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ส่วนที ่1 เนื้อหา/องค์ความรู้จากการเข้าร่วมโครงการ  

1.1 ที่มาหรือวัตถุประสงค์ของโครงการโดยย่อ  

 ความหลากหลาย (Diversity) โดยทั่วไปหมายถึงความเป็นเอกลักษณ์และคุณลักษณะที่แตกต่างกันของ 
แต่ละบุคคล เช่น อายุ เพศ ความสามารถทางร่างกายและจิตใจ รสนิยมทางเพศ ชาติพันธุ์ ศาสนา สัญชาติ และ
สถานะทางเศรษฐกิจและสังคม ซึ่งการตระหนักและยอมรับความหลากหลายนั้นอย่างเท่าเทียมและเสมอภาค โดยไม่มี
การกีดกัน การปฏิบัติพิเศษ หรือการเลือกปฏิบัติ นั้นนอกจากจะมีประโยชน์ทางด้านสังคมแล้ว ยังส่งผลกระทบ               
เชิงบวกต่อเศรษฐกิจด้วย โดยผลการวิจัยจาก World Economic Forum และ McKinsey ในปี 2020 และ ปี 2018 
แสดงให้เห็นว่า ความหลากหลายในแรงงานสามารถน าไปสู่ผลผลิตที่สูงขึ้นในระยะยาว อีกทั้งยังท าให้องค์กรมีผลก าไร
และศักยภาพด้านนวัตกรรมเพิ่มสูงขึ้น 

สถานการณ์การแพร่ระบาดของโควิด-19 ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน 3 ด้าน ได้แก่ ความรวดเร็วใน
การน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ การหยุดหรือชะลอการจ้างงานอันเนื่องมาจากเทคโนโลยีและการแพร่ระบาดของ               
โควิด-19 รวมถึงการขยายตัวของการเรียกร้องความเสมอภาคและความเท่าเทียมทางสังคม ดังนั้น เพื่อตอบสนองต่อ
ความต้องการในด้านการคุ้มครองทางสังคม รวมถึงความจ าเป็นในการสร้างนวัตกรรม รัฐบาลและองค์กรต่างๆ ทั่วโลก
จึงได้ให้ความส าคัญต่อเรื่องความเสมอภาคและความเท่าเทียมทางสังคมมากขึ้น เพื่อเพิ่มผลิตภาพและสร้าง                 
ความได้เปรียบในการแข่งขัน 
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1.2  เนื้อหา/องค์ความรู้ที่ได้จากกิจกรรมต่างๆ พร้อมแสดงความคิดเห็นหรือยกตัวอย่างประเด็นที่
สามารถน ามาปรับใช้ในองค์กรหรือประเทศไทย ได้แก่ 

 

1) Diversity, Equity, and Inclusion in the Workplace โดย Ms. Noelle Richardson  

Diversity สามารถตีความได้ 2 ระดับ ในระดับบุคคล Diversity หมายถึง การที่ทุกคนยังเป็นส่วนหนึ่งของ
สังคมโดยไม่มีการแบ่งแยกใครคนใดคนหนึ่ง แม้จะมีความแตกต่างระหว่างบุคคลก็ตาม หากตีความในระดับองค์กร 
Diversity หมายถึง กระบวนการขององค์กรในการผสมผสานกลุ่มพนักงานที่มีคุณลักษณะแตกต่าง ทั้งทางด้านสังคม
และวัฒนธรรม ให้ได้มากที่สุด  

ส าหรับ Inclusion มีความหมายว่า การยอมรับและใช้ประโยชน์จากความหลากหลายทางความคิดและความ
แตกต่างภายในองค์กร ด้วยการท าให้ความคิดของพนักงานทุกคนมีความส าคัญและมีความหมาย ซึ่งองค์กรสามารถท า
ให้เกิดขึ้นด้วยการสร้างประสบการณ์ภายในองค์กรที่ดีแก่พนักงานและท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร ในขณะที่ Equity หมายถึง วิธีการสร้างความแตกต่างเพื่อให้ทุกคนสามารถเข้าถึงความเสมอภาคทางโอกาส  
ด้วยการท าทุกวิถีทางในการค้นหาและก าจัดอุปสรรคต่างๆ ที่จะส่งผลต่อการเข้าถึงนั้น  

ความหมายของ Equity นั้นแตกต่างจาก Equality โดย Equity หมายถึง ความเสมอภาคยุติธรรม 
(Fairness) ในขณะที่ Equality หมายถึงความเท่าเทียม เหมือนกัน ไม่แตกต่าง (Sameness) ดังนั้น การปฏิบัติที่
เหมือนกันกับคนที่มีความแตกต่างกันทางสถานภาพเศรษฐกิจและสังคมจึงไม่ใช่การปฏิบัติที่เป็นธรรมหรือเท่าเทียมกัน
ตามแนวคิดปัจจุบัน โดย Diversity, Equity และ Inclusion มักถูกด าเนินการร่วมกัน จึงนิยมใช้ตัวย่อว่า DEI  

 

ภาพที่ 1 : ความสัมพันธ์ระหว่าง Diversity, Equity และ Inclusion 

 

 

