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บทคดัย่อ 
 
 การวจิยัเรื่อง ภาวะผูน้ าในการท างานของผูอ้ านวยการศูนยข์อ้มูลสาธารณภยัในการท างานร่วมกบับุคลากรต่างวยั 
กรณีศกึษา : ศูนยข์อ้มูลสาธารณภยั กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั มวีตัถุประสงค ์1) เพื่อศกึษาภาวะผูน้ าในการท างาน
ของผูอ้ านวยการศูนยข์อ้มูลสาธารณภยัในการท างานร่วมกบับุคลากรต่างวยั 2) เพือ่ศกึษาปัญหา และอุปสรรคของภาวะผูน้ า
ในการท างานของผูอ้ านวยการศูนยฯ์ 3) เพือ่ศกึษาแนวทางในการแกไ้ขปัญหา และอุปสรรคของภาวะผูน้ าในการท างานของ
ผู้อ านวยการศูนย์ฯ โดยใช้วธิีวจิยัเชงิคุณภาพในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารและการสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคญั 
จ านวน 5 คน ผลการวจิยัพบว่า ผูอ้ านวยการศูนย์ฯ มภีาวะผูน้ ามุ่งเน้นความสมัพนัธ์สูง และมุ่งเน้นงานในระดบัต ่า ดงัน้ี  
1) สรา้งความเชื่อมัน่ใหแ้ก่บุคลากร 2) เปิดรบัฟังความคดิเหน็ 3) ยอมรบัในศกัยภาพ 4) สง่เสรมิใหม้สีว่นร่วมในการตดัสนิใจ 
5) ให้อิสระในการท างาน 6) สนับสนุนทรพัยากร ข้อมูล และค าแนะน าที่จ าเป็น ปัญหาและอุปสรรคของภาวะผู้น า คอื  
1) ปัญหาความแตกต่างในการรบัรู้ ระหว่าง Generation X และ Generation Y 2) ปัญหาเรื่องขอ้จ ากดัจากระบบราชการ 
ทีท่ าใหก้ารตดัสนิใจส่วนใหญ่รวมศูนยท์ีผู่บ้รหิาร 3) ปัญหาเรื่องความแตกต่างของทกัษะ การใชเ้ทคโนโลย ีและความถนัด
ในการท างาน โดยมแีนวทางในการแกไ้ขปัญหาคอื 1) ควรมกีารก าหนดขอบเขตการตดิตามงานอย่างเหมาะสม 2) การสรา้ง
พืน้ทีป่ลอดภยัทางความคดิ 3) การพฒันาทกัษะร่วมกนั เช่น ทกัษะดา้นเทคโนโลย ีการประมวลผลขอ้มลู เป็นตน้ 
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* บทความนี้เรยีบเรียงจากการค้นคว้าอิสระเรื่อง ภาวะผู้นำในการทำงานของผู้อำนวยการศูนย์ข้อมูลสาธารณภัยในการทำงานร่วมกับบุคลากรตา่งวัย กรณีศึกษา : ศูนย์ข้อมูล
สาธารณภยั กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
1 นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต คณะรัฐศาสตร ์มหาวิทยาลัยรามคำแหง 
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บทน า 
 
 ภาวะผูน้ าเป็นปัจจยัพืน้ฐานทีม่บีทบาทส าคญัต่อการบรหิารงานภาครฐั เน่ืองจากการด าเนินภารกจิของหน่วยงาน
ภาครฐัมไิดอ้าศยัเพยีงโครงสรา้ง อ านาจหน้าที ่หรอืกฎระเบยีบเท่านัน้ หากต้องพึง่พาศกัยภาพของผูน้ าในการก าหนดทิศทาง 
การท างาน สรา้งความร่วมมอืระหว่างบุคลากร และสรา้งความเชื่อมัน่ในการปฏบิตังิานเพื่อใหอ้งคก์รสามารถบรรลุพนัธกจิ  
ทีไ่ดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ภายใต้สภาพแวดลอ้มของหน่วยงานรฐัทีม่คีวามซบัซ้อน ทัง้ในดา้นขอ้จ ากดัของ
ระบบราชการ ความคาดหวงัของประชาชน และความจ าเป็นในการตอบสนองต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอย่ างรวดเรว็ 
ภาวะผูน้ าจงึเป็นกลไกส าคญัทีช่่วยใหก้ารท างานเป็นไปอย่างต่อเน่ืองและมปีระสทิธผิล 

กรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั (ปภ.) เป็นหน่วยงานหลกัของประเทศทีม่ภีารกจิส าคญัในการบรหิารจดัการ
สาธารณภยั โดยมบีทบาทส าคญัในการป้องกนั เตรยีมพรอ้ม เฝ้าระวงั รบัมอื และฟ้ืนฟูสาธารณภยัทุกรปูแบบ การปฏบิตังิาน
ดงักล่าวตอ้งอาศยัขอ้มลูสถานการณ์ทีถู่กตอ้ง รวดเรว็ และมรีะบบ เพือ่สนบัสนุนการตดัสนิใจของผูบ้รหิารในสถานการณ์ต่าง ๆ 
โดยเฉพาะในช่วงเกดิเหตุการณ์ฉุกเฉิน เช่น อุทกภยั วาตภยั ดนิถล่ม หรอืเหตุสาธารณภยัอื่นที่ต้องการขอ้มูลที่แม่นย า
ภายในระยะเวลาอนัจ ากดั 

ศูนย์ข้อมูลสาธารณภัยเป็นหน่วยงานหน่ึงภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ท าหน้าที่ส าคญัในการ
รวบรวม วิเคราะห์ ประมวลผล และเผยแพร่ข้อมูลสถานการณ์ภัยพิบตัิ เพื่อใช้ประกอบการตดัสนิใจของผู้บรหิารและ
หน่วยงานภาคส่วนต่าง ๆ โครงสรา้งของศูนยข์อ้มูลสาธารณภยั ประกอบดว้ยบุคลากรจ านวน 8 คน แบ่งออกเป็น 3 ฝ่าย 
ไดแ้ก่ ฝ่ายบรหิารทัว่ไป จ านวน 3 คน ฝ่ายนโยบายและยุทธศาสตร ์จ านวน 2 คน และฝ่ายขอ้มลูและประมวลผล จ านวน 2 คน 
โดยมผีูอ้ านวยการศูนย์ขอ้มูลสาธารณภยั 1 คน ท าหน้าทีก่ ากบัดูแลภาพรวมการด าเนินงาน ทัง้น้ีบุคลากรทีป่ฏบิตังิานใน
แต่ละฝ่ายประกอบด้วยบุคลากรจาก 2 รุ่นอายุ ได้แก่ Generation X และ Generation Y ซึ่งมีลกัษณะเฉพาะตวั วิธีคดิ 
แรงจงูใจ ทกัษะดา้นเทคโนโลย ีและรปูแบบการท างานทีแ่ตกต่างกนั 

