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วิทยานิพนธ์เร่ือง แบบจ ำลองควำมสัมพันธ์ของภำวะผู้น ำเชิงกลยุทธ์ 
ประสิทธภิำพกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย ์และผลกำร
ปฏิบัติงำน ของสถำบันกำรอำชีวศึกษำ 

ค าส าคัญ ภำวะผู้น ำเชิงกลยุทธ์/ ประสิทธิภำพกำรจัดกำร
ทรัพยำกรมนุษย์/ สภำพแวดล้อมแบบเปิด/ ควำมรู้
เชิงลึก/ แรงจูงใจภำยใน/ ผลกำรปฏิบัติงำน/  
สถำบันกำรอำชีวศึกษำ 

นักศึกษา สุภัทรำ  สงครำมศรี 
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ดร.กัลยำรัตน์ ธีระธนชัยกุล 
หลักสูตร กำรจัดกำรดุษฎีบัณฑิต  

สำขำวิชำกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ 
คณะ วิทยำลัยบัณฑิตศึกษำด้ำนกำรจัดกำร 

มหำวิทยำลัยศรีปทุม 
ปีการศึกษา 2558 

 

บทคัดย่อ 
 

 กำรวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษำปัจจัยที่มีผลต่อภำวะผู้น ำเชิงกลยุทธ์ (2) เพื่อศึกษำ
อิทธิพลของภำวะผู้น ำเชิงกลยุทธ์ (3) เพื่อพัฒนำแบบจ ำลองควำมสัมพันธ์ของภำวะผู้น ำเชิงกลยุทธ์ 
ประสิทธิผลกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ และผลกำรปฏิบัติงำน  กลุ่มตัวอย่ำงวิจัยคร้ังนี้ คือ สถำบัน
กำรอำชีวศึกษำ จ ำนวน 115 แห่ง ได้มำโดยวิธีกำรสุ่มตัวอย่ำงแบบหลำยขั้นตอน  (Multi-Stage-
Sampling) ผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้บริหำรสถำบันกำรอำชีวศึกษำ แห่งละ 3 คน รวมผู้ให้ข้อมูล จ ำนวน 345 
คน เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถำมระหว่ำงเดือนมิถุนำยน -สิงหำคม  2558 และได้รับ
แบบสอบถำมกลับคืนจ ำนวน 306 ฉบับ คิดเป็นอัตรำกำรตอบกลับคืน (Response Rate) ร้อยละ 89 
วิเครำะห์ข้อมูลโดยใช้เทคนิคกำรวิเครำะห์โมเดลสมกำรโครงสร้ำง (Structural Equation Modeling: 
SEM) 
 ผลกำรวิจัย พบว่ำ (1) ปัจจัยที่มีผลต่อภำวะผู้น ำเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย สภำพแวดล้อม
แบบเปิด ควำมรู้เชิงลึก และแรงจูงใจภำยใน (2) ภำวะผู้น ำเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลทำงตรงเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภำพกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ และผลกำรปฏิบัติงำน นอกจำกนี้ประสิทธิภำพกำรจัดกำร
ทรัพยำกรมนุษย์ และผลกำรปฏิบัติงำน ยังได้รับอิทธิพลทำงอ้อมจำกสภำพแวดล้อมแบบเปิด ควำมรู้ 
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เชิงลึก และแรงจูงใจภำยใน และ (3) แบบจ ำลอง SLV Model สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย
พิจำรณำจำกค่ำดัชนีควำมกลมกลืนทั้ง 6 ดัชนีที่ผ่ำนเกณฑ์กำรยอมรับ คือค่ำดัชนี 2/df = 1.19, CFI 
= 1.00, GFI = 0.96, AGFI = 0.93, RMSEA = 0.025 และ SRMR = 0.014  
 SLV Model ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบหลัก และ 18 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ (1) สภำพ 
แวดล้อมแบบเปิด มี 3 องค์ประกอบ คือ กำรสนับสนุนควำมคิดใหม่ๆ, ควำมมีอิสระและควำมไว้ 
วำงใจ, ควำมท้ำทำย (2) ควำมรู้เชิงลึก มี 2 องค์ประกอบ คือ ทักษะและควำมเชี่ยวชำญ, ประสบกำรณ์ 
และทักษะ (3) แรงจูงใจภำยใน มี 2 องค์ประกอบ คือควำมวิริยะและควำมทุ่มเท, ทิศทำงและจุดหมำย 
(4) ภำวะผู้น ำเชิงกลยุทธ์ มี 3 องค์ประกอบ คือ กำรน ำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ, กำรควบคุมและประเมินกล
ยุทธ์, กำรก ำหนดทิศทำงขององค์กร (5) ประสิทธิภำพกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ มี 5 องค์ประกอบ 
คือประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์, ควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์, 
คุณภำพชีวิตและควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำน, ประสิทธิภำพของกำรบริหำรทรัพยำกร
มนุษย์, ควำมสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ และ (6) ผลกำรปฏิบัติงำน มี 3 องค์ประกอบ คือ คุณภำพของงำน, 
ควำมสำมำรถเกี่ยวกับงำน และประสิทธิผลของงำน  
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ABTRACT 
 

 This research aims: (1) To study the factors that influence strategic leadership. (2) To 
study the influence of strategic leadership. (3) To model the relationship of strategic leadership, the 
efficiency of human resource management and performance. The sample of this research is drawn 
from 115 vocational institutes. The source of data are 3 executives of each Institute of Vocational 
Education. The total number of people who provided data is 345. Using a multi-stage random 
sampling method (Multi-Stage-Sampling) data was collected by a questionnaire during the period 
June to August 2015. In total 306 questionnaires were returned, representing a response rate of 
89%. The data was analyzed using technical analysis, structural equation model. 
 The results of the research showed that: (1) Factors affecting strategic leadership consist of 
an open environment, depth knowledge and intrinsic motivation.  (2) Strategic leadership has a 
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direct positive influence on the efficiency of human resource management and performance. In  
addition, the effective management of human resources and performance influenced indirectly by 
the open environment, depth knowledge and intrinsic motivation. (3) SLV model simulations are 
consistent with empirical data based on a harmonized index of 6 indexes of accepted criteria. The 
index is: 2/df = 1.19, CFI = 1.00, GFI = 0.96, AGFI = 0.93, RMSEA = 0.025 and SRMR = 0.014. 
 The SLV Model which includes six core elements and 18 sub-elements as follows: (1) Open 
environment has three components: support for new ideas, freedom, trust and challenge. (2) There are 
two components: in-depth knowledge, skills and expertise and experience and skills. (3) Intrinsic 
motivation has two components: persistence and dedication, direction and destination. (4) Strategic 
leadership has three components: implementation, control and evaluation and the direction of the 
organization. (5) Effective human resource management has five components: the effectiveness of 
human resource management, accountability of human resources, quality of life and the balance 
between life and work, performance management, human resources, compliance and strategic. And 
(6) Performance has three components: quality of work, ability to work and the effectiveness of work. 
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กิตติกรรมประกาศ 

 
 วิทยานิพนธ์ “แบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา” ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงอย่างดี ด้วย
ความกรุณาเป็นอย่างสูงจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิชิต อู่อ้น คณบดีวิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการ
จัดการ มหาวิทยาลัยศรีปทุม และ ดร.กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่กรุณาให้ค า 
แนะน า ตรวจสอบและให้ข้อคิดเห็นการจัดท าตั้งแต่เร่ิมต้นจนส าเร็จลุล่วง ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ 
เป็นอย่างสูงไว้ ณ ที่นี้ รวมทั้งขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.อดิศักดิ์ จันทรประภาเลิศ ดร.ณัฐสพันธ์  เผ่าพันธ์ และ ดร.หนึ่งฤทัย เพชรรัตน์ 
คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ที่ได้ให้ค าแนะน าที่มีคุณค่าอย่างยิ่งต่อการท าวิทยานิพนธ์ให้สมบูรณ์ 
มากยิ่งขึ้น และขอขอบพระคุณคณาจารย์ทุกๆ ท่าน ที่ได้ประสิทธิประสาทวิชาความรู้ให้ผู้วิจัยตลอด 
ระยะเวลาของการศึกษา ณ มหาวิทยาลัยศรีปทุม แห่งนี ้
 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.วิเชียร ฝอยพิกุล ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทองสุข  
วันแสน ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ประเสริฐ สิทธิจิรพัฒน์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นภาพรรณ พัฒนฉัตร
ชัย และนายนิวัติ ตังวัฒนา คณะผู้เชี่ยวชาญ/ ผู้ทรงคุณวุฒิ ที่กรุณาช่วยตรวจสอบแบบสอบถามการ
วิจัย ให้มีความถูกต้อง สมบูรณ์ สามารถน าไปใช้ได้ด้วยดี และขอขอบคุณ นายนิวัติ ตังวัฒนา 
ผู้อ านวยการวิทยาลัยอาชีวศึษาสุรินทร์ และคณะผู้บริหาร นางกัลยาณีย์ สุดใจ นางแสงดาว ศรีจันทร์
เวียง นางเรณู ณ ภาคเวชร์ นายธัชกร พรมโอสภา และนายธงชัย สารากูล ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 6 ที่ได้เข้า
ร่วมการสนทนากลุ่ม (Focus Group) และขอขอบคุณทุกท่านที่มิได้เอ่ยนาม ที่ได้ให้ความช่วยเหลือ
ผู้วิจัยในทุกด้านระหว่างที่ก าลังศึกษาและจัดท าวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ จนกระทั่งส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี 
 ขอขอบคุณ เพื่อนร่วมรุ่น DM.5 มหาวิทยาลัยศรีปทุมทุกคน ที่เป็นก าลังใจให้กันและกัน 
และสุดท้ายขอกราบขอบพระคุณทุกก าลังใจจากครอบครัว  กิจอานันท์ และ สงครามศรี ทุกท่าน 
โดยเฉพาะ เด็กชายณิชคุณ กิจอานันท์ และเด็กชายตฤณ กิจอานันท์ ที่เป็นทั้งแรงบันดาลใจ ก าลังใจ 
ท าให้ผู้วิจัยประสบความส าเร็จการศึกษาในครั้งนี้ 
 คุณค่าอันพึงมีจากการสร้างสรรค์องค์ความรู้จากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ขอมอบเป็นเคร่ืองบูชา 
พระคุณแด่ คุณแม่มารศรี สงครามศรี และ ร้อยเอก เลิศศักดิ์  สงครามศรี คุณพ่อผู้ล่วงลับ และผู้มี
พระคุณทุกๆ ท่าน 
 

  สุภัทรา  สงครามศรี 
  เมษายน  2559 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
  การจัดการศึกษาระดับอาชีวศึกษานั้น เป็นการจัดการศึกษาที่มุ่งเน้นพัฒนาก าลังคนระดับ
กึ่งฝีมือ ระดับฝีมือ และระดับผู้ช านาญการเฉพาะสาขาวิชาชีพ (ระดับเทคนิค) ปัจจุบันมีสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จ านวน 416 แห่ง จัดการศึกษาระดับอาชีวศึกษา โดย
ส่วนใหญ่จะจัด 2 ระดับ คือ ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) และระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ 
ชั้นสูง (ปวส.) และการฝึกอาชีพระยะสั้นแก่ประชาชนทั่วไป (ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา, 
2553) ได้มีความพยายามรวมตัวของสถานศึกษาที่ผ่านการประเมินด้านความพร้อม จ านวน 161 แห่ง 
เพื่อจัดตั้งเป็นสถาบันการอาชีวศึกษาแบบกลุ่มจังหวัด 19 แห่งประกอบด้วย สถาบันการอาชีวศึกษา
กรุงเทพมหานคร 1 แห่ง ซึ่งเป็นการรวมตัวของวิทยาลัยอาชีวศึกษา 21 แห่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
ที่เหลือจะเป็นสถาบันการอาชีวศึกษาของกลุ่มจังหวัดในภาคกลาง 5 แห่ง สถาบันการอาชีวศึกษา
ของกลุ่มจังหวัดภาคใต้ 3 แห่ง สถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออก 1 แห่ง สถาบันการอาชีวศึกษา
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 5 แห่ง และสถาบันการอาชีวศึกษาภาคเหนือ 4 แห่ง เพื่อรองรับการเคลื่อน 
ย้ายแรงงานเสรี เมื่อประเทศไทยเข้าสู่การเป็นประชาคมอาเซียนในปี 2558 ซึ่งคณะรัฐมนตรี ได้มี
มติเห็นชอบหลักการร่างกฎกระทรวงการรวมสถานศึกษาอาชีวศึกษาเพื่อจัดตั้งสถาบันการอาชีว 
ศึกษา ตามกฎกระทรวงการรวมสถานศึกษาอาชีวศึกษาเพื่อจัดต้ังสถาบันการอาชีวศึกษา พ.ศ. 2555 
และการรวมสถานศึกษาอาชีวศึกษาดังกล่าวประสบผลส าเร็จ ตามประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 
129 ตอนที่ 56 ก หน้า 18 ลงวันที่ 27 มิถุนายน 2555 เป็นไปตามมาตรา 13 แห่ง พระราชบัญญัติการ
อาชีวศึกษา พ.ศ. 2551 (ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา, 2555)  
  สถาบันการอาชีวศึกษาที่จัดตั้งขึ้นจะมีสถานภาพเป็นสถาบันอุดมศึกษาด้านวิชาชีพและ
เทคโนโลยี เน้นจัดการเรียนการสอนหลักสูตรปริญญาตรีสายปฏิบัติการ หรือสายเทคโนโลยี เพื่อให้ 
ผู้ส าเร็จอาชีวศึกษาหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) มีเส้นทางศึกษาต่อเนื่องในสาย
วิชาชีพ ใช้เวลาเรียนต่อระดับปริญญาตรีจบได้ในเวลา 2 ปี ต่างจากปัจจุบันที่ต้องไปเทียบระดับ และ 
ใช้เวลาเรียนถึง 2 ปีคร่ึง การรวมตัวกันดังกล่าวก่อให้เกิดผลกระทบและเกิดการเปลี่ยนแปลงหลาย
ด้าน ทั้งในด้านของการบริหารจัดการ สถานที่ เคร่ืองมือ อุปกรณ์ระบบการเรียนการสอน และหลัก 
สูตรที่จะเปิดสอน ซึ่งต้องมีการพัฒนาหลักสูตรใหม่ ให้มีความแตกต่างไปจากมหาวิทยาลัยอื่นๆ คือ 
มุ่งผลิตบัณฑิตในหลักสูตรเทคโนโลยีสายปฏิบัติการ เพิ่มขีดความสามารถในการเป็นผู้ประกอบการ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งผลกระทบที่เกิดขึ้นกับบุคลากร ที่จะต้องเตรียมการด้านบุคลากรเพื่อสนับสนุน
การผลิต และพัฒนาก าลังคนให้สอดคล้องกับศักยภาพของสถาบันการอาชีวศึกษาแต่ละแห่ง 
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 กระแสโลกาภิวัฒน์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ได้ส่งผลกระทบอย่างยิ่งต่อองค์กร ท าให้
ผู้บริหารจะต้องปรับเปลี่ยนทิศทางขององค์กรให้มีความเหมาะสมกับสภาวการณ์ด้วยวิธีการต่างๆ 
เพื่อความส าเร็จของวัตถุประสงค์ขององค์กร (Makgone, 2013) หรือเพิ่มผลผลิตหรือประสิทธิภาพ
องค์กร (Rand, 2012) ผ่านทางวิธีที่แตกต่างกัน ดังนั้น ในระยะแรกของการจัดตั้งสถาบันการอาชีว 
ศึกษา ผู้อ านวยการสถาบันการอาชีวศึกษาแต่ละแห่ง จะต้องสามารถสร้างความมีประสิทธิผล และ
ความมีดุลยภาพขององค์กรระหว่างความควบคุมที่เน้นความยืดหยุ่นและการริเร่ิมใหม่ๆ ที่มุ่งผลทั้ง
ระยะสั้นกับระยะยาว (Hitt et al., 2009) ต้องมีพฤติกรรมที่แสดงความรับผิดชอบโดยตรง ในการ 
วางแผน เพื่อก าหนดทิศทางและเป้าประสงค์ขององค์กร ตลอดจนปรัชญา และหลักการพื้นฐานที่
เกี่ยวกับการด าเนินงานต่างๆ ขององค์กรโดยรวมทั้งท าการตัดสินใจในการเลือกใช้กลยุทธ์ และ
จัดสรรทรัพยากรระหว่างกลุ่มต่างๆ ให้มีความเหมาะสม มีขอบเขตความรับผิดชอบครอบคลุมทั้ง
องค์กร รวมทั้งเน้นการด าเนินงานภายนอกองค์กร ซึ่งเป็นลักษณะของภาวะผู้น าในแบบมหภาค คือ 
มีบทบาทที่ส่งผลกระทบในวงกว้างตลอดทั้งองค์กร เป็นผู้ที่มีความสามารถในการคาดหมายเหตุการณ์ 
ในอนาคตได้ดี เป็นผู้สร้างองค์กรให้มีความสามารถในการยืดหยุ่นและปรับตัวอยู่เสมอ และมีมุมมอง 
ระยะยาวที่เป็นเป้าหมายในการน าทางให้แก่องค์กรได้อย่างชัดเจน เป็นภาวะผู้น าของผู้บริหารใน
องค์กร (Rand, 2012.; Peng, 2013) หรือกลุ่มของผู้น าที่มีความสามารถในการคาดการณ์ มีมุมมอง
ระยะยาว และสร้างความยืดหยุ่นเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย โดยมีขอบเขตความรับผิดชอบใน
งานทั้งองค์กร (Agarwal et al. 2009) ซึ่งคล้ายคลึงกับการเป็นผู้น าแบบมุ่งเน้นเป้าหมาย (Part-Goal 
Leadership) ที่จูงใจพนักงาน (Nahavandi, 2014) หรือผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยรางวัลที่เกิดจากการบรรลุ 
ผลส าเร็จในงาน หรือผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) ซึ่งใช้กระบวนการน าเพื่อการ
เปลี่ยนแปลง มากกว่า ความคงที่ เนื่องจากเป็นผู้น าที่สนใจลักษณะของจุดมุ่งหมาย หรือเป้าหมาย
ขององค์กรเป็นส าคัญ โดยอาศัยการประเมินซ้ าที่เป้าหมายและคุณค่าขององค์กร รวมทั้งก าหนด
ทิศทางขององค์กรที่จะเดินไป พร้อมทั้งให้อ านาจในการท างานกับพนักงาน (DuBrin, 2012) รักษา
ความยืดหยุ่น และเปลี่ยนแปลงเท่าที่จ าเป็น สามารถท านายอนาคต มีสายตากว้างไกล มีกระบวน 
การก าหนดทิศทางองค์กร การสร้าง และการน าไปสู่การปฏิบัติของวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ 
เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์องค์กร กล่าวคือ ผู้บริหารต้องมี ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Hitt et al., 2012) 
ในการน าองค์กรไปสู่เป้าหมายหรือบรรลุวัตถุประสงค์นั่นเอง 
  จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีความส าคัญต่อการด าเนินงาน 
ที่จะต้องมีการก าหนดเป็นกระบวนการวางแผนที่คาดหวังในอนาคต สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม 
ด้วยวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน (Williams & Johnson, 2013) เป็นภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับสูงในองค์กร หรือ
กลุ่มผู้น าที่สามารถคาดการณ์ มีมุมมองระยะยาว และสร้างความยืดหยุ่นให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 
(West, 2012) มีขอบเขตความรับผิดชอบงานทั้งองค์กร รักษาความยืดหยุ่นและเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ 
เท่าที่จ าเป็น (DuBrin, 2012) ก าหนดทิศทางองค์กร สร้างและน าไปสู่การปฏิบัติของวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
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และยุทธศาสตร์ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ในท านองเดียวกัน ผู้อ านวยการสถานศึกษา 
ของสถาบันการอาชีวศึกษาแต่ละแห่ง ก็น่าจะต้องมีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ เพราะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
มีความส าคัญส าหรับผู้น าทุกองค์กร เน่ืองจากเป็นภาวะที่ผู้น ามีความสามารถในการวางแผนกลยุทธ์
หรือก าหนดยุทธศาสตร์ เพื่อน าองค์กรไปสู่เป้าหมายอย่างชาญฉลาด (Lear, 2012) 
  การศึกษาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์คร้ังนี้ ผู้วิจัยใช้แนวคิดของ Dess & Miller (1993) เป็นหลัก 
ในการศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ซึ่งเป็นแนวคิดที่มีความสอดคล้องกับงานวิจัย
ของหลายท่าน เช่น Fourie (2010).; Eacott (2010).; Alex (2011).; Netswera (2011).; Singh (2012) 
เป็นต้น ซึ่งองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ตามแนวคิดของ Dess & Miller (1993) ประกอบ 
ด้วย องค์ประกอบหลัก 3 ด้าน คือ (1) การก าหนดทิศทางขององค์กร (Setting a Direction) เพื่อการ
สร้างวิสัยทัศน์ที่ง่ายแก่การเข้าใจและกลยุทธ์ต่างๆ ที่มีความหมายต่อธุรกิจเทคโนโลยี หรือวัฒนธรรม 
ขององค์กร ในแง่ที่ว่าสิ่งที่กล่าวมานี้จะมีรูปแบบอย่างไรต่อไปในอนาคต (Aslan, 2009.; Alex, 2011.;  
Netswera, 2011.; Anwar & Hasnu, 2012.; DuBrin, 2012.; Garvin, 2012.; Singh, 2012) ซึ่ งก็คือ การ 
มีวิสัยทัศน์ทางกลยุทธ์ของผู้น านั่นเอง (2) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Implementation Strategies) 
หรือการปฏิบัติตามกลยุทธ์ ซึ่งเป็นการปลูกฝังวัฒนธรรมขององค์กรที่มีความเกี่ยวข้องกับความเป็น
เลิศ และคุณธรรมขององค์กร บุคลากรทั่วทั้งองค์กรต้องได้รับการสนับสนุนให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
รวมทั้งเข้าใจถึงกลยุทธ์ต่างๆ เพื่อที่จะสามารถท างานร่วมกันได้ ด้วยความสามารถสูงสุด และ
พฤติกรรมที่มีคุณธรรมอย่างเต็มที่ (Eacott, 2010.; Alex, 2011.; Netswera, 2011.; Schermerhorn et 
al. 2011.; Schaap, 2012.; Wheelen & Hunger, 2012.; Elwak, 2013.; Singh, 2012.; Hosseini & 
Moghaddar, 2014) และ (3) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (Control and Evaluation) เป็นกิจกรรม
ที่เน้นการติดตามผลการท างาน ประเมินองค์กร เพื่อแก้ไขและปรับปรุงในสิ่งที่จ าเป็นต่อการก่อให้ 
เกิดผลลัพธ์ และสามารถน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิด
ประสิทธิผลต่อองค์กร (Schermerhorn et al., 2011.; Eacott, 2010.; Alex , 2011.; Netswera, 2011.; 
Singh, 2012.; Certo & Certo., 2012.’ Hitt et al., 2012.; Van der Merwe, 2014) 
 นอกจากนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดของ Winston (2003) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบของการ 
เป็นผู้น า ตามแนวคิด แพตเตอร์สัน ซึ่งเป็นแนวคิดที่มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของหลายท่าน 
เช่น  Herbert (2010).; Schein (2010).; Isaksen et al. (2011).; Puccio et al., (2011).; Weiner et al., 
(2011).; Van Dierendonck (2011).; Spena & Mele (2012).; Runco , 2014) เป็นต้น จากการทบทวน 
วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง สรุปไว้ว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 
(1) สภาพแวดล้อมแบบเปิด (Open Environment) คือ สภาพแวดล้อมการท างานที่สนับสนุนและน า 
ไปสู่ ความคิดสร้างสรรค์ ความคิดใหม่ๆ ท าให้คนมีความสร้างสรรค์ (Herbert, 2010.; Puccio et al., 
2011.; Isaksen et al., 2011) (2) ความรู้เชิงลึก (Depth Knowledge) คือ การมีความรู้ที่แสดงออกถึง
การมีความสามารถ มีทักษะ มีประสบการณ์ มีความเชี่ยวชาญ ความช านาญเฉพาะด้าน มีความรู้ที่
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หลากหลาย มีความสามารถพิเศษ และมีทักษะสูงในการท างาน มีความคล่องแคล่ว ในการปฏิบัติงานมี
การตัดสินใจที่รวดเร็ว และมีความสามารถในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างสร้างสรรค์ (Bryman et 
al., 2011.; Isaksen et al., 2011.; Puccio et al., 2011.; Northouse, 2012.; Von Krogh et al., 2012) และ 
(3) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) คือ แรงกระตุ้นจากภายใน (Intrinsic) ที่แสดงออกถึงการ
มีทิศทางและจุดหมายที่แน่นอน มีความชัดเจน ความมั่นใจ ความมุ่งมั่น กระตือรือร้น อดทน เด็ดเดี่ยว 
ตั้งใจท างานด้วยความทุ่มเทด้วยศรัทธาอันแรงกล้า น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงการท างานให้มีผลการ
ปฏิบัติงานเป็นเลิศ และมีประสิทธิผล (Gagné, 2009.; Schmidhuber, 2010.; Zhang & Bartol, 2010.; 
Coelho et al., 2011.; Puccio et al., 2011.; Pierce et al., 2012.; Ryan & Deci, 2012.; Baldassarre & 
Mirolli, 2013.; Liang et. al., 2013.; Cerasoli et. al., 2014) มาประยุกต์ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้เพื่อศึกษาว่า 
ปัจจัยดังกล่าว มีความสัมพันธ์และมีอิทธิต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์มากหรือน้อยเพียงใด 
  จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับ การบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล (HR Scorecard) 
สรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล มีความส าคัญต่อการด าเนินงานขององค์กรเพราะ 
เป็นเคร่ืองมือส าคัญ ส าหรับใช้ในการประเมินผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 
เพื่อน าไปสู่การพัฒนาและเพิ่มขีดสมรรถนะก าลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับภารกิจ 
ขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Becker et al. (2001) ที่กล่าวว่า HR Scorecard เป็นดัชนีชี้วัด
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ กับมาตรการวัดประสิทธิภาพการท างานที่น่าเชื่อถือ เพื่อให้ได้ผลในเชิง
ปริมาณและยังสอดคล้องกับแนวคิดของหลายท่าน เช่น Schultz, (2010).; Hatmojo & Satuti (2011).; 
Iveta, (2012).; Lera, (2013) และส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, (2549) ที่ได้น าแนวคิด 
HR Scorecard มาใช้ในการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั้งองค์กรเอกชนและองค์กร 
ภาครัฐ และสอดคล้องกับแนวคิดและงานวิจัยเป็นจ านวนมาก เช่น Huselid et al., (2005).; Becker et 
al., (2013).; Bhattacharyya, (2006).; Schultz, (2010).; Hatmojo & Satuti, (2011).; Iveta, (2012).; Lera, 
(2013) ที่พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล (HR Scorecard) เป็นเคร่ืองมือ (Tool) ส าหรับ
ติดตามและประเมินผล มีประโยชน์ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2549) ดังนี้ (1) ช่วย
ท าให้ทราบถึงสภาพปัญหาของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในส่วนราชการของตนเอง และ
สามารถบริหารก าลังคนให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนราชการได้  (2) สร้างสมรรถนะและความ
เข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส่วนราชการอันจะน าไปสู่สมรรถนะที่ปฏิบัติงานในฐานะ 
เป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ในการบริหารราชการของส่วนราชการ (3) ช่วยก าหนดกรอบยุทธศาสตร์
และแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส่วนราชการและจังหวัดให้มีความชัดเจนยิ่งขึ้นสามารถ 
น ามาปฏิบัติได้จริง และ (4) เป็นกลไกที่เชื่อมโยงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้งในระดับนโยบาย
ระดับยุทธศาสตร์และระดับปฏิบัติการให้มีความประสานสอดคล้องกัน  
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  นอกจากนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล (HR Scorecard) ของ 
Becker et al. (2001) ซึ่งได้น าเสนอแนวคิดเร่ือง HR Scorecard ไว้เป็นคร้ังแรกในหนังสือ “The HR 
Scorecard: Linking People, Strategy and Performance” โดยพัฒนาแนวคิดมาจากตัวแบบการประเมิน 
แบบสมดุล (Balanced Scorecard) ของ Kaplan & Norton ซึ่งเป็นผู้บุกเบิกแนวคิด Balance Score 
card ในปี 1992 โดย HR Scorecard เป็นการประเมินระบบโครงสร้างการบริหารงานบุคคลทั้งหมด 
ซึ่งเน้นความเชื่อมโยงของผู้ปฏิบัติงาน กลยุทธ์การบริหาร และผลการปฏิบัติงานขององค์กร เพื่อน า 
มาใช้ประเมินประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันการอาชีวศึกษา โดยผู้วิจัยใช้กรอบ 
มาตรฐานความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล (HR Scorecard) ของส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2549) เป็นหลักในการศึกษาประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ของสถาบันการอาชีวศึกษา ในครั้งนี ้ 
  จากที่กล่าวมาข้างต้น หากพิจารณาโดยใช้ทฤษฎีระบบ (System Theory) ซึ่งประกอบด้วย 
ปัจจัยน าเข้า (Input) กระบวนการแปรสภาพ (Process) ปัจจัยน าออก (Output) และ ผลย้อนกลับ 
(Feedback) ในทางทฤษฎีแล้ว ปัจจัยน าเข้า ก็คือ ทรัพยากร ข้อมูลหรือปัจจัยต่างๆ ที่น าเข้ามาในระบบ 
เพื่อใช้แปรรูป ส่วนกระบวนการแปรสภาพ เป็นขั้นตอนการเปลี่ยนสภาพ (Transform) ปัจจัยน าเข้า
ให้กลายเป็นปัจจัยน าออก หรือผลลัพธ์ และอาจได้ผลย้อนกลับ (Feedback) ตามมาจากกระบวนการ
แปรสภาพ ซึ่งผลย้อนกลับจะกลับเข้าสู่ระบบ เพื่อให้ทราบว่าเกิดอะไรขึ้น ต้องท าอะไรต่อ เพื่อใช้
ปรับปรุงแก้ไขการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  ดังนั้นการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยใช้ทฤษฎี
ระบบ (Group Blog, 2015) ตามแนวคิดของ Boulding and Bertalunffy (1920) เป็นทฤษฎีหลักใน
การศึกษา แบบจ าลองความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร 
มนุษย์ และผลการปฏิบัติงานของสถาบันการอาชีวศึกษา โดยผู้วิจัยใช้แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิง  
กลยุทธ์ และกรอบมาตรฐานความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล (HR Scorecard) 
มาบูรณาการศึกษาร่วมกัน เพื่อมุ่งศึกษาความสัมพันธ์ขององค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประกอบ 
ด้วย (1) การก าหนดทิศทางขององค์กร (2) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (3) การควบคุมและประเมินผล
กลยุทธ์ และองค์ประกอบของประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 5 ด้าน ประกอบด้วย (1) ด้าน 
ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (2) ด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (3) ด้านประสิทธิ 
ผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (4) ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และ 
(5) ด้านคุณภาพชีวิต และความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานและผลการปฏิบัติงาน 3 ด้าน ประกอบ 
ด้วย (1) ด้านประสิทธิผลของงาน (2) ด้านคุณภาพของงาน และ (3) ด้านความสามารถเกี่ยวกับงาน 
ซึ่งจะท าให้เข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา ผลจากการวิจัยสามารถน าไปใช้ปรับปรุง และ
พัฒนางานในด้านต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับสถาบันการอาชีวศึกษา โดยเฉพาะด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ให้มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลได้อย่างสูงสุดต่อองค์กร 
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วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
  การศึกษาวิจัย แบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา มีวัตถุประสงค์การศึกษาวิจัย 
ดังนี ้
  1. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์  
  2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ที่มีต่อประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน 
  3. เพื่อพัฒนาแบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน 
 

กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
  กรอบแนวคิดการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์ที่จะศึกษาแบบจ าลองความสัมพันธ์ 
ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงานของสถาบัน 
การอาชีวศึกษา โดยผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยเน้นการทบทวนวรรณกรรม
ของต่างประเทศ เป็นหลัก เพื่อให้องค์ความรู้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น เพื่อน ามาพัฒนาเป็นกรอบ
แนวความคิด โดยการสร้างกรอบแนวความคิดส าหรับการศึกษาวิจัย ผู้วิจัยศึกษาองค์ประกอบของ
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ตามแนวคิด Dess & Miller (1993) ประกอบด้วย (1) การก าหนดทิศทางของ
องค์กร (2) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (3) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (David, 2009.; Schermerhorn 
et al., 2011.; Netswera, 2011.; Wheelen & Hunger, 2012) นอกจากนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดของ 
Winston (2003) มาใช้ในการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ สรุปได้ว่า ปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ (1) สภาพแวดล้อมแบบเปิด (2) ความรู้เชิง
ลึก และ (3) แรงจูงใจภายใน (Winston, 2003.; Herbert, 2010.; Schein, 2010.; Isaksen et al., 2011.; 
Puccio et al., 2011.; Weiner et al., 2011.; Van Dierendonck., 2011.; Spena & Mele, 2012.; Runco, 
2014) และใช้กรอบมาตรฐานความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ แบบสมดุล (HR Scorecard) 
(ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2549) ในการวัดประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ของสถาบันการอาชีวศึกษา ใน 5 ด้าน ดังนี้ (1) ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (2) ประสิทธิภาพ
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (3) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (4) ความพร้อมรับ
ผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (5) คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และ 
ศึกษาผลการปฏิบัติงาน ตามแนวคิด Mathis & Jackson (2003) ใน 3 ด้าน (Colvin & Boswell, 2007.; 
Li & Hung, 2009.; Zeinabadi, 2010.; Guest, 2011.; Amirul & Daud, 2012., Koopmans et al., 2013) 
ดังนี้  (1) ประสิทธิผลของงาน (2) คุณภาพของงาน และ (3) ความสามารถเกี่ยวกับงาน ซึ่งสามารถ
แสดงได้ดังภาพประกอบที่ 1 
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ภำพประกอบท่ี 1 แสดงกรอบแนวคิด 

 
 

ค ำถำมกำรวิจัย 
  1. ปัจจัยอะไรบ้างที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ของสถาบันการอาชีวศึกษา มากหรือ 
น้อยอย่างไร 
  2. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการ 
ปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา มากหรือนอ้ยอย่างไร 
 

สมมติฐำนกำรวิจัย 
  การศึกษาวิจัยเร่ือง แบบจ าลองความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา มีสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
  สมมติฐานที่ 1 : สภาพแวดล้อมแบบเปิด มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  สมมติฐานที่ 2 : ความรู้เชิงลึก มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  สมมติฐานที่ 3 : แรงจูงใจภายใน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  สมมติฐานที่ 4 : ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ 
  สมมติฐานที่ 5 : ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 
  สมมติฐานที่ 6 : ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก ต่อผลการ
ปฏิบัติงาน 

 
 
 
การวิจัย (Conceptual Framework) 
 

ภำวะผู้น ำ        
เชิงกลยุทธ ์

 

สภำพแวดล้อม 
แบบเปิด 

 

ควำมรู้เชิงลึก 

 

