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บทคัดย่อ 

 

  กำรวิจัยครั้งนี้น ำเสนอหลักฐำนเชิงประจักษ์ผ่ำนมุมมองวิธีวิทยำอัตชีวประวัติเชิงชำติพันธุ์วรรณำ มุ่ง
ศึกษำกำรสร้ำงพลังอ ำนำจของผู้น ำผู้หญิงไทยในอุตสำหกรรมโรงแรมหรูหรำระดับนำนำชำติ ผ่ำนเส้นทำงชีวิต
ของผู้วิจัยเป็นผู้หญิงไทยคนแรกที่ได้รับกำรแต่งตั้งให้ด ำรงต ำแหน่งผู้จัดกำรทั่วไปในเครือโรงแรมนำนำชำติใน
ประเทศไทย งำนวิจัยนี้ไม่ได้เป็นเพียงกำรบันทึกประสบกำรณ์ส่วนบุคคล หำกเป็นกำรใช้เรื่องเล่ำเพ่ือสะท้อน
พลวัตเชิงโครงสร้ำงของอ ำนำจ วัฒนธรรมองค์กร และเพศภำวะ โดยอำศัยกำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงแก่นสำระ 
ควบคู่กับกำรตรวจสอบสำมเส้ำทำงทฤษฎีที่ประกอบด้วย แนวคิดสตรีนิยมเชิงเชื่อมโยง ทฤษฎีเพดำนแก้ว และ
มิติวัฒนธรรมของฮอฟสตีด  
 ผลกำรวิจัยน ำเสนอผ่ำน 5 แก่นสำระหลัก ได้แก่ (1) กำรก่อตัวของอัตลักษณ์ผู้น ำผู้หญิงภำยใต้
โครงสร้ำงชำยเป็นใหญ่ (2) กำรต่อรองอัตลักษณ์ภำวะผู้น ำในวัฒนธรรมองค์กรโรงแรม (3) กำรเปลี่ยนแรงต้ำน
ทำงวัฒนธรรมให้เป็นพลังขับเคลื่อน (4) กำรฟ้ืนคืนภำวะผู้น ำผ่ำนพลวัตทำงอำรมณ์ และ (5) กำรพัฒนำโมเดล
พหุมิติภำวะผู้น ำสตรีปริซึม ประกอบด้วย 4 กลไก ได้แก่ กำรแยกแยะ กำรหักเห กำรส่องสว่ำง และกำร
เปลี่ยนแปลงเชิงระบบ อีกท้ังงำนวิจัยนี้เสนอแนวทำงใหม่ของภำวะผู้น ำผู้หญิงที่ไม่อิงอยู่กับอ ำนำจตำมสำยงำน 
หำกแต่เกิดจำกกระบวนกำรภำยใน ได้แก่ กำรจัดกำรอำรมณ์ กำรเรียนรู้แบบเปลี่ยนผ่ำน และกำรออกแบบ
วัฒนธรรมองค์กรใหม่ที่มีควำมหลำกหลำย ภำยใต้กรอบ “กำรหักเหแทนกำรปะทะ” เป็นหัวใจของโมเดลพหุ
มิติภำวะผู้น ำสตรีปริซึม อันมีศักยภำพในกำรเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้ำงในภำคบริกำรระดับโลกให้มีควำมเท่ำ
เทียมและยั่งยืนมำกยิ่งขึ้น 
 
ค าส าคัญ: ภำวะผู้น ำ ควำมหลำกหลำยทำงวัฒนธรรม กำรเปลี่ยนแปลงเชิงระบบ 
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Abstract 
 
  This autoethnographic inquiry investigates the emergence of empowered feminine 
leadership within Thailand’s international luxury hotel industry through the lived experiences 
of the researcher—the first Thai woman appointed as general manager in a global hotel chain. 
Far beyond a personal narrative, this study situates individual experience as a critical lens for 
interpreting systemic structures, organizational culture, and gendered power relations. Data 
were constructed through reflective life writing and in-depth interviews with 17 purposively 
selected key informants. Analysis followed Braun & Clarke’s Thematic Analysis, reinforced by 
Theory Triangulation drawing from Intersectional Feminism, the Glass Ceiling Theory, and 
Hofstede’s Cultural Dimensions. 
 The findings are structured into five key themes: (1) the formation of feminine 
leadership identity under patriarchal constraints; (2) the negotiation of identity within male-
dominated hospitality cultures; (3) the transformation of resistance into leadership 
momentum; (4) emotional dynamics as catalysts for inner empowerment; and (5) the synthesis 
of the Prismatic Feminine Leadership Model (PRISM)—a fourfold framework comprising 
Problem Recognition (PRISM), Reframing (Refract), Illuminating Margins (Illuminate), and 
Systemic Metamorphosis. This model challenges traditional leadership paradigms by proposing 
a leadership style grounded not in dominance or mimicry of masculine traits, but in quiet 
strength, emotional intelligence, inclusive systems design, and strategic cultural reframing. 
Rather than confronting power structures head-on, PRISM advocates for rechanneling 
perceptions and redirecting organizational optics to recognize alternative leadership forms. 
This study contributes to feminist leadership theory, transnational service management, and 
organizational change discourse by offering a structurally rooted, emotionally attuned, and 
contextually responsive leadership model—one that not only transforms institutions but also 
opens new entryways for marginalized voices in global service leadership. 
 
