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บทคัดย่อ 
 กลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศในประเทศไทยมักประสบปัญหาการถูกเลือกปฏิบัติ ด้วยเหตุแห่งเพศ การ
ศึกษาวิจัยที่ผ่านมาเสนอว่า ภาคราชการไทยเป็นองค์กรที่ไม่เป็นมิตรและกีดกันกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศมาก
ที่สุด กลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศมักถูกกดดนั กีดกัน และเลือกปฏิบัติในการท างาน รวมถึงต้องเผชิญความรุนแรง
ในรูปแบบต่าง ๆ การวิจัยนี้มีจุดประสงค์น าเสนอภาพรวมของปัญหาที่ผู้มีความหลากหลายทางเพศในภาคราชการต้อง
เผชิญ โดยให้ความส าคัญต่อความละเอียดอ่อนของอัตลักษณ์ทางเพศที่แตกต่าง และน าเสนอแนวนโยบายการ
แก้ปัญหาการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศในหน่วยงานภาครัฐ การวิจัยนี้ใช้วิธีวิจัยเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิงลึก
กับข้าราชการ และพนักงานราชการผู้มีความหลากหลายทางเพศ ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ผลการวิจัยแสดงให้
เห็นถึงประเด็นปัญหาที่แตกต่างระหว่างอัตลักษณ์ทางเพศแบบต่าง ๆ กลุ่มคนข้ามเพศเป็นกลุ่มที่เปราะบางมากที่สุด 
เนื่องจากมีอัตลักษณ์ที่แตกต่างจากเพศก าเนิด และแสดงออกให้เห็นอย่างชัดเจน นอกจากนี้กฎระเบียบราชการที่วาง
อยู่บนฐานคิดแบบสองเพศยังไม่เอื้อให้เกิดความเท่าเทียมส าหรับผู้มีความหลากหลายทางเพศ เช่น คนข้ามเพศบางคน
ถูกบังคับให้แต่งกายตามเพศก าเนิด ถึงแม้ว่าจะได้ด าเนินการข้ามเพศไปแล้ว บทความนี้เสนอว่าควรจะมีการ
ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในภาคราชการจากมุมมองแบบสองเพศเป็นการให้ความส าคัญกับความหลากหลายทางเพศ 
และการวางนโยบายอย่างครอบคลุมซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาความเสมอภาคระหว่างเพศได้อย่างยั่งยืน 

ค าส าคัญ : ความหลากหลายทางเพศ, การเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ, ข้าราชการความหลากหลายทางเพศ, การ
จัดการความหลากหลายในท่ีท างาน 
 
Abstract   
 The public sector in Thailand possesses hostile attitudes and policies that target members of 
the LGBT community. Many studies demonstrate that LGBT government officers face 
discriminations, pressures and violence in their workplace due to their sexual orientation, gender 
identity and expression (SOGIE). This research offers an overview of the issue with two priorities.   
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The first priority focuses on gender sensitivity, while the second identifies actions or measures that 
government agencies can implement to combat discrimination based on SOGIE. This research is 
based on in-depth interviews with LGBT officers in Bangkok and across various provinces in 
Thailand. Findings reveal that LGBT officers faced discrimination, stigmatization and violence in 
different ways depending on their SOGIE. Transgender individuals are the most vulnerable, and they 
struggle to live and express their gender identity, which is at odds with the gender recognized by 
the government corresponding to their sex assigned at birth. Moreover, internal regulations and 
rules in the government system are based on the binary of biological sex. Some transgender 
individuals are forced to wear uniforms corresponding to their biological sex, even after had gone 
through process of gender transitioning. This article offers different policy recommendations and 
changes to the government system and policy makinge that can produce a paradigm shift from the 
binary of sex to a diversity of gender and sexual identities. This transformative perspective will bring 
about more inclusive policies and measures towards substantive gender equality. 
Keywords: LGBT discrimination, discrimination on SOGIE, LGBT government officers, Diversity 
management at workplace 
 
บทน า  
 ในปัจจุบันการเรียกร้องความเท่าเทียมระหว่างเพศก าลังเป็นประเด็นที่ทุกภาคส่วน ไม่ว่าภาครัฐ  ภาคเอกชน
และภาคประชาชนให้ความส าคัญ พระราชบัญญัติความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. 2558 ได้ถือก าเนิดขึ้นโดยมี
จุดประสงค์ขจัดการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ และนับเป็นกฎหมายไทยฉบับแรกที่ขยายความการปกป้องคุ้มครอง
ให้รวมถึง “บุคคลที่มีการแสดงออกแตกต่างจากเพศก าเนิด” ซึ่งหมายถึงกลุ่มบุคคลที่มีอัตลักษณ์ทางเพศหรือการ
แสดงออกทางเพศที่แตกต่างจากชาย – หญิงอื่น ๆ  อันได้แก่ คนข้ามเพศ ชายรักชาย หญิงรักหญิง คนรักสองเพศ เป็น
ต้น การเปลี่ยนแปลงกฎหมายดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า “เพศ” ไม่ได้มีความหมายจ ากัดแค่หญิงและชายอีกต่อไป และ 
“ความหลากหลายทางเพศ” นั้นเป็นส่วนหนึ่งของสังคมที่รัฐไม่อาจมองข้ามได้ ทั้งในระดับนโยบาย การด าเนินงาน 
และการติดตามประเมินผลตามแผนพัฒนาและยุทธศาสตร์ทางสังคมต่าง ๆ  
 อย่างไรก็ตาม ผู้มีความหลากหลายทางเพศในประเทศไทยยังคงต้องเผชิญปัญหาการเลือกปฏิบัติและความ
รุนแรงในรูปแบบต่าง ๆ การศึกษาวิจัยที่ผ่านได้สะท้อนให้เห็นว่าว่าผู้มีความหลากหลายทางเพศในประเทศไทยยัง
ประสบปัญหาการถูกกีดกัน การถูกเลือกปฏิบัติทั้งในสถานการศึกษาและในสถานที่ท างาน ผู้มีความหลากหลายทาง
เพศไม่สามารถเข้าถึงบริการต่าง ๆ ของรัฐได้อย่างเต็มที่ทั้งทางด้านสาธารณสุข สวัสดิการสังคม และการเข้าถึง
กระบวนการยุติธรรม ผู้มีความหลากหลายทางเพศยังต้องเผชิญการดูถูกเหยียดหยาม การล้อเลียนรังแกว่าเป็นบุคคล 
“ผิดปกติ” หรือ “เบี่ยงเบนทางเพศ” อีกทั้ง ประเทศไทยยังขาดกฎหมายการรับรองสิทธิและสถานภาพของผู้มีความ
หลากหลายทางเพศ เช่น กฎหมายการสมรสของคนรักเพศเดียวกัน และกฎหมายการรับรองสถานภาพของคนข้ามเพศ 
เป็นตัน (UNDP 2014, เครือข่ายความหลากหลายทางเพศ 2554, Fongkaew et al 2017)   
 จากรายงานขององค์กรแรงงานนานาชาติหรือ International Labour Organization (ILO) เรื่องอัตลักษณ์
และวิถีทางเพศในประเทศไทย (Suriyasarn 2014) ผู้มีความหลากหลายทางเพศในประเทศไทยมักประสบปัญหาการ
ถูกเลือกปฏิบัติในการท างาน เช่น การถูกปฏิเสธไม่รับเข้าท างาน การถูกกดดันจากสภาพแวดล้อมการท างาน การถูก
บังคับให้แต่งกายตามเพศก าเนิด ปัญหาอุปสรรคเหลา่นี้เป็นสาเหตใุห้กลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศเลือกจะออกจาก
งานและหันไปประกอบอาชีพอิสระหรอืเลือกที่จะไม่เปิดเผยตวัตนต่อสงัคม รายงานของ ILO ยังสรุปอีกว่า ภาคราชการ
ไทยเป็นองค์กรที่ไม่เป็นมิตรและกีดกันกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศมากที่สุด โดยเฉพาะกลุ่มคนข้ามเพศซึ่งถูกกีด
กันโดยระเบียบการแต่งกายที่ก าหนดให้แต่งกายตามเพศก าเนิดเท่านั้น ท าให้ขาดโอกาสหรือขาดก าลังใจที่จะเข้ามา
ท างานรับราชการ 



 17 

  

การประชุมวิชาการระดับชาติดา้นมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์: ศิลปศาสตร์วิชาการ คร้ังที่  1 

วันศุกร์ที่  4 กันยายน พ.ศ.2563 

 

 จากข้อค้นพบเหล่านี้ จึงเป็นท่ีมาของโครงการ “ความหลากหลายทางเพศในองค์กรรัฐ” ซึ่งได้รับการสนับสนุน
จากส านักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัยและกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว กระทรวงการพัฒนาสังคมและความ
มั่นคงของมนุษย์ ซึ่งเป็นหน่วยงานที่รับผิดชอบการส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ ตามพระราชบัญญัติความเท่า
เทียมระหว่างเพศ พ.ศ. 2558 งานวิจัยนี้ตั้งอยู่บนฐานคิดที่ว่า ความหลากหลายทางเพศไม่ได้เป็นความบกพร่อง 
อุปสรรคหรือปัจจัยที่ขัดขวางการท างานที่มีประสิทธิภาพ แต่เป็นเสมือนทรัพยากรที่มีคุณค่าเทียบเท่าเพศอื่น ๆ ที่
สามารถก่อให้เกิดประโยชน์แก่หน่วยงานและองค์กรของรัฐได้ บทความนี้เป็นส่วนหนึ่งของโครงการดังกล่าว มี
จุดประสงค์น าเสนอสภาพปัญหาที่บุคลากรผู้มีความหลากหลายทางเพศในภาครัฐต้องเผชิญในการท างาน และ
ผลกระทบจากการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ และการกระท าความรุนแรงในรูปแบบต่าง ๆ ในที่ท างาน รวมถึง
น าเสนอข้อเสนอแนะเชิงนโยบายในการแก้ไขและยุติความไม่เป็นธรรมและการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศใน
หน่วยงานรัฐ  
 
