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บทคัดย่อ

	
	 การศึกษาเรื่องแอลจีบีทีในสังคมการท�ำงานญี่ปุ่น มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัญหาและข้อเรียกร้องของ
แอลจบีทีใีนบรบิทการท�ำงานของสงัคมญีปุ่น่และเพือ่ศกึษาทศันคตขิองกลุม่คนท�ำงานชาวญีปุ่น่ทีม่ต่ีอแอลจบีทีใีช้
วิธีเก็บข้อมูลเชิงเอกสารในการศึกษาปัญหาและข้อเรียกร้องของแอลจีบีทีผลการศึกษาพบว่า ปัญหาของแอลจีบี
ทีในสถานที่ท�ำงาน ได้แก่ ปัญหากลั่นแกล้งและความรุนแรง ปัญหาการหางาน ปัญหาด้านนโยบาย และปัญหา
การเปิดเผยอัตลักษณ์ทางเพศของตนเอง (Coming Out) ซึ่งปัญหาเหล่านั้นน�ำไปสู่ข้อเรียกร้องของแอลจีบีที
ต่อองค์กรให้ด�ำเนินนโยบายตามที่คาดหวัง โดยนโยบายที่เลสเบี้ยน (Lesbian) เกย์ (Gay) และ ไบเซ็กชวล 
(Bisexual) ต้องการมากทีส่ดุคอื การให้สวสัดกิารแก่คูร่กัเพศเดยีว และนโยบายทีค่นข้ามเพศ (Transgender) 
ต้องการมากที่สุดคือ นโยบายให้ความส�ำคัญกับพนักงานที่อยู่ในภาวะความไม่พอใจเพศของตนเอง (Gender 
Identity Disorder)
	 ในการศกึษาเรือ่งทศันคตทิีม่ต่ีอแอลจบีทีใีช้แบบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการวจิยั ผลการส�ำรวจพบว่า 
พนักงานชาวญี่ปุ่นไม่มีภาพลักษณ์อะไรเป็นพิเศษและคิดว่าแอลจีบีทีเป็นคนปกติ (ร้อยละ 50.3) และมีแนวโน้ม
ยอมรับแอลจีบีทีในสถานะเพื่อนร่วมงาน (ร้อยละ 83.6) อีกทั้งพนักงานยังเห็นด้วยกับให้สวัสดิการแก่คู่รักเพศ
เดียวกัน (ร้อยละ 94.2) แสดงให้เห็นถึงทัศนคติของกลุ่มท�ำงานที่มีแนวโน้มรับรู้ถึงปัญหาและการมีอยู่ของแอล
จบีทีรีวมถงึยอมรบัแอลจบีทีมีากยิง่ขึน้ ในระดบัประเทศมกีารออกกฎหมายทีเ่กีย่วข้องกบัแอลจบีทีส่ีงผลให้องค์กร
บางส่วนด�ำเนินนโยบายเพื่อให้สอดคล้องกับกฎหมายเหล่านั้น เช่น นโยบายป้องกันความรุนแรง นโยบายห้าม
แบ่งแยกระหว่างเพศ เป็นต้น ทว่าจ�ำนวนองค์กรทีด่�ำเนนินโยบายต่อพนกังานแอลจบีทียีงัมน้ีอยมากและนโยบาย
ส่วนใหญ่ยังไม่ครอบคลุมถึงความต้องการของพนักงานแอลจีบีที

คÓสÓคัญ:	 แอลจบีทีปัีญหาของแอลจบีที ีข้อเรยีกร้องของแอลจบีที ีทศันคตต่ิอแอลจบีที ีสงัคมการท�ำงานญีปุ่น่
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Abstract

	 The objectives of study of LGBT in Japanese working society are to study problems 
and requirements of LGBT in context of works of Japan society and to study attitude of  
Japanese working people towards LGBT by using methods of collecting documentary informa-
tion. About the study of problems and requirements, it is found that problems of LGBT in 
work places are problems of bullying and violence, finding jobs, policies, coming out that lead 
to issuing requirements of LGBT to organization so as to conduct policies according to their 
expectations of which policy that Lesbian, Gay and Bisexual need most is to provide welfare 
for single sex couples and the policy that Transgender needs most is to give importance to 
the employees who are in the condition of Gender Identity Disorder.
	 About the study of attitude towards LGBT, questionnaire was used as research tools. 
As a result, it is found that there are no special identity among Japanese employees and 
think that LGBT are normal people (50.3%) and there is likely to accept LGBT as colleague 
(83.6%) and also employees are agreeable about providing welfare for single sex couples 
(94.2%). It is shown the attitude of working people that trend to perceive the problems and 
existences of LGBT as well as more acceptable about LGBT. For national concerns, there 
are issuing laws about LGBT which affect some organizations to conduct policies conforming 
to those laws such as preventive policy against violence, Policy of prohibiting discrimination 
between sexes, etc. Anyway, organizations that conduct policies for LGBT are still not many 
and most policies are still not cover those needs of LGBT. 

Keywords:	LGBT, Problems of LGBT, Requirements of LGBT, Attitudes against LGBT,  
			  Japan Working Society 
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1.	บทนÓ
	 แอลจบีที ี(LGBT) เป็นหวัข้อทีไ่ด้รบัความ
สนใจอย่างมาในช่วงระยะหลังมานี้ ในประเทศทั่วโลก
มีตระหนักถึงประเด็นเรื่องแอลจีบีทีและเคลื่อนไหว
เกี่ยวกับประเด็นดังกล่าวอย่างต่อเนื่องทั้งในองค์กร 
ด้านกฎหมาย รวมถึงด้านการศึกษา โดยในยุโรป
และอเมริกามีการออกกฎหมายให้คู่รักเพศเดียวกัน
สามารถแต่งงานกนัได้ และเริม่ใช้หลกัสตูร “แอลจบีทีี 
ศกึษา” ในรฐัแคลฟิอร์เนยีของสหรฐัอเมรกิาเมือ่ปีค.ศ.
2016 เป็นครั้งแรก (LGBT Thailand, 2018) 
ส�ำหรับประเทศญี่ปุ่นเองก็เริ่มมีการเคลื่อนไหวในเรื่อง
แอลจีบีทีในโรงเรียนเช่นกัน โดยกระทรวงศึกษาธิการ 
วัฒนธรรม กีฬา วิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยีของ
ญี่ปุ่นได้เขียนอธิบายความหมายของค�ำว่า “แอลจีบี
ที” ในหนังสือเรียนญี่ปุ่นเป็นครั้งแรกเมื่อปีค.ศ.2017 
(森永貴彦, 2018) นับเป็นการเริ่มต้นก้าวส�ำคัญ
ของการเคลื่อนไหวเรื่องแอลจีบีทีในวงการการศึกษา
ของญี่ปุ่น ในขณะที่กระทรวงสาธารณสุข แรงงาน 
และสวัสดิการของญี่ปุ ่นได้แก้ไขนโยบายเซ็กชวล  
ฮาราสเมนต์ (Sexual Harassment) ซึ่งอยู ่ใน
กฎหมายการจ้างงานอย่างเท่าเทียม ให้มีเนื้อหาที่
ครอบคลุมถึงการกระท�ำระหว่างเพศเดียวกัน (服部

保志, 2017) ส่งผลให้หลายองค์กรในประเทศญี่ปุ่น
ตืน่ตวัเรือ่งความหลากหลายทางเพศในสถานทีท่�ำงาน
มากขึ้น
	 อย่างไรก็ตาม ในด้านการท�ำงาน ประเด็น
เรื่องความหลากหลายทางเพศยังคงเป็นปัญหาที่แก้
ได้ยากขององค์กรทั่วโลกเนื่องจากนายจ้างส่วนใหญ่
ยังคงน�ำเรื่องอัตลักษณ์ทางเพศและเพศวิถีมาเป็น
เงื่อนไขหลักในการเลือกรับบุคคลากรเข้าท�ำงาน โดย
การศึกษาของธนาคารโลก (World Bank) (2016) 
ระบุว่าแอลจีบีทีมักถูกปฏิเสธเข้ารับท�ำงานเพราะเหตุ
เพศ โดยเกย์ ร้อยละ 49 เลสเบี้ยน ร้อยละ 62 และ
คนข้ามเพศ ร้อยละ 77 เคยถูกปฏิเสธเข้ารับท�ำงาน

เพราะเรื่องอัตลักษณ์ทางเพศมาแล้ว ในกรณีของญี่
ปุน่แอลจบีทีกีป็ระสบกบัปัญหาเช่นเดยีวกนักบัผลการ
ส�ำรวจของธนาคารโลก โดย 中西 (2017) ระบุว่า
แอลจีบีทีมากกว่าร้อยละ 70 เคยพบกับค�ำพูดที่แสดง
ถึงความเกลียดชังในสถานที่ท�ำงาน และในบริบทของ
การท�ำงานแอลจีบีทีมักจะถูกเลือกปฏิบัติและไม่ได้รับ
สวัสดิการหลายอย่างในสถานที่ท�ำงาน สาเหตุเพราะ
บริษัทหลายแห่งยังไม่มีการด�ำเนินนโยบายที่เอื้อต่อ
พนักงานแอลจีบีทีสถานการณ์ปัจจุบันข้างต้นแสดง
ให้เห็นว่า องค์กรญี่ปุ่นยังไม่รับรู้ถึงปัญหาและความ
ยากล�ำบากทีพ่นกังานแอลจบีทีต้ีองเผชญิและยงัไม่เลง็
เหน็ถงึความส�ำคญัในการด�ำเนนินโยบายทีเ่กีย่วข้องกบั
พนกังานแอลจบีทีใีนสถานทีท่�ำงาน อย่างไรกต็ามจาก
การประกาศใช้นโยบายเซ็กชวล ฮาราสเมนต์ ส่งผล
ให้องค์กรจ�ำนวนหนึง่เกดิการตระหนกัถงึความส�ำคญั
ของการด�ำเนินนโยบายต่อแอลจีบีทีและเริ่มด�ำเนิน
นโยบายบางหวัข้อทีจ่�ำเป็น โดยเฉพาะในองค์กรขนาด
ใหญ่ เช่น บรษิทัโซนี ่คอร์ปอเรชัน่ (Sony Corpora-
tion) และบรษิทัพานาโซนคิ คอร์ปอเรชัน่ (Panason-
ic Corporation) ด�ำเนนินโยบายให้สวสัดกิารแก่คูร่กั
เพศเดยีวกนั บรษิทัไดอชิ ิไลฟ์ อนิชวัรนัส์ (Dai-ichi 
Life Insurance) ด�ำเนินนโยบายเสริมสร้างความรู้
ความเข้าใจในเรื่องความหลากหลายทางเพศโดยการ
จัดอบรมให้แก่พนักงานในองค์กร ซึ่งในปีค.ศ.2019 
นี้มีองค์กรที่ระบุว่าก�ำลังด�ำเนินนโยบายต่อแอลจีบีที 
จ�ำนวนทั้งสิ้น 330 แห่ง (東洋経済 CSR, 2018) 
ซึง่กย็งัอยูใ่นระดบัทีต่�ำ่มาก สวนทางกบัความต้องการ
ของพนักงานแอลจีบีทีที่ต้องการให้ทุกบริษัทด�ำเนิน
นโยบายต่อพนักงานแอลจีบีทีอย่างเหมาะสมในทุกๆ
ด้าน นอกจากนี้ทัศนคติของกลุ่มคนท�ำงานในสังคม
ญี่ปุ่นก็เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่จะท�ำให้องค์กรต่างๆ หัน
มาด�ำเนินนโยบายต่อพนักงานแอลจีบีที หากกลุ่มคน
ท�ำงานเหล่านั้นรับรู้ถึงการมีอยู่ของแอลจีบีทีในสถาน
ที่ท�ำงาน รับรู้ถึงปัญหาและความยากล�ำบากของแอล
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จีบีทีทั้งในระหว่างหางานและปฏิบัติงานก็จะส่งผลให้
กลุ่มคนท�ำงานเหล่านั้นเล็งเห็นถึงความส�ำคัญในการ
ด�ำเนินนโยบายต่อพนักงานแอลจีบีทีอย่างเท่าเทียม
และเหมาะสม 
	 จากประเด็นเรื่องแอลจีบีทีในสถานที่งานที่
กล่าวไปในข้างต้น ท�ำให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาเรื่องปัญหา 
นโยบายที่แอลจีบีทีเรียกร้องในบริบทการท�ำงานและ
ทัศนคติของกลุ่มคนท�ำงานชาวญี่ปุ่นที่มีต่อแอลจีบี
ที สาเหตุที่เลือกศึกษาเฉพาะในบริบทของการท�ำงาน
เพราะผู้วิจัยมองว่าสถานที่ท�ำงานเป็นแหล่งรวมกลุ่ม
คนต่างๆที่มีความคิดและทัศนคติต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
ไม่เหมือนกัน และกลุ่มคนท�ำงานเป็นกลุ่มที่ต้องมี
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น รวมไปถึงมีอิทธิพลในการขับ
เคลือ่นสงัคมญีปุ่น่เป็นอย่างมาก เมือ่ดจู�ำนวนกลุม่คน
ท�ำงานในปีค.ศ.2018 พบว่า มีจ�ำนวนกลุ่มคนท�ำงาน
ช่วงอายุ 15 – 64 ปีทั้งหมด 58 ล้านคนจากจ�ำนวน
ประชากร 126ล้านคน (総務省統計局, 2019)  
คดิเป็นเกอืบครึง่หนึง่ของประชากรทัง้หมด จงึมคีวาม
น่าสนใจที่จะศึกษาถึงทัศคติที่มีต่อแอลจีบีทีในสังคม
ปัจจุบัน 

