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เมื�อพนักงานคนหนึ�งเดินเขา้ไปในหอ้งประชุมหรอืรว่มโต๊ะอาหารกลางวนั
กับทีม สิ�งที�พวกเขากวาดสายตามองหาโดยสญัชาตญาณคืออะไร?
สาํหรบัพนักงานที�ม ี “อัตลักษณ์ของกลุ่มคนกลุ่มน้อย” การกวาดสายตา
มองนั�นมกัจบลงด้วยความตระหนักรูว้า่ตนเองคือ “คนเพยีงคนเดียว” ใน
หอ้งนั�น สถานะการอยูตั่วคนเดียวนี�เกิดขึ�นได้หลายรูปแบบ ไมว่า่จะ
เป�นการเป�นผูห้ญิงเพยีงคนเดียวในแผนกเทคนิค, การเป�นตัวแทนกลุ่ม
ชาติพนัธุเ์พยีงคนเดียวในทีมผูบ้รหิาร, พนักงานที�มคีวามหลากหลายทาง
ระบบประสาท ที�กําลังพยายามปรบัตัวเขา้กับโครงสรา้งองค์กรที�เขม้งวด
หรอืการเป�นคนที�อายุมากที�สดุในบรษัิทสตารท์อัพที�ทํางานกันอยา่ง
รวดเรว็.

โดยธรรมชาติแล้ว มนุษยเ์ราจะรูส้กึสบายใจมากกวา่เมื�อได้อยูท่่ามกลาง
ผูค้นที�มปีระสบการณ์ชวีติหรอืภมูหิลังที�คล้ายคลึงกัน การขาดการเชื�อม
โยงที�คุ้นเคยนี�ทําใหพ้นักงานที�เป�นกลุ่มคนกลุ่มน้อยต้องอยูใ่น “สภาวะ
เฝ�าระวงั” อยูต่ลอดเวลา แทนที�จะได้โฟกัสกับงานอยา่งเต็มที� สมองของ
พวกเขา กลับต้องคอยอ่านบรรยากาศและความเคลื�อนไหวของกลุ่ม คอย
จดัการกับมุมมองที�คนอื�นมต่ีอความแตกต่างของตนเอง และต้องคอย
คัดกรองทกุคําพูดอยา่งระมดัระวงัก่อนที�จะเอ่ยออกมา การกลั�นกรอง
ภายในใจเชน่นี�กลายเป�น “ภาระงานที�มองไมเ่หน็”อันหนักอึ�ง ซึ�งคอยสบู
ฉีดพลังงานและความคิดสรา้งสรรค์ที�จาํเป�นต่อการทํางานในบทบาท
หน้าที�จรงิ ๆ ของพวกเขาไปจนหมด.

การเป�น “คนเพยีงคนเดียว” ยงักระตุ้นใหเ้กิด “ปรากฏการณ์สปอตไลต์”
ที�ซึ�งทกุความสาํเรจ็จะถกูจบัจอ้งอยา่งหนัก และทกุความล้มเหลวก็เชน่กัน
รายงาน Women in the Workplace (2018) โดย LeanIn.Org
และ McKinsey & Company ระบุวา่ 

พนักงานที�มสีถานะอยูตั่วคนเดียวมกัถกูตรวจสอบและจบัตามองอยา่ง
เขม้งวดมากกวา่เพื�อนรว่มงานคนอื�น ๆ โดยความสาํเรจ็และความล้ม
เหลวของพวกเขาจะถกูนํามาสอ่งด้วยกล้องจุลทรรศน์ นอกจากนี� พวก
เขายงัมแีนวโน้มที�จะรูส้กึวา่การกระทําของตนสง่ผลกระทบในแง่บวกหรอื
แง่ลบต่อทกุคนที�มอัีตลักษณ์เหมอืนกัน ซึ�งสรา้งความวติกกังวลอยู่
ตลอดเวลาวา่ ความผดิพลาดเพยีงครั�งเดียวจะถกูมองเป�นการตอกยํ�า
ภาพจาํเหมารวม (Stereotypes) ของกลุ่มตน ยิ�งไปกวา่นั�น สถานะการ
อยูตั่วคนเดียวยงัสรา้ง “ภาระในการเป�นตัวแทน” กล่าวคือ ในการพูดคยุ
เรื�องความหลากหลาย การจา้งงาน หรอืประเด็นทางวฒันธรรม พนักงาน
เหล่านี�มกัถกูคาดหวงัใหเ้ป�นกระบอกเสยีงแทนกลุ่มอัตลักษณ์ของตน
โดยไมคํ่านึงถึงความเชี�ยวชาญหรอืความเต็มใจสว่นบุคคลเลย.

เพื�อรบัมอืกับความกดดันที�สะสมเหล่านี� พนักงานกลุ่มน้อยหลายคนจงึ
ต้องเลือกใชว้ธิ“ีการสวมหน้ากาก” หรอื “การสลับสบัเปลี�ยนพฤติกรรม”
เพื�อใหก้ลมกลืนไปกับวฒันธรรมหลักขององค์กร แมว้า่การปรบัเปลี�ยน
ลักษณะพฤติกรรม สไตล์ภาษา หรอืแมแ้ต่การแต่งกายอาจชว่ยปกป�อง
พวกเขาจากอคติได้ในระยะสั�น แต่ต้นทนุที�ต้องจา่ยในระยะยาวนั�นสงูมาก
งานวจิยัของ McCluney และคณะ (2019) พบวา่ การต้องสลับสบั
เปลี�ยนพฤติกรรมอยูต่ลอดเวลาจะบั�นทอนทรพัยากรทางสมองและขดั
ขวางประสทิธภิาพในการทํางาน การต้องพยายามทําตัวใหม้ ี “จุดรว่ม”
เหมอืนกับเพื�อนรว่มงานคนอื�น ๆ ยงัลดทอนการแสดงออกถึงตัวตน
ที�แท้จรงิ และเป�นป�จจยัสาํคัญที�นําไปสูภ่าวะหมดไฟในที�สดุ

รบัสิ�งอื�นที�มากกวา่แค่เรื�องงาน รบัสิ�งอื�นที�มากกวา่แค่เรื�องงาน 
แบกแบกแบก



พนักงานกลุ่มน้อยไมค่วรพึ�งพาเพยีงแค่ทีมงานในสายงานตรงของตนเองเท่านั�น เพราะทีมอาจจะขาดมุมมอง
เฉพาะเจาะจงที�จะทําความเขา้ใจประสบการณ์ที�พวกเขาต้องเจอในแต่ละวนั การกระตือรอืรน้สรา้งความสมัพนัธ์
ผา่นกลุ่มพนักงานที�มคีวามสนใจรว่มกัน, การมพีี�เลี�ยงต่างแผนก หรอืเครอืขา่ยมอือาชพีภายนอกองค์กร จะ
ชว่ยใหไ้ด้รบัความเขา้ใจและคํายนืยนัที�มคีณุค่า การฟ�� นฟูความรูส้กึผกูพนัเป�นสว่นหนึ�งผา่นชุมชนที�จรงิใจเชน่
นี� เป�นหนึ�งในเกราะป�องกันที�มปีระสทิธภิาพที�สดุในการต่อสูกั้บภาวะหมดไฟ ซึ�งเกิดจากการต้องคอยปกป�ดตัว
ตนที�แท้จรงิเอาไว ้(Cortopassi, Quinn & Nicolas, 2024)

3. สร้างระบบนเิวศทีค่อยสนบัสนนุ. 