แมค้วามหลากหลายในรุ่นอายุจะท าใหศู้นยข์อ้มูลสาธารณภยั มคีวามไดเ้ปรยีบในดา้นการผสมผสานประสบการณ์
และความรูใ้หม่ แต่ในทางปฏบิตักิลบัพบว่าความแตกต่างเหล่าน้ีก่อใหเ้กดิปัญหาในการท างานร่วมกนั เช่น ความไม่เขา้ใจ 
ความคาดหวงัที่ไม่ตรงกัน หรือการสื่อสารที่ไม่เข้าใจกัน ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อคุณภาพและความรวดเร็วของข้อมูล 
ที่น าไปใช้ในการบริหารจัดการสาธารณภัย โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสถานการณ์วิกฤติที่ต้องใช้ข้อมูลที่ถูกต้องและ  
มปีระสทิธภิาพภายในระยะเวลาเร่งด่วน 

ดว้ยเหตุน้ี “ภาวะผูน้ า” ในการท างานของผูอ้ านวยการศูนย์ขอ้มูลสาธารณภยั จงึเป็นปัจจยัส าคญัอย่างยิง่ต่อการ
ด าเนินงานของหน่วยงาน ผู้น าจ าเป็นต้องสามารถประสานความแตกต่างของบุคลากรต่างวยั ปรบัรูปแบบการสื่อสาร  
ให้เหมาะสมกับบริบทของแต่ละบุคคล สร้างแรงจูงใจในการท างาน ตลอดจนก ากับการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับ  
ความพรอ้มและศกัยภาพของบุคลากรแต่ละคน  

ดงันัน้การวจิยัในครัง้น้ี จงึมุ่งศกึษาภาวะผูน้ าในการท างานของผูอ้ านวยการศูนยข์อ้มูลสาธารณภยัในการท างาน
ร่วมกบับุคลากรต่างวยั เพื่อท าความเขา้ใจในลกัษณะภาวะผูน้ าที่ถูกน ามาใช้จรงิในหน่วยงาน นอกจากน้ียงัมุ่งวเิคราะห์
ปัญหาและอุปสรรคของภาวะผูน้ า พรอ้มทัง้ศกึษาแนวทางการแกไ้ขปัญหา และอุปสรรคของภาวะผูน้ าในการท างานร่วมกบั
บุคลากรต่างวยั ผลการศกึษาน้ีคาดว่าจะเป็นประโยชน์ต่อการยกระดบัการบรหิารบุคลากรของศูนยข์อ้มูลสาธารณภยั และ
สามารถน าไปประยุกตใ์ชใ้นหน่วยงานภาครฐัอื่นทีม่โีครงสรา้งบุคลากรหลายช่วงวยัเช่นเดยีวกนั 
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วิธีด าเนินการวิจยั 
การวจิยัครัง้น้ีมวีธิกีารวจิยั ดงัน้ี  
1. การวจิยัเอกสาร (Documentary Research) เป็นการศกึษาคน้ควา้และรวบรวมขอ้มูลจากเอกสารทางวชิาการ 

วารสาร สิง่พมิพ ์สือ่อเลก็ทรอนิกส ์รายงานการวจิยั วทิยานิพนธ ์ดุษฎนิีพนธ ์ คู่มอืการปฏบิตังิาน ระเบยีบ ประกาศ ค าสัง่ 
เอกสารทางราชการ และกฎหมาย กฎ ระเบยีบทีเ่กีย่วขอ้ง รวมทัง้สบืคน้จากสือ่อเิลก็ทรอนิกส ์เพือ่น ามาอา้งองิประกอบการ
วจิยั  

2. การวจิยัภาคสนาม (Field Research) โดยผูว้จิยัลงพื้นที่เพื่อสมัภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง ด้วยการสมัภาษณ์แบบ 
กึง่โครงสรา้ง (Semi-Structured Interview) โดยผูว้จิยัไดจ้ดัท าแนวค าถามสมัภาษณ์ทีส่อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยั 
ซึ่งใชก้รอบค าถามหลกัเดยีวกนัส าหรบัผูใ้หข้อ้มูลทุกคน แต่มกีารปรบัลกัษณะการตัง้ค าถามใหเ้หมาะสมกบับทบาทหน้าที่
ของผูใ้หข้อ้มลูแต่ละกลุ่ม 

 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

1. ประชากร (Population)  ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบตังิานประจ าศูนย์ข้อมูลสาธารณภยั กรมป้องกนัและบรรเทา 
สาธารณภยั ซึง่ประกอบดว้ยบุคลากรทัง้สิน้จ านวน 8 คน  

2. กลุ่มตวัอย่าง (Sample) ทีใ่ชใ้นการวจิยัในครัง้น้ี เป็นการเลอืกกลุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (วโิรจน์ ก่อสกุล, 
2568, หน้า 33–34) โดยผู้วิจยัก าหนดคุณลกัษณะส าคญัของผู้ให้ข้อมูลที่สอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ของการวิจยั เพื่อ
คดัเลือกผู้ให้ขอ้มูลส าคญั (Key Informants) ซึ่งเป็นบุคลากรที่ม ีบทบาท หน้าที่ และประสบการณ์ในการท างานร่วมกบั
ผูอ้ านวยการศูนยข์อ้มูลสาธารณภยั รวมทัง้สามารถสะทอ้นมุมมองของบุคลากรต่างช่วงวยัไดอ้ย่างเหมาะสม จ านวน 5 คน 
ประกอบดว้ย 

1) ผูอ้ านวยการศูนยข์อ้มลูสาธารณภยั     จ านวน 1 คน  
2) ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา Generation X     จ านวน 2 คน 
ไดแ้ก่ นกัวเิคราะหน์โยบายและแผนช านาญการ และนกันิเวศวทิยา 
3) ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา Generation Y      จ านวน 2 คน 
ไดแ้ก่ นกัวเิคราะหน์โยบายและแผนปฏบิตักิาร และพนกังานนโยบายและแผน 
 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยักรณีศกึษาครัง้น้ี ผูว้จิยัใช้วธิกีารสมัภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 

(Semi-Structured Interview) เป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล โดยผูว้จิยัไดจ้ดัท าแนวค าถามสมัภาษณ์ทีส่อดคล้อง
กบัวตัถุประสงคข์องการวจิยั ซึง่ใชก้รอบค าถามหลกัเดยีวกนัส าหรบัผูใ้หข้อ้มลูทุกคน แต่มกีารปรบัลกัษณะการตัง้ค าถามให้
เหมาะสมกบับทบาทหน้าทีข่องผูใ้หข้อ้มลูแต่ละกลุ่ม ไดแ้ก่ ผูบ้รหิารและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