2.	ความหลากหลายทางเพศ
	 ค�ำว่า “ความหลากหลายทางเพศ” และ 
ค�ำว่า “แอลจีบีที” เป็นค�ำที่ใช้อย่างแพร่หลายใน
ปัจจุบัน จากการศกึษาแนวคิดทฤษฎเีรื่องความหลาก
หลายทางเพศของ นฤพนธ์ ด้วงวิเศษ (2016) ได้
กล่าวว่า การศึกษาความหลากหลายทางเพศเป็น
ประเดน็ถกเถยีงกนัในเชงิแนวคดิและทฤษฎขีองสงัคม
ตะวันตกมาช้านาน โดยแบ่งเป็นสองฝ่ายใหญ่ๆ คือ 
ฝ่ายที่เชื่อในระบบสองเพศ กล่าวคือ เชื่อว่าเพศเป็น
สิ่งที่มีเพียงเพศชายและเพศหญิงเท่านั้น กับอีกฝ่าย
ที่เชื่อว่ามนุษย์เราสามารถแสดงออกทางพฤติกรรม 
อารมณ์ ความรู้สึก และอัตลักษณ์ทางเพศได้อย่าง
หลากหลายโดยไม่จ�ำเป็นต้องยดึตดิกบัเพศทางร่างกาย 

ในช่วงปี ค.ศ. 1980 เรื่องความหลากหลายทางเพศ
ปรากฏให้เห็นอย่างชัดเจนในแนวคิดสตรีนิยมคลื่นลูก
ทีส่าม โดยเชือ่ว่าเพศมคีวามหลากหลายและไม่ตายตวั 
การแสดงออกถึงความเป็นชายและความเป็นหญิงไม่
จ�ำเป็นต้องสอดคล้องกับบรรทัดฐานทางสังคม ส่งผล
ให้เกิดแนวคิดทฤษฎีเควียร์ในช่วงปี ค.ศ. 1990 โดย
แนวคิดดังกล่าวท�ำให้เกิดการทบทวนวิธีคิดแบบแบ่ง
แยกขั้ว กล่าวคือ การแบ่งแยกระหว่างรักต่างเพศและ
รักเพศเดียวกัน การแบ่งผู้ชายกับผู้หญิง ซึ่งท�ำให้เกิด
การเกิดความคิดที่ว่าอัตลักษณ์ทาเพศเป็นสิ่งที่คงอยู่
กับที่ น�ำไปสู่การกีดกันและแบ่งแยกทางเพศ กลุ่มคน
ที่เป็นเกย์ เลสเบี้ยน คนข้ามเพศจึงกลายเป็นคนชาย
ขอบของสังคม แนวคิดทฤษฎีเควียร์ชี้ให้เห็นว่าการ
อธิบายตัวตน อัตลักษณ์ พฤติกรรม และรสนิยมทาง
เพศไม่สามารถอธบิายได้ด้วยทฤษฎใีดทฤษฎหีนึง่ และ
พยายามน�ำเสนอให้สังคมเห็นเรื่อง “ลักษณะเฉพาะ” 
“ความเป็นท้องถิ่น” เพื่อชี้ให้เห็นถึงความซับซ้อน
ในเรื่องเพศ ดังนั้น เพศของมนุษย์จึงเป็นเรื่องที่ไร้
ขอบเขต ไม่หยดุนิง่ ไม่คงที ่และลืน่ไหลไปตามบรบิท
ต่างๆ การแสดงออกเรื่องอัตลักษณ์ทางเพศจึงเป็นสิ่ง
ที่เปลี่ยนแปลงได้ 
	 จากแนวคิดทฤษฎีต่างๆที่เกิดขึ้นในอดีต  
ส่งผลให้ในปัจจุบันมีค�ำเรียกกลุ่มคนที่มีความหลาก
หลายทางเพศมากมาย โดยในบริบทของสังคมญี่ปุ่น
มกีารใช้ค�ำทีส่ือ่ความหมายครอบคลมุถงึค�ำว่า “ความ
หลากหลายทางเพศ” อยูจ่�ำนวนมาก ทัง้ค�ำว่า แอลจบีที,ี 
性的少数者 、性的マイノリティ、性の多様性、同

性愛、性同一性障害 ซึ่งแต่ละค�ำจะถูกใช้ในบริบท
ที่แตกต่างกันไป ดังต่อไปนี้
	 2.1	ค�ำว่า 性同一性障害 หรอื ภาวะความ
ไม่พอใจในเพศของตนเอง หมายถงึภาวะทีเ่พศวถิแีละ
เพศสภาพไม่สอดคล้องกัน ถูกระบุว่าเป็นอาการป่วย
ชนิดหนึ่งที่ต้องได้รับการรักษาเพื่อให้เพศสภาพและ
เพศวิถีตรงกัน หน่วยงานรัฐมักใช้ค�ำนี้เรียกแอลจีบีที
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แบบเหมารวม แสดงให้เห็นว่าหน่วยงานรัฐคิดว่าแอล
จีบีทีทุกคนอยู่ในสถานะผู้ป่วยที่ต้องได้รับการรักษา 
ซึง่ในความเป็นจรงิแล้วแอลจบีทีหีลายคนไม่จ�ำเป็นต้อง
เข้ารับการรักษา อย่างไรก็ตาม เมื่อเวลาผ่านไป องค์
ความรู้เรื่องแอลจีบีทีและความหลากหลายทางเพศได้
รบัพฒันาและถกูศกึษามาขึน้ ท�ำให้มคีนออกมาอธบิาย
ถงึความแตกต่างของค�ำว่าแอลจบีทีแีละ 性同一性障

害 ส่งผลให้คนในสังคมและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องใช้
ค�ำว่า 性同一性障害 อย่างระมัดระวังและสื่อความ
หมายแบบเหมารวมลดลงอย่างเห็นได้ชัด
	 2.2	ค�ำว่า 同性愛 หมายถึง การรักเพศ
เดียวกัน ภาษาอังกฤษคือโฮโมเซ็กชวล (Homo-
sexual) ในสังคมญี่ปุ่นเรียกผู้ชายที่รักเพศเดียวกัน
ว่าเกย์ และเรียกผู้หญิงที่รักเพศเดียวกันว่าเลสเบี้ยน 
อย่างไรกต็ามยงัมคีนจ�ำนวนมากในสงัคมญีปุ่น่ทีเ่ข้าใจ
ผดิอยูว่่าแอลจบีทีทีัง้หมดคอืกลุม่คนทีร่กัเพศเดยีวกนั 
	 2.3	ค�ำว่า 性的少数者 、性的マイノリティ、

性の多様性 ทัง้ 3 ค�ำข้างต้นมคีวามหลายคล้ายคลงึ
กัน โดยค�ำว่า 性的少数者 และ 性的マイノリティ

หมายถึง ชนกลุ่มน้อยทางเพศ และค�ำว่า 性の多様

性 หมายถึง ความหลากหลายทางเพศ ทั้ง 3 ค�ำเป็น
ค�ำที่ไม่มีนัยยะในเชิงลบต่อแอลจีบีทีจึงมักถูกใช้ใน
เอกสาร งานวิจัยและสื่อต่างๆ ทั้งนี้ ทั้ง 3 ค�ำยังสื่อ
ความหมายได้ทั้งกลุ่มแอลจีบีทีและกลุ่มคนที่มีความ
หลากหลายทางเพศอื่นๆ ได้ด้วย
	 2.4	ค�ำว่าแอลจบีทีเีป็นค�ำทีน่�ำตวัอกัษรหน้า
ของค�ำว่า เลสเบี้ยน เกย์ ไบเซ็กชวล และคนข้ามเพศ 
มาประกอบกนั หมายถงึกลุม่คนทีม่คีวามหลากหลาย
ทางเพศ และเป็นค�ำศัพท์ที่ถูกใช้อย่างแพร่หลายทั้งใน
สังคมโลกและสังคมญี่ปุ่น โดยในสังคมญี่ปุ่น ค�ำว่า 
แอลจีบีที หมายถึง ชนกลุ่มน้อยทางเพศ หรือ 性的

マイノリティ อันได้แก่ เลสเบี้ยน เกย์ ไบเซ็กชวล และ
คนข้ามเพศ เริ่มใช้เมื่อช่วงครึ่งปีหลังของปีค.ศ.2000 
ในปัจจบุนัค�ำว่าแอลจบีทีเีป็นค�ำทีม่กัได้ยนิบ่อยๆ ผ่าน

ทางสื่อโทรทัศน์ สื่อสิ่งพิมพ์ รวมไปถึงเอกสารงาน
วิจัยต่างๆ (東京弁護士会LGBT法務研究部, 
2017) หลายครั้งค�ำว่าแอลจีบีทียังถูกใช้สื่อถึงกลุ่ม
คนที่มีความหลากหลายทางเพศอื่นๆนอกเหนือจาก 
เลสเบี้ยน เกย์ ไบเซ็กชวล และคนข้ามเพศได้เช่นกัน
สรุปได้ว่าในสังคมญี่ปุ่นปัจจุบันมีค�ำที่สื่อความหมาย
ถึง “ความหลากหลายทางเพศ” อยู่มากมายซึ่งแต่ละ
ค�ำจะถูกใช้แตกต่างกันไปตามบริบทและผู้ใช้งาน โดย
ค�ำว่าแอลจีบีทีเป็นค�ำที่มีการใช้อย่างแพร่หลายมาก
ที่สุดในปัจจุบันทั้งในสื่อและงานวิจัย