Keywords: Leadership, Cultural Diversity, Organizational Change 
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1. บทน า   
 ในทศวรรษที่ผ่ำนมำ กำรส่งเสริมควำมเท่ำเทียมทำงเพศในภำคธุรกิจได้รับควำมสนใจเพ่ิมขึ้น 
โดยเฉพำะในอุตสำหกรรมบริกำรที่ต้องอำศัยควำมสำมำรถด้ำนมนุษยสัมพันธ์และภำวะผู้น ำ (McKinsey & 
Company, 2022; World Bank, 2023; ILO, 2023) อย่ำงไรก็ตำม รำยงำนของ World Economic Forum 
(2024) ระบุว่ำ กำรปิดช่องว่ำงควำมไม่เท่ำเทียมทำงเพศในระดับโลกยังต้องใช้เวลำอีกกว่ำ 131 ปี สะท้อน
ควำมซับซ้อนที่ฝังรำกลึกในโครงสร้ำงสังคมและวัฒนธรรมองค์กร อีกทั้งรำยงำน UNWTO (2023) ระบุว่ำ ใน
อุตสำหกรรมกำรท่องเที่ยวและโรงแรม ผู้หญิงคิดเป็นร้อยละ 54 ของแรงงำนทั้งหมด แต่มีสัดส่วนไม่ถึงร้อยละ 
20 ในต ำแหน่งผู้จัดกำรทั่วไปของโรงแรมระดับหรู สอดคล้องกับข้อมูลจำก Deloitte (2023) ที่พบผู้หญิงครอง
ต ำแหน่งซีอีโอในธุรกิจโรงแรมเพียงร้อยละ 12 โดยเฉพำะในภูมิภำคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้มีสัดส่วนต่ ำกว่ำ
ค่ำเฉลี่ยโลกถึงร้อยละ 30 (ADB, 2023) 
 ในบริบทประเทศไทย งำนวิจัยของ Suriyawongpaisal et al. (2024) และ Pimpa & Farrelly 
(2022) พบว่ำ แม้ผู้หญิงไทยจะมีอัตรำกำรเข้ำสู่ตลำดแรงงำนและกำรศึกษำระดับสูงเพ่ิมขึ้น แต่ยังคงเผชิญ 
"เพดำนแก้ว" โดยมีเพียงร้อยละ 7.5 ของบริษัทจดทะเบียนในตลำดหลักทรัพย์ที่มีผู้หญิงเป็นผู้บริหำรระดับสูง 
(ตลำดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย, 2566) ตลอดจนงำนวิจัยเชิงคุณภำพเรื่องผู้น ำผู้หญิงไทยในภำคบริกำรยังมี
จ ำนวนจ ำกัด โดยเฉพำะที่ใช้วิธีวิทยำแบบอัตชีวประวัติเชิงชำติพันธุ์วรรณำ (Autoethnography) งำนศึกษำ
ส่วนใหญ่มุ่งเน้นที่บทบำทของผู้หญิงในองค์กรภำครัฐหรือระดับท้องถิ่น ในขณะที่งำนวิจัยระดับสำกลยังขำด
กำรวิ เครำะห์ ในบริบทเฉพำะของสั งคมไทย ทั้ งนี้ แนวคิด  " Glass Ceiling Theory" (Hymowitz & 
Schellhardt, 1986; Barreto et al., 2021) อธิบำยอุปสรรคที่มองไม่เห็นขัดขวำงผู้หญิงไม่ให้ขึ้นสู่ต ำแหน่ง
ผู้น ำ งำนของ Eagly & Carli (2007) และ Kellerman & Rhode (2024) เสนอแนวคิด " labyrinth of 
leadership" เน้นให้เห็นว่ำเส้นทำงของผู้หญิงในกำรเป็นผู้น ำเต็มไปด้วยกำรตัดสินใจซับซ้อนและกำรต่อรอง
เชิงบทบำทอีกทั้งจำกกรอบวัฒนธรรมของ Hofstede (1984, 2010) ประเทศไทยมีคะแนนสูงในด้ำน Power 
Distance และ Masculinity สะท้อนวัฒนธรรมที่ให้คุณค่ำต่อล ำดับขั้นและควำมเป็นชำยในองค์กร งำนของ 
Thanetsunthorn & Wuthisatian (2022) และ Dickie & Ruengdet (2023) ชี้ ให้ เห็นมิติ เฉพำะของ
สังคมไทย เช่น ระบบอุปถัมภ์และควำมคำดหวังต่อบทบำทเชิงสัญลักษณ์ 
 งำนวิจัยนี้จึงมุ่งเติมเต็มช่องว่ำงทำงทฤษฎีด้วยกำรน ำเสนอกรณีศึกษำของผู้น ำผู้หญิงไทยคนแรกที่เป็น
ผู้จัดกำรทั่วไปของโรงแรมหรูระดับนำนำชำติ ผ่ำนมุมมองทฤษฎีสตรีนิยมเชิงคลื่นลูกที่สำม (Third-wave 
Feminism) และแนวคิดสตรีนิ ยมแบบเชื่ อมโยง  ( Intersectional Feminism) โดยใช้ วิ ธี วิทยำแบบ
อัตชีวประวัติเชิงชำติพันธุ์วรรณำ เปิดโอกำสให้ประสบกำรณ์ส่วนตนกลำยเป็นฐำนข้อมูลส ำหรับกำรวิเครำะห์
โครงสร้ำงอ ำนำจ วัฒนธรรมองค์กร และกำรจัดกำรอัตลักษณ์ทำงเพศ สำมำรถน ำไปใช้ใ นกำรออกแบบ
นโยบำยภำยในองค์กร กำรพัฒนำหลักสูตรผู้น ำส ำหรับผู้หญิง และกำรส่งเสริมควำมเสมอภำคทำงเพศในระยะ
ยำว 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย  

1.  เพ่ือน ำเสนอเรื่องเล่ำอัตชีวประวัติเชิงชำติพันธุ์วรรณำของผู้น ำสตรีไทยคนแรกในอุตสำหกรรม
โรงแรมหรูระดับนำนำชำติของไทย 

2.  เพ่ือน ำเสนอข้อสรุปเชิงทฤษฏีแนวทำงในกำรเผชิญอุปสรรคและกำรสร้ำงพลังอ ำนำจของผู้น ำ
สตรีไทยคนแรกในอุตสำหกรรมโรงแรมหรูระดับนำนำชำติของไทย 
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2.การทบทวนวรรณกรรม 
 2.1. แนวคิดภาวะผู้น าผู้หญิง (Feminine Leadership) ภำวะผู้น ำผู้หญิงมีพัฒนำกำรจำกกำร
เลียนแบบภำวะผู้น ำแบบชำย (masculine leadership) ไปสู่กำรยอมรับลักษณะเฉพำะของผู้น ำผู้หญิงที่เน้น
ควำมร่วมมือ กำรเอำใจใส่ และควำมฉลำดทำงอำรมณ์ (emotional intelligence) (Eagly & Carli, 2007; 
Goleman, 2011) โดยเฉพำะในภำคบริกำร ผู้น ำผู้หญิงมักสร้ำงวัฒนธรรมที่เอ้ือให้เกิดกำรมีส่วนร่วมและควำม
ไว้วำงใจ สอดคล้องกับบริบทของอุตสำหกรรมโรงแรม (Mooney & Jameson, 2023) งำนวิจัยนี้ต่อยอดจำก
กรอบคิดนี้โดยเน้นกำรเติบโตของภำวะผู้น ำจำก “ภำยใน” ผ่ำนกำรจัดกำรอำรมณ์และคุณค่ำทำงสังคมที่
ผู้หญิงสร้ำงขึ้นในพ้ืนที่จ ำกัด 
 2.2 ทฤษฎีอุปสรรคเชิงโครงสร้าง (Glass Ceiling & Gendered Barriers) แนวคิดเพดำนแก้ว 
(Glass Ceiling) ชี้ให้เห็นอุปสรรคที่มองไม่เห็นขัดขวำงไม่ให้ผู้หญิงก้ำวสู่ต ำแหน่งบริหำรระดับสูง แม้จะมี
คุณสมบัติครบถ้วน (Hymowitz & Schellhardt, 1986) โดยเฉพำะในองค์กรที่มีควำมเป็นชำยสูง เช่น 
โรงแรมนำนำชำติ (Schein, 1973) อุปสรรคนี้มักฝังอยู่ในวัฒนธรรมองค์กร แนวคิดนี้เชื่อมโยงกับ
ประสบกำรณ์จริงของผู้วิจัยที่ต้องเผชิญกับควำมกดดันทั้งจำกภำยในตนเองและจำกระบบองค์กร กำรทบทวน
นี้จึงปูพื้นให้โมเดล PRISM ท ำหน้ำที่เป็นกลไกวิเครำะห์อุปสรรคอย่ำงเป็นระบบ 
 2.3 สตรีนิยมเชิงเชื่อมโยง (Intersectional Feminism) สตรีนิยมร่วมสมัยเน้นกำรวิเครำะห์อัต
ลักษณ์ที่ซับซ้อนของผู้หญิง โดยเฉพำะปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงเพศ ชำติพันธุ์ ชนชั้น และวัฒนธรรม (Crenshaw, 
1989; Hooks, 2022) แนวคิด intersectionality เปิดโอกำสให้เข้ำใจควำมเป็นผู้หญิงไทยในบริบทโรงแรม
ระดับนำนำชำติ ที่ต้องเผชิญกับอคติหลำยชั้นทั้งในฐำนะผู้หญิง คนท้องถิ่น และคนเอเชีย กำรบูรณำกำร
แนวคิดนี้ช่วยเสริมกรอบวิเครำะห์ภำยใต้โมเดล PRISM ที่เน้น “กำรแยกแยะ” และ “กำรเปลี่ยนมุมมอง” 
 2.4 วัฒนธรรมองค์กรชายเป็นใหญ่ในโรงแรม (Masculine Organizational Culture) 
อุตสำหกรรมโรงแรมหรูโดยเฉพำะในระดับนำนำชำติ มักมีวัฒนธรรมองค์กรที่สะท้อนลักษณะ “ชำยเป็นใหญ่” 
(masculinity) ตำมกรอบมิติวัฒนธรรมของ Hofstede (1984) เน้นกำรแข่งขัน ล ำดับอ ำนำจ และควำมส ำเร็จ
ส่วนบุคคลมำกกว่ำควำมร่วมมือ ส่งผลให้ผู้น ำผู้หญิงมักถูกกีดกันจำกโอกำสในกำรเติบโต (Thanetsunthorn 
& Wuthisatian, 2022) กำรเข้ำใจวัฒนธรรมองค์กรจึงเป็นหัวใจส ำคัญของกำรออกแบบระบบภำวะผู้น ำใหม่
ในงำนวิจัยนี้ 
 2.5 อัตชีวประวัติเชิงชาติพันธุ์วรรณา (Autoethnography & Inner Leadership) 
อัตชีวประวัติเชิงชำติพันธุ์วรรณำ (Autoethnography) เปิดพ้ืนที่ให้ผู้วิจัยใช้ชีวิตของตนเองเป็นเครื่องมือวิจัย 
เพ่ือสะท้อนควำมรู้สึก อำรมณ์ และโครงสร้ำงทำงสังคมที่เกี่ยวพัน (Ellis et al., 2011; Maréchal, 2010) 
กำรเล่ำเรื่องภำยในประกอบกับแนวคิดอำรมณ์และอำชีพ (Emotional Arc) และ กำรเรียรู้กำรเปลี่ยนแปลง
(Transformative Learning) (Mezirow, 2000) ท ำให้งำนวิจัยนี้แตกต่ำงจำกงำนเชิงปริมำณทั่วไป เพรำะ
ชี้ให้เห็นว่ำ “ควำมเป็นผู้น ำ” มิได้เกิดจำกต ำแหน่งหรืออ ำนำจ แต่เกิดจำกกำรหล่อหลอมอำรมณ์ ควำมกล้ำ 
และคุณค่ำภำยในอย่ำงลึกซึ้ง 
 
