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บทคัดย่อ  
 ปัจจุบันธุรกิจท่ีพักแรมในประเทศไทยประสบกับปัญหาการลาออกและประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงาน สาเหตุหนึ่งเนื่องมาจากการขาดการจัดการความเท่าเทียม และความหลากหลายท่ีดีของ
แผนกทรัพยากรมนุษย์ การวิจัยครั้งนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาการรับรู้ต่อความเท่าเทียมของ
บุคลากรข้ามเพศ 2) ศึกษากลยุทธ์การจัดการความเท่าเทียมของแผนกทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจท่ีพักแรม
ของประเทศไทย การศึกษาครั้งนี้ใช้วิธีการวิจัยแบบผสานวิธี ระหว่างการศึกษาเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพ โดยใช้เครื่องมือหลักคือ แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างแบ่งออกเป็น ชายข้ามเพศและหญิงข้ามเพศ
ท่ีท างานในธุรกิจท่ีพักแรม จ านวน 400 คน การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยการวิเคราะห์สถิติเชิง
พรรณนา การศึกษาเชิงคุณภาพใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
ของธุรกิจท่ีแรม จ านวน 30 แห่ง วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยวิธีการวิเคราะห์เนื้อหา ผลการศึกษา
พบว่า ปัจจัยท่ีท าใหก้ลุ่มบุคลากรข้ามเพศรับรู้ต่อความเท่าเทียมในระดับน้อย ได้แก่ 1) การระบุเพศ
ในใบสมัคร 2) การจ ากัดคุณสมบัติทางเพศในบางต าแหน่งงาน 4) การได้รับสิทธิ์แสดงความสามารถ
หรือทักษะท่ีมีข้อจ ากัดทางเพศ 5) การได้รับอนุญาตให้ใช้ห้องน้ าตามเพศสภาวะ 
 
ค าส าคัญ: ความเท่าเทียม, บุคลากรข้ามเพศ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, ธุรกิจท่ีพักแรม  
 

ABSTRACT 
 At present, the accommodation business in Thailand faces problems about 
employee resignation and performance. One of reasons is due to lack of well 
equality and diversity management of human resources this research aims to 1) 
Study perception of equality of transgender personnel and 2) Understand strategies 
for managing equality and diversity of the human resources department in the 
accommodation business in Thailand. This study applies a mixed-method approach 
with quantitative and qualitative methods by using a questionnaire as a main 
research instrument to collect data from 400 transmen and transwomen who work in 
the accommodation business and in-depth interview to collect data from human 
resources executives in 30 accommodation locations. Quantitative analysis is then 
done by using SPSS software and qualitative analysis is performed by applying 
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content analysis. Results show that issues that make transgender personnel aware of 
the equality management of the human resources department at a low level are 1) 
Gender identification in an application form, 2) Limiting the gender qualification in 
certain positions, 3) Rights to use a bathroom according to his or her gender.   
 
Keywords: Equality, Transgender, Human Resource Management, Accommodation  
  Business  
 
