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บทคัดย่อ 

บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างเพศสภาพและพฤติกรรม โดยพิจารณามิติของ
บทบาททางเพศ การแสดงออกทางเพศสภาพ และอิทธิพลของสังคมและวัฒนธรรมที่มีต่อการสร้างพฤติกรรมของ
บุคคล ใช้วิธีการทบทวนแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในเชิงทฤษฎีด้านจิตวิทยาและสังคมวัฒนธรรม เพื่ออธิบาย
ที่มาของความแตกต่างทางเพศทั้งจากปัจจัยทางชีววิทยาและสิ่งแวดล้อม ผลการวิเคราะห์พบว่า เพศสภาพส่ง
อิทธิพลต่อการรับรู ้ตนเอง การเลือกบทบาททางสังคม และพฤติกรรมการปรับตัวในชีวิตประจำวัน โดยมีการ
เชื่อมโยงกับแบบแผนทางเพศและความคาดหวังของสังคม องค์ความรู้ใหม่ที่ได้จากการสังเคราะห์ชี้ให้เห็นว่าการ
เข้าใจเพศสภาพในฐานะ “มิติทางสังคมที่ยืดหยุ่นได้” ช่วยเสริมสร้างแนวคิดเรื่องความเท่าเทียมทางเพศ การพัฒนา
เชิงพฤติกรรม และการออกแบบนโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์และการศึกษาอย่างเท่าเทียม ซึ่งมีนัยสำคัญต่อการอยู่
ร่วมกันในสังคมพหุวัฒนธรรม 
คำสำคัญ: เพศ  อัตลักษณ์  ความแตกต่างระหว่างบุคคล  แบบแผนทางเพศ 
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ABSTRACT 
This article aims to analyze the relationship between gender and behavior, emphasizing 

psychological and socio-cultural dimensions that shape gender roles, expressions, and behavioral 
patterns. The study adopts a theoretical review and synthesis of existing literature to conceptualize 
gender as a social construct influencing individual behavior across various contexts. The findings 
indicate that gender significantly affects self-perception, role selection, and adaptation in daily life, 
particularly in occupational, educational, and interpersonal domains. Understanding gender as a 
flexible and socially constructed dimension highlights individual potential beyond traditional 
stereotypes. The study contributes new academic insights by demonstrating how integrating gender 
perspectives into human resource development and social policy design can foster gender equality 
and enhance societal well-being. 
Keywords: Sex, Identity, Individual differences, Gender stereotype 
 

บทนำ  

เพศสภาพ (Gender) และพฤติกรรม (Behavior) เป็นหัวข้อที่มีความสำคัญอย่างยิ่งในการศึกษาเกี่ยวกับ
จิตวิทยาและสังคมศาสตร์ เนื่องจากเพศสภาพมีผลต่อการพัฒนาพฤติกรรม ความคิด และความรู้สึกของบุคคลตลอด
ชีวิต เพศสภาพไม่ได้เป็นเพียงแค่ข้อบ่งช้ีทางชีววิทยา แต่ยังเกี่ยวข้องกับบทบาททางสังคมและความคาดหวังที่สังคม
มีต่อบุคคลตามเพศที่กำหนดไว้ การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเพศสภาพและพฤติกรรมช่วยให้เราเข้าใจถึงวิธีที่เพศ
สภาพมีอิทธิพลต่อการพัฒนาพฤติกรรมที่แตกต่างกันระหว่างเพศชายและเพศหญิง รวมถึงผลกระทบของการ
คาดหวังทางเพศที่มีต่อการตัดสินใจและพฤติกรรมในสถานการณ์ต่าง  ๆ เช่น ในที่ทำงาน การศึกษา และชีวิต
ครอบครัว (Eagly & Wood, 1999) โดยเฉพาะการศึกษาในด้านนี้ช่วยให้เราสามารถเข้าใจถึงบทบาทของเพศสภาพ
ในพฤติกรรมที่ปรากฏในระดับบุคคลและในกลุ่มสังคม รวมถึงความแตกต่างที่อาจเกิดจากสภาพแวดล้อมและปัจจัย
ทางสังคม (Maccoby & Jacklin, 1974) ในบทความนี้จะมีการสำรวจแนวคิดหลัก ๆ เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง
เพศสภาพและพฤติกรรม ซึ่งจะรวมถึงการวิเคราะห์การสร้างบทบาททางเพศและการมีปฏิสัมพันธ์กับพฤติกรรมที่
ปรากฏในบริบทต่าง ๆ นอกจากนี้จะมีการศึกษาเกี่ยวกับบทบาทของการคาดหวังทางเพศในกระบวนการตัดสินใจ
และผลกระทบของความแตกต่างทางเพศที่มีต่อการพัฒนาและการปรับตัวในชีวิตประจำวัน ในบทความนี้จะ
จัดเตรียมพื้นฐานที่สำคัญในการศึกษาเพศสภาพและพฤติกรรม โดยเน้นการสำรวจและวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของบุคคลตามเพศและบทบาททางสังคม ซึ่งจะช่วยให้เรามีความเข้าใจที่ดีขึ้นเกี่ยวกับความแตกต่างและ
ความคล้ายคลึงกันในพฤติกรรมที่เกิดจากเพศสภาพ และผลกระทบของมันต่อชีวิตประจำวัน 

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเพศสภาพและพฤติกรรมสะท้อนให้เห็นว่าเพศสภาพ ไม่ได้เป็นเพียงกรอบ
ชีววิทยา แต่เป็นโครงสร้างทางสังคมที่ส่งผลต่อการเรียนรู้ บทบาท และพฤติกรรมของบุคคลในระดับต่าง ๆ เมื่อ
เปรียบเทียบแนวคิดทางชีววิทยาและสังคมวัฒนธรรม จะพบว่าปัจจัยชีววิทยามีบทบาทในการก่อร่างความแตกตา่ง
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พื้นฐาน ขณะที่ปัจจัยทางสังคมวัฒนธรรมเป็นตัวเสริมและปรับเปลี่ยนบทบาทเพศตามยุคสมัย การเข้าใจเพศสภาพ
ในเชิงเปรียบเทียบช่วยให้เห็นแนวโน้มการเปลี่ยนผ่านจากความแตกต่างสู่ความหลากหลายและยืดหยุ่นของเพศ ซึ่งมี
ผลโดยตรงต่อการลดการตีตรา การเพิ่มศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์  และการสร้างสมดุลในที่ทำงาน การศึกษา 
และครอบครัว 
 

เนื้อหา 
1. แนวคิดเกี่ยวกับเพศสภาพและพฤติกรรม (Concepts of gender and behavior)  
 แนวคิดเกี ่ยวกับเพศสภาพและพฤติกรรมเป็นหัวข้อสำคัญในศาสตร์จิตวิทยาและสังคมศาสตร์ 

เนื่องจากเพศสภาพ (Gender) มีอิทธิพลต่อการพัฒนาบุคลิกภาพ การรับรู้ตนเอง และการมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 
โดยแนวคิดนี้มุ่งทำความเข้าใจว่าเพศสภาพในฐานะโครงสร้างทางสังคมและชีววิทยาเชื่อมโยงกับพฤติกรรมมนุษย์
อย่างไร 

 1.1 บทบาททางเพศ (Gender Roles) บทบาททางเพศหมายถึงความคาดหวังของสังคมที่กำหนด
พฤติกรรม ทัศนคติ และหน้าท่ีตามเพศที่รับรู้ บทบาทเหล่านี้ได้รับการหล่อหลอมผ่านกระบวนการสังคมตั้งแต่วัยเดก็ 
(Eagly, 1987) และมีอิทธิพลต่อการเลือกอาชีพ การแสดงออก และการปรับตัวในสังคม 

 1.2 การแสดงออกทางเพศสภาพ (Gender Expression) เพศสภาพไม่จำกัดเพียงลักษณะทางชีววิทยา 
แต่รวมถึงวิธีการแสดงออกถึงอัตลักษณ์ทางเพศของบุคคลผ่านพฤติกรรม การแต่งกาย และท่าที (Butler, 1990) 
การยอมรับในความหลากหลายทางเพศจึงเป็นส่วนสำคัญของการสร้างสังคมที่เท่าเทียม 

 1.3 ความเหมือนและความแตกต่างทางเพศสภาพ (Gender Similarities and Differences) งานวิจัย
เชิงอภิมาน (meta-analysis) โดย Hyde (2005); Zell et al. (2015) พบว่าความแตกต่างระหว่างเพศในด้าน
พฤติกรรม ความรู้ความเข้าใจ และอารมณ์มี ขนาดอิทธิพลเฉลี่ยเล็กมาก (average d ≈ 0.20) และส่วนใหญ่มีการ
ทับซ้อนของการกระจายระหว่างเพศสูงกว่า 80% ซึ่งสนับสนุน Gender Similarities Hypothesis ที่ว่าเพศชายและ
หญิงมีความคล้ายคลึงกันมากกว่าความแตกต่าง 

