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บทคดัย่อ 

บทความนี้น าเสนอแนวคดิเรื่องความหลากหลาย ความเสมอภาค และ
การมสี่วนร่วมในองค์การ (Diversity, Equity and Inclusion: DEI) ในฐานะกลไก
ส าคญัที่ส่งเสรมิความส าเรจ็และความยัง่ยนืขององค์การ โดยสงัเคราะห์แนวคดิ 
ทฤษฎี และงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง ควบคู่กบัการทบทวนแนวทางและวธิปีฏบิตัดิ้าน 
DEI ขององค์การทัง้ในและต่างประเทศ ผลการสงัเคราะห์สะท้อนให้เห็นว่าการ
ด าเนินงานด้าน DEI สามารถสร้างผลลัพธ์เชิงบวกต่อองค์การในหลายมิติ 
ขณะเดยีวกนัยงัชี้ให้เหน็ขอ้จ ากดัและผลกระทบเชงิลบที่อาจเกิดขึ้น นอกจากนี้           
ยงัน าเสนอแนวคดิเกีย่วกบัการวดัผลลพัธ์และตวัชี้วดัความยัง่ยนืดา้น DEI ทัง้ใน
มติกิารบรหิารและพฒันาทรพัยากรบุคคล และในระดบัองคก์าร เพื่อใชเ้ป็นกรอบ
แนวคดิส าหรบัการก าหนดนโยบายและการด าเนินงานดา้น DEI ใหส้อดคล้องกบั
บรบิทองคก์ารรว่มสมยัอยา่งมปีระสทิธผิล 
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Abstract 

This article presents the concept of Diversity, Equity, and Inclusion 
(DEI) as a key mechanism for promoting organizational success and 
sustainability. It synthesizes relevant concepts, theories, and research, 
together with a review of DEI practices and approaches adopted by 
organizations both domestically and internationally. The synthesis indicates 
that DEI implementation can generate positive outcomes for organizations 
across multiple dimensions, while also highlighting potential limitations and 
negative impacts that may arise. In addition, the article proposes approaches 
for measuring DEI outcomes and sustainability indicators at both the human 
resource management and development level and the organizational level. 
These proposed frameworks can be applied to inform policy formulation and 
the effective implementation of DEI initiatives in contemporary organizational 
contexts. 

Keywords: Diversity, Equity and Inclusion (DEI); Indicators and Outcomes; 
Human Resource Management and Development; Organizational 
Sustainability 
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บทน า  

ความหลากหลาย (Diversity) ความเสมอภาค (Equity) และการมสี่วน

ร่วม (Inclusion) เป็นค าสามค าที่เชื่อมโยงถึงกนัอย่างใกล้ชดิ ความหลากหลาย 

หมายถงึ ความเหมอืนและความแตกต่างของพนักงาน เช่น ดา้นอายุ ภูมหิลงัทาง

วฒันธรรม ความสามารถทางร่างกายและความทุพพลภาพ เชือ้ชาต ิศาสนา เพศ 

รวมถงึรสนิยมทางเพศ (Saxena, 2014, pp.76) ขณะทีค่วามเสมอภาค หมายถงึ 

การปฏบิตัติ่อทุกคนอย่างเป็นธรรม และเท่าเทยีม เพื่อเป็นบรรทดัฐานและแนว

ปฏิบัติเดียวกันในองค์การ และการมีส่วนร่วม หมายถึง วิธีการท างาน 

ประสบการณ์การท างานและระดบัทีอ่งค์การจะสามารถดูแลพนักงานทุกคน เพื่อ

ช่วยใหพ้นักงานมคีวามรูส้กึเป็นส่วนร่วมและมคีวามหมายกบัองคก์าร (McKinsey 

& Company, 2022, pp. 2-3) ในช่วงระยะเวลาที่ผ่านมา การให้ความส าคญักับ

ความหลากหลาย (Diversity) ความเสมอภาค (Equity) และการมีส่วนร่วม 

(Inclusion) ในองค์การ หรอืเรยีกโดยรวมว่า DEI ท าให้เห็นถึงภาพความส าเร็จ

ขององคก์ารในหลากหลายมติ ิจากการศกึษาเกีย่วกบัความส าคญัของการพฒันา

ความหลากหลายในองคก์ารโดย McKinsey & Company (2022) ทีว่จิยัครอบคลุม 

15 ประเทศในกลุ่มอเมรกิาและยโุรปกลาง และมากกวา่ 1,000 แหง่ในบรษิทัขนาด

ใหญ่ ตัง้แต่ปี พ.ศ. 2558 – 2563  พบว่า พนักงานส่วนใหญ่สนับสนุนเรื่องความ

หลากหลายในองคก์าร โดยพบความสมัพนัธท์ีช่ดัเจนระหวา่งความหลากหลายกบั

ผลการด าเนินการทางธุรกิจ  กล่าวคือบริษัทที่อยู่ในควอร์ไทล์บนมีความ

หลากหลายทางเพศภายในทมีผูบ้รหิาร ซึ่งท าใหม้คีวามสามารถในการท าก าไรที่

สูงกว่า และยงัพบว่าบรษิัทที่อยู่ควอไทล์บนสุด เป็นบรษิทัที่มคีวามหลากหลาย

ทางชาตพินัธุ์และวฒันธรรมอกีด้วย  นอกจากนี้ ยงัพบว่า  DEI ส่งผลกระทบต่อ
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ความสามารถทางการเงนิ กล่าวคอื การสร้างสภาพแวดล้อมที่เปิดกว้างช่วยให้

พนักงานรูส้กึถงึความเป็นเจา้ของและเพิม่ความเหน็อกเหน็ใจระหว่างทมี องคก์าร

ที่ให้ความส าคญักบั DEI จงึสามารถด าเนินการทางการเงนิได้ด ี  นอกจากนี้ยงั

พบว่าการผสมผสานความหลากหลายทางเพศของผูบ้รหิารระดบัสงู ในบรษิทักว่า 

3,000 แหง่ทัว่โลก บรษิทัทีม่ผีูห้ญงิครอบครองทีน่ัง่ในคณะกรรมการ 10% ขึน้ไปมี

ประสทิธภิาพดกีว่าบรษิทัทีม่ผีูห้ญงิน้อยกว่า 10% หรอืไม่มผีูห้ญงิเลย  (Godinho, 

2022) นอกจากนี้ การศึกษาของ Maroof and Kapate (2023) ยังพบว่าในการ

ท างานทีม่คีวามหลากหลายของผูค้นทีม่าจากหลายหลากวฒันธรรม ช่วยส่งเสรมิ

ความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์ ปรบัปรุงวธิกีารตดัสนิใจ เพราะพวกเขาจะน าวธิกีารและ

แนวทางการแก้ปัญหาทีแ่ตกต่างมาใช ้ซึ่งน าไปสู่การสรรค์สรา้งนวตักรรมใหม่ ๆ 

ใหก้บัองคก์าร   รวมไปถงึในชว่งวกิฤตโควดิ 19 ทีผ่า่นมา ไดเ้ปลีย่นวธิกีารท างาน

ของทมีทัว่โลก องคก์ารทีส่รา้งกลุ่มทีห่ลากหลายและผูน้ าทีม่สี่วนร่วม พบว่าความ

หลากหลายในทมีงานจะช่วยใหพ้วกเขาสามารถแกปั้ญหาทีซ่บัซ้อนได ้องคก์ารที่

มวีฒันธรรมแบบมสี่วนร่วมจะใช้ทกัษะต่าง ๆ ในทมีเพื่อลดความเสีย่งและสร้าง

โอกาสทางธุรกิจใหม่ ๆ ทีมที่สมดุลอนัเกิดจากความหลากหลายนี้  จึงประสบ

ความส าเรจ็ในชว่งวกิฤตทีผ่า่นมา (Godinho, 2022) 

ดงันัน้ จงึกล่าวไดว้่าภาพสะทอ้นทีเ่กดิขึน้จากการทีอ่งค์การใหค้วามส าคญั

กบัความหลากหลาย ความเสมอภาคและการมสี่วนร่วมในองคก์ารล้วนท าใหเ้กดิผล

ลพัธ์ทีด่ตี่อทัง้พนักงาน การท างานเป็นทมีและองคก์าร หากแต่ในทางปฏบิตัิยงัคงมี

ท้าทายที่จะน าพาองค์การไปสู่จุดแห่งความส าเร็จนี้  บทความนี้จงึได้รวบรวมและ

น าเสนอเกีย่วกบัการด าเนินการและวธิปีฏบิตัทิีเ่กีย่วขอ้งกบัความหลากหลาย  ความ

เสมอภาค และการมสี่วนร่วมในองคก์ารทีม่กีารด าเนินการในปัจจุบนัขององคก์ารทัง้
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ในและต่างประเทศ  ทฤษฎ ีงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งซึ่งสะทอ้นใหเ้หน็ถงึผลลพัธ์ทีเ่กดิขึน้  

นอกจากนี้จะเสนอให้เห็นถึงมุมมองของผลลพัธ์ที่เป็นไปได้ทัง้ทางบวกและทางลบ

ของการพฒันาความหลากหลาย ความเสมอภาค และการมีส่วนร่วมในองค์การ 

ตลอดจนให้แนวคิดเกี่ยวกับการวัดผลลัพธ์ในการสร้างความยัง่ยืนด้านความ

หลากหลาย ความเสมอภาคและการมสี่วนร่วมในองค์การทัง้ในงานดา้นการบรหิาร

และพฒันาทรพัยากรบุคคล และความยัง่ยนืในระดบัองคก์าร  

การด าเนินการและวิธีปฏิบติัเก่ียวกบั DEI 

การด าเนินการเกีย่วกบัความหลากหลาย ความเสมอภาค และการมสี่วน

ร่วมในองค์การกลายเป็นประเด็นส าคญัที่องค์การทัว่โลกหนัมาให้ความส าคญั 

องค์การในปัจจุบนัท างานเน้นการท างานที่เป็นเครอืข่าย เตบิโตด้วยการเพิม่ขดี

ความสามารถภายในทมี การสนทนาแบบเปิดเผย และรูปแบบการท างานแบบมี

ส่วนร่วม  ปัจจุบนัองคก์ารชัน้น าต่างมองว่าความหลากหลาย ความเสมอภาคและ

การมสี่วนร่วมเป็นกลยทุธส์ าคญัทีค่รอบคลุมในทุกแงม่มุของการท างานและการใช้

ชวีติของพนักงาน  การส ารวจของ Deloitte เมื่อปี 2017 ชีใ้หเ้หน็ประเดน็เกีย่วกบั

ความหลากหลาย ความเสมอภาคและการมสี่วนร่วม ที่ประเทศทัง้ฝัง่ตะวนัตก 

ตะวนัออก ล้วนให้ความส าคญัอยู่ในระดบัมากถึงมากที่สุด (Deloitte University 

Press, 2017) องคก์ารชัน้น าในต่างประเทศ มวีธิดี าเนินการและแนวทางปฏบิตัทิี่

เกีย่วขอ้งกบัความหลากหลาย ความเสมอภาค และการมสี่วนร่วมในองคก์าร (DEI 

) โดยมกีารน าไปใช้ในการด าเนินงานด้านการบรหิารจดัการภายในองค์การและ

ด าเนินการกับธุรกิจการค้า การแข่งขนั และการช่วยเหลือสงัคม ตัวอย่างเช่น 

Google รเิริม่โครงการเพื่อส่งเสรมิความหลากหลายและการมสี่วนร่วม โดยจดัท า
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แนวทางการจา้งงานทีเ่น้นความหลากหลาย การจดัฝึกอบรมเรื่องอคตโิดยไม่รูต้วั                       