การสมัภาษณ์เป็นการสมัภาษณ์รายบุคคล ก่อนการสมัภาษณ์เกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัไดก้ าหนดวนันัดหมายวนั
สมัภาษณ์ โดยไดแ้จง้ใหผู้ส้มัภาษณ์ทราบก่อนล่วงหน้าในการสมัภาษณ์ ผูส้มัภาษณ์จะใชก้ารจดบนัทกึและบนัทกึเสยีง โดย
ก่อนสมัภาษณ์จะขออนุญาตผูถู้กสมัภาษณ์ในการจดบนัทกึการสนทนา บนัทกึเสยีงและบนัทกึภาพก่อนทุกครัง้ 
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ผลการวิจยัและอภิปรายผล 
 ผลการวิจยัตามวตัถปุระสงค ์ดงัน้ี  

วตัถปุระสงคท่ี์ 1 เพื่อศึกษาภาวะผู้น าในการท างานของผู้อ านวยการศนูยข์อ้มูลสาธารณภยัในการท างาน
ร่วมกบับุคลากรต่างวยั พบว่า ภาวะผูน้ าของผูอ้ านวยการศูนยข์อ้มลูสาธารณภยัมลีกัษณะสอดคลอ้งกบั “ภาวะผูน้ าแบบ 
มสีว่นร่วม” คอืมภีาวะผูน้ ามุง่เน้นความสมัพนัธส์งู และมุง่เน้นงานในระดบัต ่า โดยปรากฏผา่นพฤตกิรรมส าคญั 6 ดา้น ไดแ้ก ่  

1) การสร้างความไว้วางใจ ความเชื่อมัน่ และแรงจูงใจในการท างาน ผูอ้ านวยการแสดงบทบาทผูน้ าที่ตัง้อยู่บน
ความเขา้ใจบุคลากรแต่ละคน โดยพยายามมอบหมายงานใหต้รงกบัความสามารถ ความถนัด และระดบัประสบการณ์ของ
บุคลากร พร้อมทัง้ให้ก าลงัใจและเสริมแรงเชิงบวกเพื่อสร้างความมัน่ใจในการท างาน โดยเฉพาะในสถานการณ์ที่งาน 
มคีวามซบัซ้อนหรอืมคีวามกดดนัสูง อย่างไรก็ตาม การสนับสนุนและการติดตามงานมคีวามยดืหยุ่นตามบรบิท ท าให้
บุคลากรบางรายรู้สกึว่าความไว้วางใจไม่สม ่าเสมอในบางช่วงเวลา แมว้่าภาพรวมจะสะท้อนถงึเจตนาดขีองผูอ้ านวยการ  
กต็าม 

2) การเปิดโอกาสและการรบัฟังความคดิเหน็ของผูร้่วมปฏบิตังิาน ผูอ้ านวยการมแีนวทางทีเ่ปิดกวา้ง โดยสอบถาม
ความคดิเหน็ก่อนเริม่งานและน าขอ้เสนอแนะมาประกอบการตดัสนิใจ แมก้ารตดัสนิใจหลกัยงัอยู่ภายใต้ขอบเขตอ านาจ
ผูบ้รหิารตามระบบราชการ แต่บุคลากรรูส้กึว่าตนมสี่วนร่วมในงานระดบัปฏบิตักิารอย่างแทจ้รงิ บรรยากาศการท างานและ
บุคลกิของผูอ้ านวยการในแต่ละช่วงวนัเป็นปัจจยัส าคญัที่ส่งผลต่อระดบัความกล้าในการแสดงความคดิเหน็ โดยบุคลากร  
รุ่นใหมม่แีนวโน้มแสดงออกมากกว่าผูร้่วมงานทีอ่ายุมากกว่า 

3) การยอมรบัในศกัยภาพ ความสามารถ และคุณค่าของผูร้่วมปฏบิตังิาน ผูอ้ านวยการสะท้อนความเชื่อมัน่ต่อ
บุคลากรผา่นการมอบหมายงานส าคญั การใหโ้อกาสพฒันางานรูปแบบใหม ่และการใหก้ าลงัใจเมื่อบุคลากรขาดความมัน่ใจ 
แมก้ารแสดงออกจะมคีวามชดัเจนไม่เท่ากนัในแต่ละสถานการณ์ แต่ภาพรวมแสดงให้เหน็ว่าผูอ้ านวยการให้การยอมรบั 
ในคุณค่าของบุคลากรทุกช่วงวยั สง่ผลใหเ้กดิแรงจงูใจและความรูส้กึเป็นสว่นหน่ึงขององคก์ร 

4) การส่งเสริมให้กล้าแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ผู้อ านวยการเปิดโอกาสให้บุคลากร  
มบีทบาทในขัน้ตอนการท างาน เช่น การออกแบบงาน การวเิคราะหข์อ้มลู หรอืการเสนอผลการประมวลผลขอ้มลู อย่างไรกต็าม 
ขอบเขตการมสี่วนร่วมยงัจ ากดัอยู่ทีง่านระดบัปฏบิตักิาร เน่ืองจากงานเชงินโยบายหรอืการตดัสนิใจทีม่ผีลต่อองคก์รยงัอยู่
ภายใตก้รอบอ านาจของผูอ้ านวยการตามระบบราชการ 

5) การให้อิสระในการท างานตามความรู้ ความสามารถ และทกัษะ ผู้อ านวยการให้อิสระแก่บุคลากรในการใช้
วธิกีารท างานตามความถนัด โดยเน้นผลลพัธ์มากกว่ารูปแบบการด าเนินงาน ท าใหเ้กดิความยดืหยุ่นและการใชศ้กัยภาพ
ของบุคลากรไดอ้ย่างเตม็ที ่แมบ้างครัง้ผูอ้ านวยการจะร่วมแนะน าหรอืปรบัแกเ้พื่อใหส้อดคลอ้งกบัมาตรฐานหน่วยงาน แต่
โดยภาพรวมบุคลากรรูส้กึถงึความไวว้างใจและพืน้ทีใ่นการคดิตดัสนิใจดว้ยตนเอง 