3.	การเก็บข้อมูล
	 3.1	วิธีดÓเนินการวิจัย
	 ผู้วิจัยแบ่งการเก็บข้อมูลออกเป็น 2 ส่วน
คือ การเก็บข้อมูลเชิงเอกสาร และการเก็บข้อมูล
เชิงการส�ำรวจ โดยผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลเชิงเอกสารใน
เรื่องปัญหาและข้อเรียกร้องของแอลจีบีทีในบริบทการ
ท�ำงานจากบทความ งานวิจัยและหนังสือที่เกี่ยวข้อง 
หลงัจากนัน้น�ำข้อมลูทีไ่ด้จากการเกบ็ข้อมลูเชงิเอกสาร
ไปจดัท�ำแบบสอบถามเพือ่ส�ำรวจทางอนิเทอร์เนต็และ
เพือ่เป็นแนวทางในการวเิคราะห์ข้อมลูในแบบสอบถาม
	 3.2	การจัดท�ำแบบสอบถาม
	 เมื่อได้ข้อมูลด้านปัญหา ข้อเรียกร้อง และ
ข้อมูลเกี่ยวกับแอลจีบีทีในบริบทการท�ำงานจาก
การเก็บข้อมูลเชิงเอกสารแล้ว ผู้วิจัยได้น�ำมาจัดท�ำ
แบบสอบถามเพื่อส�ำรวจทัศนคติของกลุ่มคนท�ำงาน
ชาวญี่ปุ ่นที่มีต ่อแอลจีบีทีทางอินเทอร์เน็ต และ
เนื่องจากการกระจายแบบสอบถามทางอินเทอร์เน็ต
นั้นไม่สามารถจ�ำกัดขอบข่ายประชากรได้อย่างเต็มที่ 
ผู ้วิจัยจึงมีค�ำถามส�ำหรับคัดกรองประชากรผู ้ตอบ
แบบสอบถาม เพื่อให้ได้มาซึ่งกลุ่มตัวอย่างที่ตรงตาม
เป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งก็คือ “กลุ่มคนท�ำงานชาวญี่ปุ่น” 
ค�ำถามในแบบสอบถามมีทั้งหมด 4 ส่วน ได้แก่ ส่วน
ที่ 1 คือข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดย 
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ผูว้จิยัใช้ค�ำถามในส่วนนีใ้นการคดักรองประชากรกลุม่
ตัวอย่าง ได้แก่ค�ำถามด้านเพศ อายุ และการท�ำงาน 
หลังจากนั้นจึงน�ำข้อมูลจากค�ำถามส่วนที่ 1 มาคัด
กรองประชากรให้ตรงตามวตัถปุระสงค์ในการวจิยัและ
น�ำไปวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามในส่วนที่ 2 - 4 
	 ค�ำถามส่วนที่ 2 คือการสอบถามความรู้
เบื้องต้นเกี่ยวกับแอลจีบีที เช่น การรู้จักและอธิบาย
ความหมายค�ำว่าแอลจีบีที ส่วนที่ 3 คือทัศนคติที่มี
ต่อแอลจีบีทีเช่น ภาพลักษณ์ที่มีต่อแอลจีบีทีการยอม
รับแอลจีบีทีและการท�ำงานร่วมกับแอลจีบีที ส่วนที่ 4 
นโยบายต่อแอลจบีทีใีนสถานทีท่�ำงานและความคดิเหน็
ของกลุ่มคนท�ำงานที่มีต่อนโยบาย เช่น การตระหนัก
ถงึการมอียูข่องแอลจบีทีใีนสถานทีท่�ำงาน การด�ำเนนิ
นโยบายต่อแอลจีบีทีและความคิดเห็นต่อนโยบายให้
สวัสดิการแก่พนักงานที่มีคู่รักเพศเดียวกัน เป็นต้น 
	 3.3	กลุ่มเป้าหมาย
	 ผู ้วิจัยเก็บข้อมูลเรื่องทัศนคติที่มีต่อแอล
จีบีทีจากกลุ่มคนท�ำงานชาวญี่ปุ ่นผ่านการกระจาย
แบบสอบถามทางอินเทอร์เน็ตจ�ำนวน 171 คน โดย
ทุกคนอยู่ในสถานะที่ท�ำงานอยู่ เป็นเพศหญิง 96 คน 
เพศชาย 72 คน และเพศอื่นๆ 3 คน อยู่ในช่วงอายุ 
20-29 ปีมากที่สุดจ�ำนวน 105 คน อายุระหว่าง 
30–39 ปี 32 คน อายุระหว่าง 40 – 49 ปี 14 คน 
อายุไม่เกิน 19 ปีและอายุ 50 - 59 ปี อย่างละ 10 
คน ตามล�ำดับ โดยในพนักงานผู้ตอบแบบสอบถาม
ทัง้หมด 171 คน มผีูท้ีร่ะบวุ่าบรษิทัของตนเองด�ำเนนิ
นโยบายต่อแอลจีบีทีอยู่ 26 คน คิดเป็นร้อยละ 15.2

4.	ผลการวิจัย
	 ผลการวจิยัแบ่งออกเป็นปัญหาของแอลจบีทีี
ในบริบทการท�ำงาน ทัศนคติของกลุ่มคนท�ำงานชาว
ญี่ปุ่นต่อแอลจีบีทีและวิเคราะห์เปรียบเทียบนโยบายที่
ด�ำเนินการจริงและนโยบายที่แอลจีบีทีต้องการ

	 4.1	ปัญหาของแอลจีบีทีในบริบทการ
ทÓงาน มีทั้งหมด 4 ปัญหา ได้แก่
			  4.1.1	ปัญหาการกลัน่แกล้งและความ
รุนแรง
			   ในบริบทการท�ำงาน พฤติกรรมที่
แสดงออกถึงการไม่ยอมรับหรือต่อต้านแอลจีบีทีจะ
แสดงออกมาในลักษณะปฏิเสธการอยู่ร่วมกัน รวมไป
การด�ำเนนินโยบายขององค์กรโดยไม่ค�ำนงึถงึการมอียู่
ของแอลจีบีทีจากการเก็บข้อมูลของ よりそいホットラ

イン (Yorisoi Hotline) ซึ่งเป็นระบบให้ค�ำปรึกษา 
ของกระทรวงสาธารณสขุ แรงงาน และสวสัดกิารของ
ญี่ปุ่น โดยในระบบดังกล่าวมีการบริการให้ค�ำปรึกษา
ทางโทรศัพท์ส�ำหรับกลุ่มแอลจีบีทีโดยเฉพาะ พบว่า
มีแอลจีบีทีจ�ำนวนมากเข้ารับค�ำปรึกษาในเรื่องการ
เผชิญความรุนแรงในสถานที่ท�ำงานอันเนื่องมาจาก
เพศวิถีและอัตลักษณ์ทางเพศมากที่สุด อีกทั้งผลการ
ส�ำรวจของฮาคุโฮโดะ ดีวาย กรุ๊ป (Hakuhodo DY 
Group) (2017) ซึ่งท�ำการส�ำรวจแอลจีบีทีจ�ำนวน 
828 คนทางอินเทอร์เน็ตในเรื่อง “การตระหนักถึง
พฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับแอลจีบีที” พบว่าแอลจีบีที
ร้อยละ 27.1 ตอบว่าเคยเห็นและได้ยินการกระท�ำที่
แสดงถึงออกความแบ่งแยกทางเพศในสถานที่ท�ำงาน
ทั้งนี้ตามกฎหมายรัฐธรรมนูญของญี่ปุ่นไม่มีกฎหมาย
ใดที่ระบุเรื่องการห้ามแบ่งแยกระหว่างเพศหรือห้าม
ก่อความรุนแรงโดยมีสาเหตุมาจากอัตลักษณ์ทาง
เพศและเพศวิถี ทว่าในขอบเขตการจ้างงาน มีการ
ใช้ประกาศนโยบายเซ็กชวล ฮาราสเมนต์ซึ่งถูกระบุ
ในกฎหมายการจ้างงานอย่างเท่าเทียม โดยกฎหมาย 
ดังกล ่าวมีวัตถุประสงค ์ เพื่อประกันโอกาสและ
สวัสดิการในด้านการจ้างงานอย่างเท่าเทียมของ
ผู้ชายและผู้หญิงรวมไปถึงส่งเสริมให้กลุ่มคนท�ำงาน
มีชีวิตการท�ำงานที่สมบูรณ์แบบโดยไม่เลือกปฏิบัติ
ระหว่างเพศ ซึ่งกฎหมายดังกล่าวมีการแก้ไขเนื้อหา
ให้ครอบคลมุถงึการกระท�ำล่วงละเมดิทางเพศระหว่าง
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เพศเดยีวกนัไปเมือ่ปี ค.ศ. 2016 (服部保志, 2017) 
โดยระบุว่า การกระท�ำใดที่เป็นการล่วงละเมิดทางเพศ
ระหว่างผูช้ายกบัผูห้ญงิ หรอืบคุคลทีเ่ป็นเพศเดยีวกนั
จะต้องได้รับการพิจารณาความผิด ส่งผลเกิดการตื่น
ตัวเรื่องการจัดอบรมให้ความรู้แก่พนักงาน การจัด
ท�ำคู่มือ ส�ำหรับรับมือกับพนักงานแอลจีบีที เป็นต้น 
อย่างไรกต็าม วธิกีารรบัมอืและระบบขององค์กรต่างๆ
ยังไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอ ท�ำให้พนักงานแอลจีบีที
ไม่สามารถเข้ารับค�ำปรึกษาได้ และถูกท�ำร้ายซ�้ำสอง 
เนื่องจากเจ้าหน้าที่ที่ให้ค�ำแนะน�ำยังมีความรู้ความ
เข้าใจในเรื่องความหลากหลายทางเพศไม่เพียงพอ
		  	4.1.2	ปัญหาการหางาน
			  ปัญหาการหางานเป็นปัญหาใหญ่ของ
แอลจีบีทีเพราะนายจ้างหลายแห่งน�ำเรื่องอัตลักษณ์
ทางเพศและเพศวิถีมาเป็นเหตุผลในการเลือกรับ
บุคคลเข้าท�ำงาน จากผลการส�ำรวจของนิจิอิโระ  
ไดเวอร์ซิตี้ (Nijiiro Diversity) (2015) ซึ่งท�ำการ
ส�ำรวจความคิดเห็นของพนักงานแอลจีบีทีในหัวข้อ
ปัญหาที่เกี่ยวข้องกับการท�ำงาน ระบุว่ากลุ่มเลสเบี้ย
น เกย์ และไบเซ็กชวล (LGB) ตอบว่าตนเองรู้สึก
ความยากล�ำบากขณะที่หางาน ร้อยละ 44 ในขณะที่
คนข้ามเพศตอบว่ารู้สึกถึงความล�ำบากมากถึงร้อยละ 
70 และระหว่างหางานแอลจีบีทีมักพบกับเงื่อนไขที่
แสดงออกถึงการแบ่งแยกระหว่างเพศ เช่น เอกสาร
ตอนสมัครที่จ�ำเป็นต้องระบุเพศ บางกรณีเอกสารที่
ยืน่รบัรองตอนสมคัรงาน เช่น ประวตักิารศกึษา ใบรบั
รองการศกึษาและใบแสดงผลการเรยีนมกีารระบเุพศที่
แตกต่างจากเพศวถิใีนขณะนัน้ ส่งผลให้ถกูปฏเิสธเข้า
รบัท�ำงานในทีส่ดุ นอกจากนีย้งัมเีรือ่งเครือ่งแต่งกายที่
แบ่งแยกเพศอย่างชดัเจน เช่น ชดุสทู รองเท้า ทรงผม 
ส่งผลให้คนข้ามเพศรู้สึกอึดอัดและไม่สามารถสมัคร
งานภายใต้ระบบดังกล่าวได้ จึงเลือกที่จะท�ำงานเป็น
พนักงานไม่ประจ�ำ มีรายได้ต�่ำ และเป็นหนึ่งในสาเหตุ
ของปัญหาความยากจนในสังคมญี่ปุ่น นอกจากนี้ยัง