แรงจูงใจ 
ภำยใน 

 
ประสิทธิภำพ 
กำรจัดกำร 

ทรัพยำกรมนษุย ์
 

ผลกำร
ปฏิบัตงิำน 
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ขอบเขตกำรวิจัย 
  การศึกษาวิจัยเร่ือง แบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัด 
การทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตในการ
ศึกษาวิจัย ดังนี้ 
  1. ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
  การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยมุ่งเน้นศึกษา แบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา ซึ่งสามารถ 
อธิบายขอบเขตด้านเนื้อหาของการวิจัย ได้ดังนี้ 
  1.1 ปัจจัยที่มีผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับปัจจัย 
ที่มีผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย 
   1) สภาพแวดล้อมแบบเปิด (Open Environment: OPE) ประกอบด้วย ความมีอิสระ 
(Freedom: X1) ความท้าทาย (Challenge: X2) ความไว้วางใจ (Trust: X3) และการสนับสนุนความ 
คิดใหม่ๆ (New Idea Support: X4) 
   2) ความรู้เชิงลึก (Depth Knowledge: DEP) ประกอบด้วย ความเชี่ยวชาญ (Expertise: 
X5) ประสบการณ์ (Experience: X6) ทักษะ (Skills: X7) 
   3) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation: INT) ประกอบด้วย ทิศทาง และจุดหมาย 
(Goal and Direction: X8) ความวิริยะ (Persistence: X9) และความทุ่มเท (Intensity: X10) 
  1.2 องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategies Leadership: STR) จากการศึกษา 
ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย การก าหนดทิศทางขององค์กร (Setting 
a Direction: Y1) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Implementation Strategies: Y2) การควบคุมและประเมิน  
กลยุทธ์ (Control and Evaluation: Y3)  
  1.3 องค์ประกอบของประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR Scorecard: HRS) 
ประกอบด้วย ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRM Strategic Alignment: Y4) ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Operation Efficiency: Y5) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ (HRM Programmed Effectiveness: Y6) ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(HRM Accountability: Y7) และคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality 
of Work Life: Y8) 
 1.4 องค์ประกอบของผลการปฏิบัติงาน (Performance: PER) ประกอบด้วย ประสิทธิผล 
ของงาน (Effectiveness of Work: Y9) คุณภาพของงาน (Quality of Work: Y10) และความสามารถ 
เกี่ยวกับงาน (Adaptive Performance: Y11) 
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  2. ขอบเขตด้ำนพื้นที่ 
  ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตด้านพื้นที่ในการศึกษาเป็นสถานศึกษาที่ผ่านการประเมินความพร้อม 
จ านวน 161 แห่ง ตามกฎกระทรวงการรวมสถานศึกษาอาชีวศึกษาเพื่อจัดต้ังสถาบันการอาชีวศึกษา 
พ.ศ. 2555 โดยรวมสถานศึกษาอาชีวศึกษาที่มีความพร้อมแบบกลุ่มจังหวัด จัดตั้งเป็นสถาบันการ
อาชีวศึกษา จ านวน 19 สถาบัน ตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด โดยค าแนะน าของคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา ได้ประกาศในราชกิจจานุเบกษาแล้วเมื่อวันที่ 27 มิถุนายน 2555 ดังนี ้
   1) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคกลาง 1 สถานที่ตั้งอยู่ที่ วิทยาลัยอาชีวศึกษาปทุมธานี มี
จ านวนวิทยาลัยในสังกัด 10 แห่ง ประกอบด้วย วิทยาลัยเทคนิคนนทบุรี วิทยาลัยเทคนิคปทุมธานี 
วิทยาลัยเทคนิคธัญบุรี วิทยาลัยอาชีวศึกษาปทุมธานี วิทยาลัยเทคนิคสระบุรี วิทยาลัยอาชีวศึกษา
สระบุรี วิทยาลัยเทคนิคพระนครศรีอยุธยา วิทยาลัยเทคนิคอุตสาหกรรมยานยนต์ วิทยาลัยเทคโนโลยี
อุตสาหกรรมการต่อเรือพระนครศรีอยุธยา และวิทยาลัยอาชีวศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
   2) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคกลาง 2 สถานที่ตั้งอยู่ที่ วิทยาลัยการอาชีวศึกษาสิงห์บุรี 
มีจ านวนวิทยาลัยในสังกัด 7 แห่ง ประกอบด้วย วิทยาลัยเทคนิคชัยนาท วิทยาลัยเทคนิคลพบุรี วิทยาลัย 
อาชีวศึกษาลพบุรี วิทยาลัยเทคนิคสิงห์บุรี วิทยาลัยเทคนิคสิงห์บุรีแห่งที่ 2 วิทยาลัยอาชีวศึกษาสิงห์บุรี 
และวิทยาลัยเทคนิคอ่างทอง 
   3) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคกลาง 3 สถานที่ตั้งอยู่ที่ วิทยาลัยเทคนิคนครนายก มี 
จ านวนวิทยาลัยในสังกัด 10 แห่ง ประกอบด้วย วิทยาลัยเทคนิคฉะเชิงเทรา วิทยาลัยเทคนิคจุฬาภรณ์ 
(ลาดขวาง) วิทยาลัยอาชีวศึกษาฉะเชิงเทรา วิทยาลัยเทคนิคสมุทรปราการ วิทยาลัยเทคนิคนครนายก 
วิทยาลัยอาชีวศึกษานครนายก วิทยาลัยเทคนิคปราจีนบุรี วิทยาลัยเทคนิคบูรพาปราจีน และวิทยาลัย 
เทคนิคสระแก้ว 
   4) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคกลาง 4 สถานที่ตั้งอยู่ที่ วิทยาลัยเทคนิคราชบุรี มีจ านวน 
วิทยาลัยในสังกัด 10 แห่ง ประกอบด้วย วิทยาลัยเทคนิคนครปฐม วิทยาลัยอาชีวศึกษานครปฐม วิทยาลัย 
เทคนิคกาญจนบุรี วิทยาลัยอาชีวศึกษากาญจนบุรี วิทยาลัยการอาชีพกาญจนบุรี วิทยาลัย เทคนิค
สุพรรณบุรี วิทยาลัยอาชีวศึกษาสุพรรณบุรี วิทยาลัยเทคนิคราชบุรี และวิทยาลัยเทคนิคโพธาราม 
ราชบุร ี
   5) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคกลาง 5 สถานที่ตั้งอยู่ที่ วิทยาลัยเทคนิคสมุทรสงคราม 
มีจ านวนวิทยาลัยในสังกัด 7 แห่ง ประกอบด้วย วิทยาลัยเทคนิคสมุทรสาคร วิทยาลัยเทคนิคสมุทร 
สงคราม วิทยาลัยเทคนิคเพชรบุรี วิทยาลัยอาชีวศึกษาเพชรบุรี วิทยาลัยการอาชีพวังไกลกังวล ประจวบ 
คีรีขันธ์ วิทยาลัยเทคนิคประจวบคีรีขันธ์ และวิทยาลัยการอาชีพบางสะพาน ประจวบคีรีขันธ์ 
   6) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคใต้ 1 สถานที่ตั้งอยู่ที่ วิทยาลัยเทคนิคพัทลุง มีจ านวน 
วิทยาลัยในสังกัด 11 แห่ง ประกอบด้วย วิทยาลัยเทคนิคสุราษฎร์ธานี วิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์
ธานี วิทยาลัยเทคนิคนครศรีธรรมราช วิทยาลัยเทคนิคสิชล นครศรีธรรมราช วิทยาลัยเทคนิคทุ่งสง 
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นครศรีธรรมราช วิทยาลัยเทคโนโลยีอุตสาหกรรมการต่อเรือ นครศรีธรรมราช วิทยาลัยอาชีวศึกษา
นครศรีธรรมราช วิทยาลัยศิลปหัตถกรรมนครศรีธรรมราช วิทยาลัยการอาชีพนครศรีธรรมราช 
วิทยาลัยเทคนิคชุมพร และวิทยาลัยเทคนิคพัทลุง 
   7) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคใต้ 2 สถานที่ตั้งอยู่ที่ วิทยาลัยเทคนิคตรัง มีจ านวนวิทยาลัย 
ในสังกัด 7 แห่ง ประกอบด้วย วิทยาลัยเทคนิคระนอง วิทยาลัยเทคนิคพังงา วิทยาลัยเทคนิคภูเก็ต 
วิทยาลัยอาชีวศึกษาภูเก็ต วิทยาลัยเทคนิคกระบี่ วิทยาลัยเทคนิคตรัง และวิทยาลัยการอาชีพตรัง 
   8) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคใต้ 3 สถานที่ตั้งอยู่ที่ วิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ มีจ านวน 
วิทยาลัยในสังกัด 9 แห่ง ประกอบด้วย วิทยาลัยเทคนิคปัตตานี วิทยาลัยอาชีวศึกษาปัตตานี วิทยาลัย
การอาชีพปัตตานี วิทยาลัยเทคนิคยะลา วิทยาลัยอาชีวศึกษายะลา วิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ วิทยาลัย
อาชีวศึกษาสงขลา และวิทยาลัยเทคนิคสตูล  
   9) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออก สถานที่ตั้งอยู่ที่ วิทยาลัยเทคนิคจันทบุรี มี
จ านวนวิทยาลัยในสังกัด 9 แห่ง ประกอบด้วย วิทยาลัยเทคนิคชลบุรี วิทยาลัยเทคนิคสัตหีบ ชลบุรี 
วิทยาลัยอาชีวศึกษาชลบุรี วิทยาลัยอาชีวศึกษาเทคโนโลยีฐานวิทยาศาสตร์ชลบุรี วิทยาลัยเทคนิค
ระยอง วิทยาลัยเทคนิคมาบตาพุด ระยอง วิทยาลัยเทคนิคบ้านค่ายระยอง วิทยาลัยเทคนิคจันทบุรี 
และวิทยาลัยเทคนิคตราด 
   10) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 1 สถานที่ตั้งอยู่ที่วิทยาลัยเทคนิค 
หนองคาย มีจ านวนวิทยาลัยในสังกัด 10 แห่ง ประกอบด้วย วิทยาลัยเทคนิคหนองคาย วิทยาลัย
อาชีวศึกษาหนองคาย วิทยาลัยเทคโนโลยีอุตสาหกรรมการต่อเรือหนองคาย วิทยาลัยการอาชีพบึง
กาฬ วิทยาลัยเทคนิคหนองบัวล าพู วิทยาลัยเทคนิคเลย วิทยาลัยอาชีวศึกษาเลย วิทยาลัยเทคนิคอุดร 
ธานี วิทยาลัยอาชีวศึกษาอุดรธานี และวิทยาลัยเทคนิคกาญจนาภิเษก อุดรธานี 
   11) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 2 สถานที่ตั้งอยู่ที่ วิทยาลัยเทคนิค 
สกลนคร มีจ านวนวิทยาลัยในสังกัด 4 แห่ง ประกอบด้วย วิทยาลัยเทคนิคสกลนคร วิทยาลัยเทคโน 
โลยีและการจัดการนครพนม วิทยาลัยเทคนิคบ้านแพง นครพนม และวิทยาลัยการอาชีพนวมินทราชินี
มุกดาหาร 
   12) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 3 สถานที่ตั้งอยู่ที่ วิทยาลัยเทคนิค 
มหาสารคาม มีจ านวนวิทยาลัยในสังกัด 9 แห่ง ประกอบด้วย วิทยาลัยเทคนิคกาฬสินธุ์ วิทยาลัย 
เทคนิคมหาสารคาม วิทยาลัยอาชีวศึกษามหาสารคาม วิทยาลัยเทคนิคขอนแก่น วิทยาลัยอาชีวศึกษา
ขอนแก่น วิทยาลัยการอาชีพขอนแก่น วิทยาลัยเทคนิคร้อยเอ็ด วิทยาลัยอาชีวศึกษาร้อยเอ็ด และวิทยาลัย 
การอาชีพร้อยเอ็ด 
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   13) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 4 สถานที่ตั้งอยู่ที่ วิทยาลัยเทคนิค 
อุบลราชธานี มีจ านวนวิทยาลัยในสังกัด 7 แห่ง ประกอบด้วย วิทยาลัยเทคนิคอุบลราชธานี วิทยาลัย
อาชีวศึกษาอุบลราชธานี วิทยาลัยเทคนิคศรีสะเกษ วิทยาลัยการอาชีพศรีสะเกษ วิทยาลัยเทคนิคยโสธร 
วิทยาลัยเทคนิคอ านาจเจริญ และวิทยาลัยเทคนิคเดชอุดม อ านาจเจริญ 
   14) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 5 สถานที่ตั้งอยู่ที่ วิทยาลัยเทคนิค 
หลวงพ่อคูณ ปริสุทโธ มีจ านวนวิทยาลัยในสังกัด 9 แห่ง ประกอบด้วย วิทยาลัยเทคนิคนครราชสีมา 
วิทยาลัยอาชีวศึกษานครราชสีมา วิทยาลัยเทคนิคหลวงพ่อคูณ นครราชสีมา วิทยาลัยเทคนิคสุรนารี 
นครราชสีมา วิทยาลัยเทคนิคคูเมือง นครราชสีมา วิทยาลัยเทคนิคชัยภูมิ วิทยาลัยเทคนิคบุรีรัมย์ 
วิทยาลัยเทคนิคสุรินทร์ และวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุรินทร์ 
   15) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคภาคเหนือ 1 สถานที่ตั้งอยู่ที่ วิทยาลัยอาชีวศึกษาเชียง 
ใหม่ มีจ านวนวิทยาลัยในสังกัด 7 แห่ง ประกอบด้วย วิทยาลัยเทคนิคเชียงใหม่ วิทยาลัยอาชีวศึกษา 
เชียงใหม่ วิทยาลัยเทคนิคล าพูน วิทยาลัยเทคนิคล าปาง วิทยาลัยอาชีวศึกษาล าปาง และวิทยาลัยการ
อาชีพนวมินทราชินีแม่ฮ่องสอน 
   16) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคเหนือ 2 สถานที่ตั้งอยู่ที่ วิทยาลัยเทคนิคพะเยา มีจ านวน 
วิทยาลัยในสังกัด 9 แห่ง ประกอบด้วย วิทยาลัยเทคนิคเชียงราย วิทยาลัยอาชีวศึกษาเชียงราย วิทยาลัย 
เทคนิคกาญจนาภิเษกเชียงราย วิทยาลัยเทคนิคพะเยา วิทยาลัยเทคนิคน่าน วิทยาลัยเทคนิคแพร่ และ
วิทยาลัยอาชีวศึกษาแพร่ 
   17) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคเหนือ 3 สถานที่ตั้งอยู่ที่ วิทยาลัยพาณิชยการบึงพระ 
พิษณุโลก มีจ านวนวิทยาลัยในสังกัด 8 แห่ง ประกอบด้วย วิทยาลัยเทคนิคพิษณุโลก วิทยาลัยอาชีว 
ศึกษา พิษณุโลก วิทยาลัยพณิชยการบึงพระพิษณุโลก วิทยาลัยเทคนิคเพชรบูรณ์ วิทยาลัยเทคนิค
สุโขทัย วิทยาลัยอาชีวศึกษาสุโขทัย วิทยาลัยเทคนิคอุตรดิตถ์ และวิทยาลัยอาชีวศึกษาอุตรดิตถ์ 
   18) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคเหนือ 4 สถานที่ตั้งอยู่ที่ วิทยาลัยเทคนิคนครสวรรค์ มี
จ านวนวิทยาลัยในสังกัด 6 แห่ง ประกอบด้วย วิทยาลัยเทคนิคนครสวรรค์ วิทยาลัยอาชีวศึกษานคร 
สวรรค์ วิทยาลัยการอาชีพนครสวรรค์ วิทยาลัยเทคนิคก าแพงเพชร วิทยาลัยเทคนิคพิจิตร และวิทยาลัย 
เทคนิคอุทัยธานี 
   19) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคกรุงเทพมหานคร สถานที่ตั้งอยู่ที่ วิทยาลัยพาณิชยการ 
เชตุพน มีจ านวนวิทยาลัยในสังกัด 13 แห่ง ประกอบด้วย วิทยาลัยเทคนิคมีนบุรี วิทยาลัยเทคนิค
กาญจนาภิเษกมหานคร วิทยาลัยเทคนิคดอนเมือง วิทยาลัยเทคนิคดุสิต วิทยาลัยเทคนิคราชสิทธาราม 
วิทยาลัยอาชีวศึกษาเสาวภา วิทยาลัยอาชีวศึกษาธนบุรี วิทยาลัยพาณิชยการอินทราชัย วิทยาลัยพาณิชย 
การบางนา วิทยาลัยพาณิชยการเชตุพน กาญจนาภิเษก วิทยาลัยช่างทองหลวง และวิทยาลัยการอาชีพ 
กาญจนาภิเษก หนองจอก 
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  3. ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่างผู้ให้ข้อมูลในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ สามารถอธิบาย
ได้ดังนี ้
   1) ก าหนดประชากร ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ คือ สถานศึกษาที่ผ่านการ
ประเมินความพร้อม ตามมาตรา 13 แห่งพระราชบัญญัติการอาชีวศึกษา พ.ศ. 2551 เพื่อจัดตั้งเป็น 
สถาบันการอาชีวศึกษา จ านวน 161 แห่ง 
   2) กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ 
แบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) อย่างเป็นสัดส่วน โดยมีการแบ่งประชากร จ านวน 161 แห่ง
ออกเป็น 19 กลุ่ม และใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ด้วยวิธีการจับสลาก เพื่อให้ 
ได้ตัวแทนจากแต่ละกลุ่ม จนครบจ านวน 115 แห่ง และผู้วิจัยได้ก าหนดผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้อ านวยการ 
รองผู้อ านวยการ ของแต่ละสถาบัน ผู้ให้ข้อมูลสถาบันละ 3 คน รวมผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น 345 คน เพื่อ
ศึกษา แบบจ าลองความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ และประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร 
มนุษย์ ของสถาบันการอาชีวศึกษา 
  4. ขอบเขตด้ำนเวลำ 
  การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยด าเนินการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับ
แบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการ ทรัพยากรมนุษย์ และ
ผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา ตั้งแต่ พ.ศ. 2557-2558 
 

ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับ 
  1. ประโยชน์เชิงวิชำกำร 
  ท าให้ได้ข้อค้นพบเชิงวิชาการเกี่ยวกับแบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา  
  2. ประโยชน์เชิงปฏิบัติกำร 
   1) ได้ทราบถึงความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นตรง และมีอิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงกล 
ยุทธ์ ที่มีต่อประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งสามารถน าไปใช้ในการปรับปรุง/ พัฒนาปัจจัย
ที่เป็นองค์ประกอบต่างๆ ที่เกี่ยวข้องให้ประสบผลส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
ต่อสถาบันการอาชีวศึกษา  
   2) เป็นแนวทางให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ก ากับ ดูแล ใช้ก าหนดนโยบายในการพัฒนา 
สถาบันการอาชีวศึกษา ให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 
  1. ปัจจัยท่ีมีผลต่อภำวะผู้น ำเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ประกอบด้วย 
   1) สภาพแวดล้อมแบบเปิด (Open Environment) หมายถึง สภาพแวดล้อมที่ส่งเสริม 
ความคิดสร้างสรรค์ เปิดโอกาสให้คิด กระท า และการแสดงออกอย่างอิสระ ไม่ยึดติดกับกฎระเบียบ 
ความท้าทายในการตัดสินใจ ความไว้วางใจบุคลากร การยอมรับและสนับสนุนความคิดใหม่ๆ ที่ท้า
ทาย อันจะน าไปสู่การริเร่ิมสร้างสรรค์ ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ด้าน คือ  
  ความมีอิสระ (Freedom) หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหาร เป็นพฤติกรรมในการ
แสดงออกถึงการสร้างหรือให้โอกาส ทั้งการคิด การวางแผน และการกระท า โดยมองที่ผลลัพธ์ในการ 
ท างานมากกว่าใส่ใจในกระบวนการ การให้โอกาสในการท างานอย่างอิสระ ไม่ปิดกั้นทางความคิด 
ไม่ยึดติดกับกฎระเบียบ และมีความริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ 
  ความท้าทาย (Challenge) หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารที่มีความเสี่ยงทั้งการคิด 
ไตร่ตรองอย่างละเอียดรอบคอบ และตัดสินใจท าอย่างคล่องแคล่วว่องไว รู้จักฉวยจังหวะและสร้าง
โอกาสโดยไม่ลังเล โดยไม่กลัวความผิดพลาด พร้อมกับกล้ายอมรับเมื่อกระท าผิดพลาด และมีเป้า 
หมายในการท างานที่ยิ่งใหญ่ 
  ความไว้วางใจ (Trust) หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารที่ได้รับความคาดหวัง
ความเชื่อมั่น และความมั่นใจจากบุคลากรและทีมงานที่แสดงออกอย่างเปิดเผย เปิดใจ จริงใจ อย่าง
ตรงไปตรงมา อยู่ร่วมกันบนพื้นฐานแห่งความจริง ไม่เสแสร้ง แกล้งยอ ให้เกียรติผู้อ่ืน เอ้ือเฟื้อเผื่อแผ่ 
และให้ความร่วมมือร่วมใจกัน 
  การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (New Idea Support) หมายถึง การแสดงออกของการ
เปิดใจให้กว้างเพื่อรับรู้ รับฟังต่อสิ่งใหม่ๆ มีการเอาใจใส่ต่อความคิดและวิธีการใหม่ๆ และกล้าที่จะ 
ยอมรับคนรุ่นใหม่ ที่มีแนวทาง วิธีการ และความคิดใหม่ๆ 
   2) ความรู้เชิงลึก (Depth Knowledge) หมายถึง การมีความรู้ที่แสดงออกถึงการมีความ 
สามารถ มีทักษะ มีประสบการณ์ มีความเชี่ยวชาญ ความช านาญเฉพาะด้าน มีความรู้ที่หลากหลาย 
มีความสามารถพิเศษ และมีทักษะสูงในการท างาน มีความคล่องแคล่วในการปฏิบัติงาน มีการตัดสินใจ
รวดเร็ว และมีความสามารถในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างสร้างสรรค์ ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ  
  ความเชี่ยวชาญ (Expertise) หมายถึง การแสดงออกให้เห็นถึงความรู้ ความสามารถ 
ความช านาญ ความรอบรู้ ทักษะและประสบการณ์ เกี่ยวกับเน้ือหาที่น าเสนอ ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึง
ความสามารถหรือความเป็นผู้เชี่ยวชาญในเนื้อหานั้นๆ 
  ประสบการณ์ (Experience) หมายถึง การแสดงออกถึงความสามารถพิเศษ ความรู้ที่หลาก 
หลาย เชื่อมโยงระหว่างอดีตและปัจจุบัน มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Dialog) ที่หลากหลาย ที่มีผลต่อการ
คิดที่กว้างไกล ซึ่งจะน าไปสู่การมีความคิดสร้างสรรค์ และเป็นพื้นฐานของความสร้างสรรค์ในอนาคต  
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  ทักษะ (Skills) หมายถึง การแสดงออกถึงพฤติกรรมด้านทักษะที่สร้างสรรค์อย่างเป็น
ระบบ มีความคล่องแคล่วในการปฏิบัติงาน มีการตัดสินใจในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างรวดเร็ว 
และสร้างสรรค์ทั้งในระดับปัญญาและจากการปฏิบัติ  
   3) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง แรงกระตุ้นจากภายใน (Intrinsic) 
ที่แสดงออกถึงการมีทิศทางและจุดหมายที่แน่นอน มีความชัดเจน ความมั่นใจ ความมุ่งมั่น กระตือ 
รือร้น อดทน เด็ดเดี่ยว ตั้งใจท างานด้วยความทุ่มเทด้วยศรัทธาอันแรงกล้า น าไปสู่การเปลี่ยนแปลง
การท างาน ให้มีผลการปฏิบัติงานเป็นเลิศ และมีประสิทธิผล ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ  
  ทิศทางและจุดหมาย (Goal & Direction) หมายถึง การแสดงออกถึงความชัดเจน ความ 
แน่วแน่ ของจุดหมายและทิศทางที่จะท าให้งานมีความส าเร็จชัดเจน  แน่นอนในการปฏิบัติงานเพื่อ 
ให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่สร้างสรรค์ขององค์กร 
  ความวิริยะ (Persistence) หมายถึง การแสดงออกถึงความอดทน ความเพียรพยายาม 
มีวินัย มีสมาธิในการท างาน เอาชนะอุปสรรคด้วยความเด็ดเดี่ยว กล้าหาญ ด้วยความตั้งใจอันแน่วแน่ 
ที่จะกระท าเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งใจไว้ 
  ความทุ่มเท (Intensity) หมายถึง การแสดงออกถึง ความกระตือรือร้นอันแรงกล้าในการ 
ท างานอุทิศพลังกายและพลังใจ มุ่งมั่นท างานด้วยความเต็มใจ และศรัทธาอันแรงกล้าที่จะสร้างสรรค์ 
งานให้มีคุณภาพเพื่อความส าเร็จขององค์กร 
  2. ภำวะผู้น ำเชิงกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการของอิทธิพลที่ผู้น ามีต่อบุคคลอ่ืน มีพฤติกรรม 
ไปในทิศทางที่ต้องการเพื่อบรรลุและรักษาไว้ซึ่งวัตถุประสงค์ขององค์กรให้คลอบคลุมทั้งเป้าหมาย 
(Ends) และวิธีการ (Means) โดยการก าหนดทิศทางขององค์กร การวางแผนหรือการสร้างทางเลือก 
การน าไปสู่การปฏิบัติ และมีการควบคุมหรือการประเมินผล  เพื่อน าพาองค์กรสู่ความส าเร็จได้ทั้ง
ในระยะสั้นและระยะยาว ได้อย่างชาญฉลาด ซึ่งมีองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ  
   1) การก าหนดทิศทางขององค์กร (Strategic Direction Setting) หมายถึง วิธีการ
วิเคราะห์สถานการณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพื่อน าผลการวิเคราะห์ไปก าหนดวิธีการที่จะ
ให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ ให้ประสบความส าเร็จ กล่าวคือ องค์กรที่สามารถแปลงวิสัยทัศน์ไปสู่การ
ปฏิบัติ ได้อย่างมีคุณค่าและเป็นไปตามวัตถุประสงค์ได้ ผู้น าจะต้องมีคุณลักษณะที่ ส าคัญ ได้แก่ 
ความคิดความเข้าใจในระดับสูง ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ ความ 
สามารถในการพยากรณ์และก าหนดอนาคต ความสามารถการคิดเชิงปฏิวัติ และความสามารถใน
การก าหนดวิสัยทัศน์ 
   2) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Implementation Strategies) หมายถึง การบริหารจัดการ 
ต าแหน่งงานต่างๆ ให้มีความสัมพันธ์กันอย่างเหมาะสม ซึ่งก็คือการใช้ความพยายามของผู้บริหารที่
จะกระตุ้นศักยภาพในการท างานของสมาชิกให้สูงขึ้น ซึ่งเป็นก าหนดการด าเนินงานระยะยาวของ
องค์กร หรือหน้าที่ของการบริหารจัดการ (Functions of Management) ได้แก่ การวางแผน การจัด
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องค์กร การน าไปปฏิบัติ และการควบคุมการปฏิบัติการ เพื่อให้บรรลุภารกิจและเป้าหมายหลักของ
องค์กร  
   3) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (Control and Evaluation) หมายถึง กระบวนการ 
วัดผลการปฏิบัติงานที่ได้มีการวางแผนไว้ เพื่อให้เกิดความเชื่อมั่นว่าการปฏิบัติงานสามารถบรรลุวัตถุ 
ประสงค์ กลยุทธ์ขององค์กร โดยครอบคลุมการวัดผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง การเปรียบเทียบผล
การปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่ก าหนด และการแก้ไขหรือปรับปรุงสิ่งที่ผิดพลาดไปจากมาตรฐาน  
  3. ประสิทธิภำพกำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์ หมายถึง เคร่ืองมือส าคัญที่ใช้ในการออกแบบ
โครงสร้างดัชนีชี้วัดทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์แบบบูรณาการ ส าหรับใช้ในการประเมินประสิทธิภาพ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบองค์รวม กล่าวคือ เป็นระบบการวัดประสิทธิภาพ การท างานที่เชื่อม 
โยงทรัพยากรมนุษย์ คน กลยุทธ์ ประสิทธิภาพขององค์กร เพื่อให้องค์กรสามารถ ปรับใช้กลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่เกิดผลกระทบต่อการสร้างมูลค่า และ เป้าหมายองค์กร ให้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น ซึ่งมีองค์ประกอบ 5 ด้าน คือ 
   1) ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRM Strategic Alignment) หมายถึง การที่ส่วนราชการ 
และจังหวัด มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่สอดคล้องกับเป้าหมาย 
พันธกิจของส่วนราชการ ทั้งในด้านการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั้งผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง 
และพัฒนาผู้บริหารทุกระดับทั้งในเร่ืองผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน  
   2) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Operation Efficiency) หมายถึง 
กิจกรรมและกระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส่วนราชการ และจังหวัด (HR Transactional 
Activities) เช่น การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง การโยก 
ย้าย มีความถูกต้องและทันเวลา มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่มีความถูกต้อง 
เที่ยงตรง ทันสมัย มีสัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อ
งบประมาณรายจ่าย มีความเหมาะสมและสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร คุ้มค่า และมีการน าเทคโน 
โลยี และเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
   3) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Programmed Effectiveness) 
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส่วนราชการ 
และจังหวัด ก่อให้เกิดการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย 
พันธกิจ ขององค์กร ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน รวมทั้งการสนับสนุน
ให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และการมีระบบการบริหารผลงาน (Performance 
Management) ที่เน้นประสิทธิภาพประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับผลการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล  
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   4) ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Accountability) หมายถึง 
การที่ส่วนราชการและจังหวัดจะต้องรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ และการด าเนินการทางวินัยบนหลักการของความสามารถหลักคุณธรรม 
หลักนิติธรรม หลักมนุษยธรรม และมีความโปร่งใสของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ
พร้อมให้มีการตรวจสอบ  
   5) คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of Work Life) 
หมายถึง การที่ส่วนราชการหรือจังหวัด มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ท าให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความ
พึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบงานและบรรยากาศการท างาน รวมทั้งมีการจัดให้มี 
สวัสดิการ และสิ่งอ านวยความสะดวกเพิ่มเติมจากสวัสดิการที่กฎหมายก าหนด  และส่งเสริมความ 
สัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารกับข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานและระหว่างผู้ปฏิบัติงาน
ด้วยกันเอง  
  4. ผลกำรปฏิบัติงำน (Performance) หมายถึง การปฏิบัติงานในช่วงเวลาหนึ่ง สามารถปฏิบัติ 
งานได้ดีเพียงใด โดยมีเกณฑ์การประเมินในด้านต่างๆ เกี่ยวข้องกับระดับคุณภาพของการท างานโดย 
ตรง และถือเป็นพฤติกรรมที่มีคุณภาพของมนุษย์ที่อาจเปลี่ยนแปลงได้ตามสถานการณ์  ซึ่งมีองค์ 
ประกอบ 3 ด้าน คือ 
  1) ประสิทธิผลของงาน (Effectiveness of Work) หมายถึง ความส าเร็จของการปฏิบัติ 
ที่เป็นพฤติกรรมที่มีคุณภาพหรือการกระท าที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับเป้าหมายขององค์กร ความเข้าใจใน
เป้าหมายขององค์กรและการด าเนินการของพนักงาน น าไปสู่ความสามารถในการท างานให้บรรลุ
เป้าหมาย/ วัตถุประสงค์ขององค์กร ตามจ านวนที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา หรือเป็นไปตาม 
ที่ผู้บังคับบัญชาก าหนดไว้  
  2) คุณภาพของงาน (Quality of Work) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานได้ถูก 
ต้องสมบูรณ์ตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ ผลการปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับระดับคุณภาพของการท างาน 
โดยตรงและถือเป็นพฤติกรรมที่มีคุณภาพของมนุษย์ที่อาจเปลี่ยนแปลงได้ตามสถานการณ์  ผลการ
ปฏิบัติงานยังขึ้นกับตัวแปรพื้นฐานที่ส าคัญ เช่น ความถนัด การเรียนรู้ แรงจูงใจ ความพยายาม และ
การรับรู้บทบาทของตน  
  3) ความสามารถเกี่ยวกับงาน (Adaptive Performance) หมายถึง ความรู้ ความเข้าใจใน
ขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับงาน (Job Knowledge) เป็นการอธิบายถึงการปฏิบัติงานของแต่ละ
บุคคล ความเข้าใจในเป้าหมายขององค์กร ความรู้ ความเข้าใจในขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับ
งาน การเรียนรู้ ความพยายาม ความสามารถและการรับรู้ต่อบทบาท ภายใต้เงื่อนไขการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ จะท าให้เห็นความแตกต่างในทางบวกของความสามารถเกี่ยวกับงาน 
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บทที ่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
 การวิจัยเร่ือง แบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าเสนอเน้ือหาที่
เกี่ยวข้องกับงานวิจัย ตามล าดับ ดังนี้ 
 2.1 แนวคิด และทฤษฎีระบบ 
  1. ประวัติความเป็นมา และความหมาย 
  2. องค์ประกอบของระบบ 
  3. การน าทฤษฎีระบบไปประยุกต์ใช้ 
 2.2 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  1. ประวัติความเป็นมา และความหมายของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  2. ความส าคัญของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  3. องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  4. การวัดภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
 2.3 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  1. สภาพแวดล้อมแบบเปิด  
   1.1 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และสภาพแวดล้อมแบบเปิด 
   1.2 การวัดสภาพแวดล้อมแบบเปิด 
  2. ความรู้เชิงลึก 
   2.1 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และความรู้เชิงลึก 
   2.2 การวัดความรู้เชิงลึก 
  3. แรงจูงใจภายใน 
   3.1 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และแรงจูงใจภายใน 
   3.2 การวัดแรงจูงใจภายใน 
 2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล 
  1. ประวัติความเป็นมา และความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล 
  2. ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล 
  3. กระบวนทัศน์เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล (HR Scorecard) 
  4. องค์ประกอบของประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
  5. การวัดองค์ประกอบของประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

DR-S
UPATTRA SONGKRAMSRI



18 
 

 

18 

 2.5 ผลการปฏิบัติงาน 
  1. ประวัติความเป็นมา และความหมาย 
  2. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน 
  3. การวัดผลการปฏิบัติงาน 
 
แนวคิด และทฤษฎีระบบ 
 1. ประวัติความเป็นมา และความหมาย 
 ทฤษฎีระบบ (System Theory) เร่ิมปรากฏขึ้นเมื่อประมาณ ค.ศ. 1920 โดยมีต้นก าเนิดมาจาก 
นักทฤษฎีองค์กรและนักชีววิทยาคือ Boulding & Bertalunffy ที่มององค์กรในฐานะสิ่งมีชีวิต โดย
มองในรูประบบเปิดเหมือนระบบกายวิภาคของสิ่งมีชีวิต (Anatomy) เช่นเดียวกันกับ Downs (1957) 
Miller & Rice (1967) และ Kimberly (1979) รวมทั้งนักทฤษฎีอ่ืนๆ อีกหลายท่าน แนวคิดนี้เป็นที่
รู้จักกันแพร่หลายเมื่อทศวรรษ 1940 และพัฒนาไปสู่สาขาอื่นๆ เช่น ฟิสิกส์ Cybernetic (เช่น งานของ 
Frederic Vester) ทฤษฎีนี้ได้เข้ามามีบทบาทในการศึกษาทางสายสังคมศาสตร์ด้วยเช่นกัน โดยมีทฤษฎี 
ที่ได้รับอิทธิพลโดยตรงจาก ทฤษฎีระบบ (System Theory) ก็คือ แนวคิดของพวกหัวรุนแรง (Radical 
Constructivism) ที่เชื่อว่า โลกหรือการรับรู้ของคนเรานั้น เกิดจากสิ่งที่สมองของเราสร้างขึ้นเองทั้งสิ้น 
ด้วยเหตุนี้ System Theory จึงมีลักษณะเป็นสหวิชาการ (Interdisciplinary) เน่ืองจากสามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ได้หลายสาขาวิชา 
 ในปี ค.ศ. 1950 Bertalanffy กล่าวถึงระบบเปิดโดยใช้วิธีการตั้งชื่อต้นไม้ในระบบการจ าแนก 
ทางชีววิทยา ส่วนล าตัว กล้ามเนื้อ โครงกระดูก ระบบการไหลเวียนของเลือด และส่วนอ่ืนๆ เป็นส่วน 
ประกอบของระบบ (ความเป็นมนุษย์) ทั้งหมด และได้เสนอวิธีการที่ให้ผู้เชี่ยวชาญแต่ละระบบย่อย 
ประสานกันเพื่อให้ได้ความเข้าใจเกี่ยวกับปฏิสัมพันธ์ระหว่างระบบย่อยร่วมกัน ท าให้ได้ความรู้รวบ
ยอด ในเร่ืองการปฏิบัติการของระบบ อันเป็นพื้นฐานของหลักการประเมินผลและความเจริญเติบโต
ของหลักการบริหาร และในปี ค.ศ. 1956 Boulding ได้ชี้ประเด็นปัญหาการสื่อสารซึ่งอาจจะเกิดขึ้น 
กับการประสานระบบย่อย เน่ืองจากผู้เชี่ยวชาญสาขาต่างๆ (เช่น นักฟิสิกส์ นักเศรษฐศาสตร์ นักเคมี 
นักสังคมวิทยา เป็นต้น) จะมีภาษาเฉพาะของตนเอง ดังนั้นหากต้องการให้เกิดความส าเร็จในการ
ประสานระบบย่อย ผู้เชี่ยวชาญในระบบย่อยทั้งหมดควรต้องใช้ภาษาเดียวกัน เช่น ภาษาคณิตศาสตร์ 
(Kerzner, 2013) ต่อมาในปี  ค.ศ. 1960 นักทฤษฎี เหล่านี้  Daniel Katz, Robert Kahn และ  James 
Thomson มีมุมมองเกี่ยวกับองค์กรเป็นระบบเปิด (Open System) ซึ่งเป็นระบบองค์กรที่ได้น าทรัพยากร 
มาจากสภาพแวดล้อมภายนอก แปรสภาพเป็นสินค้าและบริการ เพื่อส่งกลับไปยังสภาพแวดล้อมใน
ที่ซึ่งสินค้าและบริการได้ขายให้กับลูกค้า 
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 ค าว่า “ระบบ” เป็นค าที่มีการเกี่ยวข้องกับการท างานและหน่วยงานและนิยมใช้กันมาก 
เพราะ ระบบเป็นการรวบรวมสิ่งต่างๆ ทั้งหลายที่มนุษย์ได้ออกแบบและคิดสร้างสรรค์ขึ้นมา เพื่อจัด 
การด าเนินการให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่วางไว้ (Banathy, 1968) โดยการจัดการส่วนต่างๆ ทุกส่วน 
ให้เป็นระเบียบ โดยแสดงความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันของส่วนต่างๆ และความสัมพันธ์ของแต่ละ
ส่วนกับส่วนประกอบทั้งหมดอย่างชัดเจน (Good, 1973) องค์ประกอบต่างๆ ที่ท างานเกี่ยวโยงสัมพันธ์
กันเพื่อให้เกิดผลอย่างใดอย่างหนึ่ง อาจกล่าวได้ว่า ระบบคือการปฏิสัมพันธ์ขององค์ประกอบทั้งหลาย 
ในการปฏิบัติหน้าที่และการด าเนินงาน (Friedland, 2012) โดยทั่วไประบบ จ าแนกเป็น 2 ประเภท 
คือ ระบบปิด และระบบเปิด โดยองค์กรแบบปิด (Closed System) จะไม่เกี่ยวข้องและไม่ได้รับผล 
กระทบจากสิ่งแวดล้อม ส่วนในองค์กรแบบเปิด (Open System) จะได้รับอิทธิพลอย่างมากจากสิ่ง 
แวดล้อม หากพิจารณาโดยรายละเอียด ระบบปิด (Closed System) คือ ระบบที่มีความสมบูรณ์ภายใน 
ตัวเอง ไม่พยายามผูกพันกับระบบอื่นใด และแยกตนเองออกจากสภาพแวดล้อมต่างๆ ในสังคม ส่วน 
ระบบเปิด (Open System) คือระบบที่ต้องอาศัยการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคล องค์กรหรือหน่วยงาน
อ่ืนๆ ในลักษณะเป็นการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน และผลประโยชน์ที่เกิดขึ้นมีความ
สมดุล รวมทั้งสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปก็มีผลหรืออิทธิพลต่อการท างานขององค์กรเช่นกัน 
(Choi & Ruona, 2010.; Glanz & Bishop, 2010.; Cummings & Worley, 2014) ดังนั้นทฤษฎีเชิงระบบ 
(System Theory) จึงเป็นที่ผสมผสานหน้าที่การจัดการกิจกรรมการจัดการและการวางแผนเชิงกลยุทธ์
เข้าด้วยกัน โดยพิจารณาถึงสภาพแวดล้อมภายนอก โดยจุดส าคัญของ System Theory อยู่ที่การมอง
แบบไม่แยกส่วน หรือการมองว่าทุกอย่างสัมพันธ์กัน หรือส่วนย่อยสัมพันธ์กันส่วนใหญ่  ดังนั้น
หัวใจของทฤษฎีระบบ คือ ใช้เพื่ออธิบายปรากฏการณ์ทางสังคมและปรากฏการณ์ทางการบริหาร 
เพื่ออธิบายว่า ท าไมจึงเกิดสภาพเช่นนั้น ไม่ได้ต้องการบอกว่าจะตัดสินอย่างไรหรือจะจัดการอย่างไร 
และวิชาที่ใช้ทฤษฎีระบบเป็นหัวใจขณะนี้ก็คือ วิชาระเบียบวิธีการวิจัย (Wasita, 2014) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความหมายของระบบ มีผู้ให้ความหมายและค าอธิบาย 
ของค าว่า “ระบบ” โดยนักวิจัยและนักวิชาการได้ให้ความหมายหรือค านิยาม (The Definition) ของ
ค าว่า ระบบ ดังตารางที่ 1 
 
ตารางท่ี 1 ความหมายของระบบ 

นักวิชาการ/ นักวิจัย ความหมายของระบบ 

Bertalanffy (1950)  สิ่งมีชีวิตใดๆ ก็ตามเกิดขึ้นจากการรวมตัวของระบบต่าง ๆ ซึ่งม ี
 โครงสร้างและการท าหน้าที่ประสานสัมพันธ์กัน 

Tricker (2005)  ผลรวมของหน่วยย่อย ซึ่งท างานเป็นอิสระต่อกัน แต่มีปฏิสัมพันธ์กัน 
 เพื่อช่วยให้งานนั้นบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  
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ตารางท่ี 1 (ต่อ) 

นักวิชาการ/ นักวิจัย ความหมายของระบบ 

Robbins et al. (2006)  สิ่งที่เกี่ยวพันและสัมพันธ์ซึ่งกัน ซึ่งก าหนดวิธีการปฏิบัติให้เป็นเอกภาพ  
 หรือบรรลุวัตถุประสงค์ 

Senge (2006).  การจัดการมีลักษณะต่อเน่ืองกันและสัมพันธ์ซึ่งกันและกนั รวมทั้ง 
 พึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันของหน่วยงานย่อยต่าง ๆ กับส่วนรวมทั้งหมด 

Nolan et al. (2008)  เซตของทรัพยากรเพื่อใช้ในการจัดหาการบริการ โดยการบริการสามารถ  
 ประกอบด้วยระบบย่อยเพื่อเติมเต็มระบบอื่น ๆ ตามวัตถุประสงค์ที่ 
 ก าหนด 

Beynon-Davies. (2009)  ภาพส่วนรวมของโครงสร้างหรือของขบวนการอย่างหนึ่งที่มีการจัด 
 ระเบียบความสัมพันธ์ที่มนุษย์ได้ออกแบบและสร้างสรรค์ขึ้น เพื่อ 
 ด าเนินงานทั้งหลายให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

Angelov et al. (2010)  การน าปัจจัยต่าง ๆ อันได้แก่ คน (People) ทรัพยากร (Resource)  
 แนวคิด (Concept) และกระบวนการ (Process) มาผสมผสานท างาน 
 ร่วมกัน โดยภายในระบบอาจประกอบไปด้วยระบบย่อย (Subsystem) 
 ต่าง ๆ ที่ต้องท างานร่วมกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างใดอย่างหนึ่ง 
 ตามที่ได้วางแผนไว้ 

Rice (2013).  การรวมตัวกันขององค์ประกอบต่าง ๆ ที่มีลักษณะเป็นระบบย่อย ที่มี 
 ผลกระทบต่อกัน ประสานสมัพันธ์และท าหน้าที่ร่วมกัน เพื่อให้บรรลุผล 
 อย่างใดอย่างหนึ่ง 

 

 จากการให้ความหมายหรือค านิยามของค าว่า ระบบ ของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น อาจมี
ความแตกต่างกันในเนื้อหาหรือรายละเอียดปลีกย่อยบางส่วน แต่ความหมายส่วนใหญ่ จะสอดคล้องกัน 
การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยจึงสรุปความหมายหรือนิยามของ ระบบ ว่าหมายถึง ส่วนประกอบต่างๆ 
ที่มีความสัมพันธ์กันในทางหนึ่งทางใดรวมกลุ่มอยู่ด้วยกัน แต่ละส่วนก็เป็นระบบย่อยในตัวของมัน
เอง และการเคลื่อนไหวในส่วนหนึ่งจะมีปฏิกิริยากระทบต่อส่วนอ่ืนๆ ด้วย หรืออาจกล่าวอีกอย่าง
หนึ่งว่า ระบบ คือกลุ่มของส่วนที่มีความสัมพันธ์ระหว่างกัน และกระท าการเพื่อความส าเร็จตามที่
ต้องการ  
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 2. องค์ประกอบของระบบ 
 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้  ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบระบบ ของ Boulding & 
Bertalunffy  (1920) มาอธิบายถึงองค์ประกอบของระบบ โดยแนวคิดของ ของ Boulding & Bertalunffy 
(1920) มององค์กรในรูประบบเปิดเหมือนระบบกายวิภาคของสิ่งมีชีวิต (Anatomy) เช่นเดียวกับ 
Downs (1957).; Miller & Rice (1967) และ Kimberly (1979) รวมทั้งนักทฤษฎี นักวิชาการอ่ืนๆ อีก
หลายท่าน เช่น Nolanand et al. (2008).; Beynon-Davies (2009).; Angelov et al. (2010).; Rice (2013) 
และ Adams et al. (2014) เป็นต้น องค์ประกอบของระบบตามแนวคิดของ Boulding & Bertalunffy 
(1920) ประกอบด้วย องค์ประกอบหลัก 4 ส่วน ดังนี ้ 
 1) ปัจจัยน าเข้า (Input) หมายถึง ทรัพยากร ข้อมูล หรือปัจจัยต่างๆ ที่น าเข้ามาในระบบเพื่อ 
ใช้แปรรูปให้เป็นผลลัพธ์ ซึ่งอาจรวมถึงสิ่งแวดล้อม (Environment) ภายในระบบ 
 2) กระบวนการแปรสภาพ (Process) หมายถึง การปฏิสัมพันธ์ขององค์ประกอบ เพื่อท าให้ 
เกิดการปฏิบัติงานที่เปลี่ยนสภาพ (Transform) ปัจจัยน าเข้าให้กลายเป็นผลลัพธ์ และอาจจะได้ผล
ย้อนกลับ (Feedback) ตามมาจากกระบวนการ 
 3) ปัจจัยน าออก (Output) หมายถึง จุดหมายปลายทางของการด าเนินการ หรือผลของการ 
ปฏิบัติงานต่างๆ ที่ได้จากกระบวนการแปรรูปปัจจัยน าเข้า จนกลายเป็นสิ่งที่ต้องการและผลพลอยได้
อ่ืนๆ ทั้งโดยทางตรงและทางอ้อม 
 4) ผลย้อนกลับ (Feedback) หมายถึง ข้อมูล หรือผลสะท้อนกลับที่ได้รับจากการด าเนินการ 
แปรรูป และการเกิดผลลัพธ์ขึ้น ซึ่งผลย้อนกลับจะกลับเข้าสู่ระบบ เพื่อให้ทราบว่าเกิดอะไรขึ้น ต้อง
ท าอะไรต่อ เพื่อใช้ปรับปรุงแก้ไขให้การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
 องค์ประกอบทั้ง 4 จะเกี่ยวเนื่องสัมพันธ์กันโดยตลอด การเปลี่ยนแปลงขององค์ประกอบใด
องค์ประกอบหนึ่ง จะมีผลต่อองค์ประกอบอ่ืนและข้อบกพร่องขององค์ประกอบหนึ่ง ก็จะส่งผลให้
องค์ประกอบอื่นบกพร่องด้วย 
 โดยผู้วิจัยได้ด าเนินการทบทวนวรรณกรรม และสังเคราะห์วรรณกรรมเกี่ยวข้อง เพื่อให้
ทราบถึงองค์ประกอบของระบบ (System Components) และแหล่งอ้างอิง ดังตารางที่ 2 
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ตารางท่ี 2 แสดงองค์ประกอบของระบบ และแหล่งอ้างอิง 

อ้างอิง 
(ชื่อผู้วิจัย/ปี ค.ศ.) 

