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การเลือกปฏิบติัต่อสตรี 
(Discrimination against Women) 
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บทคดัย่อ 

บทความนี้มวีตัถุประสงคเ์พือ่ศกึษาถงึการเลอืกปฏบิตัติ่อสตรใีนบรบิทของประเทศไทย การใหค้ านิยาม
และการจ าแนกประเภทของการเลือกปฏิบตัิโดยทัว่ไปและการเลือกปฏิบตัิในตลาดแรงงาน ซึ่งการทราบ
ความหมายของการเลอืกปฏบิตันิัน้จะเป็นจุดเริม่ต้นของการท าความเขา้ใจถงึประเภทหรอืลกัษณะของการ
เลอืกปฏบิตัใินรปูแบบต่างๆ ได ้โดยอาศยัแนวคดิและทตษฎทีางเศรษฐศาสตรใ์นเรื่องการเลอืกปฏบิตัมิาเป็น
แนวทางในการวเิคราะหแ์ละวดัการเลอืกปฏบิตัโิดยเฉพาะในประเภทของการเลอืกปฏบิตัคิ่าจา้ง แมว้่าเกอืบ
ทกุประเทศจะมกีฎหมายต่อตา้นการเลอืกปฏบิตั ิแต่การเลอืกปฏบิตักิย็งัคงอยู่ 

 
ค าส าคญั: การเลอืกปฏบิตั ิความเสมอภาค ความไม่เสมอภาคทางเพศ ผูห้ญงิ ตลาดแรงงาน องคก์ารแรงงาน
ระหว่างประเทศ 
 
ABSTRACT 

This paper intends to consider the discrimination against women in Thailand.  Definitions and 

types of discrimination in general and in the labor market are discussed.  Knowing the meaning of 

discrimination is a good start for understanding various forms of discrimination.  In order to analyze 

discrimination especially gender wage discrimination, this paper studies economic theories or models 

involving different types of discrimination and how to measure discrimination.  Although many countries 

have anti-discrimination laws or policies, discrimination still exists notwithstanding. 
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บทน า 
“ชายเป็นชา้งเทา้หน้า หญงิเป็นชา้งเทา้หลงั” 

“สามวนัจากนาร ีเป็นอื่น” “มลีูกสาวเหมอืนมสีว้มอยู่
หน้าบ้าน ” “กระดังงาลนไฟ” “ใส่ตระกร้าล้างน ้ า ” 
ส านวนหรอืประโยคดงักล่าวขา้งต้นนัน้ล้วนแต่เป็น
การเปรียบเทียบบทบาท หน้าที่ หรือพตติกรรม
ระหว่างผูช้ายและผูห้ญงิ ในบางประโยคนัน้มกัใชก้บั
ผู้หญิงและมีความหมายไปในแนวทางที่ท าให้
สถานภาพทางสงัคมหรอืสถานภาพในการท างาน
ของผูห้ญงินัน้ต ่ากว่าของผูช้าย ซึง่ความเป็นชายและ

ความเป็นหญงิทีส่งัคมก าหนดให้ทัง้ในด้านบทบาท 
พตติกรรม หน้าที่ ทัศนคติ ระบบความคิด และ
คุณลักษณะนัน้ มีผลท าให้มีความแตกต่างกันใน
โอกาส วิถีชีวิต การเข้าถึงและควบคุมทรัพยากร 
(เช่น เงนิทุน การศกึษา การเป็นทีย่อมรบั ชื่อเสยีง 
เวลา) ระหว่างผู้ชายและผู้หญิง ซึ่งความแตกต่าง
เหล่ านี้ ก่อให้เกิดสถานภาพที่ไม่ เท่า เทียมกัน 
(วนัเพญ็ สวุรรณวสิฎิฐ,์ 2555)

 
ตารางท่ี 1 ขอ้มลูต่างๆ ของประเทศไทย ระหว่างปี พ.ศ. 2543-2556 จ าแนกตามเพศ 

 ชาย หญงิ 
จ านวนประชากร (%) 49.1 50.9 
อตัราการมสีว่นรว่มในก าลงัแรงงาน (%) 80.7 64.3 
จ านวนผูด้ ารงต าแหน่งในรฐัสภา (%) 84.3 15.7 
อายคุาดเฉลีย่ของประชากร (ปี) 70.8 77.5 
จ านวนการศกึษาเฉลีย่ (ปี) 7.7 7.0 
ดชันีการพฒันามนุษย1์ 0.725 0.718 
อตัราการอา่นออกเขยีนไดข้องผูใ้หญ่ (%) 95.9 92.6 
อตัราการเขา้เรยีนระดบัประถมศกึษา (%) 90.0 89.4 
อตัราการเขา้เรยีนระดบัมธัยมศกึษา (%) 68.2 76.5 
อตัราการว่างงาน (คนอาย ุ15 ปีขึน้ไป) (%) 0.7 0.6 
อตัราการว่างงาน (คนอาย ุ15-24 ปี) (%) 2.5 3.1 
สดัสว่นแรงงาน (%) 

1) ในภาคเกษตร  
2) ในภาคอตุสาหกรรม  
3) ในภาคบรกิาร  
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ทีม่า: ASEAN (2014), UNDP (2014) 
 

                                            
1 ดชันีการพฒันามนุษย ์(Human Development Index, HDI) จดัท าขึน้โดย United Nations Development Programme (UNDP) ซึง่ดชันี
นี้มคี่าอยู่ระหว่าง 0 ถงึ 1 ถ้าดชันีมคี่าใกลเ้คยีง 1 แสดงว่ามรีะดบัการพฒันามนุษย์ระดบัสงู ถ้าดชันีมคี่าใกลเ้คยีง 0 แสดงว่ามรีะดบัการ
พฒันามนุษยร์ะดบัต ่า โดย UNDP ไดจ้ดัอนัดบัดชันีการพฒันามนุษยจ์ากประเทศทัว่โลกประมาณ 187 ประเทศ ประกอบดว้ย 3 มติหิลกั 
ไดแ้ก่ สุขภาพ การศกึษา และมาตรฐานคุณภาพชวีติ 
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ตารางที ่1 แสดงขอ้มลูระหว่างปี พ.ศ. 2543-
2556 ในดา้นต่างๆ ของประเทศไทย โดยจ าแนกตาม
เพศ ซึ่งพบว่ามจี านวนประชากรเพศหญิง (ร้อยละ 
50.9) มากกว่าประชากรเพศชาย (ร้อยละ 49.1)  
แต่อตัราการมีส่วนร่วมในก าลังแรงงานของผู้ชาย 
(ร้อยละ 80.7) นัน้สูงกว่าของผู้หญิง (ร้อยละ 64.3) 
สัดส่วนของแรงงานชายและของแรงงานหญิงที่
ท างานในภาคเกษตรนัน้มีค่าสูง (ร้อยละ 50 และ 
รอ้ยละ 48 ตามล าดบั) อตัราการว่างงานของคนอายุ 
15 ปีขึ้นไปส าหรับเพศชายสูงกว่าของเพศหญิง 
แต่อตัราการว่างงานของคนอายุระหว่าง 15-24 ปี
ส าหรับเพศชาย (ร้อยละ 2.5) ต ่ ากว่าเพศหญิง  
(ร้อยละ 3.1) โดยในด้านการศึกษา อตัราการอ่าน
ออกเขยีนไดข้องผูใ้หญ่ส าหรบัเพศชายและเพศหญงิ
นัน้มคี่าค่อนขา้งสูง (ร้อยละ 95.9 และร้อยละ 92.6 
ตามล าดบั) นอกจากนี้ ผูช้ายยงัมอีตัราการเขา้เรยีน
ระดบัประถมศกึษาสูงกว่าผู้หญิง แต่ผู้หญิงมอีตัรา
การเขา้เรยีนระดบัมธัยมศกึษา (รอ้ยละ 76.5) สงูกว่า
ของผู้ชาย (ร้อยละ 68.2) อย่างไรก็ตาม ผู้ชายมี
จ านวนการศกึษาเฉลีย่สงูกว่าของผูห้ญงิ แต่ผูห้ญงิมี
แนวโน้มที่จะอายุยืนกว่าผู้ชาย ดัชนีการพัฒนา
มนุษย์ (HDI) ของผู้ชายสูงกว่าของผู้หญิงเพียง
เล็กน้อย ส าหรับบทบาทของผู้หญิงไทยในด้าน
การเมืองการปกครองนัน้ พบว่า มีจ านวนผู้ด ารง
ต าแหน่งในรฐัสภาทีเ่ป็นผูห้ญงิเพยีงแค่รอ้ยละ 15.7 
เทา่นัน้ ซึง่หากเราพจิารณาโดยละเอยีดแลว้จะพบว่า
ผู้หญิงส่วนใหญ่ที่ด ารงต าแหน่งทางการเมืองใน
ประเทศไทยนัน้ลว้นแต่มคีวามสมัพนัธ์ทางครอบครวั
ไมท่างใดกท็างหนึ่ง (เชน่ น้องสาวของพีช่าย ลกูสาว
ของบดิา ภรรยาของสาม ีเป็นตน้) กบัผูช้ายทีใ่นอดตี
หรอืปจัจุบนัด ารงต าแหน่งทางการเมอืงทัง้สิ้น ซึ่งก็
เป็นเรื่องที่น่าศึกษาต่อไปว่าถ้าพิจารณาเฉพาะ
ผูห้ญงิทีไ่ม่ไดม้คีวามเกีย่วขอ้งกบัผูช้ายดงักล่าวแลว้
นัน้ ขอ้มลูเกีย่วกบัจ านวนผูด้ ารงต าแหน่งในรฐัสภาที่
เป็นเพศหญงิในทางปฏบิตัจิะลดลงมากแค่ไหน และ
การที่ผู้หญิงหลายคนได้เข้ามาสู่ต าแหน่งทาง
การเมอืงนัน้ ได้มาเพราะความเป็นผูห้ญงิคนนัน้เอง