ในอดีตสังคมและองค์กรส่วนใหญ่มีการด าเนินการด้านความเท่าเทียม ด้วยการให้เครื่องมือหรือกลไกที่
เหมือนกันแก่พนักงานที่มีความแตกต่างกัน อย่างไรก็ตาม ในปัจจุบันสังคมและองค์กรได้ตระหนักถึงความเสมอภาค
เพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยไม่เพียงสร้างเครื่องมือหรือกลไกแก่พนักงานแต่ละกลุ่มตามความต้องการที่แตกต่างกัน
เท่านั้น แต่ยังยกระดับเป้าหมายในสร้างความเสมอภาค โดยมุ่งไปยังการออกแบบสภาพแวดล้อมที่ครอบคลุมความ
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ต้องการของพนักงานทุกกลุ่มตั้งแต่ต้นหรือที่เรียกว่า Universal Design ด้วยการขจัดสาเหตุของอุปสรรคออกไป เพื่อ
ท าให้พนักงานที่มีความแตกต่างสามารถเข้าถึงโอกาสอย่างเท่าเทียมกัน โดยจุดส าคัญของความเสมอภาคในสมัยใหม่ 
คือ การไม่ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองแตกต่างหรือด้อยกว่าคนอ่ืน ซึ่งแตกต่างจากความเสมอภาคในอดีตที่เน้น              
การสร้างกลไกในการให้ความช่วยเหลือแก่พนักงานที่แตกต่างกัน ซึ่งอาจท าให้พนักงานรู้สึกว่าการที่ตนเองได้รับ         
การช่วยเหลือเป็นพิเศษ เนื่องจากตนเองด้อยหรือแตกต่างจากผู้อ่ืน อย่างไรก็ตาม การด าเนินการด้านความเสมอภาค
ยังคงมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งต้องจับตามองกันต่อไป  

 

ภาพที่ 2 : ความแตกต่างระหว่าง Equality, Equity และ Equity แบบ Access by Design 

 

 

 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อกลยุทธ์องค์กรด้าน DEI มี 3 ด้าน ได้แก่ 

1. สภาพแวดล้อม ทั้งความต้องการจากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรและภายในองค์กร 

2. ทัศนคติของคนในองค์กร ประเมินจาก การให้ความส าคัญของผู้บริหาร วัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุน
ความหลากหลาย กรอบความคิดของพนักงานแต่ละบุคคล หรือเทียบเคียงกับองค์กรอ่ืน  

3. ระบบภายในองค์กร ประเมินจากความยุติธรรม ความโปร่งใส การตระหนักถึงความแตกต่าง              
การแสดงออกถึงการคุณค่าของความแตกต่าง และการยอมรับและใช้ประโยชน์จากความหลากหลาย  

 

 ดังที่ ได้กล่าวในข้างต้น การสร้างความเสมอภาคเป็นการสร้างประสบการณ์ แก่พนักงาน ดังนั้น                         
ในการด าเนินการขององค์กรควรสร้างจากวัฒนธรรมองค์กร โดยเร่ิมต้นตั้งแต่ระบบสรรหา (Recruitment) ที่พนักงาน
มีปฏิสัมพันธ์กับองค์กรคร้ังแรก จนกระทั่งเมื่อพนักงานลาออกหรือเกษียณอายุ ซึ่งการด าเนินการด้าน DEI ไม่เพียงแต่ 
จะเกิดประโยชน์ต่อพนักงานเท่านั้น แต่ยังเกิดประโยชน์ต่อองค์กรและตลาดแรงงานอีกด้วย โดยประโยชน์ของ DEI มี
ดังนี้  
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ภาพที่ 3 : ประโยชน์ของ DEI 

 

 

2) How Do Digital Technologies Influence Diversity and Inclusion? โดย Dr. Ruttiya Bhula-or  

 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีอย่างก้าวกระโดดท าให้องค์กรจ าเป็นต้องปรับตัวอย่างรวดเร็วในการท า Digital 
Transformation และมีการเพิ่มการลงทุนในการน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน                   
มีการคาดการณ์ว่า ตลาดเทคโนโลยีจะเติบโตขึ้นจาก 350 พันล้านเหรียญในปี 2018 เป็น 3.2 ล้านล้านเหรียญใน        
ปี 2025 ซึ่งสถานการณ์โควิด-19 ยิ่งเป็นการกระตุ้นให้องค์กรต่างๆ เร่งเปลี่ยนวิธีในการท าธุรกิจ องค์กรจ านวนมากได้
น าเทคโนโลยีเข้ามาใช้มากขึ้นและเร็วขึ้น โดยเฉพาะ Online Platform ในการปฏิสัมพันธ์กับลูกค้าและ Supply-
Chain รวมถึงการท างานภายในขององค์กร   

 นอกจากสถานการณ์โควิด-19 จะส่งผลให้ธุรกิจต้องปรับเปลี่ยนตนเองแล้ว ยังส่งผลให้เกิดความเหลื่อมล้ าใน
เชิงเศรษฐกิจและสังคมมากขึ้นในกลุ่มแรงงานที่ต้องสูญเสียรายได้ สูญเสียงาน รวมถึงเคลื่อนย้ายแรงงาน แม้การน า
เทคโนโลยีเข้ามาใช้ในธุรกิจจะช่วยให้แรงงานแต่ละกลุ่มสามารถเข้าถึงโอกาสในการท างานได้มากขึ้นก็ตาม แต่ใน
ขณะเดียวกัน ก็ยังเป็นการขยายช่องว่างระหว่างแรงงานที่มีและไม่มีทักษะทางเทคโนโลยีให้กว้างขึ้นอีกด้วย โดยจาก
งานวิจัยพบว่า จ านวนประชากรในประเทศพัฒนาแล้วยังคงมีทักษะด้านดิจิทัลสูงกว่าประชากรในประเทศก าลังพัฒนา 
เช่นเดียวกับช่องว่างทางรายได้ระหว่างแรงงานผู้หญิงกับแรงงานผู้ชาย และกลุ่มบกพร่อง (Disability) กับกลุ่มที่ไม่
บกพร่อง ซึ่งประเทศก าลังพัฒนายังคงมีช่องว่างกว้างกว่าประเทศพัฒนาแล้ว  