มีแอลจีบีทีหลายคนตัดสินใจเปิดเผยอัตลักษณ์ทาง
เพศของตนเองระหว่างสัมภาษณ์งาน ท�ำให้ถูกปฏิเสธ 
รับเข้าท�ำงานในที่สุด 
			  4.1.3	ปัญหาการถูกลิดรอนสิทธิ์และ
สวัสดิการ
			   ในการส�ำรวจเรื่อง “แอลจีบีทีกับสภาพ
แวดล้อมในการท�ำงาน” ซึง่เป็นการส�ำรวจสถานการณ์
ปัจจุบันที่แอลจีบีทีต้องเผชิญในสถานที่ท�ำงาน พบว่า
แอลจบีทีร้ีอยละ 71.2 ตอบว่าบรษิทัทีต่นเองท�ำงานอยู่
ไม่มีการด�ำเนินนโยบายเกี่ยวกับแอลจีบีทีใดๆ ทั้งสิ้น 
และแอลจีบีทีร้อยละ 58.8 ยังระบุอีกว่าในบริษัทของ
ตนเองมีผู้ที่ไม่เข้าใจในเรื่องความหลากหลายทางเพศ
และไม่มีผู้สนับสนุนในเรื่องดังกล่าวอยู่ (村木真紀, 
2018) แสดงให้เหน็ว่าในบรบิทการท�ำงานแอลจบีทีมีกั
ไม่ได้รับความเท่าเทียมในด้านนโยบายและสวัสดิการ
ในสถานที่ท�ำงาน โดยเฉพาะ พนักงานที่มีคู่รักเพศ
เดียวกัน ซึ่งมักจะประสบปัญหาความเหลื่อมล�้ำใน
ด้านสวัสดิการ 
			   ในกรณีของพนักงานข้ามเพศมักไม่ได้
รับการอนุมัติวันหยุดเพื่อเข้ารับการผ่าตัดแปลงเพศ
และช่วยเหลือในด้านให้ค�ำแนะน�ำที่เหมาะสมก่อน
เข้ารับผ่าตัด อีกทั้งหลังจากผ่าตัดแปลงเพศแล้ว 
พนักงานข้ามเพศหลายคนถูกลดต�ำแหน่งหน้าที่งาน
และถูกลดเงินเดือนตามไปด้วย นอกจากนี้พนักงาน
ข้ามเพศ ยังประสบกับความยากล�ำบากขณะปฏิบัติ
งานหลายประการ เช่น การใช้ห้องน�้ำในบริษัท เครื่อง
แบบ กิจกรรมในองค์กร การตรวจร่างกายที่ต้องถอด
เสื้อผ้าต่อหน้าเพื่อนร่วมงาน วิธีเรียกชื่อ และหอพัก
พนักงาน เป็นต้น
		  	4.1.4	ปัญหาความยากล�ำบากในการ
เปิดเผยอัตลักษณ์ทางเพศ
			  แอลจีบีทีพบกับความยากล�ำบากใน
การเปิดเผยอัตลักษณ์ทางเพศของตนเองเพราะคน
รอบข้างคิดว่าคนรอบตัวของตนเองไม่มีบุคคลที่เป็น 
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แอลจบีทีอียู ่ส่งผลให้แอลจบีทีรีูส้กึอดึอดัและล�ำบากใจ 
อย่างไรก็ตาม ระยะหลังมานี้บริษัทหลายแหล่งของ
ญี่ปุ่นหันมาด�ำเนินนโยบายที่เอื้อต่อพนักงานแอลจีบี
ทีมากขึ้น เช่น บริษัทโซนี่ คอร์ปอเรชั่น และบริษัท
พานาโซนิค คอร์ปอเรชั่น ให้สวัสดิการแก่พนักงานที่
มีคู่รักเพศเดียวกัน บริษัทไดอิชิ ไลฟ์ อินชัวรันส์ เปิด
สมัมนาอบรมเรือ่งความหลากหลายทางเพศ และจดัตัง้
ช่องทางให้ค�ำปรกึษาส�ำหรบัแอลจบีที ีผลทีไ่ด้จากการ
ด�ำเนินนโยบายเรื่องความหลากหลายทางเพศจะท�ำให้
บรษิทัเหล่านัน้สามารถเจาะตลาดลกูค้าได้ใหญ่ขึน้ โดย
ผูบ้รโิภคทีเ่ป็นแอลจบีทีแีละคนรอบข้างมแีนวโน้มเลอืก
ซือ้สนิค้าและบรกิารจากบรษิทัทีส่่งเสรมิความเท่าเทยีม
ทางเพศมากกว่าถึงแม้ราคาของสนิค้าจะสงูกว่ากต็าม 
(Hakuhodo DY Group,2017)
	 4.2	ข้อเรียกร้องของแอลจีบีทีในบริบท
การทÓงาน
	 จากปัญหาของแอลจีบีทีในบริบทการท�ำงาน
ส่งผลให้แอลจบีทีต้ีองการให้ทกุองค์กรด�ำเนนินโยบาย
ที่ค�ำนึงถึงการมีอยู่ของพนักงานแอลจีบีทีจากผลการ
ส�ำรวจของนิจิอิโระ ไดเวอร์ซิตี้และสถาบันเพศศึกษา
ของไอซียู (Center for Gender Studies at ICU) 
(2016) ซึ่งท�ำการส�ำรวจเรื่องนโยบายที่แอลจีบีทีคาด
หวงัในสถานทีท่�ำงาน มกีลุม่เป้าหมายในการส�ำรวจคอื

พนักงานแอลจีบีทีจ�ำนวน 1,290 คน โดยสอบถาม
เกี่ยวกับหัวข้อนโยบายที่แอลจีบีทีเหล่านั้นต้องการให้
ด�ำเนินการจริงในสถานที่ท�ำงาน พบว่าภูมิหลังปัญหา
ของกลุ่มเลสเบีย้น เกย ์ไบเซก็ชวล และคนข้ามเพศมี
ความแตกต่างกนั ส่งผลให้ความต้องการด้านนโยบาย
ของคนทั้ง 2 กลุ่มมีความแตกต่างกันตามไปด้วย 
โดยนโยบายที่เลสเบี้ยน เกย์ ไบเซ็กชวลต้องการมาก
ที่สุดคือ นโยบายให้สวัสดิการแก่คู่รักเพศเดียวกัน มี
ร้อยละ 73.2 ดังที่กล่าวไปข้างต้นว่าปัญหาสวัสดิการ
เป็นปัญหาหลักของคู่รักเพศเดียวกัน ท�ำให้เกิดความ
ไม่เท่าเทียมกันในการได้รับสวัสดิการ เบี้ยเลี้ยงและ
เงินสนับสนุนต่างๆ ในขณะเดียวกัน นโยบายคนข้าม
เพศต้องการมากที่สุดคือ นโยบายให้ความส�ำคัญกับ
พนักงานข้ามเพศและพนักงานในภาวะความไม่พอใจ
ในเพศของตนเอง มีร้อยละ 70.4 สอดคล้องกับ
ประเดน็ปัญหาของคนข้ามเพศในสถานทีท่�ำงานทีร่ะบุ
ว่า การอนุมัติวันหยุดส�ำหรับผ่าตัดแปลงเพศ การใช้
ห้องน�้ำ การถอดเสื้อผ้าขณะตรวจร่างกายเป็นปัญหา
หลักของคนข้ามเพศ จากผลการส�ำรวจข้างต้นแสดง
ให้เห็นว่าปัญหาของกลุ่มเลสเบี้ยน เกย์ ไบเซ็กชวล 
และกลุ่มคนข้ามเพศมีความแตกต่างกัน ดังนั้นการ
ก�ำหนดนโยบาย วิธีการรับมือ และวิธีแก้ปัญหาก็ต้อง
แตกต่างกันตามความเหมาะสมด้วย
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	 นโยบายทีม่คีนเลอืกรองลงมาคอื การระบขุ้อ
ห้ามเรื่องการแบ่งแยกทางเพศ แสดงให้เห็นว่าปัญหา
การแบ่งแยกระหว่างเพศในองค์กรยังคงเป็นปัญหาที่
รุนแรงและควรได้รับการแก้ไข เพราะปัญหาดังกล่าว
เป็นหนึ่งในสาเหตุที่ท�ำให้เกิดความรุนแรงในสถานที่
ท�ำงาน ส่งผลให้แอลจีบีทีได้รับความเจ็บปวดทั้งทาง
ร่างกายและจิตใจ ในบางกรณีป่วยเป็นโรคซึมเศร้า
และฆ่าตัวตาย อีกข้อเรียกร้องที่แอลจีบีทีเลือกรอง
ลงมาคือ การจัดกิจกรรมเสริมสร้างแรงกระตุ้น เช่น 
จัดการอบรม แสดงให้เห็นว่า การที่หัวหน้าและเพื่อน
ร่วมงานมีความรู้ความเข้าใจในเรื่องความหลากหลาย
ทางเพศเป็นอีกหนึ่งสิ่งที่พนักงานแอลจีบีทีต้องการ 
เพราะหากมีความรู้ความเข้าใจในเรื่องดังกล่าวแล้วจะ
ส่งผลให้ปัญหาทีเ่กดิกบัแอลจบีทีใีนสถานทีท่�ำงานลด
ลงตามไปด้วย ไม่ว่าจะเป็นปัญหาการแบ่งแยกระหว่าง
เพศ ปัญหาความรุนแรง และปัญหาการถูกลิดรอน
สิทธิ์ต่างๆในองค์กร เป็นต้น

ภาพที่ 1	 แผนภูมิแสดงจ�ำนวนเปรียบเทียบนโยบายที่ด�ำเนินการอยู่และนโยบายที่แอลจีบีทีต้องการ

แนวโน้มเลือกซือ้สินค้าและบริการจากบริษัทท่ีส่งเสริมความเท่าเทียมทางเพศมากกว่าถึงแม้ราคาของ
สินค้าจะสงูกว่าก็ตาม (Hakuhodo DY Group,2017) 

4.2 ข้อเรียกร้องของแอลจีบีทีในบริบทการท างาน 
จากปัญหาของแอลจีบีทีในบริบทการท างานส่งผลให้แอลจีบีทีต้องการให้ทุกองค์กรด าเนิน

นโยบายท่ีค านึงถึงการมีอยู่ของพนักงานแอลจีบีทีจากผลการส ารวจของนิจิอิโระ ไดเวอร์ซิตีแ้ละสถาบัน
เพศศึกษาของไอซียู (Center for Gender Studies at ICU) (2016) ซ่ึงท าการส ารวจเร่ืองนโยบายท่ีแอลจีบี
ทีคาดหวังในสถานท่ีท างาน มีกลุ่มเป้าหมายในการส ารวจคือพนักงานแอลจีบีทีจ านวน 1,290 คน โดย
สอบถามเกี่ยวกับหัวข้อนโยบายท่ีแอลจีบีทีเหล่านัน้ต้องการให้ด าเนินการจริงในสถานท่ีท างาน พบว่าภูมิ
หลังปัญหาของกลุ่มเลสเบีย้น เกย์ ไบเซ็กชวล และคนข้ามเพศมีความแตกต่างกัน ส่งผลให้ความต้องการ
ด้านนโยบายของคนทัง้ 2 กลุ่มมีความแตกต่างกันตามไปด้วย โดยนโยบายท่ีเลสเบีย้น เกย์ ไบเซ็กชวล
ต้องการมากท่ีสดุคือ นโยบายให้สวสัดิการแก่คู่รักเพศเดียวกัน มีร้อยละ 73.2 ดงัท่ีกล่าวไปข้างต้นว่าปัญหา
สวัสดิการเป็นปัญหาหลกัของคู่รักเพศเดียวกัน ท าให้เกิดความไม่เท่าเทียมกันในการได้รับสวัสดิการ เบีย้
เลีย้งและเงินสนับสนุนต่างๆ ในขณะเดียวกัน นโยบายคนข้ามเพศต้องการมากท่ีสุดคือ นโยบายให้
ความส าคัญกับพนักงานข้ามเพศและพนักงานในภาวะความไม่พอใจในเพศของตนเอง มีร้อยละ 70.4 
สอดคล้องกับประเด็นปัญหาของคนข้ามเพศในสถานท่ีท างานท่ีระบุว่า การอนุมัติวันหยุดส าหรับผ่าตัด
แปลงเพศ การใช้ห้องน า้ การถอดเสือ้ผ้าขณะตรวจร่างกายเป็นปัญหาหลักของคนข้ามเพศ จากผลการ
ส ารวจข้างต้นแสดงให้เห็นว่าปัญหาของกลุ่มเลสเบีย้น เกย์ ไบเซ็กชวล และกลุ่มคนข้ามเพศมีความ
แตกต่างกัน ดังนัน้การก าหนดนโยบาย วิธีการรับมือ และวิธีแก้ปัญหาก็ต้องแตกต่างกันตามความ
เหมาะสมด้วย 

ภาพที่ 1 แผนภูมิแสดงจ านวนเปรียบเทียบนโยบายท่ีด าเนินการอยู่และนโยบายท่ีแอลจีบีทีต้องการ 

 
ท่ีมา : Nijiiro Diversity , Center for Gender Studies at ICU (2016) 
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อ่ืนๆ
(บริษัททีท่ างานอยู่) ไม่เก่ียวข้อง

ไม่มีความคิดเหน็ใดๆ
ไม่จ าเป็นต้องด าเนินนโยบายเร่ืองความหลากหลายทางเพศ

สนบัสนนุสินค้าและบริการส าหรับธุรกิจแอลจีบีที
สนบัสนนุกิจกรรมเร่ืองความหลากหลายทางเพศภายนอกบริษัท

จดักิจกรรมสร้างแรงกระตุ้น เช่น จดัอบรม หรือท าการส ารวจ
จดัตัง้กลุ่มส าหรับแอลจีบีทหีรือผู้สนบัสนนุ (Ally) ภายในองค์กร

จดัตัง้ช่องทางให้ค าปรึกษา
ให้ความส าคญักบัพนกังานทีอ่ยู่ในภาวะความไม่อใจในเพศของตนเอง

ให้สวสัดิการแก่คู่รักเพศเดียวกนัเหมือนกบัคู่สมรสชาย-หญิง
ระบุข้อห้ามเร่ืองการแบ่งแยกทางเพศไว้เป็นข้อๆอย่างชดัเจน