 1.4 ปัจจัยทางชีววิทยาและสิ่งแวดล้อม (Biological and Environmental Influences) แม้มีหลักฐาน
ว่าปัจจัยชีววิทยา เช่น โครโมโซม ฮอร์โมน และโครงสร้างสมอง มีส่วนต่อพฤติกรรม (Archer, 2006; Cahill, 2006) 
แต่ข้อสรุปเชิงสาเหตุยังมีข้อจำกัดทางระเบียบวิธี ได้แก่ ขนาดอิทธิพลเล็ก (small effect sizes) เมื่อเปรียบเทียบ
ระหว่างเพศ ความแปรปรวนทับซ้อนสูง ระหว่างกลุ่มเพศ นอกจากน้ีอคติการตีพิมพ์ (publication bias) ที่มักเลือก
งานที่พบความแตกต่าง และความย้อนกลับของเหตุและผล ( reverse causality) ซึ่งยากต่อการแยกว่าปัจจัย
ชีววิทยาทำให้เกิดพฤติกรรม หรือพฤติกรรมส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงทางชีววิทยา งานวิจัยล่าสุดของ Joel et al. 
(2020); Eliot et al. (2021) ชี้ว่าสมองของมนุษย์ไม่ได้แบ่งเป็นชาย หญิงอย่างชัดเจน แต่มีลักษณะภาพที่ประกอบ
ขึ ้นจากชิ ้นเล ็ก ๆ หลากสี ซ ึ ่งเม ื ่อนำมารวมกันแล้วเก ิดเป ็นภาพเด ียวที ่ม ีความซับซ้อนและสวยงาม ” 
เช่น งานศิลปะที่นำเศษแก้วหรือหินมาประกอบเป็นภาพ (mosaic) ที่แต่ละบุคคลมีองค์ประกอบผสมของลักษณะ
ต่างเพศ ซึ่งสะท้อนความยืดหยุ่นทางเพศสภาพมากกว่าการกำหนดแบบตายตัว 
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 1.5 กรอบแนวคิดเชิงระบบนิเวศชีววิทยา (Bioecological Model) เพื่อทำความเข้าใจเพศสภาพอย่าง
ครอบคลุม ควรพิจารณาในกรอบ Bioecological Model ของ Bronfenbrenner and Morris (2006) ซึ่งอธิบายว่า
พฤติกรรมมนุษย์เป็นผลจากการปฏิสมัพันธ์ระหว่าง พันธุกรรม (gene) × สิ่งแวดล้อม (environment) × วัฒนธรรม 
(culture) ในระดับต่าง ๆ ได้แก่ ระดับปัจเจกบุคคล (micro) เช่น ปัจจัยทางชีววิทยาและจิตวิทยา ระดับสถาบัน 
(meso) ได้แก่ ครอบครัว โรงเรียน และกลุ่มเพื่อน ระดับสังคมและวัฒนธรรม (macro) เช่น ค่านิยม เพศสภาพ และ
นโยบายทางเพศ กรอบนี้ช่วยลดการตีความแบบชีววิทยากำหนดพฤติกรรม (biological determinism) และเน้น
ความสัมพันธ์แบบพลวัตระหว่างปัจจัยหลายระดับ ซึ่งโดยสรุป การทำความเข้าใจเพศสภาพและพฤติกรรมควรมอง
ในมิติแบบบูรณาการที่เชื่อมโยงระหว่างชีววิทยา สังคม และวัฒนธรรม มากกว่าการอธิบายเชิงขั้วเดียว เพื่อให้ได้
ภาพที่ถูกต้องและเท่าเทียมของธรรมชาติความเป็นมนุษย์ 

 แบบแผนทางเพศ (Gender Stereotypes) หมายถึง ความเชื่อและการคาดการณ์ที่ถูกกำหนดโดย
สังคมเกี ่ยวกับลักษณะ บทบาท และพฤติกรรมที่เหมาะสมสำหรับเพศชายและเพศหญิง แบบแผนเหล่านี้มักมี
รากฐานมาจากค่านิยมทางวัฒนธรรมและการขัดเกลาทางสังคม และอาจส่งผลให้เกิดการมองโลกในแง่แคบ ซึ่งมี
ผลกระทบต่อวิธีที่บุคคลเข้าใจและปฏิบัติต่อผู้อื่น แบบแผนทางเพศทำให้เกิดการกำหนดบทบาททางเพศ (Role 
Assignment) แบบแผนทางเพศมักจะมีการเชื่อมโยงกับบทบาททางสังคมที่คาดหวังให้ผู้ชายและผู้หญิงปฏิบัติตาม 
ตัวอย่างเช่น ผู้ชายมักจะถูกมองว่าเป็นผู้นำที่เข้มแข็งและมีเหตุผล ในขณะที่ผู้หญิงมักถูกมองว่าเป็นผู้ที่มีความ
อ่อนโยนและมีหน้าที ่ดูแลครอบครัว (Eagly & Wood, 2012) การแบ่งแยกหน้าที ่และอาชีพ (Occupational 
Segregation) แบบแผนทางเพศสามารถส่งผลให้เกิดการแบ่งแยกในเรื่องของอาชีพและการทำงาน ตัวอย่างเช่น 
อาชีพที่ต้องใช้ความดูแลหรือความอ่อนโยน เช่น การพยาบาลหรือการสอน มักจะถูกมองว่าเหมาะสมกับผู้หญิง 
ในขณะที่อาชีพท่ีต้องใช้ความกล้าหาญหรือความแข็งแรง เช่น การทหารหรือวิศวกรรม มักจะถูกมองว่าเหมาะสมกับ
ผู้ชาย (Cejka & Eagly, 1999) อิทธิพลต่อการพัฒนาตนเอง ( Impact on Self-Perception) แบบแผนทางเพศ
สามารถมีอิทธิพลต่อการที่บุคคลมองเห็นตนเองและความสามารถของตน การยึดติดกับแบบแผนทางเพศอาจทำให้
บุคคลมีการจำกัดความสามารถและความฝันของตนเอง เช่น เด็กหญิงอาจคิดว่าตนไม่สามารถเก่งในวิชาคณิตศาสตร์
หรือวิทยาศาสตร์ได้เพราะเช่ือว่าเป็นสิ่งที่เหมาะสมกับเด็กชายมากกว่า (Steele, 1997) และก่อให้เกิดผลกระทบเชิง
ลบ (Negative Impacts) แบบแผนทางเพศสามารถส่งผลให้เกิดการตีตราและการกดดันทางสังคม ตัวอย่างเช่น 
ผู้ชายที่แสดงความรู้สึกหรือความอ่อนแออาจถูกมองว่าไม่สมชาย ในขณะที่ผู้หญิงที่มีความเป็นผู้นำและมั่นใจอาจถูก
มองว่าเป็นคนก้าวร้าวหรือไม่สุภาพ (Heilman, 2001) การเข้าใจ Gender Stereotypes มีความสำคัญในการ
ส่งเสริมการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและการสรา้งสภาพแวดล้อมท่ีเท่าเทียมและเป็นธรรมสำหรับทุกคน การลดการยดึ
ติดกับแบบแผนทางเพศสามารถช่วยให้บุคคลสามารถพัฒนาตนเองได้อย่างเต็มที่และมีโอกาสที่เท่าเทียมในสังคม 

 ความเหมือนและความแตกต่างทางเพศสภาพ (Gender Similarities and Differences) แนวคิด
เกี่ยวกับความเหมือนและความแตกต่างทางเพศสภาพ เป็นเรื่องสำคัญในการศึกษาเพศสภาพและพฤติกรรมของ
มนุษย์ โดยเน้นการทำความเข้าใจว่ามีลักษณะและพฤติกรรมใดที่เหมือนกันหรือแตกต่างกันระหว่างเพศชายและเพศ
หญิง แนวคิดนี้ถูกใช้ในการศึกษาในหลายสาขาวิชา เช่น จิตวิทยา สังคมวิทยา และวิทยาศาสตร์ทางสังคมอื่น ๆ โดย
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มีจุดมุ่งหมายเพื่อทำความเข้าใจถึงลักษณะและพฤติกรรมที่ถูกกำหนดโดยปัจจัยทางชีวภาพและสังคมวัฒนธรรม 
ประเด็นนี้มีความสำคัญในการทำความเข้าใจถึงความซับซ้อนและความหลากหลายของเพศสภาพ การศึกษาในด้านนี้
ไม่เพียงแต่ช่วยในการเพิ่มความเข้าใจทางวิชาการเท่านั้น แต่ยังมีผลในการส่งเสริมความเข้าใจท่ีดีขึ้นและการยอมรับ
ในสังคมที่มีความหลากหลายทางเพศ ความเหมือนและความแตกต่างทางเพศถูกอธิบายภายใต้ทฤษฎี (1) ทฤษฎี
ความคล้ายคลึงกันทางเพศ (Gender Similarities Hypothesis) แนวคิดนี้เสนอว่าผู้ชายและผู้หญิงมีความคล้ายคลงึ
กันมากกว่าความแตกต่างในแง่ของลักษณะและพฤติกรรม โดยพบว่าความแตกต่างที่มีอยู่นั้นมีขนาดเล็กและไม่
สำคัญทางสถิติ ทฤษฎีนี้ได้รับการสนับสนุนจากงานวิจัยจำนวนมากท่ีช้ีให้เห็นว่าผู้ชายและผู้หญิงมีความสามารถทาง
ปัญญา ทักษะทางสังคม และความสามารถทางภาวะผู้นำที่คล้ายคลึงกัน (Hyde, 2005) (2) แนวคิดความแตกต่าง
ทางเพศ (Gender Differences) ในขณะที่ทฤษฎีความคล้ายคลึงกันทางเพศเน้นความเหมือน แนวคิดเกี่ยวกับความ
แตกต่างทางเพศมุ่งเน้นไปที่ลักษณะที่แตกต่างกันระหว่างผู้ชายและผู้หญิง โดยเฉพาะในด้านที่เกี่ยวกับอารมณ์ 
พฤติกรรม และการตัดสินใจ ตัวอย่างเช่น งานวิจัยบางชิ้นชี้ให้เห็นว่าผู้หญิงมักจะมีความเห็นอกเห็นใจและมีทักษะ
การสื่อสารที่สูงกว่า ในขณะที่ผู้ชายอาจมีแนวโน้มที่จะแสดงพฤติกรรมก้าวร้าวและการแสวงหาความเสี่ยงมากกว่า 
(Eagly & Wood, 2012) (3) แนวคิดเกี่ยวกับอิทธิพลของสังคมและวัฒนธรรม (Social and Cultural Influence) 
แนวคิดนี้ยืนยันว่าแม้จะมีความคล้ายคลึงกันในหลาย ๆ ด้าน แต่เพศสภาพยังคงถูกกำหนดโดยบรรทัดฐานทางสังคม
และวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน ซึ่งส่งผลต่อวิธีที่ผู้ชายและผู้หญิงถูกมองและปฏิบัติต่อ ตัวอย่างเช่น ความคาดหวังทาง
วัฒนธรรมที่แตกต่างกันในแต่ละสังคมสามารถกำหนดบทบาททางเพศที่แตกต่างกัน ทำให้เกิดความแตกต่างทางเพศ
ในพฤติกรรมที่ชัดเจน (Bussey & Bandura, 1999) และ (4) แนวคิดเกี่ยวกับความหลากหลายและความยืดหยุ่น 
(Diversity and Flexibility) แนวคิดนี้ชี้ให้เห็นว่าเพศสภาพไม่ได้เป็นเรื่องของขั้วตรงกันข้าม แต่มีความหลากหลาย
และยืดหยุ่นได้ ซึ่งหมายความว่าผู้ชายและผู้หญิงสามารถมีพฤติกรรมที่หลากหลายได้ โดยไม่จำเป็นต้องยึดติดกับ
บทบาททางเพศที่กำหนดไว้ล่วงหน้า การยอมรับในความหลากหลายของเพศสภาพสามารถช่วยลดการตีตราทางเพศ
และส่งเสริมความเท่าเทียมกันในสังคม (Bem, 1993) ความเหมือนและความแตกต่างทางเพศสภาพถูกอธิบายด้วย
ที่มาและจุดกำเนิดของความแตกต่างจากสองมโนทัศน์ (Paradigm) ที่สำคัญ คือ 