สถานการณ์ในปัจจุบันส่งผลให้การบริหารจัดการทั้งในระดับประเทศและระดับองค์กรต้องเผชิญกับความท้า
ทายใน 5 ด้าน ได้แก่  

1. การเปลี่ยนแปลงของขนาดประชากร องค์การสหประชาชาติได้คาดการณ์ว่า หลังปี 2020 แต่ละภูมิภาค
จะเกิดการปรับตัวของจ านวนประชากร อันเนื่องมาจากภาวะเจริญพันธุ์ที่ลดลงอย่างรวดเร็ว อัตราการคุมก าเนิดที่
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เพิ่มขึ้นสูงและและการแต่งงานที่ล่าช้า การให้ความส าคัญต่อเร่ืองสุขภาพมากขึ้นและความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีที่    
ท าให้ประชากรมีอายุขัยยืนยาวขึ้น 

2. ความส าคัญของความสามารถทางเทคโนโลยีและนวัตกรรม ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว
ท าให้ช่องว่างทางรายได้เพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง ระหว่างแรงงานที่มีความสามารถทางเทคโนโลยีและนวัตกรรมสูงกับ
แรงงานที่มีความสามารถทางเทคโนโลยีและนวัตกรรมต่ า  

3. การขาดความหลากหลายของผลิตภัณฑ์  Diversification เป็นกลยุทธ์ในการสร้างการเติบโตจาก               
การสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่  ระดับความหลากหลายของผลิตภัณฑ์มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับ GDP จึงเป็น             
ความท้าทายของทุกประเทศ โดยเฉพาะประเทศก าลังพัฒนา เนื่องจากหากต้องการเพิ่มรายได้หรือปริมาณการส่งออก
จ าเป็นต้องเพิ่มความหลากหลายและความซับซ้อนของผลิตภัณฑ์และบริการ ซึ่งต้องการแรงงานที่มีทักษะ 

4. กลไกการเงินที่อ่อนแอ แม้ประเทศที่ยากจนส่วนใหญ่จะมีการใช้จ่ายด้านการวิจัยและพัฒนาเพิ่มขึ้น แต่ก็
ยังคงเพิ่มข้ึนในระดับไม่สูงนักและยังไม่สามารถแข่งขันกับประเทศที่พัฒนาแล้วได้  

5. สิทธิด้านทรัพย์สินทางปัญญาและการถ่ายโอนเทคโนโลยี เทคโนโลยีที่ส าคัญในปัจจุบันส่วนใหญ่เป็นของ
ประเทศพัฒนาแล้วและได้รับการคุ้มครองผ่านสิทธิด้านทรัพย์สินทางปัญญา ( IP) ท าให้กลุ่มประเทศเหล่านี้มีความ
ได้เปรียบในการแข่งขันสูงกว่าประเทศก าลังพัฒนา  

ดังนั้น นโยบายที่ส าคัญที่ควรเร่งด าเนินการ ได้แก่  

1. การใช้นวัตกรรมลดความเหลื่อมล้ า ด้วยการก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์โดยใช้ SDGs การขยายเทคโนโลยี
ไปยังผู้ที่ยังขาดโอกาส การใช้เทคโนโลยีในการท างานของภาครัฐ และการสนับสนุนระบบการสร้างนวัตกรรม 

2. การปรับใช้เทคโนโลยีระดับแนวหน้า (Frontier Technologies) และสร้างความเชี่ยวชาญใน
เทคโนโลยีปัจจุบัน ด้วยการเสริมสร้างระบบนวัตกรรมของประเทศ การบูรณาการแนวทางในการพัฒนา STI 
(Science, Technology and Innovation) ให้สอดคล้องกับทิศทางของอุตสาหกรรม การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล 
และการเชื่อมต่อกับทุกคนโดยเฉพาะผู้ที่ไม่สามารถเข้าถึงโอกาส 

3. การลดความเสี่ยงจากการเคลื่อนย้ายแรงงาน ด้วยการเสริมสร้างการคุ้มครองทางสังคม การพัฒนา
ความก้าวหน้าทางอาชีพ และการท าให้แรงงานมองเห็นถึงโอกาสในอนาคต  
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3) Trends of Diversity, Equity, and Inclusion in the Asia-Pacific Region Provide high level 
feedback on the White Paper Project published 2019 โดย Ms. Noelle Richardson 

ผลจากการวิ จั ย เรื่ อ ง  Trends of Diversity, Equity, and Inclusion in the Asia-Pacific Region ที่               
Ms. Noelle Richardson ด าเนินการร่วมกับ APO และได้มีการเผยแพร่ผลการวิจัยในปี 2019 นั้น แสดงให้เห็นว่า 
ปัจจัยหลักที่ขับเคลื่อนกลยุทธ์ด้านทุนมนุษย์ขององค์กรในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิก ได้แก่ การขาดแคลนทักษะ                   
การเคลื่อนย้ายแรงงาน และการเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ  