ปัจจัยน าเข้า 
(Input) 

กระบวนการ
แปรสภาพ 
(Process) 

ปัจจัยน าออก 
(Output) 

ผลย้อนกลับ
(Feedback) 

Boulding & Bertalunffy (1920)     
Beynon-Davies. (2009)     
Angelov et al. (2010)     
Laszlo 2012)     
Rice (2013)     
Adams et al. (2014)     
Bradley & Keating (2014)     
Hester & Adams (2014)     
 

 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับ ทฤษฎีระบบ (System Theory) ผู้วิจัยสามารถสรุปได้
ว่า องค์ประกอบของระบบ ประกอบด้วย 4 ส่วน ได้แก่ (1) ปัจจัยน าเข้า (Input) (2) กระบวนการแปร
สภาพ (Process) (3) ปัจจัยน าออก (Output) และ (4) ผลย้อนกลับ (Feedback) ซึ่งสามารถอธิบายได้ ดังนี ้
 1) ปัจจัยน าเข้า (Input) หมายถึง ทรัพยากรขององค์กร (Organizational Resources) หรือ
ทรัพยากรการบริหาร (Management Resources) ซึ่งน าเข้าสู่ระบบการบริหารเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลในการท างาน ประกอบด้วย (1) ทรัพยากรทางกายภาพ (Physical Resources) หรือ
วัตถุดิบ (Raw Materials) (2) ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources) (3) ทรัพยากรทางการเงิน (Financial 
Resources) ทุน (Capital) หรืองบประมาณ (Budget) (4) ทรัพยากรข้อมูล (Information Resources) 
และ (5) เทคโนโลยี (Technology) เป็นต้น  
 2) กระบวนการแปรสภาพ (Process) หมายถึง ขั้นตอนของการน าทรัพยากรขององค์กร 
(Organizational Resources) ที่เป็นปัจจัยน าเข้า (Input) หรือปัจจัยการผลิต (Factors of Production) 
แล้วแปรสภาพออกมาเป็นผลผลิต (Output) หรือบริการ ประกอบด้วย (1) กิจกรรมการท างานของ
พนักงาน (Employees’ Work Activities) (2) กิจกรรมด้านการบริหารจัดการ (Management Activities)  
(3) เทคโนโลยีและวิธีปฏิบัติงาน (Technology and Operations Methods) และ (4) กิจกรรมการผลิต 
(Production Activities) เป็นต้น  
 3) ปัจจัยน าออก (Output) หมายถึง ผลผลิตหรือสิ่งที่ได้จากกระบวนการเปลี่ยนสภาพ เพื่อ 
สนองต่อความต้องการตลาด ผลผลิตเหล่านี้เป็นผลผลิตโดยผู้บริหารทุกระดับที่ท างาน เพื่อให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายขององค์กร ประกอบด้วย (1) ผลิตภัณฑ์และบริการ (Products and Services) (2) ผลลัพธ์
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ด้านการเงิน (Financial Results): ก าไรและขาดทุน (Profits and Losses) (3) ผลลัพธ์การด าเนินงาน
ของพนักงาน (Human Results) และ (4) ความพึงพอใจของลูกค้า (Customer Satisfaction) เป็นต้น  
 4) ผลย้อนกลับ (Feedback) หมายถึง ข้อมูลย้อนกลับ หรือผลสะท้อนกลับที่ได้รับจากการ
ด าเนินการแปรรูป หรือกิจกรรมองค์กร และการเกิดผลลัพธ์ขึ้น ซึ่งผลย้อนกลับจะกลับเข้าสู่ระบบ เพื่อ  
ให้ทราบว่าเกิดอะไรขึ้น ต้องท าอะไรต่อ ข้อมูลเหล่านี้ใช้เพื่อปรับปรุงปัจจัยน าเข้า และกระบวนการ 
เปลี่ยนสภาพในการบริหาร เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่พึงพอใจหรือมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น  
 องค์ประกอบทั้ง 4 จะเกี่ยวเนื่องสัมพันธ์กันโดยตลอด การเปลี่ยนแปลงขององค์ประกอบใด 
องค์ประกอบหนึ่ง จะมีผลต่อองค์ประกอบอ่ืนและข้อบกพร่องขององค์ประกอบหนึ่ง ก็จะส่งผลให้
องค์ประกอบอื่นบกพร่องด้วย สามารถแสดงได้ ดังภาพประกอบที่ 2 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพประกอบที่ 2 องค์ประกอบของระบบตามแนวคิด Boulding & Bertalunffy (1920) 

ที่มา : ดัดแปลงจาก Directshen (2014) 
 
 จากภาพประกอบที่ 2 แสดงองค์ประกอบของระบบ ที่ได้จากการสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎี 
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด Boulding & Bertalunffy (1920) ประกอบด้วย 4 ส่วน ได้แก่ (1) ปัจจัยน าเข้า 
(Input) (2) กระบวนการแปรสภาพ (Process) (3) ปัจจัยน าออก (Output) และ (4) ผลย้อนกลับ (Feedback) 
(Boulding & Bertalunffy, 1920.; Beynon-Davies, 2009.; Angelov et al., 2010 .; Laszlo, 2012.; Rice, 
2013.; Adams et al., 2014.; Bradley & Keating, 2014.; Hester & Adams, 2014)  
 ดังนั้นการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดทฤษฎีระบบ (System Theory) ของ Boulding 
& Bertalunffy (1920) ซึ่งประกอบด้วย (1) ปัจจัยน าเข้า (Input) (2) กระบวนการแปรสภาพ (Process) 
(3) ปัจจัยน าออก (Output) และ (4) ผลย้อนกลับ (Feedback) เป็นทฤษฎีหลักในการสร้างกรอบแนวคิด 
เพื่อศึกษาแบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร
มนุษย์และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
 

กระบวนการแปรสภาพ ปัจจัยน าเข้า ปัจจัยน าออก 

ผลย้อนกลับ 

สิ่งแวดล้อม สิ่งแวดล้อม 
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 3. การน าทฤษฎีระบบไปประยุกต์ใช้ 
 ทฤษฎีระบบ มีลักษณะของเนื้อหาสาระเป็น “ทฤษฎีทั่วไป” หรือเป็นความคิดพื้นฐาน หรือ 
ข้อตกลงเบื้องต้น (Basic Assumption) ที่รองรับทฤษฎีเฉพาะด้านหรือทฤษฎีเฉพาะเร่ือง กล่าวคือ 
ทฤษฎีเฉพาะด้านต่างมีข้อตกลงเบื้องต้นมาก่อนว่า “ผลย่อมเกิดจากเหตุ” ดังเช่นที่เป็นความคิดหลัก 
ของทฤษฎีระบบ จากนั้นแต่ละทฤษฎีดังกล่าว จึงเจาะจงระบุแต่ละคู่ของความสัมพันธ์ระหว่างเหตุ
กับผล เมื่อน าทฤษฎีระบบไปใช้อธิบายเหตุการณ์หรือใช้แก้ปัญหาเราสามารถน าเอาทฤษฎีอ่ืนๆ เฉพาะ
ด้านมาใช้ร่วมกันได้อย่างไม่มีความขัดแย้ง ทฤษฎีระบบจึงเป็นเหมือนเบ้าหลอมรวมทฤษฎีอ่ืนๆ เข้ามา
ใช้งานด้วยกันได้ ทฤษฎีองค์กรสมัยปัจจุบัน (Modern Theory of Organization) เป็นการรวมกันของ
หลักการทางเศรษฐศาสตร์ พฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์เข้าด้วยกัน ที่เรียกว่า เศรษฐศาสตร์
สังคม (Socioeconomic)โดยพยายามรวมหลักการทางวิทยาการจากหลายสาขาเข้ามาผสมผสาน หรือ 
เรียกว่า สหวิทยาการ (Multidisciplinary Approach) โดยมีความเชื่อว่าองค์กรอยู่ท่ามกลางสิ่งแวดล้อม 
ที่มากมาย ฉะนั้นควรเน้นการวิเคราะห์และสังเคราะห์สิ่งต่างๆ เข้าด้วยกัน การศึกษาองค์กรที่ดีที่สุด 
ควรจะเป็นวิธีการศึกษาวิเคราะห์องค์กรในเชิงระบบ (System Analysis) ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรต่างๆ 
มากมาย ทั้งภายในและภายนอกองค์กร ล้วนมีผลกระทบต่อโครงสร้างทั้งภายในและภายนอก การน า 
ความรู้ที่เกี่ยวกับทฤษฎีระบบมาประยุกต์ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ การคิดเชิงระบบ (ทิศนา แขมมณี, 
2554) หรือ การคิดอย่างมีระบบ (System Thinking) ซึ่งหมายถึง การคิดเกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งอย่าง
เป็นระบบ มีเหตุมีผล ท าให้ผลของการคิดหรือผลของการแก้ปัญหาที่ได้นั้นมีความถูกต้อง  แม่นย า 
และรวดเร็ว ซึ่งเป็นกรอบความคิดเชิงทฤษฎีที่พรรณนาถึงความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่างๆ 
ขององค์กรที่มีปฏิสัมพันธ์กัน และรวมถึงความเชื่อมโยงกับสภาพแวดล้อมภายนอก ตลอดจนการให้ 
ข้อเสนอแนะว่า ควรจะท าอย่างไรจึงจะท าให้องค์กรปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และสามารถท าให้องค์กรด าเนินงานบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ได้ 
 กรอบแนวคิดการวิจัยเชิงทฤษฎีคร้ังนี้ เป็นการน าทฤษฎีระบบมาประยุกต์ใช้ เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่างๆ ขององค์กรที่มีปฏิสัมพันธ์กัน ซึ่งสามารถแสดงได้ดังภาพ 
ประกอบที่ 3 
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ภาพประกอบที่ 3 กรอบความคิดเชิงทฤษฎี การน าทฤษฎีระบบมาประยุกต์ใช้ในการวิจัย 

ที่มา : ดัดแปลงจากองค์ประกอบระบบ ของ Boulding & Bertalunffy (1920) 
 
 จากการศึกษาแนวคิด และทฤษฎีระบบ (System Theory) ของ Boulding & Bertalunffy 
(1920) ประกอบด้วย (1) ปัจจัยน าเข้า (Input) (2) กระบวนการแปรสภาพ (Process) (3) ปัจจัยน าออก 
(Output) และ (4) ผลย้อนกลับ (Feedback) ผู้วิจัยสามารถน าเอาทฤษฎีระบบ (System Theory) มา
ประยุกต์ใช้เป็นทฤษฎีหลักในการสร้างกรอบแนวความคิดเพื่อศึกษาแบบจ าลองความสัมพันธ์ของ
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบัน
การอาชีวศึกษา ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
 
แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
 1. ประวัติความเป็นมา และความหมายของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership Theory) เป็นทฤษฎีที่จัดอยู่ในกระบวน
ทัศน์ ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ (Integrative Leadership Theory Paradigm) ซึ่งมีทฤษฎีภาวะผู้น า 
ที่มีแนวคิดร่วมกันอย่างแยกกันไม่ออก คือ ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารมี (Charismatic Leadership) 
กับทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ซึ่งมีผลการศึกษาที่สนับสนุน
แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ได้แก่ ผลการศึกษาบทบาทความเป็นสัญลักษณ์ (Symbolism) 
อ านาจทางการบริหารของผู้บริหารระดับสูง (Hambrick & Fredrickson, 2005) ผลการศึกษาเกี่ยวกับ
การตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ (Hitt & Ireland, 2002) และยังมีผลการศึกษาเกี่ยวกับ ทีมผู้บริหารระดับสูง 
(Murray, 1989.; Simons et al. 1999) เป็นต้น 

สภาพแวดล้อม (Environment) 

  สภาพแวดล้อม (Environment) สภาพแวดล้อม (Environment) 

สภาพแวดล้อม (Environment) 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

กระบวนการแปรสภาพ (Process) 

สภาพแวดล้อมแบบเปิด 

ความรู้เชิงลึก 

แรงจูงใจภายใน 

ปัจจัยน าเข้า (Input) 

ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร
มนุษย ์

ปัจจัยน าออก (Output) 

ผลการปฏิบตัิงาน 

  ผลย้อนกลับ (Feedback) 
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 นอกจากนี้ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ยังเป็นทฤษฎีที่มีจุดร่วมกับทฤษฎีการบริหารหลาย
ทฤษฎี เช่น ทฤษฎีการพัฒนาคุณภาพแบบก้าวกระโดด ด้วยวิธีการ Six Sigma ทฤษฎีการบริหาร
โรงเรียน เป็นฐาน ทฤษฎี Balance Scorecard ทฤษฎีระบบงบประมาณแบบเน้นผลงานเชิงยุทธศาสตร์ 
และทฤษฎีการบริหารแบบ CEO ภาครัฐ เป็นต้น ดังนั้น ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) 
จึงเกี่ยวข้องกับความคิด ความเข้าใจในระดับสูง การก าหนดทิศทางองค์กร การก าหนดและปฏิบัติ
ตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ผู้น าตาม
ทฤษฎีนี้จะเชื่อว่า การที่จะให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรนั้นไม่ใช่จะต้องอาศัยโชคช่วย แต่จะต้อง 
เป็นผลจากการที่ต้องคอยติดตามสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองค์กร การ
คาดการณ์ถึงอนาคตขององค์กรในระยะยาว และการพัฒนายุทธศาสตร์เพื่อมุ่งสู่อนาคตที่พึงประสงค์ 
นั้น (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2553) 
 จากแนวคิดเชิงทฤษฎีดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ เป็นพฤติกรรมของ
ผู้น าในองค์กรที่มุ่งเน้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อบรรลุเป้าประสงค์ (Goals) ขององค์กรเป็นส าคัญ 
โดยเร่ิมจากการมีวิสัยทัศน์ มีกลยุทธ์และค้นหาปัจจัยที่ท าให้บรรลุเป้าประสงค์ โดยผ่านตัวบ่งชี้ และ 
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์  พบว่า นักวิชาการใน
ปัจจุบันจ าแนกความแตกต่างระหว่างค าว่า ภาวะผู้น า (Leadership) กับค าว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Leadership) ไว้อย่างชัดเจน กล่าวคือ ภาวะผู้น า หมายถึง ความเป็นผู้น า ที่ผู้น าในองค์กร
ทุกระดับต้องมีแต่ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ความเป็นผู้น าที่ผู้น าในองค์กรบางระดับอาจจะไม่
มี นับตั้งแต่ช่วงทศวรรษที่ 1980 เป็นต้นมาจนถึงปัจจุบัน กระแสโลกาภิวัฒน์ที่เปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว ได้ส่งผลกระทบอย่างยิ่งต่อองค์กร จึงท าให้ผู้บริหารต้องใช้ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เพื่อปรับ 
เปลี่ยนทิศทางขององค์กรให้มีความเหมาะสมกับสภาวการณ์ด้วยวิธีการต่างๆ เพื่อความส าเร็จของ
วัตถุประสงค์ขององค์กร (Makgone, 2013) หรือเพิ่มผลผลิตหรือประสิทธิภาพขององค์กรผ่านทาง
วิธีที่แตกต่างกัน ซึ่งนักวิชาการหลายท่าน ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับนิยามของ ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ไว้
ดังนี้ Jinai & Fangwu (2011) ให้ความหมาย ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ว่า หมายถึงผู้น าหรือกลุ่มผู้น าระดับ 
สูงทีมีความสามารถในการคาดการณ์ มีมุมมองที่กว้างไกล และมีความยืดหยุ่น เพื่อท าให้องค์กร 
บรรลุเป้าหมาย โดยมีขอบเขตความรับผิดชอบงานทั้งองค์กร สอดคล้องกับ Hitt et al. (2012) ที่กล่าว 
ไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ผู้น าที่ต้องมองการณ์ไกลในอนาคต มีความยืดหยุ่น ริเร่ิม เปลี่ยน 
แปลง สามารถวางแผนกลยุทธ์เพื่อให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน และไปสู่จุดหมายองค์กร 
ที่ตั้งไว้ เช่นเดียวกับ DuBrin (2012) ที่กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) เป็น
ภาวการณ์น า โดยก าหนดทิศทาง และกระตุ้นสร้างแรงบันดาลใจให้แก่องค์กร ในการริเร่ิมสร้างสรรค์ 
สิ่งต่างๆ เพื่อให้องค์กรอยู่รอดและมีความก้าวหน้า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ จึงเป็นภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
ระดับสูงคล้ายคลึงกับภาวะผู้น ามุ่งเน้นเป้าหมาย (Path-Goal Leadership) ซึ่งจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา 
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ด้วยรางวัล อันเกิดจากการบรรลุผลส าเร็จในงาน และผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) 
เน้นการน าเพื่อการเปลี่ยนแปลง มากกว่าความคงที่  ซึ่งสอดคล้องกับ Low (2009) ที่ให้ความหมาย
ไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ เป็นผู้น าที่ต้องมองการณ์ไกล สามารถวางแผนในระยะยาว มีความยืดหยุ่น 
ริเร่ิม เปลี่ยนแปลง และการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์เป็นสิ่งส าคัญ เพราะต้องใช้อิทธิพลผ่านผู้ใต้บังคับ 
บัญชา และ Phadtare (2010) กล่าวว่า ผู้น าเชิงกลยุทธ์ เป็นรูปแบบของผู้น าชนิดที่น าความเจริญก้าว 
หน้ามาสู่องค์กร ผู้น าขององค์กรหลายแห่งที่ประสบความส าเร็จล้วนแต่มีความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์
ทั้งสิ้น ความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์เร่ิมจากการมีคุณสมบัติ คือ เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ (Vision) กว้างไกลและ 
น าวิสัยทัศน์มาสู่การปฏิบัติได้อย่างเป็นผลส าเร็จตามขั้นตอน  
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความหมายของ ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ไม่สามารถสรุป 
ให้มีความหมายเดียวได้ โดยนักวิจัยและนักวิชาการได้ให้ความหมายหรือค านิยาม (The Definition) 
ของค าว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ดังตารางที่ 3 
 
ตารางท่ี 3 ความหมายของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

นักวิชาการ/นักวิจัย ความหมายของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

Cheng (2010)  ภาวะผู้น าที่มีการเปลี่ยนแปลงบริบทเชิงรุกเพื่อก าหนดทิศทางของ 
 องค์กร การน ากลยุทธ์ไปปฏบิัติ และการควบคุมและประเมินผล 

Godfrey (2011)  ความสามารถในการการจัดการปรับตัวและบูรณาการสภาพแวดล้อม 
 ทั้งภายในและภายนอกขององค์กร และการมีส่วนร่วมในกระบวนการ  
 ที่ซับซ้อน 

Ireland et al. (2011)  ความสามารถในการคาดการณ์ จินตนาการและรักษาความยืดหยุ่น 
 และที่จะช่วยให้คนอ่ืนๆ ที่สร้างการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์เท่าที่จ าเป็น 

Lear (2012)  กระบวนการสร้างวิสัยทัศน์ และการสื่อสารไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา 
 เพื่อกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้ติดตามและมีส่วนร่วมในการ 
 เปลี่ยนแปลง เพื่อให้บรรลุและรักษาความสามารถในการแข่งขันเพื่อ 
 อนาคตขององค์กร  

Cyprus (2013) 
 

 การใช้กลยุทธ์ในการบริหารงานจัดการ กลยุทธ์หลักที่ใช้ คือ การ 
 สร้างแรงจูงใจให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน การคิดและ 
 การวางแผน โดยใช้ความเป็นผู้น าให้คนอ่ืนด าเนินการด้วยความสมัครใจ  
 และเหมาะสม  

Robbins & Coulter (2013)  เป็นกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ ซึ่งประกอบด้วย การวางแผน  
 การน าไปปฏิบัติ และการควบคุมหรือการประเมินผล  
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ตารางท่ี 3 (ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย ความหมายของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

Loyola university (2013)  ความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้ที่ส่งเสริมความคิดใหม่ๆ  
 สร้างแรงบันดาลใจคนอ่ืน และสร้างทิศทางใหม่ภายในองค์กร 

Williams & Johnson 
(2013). 

 กระบวนการวางแผนที่คาดหวังในอนาคต สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม  
 วิสัยทัศน์ที่ชัดเจน ที่มีการพัฒนาโดยผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง ซึ่งจะต้องเน้น 
 เป็นการเฉพาะเจาะจงในทิศทางที่ดี มีความยืดหยุ่นในการปรับใช้ให้ 
 เข้ากับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในอนาคตที่ไม่สามารถคาดการณ์ได้ 

Makgone (2013)  การวางต าแหน่งของผู้น าที่แสวงหาความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของ 
 องค์กรผ่านทางวิธีที่แตกต่างกัน 

Guillot (2014)  ความสามารถของผู้น าระดับสูง ที่มีประสบการณ์ มีความรู้ความสามารถ  
 และวิสัยทัศน์ในการสร้างและด าเนินการตามแผนและการตัดสินใจที่ 
 เป็นผลสืบเนื่องในสภาพแวดล้อมทางยุทธศาสตร์ที่ผันผวนไม่แน่นอน  
 ซับซ้อนและคลุมเครือ 

  

 จากการให้ความหมายหรือค านิยามของค าว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ของนักวิชาการดังกล่าว 
ข้างต้น อาจจะมีความแตกต่างกันในเนื้อหาหรือรายละเอียดปลีกย่อยบางส่วน แต่ความหมายส่วนใหญ่ 
จะสอดคล้องกัน การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยจึงสรุปความหมายหรือนิยามของ ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ว่า หมายถึง กระบวนการของอิทธิพลที่ผู้น ามีต่อบุคคลอ่ืน ให้มีพฤติกรรมไปในทิศทางที่ต้องการ
เพื่อบรรลุและรักษาไว้ซึ่งวัตถุประสงค์ขององค์กรให้คลอบคลุมทั้งเป้าหมาย (Ends) และวิธีการ 
(Means) โดยการก าหนดทิศทางขององค์กร การวางแผนหรือการสร้างทางเลือกการน าไปสู่การปฏิบัติ 
และมีการควบคุมหรือการประเมินผล เพื่อน าพาองค์กรสู่ความส าเร็จได้ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
ได้อย่างชาญฉลาด 
 2. ความส าคัญของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
 จากกลางทศวรรษ 1970 เป็นต้นมา ตกอยู่ในอิทธิพลของความเชื่อทฤษฎีเชิงบูรณาการ 
(Integrative Leadership Theory) ทั้งในแง่การศึกษาวิจัยและการประยุกต์ใช้ ซึ่งภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Leadership) นับว่าเป็นทฤษฎีหนึ่งที่อยู่ในยุคนี้ ทั้งในเร่ืองของคุณลักษณะพฤติกรรมตาม
สถานการณ์ ซึ่งเป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงกระบวนการก าหนดทิศทางองค์กร การสร้าง และการน าไปสู่ 
การปฏิบัติของวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ผู้น าตาม
ทฤษฎีนี้จะเชื่อว่า การที่จะให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรนั้นไม่ใช่จะต้องอาศัยโชคช่วย แต่จะต้อง 
เป็นผลจากการที่ต้องคอยติดตามสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองค์กรการ
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คาดการณ์ถึงอนาคตขององค์กรในระยะยาวและการพัฒนายุทธศาสตร์ (Strategic) เพื่อมุ่งสู่อนาคต
ที่พึงประสงค์ (วิโรจน์  สารรัตนะ, 2553) การเป็นผู้น าที่ดีส าหรับองค์กรนั้น ผู้น าต้องมีการแสดงออก 
ถึงความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันกับทุกคนในองค์กร ผู้น าต้องมีความรับผิดชอบต่อการก าหนดทิศทาง
ขององค์กรผ่านทางวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ และเมื่อใดเกิดความผิดพลาดก็สามารถที่จะจัดการควบคุม 
หากเมื่อใดเกิดวิกฤตในงาน ผู้น าสามารถตัดสินใจผ่านทางวิสัยทัศน์และเชื่อมโยงวิสัยทัศน์เข้ากับ
กลยุทธ์ในการปฏิบัติงานได้ (Daft, 2011) ดังนั้น ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ จึงมีอิทธิพลต่อความเป็นผู้น า
ในศตวรรษนี้มาก นอกจากนี้แล้วผู้น าต้องสามารถสร้างความมีประสิทธิผล และความมีดุลยภาพของ 
องค์กรระหว่างความควบคุมที่เน้นความยืดหยุ่นและการริเร่ิมใหม่ๆ ที่มุ่งผลทั้งระยะสั้นกับระยะยาว 
(Hitt et al. 2012) และเป็นพฤติกรรมที่แสดงความรับผิดชอบโดยตรงในการวางแผนกลยุทธ์ เพื่อ
ก าหนดทิศทางและเป้าประสงค์ขององค์กรตลอดจนปรัชญาและหลักการพื้นฐานที่เกี่ยวกับการด าเนิน 
งานต่างๆ ขององค์กรโดยรวม ทั้งท าการตัดสินใจในการเลือกกลยุทธ์และจัดสรรทรัพยากรระหว่าง
กลุ่มต่างๆ ให้มีความเหมาะสม มีขอบเขตความรับผิดชอบครอบคลุมทั้งองค์กร รวมทั้งเน้นการด าเนิน 
งานภายนอกองค์กร เป็นลักษณะภาวะผู้น าแบบมหภาค คือ มีบทบาทที่ส่งผลกระทบในวงกว้างตลอด 
ทั้งองค์กร เป็นผู้ที่มีความสามารถในการคาดหมายเหตุการณ์ในอนาคตได้ดีเป็นผู้สร้างองค์กรให้มี
ความสามารถในการยืดหยุ่นและปรับตัวอยู่ เสมอ และมีมุมมองระยะยาวที่เป็นเป้าหมายในการน า
ทางให้แก่องค์กรได้อย่างชัดเจน เป็นบุคคลที่ถูกเรียกชื่อต่างกันตามต าแหน่งขององค์กรนั้นๆ เช่น 
รัฐมนตรี ประธานบริษัท อธิการบดี ผู้อ านวยการ หัวหน้าสูงสุดฝ่ายบริหาร หรือหัวหน้าสูงสุดใน
ฝ่ายปฏิบัติการ นอกจากนี้ผู้น าเชิงกลยุทธ์ ยังอาจอยู่ในรูปองค์คณะบุคคลระดับสูงสุดขององค์กร 
เช่น คณะทีมบริหารสูงสุดขององค์กร เป็นต้น 
 ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ เป็นภาวะผู้น าของผู้บริหารในองค์กร หรือกลุ่มผู้น าที่มีความสามารถ
ในการคาดการณ์ มีมุมมองระยะยาว และสร้างความยืดหยุ่นให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย โดยมีขอบเขต
ความรับผิดชอบงานทั้งองค์กร มีความคล้ายคลึงกับการเป็นผู้น าแบบมุ่งเน้นเป้าหมาย (Part-Goal 
Leadership) ที่จูงใจพนักงาน (Nahavandi, 2014) หรือผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยรางวัลอันเกิดจากการ
บรรจุผลส าเร็จในงาน หรือผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) ซึ่งใช้กระบวนการน าเพื่อ
เปลี่ยนแปลงมากกว่าความคงที่ เนื่องจากเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่สนใจลักษณะของจุดมุ่งหมายหรือ
เป้าหมายขององค์กรเป็นส าคัญ โดยอาศัยการประเมินซ้ าที่เป้าหมายและคุณค่าขององค์กร รวมทั้ง
ก าหนดทิศทางขององค์กรที่จะเดินไป พร้อมทั้งให้อ านาจในการท างานแก่พนักงาน (DuBrin, 2012) 
รักษาความยืดหยุ่น และเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์เท่าที่จ าเป็น จึงจ าเป็นต้องมีความสามารถในการท านาย
อนาคต มีสายตากว้างไกล กระบวนการก าหนด ทิศทางองค์กร การสร้าง และการน าไปสู่การปฏิบัติ
ของวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร (Kase & Zupan, 2009) 
 ผู้น าเชิงกลยุทธ์จึงมีหลายสิ่งที่จะต้องรับผิดชอบต่อการก าหนดและเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อม 
วัฒนธรรม กลยุทธ์ โครงสร้างความเป็นผู้น าเทคโนโลยีขององค์กรและการจูงใจพนักงานเพื่อให้

DR-S
UPATTRA SONGKRAMSRI



30 
 

 

30 

กระท าการตัดสินใจ โดยเป็นทั้งนักออกแบบหรือก าหนดวิสัยทัศน์ และกลยุทธ์ส าหรับองค์กร และ
ปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ พวกเขาเล่นบทบาทควบคู่กัน คือ เป็นทั้งผู้ก าหนด และเป็นทั้งผู้ปฏิบัติตาม 
ถ้าองค์กรหนึ่งไม่มีการก าหนดกลยุทธ์ขึ้นมาหรือต้องการค้นหาแนวทางในการเปลี่ยนแปลงและ
ต้องการจะเปลี่ยนแนวทางกลยุทธ์เสียใหม่ ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์จะเป็นผู้ก าหนดทิศทางขององค์กรบน
พื้นฐานของการผ่านถึงสภาพแวดล้อมของเหตุการณ์ แต่ในทางตรงกันข้ามกันองค์กรที่มีการก่อตั้ง
ที่ดี มีกลยุทธ์ที่ส าเร็จวางไว้ดีแล้ว ผู้น าก็กลายมาเป็นเพียงผู้น ากลยุทธ์การปฏิบัติตามนโยบายเท่านั้น 
บทบาทควบคู่ของผู้น ากลยุทธ์อาจอธิบายได้ยิ่งไปกว่านั้น ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องอ านวยความสะดวก
ในการพัฒนา การกระท าทางกลยุทธ์ที่เหมาะสมและก าหนดวิธีการปฏิบัติ การกระท าเหล่านี้เป็น
ส่วนหนึ่งของผู้น าเชิงกลยุทธ์ ลงเอยที่การแข่งขันเชิงกลยุทธ์และผลตอบแทนที่สูงกว่าเกณฑ์เฉลี่ย 
เพื่อผลักดันให้การบริหารเชิงกลยุทธ์ประสบความส าเร็จลุล่วงด้วยดี (DuBrin, 2012.; Nahavadi, 2014) 
ดังภาพประกอบที่ 4 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบที่ 4 บทบาทควบคู่ของผู้น ากลยุทธ์  
ที่มา : Nahavandi (2014) 
 

 Davies (2011) ให้ทัศนะว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์นั้นเกี่ยวข้องกับการพัฒนากลยุทธ์และ
กระบวนการขององค์กร (Developing Strategic and Organizational Processes) การน าและการพัฒนา 
บุคคล (Leading and Developing People) การพัฒนาวัฒนธรรมและระบบค่านิยม (Developing the 
Culture and Value System) การพัฒนาความสามารถเฉพาะ (Developing Distinctive Competencies) 
และการพัฒนาเครือข่าย (Developing Networks) เพื่อกระตุ้นแรงบันดาลใจให้แก่สมาชิกที่เป็นกระบวน 
การพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนัก 
รู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิดพลังร่วมในการพัฒนาปรับเปลี่ยนสถานศึกษา 
ให้ดีขึ้นและผลักดันให้การบริหารเชิงกลยุทธ์ประสบความส าเร็จ เพื่อน าองค์กรไปสู่วิสัยทัศน์หรือ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ (Gill, 2011) สามารถสร้างงานที่มีคุณภาพ มีสมรรถนะในการท างานมีทักษะ 
มีความรู้ความสามารถและมีเป้าหมายที่ชัดเจนว่าจะพาพนักงานในองค์กรเดินไปในทิศทางไหน

การก าหนดกลยุทธ์ การปฏิบัติตามกลยุทธ์ 

การปฏิบัติงาน 

ปัจจัยควบคุม 

ผู้น า 
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และเพื่ออะไร ผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องสามารถสื่อสารและสร้างความหมายให้กับผู้คนทั้งในและนอก
องค์กรได้ สามารถสร้างให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อดึงเอาแนวคิดเชิงกลยุทธ์
ของแต่ละฝ่ายมาหลอมรวมกัน และสุดท้ายต้องพัฒนาให้เป็นแนวคิดขององค์กร ส่วน Nahavandi 
(2014) ให้ทัศนะว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นความสามารถของผู้น าในการท านายอนาคตอย่างมีวิสัย 
ทัศน์ มีความยืดหยุ่น และให้อ านาจผู้อ่ืนสร้างสรรค์การเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์ เป็นบุคคลที่มีความเป็น
ผู้น าที่มีอิทธิพลท าให้ผู้อ่ืนก าหนดการตัดสินใจในแต่ละวันได้อย่างเต็มใจ ซึ่งเป็นการตัดสินใจที่สร้าง
เสริมความแข็งแกร่งขององค์กรในระยะยาวได้ และรักษาความมั่นคงทางการเงินในระยะสั้นได้  
 จากการทบทวนวรรณกรรมสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีความส าคัญต่อการด าเนินงาน 
ที่จะต้องมีการก าหนดเป็นกระบวนการวางแผนที่คาดหวังในอนาคต สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม 
ด้วยวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน (Williams & Johnson, 2013) เป็นภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับสูงในองค์กร 
หรือกลุ่มผู้น าที่มีความสามารถในการคาดการณ์ มีมุมมองระยะยาวและสร้างความยืดหยุ่นให้องค์กร 
บรรลุเป้าหมาย โดยมีขอบเขตความรับผิดชอบงานทั้งองค์กร (DuBrin, 2012) รักษาความยืดหยุ่นและ 
เปลี่ยนแปลงกลยุทธ์เท่าที่จ าเป็น (Hitt et al. 2009) ก าหนดทิศทางองค์กร สร้างและน าไปสู่การปฏิบัต ิ
ของวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ดังนั้นภาวะผู้น าเชิง 
กลยุทธ์ จึงมีความส าคัญส าหรับผู้น าทุกองค์กร เน่ืองจากเป็นภาวะที่ผู้น ามีความสามารถในการวาง 
แผนกลยุทธ์หรือก าหนดยุทธศาสตร์ เพื่อน าองค์กรไปสู่เป้าหมายอย่างชาญฉลาด (Lear, 2012) 
 3. องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยใช้แนวคิด Dess & Miller (1993) ในการศึกษาองค์ประกอบของ 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ เป็นแนวคิดที่สอดคล้องกับ Schermerhorn et al. (2011).; Gill (2011) และงาน 
วิจัยของนักวิชาการหลายท่าน เช่น Fourie (2010).; Eacott (2010).; Alex (2011).; Netswera (2011) 
และ Singh (2012) เป็นต้น ซึ่งองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่สอดคล้องกันกับแนวคิดของ 
Dess & Miller (1993) ประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 3 ด้าน ดังนี้ 
  1) การก าหนดทิศทางขององค์กร (Setting a Direction) เพื่อการสร้างวิสัยทัศน์ที่ง่าย
แก่การเข้าใจ และกลยุทธ์ต่างๆ ที่มีความหมายต่อธุรกิจ เทคโนโลยี หรือวัฒนธรรมขององค์กร ในแง่ 
ที่ว่าสิ่งที่กล่าวมานี้จะมีรูปแบบอย่างไรต่อไปในอนาคต ซึ่งก็คือการมีวิสัยทัศน์ทางกลยุทธ์ของผู้น า
นั่นเอง (Fourie, 2010.; Alex, 2011.; Schermerhorn et al., 2011.; Gill, 2011.; Netswera, 2011.; Singh, 
2012) 
  2) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Implementation Strategies) หรือการปฏิบัติตามกลยุทธ์ 
ซึ่งเป็นการปลูกฝังวัฒนธรรมขององค์กร ที่มีความเกี่ยวข้องกับความเป็นเลิศและคุณธรรมขององค์กร 
บุคลากรทั่วทั้งองค์กรต้องได้รับการสนับสนุนให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน รวมทั้งเข้าใจถึงกลยุทธ์ต่างๆ 
เพื่อที่จะสามารถท างานร่วมกันได้ ด้วยความสามารถสูงสุด และพฤติกรรมที่มีคุณธรรมอย่างเต็มที่ 
(Fourie, 2010.; Alex, 2011.; Schermerhorn et al., 2011.; Gill, 2011.; Netswera, 2011.; Singh, 2012) 
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  3) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (Control and Evaluation) หรือการออกแบบองค์กร 
(Designing the Organization) เป็นกิจกรรมที่เน้นการติดตามผลการท างาน ประเมินองค์กร เพื่อแก้ไข 
และปรับปรุงในสิ่งที่จ าเป็นต่อการก่อให้เกิดผลลัพธ์ และสามารถน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติได้อย่างประสบ 
ความส าเร็จ (Fourie, 2010.; Alex, 2011.; Schermerhorn et al., 2011.; Gill, 2011.; Netswera, 2011.; 
Singh, 2012) 
 ดังนั้นการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยจึงมุ่งเน้นศึกษาถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
โดยการใช้แนวคิด Dess & Miller (1993) ประกอบด้วย (1) การก าหนดทิศทางขององค์กร (Setting a 
Direction) (2) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Implementation Strategies) และ (3) การควบคุมและประเมิน 
กลยุทธ์ (Control and Evaluation)  
 โดยผู้วิจัยได้ด าเนินการทบทวนวรรณกรรมและสังเคราะห์วรรณกรรมเกี่ยวกับ ภาวะผู้น า 
เชิงกลยุทธ์  (Strategic leadership) บทบาทของการเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์  (The Role of Strategic 
Leadership) และความท้าทายความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ (The Challenge of Strategic Leadership) 
เพื่อให้ทราบถึงองค์ประกอบของตัวแปร ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ที่มีผลต่อการด าเนินงานขององค์กร 
และแหล่งอ้างอิง ดังตารางที่ 4 
 
ตารางท่ี 4 แสดงตัวแปรภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ และแหล่งอ้างอิง 

อ้างอิง 
(ชื่อผู้วิจัย/ปี ค.ศ.) 

การก าหนดทิศทาง 
ขององค์กร 

การน ากลยุทธ์ 
ไปปฏิบัติ 

การควบคุม 
และประเมินกลยุทธ์ 

Dess & Miller (1993)    
Jooste & Fourie (2009)    
Beatty & Quinn (2010)    
Eacott  (2010)    
Fourie (2010)    
Sorooshian et al. (2010).    
Gill (2011)    
Schermerhorn et al. (2011)    
Netswera (2011)    
Donselaar (2012)    
Elshamly (2012)    
Joseph Chin Kern Tan (2012)    
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ตารางท่ี 4 (ต่อ) 

อ้างอิง 
(ชื่อผู้วิจัย/ปี ค.ศ.) 