 1. จ ุดกำเน ิดทางช ีวว ิทยาของความแตกต ่างทางเพศสภาพ ( Biological Origins of Gender 
Differences) หมายถึง การอธิบายถึงความแตกต่างระหว่างเพศชายและเพศหญิงที่มีรากฐานมาจากปัจจัยทาง
ชีววิทยา เช่น พันธุกรรม ฮอร์โมน โครงสร้างสมอง และกระบวนการพัฒนาทางกายภาพ แนวคิดนี้เน้นว่าความ
แตกต่างทางชีววิทยามีบทบาทสำคัญในการกำหนดลักษณะ พฤติกรรม และความสามารถท่ีแตกต่างกันระหว่างเพศ 
อิทธิพลของปัจจัยทางชีววิทยาได้แก่ ปัจจัยแรกคือพันธุกรรมและโครโมโซม (Genetics and Chromosomes) 
ความแตกต่างทางเพศสภาพเริ่มต้นจากระดับพันธุกรรม โดยเฉพาะโครโมโซมเพศที่กำหนดเป็นหลัก เพศชายมี
โครโมโซม XY ในขณะที่เพศหญิงมีโครโมโซม XX โครโมโซม Y มียีนที่เรียกว่า SRY (Sex-determining Region Y) 
ซึ่งเป็นยีนที่เริ่มกระบวนการพัฒนาลักษณะทางเพศชาย เช่น การพัฒนาของอัณฑะและการผลิตฮอร์โมนเทสโทสเตอโรน 
(Bachtrog et al., 2014) ปัจจัยที่สองคือบทบาทของฮอร์โมน (Role of Hormones) ฮอร์โมนมีบทบาทสำคัญใน
การพัฒนาความแตกต่างทางเพศ ฮอร์โมนเพศชาย เช่น เทสโทสเตอโรน มีอิทธิพลต่อการพัฒนาของระบบสืบพนัธุ์
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ชาย การเจริญเติบโตของกล้ามเนื้อ และการก่อตัวของพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการแข่งขันและการเสี่ยงภัย (Archer, 
2006) ในทางกลับกัน ฮอร์โมนเอสโตรเจนและโปรเจสเทอโรนในเพศหญิงมีอิทธิพลต่อการพัฒนาของระบบสืบพันธุ์
หญิง การเจริญเติบโตของเต้านม และการควบคุมรอบเดือน (Becker et al., 2005) ปัจจัยที่สามคือความแตกต่าง
ของสมอง (Brain Differences) มีหลักฐานที่บ่งชี้ว่ามีความแตกต่างทางโครงสร้างและการทำงานของสมองระหวา่ง
เพศชายและเพศหญิง เช่น ขนาดและรูปร่างของบางส่วนของสมอง เช่น ฮิปโปแคมปัสและอะมิกดาลา ซึ่งมีบทบาท
ในการควบคุมอารมณ์และความจำ (Cahill, 2006) นอกจากนี้ยังมีการพบว่าเพศชายและเพศหญิงมีการประมวลผล
ข้อมูลและตอบสนองต่อสถานการณ์ทางอารมณ์แตกต่างกัน ซึ่งอาจสะท้อนถึงความแตกต่างทางชีววิทยาของสมอง 
(McCarthy & Arnold, 2011) ปัจจัยที ่ส ี ่ค ือผลกระทบของการพัฒนาก่อนคลอด (Prenatal Development 
Effects) การพัฒนาของทารกในครรภ์ได้รับอิทธิพลจากฮอร์โมนเพศตั้งแต่ในระยะเริ่มต้นของการตั้งครรภ์ ฮอร์โมน
เพศชายที่ปล่อยออกมาจากอัณฑะในทารกชายส่งผลให้เกิดการพัฒนาของระบบสืบพันธุ์ชายและลักษณะทางเพศ
ชาย ขณะที่ทารกหญิงพัฒนาโดยไม่ได้รับอิทธิพลจากฮอร์โมนเพศชาย ส่งผลให้พัฒนาระบบสืบพันธุ ์หญิงและ
ลักษณะทางเพศหญิง (Hines, 2004) และปัจจัยที่ห้าคือผลกระทบจากการวิวัฒนาการ (Evolutionary Influences) 
แนวคิดทางวิวัฒนาการได้เสนอว่า ความแตกต่างทางเพศมีพื้นฐานมาจากการคัดเลือกโดยธรรมชาติ ( natural 
selection) และการคัดเลือกทางเพศ (sexual selection) ในการดำรงเผ่าพันธุ์และการสืบพันธุ์ ตัวอย่างเช่น การ
แข่งขันระหว่างเพศชายเพื่อการครองตำแหน่งผู้นำหรือเข้าถึงทรัพยากรที่จำเป็นต่อการสืบพันธุ์อาจทำให้เกิดการ
พัฒนาลักษณะทางกายภาพที่แข็งแกร่งขึ้นในเพศชาย (Buss, 1995) จุดกำเนิดทางชีววิทยาของความแตกต่างทาง
เพศสภาพได้รับการสนับสนุนจากการศึกษาทางพันธุกรรม ฮอร์โมน โครงสร้างสมอง และกระบวนการพัฒนาก่อน
คลอด ปัจจัยทางชีววิทยาเหล่านี้ทำให้เกิดความแตกต่างในลักษณะทางกายภาพ พฤติกรรม และความสามารถ
ระหว่างเพศชายและเพศหญิง แม้ว่าความแตกต่างเหล่านี้จะมีพื้นฐานทางชีววิทยา แต่สิ่งแวดล้อมและสังคมยังคงมี
บทบาทสำคัญในการหล่อหลอมความแตกต่างเหล่านี้เช่นกัน  

