแกสมาชิกอยางแทจริงนั้นจะมีกลุมคนซึ่งมีความแตกตางกัน

ทั้งทางดานศาสนา  เชื้อชาติ  และอื่นๆ  ซ่ึงจะทําใหสังคมสามารถสรางรูปแบบของความเปน

ธรรมทางสังคมขึ้นโดยปราศจากการมีศาสนาหรือลักษณะอื่นๆ รวมกัน ในการที่จะทําใหแนวคิด

นี้ประสบความสําเร็จนั้น Rawls กลาววา สังคมจะตองพิจารณาเรื่องตางๆ โดยยึดหลักความ
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เปนธรรมและวิธีการที่มีเหตุผล บนพื้นฐานของอิสรภาพและความเสมอภาคแทนที่จะพิจารณา

จากความเชื่อทางศาสนาหรือขอสันนิษฐานอื่น (Anderson, 2002) 

 สวนหนึ่งของทฤษฎีความเปนธรรมทางสังคมของ Rawls เกี่ยวของอยางมากกับการ

ตระหนักถึงการกดขี่ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ทั้งในเรื่องของสถานะและความไมเขาใจ

ที่คนกลุมตางๆ มีตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ทั้งนี้โดยปกติแลวความไมเขาใจที่เกิดขึ้น

ในสังคมมักมีสาเหตุมาจากความแตกตางทางดานเชื้อชาติและเผาพันธุ เพศ  รสนิยมทางเพศ 

สถานะทางสังคม สติปญญา ความพิการ และลักษณะอื่นๆ (Anderson, 2002)  ซ่ึงภายใต

ความไมเขาใจดังกลาวแตละบุคคลยอมตองการการไดรับการปฏิบัติที่เปนธรรม โดยไมตองการ

ใหสังคมแบงประเภทพวกเขาและเลือกปฏิบัติตอพวกเขาตามการแบงประเภทดังกลาว (Gaus, 

1983) ในกรณีของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศก็เชนเดียวกันพวกเขาตองการสิทธิ

เชนเดียวกับคนกลุมอื่นๆ ในสังคมโดยไมตองการการถูกแบงประเภทและเลือกปฏิบัติจากสังคม 

(Anderson, 2002)   

 นักเขียนและนักวิจัยหลายทานไดกลาวถึงความสัมพันธระหวางทฤษฎีความเปนธรรม

ทางสังคมของ Rawls และทฤษฎีการจัดสรรความเปนธรรมตอการเรียกรองการไดมาซึ่งสิทธิ

พลเมืองของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ (Schauer & Sinnott-Armstrong, 2003)  งาน

ของ Rawls ที่มีประโยชนมากที่สุดในเรื่องของทฤษฎีความเปนธรรมทางสังคมคือ  งานเขียนที่มี

ช่ือวา “A Theory of Justice” (Rawls, 1971)  ในงานเขียนชิ้นนี้ Rawls ไดนําเสนอลักษณะ

พื้นฐานของหลักการความเปนธรรมทางสังคมทั้งในเรื่องของความเสมอภาค (Equality) และ

เปนธรรม (Fairness) (Miller, 1999) อยางไรก็ตาม Rawls ไมไดใหคํานิยามของทั้งสองคํานี้

อยางเปนทางการ  แตเขาไดเสนอแนวทางการนําแนวคิดเรื่องความเสมอภาคและความเปน

ธรรมทางสังคมไปปฏิบัติ และเสนอวาเปนหนาที่ของสังคมที่จะตองทําใหประชาชนทุกคนยึดมั่น

ในหลักการดังกลาว โดยเปนความรับผิดชอบของรัฐที่จะตองสรางการยอมรับในเรื่องของความ

เสมอภาคและความเปนธรรมทางสังคมใหเกิดขึ้น (Rawls, 1971) ซ่ึงสอดคลองกับหลักสิทธิ

มนุษยชนที่กลาววา  เปนหนาที่และความรับผิดชอบของรัฐบาลในการที่จะสรางสภาพแวดลอม

ที่มีความเปนธรรมซึ่งกฎหมายสิทธิมนุษยชนสามารถนําไปปฏิบัติและบังคับใชไดจริง อันจะทํา

ใหแตละบุคคลไมตองเผชิญกับการละเมิดสิทธิมนุษยชนจากรัฐบาลของตัวเองหรือจากบุคคล

อ่ืน (Wetzel, 2001)   

 หลักการในเรื่องของความเปนธรรม (Fairness) นั้น Rawls (1971) แบงออกเปน 2 สวน

คือ สวนแรก กลาวถึง แนวปฏิบัติขององคกรตางๆ จะตองมีความเปนธรรม และสวนที่สอง  
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กลาวถึง ความจําเปนของการบังคับใชกฎหมาย ซ่ึงในสวนแรกนี้เองที่เกี่ยวของโดยตรงกับความ

เปนธรรมและการเลือกปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางาน (Rawls, 

2001 ทั้งนี้เพราะในกฎหมายที่เกี่ยวของกับการเลือกปฏิบัติในปจจุบันนั้นมิไดรวมผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศเขาอยูในกลุมที่จะไดรับการปกปองคุมครองดวย นอกจากนี้ในองคกรตางๆ 

ก็มิไดมีการพูดถึงการหามการเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากรสนิยมทางเพศ (Sexual Orientation) 

ไวในนโยบายขององคกร 

 สําหรับหลักการในเรื่องความเสมอภาค (Equality) นั้น Rawls (1971) ก็มิไดใหคํานิยาม

เอาไวอยางชัดเจน แตไดแบงระดับของความเสมอภาคเอาไว 3 ระดับ จากระดับพื้นฐานไปสู

ระดับซึ่งซับซอนที่สุดซึ่งกลาวถึงบทบาทของคุณธรรมจริยธรรมที่สงผลตอแนวทางการประพฤติ

ปฏิบัติของบุคคล  ทั้งนี้ความลมเหลวของรัฐบาลในการปกปองผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศนํามาซึ่งขอโตแยงและการเคลื่อนไหวเพื่อใหภาคสวนตางๆ ในสังคมยึดถือทฤษฎีความเปน

ธรรมทางสังคมของ Rawls ทั้งความเสมอภาคและความเปนธรรม (Bleiker, 2002) เพื่อใหผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศสามารถมั่นใจไดวาจะไดรับการปฏิบัติเชนเดียวกับคนกลุมตางๆ 

ในสังคมอยางเทาเทียมกัน 

 ในเรื่องของการนําทฤษฎีความเปนธรรมทางสังคมของ Rawls (1971) มาปรับใชใน

องคกรหรือสถานที่ทํางานคือ การที่คนกลุมตางๆ ในองคกรจะไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกัน

โดยไมถูกเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากสาเหตุใดๆ ไมวาจะเปนเชื้อชาติ ศาสนา เพศ ความพิการ 

หรือรสนิยมทางเพศ ทั้งนี้หากองคกรมีนโยบายการจางงานซึ่งไมเลือกปฏิบัติตอคนกลุมตางๆ 

อยางชัดเจนก็จะสามารถสรางโอกาสและความเทาเทียมใหเกิดขึ้นกับคนกลุมตางๆ ในองคกรได  

โดยเฉพาะผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศซึ่งยังถูกละเลยจากหนวยงานตางๆ อยู (Yared, 

1997) จึงเปนสิ่งจําเปนที่หนวยงานตางๆ จะตองกําหนดแนวปฏิบัติเพื่อสรางเปนธรรมใหเกิดขึ้น

อยางชัดเจนทั้งในเรื่องของการจางงาน การใหออกจากงาน และการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 

(Rawls, 2001) จากที่กลาวมาจะเห็นไดวาทฤษฎีของ Rawls มีความสําคัญในเรื่องของการ

อธิบายถึงเหตุผลที่องคกรตางๆ ควรมีการกําหนดนโยบายการไมเลือกปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางาน 

 
2.8.2  ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 

ทฤษฎีความเสมอภาค หรือ ทฤษฎีความเทาเทียมกัน (Equity Theory) ถูกพัฒนาขึ้น

โดย J. Stacy Adam (Bartol, Martin, Tein & Matthews, 1998) โดยมีรากฐานอยูที่ความ

เหมือนของมนุษย (ชลิดาภรณ สงสัมพันธ, 2550) ทฤษฎีนี้กลาววา สถานการณที่คนงานจะเกิด
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ความพึงพอใจขึ้นอยูกับความสมดุลหรือความเปนธรรมที่เกิดขึ้นเมื่อเขาไดรับรูวาสัดสวนของ 

Inputs กับ Outcomes ที่เขาไดรับเทาเทียมกับสัดสวนของ Inputs กับ Outcomes ของคนอื่น 

ทั้งนี้เพราะโดยปรกติมนุษยชอบที่จะเปรียบเทียบงานที่ตนเองทํากับงานของผูอ่ืนอยูเสมอ 

จิตวิทยาเชนนี้ทําใหรานขายอาหารตองระมัดระวังในการเสิรฟอาหารที่มองเห็นขนาดและ

ช้ินสวนของอาหารดวย เชน สะเตก เมื่อเสิรฟลูกคาจะมองวาชิ้นที่ตนเองไดรับกับชิ้นที่เพื่อน

ไดรับชิ้นไหนเล็กใหญกวากัน หากไดช้ินเล็กก็จะโวยวาย หากไดช้ินใหญกวาก็จะพึงพอใจ 

(Shermerhorn, 1977) โดยสรุปแลว  ความเสมอภาคมาจากพื้นฐานความคิดที่วาไมมีผูใดดอย

กวาผูอ่ืนในโอกาสหรือสิทธิมนุษยชน (วิระดา  สมสวัสดิ์, 2549) 

อยางไรก็ตามการเปรียบเทียบนี้จะขึ้นอยูกับทัศนะของแตละบุคคล เชน กรณีการขึ้น

เงินเดือน พนักงานอาจเปรียบเทียบกับเพื่อนรวมงาน เพื่อนในแผนกอื่น หรือในองคกรอื่นใน

ระดับเดียวกัน โดยคําวา Inputs นี้อาจหมายถึงระดับการศึกษา ทักษะ ประสบการณ ช่ัวโมงการ

ทํางาน และผลงาน ขณะที่ Outcomes อาจหมายถึง เงินเดือน โบนัส คําชมเชย ที่จอดรถ ที่

ทํางาน เฟอรนิเจอร และการมอบหมายงาน เปนตน การพิจารณาสัดสวน Inputs - Outcomes 

กับของคนอื่นดังกลาว เปนการพิจารณาแบบอิงกลุม (Related) ไมใชการอิงเกณฑ (Absolute) 

ซ่ึงจะกอใหเกิดความไมเปนธรรม (Inequity) ไดในสามกรณี ดังตอไปนี้ คือ (DeLamater & 

Myers, 2007) 

สัดสวน Inputs : Outcomes ของเรา > สัดสวน Inputs : Outcomes ของคนอื่น 

สัดสวน Inputs : Outcomes ของเรา < สัดสวน Inputs : Outcomes ของคนอื่น 

สัดสวน Inputs : Outcomes ของเรา = สัดสวน Inputs : Outcomes ของคนอื่น  

ในสามกรณีดังกลาว กรณีที่สองจะมีผลตอความรูสึกวาไมไดรับความเปนธรรมมากกวา

กรณีอ่ืน อันจะนําไปสูความเครียด (Tension) และนําไปสูการขจัดหรือลดความไมเปนธรรมลง 

ยิ่งรูสึกวาไมไดรับความเปนธรรมมากเทาใด ความเครียดและความพยายามที่จะลดความไม

เปนธรรมนั้นก็จะมีมากยิ่งขึ้นเทานั้น ซ่ึงอาจกระทําไดหลายวิธี เชน ลาออกจากงาน การกระทํา

ตอคนอื่น หรือเปลี่ยน Inputs หรือ Outcomes ของตน หรือแมกระทั่งการบิดเบือน Inputs หรือ 

Outcomes เปนตน ดังนั้นจึงมีขอแนะนําสําหรับผูบริหารวา จะตองสงเสริมการสื่อสารแบบสอง

ทาง (Two-Way Communication) กับผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหเขาใจถึงการรับรูที่เปนธรรมของ

พวกเขา ใหผูใตบังคับบัญชาไดทราบถึง "กฎ" (Rules) ที่ใชในการพิจารณาใหรางวัล โดยให

ผูใตบังคับบัญชาเขาใจใหชัดเจนถึงความสัมพันธระหวาง Performance กับ Outcomes และ

ตองไมใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกวาถูกโกง (Cheated) เพราะเปนสาเหตุสําคัญที่ทําให
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เขารูสึกวาไมไดรับความเปนธรรม (Luthans, 1981) ดังนั้นผูบริหารจึงควรทําใหระบบการบริหาร

องคกรมีความโปรงใสและยุติธรรมเพิ่มมากยิ่งขึ้น (Sandel, 1982) ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีความ

เปนธรรมที่วา การตัดสินใจอยางมีจริยธรรมนั้นจะตองอยูบนพื้นฐานของความเทาเทียมกัน 

ความยุติธรรม และการไมเขาขางฝายหนึ่งฝายใด (Bovee, Thrill, Wood & Dovel, 1993) 

 

2.8.3  ทฤษฎีการตีตรา (Labeling Theory or Stigmatization) 

ทฤษฎีการตีตรา (Labeling Theory or Stigmatization) เกิดขึ้นราวป ค.ศ. 1954-1970 
โดยมีแนวคิดพื้นฐานสําคัญมาจาก 2 ทฤษฎี คือ ทฤษฎีโครงสรางและหนาที่ทางสังคม 

(Structural Functional Theory) เปนการมองภาพรวมของสังคม โดยอธิบายวากลุมสังคมตางๆ 

จะตองมีเปาหมายรวมกัน สมาชิกแตละคนในสังคมจะปฏิบัติหนาที่ของตนตามฐานะหรือ

ตําแหนงทางสังคมที่ตนดํารงอยู  มีกฎขอบังคับ  ธรรมเนียมประเพณีที่ตองปฏิบัติตาม  มี

คานิยมซึ่งหมายถึง พลังจูงใจที่จะทําใหคนหรือกลุมสังคมตัดสินหรือประเมินวาสิ่งใดบางที่ตน

ประสงคหรือไมประสงค ดีหรือเลว คานิยมนั้นเปนนามธรรมที่อยูเหนือกฎขอบังคับทางสังคม  

เปรียบเสมือนเปนมาตรฐานที่เปนเครื่องชี้วัดพฤติกรรมทางสังคม วาสิ่งใดบางที่พึงประสงคและ

ควรแกการยกยอง ซ่ึงมาตรฐานนี้เปนที่ยอมรับของสมาชิกในสังคม อีกทฤษฎีหนึ่งคือ ทฤษฎี

สัญลักษณสัมพันธ (Symbolic Interaction Theory) ซ่ึงมองวาบุคคลเปนสวนหนึ่งของสังคม 

ยอมมีปฏิสัมพันธซ่ึงกันและกันโดยมีสัญลักษณเปนสื่อ  ซ่ึงการมีปฏิสัมพันธกันนั้นสิ่งสําคัญอยูที่

การมีและใชความหมายรวมกัน (พิมพวัลย บุญมงคล, 2551) ทฤษฎีการตีตราเชื่อวาพฤติกรรม

เบี่ยงเบนไมไดเกิดขึ้นเอง แตถูกนิยามโดยบุคคลอื่นในสังคม นําไปสูการลดคาของบุคคลผูถูก

นิยามวาเบี่ยงเบนใหมีสถานภาพต่ํากวาบุคคลทั่วๆ ไป ทําใหผูที่ถูกตีตราถูกผลักใหเขาไป

รวมกลุมและเกิดสังคมยอยของตนเอง ผลของการรวมกันเปนกลุมยอยนี้ทําใหเกิดการพัฒนา

วัฒนธรรม ความเชื่อ และการใหคุณคาตอสิ่งตางๆ ในรูปแบบที่แตกตางออกไปจากสังคมใหญ 

(Link, Mirotznik & Cullen, 1991) สังคมเชื่อวาบุคคลที่ถูกตีตราคือบุคคลที่ไมมีคุณคา ไมมี

ความเปนคน ไมเปนที่ตองการ และมีภาพพจนในทางที่ไมดี (Saylor, 1990) 

มีการสืบพบความหมายดั้งเดิมของการตีตราในสมัยกรีกวาหมายถึง เครื่องหมาย หรือ

แผลเปนที่เกิดจากการถูกประทับตราดวยเหล็กเผาไฟ เพื่อเปนสัญลักษณของความเปนทาสหรือ

อาชญากร เพื่อเปนเครื่องหมายใหบุคคลอื่นเห็นไดชัดเจน (Arangio, 1978; Saylor, 1990; 

Jilling & Alexus, 1991) แตในปจจุบันคําวา “การตีตรา” ไดถูกนํามาศึกษาและใหความหมาย

เพิ่มเติมที่แตกตางออกไปดังนี้ 
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Goffman (1963) ใหความหมายวา การตีตรา คือ ลักษณะหรือความแตกตางที่ไมพึง

ประสงคของบุคคลซึ่งสงผลใหบุคคลไมเปนที่ยอมรับของสังคม หรือลักษณะซึ่งทําใหบุคคล

เปลี่ยนจากบุคคลปกติธรรมดา เปนบุคคลที่ไมบริสุทธิ์ ดางพรอย มีมลทิน ไรคุณคา 

Gilmore & Somerville (1994) ใหความหมายวา การตีตรา คือ การใหความหมายทาง

สังคมซึ่งสงผลตอการรับรูของบุคคลในทางลบ การรับรูนี้อาจเปนสิ่งที่สัมผัสไดหรือสัมผัสไมได 

อันเปนผลมาจากคนหรือบรรทัดฐานของสังคม ทําใหเกิดการแบงแยกและลดคุณคา 

Webster (2003) ใหความหมายวา การตีตรา คือ เครื่องหมายของความอดสู และไม

นาเชื่อถือ 

Hinshaw (2006) ใหความหมายวา การตีตรา คือ การใหความหมายวามีมลทินและ

ความเสื่อมเสีย 

ดังนั้นจึงสรุปไดวา  การตีตรา  คือ  ลักษณะหรือความแตกตางที่ไมพึงประสงคของ

บุคคลที่ถูกนิยามโดยบุคคลอื่นในสังคม นําไปสูการลดคาของบุคคลใหตํ่ากวาบุคคลทั่วๆ ไป 

สงผลใหบุคคลเปลี่ยนจากบุคคลปกติธรรมดาเปนบุคคลที่ไมบริสุทธิ์ ดางพรอย เสื่อมเสีย มี

มลทิน ไรคุณคา นาอดสู และไมนาเชื่อถือ 

จะเห็นไดวาในปจจุบันการตีตราจะเกี่ยวของกับบุคคลที่มีพฤติกรรมบางอยางเบี่ยงเบน

ไปจากการยอมรับของสังคม  ทําใหทฤษฎีการตีตราถูกนํามาใชอยางกวางขวางในกลุมบุคคลที่

มีพฤติกรรมเบี่ยงเบนไปจากบรรทัดฐานของสังคม  เพราะการกระทําผิดกฎและบรรทัดฐานของ

สังคม  ซ่ึงถือเปนสิ่งกําหนดพฤติกรรมของบุคคล  ดังนั้นหากบุคคลมีพฤติกรรมเบี่ยงเบนออกไป

จากกฎหรือบรรทัดฐานยอมที่จะถูกตีตรา โดยสังคมจะมองวาสิ่งที่เบี่ยงเบนไปนั้นเปนสิ่งที่นา

ละอาย เปนการกระทําที่ขาดศีลธรรมจรรยา และเปนอันตรายตอสังคม (Becker, 1981) ดังนั้น

จึงอาจกลาวไดวา การตีตราจากสังคม เปนทัศนคติและปฏิกิริยาของสังคมในทางลบตอบุคคลที่

มีพฤติกรรมเบี่ยงเบนไปจากบรรทัดฐานของสังคม ซ่ึงสังคมจะมีปฏิกิริยา หรือแสดงความเกลียด

ชัง และไมยอมรับใหเปนสมาชิกของกลุม อยางไรก็ตามการตีตราจะเกิดขึ้นก็ตอเมื่อสังคมมี

ทัศนคติในทางลบตอบุคคลอยางสม่ําเสมอและรุนแรง และทัศนคตินั้นจะตองมีผลตอปฏิกิริยา

โตตอบหรือพฤติกรรมของบุคคลที่เปนผลมาจากการรับรูดวย (จิราพร จิระสถิตย, 2542)   

ทฤษฎีการตีตรานี้ประเด็นสําคัญอยูที่ความเบี่ยงเบน  ไมวาจะเปนรูปราง  ลักษณะ  

หรือพฤติกรรม  เมื่อมีความเบี่ยงเบนเกิดขึ้นผลก็คือมีการตีตราตามมา  มีนักทฤษฎี 2 ทานที่

อธิบายถึงกระบวนการตีตราที่เกิดขึ้นจากความเบี่ยงเบน คนแรกคือ Howard S. Becker 

อธิบายวา กระบวนการตีตราบุคคลจะดูที่ผลของปฏิกิริยาจากสังคม กลาวคือ ถาปฏิกิริยา
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ในทางลบจากสังคมตอบุคคลมีมาก แสดงวาบุคคลนั้นมีความเบี่ยงเบนและถูกตีตรา นักทฤษฎี

อีกคนหนึ่งคือ Edwin M. Lemert อธิบายกระบวนการตีตราที่พิจารณาจากเนื้อหาหรือสาเหตุ

ของความเบี่ยงเบน และปฏิกิริยาของสังคมตอพฤติกรรมดังกลาว โดย Lemert ไดอธิบาย

กระบวนการตีตราโดยแยกพฤติกรรมเบี่ยงเบนออกเปน 2 ระดับ คือ (Rubington & Weinberg, 

1995) 

 1)   ความเบี่ยงเบนปฐมภูมิ (Primary Deviance) เปนการกระทําผิดทั่วๆ ไป 

หรือกระทําผิดโดยไมเจตนา ภายใตสภาวการณทางสังคม ส่ิงแวดลอม วัฒนธรรม ความรูสึกนึก

คิด โครงสรางจิตใจของแตละบุคคล ปฏิกิริยาของสังคมที่ทําการลงโทษมีเพียงเล็กนอย ถา

ผูกระทําผิดสํานึกไดก็จะไดรับการใหอภัยและไมถูกตีตรา 

 2)   ความเบี่ยงเบนทุติยภูมิ (Secondary Deviance) เปนการกระทําผิดที่ 

เกิดขึ้นบอยๆ หรือมีความเบี่ยงเบนมาก สังคมไมยอมรับ ปฏิกิริยาของสังคมที่ลงโทษจะมีความ

รุนแรง และมีการตีตราผูกระทําผิด สงผลตอโครงสรางทางจิตใจ ทัศนคติ ตลอดจนบทบาททาง

สังคมของบุคคลนั้นกอใหเกิดการปรับตัว หรือปรับพฤติกรรมใหสอดคลองกับการตีตราที่สังคม

กําหนดให 

Goffman (1963) แบงการตีตราออกเปน 3 ประเภท คือ 

1)  การตีตราจากความพิการของรางกาย  เชน  คนแขนขาพิการ  คนหูหนวก   

ตาบอด  หรือเปนโรคเรื้อรังที่นําไปสูการเปลี่ยนแปลงทางดานรางกาย 

2)  การตีตราอันเนื่องมาจากลักษณะของแตละบุคคล  ไดแก  คนคุก  คนติด 

ยา  คนไมซ่ือสัตย  คนรักเพศเดียวกัน 

3)  การตีตราอันเนื่องมาจากเชื้อชาติและศาสนา  ไดแก  พวกชนกลุมนอย   

เมื่อบุคคลรับรูการถูกตีตราจะทําใหเกิดความตึงเครียด รูสึกวาตนไมเปนที่ยอมรับของ

สังคม บุคคลตองตอสูด้ินรนกับทัศนคติในทางที่ไมดี และลดคุณคาของตนเองลง พัฒนากลวิธี

ในการจัดการกับการตีตรา บุคคลที่ลมเหลวไมสามารถทําสิ่งตางๆ ไดอยางเพียงพอ เปนสาเหตุ

ทําใหบุคคลรูสึกถูกทอดทิ้ง ถอยหนีกับการมีปฏิสัมพันธกับสังคม โกรธแคนบุคคลอื่น เกิดการ

เปลี่ยนแปลงอัตมโนทัศน ไดแก การรับรูเกี่ยวกับตนเองในดานลบ รูสึกไมมีคุณคา และการตีตรา

ยังทําใหบุคคลไมบรรลุความตองการพื้นฐานในดานความรัก ความเปนเจาของ การนับถือ

ตนเอง  ความปลอดภัย ความมั่นคง และอํานาจ (Jilling & Alexus, 1991) ผลของการรับรูการ

ถูกตีตราจากสังคมจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตอชีวิต 3 ประการ คือ (Hopper, 1981) 

1)  ผลกระทบตอการทํากิจกรรมและหนาที่ตามปกติ 
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2)  การเปลี่ยนแปลงบทบาททางสังคมเกี่ยวกับอาชีพ ชีวิตครอบครัว สันทนา 

การ และกิจกรรมทางศาสนา 

3)  การเปลี่ยนแปลงอัตมโนทัศน 

ขณะที่ Goffman (1963) กลาววา ผูซ่ึงถูกตีตราจะมีกระบวนการปรับตัวในหลาย

รูปแบบดังนี้ 

  1)  Hiding Their Illness – เปนลักษณะที่บุคคลปดบังซอนเรนความเจ็บปวย 

ความพิการถูกตีตราจากสังคม นอกจากนี้บุคคลอาจมีความพยายามแกไขสวนที่เปนตนเหตุของ

การถูกตีตรา เชน การทําศัลยกรรมตกแตง 

  2)  Covering – การเบี่ยงเบนความสนใจ 

 3)  Disclosing – การเปดเผยตนเองเพื่อขอความเห็นใจ หรือขอรับความ

ชวยเหลือ  

 4)  Deviance Disavowal – การปฏิเสธไมยอมรับวาเปนพฤติกรรมที่เบี่ยงเบน 

บอกวาสิ่งที่ตนเปนนั้นไมไดทําใหตนแตกตางจากบุคคลอื่น 

  5)  Challenging or Resist Social Norms – การไมยอมรับวาตนถูกตีตรา 

และในทางกลับกันตนเองก็ตีตราคนอื่นๆ ในสังคมวาโง ไมมีศีลธรรม 

การตีตราจะทําใหบุคคลรูสึกถูกกีดกันและแบงแยกวาตนไมเทาเทียมกับคนอื่นๆ ซ่ึงผล

ของการถูกตีตราดังกลาวจะลดโอกาสในการดําเนินชีวิตตามปกติในสังคม ทั้งยังมีผลตอการรับรู

ตนเองของผูที่ถูกตีตรา โดยจะทําใหรูสึกอับอาย เกลียดตนเอง และตีตราประณามตนเอง    

(เพ็ญศรี วงษพุฒ, 2545) ซ่ึงบอยครั้งที่การตีตราจะนําไปสูการถูกกีดกันและการเลือกปฏิบัติ 

(International Center for Research on Women, 2002) ทั้งนี้เพราะการตีตราและการเลือก

ปฏิบัติมีความสัมพันธกันอยางใกลชิด นักวิชาการบางทานกลาววาการเลือกปฏิบัติเปนรูปแบบ

หนึ่งของการตีตราผานการกระทํา (Enacted Stigma) (Busza, 1999) 

 

2.9  สมมติฐานการศึกษา 
 

1)  ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานซึ่งเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ อันไดแก  

เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ ตําแหนง การแสดงออกวาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศ การรับรูของบุคคลอื่นวาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ และการปฏิสัมพันธกับผู
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มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศคนอื่นๆ มีผลตอการไดรับการปฏิบัติทางดานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยอยางเทาเทียม 

2)  การจัดการความหลากหลายในองคกร อันไดแก คณะกรรมการบริหารองคกรมี 

ความหลากหลาย การฝกอบรมและใหความรูเกี่ยวกับความหลากหลายของทรัพยากรมนุษยใน

องคกร การมีที่ปรึกษา/กลุมที่ไมเปนทางการใหคําแนะนํา การแยกการจัดการความหลากหลาย

ออกจากการขจัดความไมเทาเทียม และนโยบายการไมเลือกปฏิบัติตอกลุมใดๆ มีผลตอการ

ไดรับการปฏิบัติทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางเทาเทียม 

3)  บริบทอื่น อันไดแก บรรทัดฐานของสังคม และกฎหมาย มีผลตอการไดรับการปฏิบัติ

ทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางเทาเทียม 

 

 

 



2.10  กรอบแนวคิด 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
สังคม                        กฎหมาย 

 
คณะกรรมการบริหารองคกรมีความหลากหลาย                      การฝกอบรมและใหความรูเกี่ยวกับความหลากหลายของทรัพยากรมนุษย 

 

 

 

 

 

 

 

 
ที่ปรึกษา/กลุมที่ไมเปนทางการใหคําแนะนํา       นโยบายการไมเลือกปฏิบัติตอกลุมใดๆ 
 

         แยกการจัดการความหลากหลายออกจากการขจัดความไมเทาเทียม 

 

เพศ     อายุ   

 

ระดับการศึกษา                ตําแหนง

                  

อาชีพ                   การแสดงออก                การรับรูของบุคคลอื่น
       

การปฏิสัมพันธกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศคนอื่นๆ 

การไดรับการปฏิบัติทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษย

อยางเทาเทียม 

ลักษณะสวนบุคคล 

การจัดการความหลากหลายในองคกร 
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บริบทอื่น 

 

ภาพที่ 2.4  โครงรางตัวแบบทางดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความเทาเทียมกันของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในองคกร 



 
บทที่ 3 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 
การวิจัยนี้ผูวิจัยมุงอธิบายปรากฏการณการปฏิบัติทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษย

ที่มีตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางาน เพื่อสรางความเทาเทียมกันใหแกผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ และเสนอแนะแนวทางในการปกปองคุมครองผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางาน และสรางความเทาเทียมใหเกิดขึ้นในองคกร โดยใชวิธีการ

ศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Methodology) เพื่อสรางองคความรูใหม โดยไดดําเนินการ

เปนขั้นตอนเพื่อใหไดขอมูลตามวัตถุประสงคที่กําหนด ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

 

3.1  การออกแบบการวิจัย 
 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Methodology) โดย

การเก็บรวบรวมขอมูลจากผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางานทั้งจากหนวยงาน

ภาครัฐและภาคเอกชนที่แตกตางกัน และตําแหนงหนาที่ในองคกรที่แตกตางกัน โดยใชเทคนิค

การเลาเรื่องโดยใหกลุมตัวอยางเลาอัตชีวประวัติ และทําการสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-Depth 

Interview) แบบมีแนวคําถาม (Guideline) ไวลวงหนา อันจะทําใหทราบถึงปจจัยและบริบทที่มี

ผลตอความเทาเทียมกันของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในองคกร  ไมวาจะเปนลักษณะ

สวนบุคคลของพนักงาน การจัดการความหลากหลายในองคกร และบริบทอื่น อันจะเปน

แนวทางในการสรางตัวแบบทางดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความเทาเทียมกันของผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศ 

สาเหตุที่ผูวิจัยเลือกใชการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเนื่องมาจาก 

 1)   การศึกษาผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมีขอจํากัดตรงที่เปนประเด็นที่มี 

ความออนไหว (Sensitive) ทั้งนี้เพราะผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมักถูกสังคมมองวาเปน

คนผิดปกติและเปนความเบี่ยงเบนจากสังคม  ดังนั้นคนกลุมนี้จึงมีแนวโนมที่จะปกปองตัวเองสูง  

จึงอาจมีการบิดเบือนขอมูลหรือปรุงแตงขอมูลขึ้นมา  ดังนั้นการที่จะเขาถึงขอมูลที่แทจริงเปน
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เรื่องยากที่ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศจะใหขอมูลอยางเปดเผยและตรงไปตรงมา  ดังนั้น

การเก็บขอมูลจากผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศแตละคนจึงตองใชระยะเวลานานพอสมควร  

ต้ังแตการสรางความสัมพันธ  สรางความไววางใจ  และการพูดคุย  นอกจากนี้การเก็บขอมูล

จากผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศแตละคนไมสามารถทําไดในครั้งเดียว  ตองมีการทําซ้ํา

หลายๆ ครั้ง 

 2)   การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษานโยบายและแนวปฏิบัติทางดานทรัพยากร 

มนุษย เพื่อคนหาวามีปจจัยและบริบทอะไรบางที่มีผลตอความเทาเทียมกันของผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศในองคกร สภาพแวดลอมและชีวิตการทํางานของคนกลุมนี้ รวมถึง

ผลกระทบที่ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไดรับจากการปฏิบัติที่ไมเทาเทียมกัน เพื่อที่จะ

คนหาแนวทางในการปองกันและแกไข เพื่อใหไดมาซึ่งตัวแบบทางดานทรัพยากรมนุษยเพื่อ

ความเทาเทียมกันของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศภายในองคกร  

 

3.2  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  

ประชากรในการศึกษานี้คือผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางานทั้งจาก

หนวยงานภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อใหไดมาซึ่งขอมูลที่จะเปนประโยชนในการสรางตัวแบบ

ทางดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความเทาเทียมกันของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ สําหรับ

กลุมตัวอยางซึ่งเปนผูใหขอมูลนั้นเริ่มจากบุคคลที่เปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศซึ่งผูวิจัย

มีความสนิทสนมคุนเคยเปนอยางดี แลวบุคคลนั้นจะแนะนําเพื่อนหรือคนรูจักที่เปนผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศคนอื่นๆ ตอไป ซ่ึงเปนการใชวิธีการสุมตัวอยางแบบ Snowball 

(Taylor & Bogdan, 1984) กลุมตัวอยางจะเปนกลุมซึ่งผูเกี่ยวของในที่ทํางานรับรูวาเปนผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศ โดยเลือกจากทั้งหนวยงานภาครัฐและภาคเอกชนที่แตกตางกัน และ

ตําแหนงหนาที่ในองคกรที่แตกตางกันจนกวาขอมูลที่ไดจากการใหกลุมตัวอยางเลาอัตชีวประวัติ 

และการสัมภาษณจะมากพอและไมมีอะไรใหม (Rich Enough) ซึ่งในงานวิจัยนี้ไดทําการเก็บ

รวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 43 ราย ทั้งนี้ผูใหขอมูลจะมีลักษณะรวม 5 ประการ คือ 

(Spradley, 1979) 

  1)  เขาใจในวัฒนธรรมของตนเองเปนอยางดี (Through Enculturation) คือ  

ลักษณะของผูใหขอมูลที่ดีจะตองผานกระบวนการธรรมชาติของการเรียนรูถึงวัฒนธรรมพิเศษ

ของตน  ซ่ึงศักยภาพของผูใหขอมูลแตละคนจะแตกตางกันไปในระดับของการเรียนรูวัฒนธรรม



  
60 

หรือโลกของเขา  ผูใหขอมูลที่สามารถใหขอมูลที่ดีนั้นมักจะผานเหตุการณและเรียนรูโลกของตน

เปนเวลานานพอสมควร  ทําใหเขาสามารถตอบคําถามไดอยางมั่นใจ  ดังนั้นผูวิจัยจึงไดกําหนด

คุณสมบัติของผูใหขอมูลสําคัญวาจะตองเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศซึ่งปฏิบัติงานอยู

ในองคกรใดองคกรหนึ่งมานานกวา 6 เดือน เพื่อที่เขาจะไดรับรูและมีประสบการณจากการ

ทํางานภายในองคกรนั้นๆ เปนอยางดี 

  2)  มีสวนรวมในเหตุการณหรือวัฒนธรรมปจจุบัน (Current Involvement) คือ  

การเลือกผูใหขอมูลนั้นจะตองพิจารณาวาเขาอยูในสถานการณปจจุบัน (ไมใชเคยอยู) นั่นคือ 

จะตองเลือกผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศที่ปจจุบันยังคงปฏิบัติงานอยูในองคกรใดองคกร

หนึ่ง ซ่ึงเหตุผลในการเลือกผูใหขอมูลที่อยูในสภาพแวดลอมปจจุบันก็เพราะ ผูใหขอมูลกลุมนี้จะ

ใชความรู ความเขาใจ และความหมายในปจจุบันมาอธิบายสิ่งที่เขารูไดอยางชัดเจนและเปน

ปจจุบัน 

  3)  อยูในสภาพของวัฒนธรรมที่แตกตางไปจากผูวิจัย (An Unfamiliar Cultural  

Scene) คือ การที่ผูใหขอมูลอยูในวัฒนธรรมที่แตกตางไปจากผูวิจัยจะทําใหผูวิจัยสามารถดึงจุด

ที่นาสนใจในการวิเคราะหออกมาไดมากขึ้น ทั้งนี้เพราะความแตกตางดังกลาวจะทําใหผูวิจัย

สามารถรับรูและดึงเอาสิ่งที่ผูใหขอมูลคิดวาเปนเรื่องธรรมดาหรือเปนเพียงจุดเล็กๆ นอยๆ มา

เปนประโยชนตอการศึกษาไดเปนอยางดี 

  4)  มีเวลาเพียงพอในการใหขอมูลเพื่อการวิจัย (Adequate Time) คือ การวิจัย 

ครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพซึ่งจะตองใชระยะเวลานานในการศึกษา จึงจําเปนที่จะตองเลือก

ผูใหขอมูลที่มีเวลาพอหรือผูที่สามารถติดตามขอมูลไดอยางตอเนื่อง 

  5)  ไมใชผูวิเคราะห (Non-Analytic) คือ ผูใหขอมูลสวนใหญจะใชภาษาและ 

ความคิดของตนเองในการอธิบายเหตุการณและการกระทําโดยไมมีการวิเคราะหถึงความหมาย

หรือนัยสําคัญของเหตุการณเหลานั้น ทั้งนี้ผูวิจัยควรหลีกเลี่ยงผูใหขอมูลที่ทําตัวเปนผูวิเคราะห

เสียเอง ทั้งนี้เพราะขอมูลที่ใชในการวิจัยนั้นควรจะเปนขอมูลตามความเปนจริงมากกวาขอมูลที่

ผานการวิเคราะหมาแลว 

 

3.3  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 

ในการวิจัยเชิงคุณภาพเครื่องมือที่สําคัญที่สุดคือ ตัวผูวิจัย เนื่องจากผูวิจัยถือเปน

เครื่องมือหนึ่งที่จะไดมาซึ่งขอมูลที่มีความนาเชื่อถือ ผูวิจัยจึงมีการเตรียมตัวใหพรอมในสวนของ
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ความรู โดยการทําความเขาใจกับแนวคิดและทฤษฎีตางๆ ซ่ึงไดจากการศึกษาเอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับสิทธิมนุษยชน  สิทธิพลเมือง  สิทธิทางเพศ  การจัดการความหลากหลาย

ในองคกร แนวคิดเกี่ยวกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ การกีดกันผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศ   และปจจัยตางๆ ที่สงผลตอการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศใน

สถานที่ทํางาน รวมถึงทฤษฎีที่เกี่ยวของไดแก ทฤษฎีความเปนธรรม ทฤษฎีความเสมอภาค  

และทฤษฎีการตีตรา เพื่อเปนแนวทางในการกําหนดแนวคําถาม (Guideline) ใหมีความ

ครอบคลุมมากที่สุด  อันจะเปนแนวทางในการวิเคราะหขอมูลและอธิบายปรากฏการณที่ศึกษา

ไดอยางมีประสิทธิผล  สําหรับการเตรียมความพรอมในดานการเก็บรวบรวมขอมูลนั้น  ผูวิจัยได

ทําการศึกษาจากทฤษฎีและการฝกปฏิบัติโดยการสัมภาษณเพื่อนสนิท และผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศที่ไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 3 คน โดยทําการสังเกต การบันทึกเทป การจด

บันทึกขอมูลภาคสนาม และการถอดเทป รวมถึงการเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรการวิจัยเชิง

คุณภาพเพื่อใหเกิดทักษะในการเก็บรวบรวมขอมูลใหมากที่สุด นอกจากนี้ผูวิจัยไดเตรียม

เครื่องมือตางๆ ใหพรอมสําหรับเก็บรวบรวมขอมูลคือ เทปบันทึกเสียง สมุดโนต ปากกา และ

แนวคําถาม (Guideline) สําหรับการเก็บขอมูลซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรม  

โดยจะตองมั่นใจไดวาอยูในสภาพใชงานไดอยูเสมอ 

การวิจัยครั้งนี้ใชเทคนิคการเลาเรื่องโดยใหกลุมตัวอยางเลาอัตชีวประวัติ และใชวิธีการ

สัมภาษณประกอบดวย เนื่องจากเปนวิธีการที่ผูสัมภาษณและผูใหสัมภาษณสามารถโตตอบ 

อธิบายจนเกิดความชัดเจน ซักถามจนเกิดความกระจาง เพื่อใหไดขอมูลที่ลึกซึ้งและสมบูรณ 

นอกจากนี้ผูสัมภาษณยังมีโอกาสสังเกตกิริยาทาทาง รวมทั้งภาษาทาทาง ส่ิงแวดลอมตางๆ 

ของผูใหสัมภาษณประกอบในการตีความหมาย และอธิบายถึงปรากฏการณตางๆ ได อันเปน

วัตถุประสงคสําคัญยิ่งในการไดมาซึ่งขอมูลเชิงคุณภาพ (นิศา ชูโต, 2551) โดยเลือกใชการ

สัมภาษณแบบเจาะลึก (In-Depth Interview) แบบมีแนวคําถาม (Guideline) ไวลวงหนา โดย

การนําขอมูลที่ไดจากการศึกษาคนความาทําการประมวลและสรุปสิ่งที่เกี่ยวของเพื่อกําหนด

ขอบเขตในการศึกษาเพื่อใชในการสัมภาษณแบบเจาะลึก แลวจึงนําโครงรางคําถามที่ใชในการ

สัมภาษณมากําหนดรูปแบบคําถามที่ตองการคําตอบที่เฉพาะเจาะจง เพื่อใหมีการสนทนาตอบ

ขอซักถามอยางเปนระบบ (Huberman & Miles, 1994) โดยจะเปนการซักถามประเด็นหลักที่

ผูวิจัยกําหนดไวเพียงไมกี่ขอเพื่อใชเปนแนวทางการสัมภาษณ  และการติดตามซักถามเพิ่มเติม 

(Probe) เพื่อใหเกิดความชัดเจน และไดสาระสําคัญที่ผูวิจัยจะนํามาประมวล/สรุป/เสนอใน

รายงานวิจัย (สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ, 2547) แตทั้งนี้เปาหมายไมไดอยูที่คําถามจากแบบ
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สัมภาษณเทานั้น  หากรวมถึงขอมูลที่อาจไดมานอกเหนือจากประเด็นคําถามที่กําหนดไว เปน

การเปดโอกาสใหผูตอบสามารถแสดงความคิดเห็นในประเด็นอื่นๆ ที่เกี่ยวของไดอยางอิสระ ซ่ึง

ประเด็นดังกลาวอาจไมไดมีการกําหนดไวลวงหนา  จึงนับเปนวิธีการที่ดีที่สุดในการสํารวจขอมูล

สวนบุคคลและขอมูลซึ่งมีความออนไหวคอนขางมาก (Fontana & Frey, 1994)  โดยดําเนินการ

สัมภาษณกลุมตัวอยางเพื่อทราบถึงปจจัยและบริบทที่มีผลตอการจัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อ

ความเทาเทียมกันของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศภายในองคกร  ความคิดเห็น  ปญหา  

ตลอดจนอุปสรรคในการสรางการยอมรับและความเทาเทียมใหเกิดขึ้นในองคกร  Gordon & 

Langmaid (1990) เสนอวาการสัมภาษณแบบเจาะลึกควรใชเวลาไมนอยกวา 1 ช่ัวโมง ใชการ

บันทึกเสียงไมใชการจดบันทึก ลักษณะขอคําถามควรเปนคําถามที่มีรูปแบบหรือกึ่งมีรูปแบบ  

และการใหสัมภาษณจะเปนการตอบจากความรูสึกสวนลึกในจิตใจ   

นอกจากนี้ยังไดรับความรวมมือและความสนใจจากกลุมตัวอยางจํานวน 4 ราย ที่พรอม

ที่จะเปดเผยตัวเองกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศคนอื่นๆ จึงไดทําการสนทนากลุม 

(Focus Groups Interviews) โดยใชเวลาสั้นๆ ประมาณ 1 ช่ัวโมง โดยการปอนคําถามเกี่ยวกับ

หัวขอวิจัย 2-3 ประเด็นใหกลุมตอบ คนในกลุมจะไดยินคําตอบของคนอื่นๆ แลวก็จะใหคําตอบที่

เห็นดวยเพิ่มเติม หรือขัดแยงก็ได ในขณะที่ผูวิจัยจะเปนผูสัมภาษณ ซักไซ และตะลอมกลอม

เกลาใหมุมมองของทุกคนมีโอกาสสะทอนออกมา พรอมกับมีผูชวยวิจัยคอยจดบันทึกปฏิกิริยา

โตตอบและปฏิสัมพันธของคนในกลุมไว นอกเหนือจากการบันทึกเสียง ซ่ึงขอมูลที่ไดจากการ

สัมภาษณกลุมจะเปนขอมูลที่ลุมลึกดวยแงมุมตางๆ ของความคิดและประสบการณของคนใน

กลุม (Emic) (นิศา ชูโต, 2551) อีกทั้งยังสามารถใชตรวจสอบความถูกตองของขอมูลที่เรียกวา

วิธีการสามเสา (Triangulation) ไดอีกดวย 

 
3.4  การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
  

กอนนําแนวคําถาม (Guideline) ไปใชกับกลุมตัวอยาง ผูวิจัยใชวิธีในการตรวจสอบ

คุณภาพของเครื่องมือ 2 วิธี วิธีแรก คือ การใหผูทรงคุณวุ ฒิซ่ึงเปนอาจารยผูควบคุมวิทยานิพนธ

จํานวน 3 คน พิจารณาใหความเห็น วิธีที่สอง คือ การนําแนวคําถามไปทดสอบกับผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศจํานวน 3 คน หลังจากนั้นจึงทําการปรับแกและนําเสนออาจารยผูควบคุม

วิทยานิพนธอีกครั้งกอนนําไปเก็บขอมูลจริง 
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3.5  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

การเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาวิจัยครั้งนี้แบงเปน 2 สวน คือ 

 

3.5.1  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data)   

คือ  การเก็บขอมูลภาคสนาม  หรือจากพื้นที่ที่ทําการศึกษาวิจัย  ซ่ึงเปนขอมูลหลักใน

การวิจัยครั้งนี้เปนขอมูลที่ไดจากกลุมตัวอยางโดยการสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-Depth  

Interview) ทั้งนี้เพราะการสัมภาษณแบบเจาะลึกเปนวิธีการที่เหมาะสมในเพศวิถีศึกษา เพราะผู

ศึกษาและผูใหขอมูลตองสรางความไวเนื้อเชื่อใจ ความเชื่อถือศรัทธา ความเคารพซึ่งกันและกัน

มากกวาการศึกษาในประเด็นอื่นๆ (พิมพวัลย บุญมงคล, 2551) โดยผูวิจัยจะทําการสัมภาษณผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศโดยมีผูชวยวิจัยเขารวมดวย และทําการบันทึกขอมูลที่ไดจาก

การสนทนาดวยเทปบันทึกเสียงและสังเกตพฤติกรรมของกลุมตัวอยางไปพรอมกันดวย  ทั้งนี้จะ

ใชเวลาในการสัมภาษณประมาณ 1-2 ช่ัวโมง  ซ่ึงไมรวมถึงการพูดคุยเพื่อสรางความสนิทสนม  

และการเขารวมหรือทํากิจกรรมกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศซึ่งเปนกลุมตัวอยาง  ทั้งนี้

เพราะการสรางความสนิทสนมโดยการเขารวมทํากิจกรรมกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

ไมวาจะเปนการรับประทานอาหารรวมกันหรือการเขารวมกิจกรรมกลุม อันจะชวยใหผูวิจัย

สามารถสังเกตและเก็บขอมูลวาผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศกลาวถึงประเด็นเกี่ยวกับ

สถานที่ทํางานของพวกเขาอยางไรบาง อีกทั้งยังทําใหผูวิจัยสามารถเก็บขอมูลซ้ําจากผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศเหลานี้ไดโดยงาย ทําใหผูวิจัยไดขอมูลที่มีความนาเชื่อถือ ซ่ึงจะชวย

ใหการวิเคราะหขอมูลอยูบนพื้นฐานของขอเท็จจริงมากที่สุด ทั้งนี้เพราะการจะไดขอมูลหรือไม 

ขอมูลจะมีหรือไมมีคุณภาพ ลึกซึ้งและละเอียดออนมากนอยเพียงไร ข้ึนอยูกับความสัมพันธ 

บรรยากาศ กระบวนการตอรองที่ล่ืนไหลเปนธรรมชาติ วิธีถามคําถาม โดยจะใชแนวคําถามที่มี

หัวขอกวางๆ กอนแลวจึงคอยๆ ซักไซไลเลียงเจาะเอาขอมูลในระดับลึกๆ ตอไป (นิศา ชูโต, 

2551)  

เมื่อทําการสัมภาษณแลวเสร็จในแตละครั้งผูวิจัยจะกลับมาบันทึกขอมูลและถอดเทป 

การสนทนาในครั้งนั้นๆ ทันทีเพื่อใหขอมูลที่ไดมีความละเอียดครบถวน และประกอบไปดวย

อารมณและความรูสึกที่ผูวิจัยไดรับจากผูใหสัมภาษณใหมากที่สุด และเนื่องจากผูวิจัยเปนเพศ

ชายซึ่งอาจไมสามารถสรางความสนิทสนมกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศซึ่งเปนเพศหญิง

ไดเทาที่ควร ในการสัมภาษณจึงมีผูชวยวิจัยซึ่งเปนเพศหญิงคอยชวยเหลือและสรางความสนิท
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สนมคุนเคยกับกลุมดังกลาว อันจะทําใหขอมูลที่ไดมีความเที่ยงตรงยิ่งขึ้น อันเนื่องมาจากผูให

สัมภาษณจะรูสึกคุนเคยกับผูวิจัยจนมีพฤติกรรมและการแสดงออกที่เปนธรรมชาติ ที่เรียกวา 

Phenomenological Validity (สุภางค จันทวานิช, 2549ข) ทั้งนี้กอนที่จะทําการสัมภาษณผู

สัมภาษณจะอธิบายรายละเอียดของการสัมภาษณ อันจะทําใหผูถูกสัมภาษณเขาใจถึงความ

ตองการในการสัมภาษณ และการสัมภาษณจะเริ่มจากคําถามทั่วๆ ไปกอนคําถามเกี่ยวกับ

รายละเอียดสวนบุคคล เพราะคำถามเกี่ยวกับรายละเอียดสวนบุคคลอาจจะทําใหผูให

สัมภาษณรูสึกอึดอัด ซ่ึงจะมีผลทําใหเขาระมัดระวังตัวหรือไมอยากใหความรวมมือในการ

สัมภาษณได (สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ, 2547) โดยดําเนินการสัมภาษณในเดือนมีนาคม - 

เมษายน พ.ศ. 2552 ณ สถานที่ที่ผูใหสัมภาษณสะดวกที่จะใหสัมภาษณ นอกจากนี้ในกรณีที่

ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณกลุมตัวอยางมีความนาสนใจเปนพิเศษก็จะทําการสัมภาษณ

ผูเกี่ยวของกับกลุมตัวอยางรายนั้นๆ เชน เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือผูใตบังคับบัญชา

ของกลุมตัวอยางรายนั้นๆ เพิ่มเติมเพื่อตรวจสอบความเชื่อถือไดของขอมูล 

 
3.5.2  ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)   

คือ การเก็บขอมูลจากเอกสาร (Documentary) โดยการศึกษาคนควาจากเอกสารและ

งานวิจัยตางๆ ซ่ึงประกอบดวย นโยบาย แผนงาน และกฎหมายที่เกี่ยวของ เอกสารทางวิชาการ 

รายงานวิจัย บทความ วารสาร วิทยานิพนธ ตลอดจนรายงานการประชุมตางๆ ของหนวยงานที่

เกี่ยวของ อันจะทําใหทราบถึงปจจัยและบริบทที่มีผลตอการจัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อความ

เทาเทียมกันของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศภายในองคกร ความคิดเห็น ปญหา ตลอดจน

อุปสรรคในการสรางการยอมรับและความเทาเทียมใหเกิดขึ้นในองคกร   

 

3.6  การตรวจสอบขอมูล 
 

งานวิจัยชิ้นนี้ผูวิจัยทําการตรวจสอบขอมูลโดยใชวิธีการตรวจสอบสามเสาดานขอมูล 

(Data Triangulation) ซ่ึงเปนการพิสูจนวาขอมูลที่ผูวิจัยไดมานั้นถูกตองหรือไม โดยตรวจสอบ

จากชวงเวลา สถานที่ และบุคคลที่แตกตางกัน ซ่ึงจะตองไดขอมูลที่ตรงกัน และจะใชวิธีการ

ตรวจสอบสามเสาดานผูวิจัย (Investigator Triangulation) ควบคูไปดวย โดยการมีผูชวยวิจัย  

อันจะทําใหสามารถตรวจสอบไดวาผูวิจัยและผูชวยวิจัยไดขอมูลเหมือนหรือตางกันอยางไร 

นอกจากนี้เพื่อตรวจสอบใหแนใจวาการเก็บรวบรวมขอมูลนั้นถูกตอง จึงใชวิธีการเชนเดียวกับ 

Whyte (1955, อางถึงใน สุภางค จันทวานิช, 2549ข) ซ่ึงใชในงานวิจัยเรื่อง Street Corner 
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Society โดยการซักถามผูใหขอมูลถึงสิ่งที่ผูวิจัยไดจากการสัมภาษณและตีความหมาย และเมื่อ

เขียนรายงานวิจัยเสร็จสิ้นก็ใหผูใหขอมูลอานทบทวนวาขอมูลและการตีความหมายนั้นมีความ

เที่ยงตรงหรือไม แลวจึงแกไขเปนรายงานฉบับสมบูรณ ซ่ึงจะมีผลตอการรับรองความเชื่อถือได

ของขอมูลเพราะชวยใหเกิดมุมมองใหม ชวยใหเกิดการตีความใหมเนื่องจากการตีความเดิม

เปนไปเพราะผูวิจัยไมมีความรูเกี่ยวกับเรื่องที่ศึกษาดีพอ (สุภางค จันทวานิช, 2549ก) ทั้งยังชวย

แกไขขอผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นในการวิเคราะหและสรุปผลวิจัยไดอีกดวย 

 

3.7  การวิเคราะหขอมูล 
   

การวิเคราะหขอมูลในงานวิจัยนี้ทําโดยนําขอมูลทั้งหมดที่ไดรับจากผูใหขอมูลที่รวมถึง

ประวัติสวนตัว ทัศนคติ คานิยม ความตองการ รวมถึงบริบทดานสภาพแวดลอมมาประกอบกับ

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อเปนพื้นฐานในการวิเคราะหและสังเคราะหเพื่อให

ความหมายกับขอมูลที่ไดมา โดยใชวิธีการจําแนกประเภทขอมูล (Typological Analysis) ซ่ึง

เปนการจัดขอมูลใหเปนหมวดหมูหรือประเภท โดยใชเกณฑคุณลักษณะที่ขอมูลนั้นมีอยูรวมกัน

เปนตัวจําแนก และวิธีการสรางขอสรุปแบบอุปนัย (Analytic Induction) ซ่ึงเปนวิธีการสราง

ขอสรุปทั่วไปที่แสดงความเชื่อมโยงระหวางตัวแปรตั้งแตสองตัวขึ้นไป โดยใชกรณีศึกษาหรือ

แหลงขอมูลเฉพาะจํานวนหนึ่งเปนหลัก แลวกลาวอางความจริงทั่วไปขึ้นจากความจริงเฉพาะ

ของขอมูลชุดดังกลาว โดยผูวิจัยเลือกใชวิธีการสรางขอสรุปจากขอมูลบันทึก ทั้งนี้เพราะการ

สรางขอสรุประดับนี้ไมตองการขอมูลที่สลับซับซอนมาก ใชเพียงบันทึกภาคสนามที่ผูวิจัยจดจาก

การสังเกตหรือสัมภาษณ หรือใชขอมูลเอกสารที่มีผูบันทึกไวก็สามารถนํามาสรางขอสรุปได 

(สุภางค จันทวานิช, 2549ก) โดยมีข้ันตอนในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

 

3.7.1  การจัดทําและจัดเก็บขอมูล (Data Entry & Storage)  

ผูวิจัยถอดคําพูดจากขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณในลักษณะของการพิมพขอความเพื่อ

ความสะดวกในการนํามาวิเคราะหภายหลัง ซ่ึงผูวิจัยทําการวิเคราะหโดยไมใชโปรแกรม

สําเร็จรูป  

  

3.7.2  การแจงนับ  

เปนขั้นตอนที่ทําใหขอมูลมีสภาพเปนเชิงปริมาณ โดยการนับจํานวนครั้งของคําหรือ

แนวคิดที่ปรากฏอยูในขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ ซ่ึงในการนับจํานวนคําและแนวคิดในการ



  
66 

วิจัยเชิงคุณภาพผูวิจัยใชความระมัดระวังและตรวจสอบที่มาของตัวเลขดังกลาว เชน ถาคําๆ 

หนึ่งปรากฏหลายครั้งในขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณทั้งหมด ที่มาของจํานวนดังกลาวเกิดจาก

คนจํานวนมากใชคําดังกลาว หรือเปนเพราะคนๆ เดียวใชคํานั้นหลายครั้ง ทั้งนี้การตรวจสอบ

ดังกลาวทําใหการอานและการตีความขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณถูกตอง (สุชาติ ประสิทธิ์รัฐ

สินธุ, 2547)   

 

3.7.3  การหาความคลายคลึงของขอมูล 

เปนการเปรียบเทียบขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณกลุมตัวอยางคนหนึ่งกับอีกคนหนึ่ง

เพื่อหาลักษณะที่เหมือนหรือคลายคลึงกันของขอมูลทั้งสองชุด แลวจึงขยายขอบขายของการหา

ความคลายคลึงไปยังขอมูลชุดตอๆ ไป ซ่ึงการโยงความคลายคลึงตอไปเรื่อยๆ นี้ชวยใหนักวิจัย

สามารถนําขอสรุปยอยหลายชุดมายุบรวมเปนขอสรุปที่ใหญข้ึน จนไดแบบแผนของขอมูลใน

เรื่องที่คลายคลึงกันดวย (สุภางค จันทวานิช, 2549ก)   

 

3.8  จริยธรรมในการวิจัย 
  

ผูวิจัยคํานึงถึงจรรยาบรรณของนักวิจัยและการพิทักษสิทธิ์ของผูใหขอมูลโดยเฉพาะ

อยางยิ่งกลุมที่ผูวิจัยทําการสัมภาษณ โดยคํานึงถึงความสมัครใจในการใหขอมูล ผูวิจัยจะแจง

ขอมูลเกี่ยวกับสิทธิในการตัดสินใจเขารวมในการวิจัย และในระหวางการสัมภาษณหากผูให

สัมภาษณไมพรอมที่จะใหขอมูลก็สามารถที่จะปฏิเสธหรือออกจากการวิจัยไดตลอดเวลา โดย

จะไมมีผลกระทบหรือกอใหเกิดความเสียหายใดๆ ตอผูใหสัมภาษณและบุคคลที่เกี่ยวของ โดย

คํานึงถึงหลักการสําคัญ 5 ประการคือ 

 

3.8.1  การเคารพความเปนสวนตัว (Privacy) 

 ผูวิจัยเคารพความเปนสวนตัว ความคิดเห็น ความรูสึก และทัศนคติซ่ึงเปนขอมูลที่เปน

ความลับของผูใหสัมภาษณ  โดยเฉพาะอยางยิ่งในประเด็นที่อาจกระทบตอความรูสึกและความ

เปนสวนตัวของผูใหสัมภาษณ นอกจากนี้ผูวิจัยพยายามรักษาบรรยากาศในการสัมภาษณใหมี

ความเปนสวนตัว หลีกเลี่ยงไมใหมีส่ิงรบกวนขณะสัมภาษณ ใหการสนทนาซักถามดําเนินไป

อยางเปนธรรมชาติ โดยระมัดระวังกิริยา ใหเกียรติ และมีความจริงใจ เพื่อสรางความไววางใจให

เกิดขึ้น  โดยจะไมกาวลวงและละเมิดความเปนสวนตัวของผูใหสัมภาษณโดยคํานึงถึงความ

ตองการและความสบายใจของผูใหสัมภาษณเปนสําคัญ ผูวิจัยหลีกเลี่ยงการใชภาษาที่แฝงดวย
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อคติทางเพศหรือทัศนคติเชิงลบในเรื่องเพศ โดยพยายามใชคําที่เปนกลางในการพูดคุย (มลฤดี 

ลาพิมล, พิมพวัลย บุญมงคล, ศรินยา สิงหทองวรรณ, อุไรรัตน หนาใหญ และรณภูมิ สามัคคีคา

รมย, 2551) สําหรับหองที่ใชในการสัมภาษณเปนสถานที่ที่ผูใหสัมภาษณสะดวกที่จะให

สัมภาษณ 

 

3.8.2  การรักษาความลับ (Confidentiality) 

 ผูวิจัยสัญญาวาจะปกปดความลับและปกปองความเปนสวนตัวของผูใหสัมภาษณ 

สําหรับการบันทึกเทปนั้นตองไดรับความยินยอมจากผูใหสัมภาษณ โดยผูวิจัยไดอธิบายใหผูให

สัมภาษณทราบวาเพื่อใหไดรายละเอียดของเนื้อหาและความถูกตองของขอมูลจึงจําเปนตองมี

การบันทึกเทปการสนทนา ซ่ึงเมื่อผูวิจัยวิเคราะหขอมูลแลวเสร็จก็ไดลบขอมูลในเทปทั้งหมด 

นอกจากนี้ผูวิจัยจะไมระบุช่ือและสถานที่ทํางานจริงของผูใหสัมภาษณในรายงานวิจัย ทั้งนี้

เพราะอาจกอใหเกิดความรูสึกอับอาย หรือผลกระทบทางดานจิตใจ สังคม และเศรษฐกิจและ

ผูใหสัมภาษณได 

  

3.8.3  การใหความยินยอมเขารวมการวิจัย (Informed Consent) 

 ผูวิจัยไดจัดเตรียมแบบฟอรมยินยอมใหทําการวิจัยโดยไดรับการบอกกลาวและเต็มใจ 

(Informed Consent Form) เพื่อใหกลุมตัวอยางลงนาม ซ่ึงหากกลุมตัวอยางไมสะดวกที่จะลง

นามในแบบฟอรมดังกลาวเพราะเกรงจะเปนหลักฐานที่ระบุตัวตนของกลุมตัวอยางก็สามารถให

ความยินยอมดวยวาจาก็ได (สมทรง ณ นคร และวีระชัย โควสุวรรณ, 2547) 

 

3.8.4  การอธิบายโครงการวิจัยแกผูเขารวมโครงการ (Debriefing) 

 ผูวิจัยไดอธิบายใหกลุมตัวอยาง/ผูใหสัมภาษณทราบรายละเอียดตางๆ ที่เกี่ยวกับการ

วิจัย ไดแก หัวขอเรื่องที่จะทําวิจัย วัตถุประสงคการวิจัย วิธีการวิจัย เหตุผลที่เชิญชวนเขารวม

โครงการวิจัย ระยะเวลาที่ทานตองใหความรวมมือในการวิจัย ประโยชนที่คาดวาจะเกิดขึ้นจาก

การวิจัยทั้งตอทานและบุคคลอื่น ความเสี่ยงที่คาดวาจะเกิดขึ้นกับทานในการเขารวมการวิจัย 

การรักษาความลับของขอมูลตางๆ ที่ไดรับจากทานในการวิจัย สิทธิของทานที่จะถอนตัวจาก

โครงการวิจัยไดทุกเมื่อ 
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3.8.5  ผลประโยชน การแลกเปลี่ยนและแบงปน (Benefits and Reciprocity) 

ผูวิจัยไดแจงใหกลุมตัวอยางทราบถึงประโยชน ที่คาดวาจะไดรับจากงานวิจัยนี้  รวมถึง

ประโยชนที่คาดวาจะเกิดขึ้นทั้งตอกลุมตัวอยางและบุคคลอื่น ซ่ึงหากกลุมตัวอยางเปนผูหนึ่งซึ่ง

ถูกเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากการเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางาน  เขาก็

จะไดรับคําแนะนํากวางๆ จากผูวิจัยเพื่อที่จะสามารถรับมือและจัดการกับปญหาที่ตองเผชิญอยู

ไดอยางถูกตองและเหมาะสม นอกจากนี้ผูวิจัยไดมอบหนังสือซึ่งมีเนื้อหาทางดานสิทธิมนุษยชน

และกฎหมายที่เกี่ยวของ รวมถึงแนะนําหนวยงานหรือองคกรที่กลุมตัวอยางสามารถขอ

คําปรึกษาหรือความชวยเหลือ อันไดแก สมาคมฟาสีรุงแหงประเทศไทย องคกรบางกอกเรนโบว 

กลุมอัญจารี เปนตน และถึงแมกลุมตัวอยางอาจจะไมไดรับประโยชนโดยตรงจากงานวิจัยนี้

เพราะไมถูกเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากการเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่

ทํางานก็ตาม แตกลุมตัวอยางก็ไดมีสวนรวมในงานทางวิชาการซึ่งจะเปนประโยชนตอผูอ่ืนในวง

กวางตอไป 

 



 
บทที่ 4 

 

ผลการศึกษา 

 
จากการเก็บรวบรวมขอมูลจากผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางานทั้ง

จากหนวยงานภาครัฐและภาคเอกชนที่แตกตางกัน และตําแหนงหนาที่ในองคกรที่แตกตางกัน 

โดยใชเทคนิคการเลาเรื่องโดยใหกลุมตัวอยางเลาอัตชีวประวัติ และทําการสัมภาษณแบบ

เจาะลึก (In-Depth Interview) แบบมีแนวคําถาม (Guideline) ไวลวงหนา รวมทั้งทําการ

สนทนากลุม (Focus Groups Interviews) ปรากฏผลดังนี้ 

 

4.1  ลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
  

ลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ไดทําการสัมภาษณจํานวน 43 ราย พบวา 2 ใน 3 ของ

กลุมตัวอยางเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 21-37 ป (กลุมตัวอยาง 2 ราย ไมสะดวกที่จะใหขอมูล

เรื่องอายุ) มีการศึกษาตั้งแตระดับมัธยมศึกษาปที่ 6 หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ ไปจนถึงระดับ

ปริญญาโท โดยประมาณ 2 ใน 3 ของกลุมตัวอยางมีการศึกษาระดับปริญญาตรี ครึ่งหนึ่งของ

กลุมตัวอยางเปนพนักงานบริษัท สวนใหญเปนพนักงานขายหรือตําแหนงอื่นๆ ที่ตองพบปะผูคน

อยูเสมอ เชน พนักงานประจําราน ฝายบุคคล ฝายบริการลูกคา ตัวแทนประกันชีวิต ขณะที่มี

กลุมตัวอยางเพียง 1 ใน 10 เทานั้นที่รับราชการ นอกจากนี้ยังพบวาประมาณ 1 ใน 7 ของกลุม

ตัวอยางเปนอาจารย ทั้งมหาวิทยาลัยของรัฐ มหาวิทยาลัยเอกชน โรงเรียนเอกชน และสถาบัน

กวดวิชา เมื่อพิจารณารายไดตอเดือนพบวา กลุมตัวอยางมีรายไดตอเดือนตั้งแต 5,000 บาท 

(พนักงาน Part-Time บริษัท) ไปจนถึง 60,000 บาท (นักแสดงโชวคาบาเรต) ประมาณ 2 ใน 3 

ของกลุมตัวอยางมีรายไดตอเดือนนอยกวา 15,000 บาท  

เมื่อพิจารณาการแสดงออกวาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศหรือไม พบวา กลุม

ตัวอยางประมาณ 2 ใน 3 แสดงออกอยางชัดเจนวาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศผาน

ทางการแตงกาย การพูดจา กิริยาทาทาง บุคลิกภาพ ทรงผม และทาทางการเดิน นอกจากนี้บาง

คนอาจมีการแตงหนา เขียนคิ้ว ทาปาก มีการทําหนาอก หรือแปลงเพศเพื่อแสดงออกวาเปนผู



 

 

 

 

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศอยางชัดเจน ขณะที่กลุมตัวอยางซึ่งไมแสดงออกวาเปนผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศนั้น 2 ใน 3 เปนเพศชาย สําหรับการรับรูของบุคคลอื่นวาเปนผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศพบวา บุคคลอื่นรับรูวากลุมตัวอยางถึง 6 ใน 7 เปนผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศ โดยสังเกตจากบุคลิก พฤติกรรม การแสดงออก การแตงกาย ทาทางการ

เดิน ลักษณะการพูด และน้ําเสียง ขณะที่มีกลุมตัวอยางบางสวนที่คนซึ่งสนิทจริงๆ เทานั้นถึงจะ

รับรูวาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ นอกจากนี้มีกลุมตัวอยาง 1 คนที่ระบุวาพยายาม

ไมใหบุคคลอื่นรับรูวาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ไมวาจะเปนครอบครัว คนใกลชิด 

หรือคนนอก แตเขาก็อาจรับรูจากกิริยาทาทางที่แสดงออกไปโดยไมทันระวังตัว ในสวนของการ

ปฏิสัมพันธกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศคนอื่นๆ พบวา กลุมตัวอยางเกือบทั้งหมดมี

เพื่อนหรือคนรูจักเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ไมวาจะเปนทอม เกย กะเทย ตุด ด้ี หรือ

เลสเบี้ยน โดยมีการพบปะพูดคุยทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัว เลนกีฬา ทานขาว หรือไปเที่ยว

ดวยกัน ทั้งนี้กลุมตัวอยางกลาววา เวลาอยูในกลุมพวกเดียวกันจะสามารถแสดงออกซึ่งความ

เปนตัวตนไดอยางเต็มที่ อยางไรก็ตามมีกลุมตัวอยาง 1 ราย ที่กลาววามีแตเพื่อนที่เปนกะเทย

เทานั้น ไมมีเพื่อนเปนทอมเพราะไมชอบ ขณะที่กลุมตัวอยาง 1 ราย กลาววาไมคอยมีเพื่อนหรือ

คนรูจักที่เปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ และอีก 1 ราย ที่กลาววาไมมีเพื่อนหรือคนรูจัก

เปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเลย รายละเอียดดังตารางที่ 4.1 

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศอยางชัดเจน ขณะที่กลุมตัวอยางซึ่งไมแสดงออกวาเปนผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศนั้น 2 ใน 3 เปนเพศชาย สําหรับการรับรูของบุคคลอื่นวาเปนผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศพบวา บุคคลอื่นรับรูวากลุมตัวอยางถึง 6 ใน 7 เปนผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศ โดยสังเกตจากบุคลิก พฤติกรรม การแสดงออก การแตงกาย ทาทางการ

เดิน ลักษณะการพูด และน้ําเสียง ขณะที่มีกลุมตัวอยางบางสวนที่คนซึ่งสนิทจริงๆ เทานั้นถึงจะ

รับรูวาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ นอกจากนี้มีกลุมตัวอยาง 1 คนที่ระบุวาพยายาม

ไมใหบุคคลอื่นรับรูวาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ไมวาจะเปนครอบครัว คนใกลชิด 

หรือคนนอก แตเขาก็อาจรับรูจากกิริยาทาทางที่แสดงออกไปโดยไมทันระวังตัว ในสวนของการ

ปฏิสัมพันธกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศคนอื่นๆ พบวา กลุมตัวอยางเกือบทั้งหมดมี

เพื่อนหรือคนรูจักเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ไมวาจะเปนทอม เกย กะเทย ตุด ด้ี หรือ

เลสเบี้ยน โดยมีการพบปะพูดคุยทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัว เลนกีฬา ทานขาว หรือไปเที่ยว

ดวยกัน ทั้งนี้กลุมตัวอยางกลาววา เวลาอยูในกลุมพวกเดียวกันจะสามารถแสดงออกซึ่งความ

เปนตัวตนไดอยางเต็มที่ อยางไรก็ตามมีกลุมตัวอยาง 1 ราย ที่กลาววามีแตเพื่อนที่เปนกะเทย

เทานั้น ไมมีเพื่อนเปนทอมเพราะไมชอบ ขณะที่กลุมตัวอยาง 1 ราย กลาววาไมคอยมีเพื่อนหรือ

คนรูจักที่เปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ และอีก 1 ราย ที่กลาววาไมมีเพื่อนหร

  

อืคนรูจัก

เปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเลย รายละเอียดดังตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1  ลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง 

 
นามสมมติ เพศ อายุ 

(ป) 

ระดับ

การศึกษา 

อาชีพ ตําแหนง รายไดตอ

เดือน 
(บาท) 

การแสดงออก 

วาเปนผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

การรับรูของบุคคลอื่น 

วาเปนผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

การปฏิสัมพันธกับ 

ผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

คนอื่นๆ 

1. กัลยา หญิง 22  ปวส. พนักงาน

บริษัท 

พนักงาน

รายชั่วโมง 

6,000 แสดงออกทางการ 

แตงกาย คําพูด กิริยา

ทาทาง 

รับรู เนื่องจากมีบุคลิก

คลายผูชาย 

มีเพื่อนที่เปนแบบนี้หลาย

คน 

2. เอมอร หญิง 23  ปวช. พนักงาน

บริษัท 

พนักงาน 

Part Time 

5,000-

6,000 

แสดงออกทางทรงผม 

การแตงกาย 

คําพูด 

รับรู จากการสังเกต

พฤติกรรมการแสดงออก 

มีเพื่อนที่เปนกลุมนี้บาง 

3. สมชาติ ชาย 27  ม.6 พนักงาน

บริษัท 

พนักงาน

ประจําราน 

16,000 แสดงออกทางกิริยา

ทาทาง 

รับรู จากบุคลิกภาพและ

ทาทางการเดิน 

มีบางและมีความสัมพันธ

ที่ดี 

4. อุษา หญิง 26  ปริญญาตรี พนักงาน 

เรือน้ํามัน 

Boy Room 25,000-

30,000 

แสดงออกทางกิริยา

ทาทางและคําพูด 

รับรูวาเปนทอม เพราะ

หากใครถามก็จะไมปดบัง 

พอมีและมีความสัมพันธ 

ที่ดี 

5. ชัชชัย ชาย 24  ปวส. รับจาง พนักงาน

ขาย 

5,500-

6,000 

ไมไดแสดงออกอยาง

โจงแจง  แตบางครั้งการ

กระทําและคําพูดก็มี

หลุดบาง 

รับรู แตเปนเพียงเฉพาะ

กลุมเพื่อนฝูงและเพื่อน

รวมงานเทานั้น 

มีการพบปะพูดคุยกัน

ตามปกติ 

          71 

 

  



  

ตารางที่ 4.1  (ตอ)  

 
นามสมมติ เพศ อายุ 

(ป) 

ระดับ

การศึกษา 

อาชีพ ตําแหนง รายไดตอ

เดือน 
(บาท) 

การแสดงออก 

วาเปนผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

การรับรูของบุคคลอื่น 

วาเปนผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

การปฏิสัมพันธกับ 

ผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

คนอื่นๆ 

6. กิตติ ชาย 37  ปริญญาโท พนักงาน

มหาวิทยาลัย 

อาจารย 31,226  แสดงออกทางบุคลิก 

กิริยาทาทาง และคําพูด 

กับคนที่สนิทสนม

คุนเคย  แตกับคนที่ไม

รูจักก็ตองระมัดระวัง

บางวาเขาจะรับได 

หรือเปลา 

ในหนวยงานเดียวกัน

นาจะรู แตหนวยงานอื่น

ไมแนใจเพราะไมไดมี

ปฏิสัมพันธอะไรกับเขา

มากมาย 

มีเพื่อนและคนรูจักที่เปน

แบบนี้เยอะ เพราะเปดเผย

ตัว และมีกิจกรรมรวมกัน

ทั้งการพบปะพูดคุยทั้ง

แบบเผชิญหนาและทาง

อินเทอรเน็ต รวมถึงการไป

เที่ยวดวยกัน 

7. นันทา หญิง 28  ปวส. รับจาง ผูจัดการ

ราน 

20,000 แสดงออกทางการ 

แตงกาย บุคลิก ทาทาง 

คําพูด และทรงผม 

รับรูเพราะเปดเผยความ

เปนตัวเองอยางเต็มที่ 

มีเพื่อนที่เปนแบบนี้หลาย

คนตั้งแตสมัยเรียน ตาง

คนตางแยกยายกันไป

ทํางาน นานๆ จะเจอกัน

สักครั้ง  และก็มีคนรูจัก

และเพื่อนรวมงานที่เปน

แบบนี้เยอะ 
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ตารางที่ 4.1  (ตอ) 