หรอืเป็นเพราะความเกีย่วขอ้งกบันักการเมอืงทีเ่ป็น
ผูช้าย 

การเลอืกปฏบิตัต่ิอสตรกีเ็ป็นปญัหาทีเ่กดิขึน้
ทัว่โลก ซึ่งการเลอืกปฏบิตัทิีเ่หน็ได้โดยทัว่ไปมกัจะ
เกดิขึ้นในรูปแบบต่างๆ ในตลาดแรงงาน ทัง้ๆ ที่มี
กฎหมายต่อต้านการเลือกปฏิบัติต่อสตรีในหลาย
ประเทศ ก็ยังคงพบว่าผู้หญิงได้ร ับค่าจ้างและ 
มสีถานภาพในการท างานต ่ากว่าผู้ชาย (Roos and 
Gatta, 2001) ผูห้ญงิในสหรฐัอเมรกิาไดร้บัค่าจา้งคดิ
เป็นร้อยละ 76 ของค่าจ้างที่ผู้ชายได้รบั และมกัจะ
กระจุกตัวในอุตสาหกรรมและองค์กรที่ให้ค่าจ้างที่ 
ต ่ากว่าผูช้าย (Kim, 2000) และมผีูห้ญงิจ านวนน้อยที่
อยู่ในต าแหน่งผูจ้ดัการและผูบ้รหิาร ซึง่เป็นต าแหน่ง
ของการมีอ านาจ  การตัดสิน ใจ  และอิทธิพล 
 ความแตกต่ าง ในค่าตอบแทนในการท า งาน 
สถานภาพ และต าแหน่งเหล่านี้ ไม่สามารถที่จะ
อธบิายได้ด้วยความแตกต่างในการศกึษา อายุงาน 
หรอืประสบการณ์ของแรงงานหญงิที่ท างานนัน้ ซึ่ง
ท าให้เหลือเพียงค าอธิบายเดียว นัน่คือการเลือก
ปฏบิตัใินการจา้งงาน (Cain, 1986) 

Bell, McLaughlin, and Sequeira (2002)  ได้
ศกึษาถงึรูปแบบของการเลอืกปฏบิตัทิางเพศทีม่ผีล
ต่อผูห้ญงิในองค์กร โดยใหค้ านิยามการเลอืกปฏบิตัิ
ทางเพศว่าเป็นการใชเ้พศเพื่อเป็นเกณฑส์ าหรบัการ
ตดัสนิใจทีเ่กีย่วขอ้งกบัการจา้งงาน เช่น การจ้างงาน 
การไล่ออกจากงาน และการเลื่อนต าแหน่ง การเลอืก
ปฏบิตันิี้ไมไ่ดจ้ ากดัอยูแ่ค่พตตกิรรม เชน่ การปฏเิสธ
ทีจ่ะจ้างผูห้ญงิ การจ่ายค่าจา้งแก่แรงงานหญงิอย่าง
ไม่เท่าเทยีมกนั หรอืการน าทางใหแ้รงงานหญงิเขา้สู่
งานที่ได้ชื่อว่าเป็นงานของผู้หญิง ซึ่งท าให้มีการ
แบ่งแยกแรงงานทางเพศในอาชพี ในสหรฐัอเมรกิา
นั ้น อาชีพที่มีผู้หญิงท างานเป็นส่วนมาก ได้แก่ 
พยาบาล แอร์โฮสเตส และเลขานุการ ซึ่งเป็น
ต าแหน่งที่ท าหน้าที่หรอืท างานสนับสนุนผู้ชาย ซึ่ง
ส่ วนใหญ่มัก เ ป็นแพทย์  นักบิน  และผู้บริหาร 
ตามล าดับ (Roos and Gatta, 2001)  นอกจากนี้   
ในต าแหน่งงานที่แรงงานหญงิท างานเป็นส่วนใหญ่
นัน้ มักจะมีสถานภาพในการท างานที่ต ่ากว่าของ
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แรงงานชาย และอยู่ภายใต้การควบคุมดูแลจาก
หวัหน้างานที่เป็นผู้ชายมากกว่าหวัหน้างานที่เป็น
ผูห้ญงิ (Gutek and Morasch, 1982) 
 
ความหมายและประเภทของการเลือกปฏิบติั 

การใหค้วามหมายของการเลอืกปฏบิตันิัน้เป็น
จุดเริม่ต้นของการท าความเขา้ใจถงึการเลอืกปฏบิตัิ
ว่ามีขอบเขตมากน้อยแค่ไหนหรือมีองค์ประกอบ
อะไรบ้าง โดยทัว่ไป การเลือกปฏิบตัิ หมายถึงการ
ปฏิบัติที่แตกต่างกันบนพื้นฐานของอย่างใดอย่าง
หนึ่งแลว้แต่จะก าหนด ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของเชือ้ชาต ิ
ศาสนา เพศ ถิน่ก าเนิด หรอืสภาพทางกาย การเลอืก
ปฏบิตัหิรอืการกดีกนัในตลาดแรงงานต่อบุคคลกลุ่ม
หนึ่ ง เกิดขึ้น เมื่ อบุคคลกลุ่ มนี้ มีความสามารถ 
การศกึษา การฝึกอบรม และประสบการณ์เหมอืนคน
อื่นทุกประการ แต่ไดร้บัการปฏบิตัทิีด่อ้ยกว่า ในการ
ได้รบัการว่าจ้างให้ท างาน ในการเขา้ถึงงานอาชีพ 
การเลื่อนขัน้ เลื่ อนต าแหน่ง อัตราค่าจ้าง และ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ตามค านิยามของ
องค์การแรงงานระหว่ างประเทศ ( ILO, 2012) 
การเลือกปฏิบัติในการจ้างงานและการประกอบ
อาชพี หมายถงึ “การปฏบิตัติ่อบุคคลอย่างแตกต่าง
กนัและดอ้ยกว่ากนั อนัเนื่องจากลกัษณะทีไ่มส่มัพนัธ์
กับหลักคุณธรรมหรือเงื่อนไขของงาน ลักษณะ
เหล่านี้ไดแ้ก่ ชาตพินัธุ์ สผีวิ เพศ ศาสนา ความเหน็
ทางการเมอืง การกดีกนัทางเชือ้ชาต ิและพืน้เพเดมิ
ทางสงัคม” 