 2. จุดกำเนิดของความแตกต่างทางเพศสภาพจากสิ่งแวดล้อม (Environmental Origins of Gender 
Differences) เป็นแนวคิดที่อธิบายถึงวิธีที่ปัจจัยทางสิ่งแวดล้อมส่งผลต่อการก่อตัวและการแสดงออกของความ
แตกต่างทางเพศ แนวคิดนี้เน้นไปที่บทบาทของปัจจัยภายนอก เช่น วัฒนธรรม การเลี้ยงดู บทบาททางสังคม และ
การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ที่ทำให้เกิดการสร้างและรักษาความแตกต่างทางเพศระหว่างชายและหญิง อิทธิพลจาก
สิ ่งแวดล้อมต่อเพศสภาพ ได้แก่ ประการแรกคือบทบาทของการเลี ้ยงดูและสังคม ( Parental and Social 
Influences) หนึ่งในปัจจัยสำคัญที่กำหนดความแตกต่างทางเพศมาจากการเลี้ยงดูและการปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 
ตั้งแต่ยังเด็ก เด็กๆ มักได้รับการสอนให้แสดงออกพฤติกรรมที ่สอดคล้องกับบทบาททางเพศที่ส ังคมกำหนด 
ตัวอย่างเช่น เด็กชายอาจได้รับการสนับสนุนให้เล่นกีฬาและเล่นของเล่นท่ีเกี่ยวกับเครื่องยนต์ ในขณะที่เด็กหญิงอาจ
ได้รับการสนับสนุนให้เล่นตุ๊กตาหรือทำกิจกรรมที่เกี่ยวกับการดูแลบ้าน (Eccles, 1994) นอกจากนี้ บทบาทของพ่อ
แม่และผู้ใหญ่ที่มีอิทธิพล เช่น ครูและผู้ดูแลเด็ก สามารถสร้างและรักษาความแตกต่างทางเพศได้ เช่น การให้รางวัล
หรือคำชมเฉพาะพฤติกรรมที่สอดคล้องกับเพศของเด็ก (Lytton & Romney, 1991) ประการที่สองคือบทบาทของ
สื่อ (Role of Media) สื่อมวลชน เช่น โทรทัศน์ ภาพยนตร์ หนังสือ และโฆษณา มีบทบาทสำคัญในการสร้างและ
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เผยแพร่ภาพลักษณ์ทางเพศที่เป็นมาตรฐาน สื่อมักนำเสนอแบบแผนทางเพศโดยการให้ตัวละครชายมีบทบาทที่
เข้มแข็ง กล้าหาญ และประสบความสำเร็จ ในขณะที่ตัวละครหญิงมักถูกนำเสนอให้มีบทบาทที่เกี่ยวกับการดูแลคน
อื่น มีความน่ารัก หรืออ่อนโยน (Signorielli, 1993) ประการที่สามคือบทบาทของโรงเรียนและการศึกษา (Role of 
Schools and Education) โรงเรียนและการศึกษาเป็นอีกหนึ่งแหล่งที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาความแตกต่างทางเพศ 
ครูและโรงเรียนอาจมีการปฏิบัตติ่อเดก็ชายและเดก็หญิงต่างกัน เช่น การเลือกกิจกรรมหรือวิชาที่เหมาะสมกับเพศใด
เพศหนึ่ง การกระทำดังกล่าวสามารถทำให้เด็กพัฒนาแบบแผนทางเพศที่แตกต่างกันและมีอิทธิพลต่อความคิด
เกี่ยวกับอาชีพหรือบทบาทในอนาคต (Sadker & Sadker, 1994) ประการที่สี่คือวัฒนธรรมและประเพณี (Cultural 
and Traditional Influences) วัฒนธรรมและประเพณีมีบทบาทสำคัญในการกำหนดและรักษาความแตกต่างทาง
เพศ แต่ละวัฒนธรรมมีกฎและบรรทัดฐานที่กำหนดบทบาทและความคาดหวังทางเพศที่เฉพาะเจาะจง การกระทำที่
เหมาะสมหรือไม่เหมาะสมสำหรับเพศใดเพศหนึ่งอาจได้รับการสนับสนุนหรือถูกห้ามโดยประเพณีหรือศาสนา ซึ่ง
สามารถสร้างและเสริมสร้างความแตกต่างทางเพศในสังคมนั้น ๆ ได้ (Hofstede, 2001) และประการที่ห้าคือการ
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคมและกลุ่มเพื่อน (Social Interactions and Peer Groups) การปฏิสัมพันธ์กับกลุ่มเพื่อนและ
บุคคลอื่น ๆ ในสังคมยังสามารถส่งผลต่อการพัฒนาความแตกต่างทางเพศ เด็กมักจะเลียนแบบพฤติกรรมที่เห็นจาก
เพื่อน ๆ และอาจรู้สึกกดดันให้ปฏิบัติตามแบบแผนทางเพศเพื่อเข้ากับกลุ่มหรือได้รับการยอมรับ การปฏิสัมพันธ์
เหล่านี้สามารถสร้างและส่งเสริมความแตกต่างทางเพศที่มีอยู่แล้วหรือสร้างความแตกต่างใหม่ขึ้นมา (Maccoby, 
1998) จุดกำเนิดของความแตกต่างทางเพศสภาพจากสิ่งแวดล้อมเกิดจากการปฏิสัมพันธ์ของหลายปัจจัยทางสังคม 
วัฒนธรรม และสื่อ สิ่งเหล่านี้มีบทบาทสำคัญในการสร้างและรักษาแบบแผนทางเพศและความคาดหวังทางเพศ การ
เข้าใจถึงจุดกำเนิดเหล่านี้สามารถช่วยในการสร้างสังคมที่มีความเท่าเทียมทางเพศและลดการแบ่งแยกทางเพศได้มากขึ้น 

2. เพศสภาพและความคาดหวังในบทบาท (Gender-Role Expectations)  
ความคาดหวังในบทบาททางเพศ (Gender-Role Expectations) หมายถึงแบบแผนความเชื่อและ

บรรทัดฐานทางสังคมที่ระบุว่าพฤติกรรมใดเหมาะสมหรือไม่เหมาะสมสำหรับบุคคลแต่ละเพศ (Bem, 1981; Eagly, 
1987) ความคาดหวังเหล่านี้มีผลต่อการแสดงออก การเลือกอาชีพ และการรับรู้คุณค่าในตนเองของบุคคล ทั้งยัง
ส่งผลต่อโครงสร้างทางสังคมและความเท่าเทียมทางเพศในระยะยาว 

2.1 กรอบสาเหตุ–ผลเชิงกลไก (Mechanistic Frameworks) 
2.1.1 แบบแผนเชิงพรรณนาและเชิงกำหนด  (Descriptive vs. Prescriptive Stereotypes) 

อธิบายโดย Eagly and Mladinic (1994) แบ่งแบบแผนทางเพศออกเป็นสองลักษณะสำคัญ ได้แก่แบบแผนเชิง
พรรณนา (Descriptive stereotypes) หมายถึงความเชื่อเกี่ยวกับสิ่งที่ผู้หญิงหรือผู้ชายเป็นอยู่ เช่น ผู้หญิงอ่อนโยน 
ผู้ชายมั่นใจ แบบแผนเชิงกำหนด (Prescriptive stereotypes) หมายถึงความเชื่อเกี่ยวกับสิ่งที่ควรเป็น เช่น ผู้หญิง
ควรดูแลบ้าน ผู้ชายควรเป็นผู้นำ ความคาดหวังเชิงกำหนดมักสร้างแรงกดดันให้บุคคลต้องปฏิบัติตามแบบแผน และ
หากเบี่ยงเบนจะถูกประเมินเชงิลบ (Rudman & Glick, 2001) 

2.1.2 ภัยคุกคามจากภาพเหมารวม (Stereotype Threat) แนวคิดของ Steele and Aronson 
(1995) อธิบายว่า เมื่อบุคคลตระหนักว่ากลุ่มของตนถูกมองในแง่ลบ เช่น ผู้หญิงไม่เก่งคณิตศาสตร์  ความกังวลต่อ
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การยืนยัน stereotype ดังกล่าวจะลดประสิทธิภาพทางปัญญา ผลการทดลองของ Spencer et al. (1999) พบว่า
ผู้หญิงที่ถูกบอกล่วงหน้าว่าการทดสอบคณิตศาสตร์มักได้คะแนนต่ำกว่าผู้ชาย จะทำคะแนนได้ต่ำกว่ากลุ่มควบคุม
อย่างมีนัยสำคัญ 

2.1.3 ทฤษฎีความสอดคล้องของบทบาท (Role Congruity Theory) ของ Eagly and Karau 
(2002) อธิบายว่าการประเมินคุณค่าของบุคคลขึ้นกับความสอดคล้องระหว่างบทบาทเพศกับบทบาททางสังคม เช่น 
ผู้หญิงที่เป็นผู้นำอาจถูกมองว่าไม่เป็นมิตร หรือไม่เหมาะสมกับเพศของตน ส่งผลให้โอกาสในการเลื่อนตำแหน่งต่ำ
กว่าผู้ชาย แม้มีความสามารถเท่ากัน หลักฐานภาคสนามยืนยันแนวคิดนี้ เช่น การศึกษาของ Rudman and Phelan 
(2010) พบว่าผู้หญิงที่แสดงความมั่นใจสูงถูกประเมินด้านความร่วมมือต่ำลงในกระบวนการจ้างงาน 

2.2 การวัดเชิงปฏิบัติการ (Operationalization) การศึกษาความคาดหวังในบทบาทเพศใช้ทั้งวิธี 
มาตรวัดแบบชัดแจ้ง (explicit) และ แบบปริยาย (implicit) แบบชัดแจ้ง (Explicit Measures) เช่น แบบวัด 
Gender Role Attitudes Scale (Spence & Helmreich, 1978) แบบว ั ด  Attitudes Toward Women Scale 
(Spence et al., 1973) ใช้ Likert 5–7 ระดับ เพื ่อวัดระดับการยอมรับบทบาทเพศแบบดั ้งเดิม  แบบปริยาย 
(Implicit Measures): เช่น Implicit Association Test (IAT) ด้าน Gender–Career (Greenwald et al., 1998) 
เพื่อวัดการเชื่อมโยงอัตโนมัติระหว่างเพศกับอาชีพ ตัวอย่างการประยุกต์ในบริบทไทย เช่น การสำรวจทัศนคติเรื่อง
บทบาททางเพศในการทำงาน โดยสำนักงานสถิติแห่งชาติ (NSO, 2019) พบว่ากว่า 60% ของแรงงานไทยยังเหน็ว่า
ผู้ชายควรเป็นหัวหน้ามากกว่าผู้หญิง ขณะที่ผลสำรวจของ UNESCO (2021) ระบุว่านักเรียนหญิงไทยเพียง 28% คิด
ว่าสามารถทำงานในสายอาชีพ STEM ได้เท่าผู้ชาย ซึ่งสะท้อนผลของ stereotype threat ในระดับสังคม 