3. วิธีด าเนินการวิจัย  
 3.1 ประเภทของการวิจัย กำรวิจัยครั้งนี้เป็นกำรวิจัยเชิงคุณภำพ (Qualitative Research) โดยใช้
แนวทำงแบบอัตชีวประวัติเชิงชำติพันธุ์วรรณำ (Autoethnography) ผสำนกำรเล่ำเรื่องส่วนบุคคลเข้ำกับ
บริบททำงสังคม วัฒนธรรม และโครงสร้ำงองค์กร เพ่ือเปิดพ้ืนที่ให้กับประสบกำรณ์ของผู้วิจัยในฐำนะผู้
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หญิงไทยที่ด ำรงต ำแหน่งผู้บริหำรระดับสูงในอุตสำหกรรมโรงแรมหรูระดับนำนำชำติ (Chang et al., 2016; 
Holman Jones et al., 2022) 
  3.2 กรอบวิธีวิทยา (Methodological Orientation) กำรวิจัยยึดแนวคิดแบบแปลควำมหมำย 
(Interpretivism) และสะท้อนกำรวิจัยแบบมีส่วนร่วมของตนเอง (Self-in-Research) โดยมุ่งท ำควำมเข้ำใจ
ปรำกฏกำรณ์ “ควำมเป็นผู้น ำผู้หญิง” ผ่ำนประสบกำรณ์ตรงและกำรเชื่อมโยงกับโครงสร้ำงอ ำนำจในบริบท
ชำยเป็นใหญ่ขององค์กรบริกำรระดับโลก (Adams et al., 2021; Denzin & Lincoln, 2023) 
 3.3 แหล่งข้อมูลและกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก ข้อมูลหลักในงำนวิจัยนี้ประกอบด้วย (1) เรื่องเล่ำ
อัตชีวประวัติของผู้วิจัย ที่ครอบคลุมช่วงเวลำกว่ำ 28 ปีในกำรท ำงำนในเครือโรงแรมนำนำชำติในหลำย
ประเทศ และ (2) กำรสัมภำษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) จ ำนวน 17 คน ประกอบด้วย 
ผู้บริหำรระดับสูง (2 คน) เพ่ือนร่วมงำนในระดับตัดสินนโยบำย (4 คน) ผู้ใต้บังคับบัญชำ (6 คน) ผู้ใช้บริกำร
ประจ ำที่มีควำมสัมพันธ์เชิงวิชำชีพกับผู้วิจัย (5 คน) กำรเลือกกลุ่มตัวอย่ำงใช้วิธีกำรเลือกแบบเจำะจง 
(Purposive Sampling) 
 3.4 เครื่องมือวิจัย ได้แก่ บันทึกเรื่องเล่ำอัตชีวประวัติ (Personal Narrative Log) แนวค ำถำมเปิด
ส ำหรับกำรสัมภำษณ์เชิงลึก (Semi-structured Interview Guide) และเอกสำรและหลักฐำนเชิงประวัติ 
(Documentary Evidence) เช่น จดหมำยแต่งตั้ง บันทึกภำยในองค์กร ผลงำนเชิงนวัตกรรม 
 3.5 ขั้นตอนการเก็บข้อมูล ได้แก่ ขั้นตอนที่ 1 เขียนบันทึกอัตชีวประวัติในเชิงไตร่ตรอง (Reflective 
Autobiography) อย่ำงต่อเนื่อง ขั้นตอนที่ 2 ออกแบบแนวค ำถำมสัมภำษณ์ตำมแนวคิด ขั้นตอนที่ 3 
สัมภำษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักแต่ละรำย โดยใช้กำรจดบันทึกและบันทึกเสียง และ ขั้นตอนที่ 4 ถอดควำม 
(Transcription) และตรวจสอบควำมถูกต้องของเนื้อหำโดยผู้ให้สัมภำษณ์ (Member Check) 
 3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้วิธีวิเครำะห์ข้อมูลเชิงแก่นสำระ (Thematic Analysis) ตำมแนวทำง
ของ Braun & Clarke (2006, 2024) ประกอบด้วย 6 ขั้นตอน คือ กำรท ำควำมคุ้นเคยกับข้อมูล กำรสร้ำงรหัส
เริ่มต้น (Initial Coding) จัดกลุ่มแก่นสำระ (Theme Development) กำรตรวจสอบและปรับแก่นสำระ กำร
อธิบำยแต่ละแก่นสำระเชิงวิเครำะห์ และรำยงำนผลในเชิงโครงสร้ำงกำรเล่ำเรื่อง (Narrative Thematic 
Reporting) 
 3.7 การตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูล (Trustworthiness) โดยใช้แนวคิด กำรตรวจสอบ
สำมเส้ำทำงทฤษฎี (Theory Triangulation) โดยน ำกรอบแนวคิดจำกหลำยศำสตร์มำวิเครำะห์ข้อมูล เช่น 
Glass Ceiling Theory (Hymowitz & Schellhardt, 1986) , Cultural Dimensions (Hofstede, 2010) , 
และ Intersectional Feminism (Crenshaw, 1989) ด ำเนินกำรตรวจสอบกับผู้ให้ข้อมูลโดยใช้ Member 
Checking ใช้กำรสะท้อนตนอย่ำงต่อเนื่อง (Ongoing Reflexivity) ในกระบวนกำรเขียนและวิเครำะห์ 
 3.7 กระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพแบบอัตชีวิวประวัติเชิงชาติพันธุ์วรรณา  โดยแบ่งออกเป็น 3 
ด้ำน ได้แก่ (1) ขั้นตอนทำงระเบียบวิธีวิจัย (2) กระบวนกำรคัดเลือกผู้ให้ข้อมูล และ (3) กรอบแนวคิดและแนว
ทำงกำรวิเครำะห์ที่ใช้สนับสนุนกำรตีควำม กระบวนกำรวิจัยเริ่มต้นจำกกำรออกแบบวิธีวิทยำที่ผู้วิจัยใช้
ประสบกำรณ์ส่วนตนเป็นฐำนของกำรเก็บข้อมูลและวิเครำะห์ พร้อมทั้งคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลหลัก 17 คนผ่ำน
กระบวนกำรคัดกรองที่ชัดเจน และวิเครำะห์ข้อมูลด้วยวิธีกำรวิเครำะห์เชิงแก่นสำระ (Thematic Analysis) 
โดยเชื่อมโยงกับกรอบทฤษฎีร่วมสมัย ได้แก่ ทฤษฎีเพดำนแก้ว (Glass Ceiling), สตรีนิยมเชิงเชื่อมโยง 
(Intersectional Feminism) และมิติวัฒนธรรมของฮอฟสตีด (Hofstede) เพ่ือสะท้อนพลวัตของอ ำนำจ 
วัฒนธรรม และเพศภำวะในบริบทกำรน ำของผู้หญิงไทยในองค์กรบริกำรระดับนำนำชำติ ดังภำพนี้  
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แผนภาพที่ 1 ภำพรวมกระบวนกำรวิจัย (Research Process Overview) 
 