ทบทวนวรรณกรรม  
 ในระบบกฎหมายไทยและแนวปฏิบัติของรัฐไทย ยังมีความคิดเรื่องเพศที่ยึดติดกับเพศทางกายภาพหรือเพศ
ก าเนิดเพียงมิติเดียว และแบ่งเพศเป็นคู่ขั้วตรงข้ามคือเพศชายและเพศหญงิเท่านั้น เมื่อบุคคลเกิดมาเป็นเพศใดก็จะต้อง
ด าเนินชีวิตตามวิถีของเพศนั้นตามบรรทัดฐานที่สังคมก าหนด และมีสถานภาพที่รัฐมอบให้ผ่านค าน าหน้านาม ตั้งแต่
เกิดเป็นเด็กหญิงหรือเด็กชายจนเติบโตเป็น นาย นาง หรือนางสาว การยึดถือเรื่องเพศขั้วตรงข้ามชาย – หญิงได้ถูก
ถ่ายทอดโดยกระบวนการขัดเกลาทางสังคมผ่านสถาบันครอบครัว สถาบันการศึกษา ระบบกฎหมายและการปกครอง 
ตลอดจนสถาบันศาสนาและความเช่ือ จนท าให้อัตลักษณ์ความเป็นหญิงและความเป็นชายกลายเป็นรูปแบบการ
แสดงออกทางเพศที่ตายตัว และถูกท าให้เชื่อว่าเป็นสิ่งที่เป็นธรรมชาติ ปกติ และถูกต้องตามท านองคลองธรรม ระบบ
การให้คุณค่าต่อแนวคิดชาย – หญิงดังกล่าวยังท าให้เกิดความชอบธรรมต่อความสัมพันธ์ทางเพศหรือเพศวิถีแบบรัก
ต่างเพศท่ีกลายเป็นรูปแบบความสัมพันธ์ในอุดมคติของสังคมและได้รับการรับรองจากรัฐเพียงหนึ่งเดียว แนวคิดเรื่อง
เพศนี้ท าให้บุคคลกลุ่มหนึ่งท่ีไม่อาจจะด าเนินชีวิตตามบรรทัดฐานทางเพศของสังคมนีไ้ด้อันเนื่องมาจากตัวตนทางเพศที่
แตกต่างกลายเป็นผู้ “ผิดปกติ” หรือ “ท าผิดศีลธรรม” อีกทั้ง ไม่ได้รับการยอมรับจากรัฐหรือรับรองตามกฎหมาย และ
มีสถานภาพเป็น “เพศนอกขนบ” (Foucault 1976, กนกวรรณ ธราวรรณ 2555, สมชาย ปรีชาศิลปกุล 2556)  
 Goffman (1963) ได้นิยามการตีตราไว้ว่าเป็นลักษณะหรือความแตกต่างที่ไม่พึงประสงค์ของบุคคลซึ่งส่งผล
ให้บุคคลไม่เป็นท่ียอมรับของสังคม เป็นบุคคลที่ด่างพร้อย มีมลทิน ไร้คุณค่า ทฤษฎีนี้แสดงให้เห็นว่าความแตกต่างทาง
ร่างกายหรือลักษณะอื่น ๆ ที่เป็นลักษณะเฉพาะบุคคลที่บุคคลไม่ได้ก าหนดเองถูกน ามาอ้างเพื่อให้คุณค่าที่แตกต่างไป
จากบรรทัดฐานที่สังคมก าหนด การตี ตราเ ช่นนี้ เป็นเหตุของการเลือกที่ รักมักที่ ชังหรือการเลือกปฏิบัติ 
(Discrimination) อันก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรมในสงัคม ซึ่งในปัจจุบันกลุ่มความหลากหลายทางเพศยังเปน็กบุ่มทีต่อ้ง
เผชิญปัญหาการถูกตีตราและเลือกปฏิบัติ เช่น การขาดโอกาสในการท างานและความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
การถูกเลือกปฏิบัติเมื่อเข้ารับบริการต่าง ๆ การขาดการคุ้มครองจากรัฐตามกฎหมาย และการถูกละเมิดสิทธิ การ
ศึกษาวิจัยของรณภูมิ สามัคคีคารมณ์ (2558) ในกลุ่มคนข้ามเพศและสาวประเภทสองทั่วประเทศไทย พบว่าบุคคล
เหล่านี้มีความกังวลเนื่องมาจากความไม่เท่าเทียมทางเพศที่ประสบในชีวิตประจ าวัน ปัญหาที่พวกเธอให้ความส าคัญ
มากที่สุดคือ ปัญหาการเลือกปฏิบัติในการท างาน ถึงร้อยละ 49.73 รองลงมาคือ การยอมรับจากเพื่อนและครอบครัว 
(ร้อยละ 47.73 – 46.49) และปัญหาการถูกเรียกค าน าหน้านามในท่ีสาธารณะ (ร้อยละ 40)   
 ปัญหาการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศในที่ท างานมีการศึกษาอย่างกว้างขวางในต่างประเทศ ใน
สหรัฐอเมริกา มีผลวิจัยช้ีว่า การเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศสามารถพบได้ทั่วไปท้ังในหน่วยงานรัฐและเอกชน โดยเป็น
การกระท าทั้งทางตรงและทางอ้อม ทางตรงได้แก่ การปฏิเสธการขึ้นเงินเดือนหรือจ ากัดค่าตอบแทนการท างานของ
บุคคลทีเ่ป็นผู้มีความหลากหลายทางเพศ การไม่เลื่อนต าแหน่งหรือการไม่ให้รับผิดชอบงานท่ีมีความส าคัญ การเลิกจ้าง
หรือไม่ต่อสัญญาเนื่องมาจากอัตลักษณ์ตัวตนทางเพศที่แตกต่าง และการเลือกปฏิบัติทางอ้อม ได้แก่ การไม่ได้รับการ
ยอมรับนับถือ รวมถึงแรงงกดดันจากเพื่อนร่วมงาน หัวหน้าและลูกน้อง เป็นต้น (เจษฎา นกน้อย 2552) จากการศึกษา
ของสถาบัน Williams Institute ของ UCLA พบว่า ชายที่เป็นเกย์ได้รับเงินเดือนในอัตราที่ต่ ากว่าผู้ชายทั่วไปทั้งที่มี
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คุณสมบัติและประสิทธิผลในการท างานเหมือนกัน การถูกเลือกปฏิบัติในที่ท างานส่งผลต่อสุขภาพกายและจิตใจของ
บุคลากรผู้มีความหลากหลายทางเพศโดยตรง สิ่งแวดล้อมในการท างานที่ไม่เป็นมิตรต่อผู้มีความหลากหลายทางเพศ 
ท าให้บุคคลเหล่านี้หวาดกลัวที่จะเปิดเผยตัวตนและเข้าสังคมกับผู้อื่น น าไปสู่ความกดดัน ความโดดเดี่ยว ความเครียด
และการขาดความเช่ือมั่นในตนเอง ภาวะเหล่านี้อาจจะส่งผลกระทบต่อการท างานของบุคลากรผู้มีความหลากหลาย
ทางเพศ ซึ่งอาจขาดก าลังใจในการท างาน ท างานได้อย่างไม่เต็มที่ และถูกบีบคั้นให้หางานใหม่ (Sears, Mallory & 
Hunter 2009) ทั้งที่ความแตกต่างหลากหลายทางเพศไม่ได้มีผลต่อความสามารถในการท างานของบุคคล (Sears & 
Mallory 2011) 
 ส าหรับในประเทศไทย ในช่วงยี่สิบปีท่ีผ่านมามีงานวิจัยเกี่ยวกับผู้มีความหลากหลายทางเพศหลากหลายสาขา
ซึ่งมุ่งเน้นสะท้อนการด าเนินชีวิต อัตลักษณ์และประเด็นอุปสรรคปัญหาที่กลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศไทยต้อง
เผชิญ งานวิจัยหลายช้ินแสดงให้เห็นว่า “เพศ” ในความเป็นจริงในสังคมไม่ได้ยึดติดอยู่กับเพศก าเนิดเพียงอย่างเดียว 
แต่มีมิติทางสังคมเข้ามาเกี่ยวพันด้วย Jackson อธิบายถึงบทบาทและสถานภาพทางสังคมที่เข้ามามีส่วนในการก าหนด
เพศของบุคคลและส่งอิทธิพลต่อการยอมรับในสังคม การเกิดขึ้นของอัตลักษณ์ทางเพศที่หลากหลาย ไม่ว่าจะเป็น เกย์ 
ทอม ดี้ กะเทย สาวประเภทสอง หญิงข้ามเพศ ชายข้ามเพศ ล้วนสะท้อนการนิยามตัวตนและการนิยามอัตลักษณ์ทาง
เพศในสังคมไทยที่ยึดโยงทั้งมิติทางร่างกาย เพศก าเนิด บทบาทในสังคม และกามารมณ์เข้าไว้ด้วยกัน วัฒนธรรมและ
ระบบคิดเรื่องเพศของสังคมไทยเอื้อให้เกิดความหลากหลายทางเพศ ดังจะเห็นได้จากการเกิดค าเรียกตัวตนและ         
อัตลักษณ์ทางเพศใหม่ ๆ ที่มีพลวัตและก้าวข้ามออกจากกรอบความคิดแบบรักต่างเพศ ชาย - หญิงในอุดมคติ และการ
ยึดโยงเพียงเพศก าเนิดเพียงมิติเดียวเท่านั้น (Jackson 1997, Jackson & Cook 1999, Jackson & Sullivan 1999) 
อย่างไรก็ตาม การยอมรับต่อบุคคลหลากหลายทางเพศนั้นยังเป็นการยอมรับแบบมีเง่ือนไขหรือเป็นการอดทนอดกลั้น
ได้แต่ไม่ได้ยอมรับในตัวตนของผู้มีความหลากหลายทางเพศอย่างแท้จริง (Jackson & Cook 1999) 
 ในการศึกษาของเจษฎา นกน้อย (2552) ซึ่งน าเสนอประสบการณ์การท างานของผู้มีความหลากหลายทางเพศ
ในภาครัฐและเอกชนพบว่า แม้ว่าผู้มีความหลากหลายทางเพศจะพอใจและมีขวัญก าลังใจท่ีดีในการท างาน แต่บางส่วน
ยังแสดงความเห็นว่าการเลือกปฏิบัติต่อบุคลากรที่เป็นผู้มีความหลากหลายทางเพศนั้นยังมีอยู่ โดยไม่ได้มีสาเหตุ
เกี่ยวข้องประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรผู้นั้นแต่อย่างใด บรรยากาศที่ไม่เป็นมิตรท าให้หลายคนเลือกที่จะไม่
แสดงออกและไม่เปิดเผยตัวตนทางเพศของตนเอง ผลการวิจัยเหล่านี้สอดคล้องกับรายงานการวิจัยของ ILO ที่พบว่า
พื้นที่ของการท างานยังมีการกีดกันผู้มีความหลากหลายทางเพศ (Suriyasarn 2014) อีกทั้งยังแสดงให้เห็นช่องว่าง
ทางการวิจัยทีม่ีความจ าเป็นที่จะต้องศึกษาการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศในหน่วยงานภาครัฐให้ถ่องแท้มากยิ่งข้ึน  
 ในปัจจุบันกระแสการเรียกร้องความเท่าเทียมระหว่างเพศในประเทศไทยมีมากข้ึน ทั้งนี้เพราะได้รับอิทธิพลจาก
กระแสโลกท่ีมีการตื่นตัวในเรื่องสิทธิมนุษยชนด้านความหลากหลายทางเพศ แนวคิดเหล่านี้ส่งผลให้เกิดการเคลื่อนไหว
ต่อสู้ในภาคประชาสังคมเพื่อผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางกฎหมายและมาตรการของรัฐที่เป็นรูปธรรม เช่น การ
ขับเคลื่อนร่างพระราชบัญญัติคู่ชีวิตฉบับประชาชน หรือการผลักดันกฎหมายสมรสเท่าเทียม และการเรียกร้องการ
รับรองสถานภาพทางกฎหมายของคนข้ามเพศ เป็นต้น กรณีเหล่านี้สะท้อนการยอมรับทางสังคมที่ก าลังเปลี่ยนแปลง
และตั้งค าถามกับแนวคิดมุมมองเรื่องเพศแบบขั้วตรงข้ามชาย – หญิง และแบบรักต่างเพศว่ามิได้เป็นแนวทางการ
ด ารงชีวิตของมนุษย์เพียงแนวทางเดียว แต่ยังมีความหลากหลายอย่างอื่น เพศอื่น ๆ และวิถีอื่น ๆ ที่รัฐจะต้องมองเห็น 
และให้การรับรองและคุ้มครองอย่างเท่าเทียม ทั่วถึงและเป็นธรรม  
 งานวิจัยช้ินนี้ตั้งอยู่บนพื้นฐานความคิดที่มองว่าความหลากหลายทางเพศนั้นมีคุณค่าเท่าเทียมกับเพศชาย -
หญิงอ่ืน ๆ  โดยที่ไม่มีเพศใดเพศหน่ึงอยู่เหนือเพศอ่ืน ๆ (นฤพนธ์ ด้วงวิเศษ 2555) และรวมถึงแนวคิดเรื่องการบริหาร
จัดการความหลากหลาย (Diversity Management) ซึ่งหมายถึงการบริหารจัดการองค์กรที่ยึดมั่นในการคัดเลือก 
(Recruit) และดูแลรักษา (Retain)  ทรัพยากรบุคคลภายในองค์กร โดยค านึงถึงความหลายหลายของบุคลากรที่มีภูมิ
หลัง สถานะและความรู้ความสามารถหรอืทักษะที่หลากหลาย ความหลากหลายนี้อาจจะหมายถึงความหลากหลายทาง
ชาติพันธุ์ ทางพื้นฐานทางสังคม หรือความหลากหลายทางเพศก็ได้ การบริหารจัดการความหลากหลายที่ดีจะต้อง
ประกอบไปด้วยความเข้าใจในคุณลักษณะและความสามารถของบุคลากรแต่ละคน การสร้างและจัดการความสัมพันธ์
ในทีมงาน และการบริหารจัดการที่ดี ซึ่งจะน าไปสู่โอกาสและผลประโยชน์แก่องค์กร (Jones-Bassett 2005) ในการ



