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 การวิจัยนี้มีว ัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน 
ของพนักงานตอ้นรบัสว่นหน้าทีม่คีวามหลากหลายทางเพศ 2) ศกึษาขอ้จ ากดั
และอุปสรรคต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานต้อนรับ 
ส่วนหน้าที่มคีวามหลากหลายทางเพศในธุรกิจโรงแรมเครอืข่ายนานาชาติ 
InterContinental Hotels Group งานวิจัยนี้ ใช้วิธีวิทยาการวิจัยเชิงคุณภาพ 
ดว้ยการสมัภาษณ์เชงิลกึ กรณีศกึษาพนักงานตอ้นรบัสว่นหน้ากลุ่ม LGBTQ+ 
และผู้จดัการฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ในธุรกิจโรงแรมเครอืข่ายนานาชาติ IHG 
ทีต่ ัง้อยูภ่ายในเขตพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร จ านวนทัง้หมด 22 คน ผลการศกึษา
พบว่า 1) คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานต้อนรับส่วนหน้าที่มี 
ความหลากหลายทางเพศในธุรกจิโรงแรมเครอืขา่ยนานาชาต ิIHG ประกอบดว้ย 
8 มิติ ตามแนวคิดของวอลตัน (Walton, 1975) ได้แก่ 1.1) ค่าตอบแทน 
ที่เป็นธรรมและเพียงพอ 1.2) สภาพแวดล้อมในการท างานที่ค านึงถึง 
ความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 1.3) โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพ 
ของบุคคล 1.4) ความกา้วหน้าและมัน่คงในการท างาน 1.5) การบูรณาการ 
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ทางสงัคมและการท างานร่วมกนั 1.6) ประชาธปิไตยในการท างาน 1.7) ความสมดุลระหว่างการท างานกบัชวีติ
ส่วนตวั และ 1.8) ความเกี่ยวขอ้งและประโยชน์ต่อสงัคม และ 2) ขอ้จ ากดัและอุปสรรคต่อการพฒันาคุณภาพ
ชวีติการท างานของพนักงานตอ้นรบัส่วนหน้าทีม่คีวามหลากหลายทางเพศในธุรกจิโรงแรมเครอืขา่ยนานาชาต ิ
IHG แบ่งออกเป็น 3 ประเดน็หลกั ไดแ้ก่ 2.1) อคตแิละการเลอืกปฏบิตั ิ2.2) ปัญหาดา้นการสือ่สารเชงินโยบาย
ในระดบัองคก์รอยา่งเป็นระบบ และ 2.3) การออกแบบและจดัหาสวสัดกิารทีค่รอบคลุม 
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 This research aims to: 1) examine the dimensions of quality of 
work life (QWL) among LGBTQ+ front-office employees, and 2) identify 
constraints hindering the improvement of their QWL. This qualitative 
study adopts a case study methodology, incorporating in-depth interviews 
with 22 participants, including LGBTQ+ front-office employees and 
human resource managers from IHG hotels in Bangkok. The findings 
reveal that: 1) The QWL model for LGBTQ+ front-office employees in 
IHG comprises eight key dimensions, as conceptualized by Walton 
(1975): 1.1) Adequate and fair compensation, 1.2) Safe and healthy 
working conditions, 1.3) Opportunities for competency development,  
1.4) Career growth and job security, 1.5) Social integration and 
collaboration, 1.6) Workplace democracy, 1.7) Work-life balance, and 
1.8) Social relevance and contribution; 2) Barriers to enhancing QWL are 
categorized into three main themes: 2.1) Unconscious bias and 
discrimination, 2.2) Gaps in organizational policy communication systems, 
and 2.3) Insufficiently comprehensive welfare design and provision.  

 Research Article 
 Abstract 
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1. บทน ำ 
 
จากแผนยุทธศาสตรช์าต ิ20 ปี (พ.ศ. 2561-2580) กล่าวถงึแรงงานในอุตสาหกรรมบรกิารเป็นปัจจยัหนึ่ง 

ทีม่บีทบาทส าคญัในการสรา้งความประทบัใจและความคุม้คา่ใหก้บันักท่องเทีย่วทัว่โลก โดยเฉพาะอยา่งยิง่แรงงาน
ในธุรกจิโรงแรม เช่น การน าเอาวฒันธรรม ภาพลกัษณ์ ตลอดจนอตัลกัษณ์ของความเป็นไทยมาผนวกเขา้กบั 
การบรกิารทีม่คีวามอ่อนน้อม มรีอยยิม้และใหบ้รกิารดว้ยหวัใจ โรงแรมเป็นธุรกจิล าดบัแรกทีไ่ดร้บัอานิสงสโ์ดยตรง
จากการฟ้ืนตวัของภาคการท่องเทีย่ว ในขณะเดยีวกนัธุรกจิโรงแรมยงันับว่าเป็นอกีหนึ่งธุรกจิที่มบีทบาทส าคญั 
ในการขบัเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศไทย ส่งผลเชิงบวกต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศในวงกว้าง ไม่ว่า 
จะเป็นการสรา้งงานใหก้บัคนในพืน้ทีแ่ละกระจายรายไดไ้ปยงัธุรกจิทีเ่กีย่วเนื่อง (ธนา ตุลยกจิวตัร, 2567) ศนูยว์จิยั
กรุงไทย คอมพาส (2567) ประเมนิว่ารายไดข้องธุรกจิโรงแรมใน พ.ศ. 2567-2568 อาจมมีูลค่าราว 9.0 และ 9.6 
แสนลา้นบาท คดิเป็นการฟ้ืนตวัประมาณรอ้ยละ 102 และรอ้ยละ 108 ตามล าดบั เมื่อเทยีบกบั พ.ศ. 2562 เป็นไป 
ในทศิทางเดยีวกบัจ านวนนกัทอ่งเทีย่วโดยรวม โดยเฉพาะนกัทอ่งเทีย่วต่างชาตทิีค่าดวา่จะเตบิโตขึน้ 28.2 ลา้นคน 
ใน พ.ศ. 2566 มาอยูท่ี ่36.5 และ 40.0 ลา้นคน ใน พ.ศ. 2567-2568 ตามล าดบั  

กรุงเทพมหานครมีธุรกิจโรงแรมระดับนานาชาติจ านวนมากที่ให้บริการที่พักและบริการอื่นๆ  
แก่นกัทอ่งเทีย่วและนกัธุรกจิจากทัว่โลก โดยหนึ่งในเครอืขา่ยโรงแรมระดบันานาชาตทิีโ่ดดเด่นและมบีทบาทส าคญั
ในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร คือ โรงแรมเครอืข่ายนานาชาติ IHG Hotels & Resorts (InterContinental Hotels 
Group) หรอืทีเ่รยีกวา่กลุม่ IHG เป็นหนึ่งในกลุม่โรงแรมระดบัโลกทีม่เีครอืขา่ยมากกวา่ 100 ประเทศ และมแีบรนด์
โรงแรมที่หลากหลายในเขตกรุงเทพมหานคร IHG มโีรงแรมหลายแห่งที่ตัง้อยู่ในท าเลส าคญั ทัง้ในย่านธุรกิจ 
และย่านท่องเที่ยวเพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้า ( InterContinental Hotels Group, 2025) ทัง้นี้  IHG  
ให้ความส าคัญกับการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่เท่าเทียมและเป็นธรรมส าหรับพนักงานทุกคน  
มนีโยบายส่งเสรมิความหลากหลายทางเพศและความเท่าเทยีมทางเพศ เช่น นโยบายต่อต้านการเลอืกปฏบิตัิ 
และการลางานส าหรบัคู่รกัเพศเดยีวกนั (InterContinental Hotels Group, 2024) จากรายงานของ IHG ใน พ.ศ. 
2564 พบว่าโรงแรมในเครอืขา่ย IHG มนีโยบายทีช่ดัเจนในการสง่เสรมิความหลากหลายทางเพศ มุ่งเน้นการสรา้ง
วฒันธรรมองค์กรที่เปิดกวา้งและยอมรบัความแตกต่าง IHG เชื่อว่าความหลากหลายทางเพศไม่เพยีงแต่ส่งผลด ี
ต่อพนักงาน แต่ยงัช่วยเพิม่ประสทิธภิาพการท างานและสรา้งนวตักรรมใหก้บัองคก์ร สง่ผลเชงิบวกต่อภาพลกัษณ์
องคก์รและความส าเรจ็ทางธุรกจิ การศกึษานโยบายและแนวปฏบิตัขิอง IHG ในบรบิทของธุรกจิโรงแรมในประเทศไทย 
จึงเป็นโอกาสส าคัญในการท าความเข้าใจปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานที่มี 
ความหลากหลายทางเพศ (InterContinental Hotels Group, 2021)  

ในบรบิทของคุณภาพชวีติการท างานเป็นประเดน็ส าคญัในองคก์รยุคใหม ่สง่ผลโดยตรงต่อความพงึพอใจ
และประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน รวมถงึความส าเรจ็ขององค์กร คุณภาพชวีติการท างานไม่ไดห้มายถงึ 
สิง่ทีเ่กีย่วขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มทางกายภาพทีด่เีทา่นัน้ แต่รวมถงึปัจจยัต่างๆ เชน่ ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน 
การสนับสนุนจากองค์กรและความสมดุลระหว่างงานและชวีติส่วนตวั พนักงานต้อนรบัส่วนหน้าเป็นกลุ่มที่ต้อง
เผชญิกบัความเครยีดสูงจากการท างานที่ต้องมปีฏสิมัพนัธ์กบัลูกคา้อย่างใกล้ชดิและต้องแสดงอารมณ์เชงิบวก 
แมใ้นสถานการณ์ทีต่งึเครยีด (Grandey et al., 2015) ความหลากหลายทางเพศ (Sexual Diversity) เป็นประเดน็ที่
ได้ร ับความสนใจเพิ่มมากขึ้นในองค์กรทัว่โลก โดยเฉพาะอุตสาหกรรมบริการที่ต้องมีปฏิสมัพนัธ์กับลูกค้า 
จากหลากหลายวฒันธรรมและภูมหิลงั ความหลากหลายทางเพศไม่เพยีงแต่เกี่ยวขอ้งกบัเพศสภาพ (Gender 
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Identity) และรสนิยมทางเพศ (Sexual Orientation) แต่ยงัครอบคลุมถงึการยอมรบัและใหคุ้ณค่ากบัความแตกต่าง
ทางเพศในทุกมติ ิ(Ozeren, 2014) วฒันธรรมองคก์รทีเ่ปิดกวา้งและยอมรบัความแตกต่างทางเพศยงัชว่ยเพิม่ความ
พึงพอใจในการท างานของพนักงานกลุ่ม LGBTQ+ (Jones et al., 2017) ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษา 
ของแบดเจททแ์ละคณะ (Badgett et al., 2019) ทีพ่บว่าองคก์รทีส่่งเสรมิความหลากหลายทางเพศมปีระสทิธภิาพ
การท างานสูงขึ้นและมภีาพลกัษณ์ที่ดใีนสายตาของลูกคา้และสงัคม คุณภาพชวีติการท างานเป็นปัจจยัที่ส่งผล 
ต่อความสุขและความเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังาน โดยเฉพาะพนกังานตอ้นรบัสว่นหน้าทีต่อ้งเผชญิกบัความคาดหวงัสงู
จากลูกค้าและความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดกับเพื่อนร่วมงาน (Karatepe & Olugbade, 2016) ดังนั ้นการศึกษา 
ความหลากหลายทางเพศในบริบทนี้จึงไม่เพยีงแต่ช่วยเพิ่มพูนองค์ความรู้ทางวิชาการ แต่ยงัสามารถน าไป
ประยกุตใ์ชใ้นการพฒันานโยบายและการจดัการทรพัยากรบุคคลทีส่ง่เสรมิความเท่าเทยีมทางเพศในองคก์รอื่นๆ ดว้ย  

จากทีก่ลา่วมาขา้งตน้ การมุง่ท าความเขา้ใจคุณภาพชวีติการท างานของกลุม่พนกังานตอ้นรบัสว่นหน้าทีม่ ี
ความหลากหลายทางเพศในธุรกจิโรงแรมเครอืข่ายนานาชาต ิIHG ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยส ารวจขอ้จ ากดั 
และอุปสรรคที่อาจส่งผลต่อการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของผู้ที่มีความหลากหลายทางเพศในบริบท 
ของอุตสาหกรรมบริการที่ต้องใกล้ชิดกับลูกค้าและความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดกับเพื่อนร่วมงานโดยตระหนักถึง  
ความท้าทายส าคญัในอนาคต โดยประยุกต์ใช้กรอบแนวคดิของวอลตนั (Walton, 1975) ครอบคลุม 8 มติิหลกั 
ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม สภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภยั โอกาสในการพฒันาศกัยภาพ โอกาส 
ในการเติบโตในอาชพี การบูรณาการทางสงัคม ประชาธปิไตยในการท างาน ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวติ  
และคุณค่าของงานต่อสงัคม เพื่อวเิคราะหน์โยบายและแนวทางการส่งเสรมิคุณภาพชวีติการท างานของพนักงาน
กลุ่มนี้ นอกจากนี้  การศกึษานี้ยงัมุ่งส ารวจบทบาทของนโยบายองค์กรในการสร้างสภาพแวดล้อมการท างาน 
ที่ปลอดภยัและเป็นธรรมส าหรบัพนักงาน LGBTQ+ สอดคล้องกบัแนวปฏบิตัสิากลที่ส่งเสรมิความหลากหลาย 
ทางเพศ ดงันัน้ผูว้จิยัคาดว่าผลการศกึษาจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรธุรกจิโรงแรมในการออกแบบสภาพแวดลอ้ม 
การท างานที่เอื้อต่อการท างานของพนักงานทุกคนอย่างเสมอภาคและสนับสนุนการยอมรบัความหลากหลาย 
ทางเพศในสงัคมไทยใหก้า้วหน้ายิง่ขึน้ การศกึษาน้ีจงึไม่เพยีงแต่มสี่วนช่วยในการพฒันานโยบายองค์กรเท่านัน้ 
แต่ยงัเป็นแนวทางในการขบัเคลือ่นสงัคมไทยไปสูก่ารยอมรบัความหลากหลายทางเพศอย่างแทจ้รงิ 
 