2.3 ผลกระทบและข้อเสนอเชิงนโยบาย (Implications and Policy Recommendations) ด้าน
การศึกษาเกิดการบูรณาการแนวคิดความอ่อนไหวทางเพศ (Gender sensitivity) ในหลักสูตรตั้งแต่ระดับประถม ใช้
สื่อการเรียนรู้ที่หลากหลายทางเพศ เช่น แบบฝึกหัดไม่แบ่งบทบาทตามเพศ การฝึกอบรมครูให้ตระหนักถึงอคติทาง
เพศที่ไม่รู้ตัว (implicit bias training) ด้านการสื่อสารสาธารณะเกิดการรณรงค์ลดการใช้ภาพจำเพศในสื่อโฆษณา
และละคร เช่น การเชื่อมเพศกับอาชีพ การสร้างแคมเปญทุกเพศทำได้  (All Genders Can) เพื่อส่งเสริมความเท่า
เทียม ด้านแรงงานและองค์กรเกิดการพัฒนานโยบายสถานที่ทำงานที่รวมทุกเพศ (gender-inclusive workplace) 
เช่น คำรับรองเท่าเทียมในค่าจ้างและโอกาสเลื่อนตำแหน่ง การใช้แบบสอบถามเจตคติต่อบทบาททางเพศ (Gender 
Role Attitudes) ในการประเมินวัฒนธรรมองค์กร 

2.4 สรุปภาพรวมเชิงกลไก เพศสภาพและความคาดหวังในบทบาทเป็นผลจากการทำงานร่วมกันของ 
แบบแผนทางเพศ (stereotypes) กลไกทางจิตวิทยา (psychological mechanisms) และ โครงสร้างทางสังคม 
(social structures) แบบแผนเชิงกำหนดสร้างแรงกดดันทางสังคม ภัยคุกคามจากภาพเหมารวมทำให้ลด
ประสิทธิภาพส่วนบุคคล ความสอดคล้องของบทบาทเกี่ยวข้องกับการจำกัดโอกาสทางอาชีพ การแก้ไขจำเป็นต้อง
ดำเนินการทั้งเชิงปัจเจกและเชิงนโยบาย เพื่อสร้างสังคมที่เท่าเทียมและยอมรับความหลากหลายทางเพศอย่า ง
แท้จริง 
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3. เพศสภาพในอดีตและในอนาคต (Gender in the Past and Future) 
ประเด็นต่าง ๆ ที่เป็นการศึกษาเกี่ยวกับบทบาทของเพศสภาพและการเปลี่ยนแปลงทางสังคมในเรื่อง

เพศที่เกิดขึ้นจากอดีตถึงปัจจุบันและคาดการณ์การเปลี่ยนแปลงในอนาคต การศึกษาในเรื่องเหล่านี้จะทำให้เข้าใจถึง
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงบทบาทของเพศในสังคม ทั้งในด้านวัฒนธรรม เศรษฐกิจ การเมือง และ
เทคโนโลยี เพศสภาพในอดีต (Gender in the Past) พบว่า ในอดีตบทบาททางเพศถูกกำหนดอย่างเข้มงวด โดย
ผู้ชายมักถูกมองว่าเป็นผู้เลี้ยงดูครอบครัวและทำงานนอกบ้าน ขณะที่ผู้หญิงมีบทบาทในบ้านและทำงานที่เกี่ยวข้อง
กับการดูแลบ้านและลูก (Oakley, 1972) บทบาทเหล่านี้ได้รับการสนับสนุนจากสถาบันทางสังคม เช่น ศาสนา 
การศึกษา และวัฒนธรรม ซึ่งสร้างความเชื่อและแบบแผนเกี่ยวกับความเหมาะสมของบทบาททางเพศที่แตกต่างกัน
ระหว่างชายและหญิง ต่อมาเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงในยุคปฏิวัติอุตสาหกรรม  ยุคปฏิวัติอุตสาหกรรมในศตวรรษที่ 
18 และ 19 ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในบทบาททางเพศ ผู้หญิงเริ่มเข้าสู่ตลาดแรงงานมากขึ้น โดยเฉพาะในงานท่ี
เกี่ยวข้องกับโรงงานและการผลิต ซึ่งส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในความคิดเกี่ยวกับบทบาทของผู้หญิงและสิทธใิน
การทำงาน (Tilly & Scott, 1978) และการเคลื่อนไหวทางเพศและสิทธิสตรี การเคลื่อนไหวทางเพศในศตวรรษที่ 
20 เป็นจุดเริ่มต้นที่สำคัญของการเรียกร้องสิทธิและความเท่าเทียมทางเพศ เช่น การเคลื่อนไหว Suffragette ใน
อังกฤษและสหรัฐอเมริกาที่ส่งเสริมสิทธิในการลงคะแนนเสียงของผู้หญิง และการเคลื่อนไหวเพื่อสิทธิในการทำงาน 
การศึกษา และการคุมกำเนิด การเคลื่อนไหวเหล่านี้ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในกฎหมายและนโยบายทางสังคมที่
ส่งเสริมความเท่าเทียมทางเพศ (Rupp, 1997) ส่วนเพศสภาพในอนาคต (Gender in the Future) คาดการณ์ได้ว่า
จะมีความหลากหลายและการยอมรับเพศที่ไม่เป็นไปตามแบบแผน (Gender Nonconformity) ในอนาคต ความ
เข้าใจและการยอมรับในความหลากหลายทางเพศมีแนวโน้มที่จะเพิ่มขึ้น ผู้คนเริ่มเข้าใจว่าเพศไม่ใช่แค่เรื่องของเพศ
ชายหรือหญิง แต่ยังรวมถึงกลุ่มที่ไม่เป็นไปตามแบบแผน เช่น non-binary, genderqueer, และอื่น ๆ การสนับสนนุ
และการยอมรับกลุ่มเหล่านี้จะทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในนโยบายและสังคมที่เปิดกว้างและยุติธรรมมากขึ้น 
(Davidson, 2020) เทคโนโลยีและการเปลี่ยนแปลงบทบาททางเพศ การพัฒนาเทคโนโลยีเช่น ปัญญาประดิษฐ์ (AI) 
และการทำงานทางไกล (remote work) จะมีผลต่อบทบาททางเพศในอนาคต การทำงานที่ยืดหยุ่นและไม่ต้ อง
เดินทางไปยังสถานที่ทำงานจะช่วยให้ทั้งชายและหญิงสามารถทำงานและดูแลครอบครัวได้พร้อมกัน เทคโนโลยียัง
สามารถลดการตีตราทางเพศในงานท่ีเคยถูกมองว่าเหมาะสำหรับเพศใดเพศหน่ึง (Acker, 2006) ส่วนทางด้านสังคม 
ความเท่าเทียมทางเพศในนโยบายและกฎหมาย การพัฒนาในเรื่องความเท่าเทียมทางเพศในอนาคตอาจรวมถึงการ
แก้ไขกฎหมายและนโยบายที่ส่งเสริมสิทธิและความเท่าเทียม เช่น การกำหนดโควต้า เพศในองค์กร การส่งเสริม
การศึกษาด้านความเท่าเทียมทางเพศ และการสนับสนุนครอบครัวที่มีการแบ่งปันหน้าท่ีดูแลอย่างเท่าเทียม (Walby, 
2011) และการเปลี่ยนแปลงในความสัมพันธ์ทางเพศและครอบครัว ในอนาคต ความสัมพันธ์ทางเพศและโครงสร้าง
ครอบครัวอาจเปลี่ยนแปลงไปมากขึ้น โดยไม่ยึดติดกับแบบแผนเดิม ๆ การยอมรับความหลากหลายในการมีชีวิตคู่ 
เช่น การมีคู่รักเพศเดียวกันและครอบครัวที่มีพ่อแม่เพศเดียวกัน จะเพิ่มขึ้น ความยืดหยุ่นในบทบาทของพ่อแม่จะทำ
ให้เกิดความสมดุลในการแบ่งปันความรับผิดชอบระหว่างชายและหญิงมากขึ้น (Stacey, 1998) การศึกษาถึงเพศ
สภาพในอดีตช่วยให้เราเข้าใจว่าการเปลี่ยนแปลงทางสังคม วัฒนธรรม และการเมืองมีอิทธิพลต่อบทบาทของเพศ
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อย่างไร ขณะที่การมองไปยังอนาคตทำให้เราเห็นถึงความเป็นไปได้ในการสร้างสังคมที่เท่าเทียมและยุติธรรมมากขึ้น 
การยอมรับในความหลากหลายทางเพศและการพัฒนานโยบายที่สนับสนุนความเท่าเทียมจะเป็นก้าวสำคัญสู่อนาคต
ที่ดีขึ้น 