โดยประเด็นหลักที่องค์กรส่วนใหญ่ให้ความส าคัญในการขับเคลื่อนกลยุทธ์ด้าน DEI มากที่สุด 5 ล าดับแรก 
ได้แก่ ความหลากหลายและเท่าเทียมทางเพศ วัฒนธรรม เชื้อชาติ อายุ และความบกพร่อง ตามล าดับ  

 

ภาพที่ 4 : ประเด็นที่องค์กรใหค้วามส าคัญในการขับเคลื่อนกลยุทธ์ด้าน DEI 

 

 

 โดยกลยุทธ์ที่องค์กรส่วนใหญ่ได้ด าเนินการมากที่สุด 3 ล าดับแรก คือ การส่งเสริมบทบาทของผู้หญิงในฐานะ
ผู้บริหาร การดึงดูด Talent ที่มีความหลากหลาย และการพัฒนาผู้น าในประเทศให้มีความสามารถระดับโลก  
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ภาพที่ 5 : กลยุทธ์ด้าน DEI ที่องค์กรด าเนินการ 

 

 

ภาพรวมผลจากการวิจัยสะท้อนให้เห็นว่า DEI เป็นประเด็นที่ค่อนข้างใหม่ในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิก                 
หลายประเทศไม่มีกรอบกฎหมายที่ครอบคลุมหรือสนับสนุนในเรื่อง DEI และมีมุมมองที่แคบและหลากหลายต่อ              
เร่ือง DEI โดยบริษัทข้ามชาติให้ความส าคัญกับ DEI มากกว่าบริษัทในประเทศ อีกทั้งวัฒนธรรม ความเชื่อ ประเพณี             
มีอิทธิพลอย่างมากต่อความส าเร็จในการผลักดัน DEI 

ในขณะที่ปัจจัยแห่งความส าเร็จ ได้แก่ การมีตัวอย่างองค์กรที่ประสบความส าเร็จ การมีกลยุทธ์ที่เชื่อมโยงกับ
เป้าหมายขององค์กร การตั้งเป้าหมายสามารถวัดได้ การก าหนดความรับผิดชอบ (Accountabilities) เป็นส่วนหนึ่ง
ของตัววัดผู้บริหาร การจัดการฝึกอบรมและพัฒนาเพื่อสร้างความตระหนัก และการก าหนดกรอบกฎหมายที่เป็น
แรงผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
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4) Female Labor Force Participation in Asia: Challenges and Suggestions โ ด ย  Dr. Ruttiya   
Bhula-or 

ความเหลื่อมล้ าในแรงงานผู้หญิ งยังคงเป็นประเด็นด้าน DEI ที่ เกิดขึ้นในประเทศส่วนใหญ่ทั่ วโลก                        
จากการส ารวจของธนาคารโลกพบว่า ผู้หญิงในแต่ละภูมิภาคมีส่วนร่วมในก าลังแรงงาน (การท างานในตลาดแรงงาน)               
ในระดับที่แตกต่างกัน โดยภูมิภาคที่มีอัตราการมีส่วนร่วมในก าลังแรงงานผู้หญิงสูงที่สุด 2 ล าดับแรก ได้แก่ 
แอฟริกาใต้ซาฮารา (Saharan Africa : บริเวณทางตอนใต้ของทะเลทรายซาฮาราในทวีปแอฟริกา ) และเอเชีย
ตะวันออกและแปซิฟิก เนื่องมาจากความจ าเป็นทางสภาพเศรษฐกิจ ในขณะที่ตะวันออกกลางและแอฟริกาเหนือ  
และเอเชียใต้ เป็นภูมิภาคที่มีอัตราการมีส่วนร่วมในก าลังแรงงานผู้หญิงต่ าที่สุด เนื่องจากความเชื่อและวัฒนธรรมที่ไม่
สนับสนุนให้ผู้หญิงท างานนอกบ้าน  

 

ภาพที่ 6 : อัตราการมีส่วนร่วมในก าลังแรงงานผู้หญงิในแต่ละภูมิภาค 

 

   

 เมื่อเปรียบเทียบอัตราการมีส่วนร่วมในก าลังแรงงานผู้หญิงในระหว่างปี 1980 กับปี 2016 ในภูมิภาคเอเชีย
พบว่า ประเทศส่วนใหญ่มีอัตราการมีส่วนร่วมของผู้หญิงเพิ่มมากขึ้นจากปี 1980 ในทางกลับกัน ประเทศไทยเป็น
ประเทศที่มีอัตราการมีส่วนร่วมในก าลังแรงงานผู้หญิงลดลงจากปี 1980 แต่ยังคงมีอัตราการมีส่วนร่วมสูงที่สุดในเอเชีย
ทั้งในปี 1980 กับ 2016 ขณะที่ประเทศปากีสถาน แม้มีอัตราการมีส่วนร่วมของผู้หญิงเพิ่มขึ้น แต่ยังคงมีอัตราต่ าที่สุด
ในเอเชีย    
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ภาพที่ 7 : อัตราการมีส่วนร่วมในก าลังแรงงานผู้หญงิในภูมิภาคเอเชีย                                              
เปรียบเทียบระหว่างปี 1980 กับปี 2016 

 

 