 19 

  

การประชุมวิชาการระดับชาติดา้นมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์: ศิลปศาสตร์วิชาการ คร้ังที่  1 

วันศุกร์ที่  4 กันยายน พ.ศ.2563 

 

พัฒนาหน่วยงานของรัฐนั่นย่อมต้องค านึงถึงความสามารถที่จะตอบสนองความต้องการของประชากรอย่างมี
ประสิทธิภาพทั่วถึงทุกกลุ่ม และมีความพร้อมเท่าทันการเปลี่ยนแปลงทางด้านประชากรและสังคม น การมีบุคลากรที่มี
ความแตกต่างหลากหลายย่อมจะท าให้หน่วยงานรัฐสามารถเข้าถึงประชากรที่แตกต่างหลากหลายได้อย่างเต็มที่ มี
ประสิทธิภาพ และเกิดผลลัพธ์อย่างสูงสุด 
 ตามกรอบแนวคิดของการศึกษาที่ได้กล่าวมาแล้วนั้น น าไปสู่การตั้งค าถามต่อการมีอยู่ของกลุ่มผู้มีความ
หลากหลายทางเพศที่ท างานราชการ บทความนี้ต้องการสะท้อนสภาพปัญหาที่บุคลากรผู้มีความหลากหลายทางเพศ 
ในภาครัฐต้องเผชิญในการท างาน พวกเขาสามารถเปิดเผยตัวตนได้มากน้อยเพียงใด ภายใต้เงื่อนไขและปัจจัยอะไรบ้าง 
รวมถึงการศึกษาผลกระทบของสภาพการท างานในหน่วยงานของรัฐว่าเป็นมิตรและส่งเสริมให้เกิดความเท่าเทียม
ระหว่างเพศหรือไม่ อย่างไร งานวิจัยตั้งอยู่บนฐานคิดที่ว่าความหลากหลายทางเพศไม่ได้เป็นอุปสรรคขัดขวางการ
ท างานท่ีมีประสิทธิภาพ แต่การเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศต่างหากที่ท าให้เกิดปัญหาและความไม่เท่าเทียม จึงจ าเป็น
อย่างยิ่งท่ีจะต้องกระตุ้นมุมมองเชิงบวกเพื่อให้บุคลากรผู้มีความหลากหลายทางเพศสามารถแสดงความสามารถให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์กรได้อย่างเต็มที่ บทความนี้ยังมีวัตถุประสงค์เพื่อน าเสนอข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่เป็นรูปธรรมและ 
เพื่อสร้างองค์กรที่เป็นมิตรต่อบุคลากรผู้มีความหลากหลายทางเพศ และส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศในภาครัฐ
ให้เกิดขึ้นอย่างแท้จริง 
 
วิธีการวิจัย  

ข้อมูลการวิจัยในบทความนี้ใช้วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกที่สะท้อนวิธีการคิด ทัศนคติ และ
รายละเอียดประสบการณชี์วิตจรงิของกลุ่มข้าราชการเจ้าหน้าท่ีผู้มีความหลากหลายทางเพศ เพื่อตอบโจทย์การศึกษาท่ี
ผู้วิจัยวางสมมติฐานว่า เพศ ในความหมายของอัตลักษณ์หรือการแสดงออกซึ่งตัวตนทางเพศและวิถีทางเพศ (Sexual 
Orientation and Gender Identity and Expression) นั้นเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งอิทธิพลความคิดเห็น รวมถึงชุด
ประสบการณ์ ทัศนคติ และการตระหนักรู้ถึงสิทธิและความเท่าเทียม ตัวตนทางเพศที่แตกต่างย่อมมีชุดประสบการณ์
การถูกกีดกัน และเลือกปฏิบัติที่แตกต่างกัน และย่อมต้องการการช่วยเหลือ แก้ไข เยียวยา หรือแนวทางการยุติความ
ไม่เป็นธรรมในรูปแบบที่แตกต่างกัน  
 การเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ ด าเนินการโดยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยก าหนดแนวทางค าถามเป็นลักษณะ
ค าถามปลายเปิดและเน้นให้ผู้ให้ข้อมูลเล่าเรื่องและถ่ายทอดประสบการณ์ชีวิตในประเด็นเกี่ยวกับการใช้ชีวิต และปม
ประเด็นปัญหาในฐานะผู้มีความหลากหลายทางเพศที่อยู่ในภาคราชการ ตั้งแต่ประสบการณ์ก่อนการรับราชการ การ
ท างานในภาคราชการ และชีวิตส่วนตัว ทั้งนี้ ผู้วิจัยพยายามเน้นความหลากหลายของผู้ให้ข้อมูล ทั้งในมิติของอัตลักษณ์
ทางเพศ และวิถีทางเพศ และในด้านมิติของต าแหน่งหน้าที่และส่วนราชการที่สังกัด ผู้ให้ข้อมูลมาจากส่วนราชการที่
หลากหลาย เช่น หน่วยงานราชการที่เกี่ยวกับกฎหมาย งานด้านการพัฒนาสังคม งานด้านการศึกษา งานด้านการคลัง
และการเงิน งานด้านระบบสุขภาพและสาธารณสุข โดยได้รับการสนับสนุนติดต่อประสานงานจากเครือข่ายที่มาจาก
ความสัมพันธ์ส่วนตัวและจากเครือข่ายของกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ได้แก่ สมาคมฟ้าสีรุ้งแห่งประเทศไทย 
และมูลนิธิ Mplus ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้เทคนิคการอ้างอิงต่อเนื่องปากต่อปาก หรือ Snowball Sampling Technique 
เป็นแนวทางในการหาผู้ให้ข้อมูลเพิ่มเติม ในการสัมภาษณ์ผู้ให้สัมภาษณเ์ป็นผู้เลือกสถานท่ีเอง ซึ่งส่วนใหญ่เป็นท่ีท างาน 
ในบางกรณีเป็นที่ร้านอาหารหรือร้านกาแฟ การสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลทุกครั้งมีการขอความยินยอมจากผู้ที่สมัครใจให้
สัมภาษณ์ และขออนุญาตในการบันทึกเสียง การน าเสนอข้อมูลในบทความนีจ้ะใช้นามสมมติ และไม่เปิดเผยตัวตนและ
ต้นสังกัดของผู้ให้สัมภาษณ์ จากการสัมภาษณ์ทั้งหมด มีผู้ให้ข้อมูลทั้งหมด 31 คน ในจ านวน 31 นี้ เป็นผู้บริหารที่ไม่ได้
เป็นผู้มีความหลากหลายทางเพศ 4 คน   
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ตารางที ่1 : ตารางแสดงอัตลักษณ์ทางเพศของกลุ่มเป้าหมายผู้ให้ข้อมูล 
ช่วงอาย ุ