การก าหนดทิศทาง 
ขององค์กร 

การน ากลยุทธ์ 
ไปปฏิบัติ 

การควบคุม 
และประเมินกลยุทธ์ 

Kohtamäki et al. (2012)    
Singh (2012)    
Nyamwanza (2013)    
Shahhosseini et al. (2013)    
Simonds (2013)    
Leibbrandt & Botha (2014)    
Okello & Karanja (2014)    
Ranjbar et al. (2014)    
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับ ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ดังที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น 
ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ด้านคือ (1) การก าหนด
ทิศทางขององค์กร (Setting a Direction) (2) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Implementation Strategies) และ 
(3) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (Control and Evaluation) ซึ่งสามารถอธิบาย ได้ดังนี ้
  1) การก าหนดทิศทางขององค์กร (Strategic Direction Setting) หมายถึงวิธีการวิเคราะห์ 
สถานการณ์ภายในและภายนอกองค์กร เพื่อน าผลการวิเคราะห์ไปก าหนดวิธีการที่จะบรรลุตามวิสัย 
ทัศน์ให้ประสบความส าเร็จ กล่าวคือ องค์กรที่สามารถแปลงวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ อย่างมีคุณค่า
และเป็นไปตามวัตถุประสงค์ได้ ผู้น าจะต้องมีคุณลักษณะที่ส าคัญ ได้แก่ความคิดความเข้าใจในระดับ 
สูง ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ความสามารถในการพยากรณ์ และ
ก าหนดอนาคต ความสามารถในการคิดเชิงปฏิวัติและความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์  
  2) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Implementation Strategies) หมายถึงการตัดสินใจและการ
ลงมือด าเนินการปฏิบัติของผู้บริหาร ซึ่งเป็นก าหนดการด าเนินงานระยะยาวขององค์กร การจัดการ 
เชิงกลยุทธ์จ าเป็นต้องอาศัยกระบวนการจัดการที่เป็นพื้นฐานขององค์กรหรือหน้าที่ของการบริหาร
จัดการ (Functions of Management) ได้แก่ การวางแผน การจัดองค์กร การน าไปปฏิบัติและการควบคุม 
การปฏิบัติการ 
  3) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (Control and Evaluation) หมายถึง กระบวนการวัด 
การปฏิบัติงานที่ได้มีการวางแผนไว้ เพื่อให้เกิดความเชื่อมั่นว่าการปฏิบัติงาน สามารถบรรลุวัตถุ  
ประสงค์กลยุทธ์ขององค์กร โดยครอบคลุมการวัดผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง การเปรียบเทียบ 
ผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่ก าหนด และการแก้ไขหรือปรับปรุงสิ่งที่ผิดพลาดไปจากมาตรฐาน  
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 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของ ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ผู้วิจัยพิจารณาจากความเหมาะสม 
สอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ตามทัศนะของนักวิชาการและ
งานวิจัยแล้ว สามารถจัดหมวดและคัดสรรองค์ประกอบเหล่านั้นได้  3 องค์ประกอบ ที่จะใช้เป็น
กรอบแนวความคิดเพื่อการวิจัย (Conceptual Framework) ดังนี ้
 องค์ประกอบที่ 1  การก าหนดทิศทางขององค์กร 
 องค์ประกอบที่ 2  การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
 องค์ประกอบที่ 3  การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ 
   จากองค์ประกอบข้างต้น สามารถสร้างตัวโมเดลของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ เชิงทฤษฎี 
(Theoretical Framework) ได้ ดังภาพประกอบที่ 5 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบที่ 5 องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
 
 จากภาพประกอบที่ 5 แสดงองค์ประกอบหลักของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่ผู้วิจัยสามารถ
สังเคราะห์ได้จากการการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก คือ (1) การ 
ก าหนดทิศทางขององค์กร (2) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และ (3) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (Dess 
& Miller, 1993., Fourie, 2010.; Gill, 2011.; Schermerhorn et al., 2011.; Netswera, 2011.; Kohtamäki 
et al., 2012.; Shahhosseini et al., 2013., Leibbrandt & Botha, 2014) 
 4. การวัดภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับการวัดภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ พบว่า มีงานวิจัยเชิง
ประจักษ์เกี่ยวกับการวัดภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ เช่น Fourie (2010) ที่ศึกษาวิจัยบทบาทของการเป็นผู้น า
เชิงกลยุทธ์ในการด าเนินกลยุทธ์ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) การด าเนินกลยุทธ์ (กระบวนการจัดการ 
เชิงกลยุทธ์) (2) ประสิทธิผลของการด าเนินกลยุทธ์ (3) การควบคุมการปฏิบัติตามกลยุทธ์ (4) ปัญหา
และอุปสรรคของการด าเนินกลยุทธ์ และ (5) บทบาทของผู้น าเชิงกลยุทธ์ งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิง
ปริมาณ ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล รวมทั้งใช้ Factor Analysis และ Path 
Analysis เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามปลายปิด ที่ผ่านการทดสอบความน่าเชื่อถือ 
(Reliability) โดยวิธีการหาสัมประสิทธิ์อัลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ในภาพรวม 

การก าหนดทิศทางขององค์กร 

การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 

การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
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มีค่าเท่ากับ 0.795 รวมทั้งการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) 
เพื่อศึกษาโครงสร้างของตัวแปร และได้ด าเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 
Factor Analysis: CFA) เพื่อต้องการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับโครงสร้างขององค์ประกอบ หลังจาก 
นั้นได้ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) โดยวิธีการทดสอบความ
เที่ยงตรงเชิงเหมือน (Convergent Validity) โดยแบบสอบถามมีข้อค าถามทั้งหมด 37 ข้อ ประกอบ 
ด้วย (1) ค าถามเกี่ยวกับกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ จ านวน 8 ข้อ (2) ค าถามเกี่ยวกับประสิทธิผล
ของการด าเนินกลยุทธ์ จ านวน 8 ข้อ (3) ค าถามเกี่ยวกับการควบคุมการปฏิบัติตามกลยุทธ์ จ านวน 7 ข้อ 
(4) ค าถามเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคของการด าเนินกลยุทธ์ จ านวน 15 ข้อ และ (5) ค าถามเกี่ยวกับ
บทบาทของผู้น าเชิงกลยุทธ์ จ านวน 7 ข้อ โดยข้อค าถามทั้งหมดจะถามถึงระดับความคิดเห็นมีลักษณะ 
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ของ Likert Scale คือ เห็นด้วยมากที่สุด 
เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด ส่วน Serfontein (2010) ที่ศึกษา 
วิจัยเร่ืองผลกระทบของผู้น าเชิงกลยุทธ์ ในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และประสิทธิภาพการท างานของ 
องค์กร ใน South Africa การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิผลทั้ง
ทางตรงและทางอ้อมของความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่มีผลต่อการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และประสิทธิภาพ 
การท างานขององค์กร ในSouth Africa เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามปลายปิด มีลักษณะ 
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยวิธี Likert Scale มี 5 ระดับ ที่พัฒนามาจากแบบ 
สอบถาม ที่ใช้ในการวัดการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติของ Treacy & Wiersema’s (1995) ซึ่งได้ผ่านการ
ทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability) ด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s  
Alpha Coefficient) เท่ากับ 0.80 รวมทั้งผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct 
Validity) โดยวิธีการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเหมือน (Convergent Validity) โดยมีข้อค าถามทั้งหมด 
48 ข้อ ประกอบด้วย (1) ค าถามเกี่ยวกับผู้น าเชิงกลยุทธ์ จ านวน 10 ข้อ (2) ค าถามเกี่ยวกับความมุ่งมั่น
การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ จ านวน 22 ข้อ และ (3) ค าถามเกี่ยวกับประสิทธิผลขององค์กร 16 ข้อ ข้อมูล
ดังกล่าว สามารถน ามาวิเคราะห์โดยใช้เทคนิค Factor Analysis รวมทั้งการวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) เพื่อศึกษาโครงสร้างของตัวแปร และได้ด าเนินการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Mean, Standard Deviation) สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation) ขณะที่  Serfontein & Hough (2011) ที่ ศึกษาวิจัย เร่ือง 
ธรรมชาติของความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์  กลยุทธ์การด าเนินงานและผลการ
ด าเนินงานขององค์กร การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ กลยุทธ์การด าเนินงานและผลการด าเนินงานขององค์กร เคร่ืองมือ
ที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามปลายปิด ผ่านการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability) ด้วยการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยมีข้อค าถามมีทั้งหมด 
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48 ข้อ ประกอบด้วย (1) ค าถามเกี่ยวกับความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ จ านวน 10 ข้อ (2) ค าถามเกี่ยวกับ
การจัดวางกลยุทธ์ จ านวน 14 ข้อ (3) ค าถามเกี่ยวกับความเป็นเลิศในการด าเนินงาน จ านวน 8 ข้อ และ 
(4) ค าถามเกี่ยวกับผลการด าเนินงานขององค์กร 16 ข้อ โดยข้อค าถามทั้งหมดจะถามถึงระดับความ
คิดเห็นมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยวิธี Likert Scale มี 5 ระดับ คือ 
เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด วิเคราะห์ข้อมูล 
ดังกล่าวโดยใช้เทคนิค Factor Analysis รวมทั้งการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor 
Analysis: EFA) เพื่อศึกษาโครงสร้างของตัวแปร และด าเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory Factor Analysis: CFA) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลใช้ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Mean, Standard Deviation) สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation) ขณะเดียวกัน Lear (2012) ที่ศึกษาวิจัยเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้น าเชิงกล
ยุทธ์และการจัดการเชิงกลยุทธ์ของบริษัท ที่มีประสิทธิภาพสูงในแอฟริกาใต้ การวิจัยคร้ังนี้เป็นการ
วิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาประสิทธิภาพความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ ตามแนวคิด Ireland 
and Hitt (2005) เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามปลายปิด ผ่านการทดสอบความน่าเชื่อถือ 
(Reliability) ด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
ในภาพรวม เท่ากับ 0.925 โดยมีข้อค าถามทั้งหมด 22 ข้อ ประกอบด้วย (1) ข้อค าถาม เกี่ยวกับภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ จ านวน 6 ข้อ และ (2) ข้อค าถามเกี่ยวกับการจัดการเชิงกลยุทธ์ของบริษัท ส าหรับพนักงาน 
จ านวน 16 ข้อ โดยข้อค าถามทั้งหมดจะถามถึงระดับความคิดเห็น มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) โดยวิธี Likert Scale มี 5 ระดับ คือ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก เห็น
ด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด  นอกจากนี้ Lear (2012) ได้ท าการตรวจสอบ 
KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ซึ่งเป็นค่าที่ใช้วัดความเหมาะสมของข้อมูลที่จะน ามาวิเคราะห์โดย
เทคนิค Factor Analysis พบว่า KMO มีค่าเท่ากับ 0.895 ซึ่งมีค่าเข้าใกล้ 1.00 แสดงว่า ข้อมูลดังกล่าว
สามารถน ามาวิเคราะห์โดยใช้เทคนิค Factor Analysis รวมทั้งการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ 
(Exploratory Factor Analysis: EFA) เพื่อศึกษาโครงสร้างของตัวแปร และได้ด าเนินการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อต้องการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับ 
โครงสร้างขององค์ประกอบ นอกจากนี้ Schaap, (2012) ที่ศึกษาวิจัยเร่ือง การด าเนินกลยุทธ์ ความ 
ส าเร็จของอุตสาหกรรมการพนัน (คาสิโน) ในเนวาดา วัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์
ระหว่างพฤติกรรมภาวะผู้น า กับการด าเนินกลยุทธ์ งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ วิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ MicroCase® Analysis System 4.8 และใช้สถิติ univariate (การ
กระจายส าหรับตัวแปรเดียว) bivariate (cross-tabulation, chi-square test, t-Test or ANOVA, regression, 
and correlation); และการวิเคราะห์หลายตัวแปร (multivariate, cross-tabulation, multiple regression, 
and correlation) ในการวิเคราะห์ข้อมูล นอกจากนี้ งานวิจัยนี้มีการทดสอบความน่าเชื่อถือ โดยวิธี  
การหาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha Coefficient) เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย
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เป็นแบบสอบถามปลายปิด โดยมีโดยข้อค าถามมีทั้งหมด 35 ข้อ ประกอบด้วย (1) ข้อค าถามเกี่ยวกับ
การมีส่วนร่วมในเป้าหมาย/ ผลการด าเนินงานเชิงกลยุทธ์ (หยุดตอบค าถามต่อเมื่อไม่มีส่วน
เกี่ยวข้อง) จ านวน 1 ข้อ (2) ข้อค าถามเกี่ยวกับการวางแผนเชิงกลยุทธ์และการด าเนินการ จ านวน 22 
ข้อ (3) ข้อค าถาม เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ จ านวน 4 ข้อ และ (4) ข้อค าถามเกี่ยวกับสถานภาพ
ทั่วไป จ านวน 8 ข้อ เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษา การฝึกอบรมเกี่ยวกับการวางแผนเชิงกลยุทธ์และ
การด าเนินการ อายุงาน จ านวนพนักงาน อัตราเงินเดือน และต าแหน่งหน้าที่  และ Kangangi (2014) 
ที่ศึกษาวิจัยเร่ือง บทบาทของการจัดการประสิทธิภาพการปฏิบัติกลยุทธ์ในอุตสาหกรรมประกันภัย
ในประเทศเคนยา การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยแบบผสม (Mixed Method) ทั้งเชิงปริมาณ (Quantitative) 
และเชิงคุณภาพ (Qualitative) มีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินและก าหนดบทบาทประสิทธิภาพการ
จัดการเชิงกลยุทธ์ ในการด าเนินกลยุทธ์ของอุตสาหกรรมประกันภัยในประเทศเคนยา เคร่ืองมือที่
ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ เป็นแบบสอบถามที่มีทั้งค าถามที่ปลายปิด และค าถามปลายเปิด โดยพัฒนา
มาจากการศึกษาของ Upagade & Shende (2012) ผ่านการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability) แบบ 
สอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยวิธี Likert Scale มี 5 ระดับ คือ 
เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด  สถิติที่ใช้
ส่วนใหญ่เน้นการใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptivel) และเชิงอนุมาน  (Inferential) เพื่ออธิบาย
คุณสมบัติพื้นฐานของข้อมูล ในการศึกษาหรือการท าส ารวจ (Trochim, 2006) ใช้ SPSS version 21 
วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย  (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ร้อยละ (Percentages) 
ANOVA ค่าสัมประสิทธ์สห สัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) และการ
วิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative) 
จากค าถามปลายเปิด (Close Ended Questions) การวิเคราะห์เนื้อความ (Hsieh & Shannon, 2005) ที่จะ
ช่วยให้สามารถเข้าใจความเป็นจริงทางสังคมในลักษณะที่เป็นอัตนัยในทางวิทยาศาสตร์ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการวัดภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ พบว่างานวิจัยเชิงประจักษ์ 
เกี่ยวกับการวัดภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ โดยส่วนใหญ่จะใช้แบบสอบถามค าถามปลายปิด ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล ดังนั้นการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยจึงใช้แบบสอบถามค าถามปลายปิด เก็บรวบรวมข้อมูล 
โดยข้อค าถามทั้งหมดจะถามถึงระดับความคิดเห็น ลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) 5 ระดับ โดยวิธี Likert Scale คือ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วย ปานกลาง เห็นด้วย
น้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด เพื่อศึกษาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ใน 3 ด้าน ประกอบด้วย (1) การก าหนด
ทิศทางขององค์กร (Strategic Direction Setting) (2) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Implementation Strategies)  
และ (3) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (Control and Evaluation) 
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ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
 ผู้น า เป็นบุคคลที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง เน่ืองจากเป็นผู้ก าหนดทิศทาง การด าเนินงานตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร เป็นหัวใจของการบริหาร เป็นผู้ที่สามารถด าเนินงานให้ส าเร็จได้ 
จากความร่วมมือของผู้อ่ืน ผู้น าที่ดีมีหน้าที่ประสานเพื่อน าไปสู่จุดหมาย เป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล
และสามารถท าให้ผู้อ่ืนยอมรับและยินดีที่จะเป็นผู้ตาม ผู้น า ที่ประสบความส าเร็จจะต้องมี “ภาวะผู้น า” 
(Leadership) ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร หากองค์กรใด
มีผู้บริหารที่มีภาวะผู้น า คือ มีความรู้ ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ รวมทั้งมีคุณธรรม จริยธรรม 
องค์กรนั้นจะได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive Advantage) อันจะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย 
ที่ก าหนดไวไ้ด้ 
 แต่เนื่องจากในปัจจุบัน กระแสโลกาภิวัตน์ กิจกรรมต่างๆ ขององค์กรต้องมุ่งสู่การแข่งขัน 
เพื่อความอยู่รอด จึงเป็นความท้าทายส าหรับผู้น าองค์กรอย่างมาก (Hitt et al., 2010) ผู้น าสมัยใหม่
ในยุคของการแข่งขันนี้ต้องเผชิญกับปัญหาอย่างมากมาย ซึ่งเป็นผลมาจากการเปลี่ยนแปลงของโลก 
ผู้น าจึงจ าเป็นต้องมี “ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์” (Strategic Leadership) เพื่อพัฒนาศักยภาพการตัดสินใจ
ในสถานการณ์ที่ซับซ้อนมากขึ้น พัฒนาความสามารถในการสร้างสรรค์วิสัยทัศน์ของตน และที่ส าคัญ 
อย่างยิ่งต้องพัฒนาตนเองให้เป็นผู้มีคุณธรรมและจริยธรรม (Hernandez et al. 2011) เพิ่มขึ้น ตามไป
ด้วย แต่ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์จะเกิดขึ้นได้ต้องมีปัจจัยต่างๆ ทั้งปัจจัยทางตรงและปัจจัยทางอ้อม มา
เกี่ยวข้อง จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีความส าคัญและมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น า 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ผู้วิจัยใช้แนวคิด ของ Winston (2003) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับ รูปแบบของการเป็น
ผู้น า ตามแนวคิด แพตเตอร์สัน สรุปไว้ว่า ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อภาวะผู้น า ประกอบด้วย  สภาพ 
แวดล้อมแบบเปิด (Open Environment) ความรู้เชิงลึก (Depth Knowledge) และแรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation)  
 จากองค์ประกอบข้างต้น สามารถสร้างตัวโมเดลของปัจจัยที่มีความส าคัญและมีอิทธิพลต่อ 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) ที่จะใช้เป็นกรอบแนวความคิดเพื่อการวิจัย 
(Conceptual Framework) ได้ดังภาพประกอบที่ 6 
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ภาพประกอบที่ 6 องค์ประกอบของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
 

 จากภาพประกอบที่ 6 องค์ประกอบของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ที่ผู้วิจัย
สังเคราะห์ได้จากการการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ (1) สภาพ 
แวดล้อมแบบเปิด (Open Environment) (2) ความรู้เชิงลึก (Depth Knowledge) และ (3) แรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) (Winston, 2003.; Herbert, 2010.; Schein, 2010.; Isaksen et al., 2011 .; Puccio 
et al., 2011.; Weiner et al., 2011.; Van Dierendonck., 2011.; Spena & Mele, 2012.; Runco, 2014)  
 ผลจากการสังเคราะห์องค์ประกอบดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยน ามาวิเคราะห์และสังเคราะห์ เพื่อ
หาองค์ประกอบย่อยของแต่ละองค์ประกอบ ตามล าดับดังต่อไปนี้ 
 1. สภาพแวดล้อมแบบเปิด (Open Environment) 
 สภาพแวดล้อมแบบเปิด (Open Environment) คือ การแสดงออกของผู้บริหารถึงความอิสระ 
ไม่ยึดติดกับกฎระเบียบ มีความท้าทายในการตัดสินใจ มีความไว้วางใจบุคลากร มีการยอมรับ และ
สนับสนุนความคิดใหม่ๆ (Schein, 2010) หรือหมายถึง สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์ทั้งมิติด้านบวก และมิติด้านลบ อันจะเป็นแรงจูงใจน าไปสู่ความคิดใหม่ๆ ประกอบด้วย 
ความท้าทายที่รู้สึกได้รับการกระตุ้นที่จะท างานยากล าบากให้ส าเร็จ ความอิสระ เป็นความมีอิสระใน
การท างานในองค์กร การสนับสนุนการคิดใหม่ๆ มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน การมีชีวิตชีวา มีความ
สนุกสนาน ที่เรียบง่ายในการแสดงออก การโต้แย้งเพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากประสบการณ์ และ
ความรู้ที่แตกต่างกัน ความเสี่ยงการอดทนต่อความเปลี่ยนแปลงในองค์กร การแสดงความคิดเห็น 
การให้เวลาเพื่อค้นหาวิธีการใหม่ๆ และความขัดแย้งความตึงเครียดของบุคคลที่จะน าไปสู่การอภิปราย 
ในการแนวทางใหม่ๆ (Herbert, 2010.; Puccio et al., 2011.; Isaksen et al., 2011) 
 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า นักวิจัยและนักวิชาการหลายท่าน ได้ให้ความหมาย หรือ
นิยามของค าว่า สภาพแวดล้อมแบบเปิด สรุปได้ดังตารางที่ 5 
 
 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

สภาพแวดล้อมแบบเปิด 

ความรู้เชิงลึก 

แรงจูงใจภายใน 

DR-S
UPATTRA SONGKRAMSRI



40 
 

 

40 

ตารางท่ี 5 ความหมายของสภาพแวดล้อมแบบเปิด  

นักวิจัยและนักวิชาการ ความหมายของสภาพแวดล้อมแบบเปิด 
Paquette (2008)  ลักษณะความอิสระ เชื่อถือ ไว้วางใจซึ่งกันและกัน การสนับสนุน  

 ความคิดใหม่ๆ ที่น าไปสู่การมีความรู้เชิงลึก (Depth Knowledge)  
 และความเชี่ยวชาญ (Expert) ต่างๆ 

Schein (2010)  สภาพแวดล้อมทีส่นับสนุนให้เกิดความสร้างสรรค ์ทั้งมิติด้านบวก  
 และมิติด้านลบ อันจะเป็นแรงจูงใจน าไปสู่ความคิดใหม่ๆ 

Herbert (2010)  สภาพแวดล้อมที่จะน าไปสู่ความอิสระ ความคิดสร้างสรรค์ 
 สิ่งใหม่ๆ เป็นปัจจัยที่จะน าไปสู่การมีความสร้างสรรค์ 

Isaksen et al. (2011)  การยอมรับและสนับสนุนความคิดเห็นของผู้อ่ืน มีความยืดหยุ่น 
 ผ่อนคลาย และสร้างวัฒนธรรมองค์กรแบบประชาธิปไตย 

Puccio et al. (2011)  ความมีอิสระในการท างานในองค์กร ไม่ยึดติดกับกฎระเบียบ  
 ไว้วางใจซึ่งกันและกัน และการโต้แย้งเพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

Seidel (2011)  ความมีอิสระ ความท้าทาย ความไว้วางใจ และการสนับสนุน 
 ความคิดใหม่ๆ (New Idea Support) 

Zhang et al. (2011)  สภาพแวดล้อมที่จะน าไปสู่ความคิดสร้างสรรค์ อันเป็นพื้นฐาน 
 ที่มีศักยภาพส าหรับองค์กร และเป็นแรงจูงใจไปสู่ความคิดใหม่ๆ 

Beheshtifar & Kamani-Fard 
(2013) 

 สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนให้มีอิสระในการคิด การตัดสินใจ 
 แสดงความคิดเห็น (Idea Time) เชิงสร้างสรรค์ที่น าไปสู่การค้นหา 
 วิธีการใหม่ๆ 

Beheshtifar & Zare (2013)  สภาพแวดล้อมที่จะสนับสนุนไปสู่การมีปฏิสัมพันธ์และการ 
 มีประสบการณ์ร่วมกัน (Interaction) และน าไปสู่ความคิด 
 สร้างสรรค์ ใหม่ๆ ขององค์กร 

Soila-Wadman & Haselwanter 
(2013) 

คุณลักษณะหรือมิติที่สนับสนุนให้มีสภาพแวดล้อมเชิงสร้าง   
สรรค์ซึ่งจะเป็นพื้นฐานให้มีความคิดเชื่อมโยงจนเกิดความ
ประจักษ์ชัดและก่อให้เกิดการค้นพบสิ่งใหม่ๆ 

  

 จากการให้ความหมาย หรือค านิยามของค าว่า สภาพแวดล้อมแบบเปิด ของนักวิชาการ
ดังกล่าวข้างต้น อาจจะมีความแตกต่างกันในเนื้อหาหรือรายละเอียดปลีกย่อยบางส่วน แต่ความหมาย 
ส่วนใหญ่จะสอดคล้องกัน การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยจึงสรุปความหมายหรือนิยามของ สภาพแวดล้อม 
แบบเปิด ว่าหมายถึง สภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ เปิดโอกาสให้คิด กระท า และการ 
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แสดงออกอย่างอิสระ ไม่ยึดติดกับกฎระเบียบ ความท้าทายในการตัดสินใจ ความไว้วางใจบุคลากร 
การยอมรับและสนับสนุนความคิดใหม่ๆ ที่ท้าทายอันจะน าไปสู่การริเร่ิมสร้างสรรค์ 
 ส าหรับโครงสร้างสภาพแวดล้อมแบบเปิด ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ ความมีอิสระ (Freedom) 
ความท้าทาย (Challenge) ความไว้วางใจ (Trust) การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (New Idea Support) 
โดย Herbert (2010) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมเชิงสร้างสรรค์ (Climate: Creative Environment) ไว้
ในหนังสือ the Pedagoty of Creativity environments ว่าสภาพแวดล้อมแบบเปิดจะสนับสนุนและ
น าไปสู่ความคิดใหม่ๆ และน าไปสู่ความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งประกอบด้วย (1) ความยืดหยุ่น (Flexibility) 
(2) การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (New Idea Support) และ (3) ความไว้วางใจ (Trust) และ Puccio et 
al. (2011) ได้กล่าวถึง สภาพแวดล้อมเชิงสร้างสรรค์ (Creative Environment) ไว้ในหนังสือ Creative 
Leadership: Skill That Drive Change ว่าสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนให้เกิดความสร้างสรรค์ จะมีทั้ง
มิติด้านบวก (Positive) และมิติด้านลบ (Negative) อันจะเป็นแรงจูงใจน าไปสู่ความคิดใหม่ๆ ประกอบ 
ด้วย (1) ความท้าทาย (Challenge) ความท้าทายจะรู้สึกได้รับการกระตุ้นที่จะท างานยากล าบากให้ส าเร็จ 
(2) ความอิสระ (Freedom) เป็นความมีอิสระในการท างานในองค์กร (3) การสนับสนุนการคิดใหม่ๆ 
(New Idea Support) เป็นการสนับสนุนความคิดเห็นใหม่ๆ ไม่มีเผด็จการด้านความคิด (4) ความไว้ 
วางใจ (Trust) การไว้วางใจซึ่งกันและกัน (5) การมีชีวิตชีวา (Dynamism and Liveliness) (6) ความ
สนุกสนาน (Playfulness and Humor) ความสนุกสนาน เรียบง่ายในการแสดงออก (7) การโต้แย้ง 
(Debate) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากประสบการณ์และความรู้ที่แตกต่างกัน (8) ความเสี่ยง (Risk Taking) 
การอดทนต่อความเปลี่ยนแปลงในองค์กร (9) การแสดงความคิดเห็น (Idea Time) การให้เวลาเพื่อ
ค้นหาวิธีการใหม่ๆ และ (10) ความขัดแย้ง (Conflict) อารมณ์ที่ขัดแย้งและตึงเครียดของบุคคลน าไป 
สู่การอภิปรายในแนวทางใหม่ๆ  
 หากองค์กรใดมีสภาพแวดล้อมสร้างสรรค์จะท าให้คนมีความสร้างสรรค์ ในทางตรงกันข้าม 
ถ้าองค์กรใดมีผู้น าที่มีความสร้างสรรค์ก็จะสนับสนุนให้มีสภาพแวดล้อมเชิงสร้างสรรค์  (Weiner et 
al., 2011) ประกอบด้วย 9 องค์ประกอบคือ (1) ความท้าทาย (Challenge) ความท้าทายจะรู้สึกได้รับ 
การกระตุ้นที่จะท างานให้ส าเร็จ (2) ความอิสระ (Freedom) เป็นความมีอิสระในการคิด การตัดสินใจ 
(3) ความไว้วางใจ (Trust) การเคารพ ให้เกียรติอย่างจริงใจไว้วางใจซึ่งกันและกัน (4) การสนับสนุน
ความคิดใหม่ๆ (New Idea Support) การสนับสนุนและรับฟังความคิดเห็นใหม่ๆ (5) ความสนุกสนาน 
(Playfulness) มีอารมณ์ขันเป็นกันเอง ไม่เสแสร้ง (6) ความขัดแย้ง (Conflict) สภาพแวดล้อมที่ขัดแย้ง 
ตึงเครียด (7) การโต้แย้ง (Debate) การอภิปรายและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นที่เหมือนและไม่เหมือน 
กัน (8) ความเสี่ยง (Risk-Taking) กล้าหาญและอดทน พร้อมรับมือกับสถานการณ์ต่างๆ (9) การแสดง 
ความคิดเห็น (Idea time) การได้รับโอกาสในการแสดงความคิดเห็น น าไปสู่การค้นหาวิธีการใหม่ๆ 
ซึ่งสอดคล้องกับ Spena & Mele (2012) ที่ศึกษาเกี่ยวกับความคิดสร้างสรรค์และการเรียนรู้ในการปฏิบัติ 
ของนวัตกรรมบริการ สรุปแนวคิดว่า สภาพแวดล้อมเชิงสร้างสรรค์ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ 
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คือ (1) ความท้าทาย (Challenge) (2) ความอิสระ (Freedom) (3) สนับสนุนทีมงาน (Work Group) 
(4) มีทรัพยากรที่เพียงพอ (Sufficient Resources) (5) การสนับสนุนจากองค์กร (Organization Encourage 
ment) และ (6) การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (Supervisory Encouragement) ส่วน Isaksen et al. 
(2011) ได้กล่าวไว้ในหนังสือ Creative : Approaches to Problem Solving ไว้ว่า คุณลักษณะหรือ มิติ
ที่สนับสนุนให้มีสภาพแวดล้อมเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ คือ (1) ความท้าทาย 
(Challenge) (2) ความอิสระ (Freedom) (3) ความไว้วางใจ (Trust) (4) การแสดงความคิดเห็น (Idea 
Time) (5) อารมณ์ขัน (Playfulness) (6) ความขัดแย้ง (Conflict) (7) การสนับสนุนความคิด  (Idea 
Support) (8) การโต้แย้ง (Debate) และ (9) ความเสี่ยง (Risk-Taking) และ Runco (2014) ที่ศึกษาเกี่ยว 
กับสภาพแวดล้อมแบบเปิด ตามแนวคิด Ryhammar and Smith (1999) ได้กล่าวสรุปไว้ใน Creativity: 
Theories and themes: Research, development, and practice ว่า สภาพแวดล้อมแบบเปิด ประกอบด้วย 
(1) ความท้าทาย (Challenges) (2) ความริเร่ิมสร้างสรรค์ (Initiative) (3) การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ 
(Support New Ideas) (4) ความอิสระ (Freedom) และ (5) ความไว้วางใจ (Trust) จะเอ้ืออ านวยให้
เกิดความสร้างสรรค์  
 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า นักวิจัยและนักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาและให้ทัศนะ 
เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมแบบเปิด สรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมแบบเปิด คือ สภาพแวดล้อมการท างานที่
สนับสนุนและน าไปสู่ความคิดสร้างสรรค์ ความคิดใหม่ๆ ท าให้คนมีความสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 
ความมีอิสระ (Freedom) ความท้าทาย (Challenge) ความไว้วางใจ (Trust) และการสนับสนุนความ 
คิดใหม่ๆ (Support New Ideas) หากองค์กรใดมีผู้น าที่มีความสร้างสรรค์ก็จะสนับสนุนให้มีสภาพ 
แวดล้อมเชิงสร้างสรรค์ คุณลักษณะหรือมิติที่สนับสนุนให้มีสภาพแวดล้อมเชิงสร้างสรรค์ จะสนับ 
สนุนน าไปสู่ความคิดใหม่ๆ และน าไปสู่ความคิดสร้างสรรค์ 
 โดยผู้วิจัยได้ท าการทบทวนวรรณกรรม และท าการสังเคราะห์วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับ 
สภาพแวดล้อมแบบเปิดกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์เกี่ยวกับกลยุทธ์การด าเนิน 
งาน และผลกระทบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมแบบเปิด และประสิทธิภาพ
ขององค์กร ดังตารางที่ 6 แสดงตัวแปรสภาพแวดล้อมแบบเปิดกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ และแหล่ง
อ้างอิง 
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ตารางท่ี 6 แสดงตัวแปรสภาพแวดล้อมแบบเปิดกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ และแหล่งอ้างอิง 

อ้างอิง 
(ชื่อผู้วิจัย/ปี ค.ศ.) 

ความมีอิสระ ความท้าทาย ความไว้วางใจ 
การสนับสนุน
ความคิดใหม่ๆ 

Champoux (2010)     
Charan et al. (2010)     
Gardner et al. (2010)     
Herbert (2010)     
Schein  (2010)     
Eriksson-Zetterquist et al. (2011)     
Isaksen et al. (2011)     
Puccio et al. (2011)     
Weiner et al. (2011)     
Wheatley (2011)     
Spena & Mele (2012)      
Schneider et al. (2013)     
Goetsch & Davis (2014)     
Runco (2014)     
Srisamai & Kaenmanee (2014)     
 

 

 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมแบบเปิดกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ผู้วิจัย 
สามารถสรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมแบบเปิด หมายถึง สภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ 
เปิดโอกาสให้คิด กระท า และการแสดงออกอย่างอิสระ ไม่ยึดติดกับกฎระเบียบ ความท้าทายในการ
ตัดสินใจ ความไว้วางใจบุคลากร การยอมรับและสนับสนุนความคิดใหม่ๆ ที่ท้าทายอันจะน าไปสู่
การริเร่ิมสร้างสรรค์ ใน 4 ด้าน คือ ความมีอิสระ ความท้าทาย ความไว้วางใจและการสนับสนุนความ 
คิดใหม่ๆ ผู้วิจัยสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 1) ความมีอิสระ (Freedom) หมายถึงการแสดงออกของผู้บริหาร เป็นพฤติกรรมในการแสดง 
ออกถึงการสร้างหรือให้โอกาส ทั้งการคิด การวางแผน และการกระท า โดยมองที่ผลลัพธ์ในการ
ท างานมากกว่าใส่ใจในกระบวนการ การให้โอกาสในการท างานอย่างอิสระ ไม่ปิดกั้นทางความคิด 
ไม่ยึดติดกับกฎระเบียบ และมีความริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ 
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 2) ความท้าทาย (Challenge) หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารที่มีความเสี่ยงทั้งการคิด 
ไตร่ตรองอย่างละเอียดรอบคอบ และตัดสินใจท าอย่างคล่องแคล่วว่องไว รู้จักฉวยจังหวะและสร้าง
โอกาสโดยไม่ลังเล โดยไม่กลัวความผิดพลาด พร้อมกับกล้ายอมรับเมื่อกระท าผิดพลาด และมีเป้า 
หมายในการท างานที่ยิ่งใหญ่ 
 3) ความไว้วางใจ (Trust) หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารที่ได้รับความคาดหวัง ความ 
เชื่อมั่น และความมั่นใจจากบุคลากรและทีมงานที่แสดงออกอย่างเปิดเผย เปิดใจ จริงใจ อย่างตรงไป 
ตรงมา อยู่ร่วมกันบนพื้นฐานแห่งความจริง ไม่เสแสร้ง แกล้งยอ ให้เกียรติผู้อ่ืน เอ้ือเฟื้อ เผื่อแผ่ และ
ให้ความร่วมมือร่วมใจกัน 
 4) การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (New Idea Support) หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหาร 
ในการเปิดใจกว้างเพื่อรับรู้ รับฟังต่อสิ่งใหม่ๆ มีการเอาใจใส่ต่อความคิดและวิธีการใหม่ๆ และกล้า
ที่จะยอมรับคนรุ่นใหม่ ที่มีแนวทาง วิธีการ และความคิดใหม่ๆ 
 1.1 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และสภาพแวดล้อมแบบเปิด 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และสภาพแวดล้อมแบบเปิดผล
การศึกษาถึงสภาพแวดล้อมแบบเปิด มีความเห็นที่สอดคล้องกัน โดยมีผลงานจาการวิจัยเชิงประจักษ์ 
เกี่ยวกับผู้น าเชิงกลยุทธ์และสภาพแวดล้อมแบบเปิด โดย Năstase (2010) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนา 
วิธีการเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ภายในองค์กร พบว่า การพัฒนาผู้น าให้มีศักยภาพที่น าไปสู่การอยู่รอด 
และการพัฒนาองค์กร ภายใต้มาตรฐานขององค์กรต้องมีสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมความคิดสร้าง  
สรรค์ เปิดโอกาสให้คิด ตัดสินใจ และการแสดงออกอย่างอิสระ ไม่ยึดติดกับกฎระเบียบ ยอมรับ
และสนับสนุนความคิดใหม่ๆ ที่ท้าทายอันจะน าไปสู่การริเร่ิมสร้างสรรค์ สอดคล้องกับการศึกษา
ของ Zhang & Bartol (2010) ที่ศึกษาเกี่ยวกับ การเชื่อมโยงการเสริมสร้างศักยภาพความเป็นผู้น า 
และความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน: อิทธิพลการเสริมสร้างศักยภาพทางจิตวิทยาแรงจูงใจภายใน 
และการมีส่วนร่วมกระบวนการสร้างสรรค์ โดยใช้ข้อมูลการส ารวจจากพนักงาน และผู้บริหารใน 
บริษัทเทคโนโลยีสารสนเทศขนาดใหญ่ในประเทศจีน พบว่า การเพิ่มขีดความสามารถการเป็นผู้น า 
ต้องเพิ่มขีดความสามารถทางด้านจิตใจ ซึ่งจะมีอิทธิพลเชิงบวกต่อแรงจูงใจภายใน และความผูกพัน
ของกระบวนการความคิดสร้างสรรค์เหล่านี้  สอดคล้องกับงานวิจัยของ Singleton (2010) ได้ตรวจ 
สอบการวิเคราะห์แบบจ าลองทางทฤษฎีของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าได้สรุปเกี่ยวกับปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อภาวะผู้น าไว้ในบทความ International Journal of business and public administration ใน
หัวข้อ The 4R’S Model For Nurturing Creative Talent ว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น า คือแรงจูงใจ
ภายใน (Intrinsic Motivation) ค่านิยม (Value) สภาพแวดล้อมแบบเปิด (Open Environment) และ
ความท้าทาย (Challenge) สอดคล้องกับงานวิจัยของ Morrill (2010) ที่ศึกษาเกี่ยวกับ ความเป็นผู้น า
เชิงกลยุทธ์: กลยุทธ์การบูรณาการและความเป็นผู้น าในวิทยาลัย และมหาวิทยาลัย ได้สรุปปัจจัย ที่มี
ผลต่อความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์และศิลป์ในการเป็นผู้น าในโลกยุคใหม่ ตามแนวคิดของ Maslow (1970) 
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ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย แรงจูงใจภายใน และสภาพแวดล้อมแบบ
เปิด กล่าวคือ มีความเป็นอิสระ คิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ (Open Environment) และมีความสนใจที่จะ
ท างาน ให้มีคุณค่ามากกว่าการมองเร่ืองค่าตอบแทนที่สูงขึ้น (Intrinsic Motivation) สอดคล้องกับงาน 
วิจัยของ Dul & Ceylan (2011) ที่ศึกษาเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมการท างานส าหรับความคิดสร้างสรรค์ 
ของพนักงาน การศึกษาคร้ังนี้ น าเสนอกรอบแนวคิดส าหรับผลกระทบที่เกิดเฉพาะบุคคล และปัจจัย
ทางกายภาพที่มีต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน สรุปได้ว่า การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม ผู้น า
องค์กรต้องมีความคิดสร้างสรรค์ สนับสนุน การสร้างความคิดหรือกระบวนการนวัตกรรมใหม่ๆ ที่
ท้าทายความสามารถพนักงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Rajaei et al. (2015) ได้ศึกษารูปแบบ
การเป็นผู้น าที่มีผลต่อพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์: กรณีศึกษา องค์กรสวัสดิการของเมือง Abhar 
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาผลของรูปแบบการเป็นผู้น าในความคิดสร้างสรรค์ ผลจากการ 
ศึกษาพบว่า รูปแบบการเป็นผู้น ามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดสร้างสรรค์อย่างมีนัยส าคัญ 
องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ที่ส าคัญ เช่น การสนับสนุนความคิดใหม่ (New Idea Support) 
ความไว้วางใจ (Trust) และความอิสระทางความคิด (Freedom)  
 จากการทบทวนวรรณกรรมจะเห็นได้ว่า มีวรรณกรรมเป็นจ านวนมากที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมแบบเปิดมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ และสนับสนุนว่า 
สภาพแวดล้อมแบบเปิดมีความสัมพันธ์และมีผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์  
 ดังนั้นการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยมีจุดประสงค์เพื่อที่จะที่ท าความเข้าใจให้ชัดเจนยิ่งขึ้น โดย 
การศึกษา สภาพแวดล้อมแบบเปิด (Open Environment) ใน 4 ด้าน ดังนี้ ความมีอิสระ (Freedom) 
ความท้าทาย (Challenge) ความไว้วางใจ (Trust) และการสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (New Idea Support) 
จึงสามารถแสดงกรอบแนวคิด และสมมติฐานการวิจัยได้ดังภาพประกอบที่ 7 แสดงแบบจ าลองความ 
สัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมแบบเปิดมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
 
 H1: สภาพแวดล้อมแบบเปิดมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

 
 

ภาพประกอบท่ี 7 แสดงแบบจ าลองความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมแบบเปิดกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
 

 

 

 