บทน า   
 อุตสาหกรรมการท่องเท่ียว เป็นอีกอุตสาหกรรมหนึ่งท่ีสร้างรายได้มหาศาลให้แก่ประเทศ 
จะเห็นได้จากการเจริญเติบโตของธุรกิจท่ีอยู่ในอุตสาหกรรมนี้ ได้แก่ บริษัทน าเท่ียว ร้านอาหาร รวม
ไปถึงธุรกิจท่ีพักแรม โดยธุรกิจท่ีจัดอยู่ในอุตสาหกรรมการท่องเท่ียวส่วนใหญ่มักจะขับเคล่ือนด้วยทุน
มนุษย์เป็นหัวใจหลัก แม้ว่าในปัจจุบันเทคโนโลยีหรือส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ จะเข้ามามีบทบาท
ในสังคมมากขึ้นก็ตาม ธุรกิจเหล่านี้ก็ยังคงมีเป้าหมายท่ีจะท าให้ผู้รับบริการหรือนักท่องเท่ียวนั้น เกิด
ความพึงพอใจจากการบริการที่มาจากบุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิ่งธุรกิจท่ีพักแรมท่ีผู้รับบริการมีความ
คาดหวังในการได้รับบริการที่ดี ดังนั้น การตระหนักถึงความส าคัญในการบริหารจัดการบุคลากรให้มี
คุณภาพ จึงเป็นปัจจัยส าคัญท่ีธุรกิจท่ีพักแรมขาดไม่ได้ การให้คุณค่าต่อ “บุคลากร” ในฐานะปัจจัย
แห่งความส าเร็จของธุรกิจนั้น เป็นเรื่องท่ีองค์กรต่างตระหนักถึง ตามท่ีกล่าวมาข้างต้น ธุรกิจท่ีพักแรม
เป็นธุรกิจท่ีอาศัยก าลังคนหรือ “บุคลากร” ในการขับเคล่ือนการส่งมอบบริการท่ีมีคุณภาพ และ
สามารถสร้างประสบการณ์ท่ียอดเยี่ยมให้กับลูกค้าได้นั้น ย่อมมาจากการให้บริการของพนักงานท่ีมี
ความสุขและท างานได้อย่ามีประสิทธิภาพ การจัดการบุคลากรท่ีถือว่ามีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กรจึงมี
ความส าคัญเป็นอย่างมาก (Stone, 2002) และหนึ่งในประเด็นท่ีมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ คือการจัดการความหลากหลายของบุคลากรท่ีมีความแตกต่างกัน โดยยึดหลักความ
เท่าเทียมในสังคม โดยธุรกิจท่ีพักแรมได้เปิดกว้างให้กับกลุ่มบุคลากรท่ีมีความแตกต่างไม่ว่าจะเป็น 
ความแตกต่างทางเช้ือชาติ วัฒนธรรม ช่วงวัย และเพศ ซึ่งจะเห็นได้ว่ากลุ่มบุคลากรข้ามเพศได้ก้าวเข้า
มามีบทบาทในธุรกิจบริการเป็นจ านวนมาก เนื่องมาจากธุรกิจการบริการไม่ได้มีข้อจ ากัดต่อความ
หลากหลายดังกล่าว  
 อย่างไรก็ตาม ความเล่ือมล้ าทางเพศของบุคลากรท่ีถูกจ าแนกว่าเป็นกลุ่มคนข้ามเพศใน
สังคมการท างานยังเป็นเรื่องท่ีมีการโต้แย้งให้เห็นกันอยู่บ่อยครั้ง การให้ความส าคัญต่อกลุ่มคนข้ามเพศ
ในสังคมการท างาน ควรเริ่มจากการสร้างความเท่าเทียมให้เกิดข้ึน เนื่องจากความเท่าเทียมเป็นปัจจัย 
พื้นฐานในการบริหารคนในองค์กร และเพื่อป้องกันสาเหตุส าคัญของการลาออกของบุคลากรข้ามเพศ
ท่ีไม่ได้รับความเท่าเทียมด้วย จากการวิเคราะห์สาเหตุของการลาออกของ (Conley, Kerfoot & Thornley, 
2011) ได้กล่าวไว้ว่า การท่ีพนักงานไม่ได้รับความเท่าเทียมนับได้ว่าเป็นสาเหตุหลักอีกประการท่ีท าให้
กลุ่มพนักงานไม่ว่าจะเป็นเพศใดลาออกจากงาน การถูกเลือกปฏิบัติจากเพื่อนร่วมงานและนายจ้างท า
ให้เกิดความน้อยเนื้อต่ าใจและมีทัศนคติด้านลบต่อองค์กร  น ามาซึ่งสาเหตุของการลาออกในท่ีสุด  
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การสร้างความเท่าเทียมให้เกิดแก่บุคลากร รวมถึงบุคลากรข้ามเพศจึงเป็นแนวทางหนึ่งท่ีช่วยธ ารงรักษา
พนักงานท่ีมีความสามารถให้ท างานกับองค์กรอย่างเต็มความสามารถและยาวนานท่ีสุด    
 ดังนั้น การจัดการความหลากหลายและความเท่าเทียมของบุคลากรข้ามเพศในธุรกิจท่ีพักแรม
เป็นเรื่องท่ีแผนกทรัพยากรมนุษย์ต้องให้ความส าคัญ เนื่องจากส่งผลกระทบโดยตรงต่อการคงอยู่หรือ
ลาออกของพนักงาน อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาของ Annette (2018) ถึงงานวิจัยและบทความท่ี
ตีพิมพ์ด้านการพัฒนาอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวและบริการจากฐานข้อมูล  Scopus ตั้งแต่ปี ค.ศ. 
1973-2013 พบว่า งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับการท่องเท่ียวและการบริการ ส่วนใหญ่มุ่งเน้นท่ีจะศึกษาถึงการ
จัดการการท่องเท่ียว การพัฒนาแหล่งท่องเท่ียว การพัฒนาชุมชนท่องเท่ียวเป็นหลัก หากแต่ประเด็น
ความเท่าเทียมทางเพศในองค์กรยังมีอยู่จ านวนน้อยมาก โดยวัดจากการค้นหาผ่าน Keyword ใน
ฐานข้อมูลของ Scopus ท าให้ขาดข้อมูลท่ีจ าเป็นต่อการด าเนินงานของภาคธุรกิจที่ต้องใช้เพื่อเป็น
แนวทางในการสนับสนุนหรือแก้ไขปัญหาความเทียมของบุคลากรในธุรกิจท่ีพักแรม ดังนั้น งานวิจัยนี้ 
จึงเล็งเห็นถึงความส าคัญของความเท่าเทียมของบุคลากรข้ามเพศในธุรกิจท่ีพัก แรม ท่ีถือว่าเป็น
องค์ประกอบส าคัญของการท่องเที่ยว อันจะน ามาซึ่งกลยุทธ์ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ประสิทธิภาพ และธ ารงรักษาบุคลากรข้ามเพศ ซึ่งเป็นคนเก่งและคนดีให้ท างานให้กับองค์กรอย่างเต็ม
ความสามารถ 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย  
 1. เพื่อศึกษาการรับรู้ของบุคลากรข้ามเพศต่อกระบวนการจัดการของของฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจท่ีพักแรม 
 2. เพื่อศึกษากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อบุคลากรข้ามเพศของฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจท่ีพักแรม 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  การศึกษาเชิงปริมาณ บุคลากรข้ามเพศท่ีมีบทบาทการท างานในธุรกิจท่ีพักแรม โดย
ลักษณะของประชากรแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มคือ 
  1.1 หญิงข้ามเพศ คือ ผู้ท่ีมีเพศก าเนิดเป็นชายแต่กลับมีจิตใจ บุคลิกภาพ และลักษณะ
ท่ีตรงกันข้าม โดยแสดงออกอย่างชัดเจนถึงความเป็นเพศหญิง ไม่ว่าจะเป็นแต่งกาย กิริยาท่าทาง 
รวมถึงการผ่านศัลยกรรมเปล่ียนแปลงเพศให้มีอวัยวะเหมือนกับเพศหญิง 
  1.2 ชายข้ามเพศ คือ ผู้ท่ีมีเพศก าเนิดเป็นหญิงแต่กลับมีจิตใจ บุคลิกภาพ และลักษณะ
พยายามท่ีจะแสดงออกเพศชาย ซึ่งสังเกตได้จากการแต่งกาย กิริยาท่าทาง รวมถึงการผ่านศัลยกรรม
เปล่ียนแปลงเพศให้มีอวัยวะเหมือนกับเพศชาย  
  การศึกษาเชิงคุณภาพ ผู้บริหารแผนกบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจท่ีพักแรม ท่ีมีกลุ่ม
บุคลากรข้ามเพศท างานอยู่ในองค์กร หรือกรณีท่ีธุรกิจท่ีพักแรมเป็นธุรกิจขนาดเล็ก หรือไม่มีแผนก
บริหารทรัพยากรมนุษย์ด าเนินงานโดยตรง ผู้วิจัยก็จะท าการสัมภาษณ์ ผู้จัดการของโรงแรม เนื่องจาก
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เป็นผู้ท่ีบริหารจัดการงานในภาพรวม รวมถึงบุคลากรทุกเพศในองค์กร โดยจ านวนกลุ่มตัวอย่างท่ีจะ
ศึกษามีจ านวนท้ังหมด 30 คน 
  