การตัง้เป้าหมายเพือ่เพิม่การมสี่วนร่วมของสตรแีละชนกลุ่มน้อยทีด่อ้ยโอกาส รวม

ไปถงึการจดัท ารายงานความหลากหลายประจ าปีเพื่อตดิตามความส าเรจ็ในดา้นนี้  

หรอืในโรงแรมขนาดใหญ่อย่าง Marriott ก็พบขอ้มูลผู้บรหิารระดบัสูง 1,000 คน

ของโรงแรมที่กว่า 40 % เป็นผูห้ญงิ ซึ่งแสดงใหเ้หน็ถงึความมุ่งมัน่ของบรษิัทใน

การส่งเสรมิความเท่าเทยีมในทีท่ างาน และปัจจุบนัพนักงานทีเ่ป็นคนผวิสคีดิเป็น 

66 % ของพนักงานทัง้หมด และแมรอิอท อินเตอร์เนชัน่แนล ยงัถือเป็นหนึ่งใน

บรษิทันายจ้างที่ดทีีสุ่ดด้านความหลากหลายจากการส ารวจโดยนิตยสารForbes 

(ฟอรบ์ส)์ ดว้ย (Maroof & Kapate, 2023) นอกจากนี้ในบรษิทัโฆษณาชัน้น าขนาด

ใหญ่ของอเมริกา อย่าง Interpublic Group (IPG) ได้ขบัเคลื่อน DEI มาตัง้แต่ปี 

2548 โดยในบรษิทัมพีนักงานกว่า 55,000 คน และเป็นคนผวิสจี านวน 22% และ 

IPG ไดท้ างานอยา่งแขง็ขนัเพือ่สรา้งความหลากหลาย ความเสมอภาค และการไม่

แบ่งแยก สิ่งนี้ส่งผลให้ IPG ได้รบัการจดัอนัดบัในดชันีความเท่าเทียมกันของ

องค์การ โดย IPG ยงัเป็นบรษิทั โฮลดิ้งที่ให้บรกิารด้านการตลาดระดบัโลกแห่ง

แรกที่รวมอยู่ในรายชื่อสถานที่ท างานที่ดีที่สุด ส าหรบัคน LGBTQ+ รวมทัง้ยงั

ไดร้บัการเสนอชื่อให้อยู่ในดชันีวดัความเสมอภาคทางเพศ (Bloomberg Gender 

Equality Index) เป็นปีทีส่องตดิต่อกนั (Godinho, 2022) 

ส าหรบัในประเทศไทย การพดูถงึเรื่องสทิธ ิเสรภีาพ และความเท่าเทยีม 

เป็นสิ่งที่สงัคมไทย มีการรณรงค์และขบัเคลื่อนให้บรรจุอยู่ในกฎหมายมาโดย

ตลอด เพื่อให้เกิดการปรบัปรุง และเกิดการคุ้มครองจากการเลือกปฏิบตัิ และ

ส่งเสรมิความเท่าเทยีมให้เกดิขึน้ในสงัคม โดยปัจจุบนัมกีฎหมายที่ว่าด้วย สทิธ ิ

เสรีภาพ และความเท่าเทียม ซึ่งมีบทบังคับใช้แล้วทัง้หมดสองฉบับ คือ 



 

  

ปีที ่9 ฉบบัที ่1 (มกราคม – เมษายน 2569) หน้า 7 

 

รฐัธรรมนูญแหง่ราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2560 และ พระราชบญัญตัคิวามเท่าเทยีม

ระหว่างเพศ พ.ศ. 2558  โดยรฐัธรรมนูญฉบบัปัจจุบนัไดม้กีารระบุขอ้กฎหมายที่

แสดงเจตนารมณ์อย่างชดัเจนถงึการส่งเสรมิสทิธ ิเสรภีาพ ความเท่าเทยีม และ

ป้องกนัปัญหาการเลอืกปฏบิตั ิโดยประเดน็ในมาตราที่ส าคญัได้กล่าวถงึศกัดิศ์รี

ความเป็นมนุษย์ สทิธ ิเสรภีาพ และความเสมอภาคของบุคคลย่อมได้รบัความ

คุ้มครอง ชายและหญิงมสีทิธิเท่าเทยีมกนั การเลือกปฏิบตัิโดยไม่เป็นธรรมต่อ

บุคคล ไม่ว่าด้วยเหตุความแตกต่างในเรื่องถิ่นก าเนิด เชื้อชาต ิภาษา เพศ อายุ 

ความพกิาร สภาพทางกายหรอืสุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกจิหรอื

สงัคม ความเชื่อทางศาสนา การศกึษาอบรม หรอืความคดิเหน็ทางการเมอืงอนัไม่

ขดัต่อบทบญัญัติแห่งรฐัธรรมนูญ หรือเหตุอื่นใด จะกระท ามิได้  เช่นเดียวกับ

พระราชบญัญตัคิวามเท่าเทยีมระหว่างเพศ ทีก่ล่าวไวว้่า การเลอืกปฏบิตัโิดยไม่

เป็นธรรมระหว่างเพศ หมายความว่า การกระท าหรอืไม่กระท าการใด อนัเป็นการ

แบ่งแยกกีดกนั หรอืจ ากดัสทิธปิระโยชน์ใด ๆ ไม่ว่าทางตรงหรอืทางอ้อม โดย

ปราศจาก ความชอบธรรม เพราะเหตุทีบุ่คคลนัน้เป็นเพศชายหรอืเพศหญงิ หรอืมี

การแสดงออกที่แตกต่างจากเพศโดยก าเนิด(Adecco Group Thailand, 2020)  

ทัง้นี้  หน่วยงานภาครัฐของไทยที่มีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมแนวคิดที่

สอดคล้องกบัหลกัการความหลากหลาย ความเสมอภาค และการมสี่วนร่วมใน

สงัคม คอื ส านกังานคณะกรรมการสทิธมินุษชนแห่งชาต ิ(กสม.) ซึง่มหีน้าทีใ่นการ

คุม้ครองและส่งเสรมิสทิธมินุษยชนใหก้บัประชาชนทุกกลุ่ม โดยในการด าเนินงาน

ของส านกังานฯ ไดมุ้ง่เน้นการลดการเลอืกปฏบิตัแิละความเหลื่อมล ้าในสงัคม ผา่น

การจดัท ารายงานสถานการณ์สทิธมินุษยชน ขอ้เสนอแนะเชงินโยบาย และการ

ท างานร่วมกบัหน่วยงานภาครฐั เอกชน และภาคประชาสงัคม ซึ่งสะท้อนให้ว่า
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ภาครัฐได้เล็งเห็นถึงความส าคัญและมีความพยายามที่จะผลักดันหลักการที่

สอดคลอ้งกบัแนวคดิความหลากหลาย ความเสมอภาค และการมสี่วนร่วม (DEI) 

ทัง้ในระดบันโยบายและระดบัโครงสรา้งของสงัคม (ส านักงานคณะกรรมการสทิธิ

มนุษยชนแหง่ชาต,ิ 2567) 

นอกจากนี้องค์การชัน้น าในภาคธุรกจิและเอกชนของบรษิัทขา้มชาตทิี่

ด าเนินธุรกิจในประเทศไทยหลายแห่งก็ได้มนีโยบายและแนวปฏิบตัิที่ประกาศ

อย่างชดัเจนเกี่ยวกบัความหลากหลาย  ความเสมอภาค และการมสี่วนร่วมใน

องค์การ รวมทัง้ยังได้ร ับรางวัลทัง้ในระดับประเทศและสากล เช่น บริษัท 

ไมโครซอฟท์ (ประเทศไทย) จ ากดั ซึ่งได้รบัรางวลั บรษิทัดเีด่นที่น่าท างานมาก

ที่สุดในเอเชีย ประจ าปี 2562-2564 (Best Companies to Work for in Asia) ซึ่ง

จดัโดย เอชอาร ์เอเชยี และรางวลัสาขาสถานทีท่ างานทีม่คีวามเท่าเทยีมทางเพศ 

จาก UN Women 2021 Thailand WEPs Awards โดยองค์การเพื่อสตรีแห่ง

สหประชาชาติและสหภาพยุโรป โดยนโยบายที่เป็นหวัใจส าคญัของการท างาน

ไมโครซอฟท์ คอื การให้ความส าคญักบัการเปิดรบัความหลากหลายและการท า

ความเขา้ใจในผูอ้ื่น ไมโครซอฟทม์กีารจดัสภาพแวดลอ้มการท างานทีเ่อือ้ต่อการมี

ส่วนร่วม เปิดพื้นที่ให้บุคลากรทุกกลุ่มเข้าถึงโอกาสอย่างเท่าเทียม และเคารพ

ความแตกต่างของความคดิเหน็และประสบการณ์ มกีารจดัตัง้คณะกรรมการดา้น 

Diversity & Inclusion พร้อมด้วยนโยบายและสวัสดิการที่พร้อมรองรับความ

ต้องการทีห่ลากหลายของพนักงาน มโีครงการและกจิกรรมทีมุ่่งส่งเสรมิทัง้ความ

เท่าเทยีม สุขภาพกายและสุขภาพจติ และการพฒันาศกัยภาพของพนักงานแต่ละ

คนอย่างรอบดา้น (ไมโครซอฟท ์ประเทศไทย, 2564, 9 ธนัวาคม) กรณีของบรษิทั

ไมโครซอฟท์ (ประเทศไทย) จ ากัด จึงสะท้อนให้เห็นถึงการเป็นต้นแบบของ
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องค์การที่น าแนวคิด DEI มาประยุกต์ใช้ในเชิงปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม และ