กลุ่มคนข่ามเพศ กลุ่มเลสเบ้ียน เกย่ ไบเซ็กชวล

ที่มา:	 Nijiiro Diversity, Center for Gender Studies at ICU (2016)

	 4.3	ผลการส�ำรวจทศันคตทิีม่ต่ีอแอลจบีทีี
	 จากค�ำถามในแบบสอบถาม ผู้วิจัยแบ่งผล
การส�ำรวจออกเป็นการรู ้จักค�ำว่าแอลจีบีทีและการ
อธิบายความหมาย ภาพลักษณ์ที่มีต่อแอลจีบีที การ
ยอมรับแอลจีบีที แอลจีบีทีในสถานที่ท�ำงาน และ
นโยบายต่อแอลจีบีทีในสถานที่ท�ำงาน 
			  4.3.1	การรู้จักค�ำว่าแอลจีบีทีและการ
อธิบายความหมาย
			  จากค�ำถามเรื่องการรู้จักค�ำว่าแอลจีบีที
พบว่าพนกังานส่วนใหญ่รูจ้กัค�ำว่าแอลจบีทีอียูแ่ล้ว คดิ
เป็นร้อยละ 94.2 เมือ่ให้พนกังานเหล่านัน้อธบิายความ
หมายของค�ำว่าแอลจีบีที พบว่ามีผู้ที่อธิบายความ
หมายได้ถูกต้องร้อยละ 62.6 ของพนักงานทั้งหมด 
แสดงให้เห็นว่าถึงแม้จะมีพนักงานที่รู้จักค�ำว่าแอลจีบี
ทีเป็นจ�ำนวนที่สูงมากซึ่งเกือบถึงร้อยละ 100 ทว่า
อัตราการเข้าใจความหมายค�ำว่าแอลจีบีทีอย่างแท้จริง
ยังไม่อยู่ในจ�ำนวนที่สูงเท่าไหร่นัก โดยส่วนใหญ่เข้าใจ
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ทีพบว่า พนักงานในบริษัทที่มีนโยบายต่อแอลจีบีทีมี
แนวโน้มตอบความหมายได้ถูกต้องมากกว่าพนักงาน
ในภาพรวม คิดเป็นร้อยละ 84.6

ผิดว่าแอลจีบีทีคือกลุ่มคนที่รักเพศเดียวกัน หรือแอล
จบีทีคีอือาการป่วยชนดิหนึง่ อย่างไรกต็ามเมือ่ดขู้อมลู
จ�ำแนกตามพนักงานในบริษัทที่มีนโยบายต่อแอลจีบี

แผนภูมิที่ 1	อัตราการรู้จักและอธิบายความหมายค�ำว่าแอลจีบีที

นโยบายท่ีมีคนเลือกรองลงมาคือ การระบุข้อห้ามเร่ืองการแบ่งแยกทางเพศ แสดงให้เห็นว่าปัญหา
การแบ่งแยกระหว่างเพศในองค์กรยงัคงเป็นปัญหาท่ีรุนแรงและควรได้รับการแก้ไข เพราะปัญหาดงักล่าว
เป็นหน่ึงในสาเหตุท่ีท าให้เกิดความรุนแรงในสถานท่ีท างาน ส่งผลให้แอลจีบีทีได้รับความเจ็บปวดทัง้ทาง
ร่างกายและจิตใจ ในบางกรณีป่วยเป็นโรคซึมเศร้าและฆ่าตวัตาย อีกข้อเรียกร้องท่ีแอลจีบีทีเลือกรองลงมา
คือ การจดักิจกรรมเสริมสร้างแรงกระตุ้น เช่น จดัการอบรม แสดงให้เห็นว่า การท่ีหวัหน้าและเพื่อนร่วมงาน
มีความรู้ความเข้าใจในเร่ืองความหลากหลายทางเพศเป็นอีกหน่ึงสิ่งท่ีพนักงานแอลจีบีทีต้องการ เพราะ
หากมีความรู้ความเข้าใจในเร่ืองดงักล่าวแล้วจะส่งผลให้ปัญหาท่ีเกิดกับแอลจีบีทีในสถานท่ีท างานลดลง
ตามไปด้วย ไม่ว่าจะเป็นปัญหาการแบ่งแยกระหว่างเพศ ปัญหาความรุนแรง และปัญหาการถูกลิดรอน
สิทธิ์ต่างๆในองค์กร เป็นต้น 

4.3 ผลการส ารวจทัศนคติที่มีต่อแอลจีบีที 
จากค าถามในแบบสอบถาม ผู้ วิจัยแบ่งผลการส ารวจออกเป็นการรู้จักค าว่าแอลจีบีทีและการ

อธิบายความหมาย ภาพลักษณ์ท่ีมีต่อแอลจีบีที การยอมรับแอลจีบีที แอลจีบีทีในสถานท่ีท างาน และ
นโยบายต่อแอลจีบีทีในสถานท่ีท างาน  

4.3.1 การรู้จักค าว่าแอลจีบีทีและการอธิบายความหมาย 
จากค าถามเร่ืองการรู้จกัค าว่าแอลจีบีทีพบว่าพนกังานส่วนใหญ่รู้จกัค าว่าแอลจีบีทีอยู่แล้ว คิด

เป็นร้อยละ 94.2 เมื่อให้พนักงานเหล่านัน้อธิบายความหมายของค าว่าแอลจีบีที พบว่ามีผู้ ท่ีอธิบาย
ความหมายได้ถูกต้องร้อยละ 62.6 ของพนกังานทัง้หมด แสดงให้เห็นว่าถึงแม้จะมีพนกังานท่ีรู้จกัค าว่าแอล
จีบีทีเป็นจ านวนท่ีสูงมากซ่ึงเกือบถึงร้อยละ 100 ทว่าอัตราการเข้าใจความหมายค าว่าแอลจีบีทีอย่าง
แท้จริงยังไม่อยู่ในจ านวนท่ีสูงเท่าไหร่นัก โดยส่วนใหญ่เข้าใจผิดว่าแอลจีบีทีคือกลุ่มคนท่ีรักเพศเดียวกัน 
หรือแอลจีบีทีคืออาการป่วยชนิดหน่ึง อย่างไรก็ตามเมื่อดขู้อมลูจ าแนกตามพนักงานในบริษัทท่ีมีนโยบาย
ต่อแอลจีบีทีพบว่า พนกังานในบริษัทท่ีมีนโยบายต่อแอลจีบีทีมีแนวโน้มตอบความหมายได้ถูกต้องมากกว่า
พนกังานในภาพรวม คิดเป็นร้อยละ 84.6 
แผนภูมิที่ 1 อตัราการรู้จกัและอธิบายความหมายค าว่าแอลจีบีที 
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รู้จกัค าว่าแอลจีบีที อธิบายความหมายถกูต้อง

	 		 4.3.2	ภาพลักษณ์ที่มีต่อแอลจีบีที
			   เมื่อสอบถามถึงภาพลักษณ์ที่มีต ่อ 
แอลจบีทีพีบว่า มากกว่าร้อยละ 50 ไม่มภีาพลกัษณ์อะไร
เป็นพิเศษและคิดว่าแอลจีบีทีเป็นคนปกติ รองลงมา 
คอื คดิว่าแอลจบีทีเีป็นบคุคลทีไ่ด้รบัความยากล�ำบาก
ในการใช้ชีวิตและได้รับอคติ ร้อยละ 19.3 สิ่งที่ผู้
วิจัยเห็นได้จากการศึกษาภาพลักษณ์ของแอลจีบีทีคือ 

พนกังานทีต่อบว่าแอลจบีทีเีป็นบคุคลทีไ่ด้รบัความยาก
ล�ำบากในการใช้ชีวิตและได้รับอคติ มีจ�ำนวนมากกว่า
ที่ผู้วิจัยคาดไว้ สะท้อนให้ว่าเนื้อหาและประเด็นต่างๆ
เกีย่วกบัแอลจบีทีทีีถ่กูน�ำเสนอออกไปมคีวามโน้มเอยีง
ไปในเรื่องความยากล�ำบากและปัญหาที่แอลจีบีทีต้อง
เผชิญ มากกว่าจะน�ำเสนอประเด็นอื่นในอัตราส่วน
ที่เท่ากัน
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แผนภูมิที่ 2	ภาพลักษณ์ที่มีต่อแอลจีบีที

4.3.2 ภาพลักษณ์ที่มีต่อแอลจีบีที 
เมื่อสอบถามถึงภาพลักษณ์ท่ีมีต่อแอลจีบีทีพบว่า มากกว่าร้อยละ 50 ไม่มีภาพลักษณ์อะไร

เป็นพิเศษและคิดว่าแอลจีบีทีเป็นคนปกติ รองลงมาคือ คิดว่าแอลจีบีทีเป็นบุคคลท่ีได้รับความยากล าบาก
ในการใช้ชีวิตและได้รับอคติ ร้อยละ 19.3 สิ่งท่ีผู้ วิจัยเห็นได้จากการศึกษาภาพลักษณ์ของแอลจีบีทีคือ 
พนักงานท่ีตอบว่าแอลจีบีทีเป็นบุคคลท่ีได้รับความยากล าบากในการใช้ชีวิตและได้รับอคติ มีจ านวน
มากกว่าท่ีผู้ วิจยัคาดไว้ สะท้อนให้ว่าเนือ้หาและประเด็นต่างๆเกี่ยวกับแอลจีบีทีท่ีถูกน าเสนอออกไปมีความ
โน้มเอียงไปในเร่ืองความยากล าบากและปัญหาท่ีแอลจีบีทีต้องเผชิญ มากกว่าจะน าเสนอประเด็นอ่ืนใน
อตัราส่วนท่ีเท่ากัน 
แผนภูมิที่ 2 ภาพลกัษณ์ท่ีมีต่อแอลจีบีที 

 
4.3.3 การยอมรับแอลจีบีที 

พนกังานมีแนวโน้ม “รับได้” หากมีคนในครอบครัวและเพื่อนร่วมงานเป็นแอลจีบีทีในอตัราท่ีสูง
และใกล้เคียงกัน คิดเป็นร้อยละ 84.8 และ 83.6 ตามล าดบั อย่างไรก็ตาม เมื่อดเูฉพาะข้อมลูของพนักงาน
ท่ีตอบว่า “รับไม่ได้” จะเห็นถึงความแตกต่างได้อย่างชดัเจน กล่าวคือ พนกังานท่ีตอบว่า “รับไม่ได้” หากมี
คนในครอบครัวเป็นแอลจีบีทีมีจ านวนมากกว่าพนกังานท่ีตอบว่า “รับไม่ได้” หากมีเพื่อนร่วมงานเป็นแอลจี
บีทีและในจ านวนพนกังานท่ีตอบว่า “รับไม่ได้” นีส้่วนใหญ่ระบุว่า รับไม่ได้หากมีคนในครอบครัวเป็นแอลจี
บีทีแต่รู้สึกเฉยและรับได้หากมีเพื่อนร่วมงานเป็นแอลจีบีทีกล่าวได้ว่า การยอมรับแอลจีบีทีขึน้อยู่กับสถานะ
และความใกล้ชิด โดยพนักงานมีแนวโน้มรับไม่ได้หากมีคนในครอบครัวเป็นแอลจีบีทีมากกว่าเพื่อน
ร่วมงาน 
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เป็นคนท่ีมีลกัษณะเฉพาะตวั

ไม่รู้

		  	4.3.3	การยอมรับแอลจีบีที
			  พนักงานมีแนวโน้ม “รับได้” หากมี
คนในครอบครัวและเพื่อนร่วมงานเป็นแอลจีบีทีใน
อัตราที่สูงและใกล้เคียงกัน คิดเป็นร้อยละ 84.8 และ 
83.6 ตามล�ำดับ อย่างไรก็ตาม เมื่อดูเฉพาะข้อมูล
ของพนักงานที่ตอบว่า “รับไม่ได้” จะเห็นถึงความ
แตกต่างได้อย่างชัดเจน กล่าวคือ พนักงานที่ตอบ
ว่า “รับไม่ได้” หากมีคนในครอบครัวเป็นแอลจีบีทีมี