6) การสนับสนุนดา้นทรพัยากร ขอ้มูล และค าแนะน าในการท างาน ผูอ้ านวยการมบีทบาทชดัเจนในการจดัเตรยีม
ขอ้มูล แหล่งอ้างองิ และค าแนะน าเบื้องต้นก่อนเริม่งาน รวมถงึช่วยแก้ปัญหาหรอืหาแนวทางแกไ้ขในระหว่างด าเนินงาน  
แม้บางครัง้จะมกีารก ากบัใกล้ชดิเพื่อป้องกนัความผดิพลาด แต่โดยภาพรวมบุคลากรเห็นตรงกนัว่าได้รบัการสนับสนุน
เพยีงพอในการท างาน 
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วตัถปุระสงค์ท่ี 2 เพื่อศึกษาปัญหา และอุปสรรคของภาวะผู้น าในการท างานของผู้อ านวยการศูนยข์้อมูลสา
ธารณภยัในการท างานร่วมกบับุคลากรต่างวยั 
 1) ปัญหาความแตกต่างในการรบัรู ้ระหว่าง Generation X และ Generation Y แมว้่าผูอ้ านวยการจะใชแ้นวทาง
ผูน้ าแบบมสี่วนร่วม แต่บุคลากรในแต่ละช่วงวยัตคีวามพฤตกิรรมของผูอ้ านวยการแตกต่างกนั Generation X มกัต้องการ
ค าสัง่ที่ชดัเจน การก ากบัใกล้ชิด และขัน้ตอนงานที่เป็นระบบ ขณะที่ Generation Y ต้องการอิสระทางความคดิ ความ
ยดืหยุ่น และแรงสนับสนุนเชงิบวก การทีผู่อ้ านวยการปรบัสไตล์ไม่เท่ากนัในแต่ละบรบิท ท าใหบ้างช่วงวยัรูส้กึว่าตนไดร้บั
การสนบัสนุนไมเ่พยีงพอ หรอืถูกควบคุมมากเกนิไป 
 2) ปัญหาเรื่องขอ้จ ากดัจากระบบราชการที่ท าให้การตดัสนิใจส่วนใหญ่รวมศูนย์ที่ผูบ้รหิาร บุคลากรจงึรู้สกึว่า
การมสี่วนร่วมของตนเองมผีลต่อการท างานเฉพาะระดบัปฏบิตักิารเท่านัน้ ไม่สามารถส่งผลต่อการตดัสนิใจเชงินโยบาย  
แมผู้อ้ านวยการจะเปิดโอกาสใหแ้สดงความคดิเหน็กต็าม นอกจากน้ี บรรยากาศการท างานทีข่ ึน้กบับุคลกิของผูอ้ านวยการ
ในแต่ละช่วงวนั ยงัมผีลต่อระดบัการกล้าแสดงความคดิเหน็ โดยเฉพาะในช่วงที่งานมคีวามกดดนัสูง บุคลากรอาจไม่กลา้
น าเสนอความคดิเหน็ แมจ้ะมขีอ้มลูหรอืขอ้เสนอทีต่้องการเสนอ 

 3) ปัญหาเรื่องความแตกต่างของทกัษะ การใชเ้ทคโนโลย ีและความถนดัในการท างานระหว่างช่วงวยั ซึ่งท าให้
ผูอ้ านวยการตอ้งบรหิารบุคลากรทีม่รีปูแบบการท างานแตกตา่งกนัอย่างมาก เช่น Generation Y เชีย่วชาญดา้นเทคโนโลยี
ดจิทิลัและขอ้มลู ขณะที ่Generation X มคีวามถนดัดา้นประสบการณ์และการปฏบิตังิานเชงิระบบ ท าใหบ้างครัง้การมอบหมาย
งานหรอืการสือ่สารความคาดหวงัของผูอ้ านวยการเกดิความคลาดเคลื่อน และน าไปสูอุ่ปสรรคในการปฏบิตังิานร่วมกนั 

 วตัถปุระสงคท่ี์ 3 เพื่อศึกษาแนวทางในการแก้ไขปัญหา และอุปสรรคของภาวะผู้น าในการท างานของ
ผู้อ านวยการศนูยข้์อมูลสาธารณภยัในการท างานร่วมกบับุคลากรต่างวยั 
 1) ควรมกีารก าหนดขอบเขตการตดิตามงานอย่างเหมาะสม เพื่อใหบุ้คลากรทุกช่วงวยัเขา้ใจเจตนาของผูอ้ านวยการ 
และลดความรูส้กึว่าถูกควบคุมมากเกนิไปควบคู่กบัความจ าเป็นในการให ้feedback อย่างสม ่าเสมอ ไม่ว่าจะเป็นการชื่นชม 
การสะทอ้นผลการท างาน หรอืการใหก้ าลงัใจ ซึ่งจะช่วยเพิม่แรงจูงใจให้บุคลากรรุ่นใหม่ ขณะเดยีวกนัสรา้งความมัน่ใจให้
บุคลากรรุ่นเก่าดว้ย 
 2) การสรา้งพืน้ทีป่ลอดภยัทางความคดิ เป็นแนวทางส าคญัทีช่่วยใหบุ้คลากรทุกช่วงวยักลา้แสดงความคดิเหน็
และน าเสนอไอเดยีใหม ่ๆ โดยเฉพาะในหน่วยงานดา้นขอ้มูลทีต่อ้งการการวเิคราะหแ์ละการพฒันาระบบอยู่เสมอ การประชุม
แบบไมเ่ป็นทางการ หรอืการเปิดพืน้ทีส่นทนาก่อนประชุมใหญ่ เป็นเครื่องมอืทีช่่วยลดความเกรง็ของบุคลากร และเพิม่คุณภาพ
ของขอ้มลูทีไ่ดน้ าไปประกอบการตดัสนิใจ 
 3) การพฒันาทกัษะร่วมกนั เช่น ทกัษะดา้นเทคโนโลย ีการประมวลผลขอ้มลู หรอืแนวทางการท างานใหม ่ๆ จะ
ช่วยลดช่องว่างระหว่าง Generation X และ Generation Y ท าใหท้ัง้สองรุ่นมคีวามเขา้ใจร่วมกนัมากขึน้ และช่วยใหผู้อ้ านวยการ
สามารถปฏบิตัภิาวะผูน้ าแบบมสีว่นร่วมไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากขึน้ ลดความจ าเป็นในการควบคุมงานใกลช้ดิ และท าให้
บุคลากรมคีวามมัน่ใจในการท างานมากขึน้    

 อภิปรายผลการวิจยั  
1. ภาวะผู้น าในการท างานของผู้อ านวยการศนูยข้์อมูลสาธารณภยัในการท างานร่วมกบับุคลากรต่างวยั 