ควรมองวา่การสลับสบัเปลี�ยนพฤติกรรม  เป�นทางเลือกในการทํางานที�ผา่นการไตรต่รองมาอยา่งดี การรกัษา
เสน้แบง่ในใจใหช้ดัเจนระหวา่ง “บทบาทหน้าที�ในฐานะมอือาชพี” กับ “ตัวตนที�แท้จรงิ” จะชว่ยป�องกันภาวะหมด
พลังทางอารมณ์ที�เกิดจากการต้องสวมหน้ากากอยูต่ลอดเวลาได ้ (McCluney และคณะ, 2019) เมื�อเราใช้
การปรบัตัวนี�เป�นเครื�องมอืในการขบัเคลื�อนอาชพีที�ควบคมุได้ แทนที�จะเป�นบทบาทการแสดงที�ต้องทําสง่ ๆ ไป
ในทกุ ๆ วนั ผลกระทบและความเหนื�อยล้าจากมนัจะลดลงอยา่งเหน็ได้ชดั

คนทํางานที�มสีถานะอยูตั่วคนเดียว ต้องคอยเตือนตัวเองอยา่งมสีติอยูเ่สมอวา่ พวกเขาไมใ่ชโ่ฆษกหรอื
กระบอกเสยีงของคนทั�งหมดที�มปีระชากรศาสตรแ์บบเดียวกัน ความผดิพลาดของพวกเขาไมไ่ด้เป�นตัวตัดสนิ
ชุมชนของพวกเขา และความสาํเรจ็ของพวกเขาก็เป�นสทิธิ�ของพวกเขาโดยสมบูรณ ์ Thompson และ
Sekaquaptewa (2002) ได้พสิจูน์ใหเ้หน็วา่ ประสทิธภิาพในการทํางานที�ลดลงอันเนื�องมาจากสถานะการ
อยูตั่วคนเดียวนั�น จะยิ�งแยล่งไปอีกเมื�อบุคคลนั�นรบัเอาความเชื�อที�วา่ตนเองต้องเป�นตัวแทนของทกุคนที�มี
ลักษณะเหมอืนตนเขา้มาไวใ้นใจ เมื�อพนักงานกลุ่มน้อยหยุดเอาผลงานในแต่ละวนัของตนไปผกูติดกับความ
คาดหวงัของคนทั�งกลุ่ม พวกเขาก็จะสามารถปลดปล่อยพลังงานทางสมองใหก้ลับมาโฟกัสกับงานที�สาํคัญ
จรงิ ๆ ได้.

4. สลัดภาระในการเป�นตวัแทนทิง้ไป. 

1. สลับสับเปลีย่นพฤตกิรรมอย�างมีสตแิละเจตนาทีช่ดัเจน. 

เมื�อต้องเผชญิกับการแสดงออกที�เหยยีดหรอืลดทอนคณุค่าโดยไมรู่ตั้ว พนักงานที�เป�นกลุ่มคนกลุ่มน้อยไม่
จาํเป�นต้องเลือกแค่การเงียบเฉยหรอืการเผชญิหน้าอยา่งรุนแรงเสมอไป Sue และคณะ (2019) ได้นําเสนอ
แนวคิดเรื�อง “การตอบโต้อยา่งละมุนละมอ่ม” ซึ�งเป�นการตอบกลับที�ผา่นการคิดคํานวณมาอยา่งดีและมคีวาม
เสี�ยงตํ�า ออกแบบมาเพื�อโยนภาระทางความคิดกลับไปใหผู้พู้ด โดยไมทํ่าลายมารยาทในการทํางานรว่มกัน การ
ใชคํ้าถามเพื�อขอความชดัเจนต่อไปนี�คือตัวอยา่งของแนวทางดังกล่าว:

“ชว่ยอธบิายเพิ�มเติมหน่อยได้ไหมคะ / ครบัวา่ที�คณุพูดแบบนั�นหมายความวา่อยา่งไร?”
“ขออนุญาตถามได้ไหมคะ / ครบัวา่อะไรทําใหค้ณุคิดหรอืสนันิษฐานแบบนั�น?”

คําถามเหล่านี�จะชว่ยปกป�องเสน้แบง่ขอบเขตของตัวเรา กระตุ้นใหเ้พื�อนรว่มงานได้กลับไปทบทวนความคิด
ของตัวเอง และชว่ยป�องกันไมใ่หพ้นักงานกลุ่มน้อยต้องแบกรบัต้นทนุทางอารมณ์จากปฏิสมัพนัธน์ั �นไวเ้พยีง
ลําพงั.

2. ใช�การตอบโต�อย�างละมุนละม�อม .
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ส่ิงที่บุคคลทั่วไปสามารถทาํได�

บทสรุป 
แมว้า่ความตึงเครยีดที�ซอ่นอยูจ่ากการเป�น “คนเพยีงคนเดียว” อาจบั�นทอนสมาธใินการทํางานได้ แต่เมื�อพนักงานกลุ่มน้อยเลือกที�จะ
ปรบัตัวอยา่งมกีลยุทธต์ามชว่งเวลาที�เหมาะสม รูจ้กัสรา้งเสน้แบง่ขอบเขตเพื�อป�องกันอคติ และสลัดความกดดันที�ต้องเป�นตัวแทนของ
คนทั�งกลุ่มทิ�งไป พวกเขาก็จะสามารถเพิ�มประสทิธภิาพสว่นบุคคลได้ด้วยการปกป�องพลังงานทางจติใจของตนเอง ซึ�งจะชว่ยใหพ้วกเขา
มคีวามชดัเจนในความคิดและมแีรงกายแรงใจที�จะทํางานออกมาได้อยา่งดีที�สดุ.
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ผูจ้ดัการคนหนึ�งนัดประชุมชว่งคํ�า โดยทึกทักเอาเองวา่
“ทกุคนน่าจะสะดวกเขา้รว่ม”

หวัหน้าทีมคนหนึ�งลังเลที�จะมอบหมายโปรเจคใหญที่�โดด
เด่นและมโีอกาสเติบโตสงูใหกั้บพนักงานที�เป�นคณุแมล่กู
อ่อน เพราะคิดไปเองวา่ “ตอนนี�เธอน่าจะมเีรื�องใหจ้ดัการ
เยอะอยูแ่ล้ว”.

พนักงานคนหนึ�งนั�งเงียบในที�ประชุม และถกูประเมนิ
เงียบ ๆ ไปแล้ววา่เป�นคน“ไมก่ระตือรอืรน้ในการทํางาน”.

หลายป�ก่อน ตอนที�ดิฉันเพิ�งเรยีนจบและกําลังเดินสาย
สมัภาษณง์าน ดิฉันเคยพูดประโยคหนึ�งออกมา ซึ�งมนัคือ
คํานิยามของ “อคติที�ไรส้าํนึก” อยา่งแท้จรงิ — ดิฉันดัน
คิดทึกทักไปเองวา่ผูจ้ดัการต้องเป�นผูช้าย! พอโดน
ทักท้วงและแก้ไขใหถ้กูต้อง ดิฉันถึงกับชอ็กกับตัวเอง
มาก! ทําไมดิฉันถึงด่วนสรุปแบบนั�นนะ?... ประสบการณ์
ครั�งนั�นกลายเป�นจุดเปลี�ยนสาํคัญที�ใหบ้ทเรยีนและหล่อ
หลอมมุมมองของดิฉันใหมทั่�งหมด.