จ�ำนวนมากกว่าพนักงานที่ตอบว่า “รับไม่ได้” หากมี
เพื่อนร่วมงานเป็นแอลจีบีทีและในจ�ำนวนพนักงานที่
ตอบว่า “รับไม่ได้” นี้ส่วนใหญ่ระบุว่า รับไม่ได้หาก
มีคนในครอบครัวเป็นแอลจีบีทีแต่รู้สึกเฉยและรับได้
หากมเีพือ่นร่วมงานเป็นแอลจบีทีกีล่าวได้ว่า การยอม
รับแอลจีบีทีขึ้นอยู่กับสถานะและความใกล้ชิด โดย
พนกังานมแีนวโน้มรบัไม่ได้หากมคีนในครอบครวัเป็น
แอลจีบีทีมากกว่าเพื่อนร่วมงาน
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แผนภูมิที่ 3	การยอมรับแอลจีบีทีในสถานะคนใน 
			  ครอบครัวและเพื่อนร่วมงานแผนภูมิที่ 3 การยอมรับแอลจีบีทีในสถานะคนในครอบครัวและเพื่อนร่วมงาน 

 
4.3.4 LGBT ในสถานที่ท างาน 

ในค าถามเร่ืองการตระหนกัถึงการมีอยู่ของแอลจีบีทีในสถานท่ีท างาน พบว่า พนกังานส่วนใหญ่ยงั
ไม่ตระหนักถึงการมีอยู่ของแอลจีบีทีเท่าไหร่นัก คิดเป็นร้อยละ 36.8 ผลการส ารวจสะท้อนให้เห็น
สถานการณ์ปัจจุบนัท่ีมีคนจ านวนมากยงัไม่ได้รับความรู้ในเร่ืองแอลจีบีทีอย่างเต็มท่ี และแอลจีบีทีในสงัคม
ญ่ีปุ่ นปัจจุบันยังไม่เปิดเผยอัตลักษณ์ทางเพศและเพศวิถีต่อสังคมภายนอก อย่างไรก็ตาม ผลการส ารวจ
จ าแนกตามพนกังานในบริษัทท่ีมีนโยบายต่อแอลจีบีทีพบว่ามีอตัราการรับรู้ถึงการมีอยู่ของแอลจีบีทีสูงกว่า
อตัราของพนกังานในภาพรวมอย่างเห็นได้ชดั อยู่ท่ีร้อยละ 96.2 กล่าวได้ว่า นโยบายต่อแอลจีบีทีในสถานท่ี
ท างานมีส่วนท าให้พนกังานเหล่านัน้ตระหนกัถึงการมีอยู่ของแอลจีบีทีในสถานท่ีท างานมากขึน้ 

ในด้านการท างานร่วมกับแอลจีบีทีพบว่า ทัง้พนักงานส่วนใหญ่คิดว่าสามารถท างานร่วมกับ
พนักงานแอลจีบีทีได้โดยไม่ส่งผลกระทบต่อการท างาน คิดเป็นร้อยละ 93 สาเหตุท่ีคิดว่าส่งผลกระทบต่อ
การท างานคือ ยงัมีอคติต่อแอลจีบีทีอยู่และรู้สึกรังเกียจ สอดคล้องกับผลการส ารวจในเร่ืองสาเหตท่ีุแอลจีบี
ทีได้รับความรุนแรงในสถานท่ีท างาน โดยพนกังานร้อยละ 70.8 ตอบว่า เพราะอคติ และร้อยละ 69 ตอบว่า 
เพราะยึดติดแนวคิดเร่ืองเพศ สะท้อนให้เห็นถึงสาเหตท่ีุแท้จริงของปัญหาท่ีเกี่ยวข้องกับแอลจีบีทีในสถานท่ี
ท างาน ไม่ว่าจะเป็น ปัญหาความรุนแรงและการแบ่งแยกระหว่างเพศ ปัญหาการไม่ได้รับความเท่าเทียมใน
สถานท่ีท างานล้วนมีสาเหตมุาจากอคติและการยึดติดในแนวคิดเร่ืองเพศ  

4.3.5 นโยบายต่อแอลจีบีทีในสถานที่ท างาน 
จากผลการส ารวจพนักงาน 171 คนพบว่า มีผู้ ท่ีตอบว่า “บริษัทมีการด าเนินนโยบายต่อแอลจีบีที

อยู่” จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 15.2 ซ่ึงยังอยู่ในระดับท่ีน้อยมาก เมื่อสอบถามถึงนโยบาย พบว่า 
นโยบายท่ีมีการด าเนินการมากท่ีสดุคือ การป้องกันเร่ืองความรุนแรง และการห้ามแบ่งแยกระหว่างเพศ คิด
เป็นร้อยละ 65.4 และ 61.5 ตามล าดับ ซ่ึงทัง้ 2 นโยบายดังกล่าวเป็นผลมาจากการประกาศใช้นโยบาย 
เซ็กชวล ฮาราสเมนต์และแผนแม่บทเร่ืองความเสมอภาคระหว่างชายหญิงของกระทรวงสาธารณสุข 
แรงงาน และสวสัดิการ อย่างไรก็ตามทัง้ 2 นโยบายดงักล่าวเป็นเพียงนโยบายท่ีครอบคลมุถึงพนกังานแอล
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การยอมรับแอลจีบีทีในสถานะคนในครอบครัว
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2%

การยอมรับแอลจีบีทีในสถานะเพ่ือนร่วมงาน

		  	4.3.4	LGBT ในสถานที่ท�ำงาน
			   ในค�ำถามเรื่องการตระหนักถึงการมี
อยู่ของแอลจีบีทีในสถานที่ท�ำงาน พบว่า พนักงาน
ส่วนใหญ่ยังไม่ตระหนักถึงการมีอยู่ของแอลจีบีทีเท่า
ไหร่นัก คิดเป็นร้อยละ 36.8 ผลการส�ำรวจสะท้อน
ให้เห็นสถานการณ์ปัจจุบันที่มีคนจ�ำนวนมากยังไม่ได้
รับความรู้ในเรื่องแอลจีบีทีอย่างเต็มที่ และแอลจีบีที
ในสังคมญี่ปุ่นปัจจุบันยังไม่เปิดเผยอัตลักษณ์ทางเพศ
และเพศวิถีต่อสังคมภายนอก อย่างไรก็ตาม ผลการ
ส�ำรวจจ�ำแนกตามพนักงานในบริษัทที่มีนโยบายต่อ
แอลจีบีทีพบว่ามีอัตราการรับรู้ถึงการมีอยู่ของแอลจีบี
ทสีงูกว่าอตัราของพนกังานในภาพรวมอย่างเหน็ได้ชดั 
อยู่ที่ร้อยละ 96.2 กล่าวได้ว่า นโยบายต่อแอลจีบีทีใน
สถานที่ท�ำงานมีส่วนท�ำให้พนักงานเหล่านั้นตระหนัก
ถึงการมีอยู่ของแอลจีบีทีในสถานที่ท�ำงานมากขึ้น
			   ในด้านการท�ำงานร่วมกับแอลจีบีที 
พบว่า ทั้งพนักงานส่วนใหญ่คิดว่าสามารถท�ำงาน
ร่วมกับพนักงานแอลจีบีทีได้โดยไม่ส่งผลกระทบต่อ
การท�ำงาน คิดเป็นร้อยละ 93 สาเหตุที่คิดว่าส่งผลก
ระทบต่อการท�ำงานคือ ยังมีอคติต่อแอลจีบีทีอยู่และ
รูส้กึรงัเกยีจ สอดคล้องกบัผลการส�ำรวจในเรือ่งสาเหตุ

ที่แอลจีบีทีได้รับความรุนแรงในสถานที่ท�ำงาน โดย
พนักงานร้อยละ 70.8 ตอบว่า เพราะอคติ และร้อย
ละ 69 ตอบว่า เพราะยึดติดแนวคิดเรื่องเพศ สะท้อน
ให้เหน็ถงึสาเหตทุีแ่ท้จรงิของปัญหาทีเ่กีย่วข้องกบัแอล
จบีทีใีนสถานทีท่�ำงาน ไม่ว่าจะเป็น ปัญหาความรนุแรง
และการแบ่งแยกระหว่างเพศ ปัญหาการไม่ได้รบัความ
เท่าเทียมในสถานที่ท�ำงานล้วนมีสาเหตุมาจากอคติ
และการยึดติดในแนวคิดเรื่องเพศ 
		  	4.3.5	นโยบายต่อแอลจบีทีใีนสถานที่
ทÓงาน
			  จากผลการส�ำรวจพนักงาน 171 คน
พบว่า มีผู้ที่ตอบว่า “บริษัทมีการด�ำเนินนโยบายต่อ
แอลจีบีทีอยู่” จ�ำนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 15.2 
ซึ่งยังอยู่ในระดับที่น้อยมาก เมื่อสอบถามถึงนโยบาย 
พบว่า นโยบายที่มีการด�ำเนินการมากที่สุดคือ การ
ป้องกนัเรือ่งความรนุแรง และการห้ามแบ่งแยกระหว่าง
เพศ คิดเป็นร้อยละ 65.4 และ 61.5 ตามล�ำดับ ซึ่ง
ทั้ง 2 นโยบายดังกล่าวเป็นผลมาจากการประกาศ
ใช้นโยบาย เซ็กชวล ฮาราสเมนต์และแผนแม่บท
เรื่องความเสมอภาคระหว่างชายหญิงของกระทรวง
สาธารณสุข แรงงาน และสวัสดิการ อย่างไรก็ตามทั้ง 
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2 นโยบายดังกล่าวเป็นเพียงนโยบายที่ครอบคลุมถึง
พนักงานแอลจีบีทีเท่านั้น นโยบายเฉพาะส�ำหรับพนัก
งานแอลจบีทียีงัมอีตัราการด�ำเนนินโยบายทีต่�ำ่อยู ่เช่น 
การให้สวสัดกิารคูร่กัเพศเดยีวกนั ร้อยละ 11.5 การมี
ผูส้นบัสนนุแอลจบีที(ีAlly) ภายในบรษิทั ร้อยละ 3.8 
และนโยบายให้ความส�ำคัญกับพนักงานข้ามเพศ รวม
ถึงพนักงานในภาวะความไม่พอใจในเพศของตนเอง 
ร้อยละ 38.5 ทั้งที่มีการออกกฎหมายพิเศษส�ำหรับ
บุคคลที่อยู่ในภาวะไม่พอใจในเพศของตนเอง หรือ 
性同一性障害者の性別の取扱いの特例に関

する法律2 ไปแล้วเมื่อปีค.ศ.2003 โดยกฎหมายดัง
กล่าวมีการระบุขั้นตอนการรักษาว่าจะต้องปรับสภาพ

แวดล้อม ทั้งวิถีชีวิตและการแต่งกายให้ใกล้เคียงกับ
เพศสภาพที่จะแปลงและหลังจากผ่าตัดจะต้องพักฟื้น
ระยะยาว เงื่อนไขข้างต้นเป็นสิ่งที่ทุกองค์กรควรรับรู้
และจัดตั้งเจ้าหน้าที่ให้ความช่วยเหลือ ทว่าในความ
เป็นจริง องค์กรที่ด�ำเนินการตามเงื่อนไขข้างตันยังมี
ไม่มากเท่าไหร่นัก นอกจากนี้ นโยบายจัดกิจกรรมส่ง
เสรมิความรูภ้ายในบรษิทัซึง่ถอืเป็นขัน้ตอนแรกในการ
ปูพื้นฐานความรู้ในเรื่องความหลากหลายทางเพศก็ยัง
มีอัตราการด�ำเนินนโยบายที่ไม่สูงมากนัก อยู่ที่ร้อยละ 
30.8 จงึสามารถกล่าวได้ว่า การด�ำเนนินโยบายเฉพาะ
ส�ำหรับพนักงานแอลจีบีทีในภาพรวมยังไม่ครอบคลุม
และมีอัตราการด�ำเนินการที่ต�่ำ

	 2	กฎหมายพิเศษสาหรับบุคคลที่อยู่ในภาวะไม่พอใจในเพศของตนเอง หรือ 性同一性障害者の性別の取扱いの特例に関す

る法律 คือกฎหมายสำ�หรับบุคคลที่อยู่ในภาวะไม่พอใจในเพศของตนเองสามารถเข้ารับการรักษาเพื่อให้เพศสภาพและเพศวิถี
สอดคล้องกัน โดยวิธีการให้ฮอร์โมนและการผ่าตัดแปลงเพศ หลังจากเข้ารับการรักษาแล้วจะสิทธิ์ในการเปลี่ยนเพศที่ระบุใน
เอกสารสำ�มะโนครัว และเมื่อเปลี่ยนเพศในเอกสารสำ�มะโนครัวแล้ว (จากชายเป็นหญิง หรือ จากหญิงเป็นชาย) บุคคลนั้นจะ
สามารถแต่งงานกับคู่รักต่างเพศได้