 1) การสรา้งความไวว้างใจ ความเชื่อมัน่ และแรงจงูใจในการท างาน 
 ผู้อ านวยการให้ความส าคญักบัการท าความเขา้ใจศกัยภาพ ความถนัด และลกัษณะการท างานของบุคลากร 
แต่ละคนก่อนมอบหมายงาน พร้อมทัง้ใช้การให้ก าลงัใจและการสนับสนุนทางอารมณ์ โดยเฉพาะในงานที่มคีวามยากหรือ  
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มแีรงกดดนัสูง ลกัษณะดงักล่าว สอดคล้องกบัแนวคดิผูน้ าแบบมสี่วนร่วม (S3) ตามแนวคดิผูน้ าเชงิสถานการณ์ของ Hersey 
and Blanchard (อา้งถงึใน วรีะยุทธ พรพจน์ธนมาศ, 2567, หน้า 35-37) ซึง่อธบิายว่า ผูน้ าในรปูแบบน้ีจะไมเ่น้นการสัง่การหรอื
ควบคุมงาน แต่จะใช้การสนับสนุน การให้ก าลงัใจ และการเสรมิสร้างความมัน่ใจ เพื่อเพิม่ “ความเต็มใจ (Willingness)” ของ 
ผูต้ามทีม่คีวามสามารถอยู่แลว้ อย่างไรกต็าม ผลการวจิยัยงัพบว่าระดบัความไวว้างใจและการสนับสนุนอาจแตกต่างกนัไปตาม
สถานการณ์ ซึ่งสะท้อนหลกัการส าคญัของทฤษฎีผู้น าเชงิสถานการณ์ที่ระบุว่า พฤตกิรรมผูน้ ามไิด้ตายตวั แต่เปลี่ยนแปลง 
ตามบรบิทและความพร้อมของผูต้าม นอกจากนี้ยงัสอดคล้องกบัค าตอบของผูใ้ห้ข้อมูลส าคญัคนที่ 4 (2569) ให้ขอ้มูลว่า “...
ไดร้บัความไวว้างใจและความเชื่อมัน่จากผูอ้ านวยการอย่างเหมาะสม โดยเฉพาะในกรณีทีต่อ้งท างานหนักหรอืท างานเกนิเวลา 
ผูอ้ านวยการจะใหก้ าลงัใจและมองว่างานดงักล่าวเป็นประสบการณ์และหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ...” 
 2) การเปิดโอกาสและการรบัฟังความคดิเหน็ของผูร้่วมปฏบิตังิาน 
 ผูอ้ านวยการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคดิเหน็และน าความคดิเหน็ไปประกอบการตดัสนิใจ โดยเฉพาะ 
ในงานระดบัปฏบิตักิาร แต่ยงัคงรกัษาอ านาจการตดัสนิใจขัน้สุดท้ายไว้ที่ผู้บรหิาร ลกัษณะน้ีสอดคล้องกบัแนวคดิผู้น าแบบ 
มสี่วนร่วม (S3) ตามแนวคดิผูน้ าเชงิสถานการณ์ของ Hersey and Blanchard (อ้างถงึใน วรีะยุทธ พรพจน์ธนมาศ, 2567, หน้า 
35-37) ที่อธิบายว่า ผู้น าจะเน้นการรบัฟัง การปรกึษาหารอื และการมปีฏิสมัพนัธ์กบัผู้ตาม มากกว่าการออกค าสัง่โดยตรง  
ซึ่งการทีก่ารตดัสนิใจขัน้สุดทา้ยยงัอยู่ทีผู่น้ า ไม่ถอืว่าขดักบัทฤษฎ ีเน่ืองจากผูน้ าแบบมสี่วนร่วมยงัคงมบีทบาทในการก าหนด
ทศิทาง เพยีงแต่เปิดพื้นที่ให้ผูต้ามมสี่วนร่วมทางความคดิ เพื่อเสรมิสร้างแรงจูงใจและความรู้สกึเป็นเจ้าของงาน ซึ่งตรงกบั
บรบิทของหน่วยงานภาครฐัทีม่โีครงสรา้งล าดบัขัน้ชดัเจน อกีทัง้ยงัสอดคลอ้งกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่2 (2569) ให้
ขอ้มูลว่า “...ผูอ้ านวยการมกีารรบัฟังความคดิเหน็ และเปิดโอกาสใหเ้สนอความคดิเหน็ แต่การตดัสนิใจสุดทา้ยยงัคงขึน้อยู่กบั
ผูอ้ านวยการ...” 
 3) การยอมรบัในศกัยภาพ ความสามารถ และคุณค่าของผูร้่วมปฏบิตังิาน 

ผูอ้ านวยการแสดงการยอมรบัในศกัยภาพของบุคลากรผา่นการมอบหมายงานส าคญั การใหโ้อกาสพฒันางานใหม่ 
และการยนืยนัความสามารถเมือ่บุคลากรขาดความมัน่ใจ ลกัษณะดงักล่าวสอดคลอ้งกบัแนวคดิผูน้ าแบบมสีว่นร่วม (S3)  
ตามแนวคดิผูน้ าเชงิสถานการณ์ของ Hersey and Blanchard (อา้งถงึใน วรีะยุทธ พรพจน์ธนมาศ, 2567, หน้า 35-37) ทีอ่ธบิายว่า 
ผูต้ามประเภท R3 มคีวามสามารถในการท างาน แต่ยงัตอ้งการการสนบัสนุนทางจติใจจากผูน้ า ผูน้ าแบบมสีว่นร่วมจงึตอ้งท า
หน้าที ่“เสรมิพลงั” ใหผู้ต้าม โดยการยอมรบัคุณค่าและศกัยภาพของผูต้าม เพือ่เพิม่ความเตม็ใจและความมัน่ใจในการปฏบิตังิาน 
ซึง่ผลการวจิยัสะทอ้นพฤตกิรรมดงักล่าวไดอ้ย่างชดัเจน นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัคนที ่4 (2569) 
ใหข้อ้มลูว่า “...ผูอ้ านวยการใหก้ารยอมรบัในศกัยภาพและคุณค่าของผูป้ฏบิตังิาน ซึง่น าไปสูค่วามไวว้างใจในการมอบหมายงาน
ส าคญัหลายอย่าง...” 
 4) การสง่เสรมิใหก้ลา้แสดงความคดิเหน็และมสีว่นร่วมในการตดัสนิใจ 

ผูอ้ านวยการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมสีว่นร่วมในการตดัสนิใจในงานย่อยหรอืขัน้ตอนการท างาน แต่การตดัสนิใจ
ในประเดน็ส าคญัยงัคงเป็นหน้าที่ของผูบ้รหิาร ลกัษณะน้ีตรงกบัค าอธบิายแนวคดิผูน้ าแบบมสี่วนร่วม (S3) ตามแนวคดิผูน้ า 
เชงิสถานการณ์ของ Hersey and Blanchard (อา้งถงึใน วรีะยุทธ พรพจน์ธนมาศ, 2567, หน้า 35-37) คอื มกีารเปิดโอกาสให้ 
ผู้ตามมีบทบาทในการคิด วิเคราะห์ และเสนอแนวทาง ซึ่งจะช่วยเพิ่มความผูกพันและแรงจูงใจ โดยเฉพาะผู้ตามที่มี
ความสามารถแต่ยงัขาดความมัน่ใจ ซึ่งสอดคล้องกบัผลการวจิยัที่พบว่าบรรยากาศการท างานมผีลต่อความกล้าในการแสดง
ความคดิเหน็ นอกจากนี้ยงัสอดคล้องกบัค าตอบของผูใ้ห้ข้อมูลส าคญัคนที่ 4 (2569) ให้ขอ้มูลว่า “...ผูอ้ านวยการส่งเสริมให้
แสดงความคดิเหน็อย่างเตม็ที ่และใหส้ทิธใินการตดัสนิใจในเรื่องทีเ่ป็นกระบวนการท างาน แต่เรื่องทีม่ผีลโดยตรงต่อศูนยข์อ้มูล 
(เรื่องชีเ้ป็นชีต้าย) การตดัสนิใจส าคญัยงัคงเป็นไปตามโครงสรา้งล าดบัขัน้ของราชการ...” 
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 5) การใหอ้สิระในการท างานตามความรู ้ความสามารถ และทกัษะ 
ผูอ้ านวยการมุง่เน้นผลลพัธข์องงานมากกว่าวธิกีาร และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเลอืกกระบวนการท างานตามความถนดั 