เหตกุารณเ์หล่านี�สว่นใหญไ่มไ่ด้ขบัเคลื�อนด้วยเจตนาที�
รา้ยแรงอะไรเลย แต่มนัอาจถกูขบัเคลื�อนด้วยความ
เกรงใจ (ที�คิดไปเอง) อคติ และการทึกทักเอาเอง ซึ�งสิ�ง
เหล่านี�เปรยีบเสมอืน“ระบบขบัเคลื�อนอัตโนมติัที�มองไม่
เหน็” และเป�นตัวกําหนดทิศทางของวฒันธรรมในที�
ทํางานของเราโดยไมรู่ตั้ว.

ในสถานที�ทํางานทั�วภมูภิาคเอเชยีแปซฟิ�ก (APAC) ทกุ
วนันี� ทีมบรหิารโครงการหนึ�งทีมอาจประกอบไปด้วยผูค้น
จากทั�ง 5 เจเนอเรชนั, ใชภ้าษาที�หลากหลาย, มตีารางการ
ทํางานแบบไฮบรดิ, มคีนที�มภีาระต้องดแูลครอบครวั,
พนักงานต่างชาติ, พนักงานที�มคีวามหลากหลายทาง

ระบบประสาท, ความหลากหลายทางเพศสภาพ ตลอด
จนเพื�อนรว่มงานที�มาจากบรบิททางวฒันธรรมที�แตก
ต่างกันอยา่งสิ�นเชงิ ความหลากหลายนั�น “มอียูแ่ล้วใน
หอ้งนี�” แต่ความเป�ดรบัและความเท่าเทียมจะเกิดขึ�นจรงิ
ได้หรอืไมน่ั �น ขึ�นอยูกั่บวา่ “ทกุคนได้รบัการเชื�อเชญิให้
เขา้มามสีว่นรว่มในบทสนทนาด้วยหรอืเปล่า”.

บอ่ยครั�งที�ผูจ้ดัการมกันําทีมโดยใช ้“ทางลัดทางความ
คิดที�มองไมเ่หน็” เชน่ การคิดทึกทักเอาเองเกี�ยวกับ
เรื�องความพรอ้มในการทํางาน, สไตล์การสื�อสาร, ความ
ทะเยอทะยาน, ภาระหน้าที�ในครอบครวั, การใหค้วาม
สาํคัญกับคนที� “เสยีงดังที�สดุ” หรอืแมก้ระทั�งคําวา่
“ความเป�นมอือาชพี” สิ�งเหล่านี�ล้วนเป�นขอ้สมมติฐานที�
สามารถสง่ผลกระทบต่อโอกาส ความไวว้างใจ และ
ประสทิธภิาพในการทํางานได้อยา่งเงียบเชยีบ งานวจิยั
จาก McKinsey & Company (2020) พบวา่
พนักงานถึงรอ้ยละ 84 ระบุวา่ตนเองเคยเผชญิกับการ
ถกูเหยยีดหรอืลดทอนคณุค่าโดยไมรู่ตั้ว ในที�ทํางาน ใน
ขณะที�พนักงานที�รูส้กึวา่ตนเองได้รบัการยอมรบัและเป�น
สว่นหนึ�ง จะมคีวามกระตือรอืรน้และผกูพนักับองค์กร
มากกวา่อยา่งเหน็ได้ชดั. 

การเป�นผูน้ําที�เป�ดรบัความหลากหลาย ไมใ่ชเ่รื�องของ
การมานั�งท่องจาํคําศัพท์ที�สมบูรณแ์บบ หรอืการนําทีม
ด้วยความหวาดกลัววา่จะ “พูดอะไรผดิไป” หากแต่เป�น
เรื�องของการ “เลือกที�จะตั�งคําถามและใฝ�รู ้มากกวา่การ
ด่วนสรุปด้วยความมั�นใจ” ผูจ้ดัการที�ดีจะเปลี�ยนขอ้
สมมติฐานและการคิดไปเอง ใหก้ลายเป�นการตั�งคําถาม
ความยดืหยุน่ และการใหเ้กียรติซึ�งกันและกันอยา่ง
สมํ�าเสมอ

นําทีมโดยปราศจาก
ขอ้สมมติฐาน 



Sonia Hillary
ที�ปรกึษาฝ�ายโซลชูนั นวตักรรม
และความเป�นเลิศ, ฮิวแมนไดนา
มคิ ประจาํภมูภิาคเอเชยีแปซฟิ�ก

(APAC)
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ตรวจสอบขอ้สมมติฐานก่อนตัดสนิใจ

ใชภ้าษาที�เป�ดโอกาสให้ทกุคนมสีว่นรว่ม

คู ่ม
อืส

าํห
รบั

ผู้
จดั

กา
ร 

หลีกเลี�ยงการมอบหมายโอกาสในการทํางาน โดยตัดสนิจาก “ขอ้จาํกัดสว่นตัว” ของพนักงานที�เราคิดไปเอง แทนที�จะทึกทัก
เอาเองวา่คนที�เป�นพอ่แมค่นคงไมส่ะดวกเดินทางไปทํางานต่างพื�นที� หรอืพนักงานระดับจูเนียรย์งัไมพ่รอ้มที�จะนําเสนองาน

ใหเ้ปลี�ยนเป�นการเอ่ยปากถามพวกเขาอยา่งเป�ดเผยและเป�นธรรม

การปรบัเปลี�ยนคําพูดเพยีงเล็กน้อยสรา้งความแตกต่างที�ยิ�งใหญ่ได ้คําถามที�วา่ “มอีะไรที�เราพอจะสนับสนุนเพื�อใหค้ณุทํางาน
นี�ได้สาํเรจ็ไหม?” ใหค้วามรูส้กึที�แตกต่างอยา่งสิ�นเชงิจากคําวา่ “คณุไหวกับงานนี�หรอืเปล่า?” การใชภ้าษาที�เป�ดรบัและให้

เกียรติจะชว่ยสรา้ง “พื�นที�ปลอดภัยทางจติใจ” โดยไมทํ่าใหก้ารสนทนาดเูป�นทางการจนอึดอัดหรอืต้องระแวดระวงัมากเกินไป

สรา้งความยดืหยุน่ให้เป�นมาตรฐานของทีม 

สาํหรบัทีมในภมูภิาคเอเชยีแปซฟิ�ก (APAC) ที�ทํางานขา้มพื�นที�และขา้มวฒันธรรม ความยดืหยุน่มกัเป�นเสน้แบง่ระหวา่ง
“ความรูส้กึเป�นสว่นหนึ�ง” กับ “การเพกิเฉยเงียบ ๆ” ผูจ้ดัการควรสลับสบัเปลี�ยนเวลาประชุมใหยุ้ติธรรมกับทกุเขตเวลา ให้
ความสาํคัญกับวนัหยุดทางศาสนาและวฒันธรรมที�แตกต่าง และหลีกเลี�ยงการใหร้างวลัหรอืชื�นชมเฉพาะคนที�แสตนบายด์

ออนไลน์จนดึกดื�นเท่านั�น

แสดงออกถึงการเป�นพนัธมติร
ที�พรอ้มสนบัสนนุอยา่งชดัเจน

การเป�นพนัธมติรที�พรอ้มสนับสนุนกลุ่มคนที�หลากหลาย ไมใ่ชก่ารแสดงละครฉากใหญ่เพื�อภาพลักษณ์ขององค์กร หากแต่
คือการลงมอืทําสิ�งเล็ก ๆ น้อย ๆ อยา่งสมํ�าเสมอ เชน่ การชว่ยพูดแทรกเพื�อดึงบทสนทนากลับมาเมื�อมคีนโดนขดัจงัหวะใน