สามารถเชื่อมโยงการดูแลบุคลากรเข้ากับความส าเร็จขององค์การได้อย่างมี

ประสิทธิผล เช่นเดียวกับ บริษัท เดลต้า อีเลคโทรนิคส์ (ประเทศไทย) จ ากัด 

(มหาชน) บรษิทัขา้มชาตทิีเ่ป็นผูน้ าดา้นโซลูชนัการจดัการพลงังานและความรอ้น 

และผลติชิน้ส่วนอเิลก็ทรอนิกส ์โดยไดร้บั 3 รางวลัดา้นความเป็นเลศิในการบรหิาร

ทรพัยากรบุคคลจากเวท ีHR Excellence Awards Thailand 2025 ซึง่ไดแ้ก่ รางวลั 

Gold Award ดา้นกลยุทธ์การรกัษาบุคลากรยอดเยีย่ม (Excellence in Retention 

Strategy) สะท้อนให้เห็นถึงแนวทางการบรหิารทรพัยากรบุคคลของบรษิัทที่ยดึ

พนักงานเป็นศูนยก์ลาง ภายใตห้ลกัความซื่อสตัยแ์ละการเสรมิสรา้งศกัยภาพของ

บุคลากร แนวทางดงักล่าวตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรแต่ละกลุ่ม 

ส่งเสรมิการเตบิโตในสายอาชพี มกีารออกแบบสวสัดกิารและรปูแบบการท างานที่

ยดืหยุ่นควบคู่กบัการสนับสนุนการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

รางวัล Silver Award ด้านกลยุทธ์การบริหารค่าตอบแทนยอดเยี่ยม (Total 

Rewards Strategy) ทีบ่รษิทัใหค้วามส าคญักบัการออกแบบระบบคา่ตอบแทนและ

สวัสดิการที่ค านึงถึงความแตกต่างของช่วงชีวิตและบทบาทการท างานของ

บุคลากร โดยใชข้อ้มูลจากความคดิเหน็ของพนักงานและขอ้มูลจากตลาดแรงงาน

มาออกแบบระบบค่าตอบแทน เพื่อสร้างความเป็นธรรม แรงจูงใจ ซึ่งแนวทางนี้

ชว่ยเชือ่มโยงผลงาน การยอมรบั และโอกาสในการพฒันาของบุคลากรในทุกระดบั

ได้อย่างเป็นรูปธรรม และรางวลั Bronze Award ด้านกลยุทธ์การสื่อสารภายใน

องคก์รยอดเยีย่ม (Excellence in HR Communication Strategy) ทีไ่ดม้กีารพฒันา

ระบบการสื่อสารแบบบูรณาการ กล่าวคอื มกีารส่งเสรมิการมสี่วนร่วมและความ

ร่วมมือของพนักงานจากหลากหลายสายงาน โดยใช้เครื่องมือดิจิทลั และการ
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สื่อสารจากผูน้ าควบคู่กบัการเปิดพืน้ทีใ่หพ้นักงานไดม้สี่วนร่วมในการสรา้งสรรค์

เนื้อหา แนวทางดงักล่าวช่วยเสรมิสร้างความโปร่งใส ความไว้วางใจ และความ

ผกูพนัต่อองคก์าร (เดลตา้ อเีลคโทรนิคส ์(ประเทศไทย), 2568) ดงันัน้จงึกล่าวได้

ว่าบรษิทัเดลต้า อเีลคโทรนิคส ์(ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) เป็นตวัอย่างของ

องค์กรข้ามชาติที่สามารถประยุกต์ใช้แนวคิด DEI ในเชิงปฏิบัติได้อย่างเป็น

รูปธรรม ผ่านนโยบายและกลไกด้านทรพัยากรบุคคลที่ตอบสนองความแตกต่าง

ของบุคลากร และส่งเสรมิการมสี่วนร่วมอย่างทัว่ถงึ อนัน าไปสู่การพฒันาองคก์าร

อย่างยัง่ยืน  เช่นเดียวกับ บริษัทไฟเซอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด ที่เล็งเห็นถึง

ความส าคญัของความเสมอภาค ความเท่าเทยีมและเป็นธรรมในการรบับรกิารทาง

สุขภาพ และสาธารณสุขโดยปราศจากซึ่งความแตกต่าง โดยไดจ้ดัท าแผนกลยุทธ์

ด้าน DEI ที่สร้างความเท่าเทียมในองค์การส าหรับกลุ่ม LGBTQ+ โดยขยาย

ขอบเขตสวสัดกิารใหค้รอบคลุมพนักงานกลุ่มนี้มากขึน้ เช่น การขยายสทิธปิระกนั

สุขภาพคู่สมรสให้ครอบคลุมคู่ชีวิตเพศเดียวกัน นอกจากนี้ยงัได้จดัตัง้ OPEN 

CRG (Out Pfizer Employee Network Colleague Resource Group) ซึง่เป็นกลุ่ม

ส าหรบัแลกเปลี่ยนขอ้มูล ประสบการณ์ที่ส่งเสริมการท างานและการใช้ชวีติของ

กลุ่ม  LGBTQ+ เพราะมีความเชื่อว่า เมื่ อพนักงานมีความตระหนักรู้และ

ประสบการณ์ทีด่เีกีย่วกบัความเท่าเทยีมและการยอมรบัความแตกต่าง จะสามารถ

ส่งต่อประสบการณ์ทีด่เีหล่านัน้ในการท างานใหส้ามารถสรา้งความเปลีย่นแปลงต่อ

สงัคมภายนอกได ้ นอกจากนี้ยงัสรา้งเสรมิผลลพัธ์ทางสุขภาพทีม่คีวามเท่าเทยีม

ในทุกกลุ่มประชากร  โดยมุ่งเน้นการสรา้งผลงานทีก่่อใหเ้กดิผลลพัธด์า้นสุขภาพที่

ดขีึน้ ลดขอ้จ ากดัในการเขา้ถงึบรกิารสุขภาพ ส่งเสรมิการเขา้ถงึยาและวคัซนีให้

ครอบคลุมมากขึน้ โดยมกีารด าเนินงานในทุกระดบั ตัง้แต่ความหลากหลายในการ
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ท าวจิยัทางคลนิิก เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูประสทิธผิลและความปลอดภยัของยาและวคัซนี

ทีส่ามารถประยุกต์ใชก้บัทุกกลุ่มประชากรทุกชนชาต ิทุกเชื้อชาต ิการช่วยเหลอื

ผูป่้วยในการเขา้ถงึบรกิารทางสุขภาพในส่วนอื่น ๆ เช่น การเขา้ถงึการวนิิจฉยัโรค

โดยเทคโนโลยขีัน้สูง ซึ่งอาจจะไม่มคีวามพรอ้มในทุกโรงพยาบาล การสนับสนุน

ชุดตรวจพเิศษหรอืสนับสนุนเครอืข่ายในการส่งต่อผูป่้วยมารบัการวนิิจฉัยที่ดขีึ้น

และน าไปสู่การรกัษาได้ทนัเวลา  ตลอดจนการร่วมมอืกบัพนัธมติรด้านสุขภาพ

เพื่อก่อใหเ้กดิการเปลี่ยนแปลงสงัคม  โดยไฟเซอรม์กีารแสวงหาความร่วมมอืกบั

หลายๆ ภาคส่วนในโครงการทีจ่ะช่วยพฒันาผลลพัธ์ดา้นสุขภาพ (ฐานเศรษฐกจิ , 

2566, 2 กุมภาพนัธ)์ 

ส าหรบัองค์การธุรกจิของไทยหลายองค์การกม็กีารน านโยบาย DEI มา

ปรบัใชใ้นแนวปฏบิตั ิเพือ่สรา้งสภาพแวดลอ้มทีเ่ปิดกวา้งและเท่าเทยีม เชน่ บรษิทั

เครอืเจรญิโภคภณัฑ์ (CP Group) ได้ประกาศจุดยนืด้านความหลากหลายและ

ความเท่าเทียม ผ่านกิจกรรม “CP Group Embrace the Diversity” โดยจุดยืน

ดงักล่าว คอื การยนืยนัถงึการเป็นองคก์ารทีเ่คารพในศกัดิศ์รขีองความเป็นมนุษย ์

และด าเนินธุรกจิทีส่อดคลอ้งกบัหลกัสทิธมินุษยชน บรษิทัใหค้วามส าคญักบัความ

แตกต่างของพนักงานทุกกลุ่ม เชื่อในความหลากหลายทีช่่วยสรา้งนวตักรรมและ

ความส าเรจ็ บรษิทัมสีวสัดกิารที่ตอบสนองความตอ้งการหลากหลาย เช่น การลา

และเบกิค่ารกัษาพยาบาลกรณีผ่าตดัแปลงเพศ ลาสมรส คลอดบุตรส าหรบัคู่สมรส

ตามกฎหมาย และวนัหยุดตามศาสนา รวมทัง้เปิดโอกาสใหพ้นักงานมคีวามเป็น

ตัวเอง ทัง้ทักษะ ความคิด และความเชื่อทางศาสนา ซึ่ง เหล่านี้ สะท้อน

สภาพแวดล้อมทีเ่อื้อต่อการท างานอย่างปลอดภยัและเตม็ศกัยภาพของพนักงาน 

บริษัทยังได้ยกระดับนโยบาย DEI ให้เป็นส่วนหนึ่งของเป้าหมายการพัฒนา
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องค์การแลยดึกรอบ Protect, Respect และ Remedy ซึ่งไม่เพยีงแต่ป้องกนัการ

ละเมดิสทิธเิท่านัน้ แต่ยงัเคารพศกัดิศ์รขีองมนุษยใ์นทุกมติอิกีดว้ย (ไทยพบัลกิ้า, 

2568, 23 มถิุนายน) 