(ปี) 
ชายรักชาย 

(เกย์) 
หญิงรักหญิง 

(ทอม ดี้) 
ผู้หญิงข้ามเพศ ผู้ชายข้ามเพศ Non - LGBT รวม 

21 - 30 1 1 3 1 - 6 
31 - 40 4 2 2 1 - 9 
41 - 50 1 - 7 - - 8 
51 – 60 3 - 1 - 4 8 

รวม 9 3 13 2 4 31 
 
ผลการศึกษา  
คนรักเพศเดียวกัน 
 บุคลากรชายรักชายและหญิงรักหญิงมีตัวตนอยู่ในหน่วยงานภาครัฐ เพียงแต่ว่าพวกเขาจะแสดงออกถึงอัต
ลักษณ์ทางเพศหรือวิถีทางเพศมากน้อยเพียงใด กลุ่มชายรักชายผู้ให้ข้อมูลเปิดเผยว่า โดยภาพรวมแล้วไม่คิดว่าการเป็น
ชายรักชายเป็นอุปสรรคต่อการท างานราชการเท่าใดนัก เนื่องจากระบบราชการมีการประเมินความสามารถและผลงาน
ที่เป็นขั้นตอนอยู่แล้ว และเพศวิถีความเป็นชายรักชายเป็นประเด็นชีวิตส่วนตัวที่ไม่จ าเป็นจะต้องเปิดเผยในสถานที่
ท างานกับเพ่ือนร่วมงานเสมอไป คนรุ่นใหม่หลาย ๆ คนมองว่า เพศไม่ใช่อุปสรรคในการท างานรับราชการ และเห็นว่า
ความสามารถและคุณสมบัติอื่น ๆ ที่โดดเด่นมีความส าคัญกว่า เช่น การจบปริญญาโท – เอก การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 
ความสามารถในการท างาน และการสร้างเครือข่ายที่ดี เป็นใบเบิกทางส าคัญในการประสบความส าเร็จในต าแหน่ง
หน้าท่ี รวมถึงการสร้างการยอมรับในท่ีท างาน   
 กลุ่มชายรักชายไม่ประสบปัญหาในการแต่งกาย เนื่องจากมีการแต่งกายอย่างบุรุษอยู่แล้ว จากผู้ให้สัมภาษณ์
ทั้งหมด มีท้ังผู้ที่เปิดเผยตัวตนทางเพศของตนเองในที่ท างานอย่างตรงไปตรงมาและชัดเจน โดยการบอกกล่าวแก่เพื่อน
ร่วมงาน หรือการแสดงออกทางบุคลิกลักษณะ และผู้ที่ไม่ได้เปิดเผยหรือไม่ได้ come out (แต่ก็ไม่ได้ปิดบัง) แต่เลือกที่
จะไม่บอกกล่าวหรือไม่แสดงออกให้ชัดเจน ทั้งนี้ เป็นเพราะความกังวลต่อปฏิกิริยาของเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน 
ผู้บริหารหรือผู้หลักผู้ใหญ่ในที่ท างาน ผู้ที่เปิดเผยอัตลักษณ์ทางเพศของตนเองต้องเผชิญกับความรุนแรงหลายรูปแบบ 
โดยเฉพาะทางวาจา ซึ่งถึงแม้หลายคนจะมองว่าไม่ได้ร้ายแรงมากนัก แต่ก็ถือเป็นการคุกคามทางเพศหรือการรังแก
รูปแบบหนึ่ง เช่น การถูกแซว การพูดหยอกล้อเรื่องเพศ การถูกแอบมองในห้องน้ าชาย การตีตราด้วยค าพูดว่าเช่น การ
ถูกเรียกว่า “ตุ๊ด” หรือ เรียก “อี” น าหน้าช่ือ หรือการใช้เพศหรืออัตลักษณ์ทางเพศมาเป็นข้ออ้างในการวิพากษ์วิจารณ์
พฤติกรรมต่าง ๆ ผู้ให้ข้อมูลแสดงความเห็นว่าการแสดงออกซึ่งอัตลักษณท์างเพศที่ค่อนข้างชัดเจนเช่น อากัปกิริยาที่น่ิม
นวล การพูดลงท้ายด้วยค าว่า “ค่ะ” หรือลักษณะที่เรียกว่า “กระตุ้งกระติ้ง” หรือเปิดเผยตัวตนว่าเป็นเกย์ อาจจะเป็น
เหตุให้เกิดอคติทางเพศจากเพื่อนร่วมงานหรือผู้บริหาร และส่งผลต่อการไม่ได้รับโอกาสในการ เลื่อนต าแหน่งและ
ก้าวหน้าในการท างาน โย ข้าราชการเกย์ เปิดเผยว่า  
 “  ใช่ ส าหรับการเป็นผู้บริหาร (ไม่เหมาะสม) มันเป็นค าที่ชินหูมากกับค านี้ ค านี้กฎหมายมันเข้าไม่ได้ไป
เรียกร้องความเป็นธรรมก็ไม่ได้ว่าคุณสมบัติไม่เหมาะสมมันคืออะไร กฎหมายคุณให้ความเท่าเทียมกันทางเพศแต่เค้าใช้
ว่าคุณสมบัติไม่เหมาะสม เค้าไม่ได้บอกนี้ว่าเค้าไม่แต่งตั้งคุณเพราะว่าคุณเป็นเกย์เป็นอะไร เค้าไม่กล้าใช้หรอก ... เอา
ง่ายๆ เลยนะ ขนาดตอนนี้พี่อาวุโสสูงสุดที่นี้ แล้วตุลาปีนี้จะมีต าแหน่งรองอธิบดีว่างถึงสองต าแหน่งของในกรมนี้ ซึ่ง
อธิบดีเองยังโทรมาถามเลยว่าถ้าพ่ีสนับสนุนคุณ คุณจะโดนโจมตีเรื่องคุณเป็น LGBT หรือไม่” (7 ธันวาคม 2560) 
 การก้าวเป็นผู้น าในภาคราชการของกลุ่มเพศที่หลากหลายยังมีอุปสรรคเพราะมายาคติที่ยังตีตรากลุ่มชายรัก
ชายหรือกลุ่มกะเทยว่าเป็นผู้ที่มีพฤติกรรมไม่เหมาะสม ไม่มีความเป็นมืออาชีพ หรือไม่เหมาะสมที่จะเป็นผู้น า หรือจะ
กระทบต่อภาพลักษณ์ขององค์กร ข้าราชการชายรักชายต้องการเปิดเผยตัวตนของตนเองต้องแลกกับการถูกกดดันหรือ
กีดกันภายในองค์กรท าให้ชายรักชายบางคนขาดความแรงผลักดันในการท างาน ไม่มีความทะเยอทะยานไปสู่ต าแหน่งที่
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สูงขึ้น เนื่องจากมีความเช่ือว่าตนเองคงไม่ได้รับโอกาสเหล่านี้ เพราะถ้าหากมีชายหรือหญิงที่ มีต าแหน่งความรู้
ความสามารถเท่าเทียมกันกับตนเอง โอกาสย่อมเป็นของชายหรือหญิงมากกว่า  
 หนุ่ย : “มุมราชการก็ยังฝังรากความโบราณอยู่นะ พี่ว่าแม้ว่าคุณจะเป็นเด็กสมัยใหม่เข้ามาก็ตามแต่หัวหน้า
คุณก็เป็นคนเก่า ๆ เป็นคนสมัยโบราณก็ยังมีการถ่ายทอดความรู้สึกว่า เฮ้ย บุคลิกของคนที่จะขึ้นมาเป็นผู้น ามันจะต้อง
อย่างนี้นะก็ยังมีการปลูกฝังมา มันยังไม่ลบจากความเป็นชาย” (16 กันยายน 2560) 
 ค่านิยมความเป็นผู้น ายังติดอยู่กับภาพลักษณ์ผู้น าที่ต้องเป็นผู้ชายที่แสดงออกแบบชายเท่านั้น ความเช่ือ
เหล่านี้น าไปสู่การปิดกั้นตนเองจากการไต่เต้าสู่ต าแหน่งในระดับสูง เพราะเชื่อว่าไม่เหมาะสมกับตนเอง 
 หญิงรักหญิงในภาคราชการอาจจะไม่ได้เปิดเผยตนเองอย่างชัดเจน เนื่องด้วยเพราะบทบาททางสังคมหรือ
การแสดงออกทางอัตลักษณ์ทางเพศนั้นเหมือนผู้หญิงทั่วไป ๆ ไป ยกเว้นว่าหญิงรักหญิงผู้นั้นจะเปิดเผยตัวตนกับเพื่อน
ร่วมงานโดยการแสดงออก เช่น ท่าทาง การแต่งกาย หรือการบอกกล่าวให้รู้อย่างตรงไปตรงมา หญิงรักหญิงผู้ให้
สัมภาษณ์มีความเห็นเช่นเดียวกันกลุ่มชายรักชายว่าวิถีทางเพศการเป็นหญิงรักหญิงไม่ได้เป็นอุปสรรคโดยตรงต่อการ
ท างาน ในเรื่องการแต่งกายหญิงรักหญิงที่แสดงออกเป็น “ทอม” หรือมีท่าที พฤติกรรม หรือการแต่งตัวแบบผู้ชาย 
สามารถแต่งกายได้ค่อนข้างอิสระ เนื่องด้วยกฎระเบียบราชการอนุญาตให้ผู้หญิงใส่กางเกง และเครื่องแบบราชการ
แบบกางเกงได้ หญิงรักหญิงผู้ให้ข้อมูลไม่มีปัญหาในการเข้าห้องน้ า เพราะสามารถใช้ห้องน้ าผู้หญิงได้อย่างสบายใจ 
อย่างไรก็ตาม หญิงรักหญิงบางคนกล่าวถึงความรุนแรงทางวาจาที่ประสบ เช่น การถูกแซว ถูกล้อเลียน การถูกถาม
เรื่องส่วนตัว และเรื่องเพศ  
 ลดา : “มันก็มีบางคนที่เอาเรื่องของเรามาพูดเพราะคิดว่ามันเป็นเรื่องตลก แต่ในความเป็นจริงถ้าเราโดนล้อ
เราไม่ได้รู้สึกว่ามันตลกคือคนล้อตลก แต่เราไม่ได้ตลกด้วย แล้วคือบางเรื่องมันเป็นเรื่องส่วนตัว มันมีบางคนที่กลัวจริงๆ 
ทั้ง ๆ ที่แบบบางที่เราก็ไม่ได้ท า เพราะว่าเราชอบผู้หญิง เวลาเราไปก็จะมีน้องคนหนึ่งบอกว่านอนกับพี่ดาไม่กลัวหรือ 
เราก็บอกว่าเห็นอย่างน้ีพี่ก็เลือกนะ พี่ไม่ได้ชอบทุกคน เราก็แซวคืน ก็คือเค้าอาจจะแค่นึกสนุกแต่เค้าไม่ได้นึกถึงว่าคนที่
โดนล้อจะเสียใจไหม” (8 ธันวาคม 2560) 
 หญิงรักหญิงหลายคนที่มีคู่ชีวิตแสดงความกังวลในการเข้าถึงสิทธิของข้าราชการ และสิทธิพื้นฐานอื่น ๆ ด้วย
ตระหนักว่าการมีคู่ครองที่เป็นหญิงด้วยกันยังไม่สามารถมีได้รับสิทธิเบิกค่ารักษาพยาบาลของคู่สมรสหรือท านิติกรรม
อื่น ๆ ได้อย่างคู่สมรสหญิงชาย ความกังวลเหล่านี้ส่งผลต่อการวางแผนในอนาคต หญิงรักหญิงบางคนไม่รู้ว่าจะวางแผน
อนาคตอย่างไรกับคู่ชีวิต เนื่องจากเชื่อว่าการที่ไม่มีหลักประกันและสิทธิต่าง ๆ ทางกฎหมายจะท าให้ชีวิตคู่ไม่มั่นคง จึง
ไม่กล้าและไม่มั่นใจที่จะลงทุนหรือวางแผนอนาคตร่วมกัน 
 แก้ว : “เครียดนะ พยายามไม่คิดไกล คิดแค่วันนี้ สองสามเดือนต่อจากนี้ ไม่อยากจะคิดไกล หนึ่งที่บ้านไม่
ยอมรับ ถ้าจะแฟนเข้าบ้าน ก็จะเป็นในฐานะเพื่อน เราก็คิดถึงอนาคต ถ้าพ่อแม่เราแก่ไป เจ็บป่วยเป็นอัมพาตหรืออะไร 
ช่วยตัวเองไม่ได้เลย แล้วเราต้องกลับไปอยู่บ้าน แล้วแฟนเราละ เราก็จากบ้านไม่ได้ แล้วถ้าแฟนเราอยู่ต่างจังหวัดละ 
เราจะท ายังไง เพราะยังไงก็อยู่บ้านเดียวกันไม่ได้ ก็เลยไม่อยากซื้อบ้าน เพราะว่าก็มีบ้านอยู่เชียงรายแล้วใช้มะ ถ้าเรา
ซื้อบ้าน ปุ๊ป ถ้าเรามีบ้านที่เชียงใหม่อีก แล้วบ้านที่เชียงรายละ หรือถ้าเราซื้อบ้านที่เชียงใหม่ละ แล้วแม่จะมาอยู่ไหม 
แล้วถ้าเรามีแฟนละ แฟนจะมาอยู่ได้ไหม มันเป็นปัญหาส าหรับชีวิตคู่ข้างหน้านะว่า... เราเป็นข้าราชการนะ มันก็มั่นคง
กันตัวเราเอง แต่แฟนเราไม่ใช่ข้าราชการละ  สมมติว่าตอนนี้อยู่ด้วยกันแล้วยังไงละ มันก็ไม่มั่นคง ผู้หญิงเค้าก็อยากมี
ความมั่นคง มันก็ยาก มันไม่มีหลักอะไรให้เค้า” (24 กรกฎาคม 2560) 
 กลุ่มคนรักเพศเดียวกัน ท้ังชายและหญิง แม้ส่วนใหญ่จะคิดว่าสามารถท างานในภาคราชการได้อย่างราบรื่น
โดยไม่มีอุปสรรคขัดขวางมากนัก แต่บางส่วนยังแสดงความเห็นว่าการเลือกปฏิบัติต่อบุคลากร LGBT นั้นเกิดขึ้นจริง 
โดยไม่เกี่ยวข้องประสิทธิภาพหรือคุณภาพการท างานของบุคลากรผู้นั้นแต่อย่างใด แต่เกิดจากอคติทางเพศที่มีต่อความ
หลากหลายทางเพศซึ่งแม้ว่าจะไม่ได้แสดงออกมาในรูปของความรุนแรงโดยตรงและเปิดเผย แต่เป็นการสร้าง
บรรยากาศที่ไม่เป็นมิตร และแรงกดดัน ท่ีท าให้หลายคนเลือกที่จะไม่แสดงออกและไม่เปิดเผยตัวตนทางเพศของตนเอง
อย่างชัดเจน อีกประการหนึ่ง คือการเข้าไม่ถึงสิทธิความคุ้มครองต่าง ๆ เช่น สิทธิการเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลของคู่
สมรสที่ก าจัดอยู่แค่คู่สมรสชายและหญิงเท่านั้น คู่ชีวิตที่เป็นเพศเดียวกันไม่สามารถเข้าถึงสวัสดิการนี้ได้เพราะยังไม่มี
การรับรองทางกฎหมาย ซึ่งถือเป็นการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ  
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คนข้ามเพศ 
 คนข้ามเพศหมายถึงบุคคลที่นิยามตนเองและแสดงออกแตกต่างจากเพศก าเนิด ทั้งผู้ที่เกิดเป็นชายและข้าม
มาเป็นหญิง (ผู้หญิงข้ามเพศ) และผู้ที่เกิดเป็นหญิงและข้ามมาเป็นชาย (ผู้ชายข้ามเพศ) คนข้ามเพศประสบปัญหาใน
การท างานราชการที่ซับซ้อนและพัวพันกับกฎหมายและระเบียบราชการมากกว่ากรณีของคนรักเพศเดียวกัน 
เนื่องจากอัตลักษณ์ทางเพศหรือเพศภาวะไม่ตรงกับเพศก าเนิด และไม่ตรงตามเอกสารราชการ ปัญหานี้เกิดขึ้นกับคน
ข้ามเพศในทุกสาขาอาชีพ แต่ในภาคราชการนั้นการมีเพศภาวะไม่ตรงกับเพศก าเนิดนั้นส่งผลถึงการเข้าถึงสิทธิ