ที�ประชุม การใหเ้ครดิตเจา้ของไอเดียอยา่งถกูต้องแมน่ยาํ และการกล้าที�จะตักเตือนเมื�อเหน็อคติเกิดขึ�นในทีม

References: 
McKinsey & Company. (2020). Understanding organizational barriers to a more inclusive workplace. https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-
insights/understanding-organizational-barriers-to-a-more-inclusive-workplace
Deloitte Insights. (2016). Six signature traits of inclusive leadership. https://www2.deloitte.com/us/en/insights/topics/talent/six-signature-traits-of-inclusive-leadership.html

เอ่ยปากถาม ดีกวา่ทึกทักเอาเอง 
เป�ดกวา้งและสนับสนุนสไตล์การสื�อสารที�
หลากหลาย 
ทําใหค้วามยดืหยุน่เป�นเรื�องปกติในทีม
โดยไมม่องวา่เป�นเรื�องเชงิลบ 
เป�ดโอกาสและเชื�อเชญิคนที�เงียบกวา่ให้
เขา้มามสีว่นรว่มในบทสนทนา 

อยา่คาดหวงัใหพ้นักงานที�เป�นกลุ่มน้อยต้อง
มาคอยใหค้วามรูเ้รื�องความหลากหลายแก่คน
อื�น ๆ 
อยา่ใหร้างวลักับการนั�งประจาํโต๊ะแต่ไมไ่ด้เอา
จติใจมาด้วย มากกวา่ผลลัพธข์องงาน 
อยา่ใชมุ้กตลกที�ตั�งอยูบ่นรากฐานของภาพจาํ
เหมารวม 
อยา่มองวา่เรื�อง DEI (ความหลากหลาย
ความเท่าเทียม และการยอมรบัรว่มกัน) เป�น
หน้าที�ของฝ�าย HR เท่านั�น

สิ�งที�ควรทําสิ�งที�ควรทํา สิ�งที�ไมค่วรทําสิ�งที�ไมค่วรทํา

สิ�งที�ควรทํา และ ไมค่วรทํา
สาํหรบัผูจ้ดัการ 

รายงานจาก Deloitte Insights (2016) ระบุวา่ ผูน้ําที�เป�ดรบัความหลากหลายจะแสดงออกถึง ความยุติธรรม ความใฝ�รู ้
และความมุง่มั�นในการทําความเขา้ใจความแตกต่างของแต่ละบุคคลอยา่งสมํ�าเสมอ ซึ�งในทางปฏิบติัแล้ว สไตล์การนําทีม
แบบนี�จะสรา้งสิ�งที�มพีลังมหาศาลขึ�นมา นั�นคือการสรา้งทีมที�พนักงานจะใชพ้ลังงานลดลงในการสวมหน้ากากเพื�อปกป�ดตัว
ตน และหนัมาทุ่มเทพลังงานสว่นใหญ่ไปกับการสรา้งสรรค์ผลงานที�มคีณุค่าใหกั้บองค์กรอยา่งแท้จรงิ

อนาคตของการเป�นผูน้ําในภมูภิาคเอเชยีแปซฟิ�ก (APAC) จะไมใ่ชพ่ื�นที�สาํหรบัผูจ้ดัการที�รอบรูแ้ละมคํีาตอบใหท้กุเรื�อง
หากแต่จะเป�นของผูน้ําที� “พรอ้มจะรบัฟ�ง... ก่อนที�จะด่วนตัดสนิหรอืติดป�ายตีตราใคร”

https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/understanding-organizational-barriers-to-a-more-inclusive-workplace
https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/understanding-organizational-barriers-to-a-more-inclusive-workplace
https://www2.deloitte.com/us/en/insights/topics/talent/six-signature-traits-of-inclusive-leadership.html
https://www2.deloitte.com/us/en/insights/topics/talent/six-signature-traits-of-inclusive-leadership.html
https://www2.deloitte.com/us/en/insights/topics/talent/six-signature-traits-of-inclusive-leadership.html
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การลงมือทําในทุก ๆ วันการลงมือทําในทุก ๆ วันการลงมือทําในทุก ๆ วัน
จ า ก พั น ธ มิ ต ร  สู่

เมื�อเรว็ ๆ นี� ฉันได้ดภูาพยนตรเ์รื�อง Devil Wears Prada 2 ในฉากการประชุมทีม เลขาของมรินัดาได้เตือนเธอใหห้ลีกเลี�ยงการใชคํ้าบางคําที�อาจถกูมองในแง่
ลบตามหลักการของ DEI (ความหลากหลาย ความเท่าเทียม และการยอมรบัรว่มกัน) ฉากเหล่านั�นทําใหฉั้นกลับมาคิดทบทวนวา่ นั�นคือแนวทางที�ถกูต้องจรงิ ๆ
หรอืไมใ่นการหยบิยกประเด็นต่าง ๆ ขึ�นมาพูดคยุในที�ทํางาน? แนวทางที�ผูค้นต้องคอยระแวดระวงัจนเกินเหตกัุบการใชคํ้าพูด การอธบิายสถานการณบ์างอยา่ง
หรอืแมก้ระทั�งการยกป�ญหาขึ�นมาพูด เพราะกลัววา่จะไปทําใหค้นอื�นไมพ่อใจ แต่การทําเชน่นั�น เรากําลังปกป�องสทิธิ�ของกลุ่มคนกลุ่มน้อยจรงิ ๆ หรอืเราแค่กําลัง
ทําไปเพื�อให ้"ติ�กถกูผา่นเกณฑ์" (Ticking the box) ตามนโยบาย DEI เท่านั�น? 

วฒันธรรมที�เป�ดรบัความหลากหลายไมไ่ด้สรา้งขึ�นเพยีงแค่ผา่นนโยบาย DEI เท่านั�น หากแต่เป�นผลลัพธม์าจากการลงมอืทําอยา่งสมํ�าเสมอที�ทําใหผู้ค้นรูส้กึ
ปลอดภัย รูส้กึวา่ตนเองมตัีวตน และได้รบัการสนับสนุน สามระยะของการเป�นพนัธมติรที�พรอ้มสนับสนุน (The three phases of allyship) ได้ระบุไวว้า่ ขั�น
แรกเริ�มต้นด้วย "ความตระหนักรู"้ (Awareness) นั�นคือการรูเ้ท่าทันอคติและสทิธพิเิศษของตนเองอยา่งลึกซึ�ง รวมถึงการมองเหน็ความไมเ่ท่าเทียมที�มอียูใ่น
กลุ่มหรอืในบรษัิท ขั�นที�สองเรยีกรอ้งใหเ้กิด "การลงมอืทํา" (Action) คือการใชพ้ื�นที�หรอืบทบาทที�เรามใีนการสง่เสยีงเพื�อต่อต้านการเลือกปฏิบติั และขั�นที�สาม
คือ "การผสานรวมเขา้ด้วยกัน" (Integration) เพื�อเสรมิสรา้งพฤติกรรมแหง่การเป�ดรบัความหลากหลายใหก้ลายเป�นสว่นหนึ�งของชวีติประจาํวนั พรอ้มทั�ง
สะท้อนคิดถึงการกระทําและแนวปฏิบติัต่าง ๆ ในที�ทํางาน เพื�อใหม้ั �นใจวา่เรากําลังเป�ดรบัทกุคนอยา่งแท้จรงิและจากใจจรงิ ซึ�งในบทความนี� ฉันจะมุง่เน้นไปที�ขั �น
ตอนที�สองเป�นหลัก. 