เช่นเดยีวกบับรษิทั เซน็ทรลัพฒันา จ ากดั (มหาชน) ทีถ่อืเป็นอกีหนึ่งตวัอย่างของ

องค์การขนาดใหญ่ที่ให้ความส าคัญกับการส่งเสริมสิทธิมนุษยชนและความ

หลากหลาย  โดยไดร้บัรางวลัองค์การต้นแบบดา้นสทิธมินุษยชน ประจ าปี 2567 

จากกรมคุม้ครองสทิธแิละเสรภีาพ กระทรวงยุตธิรรม และรางวลัองคก์ารต้นแบบ

ดา้นการส่งเสรมิความหลากหลายและการไม่เลอืกปฏบิตั ิจากสมาคมฟ้าสรีุง้แห่ง

ประเทศไทย และพนัธมติรภาคประชาสงัคม กล่าวคอื บรษิทัฯ ด าเนินงานโดยยดึ

หลกัสทิธมินุษยชนตามมาตรฐานสากล และมุ่งสรา้งสภาพแวดล้อมการท างานที่

เป็นธรรม เท่าเทยีม และครอบคลุมทุกกลุ่ม ส่งเสรมิความหลากหลายและการอยู่

ร่วมกนัอย่างเคารพ ผ่านนโยบายและแผนงานทีช่ดัเจน ควบคู่กบัการประเมนิและ

จดัการความเสีย่งดา้นสทิธมินุษยชนอย่างต่อเนื่องทุก 2 ปี และน าผลไปใชใ้นการ

พฒันาสวสัดกิารทัง้ด้านร่างกายและจติใจ  รวมไปถงึการเปิดช่องทางในการรบั

เรื่องร้องเรียนอย่างโปร่งใส ซึ่งน าไปสู่การได้รบัการยอมรบัด้านความยัง่ยนืและ

จรยิธรรมทางธุรกจิในระดบันานาชาติ (บรษิทั เซ็นทรลัพฒันา จ ากดั (มหาชน), 

2567, 20 ธนัวาคม) ดงันัน้จงึเหน็ได้ว่ากรณีศกึษาของทัง้สององค์การธุรกจิไทย

สะทอ้นใหเ้หน็ถงึการน าแนวคดิความหลากหลาย ความเสมอภาค และการมสี่วน

รว่ม (Diversity, Equity and Inclusion: DEI) มาประยกุตใ์ชใ้นเชงินโยบายและการ

ปฏิบตัิอย่างเป็นรูปธรรม ผ่านการเคารพศกัดิศ์รคีวามเป็นมนุษย์ การไม่เลือก

ปฏบิตั ิและการสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานทีเ่อือ้ต่อการมสี่วนร่วมของบุคลากร
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ทุกกลุ่ม ซึ่งมีส่วนส าคัญในการส่งเสริมการพัฒนาองค์การอย่างยัง่ยืนและ

สอดคลอ้งกบับรบิทสงัคมรว่มสมยั  

จากภาพรวมการด าเนินการและวธิปีฏบิตัใินปัจจุบนัขององค์การชัน้น า

ทัง้ในและต่างประเทศทีเ่กีย่วกบัความหลากหลาย  ความเสมอภาค และการมสี่วน

ร่วมในองค์การ จึงสะท้อนให้เห็นได้ว่าทุกองค์การไม่เพียงมีนโยบายเป็นเชิง

สญัลกัษณ์เท่านี้ แต่ล้วนหนัมาให้ความใส่ใจและตระหนักถึงความส าคญั ปฏบิตัิ

อย่างเป็นรูปธรรม เพราะผลลพัธ์ที่ได้รบักลบัมา ส่งผลที่ดตี่อทัง้การด าเนินการ

ภายในองค์การ และยงัส่งผลดตี่อภาพลกัษณ์ในเชงิธุรกจิการแข่งขนั  และการมี

ส่วนร่วมในการรบัผดิชอบต่อสงัคมและวฒันธรรมอกีดว้ย 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

กรอบแนวคิด ทฤษฎีโดยตรงเกี่ยวกับ DEI ยงัไม่ได้มีทฤษฎีกลางใด

ทฤษฎหีนึ่งพดูถงึ แต่เป็นกรอบแนวคดิเชงิระบบและหลายทฤษฎรี่วมกนั บทความ

นี้จงึใชก้รอบแนวคดิการบรหิารจดัการความหลากหลาย (Diversity Management) 

ร่วมกบัมุมมองเชงิระบบในการสงัเคราะหแ์นวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

โดยมองว่า DEI เป็นกระบวนการทีเ่ชื่อมโยงตัง้แต่นโยบาย โครงสรา้ง วฒันธรรม

องค์การ ไปจนถงึการบรหิารและพฒันาทรพัยากรบุคคล หนึ่งในแนวคดิทฤษฎีที่

เกี่ยวข้อง คือ ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความหลากหลาย (Diversity) และการบริหาร

จดัการความหลากหลาย (Diversity Management) โดยพฒันาขึน้เมือ่ปี 1980 และ

ในการศึกษาได้แบ่งความหลากหลายเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่ศึกษาเน้นเชิง

คุณธรรมจรยิธรรม ความเสมอภาคในสงัคม และกลุ่มทีศ่กึษาเน้นไปทีอ่งคก์ารและ

เกีย่วขอ้งกบัความหลากหลายภายในทัง้ทางบวกและลบ (นนัทพ์นิตา จติรร์ะเบยีบ
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, 2563) นอกจากนี้ ยงัมแีนวคดิการจดัการความหลากหลายในองค์การของ การ์

เดนสวาร์ตซ์ และ โรว์ (Gardenswartz & Rowe) ที่เสนอกรอบความหลากหลาย

ในองคก์ารทีป่ระกอบดว้ยสีม่ติ ิไดแ้ก่ มติบิุคลกิภาพ มติภิายใน มติภิายนอก และ

มติอิงคก์าร ซึ่งไดร้บัการอธบิายและประยุกต์ใชใ้นงานศกึษาของ Jolanta (2015) 

ที่กล่าวถึง 4 มิติดงักล่าวว่า มิติบุคลิกภาพ หมายถึงตัวตนของบุคคล ที่หมาย

รวมถงึความชอบไม่ชอบส่วนบุคคล ค่านิยม ความเชื่อ ส่วนมติภิายใน หมายถงึ 

สิง่ทีม่อีทิธพิลต่อบุคคลโดยตรง ไดแ้ก่ เพศสภาพ รสนิยมทางเพศ เชื้อชาต ิอายุ 

ความสามารถ และลกัษณะทางร่างกายและจติใจ ส าหรบัมติภิายนอก  หมายถงึ 

สิง่ทีม่อีทิธพิลต่อบุคคลทีเ่ปลีย่นแปลงได ้โดยไม่สามารถมองเหน็อย่างเด่นชดัจาก

ภายนอก เช่น การศกึษา ศาสนา ภูมหิลงั สถานภาพ รายได้ และประสบการณ์

ต่าง ๆ และสุดทา้ยมติอิงค์การ หมายถงึ ปัจจยัต่าง ๆ ทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการท างาน

โดยสามารถเปลี่ยนแปลงได้เช่นกัน เช่น สถานท างาน ต าแหน่ง หน้าที่ความ

รบัผดิชอบ (นันทพ์นิตา จติรร์ะเบยีบ, 2563) โดยมติดิงักล่าวเหล่านี้ลว้นส่งผลและ

มคีวามสมัพนัธซ์ึง่กนัและกนั การด าเนินการเกีย่วกบัความหลากหลาย ความเสมอ

ภาค และการมีส่วนร่วมในองค์การ จึงต้องมององค์ประกอบทัง้หมดเหล่านี้

ประกอบการด าเนินการและการบรหิารจดัการดว้ย  ทัง้นี้มงีานวจิยัทีศ่กึษาและเกบ็

ขอ้มลูเพื่อวเิคราะหใ์หเ้หน็ถงึผลลพัธข์องการน าความหลากหลาย  ความเสมอภาค 

และการมสี่วนร่วมมาใชใ้นองคก์าร เช่น งานวจิยัของ Feitosa, J. et al. (2022) ที่

ท า ก า รศึกษา เกี่ ย วกับก า รปฏิบัติ ง านข้าม วัฒนธรรม  ( Cross Cultural 

Performance: CCP) โดยบรูณาการมมุมองทางวฒันธรรมทีห่ลากหลายของบุคคล

ทีท่ างานร่วมกนักบัเป้าหมายในการสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานทีห่ลากหลาย 

ครอบคลุมและเท่าเทียม ซึ่งผลการศึกษาพบว่า การสร้างความหลากหลายใน
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องค์การ โดยสรา้งพืน้ทีส่ าหรบัความคดิใหม่ ๆ สรา้งความตระหนักเกีย่วกบัอคต ิ

ตลอดจนหาวธิตี่าง ๆ ใหเ้กดิการมสี่วนร่วม จะช่วยท าใหพ้นักงานเกดิความเขา้ใจ

และช่วยกระตุ้นให้เห็นถึงความแตกต่างทางวฒันธรรม  ในด้านความเท่าเทียม 

การจดัล าดบัความส าคญัทีเ่หมาะสมในการเขา้ถงึทรพัยากร การสื่อสารและตกลง

ก่อนลงมอืท า การรบัฟังประสบการณ์ของบุคคล และการสนับสนุนอยู่ขา้งหลงัเมื่อ

พนักงานต้องการความช่วยเหลอืจะช่วยในการส่งเสรมิความเป็นพนัธมติรในการ

ท ากจิกรรมรว่มกนั และในดา้นการมสี่วนร่วม การฝึกฟังอย่างตัง้ใจ การสือ่สารและ

สนทนาเพือ่สรา้งความสมัพนัธ ์ตลอดจนการขอความคดิเหน็พนกังาน จะมผีลลพัธ์

ในการสร้างสายสัมพันธ์ภายในองค์การนอกจากนี้จากการศึกษาของมูลนิธิ

หอการคา้แห่งสหรฐัอเมรกิา เมื่อปี 2019 เกีย่วกบัความส าเรจ็และการเตบิโตของ

ธุรกจิทีส่นับสนุนกลุ่มความหลากหลายทางเพศ พบว่าผลลพัธ์ทีเ่กดิขึน้จากการมี

แนวทางปฏบิตัทิีใ่หค้วามส าคญักบับุคคลกลุ่มนี้ท าให้พนักงานมสี่วนร่วมมากขึ้น 

เพราะพนักงานสามารถระบุตวัตนได้อย่างเป็นอิสระ เมื่อมสี่วนร่วมมากขึ้นก็มี

ความสุขมากขึ้นตามมา ส่งผลที่ดีต่อสุขภาพและมีประสิทธิผลในการท างาน  

นอกจากนี้ผลการศกึษายงัพบวา่ สภาพแวดลอ้มการท างานทีม่กีารแขง่ขนัและเปิด

กว้างการมีส่วนร่วมนี้ ท าให้เกิดการดึงดูดกลุ่มความหลากหลายทางเพศ ที่มี

ความสามารถและศกัยภาพเขา้มาสู่องคก์าร และยงัเป็นการสรา้งใหเ้กดิวฒันธรรม

ทีห่ลอมรวมกนัอย่างกลมกลนื (U.S. Chamber of Commerce Foundation, 2019

) ดงันัน้จะเหน็ไดว้่าทัง้แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง ต่างกม็มีติกิารมอง