สภาพแวดล้อมแบบเปิด ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ DR-S
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 1.2 การวัดสภาพแวดล้อมแบบเปิด 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับการวัดสภาพแวดล้อมแบบเปิด พบว่า มีงานวิจัยเชิง
ประจักษ์เกี่ยวกับการวัดภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ และสภาพแวดล้อมแบบเปิด โดยที่ Zhang & Bartol 
(2010) ศึกษาวิจัยเร่ือง การเพิ่มขีดความสามารถในการเชื่อมโยงความเป็นผู้น าและความคิดสร้าง 
สรรค์ของพนักงาน: อิทธิพลของจิตวิทยาการสร้างพลังแรงจูงใจที่แท้จริงและความผูกพันของกระบวน 
การสร้างสรรค์ การวิจัยคร้ังนี้สร้างและทดสอบรูปแบบทางทฤษฎีการเชื่อมโยงความเป็นผู้น าการ
เพิ่มขีดความสามารถที่มีความคิดสร้างสรรค์ผ่านการแทรกแซงหลายตัวแปร โดยใช้ข้อมูลจากการ
ส ารวจ บริษัทเทคโนโลยีสารสนเทศขนาดใหญ่ในประเทศจีน งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณใช้
โปรแกรม ส าเร็จรูปทางสถิติเฉพาะในการวิเคราะห์ข้อมูล เช่น โปรแกรม LISREL เคร่ืองมือที่ใช้ใน
การวิจัยเป็นแบบสอบถามปลายปิด ที่ผ่านการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability) โดยวิธีการหา
สัมประสิทธิ์ อัลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ในภาพรวม มีค่าเท่ากับ 0.95 รวมทั้ง
การวิเคราะห์ องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อต้องการทดสอบ
สมมุติฐานเกี่ยว กับโครงสร้างขององค์ประกอบ หลังจากนั้นได้ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
โครงสร้าง (Construct Validity) โดยวิธีการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเหมือน (Convergent Validity) 
โดยแบบสอบถามมีข้อค าถามทั้งหมด 63 ข้อ ประกอบด้วย (1) ค าถามเกี่ยวกับภาวะผู้น า จ านวน 15 ข้อ 
(2) ค าถามเกี่ยวกับแรงจูงใจภายใน จ านวน 16 ข้อ (3) ค าถามเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมแบบเปิด จ านวน 
18 ข้อ และ (4) ค าถาม เกี่ยวกับความรู้เชิงลึก จ านวน 14 ข้อ โดยข้อค าถามทั้งหมดจะถามถึงระดับ
ความคิดเห็น มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ของ Likert Scale 
คือ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด ส่วน 
Debebe (2011) ศึกษาวิจัยสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมส าหรับการเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้หญิง การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative) มีวัตถุประสงค์เพื่อต้องการอธิบายสภาพ 
แวดล้อมที่เหมาะสม ส าหรับการเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงของผู้หญิง เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเป็นแบบสัมภาษณ์ โดยพัฒนา/ ประยุกต์มาจากการศึกษาของ Limerick & Heywood 
(1993) และ Willis & Daisley (1997) ซึ่งผ่านการด าเนินการทดสอบเพื่อยืนยันความถูกต้อง และเหมาะ 
สมของค าถาม ประกอบด้วยค าถามซึ่งถูกแบ่ง/ จัดเป็นหมวดหมู่ ออกเป็น 5 กลุ่มดังนี้ (1) สภาพ 
แวดล้อมภายใน/ ภาย นอก (2) ความวางใจ (Trust) ที่จะปฏิบัติตาม (3) การรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง (4) การเรียนรู้การปฏิบัติ และ (5) การเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง ขณะเดียวกัน Holloway (2012) ที่
ศึกษาวิจัยพฤติกรรมความเป็นผู้น าและสภาพแวดล้อมขององค์กร: ศึกษาเชิงประจักษ์ในองค์กรที่ไม่
แสวงหาก าไร การวิจัยคร้ังนี้ ใช้การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative) วัตถุประสงค์หลักของงานวิจัยนี้
คือการน าเสนอการศึกษาเชิงประจักษ์ที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์ทางบวกที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อม
ขององค์กร และภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นการรับรู้ของพนักงาน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบ 
ถามปลายปิด การพิจารณาความตรงตามเนื้อหา (Content validity) และหาค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา 
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(Content Validity Index: CVI ) และผ่านการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability) ด้วยการวิเคราะห์
ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอน บาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ในภาพรวม มีค่าเท่ากับ 0.92 
โดยมีข้อค าถามมีทั้งหมด 50 ข้อ ประกอบด้วย (1) ข้อค าถาม เกี่ยวกับภาวะผู้น า ที่พัฒนามาจากแนว 
คิดของ Adair (2002) จ านวน 26 ข้อ และ (2) ข้อค าถามเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมการท างาน พัฒนามา
จากแนวคิดของ Hayburst et al. (2005) จ านวน 24 ข้อ โดยข้อค าถามทั้งหมดจะถามถึงระดับความ
คิดเห็น มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยวิธี Likert Scale มี 5 ระดับ 
คือ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด นอกจาก 
นี้  Black (2010) ที่ ด าเนิ นการวิ เคราะห์ หาความสั มพั นธ์  ของความเป็ นผู้ น าข้ าราชการและ
สภาพแวดล้อมโรงเรียนงานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยแบบผสม (Mixed Method Research) โดยใช้การวิจัย
เชิงปริมาณเป็นตัวหลัก และการวิจัยเชิงคุณภาพเป็นตัวเสริม เก็บรวมรวมข้อมูลเชิงปริมาณโดยใช้
แบบสอบถามที่พัฒนามาจากงานวิจัย Laub (1998) ที่ผ่านการตรวจสอบค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอน บาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) เพื่อประเมิน
ความเป็นผู้น าขององค์กร (OLA) วัดความเป็นผู้น า (Reliability = 0.98) และสภาพแวดล้อมองค์กร 
(Reliability = 0.94) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ส าหรับการวิเคราะห์ทาง
สังคมศาสตร์ (SPSS) ส่วนข้อมูลเชิงคุณภาพใช้แบบสัมภาษณ์ และการประชุมกลุ่มที่พัฒนามาจาก
งานวิจัยของ Kottkamp (1991) เกี่ยวกับสภาพแวดล้อม องค์กร เพื่อวัดสภาพแวดล้อมของโรงเรียนที่
ผ่านเกณฑ์การตรวจสอบความถูกต้องและความน่าเชื่อถือ ที่เป็นคุณลักษณะส าคัญของการวิจัยเชิง
คุณภาพ เก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยด าเนินการสนทนากลุ่ม จ านวน 3 กลุ่ม แต่ละกลุ่ม
ประกอบด้วยผู้เข้า ร่วม 6 ถึง 10 คน และการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์
เนื้อหา (Content Analysis) และ Tsai (2011) ที่ศึกษาวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กร 
พฤติกรรมผู้น า และความพึงพอใจในงาน การวิจัยคร้ังนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative) 
วัตถุประสงค์หลักของงานวิจัยนี้  คือการน าเสนอการศึกษาเชิงประจักษ์ที่มุ่ง เน้นความสัมพันธ์ของ
วัฒนธรรมองค์กร (สภาพแวดล้อมการท างาน ความไว้วางใจ และการสนับสนุนของผู้บริหาร) ที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมผู้น า และความพึงพอใจในงาน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็น แบบสอบถาม
ปลายปิด การพิจารณาความตรงตามเน้ือหา (Content validity) และหาค่าดัชนีความตรงเชิงเน้ือหา 
(Content Validity Index: CVI) และผ่านการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability) ด้วยการวิเคราะห์
ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยมีข้อค าถามทั้งหมด 60 ข้อ 
ประกอบด้วย (1) ข้อค าถามเกี่ยวกับองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กร จ านวน 26 ข้อ (α=0.958) (2) 
ข้อค าถามเกี่ยวกับพฤติกรรมความเป็นผู้น า จ านวน 26 ข้อ (α=0.966) และ (3) ข้อค าถามเกี่ยวกับ
พฤติกรรมความเป็นผู้น า จ านวน 12 ข้อ (α=0.855) โดยข้อค าถามทั้งหมดจะถามถึงระดับความ
คิดเห็น มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยวิธี Likert Scale มี 5 ระดับ 
คือ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด ข้อมูล
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ทั้งหมดได้รับการวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรม SPSS 17.0 สถิติที่ใช้ประกอบด้วยค่าเฉลี่ยเลขคณิต 
(Arithmetic mean) ส่วนเบี่ยงเบน มาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สห 
สัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) และการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
พหุคูณถดถอยแบบหลายขั้นตอน (Multiple Regression Analysis-Stepwise) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการวัดสภาพแวดล้อมแบบเปิด พบว่า โดยส่วนใหญ่
งานวิจัยเชิงประจักษ์เกี่ยวกับภาวะผู้น าและการวัดสภาพแวดล้อมแบบเปิด ใช้แบบสอบถามเป็นแบบ 
ค าถามปลายปิด (ข้อมูลเชิงปริมาณ) นอกจากนี้พบว่า มีการใช้สัมภาษณ์ หรือแบบสอบถามปลายเปิด 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล (ข้อมูลเชิงคุณภาพ) ดังนั้นการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยจึงใช้แบบสอบถามค าถาม
ปลายปิดเก็บรวบรวมข้อมูล โดยข้อค าถามทั้งหมดจะถามถึงระดับความคิดเห็น ลักษณะเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยวิธี Likert Scale คือ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วย
มาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด เพื่อศึกษาการการวัดสภาพแวดล้อม
แบบเปิด ใน 4 ด้าน ประกอบด้วย ความมีอิสระ (Freedom) ความท้าทาย (Challenge) ความไว้วางใจ 
(Trust) และ การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (New Idea Support) 
 2. ความรู้เชิงลึก (Depth Knowledge) 
 ความรู้เชิงลึกเป็นกรอบของการผสมผสาน ระหว่างการเรียนรู้ ทักษะ ประสบการณ์และ
ค่านิยมที่สะสมมา น าไปสู่ความรอบรู้ ความช านาญ และความเชี่ยวชาญ เป็นการผสมผสานที่ก่อให้ 
เกิดกรอบความรู้ใหม่ และเป็นการน าเอาประสบการณ์กับสารสนเทศใหม่ๆ มาผสมผสาน และ
บูรณาการเข้าด้วยกัน มีความรู้ใหม่ในความหมายอีกด้าน อาจหมายถึงการสร้างองค์ความรู้ ซึ่งหมาย 
ถึงการท าให้มีขึ้นเป็นด้วยวิธีการต่างๆ ที่แสดงออกถึงการมีความสามารถ มีทักษะและมีความช านาญ 
เฉพาะด้าน มีความรู้ที่หลากหลาย มีความสามารถพิเศษ และมีทักษะสูงในการท างาน มีความคล่อง 
แคล่วในการปฏิบัติงาน มีการตัดสินใจที่รวดเร็ว และมีความสามารถในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้
อย่างสร้างสรรค์แบบบูรณาการ โดยเกี่ยวข้องกับทักษะ ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ในการปฏิบัต ิ
งานด้านหนึ่งๆ เป็นความฉลาดรอบรู้ในประเด็นนั้นๆ ซึ่งส่งผลมาจากสภาพแวดล้อมที่สนับสนุน
ความคิดใหม่ๆ และ ความมีอิสระ (Bryman et al., 2011.; Isaksen et al., 2011.; Puccio et al., 2011.; 
Northouse, 2012.; Von Krogh et al., 2012) 
 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า นักวิจัยและนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย หรือ 
นิยามของค าว่า ความรู้เชิงลึก สรุปได้ดังตารางที่ 7 
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ตารางท่ี 7 ความหมายของความรู้เชิงลึก  

นักวิจัยและนักวิชาการ ความหมายของความรู้เชิงลึก 

Bryman et al. (2011)  การผสมผสานระหว่างการเรียนรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และ 
 ความเชี่ยวชาญมาใช้ในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 

Isaksen et al. (2011)  การน าเอาทักษะ ประสบการณ์การเรียนรู้ สร้างเป็นองค์ความรู้ 
 ใหม่ด้วยวิธีการต่างๆ 

Puccio et al. (2011)  เป็นทักษะ ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
 ด้านหน่ึงๆ เป็นความฉลาดรอบรู้ในประเด็นนั้นๆ ซึ่งส่งผลมา  
 จากสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนความคิดใหม่ๆ และความอิสระ 

Chennamaneni et al. (2012)  เป็นความรู้ใหม่ เป็นความรู้กว้าง เป็นความรู้ลึก ที่ได้จากการ  
 บูรณาการทักษะ ประสบการณ์ และค่านิยม น าไปสู่ความรอบรู้  
 ความช านาญ และความเชี่ยวชาญ 

Fuller (2012)  การมีความรู้ที่หลากหลาย มีความสามารถพิเศษ และมีทักษะสูง 
 ในการท างาน มีความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน และม ี
 ความสามารถในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างสร้างสรรค์ 

Gerrish et al. (2012)  ความน่าเชื่อถือ (Credibility) ที่แสดงให้เห็นถึงความรู้พิเศษ  
 (Knowledge of the Specialty) และทักษะขั้นสูง (Advanced  
 Skills) 

Northouse (2012)  การแสดงออกถึงการมีความสามารถพิเศษ มีทักษะและมคีวาม 
 ช านาญเฉพาะด้าน มีความรู้ที่หลากหลายในการท างาน  

Omar & Samah (2012)  ความรู้ที่กว้างขวาง (Extensive) ความสามารถพิเศษ  
 (Exceptional Ability) ใจกว้าง (Open-Mindedness) มองการณ์ไกล 
 (Foresight) และมีทักษะ (Skill) ในการท างานสูง 

Von Krogh et al. (2012)  การสร้างองค์ความรู้แบบบูรณาการ โดยเกี่ยวข้องกับทักษะ  
 ความเชี่ยวชาญ ความฉลาดรอบรู้ และประสบการณ์ในการ 
 ปฏิบัติงาน 

Jonassen et al.  (2013)  การพัฒนาความรู้โดยการผสมและสังเคราะห์การเรียนรู้ที่ 
 เหมาะสมในการปฏิบัติงานอย่างลึกซึ้ง และมีทักษะ (Skill)  
 ในการท างานสูงยิ่งขึ้น 

Goetz & Gale (2014)  ความรู้ ความสามารถ เกี่ยวกับประสบการณ์การท างานที่ 
 หลากหลาย และพฤติกรรมการตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

DR-S
UPATTRA SONGKRAMSRI



50 
 

 

50 

ตารางท่ี 7 (ต่อ)  

นักวิจัยและนักวิชาการ ความหมายของความรู้เชิงลึก 

Quintas et al. (2014)  ประสบการณ์ (Experience ) ความเป็นจริงของการเรียนรู้  
 (Educational Reality) ที่ครอบคลุม (Comprehensive) และมี 
 เป้าหมาย (Goals) ที่ชัดเจนในการการวางรากฐานการปฏิบัติงาน 

 

 จากการให้ความหมายหรือค านิยามของค าว่า ความรู้เชิงลึก ของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น 
อาจมีความแตกต่างกันในเนื้อหาหรือรายละเอียดปลีกย่อยบางส่วน แต่ความหมายส่วนใหญ่ จะมีความ 
สอดคล้องกัน การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยจึงสรุปความหมายหรือนิยามของ ความรู้เชิงลึก ว่าหมายถึง 
การมีความรู้ที่แสดงออกถึงการมีความสามารถ มีทักษะ มีประสบการณ์ มีความเชี่ยวชาญ ความช านาญ 
เฉพาะด้าน มีความรู้ที่หลากหลาย มีความสามารถพิเศษ และมีทักษะสูงในการท างาน มีความคล่อง 
แคล่วในการปฏิบัติงาน มีการตัดสินใจที่รวดเร็ว และมีความสามารถในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้
อย่างสร้างสรรค์ 
 ส าหรับโครงสร้างของความรู้เชิงลึก ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ความเชี่ยวชาญ (Expertise) 
ประสบการณ์ (Experience) ทักษะ (Skills) โดย Batey & Furnham (2009) ได้เขียนบทความ สรุปถึง
องค์ประกอบของความรู้เชิงลึก ใน Journal of Genetic, Social & General Psychology Monographs ว่ามี 
2 องค์ประกอบคือ (1) ประสบการณ์ (Experience) (2) ทักษะ (Skills) และ Dubrin (2010) ที่ได้ศึกษา 
หลักการของการเป็นผู้น า (Principles of Leadership) สรุปองค์ประกอบของความรู้เชิงลึก (Depth 
Knowledge) ในหัวข้อ Charecteristics of Creative Leaders ว่า องค์ประกอบความรู้เชิงลึก ประกอบ 
ด้วย (1) ความเชี่ยวชาญ (Expert) คือการมีความเชี่ยวชาญเฉพาะเร่ืองจะน าไปสู่การแก้ปัญหาอย่างสร้าง 
สรรค์ และ (2) ทักษะ (Skills) คือการมีความสามารถในการแก้ปัญหาอย่างคล่องแคล่วว่องไว สอดคล้อง 
กับ Mayfield & Mayfield (2010) ที่ศึกษาเกี่ยวกับ การพัฒนาระดับการวัดการรับรู้สภาพแวดล้อมที่
มีต่อความคิดสร้างสรรค์ ตามแนวคิดของ Amabile (1998) สรุปไว้ว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสร้าง 
สรรค์ของผู้น า ประกอบด้วย 1) ความรู้เชิงลึก (Depth Knowledge) เกี่ยวข้องกับทักษะ ความเชี่ยวชาญ 
และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานด้านหนึ่งๆ เป็นความฉลาดรอบรู้ในประเด็นนั้นๆ (2) ทักษะการ
คิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking Skills) แสดงถึงกรรมวิธี (Mechanism) ที่บุคคลพิจารณาใช้ใน
การแก้ปัญหา เป็นความสามารถในการบูรณาการพื้นฐานความรู้ และ (3) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic 
Motivation) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความปรารถนาอันแรงกล้า ความรู้สึกยินดีที่จะท างาน ตลอดจน
ความพึงพอใจส่วนบุคคล นอกจากนี้ O'dell & Hubert (2011) กล่าวไว้ใน The new edge in knowledge: 
How knowledge management is changing the way we do business ว่าความรู้ที่เป็นตัวบ่งชี้ถึงความ
เป็นผู้น า มีอยู่ด้วยกัน 2 ประเภท คือ (1) ความรู้ความสามารถที่น าไปสู่ความช านาญ/ ความเชี่ยวชาญ
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ทั่วไป ได้แก่ การศึกษาที่เป็นทางการจะก่อให้เกิดทักษะด้านความคิดที่จ าเป็นต่อการปรับตัวสู่สภาพ 
แวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป การมีทักษะ การฝึกฝน แรงจูงใจ และความเชื่อมั่นในตนเอง และ (2) ความรู้
ใหม่ๆ เป็นสิ่งที่ช่วยบูรณาการและเพิ่มพูนประสบการณ์ในการท างาน ท าให้บุคคลสามารถปรับตัวเอง
สู่สถานการณ์ใหม่ๆ ได้อย่างสร้างสรรค์ที่เกิดจากทักษะและประสบการณ์โดยตรงและมีสมรรถภาพ 
ด้านความสามารถ เป็นความสามารถได้มาซึ่งความรู้ความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง  ที่สะสมมานานจน
ตกผลึกเป็นความรู้เชิงลึก ส่วน Puccio et al. (2011) ที่ศึกษาเกี่ยวกับทักษะที่ผลักดันการเปลี่ยนแปลง: 
ผู้น าเชิงสร้างสรรค์ (Creative Leadership: skills that drive change) สรุปไว้ว่า การมีความรู้เชิงลึก 
(Depth Knowledge) ที่ประกอบไปด้วยทักษะและความช านาญเฉพาะด้าน เป็นปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพล
ต่อภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ นอกจากนี้ Van Dierendonck (2011) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ ความเป็นผู้น าใน
ระบบราชการ โดยน าแนวคิด Winston (2003) ที่ศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการเป็นผู้น าของ แพตเตอร์
สัน สรุปได้ว่า ความรู้เชิงลึก เป็นปัจจัยที่ส าคัญปัจจัยหนึ่ง ที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น า องค์ประกอบ
ของความรู้เชิงลึก ประกอบด้วย (1) ทักษะ (Skills) (2) ความเชี่ยวชาญ (Expert) และ (3) ความรู้เชิง
เทคนิค  (Technical knowledge) และ  Schank & Abelson (2013) กล่าวสรุปไว้ใน  Scripts, plans, 
goals, and understanding: An inquiry into human knowledge structures ว่าความรู้ของมนุษย์ เป็น
การผสมผสานการเรียนรู้ ทักษะ ประสบการณ์และความเชี่ยวชาญที่สะสมมาก่อให้เกิดกรอบความรู้/
องค์ความรู้ใหม่ ที่สะสมมานานจนตกผลึกเป็นความรู้เชิงลึก และได้สรุปคุณลักษณะของบุคคลที่มี
ความรู้เชิงลึกไว้ว่า บุคคลที่มีความรู้เชิงลึกต้องมี (1) ทักษะ (Skills) (2) ประสบการณ์ (Experience) 
และ (3) ความเชี่ยวชาญ (Expert) 
 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า นักวิจัยและนักวิชาการหลายท่าน ไดศ้ึกษาและให้ทัศนะ 
เกี่ยวกับความรู้เชิงลึก สรุปได้ว่า ความรู้เชิงลึก คือ การมีความรู้ ที่แสดงออกถึงการมีความสามารถ 
มีทักษะ มีประสบการณ์ มีความเชี่ยวชาญความช านาญเฉพาะด้าน มีความรู้ที่หลากหลาย มีความ 
สามารถพิเศษ และมีทักษะสูงในการท างาน มีความคล่องแคล่วในการปฏิบัติงาน มีการตัดสินใจที่
รวดเร็ว และมีความสามารถในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างสร้างสรรค์ องค์ประกอบของความรู้
เชิงลึก (Depth Knowledge) ประกอบด้วย ความเชี่ยวชาญ (Expertise) ประสบการณ์ (Experience) 
ทักษะ (Skills) หากองค์กรใดมีผู้น าที่มีทักษะ มีประสบการณ์ หรือความเป็นผู้เชี่ยวชาญในเร่ืองนั้นๆ 
แล้วย่อมจะเกิดความเชื่อถือ และเชื่อมั่นในตัวผู้น า  
 โดยผู้วิจัยได้ท าการทบทวนวรรณกรรม และท าการสังเคราะห์วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับ 
ความรู้เชิงลึกกับภาวะผู้น า ความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ กลยุทธ์การด าเนินงาน และผลกระทบของภาวะ 
ผู้น าเชิงกลยุทธ์กับความรู้เชิงลึก และประสิทธิภาพขององค์กร ดังตารางที่ 8 แสดงตัวแปรความรู้เชิง
ลึกกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ และแหล่งอ้างอิง 
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ตารางท่ี 8 แสดงตัวแปรความรู้เชิงลึกกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ และแหล่งอ้างอิง 

อ้างอิง 
(ชื่อผู้วิจัย/ปี ค.ศ.) 

ความเชี่ยวชาญ ประสบการณ์ ทักษะ 

Batey & Furnham (2009)    
Dubrin (2010)    
Lin & Wu (2010)    
Mayfield & Mayfield. (2010)    
O'dell & Hubert (2011)    
Puccio et al. (2011)    
Van Dierendonck (2011)    
Demirkan & Afacan (2012)    
Mas-Machuca & Martínez Costa (2012)    
Rabovsky et al. (2012)    
Carmeli et al. (2013)    
Ilvonen & Vuori (2013)    
Schank & Abelson (2013)    
Leech (2014)    
Lodh & Battaggion (2014)    
 

 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับ ความรู้เชิงลึกกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ผู้วิจัยสามารถ
สรุปได้ว่า ความรู้เชิงลึก หมายถึงการมีความรู้ที่แสดงออกถึงการมีความสามารถ มีทักษะ มีประสบ 
การณ์ มีความเชี่ยวชาญ ความช านาญเฉพาะด้าน มีความรู้ที่หลากหลาย มีความสามารถพิเศษ และมี
ทักษะสูงในการท างาน มีความคล่องแคล่วในการปฏิบัติงาน มีการตัดสินใจที่รวดเร็ว และมีความ 
สามารถในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างสร้างสรรค์ ใน 3 ด้าน คือ ความเชี่ยวชาญ (Expertise) 
ประสบการณ์ (Experience) ทักษะ (Skills) ผู้วิจัยสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 1) ความเชี่ยวชาญ (Expertise) หมายถึง การแสดงออกให้เห็นถึงความรู้ ความสามารถ ความ 
ช านาญ ความรอบรู้ ทักษะและประสบการณ์ เกี่ยวกับเนื้อหาที่น าเสนอ ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความ 
สามารถหรือความเป็นผู้เชี่ยวชาญในเนื้อหานั้นๆ 
 2) ประสบการณ์ (Experience) หมายถึง การแสดงออกถึงความสามารถพิเศษ ความรู้ที่หลาก 
หลาย เชื่อมโยงระหว่างอดีตและปัจจุบัน มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Dialog) ที่หลากหลาย ที่มีผลต่อการ
คิดที่กว้างไกล ซึ่งจะน าไปสู่การมีความคิดสร้างสรรค์ และเป็นพื้นฐานของความสร้างสรรค์ในอนาคต  
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 3) ทักษะ (Skills) หมายถึง การแสดงออกถึงพฤติกรรมด้านทักษะที่สร้างสรรค์อย่างเป็น
ระบบ มีความคล่องแคล่วในการปฏิบัติงาน มีการตัดสินใจในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างรวด 
เร็วและสร้างสรรค์ทั้งในระดับปัญญาและจากการปฏิบัติ  
 2.1 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และความรู้เชิงลึก 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และความรู้เชิงลึก ผลการศึกษาถึง 
ความรู้เชิงลึก มีความเห็นที่สอดคล้องกัน โดยมีผลงานจากการวิจัยเชิงประจักษ์เกี่ยวกับผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
และสภาพแวดล้อมแบบเปิด โดย Mayfield & Mayfield. (2010) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาระดับ
การวัดการรับรู้สภาพแวดล้อมที่มีต่อความคิดสร้างสรรค์ของผู้น าตามแนวคิด Amabile (1998) สรุป
ได้ว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสร้างสรรค์ของผู้น า ประกอบด้วย (1) ความรู้เชิงลึก (Depth Knowledge) 
เกี่ยวข้องกับทักษะ ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานด้านหนึ่งๆ  เป็นความฉลาด
รอบรู้ในประเด็นนั้นๆ (2) ทักษะการคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking Skills) แสดงถึงกรรมวิธี 
(Mechanism) ที่บุคคลพิจารณาใช้ในการแก้ปัญหาเป็นความสามารถในการบูรณาการพื้นฐานความรู้ 
และ (3) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความปรารถนาอันแรงกล้า 
ความรู้สึกยินดีที่จะท างาน ตลอดจนความพึงพอใจส่วนบุคคล ส่วน Nafukho & Helen Muyia (2010) 
ได้ท าการศึกษาพัฒนาทางสังคมและเศรษฐกิจของผู้ประกอบการในแอฟริกา โดยประยุกต์แนวคิด 
Frese (2000) ซึ่งท าการศึกษาและวิจัย ความส าเร็จและความล้มเหลวของผู้ประกอบการธุรกิจขนาด
เล็ก ในทวีปแอฟริกา (Success and failure of microbusiness owners in Africa) สรุปได้ว่า ทักษะ ความรู้ 
ความสามารถ ความช านาญ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความส าเร็จและผลก าไรของผู้ประกอบการ 
นอกจากนี้ O'dell & Hubert (2011) กล่าวสรุปไว้ใน The new edge in knowledge: How knowledge 
Management is Changing the Way We Do Business ว่าความรู้ที่เป็นตัวบ่งชี้ถึงความเป็นผู้น า มีอยู่
ด้วยกัน 2 ประเภท คือ (1) ความรู้ความสามารถ ที่น าไปสู่ความช านาญ/ ความเชี่ยวชาญทั่วไป ได้แก่ 
การศึกษาที่เป็นทางการจะก่อให้เกิดทักษะด้านความคิดที่จ าเป็นต่อการปรับตัวสู่สภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงไป การมีทักษะ การฝึกฝน แรงจูงใจ และความเชื่อมั่นในตนเอง และ (2) ความรู้ใหม่ๆ 
เป็นสิ่งที่ช่วยบูรณาการและเพิ่มพูนประสบการณ์ในการท างาน  ท าให้บุคคลสามารถปรับตัวเองสู่
สถานการณ์ใหม่ๆ ได้อย่างสร้างสรรค์ ที่เกิดจากทักษะและประสบการณ์โดยตรง และมีสมรรถภาพ 
ด้านความสามารถซึ่งเป็นความสามารถที่ได้มาจากความรู้ความเชี่ยวชาญเฉพาะทางที่สะสมมานาน
จนตกผลึกเป็นความรู้เชิงลึก ซึ่งสอดคล้องกับ Van Dierendonck (2011) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ ความเป็น
ผู้น าในระบบราชการ โดยน าแนวคิด Winston (2003) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการเป็นผู้น า ของ
แพตเตอร์สัน สรุปได้ว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น า คือ (1) สติปัญญา (Intelligence) (2) ความรู้เชิงลึก 
(Depth Knowledge) (3) รูปแบบการคิด (Thought Pattern) (4) บุคลิกภาพ (Personality) (5) แรงจูงใจ
ภายใน (Intrinsic Motivation) และ (6) สภาพแวดล้อมแบบเปิด (Open Environment) ส่วน Sánchez 
(2012) ท าการศึกษา ความตั้งใจของผู้ประกอบการ: บทบาทของตัวแปรความรู้ความเข้าใจ สรุปไว้ว่า 

DR-S
UPATTRA SONGKRAMSRI



54 
 

 

54 

ความรู้ ความสามารถ ทักษะและความช านาญ ของผู้ประกอบการ เป็นคุณสมบัติส าคัญที่ก่อให้เกิด
ความเชื่อถือ ซึ่งจะท าให้มีความพร้อมและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเป็นเลิศ และ Von Krogh et al. 
(2012) ได้ศึกษาและตรวจสอบเกี่ยวกับ กรอบความเป็นผู้น าในการสร้างความรู้ในองค์กร สรุปได้ว่า 
การสร้างองค์ความรู้แบบบูรณาการแสดงให้เห็นการท างานที่มีความส าคัญกับบทบาทของความเป็น 
ผู้น า ในกระบวนการสร้างความรู้ โดยไม่ยึดมั่นหรือให้ความสนใจกับบริบทและสินทรัพย์ความรู้มาก 
 จากการทบทวนวรรณกรรมจะเห็นได้ว่า มีวรรณกรรมเป็นจ านวนมากที่ศึกษาเกี่ยวกับความ 
สัมพันธ์ระหว่างความรู้เชิงลึกที่มีอิทธิพลทางตรงต่อผู้น า และภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ และสนับสนุน
ว่าความรู้เชิงลึกมีความสัมพันธ์และมีผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์  
 ดังนั้นการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยมีจุดประสงค์เพื่อที่จะท าความเข้าใจให้ชัดเจนยิ่งขึ้น โดย 
การศึกษา ความรู้เชิงลึก (Depth Knowledge) ใน 3 ด้าน ดังนี้ ความเชี่ยวชาญ (Expertise) ประสบการณ์ 
(Experience) ทักษะ (Skills) จึงสามารถแสดงกรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจัยได้ดังภาพประกอบ 
ที่ 8 แสดงแบบจ าลองความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมแบบเปิดมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
 
 H2 : ความรู้เชิงลึกมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ ์
 
 

ภาพประกอบท่ี 8 แสดงแบบจ าลองความสัมพันธ์ระหว่างความรู้เชิงลึกกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
 

 2.2 การวัดความรู้เชิงลึก  
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับการวัดความรู้เชิงลึก พบว่า มีงานวิจัยเชิงประจักษ์ 
เกี่ยวกับการวัดความรู้ ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ และสภาพแวดล้อมแบบเปิด โดยที่ Aminzadeh (2010) 
ได้ท าการศึกษาส ารวจการปฏิบัติของผู้น าองค์กร บริษัทเอกชนในประเทศอิหร่าน การวิจัยคร้ังนี้เป็น
งานวิจัยเชิงคุณภาพ มีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบการปฏิบัติของผู้น าที่เป็นผู้บริหารระดับสูงในภาค 
เอกชน บริษัทวิศวกรรมอิหร่านในอุตสาหกรรมน้ ามัน Eleven เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสัมภาษณ์ 
เชิงลึก (Depth Interview) แบบมีโครงสร้าง ในประเด็น (1) การฝึกอบรม (2) ความรู้เชิงลึก (3) ความ
รับผิดชอบและความร่วมมือ (4) วัฒนธรรมองค์กร และ (5) การเสริมสร้างศักยภาพ ที่ผ่านการทดสอบ 
ความน่าเชื่อถือ ความเหมาะสม และความสอดคล้อง โดยด าเนินการส ารวจประสบการณ์ความเป็น
ผู้น าที่มีส่วนร่วมในการองค์ความรู้ ความเชี่ยวชาญขององค์กร และปัจจัยทางสังคมวิทยาที่มีการรับรู้ 
ที่จะส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของการเป็นผู้น า วิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์โดยใช้ NVivo8 
ส่วน Salleh et al. (2011) ได้ศึกษาผลกระทบร่วมกันของผู้น าองค์กรและปัจจัยการเรียนรู้ของภูมิปัญญา 
ที่มีความเชี่ยวชาญในการแบ่งปันความรู้และนวัตกรรม การวิจัยคร้ังนี้ เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุ 

ความรู้เชิงลึก ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
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ประสงค์เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการเรียนรู้ภูมิปัญญาที่มีความเชี่ยวชาญ และความ 
เป็นผู้น าขององค์กรในการแบ่งปันความรู้และนวัตกรรม เคร่ืองมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม มาตราส่วน 
ประมาณค่าที่ผ่านการทดสอบความน่าเชื่อถือโดยการหาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s  
alpha Coefficient) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Mean 
and Standard Deviation) การทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation) และการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณถดถอยแบบหลายขั้นตอน (Multiple 
Regression Analysis-Stepwise) โดยข้อค าถามทั้งหมดจะถามถึง ระดับความคิดเห็น ลักษณะเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ของ Likert Scale คือ เห็นด้วยมากที่สุด เห็น
ด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด  ในขณะที่ Zhou & Li (2012) ได้
ท าการศึกษา ผลกระทบที่มีต่อรากฐานนวัตกรรม: ความรู้พื้นฐาน การได้ความรู้ และการแบ่งปัน
ความรู้ภายในองค์กร การวิจัยคร้ังนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบฐานความรู้ 
ที่มีอยู่ (ความครอบคลุมและความรู้เชิงลึก) ที่จะส่งผลกระทบต่อรากฐานนวัตกรรม เก็บข้อมูลโดย
ใช้แบบสอบถามจากบริษัทเทคโนโลยีชั้นสูงในประเทศจีน พบว่า บริษัทที่มีฐานความรู้ (ความครอบ 
คลุมและความรู้เชิงลึก) ในวงกว้างมีแนวโน้มที่จะประสบความส าเร็จในการสร้างสรรค์นวัตกรรม  
โดยข้อค าถามทั้งหมดจะถามถึงระดับความคิดเห็น มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดับ 
(1 = little knowledge, 7 = great deal of knowledge) ซึ่งผ่านการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability) 
ด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ Spearman (reliability = 0.79 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย 
(Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ร้อยละ (Percentages) ANOVA และค่าสัมประสิทธ์ 
สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) และการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สห 
สัมพันธ์พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ขณะเดียวกัน Scovetta & Ellis (2013) ได้ท าการ 
ศึกษาการเป็นผู้น าที่ประสบความความส าเร็จในการจัดการความรู้ (KMS) การวิจัยคร้ังนี้ เป็นงาน 
วิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาโครงสร้างของการใช้อ านาจความเป็นผู้น าทางสังคม และ
ผลกระทบของผู้น าองค์กรที่มีต่อความส าเร็จในการจัดการความรู้ (KM) ของพนักงาน เคร่ืองมือ ที่ใช้ 
เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า ที่ผ่านการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability) โดยวิธีการ 
หาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha Coefficient = 0.70) โดยข้อค าถามทั้งหมด 
จะถามถึงระดับความคิดเห็น มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ของ 
Likert Scale คือ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อย
ที่สุด วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  โดยวิเคราะห์ Factor Analysis และ Path 
Analysis สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Mean and 
Standard Deviation) การทดสอบค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation) การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) นอกจากนี้  
Carmeli et al. (2013) ได้ศึกษาความคิดสร้างสรรค์ของผู้น าในการแก้ปัญหาความสามารถ และผล
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การด าเนินงาน: ความส าคัญของการเรียนรู้ร่วมกัน การวิจัยคร้ังนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุ 
ประสงค์เพื่อตรวจสอบพฤติกรรมผู้น าในการสนับสนุนและอ านวยความสะดวกในการการเรียนรู้
ร่วมกัน และการแก้ปัญหา ความสามารถ และผลการด าเนินงานอย่างสร้างสรรค์ เคร่ืองมือที่ใช้เป็น
แบบสอบถาม มาตราส่วนประมาณค่าที่ผ่านการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability) โดยวิธีการหา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha Coefficient = 0.94) โดยข้อค าถามทั้งหมดจะ
ถามถึงระดับความคิดเห็น ลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ของ 
Likert Scale คือ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อย
ที่สุด วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม ส าเร็จรูปทางสถิติวิเคราะห์ Factor Analysis และ Path Analysis 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลใช้ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Mean and Standard Deviation) 
การทดสอบค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) การวิเคราะห์ 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple Regression Analysis)   
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการวัดความรู้เชิงลึก พบว่า งานวิจัยเชิงประจักษ์เกี่ยวกับ 
ภาวะผู้น า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และความรู้เชิงลึก โดยส่วนใหญ่ใช้แบบสอบถามค าถามปลายปิด 
(ข้อมูลเชิงปริมาณ) นอกจากนี้พบว่า มีการใช้แบบสอบถามค าถามปลายเปิด (ข้อมูลเชิงคุณภาพ) ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนั้นการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยจึงใช้แบบสอบถามค าถามปลายปิดเพื่อเก็บรวบรวม 
ข้อมูล โดยข้อค าถามทั้งหมดจะถามถึงระดับความคิดเห็น ลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ โดยวิธี Likert Scale คือ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง 
เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด เพื่อศึกษาความรู้เชิงลึก ใน 3 ด้าน ประกอบด้วย (1) ความเชี่ยว 
ชาญ (Expertise) (2) ประสบการณ์ (Experience) และ (3) ทักษะ (Skills) 
 3. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) 
 แรงจูงใจภายใน เกิดจากความต้องการเป็นสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคล ความต้องการ 
(Need) จะส่งผลโดยตรงต่อการมีแรงจูงใจ (Motivation) เป็นแรงจูงใจภายในที่เกี่ยวข้องกับทัศนคติ 
ความสนใจความศรัทธา ซึ่งเป็นแรงขับให้ท าในสิ่งที่ต้องการ จากนั้นจะส่งผลไปสู่ความรู้ (Knowledge) 
ซึ่งเป็นความรู้ใหม่ เป็นความรู้กว้าง เป็นความรู้ลึกที่ได้จากการบูรณาการจากแรงจูงใจภายใน อันได้แก่ 
ความสนใจ ความศรัทธา ความต้องการอันปราศจากเงินรางวัล และเป็นแรงขับท าให้มีความอยากรู้ 
อยากเห็น ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่อยากส ารวจ ค้นคว้าอย่างอดทน ไม่ย่อท้อ อาจกล่าวได้ว่าแรงจูงใจ
ภายใน เป็นองค์ประกอบหนึ่งที่กระตุ้นให้เกิดกระบวนการเชิงสร้างสรรค์และกล้าปฏิบัติในสิ่งที่
แตกต่าง อันจะน าไปสู่ความรู้เชิงลึก และทักษะทางสังคม น าไปสู่แนวทางการแก้ปัญหา มีผลการ
ปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ และส าเร็จตามเป้าหมาย (Gagné, 2009.; Schmidhuber, 2010.; Zhang & Bartol, 
2010.; Coelho et al., 2011.; Puccio et al., 2011.; Pierce et al., 2012.; Ryan & Deci, 2012.; Baldassarre 
& Mirolli, 2013.; Liang et. al., 2013., Cerasoli et. al., 2014) 
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 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า นักวิจัยและนักวิชาการหลายท่าน ได้ให้ความหมาย 
หรือ นิยามของค าว่า ความรู้เชิงลึก สรุปได้ดังตารางที่ 9 
 
ตารางท่ี 9 ความหมายของแรงจูงใจภายใน 

นักวิจัยและนักวิชาการ ความหมายของแรงจูงใจภายใน 

Gagné (2009)  เป็นแรงขับให้ท าในสิ่งที่ต้องการ ส่งผลไปสู่ความรู้ (Knowledge)  
 ใหม่ ที่ได้จากการบูรณาการ เป็นความรู้ที่กว้างและรู้ลึก 

Coon & Mitterer (2010)  พฤติกรรมของบุคคลที่มีแรงบันดาลใจจากความปรารถนาภายใน  
 (internal desire) ที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมเพื่อประโยชน์ของ 
 ตัวเอง (own sake) 

Gagné et al. (2010)  แรงจูงใจภายใน ที่ถูกก าหนดให้ท าเพื่อสิ่งที่เป็นประโยชน์  
 ส าหรับตัวเอง (own sake) เพราะความน่าสนใจ (interesting)  
 และเพลิดเพลินสนุกสนาน (enjoyable) 