เราสามารถขบัเคลื�อนใน "ขั�นของการลงมอืทํา" (Action stage) ได้ ผา่นโมเดลการเป�นพนัธมติรแบบ “3S”.

เมื�อเรว็ ๆ นี� ฉันได้ดภูาพยนตรเ์รื�อง Devil Wears Prada 2 ในฉากการประชุมทีม เลขาของมรินัดาได้เตือนเธอใหห้ลีกเลี�ยงการใชคํ้าบางคําที�อาจถกูมองในแง่
ลบตามหลักการของ DEI (ความหลากหลาย ความเท่าเทียม และการยอมรบัรว่มกัน) ฉากเหล่านั�นทําใหฉั้นกลับมาคิดทบทวนวา่ นั�นคือแนวทางที�ถกูต้องจรงิ ๆ
หรอืไมใ่นการหยบิยกประเด็นต่าง ๆ ขึ�นมาพูดคยุในที�ทํางาน? แนวทางที�ผูค้นต้องคอยระแวดระวงัจนเกินเหตกัุบการใชคํ้าพูด การอธบิายสถานการณบ์างอยา่ง
หรอืแมก้ระทั�งการยกป�ญหาขึ�นมาพูด เพราะกลัววา่จะไปทําใหค้นอื�นไมพ่อใจ แต่การทําเชน่นั�น เรากําลังปกป�องสทิธิ�ของกลุ่มคนกลุ่มน้อยจรงิ ๆ หรอืเราแค่กําลัง
ทําไปเพื�อให ้"ติ�กถกูผา่นเกณฑ์" (Ticking the box) ตามนโยบาย DEI เท่านั�น? 

วฒันธรรมที�เป�ดรบัความหลากหลายไมไ่ด้สรา้งขึ�นเพยีงแค่ผา่นนโยบาย DEI เท่านั�น หากแต่เป�นผลลัพธม์าจากการลงมอืทําอยา่งสมํ�าเสมอที�ทําใหผู้ค้นรูส้กึ
ปลอดภัย รูส้กึวา่ตนเองมตัีวตน และได้รบัการสนับสนุน สามระยะของการเป�นพนัธมติรที�พรอ้มสนับสนุน (The three phases of allyship) ได้ระบุไวว้า่ ขั�น
แรกเริ�มต้นด้วย "ความตระหนักรู"้ (Awareness) นั�นคือการรูเ้ท่าทันอคติและสทิธพิเิศษของตนเองอยา่งลึกซึ�ง รวมถึงการมองเหน็ความไมเ่ท่าเทียมที�มอียูใ่น
กลุ่มหรอืในบรษัิท ขั�นที�สองเรยีกรอ้งใหเ้กิด "การลงมอืทํา" (Action) คือการใชพ้ื�นที�หรอืบทบาทที�เรามใีนการสง่เสยีงเพื�อต่อต้านการเลือกปฏิบติั และขั�นที�สาม
คือ "การผสานรวมเขา้ด้วยกัน" (Integration) เพื�อเสรมิสรา้งพฤติกรรมแหง่การเป�ดรบัความหลากหลายใหก้ลายเป�นสว่นหนึ�งของชวีติประจาํวนั พรอ้มทั�ง
สะท้อนคิดถึงการกระทําและแนวปฏิบติัต่าง ๆ ในที�ทํางาน เพื�อใหม้ั �นใจวา่เรากําลังเป�ดรบัทกุคนอยา่งแท้จรงิและจากใจจรงิ ซึ�งในบทความนี� ฉันจะมุง่เน้นไปที�ขั �น
ตอนที�สองเป�นหลัก. 

เราสามารถขบัเคลื�อนใน "ขั�นของการลงมอืทํา" (Action stage) ได้ ผา่นโมเดลการเป�นพนัธมติรแบบ “3S”.

มองให�เห็น ส่ือสาร สนบัสนนุ

·ชะลอความเรว็ลงสกันิด และคอยสงัเกต
สญัญานของการกีดกันหรอืการไมย่อมรบั
รว่มกันในสถานการณ์ทั�วไปทกุ ๆ วนั:

ก้าวเขา้มามสีว่นรว่มเพื�อปรบัเปลี�ยน
สถานการณ์ เพราะไมว่า่การกระทําของคณุจะ
เล็กน้อยเพยีงใด มนัก็ยงัมคีณุค่าเสมอ

พงึระลึกไวเ้สมอวา่ นี�ไมใ่ชแ่นวทางเพื�อการ
เผชญิหน้าหรอืทะเลาะเบาะแวง้ แต่คือการ
แสดงจุดยนืที�ชดัเจนและมั�นใจ (Assertive)
เมื�อคณุสงัเกตเหน็พฤติกรรมที�มกีารกีดกัน
เกิดขึ�น ซึ�งสิ�งนี�จะชว่ยสรา้งความไวว้างใจใน
ตัวผูน้ําและความรูส้กึปลอดภัยทางอารมณ์ให้
แก่ทกุคนในทีม

บทบาทของการเป�นพนัธมติรจะทรงพลังยิ�ง
ขึ�น เมื�อเราแสดงออกถึงการสนับสนุนอยา่ง
สมํ�าเสมอ

สถานการณ์ อยา่งมจุีดมุง่หมาย อยา่งสมํ�าเสมอ

แนวทางปฏิบติัเหล่านี�จะชว่ยยกระดับการเป�น
พนัธมติร จากการเป�นเพยีงแค่สญัลักษณ์หรอื
แนวคิดลอย ๆ ใหก้ลายมาเป�นระบบที�เกิดขึ�น
และใชไ้ด้จรงิในองค์กร.

oมใีครบางคนโดนพูดแทรกหรอื
ขดัจงัหวะอยูบ่อ่ย ๆ ในขณะที�กําลังพูด
หรอืนําเสนองาน ราวกับวา่ความคิด
เหน็ของเขา/เธอไมม่คีวามสาํคัญบา้ง
ไหม?

oมเีพื�อนรว่มงานคนไหนที�กําลังโดน
เพกิเฉย หรอืโดนกันออกนอกบท
สนทนาบา้งไหม?

oมมุีกตลกหรอืคําพูดไหนที�กําลังสรา้ง
ความอึดอัดใจใหแ้ก่คนอื�น แมว้า่ผูพู้ด
จะไมไ่ด้ตั�งใจก็ตามใชห่รอืเปล่า?

oกําลังมกีารคิดทึกทักไปเองเกี�ยวกับ
ภาระหน้าที�ในการดแูลครอบครวั, เพศ
สภาพ, ชาติพนัธุ,์ ภมูหิลัง หรอืความ
สามารถของใครบางคนอยูห่รอืไม?่

พูดทักท้วงเมื�อมคีนโดนขดัจงัหวะ: เชน่
“ฉัน/ผมคิดวา่เมื�อสกัครูเ่ขา/เธอยงัพูดไม่
จบนะครบั/ค่ะ เราลองฟ�งเขา/เธอใหจ้บ
ก่อนดีกวา่”

ดึงทกุคนเขา้มามสีว่นรว่มในบทสนทนาอยู่
เสมอ: ด้วยการเอ่ยปากถามวา่ “คณุมี
ความคิดเหน็อยา่งไรกับเรื�องนี�บา้ง?”