 

2. วตัถปุระสงคก์ำรวิจยั  
 
2.1 เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานต้อนรบัส่วนหน้าที่มีความหลากหลายทางเพศ  

ในธุรกจิโรงแรมเครอืขา่ยนานาชาต ิIHG 
2.2 เพื่อศกึษาขอ้จ ากดัและอุปสรรคต่อการพฒันาคุณภาพชวีติการท างานของพนักงานตอ้นรบัส่วนหน้า 

ทีม่คีวามหลากหลายทางเพศในธุรกจิโรงแรมเครอืขา่ยนานาชาต ิIHG   
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3. ประโยชน์ท่ีจะได้รบั 
 
3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายและแนวทางการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานต้อนรบั 

ส่วนหน้าที่มคีวามหลากหลายทางเพศในธุรกจิโรงแรมเครอืข่ายนานาชาต ิIHG เพื่อน าไปประยุกต์ใชก้บัองค์กร
อื่นๆ ในอุตสาหกรรมการบรกิารและธุรกจิโรงแรมเพือ่สง่เสรมิความเทา่เทยีมทางเพศ วฒันธรรมองคก์รและการรบัรู้
ของพนกังานทุกภาคสว่นอยา่งเป็นเอกภาพ 
 3.2 การสกดัประเดน็ขอ้จ ากดัและอุปสรรคต่อการพฒันาคุณภาพชวีติการท างานของพนักงานต้อนรบั 
ส่วนหน้าทีม่คีวามหลากหลายทางเพศในธุรกจิโรงแรมเครอืขา่ยนานาชาต ิIHG เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการออกแบบ
โปรแกรมฝึกอบรมหรอืกจิกรรมทีส่่งเสรมิทกัษะความรูแ้ก่กลุ่มพนักงานทีม่คีวามหลากหลายทางเพศในทีท่ างาน 
รวมทัง้สามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมอือาชพีและน าไปประยกุตใ์ชใ้นธุรกจิอื่นๆ ทีเ่กีย่วขอ้งในอุตสาหกรรมโรงแรม 
 
 

4. ทบทวนวรรณกรรม 
 
4.1 คณุภำพชีวิตกำรท ำงำน (Quality of Work Life: QWL) 
 
 คุณภาพชวีติการท างาน (Quality of Work Life: QWL) เป็นแนวคดิที่ได้รบัความสนใจอย่างกวา้งขวาง 
ในแวดวงวชิาการ ส่งผลโดยตรงต่อความพงึพอใจและประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน รวมถงึความส าเร็จ 
ขององคก์รโดยรวม วอลตนั (Walton, 1975) ไดเ้สนอกรอบแนวคดิเกีย่วกบั QWL โดยเน้นปัจจยัส าคญั 8 ประการ 
ได้แก่ สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภยัและเหมาะสม โอกาสในการพฒันาตนเอง ความสมดุลระหว่างงาน 
กบัชวีติส่วนตวั การมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ ความสมัพนัธ์ทีด่กีบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ความมัน่คง 
ในงาน การได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและการยอมรับและความยุติธรรมในองค์กร นอกจากนี้  แฮ็คแมน  
และโอลด์แฮม (Hackman & Oldham, 1976) ยังได้เสนอทฤษฎีการออกแบบงาน (Job Design Theory) ที่ให้
ความส าคญักบัการสรา้งงานทีม่ทีกัษะหลากหลาย ความเป็นอสิระในการท างานและการไดร้บัผลตอบรบั มสีว่นชว่ย
เพิม่แรงจูงใจและความพงึพอใจในการท างานของพนักงานโรงแรม ดงันัน้คุณภาพชวีติการท างานจงึเป็นปัจจยั
ส าคญัทีส่่งผลต่อความสุขและความเป็นอยู่ทีด่ขีองพนักงาน (Hackman & Oldham, 1976) การศกึษาของรากนิส์
และคณะ (Ragins et al., 2007) พบวา่พนักงานทีม่คีุณภาพชวีติการท างานทีด่มีกัมคีวามพงึพอใจในการท างานสงู 
และมแีนวโน้มทีจ่ะอยู่กบัองคก์รนานขึน้ นอกจากนี้ สภาพแวดลอ้มการท างานทีเ่อือ้อ านวยยงัช่วยลดความเครยีด
และเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน โดยเฉพาะในอุตสาหกรรมบรกิารที่ตอ้งเผชญิกบัความคาดหวงัสูง
จากลูกค้า (Guest, 2002) อย่างไรกต็าม พนักงาน LGBTQ+ ยงัคงเผชญิกบัการเลอืกปฏบิตัแิละทศันคตเิชงิลบ 
ในที่ท างาน ส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตการท างาน (Badgett et al., 2007) ดงันัน้ การสร้างสภาพแวดล้อม 
การท างานทีเ่ท่าเทยีมและเป็นธรรมส าหรบัพนักงานทุกคนจงึเป็นความทา้ทายทีส่ าคญั โดยเฉพาะในบรบิทของ
ประเทศไทยที่ย ังมีทัศนคติเชิงลบและการเลือกปฏิบัติต่อกลุ่ม LGBTQ+ อยู่ (พิมลพรรณ อิศรภักดี, 2558)  
การประกาศใชพ้ระราชบญัญตัแิกไ้ขเพิม่เตมิประมวลกฎหมายแพง่และพาณชิย ์(ฉบบัที ่24) พ.ศ. 2567 เป็นกา้วส าคญั
ในการรบัรองสทิธขิองกลุ่มคนทีม่คีวามหลากหลายทางเพศอยา่งเป็นทางการ แต่การท าใหค้วามเท่าเทยีมทางกฎหมาย
กลายเป็นความเทา่เทยีมในทางปฏบิตัยิงัคงเป็นความทา้ทายทีส่ าคญั (Day & Greene, 2008)  
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4.2 พนักงำนต้อนรบัส่วนหน้ำ (Front Office Employees) 
 
พนักงานต้อนรับส่วนหน้า (Front Office Employees) ในธุรกิจโรงแรมเป็นกลุ่มที่มีบทบาทส าคัญ 

ในการสรา้งประสบการณ์ทีด่ใีหก้บัลูกคา้ เนื่องจากเป็นบุคคลแรกทีลู่กคา้ตดิต่อเมื่อเขา้พกัในโรงแรมและเป็นผูท้ี่
ต้องรบัมอืกบัความต้องการและปัญหาต่างๆ ของลูกค้าอย่างใกล้ชดิ ในขณะเดยีวกนังานของพนักงานต้อนรบั 
ส่วนหน้ามลีกัษณะที่ต้องใช้ทกัษะการสื่อสารสูง การจดัการความเครยีดและการแก้ปัญหาในสถานการณ์ต่างๆ 
เนื่องจากต้องปฏบิตัหิน้าที่หลายอย่าง เช่น การเช็กอนิและเชก็เอาท์ การตอบค าถามและการใหข้อ้มูลเกี่ยวกบั
บรกิารของโรงแรม การจดัการจองหอ้งพกัและการแก้ไขปัญหาที่เกดิขึน้ระหว่างการเขา้พกัของลูกคา้ (Lashley, 
2000) งานเหล่านี้ตอ้งใชท้กัษะทางสงัคมและอารมณ์ (Emotional Labor) ในระดบัสงู เนื่องจากพนักงานตอ้งแสดง
อารมณ์เชงิบวกและใหบ้รกิารดว้ยความยิม้แยม้แมใ้นสถานการณ์ทีต่งึเครยีด (Hochschild, 1983) สภาพแวดลอ้ม
การท างานเป็นปัจจยัส าคญัที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวติการท างานของพนักงานต้อนรบัส่วนหน้า สภาพแวดล้อม 
ทางกายภาพที่ปลอดภยัและเอื้อต่อการท างาน เช่น อุณหภูมทิี่เหมาะสม แสงสว่างเพยีงพอและความสะอาด 
ของพื้นที่ท างาน ช่วยลดความเครยีดและเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน (Walton, 1975) นอกจากนี้  วฒันธรรม
องค์กรที่เปิดกว้างและยอมรับความแตกต่างทางเพศยังช่วยสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย  
และเป็นธรรมส าหรบัพนักงาน LGBTQ+ (Button, 2001) พนักงานตอ้นรบัส่วนหน้าทีม่คีวามหลากหลายทางเพศ 
(LGBTQ+) มักเผชิญกับความท้าทายเพิ่มเติมในการท างาน เนื่ องจากอาจต้องเผชิญกับการเลือกปฏิบัต ิ
หรอืทศันคตเิชงิลบจากลูกคา้หรอืเพื่อนร่วมงาน อย่างไรกต็าม นโยบายองค์กรทีส่่งเสรมิความเท่าเทยีมทางเพศ 
และความหลากหลายทางเพศมบีทบาทส าคญัในการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภยัและเป็นธรรม
ส าหรบัพนกังานตอ้นรบัสว่นหน้าทีม่คีวามหลากหลายทางเพศ เชน่ นโยบายต่อตา้นการเลอืกปฏบิตัแิละการลางาน
ส าหรับคู่ร ักเพศเดียวกันช่วยสร้างความมัน่ใจให้กับพนักงาน LGBTQ+ (Day & Greene, 2008) นอกจากนี้   
การจดัอบรมและกจิกรรมเพื่อสรา้งความตระหนักรูเ้กี่ยวกบัความหลากหลายทางเพศยงัช่วยลดการเลอืกปฏบิตัิ 
และเพิม่ความเขา้ใจระหว่างพนักงานในองค์กร ในบรบิทของประเทศไทย การประกาศใชพ้ระราชบญัญตัแิก้ไข
เพิม่เตมิประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย ์(ฉบบัที ่24) พ.ศ. 2567 เป็นกา้วส าคญัในการรบัรองสทิธขิองกลุ่มคน 
ทีม่คีวามหลากหลายทางเพศอยา่งเป็นทางการ  
 
4.3 ควำมหลำกหลำยทำงเพศ (Gender Diversity) 
 
 ความหลากหลายทางเพศ (Gender Diversity) เป็นประเดน็ทีไ่ดร้บัความสนใจมากขึน้ในสงัคมและองคก์ร
ต่างๆ ทัว่โลก โดยเฉพาะในยุคที่ความเท่าเทยีมทางเพศถูกยกระดบัเป็นหนึ่งในเป้าหมายส าคญัของการพฒันา 
ทีย่ ัง่ยนื (Sustainable Development Goals: SDGs) ของสหประชาชาต ิ(United Nations, 2015) ความหลากหลาย
ทางเพศหมายถงึการยอมรบัและใหคุ้ณค่ากบัความแตกต่างทางเพศสภาพ (Gender Identity) และรสนิยมทางเพศ 
(Sexual Orientation) ของบุคคล รวมถึงกลุ่มบุคคลที่มีความหลากหลายทางเพศ (LGBTQ+) เช่น เลสเบี้ยน 
(Lesbian) เกย์ (Gay) ไบเซ็กชวล (Bisexual) ทรานส์เจนเดอร์ (Transgender) เควียร์ (Queer) และอื่นๆ เช่น 
นอนไบนาร ี(Non-binary) หรอืบุคคลทีไ่ม่อยู่ในกรอบเพศชายหรอืหญงิ ความหลากหลายทางเพศไม่เพยีงแต่เป็น
เรื่องของอตัลกัษณ์ส่วนตวั แต่ยงัเกี่ยวขอ้งกบัการสร้างสภาพแวดล้อมที่เท่าเทยีมในที่ท างาน (Ozeren, 2014)  
ในบริบทของการใช้ชีวติในที่ท างาน ความหลากหลายทางเพศมบีทบาทส าคญัในการสร้างวฒันธรรมองค์กร  
ที่เปิดกวา้งและเป็นมติรต่อสมาชกิทุกคน ส่งผลต่อความพงึพอใจและความผูกพนัของพนักงาน (Pichler et al., 
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2017) องค์กรที่ส่งเสรมิความหลากหลายทางเพศอาจคน้พบนวตักรรมและความคดิสร้างสรรค์มากขึน้ เนื่องจาก
พนักงานรู้สึกปลอดภัยในการแสดงออกและเสนอความคิดเห็นได้อย่างอิสระ (Manoharan & Singal, 2017) 
นอกจากนี้ การยอมรบัความหลากหลายทางเพศยงัชว่ยเสรมิสรา้งภาพลกัษณ์องคก์ร ท าใหอ้งคก์รไดร้บัการยอมรบั
จากสงัคมและลกูคา้มากขึน้ ยอ่มสง่ผลดตี่อการท าธุรกจิ (Ng & Rumens, 2017) อยา่งไรกต็าม พนกังาน LGBTQ+ 
สว่นใหญ่ยงัคงเผชญิกบัความทา้ทายในทีท่ างาน เช่น การเลอืกปฏบิตัทิัง้จากเพือ่นรว่มงานและผูบ้รหิาร (Ozeren, 
2014) การขาดนโยบายทีช่ดัเจนในการสนับสนุนความหลากหลายทางเพศและการขาดความเขา้ใจเกี่ยวกบัประเดน็นี้
อาจน าไปสูก่ารกลัน่แกลง้หรอืการกดีกนัทางสงัคมในทีท่ างาน (Pichler et al., 2017)  