 2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
     เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาเชิงปริมาณ คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) ประกอบ
ไปด้วย 3 ตอน ได้แก่ ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 แบบประเมินการรับรู้
ความเท่าเทียมของบุคลากรข้ามเพศและ ตอนท่ี 3 ข้อเสนอแนะ  
      เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาเชิงคุณภาพ คือ แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In - Depth Interview) 
ประกอบด้วย 3 ตอน ได้แก่ ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้สัมภาษณ์ ตอนท่ี 2 แบบสัมภาษณ์การจัดการ
กลุ่มบุคลากรข้ามเพศตามกระบวนการด าเนินงานของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์  ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะ 
และปัญหาท่ีพบในการจัดการ 
  
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลด้วยตนเอง ซึ่งประกอบไปด้วยประเด็น
ต่างๆ ท่ีต้องการทราบและศึกษาให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บ
รวบรวมข้อมูลดังนี้ 
  การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ ผู้วิจัยด าเนินการลงพื้นท่ีเพื่อท าการเก็บข้อมูลด้วย
ตนเองคือ แจกแบบสอบถามแก่บุคลากรข้ามเพศ และฝ่ายบริหารงานบุคคลโดยตรง 
  การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยได้ก าหนดเครื่องมือประเภทนี้เป็นการสัมภาษณ์
เชิงลึก (In depth - Interview) เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีครอบคลุมมากยิ่งขึ้น โดยผู้วิจัยเลือกสัมภาษณ์ฝ่าย
บริหารงานบุคคล ซึ่งผู้วิจัยเป็นผู้สัมภาษณ์โดยตรง 
  
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ หลังจากผู้ท าแบบสอบถามท าการประเมินเสร็จแล้วไป
วิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยมีข้ันตอนดังนี้ 
   4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติร้อยละและ
อธิบายผลโดยใช้การพรรณนา (Descriptive Analysis) 
   4.2 การวิเคราะห์ความเท่าเทียมของบุคลากรข้ามเพศในธุรกิจท่ีพักแรม โดยใช้สถิติ
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใช้เกณฑ์ในการแปลผล
ด้วยการก าหนดอันตรภาคช้ัน 

  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) ซึ่ง
เป็นการวิเคราะห์ข้อมูล โดยการตีความและท าการสังเคราะห์ข้อมูล เพื่อให้ได้ข้อมูลในภาพรวมภายใต้
ขั้นตอนของการศึกษาและวัตถุประสงค์ของการวิจัยและน าเสนอผลการศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive) 
ในแต่ละประเด็นท่ีศึกษา โดยก าหนดกรอบประเด็น (Thematic framework) จากนั้นให้รหัสข้อมูล 
(Coding) เพื่อท าการวิเคราะห์ข้อมูล (ชาย โพธิสิตา, 2556)  
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  จากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ สามารถสรุปเป็นประเด็นตามกระบวนการท่ีใช้ใน
การศึกษาครั้งนี้ จากกลุ่มตัวอย่างผู้ให้สัมภาษณ์ท้ังหมด 30 กลุ่มตัวอย่าง ได้ตามตารางดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 1 สรุปประเด็นจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาเชิงคุณภาพ 

 

ประเด็นหลัก ประเด็นย่อย เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

1. การคัดเลือกพนักงาน 
 

มีช่องระบุส าหรับบุคลากรข้ามเพศในใบสมัคร 7 21 
การจ ากัดคุณสมบัติทางเพศของบุคลากรข้ามเพศ
ในการสมัคร 