ชว่ยตักเตือนผูที้�ด่วนสรุปหรอืคิดไปเอง
และสนับสนุนใหพ้วกเขาตรวจสอบขอ้มูล:
โดยเตือนตัวเองเสมอวา่ หากมขีอ้สงสยั
ใหถ้ามเพื�อความชดัเจนจะดีที�สดุ

ใหเ้ครดติและชื�นชมบุคคลนั�นอยา่งเป�ดเผย
ต่อสาธารณะ ในเรื�องที�เป�นผลงานหรอื
ความดคีวามชอบของพวกเขา

เขา้ไปสอบถามเป�นการสว่นตัว เมื�อคณุ
สงัเกตเหน็วา่อาจจะมปี�ญหาหรอืสญัญาณ
ความไมส่บายใจเกิดขึ�น

เป�นกระบอกเสยีงและเป�นผูส้นับสนนุใหแ้ก่
พวกเขา ในพื�นที�หรอืการประชุมที�พวกเขา
ไมไ่ดม้โีอกาสเขา้รว่ม

สรา้งความยดืหยุน่ในการทํางาน เพื�อ
ปกป�องเวลาของครอบครวัและสขุภาวะที�ดี
ของพนักงาน

Sharmini Karim
กรรมการผูจ้ดัการ ประจาํประเทศมาเลเซยี
สงิคโปร ์ออสเตรเลีย และนิวซแีลนด์
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บุคลิกภาพ ภาระหน้าที� และสิ�งที�เราต้องเผชญิในแต่ละวนั ล้วนสง่ผลต่อรูปแบบการฟ�� นฟูพลังงานที�แตกต่างกันไป คนเป�นพอ่
แมที่�ต้องคอยดแูลลกูเล็ก ๆ หรอืต้องดแูลพอ่แมที่�แก่ชรา อาจต้องการเพยีงแค่ "ชว่งเวลาสั�น ๆ" ที�พวกเขาไมต้่องคอยแก้
ป�ญหาหรอืตอบสนองความต้องการของใคร สว่นคนที�มขีอ้จาํกัดด้านสขุภาพ ต้องรบัมอืกับอาการล้าเรื�อรงั หรอืมพีลังกายที�
จาํกัดโดยที�คนอื�นอาจมองไมเ่หน็ ก็อาจจาํเป�นต้องพกัเบรกสั�น ๆ ใหบ้อ่ยขึ�นตลอดทั�งวนั แทนที�จะต้องนั�งประชุมติดต่อกันยาว
ๆ หรอืต้องแบกรบัความกดดันจากการถกูคาดหวงัให ้"สแตนบายด์พรอ้มติดต่อได้ตลอดเวลา".

นั�นคือเหตผุลวา่ทําไมคําแนะนําด้านสขุภาพแบบกวา้ง ๆ ทั�วไป จงึไมไ่ด้ตอบโจทยห์รอืเขา้กับชวีติของทกุคนเสมอไป ก่อนที�คณุ
จะตัดสนิใจวา่สิ�งไหนจะชว่ยเติมพลังใหค้ณุได ้ สิ�งที�อาจจะสาํคัญยิ�งกวา่ก็คือการทําความเขา้ใจก่อนวา่ "อะไรกันแน่ที�กําลังสบู
พลังของคณุไป" เมื�อเราเขา้ใจสาเหตนุั�นแล้ว การฟ�� นฟูรา่งกายและจติใจก็จะตรงจุดและมปีระสทิธภิาพมากขึ�น.

ถ้าอยา่งนั�น มอีะไรที�เราสามารถปรบัเปลี�ยนใหต่้างไปจากเดิมได้บา้ง?

การพักผ่อนการพักผ่อน

ท้ายที�สดุแล้ว "การฟ�� นฟูพลังงานเป�นเรื�องเฉพาะบุคคล" สิ�งที�สบูพลังเราไปอาจไมใ่ชเ่รื�องที�มองเหน็ได้ชดัเจนเสมอไป และสิ�งที�ชว่ยใหเ้รากลับมามพีลังอีกครั�งก็อาจมหีน้าตา
ที�ไมเ่หมอืนกันสาํหรบัทกุคน บางที สว่นหนึ�งของการสรา้งสถานที�ทํางานที�เป�ดรบัความหลากหลายและเท่าเทียม (Inclusive workplace) อาจเป�นการรว่มกันสรา้ง
พื�นที�วา่งเพิ�มขึ�นอีกนิด เพื�อโอบรบัความแตกต่างเหล่านั�นของกันและกัน

Copyright 2026 Human Dynamic. All Rights Reserved. Page 6

มุ ม สุ ข ภ า พ แ ล ะ สุ ข ภ า ว ะ  #263 

Stay inspired with our Influencer Insights to lead with impact

หลังจากผา่นสปัดาหที์�ต้องเขา้ประชุมอยา่งมาราธอนไมเ่วน้แต่ละวนั และต้องปฏิสมัพนัธกั์บลกูค้าและ
เพื�อนรว่มงานอยูต่ลอดเวลา สิ�งที�ชว่ยใหค้ณุกลับมามพีลังอีกครั�งคืออะไร?

ในฐานะที�ฉันเองเป�นคนประเภทอินโทรเวริต์ (Introvert) สิ�งที�ชว่ยฟ�� นฟูพลังงานของฉันได้ดีที�สดุคือ
การได้อยูเ่งียบ ๆ คนเดียวโดยไมม่ใีครมารบกวน แต่เพื�อนสนิทของฉันคนหนึ�งกลับตรงกันขา้มอยา่ง
สิ�นเชงิ สิ�งที�ชว่ยเติมพลังใหเ้ธอคือ "การได้เชื�อมโยงกับผูค้น" เธอจะรูส้กึกระปรี�กระเปรา่ขึ�นมาทันทีหลัง
จากได้ไปกินขา้วกับเพื�อน ๆ ได้รว่มทํากิจกรรมสนุก ๆ หรอืแค่ได้เอาตัวเองไปอยูท่่ามกลางผูค้น นั�นคือ
วธิทีี�เธอใชป้ลดปล่อยความตึงเครยีดและทําใหรู้ส้กึเบาสบายขึ�น. 

เรามกัจะได้ยนิคําแนะนําคุ้นหเูกี�ยวกับการดแูลตัวเอง (Self-care) อยูบ่อ่ย ๆ เชน่ การนอนหลับให้
มากขึ�น, การหยุดพกัสายตา, การไปเที�ยวพกัผอ่น, การออกกําลังกาย หรอืการฝ�กเจรญิสติ เป�นต้น ซึ�ง
ทั�งหมดนี�ล้วนเป�นเคล็ดลับที�ดีมาก เพยีงแต่วา่ "การพกัผอ่นและการฟ�� นฟูรา่งกายนั�นเป�นเรื�องเฉพาะ
บุคคลอยา่งยิ�ง".  