 
นามสมมติ เพศ อายุ 

(ป) 

ระดับ

การศึกษา 

อาชีพ ตําแหนง รายไดตอ

เดือน 
(บาท) 

การแสดงออก 

วาเปนผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

การรับรูของบุคคลอื่น 

วาเปนผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

การปฏิสัมพันธกับ 

ผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

คนอื่นๆ 

8. ยศวิน ชาย 25  ปริญญาตรี รับราชการ ลูกจาง

ช่ัวคราว 

7,500 เฉยๆ ไมไดแสดงออก

อะไร เปนเกย 

รับรูจากทาทาง 

โดยเฉพาะถาเราพูดเขา

จะรู แตถาเราเงียบไมพูด

อะไรเขาจะไมรู เขาจะดู

เราเปนผูชาย 

มีเพื่อนที่เปนเกยดวยกัน 

เวลาอยูดวยกันก็จะ

แสดงออก กรี๊ดกราดเต็มที่ 

9. นภา หญิง ไม

ระบุ 

ม.6 พนักงาน

บริษัท 

ผูจัดการ มากกวา

20,000 

เปนทอม ชอบทํางาน

ลุยๆ แตไมแสดงออก

เยอะ ทําตัวปกติทุก

อยาง ทาทางการเดินก็

ปกติ ยกเวนหากอยูกับ

คนที่สนิทมากๆ อาจจะ

แสดงออกบาง 

ถาคนที่ไมสนิทกันจริงๆ 

จะดูไมออก เพราะเวลา

พูดจะใหเกียรติกับคนที่

พูดดวย มีคะตลอด 

โดยเฉพาะอยางยิ่งกับ

ผูใหญ 

         73 มีคนรูจักที่เปนแบบนี้  

บางคนจะแสดงออกมากๆ 

บางคนก็นิ่งๆ การจะ

ปฏิบัติกับเขายังไงก็ตองดู

วาเขาเปนแบบไหน 

แสดงออกหรือไม 

 เหมือนอยูกับรุนนองๆ ก็

จําเปนตองเงียบบางเพื่อ

รักษาภาพและความนา

นับถือ 

  



  

ตารางที่ 4.1  (ตอ) 

 
นามสมมติ เพศ อายุ 

(ป) 

ระดับ

การศึกษา 

อาชีพ ตําแหนง รายไดตอ

เดือน 
(บาท) 

การแสดงออก 

วาเปนผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

การรับรูของบุคคลอื่น 

วาเปนผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

การปฏิสัมพันธกับ 

ผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

คนอื่นๆ 

10. พิกุล หญิง 25  ปริญญาตรี พนักงาน

บริษัท 

ตัวแทน

ประกันชีวิต 

15,000 ไมแสดงออก แตงตัว

เปนผูหญิง  มีลักษณะ

และพฤติกรรม 

เหมือนผูหญิง 

ไมนารู เพราะแตงตัวเปน

ผูหญิง  และมีลักษณะ

การใชชีวิตแบบผูหญิง 

ยกเวนคนที่สนิทจริงๆ 

มีกลุมเพื่อน เวลาเจอกันก็

จะกรี๊ดกราดกระตูฮู  

แสดงความรูสึกเต็มที่ 

11. เอกชัย ชาย 25  ปริญญาตรี พนักงาน

บริษัท 

เจาหนาที่

คลังสินคา 

9,000 วางตัวปกติทั่วไป  

ไมแสดงออกมากมาย 

แตถาอยูในบุคคลกลุม

เดียวกันก็อีกแบบหนึ่ง 

สวนใหญในออฟฟศก็ไมมี

ใครรู นอกจากเพื่อนที่

สนิทจริงๆ 

 

มี พบกันก็จะพูดเกี่ยวกับ

เรื่องที่ตนเองสนใจ 

อยางเชน เรื่องผูชาย 

12. สุปราณี หญิง 29  ปริญญาตรี พนักงาน

บริษัท 

พนักงาน

ขาย 

15,000 ทําตัวปกติ ไมแสดงออก

อะไรมากมาย 

74 

สวนมากคนใกลตัวและ 

เพื่อนที่สนิทกันจะรู แต

เวลาทํางานจะไมคอย

แสดงออกอะไรมาก 

มีบาง ทั้งผูหญิงและผูชาย 

13. อนันต ชาย 30  ปริญญาโท พนักงาน

มหาวิทยาลัย 

นักวิชาชีพ มากกวา

20,000 

แสดงออกพอสมควร รับรู มีเพื่อน พบปะพูดคุยกัน

บาง 

 

  



  

ตารางที่ 4.1  (ตอ) 

 
นามสมมติ เพศ อายุ 

(ป) 

ระดับ

การศึกษา 

อาชีพ ตําแหนง รายไดตอ

เดือน 
(บาท) 

การแสดงออก 

วาเปนผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

การรับรูของบุคคลอื่น 

วาเปนผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

การปฏิสัมพันธกับ 

ผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

คนอื่นๆ 

14. พิพัฒน ชาย 23  ปริญญาตรี รับราชการ พนักงาน

เทศบาล 

8,000 ปกติทั่วไป นาจะรับรู เพื่อนที่คบอยูสวนใหญ

เปนผูหญิง ถาเปนกลุมผู

มีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศจะมีไมมาก 

15. ชาตรี ชาย 25  ปริญญาตรี พนักงาน

บริษัท 

ฝายบุคคล 9,000  ไมคอยแสดงออก 

   75 รับรู สงสัยสังคมเขาจะ

มองจากทาทางเวลาเดิน 

เวลาพูด 

มีนัดเจอกันบาง ไปเที่ยว

กันบาง  

16. ประพนธ ชาย 30  ปริญญาตรี ลูกจางประจํา

โรงเรียน

เอกชน 

อาจารย 12,000  การเดิน การแตงหนา 

แตไมไดแตงเกินไป คือ

แตงบางบางๆ 

รับรู ในองคกรเดียวกันมี 

หลายคน มีการพบปะกัน 

ถึงแมจะทํางานตางสาขา 

 ตางแผนกกัน แตก็จะมา

เจอกัน พูดคุย และ

รับประทานอาหารรวมกัน 

หรือไมตอนเย็นก็จะไปเลน

กีฬาดวยกัน 

  



  

ตารางที่ 4.1  (ตอ) 

 
นามสมมติ เพศ อายุ 

(ป) 

ระดับ

การศึกษา 

อาชีพ ตําแหนง รายไดตอ

เดือน 
(บาท) 

การแสดงออก 

วาเปนผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

การรับรูของบุคคลอื่น 

วาเปนผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

การปฏิสัมพันธกับ 

ผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

คนอื่นๆ 

17. มนตรี ชาย ไม

ระบุ 

ปริญญาตรี โชวคาบาเรต นักแสดง 20,000-

60,000 

ไวผมยาว  ทําหนาอก  

ผาตัดแปลงเพศ   

เสริมสะโพก   

รับรู เปดเผยขนาดนี้ไมรูก็

แปลกแลว 

ใชชีวิต พูดคุยปกติ คือ 

พยายามเปนเหมือน

ผูหญิงคนหนึ่ง 

18. อุกฤษณ ชาย 27  ปริญญาตรี ลูกจางประจํา

โรงเรียน

เอกชน 

อาจารย 10,000  การพูด ทาทางกริยาที่

แสดงออก แตจะไมมี

การแตงกาย   

การแตงหนา  

จะเหมือนกับผูชายปกติ 

รับรูจากการพูดคุย  แตจะ

ไมแสดงออกตลอดเวลา 

แสดงใหเห็นบางบางเวลา

ไมบอย เปดเผยตัวเอง

บาง 

ไมคอยไดพบปะกับคน

กลุมนี้ เพราะบานอยู 

ตางอําเภอกับที่ทํางาน  

สวนใหญจะเจอกันในที่

ทํางานมากกวา จะพูดคุย 

ทานขาว และ 
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ใหคําปรึกษากันทั้งในเรื่อง

งานและเรื่องสวนตัว 

รวมไปถึงการพูดคุยเรื่องที่

สนุกๆ เพื่อสราง

ความสัมพันธที่ดี 

 

  



  

ตารางที่ 4.1  (ตอ) 

 
นามสมมติ เพศ อายุ 

(ป) 

ระดับ

การศึกษา 

อาชีพ ตําแหนง รายไดตอ

เดือน 
(บาท) 

การแสดงออก 

วาเปนผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

การรับรูของบุคคลอื่น 

วาเปนผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

การปฏิสัมพันธกับ 

ผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

คนอื่นๆ 

19. สุวิทย ชาย 29  ปริญญาตรี พนักงาน

มหาวิทยาลัย

เอกชน 

อาจารย 9,200  แสดงออกทางการพูด

และทาทางการเดิน 

รับรูจากน้ําเสียงและ

ทาทาง 

มี เวลาเจอพวกเดียวกันก็

จะมีน้ําเสียงเปน

เอกลักษณ วาจาคอนขาง

จะเสียงดังสนุกสนาน 

20. กรสิน ชาย 35  ปริญญาตรี พนักงาน

บริษัท 

ผูจัดการ

ฝายบริการ

ลูกคา 

20,000-

40,000 

ปกติ เหมือนผูชายทั่วไป 

  77 ไมคอยแสดงออก แตถา

คนที่เปนแบบนี้มองตากัน

ก็จะรูเอง คือกลุมพวกนี้

จะเปนกลุมเฉพาะของเขา

อยูแลวทําใหการรับรูของ

บุคคลอื่นที่มองเราก็

อาจจะมองยากหนอย 

มีเพื่อนเปนกลุมใหญๆ ที่

นัดพบกัน 

21. ไพบูลย ชาย 29  ปริญญาตรี พนักงาน 

ของรัฐ 

เจา

พนักงาน

พัสดุ 

8,040 แสดงออกใหบุคคลอื่น

รับรูวามีบุคลิกภาพที่มี

ความเรียบรอย  ราเริง

แจมใส 

รับรูจากกิริยา ทาทางการ

พูด 

มี โดยเวลาเจอกันจะ

แสดงออกความเปนตัวตน

ไดมากขึ้น 

  



  

ตารางที่ 4.1  (ตอ) 

 
นามสมมติ เพศ อายุ 

(ป) 

ระดับ

การศึกษา 

อาชีพ ตําแหนง รายไดตอ

เดือน 
(บาท) 

การแสดงออก 

วาเปนผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

การรับรูของบุคคลอื่น 

วาเปนผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

การปฏิสัมพันธกับ 

ผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

คนอื่นๆ 

22. ปรัชญา 

 

ชาย 33  ปริญญาตรี รับราชการ นัก

กายภาพ

บําบัด 

15,410 แสดงออกอยางชัดเจน

ทางการพูดและกิริยา

ทาทาง 

รับรูจากการแสดงออก มีเพื่อนที่เปนสาวประเภท

สองเยอะ กระจายอยูใน

จังหวัดตรัง และจังหวัด

ขางเคียง ที่กรุงเทพฯ ก็มี 

เปนทั้งนักศึกษา และที่

ทํางานมีอาชีพเปนของ

ตนเอง เชน ชางเสริมสวย 

ชางแตงหนา สไตลิสต คอ

สตูม มัลติมีเดีย หรือ

แมกระทั่งเปนไกดอยู

โรงแรมก็มีหลายคน 

23. นิติพงศ ชาย 25  ปริญญาตรี พนักงาน

บริษัท 

เจาหนาที่ 

Shipping 

9,000-

10,000 

แตงตัวเปนผูหญิง และ

ลักษณะทาทางก็

คอนขางเปนผูหญิง 
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รับรูจากกิริยาทาทางและ

การแตงตัว 

มีเยอะ 

 

  



  

ตารางที่ 4.1  (ตอ) 

 
นามสมมติ เพศ อายุ 

(ป) 

ระดับ

การศึกษา 

อาชีพ ตําแหนง รายไดตอ

เดือน 
(บาท) 

การแสดงออก 

วาเปนผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

การรับรูของบุคคลอื่น 

วาเปนผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

การปฏิสัมพันธกับ 

ผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

คนอื่นๆ 

24. สายใจ หญิง 25  ปริญญาตรี พนักงาน

บริษัท 

ฝายบุคคล 12,000  ทาทางสวนมากจะ

ทะมัดทะแมงกวาผูหญิง 

อยางเชน การเดิน ก็จะ

เดินแบบหาวๆ คลาย

ผูชาย แตก็ไมเขมแข็ง

เหมือนผูชาย การพูดจะ

พูดหาวๆ เสียงจะไม

เหมือนผูหญิงโดยทั่วไป 

เพราะอาจจะดัดหนอย    

รับรู เพราะหาวเกินกวา

ผูหญิงนิดหนึ่ง และที่

สําคัญเราจะคบผูหญิง 

มีทั้งทอม กะเทย ตุด ด้ี 

และเลสเบี้ยน 

25. เมธา ชาย 24  ปวส. พนักงาน

บริษัท 

พนักงาน

ขาย 

5,000 การแสดงออกเปนชาย 
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บางครั้งเขาก็จะรับรู 

เหมือนกับวาอาการของ

ผมมันหลุด! แตหากไมได

แสดงอาการอะไรออกมา  

เขาก็ไมรู 

คุยกันตามปกติ  ไมได

แสดงอาการรังเกียจอะไร

คือเหมือนวาเขาเปน

อยางไรก็ไมเกี่ยว ไมวาจะ

เปนทอม เปนดี้ 

 

  



  

ตารางที่ 4.1  (ตอ) 

 
นามสมมติ เพศ อายุ 

(ป) 

ระดับ

การศึกษา 

อาชีพ ตําแหนง รายไดตอ

เดือน 
(บาท) 

การแสดงออก 

วาเปนผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

การรับรูของบุคคลอื่น 

วาเปนผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

การปฏิสัมพันธกับ 

ผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

คนอื่นๆ 

26. อารยา หญิง 24  ปริญญาตรี พนักงาน

บริษัท 

พนักงาน

ขาย 

มากกวา 

8,000 

แสดงออกทาง

บุคลิกภาพ  การแตงตัว 

รับรู เพราะเราแสดงออก

อยางชัดเจน แตเขาก็ให

ความสําคัญกับเราเทา

เทียมกับคนอื่น 

มีเพื่อนที่เปนลักษณะแบบ

นี้เหมือนกัน ไมเห็นจะ

แตกตางจากคนอื่น

ตรงไหน 

27. พิเชษฐ ชาย 21  ปริญญาตรี พนักงาน

สถาบัน 

กวดวิชา 

อาจารย 15,000-

25,000 

เปนเกย และไมได

ปกปด การแสดงออกก็

เปนบุคลิกของตนเอง  

คือไมตองมาแอบแมน 

เปนแบบที่ตัวเองเปน 

แตไมไดแสดงกิริยาที่นา

เกลียด คือเราก็ไม

อยากจะกั๊กหรือปกปด

ไมใหเขารูวาเราเปน

อะไร 
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ก็เหมือนผูชายผูหญิง

ทั่วไป เพียงแตถาอยูใน

กลุมพวกเดียวกันก็จะเปน

ตัวเองไดอยางเต็มที่ แตถา

เจอผูชายก็จะทําตัวดูดี

หนอย คือใหดูเปนผูชาย   

กับผูหญิงก็ตองวางตัว

เหมือนกัน 

เพื่อนๆ ทราบดีทุกคน คน

อื่นถาไดมาพูดคุยก็จะ

ทราบทันที อีกอยางใน

ครอบครัวก็ทราบวาผม

เปนอะไร  ทั้งพอ  แม  

ยาย  ทุกคนในครอบครัว

ทราบหมด  และใหการ

ยอมรับดี 

 

  



  

 ตารางที่ 4.1  (ตอ) 

 
นามสมมติ เพศ อายุ 

(ป) 

ระดับ

การศึกษา 

อาชีพ ตําแหนง รายไดตอ

เดือน 
(บาท) 

การแสดงออก 

วาเปนผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

การรับรูของบุคคลอื่น 

วาเปนผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

การปฏิสัมพันธกับ 

ผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

คนอื่นๆ 

28. ประสิทธิ์ ชาย 25  ปริญญาตรี พนักงาน

บริษัท 

พนักงาน

ประจําราน 

7,000-

8,000 

ชัดเจนเลย คือเปนสาว

ประเภทสอง 

การแสดงออกก็ชัดเจนอยู

แลว พวกลูกคาเขาก็รูกัน 

เขากันไดดีกับทุกๆ คน 

29. รัชนี หญิง 25  ปริญญาตรี พนักงานราน

เค เอฟ ซี 

พนักงาน

ทั่วไป 

5,000 แสดงออกทางการพูด 

กิริยาทาทาง 

รับรู เพราะเปดเผย 

แสดงออกชัดเจน 

คุยกันไดทุกเรื่อง 

30. ลิขิต ชาย 24  ปวช. พนักงาน

โรงแรม 

พนักงาน

ตอนรับ 

7,000-

8,000 

เปนกะเทย แสดงออก

ทั้งทางการแตงกาย 

พฤติกรรม และ 

การพูดจา 
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รับรู เพราะเปดเผยทั้ง

ทางการแตงกาย 

พฤติกรรม และการพูดจา 

ไปสนุกกับเพื่อนๆ อยูเปน

ประจํา 

31. สันติ ชาย 24  ปวช. พนักงาน

บริษัท 

เสมียน 6,000  ไมคอยแสดงออก  

แตอาจสังเกตไดจาก

พฤติกรรม การเดิน  

การพูดจา 

คนทั่วไปไมรู ยกเวนคนที่

สนิทและคลุกคลีดวย 

ไมคอยมี 

32. นิธิ ชาย 26  ปริญญาตรี พนักงาน

บริษัท 

ลูกจาง

ทั่วไป 

7,000-

8,000 

เกย สวนมากไมรู เพราะไม

แสดงอาการอะไรมาก      

มาย อยูเปนปกติ 

มีหลายคน 

  



  

ตารางที่ 4.1  (ตอ) 

 
นามสมมติ เพศ อายุ 

(ป) 

ระดับ

การศึกษา 

อาชีพ ตําแหนง รายไดตอ

เดือน 
(บาท) 

การแสดงออก 

วาเปนผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

การรับรูของบุคคลอื่น 

วาเปนผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

การปฏิสัมพันธกับ 

ผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

คนอื่นๆ 

33. ลลิตา หญิง 26  ปริญญาตรี พนักงานขาย ลูกจาง 12,000  ทอม พอแมรับรู ญาติ ๆก็รับรู ไมมี 

34. สมพล ชาย 23  ปริญญาตรี พนักงาน

บริษัท 

Program 

mer 

20,000-

30,000 

เปนเกย แตพฤติกรรม

การพูดจาและ 

การแสดงออกโนมเอียง

ไปทางผูหญิง 

คนรอบขางทุกคนรับรู พอ

แมหามแลวแตก็ไมฟง 

โดยบอกกับพวกทานวา

คงเปนลูกผูชายที่ดีไมได 

แตจะเปนแบบนี้ใหดีใหได 

มีแตเพื่อนเปนกะเทย  

ไมมีเพื่อนเปนทอม เพราะ

ไมชอบ 

35. ธิติมา หญิง 23  ปวส. พนักงาน

บริษัท 

พนักงาน

ขาย 

10,000-

12,000 

เปนทอม แสดงออกทาง

ทรงผมกับการแตงตัว 
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รับรูหมด ทั้งพอแม ญาติ 

และเพื่อนๆ 

มีทั้งเพื่อนสมัยเรียนและ

เพื่อนในที่ทํางาน ซ่ึงมักจะ

ไปสังสรรคกันเปนประจํา 

36. พิภพ ชาย 22  ปวช. พนักงาน

โรงพยาบาล 

ผูชวยนัก

กายภาพ 

15,000 เปนกะเทย มีหนาอก  

แตงหญิง นุงกระโปรง

สั้น ใสสนสูง  ไวผมยาว 

คนรอบขางทุกคนรับรู มีกลุมเพื่อน แตยังไมมี

แฟนเปนตัวเปนตน นิยม

ไปเที่ยวตามผับตามบาร 

37. สุกฤษณ ชาย 21  ปริญญาตรี พนักงาน

บริษัท 

แมครัว มากกวา 

6,000 

แสดงออกทางการพูด 

กิริยาทาทาง 

ทุกคนจะรูไดทันทีที่เจอ ปกติ 

 

  



  

ตารางที่ 4.1  (ตอ) 

 
นามสมมติ เพศ อายุ 

(ป) 

ระดับ

การศึกษา 

อาชีพ ตําแหนง รายไดตอ

เดือน 
(บาท) 

การแสดงออก 

วาเปนผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

การรับรูของบุคคลอื่น 

วาเปนผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

การปฏิสัมพันธกับ 

ผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

คนอื่นๆ 

38. นุชรี หญิง 22  ม.6 ลูกจาง

รานอาหาร 

พนักงาน

เสิรฟ 

4,000-

5,000 

เปนปกติ ไมได

แสดงออกอะไร เปน

เหมือนผูหญิงธรรมดา

ทั่วไป 

ถาไมบอกก็ไมมีใครรู มีการพบปะพูดคุยกัน 

39. ธีระ ชาย 21  ม.6 ลูกจาง

รานอาหาร 

แคชเชียร 8,000-

9,000 

แสดงออกทาง 

การแตงตัว เขียนคิ้ว 

ประแปง คําพูดคําจา 
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อาจจะรับรูจากทาทาง

การเดิน และลักษณะการ

พูดคลายๆ ผูหญิง เพราะ

พยายามเลียนแบบให

คลายผูหญิงมากที่สุด 

มีเพื่อนในที่ทํางาน 

40. สุธรรม ชาย 35  ปริญญาตรี พนักงาน

โรงเรียน

เอกชน 

อาจารย 10,000  ไมแสดงออกวาเปนเกย 

เพราะเหมือนผูชายทุก

อยาง แตงกายก็เปน

ผูชาย ไมไดบอกวา 

เปนเกย 

พยายามไมใหใครรับรู  มีเหมือนปกติทั่วไป 

ทั้งครอบครัว คนใกลชิด 

และคนนอก แตเขาก็อาจ

รับรูจากกิริยาทาทางที่มัน

หลุดไป 

 

  



 

 

 

 

ตารางที่ 4.1  (ตอ) 

 
นามสมมติ เพศ อายุ 

(ป) 

ระดับ

การศึกษา 

อาชีพ ตําแหนง รายไดตอ

เดือน 
(บาท) 

การแสดงออก 

วาเปนผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

การรับรูของบุคคลอื่น 

วาเปนผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

การปฏิสัมพันธกับ 

ผูมีอัตลักษณ
หลากหลายทางเพศ 

คนอื่นๆ 

41. นพดล ชาย 22  ปริญญาตรี พนักงาน

บริษัท 

พนักงานขาย 9,000-

12,000 

แสดงออกทาง 

การแตงตัว แตงหนา  

ทาปาก 

รับรูนะ ดูจากกิริยาที่เขา

แสดงตอบกลับมา 

มี แลวแตบุคคล 

42. มณียา หญิง 33  ปริญญาโท พนักงาน

บริษัท 

Financial 

Planner 

30,000 ไวผมสั้น นุงกางเกง รับรูไดดวยตนเองจาก

บุคลิกภายนอก 

มีกลุมเพื่อนสนิทที่มีอัต

ลักษณหลากหลายทาง

เพศ 

43. ศิริกุล หญิง 32  ปริญญาโท รับราชการ บรรณารักษ 12,000  การแตงกาย เหมือนบุคคลทั่วๆ ไป 

ไมมีกลุมเพื่อนสนิทที่

มีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศ 

รับรูไมแนชัด อาจรูจาก

การสอบถามบุคคลอื่น 

หรือสอบถามโดยตรง 

  84 



  
85 

4.2   สถานการณการยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่   
       ทํางาน 

 

จากการสัมภาษณพบวา กลุมตัวอยางทั้งหมดไดรับการปฏิบัติในประเด็นทางดานการ

บริหารทรัพยากรมนุษยอยางเทาเทียมและเปนธรรม ดังที่ อนันต (นามสมมติ) (2552) กลาววา 

“ก็เปนธรรมนะครับ ไมไดถูกเลือกปฏิบัติ” สอดคลองกับ ประพนธ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาว

วา “ทางองคกรหรือโรงเรียนของผมคอนขางที่จะเปดกวางในสวนนี้ เพราะฉะนั้นการเลื่อนขั้น

เลื่อนตําแหนง คาตอบแทน หรือการปฏิบัติตอพนักงานก็มีความเทาเทียมเสมอภาคกันครับ” 

เชนเดียวกับ ประสิทธิ์ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

พี่รูสึกวาเปนธรรม เพราะการทํางานเขาก็จายตามปกติเทากับคนอื่นๆ ถาเราจะ

ไดพิเศษกวาก็ตรงที่เราทํางานลวงเวลา เราทํางานมากกวาคนอื่นเราก็ไดพิเศษ

กวา ไมมีปญหาอะไร พี่คิดวายุติธรรมดีแลวคะ หัวหนางานก็เปดกวาง มีไป

ฝกอบรมพี่ก็ไดไป หัวหนางานก็จะถามพี่วาไปไหมตอนนี้มีโครงการนี้มาจะไป

ไหม พี่ก็ไป แกเปดโอกาสใหเราไดแสดงความรูความสามารถแสดงออกมา คือ

อยูในเกณฑที่โอเคพอดี เขาเปดกวาง เขาไมเลือกปฏิบัติเลย พี่พอใจมากเลย

กับการที่หัวหนางานใหอะไรเยอะๆ กับพี่ เหมือนกับวาพี่เปนคนปกติทั่วไป 

ไมไดคิดวาพี่เปนพวกหลากหลายทางเพศ 

 

ทั้งนี้กลุมตัวอยางสวนใหญกลาววา ไดรับการปฏิบัติในประเด็นทางดานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยอยางเทาเทียมกัน ทั้งนี้เพราะผูบังคับบัญชาจะพิจารณาจากผลงานและความรู

ความสามารถมากกวาการเปนชายจริงหญิงแท หรือเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ

หรือไม ดังที่ สุวิทย (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ทุกคนมีสิทธิเทาเทียมกันครับ ไมไดแบงแยก

นะครับวาเปนเพศที่หนึ่ง ที่สอง หรือวาที่สาม ข้ึนอยูกับความสามารถของแตละบุคคลมากกวา” 

เชนเดียวกับ ชัชชัย (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “หัวหนางานใหความเปนธรรม คือ ไมมี

ความลําเอียง ไมวาจะเปนเพศที่สาม ชาย หรือหญิง แตจะดูที่การปฏิบัติตัว ผลงาน และการ

ทํางานของคนๆ นั้นมากกวา การจายคาตอบแทนก็เทาเทียมกับเพศอื่นๆ ไมวาจะเปนชายหรือ

หญิง” สอดคลองกับ ยศวิน (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 
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ดานการบริหารทรัพยากรมนุษยไมมีการแยกรับเขาทํางาน ในดานการเงินจะ

อยูที่ความสามารถของพนักงานแตละคนมากกวา ดานการรับเขาทํางานนั้นจะ

เทาเทียมกัน การพัฒนาศักยภาพเขาจะเปดโอกาสใหเราเต็มที่ ไมแยกวาเรา

เปนชายหรือหญิง ดานการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงจะอยูที่ผลงานและการ

ทํางานมากกวา 

 

เชนเดียวกับ ชาตรี (นามสมมติ) (2552) ที่กลาวถึงการไดรับการปฏิบัติในประเด็น

ทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยวา “ก็เทากันนะครับ เขาไมไดเลือกปฏิบัติ เราเขามาทํางาน

เปนบุคลากร เขาก็จายคาจางตามที่เราทํา ตามหนาที่ของเรา ไมไดเลือกปฏิบัติ เขาดูเราที่

ผลงาน” สอดคลองกับ สุกฤษณ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “การรับคนเขาทํางาน การ

พัฒนาศักยภาพ การเลื่อนขั้น การจายคาตอบแทน เทาเทียมกันหมดไมวาจะเปนเพศใดก็มี

ความเสมอภาค ในการทํางานจะดูกันที่ผลงานมากกวา” ขณะที่ เมธา (นามสมมติ) (2552) 

กลาววา 

 

ผมคิดวามีความเปนธรรมนะครับ ผมเพิ่งเขาทํางานได 4 เดือน ก็ถือวายังอยูใน

ข้ันของการเรียนรู ตองปรับตัวใหเขากับงาน ปรับสภาพ แลวก็ปรับนิสัยและ

บุคลิกภาพใหเขากับงานที่ทํา การทํางานก็ดูความสามารถ ประสบการณ และ

อีกหลายๆ เรื่องนะครับ สวนดานอื่นๆ เขาก็สงเราเขาอบรมนะครับ การจาย

คาตอบแทนก็ถือวาเหมาะสมกับวุฒิและความสามารถ ก็มีความเปนธรรมดี

ครับ เพราะวาเราไมไดจบมาสูงมาก เงินเดือนขนาดนี้ผมวาก็เหมาะสมแลว 

ความสามารถของเราบวกกับการจบมานะครับ 

 

 จากที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวากลุมตัวอยางไดรับการปฏิบัติในประเด็นทางดานการ

บริหารทรัพยากรมนุษยอยางเปนธรรม “เนื่องจากผูบังคับบัญชาพิจารณาจากหนาที่การทํางาน

มิใชจากบุคลิกภายนอก (อุษา (นามสมมติ), 2552)  

 อยางไรก็ดี นันทา (นามสมมติ) (2552) ไดแสดงความคิดเห็นและความรูสึกในประเด็น

ของการไดรับการปฏิบัติทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางไมเปนธรรมวา  
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ถาเราไดเงินเดือนต่ํากวาคนอื่นเพราะเราเปนแบบนี้คงรูสึกนอยใจ แตก็ตองมา

ดูวาวุฒิเขาสูงกวาเรามั้ย ถาสูงกวาก็โอเค แตถาวุฒิเหมือนกันก็รูสึกวาไม

ยุติธรรม ถาถามวามีแรงที่จะทํางานตอมั้ย ไมคอยมีแรง เครียดนะ ถาเราเจอ

เหตุการณแบบนี้ก็จะทนกอน ถาทนไมไดก็จะไป เพราะถึงจะทําอยูตอไปความ

ยุติธรรมก็ไมมีเลย ความกาวหนาของเราอาจจะหยุดอยูแคนั้น คงไมไปประทวง

หรือคุยกับผูบริหาร เพราะถาเกิดรองเรียนไปคนที่เสียหายก็คือเรา 

 

ทั้งนี้มีกลุมตัวอยางเพียง 6 รายเทานั้นที่ถูกเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากการเปนผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศ ซ่ึงเปนในลักษณะของการพูดจาและพฤติกรรมการแสดงออก แตไม

เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานแตอยางใด ดังที่ ชาตรี (นามสมมติ) (2552) กลาววา “เขาก็มีแกลงๆ 

แซวๆ กันบางนะครับ หยอกลอกันเลนสนุกสนาน” เชนเดียวกับ พิพัฒน (นามสมมติ) (2552) ที่

กลาววา “สวนใหญที่เจอมาก็จะลอบาง ประมาณแบบหยอกลอ” สอดคลองกับคํากลาวของ 

สันติ (นามสมมติ) (2552) ที่วา “เพื่อนผูชายกับผูหญิงเขาก็จะแซวเลนบาง ก็ไมมีอะไร ไมได

ถึงกับวาใหเราเสียๆ หายๆ นะคะ เขาก็ไมรังเกียจเรา สวนมากจะเปนการพูดเลน แซวกันเลน ก็

เฉยๆ” สําหรับ กรสิน (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ผมไมคอยพบเจอเทาไหร อยางดีก็แคมอง

ดวยสายตาเทานั้นเอง ถาหากมีใครรูวาผมเปนคนกลุมนี้ก็แคมอง แตไมไดถึงกับรังเกียจถึงขนาด

เหยียดหยาม เปนสายตาแปลกๆ แคนั้นเอง พี่ยอมรับไดครับ”  

 จะเห็นไดวากลุมตัวอยางทั้งหมดที่ถูกเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากการเปนผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศในลักษณะดังกลาวขางตนยอมรับไดกับการถูกเลือกปฏิบัติในลักษณะ

ดังกลาว เพราะคิดวาไมใชเรื่องรายแรง 

ขณะที่กลุมตัวอยางสวนใหญไมถูกเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากการเปนผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศ ดังที่ กัลยา (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ไมถูกเลือกปฏิบัติและทุกคนใน

ที่ทํางานเคารพสิทธิของคนทุกคนอยางเทาเทียมและเสมอภาค” เชนเดียวกับ อุษา (นามสมมติ) 

(2552) กลาววา “ไดรับการปฏิบัติเทาเทียมกับบุคคลที่มีบุคลิกภาพปกติ” และ ประสิทธิ์ (นาม

สมมติ) (2552) ที่กลาววา “พี่ไมเคยโดนเลือกปฎิบัติอะไรเลยคะ” สอดคลองกับ กิตติ (นาม

สมมติ) (2552) ที่กลาววา “ไมมีนะเพราะในแวดวงวิชาการนะมองในเรื่องของความสามารถ

มากกวานะ แตถาเปนแวดวงอื่นพี่วาอาจจะมีนะ เคยไดยินแหละ แตไมใช Case ในหนวยงานพี่ 

แลวก็มีรุนพี่ที่เปนอยูเยอะแยะไง” 
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สาเหตุสวนหนึ่งที่ทําใหไมถูกเลือกปฏิบัตินั้น ไพบูลย (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ไม

ถูกเลือกปฏิบัติ เนื่องมาจากความสามารถในการทํางานไดเทาเทียมกับเพศชายปกติทั่วไป” 

ขณะที่ ปรัชญา (นามสมมติ) (2552) มีความเห็นวา “การจะไดรับการยอมรับหรือไมยอมรับ ถูก

เลือกปฏิบัติหรือไมนั้น ข้ึนอยูกับพฤติกรรม การปฏิบัติตน และการแสดงออกมากกวา” ดังคํา

กลาวตอไปนี้ 

 

การถูกเลือกปฏิบัติในมุมมองของพี่อยูที่แตละคนแสดงภาพพจนของตัวเอง

ออกมาอยางไรมากกวา เพราะการที่เราแสดงภาพพจนออกมาวาเราเปน

อยางไร เขาก็จะคิดวาเราเปนอยางนั้น เพราะงั้นการที่พี่มาเจอเด็กอยางนองๆ 

นี้พี่เปนในฐานะอาจารย หรืออาจจะเปนคุณหมอ หรือวาอาจจะเปนพี่ ถาพี่ไป

สอนนักศึกษาวิทยาลัยพยาบาล สอนวิทยาลัยสาธารณสุขสิรินธร สอน

พยาบาล สอนสถานีอนามัยอยางนี้ พี่ก็จะเปนบทบาทของอาจารย เราตอง

วางตัวใหดี วางตัวใหเปน และตองเปนคนที่รูจริง ไมใชวาพูดๆ ไปแบบน้ําทวม

ทุง การทําอะไรก็ตามตองทําแบบเต็มความสามารถ  แลวทําแบบรูจริง เขาก็จะ

มาดูถูกเราไมได และเขาก็จะไมมีการเลือกปฏิบัติ เพราะเราแสดง

ความสามารถใหเขาเห็นและวางตัวของเราใหดีคะ คือ วางตัวใหเปน ไมวี้ดวาย

กระตูฮู และก็ใหเขามองเห็น สรางความเชื่อมั่น สรางความศรัทธาได จริงๆ 

แลวการเขามาแรกๆ ใหมๆ ก็จะมีบางนะคะที่ผูปวยจะมาเจาะแจะ แตถาเรา

วางตัวเปน อธิบายใหดี ยิ้ม ตรวจโรคเปน แลวก็พูดใหเพราะ เขาก็จะเริ่ม

ยอมรับนับถือเรา และใหการรักษาโดยใชหลักมนุษยธรรม คือไมใชไปถึงปุบ

รักษาแบบชางมันเถอะ เราใชหลักการคือเอาใจเขามาใสใจเรา เขาเจ็บเรารูนะ 

เราก็ตองพยายามใหเขาหายเขาก็จะยอมรับนับถือเรา ในเรื่องของการเลือก

ปฏิบัติก็มีอยูหลายดาน ของพี่มีทั้งผูรับบริการที่จะปฏิบัติกับพี่ยังไง  ผูบริหาร

จะปฏิบัติกับพี่ยังไง  แตถาเราทําตัวใหดีวางตัวใหเปนแลว  เรามีผลงาน

ทางดานวิชาการ  เรามีคนไข  เราใหความเอาใจใสและก็เขายอมรับที่เรารักษา

ดี เขามีความสุขกับการที่เราใหการรักษาเขา ซ่ึงพี่คิดวาในองคกรที่พี่อยูพี่

คอนขางจะสบายใจและมีความสุข เพราะวาเราเต็มที่กับงาน และทําหนาที่ของ

เราใหดี เขาก็จะยอมรับในตัวของเราเองคะ 
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 กิตติ (นามสมมติ) (2552) ไดต้ังขอสังเกตในประเด็นนี้ไววา “คนที่เปดเผยก็จะพิจารณา

แลววาไมโดนเลือกปฏิบัติแน หรือไมบางคนเขาก็ไมแครวาจะโดนหรือไมโดน ขอมีความสุข 

สําหรับเรื่องงานเดี๋ยวคอยเปลี่ยนก็ได คือ สวนใหญถาคนเปดเผยแสดงวาเขาพรอมที่จะเผชิญ

กับอะไรก็ได ไมวาผลในแงบวกหรือแงลบ พี่วาคนที่เปดเผยเขาไมคิดแลวละ เพราะเขาประเมิน

แลววาเขาจะเลือกทางเลือกที่มีความสุข และเลือกที่จะเปดเผยตัวมากกวาที่จะปดบัง ฉะนั้น

อะไรจะเขามาในแงบวกแงลบก็พรอมเผชิญ” 

เมื่อถามถึงบุคคลที่เลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากการที่เปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศ มีกลุมตัวอยางเพียงรายเดียวที่พูดถึงคนที่เลือกปฏิบัติกับตน คือ ประพนธ (นามสมมติ) 

(2552) ที่กลาววา 

 

บางครั้งก็มีเพื่อนรวมงานที่เขาอาจจะไมชอบตรงนี้ แตเขาก็ไมไดแสดงออกมาก 

เพราะลักษณะของเรามีความเปนผูใหญกันมากแลว มีการใหเกียรติตอการ

ตัดสินใจของกันและกัน ดังนั้นการที่จะแสดงตนหรือการที่จะพูดจาอะไรที่ไมให

เกียรติกันก็คอนขางที่จะมีนอย 

 

 ขณะที่ นิติพงศ (นามสมมติ) (2552) แมจะไมถูกเลือกปฏิบัติ แตก็ไดแสดงความคิดเห็น

ในประเด็นนี้วา 

 

พี่ทํางานที่นี่เปนที่ที่ 3 แลวตั้งแตจบมา พี่โชคดีมากที่ไมวาลูกคา เพื่อนรวมงาน 

หรือวาใครก็ตามที่พี่ทํางานดวย ทุกคนปฏิบัติตอเราเทาเทียมกัน ไมรูนะ เขา

อาจจะมองเราเปนผูหญิงคนหนึ่ง ผูชายคนหนึ่ง ไมมีการดูถูกเหยียดหยาม การ

แซวหรือลอเลียนอะไร 

 

สําหรับวิธีการในการรับมือหรือแกปญหาการถูกเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากการเปนผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ มีกลุมตัวอยางใหคําตอบในประเด็นนี้รวมทั้งสิ้น 17 ราย กลุม

ตัวอยางประมาณ 2 ใน 3 กลาววา มีวิธีการในการรับมือโดยการปลอยวาง อยูเฉยๆ ไมสนใจกับ

ปฏิกิริยาของบุคคลดังกลาว ดังที่ มนตรี (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ก็ทําไมรูไมช้ีไป” 

เชนเดียวกับ ธิติมา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ก็เฉยไป ทํางานปกติ ทําหนาที่ของเราใหดี

ที่สุดก็แลวกัน” สอดคลองกับความเห็นของ สมพล (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ก็ทําตัว
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เฉยๆ ไมกอเรื่องกอราว ขอแควาเราอยูสวนเรา เขาอยูสวนเขาก็โอเคแลว” ไมตางจาก นิติพงศ 

(นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

ไมตอบโต ไมแสดงอาการอะไร อาจจะไมพูดดวยไปเลย เพราะวาจริงๆ พี่เปน

คนอารมณรอนเหมือนกัน ถาโดนแหยมากๆ ก็หลุด แตวาเราก็พยายามบังคับ

ตัวเอง ไมพูด ไมมอง ไมสนใจ ทําเหมือนไมมีเขาอยูตรงนั้นเลยจะดีกวา เปน

ประโยชนกับตัวเราเองดวยคะ 

 

ขณะที่กลุมตัวอยางบางสวนกลาววา จะพูดหรืออธิบายใหคนรอบขางเขาใจ ดังที่ ยศวิน 

(นามสมมติ) (2552) กลาววา “พี่ก็พยายามอธิบายใหเขาเขาใจวาเราทํางานไดดีมาก และ

พยายามพัฒนาตัวเองอยูเสมอ ที่เราเปนอยางนี้ไมไดสงผลในการทํางาน ก็พยายามอธิบายให

เขาฟงวาเราเปนแบบนี้” เชนเดียวกับ ประพนธ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ถาไมมีความ

เทาเทียมหรือไมมีความยุติธรรมก็จะมีการตอบโต อาจจะมีการพูดคุยหรือชี้แจงใหเขาทราบใน

เรื่องนั้นๆ” 

 นอกจากนี้ กัลยา (นามสมมติ) (2552) ไดกลาวถึงวิธีการในการรับมือหรือแกปญหาการ

ถูกเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากการเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศวา “ก็ปรับตัวใหเขากับ

สังคมเพื่อใหเขากับคนในที่ทํางานได” โดย ธีระ (นามสมมติ) (2552) กลาววา “เราตองแสดง

ความสามารถใหเขาเห็นครับ” สอดคลองกับความเห็นของ นภา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

ผูที่เปนแบบนี้ สําคัญที่สุดเลยนะ คือเอาผลงานออกมา เมื่อกอนพี่ก็เคย

เดินทางผิดเหมือนกัน ในลักษณะที่วา เราเปนแบบนี้ เราจะตองแตงตัวให

เหมือนนะ ตอนนั้นเรายังเปนเด็กไง เรามีความรูสึกวาเราตองทําใหเขารูวาเปน

แบบนี้ แตพอเราโตขึ้นมาสักนิดหนึ่ง เราก็ไดรูวาจริงๆ แลวที่เราคิดนะผิด การที่

จะใหเขายอมรับเรา ไมใชอยูที่วาเราแตงตัวไดเหมือนหรือแสดงทาทางออก

มาแลวเหมือน แตจริงๆ ไมไดทําใหเขายอมรับเรา เขายอมรับสิ่งที่เปนผลงาน

ของเรามากกวา เราลุย เราบางานอะไรอยางนี้ พี่จึงไดมาเขาใจหลังจากที่

ทํางานไปไดสักระยะหนึ่งนั่นแหละ 
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แตสําหรับ กิตติ (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ถาเราถูกเลือกปฏิบัติก็ไมรูเหมือนกันนะ 

คงตอบไมไดวาจะทํายังไง ตองไปอยูในสถานการณนั้นจริงๆ คําตอบแบบนี้บางทีอาจจะตอบ

แบบนางงามไง แตพอไปถึงสถานการณนั้นจริงๆ อารมณอาจจะพุงปรี๊ดขึ้นมา นึกออกมั้ย แลวก็

อาจจะเกรี้ยวกราดตบมันเลยอยางนี้” 

จะเห็นไดวากลุมตัวอยางสวนใหญเลือกใชวิธีการแบบไมเปนทางการในการรับมือหรือ

แกปญหาการถูกเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากการเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ โดยการ

อยูเฉยๆ ไมสนใจกับปฏิกิริยาของบุคคลดังกลาว ดังเชน ชัชชัย (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

“การแกปญหาก็จะอยูเฉยๆ อยูนิ่งๆ ไมโตตอบหรือโตเถียง เพื่อเปนการหลีกเลี่ยงปญหา” 

เชนเดียวกับ ยศวิน (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “เราก็เฉยๆ และทําหนาที่ของเราใหดีที่สุด 

ปลอยใหเวลาเปนเครื่องพิสูจนดีกวาวาทํางานมากนอยเพียงใด” สอดคลองกับ สุกฤษณ (นาม

สมมติ) (2552) ที่กลาววา “ก็ตองยอมรับในสิ่งที่เขาเลือกปฏิบัติตอเรา แลวก็เงียบไวกลับมาตั้ง

หลักเริ่มตนกันใหม” 

ขณะที่มีกลุมตัวอยางเพียงรายเดียว คือ ประพนธ (นามสมมติ) (2552) ที่ใชวิธีการแบบ

เปนทางการรวมกับวิธีการแบบไมเปนทางการเพื่อแกปญหาการถูกเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจาก

การเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ โดยกลาววา 

 

วิธีการแบบเปนทางการก็ทําเปนหนังสือบันทึกขอความอะไรแบบนั้นนะครับ ให

เปนลายลักษณอักษรจะไดมีกลักฐาน สําหรับวิธีการแบบไมเปนทางการ เชน 

ถาเราถูกเพื่อนเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากการเปนผูมีความหลากหลายทาง

เพศ เราก็จะพูดคุย ช้ีแจง แนะแนวใหเขาเขาใจวาที่เราเปนอยางนี้ เราไมได

ต้ังใจที่จะเปน แตเหมือนกับมีส่ิงใดสิ่งหนึ่งสรางใหเรามาเปนแบบนี้ อาจจะใช

วิธีการพูด อาจจะใชวิธีการไมเปนทางการมากนัก 

 

สําหรับสถานการณการยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางานใน

ดานตางๆ นั้นปรากฏดังนี้ 

 

 4.2.1  ดานการรับเขาทํางาน 

กลุมตัวอยางประมาณ 1 ใน 2 ไดแสดงใหผูบังคับบัญชารับรูต้ังแตตอนสมัครเขาทํางาน

วาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ โดย นุชรี (นามสมมติ) (2552) กลาววา “แสดงออก 

เขาจะไดเห็นเราตั้งแตตอนนั้น วาเราเปนแบบนี้นะ รับเราไดม้ัย ถารับเราไดก็รับ ถารับเราไมไดก็
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บอกมาเลยวารับไมได” เชนเดียวกับ ลิขิต (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “แสดงใหเห็นไปเลย

คะไมตองไปสรางภาพ” ทั้งนี้ อุษา (นามสมมติ) (2552) ใหเหตุผลที่แสดงใหผูบังคับบัญชารับรู

ต้ังแตตอนสมัครเขาทํางานวาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศวา “เพราะอยากใหเขา

ยอมรับที่เราเปนตัวของเราเอง” เชนเดียวกับ นภา (นามสมมติ) (2552) ซ่ึงกลาววา 

 

ถาพี่จะทํางานใหกับที่ไหนสักที่หนึ่ง  พี่จะเลือกแลววาเขากับตัวเราดวย 

เหมือนกับใหพี่เปนเลขา พี่ก็ทําไมได งานที่พี่ทําพี่ชอบทําแบบลุยๆ ขับรถ ขับ

ลุยโนนลุยนี่ อะไรอยางนี้ ถาบริษัทไหนองคกรไหนที่ตองการตําแหนงนี้พอดี 

และบังเอิญวาพี่ไปคุยกับเขาได ยามพี่ก็เคยทํามาแลวนะ พี่ถามวาทําไมยาม

หอพักหญิงก็มี ไมจําเปนตองเปนผูชาย หอพักหญิงก็เอายามหญิงเหมือนกัน 

ถูกมั้ยคะ มันก็หลายๆ อยาง งานบางงานเราเลือกที่จะทําได พี่ก็เขาไป พี่ไมเคย

ปกปด ไมเคยซอนเรน แตก็ไมไดแสดงออกมากเกินไป 

 

 สอดคลองกับ สุกฤษณ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “กอนมาทํางานเขาก็นาจะรู 

เพราะตอนที่มาสมัครงานเขาก็มีพูดนะวานองเปนผูที่มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศหรือเปลา 

เราก็ยอมรับเพราะคิดวาสถานที่แบบนี้ไมไดแบงแยกเพศ เราก็ตางทํางานไดหมดทุกคน”  

ขณะที่ ประพนธ (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ต้ังแตเดินเขาไปสมัครผมก็แสดงกิริยา

หรือลักษณะทาทางหลายสิ่งหลายอยางเพื่อที่จะบงบอกวาผมเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศ เปนบุคคลประเภทที่สาม เพราะผมมีวิสัยทัศนวาคาของคนอยูที่ผลของงาน การที่เขาจะรับ

เราเขาไปทํางานในองคกรใดองคกรหนึ่ง เขาตองดูที่ช้ินงานของเราไมใชรูปลักษณภายนอก” 

เชนเดียวกับ สุวิทย (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ผมใชความสามารถพิเศษเปนนักกีฬา ซ่ึง

ผูบังคับบัญชาก็เห็นแววแลวนะครับวามีความสามารถมากกวาเปนเพศที่สาม จึงรับเขาทํางาน” 

ไมตางจาก ธีระ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “แสดงใหเห็นตั้งแตตอนเขามาสมัครแลว เพราะ

ตามความคิดของตัวเองถาเขาจะรับก็รับที่ความสามารถ ไมไดรับเราที่เรามีอะไรอยางนี้ ก็แสดง

ใหเขาเห็นไปเลย และเชื่อวาสังคมไทยในปจจุบันนาจะยอมรับและเปดรับเพศที่สามมาก

พอสมควร” สอดคลองกับ ปรัชญา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

การที่พี่เขามาอยูในองคกรนี้ไดเขาก็ดูที่การวางตัวกอน ถาเราวางตัวดี คือ 

บุคลิกภาพดี มารยาทดี ไปลามาไหว เจอหนาใครยกมือไหว ใครๆ ก็เอ็นดู เรา
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ตองรูกติกามารยาทในสังคม รูจักเขาเมืองตาหลิ่วตองหลิ่วตาตาม การปรับตัว 

แลวก็การแกไขปญหาเฉพาะหนา เปนสิ่งที่ทําใหเราเขาสังคมที่ไหนๆ เขาก็จะ

เอ็นดูเรา พี่เองไมไดเขามาอยูในองคกรนี้โดยตรงตั้งแตแรก พี่มาในลักษณะของ

กระทรวง พี่ตองเขาไปที่กระทรวงกอนเพื่อที่จะจับฉลากบรรจุ ตอนที่จับฉลาก

บรรจุพี่ก็แตงตัวเปนผูหญิงนี่แหละคะ แตอาจจะไดเปรียบตรงที่วาเราจบมาดี  

คะแนนเราโอเคในระดับที่ดี  และก็มีผลงานในการทํากิจกรรมแลวก็ผลงานที่

เราทําเรื่องวิชาการมาคอนขางจะเยอะ เพราะงั้นเขาจะใหการยอมรับนับถือ  

ในการสัมภาษณเราก็มีหลักในการพูดจาที่ดี  เพราะนั่นคือการวางตัวที่

เหมาะสม แลวก็ประพฤติตนเขากับสังคมนั้นได โดยวางตัวใหเปน เขาก็จะให

การยอมรับเรา และที่สําคัญก็คือวา การศึกษาของเรา เขาเรียกวามีวุฒิภาวะ

ทางการศึกษาที่คนอื่นสามารถยอมรับนับถือเราได ก็จะเปนขอตอรองอยาง

หนึ่งที่คนอื่นไมสามารถที่จะดูถูกเราได เพราะงั้นคือพี่เขามาในองคกรดวย

ความที่พี่พรอมมาจากพื้นฐานครอบครัว และก็มีแรงผลักดันที่ดีจากครอบครัว  

ใหกําลังใจดี  และที่สําคัญกลุมเพื่อนที่เราไปดวยกันทุกคนใหการยอมรับนับถือ

มาตั้งแตสมัยเรียน เพราะงั้นคือเวลาเราไปจะไมมีการแบงแยกพรรคพวก ไปก็

ไปดวยกัน ใหกําลังใจซึ่งกันและกัน ในกลุมจะมีทั้งประเภทสอง มีทั้งเพื่อน

ผูหญิงผูชาย แมกระทั่งผูหญิงที่เปนทอมเปนดี้เราก็ไปดวยกัน  ผูใหญที่เขามา

คัด เขาก็เห็นวามุมมองของเราไมใชเปนคนที่บาบอไปวันๆ เราเปนคนที่มีความ

ต้ังใจในการทํางาน แลวก็มีจุดมุงหมายที่ชัดเจน ก็เลยทําใหเขาอยากพิสูจนเรา

กอนวาเราทําดีไดขนาดไหน เขาก็ใหโอกาสเรา เมื่อมีโอกาสเราก็ควาแลวก็

วางตัวใหเปน ประพฤติตนใหเขาไดเห็น อยางที่วาคาของคนอยูที่ผลของงาน พี่

บอกเสมอวามันไมใชแคเรื่องเพศเทานั้น แตเราตองมีผลงาน ตองมีความดี

ปรากฏใหเขาเห็น เขาถึงจะยอมรับนับถือเรา ถึงแมจะเปนผูหญิงผูชายก็ตาม  

แมจะทํางานออกมาไดดี แตมาสาย มีปญหากับผูปวยสม่ําเสมอ เปนคนที่

อารมณรอน ไมมีสัมมาคารวะ อยูที่ไหนก็ไมมีความสุข เพราะงั้นการที่เรา

วางตัวใหดี มีสัมมาคารวะ ไปลามาไหว และที่สําคัญคือ รูจักหนาที่ของตน 

เวลาทํางานทุกคนก็จะใหการยอมรับนับถือ และก็เขามาอยูในองคกรอยางมี

ความสุขไดคะ 
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พิเชษฐ (นามสมมติ) (2552) กลาวในทํานองเดียวกันวา 

 

ผมก็ทําตัวเรียบรอยในสไตลผม ผมจะไมแสดงกิริยาที่นาเกลียด แตก็อาจจะมี

การตุงติ้งซึ่งออกมาเอง ผมก็เหมือนกับคุณนะครับ ถาคุณไปสมัครงานคุณจะ

ทําตัวยังไงครับ เหมือนที่เราเปนไหมฮะ ก็คือสไตลของผมเรียบรอย แตเขาคงดู

ผมออก คาดอยางนั้นนะฮะ เขาคงคิดวาผมจะสามารถทํางานไดดี เพราะงั้น

ตอนรับเขาทํางานเขาจึงมองสิ่งนี้เปนเรื่องธรรมดา 

 

สําหรับวิธีการที่กลุมตัวอยางแสดงใหผูบังคับบัญชารับรูต้ังแตตอนสมัครเขาทํางานวา

เปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศนั้นก็มีหลากหลายรูปแบบ ตัวอยางเชน พิกุล (นามสมมติ) 

(2552) กลาววา “แรกๆ เลยที่ดิฉันเขาไปทํางานในบริษัท ดิฉันก็แตงตัวเปนผูหญิง แลวก็บอก

เลยวาดิฉันเปนพวกอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ก็บอกกับผูบังคับบัญชาไปตรงๆ เลย” 

เชนเดียวกับ นพดล (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “แสดงออกโดยการแสดงกิริยาทาทาง แลวก็

บอกไปตรงๆ” ขณะที่ สายใจ (นามสมมติ) (2552) กลาววา “แคพี่เดินมาสมัครงาน ทรงผม 

บุคลิก การเดิน ทุกอยางมันก็บงบอกแลววาพี่เปนเพศที่สาม ก็คือทอมนี่แหละ” เชนเดียวกับ 

อารยา (นามสมมติ) (2552) ที่แสดงออกทางบุคลิกและการแตงตัว และ รัชนี (นามสมมติ) 

(2552) ที่กลาววา “ก็ไมไดแตงตัวใสกระโปรงเหมือนผูหญิง ใสเสื้อเชิ้ตแขนยาว กางเกงขายาว” 

ทั้งนี้มีกลุมตัวอยางซึ่งแสดงออกในลักษณะดังกลาวอีกหลายคน เชน ธิติมา (นามสมมติ) 

(2552) ที่กลาววา “แสดงออกตั้งแตตนจากลักษณะการแตงตัว ทรงผม ทาทางการเดิน” และ    

ศิริกุล (2552) ที่กลาววา “ลักษณะของการหาวๆ การแตงกายที่ไมไดดูออนหวานเหมือนผูหญิง

ทั่วๆ ไป” สอดคลองกับ นิติพงศ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

ตอนจบใหมๆ พี่ทํางานที่อ่ืนมากอน และก็ประมาณวาเบื่องานเกา ก็ไปพิมพ

ขอมูลไวในเว็บไซตของกรมจัดหางาน ทางบริษัทเขาก็คิดวาพี่เปนผูชายนั่น

แหละ เพราะวาดูจากชื่อ เขาก็เรียกตัวเขาไปกรอกใบสมัครนะคะ แลวก็สอบ

สัมภาษณ พี่ก็มากรอกใบสมัคร ตอนวันเขามาก็เจอเจานายเลย เจอผูจัดการ

เลย ซ่ึงเขาก็เห็นชัดเจนอยูแลว คือเราผมยาวอะไรอยางนี้ ก็เห็นตั้งแตแรกแลว

คะ สําหรับพี่ตอนที่เขามาสมัครก็เปนเสื้อเชิ้ตผูหญิงทํางานนั่นแหละ พี่ใส

กางเกงคะ แตก็ดูเรียบรอย ผมยาว แตพี่ก็มัดผม ก็แตงตัวเรียบรอยคะ 
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อยางไรก็ตามมีกลุมตัวอยางอีกกลุมหนึ่งซึ่งถึงแมจะพยายามไมแสดงออกให

ผูบังคับบัญชารับรูต้ังแตตอนสมัครเขาทํางานวาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ แตเขาก็

อาจสังเกตไดจากพฤติกรรมและการแสดงออก ที่ในบางครั้งก็แสดงความเปนตัวตนออกมา 

ตัวอยางเชน อุกฤษณ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ผมบอกเลยวาถึงพยายามใหเปนผูชาย

มากที่สุด แตก็คงมีหลุดบาง ผูบริหารก็คงทราบ แตวาอยาใหมันมากจนเกินไป ผมทําใหเขาไม

ทราบ แตเขาคงทราบ” เชนเดียวกับ พิภพ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “พี่ไมแสดงออก แตพี่

คิดวาเขาคงรูจากการแตงกายและทาทางการเดินของพี่” 

กลุมตัวอยางกลาวถึงผลที่ไดรับจากการที่แสดงออกใหผูบังคับบัญชารับรูต้ังแตตอน

สมัครเขาทํางานวาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศวา “ผูบังคับบัญชาใหเกียรติและคิดวา

การที่เราเปนแบบนี้เปนเรื่องสวนตัวไมเกี่ยวกับเรื่องงาน” (ชัชชัย (นามสมมติ), 2552) 

เชนเดียวกับ ไพบูลย (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ผูบังคับบัญชาเขาก็มีปฎิกิริยาตอบรับดี 

ยินดีเปดโอกาสใหเทาเทียมกับทุกเพศ” สอดคลองกับ นันทา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา  

 

บริษัทเปดโอกาสเต็มที่เลย เขาไมอคติเลย ไปสัมภาษณใสกางเกงสีดํา ใส

เสื้อเชิ้ต เขาไมแยกวาผูหญิง ผูชาย กะเทย เขารับหมดเลย สวนมากงานที่นี่จะ

มีทุกประเภทเลย ทุกรูปแบบ สวนมากจะเปนพวกกะเทยกับทอม เพราะวางาน

ที่นี่คืองานใชแรงดวย ตองยกของ ถามีแตผูหญิงก็จะยกของหนักไมได เขาตอง

ใชเรา ดังนั้นตอนที่เขาทํางานจึงไมมีปญหา 

 

ขณะที่กลุมตัวอยางอีกครึ่งหนึ่งไมไดแสดงออกใหผูบังคับบัญชารับรูต้ังแตตอนสมัคร

เขาทํางานวาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ดังคํากลาวของ ประสิทธิ์ (นามสมมติ) 

(2552) ที่วา “การสมัครทํางานของพี่พี่ก็มาเฉยๆ แตพอเขามาทํางานพี่ก็สุดๆ ทํางานพี่ก็เต็มที่ 

การแสดงออกก็ชัดเจนวาพี่เปนอยางนี้ เปนสาวประเภทสอง” เชนเดียวกับ ยศวิน (นามสมมติ) 

(2552) ที่กลาววา “ผมมาสมัครงานก็ไมไดแสดงออก เดินเขาไปสมัครงานผมก็เปนผูชายปกติ

ทั่วไป ไมมีใครรูวาผมเปนเกย” สอดคลองกับ เมธา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

ผมคิดวาผมไมคอยมีอาการมากนะครับ ผมเปนคนเก็บอาการ ไมแสดงอาการ

ออกมาใหผูอ่ืนรับรูนะครับ ผมทําตัวเปนปกติ และก็มีการสัมภาษณงานแบบ

เปนธรรมดาครับ ผมเปนยังไงผมก็รู แตหากถามถึงหัวหนานะครับ เขาอาจจะ
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ไมรูวาผมมีลักษณะเปนยังไง ดูจากภายนอกอาจจะดูไมรู ถาผมไมแสดงออก 

เพราะวาถาเราเก็บอาการอยูคนสวนใหญเขาก็จะดูไมออกครับ แตถาเกิดวาเรา

แสดงอาการออกมาก็อาจจะดูออก อาการที่แสดงออกมาจะดูไมเหมือนผูชาย

ทั่วไปครับ ผมคิดวาหัวหนาผมไมรูหรอกครับวาผมเปนยังไงถาผมไมแสดง

อาการนั้นออกมา 

 

เชนเดียวกับ กิตติ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

ตอนเขาทํางานแรกๆ ก็ยังไมไดเปดเผยตัวตนนะ เพราะยังไมรูจักใคร ตอน

สมัครก็ครับผมอยูนะ เขาถามวามีแฟนรึยัง ก็ตอบวากําลังดูใจกันอยู แตไมได

บอกวาแฟนเปนอยูหญิงหรือผูชาย เราก็ตองแสดงบทบาทที่วา การแสดงตัวตน

ออกมาไมนาจะดีมากนะพี่วา อยางเปดเผยตน ณ วันสัมภาษณวาเราเปนอะไร 

คิดเหมือนกันวาเขาอาจจะไมชอบ เหมือนกับวาเวลาเราจะพูดอะไรกับใครเราก็

ตองประเมินแลววาคนนี้รับเราไดรึเปลา ฉะนั้นกับบุคคลเหลานี้เราไมรูจักเลย 

เราจะแสดงตนทําไมละ ไมใชวาเดี๊ยนชอบผูชายดวยกันนะฮะ ขอสมัคร

ตําแหนงอาจารย 

 

กลุมตัวอยางไดใหเหตุผลของการที่ไมไดแสดงออกใหผูบังคับบัญชารับรูต้ังแตตอน

สมัครเขาทํางานวาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศวาเปนเพราะ “กลัววาเขาจะไมรับเขา

ทํางาน” (เอกชัย (นามสมมติ), 2552) สุธรรม (นามสมมติ) (2552) กลาวถึงเหตุผลที่องคกร

ตางๆ อาจจะเลือกปฏิบัติตอคนกลุมนี้วา “เหตุผลที่ทุกที่กีดกัน เพราะทุกที่ตองการคนที่มี

บุคลิกภาพที่ดี ตองการคนที่สมบูรณแบบ เปนตัวอยางที่ดีของนักเรียนได” ทั้งนี้กลุมตัวอยาง

ประมาณ 1 ใน 3 กลาววา เคยไดยินเหตุการณที่ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศถูกองคกร

ปฏิเสธการรับเขาทํางาน และมีกลุมตัวอยางถึง 5 คน ที่เคยเจอกับเหตุการณทํานองนี้ดวยตัวเอง 

 กลุมตัวอยางที่เคยไดยินเหตุการณที่ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศถูกองคกรปฏิเสธ

การรับเขาทํางานสวนใหญมีความเห็นวา ไมมีความยุติธรรม นาจะใหโอกาสคน และควรมองที่

ความสามารถเปนหลัก เพราะไมนาจะเกี่ยววาเขาจะเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ

หรือไม ตัวอยางเชน นิธิ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ไมยุติธรรม เพราะการทํางานของ

คนเราไมไดข้ึนอยูกับวาเขาจะแสดงพฤติกรรมอยางไร อยูที่ความรูที่เขาร่ําเรียนมา” และ สันติ 
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(นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “นาจะเปดกวาง ดูที่พฤติกรรม ดูที่ความรูความสามารถ

มากกวา” ธิติมา (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ตองดูวาเขาทํางานเปนอยางไร ไมใชมาตัดสิน

วาเขากระตุงกระติ้ง” ขณะที่ นุชรี (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ถาเกิดกับพี่พี่จะรูสึกวาทําไม

คณะกรรมการใจแคบ ไมมองคนที่ความสามารถ ควรเปดโอกาสใหเพศที่สามเขามาทํางานตรง

นี้” เชนเดียวกับ ชาตรี (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา  

 

องคกรไมมีความเปนธรรมเลย ทําไมมองคนที่ภายนอก ไมดูที่ผลงาน ถาเปน

แบบนี้คนอยางพวกพี่ก็คงตกงานกันหมด พี่ก็มีความรูเหมือนกันนะครับ เราก็

คนเหมือนกัน มีสิทธิเทาเทียมกับคนอื่นๆ ไมวาผูหญิงหรือผูชาย ถึงเราจะตาง

เพศก็เหอะ แตเราก็มีความรูความสามารถ เราก็ทํางานไดเหมือนกัน อยากใหดู

ที่คุณภาพงานของเรา ไมใชดูที่การทําตัวของเรา ถึงแมพี่จะไมเคยเจอ

เหตุการณแบบนี้ แตก็มีสายตาของคนรอบขางที่มองเราวาเราเปนแบบนี้ แตพี่ก็

ไมคอยแครกับคนรอบขาง ถือวาเราทํางานมีอาชีพสุจริต เราทําหนาที่ของเรา 

ตามความรูความสามารถของเรา 

 

สอดคลองกับความเห็นของกลุมตัวอยางอีกหลายคนที่กลาววา  

 

กรรมการมีความลําเอียง ใจแคบ มองแตบุคลิกภาพภายนอก ไมเปดโอกาสให

แสดงความสามารถ เลือกปฏิบัติเฉพาะเพศหญิงหรือเพศชาย แตไมเปดโอกาส

ใหกับผูมีความหลากหลายทางเพศ ไมเปนธรรมเอาเสียเลย (ไพบูลย (นาม

สมมติ), 2552) 

 

ผมคิดวาคอนขางที่จะไมยุติธรรม เพราะวาคนไทยมักจะพูดถึงสิทธิมนุษยชน 

ทุกคนอยูในระบอบประชาธิปไตย แตนี่เปนการบงบอกวาไมใชประชาธิปไตย 

หัวหนางานหรือบุคคลที่ทําการสัมภาษณไมใหความเปนธรรม ผมคิดวา

ประเทศไทยควรที่จะเลิกปดกั้นบุคคลเพศที่สาม ควรที่จะพิจารณาชิ้นงาน หรือ

ความสามารถของเขามากกวานะครับ (ประพนธ (นามสมมติ), 2552)  

 

  



  
98 

สําหรับพี่นะครับคิดวาไมวาจะเปนคนแบบไหน จะเปนเพศที่สามหรือวายังไง

มันไมเกี่ยวกับงานที่เราทํานะ นาจะดูจากผลงานมากกวาจะมาดูวาเราเปนตุด 

เปนทอม เปนกะเทย ไมนาจะมาดูตรงนั้น อยากใหดูจากการทํางาน ความ

รับผิดชอบ ความสามารถของเราที่ไดแสดงออกไปมากกวา (ลลิตา (นาม

สมมติ), 2552)  

 

รูสึกไมยุติธรรม ถาจะรับคนเขาทํางานนาจะมองที่ความสามารถมากกวา ไม

นาจะมองที่เพศหรือลักษณะการแตงกายภายนอก หรือไมก็นาจะระบุไปเลยวา

ไมเอาเพศที่สาม สําหรับเหตุการณอยางนี้คอนขางจะไดยินมาบอยวาเขากีด

กันเพศที่สาม แตความจริงแลวไมนาจะกีดกัน นาจะดูที่ลักษณะการทํางาน

มากกวา อยางนอยใหเราเขาไปทํางานสักเดือนสองเดือนคอยวากันอีกทีก็ได  

(ธีระ (นามสมมติ), 2552) 

 

ขณะที่กลุมตัวอยางอีกจํานวนไมนอยมีความเห็นวาควรจะใหโอกาสผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศบาง เพราะในหลายกรณีคนกลุมนี้มีความรูความสามารถที่เหนือกวาผูชาย

ผูหญิงปกติเสียอีก ดังคํากลาวของ กัลยา (นามสมมติ) (2552) ที่วา  

 

การที่จะเลือกคนเขาทํางานนาจะวัดกันที่ความรูความสามารถ อยางไรก็ตาม

ยังมีสังคมอีกกลุมหนึ่งที่ยังไมยอมรับคนกลุมนี้ อยากใหสังคมใหการยอมรับ 

เปดใจใหกวาง ยอมรับคนกลุมนี้ อยากใหสังคมวัดกันที่ความรูความสามารถ

มากกวา เพราะในบางครั้งคนกลุมผูมีความหลากหลายทางเพศจะมี

ความสามารถในหลายๆ ดานมากกวาบุคคลที่เปนเพศปกติเสียอีก 

 

 สอดคลองกับ อุษา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “บางครั้งคนที่มีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศอาจจะมีหนาที่การงานหรือมีความขยันมากกวาคนปกติ” เชนเดียวกับ 

ประสิทธิ์ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ควรจะไดรับโอกาสมากกวานี้ เพราะวามีคนอยางเรา

ในสังคมเยอะแยะนะคะ และความรูความสามารถก็อยูในเกณฑที่เกงมากๆ เขาควรที่จะให

โอกาสกับพวกเราบางคะ”  
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 เหตุการณทํานองนี้สงผลตอกลุมตัวอยางทําใหกลัววาจะไมสามารถไดทํางานใน

ตําแหนงงานหรือสาขาที่ตนไดรํ่าเรียนมา ดังกรณีของ เอกชัย (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา  

 

ตอนแรกที่พี่เรียนจบมาใหมๆ ก็นึกกลัวเหมือนกัน แตดีที่บริษัทที่พี่ทํางานอยู

ตอนนี้ไมไดรังเกียจหรือกีดกันอะไร ก็ไมรูนะ เขาอาจมองวาพี่เปนผูชายธรรมดา

ทั่วไปมั้ง พี่คิดวาถาในองคกรมีบุคคลที่รังเกียจ ไมยอมรับเพศที่สาม เชน พวก

ตุด พวกเกยอะไรอยางนี้อยูในองคกรแลว ก็อยาไปทํางานที่นั่นดีกวา ถึง

อยางไรพวกเขาเหลานั้นก็จะกีดกันและไมชอบเราอยูตลอดเวลา ก็จะสงผลตอ

เราอีก ทําใหเราทํางานไดอยางไมเต็มที่และไมมีประสิทธิภาพ หนาที่การงานก็

จะไมเจริญกาวหนา สรุปก็คือ อยารวมงานกับบริษัทนี้ละดีแลว 

 

 ขณะที่ ชัชชัย (นามสมมติ) (2552) กลับมองวา “เหตุการณดังกลาวเปนเรื่องปกติเพราะ

ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมักจะโดนคําครหา กลั่นแกลง หรือกีดกันอยูแลว” สอดคลอง

กับความเห็นของ มนตรี (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ก็ธรรมดาอยูแลว เราเปนกะเทยใชไหม 

จะทํางานกับองคกรไมไดหรอก เพราะเขาจะไมยอมรับ ก็เลยตองทํางานอิสระ” 

 อยางไรก็ตามมีกลุมตัวอยางอีกจํานวนไมนอยที่มองวาควรใหความเปนธรรมแกทั้งสอง

ฝาย คือ ทั้งฝายนายจางและฝายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ โดยควรพยายามทําความ

เขาใจถึงเหตุผลหรือความจําเปนที่นายจางอาจไมสามารถรับผูซ่ึงมีบุคลิกลักษณะกระตุงกระติ้ง

เขาทํางานในบางตําแหนงได ดังคํากลาวของ กรสิน (นามสมมติ) (2552) ที่วา “เห็นใจทั้ง

ผูประกอบการและผูสมัคร ถาหากตําแหนงนั้นตองมีการพบปะผูคน แลวเขามีลักษณะ

กระตุงกระติ้งก็อาจทําใหภาพลักษณองคกรดูไมดีได ก็แลวแตองคกรนะตอบลําบากเหมือนกัน 

แตจริงๆ แลวนาจะวัดกันที่ความสามารถไมใชที่ตัวตนเขาเปน” สอดคลองกับความเห็นของ 

อุกฤษณ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

ผมมีความเห็นอยู 2 แนวทาง แนวทางแรกในสวนของการเขาทํางาน ก็คือ ทาง

ผูบริหารผูทําการสัมภาษณมีความลําเอียง หรือมีอคติกับผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศ ทําใหผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไมมีโอกาสเขา

ทํางาน ถาเปนกรณีนี้ก็นาสงสารนะ สงสารที่ถูกปดกั้น แตถามองในดาน

ผูบริหารหรือผูทําการสัมภาษณ ในบางครั้งตําแหนงที่สมัครเขาทํางานนั้น
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บุคลิกภาพหรือทาทางอาจจะไมเหมาะกับงานหรือสายงานนั้น ซ่ึงการรับบุคคล

เขาทํางานนั้นสวนหนึ่งมาจากความรูความสามารถ แลวก็ตองมาดูสวนอื่นดวย 

เชน บุคลิกภาพทาทาง ความเหมาะสมกับลักษณะงาน เชน การออกไซตงาน

ตางๆ ที่ตองพบปะผูคน ซ่ึงหากมีบุคลิกภาพหรือรูปรางหนาตาที่ไมเหมาะสม

กับงานบางทีก็อาจจะตกในขอนี้ทําใหไมอาจสรุปไดวาใครผิดใครถูก 

 

เชนเดียวกับ อนันต (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

จริงๆ แลวนาจะดูเรื่องของผลงาน และประสิทธิภาพมากกวา Personality 

นาจะเปนเรื่องรอง ถาหากวาไมหนักหนาจนเกินไปหมายความวาการแสดง

อาการกระตุงกระติ้งถามากเกินไปก็ไมสมควร ตองรูกาลเทศะ แตที่สําคัญ

นาจะดู Competency เปนหลัก ดูงานดูความสามารถเปนสําคัญเลย อยางที่

บอกวาการแสดงออกถามากเกินไปก็ดูไมงาม ข้ึนอยูกับกาลเทศะดวย 

 

สําหรับกลุมตัวอยางที่เคยประสบกับเหตุการณทํานองนี้ดวยตัวเองมีความเห็นวา

“คณะกรรมการควรเปดกวาง ยอมรับในเรื่องนี้ ไมควรเลือกปฏิบัติเพราะความหลากหลายทาง

เพศ ควรดูจากความสามารถของตัวบุคคล ไมควรเลือกปฏิบัติจากทาทางที่เขาเปน ควรเลือก

จากความสามารถในการทํางานของเขา” (พิพัฒน (นามสมมติ), 2552) เชนเดียวกับกลุม

ตัวอยางที่เคยเจอกับเหตุการณทํานองนี้ดวยตนเองที่กลาววา  

 