ส าหรับการท างานในเศรษฐกิจนอกระบบ เช่น การท างานในบริษัทขนาดเล็กที่ไม่ได้จดทะเบียน การขายของ
ส่วนตัว พนักงานขับรถ หรืองานแม่บ้าน กลับพบว่า ในประเทศตลาดเกิดใหม่ (Emerging Country) ผู้หญิงมีสัดส่วน
ในการท างานเศรษฐกิจนอกระบบสูงกว่าผู้ชาย และเมื่อเปรียบเทียบงาน Unpaid Care Work ซึ่งเป็นภาระงานที่ท า
ให้แก่สมาชิกในครัวเรือน โดยไม่ได้รับค่าจ้างและไม่ถูกคิดว่าเป็นงานที่มูลค่า เช่น การดูแลเด็ก ผู้สูงอายุ การท าความ
สะอาดบ้าน และการท างานจิตอาสาเพื่อสังคม จะพบว่า ผู้หญิงท างานประเภท Unpaid Care Work สูงกว่าผู้ชายใน
ทุกประเทศ โดยประเทศปากีสถานเป็นประเทศที่ผู้หญิงท างาน Unpaid Care Work สูงกว่าผู้ชายถึง 10.25 เท่า             
นั่นหมายความว่า หากผู้ชายท างาน Unpaid Care Work 1 ชั่วโมง ผู้หญิงจะท า 10.25 ชั่วโมง ในขณะที่ประเทศไทย 
ผู้หญิงท างาน Unpaid Care Work สูงกว่าผู้ชาย 1.77 เท่า ซึ่งใกล้เคียงกับสหรัฐอเมริกาซึ่งผู้หญิงท างาน Unpaid 
Care Work สูงกว่าผู้ชาย 1.61 เท่า 
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ภาพที่ 8 : อัตราส่วนผู้หญิงต่อผู้ชายในการท างาน Unpaid Care Work 

 

  

ความท้าทายส าหรับผู้หญิงในตลาดแรงงาน ประกอบด้วย 

1. ระบบอัตโนมัติแย่งงานที่มีทักษะต่ า ซึ่งงานที่ผู้หญิงท าส่วนใหญ่เป็นงานที่มีทักษะต่ าท าให้มีแนวโน้มที่จะ
ถูกแย่งงาน  

2. ตลาดแรงงานสองขั้ว (Job Polarization) ท าให้งานกึ่งทักษะที่ต้องใช้ทักษะระดับปานกลางมีแนวโน้ม
ที่จะตกงานมากข้ึน  

3. การเติบโตของเศรษฐกิจดิจิทัล ส่งผลให้เกิดการเติบโตของ Gig Economy การแบ่งแยกทางดิจิทัล               
ซึ่งต้องมีการพัฒนาความรู้และทักษะด้านดิจิทัล  

 4. การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ  ส่งผลกระทบในบางอุตสาหกรรม เช่น อุตสาหกรรมเกษตร 
อุตสาหกรรมการท่องเที่ยว 
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Gender Mainstreaming เป็นการบูรณาการเรื่องเพศภาวะเข้าสู่มุมมองกระแสหลักของการพัฒนา               
ในกระบวนการการจัดเตรียม การออกแบบ การด าเนินการ ติดตามและประเมินผล ตลอดจนนโยบาย มาตรการก ากับ
ดูแล และโครงการสนับสนุนต่างๆ เพื่อส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างหญิงและชาย และต่อต้านการเลือกปฏิบัติ              
โดยไม่ได้เลือกท าที่กระบวนการใดกระบวนหนึ่ง แต่ต้องท าทุกกระบวนการ องค์กรหรือหน่วยงานสามารถใช้              
แบบประเมิน 8 มิติด้านล่างเป็นแนวทางในประเมิน Gender Mainstreaming และหาประเด็นที่องค์กรหรือหน่วยงาน
สามารถปรับปรุง 

 

ภาพที่ 9 : แบบประเมิน Gender Mainstreaming 
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5) Enhancing Equal Opportunities for Engagement of the workforce: Case study of                       
SK Telecom โดย Mr. Younghyun Joo 

SK Telecom เป็นบริษัทโทรคมนาคมเคลื่อนที่รายใหญ่ที่สุดของประเทศเกาหลีใต้ ด้วยยอดขายมากกว่า             
1 หมื่นล้านเหรียญ มีก าไรจากการด าเนินงานมากกว่า 1 พันล้านเหรียญ และมีพนักงานมากกว่า 5,000 คน                        
SK Telecom มีการจัดตั้งสหภาพแรงงานเพื่อท าหน้าที่รักษาสิทธิของพนักงาน และปรับปรุงสภาพการท างาน รวมถึง
สภาพทางเศรษฐกิจและสังคม โดยมีเป้าหมายการด าเนินงาน 3 ด้าน ได้แก่ ความเท่าเทียมทางเพศ ความสมดุล
ระหว่างงานและชีวิต และการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานและสภาพการท างานของพนักงาน  ดังนั้น                
การก ากับดูแลด้านพนักงานของ SK Telecom จะประกอบด้วย 1. กฎการจ้างงานที่เป็นเงื่อนไขในการท างานระหว่าง
บริษัทและพนักงานแล้ว 2. ข้อบังคับสหภาพแรงงาน ซึ่งเป็นเงื่อนไขระหว่างพนักงานกับสหภาพแรงงาน และ                       
3. ข้อตกลงร่วมกันที่จัดท าขึ้นระหว่างบริษัทกับสหภาพแรงงาน  

ภาพที่ 10 : การก ากับดูแลสิทธิและผลประโยชน์พนักงานของ SK Telecom 

 