แผนภูมิที่ 4 นโยบายต่อแอลจีบีทีที่ด�ำเนินการจริง

จีบีทีเท่านัน้ นโยบายเฉพาะส าหรับพนักงานแอลจีบีทียังมีอัตราการด าเนินนโยบายท่ีต ่าอยู่ เช่น การให้
สวัสดิการคู่รักเพศเดียวกัน ร้อยละ 11.5 การมีผู้สนับสนุนแอลจีบีที(Ally) ภายในบริษัท ร้อยละ 3.8 และ
นโยบายให้ความส าคญักับพนกังานข้ามเพศ รวมถึงพนกังานในภาวะความไม่พอใจในเพศของตนเอง ร้อย
ละ 38.5 ทัง้ท่ีมีการออกกฎหมายพิเศษส าหรับบุคคลท่ีอยู่ในภาวะไม่พอใจในเพศของตนเอง หรือ性同一性
障害者の性別の取扱いの特例に関する法律

2 ไปแล้วเมื่อปีค.ศ.2003 โดยกฎหมายดังกล่าวมีการระบุ
ขัน้ตอนการรักษาว่าจะต้องปรับสภาพแวดล้อม ทัง้วิถีชีวิตและการแต่งกายให้ใกล้เคียงกับเพศสภาพท่ีจะ
แปลงและหลังจากผ่าตัดจะต้องพักฟื้นระยะยาว เงื่อนไขข้างต้นเป็นสิ่งท่ีทุกองค์กรควรรับรู้และจัดตัง้
เจ้าหน้าท่ีให้ความช่วยเหลือ ทว่าในความเป็นจริง องค์กรท่ีด าเนินการตามเงื่อนไขข้างตันยังมีไม่มาก
เท่าไหร่นัก นอกจากนี ้นโยบายจัดกิจกรรมส่งเสริมความรู้ภายในบริษัทซ่ึงถือเป็นขัน้ตอนแรกในการปพูืน้
ฐานความรู้ในเร่ืองความหลากหลายทางเพศก็ยังมีอัตราการด าเนินนโยบายท่ีไม่สูงมากนัก อยู่ท่ีร้อยละ 
30.8 จึงสามารถกล่าวได้ว่า การด าเนินนโยบายเฉพาะส าหรับพนักงานแอลจีบีทีในภาพรวมยังไม่
ครอบคลมุและมีอตัราการด าเนินการท่ีต ่า 
แผนภูมิที่ 4 นโยบายต่อแอลจีบีทีท่ีด าเนินการจริง 

 
เมื่อสอบถามเร่ืองความจ าเป็นในด าเนินนโยบายและความเพียงพอในการด าเนินนโยบายต่อแอลจี

บีทีในสถานท่ีท างานพบว่าเป็นไปในทิศทางเดียวกันคือ พนกังานส่วนใหญ่คิดว่า “มีความจ าเป็น” และคิด
ว่า “บริษัทยังด าเนินนโยบายไม่เพียงพอ” ซ่ึงนโยบายท่ีพนักงานลงความเห็นว่าควรด าเนินการและยัง
ด าเนินการไม่เพียงพอมากท่ีสุดคือ การให้สวัสดิการคู่รักเพศเดียวกันเหมือนกับคู่สมรส และนโยบายให้
ความส าคญักับพนกังานข้ามเพศรวมถึงพนกังานท่ีอยู่ในภาวะความไม่พอใจในเพศของตนเอง สะท้อนให้

 
2 กฎหมายพิเศษสาหรับบคุคลทีอ่ยู่ในภาวะไม่พอใจในเพศของตนเอง หรือ 性同一性障害者の性別の取扱いの特例に関する法律 คือกฎหมายส าหรับ
บุคคลทีอ่ยู่ในภาวะไม่พอใจในเพศของตนเองสามารถเข้ารับการรักษาเพ่ือให้เพศสภาพและเพศวิถีสอดคล้องกัน โดยวิธีการให้ฮอร์โมนและการผ่าตัดแปลงเพศ 
หลงัจากเข้ารับการรักษาแล้วจะสิทธ์ิในการเปลี่ยนเพศที่ระบุในเอกสารส ามะโนครัว และเม่ือเปลี่ยนเพศในเอกสารส ามะโนครัวแล้ว (จากชายเป็นหญิง หรือ จาก
หญิงเป็นชาย) บคุคลนัน้จะสามารถแต่งงานกับคู่รักต่างเพศได้ 
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ห้ามแบ่งแยกระหวา่งเพศ

จดัตัง้ช่องทางให้ค าปรึกษา

ให้ความส าคญักบัพนกังานข้ามเพศและ
พนกังานในภาวะไม่พอใจในเพศของตนเอง
จดักิจกรรมส่งเสริมความรู้ภายในบริษัท 

สนบัสนนุกิจกรรมภายนอกบริษัท

ให้สวสัดิการคู่รักเพศเดียวกนัเหมือนกบัคู่
สมรส
มีผู้สนบัสนนุ LGBT (Ally) ในบริษทั

ไม่รู้

อ่ืนๆ



7171

แอลจีบีทีในสังคมการทำ�งานญี่ปุ่น 

ชัญญานุช อาสาวดีรส

	 เมื่อสอบถามเรื่องความจ�ำเป็นในด�ำเนิน
นโยบายและความเพียงพอในการด�ำเนินนโยบายต่อ
แอลจีบีทีในสถานที่ท�ำงานพบว่าเป็นไปในทิศทาง
เดยีวกนัคอื พนกังานส่วนใหญ่คดิว่า “มคีวามจ�ำเป็น” 
และคิดว่า “บริษัทยังด�ำเนินนโยบายไม่เพียงพอ” ซึ่ง
นโยบายที่พนักงานลงความเห็นว่าควรด�ำเนินการและ
ยงัด�ำเนนิการไม่เพยีงพอมากทีส่ดุคอื การให้สวสัดกิาร
คู่รักเพศเดียวกันเหมือนกับคู่สมรส และนโยบายให้
ความส�ำคัญกับพนักงานข้ามเพศรวมถึงพนักงานที่
อยู่ในภาวะความไม่พอใจในเพศของตนเอง สะท้อน
ให้เห็นถึงสิ่งที่ควรปรับปรุงและด�ำเนินการต่อแอลจีบี
ทีในสถานที่ท�ำงาน นอกจากนี้นโยบายการป้องกัน
เรือ่งความรนุแรงและนโยบายห้ามแบ่งแยกระหว่างเพศ
ซึ่งเป็นนโยบายที่มีอัตราการด�ำเนินการจริงสูงสุดเป็น
สองอันดับแรกก็ยังคงถูกเลือกให้อยู่ในอันดับสูงเช่น
กนั ท�ำให้ทราบว่าปัญหาเรือ่งความรนุแรงและการแบ่ง
แยกระหว่างเพศยังคงมีให้เห็นอย่างต่อเนื่อง ถึงแม้จะ
มีการด�ำเนินนโยบายในหลายองค์กรอยู่แล้วก็ตาม
	 ในการส�ำรวจความคิดเห็นต่อการด�ำเนิน
นโยบายให้สวัสดิการแก่คู่รักเพศเดียวกันเท่าเทียมกับ

คู่สมรสชาย–หญิงพบว่า พนักงานร้อยละ 94.2 ตอบ
ว่า “เห็นด้วย” เมื่อศึกษาเรื่องระบบสวัสดิการพบ
ว่า ระบบการให้สวัสดิการของญี่ปุ่นมี 2 ประเภทคือ 
สวัสดิการตามกฎหมาย (法定福利厚生) เป็นสิ่งที่
นายจ้างต้องด�ำเนินการและไม่ครอบคลุมถึงบุคคลที่มี
คู่รักเพศเดียวกันเพราะมีความเกี่ยวข้องกับกฎหมาย
การแต่งงาน ประเภทที่ 2 คือ สวัสดิการนอกเหนือ
กฎหมาย (法定外福利厚生) เป็นสิ่งที่นายจ้าง
ด�ำเนินการได้ตามความพอใจ เสมือนกับบริการเสริม
แก่พนักงาน เช่น เงินช่วยเหลือและวันหยุดเนื่องใน
โอกาสต่างๆ ดังนั้น การให้สวัสดิการแก่พนักงานที่
มีคู่รักเพศเดียวกันที่หลายองค์กรก�ำลังด�ำเนินการอยู่
ตอนนี้จึงเป็นการให้สวัสดิการในประเภทที่ 2 หากจะ
ให้องค์กรด�ำเนินนโยบายให้สวัสดิการทั้งประเภทที่ 1 
และ 2 แก่พนักงานที่มีคู่รักเพศเดียวกันจ�ำเป็นต้องมี
การผลกัด้านทางด้านกฎหมายโดยให้คูร่กัเพศเดยีวกนั
สามารถจดทะเบียนสมรสได้ อย่างไรก็ตาม ถึงแม้การ
ด�ำเนินนโยบายดังกล่าวจะท�ำได้ยากในปัจจุบัน ทว่า
การส�ำรวจความคิดเห็นก็แสดงให้เห็นถึงแนวโน้มการ
เปิดกว้างและยอมรบัแอลจบีทีขีองคนในสงัคมปัจจบุนั
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	 ผู้วิจัยน�ำข้อมูลด้านการด�ำเนินนโยบายจริง
ที่ได้จากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ร่วมกับนโยบายที่
แอลจบีทีต้ีองการของนจิอิโิระ ไดเวอร์ซติี ้และสถาบนั
เพศศึกษาของไอซียู (2016) จากการวิเคราะห์พบว่า 
นโยบายที่ด�ำเนินการจริงส่วนใหญ่ยังไม่ครอบคลุมถึง
จ�ำนวนที่แอลจีบีทีต้องการเท่าไหร่นัก โดยนโยบายที่
ไม่มีการปฏิบัติจริงคือ การสนับสนุนสินค้าและบริการ
ส�ำหรับธุรกิจแอลจีบีทีและมีเพียง 3 นโยบายที่ด�ำเนิน
การในอัตรามากกว่าที่แอลจีบีทีต้องการ ได้แก่ การ
ห้ามแบ่งแยกระหว่างเพศ การป้องกันเรื่องความ
รุนแรง และการจัดตั้งช่องทางการให้ค�ำปรึกษา ซึ่งทั้ง 
3 นโยบายถือเป็นนโยบายพื้นฐานที่ทุกองค์กรควร
ด�ำเนินการ โดยเฉพาะนโยบายห้ามแบ่งแยกระหว่าง

	 4.4	วิเคราะห์เปรียบเทียบนโยบายที่ด�ำเนินการจริงกับนโยบายที่แอลจีบีทีคาดหวัง

หัวข้อนโยบายต่อแอลจีบีที
ดÓเนินการอยู่
(ร้อยละ)

เลสเบี้ยน เกย์ 
ไบเซ็กชวล
ต้องการ 
(ร้อยละ)

คนข้ามเพศ
ต้องการ 
(ร้อยละ)

ป้องกันเรื่องความรุนแรง 65.4 - -
ระบเุรือ่งการห้ามแบ่งแยกระหว่างเพศไว้อย่างชดัเจน 61.5 49.9 48.7
จัดตั้งช่องทางให้ค�ำปรึกษา 46.2 40.9 38.4
ให้สวัสดิการคู่รักเพศเดียวกันเหมือนกับคู่สมรส 11.5 73.2 56.7
นโยบายให้ความส�ำคญักบัพนกังานข้ามเพศ รวมถงึ
ภาวะไม่พอใจในเพศของตนเอง

38.5 56.2 70.4

จัดกิจกรรมส่งเสริมความรู้ภายในบริษัท เช่น 
จัดอบรม

30.8 47 50.3

สนับสนุนกิจกรรมเรื่องความหลากหลายทางเพศ
ภายนอกบริษัท

15.4 33.7 33.3

มีผู้สนับสนุนแอลจีบีที (Ally) ภายในบริษัท 3.8 30.9 29.4
สนับสนุนสินค้าและบริการส�ำหรับธุรกิจแอลจีบีที - 23.5 19.2
ไม่รู้ 3.8 5.5 6.6
อื่นๆ 3.8 2.4 4.3