Seifert & Hedderson (2010)  สิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคล ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ 
 บุคคลค่อนข้างถาวร ซึ่งอาจเป็นเจตคติ ความคิด ความสนใจ  
 ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความต้องการ 

Zhang & Bartol (2010)  แรงกระตุ้นจากภายใน (intrinsic) เป็นแรงบันดาลใจให้ไปสู่ 
 เป้าหมายหรือความมีประสิทธิผลขององค์กร 

Galletta et al. (2011)  เป็นแรงจูงใจในการด าเนินกิจกรรมที่ขับเคลื่อนด้วยตัวเอง ด้วย 
 ความสนใจ และมีความสุขที่ได้แสดงออกอย่างบริสุทธิ์ 

Kaufmann et al. (2011)  เป็นแรงจูงใจที่มีมาแต่ก าเนิด ซึ่งเกิดขึ้นเองโดยไม่ต้องมีสิ่งเร้า 
 จากภายนอกมาล่อ อีกทั้งยังสร้างให้บุคคลเกิดการเรียนรู้และ  
 พัฒนาชีวิตได้ด้วยตนเอง 

Petrie (2011)  แรงขับ (drive) ที่เกิดขึ้นจากภายใน (intrinsic) ท าให้บุคคลนั้น 
 แสดงพฤติกรรมออกมาโดยไม่หวังสิ่งตอบแทน 

Puccio et al. (2011)  ความสนใจ ความศรัทธา ความต้องการอันปราศจากเงินรางวัล 
 อันจะน าไปสู่ความรู้เชิงลึก 

Hersey et al. (2012)  ความเชื่อมั่นในการกระท าของบุคคลซึ่งก่อให้เกิดความรู้  
 ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ โดยมาจากการมีความเพียรพยายาม 

Yidong & Xinxin (2013)  การจูงใจที่เกิดจากความต้องการภายในเป็นแรงผลักดันจาก 
 ภายในตัวของบุคคลที่จะท าสิ่งต่างๆ ได้ด้วยตนเอง  

DR-S
UPATTRA SONGKRAMSRI



58 
 

 

58 

ตารางท่ี 9 (ต่อ) 

นักวิจัยและนักวิชาการ ความหมายของแรงจูงใจภายใน 

Amabile (2014)  ความสนใจของบุคคลที่รักและศรัทธา และเป็นแรงขับท าให้มี 
 ความอยากรู้ อยากเห็น ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่อยากส ารวจ   
 ค้นคว้า อย่างอดทน ไม่ย่อท้อ 

  

 จากการให้ความหมายหรือค านิยามค าว่า แรงจูงใจภายใน ของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น 
อาจมีความแตกต่างกันในเนื้อหาหรือรายละเอียดปลีกย่อยบางส่วน แต่ความหมายส่วนใหญ่จะมีความ
สอดคล้องกัน การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยจึงสรุปความหมายหรือนิยามของ แรงจูงใจภายใน ว่าหมายถึง 
แรงกระตุ้นจากภายใน (intrinsic) ที่แสดงออกถึงการมีทิศทางและจุดหมายที่แน่นอน มีความชัดเจน 
ความมั่นใจ ความมุ่งมั่น กระตือรือร้น อดทน เด็ดเด่ียว ตั้งใจท างานด้วยความทุ่มเท ด้วยศรัทธาอัน
แรงกล้า น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงการท างานให้มีผลการปฏิบัติงานเป็นเลิศและมีประสิทธิผล 
 ส าหรับโครงสร้างของแรงจูงใจภายใน ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ทิศทางและจุดหมาย (Goal 
and Direction) ความวิริยะ (Persistence) และความทุ่มเท (Intensity) โดย Nilsen (2009) ที่ได้ศึกษา 
พฤติกรรมทางวิชาการของนักเรียนผ่านแรงจูงใจการรับรู้ความสามารถตนเองและมูลค่าความคาดหวัง: 
โครงการวิจัยการด าเนินการเพื่อปรับปรุงการเรียนรู้ ได้สรุปองค์ประกอบของแรงจูงใจภายใน ไว้ว่า
มี 7 องค์ประกอบคือ (1) ความทุ่มเท (Intensity) (2) ความวิริยะ (Persistence) (3) จุดหมาย (Goal) 
(4) การริเร่ิมสิ่งใหม่ๆ (Initiative) (5) ความคาดหวัง (Personal Expectations) (6) จิตวิญญาณ (Spirituality) 
(7) การสนับสนุนจากสังคม (Social Support) และ Ashkanasy & Cooper (2010) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ
การจัดการในองค์กร (เปิดโลกทัศน์ใหม่ในการบริหารจัดการ) และสรุปองค์ประกอบแรงจูงใจภายใน 
ไว้ว่าประกอบด้วย (1) ทิศทาง (Direction) เป็นการมีทิศทางและเป้าหมายที่ชัดเจน (2) ความวิริยะ 
(Persistence) และ (3) ความทุ่มเท (Intensity) ส่วน Hellriegel & Slocum (2010) ได้สรุปลักษณะการ
แสดงออกถึงแรงจูงใจภายในไว้ในหนังสือ Organizational Behaviour ในหัวข้อ Motivation ว่าแรงจูงใจ
ภายในจะมาจากความเชื่อมั่นในการกระท าของบุคคล ซึ่งมีคุณลักษณะ 3 ประการ คือ (1) ความพยายาม 
(Effort) เปน็ลักษณะการแสดงออกถึงความพยายามและความเอาใจใส่ในการท างาน (2) ความวิริยะ 
(Persistence) การอดทน ขยันและพยายามในการท างาน และ (3) ทิศทาง (Direction) เป็นทิศทางใน
การท างานที่ชัดเจน และ Mayfield & Mayfield (2010) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาระดับการวัด การ
รับรู้สภาพแวดล้อมที่มีต่อความคิดสร้างสรรค์ของผู้น า ตามแนวคิดของ Amabile (1998) สรุปได้ว่า 
แรงจูงใจภายใน เป็นความสนใจของบุคคลที่รักและศรัทธา และเป็นแรงขับท าให้มีความอยากรู้อยาก
เห็นก่อให้เกิดพฤติกรรมที่อยากส ารวจ ค้นคว้าอย่างอดทน ไม่ย่อท้อ ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าแรงจูงใจภายใน
เป็นองค์ประกอบหนึ่งที่กระตุ้นให้เกิดกระบวนการเชิงสร้างสรรค์และกล้าปฏิบัติในสิ่งที่แตกต่าง 
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 นอกจากนี้ Barto (2013) ได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจภายในและการเรียนรู้การเสริมแรง ได้
สรุปคุณลักษณะการแสดงออกด้านแรงจูงใจภายในไว้ว่า ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบคือ (1) ความ
วิริยะ (Persistence) การอดทนต่องานในระยะเวลานานหรือในกรณีที่มีปัญหาอย่างมีสมาธิ  เป็นคุณ 
ลักษณะที่ส าคัญของการมีแรงจูงใจที่ดี (2) ความท้าทาย (Challenge) ความท้าทายที่เหมาะสมจะเป็น
ลักษณะที่ส าคัญของการสนับสนุนให้มีแรงจูงใจ (3) ความทุ่มเท (Intensity) เป็นความทุ่มเทและพยายาม 
ท างานโดยไม่ต้องมีคนคอยบังคับ และ (4) จุดหมายและทิศทาง (Goal & Direction) เป้าหมาย และ
ทิศทางในการท างานที่ชัดเจนจะน าไปสู่การมีแรงจูงใจเพื่อการสร้างสรรค์  และ Amrstrong (2014) 
ได้สรุปถึงองค์ประกอบของแรงจูงใจไว้ในหนังสือ  Human Resource Management Practice ไว้ว่า 
แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic) เป็นสิ่งที่อยู่ภายนอกมีอิทธิพลต่อการจูงใจ เช่น ค าชมหรือรางวัล ส่วน
แรงจูงใจภายในนั้นเกิดขึ้นได้จากแรงจูงใจในตัวบุคคล ที่ท าให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมออกมาโดย 
ไม่หวังสิ่งตอบแทน และองค์ประกอบที่ท าให้เกิดแรงจูงใจภายใน  ประกอบด้วย (1) การมีทิศทาง 
(Direction) ในการท างานที่ชัดเจน (2) การมีความพยายาม (Effort) ทุ่มเท และเอาใจใส่เป็นอย่างยิ่ง
ต่อการท างาน และ (3) มีความวิริยะ (Persistence) และอดทนในระยะเวลาที่ยาวนานต่อทั้งสิ่งที่เป็น
อุปสรรคและไม่เป็นอุปสรรค 
 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า นักวิจัยและนักวิชาการหลายท่าน ได้ศึกษาและให้ทัศนะ 
เกี่ยวกับเกี่ยวกับแรงจูงใจภายใน สรุปได้ว่า แรงจูงใจภายใน คือ การสดงออกถึงทิศทางและจุดหมาย 
ที่แน่นอน ชัดเจน มุ่งมั่น กระตือรือร้น อดทนและเด็ดเด่ียว ตั้งใจท างานด้วยความทุ่มเทและศรัทธา 
อันจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงการท างานให้มีผลการปฏิบัติงานเป็นเลิศ และมีประสิทธิผล ประกอบ 
ด้วย ทิศทางและจุดหมาย (Goal and Direction) ความวิริยะ (Persistence) และความทุ่มเท (Intensity) 
หากองค์กรใดมีผู้น าที่มีความสร้างสรรค์ น าไปสู่ความคิดใหม่ๆ เกิดแรงจูงใจภายในและน าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงการท างานให้มีผลการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศและมีประสิทธิผล 
 โดยผู้วิจัยได้ท าการทบทวนวรรณกรรม และท าการสังเคราะห์วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับ 
แรงจูงใจภายในกับภาวะผู้น า ความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์เกี่ยวกับกลยุทธ์การด าเนินงาน และผลกระทบ 
ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เกี่ยวกับแรงจูงใจภายในและประสิทธิภาพขององค์กร ดังตารางที่ 10  
 
ตารางท่ี 10 แสดงตัวแปรแรงจูงใจภายในกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ และแหล่งอ้างอิง 

อ้างอิง 
(ชื่อผู้วิจัย/ปี ค.ศ.) 

ทิศทางและ
จุดหมาย 

ความวิริยะ ความทุ่มเท 

Nilsen (2009)    
Ashkanasy & Cooper (2010)    
Choi et al. (2010)    
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ตารางท่ี 10 (ต่อ) 

อ้างอิง 
(ชื่อผู้วิจัย/ปี ค.ศ.) 

ทิศทางและ
จุดหมาย 

ความวิริยะ ความทุ่มเท 

Hellriegel & Slocum (2010)    
Mayfield & Mayfield (2010)    
Badami et al. (2011)    
Dysvik & Kuvaas (2011)    
Puccio et al. (2011)    
Cho & Perry (2012)    
Ke et al. (2012)    
Yoo et al. (2012)    
Barto (2013)    
Skaalvik & Skaalvik (2013)    
Marsh et al. (2013)    
Armstrong (2014)    
Komarraju & Dial (2014)    
Magen et al. (2015)    
 

 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับ แรงจูงใจภายในกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ผู้วิจัยสามารถ 
สรุปได้ว่า แรงจูงใจภายใน หมายถึงแรงกระตุ้นจากภายใน (Intrinsic) ที่แสดงออกถึงการมีทิศทาง 
และจุดหมายที่แน่นอน มีความชัดเจน ความมั่นใจ ความมุ่งมั่น กระตือรือร้น อดทน เด็ดเดี่ยว ตั้งใจ
ท างานด้วยความทุ่มเทด้วยศรัทธาอันแรงกล้า น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงการท างานให้มีผลการปฏิบัติ 
งานเป็นเลิศและมีประสิทธิผล ใน 3 ด้าน คือ ทิศทางและจุดหมาย (Goal and Direction) ความวิริยะ 
(Persistence) และความทุ่มเท (Intensity) ผู้วิจัยสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 1) ทิศทางและจุดหมาย (Goal & Direction) หมายถึง การแสดงออกถึงความชัดเจน ความ 
แน่วแน่ของจุดหมายและทิศทางที่จะท าให้งานมีความส าเร็จชัดเจน แน่นอนในการปฏิบัติงาน เพื่อให้ 
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่สร้างสรรค์ขององค์กร 
 2) ความวิริยะ (Persistence) หมายถึง การแสดงออกถึงความอดทน ความเพียรพยายาม มี
วินัย มีสมาธิในการท างาน เอาชนะอุปสรรคด้วยความเด็ดเด่ียว กล้าหาญ ด้วยความตั้งใจอันแน่วแน่ 
ที่จะกระท า เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งใจไว้ 
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 3) ความทุ่มเท (Intensity) หมายถึง การแสดงออกถึงความกระตือรือร้นอันแรงกล้าในการ 
ท างาน อุทิศพลังกายและพลังใจ มุ่งมั่นท างานด้วยความเต็มใจ ความศรัทธาแรงกล้าที่จะสร้างสรรค์ 
งานให้มีคุณภาพเพื่อความส าเร็จขององค์กร 
 3.1 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และแรงจูงใจภายใน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และแรงจูงใจภายใน ผลการศึกษา 
ถึงแรงจูงใจภายใน มีความเห็นที่สอดคล้องกัน โดยมีผลงานจาการวิจัยเชิงประจักษ์เกี่ยวกับภาวะผู้น า 
ผู้น าเชิงกลยุทธ์และแรงจูงใจภายในโดย Mayfield & Mayfield. (2010) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนา
ระดับการวัด การรับรู้สภาพแวดล้อมที่มีต่อความคิดสร้างสรรค์ของผู้น า ตามแนวคิด Amabile (1998) 
สรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสร้างสรรค์ของผู้น า ประกอบด้วย  (1) ความรู้เชิงลึก (Depth 
Knowledge) เกี่ยวข้องกับทักษะ ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานด้านหนึ่งๆ เป็น 
ความฉลาดรอบรู้ในประเด็นนั้นๆ (2) ทักษะการคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking Skills) แสดงถึง
กรรมวิธี (Mechanism) ที่บุคคลพิจารณาใช้ในการแก้ปัญหาเป็นความสามารถในการบูรณาการพื้นฐาน 
ความรู้ และ (3) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความปรารถนาอันแรงกล้า 
ความรู้สึกยินดีที่จะท างาน ตลอดจนความพึงพอใจส่วนบุคคล และ Zhang & Bartol (2010) ที่ศึกษา
เกี่ยวกับการเชื่อมโยงการเสริมสร้างศักยภาพความเป็นผู้น าและความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน: 
อิทธิพลการเสริมสร้างศักยภาพทางจิตวิทยาแรงจูงใจภายใน และการมีส่วนร่วมกระบวนการสร้างสรรค์ 
โดยใช้ข้อมูลการส ารวจจากพนักงานและผู้บริหารใน บริษัทเทคโนโลยีสารสนเทศขนาดใหญ่ใน
ประเทศจีน พบว่า การเพิ่มขีดความสามารถการเป็นผู้น าต้องเพิ่มขีดความสามารถทางด้านจิตใจ ซึ่ง
จะมีอิทธิพลเชิงบวกต่อแรงจูงใจภายใน และความผูกพันของกระบวนการความคิดสร้างสรรค์เหล่านี้ 
สอดคล้องกับการศึกษาของ Dysvik & Kuvaas (2011) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการเป็นผู้ดูแลความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจภายในกับความทุ่มเทในการท างาน และผลการปฏิบัติงาน วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
คร้ังนี้ เพื่อศึกษาบทบาทของผู้ดูแลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความทุ่มเทในการท างาน และผล
การปฏิบัติงาน พบว่าการจัดล าดับความส าคัญของผลการปฏิบัติงานของผู้จัดการ แสดงให้เห็นถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิพลของแรงจูงใจภายใน ความทุ่มเทในการท างาน และผลการปฏิบัติงาน 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Pryor et al. (2011) ได้ตรวจสอบการวิเคราะห์แบบจ าลองทางทฤษฎีของ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น า สรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าไว้ในบทความ International 
Journal of business and public administration หัวข้อ The 4R’S Model For Nurturing Creative Talent 
ว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น า คือแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) ค่านิยม (Value) สภาพแวดล้อม 
แบบเปิด (Open Environment) และความท้าทาย (Challenge) และสอดคล้องกับ Van Dierendonck 
(2011) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความเป็นผู้น าในระบบราชการ โดยน าแนวคิดของ Winston (2003) ได้ศึกษา 
เกี่ยวกับรูปแบบการเป็นผู้น าของแพตเตอร์สัน สรุปได้ว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น า คือ (1) สติปัญญา 
(Intelligence) (2) ความรู้เชิงลึก (Depth Knowledge) (3) รูปแบบการคิด (Thought Pattern) 4) บุคลิกภาพ 
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(Personality) (5) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) และ (6) สภาพแวดล้อมแบบเปิด (Open 
Environment) และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Ubben et al. (2011) ที่ได้ให้ทัศนะไว้ใน หนังสือ 
The Principal: Creative Leadership for Excellence in School ว่า องค์กรที่มีประสิทธิภาพผู้น าต้องมี
วิสัยทัศน์ (Vision) วัฒนธรรมเชิงบวก (Positive Culture) การบริหารจัดการ (Managing) และปฏิสัมพันธ์ 
(Interacting) ซึ่งจะน าไปสู่การมีทิศทาง (Direction) และเป้าหมาย (Goal) ที่ชัดเจน การมีทิศทางและ
เป้าหมายที่ชัดเจนจะท าให้เกิดแรงจูงใจภายในและกระบวนการตัดสินใจที่มีประสิทธิผลของผู้บริหาร 
 จากการทบทวนวรรณกรรมจะเห็นได้ว่า มีวรรณกรรมเป็นจ านวนมากที่ศึกษาเกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายในที่มีอิทธิพลทางตรงต่อผู้น า และภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ และ
สนับสนุนว่าแรงจูงใจภายในมีความสัมพันธ์และมีผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์  
 ดังนั้นการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจยัมีจุดประสงค์เพื่อที่จะท าความเข้าใจให้ชัดเจนยิ่งขึ้น โดย 
การศึกษา แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) ใน 3 ด้าน ดังนี้ ทิศทางและจุดหมาย (Goal and 
Direction) ความวิริยะ (Persistence) และความทุ่มเท (Intensity) จึงสามารถแสดงกรอบแนวคิด และ
สมมติฐานการวิจัยได้ดังภาพประกอบที่ 9 แสดงแบบจ าลองความสัมพันธ์ ระหว่างแรงจูงใจภายใน 
มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
 
 H3 : แรงจูงใจภายในมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

 
 

ภาพประกอบท่ี 9 แสดงแบบจ าลองความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายในกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
 

 3.2 การวัดแรงจูงใจภายใน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการวัดแรงจูงใจภายใน พบว่า มีงานวิจัยเชิง
ประจักษ์เกี่ยวกับการวัดแรงจูงใจ ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ และแรงจูงใจภายใน โดย Gagné et al. (2010) 
ที่ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน: การตรวจสอบหลักการในผู้ใช้ 2 ภาษา งานวิจัยนี้เป็นงาน 
วิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาโครงสร้างความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการท างานกับ
พฤติกรรมองค์กร (Organizational Behavior) เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ปฏิบัติงานใน
อุตสาหกรรมที่ใช้ภาษาแตกต่างกันในแคนาดา เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามปลายปิด 
ที่ผ่านการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability) โดยวิธีการหาสัมประสิทธิ์อัลฟาครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) โดยแบบสอบถามมี 2 ฉบับ ประกอบด้วย (1) ฉบับภาษา English (α = 0.86) โดย 
ข้อค าถามทั้งหมดจะถามถึงระดับความคิดเห็น มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดับ 
ตั้งแต่ 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (Completely Disagree ) ถึง 7 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง (Completely Agree) 

แรงจูงใจภายใน ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
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และ (2) ฉบับภาษา French (α = 0.84) โดยข้อค าถามทั้งหมดจะถามถึงระดับความคิดเห็น มีลักษณะ
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดับ ตั้งแต่ 1= ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (strongly disagree) ถึง 4 = เห็น 
ด้วยอย่างยิ่ง (strongly agree) ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล รวมทั้งการวิเคราะห์ 
องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) เพื่อศึกษาโครงสร้างของตัวแปร และ
ได้ด าเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อต้องการ
ทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับโครงสร้างขององค์ประกอบ และได้ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
โครงสร้าง (Construct Validity) โดยวิธีการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเหมือน (Convergent Validity) 
ส่วน Galletta et al. (2011) ที่ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจภายในการท างานอิสระ และความตั้งใจที่จะ
ประกอบธุรกิจ Italian Healthcare งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ 
การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของการท างานอิสระและแรงจูงใจภายในงาน บทบาทของความผูกพัน 
และผลกระทบกับความตั้งใจประกอบธุรกิจ เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามปลายปิด 
โดยข้อค าถามทั้งหมดถามถึงระดับความคิดเห็น ลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) โดยวิธี Likert Scale มี 5 ระดับ ตั้งแต่ 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (strongly disagree) ถึง 5 = เห็น
ด้วยอย่างยิ่ง (strongly agree) ที่ผ่านการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability) โดยวิธีการหาสัมประสิทธิ์
อัลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติข้อมูล รวมทั้งได้
ท าการตรวจสอบ KMO (Kaiser–Meyer-Olkin) ซึ่งเป็นค่าที่ใช้วัดความเหมาะสมของข้อมูลที่จะน ามา 
วิเคราะห์โดยเทคนิค Factor Analysis พบว่า KMO มีค่าเท่ากับ 0.880 ซึ่งมีค่าเข้าใกล้ 1.00 แสดงว่า 
ข้อมูลดังกล่าวสามารถน ามาวิเคราะห์โดยใช้เทคนิค Factor Analysis รวมทั้งการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
เชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) เพื่อศึกษาโครงสร้างของตัวแปร และได้ด าเนินการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อต้องการทดสอบสมมติฐาน 
เกี่ยวกับโครงสร้างขององค์ประกอบ และได้ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct 
Validity) โดยวิธีการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเหมือน (Convergent Validity) และใช้ AMOS ในการ 
วิเคราะห์ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น (SEM) ในขณะที่ Tabernero & Hernández (2011) ที่ศึกษา 
เกี่ยวกับประสิทธิภาพในตนเองและแรงจูงใจภายใน กับพฤติกรรมด้านสิ่งแวดล้อม งานวิจัยนี้เป็น
งานวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย คือการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจภายใน
และพฤติกรรมกับสิ่งแวดล้อม เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามปลายปิด โดยข้อค าถาม
ทั้งหมดจะถามถึงระดับความคิดเห็น มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ที่
ผ่านการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability) โดยวิธีการหาสัมประสิทธิ์อัลฟาครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลดังกล่าว 
โดยใช้เทคนิค Factor Analysis รวมทั้งการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor 
Analysis: EFA) เพื่อศึกษาโครงสร้างของตัวแปรและได้ด าเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อการทดสอบสมมุติฐานเกี่ยวกับโครงสร้างขององค์ประกอบ 
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และได้ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) โดยวิธีการทดสอบความ
เที่ยงตรงเชิงเหมือน (Convergent Validity) และการวิเคราะห์ ขณะเดียวกัน Cho & Perry (2012) ที่
ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจภายในและทัศนคติของพนักงาน: บทบาทของการจัดการความน่าเชื่อถือ
เป้าหมายโดยตรง งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบอิทธิพลของแรงจูงใจ 
ภายในในทัศนคติของพนักงานและการส ารวจสามปัจจัยผลกระทบจากการที่แท้จริงแรงจูงใจ: ความ 
น่าเชื่อถือ การบริหารจัดการเป้าหมายโดยตรง เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามปลายปิด 
โดยข้อค าถาม ทั้งหมดจะถามถึงระดับความคิดเห็น มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) โดยวิธี Likert Scale มี 5 ระดับ ตั้งแต่ 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (Strongly Disagree) 
ถึง 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง (Strongly Agree) ที่ผ่านการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability) โดยวิธีการ 
หาสัมประสิทธิ์อัลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient = 0.85) ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติวิเคราะห์ข้อมูล รวมทั้งการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) 
เพื่อศึกษาโครงสร้างของตัวแปร และได้ด าเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 
Factor Analysis: CFA) เพื่อต้องการทดสอบสมมุติฐานเกี่ยวกับโครงสร้างขององค์ประกอบ และได้
ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) โดยวิธีการทดสอบความเที่ยงตรง
เชิงเหมือน (Convergent Validity) และได้ด าเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 
Factor Analysis: CFA) เพื่อต้องการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับโครงสร้างขององค์ประกอบ นอกจากนี้ 
Buble et al. (2014) ที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการเป็นผู้น าในการจัดการ และแรง 
จูงใจ งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการ
เป็นผู้น าการปฏิบัติและแรงจูงใจที่ขับเคลื่อนให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย
เป็นแบบสอบถามปลายปิด โดยข้อค าถามทั้งหมดจะถามถึงระดับความคิดเห็น มีลักษณะเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยวิธี Likert Scale มี 5 ระดับ ตั้งแต่ 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
(Strongly Disagree) ถึง 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง (Strongly Agree) ที่ผ่านการทดสอบความน่าเชื่อถือ 
(Reliability) โดยวิธีการหาสัมประสิทธิ์อัลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient = 0.85) 
วิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  Microsoft Excel และโปรแกรม SPSS 17.0 สถิติที่ใช้วิเคราะห์ 
ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Mean, Standard Deviation) สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เพียร์สัน (Pearson’s) และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สเปียร์แมน (Spearman's) และ Susanty et al. (2014) 
ที่ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายในของพนักงานที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพผ่าน 
การแบ่งปันความรู้ งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์เพื่อการตรวจสอบอิทธิพลของ
แรงจูงใจภายในและภายนอกส าหรับการท างานของพนักงานที่ผ่านการแบ่งปันความรู้ ใช้แบบสอบ 
ถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยข้อค าถามทั้งหมดจะถามถึงระดับความคิดเห็น มีลักษณะเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 4 ระดับ ที่ผ่านการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability) 
โดยวิธีการหาสัมประสิทธิ์อัลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
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โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 18 สถิติ ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Mean and Standard Deviation) การทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation) และการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณถดถอยแบบหลายขั้นตอน 
(Multiple Regression Analysis-Stepwise) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการวัดแรงจูงใจภายใน พบว่า งานวิจัยเชิงประจักษ์
เกี่ยวกับภาวะผู้น า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และแรงจูงใจภายใน โดยส่วนใหญ่ใช้แบบสอบถาม เป็นแบบ 
ค าถามปลายปิด (ข้อมูลเชิงปริมาณ) เก็บรวบรวมข้อมูล โดยข้อค าถามทั้งหมดจะถามถึงระดับความ
คิดเห็น ลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยวิธี Likert Scale ทั้งแบบ 4 ระดับ 
5 ระดับ และ 7 ระดับ ดังนั้นการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยจึงใช้แบบสอบถามค าถามปลายปิด เก็บรวบรวมข้อมูล 
แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ คือ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วย 
น้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด เพื่อศึกษาแรงจูงใจภายใน ใน 3 ด้าน ประกอบด้วย (1) ทิศทางและ
จุดหมาย (Goal and Direction) (2) ความวิริยะ (Persistence) และ (3) ความทุ่มเท (Intensity) 
 
แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล 
 1. ประวัติความเป็นมา และความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) แต่เดิมใช้ค าว่า การบริหาร 
งานบุคคล (Personnel Management) เนื่องจากมีการให้ความส าคัญว่า มนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า 
ไม่สามารถใช้เคร่ืองมือหรือเคร่ืองจักรใดๆ มาทดแทนได้ มนุษย์จึงเป็นปัจจัยส าคัญที่น าองค์กรให้
ไปสู่ความส าเร็จ เน่ืองจากมนุษย์มีสมอง มีความรู้สึกนึกคิด และมีจิตวิญญาณ การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ จึงมีความแตกต่างจากทรัพยากรอ่ืนๆ โดยเป้าหมายการจัดการจะเน้นที่การสร้างคุณค่าเพิ่มขึ้น 
โดยการใช้ศักยภาพของมนุษย์ที่จะท าให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ มีความมั่นคง มั่งคั่ง และอยู่ร่วม 
กันอย่างสันติสุข ดังนั้นการจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงเกี่ยวข้องกับกิจกรรม โปรแกรม และนโยบาย
ที่กว้างขวางมากขึ้นกว่าค าว่า “การบริหารงานบุคคล” ซึ่งเป็นค าเดิมที่เคยใช้  
 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) หมายถึง กระบวนการ 
ที่ผู้บริหารตัดสินใจในการจัดการเกี่ยวกับบุคลากรโดยเร่ิมตั้งแต่การสรรหาคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสม 
กับงานเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรในด้านต่างๆ ได้แก่ ความรู้ 
ความสามารถและทักษะในด้านต่างๆ โดยอาศัยวิธีการฝึกอบรมและพัฒนา เพื่อเป็นการเพิ่มศักยภาพ 
และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่องค์กรได้ต้ังไว้ อันจะ 
น าไปสู่ความส าเร็จขององค์กรต่อไป ขณะที่ Kaplan & Norton (2001) ให้ความหมายว่า การใช้
ทรัพยากรมนุษย์อันทรงค่าขององค์กรให้ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยมี
ภารกิจหลัก 7 ด้าน คือ การวางแผนด้านก าลังคน การสรรหาและการคัดเลือก การฝึกอบรมพัฒนา 
การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล การดูแลสุขภาพความปลอดภัย แรงงานสัมพันธ์ และ
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การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ และ Dessler (2010) ให้ความหมายไว้ว่า การก าหนดนโยบายและแนว
ปฏิบัติที่เกี่ยวกับทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์กร ซึ่งหมายถึงทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นผู้ปฏิบัติงานอุทิศ 
เวลาเพื่อความส าเร็จที่ยั่งยืนตามวัตถุประสงค์ขององค์กร  
 จากการให้ความหมายหรือค านิยามของ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของนักวิชาการและ
นักวิจัยดังกล่าวข้างต้น ความหมายจะสอดคล้องกันเป็นส่วนใหญ่ การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยจึงสรุป
ความหมายหรือนิยาม การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ว่า เป็นกระบวนการหนึ่งที่จะช่วยให้องค์กรได้
บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ เข้ามาปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการของการใช้กลยุทธ์เชิงรุกที่มี
ความสัมพันธ์กันอย่างต่อเนื่องในการบริหารจัดการทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดในองค์กร นั่นคือ
บุคคลที่ท างาน ทั้งกรณีที่ท างานรวมกันและกรณีที่ท างานคนเดียว เพื่อบรรลุเป้าหมายในการประกอบ 
ธุรกิจใดๆ (Armstrong, 2014) เพื่อสร้างความเจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่องค์กรและพร้อมจะรองรับ 
การเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจยุคปัจจุบัน 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล (HR Scorecard) เป็นเคร่ืองมือส าหรับการติดตาม
ประเมินผล พัฒนา และรายงานประสิทธิภาพการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะช่วยให้การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้งในระดับนโยบาย  ระดับยุทธศาสตร์ (Strategic) และระดับปฏิบัติการมี
ความประสานและสอดคล้องกัน ซึ่งได้มีนักวิชาการ และนักวิจัยได้ให้ความหมายของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล ไว้หลากหลายแตกต่างกัน Becker et al. (2001) กล่าวว่า HR Scorecard 
เป็นดัชนีชี้วัดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ กับมาตรการวัดประสิทธิภาพการท างานที่น่าเชื่อถือ เพื่อให้ 
ได้ผลในเชิงปริมาณ Reisinger et al. (2003) กล่าวว่า HR Scorecard เป็นดัชนีชี้วัดทรัพยากรมนุษย์ 
และการเชื่อมโยงพวกเขาให้เข้ากับกิจกรรมขององค์กร ที่มีผลกระทบต่อการสร้างมูลค่าและเป้าหมาย
ขององค์กร Bhattacharyya (2006) กล่าวว่าเป็นดัชนีชี้วัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการ
การจัดการใหม่ ให้เป็นรากฐานที่จะท าให้ HR เป็นพันธมิตรที่แท้จริงช่วยให้องค์กรตระหนักถึงมูลค่า
เต็มรูปแบบของทุนมนุษย์ของตน และ Anantadjaya (2007) กล่าวว่า HR Scorecard เป็นดัชนีชี้วัด
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและการเลือกกระบวนการทางธุรกิจ ขณะที่ส านักงาน 
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2549) กล่าวว่า HR Scorecard เป็นเคร่ืองมือส าหรับประเมินขีด
สมรรถนะของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ขององค์กร เพื่อให้ทราบถึงขีดความสามารถ
และระดับความส าเร็จของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยประยุกต์หลักการของ Balanced 
Scorecard มาปรับใช้กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความหมาย การบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล 
(HR Scorecard) โดยนักวิจัยและนักวิชาการ ได้ให้ความหมายหรือค านิยาม (The Definition) ของการ 
บริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล ดังตารางที่ 11 
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ตารางท่ี 11 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล (HR Scorecard) 

นักวิชาการ/นักวิจัย ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล 

Becker et al. (2001)  ดัชนีชี้วัดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ กับมาตรการวัดประสิทธิภาพ 
 การท างานที่เชื่อถือได้ เพื่อให้ได้ผลในเชิงปริมาณ 

Reisinger et al. (2003)  ดัชนีชี้วัดทรัพยากรมนุษย์ และการเชื่อมโยงพวกเขาให้เข้ากับกิจกรรม  
 ขององค์กร ที่มีผลกระทบต่อการสร้างมูลค่าและเป้าหมายขององค์กร 

Bhattacharyya (2006)  ดัชนีชี้วัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการการจัดการใหม่ 
 ให้เป็นรากฐานที่จะท าให้ HR เป็นพันธมิตรที่แท้จริงและช่วยให้ 
 องค์กรตระหนักถึงมูลค่าเต็มรูปแบบของทุนมนุษย์ของตน 

Anantadjaya (2007)  ดัชนีชี้วัดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การเลือก  
 และกระบวนการทางธุรกิจ 

Gurugu & Olaru (2009)  กระบวนการส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ที่น าไปสู่ความมี 
 ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของทุนมนุษย์  

Bohlander & Snell (2010)  เคร่ืองมือการก าหนดองค์ประกอบที่ส าคัญจะช่วยให้การประเมินผล 
 พฤติกรรมทีมงาน กลยุทธ์ที่มุ่งเน้นการขับเคลื่อนตามเป้าหมายองค์กร  
 การเจริญเติบโต และการปรับปรุงผลิตภาพที่มุ่งเน้นการบริการลูกค้า 

Hatmojo & Satuti (2011)  ระบบการวัดประสิทธิภาพการท างานที่เชื่อมโยงทรัพยากรมนุษย์ คน- 
 กลยุทธ์-ประสิทธิภาพในการผลิตขององค์กร 

Vokić (2011)  การวัดประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยใช้จ านวนตัวชี้วัด 
 ที่มีความครอบคลุม สมดุล และแตกต่างจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

Becker et al. (2013)  ความสามารถในการออกแบบ และใช้ระบบการวัดเชิงทรัพยากรมนุษย์ 
 เชิงกลยุทธ์ เพื่อเป็น “เคร่ืองมือส าคัญ” ขององค์กรในการออกแบบ และ 
 ปรับใช้กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

Chien et al. (2013)  กรอบแผนที่กระบวนการกลยุทธ์ ของการเชื่อมโยงทุนมนุษย์และ 
 กลยุทธ์การสร้างมูลค่า 

ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน (2549) 