โดย SK Telecom ให้ความส าคัญกับข้อตกลงร่วมกันที่จัดท าขึ้นระหว่างบริษัทกับสหภาพแรงงาน และมี 
การก าหนดมาตรฐานในการด าเนินการที่สูงกว่ากฎหมายก าหนด ตัวอย่างเช่น กฎหมายแรงงานของประเทศเกาหลีใต้
ระบุว่า พนักงานสามารถใช้ลาเพื่อคลอดบุตรได้ 3 วัน แต่ในข้อตกลงร่วมกันของ SK Telecom ก าหนดไว้ที่ 10 วัน  
ซึ่งหากผู้บริหารที่เข้ามาด ารงต าแหน่งคนใหม่ต้องการลดจ านวนวันลาให้เหลือ 3 วันเท่าที่กฎหมายก าหนด จะต้องมี
การแก้ไขข้อตกลงร่วมกันโดยได้รับความยินยอมจากสหภาพแรงงาน ซึ่งรวมถึงการเปลี่ยนแปลงเร่ืองค่าตอบแทนและ
สภาพแวดล้อมในการท างานต่างๆ ของพนักงาน เพื่อไม่ให้มีการแก้ไขข้อบังคับของบริษัทไปในทางที่ไม่ถูกต้อง 

ด้วยการผลักดันของสหภาพแรงงานในระยะเวลาที่ผ่านมา SK Telecom ได้มีการปรับปรุงวัฒนธรรม      
การท างานเรื่องการยืดหยุ่นในชั่วโมงการท างานภายใต้โครงการ “Design Your Work Time” ซึ่งพนักงานสามารถ
เลือกวันและเวลาในการท างานตามที่ตนเองต้องการได้ ในเงื่อนไขว่า พนักงานต้องท างานครบ 80 ชั่วโมง ภายใน               
2 สัปดาห์ ดังนั้น พนักงานจึงสามารถหยุดงานในวันธรรมดาได้หากท างานครบตามเงื่อนไขดังกล่าวแล้ว SK Telecom 
ยังมีโครงการ "Work Anywhere" ให้พนักงานสามารถเลือกสถานที่ท างานเองได้ ซึ่งอ านวยความสะดวกให้แก่
พนักงานที่จ าเป็นต้องท างานที่บา้นเพื่อดูแลบุตร และด้วยสถานการณ์โควิด-19 ปัจจุบัน SK Telecom ได้ออกนโยบาย
ให้พนักงานทุกคนท างานที่บ้าน (Work from Home) เพื่อความปลอดภัย 
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นอกจากนี้ ที่ผ่านมา สหภาพแรงงานยังได้มีการผลักดันให้เกิดการปรับปรุงโครงการ “Wednesday’s 
Family Day” ที่ให้พนักงานสามารถเลิกงานตั้งแต่เวลา 18.00 น. ในทุกวันพุธ ซึ่งเดิมเป็นข้อตกลงร่วมกันมานานถึง 
15 ปี แต่ไม่ได้มีการน าไปปฏิบัติจริง โดยสหภาพแรงงานได้ด าเนินการผลักดันด้วยการจัดกิจกรรมและสื่อสารให้
พนักงานและผู้บริหารตระหนักถึงความส าคัญของโครงการดังกล่าวทุกสัปดาห์เป็นเวลา 2 ปีจนกระทั่งทุกคนในองค์กร
ให้การยอมรับและด าเนินการอย่างจริงจัง ซึ่งเป้าหมายที่ทางสหภาพจะด าเนินการผลักดันในล าดับถัดไป คือ การสร้าง
ความต่อเนื่องทางอาชีพส าหรับผู้หญิง ภายในปี 2565 ให้ผู้หญิงสามารถกลับไปท างานในต าแหน่งเดิมได้ภายหลังจากที่
ตั้งครรภ์ รวมถึงการให้ทั้งผู้หญิงและผู้ชายสามารถลดชั่วโมงการท างานในระหว่างการเลี้ยงดูบุตร 

SK Telecom ตระหนักว่า ความสุขและการเติบโตของพนักงานจะน าไปสู่การเติบโตของบริษัท                        
ด้วยการพัฒนาเรื่องต่างๆ ที่สหภาพแรงงานด าเนินการร่วมบริษัทส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจในการท างานและมี
ความมุ่งมั่นในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของตนเอง และมีส่วนร่วมในการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ดีขึ้น 
โดยปัจจัยแห่งความส าเร็จ ได้แก่ การท างานอย่างมีขั้นตอนและมีทิศทางที่ชัดเจน ความมุ่งมั่นไม่ย่อท้อ การตระหนัก
ถึงคุณค่าและสิทธิ์โดยชอบธรรมของพนักงาน การยอมรับฟังความคิดเห็นและการแสดงความเห็นเป็นหนึ่งเดียวกัน             
สิ่งเหล่านี้เป็นแรงขับเคลื่อนที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ซึ่งแม้การก าหนดนโยบายและกฎระเบียบต่างๆ เป็นสิ่งส าคัญ 
แต่สิ่งที่ส าคัญยิ่งกว่าคือ การผลักดันให้เกิดการปฏิบัติจริง ความส าเร็จจึงจะเกิดขึ้นได้  

 

6) Addressing Organizational Barriers โดย Ms. Noelle Richardson 

อุปสรรคส าคัญของการ DEI นั่นคือ วัฒนธรรมองค์กร ดังนั้น ในการด าเนินการให้ DEI ประสบความส าเร็จได้ 
องค์กรจะต้องเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรได้ส าเร็จก่อน ด้วยการขจัดอุปสรรคใน 2 ด้าน ได้แก่   