เพศซึ่งเป็นนโยบายที่ด�ำเนินการอย่างแพร่หลายใน
องค์กรทั่วโลก ทว่าในญี่ปุ่น องค์กรที่ด�ำเนินนโยบาย
ดงักล่าวมกักระจกุตวัอยูใ่นองค์กรต่างประเทศ องค์กร
สัญชาติญี่ปุ่นยังไม่ค่อยน�ำนโยบายดังกล่าวไปด�ำเนิน
การเท่าไหร่นัก
	 ดังที่กล ่าวไปข้างต ้นว ่านโยบายการให้
สวัสดิการแก่คู่รักเพศเดียวกันและนโยบายให้ความ
ส�ำคญักบัพนกังานข้ามเพศ รวมถงึภาวะความไม่พอใจ
ในเพศของตนเองเป็นนโยบายที่กลุ่มเลสเบี้ยน เกย์ 
ไบเซ็กชวล และคนข้ามเพศต้องการมากที่สุด ทว่า
ในความเป็นจริงแล้วการด�ำเนินนโยบายทั้ง 2 หัวข้อ
พบเห็นได้น้อยมาก โดยนโยบายการให้สวัสดิการแก่
คู่รักเพศเดียวกันยังคงมีข้อจ�ำกัดทางกฎหมาย ท�ำให้
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ทีด่ใีห้กบัองค์กรอืน่ๆได้หนัมาด�ำเนนินโยบายต่อพนกั
งานแอลจีบีทีมากขึ้นด้วย

5.	สรุปและอภิปรายผล
	 ผลการศึกษาพบว่า ปัญหาของแอลจีบีทีใน
บริบทการท�ำงานส่วนใหญ่ล้วนเกิดมาจากการน�ำอัต
ลักษณ์และเพศวิถีมาเป็นปัจจัยหลักในการแบ่งแยก
ระหว่างเพศ ส่งผลให้พนักงานแอลจีบีทีล้วนแต่ได้รับ
ผลกระทบจากการแบ่งแยกระหว่างเพศเหล่านัน้ ไม่ว่า 
จะเป็นได้รับความรุนแรง ความไม่เท่าเทียมในการ
ด�ำเนินนโยบายและการได้รับสวัสดิการ อีกทั้งการที่
พนกังานในองค์กรไม่ได้รบัการเสรมิสร้างความรูค้วาม
เข้าใจในเรื่องความหลากหลายทางเพศและแอลจีบี
ทีอย่างถูกต้องก็เป็นอีกหนึ่งปัจจัยส�ำคัญที่ท�ำให้เกิด
ปัญหาต่อแอลจีบีทีในบริบทการท�ำงาน โดยส่งผลให้
รบัรูถ้งึการมอียูข่องแอลจบีทีอียูใ่นระดบัต�ำ่ น�ำไปสูก่าร
ด�ำเนินนโยบายที่ไม่ค�ำนึงถึงพนักงานแอลจีบีที
	 ปัญหาต่างๆของแอลจีบีทีในบริบทการ
ท�ำงานน�ำไปสู่ข้อเรียกร้องของพนักงานแอลจีบีทีที่
ต้องการให้ทุกองค์กรด�ำเนินนโยบายต่อแอลจีบีที
ในหัวข้อต่างๆอย่างครอบคลุมและเหมาะสม โดย
นโยบายที่กลุ่ม เลสเบี้ยน เกย์ ไบเซ็กชวล ต้องการ
มากที่สุดคือนโยบายการให้สวัสดิการแก่คู ่รักเพศ
เดยีวกนั และนโยบายที ่คนข้ามเพศต้องการมากทีส่ดุ
คือนโยบายให้ความส�ำคัญกับพนักงานข้ามเพศ และ
พนกังานในภาวะความไม่พอใจในเพศของตนเอง โดย
นโยบายทั้ง 2 หัวข้อสะท้อนให้เห็นถึงสิ่งที่ขาดของ
องค์กรส่วนใหญ่ในญี่ปุ่นอย่างชัดเจน
	 การส�ำรวจเรื่องทัศนคติพบว่าพนักงานชาว
ญี่ปุ่นส่วนใหญ่คิดว่าแอลจีบีทีว่าเป็นคนปกติ และมี
แนวโน้มยอมรบัแอลจบีทีทีัง้ในสถานะคนในครอบครวั
และเพื่อนร่วมงานในระดับสูง สะท้อนให้เห็นถึงการ
เปลี่ยนแปลงในสังคมญี่ปุ่นปัจจุบันที่เปิดกว้างในเรื่อง
ความหลากหลายทางเพศมากขึ้น อย่างไรก็ตามการ

คูร่กัเพศเดยีวได้รบัเพยีงสวสัดกิารนอกเหนอืกฎหมาย 
(法定外福利厚生) ส�ำหรับนโยบายให้ความส�ำคัญ
กับพนักงานข้ามเพศและพนักงานในภาวะความไม่
พอใจในเพศของตนเองนั้น ถึงแม้จะมีการประกาศ
ใช้กฎหมายพิเศษส�ำหรับบุคคลที่อยู่ในภาวะไม่พอใจ
ในเพศของตนเองไปแล้วเมื่อปี ค.ศ. 2003 ทว่าการ
ด�ำเนนินโยบายยงัคงเป็นในรปูแบบทีพ่นกังานข้ามเพศ
หรือพนักงานในภาวะความไม่พอใจในเพศของตนเอง
ร้องเรยีนเรือ่งปัญหาและความยากล�ำบากในการท�ำงาน
ต่อองค์กรและองค์กรจึงจะมีการจัดการต่อปัญหา  
(村木真紀, 2015) นอกจากนี้ นโยบายจัดตั้ง
กลุ่มส�ำหรับพนักงานแอลจีบีทีหรือผู้สนับสนุนภายใน
องค์กร นโยบายจัดกิจกรรมเสริมสร้างแรงกระตุ้น 
และนโยบายสนับสนุนกิจกรรมเรื่องความหลากหลาย
ทางเพศภายนอกบริษัทซึ่งเป็นนโยบายที่ผู้วิจัยมองว่า
มีความส�ำคัญต่อพนักงานแอลจีบีทีก็เป็นนโยบายที่ยัง
ด�ำเนินการไม่ครอบคลุมถึงจ�ำนวนที่แอลจีบีทีต้องการ
เช่นกัน โดยเฉพาะนโยบายจัดกิจกรรมเสริมสร้าง
แรงกระตุ้น เพราะนโยบายนี้เป็นการสร้างโอกาสให้
พนักงานในองค์กรได้เรียนรู้และท�ำความเข้าใจในเรื่อง
ความหลากหลายทางเพศและแอลจีบีทีมากขึ้น เมื่อ
พนักงานมีความรู้ความเข้าใจพื้นฐานในเรื่องดังกล่าว
อย่างถูกต้องแล้ว ย่อมส่งผลให้สถานที่ท�ำงานแห่ง
นั้นกลายเป็นสถานที่ท�ำงานที่แอลจีบีทีท�ำงานได้อย่าง
สะดวกสบายมากยิง่ขึน้ อกีทัง้ยงัช่วยให้ปัญหาการแบ่ง
แยกระหว่างเพศและปัญหาความรุนแรงลดลง และยัง
เป็นการเพิม่จ�ำนวนผูส้นบัสนนุแอลจบีทีภีายในองค์กร
อีกด้วย ส�ำหรับนโยบายสนับสนุนกิจกรรมเรื่องความ
หลากหลายทางเพศภายนอกบริษัทถือเป็นนโยบายที่
สามารถสร้างกระแสความตื่นตัวในเรื่องแอลจีบีทีต่อ
สังคมภายนอกได้ เพราะจะท�ำให้คนในสังคมรับรู้ถึง
แนวทางการด�ำเนนินโยบายขององค์กร และท�ำให้แอล
จีบีทีที่ก�ำลังหางานรับรู้และเข้าถึงแนวทางการด�ำเนิน
นโยบายขององค์กรนัน้ๆได้ นอกจากนีย้งัเป็นต้นแบบ
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ตระหนักถึงการมีอยู่ของแอลจีบีทีในสถานที่ท�ำงาน
ยังคงอยู่ในระดับต�่ำ และยังมีพนักงานจ�ำนวนหนึ่งที่
เข้าใจความหมายของค�ำว่าแอลจีบีทีไม่ถูกต้อง แสดง
ให้เห็นว่าคนส่วนใหญ่ยังไม่ได้รับความรู้ความเข้าใจ
ในเรื่องแอลจีบีทีอย่างเพียงพอ ในด้านการด�ำเนิน
นโยบายพบว่า จ�ำนวนองค์กรทีด่�ำเนนินโยบายต่อแอล
จีบีทียังอยู่ในระดับต�่ำ โดยผู้ตอบแบบสอบถาม 171 
คน มี 26 คนที่ระบุว่าบริษัทของตนเองก�ำลังด�ำเนิน
นโยบายต่อแอลจีบีทีอยู่ นโยบายที่มีการด�ำเนินการ
มากที่สุดคือ การป้องกันเรื่องความรุนแรง และการ
ห้ามแบ่งแยกระหว่างเพศ ในขณะที่นโยบายที่แอลจีบี
ทีต้องการให้ด�ำเนินการมากที่สุด ได้แก่ นโยบายให้
สวัสดิการแก่คู่รักเพศเดียวกัน และนโยบายให้ความ
ส�ำคญักบัพนกังานข้ามเพศและพนกังานในภาวะความ
ไม่พอใจในเพศของตนเอง กลับเป็นนโยบายได้รับการ
ด�ำเนินการในระดับต�่ำ ในการส�ำรวจความคิดเห็นของ
พนักงานในเรื่องการให้สวัสดิการแก่คู่รักเพศเดียวกัน
เท่าเทยีมกบัคูส่มรสชาย-หญงิพบว่า พนกังานมากกว่า
ร้อยละ 90 เห็นด้วยกับการให้องค์กรด�ำเนินนโยบาย
ขา้งต้น สะทอ้นให้เหน็ถงึแนวโน้มการยอมรับและเปิด
กว้างของคนในสังคมญี่ปุ่นปัจจุบัน
	 งานวิจัยนี้สรุปได้ว่าแอลจีบีทียังคงประสบ
กับปัญหาต่างๆในบริการท�ำงานและองค์กรส่วนใหญ่
ยังคงไม่ด�ำเนินนโยบายที่ครอบคลุมหรือคุ ้มครอง
พนักงานเหล่านี้ อย่างไรก็ตามจากกระแสการตื่นตัว
ในเรื่องความหลากหลายทางเพศและกระแสแอลจีบีที
บูม (LGBT Boom) ในสังคมญี่ปุ่น ท�ำให้พนักงาน
มทีศันคตต่ิอแอลจบีทีเีปลีย่นไปจากในอดตี จากทีเ่คย
มองว่าแอลจบีทีคีอืกลุม่คนประหลาด เปลีย่นเป็นมอง
ว่าแอลจบีทีเีป็นคนปกตแิละยอมรบัแอลจบีทีใีนสถานะ
ต่างๆมากขึน้ อกีทัง้กระแสการตืน่ตวัเหล่านัน้ยงัส่งผล
ให้องค์กรบางส่วนหันมาด�ำเนินนโยบายต่อแอลจีบีที
มากขึน้ โดยจากการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบด้านนโยบาย
จะเหน็ได้ว่าเกอืบทกุนโยบายทีแ่อลจบีทีต้ีองการมกีาร

ด�ำเนินการอยู่แล้ว แสดงให้เห็นถึงความพยายามใน
การสร้างสงัคมการท�ำงานทีเ่อือ้ต่อการมอียูข่องแอลจบีี
ทอีกีทัง้ช่วงหลงัมานีห้น่วยงานรฐัและสือ่ต่างๆกห็นัมา
ออกนโยบาย กฎหมาย และน�ำเสนอเนื้อหาที่เกี่ยวกับ
แอลจีบีทีมากขึ้นเช่นกัน จากการผลักดันของหน่วย
งานรัฐและสื่อต่างๆจะท�ำให้องค์กรเล็งเห็นถึงความ
ส�ำคัญในประเด็นเรื่องความหลากหลายทางเพศมาก
ขึ้นและส่งผลให้มีอัตราการด�ำเนินนโยบายต่อแอลจีบี
ทีในองค์กรเพิ่มมากขึ้นในอนาคตอย่างแน่นอน
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