ลกัษณะน้ีสะท้อนพฤตกิรรมของผูน้ าที่ ลดการควบคุมด้านงาน ซึ่งเป็นคุณลกัษณะส าคญัของผูน้ าแบบมสี่วนร่วม (S3) และ 
ในบางกรณีมลีกัษณะใกลเ้คยีงกบัผูน้ าแบบมอบหมายงาน (S4) ตามแนวคดิของ Hersey and Blanchard (อา้งถงึใน วรีะยุทธ พรพจน์
ธนมาศ, 2567, หน้า 35-37) เมือ่ผูต้ามมคีวามสามารถสงู ผูน้ าสามารถลดการก ากบัควบคุม และใหอ้สิระในการท างานไดม้ากขึน้ ซึง่
ผลการวจิยัแสดงใหเ้หน็ว่าผูอ้ านวยการปรบัพฤตกิรรมการน าใหส้อดคลอ้งกบัระดบัความพรอ้มของบุคลากรแต่ละคน นอกจากน้ี
ยงัสอดคลอ้งกบัค าตอบของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัคนที ่4 (2569) ใหข้อ้มูลว่า “...ผูอ้ านวยการศูนยข์อ้มูลสาธารณภยัใหค้วามส าคญั
กบั ผลลพัธข์องการท างานมากกว่าวธิกีารหรอืขัน้ตอนการปฏบิตังิาน โดยยอมรบัว่าผูป้ฏบิตังิานแต่ละคนมรีูปแบบและขัน้ตอน
การท างานทีแ่ตกต่างกนั จงึเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏบิตังิานสามารถใชค้วามรู ้ความสามารถ และทกัษะของตนเองในการท างานได้
อย่างอสิระ โดยไมเ่ขา้มากา้วก่ายหรอืก าหนดวธิกีารท างานอย่างเคร่งครดั ทัง้น้ี ผูอ้ านวยการจะมกีารสอบถามความคบืหน้าของ
งานเป็นระยะ เพื่อใหก้ารด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้ซึ่งหากผลลพัธ์ของงานเป็นไปตามวตัถุประสงคก์็ถือว่า
ยอมรบัได.้..” 
 6) การสนบัสนุนดา้นทรพัยากร ขอ้มลู และค าแนะน า 

ผูอ้ านวยการมบีทบาทในการสนับสนุนขอ้มูล ค าแนะน า และแนวทางการท างานอย่างต่อเน่ือง ซึ่งสอดคลอ้งกบั
บทบาทของผูน้ าแบบมสี่วนร่วมที ่Hersey and Blanchard (อา้งถงึใน วรีะยุทธ พรพจน์ธนมาศ, 2567, หน้า 35-37) อธบิายว่า 
ผูน้ าควรท าหน้าทีเ่ป็น “ผูส้นับสนุน (Supporter)” มากกว่าผูส้ ัง่การ โดยเฉพาะกบัผูต้ามทีม่คีวามสามารถ แต่ยงัต้องการความ
มัน่ใจในการตดัสนิใจ การให้ค าแนะน าเมื่อเกดิปัญหาและการช่วยหาแนวทางแก้ไข สะท้อนการใช้ภาวะผูน้ าเชงิสถานการณ์
อย่างเหมาะสม เพื่อให้ผู้ตามสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมปีระสทิธิภาพโดยไม่รู้สกึถูกควบคุมมากเกินไป ซึ่งสอดคล้องกบั
ค าตอบของผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัคนที่ 5 (2569) ให้ขอ้มูลว่า “...ก่อนมอบหมายงาน ผูอ้ านวยการศูนย์ขอ้มูลสาธารณภยัมกัมกีาร
เตรยีมแหล่งขอ้มูลส าหรบัการคน้ควา้ พรอ้มทัง้ใหค้ าแนะน าเบื้องต้นแก่ผูป้ฏบิตังิานก่อนเริม่ด าเนินงานอยู่เสมอ ในระหว่างการ
ปฏิบตัิงาน หากผู้ปฏิบตัิงานประสบปัญหาหรืออุปสรรค ผู้อ านวยการจะให้ค าแนะน าที่จ าเป็นเพื่อช่วยแก้ไขปัญหาอย่าง
เหมาะสม และในกรณีทีไ่ม่สามารถใหค้ าแนะน าไดโ้ดยตรง จะด าเนินการหาวธิกีารแกไ้ขหรอืเขา้มาช่วยปรบัแก้การด าเนินงาน 
เพื่อใหง้านเป็นไปตามวตัถุประสงคท์ีก่ าหนดไว ้ทัง้น้ี แมบ้างครัง้จะมกีารก ากบัตดิตามงานอย่างใกลช้ดิ แต่เป็นไปเพื่อป้องกนั
ความผดิพลาดและเพือ่ใหก้ารด าเนินงานมคีวามถูกตอ้งและมปีระสทิธภิาพ...” 