7 21 

2. การฝึกอบรม ฝึกรวมกัน/ไม่มกีารแบ่งเพศ 30 0 
3. การพัฒนาและการ
ท างาน 

สามารถแต่งกายตามเพศสภาพที่ตนแสดงออก 26 4 
สามารแสดงความสามารถท่ีมีข้อจ ากัดทางเพศ 26 4 

4. การประเมินผล ไม่มีเรื่องของเพศเป็นเกณฑ์ในการประเมินผลงาน 30 0 
5. สวัสดิการและ
ผลตอบแทน 

สามารถเข้าใช้ห้องน้ าตามเพศสภาพที่แสดงออกได้ 20 10 
ได้รับโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งงานท่ีเท่าเทียมกับ
ทุกเพศ 

30 0 

  

ผลการวิจัย  
 วัตถุประสงค์ท่ี 1 จากการรับรู้ของกลุ่มบุคลากรข้ามเพศในธุรกิจท่ีพักแรม โดยใช้กระบวนการ
ของแผนกทรัพยากรมนุษย์ท้ังหมด 5 ด้าน โดยมาจากการทบทวนวรรณกรรมระหว่างแนวคิดความ
เท่าเทียมและแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ในเรื่องของกระบวนการด าเนินงานของฝ่าย
บริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีจะสามารถช้ีวัดความเท่าเทียมของบุคลากรข้ามเพศ สามารถตรวจสอบ
นับต้ังแต่กระบวนการคัดสรร จนกระท่ังการประเมินผลและการจัดสรรสวัสดิการแก่บุคลากรทุกเพศ 
ดังนั้นงานวิจัยฉบับนี้ จึงน าแนวคิดท้ัง 2 แนวคิด มาเป็นกรอบในการศึกษา ประกอบไปด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 
การคัดสรร การฝึกอบรม การประเมินผล การพัฒนาและการท างาน สวัสดิการและผลตอบแทนท่ี
บุคลากรข้ามเพศได้รับรู้ถึงความเท่าเทียมนั้น มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅) รวมแต่ละด้าน ดังตารางต่อไปนี้ 
 

ตารางที่ 2 ค่าเฉล่ียการรับรู้ต่อกระบวนการด าเนินงาน HRM ท้ังหมด 5 ด้าน 
 

ท่ี กระบวนการด าเนินงาน HRM ทั้ง 5 ด้าน ค่าเฉลี่ย (𝒙) แปลผล 
1. ด้านการคัดเลือกพนักงาน 2.98 ปานกลาง 
2. ด้านการฝึกอบรมและการเรียนรู้ 3.86 มาก 
3. ด้านการพัฒนาและการท างาน 3.36 ปานกลาง 
4. ด้านการประเมินผล 3.90 มาก 
5. ด้านสวัสดิการและผลตอบแทน 3.78 มาก 

  



 
JOURNAL OF MANAGEMENT SCIENCE UDON THANI RAJABHAT UNIVERSITY 

Vol. 3 No. 1 (January – February 2021) 