3.1 พัฒนาการทางประวัติศาสตร์และไทม์ไลน์ในบริบทไทยและอาเซียน  การเปลี่ยนแปลงของ
บทบาทเพศในสังคมไทยและอาเซียนสะท้อนพลวัตระหว่างค่านิยมดั้งเดิม วัฒนธรรม และกระบวนการสมัยใหม่ทาง
เศรษฐกิจ การเมือง เริ่มมีการเปลี่ยนแปลงการปกครองในไทย และการขยายโอกาสทางการศึกษาแก่สตรี สตรีเริ่มมี
บทบาทในระบบราชการและการศึกษา ประมาณช่วง พ.ศ. 2475–2490 มีการก่อตั้งสหประชาชาติว่าด้วยสถานภาพ
สตรี (UN CSW) และการเข้าร่วมของไทย ซึ่งเป็นจุดเริ่มต้นของแนวคิด “ความเสมอภาคทางเพศ” ในระดับนโยบาย
ในปี พ.ศ. 2515 ผลจากการประชุม Beijing Declaration and Platform for Action ที่กรุงปักก่ิง ไทยและอาเซียน
เริ่มกำหนดนโยบายเพศในกรอบสิทธิมนุษยชน ในปี พ.ศ. 2538 ประเทศไทยมีการประกาศใช้ พระราชบัญญัติความ
เท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. 2558 จัดเป็นกฎหมายเฉพาะเพื่อคุ้มครองจากการเลือกปฏิบัติทางเพศ จนกระทั่งในปี 
พ.ศ. 2565–2567 มีการผลักดันร่าง กฎหมายสมรสเท่าเทียม และการเข้มงวดนโยบายต่อต้านการล่วงละเมิดใน
องค์กร ขยายมิติความเท่าเทียมสู่เพศหลากหลายและสิทธิแรงงาน และในระดับอาเซียนมีการจัดตั้ง  ASEAN 
Committee on Women (ACW) และ  ASEAN Gender Mainstreaming Strategic Framework (2021–2030) 
เพื่อสร้างกลไกติดตามผลการพัฒนาเพศสภาพระดับภูมิภาค 

3.2 ความก้าวหน้าเชิงกฎหมายกับช่องว่างการบังคับใช้จริง  แม้ประเทศไทยและอาเซียนจะมี
กฎหมายที่ส่งเสริมความเท่าเทียมทางเพศเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง เช่น พระราชบัญญัติความเท่าเทียมระหว่างเพศ 
(2558) และแผนยุทธศาสตร์ความเสมอภาคระหว่างเพศแห่งชาติ แต่ ช่องว่างระหว่างตัวบทกฎหมายกับการปฏบิัติ
จริงยังคงกว้าง ระดับนโยบายการบังคับใช้ยังไม่ทั่วถึง โดยเฉพาะในพ้ืนท่ีชนบทหรือแรงงานนอกระบบ ระดับองค์กร
มาตรการต่อต้านการล่วงละเมิดทางเพศในที่ทำงานยังขาดกลไกตรวจสอบอิสระ ระดับสังคมยังมีค่านิยมแบบชาย
เป็นใหญ่ (patriarchal values) ยังมีอิทธิพลสูงในครอบครัวและสื่อ แนวโน้มนี้สอดคล้องกับรายงานของ  World 
Economic Forum (2024) ซึ่งจัดอันดับดัชนีช่องว่างทางเพศ (Global Gender Gap Index) ไทยอยู่ที่ อันดับ 75 
จาก 146 ประเทศ โดยคะแนนต่ำในมิติ Political Empowerment (0.15) แม้มีความเท่าเทียมทางการศึกษาเกอืบ
สมบูรณ์ 

3.3 การอธ ิบายด้วยกรอบการพึ ่งพาเส ้นทางเด ิม (Path Dependence) อธ ิบายว ่า การ
เปลี่ยนแปลงเชิงสังคมและนโยบายไม่ได้เกิดขึ้นอย่างอิสระ แต่ขึ้นอยู่กับเส้นทางทางประวัติศาสตร์ (Pierson, 2000) 
เช่น บทบาทสตรีในครอบครัวไทยซึ่งได้รับอิทธิพลจากพุทธศาสนาและระบบอุปถัมภ์ ทำให้การเปลี่ยนแปลงด้านสิทธิ
ทางเพศดำเนินไปอย่างค่อยเป็นค่อยไปและมักถูกจำกัดด้วยกรอบค่านิยมดั้งเดิม ส่วนแนวคิดการแพร่กระจายของ
บรรทัดฐาน (Diffusion of Norms) กรอบนี้ใช้วิเคราะห์ว่าค่านิยมใหม่ด้านเพศ เช่น การยอมรับเพศหลากหลาย มัก
เริ่มจากประเทศที่มีกฎหมายก้าวหน้า เช่น ฟิลิปปินส์ เวียดนาม แล้วแพร่สู่ประเทศอื่นผ่านช่องทางต่ าง ๆ เช่น สื่อ
ดิจิทัล องค์กรข้ามชาติ และนโยบายอาเซียน การแพร่บรรทัดฐานนี้อธิบายได้ว่าทำไมความเท่าเทียมทางเพศใน
ภูมิภาคจึงมี “รูปแบบคลื่นต่อเนื่อง” มากกว่าการเปลี่ยนแปลงแบบฉับพลัน 
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3.4 ฉากทัศน์อนาคต (Scenario Planning for Gender Equality) เพื่อวิเคราะห์อนาคตอย่างมี
ระบบ สามารถวาง สามฉากทัศน์ (scenarios) โดยใช้ตัวชี้วัดติดตามผลเชิงปริมาณ โดยในฉากทัศน์พัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง (Progressive Integration) ภาครัฐและเอกชนร่วมผลักดันนโยบายเท่าเทียมเพศ มีการบังคับใช้จริง ซึ่ง
สามารถพิจารณาจากตัวชี้วัดในเรื่องสัดส่วนแรงงานหญิง ≥ 50% ผู้หญิงในตำแหน่งผู้นำ ≥ 35% ช่องว่างค่าจ้าง
ระหว่างเพศ (Gender Pay Gap) ≤ 10% หรือในฉากทัศน์ชะงักงัน (Stagnation Scenario) กฎหมายมีแต่ไร้กลไก
ติดตาม สังคมยังมีอคติแฝง ซึ่งสามารถพิจารณาจากตัวชี้วัดในเรื่องช่องว่างค่าจ้างระหว่างเพศ (Gender Pay Gap) 
≥ 20% รายงานการล่วงละเมิดเพิ่มขึ้น ตัวแทนหญิงในสภา < 15% และในฉากทัศน์พลิกกลับ (Backlash Scenario) 
กระแสต่อต้านเพศหลากหลายหรืออนุรักษ์นิยมเพิ่มขึ้น ซึ่งสามารถพิจารณาจากตัวชี้วัดในเรื่องการลดงบประมาณ
เพศสภาพ จำนวนคดีเลือกปฏิบัติทางเพศเพิ่มขึ้น และการที่สื่อผลิตซ้ำ stereotype มากขึ้น การติดตามตัวชี้วัด
เหล่านี้อย่างต่อเนื่องจะช่วยให้รัฐและสังคมสามารถประเมินความก้าวหน้าเชิงโครงสร้างได้อย่างเป็นรูปธรรม 

3.5 บทสรุปและข้อเสนอเชิงนโยบาย การพัฒนาความเท่าเทียมทางเพศในอนาคตจำเป็นต้อง
ดำเนินการใน 3 มิติหลัก ได้แก่ มิติทางกฎหมายโดยการแก้ไขกฎหมายให้ครอบคลุมกลุ่มเพศหลากหลาย และจัดตั้ง 
“ศาลสิทธิสตรีและเพศสภาพ” เพื่อเร่งรัดการบังคับใช้ มิติการศึกษาและวัฒนธรรมโดยการปรับหลักสูตรให้
สอดคล้องกับแนวคิด gender mainstreaming และสื ่อสารสาธารณะเพื ่อลดอคติทางเพศ มิต ิสถาบันและ
ตลาดแรงงานโดยการสร้างระบบ gender audit สำหรับองค์กรภาครัฐ–เอกชน เพื่อประเมินความเท่าเทียมด้าน
ค่าตอบแทน โอกาสเลื่อนตำแหน่ง และสภาพแวดล้อมปลอดการล่วงละเมิด  

อนาคตของความเท่าเทียมทางเพศในไทยและอาเซียนขึ้นอยู่กับความสามารถในการปลดล็อคเส้นทางเดิม 
(path dependence) และขยายการยอมรับบรรทัดฐานใหม่ (diffusion of norms) ผ่านการมีส่วนร่วมของทุกภาค
ส่วนในสังคม 

4. เพศสภาพในที่ทำงาน (Gender in Workplace) 
ในปัจจุบันประเด็นว่าด้วยเพศสภาพในที่ทำงานเป็นประเด็นที่เกี่ยวข้องกับความเท่าเทียมและความ