1. อุปสรรคด้านทัศนคติ: อาจเกิดจากความเชื่อที่ยึดถือ (ซึ่งบ่อยครั้งมักเป็นการเข้าใจผิด) การเหมารวม 
(Stereotypes) การตัดสินล่วงหน้า (Prejudice) การเลือกปฏิบัติ  (Discrimination) ที่อาจขัดขวาง
ความสามารถของผู้อ่ืนในการเข้าถึง 

2. อุปสรรคของระบบ: บางครั้งถูกเรียกว่า อุปสรรคโดยไม่ได้ตั้งใจ เกิดจากการก าหนดนโยบายและ
กระบวนการที่ก่อให้เกิดการกีดกันจากการเข้าถึงอย่างยุติธรรมหรือเท่าเทียมกัน  

 

การสร้างวัฒนธรรม Inclusion ที่ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ต้องขับเคลื่อนให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงทั้งทัศนคติและระบบไปพร้อมๆ กัน โดยเร่ิมต้นจากการสื่อสารอย่างสม่ าเสมอและบ่อยคร้ังเพื่อสร้าง
ให้เกิดความตระหนักถึงความจ าเป็นที่จะต้องเปลี่ยนแปลง จากนั้น จึงเป็นการทบทวนความสามารถและบทบาทของ
ตนเอง ก าหนดสิ่งที่ต้องด าเนินการ และในล าดับสุดท้ายนั่นคือ การท าให้องค์กรสามารถตอบสนองต่อความต้องการที่
หลากหลาย มีการออกแบบระบบแบบ Universal Design และตระหนักว่า ผลิตภัณฑ์หรือบริการที่ดีจะต้องท าให้             
ทุกคนรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร จนกระทั่งท าให้ Inclusion กลายเป็นส่วนหนึ่งในการด าเนินธุรกิจของ
องค์กร 
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ภาพที่ 11 : กระบวนการสร้างวัฒนธรรม Inclusion 

 

 

 

 

7) Initiatives and Policy Programs for Diversity and Inclusion: Case Studies from Woman in 
STEM โดย Ms. Hye-yeon Ahn 

  ประเทศเกาหลีใต้ให้ความส าคัญต่อการสร้างนวัตกรรมและเทคโนโลยีในการเป็นกุญแจส าคัญในการแข่งขัน
กับประเทศอ่ืนๆ อย่างไรก็ตาม อุปสรรคส าคัญของการบรรลุนโยบายดังกล่าว คือ การขาดแคลนแรงงานด้าน STEM 
ซึ่งได้แก่ วิทยาศาสตร์ (Science) เทคโนโลยี (Technology) วิศวกรรมศาสตร์ (Engineer) และ คณิตศาสตร์ 
(Mathematics) จากปัญหาอัตราการเกิดของประชากรที่ลดต่ าลงรวมถึงการเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ ดังนั้น เพื่อแก้ไข
ปัญหาดังกล่าว ในปี 2002 รัฐบาลได้กฎหมายพิเศษในชื่อ The Act on Fostering and Supporting Women 
Scientists and Technicans และมีการด าเนินอย่างต่อเนื่องจนถึงปจัจุบัน อีกทั้งยังได้จัดตั้ง Korea Foundation for 
Women In Science, Engineering and Technology (WISET) ขึ้นมา เพื่อส่งเสริมให้ผู้หญิงที่ท างานด้าน STEM มี
จ านวนมากขึ้น ด้วยการสร้างโอกาสและงานที่มั่นคง และสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสม รวมถึง                  
การสร้างระบบ Work-life Balance ผ่านการสร้างวัฒนธรรมด้านความเท่าเทียมทางเพศ เพื่อเอ้ือต่อการท างานของ
ผู้หญิงมากข้ึน 
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ภาพที่ 12 : การด าเนินการของประเทศเกาหลใีต้ในการสร้างความเท่าเทีสมทางเพศในงาน STEM 

 

 

บทบาทหลักของ WISET คือ  

1. สร้างผู้น าหญิ งระดับโลก (Cultivating Global Female Leaders) สร้างให้ผู้หญิ งด้าน STEM               
ได้แสดงจุดแข็งของตนเองและสร้างคุณค่าต่อสังคม โดยโครงการที่ WISET ใช้ในการขับเคลื่อน ได้แก่  

• Career Re-entry Program ดึงดูดผู้หญิงที่จบปริญญาโทและปริญญาเอกด้าน STEM R&D ที่เคย
ออกจากระบบแรงงานกลับเข้ามาสู่ระบบ โดยคัดเลือกงานในมหาวิทยาลัย หน่วยงานรัฐและเอกชน 
รวมถึงทุนวิจัยต่างๆ ที่ตรงกับความต้องการ จากเดิมที่เคยเป็นพนักงานชั่วคราว หลังจากเข้าร่วม
โครงการกับ WISET ก็ได้รับการว่าจ้างในต าแหน่งพนักงานประจ า  ซึ่งในปี 2018 มีผู้หญิงวัย                
40 - 50 ปี กลับเข้าสู่ระบบแรงงานถึง 317,194 คน หรือ 61.3% เมื่อเทียบกับ 10 ปีที่ผ่านมา  