6  
 

 จากผลการวิเคราะห์การรับรู้ในแต่ละด้าน จะเห็นได้ว่าค่าเฉล่ียรวมในด้านการประเมินผล 
มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅) รวมสูงสุดคือ 3.90 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือด้านการฝึกอบรมและการเรียนรู้ มี
ค่าเฉล่ีย (𝑥̅) รวมอยู่ท่ี 3.86 ด้านสวัสดิการและผลตอบแทน มีค่าเฉล่ีย (𝑥̅) รวมอยู่ท่ี 3.78 ซึ่งอยู่ใน
ระดับมากเช่นกัน ถึงอย่างไรก็ตามจากตารางแสดงค่าเฉล่ียรวมของแต่ละด้าน จะเห็นได้ว่าในส่วนด้าน
การพัฒนาและการท างานกับด้านการคัดเลือกพนักงานมีค่าเฉล่ีย (𝑥̅) รวมในระดับปานกลาง คือ 3.36
และ 2.98 ตามล าดับ 
 วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อศึกษากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อบุคลากรข้ามเพศของ
ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการบรรยายเชิงพรรณนา 
ซึ่งได้ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก จากฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Department) 
แบ่งออกเป็น 2 ประเด็น ประกอบไปด้วย 
 จากการศึกษา พบว่า ถึงแม้ธุรกิจท่ีพักแรมส่วนใหญ่เปิดโอกาสให้บุคลากรข้ามเพศเข้ามามี
บทบาทในการท างานในต าแหน่งต่างๆ แต่ก็ยังพบว่ามีการจ ากัดการท างานในบางต าแหน่งงาน โดย 
เฉพาะอย่างยิ่ง ต าแหน่งท่ีจะต้องพบปะหรือติดต่อกับลูกค้า เนื่องมาจากเหตุผลท่ีว่ากลุ่มบุคลากรข้ามเพศ
มีบุคลิกภาพ (Personality) หรือปรากฏกาย (Appearance) ท่ีอาจจะส่งผลต่อภาพลักษณ์ขององค์กร
และความเช่ือมั่นของลูกค้า นอกจากนี้ยังพบว่า บางองค์กรมีนโยบายในการจ ากัดให้บุคลากรข้ามเพศ
ให้อยู่เฉพาะในส่วนหลังหรือ Back Office ท่ีระบุไว้อย่างชัดเจน บุคลากรท่ีเป็นหญิงข้ามเพศจะได้รับ
โอกาสและความเท่าเทียมมากกว่าบุคลากรท่ีเป็นชายข้ามเพศ อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาพบว่า เมื่อ
บุคลากรข้ามเพศได้ผ่านกระบวนการคัดสรรเข้ามาเป็นพนักงานแล้ว โดยส่วนมากจะได้รับการปฏิบัติท่ี
ท าให้รับรู้ถึงความเท่าเทียมผ่านกระบวนการฝึกอบรม การประเมินผล สวัสดิการ และผลประโยชน์อื่นๆ   
 นอกจากนี้ผลการศึกษาพบว่า มีระดับการรับรู้ต่อความเท่าเทียมท่ีแตกต่างกันต่อวิธีปฏิบัติ
ต่อบุคลากรหญิงและชายข้ามเพศ เช่น ด้านกฎ ระเบียบเรื่องเครื่องแต่งกาย (Uniform) ของบุคลากร
ข้ามเพศท่ีเป็นชายข้ามเพศ (ทอม) นั้น ยังมีข้อจ ากัดให้มีการสวมกระโปรง ซึ่งบุคลากรกลุ่มดังกล่าวให้
ความร่วมมือปฏิบัติ โดยไม่มีการเรียกร้องการเปล่ียนแปลงกฎระเบียบดังกล่าว ในขณะท่ีบุคลากรหญิง
ข้ามเพศได้รับอนุญาตให้แต่งเครื่องแบบหญิงและสามารถร่วมกับบุคลากรหญิงได้  ซึ่งแตกต่างจาก
บุคลากรชายข้ามเพศ ท่ียังคงถูกจ ากัดให้ใช้ห้องน้ าหญิงซึ่ งเป็นเพศสภาพเดิม อันเนื่องปัจจัยของ
บุคลิกภาพและความปลอดภัยต่อการใช้ห้องน้ าร่วมกับบุคลากรเพศชาย  จากการสัมภาษณ์พบว่า 
ผู้บริหารแผนกทรัพยากรมนุษย์ส่วนใหญ่ให้ความส าคัญต่อการไม่เหยียดหรือดูถูกเรื่องเพศ ทุกคนใน
องค์กรอยู่ภายใต้กฎระเบียบเรื่องการเคารพสิทธิซึ่งกันและกัน นอกจากนี้บางองค์กรได้มีนโยบายใน
เรื่องของการละเมิดสิทธิทางเพศ (Sexual Harassments) ระบุไว้อย่างชัดเจน 
 