ยุติธรรมในการจ้างงานและการปฏิบัติต่อพนักงานตามเพศสภาพ แนวคิดนี้สำรวจวิธีที่เพศสภาพมีอิทธิพลต่อโอกาส
ทางอาชีพ การเลื่อนตำแหน่ง ค่าตอบแทน และสภาพแวดล้อมการทำงาน นอกจากนี้ยั งเน้นถึงความท้าทายและ
อุปสรรคที่พนักงานต้องเผชิญตามเพศสภาพของพวกเขา รวมถึงวิธีที่องค์กรสามารถส่งเสริมความเท่าเทียมทางเพศ
ในที่ทำงานได้ แนวคิดหลักเกี่ยวกับเพศสภาพในที่ทำงาน ได้แก่ แนวคิดแรกความไม่เท่าเทียมทางเพศ ( Gender 
Inequality) ปัญหาความไม่เท่าเทียมทางเพศในที่ทำงานเป็นปัญหาที่พบเห็นได้ทั่วไปทั่วโลก ตัวอย่างเช่น ผู้หญิง
มักจะมีโอกาสได้รับการเลื่อนตำแหน่งน้อยกว่าผู้ชาย แม้ว่าจะมีทักษะและประสบการณ์ที่เท่าเทียมกัน นอกจากนี้ยัง
พบว่าผู้หญิงมักได้รับค่าตอบแทนที่ต่ำกว่าผู้ชายในตำแหน่งงานที่เทียบเคียงกันได้ (Blau & Kahn, 2017) ความไม่
เท่าเทียมเหล่านี้อาจเกิดจากการตีตราทางเพศ ความเชื่อทางวัฒนธรรมที่ว่าเพศชายมีความสามารถทางการบริหารที่
ดีกว่า หรือการขาดระบบสนับสนุนในที่ทำงาน แนวคิดที่สองคือแนวคิดเพดานกระจก (Glass Ceiling) แนวคิด
เกี่ยวกับ "เพดานกระจก" หมายถึงอุปสรรคที่มองไม่เห็นแต่มีอยู่จริง ซึ่งขัดขวางไม่ให้ผู้หญิงและชนกลุ่มน้อยก้าวข้ึน
ไปสู่ตำแหน่งบริหารระดับสูง แม้ว่าจะมีความสามารถเพียงพอ อุปสรรคเหล่านี้อาจเกิดจากการตีตราทางเพศ 
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(gender stereotypes) การขาดที ่ปรึกษาหรือเครือข่ายสนับสนุน และวัฒนธรรมองค์กรที ่ไม่สนับสนุนความ
หลากหลาย (Cotter et al., 2001) แนวคิดที่สามคือความสมดุลระหว่างงานและชีวิต (Work-Life Balance) สำหรบั
ผู้หญิง ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตเป็นเรื่องที่มีความสำคัญ เนื่องจากหลายครั้งพวกเธอต้องรับผิดชอบทั้งงาน
และการดูแลครอบครัว ทำให้เกิดความเครียดและความยากลำบากในการสร้างสมดุล ผู้หญิงบางคนอาจต้องหยุดงาน
หรือทำงานแบบพาร์ทไทม์เพื่อดูแลครอบครัว ซึ ่งส่งผลต่อโอกาสในการเลื ่อนตำแหน่งและรายได้ในระยะยาว 
(Hochschild, 1989) แนวคิดทีส่ี่คือการคุกคามทางเพศในที่ทำงาน (Sexual Harassment) การคุกคามทางเพศเป็น
ปัญหาที่ผู ้หญิงจำนวนมากต้องเผชิญในที่ทำงาน การคุกคามนี้ไม่เพียงแต่สร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่ไม่
ปลอดภัยและไม่เป็นธรรม แต่ยังส่งผลต่อสุขภาพจิตและความพึงพอใจในการทำงานของผู ้ที ่ถูกกระทำด้วย 
(Fitzgerald et al., 1995) และแนวคิดที่ห้าคือความหลากหลายและการรวมตัว (Diversity and Inclusion) ใน
ปัจจุบัน องค์กรหลายแห่งได้เริ่มตระหนักถึงความสำคัญของการส่งเสริมความหลากหลายทางเพศและการรวมตัวใน
ที่ทำงาน โดยการสร้างนโยบายที่เน้นความเท่าเทียม การฝึกอบรมเรื่องการตระหนักรู้เกี่ยวกับเพศสภาพ และการ
สร้างสภาพแวดล้อมที่เป็นมิตรต่อทุกเพศ การสนับสนุนความหลากหลายและการรวมตัวสามารถเพิ่มความพึงพอใจ
ในการทำงานและประสิทธิภาพขององค์กรได้ (Shore et al., 2011) การทำความเข้าใจเกี่ยวกับเพศสภาพในที่
ทำงาน เป็นสิ่งสำคัญในการส่งเสริมความเท่าเทียมและความยุติธรรมในที่ทำงาน การมีสภาพแวดล้อมที่สนับสนุน
และเป็นมิตรกับทุกเพศจะช่วยให้องค์กรสามารถดึงดูดและรักษาพนักงานที ่มีคุณภาพ และสร้างองค์กรที่มี
ประสิทธิภาพและมีความสามารถในการแข่งขันสูงในตลาดได้ 

4.1 ภาพรวมเชิงปริมาณในบริบทไทยและอาเซียน แม้แรงงานหญิงในไทยคิดเป็นราว 45–47% ของ
กำลังแรงงานทั้งหมด (NSO, 2023) แต่ยังมีช่องว่างในตำแหน่งผู้นำและรายได้อย่างต่อเนื่อง โดยข้อมูลจาก World 
Economic Forum (2024) ระบุว่าช่องว่างค่าจ้าง หญิงได้รับค่าจ้างเฉลี่ย ร้อยละ 86 ของชาย มีผู ้หญิงในตำแหน่ง
ผู้บริหารระดับสูงเพียง 32% และ 18% ของแรงงานหญิงเคยประสบการล่วงละเมิดทางคำพูดหรือกายภาพในที่ทำงาน 

4.2 วิธีการประเมินและเครื่องมือวัด (Metrics and Assessment Methods) มีหลากหลายวิธี 
เช่น วิธี Gender Wage Gap Decomposition ใช้การแยกส่วนต่างค่าจ้างด้วยวิธี Oaxaca–Blinder เพื่อช่วยระบุว่า
ส่วนต่างมาจาก คุณสมบัติจริง vs การเลือกปฏิบัติ วิธี Audit & Correspondence Studies โดยส่งใบสมัครที่
เหมือนกันแต่ต่างเพศเพื่อตรวจสอบการเลือกปฏิบัติเพื ่อใช้ประเมินอคติในการจ้างงาน วิธี Inclusion Climate 
Survey โดยใช้แบบสอบถามวัดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง (belonging & fairness) เพื่อประเมินระดับความเท่าเทียม
ภายในองค์กร วิธี Pay Equity Audit โดยตรวจสอบความเท่าเทียมด้านค่าจ้างและการเลื่อนขั้น โดยใช้ร่วมกับการ
วิเคราะห์ข้อมูลทรัพยากรบุคคลเพื่อลดช่องว่างค่าจ้างระหว่างเพศ ตลอดจนวิธี Flexible Work Design Index โดย
ประเมินระดับความยืดหยุ่นของงาน เวลา สถานที่วิธีทำงาน เพื่อช่วยเพิ่มการคงอยู่ของแรงงานหญิงหลังคลอดบุตร ฯลฯ 

4.3 มาตรการองค์กรและตัวชี ้ว ัดผลลัพธ์ (Organizational Measures and KPIs) มีหลาย
มาตรการ เช่น มาตรการโควตาความหลากหลายทางเพศ (Gender Diversity Targets) โดยมีตัวชี้วัดผลลัพธ์คือ 
สัดส่วนผู้หญิงในตำแหน่งบริหาร ≥ 40% (Catalyst, 2020) หลักฐานสนับสนุนคือเพิ่มนวัตกรรมและผลตอบแทน 
ROI +6% มาตรการการตรวจสอบความเท่าเทียมค่าจ้าง (Pay Equity Audit) โดยมีตัวช้ีวัดผลลัพธ์คือช่องว่างค่าจ้าง
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ลดลง ≥ 10% ภายใน 2 ปี (ILO, 2022) หลักฐานสนับสนุนคือองค์กรที่ทำตรวจสอบลดช่องว่างค่าจ้างได้เฉลี่ย 12% 
มาตรการการออกแบบงานยืดหยุ่น (Flexible Work Policy) โดยมีตัวชี้วัดผลลัพธ์คืออัตราการลาออกของแรงงาน
หญิงลดลง ≥ 20% (McKinsey, 2023) หลักฐานสนับสนุนคือลดการหมุนเวียนได้ 22–25% มาตรการช่องทาง
ร้องเรียนอิสระ (Independent Complaint Channel) โดยมีตัวชี้วัดผลลัพธ์คือจำนวนกรณี harassment ลดลง
ต่อเนื่องทุกปี (UN Women, 2021) หลักฐานสนับสนุนคือเพิ่มความเชื่อมั่นในองค์กร 1.5 เท่า ตลอดจนมาตรการ
โปรแกรมฝึกผู้นำหญิง (Women Leadership Pipeline) โดยมีตัวชี้วัดผลลัพธ์คือ สัดส่วนผู้นำหญิงในระดับกลาง
เพิ่ม ≥ 30% (OECD, 2022) หลักฐานสนับสนุนคือเพ่ิมโอกาสเลื่อนขั้นหญิงขึ้น 1.3 เท่า 

4.4 ข้อเสนอเชิงนโยบายและการจัดการ (Policy and HR Implications) ส่งเสริมการตรวจสอบ
ค่าจ้าง (Pay Transparency & Audit) อย่างน้อยทุก 2 ปี สร้างวัฒนธรรมความเท่าเทียม ( Inclusion Climate) 
ผ่านการฝึกอบรมผู้บริหาร สนับสนุนรูปแบบการทำงานยืดหยุ่น (Hybrid / Part-time with equity safeguards) 
พัฒนาผู้นำหญิงรุ่นใหม่ (Leadership Incubator) โดยมีระบบพี่เลี้ยง (Mentorship) และใช้ข้อมูลการวิเคราะห์
ข้อมูลทรัพยากรบุคคล เพื่อติดตามความก้าวหน้าและรายงานผลต่อสาธารณะ 

4.5 สรุปเชิงกลยุทธ์ ความเท่าเทียมทางเพศในที่ทำงานเป็นท้ังเป้าหมายทางจริยธรรมและยุทธศาสตร์
ทางเศรษฐกิจ การใช้ข้อมูลเชิงปริมาณ การวิเคราะห์การแยกย่อย (decomposition) และมาตรการองค์กรแบบการ
วิเคราะห์ทรัพยากรบุคคลโดยอิงหลักฐาน (evidence-based HR) สามารถลดช่องว่างเพศได้อย่างยั่งยืน โดยเฉพาะ
เมื่อมี ความรับผิดชอบ (accountability) และ ความโปร่งใส (transparency) ในทุกระดับ 