4. ผลการวิจัย   
 4.1 เรื่องเล่าอัตชีวประวัติเชิงชาติพันธุ์วรรณาของผู้น าสตรีคนแรกในอุตสาหกรรมโรงแรมหรู
ระดับนานาชาติของไทย ดังนี้ 
 แก่นสาระท่ี 1 การก่อตัวของอัตลักษณ์ผู้น าผู้หญิงผ่านการเลือกทางชีวิตภายใต้โครงสร้างชายเป็น
ใหญ่ ผู้วิจัยเกิดในสุโขทัยภำยใต้ครอบครัวชนชั้นกลำงที่ประกอบธุรกิจวัสดุก่อสร้ำง เมืองประวัติศำสตร์หล่อ
หลอมให้รักอดีตและวัฒนธรรม เมื่ออำยุ 9 ขวบ เข้ำเรียนโรงเรียนประจ ำสตรีล้วนที่เขมะสิริอนุสรณ์ วิถีชีวิตใน
กรุงเทพฯ สอนให้รับผิดชอบและพ่ึงพำตนเอง วันหยุดที่ไม่มีครอบครัวมำรับจึงใช้เวลำอ่ำนหนังสือ
ประวัติศำสตร์ในห้องสมุด ควำมฝันเป็น "นักประวัติศำสตร์ผู้หญิง" ก่อตัวเป็นเป้ำหมำยหลัก สำมำรถสอบติ
ดมธ. เอกประวัติศำสตร์ และเลือกโทกำรโรงแรมเป็นทักษะเสริม ตลอดจนในช่วงปีที่ 1 -2 มำรดำเสียชีวิต
กะทันหัน พร้อมปัญหำธุรกิจครอบครัวทรุดตัว บิดำเสนอให้ลำออกเพ่ือดูแลธุรกิจและน้องชำย 2 คน ผู้วิจัย
ขัดแย้งระหว่ำง "หน้ำที่ลูก" และ "เสียงควำมฝัน" แต่พบสมุดบันทึกมำรดำ "ขอให้ลูกเป็นผู้หญิงที่มีควำมรู้ เป็น
ที่พ่ึงตัวเอง และไม่อยู่ภำยใต้ค ำตัดสินใคร" อีกทั้งกำรฝึกงำนโรงแรม 5 ดำวชั้นปีที่ 4 ท ำให้ค้นพบควำมถนัด
กำรสื่อสำร กำรประสำนงำน และควำมสุขจำก "กำรดูแลผู้อ่ืน" ไม่ได้เปลี่ยนเป้ำหมำยเดิม แต่เพ่ิมทำงเลือกใหม่
เมื่อพิจำรณำภำระครอบครัวและควำมจ ำเป็นทำงกำรเงิน ผู้วิจัยค้นพบว่ำควำมเป็นนักประวัติศำสตร์น ำมำใช้
เป็น "วิธีคิด" ในกำรจัดกำรผู้คนและวัฒนธรรมองค์กรได้ ควำมถนัดกำรเข้ำกับผู้คน กำรปรับอำรมณ์ และกำร
ประสำนงำนมีประสิทธิภำพ กลำยเป็นจุดแข็งที่ผู้บริหำรสังเกตเห็น กำรได้รับค ำชมและรำงวัลต่อเนื่องท ำให้
มั่นใจและทุ่มเทเรียนรู้ ดังนั้นกำรเปลี่ยนผ่ำนสะท้อน "กำรต่อรองอัตลักษณ์" ท่ำมกลำงแรงกดทับจำกระบบ
ครอบครัว โครงสร้ำงเพศภำวะ และบริบทสังคม ผู้วิจัยไม่มี "สิทธิเลือกอย่ำงเสรี" แต่สร้ำง "พ้ืนที่กำรเลือก" 
ภำยใต้โครงสร้ำงจ ำกัด กำรตัดสินใจเข้ำสู่อุตสำหกรรมโรงแรมคือกำรเปลี่ยนจำก "อัตลักษณ์นักคิด" สู่ "อัต
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ลักษณ์นักปฏิบัติ" เคลื่อนย้ำยพลังทำงปัญญำไปสู่พ้ืนที่ปฏิบัติที่มีอิทธิพลเชิงมนุษย์มำกกว่ำเชิงวิชำกำร ไม่ใช่
กำรถอยหลัง แต่เป็นกำร "เคลื่อนไปข้ำงหน้ำในสนำมที่ตัวตนใหม่ก ำลังก่อตัวขึ้น" 
 
 แก่นสาระท่ี 2 การต่อรองอัตลักษณ์ความเป็นผู้น าในวัฒนธรรมชายเป็นใหญ่ขององค์กรโรงแรม  
 ผู้วิจัยเข้ำสู่สำยงำนโรงแรมอย่ำงเต็มตัวในปี พ.ศ. 2539 โดยเริ่มต้นจำกต ำแหน่งผู้ช่วยผู้จัดกำรต้อนรับ
ส่วนหน้ำ (Assistant Front Office Manager) ณ โรงแรมบันยันทรี กรุงเทพฯ ในขณะนั้นยังบริหำรงำน
ภำยใต้เครือสตำร์วู้ด (Starwood Hotel Group) แม้จะเป็นต ำแหน่งระดับผู้บริหำรสำยปฏิบัติกำรที่มีบทบำท
ส ำคัญต่อกำรบริหำรควำมพึงพอใจของผู้ ใช้บริกำร แต่ภำพจ ำของบทบำท “ผู้จัดกำร” ที่องค์กรและแขก
ผู้ใช้บริกำรคำดหวัง กลับไม่ครอบคลุมอัตลักษณ์แบบ “ผู้หญิงไทย” ที่ผู้วิจัยเป็น อีกทั้งผู้บริหำรที่ได้รับกำร
ยอมรับในเวลำนั้น มักเป็นผู้ชำยเชื้อชำติยุโรปหรืออเมริกัน บุคลิกภำพโดดเด่น ใช้น้ ำเสียงหนักแน่น เดินเร็ว สั่ง
กำรเร็ว และไม่แสดงอำรมณ์ในที่ท ำงำน ผู้วิจัยมีบุคลิกสุภำพ พูดชัดถ้อยชัดค ำ มีท่ำทีสงบเรียบร้อย จึงมัก
ได้รับบทบำทรองในทำงปฏิบัติ แม้จะมีต ำแหน่งและอ ำนำจหน้ำที่ตำมสำยงำนบริหำร ในช่วงปีแรก ๆ ผู้วิจัย
พบว่ำ “กำรปรำกฏตัว” ของภำวะผู้น ำผู้หญิงยังไม่ได้รับกำรยอมรับในระดับปฏิบัติกำร โดยเฉพำะเมื่อเกิด
เหตุกำรณ์ที่ไม่คำดคิดหรือมีข้อร้องเรียนจำกแขกระดับสูง แม้ผู้วิจัยจะเป็นผู้มีอ ำนำจในกะงำนนั้น แต่พนักงำน
หรือแม้กระทั่งแขกกลับเลือกมองหำผู้จัดกำรชำย หรือเรียกหำ “supervisor คนที่ดูมีอ ำนำจกว่ำ” อยู่เสมอ 
 