ผลลพัธ์เกีย่วกบัความหลากหลาย  ความเสมอภาค และการมสี่วนร่วมในองคก์าร

ในเชิงกว้างครอบคลุมทัง้สภาพแวดล้อมที่เป็นปัจจัยทัง้ภายในและภายนอก

องคก์าร และเพราะการมองในมุมกวา้งนี้เอง กจ็ะท าใหส้ามารถบรหิารจดัการและ
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พัฒนาความหลากหลาย  ความเสมอภาค และการมีส่วนร่วมในองค์การ ให้

สามารถเกดิผลลพัธใ์นทศิทางทีด่สี าหรบัองคก์ารต่อไป 

จากบทความทีน่ าเสนอนี้ ผูเ้ขยีนจงึไดส้งัเคราะห์องคค์วามรูท้ีเ่กี่ยวขอ้ง

และสรุปเป็นกรอบแนวคดิการด าเนินงานด้านความหลากหลาย ความเสมอภาค 

และการมสี่วนร่วมในองคก์าร (DEI) เพื่อสะทอ้นใหเ้หน็ถงึความเชือ่มโยงเชงิระบบ

ระหว่างกรอบแนวคดิทางทฤษฎี กลไกการด าเนินงานในองค์การ และผลลพัธ์ที่

เกดิขึน้จากการน าแนวคดิ DEI ไปประยกุตใ์ช ้ดงัแสดงในภาพที ่1  

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพที ่1 กรอบแนวคดิการด าเนินงานดา้นความหลากหลาย ความเสมอภาค และการมสี่วนรว่ม 

(DEI)  (ผูเ้ขยีนสงัเคราะห)์ 

ภาพที่ 1 แสดงให้เห็นถึงการด าเนินงานด้านความหลากหลาย ความ

เสมอภาค และการมีส่วนร่วม (DEI) โดยมีจุดเริ่มต้นจากการเปลี่ยนแปลงของ

บริบททางสังคมทัง้ในระดับประเทศและระดับนานาชาติที่ให้ความส าคัญกับ

ประเดน็สทิธมินุษยชนในฐานะวาระส าคญัล าดบัตน้ของการพฒันาองคก์าร  บรบิท

กรอบแนวคิดท่ีเก่ียวข้อง 
(สทิธมินุษยชน แนวคดิ DEI และการพฒันาองคก์าร) 

      ↓ 
กลไกการด าเนินงานด้าน DEI ในองคก์าร 

(นโยบาย ผูน้ า การบรหิาร พฒันาทรพัยากรบุคคล และวฒันธรรมองคก์าร) 
      ↓ 

ผลลพัธจ์ากการด าเนินงานด้าน DEI 
(ระดบับุคคล ระดบัองคก์าร และความยัง่ยนืขององคก์าร) 
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ดงักล่าวจงึเป็นแรงผลกัดนัส าคญัในการน าไปสู่การก าหนดนโยบายและแนวปฏบิตัิ

ด้าน DEI ขององค์การทัว่โลก อย่างไรก็ตาม การด าเนินงานด้าน DEI ในทาง

ปฏบิตัจิ าเป็นตอ้งอาศยักลไกการด าเนินงานทีเ่ป็นระบบ ทัง้ในดา้นนโยบายระดบั

องค์การที่เชื่อมโยงไปสู่กลยุทธ์เชงิปฏิบตัิ การปรบัปรุงกระบวนการบรหิารและ

พฒันาทรพัยากรบุคคล บทบาทของผูน้ าในองคก์ารกบัการขบัเคลื่อนและสนับสนุน

การเปลี่ยนแปลง ตลอดจนการสร้างวฒันธรรมองค์การที่สอดคล้องกบัหลกัการ 

DEI ซึ่งผลลพัธ์จากการด าเนินงานดงักล่าวช่วยจะส่งเสรมิให้บุคลากรสามารถ

ท างานได้อย่างเต็มศกัยภาพ องค์การเกิดความเขม้แขง็ และน าไปสู่การพฒันา

อยา่งยัง่ยนืในระยะยาว 

ผลลพัธท์างบวกและลบ 

อย่างไรก็ตาม ในทางปฏิบัติ องค์การที่ให้ความส าคัญกับความ

หลากหลาย  ความเสมอภาค และการมสี่วนร่วมในองคก์าร ผลลพัธท์ีเ่กดิขึน้ในเชงิ

บวกจะมตีัง้แต่ระดบัองคก์าร  ระดบัทมี และระดบับุคคล  กล่าวคอื ระดบัองคก์าร 

(Organizational level) ผลลพัธ์เชิงบวกของความหลากหลายทางวฒันธรรมใน

องค์การ โดยการจ้างคนที่มภีูมหิลงัแตกต่างกนั จะท าให้องค์การสามารถเขา้ถึง

แหล่งความรู้ที่กว้างขึน้ จงึไม่น่าแปลกใจที่กลุ่มที่มคีวามแตกต่างทางวฒันธรรม

สามารถสรา้งแนวคดิเพิม่เตมิเกี่ยวกบังานสร้างสรรค์ได้เป็นอย่างด ีและสามารถ

บรรลุผลลพัธ์ทางการเงนิทีม่ากขึน้ ทีส่ าคญัไปกว่านัน้องคก์ารยงัไดร้บัความชอบ

ธรรมกบับุคคลภายนอก นัน่หมายถงึ เมื่อองคก์ารมกีารปฏบิตังิานขา้มวฒันธรรม

ในองค์การระดบัสูง องค์การก็จะมแีนวโน้มที่จะแปลสิง่ที่อยู่ในพนัธกิจไปสู่การ

ปฏบิตัริะดบัสงูสู่ภายนอกเช่นเดยีวกนั ระดบัทมี (Team level) ประโยชน์ทีส่ าคญั
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ทีสุ่ดของทมีทีห่ลากหลาย คอื การเพิม่ขึน้ของความคดิสรา้งสรรค ์ การรบัรูค้วาม

เป็นส่วนหนึ่งของทมี ความเป็นไปไดใ้นการสรา้งแนวคดิและผลติภณัฑใ์หม่เป็นสิง่

ส าคญั สมาชกิสามารถน าความแตกต่างตามมุมมองของตนมาใช้ในการท างาน

ของทมีได้  และในทางกลบักนัสามารถบูรณาการและน าไปสู่การท างานร่วมกนั

อย่างสร้างสรรค์ รวมไปถงึแนวคดิเรื่องความปลอดภยัทางจติใจ มแีนวโน้มที่จะ

เกิดขึ้นด้วย เพราะมองเห็นและเกิดความรู้สกึที่เป็นมติรของทมี บุคคลสามารถ

แบ่งปันความคดิได้อย่างอิสระ นอกจากนี้ภายในทมียงัได้มโีอกาสในการขยาย

ความรู้ แลกเปลี่ยนข้อมูลและแบ่งปันมากขึ้นอีกด้วย ระดับบุคคล ( Individual 

Level) ผลลพัธ์ที่เกิดขึ้นในระดบับุคคล คอื จะท าให้พนักงานเกิดความรู้สกึเป็น

เจ้าของ การที่พนักงานรู้สกึมคีุณค่า ช่วยในการสร้างขวญัก าลงัใจ ซึ่งเป็นความ

ต้องการหลักของมนุษย์ทุกคน  ความรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของยังรวมถึง

ประสบการณ์ของแต่ละบุคคลเกี่ยวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลรอบตัวและ

โอกาสที่ได้รบัอกีด้วย นอกจากนี้ในระดบับุคคล ยงัท าให้เกดิผลที่ดเีกี่ยวกบัการ

ปรบัตวั โดยแต่ละบุคคลสามารถทีจ่ะรบัมอืกบัการเปลีย่นแปลงและตอบสนองต่อ

สภาพแวดล้อมใหม่ได ้บุคคลจะรูส้กึปรบัตวัไดม้ากขึน้ บริบทของงานจะเป็นมติร

มากขึน้ และพวกเขาจะเหน็ว่าองค์การเป็นสถานที่ทีพ่วกเขาสามารถเป็นตวัของ

ตวัเองไดอ้ยา่งแทจ้รงิ (Feitosa, J. et al., 2022) 

นอกจากผลลพัธ์ที่ดแีละเป็นเชงิบวกต่อทัง้พนักงาน กลุ่มหรอืทมี และ

ภาพลกัษณ์ขององค์การ ยงัมขี้อมูลจากผลการวจิยัที่พบผลลพัธ์บางประการที่

สะทอ้นไปในทางลบของการด าเนินการ DEI นี้  จากงานวจิยัของ Rohwerder, B. 