 
4.4 โรงแรมเครือข่ำยนำนำชำติ IHG 

 
โรงแรมเครือข่ายนานาชาติ IHG (InterContinental Hotels Group) เป็นหนึ่งในกลุ่มโรงแรมระดบัโลก 

ที่มเีครอืข่ายกวา้งขวางกว่า 100 ประเทศ และมโีรงแรมหลายแห่งในเขตกรุงเทพมหานครที่ตัง้อยู่ในท าเลส าคญั 
เชน่ สยามสแควร ์สุขมุวทิและรมิแมน่ ้าเจา้พระยา (InterContinental Hotels Group, 2023) IHG ก่อตัง้ขึน้ใน ค.ศ. 1946  
เติบโตอย่างรวดเร็วจนกลายเป็นหนึ่งในผู้เล่นหลกัในอุตสาหกรรมโรงแรมระดบันานาชาติ มเีป้าหมายในการ
ให้บริการที่พกัและบรกิารอื่นๆ ที่มคีุณภาพสูงแก่นักท่องเที่ยวและนักธุรกิจทัว่โลก โรงแรมเหล่านี้ไม่เพยีงแต่
ให้บริการที่พักเท่านัน้ แต่ยังมีบริการอื่นๆ เช่น ห้องประชุม ศูนย์ออกก าลังกายและร้านอาหารระดับหรู  
ชว่ยเสรมิสรา้งประสบการณ์การเขา้พกัทีส่มบรูณ์แบบใหก้บัลกูคา้ อกีทัง้ IHG มนีโยบายทีส่ง่เสรมิความหลากหลาย
ทางเพศและความเท่าเทียมทางเพศ การประกาศใช้พระราชบญัญัติแก้ไขเพิม่เติมประมวลกฎหมายแพ่งและ
พาณิชย์ (ฉบบัที่ 24) พ.ศ. 2567 เป็นโอกาสส าคญัส าหรบั IHG ในการส่งเสรมิความเท่าเทยีมทางเพศและสรา้ง
สภาพแวดลอ้มการท างานทีป่ลอดภยัและเป็นธรรมส าหรบัพนกังานทุกคน โดยเฉพาะพนกังานตอ้นรบัสว่นหน้าทีม่ ี
ความหลากหลายทางเพศซึ่งเป็นกลุ่มที่ต้องมปีฏสิมัพนัธ์กบัลูกค้าและเพื่อนร่วมงานอย่างใกล้ชดิ การส่งเสรมิ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานกลุ่มนี้จึงเป็นประเด็นที่ต้องให้ความส าคัญ เพื่อสร้างสภาพแวดล้ อม 
การท างานทีเ่อือ้ต่อการท างานของพนกังานทุกคนอยา่งเสมอภาคและสง่เสรมิการยอมรบัความหลากหลายทางเพศ
ของสงัคมไทย (InterContinental Hotels Group, 2024) 
 
 

5. วิธีด ำเนินกำรวิจยั  
 

5.1 ผูใ้ห้ข้อมลูหลกั 
 
ผู้วิจัยได้คัดเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักด้วยเทคนิคการเลือกแบบเจ าะจง (Purposive Selection)  

แบ่งออกเป็น 2 กลุ่มผูใ้หข้อ้มลูหลกั ไดแ้ก่ กลุ่มผูจ้ดัการฝ่ายทรพัยากรมนุษยท์ีม่หีน้าทีบ่รหิารสถานประกอบการ
ไมน้่อยกวา่ 2 แหง่ (Cluster) มสีว่นเกีย่วกบัการวางแผนและพฒันาทุนมนุษย ์แผนกทรพัยากรมนุษย ์ธุรกจิโรงแรม
เครือข่ายนานาชาติ IHG ที่ตัง้อยู่ภายในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร จ านวน 4 คน และกลุ่มพนักงานต้อนรบั 
สว่นหน้าทีเ่ป็นกลุม่ผูม้คีวามหลากหลายทางเพศและมปีระสบการณ์ท างานไมต่ ่ากวา่ 1 ปี ในธุรกจิโรงแรมเครอืขา่ย
นานาชาติ IHG จ านวน 18 คน ส่งผลให้มจี านวนผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัรวมทัง้สิ้น 22 คน ผ่านเกณฑ์ของแมคมลิลาน
(Macmillan) มรีะดบัค่าความคลาดเคลื่อนอยู่ที่ 0.48-0.46 จ านวนผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัในงานวจิยันี้ได้รบัการก าหนด 
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โดยอา้งองิหลกัการขอ้มลูอิม่ตวั (Data Saturation) การทีเ่กบ็ขอ้มลูเพิม่เตมิไม่ก่อใหเ้กดิสารสนเทศใหม่ หรอืประเดน็
ใหม่ที่แตกต่างไปจากขอ้มูลที่ได้มาก่อนหน้า (Guest et al, 2006) ดงันัน้จ านวนผู้ให้ขอ้มูลรวม 22 คนจงึถือว่า
เพียงพอต่อการวิเคราะห์เชิงลึกได้อย่างครบถ้วน ผู้วิจัยสามารถน าเสนอคุณสมบัติของผู้ให้ข้อมูลหลัก   
มรีายละเอยีดดงันี้  

 

ตารางที ่1  
คุณสมบตัขิองผูใ้หข้อ้มลูหลกัส ำหรบักำรคดัเลอืก  

รหสัขอ้มลู โรงแรม ต าแหน่ง คุณสมบตั ิ
IHG01 อนิเตอรค์อนตเินนตลั กรุงเทพฯ ผูจ้ดัการฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์ บรหิารทรพัยากรมนุษย ์

และวฒันธรรมองคก์ร 
ไมน้่อยกวา่ 2 แหง่ 

ฮอลเิดยอ์นิน์ กรุงเทพฯ 

IHG02 คมิป์ตนั มาลยั กรุงเทพฯ ผูจ้ดัการฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์ บรหิารทรพัยากรมนุษย ์
และวฒันธรรมองคก์ร 
ไมน้่อยกวา่ 2 แหง่ 

วนีแยทท ์คอลเลค็ชัน่ สนิทร มดิทาวน์ 

IHG03 สเตยบ์รดิจ ์สวที กรุงเทพฯ สขุมุวทิ ผูจ้ดัการฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์ บรหิารทรพัยากรมนุษย ์
และวฒันธรรมองคก์ร  
ไมน้่อยกวา่ 2 แหง่ 

สเตยบ์รดิจ ์สวที กรุงเทพฯ ทองหลอ่ 

IHG04 อนิดโิก ้กรุงเทพฯ พญาไท ผูจ้ดัการฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์ บรหิารทรพัยากรมนุษย ์
และวฒันธรรมองคก์ร  
ไมน้่อยกวา่ 2 แหง่ 

ฮอลเิดย ์อนิน์ เอก็ซเ์พรส กรุงเทพฯ พญาไท 

IHG05 คมิป์ตนั มาลยั กรุงเทพฯ แผนกพนกังานตอ้นรบัสว่นหน้า อายุงานไมต่ ่ากวา่ 1 ปี 
IHG06 อนิเตอรค์อนตเินนตลั กรุงเทพฯ แผนกพนกังานตอ้นรบัสว่นหน้า อายุงานไมต่ ่ากวา่ 1 ปี 
IHG07 อนิดโิก ้กรุงเทพฯ ถนนวทิยุ แผนกพนกังานตอ้นรบัสว่นหน้า อายุงานไมต่ ่ากวา่ 1 ปี 
IHG08 อนิเตอรค์อนตเินนตลั กรุงเทพฯ สขุมุวทิ แผนกพนกังานตอ้นรบัสว่นหน้า อายุงานไมต่ ่ากวา่ 1 ปี 
IHG09 วนีแยทท ์คอลเลค็ชัน่ สนิทร มดิทาวน์ แผนกพนกังานตอ้นรบัสว่นหน้า อายุงานไมต่ ่ากวา่ 1 ปี 
IHG10 คราวน์พลาซ่า กรุงเทพฯ ลุมพนีิ พารค์ แผนกพนกังานตอ้นรบัสว่นหน้า อายุงานไมต่ ่ากวา่ 1 ปี 
IHG11 ฮอลเิดย ์อนิน์ กรุงเทพฯ สขุมุวทิ แผนกพนกังานตอ้นรบัสว่นหน้า อายุงานไมต่ ่ากวา่ 1 ปี 
IHG12 สเตยบ์รดิจ ์สวที กรุงเทพฯ สขุมุวทิ แผนกพนกังานตอ้นรบัสว่นหน้า อายุงานไมต่ ่ากวา่ 1 ปี 
IHG13 สเตยบ์รดิจ ์สวที กรุงเทพฯ ทองหลอ่ แผนกพนกังานตอ้นรบัสว่นหน้า อายุงานไมต่ ่ากวา่ 1 ปี 
IHG14 ฮอลเิดยอ์นิน์ กรุงเทพฯ แผนกพนกังานตอ้นรบัสว่นหน้า อายุงานไมต่ ่ากวา่ 1 ปี 
IHG15 ฮอลเิดยอ์นิน์ กรุงเทพฯ สลีม แผนกพนกังานตอ้นรบัสว่นหน้า อายุงานไมต่ ่ากวา่ 1 ปี 
IHG16 ฮอลเิดย ์อนิน์ เอก็ซเ์พรส กรุงเทพฯ สยาม แผนกพนกังานตอ้นรบัสว่นหน้า อายุงานไมต่ ่ากวา่ 1 ปี 
IHG17 ฮอลเิดย ์อนิน์ เอก็ซเ์พรส กรุงเทพฯ สาทร แผนกพนกังานตอ้นรบัสว่นหน้า อายุงานไมต่ ่ากวา่ 1 ปี 
IHG18 ฮอลเิดย ์อนิน์ เอก็ซเ์พรส แอนด ์สวที กรุงเทพฯ 

เซน็ทรลั เพยีร ์
แผนกพนกังานตอ้นรบัสว่นหน้า อายุงานไมต่ ่ากวา่ 1 ปี 

IHG19 อนิดโิก ้กรุงเทพฯ พญาไท แผนกพนกังานตอ้นรบัสว่นหน้า อายุงานไมต่ ่ากวา่ 1 ปี 
IHG20 ฮอลเิดย ์อนิน์ เอก็ซเ์พรส กรุงเทพฯ พญาไท แผนกพนกังานตอ้นรบัสว่นหน้า อายุงานไมต่ ่ากวา่ 1 ปี 
IHG21 ฮอลเิดย ์อนิน์ เอก็ซเ์พรส กรุงเทพฯ 

ซอยศนูยว์จิยั 
แผนกพนกังานตอ้นรบัสว่นหน้า อายุงานไมต่ ่ากวา่ 1 ปี 

IHG22 ฮอลเิดย ์อนิน์ เอก็ซเ์พรส กรุงเทพฯ สขุมุวทิ 11 แผนกพนกังานตอ้นรบัสว่นหน้า อายุงานไมต่ ่ากวา่ 1 ปี 
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5.2 เครื่องมือท่ีใช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 
เครื่องมอืแบบสมัภาษณ์เชงิลกึ (In-depth Interview) ใชส้ าหรบักลุ่มผูใ้หข้อ้มูลหลกัประกอบดว้ย 3 ตอน 

ดงันี้ ตอนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสมัภาษณ์ ตอนที่ 2 นโยบายและแนวทางการส่งเสรมิคุณภาพชีวติ 
การท างานของพนักงานต้อนรบัส่วนหน้าที่มคีวามหลากหลายทางเพศในธุรกจิโรงแรมเครอืข่ายนานาชาต ิIHG 
ตอนที ่3 ความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะเพิม่เตมิ ผูว้จิยัก าหนดระยะเวลาการสมัภาษณ์อา้งองิจากนาสตาซแีละเชนซูล 
(Nastasi & Schensul, 2005) เสนอให้การสมัภาษณ์เชิงลึกแต่ละครัง้ใช้เวลาประมาณ 60 ถึง 90 นาที ส าหรบัผู้ให ้
ขอ้มลูหลกัจ านวน 22 คน ระยะเวลานี้ชว่ยใหส้ามารถเจาะลกึหวัขอ้ต่างๆ ไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
 
5.3 วิธีกำรเกบ็รวบรวมข้อมลู 

 
ผูว้จิยัได้เกบ็รวบรวมขอ้มูลปฐมภูม ิ(Primary Data) จากการลงพื้นที่เกบ็ขอ้มูลภาคสนามธุรกจิโรงแรม

เครือข่ายนานาชาติ IHG ภายในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth Interview)  
กบัผูใ้หข้อ้มลูหลกั ไดแ้ก่ กลุม่ผูจ้ดัการฝ่ายทรพัยากรมนุษยแ์ละกลุม่พนกังานตอ้นรบัสว่นหน้าภายในธุรกจิโรงแรม
เครือข่ายนานาชาติ IHG ซึ่งมีการก าหนดค าถามในการสมัภาษณ์ไว้ล่วงหน้าส าหรบัการเก็บรวบรวมข้อมูล 
เชงิคุณภาพ 
 
5.4 กำรวิเครำะหแ์ละประมวลผลข้อมลู  

 
5.4.1 การเตรยีมขอ้มลู (Data Preparation) ถอดเทปการสมัภาษณ์เชงิลกึเป็นขอ้ความตวัอกัษรอย่างถูกตอ้ง