 แก่นสาระท่ี 3 เมื่อแรงต้านกลายเป็นแรงผลัก: ภาวะผู้น าผู้หญิงภายใต้ข้อจ ากัดเชิงพื้นที่และ
วัฒนธรรม 
 ภำยหลังจำกสร้ำงรำกฐำนควำมสำมำรถในโรงแรมบันยันทรี กรุงเทพฯ ผู้วิจัยได้รับมอบหมำยงำนครั้ง
ส ำคัญในระดับนำนำชำติ โดยเริ่มจำกกำรเปิดโรงแรมบันยันทรี ริงฮะ (Banyan Tree Ringha) ต้ังอยู่ในพ้ืนที่
สูงของเทือกเขำหิมำลัย เขตแชงกรีลำ ประเทศจีน สภำพแวดล้อมที่ห่ำงไกล กำรสื่อสำรที่จ ำกัด ภูมิอำกำศที่
โหดร้ำย และพนักงำนท้องถิ่นท่ีไม่เคยมีประสบกำรณ์โรงแรม คือข้อจ ำกัดเชิงพื้นที่ท่ีแท้จริง นอกจำกปัญหำเชิง
กำยภำพ ผู้วิจัยยังต้องเผชิญข้อจ ำกัดเชิงวัฒนธรรมและสังคมในกำรปฏิบัติงำน ไม่ว่ำจะเป็นควำมไม่เชื่อมั่นของ
ทีมผู้ชำยต่อผู้บริหำรผู้หญิงชำวเอเชีย หรือทัศนคติของเจ้ำหน้ำที่ท้องถิ่นที่ยังมองบทบำทของผู้หญิงในฐำนะ 
"ผู้น ำ" ด้วยควำมลังเลและระแวง ดังนั้น พ้ืนที่” ไม่ได้เป็นเพียงสภำพทำงกำยภำพ แต่เป็นเวทีของอ ำนำจ กำร
จัดระเบียบควำมสัมพันธ์ทำงสังคม และกำรก ำหนดว่ำใครควรมีอ ำนำจ ในบริบทกำรท ำงำนของผู้วิจัย พ้ืนที่บน
ภูเขำหิมำลัยหรือเขตอนุรักษ์ในตะวันออกกลำง ไม่ได้ถูกออกแบบมำเพ่ือให้ผู้หญิงเอเชียแสดงควำมเป็นผู้น ำ 
อีกท้ังกำรปรำกฏตัวของผู้วิจัยในฐำนะผู้จัดกำรผู้หญิงในพื้นที่เช่นนั้นจึงเท่ำกับกำรแทรกซึมเข้ำไปในอ ำนำจเชิง
พ้ืนที่ ที่มีควำมหมำยเชิงวัฒนธรรมลึกซึ้ง ตลอดจนภำวะผู้น ำผู้หญิงที่เติบโตจำกแรงกดดัน มิได้เกิดจำก “กำร
ชน” อย่ำงแข็งกร้ำว แต่เกิดจำก “กำรแปรรูปแรงต้ำนเป็นพลังสร้ำงสรรค์” ผู้วิจัยไม่ได้ปะทะกับแรงต้ำนอย่ำง
เปิดเผย แต่ใช้เวลำ ควำมไว้วำงใจ และคุณธรรมในกำรท ำงำนเป็นเครื่องมือหลักในกำรเปลี่ยนระบบ 
 
 แก่นสาระท่ี 4 การฟื้นคืนภาวะผู้น าผ่านพลวัตทางอารมณ์: เส้นทางสู่การเสริมพลังจากภายใน
ของผู้น าผู้หญิง  
 กำรเปลี่ยนผ่ำนภำวะผู้น ำของผู้วิจัยไม่ได้เกิดจำกกำรเลื่อนต ำแหน่งหรือกำรอบรมเพียงอย่ำงเดียว แต่
เกิดจำกประสบกำรณ์ชีวิตที่ยำกจะถ่ำยทอดผ่ำนประวัติกำรท ำงำนแบบเป็นทำงกำร เส้นทำงนี้สะท้อนลักษณะ
ของ "กำรเดินทำงภำยใน" (Inner Journey) ซ้อนทับอยู่บนควำมเปลี่ยนแปลงภำยนอก ดังนั้นประสบกำรณ์
เริ่มต้นจำกควำมรู้สึกซับซ้อน ตกใจ ผิดหวัง ไม่เข้ำใจระบบ สูญเสียแรงศรัทธำ และ "ควำมไม่พอใจในตัวเอง" 
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เพรำะแม้จะพยำยำม ระบบก็ยังไม่เปลี่ยนหรือไม่เคยมองเห็นผู้วิจัยอย่ำงที่เป็น กลำยเป็น "แผนที่ทำงอำรมณ์" 
ที่สะท้อนว่ำเส้นทำงของผู้น ำผู้หญิงไม่ได้ไต่ขึ้นตำมแนวตรง แต่ผ่ำนจุดตกต่ ำทำงควำมมั่นใจก่อนจะฟ้ืนขึ้นด้วย
ควำมรู้สึกว่ำ "ไม่มีอะไรจะเสียอีกต่อไป" ช่วง "Never Give Up & Nothing to lose" ไม่ได้แปลว่ำหมดหวัง 
ตรงกันข้ำม คือจุดที่ผู้วิจัยตัดสินใจ "เลือกตัวเอง" และเริ่มก ำหนดบทบำทผู้น ำในแบบที่องค์กรไม่เคยฝึกหรือไม่
เคยอนุญำต เป็นกำรเปลี่ยนผ่ำนจำก "ภำวะผู้น ำที่แสวงหำกำรยอมรับ" ไปสู่ "ภำวะผู้น ำที่สร้ำงคุณค่ำให้ผู้อ่ืน
โดยไม่ต้องร้องขอกำรยอมรับ" จำกจุดนี้ ผู้วิจัยเริ่มพัฒนำแนวคิด Villa Host และโครงกำร Ultra-Luxury 
แบบองค์รวม ที่ให้ควำมส ำคัญกับประสบกำรณ์ของผู้ใช้บริกำรแบบ "รอบด้ำนและเชื่อมโยงกับพนักงำน" 
พร้อมเปลี่ยนรูปแบบกำรเป็นผู้น ำภำยในทีม โดยให้พนักงำนแต่ละระดับมีพ้ืนที่ตัดสินใจ ให้ควำมส ำคัญกับ
ควำมเข้ำใจบริบทของลูกค้ำมำกกว่ำกำรปฏิบัติตำมคู่มือ และ "เชื่อในคน" คุณค่ำจำกกำรกระท ำที่สม่ ำเสมอ 
ผู้วิจัยเปลี่ยนจำก "ผู้ที่พยำยำมให้ระบบยอมรับ" ไปเป็น "ผู้สร้ำงพ้ืนที่ปลอดภัยให้คนอ่ืนได้เติบโตโดยไม่ต้องฝืน
ตนเอง 
 