5. เพศสภาพและการคุกคามทางเพศ (Gender and Sexual Harassment) 
การคุกคามทางเพศ (Sexual Harassment) เป็นประเด็นท่ีสำคัญในแง่ของความเท่าเทียมทางเพศและ

สภาพแวดล้อมการทำงานท่ีปลอดภัย การคุกคามทางเพศหมายถึงพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ที่เกี่ยวข้องกับเพศสภาพ
หรือพฤติกรรมทางเพศที่ทำให้บุคคลรู้สึกไม่สบายใจ ถูกรบกวน หรือถูกข่มขู่ ซึ ่งสามารถเกิดขึ ้นได้ในที่ทำงาน 
สถาบันการศึกษา และสถานที่อื่น ๆ ที่มีการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การคุกคามทางเพศ (Sexual Harassment) 
หมายถึงการกระทำที่ไม่พึงประสงค์และไม่เหมาะสมที่มีลักษณะทางเพศ เช่น การสัมผัสทางร่างกายที่ไม่เหมาะสม 
คำพูดหรือการแสดงท่าทางที่เกี่ยวข้องกับเพศสภาพ การข่มขู่ด้วยการใช้เพศเป็นเครื่องมือ หรือการเรียกร้องเพื่อ
แลกเปลี่ยนผลประโยชน์ที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน (Fitzgerald, 1993) การคุกคามทางเพศไม่จำกัดเฉพาะผู้หญิง
เท่านั้น แต่สามารถเกิดขึ้นกับบุคคลทุกเพศ การคุกคามทางเพศในที่ทำงานเป็นปัญหาที่พบบ่อยและมีผลกระทบต่อ
สุขภาพจิตและความพึงพอใจในการทำงานของผู้ที่ถูกกระทำ งานวิจัยพบว่าผู้หญิงเป็นกลุ่มที่มีโอกาสสูงที่จะเผชิญกบั
การคุกคามทางเพศในที่ทำงานมากกว่าผู้ชาย เนื่องจากแบบแผนทางเพศและอำนาจที่ไม่เท่าเทียมกันในที่ทำงาน 
(McLaughlin et al., 2012) ผลกระทบของการคุกคามทางเพศพบว่าการคุกคามทางเพศสามารถส่งผลกระทบที่
รุนแรงต่อผู้ที่ถูกกระทำ เช่น ความเครียด ภาวะซึมเศร้า การสูญเสียความมั่นใจในตนเอง และการขาดแรงจูงใจใน
การทำงาน นอกจากนี้ยังสามารถส่งผลต่อองค์กรในด้านของประสิทธิภาพการทำงาน การสูญเสียพนักงานที่มี
คุณภาพ และความเสียหายต่อชื่อเสียงขององค์กร (Willness et al., 2007) การตอบสนองต่อการคุกคามทางเพศ 
องค์กรสามารถตอบสนองต่อการคุกคามทางเพศได้โดยการสร้างนโยบายที่ชัดเจนและมกีารบังคับใช้ที่เข้มงวด การให้
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การฝึกอบรมเกี่ยวกับการตระหนักรู้เกี่ยวกับการคุกคามทางเพศและการสร้างสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยสำหรับ
พนักงานทุกคน นอกจากนี้ ควรมีระบบการรายงานและการจัดการเรื่องร้องเรียนที่เป็นธรรมและไม่ทำให้ผู้ที่ถูก
ร้องเรียนรู้สึกถูกข่มขู่ (Fitzgerald et al., 1995) บทบาทของเพศสภาพในการคุกคามทางเพศ เพศสภาพมีบทบาท
สำคัญในการทำให้เกิดการคุกคามทางเพศ แบบแผนทางเพศที่เกี่ยวข้องกับอำนาจและความสัมพันธ์ทางเพศสามารถ
เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการคุกคาม ตัวอย่างเช่น ผู้ชายที่มีอำนาจในองค์กรอาจใช้สถานะของตนเพื่อควบคุม
หรือคุกคามผู้หญิงที่อยู่ในตำแหน่งที่ต่ำกว่า (Berdahl, 2007) การทำความเข้าใจเกี่ยวกับเพศสภาพและการคุกคาม
ทางเพศเป็นสิ่งสำคัญในการสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่ปลอดภัยและเท่าเทียม การจัดการกับการคุกคามทาง
เพศและส่งเสริมความเท่าเทียมทางเพศในองค์กรไม่เพียงแต่ช่วยให้พนักงานรู้สึกปลอดภัยและมีความสุขในการ
ทำงาน แต่ยังส่งผลดีต่อประสิทธิภาพและความสำเร็จขององค์กรในระยะยาว 

ข้อเสนอเชิงนโยบายและเชิงปฏิบัติ ในด้านทรัพยากรมนุษย์ควรส่งเสริมการพัฒนาทักษะที่ไม่แบ่งแยก
เพศ และกำหนดนโยบายจ้างงานท่ีเท่าเทียม ด้านการศึกษาควรมีการพัฒนาหลักสูตรและสื่อการเรียนรู้ที่ส่งเสริมการ
ยอมรับความหลากหลายทางเพศ และลดอคติทางเพศในห้องเรียน ด้านสังคมวัฒนธรรมควรมีการสร้างพื้นที่
ปลอดภัยทางเพศ (Gender-Safe Space) ในชุมชนและองค์กร เพื่อเปิดโอกาสให้ทุกเพศแสดงศักยภาพอย่างเต็มที่
และในด้านการวิจัยควรศึกษาเชิงประจักษ์เกี่ยวกับอิทธิพลของสื่อ การอบรมเลี้ยงดู และนโยบายรัฐที่มีต่อการ
สร้างอัตลักษณ์ทางเพศในช่วงวัยต่าง ๆ โดยการบูรณาการแนวคิดเพศสภาพในทุกมิติของสังคมจะนำไปสู่การพัฒนา
เชิงโครงสร้างที่ยั่งยืน และสร้างความเท่าเทียมซึ่งเป็นฐานของสันติสุขทางสังคมในอนาคต 
 

บทสรุป 
เพศสภาพและพฤติกรรมในมุมมองทางจิตวิทยาสังคมพบว่าเพศสภาพมีผลต่อการพัฒนาพฤติกรรมและ

บทบาททางสังคมที่คาดหวัง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเพศสภาพและพฤติกรรมช่วยให้เข้าใจถึงผลกระทบของ
การคาดหวังทางเพศที่มีต่อพฤติกรรมในชีวิตประจำวัน ทั้งในที่ทำงาน การศึกษาและครอบครัว นอกจากนี้ยังมีการ
สำรวจแนวคิดเกี่ยวกับบทบาททางเพศ การแสดงออกทางเพศ และอิทธิพลของสังคมและวัฒนธรรมที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมแบบแผนทางเพศ และผลกระทบต่อพฤติกรรมส่วนบุคคล ซึ่งการเข้าใจเรื่องเหล่านี้ช่วยให้สามารถลดการตี
ตราทางเพศและส่งเสริมความเท่าเทียมทางเพศในสังคมได้  ข้อเสนอแนะเพื่อการทำวิจัยในอนาคตจากประเด็น
ข้างต้น ได้แก่ (1) การศึกษาอิทธิพลของการเลี ้ยงดูและสื่อมวลชนต่อการพัฒนาบทบาททางเพศในวัยเด็ก เพื่อ
พิจารณาว่าแนวทางการเลี้ยงดูและสื่อมวลชนมีผลอย่างไรต่อการสร้างและการพัฒนาบทบาททางเพศในเด็ก โดยใช้
กรอบทฤษฎีเกี่ยวกับบทบาทของพ่อแม่และการแสดงออกทางเพศในสื่อ (2) การศึกษาผลกระทบของแบบแผนทาง
เพศต่อการเลือกอาชีพและความสำเร็จในหน้าที่การงาน เพื่อพิจารณาว่าแบบแผนทางเพศมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ
เกี่ยวกับอาชีพและการพัฒนาในสายอาชีพ รวมถึงวิธีที่แบบแผนทางเพศอาจจำกัดหรือส่งเสริมโอกาสในการทำงาน
อย่างไร (3) การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการแสดงออกทางเพศสภาพและความรู้สึกมั่นใจในตนเองในวัยรุ่น เพื่อ
พิจารณาว่าการแสดงออกทางเพศที่แตกต่างไปจากบทบาทที่คาดหวังมีผลต่อความรู้สึกมั่นใจในตนเองและการ
ยอมรับในกลุ่มเพื่อนในช่วงวัยรุ่นอย่างไร (4) การศึกษาความคล้ายคลงึและความแตกต่างทางเพศในการตัดสนิใจและ
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การแก้ปัญหา เพื่อพิจารณาเปรียบเทียบวิธีการตัดสินใจและการแก้ปัญหาระหว่างเพศชายและเพศหญิง เพื่อทำความ
เข้าใจว่ามีลักษณะการตัดสินใจที่เฉพาะเจาะจงแตกต่างตามเพศหรือไม่ และ (5) การศึกษาบทบาทของวัฒนธรรม
และประเพณีในการกำหนดบทบาททางเพศและการแสดงออกทางเพศสภาพ เพื่อสำรวจว่าประเพณีและวัฒนธรรม
ในบริบทต่าง ๆ มีอิทธิพลอย่างไรต่อการสร้างและการรักษาบทบาททางเพศ รวมถึงวิธีที่วัฒนธรรมส่งเสริมความ
หลากหลายทางเพศ 
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