(2017) พบว่าบางครัง้ความหลากหลายในทีท่ างาน ท าใหเ้กดิผลลพัธ์ของงานไม่

เป็นที่น่าพอใจได้เช่นกนั และจะน าไปสู่การขาดงาน ความผูกพนัลดลง และเกดิ
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ความขดัแยง้มากขึน้ โดยผลที่ตามมาเมื่อความหลากหลายในที่ท างานไม่ได้ผล 

อาจท าใหร้ายไดล้ดลง ค่าใชจ้่ายทีส่งูขึน้เนื่องจากขวญัก าลงัใจของพนักงานลดลง 

และเกดิคดคีวามจากการเลอืกปฏบิตัใินการจา้งงาน และเหตุทีเ่ป็นเช่นนัน้เพราะ

การใหคุ้ณค่าในความหลากหลายมแีนวโน้มทีจ่ะเกดิขึน้ภายใตเ้งือ่นไขที่เหมาะสม 

กล่าวคอื หากการด าเนินการนัน้ปราศจากความชดัเจน แรงจงูใจ บรรทดัฐาน และ

โครงสร้างความรับผิดชอบเพื่อกระตุ้นให้สมาชิกกลุ่มเกิดความท้าทาย  ให้มี

มุมมองที่ดีต่อกนักนัและกนั  มุมมองที่แตกต่างกนัของสมาชิกในกลุ่มที่มาจาก

ความหลากหลายอาจมกีารแสดงออกทีน่ าไปสู่ความขดัแยง้และก่อกวน ทัง้นี้ ใน

การท างานร่วมกนัเป็นทมีทีม่ปีระสทิธภิาพไม่เพยีงขึน้อยู่กบัความหลากหลายของ

สมาชิกในทีม แต่ขึ้นอยู่กับความเข้าใจและการสื่อสารที่ดีมากน้อยด้วย และที่

ส าคญัทีสุ่ดคอืการจดัทมีและการน าทมีดว้ย  นอกจากนี้ผลลพัธ์เชงิลบอกีประการ 

คอื หากกลุ่มต่าง ๆ ที่มารวมกนัมคีวามหลากหลายทางค่านิยม ความเชื่อ และ

ทศันคต ิมากกว่าความรู ้ขอ้มลูทีไ่ดร้บั กจ็ะน าไปสู่การแตกแยกทางความคดิ เกดิ

การแบ่งขัว้ รวมถงึเกดิความเหลื่อมล ้าเมื่อคนกลุ่มหนึ่ง หรอืสมาชกิคนใดคนหนึ่ง

อยู่เหนือกว่าคนอื่น  ในด้านความอาวุโส ความร ่ารวย หรืออ านาจ  ซึ่งความ

แตกแยกและความเหลื่อมล ้าดังกล่าวเหล่านี้ส่งผลเสียต่อความเป็นทีมการ

ประสานงาน และขวญัก าลงัใจ  เช่นเดยีวกบัขอ้มูลในรายงาน The Diversity and 

Inclusion Handbook ซึ่งจดัท าโดย Lever (2017) ได้สะท้อนมุมมองของซาราห์ 

นาหม์ (Sarah Nahm) ซอีโีอหญงิเชือ้สายเอเชยีอเมรกินัในซลิคิอนวลัเลย ์เกีย่วกบั

การฝังวฒันธรรมด้านความหลากหลาย ความเสมอภาค และการมสี่วนร่วมใน

องคก์ารวา่ เป็นสิง่ทีไ่มง่า่ยหรอืสมบูรณ์แบบ เนื่องจากเกีย่วขอ้งกบัขอ้มลูสว่น 
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บุคคลทีม่คีวามลกึซึ้ง และความส าเรจ็หรอืผลลพัธเ์ชงิบวกขององคก์ารหนึ่งอาจไม่

สามารถน าไปใชไ้ดก้บัอกีองคก์ารหนึ่งเสมอไป  สิง่ทีส่ าคญั คอื องคก์ารตอ้งเรยีนรู้

จากในองคก์ารเอง เพื่อดวู่าอะไรไดผ้ลและอะไรไม่ไดผ้ล  จงึไม่น่าแปลกใจทีค่วาม

พยายามจะให้เกิดความหลากหลาย  ความเสมอภาค และการมีส่วนร่วมใน

องค์การอาจล้มเหลวได้ ในรายงานฉบบันี้ยงัได้รวบรวมประเด็นผลลพัธ์ที่ไม่ได้

เป็นไปตามความหวงัที่เกิดขึ้นกับองค์การสตาร์อัพกว่าสิบสองแห่ง ที่มีความ

พยายามน าความหลากหลาย  ความเสมอภาค และการมสี่วนร่วม มาใชใ้นองคก์าร 

โดยสามประเดน็ดงักล่าวไดแ้ก่ 1) ความหลากหลายและการรวมเป็นหนึ่งอาจถูก

มองวา่เป็นเรือ่งตลก เมือ่พนกังานไมเ่ชือ่ถงึความส าคญัและประโยชน์ 2) พนกังาน

ไม่เหน็ว่าความหลากหลายและการมสี่วนร่วมเป็นปัญหา หรอืไม่เกรงกลวัทีจ่ะพดู

ออกไป และรูส้กึถงึความไม่ปลอดภยัทางจติใจ ดงันัน้การเขา้ร่วมจงึไม่คุม้ค่า และ 

3) ความคดิรเิริม่ทีด่ีนัน้ ส่งผลเพยีงระยะสัน้เท่านัน้ เพราะขาดการสนับสนุนอย่าง

จรงิจงัจากองคก์าร (Lever, 2017) 

ดงันัน้จงึกล่าวไดว้า่ในการด าเนินการเรื่อง DEI มคีวามเป็นไปไดท้ีจ่ะเกดิ

ผลลพัธ์ไปในเชงิบวกและเชงิลบ ซึ่งการรบัรูแ้ละท าความเขา้ใจถงึประเดน็ในเชงิ

ลบทีไ่ดน้ าเสนอนี้ จะสะทอ้นท าใหอ้งคก์ารไดม้องเหน็ถงึจุดทีค่วรตระหนักถงึ โดย

สามารถใชข้อ้สงัเกตทีส่ าคญัเหล่านี้ ไปปรบัใชเ้มื่อตอ้งลงมอืปฏบิตัจิรงิ ทัง้นี้เพราะ

ประเดน็ดงักล่าวสะทอ้นใหเ้หน็ว่าผลลพัธ์ทีเ่ป็นเชงิลบและความลม้เหลวของ DEI 

ไม่ไดเ้กดิจากแนวคดิ แต่เกดิจากการขาดการก ากบัดแูล ความชดัเจนเชงินโยบาย 

และความมุง่มัน่ของผูน้ า 
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ตวัช้ีวดัและการสร้างความยัง่ยืนด้านความหลากหลาย ความเสมอภาค

และการมีส่วนร่วมในองคก์าร 

การด าเนินการด้านความหลากหลาย  ความเสมอภาค และการมสี่วน

รว่มในองคก์าร เพือ่ใหเ้กดิความยัง่ยนืและน ามาซึง่ความส าเรจ็ทีเ่ป็นผลลพัธใ์นเชงิ

บวกได้นัน้ องค์การที่มุ่งมัน่ที่จะสร้างความก้าวหน้าให้กบัเป้าหมายหรอืผลลพัธ์

ของ DEI จะต้องทราบดีถึงความส าคัญของวิธีการวัดหรือตัวชี้ว ัด  (Key 

Performance Indicators : KPI) หลายองคก์ารพยายามและมุ่งมัน่ในโดยใชว้ธิกีาร

วดัจากขอ้มูลของประชากรที่มคีวามหลากหลายเป็นส าคญั แต่ในความเป็นจรงิ

แลว้ยงัมกีารวดัอื่น ๆ ทีส่ าคญัอกีดว้ย ดงันัน้สิง่ทีค่วรตระหนักสามประการหลกัใน

การด าเนินการเพื่อวดัผลนัน้ คอื ใหค้วามส าคญักบัผลลพัธอ์ื่น ๆ ทีน่อกเหนือจาก

ขอ้มูลประชากร ถดัไปคอื เลอืกหมวดหมู่ในการวดัให้เหมาะสม และท้ายสุดคอื

วางแผนล่วงหน้าส าหรบัการใชข้อ้มลูนัน้ ๆ เพือ่ตดิตามผลและด าเนินการ (Zheng, 

2023) นอกจากนี้หนึ่งในแง่มุมที่ยากที่สุดของการวดัผลลัพธ์ในงานด้านความ

หลากหลาย ความเสมอภาคและการมสี่วนร่วมในองคก์าร คอื ผูน้ าไม่เขา้ใจว่าจะ

วัดอะไร และมักจะสันนิษฐานว่าเรื่องของ DEI เป็นเรื่องของทักษะทางการ

ปฏสิมัพนัธ์ (soft skills ) เท่านัน้ ไม่ไดม้ผีลกระทบต่อผลก าไรขององคก์าร ดงันัน้ 

ในการวดัผลลพัธ์ของความหลากหลาย  ความเสมอภาคและการมสี่วนร่วมใน

องค์การ สิง่ทีค่วรหลกีเลี่ยง ไดแ้ก่  1) การวดัองค์ประกอบหรอืเลอืกตวัชี้วดัที่ไม่

สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย กลยุทธ์ และความตอ้งการทางธุรกจิขององคก์าร 2) การ

วดัเพยีงเพื่อวดัและสร้างตวัชี้วดัที่มากเกนิไปโดยไม่ได้น าผลไปด าเนินการอะไร        

3) ไม่มกีารตดิตามผลในตวัชีว้ดั 4) ขาดการเปรยีบเทยีบขอ้มลูจากแหล่งภายนอก
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หรือมาตรฐานทางธุรกิจหรืออุตสาหกรรม และ 5) ข้อมูลที่น ามาใช้ขาดความ

น่าเชือ่ถอื (Davis, 2022) 