การเลือกปฏิบัติในตลาดแรงงาน สามารถ
จ าแนกได้เป็น 4 ประเภททัว่ไป คือ 1) การเลือก
ปฏิบัติค่าจ้าง (Wage Discrimination) เกิดขึ้นเมื่อ
ความแตกต่างของค่าจ้างอยู่บนพื้นฐานของการ
พจิารณาทีน่อกเหนือจากความแตกต่างในผลติภาพ 
2) การ เลือกปฏิบัติกา รจ้า ง งาน  (Employment 
Discrimination) เกดิขึน้เมื่อปจัจยัอื่นๆ คงที ่โอกาส
ในการว่าจา้งแรงงานแต่ละกลุ่มไมเ่ทา่กนั ซึง่สง่ผลให้
แรงงานกลุ่มทีถู่กกดีกนันัน้มจี านวนมากและคดิเป็น
สดัส่วนทีม่ากกว่าในบรรดาคนว่างงานเมื่อเทยีบกบั
แรงงานกลุ่มอื่น 3) การเลอืกปฏบิตัใินงานอาชพีหรอื

ใ น ง า น  (Occupational or Job Discrimination) 
เกิดขึ้นเมื่อแรงงานกลุ่มหนึ่ง (เช่น แรงงานหญิง)  
ถูกจ ากดัหรอืยบัยัง้โดยปราศจากเหตุผลจากการเขา้
สู่งานอาชพีที่แน่นอน แม้จะมคีวามสามารถเท่ากบั
แรงงานกลุ่มอืน่ (เชน่ แรงงานชาย) ในการปฏบิตังิาน
เหล่านั ้น และ 4) การเลือกปฏิบัติในทุนมนุษย์  
(Human Capital Discrimination) เกดิขึน้เมือ่แรงงาน
กลุ่มที่ถูกกีดกันมีโอกาสในการเข้าถึงทุนมนุษย์  
(ทัง้ในรูปแบบของการศึกษาอย่างเป็นทางการ 
ความรู้  การฝึกอบรมระหว่างการท างาน และ
ประสบการณ์ในการท างาน) น้อยกว่าและส่งผลใหม้ี
ผลิตภาพแรงงานต ่ ากว่าแรงงานกลุ่มอื่น ใน 3 
ประเภทแรกของการเลือกปฏิบตัิ เรียกว่าเป็นการ
เลือกปฏิบัติหลังเข้าสู่ตลาดแรงงาน (Post-Market 
Discrimination) ส่วนการเลือกปฏิบัติประเภทที่ 4 
เรยีกว่าเป็นการเลอืกปฏบิตักิ่อนเขา้สู่ตลาดแรงงาน 
(Pre-Market Discrimination) ส าหรับการฝึกอบรม
ระหว่างการท างานนัน้ อาจจะมปีญัหาในการจ าแนก
ประเภทว่าเป็นก่อนหรือหลังเข้าสู่ตลาดแรงงาน 
เนื่องจากการฝึกอบรมเป็นการลงทุนในทุนมนุษย์  
แต่ แ ร ง ง า น จ ะ ไ ม่ ไ ด้ เ ข้ า ถึ ง จ น ก ร ะ ทั ง่ เ ข้ า สู่
ตลาดแรงงานแลว้ 
 
แนวคิดทางเศรษฐศาสตร ์

การอธิบายถึงแนวคิดทางเศรษฐศาสตร์
เกี่ยวกับการเลือกปฏิบัตินั ้นเพิ่งเกิดขึ้นไม่นาน  
แต่การศึกษาเรื่องการเลือกปฏิบัติที่ถือว่าเป็นจุด
แรกเริ่มนัน้มาจากงานศึกษาของ Gary S. Becker  
ผู้ ได้ตีพิมพ์หนั งสือที่ชื่ อว่ า  “The Economics of 
Discrimination” ในปี ค.ศ. 1957 ซึ่งได้วเิคราะหโ์ดย
ใชแ้บบจ าลองรสนิยมส าหรบัการเลอืกปฏบิตั ิ(Taste 
for Discrimination Model) แ ล ะ ส า ม า ร ถ น า ไ ป
ประยกุตใ์ชก้บัทกุประเภทของการเลอืกปฏบิตั ิ

แบบจ าลองรสนิยมส าหรบัการเลือกปฏบิตันิี้
เ ป็นแนวคิดของ Becker (1971) ที่ว่ า  การเลือก
ปฏบิตัเิกดิจากรสนิยมทีไ่ม่ชอบคนบางคน (Taste of 
Discrimination) โดยสมมติว่าในตลาดแรงงานมี
แรงงานอยู่สองกลุ่ม คือ แรงงานชายและแรงงาน
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หญิง และก าหนดให้ Wm คืออัตราค่าจ้างส าหรับ
แรงงานชาย และ Wf คอือตัราค่าจา้งส าหรบัแรงงาน
หญงิ 

ถ้านายจ้างมีอคติกับแรงงานหญิง คือเกิด
ความไม่พอใจ (Disutility) ในการจ้างแรงงานหญิง 
กล่าวคอื แมว้่านายจา้งจะจ่ายค่าจา้งใหแ้รงงานหญงิ
ดว้ยค่าจา้ง Wf บาท แต่นายจา้งจะรูส้กึเหมอืนว่าเขา
จ่ายเงนิไป Wf(1 + d) บาท เมือ่ d คอืสมัประสทิธิข์อง
การเลอืกปฏบิตั ิ(Discrimination Coefficient) โดยที ่
d > 0 นายจา้งรูส้กึถงึตน้ทุนทีเ่กนิจรงิ เช่น สมมตใิห้
ค่าจ้างแรงงานหญิง  = 100 บาท และ d = 0.5 
หากนายจ้างมอีคตติ่อแรงงานหญิง นายจ้างจะรู้สกึ
ว่าจ่ายเงินออกไป 150 บาท ซึ่งหมายถึงต้นทุน
เพิม่ขึน้ถงึ 50% ยิง่นายจา้งมอีคตมิาก เขาจะรูส้กึไม่
พอใจมากเมื่อต้องจ้างแรงงานประเภทนี้ (แรงงาน
หญงิ) สะทอ้นถงึคา่ d ทีม่คีา่สงู 

อย่างไรก็ตาม นายจ้างแต่ละคนก็มอีคติทีไ่ม่
เหมือนกัน นายจ้างบางคนอาจต้องการจ้างงาน
แรงงานกลุ่มที่ชอบ (เช่น แรงงานหญิง) ซึ่งเรียก
พตตกิรรมนี้ว่า Nepotism คอืมกีารปรบัตน้ทนุคา่จา้ง
ต่อกลุ่มที่นายจ้างชอบลงมาเป็น  Wf(1 - n) บาท  
เ มื่ อ  n คือ  Nepotism Coefficient โ ด ยที่  n > 0 
กล่าวคอื นายจ้างรูส้กึว่าจ่ายเงนิออกไปส าหรบัจ้าง
แรงงานหญงิถกูกว่าความเป็นจรงิ 

นอกจากนายจ้างจะเป็นฝ่ายที่มีอคติแล้ว 
ลูกจ้างเองก็อาจมอีคติเช่นเดยีวกนั ถ้าแรงงานชาย
ไม่ชอบท างานกบันายจา้ง เช่น นายจา้งจา้งเขาด้วย
ค่าจ้าง Wm บาท แต่เขาจะรู้สกึเหมอืนได้รบัค่าจ้าง 
Wm(1 - d) บาท ในทางกลบักนั หากแรงงานชายชอบ
ท างานกบันายจ้าง เขาจะรู้สึกเหมือนได้รบัค่าจ้าง 
Wm(1 + n) บาท 

ดังนัน้ จากแบบจ าลองรสนิยมส าหรับการ
เลือกปฏิบัติของ Becker หากแบ่งการเลือกปฏิบตัิ