และครบถว้นและจดัระเบยีบขอ้มลูโดยแยกขอ้มลูตามกลุม่ผูใ้หข้อ้มลูหลกัและจดัเกบ็ขอ้มลูอยา่งเป็นระบบ 

5.4.2 การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) ศึกษาข้อมูลอย่างละเอียดเพื่อท าความเข้าใจบริบท 
และเนื้อหาทัง้หมด พรอ้มทัง้ก าหนดประเดน็หลกัทีป่รากฏในขอ้มลูและจดักลุ่มขอ้มลูทีม่คีวามเกีย่วขอ้งสมัพนัธก์นั
ควบคูก่บัการทบทวนวรรณกรรม แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้ง  

5.4.3 การตคีวามขอ้มลู (Interpretation) โดยการเชื่อมโยงขอ้มลูจากกลุ่มผูใ้หข้อ้มลูหลกัทัง้ 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ 
กลุ่มพนักงานต้อนรบัส่วนหน้าที่มคีวามหลากหลายทางเพศและกลุ่มบุคลากรที่มสี่วนตดัสนิใจเกี่ยวกบัขัน้ตอน  
การด าเนินงานพฒันาทุนมนุษย์ในแผนกทรพัยากรมนุษย์มาเปรียบเทียบวเิคราะห์เพื่อหาความสมัพนัธ์และ 
ความสอดคลอ้ง  

5.4.4 การตรวจสอบความน่าเชือ่ถอื (Reliability Verification) โดยใชห้ลกัทฤษฎแีบบสามเสา้ (Triangulation) 
เพือ่ประเมนิความถูกตอ้งของขอ้มลู เนื่องจากผูว้จิยัจ าเป็นตอ้งใชม้มุมองทีห่ลากหลายในการศกึษาวจิยัแต่ละหวัขอ้ 
ส าหรบังานวิจยันี้จะใช้หลกัทฤษฎีแบบสามเส้า 3 ด้าน ดงันี้  1) ด้านข้อมูลที่มีแหล่งที่มาแตกต่างกัน (Data)  
เกบ็ขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูลหลกัทีม่มีุมมองทีค่ลา้ยหรอืแตกต่างกนัตามประสบการณ์ โดยพจิารณาจากปัจจยัต่างๆ 
เช่น ต าแหน่ง ประสบการณ์ท างาน กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั เวลาและสถานที่ 2) ด้านแนวคดิทฤษฎีที่แตกต่างกนั 
(Theory) น าผลขอ้มลูจากภาคสนามมาเปรยีบเทยีบกบัขอ้มลูทุตยิภูม ิเพื่อประเมนิความคลา้ยคลงึกนัหรอืมุมมอง 
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ทีแ่ตกต่างกนัจากแนวคดิทฤษฎทีีใ่ชก้ระบวนการทบทวนวรรณกรรม 3) ดา้นผูว้จิยัแต่ละคนทีม่แีหล่งทีม่าแตกต่างกนั 
(Researcher) มจี านวนนกัวจิยัมากกวา่ 1 คน เพือ่รว่มกนัวเิคราะหแ์ละยนืยนัความถูกตอ้งของขอ้มลู (Denzin, 2012)  
 
 

6. ผลกำรวิจยั  
 
 จากการวจิยั พบวา่กลุม่ผูใ้หข้อ้มลูหลกัแต่ละบุคคลรว่มกนัถ่ายทอดมมุมองผา่นเทคนิคการวเิคราะหข์อ้มลู
เชิงคุณภาพด้วยการลงรหสัข้อมูลและการตรวจสอบข้อมูลตามประเด็นข้อค าถามและวตัถุประสงค์การวิจยั 
มรีายละเอยีดดงัตารางที ่2  
 
ตารางที ่2  
กำรลงรหสัและกำรตรวจสอบขอ้มลู  

คุณภำพคุณภำพชีวิตกำรท ำงำนของพนักงำน
ต้อนรบัส่วนหน้ำท่ีมีควำมหลำกหลำยทำงเพศ 

ควำมถ่ี กลุ่มผูใ้ห้ข้อมลูหลกั 

1. คา่ตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ 4 IHG01, IHG02, IHG03, IHG04  
2. สภาพแวดลอ้มในการท างานทีค่ านึงถงึ 
ความปลอดภยัและสง่เสรมิสขุภาพ 

12 IHG02, IHG03, IHG05, IHG10, IHG11, IHG12, IHG13, 
IHG16, IHG17, IHG18, IHG19, IHG20 

3. โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของบุคคล 15 IHG01, IHG02, IHG03, IHG04, IHG08, IHG09, IHG10, 
IHG13, IHG14, IHG15, IHG16, IHG17, IHG19, IHG21, 
IHG22 

4. ความกา้วหน้าและมัน่คงในการท างาน 9 IHG01, IHG02, IHG03, IHG04, IHG05, IHG08, IHG14, 
IHG17, IHG19 

5. การบรูณาการทางสงัคมและการท างานร่วมกนั 12 IHG01, IHG04, IHG06, IHG08, IHG09, IHG12, IHG14, 
IHG16, IHG17, IHG18, IHG21, IHG22 

6. ประชาธปิไตยในการท างาน 16 IHG05, IHG06, IHG07, IHG08, IHG10, IHG11, IHG12, 
IHG13, IHG14, IHG15, IHG16, IHG18, IHG19, IHG20, 
IHG21, IHG22 

7. ความสมดุลระหวา่งการท างานกบัชวีติส่วนตวั 11 IHG03, IHG04, IHG05, IHG08, IHG10, IHG11, IHG12, 
IHG15, IHG17, IHG19, IHG20 

8. ความเกีย่วขอ้งและประโยชน์ต่อสงัคม 5 IHG03, IHG04, IHG07, IHG14, IHG19 
ข้ อ จ ำ กัด แ ล ะ อุ ป ส ร ร ค ต่ อ ก ำ ร พัฒ น ำ 
คุณภำพชีวิตกำรท ำงำนของพนักงำนต้อนรบั
ส่วนหน้ำท่ีมีควำมหลำกหลำยทำงเพศ 

ควำมถ่ี กลุ่มผูใ้ห้ข้อมลูหลกั 

1. อคตแิละการเลอืกปฏบิตั ิ 6 IHG07, IHG08, IHG11, IHG14, IHG17, IHG21 
2. การสื่อสารเชงินโยบายในระดบัองค์กรอย่างเป็น
ระบบ 

12 IHG05, IHG06, IHG07, IHG10, IHG11, IHG12, IHG13, 
IHG14, IHG17, IHG18, IHG21, IHG22 

3. การออกแบบและจดัหาสวสัดกิารทีค่รอบคลมุ 10 IHG05, IHG07, IHG08, IHG10, IHG13, IHG16, IHG17, 
IHG18, IHG20, IHG22 
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จากตารางที่ 2 พบว่าขอ้ค าถามและวตัถุประสงค์การวจิยัสามารถจ าแนกรายละเอยีดออกเป็นประเดน็
ย่อยๆ ตามความถี่ของข้อมูลภาคสนามจากผู้ให้ข้อมูลหลักที่มีมุ มมองที่คล้ายคลึงกัน เพื่อเป็นส่วนหนึ่ง 
ของกระบวนการตรวจสอบแบบสามเสา้ดา้นขอ้มลูและการลดทอนขอ้มลูทีไ่มม่คีวามสอดคลอ้งกนั สามารถรายงาน
ผลการวจิยัตามประเดน็หลกัดงันี้  
 
6.1. คณุภำพชีวิตกำรท ำงำนของพนักงำนต้อนรบัส่วนหน้ำท่ีมีควำมหลำกหลำยทำงเพศ  

ในธรุกิจโรงแรมเครือข่ำยนำนำชำติ IHG  
 
6.1.1 ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) พบว่าธุรกิจโรงแรม

เครอืข่ายนานาชาต ิIHG มกีารจดัสรรค่าตอบแทนใหก้บัพนักงานต้อนรบัส่วนหน้าที่มคีวามหลากหลายทางเพศ 
ทีแ่ตกต่างกนั มสีาเหตุมาจากหลายปัจจยัตามแต่ละบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัความรู้ความสามารถ ปรมิาณงานทีไ่ดร้บั
มอบหมาย ความรบัผดิชอบในหน้าที่และประสบการณ์การท างานของพนักงาน อย่างไรก็ตาม นอกเหนือจาก
ค่าตอบแทนหรอืค่าจา้งในรูปแบบเงนิเดอืนประจ า พนักงานยงัไดร้บัค่าตอบแทนเพิม่เตมิจากค่าบรกิาร (Service 
charge) เป็นค่าธรรมเนียมที่ทางโรงแรมจดัสรรใหก้บัพนักงานทุกคนตามผลประกอบการในแต่ละเดอืน จ านวน 
ที่ไดร้บัอาจแตกต่างกนัไปตามรายไดข้องโรงแรมในช่วงเวลานัน้ สอดคลอ้งกบับทสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลหลกั  
“เพรำะมนัแบ่งจำกผลประกอบกำรของโรงแรม เรำไดก้นัทุกคน ขึ้นอยู่กบัว่ำเดอืนนัน้โรงแรมท ำรำยไดไ้ดแ้ค่ไหน 
บำงเดอืนก็น้อย บำงเดอืนก็ดหีน่อย แต่โดยรวมถอืว่ำเป็นรำยได้เสรมิทีช่่วยได้เยอะครบั มนัก็รู้สกึว่ำเขำไม่ลมื 
พวกเรำทีอ่ยู่หน้ำงำนจรงิๆ” (IHG02) นอกจากนี้  โรงแรมในเครือ IHG บางแห่งในเขตกรุงเทพมหานครยงัม ี
การจัดสรรค่านายหน้าให้แก่พนักงานต้อนรับส่วนหน้าที่สามารถขายห้องอัพเกรด (Upgrade room) หรือ 
ขายห้องพกัให้กับลูกค้าที่ไม่ได้จองล่วงหน้า (Walk-in guests) และมีค่าตอบแทนเมื่อได้รับค าชมจากลูกค้า 
ในช่องทางต่างๆ อกีดว้ย ทัง้นี้ การจ่ายค่าตอบแทนในโรงแรมเครอืข่ายนานาชาต ิIHG ยงัคงด าเนินการภายใต้
มาตรฐานเดยีวกนัโดยไมม่กีารแบ่งแยกหรอืเลอืกปฏบิตัทิางเพศ สะทอ้นถงึหลกัการความเสมอภาคและความเป็นธรรม
ในการบริหารทรพัยากรบุคคลขององค์กร สอดคล้องกับบทสมัภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลหลกั “ในเรือ่งเงนิเดอืน 
หรอืค่ำตอบแทน ทุกคนอยู่ภำยใต้โครงสร้ำงเดยีวกนัหมด ไม่มแียกว่ำใครเป็นเพศอะไร จะหลำกหลำยแค่ไหน  
เขำกใ็หเ้กยีรตใินควำมสำมำรถเป็นหลกั” (IHG03) 

6.1.2 สภาพแวดล้อมในการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and healthy 
working condition) พบว่าธุรกจิโรงแรมเครอืข่ายนานาชาต ิIHG มนีโยบายและแนวทางที่ชดัเจนในการส่งเสรมิ
สภาพแวดลอ้มการท างานทีป่ลอดภยัและเอือ้ต่อสุขภาพของพนกังานทัง้ในดา้นกายภาพและจติใจ ดา้นสุขภาพกาย 
ทางโรงแรมจดัสวสัดกิารทีค่รอบคลุม เช่น การตรวจสุขภาพประจ าปี การมปีระกนัสุขภาพทีค่รอบคลุมทัง้พนกังาน
และครอบครวั ในดา้นความปลอดภยั มกีารฝึกอบรมเกีย่วกบัการป้องกนัอคัคภียั การจดัการสารเคม ีการยกของหนัก
อย่างถูกวธิีและการจดัการความเสี่ยงต่างๆ อย่างเป็นระบบ เช่น ใช้ระบบสแกนบตัรประชาชนหรอืพาสปอร์ต
ส าหรบัการเชก็อนิ ภยัธรรมชาต ิการแพร่ระบาดของโรคตดิต่อ วกิฤตสือ่จากพฤตกิรรมพนักงาน ระบบ IT ล่ม เป็นตน้ 
นอกจากนี้ยงัมคีณะกรรมการความปลอดภยั (Safety committee) ท าหน้าทีเ่ป็นผูป้ระสานงานในการรบัฟังปัญหา
ของพนักงานและน าเสนอประเดน็เหล่านัน้ต่อผูบ้รหิารระดบัสูง เช่น ผูจ้ดัการทัว่ไป เพื่อวเิคราะห์แนวทางแกไ้ข
อยา่งเหมาะสมในดา้นสุขภาพจติตามมาตรฐาน IHG ใหค้วามส าคญัดว้ยการจดัโปรแกรมใหค้ าปรกึษาเชงิจติวทิยา 
(Employee Assistance Program - EAP) ค านึงถงึความลบัส าหรบัพนักงานทุกคน โดยเฉพาะอย่างยิง่พนักงาน
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ต้อนรบัส่วนหน้าที่ได้รบัแรงกดดนัจากลูกค้า อาจท าให้เกิดความเครยีดมากกว่าพนักงานในแผนกอื่น รวมถึง  
การจดัโปรแกรมเกีย่วกบัความเป็นอยู่ทีด่เีรยีกว่า My Wellbeing มุ่งเน้นการส่งเสรมิใหพ้นักงานดูแลสุขภาพจติของ
ตนเอง อาท ิการรกัษาภาวะมบีุตรยากและการดแูลภาวะสบัสนทางเพศ อกีทัง้โรงแรมเครอืขา่ยนานาชาต ิIHG ยงัคง
ใหก้ารสนับสนุนดา้นอื่นๆ อย่างต่อเนื่อง เช่น ความมัน่คงทางการเงนิ สุขภาวะจติใจและการมสี่วนร่วมในกจิกรรม
ระดับโลกและระดับภูมิภาค ก าหนดให้มีวันสุขภาพจิตโลกและวันหมดประจ าเดือนสากล สอดคล้องกับ 
บทสมัภาษณ์ของผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั “อย่ำงปีทีแ่ลว้มจีดักจิกรรมในวนัสุขภำพจติโลก แลว้กม็กีำรใหข้อ้มูลเกีย่วกบั 
วนัหมดประจ ำเดอืนสำกลดว้ย ถงึแมบ้ำงเรือ่งจะดเูฉพำะกลุ่ม แต่เขำกท็ ำใหรู้ส้กึวำ่องคก์รใสใ่จทุกมติขิองพนักงำน 
ไมว่ำ่พวกเรำจะเป็นใครกต็ำม มนัเป็นควำมรูส้กึวำ่ เรำไดอ้ยูใ่นทีท่ีย่อมรบัเรำอยำ่งแทจ้รงิคะ่” (IHG19) 