 แก่นสาระท่ี 5 ผู้น าผู้หญิงในกระบวนการแปรเปลี่ยนเชิงระบบ: พลัง การหักเห การส่องสว่าง 
และการสร้างพื้นที่ใหม่ในอุตสาหกรรมโรงแรมระดับหรูหรา 
 ช่วงเวลำนี้จึงมิใช่เพียงปลำยทำงของควำมส ำเร็จ แต่คือจุดเริ่มต้นของ บทบำทใหม่ ที่ผู้วิจัยสวมใส่ด้วย
ควำมเต็มใจ นั่นคือ บทบำทของ “ตัวแบบแห่งกำรแปรเปลี่ยนเชิงระบบ” (Systemic Change Exemplar) 
ผู้วิจัยจึงเริ่ม “มองระบบใหม่” ด้วยแนวคิดที่ไม่ได้ตั้งอยู่บนกำรเอำชนะหรือท ำลำยอุปสรรค แต่คือกำร
แยกแยะ หักเห และส่องสว่ำง ให้กับองค์ประกอบที่เคยถูกท ำให้มืดบอดเพ่ือสร้ำงกำรเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน
ระดับโครงสร้ำง ผ่ำนกระบวนกำรกำรท ำงำนของพหุมิติภำวะผู้น ำสตรีปริซึม (PRISM ดังนี้ 
 1. พหุมิติภำวะผู้น ำสตรีปริซึม (PRISM) แยกแยะโครงสร้ำงอคติและโอกำสที่ซ่อนอยู่ ผู้วิจัยใช้
ประสบกำรณ์ของตนในกำรวิเครำะห์ว่ำวัฒนธรรมองค์กรแบบเดิม โดยเฉพำะในโรงแรมหรูหรำและแรงกดทำง
ภำพลักษณ์ มักแฝงอคติเชิงเพศอย่ำงแนบเนียน ไม่ว่ำจะเป็นกำรคำดหวังให้ผู้น ำต้อง “แข็งแกร่ง” แบบชำย 
หรือกำรตั้งค ำถำมกับอ ำนำจของผู้หญิงในต ำแหน่งผู้บริหำรโดยอัตโนมัติ เริ่มต้นจำกกำร “เห็น” ปัญหำที่คน
อ่ืนอำจไม่มองว่ำเป็นปัญหำ 
 2. กำรหักเห (Refract) เปลี่ยนมุมมองแทนกำรปะทะ แทนที่จะพยำยำมท ำลำย “ก ำแพงแก้ว” ที่ท ำ
ให้ผู้หญิงถูกมองไม่เห็นในระบบ ผู้วิจัยเลือก “หักเห” ผ่ำนมัน ด้วยกำรเสนอแนวทำงภำวะผู้น ำแบบใหม่ที่ไม่
เลียนแบบผู้ชำย ไม่เน้นเสียงดัง ไม่แข่งขันทุกเรื่อง แต่เน้นกำรฟัง กำรสร้ำงควำมไว้วำงใจ และกำรท ำให้ผู้อ่ืน
รู้สึกว่ำเขำ “มีพลัง” ในระบบเดียวกัน ผู้วิจัยไม่ได้ปะทะกับระบบด้วยกำรเรียกร้อง แต่เปลี่ยนเกมด้วยกำรท ำ
ให้ระบบเห็นว่ำภำวะผู้น ำแบบใหม่ก็ได้ผลเช่นกัน 
 3. กำรส่องสว่ำง (Illuminate) เปิดพ้ืนที่ที่มองไม่เห็นมำก่อนกำรน ำแนวคิดเรื่อง “ควำมหลำกหลำย
ทำงเพศ” มำสู่ระดับผู้บริหำร ไม่ใช่กำรท ำเพ่ือควำมสวยงำมในรำยงำนควำมรับผิดชอบต่อสังคม แต่เป็นกำร
ท ำให้ทุกคนในองค์กรเริ่มรู้ว่ำ มุมมองของเพศผู้หญิง เพศหลำกหลำย และผู้ที่ไม่ได้อยู่ในโครงสร้ำงอ ำนำจเดิม  
มีคุณค่ำทำงกลยุทธ์ด้วยเช่นกัน ผู้วิจัยใช้เวทีต่ำง ๆ ในองค์กร ทั้งกำรประชุม กำรฝึกอบรม และกำรออกแบบ
ระบบบริกำร ให้เป็นพื้นที่ส ำหรับกำรเปิดเผยศักยภำพของคนท่ีเคยถูกมองข้ำม 
 4. กำรเปลี่ยนแปลงเชิงระบบ (Systemic Metamorphosis) ปรับโครงสร้ำงสู่ควำมยั่งยืน สุดท้ำย 
ปริซึม (PRISM) ไม่ใช่กำรแยกวิเครำะห์เพ่ือรู้เท่ำนั้น แต่คือกำรลงมือเปลี่ยน เช่น กำรเปลี่ยนนโยบำยฝึกอบรม
ให้ยึดคุณค่ำควำมหลำกหลำย, กำรสร้ำงระบบสนับสนุนผู้หญิงในสำยบริหำรโดยไม่ยึดภำพลักษณ์เดิม, กำรวำง
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โครงสร้ำงควำมก้ำวหน้ำให้ยืดหยุ่น และเปิดให้พนักงำนที่ไม่ได้เรียนโรงแรมหรือพูดได้หลำยภำษำ ก็มีโอกำสโต
ในระบบได ้
 
5.อภิปรายผลการวิจัย 
 5.1 การสร้างอัตลักษณ์ผู้น าผู้หญิงในระบบที่ไม่เอ้ือต่อความเป็นตนเอง หนึ่งในแกนส ำคัญของ
ผลกำรวิจัยฉบับนี้ คือกำรค้นพบว่ำ ภำวะผู้น ำของผู้หญิงในอุตสำหกรรมโรงแรมระดับหรูหำได้เติบโตขึ้นจำก
กำรมอบต ำแหน่งหรือโอกำสจำกระบบไม่ หำกกลับเติบโตขึ้นจำกกำรตัดสินใจที่เปี่ยมด้วยพลวัตแห่งอำรมณ์ 
ควำมขัดแย้งเชิงคุณค่ำ และแรงกดทับจำกโครงสร้ำงวัฒนธรรมที่เป็นปิตำธิปไตยทั้งในระดับครอบครัวและ
องค์กร ผู้วิจัยในฐำนะกรณีศึกษำได้ตัดสินใจเลือกเดินบนเส้นทำงสำยโรงแรมโดยยืนยันสิทธิในกำรก ำหนด
อนำคตของตนเอง แม้จะต้องแลกมำกับควำมขัดแย้งในครอบครัว กำรปฏิเสธค ำสั่งของผู้เป็นพ่อ และกำรก้ำว
ผ่ำนช่วงเวลำแห่งควำมสูญเสียอย่ำงเจ็บปวด ตลอดจนกำรตัดสินใจดังกล่ำวสะท้อนลักษณะของผู้น ำผู้หญิงที่ไม่
เพียงต้องกล้ำ “เลือก” แต่ยังต้องกล้ำ “รับผล” ของกำรเลือกในบริบทที่ผู้หญิงยังไม่ถูกเห็นว่ำเหมำะสมจะเป็น
ผู้น ำ ในมุมมองทำงทฤษฎี แนวคิดของ Baxter Magolda (2004) เรื่อง “กำรสร้ำงตนเอง (self-authorship)” 
อธิบำยอย่ำงชัดเจนว่ำผู้น ำผู้หญิงที่สำมำรถยืนอยู่ได้ในระบบชำยเป็นใหญ่ คือผู้ที่สำมำรถปลดแอกจำกกำรยึด
ติดกับอ ำนำจภำยนอก และหันมำใช้ “เสียงภำยใน” เป็นเข็มทิศน ำทำงกำรตัดสินใจ อัตลักษณ์ของผู้น ำผู้หญิง
ในกรณีศึกษำนี้จึงก่อรูปขึ้นจำกกำร “นิยำมตัวเอง” ใหม่ภำยใต้แรงต้ำน ทั้งจำกครอบครัว ระบบอุปถัมภ์ และ
คุณค่ำทำงสังคมที่มองว่ำบทบำทของผู้หญิงไทยควรอยู่ในพ้ืนที่ของควำมอ่อนโยน กำรเสียสละ และกำรอยู่
เบื้องหลังเท่ำนั้น  
 