อภิปรายผล 
 1. การคัดสรร เป็นกระบวนการด าเนินงานแรกท่ีบุคลากรข้ามเพศสามารถรับรู้ได้ถึงความ
เท่าเทียมหรือไม่เท่าเทียมต่อการจัดการบุคลากรขององค์กร จากการศึกษาการคัดสรรบุคลากรพบ
ประเด็นท่ีน่าสนใจเกี่ยวกับการรับรู้ความเท่าเทียมของบุคลากรข้ามเพศ ใน 3 ประเด็น ดังนี้ 
      1.1 การมีช่องระบุเพศส าหรับบุคลากรข้ามเพศในใบสมัคร ธุรกิจท่ีพักแรมส่วนใหญ่มีช่อง
ให้ระบุเพศในใบสมัครเพียงเพศชายและหญิงเท่านั้น ท้ังนี้ เนื่องจากเอกสารที่ใช้เป็นหลักฐานประกอบ 
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การสมัครงาน ต้องสอดคล้องกับเอกสารทางราชการ เนื่องจากมีขั้นตอนการยื่นเรื่องขอประกันสังคม
ให้แก่บุคลากร การยื่นภาษี การเกณฑ์ทหาร ฯลฯ ดังนั้น การระบุเพศในใบสมัคร จึงยังคงมีเพียงแค่ 2 เพศ 
เพื่อให้สอดคล้องกับสถานะทางเพศท่ีระบุในเอกสารราชการ  จากการทบทวนวรรณกรรมเรื่อง
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในด้านการคัดเลือกพนักงานของ (Mondy Wayne, 2005) ท่ีกล่าวว่า
ใบสมัครเป็นส่วนประกอบหนึ่งท่ีสามารถใช้เป็นหลักฐานหรือข้อมูลของผู้สมัครท่ีสามารถตรวจสอบ
หรือประเมินผลได้  
  1.2 เพศสภาพกับการคัดสรรบุคลากร จากผลการศึกษาพบว่า ธุรกิจท่ีพักแรมจ านวน 
23 แห่ง ใช้การพิจารณาจากคุณสมบัติท่ีเหมาะสมตามท่ีระบุใน job specification หรือพิจารณาจาก
ประสบการณ์ (Experience) ท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งเป็นหลัก รวมถึงบุคลิกภาพและทัศนคติ องค์กร
โดยส่วนใหญ่จะพิจารณา โดยไม่มีในเรื่องของเพศเข้ามาเกี่ยวข้อง     
    1.3 การถูกจ ากัดต าแหน่งงานส าหรับคนข้ามเพศ จากผลการศึกษาพบว่า ยังมีการจ ากัด
ต าแหน่งงานส าหรับบุคลากรข้ามเพศ โดยเฉพาะในต าแหน่งท่ีจะต้องพบปะกับลูกค้าโดยตรง เช่น 
แผนก Front office ในบางองค์กรจะจ ากัดให้บุคลากรข้ามเพศ ท างานได้เฉพาะในส่วนของ Back 
office หรืองานท่ีเน้นงานด้านเอกสาร อาทิ แผนกบัญชี แผนกบริหารทรัพยากรมนุษย์ รวมถึงงานท่ี
ไม่ต้องพบปะกับลูกค้าโดยตรง เช่น งานแม่บ้าน งานในแผนกครัว ฯลฯ จากผลการศึกษาพบว่า ธุรกิจ
ท่ีพักแรมจ านวน 9 แห่ง จากจ านวน 30 แห่ง มีการจ ากัดต าแหน่งงานส าหรับบุคลากรข้ามเพศ ให้อยู่
แต่ในส่วนหลังของโรงแรมเป็นหลัก ท้ังนี้ เพื่อป้องกันปัญหาท่ีอาจจะตามมาภายหลัง เนื่องจากลูกค้า
ในบางวัฒนธรรมยังไม่ยอมรับบุคลากรข้ามเพศ 
 2. การฝึกอบรมและการเรียนรู้ (Training) เมื่อบุคลากรข้ามเพศผ่านกระบวนการคัดสรร
เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรแล้ว กระบวนต่อมาคือ การฝึกอบรม (Training) ก่อนเริ่มท างาน ใน
กระบวนการนี้ บุคลากรทุกเพศจะต้องได้รับการฝึกอบรมและเรียนรู้เช่นเดียวกัน จากการศึกษาพบว่า 
ธุรกิจท่ีพักแรมท้ังหมดท่ีผู้วิจัยได้ศึกษา ไม่มีการแบ่งแยกเพศในการเข้าฝึกอบรมและเรียนรู้ เนื่องด้วย
บุคลากรข้ามเพศมีอยู่ไม่มากในองค์กร และไม่ได้มองว่ากลุ่มบุคลากรเหล่านี้ มีความพิเศษหรือแปลกแยก
ไปจากกลุ่มบุคลากรเพศอื่นๆ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ (Harvey, 1996) ท่ีกล่าวว่าการฝึกอบรม 
เป็นวิธีด าเนินการท่ีองค์กรริเริ่มสนับสนุนการเรียนรู้ระหว่างสมาชิกและองค์กร 
 3. การพัฒนาและการท างาน พบประเด็นท่ีน่าสนใจในด้านการพัฒนาและท างานของ
บุคลากรข้ามเพศ ได้แก่ 1) การอนุญาตให้บุคลากรข้ามเพศได้แต่งกายตามเครื่องแบบ (Uniform) ตาม
เพศสภาพ และ 2) การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความสามารถหรือทักษะท่ีมีข้อจ ากัดทางเพศ อาทิ 
การแต่งหน้า การเล่นกีฬา การแสดงต่าง ฯลฯ โดยผู้วิจัยจะอภิปรายถึง 2 ประเด็นดังนี้ 
     3.1 การแต่งกายด้วยเครื่องแบบ (Uniform) ตามเพศสภาพ จากการศึกษาพบว่า องค์กร
โดยส่วนใหญ่จะอนุญาตให้บุคลากรท่ีเป็นหญิงข้ามเพศได้แต่งกายตามเพศสภาพท่ีแสดงออกได้ เนื่องจาก 
หญิงข้ามเพศมีบุคลิกภาพการแต่งกาย ทรงผม กิริยาอาการ ท่ีชัดเจนนับต้ังแต่มาสมัครงาน ซึ่งองค์กร
เมื่อพิจารณารับเข้าท างาน นั่นย่อมหมายถึง การยอมรับการแสดงออกซึ่งเพศสภาพ ในขณะเดียวกัน 
บุคลากรชายข้ามเพศกลับมิได้รับอนุญาตให้แต่งกายตามเพศสภาพด้วยเครื่องแบบของเพศชายได้  
เนื่องจากบุคลากรชายข้ามเพศส่วนใหญ่ จะคงยังมีบุคลิกท่าทาง การแสดงออกที่ยังไม่ชัดเจน กล่าวได้ว่า 
บุคลากรชายข้ามเพศมีความเป็นผู้หญิงในเพศสภาวะเดิม จากการศึกษานี้ แสดงให้เห็นว่าความเท่าเทียม
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ของบุคลากรข้ามเพศระหว่างชายข้ามเพศและหญิงข้ามเพศเองนั้น  ก็ยังไม่ได้รับความเท่าเทียมท่ี
ชัดเจนนัก   
  3.2 การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความสามารถทักษะท่ีมีข้อจ ากัดทางเพศ จาก
การศึกษาพบว่า องค์กรโดยส่วนใหญ่ไม่ปิดกั้นเรื่องการแสดงความสามารถหรือทักษะท่ีมีข้อจ ากัดทาง