6.1.3 โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล (Competency development) พบว่าธุรกิจโรงแรม
เครือข่ายนานาชาติ IHG มนีโยบายที่ชดัเจนในการส่งเสริมการพฒันาสมรรถภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง  
เริ่มตัง้แต่กระบวนการปฐมนิเทศพนักงานใหม่ โดยผู้จดัการฝ่ายพฒันาบุคลากร (Learning and development 
manager) ผ่านโปรแกรมส่งเสรมิการเรยีนรูท้ีห่ลากหลาย หน่ึงในนัน้คอื IHG University เป็นศูนยก์ลางการเรยีนรู้
และพฒันาทกัษะของพนักงาน สอดคล้องกับบทสมัภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลหลกั “อีกส่วนทีส่ ำคญัมำกคือ IHG 
University ซึง่ถือเป็นแพลตฟอร์มกลำงของทัง้เครอืข่ำยทีเ่ปิดโอกำสให้พนักงำนได้พฒันำทกัษะผ่ำนหลกัสูตร
หลำกหลำย ไมว่ำ่จะเป็นดำ้นบรกิำร ภำษำ กำรบรหิำร หรอืแมก้ระทัง่กำรพฒันำภำวะผูน้ ำในอนำคต ซึง่ตอบโจทย์
กลุ่มพนักงำนทีอ่ยำกเตบิโตในสำยงำนโรงแรมไดด้ีมำกค่ะ เรำเชือ่ว่ำกำรลงทุนกบัคนคอืกำรลงทุนทีคุ่ม้ค่ำทีสุ่ด
ส ำหรบัองค์กรในระยะยำวค่ะ” (IHG04) ในขณะเดยีวกนั IHG University ยงัท าหน้าที่เป็นแพลตฟอร์มการเรยีนรู้
แบบดจิทิลั (E-Learning) เปิดโอกาสใหพ้นักงานทุกระดบัสามารถเขา้ถงึเนื้อหาการฝึกอบรมไดโ้ดยไม่มขีอ้จ ากดั
ด้านเวลาและสถานที่ อีกทัง้หลกัสูตรต่างๆ ยงัคงได้รบัการออกแบบมาเพื่อรองรบัความต้องการที่หลากหลาย 
ตัง้แต่หลกัสูตรพื้นฐานส าหรบัพนักงานใหม่และทกัษะดา้นการบรกิาร ไปจนถงึหลกัสูตรพฒันาศกัยภาพส าหรบั 
ผูท้ีเ่ตรยีมตวัเป็นหวัหน้างาน (Journey to supervisor) และหลกัสตูรพฒันาภาวะผูน้ าส าหรบัผูจ้ดัการและผูบ้รหิาร 
(Leadership competency) เพื่อเตรยีมความพร้อมและสนับสนุนพนักงานที่มศีกัยภาพในการก้าวขึ้นสู่ต าแหน่ง
ผู้บริหาร รวมถึงการเปิดโอกาสในการเคลื่อนย้ายงานทัง้ในและต่างประเทศ เพื่ อส่งเสริมความหลากหลาย 
และไมแ่บ่งแยกเพศ ทัง้นี้ IHG ทุกแห่งทัว่โลกยงัคงพฒันาบุคลากรภายใตน้โยบายและมาตรฐานเดยีวกนั เพือ่สง่เสรมิ
ความเท่าเทยีมและไม่แบ่งแยกทางเพศ รวมทัง้ยงัเป็นการตอกย ้าถึงความมุ่งมัน่ขององค์กรในการสรา้งโอกาส  
ในการเรยีนรูแ้ละเตบิโตใหแ้ก่พนกังานทุกคนอยา่งทัว่ถงึ 

6.1.4 ความก้าวหน้าและมัน่คงในการท างาน (Growth and security) พบว่าธุรกิจโรงแรมเครือข่าย
นานาชาต ิIHG มนีโยบายการสนับสนุนการพฒันาและความก้าวหน้าของพนักงานฝ่ายกจิกรรม Room to grow 
เป็นกลไกส าคญัในการส่งเสรมิการเตบิโตทัง้ในดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลและดา้นอาชพีของพนักงาน ครอบคลุม 
การฝึกอบรม การใหค้ าปรกึษาและการมอบโอกาสในความกา้วหน้าภายในองคก์ร โรงแรมเครอืขา่ยนานาชาต ิIHG 
เป็นกลุ่มโรงแรมระดบัโลกที่มีแบรนด์ที่แข็งแกร่งและมีการด าเนินธุรกิจอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป็นปัจจยัพื้นฐาน  
ที่แสดงถึงความมัน่คงขององค์กรและโอกาสในการท างานของพนักงาน การเสนอผลประโยชน์ที่หลากหลาย 
เพื่อสนับสนุนความมัน่คงทางการเงินและสุขภาพของพนักงาน เช่น แผนบ าเหน็จบ านาญ ประกันสุขภาพ  
และทนัตกรรม ประกนัชวีติและประกันภยัส าหรบัครอบครวั การมอบสทิธิในการลาพกัรอ้นและวนัหยุดที่ไดร้บั
ค่าจา้งและโปรแกรมช่วยเหลอืพนักงาน สอดคลอ้งกบับทสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูหลกั “มนัช่วยใหเ้รำรูส้กึว่ำชวีติ
เรำมหีลกัประกนัมำกขึ้น ทำงโรงแรมเองเขำกม็รีะบบประกนัทีดู่แลค่อนขำ้งด ีทัง้ประกนัสุขภำพหลกั ประกนัชวีติ 
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แลว้กค็รอบคลุมบำงส่วนส ำหรบัครอบครวัดว้ย ถงึแมว้่ำผมจะเป็นชำยรกัชำย แต่กไ็ม่เคยรูส้กึว่ำโดนมองต่ำงเลย
ครบั” (IHG05)  

6.1.5 การบูรณาการทางสงัคมและการท างานร่วมกนั (Social integration) พบว่าธุรกจิโรงแรมเครอืข่าย
นานาชาต ิIHG ให้ความส าคญักบัการส่งเสรมิความสมัพนัธ์ที่ดแีก่พนักงาน ไม่ว่าจะเป็นความสมัพนัธ์ระหว่าง
ผู้บงัคบับญัชากับสมาชกิในทมี หรอืความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานด้วยกนั มเีป้าหมายการสร้างสถานที่
ท างานทีพ่นักงานทุกคนรูส้กึว่ามคีุณค่า ไดร้บัความเคารพและรูส้กึถงึความปลอดภยั ซึ่งเป็นผลมาจากวฒันธรรม
แห่งการยอมรบัและความเคารพของ IHG ที่มุ่งมัน่จะสร้างขึ้น นอกจากนี้  IHG ยงัตระหนักดีว่าอุตสาหกรรม 
การบรกิารนัน้ บทบาทหน้าทีห่ลากหลายจ าเป็นตอ้งอาศยัการท างานเป็นทมีและความรว่มมอือยา่งหลกีเลีย่งไมไ่ด ้
เพื่อสนับสนุนความสมัพนัธท์ีด่ ีIHG ใชก้ารสื่อสารทีเ่ปิดเผยระหว่างพนักงานกบัผูจ้ดัการผ่านการใหข้อ้เสนอแนะ
และการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างสม ่ าเสมอ สอดคล้องกับบทสัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลหลัก  
“ตวัเรำเองก็ยำ้ยมำจำกอกีแบรนด์หนึง่ค่ะ มำเริม่ต้นใหม่ทีน่ี ่แอบกงัวลเหมอืนกนั เพรำะต้องเจอบทบำทใหม่ๆ  
และทมีทีย่งัไม่คุน้เคย แต่สิง่ทีเ่รำประทบัใจคอืทีน่ีเ่ขำท ำงำนกนัเป็นทมีจรงิๆ ค่ะ ไม่มแีบ่งแยกว่ำใครมำจำกไหน  
ทุกคนพรอ้มช่วยเหลอื พดูคุยและใหฟี้ดแบก็กนัตรงๆ แบบสรำ้งสรรค ์แลว้กม็กีำรประเมนิผลงำนเป็นระยะ ท ำให้
เรำรู้ว่ำเรำพัฒนำไปถึงไหน ควรปรับอะไร ” (IHG16) ยิ่งไปกว่านั ้น IHG ยังวางรากฐานให้ผู้น ามีบทบาท 
ในการสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานเชงิบวก ร่วมกบัก าหนดใหม้แีนวปฏบิตัทิีเ่ป็นมาตรฐานส าหรบัพนักงานทุกคน
โดยไมม่กีารแบง่แยกเพศ  

6.1.6 ประชาธิปไตยในการท างาน (Constitutionalism) พบว่าธุรกิจโรงแรมเครือข่ายนานาชาติ IHG 
ด าเนินการบรหิารงานโดยไม่มกีารก าหนดกฎระเบยีบหรอืขอ้บงัคับที่แบ่งแยกตามเพศ พนักงานทุกคนได้รบั 
การปฏบิตัอิย่างเท่าเทยีมกนัตามแนวทางที่ระบุไวใ้นคู่มอืพนักงานขององค์กร การที่มพีนักงานกลุ่ม LGBTQ+ 
เพิ่มมากขึ้นในองค์กรตามยุคสมยัแต่ไม่เป็นอุปสรรคต่อการท างานและส่งผลดีต่อการด าเนินงานขององค์กร  
สะท้อนให้เห็นถึงความมุ่งมัน่ของ IHG ในการส่งเสริมยุทธศาสตร์ด้าน Diversity, Equity & Inclusion (DE&I)  
อย่างชดัเจนยิง่ขึ้น ใน Employee Code of Conduct ของ IHG ระบุไว้อย่างชดัเจนถึงนโยบายที่ไม่เลอืกปฏบิตัิ  
และการให้ความส าคญัต่อสทิธเิสรภีาพของพนักงานทุกคน นอกจากนี้ วฒันธรรมองค์กรของ IHG ยงัส่งเสรมิ 
ความเท่าเทยีมผ่านการสรา้งการมสี่วนร่วมและการเคารพในสทิธขิองแต่ละบุคคลโดยไม่ค านึงถงึเพศสภาพ 
อย่างไรก็ตาม ความหลากหลายทางวฒันธรรมในแต่ละประเทศที่ IHG ด าเนินธุรกิจอาจส่งผลให้บางประเทศ 
ยงัไม่สามารถน าแนวทางหรอืนโยบายที่เกี่ยวข้องกบั LGBTQ+ ไปปรบัใช้ได้อย่างเต็มรูปแบบ สอดคล้องกบั 
บทสมัภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลหลกั “สิง่ทีเ่รำชอบทีสุ่ดของกำรท ำงำนที ่IHG คอืเรือ่งนโยบำยไม่เลอืกปฏบิตัิค่ะ  
มนัไม่ได้แค่เขยีนไวส้วยๆ นะคะ แต่เขำท ำให้เหน็จรงิในวฒันธรรมกำรท ำงำน ตัง้แต่ระดบัผูบ้รหิำรลงมำถงึทมี  
ทีเ่ป็น LGBT มนัคือพื้นทีป่ลอดภัยทีเ่รำสำมำรถโฟกัสกับกำรพฒันำอำชีพโดยไม่ต้องกังวลเรือ่งเพศสภำพ ” 
(IHG10) 

6.1.7 ความสมดุลระหว่างการท างานกบัชีวติส่วนตวั (Total life space) พบว่าธุรกิจโรงแรมเครอืข่าย
นานาชาติ IHG ด าเนินงานตามนโยบายที่แสดงถึงความใส่ใจ เพื่อให้เกิดความสมดุลระหว่ างการท างานกับ 
ชวีติส่วนตวัของพนักงาน ก าหนดชัว่โมงปฏบิตังิานจ านวน 9 ชัว่โมงต่อวนัและปฏบิตังิาน 5 วนัต่อสปัดาหเ์ท่านัน้ 
เพื่อสนับสนุนความเป็นอยู่ทีด่ขีองพนักงาน IHG รวมทัง้การส่งเสรมิใหพ้นักงานใชส้ทิธวินัหยุดพกัผ่อนประจ าปี
อย่างเตม็ที่ดว้ยการใหค้ าปรกึษาดา้นสุขภาพจติและการสนับสนุนการใชช้วีติส่วนตวันอกเวลางานดว้ยการมอบ
สทิธพิเิศษในการเขา้พกัในเครอื IHG ทัว่โลกแก่พนักงานทุกคน นอกจากน้ี IHG ยงัส่งเสรมิใหเ้กดิการสรา้งกลุ่ม
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เครอืขา่ยพนกังาน (Employee Resource Groups - ERGs) ซึง่เป็นพืน้ทีส่ าหรบัพนกังานในการพบปะ แลกเปลีย่น
ประสบการณ์และใหก้ารสนับสนุนซึง่กนัและกนั โดยกลุ่มเครอืขา่ยเหล่านี้มบีทบาทส าคญัในการเสนอแนะนโยบาย
และแนวปฏิบัติเกี่ยวกับพนักงานกลุ่ม LGBTQ+ ต่อองค์กร สอดคล้องกับบทสัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลหลัก  
“มนัช่วยให้เรำมีเวลำจริงๆ กับตัวเอง กับคนทีเ่รำรกั กับครอบครวัและมนัท ำให้เรำรู้สึกว่ำต่อให้เรำจะโตขึ้น 
ในหน้ำทีง่ำน เรำกไ็มต่อ้งแลกดว้ยกำรเสยีชวีติสว่นตวัไปทัง้หมด” (IHG20) 