ตามแหล่งที่มาหรือสาเหตุของอคติ จะสามารถ
จ าแนกไดเ้ป็น 3 ประเภท คอื 1) การเลอืกปฏบิตัโิดย
นายจ้าง (Employer Discrimination) 2) การเลือก
ปฏิบัติโดยลูกจ้าง (Employee Discrimination) และ
3) ก า ร เ ลื อ ก ป ฏิ บั ติ โ ด ย ลู ก ค้ า  (Customer 
Discrimination) 

1) การเ ลือกปฏิบัติ โดยนายจ้ าง  หรือ
เรยีกว่านายจา้งเป็นผูเ้ลอืกปฏบิตั ิหรอืนายจา้งมอีคติ 
สามารถอธบิายไดด้งันี้ สมมตวิ่ามแีรงงาน 2 กลุ่มใน
ตลาดแรงงานคอืแรงงานชายและแรงงานหญงิ และ
สมมติให้แรงงานชายและแรงงานหญิงสามารถ
ทดแทนกนัไดอ้ยา่งสมบรูณ์ในการผลติ 

ฟงักช์นัการผลติ สามารถเขยีนไดด้งันี้ 
q = f(Em + Ef)         (1) 

โดยที ่ q    คอื จ านวนผลผลติ  
Em  คอื จ านวนการจา้งงานแรงงานชาย  
Ef   คอื จ านวนการจา้งงานแรงงานหญงิ 

จากสมการที่ (1) จะเห็นว่า จ านวนผลผลิต
ขึ้นอยู่กบัจ านวนการจ้างงานแรงงานทัง้หมด ไม่ว่า
แรงงานนัน้จะเป็นเพศใด นัน่คอื มูลค่าของผลผลติ
หน่วยสุดท้ายของการจ้างแรงงานจะมีค่าเท่ากัน  
ไมว่่าหน่วยผลติจะจา้งแรงงานชายหรอืแรงงานหญงิ 

ส าหรบัการจา้งงานกรณีทีไ่มม่กีารเลอืกปฏบิตั ิ
นายจ้างจะจ้างใครจึงขึ้นอยู่กบัค่าจ้างของแรงงาน
กลุ่มนั ้นๆ นั น่คือ  นายจ้างจะจ้างแรงงานหญิง  
ถ้าอตัราค่าจ้างของแรงงานหญงิต ่ากว่าของแรงงาน
ชาย (หรอื Wf < Wm) ดงันัน้ นายจา้งหรอืหน่วยผลติ
ทีไ่ม่เลอืกปฏบิตัจิะจา้งแรงงานหญงิ จนกระทัง่อตัรา
คา่จา้งของแรงงานหญงิมคีา่เทา่กบัมลูคา่ของผลผลติ
หน่วยสุดท้ายของแรงงาน (หรือ  Wf = VMPE)  
ซึง่สามารถแสดงไดใ้นภาพที ่1 ดงันี้
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ภาพท่ี 1 การจา้งงานกรณีทีไ่มม่กีารเลอืกปฏบิตัแิละอตัราคา่จา้งของแรงงานหญงิต ่ากว่าของแรงงานชาย 
 

จากภาพที ่1 ถา้อตัราค่าจา้งของแรงงานหญงิ
ต ่ากว่าของแรงงานชาย (หรือ Wf < Wm) นายจ้าง
หรอืหน่วยผลติทีไ่ม่มกีารเลอืกปฏบิตัจิะจ้างแรงงาน
หญิงเท่านัน้ โดยจะจ้างแรงงานหญิงไปจนถึงจุดที่
อตัราค่าจ้างของแรงงานหญงิมคี่าเท่ากบัมูลค่าของ
ผลผลิตหน่วยสุดท้ายของแรงงาน นัน่คือ จะจ้าง
แรงงานหญงิจ านวน Ef* คน 

ในการจ้างงานกรณีที่มีการเลือกปฏิบัติ ถ้า
นายจ้างมีอคติต่อแรงงานหญิง นายจ้างจะรู้สึกว่า
คา่จา้งของแรงงานหญงิไมไ่ดม้คีา่เทา่กบั Wf บาท แต่
เหมือนเขาจ่าย Wf(1+d) บาทให้แก่แรงงานหญิง 
ดงันัน้ การตดัสนิใจในการจา้งงานกรณีนี้ จงึเป็นการ
เปรียบเทียบระหว่างอตัราค่าจ้างของแรงงานชาย 
(Wm) กับ Wf(1+d) ซึ่งกฎในการตัดสินใจจ้างงาน
ส าหรบันายจา้งทีม่อีคตติ่อแรงงานหญงิ คอื นายจา้ง
จะจ้างแรงงานหญงิเท่านัน้หาก Wf(1+d) < Wm และ
จะจา้งแรงงานชายเทา่นัน้หาก Wf(1+d) > Wm 

ตราบเท่าที่แรงงานชายและแรงงานหญิง
สามารถทดแทนกนัได้อย่างสมบูรณ์ หน่วยผลติจะมี

การแบ่งแรงงานไปในตวั (Segregated Workforce) 
นัน่คอื จะมหีน่วยผลติ 2 ประเภท คอื หน่วยผลิตที่
จ้างเฉพาะแรงงานชาย และหน่วยผลติทีจ่้างเฉพาะ
แรงงานหญงิ แต่นายจา้งจะจา้งแรงงานกลุ่มไหนนัน้ 
ขึน้อยูก่บัคา่สมัประสทิธิข์องการเลอืกปฏบิตั ิ(d) 

ส าหรบัหน่วยผลติทีจ่า้งเฉพาะแรงงานชาย จะ
จ้างแรงงานชายจนกระทัง่อตัราค่าจ้างของแรงงาน
ชายนัน้มคี่าเท่ากบัมูลค่าผลผลิตหน่วยสุดท้ายของ
การจ้างแรงงานนัน้ (นัน่คือ Wm = VMPE) ดังนัน้ 
หากอตัราค่าจา้งของแรงงานชายสงูกว่าของแรงงาน
หญงิ (หรอื Wm > Wf) นายจา้งตอ้งจ่ายคา่จา้งแรงงาน
ชายแพงมากเกนิไปในการจ้างแรงงานชายจ านวน
ไม่กีค่น (หรอื Em* คน ดงัแสดงในภาพที ่2) ส าหรบั
นายจา้งทีม่อีคตติ่อแรงงานหญงิมากพอนัน้ นอกจาก
นายจ้างจะจ้างเฉพาะแรงงานชายแล้ว ยังจะจ้าง
แรงงานชายในจ านวนทีน้่อยลงดว้ย เนื่องจากค่าจา้ง
แรงงานชายนัน้มรีาคาแพง
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ส่วนหน่วยผลติทีจ่้างเฉพาะแรงงานหญงิ ถ้า
หน่วยผลติไม่มอีคต ิเมื่อ Wf = VMPE จะจา้งแรงงาน
หญงิ Ef* คน ดงัแสดงในภาพที ่3 หากหน่วยผลิตมี
อคติ d0 โดยที่ d0 > 0 นายจ้างจะรู้สึกเหมือนจ่าย
แรงงานหญงิด้วยค่าจ้าง Wf(1 + d0) และนายจ้างจะ
จ้างแรงงานจนกระทัง่ Wf(1 + d0) = VMPE ดังนัน้ 

จงึจา้งแรงงานหญงิ Ef
0 คน แต่ถา้นายจา้งมอีคตมิาก 

(หรอื d1 มคีา่สงู และ d1 > d0) นายจา้งจะจา้งแรงงาน
หญิงจนกระทัง่ Wf(1 + d1) = VMPE ซึ่งจ้างแรงงาน
หญิง Ef

1 คน นัน่คือ ยิ่งมีอคติต่อแรงงานหญิงมาก 
คา่ d จะยิง่สงู และมกีารจา้งงานแรงงานหญงิน้อยลง
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2) การเลือกปฏิบติัโดยลูกจ้าง หรอืเรยีกว่า
ลูกจา้งเป็นผูเ้ลอืกปฏบิตัิ หรอืลูกจา้งมอีคต ิสมมตวิ่า
แรงงานชายคนหนึ่งมอีคตกิบัแรงงานหญงิ แรงงาน
ชายที่ได้รบัค่าจ้าง Wm บาท จะรู้สึกเหมือนว่าเขา