 5.2 การเผชิญแรงต้านทางโครงสร้างและอารมณ์ในฐานะจุดเปลี่ยนของภาวะผู้น า  ผลกำรวิจัย
ชี้ให้เห็นอย่ำงชัดว่ำ เส้นทำงของภำวะผู้น ำผู้หญิงมิได้พัฒนำในรูปแบบเชิงเส้น (linear) หำกแต่เต็มไปด้วยกำร
ขึ้นลงทำงอำรมณ์สะท้อนพลวัตทำงอ ำนำจและวัฒนธรรมองค์กรที่ยังไม่เปิดกว้ำงให้กับควำมหลำกหลำยของ
ภำวะผู้น ำ โดยเฉพำะในระบบโรงแรมระดับหรูที่มีกำรสืบทอดบรรทัดฐำนของ “ภำวะผู้น ำแบบตะวันตก–ชำย
เป็นใหญ่” (masculine-coded, Western-dominant leadership) อย่ำงแนบแน่น ผู้วิจัยต้องเผชิญกับ
ควำมรู้สึกท่ีหลำกหลำย ตั้งแต่ควำมตกใจ (shock) กำรปฏิเสธ (denial) ควำมไม่พอใจ (discontent) ไปจนถึง
ควำมรู้สึกไร้คุณค่ำ (unworthiness) ในช่วงต้นของอำชีพ ทั้งหมดนี้มิใช่เพียงสภำวะภำยใน แต่สะท้อน แรงกด
ทับจำกระบบอ ำนำจที่ไม่ยอมรับอัตลักษณ์ของเธอในฐำนะผู้น ำผู้หญิงไทย ดังนั้นแผนภำพ Emotional–
Career Arc ที่ผู้วิจัยพัฒนำขึ้น จึงมิใช่เพียงเครื่องมือถ่ำยทอดอำรมณ์ หำกแต่เป็นกำรแสดงให้เห็นว่ำ “ภำวะ
ผู้น ำผู้หญิงก่อตัวผ่ำนกระบวนกำรตอบสนองทำงอำรมณ์ต่อโครงสร้ำงที่ไม่เป็นธรรม” และเมื่อผู้วิจัยสำมำรถ
เปลี่ยน “อำรมณ์ลบ” ให้กลำยเป็นแรงผลักในกำรตัดสินใจ (decision point) และกำรลงมือเปลี่ยนแปลง
ตนเองได้ ก็เป็นจุดเปลี่ยนที่ภำวะผู้น ำเริ่มมีทิศทำงที่ชัดเจนและแตกต่ำงจำกกรอบเดิมขององค์กรข้อค้นพบนี้ 
สอดคล้องอย่ำงลึกซึ้งกับทฤษฎีกำรเรียนรู้แบบเปลี่ยนผ่ำน (Transformative Learning Theory) ของ 
Mezirow (2000) เสนอว่ำควำมรู้ ควำมคิด และภำวะผู้น ำแบบใหม่จะเกิดขึ้นได้จริงเมื่อบุคคลเผชิญกับ 
“วิกฤตทำงควำมหมำย” ที่ท ำให้ต้องตั้งค ำถำมต่อกรอบคิดเดิม กำรเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืนจึงเกิดขึ้นจำกควำม
เจ็บปวดที่ได้รับกำรกลั่นกรองจนเกิดพลังภำยใน 
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 5.3 การแปรเปลี่ยนระบบด้วยโมเดลพหุมิติภาวะผู้น าสตรีปริซึม (PRISM) 
 ในช่วงท้ำยของเส้นทำงภำวะผู้น ำ ผู้วิจัยได้พัฒนำแนวคิดมิใช่เพียงเครื่องมือส ำหรับกำรอธิบำย
ประสบกำรณ์ของตนเอง แต่เป็นแบบจ ำลองเชิงระบบที่สำมำรถน ำไปประยุกต์ใช้ในกำรออกแบบและ
ปรับเปลี่ยนโครงสร้ำงองค์กร โดยเฉพำะในธุรกิจโรงแรมระดับหรูยังมีลักษณะของกำรยึดถือล ำดับชั้น อัต
ลักษณ์แบบชำยเป็นใหญ่ และนิยำมควำมเป็นผู้น ำในกรอบแคบแบบตะวันตก โมเดลนี้มีชื่อว่ำ “พหุมิติภำวะ
ผู้น ำสตรีปริซึม (PRISM)” โครงสร้ำงของโมเดลประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ได้แก่ กำรแยกแยะ (PRISM) 
โครงสร้ำงอคติที่ซ่อนอยู่กำรหักเห (Refract) มุมมองที่ยึดติดกับภำวะผู้น ำแบบเดิม กำรส่องสว่ำง (Illuminate) 
พ้ืนที่และบุคคลที่ถูกมองข้ำมและกำรเปลี่ยนแปลงเชิงระบบ (Systemic Metamorphosis) ผ่ำนกลไกและ
นโยบำยองค์กรกำรที่ผู้วิจัยเลือก “หักเห” มำกกว่ำกำร “ปะทะ” จึงเป็นหัวใจของภำวะผู้น ำแบบปริซึม—
ภำวะที่ไม่ท ำลำยโครงสร้ำงเดิม หำกแต่เปลี่ยนวิธีที่ระบบนั้น “เห็น” ควำมสำมำรถของผู้หญิง และ “ยอมรับ” 
อัตลักษณ์ที่หลำกหลำยโดยไม่ต้องเปลี่ยนให้เหมือนแบบเดิม แนวคิดนี้สอดคล้องกับแนวทำง Feminist 
Systemic Leadership ของ Hooks (2022) เสนอว่ำกำรน ำแบบผู้หญิงมิใช่เพียงกำรเข้ำรับต ำแหน่งในระบบ
เดิม แต่คือกำรแปรเปลี่ยนระบบนั้นผ่ำนมุมมองใหม่ที่เปิดรับควำมอ่อนโยน ควำมหลำกหลำย และควำม
ยืดหยุ่นอย่ำงมีเป้ำหมำย  
 