6.1.8 ความเกี่ยวขอ้งและประโยชน์ต่อสงัคม (Social relevance) พบว่าธุรกจิโรงแรมเครอืข่ายนานาชาต ิ
IHG สนับสนุนใหพ้นักงานมคีวามเป็นตวัของตวัเอง สามารถแสดงออกถงึคุณลกัษณะและรสนิยมไดอ้ย่างเตม็ที่ 
เช่น สเตย์บรดิจ์ สวที กรุงเทพฯ สุขุมวทิ และสเตย์บรดิจ์ สวที กรุงเทพฯ ทองหล่อ จดักจิกรรมภายในโรงแรม 
ช่วงเดอืนมถุินายน (Pride month) เพื่อเพิม่คุณค่าพนักงานใหเ้กดิความรูส้กึภาคภูมใิจในโรงแรมของตนเองและท าให้
ลูกคา้ประทบัใจ หรอืการเขา้ร่วมงาน Bangkok Pride Parade ใน พ.ศ. 2567 เป็นตน้มา ซึ่งเป็นโรงแรมนานาชาติ
เครือแรกในประเทศไทยที่ได้เข้าร่วมกิจกรรมนี้ สอดคล้องกบับทสมัภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลหลกั “Pride month  
เรำจดักจิกรรมภำยในโรงแรมทุกปีค่ะ ไมว่ำ่จะเป็นเวริก์ชอป นิทรรศกำรภำพถ่ำย หรอืกจิกรรมเลก็ๆ ทีใ่หพ้นักงำน
ได้พูดถงึตวัตนของเขำ อย่ำงปีนี้ เรำจดัทัง้ทีสุ่ขุมวทิและทองหล่อ ซึง่เสยีงตอบรบัจำกพนักงำนดมีำก” (IHG04) 
นอกจากนี้  IHG ยงัคงมี Out & Open ที่เป็นโครงการหรือแนวปฏิบัติที่แสดงถึงความมุ่งมัน่ในการสนับสนุน 
ความหลากหลายทางเพศสภาพ สอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์หนึ่งของ DE&I ทีป่ระกาศอย่างชดัเจนในระดบัองค์กร 
รวมถึงทาง IHG ได้รับคะแนนสูงใน Corporate Equality Index (CEI) โดย Human Rights Campaign (HRC)  
มกีารประเมนิความเท่าเทียมในที่ท างานส าหรบัพนักงานกลุ่ม LGBTQ+ สอดคล้องกบับทสมัภาษณ์ของผู้ให ้
ขอ้มลูหลกั 

 

6.2. ข้อจ ำกดัและอุปสรรคต่อกำรพฒันำคุณภำพชีวิตกำรท ำงำนของพนักงำนต้อนรบัส่วนหน้ำ 
ท่ีมีควำมหลำกหลำยทำงเพศในธรุกิจโรงแรมเครือข่ำยนำนำชำติ IHG  

 
6.2.1 อคตแิละการเลอืกปฏบิตั ิ(Unconscious Bias) พบว่านโยบายทีห่า้มเลอืกปฏบิตัขิอง IHG สวนทาง

กับอคติที่ฝังรากลึกในสังคมยังคงส่งผลกระทบต่อการตัดสินใจและพฤติกรรมของพนักงานกลุ่ม LGBTQ+  
โดยไม่รูต้วั ไม่ว่าจะเป็นจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หรอืแมแ้ต่ลูกคา้ทีเ่ขา้พกั โดยเฉพาะการท างานเฉพาะ
ของพนักงานต้อนรับส่วนหน้าที่ต้องเผชิญหน้ากับลูกค้าจ านวนมากที่มีทัศนคติ ที่แตกต่างกันเกี่ยวกับ 
ความหลากหลายทางเพศ พนกังานกลุม่ LGBTQ+ ตอ้งเผชญิกบัค าพดูหรอืพฤตกิรรมทีไ่มเ่หมาะสมจากลกูคา้ เชน่ 
การสัมผัสตัวพนักงานโดยไม่ได้รับอนุญาต การแสดงสีหน้าหรือท่าทางที่สื่อถึงความรังเกียจหรือไม่พอใจ  
การใช้ค าเรียกที่ไม่เคารพหรือไม่ถูกต้องตามอตัลกัษณ์ทางเพศของพนักงานโดยเจตนา การแสดงท่าทไีม่ให้ 
ความร่วมมือในการรับบริการจากพนักงานที่เป็นกลุ่ม LGBTQ+ เป็นต้น เพื่อส่งเสริมความเท่าเทียมและ 
ลดขอ้จ ากดัที่เกดิจากความล าเอยีงโดยไม่ตัง้ใจ สอดคลอ้งกบับทสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลหลกั “แรกๆ พีดู่เฟรนลี ่
คนกค็ดิวำ่เป็น คอื มนักอ็ยูท่ีเ่ขำจะมองครบั โดนแซวโดนลอ้ นำนจนหลงัๆ ไมค่ดิมำก พีอ่ยูใ่นแวดวงโรงแรมนี้มำนำน 
เข้ำใจว่ำลูกค้ำมีหลำกหลำย แต่ก็อยำกให้เข้ำใจเหมอืนกนัว่ำพนักงำนก็คนเหมอืนกนั เรำมำท ำงำนในฐำนะ 
คนทีร่กังำนบรกิำร ไม่ไดอ้ยำกใหใ้ครตดัสนิจำก เออทีเ่หน็ หรอืกำรคำดเดำอะไรทีเ่ขำไม่รูจ้กัจรงิๆ ครบั” (IHG17) 
ทางผูบ้รหิารยงัคงด าเนินการตามนโยบายทีช่ดัเจนและครอบคลุม ไมว่า่จะเป็นการระบุหา้มเลอืกปฏบิตัโิดยองิจาก
รสนิยมทางเพศ อตัลกัษณ์ทางเพศ การแสดงออกทางเพศและลกัษณะทางเพศ (SOGIE) รวมทัง้มกีารฝึกอบรม 
เชิงลึกแก่พนักงานและผู้บริหารในทุกระดับ เพื่อสร้างความตระหนักรู้และส่งเสริมความเข้าใจเกี่ยวกับ 
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ความหลากหลายทางเพศ อีกทัง้ IHG ยงัสามารถใช้ประโยชน์จากกลุ่มพนักงาน หรอื ERGs เป็นแหล่งขอ้มูล
เพื่อให้ค าแนะน าเชิงนโยบายและแนวปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับพนักงานกลุ่ม LGBTQ+ รวมถึงจัดตัง้กลไก 
รบัเรื่องร้องเรียนที่มคีวามเป็นส่วนตวั สะดวกรวดเร็วและมคีวามเป็นธรรม เพื่อให้พนักงานสามารถรายงาน
พฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมหรือการล่วงละเมิดได้อย่างปลอดภัย ตลอดจนพนักงานกลุ่ม LGBTQ+ ได้เสนอ 
การก าหนดตวัชี้วดั ตดิตามและประเมนิผลอย่างสม ่าเสมอ เพื่อใหส้ามารถปรบัปรุงนโยบายและแนวทางปฏบิตั ิ
ไดอ้ยา่งต่อเนื่อง  

6.2.2 การสื่อสารเชิงนโยบายในระดับองค์กรอย่างเป็นระบบ (Organizational policy communication 
system) พบว่าพนักงานทัว่ไปจ านวนมากไม่ทราบถึงนโยบายต่างๆ ที่เกี่ยวขอ้งกบัความหลากหลายทางเพศ  
การยอมรบัและการไม่เลอืกปฏบิตั ิเนื่องจากขาดการสื่อสารนโยบายดงักล่าวอย่างต่อเนื่อง รวมทัง้พนักงานทัว่ไป
ไมส่ามารถตคีวามและปฏบิตัติามนโยบายไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ยิง่ไปกวา่นัน้พนกังานกลุม่ LGBTQ+ ไดเ้สนอใหโ้รงแรม
มกีารสื่อสารเชงิรุกอย่างสม ่าเสมอ เพื่อย ้าเตอืนและส่งเสรมิความเขา้ใจในนโยบายทีส่ าคญัควบคู่กบัการเผยแพร่
นโยบายในแต่ละช่องทาง เพื่อท าให้พนักงานมองว่านโยบายเหล่านี้ เป็นเรื่องนามธรรมสากลและเรื่องทัว่ไป 
สอดคล้องกบับทสมัภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลหลกั “ค่ะ แบบนี้ก็เสนอให้ทำงโรงแรมมกีำรสือ่สำรเชงิรุกมำกกว่ำนี้  
กไ็ดน้ะ เช่น มบีรฟีสัน้ๆ ระหวำ่งเดอืน มสีือ่ หรอืรวมไวใ้น onboarding เลยกไ็ด ้เพรำะถำ้ย ้ำบ่อยๆ มนัจะช่วยสรำ้ง
วฒันธรรมรว่มทีป่ลอดภยัขึน้ส ำหรบัทุกคนนะคะ” (IHG18) 

6.2.3 การออกแบบและจดัหาสวสัดกิารทีค่รอบคลุม (Comprehensive benefits) พบวา่ชอ่งวา่งทีต่อ้งไดร้บั
การแก้ไขเป็นอนัดบัแรกยงัคงเกี่ยวขอ้งกบัสวสัดกิารดา้นสุขภาพที่ต้องไดร้บัการปรบัปรุง เพื่อตอบสนองความ
ต้องการที่หลากหลายของพนักงานกลุ่ม LGBTQ+ นอกจากนี้  พนักงานกลุ่ม LGBTQ+ เสนอให้ทางโรงแรม 
ควรออกแบบใหค้รอบคลุมคูช่วีติเพศเดยีวกนั ค านึงถงึสทิธแิละความตอ้งการของทุกคนในครอบครวั สอดคลอ้งกบั
พระราชบญัญตัสิมรสเทา่เทยีมทีม่กีารประกาศใชใ้นประเทศไทยใน พ.ศ. 2568 เป็นประเทศที ่3 ของทวปีเอเชยีและ
ประเทศแรกของอาเซยีน รวมถงึการใหส้ทิธใินการลาเพื่อรบัเลี้ยงบุตรบุญธรรมอย่างเท่าเทยีมกบัพนักงานทัว่ไป 
ยิง่ไปกว่านัน้ สวสัดกิารวนัลาควรไดร้บัการปรบัปรุงเพื่อใหค้รอบคลุมความตอ้งการเฉพาะของพนักงาน LGBTQ+ 
เช่น การใหส้ทิธใินการลาเพือ่เขา้รบัการผา่ตดัแปลงเพศและการใหส้ทิธใินการลาเพือ่แต่งงานส าหรบัคูร่กัเพศเดยีวกนั 
สอดคลอ้งกบับทสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มลูหลกั “กำรผำ่ตดัแปลงเพศ มนัไมใ่ชแ่คพ่กัผอ่นธรรมดำ แต่มนัคอืกำรดแูล
ตวัตนของเรำ แลว้จะใหใ้ชล้ำพกัรอ้นแทน มนักไ็มแ่ฟรป์ะคะ หรอืบำงคนจะแต่งงำนกบัคูช่วีติเพศเดยีวกนั ท ำไมถงึ
ยงัไมม่สีทิธลิำวนัแต่งงำนเทำ่คนอืน่” (IHG08) 
 
 
7. อภิปรำยผลกำรวิจยั 
 
7.1 คณุภำพชีวิตกำรท ำงำนของพนักงำนต้อนรบัส่วนหน้ำท่ีมีควำมหลำกหลำยทำงเพศ 

ในธรุกิจโรงแรมเครือข่ำยนำนำชำติ IHG ประกอบด้วย 8 มิติ ดงัน้ี 
 
7.1.1 ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) พบว่าธุรกิจโรงแรม

เครือข่ายนานาชาติ IHG มีระบบค่าตอบแทนที่ค านึงถึงปัจจัยด้านประสิทธิภาพการท างานของแต่ละบุคคล 
โดยไมแ่บ่งแยกทางเพศ เนื่องจาก IHG เป็นบรษิทัขา้มชาตทิีม่นีโยบายบรหิารทรพัยากรบุคคลทีม่เีครอืขา่ยทัว่โลก 
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ทัง้นี้ เป็นเพราะธุรกิจโรงแรมเครอืข่ายนานาชาติ IHG ใช้หลกัการ Diversity, Equity & Inclusion (DE&I) ที่เป็น
มาตรการใชก้บัทุกสาขาทัว่โลก ระบบการเงนิและคา่ตอบแทนขององคก์รขนาดใหญ่มกัมคีวามโปรง่ใส ตรวจสอบได ้
และต้องเป็นไปตามกฎหมายแรงงานอย่างเคร่งครดั สอดคล้องกบังานวจิยัของไวด์ดกิและคณะ (Waiddijk et al., 
2022) ที่พบว่าองค์กรขา้มชาติมรีะบบการจดัสรรค่าตอบแทนที่เป็นธรรมมากกว่าองค์กรท้องถิ่น อีกทัง้ยงัเป็น
มาตรฐานสากลขององคก์รขา้มชาตทิีผ่ลกัดนัคุณภาพชวีติ ดงันัน้ความหลากหลายทางเพศของพนกังานจงึไมส่ง่ผล
ต่อคา่ตอบแทนทีไ่มเ่ป็นธรรม 