ได้ร ับค่าจ้าง Wm(1 - d) บาท หากเขาต้องท างาน
รว่มกบัแรงงานหญงิ 

สมมตวิ่าแรงงานชายคนดงักล่าว มงีาน 2 งาน
ที่ได้ร ับค่าจ้าง 150 บาทเท่ากัน แต่ ในงานหนึ่ ง

อตัราคา่จา้ง (บาท) 

การจา้งงาน (คน) 
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นายจ้างจ้างเฉพาะคนงานชาย ส่วนอกีงานหนึ่งนัน้
นายจา้งจา้งทัง้แรงงานชายและแรงงานหญงิ แรงงาน
ชายคนนี้จะมองว่านายจา้งทีจ่า้งทัง้แรงงานชายและ
แรงงานหญงิใหค้่าจ้างแก่เขาต ่ากว่า 150 บาท หาก
นายจ้างที่จ้างทัง้แรงงานชายและแรงงานหญิงจะ
ดงึดูดแรงงานชายคนนี้จะตอ้งใหค้่าจา้งทีส่งูกว่า 150 
บาท ดงันัน้ ส าหรบันายจา้งทีไ่ม่มอีคต ิจะไม่จ้างทัง้
แรงงานชายและแรงงานหญิง เพราะถึงแม้แรงงาน
ชายและแรงงานหญิงจะมีมูลค่าของผลผลิตหน่วย
สุดทา้ยของแรงงาน (Value of Marginal Product of 
Labor) เท่ากนั แต่ในตัวอย่างข้างต้น นายจ้างต้อง
จ่ายใหแ้รงงานชายมากกว่า ดงันัน้ นายจา้งจงึจะจา้ง
เฉพาะแรงงานชายหรอืเฉพาะแรงงานหญิงเท่านัน้ 
โดยนายจ้างจะจ้างเฉพาะแรงงานชายหากอัตรา
ค่าจ้างของแรงงานชายนัน้ต ่ากว่าของแรงงานหญงิ 
(หรือ Wm < Wf) และจะจ้างเฉพาะแรงงานหญิง
เท่านัน้หากอตัราค่าจา้งของแรงงานหญงิต ่ากว่าของ
แรงงานชาย (หรอื Wf < Wm) เราจงึเหน็ว่าการเลอืก
ปฏิบัติโดยลูกจ้างจะก่อให้เกิดการแบ่งแยกอย่าง
สมบรูณ์ในการจา้งงานในทีส่ดุ 

3) การเลือกปฏิบติัโดยลูกค้า หรอืเรยีกว่า
ลกูคา้เป็นผูเ้ลอืกปฏบิตั ิหรอืลกูคา้มอีคต ิถา้ลกูคา้ไม่
อยากซื้อของทีผ่ลติโดยแรงงานกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง เชน่ 
แรงงานต่างด้าว แรงงานหญิง หรือแรงงานชาย 
เนื่องจากลูกคา้มอีคตกิบัการผลติทีเ่กดิจากแรงงาน
กลุ่มนัน้ ท าใหผู้ผ้ลติอาจไม่จ้างแรงงานกลุ่มนัน้ ถ้า
ลูกคา้มอีคต ิการตดัสนิใจในการซือ้สนิคา้จะไมข่ึน้อยู่
กบัราคาจริงของสนิค้า p แต่จะเป็น p(1 + d) บาท 
ผูผ้ลติทีจ่า้งแรงงานกลุ่มนัน้ตอ้งลดราคาสนิคา้ลงเพื่อ
ดึงดูดลูกค้า ซึ่งส่งผลให้ค่าจ้างของแรงงานกลุ่มนัน้
ลดลง เพือ่ชดเชยนายจา้งทีไ่ดก้ าไรลดลง 

นอกจากแบบจ าลองรสนิยมส าหรบัการเลอืก
ปฏิบัติแล้ว  ทตษฎีการ เลือกปฏิบัติทางสถิติ  
(Statistical Discrimination) ยัง ส ามา รถน าม า ใ ช้
อธบิายการเลอืกปฏบิตัไิด้ โดยการเลอืกปฏบิตัทิาง
สถิติ หมายถึง การเลือกปฏิบัติที่เกิดจากการที่
นายจ้างประเมินความสามารถหรือผลิตภาพของ
แรงงานคนหนึ่งจากสถติคิวามสามารถหรอืผลติภาพ

ของแรงงานกลุ่มนัน้ ทัง้ทีส่ถติดิงักล่าวอาจไมเ่ป็นจรงิ
ส าหรบัคนๆ นัน้ เช่น การสมัภาษณ์งานไมอ่าจท าให้
นายจ้างคาดการณ์ผลติภาพของแรงงานได ้ขอ้มูลที่
นายจ้างได้รบันัน้ไม่สมบูรณ์ นายจ้างจงึลดความไม่
แน่นอน โดยน าพตตกิรรมโดยเฉลีย่ของแรงงานกลุ่ม
นัน้มาใชท้ านาย ซึง่ท าใหค้นทีอ่ยูใ่นกลุ่มทีม่ผีลติภาพ
แรงงานสูงได้ประโยชน์ ในขณะที่คนที่อยู่กลุ่มอื่น
ไมไ่ดป้ระโยชน์ 

ถา้นายจา้งไดข้อ้มลูเพยีงพอ การจา้งแรงงาน
ในแต่ละต าแหน่งจะมีประสทิธิภาพ แต่ยงัคงสร้าง
ความแตกต่างดา้นรายไดร้ะหว่างเพศและโอกาสการ
จา้งงาน หากนายจา้งพบว่าสญัญาณทีไ่ดร้บัเกีย่วกบั
เพศ สีผิว หรือชนกลุ่มน้อยนัน้เป็นจริง การเลือก
ปฏิบตัิทางสถิติก็จะได้รบัความเชื่อถือและน ามาใช้
ต่อไป แต่ถา้มผีลยนืยนัว่าสิง่ทีน่ายจา้งเชื่อนัน้ไม่เป็น
ความจรงิ ในระยะยาวการอธบิายดว้ยสถติกิจ็ะไมไ่ด้
ผลดอีกีต่อไป การมกีฎหมายทีล่ดการเลอืกปฏบิตัจิะ
ท าใหก้ารใชส้ถติมิาตดัสนิใจน้อยลง 

จากแบบจ าลองหรือทตษฎีข้างต้นท าให้เรา
สามารถเขา้ใจถึงสาเหตุและลักษณะของการเลือก
ปฏิบัติประเภทต่างๆ ได้ สิ่งที่เราอาจจะต้องการ
ทราบต่อไปกค็อืวธิกีารทีเ่ราจะน ามาใชว้ดัการเลอืก
ปฏิบัติ โดยสามารถอธิบายได้ดังนี้  สมมติว่าใน
ตลาดแรงงานมแีรงงาน 2 กลุ่มคอืแรงงานชายและ
แรงงานหญงิ 

ซึ่งการวดัการเลอืกปฏบิตัิอย่างง่ายทีสุ่ดต้อง
พจิารณาทีค่วามแตกต่างของค่าจา้งเฉลีย่จากสมการ
ที ่(2) ดงันี้ 

∆W̅ = W̅m − W̅f         (2) 
โดยที ่ W̅m  คอื คา่จา้งเฉลีย่แรงงานชาย  
 W̅f    คอื คา่จา้งเฉลีย่แรงงานหญงิ 
 ∆W̅  คือ ความแตกต่างของค่าจ้างเฉลี่ย
ระหว่างแรงงานชายและแรงงานหญงิ 

สมมตวิ่ามแีคก่ารศกึษาในโรงเรยีนเพยีงปจัจยั
เดียวที่มอีทิธิพลต่อผลตอบแทนการท างาน ดงันัน้ 
ฟงัก์ชันผลตอบแทนการท างานของแรงงานทัง้ 2 
กลุ่ม จะเขยีนไดว้่า 
  