ลักษณะแบบนี้พี่เคยเจอนะ พี่อยากจะบอกวาคนเรา Background แตละคนไม

เหมือนกัน การเลี้ยงดูก็ไมเหมือนกัน พวกที่ออกมาทางกะเทยหรือทอมก็ไมถือ

วาเปนความผิด พี่อาศัยดูงานเขามากกวา พี่นึกถึงคนประเภทนี้ พี่ไมเขาขาง

ใครนะ ในภาพรวมเขาอาจจะเขมแข็งไดเหมือนผูชายและมีความออนได

เหมือนผูหญิง  แลวถาเกิดเราเปดกวางในตรงนี้  โดยดูวาตองการคนประเภท

ไหน  คนที่เปนผูชายหรือผูหญิง 100% ก็ไมใชวาจะดีหรือเลวไปทุกคน ก็ไมตาง

จากพวกที่เปนกะเทยหรือทอม หรือพวกเพศที่สาม ถาเกิดเขามีความสามารถ

ตรงนั้น  แลวไมทําใหใครเดือดรอน  แถมยังสามารถดูแลครอบครัว  เปนลูกที่ดี  

ไมไดเปนภาระของสังคม พี่วาตรงนี้นาจะโอเคนะ อยางนอยเราอยาตัดสินคน
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ดวยการมองแคดานเดียว ใหลองดูวางานที่เขามาสมัครนั้นเราตองการอะไร เรา

ตองการผูชาย เราตองการผูหญิง หรือเราตองการความสามารถของเขา (นภา 

(นามสมมติ), 2552)  

 

ดิฉันเคยมีประสบการณ คือกอนหนานี้ดิฉันเคยไปสมัครงานกับบริษัท

เฟอรนิเจอรแหงหนึ่งคะ  เขาบอกวาดิฉันเปน  Case  แรกเลยที่มาสมัครงาน  

เขาไมกลาการันตีวาจะสามารถรับเขาทํางานไดหรือเปลา  ในเรื่องของความรู

ความสามารถนี่อยางนอยๆ พวกเราก็มีความรูความสามารถดีแนนอน  แตวา

ขอจํากัดทางเพศเปนเหตุผลๆ หนึ่งที่ทางบริษัทไมพิจารณารับดิฉันเขาทํางาน  

ดิฉันมีความคิดวาองคกรตางๆ นาจะมีวิสัยทัศนที่กวางไกลกวานี้นะคะ เพื่อ

เปดโอกาสใหบุคคลเพศที่สามหรือพวกที่มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเขา

มาทํางานในองคกรของทาน  เพราะบุคคลเหลานี้เปนบุคคลที่มีความรู

ความสามารถอยางดีเยี่ยม  สังเกตงายๆ นะคะชวงนี้สังคมโดยทั่วไปพวกที่มีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศเขามามีบทบาทมากยิ่งขึ้น  เพราะฉะนั้นอยากจะให

องคกรเปดโอกาสใหบุคคลเหลานี้บาง (พิกุล (นามสมมติ), 2552)  

 

พี่เคยเจอ Case อยางนี้นะคะ ตอนเรียนจบใหมๆ เวลาสมัครงานเราก็ม่ันใจ 

คะแนนสอบทั้งขอเขียนสอบสัมภาษณเราก็ไดเยอะอยู แตวามาตกสุดทายก็คือ

ไมผานเรื่องเพศ แตก็คือเรื่องปกติถาถามพี่นะ ยุคหลังๆ มานี้องคกรสวนใหญก็

ยอมรับมากขึ้น เพราะเขาจะดูผลงานกับการเขาสังคมของเรามากกวา ถาเกิด

เราสามารถเขากับคนอื่นได และมีสมรรถภาพในการทํางานเต็มที่องคกรก็จะ

ยอมรับ ถาเปนเมื่อกอนเรื่องเพศเปนเรื่องสําคัญมาก เขาไมคอยยอมรับ เพราะ

คิดวาเราจะเขากับคนอื่นไมได (นิติพงศ (นามสมมติ), 2552) 

 

พี่คิดวาในการทํางานแตละอยางนั้นมันไมข้ึนอยูกับพฤติกรรม มันขึ้นอยูกับ

ความสามารถของแตละคนมากกวา แตกอนพี่ก็เคยเจอเหมือนกัน ตอนแรกพี่

ไปสมัครงานที่ชอง x เขาไมคอยจะรับเทาไหรหรอก พี่ก็ Present งานกับเขา 

งานที่พี่เคยทํามา พี่เคยทํา Project มา เขาก็แนะนําใหพี่ไปสมัครงานที่อ่ืน พี่ก็
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เลยไปสมัครที่ Work Point เขารับเพราะวาเขาดูงานมากกวาพฤติกรรมของเรา 

(สมพล (นามสมมติ), 2552)  

 

ขณะที่กลุมตัวอยางบางรายมีความเห็นวาเหตุการณอยางนี้ไมนาจะเกิดขึ้น เพราะ 

“สังคมเดี๋ยวนี้เปดโอกาสใหเพศที่สามแลว” (นพดล (นามสมมติ), 2552) สอดคลองกับความเห็น

ของ ลิขิต (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ตายแลวคะ แยมากเลย ไมนาจะเปนอยางนี้ 

เพราะวาสมัยนี้สังคมไทยเปดกวางใหทุกๆ เพศสามารถทํางานที่ตัวเองรัก มันไมผิดหรอกคะที่

คนเราเกิดมาเปนแบบนี้ เพราะวาคนเราเลือกเกิดไมไดใชไหมคะ”  

ทั้งนี้หากตองตกอยูในสถานการณเดียวกันนี้กลุมตัวอยางรายหนึ่งกลาววา “พี่จะ

แกปญหาโดยการอธิบายใหเขาทราบวาเรื่องเพศมันไมสามารถตัดสินปญหาทุกอยางได ถึงเรา

จะอยูเพศใดก็ตามมันขึ้นอยูกับการทํางานมากกวา และอยูที่ใจของเราวาเราทําในสิ่งที่เรารัก

หรือเปลา” (สุกฤษณ (นามสมมติ), 2552)  

สําหรับปฏิกิริยาของผูบังคับบัญชาที่รับรูหลังจากที่รับกลุมตัวอยางเขาทํางานแลววา

เปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ กลุมตัวอยางเกือบทั้งหมดกลาววา ผูบังคับบัญชาปฏิบัติ

ตอพวกเขาเหมือนเดิมไมเปลี่ยนแปลง ดังคํากลาวของ อนันต (นามสมมติ) (2552) ที่วา 

“หัวหนาเคยปฏิบัติอยางไรก็ปฏิบัติอยางนั้น” สอดคลองกับ อุกฤษณ (นามสมมติ) (2552) ที่

กลาววา “เหมือนเดิมครับไมมีอะไร อาจมีการหยอกลอกันมากยิ่งขึ้นเพื่อเปนการสนุกสนาน” 

เมธา (นามสมมติ) (2552) ผูซ่ึงเพิ่งเริ่มทํางานไดประมาณ 4 เดือนเศษๆ กลาววา 

 

คิดวาถาหัวหนางานรูก็ไมนาจะมีปฏิกิริยาอะไรนะครับ นี่อาจเปนการมองโลก

ในแงดีนะครับ เขาคงจะไมมีการแกลง เพราะวาจากการที่ไดใกลชิดกับหัวหนา

แลว เขาก็เปนคน Open นะครับ คือเปดใจกวางรับความคิดเห็นของผูอ่ืน คือ

เขาใหเกียรติผูอ่ืน” 

 

 ทั้งนี้กลุมตัวอยางสวนใหญใหเหตุผลที่ผูบังคับบัญชาไมไดมีปฏิกิริยาตอตานถึงแมจะ

รับรูภายหลังจากการที่รับเขาหรือเธอเขามาทํางานแลววาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ

ก็ตามวานาจะเปนเพราะผลงานของพวกเขา ดังคํากลาวของ กรสิน (นามสมมติ) (2552) ที่วา 

“ที่นี่จะดูที่ผลงาน ไมไดมีอคติ" สอดคลองกับ ยศวิน (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “จากการ

ทํางานมา 2-3 ปหัวหนาก็ไมไดวาอะไร ดวยความที่เราทํางานไดดี เพราะวางานก็รับได” 

  



  
103 

เชนเดียวกับ สุปราณี (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “หัวหนาไมมีปฏิกิริยาอะไรคะ เพราะเรา

ทําหนาที่ของเราดีที่สุดคะ งานอะไรก็ไมขาดตกบกพรองเลย” 

 ขณะที่มีกลุมตัวอยางเพียง 3 รายเทานั้นที่ผูบังคับบัญชามีปฏิกิริยาจากการที่รับรูภาย

หลังจากการที่รับเขาหรือเธอเขามาทํางานแลววาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ซ่ึงก็เปน

ปฏิกิริยาเพียงเล็กนอยเทานั้น ดังคํากลาวของ กิตติ (นามสมมติ) (2552) ที่วา “พี่ก็รูสึกนะวาวัน

แรกที่พี่สัมภาษณนะ นี่ไมรูพี่คิดไปเองรึเปลานะ วาการเปนคนพัทลุงทําใหผูบริหารพอใจเพราะ

เปนคนบานเดียวกัน แตตอมารูสึกวาเขาคุยกับพี่นอยลง ไมรูวาเปนเพราะรูรึเปลาวาเราเปนแบบ

นี้” ขณะที่ ประสิทธิ์ (นามสมมติ) (2552) กลาววา “พอหัวหนามารูทีหลัง แรกๆ แกก็อ้ึงๆ ไป แต

วาพอดูผลจากการทํางานของพี่ คือพี่พยายามทํางานทุกอยางใหองคกรเขา ใหที่ทํางานของพี่

เขายอมรับพี่ สุดทายทุกคนก็ยอมรับพี่ ยอมรับในการทํางานของพี่” เชนเดียวกับ สมพล (นาม

สมมติ) (2552) ที่กลาววา “แรกๆ หัวหนาเขาก็ไมชอบ แตเขาคงดูฝมือในการทํางานของเรา

มากกวา ซ่ึงตอนนี้หัวหนาก็มองพี่ดีข้ึนกวาแตกอนมาก เพราะพี่ต้ังใจทํางาน” 

 
 4.2.2  ดานการจายคาตอบแทน 

มีกลุมตัวอยางเพียง 4 รายเทานั้นที่เคยไดยินเหตุการณที่ผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศไดคาตอบแทนต่ํากวาคนอื่นๆ อันมีสาเหตุมาจากการเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

และไมเคยมีกลุมตัวอยางรายใดประสบกับเหตุการณทํานองดังกลาวดวยตัวเอง 

กลุมตัวอยางที่เคยไดยินเหตุการณในทํานองนี้มีความเห็นวา เปนเรื่องที่ไมสมควร โดย

ควรใหความสําคัญกับความรูความสามารถมากกวาลักษณะหรือพฤติกรรมทางเพศ และควรให

ความเปนธรรมกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศดวย “เพราะในเมื่อรับเขามาทํางานแลวก็

นาจะดูที่ความสามารถ เงินเดือนจะตองเทากับคนอื่น ไมใชใหนอยกวาคนอื่น เพราะจะไม

ยุติธรรมสําหรับเพศที่สาม” (ธีระ (นามสมมติ), 2552) เชนเดียวกับ ธิติมา (นามสมมติ) (2552) 

ที่กลาววา “นาจะมีความยุติธรรมนะ การที่มองแคลักษณะภายนอก แลวมาตัดเงินเดือน มาให

เงินเดือนนอย นาจะพิจารณาจากความรูความสามารถของเขา ไมใชจากลักษณะที่แสดงออก”  

นอกจากนี้กลุมตัวอยางยังมีความเห็นวา “ถาเกิดวาเราเขาไปทํางานในองคกรแลว เราก็

ตองพยายามทําใหองคกรประสบความสําเร็จใหมากที่สุด เราตองมุงมั่นที่จะทําประโยชนใหกับ

องคกร แตถาองคกรไมใหโอกาสเรา ไมใหเงินเดือน ไมเลื่อนขั้นเรา ถาเปนอยางนั้นพี่ก็คงจะไม

ทํางานที่นั่นหรอก เพราะถึงทําไปก็ไมเกิดประโยชนอะไร ทําดีแคไหนก็จะอยูเทาเดิม เพราะคน

ทุกคนที่ทํางานก็หวังที่จะเจริญรุงเรืองทั้งนั้น” (ประสิทธิ์ (นามสมมติ), 2552) สอดคลองกับ

ความเห็นของ นิติพงศ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 
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ถาอยากทํางานที่นี่จริงๆ ถึงเงินเดือนในขั้นตนจะต่ํากวาคนอื่นๆ แตเขาก็มีสิทธิ์

ที่จะแสดงใหเห็นถึงศักยภาพในการทํางาน ความเปนตัวของเขาที่จะทํางานให

องคกรได เปนพี่พี่วาถาเกิดเขาสามารถพิสูจนใหผูบริหารหรือวาองคกรเห็นวา

เขาสามารถทํางานได หรือมีศักยภาพในการทํางานที่เทียบเทาหรือมากกวาคน

อ่ืน เรื่องของเงินเดือนก็อาจจะปรับขึ้นไดอีก มันเปนเรื่องที่พี่คิดวาไมไดตายตัว

เทานี้ตลอดไป เพราะเงินเดือนมันก็ปรับขึ้นลงอยูแลว พี่วาหากเราสามารถ

พิสูจนใหเขาเห็นวาเราทํางานไดจริงๆ เขาก็ตองเห็นความสามารถของเราละคะ 

 

ขณะที่กลุมตัวอยางซึ่งไมเคยไดยินเหตุการณในทํานองนี้มากอนก็มีความเห็นในทํานอง

เดียวกันวา การเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไมนาจะสงผลตอการทํางาน อยากใหมอง

เรื่องของความรูความสามารถมากกวา ดังคํากลาวของ สายใจ (นามสมมติ) (2552) ที่วา “มัน

ไมนาจะเกี่ยวกับการทํางาน อยูที่ความสามารถมากกวา” สอดคลองกับ อุษา (นามสมมติ) 

(2552) ที่มีความเห็นวา 

 

เราไมควรตัดสินคนที่ภายนอก การที่บุคคลเปนผูมีความหลากหลายทางเพศ

ไมใชวาเขาจะทํางานไดไมดี หรือดอยความสามารถกวาคนอื่นๆ บางครั้งคน

เหลานี้อาจมีความกระตือรือรน หรือมีความสามารถมากกวาคนอื่นๆ 

เพราะฉะนั้นควรวัดคนที่การทํางานมากกวาวัดจากภายนอก 

 

 อีกทั้งอยากใหคํานึงถึงความเปนธรรมตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศดวย “เพราะ

ทํางานในตําแหนงเดียวกันก็ควรไดรับเงินเดือนที่เหมือนกัน” (อารยา (นามสมมติ), 2552) “แบบ

นี้ไมมีที่ไหนเขาทําหรอกครับ เพราะไมยุติธรรมมากๆ” (พิเชษฐ (นามสมมติ), 2552) “กรณีแบบ

นี้พี่วาไมยุติธรรม เพราะการทํางานไมไดอยูที่การแสดงออก” (นิธิ (นามสมมติ), 2552) ยศวิน 

(นามสมมติ) (2552) มีความเห็นวา “องคกรไมนาเอาเปรียบคนเพศที่สาม” เชนเดียวกับ รัชนี 

(นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

ทุกคนยอมมีสิทธิเทาเทียมกัน นาจะใหเงินเดือนเทากันหมดทุกคน มันอยูที่

ความสามารถมากกวานะ คิดวาทางบริษัทมีการตัดสิทธิเสรีภาพของคนที่เปน

ทอม อยากใหเขามีความคิดวาคนเปนทอมก็มีความสามารถเทาเทียมกัน แคมี
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เพศกับความคิดเห็นไมตรงกับคนอื่นๆ การเปนทอมไมไดไปกอใหใครเดือดรอน 

มันเปนปกติของเราเอง และการไดเขาทํางานกับบริษัทก็ถือเปนสามารถของ

ตนเอง ไมไดทําใหคนอื่นเดือดรอน เงินเดือนก็ควรที่จะไดรับเทากับคนอื่นเพื่อ

ความเสมอภาคกัน 

 

 ขณะที่ เอมอร (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ทําไมถึงตัดสินเราแคตรงนั้น ตอนแรกคง

ทํางานนี้ตอ แตหลังจากนั้นคงหางานใหม เพราะไมอยากทน” สอดคลองกับความเห็นของ เมธา 

(นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

การที่เรามองคนจากภายนอกเปนเรื่องไมสมควรครับ เราตองดูจากงานที่เขาทํา

วาดีหรือไม เพราะถาคนอ่ืนไดรับเงินเดือนสูงกวา แตทํางานออกมาไมมี

ประสิทธิภาพ มันไมมีความยุติธรรมครับ เราตองดูจากผลงานที่ออกมา

ลักษณะเปนอยางไร มีประสิทธิภาพหรือไม แลวก็ตองวัดจากการทํางานและ

นิสัยของเขานะครับ ไมใชวัดที่เขามีพฤติกรรมการแสดงออกเปนยังไง ลักษณะ

เปนยังไง 

 

 ทั้งนี้ในกรณีนี้นั้น พิภพ (นามสมมติ) (2552) ไดต้ังคําถามที่นาสนใจวา “ทําไมไมไปฟอง

กรมแรงงานละ ในเมื่อรูแลววาเขาตัดสินใหเราไดเงินเดือนนอย เพราะเราเปนอยางนี้ ซ่ึงใน

กฎหมายไมมีอยูแลวละ วาคุณเปนเพศที่สามคุณตองไดเงินเดือนแคนี้” ซ่ึงนับเปนการคํานึงถึง

สิทธิที่ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศพึงไดเชนเดียวกับชายหญิงทั่วไป ขณะที่ นุชรี (นาม

สมมติ) (2552) กลาวอยางมีความหวังวา “ไมเคยไดยินเหตุการณทํานองนี้ และคิดวาเมืองไทย

เปดรับคนเพศที่สามมากขึ้น คงจะไมมีเหตุการณอยางนี้เกิดขึ้นหรอก” 

 
 4.2.3  ดานการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 

ไมมีกลุมตัวอยางรายใดเคยไดยินเหตุการณหรือประสบกับเหตุการณที่ผูบังคับบัญชา

ไมอนุญาตใหเขารับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพในการทํางาน อันเนื่องมาจากการที่

ผูบังคับบัญชาไมชอบที่เปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ถึงกระนั้นก็มีกลุมตัวอยางราย

หนึ่งที่ไมพอใจถึงขนาดที่กลาววา “โห! ฟงแลวขึ้นเลยคะ เปนถึงผูบังคับบัญชา แตทําตัวอยางนี้

ไดยังไงคะ ลูกนองตั้งใจที่จะเรียนเพิ่มเติมเพื่อใหไดผลงานที่ดีข้ึน แตผูบังคับบัญชากลับไม

สนับสนุน อยางนี้พี่รับไมไดจริงๆ คะ พี่ขอตอตานเลย” (นุชรี (นามสมมติ), 2552) 
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กลุมตัวอยางสวนใหญกลาวในทํานองเดียวกันวา อยากใหผูบริหารองคกรใหโอกาสและ

เลิกกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ดังคํากลาวของ กัลยา (นามสมมติ) (2552) ที่วา 

“ผูบริหารองคกรทุกองคกรนาจะมีใจที่เปดกวาง ยอมรับความหลากหลายของคนในสังคม ทุก

คนควรมีโอกาสที่เทาเทียมกัน ไมควรเลือกปฏิบัติ ควรมีใจที่ปราศจากอคติและมีความยุติธรรม

กับคนที่รวมงานดวยทุกคน” เชนเดียวกับ พิพัฒน (นามสมมติ) (2552) ที่เห็นวา “ผูบังคับบัญชา

ควรจะเปดโอกาสใหเขาไดมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ ในการอบรมเขาอาจจะไดรับ

ความรูเพื่อจะมาพัฒนาองคกรที่เขาทํางานอยู ไมควรเลือกปฎิบัติเชนนี้” สอดคลองกับความเห็น

ของ เอกชัย (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

พี่คิดวาผูบังคับบัญชาทําไมถูก เปนการปดกั้นสิทธิของคน คือถาไมสงผล

กระทบตองานที่รับผิดชอบก็ควรใหโอกาสเขา อยาเอาคําวาเปนตุด เปนเกย มา

ตัดสิทธิ์ ถาเห็นวาเขามีความสามารถจริงก็ควรใหโอกาสเพื่อที่จะไดพัฒนา

องคกรใหดียิ่งขึ้น 

 

 นอกจากนี้ยังมีกลุมตัวอยางอีกหลายคนที่มีความเห็นในทํานองเดียวกัน เชน รัชนี (นาม

สมมติ) (2552) ที่กลาววา “ควรที่จะใหเขาไดรับการฝกอบรมนะ เขาตองการที่จะพัฒนาตนเอง

ในเรื่องของหนาที่การทํางาน ทุกคนก็ตองการทํางานในหนาที่ใหดีเหมือนกับคนอื่นๆ ควรจะให

โอกาสแกเขานะ เขาจะไดทํางานใหดีข้ึน” และ สมชาติ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา

“ผูบังคับบัญชาควรเปดโอกาส ไมควรปดกั้น ควรใหการสนับสนุนเขา” เชนเดียวกับกลุมตัวอยาง

อีกหลายคนที่กลาวในทํานองเดียวกัน คือ 

 

เราทํางานทุกอยางเพื่อที่จะใหองคกรพัฒนาเกิดความเจริญกาวหนา แตวาเรา

ขอไปอบรมแลวองคกรไมยอมใหเราไป ก็เปนการตัดทางของเราเลย คือไมให

เราพัฒนาขึ้น ไมทําใหตัวของเราดีข้ึนมา ก็คือจํากัดใหเราอยูแคตรงนั้น เพราะ

เหตุผลเพียงแคนิดเดียวเพียงวาเรามีความหลากหลายทางเพศ มันไมยุติธรรม

เลย (ประสิทธิ์ (นามสมมติ), 2552) 

 

ทําไมละ เราจะไปฝก จะไปเรียนรูการทํางานของเรา เราผิดดวยเหรอ คุณ Anti 

กันมากไปหรือเปลา ไมเห็นดวยที่เปนองคกรไมเปดโอกาสใหไปเรียนรูงาน 
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เพราะเปนเพศที่สาม บางคนเปนผูชายทั้งแทง ผูหญิงแทๆ อาจทํางานไดไมดี

เทากับคนกลุมนี้ดวยซ้ําไป (พิภพ (นามสมมติ), 2552)  

 

ความจริงแลวเรื่องการศึกษาไมสมควรจะมาจํากัด คือนาจะตอยอดใหตาม

ความตองการของแตละคน เพราะในโลกปจจุบันเขาไมจํากัดแลววา ผูหญิง

ศึกษาแคนี้ ผูชายศึกษาแคนี้ เพศที่สามศึกษาแคนี้ มันเปนเรื่องที่ไมสมควร 

แลวสังคมไทยก็ไมนาจะกีดกันอะไรประเภทนี้ (ธีระ (นามสมมติ), 2552)  

 

 ขณะที่ ชาตรี (นามสมมติ) (2552) มีความเห็นวา “กรณีนี้องคกรทําไมถูก เพราะเปน

บุคลากรในองคกร ก็นาจะสงเสริมใหเขาไดฝกอบรมพัฒนาตนเอง เพื่อจะไดพัฒนาองคกร” 

เพราะ “ถาเราตั้งใจทําอยางนั้น แตไมมีใครเห็นประโยชน ก็เสียใจนะ แตก็พยายามที่จะทํา ทําให

ดี ทําใหดีที่สุด ผูบังคับบัญชาจะไดยอมรับในตัวเรา” (สันติ (นามสมมติ), 2552)  

 ทั้งนี้กลุมตัวอยางมีขอเสนอหากตองเผชิญกับสถานการณดังกลาววา “ถามีเจตนารมณ

ที่จะเขาอบรมจริงๆ ก็นาจะลองคุยกับหัวหนาดูนะ” (นิติพงศ (นามสมมติ), 2552) ซ่ึงสอดคลอง

กับความเห็นของ มนตรี (นามสมมติ) (2552) ที่วา “ถาเปนอยางนั้นก็ลําบากหนอย ตองวางตัว

ใหดีกวานี้หนอย กับผูบังคับบัญชาก็คงตองคุยแหละมั้ง” เชนเดียวกับ สุกฤษณ (นามสมมติ) 

(2552) ที่กลาววา “ก็อาจจะอธิบายใหหัวหนาฟงวา มีความสามารถที่จะทํางานนี้ไดและพรอมที่

จะเรียนรูงานเพื่อนํามาพัฒนาองคกร หัวหนางานก็ควรที่จะเปดโอกาสใหบาง”  

นอกจากนี้ นภา (นามสมมติ) (2552) ไดใหขอเสนอแนะถึงผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา

งานวา “การเปนหัวหนาคนควรมีสามอยางที่แตกตางจากคนอื่นคือ 1) ไมลําเอียง 2) ไมคับแคบ 

และ 3) ตองมีความยุติธรรม สามอยางนี้แหละถึงจะเปนหัวหนาคนที่ดีได”  

 
 4.2.4  ดานการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 

กลุมตัวอยางสวนใหญไดรับการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงอยางเปนธรรม ดังที่ นภา (นาม

สมมติ) (2552) กลาววา “ของพี่ยุติธรรม คือเหมือนคนอื่นทุกอยางเลย ไมเคยเจอ Case ที่เรา

โดนล็อคตําแหนงไวหรือโดนบล็อก ไมเคยเจอเลย เทาเทียมกันหมด” เชนเดียวกับ นิติพงศ (นาม

สมมติ) (2552) ที่กลาววา “เมื่อกอนพี่ก็ทําตําแหนงอื่นนะ แลวก็ไดเลื่อนขึ้นมา เมื่อกอนทํา

เอกสารติดตอกับหนวยงานราชการ ซ่ึงถาพูดกันจริงๆ ในองคกรตําแหนงก็จะดอยกวาตอนนี้ซ่ึง

ติดตอกับลูกคาโดยตรง แลวก็ดูงานกับตางประเทศ ซ่ึงตําแหนงสูงกวา ตัวพี่เองนะไดเลื่อนขั้น 
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ไดเพิ่มเงินเดือนเปนปกติเหมือนคนทั่วๆ ไปคะ” สอดคลองกับ กิตติ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาว

วา 

 

แทบจะไมไดรับผลกระทบอะไรเลยนะ เพราะมาถึงก็ไดเปนหัวหนาสาขา อยู

ประมาณครึ่งปก็ไดเปนเลย หลังจากนั้นก็ควบอีกตําแหนงหนึ่งเปนรองบริหาร 

ตอนหลังรูสึกวางานเยอะเกินไปแลวก็เลยสละไปตําแหนงหนึ่ง ฉะนั้นถาถามวา

อยูในองคกรไดรับผลกระทบมั้ย ก็ไมนะ ไดรับโปรโมชั่นตลอด ผลการ

ปฏิบัติงานก็อยูในกลุมหนึ่งตลอด เลยรูสึกวาองคกรนี้ถึงแมสภาพแวดลอม

ภายนอกองคกรจะมีเรื่องของการเสี่ยงภัย แตเราก็ทนอยูได 

 

มีกลุมตัวอยางเพียง 2 รายเทานั้นที่เคยไดยินเหตุการณที่ผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศไมไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง หรือไดรับการเลื่อนขั้น/ข้ึนเงินเดือนนอยกวาที่

ควรจะเปน ขณะที่มีกลุมตัวอยาง 1 รายเคยประสบกับเหตุการณทํานองนี้ดวยตัวเอง 

ในกรณีนี้ นภา (นามสมมติ) (2552) ซ่ึงเคยประสบกับเหตุการณทํานองนี้ดวยตัวเอง 

กลาววา 

 

Case นี้พี่เคยเจอ มันยากจะลืมนะ พี่อยากใหทุกคนเปด ไมวาจะเปนระดับ

หัวหนา ลูกนอง ผูบริหาร หรือเจาของกิจการ ระดับไหนก็ตาม การที่เราจะมอง

ใครสักคน ถาเราจะเอาเขาเขามารวมงานกับเรา กอนที่จะตัดสินเขาเพราะเขา

เปนแบบนั้นแบบนี้  อยากใหลองคิดวาคนเราทุกคนก็เหมือนกัน  ไมวาจะเปน

เพื่อนกันหรือไมก็ตาม  ถาเรามองเขาอยางเขาใจเราก็จะยอมรับเขาได ปญหาก็

จะไมเกิด การที่เกิดปญหาลักษณะแบบนี้เปนเพราะมีคนที่ Anti ก็เหมือนใน

สมัยกอนที่มีการ Anti ผูหญิงนั่นแหละ Anti วาผูหญิงไมมีวันที่จะเกงขึ้นมาได 

ผูชายจะ Anti วาผูหญิงไมมีทางทําได ผิดกับฝรั่ง เพราะจากการที่พี่เคยอยูกับ

ครอบครัวฝรั่ง ครอบครัวเยอรมัน ฝรั่งเขาดีตรงที่เขาแฟร เขาจะใหคุณแสดง

ความสามารถ คุณมีเทาไหรคุณก็เอาออกมา แตสังคมไทยอาจจะมีขอผิดอยู

ตรงนี้นิดหนึ่งที่วาผูชายไทยจะคิดวาผูหญิงไมมีวันเกง ผูหญิงเปนหัวหนาคนได

ไมดี  แตมันไมเสมอไปไง  บางองคกรผูหญิงเปนใหญก็มีเยอะนะ อยากใหมอง

ที่ความสามารถ ไมใชตัดสินจากความรูสึกของตัวเอง อาจเพราะเขาไมไดรูจัก
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คนพวกนี้ดีหรืออะไรก็ตาม หรือจากขาวคราวสวนใหญพวกเพศที่สามนอยมาก

ที่จะออกมาเปนขาวในแงดี จะออกมาในภาพที่แรงๆ มากกวา แตรูม้ัยเหมือน

เราไปดูโชวอะไรแบบนี้เห็นมั้ย กวาที่เขาจะมาเตน กวาเราจะดูเขาได เขาตอง

รองไหมาเปนสิบๆ ป กวาเขาจะผานจุดตรงนั้นมาได กวาเขาจะทําใหคนมี

ความสุขได อยากใหมองแบบนี้มากกวา คนเราถาเราไมโดนกับตัวเองก็คงไมรู 

แตเมื่อไหรก็ตามที่เจอกับตัวเรา ครอบครัวเรา คนใกลชิดเรา ก็จะเขาใจคนพวก

นี้มากขึ้น 

 

ขณะที่กลุมตัวอยางซึ่งเคยไดยินเหตุการณในทํานองดังกลาวมีความเห็นวา “นาจะดู

จากการทํางาน ไมใชมาดูจากบุคลิคภาพหรืออะไรแบบนี้ นาจะตัดสินจากการทํางานของเขา 

นาจะมีโบนัสใหเหมือนกับคนอื่น พี่คิดวานาจะเลื่อนขั้นใหเขาเพื่อเปนแรงจูงใจในการทํางาน ให

พัฒนาองคกร เผื่อจะมีอะไรดีๆ ข้ึนในองคกร” (ธิติมา (นามสมมติ), 2552) เชนเดียวกับ ประสิทธิ์ 

(นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

พี่คิดวาควรที่จะไดรับการพิจารณามากกวานี้นะ เพราะวาเขาทํางานในองคกร

เต็มความรูความสามารถ คือทํางานทุกอยางดี รับผิดชอบทุกอยาง แตพอถึง

เวลาเลื่อนขั้นกลับไมพิจารณาใหเลยทั้งๆ ที่ทุมเทกับงานมากๆ หวังที่จะใหเขา

เห็นความสําคัญบาง แตเมื่อไมไดรับการพิจารณาก็นาเสียใจ อยากใหองคกร

พิจารณาคนกลุมนี้บาง เพราะจะเปนการใหกําลังใจในการปฏิบัติงานแกเขา 

และจะทําใหเขามีความกระตื้นรือรนในการทํางานมากขึ้น 

 

สอดคลองกับความเห็นของ กัลยา (นามสมมติ) (2552) ซ่ึงถึงแมจะไมเคยไดยินหรือ

ประสบกับเหตุการณในทํานองดังกลาวดวยตัวเองแตก็กลาววา “คงรูสึกเสียใจและนอยใจหาก

เหตุการณนี้เกิดขึ้นกับตัวเอง เพราะคิดวาตัวเองไดทํางานเต็มที่แลว แตองคกรกลับไมยอมรับใน

ความสามารถ”  

ทั้งนี้กลุมตัวอยางอยากใหผูบริหารเปดใจใหกวาง เลิกปดกั้น และพยายามยอมรับผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศใหมากขึ้น โดยควรคํานึงถึงหลักความเสมอภาคและเปนธรรม

ในการพิจารณาเลื่อนขึ้นเลื่อนตําแหนง ดังคํากลาวของ อารยา (นามสมมติ) (2552) ที่วา “การ

ทํางานทุกคนตองเทาเทียมกัน ไมใชวัดกันที่เพศที่ 1 ที่ 2 หรือที่ 3” นพดล (นามสมมติ) (2552) 
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กลาววา “พี่คิดวาทุกคนมีสิทธิเทาเทียมกันนะ เราไมควรจะมาแบงกันวาเพศที่สามควรจะได

เงินเดือนต่ํากวา” “เพราะหากเลือกเกิดไดคงไมมีใครเลือกจะเปนอยางนี้” (นิธิ (นามสมมติ), 

2552) เชนเดียวกับ ลลิตา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

ถาสมมติวาผลงานเราออกมาดี หนาที่ของเราเราทําทุกอยางอยางเต็มที่ เราก็

นาที่จะไดรับสิทธิ์ตรงนั้นเหมือนกับคนอื่น แตถาสมมติวาเรางานไมคอยทํา 

หนาที่ความรับผิดชอบไมดี ก็จะตองยอมรับในสิ่งที่เปน แตถาทํางานอยาง

เต็มที่ก็สมควรที่จะไดรับผลตอบแทนที่ดีกวา ไมใชมาดูวาเปนเพศที่สามหรือวา

เบี่ยงเบนทางเพศ ไมนาจะเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 

 

ขณะเดียวกันกลุมตัวอยางอยากใหผูบริหารมองคนที่ความสามารถมากกวาจะมองวา

เปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศหรือไม “เพราะผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศสามารถ

ทํางานไดเหมือนคนปกติทั่วไป” (กัลยา (นามสมมติ), 2552) “อยากใหดูความสามารถกอน

พฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลนั้นๆ วาเปนชายจริงหญิงแทหรือไม” (สมชาติ (นามสมมติ), 

2552)  “เนื่องจากการเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเปนเรื่องสวนตัว และความรู

ความสามารถดานตางๆ ไมไดลดนอยลงเลย บางครั้งคนเหลานี้อาจทํางานไดดีกวาซะอีก” (อุษา 

(นามสมมติ), 2552) ลิขิต (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ควรจะดูที่ผลงานดีกวาดูที่เพศ การ

ทํางานถาเราทําดีเขาก็ควรที่จะขึ้นเงินเดือน” เชนเดียวกับ พิเชษฐ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาว

วา 

 

ในการที่จะขึ้นเงินเดือนผมวาไมเกี่ยววาเปนทอมหรือเปนอะไร เพราะผมวาถา

เขามีความรูจริง มีความรูแลวตองมีศักยภาพในการทํางานดวยนะฮะ 1) ตอง

ความรู 2) ตองมีศักยภาพในการทํางาน และ 3) หากเขาเต็มที่จริงๆ ก็สมควรที่

จะขึ้นเงินเดือนให ไมใชวาเขาเปนอยางนี้คุณจะลดเงินเดือนเขาใหตํ่า แตถามี

ความสามารถจริงแตวาไมไดทํางานอยางเต็มศักยภาพ อันนี้ผมก็เห็นดวยที่จะ

ไมข้ึนเงินเดือนให 

 

 ขณะที่ ธีระ (นามสมมติ) (2552) กลาววา “บริษัทไมควรจะใชมาตรการอยางนี้ในการ

จะขึ้นเงินเดือน หรือไมข้ึนเงินเดือน ควรดูที่ผลงานมากกวา และเชื่อวาสังคมไทยปจจุบันก็นาจะ
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เปดกวางมากกวาที่เคยเปนอยู” สอดคลองกับความเห็นของ นุชรี (นามสมมติ) (2552) ที่กลาว

วา 

 

ถาเรื่องนี้เกิดขึ้นกับพี่พี่คงหมดความนับถือผูบังคับบัญชาเลยวาทําไมมองคน

ดวยเรื่องแคนี้ ทําไมไมมองที่ความสามารถละคะ เดี๋ยวนี้ประเทศไทยเปดกวาง

ข้ึน ไมนาจะเกิดเรื่องแบบนี้ข้ึนในประเทศของเรา ถาผูบังคับบัญชาทําอยางนี้ 

พวกเพศที่สามจะทํายังไง ถาเกิดผูบังคับบัญชาเปนอยางนี้ทุกคน ในโลกนี้จะมี

พวกเพศที่สามที่ต้ังใจทํางานเหรอคะ 

 

 ซ่ึงหากตองเผชิญกับเหตุการณทํานองนี้ สุกฤษณ (นามสมมติ) (2552) กลาววา “เรา

ตองอธิบายใหหัวหนาฟง แสดงความสามารถ ความคิด ออกมาใหเห็น บอกถึงความจริงใจให

เขาเห็นและเขาก็คงจะเห็นใจเราแหละ” เชนเดียวกับ สันติ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

ถาเปนพี่พี่จะเขาไปพูดกับผูบังคับบัญชาเลยวา ที่ทํามาทั้งหมดยังไมไดแสดง

ใหเห็นหรือวามีความสามารถ ถาจะมาดูแควาพฤติกรรมเปนอยางงี้ พี่วาไม

ยุติธรรมนะ พี่จะเขาไปพูดกับผูบังคับบัญชาโดยตรงเลยวาการกระทําของพี่ที่

ทํามาทั้งหมดดีกับองคกรขนาดไหน แลวพี่นะตั้งใจทําแคไหน ใหเห็น

คุณประโยชนของพี่ คือถาจะตัดสินแคพฤติกรรมนาจะลาออกเลยนะ 

 

สอดคลองกับความเห็นของ นิติพงศ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา  

 

พี่วาเขานาจะตองตัดสินใจแลวละวาเขาจะอยูที่นี่ตอไป แลวตองอยูในสภาพที่

ตองรับแรงกดดันอะไรพวกนี้ กับการออกไปหางานที่องคกรอื่นซึ่งอาจจะ

ยอมรับเขาไดมากกวานี้ และใหโอกาสเขามากกวา แตถาเปนพี่พี่คงลองหา

โอกาสอยางอื่นที่มากกวานี้ เพราะวาถาอยูตอไปกับเจานายหรือหัวหนาที่มี

อคติกับเราขนาดนี้ก็คงจะไมสามารถพัฒนาไดมากกวานี้คะ 

 

 พิภพ (นามสมมติ) (2552) ไดแสดงความคิดเห็นตอผูบังคับบัญชาที่มีพฤติกรรมเชนนี้

ตอผูใตบังคับบัญชาวา 
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พี่คิดวาเขาไมสมควรที่จะเปนหัวหนาคนเลย ทั้งที่เปนผูชายทั้งแทง หรือเปน

ผูหญิงเต็มตัว กับอีกคนหนึ่งที่เปนเกย เปนตุด หรือเปนกะเทย เขาไมเลื่อนขั้น

เพราะเปนแคนี้ ลาออกจากการเปนหัวหนาเหอะ มันโหดรายเกินไปสําหรับคน

กลุมนี้ ที่เขาเปนแบบนี้มันก็มากพออยูแลวนะ มาโดนซ้ําเติมวาเปนอยางนี้ โดน

อยางโนน โดนรังเกียจอยางนี้ พี่คิดวาไมสมควรคะ 

 

 4.2.5  ดานแรงงานสัมพันธ 

มีกลุมตัวอยางเพียง 3 รายเทานั้นที่เคยไดยินเหตุการณที่ผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศถูกคณะกรรมการซึ่งทางองคกรตั้งขึ้นตัดสินวาผิดและขอใหปรับเปลี่ยนพฤติกรรม อัน

เนื่องมาจากการถูกเพื่อนรวมงานพูดจาดูถูกและมีพฤติกรรมลอเลียนจึงเกิดมีปากเสียงกันขึ้นทํา

ใหเรื่องราวบานปลาย ขณะที่มีกลุมตัวอยางถึง 3 รายเชนกันที่เคยประสบกับเหตุการณทํานองนี้

ดวยตัวเอง 

ในกรณีนี้ กัลยา (นามสมมติ) (2552) กลาววา “การที่เราเปนผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศทําใหรูสึกเหมือนมีปมดอยและมักถูกเอารัดเอาเปรียบจากสังคม เหมือนกับเราเปนโรค

รายแรงที่นารังเกียจ” “เราตองยอมรับวาเราผิดธรรมชาติ” (ธีระ (นามสมมติ), 2552) ดังคํากลาว

ของ พิภพ (นามสมมติ) (2552) ผูซ่ึงเคยประสบกับเหตุการณทํานองนี้ ที่กลาววา “กลุมประเภท

นี้ผิดตั้งแตเกิดแลว ต้ังแตอูแวๆ ต้ังแตออกจากทองแม ถึงทํายังไงก็ผิดหมด คนที่ตัดสินตํารวจ

ใชม้ัย เปนตํารวจหรือเปลาที่ตัดสิน” เชนเดียวกับความเห็นของ นุชรี (นามสมมติ) (2552) กลุม

ตัวอยางอีกคนซึ่งเคยประสบกับเหตุการณทํานองนี้ดวยตัวเองที่กลาววา 

 

เหตุการณนี้เปนเรื่องปกตินะในสังคมไทย  เพราะวาพี่กับเพื่อนเคยเจอกับอะไร

อยางนี้ พอเห็นวาใครเปนตุดก็จะแซวตลอด มาลอเลียนตลอด ตัวพี่เองพี่ก็ไม

ชอบ  และการแกปญหาของคณะกรรมการก็ไมถูกที่จะมาแกปญหาที่ปลาย

เหตุอยางนี้  คนเราจะเปลี่ยนพฤติกรรมกันมันไมใชเรื่องงายๆ ไมใชวาทะเลาะ

กันดวยเรื่องนี้ก็จะใหแกปญหาดวยการใหเราเปลี่ยนตัวเอง  มันไมใช  เราเปน

อยางนี้จะใหเราทํายังไงไดใชม้ัยคะ แลวเรื่องนี้เราก็ไมไดผิดแคฝายเดียว ฝาย

โนนก็ผิด จะมาตัดสินที่วาเราเปนแบบนี้ เปนเพศที่สามไมเหมือนคนอื่นไดยังไง  

สําหรับเหตุการณนี้พี่บอกเลยวาพี่เคยเจอ 

 

  



  
113 

เชนเดียวกับ พิเชษฐ (นามสมมติ) (2552) ผูซ่ึงเคยประสบกับเหตุการณทํานองนี้เชนกัน

กลาววา 

 

ถาคุณคิดวาความตุงติ้งเปนเหตุนะครับ ผมคิดวาไมใชเลยครับ และผมก็จะไม

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมนั้นๆ เพราะวานั่นคือสิ่งที่เราเปน ถาผมถามกลับวาถาคน

ที่พูดจาแซวเปนอยางนั้นบางละ เขาจะปรับเปลี่ยนไดเหรอ ถาปรับไดก็คงปรับ

ไดแคนิดหนอยใชม้ัยฮะ ผมอยากจะบอกวา ผมเกลียดที่สุดครับเรื่องแบบนี้ ผม

คิดวาคนที่เขามาพูดจาแซวแสดงวาเขาไมเขาใจสิ่งที่เปน แลวเขาก็ไมเปดโลก

ทัศนใหกวางขึ้น  ถาจะใหวากันตรงๆ  เขาเปนคนโบราณ  คือยังยึดติดกับผูชาย

ผูหญิงอยู  สําหรับผมเมื่อกอนก็เคยโดนเหมือนกันนะ ก็มีเรื่องกันนะฮะ แตก็

ไมไดเปนเรื่องใหญมาก  คือบางครั้งเขาอาจจะมาลอเลียน  ผมก็ไมพอใจมาก  

วิธีแกก็คืออยาไปยังไงกับเขาซะ  ถาใหผมแนะนําก็คือวาใหเลี่ยงคนที่มายุงกับ

เรา  เพราะวาคนเรารอยพอพันแม  มันไมเหมือนนะครับ 

 

สอดคลองกับความเห็นของ พิภพ (นามสมมติ) (2552) ผูซ่ึงเคยประสบกับเหตุการณ

ทํานองนี้เชนกันที่กลาววา 

 

พี่นี่แหละ พี่เคยเจอมา ก็ตองเขาใจวาบางคนเขาแตงหญิงไปเลย คนก็จะ

ลอเลียน ตุดๆ เมื่อกอนก็ไมคอยรูสึกโกรธนะ ก็วาตุดวากะเทยตอหนาเรา พอ

ซัดเขามาเรื่อยๆ มันก็ชินชาไปแลวกับคําวาตุด กะเทย ก็เราเปนหงสในฝูงกา 

สวยนี่ ไมเหมือนคนอื่น เราชอบเพศเดียวกันแบบนี้ไมธรรมดา  ทุกคนก็มาแกลง  

บางทีก็รองหมรองไห อยางที่บอกแหละ คือเห็นเราเปนตัวตลก แตกอนพี่คิด

อยางนี้คะ เราเปนตัวตลกหรือเปลาวะ ตัวเองเปนผูชายแลวอยากเปนผูหญิง 

แตงหนาทาปากอะไรอยางนี้ เขาก็ตองแซวอยูแลว ถาเจอผูชายดีก็ดีไป ตอง

โตตอบกันบาง แตก็อาจจะกลายเปนเรื่องอื่น ผูชายบางคนก็อาจจะบอกวา

กะเทยมาเยียดหยาม มาดากู มาตบกู กูไมยอม กูตองดามัน ตองกระทืบ ตอง

ตบหนามัน ไอนี่แนโวย กะเทยดาเราตองตบกะเทยกลับ สวนมากที่พี่เจอจะ

เปนอยางนี้ ทุกรายก็นาจะเปนอยางนี้แหละ อยูในกลุมเพื่อนในองคกร  ผูชายก็

แซว พอโดนหลายๆ ครั้ง คนเราก็ตองถึงขีดความอดทนก็จะตองโตตอบกันบาง 
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พอโตตอบผูชายพวกนั้นก็โมโห อาจจะกลายเปนมีเรื่องกัน คุณคิดวาคุณเปน

ใคร คุณพูดแบบนั้นคุณทํารายจิตใจเขามากแคไหน คุณรูวาเขาเปนแบบนั้น

คุณก็เงียบไปสิ คุณเก็บไวในใจ ถึงจะพูดก็ควรใหมันรื่นหูมากกวานี้ ไมใชอีตุด 

อีกะเทย เขามีปมดอยอยูแลวไง ไปกระตุกตอมเขาอีก 

 

 ขณะที่ ธีระ (นามสมมติ) (2552) ผูซ่ึงไมเคยประสบกับเหตุการณดังกลาวดวยตนเอง 

แตเคยไดยินเหตุการณในกรณีดังกลาวมาบางกลาววา  

 

เหตุการณอยางนี้เจอบอย  ไมวาจะเปนตามโรงเรียน  มหาวิทยาลัย  หรือที่

ทํางานตางๆ มีการแซวอยูแลว เพศที่สามตองทําใจ เราจะไปหามใหคนอื่นไม

คิดไมได  ถาเราคิดที่จะเปนเพศที่สามแลว  เราตองยอมรับวาจะถูกนินทาใน

สังคม  และจะตองทําใจยอมรับตรงนั้นใหได  ถามีคนมาแซวมากๆ  เราก็

อาจจะหลบ หลีก เลี่ยง โดยการไมไปพูดคุยกับเขา ไมตอปากตอคํา หรือเกิด

อารมณรุนแรง  แตการที่จะมาขอใหเลิกเปนแบบนี้คงเปนไปไมได  ลําบากใจ  

ตองยอมรับความจริง  ถึงแมเขาจะแซวเราก็ตองยอมรับตรงนี้ 

 

 ไมตางจาก ประสิทธิ์ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

กรณีนี้ไดยินบอยมากเลยคะ เปนเรื่องปกติอยูแลว ถาเกิดวาเราผิดแปลกไป

จากคนอื่นก็ตองมีใครที่ไมพึงพอใจเราอยูแลว  การมีปากเสียงกันในที่ทํางานก็

เปนเรื่องปกติ เพราะเขาไมยอมรับในตัวตนจริงๆ ของเรา ก็อาจทําใหมีปาก

เสียงกันบาง แตวาการสอบสวนอะไรอยางนี้พี่คิดวาไมยุติธรรมเลยนะ เพราะ

อยางที่เรารูกันเราเปนตัวของเรา เราทํางานทุกอยางๆ ดี ทุมเทใหกับองคกร

อยางมาก แตเขาตัดสินเราแควาเราเปนตัวปญหา เปนอะไรที่ไมยุติธรรม อยาก

ใหเขาเขาใจเราบาง ใหความยุติธรรมกับลูกนองบาง เพราะลูกนองทุกคนไมมี

ใครอยากจะเปนอยางนี้ เมื่อจิตใจเราเปนอยางนี้เราก็ไมรูจะแกยังไง อยากให

เขาไตรตรองการตัดสินใจของเขาบาง วาสิ่งที่มันเกิดขึ้นไมไดเกิดขึ้นเพราะเรา 
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 สําหรับกลุมตัวอยางซึ่งไมเคยประสบกับเหตุการณดังกลาวดวยตนเอง และไมเคยไดยิน

เหตุการณดังกลาวในทํานองดังกลาวเลยกลาววา “การเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไม

สามารถเปลี่ยนแปลงได เปนมาแตกําเนิดแลว ดังนั้นทุกคนควรจะยอมรับเขา อยาลอเลียน 

หยอกลอ เพราะเขาเปนแบบนี้แลวเราควรจะใหโอกาสเขาเหมือนกับบุคคลทั่วๆ ไป” (เอมอร 

(นามสมมติ), 2552) “อยากใหยอมรับเขามากกวานี้” (ยศวิน (นามสมมติ), 2552) เพราะการ

ตัดสินของคณะกรรมการดังกลาวไมมีความเปนธรรมกับเพศที่สาม ดังที่ อารยา (นามสมมติ) 

(2552) กลาววา “พี่คิดวาเปนการตัดสินที่ไมยุติธรรมคะ  เพราะทุกคนมีสิทธิเทาเทียมกัน  และก็

ควรใหเกียรติซ่ึงกันและกัน” สอดคลองกับความเห็นของ อุษา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

“เปนการตัดสินที่เห็นแกตัวจนเกินไป มองคนจากภายนอก ไมไดมองจากสถานการณความเปน

จริง” “ไมควรตัดสินบุคคลดวยลักษณะทาทางภายนอก แตควรตัดสินที่ความสามารถในการ

ทํางานจะดีกวา วาเขาทําใหองคกรมีการพัฒนา เพื่อนรวมงานไมควรลอเลียนพฤติกรรมของเขา 

ควรใหเกียรติเขาในการทํางานรวมกัน” (รัชนี (นามสมมติ), 2552) เชนเดียวกับ เมธา (นาม

สมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

ถึงจะมีลักษณะกระตุงกระติ้งเราก็ไมควรลอเขานะครับ เพราะวาเปนกิริยา

สวนตัวนะครับ  เราไมเหมือนกัน  เราควรใหเกียรติเพื่อนนะครับ  ใหเกียรติซ่ึง

กันและกัน  และไมควรลอไมวาเพื่อนจะเปนยังไง  ตองยอมรับใหได  คนเรา

ยอมมีนิสัยแตกตางกันอยูแลว  อีกอยางนะครับผมคิดวาพวกที่เปนเกยสวน

ใหญจะพูดดี  เขาจะพูดเพราะนะครับ  เขาไมคอยพูดคําหยาบ  ถาเพื่อนไมลอ  

ไมหาเรื่องเขากอน  เขาก็คงไมทําอะไรหรอกครับ  และอยากบอกใหเพื่อนๆ  

รอบขางมองคนที่ความสามารถมากกวา  ใหมองวาเขามีนิสัยเปนยังไง  เรา

ตองมองที่ความสามารถของเขา ที่ความรู แมวาเขาจะมีลักษณะกระตุงกระติ้ง  

เขาอาจจะมีความสามารถมากกวาคนที่มีนิสัยแบบแมนแมนก็ไดนะครับ  และ

เราก็ควรใหเกียรติซ่ึงกันและกัน เราไมควรดูถูก ดาวาเขานะครับ 

 

 สําหรับคําตัดสินของคณะกรรมการสอบสวนซึ่งทางองคกรตั้งขึ้นที่ใหขอปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมนั้น ไพบูลย (นามสมมติ) (2552) กลาววา “การแสดงความกระตุงกระติ้งเพราะความ

เปนธรรมชาติของตัวของเขาเอง” “ที่จะมาใหพี่เปลี่ยนพฤติกรรมพี่คงเปลี่ยนไมได พี่เปนอยางนี้

มาตั้งแตแรกแลว แลวการที่จะใหเราเปลี่ยน มันก็ไมใชตัวเราอีกนะครับ ถาในกรณีนี้ก็จะ
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พยายามทําใหดีที่สุดครับ พี่อาจจะพยายามลดๆ พี่คงไมสนใจที่เขาแซวหรอกครับ พี่ก็คงตั้งหนา

ต้ังตาทํางานดีกวา” (ชาตรี (นามสมมติ), 2552) สันติ (นามสมมติ) (2552) กลาววา 

 

ถาจะใหเปลี่ยนพฤติกรรมมันเปลี่ยนไมได พี่วาไมตองสนใจเพื่อนรวมงาน 

เพราะเพื่อนรวมงานไมใชผูบังคับบัญชาเรา เราก็ทําตัวของเราไปเลยปกติ ถา

ผูบังคับบัญชาวาก็วาไปอยาง แตอันนี้เปนเพื่อนรวมงาน เราคงไมแคร เฉยๆ 

ดีกวา เปนตัวของตัวเรา อยูเฉยๆ ของเราดีกวา 

 

สอดคลองกับความเห็นของ พิภพ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “เขาจะใหปรับตัว

ยังไงละ ลองคิดดูสิ มันเปนที่จิตใจ ฉันเปนกะเทย ฉันเปนทอม ฉันเปนดี้ ฉันเปนเกย ตองกินยา

รักษาใหหาย ตองปรับตัวใหเปนผูชายแมนๆ มันเปนไปไมได ถึงเขาจะปรับตัวใหเปนผูชายแค

ไหน เขาก็อยากเปนผูหญิงอยูดี” ลิขิต (นามสมมติ) (2552) ใหความเห็นวา “ควรจะเปนตัวตนไป

เลยคะ คนเราปกปดตัวเองไมไดหรอก” เชนเดียวกับ นพดล (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

“ควรจะเปนตัวเองใหมากที่สุด ไมตองแครสายตาคนอื่น” และ สุกฤษณ (นามสมมติ) (2552) ที่

กลาววา” ถาเปนพีๆ่ ก็จะไมทําอะไร อยูเฉยๆ รูสึกยังไงก็แสดงออกมาอยางนั้น เพราะเราไมได

คิดรายตอใครใชม้ัย ทําตัวเปนปกติ ทํางานของเราอยางเคย ถาใครมาวามาหยอกลอเรา พูดจา

ดูถูกเรา ก็อยูเฉยๆ ไว เงียบไวซะ เพื่อไมใหเกิดการมีปากเสียงและมีปญหาตามมาที่หลัง อดทน

สักหนอยเพราะเราเกิดเปนแบบนี้ก็ตองทําใจ” สําหรับ นภา (นามสมมติ) (2552) ไดใหความเห็น

ในกรณีนี้วา 

 

ไมแฟร เอาปมดอยคนอื่นมาลอเลียนก็เทากับดูถูกความสามารถของเขานะ ถา

เขาเปนอยางนั้น ไมชอบก็ไมตองไปคุยกับเขา คนเราทุกคนมีอิสระ มีความเทา

เทียมกันในสังคม มีศักดิ์ศรีเหมือนกันหมด ผูหญิง ผูชาย เปนทอม เปนดี้ เปน

อะไรก็เหมือนกัน มีศักดิ์ศรีความเปนคนเทากัน 100% อยางที่คุณไปลอเลียน

เขานี่มันไมตางอะไรกับเด็กนะ แสดงวายังไมถึงวัยวุฒิพอ เหตุการณแบบนี้ไม

นาจะมีข้ึนในองคกร การตัดสินวาพวกกะเทยผิด เพราะกระตุงกระติ้งทําให

เพื่อนลอเลียน จริงๆ ไมใช  คุณตองไปบอกคนที่เขาลอวาไปลอเขาทําไม เราก็

รูอยูแลววาเขาเปนแบบนั้น ถาไมชอบก็ไมตองไปคบกับเขา รับผิดชอบงาน

อยางเดียว มันเปนสิทธิสวนบุคคลนะ มันเรื่องของเขา ตัวของเขา ถามวาแลว
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งานของเขากับงานของเราไดผลดีพอๆ กันมั้ย ระหวางกะเทยทํางานกับผูชาย

ทํางาน ผลงานเขามัน 100% เหมือนกันมั้ย ถาเกิดคณะกรรมการตัดสินแบบ

นั้นก็เหมือนตัดสินวาตอไปผูชายคุณตองนุงกางเกง  แลวผูหญิงก็ตองนุง

กระโปรงเทานั้น  เปนไปไมไดหรอก เราไมสามารถเปลี่ยนแปลงอะไรใครเขาได 

แตวาการกระตุงกระติ้งตองดูวามากเกินไปมั้ย โดยปกติแลวองคกรที่เขารับคน

ที่เปนแบบนี้ ในบริษัทเขาไมแสดงออกเยอะนะ ไมใชคารบาเรต  เพราะฉะนั้น

อยูที่ความคิดของแตละคนมากกวา ชอบเอาปมดอยของคนอื่นมาพูด ทําให

ตัวเองดูดี แตจริงๆ แลวคนที่พูดอยางนั้นไป ไปตอวาพวกกะเทยแบบนี้ พี่วา

พวกกะเทยจริงๆ แลวนาสงสารนะ ถามวาเขาอยากเปนหรือไม ถามวาที่พี่เปน

แบบนี้พี่รูสึกดีเหรอ ไมใชนะ จะใหเราคบกับผูชายมันก็ไมใชนิสัยเราไง เราเห็น

ผูชายก็เหมือนพี่เหมือนเพื่อนเหมือนนองเรา เราไมไดรังเกียจ เราไมไดมีอคติ

กับเขา กะเทยก็เหมือนกัน คิดวาเขาอยากเปนเหรอ ไมหรอก มันอาจจะเปน

ชะตาของเขา มันมีอะไรบางอยางอยูในใจเขา  กะเทยบางคนเปนที่ฮอรโมนเขา  

ถาถามวาพี่อยากเปนผูหญิงมั้ย อยากเปนจะตาย แตไมได เหมือนของพี่นี่

ฮอรโมนผูชายของพี่จะเยอะ ถามวาเราเปลี่ยนแปลงอะไรไดม้ัย ไมได ถามวา

เราสับสนมั้ยเราอยูตรงนี้ เราจะมีแฟนเปนผูชาย  ผูชายเห็นเราก็พวกเดียวกันนี่ 

ถาเราไปคบกับผูหญิง ผูหญิงก็วาเราผิดเพศ จริงๆ พวกที่เปนแบบนี้นาสงสาร 

ถาเราเขาใจเขาสักนิดเราจะรูเลยวาเขาเหมือนไมมีที่ยืน ก็เลยตองอยูตรงเสน

กลาง เปนเสนที่ไมสามารถแบงแยกได เพราะวาเขาจะเจอกับคนที่รับตรงจุดนี้

ไดในจํานวนที่นอยมากๆ คนที่สนิทกันจริงๆ ถึงจะรู 

 

 ขณะที่ สมชาติ (นามสมมติ) (2552) กลับมีความเห็นที่แตกตางจากกลุมตัวอยางราย

อื่นๆ วา “ผูบริหารทําถูกตอง ถาเขากับเพื่อนไมได ก็ตองมีการปรับตัวเพื่อใหเขากับคนหมูมากให

ได ตองรูจักปรับตัวเอง และตองรูวาสังคมนั้นๆ ตองการแบบไหน ตองเปดใจดวย” เชนเดียวกับ 

มนตรี (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “นาจะแกที่ตัวเรามากกวานะ เราเปลี่ยนคนอื่นไมไดอยู

แลว เราก็ตองแกลงทําเปนยอมรับมัน” ตรงกันขามกับ กรสิน (นามสมมติ) (2552) ที่มีความเห็น

วา “ก็ผิดกันทั้งสองมุมจริงๆ แลวเขาก็ตองยอมรับในสิ่งที่เขาเปนจะไดไมเดือดรอนเวลาที่มีใคร

มาแซว แตถามองอีกมุมหนึ่งบริษัทนี้ก็มีปญหาในดานจริยธรรมศีลธรรม ยังมีกันไมครบเลย ไมมี

ความยุติธรรมเทาที่ควรในการสอบสวน” 
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 หากตองตกอยูในสถานการณดังกลาว นิธิ (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ถาเปนพี่พี่ก็

โกรธเหมือนกัน เพราะเราก็ทําดีของเรา ถามีคนมาลอเลียนแบบนี้เราก็ไมชอบเหมือนกัน ความ

อดทนของคนเรามันก็มีขีดจํากัด เกิดมันถึงสุดๆ แลวมันก็พรอมจะระเบิดมาทุกโอกาส แลว

คณะกรรมการยังเขาขางฝายอื่น จะใหเราเปลี่ยนพฤติกรรม ถาเปนผมก็เสียใจเหมือนกัน” ชาตรี 

(นามสมมติ) (2552) กลาววา “ถาใหพี่ปรับจริงๆ พี่จะปรับไมคะ ปรับการกระตุงกระติ้ง อยางนี้ 

ถึงปรับก็คงปรับไมได ก็พี่เปนอยางนี้มาตั้งแตแรกแลว ถาปรับพี่ก็คงตองยอมยายงานเลย คนเรา

ก็มีจิตใจเหมือนกันนะ จะใหเปลี่ยนจิตใจตัวเองเปนไปไมได” เชนเดียวกับ พิพัฒน (นามสมมติ) 

(2252) ที่กลาววา “ถาจะใหเลือกก็จะลาออกเพื่อความสบายใจของตนเอง ยังไงเพื่อนก็ไมชอบ

เราอยูแลว หางานใหมดีกวา” สอดคลองกับ นิติพงศ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

  

กรณีนี้ดูถูก กดขี่ทางเพศมากเลย ถาถามพี่นะ ที่เขามีลักษณะทางเพศแบบนี้

ไมใชเรื่องผิด แตคนที่แซวเขาหรือดูถูกเขาพี่วาตรงนั้นนะเปนตนเหตุและผิด

มากกวา ถาจะบอกใหปรับเปลี่ยนพฤติกรรมอะไรอยางนี้ มันยากมากจริงๆ 

เปนไปไมไดเลยดวยซ้ํา ถาเปนพี่พี่ก็คงอยูไมได  หากเพื่อนๆ มีอคติกับเรา  แลว

หัวหนาหรือผูบริหารก็มีอคติกับเราดวย ถาเราทํางานในองคกรนี้ตอไปก็จะโดน

อยางนี้อยูเรื่อยๆ การที่เราจะตองยอมรับความผิดในสิ่งที่เราไมไดผิด กับเรื่องที่

เปนเอกลักษณของเราตรงนี้ พี่วาพี่คงจะหาโอกาสอยางอื่นมากกวา คงอยูที่

องคกรนี้ตอไปไมไดคะ แตจริงๆ แลวในสังคมปจจุบันหากเกิดเหตุการณอยางนี้

ข้ึนในองคกร ครั้งแรกเราเขาไปเขามีอคติกับเราซึ่งเจอเยอะมาก แตถาเกิดเรา

ทํางานดีจริง แลวก็มนุษยสัมพันธที่ดี พี่เชื่อวาคนอื่นๆ ในองคกรจะมองเราดีข้ึน  

แลวก็จะเปนเพื่อนกับเราไดคะ 

 

ทั้งนี้ สุกฤษณ (นามสมมติ) (2552) ไดเสนอแนะวิธีการในการแกปญหาหากตองตกอยู

ในสถานการณดังกลาววา “ควรจะไปพูดกับคนที่มีปญหากับเราวาทําไมตองมาทํากับเราแบบนี้ 

ทั้งๆ ที่เราไมไดทําอะไรผิดเลย พยายามปรับความเขาใจกันใหเขารูสึกกับเราในแงดีมากขึ้น” 

สอดคลองกับความเห็นของ ลลิตา (นามสมมติ) (2552) ที่วา  

 

ตองคุยกับคูกรณีกอนวาเราเปนแบบนี้นะ คุณกับเราตองรวมงานกัน ตองคุยกัน

กอนวาเรามีลักษณะแบบนี้ ทําไมคุณถึงทํากับเราแบบนี้ ทําไมไมเปดใจรับใน
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ส่ิงที่เพื่อนรวมงานเปน ถาคิดวาไมชอบก็อยากใหรูวาเราเปนเพื่อนรวมงาน เขา

ก็รูสึกเฉยๆ ซะ ไมตองมาตอลอตอขานกับเรา ถาเปนไปไดคือ ถาจะแซวก็อยาก

ใหใชคําที่สุภาพ หรือไมก็พูดคุยกันในฐานะเพื่อนดีกวาที่จะมาทะเลาะกัน 

 

4.2.6  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

4.2.6.1  การมีปฏิสัมพันธกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับ  

            บัญชา 
กลุมตัวอยางประมาณ 2 ใน 3 เคยไดยินผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และ

ผูใตบังคับบัญชากลาวถึงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศคนอื่นๆ  ซ่ึงโดยสวนใหญจะเปนการ

กลาวถึงในแงลบ ไมวาจะเปนการแซว การลอเลียน การพูดจาเสียดสี หรือการนินทา ดังที่     

เอกชัย (นามสมมติ) (2552) กลาวถึงประเด็นนี้วา “ก็เคยไดยินบางนะครับ สวนใหญก็พูดถึงใน

ดานลบ ดานไมดี เราบางครั้งก็เคยเขาไปแจม ทําเนียนครับ ทําเนียน ถาถามวารูสึกอยางไร 

บางครั้งเราก็รูสึกโกรธ ก็อยากจะอธิบายใหเขารู ใหเขาเขาใจวาทําไมเปนอยางนี้” เชนเดียวกับ  

นุชรี (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “พี่ไดยินบอยนะ  ที่เขาจะมาดูพวกนี้กัน  เหมือนกับวาเปน

ของแปลก แลวก็พูดถึงในทางไมดี” สอดคลองกับคํากลาวของ นภา (นามสมมติ) (2552) ที่วา 

  

ก็มีบางนะ วูบแรกที่เจอเขาอาจจะมีการตอตานบางเล็กนอย หลังจากไดคุย ได

ทํางาน ไดเห็นงาน เขาก็คอยๆ ปรับเปลี่ยนมุมมองอะไรหลายๆ อยาง สวนใหญ

แลวปญหาจะเริ่มตั้งแตตอนเขาทํางาน เมื่อไหรก็ตามที่คนๆ นั้นเดินเขาไปอยู

และรวมงานกับเราปญหาจะเกิด จะมีคําพูดเสียดสี ปญหาจะเริ่มตนตอนที่คุณ

เริ่มยื่นใบสมัคร เขาอาจจะเห็นบุคลิกภาพของเรานะ ก็อาจจะเจอตรงนั้น ครั้ง

แรกเขาอาจจะไมรูวาเราเปนยังไง แตพอเราอยูนานๆ ไป เขาจะรูวาเรามี

ลักษณะนิสัยยังไง จริงๆ ปญหาจะนอยมากนะ เพราะสวนใหญองคกรไหนถา

รับคนที่เปนประเภทแบบนี้เขาไปแลว สวนใหญถาเขาทราบตั้งแตประตูแรกที่

กาวเขามาแลวปญหาภายในจะไมคอยเกิด แตถาเกิดก็เกิดตั้งแตที่เราเริ่มกาว

ข้ึนบันไดแรก ตอนที่ยื่นใบสมัคร จะมีปญหาตอนนั้นกอน 

 

เชนเดียวกับกลุมตัวอยางอีกหลายคนที่มีความเห็นในทํานองดังกลาว  ดังที่  

สายใจ (นามสมมติ) (2552) กลาววา “เคยไดยินนะ เขาวาทําไมเกิดมาเปนผูหญิงดีๆ ไมชอบ 

  



  
120 

ชอบทําตัวผิดมนุษยมนา” เชนเดียวกันกับ สันติ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “เขาก็พูดกันนะ

วาเกิดมาเปนผูชายแลวไปแปลงเพศ เสียชาติเกิด” สอดคลองกับ พิกุล (นามสมมติ) (2552) ที่

กลาววา“การพูดถึงก็มีนะคะ แตสวนใหญจะไมเจอตอหนา จะเปนลับหลังซะมากกวา เพราะวา

เขากลัวหรืออะไรก็ไมทราบคะ คนเราถาพูดลับหลังก็จะพูดในทางที่ไมดีเสมอถูกมั้ยคะ 

เพราะฉะนั้นเราตองทําหนาที่ของเราใหดีที่สุด แลวก็ตองทําตัวของเราใหดี” ขณะที่ นิติพงศ 

(นามสมมติ) (2552) กลาววา 

 

ก็มีนะ สวนใหญถาเปนผูหญิงเขาก็จะไมพูดอะไรมาก แตถาเปนพวกพีๆ่ ผูชาย

ก็มีในเรื่องของการแสดงออกกับความคิดเห็นกับกลุมของเรามากกวา แตวาก็

เปนในลักษณะของการพูดเลนกันนะคะ พูดแซว พูดลอเลียนกันเฉยๆ ไมถึงขั้น

ที่จริงจัง ดูถูก หรือมองในแงลบ ก็แคแซวๆ 

 

สุวิทย (นามสมมติ) (2552) กลาวถึงกรณีนี้วา “สวนใหญก็เปนการหยอกลอกัน

มากกวา ไมไดกลาวถึงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในทางที่ไมดีนะครับ เพราะวาเพื่อน

รวมงานของเขาหรือวาผูใตบังคับบัญชาก็มีเยอะนะครับที่เปนแบบนี้” 

ขณะที่กลุมตัวอยางบางสวนกลาววาเคยไดยินผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 

และผูใตบังคับบัญชากลาวถึงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศคนอื่นๆ  ทั้งในทางที่ดีและไมดี 

(อุษา (นามสมมติ), 2552) ดังที่ สมพล (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ก็มีทั้งแงลบ แงบวกนะ

นอง แงลบก็จะเปนคําพูดที่วา พี่พูดตรงๆ งายๆ เลยละกันนะ กินไมเลือก เห็นใครก็กระดี๊กระดา 

อะไรประมาณนี้ ทุกคนก็จะเจอเหมือนกันหมด แงบวกก็จะเหมือนวาเรามีความสามารถที่

เหมือนทั้งผูชายและผูหญิง อาทิเชน ชางตัดผม พวกกะเทยเทํากันเยอะ” เชนเดียวกับ อนันต 

(นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

ก็เคยไดยิน ทั้งลอเลียน ทั้งวา ทั้งดา แลวก็ทั้งชมก็มี อันนี้ไมไดพูดถึงเรื่อง

สวนตัวของเรา เขามีปฏิกิริยากับกลุมคนพวกนี้อยางไรที่ประสบพบเจอมา บาง

คนที่มีความสามารถก็โอเค ช่ืนชม แตบางทีที่ไปเจอแบบวาแรงๆ อะไรอยางนี้ 

เขาก็ไปดาๆ มันก็แลวแตนะครับวาเขาจะไปเจอมาและรูสึกอยางไร ถูกมั้ยครับ 

บางคนไปเจอบางคนก็ดี บางคนก็ช่ืนชม แตถาบางคนแรงๆ ใสขาสั้นแลวก็แบบ
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แรงๆ ชอบผูชาย เขาก็มาดา มันก็แลวแต เคยไดยินทั้งวาทั้งชม ปะปนกันไป

ครับ 

 

นอกจากนี้มีกลุมตัวอยางที่เคยไดยินผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และ

ผูใตบังคับบัญชากลาวถึงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศคนอื่นๆ  ในทางที่ดีเหมือนกัน ดังที่ 

ประสิทธิ์ (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ที่พี่ไดยินก็คือ หัวหนางานของพี่เขาชอบนะที่พี่เปน

อยางนี้ คือเรียกลูกคาไดเยอะเลย ก็พี่เปนคนสนุกสนานเฮฮา เขาก็จะชมอยูตลอด นาจะมีอยาง

นี้สักสิบคนอะไรอยางนี้ แลวหนวยงานเราจะไดสนุกสนานเฮฮาตลอดเวลา ลูกคาจะไดเยอะๆ” 

อุกฤษณ (นามสมมติ) (2552) กลาววา ”รูสึก Happy ที่เขายอมรับ” 

นอกจากกลุมตัวอยางจะเคยไดยินผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และ

ผูใตบังคับบัญชากลาวถึงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศคนอื่นๆ  ไมวาจะในทางที่ดี  ในทาง

ที่ไมดี  หรือทั้งดีและไมดีก็ตาม มีกลุมตัวอยางบางรายที่เคยไดยินผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 

และผูใตบังคับบัญชากลาวถึงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในแงมุมอื่นๆ ดวยเชนกัน 

ตัวอยางเชน กัลยา (นามสมมติ) (2552) กลาววา “เขาก็ถามกันวาทําไมถึงไมเปนผูหญิง ทําไม

ถึงเปนทอม เปนมาตั้งแตเมื่อไหร” หรือที่ เมธา (นามสมมติ) (2552) กลาววา 

 

ผมก็ไดยินเหมือนกัน อยางเชนเขาบอกวา นาเสียดายนะสมัยนี้ผูชายหลอๆ 

เปนเกยกันเยอะ นาเสียดายมากเลย อีกอยางเพื่อนผูหญิงที่ทํางานบนใหฟงวา 

ไมมีที่จะหายใจเลว จะทํายังไง เพราะวาเดี๋ยวนี้ผูชายหลอๆ เปนเกย กลับไป

บริโภคผูชายดวยกัน ผูหญิงก็จะเสียดาย เขาวาผูชายหลอไมนาเปนเกย เขา

เสียดายมาก เพราะผูชายที่เปนเกยมักหนาตาดีกันทั้งนั้นครับ 

 

สําหรับความรูสึกที่ไดยินผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา

กลาวถึงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศคนอื่นๆ  นั้น  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญรูสึกเฉยๆ 

ดังที่ พิกุล (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ถามวารูสึกยังไง ก็รูสึกเฉยๆ คะ สําหรับคนอื่นไมทราบ 

สําหรับดิฉัน ดิฉันคิดวานั่นคือทัศนคติของเขา คือมุมมองของเขา เขามีสิทธิ์ที่จะพูด มีสิทธิ์ที่จะ

วิจารณ แตดิฉันขออยางเดียววาอยาใหไดยินก็แลวกันนะคะ” สายใจ (นามสมมติ) (2552) กลาว

วา “สําหรับพี่พี่วาไมแปลก เพราะเราเปนอยางนั้นจริงๆ ตองยอมรับสิ่งที่เขาพูด” ในกรณีนี้ นิธิ 
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(นามสมมติ) (2552) กลาววา “ก็ไดยิน แตเราจะทําอะไรได เราเลือกเกิดไมได เราก็ตองยอมรับ 

แตจะวาเขามันก็ไมถูกนะ มันเปนสิทธิของเขา บางทีเราก็มีนินทาหัวหนางาน นินทาเพื่อนๆ” 

ขณะที่กลุมตัวอยางบางสวนรูสึกไมพอใจที่ไดยินผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 

และผูใตบังคับบัญชากลาวถึงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศคนอื่นๆ  ดังที่ อารยา (นาม

สมมติ) (2552) กลาววา “ก็เคยไดยินมาบาง วาพวกนี้อีกแลวเหรอ รูสึกวาทําไมเขาตองวาแบบ

นั้น ทําไมไมใหความเทาเทียมกันทุกเพศ ทําไมไมยอมรับในสวนนี้” ยศวิน (นามสมมติ) (2552) 

กลาววา “ก็กระทบนะ แลวก็เสียใจ การที่ไดยินคนอื่นวาถึงกลุมพวกเราแบบนั้น รูสึกวาทําไม