7.1.2 สภาพแวดล้อมในการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and healthy 
working condition) พบว่าธุรกิจโรงแรมเครือข่ายนานาชาติ IHG ให้ความส าคัญกับสุขภาพกายและจิตใจ 
ของพนักงานกลุ่ม LGBTQ+ ผ่านการจดัโปรแกรมให้ค าปรกึษาเชงิจติวทิยา (Employee Assistance Program-
EAP) และ My Wellbeing ของโรงแรม อีกทัง้ยงัสามารถอธิบายได้ว่าการให้ความส าคญักบัสุขภาพและความ
ปลอดภยัของพนกังานกลุม่ LGBTQ+ ใน IHG ไมใ่ชเ่พยีงการปฏบิตัติามกฎหมายหรอืสรา้งภาพลกัษณ์ เพราะ IHG 
ในฐานะองค์กรข้ามชาติตระหนักดีว่าอุตสาหกรรมบริการอย่างโรงแรมนัน้ พนักงานคือทรัพย์สินที่ส าคัญ 
และสุขภาพจติที่ดสี่งผลโดยตรงต่อคุณภาพของการบรกิาร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของเดย์และเชนิราเด (Day & 
Schoenrade, 2020) ที่พบว่าการที่องค์กรให้การสนับสนุนเกี่ยวกับสุขภาพจิตเฉพาะกลุ่มมีส่วนช่วยเพิ่ม
ประสทิธภิาพการท างานใหก้บัพนกังานสว่นใหญ่ในองคก์รซึง่ไดร้บัการดแูลอยา่งมคีุณภาพเทา่เทยีมกนั มสีว่นชว่ย
ใหบ้รรยากาศการท างานมคีวามปลอดภยัอยา่งต่อเนื่องไรข้อ้กงัวล 

7.1.3 โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล (Competency development) พบว่าธุรกิจโรงแรม
เครือข่ายนานาชาติ IHG มีนโยบายในการพฒันาทกัษะและสมรรถภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่องผ่าน IHG 
University เป็นการอธบิายหลกัการและแนวคดิของ IHG ว่าการลงทุนในการพฒันาพนักงานเป็นการลงทุนระยะยาว 
ในทรพัยากรที่มคี่าที่สุดขององค์กร โดย IHG University มสี่วนช่วยส่งเสรมิให้พนักงานทุกคนมโีอกาสพฒันา
ตนเองอย่างเท่าเทยีม สอดคลอ้งกบังานวจิยัของบราวน์และจาง (Brown & Zhang, 2020) ทีอ่ธบิายว่าองคก์รธุรกจิ
ใช้แพลตฟอร์มการเรียนรู้แบบดิจิทัล (E-learning) ในการสร้างความรู้ความเข้าใจและพัฒนาประสิทธิภาพ 
การท างานของพนักงานภายในองคก์รอย่างต่อเนื่อง จงึมคีวามแตกต่างจากกรณีศกึษาในเอเชยีของทานากะและ
คณะ (Tanaka et al., 2021) ทีพ่บว่าพนักงานกลุ่มขา้มเพศมกัจะถูกกดีกนัการเขา้ร่วมจากโปรแกรมพฒันาภาวะ
ผูน้ า สง่ผลกระทบต่อตวัพนักงานทีส่ญูเสยีโอกาสกา้วหน้าในสายอาชพี ท าใหเ้กดิความเครยีดสะสมจากการทีต่อ้ง
ปกปิดอตัลกัษณ์ทางเพศเพือ่ใหไ้ดร้บัการพจิารณา ท าใหค้วามมัน่ใจในตนเองของพนกังานลดลง อกีทัง้ยงัสง่ผลต่อ
ประสทิธภิาพการท างาน นอกจากนี้ องคก์รยงัสญูเสยีทรพัยากรบุคคลทีม่ศีกัยภาพเนื่องจากพนกังานกลุม่ขา้มเพศ
มกัจะลาออกจากวฒันธรรมองค์กรทีเ่ลอืกปฏบิตั ิแมจ้ะมนีโยบายความหลากหลายทางเพศกต็าม อาจเป็นเพราะ
อคติโดยไม่รู้ตัว (Unconscious Bias) ของผู้บริหารในการคดัเลือกพนักงานเข้าร่วมโปรแกรมพฒันาภาวะผู้น า 
และวฒันธรรมองคก์รในระดบัปฏบิตักิารทีย่งัไมเ่ปิดกวา้ง 

7.1.4 ความก้าวหน้าและมัน่คงในการท างาน (Growth and security) พบว่าธุรกิจโรงแรมเครือข่าย
นานาชาต ิIHG มนีโยบาย Room to Grow เพือ่สนบัสนุนความกา้วหน้าของพนกังาน สามารถอธบิายไดว้า่นโยบาย 
Room to Grow ของ IHG ไม่เป็นเพยีงเครื่องมอืพฒันาบุคลากร แต่ยงัเป็นรากฐานส าคญัที่ช่วยให้ IHG ดงึดูด 
และรกัษา Talent ไว้ได้ในการแข่งขนัระดบัสูง พร้อมทัง้ส่งเสรมิให้องค์กรเติบโตไปพร้อมกบัพนักงาน ส าหรบั
พนักงานกลุ่ม LGBTQ+ นโยบาย Room to Grow อาจมองว่าเป็นหลกัประกนัความเท่าเทยีมทีช่่วยลดความกงัวล
เรื่องอคตทิี่อาจเกดิขึ้นในการพจิารณาเลื่อนต าแหน่ง สอดคล้องกบังานวจิยัของโกลบอล ไดเวอร์ซิต ีเน็ ตเวริ์ก 
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(Global Diversity Network, 2023) ที่อธิบายว่าสวสัดิการของพนักงาน เช่น แผนบ านาญ มสี่วนช่วยเพิม่ความ
ผูกพนักบัองค์กรของพนักงานกลุ่ม LGBTQ+ ดงันัน้นโยบายดงักล่าวจงึท าหน้าทีเ่ป็นกลไกส าคญัทีส่ะทอ้นความ
มุง่มัน่ในการสรา้งความกา้วหน้าและความมัน่คงในการท างานใหก้บัพนกังาน โดยเฉพาะพนกังานกลุม่ LGBTQ+ ที่
อาจเผชญิอุปสรรคในความกา้วหน้าส าหรบับางองคก์รทีย่งัไมเ่ปิดรบั 

7.1.5 การบูรณาการทางสงัคมและการท างานร่วมกนั (Social Integration) พบว่าธุรกจิโรงแรมเครอืข่าย
นานาชาติ IHG น าเสนอวฒันธรรมภายในองค์กรด้วยการยอมรบัความหลากหลาย เนื่องจาก IHG มแีนวทาง 
การปฏิบัติที่หลากหลาย ทัง้การส่งเสริมปฏิสมัพนัธ์เชิงบวกผ่านกิจกรรมกลุ่มและโปรแกรม Team Building  
ที่ส่งเสริมความเข้าใจระหว่างพนักงานต่างเพศสภาพและการสร้างพื้นที่ปลอดภัยด้วยการจัดตัง้ Employee 
Resource Groups (ERGs) เฉพาะกลุ่ม LGBTQ+ ที่ท าหน้าที่เป็นทัง้ที่ปรึกษาและตัวแทนเสนอแนะนโยบาย 
สอดคล้องกบังานวจิยัของจอห์นสนัและคณะ (Johnson et al., 2020) ที่อธบิายว่า Employee Resource Groups 
(ERGs) มสี่วนส าคญัในการสร้างความสมัพนัธ์ระหว่างพนักงานผ่าน 3 กลไกหลกั ได้แก่ เป็นพื้นที่ปลอดภยั 
ส่งเสรมิความเขา้ใจระหว่างบุคคลและเป็นสะพานเชื่อมระหว่างพนักงานกบัผูบ้รหิาร ส าหรบัองค์กรที่ม ีERGs  
ทีเ่ขม้แขง็ ความสมัพนัธร์ะหว่างพนักงานต่างกลุ่มและความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รมแีนวโน้มเพิม่ขึน้เป็นล าดบั 
ความส าเรจ็ของ ERGs อาจเป็นเพราะการท าหน้าทีเ่ป็นพืน้ที่ปลอดภยัและเป็นสะพานเชื่อมผูบ้รหิารใหไ้ดร้บัฟัง
เสยีงของพนกังานกลุม่นี้โดยตรง น าไปสูก่ารออกนโยบายทีต่อบโจทยค์วามตอ้งการ 

7.1.6 ประชาธิปไตยในการท างาน (Constitutionalism) พบว่าธุรกิจโรงแรมเครือข่ายนานาชาติ IHG  
ระบุถงึนโยบายการท างานและสวสัดกิารโดยไม่แบ่งแยกเพศภาวะหรอือตัลกัษณ์ทางเพศ รบัรองสทิธทิุกประการ 
ทัง้การลา การประเมนิผลและโอกาสกา้วหน้า โดยไม่เลอืกปฏบิตั ิสามารถอธบิายไดว้่าการออกแบบคู่มอืพนักงาน
รูปแบบนี้ สอดคล้องกับมาตรฐาน Corporate Equality Index (CEI) ของ Human Rights Campaign ที่  IHG  
ได้คะแนนเต็มต่อเนื่องหลายปี สะท้อนความเป็นองค์กรชัน้น าด้าน Diversity & Inclusion สอดคล้องกบังานวจิยั 
ของ Human Rights Campaign (2023) ที่ยืนยนัว่าการมีนโยบายชดัเจนช่วยเพิม่คะแนนมาตรฐาน Corporate 
Equality Index (CEI) ที่ให้คะแนนองค์กรที่ปราศจากการเลอืกปฏบิตัิ สะท้อนว่าองค์กรมกีารคุ้มครองพนักงาน 
จากอคตทิางเพศ สวสัดกิารครอบคลุมคู่รกัเพศเดยีวกนัและการจดัโปรแกรมการพฒันาความหลากหลาย ส่งผลให้
องค์กรมอีตัราการรกัษาพนักงานกลุ่ม LGBTQ+ ที่สูงขึ้น ที่เป็นเช่นนี้อาจเพราะพนักงานรู้สกึมัน่ใจว่ามกีลไก
ปกป้องสิทธิที่ชดัเจน ช่วยลดความกังวลด้านความมัน่คงในชีวิตให้กับพนักงาน นอกจากนี้ยงัเพิ่มส่วนแบ่ง
การตลาดในกลุม่ลกูคา้ LGBTQ+ และลดความเสีย่งดา้นภาพลกัษณ์จากประเดน็เลอืกปฏบิตัภิายในองคก์ร  

7.1.7 ความสมดุลระหวา่งการท างานกบัชวีติสว่นตวั (The Total Life Space) พบวา่ธุรกจิโรงแรมเครอืขา่ย
นานาชาต ิIHG สามารถอธบิายได้ว่าการก าหนดชัว่โมงท างาน 9 ชัว่โมง/วนั และ 5 วนั/สปัดาห์ เป็นระยะเวลา 
การท างานที่มีความเหมาะสมพร้อมทัง้สนับสนุนชีวิตส่วนตัวโดยการให้สิทธิการใช้วนัลาพกัร้อนเต็มอัตรา  
มอบสทิธพิเิศษสว่นลดทีพ่กัโรงแรมในเครอืขา่ยทัว่โลก ตามแนวคดิ Happy Employee, Happy Guest ของ IHG ที่
เชื่อว่าพนักงานที่มคีวามสุขย่อมส่งมอบบริการที่ดีที่สุดให้ลูกค้า สอดคล้องกบังานวจิยัของการ์เซียและคณะ 
(Garcia et al., 2021) ที่อธบิายว่าการออกแบบนโยบายการท างานที่ให้ความส าคญักบัความสมดุลระหว่างงาน 
กบัชวีติส่วนตวัส่งผลกระทบเชงิบวกต่อสุขภาพจติพนักงาน LGBTQ+ และยงัสรา้งประโยชน์แก่องค์กรโดยรวม 
เป็นเพราะสิทธิการลาที่ครอบคลุมท าให้พนักงานสามารถจดัการชีวิตส่วนตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
จากการศกึษาพบว่าองค์กรที่น านโยบายคล้ายคลงึกนัไปปฏบิตัิประสบความส าเรจ็ในการลดอตัราการลาออก  
เพิม่ความผกูพนัของพนกังานกบัองคก์รและยกระดบัประสทิธภิาพการท างาน 
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7.1.8 ความเกี่ยวขอ้งและประโยชน์ต่อสงัคม (Social relevance) พบว่าธุรกจิโรงแรมเครอืข่ายนานาชาต ิ
IHG มกีารจดักิจกรรมทางสงัคม เช่น Pride Month สะท้อนให้เห็นถึงจุดยนืของ IHG สร้างผลกระทบเชิงบวก 
ต่อสงัคมผ่านการจดักจิกรรมสนับสนุนความหลากหลายทางเพศ ผ่านการมสี่วนร่วมกบัชุมชนโดยร่วมเดนิขบวน 
Bangkok Pride Parade และสนับสนุนองคก์ร LGBTQ+ สรา้งการเปลีย่นแปลงในวงกวา้งและส่งเสรมิภาพลกัษณ์
องค์กร การแสดงจุดยืนชดัเจนช่วยดึงดูดทัง้ลูกค้าและพนักงานที่ให้ความส าคญักับประเด็นความ เท่าเทียม 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของแอลจบีที ีแคปิตอล (LGBT Capital, 2023) ที่อธบิายว่าการสนับสนุนชุมชน LGBTQ+ 
ส่งผลดตี่อภาพลกัษณ์องคก์ร สามารถสรา้งผลกระทบเชงิบวกไดห้ลายดา้น เช่น การสรา้งความเชื่อมัน่ในแบรนด ์
การเขา้ถึงตลาดที่มศีกัยภาพและการสร้างความได้เปรยีบทางการแข่งขนั เป็นต้น การที่กิจกรรมเหล่านี้ส่งผล 
เชงิบวกต่อภาพลกัษณ์องค์กรอาจเป็นเพราะการมสี่วนร่วมในประเดน็สงัคมทีเ่กี่ยวขอ้งโดยตรงกบัพนักงานกลุ่ม 
LGBTQ+ สรา้งความรูส้กึเป็นเจา้ของรว่ม 