ประโยชน์ และการเข้าถึงความคุ้มครองหลายอย่าง  
 ประเด็นที่คนข้ามเพศทุกคนกังวลเป็นอันดับหนึ่งคือเรื่องการแต่งกาย ข้าราชการเพศชายต้องใส่เครื่องแบบ
เพศชายคือใส่แบบกางเกงเท่านั้น และข้าราชการหญิงสามารถใส่เครื่องแบบหญิงแบบกระโปรงและกางเกงได้ ข้อกังวล
เรื่องการแต่งกายเริ่มขึ้นตั้งแต่ก่อนเข้าท างาน นั่นคือ เริ่มตั้งแต่การไปสมัครสอบ การไปสอบ และสอบสัมภาษณ์ เพื่อ
เข้ารับราชการ คนข้ามเพศหลายคนมีความกังวลอย่างหนัก และตัดสินใจแต่งกายตามเพศก าเนิดไปเพื่อไปสมัครเข้ารับ
ราชการหรือในวันที่บรรจุเข้ารับราชการ และถึงแม้ว่าจะแต่งกายตามเพศก าเนิดไปในวันที่สอบหรือวันที่บรรจุก็ไม่ได้
หมายความว่าจะไม่เผชิญกับค าถาม การกีดกัน และเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศหลังจากเข้าท างานไปแล้ว 
 ครูนุดา ประสบปัญหาเรื่องการแต่งกายตั้งแต่วันท่ีไปสอบสอบบรรจุเป็นครู 
 ครูนุดา : “มีปัญหาตั้งแต่วันไปสมัครสอบ วันนั้นเราแต่งชุดผู้หญิงไป วันนั้นเราเลือกที่จะใส่กางเกงแต่ คือเรา
ใส่กางเกงแต่เป็นกางเกงผู้หญิงนี่แหละ ที่นี่คนที่เป็นเจ้าหน้าที่เขตก็ว่า ท าไมเป็นผู้หญิงใส่กางเกง เค้าก็คิดว่าเราเป็น
ผู้หญิง เราก็ อืม ไม่รู้จะตอบยังไง ทีน่ีเค้าก็ขอดูบัตรเรา อ้าว มีค าน าหน้าว่า นาย แล้วเจ้าหน้าที่ก็บอกว่า อุ๊ย สมัครไม่ได้ 
แบบน้ีสมัครไม่ได้ ผมยาว แต่งชุดผู้หญิง มีค าน าหน้าเป็น นาย แบบนี้สมัครไม่ได้ ไม่ให้สมัคร แต่เจ้าหน้าท่ีอีกคนหนึ่ง
บอกว่า สมัครได้สิ มันเป็นสิทธิของเค้า เค้าจะแต่งยังไงก็เป็นสิทธิของเค้า คือเจ้าหน้าที่ก็เถียงกันว่าจะเอายังไง คนที่
บอกว่าสมัครได้ก็บอกว่า ก็อนุญาตให้สมัครได้เพราะ จะสอบได้ไม่ได้ก็แล้วแต่ ก็อีกเรื่องหนึ่ง ก็แล้วแต่เค้าจะสอบได้ 
หรือไม่ได้ สุดท้ายก็เลยอนุญาตให้สมัคร” 
“พอมาวันท่ีบรรจุ เราก็ยังกล้า ๆ กลัว ๆ ว่าเราจะท ายังไง เราก็เลยแต่งเป็นผู้ชายไป ใส่วิกผมไป เจ้าหน้าที่ที่ฝ่ายเค้าก็
เอานิติกรของเขตมาคุยกับเราเรื่องการแต่งกาย เค้าบอกว่าต้องแต่งกายตามเพศ (ก าเนิด) เท่านั้น เราเป็นครูเราจะใช้
เวลานอกราชการ เราจะแต่งอะไรก็ได้ แต่เวลาเราท างานในเวลาราชการเราต้องแต่งตามระเบียบ คือ เราต้องแต่งเป็น
ผู้ชายเท่านั้น เค้าก็บอกว่าประมาณว่าให้ไปตัดผมซะนะ แล้วเค้าก็ประมาณว่าขู่ว่า เดี๋ยวจะไปสังเกตการณ์ที่โรงเรียน 
อะไรแบบนี้ค่ะ” (24 กรกฎาคม 2560) 
 อ. เดียร์ เป็นชายข้ามเพศ เล่าถึงประสบการณ์ความสัมพันธ์กับผู้บริหารนั้นเต็มไปด้วยแรงกดดันที่ต้องการให้ 
อ. เดียร์แต่งกายและแสดงออกให้ตรงกับเพศก าเนิด  
 อ. เดียร์ : ย้ายโรงเรียนมาที่นี่ เราก็กังวล พอผอ.มาถึงก็เลยได้คุย พอมาคุยกลับกลายเป็นว่าคุยปกติยกเว้น 
เรื่องขอแต่งกาย เค้าเลือกที่จะบ่ายเบี่ยงให้ไปคุยกับรอง ที่เป็นฝ่ายบุคคลที่เค้ามีอ านาจตัดสนิใจ คือผมก็งงว่า ผอ.น่ีใหญ่
กว่ารองอีก ท าไมผอ. ไม่พูดมาเลย คือรู้สึกว่ามันเริ่มเป็นปัญหาละ เริ่มเครียดขึ้นมาแล้วว่า คือเหมือนกับเค้าไม่โอเคนะ 
ก็เริ่มมาคิดว่า เราจะหาระเบียบอะไรที่จะมาโพรเทคตัวเราอีก และประมาณไม่ถึงหนึ่งเดือนต่อมา เราก็มีโอกาสได้ไป
งานศพของญาติครูในหมวดวิชา พอดีว่ารองก็ได้ไป และในระหว่างพักกินข้าวระหว่างงานศพเลิก เค้าก็พูดเรื่องเนี่ยขึ้น
ว่า ก็อยากให้ใส่กระโปรง ก็อยากให้ใส่กระโปรงนะ เค้าก็บอกว่าเค้าก็ล าบากใจเหมือนกัน เค้าเข้าใจนะว่าเราเป็นยังไง 
เค้าก็ล าบากใจนะ แต่ว่าเค้าสั่งมานะ เค้านี้ก็ไม่รู้ว่าเป็นใครนะ ก็เดาว่าน่าจะเป็นผอ. นะ” (22 กรกฎาคม 2560) 
 จากตัวอย่างเหล่านี้แสดงให้เห็นว่าการยอมรับต่อบุคลากรคนข้ามเพศ ขึ้นอยู่กับผู้บริหารหรือผู้มีอ านาจที่มี
ส่วนเกี่ยวข้องเป็นอย่างมาก เห็นได้จากกรณีของครูนุดา พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ได้
ก าหนดคุณสมบัติผู้สอบบรรจุเข้ารับราชการว่าจะต้อง “ไม่เป็นผู้บกพร่องด้วยศีลธรรมอันดีจนเป็นที่รังเกียจของสังคม” 
คุณสมบัติดังกล่าวอาจท าให้เกิดการตีความตามอ าเภอใจของผู้มีอ านาจท่ีมีอคติต่อ LGBT ภาษาที่คลุมเครือในกฎหมาย
และระเบียบข้อบังคับ อาจเป็นอีกช่องว่างที่อาจน าไปสู่การเลือกปฏิบัติ และจ ากัดโอกาสของ LGBT (Suriyasarn 
2014) 
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 อคติของผู้บริหารเป็นปัจจัยที่คนข้ามเพศผูใ้ห้ข้อมูลทุกคนเห็นตรงกันว่ามีความส าคัญอันดับหนึ่งที่จะส่งผลต่อ
การยอมรับหรือไม่ไดร้ับการยอมรบัในท่ีท างาน ประสบการณ์การถูกบังคับให้แต่งกายและแสดงออกตามเพศก าเนิดเกิด
ขึ้นกับคนข้ามเพศหลายคน ซึ่งส่วนใหญ่มาจากผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารในองค์กรโดยตรง ครูแพทตี้ เป็นครูผู้หญิง
ข้ามเพศที่ต้องจ ายอมเปลี่ยนแปลงตัวเองกลับมาเป็นผู้ชาย เนื่องจากผู้บริหารไม่อนุญาตให้แต่งกายข้ามเพศ และบังคับ
สั่งการทางวาจาให้แต่งกายเป็นชาย 
 ครูแพทตี้: “เราไม่เจริญเติบโตในหน้าที่การงานแน่ ๆ เพราะว่าอาจจะท าดีแต่ไม่ชอบ อาจจะท าชอบแต่
อาจจะไม่ดีก็ได้ ถ้าเกิดเรายังเป็นแบบเก่าอยู่ แล้วก็ประกอบกับ ผอ. ท่านก็เคยพูดนะ ถ้าครูแพทยังแต่งตัวแบบเดิม
ผมรับไม่ได้ ท่านเคยพูดตรง ๆ หนึ่งคร้ัง.. เราก็รับ ครับ ๆๆๆ แล้วค่อย ๆ เปลี่ยนไป ปรับปรุงตัวไป ” (10 มิถุนายน 
2560) 
 การยอมรับหรือไม่ยอมรับของผู้บริหารมีอิทธิพลก าหนดการยอมรับหรือไม่ยอมรับในที่ท างาน และส่งผลถึง
บรรยากาศในการท างาน เพราะส่วนใหญ่แล้วหากผู้บริหารยอมรับ หรือไม่มีปัญหากับตัวตนของคนข้ามเพศ คนภายใน
ที่ท างานก็จะยอมรับด้วย หรือไม่แสดงออกอคติทางเพศกับคนข้ามเพศ ด้วยโคร งสร้างของระบบราชการที่เน้น
ความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชาที่มีอ านาจก ากับดูแลผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารมีอ านาจให้คุณให้โทษผู้ใต้บังคับบัญชา
ได้ หากผู้บริหารมีอคติต่อความหลากหลายทางเพศแล้วนั้น ย่อมเป็นการง่ายที่จะเกิดอุปสรรคปัญหาในการท างาน การ
เลือกปฏิบัติ การกดดันต่าง ๆ เช่น การบังคับการแต่งกาย การไม่มอบหมายงานหรือมอบหมายหน้าที่ที่ไม่เหมาะสม 
ผู้หญิงข้ามเพศบางคนท่ีแปลงเพศไปแล้วยังต้องเข้าเวรตอนกลางคืนเหมือนข้าราชการชายเพราะมีค าน าหน้าว่า “นาย”  
บุคลากรข้ามเพศที่เผชิญสถานการณ์นี้ต้องยอมจ านนต่อโครงสร้างเชิงอ านาจและความกดดัน หลายคนหวาดกลัวไม่
กล้าที่จะร้องเรียนและเผชิญหน้ากับผู้บริหารคู่กรณีและระบบการท างานที่เลือกปฏิบัติ เพราะกลัวถูกให้ออกจากงาน
หรือสูญเสียต าแหน่งหน้าที่ที่มั่นคง หลายคนยอมแลกชีวิตและตัวตนของตัวเองเพื่อให้มีอาชีพมีหน้าที่การงานต่อไป  
หลายคนวางแผนที่จะย้ายที่ท างานโดยคาดหวังว่าในอนาคตจะ “โชคดี” เจอผู้บริหารที่เข้าใจ 
 บุคลากรคนข้ามเพศมียังต้องเผชิญกับอคติทางเพศในรูปแบบต่าง ๆ ทั้งที่แสดงออกทางวาจา ทางการกระท า
ทางร่างกาย เช่น ผู้ชายข้ามเพศซึ่งยังเป็นที่รู้จักน้อยในสังคมไทย บุคลากรชายข้ามเพศจึงต้องเผชิญข้อค าถาม ความ
สงสัยและความอยากรู้อยากเห็นของเพื่อนร่วมงานต่อเนื้อตัวร่างกายที่เปลี่ยนจากหญิงเป็นชาย นอกจากนี้ ยังมีการ
เลือกปฏิบัติผ่านกฎระเบียบที่ตีกรอบการควบคุมบนฐานคิดแบบสองเพศ หลายคนเล่าถึงเหตุการณ์การถูกคุกคามทาง
ร่างกาย และทางเพศ ซึ่งบางครั้งเกิดจากความตั้งใจของผู้ที่กระท า เช่น การชักชวนมีเพศสัมพันธ์ การลวนลาม แต่
บางครั้งก็เกิดจากความไม่รู้และไม่ตระหนักถึงสิทธิความเป็นส่วนตัวและไม่เคารพในสิทธิเนื้อตัวร่างกายของบุคคลข้าม
เพศ เอมเล่าถึงประสบการณ์การพักค้างคืนระหว่างการไปราชการต่างจังหวัด การที่เธอมีค าน าหน้าว่า “นาย” ท าให้
ต้องพักค้างคืนกับบุคลากรเพศชาย ซึ่งท าให้เกิดสถานการณ์ที่อึดอัดและเกิดความเสี่ยงต่อการถูกล่วงละเมิดทางเพศ  
 เอม : แต่ถ้ากรณีไปเป็นผู้เข้าร่วมอบรมที่ เราเป็นผู้เข้าร่วมอบรมก็เคยเจอสถานการณ์ เนี่ยแหละซึ่งต้องไปพัก
ค้างคืนกับผู้ชายซึ่งโดนแม้กระทั่งรังเกียจ โดนรังเกียจ และเคยโดนถึงขั้นจะขอมีเพศสัมพันธ์ก็มีสองเคส ซึ่งหลายครั้ง
เราก็พยายามจะขอความช่วยเหลือจากทางหน่วยเบื้องบนว่า เออขอได้มั้ยว่า ถ้าสมมติว่าขอเป็นเข้าพักเป็นคนสุดท้าย 
ถ้าเกิดว่ามันมีเศษผู้ชายขอพักเป็นคนสุดท้าย แต่ถ้าไม่มีจะขอเสียตังค์เพิ่มในส่วนของตัวเองที่เราต้องการนอนคนเดียว
อะไรเง้ียค่ะ คือ เราต้องแก้ปัญหาเอง” (26 พฤษภาคม 2560) 
 ในกรณีนี้ บุคลกรคนข้ามเพศจ าต้องจ่ายค่าที่พักเองครึ่งหนึ่งเพื่อท่ีจะได้มีสิทธิพักค้างคืนคนเดียว ซึ่งเท่ากับว่า
เสียสิทธิที่ในการเบิกจ่ายค่าที่พักกรณีไปราชการต่างจังหวัด กฎเกณฑ์และแนวปฏิบัติที่ยังคงยึดโยงกับเพศก าเนิดและ
ค าน าหน้านามตามเอกสารราชการท าให้การใช้ชีวิต การท างาน และการด ารงตนเองอยู่ในสังคมของคนข้ามเพศเต็มไป
ด้วยอุปสรรคปัญหา กฎระเบียบที่ยึดติดกับแนวคิดแบบสองเพศและเพศก าเนิดยังเป็นต้นเหตุของปัญหาอื่น ๆ เช่น การ
แต่งกายชุดข้าราชการ ชุดปกติขาวของบุคลากรคนข้ามเพศ การขอรับพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ ปัญหาใน
การระบุอัตลักษณ์บุคคล (การถ่ายรูปเพื่อใช้ในเอกสารราชการ) เป็นต้น  
 ตัวอย่างเหล่านี้สะท้อนให้เห็นความลักลั่นของกฎหมายและข้อระเบียบต่าง ๆ ที่มีความล้าสมัยและไม่
ครอบคลุมความหลากหลายทางเพศ เนื่องจากยังยึดโยงเพศกับความหมายของเพศสรีระหรือเพศโดยก าเนิดเพียงอย่าง
เดียว ความลักลั่นของกฎระเบียบดังกล่าวท าให้ผู้มีความหลากหลายทางเพศไม่ได้รับการคุ้มครอง ถูกเลือกปฏิบัติและ
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ไม่ได้รับความเป็นธรรม ซึ่งจ าเป็นจะต้องได้รับการแก้ไขในการปรับปรุงตัวบทกฎหมาย ระเบียบราชการต่าง ๆ รวมถึงมี
นโยบายในการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ และทัศนคติเชิงบวกต่อกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศในที่ท างานอีกด้วย 
 