 เคร่ืองมือส าหรับประเมินขีดสมรรถนะของระบบการบริหาร 
 ทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ขององค์กร เพื่อให้ทราบถึงขีดความสามารถ  
 และระดับความส าเร็จของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดย 
 ประยุกต์หลักการของ Balanced Scorecard มาปรับใช้กับการบริหาร 
 ทรัพยากรมนุษย์ 
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 จากการให้ความหมายหรือค านิยามของค าว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล (HR 
Scorecard) ของนักวิชาการและนักวิจัยดังกล่าวข้างต้น ความหมายส่วนใหญ่จะสอดคล้องกัน แต่จะ
มีความแตกต่างกันในเน้ือหาหรือรายละเอียดปลีกย่อยบางส่วนเท่านั้น การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยจึง
สรุปความหมายหรือนิยามของ การบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล (HR Scorecard) ได้ว่าหมายถึง 
เคร่ืองมือส าคัญที่ใช้ในการออกแบบโครงสร้างดัชนีชี้วัดทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์แบบบูรณาการ 
ส าหรับใช้ในการประเมินประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบองค์รวม กล่าวคือเป็นระบบ
การวัดประสิทธิภาพการท างานที่เชื่อมโยงทรัพยากรมนุษย์  คน-กลยุทธ์-ประสิทธิภาพขององค์กร 
เพื่อให้องค์กรสามารถปรับใช้กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่เกิดผลกระทบต่อการสร้างมูลค่า 
และเป้าหมายองค์กรให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 2. ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล 
 เนื่องจากสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วก้าวสู่ยุคเศรษฐกิจที่เน้นองค์
ความรู้ (Knowledge Economy) องค์กรต่างๆ เผชิญภาวการณ์การแข่งขันที่รุนแรงยิ่งขึ้น และเพื่อ
ความอยู่รอดขององค์กร ท าให้องค์กรต้องเร่ิมหันมาตระหนักถึงความส าคัญในเร่ืองของ “การบริหาร
จัดการคนในองค์กร” มากยิ่งขึ้น เพื่อสร้างคนในองค์กรให้สร้างคุณค่า (Value Creation) และสร้าง
ความได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive Advantage) ให้กับองค์กร อาจกล่าวได้ว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล (HR Scorecard) คือเคร่ืองมือ (Tool) ส าหรับการประเมินสมรรถนะ เพื่อ 
การพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วยระบบการติดตามและประเมินผลการบริหาร 
งานด้านทรัพยากรมนุษย์ Becker et al. (2001) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล (HR 
Scorecard) กล่าวถึงประโยชน์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล  (HR Scorecard) ไว้ว่า
เป็นดัชนีชี้วัดการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับมาตรการวัดประสิทธิภาพการท างานที่เชื่อถือได้ เพื่อให้ 
ได้ผลในเชิงปริมาณ ขณะที่ส่วน Bohlander & Snell (2010) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์
แบบสมดุล (HR Scorecard) เป็นเคร่ืองมือการก าหนดองค์ประกอบที่ส าคัญจะช่วยให้การประเมิน 
ผลพฤติกรรมทีมงาน ตามกลยุทธ์ที่มุ่งเน้นการขับเคลื่อนเชิงกลยุทธ์ตามเป้าหมายขององค์กร การ
เจริญเติบโตและการปรับปรุงผลิตภาพ ที่มุ่งเน้นการบริการลูกค้า ส่วนส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน (2549) กล่าวถึงประโยชน์ของ การบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล  (HR 
Scorecard) ไว้ดังนี้ (1) ช่วยท าให้ทราบถึงสภาพปัญหาของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในส่วน
ราชการของตนเองและสามารถบริหารก าลังคนให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนราชการได้ (2) สร้าง
สมรรถนะและความเข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส่วนราชการอันจะน าไปสู่สมรรถนะ
ที่ปฏิบัติงานในฐานะเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ในการบริหารราชการของส่วนราชการ  (3) ช่วย
ก าหนดกรอบยุทธศาสตร์และแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส่วนราชการและจังหวัดให้มี
ความชัดเจนยิ่งขึ้นสามารถน ามาปฏิบัติได้จริง และ (4) เป็นกลไกที่เชื่อมโยงให้การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ทั้งในระดับนโยบาย ระดับยุทธศาสตร์ และระดับปฏิบัติการ ให้มีความประสานสอดคล้อง
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กัน และมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม (2552) กล่าวถึง การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ว่าเป็น
สิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งต่อองค์กร การด าเนินกิจกรรมต่างๆ ให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรได้
นั้น จะต้องอาศัยปัจจัยทางด้านก าลังคนเป็นส าคัญ การบริหารจัดการเพื่อให้ได้บุคลากรที่มีความรู้  
ความสามารถเหมาะสม ก็จะส่งผลต่อความเจริญเติบโตขององค์กร สร้างความพึงพอใจให้กับผู้
ปฏิบัต ิงานในองค์กร และก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวม ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์
แบบสมดุล (HR Scorecard) จึงมีความส าคัญและมีประโยชน์ต่อองค์กร ดังนี้  
 1) ช่วยให้ทราบถึงสภาพปัญหาและระบบการบริหารทรัพยากรในองค์กรและสามารถ
บริหารก าลังคนให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนราชการ สร้างสมรรถนะและความเข้มแข็งด้านการ
บริหารจัดทรัพยากรมนุษย์ 
 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีความสมดุลสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ประสิทธิภาพ และ 
ประสิทธิผล ให้มีความชัดเจนยิ่งขึ้นสามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้จริง 
 3) เป็นกลไกเชื่อมโยงให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีความสอดคล้องได้รับสารสนเทศที่ 
มีประโยชน์ต่อการปรับปรุงและพัฒนาขีดความสามารถองค์กร ท าให้เกิดการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง 
 จากการทบทวนวรรณกรรม สรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล (HR Score 
card) มีความส าคัญต่อการด าเนินงานขององค์กร เพราะเป็นเคร่ืองมือส าคัญส าหรับใช้ประเมิน ผล 
ส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร ช่วยให้ทราบถึงสภาพปัญหาและระบบการบริหาร 
ทรัพยากรในองค์กร เชื่อมโยงให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้งในระดับนโยบาย ระดับยุทธศาสตร์ 
และระดับปฏิบัติการ ให้มีความประสานสอดคล้องกัน เพื่อน าไปสู่การพัฒนาและเพิ่มขีดสมรรถนะ
ก าลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับภารกิจขององค์กร 
 3. กระบวนทัศน์เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล (HR Scorecard) 
 กลุ่มนักวิชาการประกอบด้วย Becker et al. (2001) ได้น าเสนอแนวคิดเร่ือง HR Scorecard 
คร้ังแรกในหนังสือ “The HR Scorecard: Linking People, Strategy and Performnace” โดยได้พัฒนา 
แนวคิดมาจากตัวแบบการประเมินแบบสมดุลของ Kaplan & Norton ซึ่งเป็นผู้บุกเบิกเร่ือง Balance 
Scorecard ในปี 1992 โดยให้ความส าคัญ HR Scorecard เป็นการประเมินระบบโครงสร้างการบริหาร 
งานบุคคลทั้งหมด ซึ่งเน้นความเชื่อมโยงของผู้ปฏิบัติงาน กลยุทธ์การบริหาร และผลการปฏิบัติงาน
ขององค์กร HR Scorecard เป็นเพียงแนวทางส าหรับการประเมินเฉพาะมิติของการบริหารทรัพยากร 
มนุษย์ ซึ่งไม่มีเกณฑ์คุณภาพที่เป็นตัวแบบส าหรับทุกองค์กร แต่ละองค์กรที่มีธุรกิจที่แตกต่าง จ าเป็น 
ต้องพัฒนาเกณฑ์คุณภาพขึ้นตามความเหมาะสมเป็นการเฉพาะ ขณะเดียวกันก็สามารถปรับเปลี่ยน
เกณฑ์คุณภาพให้ก้าวหน้ายิ่งขึ้นได้ เป้าหมายของการประเมินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ แบบสมดุล 
(HR Scorecard) คือการปรับปรุงผลการด าเนินงานอย่างต่อเน่ือง โดยสามารถสร้างคุณภาพมาตรฐาน 
การท างานองค์กรทุกส่วน และเป็นเคร่ืองมือในการประเมินการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรมีประสิทธิภาพได้ 
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 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2549) กล่าวถึง ความจ าเป็นต้องน าแนวทาง 
การประเมินการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล (HR Scorecard) มาใช้ด้วยเหตุผลหลายประการ ดังนี ้
  1) ส่วนราชการมีอิสระในการบริหารก าลังคนและความส าเร็จในการบริหารราชการ 
ขึ้นอยู่กับส่วนราชการมีก าลังคนที่มีคุณภาพและมีสมรรถนะที่เหมาะสมกับภารกิจในปัจจุบันและ
พร้อมรับสภาพในจ านวนที่เหมาะสมกับภารกิจปัจจุบันและพร้อมรับสภาพการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น 
จึงจ าเป็นต้องมีการประเมินการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเนื่อง 
  2) ส่วนราชการทุกส่วนจ าเป็นต้องมีระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีความเข้มแข็ง 
และมีสมรรถนะสูง เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนส าคัญต่อการพัฒนาห่วงโซ่แห่งคุณค่า 
(Value Chain) ในการบริหารราชการ เพื่อสามารถใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้ขับเคลื่อนไปสู่การบรรลุ
วิสัยทัศน์ นโยบาย พันธกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
  3) ผู้บริหารของส่วนราชการจ าเป็นต้องทราบสภาพปัจจุบันและปัญหาการใช้ทรัพยากร 
มนุษย์อันจะน าไปสู่การพัฒนาผลการปฏิบัติราชการ ซึ่งจะช่วยให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจและ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ นอกจากนี้ยังเป็นกลไกส าคัญที่จะช่วยให้ผู้บริหารทุกระดับตลอดจนผู้ปฏิบัติงาน 
ในส่วนที่รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส่วนราชการ ได้พัฒนาสมรรถนะที่จ าเป็น
ของบุคลากร 
  4) ส่วนราชการจ าเป็นต้องมีกลไกก าหนดความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานกลางที่ท า 
หน้าที่บริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ ส านักงาน ก.พ. กับส่วนราชการต่างๆ ซึ่งการประเมินสมรรถนะ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส่วนราชการจะเป็นสิ่งแสดงความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานดังกล่าว 
โดยส านักงาน ก.พ. ซึ่งเป็นหน่วยงานกลางบริหารทรัพยากรมนุษย์จะเป็นผู้อ านวยความสะดวก
ช่วยเหลือ แนะน าและให้ค าปรึกษา กระตุ้นจูงใจให้มีการพัฒนา จึงจ าเป็นที่ส่วนราชการจะต้องจัดท า 
ข้อมูลด้านนี้เพื่อการประสานงานความก้าวหน้าของการด าเนินงานด้านบุคคลกับส านักงาน ก.พ. 
 นอกจากนี้ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2549) ยังได้ระบุถึงวัตถุประสงค์
ของการน า HR Scorecard มาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในส่วนราชการไทย ดังนี้ 
  1) เพื่อพัฒนาและสร้างกลไกลการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจน
ความคุ้มค่าและความพร้อมในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับส่วนราชการและจังหวัด อันจะเป็น 
ช่องทางในการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนา ซึ่งจะช่วยให้ส่วน
ราชการและจังหวัดสามารถบริหารก าลังคนให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์
ให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
  2) เพื่อสร้างความเข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้กับส่วนราชการและจังหวัด
อันจะน าไปสู่การพัฒนาสมรรถนะของหน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส่วนราชการและจังหวัด
ให้สามารถปฏิบัติงานในฐานะที่เป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ในการบริหารราชการของส่วนราชการ
และจังหวัดได้ 
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  3) เพื่อสร้างกลไกความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกลางบริหารทรัพยากรมนุษย์ซึ่ งท า
หน้าที่เชิงนโยบายด้านการบริหารก าลังคนในภาพรวม  และส่วนราชการและจังหวัดซึ่งรับผิดชอบ  
ต่อยุทธศาสตร์และวิธีปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  4) เพื่อให้การด าเนินงานสอดคล้องและเป็นไปตามนโยบายและยุทธศาสตร์การบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ฝ่ายพลเรือน ตามบทบัญญัติของร่างพระราชบัญญัติระเบียบข้อราชการพลเรือน 
พ.ศ. 2536 มาตรา 8(5) และ 8(6) ในการเสนอแนะให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์
และการประเมินผลสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 อาจกล่าวโดยสรุปได้ว่าการประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส่วนราชการ 
ตามแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ HR Scorecard ของส านักงานคณะ 
กรรมการข้าราชการพลเรือน ที่ได้ให้ไว้เป็นแนวทางให้หน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆ ได้น าเอาไปก าหนด
เป็นวัตถุประสงค์ขององค์กรตนเอง ทั้งนี้เพื่อให้ทราบสถานภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็น
อย่างไร เพื่อที่จะเชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ในฐานะ 
ผู้ท าหน้าที่เชิงนโยบายด้านการบริหารก าลังคนในภาพรวมกับส่วนราชการซึ่งรับผิดชอบการปฏิบัติ
ตามนโยบายและยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั้งนี้เพื่อเป้าหมายให้ส่วนราชการ ได้พัฒนา 
ระบบและสร้างกลไกการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตอลดจนความคุ้มค่าและความพร้อม 
รับผิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส่วนราชการ 
 4. องค์ประกอบของประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยใช้กรอบมาตรฐานความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
แบบสมดุล (HR Scorecard) ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2549) เป็นหลักในการ 
ศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Bhattacharyya, (2006).; Schultz, (2010).; Hatmojo & Satuti, 
(2011).; Iveta, (2012).; Lera, (2013) และ  Becker et al. (2013) ที่น า HR Scorecard มาใช้ในการ
ประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้งขององค์กรเอกชนและองค์กรภาครัฐ ซึ่งองค์ประกอบ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2549) ประกอบ 
ด้วยองค์ประกอบหลัก 5 มิติ ดังนี้ 
 มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRM Strategic Alignment) 
 มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR Operation Efficiency) 
 มิติที่ 3 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Programmed Effectiveness) 
 มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Accountability) 
 มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of Work Life)  
 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยจึงมุ่งเน้นศึกษาองค์ประกอบของประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร 
มนุษย์ โดยใช้กรอบมาตรฐานความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR Scorecard) ของส านัก 
งานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2549) ประกอบด้วย (1) ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRM 
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Strategic Alignment) (2) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Operation Efficiency) 
(3) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Programmed Effectiveness) (4) ความพร้อม 
รับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Accountability) และ (5) คุณภาพชีวิตและความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of Work Life)  
 โดยผู้วิจัยได้ด าเนินการทบทวนวรรณกรรมและสังเคราะห์วรรณกรรมเกี่ยวกับ การบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล (HR Scorecard: HRSCC) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Planning) สมรรถนะทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาในภาพรวม (HR Compe 
tencies at a Merged Higher Education Institution) ตัวบ่งชี้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทรัพยากร 
มนุษย์ (Human Resources Key Performance Indicators) และองค์ประกอบของการวางแผนทรัพยากร 
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ไปใช้ (Enabling Factors of Strategizing HR Planning) เพื่อให้ทราบถึงองค์ประกอบ 
ส าคัญของตัวแปรที่มีผลต่อประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และแหล่งอ้างอิง ดังตารางที่ 12
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ตารางท่ี 12 แสดงตัวแปรประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และแหล่งอ้างอิง 

อ้างอิง 
(ชื่อผู้วิจัย/ปี ค.ศ.) 

Human Resource Scorecard (HR Scorecard : HRSC) 

ความสอดคล้อง
เชิงกลยุทธ์ 

(HRM Strategic 
Alignment) 

ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ 

(HRM Operation 
efficiency) 

ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากร
มนษุย์ (HRM 
Programmed 
effectiveness) 

ความพร้อมรับผิด 
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 

(HRM 
Accountability) 

คุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างาน 
(Quality of Work 

Life) 

Becker et al. (2001)      

Bhattacharyya, (2006)      
Bohlander & Snell (2010)      

Çalişkan (2010)      
Schultz (2010)      
Hatmojo & Satuti (2011)      

Heneman & Milanowski (2011)      

Stanton & Nankervis (2011)      

Braam (2012)      

Buller & McEvoy (2012)      

Darvish et al. (2012)      
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ตารางท่ี 12 (ต่อ) 
 

อ้างอิง 
(ชื่อผู้วิจัย/ปี ค.ศ.) 

Human Resource Scorecard (HR Scorecard : HRSC) 

ความสอดคล้อง
เชิงกลยุทธ์ 

(HRM Strategic 
Alignment) 

ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ 

(HRM Operation 
efficiency) 

ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากร
มนุษย์ (HRM 
Programmed 
effectiveness) 

ความพร้อมรับผิด 
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 

(HRM 
Accountability) 

คุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างาน 
(Quality of Work 

Life) 

Iveta, (2012)      

Truss et al. (2012)      

Becker et al. (2013)      
Chien, Lin & Pan (2013)      

Lera, (2013)      

Medcof & Song (2013)      

Upadhyay & Palo (2013)      

Armstrong (2014)      

Murad & Asaduzzaman (2014)      

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2549)      
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 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับ องค์ประกอบของประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า องค์ประกอบของประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ประกอบ 
ด้วย 5 องค์ประกอบ ดังนี้ (1) องค์ประกอบด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRM Strategic Alignment) 
(2) องค์ประกอบด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Operation efficiency) 
(3) องค์ประกอบด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Programmed effectiveness) 
(4) องค์ ประกอบด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Accountability) และ 
(5) องค์ประกอบด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of Work Life) 
ซึ่งองค์ประกอบแต่ละด้าน สามารถอธิบายได้ ดังนี้ 
 1) องค์ประกอบด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRM Strategic Alignment) หมายถึง การ 
ที่หน่วยงานราชการ มีแนวทางวิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ดังต่อไปนี้ (1) มีนโยบาย แผนงานและ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่สอดคล้องกับเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการ (2) มีการ 
วางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “ก าลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” 
ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจ (3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อดึงดูดให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่
มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขัน (Talent 
Management) และ (4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับรวมทั้งมีแผนสร้างความ
ต่อเนื่องในการบริหารราชการ รวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจ
ให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเร่ืองของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 
 2) องค์ประกอบด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Operation 
efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส่วนราชการและจังหวัด 
(HR Transactional Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้ (1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ เช่น การสรรหาคัดเลือกการบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และ
กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์อ่ืนๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 
(2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัยและน ามาใช้ 
ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้จริง (3) สัดส่วน ค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรม
และกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ต่องบประมาณรายจ่าย มีความเหมาะสมและสะท้อนผลิต
ภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money) และ (4) ได้มีการน า
เทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร มนุษย์เพื่อ
ปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 
 3) องค์ประกอบด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Programmed 
Effectiveness) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของส่วนราชการและจังหวัด ก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ (1) การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน 
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ซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจขององค์กร (Retention) (2) ความพึงพอใจของข้าราชการและ 
บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(3) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง รวมทั้งการส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน 
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพื่อให้มีทักษะ 
และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน และ (4) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance 
Management) ที่เน้นประสิทธิภาพประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับผลการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล และ
ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงาน 
กับความส าเร็จหรือผลงานองค์กร 
 4) องค์ประกอบด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Accountability) 
หมายถึง การที่ส่วนราชการและจังหวัดจะต้อง (1) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจ 
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการด าเนินการทางวินัยบนหลักการของความสามารถหลัก
คุณธรรม หลักนิติธรรม หลักมนุษยธรรม และ (2) ความโปร่งใสของกระบวนการ บริหารทรัพยากร
มนุษย์และพร้อมให้มีการตรวจสอบ 
 5) องค์ประกอบด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of 
Work Life) หมายถึง การที่ส่วนราชการหรือจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซึ่ง
จะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ (1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัต ิ
งาน มีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบงานและบรรยากาศการท างาน ตลอดจน
มีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและให้บริการแก่ประชาชน (2) มีการ
จัด สวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพิ่มเติมจากสวัสดิการที่กฎหมายก าหนด และ (3) มีการ
ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารกับข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานและระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง 
 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ผู้วิจัยพิจารณา 
องค์ประกอบของประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยใช้กรอบมาตรฐานการบริหารทรัพยากร 
มนุษย์แบบสมดุล (HR Scorecard) ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2549) ได้ 5 องค์ 
ประกอบ ที่จะใช้เป็นกรอบแนวความคิดเพื่อการวิจัย (Conceptual Framework) ดังนี ้
 องค์ประกอบที่ 1 ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRM Strategic Alignment)  
 องค์ประกอบที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 (HRM Operation Efficiency)  
 องค์ประกอบที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 (HRM Programmed Effectiveness)  
 องค์ประกอบที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Accountability)  
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 องค์ประกอบที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  
 (Quality of Work Life)  
 จากองค์ประกอบทั้ง 5 ข้างต้น สามารถสร้างตัวโมเดลของประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร 
มนุษย ์(Theoretical Framework) ที่จะใช้เป็นกรอบแนวความคิดเพื่อการวิจัย (Conceptual Framework) 
ได้ดังภาพประกอบที่ 10 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบที่ 10 องค์ประกอบของประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนษุย์ 
 
 จากภาพประกอบที่ 10 แสดงองค์ประกอบของประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ที่ได้จากการสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับองค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล 
ซึ่งประกอบไปด้วย (1) องค์ประกอบด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRM Strategic Alignment) 
(2) องค์ประกอบด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Operation efficiency) 
(3) องค์ประกอบด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Programmed effectiveness) 
(4) องค์ประกอบด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Accountability) และ 
(5) องค์ประกอบด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of Work Life) 
(ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2549) 
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มิติประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากรบุ

คล 

มิติประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคล 

มิติความพร้อมรับผิด
การบริหารทรัพยากรบุ

คล 

คุณภาพชวีิต/ความ
สมดุลของชวีิตและการ

ท างาน 

ประสิทธิผล 
การจัดการ 

ทรัพยากรบุคคล 

มิติความสอดคล้อง 
เชิงกลยทุธ์ 

มิติประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากรบุ

คล 

มิติประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคล 

มิติความพร้อมรับผิด
การบริหารทรัพยากรบุ

คล 

คุณภาพชวีิต/ความ
สมดุลของชวีิตและการ

ท างาน 

ประสิทธิภาพการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ 

ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ 

ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ประสิทธผิลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ความพร้อมรับผิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการ
ท างาน 

ประสิทธิผล 
การจัดการ 

ทรัพยากรบุคคล 

มิติความสอดคล้อง 
เชิงกลยทุธ์ 

มิติประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากรบุ

คล 

มิติประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคล 

มิติความพร้อมรับผิด

ประสิทธิผล 
การจัดการ 

ทรัพยากรบุคคล 

มิติความสอดคล้อง 
เชิงกลยทุธ์ 

มิติประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากรบุ

คล 

มิติประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคล 

มิติความพร้อมรับผิด
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 5. ความสัมพันธ์ระหวา่งภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย ์
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับ ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์กับประสิทธิภาพการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ การจัดการเชิงกลยุทธ์กับประสิทธิภาพองค์กร และการประเมินดุลยภาพ ผลการ 
ศึกษาส่วนใหญ่มีความเห็นสอดคล้องกันว่าผู้น ามีความสัมพันธ์กับการบริหารจัดการบุคลากร โดยมี
ผลงานวิจัยเชิงประจักษ์ที่เกี่ยวกับผู้น าเชิงกลยุทธ์และประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดย 
Hatmojo & Satuti (2011) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการจ าแนก และก าหนดปัจจัยที่มีผลต่อการประเมิน
ประสิทธิภาพกระบวนการของพนักงาน  พบว่า HR Scorecard เป็นระบบการวัดประสิทธิภาพที่
เชื่อมโยงการท างานของผู้บริหาร-กลยุทธ์-ผลการด าเนินงานขององค์กร นอกจากนี้ HR Scorecard 
ยังแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์ พันธกิจ วิสัยทัศน์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการโดยตรงกับการด าเนินการตามกลยุทธ์ขององค์กร ส่วน Virakul 
& McLean (2012) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาความเป็นผู้น าของผู้ประกอบการไทย พบว่า ผู้บริหาร
สูงสุดมีความรับผิดชอบโดยตรงในการพัฒนาความเป็นผู้น าองค์กรทุกระดับ บริษัทที่มีศักยภาพ 
ผู้บริหารสูงสุดจะยึดมั่นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) และแผนกลยุทธ์องค์กร โดยให้ความส าคัญ
กับระดับการมีส่วนร่วม การฝึกอบรม และให้ค าปรึกษาผู้น าภายในองค์กร รวมถึงการบริหารจัดการ
บุคลากร (HRM) และประเมินประสิทธิผลการด าเนินการโปรแกรมการพัฒนาความเป็นผู้น าของ
องค์กร (Leadership Development Programs: LDP) Chien et al. (2013) ได้ท าการส ารวจอิทธิพล
ของทุนมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพต่อบริษัท ไอที ในมุมมองการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล 
(Human Resource Scorecard) ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าความสัมพันธ์ระหว่างลูกค้าและกระบวน 
การบริการทางการเงินมีอิทธิพลในทางบวกตามที่คาดไว้ หมายความว่า ทุนมนุษย์มีความสัมพันธ์ที่
เป็นเหตุและผลระหว่างลูกค้าและการเงินระหว่างมุมมองและกระบวนการ และมุมมองของลูกค้าส่ง
ผลกระทบต่อมุมมองทางการเงิน นอกจากนี ้ตัวแปร เช่น ความพึงพอใจของพนักงาน และการส่งเสริม 
การขายของพนักงานที่มีมากขึ้น สามารถส่งเสริมประสิทธิภาพการท างานของบริษัท Kulkarni & 
Narkhede (2013) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความต้องการความเป็นผู้น าเชิงรุกและสภาพแวดล้อมทรัพยากร
มนุษย์ในภาคธนาคาร (อินเดีย) การวิจัยคร้ังนี้ มีการวิเคราะห์การด าเนินการเกี่ยวกับการวิจัยหัวข้อที่
เกี่ยวข้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน โดยรวบรวมความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญและผู้จัดการธนาคารอาวุโส 
ธนาคารในประเทศอินเดีย และเมื่อกล่าวถึงคุณภาพการให้บริการธนาคารภาครัฐโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ความเป็นผู้น าและการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ที่ครอบคลุมถึงความต้องการริเร่ิมส าหรับการท าให้
การด าเนินงานของธนาคารคล่องตัว Medcof & Song (2013) ได้ส ารวจเกี่ยวกับการใช้ประโยชน์ 
และการก าหนดแนวทางความร่วมมือการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของผู้ประกอบการ การค้น 
พบ สอดคล้องกับข้อเท็จจริงของทฤษฎีความเป็นผู้น าและการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับการน าไป 
ใช้ประโยชน์ นอกจากนี้ยังพบว่าการน าระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไปใช้ ควรจะค านึงถึงความ 
ความแตกต่างของกระบวนการแต่ละองค์กรที่จะน าไปประยุกต์ใช้  และ Upadhyay & Palo (2013) 
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ได้ศึกษาเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมการประเมินดุลยภาพของบุคลากร ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่ากระบวน 
การมีส่วนร่วมการประเมินดุลยภาพของบุคลากร มีความชัดเจนเกี่ยวกับวิสัยทัศน์โดยรวมผ่านกลยุทธ์ 
และบทบาทของผู้น าในองค์กร ตัวชี้วัดประสิทธิภาพผลการด าเนินงานสามารถน าไปสู่การท างานที่
มุ่งเน้นประสิทธิภาพการท างาน เมื่อประสิทธิภาพการท างานจะเชื่อมโยงกับผลตอบแทนและแรง 
จูงใจและการบริหารงานอย่างเป็นธรรมของผู้น าองค์กร  
 จากการทบทวนวรรณกรรมจะเห็นได้ว่า มีวรรณกรรมเป็นจ านวนมากที่ศึกษาเกี่ยวกับความ 
สัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการด าเนินงานองค์กร 
และสนับสนุนว่าผู้น ามีความสัมพันธ์กับการบริหารจัดการองค์กร ดังนั้นจากการทบทวนวรรณกรรม 
ดังกล่าวมาแล้วข้างต้นเกี่ยวกับ ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership: SLEA) กับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ (HR Scorecard : HRSC) จึงสามารถแสดงกรอบแนวคิด และสมมติฐานการวิจัยได้
ดังภาพประกอบที่ 11 แสดงแบบจ าลองความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์กับประสิทธิภาพ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 

H4 : ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 
 

ภาพประกอบที่ 11 แสดงแบบจ าลองความสมัพันธ์ระหวา่งภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์กับประสทิธิภาพ 
    การจัดการทรัพยากรมนุษย ์
 
 6. การวัดประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับการวัดประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบ
สมดุล พบว่ามีงานวิจัยเชิงประจักษ์เกี่ยวกับการวัดประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล 
หลายวิธีการ โดย Gates & Langevin (2012) ที่ศึกษาวิจัยเร่ือง มาตรการทุนมนุษย์ กลยุทธ์และประสิทธิ 
ภาพการท างาน: การรับรู้ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยแบบผสม (Mixed 
Method) ทั้งเชิงปริมาณ (Quantitative) และเชิงคุณภาพ (Qualitative) มีวัตถุประสงค์เพื่อรายงานผล
การส ารวจและการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญด้านทรัพยากรมนุษย์เกี่ยวกับการรับรู้ ความคาดหวังของทุน
มนุษย์ (HC) มาตรการทุนมนุษย์ กลยุทธ์และส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน ข้อมูลเชิง
คุณภาพ (Qualitative) การเก็บรวบรวมโดยวิธีการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญด้านทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 
6 คน ซึ่งผ่านการด าเนินการทดสอบเพื่อยืนยันความถูกต้อง และเหมาะสมของค าถาม  โดยมีแบบ
สัมภาษณ์ ประกอบด้วย (1) ข้อค าถามเกี่ยวกับการเลือกใช้การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 
3 ข้อ (2) ข้อค าถามเกี่ยวกับการเลือกใช้การก าหนดต าแหน่งบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ 

ประสิทธิผล 
การจัดการ 

ทรัพยากรบุคคล 

มิติความสอดคล้อง 
เชิงกลยทุธ์ 

มิติประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากรบุ

คล 

มิติประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคล 

มิติความพร้อมรับผิด
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5 ข้อ (3) ข้อค าถามเกี่ยวกับการเลือกใช้ความผูกพันที่มีต่อองค์กร จ านวน 8 ข้อ ข้อมูลเชิงปริมาณ 
(Quantitative) เก็บรวบรวมโดยใช้แบบสอบถาม โดยมีข้อค าถาม ประกอบด้วย (1) ข้อค าถามเกี่ยวกับ
กระบวนการน ากลยุทธ์การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ จ านวน 5 ข้อ ซึ่งเป็นแบบตรวจ 
สอบรายการ (Checklist) (2) ข้อค าถามเกี่ยวกับการวัดผลการด าเนินงาน จ านวน 8 ข้อ ซึ่งเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ของ Likert Scale คือ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก 
เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด (3) ข้อค าถามเกี่ยวกับการวัดระดับความ
สนใจในทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 8 ข้อ ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 
ของ Likert Scale คือ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วย
น้อยที่สุด วิเคราะห์ข้อมูลเชิงประมาณโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติวิเคราะห์ Factor Analysis 
และ Path Analysis สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลใช้ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Mean 
and Standard Deviation) ทดสอบค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ของสเปียร์แมน (Spearman's Correlation) 
ส่วน Iveta (2012) ที่ศึกษาวิจัยเร่ืองระบบ Balanced Scorecard เคร่ืองมือในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ในองค์กร การเงิน การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยแบบผสม (Mixed Method) ทั้งเชิงปริมาณ (Quantitative) 
และเชิงคุณภาพ (Qualitative) มีวัตถุประสงค์เพื่อค้นหาวิธีการ ตัวชี้วัด และข้อเสนอแนะของแผน
กลยุทธ์ฝ่ายทรัพยากรบุคลคลในการน า HR scorecard มาใช้ในองค์กรการเงิน เก็บรวบรวมข้อมูล
โดยใช้แบบ สัมภาษณ์ การเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิโดยวิธีการของการวิจัยของการสังเกตการ
ด าเนินการโดยแบบสอบถามส าหรับพนักงานและสัมภาษณ์กับผู้จัดการในองค์กรการเงิน ใน 3 ประเด็น
ส าคัญ คือ (1) ความเป็นไปได้ของการน าหลักการ BSC มาใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร
การเงิน หรือไม่ ? (2) ความเป็นไปได้ที่จะระบุถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในองค์กรการเงิน ? และ (3) ความเป็นไปได้ที่จะระบุเฉพาะเจาะจงตัวชี้วัดประสิทธิภาพที่ส าคัญ
ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรการเงินหรือไม่ ? ค าถามในแบบสอบถาม ผ่านการหาเกณฑ์
ของความถูกต้องของข้อมูลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติสามารถน าไปสู่ความส าเร็จของวัตถุประสงค์ที่
ก าหนดไว้ในการวิจัยการสังเกต วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยการวิเคราะห์สาเหตุของความ 
สัมพันธ์ระหว่างตัวแปรของแต่ละบุคคล ในขณะเดียวกันการวิจัยเชิงคุณภาพถูกน าไปใช้ในการท า
ความเข้าใจและการแปลผล คือการวิเคราะห์การรับรู้การมีส่วนร่วมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
พนักงานและผู้บริหารองค์กร ใช้การวิเคราะห์เนื้อความ (Hsieh & Shannon, 2005) ที่จะช่วยให้สามารถ
เข้าใจความเป็นจริงทางสังคมในลักษณะที่เป็นอัตนัยในทางวิทยาศาสตร์ ขณะเดียวกัน Darvish et al. 
(2012) ที่ศึกษาวิจัยเร่ืองการศึกษาเชิงประจักษ์ในความสามารถของทรัพยากรมนุษย์และความสัมพันธ์
กับการผลิต การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยแบบเชิงปริมาณ (Quantitative) มีวัตถุประสงค์ เพื่อประเมิน 
ผลกระทบของความสามารถทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อการผลิต เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม
ที่พัฒนามาจากตัวชี้วัดความสามารถในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ  Ulrich’s (2008) โดยผ่าน
การทดสอบความน่าเชื่อถือโดยวิธีการหาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
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Coefficient) โดยมีข้อค าถามมีทั้งหมด 80 ข้อ ประกอบด้วย (1) ข้อค าถามเกี่ยวกับความน่าเชื่อถือ
ของกิจกรรม จ านวน 10 ข้อ (2) ข้อค าถามเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร จ านวน 12 ข้อ 
(3) ข้อค าถามเกี่ยวกับการออกแบบองค์กร/ การจัดการ Talent  จ านวน 9 ข้อ (4) ข้อค าถามเกี่ยวกับการ
ก าหนดกลยุทธ์ จ านวน 7 ข้อ (5) ข้อค าถามเกี่ยวกับการบริหารจัดการด าเนินงาน จ านวน 9 ข้อ (6) ข้อ
ค าถามเกี่ยวกับพันธมิตรทางธุรกิจ จ านวน 13 ข้อ (7) ข้อค าถามเกี่ยวกับด้านการเรียนรู้การเจริญเติบโต 
จ านวน 4 ข้อ (8) ข้อค าถามเกี่ยวกับด้านลูกค้า จ านวน 4 ข้อ (9) ข้อค าถามเกี่ยวกับด้านกระบวนการ
ภายใน จ านวน 8 ข้อ และ (10) ข้อค าถามเกี่ยวกับด้านการเงิน จ านวน 4 ข้อ โดยข้อค าถามทั้งหมดจะ
ถามถึงระดับความคิดเห็น มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยวิธี Likert 
Scale มี 5 ระดับ คือ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วย
น้อยที่สุด วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เทคนิค Factor Analysis รวมทั้งการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ 
(Exploratory Factor Analysis: EFA) เพื่อศึกษาโครงสร้างของตัวแปร และได้ด าเนินการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิง ยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ใช้
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Mean and Standard Deviation) การทดสอบค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) และการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ขณะที่ Chien et al. (2013) ที่ศึกษาวิจัยเร่ืองการส ารวจ 
อิทธิพล ของทุนมนุษย์ที่มีผลการด าเนินงานของบริษัท ไอที ตามแนวคิด HR Scorecard การวิจัยคร้ัง
นี้เป็นการวิจัยแบบเชิงปริมาณ (Quantitative) มีวัตถุประสงค์เพื่อสร้างดัชนีชี้วัดทรัพยากรมนุษย์
ส าหรับบริษัท ไอที โดยใช้แนวคิดของ HR scorecard ของ Becker et al. (2001) เก็บรวบรวมข้อมูล
โดยใช้เป็นแบบสอบถามที่ผ่านการทดสอบความน่าเชื่อถือโดยวิธีการหาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach’s alpha Coefficient) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ใช้ค่าเฉลี่ย และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Mean and Standard Deviation) การทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์
สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) และการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ
ถดถอยแบบหลายขั้นตอน (Multiple Regression Analysis-Stepwise) นอกจากนี้ Khamies et al. (2013) 
ที่ศึกษาวิจัยเร่ือง ประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ผลการด าเนินงาน และความสามารถการ
บริหารจัดการโดยใช้วิธีการสมดุล การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยแบบเชิงปริมาณ (Quantitative) มีวัตถุ 
ประสงค์ เพื่อวิเคราะห์ประสิทธิภาพการท างานของเคร่ืองมือที่น ามาใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
การท่าเรือ แห่งเมืองสุราบายา ประเทศอินโดนีเซีย เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้เป็นแบบสอบถามที่ผ่าน
การทดสอบความน่าเชื่อถือโดยวิธีการหาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
Coefficient) โดย มีข้อค าถามมีทั้งหมด 30 ข้อ มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
โดยวิธี Likert Scale มี 5 ระดับ คือ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย 
และเห็นด้วยน้อยที่สุด วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เทคนิค 
Factor Analysis รวมทั้งการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) 
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เพื่อศึกษาโครงสร้างของตัวแปรและได้ด าเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 
Factor Analysis: CFA) รวมทั้งการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ใช้ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Mean 
and Standard Deviation) ค่ามัธยฐาน (Median) ส่วนเบี่ยงเบนควอไทล์ (Quartile) และความผิดปกติ
ของแต่ละแฟคเตอร์ (Outliers of Each Factor) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการวัดประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ พบว่า 
งานวิจัยเชิงประจักษ์เกี่ยวกับการวัดประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ใช้ทั้งการวิจัยเชิงคุณภาพ 
และการวิจัยเชิงปริมาณ โดยส่วนใหญ่จะใช้การวิจัยเชิงปริมาณเป็นหลัก โดยใช้แบบสอบถามค าถาม 
ปลายปิดในการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนั้นการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยจึงใช้แบบสอบถามค าถามปลายปิด 
เก็บรวบรวมข้อมูล โดยข้อค าถามทั้งหมดจะถามถึงระดับความคิดเห็น ลักษณะเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยวิธี Likert Scale คือ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วย 
ปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด เพื่อศึกษาการวัดประสิทธิผลการบริหารทรัพยากร 
บุคคล ของสถาบันการอาชีวศึกษา ใน 5 มิติ ประกอบด้วย (1) ความสอดคล้อง เชิงกลยุทธ์ (HRM 
Strategic Alignment) (2) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (3) ประสิทธิผลของการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ (HRM Programmed Effectiveness) (4) ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ (HRM Accountability) และ (5) คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
(Quality of Work Life) 
 
ผลการปฏิบัติงาน 
 1. ประวัติความเป็นมาและความหมาย 
 ผลการปฏิบัติงานเป็นผลที่เกิดจากกระบวนการติดต่อสื่อสาร 2 ทาง (2-Way Communication) 
ภายใต้ความเชื่อในลักษณะความเท่าเทียมกันของหุ้นส่วน (Partnership) โดยแสดงให้เห็นถึงข้อตกลง 
ร่วมกันระหว่างงานและความคาดหวัง อันจะน าไปสู่วิธีการที่จะท าให้พนักงานบรรลุเป้าหมายการ
ท างาน มีวิธีการท างานที่ถูกต้องเหมาะสมและเป็นการสร้างความสัมพันธ์ร่วมกันทั้งสองฝ่ายในการ
ที่จะช่วยปรับปรุงและพัฒนาการท างานให้ดีขึ้น รวมทั้งเป็นการก าหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานและ 
ค้นหาวิธีการแก้ไขอุปสรรคที่ขัดขวางการท างาน และเมื่อกระบวนการข้างต้นได้เกิดขึ้นอย่างสมบูรณ์ 
จะท าให้องค์กรมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตอบสนองต่อความต้องการของ 
ลูกค้าหรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้องและอยู่บนพื้นฐานของการบริหารทรัพยากรต่างๆ ที่องค์กรมีอยู่อย่างคุ้มค่า 
และพร้อมที่จะรับมือกับความเปลี่ยนแปลงอันอาจจะเกิดขึ้นในอนาคตได้เป็นอย่างดี (สถาบันด ารง
ราชานุภาพ, 2557) 
 องค์กรจะทราบว่าพนักงานใดสมควรได้รับรางวัลตอบแทนในรูปของเงินเดือน สวัสดิการ 
ในขั้นสูงขึ้น ต้องอาศัยแบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความน่าเชื่อถือ (Reliability) มีความสอด 
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คล้องตรงกับลักษณะของงาน (Validity) จึงจะท าให้ทราบว่าพนักงานได้ใช้ความรู้ความสามารถ และ 
ทักษะ ช่วยผลิตสินค้าและบริการได้ตามความต้องการของหน่วยงานขององค์กรหรือไม่ ผลงานที่
ได้คุ้มกับค่าตอบแทนที่หน่วยงานหรือองค์กรจ่ายให้หรือไม่ ในอดีตเชื่อว่าการประเมินผลการปฏิบัติ 
งานเป็นเร่ืองเฉพาะตัวของพนักงาน ดังนั้นจึงเน้นการประเมินผลการปฏิบัติงานในเร่ืองคุณลักษณะ 
(Traits) ความบกพร่องทางกาย (Deficiency) และความสามารถ (Ability) ซึ่งบางครั้งไม่เกี่ยวกับงาน 
โดยมีความเชื่อว่าคนที่มีการศึกษาดี มีบุคลิกดี หรือไม่พิการน่าจะท างานได้ดีกว่าคนที่มีคุณสมบัติ
ตรงข้าม   
 ปัจจุบันแนวคิดนี้ได้เปลี่ยนแปลงไป การท างานจะให้ความส าคัญกับผลงานที่เกิดขึ้น และ
ยึดเป้าหมายของงานเป็นหลัก ในอนาคตยิ่งมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง การประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
แนวคิดสมัยใหม่มีองค์ประกอบอย่างน้อย 3 ประการคือ (นงลักษณ์ เพิ่มชาติ, 2548) เน้นเร่ืองผลลัพธ์ 
ในการปฏิบัติงาน (Results Oriented) ยึดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร (Focus on Goals or 
Objectives) และต้องมีส่วนร่วมกับผู้บังคับบัญชาในการก าหนดเป้าหมายงาน (Mutual Goal Setting 
Between Supervisor and Employee) ทั้งนี้เพราะเชื่อว่าเมื่อพนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย 
หรือวัตถุประสงค์ของงานเพื่อใช้เป็นเกณฑ์วัดความส าเร็จของการท างานแล้ว จะท าให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจในงาน และมีความกระตือรือร้นที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมาย  
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความหมายของระบบ มีผู้ให้ความหมายและค าอธิบาย 
ของค าว่า ผลการปฏิบัติงาน โดยนักวิจัยและนักวิชาการได้ให้ความหมายหรือนิยาม (The Definition) 
ของค าว่า ผลการปฏิบัติงาน ดังตารางที่ 13 
 
ตารางท่ี 13 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 

นักวิชาการ/นักวิจัย ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 

Mathis & Jackson, (2003)  ผลการปฏิบัติงานในช่วงเวลาหนึ่งว่าสามารถปฏิบัติงานได้ดีเพียงใด  
โดยมีเกณฑ์การประเมินในด้านต่างๆ 

Hasibuan (2007)  ผลการท างานจริงที่ประสบความส าเร็จในการด าเนินงานตาม 
 หลักเกณฑ์และวัตถุประสงค์ที่ก าหนดโดยองค์กร 

Zeinabadi (2010)   ผลการปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับระดับคุณภาพของการท างานโดยตรง  
 และถือเป็นพฤติกรรมที่มีคุณภาพของมนุษย์ที่อาจเปลี่ยนแปลงได้ตาม  
 สถานการณ์ 

Cancelliere et al. (2011)  ผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล (Individual Work Performance: IWP)    
 โดยทั่วไปจะหมายถึง พฤติกรรมหรือการกระท าที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับ 
 เป้าหมายขององค์กร 
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ตารางท่ี 13 (ต่อ) 

นักวิชาการ/นักวิจัย ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
Le et al. (2011)  พฤติกรรมการท างานของบุคคลโดยให้ความส าคัญกับความสามารถ 

 การปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบต่างๆ ว่าปฏิบัติงานได้ดีเพียงใด 
Oduro-Nyarko (2013)  การท างานได้เสร็จตามจ านวนงานที่ได้รับมอบหมายภายในระยะเวลา  

 ที่ก าหนด มีความถูกต้องในเนื้องานที่ท า ไม่เกิดข้อผิดพลาด 
 

 จากการให้ความหมายหรือค านิยาม ผลการปฏิบัติงาน ของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น อาจ
มีความแตกต่างกันในเนื้อหาหรือรายละเอียดปลีกย่อยบางส่วน แต่ความหมายส่วนใหญ่จะสอดคล้อง 
กัน การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยจึงสรุปความหมายหรือนิยามของผลการปฏิบัติงาน ว่าหมายถึง พฤติกรรม 
การท างานของบุคคลที่แสดงออกตามความสามารถในบทบาทเฉพาะงาน และความพยายามที่จะท า
ให้งานที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับเป้าหมายขององค์กรนั้น ส าเร็จอย่างสมบูรณ์มีคุณภาพ ประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล 
 ส าหรับโครงสร้างผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ (1) ประสิทธิผลของงาน (2) คุณ 
ภาพของงาน และ (3) ความสามารถเกี่ยวกับงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ Mathis & Jackson (2003) 
ที่กล่าวว่า ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ ประสิทธิผลของงาน 
คุณภาพของงาน และความสามารถเกี่ยวกับงาน ความเข้าใจในเป้าหมายขององค์กรและการด าเนิน 
การของพนักงาน น าไปสู่ความสามารถในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย/ วัตถุประสงค์ขององค์กร 
(Colvin & Boswell, 2007) ภายใต้เงื่อนไขการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์บางประการ จะท าให้
เราเห็นความแตกต่างในทางบวก ระหว่างกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Process) และ
ประสิทธิผลของการด าเนินงาน (Guest, 2011) ส่วน Zeinabadi (2010) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงาน 
เกี่ยวข้องกับระดับคุณภาพของการท างานโดยตรงและถือเป็นพฤติกรรมที่มีคุณภาพของมนุษย์ที่อาจ
เปลี่ยนแปลงได้ตามสถานการณ์ โดยพบว่า ผลการปฏิบัติงานยังขึ้นกับตัวแปรพื้นฐานที่ส าคัญ เช่น 
ความถนัด การเรียนรู้ แรงจูงใจ ความพยายาม ความสามารถ การรับรู้ต่อบทบาทและผลการปฏิบัติ 
งานของแต่ละบุคคล (Individual Work Performance: IWP) โดยทั่วไปจะหมายถึง พฤติกรรมหรือ
การกระท าที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับเป้าหมายขององค์กร (Cancelliere et al., 2011) เป็นต้น และ Koopmans 
& et al. 2013 ที่ท าการศึกษา กรอบงานอาชีพทั่วไป 17 กรอบ และกรอบงานเฉพาะเจาะจง 19 กรอบ 
พบว่า องค์ประกอบที่ถูกที่ใช้ในการอธิบายถึงการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลบ่อยๆ คือ ประสิทธิผล 
ของงาน (Task Performance) คุณภาพงาน (Work Quality) ความขัดแย้งในการท างาน (Counter 
productive Work) และความสามารถเกี่ยวกับงาน (Adaptive Performance)  
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 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า นักวิจัยและนักวิชาการหลายท่าน ไดศ้ึกษาและให้ทัศนะ 
เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน สรุปได้ว่า ผลการปฏิบัติงานจะเกี่ยวข้องกับระดับคุณภาพในการท างาน 
และถือเป็นพฤติกรรมของมนุษย์ที่อาจเปลี่ยนแปลงคุณภาพได้ตามสถานการณ์  องค์ประกอบที่ถูก
น ามาใช้เพื่ออธิบายถึงการปฏิบัติงาน คือประสิทธิผลของงาน คุณภาพของงาน และความสามารถ
เกี่ยวกับงาน เป็นต้น โดยผลการปฏิบัติงานยังขึ้นกับตัวแปรพื้นฐานอ่ืนๆ ที่ส าคัญ เช่น ความถนัด 
การเรียนรู้ แรงจูงใจ ความพยายาม ความสามารถและการรับรู้ต่อบทบาท (Zeinabadi, 2010) ความ
เข้าใจในเป้าหมายขององค์กร น าไปสู่ความสามารถในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย (Colvin & Boswell, 
2007) ภายใต้เงื่อนไขการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์บางประการ จะท าให้เห็นความแตกต่างใน
ทางบวก ระหว่างกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Process) และประสิทธิผลของการ
ด าเนินงาน (Guest, 2011) 
 โดยผู้วิจัยได้ท าการทบทวนวรรณกรรม และท าการสังเคราะห์วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับ 
ผลการปฏิบัติงานกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลกระทบของ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์กับผลการปฏิบัติงาน ดังตารางที่ 14  
 
ตารางท่ี 14 แสดงตัวแปรผลการปฏิบัติงาน และแหล่งอ้างอิง 

อ้างอิง 
(ชื่อผู้วิจัย/ปี ค.ศ.) 