ตัวเองตองเกิดมาเปนแบบนี้” เชนเดียวกับ นุชรี (นามสมมติ) (2552) กลาววา “พี่ไดยินพี่ก็รูสึก

ไมพอใจเหมือนกันนะ ยังไงซะพี่ก็ไมสนใจอะไร เพื่อนพี่เยอะ ความคิดของคนหามกันไมได” 

สอดคลองกับคํากลาวของ ลิขิต (นามสมมติ) (2552) ที่วา 

 

ก็มีไดยินบาง ไมไดยินบาง แตปกติแลวดิฉันจะไมเขาไปยุงมากคะ โดยสวนตัว

รูสึกไมคอยชอบเหมือนกันที่ผูบังคับบัญชาเปนหัวหนาแลวมานินทาลูกนอง 

เพราะจะสรางความไมพอใจใหกับลูกนอง แลวก็จะทําใหเสียงาน เสียระบบ

ดวยคะ 

 

สําหรับกลุมตัวอยางที่ไมเคยไดยินผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และ

ผูใตบังคับบัญชากลาวถึงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศคนอื่นๆ เลย กลาววา “เทาที่พี่เคย

ทํางานมายังไมเคยเจอเหตุการณอยางนี้ แตถาเจอก็คงรูสึกนอยใจ เสียใจเล็กนอย” (พิพัฒน 

(นามสมมติ), 2552) เชนเดียวกับ นันทา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ไมเคยไดยินวามีการ

เลือกปฏิบัติกับกลุมคนพวกนี้ ถาไดยินก็จะรูสึกวาทําไมทํากันแบบนั้น ก็เปนมนุษยเหมือนกัน 

ควรจะดูกันที่ความสามารถ” ชาตรี (นามสมมติ) (2552) กลาววา “พี่ไมเคยเจอ เขาอาจจะพูด

บาง คงพูดกันในกลุม เขากลัวพี่จะเสียใจมั้งครับ” ขณะที่ ประพนธ (นามสมมติ) (2552) กลาว

วา 

 

ผูบังคับบัญชามีวุฒิภาวะพอคงไมพูดหรือแสดงออกอะไรออกมามาก แตถา

เปนผูใตบังคับบัญชา นักเรียน นักศึกษาสวนใหญก็จะมีคําถามวา อาจารยเปน

ผูหญิงหรือผูชาย ทั้งๆ ที่เขารูอยูแลววาเราเปนเพศอะไร มักจะมีคําถามนี้ตลอด 

เพียงแตวาเขาถามเพื่อที่จะหยอกลอหรือเปนการถามที่จะแซวเลนแคนั้น จิตใจ
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ของเขาก็ไมไดคิดอะไร ในฐานะที่เรามีวุฒิภาวะหรือคุณวุ ฒิที่สูงกวาเราก็ควรที่

จะชี้แนะหรือบอกเด็กไปในฐานะที่เราเปนครูดวย วาคนเดี๋ยวนี้มีความ

หลากหลายทางเพศ สังคมก็เปลี่ยนไป ยุคสมัยก็เปลี่ยนไป เพราะฉะนั้นการที่

จะเปนเพศไหนหรือกลุมไหน ขอใหคุณเปนคนดี ทําประโยชนใหกับสังคมก็

เพียงพอแลวครับ 

 

  ทั้งนี้หากตองตกอยูในภาวการณถูกตอวาอันเนื่องมาจากการเปนผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศ กลุมตัวอยางมีความเห็นแบงออกไดเปน 3 กลุมใหญๆ คือ กลุมตัวอยาง

กวาครึ่งกลาววาหากตองตกอยูในภาวการณถูกตอวาจะอยูเฉยๆ และวางตัวตามปกติ ขณะที่

กลุมตัวอยางอีกกลุมหนึ่งกลาววาหากตองตกอยูในภาวการณถูกตอวาเหลานั้นจะมีปฏิกิริยา

ตอบกลับโดยการพูด ไมวาจะเปนการอธิบายใหเขาใจ การตอวา หรือการโตเถียงดวยเหตุผล 

และมีกลุมตัวอยางบางสวนที่กลาววาจะมาพิจารณาเหตุผลวาทําไมถึงตองถูกตอวาดังกลาว

เพื่อจะไดแกไขและปรับปรุงตัวตอไป 

กลุมตัวอยางสวนใหญ คือ กวาครึ่งกลาววาหากตองตกอยูในภาวการณถูกตอ

วาเหลานั้นจะอยูเฉยๆ และวางตัวตามปกติ ดังที่ ยศวิน (นามสมมติ) (2552) กลาววา “จะ

วางตัวตามปกติ   ทําไมสนใจกับผูรวมงาน” และ อารยา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “วางตัว

ปกติเหมือนที่เคยเปน” เชนเดียวกับ สุปราณี (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “พี่คิดวาพี่เฉย 

เพราะถายิ่งไปตอรองตอเถียงมันก็ยิ่งไปอีกเรื่องหนึ่ง พี่คิดวาพี่เฉยดีกวา เพราะวาพี่คิดวาเราเปน

ยังงี้เราชอบยังงี้ คิดวาเราเปนตัวของตัวเองคะ” สอดคลองกับ ลิขิต (นามสมมติ) (2552) ที่กลาว

วา “ทําตัวปกติแหละคะ ถาผูบังคับบัญชาตักเตือนเรา เราก็ตองปรับตนเองละคะ” นอกจากนี้ยัง

มีกลุมตัวอยางอีกหลายรายที่มีความเห็นในทํานองเดียวกัน ไดแก 

 

ก็เฉยๆ พี่ก็เปนแบบนี้ จะใหเราไปทําอะไร เหมือนกับเราจะไปแกตัว ไปอธิบาย

ใหคนทุกคนฟงเปนไปไมไดหรอก เราจะอยูของเราเฉยๆ นิ่งๆ เราก็ทํางานของ

เราไป ถาเราทําตัวของเราดีที่สุด แลวเขายังใจแข็งไดก็ไดรูไปแหละ จริงๆ นะที่

พี่ไดเจอมาสวนใหญจะไมอยากคุยกับคนที่เปนทอม โอเค ไมอยากคุยก็ไม

เปนไร ลองทําของใหกินยังไมกินเลย ขนาดชงกาแฟใหกินก็ยังไมกิน แตถามวา

วันหนึ่ง คุณวิ่งมาขอกาแฟ ชงใหพี่บาง ถามวาทําไม เพราะวาเราไดรูจักกันแลว 

เขาเริ่มรูวาแบบนี้ไมไดเสียหาย ไมใชโรคติดตอ ไมใชโรคที่สังคมรังเกียจ ใช
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เวลาเปนเครื่องพิสูจน เวลากับงานของเราเปนเครื่องพิสูจนวาเราก็เกงไมแพ

นายหรอก (นภา (นามสมมติ), 2552) 

 

ที่ผานมาโดนเรื่องพวกนี้เยอะ โดยเฉพาะตอนเด็กๆ ตอนรุนหลังๆ นอยมาก จะ

โดนแซวโดนวาอะไรอยางนี้ หรือแมแตที่บานเองเขาก็วา แตพี่ก็จะนิ่ง จะไม

ตอบโต แตจะใชวิธีแสดงออกใหเขาเห็นมากกวา เรามีจุดยืน เรามีที่ยืนในสังคม 

และก็สามารถทําอะไรตางๆ ไดเหมือนคนอื่น พี่พยายามทําตัวเองใหดูเทาเทียม 

บางทีอาจไมเทาเทียมเพราะวาคนอื่นมองเราแตกตางอยูแลวละ แตพี่พยายาม

ต้ังใจเรียน ต้ังใจทํางาน พยายามเขากับคนอื่นๆ ใหได อะไรอยางนี้มากกวา 

หลังๆ มานี้ก็เจอเรื่องแบบนี้นอย สวนใหญคนเห็นเราเปนแบบนี้ก็เฉยๆ ถามวา

ตอนนี้มีโดนอะไรอยางนี้อยูหรือเปลา ก็มีนะ แตวาก็เฉยๆ ไมคิดอะไร รูตัวเองดี

วาเราเปนอยางนี้ แตเราก็มีดีนะ คือเราไมตองไปงอเขา มีคนอื่นที่ยอมรับเรา 

และสนใจในตัวเรามากกวาเขาเยอะ (นิติพงศ (นามสมมติ), 2552) 

 

ขณะที่กลุมตัวอยางอีกกลุมหนึ่งกลาววาหากตองตกอยูในภาวการณถูกตอวา

เหลานั้นจะมีปฏิกิริยาตอบกลับโดยการพูด ไมวาจะเปนการอธิบายใหเขาใจ การตอวา หรือการ

โตเถียงดวยเหตุผล ดังที่ กัลยา (นามสมมติ) (2552) กลาววา “จะพยายามอธิบายใหเขาฟง ถึง

อยางไรเราก็ไมเคยทําใหใครเดือดรอน เราสามารถทํามาหากินไดปกติ เราเลือกเกิดไมได เราคง

ไมไปตอวาเขาที่กลาวถึงเราในลักษณะตางๆ เพราะเปนความคิดสวนบุคคล” เชนเดียวกับ เอก

ชัย (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “จะพยายามอธิบายใหเขาฟงวา สาเหตุที่เราเปนอยางนี้เปน

เพราะอะไร ก็อธิบายวาเปนแบบนี้ไมไดทําใหใครเดือดรอน ไมไดสรางความเดือดรอนใหใครหรือ

เปนพิษเปนภัยตอสังคม” แตสําหรับ อุษา (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ไมยอม และจะกลาว

ตอวากลับไป” เชนเดียวกับ มนตรี (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “คงจะตองเถียงดวยเหตุผล

ถาไมใชจริงๆ ถาเปนเรื่องจริงพี่ผิดก็ตองผิดไป ถามันเปนอยางนี้ก็ยอมรับอยูแลวไง” สอดคลอง

กับ ไพบูลย (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

บางทีเราก็ไมไดโกรธ แตบางทีก็นอยใจ ถาไมไดโกรธก็จะไมตอบโต แตบางทีก็

อาจจะพูดไปสักคําหนึ่งวาแลวมันเกี่ยวอะไรกับคุณเหรอ ถามอยางนี้ ทําไมคุณ
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ไมดูเรื่องงานเรื่องการ ทําไมคุณเอาเวลามานั่งวาคนอื่น ไปทํางานดีกวา พูด

อยางนี้เลย ไมดาคะ แตจะพูดเฉยๆ คะ 

 

  ในกรณีดังกลาวนั้น ลลิตา (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ก็จะถามวาทําไม

ตองพูดกับเราแบบนี้ แลวการวางตัวก็ยังวางตัวเหมือนเดิมครับ เพราะวาอยากจะเปนตัวของ

ตัวเองใหมากที่สุด” ชาตรี (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ถาผิดเราก็คงยอมรับผิด แตถาเราไม

ผิดเราก็คงตองชี้แจงใหเขาทราบ ตองคุยกันดวยเหตุผล” ขณะที่ นิธิ (นามสมมติ) (2552) กลาว

วา 

 

ตองดูดัชนีกอนและดัชนีความถี่วาเขาวาเราแรงรึเปลา ถาเกิดเขาวาเราแรง ถา

พี่ทนไดก็ทน แตถาพี่ทนไมไดพี่ก็จะระเบิดตรงนั้นเลย อาจจะเปนคําพูดหรือการ

กระทํากลับไป ก็อยางที่พี่บอกแลววาความอดทนของคนเรามีขีดจํากัด ถามัน

ถึงจุดสูงสุดแลวมันก็จะระเบิด 

 

นอกจากนี้มีกลุมตัวอยางบางสวนที่กลาววาจะพิจารณาเหตุผลวาทําไมถึงถูก

ตอวาดังกลาวเพื่อจะไดแกไขและปรับปรุงตัวตอไป ดังที่ ประพนธ (นามสมมติ) (2552) กลาววา 

“ถาถูกตอวาเราก็ตองดูสาเหตุวาเราโดนตอวาเรื่องอะไร ตําหนิเรื่องอะไร” เชนเดียวกับ สมชาติ 

(นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ก็ตองมานั่งพิจารณาวาเปนเพราะอะไร ถาเราผิดเราจะได

แกไข” ในกรณีนี้นั้น พิกุล (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ถาเปนสิ่งที่ผิดจริงๆ ดิฉันก็จะยอมรับ

แลวก็ทําตัวใหดีข้ึน แตถาเรื่องไมจริง พิสูจนกันแลวเปนเรื่องไมจริงก็ตองมีเฮกันนิดหนอยนะคะ 

คือวาถาเปนเรื่องไมจริง ก็ตองมีการดําเนินการในเรื่องของกฎของบริษัท เชน การกลาวหาวาราย

เพื่อนรวมงานอะไรแบบนี้นะคะ” สุวิทย (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ถาถูกตอวาก็จะพยายาม

ระงับอารมณและจิตใจ แลวกลับมาแกไขปญหา หาสาเหตุวาเราผิดพลาดตรงไหน พยายาม

ปรับตัวเหมือนจิ้งจกปรับสีนะครับ” แตสําหรับ เอมอร (นามสมมติ) (2552) กลาววา “รูสึกเครียด 

กดดัน และจะเปลี่ยนงานใหม” 

สําหรับปฏิกิริยาที่ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชามีตอผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศนั้น กลุมตัวอยางเคยเห็นผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และ

ผูใตบังคับบัญชาแสดงปฏิกิริยาตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในลักษณะที่แตกตางกัน

ออกไป  สวนใหญจะเปนปฏิกิริยาในแงลบ โดยแสดงออกในหลากหลายรูปแบบทั้งการพูดและ
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การแสดงกิริยาทาทางที่ไมเปนมิตร สําหรับคําพูดนั้น ยศวิน (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ก็มี

การพูดกระแทกบาง แตก็ไมไดพูดกระแทกอะไรมากหรือรังเกียจจนเกินไป” เชนเดียวกับ 

ประพนธ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ผูบังคับบัญชาจะไมคอยเห็น เพราะโอกาสที่จะเจอ

คอนขางที่จะนอย แตถาเปนเพื่อนรวมงานก็มีบาง บางครั้งก็อาจจะหยอกลอ จับโนนจับนี่ในตัว

ของเรา สําหรับผูใตบังคับบัญชาก็จะเปนการพูดแซวซะเปนสวนใหญ” สอดคลองกับ กรสิน 

(นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

ก็มีบาง เขาแซวเพื่อนรวมงานอีกแผนกหนึ่ง แตพี่ก็ขํานะ อยางที่บอกคือมันเปน

เรื่องขําๆ มากกวา ไมไดรูสึกอะไร พอดีวานองอีกแผนกหนึ่งเขากระตุงกระติ้ง ก็

มีการแซวกัน อยางพี่ก็เคยแซว นองเขาก็รู คนสวนใหญก็ขํา คนที่นั่งมองอยูก็

ขํา 

 

ขณะที่ ลลิตา (นามสมมติ) (2552) กลาววา เธอเคยเห็นเพื่อนรวมงาน และ

ผูใตบังคับบัญชาพูดกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศคนอื่นๆ วา “ตุดนี่หวา ตุด ตุด แลวก็ได

ยินเรียกวากะเทยควายอะไรอยางนี้ครับ” 

สําหรับปฏิกิริยาที่เคยเห็นผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  และผูใตบังคับบัญชา

แสดงปฏิกิริยาตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศนั้น นุชรี (นามสมมติ) (2552) กลาววา 

“สวนมากที่พี่เห็นคือ เขาจะมองตั้งแตหัวจรดเทาเลย แลวก็จะไปซุบซิบกันตลอด บางคนก็

เลียนแบบตลอดเลย” เชนเดียวกับ อารยา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “เปนเรื่องที่ใชสายตา

ไมเปนมิตร ทําใหเรารูสึกวาไมชอบที่เขาแสดงออกอยางนั้น” ขณะที่ สุวิทย (นามสมมติ) (2552) 

กลาววา 

 

สวนใหญผูบังคบบัญชาหรือเพื่อนรวมงานก็ไมมีปญหาอะไรมากนะครับ และ

ผูใตบังคับบัญชาก็คือนักศึกษานะครับ บางคนก็มีปฏิกิริยาที่คอนขางจะไมดี 

แตสวนใหญก็ใหการยอมรับ ก็แสดงความสามารถใหเขาเห็นวาเปนคนที่มี

ความสามารถ สามารถควบคุม ใหความรูเขาได 

 

แตสําหรับ สายใจ (นามสมมติ) (2552) ไดกลาวถึงประเด็นนี้วา “โดยสวนตัว

ตอหนาเขาอาจจะไมมีอาการใหเราเห็นสักเทาไร แตลับหลังไมรูนะ” 
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สําหรับความรูสึกที่เห็นผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา

แสดงปฏิกิริยาในแงลบตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศนั้นก็แตกตางกันออกไป นุชรี (นาม

สมมติ) (2552) กลาววา “แรกๆ พี่ก็รูสึกไมพอใจนะที่มาลอเลียนกัน แตหลังๆ พี่เริ่มรูสึกวาเปน

เรื่องธรรมดา เปนธรรมชาติไปแลว” ขณะที่ ลิขิต (นามสมมติ) (2552) กลาววา “เฉยๆ คะ เรื่อง

ของเขา ไมเกี่ยวกับฉันนี่คะ” เชนเดียวกับ ยศวิน (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “รูสึกเฉยๆ” แต

สําหรับ นภา (นามสมมติ) (2552) ไดกลาวแสดงความรูสึกในประเด็นนี้ไวอยางนาสนใจวา 

 

มีบางเหมือนกันที่พี่เห็น ถามวาพี่รูสึกอยางไร ก็สงสารนะ สงสารที่วาไมได

สงสารอะไรหรอก แตคุณตัดสินคนแควูบเดียวที่คุณเห็น คุณยังไมรูเลยวาคนๆ 

นี้อาจทําใหบริษัทคุณเวิรคขึ้นก็ได เขาอาจจะมีความสามารถอะไรของเขาก็ได

ในสิ่งที่องคกรของคุณยังขาด คุณรูจักเขาแคไหน แตเขาใจนะวาคนเรานะ

นานาจิตตัง เขาอาจจะไมชอบโดยนิสัยของเขา โดยที่วาเขาไมไดดูในจุดนั้น 

เหมือนที่บางคนแสดงออกมาใหเห็นเลย วาไมอยากใหนั่งใกล แตไมเปนไร ยังมี

ที่อีกเยอะที่พวกเราจะยืนได นั่งได เดินได 

 

ขณะที่กลุมตัวอยางสวนที่เหลือเห็นผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และ

ผูใตบังคับบัญชาแสดงปฏิกิริยาตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเปนปกติ คือ เหมือนกับ

ผูชายผูหญิงทั่วไปและใหการยอมรับดี ดังที่ อุษา (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ปฏิกิริยาปกติ 

รูสึกวามีความเปนกันเองสูง” เอกชัย (นามสมมติ) (2552) กลาววา “สวนใหญเพื่อนรวมงานก็จะ

มีเพื่อนที่เปน ตุด เปนดี้ เปนทอมเหมือนกันหลายคน เขาก็ยอมรับกัน ปฎิบัติตัวปกติ เขากับ

สังคมทั่วไปไดดี ไปเที่ยว ไปสนุกสนานเฮฮาไดทั่วไป” เชนเดียวกับ อุกฤษณ (นามสมมติ) (2552) 

ที่กลาววา “ก็ปฏิบัติเหมือนคนปกติ ไมมีปญหา รูสึกเลยวาอะไรก็ Happy” สอดคลองกับ

ความเห็นของ นิติพงศ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

ก็มีเห็นบางแตก็ไมไดซีเรียสอะไร ไมถึงกับดูถูก เหมือนกับวาเขาอยูกับพี่ เห็น

หนากันทุกวัน อะไรอยางนี้ เขาก็จะรูวาก็ยังมีแบบเรา ซ่ึงเราก็ทําตัวใหดีใน

สายตาของเขา เขาก็จะยอมรับพวกเรามากขึ้น ยอมรับคนกลุมเรามากขึ้น แลว

เรื่องของการแสดงปฏิกิริยาที่ไมดีพี่ไมเคยเห็นนะ เขายอมรับเราดี เขาปฏิบัติกับ
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เราเหมือนเราเปนนองสาวคนหนึ่ง เขาทําเหมือนพี่เปนผูหญิงคนหนึ่ง ไมได

แตกตางจากพนักงานผูหญิงคนอื่น ใหเกียรติเราดีคะ 

 

  พิกุล (นามสมมติ) (2552) กลาวแสดงความรูสึกที่เห็นผูบังคับบัญชา เพื่อน

รวมงาน และผูใตบังคับบัญชาแสดงปฏิกิริยาตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเปนปกติ คือ 

เหมือนกับผูชายผูหญิงทั่วไปและใหการยอมรับดี ไววา 

 

ดิฉันถือวาดิฉันโชคดี เขามาในองคกรนี้ ทั้งผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และ

ผูใตบังคับบัญชาใหการยอมรับ ใหความเขาใจ แลวก็นับถือเราในฐานะที่เรา

เปนลูกนอง ในฐานะที่เราเปนเพื่อนรวมงาน ในฐานะเราเปนผูบังคับบัญชา 

ดิฉันถือวาดิฉันเขามาในองคกรถูก เขามาในองคกรที่ใช และทุกคนใหความ

เขาใจ ก็ยินดีปฏิบัติหนาที่ของตนเองตามหนาที่อยางดีคะ 

 

  นอกจากนี้มีบางเหมือนกันที่กลุมตัวอยางเห็นวาผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 

และผูใตบังคับบัญชาใหการยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศอยางมาก ดังที่ ประสิทธิ์ 

(นามสมมติ) (2552) กลาววา “เขาจะชมวาเปนอยางนี้นะดี พวกเราก็ดูๆ ไว กลาแสดงออกอยาง

นี้แหละดี ทําใหแบบเราก็กลายเปนซุปเปอรสตารเลยก็วาได แบบวาเดนมากคะ” 

สําหรับการปฏิบัติตัวหากตองตกอยูในภาวการณถูกเลือกปฏิบัติ กลุมตัวอยาง

สวนใหญเลือกที่จะอยูเฉยๆ ดังที่ พิพัฒน (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ก็เฉยๆ ไวครับ คงทําหู

ทวนลม ไมสนใจกับเหตุการณที่เกิดขึ้น ถาเรายังสนใจ ก็เปนทุกขมากขึ้น” เชนเดียวกับ นภา 

(นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “เฉยๆ เพราะเขาไมรูจักเรานี่ เขาไมมีผลที่จะทําใหเรารูสึกวาเรา

ตองแยลงไปหรือวาเราจะดีข้ึนกวาเดิม” สอดคลองกับความเห็นของ สุปราณี (นามสมมติ) 

(2552) ที่กลาววา “พี่คงจะเฉยนะคะ เพราะเราอยูจุดนี้แลว ไปแครอะไรมากก็ไมได เพราะเรา

เลือกที่จะเปนแบบนี้ก็ตองยอมรับ” เชนเดียวกับ ลลิตา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ก็เฉยๆ 

นะ แตก็อยากเขาไปถามเหมือนกันวาทําไมตองดูเราจากแคภายนอก”  

ขณะที่ สมชาติ (นามสมมติ) (2552) กลาววา “จะเขาไปถามวาเราผิดอะไร 

อยากใหดูตัวบุคคลดวย” ไมตางจาก ประพนธ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 
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เราจะปฏิเสธไมไดวาเพื่อนหรือผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาจะมีปฏิกิริยากับ

เรา เนื่องจากเราเปนบุคคลหลากหลายทางเพศ ดังนั้นถาเกิดกรณีแบบนี้ข้ึนมา

ก็จะพยายามทําใจใหมากที่สุด แตถาบังเอิญวาเราสามารถที่จะชี้แจงหรือบอก

ในสิ่งที่เขาไมควรที่จะปฏิบัติกับเราก็จะบอกไปครับ 

 

แตสําหรับ นพดล (นามสมมติ) (2552) กลาววา “พี่จะเขาไปตอวา แลวก็

ลาออกเลย” เชนเดียวกับกลุมตัวอยางอีกหลายคนที่ไมพอใจหากตองตกอยูในสถานการณ

ดังกลาว โดยกลาววาคงไมสามารถอยูเฉยได คงตองแสดงปฏิกิริยาอะไรออกไปบางใหเขารูวา

เราไมพอใจ เชน สายใจ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “คงเขาไปถามเขาวาทําไมตองเกลียด

เราดวย ทั้งๆ ที่เราไมรูจักกันกันดี ใหเขาดูตัวเขาเองกอนดีไหม กอนที่จะไปวาคนอื่นแบบนั้น” 

เชนเดียวกับ ลิขิต (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ไมไดละคะ  สูตายคะ  ตบเลยคะ  ไมยอมคะ  

ตบใหตายเลยคะ หยามไมไดคะ” สอดคลองกับความเห็นของ เอกชัย (นามสมมติ) (2552) ที่

กลาววา “ถาเปนพี่พี่ก็โกรธเหมือนกัน เราไมไดต้ังใจใหเปนอยางนี้ ก็เปนไปแลว ถาเปนอยางนั้น

จริง ก็คงเขาไปตอยหนาเลยมั้งครับ” ในกรณีนี้นั้น อารยา (นามสมมติ) (2552) กลาววา “รูสึกวา

ไมชอบเลย ทําไมเขาตองมองเราในลักษณะนั้น ถาไมไหวจริงๆ ก็จะลาออก” 

  อยางไรก็ดี อนันต (นามสมมติ) (2552) ไดใหขอคิดที่นาสนใจแกผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศทุกคนวา 

 

ถาเขาดูถูกเราอะไรเรา เราก็ควรดูกอนวาเราทําถูกมั้ย ถาหากเราทําไมถูก หรือ

แรงเกินไป หรือแสดงออกไมถูกกาลเทศะ ก็ตองปรับปรุงตัว แตถาคิดวามอง

แลวไมไดรายแรง ไมไดนาเกลียดอะไร จะทําตอไปก็แลวแต แตอยากใหคิดใหดี

กอน 

 

4.2.6.2  การยอมรับของเพื่อนรวมงาน 

  กลุมตัวอยางสวนใหญไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานเปนอยางดี และไมมี

กลุมตัวอยางรายใดเลยที่เพื่อนรวมงานแสดงปฏิกิริยาไมยอมรับออกมาตรงๆ ดังคํากลาวของ 

ชัชชัย (นามสมมติ) (2552) ที่วา “เพื่อนรวมงานใหเกียรติและคิดวาการที่เราเปนแบบนี้เปนเรื่อง

สวนตัวไมเกี่ยวกับเรื่องงาน” โดยทั้ง กัลยา (นามสมมติ) (2552) และ สมชาติ (นามสมมติ) 

(2552) กลาววา “เพื่อนรวมงานใหการยอมรับเปนอยางดี” เชนเดียวกับ อนันต (นามสมมติ) 
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(2552) ที่กลาววา “เพื่อนรวมงานยอมรับมากคะ” ยศวิน (นามสมมติ) (2552) กลาววา “เขาเห็น

เราเปนเพื่อนรวมงานคนหนึ่งจึงไมทําใหเกิดความแตกแยกในการทํางาน” นิธิ (นามสมมติ) 

(2552) กลาววา “เพื่อนยอมรับไดมากครับ เพราะสังคมสมัยนี้เปดกวางแลวครับ” เชนเดียวกับ 

นุชรี (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “เพื่อนรวมงานยอมรับคะ  เดี๋ยวนี้สังคมเปดกวาง  มีหลาย

เพศ  หลายวัย  ที่ใชชีวิตรวมกันได” จึงไมแปลกที่ อุษา (นามสมมติ) (2552) จะกลาววา “เพื่อน

รวมงานใหการยอมรับ เนื่องจากพวกเขาไมไดตัดสินที่เราเปนแบบนี้ และพวกเขาเขากับเราไดดี” 

นันทา (นามสมมติ) (2552) กลาววา  “เราทํางานอยางสบายเลย เขาชอบซะดวยซ้ํามีแบบเรา 

อยางนอยการยกของยกอะไรเราไมใชเชิงผูหญิงไง ถาผูหญิงจะยกอะไรก็อุยๆ แตเรายกยกเลย” 

โดยเฉพาะอยางยิ่ง อุกฤษณ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ถาเปนผูใหญก็เอ็นดูมากยิ่งขึ้น

ดวยซ้ํา” ขณะที่ กิตติ (นามสมมติ) (2552) กลาววา “อาจจะเปนความโชคดีของพี่ก็ไดนะ 

บังเอิญไปเจอเพื่อนรวมงานที่ไมเอาเรื่องอัตลักษณทางเพศไปปนกับเรืองงาน” เชนเดียวกับ     

นิติพงศ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

พี่โชคดีมากเลยที่ไดทํางานที่องคกรนี้ เพราะตอนเขามาทุกคนตอนรับพี่ดีมาก 

เพราะเคยมีแบบเรามากอน เขาก็เปนลักษณะเดียวกับเรา แตวาเขาเปนคนละ

เพศกันนะ เขาเปนผูหญิง ก็เลยเหมือนเบิกทางใหเราอยูกอนแลว พอเราเขาไป

ก็เลยงายขึ้น แลวก็โชคดีที่ทั้งเจานายทั้งผูจัดการดูที่ผลงาน การทํางานของเรา

มากกวา แลวเขาก็เห็นวาเราสามารถเขากับคนอื่นไดดี งานที่พี่ทําจะตองติดตอ

ลูกคาหรือพูดคุยกับคนอื่น เราก็ทําไดดี ดวยความที่เรากลาแสดงออกดวยก็เลย

งาย ทํางานที่นี่ไมยาก 

 

  ทั้งนี้กลุมตัวอยางหลายรายกลาววา หากมีความจริงใจ มีน้ําใจไมตรี มีมนุษย

สัมพันธ และปฏิบัติตอเพื่อนรวมงานเปนอยางดีก็จะไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานไมวา

คุณจะเปนเพศไหน เปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศหรือไมก็ตาม ดังคํากลาวของ ลลิตา 

(นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “เพื่อนรวมงานยอมรับเปนอยางดี เพราะเรามีมนุษยสัมพันธกับ

เพื่อนเปนอยางดี แลวก็พูดคุยเปนเพื่อนกันทั้งหมด” สอดคลองกับ สุกฤษณ (นามสมมติ) 

(2552) ที่กลาววา “เพื่อนรวมงานใหการยอมรับมากทุกคน อาจเขามาปรึกษาปญหากับเรา ไม

วาจะเปนเรื่องสวนตัวหรือเรื่องที่เขามีปญหาอยูเขาจะมาขอคําแนะนํา ไมวาจะเปนผูหญิงหรือ
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ผูชายถาเรื่องใดคิดวาเราพอจะใหคําปรึกษาไดก็จะมา” เชนเดียวกับ พิเชษฐ (นามสมมติ) 

(2552) ที่กลาววา 

 

เพื่อนรวมงานใหการยอมรับมากครับ เขาบอกวาผมเปนเพื่อนที่ดีคนหนึ่ง 

สวนมากคนที่เปนอยางนี้จะมีเพื่อนเยอะแยะ แตบางคนเขาไมไดกับเพื่อน

เพราะวานิสัยเขาไมดี อาจจะเห็นแกตัว สําหรับผมผมไมไดบอกวาผมดีนะครับ 

แตอยากจะบอกวาตัวเองมีน้ําใจกับเพื่อน แลวก็คิดวาเราเปนคนดีคนหนึ่ง เขา

ก็ชอบเขามาคุยกับผม ถาจะปรึกษาเรื่องงานหรือเรื่องเทคนิคในการสอนเด็ก

เกี่ยวกับภาษาอังกฤษอะไรอยางนี้เขาก็จะปรึกษา ซ่ึงผมก็ไดอยูแลว การเขากับ

เพื่อนรวมงานของผมจึงไมมีปญหาครับ 

 

ไมตางจาก สุวิทย (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “เพื่อนรวมงานก็ปฎิสัมพันธ

ดี เพราะทุกคนมีน้ําใจไมตรีนะครับ ชวยเหลือเกื้อกูลกันอยางดีมากครับ” สอดคลองกับ สายใจ 

(นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “เพื่อนรวมงานทุกคนยอมรับที่พี่เปนอยางนี้ ทุกคนโอเคในการ

ทํางานรวมกันกับพี่” เชนเดียวกับ นภา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

เพื่อนรวมงานทุกคนรับได 100% ถามวาทําไมพี่ตองเต็มรอยกับเขา  เหมือน

บางทีเราเห็นกันครั้งแรกอาจจะไมคอยไวใจหรือไมคอยกลา  กลัวๆ  บางคน

อาจจะมีประสบการณไมดีมากอน  แตเราพยายามทําใหเขารูวาคนนี้คือเพื่อน 

ซ่ึงก็คือเพื่อนจริงๆ พี่ไมเคยคิดอะไรนอกจากตรงนั้น และพี่คือคนที่ชวยเพื่อนได

ทุกเรื่อง  เพราะการที่เราใหเขาไปกอน  ส่ิงที่ไดรับตอบแทนเขาจะใหกลับมา แต

ถามวาเราหวังใหเขามองใหเราดีข้ึนมั้ย ไมคะ หวังแคใหเขาเขาใจวาเราก็คือคน

นะ เราก็เปนเพื่อนคนหนึ่งของเขาที่เขาสามารถฝากเรื่องงานเราได  เดือดรอน

อะไรเราชวยเหลือได  ไมสบายเราก็พาไปหาหมอได  ก็เหมือนผูหญิงหรือเพื่อน

ผูชายปกติ เหมือนทุกคนนั่นแหละ แบบเราซื้อใจเพื่อนโดยเอาใจเราไปซื้อ ใจซื้อ

ใจกัน มิตรภาพกันตรงนั้นมากกวา ทุกคนถึงจะโอเค 

 

อยางไรก็ตามกลุมตัวอยางบางสวนยังคงกังวลกับการเปนผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศ ตัวอยางเชน เอกชัย (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ตอนนี้เขาก็ยอมรับดี 
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แตก็ไมทราบนะวาเขารูหรือเปลา ยังพูดคุยปกติทั่วๆ ไป ก็กลัวๆ อยูเหมือนกัน กลัววาเขาจะ anti 

เรา” สอดคลองกับความเห็นของ กรสิน (นามสมมติ) (2552) ที่วา “ผมไมไดมีการแสดงออก

เทาไหร เพราะฉะนั้นการยอมรับในเพื่อนรวมงานก็เปนไปในทางที่ดี” 

  ขณะที่กลุมตัวอยางบางรายกลาววา มีเพื่อนรวมงานบางสวนที่ไมยอมรับผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ดังเชน ประสิทธิ์ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “เพื่อน

รวมงานใหการยอมรับนะ แตวาจะใหยอมรับหมดทั้งรอยเปอรเซ็นก็เปนไปไมไดอยูแลว บางคนก็

มีบางที่ไมยอมรับ แตวาตอหนาเราเขาก็โอเคนะ แตวาลับหลังยังไงเราก็ไมรู แตที่รูๆ กันอยูวา

การที่เรามีมนุษยสัมพันธดีกับคนอื่นก็ยอมไดรับสิ่งที่ดีตอบแทน” เชนเดียวกับ กิตติ (นามสมมติ) 

(2552) ที่กลาววา “ก็อาจจะมีแหละบางคนที่ไมชอบเรา แตก็ชางหัวแมมัน ไมไดขอขาวมันกิน” 

และ ไพบูลย (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “เพื่อนรวมงานใหการยอมรับประมาณ 80% 

เพราะวาผูมีความหลากหลายทางเพศจะเปนผูที่มีความคิดริเริ่ม มีมนุษยสัมพันธดี และสามารถ

เขาใจเพศอื่นไดอยางดีเยี่ยม” สอดคลองกับ ประพนธ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

พูดถึงเพื่อนรวมงาน ผมคอนขางที่จะโชคดีที่องคกรนี้คอนขางเปดกวาง เพื่อน

รวมงานสวนใหญใหการยอมรับดี แตก็ปฏิเสธไมไดที่มีบางทานเขาไมแสดง

ออกมาอยางตรงๆ ตอหนาเรา แตเขาอาจจะไปพูดกับคนอื่น หรือพูดกับเพื่อน

หรือคนที่สนิทกับเรา ถามในลักษณะหยอกบาง หรือลอเลนบาง แตก็ไมไดเปน

ปญหาหรืออุปสรรคในการทํางานครับ 

 

  ในประเด็นนี้ กิตติ (นามสมมติ) (2552) ไดต้ังขอสังเกตที่นาสนใจวา 

 

มีคนหลายประเภทนะ คนที่ไมยอมรับตัวเองวาเปน แตวาคนอื่นประเมินรูวาไอ

นี่เปน เผลอๆ อาจจะไดรับผลกระทบนะ เพราะวาเพื่อนๆ หมั่นไสเอา ทําไมอีนี่

เกกแมน กูรูวามึงเปนอะไร แลวยังไมยอมเปดเผย ยังไมยอมรับตัวเอง เผลอๆ 

บางคนเพื่อนหมั่นไสและไดรับผลกระทบก็มีนะ แมจะไมเปดเผยก็ไดรับ

ผลกระทบ” 
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4.2.6.3  การไดรับความเคารพจากผูใตบังคับบัญชา 

กลุมตัวอยางทุกรายไดรับความเคารพจากผูใตบังคับบัญชาเปนอยางดี ดังที่ 

กรสิน (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ไดรับความเคารพจากผูใตบังคับบัญชาดีมากครับ ไมมี

อคติ” กัลยา (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ผูใตบังคับบัญชาใหความเคารพและใหสิทธิเทา

เทียมกันทุกคน” เชนเดียวกับ ชัชชัย (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ผูใตบังคับบัญชาใหเกียรติ

และคิดวาการที่เราเปนแบบนี้เปนเรื่องสวนตัวไมเกี่ยวกับเรื่องงาน” สอดคลองกับคํากลาวของ   

สุวิทย (นามสมมติ) (2552) ที่วา “ผูใตบังคับบัญชาทุกคนใหเกียรติ ใหความเคารพนับถืออยางดี

เยี่ยมครับ” อุษา (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ผูใตบังคับบัญชาใหความเคารพ เนื่องจากเรา

ใหเกียรติเขา เขาก็ใหเกียรติเรา” เชนเดียวกับ สุปราณี (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ปกติแลว

เราเคารพเขากอนอยูแลว เขาก็จะรูวาเราใหความสําคัญ ใหเกียรติเขาแคไหน เขาก็จะใหเรา

กลับมา” นภา (นามสมมติ) (2552) ไดอธิบายถึงวิธีการปฏิบัติตัวที่ทําใหไดรับการยอมรับจาก

ผูใตบังคับบัญชาใหฟงวา 

 

พี่ไมเคยมีปญหาลูกนอง Anti ถามวาทําไม คุณลุยฉันลุย คุณคุยขยะ ฉันก็คุย

เหมือนกัน คุณแยกพลาสติก ฉันก็แยก สวนใหญพี่จะลงไปคลุกกับเขามากกวา 

เขาจะรูสึกวาถาเปนผูหญิง 100% อาจจะไมสกปรกมาก เหมือนที่พี่บอกนั่น

แหละ ในเมื่อเรามองวาคนที่จะเปนหัวหนาคนไดตองมีขอดีสามขอ ถาหนูมี

สามขอนั้นอยูในตัวหนูก็สามารถเปนหัวหนาคนได อีกอยางคือ ยังไงเราตอง

เขาใจพวกเขาดวย อยางที่พี่ทํานี่จะเปนพวกพมาเสียเยอะ ถามวาพมาขาด

อะไรรูม้ัยคะ ขาดคนที่เขาใจ ขาดคนที่ส่ือสารกับเขา 

 

  เชนเดียวกับ พิเชษฐ (นามสมมติ) (2552) ที่ไดอธิบายถึงวิธีการปฏิบัติตัวที่ทํา

ใหไดรับการยอมรับใหฟงวา 

 

ปกติเด็กผูชายจะไมชอบภาษาอังกฤษ ผมก็พยายามเปลี่ยนทัศนคติของเด็กๆ 

เพราะวาภาษาอังกฤษสําคัญมากในโลกปจจุบัน ภาษาอื่นก็สําคัญ แตผมเชื่อ

วาไมมีภาษาอะไรที่จะมาแทนภาษาอังกฤษได เพราะมันเปนสากลของโลกไป

แลว ซ่ึงทุกคนก็ตองเรียนภาษาอังกฤษ ทีนี้เด็กไทยไมชอบผมก็ตองหาเทคนิค 

ผมตองทําใหเด็กชอบภาษาอังกฤษ ซ่ึงเด็กเขาชอบผมดวย  เพราะวาเราสอน
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เด็กไมใชสอนเพื่อใหคะแนนเด็กเพียงอยางเดียว เราพยายามเปนเพื่อนกับเด็ก 

เราพยายามเปนที่ปรึกษาใหเด็กอยางเพื่อนคนหนึ่ง เปนทั้งเพื่อน ทั้งพี่ ทั้งครู 3 

อยางปนกัน เพราะงั้นเด็กจะรักผมมากๆ ครับ 

 

  ขณะที่ ลลิตา (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ตองเคารพเพราะวาเรื่องอยางนี้

ข้ึนอยูกับวาใครหัวหนา ใครลูกจาง ตองดูจากตําแหนงมากกวาที่จะมาดูวาเปนเพศที่สาม หรือ

วาเปนอะไร” เชนเดียวกับ สุกฤษณ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ผูใตบังคับบัญชาก็ใหความ

เคารพ ใครมากอนเปนพี่ ใครมาหลังก็เปนนอง มีอะไรก็จะพูดกันทุกเรื่อง ไมพอใจอะไรก็จะใช

เหตุผลในการแกไขปญหา อยูกันแบบพี่แบบนอง” สอดคลองกับ กิตติ (นามสมมติ) (2552) ที่

กลาววา  

 

เด็กนักเรียนก็ชอบนะ ดูจากการประเมินการสอน อาจจะเพราะเราคนหา

พรสวรรคเจอวานี่คือสิ่งที่เราชอบ เราทําไดดี กับเด็กเราอาวุโสมากกวาเด็ก แลว

ก็เราเปนคนนิสัยราเริง ก็เลยแสดงออกความเปนตัวตนไป แตก็บอกเด็กเสมอ

นะเวลาปดคอรสวา ครูก็เปนตัวครูแบบนี้ ส่ิงที่เธอเอาไปยึดเปนแบบอยางไดก็

อาจมีแคบางแงมุมเทานั้น ก็พยายามใหแงคิดเขาเหมือนกัน เพราะไมงั้นจะเปน

การไปสนับสนุนเด็กที่เปนอยูแลวใหรุนแรงมากขึ้น 

 

  อยางไรก็ตามมีบางเหมือนกันที่กลุมตัวอยางบางรายถูกผูใตบังคับบัญชาพูดจา

หยอกลอหรือแซว แตก็ไมมีกลุมตัวอยางรายใดรูสึกโกรธ เพราะมองเปนเรื่องธรรมดาและไมได

รูสึกวาแรงจนเกินไป ดังที่ ลิขิต (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ก็มีบางที่มีการหยอกลอ ก็เปน

ธรรมดา” เชนเดียวกับ สันติ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “สวนมากคนงานก็จะเปนผูใหญนะ 

เขารูวาพี่เปนอยางนี้ เขาก็แซวเลน พูดเลนอะไรไปเรื่อย ก็รับได” 

 

4.2.6.4  ปฏิกิริยาของลูกคาหรือผูมาติดตองานจากหนวยงานภายนอก 

กลุมตัวอยางทุกรายไดรับการยอมรับจากลูกคาหรือผูมาติดตองานจาก

หนวยงานภายนอกเชนเดียวกับผูชายหรือผูหญิงทั่วไป ดังที่ ชาตรี (นามสมมติ) (2552) กลาววา 

“เขาก็เฉยๆ ครับ เขามาติดตอ เราก็ทําหนาที่ของเรา เขาก็ไมไดอะไรมากมายครับ เขาก็มองเรา

เหมือนพนักงานทั่วไป ก็เหมือนๆ กัน” กลุมตัวอยางสวนใหญกลาววา ลูกคาหรือผูมาติดตองาน
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จากหนวยงานภายนอกจะมองจากงานที่ทํา รวมถึงความรูความสามารถของมากกวาการเปนผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ตัวอยางเชน ชัชชัย (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ลูกคา

ไมไดแครส่ิงที่เราเปน แตจะดูส่ิงที่เราทํามากกวาวาสามารถอํานวยความสะดวกใหเขาไดมาก

นอยเพียงใด” เชนเดียวกับ อุษา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ผูที่มาติดตองานจาก

หนวยงานภายนอกใหการยอมรับดี  เนื่องจากบุคคลเหลานี้ไมไดมองคนที่ภายนอก” ทั้งนี้เพราะ 

“เขาเห็นวาเรามีความรูความสามารถทัดเทียมกับเพศอื่นๆ เหมือนกัน” (สุวิทย (นามสมมติ), 

2552) ดังที่ ประพนธ (นามสมมติ) (2552) กลาววา 

 

อาจจะเปนผูปกครองหรือญาติพี่นองของนักเรียนนักศึกษาที่เขามาติดตอ 

เนื่องจากรับหนาที่เปนอาจารยที่ปรึกษาดวย ปฏิกิริยาที่ผมมองเห็นก็คือเขาให

การเอ็นดูนะครับ แลวก็ใหความเคารพนับถือ จนบางครั้งเรารูสึกวาเราอายุยัง

นอย แตมีพอแมผูปกครองของเด็กบางทานยกมือไหว ก็ใหความนับถือเรา

อยางดี เพราะเขาไมได Anti หรือวาไมตอบรับเรา 

 

เชนเดียวกับ นิติพงศ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

สวนใหญงานของพี่จะติดตองานกับลูกคาที่อยูตางจังหวัดกับตางประเทศเปน

สวนใหญ พื้นที่ใกลๆ ไมคอยมี เพราะฉะนั้นลูกคาที่พี่จะไดเจอนอยมาก จะเปน

การโทรคุยกันทางโทรศัพทกับสงอีเมล หรือวาแชตทาง MSN มากกวา เขาก็

เลยไมคอยรูเทาไหรวาพี่เปนแบบนี้ แตก็ไมใชวาจะไมมีเลยนะคะ ที่รูวาเปน

เพราะสวนใหญเมื่อคุยกันไปเรื่อยๆ เขาก็ยอมรับของเขาเองวาเราเปนอยางนี้ 

เทาที่คุยมานะตั้งแตทํางานมาที่นี่เกือบสองปไมเคยเจอปฏิกิริยาที่เปนทางลบ

หรือไมดีเลย เขาแสดงออกกับเราเปนปกติ และก็คุยดี พี่เชื่อวาลูกคาหรือคนที่

เราคุยงานดวยเขาเปนผูใหญ รูที่จะแยกแยะวาเรื่องงานสําคัญกวา 

 

นอกจากนี้การประพฤติปฏิบัติตัวก็เปนสวนสําคัญที่ทําใหลูกคาหรือผูมาติดตอ

งานจากหนวยงานภายนอกใหการยอมรับกลุมตัวอยาง ดังที่ อนันต (นามสมมติ) (2552) กลาว

วา “เรา Friendly ซ่ึงมันก็ทําใหเขาอยากมาปฏิสัมพันธกับเรานะ” หรือการที่ ประสิทธิ์ (นาม

สมมติ) (2552) กลาววา “เขาก็ชอบนะ จากที่มองดูเผินๆ พี่ก็ไมไดทําอะไรมาก ก็แครับตังคทอน
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ตังค แตเวลาลูกคามาซื้อของพี่ก็ยิ้มแยม เวลาสวัสดีเขาก็ชอบ เวลาวางก็ไปเติมของ ไปจัดของ

อะไรอยางนี้ ลูกคาเขาก็มาพูดมาคุยดวย เขาไมไดรังเกียจอะไรเลย แถมยังชอบดวยซ้ําไปคะ” 

เชนเดียวกับ มณียา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ลูกคาที่เจอไมไดแสดงทาทีรังเกียจอะไร 

สวนใหญเขาจะบอกวาอธิบายดี เวลาไปเจอลูกคาเราก็จะคอยรับฟง ลักษณะงานของพี่จะไม

เกี่ยวของกับบุคลิกวาเราเปนแบบนี้รึเปลา เพียงแตเวลาในการที่เรา Present สินคาเราจะอาศัย

การพูดซะมากกวา” สอดคลองกับ เมธา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ก็ O.K. ครับ เพราะ

เขาเห็นเราพูดดี เราเปนพนักงานขายใชม้ัยครับ เราก็พูดดี คุยดีกับเขา มีมนุษยสัมพันธที่ดี 

สามารถอธิบายใหเขาไดรูของที่เราจะขาย เขาฟงแลวมีประโยชนอยางไร แลวจะใชงานไดคุม

ม้ัย” เชนเดียวกับ นภา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

ที่พี่ทํามาตลอดไมเคยมีปญหา เมื่อกอนพี่อยูบริษัท x พี่อยูฝายสินเชื่อ ขับรถ

ออกขางนอก เปนผูหญิงคนเดียวใน 16 สาขาของบริษัท เวลาออกไปเก็บเงินพี่

ยอมหิ้วกระโปรงนะ หัวหนาบอกวานี่คืองานเดินเร เราอยูฝายสินเชื่อ แตงตัว

แบบนั้นมันนาสงสาร ไปเก็บเงินเขา ไปทวงเงินเขา นุงกระโปรงมันนาสงสารนะ 

นุงกระโปรงใสรองเทาคัชชู เดินกระยองกระแยงในสวนยางอะไรแบบนี้ คนเห็น

เขาไมอยากใหมารอบสองแลว ถามวาลูกคาพี่โอเคมั้ย สวนใหญก็โอเคนะ 

เหมือนกับพี่บอกวา เราเปนแบบนี้ ราเริง แตการใหเกียรติลูกคา ใหเกียรติตอ

ผูใหญ หรือใหเกียรติตัวเราเอง ทําตัวทุกอยางใหปกติ เหมือนเราเปนผูหญิงคน

หนึ่ง แตเพียงอาจอยูแกนๆ กวาผูหญิงสักนิดหนึ่ง ซ่ึงอาจจะแข็งกวาผูหญิงที่

เขา 100% สักหนอย แตสามารถลุยงานก็ได เอาใจคุณก็ได ทํากับขาวก็เปน 

ซอมรถก็ได ซอมไฟก็เปน ซอมประปาก็ได 

 

ขณะที่ สุกฤษณ (นามสมมติ) (2552) กลาววา “คนที่มาก็จะคิดในแงบวกวาดูมีสีสัน ดู

เฮฮา ชวยกันทํางาน สนุกสนาน อยูแบบไมเครียด” ศิริกุล (นามสมมติ) (2552) กลาววา “เทาที่

ผานมาก็ยังมีเคยเจอวาจะไมพอใจเรื่องอัตลักษณทางเพศนะคะ คงเปนเรื่องงานมากกวา” 

อยางไรก็ตามมีบางเหมือนกันที่กลุมตัวอยางถูกลูกคาหรือผูมาติดตองานจากหนวยงาน

ภายนอกมีปฏิกิริยาจากการที่ตองติดตอมีปฏิสัมพันธกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ดังที่ 

กัลยา (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ก็มองบาง ถามบาง ถามวาเปนทอมหรือเปลา” ลิขิต (นาม

สมมติ) (2552) กลาววา “ก็มีหลายกรณีนะคะ บางทีก็แซวบาง บางทีก็มองวาเปนตัวประหลาด
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บาง” เชนเดียวกับ ธีระ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ปฏิกิริยาก็อาจจะมองแปลกๆ แตเราไม

สามารถไปบังคับได ก็เฉยๆ ซะ” ทั้งนี้ สมชาติ (นามสมมติ) (2552) ใหคําแนะนําวา “หาก

ตองการการยอมรับก็ไมควรแสดงออกวากระตุงกระติ้งมากเกินไป”  

 

4.3  ปจจัยและบริบทที่มีผลตอการจัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อความเทา 
       เทียมของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศภายในองคกร   
 

  4.3.1 มุมมองของสังคมตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

กลุมตัวอยางมีความเห็นในประเด็นนี้เปน 3 กลุมคือ กลุมตัวอยางสวนใหญ คือ กวาครึ่ง

เห็นวาปจจุบันสังคมเปดกวางและใหการยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมากขึ้น 

ขณะที่กลุมตัวอยางอีกจํานวนไมนอยที่มองวามีทั้งกลุมที่ยอมรับและกลุมที่ตอตาน และกลุม

ตัวอยางสวนนอยที่กลาววาสังคมยังไมยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาปจจุบันสังคมเปดกวางและใหการยอมรับผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศมากขึ้น ไมไดรังเกียจอยางแตกอน ดังคํากลาวของ นพดล (นามสมมติ) 

(2552) ที่วา “พี่วาสังคมเปดรับเราแลว เราก็เต็มที่ เดี๋ยวนี้พี่วาเปดกวางแลวนะ ใหความเปน

ธรรมความเทาเทียมกันในสังคม” กัลยา (นามสมมติ) (2552) กลาววา “สังคมมองเปนเรื่องปกติ 

เพราะปจจุบันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมีเยอะ” เชนเดียวกับ สมชาติ (นามสมมติ) 

(2552) ที่กลาววา “สังคมปจจุบันเปดกวาง ใหการยอมรับ เห็นจากการประกวดรายการตางๆ 

เพราะเขายอมรับในความสามารถ” สอดคลองกับคํากลาวของ สุปราณี (นามสมมติ) (2552) 

ที่วา “เดี๋ยวนี้สังคมเปดมากขึ้น ไมเหมือนเมื่อกอน เพราะวาเดี๋ยวนี้มีเยอะคะ อยูดวยกันแบบ

ทอมกับดี้ก็เยอะ กะเทยกับผูชายก็เยอะคะ เดี๋ยวนี้ไมเหมือนเมื่อกอนแลวคะ สังคมยอมรับมาก

ข้ึนคะ” นอกจากนี้ยังมีกลุมตัวอยางอีกหลายคนที่มีความเห็นในทํานองเดียวกัน ตัวอยางเชน 

 

พี่วาตอนนี้สังคมเปลี่ยนไปเยอะนะ และก็รับตรงนี้ไดเยอะ ไมเหมือนพวก

ประเภทที่ 3 สมัยหลายสิบปกอนตองสูตองดิ้นรนเยอะกวาสังคมจะยอมรับ 

สังเกตงายๆ ทุกวันนี้ กลุมๆ นี้จะดึงดูดอะไรไดเยอะมาก แลวก็มีความสามารถ

ที่เหนือกวาผูชายและผูหญิง คือเขาจะมีความแข็งกวาผูหญิงนิดหนึ่ง แตออน

กวาผูชายหนอยหนึ่ง อยางที่วาสังคมตอนนี้ยอมรับเราไดเยอะมาก อาจจะเปน

เพราะภาวะทางเศรษฐกิจดวยแหละ ผูชายกับผูหญิงเกิดปญหากันเยอะ เพราะ
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มาจากตางเพศไง ตางคนตางก็มีความคิดกันคนละแบบ ทําใหคนเพศเดียวกัน

คุยกันมากขึ้น เขาใจกันมากขึ้น (นภา (นามสมมติ), 2552) 

 

แตกอนอยางที่รูๆ กันวาสังคมปดกั้นมากๆ เลย คนประเภทนี้ไปไหนมาไหนทุก

คนจะมองเปนตัวตลก แตเดี๋ยวนี้คนใหการยอมรับในระดับหนึ่งแลวนะ อยางที่

เห็นมีมิสทิฟฟานี่อะไรมากมายเลย พี่คิดวาตอนนี้สังคมเขาก็ยอมรับไดแลว

แหละ เพราะวาเปนตัวตนจริงๆ ไมตองไมตองไปปกปดอะไรแลว ตอนนี้พี่ก็

เปดเผยเต็มที่แลวคะ (ประสิทธิ์ (นามสมมติ), 2552) 

 

ปจจุบันผมคิดวาสังคมเปดและใหการยอมรับมากขึ้น อันเนื่องมาจากสวนหนึ่ง

คือ บุคคลที่มีอัตลักษณทางเพศที่หลากหลายในรุนกอนๆ และรุนพี่ทําไวดี 

ประสบผลสําเร็จมากมายในหนาที่การงาน ไมวาจะเปน ดร.เสรี วงศมณฑา 

เปนอาจารยช่ือดัง อีกอยางหนึ่งที่สังคมยอมรับมากยิ่งขึ้นอันเนื่องมาจากวา

ประชากรรุนตอๆ มาก็มีพฤติกรรมที่เบี่ยงเบนมากยิ่งขึ้น ทําใหบุคคลประเภทนี้

มีมากยิ่งขึ้น ก็เปนสวนหนึ่งที่ทําใหสังคมยอมรับมากขึ้น (อุกฤษณ (นาม

สมมติ), 2552) 

 

ตอนนี้เขามองกันกวางขึ้นเยอะแลวนะ เขาคอนขางจะเปดเยอะขึ้นมากเลย ก็

อาจจะเริ่มตนมาจากการประกวดความสวยงาม  ก็เริ่มรูจักกันมากขึ้น  สาว

ประเภทสองก็เปนนางงาม  สาวประเภทสองก็เปนพริตตี้  แตจริงๆ แลวสาว

ประเภทสองก็เปนผูหญิงผูชายทั่วไป  ก็ตองมีทั้งคนสวยและไมสวย  คนหนาตา

แปลก  แมกระทั้งคนพิการก็มี  พี่วาสาวประเภทสองควรมีหนึ่งการวางตัว สอง

คือการศึกษา สามคือการเรียนรูกับชีวิตที่จะตองปรับตัว  คนอื่นจะมองวาเรา

เปนสาวประเภทสองยังไงพี่คิดวาถาหากเรามีวุฒิการศึกษา มีการวางตัวที่ดี 

และมีความกตัญูก็จะทําใหคนอื่นดูถูกเราไมได (ปรัชญา (นามสมมติ), 

2552) 

 

สําหรับพี่ยอมรับนะวาเมื่อกอนสังคมคอนขางมองกลุมของพี่ไปในทางลบซะ

สวนใหญ และไมคอยเปดกวางยอมรับพวกพี่เทาไหรนัก แตวาปจจุบันสังคม
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กวางไกลขึ้น กลุมที่เปนเหมือนพี่แสดงออกมากขึ้น แสดงตัวมากขึ้น แลวก็

แสดงถึงศักยภาพในตัวมากขึ้น ใหสังคมไดเห็นวาเราก็สามารถทําอะไรตางๆ 

ไดเหมือนกับเพศชายเพศหญิงทั่วไป พี่วาปจจุบันนี้เขายอมรับเรามากขึ้น และ

ก็ใหโอกาสเรามากขึ้น ซ่ึงก็โชคดีมากสําหรับเด็กรุนหลังๆ ที่ไมตองเจออะไรแยๆ 

เหมือนเมื่อกอน (นิติพงศ (นามสมมติ), 2552) 

 

เมื่อกอนกีดกันแตเดี๋ยวนี้ไมแลว ไมกีดกันนะ ดูจากการประกวดมิสทิฟฟานี่ มี

การถายทอดสดทางชอง 7 เปนการบงบอกอยูแลววาตอนนี้สังคมยอมรับมาก 

บุคคลที่มีช่ือเสียงอยาง ดร.เสรี วงศมณฑา เขาก็เปนเกยและเปดเผยตัวเอง เขา

ไมไดปดบัง สังคมก็ยอมรับ และมีองคกรฟาสีรุง องคกรบางกอกเรนโบว 

ปจจุบันนี้อาจารยคิดวาคนที่เปนเกยจะมีมากกวาผูชายซะดวยซ้ํา (สุธรรม 

(นามสมมติ), 2552) 

 

 จะเห็นไดวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวาสังคมในปจจุบันยอมรับผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศมากขึ้นถึงขนาดที่ ลิขิต (นามสมมติ) (2552) กลาววา “เดี๋ยวนี้สังคมยอมรับ

เพศที่สามมากขึ้นแลว ดีตอนนี้ที่เดินไปไหนไมเหมือนเปนตัวประหลาด” ศิริกุล (นามสมมติ) 

(2552) กลาววา “ไมคิดวาจะมองในทางลบแลว ถาผูที่มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศสามารถ

มีหนาที่การงานที่ดี มีความรับผิดชอบตองานทุกอยาง และไมทําตัวเปนที่รังเกียจ” 

แตถึงแมกลุมตัวอยางสวนใหญจะมีความเห็นวาสังคมใหการยอมรับผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศมากขึ้นแตก็ยังไมมาก ดังคํากลาวของ เอกชัย (นามสมมติ) (2552) ที่วา

“ตอนนี้สังคมไทยใหการยอมรับกวาเมื่อกอน แตเมื่อเทียบกับตางชาติก็ยังนอยกวา เพราะ

ตางประเทศเขามีกฎหมายออกมาเยอะเกี่ยวกับเพศที่ 3 แตประเทศไทยยังมีประทวงตอตานเพศ

ที่ 3 อยูบาง อาจมีการแสดงออกที่เหยียดหยามอยูบาง” สอดคลองกับความเห็นของ กิตติ (นาม

สมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

ปจจุบันสังคมยอมรับคนกลุมนี้ไดมากขึ้น แตก็ข้ึนอยูกับประเภทของคนอีก

แหละ ทั้งนี้เพราะปจจุบันคนกลุมนี้รออกมาเรียกรองสิทธิมากขึ้น  แตเราไมใช

กลุมที่เปดเผยกรี๊ดกราดจนทําใหคนอื่นรําคาญนะนึกออกมั้ย เพียงแตเราแสดง

ความเปนตัวตนอยางสุดขีดในกลุมคนที่เราสนิท  ฉะนั้นเวลาที่เราไปอยูใน
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สังคมอยางนั้นเราไมไดแสดงความเปนตัวตนอยางสุดขีดไง เราจึงไมไดรับ

ผลกระทบอยูแลว แตถาเปนพวกมีนม ผมยาว กรี๊ดกราด วี้ดวาย กระตูฮู อันนั้น

นาจะไดรับผลกระทบนะ อยางเราเราไมไดไปทําอยางนั้นในสังคมที่มีคนที่เรา

ไมรูจักอยู แตที่พูดไปเยอะๆ เรารูจักในระดับหนึ่งเราก็เปนตัวตนของเรา เพราะ

รูแลววาเธอรับได แตถาไปอยูแบบนั้นก็ไมกลาเหมือนกัน จะวาสังคมเปดกวาง

ก็เปดกวางนั่นแหละ โดยภาพรวมๆ นะนะ แตก็ข้ึนอยูกับวากลุมคนเหลานั้น

เปนใครอีกนะ พฤติกรรมการแสดงออกอยูในขอบเขตแคไหน ไมไดหมายความ

วาเปดกวางจนไมมีขอบเขต 

 

จะเห็นไดจากการที่มีกลุมตัวอยางอีกกลุมหนึ่งมองวาในสังคมมีทั้งกลุมที่ยอมรับและ

กลุมที่ตอตานผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ดังที่ อุษา (นามสมมติ) (2552) กลาววา “สังคม

บางสวนยังคงมองเราเปนพวกผิดปกติทางเพศ แตบางสวนก็ยอมรับในสิ่งที่เราเปน” และ ยศวิน 

(นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “สังคมบางสวนยอมรับและบางสวนอาจจะตอตานบางใน

บางครั้ง” เชนเดียวกับ สันติ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “บางคนก็ยอมรับได บางคนก็

ยอมรับในความสามารถ บางคนก็ไมยอมรับ ไมยอมรับเลย” และ นุชรี (นามสมมติ) (2552) ที่

กลาววา “สังคมพี่ก็วาเปดกวาง แตก็มีบางพวกที่ยังไมยอมรับ ก็คอยมอง คอยพูดจาไมดี” 

สอดคลองกับ สุกฤษณ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ก็เปนแตละบุคคล สวนใหญปจจุบันมี

การเปลี่ยนแปลงเยอะ คือ ผูชายชอบผูชาย ผูหญิงชอบผูหญิง รักรวมเพศ มีการยอมรับมากขึ้น 

มีสวนนอยมากๆ ที่เขาไมยอมรับ” นอกจากนี้ยังมีกลุมตัวอยางอีกหลายคนที่มีความเห็นใน

ทํานองเดียวกัน ตัวอยางเชน 

 

สังคมไทยตอนนี้ดิฉันมองเปนสองกลุมคะ กลุมที่หนึ่งคือ พวกที่มองกลุมดิฉัน

วาเปนกลุมบุคคลที่มีความคิดสรางสรรค มีความเปนตัวของตัวเองสูง พวกที่

มองแบบนี้เขาใหการยอมรับนะคะ ใหการยอมรับความเปนสาวประเภทสอง

หรือความหลากหลายทางเพศแบบนี้ หลายๆ กลุม หลายๆ องคกรใหการ

ยอมรับในเรื่องการทํางาน ประสิทธิภาพในการทํางาน แตก็มีอีกกลุมหนึ่งที่มอง

วากลุมนี้เปนสวนเกินของสังคม ทั้งๆ ที่เขาไมไดต้ังใจจะเปนแบบนี้ แตยังมีกลุม

หนึ่งที่ยังไมเปดโอกาสใหกับคนกลุมพวกเรา (พิกุล (นามสมมติ), 2552) 
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ก็ไมตางกันครับ ก็คือกลุมพวกพี่ใชไหมครับ ผูชายก็นิดหนึ่ง เขาก็อาจจะไม

ชอบ สวนผูหญิงบางคนก็รับได ก็มีบาง สวนคนภายนอกก็มองเฉยๆ เพราะใน

ปจจุบันเพศอยางพวกพี่เริ่มมีการแพรหลายกันมากขึ้น สังคมใหการยอมรับ

มากขึ้น (ชาตรี (นามสมมติ), 2552) 

 

ถาคนรุนเกาๆ ที่ไมรับรูเรื่องนี้ เขาจะวา อุย! แปลก ทําไมทําตัวแบบนี้ คิดวาไม

เหมาะสม นาเกลียด แตถาคนรุนใหม มีการศึกษาสูง ก็จะมองเปนเรื่องปกตินะ 

หรือผมเนี่ย ถาผมเปนผูชายหรือผูหญิงจริงๆ ผมมองคนที่เปนตุดเปนกะเทย ถา

เขาเปนคนดี ทําดีเพื่อบานเมือง ผมวาเปนเรื่องที่ดีมากนะ เรื่องอื่นไมเกี่ยว มัน

เปนสไตลของแตละคน (พิเชษฐ (นามสมมติ), 2552) 

 

ผมวาทุกวันนี้คอนขางที่จะโชคดีตรงที่ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมี

ปริมาณที่มากขึ้นและมีความสามารถมากขึ้น สามารถดํารงชีวิตอยูในสังคม 

ทํางาน หรือวาใชชีวิตไดกับทุกๆ คน ดังนั้นผมมองวาสังคมปจจุบันไมไดปฏิเสธ

แตก็ไมไดยอมรับ 100% (ประพนธ (นามสมมติ), 2552) 

 

สังคมบางยอมรับ และมีอีกไมนอยเหมือนกันที่ไมยอมรับ จริงๆ แลวผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศบางคนก็ประพฤติตัวไมดีตอสังคม ทําใหสังคมมอง

ภาพรวมวาพวกนี้เปนคนที่ไมดี สังคมสวนที่ยอมรับก็ยอมรับนะ สวนที่ไม

ยอมรับก็มีคําครหาตางๆ กันไป บางก็วาผิด บางก็วาเปนอยางโนนอยางนี้ ซ่ึง

คอนขางจะเปนปญหาที่ใหญอยูเหมือนกัน อยูที่บุคคลนะครับ วาจะมีวิธีการ

แกปญหาอยางไร (สุวิทย (นามสมมติ), 2552) 

 

บางคนอาจมองวาพวกนี้หนาตาดี หนาตาสวย เรียบรอย นารัก มองในแงดี แต

บางคนก็มองวาพวกนี้เปนตัวตลกของสังคม บางคนก็บอกวาเกิดมาเสียชาติ

เกิด ก็แลวแตความคิดของเขาคะวามองอยางไร แตถาถามวาเราสนใจไหม 

เฉยๆ เพราะวาเรามีพลังนอยที่จะไปตอสูกับสังคมภายนอก เฉยๆ แลวแตใคร

จะคิดอยางไร เราอยูของเราไป ทําใหดีที่สุด ดํารงชีวิตของเราไป เพราะเราตอง
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กินตองใชเหมือนกัน ก็เหมือนกับคนปกติทั่วไป เราไมไปโกรธเขาคะ เฉยๆ 

มากกวา (ไพบูลย (นามสมมติ), 2552)  

 

สังคมตางจังหวัดบานเราอาจจะยังไมเปดกวาง อาจจะยังไมยอมรับตุด ทอม ด้ี 

กะเทย เกย แตสังคมในกรุงเทพเดี๋ยวนี้เปด พี่คิดวาเปดรับกับประเภทนี้มากขึ้น 

ทําใหคนกลุมนี้มีโอกาส มีที่ยืนในสังคมเพิ่มขึ้นกวาแตกอน (พิภพ (นาม

สมมติ), 2552) 

 

ปจจุบันนี้พี่คิดวาสังคมอาจจะเปดกวาง ยอมรับในบางเรื่อง แตบางเรื่องยังปด

กั้นอยู   สังคมมองกลุมหลากหลายทางเพศวาเปนคนสนุกสนานเฮฮาหรือวา

เปนตัวตลกขบขัน ในสื่อพวกมีอัตลักษณทางเพศเปนตัวตลก เปนคนรับใช ใน

วงวิชาการก็มีกลุมอยางนี้เยอะมาก แตการจะตั้งพวกนี้ข้ึนมาเปนอันดับใหญๆ 

เชน อธิการหรือแมแตคณบดียังยากนะ มีกลุมที่แสดงออกวาไมยอมรับใน

ระดับหนึ่ง เปดกวางก็จริงแตละครทุกเรื่องพวกเพศที่สามเปนคนรับใช เปนตัว

ตลก ปากจัด ตบกับแมคา ภาพลักษณไมดี คนก็เลยเขาใจไปในลักษณะอยาง

นั้น คนแบบนี้มีความรูความสามารถเยอะ แตบางครั้งกลุมนี้คนก็อาจไมยอมรับ 

เพราะฉะนั้นก็ตองอยูในจุดที่สังคมยอมรับได ในสังคมปจจุบันในมหาวิทยาลัย

ก็มีเยอะแยะ แตนั่นคือเขามีความรู อาจจะสอนหนังสือไป ที่จะขึ้นมาถึงระดับ

ใหญๆ นี่ยาก ยกเวนบางคนที่ไมแสดงออก คือตองทําใหรูวาเขามีรสนิยมทาง

เพศอีกแบบหนึ่ง แตเวลาอยูขางนอกเขาแสดงออกอีกดานหนึ่ง เขาไม

แสดงออกอยางนั้นก็คือเขาปกปด แตเขาก็มีโอกาส แตในกรณีที่แสดงออกนี่

ยากนะ ยกตัวอยาง ตรีชฎา เกี่ยวกับขาวที่เขาออกมาใหสัมภาษณวาผูชายที่

เปนแฟนกับเขาขึ้นตนดวย ม. แลวตอนหลังผูชายออกมาปฏิเสธ จริงๆ แลวลึก

ไปกวานั้นมีคนบอกวาผูชายโทรหาปอยทุกวันเลย พอขาวดังขึ้นมา กลายเปน

วาเขาตองปฏิเสธ เพราะฉะนั้นก็เลยมองวาสังคมจะยอมรับจุดหนึ่ง แตคนๆ นี้

เปนแฟนกับกะเทยจะกลาบอกพอแมไดอยางไร ก็หมายความวาสังคมยังคงขีด

เสนอยูนะครับ วาในเรื่องบางเรื่องนะเปดมากขึ้น เปดโอกาสใหกะเทยแสดง

ความคิดเห็นมากขึ้น และอาจจะยอมรับมากขึ้น แตในบางเรื่องใครบางที่จะ
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ยอมรับ ไมเหมือนแคนาดา เขายอมรับไปเลย เปดไปเลย เพราะมีกฎหมายมา

รับรอง (อนันต (นามสมมติ), 2552)  

 

จะเห็นไดวากลุมตัวอยางซึ่งมีความเห็นวาในปจจุบันสังคมมีทั้งกลุมซึ่งยอมรับและกลุม

ที่ตอตานผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศนั้น มีความเห็นวากลุมที่ใหการยอมรับจะเปนคนรุน

ใหม (อายุยังนอย) เปนเพศหญิง และอยูในเมืองใหญ ขณะที่กลุมซึ่งไมยอมรับหรือตอตานผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมักจะเปนคนรุนเกา (อายุมาก) เปนเพศชาย และอาศัยอยูตาม

ตางจังหวัด 

 นอกจากนี้ก็มีกลุมตัวอยางบางสวนซึ่งเปนสวนนอยที่มีความเห็นวาสังคมในปจจุบันยัง

ไมยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ดังที่ มนตรี (นามสมมติ) (2552) กลาววา “เขาไม

ยอมรับอยูแลวละสังคมไทย ก็เลยตองหนีไปอยูสังคมที่มีแตพวกเรา” เชนเดียวกับ สมพล (นาม

สมมติ) (2552) ที่กลาววา “สังคมเขาก็มองเราไมดี ขอแคใหเรารูตัวเอง เปนคนดีก็พอ แลวคนที่

มองวาเราไมดีก็อาจจะเลิกไปเอง ไมใชวาเราเกิดมาเปนอยางนี้แลวเราจะคิดชั่วทําชั่ว เราอาจจะ

ทําดีไดมากกวาคนที่เกิดมาปกติก็ได” สอดคลองกับคํากลาวของ สายใจ (นามสมมติ) (2552) 

ที่วา 

 

คนทั่วไปเขาจะมองวาพวกเพศที่สามแรงและเปนคนที่เจาชู ถาในสังคมการ

ทํางานก็คิดวาพวกนี้สามารถเขากับคนอื่นไดดีนะ อยูที่การปรับตัวมากกวา 

สําหรับตัวเองชวงแรกๆ ครอบครัวไมคอยยอมรับนะ คือมันผิดมนุษย ผิด

ธรรมชาติ แตเราก็คิดวาเราไมไดทําใหใครเดือดรอน แลวก็ไมไดทําใหครอบครัว

เสื่อมเสีย 

 

 4.3.2  มุมมองของสังคมตอกลุมชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศกับหญิงผู 
                  มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

กลุมตัวอยางมีความเห็นในประเด็นนี้เปน 3 กลุมคือ กลุมตัวอยางสวนใหญ คือ กวาครึ่ง

เห็นวาสังคมใหการยอมรับกลุมหญิงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมากกวาชายผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศ ขณะที่กลุมตัวอยางอีกจํานวนไมนอยที่กลาววาสังคมมองกลุมชาย

ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศกับหญิงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไมแตกตางกัน และ

กลุมตัวอยางสวนนอยที่เห็นวาสังคมใหการยอมรับกลุมชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ

มากกวาหญิงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 
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กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาสังคมใหการยอมรับกลุมหญิงผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศมากกวาชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ดังที่ ยศวิน (นามสมมติ) (2552) กลาว

วา “พี่คิดวาเปนเกยจะถูกตอตานมากกวาผูหญิงที่เปนทอม” และ พิภพ (นามสมมติ) (2552) ที่

กลาววา “ทอมไดรับการยอมรับมากกวากะเทย ตุด เกยนะ” เชนเดียวกับ ธีระ (นามสมมติ) 

(2552) ที่กลาววา “เขานาจะมองผูชายแยกวานะที่ผูชายทําตัวเปนผูหญิง สําหรับผูหญิงนาจะ

เฉยๆ” สอดคลองกับ เอกชัย (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “พี่คิดวาที่สังเกตจากสังคมทั่วไปใน

ประเทศไทย จากทีวีบาง จากตัวเองบาง สวนใหญสังคมจะ anti พวกที่เปนผูชายเปลี่ยนมาเปน

อีกเพศหนึ่ง มากกวาที่ผูหญิงจะเปลี่ยนมาเปนทอม เชน พวกตุด พวกเกย” ดังคํากลาวของ นภา 

(นามสมมติ) (2552) ที่วา 

 