นวลพรรณ ไมท้องด ี  99 

 

ฟงักช์นัฯ ของแรงงานชาย: 
Wm = αm + βmSm        (3) 

 ฟงักช์นัฯ ของแรงงานหญงิ:  
 Wf  = αf + βfSf         (4) 
โดยที ่   α  คอื ผลตอบแทนความช านาญ โดยที ่

ไมไ่ดเ้ขา้ศกึษาในโรงเรยีนเลย 
β  คอื มูลค่าผลตอบแทนการศกึษา นัน่คอื 

ถ้าได้เข้าศึกษาในโรงเรียนเพิ่มขึ้น 
1 ปี จะท าใหผ้ลตอบแทนการท างาน
นัน้เพิม่ขึน้เทา่กบั β หน่วย 

 W  คอื อตัราคา่จา้งของแรงงาน 
S   คอื การศกึษาในโรงเรยีน 

ถา้นายจา้งใหค้า่การศกึษาทีแ่รงงานชายไดร้บั
เท่ากับค่าการศึกษาที่แรงงานหญิงได้ร ับ นัน่คือ 
βm = βf แต่หากนายจ้างให้ค่าความช านาญของ
แรงงานชายเท่ากบัค่าความช านาญของแรงงานหญงิ 
นัน่คอื αm = αf 

แบบจ าลองถดถอย (Regression Model) 
ส าหรบัความแตกต่างของค่าจา้งระหว่างแรงงานชาย
และแรงงานหญงิ สามารถเขยีนไดใ้นรปู 
∆W̅ = W̅m − W̅f = αm + βmS̅m − αf − βfS̅f   
            (5) 
โดยที ่ S̅m คอื การศกึษาเฉลีย่ของแรงงานชาย 

S̅f    คอื การศกึษาเฉลีย่ของแรงงานหญงิ 
เราสามารถแยกองค์ประกอบของความ

แตกต่างของค่าจ้างออกเป็น  2 ส่วนด้วยกันคือ  
1) สว่นทีเ่กดิจากการทีโ่ดยเฉลีย่แลว้แรงงานชายและ
แรงงานหญงิมทีกัษะทีต่่างกนั และ 2) สว่นทีเ่กดิจาก
การเลอืกปฏบิตัใินตลาดแรงงาน ซึง่เราเรยีกการแยก
องค์ประกอบดังกล่าวว่า Oaxaca Decomposition 
ตาม Ronald L. Oaxaca (1973) ทีเ่ป็นคนคดิขึ้นคน
แรก 

Oaxaca Decomposition 
∆W̅ = (αm − αf) + (βm − βf)S̅f 

+βm(S̅m − S̅f)         (6) 

โดยวิธีการแยกองค์ประกอบของความ
แตกต่างของค่าจ้างเฉลี่ยโดยวิธีของ Oaxaca นัน้ 
เป็นการบวกและลบเทอม (βmS̅f) เข้าไปทางด้าน
ขวาของสมการที่ (5) และจดัเรยีงเทอมใหม่ก็จะได้
ตามสมการที ่(6) 

จากสมการที่ 6 เราจะเห็นว่า ความแตกต่าง
ของค่าจ้างอันเนื่ องมาจากการเลือกปฏิบัติ  คือ 
(αm − αf) + (βm − βf)S̅f ส่วนความแตกต่างของ
ค่าจ้างอนัเนื่องมาจากทุนมนุษย์หรอืทกัษะทีต่่างกนั 
คอื βm(S̅m − S̅f) 

หากนายจา้งจ่ายแรงงานชายมากกว่าแรงงาน
หญิง ไม่ว่าแรงงานจะมกีารศกึษาระดบัใดๆ นัน่คอื 
αm มคี่ามากกว่า αf (หรอื αm > αf) แต่ถ้าแรงงาน
ชายโดยเฉลี่ยได้ศึกษาหรือเรียนมากกว่าแรงงาน
หญิง นัน่คือ S̅m มีค่ามากกว่า  S̅f (หรือS̅m >  S̅f) 
หากแรงงานชายได้รบัการใหคุ้ณค่าของทกัษะฝีมอื 
(จากการเขา้เรยีนเพิ่มขึ้น 1 ปี) มากกว่าที่แรงงาน
หญิงได้ร ับ  นั น่คือ  βm มีค่ามากกว่ า  βf (หรือ 
βm > βf) (หรือเส้นผลตอบแทนการท างานของ
แรงงานชายชนักว่าของแรงงานหญงิ)  

หากแรงงานหญิงมีการศึกษาเฉลี่ย S̅f ปี จะ
ไดร้บัผลตอบแทนการท างาน W̅f บาท ส่วนแรงงาน
ชายทีม่กีารศกึษาเฉลี่ย S̅m ปี จะได้รบัผลตอบแทน
การท างาน W̅m บาท ส่วนหนึ่งของความแตกต่าง
ของค่าจ้างระหว่างแรงงานชายและแรงงานหญิง
เกิดขึ้นเนื่ องจากแรงงานชายโดยเฉลี่ยได้เรียน
มากกว่าแรงงานหญงิ หากพจิารณาการศกึษาเฉลีย่
ในระดบัเดยีวกนัคอื S̅f แรงงานชายไดร้บัค่าจา้ง Wf

∗ 
บาท (บนเส้นผลตอบแทนการท างานของแรงงาน
ชาย) ในขณะที่แรงงานหญิงได้รบัค่าจ้างเพยีง W̅f 
บาท (บนเส้นผลตอบแทนการท างานของแรงงาน
หญิง) ดงันัน้ ความแตกต่างของค่าจ้าง (Wf

∗ − W̅f) 
จงึเป็นความแตกต่างของค่าจา้งระหว่างแรงงานชาย
และแรงงานหญงิทีเ่กดิจากการเลอืกปฏบิตันิัน่เอง ซึง่
สามารถแสดงในภาพที ่4 ดงันี้
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ภาพท่ี 4: การวดัการเลอืกปฏบิตัโิดยวธิกีารแยกองคป์ระกอบความแตกต่างของคา่จา้งแบบ Oaxaca 

 
การวัดความแตกต่างของค่าจ้างระหว่าง

แรงงานชายและแรงงานหญิง โดยวิธี Oaxaca 
Decomposition จะสามารถสรปุไดว้่ามคีวามแตกต่าง
ของค่าจา้งอนัเนื่องมาจากการเลอืกปฏิบตัหิรอืไมน่ัน้ 
ขึน้อยู่กบัว่ามปีจัจยัทางทกัษะหรอืทุนมนุษยท์ีส่่งผล
ต่อคา่จา้งในสมการถดถอยครบถว้นหรอืไม่ ถา้หากมี
ปจัจยัไม่ครบถว้น การวดัการเลอืกปฏบิตัโิดยวธิกีาร
ดงักล่าวกไ็ม่สามารถได้ผลทีแ่ม่นย า เนื่องจากมบีาง
ปจัจัยที่อาจไม่ได้ควบคุมไว้ในสมการถดถอย เช่น 
คุณภาพของโรงเรียน ซึ่งอาจท าให้การวัดนัน้เกิด
ความล าเอยีง (Bias) และท าใหก้ารวดัไมถ่กูตอ้งได ้
 
นโยบายต่อต้านการเลือกปฏิบติั 

รฐับาลในหลายประเทศได้ให้ความส าคญัใน
การขจดัหรอืต่อต้านการเลอืกปฏบิตั ิแต่ทีไ่ด้รบัการ
ยอมรบัอย่างแพรห่ลายคอื อนุสญัญาว่าดว้ยการขจดั
การเลือกปฏิบตัิต่อสตรใีนทุกรูปแบบ (Convention 
on the Elimination of All Forms of Discrimination 
against Women: CEDAW) ซึง่เป็นอนุสญัญาทีจ่ดัท า
ขึ้นโดยสหประชาชาติ และได้รบัการรบัรองจากที่
ประชุมสมชัชาแห่งสหประชาชาต ิเมื่อปี พ.ศ. 2522 
ซึ่ ง ใ นป ัจ จุ บัน ป ร ะ เ ทศ ต่ า งๆ  ก็ ใ ห้ ส ัต ย าบัน 
(Ratification) หรอืภาคยานุวตั ิ(Accession) ส าหรบั
ประเทศไทยได้เข้าเป็นภาคีอนุสัญญาฯ โดยวิธี
ภาคยานุวตัแิละมผีลบงัคบัใชต้ัง้แต่ พ.ศ. 2528 