เพื่อใหส้ามารถสรา้งความยัง่ยนืด้านความหลากหลาย ความเสมอภาค

และการมสี่วนร่วมในองคก์ารไดน้ัน้ บทความนี้จงึขอเสนอแนวทางการวดัและสรา้ง

ผลลพัธ์เพื่อความยัง่ยนืในสองมติ ิคอื มติกิารสรา้งความยัง่ยนืใหก้บังานดา้นการ

บรหิารและพฒันาทรพัยากรบุคคล และมติกิารสรา้งความยัง่ยนืใหก้บัองคก์าร  

มิติการสร้างความยัง่ยืนให้กบังานด้านการบริหารและพฒันา

ทรพัยากรบคุคล  

ในงานดา้นการบรหิารและพฒันาทรพัยากรบุคคลเพื่อท าใหเ้หน็ผลลพัธ์ที่

ชดัเจน ครอบคลุมในมติขิองงานและเป็นวธิกีารวดัทีจ่ะช่วยสรา้งความยัง่ยนืดา้น

ความหลากหลาย ความเสมอภาคและการมสี่วนร่วมในองคก์าร Davis (2022) ได้

เสนอมุมมองของการวดัและผลลพัธอ์ยา่งยัง่ยนืทีข่องงานแต่ละดา้นไวด้งันี้ 

 งานด้านการสรรหาคัดเลือก (Recruitment) เพื่อให้องค์การมีความ

หลากหลาย ความเสมอภาคและการมสี่วนร่วม องคก์ารตอ้งแสวงหาและรบัสมคัร

บุคคลทีข่าดโอกาส และหากองคก์ารมผีูส้มคัรทีห่ลากหลายแต่ในการคดัเลอืกเขา้

มาท างานกลบัไม่ได้จ้างคนที่มคีวามหลากหลาย ก็จะก่อให้เกดิปัญหาด้านความ

ล าเอยีง ดงันัน้ในการวดังานดา้นนี้สามารถท าไดโ้ดยท าใหเ้หน็วา่  ผูส้มคัรประเภท

ใดเป็นผูไ้ดร้บัคดัเลอืก และประเภทไหนเป็นผูไ้ดร้บัการสมัภาษณ์ รวมถงึผ่านการ

สมัภาษณ์รอบสดุทา้ย และสุดทา้ยกลุ่มคนใดทีไ่ดร้บัการวา่จา้ง ซึง่ผลลพัธท์ีไ่ดก้จ็ะ

ท าใหเ้หน็วา่องคก์ารมคีวามยตุธิรรมในการคดัเลอืกสรรหาพนกังานอยา่งเท่าเทยีม  
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งานด้านการรักษา (Retention) การรวบรวมข้อมูลเชิงประชากรใน

องคก์ารสามารถชว่ยท าใหเ้หน็ถงึอตัราสดัส่วนและแนวโน้มของบุคลากรแต่ละกลุ่ม

ในองคก์าร ทัง้นี้นอกจากการวดัเชงิปรมิาณแลว้ควรพจิารณารวบรวมขอ้มลูในเชงิ

คุณภาพที่เกี่ยวข้องด้วย เช่น การถามค าถามปลายเปิดเพื่อค้นหาสาเหตุที่

พนักงานลาออกจากองค์การ ซึ่งวธิีการนี้จะท าให้ได้รบัข้อมูลเชิงลึกที่เกี่ยวกับ

อตัราการรกัษาคนไวก้บัองค์การ และท าใหเ้หน็ถงึผลลพัธ์ทีต่ามมาว่าองค์การได้

ใหค้วามส าคญัและใสใ่จกบัการดแูลรกัษาบุคลากรทุกกลุ่มอยา่งเท่าเทยีม 

 งานดา้นค่าตอบแทน (Compensation) เพื่อใหอ้งคก์ารมคีวามเท่าเทยีม

อย่างแท้จรงิจ าเป็นต้องมกีารประเมนิระดบัเงนิเดอืนเพื่อให้แน่ใจว่าพนักงานใน

บทบาทเดียวกันจะได้รบัฐานเงินเดือนเดียวกัน และการจ่ายโบนัสตามผลงาน

ประจ าปีเป็นไปอย่างเท่าเทียมกันด้วย วิธีการวดัความเท่าเทียมและค านวณ

ค่าตอบแทนนัน้สามารถใช้วิธีการพิจารณาส ารวจจากอุตสาหกรรม ขนาดของ

องค์การ และคู่แข่งที่ใกล้เคยีง  นอกจากนี้ยงัสามารถท าได้โดยการส ารวจจาก

พนกังาน  เพือ่ประเมนิการรบัรูเ้กีย่วกบัความเท่าเทยีมของคา่จา้งระหวา่งเพศ เชือ้

ชาตแิละชาตพินัธุ์ต่าง ๆ รวมถงึอายุของพนักงานที่อยู่ในต าแหน่งเดยีวกัน โดย

ผลลพัธ์ที่ได้ คอื การท าให้พนักงานเกิดความเชื่อมัน่และมัน่ใจว่าองค์การไม่ได้

ถือเอาประโยชน์เพื่อองค์การเพยีงด้านเดียว หากแต่ยงัค านึงถึงความรู้สกึและ

จติใจอนัส าคญัของพนักงานดว้ย 

งานด้านการสร้างความผูกพันและความพึงพอใจของพนักงาน 

(Employee engagement and satisfaction) สามารถท าการวดัไดจ้ากแบบส ารวจ

การมสี่วนร่วมของพนักงาน จ านวนขอ้รอ้งเรยีนต่อฝ่ายทรพัยากรบุคคลเกี่ยวกบั

การตอบโต้เชิงลบ ความขัดแย้งเกี่ยวกับเชื้อชาติ การล่วงละเมิด LGBTQ 
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นอกจากนี้ยงัสามารถตรวจสอบและวดัไดจ้ากจ านวนผูบ้รหิารและพนักงานที่เขา้

ร่วมฝึกอบรมในโปรแกรมที่เกี่ยวขอ้งกบั ความหลากหลาย ความเสมอภาคและ

การมสี่วนร่วมในองค์การ รวมถงึรวบรวมจากขอ้เสนอแนะเชงิคุณภาพผ่านการ

ส ารวจภายหลงัการสิน้สุดการท ากจิกรรม ซึง่จะท าใหเ้หน็ผลลพัธ์อย่างชดัเจนและ

เป็นเชิงประจักษ์จากมุมมองของพนักงาน และสามารถน ามาต่อยอดในการ

ปรบัปรุงและพฒันางานดา้นทรพัยากรบุคคลต่อไป 

ดงันัน้จงึกล่าวไดว้่าในการสรา้งความยัง่ยนืดา้น DEI ในการบรหิารและ

พฒันาทรพัยากรบุคคลนัน้ ตอ้งพจิารณาด าเนินการใหค้รอบคลุมในทุกมติขิองงาน 

และต้องเชื่อมโยงการด าเนินงานดงักล่าวเขา้กบัเป้าหมายเชงินโยบายและบรบิท

ขององคก์ารอยา่งเป็นระบบ เพือ่ใหก้ารขบัเคลื่อน DEI สามารถก่อใหเ้กดิผลลพัธท์ี่

ย ัง่ยนืและเกดิประโยชน์อยา่งแทจ้รงิต่อทัง้บุคลากรและองคก์าร 

มิติการสร้างความยัง่ยืนในระดบัองคก์าร 

ในระดบัองค์การการวดัผลลพัธ์ของความหลากหลาย ความเสมอภาค

และการมสี่วนร่วมในองค์การ The Center for Global Inclusion ซึ่งเป็นองค์การ

ไม่แสวงผลก าไรชัน้น าระดบัโลกทีท่ างานดา้นการศกึษาและการวจิยั ไดเ้สนอแนะ 

4 มุมมองของการวดัและวธิปีฏิบตัิ เพื่อให้องค์การสามารถน าไปปรบัใช้ในการ

สรา้งผลลพัธอ์ยา่ง ยัง่ยนืได ้(Davis, 2022) ดงันี้ 

1. มุมมองการวดัด้านการขบัเคลื่อนกลยุทธ์ (Drive the Strategy)  คอื 

การทีอ่งคก์ารตอ้งพฒันาความชดัเจนดา้นวสิยัทศัน์ พนัธกจิ กลยุทธข์อง DEI โดย

ปรบัใหส้อดคลอ้งกบัองคก์าร มกีารจดัโครงสรา้ง การมอบอ านาจและงบประมาณ
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ในการด าเนินการ DEI ให้มคีวามเหมาะสม โดยต้องก าหนดเป้าหมายที่จะท าให้

บรรลุผลลพัธ ์และผูน้ าทุกระดบัตอ้งรบัผดิชอบในการน าไปปฏบิตั ิ 

2.  มุมมองการวัดด้านการดึงดูดและรักษาคน (Attract and Retain 

People) คอื นโยบายทีเ่กีย่วขอ้งกบัทรพัยากรบุคคล ตัง้แต่การสรรหาคดัเลอืกตอ้ง

มกีารตรวจสอบให้แน่ชดัว่าได้ด าเนินการโดยค านึงถึงความหลากหลาย ความ

เสมอภาคและการมีส่วนร่วมในองค์การ การออกแบบงาน ต้องมีการจ าแนก

ประเภทของงานโดยไม่มอีคต ิการก าหนดค่าตอบแทนและสวสัดกิารต้องเป็นไป

อย่างเท่าเทยีม และต้องท าให้เกดิความมัน่ใจได้ว่า DEI ได้รวมอยู่ในการพฒันา

ความสามารถของพนักงาน การประเมนิผลการปฏบิตังิาน การวางแผนอาชพี และ

การรกัษาพนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์าร  

3. มุมมองดา้นการจดัวางแนวทางและการเชือ่มต่อ (Align and connect) 

คอื การตรวจสอบใหแ้น่ใจว่ามุมมองดา้น DEI ไดม้กีารสื่อสารทีช่ดัเจน เขา้ใจง่าย 

ได้ให้ความรู้ที่เกี่ยวข้องกบัทุกคนถึงความส าคญัของ DEI และสามารถผลกัดนั

เป้าหมายดา้น DEI  ไปสูก่ารสรา้งความยัง่ยนืใหก้บัองคก์าร 

4. มุมมองด้านการรบัฟังและความรบัผดิชอบต่อสงัคม (Listen to and 

Serve Society) คอื การทีอ่งคก์ารมคีวามกระตอืรอืรน้ในการท างานร่วมกบัสงัคม

หรอืชุมชน มกีารปลูกฝังความส าคญัของ DEI ในการพฒันาการให้บรกิารและ

ผลติภณัฑ ์เพื่อตอบสนองความตอ้งการทีห่ลากหลายของลูกคา้ โดยรวม DEI เขา้

กบันโยบายทางการตลาดและการใหบ้รกิาร และค านึงถงึการมคีวามรบัผดิชอบต่อ

สงัคม ภายใตก้ารมจีรยิธรรมควบคูก่นั 

ดังนัน้จึงกล่าวได้ว่าผลลัพธ์ที่จะสามารถสร้างความยัง่ยืนด้านความ

หลากหลาย ความเสมอภาคและการมสี่วนร่วมในองค์การไดน้ัน้ ต้องมกีารวดัใน



 

  

ปีที ่9 ฉบบัที ่1 (มกราคม – เมษายน 2569) หน้า 26 

 