เปรียบเทียบกันก็ไดวา เห็นคนคุยกัน ทอมกับเลสเบียนถูก Anti นอยกวากะเทย 

เพราะวาอะไรรูม้ัย เพราะวาผูหญิงมีความกาวราวนอยกวาผูชาย ธรรมชาติ

ของเขากาวราวมากกวาอยูแลวไง เพราะฉะนั้นการแสดงหรือคําพูดคําจาที่ใช

กับพวกกะเทยถึงไดแรงกวา ในความรูสึก เสียศักดิ์ศรี เปนผูชายทั้งแทง ตรงจุด

นี้ผูหญิงบางคนยังรูสึก Anti แตเพราะวาสังคมไทยผูหญิงจะเปนเพศที่เก็บ

ความรูสึก เปนเพศที่ตองสงวนคําพูด ฉะนั้นการที่จะไปพูดรุนแรงกับทอม ด้ี 

หรือเลสเบียน ก็จะออกมาในรูปแบบที่ซอฟกวา คําพูดคําจาอาจจะเบากวานิด

หนึ่ง แตถาเปนผูชายเวลาพูดถึงกะเทย เกย เพราะผูชายเปนคนเลือดรอนอยู

แลว โดยธรรมชาติจะเปนหัวหนาครอบครัว เปนชางเทาหนา เพราะฉะนั้นการ

แสดงออกของเขาจึงรุนแรงสักนิดหนึ่ง 

 

สมชาติ (นามสมมติ) (2552) ใหความเห็นในประเด็นดังกลาววา “สังคมมองผูหญิง

ดีกวาผูชาย ผูหญิงเปนทอมจะดูเขมแข็ง ชวยเหลือตนเองไดดี ทํางานนอกบานได ไมถูกเอารัด

เอาเปรียบ แตผูชายเปนกะเทยทําตัวกระตุงกระติ้ง ออนแอ” เชนเดียวกับ ศิริกุล (นามสมมติ) 

(2552) ที่กลาววา  

 

ถาเปนผูชายแลวลักษณะออกแนวผูหญิง การแตงตัวใสกางเกงเรียบรอย ก็ไม

นาจะมีปญหา แตถาเกิดทาแปงพับซึ่งก็มีผูบริหารรับดับสูงอยู 2 คน ก็อาจจะ

เปนที่พูดกันในหมูผูใตบังคับบัญชา หรือแสดงออกตุงติ้งก็อาจจะขาดความ
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เคารพนับถือนิดหนึ่ง และเปนที่พูดเลนกัน ถาเกิดเปนผูหญิงที่มีลักษณะออก

หาวๆ อาจจะแสดงความชัดเจนและเด็ดเดี่ยว จะมีความนาเชื่อถือมากกวา 

 

กัลยา (นามสมมติ) (2552) มีความเห็นในทํานองเดียวกันวา “ถาเปนกลุมชายผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศอาจถูกมองเปนเรื่องตลก แตถาเปนหญิงผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศอาจถูกมองนอยกวาและคิดวาไมนารังเกียจ” เชนเดียวกับ นิธิ (นามสมมติ) (2552) ที่

กลาววา “ผูชายที่มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศนี่จะถูกประนามหรือถูกเหยียดหยามมากกวา

ทอมหรือวาดี้ ผูชายที่มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศคือ กะเทย ตุดนี่ สังคมไมคอยยอมรับ แต

ถาเปนทอมกับดี้แทบจะไมมีอะไรเกิดขึ้นสําหรับพวกเขาเลยก็วาได” สอดคลองกับความเห็นของ

กลุมตัวอยางอีกหลายคนที่มีความเห็นในทํานองเดียวกัน ตัวอยางเชน 

 

ดิฉันคิดวาสังคมปจจุบันยอมรับพวกที่มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ เพศ

หญิงมากกวา หรือพวกทอมพวกดี้ เขาจะใหการยอมรับพวกนี้มากกวา เพราะ

เหมือนกับวาผูหญิงมาเปนผูชายจะมีความแข็งแกรง วัฒนธรรมไทยจะใหการ

ยอมรับเพศที่แข็งแกรงกวา เชน ผูชายหรือผูหญิงที่มาเปนผูชาย เพราะฉะนั้น

จะกีดกัน รังเกียจพวกที่จากผูชายมาเปนผูหญิง คือจากพวกที่เขมแข็งมาเปน

พวกที่ออนแอ กระตุงกระติ้ง แตจะยอมรับพวกที่จากผูหญิงแลวกลายมาเปน

เขมแข็ง มองงายๆ เหมือนผูหญิงแลวมาเปนผูชาย แลวทําอะไรใหสังคมรับรู  

สังคมก็จะยอมรับมากกวาคะ (พิกุล (นามสมมติ), 2552)  

 

มองวาผูหญิงที่ออกหาวยังก้ํากึ่งไง เพราะฉะนั้นการถูกเลือกปฏิบัติยังนอยกวา

พวกที่เปนกะเทย จริงๆ แลวพี่วาตางนะ พี่วาคนที่เปนทอมเขาไมคอยซีเรียส 

เพราะมองวาเขาเปนผูหญิงที่หาว แตพอกะเทยพี่วาสังคมไทยมองวาผูชายก็

ตองเปนผูชายที่มองวาเปนฮีโร เขาคาดหวังมากกวา ถูกจอง ถูกเพงเล็ง (อนันต 

(นามสมมติ), 2552)  

 

เขาจะมองผูชายที่เปนแบบพี่ในทางลบมากกวาผูหญิงนะ เหมือนกับวาพวก

ทอมจะมีที่ยืนในสังคมมากกวา คือเขาจะดูปกติ ก็เหมือนผูหญิงหาวๆ ไมได

แตกตางอะไรมากมาย แตลักษณะของผูชายที่เปนแบบพี่มันเห็นไดชัดเจน 
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เทาที่เห็น เทาที่ทราบ เทาที่ประสบกับตัวเอง กลุมผูชายที่เปนแบบพี่จะโดนมอง

ในแงลบมากกวาคะ (นิติพงศ (นามสมมติ), 2552) 

 

 สมพล (นามสมมติ) (2552) ไดยกตัวอยางที่แสดงใหเห็นวาสังคมยอมรับกลุมหญิงผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมากกวาชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ โดยกลาววา 

“ตางกันมากสําหรับผูหญิงที่เปนทอมกับผูชายที่เปนเกย สังเกตดูผูหญิงที่เปนทอมจะควงผูหญิง

ไดแบบเปดเผย กลาอยูกินดวยกัน แตผูชายนั้นเขาไมกลาอยูกับเกยกับกะเทยอะไรประมาณนี้ 

สังคมอาจจะมองวาผูหญิงอยูกับผูหญิงเปนเพื่อนแคนั้นก็ได” เชนเดียวกับ อุกฤษณ (นาม

สมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

สวนใหญในสังคมจะสังแกตวาฝายชายที่มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศจะถูก

เรียกวา ตุดบาง กะเทยบาง ตุดๆๆ  ๆอะไรอยางนี้ เขาก็อาย แตผูหญิงโดยปกติ

เขาไมเรียกทอมๆๆ  ๆเขาไมเรียก เขาจะมองเปนผูหญิงปกติทั่วๆ ไปไมมีอะไร 

แตทางฝายชายจะถูกมองวานาอายและถูกลอมากกวา 

 

ขณะที่มีกลุมตัวอยางอีกจํานวนไมนอยที่กลาววาสังคมมองกลุมชายผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศกับหญิงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไมแตกตางกัน ดังที่ สุกฤษณ 

(นามสมมติ) (2552) กลาววา “มองไมตางกัน ถาพูดงายๆ สองกลุมนี้ก็เปนกลุมคนที่เบี่ยงเบน

กันทั้งหมด” และ รัชนี (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ไมตางกัน เพราะเปนเพศที่สาม

เหมือนกัน” เชนเดียวกับ สันติ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ไมตางและก็เรียกเพศที่ 3 

เหมือนกัน” ซ่ึงไมตางจาก กรสิน (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “นาจะเหมือนกันแหละครับคือ

ผิดปกติเหมือนกัน” สอดคลองกับความเห็นของ ลิขิต (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ไมตาง

เลยคะ ก็เปนเพศที่สามเหมือนกันนั่นแหละคะ เพียงแตวาเขาเปนผูหญิงแลวมาเปนอัตลักษณ

อยางนั้น สวนดิฉันเปนผูชายแลวมีอัตลักษณอยางนี้ ไมแตกตางกันหรอกคะ” เชนเดียวกับ     

นันทา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “สังคมยอมรับทอมและกะเทยไมตางกัน เมื่อกอนถาเกิด

วาไปไหนคนจะมองเหมือนเราเปนตัวประหลาด แตตอนนี้ไมแลว มันเกลื่อนมากเลย” 

ขณะที่ ปรัชญา (นามสมมติ) (2552) มีความเห็นในประเด็นนี้วาสังคมมักจะมองแค

รูปรางหรือลักษณะภายนอกวามีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ แตไมไดพิจารณาที่ความรู

ความสามารถ ซ่ึงไมวาจะเปนชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศหรือหญิงผูมีอัตลักษณ
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หลากหลายทางเพศก็ไมแตกตางกัน อยากใหสังคมเปดมุมมองใหมากกวานี้ โดยไดกลาวแสดง

ความรูสึกไวอยางนาสนใจวา 

 

เขาจะเทียบเสมอคะ เวลาไปไหนมาไหนเขาจะบอกวา อุย! สวยกวาผูหญิงอีก 

เคยไดยินประจําคะ  เขาไมเคยบอกวา อุย! คนนั้นฉลาดหรือเกงกวาผูหญิงอีก 

ใจจริงแลวพี่อยากใหคนมองนอกจากคําวาสวย คือทําไมไมคิดวาสาวประเภท

สองเกงมากเลยนะคนนี้  คณิตศาสตรโอลิมปกเลย  คนนี้ดูสิเหรียญทอง  เปน

นักประดิษฐ  คนนี้เหรียญทองเลยจากชิงแชมปโลก  ทําไมไมพูดถึงตรงนั้นบาง  

พี่คิดวามุมมองของเขาเขาเทียบวาสาวประเภทสองจะตองเหมือนผูหญิง หรือ

วาผูหญิงตองสวยเหมือนสาวประเภทสอง จริงๆ แลวมันเปนสิทธิ เขาอาจเกิด

มาโชคดี เกิดมาสวย ผิวพรรณ หนาตาอาจจะดี แตวาจริงๆ แลวมุมมองของพี่ 

ผูหญิงกับสาวประเภทสองบทบาทหนาที่แตกตางกันอยูแลวโดยหลัก Anatomy 

ผูหญิงเปนเพศแมมีหนาที่ในการทอง  สืบพันธุ  แพรขยาย  แตสาวประเภทสอง

เกิดมาไมใชเปนเพศแมแลวหละ เปนสิ่งมีชีวิตชนิดหนึ่งซึ่งแตกตางจากเพื่อน 

เหมือนควายนะคะ เกิดมาเปนควายเผือก ซ่ึงเวลาผสมพันธุปุบแทง  ไม

สามารถจะสืบพันธุได  ไมสามารถขยายพันธุได  แตบทบาทความเปนมนุษยพี่

วาไมแตกตางกัน  เพราะทุกคนตางมีหนาที่ที่จะตองทํา  คือเราตองรูวาตนเองมี

หนาที่ทําอะไร  มีหนาที่เปนลูก  หนาที่เปนพี่ที่ดี  หนาที่เปนนักศึกษา  หนาที่

เปนเจาหนาที่ของบริษัท  หนาที่เปนขาราชการ  ถาทุกคนปฎิบัติตามหนาที่  พี่

วาบทบาทของสาวประเภทสองและผูหญิงก็ไมแตกตางกัน  อยากใหคนใจ

กวางนิดหนึ่งวาไมใชสาวประเภทสองจะตองสวย  คําวากะเทยควายหรือวา

อะไรอยางนี้ แลวทําไมผูหญิงไมชะนีควายบางหละ ดําอวนตัวใหญอยางนี้ 

ทําไมเรียกกะเทยควายทั้งนั้นเลย คือ คนเรายังใชสรีระภายนอกในการตัดสิน

สาวประเภทสองกับผูหญิงอยู ถาวันไหนเดินมาปุบตายแลวคนนั้นเปนคนดี  

คนนี้เปนคนเกง  อุย! คนนี้เขา Nice มากเลย คนนี้รองเพลงเกง คนนี้พูดเกง

ระดับแชมป พี่คิดวาสังคมจะนาอยูอีกเยอะ 

 

ในประเด็นนี้นั้นมีกลุมตัวอยางสวนนอยที่เห็นวาสังคมใหการยอมรับกลุมชายผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศมากกวาหญิงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ดังที่ เอมอร (นาม

  



  
148 

สมมติ) (2552) กลาววา “สังคมใหการยอมรับพวกกะเทยมากกวาทอม” ซ่ึง สายใจ (นามสมมติ) 

(2552) ไดใหเหตุผลในประเด็นนี้วา “เพราะกะเทยจะมีการแสดงออกที่มากกวาพวกทอม แลว

การแตงตัวพวกกะเทยจะมีการแตงตัวที่ดึงดูดมากกวาพวกทอม เขาสังคมไดดีกวา เพราะการ

เจรจาของเขา” ประพนธ (นามสมมติ) (2552) ไดยกตัวอยางที่เห็นไดชัดในประเด็นนี้วา 

 

ปจจุบันนี้ผมคิดวาผูชายไดการยอมรับมากกวา ถาสังเกตดีๆ เดี๋ยวนี้จะมีการ

ประกวด หรือในวงการบันเทิงผูชายที่มีความหลากหลายหรือวามีอัตลักษณ

ทางเพศเปนบุคคลประเภทที่สามคอนขางที่จะมีบทบาท แมแตองคกรหรือสวน

งานตางๆ ในสังคมก็จะมีผูชายเยอะกวาผูหญิงที่มีความหลากหลายทางเพศ 

 

ลลิตา (นามสมมติ) (2552) ก็มีความเห็นวาสังคมใหการยอมรับกลุมชายผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศมากกวาหญิงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ โดยไดกลาวแสดง

ความรูสึกวา 

 

สําหรับทอมพี่คิดวาสังคมไมคอยยอมรับเทาไหร ดูเหมือนสังคมมองวาทําไม

ตองเปนแบบนี้ ทําไมตองใชชีวิตแบบนี้ เปนผูหญิงแลวทําไมตองอยากเกิดเปน

ผูชาย แตถาลองมาศึกษาเราจริงๆ จะรูวานิสัยจริงๆ ของเราเปนยังไง ในทาง

กลับกันแลวทําไมเขาถึงใหโอกาสกับพวกที่เปนตุดมากกวา ทําไมเขาใหโอกาส

ตรงนั้นมากกวา เพราะผูชายก็มีกําลังเยอะอยูแลว แลวทําไมตองใหตุดมี

ความสําคัญมากกวาทอม ทั้งๆ ที่ความรูสึกหรือวาสิทธิเทาเทียมกัน สวนเกยยัง

ไมแนใจวาสังคมยอมรับไดมากนอยเทาไหร 

 

4.3.3  มุมมองตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

กลุมตัวอยางมีความเห็นในประเด็นนี้เปน 4 กลุมใหญๆ กลุมตัวอยางสวนใหญ คือ กวา

ครึ่งมองผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเหมือนคนปกติทั่วไป ขณะที่กลุมตัวอยางอีกจํานวน

ไมนอยที่มองผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศวาเปนบุคคลที่มีความรูความสามารถ กลุม

ตัวอยางบางสวนมองวาผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเปนกลุมคนซึ่งเปนสีสันของสังคม 

และมีกลุมตัวอยางบางสวนที่มองวาผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเปนกลุมคนที่นาเห็นใจ 
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 กลุมตัวอยางสวนใหญมองวาผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเหมือนคนปกติทั่วไป 

ดังที่ สุปราณี (นามสมมติ) (2552) กลาววา “พี่วาเดี๋ยวนี้เปนอะไรที่ธรรมดาแลวนะคะ เฉยๆ 

เพราะวาเดี๋ยวนี้มีเยอะคะ” เชนเดียวกับ กัลยา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “เปนเรื่องปกติ 

เพราะผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศก็มีความเปนคนเหมือนกับคนปกติ เพียงแตจิตใจและ

การกระทําอาจขัดแยงกับตัวตนที่แทจริง” สอดคลองกับความเห็นของ นิธิ (นามสมมติ) (2552) 

ที่กลาววา  

 

คนกลุมนี้พี่คิดวาเขาก็เหมือนกับคนปกติทั่วไป เพียงแตเขามีพฤติกรรมที่

เบี่ยงเบนไปไมเหมือนกับที่ธรรมชาติใหมา เขาก็มีหัวใจเหมือนกัน เขาตองการ

โอกาส และก็ตองการอะไรหลายๆ อยางเหมือนกับที่คนทั่วไปไดรับจากสังคม

เหมือนกัน” 

 

กิตติ (นามสมมติ) (2552) ไดแสดงมุมมองที่มีตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศวา 

“พี่เฉยๆ นะกับคนกลุมนี้ เพราะเขาก็ไมไดมาขออะไรกิน ถาไมเกินขอบเขตมากจะทําอะไรก็ทํา

ไป แตบางทีถาเปนเด็กๆ ก็ใหอภัยนะ เพราะเขายังไมมีวุฒิภาวะ ยังไมรูวาอะไรควรแสดง อะไร

ไมควรแสดง ฉะนั้นผูปกครองควรชี้แนะ” ขณะที่ ยศวิน (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ไมใชเรื่อง

รายแรง ไมไดเปนสิ่งที่สงผลกระทบตอสังคม” เชนเดียวกับ เมธา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา

“ไมไดรังเกียจอะไร เขาใจความรูสึกของพวกนี้ดี” 

ขณะที่กลุมตัวอยางอีกจํานวนไมนอยที่มองผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศวาเปน

บุคคลที่มีความรูความสามารถ ดังที่ ชัชชัย (นามสมมติ) (2552) กลาววา “คนกลุมนี้เปนคนกลุม

ที่มีความคิดสรางสรรค มีความรูสูง มีฐานะที่ดี และเปนประโยชนตอสังคม โดยชายรักชายจะมี

ความเปนผูหญิงอยูมาก ดังนั้นจึงสามารถทํางานของผูหญิงที่ตองใชความคิด ไอเดีย หรืองานที่

ตองการความละเอียดออนไดเปนอยางดี” เชนเดียวกับ นภา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

ไมใชวาเขาขางตัวเองหรือวาอะไรนะแตพี่มองในลักษณะที่วา เขาดึง

ความสามารถของเขาออกมาดีมากๆ ถามวามีผูชายกี่เปอรเซ็นตที่เปนชางเสริม

สวยไดดี เปนชางแตงหนาแตงมาแลวออกมาดี เชนเดียวกับผูหญิงเปนชาง

เสริมสวยก็ไมไดเนี้ยบ 100% แตงหนาก็ไมเฉี่ยวเทากับกะเทย คลายๆ วา

กะเทยจะมีความละเอียดมากกวา อีกขอหนึ่งก็คือเขาจะมีไอเดียที่ไมเหมือน
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ผูหญิง เขาจะมีความกลาในตัวมากกวา จะโชวออกมาเลย เคยสังเกตทิฟฟานี่

อะไรอยางนี้ หนูดูชางแตงหนาเขาสิ แตงออกมาไมคิดวาผูหญิงจะกลาแตงนะ 

แตเขาแตงออกมามีความกลมกลืนของเขา เขามีความสามารถตรงนี้ คือเขามี

ความละเอียด ขนาดที่วามองสักแปบก็รูเลยวาผูหญิงคนนั้นจะตองแตงออกมา

แนวไหน เขาจะมองออกเลย เขาจะรูจากรูปรางและรูปหนาของผูหญิง เขา

สามารถเปรียบเทียบวาผูหญิงคนนี้จะตองแตงออกมาแนวไหนจึงจะดูเดน 

ผูหญิงคนนี้ไมสวยตรงไหน ทําอยางไรจึงจะสวย พี่มองความสามารถเขานะ พี่

ยอมรับตรงจุดนี้ ก็มีเพื่อนหลายคนที่เปนแบบนี้ คนหนึ่งทํางานเทศบาลและ

เปนเจาของรานอาหาร เขาสามารถทํางานไดทั้งสองที่ ที่เขาเปนอยางนี้อาจจะ

มีขอหนึ่งที่มากกวาคนอื่น ตรงความแกรงเขามีเยอะกวา ความอดทนก็มีเยอะ

กวา อดทนไดดีกวาผูหญิงนิดหนึ่ง ออนโยนกวาผูชายหนอยหนึ่ง เปนอะไรที่

คลายกับของคนจีนที่เขาเรียกวา หยินหยาง เขาจะมีสองสิ่งอยูในตัวเขา ก็เลย

กลายเปนกลมกลืนไปได 

 

 สอดคลองกับความเห็นของ ปรัชญา (นามสมมติ) (2552) ที่มีความเห็นในทํานอง

เดียวกันวา 

 

สาวประเภทสองทุกวันนี้เยอะขึ้นนะคะ เยอะมาก เยอะจนเวลาออกสื่อตางๆ 

เห็นไปหมดเลยคะ ไมวาจะงานประกวด  การแสดง บนเวทีคอนเสิรต หรือ

แมกระทั่งในกลุมเด็กนักเรียน กลุมมหาวิทยาลัย แมกระทั่งกลุมอาชีพตางๆ มี

ความหลากหลายมากขึ้น หรืออาจจะเปนเพราะวาคนกลาแสดงออกมากขึ้น  

กลาที่จะเปดเผยมากขึ้น  กลุมพวกนี้พี่มองวาเขาก็มีความสามารถไมแตกตาง

กับใครคะ เผลอๆ อาจจะมีความคิด มีมุมมองวิสัยทัศนที่ดีกวาเพศชายเพศ

หญิงแทๆ เพราะเขาจะเปนคนที่มีความคิดสรางสรรค  และจริงๆ ก็อยากใหทุก

คนเก็บความคิดสรางสรรคเหลานี้มาใชใหเปนคะ แตบางรายอาจจะถูกเลือก

ปฏิบัติ มีปญหาทางดานครอบครัวที่ไมยอมรับ หรือแมกระทั่งมีปญหาในที่

ทํางาน เพื่อนไมยอมรับ ซ่ึงเขาอาจจะฝงใจ แตถาเขาลองมาคิดทบทวนใหม 

พิสูจนตัวเองวาถึงเธอจะดูถูกฉัน ไมยอมรับฉัน แตฉันสามารถพิสูจนตัวเอง ฉัน

เรียนเกง ฉันทํางานดีมีคนชม ไดรางวัลบุคคลดีเดน ไปประกวดรางวัลตรงนี้  
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ส่ิงประดิษฐไดที่หนึ่ง  ทัดเทียมทุกคน  เขาก็จะใหการยอมรับ  พี่คิดวาทุกคน

ควรแสดงศักยภาพใหถูกดาน  เพราะไมวาจะเกิดอะไรขึ้นก็ตามเราก็ตองทํา

ตนเองใหเต็มที่และอยูในสิ่งที่ถูกตอง และคิดวาการศึกษาจําเปน อยากใหทุกๆ 

คนมุมมองอยาแคบ เพราะปจจุบันนี้แมกระทั่งคนจบปริญญาโทปริญญาเอก

ยังตกงาน เพราะงั้นถาสาวประเภทสองทุกคนมีความสามารถ บอกวาฉันรู ฉัน

เกง ฉันดี ตองเรียนคะ แตไมไดหวังที่จะใหทุกคนตองฉลาดหรือวายังไง แตการ

เรียนเปนการบงบอกวาเรามีวุฒิภาวะทางการศึกษา คนอื่นจะดูถูกเราไมได 

นอกเหนือจากเรื่องของการวางตัว  เรื่องของการเต็มที่กับงาน พี่อยากใหทุกคน

พัฒนาตนเองในเรื่องของการเรียน พี่คิดวาสาวประเภทสองเวลาเรียนหนังสือ

แลวความจํา ความฉลาด และความเกงไมแพใครเลย  เผลอๆ ไดอันดับหนึ่งซะ

เยอะมากคะ 

 

 ขณะที่กลุมตัวอยางบางสวนมองวาผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเปนสีสันของ

สังคม ดังที่ ประสิทธิ์ (นามสมมติ) (2552) กลาววา “สําหรับพี่กลุมมีความหลากหลายทางเพศนี้ 

พี่คิดวานารักมากคะ สนุกสนานเฮฮาตลอด อยูกับพี่แลวมีความสุขคะ ทุกๆ คนก็ Happy มาก พี่

คิดวาเปนกลุมที่ทําใหสังคมมีสีสันคะ” เชนเดียวกับ พิภพ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “เพศที่

สามเปนสีสัน ถาขาดคนกลุมนี้ไปก็จะรูสึกดูจืดชืด เหมือนในโรงเรียน ลองคิดดูสิวาถาใน

มหาวิทยาลัยไมมีกะเทย มันจืดนะ มันไมสนุก ไมเฮฮา เหมือนในกีฬาสีอะไรอยางนี้ ดูสิกะเทย

แรงยิ่งกวาพวกหรีดใชปะ” 

 อยางไรก็ตามมีกลุมตัวอยางบางสวนเหมือนกันที่มองวาผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศเปนกลุมคนที่นาเห็นใจ ดังที่ กรสิน (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ก็เห็นใจนะ ถาเปนไปได

พวกเขาเหลานั้นก็คงอยากจะเปนปกติเหมือนคนอื่นๆ ทั่วไป” อารยา (นามสมมติ) (2552) กลาว

วา “ถาเลือกเกิดไดเขาคงไมเปนแบบนี้” สอดคลองกับ พิกุล (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

ดิฉันวาเปนบุคคลที่นาเห็นใจ นาเห็นใจมากๆ เพราะถาเกิดพูดถึงตั้งแตตอนที่

คลอดออกมาเราก็ไมไดอยากเปนแบบนี้ แตในเมื่อไมรูอะไรลิขิต หรือดล

บันดาลใหเราเปนแบบนี้ ฉะนั้นสิ่งที่เราดําเนินชีวิตในปจจุบันมันเปนความ

จําเปน เปนสิ่งที่ตองกระทํา ไมใชอยากกระทํา คนเราถาเกิดมาแลว ก็บอกแลว

วาเลือกเกิดไมได เพราะฉะนั้นคนที่เกิดมาเปนแบบนี้ ก็คือเปนพวกที่โชครายนะ
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คะ อาจจะถือไดวาเปนเวรกรรม ในเมื่อเราไมเกิดมาเปนเหมือนคนอื่นเขา มี

ความแตกตางจากคนอื่นเขา โลกนี้อาดัมกับอีฟสรางผูหญิงกับผูชายมาสอง

เพศ แตเราเปนเพศที่สาม ก็ไมทราบเหมือนกันวาใครสรางมา  เพราะฉะนั้น

บุคคลพวกนี้เปนกลุมบุคคลที่นาเห็นใจ  แลวก็ควรที่จะทําความเขาใจกับกลุม

พวกเขา  แทนที่จะรังเกียจนะคะ 

 

 ขณะที่ ประพนธ (นามสมมติ) (2552) มีความเห็นวา “ผมมองวาเปนเรื่องละเอียดออน 

บางคนถาไมเปนก็จะไมทราบ ก็จะตั้งคําถามวาทําไมไมเปนผูชาย หรือทําไมไมเกิดมาเปน

ผูหญิง จะพูดวาเปนกรรมพันธุหรือเปนฮอรโมนก็ไมแนใจ แตผมมองวาคนเราถาเกิดมาแลวให

เปนคนดีทําประโยชนใหกับสังคมเทานี้ก็เยอะแลวนะผมวา” เชนเดียวกับ มณียา (นามสมมติ) 

(2552) ที่กลาววา 

 

พี่มีความเห็นวาบุคคลในสังคมมีความเทาเทียมกันหมดคะ ไมวาจะเปนผูหญิง 

ผูชาย เกย ทอม หรือสาวประเภทสอง ทุกคนมีความเทาเทียมกันหมดคะ อยา

แบงชนชั้นเขาวาเปนคนต่ําตอยกวาใครนะคะ ทุกคนมีความเทาเทียมกัน อยาดู

เขาวาเปนอะไร ใหดูเขาวาเขาดี เขาราย ไมดี แคนั้นเอง อยาดูเขาจากหนาตา 

ใหดูจากผลงานหรือวากิริยาทาทางดีกวา 

 

4.3.4  ความคิดเห็นตอการตีตราจากสังคมและผลกระทบที่ไดรับ 

กลุมตัวอยางมีความเห็นในประเด็นนี้เปน 3 กลุมคือ กลุมตัวอยางสวนใหญ คือ กวาครึ่ง

อยากใหสังคมเปดกวางและใหการยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมากขึ้น ขณะที่กลุม

ตัวอยางบางสวนกลาววาเปนเรื่องปกติที่สังคมจะมองผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศแตกตาง

จากคนทั่วไปและรูสึกเฉยๆ ที่ถูกมองในลักษณะดังกลาว นอกจากนี้กลุมตัวอยางบางสวนมี

ความเห็นวาเปนเรื่องที่นาสงสารและนาเห็นใจเปนอยางยิ่งที่สังคมปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศในลักษณะเชนนั้น 

กลุมตัวอยางกวาครึ่งอยากใหสังคมเปดกวางและใหการยอมรับผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศมากขึ้น ดังที่ สุวิทย (นามสมมติ) (2552) กลาววา “เราสามารถที่จะปฏิบัติ

ตัวเปนคนดีของสังคม หรือทําตัวใหสังคมยอมรับเราไดนะครับ อยากใหสังคมเปดกวางมากกวา

นี้” เชนเดียวกับ สมชาติ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “อยากใหสังคมยอมรับที่ความสามารถ
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มากกวาการที่เราเปนอะไร” สอดคลองกับคํากลาวของ อุษา (นามสมมติ) (2552) ที่วา “การที่

สังคมหนึ่งๆ จะตีตราวาเราเปนบุคคลเพศที่สามมันเปนความคิดสวนบุคคล ซ่ึงเราไปกําหนด

ไมได บางคนยอมรับได บางคนยอมรับไมได อยากใหสังคมเปดกวางใหบุคคลเพศที่สามเขามา

มีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ มากขึ้น” ในประเด็นนี้ เมธา (นามสมมติ) (2552) กลาวแสดงความ

คิดเห็นวา 

 

นาสงสารนะครับ  เขาไมไดมีความผิดอะไร  ผมมองวาสังคมควรยอมรับและให

เกียรติเขา  ถึงแมวาจะเปนกะเทย  เกย  ทอม  ด้ี  เขาก็มีความรูความสามารถ

เหมือนกับคนอื่นนะครับ  แมวาเขาจะแสดงอาการออกบาง  ก็ไมไดสรางความ

เสียหายอะไร  กลุมพวกนี้  กะเทย  ทอม  เกย  อาจมีความรูความสามารถ

มากกวาผูชายผูหญิงทั่วไปก็ไดนะครับ  และสามารถนําสิ่งที่รูมาพัฒนาได  

เพราะเขาเปนคนกลาแสดงออกมากกวา  และถึงแมบางคนอาจจะไมชอบเราก็

ไมไดสงผลกระทบอะไรนะครับ  เราก็มีความรูความสามารถของเรา เขาไมชอบ

เราก็ไมเห็นเปนไร เราเปนคนดีก็พอแลว พูดงายๆ ก็คือ เราจะเปนคนดีได

มากกวาชายจริงๆ เสียอีก เหมือนกับวามีความสามารถอยางไรก็เอา

ความสามารถที่มีอยูไปใชในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ  เหมือนกับวาจะสื่อ

อยางไรใหเขารูวาเรามีดี  ใชคําพูดที่ไพเราะ  มีบุคลิกภาพที่ดี  เปนมิตรกับผูอ่ืน 

แลวทําใหเขารูวาบุคคลประเภทนี้ก็มีความสําคัญตอการพัฒนาเหมือนกัน 

 

 สอดคลองกับ ธีระ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาวถึงประเด็นการตีตราจากสังคมวา 

“อาจจะมีบางกระทบกระเทือนจิตใจ แตก็ไมมีปญหาในการดําเนินชีวิต” เชนเดียวกับ นภา (นาม

สมมติ) (2552) ที่ไดกลาวแสดงความคิดเห็นในประเด็นเดียวกันนี้วา 

 

การเรียกกลุมพวกนี้จะใชคําพูดเรียกวายังไงก็แลวแตความหมายของแตละคน 

แตก็คือเขาไมใชผูหญิงและไมใชผูชาย โดยธรรมชาติแลวเขาก็มีความดีของแต

ละคน ความสามารถของแตละคน แตละแนว คนละแบบกัน จะเรียกยังไงก็

แลวแต แตความหมายพี่วาดูเหมือนตัวประหลาดนะ ดูแลวเหมือนเขาไมใชคน 

พี่อยากใหใชคําพูด Soft ลงกวานี้ คนเราถาไมเจอกับคนในครอบครัวหรือคนที่

รูจักเราจะไมเขาใจหรอก แตเมื่อมาถึงจุดนั้นจะเขาใจได 
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ขณะที่กลุมตัวอยางบางสวนกลาววาเปนเรื่องปกติที่สังคมจะมองผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศแตกตางจากคนทั่วไป และรูสึกเฉยๆ ที่ถูกมองในลักษณะดังกลาว ดังที่  

เอมอร (นามสมมติ) (2552) กลาววา “บางคนเขามองเรา ไมชอบเรา เขารับเราไมได เขาไมได

แสดงออกทางคําพูด แตออกมาทางสีหนาเขา แตเราเฉยๆ ไมไดรูสึกอะไร” เชนเดียวกับ เอกชัย 

(นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “รู สึกปกตินะ ไมมีผลกระทบมากมาย ถาเขา Anti ก็ Anti ไป” ไม

ตางจาก อุกฤษณ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ไมกระทบหรอกครับ จะเรียกอะไรก็รับได

หมดเพราะเราเปนแบบนี้แลว” สอดคลองกับความเห็นของ ประพนธ (นามสมมติ) (2552) ที่

กลาววา 

 

ผลกระทบสําหรับผมตอนนี้ยังไมเจอมากนัก อาจจะเจอบางแตก็เปนเรื่องปกติ

ธรรมดา เพราะไมวาจะเปนชายแท หญิงแท ก็ตองเจอกับอุปสรรคหรือปญหาที่

เขามา เพราะฉะนั้นมันอยูที่การแกปญหาของแตละคนวาจะแกหรือปฏิบัติ

อยางไรใหออกมาในรูปที่สามารถทําใหเรามีความสุขและดํารงชีวิตในสังคมได  

 

ลลิตา (นามสมมติ) (2552) มีความเห็นเชนเดียวกันในประเด็นนี้ โดยกลาววา “สําหรับ

พี่เองก็รูสึกเฉยๆ นะ เพราะวาเราไมไดสรางปญหาใหสังคมไง เราอยูในสวนของเรา สังคมจะมอง

เรายังไงก็ไมสนใจ เราไมเคยทําความเดือดรอนใหกับใครก็พอ” สอดคลองกับ นิธิ (นามสมมติ) 

(2552) ที่กลาววา “พี่คิดวาไมนาจะกระทบกับพี่ ถึงจะกระทบก็ไมสามารถทําอะไรพี่ได เพราะพี่

คิดวาการที่พี่อยูตรงนี้พี่ไมไดใหรายใคร พี่ทําตัวพี่ดีที่สุดแลว” 

 

 4.3.5  ทัศนคติหรือบรรทัดฐานที่สังคมมีตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ   

 กลุมตัวอยางประมาณครึ่งหนึ่งเห็นวาสังคมยังมองผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศใน

แงลบอยูมาก ทําใหผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศถูกเลือกปฏิบัติและขาดโอกาสในหลายๆ 

ดาน แมวาจะมีกลุมตัวอยางจํานวนไมนอยที่มองวาสังคมในปจจุบันยอมรับผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศเพิ่มมากขึ้น แตก็ยังอยากใหสังคมเปดใจยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศใหมากยิ่งขึ้นไปอีกเพื่อที่จะไดรับการปฏิบัติเฉกเชนเดียวกับชายหญิงทั่วไป 

 กลุมตัวอยางสวนใหญ คือ ประมาณครึ่งหนึ่งเห็นวาสังคมยังมองผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศในแงลบอยูมาก ดังที่ อุกฤษณ (นามสมมติ) (2552) กลาววา “สังคมมองวา

กลุมนี้มีปญหา เหมือนมีปมดอย ไมเหมือนคนปกติ มีปญหาทางจิต” เชนเดียวกับ นุชรี (นาม
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สมมติ) (2552) ที่กลาววา “พี่คิดวาสังคมเราตอนนี้ยังใจแคบอยูนะ ยังไมยอมรับ” และ สมพล 

(นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “เขาอาจจะมองเราในแงไมดี สวนมากเขาจะ Anti มากกวา“ 

สอดคลองกับความเห็นของ นภา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ทัศนคติหรือบรรทัดฐานทาง

สังคมนะคะ พี่คิดวาบางกลุมยังมีอคติตรงนี้ และยังมองประเภทที่ 3 เหมือนตัวประหลาดอยู พี่

อยากใหเขาเปดใจใหกวาง แลวคุณจะไดคนที่มีคุณภาพในหนวยงาน” เชนเดียวกับ พิภพ (นาม

สมมติ) (2552) ที่กลาววา “พี่คิดวาทุกคนตองมองวา ตองแรด ราน ม่ัว ออรอ จริตจกาน อารมณ

เกินหญิงอะไรอยางนี้แนนอน กะเทยมันติดลบอยูแลว” สอดคลองกับ นิติพงศ (นามสมมติ) 

(2552) ที่กลาววา 

 

สังคมไทยเรายังไมเปดกวางเทาที่ควร ถึงทุกวันนี้จะมีคนยอมรับคนกลุมพี่มาก

ข้ึน แตในเรื่องของบรรทัดฐานหรือทัศนคติของคนในสังคมก็ยังมองเราในแงลบ

อยูเหมือนเดิม แตก็ยอมรับวาคนกลุมนี้ก็นอยลงนะ เพราะคนสวนใหญก็

ยอมรับเรามากขึ้น เพราะจากการที่เรามีที่ยืนในสังคมมากขึ้น การไดแสดงออก

ถึงศักยภาพความเปนตัวเรามากขึ้น แลวก็ไดเห็นเราในสังคมมากขึ้น คือพวกพี่

ไดแสดงออกมากขึ้นวาเราเทาเทียม เราไมไดดอยกวา เราไมไดแตกตาง ก็คือ

คนคนหนึ่งเหมือนกัน แตวาเปนเพศที่สามเทานั้นเอง 

 

อนันต (นามสมมติ) (2552) กลาวถึงสาเหตุที่สังคมยังมองผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศในแงลบอยูมากวา “อาจจะเปนเพราะเมืองไทยเปนเมืองพุทธ แลวก็มีวัฒนธรรมวา

ผูชายตองแตงงานกับผูหญิง เรื่องนี้จึงไมไดการยอมรับ ยังไงก็ไมมีทาง” ขณะที่ กรสิน (นาม

สมมติ) (2552) กลาววา “คนกลุมนั้นก็เหมือนคนอื่นๆ ทั่วไปนะ เพียงแตเราไปวุนวายกับเขาเอง 

เขาก็เปนคนกลุมหนึ่งที่สามารถทํางานไดและไมไดสรางความเดือดรอนอะไรใหใคร เพียงแตเรา

ไปหยิบยกเขาขึ้นมาเทานั้นเอง” นิธิ (นามสมมติ) (2552) กลาววา “อันนี้ปจจัยหนึ่งเหมือนกันที่

ทําใหบุคคลกลุมนี้ไมไดรับความยุติธรรมหรือไมไดรับสิทธิเทาเทียมกับคนอื่นๆ” 

อยางไรก็ดีมีกลุมตัวอยางจํานวนไมนอยที่มองวาสังคมในปจจุบันยอมรับผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศเพิ่มมากขึ้น ดังที่ ชาตรี (นามสมมติ) (2552) กลาววา “สังคมเขาก็ยอมรับ

มากขึ้น เพราะในปจจุบันพวกแบบพี่มันเยอะก็เลยมองเปนเรื่องธรรมดา” เชนเดียวกับ สุกฤษณ 

(นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “สังคมตอนนี้มีการยอมรับกันมาก สวนนอยมากที่ยังอคติอยู ไม
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วาจะเดินไปไหนมาไหน ไปตลาด ไปโนนไปนี่ หันซายหันขวา ก็จะมีกลุมแบบนี้ทั้งนั้น สังคมก็

ยอมรับมากขึ้น” สอดคลองกับคํากลาวของ ประสิทธิ์ (นามสมมติ) (2552) ที่วา 

 

เดี๋ยวนี้เขาก็ใหการยอมรับแลวแหละในระดับหนึ่ง จากที่วาเราไมไดรับการ

ยอมรับเลย ไปไหนก็ตองปกปดตัวตนที่แทจริง แตตอนนี้เขาก็ยอมรับเรามา

ระดับหนึ่งแลวนะ แตก็ไมเหมือนกับประเทศทางตะวันตกนะ ทางโนนเขาเปด

แบบสุดๆ เราจะเปนอะไรอยางไรก็ได ไมตองเกรงกลัวอะไร แตวาสังคมไทยเรา

ตองมีขอบเขตอยูบาง ทําอะไรก็ตองอยูในกรอบนิดหนึ่ง ทําใหแสดงออกไดไม

ชัดเจนอยางเต็มที่ 

 

 สายใจ (นามสมมติ) (2552) ไดใหความเห็นในทํานองเดียวกันวา “สังคมทั่วไปยอมรับ

มากขึ้น อีกอยางหนึ่งก็คือผูหญิงในปจจุบันจะคบกับทอมมากขึ้น เพราะไมเสียหายเทากับการ

อยูกับผูชาย อีกอยางพวกทอมจะสามารถเขาใจผูหญิงไดดีกวาผูชาย” สอดคลองกับ กัลยา 

(นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

คนในสังคมปจจุบันมองวาบุคคลที่มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเปนเพศที่

เกิดขึ้นในสังคมและมองเปนเรื่องปกติ อาจมีความผิดหวังของคนในครอบครัวที่

ลูกไมเปนไปตามเพศที่แทจริง ทั้งพอแมและสังคมควรมีใจเปดกวางและ

ยอมรับในสิ่งที่เราเปน เพราะสังคมตองการคนดี เปนอะไรก็ไดที่อยากเปน โดย

ไมทํารายสังคม ไมทําใหใครเดือดรอนกับสิ่งที่เราเปน ใหการยอมรับและไดรับ

ความเปนธรรม อยากใหวัดคนที่ความสามารถและความรูที่มี อยามองแค

ภายนอก 

 

 ขณะที่กลุมตัวอยางบางสวนมีความเห็นวาสังคมมองผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ

ในหลากหลายมุมมอง ดังที่ อุษา (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ทัศนคติที่บุคคลอื่นมีตอเรามี

ทั้งดีและไมดี แตนั่นเปนความเห็นสวนบุคคล เราเชื่อวาการที่เราเปนอยางนี้ไมใชวาเราทําอะไร

ไมได บางครั้งเรายังทําอะไรๆ ไดดีกวาคนอื่นทั่วไปเสียอีก” เชนเดียวกับ พิกุล (นามสมมติ) 

(2552) ที่กลาววา 
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ดิฉันวาตอนนี้สังคมมีทัศนคติกับพวกเพศที่สามหรือวาพวกที่มีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศอยางหลากหลายนะคะ คือกลุมที่ยอมรับเขาก็ ยอมรับ แต

ดิฉันเชื่อวาในสวนลึกๆ แลวเขาก็ยังคิดอยูนะคะ สําหรับคนที่ยอมรับเขาจะ

ยอมรับในเรื่องของความสามารถ  ในเรื่องของประสิทธิภาพการทํางานนะคะ 

แตเขาก็คงมีทัศนคติที่เปนลบอยูนะคะ คือถาเกิดการยอมรับขึ้นมาในสังคม 

เขาก็ยังมีขอกังขาอยูในใจ เกิดคําถามอยูในใจวาทําไมถึงเปนแบบนี้ ดิฉันเคย

ไดรับคําถามแบบนี้เยอะแยะมากมายเมื่อตอนที่ยังเรียนอยูหรือตอนที่เปนเด็ก  

เคยมีคนมาถามวาทําไมถึงเปนแบบนี้ ดิฉันก็ไมรูจะบอกเหตุผลเขายังไงนะคะ  

ฉันคิดวาตอนนี้สังคมไทยเริ่มที่จะใหความสําคัญกับกลุมอยางดิฉันมากขึ้น  

พยายามที่จะเปดโอกาสใหเราเขามามีบทบาทในสังคมมากขึ้น  ดิฉันคิดวาเปน

ส่ิงที่ดีนะคะ เพราะคนเราไมสามารถจะเลือกเกิดได เกิดมาแลวเราก็คือคนๆ 

หนึ่งที่อยูบนโลกใบนี้ ที่อยูบนผืนแผนดินไทยนี้ เพราะฉะนั้นดิฉันคิดวาตอนนี้

สังคมไทยนาจะเปดโอกาสใหกับคนกลุมอยางดิฉันมากขึ้น แลวก็ยอมรับกลุม

ของดิฉันมากกวาเดิมคะ 

 

 สําหรับในเรื่องของทัศนคติหรือบรรทัดฐานที่สังคมมีตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศนั้น ประพนธ (นามสมมติ) (2552) ไดใหขอเสนอแนะที่นาสนใจ ซ่ึงจะเปนประโยชนตอการ

สรางการยอมรับและความเทาเทียมกันใหเกิดขึ้น กลาวคือ “อยากใหสังคมเปลี่ยนทัศนคติที่ไมดี

ตอกลุมเพศที่สาม อยามองเขาวาเปนกลุมที่แปลกหรือเปนกลุมที่ไมไดเรื่อง เพราะจริงๆ แลว

กลุมนี้เขาสามารถที่จะทําประโยชน หรือทําอะไรที่มีคุณคาใหกับสังคมไดเยอะมากๆ”  

 

4.3.6  กฎหมายและบทบัญญัติที่เกี่ยวของ อันไดแก สิทธิมนุษยชน สิทธิ 
         พลเมือง และสิทธิทางเพศ 

มีกลุมตัวอยางเพียง 3 รายเทานั้นที่มีความเห็นวาปจจุบันกฎหมายและบทบัญญัติอ่ืนที่

เกี่ยวของอันไดแก สิทธิมนุษยชน สิทธิพลเมือง และสิทธิทางเพศเปดโอกาส ใหการยอมรับ และ

คุมครองผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมากขึ้น ดังที่ เอมอร (นามสมมติ) (2552) กลาววา 

“ปจจุบันกฎหมายยอมรับและคุมครองคนกลุมนี้มากขึ้น” เชนเดียวกับ สุวิทย (นามสมมติ) 

(2552) ที่กลาววา “กฎหมายและบทบัญญัติปจจุบันมีมากพอแลวครับ อยูที่บุคคลวาจะ

ประพฤติตัวแลวก็ทําอยางไรใหเปนที่ยอมรับของสังคมใหได” และ พิพัฒน (นามสมมติ) (2552) 

ที่กลาววา “สิทธิมนุษยชนมีความทัดเทียมกันในทุกๆ เรื่อง ในทางเพศก็คือกฎหมายไดขยาย 
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แกไขใหการขมขืนกระทําชําเราไมใชเฉพาะผูชายทํากับผูหญิงอยางเดียว อาจจะทําเพศเดียวกัน

ก็เปนความผิด” 

ขณะที่กลุมตัวอยางเกือบทั้งหมดมีความเห็นวาปจจุบันกฎหมายและบทบัญญัติอ่ืนที่

เกี่ยวของอันไดแก สิทธิมนุษยชน สิทธิพลเมือง และสิทธิทางเพศยังไมเปดโอกาส ไมใหการ

ยอมรับ และไมไดใหความคุมครองผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมากเทาที่ควรจะเปน ดังที่ 

สมชาติ (นามสมมติ) (2552) กลาววา “กฎหมายยังไมเปดกวาง ควรเปดกวางในเรื่องสิทธิ

มนุษยชนมากกวานี้” เชนเดียวกับ อุกฤษณ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “กฎหมายยัง

คุมครองนอยเกินไป” และ สุกฤษณ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ตอนนี้ดูเหมือนจะนอย

สําหรับกลุมนี้พี่คิดวานาจะมีกฎหมายมารองรับใหมากกวานี้ ตางประเทศเขาจะมีกลุมที่ทํา

หนาที่ดูกลุมนี้โดยตรงเปนองคกรเฉพาะๆ ไปเลย ไมเหมือนของเราที่ยังดูแลกันแบบกวางๆ อยู” 

สอดคลองกับความเห็นของ ไพบูลย (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

กฎหมายยังไมเปดโอกาสใหกับเพศที่ 3 มากเทาไร อยางเชนมีเรื่องขึ้นมาเรา

อาจเปนคนที่โดนแซว ชกตอยอะไรกัน อาจจะเปนคดีขมขืน เราโดนทํารายแทๆ 

แตเขากลับมองวาเปนแคคดีทํารายกันธรรมดา ไมถึงกับคดีขมขืน ทั้งๆ ที่เรา

ทรมานทั้งรางกายและจิตใจ แตเขาไมคอยใหความสําคัญเทาไร คือตอนนี้ทาง

หนวยงานที่รับผิดชอบดานนี้ไมคอยสืบสาวราวเรื่องอะไรสักอยาง นอกจาก

บอกวาเราไปที่ตรงนั้นทําไม ทําไมตองไปตรงนั้น ถาเราไมไปเหตุการณนั้นคงไม

เกิดขึ้น 

 

 มนตรี (นามสมมติ) (2552) ไดแสดงความเห็นในทํานองเดียวกันวา “ยังไมเทาเทียม ยัง

ไมยอมรับกัน ยังไมมีกฎหมายที่คุมครองสาวประเภทสองที่โดนขมขืน” เชนเดียวกับ ประพนธ 

(นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “สําหรับกฎหมาย ถาลองติดตามหนาหนังสือพิมพหรือวิทยุ

โทรทัศนก็ตามแตจะเห็นวามีกลุมหลากหลายทางเพศพยายามที่จะตอสูใหมีกฎหมาย ออก

กฏหมายมาใหกลุมหลากหลายทางเพศสามารถอยูรวมกับสังคม ทําอาชีพอะไรก็แลวแตให

ไดมากที่สุด ผมวาสิ่งนี้ควรจะเกิดขึ้นไดแลวสําหรับประเทศที่เรียกวาเปนประเทศประชาธิปไตย” 

สอดคลองกับความเห็นของ พิกุล (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 
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ในเรื่องของกฎหมายถาเกิดเปรียบเทียบกับทางแถบยุโรปที่เขาเจริญแลวนะคะ  

คือประเทศเราเปนประเทศที่กําลังเจริญ  กฎหมายยังไมผานในเรื่องของสิทธิ

มนุษยชน อยางเชนงายๆ เลย ลาสุดกฎหมายวากะเทยที่แปลงเพศแลว

สามารถใชนางสาวได ก็ยังไมผานนะคะ นี่คือสิ่งที่แสดงวาประเทศไทยเรายัง

ยอมรับในเรื่องนี้นอย พอการยอมรับนอยจะสงผลไปสูกฎหมายนะคะ 

กฎหมายก็ไมเอื้อตอบุคคลกลุมที่เปนเพศที่สามอยางดิฉัน ไมเอื้อตอการทํา

ธุรกรรมหรือการทําธุรกิจตางๆ อยางเชน เราไปขอสินเชื่อนะคะ ถาเห็นบัตร

ประชาชนเปนนายแตผมยาวแตงหญิงหนาสวยเขาก็ยากที่จะใหผานอนุมัติ 

อยากใหเปลี่ยนแปลงกฎหมายเพื่อคนกลุมเรา เพราะเราก็คือคนๆ หนึ่ง 

 

กลุมตัวอยางหลายรายไดกลาวแสดงความรูสึกที่กฎหมายและบทบัญญัติที่เกี่ยวของอัน

ไดแก สิทธิมนุษยชน สิทธิพลเมือง และสิทธิทางเพศยังไมเปดโอกาส ไมใหการยอมรับ และไมได

ใหความคุมครองผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมากเทาที่ควรจะเปนวา “ถาพูดในแงของ

กฎหมายนะยังไมยอมรับ เกิดมาเปนเด็กชายเปลี่ยนแปลงทุกอยาง แปลงเพศแลวนะ เปนผูหญิง

สวยเซ็กซแลว เราก็ยังไมไดนางสาว ตรงนี้เราเสียใจนะที่ไมไดเปนนางสาว ขนาดสวยกวาผูหญิง

จริงๆ ดวยซ้ํา แตก็ยังเปนผูชายอยูวันยังค่ํา” (ประสิทธิ์ (นามสมมติ), 2552) เชนเดียวกับ เมธา 

(นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

เหมือนกับกลุมกะเทย จิตใจเปนหญิงแลว รางกายก็เปนหญิง แตบัตร

ประชาชนยังเปนนายอยู ถึงยังไงก็เปลี่ยนคํานําหนาเปนอยางอื่นไมไดอยูแลว 

จะมีแตนาย นาง นางสาว มันไมสามารถเปลี่ยนได แมวาจะเปนหญิงแลวแต

บัตรประชาชนก็ยังเปนชายอยู 

 

 นอกจากนี้ยังมีกลุมตัวอยางอีกหลายคนที่มีความเห็นในทํานองเดียวกันคืออยากให

กฎหมายและบทบัญญัติที่เกี่ยวของเปดโอกาส ใหการยอมรับ และใหความคุมครองผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศมากกวานี้ ตัวอยางเชน 

 

อยากจะใหมีกฎหมายของเกยสักฉบับหนึ่ง ใหมีรองรับไวบางก็ดี บางอยาง

เหมือนผูหญิงกับผูหญิงแตงงานกัน แลวเกิดหยารางกัน ก็อยากใหมีกฎหมาย
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รองรับวามีการจดทะเบียนกัน หรือวาเขาเรียกวามีสัญญาระหวางกัน แตตรงนี้

ไมมีกฎหมายรองรับ ประเทศไทยเรายังไมยอมรับตรงนี้เหมือนตางชาติ (ลลิตา 

(นามสมมติ), 2552) 

 

พี่ยกตัวอยางเลยแลวกัน ลาสุดที่พี่ไปเกณฑทหารมา คือเรามีหนาอก เขาก็จะ

ไมใหสิทธิ์เราเปนทหารอยูแลว เพราะวาเราเปนบุคคลดีหนึ่งประเภทสาม เขาก็

จะตัดสิทธิ์ไปเลย จะไมใหเปน กะเทยบางคนก็อยากเปนทหาร เขาไปปรนนิบัติ

อยูในคายทหาร จะไปอยูในกลุมผูชายเยอะๆ นะคะ เขาก็จะตัดสิทธิ์เราไปโดย

ไมพิจารณาตรงใดเลย เขาคิดวาเรามีนมแลวตัดสิทธิ์เราไปเลย ทั้งๆ ที่เรายัง

เปนนายอยูนะ ยังไมไดเปลี่ยนจากนายเปนนางสาว แตเวลาเราจะเปลี่ยนเปน

นางสาวอยางนี้เขาก็ไมให (พิภพ (นามสมมติ), 2552) 

 

พี่เบื่อกฎหมายอยางหนึ่งที่เขาจะไมรับเลือดของสาวประเภทสองในการรับ

บริจาคของสภากาชาติไทย  เพราะเขาแคเอาคําวาสาวประเภทสองที่มี

เพศสัมพันธกับเพศเดียวกัน เพราะเขาไมเขาใจ ทางการแพทยเขาตรวจแลวมี

การติดเชื้อเยอะมาก จริงๆ แลวเขานาจะดูเปนรายบุคคลไปนะคะ มันก็แปลก

นะเราอยากจะชวยชีวิตผูอ่ืน แตกฎหมายอยางอื่นพี่คิดวาก็ทัดเทียมดีนะ  ใคร

จะมาเรียกรองเรื่องนางสาวพี่ไมสนใจคะวาใครจะเปนนางสาวหรือไมเปน

นางสาว  พี่สนใจแควาเขาใหพี่ทํางานไดเหมือนคนอื่น เวลาเดินไปไหนมาไหน

เขาใหพี่ซ้ือขาวไดหรือเปลา  หรือพี่จะซื้อของโลตัสพี่ซ้ือไดม้ัย  แคนั้นพี่ก็โอเค

แลว  หรือวาถาไปสถานีตํารวจแลวเวลาเราไปแจงความเขาไมชวยเหลืออะไร

เราเลยรึเปลา  สมมติวาโดนรถชนแลวไมปวยขางถนนพี่ก็พอใจแลวคะ 

(ปรัชญา (นามสมมติ), 2552) 

 

ในเรื่องของการไดรับการปฏิบัติก็มีบางในบางเรื่อง เหมือนในบัตรประชาชนก็

ข้ึนวาเพศชาย เปนนายอยู แตเวลาเราติดตอราชการ พอเขาดูช่ือแลวเขาก็มาดู

เรา มันคอนขางแตกตาง แตวาในเรื่องของสิทธิอ่ืนๆ ก็ไดยอมรับมากขึ้น แตวาก็

มีบางเรื่องนะที่พี่ยังไมสามารถอยูคะ (นิติพงศ (นามสมมติ), 2552) 
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ในประเด็นกฎหมายหรือบทบัญญัติที่เกี่ยวของอันไดแก สิทธิมนุษยชน สิทธิพลเมือง 

และสิทธิทางเพศที่ยังไมเปดโอกาส ไมใหการยอมรับ และไมไดใหความคุมครองผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศมากเทาที่ควรจะเปนนั้น สายใจ (นามสมมติ) (2552) เสนอวา 

 

ควรเพิ่มสิทธิประโยชนความเทาเทียมกันในการทํางานทั้งภาครัฐและเอกชน 

เพราะบางบริษัทยังแบงแยกในจุดๆ นี้ และเพิ่มมาตรฐานเพื่อใหมีความเทา

เทียมกันทั้งหมด ใหยอมรับเพศที่ 3 มากยิ่งขึ้น ใหดูที่ความสามารถมากกวา ไม

อยากใหมองที่จุดดอยของพวกเรา 

 

 ขณะที่ นภา (นามสมมติ) (2552) ไดแสดงความคิดเห็นในประเด็นเดียวกันนี้ไวอยาง

นาสนใจวา 

 

ถาพูดถึงกฎหมายประเทศไทยยังเหมือนเดิม เพราะยังไมมีกฎหมายเกี่ยวกับ

ทอม ไมมีกฎหมายเกี่ยวกับกะเทยและเกย กฎหมายใชดวยกันทั้งหมด ทั้งหญิง 

ทั้งทอม ทั้งดี้ ทั้งเลสเบี้ยน ของผูชายก็ยังใชดวยกัน พวกเกย พวกกะเทยก็ยังใช

กฎหมายของที่เปนเพศชาย เปนบุรุษอยู ก็เลยมีผลกระทบ ตองเรียกรองนะ แต

ในความคิดสังคมไทยยังเปดกวางตรงจุดนี้ ยังไมมีกฎหมายตัวไหนที่หาม

กะเทยเขาไปนะ หามพวกทอมเขานะ พี่ก็วาสังคมไทยยังเปดอยู ถึงจะไมได

รับรองเปนทางการ แตก็ยอมรับทางพฤตินัย สําหรับกฎหมายเรื่องคํานําหนาชื่อ

ตามความเห็นของพี่ไมจําเปนหรอก อยูที่ใจของเราเองมากกวา ไมจําเปนตอง

ไปเปลี่ยนหรอก ใหคุณเปลี่ยนเปนนายคุณก็ยังเปนคนเดิมถูกมั้ย  บุคลิกนิสัยใจ

คอคุณก็เหมือนเดิม เพราะฉะนั้นไมจําเปนหรอก แคเขาไมปดหนทางวามี

กฎหมาย กฎบางขอ สถานที่บางสถานที่ไมใหกลุมนี้เขา แคนี้เขาก็รับตรงจุดนี้

มากแลว การที่เราจะใหทุกอยางมันเปลี่ยนไปตามคานิยมหรือตามสมัยนิยม 

ตามแฟชั่นปจจุบันนี้มันยาก มันไมใชเรื่องเล็กๆ โดยสวนตัวของพี่นะกฎหมาย

ไมจําเปนเลยถาสมมติวาสังคมเราอยูกันแบบสงบ กฎหมายแทบไมไดเอามาใช 

เหมือนวามีกฎหมายและทุกคนไมปฏิบัติมันก็มีคาเทากัน แตถาออกกฎหมาย

มาแลวทุกองคกรตองรับประเภทที่ 3 มาทํางาน แตในสังคมบานเรากฎหมาย

ลงมาไมถึง มันแคตัวหนังสือ กฎหมายบางขอเมืองไทยเราแทบจะยังไมไดใช
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เลยมั้ง ยังไมไดยินเหตุการณที่เอามาใช เหมือนกฎหมายนี้ก็เหมือนกัน พี่คิดวา

ถาใหรัฐบาลทําคงไมหรอก เราเริ่มจากจุดเล็กๆ ก็พอ ในลักษณะครอบครัว ใน

กลุมเพื่อนฝูง แคคุณยอมรับตรงนี้ คุณเปดใจใหกวาง คิดวาเขาก็คือคนๆ หนึ่ง 

มีความสามารถที่ในตัวเราอาจไมมี แตตัวเขามี เขาละเอียดออนกวาเรา ใหมอง

ที่ความสามารถ แลวก็ยอมรับเขา ถาเราผานจุดเล็กๆ พอทํางานขึ้นไปอยูใน

ระดับผูใหญข้ึนอีกนิดหนึ่งเราก็จะปรับตัวเขากันได เหมือนเด็กที่หากมองเพื่อน

ที่เปนกะเทยในแงดี มีมุมมองที่ดี เชื่อไหมวาเขาโตขึ้นมา เขาจะไมมีการ Anti 

หรือตอตานวาประเภทที่ 3 เปนแบบนั้นแบบนี้ เพราะฉะนั้นเราจะเริ่มปรับตั้งแต 

Basic ลางๆ เลยที่สภาพจิตใจ ตองทําจิตใจใหสูงขึ้น ไมกดทับใครเขา แลวเราก็

ไมตองใชกฎหมายเลย (นภา (นามสมมติ), 2552) 

 

 อยางไรก็ตามกลุมตัวอยางบางรายกลาววาการจะใหออกกฎหมายหรือบทบัญญัติใดๆ 

ก็ตามเพื่อใหการคุมครองหรือยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศใหมากขึ้นนั้นไมใชเรื่อง

งาย เพราะคงมีหลายฝายที่ไมเห็นดวย เนื่องจากมีผลกระทบในหลายๆ ดาน ดังที่ อนันต (นาม

สมมติ) (2552) กลาววา 

 

อยางเชนมีหัวหนากะเทยออกมาเรียกรองใหจดทะเบียนได หรือสามารถเปลี่ยน

คํานําหนาไดอะไรอยางนี้ พี่คิดวามันยาก มันเปนไปไมได ขนาดตัวเองยังไม

เห็นดวยเลย จริงๆ แลว มันจะยุงยากดานกฎหมาย เชน ถาเปนผูชายที่ผาตัด

แปลงเพศมาแลว คํานําหนานามเปนนางหรือนางสาว มันไมได มันจะสงผลอีก 

เชน เรื่องคดี เรื่องกฎหมายการเขาออกระหวางประเทศมันจะสงผลกระทบมาก 

มองวายังไงก็ตองเปนนายอยู จะกลายเปนนางสาวไมได กฎหมายก็ดีอยูแลว 

กลุมผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไมนาจะไปกาวกาย เราก็อยูของเราไป

อยางนี้แหละมีความสุข ถาเกิดวาอยากเปนผูหญิงก็แปลงเพศไป แตวาถึง

ขนาดที่ตองไปกระทบกระเทือนคนอื่นๆ สงผลไปหลายๆ อยางนี่ไมเห็นดวย 

การเปลี่ยนนําหนาหมายความวาเขาจะไมรูเลยวาคนนี้คือผูชายมากอน มันนา

ตกใจเหมือนกันนะ ถามารูตอนหลังวาเมื่อกอนเปนผูชาย ก็แปลกๆ นะ อันนี้

สงผลหลายอยางนะ ไมวาจะเปนดานกฎหมาย สงผลถึงดานประเพณี ก็เลยคิด

วาจริงๆ แลวสังคมก็เปดกวางมากขึ้นแลว เพราะฉะนั้นเราก็ควรพอใจ ณ จุดๆ 
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หนึ่ง จะเห็นแกความสุขมากกวาสังคมที่มีมานานแลวไมได อยาใหมัน

กระทบกระเทือนเลย การจะเรียกรองสิทธิ์ก็ตองมองวาเรียกรองในสิ่งที่ควร

หรือไม จะสงผลกระทบแกกฎหมายอะไรหรือเปลา เชน หากสงผลกระทบเยอะ 

ถาคนนี้เปนผูชายมากอนแลวตอนหลังมาแปลงเพศเปนผูหญิง ก็ไมมีใครรูเลย 

มันแปลกๆ ยังไมเห็นดวย คืออยางที่พี่บอกวาตองอยูในลิมิตที่สังคมเขายอมรับ 

ตองมีขอบเขต 

 

4.4  ผลกระทบทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยจากการที่ผูเกี่ยวของไมให 
      ความเปนธรรมตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในองคกร 
 

 4.4.1  ขวัญกําลังใจในการทํางาน 

 ไมมีกลุมตัวอยางรายใดรูสึกวาไดรับผลกระทบมากนัก ดังที่ ประพนธ (นามสมมติ) 

(2552) กลาววา 

 

อาจจะมีบาง แตไมถึงกับมีผลกระทบที่ทําใหเรารูสึกทอแทกับการทํางาน 

บางครั้งที่จะตองแสดงออกหรือจะตองเปนทางการเขาก็อาจใหเราอยูเบื้องหลัง 

แตสวนใหญก็จะมีเราเขาไปรวมทํางาน เพราะเปนความไววางใจของ

ผูบังคับบัญชา 

 

 กลุมตัวอยางทั้งหมดกลาววาตนเองมีขวัญกําลังใจในการทํางานดี ดังที่ กัลยา (นาม

สมมติ) (2552) กลาววา “ไมไดรับผลกระทบ เนื่องจากเพื่อนรวมงานทั้งหมดใหการยอมรับและ

สามารถทํางานรวมกันไดอยางปกติเหมือนคนทั่วไป ทําใหมีขวัญและกําลังใจในการทํางานที่ดี” 

“ผูบังคับบัญชาไมไดกดดันเรา ใหกําลังใจเราโดยตลอด” (เอมอร (นามสมมติ), 2552) สมชาติ 

(นามสมมติ) (2552) กลาววา “ดีมาก สบายใจ ถึงจะเครียดกับเรื่องงานแตก็สบายใจ” 

เชนเดียวกับ อนันต (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ขวัญและกําลังใจก็ดีนะ เพราะไมไดรับ

ผลกระทบจากผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชานะ พี่วาพี่ไดรับความเปน

ธรรมนะ ก็รูสึกวาเขาไมไดมีปฏิกิริยาอะไรนะ ขวัญกําลังใจก็ดีนะ โอเคนะ” สอดคลองกับ  

ประสิทธิ์ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 
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เขาใหความเปนธรรมกับพี่ทุกอยาง ทําใหพี่มีขวัญกําลังใจในการทํางานมาก

ข้ึน การที่ผูบังคับบัญชาของพี่คือหัวหนางานของพี่เต็มที่กับพี่ ทําใหพี่ก็เต็มที่

กับเขา เพื่อนรวมงาน และเต็มที่กับงาน และทุกๆ อยางก็ทําจากใจหมดเลย พี่

ต้ังใจทํางานอยางมาก เพราะวาสวนหนึ่งก็คือจากการที่ทุกคนใหการยอมรับพี่ 

พี่ก็ทํางานไดอยางดีเลยคะ 

 

 สุปราณี (นามสมมติ) (2552) กลาวในทํานองเดียวกันวา “ก็ดีคะ เพราะวาหัวหนาของพี่

ก็ดี เพื่อนรวมงานของพี่ก็ดี ทุกคนตางยอมรับและเปนกันเองกับพี่ พี่มีความรูสึกวาชอบที่นี่และ

รักที่นี่มาก” เชนเดียวกับ สุวิทย (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ตรงนี้ก็เปนปกติดีครับ เหมือน

คนอื่นๆ เพราะเพื่อนรวมงานคอยใหกําลังใจและคอยแนะนําใหคําปรึกษาครับ” สอดคลองกับ 

พิกุล (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

งานของดิฉันจะเปนลักษณะของการทํางานเปนทีม เพราะฉะนั้นการใหกําลังใจ

กันจะสําคัญมากที่สุด ขวัญกําลังใจในการทํางานของดิฉันมาจาก

ผูบังคับบัญชาของดิฉันเปนหลัก เขาจะคอยใหกําลังใจอยูเสมอ แรกๆ เลยที่

ดิฉันเขามาทํางาน ดิฉันก็มีความกลัวอยูเหมือนกันวาลูกคาจะมีความเชื่อมั่นใน

ตัวเรารึเปลา เพราะเราเปนเพศที่สามแบบนี้ เวลาเราออกไปนําเสนอโครงการ

ตางๆ ของบริษัทเขาจะเชื่อเรารึเปลา  ดิฉันก็รูสึกกลัว แรกๆ ก็ไมกลาทํางานนะ

คะ แตดิฉันก็ไดกําลังใจจากผูจัดการ จากผูอํานวยการ จากผูรวมงานนะคะ  

ดิฉันก็สามารถที่จะกลาออกมาทํางาน แลวก็ทํางานนี้ไดอยางดีดวยคะ 

 

 เชนเดียวกับ พิภพ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาวในทํานองเดียวกันวา 

 

ดีนะดี คือพี่เขาใหเกียรติเราพอสมควร อยางรองหัวหนา เพราะหัวหนาจะไม

คอยสนิทมากเทาไรเพราะจะไมคอยอยูหนางาน สวนมากที่จะอยูคือรอง

หัวหนา คือเขาจะเขาใจกลุมๆ นี้ไง เขาจะใหกําลังใจเราดี เรามีปญหาอะไร 

เวลามีปญหากับแฟน กับเพื่อน หรือวามีปญหาเหมือนคนไขไมชอบที่เราเปน

แบบนี้ ก็ปรึกษาแก แกก็จะมีคําปรึกษาดีๆ มีการใหกําลังใจเรา แกจะบอกเรา

วามีแคสวนนอยที่ไมชอบเรา อาจจะมีสวนมากที่ชอบเรา ทําใหเราโอเคขึ้น 
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 ขณะที่สําหรับกลุมตัวอยางบางรายนั้นขวัญกําลังใจในการทํางานไมไดข้ึนอยูกับการ

ไดรับการยอมรับจากบุคคลในที่ทํางานหรือไม มากนอยเพียงใด แตข้ึนอยูกับสิ่งที่ตนเองให

ความสําคัญ ตัวอยางเชน 

 

ของพี่เองพี่มีความรูสึกวาการที่พี่ทํางานแลวคุณพอคุณแมพี่มีรายไดดีข้ึน คุณ

พอคุณแมของพี่เหนื่อยนอยลง นองสาวไดเรียนหนังสือ หรือวาที่ทํางานเขามี

ความสุขกับการงานที่พี่ทํา อีกทั้งเพื่อน ผูอํานวยการ หรือวาผูปวยยิ้มแยม

แจมใสกับเรา เวลาเจอหนาก็ทักทาย ที่สําคัญคือ เวลาออกไปขางนอก คุณยาย 

คุณตา คุณลุง ยกมือไหว สวัสดีคะคุณหมอ สวัสดีครับคุณหมอ เพราะถาปน

สังคมในที่อ่ืนคงไมมีใครยกมือไหว แตถาเปนลักษณะของเรานี่ เราวางตัวใหดี 

และในกลุมองคกรใหกําลังใจซึ่งกันและกัน พูดจาเอื้ออาทรแคนี้ก็มีความสุข 

และที่สําคัญคือพอแมเรายิ้มไดเราก็สบายใจ อันนี้เปนกําลังใจในการทํางาน 

(ปรัชญา (นามสมมติ), 2552) 

 

ขวัญกําลังใจของพี่สวนใหญพี่ไดกําลังใจจากตัวเองนี่แหละ เพราะวาแตไหนแต

ไรมาพี่ก็พยายามสูเพื่อใหคนอื่นยอมรับในตัวพี่มาตลอด เพราะงั้นกําลังใจใน

ตัวพี่มันมีเยอะอยูแลว มันมากพออยูแลว กับสิ่งตางๆ ที่เคยเจอมา เรื่องแยๆ 

หรือวาการโดนดูถูก หรือวาการถูกสังคมกีดกัน แลวก็ไมยอมรับเรา ตรงนี้แหละ

มันเปนแรงผลักดันทําใหเราตองสรางกําลังใจขึ้นมาเอง แลวยืนอยูไดดวย

ตนเอง มันเปนอยางนี้มาตลอดเลย (นิติพงศ (นามสมมติ), 2552) 

 

 4.4.2  ความรักและความผูกพันตอองคกร 

 กลุมตัวอยางประมาณ 3 ใน 4 กลาววา มีความรักและความผูกพันตอองคกร ดังที่     

ลลิตา (นามสมมติ) (2552) กลาววา “มีความผูกพันกับสถานที่ทํางาน แลวก็มีความรักและมี

ความผูกพันกับเพื่อนรวมงานเปนอยางดี” ประพนธ (นามสมมติ) (2552) ไดกลาวถึงเหตุผลที่มี

ความรักและความผูกพันตอองคกรวา “ระยะเวลาที่ผมทํางานที่นี่เปนระยะเวลา 6 ป ก็มี

ความรูสึกผูกพัน เพราะที่นี่ใหโอกาสตั้งแตวันแรกที่ผมยางเขามาในการสมัครงาน เปนองคกรที่

ผมคิดวาเปนองคกรหนึ่งที่ดีมาก ใหความเปนธรรมและเปดกวางสําหรับผูมีความหลากหลาย

ทางเพศครับ” สอดคลองกับ ประสิทธิ์ (นามสมมติ) (2552) ที่มีความรูสึกในทํานองเดียวกันวา 
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สําหรับพี่นะฮะ ทุกคนคิดวาการทํางานที่นี่เปนงานที่วาเปนอะไรแบบธรรมดา 

แตสําหรับพี่พี่สนุกกับการทํางานบริการ พี่ชอบพบปะกับผูคนมากมาย เพื่อน

รวมงานก็มีมนุษยสัมพันธที่ดี ยอมรับพี่ทุกอยาง ในบางที่เขาไมยอมรับพี่นะฮะ 

แตที่นี่เขายอมรับพี่ พี่ดีใจที่พี่ไดทํางานที่นี่ แลวก็คิดวายังไงพี่ก็จะทําที่นี่ตอไป

อยูแลว เพราะวาที่นี่ใหโอกาสพี่ ใหพี่ไดเจออะไรตั้งเยอะตั้งแยะเลยฮะ 

 

ขณะที่มีกลุมตัวอยางถึงประมาณ 1 ใน 4 ที่กลาววามีความรักและความผูกพันตอ

องคกรมาก โดยสาเหตุที่กลุมตัวอยางถึง 1 ใน 4 กลาววามีความรักและความผูกพันตอองคกร

มากนั้นมีสาเหตุที่แตกตางกันออกไป ตัวอยางเชน อนันต (นามสมมติ) (2552) กลาววา “มี

ความรักและความผูกพันตอองคกรมาก เพราะทํางานมาหลายปแลว เหมือนกับเปนหมอขาว

ของเราแลว” ขณะที่ เอมอร (นามสมมติ) (2552) กลาววา “มีความรักและผูกพันตอองคกรมาก 

มีการชวยเหลือกัน อยูกันแบบพี่แบบนอง” เชนเดียวกับ อุกฤษณ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

“ผูกพัน ผูกพันมากจริงๆ เพราะทํางานที่นี่มีความสุขครับ พีๆ่ เพื่อนรวมงาน รวมถึงหัวหนาและ

ผูบังคับบัญชารักและเอ็นดูผม ผมก็เคารพทุกทาน” สอดคลองกับ พิกุล (นามสมมติ) (2552) ที่

กลาววา 

 

ถือวามากคะ เพราะตอนนี้ดิฉันกับเพื่อนรวมงานก็สนิทกันเหมือนญาติ เราไม

ถือวาเปนเพื่อนรวมงานกัน แตเราถือวานี่คือญาติ คือเพื่อนสนิท คือคนที่

ใกลชิดกับเรา ยิ่งถาเปนผูจัดการนะคะจะมีความสนิทสนมกันมาก 

เพราะฉะนั้นดิฉันรักองคกรนี้ แลวก็องคกรนี้ก็รักดิฉัน เพราะดิฉันทํางานให

องคกร องคกรก็จายคาตอบแทนใหดิฉัน ตางฝายตางมีผลตอบแทนซึ่งกันและ

กัน ดิฉันดิฉันเชื่อมั่นในองคกรคะ 

 