5.4 ข้อสรุปเชิงทฤษฏี 
 งำนวิจัยชิ้นนี้เผยให้เห็นนัยยะเชิงทฤษฎีที่ส ำคัญเกี่ยวกับกำรเปลี่ยนผ่ำนของภำวะผู้น ำผู้หญิงใน
อุตสำหกรรมบริกำรระดับหรูหรำ โดยเฉพำะอย่ำงยิ่งกำรที่อำรมณ์และประสบกำรณ์ส่วนบุคคลไม่ได้เป็นเพียง
ปรำกฏกำรณ์เฉพำะตัว แต่สะท้อนโครงสร้ำงอ ำนำจและกลไกกำรกีดกันที่ซ่อนอยู่ภำยในระบบองค์กรอย่ำง
เป็นระบบ กำรวิเครำะห์ผ่ำนเลนส์ของทฤษฎีกำรเรียนรู้เชิงเปลี่ยนแปลงของ Mezirow ชี้ให้เห็นว่ำจุดต่ ำสุด
ทำงอำรมณ์ที่ประกอบด้วยควำมรู้สึกช็อก ปฏิเสธ และไร้คุณค่ำ ไม่ได้เป็นเพียงผลผลิตของควำมล้มเหลวส่วน
บุคคล หำกแต่เป็นสัญญำณของ "วิกฤตทำงควำมหมำย" ที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลเผชิญหน้ำกับกำรถูกผลักออกจำก
ศูนย์กลำงของระบบอ ำนำจ ควำมส ำคัญเชิงทฤษฎีของกำรค้นพบนี้อยู่ที่กำรที่อำรมณ์ท ำหน้ำที่เป็น "ข้อมูลทำง
โครงสร้ำง" ที่เปิดเผยลักษณะแท้จริงของก ำแพงแก้วในอุตสำหกรรมโรงแรม ซึ่งไม่ได้สร้ำงขึ้นจำกอคติที่ชัดเจน
เพียงอย่ำงเดียว แต่ยังคงอยู่ผ่ำนกลไกที่ละเอียดอ่อนกว่ำ อำทิ กำรเงียบเฉย กำรไม่ให้ควำมส ำคัญ และกำร
ปฏิเสธกำรมีอยู่ของประสบกำรณ์ที่ไม่สอดคล้องกับบรรทัดฐำนที่ก ำหนดไว้ล่วงหน้ำ กระบวนกำรเปลี่ยนผ่ำน
จำกจุดต่ ำสุดสู่จุดสูงสุดของเส้นโค้งจึงไม่ได้เป็นเพียงกำรฟ้ืนตัวทำงอำรมณ์ แต่เป็นกำรสร้ำงกรอบอ้ำงอิงใหม่ที่
ท้ำทำยโครงสร้ำงอ ำนำจที่มีอยู่และเสนอแนวทำงภำวะผู้น ำทำงเลือกที่ไม่จ ำเป็นต้องลอกเลียนแบบแนวทำง
แบบชำย สิ่งที่น่ำสนใจเป็นพิเศษคือกลยุทธ์ "กำรหักเห" ที่ผู้วิจัยเลือกใช้ในกำรจัดกำรกับอุปสรรคเชิงโครงสร้ำง 
แทนที่จะเลือกเผชิญหน้ำโดยตรงหรือพยำยำมท ำลำยก ำแพงที่มีอยู่ กำรหักเหเป็นกระบวนกำรเปลี่ยนทิศทำง
และมุมมองของแสงที่ส่องผ่ำนระบบ ท ำให้เห็นภำพและควำมเป็นไปได้ใหม่ที่เคยถูกปิดบัง กลยุทธ์นี้สอดคล้อง
กับแนวคิดเรื่องกำรต่อต้ำนที่ไม่ใช้ควำมรุนแรง โดยมุ่งเน้นกำรสร้ำงกำรเปลี่ยนแปลงจำกภำยในระบบผ่ำนกำร
แสดงให้เห็นถึงประสิทธิภำพของแนวทำงทำงเลือก มำกกว่ำกำรโจมตีระบบเดิมโดยตรง 
 กำรพัฒนำภำวะผู้น ำแบบใหม่ที่เกิดขึ้นจำกกระบวนกำรนี้มีลักษณะเด่นหลำยประกำร ประกำรแรก 
คือกำรเปลี่ยนจำกกำรพ่ึงพำกำรยอมรับจำกภำยนอกมำเป็นกำรเสริมพลังจำกภำยใน ซึ่งท ำให้ภำวะผู้น ำมี
ควำมยั่งยืนและไม่ขึ้นอยู่กับกำรรับรองจำกโครงสร้ำงอ ำนำจที่มีอยู่ ประกำรที่สอง คือกำรเน้นมิติของควำมเป็น
มนุษย์ในกำรบริหำรจัดกำร โดยให้ควำมส ำคัญกับสมำชิกองค์กรทุกระดับ โดยเฉพำะกลุ่มที่เคยถูกมองข้ำม
หรือไม่ได้รับกำรยอมรับ และประกำรสุดท้ำย คือกำรแสดงให้เห็นว่ำคุณสมบัติที่มักถูกมองว่ำเป็น "ควำม
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อ่อนแอ" เช่น ควำมอ่อนโยน ควำมเห็นอกเห็นใจ และกำรใส่ใจในรำยละเอียด สำมำรถเป็นจุดแข็งทำงกำร
บริหำรที่น ำไปสู่ประสิทธิภำพสูงได้ 
 
  5.5 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  เพ่ือให้เกิดกำรเปลี่ยนแปลงเชิงระบบและส่งเสริมควำมเท่ำเทียมทำงเพศในระดับโครงสร้ำง องค์กร
และหน่วยงำนที่เกี่ยวข้องควรพิจำรณำด ำเนินกำรดังนี้ 
  1. กำรออกแบบนโยบำยสนับสนุนควำมหลำกหลำย (DEI Policy) องค์กรควรปรับปรุงนโยบำยกำร
ฝึกอบรมและเกณฑ์กำรพิจำรณำควำมก้ำวหน้ำในอำชีพให้มีควำมยืดหยุ่น โดยไม่ยึดติดกับภำพลักษณ์ภำวะ
ผู้น ำแบบเดิม (ชำยเป็นใหญ่) และเปิดโอกำสให้พนักงำนที่หลำกหลำยเข้ำสู่สำยบริหำรได้มำกขึ้น  
  2. กำรพัฒนำหลักสูตรผู้น ำสตรีโดยเฉพำะ ควรมีกำรพัฒนำหลักสูตรที่เน้น "กำรสร้ำงพลังจำกภำยใน" 
(Inner Journey) และกำรจัดกำรอำรมณ์ ซึ่งเป็นหัวใจส ำคัญที่ท ำให้ผู้น ำผู้หญิงก้ำวข้ำมอุปสรรคเชิงโครงสร้ำง
ได้  
  3. กำรสร้ำงระบบพ่ีเลี้ยง (Mentorship) และเครือข่ำยสนับสนุน เพ่ือส่งเสริมให้มีโมเดลตัวอย่ำง 
(Role Model) ของผู้น ำผู้หญิงเพ่ือช่วย "ส่องสว่ำง" (Illuminate) และแนะแนวทำงให้กับพนักงำนหญิงรุ่น
ใหม่ในกำรต่อรองอัตลักษณ์ท่ำมกลำงวัฒนธรรมองค์กรที่ท้ำทำย  
  4. กำรปรับวัฒนธรรมองค์กรสู่ควำมยั่งยืน โดยใช้กลไกกำร "หักเห" (Refract) แทนกำรปะทะ โดย
กำรท ำให้ระบบเห็นว่ำภำวะผู้น ำที่เน้นควำมอ่อนโยน กำรรับฟัง และควำมฉลำดทำงอำรมณ์ สำมำรถสร้ำง
ผลลัพธ์ที่มีประสิทธิภำพในอุตสำหกรรมบริกำรระดับโลกได้จริง  
 
 5.6. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
  1. ควรเน้นกำรศึกษำเชิงเปรียบเทียบในบริบทวัฒนธรรมอ่ืน ใช้กำรขยำยผลกำรวิจัยไปยัง
อุตสำหกรรมอ่ืนหรือในระดับภูมิภำคที่แตกต่ำงกัน เพ่ือทดสอบควำมสอดคล้องของ โมเดลพหุมิติภำวะผู้น ำ
สตรีปริซึม (PRISM) ในบริบทสังคมที่มีมิติวัฒนธรรมต่ำงจำกประเทศไทย  
  2. ควรเน้นกำรวิจัยเชิงชำติพันธุ์วรรณำแบบร่วมมือ (Collaborative Autoethnography) เพ่ือให้ได้
มุมมองที่หลำกหลำยและลุ่มลึกยิ่งขึ้น อำจท ำกำรวิจัยร่วมกับผู้น ำหญิงหลำยคนในเวลำเดียวกัน เพ่ือสะท้อน
ภำพรวมของ "เพดำนแก้ว" ในสังคมร่วมสมัย  
  3. พัฒนำกำรศึกษำเชิงปริมำณเพ่ือทดสอบโมเดล PRISM โดยน ำกลไก 4 ประกำร ประกอบด้วยกำร
แยกแยะ กำรหักเห กำรส่องสว่ำง และกำรเปลี่ยนแปลงเชิงระบบ ไปพัฒนำเป็นตัวชี้วัดเพ่ือส ำรวจในเชิงสถิติ
ว่ำส่งผลต่อประสิทธิภำพขององค์กรหรือควำมพึงพอใจของพนักงำนได้อย่ำงไร 
  4. เน้นกำรวิเครำะห์ในเชิง Intersectionality ที่เข้มข้นขึ้น โดยศึกษำปัจจัยร่วมอ่ืน ๆ นอกเหนือจำก
เพศสภำพ เช่น ชนชั้น ช่วงวัย หรือภูมิหลังทำงกำรศึกษำ ที่ส่งผลต่อกำรเข้ำสู่ต ำแหน่งบริหำร เพ่ือท ำควำม
เข้ำใจอุปสรรคท่ีซ้อนทับกันอย่ำงละเอียด 
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