หลายมุมมอง และต้องท าให้ DEI นัน้อยู่ในทุกกระบวนการและทุกกระบวนงาน

ขององคก์าร รวมทัง้ตอ้งเกดิการรบัรูแ้ละเขา้ใจจากคนทุกระดบัในองคก์ารร่วมกนั

ดว้ยเช่นกนั เพราะกระบวนการทุกอย่างในองค์การต่างมคีวามสมัพนัธ์ซึ่งกนัและ

กัน  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Gill, G. K. et al., (2018) ที่ท าการศึกษา

ประสทิธภิาพของการน าความหลากหลาย ความเสมอภาคและการมสี่วนร่วมทีไ่ด้

ถูกน ามาใช้ปฏิบัติในโรงพยาบาลของประเทศแคนาดา โดยข้อค้นพบจาก

การศกึษา พบว่ามสีามปัจจยัส าคญัทีเ่ป็นกุญแจหลกัในความส าเรจ็ของการสรา้ง

ความหลากหลาย ความเสมอภาคและการมีส่วนร่วมในองค์การ กล่าวคอื   1) 

ความมุง่มัน่ของผูน้ า 2) การฝึกอบรมหรอืการพฒันา DEI ส าหรบัทมี และการสรา้ง

สภาพแวดลอ้มในการท างาน และ 3) การท าใหเ้กดิการมสี่วนร่วมของพนักงาน  

บทสรปุ และข้อเสนอแนะ 

ดว้ยการเปลี่ยนแปลงทีเ่กดิขึน้ในปัจจุบนัจะเหน็ไดว้่าส่งผลใหเ้กดิความ

หลากหลายในทุกมิติ เช่นเดียวกับในองค์การที่ประกอบไปด้วยผู้คนที่มีความ

แตกต่างหลากหลาย การหนัมาใหค้วามสนใจและใส่ใจใน ความหลากหลาย ความ

เสมอภาคและการมสี่วนร่วมในองคก์าร ( Diversity, Equity and Inclusion : DEI ) 

จึงเป็นประเด็นส าคัญที่ทัว่ทุกองค์การทัว่โลกต่างพยายามท าให้เกิดขึ้น เพื่อ

สะทอ้นใหเ้หน็ถงึความโปร่งใสขององคก์าร  การกา้วไปสู่วฒันธรรมขององคก์ารที่

เปิดกวา้ง การดูแลและปฏบิตัติ่อพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทยีมกนั และการสรา้ง

ความรูส้กึทีเ่ป็นหนึ่งเดยีวกนั อยา่งไรกต็ามความพยายามทีทุ่กองคก์ารต่างมุ่งหวงั

เพื่อใหเ้กดิผลลพัธอ์นัดเีมื่อลงมอืปฏบิตัเิกีย่วกบัความหลากหลาย ความเสมอภาค

และการมสี่วนร่วมในองคก์าร นัน้ อาจสะทอ้นกลบัมาใหเ้หน็ผลลพัธ์ทัง้ในเชงิบวก
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และเชิงลบดงัที่ได้น าเสนอ การจะสร้างความส าเร็จนี้ให้อยู่อย่างยัง่ยนืและเป็น

ผลลพัธแ์ห่งความส าเรจ็ทีง่อกงามขององคก์ารไดน้ัน้ ถอืเป็นความทา้ทายทัง้ระดบั

นโยบาย ผูน้ าสูงสุด ผูบ้รหิารทุกระดบัและการมสี่วนร่วมของพนักงานทุกคนใน

องคก์าร โดยในทางปฏบิตันิัน้ การวางแนวนโยบายขององคก์ารและการวดัผลลพัธ์

ก็ต้องด าเนินการให้มีความสอดคล้องกัน เพราะแต่ละองค์การมีทิศทางและ

นโยบายในการขบัเคลื่อนขององคก์ารทีม่คีวามแตกต่างกนั แบบอย่างขององคก์าร

หนึ่งอาจไม่ใช่ค าตอบของอกีองค์การหนึ่งก็เป็นได้ การทีอ่งค์การจะสามารถก้าว

เดนิไปยงัจุดหมายปลายทางทีต่ัง้ไว ้และบรรลุไปสูผ่ลลพัธ ์

อย่างไรก็ตาม แม้ว่าแนวคดิและหลกัการด้านความหลากหลาย ความ

เสมอภาค และการมีส่วนร่วม (Diversity, Equity and Inclusion: DEI) จะได้รับ

ความสนใจและถูกน าไปประยุกต์ใชอ้ย่างเป็นรูปธรรม  แต่กพ็บว่าส่วนใหญ่อยู่ใน

องคก์ารภาคธุรกจิและเอกชน ค าถามทีช่วนคดิต่อไปกค็อื แมภ้าครฐัไทยจะมคีวาม

พยายามและเหน็ความส าคญัของหลกัการดา้นความหลากหลาย ความเสมอภาค 

และการมสี่วนร่วม แต่ปัจจุบนัภาครฐัไดม้บีทบาทและแนวปฏบิตัใินการขบัเคลื่อน 

ทีใ่หเ้หน็อย่างจรงิจงัและเป็นรูปธรรมเพยีงพอแลว้หรอืไม่ อย่างไร โดยเฉพาะเมื่อ

เทยีบกบัการด าเนินการของประเทศในระดบัสากลอย่างในสหรฐัอเมรกิาหรอืยุโรป

ที่แนวคดิเรื่องความหลากหลาย ความเท่าเทยีม และการมสี่วนร่วม (DEI) ไม่ได้

จ ากดัอยู่เพยีงนโยบายหรอืการสื่อสารภาพลกัษณ์องค์การเท่านัน้ หากแต่ยงัถูก

น าไปปฏบิตัอิย่างเป็นรูปธรรมผ่านการจดัตัง้ต าแหน่งงานที่มบีทบาทหน้าที่ดา้น 

DEI โดยเฉพาะอีกด้วย (SHRM, 2021) ซึ่งนัน่เป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นถึงการ

ยกระดับในเชิงนโยบายสู่การด าเนินการในโครงสร้างการบริหารและการ

ด าเนินงานอยา่งเป็นระบบอย่างแทจ้รงิ 
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บทความนี้ได้น าเสนอมุมมองในการน าไปใช้ทัง้ในมติิของการบริหาร

พฒันาทรพัยากรบุคคลและมติขิององค์การ เพราะเชื่อว่ากลไกดงักล่าวเหล่านี้ มี

ความส าคญัในการผลกัดนั ส่งเสรมิ DEI ไดอ้ยา่งเหมาะสมและสอดคลอ้งกบับรบิท

การเปลี่ยนแปลงของสงัคม ดงันัน้ เพื่อให้องค์การสามารถการขบัเคลื่อน DEI 

อย่างเป็นระบบและยัง่ยนืจงึมขีอ้เสนอแนะเชงินโยบายส าหรบัองค์การ โดยต้อง

เริม่จากการด าเนินการด้าน DEI จากการก าหนดวสิยัทศัน์ พนัธกจิ และค่านิยม

ขององค์การทีม่คีวามชดัเจนและสะทอ้นความมุ่งมัน่อย่างแทจ้รงิ มกีารสื่อสารให้

พนักงานทุกระดบัเข้าใจถึงทิศทาง ความส าคญั และประโยชน์ของ DEI อย่าง

ทัว่ถึง ควบคู่กับการก าหนดนโยบายและกระบวนการอย่างเป็นทางการที่

สอดคลอ้งกบับรบิทและสภาพแวดลอ้มขององคก์าร โดยพจิารณาถงึความเป็นไป

ไดแ้ละผลกระทบทัง้ระยะสัน้และระยะยาว นอกจากนี้ องคก์ารควรส่งเสรมิกระบวน

การ ไม่เป็นทางการ โดยผู้น าคอืผูท้ี่มบีทบาทส าคญัในการสนับสนุน DEI อย่าง

เป็นรูปธรรม โดยเตรียมความพร้อมด้านทกัษะ การรบัรู้ และแรงจูงใจให้ผู้น า

สามารถถ่ายทอดแนวคิดไปสู่ทีมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกัน 

องค์การต้องให้ความส าคัญกับการสังเกตและบริหารจัดการพฤติกรรมของ

พนักงานทัง้ในด้านบวกและด้านลบ โดยใช้ระบบรางวลัและแนวทางจัดการที่

เหมาะสมเพื่อส่งเสรมิพฤติกรรมที่พงึประสงค์ สุดท้าย การด าเนินงานด้าน DEI 

ควรมกีารประเมนิความคบืหน้าอย่างต่อเนื่อง น าขอ้มูลและผลลพัธ์ที่เกิดขึ้นมา

ทบทวนเพื่อพฒันากลยุทธ์และแผนการด าเนินงานทัง้ระยะสัน้และระยะยาวอย่าง

เป็นระบบและยัง่ยนื (Davis, 2022) ซึง่การทีอ่งคก์ารไดเ้หน็ถงึความส าคญัและได้

ท าความเขา้ใจกบัปัจจยัต่าง ๆ ทีจ่ะเกดิขึน้อย่างรอบดา้น  และมคีวามพยายามที่

จะไปสู่ความส าเรจ็ของการสรา้งความหลากหลาย ความเสมอภาคและการมสี่วน
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ร่วมในองค์การแล้ว  ไม่ว่าเสน้ทางการเดนิไปยงัจุดหมายปลายทางขา้งหน้าของ

องค์การนัน้ จะสามารถมองเหน็ได้อย่างชดัเจนหรอืยงัเป็นเส้นทางที่  เลอืนราง  

แต่การไดเ้ริม่ต้นก้าวเดนิ โดยมคีวามเชื่อ ความตระหนักและมองเหน็คุณค่าของ

ทรพัยากรบุคคลทุกคนในองคก์ารทีม่คีวามหลากหลายอย่างเสมอภาค  เท่าเทยีม 

และสรา้งใหบุ้คคลเกดิความรูส้กึเป็นส่วนร่วมทีม่คีวามหมายต่อองค์การ กเ็ชื่อได้

ว่าเป็นก้าวแรกแห่งความส าเรจ็ทีง่ดงาม และจะน าไปสู่ผลลพัธ์แห่งความส าเรจ็ที่

เจรญิเตบิโตและงอกงามขององคก์ารไดอ้ยา่งยัง่ยนืและมัน่คงต่อไป 
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