 ปรัชญา (นามสมมติ) (2552) ก็กลาวในทํานองเดียวกันวา “องคกรที่พี่ทําอยูเปนองคกร

ที่ดีมาก ทุกคนดีกับพี่หมดเลย คือเราอยูกันเหมือนพี่นอง ถามวาองคกรนี้ดีในระดับไหนหรอ 

Infinity คะ อธิบายไมถูก เพราะอยูกันเหมือนครอบครัว และเปนครอบครัวที่อบอุน ดีคะ ดีมากๆ 

เลย” เชนเดียวกับ นิติพงศ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 
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พี่วามากนะ แตมากแคไหนพี่ก็บอกไมได ที่รับพี่เขามาทํางาน ใหพี่พิสูจนฝมือ 

พิสูจนความสามารถของตัวเอง เพราะพี่ไปสมัครมาเยอะ ยอมรับวาเยอะจริงๆ 

เยอะจนจําไมได แตวามีเพียงไมกี่ที่เทานั้นที่เรียกพี่เขาไปสัมภาษณ แลวก็มี

เพียงสองสามที่เทานั้นที่ผานมาที่ยอมรับพี่ แลวก็ใหพี่ไดมีโอกาสแสดง

ความสามารถแลวก็ศักยภาพของพี่ เพราะงั้นถามถึงองคกรนี้พี่รักมาก แลวพี่ก็

ถือวาเขามีบุญคุณกับพี่มากๆ ใหโอกาสพี่ไดมีวันนี้คะ 

 

4.4.3  การทํางานรวมกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 

กลุมตัวอยางสวนใหญคือกวาครึ่ง กลาววา สามารถทํางานรวมกับผูบังคับบัญชา เพื่อน

รวมงาน และผูใตบังคับบัญชาไดดี ดังที่ เอมอร (นามสมมติ) (2552) กลาววา “เขาไดดีกับทุกคน 

และทุกคนใหการยอมรับ” เชนเดียวกับ สันติ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ก็คิดวาดีนะครับ 

ในความคิดของพี่พี่วาเขาก็ยอมรับพี่ อยางเขาพูดเลนกับพี่พี่ก็พูดเลนกับเขาได” สอดคลองกับ 

นิติพงศ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

ทุกอยางก็ปกติ ไมไดมีความรูสึกวาเราแตกตางกับคนอื่น  หรือวาจะตองทํา

อะไรแตกตาง  สําหรับผูบังคับบัญชาพี่ก็ใหความเคารพปกติ  ซ่ึงเขาก็เอ็นดูพี่

เหมือนนองสาว  เหมือนลูกเหมือนหลาน  เขามองวาพี่เปนผูหญิงคนหนึ่ง  ไม

เคยแสดงออกวาพี่แตกตาง  กับเพื่อนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาก็เหมือนกัน 

ก็ใหความเคารพกัน ชวยเหลือเกื้อกูลกันปกติ ถาเปนเวลาทํางานจริงๆ เราก็จะ

ไมพูดถึงเรื่องพี่อยูแลว ยกเวนอาจไปเห็นขาวหรือมีอะไรมาใหแซวเรา ลอเรา

เลนบางเทานั้นเอง นอกนั้นก็ปกติทุกอยาง ไมมีอะไรแตกตางจากการเปน

ผูหญิงผูชายทั่วไปเลยคะ 

 

 พิกุล (นามสมมติ) (2552) ไดกลาวใหความเห็นในทํานองเดียวกันวา 

 

ดิฉันไมสามารถประเมินไดวาเขากับคนอื่นไดดีมากนอยเพียงใด แตสามารถ

บอกไดวาเวลาที่เราทํางานกันเราไมมีปญหาซึ่งกันและกันนะคะ เราสามารถ

ทํางานเขากันไดดี ในเรื่องสวนตัวเราไมมายุงกัน คุณจะเปนอะไร คุณจะทํา
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ยังไง แตถาหนางานแลวตองทํางานอยางเต็มที่ เพราะฉะนั้นเราสามารถทํางาน

ไดกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน แลวก็ผูใตบังคับบัญชาทุกระดับคะ 

 

 แมกลุมตัวอยางสวนใหญจะกลาววาสามารถทํางานรวมกับผูบังคับบัญชา  เพื่อน

รวมงาน และผูใตบังคับบัญชาไดดี แตก็มีปญหาหรืออุปสรรคบาง ตัวอยางเชน ลิขิต (นาม

สมมติ) (2552) ที่กลาววา “สามารถทํางานรวมกันไดดีคะ แตวาบางครั้งก็มีอุปสรรคบาง แตก็ไม

เปนไรมันตองมีอยูแลวในการทํางาน” เชนเดียวกับ กรสิน (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ก็ดี

ครับ ถาหากวาเปนปญหาในเรื่องการทํางานมันก็ตองมีกันบางอยูแลว แตถาเปนปญหาเกี่ยวกับ

เรื่องแบบนี้ไมมีนะ อยูที่ตัวเราเองจะวางตัว จะคิดยังไงในสิ่งที่คนอื่นๆ พูดออกมามากกวา” 

ขณะที่ ธีระ (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ก็เขากับทุกคนไดดีนะฮะ แตผมไมคอยชอบพวก

ผูหญิง เพราะวันๆ เอาแตจับกลุมนินทากันวุนวายจริงๆ” 

นอกจากนี้มีกลุมตัวอยางจํานวนไมนอยที่กลาววาสามารถทํางานรวมกับผูบังคับบัญชา 

เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาไดดีมาก ดังที่ ประสิทธิ์ (นามสมมติ) (2552) กลาววา “พี่ทํา

ไดดีมากๆ พี่มีมนุษยสัมพันธดีกับทุกคน ทุกคนก็ยอมรับพี่ พูดดี ใหเกียรติพี่ทุกอยาง ไมมีใครที่

แสดงออกวาเราไมชอบเธอ ไมมีเลยนะ ก็ทําใหดีใจที่เขาดีกับพี่ ก็ทําใหการทํางานราบรื่น” 

เชนเดียวกับ สุวิทย (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “สามารถทํางานรวมกับผูบังคับบัญชา เพื่อน

รวมงาน และผูใตบังคบบัญชาไดดีเยี่ยมนะครับ เพราะทุกคนเปนเพื่อนเปนพี่เปนนอง ใหความ

รวมมือเปนอยางดีนะครับ ซ่ึงถาเปรียบเปนระดับก็อยูระดับหานะครับ ดีเยี่ยมเลย” สอดคลอง

กับ ประพนธ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

อยูในระดับที่ดีถึงดีมากเลยละครับ เพราะวาเพื่อนรวมงานเขาใจ เห็นอกเห็นใจ 

ใหความชวยเหลือซึ่งกันและกันดี มีความเอื้อเฟอเผื่อแผ ผูบังคับบัญชาก็ให

ความกรุณา เขาใจ และผูอยูใตบังคับบัญชาก็ใหความเคารพ ดังนั้นเราจึงอยู

รวมกันไดอยางมีความสุข 

 

ขณะที่มีกลุมตัวอยางบางรายเหมือนกันที่มีความขัดแยงในการทํางานรวมกับ

ผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  และผูใตบังคับบัญชา ดังที่ สายใจ (นามสมมติ) (2552) กลาววา 

“ก็มีบางในสวนของความขัดแยง เพราะหลายคนก็หลายความคิด แตอยูที่เราจะจัดการความ

ขัดแยงเหลานั้นไดอยางไร” 
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 4.4.4  ความสุขในการทํางาน 

 กลุมตัวอยางทั้งหมดกลาววา มีความสุขในการทํางาน ดังที่ เอมอร (นามสมมติ) (2552) 

กลาววา “มีความสุข ไมเครียด เพราะเขาเขาใจเรา และเรารูจักปรับตัวเขากับสังคม” 

เชนเดียวกับ นภา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “พี่มีความสุขกับงานทุกชิ้นที่พี่ทํา และก็มี

ความสุขกับคนรวมงานทุกคนที่พี่รวมงานดวย” สอดคลองกับ กิตติ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาว

วา “ประสบความสําเร็จทั้งเงินเดือน ตําแหนง ไดรับการยอมรับจากรุนนอง จากหัวหนางาน โอเค

เลย happy” ขณะที่ ประพนธ (นามสมมติ) (2552) กลาววา 

 

ทุกวันนี้ผมมีความสุขอยูในระดับหนึ่ง ซ่ึงถือวาดีมาก ถามวาความสุขของ

คนเรานั้นมีขอจํากัดไหม ทุกคนก็อยากมีความสุขไปเรื่อยๆ แตถาอุปสรรคเขา

มาก็ทําใหรูสึกวานอยใจบางหรือทอแทบาง แตก็เปนแคปญหาบางครั้งบาง

คราวที่เขามาแคนั้นแหละครับ 

 

ทั้งนี้กลุมตัวอยางสวนใหญกลาววามีความสุขในการทํางานมาก ดังที่ ยศวิน (นาม

สมมติ) (2552) กลาววา “มีความสุขมาก และไมมีปญหาอะไรกับผูรวมงาน” เชนเดียวกับ สุวิทย 

(นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “เรื่องความสุขก็มีมากเหมือนกันนะครับ ถึงระดับหาครับ ดีเยี่ยม 

อาจจะมีปญหาบาง แตเราก็สามารถจะฟนฝาอุปสรรคนั้นไปไดครับ” และ ปรัชญา (นามสมมติ) 

(2552) ที่กลาววา “คะแนนเต็ม 10 พี่ให 9.8 ละกัน อีก 0.2 พี่เก็บไวตอนที่เดินเหนื่อยขาลากละ

กัน หรือตอนที่มีคนไขมาโวยวายหนาหอง” สอดคลองกับ พิกุล (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

มีความสุขมากคะในการทํางานปจจุบัน เพราะเพื่อนรวมงานแลวก็

ผูบังคับบัญชาใหความสนใจ ใหความสําคัญ แลวก็ใหเกียรติเรานะคะ ไมถือวา

เราเปนเพศที่สาม เปนเพศที่นารังเกียจ เขาถือวาเราเปนบุคคลๆ หนึ่งที่มี

ความสามารถทําทีมงานของเราใหประสบความสําเร็จได เพราะฉะนั้นดิฉันมี

ความสุขในการทํางานคะ 

 

 ลลิตา (นามสมมติ) (2552) กลาวในทํานองเดียวกันวา “มีความสุขมากครับ เพราะเรา

อยูกับเพื่อนกลุมเดียวกัน แลวเพื่อนยอมรับในสิ่งที่เราเปนได” เชนเดียวกับ ธีระ (นามสมมติ) 

(2552) ที่กลาววา “มีความสุขมากถึงมากที่สุด เพราะไดทํางานที่รัก และอีกอยางสวนใหญ
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หัวหนางานจะชอบชมผมดวย ทําใหผมมีกําลังใจและชอบงานนี้มาก” และ ลิขิต (นามสมมติ) 

(2552) ที่กลาววา “ดีคะ ดิฉันมีความสุขมาก เพราะไดทํางานที่ชอบ มีคนเคยบอกเหมือนกันนะ

คะวาถาไดทํางานที่เราชอบที่เรารักก็ทําใหเราทํางานนั้นไดดีคะ รูสึกดี happy คะ” สอดคลองกับ 

ชาตรี (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “พี่มีความสุขมากครับ เราไดทําตามความสามารถของเรา 

ตามความรูที่เรามี ในการทํางานก็ไมมีความกดดันอะไร ผูใตบังคับบัญชาและหัวหนาก็ไมได

กดดัน พี่ก็เลยมีความสุขดีกับการทํางาน” 

 ในประเด็นเรื่องความสุขในการทํางานนั้น สุธรรม (นามสมมติ) (2552) ไดแสดง

ความเห็นที่นาสนใจไววา 

 

จะทุกขจะสุขก็อยูที่ตัวเองหรอก ถาถามวาอยากเกิดมาเปนแบบนี้ม้ัย พี่อยาก

เกิดมาสมบูรณม้ัย อยากเกิดมาเปนทอมมั้ย ถามอาจารยวาอยากเกิดมาเปน

เกยม้ัย ไมหรอก ถาเลือกไดอาจารยก็ไมอยากเปน แตอาจารยเปนไปแลว 

อาจารยจะบังคับตัวเองทําไม ฉันอยูไดในสังคมนี้ ฉันยืนอยูไดดวยตัวฉันเอง 

ฉันมีเงิน มีความสุข เรียนจบป.โทเหมือนกับผูชาย แคนี้ก็สุขแลว 

 

4.5  นโยบายขององคกรเกี่ยวกับการจัดการความหลากหลายทางเพศของ 
      ทรัพยากรมนุษยในองคกร 
 

4.5.1  คณะกรรมการบริหารองคกร 

กลุมตัวอยางประมาณ 1 ใน 3 กลาววา องคกรที่ตนทํางานอยูมีคณะกรรมการบริหาร

องคกรที่มีความหลากหลาย ตัวอยางเชน มนตรี (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “มีสาวประเภท

สองหลายเชื้อชาติมาก ทั้งอินโดนีเซีย อินเดีย มลายูก็มี” และ ปรัชญา (นามสมมติ) (2552) ที่

กลาววา “ลักษณะอัตลักษณทางเพศที่หลากหลายก็มีหลายทาน” เชนเดียวกับ นุชรี (นาม

สมมติ) (2552) ที่กลาววา “ผูจัดการพี่ยังเปนประเภทที่สามเลย แลวก็เพื่อนรวมงานเปนประเภท

ที่สามเยอะแยะมาก” สอดคลองกับ ประสิทธิ์ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ถาพูดถึง

คณะกรรมการ หัวหนางานของพี่เปนทอม ระดับลางลงมาก็มีพี่นี่แหละที่เปน และก็มีหัวหนางาน

ของพี่อีกคนหนึ่งที่เปนทอมเหมือนกัน และก็มีพี่ที่เปนกะเทยทําหนาที่เปนแคชเชียร” 

ทั้งนี้ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศสวนใหญที่เปนคณะกรรมการบริหารองคกรจะไม

แสดงออกอยางชัดเจนวาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ดังที่ พิภพ (นามสมมติ) (2552) 
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กลาววา “มีคะ มีเยอะดวย เขาไมแสดงออกเหมือนพี่ เขาจะประมาณวารูปรางเปนผูชาย คือเขา

จะเปนเกยมากกวา” และ ยศวิน (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “มี แตบางคนไมแสดงออก” 

เชนเดียวกับ สายใจ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ก็มีเหมือนกัน สวนมากในการทํางานเขา

จะเก็บอาการ ไมคอยแสดงออกอะไรมาก ในการทํางานไมคอยที่จะปลอยอาการ แตพอออกขาง

นอกก็คงจะเปนตัวของตัวเองมากที่สุดเหมือนกัน” สอดคลองกับ มณียา (นามสมมติ) (2552) ที่

กลาววา “ที่พี่เคยเจอเวลาไป Present งานก็จะมีผูบริหารที่ออกลักษณะเปนทอมๆ แลวก็ออก

ลักษณะที่เปนเหมือนเกย หรือ ออกตุดหนอยๆ แตก็ไมถึงกับวาตุงติ้งมาก” 

เนื่องจากผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศสวนใหญที่เปนคณะกรรมการบริหารองคกร

จะไมแสดงออกอยางชัดเจนวาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ทําใหกลุมตัวอยางไมแนใจ

วาคณะกรรมการบริหารองคกรมีผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศบางหรือไม แตก็คิดวามี ดังที่ 

เอกชัย (นามสมมติ) (2552) กลาววา “รูสึกวามีครับ 1 คน ยังไมแนใจเหมือนกันวาใชหรือเปลา 

กําลังพิสูจนอยู ยังไมชัวร” เชนเดียวกับ พิพัฒน (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “เทาที่ทํางานมา

ก็นาจะมีบาง อาจจะเปนทอมหรืออาจจะเปนดี้ก็มีครับ” 

สําหรับกลุมตัวอยางซึ่งกลาววาในองคกรที่ตนทํางานอยูไมมีคณะกรรมการบริหาร

องคกรที่มีอัตลักษณความหลากหลายทางเพศนั้น มีอยู 2 ราย ซ่ึงไดใหขอมูลที่นาสนใจ คือ สุ

วิทย (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “คณะกรรมการบริหารสวนใหญจะเปนเพศชายลวน แต

ตรงนี้ทุกคนก็ใหสิทธิเทาเทียมกันหมดครับ” ขณะที่ นภา (นามสมมติ) (2552) กลาววา 

 

ที่ทําตอนนี้ผูใหญไมมี แตก็เปนผูใหญที่ใจกวางมาก ตรงที่เขาสามารถเปดรับ

ตรงนี้ได เปดรับในลักษณะที่วาคุณมาในลักษณะนี้เขาก็รับ แถมเขาจะชอบ

ดวย เพราะงานสไตลแบบนี้ตองการความละเอียดออน เพราะวามันจะตอง

เกี่ยวกับบัญชีอะไรดวย แลวเขาตองการความแข็งตรงที่คุณสามารถลุยงาน 

ตองตากแดด และตองพาลูกนองไปเคลียรพลาสติกนะ คือเรามีของอยูสอง

อยางในตัว ซ่ึงมีประโยชนตอองคกรเขา 

 

4.5.2  การจัดการฝกอบรมและใหความรูเกี่ยวกับความหลากหลายของ 
        ทรัพยากรมนุษยในองคกร 

ไมมีกลุมตัวอยางแมแตเพียงรายเดียวที่กลาววาองคกรที่ตนทํางานอยูมีการจัดการ

ฝกอบรมและใหความรูเกี่ยวกับความหลากหลายของทรัพยากรมนุษยในองคกร การฝกอบรมที่

หนวยงานจัดขึ้นจะเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยตรงมากกวา ดังที่ พิกุล (นามสมมติ) (2552) 
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กลาววา “ก็มีการอบรม แตไมไดมีเรื่องของความหลากหลายทางเพศอยางชัดเจน สวนใหญจะ

เปนการอบรมในเรื่องของการทํางานมากกวา” เชนเดียวกับ ชาตรี (นามสมมติ) (2552) ที่กลาว

วา “ไมมีนะครับ สวนใหญการอบรมเขาก็จัดเกี่ยวกับเรื่องงาน เรื่องเพิ่มทักษะใหกับบุคลากร 

สวนเรื่องแบบนี้เขาไมมีกันนะครับ” “หากมีการฝกอบรมทําความเขาใจในเรื่องความหลากหลาย

ทางเพศก็เชื่อวาจะทําใหไดรับการยอมรับมากขึ้น” (มณียา (นามสมมติ), 2552) 

 

 4.5.3  ที่ปรึกษาหรือกลุมที่ไมเปนทางการที่จะคอยใหคําแนะนําในประเด็น 
                  ทางดานความหลากหลายทางเพศของทรัพยากรมนุษยในองคกร 

ไมมีกลุมตัวอยางรายใดเลยที่กลาววาองคกรที่ตนทํางานอยูมีที่ปรึกษาหรือกลุมที่เปน

ทางการที่จะคอยใหคําแนะนําในประเด็นทางดานความหลากหลายทางเพศของทรัพยากร

มนุษยในองคกร กรสิน (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ไมมีเลยครับ อยางที่บอกคือฝายบุคคลนี่

จะแลวแตองคกรมากกวาวาจะใหความสําคัญหรือไม” เชนเดียวกับ กิตติ (นามสมมติ) (2552) ที่

กลาววา “ไมทราบวามีหนวยงานที่ต้ังหนวยงานขึ้นเพื่อคอยใหคําปรึกษาหรือไม เพราะไมไดหา

ขอมูล เนื่องจากตัวเองไมไดรับผลกระทบ” 

ในกรณีนี้ พิเชษฐ (นามสมมติ) (2552) ไดเสนอทางออกของตัวเขาเองจากการที่องคกร

เขาทํางานอยูไมมีที่ปรึกษาหรือกลุมที่เปนทางการที่จะคอยใหคําแนะนําในประเด็นทางดาน

ความหลากหลายทางเพศของทรัพยากรมนุษยในองคกร ไววา 

 

สวนมากเขาเปนผูชายผูหญิง เขาไมเขาใจเรื่องอยางนี้ ผมก็ตองแสวงหาจาก

หนังสือ และอินเทอรเน็ตก็สามารถที่จะคนหาขอมูลไดในเรื่องอยางนี้ครับ แตก็

ตองรูวาขอมูลถูกหรือผิด คือถาคุณอานเองคุณก็จะทราบวาขอมูลนี้มันนาจะใช

หรือเปลา ซ่ึงนั่นคือสื่อที่ผมใชดูแลตัวเองอยู ดูแลตัวเองไปเรื่อยๆ ครับ ซ่ึงก็มี

คําแนะนําผมอยูแลวครับ 

 

อยางไรก็ดีกลุมตัวอยางประมาณ 1 ใน 4 กลาววา องคกรที่ตนทํางานอยูมีกลุมที่ไมเปน

ทางการที่จะคอยใหคําแนะนําในประเด็นทางดานความหลากหลายทางเพศของทรัพยากร

มนุษยในองคกร โดยจะเปนการพูดคุยใหคําปรึกษากันระหวางเพื่อนหรือผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศเหมือนกัน ดังที่ เอกชัย (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ไมมีกลุมที่เปน

ทางการ สวนใหญจะพูดกันในกลุมมากกวาวาควรทําอยางไร” เชนเดียวกับ พิพัฒน (นาม

สมมติ) (2552) ที่กลาววา “กลุมที่เปนทางการไมมีครับ แตอาจจะเปนกลุมที่ไมเปนทางการ มี
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เพื่อนรวมงานคอยใหคําปรึกษา” และ ชาตรี (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ไมมีนะครับ สวน

ใหญก็จะมีแตเพื่อนๆ พีๆ่ ที่คุยกันรูเรื่อง ที่เปนเหมือนพี่นะครับ” สองคลองกับ พิกุล (นามสมมติ) 

(2552) ที่กลาววา 

 

ไมมีคะ จริงๆ แลวในองคกรก็มีเพื่อนรวมงานที่เปนลักษณะเดียวกับดิฉัน

ประมาณ 4-5 ทานนะคะ แตวาเราไมไดมีการตั้งเปนหนวยงานโดยเฉพาะ คือ 

OK หละ เวลามีปญหาเราก็จะปรึกษากันเฉพาะในกลุม แตวาเราไมไดมีการตั้ง

เปนองคกร หรือวาเปนหนวยงานที่เฉพาะคะ ไมมีคะ 

 

มนตรี (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ไมมีกลุมที่แนนอน แตก็มีรุนพี่ที่ปรึกษาได เปน

กลุมที่ไมเปนทางการที่จะคอยปรึกษาใหคําแนะนํา” สุปราณี (นามสมมติ) (2552) กลาววา “จะ

เปนคนใกลชิดมากกวา เพื่อนอะไรอยางนี้คะ” เชนเดียวกับ ลลิตา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาว

วา “ถาเปนทางการก็ไมมี แตถาเปนเพื่อนรวมงานหรือวาเปนเพื่อนกันก็จะมีคุยกันบาง” 

สอดคลองกับ พิภพ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ไมมีนะคะ สวนมากก็จะมานั่งคุยกับ

เพื่อนๆ กันมากกวาคะ” สายใจ (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ไมมีนะ สวนมากจะเปนการ

พูดคุยกันมากกวา อาจจะเปนทอมดวยกัน หรือเปนบุคคลที่สามารถที่จะใหคําปรึกษาได”  

เชนเดียวกับ ปรัชญา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

สวนใหญจะปรึกษากับเพื่อนมากกวา ไมมีลักษณะเปนองคกรที่ชัดเจน เพราะ

ในองคกรไมไดมีปญหาขนาดนั้น ในกลุมพื่อนก็จะเปนลักษณะปรึกษาหารือ

ทั่วๆ ไป มีปญหาอยางนี้เกี่ยวกับงาน มีปญหาอยางนีๆ้ มากกวา ไมมีลักษณะ

เปนองคกรเปนกลุมขึ้นมาชัดเจน 

 

4.5.4  นโยบายการไมเลือกปฏิบัติตอกลุมใดๆ ในสถานที่ทํางาน 

ไมมีกลุมตัวอยางรายใดเลยที่กลาววาองคกรที่ตนทํางานอยูมีการกําหนดนโยบายการ

ไมเลือกปฏิบัติตอกลุมใดๆ ในสถานที่ทํางาน ดังที่ กิตติ (นามสมมติ) (2552) กลาววา “เทาที่

ทํางานมาหลายที่ไมเคยไดยินวามีหนวยงานไหนมีนโยบายเกี่ยวกับคนกลุมนี้อยางชัดเจน” 
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4.5.5  การแยกการจัดการความหลากหลายทางเพศของทรัพยากรมนุษยใน 
        องคกรออกจากการขจัดความไมเทาเทียม 
ไมมีกลุมตัวอยางรายใดเลยที่กลาววาองคกรที่ตนทํางานอยูแยกการจัดการความ

หลากหลายทางเพศของทรัพยากรมนุษยในองคกรออกจากการขจัดความไมเทาเทียม 

 

4.6  ขอเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติทางดานทรัพยากรมนุษยอยางเทาเทียมตอผู 
      มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 
 

 4.6.1   ขอเสนอแนะตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

 กลุมตัวอยางมีขอเสนอแนะตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศซึ่งสามารถแบงไดเปน 

3 กลุม คือ กลุมตัวอยางสวนใหญ ประมาณครึ่งหนึ่งเสนอแนะวาหากผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศตองการไดรับการปฏิบัติทางดานทรัพยากรมนุษยอยางเทาเทียมก็ควรที่จะประพฤติตัว

ใหดี วางตัวใหเหมาะสม และควรพยายามปรับตัวใหเขากับสังคมหรือองคกรนั้นๆ ขณะที่กลุม

ตัวอยางอีกจํานวนไมนอยเสนอแนะวาผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศควรจะอดทนและตั้งใจ

ทํางาน พยายามแสดงศักยภาพ ความรูความสามารถออกมาใหทุกคนเห็น แลวในที่สุดคนรอบ

ขางก็จะยอมรับ นอกจากนี้ยังมีกลุมตัวอยางอีกจํานวนหนึ่งที่เสนอแนะใหผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศเปดเผยตัวตน แลวแสดงความเปนตัวเองใหเต็มที่ เพราะจะทําใหคุณพบกับ

ความสุขในชีวิตมากกวาการปดบัง แลวในที่สุดสังคมก็จะยอมรับในตัวคุณหากคุณไมไดทําให

คนอื่นเดือดรอน 

 กลุมตัวอยางประมาณครึ่งหนึ่งเสนอแนะวาหากผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ

ตองการไดรับการปฏิบัติทางดานทรัพยากรมนุษยอยางเทาเทียมก็ควรที่จะประพฤติตัวใหดี 

วางตัวใหเหมาะสม และควรพยายามปรับตัวใหเขากับสังคมหรือองคกรนั้นๆ ดังที่ กัลยา (นาม

สมมติ) (2552) เสนอแนะวา “อยากใหวางตัวใหเหมาะสม ทําตัวใหเปนปกติ ไมทําใหใคร

เดือดรอน” เชนเดียวกับ สมชาติ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “อยากใหคนกลุมนี้ประพฤติตัว

ดี ดําเนินชีวิตดี ไมสรางสีสันใหกับตัวเองจนถูกมองเปนตัวตลก ไมสรางจุดเดนเกินไป” และ 

สุกฤษณ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “อยากใหคนที่รูตัววาตัวเองเปนแบบนี้ ทําดีใหกับ

สังคม ตัวเอง ครอบครัว ทําอะไรก็ไดที่ไมทําใหใครรอบขางเดือดรอน และเรานั้นก็มีความสุข

ดวย” สอดคลองกับ อนันต (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 
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จริงๆ แลวสังคมก็ยอมรับผูมีอัตลักษณทางเพศมากอยูแลวนะครับ แลวก็

สามารถที่จะกาวไปชวยพัฒนาสังคมได ไมจําเปนตองเปนผูชายหรือผูหญิงนะ

ครับ แตวาอากัปกิริยาการแสดงออกก็ตองอยูในขอบเขต แสดงออกในสิ่งที่ควร 

ไมตองกลัววาคนอ่ืนจะมาดูถูกอะไรเรา ถาเราดํารงตนใหถูกตองแลวเราก็อยู

รวมกับสังคมไมวาในสังคมไหนๆ พี่วาก็อยูรวมกันได แลวเขาจะยอมรับวาเราก็

เปนสวนสําคัญสวนหนึ่งของสังคม สามารถที่จะพัฒนาประเทศ และเปนที่

พึ่งพาของสังคมตอไปได 

 

 อุกฤษณ (นามสมมติ) (2552) กลาววา “สังคมเขาดูถูกเราเพราะมีบางทานบางกลุมทํา

ตัวเสื่อมเสีย เชน กลางคืนชอบขับรถเวียนหาผูชาย มีเพศสัมพันธดวยกันบอย ทําใหปญหา

ตามมา เกิดโรคติดตอ เชน โรคเอดส” อารยา (นามสมมติ) (2552) จึงมีความเห็นวา “อยากให

คนกลุมนี้ทําตัวปกติ ปรับตัวใหเขากับสังคมใหมากขึ้น” เชนเดียวกับ ประพนธ (นามสมมติ) 

(2552) ที่กลาววา “สําหรับผูที่มีความหลากหลายทางเพศก็อยาสรางปญหาใหกับสังคม ในเมื่อ

เราเปนจุดดอยหรือจุดเสีย หรือจุดบอดของสังคมแลว เราตองสรางจุดเดนขึ้นมาใหสังคมยอมรับ 

ไมเลือกปฏิบัติกับเรา อยาแสดงกิริยาหรือสิ่งที่ไมดีออกมา เพราะนั่นจะเปนการทําลายตัวเรา

เอง” สอดคลองกับความเห็นของกลุมตัวอยางอีกหลายคนที่มีความเห็นในทํานองเดียวกันวา 

 

อยากจะฝากขอใหประพฤติตัวอยูในสังคมใหเปนปกติ พยายามปรับตัวใหเขา

กับสังคมนั้นๆ ใหได ไมวาจะเปนอยางไรก็ตาม สวนเรื่องอื่นคิดวาคงไมมีปญหา 

เพราะผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมีความรูความสามารถ และอาจจะมี

ความสามารถพิเศษอยางอื่นมากกวาบุคคลเพศที่หนึ่งหรือเพศที่สองก็ได        

(สุวิทย (นามสมมติ), 2552) 

 

อยากใหพยายามทําใหเปนปกติ อยาทําอะไรใหชัดเจน ถาหากรูตัววาเปนอะไร

แลวสังคมตรงนั้นเขายอมรับไดมากนอยแคไหน เราควรจะแสดงออกอยางไร 

เรื่องการวางตัวตองรูจักกาลเทศะ อยางเชนบริษัทของพี่ทํางานอยู พี่อาจจะอยู

ไมไดถาหากพี่ไมรูจักวางตัว (กรสิน (นามสมมติ), 2552) 
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ตองวางตัวใหเปน เรียนใหสูง และก็รูจักรักพอแม สามอยางนี้ถาทําแลวใครก็ดู

ถูกเราไมได ถาคนเราวันๆ เอาแตเที่ยวเตร บาผูชาย ขับมอเตอรไซคเลนกับ

ผูชายไปวันๆ หนังสือหนังหาก็ไมเรียน การงานก็ไมทํา ที่สําคัญคือไมเคยโผล

หนาไปดูแมเลย โทรไปหาแมมีบางมั้ย พอกินขาวแลวยังไมมีสักคํา ทําอะไรก็ไม

เจริญ คนเราตองหวงในสิ่งที่ควรหวงบาง ตองแบงเวลาและก็แบงสภาพจิตใจ

เราใหเปนดวย (ปรัชญา (นามสมมติ), 2552) 

 

อยากใหทําตัวใหกลมกลืนกับองคกร พยายามศึกษากฎระเบียบขององคกร 

แลวก็พยายามทําตามที่องคกรวางไว คนกลุมนี้พอเจอกฎเจอระเบียบมักจะ

แหกกฎอยูเสมอ เพราะฉะนั้นถาเราไปทํางานในองคกรๆ ใดเราก็ควรพยายาม

ที่จะเขาใจองคกรนั้นๆ วาเขามีนโยบายเขามีกฎเกณฑวาอยางไร แลวการ

วางตัวตองวางตัวอยางเหมาะสม เพราะพอเราจบการศึกษามาเราก็เปนผูใหญ 

จะทําตัวเหมือนเด็กๆ ไมได  เพราะฉะนั้นเราตองวางตัวใหดี  วางตัวให

เหมาะสม  วางตัวใหมีความนาเชื่อถือ  พอเรามีความนาเชื่อถือเขาไปทํางาน

เพื่อนรวมงานเขาก็ OK คะ (พิกุล (นามสมมติ), 2552) 

 

 กิตติ (นามสมมติ) (2552) ไดใหขอเสนอแนะที่นาสนใจวา “คนกลุมนี้ควรประเมิน

สถานการณ ประเมินคนรอบขาง แลวคอยแสดงออก” ขณะที่ สมพล (นามสมมติ) (2552) กลาว

อยางมีความหวังวา “ขอใหทําดี พัฒนาสังคมใหดียิ่งๆ ข้ึนไป ไมแนนะในอนาคตเราอาจจะมี

นายกเปนกะเทย หรือเปนทอมก็ได เพราะวาความสามารถเขาก็เยอะเหมือนกัน” เชนเดียวกับ 

นภา (นามสมมติ) (2552) ที่อยากใหผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเอาความสามารถของตน

มาใชอยางเต็มที่ โดยกลาววา 

 

พี่อยากใหเขาเอาความสามารถของเขาออกมาใหสังคมยอมรับ ใหหัวหนางาน

ยอมรับ แตไมใชวาทําตัวจนโดดเดน ใหเขายอมรับในสิ่งที่คุณเปนโดยการใช

ความรูความสามารถ และก็ใชหลายๆ อยางของเราไปแลกกับตรงนั้นมา ไมใช

การแตงตัวเทห ไมใชตองสูบบุหรี่ ไมใชตองกินเหลาใหเหมือนผูชาย ไมใชแค

คุณทํางานของผูชายได คุณทํางานของผูหญิงได พี่อยากใหเขาเอา

ความสามารถของเขาออกมา มีความสามารถแคไหนเอาออกมาเลย ใหเขา
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ยอมรับความสามารถของเรา ไมไดยอมรับที่เราแตงตัวเหมือนผูชาย ไมใช

ยอมรับที่เรากินเหลาได สูบบุหรี่เปน ไมใช 

 

 ขณะที่กลุมตัวอยางอีกจํานวนไมนอยเสนอแนะวาผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ

ควรจะอดทนและตั้งใจทํางาน พยายามแสดงศักยภาพ ความรูความสามารถออกมาใหทุกคน

เห็น แลวในที่สุดบุคคลรอบขางก็จะยอมรับ ดังที่ ชาตรี (นามสมมติ) (2552) กลาววา “อยากให

เขมแข็ง ใหอดทน ควรใชเหตุผลอธิบายใหเขารู เราเปนแบบนี้เราก็สามารถทําอยางพวกเขาได” 

เชนเดียวกับ พิพัฒน (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “อยากใหสูกับเหตุการณที่เกิดขึ้น อยาไป

ยอมแพกับสิ่งที่เขาวาเรา เราตองอดทนเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ” และ นันทา (นามสมมติ) 

(2552) ที่กลาววา “ในการทํางานก็ใหอดทน ซ่ือสัตย ตรงตอเวลา ชวยอะไรไดก็ขอใหชวย แคนั้น

ผูจัดการก็ Happy แลว และก็อยาเห็นแกตัว” สอดคลองกับความเห็นของกลุมตัวอยางอีกหลาย

รายที่มีความเห็นในทํานองเดียวกันวา 

 

อยากใหอดทน ในเมื่อเราเปนแบบเรา เราไมเหมือนคนอื่น เราตองยอมรับ ส่ิงที่

เราแสดงออกไปก็ขอใหเปนตัวตนที่แทจริงของเรา เพราะเราไมไดสรางความ

เดือดรอนใหกับคนอื่น ทําอะไรก็ทําไป อดทนไวไมวาสังคมจะวาอยางไรกับเรา 

สักวันหนึ่งเขาก็ตองยอมรับตัวตนของเราได พี่เชื่อวาวันนั้นตองมีอยูแลว 

(ประสิทธิ์ (นามสมมติ), 2552) 

 

บอกเลยวาคุณตองอดทน เพราะขนาดผูชายผูหญิงที่แทก็ยังเจอปญหา เพราะ

งั้นตรงนี้ผมไมไดมองวาคุณเปนอะไรก็ตาม ผมมองวาทุกๆ คน ทุกเพศทุกวัยก็

ตองเจอปญหาดวยกันทั้งนั้น เพราะงั้นคุณตองอดทนในการทํางาน เพราะวา

คนเราเกิดมารอยพอพันแม ตองมีปญหาอยูแลวนะ เพราะงั้นอยูที่วาคุณ

สามารถแกปญหาตรงนี้ยังไง (พิเชษฐ (นามสมมติ), 2552) 

 

ผมอยากใหทุกคนนะครับ ถึงแมวาเราไปสมัครงานแลวองคกรมีความเขมงวด 

ไมยอมรับเรา วาเรามีอาการกระตุงกระติ้ง ก็ควรแสดงออกมาเลยวาเรามีส่ิงใด 

ทําใหเขารูวาเราก็มีความสามารถที่จะทํางานใหเขา และเราตองพยายามอยา
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ทอแทกับปญหาที่กําลังประสบ จงลงมือทํางานใหดีที่สุด เขาก็จะยอมรับเราเอง

ครับ (เมธา (นามสมมติ), 2552) 

 

นอกจากนี้ยังมีกลุมตัวอยางอีกจํานวนหนึ่งที่เสนอแนะใหผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศเปดเผยตัวตน แลวแสดงความเปนตัวเองใหเต็มที่ ดังที่ นุชรี (นามสมมติ) (2552) กลาววา

“พี่วาถาเกิดใครเปนเพศตรงนี้ก็อยาไปกลัว เปดเผยมาเลย เราตองยอมรับตัวเองใหไดกอน แลว

ก็ทําใหสังคมยอมรับในตัวเรา แลวก็ดําเนินชีวิตใหเหมือนกับคนอื่น” เชนเดียวกับ มนตรี (นาม

สมมติ) (2552) ที่กลาววา “เราตองยอมรับตัวเราเองกอนวาเปนอะไร เปนผูชายหรือเปลา เปน

เกย เปนกะเทย ถาเรายอมรับตัวเองได สังคมก็จะยอมรับเราไดเองคะ” และ ลิขิต (นามสมมติ) 

(2552) ที่กลาววา “อยาไปอายคะ อยาไปกลัววาสังคมจะรังเกียจวาเราเปนอยางนี้ แสดงออกมา

เลย ตามสมองของเราเลย เราเทาเทียมกันหมดแลว เขาก็ใหสิทธิ์เยอะขึ้นกับเรา ไมตองไปกังวล

หรอกคะ ทุกอยางจะดีเอง ขอใหกลาคะ กลาที่จะเผชิญกับความเปนจริง” ไมตางจาก เอมอร 

(นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ใหเปนตัวของเราเอง ไมตองสนใจคนอื่น ใครจะมองอยางไรก็

ตาม เพราะถาเราสนใจจะทําใหเราไมมีความสุข และที่เราเปนแบบนี้ก็ไมไดทําใหคนอื่น

เดือดรอน” สอดคลองกับ พิภพ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

อยากบอกทุกคนกลุมที่สามเลยนะวาที่เราเกิดมาอยางนี้แนนอนเราเลือกเกิด

ไมได พี่อยากใหทุกคนที่เปนอยางนี้ ที่เปนเหมือนพี่ คุณใชชีวิตยังไงคุณก็ใช

ชีวิตอยางนั้นตามปกติ  ไมตองไปฝนธรรมชาติ  คุณเกิดมาเปนตุดคุณก็เปนตุด  

คุณเกิดมาเปนกะเทยคุณก็เปนกะเทย  คุณเกิดมาเปนเกยคุณก็เปนเกย  คุณ

จะเปนทอมคุณก็ดํารงชีวิตเปนทอมอยางที่คุณเปน  ไมตองไปฝนการอยูของ

คุณ เพราะจะทําใหคุณอยูอยางไมเปนความสุข เหมือนกับวาเราเปนกะเทยแต

เราแอบวาเราไมไดเปน คุณไมมีความสุขแนนอนคะ ตรงนี้แหละคะอยากฝาก

ไว 

 

 ขณะที่ สุธรรม (นามสมมติ) (2552) ไดกลาวถึงประเด็นการใหผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศเปดเผยตัวตนของตัวเองออกมาในอีกมุมหนึ่งไวอยางนาสนใจวา “อยาไปแอบเลย อยา

ไปบังคับจิตใจตัวเอง อยาไปหาผูหญิงมาแตงงานเพื่อปดบังตัวเอง มันจะทําใหคนอื่นเดือดรอน 
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ใหเปนตัวเอง ชอบทําอะไรทําไป แตความชอบของคุณอยาใหมันนาเกลียด อยากเปนอะไรก็

เปนไปเถอะ” 

 นอกจากนี้ยังมีกลุมตัวอยางบางรายซึ่งใหขอเสนอแนะเพื่อใหเกิดการปฏิบัติทางดาน

ทรัพยากรมนุษยอยางเทาเทียมตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในมุมมองที่ตางออกไป 

ตัวอยางเชน นิธิ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “อยากใหบุคคลกลุมนี้เรียกรองสิทธิที่ตัวเองควร

จะไดรับ อยากใหเขาตอสู เขาก็เปนมนุษยเหมือนกัน สมควรที่จะไดรับสิทธิจากบุคคลรอบขาง

เหมือนกัน” 

 

 4.6.2  ขอเสนอแนะตอผูบริหารองคกร 

กลุมตัวอยางมีขอเสนอแนะตอผูบริหารองคกรซึ่งสามารถแบงไดเปน 2 กลุม คือ กลุม

ตัวอยางประมาณครึ่งหนึ่งเสนอแนะวาผูบริหารควรเปดใจใหกวาง ใหการยอมรับผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศมากขึ้น และควรปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศอยางเทาเทียม 

ขณะที่กลุมตัวอยางอีกครึ่งหนึ่งเสนอแนะวาผูบริหารองคกรควรพิจารณาที่ผลงานและ

ความสามารถในการทํางานเปนสําคัญ มากกวาการเปนชายจริงหญิงแท หรือการเปนผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศ 

กลุมตัวอยางกลุมแรกเสนอแนะวาผูบริหารควรเปดใจใหกวาง ใหการยอมรับผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศมากขึ้น และควรปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศอยาง

เทาเทียม ดังที่ กัลยา (นามสมมติ) (2552) กลาววา “อยากใหมองเราเหมือนเราเปนเพศปกติ 

อยากใหยอมรับที่เราเปนอยางนี้ เพราะเราไมใชโรคติดตอ” เชนเดียวกับ ชาตรี (นามสมมติ) 

(2552) ที่กลาววา “อยากใหเขายอมรับครับ อยากใหเปดใจกวางมากกวานี้ อยากใหดูที่ผลงาน 

ดูที่คุณภาพ ดูที่ความสามารถ” และ อารยา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “อยากใหผูบริหาร

เปดกวางและยอมรับบุคคลประเภทนี้ใหมากขึ้น และอยากใหไดรับการปฏิบัติที่เทาเทียมกัน

ดวย” สอดคลองกับ นภา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

อยากใหเปดใจใหกวางแลวก็มองที่เขาเปนแบบนั้น รับที่เขาเปนแบบนั้น ไมใช

วาตองการใหเขาเปนในสิ่งที่เราอยากใหเปน คุณลองมองพนักงานของคุณที่

กระดางๆ แข็งๆ นะ แทจริงอาจจะออกไปลุยตอใหคุณได ทํายอดใหคุณได 

พวกที่เปนกะเทยก็เหมือนกันอาจจะเปนเลขาที่มีความจําดีเยี่ยมก็ได มันก็มี

หลากหลาย สําหรับผูบริหารตองเปดใจใหกวาง สังคมสมัยนี้เปลี่ยนไปแลว 
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ตองยอมรับวาปจจุบันนี้ไมไดมีแค 2 เพศเทานั้น ยังมีอีกเพศหนึ่งที่บางคน

อาจจะหลงลืมไป หรือบางคนอาจจะลืมมองไป อยากใหระดับผูบริหารให

โอกาส แลวก็ดึงความสามารถของเขาออกไปใชประโยชนใหกับองคกร ตรงนั้น

แหละอาจจะทําใหหัวหนาเปนอะไรที่ยิ่งกวาหัวหนาอีก 

 

 สันติ (นามสมมติ) (2552) กลาวในทํานองเดียวกันวา “อยากใหเปดใจใหกวางแลว

ยอมรับ ไมตองดูที่ลักษณะภายนอก ตองดูที่วาสามารถทําประโยชนใหกับองคกรหรือกับบริษัท

ไดมากนอยแคไหน” เชนเดียวกับ สุกฤษณ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ทุกองคกรที่มี

ลูกนองเปนแบบนี้ก็อยากใหยอมรับ ใหดูความคิด พฤติกรรม ความรู ความสามารถ อยาตัดสิน

คนที่ภายนอก” และ นุชรี (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “อยากใหองคกรแตละองคกรเปดใจให

กวาง ยอมรับ ไมใชวาตัวเองไมชอบเพศที่สามแลวก็มาขัดขวาง ไมใชพิจารณาเงินเดือนให

นอยลง มันไมสมควร ควรจะเปดใจใหกวาง แลวยอมรับความสามารถของเขา” ทั้งนี้ ธิติมา 

(นามสมมติ) (2552) กลาววา “อยากใหผูบริหารทุกคนเขาใจวาเลือกเกิดไมได คนเราไม

เหมือนกัน อยากใหเขายอมรับ” เชนเดียวกับ ธีระ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “อยากให

องคกรตางๆ ใหโอกาสมากขึ้นกวานี้” สอดคลองกับความเห็นของ พิกุล (นามสมมติ) (2552) ที่

กลาววา 

 

ผูบริหารตองทําความเขาใจถาคุณตองการบุคคลที่มีคุณภาพอยางพวกเพศที่

สาม คุณตองทําความเขาใจวาเขามีไลฟสไตล เขามีพฤติกรรมเปนยังไง พอเรา

เขาใจแลวการทํางานจะงายนะคะ กฎระเบียบตางๆ ที่วางไว เขาก็สามารถที่จะ

ยอมรับแลวก็สามารถที่จะประพฤติปฏิบัติได เพราะฉะนั้นพอเขาไปในองคกร

แลวก็ทําใหองคกรของทานมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะทํางานอยางมี

คุณภาพ ผูบริหารก็มีความสุข ลูกนองก็มีความสุขคะ 

 

 สําหรับ ลิขิต (นามสมมติ) (2552) กลาววา “อยากจะใหสิทธิและความเสมอภาคแกทุก

คนในองคกรใหเทาๆ กันนะคะ เพื่อเปนขวัญกําลังใจในการทํางาน” เชนเดียวกับ ประพนธ (นาม

สมมติ) (2552) ที่กลาววา “อยากใหเขามีแนวคิดวาทุกคนมีความเสมอภาค ลูกนองไมวาจะเปน

เพศไหนก็ตาม เพศหญิง เพศชาย หรือเพศที่สาม ก็สามารถที่จะทํางานใหองคกรมีความ

เจริญกาวหนา และสามารถพัฒนามีศักยภาพเทียบเทากับองคกรอื่นๆ ได” และ พิเชษฐ (นาม
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สมมติ) (2552) ที่กลาววา “อยากใหผูบริหารมีความยุติธรรม เขาใจโลกปจจุบัน เพราะโลกได

เปลี่ยนไปหลายอยางนะ” สอดคลองกับความเห็นของ พิพัฒน (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

อยากใหมีความเทาเทียมกันในการปฏิบัติเกี่ยวกับงานในองคกร โดยให

ผูรวมงานในองคกรมีทัศนคติที่ดีตอผูที่มีลักษณะอยางนี้ ไมเลือกปฏิบัติในการ

ทํางานกับผูที่มีลักษณะอยางนี้ อยากใหผูบริหารในองคกรปฏิบัติกับผูที่มีเพศที่

สามเหมือนพนักงานทั่วไป อยาเลือกปฏิบัติ ไมใชวาคนมีลักษณะอยางนี้ทํา

อะไรถูกแตเขาอาจจะมองวาไมดี ควรปฏิบัติเหมือนกับพนักงานทั่วไป 

 

ขณะที่กลุมตัวอยางอีกครึ่งหนึ่งเสนอแนะวาผูบริหารองคกรควรพิจารณาที่ผลงานและ

ความสามารถในการทํางานเปนสําคัญมากกวาการเปนชายจริงหญิงแท หรือการเปนผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศ ดังที่ เอมอร (นามสมมติ) (2552) กลาววา “อยากใหดูที่การทํางาน

มากกวาการที่เราเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ทั้งนี้เพราะคนกลุมนี้อาจจะมีความดี

หรือความสามารถพิเศษที่จะชวยเหลืองานองคกรไดอีกเยอะ” เชนเดียวกับ สมชาติ (นามสมมติ) 

(2552) ที่กลาววา “อยากใหดูตามความสามารถของตัวบุคคลมากกวาพฤติกรรมการแสดงออก

ทางเพศ” และ อุษา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “อยากใหองคกรมองที่ความสามารถ

มากกวามองจากบุคลิกภายนอก” สอดคลองกับ ประสิทธิ์ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

อยากใหเขาพิจารณาในเรื่องของการทํางาน ใหพิจารณาจากความรู

ความสามารถของเรา เพราะบางทีกะเทย ทอม หรือประเภทที่สาม มีความรู

ความสามารถมากกวาพวกผูหญิงพวกผูชายทั่วไปตั้งเยอะ การแสดงออกก็

ตางกันเห็นไดชัดเลย เราจะกลาแสดงออกมากกวาพวกผูหญิง การที่จะรับเขา

ทํางานก็ควรเพิ่มสิทธิใหพวกพี่บาง พวกพี่ทํางานเต็มที่นะ ความรู

ความสามารถพวกพี่ก็มีอยูแลว ใหเขายอมรับพวกพี่หนอยก็ได ไมตองมาก 

เพราะกลุมของพวกพี่เต็มที่กับองคกรอยูแลว องคกรตองการอะไรพวกพี่ก็ทําให

สนองใหทุกอยางอยูแลว 

 

 รัชนี (นามสมมติ) (2552) เสนอแนะผูบริหารองคกรในทํานองเดียวกันวา “ผูบริหารควร

มองที่ความรูความสามารถ ยอมรับในตัวเขาวาเขาไมไดทําใหงานที่ทําเกิดความเสียหาย” 
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เชนเดียวกับ สุปราณี (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “อยากใหวัดเกี่ยวกับผลงานมากกวา ไมใช

คิดวาเขาเปนทอมเปนกะเทยอะไรจะไมรับ อยากใหเปดกวางมากกวานี้ เพราะบางคนเขาเกงแต

เขาไมไดใชความสามารถของเขา” และ สุวิทย (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “สําหรับผูบริหาร

องคกรไมวาจะเปนเอกชนหรือรัฐอยากจะขอวิงวอนวา การพิจารณาบุคคลพยายามอยาเลือกที่

รักมักที่ชังนะครับ ใหเลือกที่ความรูความสามารถ และองคกรของทานก็จะมีประสิทธิภาพยิ่งๆ 

ข้ึนไป” สอดคลองกับความเห็นของ เมธา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

ผมอยากบอกผูบริหารใหดูที่ความสามารถที่จะนําเขาเขามารวมทํางานกับเรา 

พวกนี้เขามีมนุษยสัมพันธที่ดีอยูแลว หากเขามีความสามารถเราไมควรกีดกัน

เขา รับเขาแลวใหเขาแสดงความสามารถออกมาจะดีกวานะครับ ผมคิดวามัน

ไมไดเกี่ยวกับอะไรกันเลยหากจะรับเขาเขาทํางาน หากรับแคชายจริงหญิงแท

อาจลมจมไดหากพวกเขาขาดความสามารถ คนเราแตละคนพรสวรรคไม

เหมือนกัน ตางคนก็ตางมีดีนะครับ เหมือนกับผมอาจจะมีดีที่ความสามารถ 

อาจทํางานใหบริษัทเขาและพัฒนาองคกรเขาไดนะครับ 

 

 นอกจากนี้มีกลุมตัวอยางอีกหลายรายที่มีความเห็นในทํานองเดียวกันวาผูบริหาร

องคกรควรพิจารณาที่ผลงานและความสามารถในการทํางานเปนสําคัญมากกวาการเปนชาย

จริงหญิงแท หรือการเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ดังที่ สายใจ (นามสมมติ) (2552) 

กลาววา “อยากใหผูบริหารมองที่ความสามารถ มองที่ผลงาน มากกวาที่จะมองเราเปนเพศที่ 3” 

เชนเดียวกับ นิธิ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “อยากใหผูบริหารหรือผูบังคับบัญชามองคนที่

ความรู การทํางาน ไมใชรูปลักษณภายนอก” และ สมพล (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “ควรที่

จะมองความสามารถของเขา ความสามารถมาเปนอันดับ 1 เขาจะแสดงพฤติกรรมอยางไรก็

ตามขอใหเขาทํางานดี ทําใหบริษัทเจริญเติบโต อยามองเขาในทางแงลบ มองในแงดีกอนเลย” 

ทั้งนี้มีกลุมตัวอยางอีกหลายรายที่มีความเห็นในทํานองเดียวกัน โดยไดแสดงความเห็นไววา 

 

อยากใหสังคมมองในความสามารถ และเปดโอกาสใหเพศที่ 3 แสดง

ความสามารถอยางเต็มที่ในเรื่องของการประกอบอาชีพ การศึกษา หรือวาการ

เปนผูนํา คือสามารถใหเพศที่ 3 ข้ึนมาเปนผูนํา ข้ึนมาปกครองคนอื่น หรือวาให

เปนหัวหนาคนอื่นไดคะ (ไพบูลย (นามสมมติ), 2552) 
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พี่คิดวาไมมีใครเกิดมาแลวอยากจะเปนอยางนี้หรอก พวกเราก็เปนเหมือนคน

ทั่วไป อาจแคมีรสนิยมไมเปนที่ยอมรับแคนั้นเอง พวกเราควรจะไดรับสิทธิเทา

เทียม เรื่องการทํางานก็ควรจะดูความสามารถมากกวา ถาหากสังคมรับไดใน

เรื่องนี้พวกเราไมวาจะเปนเกย ตุด ทอม หรือดี้ ตางๆ ก็จะอยูในสังคมไดดียิ่งขึ้น 

(เอกชัย (นามสมมติ), 2552) 

 

จริงๆ แลวไมไดแตกตางจากคนอื่น เราเปนคนเหมือนกัน มีการศึกษา จบ

ปริญญาเหมือนกัน เหมือนกับคนทั่วๆ ไป เพียงแตวาภาพที่สังคมมองเรา

อาจจะแตกตาง เพราะเราเปนผูชาย แตใจเราเปนผูหญิง และแสดงออกเปน

ผูหญิง หรือเปนผูหญิงที่แสดงออกเปนผูชาย แตกตางแคนี้เอง แตถาถามพี่ใน

เรื่องของการทํางาน ความคิด หรือแมแตในเรื่องอื่นๆ พี่วาเหมือนกัน ผูบริหาร

สมัยนี้เขามองในสวนของการทํางานหรือศักยภาพมากกวา เพราะฉะนั้นถาเกิด

วายังมีผูบริหารที่ยังมีอคติตอกลุมคนที่เปนแบบพี่  พี่ก็ขอแลวกันวาใหดูที่

ผลงาน ใหดูที่ความคิดของเรา แลวก็ใหดูนิสัย การเขาสังคม หรือการเขากับคน

อ่ืนของเราใหมากกวาการมีอคติของคุณที่มองวาเราแตกตาง  ซ่ึงจริงๆ เราไม

แตกตางคะ (นิติพงศ (นามสมมติ), 2552) 

 

 อยางไรก็ตามแมกลุมตัวอยางสวนใหญจะมีความเห็นวาผูบริหารควรเปดใจใหกวาง ให

การยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมากขึ้น และควรปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศอยางเทาเทียม ขณะเดียวกันก็ควรพิจารณาที่ผลงานและความสามารถใน

การทํางานมากกวาการเปนชายจริงหญิงแท หรือการเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ แต 

อนันต (นามสมมติ) (2552) ไดแสดงความเห็นในประเด็นนี้ไวอยางนาสนใจวาควรเขาใจ

ผูบริหารดวยวาในบางอาชีพนั้นบุคลิกภาพและภาพลักษณเปนสิ่งสําคัญ การที่จะเปดโอกาส

ใหกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศจึงเปนเรื่องยาก โดยกลาววา 

 

จริงๆ ผูบริหารตองมีวิสัยทัศนที่เปดกวาง แตก็ข้ึนอยูกับอาชีพหรือตําแหนงนั้นๆ 

ดวย เชน ถาหากวาเปนตําแหนงที่จะตองดูนาเชื่อถือมาก เปนผูพิพากษา เปน

ทหาร เปนผบ.ทบ. จะตุงติ้งไดยังไง เพราะฉะนั้นจะไปวาผูบริหารก็ไมถูก เชน 

เปนทหาร เปนผูพิพากษา เปนอัยการ ตองมีภาพลักษณที่ดีนะ อันนี้เราไมพูด
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ถึงพวกเกยหรือที่ปกปดไมแสดงออกก็เลยไมรู อันนั้นสวนตัวแตละคน ในกรณีนี้

ผูบริหารองคกรบางคนที่จําเปนตองเอาคนเหลานี้ไปทํางานที่ตองมีภาพพจนที่

ดี หรือวาดํารงตําแหนงที่มีภาพลักษณที่ดี เพราะคนที่ตุงติ้งมากจะเขาทํางาน 

เขาก็ตองดูวาไมเหมาะสม แตถาเปนบันเทิง หรือแมแตนักวิชาการยังไมมี

ปญหา ยังยอมรับกัน อาชีพอื่นๆ ก็ยอมรับเยอะ เพราะฉะนั้นก็ตองเห็นใจ

ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาที่ตองนําคนๆ นี้มา จะบอกวาผูบริหารควรเปด

โอกาสใหหมดทุกสาขาอาชีพก็ไมได ข้ึนอยูกับสาขาอาชีพ 

 

 เชนเดียวกับ กิตติ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา  

 

บางอาชีพถาเปนทหารก็แลวแตเกณฑของเขานะวาถารับเขาไปแลวกองพันจะ

แตกหรือเปลา หรือตํารวจนะ ซ่ึงบุคลิกภายนอกกับการปฏิบัติตนตองไป

ดวยกัน นอกจากทหารตํารวจแลว พวกผูบริหาร บุคคลสาธารณะ เชน 

นักการเมืองนี่ก็เยอะแยะ นักรองทําไมตองเปนอีแอบละ เปนผูชายเหมือน 3 

Skirts นะ มันก็ยังไมแสดงออกความเปนตัวตนชัดเจน เพราะถาแสดงออกวา

เปนกะเทยเมื่อไหรก็อาจจะไดรับผลกระทบ เพราะเขาไมไดยอมรับไง นั่นแสดง

วาเขากําลังเปนอะไรอยูก็ไมรู ไมใชตัวของเขาเอง แสดงวาพวกนี้เขาไดรับ

ผลกระทบแลวใชม้ัยละ ความนิยมในตัวของมันอาจจะลดลงถาเมื่อไหรคนรูวา

มันเปนกะเทย อยางผูพิพากษาก็มี เพียงแตบทบาทคุณจะไปตัดสินคนอื่นวาดี

ไมดี เหมาะไมเหมาะ คุณก็ตองมีมาด เพราะมันเปนเรื่องของความนาเชื่อถือ  

 

 4.6.3  ขอเสนอแนะตอรัฐบาล 

กลุมตัวอยางมีขอเสนอแนะตอรัฐบาลซึ่งสามารถแบงไดเปน 2 กลุม คือ กลุมตัวอยาง

สวนใหญ ประมาณ 2 ใน 3 อยากใหรัฐบาลออกกฎหมายเพื่อใหการคุมครองผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศใหมากขึ้น เพื่อใหมีสิทธิเทาเทียมกับคนอื่นๆ ขณะที่กลุมตัวอยางอีก

ประมาณ 1 ใน 3 อยากใหรัฐบาลเปดโอกาสและใหการยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศในดานตางๆ ใหมากกวาที่เปนอยู 

กลุมตัวอยางสวนใหญเสนอแนะใหรัฐบาลออกกฎหมายเพื่อใหการคุมครองผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศใหมากขึ้น เพื่อใหมิสิทธิที่เทาเทียมกับคนอื่นๆ ทั่วไป อันจะทําใหผู

  



  
185 

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไดรับการปฏิบัติทางดานทรัพยากรมนุษยอยางเทาเทียม ดังคํา

กลาวของ พิพัฒน (นามสมมติ) (2552) ที่วา “อยากใหรัฐบาลปฏิรูปกฎหมายใหบุคคลประเภทที่

สามมีความทัดเทียมกันกับบุคคลทั่วไปใหมากกวานี้” เชนเดียวกับ นิธิ (นามสมมติ) (2552) ที่

กลาววา “อยากใหรัฐบาลออกกฎหมายใหกับกลุมคนเหลานี้ เพื่อที่จะพวกเขาจะไดรับสิทธิเทา

เทียมกับบุคคลทั่วไปในดานการทํางาน” และ สุกฤษณ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “อยาก

ใหมีกฎหมาย บทบัญญัติที่มารองรับคุมครองกลุมคนเหลานี้ใหมีสิทธิเสรีภาพเทาเทียมกับคน

อ่ืนๆ จบออกมามีงานทํารองรับแนนอน มีความกาวทันกับตางประเทศ” สอดคลองกับ สุปราณี 

(นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

อยากใหออกกฎหมาย คืออยากจะใหรัฐบาลชวย เหมือนบางบริษัทเขาจะไมรับ

เลยนะคะถาเปนพวกเพศที่สาม เหมือนกับแฟนของพี่นะคะ เขาจะตองแตง

ฟอรมเปนผูหญิงเลยคะ จะเปนแบบผูชายไมได อยากจะไดเสรีภาพมากกวานี้

คะ 

 

ในประเด็นเรื่องการออกกฎหมายนั้น กลุมตัวอยางเสนอใหรัฐบาลออกกฎหมายใน

หลายประเด็นดวยกัน ไมวาจะเปนเรื่องของการเปลี่ยนคํานําหนานาม ดังที่ รัชนี (นามสมมติ) 

(2552) กลาววา “อยากใหมีการเปลี่ยนคํานําหนาชื่อไดตามความตองการ” เชนเดียวกับ ลิขิต 

(นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “อยากใหรัฐบาลออกกฎหมายเปลี่ยนคํานําหนาชื่อ จากนายก็

เปนนางสาวได เมืองนอกก็มีกันแลว” และ ธิติมา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “อยากจะ

เสนอใหผูที่เปนพวกผูชายอยากเปนผูหญิงใหเปลี่ยนเปนนางสาว พวกที่เปนผูหญิงอยากเปน

ผูชายใหเปลี่ยนเปนนายไปเลย” ในประเด็นเรื่องคํานําหนานามนั้น ปรัชญา (นามสมมติ) (2552) 

ไดแสดงความเห็นไวอยางนาสนใจวา 

 

เปนนางสาวจะงายกวาเวลาเดินทางไปตางประเทศ เพราะเขาเห็นเราเปน Miss 

เวลาไปไหนเขาจะไมตรวจอะไรเรามาก ไปเมืองนอกถาเห็นเปน Mister จะโดน

จับติด ต.ม. ตลอด เผลอๆ บางทีเวลาไปแลวแตงตัวเปนผูหญิงแตเปน Mister 

เขาคิดวาเราคายาหรือวามาขายตัว มีปญหาทุกทีเลย แตถาไปในนามของ

โรงพยาบาล ไปแคมป ไปเรียนตอจะมีหนังสือการันตีไปก็ไมคอยมีอะไร แตบาง

รายเพื่อนไปแลวเจอแบบนี้ทุกที ถาเปนนางสาวก็ดีอยางหนึ่ง แตถาไมใหพี่ก็ไม
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วาอะไรนะ เพียงแตจะตองทําไงก็ไดใหคนไทยคนหนึ่งที่เดินทางไปเมืองนอก

ถึงแมวาเขาจะเปน Mister หรือ Miss เหมือนอยางนองปอยที่เขาไปเมืองนอก 

ก็ยังไปเปดใหเขาดูเลยวา Mister นะ และเปนมิสทิฟฟานี่ เขาสวยเหมือน

ผูหญิงแตเขาเปน Mister เขาก็มีปญหาถูกกักตัวที่ต.ม. ไมมีใครมารับผิดชอบ 

เราไปเมืองนอกก็ตองการไปเผยแพรวัฒนธรรมของเมืองไทย ตองการไปทําให

เขารูวาเมืองไทยมีดี แลวใครจะรับรองไดวาถูกกักต.ม.แลวจะไมเสียโอกาส ไม

ถูกละลาบละลวงสิทธิสวนตัว ใครจะรับผิดชอบเราได 

 

กฎหมายในเรื่องการแตงงานของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศก็เปนเรื่องสําคัญที่

กลุมตัวอยางอยากใหรัฐบาลรับรอง ดังที่ ไพบูลย (นามสมมติ) (2552) กลาววา “อยากให

กฎหมายรับรองการจดทะเบียนสมรสของผูที่มีความหลากหลายทางเพศ” เชนเดียวกับ สายใจ 

(นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “อยากเสนอใหทางรัฐบาลมีนโยบายหรือมาตรการในการ

ยอมรับเพศที่ 3 มากขึ้น เชน ยอมรับการอยูดวยกันของทอมกับผูหญิงใหมากกวานี้ แลวอยากให

มีบทบัญญัติวาใหยอมรับมากขึ้นดวย เพราะในตางประเทศเขามีการยอมรับ เพราะไมได

เสียหายอะไร” และ ลลิตา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “อยากจะใหมีกฎหมาย ทอมกับดี้จะ

แตงงานกันก็อยากใหมีกฎหมายมารองรับ เพราะวาเราก็อยากมีพันธะหรือวาขอผูกมัดมากกวา 

เพราะวาตอนนี้ไมมี ก็อยากใหมีกฎหมายมารองรับดวย” สอดคลองกับคํากลาวของ พิภพ (นาม

สมมติ) (2552) ที่วา 

 

พี่อยากมีครอบครัว ถึงพี่เปนแบบนี้พี่ก็อยากมีครอบครัวคะ อยากมีลูกตัวนอยๆ 

พอแกเฒาจะไดคอยดูแล อยากใหรัฐบาลเปดใจยอมรับใหมากขึ้น เพราะสังคม

ตะวันตกเขาเปดมากขึ้น ใหชายกับชายแตงงานกันได อยากใหมีอยางนั้น 

เพราะวาเราจะไดมีบุตรสักคนหนึ่ง คือลูกที่ถูกตองตามกฎหมาย มีสามีที่

ถูกตองตามกฎหมาย 

 

กฎหมายเรื่องการขมขืนก็เปนอีกประเด็นหนึ่งที่กลุมตัวอยางใหความสําคัญ ดังที่ 

พิเชษฐ (นามสมมติ) (2552) กลาววา “อยากใหกฎหมายเรื่องของสิทธิ อยางเชน ถามีคดีขมขืน 

หรือคดีอะไรขึ้นมา ถาเกิดผูชายขมเหงผูชายดวยกัน ถามวาเขาจะรับรูม้ัย อาจจะเปนแคการทํา

รายรางกาย แตจริงๆ ไมใชอยางนั้น พวกนี้ก็เปนคนเหมือนกัน อยากจะใหออกกฎหมายให
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ชัดเจนในเรื่องของการทํารายรางกายหรือวาคดีประเภทนี้นะ” เชนเดียวกับ นิติพงศ (นามสมมติ) 

(2552) ที่กลาววา 

 

ในเรื่องของการทําอนาจารขมขืน เมื่อกอนถาเปนอยางพี่เขาไปแจง

ความวาโดนขมขืนไมไดนะ เขาจะไมรับแจงความ เขาวาเรายินยอม แตวา ณ 

ปจจุบันไดแลว ถาเกิดวาพี่โดนลวงละเมิดทางเพศ หรือวาโดนขมขืน เราไม

สมยอม สามารถแจงความไดวาเขาขมขืนเรา ซ่ึงก็ถือวาเปนกาวแรก เปนการ

เริ่มตนที่ดีที่หนวยงานของภาครัฐเขามาใหความสนใจมามองเรามากขึ้น 

 

 กฎหมายเรื่องการแปลงเพศก็เปนอีกประเด็นหนึ่งที่กลุมตัวอยางอยากใหรัฐบาลรับรอง 

ดังที่ มนตรี (นามสมมติ) (2552) กลาววา “อยากเรียกรองใหมีกฎหมายคุมครองสาวประเภท

สองไดทําการแปลงเพศไดบาง ก็สภาพรางกายของเราพรอมแลว” เชนเดียวกับ เมธา (นาม

สมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

กฎหมายควรใหการยอมรับวาเขามีจิตใจแบบนี้จริง รักในความเปนผูหญิง มี

หนาตาเปนผูหญิงทุกอยาง แปลงเพศแลว ผมก็คิดวาเราก็นาจะใหโอกาสเขา

นะครับ บางคนอาจเสริมนม บางคนอาจผาตัดแปลงเพศมา ใหการยอมรับเขา 

เพราะวามีใจรัก รัฐบาลควรเขามาใหความชวยเหลือนะครับ เพื่อใหทุกคน

ยอมรับบุคคลประเภทนี้ ใหยอมรับบุคคลประเภทที่ 3 โดยไมมีการรังเกียจเขา 

ใหพวกเขาอยูในสังคมไดอยางมีความสุข 

 

 นอกจากนี้ยังมีประเด็นในเรื่องของกฎหมายอีกหลายประเด็นที่กลุมตัวอยางอยากให

รัฐบาลใหการคุมครองผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ตัวอยางเชน ไพบูลย (นามสมมติ) 

(2552) กลาววา “อยากใหออกกฎหมายเกี่ยวกับการประกันชีวิตกับผูที่มีความหลากหลายทาง

เพศดวยคะ” ขณะที่ สุวิทย (นามสมมติ) (2552) กลาวถึงผลกระทบที่ไดรับจากกรณีการเกณฑ

ทหารวา 

 

ในกรณีของการเกณฑทหาร ผูมีอัตลักษณหลากหลายบางทานอาจมีหนาอก 

หรือมีผมยาว ซ่ึงดูแลวคลายผูหญิงมาก ซ่ึงใบสด.ที่เขาเขียนนะครับ เขาเขียน
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วามีจิตวิปริต ซ่ึงคอนขางจะดูแลวไมเหมาะสม ไมสามารถที่จะไปสมัครงานได 

จึงอยากบอกกระทรวงกลาโหมใหชวยรับไปพิจารณาวาสิ่งที่ทานประพฤติกับผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศนั้นเหมาะสมหรือไม ใหคิดวาพวกเขาเปน

มนุษยคนหนึ่งที่มีความรูความสามารถเทาเทียมกับคนอื่นๆ 

 

นอกจากขอเสนอแนะตอรัฐบาลในเรื่องของกฎหมายเพื่อใหผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศไดรับการปฏิบัติทางดานทรัพยากรมนุษยอยางเทาเทียมแลว กลุมตัวอยางอีกสวนหนึ่ง

อยากใหรัฐบาลเปดโอกาสและใหการยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมากขึ้น ดังที่ เอม

อร (นามสมมติ) (2552) กลาววา “อยากใหยอมรับและใหสิทธิความเสมอภาคเทาเทียมกับ

บุคคลทั่วไป” เชนเดียวกับ อุษา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “อยากใหรัฐบาลมีกฎหมาย

ยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมากขึ้น” นุชรี (นามสมมติ) (2552) กลาววา “รัฐบาล

ไมตองมาสงเสริมหรอก แตก็ควรที่จะใหสิทธิเทาเทียมกัน” สอดคลองกับ กัลยา (นามสมมติ) 

(2552) ที่กลาววา 

 

อยากใหรัฐบาลเปดโอกาสใหกลุมคนเหลานี้ เชน ผูชายกับผูชาย และผูหญิงกับ

ผูหญิงสามารถแตงงานกันได อยามองเราวาแปลก ยอมรับวาเราเปนอีกเพศ

หนึ่งที่เปนเพศปกติ เพื่อที่ตอไปสังคมจะไดยอมรับอยางปกติ หากมีการบัญญัติ

เพศที่เราเปนใหเปนอีกเพศหนึ่งสังคมก็จะยอมรับและไมรังเกียจ หรือแบงแยก

เราออกจากกลุมคนทั่วไป 

 

พิกุล (นามสมมติ) (2552) กลาววา “ที่ผานมารัฐบาลก็ใหความรวมมือกับเพศที่สามดี

แลวคะ แตยังมีบางจุดที่ยังไมเอื้อตอสาวประเภทสอง อยางเชนในเรื่องของการทําธุรกรรม

เปรียบเทียบกับประเทศที่เจริญแลวในฝงยุโรปหรืออเมริกา เขาจะใหการยอมรับ แลวก็เปด

โอกาสใหคนกลุมนี้มากกวาประเทศไทยของเรา เพราะฉะนั้นอยากใหเปดโอกาสในการเรียกรอง

ในการขอใชสิทธิ์ตรงนี้มากยิ่งขึ้น” ประพนธ (นามสมมติ) (2552) กลาววา “อยากใหรัฐบาลชวย

สนับสนุน สงเสริมโครงการ อาชีพ หรืออะไรก็ตามที่จะสนับสนุนใหกลุมเพศที่สามมีงานทํา มี

หนาที่การงานในสังคม สามารถชวยเหลือสังคมได ปญหาสังคมก็จะไมเกิดขึ้น และก็จะทําให

ประเทศเจริญรุงเรืองไดอยางปกติสุข” เชนเดียวกับ สันติ (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา “อยาก
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ใหรัฐบาลยอมรับคนกลุมนี้ เหมือนสมาคมของผูหญิง ใหเปนสมาคมของคนประเภทที่ 3 เวลามี

อะไรก็คุมครองไดเหมือนคนทั่วๆ ไป มีสิทธิ์เทาเทียมกัน” 

 ขณะที่ประเด็นเรื่องการบริจาคโลหิตก็เปนอีกประเด็นที่กลุมตัวอยางบางรายพูดถึง ดังที่ 

กรสิน (นามสมมติ) (2552) กลาววา “บางหนวยงานจะปฏิเสธการบริจาคเลือดของกลุมผูมี

ความหลากหลายทางเพศ เพราะกลัวปญหาหลายๆ เรื่องของผูที่มาบริจาคกลุมนี้ เชน การติด

โรค” เชนเดียวกับ ปรัชญา (นามสมมติ) (2552) ที่กลาววา 

 

สภากาชาดไทยเวลาจะรับบริจาคเลือดก็กีดกัน โดยระบุวาหามรับเลือดของ

บุคคลที่มีเพศสัมพันธกับเพศเดียวกัน สมมติวาพี่ไมไดมีเพศสัมพันธกับเพศ

เดียวกันเขาจะรับมั้ย  ฉันมั่นใจวาฉันไมไดมีเพศสัมพันธกับเพศเดียวกัน คือฉัน

โสดอยางนี้เขาเชื่อหรือเปลา แมบุคคลที่มีการตรวจสุขภาพประจําปมาตลอด มี

สุขภาพแข็งแรงมาโดยตลอด ไมมีการติดเชื้อ เขาจะรับมั้ย แลวถาหากวาเปน

ผูชายแทๆ แตมีเซ็กซม่ัวไปหมด สํามะเลเทเมาจะรับมั้ย เพราะฉะนั้นตองมอง

แตละคน คนเขาจะทําบุญก็ไปขวางเขา กลายเปนวาถาวันนั้นญาติพี่นองเขา

ตกเลือดมากๆ แลวตัวเองเปนกรุปเดียวที่จะตองใหญาติพี่นอง สมมติวาญาติ

ยอมรับ แตทางนั้นเขาไมยอมรับ แลวจะรับผิดชอบอะไรใหเรา ถาหากญาติคน

นั้นไมไดรับเลือดแลวเขาตาย ฝากตรงนี้หนอยละกัน 

 