ดร. ซอนดรา ดาลตัน-สมธิ (Dr. Saundra Dalton-Smith) ได้ใหข้อ้คิดที�ชว่ยเตือนสติได้เป�นอยา่งดใีนหนังสอืของเธอที�ชื�อวา่ Sacred Rest วา่ "การพกัผอ่น
นั�นมคีวามหมายที�กวา้งกวา่แค่การนอนหลับ" กรอบความคิดของเธอได้อธบิายถึงความเหนื�อยล้าในรปูแบบต่าง ๆ ซึ�งรวมถึง ความล้าทางรา่งกาย, ทางจติใจ, ทาง
อารมณ์, ทางสงัคม, ทางประสาทสมัผสั, ทางความคิดสรา้งสรรค์ และทางจติวญิญาณ ซึ�งนี�คือเหตผุลวา่ทําไมแค่การ "หยุดพกัผอ่น" ทั�วไป ถึงไมไ่ดทํ้าใหเ้รารูส้กึ
กระปรี�กระเปรา่ขึ�นมาเสมอไป
ตัวอยา่งเชน่ หากคณุรูส้กึเหนื�อยล้าแมว้า่จะได้พกัผอ่นแล้วก็ตาม แต่กลับรูส้กึวา่งานที�ทําอยูน่ั �นชา่งวา่งเปล่า ซํ�าซากจาํเจ หรอืไมไ่ดเ้ชื�อมโยงกับสิ�งที�มคีณุค่าต่อตัวคณุ
เลย ความเหนื�อยล้านั�นอาจเกิดจาก "ภาวะหมดพลังทางจติวญิญาณ" ไมใ่ชท่างรา่งกาย ดังนั�น สิ�งที�คณุต้องการอาจไมใ่ชก่ารนอนหลับที�มากขึ�น แต่คือการใหเ้วลาตัว
เองได้กลับไปเชื�อมโยงกับความหมาย เป�าหมาย หรอืเหตผุลหลัก (The bigger “why”) วา่คณุทําสิ�งนี�ไปเพื�ออะไร
ยิ�งเรามคีวามชดัเจนเกี�ยวกับสิ�งที�สบูพลังเราไปมากเท่าไหร ่เราก็ยิ�งสามารถฟ�� นฟูรา่งกายและจติใจไดอ้ยา่งตรงจุดและมปีระสทิธภิาพมากขึ�นเท่านั�น

พวกเราหลายคนมกัจะสแตนบายด์ออนไลน์นานขึ�นเมื�อต้องทํางานที�บา้น (Work from home) รบีตอบขอ้ความในทันที หรอืตอบตกลงรบังานทั�ง ๆ ที�ตัวเองหมด
พลังไปแล้ว เพยีงเพราะเรากังวลวา่คนอื�นจะมองเราอยา่งไร ความกดดนัในลักษณะนี�สามารถสบูพลังเราไดอ้ยา่งมหาศาลในแบบของมนัเอง การรูเ้ท่าทันตัวเองในชั�ว
ขณะเหล่านั�นมกัเป�นก้าวแรกในการเปลี�ยนพฤติกรรมเดิม ๆ จากนั�นลองถามตัวเองเบา ๆ วา่ “สิ�งนี�จาํเป�นจรงิ ๆ หรอืฉันแค่กําลังทําไปเพราะความรูส้กึผดิกันแน่?” ใน
บางครั�ง ทางเลือกที�ดีต่อสขุภาพมากกวา่คือการอนญุาตใหตั้วเองได้ก้าวเดนิออกมาพกับา้ง เลือกที�จะตอบขอ้ความทีหลัง หรอืแค่เลือกที�จะพกัผอ่นโดยไมจ่าํเป�น
ต้องหาเหตผุลมาอ้างเพื�อสรา้งความชอบธรรมใหตั้วเอง

การฟ�� นฟูรา่งกายและจติใจไมจ่าํเป�นต้องเป�นเรื�องใหญโ่ตเสมอไป การไปเที�ยวพกัผอ่นยาว ๆ อาจชว่ยไดก็้จรงิ แต่สิ�งที�จะสรา้งความแตกต่างได้มากกวา่ชิ�นคือ "นสิยัเล็ก
ๆ นอ้ย ๆ ที�เราทําอยา่งสมํ�าเสมอ" การสรา้งพื�นที�ใหตั้วเองได้หายใจหายคอระหวา่งการประชุม, การลกุไปทานขา้วเที�ยงใหห้า่งจากหน้าจอคอมพวิเตอร,์ การเดนิออกไป
สดูอากาศขา้งนอกสั�น ๆ หรอืการกําหนดเวลาเลิกงานและป�ดคอมพวิเตอรใ์หช้ดัเจนขึ�น สิ�งเหล่านี�สามารถชว่ยป�องกันไมใ่หเ้ราดิ�งลงสูภ่าวะหมดพลังขั�นรุนแรงได ้ และ
สิ�งที�สาํคัญที�สดุก็คือ การเลือกใชว้ธิกีารที�ตอบโจทยแ์ละเหมาะสมกับตัวคณุเองมากที�สดุ

วฒันธรรมในที�ทํางานมกัถกูสรา้งขึ�นมาจากพฤติกรรมเล็ก ๆ น้อย ๆ ในทกุ ๆ วนั คณุอาจจะสง่อีเมลตอนดึกสงัดเพยีงเพราะนั�นเป�นชว่งเวลาที�คณุสมองแล่นและ
ทํางานได้ดีที�สดุ แต่ทีมของคณุอาจจะตีความสิ�งนั�นวา่“ฉันต้องสแตนบายด์ออนไลน์ด้วยเหมอืนกัน” การปรบัเปลี�ยนพฤติกรรมเล็ก ๆ เชน่ การใชฟ้�งก์ชนั “ตั�งเวลาสง่
อีเมล” , การปกป�องชว่งเวลาที�ต้องใชส้มาธสิงู หรอืการแสดงใหเ้หน็ถึงการแบง่เสน้แบง่เวลาการทํางานและการใชช้วีติที�เหมาะสมอยา่งเป�ดเผย สิ�งเหล่านี�สามารถสรา้ง
ความเปลี�ยนแปลงที�ยิ�งใหญก่วา่ที�เราคิด

ชดัเจนกับตวัเองให�มากขึ้นว�าอะไรคือส่ิงทีสู่บพลงัคุณไปจริง ๆ ชดัเจนกับตวัเองให�มากขึ้นว�าอะไรคือส่ิงทีสู่บพลงัคุณไปจริง ๆ 

รู�เท�าทนัตวัเองเมื่อความรู�สึกผิดเริ่มเข�ามาครอบงาํ รู�เท�าทนัตวัเองเมื่อความรู�สึกผิดเริ่มเข�ามาครอบงาํ 

ปกป�องช�วงเวลาฟ��นฟูเลก็ ๆ น�อย ๆ ก�อนทีค่วามเหนือ่ยล�าจะสะสมจนเกินแก� ปกป�องช�วงเวลาฟ��นฟูเลก็ ๆ น�อย ๆ ก�อนทีค่วามเหนือ่ยล�าจะสะสมจนเกินแก� 

หากคุณเป�นผู�นาํทมี จงระวังส�งสัญญาณทีคุ่ณแสดงออกโดยไม�รู�ตวั หากคุณเป�นผู�นาํทมี จงระวังส�งสัญญาณทีคุ่ณแสดงออกโดยไม�รู�ตวั 

Xin Yuan Low 
ผูอํ้านวยการฝ�ายโซลชูนั

นวตักรรม และความเป�นเลิศ, ฮิว
แมนไดนามคิประจาํภมูภิาคเอเชยี

แปซฟิ�ก (APAC)
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มกิีจกรรมหรอืความพยายามในก
ารสรา้งการยอมรบัและความเท่า

เทียมเรื�องใด

บา้ง ที�ยงัคงดําเนินต่อไปในองค์กรขอ
งคณุ หลังจากที�แคมเปญสรา้งความ

ตระหนักรูจ้บลงไปแล้ว? 

พนักงานจากภมูหิลังที�หลากหลา
ย รูส้กึถึงความปลอดภัยทางจติใจ

องค์กรมแีนวทางอยา่งไรในการส
นับสนุน หรอืกําหนดใหผู้น้ําต้องมสีว่นรบั

ผดิ

ชอบต่อการแสดงพฤติกรรมที�เป
�ดรบัความหลากหลาย? 