ผู้บริหาร 
 จากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร มีผู้บริหารหลายคนที่พร้อมจะให้ความเป็นธรรมและยืดหยุ่นกฎระเบียบให้แก่
บุคลากรผู้มีความหลากหลายทางเพศ และมีข้อเสนอแนะว่าหน่วยงานส่วนกลางควรมีการพิจารณาและท าการศึกษาใน
เรื่องบุคลากรความหลากหลายทางเพศอย่างจริงจัง เพื่อพัฒนาแนวทางการปฏิบัติต่อผู้มีความหลากหลานทางเพศให้
เป็นไปในทิศทางและมีมาตรฐานเดียวกัน ผู้อ านวยการโรงเรียนท่านหนึ่งกล่าวว่า “มีเยอะนะ ครูที่เป็นแบบนี้ เราก็ไม่รู้
จะท ายังไง ต้องท ายังไง ผมเป็นผู้บริหารยึดหลักว่าท ายังไงให้ลูกน้องเรา คนที่ท างานกับเรา เขาท างานอย่างมีความสุข 
อยู่ได้ สบายใจ ครูสบายใจ นักเรียนสบายใจ ทุกคนทุกฝ่าย แล้วโลกทุกวันนี้เปลี่ยนไปแล้ว นักเรียนของเราที่เป็นแบบนี้
ก็มีเยอะด้วย เราต้องสนับสนุนให้เค้าแสดงออก ให้ท ากิจกรรม สนับสนุน เปิดใจท าความเข้าใจ อยากให้กระทรวง
ส่วนกลางเข้ามามีบทบาทเพิ่มขึ้น ท าการศึกษา ท ารายงานออกมาเลยว่าเป็นแบบนี้  ๆ คืออะไร เพราะอะไร มีปัญหา
อะไร ต้องแก้ไขอย่างไร บอกมาเป็นลายลักษณ์อักษรว่าควรปฏิบัติอย่างไร ทุกวันนี้มันห้ามไม่ได้แล้ว แล้วโรงเรียนตาม
ต่างจังหวัดต้องท ายังไง เค้าไม่รู้” (26 พฤษภาคม 2560) 
 