นอกจ า กนี้  ใ น ป ัจ จุ บัน ป ร ะ เ ทศ ไทยมี
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  พ .ศ.  2541 
ที่ก าหนดให้นายจ้างปฏิบตัิต่อลูกจ้างหญิงและชาย
โดยเทา่เทยีมกนัในการจา้งงาน และรฐับาลไทยไดใ้ห้
สตัยาบนัเมือ่ พ.ศ. 2542 ในการท าอนุสญัญาแรงงาน
ระหว่างประเทศฉบบัที ่100 ว่าดว้ยคา่ตอบแทนทีเ่ทา่
เทยีมกนัส าหรบัคนงานชายและหญงิซึง่ท างานทีม่คี่า
เทา่กนั (Equal Remuneration for Men and Women 
Workers for Work of Equal Value) อย่างไรก็ตาม 
ยงัมีอนุสญัญาแรงงานระหว่างประเทศฉบบัที่ 111 
ว่าด้วยการเลือกปฏิบัติ (การจ้างงานและอาชีพ) 
( Discrimination (Employment and Occupation) 
Convention) ที่ประเทศไทยยังไม่ได้ให้สัตยาบัน 
จนกว่าการปฏบิตัแิละกฎหมายภายในประเทศจะมี
ความสอดคลอ้งกนักบัอนุสญัญาฉบบัดงักล่าว 

การเลอืกปฏบิตันิัน้มพีืน้ฐานมาจากหลกัความ
เสมอภาคและศกัดิศ์รแีห่งความเป็นมนุษย์ตามหลกั
สทิธมินุษยชน ซึง่รฐัธรรมนูญแหง่ราชอาณาจกัรไทย
ได้ก าหนดการห้ามเลือกปฏิบตัิไว้เพื่อให้สอดคล้อง
กบักฎหมายระหว่างประเทศ 

โดยรฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 
2550 มาตรา 30 ได้บญัญตัิว่า “บุคคลย่อมเสมอกนั
ในกฎหมายและได้รบัความคุ้มครองตามกฎหมาย
เท่าเทียมกัน ชายและหญิงมีสิทธิเท่าเทียมกัน  
การเลอืกปฏบิตัโิดยไม่เป็นธรรมต่อบุคคลเพราะเหตุ
แห่งความแตกต่างในเรื่องถิน่ก าเนิด เชื้อชาต ิภาษา 

การศกึษา 
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เพศ อายุ ความพิการ สภาพทางกายหรือสุขภาพ 
สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจหรือสังคม 
ความเชื่อทางศาสนา การศึกษาอบรม หรือความ
คิดเห็นทางการเมืองอันไม่ข ัดต่อบทบัญญัติแห่ง
รฐัธรรมนูญ จะกระท ามไิด ้มาตรการทีร่ฐัก าหนดขึน้
เพื่อขจัดอุปสรรคหรือส่งเสริมให้บุคคลสามารถใช้
สทิธแิละเสรภีาพไดเ้ช่นเดยีวกบับุคคลอื่นย่อมไม่ถอื
เป็นการเลอืกปฏบิตัโิดยไมเ่ป็นธรรมตามวรรคสาม” 

หากพิจ า รณาการ เลือกปฏิบัติ ที่ ข ัด ต่ อ
กฎหมาย กล่าวคือ มีการปฏิบัติต่อบุคคลสองฝ่าย 
โดยปฏิบตัิต่อบุคคลหนึ่งในทางเสยีเปรยีบอย่างไม่
เหมาะสมตามที่เขาควรจะได้รบัโดยอ้างเหตุหรือมี
เหตุแห่งความแตกต่างทีก่ฎหมายไม่ยอมรบั ในขณะ
ที่ปฏิบัติต่อบุคคลอีกคนหนึ่งซึ่งมีสถานการณ์ที่
เหมอืนกนัในทางทีไ่ดเ้ปรยีบกว่า ท าใหส้ามารถสรุป
เกณฑแ์ห่งการแห่งการเลอืกปฏบิตัิทีข่ดัต่อกฎหมาย
ได้เป็น 2 เกณฑ์ใหญ่ๆ คือ การเลือกปฏิบัติที่เป็น
ธรรม และการเลอืกปฏบิตัทิีไ่มเ่ป็นธรรม 

ส าหรับการ เลือกปฏิบัติที่ เ ป็นธร รมนั ้น  
มหีลกัเกณฑ์ในการพจิารณา 3 ประการด้วยกนั คอื  
1) พิจารณาการปฏิบัติที่แตกต่าง ซึ่งต้องมีการ
เปรยีบเทยีบระหว่างบุคคลสองฝา่ย ว่ามกีารปฏบิตัทิี่
แตกต่างกนัหรอืไม่ 2) พจิารณาสถานการณ์ โดยจะ
พิจารณาเพียงว่ามีการปฏิบัติที่แตกต่างกันอย่าง
เดยีวไม่ได้ แต่สถานการณ์ทีน่ ามาพจิารณานัน้ต้อง
เ ป็ น สถานกา ร ณ์ที่ ไ ม่ แ ตกต่ า ง กันด้ ว ย  แล ะ  
3) พิจารณาถึงการพิสูจ น์ภาวะวิสัยและความ
เหมาะสม นัน่คอื การปฏบิตัทิีแ่ตกต่างกนันัน้ตอ้งไม่
เกิดจากความล าเอียง หรือเป็นมาตรการตาม
อ าเภอใจ (ศริมิติร บุญมลู, 2549) 

ส่วนการเลอืกปฏบิตัทิีไ่ม่เป็นธรรมนัน้ อยู่บน
เหตุแห่งความแตกต่างที่กฎหมายห้ามไว้ เช่น   
ตามรฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2550 
มาตรา 30 ได้ก าหนดเหตุไว้ 13 ประการ ได้แก ่
ถิ่นก าเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ ความพิการ 
สภาพทางกายหรอืสุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะ
ทางเศรษฐกิจหรือสังคม ความเชื่อทางศาสนา 
การศกึษาอบรม หรอืความคดิเหน็ทางการเมืองอนั

ไม่ขดัต่อบทบญัญตัแิห่งรฐัธรรมนูญ เป็นต้น ดงันัน้ 
หากมกีารเลอืกปฏบิตัแิต่เหตุแหง่การเลอืกปฏบิตันิัน้
ไม่ได้เป็นเหตุที่กฎหมายก าหนด เช่น สัญชาต ิ
ถ้าการเลือกปฏิบัติ เกิดจากความแตกต่างด้าน
สัญชาติ ก็ไม่ถือว่าเป็นการเลือกปฏิบัติอันขดัต่อ
กฎหมายรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
เนื่องจากสญัชาตไิม่ไดเ้ป็นเหตุทีร่ฐัธรรมนูญก าหนด
ไว ้