เรื�อง DEI เป�นสว่นหนึ�งของวฒันธรรมในที�ทํางานทกุ ๆ วนั หรอืจะมองเหน็ได้

ชดัเฉพาะในชว่งที�มกิีจกรรมและง
านเฉลิมฉลองพเิศษเท่านั�น?

เทศกาล Pride Month มกัจะนํามาซึ�งการแสดงออกถึงการสนับสนุนที�มองเหน็
ได้อยา่งชดัเจนมากมาย ไมว่า่จะเป�นการเปลี�ยนโลโก้บรษัิทเป�นสรีุง้, การจดั
แคมเปญภายในองค์กร, การโพสต์ขอ้ความผา่นสื�อสงัคมออนไลน ์ รวมถึงการจดั
กิจกรรมเฉลิมฉลองต่าง ๆ ความพยายามเหล่านี�ล้วนมคีวามสาํคัญ เพราะชว่ย
สรา้งความตระหนักรูแ้ละเพิ�มการมองเหน็ใหแ้ก่สงัคม แต่หลังจากที�เดือน Pride
Month สิ�นสดุลง องค์กรต่าง ๆ ควรกระตุ้นเตือนและตั�งคําถามกับตัวเองอยา่ง
ซื�อสตัยว์า่ “จะเกิดอะไรขึ�นต่อจากนี�?”

ในหลาย ๆ องค์กร ขบัเคลื�อนเรื�อง DEI (ความหลากหลาย ความเท่าเทียม และการ
ยอมรบัรว่มกัน) มกัจะตื�นตัวขึ�นมาเฉพาะในชว่งเดือนแหง่การสรา้งความตระหนักรู ้
บางเดือนเท่านั�น ทวา่ความหลากหลาย ความเท่าเทียม และการยอมรบัรว่มกัน
อยา่งยั�งยนื ไมไ่ด้เกิดขึ�นเพยีงแค่จากการเฉลิมฉลองหรอืการสนับสนุนเชงิ
สญัลักษณเ์ท่านั�น แต่ “การเป�ดรบัอยา่งแท้จรงิ” จะสะท้อนผา่นประสบการณใ์นที�
ทํางานทกุ ๆ วนัของพนักงาน วา่พวกเขาได้รบัการเคารพ มพีื�นที�ปลอดภัยทาง
จติใจ ได้รบัการรบัฟ�ง และได้รบัการยอมรบัในสิ�งที�พวกเขาเป�นจรงิ ๆ หรอืไม.่

จากประสบการณข์องเราในการทํางานรว่มกับผูน้ําและองค์กรต่าง ๆ พบวา่ บรษัิท
ที�มคีวามพรอ้มและเติบโตด้าน DEI ในระดับที�สงูกวา่ มกัจะปฏิบติักับเรื�องการ
ยอมรบัและความเท่าเทียมเสมอืนเป�น “สว่นหนึ�งของการสรา้งวฒันธรรมองค์กร”
ไมใ่ชเ่ป�นเพยีงแค่ความคิดรเิริ�มของฝ�าย HR หรอืเป�นแค่แคมเปญประจาํป�เท่านั�น
โดยเรื�องนี�จะถกูหลอมรวมเขา้เป�นสว่นหนึ�งของพฤติกรรมผูน้ํา การสื�อสาร การ
ตัดสนิใจ และแนวปฏิบติัในการดแูลบุคลากรในทกุ ๆ วนั.

ตัวอยา่งเชน่ องค์กรต่าง ๆ อาจจะรว่มเฉลิมฉลองกับพนักงานกลุ่ม LGBTQ+ ใน
ชว่ง Pride Month แต่การยอมรบัรว่มกันอยา่งยั�งยนืนั�น หมายถึงการมองใหลึ้ก
ลงไปถึงตัวนโยบาย, แนวปฏิบติัในการสรรหาบุคลากร, การมตัีวแทนของกลุ่มคน
หลากหลายในระดับผูน้ํา,
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สวสัดิการพนักงาน และวฒันธรรมในที�ทํางานตลอดทั�งป� นอกจากนี� ผูน้ํายงัจาํเป�น
ต้องมศัีกยภาพและความมั�นใจในการรบัมอืกับบทสนทนาที�น่าอึดอัดใจ, อคติที�แฝง
อยูโ่ดยไมรู่ตั้ว รวมถึงการเหยยีดหยามเล็ก ๆ น้อย ๆ ด้วยวธิทีี�ใหเ้กียรติและเคารพ
ในความเป�นมนุษย.์

อีกหนึ�งประเด็นสาํคัญคือ งานสรา้งการยอมรบัและความเท่าเทียมนี�ไมไ่ด้เป�นเรื�อง
ที�มองเหน็ได้ชดัเจนเสมอไป ในบางครั�ง มนัแฝงตัวอยูใ่นสิ�งเล็ก ๆ น้อย ๆ ในทกุ ๆ
วนั เชน่ ใครคือผูที้�ได้รบัโอกาส? ความคิดเหน็ของใครที�ได้รบัการรบัฟ�งในระหวา่ง
การประชุม? พนักงานสามารถพูดคยุอยา่งเป�ดอกโดยไมต้่องกลัววา่จะโดนตัดสนิ
ได้หรอืไม?่ หรอืผูค้นยงัรูส้กึวา่พวกเขาจาํเป�นต้องซอ่นตัวตนบางสว่นเอาไวเ้พยีง
เพื�อใหเ้ขา้กับคนอื�นได้?

พนักงานในยุคป�จจุบนักําลังใหค้วามสาํคัญและจบัตามองเรื�องเหล่านี�อยา่งใกล้ชดิ
พวกเขาไมไ่ด้ดแูค่สิ�งที�องค์กรป�าวประกาศออกสูภ่ายนอกเท่านั�น แต่ยงัมองวา่
วฒันธรรมภายในองค์กรนั�นตรงกับสิ�งที�พูดจรงิ ๆ หรอืไม ่ ซึ�งเมื�อมกีารปฏิบติั
เรื�องการยอมรบัและความเท่าเทียมอยา่งสมํ�าเสมอ พนักงานก็มแีนวโน้มที�จะเกิด
ความไวว้างใจ มคีวามรูส้กึผกูพนั เป�นอันหนึ�งอันเดียวกับองค์กร และพรอ้มทุ่มเท
ใหกั้บงานมากขึ�น.

เทศกาล Pride Month สามารถเป�นจุดเริ�มต้นที�มคีวามหมายได ้แต่การสรา้งการ
ยอมรบัและความเท่าเทียมในระยะยาวนั�น เกิดขึ�นในเดือนต่อ ๆ มาหลังจากที�
แคมเปญเหล่านั�นจบลงไปแล้ว เพราะ DEI ที�ยั �งยนืจาํเป�นต้องอาศัยความพยายาม
อยา่งต่อเนื�อง การที�ผูน้ํารบัไปเป�นพนัธกิจของตนเอง และความมุง่มั�นที�จะก้าวขา้ม
ผา่นเพยีงแค่การแสดงออกเชงิสญัลักษณ์ ไปสูก่ารสรา้งความเปลี�ยนแปลงทาง
วฒันธรรมองค์กรอยา่งแท้จรงิ.

แห่งความภาคภมูใิจ สิ�นสดุลง... 

จะเกิดอะไรขึ�นห
ลังจากที�เดือน

Shalini Gunarajan
ปรกึษาอาวุโส ฮิวแมนไดนามคิ

ประเทศมาเลเซยี

คําถามชวนคิด 
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