อภิปรายและสรุปผลการวิจัย  
 บุคลากรผู้มีความหลากหลายทางเพศในภาครัฐต้องเผชิญการเลือกปฏิบัติ ความรุนแรงทั้งทางวาจาและทาง
กาย และความไม่เป็นธรรมด้วยเหตุแห่งเพศ ทั้งนี้ จากการกรอบคิดของการศึกษาที่ว่า อัตลักษณ์และการแสดงออก
ทางเพศเป็นตัวแปรที่ส่งอิทธิพลต่อชุดประสบการณ์ของบุคลากรผู้มีความหลากหลายทางเพศที่แตกต่างกัน พบว่า
ปัญหาที่ผู้มีความหลากหลายทางเพศต้องเผชิญนั้นมีลักษณะและรายละเอียดที่แตกต่างกันในแต่ละกลุ่มอัตลักษณ์ ใน
ภาพรวม กลุ่มคนรักเพศเดียวกันรู้สึกว่าตัวตนทางเพศไม่ได้เป็นอุปสรรคในการท างาน สามารถท างานได้อย่างราบรื่น 
แต่บางส่วนคิดว่าจ าเป็นต้องปิดบังหรือไม่เปิดเผยตัวตนทางเพศของตนเองอย่างชัดเจนเพราะกังวลว่าจะไม่ก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน การเปิดเผยตัวตนหรืออัตลักษณ์ทางเพศในที่ท างานอาจน าไปสู่การกีดกัน การไม่ได้รับการเลื่อน
ต าแหน่งตามคุณสมบัติที่เหมาะสม เนื่องจากยังมีแนวคิดในวัฒนธรรมองค์กรว่าผู้น าหรือผู้บริหารต้องเป็นเพศชาย การ
มีผู้น าเป็นกะเทยเป็นสิ่ง “ไม่เหมาะสม” จะท าให้องค์กรเสื่อมเสีย มีภาพลักษณ์ไม่ดี เป็นต้น คนรักเพศเดียวกันยัง
สะท้อนความไม่เท่าเทียมในการเข้าถึงสิทธิของข้าราชการ เช่นการเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลของคู่ชีวิตรักเพศเดียวกัน
ไม่สามารถท าได้ เนื่องจากยังไม่มีการรับรองการสมรสของคู่รักเพศเดียวกันตามกฎหมาย 
 ในกรณีของคนข้ามเพศ การแสดงตัวตนอัตลักษณ์ทางเพศมีความชัดเจน ไม่ว่าจะเป็นชายข้ามเพศ หรือหญิง
ข้ามเพศ การปกปิดตัวตนเป็นสิ่งท่ีท าได้ยาก คนข้ามเพศจึงต้องประสบสภาวะที่ยากล าบากและมีปัญหาที่ซับซ้อนและ
ละเอียดอ่อนมากกว่า อีกทั้งตัวบทกฎหมาย ระเบียบราชการต่าง ๆ ที่ถูกบัญญัติอยู่บนแนวคิดแบบสองขั้วหญิง – ชาย 
และยึดถือเพศก าเนิดเป็นหลักนั้นไม่ครอบคลุมการคุ้มครองสิทธิของคนข้ามเพศ จึงท า ให้เกิดช่องว่างที่น าไปสู่การ
ปฏิบัติที่ไม่เป็นธรรมต่อคนข้ามเพศ และการกีดกันเสรีภาพในการแสดงออกถึงตัวตนทางเพศ หรือวิถีทางเพศอันเป็น
สิทธิขั้นพื้นฐานของบุคคล แต่กลับกลายเป็นว่าต้องขึ้นอยู่กับ “ดุลพินิจ” ส่วนบุคคลของผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชาหรือผู้
อ านาจที่เกี่ยวข้อง ทั้งที่อัตลักษณ์ทางเพศหรือตัวตนทางเพศไม่ได้เกี่ยวข้องการคุณสมบัติหรือประสิทธิภ าพในการ
ท างาน ช่องว่างของกฎระเบียบดังกล่าวสะท้อนว่าความหลากหลายทางเพศในองค์กรไม่ได้ถูกให้คุณค่าอย่างเท่าเทียม
อย่างแท้จริง ท าให้เกิดปัญหาอุปสรรคในการใช้ชีวิตและการท างาน เช่น การถูกกดดันให้แต่งกายตามเพศก าเนิด การ
ถูกบังคับให้พักค้างคืนกับคนเพศก าเนิดเดียวกัน ซึ่งส่งผลให้เกิดความเสี่ยงในการถูกกระท าความรนุแรง และการถูกล่วง
ละเมิด 
 การเผชิญการเลือกปฏิบัติ การถูกกระท าความรุนแรงทางกายและจิตใจเป็นสาเหตุท าให้บุคลากรผู้มีความ
หลากหลายทางเพศ เกิดความเครียด หวาดระแวง คับข้องใจซึ่งส่งผลต่อการท างาน ความรู้สึกไม่มั่นคงส่งผลให้หลาย
คนต้องการย้ายงานหรือลาออกจากราชการเพื่อหลุดออกจากสภาพการบีบบังคับและเพื่อเป็นตัวของตัวเอง หลายคน
คาดหวังว่าจะ “โชคดี” ถ้ามีการเปลี่ยนผู้บริหารหรือเมื่อย้ายไปท างานที่ใหม่ บุคลากรผู้มีความหลากหลายทางเพศไม่
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สามารถคาดหวังว่าจะก้าวหน้าและมีความมั่นคงในการท างานด้วยความสามารถของตัวเอง แต่ต้องคาดหวังกับ 
“โชคชะตา”ที่คาดเดาและเอาแน่เอานอนไม่ได้ ค าอธิบายนี้สะท้อนการตีตราและลดทอนคุณค่าในตนเองของผู้มีความ
หลากหลายทางเพศ ความแตกต่างทางเพศเป็นเสมือนความ “โชคร้าย”ที่ต้องยอมจ านน และยังสะท้อนถึงความไม่เท่า
เทียมและไม่เป็นธรรมที่พวกเขาและเธอต้องเผชิญ ผู้มีความหลากหลายทางเพศถูกผลักไสให้มีสถานะต่ าต้อย ไม่เท่า
เทียม ถูกมองว่าเป็นผู้ “ผิดปกติ” จึง “ไม่เหมาะสม” ในการท างานราชการ ค าอธิบายเรื่องโชคชะตาแสดงให้เห็นช่อง
โหว่ในระบบการบริหารบุคคลของรัฐที่เลือกปฏบิัติ ขาดมาตรฐาน และขาดความเที่ยงธรรมในการให้ความคุ้มครองต่อผู้
มีความหลากหลายทางเพศ หากพิจารณาในมุมมองของการบริหารจัดการความหลากหลาย การกีดกันและเลือกปฏิบัติ
ดังกล่าวก่อให้เกิดผลเสียตอ่องค์กรที่ไม่สามารถดึงดูดบุคลากรที่มีความแตกต่างหลากหลายเข้ามาร่วมงานได้อย่างยั่งยืน 
และยังต้องเสียเวลาและทรัพยากรในการสรรหาบุคลากรมาทดแทน อาจกล่าวได้ว่าเป็นการเสยีโอกาสและผลประโยชน์
ของทางราชการ อีกทั้งเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรที่ทันสมัยที่สามารถตอบสนองประชาชนได้ทุก
กลุ่ม 
 โดยสรุป ภาคราชการยังไม่เป็นมิตรต่อบุคลากรผู้มีความหลากหลายทางเพศ ความหลากหลายทางเพศไม่ได้
ถูกให้คุณค่าในองค์กรในฐานะทรัพยากรมนุษย์ที่เท่าเทียมเพศอื่น ๆ พวกเขายังคงมีตัวตนอยู่ในเงาแห่งความเหลื่อมล้ า 
ภายใต้บรรทัดฐานที่ไม่เท่าเทียม และระบบการคุ้มครองที่ไม่ครอบคลุม ปัญหานี้ควรได้รับการแก้ไขให้เท่าทันสภาพ
ความเป็นจริงที่เกิดขึ้นในสังคมซึ่งมีบุคคลเพศหลากหลายอยู่มากมาย รัฐจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในภาค
ราชการจากฐานคิดแบบสองเพศและไปสู่ฐานความคิดแบบให้ความส าคัญกับความแตกต่างหลากหลายทางเพศ 
ตระหนักรู้และยอมรับการด ารงอยู่และสิทธิของบุคคลเพศอื่น ๆ นอกเหนือจากชายและหญิง ซึ่งจะน าไปสู่การวาง
นโยบายอย่างครอบคลุมและสามารถตอบสนองคนทุกกลุ่มทุกเพศ เพื่อการพัฒนาความเสมอภาคระหว่างเพศในสังคม
ได้อย่างยั่งยืน 
  