 
 

ภำพที ่1. คุณภาพชวีติการท างานของพนกังานตอ้นรบัสว่นหน้าทีม่คีวามหลากหลายทางเพศ 
ในธุรกจิโรงแรมเครอืขา่ยนานาชาต ิIHG 

 
7.2 ข้อจ ำกดัและอุปสรรคต่อกำรพฒันำคุณภำพชีวิตกำรท ำงำนของพนักงำนต้อนรบัส่วนหน้ำ 

ท่ีมีควำมหลำกหลำยทำงเพศในธรุกิจโรงแรมเครือข่ำยนำนำชำติ IHG แบง่ออกเป็น 3 ประเดน็หลกั 
 
 7.2.1 อคติและการเลือกปฏิบัติ (Unconscious bias) พบว่าธุรกิจโรงแรมเครือข่ายนานาชาติ IHG  
มนีโยบายเกี่ยวกบัการหา้มเลอืกปฏบิตั ิแต่ยงัคงพบอคติจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและลูกคา้ ส่งผลต่อ
พนักงานต้อนรบัส่วนหน้ากลุ่ม LGBTQ+ ซึ่งเป็นกลุ่มที่ต้องเผชญิกบัลูกค้าโดยตรงอาจส่งผลกระทบต่อจติใจ 
และการด าเนินงาน ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะอคติโดยไม่รู้ตวัเป็นสิง่ที่ฝังลกึและยากที่จะเปลี่ยนแปลงได้ด้วย
นโยบายเพยีงอย่างเดียว อย่างไรก็ตาม ผู้บริหารยงัคงสามารถด าเนินการตามนโยบายที่ชดัเจนเพื่อส่งเสรมิ 
ความเท่าเทยีมและลดอคตกิารล าเอยีงอย่างไม่ตัง้ใจ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของลีและปาร์ค (Lee & Park, 2019)  
ทีพ่บว่าธุรกจิโรงแรมเครอืขา่ยเอเชยียงัคงมพีฤตกิรรมการเลอืกปฏบิตัทิางเพศสภาพและมกัเกดิขึน้อย่างแยบยล
ผ่านกระบวนการจัดสรรงาน พนักงานกลุ่ม LGBTQ+ มกัถูกมอบหมายให้ท างานในต าแหน่งหลังบ้านแทน 
การท างานส่วนหน้า เนื่องจากกังวลว่าลูกค้าอาจรู้สึกไม่สบายใจจากการได้รับบริการ หรือการประเมินผล 
การท างานของพนักงานมกัใชเ้กณฑท์ีค่ลุมเครอื เช่น ความเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร เป็นการเปิดช่องใหเ้กดิ
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อคติ พนักงานกลุ่มชายรกัชายในประเทศญี่ปุ่ นได้รบัคะแนนด้านทกัษะการสื่อสารต ่ากว่าค่าเฉลี่ยร้อยละ 15  
ถงึแมจ้ะมผีลงานเทยีบเทา่กบัพนกังานทัว่ไปกต็าม 

 7.2.2 ปัญหาด้านการสื่อสารเชิงนโยบายในระดับองค์กรอย่างเป็นระบบ (Organizational policy 
communication system) พบว่าธุรกิจโรงแรมเครือข่ายนานาชาติ IHG ยงัคงขาดการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
และเป็นระบบเกีย่วกบันโยบายความหลากหลายทางเพศอย่างชดัเจน เนื่องจากพนักงานสว่นใหญ่ยงัไมท่ราบนโยบาย
ในระดบัองค์กร ที่เป็นเช่นนี้อาจเพราะองค์กรมุ่งเน้นการพฒันานโยบายในระดบักลยุทธ์ แต่ขาดการพจิารณา 
ถงึการน านโยบายไปปฏบิตัใินระดบัปฏบิตักิาร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของมาร์ตเินซ (Martinez, 2022) ที่ระบุว่า
พนักงานกลุ่ม LGBTQ+ ในอุตสาหกรรมบรกิารไมท่ราบวา่องคก์รตนเองมนีโยบายสนับสนุนความหลากหลายทางเพศ
มาก่อน เนื่องจากขาดการประชาสมัพนัธอ์ยา่งต่อเนื่อง ดงันัน้การสง่เสรมินโยบายความหลากหลายทางเพศภายใน
องค์กรยงัสามารถท าได้หลากหลายช่องทาง เช่น การประชุมและเวริ์กช็อป น าเสนอเนื้อหาเกี่ยวกบันโยบาย 
LGBTQ+ หรือจดัอบรมเรื่องความหลากหลายทางเพศ โดยเชิญวทิยากรจากชุมชน LGBTQ+ มาร่วมแบ่งปัน
ประสบการณ์ การสรา้งอนิโฟกราฟิกสรุปนโยบายแบบเขา้ใจงา่ย รวมถงึการประกาศในพืน้ทีส่่วนรวมและช่องทาง
แพลตฟอรม์ออนไลน์ภายในองคก์ร  

 7.2.3 การออกแบบและจัดหาสวสัดิการที่ครอบคลุม (Comprehensive benefits) พบว่าธุรกิจโรงแรม
เครอืขา่ยนานาชาต ิIHG บางส่วนยงัไม่ตอบสนองความตอ้งการของสวสัดกิารเฉพาะของพนักงานกลุ่ม LGBTQ+ 
เช่น สทิธใินการลาเพื่อเขา้รบัการผ่าตดัแปลงเพศและสทิธใินการลาเพื่อแต่งงานส าหรบัคู่รกัเพศเดยีวกนั เป็นตน้ 
อีกทัง้ยงัสามารถอธบิายได้ว่าพนักงานกลุ่ม LGBTQ+ มพีฤติกรรมเฉพาะกลุ่มที่แตกต่างไปจากลกัษณะทัว่ไป 
ของหญิงและชาย อาจเป็นเพราะระบบสวสัดิการขององค์กรถูกออกแบบมาเพื่อตอบโจทย์พนักงานกลุ่มหลกั  
อกีทัง้ขอ้จ ากดัดา้นระเบยีบภายในองค์กรบางประการยงัไม่มกีารปรบัตามการเปลี่ยนแปลงของบรบิททางสงัคม 
สอดคลอ้งกบัแนวโน้มงานวจิยัของโกลบอล ไดเวอร์ซติ ีเน็ตเวริ์ก (Global Diversity Network, 2023) ทีอ่ธบิายว่า 
องค์กรระดับโลกส่วนใหญ่เริ่มขยายความคุ้มครองประกันสุขภาพให้รวมการรักษาที่เกี่ยวข้องกับพนักงาน  
กลุ่ม LGBTQ+ การออกแบบสวสัดกิารเฉพาะกลุ่มไม่เพยีงตอบสนองความเท่าเทยีม แต่ยงัสรา้งแนวคดิ Win-Win 
Situation ต่อพนักงาน ท าใหคุ้ณภาพชวีติดขีึน้ สุขภาพกายและจติใจดขีึน้ รูส้กึมัน่คงและเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร 
นอกจากนี้ องคก์รยงัสามารถสรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนัและขบัเคลื่อนสงัคมสู่ความเท่าเทยีม โดยเฉพาะ 
ในอุตสาหกรรมบรกิารทีพ่นกังานกลุม่ LGBTQ+ มบีทบาทส าคญัในการสรา้งประสบการณ์ใหแ้ก่ลกูคา้ 
 
 
8. ข้อเสนอแนะ  
 
8.1 ข้อเสนอแนะจำกกำรวิจยั 
 
 1. ผลการวจิยัพบว่าพนักงานบางส่วนในธุรกจิโรงแรมเครอืข่ายนานาชาต ิIHG ยงัคงมอีคตแิละเลอืกปฏบิตัิ
กบัพนักงานกลุ่ม LGBTQ+ ฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ควรจดัการฝึกอบรมเชงิลกึเกี่ยวกบัความหลากหลายทางเพศ
ให้กบัพนักงานและผู้บรหิารทุกระดบั เพื่อลดอคติและสร้างความเขา้ใจที่ถูกต้อง ตลอดจนปรบัปรุงการสื่อสาร
เกีย่วกบันโยบายความหลากหลายทางเพศใหช้ดัเจนและเป็นระบบมากยิง่ขึน้ 
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 2. ผลการวจิยัพบว่าสวสัดกิารยงัไม่ครอบคลุมส าหรบัพนักงานกลุ่ม LGBTQ+ ควรปรบัปรุงสวสัดกิาร 
ใหค้รอบคลุมความต้องการของพนักงานกลุ่ม LGBTQ+ เฉพาะมากขึน้ เช่น สทิธใินการลาเพื่อเขา้รบัการผ่าตดั
แปลงเพศและสทิธใินการลาเพื่อแต่งงานส าหรบัคู่รกัเพศเดยีวกนั เป็นต้น รวมถึงจดัตัง้กลไกรบัเรื่องร้องเรยีน 
ที่เป็นความลับและมีประสิทธิภาพ เพื่อให้พนักงานสามารถรายงานปัญหาการเลือกปฏิบัติหรือการล่วงละเมิด 
ไดอ้ยา่งปลอดภยั 
 
8.2 ข้อเสนอแนะส ำหรบักำรท ำวิจยัครัง้ต่อไป 
 
 1. การวิจัยนี้ เป็นการศึกษาคุณภาพชีวิตและข้อจ ากัดของพนักงานต้อนรับส่วนหน้ากลุ่ม LGBTQ+  
ในธุรกจิโรงแรมเครอืขา่ยนานาชาต ิIHG แสดงใหเ้หน็ถงึขอ้จ ากดัทีส่่งผลต่อคุณภาพชวีติของพนักงานทีส่ามารถ
ปรับปรุงพฒันาได้ ผู้สนใจสามารถขยายขอบเขตการศึกษาวิจยัโดยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยเทคนิคการวิจยั 
เชงิปรมิาณ ระบุขอบเขตคุณภาพชวีติการท างานทัง้ 8 ดา้นทีค่น้พบมาก าหนดเป็นตวัแปรอสิระ โดยการวเิคราะห์
สถิติองค์ประกอบเชงิยนืยนัของแต่ละด้าน เพื่อน าไปสู่การปรบัปรุงแก้ไขนโยบายให้ชดัเจนครอบคลุมส าหรบั  
กลุ่มพนักงานทีม่คีวามหลากหลายทางเพศ สง่เสรมิแนวทางการเปลีย่นแปลงคุณภาพชวีติการท างานในทศิทางทีด่ขี ึน้
และสรา้งความเทา่เทยีมภายในองคก์รไดอ้ยา่งยัง่ยนื 

 2. การวจิยังนี้เป็นการศกึษาวจิยัเชงิคุณภาพเกีย่วกบัคุณภาพชวีติและขอ้จ ากดัของพนักงานตอ้นรบัส่วน
หน้าที่มีความหลากหลายทางเพศ เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานต้อนรับส่วนหน้ากลุ่ม LGBTQ+  
และผูจ้ดัการฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์ผูท้ี่สนใจสามารถศกึษาเพิม่เตมิในประเดน็ผลกระทบของนโยบายทีเ่กี่ยวขอ้ง 
กบัความหลากหลายทางเพศทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการท างานและความผกูพนัของพนกังานทีม่คีวามหลากหลาย
ทางเพศ สามารถขยายขอบเขตการศกึษาดว้ยการเกบ็รวบรวมขอ้มลูเพิม่เตมิจากกลุม่ผูบ้รหิารโรงแรมระดบัองคก์ร 
เช่น ผูจ้ดัการทัว่ไป หวัหน้าแผนกพนักงานตอ้นรบัส่วนหน้าและลูกคา้ทีม่าใชบ้รกิาร เพื่อแสดงใหเ้หน็ถงึขอ้จ ากดั
ของพนักงานกลุ่มดงักล่าวมากขึ้น การปรบันโยบายช่วยสร้างผลลพัธ์เป็นวงกว้าง ทัง้ในมิติองค์กรเกี่ยวกบั
ภาพลกัษณ์และผลประกอบการของธุรกจิ มติบิุคคลเกีย่วกบัคุณภาพชวีติพนักงานและมติสิงัคมในการขบัเคลื่อน
ความเท่าเทียมโดยเฉพาะในบริบทประเทศไทยที่ความหลากหลายทางเพศก าลงัเป็นประเด็นส าคญั องค์กร  
ที่ปรับตัวได้รวดเร็วจะก่อให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขันทัง้ในด้านการดึงดูดพนักงานกลุ่ม Talent  
และการเขา้ถงึฐานกลุม่ลกูคา้ใหม ่
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