 2. ปัญหาและอปุสรรคของภาวะผู้น าของผู้อ านวยการศนูยข้์อมูลสาธารณภยัในการท างานร่วมกบับุคลากร
ต่างวยั 
 1) ความแตกต่างดา้นรุ่นอายุของ Generation X และ Generation (2556, อา้งถงึใน ญาดา สามารถ, 2554, หน้า 9) 
ที่มลีกัษณะพื้นฐาน ทศันคต ิและความต้องการทางการท างานไม่เหมอืนกนั แมว้่าผูอ้ านวยการจะใช้รูปแบบภาวะผู้น าแบบ 
มสี่วนร่วม แต่บุคลากรแต่ละรุ่นกลบัตคีวามพฤตกิรรมของผูน้ าต่างกนั ซึ่งสอดคล้องกบัหลกัส าคญัของ ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชงิ
สถานการณ์ของ Hersey & Blanchard (อา้งถงึใน วรีะยุทธ พรพจน์ธนมาศ, 2567, หน้า 35-37) ทีร่ะบุว่า ผูต้ามม ี“ระดบัความ
พรอ้ม” แตกต่างกนัตามความสามารถ (Ability) และความเตม็ใจ (Willingness) จงึตอ้งการรปูแบบการน าทีแ่ตกต่างกนัตามแต่ละ
สถานการณ์ กรณีบุคลากร Generation X ซึ่งมปีระสบการณ์สงูและคุน้เคยกบัการท างานแบบมขีัน้ตอนชดัเจน มกัคาดหวงัการ
ก ากบัดูแลใกล้ชดิ (เหมาะกบัสไตล์ S1 หรอื S2) จงึท าให้เกดิช่องว่างทางความคาดหวงัเมื่อผูอ้ านวยการใช้สไตล์ผูน้ าแบบมี
ส่วนร่วม (S3) ที่เน้นการเปิดพื้นที่ความคดิเห็นมากกว่าการควบคุม ในขณะที่บุคลากร Generation Y ต้องการอิสระ ความ
ยดืหยุ่น และรูปแบบการสือ่สารแบบเปิด ซึ่งเหมาะกบัสไตล์ S3–S4 ส่งผลใหบ้างครัง้รูส้กึว่าผูอ้ านวยการตดิตามงานมากเกนิไป 
หรอืมอี านาจการตดัสนิใจอยู่ทีฝ่่ายบรหิารจนไม่สามารถมสี่วนร่วมไดเ้ต็มที ่ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของญาดา สามารถ (2558)  
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ศกึษาเรื่องรปูแบบภาวะผูน้ าทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รเจอเนอเรชัน่เอก็ซแ์ละเจอเนอเรชัน่วาย พบว่า บุคลากรรุ่นใหมม่กั
ตอ้งการผูน้ าทีเ่ปิดกวา้ง ยดืหยุ่น และใหโ้อกาสในการมสี่วนร่วม ซึง่แตกต่างจาก Generation X ทีต่อ้งการความชดัเจน มคี าสัง่ 
และการก ากบัดแูลเชงิระบบ 
 2) ขอ้จ ากดัของระบบราชการ ทีย่งัคงเป็นอุปสรรคต่อการมสี่วนร่วมของบุคลากรในระดบัยุทธศาสตร ์แมว้่าผูอ้ านวยการ
จะเปิดโอกาสให้เสนอความคิดเห็น แต่การตัดสินใจในเรื่องใหญ่ยังคงเป็นอ านาจของผู้บริหาร จึงท าให้บุคลากรรู้สึกว่า 
“ความเหน็มผีลเฉพาะงานระดบัปฏบิตักิาร” ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของภณัฑริา ประทุมมา (2563) ศกึษาเรื่องการเปรยีบเทียบ
ความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ และขา้ราชการเจอเนอเรชัน่วาย พบว่า โครงสร้างราชการที่รวมศูนย์
อ านาจส่งผลใหค้วามผกูพนัและความกระตอืรอืรน้ของบุคลากรลดลง ในขณะทีค่วามแตกต่างดา้นทกัษะเทคโนโลยรีะหว่างช่วง
วยัก็เป็นอีกปัจจยัหน่ึงที่ส่งผลต่อความคล่องตวัในการสื่อสารและปฏิบตัิงาน โดยพบว่า Generation Y เชี่ยวชาญเทคโนโลยี
มากกว่า สง่ผลใหเ้กดิความต่างดา้นความเรว็และรปูแบบการสือ่สารกบับุคลากร Generation X 
 3) ระดบัความพร้อม (Readiness) ของบุคลากรในศูนย์ข้อมูลสาธารณภยั ไม่เท่ากนั เช่น ความพร้อมทางด้าน
เทคโนโลย ีความถนดัในงาน เป็นตน้ จงึตอ้งการรปูแบบการน าทีย่ดืหยุ่นมากกว่าทีใ่ชใ้นปัจจุบนั และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
วาทติ บุญใบ (2566) ศกึษาเรื่องภาวะผูน้ าเชงิสถานการณ์ของผูบ้รหิารที่ส่งผลต่อประสทิธผิลการบรหิารงานโรงเรยีน สงักดั
ส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 พบว่า ผูบ้รหิารทีม่ภีาวะผูน้ าเชงิสถานการณ์สงูสามารถปรบัเปลี่ยน
รปูแบบการน าไดต้ามความพรอ้มของบุคลากร จะช่วยลดขอ้ขดัแยง้และเพิม่ประสทิธผิลขององคก์ร  

 3. แนวทางแก้ไขปัญหาและอุปสรรคของภาวะผู้น าของผู้อ านวยการศูนย์ข้อมูลสาธารณภยัในการท างาน
ร่วมกบับุคลากรต่างวยั 
 1) การก าหนดระดบัการตดิตามงาน (Work Monitoring Level) ใหเ้หมาะสมกบับุคลากรแต่ละช่วงวยั เป็นแนวทาง
ส าคญัที่เชื่อมโยงโดยตรงกบั “การปรบัรูปแบบการน าให้เหมาะสมกบัระดบัความพร้อมของผูต้าม” ตามทฤษฎีภาวะผูน้ าเชงิ
สถานการณ์ (อา้งถงึใน วรีะยุทธ พรพจน์ธนมาศ, 2567, หน้า 35-37) เช่น Generation X ทีต่้องการค าสัง่ชดัเจนเหมาะกบัผูน้ า
สไตล์ S1 หรือ S2 ขณะที่ Generation Y ที่มีความสามารถสูงและต้องการอิสระเหมาะกบัสไตล์ S3 หรือ S4 แนวทางน้ียงั
สอดคล้องกบังานวจิยัของวาทติ บุญใบ (2566) ศกึษาเรื่องภาวะผูน้ าเชงิสถานการณ์ของผูบ้รหิารที่ส่งผลต่อประสทิธผิลการ
บรหิารงานโรงเรยีน สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา ประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 พบว่า ภาวะผูน้ าเชงิสถานการณ์สามารถ
เพิม่ประสทิธผิลองคก์รไดเ้มือ่ปรบัสไตลต์ามลกัษณะผูต้าม 
 2) การจดั Feedback Session อย่างสม ่าเสมอเป็นอกีแนวทางหน่ึงทีส่ าคญั สอดคลอ้งกบัแนวคดิผูน้ าแบบมสี่วนร่วม
ของสุเทพ พงศรวีฒัน์ (2550, หน้า 203-204) ทีอ่ธบิายว่า ผูน้ าควรสือ่สาร เปิดโอกาสใหแ้สดงความคดิเหน็ ลดความไมแ่น่นอน 
และสร้างความเชื่อมัน่แก่ผู้ปฏิบตัิงาน โดยเฉพาะ Generation Y ที่ต้องการการสะท้อนผลและก าลงัใจเพื่อกระตุ้นแรงจูงใจ 
นอกจากนี้ยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของสรินิทิพย์ วจิติกุลธนา (2557) ศกึษาเรื่องการศกึษาภาวะผู้น าของผู้บรหิารพยาบาล
วชิาชพีทีม่คีวามหลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชน พบว่า ผูน้ าทีม่พีฤตกิรรมดา้นการสรา้งแรงจงูใจช่วยเพิม่ประสทิธภิาพ
ในการท างานร่วมกนัของบุคลากรต่างวยั 
 3) แนวทางการสร้าง “พื้นที่ปลอดภยัทางความคดิ” หรอื Psychological Safety เป็นอกีขอ้เสนอที่ส าคญั ช่วยให้
บุคลากรทุกช่วงวยักลา้แสดงความคดิเหน็ ลดความเกรงใจ และเพิม่คุณภาพขอ้มูลส าหรบัการตดัสนิใจ ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิ
ผูน้ าแบบมสี่วนร่วม (S3) (อา้งถงึใน วรีะยุทธ พรพจน์ธนมาศ, 2567, หน้า 35-37) ทีเ่น้นความสมัพนัธ์สูง และยงัสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของภรณ์ทพิย ์คุณพลู (2561) ศกึษาเรื่องภาวะผูน้ าของหวัหน้าหอผูป่้วยในการบรหิารหารพยาบาลกลุ่มเจนวาย พบว่า
การเปิดพืน้ทีใ่หบุ้คลากรแสดงศกัยภาพและแลกเปลีย่นความคดิเหน็ช่วยพฒันาความสมัพนัธแ์ละบรรยากาศการท างาน 
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 4) ในดา้นการพฒันาทกัษะร่วมกนั เช่น ทกัษะเทคโนโลยสี าหรบั Generation X และทกัษะประสบการณ์เชงิระบบ
ส าหรบั Generation Y เป็นแนวทางที่ช่วยลดช่องว่างระหว่างรุ่น ส่งผลใหผู้น้ าสามารถลดความจ าเป็นในการควบคุมงาน และ
มอบหมายอ านาจไดม้ากขึน้ 
 
ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะจากผลของการวิจยั 

 1. ปรบัระดบัการติดตามงานให้เหมาะสมกบัผู้ปฏิบตัิงานแต่ละช่วงวยั โดยการก าหนด ระดบัการติดตามงาน 
(Work Monitoring Level) ใหส้อดคลอ้งกบัทกัษะ ความพรอ้ม และความตอ้งการของแต่ละ Generation โดย Generation X 
เหมาะกับการติดตามงานแบบเป็นระบบ มีขัน้ตอนชัดเจน ขณะที่ Generation Y เหมาะกับการติดตามแบบยืดหยุ่น  
เน้นผลลพัธ์มากกว่ากระบวนการ ซึ่งการก าหนดระดบัการตดิตามอย่างเหมาะสม จะช่วยลดความรูส้กึถูกควบคุมจนเกนิไป 
และท าใหบุ้คลากรเกดิความไวว้างใจต่อผูน้ ามากขึน้ 

2. พฒันาแนวทางการให ้Feedback อย่างสม ่าเสมอ และสรา้งสรรค ์โดยการจดัใหม้กีาร ใหข้อ้เสนอแนะ (Feedback 
Session) ทัง้แบบรายบุคคลและแบบทมี ทัง้น้ี Feedback ควรมทีัง้ดา้นบวก เช่น การชื่นชม การเสรมิแรงเชงิบวก และดา้น
ปรบัปรุง  

3. สร้างพื้นที่ปลอดภยัทางความคดิ เพื่อส่งเสรมิการแสดงความคดิเหน็ โดยควรจดัประชุมหรอืกจิกรรมสื่อสาร
แบบไม่เป็นทางการเพื่อช่วยใหบุ้คลากรทุกวยักลา้แสดงความคดิเหน็ เช่น การประชุมเลก็แบบกลุ่มย่อย การระดมความคดิ 
(Brainstorming) แบบไรต้ าแหน่ง การเปิดพืน้ทีพู่ดคุยก่อนเขา้ทีป่ระชุมอย่างเป็นทางการ ทัง้น้ี การมพีืน้ทีป่ลอดภยัทางความคดิ
จะช่วยลดความเกรง็ของ Generation X และเสรมิการแสดงออกของ Generation Y 

4. สง่เสรมิการพฒันาทกัษะร่วมกนัเพือ่ลดช่องว่างระหว่างวยั โดยจดักจิกรรม Workshop หรอืการอบรมทีใ่ชร้่วมกนั 
เช่น ทกัษะการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ การวเิคราะหข์อ้มลูสาธารณภยั ซึง่จะช่วยใหเ้ขา้ใจมุมมองและวธิกีารท างานของกนั
และกนัมากขึน้ ท าใหผู้อ้ านวยการสามารถใชภ้าวะผูน้ าแบบมสีว่นร่วมไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 

5. พฒันาระบบประสานงานภายในเพื่อลดผลกระทบจากระบบราชการ ควรจดัท าแนวทางการมอบอ านาจ เพื่อให้
บุคลากรมขีอบเขตอ านาจในการตดัสนิใจในงานย่อยไดม้ากขึน้ ลดขัน้ตอนการอนุมตัใินงานทีไ่มใ่ช่นโยบายส าคญั ซึง่จะช่วย
เพิม่ความคล่องตวัในการด าเนินงาน และเพิม่ความรูส้กึมสีว่นร่วมของบุคลากร 

6. ก าหนดความคาดหวงั (Expectation) ใหช้ดัเจนส าหรบัทุกช่วงวยั โดยเริม่ตน้งานใหมด่ว้ยการอธบิายเป้าหมาย 
มาตรฐานงาน (Standard) และความรบัผดิชอบใหช้ดัเจน ซึง่จะช่วยลดความคลาดเคลื่อนในการตคีวามความตอ้งการของผูน้ า 
โดยเฉพาะอย่างยิง่เมือ่มคีวามแตกต่างดา้นสไตลก์ารท างานระหว่าง Generation X และ Generation Y 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป 
 1. ควรขยายกลุ่มตวัอย่างไปยงัหน่วยงานภาครฐัอื่น ๆ เพือ่เปรยีบเทยีบรปูแบบภาวะผูน้ าในบรบิททีแ่ตกตา่งกนั 

2. ควรศกึษาปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รหรอืโครงสรา้งราชการทีส่ง่ผลต่อการแสดงออกของภาวะผูน้ า 
3. อาจน าวธิกีารวจิยัเชงิผสมผสาน (Mixed Methods) มาใช ้เพือ่เพิม่ความลกึซึง้และความครอบคลุมของผลการวจิยั 
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