 ขณะที่ ชาตรี (นามสมมติ) (2552) มีขอเสนอแนะที่ตางออกไปโดย “อยากใหรัฐบาล

กําหนดใหมีวันของพวกพีๆ่ บาง เพื่อที่เราจะไดเต็มที่และปลดปลอย” แตสําหรับ อนันต (นาม

สมมติ) (2552) ไดใหมุมมองในประเด็นอื่นซึ่งแตกตางออกไปคือ 

 

เหมือนสิทธิ์ไปนั่งในสภา มันตองขึ้นอยูกับ Personality ของคนนะ ถาแตงหญิง

เปนกะเทยเขาไปนั่งในสภา เปนเราจะรูสึกอยางไร จะเสนออะไรแกรัฐบาลเรา

จะตองรูตัวเองวาเปนกะเทย สมมติวาลงสมัคร ส.ส. แลวไดข้ึนมาละ จะรูสึก

อยางไร มันก็รูสึกใชม้ัยครับ สังคมไทยเราปจจุบันก็เปดโอกาสใหมากแลวใน

การแสดงออก แตในบางเรื่องในบางโอกาสก็ไมนาจะตองนะ คงไมเปนแบบ

นอรเวย สวีเดน ที่เปดกวาง เราไมเหมือนกับตางประเทศ ถาเกิดจะใหยอมรับ

กันขนาดนั้นนะ จริงๆ แลวกะเทยที่เขามีความสามารถจะเปน ส.ส. ส.ว. ก็ไมมี
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ปญหา อยากใหรัฐบาลดําเนินการเหมือนกับคนปกติ ดูประเทศจีน ประเทศที่

เปนมุสลิมหรือตะวันออกกลางเขาฆาเลยนะ ถาเปนผูชายชอบผูชาย เขาเอาไป

แขวนคอเลยนะ ประเทศไทยนี่เปดโอกาสกับเกยกับกะเทยมากเหลือเกิน แมแต

จีนหรือละครซีร่ียเกาหลีไมมีเลยนะ ของไทยนะพวกนี้มีทุกเรื่อง ถาเปรียบเทียบ

กับประเทศที่แยกวาเราอยางตะวันออกกลางก็ไมไดแลว ดังนั้นใหดูประเทศ

ไทยเปดมั้ย เปดนะครับ เอาเทาที่มีก็ดี ก็ไมไดลิดรอนสิทธิ์อะไร เขาก็เปดโอกาส

ใหเราแสดงความสามารถ ไดอยูตรงที่ดีๆ ได 

 

จากผลการศึกษาดังกลาวขางตนนํามาซึ่งตัวแบบทางดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความ

เทาเทียมกันของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในองคกร ดังภาพที่ 4.1



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
สังคม                            กฎหมาย 

 
คณะกรรมการบริหารองคกรมีความหลากหลาย                      การฝกอบรมและใหความรูเกี่ยวกับความหลากหลายของทรัพยากรมนุษย 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ที่ปรึกษา/กลุมที่ไมเปนทางการใหคําแนะนํา       นโยบายการไมเลือกปฏิบัติตอกลุมใดๆ 

 

 

เพศ     อาชีพ  

 

 

 

 

การแสดงออก                   การรับรูของบุคคลอื่น       
 

การไดรับการปฏิบัติทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษย

อยางเทาเทียม 

ลักษณะสวนบุคคล 

การจัดการความหลากหลายในองคกร 

บริบทอื่น 
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ภาพที่ 4.1  ตัวแบบทางดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความเทาเทียมกันของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในองคกร 



 
บทที่ 5 

 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
5.1  สรุป 
  

การวิจัยนี้มุงอธิบายปรากฏการณการปฏิบัติทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีตอ

ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางาน เพื่อสรางความเทาเทียมกันใหแกผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศ และเสนอแนะแนวทางในการปกปองคุมครองผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางาน โดยใชการวิจัยเชิงคุณภาพ ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้ 

 

5.1.1  ลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง 

ลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ไดทําการสัมภาษณจํานวน 43 ราย พบวา 2 ใน 3 ของ

กลุมตัวอยางเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 21-37 ป กลุมตัวอยางประมาณ 2 ใน 3 มีการศึกษา

ระดับปริญญาตรี ครึ่งหนึ่งของกลุมตัวอยางเปนพนักงานบริษัท สวนใหญเปนพนักงานขายหรือ

ตําแหนงอื่นๆ ที่ตองพบปะผูคนอยูเสมอ ขณะที่มีกลุมตัวอยางเพียง 1 ใน 10 เทานั้นที่รับราชการ 

กลุมตัวอยางประมาณ 2 ใน 3 มีรายไดตอเดือนนอยกวา 15,000 บาท  

กลุมตัวอยางประมาณ 2 ใน 3 แสดงออกอยางชัดเจนวาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศผานทางการแตงกาย การพูดจา กิริยาทาทาง บุคลิกภาพ ทรงผม และทาทางการเดิน 

บางคนอาจมีการแตงหนา เขียนคิ้ว ทาปาก ทําหนาอก หรือแปลงเพศ ขณะที่กลุมตัวอยางซึ่งไม

แสดงออกวาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศนั้น 2 ใน 3 เปนเพศชาย บุคคลอื่นรับรูวากลุม

ตัวอยางถึง 6 ใน 7 เปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ จากการสังเกตบุคลิก พฤติกรรม การ

แสดงออก การแตงกาย ทาทางการเดิน ลักษณะการพูด และน้ําเสียง ขณะที่มีกลุมตัวอยาง

บางสวนที่คนซึ่งสนิทจริงๆ เทานั้นถึงจะรับรูวาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ทั้งนี้กลุม

ตัวอยางเกือบทั้งหมดมีเพื่อนหรือคนรูจักเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ไมวาจะเปนทอม 

เกย กะเทย ตุด ด้ี หรือเลสเบี้ยน โดยมีการพบปะพูดคุยทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัว  
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5.1.2  สถานการณการยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่ 
        ทํางาน 
กลุมตัวอยางทั้งหมดไดรับการปฏิบัติในประเด็นทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษย

อยางเทาเทียมและเปนธรรม ทั้งนี้เพราะผูบังคับบัญชาจะพิจารณาจากผลงานและความรู

ความสามารถมากกวาการเปนชายจริงหญิงแท หรือเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ

หรือไม ในจํานวนนี้มีกลุมตัวอยางเพียง 6 รายเทานั้นที่ถูกเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากการเปนผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ซ่ึงเปนในลักษณะของการพูดจาและพฤติกรรมการแสดงออก 

แตไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานแตอยางใด โดยกลุมตัวอยางทั้งหมดที่ถูกเลือกปฏิบัติใน

ลักษณะดังกลาวยอมรับได เพราะคิดวาไมใชเรื่องรายแรง ทั้งนี้มีกลุมตัวอยางเพียงรายเดียวที่

พูดถึงคนที่เลือกปฏิบัติกับตน คือ เพื่อนรวมงาน 

สําหรับวิธีการในการรับมือหรือแกปญหาการถูกเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากการเปนผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ กลุมตัวอยางประมาณ 2 ใน 3 มีวิธีการในการรับมือโดยการ

ปลอยวาง อยูเฉยๆ ไมสนใจกับปฏิกิริยาของบุคคลดังกลาว ขณะที่กลุมตัวอยางบางสวนกลาว

วา จะพูดหรืออธิบายใหคนรอบขางเขาใจ จะเห็นไดวากลุมตัวอยางสวนใหญเลือกใชวิธีการแบบ

ไมเปนทางการ โดยการอยูเฉยๆ ไมสนใจกับปฏิกิริยาของบุคคลดังกลาว และมีกลุมตัวอยาง

เพียงรายเดียวที่ใชวิธีการแบบเปนทางการรวมกับวิธีการแบบไมเปนทางการในการแกปญหา

การถูกเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากการเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ดวยการทําบันทึก

ขอความเปนลายลักษณอักษรรวมกับการพูดคุย ช้ีแจง 

สําหรับสถานการณการยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางานใน

ดานตางๆ นั้นปรากฏดังนี้ 

  5.1.2.1  ดานการรับเขาทํางาน 

   กลุมตัวอยางประมาณ 1 ใน 2 แสดงใหผูบังคับบัญชารับรูต้ังแตตอนสมัครเขา

ทํางานวาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ดวยวิธีการที่แตกตางกัน ทั้งกิริยาทาทาง การ

แสดงออก การแตงตัว และทรงผม อยางไรก็ตามมีกลุมตัวอยางอีกกลุมหนึ่งซึ่งถึงแมจะพยายาม

ไมแสดงออกใหผูบังคับบัญชารับรู แตก็อาจสังเกตไดจากพฤติกรรมและการแสดงออก ที่ใน

บางครั้งแสดงความเปนตัวตนออกมา สําหรับผลจากการที่แสดงออกใหผูบังคับบัญชารับรูต้ังแต

ตอนสมัครเขาทํางานวาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศนั้น กลุมตัวอยางกลาววา 

ผูบังคับบัญชาใหเกียรติและเปดโอกาสใหเทาเทียมกัน  

ขณะที่กลุมตัวอยางอีกครึ่งหนึ่งไมไดแสดงออกใหผูบังคับบัญชารับรูตอนสมัคร

เขาทํางานวาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ เพราะกลัววาเขาจะไมรับเขาทํางาน ทั้งนี้
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กลุมตัวอยางประมาณ 1 ใน 3 เคยไดยินเหตุการณที่ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศถูกองคกร

ปฏิเสธการรับเขาทํางาน และมีกลุมตัวอยางถึง 5 คน เคยเจอกับเหตุการณทํานองนี้ดวยตัวเอง 

กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นวา ไมมีความยุติธรรม นาจะใหโอกาสคน และควรมองที่

ความสามารถเปนหลัก ขณะที่กลุมตัวอยางอีกจํานวนไมนอยมีความเห็นวาควรจะใหโอกาสผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศบาง เพราะในหลายกรณีคนกลุมนี้มีความรูความสามารถที่

เหนือกวาผูชายผูหญิงปกติเสียอีก สงผลทําใหกลุมตัวอยางกลัววาจะไมสามารถไดทํางานใน

ตําแหนงงานหรือสาขาที่ไดรํ่าเรียนมา อยางไรก็ตามมีกลุมตัวอยางอีกจํานวนไมนอยที่มองวา

ควรใหความเปนธรรมแกทั้งฝายนายจางและฝายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ โดยควร

พยายามทําความเขาใจเหตุผลที่นายจางอาจไมสามารถรับผูซ่ึงมีบุคลิกลักษณะกระตุงกระติ้ง

เขาทํางานในบางตําแหนงได  

สําหรับปฏิกิริยาของผูบังคับบัญชาที่รับรูหลังจากที่รับกลุมตัวอยางเขาทํางาน

แลววาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศนั้น ผูบังคับบัญชาปฏิบัติเหมือนเดิม ทั้งนี้กลุม

ตัวอยางสวนใหญใหเหตุผลที่ผูบังคับบัญชาไมไดมีปฏิกิริยาตอตานวานาจะเปนเพราะผลงาน

ของพวกเขา ขณะที่มีกลุมตัวอยางเพียง 3 รายเทานั้นที่ผูบังคับบัญชามีปฏิกิริยาจากการที่รับรู

ภายหลังจากที่รับเขาหรือเธอเขามาทํางานแลววาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ซ่ึงก็

เปนปฏิกิริยาเพียงเล็กนอยเทานั้น  

  5.1.2.2  ดานการจายคาตอบแทน 

มีกลุมตัวอยางเพียง 4  รายเทานั้นที่เคยไดยินเหตุการณที่ผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศไดคาตอบแทนต่ํากวาคนอื่นๆ และไมเคยมีกลุมตัวอยางคนใดประสบกับ

เหตุการณทํานองดังกลาวดวยตัวเอง กลุมตัวอยางที่เคยไดยินเหตุการณในทํานองนี้มีความเห็น

วา เปนเรื่องที่ไมสมควร โดยควรพิจารณาจากความรูความสามารถมากกวาลักษณะหรือ

พฤติกรรมทางเพศ และควรใหความเปนธรรมกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศดวย ขณะที่

กลุมตัวอยางซึ่งไมเคยไดยินเหตุการณในทํานองนี้มากอนก็มีความเห็นในทํานองเดียวกัน  

  5.1.2.3  ดานการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 

ไมมีกลุมตัวอยางรายใดเคยไดยินเหตุการณหรือประสบกับเหตุการณที่

ผูบังคับบัญชาไมอนุญาตใหเขารับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพในการทํางาน หากมีกรณี

ดังกลาวเกิดขึ้นกลุมตัวอยางสวนใหญอยากใหผูบริหารใหโอกาสและเลิกกีดกันผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศ ทั้งนี้กลุมตัวอยางมีขอเสนอหากตองเผชิญกับสถานการณดังกลาววา ผู
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มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศนาจะลองคุยกับผูบังคับบัญชาเพื่ออธิบายและเรียกรองความ

เปนธรรม 

  5.1.2.4  ดานการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 

กลุมตัวอยางสวนใหญไดรับการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงอยางเปนธรรม และมี

กลุมตัวอยางเพียง 2 รายเทานั้นที่เคยไดยินเหตุการณที่ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไมได

รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง หรือไดรับการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงนอยกวาที่ควรจะ

เปน ขณะที่มีกลุมตัวอยาง 1 รายเคยประสบกับเหตุการณทํานองนี้ดวยตัวเอง ทั้งนี้กลุมตัวอยาง

อยากใหผูบริหารเปดใจใหกวาง เลิกปดกั้น และยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศใหมาก

ข้ึน โดยควรคํานึงถึงความเสมอภาคและเปนธรรมในการพิจารณาเลื่อนขึ้นเลื่อนตําแหนง 

ขณะเดียวกันก็อยากใหผูบริหารมองคนที่ความสามารถ มากกวาจะมองวาเปนผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศหรือไม ซ่ึงหากตองเผชิญกับเหตุการณทํานองนี้ก็ควรจะเขาไปคุยกับ

ผูบังคับบัญชา รวมถึงแสดงความสามารถออกมาใหเปนที่ประจักษ 

  5.1.2.5  ดานแรงงานสัมพันธ 

มีกลุมตัวอยางเพียง 3  รายเทานั้นที่เคยไดยินเหตุการณที่ผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศถูกคณะกรรมการซึ่งทางองคกรตั้งขึ้นตัดสินวาผิดและขอใหปรับเปลี่ยน

พฤติกรรม อันเนื่องมาจากการถูกเพื่อนรวมงานพูดจาดูถูกและมีพฤติกรรมลอเลียนจึงเกิดมีปาก

เสียงกันขึ้น ทําใหเรื่องราวบานปลาย ขณะที่มีกลุมตัวอยางถึง 3 รายเชนกันที่เคยประสบกับ

เหตุการณทํานองนี้ดวยตัวเอง สําหรับวิธีการในการแกปญหาหากตองตกอยูในสถานการณ

ดังกลาวก็ควรจะไปพูดกับคูกรณี และพยายามปรับความเขาใจกัน  

5.1.2.6  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

กลุมตัวอยางประมาณ 2 ใน 3 เคยไดยินผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และ

ผูใตบังคับบัญชากลาวถึงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศคนอื่นๆ  ซ่ึงโดยสวนใหญจะเปนการ

กลาวถึงในแงลบ ไมวาจะเปนการแซว การลอเลียน การพูดจาเสียดสี หรือการนินทา ขณะที่กลุม

ตัวอยางบางสวนกลาววาเคยไดยินผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชากลาวถึงผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศคนอื่นๆ  ทั้งในทางที่ดีและไมดี นอกจากนี้มีกลุมตัวอยางที่เคย

ไดยินผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชากลาวถึงผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศคนอื่นๆ ในทางที่ดีเหมือนกัน กลุมตัวอยางสวนใหญรูสึกเฉยๆ ขณะที่กลุมตัวอยางบางสวน

รูสึกไมพอใจ 
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  ทั้งนี้หากตองตกอยูในภาวการณถูกตอวาอันเนื่องมาจากการเปนผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศ กลุมตัวอยางมีความเห็นแบงออกไดเปน 3 กลุมใหญๆ คือ กลุมตัวอยาง

กวาครึ่งจะอยูเฉยๆ และวางตัวตามปกติ ขณะที่กลุมตัวอยางอีกกลุมหนึ่งจะมีปฏิกิริยาตอบกลับ

โดยการพูด ไมวาจะเปนการอธิบายใหเขาใจ การตอวา หรือการโตเถียงดวยเหตุผล และมีกลุม

ตัวอยางบางสวนที่จะพิจารณาเหตุผลวาทําไมถึงถูกตอวาดังกลาวเพื่อจะไดแกไขและปรับปรุง

ตัวตอไป 

สําหรับปฏิกิริยาที่ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชามีตอผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศนั้นแตกตางกันออกไป  สวนใหญจะเปนปฏิกิริยาในแงลบ โดย

แสดงออกในหลากหลายรูปแบบทั้งการพูดและการแสดงกิริยาทาทางที่ไมเปนมิตร ขณะที่กลุม

ตัวอยางสวนที่เหลือเห็นผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาแสดงปฏิกิริยาตอผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเปนปกติ คือ เหมือนกับผูชายผูหญิงทั่วไปและใหการยอมรับดี 

และหากตองตกอยูในภาวการณถูกเลือกปฏิบัติ กลุมตัวอยางสวนใหญเลือกที่จะอยูเฉยๆ  

กลุมตัวอยางสวนใหญไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานเปนอยางดี และไมมี

กลุมตัวอยางรายใดเลยที่เพื่อนรวมงานแสดงปฏิกิริยาไมยอมรับออกมาตรงๆ ทั้งนี้กลุมตัวอยาง

หลายรายกลาววา หากมีความจริงใจ มีน้ําใจไมตรี มีมนุษยสัมพันธ และปฏิบัติตอเพื่อนรวมงาน

เปนอยางดี ก็จะไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน อยางไรก็ตามกลุมตัวอยางบางสวนยังคง

กังวลกับการเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ขณะที่กลุมตัวอยางบางรายกลาววามีเพื่อน

รวมงานบางสวนที่ไมยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ  

การไดรับความเคารพจากผูใตบังคับบัญชานั้น กลุมตัวอยางทุกรายไดรับความ

เคารพเปนอยางดี แตก็มีบางที่กลุมตัวอยางบางรายถูกผูใตบังคับบัญชาพูดจาหยอกลอหรือแซว 

แตก็ไมมีกลุมตัวอยางรายใดรูสึกโกรธ เพราะมองเปนเรื่องธรรมดาและไมไดรูสึกวาแรงจนเกินไป  

สําหรับปฏิกิริยาของลูกคาหรือผูมาติดตองานจากหนวยงานภายนอกนั้น กลุม

ตัวอยางทุกรายไดรับการยอมรับจากลูกคาหรือผูมาติดตองานจากหนวยงานภายนอก

เชนเดียวกับผูชายหรือผูหญิงทั่วไป ซ่ึงการประพฤติปฏิบัติตัวเปนสวนสําคัญที่ทําใหลูกคาหรือผู

มาติดตองานจากหนวยงานภายนอกใหการยอมรับกลุมตัวอยาง อยางไรก็ตามมีบางเหมือนกัน

ที่กลุมตัวอยางถูกลูกคาหรือผูมาติดตองานจากหนวยงานภายนอกมีปฏิกิริยาจากการที่ตอง

ติดตอมีปฏิสัมพันธกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ทั้งในลักษณะของการมอง การถาม 

หรือการแซว  
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5.1.3  ปจจัยและบริบทที่มีผลตอการจัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อความเทาเทียม 
         ของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศภายในองคกร   

     5.1.3.1  มุมมองของสังคมตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

กลุมตัวอยางกวาครึ่งเห็นวาปจจุบันสังคมเปดกวางและใหการยอมรับผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศมากขึ้น ขณะที่กลุมตัวอยางอีกจํานวนไมนอยมองวามีทั้งกลุมที่

ยอมรับและกลุมที่ตอตาน และกลุมตัวอยางสวนนอยเห็นวาสังคมยังไมยอมรับผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศ โดยกลุมที่ใหการยอมรับจะเปนคนรุนใหม (อายุยังนอย) เปนเพศหญิง และ

อยูในเมืองใหญ ขณะที่กลุมซึ่งไมยอมรับหรือตอตานผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมักจะ

เปนคนรุนเกา (อายุมาก) เปนเพศชาย และอาศัยอยูตางจังหวัด 

5.1.3.2 มุมมองของสังคมตอกลุมชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศกับ 

 หญิงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

กลุมตัวอยางกวาครึ่งเห็นวาสังคมใหการยอมรับกลุมหญิงผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศมากกวาชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ขณะที่กลุมตัวอยางอีก

จํานวนไมนอยที่เห็นวาสังคมมองกลุมชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศกับหญิงผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศไมแตกตางกัน และกลุมตัวอยางสวนนอยที่เห็นวาสังคมใหการ

ยอมรับกลุมชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมากกวาหญิงผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศ 

5.1.3.3  มุมมองตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

กลุมตัวอยางกวาครึ่งมองผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเหมือนคนปกติ

ทั่วไป ขณะที่กลุมตัวอยางอีกจํานวนไมนอยที่มองผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศวาเปน

บุคคลที่มีความรูความสามารถ กลุมตัวอยางบางสวนมองวาผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ

เปนกลุมคนซึ่งเปนสีสันของสังคม และมีกลุมตัวอยางบางสวนที่มองวาผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศเปนกลุมคนที่นาเห็นใจ 

5.1.3.4  ความคิดเห็นตอการตีตราจากสังคมและผลกระทบที่ไดรับ 

กลุมตัวอยางกวาครึ่งอยากใหสังคมเปดกวาง และใหการยอมรับผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศมากขึ้น ขณะที่กลุมตัวอยางบางสวนเห็นวาเปนเรื่องปกติที่สังคมจะมองผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศแตกตางจากคนทั่วไป และรูสึกเฉยๆ ที่ถูกมองในลักษณะ

ดังกลาว นอกจากนี้กลุมตัวอยางบางสวนมีความเห็นวาเปนเรื่องที่นาสงสารและนาเห็นใจเปน

อยางยิ่งที่สังคมปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในลักษณะเชนนั้น 
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  5.1.3.5   ทัศนคติหรือบรรทัดฐานที่สังคมมีตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ   

  กลุมตัวอยางประมาณครึ่งหนึ่งเห็นวาสังคมยังมองผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศในแงลบอยูมาก ทําใหผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศถูกเลือกปฏิบัติและขาดโอกาส

ในหลายๆ ดาน แมวาจะมีกลุมตัวอยางจํานวนไมนอยที่มองวาสังคมในปจจุบันยอมรับผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศเพิ่มขึ้น แตก็อยากใหสังคมเปดใจยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศใหมากยิ่งขึ้นไปอีก เพื่อที่จะไดรับการปฏิบัติเฉกเชนเดียวกับชายหญิงทั่วไป 

5.1.3.6 กฎหมายและบทบัญญัติที่เกี่ยวของ อันไดแก สิทธิมนุษยชน สิทธิ 

พลเมือง และสิทธิทางเพศ 

มีกลุมตัวอยางเพียง 3 รายเทานั้นที่มีความเห็นวาปจจุบันกฎหมายและ

บทบัญญัติที่เกี่ยวของ เปดโอกาส ใหการยอมรับ และคุมครองผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ

มากขึ้น ขณะที่กลุมตัวอยางเกือบทั้งหมดมีความเห็นวาปจจุบันกฎหมายและบทบัญญัติที่

เกี่ยวของยังไมเปดโอกาส ไมใหการยอมรับ และไมไดใหความคุมครองผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศมากเทาที่ควรจะเปน กลุมตัวอยางมีความเห็นตรงกันคือ อยากใหกฎหมายและ

บทบัญญัติที่เกี่ยวของเปดโอกาส ใหการยอมรับ และใหความคุมครองผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศมากกวานี้ อยางไรก็ตามกลุมตัวอยางบางรายกลาววาการจะใหออกกฎหมายหรือ

บทบัญญัติใดๆ เพื่อใหการคุมครองหรือยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศใหมากขึ้นนั้น

ไมใชเรื่องงาย เพราะคงมีหลายฝายที่ไมเห็นดวย เนื่องจากมีผลกระทบในหลายๆ ดาน  

 

5.1.4  ผลกระทบทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยจากการที่ผูเกี่ยวของไมให 
        ความเปนธรรมตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในองคกร 

 เนื่องจากกลุมตัวอยางสวนใหญไมไดรูสึกวาตนเองถูกเลือกปฏิบัติ จะมีบางแตก็ไม

เกี่ยวกับเรื่องงาน ดังนั้นกลุมตัวอยางจึงไมไดรับผลกระทบทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 

กลาวคือ 

5.1.4.1  ขวัญกําลังใจในการทํางาน 

กลุมตัวอยางทั้งหมดกลาววาตนเองมีขวัญกําลังใจในการทํางานดี ขณะที่

สําหรับกลุมตัวอยางบางรายนั้นขวัญกําลังใจในการทํางานไมไดข้ึนอยูกับการไดรับการยอมรับ

จากบุคคลในที่ทํางานหรือไม มากนอยเพียงใด แตข้ึนอยูกับสิ่งที่ตนเองใหความสําคัญ  

  5.1.4.2  ความรักและความผูกพันตอองคกร 

  กลุมตัวอยางสวนใหญกลาววาตนเองมีความรักและความผูกพันตอองคกร 

ขณะที่กลุมตัวอยางสวนที่เหลือกลาววามีความรักและความผูกพันตอองคกรมาก  
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5.1.4.3  การทํางานรวมกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 

กลุมตัวอยางสวนใหญกลาววาสามารถทํางานรวมกับผูบังคับบัญชา เพื่อน

รวมงาน และผูใตบังคับบัญชาไดดี และมีกลุมตัวอยางจํานวนไมนอยที่กลาววา สามารถทํางาน

รวมกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาไดดีมาก  

  5.1.4.4   ความสุขในการทํางาน 

  กลุมตัวอยางทั้งหมดกลาววามีความสุขในการทํางาน  

 

5.1.5  นโยบายขององคกรเกี่ยวกับการจัดการความหลากหลายทางเพศของ 
        ทรัพยากรมนุษยในองคกร 

5.1.5.1  คณะกรรมการบริหารองคกร 

กลุมตัวอยางประมาณ 1 ใน 3 กลาววา องคกรที่ทํางานอยูมีคณะกรรมการ

บริหารองคกรที่มีความหลากหลาย ทั้งนี้ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศสวนใหญที่เปนคณะ

กรรมการบริหารองคกรจะไมแสดงออกชัดเจนวาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ดวย

เหตุผลนี้ทําใหกลุมตัวอยางไมแนใจวาคณะกรรมการบริหารองคกรมีผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศบางหรือไม แตก็คิดวามี  

5.1.5.2  การจัดการฝกอบรมและใหความรูเกี่ยวกับความหลากหลายของ 

 ทรัพยากรมนุษยในองคกร 

ไมมีกลุมตัวอยางแมแตเพียงรายเดียวที่กลาววาองคกรที่ทํางานอยูมีการ

จัดการฝกอบรมและใหความรูเกี่ยวกับความหลากหลายของทรัพยากรมนุษยในองคกร การ

ฝกอบรมที่หนวยงานจัดขึ้นจะเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยตรงมากกวา  

5.1.5.3  ที่ปรึกษาหรือกลุมที่ไมเปนทางการที่จะคอยใหคําแนะนําในประเด็น 

 ทางดานความหลากหลายทางเพศของทรัพยากรมนุษยในองคกร 

ไมมีกลุมตัวอยางรายใดเลยที่กลาววาองคกรที่ทํางานอยูมีที่ปรึกษาหรือกลุมที่

เปนทางการที่จะคอยใหคําแนะนําในประเด็นทางดานความหลากหลายทางเพศของทรัพยากร

มนุษยในองคกร อยางไรก็ดีกลุมตัวอยางประมาณ 1 ใน 4 กลาววา องคกรที่ทํางานอยูมีกลุมที่

ไมเปนทางการที่จะคอยใหคําแนะนําในประเด็นทางดานความหลากหลายทางเพศของ

ทรัพยากรมนุษยในองคกร โดยจะเปนการพูดคุยใหคําปรึกษากันระหวางเพื่อนหรือผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศเหมือนกัน  
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5.1.5.4  นโยบายการไมเลือกปฏิบัติตอกลุมใดๆ ในสถานที่ทํางาน 

ไมมีกลุมตัวอยางรายใดเลยที่กลาววาองคกรที่ทํางานอยูมีการกําหนดนโยบาย

การไมเลือกปฏิบัติตอกลุมใดๆ ในสถานที่ทํางาน  

5.1.5.5 การแยกการจัดการความหลากหลายทางเพศของทรัพยากรมนุษยใน 

 องคกรออกจากการขจัดความไมเทาเทียม 

ไมมีกลุมตัวอยางรายใดเลยที่กลาววาองคกรที่ทํางานอยูแยกการจัดการความ

หลากหลายทางเพศของทรัพยากรมนุษยในองคกรออกจากการขจัดความไมเทาเทียม 

 

5.1.6  ขอเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติทางดานทรัพยากรมนุษยอยางเทาเทียมตอผู 

        มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

  5.1.6.1  ขอเสนอแนะตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

  กลุมตัวอยางประมาณครึ่งหนึ่งเสนอแนะวา หากผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศตองการไดรับการปฏิบัติทางดานทรัพยากรมนุษยอยางเทาเทียมควรที่จะประพฤติตัวใหดี 

วางตัวใหเหมาะสม และควรพยายามปรับตัวใหเขากับสังคมหรือองคกรนั้นๆ ขณะที่กลุม

ตัวอยางอีกจํานวนไมนอยเสนอแนะวา ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศควรจะอดทนและตั้งใจ

ทํางาน พยายามแสดงศักยภาพ และความรูความสามารถออกมาใหทุกคนเห็น แลวในที่สุดคน

รอบขางก็จะยอมรับ นอกจากนี้ยังมีกลุมตัวอยางอีกจํานวนหนึ่งที่เสนอแนะใหผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศเปดเผยตัวตน แลวแสดงความเปนตัวเองใหเต็มที่ เพราะจะทําใหพบกับ

ความสุขในชีวิตมากกวาการปดบัง แลวในที่สุดสังคมก็จะยอมรับในตัวคุณหากคุณไมไดทําให

คนอื่นเดือดรอน 

  5.1.6.2  ขอเสนอแนะตอผูบริหารองคกร 

กลุมตัวอยางประมาณครึ่งหนึ่งเสนอแนะวาผูบริหารควรเปดใจใหกวาง ใหการ

ยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมากขึ้น และควรปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศอยางเทาเทียม ขณะที่กลุมตัวอยางอีกครึ่งหนึ่งเสนอแนะวาผูบริหารองคกรควรพิจารณา

ที่ผลงานและความสามารถในการทํางานเปนสําคัญ มากกวาการเปนชายจริงหญิงแท หรือการ

เปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

  5.1.6.3   ขอเสนอแนะตอรัฐบาล 

กลุมตัวอยางสวนใหญอยากใหรัฐบาลออกกฎหมายเพื่อใหการคุมครองผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศใหมากขึ้น เพื่อใหมีสิทธิเทาเทียมกับคนอื่นๆ ไดแก กฎหมายการ

เปลี่ยนคํานําหนานาม กฎหมายการแตงงาน กฎหมายการขมขืน กฎหมายการแปลงเพศ และ
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อ่ืนๆ ขณะที่กลุมตัวอยางสวนที่เหลืออยากใหรัฐบาลเปดโอกาสและใหการยอมรับผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศในดานตางๆ ใหมากกวาที่เปนอยู 

 

5.2  อภิปรายผล 
 

5.2.1  สถานการณการยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่ 
        ทํางาน 
แมวากลุมตัวอยางทั้งหมดไดรับการปฏิบัติในประเด็นทางดานการบริหารทรัพยากร

มนุษยอยางเทาเทียมและเปนธรรม แตก็มีกรณีตัวอยางที่ ฉันทลักษณ รักษาอยู ผูประสานงาน

กลุมอัญจารี เลาถึงประสบการณที่เธอไดประสบมาวา (สุไลพร ชลวิไล, 2544) 

 

มีสมาชิกคนหนึ่งเปนครูอยูตางจังหวัด ทางกลุม (อัญจารี) สงจดหมายขาวไป

ให แตพอดีชวงนั้นเขาไมอยู ก็เลยไมไดรับจดหมายนี้ พอดีชาวบานที่อยูใกลๆ 

โรงเรียนเห็นวาเปนจดหมายถึงครู ดวยความหวังดีก็เลยเก็บไวให บังเอิญวา

ซองจดหมายที่สงไปไมมิดชิดเทาที่ควร กวาจะไปถึงมือครูหนังสือก็หลุดออก

มาแลว พอชาวบานเห็นวาเปนหนังสือเกี่ยวกับหญิงรักหญิงก็วาครูวาเปนพวก

วิปริต ไมอยากใหลูกหลานไปเรียนหนังสือที่นั่น พอดีชวงที่เกิดเหตุการณเปน

ชวงที่มีกรณีสถาบันราชภัฏออกกฎหามคนที่เปนเกย กะเทยเปนครูดวย เขาก็

เลยโดนผลกระทบจากกระแสตรงนั้น ทําใหตองลาออกจากโรงเรียนไปเลย ตอง

ไปเริ่มตนชีวิตใหม ไปหาโรงเรียนใหม เพราะกลัววาตนเองจะทนไมไดกับการ

ถูกรังเกียจ ถูกหาวาเปนพวกที่มีความวิปริต 

 

ขณะที่ในตางประเทศนั้นหลายบริษัท เชน Microsoft, Wal-Mart และ Apple รวมถึง

มหาวิทยาลัยและรัฐบาลอเมริกันไดขยายการใหความคุมครองดานสุขภาพและผลประโยชน

อ่ืนๆ ใหครอบคลุมคูสมรสที่เปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศดวย นอกจากนี้บริษัทยักษ

ใหญของอเมริกาหลายบริษัท ไดแก AT&T, Xerox, 3M, Digital, Dupont และ Procter & 

Gamble ไดกําหนดนโยบายและการใหผลประโยชนแกคูสมรสซึ่งเปนผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศไวในนโยบายของบริษัทดวย (Galas, 1996) 

สําหรับการถูกเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากการเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศที่

กลุมตัวอยางประสบนั้น มีบางในลักษณะของการพูดจาและพฤติกรรมการแสดงออก แตไม
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เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานแตอยางใด ดังที่ นิธิ เอียวศรีวงศ (2541) กลาววา คนไทยยอมรับผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศพอสมควร (แมไมถึงกับใหสิทธิเทาเทียมกับคนอื่นเต็มรอย) ทั้งนี้

เพราะการมีอยูของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศนั้นปรากฏและเปนที่รับรูมาชานานแลวใน

สังคมไทย และถือเปนสวนหนึ่งของระบบเพศ/เพศสถานะดั้งเดิมในสังคมไทย (Morris, 1994; 

Jackson, 1997) สอดคลองกับผลการศึกษาของ Whitam & Zent (1984) ที่กลาวถึงสังคมแถบ

เอเชียตะวันออกเฉียงใตรวมถึงสังคมไทยวา คนในสังคมมีทัศนคติในเชิงอดกลั้นตอผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศสูงกวาคนในสังคมอเมริกา โดยพบวาการเลือกปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศในตะวันตกมักจะเกิดขึ้นในสถานการณที่ไมเปนทางการ อยางเชน ระหวาง

สมาชิกในครอบครัว ระหวางเพื่อนรวมงาน ระหวางคนแปลกหนา สวนในบริบทของไทยการ

เลือกปฏิบัติมักจะเกิดขึ้นในสถานการณที่เปนทางการมากกวา อยางเชนเมื่อสมัครงาน สมัคร

เรียน ติดตอราชการ (ติโหมะ โอะหยะเน็น, 2551) 

ขณะที่ผลการศึกษาของ มนตรา พงษนิล (2551) พบวา มีการเลือกปฏิบัติอัน

เนื่องมาจากการเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ กลาวคือ ผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศทั้งหมดที่มีบทบาทสําคัญในการเขารวมกิจกรรมของมหาวิทยาลัยสามารถแสดงบทบาทที่

โดดเดนในกิจกรรมที่เกี่ยวของกับนักศึกษาเทานั้น แตเมื่อใดก็ตามเปนกิจกรรมที่จะตองแสดงตอ

ผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัย ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศก็มักจะไดรับการหามปราม 

หรือกําหนดการแตงกายใหเปนระเบียบเรียบรอยตามเพศ และใหอยูเบื้องหลังของกิจกรรม

เทานั้น ผลการศึกษาของ รวมพล สายอรุณ (2541) ช้ีวา อาชีพที่ยอมรับใหชายผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศเปนไดมากที่สุดคือ ชางเสริมสวย สวนอาชีพที่ยอมใหชายผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศเปนไดนอยที่สุดคือ พระสงฆ 

สําหรับวิธีการในการรับมือหรือแกปญหาการถูกเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากการเปนผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศนั้น กลุมตัวอยางเกือบทั้งหมดเลือกใชวิธีการแบบไมเปน

ทางการ โดยการปลอยวาง อยูเฉยๆ และไมสนใจกับปฏิกิริยาของบุคคลดังกลาว ผลการศึกษา

ของ ธวัชชัย พาชื่น และลือชัย ศรีเงินยวง (2551) พบวา นักศึกษาแพทยชายผ ู มีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศจะพยายามปรับเปลี่ยน และจัดการกับเรื่องเพศของตนใหเขากับสภาวะ

แวดลอม บุคคลรอบขาง และความเชื่อในเรื่องเพศรอบๆ ตัว โดยเฉพาะในบริบทของโรงเรียน

แพทยที่มีระเบียบปฏิบัติที่ข้ึนอยูกับวิชาชีพ ภาพลักษณ และความคาดหวังจากสมาชิกในสังคม

รวมอยูดวย ขณะที่มีกลุมตัวอยางเพียงรายเดียวที่ใชวิธีการแบบเปนทางการรวมกับวิธีการแบบ

ไมเปนทางการในการแกปญหาการถูกเลือกปฏิบัติ โดยการทําบันทึกขอความประกอบกับการ
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พูดคุยชี้แจง ดังเชนกรณีของ Jeanette Smith อดีตพยาบาลแหงกองทัพอากาศอังกฤษที่

ฟองรองกองทัพอังกฤษวา การปลดเธอออกจากราชการในขอกลาวหาวาเปนผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศนั้นไมชอบดวยกฎหมาย (เกรียงไกร เจริญธนาวัฒน, 2543) 

ทั้งนี้การจะเลือกใชวิธีการในการรับมือหรือแกไขปญหาการถูกเลือกปฏิบัติในแบบนั้น

ข้ึนอยูกับตัวผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเองที่จะพิจารณาวาวิธีการใดมีความเหมาะสมใน

แตละสถานการณ 

  5.2.1.1  ดานการรับเขาทํางาน 

   แมวากลุมตัวอยางประมาณครึ่งหนึ่งซึ่งไดแสดงใหผูบังคับบัญชารับรูต้ังแต

ตอนสมัครเขาทํางานวาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ จะไดรับการยอมรับและใหเกียรติ

จากผูบังคับบัญชาเปนอยางดีก็ตาม ก็มีกลุมตัวอยางอีกครึ่งหนึ่งซึ่งไมไดแสดงออกให

ผูบังคับบัญชารับรูต้ังแตตอนสมัครเขาทํางานวาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ เพราะ

กลัววาเขาจะไมรับเขาทํางาน สอดคลองกับผลการศึกษาของ พวงผกา มหาวีรชาติกุล (2545) ที่

พบวา ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศตางตองดํารงชีวิตอยูในสังคมดวยความหวาดระแวง 

เพราะไมตองการถูกประณามหรือถูกจับจองจากสังคม และกลัววาหากความเปนผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศของตนถูกเปดเผยจะทําใหสูญเสียตําแหนงหนาที่การงาน ทําใหตองปกปด

ความเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศของตนไว (ประนอม สโรซมาน, 2524) 

สําหรับปฏิกิริยาของผูบังคับบัญชาที่รับรูภายหลังวากลุมตัวอยางเปนผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศนั้น ผูบังคับบัญชาปฏิบัติเหมือนเดิมไมเปลี่ยนแปลง จะมีบางก็เปน

ปฏิกิริยาเพียงเล็กนอยเทานั้น สอดคลองกับผลการศึกษาของ Croteau (1996) ที่พบวา ผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศจะไมไดรับความเชื่อถือ การยอมรับ หรือความเคารพจาก

ผูบังคับบัญชา  ผลการศึกษาของ เพ็ญมาส กําเหนิดโทน (2528) ก็ไดใหมุมมองในทํานอง

เดียวกันคือ ครูยอมรับนักเรียนที่เปนชายผ ู มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไดในระดับปานกลาง

คอนขางต่ํา 

ในประเด็นเรื่องการไมไดรับความเปนธรรมในการคัดเลือกเขาทํางาน อัน

เนื่องมาจากการเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศนั้น ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับคํากลาว

ของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศคนหนึ่งซึ่งกลาววา “สาวประเภทสองถูกเลือกปฏิบัติมาก

ในเรื่องการใชชีวิต เรื่องการหางาน โดยเฉพาะงานประจํา งานออฟฟศตางๆ ที่ไมใชงานอิสระ 

กวาจะหางานไดเลือดตาแทบกระเด็น” (สุไลพร ชลวิไล, 2550)  
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ในสหรัฐอเมริกางานวิจัยชี้วาการเลือกปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศสามารถพบไดทั่วไปในหลายหนวยงาน เริ่มตั้งแตการไมรับเขาทํางาน (Rothschild, 2000)

เชนเดียวกับ สุไลพร ชลวิไล (2544) ที่กลาววา หญิงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไมไดรับ

การคัดเลือกเขาทํางานดวยเหตุผลเรื่องบุคลิกภาพที่ไมเปนผูหญิงมากกวาเรื่องความสามารถ 

หรือดวยเหตุผลวาเปนผูที่มีแนวโนมใชความรุนแรง เพราะมีความผิดปกติทางจิตใจ หรือดวย

เหตุผลวาขาดคุณสมบัติที่เหมาะสมในสายงานอาชีพบางอยาง เชน ครู อาจารย อันจะเห็นได

จากในป พ.ศ. 2540 สถาบันราชภัฏไดออกกฎระเบียบหามผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเขา

ศึกษาวิชาชีพครู (สุริชัย หวันแกว, 2550) และในป พ.ศ. 2542 อธิบดีกรมประชาสัมพันธขอ

ความรวมมือไปยังสถานีโทรทัศนทุกชองใหกลั่นกรองและลดการนําเสนอภาพของกะเทย เกย 

ทอม ด้ี เนื่องจากจะเปนตัวอยางที่ไมดีใหกับเยาวชน (สุไลพร ชลวิไล, 2544) 

นอกจากนี้การศึกษาของ รุงกานดา พงศธรกุลพานิช (2530) พบวา นักเรียนมี

ความเห็นวาควรที่จะมีการจํากัดสิทธิบางประการของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ เชน 

การเปนผูนํา และการเลือกประกอบอาชีพ นิธิ เอียวศรีวงศ (2540ข) กลาวถึงประเด็นนี้วา ในแง

ชีววิทยาการกีดกันไมใหผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไดรับการศึกษาและมีอาชีพ ไมวาใน

แขนงใดก็ตามที่เขารักและมีความถนัด ก็เหมือนกับการเลือกปฏิบัติแกคนที่เกิดมาตาชั้นเดียว 

ดํา หรือจมูกบาน  

ขณะที่ในกองทัพของสหรัฐอเมริกานั้นประธานาธิบดี Clinton ไดยกเลิกคําสั่ง

ตอตานผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไมใหเขารับราชการในกองทัพ ทั้งนี้เพื่อเปนการรักษา

สิทธิมนุษยชน ดังนั้นนับตั้งแตป ค.ศ.1993 เปนตนมา ทหารสหรัฐที่ถูกคัดเลือกใหมจึงไมถูกถาม

ในเรื่องนี้อีกตอไป (รัจรี นพเกตุ, 2542) คนที่มีอัตลักษณหลกหลายทางเพศจึงมีสิทธิเปนทหารได

เชนเดียวกับชายหญิงทั่วไป  

  5.2.1.2  ดานการจายคาตอบแทน 

ในประเด็นเรื่องการไดรับคาตอบแทนที่ไมเปนธรรมอันเนื่องมาจากการเปนผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศนั้น ผลการศึกษาของ Croteau (1996) พบวา หนวยงานตางๆ 

มีการจํากัดคาตอบแทนของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ตัวอยางที่เห็นไดชัดคือ การที่

หญิงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไดรับคาตอบแทนต่ํากวาผูหญิงทั่วไป (Cohn, 1992; 

Frum, 1992; Van Soest, 1996; Yared, 1997; Klawitter & Flatt, 1998; Anastas, 2001; 

Melymuka, 2001; Quittner, 2003)  ขณะที่ชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศก็ไดรับ

คาตอบแทนจากการทํางานนอยกวาผูชายปกติ (Klawitter & Flatt, 1998; Badgett, 2000)   
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  5.2.1.3  ดานการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 

ในประเด็นเรื่องการไมไดรับโอกาสในการพัฒนาศักยภาพอันเนื่องมาจากการ

เปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศนั้น แมการศึกษานี้จะไมพบวามีกลุมตัวอยางรายใดที่เคย

ไดยินหรือประสบกับเหตุการณทํานองดังกลาวดวยตัวเอง แตก็มีกรณีของ รศ.ดร.เสรี            

วงศมณฑา ที่ใหสัมภาษณถึงความไมเปนธรรมที่ไดรับ โดยการไมอยากใหไดรับทุนไปศึกษาตอ

ตางประเทศถึงแมจะมีคะแนนเปนลําดับที่หนึ่ง รวมถึงการไมอยากใหกลับมาเปนอาจารยเพื่อ

ชดใชทุนการศึกษาที่ไดรับ (สัญญา คุณากร, 2551) 

  5.2.1.4  ดานการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 

ในประเด็นเรื่องการไมไดรับความเปนธรรมในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงอัน

เนื่องมาจากการเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศนั้น สอดคลองกับผลการศึกษาของ 

Croteau (1996) ที่พบวา หนวยงานตางๆ มีการไมข้ึนเงินเดือน ไมเลื่อนตําแหนง และไมใหงาน

ที่ตองรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น หรือการไมจางใหทํางานกับหนวยงานอีกตอไป เชนเดียวกับ รศ.ดร.

เสรี วงศมณฑา ที่เลาถึงผลกระทบจากการเปนผ ู มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศวา “เมื่อดํารง

ตําแหนงคณบดีก็มีบัตรสนเทวาชายจริงหญิงแทที่มีความสามารถไมมีแลวหรือ? ทําให รศ.ดร.

เสรี ไมเคยฝนวาจะไดเปนอธิการบดี เพราะคิดวาการไดเปนคณบดีก็เปนบุญที่สุดแลว” (สัญญา 

คุณากร, 2551) 

ทั้งนี้ Rawls (2001) กลาววา เปนสิ่งจําเปนที่หนวยงานตางๆ จะตองกําหนด

แนวปฏิบัติเพื่อสรางเปนธรรมใหเกิดขึ้นอยางชัดเจนทั้งในเรื่องของการจางงาน การใหออกจาก

งาน และการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง  

  5.2.1.5  ดานแรงงานสัมพันธ 

ในประเด็นเรื่องการไมไดรับความเปนธรรมในการพิจารณาโทษอันเนื่องมาจาก

การเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศนั้น ไมพบวามีผลการศึกษาใดที่เปนเชนนี้ อยางไรก็

ตามเนื่องจากผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเปนเพศวิถีนอกกระแสหลักที่ดํารงอยูในสังคม 

และสังคมยังไมใหการยอมรับหรือมองวาเปนปญหา (วราภรณ แชมสนิท, 2551ก) ดังนั้นการ

ไดรับความไมเปนธรรมในกรณีตางๆ จึงเกิดขึ้นอยูเสมอ 

5.2.1.6  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

กลุมตัวอยางสวนใหญเคยไดยินผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และ

ผูใตบังคับบัญชากลาวถึงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศคนอื่นๆ ซ่ึงสวนใหญจะเปนการ

กลาวถึงในแงลบ ไมวาจะเปนการแซว การลอเลียน การพูดจาเสียดสี หรือการนินทา สอดคลอง
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กับ พิเชษฐ สายพันธ (2544) ที่กลาววา บุคคลที่ไมมีคุณลักษณะที่ตรงกับเพศและเพศสภาพ

แบบชาย-หญิงจะถูกจัดใหเปนบุคคลชายขอบ (Marginalized) ถูกมองวาเปนคนไรคา และมัก

ถูกทํารายใหไดรับความเจ็บปวดอยูเสมอ เชนเดียวกับผลการศึกษาของ เยาวนุช อินทรเดโชกุล 

(2526) ที่พบวา คนงานรอยละ 61.51 เห็นวาผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเปนคนผิดปกติ 

นาหัวเราะ และบางทีก็นารังเกียจ ขณะที่กลุมตัวอยางบางสวนกลาววาเคยไดยินผูบังคับบัญชา 

เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชากลาวถึงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศทั้งในทางที่ดีและ

ไมดี อยางไรก็ตามมีกลุมตัวอยางที่เคยไดยินผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา

กลาวถึงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในทางที่ดีบางเหมือนกัน  

สําหรับความรูสึกที่ไดยินผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา

กลาวถึงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในทางที่ไมดีนั้น กลุมตัวอยางสวนใหญรูสึกเฉยๆ ทั้งนี้

เพราะผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศจะมีความรูสึกวาตนเองผิดปกติจากคนทั่วไป (โชคชัย 

ปรีชาหาญ, 2540) ขณะที่กลุมตัวอยางบางสวนรูสึกไมพอใจที่ไดยินผูบังคับบัญชา เพื่อน

รวมงาน และผูใตบังคับบัญชากลาวถึงกลุมผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในทางไมดี ซ่ึงหาก

ตองตกอยูในภาวการณถูกตอวาเชนนั้น กลุมตัวอยางกวาครึ่งกลาววาจะอยูเฉยๆ และวางตัว

ตามปกติ ขณะที่กลุมตัวอยางอีกกลุมหนึ่งกลาววาจะมีปฏิกิริยาตอบกลับโดยการพูด ไมวาจะ

เปนการอธิบายใหเขาใจ การตอวา หรือการโตเถียงดวยเหตุผล และมีกลุมตัวอยางบางสวนที่

กลาววาจะพิจารณาเหตุผลวาทําไมถึงตองถูกตอวาเพื่อจะไดแกไขและปรับปรุงตัวตอไป 

ขณะที่กลุมตัวอยางเคยเห็นผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  และ

ผูใตบังคับบัญชาแสดงปฏิกิริยาตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในลักษณะที่แตกตางกัน

ออกไป  สวนใหญจะเปนปฏิกิริยาในแงลบ ทั้งการพูดและการแสดงกิริยาทาทางที่ไมเปนมิตร 

สําหรับความรูสึกก็มีทั้งเฉยๆ และไมพอใจ ซ่ึงหากตองตกอยูในภาวการณดังกลาว กลุมตัวอยาง

สวนใหญเลือกที่จะอยูเฉยๆ ขณะที่มีกลุมตัวอยางหลายรายที่รูสึกไมพอใจ โดยกลาววาคงไม

สามารถอยูเฉยได คงตองแสดงปฏิกิริยาอะไรออกไปบางใหเขารูวาไมพอใจ ไมวาจะเปนการ

พูดจา การใชกําลัง หรือการลาออก สอดคลองกับ กฤตยา อาชวนิจกุล และพริศรา แซกวย 

(2551ข) ที่กลาววา ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศตองใชความอดทนอดกลั้นสวนบุคคลใน

ชีวิตประจําวัน เมื่อเพศวิถีที่แตกตางของตนกลายเปนประเด็นในโรงเรียน ที่ทํางาน และ

ครอบครัว  

สําหรับการยอมจากเพื่อนรวมงานนั้น กลุมตัวอยางสวนใหญไดรับการยอมรับ

เปนอยางดี สอดคลองกับผลการศึกษาของ ธวัชชัย พาชื่น และลือชัย ศรีเงินยวง (2551) ที่กลาว
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วา เพราะสถานภาพเปนแคเพื่อนจึงไมคอยมีอิทธิพลในการตอรองมากนัก ทําใหเพื่อนสวนใหญ

ยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศได ขณะที่กลุมตัวอยางบางรายเพื่อนรวมงานบางสวน

ไมยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ สอดคลองกับผลการศึกษาของ Croteau (1996) ที่

พบวา ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศจะไมไดรับความเชื่อถือ การยอมรับ หรือความเคารพ

จากเพื่อนรวมงาน เชนเดียวกับ สุไลพร ชลวิไล (2544) ที่ศึกษาพบวา ในแงการเขาสังคมหญิงผ ู 

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศตองเผชิญกับปญหาการไมไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 

ถูกตําหนิติเตียน ถูกนินทา ขาดเพื่อนที่จะสามารถพูดคุยปรึกษาปญหาสวนตัว ทําใหผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศพยายามประนีประนอมกับเพื่อนรวมงาน เพื่อใหมีปญหานอยที่สุด

ในทุกเรื่อง (อันธิกา แจคเกอลีน ไคลน, 2548) ทั้งนี้เพราะทัศนคติของเพื่อนตอผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศมีความสัมพันธกับการปรับตัวของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมาก

ที่สุด นอกจากนี้เพื่อนยังเปนบุคคลที่มีทัศนคติที่ดีตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมากที่สุด 

ที่เปนเชนนี้อาจจะเปนเพราะวา เพื่อนจัดไดวาเปนบุคคลที่ไมไดมีสวนไดสวนเสีย ไมวาใครจะ

เปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศหรือไมก็ตาม เพื่อนไมไดมองวาเพื่อนของตนปกติหรือ

ผิดปกติ และไมไดคาดหวังวาผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศตองมีชีวิตสวนตัวอยางไร ซ่ึง

ทัศนคติที่ดีของเพื่อนตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศจัดไดวาเปนน้ําทิพยช้ันดีที่สามารถ

ชวยใหผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศปรับตัวอยูในสังคมไดโดยไมรูสึกวาตนตองอยูอยางโดด

เดี่ยว หรือเปนแกะดําของสังคม (พวงผกา มหาวีรชาติกุล, 2545) 

สําหรับการไดรับความเคารพจากผูใตบังคับบัญชานั้น กลุมตัวอยางทุกราย

ไดรับความเคารพเปนอยางดี ตรงขามกับผลการศึกษาของ Croteau (1996) ที่พบวา ผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศจะไมไดรับความเชื่อถือ การยอมรับ หรือความเคารพจาก

ผ ู ใตบังคับบัญชา อยางไรก็ตามมีกลุมตัวอยางบางรายถูกผูใตบังคับบัญชาพูดจาหยอกลอหรือ

แซว สอดคลองกับ วัลลภ ปยะมโนธรรม (2530) ที่กลาววา ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมัก

ถูกลอเลียนจากบุคคลรอบขาง 

สําหรับปฏิกิริยาของลูกคาหรือผูมาติดตองานจากหนวยงานภายนอกนั้น กลุม

ตัวอยางทุกรายไดรับการยอมรับจากลูกคาหรือผูมาติดตองานจากหนวยงานภายนอก

เชนเดียวกับผูชายหรือผูหญิงทั่วไป การประพฤติปฏิบัติตัวเปนสวนสําคัญที่ทําใหลูกคาหรือผูมา

ติดตองานจากหนวยงานภายนอกใหการยอมรับกลุมตัวอยาง สอดคลองกับผลการศึกษาของ 

ธวัชชัย พาชื่น และลือชัย ศรีเงินยวง (2551) ที่พบวา สวนใหญนักศึกษาแพทยชายผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศจะพยายามควบคุมทาทางการแสดงออกที่อาจจะบงบอกไดวาเปนผูมีอัต
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ลักษณหลากหลายทางเพศเมื่ออยูตอหนาคนไข เนื่องจากกลัววาจะขาดความนาเชื่อถือและถูก

มองในแงลบ ทั้งนี้เพราะการยอมรับจะเปนสวนเติมเต็มที่ชวยใหผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศทุมเทกําลังความสามารถที่มีอยูในการสรางสรรคสังคมใหดีงามยิ่งขึ้น เพื่อใหตนสามารถอยู

เปนสวนหนึ่งของสังคมตอไปได (พวงผกา มหาวีรชาติกุล, 2545) 

 
5.2.2  ปจจัยและบริบทที่มีผลตอการจัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อความเทาเทียม 
         ของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศภายในองคกร   

     5.2.2.1  มุมมองของสังคมตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาปจจุบันสังคมเปดกวางและใหการยอมรับผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศมากขึ้น ไมไดรังเกียจอยางแตกอน ถึงแมไมครอบคลุมทุกสังคม แต

คนสวนใหญก็ไมไดรังเกียจอะไรมากนัก หากไมทําตัวเปนปญหาตอสังคม (วารุณี ฟองแกว และ

พูนทรัพย โสภารัตน, 2542) ผลการศึกษาของ จิราภรณ อารยะรังสฤษฎ (2537) พบวา ทัศนคติ

ของคนไทยสวนใหญตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศอยูในระดับปานกลาง คอนขางจะมี

ความเขาใจและยอมรับได ขณะที่กลุมตัวอยางอีกจํานวนไมนอยมองวามีทั้งกลุมที่ยอมรับและ

กลุมที่ตอตาน และกลุมตัวอยางสวนนอยที่กลาววาสังคมยังไมยอมรับกลุมผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศ สอดคลองกับ นิธิ เอียวศรีวงศ (2540ก) ที่ต้ังขอสังเกตวาในเมืองไทยเราทุก

วันนี้ทรรศนะที่มีตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศนั้นอาจแบงไดเปน 3 ข้ัว ข้ัวแรก คือ คนมี

อายุที่ไดรับการศึกษามองกลุมผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศวา “วิปริต” (แปรปรวน ผิดปกติ 

ผิดแนวทาง) และเพราะ “ผิดแนวทาง” จึงมีความหมายในเชิงจริยธรรมดวย คือกลายเปนความ

ช่ัวความเลว ข้ัวที่สอง คือ ทัศนคติของชาวบานทั่วไป ขั้วนี้มองกลุมผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศวา “ผิดปกติ” แตไมไดตัดสินดีช่ัว เพียงแตเห็นวาแปลกจากคนอื่น ความผิดปกตินี้มักเปนจุด

ใหคนอื่นใชหยอกลอ ยิ่งถาถูกลอแลวแสดงกิริยาตรงขามกับเพศที่ปรากฏภายนอกใหเห็น เชน 

เปนผูชายแตกลับสะบัดสะบิ้ง ก็ยิ่งเปนที่สนุกสนานของผูรวมวงหยอกลอมากขึ้น ข้ัวที่สาม คือ 

ทัศนคติของคนมีการศึกษา และโนมเอียงไปทางการศึกษาที่สัมพันธเชื่อมโยงกับความรู 

ความคิดของฝรั่งปจจุบันดวย คนพวกนี้มักมีอายุนอยกวาคนในขั้วแรก ทัศนคติของคนในขั้วนี้

เหมือนกับทัศนคติของคนมีการศึกษาและเสรีนิยมในเมืองฝรั่งทั่วไป กลาวคือ เห็นวาการมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศเปนสิทธิ เปนทางเลือกอิสระ เปนธรรมชาติ เปนวิถีชีวิตที่ไมมี

อันตรายตอใคร ฯลฯ 

แมวาผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศจะไดรับการยอมรับในสังคมวงกวาง

มากขึ้น (พุทธิสาโร, 2551) แตก็ไมไดหมายความวาพื้นที่ทางสังคมของผูมีอัตลักษณหลากหลาย
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ทางเพศจะปราศจากอคติเชิงลบ การเลือกปฏิบัติ และการจัดลําดับในเชิงคุณคา กลาวคือ สังคม

อาจมีความอดทนรับใหเพศวิถีบางอยางดํารงอยูได แตก็ไมไดยอมรับในคุณคาหรือความเทา

เทียมของเพศวิถีเหลานั้น (Jackson, 1999) จึงไมอาจพูดไดเต็มปากเสียทีเดียววาสังคมไทยให

การยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศแลว หรืออาจเปนเพียงแคการมีขีดความอดทนตอ

เรื่องนี้ไดมากขึ้นเทานั้น (ธวัชชัย พาชื่น และลือชัย ศรีเงินยวง, 2551) ผลการศึกษาของ โชคชัย 

ปรีชาหาญ (2540) พบวา มีคนในสังคมบางคนแสดงทาทีรังเกียจและดูหมิ่นผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศทั้งกลุมเปดเผยและไมเปดเผย 

แมสังคมไทยจะมีหลักฐานตํานานโบราณที่กลาวถึง “คนสองเพศ” วามีสถานะ

เทาเทียมกับชายและหญิง กระนั้นสังคมก็ยังเห็นวา “ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ” เปนสิ่ง

ที่ผิดธรรมชาติ และขัดกับขนบธรรมเนียมที่ดีงามของสังคม ทําใหผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศถูกกีดกันจากสังคม (สุริชัย หวันแกว, 2550) แมแตบิดามารดาเองก็มีทัศนคติตอผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศวานารังเกียจและสังคมไมยอมรับ (ผองพักตร จึงวิมุติพันธ, 2541) 

นอกจากนี้การปฏิเสธหรือการยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศยัง

ข้ึนอยูกับยุคสมัย สังคม และวัฒนธรรมดวย ดังจะเห็นไดจากในสมัยกรีกและโรมันนั้นผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศไดรับการยอมรับจากสังคมและไมถือวาผิดปกติ รวมทั้งสามารถ

แสดงออกไดอยางเปดเผย (ประณม จ่ันทิม, 2537) เปนเรื่องธรรมชาติ และยังเปนการแสดงออก

ถึงความรักอันสูงสงกวาธรรมดาอีกดวย  ปญญาชนหรือชนชั้นสูงในสังคมเทานั้นที่มีสิทธิกระทํา

ได (อุดมศิลป  ศรีแสงนาม, 2525) นักปราชญที่มีช่ือเสียงที่เปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศในสมัยกรีกและโรมัน ไดแก Plato, Socrates, Leonado da Vinci (รัจรี นพเกตุ,  2542)    

ชนเผาอเมริกันอินเดียนพื้นเมืองก็ยกยองใหผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศกาวสูตําแหนง

ปกครองชั้นสูงได (อักษราวุธ, 2544) สมัยอียิปตโบราณการมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศก็ไม

ถือเปนเรื่องนาอับอาย (จุมพต สายสุนทร, 2526) และที่ประเทศญี่ปุนถือวาการมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศเปนเรื่องปกติซ่ึงปฏิบัติกันในหมูซามูไรและพระ (ทิศ โชติวัฒนตระกูล, 

2526) จนกระทั่งเมื่อคริสตศาสนาไดเผยแผเขามาและมีอิทธิพลตอบุคคลทุกระดับชั้น ทําให

ความเชื่อของคนในสังคมตะวันตกเปลี่ยนไป โดยถือวาการมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเปน

ความผิดและเปนบาป (วิฑูรย อ้ึงประพันธ, 2529) ขณะที่ปจจุบันสังคมสมัยใหมอยางประเทศ

ในทวีปอเมริกาหรือยุโรป เชน แคนาดา ฝรั่งเศส เนเธอรแลนด หรือสวีเดน ตางมีทัศนคติที่เปด

กวางตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเพิ่มมากขึ้น (ผูจัดการรายวัน, 2544) จากการสํารวจ

สํามะโนประชากรของสหรัฐอเมริกาในป 1998 พบวา มีคูสามีภรรยาที่เปนผูมีอัตลักษณ
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หลากหลายทางเพศถึง 1.67 ลานคน และคาดการณวามีจํานวนผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศประมาณ 6 – 10 % ของประชากรอเมริกัน (Cummings & Worley, 2005)   

สําหรับกลุมที่ใหการยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมักจะเปนคนรุน

ใหม (อายุยังนอย) เปนเพศหญิง และอยูในเมืองใหญ ขณะที่กลุมซึ่งไมยอมรับหรือตอตานผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมักจะเปนคนรุนเกา (อายุมาก) เปนเพศชาย และอาศัยอยูตาม

ตางจังหวัด สอดคลองกับผลการศึกษาของ เยาวนุช อินทรเดโชกุล (2526) ที่พบวา คนงานชาย

รอยละ 81.48 เห็นวากลุมผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเปนคนผิดปกติ นาหัวเราะ และบาง

ทีก็นารังเกียจ ขณะที่คนงานหญิงเห็นดวยกับทัศนะนี้เพียงรอยละ 55.56 เชนเดียวกับผล

การศึกษาของ นันทิรัตน คุณากร (2532) ที่พบวานักเรียนหญิงมีทัศนคติตอผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศดีกวานักเรียนชาย  

ผลการศึกษาในตางประเทศก็พบวาเพศชายมีแนวโนมที่จะมีระดับการกีดกันผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศสูงกวาเพศหญิง (Herek, 1988; Lehne, 1992; Herek & 

Glunt, 1993; Herek & Capitanio, 1995; Bergman & Zinberg, 1997; LaMar & Kite, 1998; 

Smith & Gordon, 1998; Herek, 2000a, 2000b; Hoffmann & Bakken, 2001; Olivero & 

Murataya, 2001; Plugge-Foust & Strickland, 2001; Battle & Lemelle, 2002; Ellis, 

Kitzinger & Wilkinson, 2002; Herek, 2002a, 2002b; Landen & Innala, 2002; Lim, 2002; 

Scalelli, 2002; Finlay & Walther, 2003; Lewis, 2003; Lingiardi, Falanga & Augelli, 2005) 

รวมถึงพบความสัมพันธในทางบวกระหวางอายุกับการกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

(Herek, 1988; Herek, 1994; Herek, 2000b; Herek, 2002b; Landen & Innala, 2002; 

Finlay & Walther, 2003; Lewis, 2003)   

สอดคลองกับผลการศึกษาของ รุงกานดา พงศธรกุลพานิช (2530) ที่พบวา 

นักเรียนที่มีภูมิลําเนาเดิมอยูในกรุงเทพมหานครจะมีความคิดเห็นดานบวกตอผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศมากกวานักเรียนที่มีภูมิลําเนาเดิมอยูตางจังหวัด 

อยางไรก็ตามในประเด็นนี้นั้น สิทธิพันธ บุญญาภิสมภาร และบุญยก       

บุญญาภิสมภาร (2551) ไดต้ังขอสังเกตที่นาสนใจวา ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศที่แสดง

ความเปนตัวตน หรือปรับแตงตัวตนอยางชัดเจน อาทิเชน คนขามเพศ หรือสาวประเภทสอง 

มักจะประสบปญหาการไมไดรับการยอมรับจากคนในสังคมมากกวากลุมเกย หรือกลุมชายรัก

ชายที่แสดงความเปนตัวตนทางเพศไดกลมกลืนไปกับเพศชายทั่วไป เนื่องจากไมไดปรับแตง



  
211 

สรีระรางกาย หรือตัวตนมากเทากับสาวประเภทสอง หรือคนขามเพศ กลาวอีกแงหนึ่งก็คือ 

ตัวตนทางเพศแบบใดนั้นสงผลตอการยอมรับของคนในสังคมดวยเชนกัน  

5.2.2.2 มุมมองของสังคมตอกลุมชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศกับ 

             หญิงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาสังคมใหการยอมรับหญิงผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศมากกวาชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ทั้งนี้เพราะมีการเชื่อมโยงกับ

การติดเอดสซ่ึงสาเหตุของการแพรระบาดมาจากกลุมชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ทํา

ใหชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเปนที่รังเกียจของสังคม นอกจากนี้ผลการศึกษาของ 

พิมลมาศ แสงศักดิ์ (2545) ยังพบวาชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมักถูกบรรทัดฐาน

ทางสังคมที่มองวาผูชายตองเปนคนเขมแข็ง มีความเปนผูนํา กลาหาญ เปนหัวหนาครอบครัว 

และคาดหวังใหเปนผูสืบทายาท ส่ิงเหลานี้ทําใหชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศตองพบ

กับความยุงยากใจ จึงมองวาความเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศของตนเปนความ

ออนแอ ตองอยูกับความหวาดระแวงวาจะทําใหบุคคลรอบขางรูสึกผิดหวัง ทําใหเสื่อมเสีย

ช่ือเสียงวงศตระกูล กลัววาจะถูกสังคมประณาม ทําใหชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ

ปรับตัวไดนอย ในขณะที่สังคมไทยมีทรรศนะวาการเปนหญิงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ

นั้นเปนลักษณะของแฟชั่นมากกวา และหากหญิงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไดทดลอง

คบหากับผูชายก็จะทําใหหายจากการเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศได สังคมจึงไมได

ตอตานหรือแสดงความรังเกียจหญิงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศรุนแรงเทากับชายผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศ (พวงผกา มหาวีรชาติกุล, 2545) ที่เปนเชนนี้เพราะสังคมมองชายผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเปนสิ่งผิดธรรมชาติ ถูกกีดกันใหเปนคนชายขอบทางเพศ มักมี

สถานะที่ตํ่าตอย ถูกปฏิบัติ และไดรับความสนใจในการแกปญหานอยกวาพฤติกรรมและ

ความสัมพันธระหวางผูชายกับผูหญิง (มนตรา พงษนิล, 2551) ผลการศึกษาในตางประเทศ

พบวา เพศชายมีแนวโนมที่จะมีระดับการกีดกันชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศสูงกวา

การกีดกันหญิงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ (Morin & Garfinkle, 1978; Lehne, 1992; 

Ellis, Kitzinger & Wilkinson, 2002; Herek, 2002a, 2002b; Lim, 2002) 

ขณะที่กลุมตัวอยางอีกจํานวนไมนอยที่กลาววาสังคมมองชายผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศกับหญิงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไมแตกตางกัน คือ มองเห็นเปน

ความผิดปกติ (ชลิดาภรณ สงสัมพันธ, 2551) เนื่องมาจากคติทวินิยมทางเพศไดประทับตราใหผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเปนเพศไมปกติ ลักเพศ ผิดเพศ ซ่ึงมีเพศรสที่ผิดไปจาก



  
212 

ความสัมพันธระหวางผูชายและผูหญิง (มนตรา พงษนิล, 2551) อีกทั้งคนสวนใหญยังมีอคติตอ

กลุมผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ เพราะถือเปนกลุมที่มิใช “หญิง” และ “ชาย” จึงไมไดรับ

การเคารพในศักดิ์ศรีความเปนมนุษยเทาที่ควร (เทอดศักดิ์ รมจําปา, 2545) ทั้งนี้เพราะใน

ประเทศไทยนั้น กรมสุขภาพจิตเพิ่งประกาศอยางเปนทางการครั้งแรกในป พ.ศ. 2545 นี้เองวาผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไมถือวาเปนความผิดปกติทางจิต (ปยรัตน มารแตง, 2546)  

แมผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสังคมไทยทั้งชายและหญิงจะถูกปฏิเสธ

และถูกกีดกันจากสังคมในทํานองเดียวกัน ดวยรสนิยมและวิถีทางเพศของพวกเขาและเธอที่

แตกตางจากคนสวนใหญ หากในกลุมผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเองก็ยังไดรับอิทธิพล

จากกรอบความคิด คานิยม ประเพณีที่ใหคุณคากับความเปนหญิงและความเปนชายไมเทากัน 

ซ่ึงสงผลใหสังคมไทยมองชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศและหญิงมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศแตกตางกันไปดวย (สุไลพร ชลวิไล, 2544) 

นอกจากนี้มีกลุมตัวอยางบางสวนเห็นวาสังคมใหการยอมรับชายผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศมากกวาหญิงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ โดยสังคมเห็นวาหญิงผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเปนเรื่องนาอับอาย ทําใหพวกเธอถูกกีดกันและเลือกปฏิบัติทั้ง

ในเรื่องของการทํางานและการเขาสังคม (สุไลพร ชลวิไล, 2544)  โดยเฉพาะอยางยิ่งหญิงผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศที่ประพฤติหรือสวมบทบาทความเปนชายนั้น ไรพื้นที่ ไรสิทธิ์ ไรเสียง 

ไรความภาคภูมิ และไรอํานาจในการแสดงอัตลักษณของตนเอง (วริตตา ศรีรัตนา, 2551) 

สอดคลองกับ Morris (1997) ที่กลาววา สําหรับหญิงผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศนั้นการมี

ตัวตนในพื้นที่สาธารณะถือเปนเรื่องตองหาม ซ่ึงขัดกับทฤษฎี Gender ของ Butler (1990) ที่

กลาววา หญิงที่ประพฤติปฏิบัติตัวคลายกับชายจะทําใหมีอํานาจ (Power) มากขึ้นเชนเดียวกับ

ชาย 

5.2.2.3  มุมมองตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

กลุมตัวอยางสวนใหญมองผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเหมือนคนปกติ

ทั่วไป ขณะที่กลุมตัวอยางอีกจํานวนไมนอยที่มองผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศวาเปน

บุคคลที่มีความรูความสามารถ ดังผลการศึกษาของ อันธิกา แจคเกอลีน ไคลน (2548) ที่พบวา 

ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศรวมจุดเดนของทั้ง 2 เพศใน 1 คน จึงทําใหทําอะไรไดดีกวา

ผูหญิงหรือผูชายธรรมดา และผลการศึกษาของ Snyder (2006) ที่พบวา องคกรและหนวยงาน

ภายใตการดูแลของผูบริหารที่เปนชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศนั้น พนักงานมีความ

ผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจในงาน และขวัญกําลังใจในการทํางานโดยภาพรวมสูงกวา
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องคกรโดยทั่วไปถึง 35% ยิ่งกวานั้นยังสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกร และความสามารถใน

การทํางานของพนักงานอีกดวย ทั้งนี้เพราะผูบริหารที่เปนชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ

มีความฉลาดทางอารมณสูงกวาผูบริหารที่เปนชายแท สอดคลองกับในสังคมไทยปจจุบันที่ผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศทั้งที่เปดเผยและไมเปดเผยไดแสดงศักยภาพของตนจนประสบ

ความสําเร็จในการปฏิบัติหนาที่และกิจการตางๆ ที่ทําอยู จนไดรับการยกยองและชื่นชมใน

ความสามารถที่โดดเดนกวาบุคคลทั่วไป (สุรพงษ โสธนะเสถียร และพจนา ธูปแกว, 2549) 

สอดคลองกับ ศิรินันท กิตติสุขสถิต (2551) ที่กลาววา ปจจุบันไดมีการรณรงคทําความเขาใจให

สังคมรับรูวาผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเปนบุคคลที่มีช่ือเสียง มีความสามารถทํา

คุณประโยชนใหสังคม ประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน และเปนตนแบบของสังคมได 

ขณะที่ รศ.ดร.เสรี วงศมณฑา มีความเห็นวา การเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไมได  

ทําใหเปนคนเกง แตผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศตองผลักดันตัวเองเพื่อใหผูอ่ืนยอมรับ      

(เจิมศักดิ์  ปนทอง, 2544) 

ขณะที่กลุมตัวอยางบางสวนมองวาผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเปนกลุม

คนซึ่งเปนสีสันของสังคม และบางสวนที่มองวาผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเปนกลุมคนที่

นาเห็นใจ สอดคลองกับผลการศึกษาของ เยาวนุช อินทรเดโชกุล (2526) ที่พบวา คนงานรอยละ 

72.81 เห็นวาผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเปนคนที่มีความชอบแปลกจากคนทั่วไปซึ่งนา

เห็นใจ 

ทั้งนี้ผลการศึกษานี้ไมพบวามีผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศรายใดรูสึก

รังเกียจผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศคนอื่นๆ ซ่ึงตรงขามกับผลการศึกษาของ สุธรรม ธรรม

รงควิทย (2548) ที่พบวา ชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศที่เปนเกยไดซึมซับเอาความรูสึก

รังเกียจการแสดงออกแบบผิดเพศ เชน ความรูสึกรังเกียจกะเทย ตามแบบการใหคุณคาของ

สังคมกระแสหลักเขาไวในตัวดวย นับเปนจุดรวมดานลบที่ชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ

สวนหนึ่งมีรวมกันกับคนจํานวนมากในสังคม เชนเดียวกับผลการศึกษาของ โชคชัย ปรีชาหาญ 

(2540) ที่พบวา ชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศจะมีความรูสึกที่ดีตอชายผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศกลุมเดียวกัน และรังเกียจดูแคลนชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศคน

ละประเภท คนละกลุมกับตน 

5.2.2.4  ความคิดเห็นตอการตีตราจากสังคมและผลกระทบที่ไดรับ 

กลุมตัวอยางสวนใหญอยากใหสังคมเปดกวางและใหการยอมรับผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศมากขึ้น เพราะผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศก็เชนเดียวกับคนกลุมอื่นๆ 
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ในสังคมที่ไมตองการการถูกแบงประเภทและเลือกปฏิบัติ (Anderson, 2002) ขณะที่กลุม

ตัวอยางบางสวนกลาววาเปนเรื่องปกติที่สังคมจะมองผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศแตกตาง

จากคนทั่วไป และรูสึกเฉยๆ ที่ถูกมองในลักษณะดังกลาว นอกจากนี้กลุมตัวอยางบางสวนมี

ความเห็นวาเปนเรื่องที่นาสงสารและนาเห็นใจเปนอยางยิ่งที่สังคมปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศในลักษณะเชนนั้น ทั้งนี้เพราะการตีตราจะทําใหบุคคลรูสึกถูกกีดกันและ

แบงแยกวาตนไมเทาเทียมกับคนอื่นๆ ซ่ึงจะลดโอกาสในการดําเนินชีวิตตามปกติในสังคม ทั้งยัง

มีผลตอการรับรูตนเองของผูที่ถูกตีตรา โดยจะทําใหรูสึกอับอาย เกลียดตนเอง และตีตรา

ประณามตนเอง (เพ็ญศรี วงษพุฒ, 2545) ซ่ึงบอยครั้งที่การตีตราจะนําไปสูการถูกกีดกันและ

การเลือกปฏิบัติ (International Center for Research on Women, 2002) ทั้งนี้เพราะการตีตรา

และการเลือกปฏิบัติมีความสัมพันธกันอยางใกลชิด นักวิชาการบางทานกลาววาการเลือก

ปฏิบัติเปนรูปแบบหนึ่งของการตีตราผานการกระทํา (Enacted Stigma) (Busza, 1999) ทําใหผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเกิดความแตกตางและมีอํานาจในการตอรองนอย  ขาดการ

เขาถึงทรัพยากรและพื้นที่ทางสังคม  ไมไดรับการยอมรับจากสังคม ถูกกดขี่ขมเหง และถูก

ประณามอยูตลอดเวลา (เดลินิวส, 2550)   

กรณีตัวอยางซึ่งเปนผลจากการถูกตีตราจากสังคมคือ คุณกีรติ ชลสิทธิ์ เจาของ

หองเสื้อดวงใจบิส ที่ใหสัมภาษณวา “ถึงแมตนเองเปนเกยและไดรับการยอมรับจากคนใน

ครอบครัวตลอดจนเพื่อนฝูง แตตนก็ยังรูสึกวาการเปนเชนนี้ เปนสิ่งผิดปกติในสังคม” (ไทยรัฐ, 

2541) สอดคลองกับผลการศึกษาของ ธวัชชัย พาชื่น และลือชัย ศรีเงินยวง (2551) ที่พบวา

นักศึกษาแพทยชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมักจะเปรียบเทียบตนเองกับคนอื่นๆ โดย

ใชคําวา “ปกติ” กับ “ไมปกติ” สะทอนใหเห็นวา นักศึกษาแพทยเหลานี้บางสวนยังใหคุณคา

ตนเองในเชิงลบ คือ ลึกๆ แลวยังมองวาตนเอง “ผิดปกติ” ซ่ึงอาจจะเกิดจากอิทธิพลแนวคิดใน

ระบบสองเพศของสังคมที่ทําใหคิดเชนนั้น ทั้งนี้ทฤษฎีการตีตราเชื่อวาพฤติกรรมเบี่ยงเบนไมได

เกิดขึ้นเอง แตถูกนิยามโดยบุคคลอื่นในสังคม นําไปสูการลดคาของบุคคลผูถูกนิยามวา

เบี่ยงเบนใหมีสถานภาพต่ํากวาบุคคลทั่วๆ ไป (Link, Mirotznik & Cullen, 1991) ทําใหผูถูกตี

ตราถูกมองวาไมมีคุณคา ไมมีความเปนคน ไมเปนที่ตองการ และมีภาพพจนในทางที่ไมดี 

(Saylor, 1990) 

  5.2.2.5   ทัศนคติหรือบรรทัดฐานที่สังคมมีตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ   

กลุมตัวอยางประมาณครึ่งหนึ่งเห็นวาสังคมยังมองผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศในแงลบอยูมาก ทําใหผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศถูกเลือกปฏิบัติและขาดโอกาส
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ในหลายๆ ดาน ดวยคติทวินิยมทางเพศที่ยังดํารงอยูในสังคมไทยสงผลตอการกีดกันและสราง

ความไมเปนธรรมตอการดําเนินชีวิตและอัตลักษณของกลุมที่อยูนอกสองเพศสถานะ (กิตติกร 

สันคติประภา, 2549) สังคมไทยจึงถือวาการมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเปนพฤติกรรมที่

เบี่ยงเบนไปจากบรรทัดฐานของสังคม (วันทนีย วาสิกะสิน, 2526) ทําใหผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศมักถูกประณามวาเปนคนที่มีความวิปริตทางเพศ มีการตั้งขอรังเกียจ

เดียดฉันท และมักจะถูกกีดกันจากทุกสาขาอาชีพ ดังปรากฏหลังฐานตามที่เปนขาวในหนา

หนังสือพิมพเมื่อป พ.ศ.2540 วามีระเบียบหามผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเรียนครูใน

สถาบันราชภัฏ เนื่องจากแสดงพฤติกรรมที่ไมตรงตามความคาดหวังของสังคม และเกรงวาจะ

เปนตัวแบบในการนําพฤติกรรมที่เบี่ยงเบนทางเพศไปสูเด็กนักเรียน นอกจากนี้ในป พ.ศ.2542 

กรมประชาสัมพันธไดส่ังการไปยังสถานีโทรทัศนทุกชองหามเสนอภาพของกะเทย เกย ทอม ด้ี 

(พวงผกา มหาวีรชาติกุล, 2545) ซ่ึงถึงแมวาทั้งสองกรณีจะถูกยกเลิกไป เพราะไดรับการ

วิพากษวิจารณจากสังคมวาเปนการละเมิดสิทธิมนุษยชนก็ตาม แตก็สงผลกระทบแกผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศทั้งในทางตรงและทางออม (สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย, 

2544) ซ่ึงสาเหตุสําคัญมาจากการที่สังคมไทยมีฐานคติที่คับแคบตอพฤติกรรมการรักเพศ

เดียวกัน ทําใหสังคมไทยไมสามารถยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไดมากนัก 

(Sinnott, 2000) ทําใหปจจุบันแมจะไมมีกฎหมายหรือบทลงโทษผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศโดยตรง แตสังคมไทยก็มีกลไกที่ทรงอิทธิพลยิ่งในการควบคุมทัศนคติและพฤติกรรมทางเพศ

ของคนผานการนินทา หรือทําใหเสื่อมเสียชื่อเสียงเปนที่อับอาย (สุไลพร ชลวิไล, 2544) 

นอกจากนี้มีคนบางกลุมซึ่งไมเห็นดวยกับการเปดเผยตัวของผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศ เพราะพวกเขากลัววาถามีผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสังคมมาก

จะนํามาซึ่งปญหาสังคม  เชน  โรคเอดส  และอาชญากรรม  ทั้งนี้เพราะคนไทยสวนใหญเขาใจ

วาผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเปนบุคคลที่มีความวิปริตหรือผิดเพศ  ซ่ึงการกระทําหรือ

พฤติกรรมดังกลาวขัดตอขนบธรรมเนียมประเพณีและความเชื่อดั้งเดิมของคนไทย  จึงไมสมควร

ปฏิบัติหรือแสดงออกในสังคมไทย (สุรพงษ โสธนะเสถียร และพจนา ธูปแกว, 2549) ขณะที่

ชาวบานปจจุบันมีความรูสึกกํากวมตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ เชน ถาถามใหพูดก็

มักจะประเมินวาไมดี ไมถูก หรือแมแตผิดศีลธรรม แตในทางปฏิบัติกลับไมไดมีความรังเกียจ

เดียดฉันทอะไร ประกวดสาวประเภทสองทีไรก็แหกันไปดูเปนที่สนุกสนาน โดยไมไดนึกถึง

ศีลธรรมที่ตัวประกาศไวเวลาพูดสักที (นิธิ เอียวศรีวงศ, 2540ก) 
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สําหรับสังคมไทยแมไมไดมีบทลงโทษทางอาญา แตภายใตกรอบการควบคุม

เพศภาวะสังคมไทยมีวิธีการจัดการตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศโดยใชวิธีการมองขาม 

ไมพูดถึง ไมสนใจ และยังคงมีการเลือกปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศอยู

ตลอดเวลา (เทียมเทพ ทั่งศิริ, 2546) ดังปรากฏเปนขาวอยูเนืองๆ ตามหนาหนังสือพิมพ จนเปน

กรณีรองเรียนตอคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแหงชาติหลายกรณี ทําใหผูที่มีเพศวิถีที่แตกตาง

จะดวยเหตุผลกลใดก็ตามตองบริหารความแตกตางของตนตามแตอัตภาพ วิธีการหนึ่งที่พบเห็น

ก็จะเปนโดยพยายามที่จะแทรกความแตกตางของตนเขาไปในเพศภาวะความเปนกุลสตรีไทย 

หรือเพศภาวะแบบชายไทยแทๆ (กฤตยา อาชวนิจกุล และพริศรา แซกวย, 2551ข) ดังที่

นักศึกษาแพทยชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศตองควบคุมภาพลักษณการแสดงออก 

และทําตัวใหเปนปกติเหมือนคนอื่น (ธวัชชัย พาชื่น และลือชัย ศรีเงินยวง, 2551) 

แมจะมีกลุมตัวอยางจํานวนไมนอยที่มองวาสังคมในปจจุบันยอมรับผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศเพิ่มมากขึ้น แตก็ยังอยากใหสังคมเปดใจยอมรับผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศใหมากยิ่งขึ้นไปอีก เพื่อที่จะไดรับการปฏิบัติเฉกเชนเดียวกับชายหญิงทั่วไป 

ทั้งนี้เพราะหากบุคคลทั่วไปมีทัศนคติที่ดี สามารถใหการยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศได ก็จะเปนพื้นฐานสําคัญที่ชวยเสริมสรางสภาพจิตใจแกผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ

ใหมองตนเองอยางมีคุณคาและรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของสังคม กลาเผชิญปญหาตางๆ ที่เกิด

ในชีวิตประจําวันและดําเนินชีวิตอยูรวมกันในสังคมไดอยางปกติสุข ทุมเทกําลังนําความรู

ความสามารถที่มีอยูมาใชในการสรางสรรคผลงานและสังคม ตลอดจนเปนทรัพยากรมนุษยที่มี

คุณคาเพื่อเปนประโยชนตอประเทศชาติบานเมืองสืบไป (พวงผกา มหาวีรชาติกุล, 2545) 

5.2.2.6 กฎหมายและบทบัญญัติที่เกี่ยวของ อันไดแก สิทธิมนุษยชน สิทธิ 

             พลเมือง และสิทธิทางเพศ 

กลุมตัวอยางเกือบทั้งหมดมีความเห็นวาปจจุบันกฎหมายและบทบัญญัติที่

เกี่ยวของยังไมเปดโอกาส ไมใหการยอมรับ และไมไดใหความคุมครองผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศมากเทาที่ควรจะเปน จึงอยากใหมีการออกกฎหมายและบทบัญญัติที่เปดโอกาส ใหการ

ยอมรับ และใหความคุมครองผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมากกวานี้  ทั้งนี้เพราะระดับรัฐ

และสังคมลวนแลวแตมีวิธีคิดตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในทํานองที่วาเปนกลุมคนที่มี

เพศวิถีที่นอกเหนือเพศวิถีกระแสหลัก เปนกลุมเพศวิถีชายขอบ สงผลใหรัฐมิไดตระหนัก มองไม

เห็นการดํารงอยูของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ จึงขาดการตระหนัก ใสใจ ดูแล สนับสนุน

สุขภาวะทางเพศในมิติของการตระหนักถึงสิทธิพื้นฐานทางเพศของบุคคล เชน ไมมีการแบงแยก 
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กีดกัน และเลือกปฏิบัติอันมีเหตุมาจากความหลากหลายตางๆ ที่เกี่ยวเนื่องกับเรื่องเพศ การ

สงเสริมทัศนคติดานบวกตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ เชน การใหความคุมครองดาน

สวัสดิภาพและความปลอดภัย รวมถึงนโยบายและกฎหมายที่คุมครองสิทธิของผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศ (สุไลพร ชลวิไล, 2544; รณภูมิ สามัคคีคารมย, พิมพวัลย บุญมงคล และ

วชิรา จันทรทอง, 2551) 

ในอดีตสังคมตะวันตกผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไมเพียงเปนผูที่ดอย

โอกาสในเรื่องสิทธิทางการเมืองและสังคมมาโดยตลอดเทานั้น หากยังถูกรังเกียจเดียดฉันท ถูก

กีดกัน ทําราย เนื่องมาจากพฤติกรรมที่ถูกมองวาเปนบาป ขัดกับกฎเกณฑศีลธรรมทาง

คริสตศาสนา (สุไลพร ชลวิไล, 2544) ซ่ึงเริ่มตั้งแตราวคริสตศตวรรษที่ 6 ที่ไดมีการบันทึกวา

จักรพรรดิจัสติเนียนมีพระบรมราชโองการใหจัดประมวลกฎหมายของจักรวรรดิโรมัน ในตอน

หนึ่งไดกลาวถึงโทษแหงความผิดฐานประพฤติผิดเปนรักรวมเพศวา เปนเรื่องที่นาเสื่อมเสียอัน

ถือไดวาเปนความผิดทางอาญาอยางรายแรง ผูประพฤติตองถูกลงโทษดวยการเผาทั้งเปน 

นับตั้งแตนั้นเปนตนมาภายใตอิทธิพลของคริสตศาสนาและกฎหมายโรมันซึ่งสงผลตอสํานึกทาง

ศีลธรรม กฎหมาย และระบอบการเมืองการปกครอง ยุโรปตางมีบทบัญญัติลงโทษการมี

เพศสัมพันธกับคนเพศเดียวกันอยางรุนแรง (กิตติศักดิ์ ปรกติ, 2526) ทําใหอคติที่สังคมมีตอผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศยังคงอยู และสงผลสืบเนื่องมาจนทุกวันนี้  

อยางไรก็ตามในปจจุบันสังคมตะวันตกก็ไดใหการยอมรับผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศมากขึ้น ดังจะเห็นไดจากการที่รัฐสภาอเมริกันออกกฎหมายให “บาทหลวง” 

สามารถเปนชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศได (พุทธิสาโร, 2551) เชนเดียวกับ

เนเธอรแลนดที่เปนประเทศแรกที่ออกกฎหมายใหการยอมรับสถานภาพของผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศ (พิเชษฐ สายพันธ, 2544) ทั้งนี้การไดมาซึ่งเสรีภาพและสิทธิของกลุมผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศในโลกตะวันตกนั้นไมใชไดมางายๆ เพียงเพราะความรูและทัศนคติ

ของสังคมเปลี่ยนไปเฉยๆ แตไดมาดวยการตอสูในหลายแนวรบ ทั้งการเมือง เศรษฐกิจ สังคม 

และวัฒนธรรม จนกระทั่งสังคมสวนใหญจําใจ (?) ตองยอม (นิธิ เอียวศรีวงศ, 2540ก) ทําใหใน

ปจจุบันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในประเทศไทยพยายามเรียกรองสิทธิของตนมากขึ้น  

จะเห็นไดจากการที่กลุมองคกรเกย  10  องคกร  นําโดย นที  ธีระโรจนพงษ  ประธานกลุมเกย

การเมืองไทย ไดเขายื่นขอเรียกรองในการรางรัฐธรรมนูญป พ.ศ.2550 ตอรองประธาน

คณะกรรมาธิการยกรางรัฐธรรมนูญ ขอใหเพิ่มเติมความในมาตรา 30 วรรค 2 ของรัฐธรรมนูญ

จากเดิมที่ระบุวา “ชายและหญิงมีสิทธิเทาเทียมกัน" เปน "ชายและหญิงและกลุมบุคคลที่มีความ
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หลากหลายทางเพศมีสิทธิเทาเทียมกัน" (วราภรณ แชมสนิท, 2551ข) เพื่อสรางการยอมรับของ

สังคมตอกลุมบุคคลหลากหลายทางเพศ ในฐานะพลเมืองไทยเชนเดียวกับชายและหญิง (มติชน

, 2550ก) ซ่ึงถึงแมวาในที่สุดจะไมผานการแปรญัตติ แตสภารางรัฐธรรมนูญก็ไดยินยอมใหมีการ

ขยายความคําวา “เพศ” ไวในบันทึกเจตนารมณรัฐธรรมนูญ ซ่ึงถือเปนคุณประโยชนตอผูที่มี

ความหลากหลายทางเพศอยางมาก (มติชน, 2550ข) 

 

5.2.3  ผลกระทบทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยจากการที่ผูเกี่ยวของไมให 
        ความเปนธรรมตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในองคกร 
เนื่องจากกลุมตัวอยางสวนใหญไมไดรูสึกวาตนเองถูกเลือกปฏิบัติ จะมีบางแตก็ไมได

เกี่ยวกับเรื่องงาน ดังนั้นกลุมตัวอยางทั้งหมดจึงมีขวัญกําลังใจในการทํางานดี ในประเด็นเรื่อง

ความรักและความผูกพันตอองคกรก็เชนกัน กลุมตัวอยางสวนใหญมีความรักและความผูกพัน

ตอองคกร ขณะที่บางสวนมีความรักและความผูกพันตอองคกรมาก ทั้งนี้หากพนักงานถูกกีดกัน 

ถูกเลือกปฏิบัติ และไมไดรับความเปนธรรมก็จะทําลายความมุงมั่นในการทํางาน กัดกรอน

คุณลักษณะของสถานที่ทํางานที่ดี รวมถึงจะทําใหความเชื่อของพนักงานเกี่ยวกับความยุติธรรม

และเสมอภาคสําหรับทุกคนในที่ทํางานสูญสลายไป (Hemphill & Haines, 1997) 

นอกจากนี้กลุมตัวอยางสวนใหญสามารถทํางานรวมกับผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  

และผูใตบังคับบัญชาไดดี แตก็มีปญหาหรืออุปสรรคบาง ซ่ึงเปนธรรมดาของการทํางานรวมกัน 

ซ่ึงไมไดเปนผลมาจากการเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศแตอยางใด และเมื่อถามถึง

ความสุขในการทํางาน กลุมตัวอยางทั้งหมดกลาววา มีความสุขในการทํางาน ซ่ึงตางจากผล

การศึกษาของ ชวรงค ลิมปปทมปาณี (2529) ที่พบวา ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศจะไมมี

ความสุขในชีวิต และ ประนอม สโรซมาน (2524) ที่พบวา ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศจะ

รูสึกโดดเดี่ยว อางวาง และเหงา เพราะมีความรูสึกรวมกับเพื่อนๆ ในเรื่องตางๆ ไดไมเต็มที่ ทํา

ใหผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมีปญหาสุขภาพจิตมากกวาชายหญิงปกติ โดยเฉพาะความ

ซึมเศรา (ดํารงชัย บัวลอมใบ, 2534; Jorm, 2002) 

 

5.2.4  นโยบายขององคกรเกี่ยวกับการจัดการความหลากหลายทางเพศของ 
        ทรัพยากรมนุษยในองคกร 

5.2.4.1  คณะกรรมการบริหารองคกร 

กลุมตัวอยางประมาณ 1 ใน 3 มีคณะกรรมการบริหารองคกรที่มีความ

หลากหลาย ทั้งนี้ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศสวนใหญที่เปนคณะกรรมการบริหารองคกร
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จะไมแสดงออกอยางชัดเจนวาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ เพราะกลัววาการเปนผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศของตนจะถูกเปดเผย  สงผลใหผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศสวนใหญเลือกที่จะแสดงบทบาทของชายและหญิงปกติในสถานที่ทํางาน  ผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศกลาววา  พวกเขาเชื่อวาการเลือกปฏิบัติจะเกิดขึ้นเมื่อการเปนผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศของพวกเขาถูกคนพบโดยฝายบริหารขององคกร  งานวิจัยชี้วาความกลัววา

จะถูกเลือกปฏิบัติเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศตองปดบังตัวตน

เอาไวไมใหคนในที่ทํางานรับทราบ (Croteau, 1996) สอดคลองกับผลการศึกษาของ ธารินี     

ม่ิงวงษ (2532) ที่พบวา การมีพฤติกรรมทางเพศเบี่ยงเบนไปจากบรรทัดฐานของสังคมทําใหผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศตองปดบังตัวตน มองตนเองวาผิดธรรมชาติและแตกตางจาก

บุคคลอื่น Bowen & Blackmon (2003) กลาววา การปกปดการเปนผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศของพนักงาน อันเปนผลมาจากความกลัวการถูกเลือกปฏิบัติหรือการกีดกันในองคกร

นั้น เปนบทเรียนสําคัญที่องคกรจะตองตระหนัก  

5.2.4.2  การจัดการฝกอบรมและใหความรูเกี่ยวกับความหลากหลายของ 

             ทรัพยากรมนุษยในองคกร 

ไมมีกลุมตัวอยางแมแตเพียงรายเดียวที่กลาววาองคกรที่ทํางานอยูมีการ

จัดการฝกอบรมและใหความรูเกี่ยวกับความหลากหลายของทรัพยากรมนุษยในองคกร การ

ฝกอบรมที่หนวยงานจัดขึ้นจะเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยตรงมากกวา ในประเด็นนี้ไมพบผล

การศึกษาใดที่ระบุวามีองคกรซึ่งมีการจัดการฝกอบรม และใหความรูเกี่ยวกับความหลากหลาย

ของทรัพยากรมนุษยในองคกร ซ่ึงเชื่อวาหากองคกรมีการจัดการฝกอบรม และใหความรูเกี่ยวกับ

ความหลากหลายของทรัพยากรมนุษยในองคกรจะทําใหผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไดรับ

การยอมรับมากยิ่งขึ้น 

5.2.4.3 ที่ปรึกษาหรือกลุมที่ไมเปนทางการที่จะคอยใหคําแนะนําในประเด็น 

 ทางดานความหลากหลายทางเพศของทรัพยากรมนุษยในองคกร 

ไมมีองคกรใดมีที่ปรึกษาหรือกลุมที่เปนทางการที่จะคอยใหคําแนะนําใน

ประเด็นทางดานความหลากหลายทางเพศของทรัพยากรมนุษยในองคกร ทําใหผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศตองมีวิถีชีวิตอยูในกลุมที่มีอัตลักษณทางเพศเหมือนกัน (พิมลมาศ        

แสงศักดิ์, 2545) จึงเปนที่มาขององคกรเฉพาะของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศอยางเชน

องคกรบางกอกเรนโบวที่จะชวยใหคําปรึกษา และใหความชวยเหลือผูมีอัตลักษณหลากหลาย
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ทางเพศที่ประสบปญหา หรือไดรับผลกระทบจากการเลือกปฏิบัติทางเพศและถูกลิดรอนดาน

สิทธิ์ (เทอดศักดิ์ รมจําปา, 2547) 

อยางไรก็ดีกลุมตัวอยางสวนหนึ่งกลาววา องคกรของตนมีกลุมที่ไมเปนทางการ

ที่จะคอยใหคําแนะนําในประเด็นทางดานความหลากหลายทางเพศของทรัพยากรมนุษยใน

องคกร โดยจะเปนการพูดคุยใหคําปรึกษากันระหวางเพื่อน หรือกลุมผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศเหมือนกัน สอดคลองกับผลการศึกษาของ ธวัชชัย พาชื่น และลือชัย ศรีเงินยวง (2551) 

ที่พบวา นักศึกษาแพทยชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในบริบทของโรงเรียนแพทยก็มีแค

การคอยชวยเหลือจากรุนพี่และอาจารยเทานั้น ทั้งนี้เพราะกลุมคนสนิทเปนพื้นที่ที่ผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศสามารถสรางเปนฐานในการปรับความสัมพันธกับกลุมอื่นๆ ในสังคม 

ขณะเดียวกันก็สามารถเปนเกราะปองกันความไมม่ันคงไดเมื่อตองเผชิญกับคนทั่วไปที่ตนเองไม

รูจักคุนเคย (มนตรา พงษนิล, 2551) ซ่ึงการไมมีนโยบาย แนวทาง หรือการอบรมในการใหการ

ปรึกษาแกผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศที่ชัดเจน ทําใหการใหการปรึกษากับคนกลุมนี้อาจ

ไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร (ติโหมะ โอะหยะเน็น, 2551) 

5.2.4.4  นโยบายการไมเลือกปฏิบัติตอกลุมใดๆ ในสถานที่ทํางาน 

ไมมีกลุมตัวอยางรายใดเลยที่องคกรมีการกําหนดนโยบายการไมเลือกปฏิบัติ

ตอกลุมใดๆ ในสถานที่ทํางาน ทั้งนี้หากองคกรมีนโยบายการจางงานซึ่งไมเลือกปฏิบัติตอคน

กลุมตางๆ อยางชัดเจนก็จะสามารถสรางโอกาสและความเทาเทียมใหเกิดขึ้นกับคนกลุมตางๆ 

ในองคกรได โดยเฉพาะผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศซึ่งยังถูกละเลยจากหนวยงานตางๆ อยู 

(Yared, 1997) ทั้งนี้จากการสืบคนแนวปฏิบัติขององคกรในประเทศไทยไมพบวามีองคกรใด

กําหนดนโยบายตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไวอยางชัดเจน แมองคกรขนาดใหญอยาง

เครือซิเมนตไทยก็กลาวถึงการปฏิบัติที่เทาเทียมกันไวอยางกวางๆ วา “SCG ตระหนักถึงสิทธิใน

ความเปนมนุษยและความเทาเทียมกันโดยมีแนวปฏิบัติตอผูเกี่ยวของดวยความเปนธรรม ไม

เลือกปฏิบัติตอบุคคลหนึ่งบุคคลใดเนื่องจากความเหมือนหรือความแตกตาง ไมวาจะทางกาย

หรือจิตใจ เชื้อชาติ สัญชาติ ศาสนา เพศ อายุ การศึกษา หรือเรื่องอื่นใด” โดยมีแนวปฏิบัติดังนี้ 

(เครือซิเมนตไทย, 2550) 

   1)  พนักงานตองปฏิบัติตอกันดวยความเคารพ และใหเกียรติซ่ึงกัน

และกัน 

   2)  กระบวนการสรรหา การพิจารณาผลงานความดีความชอบ ตอง

ดําเนินการอยางถูกตองและเปนธรรม 
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   3)  ในการปฏิบัติหนาที่ พึงหลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็นที่เกี่ยวของ

กับความแตกตางทางกายหรือจิตใจ เชื้อชาติ สัญชาติ ศาสนา เพศ อายุ การศึกษา หรือเรื่องอื่น

ใดที่อาจนําไปสูความขัดแยง 

   4)  ชวยกันสอดสองดูแลในสภาพการทํางานปลอดจากการกดขี่ขมเหง

หรือการกระทําที่ไมเปนธรรม เมื่อไดรับการปฏิบัติอยางไมเปนธรรมใหพูดคุยทําความเขาใจใน

เบื้องตนกับผูที่เกี่ยวของ 

   5)  ใหเกียรติ และเคารพความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

ขณะที่เมื่อพิจารณาบริษัทขามชาติที่ประกอบธุรกิจในประเทศไทยพบวา 

Chevron เปนบริษัทหนึ่งที่เคารพหลักสิทธิมนุษยชน และใหความสําคัญกับความหลากหลาย

ของทรัพยากรมนุษยในองคกรอยางมาก โดยเชื่อวาองคกรจะประสบความสําเร็จไดหากสามารถ

ประสานรวมความแตกตางหลากหลายทั้งทางดานแนวคิด ประสบการณ และทักษะของ

พนักงานมาใชในการปฏิบัติงาน ซ่ึงถือเปนหนึ่งในวิถีของ Chevron และลาสุดการประเมินดัชนี

ความเทาเทียม  ในองคกร (Corporate Equality Index) โดย Human Rights Campaign ซ่ึง

เปนองคกรทาง ดานสิทธิพลเมืองที่มีขนาดใหญที่สุดในสหรัฐอเมริกานั้น Chevron ไดรับการ

ประเมินดวยคะแนนเต็ม ซ่ึงหมายความวา Chevron เปนองคกรที่มีนโยบายและการปฏิบัติตอผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศอยางเทาเทียม โดยถือเปนองคกรที่นาทํางานดวยมากที่สุดของ

ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ (Chevron, 2009a) นอกจากนี้ Chevron ยังถูกเลือกโดย

ผูอานนิตยสาร Equal Opportunity ใหเปน 1 ใน 50 บริษัทในสหรัฐอเมริกาที่ผูอานอยากจะ

ทํางานดวยมากที่สุด เพราะใหความเปนธรรมกับคนกลุมตางๆ อยางเทาเทียม (Chevron, 

2009b) 

ทั้งนี้หากองคกรตางๆ ไดนําหลักเกณฑดังกลาวมาปรับใชก็เชื่อวาจะทําใหมี

การปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในองคกรอยางเทาเทียมและเปนธรรมมากขึ้น 

และหากองคกรตางๆ กําหนดนโยบายที่ไมกีดกันผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่

ทํางานก็จะสงผลใหพนักงานในองคกรรับรูวาองคกรมีความรับผิดชอบตอพนักงาน และยอมรับ

ในความหลากหลายของพนักงาน (Irwin, 2002; Sears, 2002) ซ่ึงหมายถึงการเห็นคุณคาความ

เปนมนุษยของพนักงานทุกคนอยางเทาเทียม 
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5.2.4.5  การแยกการจัดการความหลากหลายทางเพศของทรัพยากรมนุษยใน 

 องคกรออกจากการขจัดความไมเทาเทียม 

ไมมีกลุมตัวอยางรายใดเลยที่กลาววาองคกรที่ตนทํางานอยูแยกการจัดการ

ความหลากหลายทางเพศของทรัพยากรมนุษยในองคกรออกจากการขจัดความไมเทาเทียม ใน

ประเด็นนี้ไมพบผลการศึกษาใดที่ระบุวามีองคกรซึ่งการแยกการจัดการความหลากหลายทาง

เพศของทรัพยากรมนุษยในองคกรออกจากการขจัดความไมเทาเทียม 

 

5.2.5  ขอเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติทางดานทรัพยากรมนุษยอยางเทาเทียมตอผู 
        มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

  5.2.5.1  ขอเสนอแนะตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

กลุมตัวอยางสวนใหญเสนอแนะวาหากผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ

ตองการใหไดรับการปฏิบัติทางดานทรัพยากรมนุษยอยางเทาเทียมก็ควรที่จะประพฤติตัวใหดี 

วางตัวใหเหมาะสม และควรพยายามปรับตัวใหเขากับสังคมหรือองคกรนั้นๆ ดังที่ กีรติ ชลสิทธิ์ 

เสนอวา ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศควรปฏิบัติตนใหอยูในขอบเขต ไมสรางปญหาใหแก

สังคม (ไทยรัฐ, 2541) ทั้งนี้เพราะหากประพฤติตัวไมเหมาะสมก็อาจถูกวิพากษวิจารณและถูก

มองในทางไมดีได ตัวอยางเชน กลุมอาจารยและเจาหนาที่ในมหาวิทยาลัยที่เปนกะเทยที่

แสดงออกทางการแตงกายและพฤติกรรมตามที่ตองการอยางชัดเจนและโดดเดน โดยแตงกาย

แบบผูหญิงมาทํางานทําใหเปนที่โจษขานกันในมหาวิทยาลัย (มนตรา พงษนิล, 2551) 

ขณะที่กลุมตัวอยางจํานวนไมนอยเสนอแนะวาผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศควรจะอดทนและตั้งใจทํางาน พยายามแสดงศักยภาพ ความรูความสามารถออกมาใหทุก

คนเห็น แลวในที่สุดบุคคลรอบขางก็จะยอมรับ สอดคลองกับ พวงผกา มหาวีรชาติกุล (2545) ที่

กลาววา ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศตองใชความพยายามอยางมากในการปรับตัวเพื่อให

เปนที่ยอมรับของสังคม โดยตองพยายามผลักดันตนเองใหเปนที่ยอมรับในความสามารถ 

(สยามโพสต, 2537) ทําใหตองมุมานะและอดทนในการทํางานอยางมากเพื่อความความสําเร็จ

และสรางการยอมรับใหเกิดขึ้น (สุรพงษ โสธนะเสถียร และพจนา ธูปแกว, 2549) ทั้งยังตอง

เผชิญกับความโดดเดี่ยวและความกดดันอยางมากจากอคติและการเลือกปฏิบัติจากสังคม ทั้ง

ในระดับครอบครัว ระดับสังคม และระดับรัฐ ทําใหกลายเปนผูมีความผิดปกติทางดานจิตใจและ

เปนปญหาสังคม สงผลใหผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศพยายามแสดงตัวตนและออกมา

เคลื่อนไหวในพื้นที่สาธารณะมากขึ้น (สุริชัย หวันแกว, 2550)   
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นอกจากนี้ยังมีกลุมตัวอยางอีกจํานวนหนึ่งที่เสนอแนะใหผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศเปดเผยตัวตน แลวแสดงความเปนตัวเองใหเต็มที่ เพราะจะทําใหพบกับ

ความสุขในชีวิตมากกวาการปดบัง แลวในที่สุดสังคมก็จะยอมรับหากไมไดทําใหคนอื่นเดือดรอน 

สอดคลองกับความเห็นของ พวงผกา มหาวีรชาติกุล (2545) ที่ไดใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับการ

ปรับตัวของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไววา ควรยอมรับตนเองในฐานะที่เปนผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศดวยความพึงพอใจ โดยยอมรับในเรื่องรางกาย สังคม อารมณ 

สติปญญา มีความมั่นใจในคุณคาของตนเอง และใหความสําคัญกับตนเองอยางเหมาะสม ทั้งนี้

เพราะผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศที่ยอมรับตนเองไดมักมีความสุขกับชีวิตและบทบาทที่

เหมาะสม ทําใหไดรับการยอมรับและยกยองใหเกียรติจากผูอ่ืน (ศิรินันท กิตติสุขสถิต, 2551) 

  5.2.5.2  ขอเสนอแนะตอผูบริหารองคกร 

กลุมตัวอยางประมาณครึ่งหนึ่งเสนอแนะวาผูบริหารควรเปดใจใหกวาง ใหการ

ยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมากขึ้น และควรปฏิบัติตอผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศอยางเทาเทียม ทั้งนี้เพราะผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศคือ บุคคลปกติ ที่มี

บุคลิกภาพทางเพศแตกตางออกไปจากคนอื่นเทานั้น สามารถใชชีวิตไดตามปกติอยางมีคุณคา

ไมนอยกวาบุคคลอื่นๆ ในสังคม (ติโหมะ โอะหยะเน็น, 2551) ขณะที่กลุมตัวอยางอีกครึ่งหนึ่ง

เสนอแนะวาผูบริหารองคกรควรพิจารณาที่ผลงานและความสามารถในการทํางานเปนสําคัญ 

มากกวาการเปนชายจริงหญิงแท หรือการเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ผลการศึกษา

ของ มนตรา พงษนิล (2551) ไดช้ีใหเห็นสิ่งที่ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศตองประสบ 

กลาวคือ ชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศสวนใหญมีความมั่นใจในการประกอบอาชีพที่

เกี่ยวของกับสาขาวิชาที่ตนเรียน ซ่ึงเปนการประกอบอาชีพอิสระหรือบริษัทเอกชน ในขณะที่หาก

เปนหนวยงานราชการนั้นมักจะตอบแบงรับแบงสูหรือไมแนใจ  

อยางไรก็ตามกลุมตัวอยางบางรายไดต้ังขอสังเกตที่นาสนใจวา ควรเขาใจ

ผูบริหารดวยวาในบางอาชีพนั้นบุคลิกภาพและภาพลักษณเปนเรื่องสําคัญ การที่จะเปดโอกาส

ใหกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศจึงเปนเรื่องยาก ดังจะเห็นไดจากผลการศึกษาของ     

ธวัชชัย พาชื่น และลือชัย ศรีเงินยวง (2551) ที่พบวา นักศึกษาแพทยชายผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศตองพยายามปรับเปลี่ยนและจัดการกับเรื่องเพศของตนเองใหเขากับสภาวะ

แวดลอม บุคคลรอบขาง และความเชื่อในเรื่องเพศรอบๆ ตัว โดยเฉพาะในบริบทของโรงเรียน

แพทยที่มีระเบียบขอปฏิบัติที่ข้ึนอยูกับวิชาชีพแพทย ภาพลักษณ และความคาดหวังจากสมาชิก

ในสังคมรวมอยูดวย ขณะที่การศึกษาทัศนคติตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในกองทัพ
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ของ Wyman & Snyder (1997) พบวา รอยละ 39.9 ของผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยกับคําสั่ง

หามผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเขารับราชการในกองทัพ 

  5.2.5.3   ขอเสนอแนะตอรัฐบาล 

กลุมตัวอยางสวนใหญอยากใหรัฐบาลออกกฎหมายเพื่อใหการคุมครองผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศใหมากขึ้น เพื่อใหมีสิทธิที่เทาเทียมกับคนอื่นๆ ทั่วไป อันจะทําใหผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไดรับการปฏิบัติทางดานทรัพยากรมนุษยอยางเทาเทียม ขณะที่

กลุมตัวอยางอีกสวนหนึ่งอยากใหรัฐบาลเปดโอกาสและใหการยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศในดานตางๆ ใหมากกวาที่เปนอยู ทั้งนี้เพราะทฤษฎีความเปนธรรม (Theory of 

Justice) กลาววา เปนหนาที่ของรัฐบาลและบทบาทของรัฐในการตอบสนองตอความตองการ

ของประชาชน โดยเฉพาะอยางยิ่งการตรวจสอบการเลือกปฏิบัติตอคนกลุมตางๆ ในสังคม 

(Pendo, 2003) โดยเปนความรับผิดชอบของรัฐที่จะตองสรางการยอมรับในเรื่องของความเสมอ

ภาคและความเปนธรรมทางสังคมใหเกิดขึ้น (Rawls, 1971) ซ่ึงในเมื่อรัฐไมสามารถสรางความ

เปนธรรมใหกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศได  ในชวงราวสิบปที่ผานมาการเคลื่อนไหว

เพื่อผลักดันใหมีการยอมรับสิทธิทางเพศของกลุมคนที่มีวิถีปฏิบัติหรืออัตลักษณทางเพศที่

หลากหลายจึงเริ่มกอตัวชัดเจนขึ้น (วราภรณ แชมสนิท, 2551ก)   

กลุมตัวอยางเสนอใหรัฐบาลออกกฎหมายในหลายประเด็นดวยกัน ไมวาจะ

เปนกฎหมายการเปลี่ยนคํานําหนานาม กฎหมายการแตงงาน กฎหมายการขมขืน กฎหมายง

การแปลงเพศ กฎหมายการประกันชีวิต และกฎหมายการเกณฑทหาร เปนตน ทั้งนี้เพราะใน

ประเทศไทยนั้นกฎหมายยังไมใหการรับรองสิทธิและเสรีภาพของผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศ ไมวาจะเปนการจดทะเบียนการอยูรวมกัน การไดรับสวัสดิการที่จําเปนจากทั้งภาครัฐและ

ภาคเอกชน สิทธิการเปนผูอุปการะบุตรโดยสายเลือด สิทธิในการรับมรดกจากคูรักในฐานะ

ทายาทโดยธรรม สิทธิไดรับความคุมครองในทางแพงในชีวิตความเปนสวนตัวและทรัพยสินจาก

การละเมิดของบุคคล ภายนอก รวมถึงการคุมครองในชีวิตและรางกายตามกฎหมายอาญา 

(ยุทธนา สุวรรณประดิษฐ, 2543) จะเห็นไดวาสําหรับสังคมไทยแลวผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศยังไมไดรับการยอมรับในทางกฎหมาย ทําใหตองผลักดันใหประเด็นเรื่องเพศภาวะและ

เพศวิถีเขาไปอยูในกฎหมาย มาตรการทางสังคมและการเมืองในทุกๆ มิติ หรืออีกนัยหนึ่งคือ

ผลักดันใหเกิดกฎหมาย รวมถึงมาตรการทางสังคมและการเมืองที่ปกปองคุมครองคนจากการ

ถูกเลือกปฏิบัติ การถูกกีดกัน และถูกทํารายอันเนื่องมาจากอคติทางเพศ (สุไลพร ชลวิไล, 2550)   
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ขณะที่ในสังคมตะวันตกนั้นผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมักไมคอยไดรับ

การพูดถึงและคุมครองสิทธิมนุษยชนซึ่งควรจะไดรับเฉกเชนคนกลุมตางๆ ในสังคม (Wetzel, 

2001) แมในบางกรณีกฎหมายระดับรัฐจะใหความคุมครองผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศใน

สถานที่ทํางาน แตก็มีอุปสรรคสําคัญจากกลุมเครงศาสนาหัวรุนแรงที่ตองการใหยกเลิกกฎหมาย

ซ่ึงคุมครองผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางาน (Weithoff, 2002) และมีนโยบาย

นอยมากที่เกี่ยวกับการปกปองผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ และไดรับการรับรองตาม

กฎหมาย (MacDonald, 2001) ขณะที่กฎหมายเนเธอรแลนดนั้นอนุญาตใหผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศสามารถเขาพิธีสมรสไดอยางถูกตองตามกฎหมาย ซ่ึงมีผลบังคับใชต้ังแต

วันที่ 1 เมษายน 2544 นอกจากนี้คูสมรสที่เปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศยังมีสิทธิหยา

รางไดตามกฎหมาย (มติชน, 2544) เชนเดียวกับประเทศเดนมารกที่ใหสิทธิอยางถูกตองตาม

กฎหมายแกการแตงงานของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ (อักษราวุธ, 2544) และในบาง

มลรัฐของสหรัฐอเมริกา เชน แคลิฟอรเนีย และโคโลราโด ก็ยอมรับการจดทะเบียนสมรสของผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ (กิตติศักดิ์ ปรกติ, 2526) 

 

5.3  ขอเสนอแนะ 
 

5.3.1  ขอเสนอแนะจากผลการศึกษา 

5.3.1.1  เปนหนาที่ของหนวยงานภาครัฐและกลุมองคกรตางๆ ที่เกี่ยวของที่ 

จะตองสรางความตระหนักในเรื่องของความแตกตางระหวางบุคคลใหเกิดขึ้นแกประชาชน 

เพื่อใหประชาชนทั่วไปเขาใจถึงความแตกตางหลากหลายของบุคคล อันจะนํามาซึ่งการยอมรับ

ความแตกตางระหวางบุคคล เพื่อมิใหเกิดการเลือกปฏิบัติหรือความไมเทาเทียมกันเกิดขึ้นอัน

เนื่องมาจากความแตกตางใดๆ ของบุคคล 

5.3.1.2  กฎหมายที่เกี่ยวของกับการเลือกปฏิบัติในปจจุบันนั้นมิไดรวมผูมีอัต 

ลักษณหลากหลายทางเพศเขาอยูในกลุมที่ไดรับการปกปองคุมครองดวย นอกจากนี้องคกร

ตางๆ ก็มิไดพูดถึงการหามการเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากการมีอัตลักษณทางเพศที่แตกตางไว

ในนโยบายขององคกร ดังนั้นหากตองการสรางความเปนธรรมใหเกิดขึ้นก็เปนหนาที่ของรัฐบาล

ในการบังคับใชกฎหมาย (Rawls, 2001) ซ่ึงจะสงผลตอความเปนธรรมและการปฏิบัติตอผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางานอยางเทาเทียม 
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5.3.1.3  ควรมีการออกกฎหมายที่ใหความคุมครองสิทธิมนุษยชนมากยิ่งขึ้น  

เพื่อเอื้อใหกลุมผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไดใชสิทธิของตนอยางเต็มที่ ทั้งนี้เพราะสิทธิใน

เรื่องงานเปนสวนหนึ่งของสิทธิพลเมืองและสิทธิมนุษยชน ซ่ึงการออกกฎหมายเพื่อคุมครองสิทธิ

ในเรื่องงานแกผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศใหเทาเทียมกับคนกลุมอื่นๆ ในสังคมควรจะเปน

กฎหมายฉบับแรกๆ ที่หนวยงานงานภาครัฐควรพิจารณาดําเนินการ ตัวอยางเชน กฎหมาย

เกี่ยวกับสวัสดิการแกคูสมรสของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ เพราะนอกจากจะเปนการ

คุมครองสิทธิของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศแลว ยังเปนพื้นฐานของการยอมรับผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศในวงกวางตอไป 

  5.3.1.4   ปญหาของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไมไดเกิดขึ้นจากการที่ 

เขาเหลานั้นสามารถยอมรับความเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศของตนไดหรือไม แตเกิด

จากการที่บุคคลใกลชิดและสังคมมีอคติตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ ดังนั้นทางออกที่ดี

ที่สุดคือ การเขาใจ ยอมรับ และเล็งเห็นความสําคัญของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศใน

ฐานะที่เปนสมาชิกคนหนึ่งของครอบครัวและสังคม เพราะมนุษยเปนสัตวสังคม ไมมีใคร

สามารถอยูไดลําพังโดยปราศจากความรัก ความเห็นอกเห็นใจ ความเขาใจ และการยอมรับจาก

บุคคลรอบขางได ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศก็เชนกัน การที่คนในสังคมปราศจากอคติจะ

ชวยใหผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศสามารถปรับตัวอยูในสังคมและดําเนินชีวิตไดอยางเปน

ปกติสุขมากยิ่งขึ้นเทานั้น 

  5.3.1.5   ดวยวิธีคิดที่ชาย-หญิงเปนของปกติ  เปนธรรมชาติ  ผูมีอัตลักษณ 

หลากหลายทางเพศจึงกลายเปนสิ่งที่ผิดปกติ ไมเปนธรรมชาติ และดวยฐานคติแบบนี้ไมวาจะมี

ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมากเพียงใดในสังคม และไมวาจะทําดีเพื่อใหสังคมยอมรับ

ขนาดไหน ก็ไมมีผลตอการรับรูของคนในสังคม จึงควรเปนหนาที่ของหนวยงานที่รับผิดชอบทาง

การศึกษา อันไดแก กระทรวงศึกษาธิการ ในการผลักดันใหมีการเรียนรูและทําความเขาใจ

เรื่องอัตลักษณทางเพศอยางเปนทางการ โดยควรบรรจุลงในวิชาเรียนใหแกเด็กตั้งแตระดับชั้น

ประถมศึกษา เพื่อเด็กจะไดเรียนรูทําความเขาใจเรื่องอัตลักษณทางเพศตั้งแตเล็ก อันจะทําให

พวกเขายอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไดมากยิ่งขึ้น 

  5.3.1.6   หนวยงานภาครัฐและกลุมองคกรตางๆ ที่เกี่ยวของควรจะใหความรู 

เรื่องบทบาททางเพศแกผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ เพื่อสรางความเขาใจที่ถูกตองแกคน

กลุมดังกลาววาไมจําเปนที่จะตองพยายามแสดงบทบาทการเปนเพศหญิงหรือเพศชายอยาง

ชัดเจนตามคานิยมเรื่องเพศกระแสหลัก ทั้งนี้เพราะแตละบุคคลก็มีอัตลักษณหรือลักษณะ 
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เฉพาะบุคคลที่แตกตางกันออกไป พวกเขาสามารถเปนตัวของตัวเองไดตามที่ใจปรารถนา อันจะ

ทําใหผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไมตองฝนประพฤติปฏิบัติตนในแบบที่ไมใชตัวตนที่เขา

เปน ซ่ึงนาจะทําใหคนกลุมนี้ประสบกับความสุขในชีวิตไดมากยิ่งขึ้น  

  5.3.1.7   ผลการศึกษานี้ช้ีวา ความรู ความสามารถ และผลการปฏิบัติงานเปน 

ปจจัยสําคัญที่ทําใหผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไดรับการยอมรับในองคกรมากยิ่งขึ้น 

ดังนั้นหากผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศมุงมั่น ต้ังใจ และพยายามทํางานที่ไดรับมอบหมาย

อยางเต็มที่ก็เชื่อวาจะไดรับการยอมรับจากทั้งผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา 

หรือแมแตผูที่มาติดตองานในที่สุด 

  5.3.1.8   การมีคณะกรรมการบริหารองคกรที่มีความหลากหลายทางเพศเปน 

ปจจัยสําคัญประการหนึ่งที่จะทําใหองคกรตระหนักและคํานึงถึงการมีอยูของผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศในองคกรมากยิ่งขึ้น ดังนั้นหากองคกรใดตองการสรางความเปนธรรมใหแก

ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศก็ควรที่จะเปดโอกาสใหผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไดมี

โอกาสแขงขันกับชายหญิงทั่วไปอยางเทาเทียม เพื่อกาวไปสูการดํารงตําแหนงคณะกรรมการ 

บริหารองคกร เพื่อที่จะไดเปนปากเปนเสียงใหแกผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศคนอื่นๆ ได 

  5.3.1.9   ผลการศึกษาไมพบวามีองคกรใดเลยที่มีนโยบายที่เกี่ยวของกับการ 

จัดการความหลากหลายของทรัพยากรมนุษยในองคการ โดยเฉพาะที่วาดวยความเทาเทียมกัน

ของผูที่มีอัตลักษณทางเพศที่หลากหลาย ดังนั้นหากตองการสรางการยอมรับและความเทา

เทียมแกผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในองคกรอยางเปนรูปธรรม ผูบริหารองคกรควรที่จะ

กําหนดนโยบายที่ชัดเจนที่ระบุถึงการมีอยูของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ รวมถึงการให

การคุมครองแกผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในประเด็นตางๆ เฉกเชนเดียวกับชายและ

หญิงทั่วไปไดรับ โดยเฉพาะอยางยิ่งการเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากการเปนผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศนั้นจะกระทํามิได 

 

5.3.2  ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป 

  5.3.2.1   เนื่องจากการศึกษานี้ทํากับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเทานั้น  

ทําใหมุมมองที่ไดรับทั้งหมดมาจากคนกลุมนี้เพียงกลุมเดียว ดังนั้นหากตองการทําความเขาใจ

กับปจจัยและบริบทที่สงผลตอการยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางานให

มากขึ้นก็ควรทําการศึกษากับคนกลุมอื่นๆ ที่เกี่ยวของ ไมวาจะเปนผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 

ผูใตบังคับบัญชา รวมถึงผูที่มาติดตองาน อันจะทําใหไดรับขอมูลที่รอบดานเพื่อสรางการยอมรับ
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ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ และสรางความเปนธรรมในที่ทํางานใหเกิดขึ้นไมวาบุคคล

เหลานั้นจะมีอัตลักษณทางเพศอยางไรก็ตาม 

  5.3.2.2   หากไดมีการทําความเขาใจทฤษฎีเกี่ยวกับผูมีอัตลักษณหลากหลาย 

ทางเพศ (Queer Theory) ซ่ึงเปนทฤษฎีใหมที่เพิ่งจะไดรับการยอมรับวาเปนสาขาหนึ่งของ

การศึกษาทางดานสังคมศาสตรเมื่อไมนานมานี้ เชื่อวาจะเปนพื้นฐานสําคัญในการออกแบบ

การศึกษาที่เกี่ยวของกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศไดอยางชัดเจน และตรงประเด็นมาก

ยิ่งขึ้น อันจะทําใหผลการศึกษามีความลุมลึกและแกปญหาใหกับคนกลุมนี้ไดอยางแทจริง 
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แนวคําถาม (GUIDELINE) 
 

1. ทานคือใคร 

 1.1   เพศ 

1.2  อายุ 

 1.3   ระดับการศึกษา 

 1.4   อาชีพ 

 1.5   ตําแหนง 

 1.6   รายได 

 1.7   การแสดงออกวาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

 1.8   การรับรูของบุคคลอื่นวาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

1.9  การปฏิสัมพันธกับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศคนอื่นๆ 

 

2. ทานมีความเห็นตอกรณีตอไปนี้อยางไร 

2.1  สมโชคสมัครเขาทํางานกับองคกรแหงหนึ่งโดยเปนผูที่มีคุณสมบัติครบถวนตาม 

       ประกาศรับสมัครงานขององคกร  สมโชคผานการสอบขอเขียนเขาทํางานดวย 

คะแนนดีเยี่ยม  เมื่อถึงกระบวนการสอบสัมภาษณสมโชคก็ทําไดดี  แตสมโชครูสึก

วามีคณะกรรมกรรมสอบสัมภาษณบางทานไมชอบที่เขามีลักษณะกระตุงกระติ้ง

อันเนื่องมาจากการที่เขาเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ  และเมื่อประกาศ

ผลผูมีสิทธิ์เขาทํางานปรากฏวาไมมีช่ือของสมโชค  สมโชคเสียใจมากจึงสอบถาม

ไปยังเพื่อนซึ่งทํางานอยูในองคกรแหงนั้นไดความวา  สาเหตุที่แทจริงที่สมโชคไมได

งานนี้ไมใชเพราะความรูความสามารถไมเหมาะสม  แตเปนเพราะคณะกรรมกรรม

สอบสัมภาษณบางทานไมชอบที่สมโชคเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ   

2.2  นารีสมัครเขาทํางานกับองคกรแหงหนึ่งโดยเปนผูที่มีคุณสมบัติครบถวนตาม  

ประกาศรับสมัครงานขององคกร  นารีผานการสอบขอเขียนเขาทํางานดวยคะแนน

ดีเยี่ยม  เมื่อถึงกระบวนการสอบสัมภาษณนารีก็ทําไดดี  แตนารีรูสึกวามี
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คณะกรรมการสอบสัมภาษณบางทานไมชอบที่เธอมีลักษณะแข็งกระดางเหมือน

ผูชายอันเนื่องมาจากการที่เธอเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ  อยางไรก็

ตามเมื่อประกาศผลผูมีสิทธิ์เขาทํางานปรากฏวานารีไดรับเลือกเขาทํางาน  แตส่ิงที่

นารีไมคาดคิดคือ  เงินเดือนที่ทางองคกรเสนอใหเธอนั้นต่ํากวาคนอื่นๆ ทั้งที่เธอมี

คุณสมบัติเหมือนกันหรือดีกวา  เมื่อเธอสอบถามไปยังฝายบุคคลก็ไดรับคําตอบไม

ชัดเจน  ซ่ึงเธอคิดวาสาเหตุที่ทางองคกรเสนอเงินเดือนใหเธอต่ํากวาคนอื่นๆ นั้น

นาจะมีสาเหตุมาจากการที่เธอเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ   

2.3  สมชายทํางานในองคกรแหงหนึ่งอยางเต็มความรูความสามารถ มีความรับผิดชอบ  

และมีผลสัมฤทธิ์ในงานอยางดียิ่ง  สมชายมีความประสงคจะพัฒนาความรู

ความสามารถของตนใหมากขึ้นเพื่อเตรียมพรอมกับงานในอนาคตจึงขออนุญาต

จากผูบังคับบัญชาเพื่อเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวของ  แต

ผูบังคับบัญชาไมอนุญาตอันเนื่องมาจากผูบังคับบัญชาไมชอบที่สมชายเปนผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศ 

2.4  สมหญิงทํางานในองคกรแหงหนึ่งอยางเต็มความรูความสามารถ  มีความ 

รับผิดชอบและมีผลสัมฤทธิ์ในงานอยางดียิ่ง  เมื่อถึงวาระแหงการเลื่อนขั้น/ข้ึน

เงินเดือนสมหญิงกลับไมไดรับการพิจารณา  หรือไดรับการเลื่อนขั้น/ข้ึนเงินเดือน

นอยกวาที่ควรจะเปน    ทั้งนี้เพราะผูบังคับบัญชาไมชอบที่สมหญิงเปนผูมีอัต

ลักษณหลากหลายทางเพศ 

2.5  ชาติชายทํางานในองคกรแหงหนึ่งอยางเต็มความรูความสามารถ  มีความ 

รับผิดชอบและมีผลสัมฤทธิ์ในงานอยางดียิ่ง  แตมีเพื่อนรวมงานบางคนไมชอบที่

ชาติชายมีลักษณะกระตุงกระติ้งอันเนื่องมาจากการเปนผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศจึงไดพูดจาแซวและมีพฤติกรรมลอเลียนชาติชายบอยครั้ง  อยูมาวันหนึ่ง

ชาติชายทนไมไดที่ถูกพูดจาดูถูกและพฤติกรรมที่เพื่อนรวมงานมีตอตนจึงเกิดมี

ปากเสียงกันขึ้นทําใหเรื่องราวบานปลายจนทําใหตองมีการสอบสวนเอาผิดกับผูซ่ึง

ทําใหเหตุการณดังกลาวเกิดขึ้น  ผลปรากฏวาคณะกรรมการสอบสวนซึ่งทาง

องคกรตั้งขึ้นมีความเห็นวาการที่เพื่อนรวมงานพูดจาดูถูกและมีพฤติกรรมลอเลียน

ชาติชายนั้นเปนผลมาจากการที่ชาติชายมีลักษณะกระตุงกระติ้ง  ดังนั้นหากชาติ

ชายไมมีลักษณะกระตุงกระติ้งปญหาดังกลาวก็จะไมเกิดขึ้น  จึงใหขอชาติชาย

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและเลิกแลวตอกันสําหรับเหตุการณที่เกิดขึ้น 
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3. ทานมีประสบการณการถูกเลือกปฏิบัติในสถานที่ทํางาน อันเนื่องมาจากการเปนผู 
   มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศอยางไร 

3.1  ทานแสดงใหผูบังคับบัญชารับรูต้ังแตตอนสมัครเขาทํางานวาทานเปนผูมีอัต  

 ลักษณหลากหลายทางเพศใชหรือไม 

3.2  หากผูบังคับบัญชามารูภายหลังวาทานเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ   

 หัวหนางานมีปฏิกิริยาตอทานอยางไร 

3.3  เพื่อนรวมงานใหการยอมรับทานหรือไม  มากนอยเพียงใด 

3.4  ผูใตบังคับบัญชาใหความเคารพทานหรือไม  มากนอยเพียงใด 

3.5  ลูกคาหรือผูมาติดตองานจากหนวยงานภายนอกมีปฏิกิริยาเชนไรตอทาน 

3.6  ทานไดรับการปฏิบัติในประเด็นทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษย  อันไดแก   

การรับเขาทํางาน  การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน  การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง  

การจายคาตอบแทนและผลประโยชน  อยางเทาเทียมและเปนธรรมหรือไม  

อยางไร 

3.7  ทานถูกเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากการเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศใน 

 ลักษณะเชนไร 

3.8  ระยะเวลาที่ทานถูกเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากการเปนผูมีอัตลักษณหลากหลาย  

 ทางเพศยาวนานเพียงใด 

3.9  บุคคลใดบางที่เลือกปฏิบัติตอทานอันเนื่องมาจากการที่ทานเปนผูมีอัตลักษณ 

 หลากหลายทางเพศ 

3.10  ทานมีวิธีการในการรับมือหรือแกปญหาการถูกเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากการที่ 

   ทานเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศอยางไร 

3.11  สวนใหญวิธีการที่ทานใชในการรับมือหรือแกปญหาการถูกเลือกปฏิบัติอัน 

   เนื่องมาจากการที่ทานเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศเปนวิธีการแบบเปน 

   ทางการ (Formal) หรือไมเปนทางการ (Informal)  พรอมทั้งใหระบุวิธีการทั้งแบบ   

   เปนทางการและไมเปนทางการที่ทานเคยกระทํา 

 
4. ทานใหความหมายการตีตราทางสังคมตอการเปนกลุมผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง  

    เพศอยางไร 

  4.1  ทานคิดวาสังคมมองผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศอยางไร 
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   4.2  ทานคิดวาสังคมมองกลุมชายผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ  กับหญิงผูมี 

    อัตลักษณหลากหลายทางเพศ  ตางกันหรือไม  อยางไร 

   4.3  ทานมองผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศอยางไร  ทําไมจึงมองวาเปนเชนนั้น 

4.4  ทานมีความคิดและจะทําอยางไรกับความหมายเหลานี้  แลวคิดวาการให  

 ความหมายเชนนั้นเกี่ยวของหรือกระทบตอตัวทานอยางไร 

 

5. ปฏิกิริยาของผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาตอกลุมผูมีอัต  
   ลักษณหลากหลายทางเพศคนอื่นๆ 

5.1  ทานเคยไดยินผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  และผูใตบังคับบัญชากลาวถึงผูมีอัต  

 ลักษณหลากหลายทางเพศอยางไรบาง  และรูสึกอยางไร 

 5.2   หากทานตองตกอยูในภาวการณถูกตอวาเหลานี้ทานจะวางตัวอยางไร 

5.3  ทานเคยเห็นผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  และผูใตบังคับบัญชาแสดงปฏิกิริยาตอ  

 ผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศอยางไรบาง  และรูสึกอยางไร 

 5.4   หากทานตองตกอยูในภาวการณเหลานั้นทานจะทําอยางไร 

 

6. องคกรของทานมีนโยบายเกี่ยวกับการจัดการความหลากหลายทางเพศของ 

   ทรัพยากรมนุษยในองคกรอยางไร 

6.1  องคกรของทานมีคณะกรรมการบริหารองคกรที่มีความหลากหลายหรือไม   

 อยางไร 

6.2  องคกรของทานมีการจัดการฝกอบรมและใหความรูเกี่ยวกับความหลากหลายของ  

 ทรัพยากรมนุษยในองคกรหรือไม  อยางไร 

6.3  ในองคกรของทานมีที่ปรึกษาหรือกลุมที่ไมเปนทางการที่จะคอยใหคําแนะนําใน 

ประเด็นทางดานความหลากหลายทางเพศของทรัพยากรมนุษยในองคกรหรือไม  

อยางไร 

6.4  องคกรของทานมีการกําหนดนโยบายการไมเลือกปฏิบัติตอกลุมใดๆ ในสถานที่ 

 ทํางานหรือไม  อยางไร 

6.5 องคกรของทานแยกการจัดการความหลากหลายทางเพศของทรัพยากรมนุษยใน

องคกรออกจากการขจัดความไมเทาเทียมหรือไม  อยางไร 
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7. ทานไดรับผลกระทบจากการที่ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 
    ไมใหความเปนธรรมตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในองคกรอยางไร 

 7.1   ขวัญกําลังใจในการทํางานของทานเปนอยางไร 

 7.2   ทานมีความรักและความผูกพันตอองคกรมากนอยเพียงใด 

7.3  ทานสามารถทํางานรวมกับผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  และผูใตบังคับบัญชาได  

 ดีเพียงใด 

 7.4   ทานมีความสุขในการทํางานมากนอยเพียงใด 

 

8. ทานคิดวามีปจจัยอื่นอีกหรือไมที่สงผลตอการไดรับการปฏิบัติทางดานการบริหาร 
   ทรัพยากรมนุษยอยางเทาเทียม 

 8.1   ทัศนคติหรือบรรทัดฐานที่สังคมมีตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ   

8.2  กฎหมายหรือบทบัญญัติอ่ืนที่เกี่ยวของอันไดแก  สิทธิมนุษยชน  สิทธิพลเมือง   

 และสิทธิทางเพศ 

 8.3   ปจจัยอื่นๆ 

 

9. ทานมีขอเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติทางดานทรัพยากรมนุษยอยางเทาเทียมตอมีอัต 
   ลักษณหลากหลายทางเพศอยางไร 

 9.1   ขอเสนอแนะตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

 9.2   ขอเสนอแนะตอผูบริหารองคกร 

 9.3   ขอเสนอแนะตอรัฐบาล



 
ภาคผนวก ข 

 

คําอธิบายโครงการวิจัยแกผูเขารวมโครงการ  
(INFORMATION SHEET) 

 

 กระผมนายเจษฎา นกนอย ปจจุบันกําลังศึกษาในหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรดุษฎี

บัณฑิต สาขาการบริหารทรัพยากรมนุษย คณะรัฐประศาสนศาสตร สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร

ศาสตร  มีความสนใจที่จะทําวิจัยเพื่อวิทยานิพนธ 

 

1. หัวขอเรื่องที่จะทําการวิจัย 

 การจัดการความหลากหลายในองคกร: ตัวแบบทางดานทรัพยากรมนุษยเพื่อความเทา

เทียมกันของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 

 

2. วัตถุประสงคการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสถานการณการยอมรับผูมีอัตลักษณ

หลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางานในประเด็นทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษย  อันไดแก  

การรับเขาทํางาน  การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน  การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง  การจาย

คาตอบแทนและผลประโยชน  ปจจัยและบริบทที่มีผลตอการจัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อความ

เทาเทียมกันของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศภายในองคกร  ผลกระทบทางดานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยจากการที่ผูเกี่ยวของไมใหความเปนธรรมตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ

ในองคกร และนโยบายขององคกรเกี่ยวกับการจัดการความหลากหลายทางเพศของทรัพยากร

มนุษยในองคกร 

 

3. วิธีการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Methodology) โดยการเก็บ

รวบรวมขอมูลจากผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางานทั้งจากหนวยงานภาครัฐ

และภาคเอกชนที่แตกตางกัน และตําแหนงหนาที่ในองคกรที่แตกตางกัน โดยใชเทคนิคการเลา

เรื่องโดยใหกลุมตัวอยางเลาอัตชีวประวัติ และทําการสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-Depth  
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Interview) แบบมีแนวคําถาม (Guideline) ไวลวงหนา  โดยจะมีการบันทึกเสียงในระหวางการ

สัมภาษณ  ซ่ึงใชเวลาครั้งละประมาณ 1-2 ช่ัวโมง 

 

4. เหตุผลที่เชิญชวนทานเขารวมโครงการวิจัย 

เนื่องจากผูวิจัยมีความเห็นวาทานเปนผูที่สามารถใหขอมูลเกี่ยวกับสถานการณการ

ยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางานในประเด็นทางดานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย  อันไดแก  การรับเขาทํางาน  การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน  การเลื่อนขั้น

เลื่อนตําแหนง  การจายคาตอบแทนและผลประโยชน  ปจจัยและบริบทที่มีผลตอการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยเพื่อความเทาเทียมกันของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศภายในองคกร  

ผลกระทบทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยจากการที่ผูเกี่ยวของไมใหความเปนธรรมตอผู

มีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในองคกร และนโยบายขององคกรเกี่ยวกับการจัดการความ

หลากหลายทางเพศของทรัพยากรมนุษยในองคกร 

 

5. ระยะเวลาที่ทานตองใหความรวมมือในการวิจัย 

 ระยะเวลาที่ใชในการสัมภาษณประมาณ 1-2 ช่ัวโมง โดยกระผมจะขอนัดพบทานเพื่อ

ทําการสัมภาษณและบันทึกเสียง ในเวลาและสถานที่ที่ทานสะดวกจะใหสัมภาษณ ทั้งนี้อาจมี

การนัดหมายเพื่อขอสัมภาษณเพิ่มเติมขึ้นอยูกับความสมบูรณของขอมูลที่ได 

 

6. ประโยชนที่คาดวาจะเกิดขึ้นจากการวิจัยทั้งตอทานและบุคคลอื่น 

การวิจัยนี้คาดวาจะเปนประโยชนทั้งตอทานและบุคคลอื่น ทั้งนี้เพราะขอมูลที่ไดจะทํา

ใหทราบสถานการณการยอมรับผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางานในประเด็น

ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย  อันไดแก  การรับเขาทํางาน  การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน  

การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง  การจายคาตอบแทนและผลประโยชน  ทําใหทราบถึงปจจัยและ

บริบทที่มีผลตอการจัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อความเทาเทียมกันของผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศภายในองคกร ทําใหทราบถึงผลกระทบทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยจากการที่

ผูเกี่ยวของไมใหความเปนธรรมตอผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศในสถานที่ทํางาน  รวมถึง

สามารถเสนอแนวทางและนโยบายในการปกปองคุมครองผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศใน

สถานที่ทํางาน   

หากทานเปนผูหนึ่งซึ่งถูกเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากการเปนผูมีอัตลักษณหลากหลาย

ทางเพศในสถานที่ทํางาน  ทานก็จะไดรับคําแนะนํากวางๆ จากผูวิจัยเพื่อที่จะสามารถรับมือ
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และจัดการกับปญหาที่ตองเผชิญอยูไดอยางถูกตองและเหมาะสม นอกจากนี้ผูวิจัยจะมอบ

หนังสือซึ่งมีเนื้อหาทางดานสิทธิมนุษยชนและกฎหมายที่เกี่ยวของ รวมถึงแนะนําหนวยงานหรือ

องคกรที่ทานสามารถขอคําปรึกษาหรือความชวยเหลือ อันไดแก สมาคมฟาสีรุงแหงประเทศไทย 

องคกรบางกอกเรนโบว กลุมอัญจารี เปนตน และถึงแมทานอาจจะไมไดรับประโยชนโดยตรง

จากงานวิจัยนี้เพราะทานไมถูกเลือกปฏิบัติอันเนื่องมาจากการเปนผูมีอัตลักษณหลากหลายทาง

เพศในสถานที่ทํางานก็ตาม แตทานก็ไดมีสวนรวมในงานทางวิชาการซึ่งจะเปนประโยชนในวง

กวางตอไป 

 
7. ความเสี่ยงที่คาดวาจะเกิดขึ้นกับทานในการเขารวมการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้อาจจะมีผลกระทบทางจิตใจตอทาน หากทานไมสะดวกในการใหขอมูล 

กระผมก็จะไมเก็บขอมูลโดยไมไดรับการยินยอมจากทาน ระหวางการเก็บขอมูลกระผมจะไม

ละเมิดความเปนสวนตัว หลอกลวงทานเพื่อประโยชนใดๆ  หรือบิดเบือนขอคนพบ  ในขณะที่

สัมภาษณหากทานรูสึกอึดอัดตอคําถามและไมตองการตอบคําถาม  หรือตองการยุติการ

สัมภาษณก็สามารถทําได 

 

8. การรักษาความลับของขอมูลตางๆ ที่ไดรับจากทานในการวิจัย 

 ขอมูลที่ไดรับจากทานจะถูกเก็บไวเปนความลับและใชนามสมมติ  โดยจะไมมีการ

เปดเผยชื่อ  ตําแหนง  หรือสถานที่ทํางานของทาน  เทปที่บันทึกขณะสัมภาษณจะถูกลบ

หลังจากการวิเคราะหขอมูลเสร็จสิ้น  โดยจะนําขอมูลที่ไดรับไปสรุปเพื่อประโยชนทางวิชาการ

เทานั้น  ทั้งนี้หากจะมีการใชเสียงซึ่งเปนบทสัมภาษณของทานเพื่อประโยชนทางวิชาการจะมี

การขออนุญาตและตองไดรับการยินยอมจากทานกอน 

 

9. สิทธิของทานที่จะถอนตัวจากโครงการวิจัยไดทุกเมื่อ 

 ทานสามารถตอบตกลงหรือปฏิเสธที่จะเขารวมการวิจัยไดตลอดเวลา  การปฏิเสธของ

ทานจะไมผลผูกพันใดๆ ทั้งสิ้น  คําตอบที่ทานตอบจะไมมีถูกหรือผิด  และทานมีสิทธิ์ที่จะไมตอบ

คําถามในประเด็นที่ทานไมสะดวกที่จะตอบ 

 



 
ภาคผนวก ค 

 

แบบฟอรมยินยอมใหทําการวิจัยโดยไดรับการบอกกลาวและเต็มใจ 
(INFORMED CONSENT FORM) 

 

การวิจัยเรื่อง  การจัดการความหลากหลายในองคกร: ตัวแบบทางดานทรัพยากรมนุษย 
                  เพื่อความเทาเทียมกันของผูมีอัตลักษณหลากหลายทางเพศ 
 

วันใหคํายินยอม  วันที่...........เดือน....................................พ.ศ.................. 

 

 กอนที่จะลงนามในใบยินยอมใหทําการวิจัยนี้ขาพเจาไดรับการอธิบายจากผูวิจัยถึง

วัตถุประสงคของการวิจัย  วิธีการวิจัย  รวมถึงประโยชนที่จะเกิดขึ้นจากการวิจัยอยางละเอียด

และมีความเขาใจเปนอยางดีแลว 

 ผูวิจัยรับรองวาจะตอบคําถามตางๆ ที่ขาพเจาสงสัยดวยความเต็มใจ ไมปดบังซอนเรน 

จนเปนที่พอใจของขาพเจา 

 ขาพเจามีสิทธิที่จะบอกเลิกการเขารวมโครงการวิจัยนี้เมื่อใดก็ไดโดยที่ไมมีผลใดๆ  ตอ

ขาพเจา  และขาพเจาเขารวมโครงการวิจัยนี้ดวยความสมัครใจ 

 ผูวิจัยรับรองวาจะเปดเผยขอมูลเฉพาะที่ขาพเจาอนุญาต และเปดเผยในลักษณะของ

ผลการวิจัยดวยเหตุผลทางวิชาการเทานั้น  หากมีขอมูลเพิ่มเติมที่อาจสงผลกระทบตอขาพเจา

ขาพเจาจะไดรับการแจงใหทราบโดยไมปดบัง 

 ขาพเจาไดอานขอความขางตนแลวมีความเขาใจดีทุกประการ และไดลงนามใน

แบบฟอรมนี้ดวยความเต็มใจ 

 

     ลงนาม...................................................ผูยินยอม 

 

     ลงนาม...................................................พยาน 

 

     ลงนาม...................................................พยาน 



 
ประวัติผูเขียน 

 
ช่ือ ช่ือสกุล    นายเจษฎา  นกนอย 

 

ประวัติการศึกษา  บริหารธุรกิจบัณฑิต (การตลาด) เกียรตินิยมอันดับสอง 

    มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 

    ปที่สําเร็จการศึกษา พ.ศ. 2544 
 

    รัฐศาสตรบัณฑิต (ความสัมพันธระหวางประเทศและการเมือง 

การปกครองเปรียบเทียบ) 

    มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

ปที่สําเร็จการศึกษา พ.ศ. 2544 
 

บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (การตลาด)  

    มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

    ปที่สําเร็จการศึกษา พ.ศ. 2546 

 

ตําแหนงและสถานที่ทํางาน พ.ศ. 2547-ปจจุบัน 

    อาจารยประจําหลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิต 

    คณะเศรษฐศาสตรและบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัยทักษิณ 

    ต.เขารูปชาง  อ.เมือง  จ.สงขลา  90000 

 

ทุนการศึกษา    ทุนโครงการผลิตและพัฒนาอาจารย  
 

    ทุนสนับสนุนการทําวิทยานิพนธจากเงินงบประมาณแผนดิน 

    สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 
 

ทุนการศึกษาเพื่อใชในการคนควาวิจัย  

มูลนิธิพระบรมราชานุสรณพระบาทสมเด็จพระปกเกลา

เจาอยูหัวและสมเด็จพระนางเจารําไพพรรณี 