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  
 ผลจากการวิจัยนี้ แสดงให้เห็นว่ากลุ่มความหลากหลายทางเพศที่ท างานราชการประสบปัญหาการถูกเลือก
ปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ และความไม่เท่าเทียมในการท างาน จึงเป็นประเด็นที่ภาครัฐทุกภาคส่วนต้องหาหนทางในการ
แก้ไข ทั้งทางด้านกฎหมาย และระเบียบปฏิบัติเพื่อพิทักษ์สิทธิและศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ของบุคลากรผู้มีความ
หลากหลายทางเพศและส่งเสริมให้เกิดความเสมอภาคระหว่างเพศในหน่วยงานภาครัฐอย่างจริงจัง บทความนี้มีข้อ
เสอนแนะเชิงนโยบาย ดังนี้ 

1.  ด าเนินการทบทวน และแก้ไขกฎหมาย ระเบียบ และนโยบายต่าง ๆ ของรัฐ ทั้งที่เป็นเอกสารลายลักษณ์
อักษรและแนวปฏิบัติที่ยังขัดแย้งกับ พระราชบัญญัติความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. 2558  และยังอยู่บนพื้นฐานของ
แนวคิดแบบสองเพศ เช่น พระราชบัญญัติเครื่องแบบข้าราชการฝ่ายพลเรือน พระราชบัญญัติที่เกี่ยวกับค าน าหน้านาม 
ฯลฯ เพื่อแก้ไขให้มีความทันสมัยและครอบคลุมบุคคลทุกเพศ หากในทางกฎหมายยังไม่สามารถท าได้ หน่วยงานรัฐควร
มีนโยบายในการยืดหยุ่นกฎเกณฑ์บางอย่าง เช่น ให้เสรีภาพในการแต่งกายและแสดงออกแก่บุคลากรข้ามเพศ แก้ไข
ระเบียบในการพักค้างคืน การอยู่เวรกลางคืนของคนข้ามเพศ การให้สวัสดิการบางส่วนของหน่วยงานให้แก่ข้าราชการ
คู่รักเพศเดียวกัน เป็นต้น 

2. สร้างความรู้ความเข้าใจเรื่องความหลากหลายทางเพศแก่บุคลากรในหน่วยงานราชการ โดยผ่านช่องทาง     
ต่าง ๆ เช่น การอบรมข้าราชการใหม่ การเรียนรู้ผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E – Learning) หรือการอบรมโดยผ่านศูนย์
ศูนย์ประสานงานด้านความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย (Gender Focal Point - GFP) ในทุกกระทรวง และพัฒนาองค์
ความรู้ในการบริหารจัดการความหลากหลายในองค์กรให้แก่ผู้บริหารหน่วยงานภาครัฐ ซึ่งอาจจะสอดแทรกในการ
อบรมผู้บริหารในระดับต่าง ๆ ทั้งนี้ ต้องก าหนดกลุ่มเป้าหมายหน่วยงานรัฐที่มีความจ าเป็นเร่งด่วนในการสร้างความ
เข้าใจ 

3. ปรับปรุงมาตรการการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในที่ท างานให้มีความละเอียดอ่อนในเรื่องความ
หลากหลายทางเพศ และให้ครอบคลุมทุกเพศ โดยต้องท าความเข้าใจกับหน่วยงานว่าเรื่องการล่วงละเมิดสามารถเกิด
ได้กับทุกคนและทุกเพศ 
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4.  สร้างสิ่งแวดล้อมท่ีเป็นมิตร โดยการให้ความรู้ความเข้าใจต่อบุคลากร เจ้าหน้าที่ของรัฐ เกี่ยวกับการเคารพ
สิทธิของผู้มีความหลากหลายทางเพศ เช่น การแสดงออกทางวาจาและทางกายที่เหมาะสมต่อกลุ่มอัตลักษณ์ทางเพศที่
แตกต่าง รวมถึงส่งเสริมการสร้างพื้นที่ในการแสดงออกและยอมรับความหลากหลายทางเพศ เช่น การเพิ่มช่อง “เพศ
อื่น ๆ” ในแบบสอบถาม แบบส ารวจ หรือแบบฟอร์มต่าง ๆ ของทางราชการ การรณรงค์การใช้ห้องน้ าปลอดภัยส าหรับ
ทุกคน เป็นต้น 

5. เปิดโอกาสให้กลุ่มความหลากหลายทางเพศเข้ามามีบทบาทในระดับสูงมากขึ้น เพื่อเป็นการเปิดพื้นที่ และ
โอกาสให้แสดงความสามารถ ซึ่งจะน าไปสู่การปรับเปลี่ยนความเข้าใจของสังคมในหน่วยงานมากขึ้น   

6. บูรณาการความร่วมมือระหว่างหน่วยงานรัฐเพื่อผลักดนักฎหมายต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับสิทธิความหลากหลาย
ทางเพศ เช่น ร่างพระราชบัญญัติจดทะเบียนคูชี่วิต กฎหมายรับรองสถานะทางเพศของบุคคลข้ามเพศ เป็นต้น เพื่อให้ผู้
มคีวามหลากหลายทางเพศได้รับความคุ้มครองที่ตามหลักการสากล  
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