การที่จะพจิารณาว่าสิง่ใดเป็นเรื่องการเลือก
ปฏบิตัทิีเ่ป็นธรรม หรอืการเลอืกปฏบิตัทิีไ่มเ่ป็นธรรม
นั ้นพิจารณาค่อนข้างยาก แต่สิ่งหนึ่ งที่จะต้อง
ค านึงถึงไว้เป็นพื้นฐานก็คือหลักความเสมอภาค 
หลกัการว่าด้วยการเลอืกปฏบิตัเิป็นวธิกีารหนึ่งที่จะ
น าไปสูค่วามเสมอภาค อยา่งไรกต็าม ไมใ่ชว่่าทกุการ
เลือกปฏิบัติจะส่งผลให้เกิดความไม่ เสมอภาค 
เนื่องจากการเลอืกปฏบิตัติอ้งอยู่บนพืน้ฐานของเหตุ
อนัไม่เป็นธรรมด้วยจงึจะถือว่าเป็นการเลือกปฏิบตัิ
โดยไม่เป็นธรรม ดงันัน้ การเลอืกปฏบิตัิสามารถท า
ให้เกดิผลได้ 2 ประการ ประการแรกคอื การเลือก
ปฏบิตัเิพราะเหตุอนัไมเ่ป็นธรรม ยอ่มกอ่ใหเ้กดิความ
ไม่เสมอภาค และประการที่สอง คอื การเลอืกปฏบิตัิ
ย่อมก่อใหเ้กดิความเสมอภาคได ้หากเป็นการเลอืก
ปฏบิตัเิพื่อลดความเหลื่อมล ้าทีม่อียู่ในสงัคม ซึง่อาจ
เรียกการเลือกปฏิบัติทัง้สองกรณีว่าเป็นการเลือก
ปฏิบัติ เ พื่ อ แก้ ไ ข ป ัญหาความไม่ เ สมอภาค   
ในการพิจารณาว่าการเลือกปฏิบัตินัน้เป็นธรรม
หรอืไม ่ควรพจิารณาว่าการเลอืกปฏบิตันิัน้ กอ่ใหเ้กดิ
ความเสมอภาคหรอืไม่ หากไม่ก่อใหเ้กดิความเสมอ
ภาค การเลือกปฏิบตัิดงักล่าวก็ถือว่าเป็นการเลอืก
ปฏบิตัทิีไ่มเ่ป็นธรรม (ศริมิติร บุญมลู, 2549) 
 
สรปุและข้อเสนอแนะ 

การแกป้ญัหาการเลอืกปฏบิตัทิางเพศนัน้เป็น
พื้นฐานของการแก้ปญัหาอื่นๆ ซึ่งส่วนใหญ่มกัจะ
ประสบผลส าเร็จถึงแม้ว่าการแก้ปญัหาการเลือก
ปฏิบัติทางเพศเองจะยงัไม่บรรลุผลสมบูรณ์ก็ตาม 
(ILO, 2012) ความไม่เสมอภาคทางเพศยังคงเป็น
ปญัหาที่ฝงัรากลึกในสงัคมและผู้หญิงยงัคงตกเป็น
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เหยื่อส่วนใหญ่ของการเลือกปฏิบัติ ยิ่งกว่านั ้น 
ลักษณะของความไม่เสมอภาคทางเพศสามารถ
เปลีย่นแปลงได ้ซึง่ท าใหไ้ม่สามารถวเิคราะห์ปญัหา
ไดอ้ยา่งชดัเจน และความเกีย่วขอ้งกบัปจัจยัอืน่ๆ ใน
ระดับท้องถิ่นและระดับโลกท าให้จ าเป็นต้องปรับ
วธิกีารในการต่อตา้นหรอืแกไ้ขปญัหาความไม่เสมอ
ภาคทางเพศต่อไป 

กฎหมายทีห่า้มการเลอืกปฏบิตัใินการท างาน
แล ะ ส่ ง เ ส ริม คว าม เ สมอภาค เ ป็ นสิ่ ง จ า เ ป็ น  
แต่กฎหมายเพยีงอย่างเดียวคงยงัไม่พอ เนื่องจาก
กฎหมายว่ าด้วยการเลือกปฏิบัติในปจัจุบันมี
บทบญัญตัไิมเ่พยีงพอทีจ่ะน าไปใชใ้นบางกรณี ความ
ไม่เสมอภาคทางเพศและการเลือกปฏิบัติต่อสตรี
สามารถเกดิขึน้ในหลายรปูแบบ เช่น การถูกคุกคาม
ทางเพศของสตรีในอุตสาหกรรมการบริการ หรือ
ผูห้ญงิทีด่ ารงต าแหน่งระดบัสูงในบรษิทัใหญ่ๆ ยงัมี
จ านวนน้อย เป็นต้น แม้ว่าเกือบทุกประเทศจะมี
กฎหมายต่อตา้นการเลอืกปฏบิตั ิแต่การเลอืกปฏบิตัิ
กย็งัคงอยู ่

หากในสังคมมองคนที่ความเป็นคน หรือ 
ความเป็นมนุษยเ์หมอืนกนั การปฏบิตัติ่อกนักจ็ะไมม่ี
การเลือกปฏิบตัิที่ไม่เป็นธรรม สิง่ที่ส าคญัที่สุดต้อง
เริม่จากตวับุคคลก่อน โดยเราต้องเชื่อมาจากใจว่า 
มนุษย์ทุกคนเป็นคนเหมอืนกนั มศีกัดิศ์รเีท่าเทียม
กนั ไมว่่าคนคนนัน้จะเป็นผูห้ญงิหรอืเป็นผูช้าย ต่างก็
เป็นคนที่มีชีวิตและจิตใจเช่นเดียวกนั เมื่อเราเชื่อ
เชน่นัน้ได ้ผูช้ายและผูห้ญงิกจ็ะไดร้บัการปฏบิตัอิยา่ง
เท่าเทยีมกนั การเลอืกปฏบิตัติ่อสตร ีหรอืการกดีกนั
ทางเพศกจ็ะคอ่ยๆ น้อยลงหรอืหมดไปในทีส่ดุ ซึง่เรา
สามารถน าหลักการดังกล่ าวข้างต้นไปใช้กับ 
การเลอืกปฏบิตัเินื่องจากเหตุอื่นๆ นอกจากเหตุดว้ย
เพศได้ เช่น ถิ่นก าเนิด เชื้อชาติ ภาษา อายุ ความ
พกิาร สภาพทางกายหรอืสุขภาพ สถานะของบุคคล 
ฐานะทางเศรษฐกจิหรอืสงัคม ความเชื่อทางศาสนา 
การศึกษาอบรม หรือความคิดเห็นทางการเมือง 
เพราะเหตุเหล่านัน้กล็ว้นเป็นองคป์ระกอบสว่นหนึ่งที่
หล่อหลอมหรอือยู่ในตวัมนุษย์นัน่เอง โดยหากเรา
พจิารณาคนทีแ่ตกต่างกนัดว้ยเหตุ 2 เหตุขึน้ไป อาท ิ

เหตุดว้ยเพศและเชือ้ชาต ิยกตวัอยา่งเชน่ ในประเทศ
สหรัฐอเมริกา ก็เป็นที่น่าศึกษาต่อไปว่าการเลือก
ปฏบิตัติ่อสตรทีีเ่ป็นคนขาวนัน้จะเกดิขึน้มากกว่าหรอื
น้อยกว่าการเลอืกปฏบิตัติ่อผูช้ายทีเ่ป็นคนด า ในการ
พิจารณาการเลือกปฏิบัติเนื่ องจากเหตุต่ า งๆ  
เขา้ด้วยกนันัน้ อาจจะท าให้การวดัการเลอืกปฏบิตัิ
นัน้มคีวามสลบัซบัซอ้นมากขึน้ไปอกี แต่หากท าได ้ก็
จะท าใหเ้ราสามารถเหน็ระดบัของการเลอืกปฏบิตัทิี่
แตกต่างกันในคนแต่ละกลุ่ม ซึ่งจะท าให้ร ัฐบาล
สามารถให้ความช่วยเหลือหรอืแก้ปญัหาการเลือก
ปฏบิตัไิดต้รงจุด และไม่ละเลยต่อกลุ่มคนบางกลุ่มที่
ได้ร ับการปฏิบัติที่แตกต่างแต่คนกลุ่มนี้อาจถูก
มองข้ามไปตัง้แต่แรก การศึกษานี้จึงเป็นเพียงแค่
จุดเริ่มต้นเล็กๆ ของการสร้างความตระหนักถึง
ปญัหาการเลือกปฏบิตัิ ซึ่งปญัหาที่รุนแรงมากทีสุ่ด 
คอื การเลอืกปฏบิตัเิกดิขึน้ในสงัคม แต่คนทัว่ไปไม่
รบัรูว้่ามกีารเลอืกปฏบิตั ิ
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