เพศ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในส่วนของบุคลากรหญิงข้ามเพศองค์กรได้ให้สิทธิ์ในด้านนี้อย่างเต็มท่ี ไม่ว่าจะ
เป็นการแต่งหน้า และการแสดง ร้อง เล่น เต้น ร า เนื่องด้วยกลุ่มบุคลากรหญิงข้ามเพศส่วนใหญ่มี
ความสามารถด้านศิลปะ หรือเรียกได้ว่าเป็นพรสวรรค์ จากการสัมภาษณ์พบว่า กลุ่มหญิงข้ามเพศจะมี
ความกล้าคิด กล้าแสดงออกมากกว่าเพศชาย-หญิง จึงท าให้กลุ่มคนเหล่านี้เป็นเหมือนกลุ่มผู้น าในการ
ท ากิจกรรมขององค์กร ท าให้กิจกรรมเต็มไปด้วยความสนุกสนาน ส่งผลให้บรรยากาศของการท างาน
ไม่ตึงเครียด แต่ในขณะเดียวกันบุคลากรชายข้ามเพศ ได้ถูกจ ากัดสิทธิ์การแสดงความสามารถทางด้าน
กีฬาบางชนิด เนื่องด้วยบุคลิกของชายข้ามเพศยังมีสรีระหรือบุคลิกภาพภายนอกท่ีไม่เหมือนเพศชาย 
ยกตัวอย่างเช่น การแข่งขันฟุตบอลกับเพื่อนร่วมทีมเดียวกันท่ีเป็นเพศชาย บุคลากรชายข้ามเพศจะ 
ไม่สามารถเข้าร่วมได้ เนื่องจากอาจท าให้เกิดอันตรายในขณะท่ีแข่งขัน   
 4. การประเมินผล กระบวนการนี้เป็นอีกกระบวนการท่ีสามารถบ่งช้ีได้ถึงการจัดการความ
เท่าเทียมในองค์กร จากการศึกษาพบว่า องค์กรส่วนใหญ่ไม่มีเรื่องของเพศเข้ามาเป็นเกณฑ์ในการ
พิจารณาหรือประเมินผลการท างาน โดยจะประเมินผลจากประสิทธิภาพการท างาน (Performance)  
ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ เกรียงศักด์ิ เขียวยิ่ง (2542) ท่ีกล่าวว่า กระบวนการท่ีองค์กรใช้ตรวจสอบ
คุณภาพการท างานของบุคลากรเพื่อเป็นแนวทางหรือช้ีวัดทักษะ ความสามารถแต่ละบุคคล ท้ังนี้มักจะ
ประเมินจากประสิทธิภาพของการท างานเป็นหลัก โดยไม่มีเรื่องของเพศเข้ามาเป็นเกณฑ์การประเมิน   
 5. ด้านสวัสดิการและผลตอบแทน จากบทความของ Fernando (2009) ได้กล่าวถึงความ
เท่าเทียมทางเพศในโลกของการท างาน ว่าสามารถพิจารณาได้จากสวัสดิการ รายได้และผลตอบแทน
ท่ีเพศนั้นได้รับ จากการศึกษาพบว่า สวัสดิการท่ีบุคลากรข้ามเพศจะต้องพิจารณาเป็นพิเศษคือ ใน
ส่วนของสวัสดิการห้องน้ า เนื่องจากประเทศไทยในปัจจุบันยังไม่มีสวัสดิการด้านห้องน้ าส าหรับเพศท่ี
สามรองรับ ดังนั้น การได้อนุญาตให้เข้าใช้ห้องน้ าตามเพศสภาพที่ตนแสดงออกจึงเป็นประเด็นผู้วิจัยได้
ศึกษา โดยจากการศึกษาพบว่า ในส่วนของธุรกิจท่ีพักแรมจ านวน 25 แห่ง จากกลุ่มตัวอย่างท้ังหมด 
30 แหง่ มีการพิจารณาเป็นรายกรณี ส่วนใหญ่พบว่า บุคลากรหญิงข้ามเพศจะได้รับอนุญาตให้เข้าใช้
ห้องน้ าหญิงได้ แต่ท้ังนี้ต้องมีบุคลิกภาพท่ีแสดงออกถึงความเป็นผู้หญิงอย่างชัดเจน ในส่วนของ
บุคลากรข้ามเพศชายพบว่า ก็ยังคงต้องใช้ห้องน้ าหญิงตามเพศสภาวะเดิม เนื่องด้วยลักษณะกายภาพ
เดิมของชายข้ามเพศยังมีความเป็นหญิง จึงอาจไม่เหมาะกับการที่จะใช้ห้องน้ าร่วมกับเพศชายได้ 
 นอกจากนี้ยังพบว่า ธุรกิจท่ีพักแรมโดยส่วนใหญ่ ยังไม่มีนโยบายในการจัดการกลุ่มบุคลากร
ข้ามเพศท่ีเป็นแบบแผนชัดเจน จะเห็นได้จากการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์เองนั้น ยังคงใช้วิธีและ
กระบวนการเดียวกันกับบุคลากรเพศชายหญิงตามปกติ ท้ังนี้ การมีทรัพยากรท่ีมีความหลากหลายอยู่
ในองค์กรจะน ามาซึ่งการได้เปรียบทางการแข่งขัน การท่ีองค์กรมีความหลากหลายทางเพศของบุคลากร
มีข้อดีหรือข้อได้เปรียบ ดังนี้ 
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  1. Entertainment บุคลากรข้ามเพศจะท าให้บรรยากาศการท างานไม่ตึงเครียดเกินไป 
เนื่องจากบุคลากรกลุ่มนี้ เป็นเหมือนสีสันของการท างานและการท ากิจกรรมต่างๆ ท่ีท าให้เกิดความ
สนุกสนาน ส่งผลให้สภาพแวดล้อมของการท างานมีชีวิตชีวามากยิ่งขึ้น 
  2. Creativity จากการศึกษาพบว่า บุคลากรข้ามเพศส่วนใหญ่กล้าน าเสนอความคิด (Idea) 
ท่ีแปลกใหม่อยู่เสมอ ซึ่งสร้างประโยชน์ให้กับองค์กร และยังส่งผลต่อภาพลักษณ์ของการเป็นองค์กร
รุ่นใหม่อีกด้วย 
  3. Talent อาทิ การแต่งหน้า การแสดง การจัดดอกไม้ สามารถน ามาต่อยอดในการ
ท างานด้านอื่นๆ ขององค์กรได้อีกด้วย นอกจากนี้ชายหรือหญิงข้ามเพศมักมีพรสวรรค์ในด้านจิตบริการ 
ซึ่งช่วยให้การบริการมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
  4. Friendship จากการศึกษาพบว่า บุคลากรข้ามเพศส่วนใหญ่มักเป็นผู้มีมนุษย์สัมพันธ์
ท่ีดีกับผู้อื่นอยู่เสมอ ส่งผลให้เกิดเป็น Employee Relation ภายในองค์กร 
  และความปลอดภัยในการท างาน จากการศึกษาพบว่า ทุกองค์กรได้ให้สิทธิความคุ้มครอง
ต่อบุคลากรทุกคนในองค์กรโดยไม่จ ากัดเพศ อาทิ การได้รับสิทธิประกันสังคม ประกันอุบัติเหตุ ฯลฯ 
ซึ่งเป็นสิทธิพื้นฐานของทุกคนท่ีจะได้รับอย่างเท่าเทียมกัน นอกจากนี้ บางองค์กรยังมีนโยบายในเรื่อง
ของการละเมิดสิทธิทางเพศ (Sexual Harassment) ท่ีชัดเจนอีกด้วย ซึ่งเป็นการสร้างความเช่ือมั่นใน
ด้านความปลอดภัยให้แก่บุคลากรข้ามเพศ 
  
ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  1.1 ธุรกิจท่ีพักแรม โดยเฉพาะอย่างยิ่งแผนกบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) สามารถ
น าแนวทางในการสร้างความเท่าเทียมของบุคลากรทุกเพศในองค์กรมาปรับใช้ให้เกิดประโยชน์ นับต้ังแต่
เรื่องของนโยบายการคัดเลือกพนักงาน การฝึกอบรม การท างาน การประเมินผลรวมไปถึงสวัสดิการ 
ควรจะตระหนักถึงความเท่าเทียมท้ัง 7 ด้าน  
  1.2 บุคลากรไม่ว่าจะเพศใดก็ตามท่ีท างานอยู่ร่วมกันในองค์กร  ควรตระหนักถึง
ความส าคัญของความเท่าเทียมกันในองค์กร โดยยึดหลักแนวทางการสร้างความเท่าเทียมในองค์กร 
เป็นตัวขับเคล่ือนการด าเนินงานไปได้อย่างราบรื่นและเกิดประสิทธิผลสูงสุด 
  1.3 หน่วยงานภาครัฐและรัฐวิสาหกิจ เนื่องจากปัจจุบันบุคลากรข้ามเพศ ได้ก้าวเข้ามา
มีบทบาทในทุกสายงานไม่เฉพาะแต่ธุรกิจท่ีพักแรมเท่านั้น ดังนั้น  การบริหารจัดการกลุ่มบุคลากร 
ข้ามเพศท่ีเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรจึงมีความส าคัญอย่างยิ่ง โดยแนวทางการสร้างความเท่าเทียมกับ
บุคลากรข้ามเพศจึงอาจจะสามารถน าปรับใช้ตามความเหมาะสมกับองค์กรได้  
  1.4 องค์กรภาคเอกชนหรือธุรกิจบริการอื่นๆ อาทิ ธนาคาร บริษัททัวร์ ธุรกิจการบริการ
อื่นๆ ท่ีมีการขับเคล่ือนด้วยทรัพยากรมนุษย์เป็นหลัก สามารถน าแนวทางการสร้างความเท่าเทียมของ
บุคลากรข้ามเพศมาปรับใช้กับองค์กรของตนได้ นับต้ังแต่กระบวนการคัดสรรบุคลากรข้ามเพศ ตลอดจน
สวัสดิการผลตอบแทน 
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 2. ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
  การท าวิจัยครั้งต่อไป ควรจะศึกษาในส่วนของการจัดการความหลากหลายในองค์กร  
ไม่เพียงแต่เฉพาะ บุคลากรข้ามเพศเท่านั้น ท้ังนี้อาจจะเป็นด้านความแตกต่างทางด้านอายุ วัฒนธรรม 
ชนชาติ ฯลฯ เพื่อน ามาพัฒนาบุคลากรท่ีมีอยู่ภายในองค์กร อันน ามาซึ่งข้อได้เปรียบขององค์กร 
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