• STEM Student’s Research Team Project ให้การสนับสนุนด้านการทุนวิจัยแก่นักศึกษาและ
นักเรียนที่มีผลการเรียนยอดเยี่ยม โดยก าหนดให้ด าเนินโครงการวิจัยภายใน 7 เดือน และโครงสร้าง
ทีมต้องประกอบด้วย หัวหน้าทีมที่เป็นนักศึกษาในระดับที่สูงกว่าปริญญาตรี สมาชิกทีมที่เป็น
นักเรียนระดับมัธยมและนักศึกษาระดับปริญญาตรี และที่ปรึกษาที่เป็นตัวแทนทั้งจากมหาวิทยาลัย
และภาคอุตสาหกรรม ซึ่งในเวลา 14 ปีที่ผ่านมา สามารถสร้างทีมได้จ านวน 1,262 ทีม  

2. สร้างระบบนิเวศส าหรับความเท่าเทียมทางเพศ (Building An Ecosystem for Gender Equality) 
WISET สร้างสภาพแวดล้อมและวัฒนธรรมที่ท าให้ผู้หญิงมีโอกาสที่เท่าเทียมกันในงาน STEM ผ่านการพัฒนานโยบาย
และการท างานวิจัย การสร้างวัฒนธรรมและการยอมรับ ตลอดจนการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ โดยกลยุทธ์ที่ 
WISET ใช้ในการสร้างความเท่าเทียมทางเพศในงาน STEM ประกอบด้วย  
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• การให้การศึกษาและฝึกอบรม ส่งเสริมให้ผู้หญิงทุกช่วงวัยในทุกระดับการศึกษาได้เรียนหลักสูตร STEM 
และมีความรู้และทักษะส าหรับการท างานด้าน STEM เช่น หลักสูตร Data Analysis, Open source-based 
AI, Cybersecurity เป็นต้น   

• ความร่วมมือกับภาคอุตสาหกรรม ให้เครื่องมือและแนวทางในการจัดการความเท่าเทียมทางเพศในองค์กร 
และขยายความร่วมมือกับภาคอุตสาหกรรม เช่น Samsung, HP, Microsoft ในการรักษาความหลากหลาย
ทางเพศในอาชีพด้าน STEM  

• การสร้างวัฒนธรรมและการยอมรับ เผยแพร่วัฒนธรรมด้านความเท่าเทียมทางเพศในกลุ่ม STEM และ
แสดงให้เห็นถึงบทบาทของผู้หญิงในการท างานด้าน STEM ที่หลากหลาย ทั้งทางสื่อ กิจกรรมสาธารณะ 
และฟอรัมต่างๆ เพื่อเป็นต้นแบบที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจ เช่น แคมเปญ “She Did It” 

• การสร้างเครือข่ายและภาวะผู้น า สนับสนุนความก้าวหนา้ในสายอาชพีด้าน STEM ในทุกช่วงของการท างาน 
ตั้งแต่ช่วงเริ่มต้นการท างานจนกระทั่งเติบโตเป็นผู้น า ผ่าน W-Bridge ซึ่งเป็นแพลตฟอร์มออนไลน์ที่สนับสนุน
และบริการด้านต่างๆ เช่น การให้ความรู้ พี่เลี้ยง การหางาน รวมถึงข้อมูลที่เก่ียวข้อง  

 

ภาพที่ 13 : โปรแกรมของ WISET ที่ถูกแบบให้สอดคล้องกบัวงจรชีวิตการท างาน 

 

 

ตัววัดในการด าเนินการของ WISET วัดจากร้อยละของผู้หญิงด้าน STEM ที่มีงานท า และผลการประเมินจาก
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เช่น บริษัท มหาวิทยาลัย หน่วยงานภาครัฐ ซึ่งผลจากการด าเนินงานที่ผ่านแสดงให้เห็นว่า 
ผู้หญิงที่ท างานด้าน STEM มีจ านวนมากข้ึนอย่างต่อเนื่อง และการขับเคลื่อนนี้ยังเป็นการตอบสนองความต้องการของ
ประเทศเกาหลีใต้ในการก้าวสู่บทบาทการผู้น าด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยีอย่างแท้จริง   
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ส่วนที่ 2  ประโยชน์ที่ได้รับและการขยายผลจากการเข้าร่วมโครงการ  

▪ ประโยชน์ต่อตนเอง  

ขยายมุมมองใหม่ในการเพิ่มความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ด้วยการใช้ Diversity, Equity 
และ Inclusion เป็ น เครื่อ งมือ ในการสร้างประสบการณ์ ของพนั กงาน  (Employee 
Experience) ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ตลอดจนแนวทางใน             
การออกแบบและผลั กดันกลยุทธ์ เพื่ อสร้างให้ เกิ ดการ เปลี่ ยนแปลงอย่ างแท้ จริ ง                         
เพื่อผลประโยชน์ของพนักงานและองค์กร   

▪ ประโยชน์ต่อหน่วยงานต้นสังกัด  

น าองค์ความรู้ ประสบการณ์ และ Best Practices ที่ได้รับมาพัฒนาเครื่องมือและกลไกใน          
การสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้แก่ลูกค้าของหน่วยงาน  

▪ ประโยชน์ต่อสายงาน  

เผยแพร่องค์ความรู้ให้แก่สายงาน เพื่อสร้างความตระหนักถึงความส าคัญของ Diversity, 
Equity และ Inclusion ตลอดจนประโยชน์ที่จะได้รับทั้งในเชิงเศรษฐกิจและสังคม 

▪ กิจกรรมการขยายผลที่ได้ด าเนินการภายในระยะเวลา 60 วันนับจากวันสุดท้ายของ
โครงการ  

แบ่งปันองค์ความรู้และประโยชน์ที่ได้รับให้แก่ผู้บริหารและพนักงานในองค์กร ผ่านการประชุม
ภายใน 

_______________________________________ 