ประสิทธิผลของงาน คุณภาพของงาน 
ความสามารถ
เกี่ยวกับงาน 

Mathis & Jackson (2003)    
Colvin & Boswell (2007)    
Li & Hung (2009),    
Sedera & Gable (2010)    
Zeinabadi (2010)     
Guest  (2011)    
Song et al. (2011).    
Amirul & Daud (2012)    
Fiore et al. (2012)    
Barnard (2013).    
Campbell & Armstrong (2013)    
Koopmans et al. (2013)    
Perkins et al. (2013)    
Ford (2014)    
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 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับ ผลการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ผลการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติงานในช่วงเวลาหนึ่งว่าสามารถปฏิบัติงานได้ดีเพียงใด โดยมีเกณฑ์ 
การประเมินในด้านต่างๆ (Mathis and Jackson, 2003) เกี่ยวข้องกับระดับคุณภาพของการท างานโดย 
ตรงและถือเป็นพฤติกรรมที่มีคุณภาพของมนุษย์ที่อาจเปลี่ยนแปลงได้ตามสถานการณ์  (Zeinabadi, 
2010) ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ (1) ประสิทธิผลของงาน (Effectiveness of Work) 
(2) คุณภาพของงาน (Quality of Work) และ (3) ความสามารถเกี่ยวกับงาน (Adaptive Performance) 
ซึ่งสามารถอธิบายได้ ดังนี้ 
 1) ประสิทธิผลของงาน (Effectiveness of Work) หมายถึง ความส าเร็จของการปฏิบัติที่เป็น
พฤติกรรมที่มีคุณภาพหรือการกระท าที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับเป้าหมายขององค์กร ความเข้าใจในเป้าหมาย
ขององค์กรและการด าเนินการของพนักงาน น าไปสู่ความสามารถในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย/ 
วัตถุประสงค์ขององค์กร ตามจ านวนที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา หรือเป็นไปตามที่ผู้บังคับ 
บัญชาก าหนดไว้  
 2) คุณภาพงาน (Quality of Work) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานได้ถูกต้องสมบูรณ์ 
ตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ ผลการปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับระดับคุณภาพของการท างานโดยตรงและ
ถือเป็นพฤติกรรมที่มีคุณภาพของมนุษย์ที่อาจเปลี่ยนแปลงได้ตามสถานการณ์ ผลการปฏิบัติงานยัง
ขึ้นกับตัวแปรพื้นฐานที่ส าคัญ เช่น ความถนัด การเรียนรู้ แรงจูงใจ ความพยายาม และการรับรู้บทบาท 
ของตน 
 3) ความสามารถเกี่ยวกับงาน (Adaptive Performance) หมายถึง ความรู้ ความเข้าใจในขั้น 
ตอนและวิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับงาน (Job Knowledge) เป็นการอธิบายถึงการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล 
ความเข้าใจในเป้าหมายขององค์กร ความรู้ ความเข้าใจในขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับงาน การ 
เรียนรู้ ความพยายาม ความสามารถและการรับรู้ต่อบทบาท ภายใต้เงื่อนไขการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์บางประการ จะท าให้เห็นความแตกต่างในทางบวกของความสามารถเกี่ยวกับงาน  
 2. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
และผลการปฏิบัติงาน 
 1) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และผลการปฏิบัติงาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ และผลการปฏิบัติงาน พบว่า มี
การวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ และผลการปฏิบัติงานของ Fourie, 2010.; 
Limsila & Ogunlana, 2008.; Serfontein, 2010.; Lear, 2012., Makgone, 2013 พบว่า งานวิจัย เชิ ง
ประจักษ์ ชี้ให้เห็นว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีความส าคัญต่อการด าเนินงานขององค์กร ที่จะต้องมี
การก าหนดเป็นกระบวนการวางแผนที่คาดหวังในอนาคต ให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม ด้วย
วิสัยทัศน์ที่ชัดเจน (Williams & Johnson, 2013) สามารถในการคาดการณ์ มีมุมมองระยะยาวและ
สร้างความยืดหยุ่นเพื่อปรับเปลี่ยนทิศทางขององค์กรให้มีความเหมาะสมกับสภาวการณ์ด้วยวิธีการ
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ต่างๆ เพื่อความส าเร็จของวัตถุประสงค์ขององค์กร (Makgone, 2013) เพิ่มผลผลิตหรือประสิทธิภาพ
ขององค์กร ความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์มีบทบาทส าคัญในการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ (Fourie, 2010) 
(Serfontein, 2010) ผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพ มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพของธุรกิจองค์กร 
โดยจะช่วยให้องค์กร เพิ่มประสิทธิภาพการท างาน และ Limsila & Ogunlana (2008) ที่ศึกษาผลการ
ปฏิบัติงานและการเป็นผู้น าที่มีความสัมพันธ์กับรูปแบบความเป็นผู้น าและความมุ่งมั่นของผู้ใต้บังคับ 
บัญชา ผลการวิจัย พบว่า รูปแบบภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานและความ
ผูกพันต่อองค์กรของผู้ใต้บังคับบัญชา และ Lear (2012) ที่ศึกษาเกี่ยวกับ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า
เชิงกลยุทธ์กับการก าหนดกลยุทธ์ในบริษัท ที่มีประสิทธิภาพสูง ในแอฟริกาใต้ พบว่า ผู้น าเชิงกลยุทธ์
สามารถก าหนดกลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพ เพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างานให้กับองค์กรท่ามกลาง 
สภาพแวดล้อม การแข่งขัน ที่วุ่นวายและไม่แน่นอนได้ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมจะเห็นได้ว่า มีวรรณกรรมเป็นจ านวนมากที่ศึกษาเกี่ยวกับ 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ผลการปฏิบัติงาน และสนับสนุนว่าภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีความสัมพันธ์และมี
ผลต่อผลการปฏิบัติงาน 
 ดังนั้นการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยมีจุดประสงค์เพื่อที่จะท าความเข้าใจให้ชัดเจนยิ่งขึ้น โดย
การศึกษาถึง ประสิทธิผลของงาน (Effectiveness of Work) คุณภาพของงาน (Quality of Work) 
ความสามารถเกี่ยวกับงาน (Adaptive Performance) จึงสามารถแสดงกรอบแนวคิด และสมมติฐาน 
การวิจัยดังภาพประกอบที่ 12 แสดงแบบจ าลองความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ และผล
การปฏิบัติงาน 
 
 H5 : ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 

 

ภาพประกอบท่ี 12 แสดงแบบจ าลองความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ และผลการปฏิบัติงาน 
 
 2) ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติ 
งาน พบว่า มีการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการ
ปฏิบัติงาน ของ Boselie et al., 2005.; Ulrich & Brockbank, 2005.; Becker & Huselid, 2006.; Combs 
et al., 2006.; Som, 2008.; Makgone, 2013 พบว่า งานวิจัยเชิงประจักษ์ชี้ให้เห็นว่า การบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานเชิงบวก  และผลกระทบของ
ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับทัศนคติในการปฏิบัติงาน มีแนวโน้มที่จะส่งผลกระทบ

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ผลการปฏิบัติงาน 
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โดยตรงต่อผลการปฏิบัติงาน ของคนส่วนใหญ่ (Takeuchi et al., 2009) ส่วน Hatmojo & Satuti (2011) 
ที่ศึกษาถึงการก าหนดความมุ่งมั่นปัจจัยที่มีผลต่อการประเมินผลการปฏิบัติกระบวนการผลิต และ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน พบว่า HR Scorecard เป็นระบบการวัดประสิทธิภาพการท างาน 
ที่เชื่อมโยงทรัพยากรมนุษย์ คน กลยุทธ์-ประสิทธิภาพในการผลิตของบริษัทในระดับมหภาค โดย
วางแนวทางการปฏิบัติงาน ส าหรับกิจกรรมแต่ละบุคคล ที่สามารถช่วยให้บริษัทบรรลุเป้าโดยการ
ใช้จ่ายที่มีประสิทธิภาพจะเป็นภาพสะท้อนประสิทธิภาพการท างานของทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการด าเนินการตามกลยุทธ์ขององค์กร Buller & McEvoy (2012) ที่ศึกษากลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพการท างาน: มุมมองที่ชัดเจน พบความเชื่อมโยงที่ส าคัญ
ระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ สามารถช่วยให้ผลการด าเนินงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
และ Oduro-Nyarko (2013) ที่ศึกษาเทคนิคการประเมินผลการปฏิบัติของโรงแรมขนาดเล็กและขนาด 
กลาง ในภาคกลาง เขตปริมณฑล Ayawaso ประเทศกาน่า พบว่า การใช้ HRM จะท าให้ผลการปฏิบัติ 
งานมีประสิทธิภาพ เพราะจะท าให้ปัญหาที่มีความซับซ้อน เกี่ยวกับพนักงาน ระยะเวลา และค่าใช้จ่าย 
การฝึกอบรมลดน้อยลง  
 จากการทบทวนวรรณกรรมจะเห็นได้ว่า มีวรรณกรรมเป็นจ านวนมากที่ศึกษาเกี่ยวกับการ 
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน และสนับสนุนว่า การบริหารจัดการทรัพยากร 
มนุษย์มีความสัมพันธ์และมีผลต่อผลการปฏิบัติงาน 
 ดังนั้นการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยมีจุดประสงค์เพื่อที่จะท าความเข้าใจให้ชัดเจนยิ่งขึ้น โดย
การศึกษาถึงประสิทธิผลของงาน (Effectiveness of Work) คุณภาพของงาน (Quality of Work) 
ความสามารถเกี่ยวกับงาน (Adaptive Performance) สามารถแสดงกรอบแนวคิดและสมมติฐานการ
วิจัย ดังภาพประกอบที่ 13 แสดงแบบจ าลองความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร 
มนุษย์และผลการปฏิบัติงาน 
 

H6 : ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 
 
 

ภาพประกอบท่ี 13 แสดงแบบจ าลองความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
        และผลการปฏิบัติงาน 
 

 

 

ผลการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ DR-S
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 3) การวัดผลการปฏิบัติงาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับการวัดผลการปฏิบัติงาน พบว่า มีงานวิจัยเชิงประจักษ์ 
เกี่ยวกับการวัดผลการปฏิบัติงานหลากหลายวิธีการ โดย Auzair (2011) ที่ศึกษาวิจัยเร่ือง ผลกระทบ
ของกลยุทธ์ทางธุรกิจและสภาพแวดล้อมภายนอกในระบบการควบคุมการจัดการ: กรณีศึกษา โรงแรม 
ในประเทศมาเลเซีย การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์ตรวจสอบการใช้ควบคุม
ระบบการจัดการ (MCS) ในโรงแรมมาเลเซีย MCS เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามปลายปิด 
ที่พัฒนามาจากงานวิจัยของ Auzair & Langfield-Smith (2005) ที่มีการปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมกับ 
สภาพแวดล้อมของประเทศมาเลเซีย โดยผ่านการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability) ด้วยการวิเคราะห์ 
ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient = .772) นอกจากนี้ Auzair (2011) 
ได้ท าการตรวจสอบ KMO (Kaiser–Meyer-Olkin) ซึ่งเป็นค่าที่ใช้วัดความเหมาะสมของข้อมูลที่จะ
น ามาวิเคราะห์โดยเทคนิค Factor Analysis พบว่า KMO มีค่าเข้าใกล้ 1.00 และ Factor loading ทุกตัว 
มีค่ามากกว่า 0.32 ขึ้นไป แสดงว่า ข้อมูลดังกล่าวสามารถน ามาวิเคราะห์โดยใช้เทคนิค Factor Analysis 
รวมทั้งการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) เพื่อศึกษาโครงสร้าง 
ของตัวแปร และได้ด าเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 
เพื่อต้องการทดสอบสมมุติฐานเกี่ยวกับโครงสร้างขององค์ประกอบ ส่วน Serfontein & Hough (2011) 
ที่ศึกษาวิจัยเร่ือง ธรรมชาติของความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ กลยุทธ์การด าเนินงาน 
และผลการด าเนินงานขององค์กร การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความ 
สัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ กลยุทธ์การด าเนินงานและผลการด าเนินงานขององค์กร 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามปลายปิด ผ่านการทดสอบความน่าเชื่ อถือ (Reliability) 
ด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยมีข้อค าถาม 
ทั้งหมด 48 ข้อ ประกอบด้วย (1) ค าถามเกี่ยวกับความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ จ านวน 10 ข้อ (2) ค าถาม
เกี่ยวกับการจัดวางกลยุทธ์ จ านวน 14 ข้อ (3) ค าถามเกี่ยวกับความเป็นเลิศในการด าเนินงาน จ านวน 
8 ข้อ และ (4) ค าถามเกี่ยวกับผลการด าเนินงานขององค์กร 16 ข้อ โดยข้อค าถามทั้งหมดจะถามถึง
ระดับความคิดเห็น มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยวิธี Likert Scale มี 
5 ระดับ คือ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด 

วิเคราะห์ข้อมูลดังกล่าวโดยใช้เทคนิค Factor Analysis รวมทั้งการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ 
(Exploratory Factor Analysis: EFA) เพื่อศึกษาโครงสร้างของตัวแปร และได้ด าเนินการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ใช้ค่า 
เฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Mean, Standard Deviation) สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พียร์สัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation) ขณะที่ Schaap (2012) ที่ศึกษาวิจัยเร่ืองการด าเนินกลยุทธ์ความส าเร็จ
ของอุตสาหกรรมการพนัน (คาสิโน) ในเนวาดา มีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่าง 
พฤติกรรมภาวะผู้น ากับการด าเนินกลยุทธ์ งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ วิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้
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โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ MicroCase® Analysis System 4.8 และใช้สถิติ univariate (การกระจาย 
ส าหรับตัวแปรเดียว) bivariate (cross-tabulation, chi-square test, t-Test or ANOVA, Regression, and 
Correlation); และการวิเคราะห์หลายตัวแปร (Multivariate, Cross-Tabulation, Multiple Regression, 
and Correlation) ในการวิเคราะห์ข้อมูล นอกจากนี้งานวิจัยนี้มีการทดสอบความน่าเชื่อถือ โดยวิธี 
การหาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha Coefficient) เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย
เป็นแบบสอบถามปลายปิด โดยมีโดยข้อค าถามมีทั้งหมด 35 ข้อ ประกอบด้วย (1) ข้อค าถามเกี่ยวกับ
การมีส่วนร่วมในเป้าหมาย/ ผลการด าเนินงานเชิงกลยุทธ์ (หยุดตอบค าถามต่อเมื่อไม่มีส่วนเกี่ยวข้อง) 
จ านวน 1 ข้อ (2) ข้อค าถามเกี่ยวกับการวางแผนเชิงกลยุทธ์และการด าเนินการ จ านวน 22 ข้อ (3) ข้อ
ค าถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ จ านวน 4 ข้อ และ (5) ข้อค าถามเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไป จ านวน 
8 ข้อ เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษา การฝึกอบรมเกี่ยวกับการวางแผนเชิงกลยุทธ์และการด าเนินการ 
อายุงาน จ านวนพนักงาน อัตราเงินเดือน และต าแหน่งหน้าที่  ขณะเดียวกัน Van der Merwe (2014) 
ที่ศึกษาวิจัยการส ารวจปัจจัยที่มีผลกับกลยุทธ์เพื่อประสิทธิภาพการท างาน การวิจัยคร้ังนี้ เป็นการ
วิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative) มีวัตถุประสงค์เพื่อต้องการตรวจสอบและหาช่องทางกลยุทธ์เพื่อ
ประสิทธิภาพการท างาน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสัมภาษณ์ โดยพัฒนา/
ประยุกต์มาจากการศึกษาของ Mankins & Steele (2005) และ Tait & Nienaber (2010) ซึ่งผ่านการ
ด าเนินการทดสอบเพื่อยืนยันความถูกต้อง และเหมาะสมของค าถาม ประกอบด้วยค าถามซึ่งถูกแบ่ง/
จัดหมวดหมู่ ออกเป็น 10 กลุ่มดังนี้ (1) เกร่ินน า (2) กลุ่มประชากร (3) กลยุทธ์ (4) การก าหนดกลยุทธ์ 
(5) สภาพแวดล้อมภายใน/ ภายนอก (6) ผลตอบรับ/ การประเมินกลยุทธ์ (7) การวิเคราะห์ปัญหา/ 
อุปสรรค (8) การปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน (9) กล่าวปิดการสัมภาษณ์ และ(10) ขอบคุณ 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) ตามแนวคิดของ Mouton 
(1996) นอกจากนี้  Ha & Nguyen (2014) ที่ศึกษาวิจัยอิทธิพลของพฤติกรรมความเป็นผู้น ากับ
ประสิทธิภาพการด าเนิน งานของพนักงาน บริษัทซอฟแวร์ในเวียดนาม งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิง
ปริมาณ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษารูปแบบของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลกระทบที่
เกิดขึ้นกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร และแนวคิดของ Mathis & Jackson (2003) ก็ยังให้
การสนับสนุนว่า ปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลในเชิงบวก คือ อิทธิพลของ
การบริหารจัดการทรัพยากร มนุษย์ของผู้น าเป็นสิ่งที่ส าคัญมากที่สุด นอกจากนี้มาตรวัดผลการ
ปฏิบัติงาน ของ Ha & Nguyen (2014) ก็ยังผ่านการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability) โดยการ
วิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา ครอนบาค (Cronbach, s Alpha Coefficient higher than 0.8) และยัง
ได้ด าเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบ เชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) เพื่อศึกษา
โครงสร้างของตัวแปรและการลดจ านวนของตัวแปรที่มีอยู่เดิมให้มีการรวมกันได้ นอกจากนี้ Ha & 
Nguyen (2014) ได้ท าการตรวจสอบ KMO (Kaiser–Meyer-Olkin) ซึ่งเป็นค่าที่ใช้วัดความเหมาะสม
ของข้อมูลที่จะน ามาวิเคราะห์โดยเทคนิค Factor Analysis พบว่า KMO มีค่าเท่ากับ 0.946 ซึ่งมีค่าเข้า
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ใกล้ 1.00 แสดงว่า ข้อมูลดังกล่าวสามารถ น ามาวิเคราะห์โดยใช้เทคนิค Factor Analysis ซึ่งข้อค าถาม
หรือตัวแปรมีค่า Factor Loading สูงกว่า 0.5 แสดงว่าข้อค าถามในมาตรวัดดังกล่าวมีความสัมพันธ์
กันในโครงสร้างที่เหมือนกัน รวมทั้งการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor 
Analysis: EFA) เพื่อศึกษาโครงสร้างของตัวแปร และได้ด าเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory Factor Analysis: CFA) ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า มาตรวัดผลการปฏิบัติงานมีความ
เที่ยงตรง (Validity) และน่าเชื่อถือ (Reliability) ผู้วิจัยจึงได้น ามาตรวัดของ Ha & Nguyen (2014) ซึ่ง
เป็นมาตรวัดผลการปฏิบัติงาน มาใช้เป็นมาตรวัด ผลการปฏิบัติงาน ในด้านคุณภาพของงาน (Quality of 
Work) และความสามารถเกี่ยวกับงาน (Adaptive Performance) และผู้วิจัยยังได้ใช้มาตรวัดของ 
Koopmans et al (2013) มาใช้เป็นมาตรวัดประสิทธิผล ของงาน (Effectiveness of Work) เนื่องจากเป็น
แนวทางที่ใกล้เคียงกับการศึกษาของผู้วิจัย  
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการวัดผลการปฏิบัติงาน พบว่า โดยส่วนใหญ่งานวิจัย 
เชิงประจักษ์เกี่ยวกับการวัดประสิทธิผลขององค์กรหรือผลการปฏิบัติงาน จะใช้แบบสอบถามค าถาม 
ปลายปิด (ข้อมูลเชิงปริมาณ) นอกจากนี้พบว่า มีการใช้แบบสอบถาม ค าถามปลายเปิด (ข้อมูลเชิง
คุณภาพ) ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนั้นการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยจึงใช้แบบสอบถามค าถามปลายปิด 
เก็บรวบรวมข้อมูล โดยข้อค าถามทั้งหมดจะถามถึงระดับความคิดเห็น ลักษณะเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยวิธี Likert Scale คือ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วย 
ปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยที่สุด เพื่อศึกษาการการวัดการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ 
ใน 3 ด้าน (1) ประสิทธิผลของงาน (Effectiveness of Work) (2) คุณภาพของงาน (Quality of Work) 
และ (3) ความสามารถเกี่ยวกับงาน (Adaptive Performance) 
  จากการทบทวนวรรณกรรมที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปและน ามาประยุกต์ใช้ 
เพื่อก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ โดยผู้วิจัยศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ประกอบด้วย (1) การก าหนดทิศทางขององค์กร (2) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (3) การควบคุมและ
ประเมินกลยุทธ์ และองค์ประกอบของประสิทธิผลการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของสถาบัน
การอาชีวศึกษา 5 ด้าน ประกอบด้วย (1) ด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (2) ด้านประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (3) ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (4) ด้านความพร้อม
รับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (5) ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างานและผลการปฏิบัติงาน 3 ด้าน ประกอบด้วย (1) ประสิทธิผลของงาน (2) คุณภาพของงาน และ 
(3) ความสามารถ เกี่ยวกับงาน ซึ่งสามารถแสดงได้ดังภาพประกอบที่ 14 
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ภาพประกอบที่ 14 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual) 
)Framework) 

 

 ประสิทธภิาพการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย ์

 

ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ 

ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์

ประสิทธิผลของการบรหิาร
ทรัพยากรมนุษย ์

ความพร้อมรับผิดการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์

คุณภาพชีวิต/ ความสมดุล
ของชีวิตและการท างาน 

 

ภาวะผู้น า        
เชิงกลยุทธ ์

การก าหนดทิศทางขององค์กร 

 
การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัต ิ

 

การควบคุมและประเมนิกลยุทธ ์

 

สภาพแวดล้อม     
แบบเปิด 

ความมีอิสระ 

ความท้าทาย 

ความไว้วางใจ 

 

ความรู้เชิงลึก 

การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ  

ความเชี่ยวชาญ 

ประสบการณ์ 

ทักษะ 

 

แรงจูงใจภายใน 

ทิศทางและจดุหมาย 

ความวิริยะ 

ความทุ่มเท 

ผลการ
ปฏิบตัิงาน 

ประสิทธิผลของงาน 

คุณภาพของงาน 

ความสามารถเกี่ยวกับงาน 
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บทที ่3 
ระเบียบวธีิการวจิยั 

 
  การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยเป็นการวิจยัแบบผสมผสาน 
(Mixed Method) ซ่ึงท าการส ารวจความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารสถาบนัการอาชีวศึกษา 
(1) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัท่ีมีผลต่อภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ (2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ า
เชิงกลยทุธ ์ท่ีมีต่อประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละผลการปฏิบติังาน และ (3) เพื่อพฒันา
แบบจ าลองความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละผล
การปฏิบติังาน โดยการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) 
ซ่ึงเป็นเทคนิคทางสถิติเทคนิคหน่ึงท่ีใชท้ดสอบความสัมพนัธ์เชิงเหตุผล (Causal Relationships) เพื่อ 
ใหก้ารวิจยัคร้ังน้ีบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ผูว้ิจยัจึงไดก้ าหนดระเบียบวิธีการด าเนินการวิจยัไว ้
ดงัน้ี 
 
รูปแบบการวจัิย  
 เพื่อใหส้ามารถตอบค าถามการวิจยัไดค้รบถว้น ผูว้ิจยัจึงออกแบบการวิจยัเป็นทั้งการวิจยั
เชิงปริมาณ (Quantitative Research Methodology) และการวิจยัเชิงคุณภาพ (Quanlitative Research 
Methodology) โดยน าขอ้มูลเชิงประจกัษจ์ากประสบการณ์จริงมาตรวจสอบกบักรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี 
ท่ีผูว้ิจยัก าหนดข้ึนจากหลกัการ แนวคิด และทฤษฎี เพื่อใหไ้ดข้อ้คน้พบประเด็นท่ีส าคญั ในการศึกษา 
แบบจ าลองความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย ์และ
ผลการปฏิบติังาน ของสถาบนัการอาชีวศึกษา โดยท าการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามจากผูบ้ริหาร
สถาบนัการอาชีวศึกษา ระหวา่งเดือน มิถุนายน - สิงหาคมคม 2558 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  ผูว้ิจยัก าหนดประชากรกลุ่มตวัอยา่ง หรือกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลในการศึกษาวิจยั และเทคนิคใน
การเลือกกลุ่มตวัอยา่ง สามารถอธิบายไดด้งัต่อไปน้ี 
  1. ประชากรเป้าหมาย 
  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั คือ สถาบนัการอาชีวศึกษา ท่ีผา่นการประเมินความพร้อม 
ตามมาตรา 13 แห่งพระราชบญัญติัการอาชีวศึกษา พ.ศ. 2551 เพื่อจดัตั้งเป็นสถาบนัการอาชีวศึกษา 
จ านวน 161 สถาบนั เป็นแบบกลุ่มจงัหวดั 19 แห่ง (ส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา, 2555) 
ดงัน้ี 
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1) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคกลาง 1 ตั้งอยูท่ี่วิทยาลยัอาชีวศึกษาปทุมธานี มีจ านวน
วิทยาลยัในสังกดั 10 แห่ง ประกอบดว้ย วิทยาลยัเทคนิคนนทบุรี วิทยาลยัเทคนิคปทุมธานี วิทยาลยั 
เทคนิคธัญบุรี วิทยาลยัอาชีวศึกษาปทุมธานี วิทยาลยัเทคนิคสระบุรี วิทยาลยัอาชีวศึกษาสระบุรี 
วิทยาลยัเทคนิคพระนครศรีอยธุยา วิทยาลยัเทคนิคอุตสาหกรรมยานยนต ์วิทยาลยัอาชีวศึกษาพระ 
นครศรีอยธุยา และวิทยาลยัเทคโนโลยอุีตสาหกรรมการต่อเรือพระนครศรีอยธุยา  

2) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคกลาง 2 ตั้งอยูท่ี่วิทยาลยัการอาชีวศึกษาสิงห์บุรี มีจ านวน 
วิทยาลยัในสงักดั 7 แห่ง ประกอบดว้ย วิทยาลยัเทคนิคชยันาท วิทยาลยัเทคนิคลพบุรี วิทยาลยัอาชีวศึกษา 
ลพบุรี วิทยาลยัเทคนิคสิงห์บุรี วิทยาลยัเทคนิคสิงห์บุรี แห่งท่ี 2 วิทยาลยัอาชีวศึกษาสิงห์บุรี และ
วิทยาลยัเทคนิคอ่างทอง 

3) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคกลาง 3 ตั้งอยู่ท่ีวิทยาลยัเทคนิคนครนายก มีจ านวน
วิทยาลยัในสังกดั 9 แห่ง ประกอบดว้ย วิทยาลยัเทคนิคฉะเชิงเทรา วิทยาลยัเทคนิคจุฬาภรณ์ (ลาดขวาง) 
วิทยาลยัอาชีวศึกษาฉะเชิงเทรา วิทยาลยัเทคนิคสมุทรปราการ วิทยาลยัเทคนิคนครนายก วิทยาลยั
อาชีวศึกษานครนายก วิทยาลยัเทคนิคปราจีนบุรี วิทยาลัยเทคนิคบูรพาปราจีน และวิทยาลยัเทคนิค
สระแกว้ 

4) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคกลาง 4 ตั้งอยูท่ี่วิทยาลยัเทคนิคราชบุรี มีจ านวนวิทยาลยั 
ในสังกดั 10 แห่ง ประกอบดว้ย วิทยาลยัเทคนิคนครปฐม วิทยาลยัอาชีวศึกษานครปฐม วิทยาลยั 
เทคนิคกาญจนบุรี วิทยาลยัอาชีวศึกษากาญจนบุรี วิทยาลยัการอาชีพกาญจนบุรี วิทยาลยัเทคนิค 
สุพรรณบุรี วิทยาลยัอาชีวศึกษาสุพรรณบุรี วิทยาลยัเทคนิคราชบุรี และวิทยาลยัเทคนิคโพธาราม 
ราชบุรี 

5) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคกลาง 5 ตั้งอยูท่ี่วิทยาลยัเทคนิคสมุทรสงคราม มีจ านวน
วิทยาลยัในสังกดั 7 แห่ง ประกอบดว้ย วิทยาลยัเทคนิคสมุทรสาคร วิทยาลยัเทคนิคสมุทรสงคราม 
วิทยาลยัเทคนิคเพชรบุรี วิทยาลยัอาชีวศึกษาเพชรบุรี วิทยาลยัการอาชีพวงัไกลกงัวล ประจวบคีรีขนัธ์ 
วิทยาลยัเทคนิคประจวบคีรีขนัธ์ และวิทยาลยัการอาชีพบางสะพาน ประจวบคีรีขนัธ์ 

6) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคใต ้1 ตั้งอยูท่ี่วิทยาลยัเทคนิคพทัลุง มีจ านวนวิทยาลยัใน 
สังกดั 11 แห่ง ประกอบดว้ย วิทยาลยัเทคนิคสุราษฎร์ธานี วิทยาลยัอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี วิทยาลยั 
เทคนิคนครศรีธรรมราช วิทยาลยัเทคนิคสิชล นครศรีธรรมราช วิทยาลยัเทคนิคทุ่งสง นครศรีธรรมราช 
วิทยาลยัเทคโนโลยอุีตสาหกรรมการต่อเรือ นครศรีธรรมราช วิทยาลยัอาชีวศึกษานครศรีธรรมราช 
วิทยาลยัศิลปหตัถกรรมนครศรีธรรมราช วิทยาลยัการอาชีพนครศรีธรรมราช วิทยาลยัเทคนิคชุมพร 
และวิทยาลยัเทคนิคพทัลุง 

7) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคใต ้2 ตั้งอยูท่ี่ วิทยาลยัเทคนิคตรัง มีจ านวนวิทยาลยัใน
สงักดั 7 แห่ง ประกอบดว้ย วิทยาลยัเทคนิคระนอง วิทยาลยัเทคนิคพงังา วิทยาลยัเทคนิคภูเกต็ วิทยาลยั
อาชีวศึกษาภูเกต็ วิทยาลยัเทคนิคกระบ่ี วิทยาลยัเทคนิคตรัง และวิทยาลยัการอาชีพตรัง 
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8) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคใต ้3 ตั้งอยูท่ี่วิทยาลยัเทคนิคหาดใหญ่ มีจ านวนวิทยาลยั 
ในสังกดั 8 แห่ง ประกอบดว้ย วิทยาลยัเทคนิคปัตตานี วิทยาลยัอาชีวศึกษาปัตตานี วิทยาลยัการอาชีพ
ปัตตานี วิทยาลยัเทคนิคยะลา วิทยาลยัอาชีวศึกษายะลา วิทยาลยัเทคนิคหาดใหญ่ วิทยาลยัอาชีวศึกษา
สงขลา และวิทยาลยัเทคนิคสตูล  

9) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคตะวนัออก ตั้งอยู่ท่ีวิทยาลยัเทคนิคจนัทบุรี มีจ  านวน
วิทยาลยัในสงักดั 9 แห่ง ประกอบดว้ย วิทยาลยัเทคนิคชลบุรี วิทยาลยัเทคนิคสัตหีบ ชลบุรี วิทยาลยั
อาชีวศึกษาชลบุรี วิทยาลยัอาชีวศึกษาเทคโนโลยีฐานวิทยาศาสตร์ชลบุรี วิทยาลยัเทคนิคระยอง 
วิทยาลยัเทคนิคมาบตาพุด ระยอง วิทยาลยัเทคนิคบา้นค่าย ระยอง วิทยาลยัเทคนิคจนัทบุรี และ
วิทยาลยัเทคนิคตราด 

10) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 1 ตั้งอยูท่ี่วิทยาลยัเทคนิคหนองคาย 
มีจ านวนวิทยาลยัในสังกดั 10 แห่ง ประกอบดว้ย วิทยาลยัเทคนิคหนองคาย วิทยาลยัอาชีวศึกษา
หนองคาย วิทยาลยัเทคโนโลยอุีตสาหกรรมการต่อเรือหนองคาย วิทยาลยัการอาชีพบึงกาฬ วิทยาลยั 
เทคนิคหนองบวัล าพู วิทยาลยัเทคนิคเลย วิทยาลยัอาชีวศึกษาเลย วิทยาลยัเทคนิคอุดรธานี วิทยาลยั
อาชีวศึกษาอุดรธานี และวิทยาลยัเทคนิคกาญจนาภิเษก อุดรธานี 

11) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 2 ตั้งอยูท่ี่วิทยาลยัเทคนิคสกลนคร 
มีจ านวนวิทยาลยัในสังกดั 4 แห่ง ประกอบดว้ย วิทยาลยัเทคนิคสกลนคร วิทยาลยัเทคโนโลยีและ
การจดัการนครพนม วิทยาลยัเทคนิคบา้นแพง นครพนม และวิทยาลยัการอาชีพนวมินทราชินีมุกดาหาร 

12) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 3 ตั้งอยู่ท่ีวิทยาลยัเทคนิคมหา 
สารคาม มีจ านวนวิทยาลยัในสังกดั 9 แห่ง ประกอบดว้ย วิทยาลยัเทคนิคกาฬสินธ์ุ วิทยาลยัเทคนิค 
มหาสารคาม วิทยาลยัอาชีวศึกษามหาสารคาม วิทยาลยัเทคนิคขอนแก่น วิทยาลยัอาชีวศึกษาขอนแก่น 
วิทยาลยัการอาชีพขอนแก่น วิทยาลยัเทคนิคร้อยเอ็ด วิทยาลยัอาชีวศึกษาร้อยเอ็ด และวิทยาลยัการ
อาชีพร้อยเอด็ 

13) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 4 ตั้งอยูท่ี่ วิทยาลยัเทคนิคอุบล 
ราชธานี มีจ านวนวิทยาลยัในสังกดั 7 แห่ง ประกอบดว้ย วิทยาลยัเทคนิคอุบลราชธานี วิทยาลยั
อาชีวศึกษาอุบลราชธานี วิทยาลยัเทคนิคศรีสะเกษ วิทยาลยัการอาชีพศรีสะเกษ วิทยาลยัเทคนิค
ยโสธร วิทยาลยัเทคนิคอ านาจเจริญ และวิทยาลยัเทคนิคเดชอุดม อ านาจเจริญ 

14) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 5 ตั้งอยูท่ี่วิทยาลยัเทคนิคหลวงพ่อ
คูณ ปริสุทโธ มีจ านวนวิทยาลยัในสงักดั 9 แห่ง ประกอบดว้ย วิทยาลยัเทคนิคนครราชสีมา วิทยาลยั
อาชีวศึกษานครราชสีมา วิทยาลยัเทคนิคหลวงพอ่คูณ นครราชสีมา วิทยาลยัเทคนิคสุรนารี นครราช 
สีมา วิทยาลยัเทคนิคคูเมือง นครราชสีมา วิทยาลยัเทคนิคชยัภูมิ วิทยาลยัเทคนิคบุรีรัมย ์วิทยาลยัเทคนิค 
สุรินทร์ และวิทยาลยัอาชีวศึกษาสุรินทร์ 
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15) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคภาคเหนือ 1 ตั้งอยูท่ี่วิทยาลยัอาชีวศึกษาเชียงใหม่ มี
จ านวนวิทยาลยัในสังกดั 6 แห่ง ประกอบดว้ย วิทยาลยัเทคนิคเชียงใหม่ วิทยาลยัอาชีวศึกษาเชียงใหม่ 
วิทยาลยัเทคนิคล าพูน วิทยาลยัการอาชีพนวมินทราชินีแม่ฮ่องสอน วิทยาลยัเทคนิคล าปาง และ
วิทยาลยัอาชีวศึกษาล าปาง  

16) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคเหนือ 2 ตั้งอยูท่ี่วิทยาลยัเทคนิคพะเยา มีจ านวนวิทยาลยั
ในสงักดั 7 แห่ง ประกอบดว้ย วิทยาลยัเทคนิคเชียงราย วิทยาลยัอาชีวศึกษาเชียงราย วิทยาลยัเทคนิค
กาญจนาภิเษกเชียงราย วิทยาลยัเทคนิคพะเยา วิทยาลยัเทคนิคน่าน วิทยาลยัเทคนิคแพร่ และวิทยาลยั
อาชีวศึกษาแพร่ 

17) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคเหนือ 3 ตั้งอยูท่ี่วิทยาลยัพาณิชยการบึงพระพิษณุโลก 
มีจ านวนวิทยาลยัในสังกดั 8 แห่ง ประกอบด้วย วิทยาลยัเทคนิคพิษณุโลก วิทยาลยัอาชีวศึกษา 
พิษณุโลก วิทยาลยัพณิชยการบึงพระพิษณุโลก วิทยาลยัเทคนิคเพชรบูรณ์ วิทยาลยัเทคนิคสุโขทยั 
วิทยาลยัอาชีวศึกษาสุโขทยั วิทยาลยัเทคนิคอุตรดิตถ ์และวิทยาลยัอาชีวศึกษาอุตรดิตถ ์

18) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคเหนือ 4 ตั้งอยูท่ี่วิทยาลยัเทคนิคนครสวรรค ์มีจ านวน
วิทยาลยัในสังกดั 6 แห่ง ประกอบดว้ย วิทยาลยัเทคนิคนครสวรรค ์วิทยาลยัอาชีวศึกษานครสวรรค ์
วิทยาลยัการอาชีพนครสวรรค ์วิทยาลยัเทคนิคก าแพงเพชร วิทยาลยัเทคนิคพิจิตร และวิทยาลยัเทคนิค
อุทยัธานี 

19) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคกรุงเทพมหานคร ตั้งอยูท่ี่วิทยาลยัพาณิชยการเชตุพน 
มีจ านวนวิทยาลยัในสังกดั 13 แห่ง ประกอบดว้ย วิทยาลยัเทคนิคมีนบุรี วิทยาลยัเทคนิคกาญจนา
ภิเษกมหานคร วิทยาลยัเทคนิคดอนเมือง วิทยาลยัเทคนิคดุสิต วิทยาลยัเทคนิคราชสิทธาราม วิทยาลยั 
อาชีวศึกษาเสาวภา วิทยาลยัอาชีวศึกษาธนบุรี วิทยาลยัพาณิชยการอินทราชยั วิทยาลยัพาณิชยการ
บางนา วิทยาลยัพาณิชยการเชตุพน กาญจนาภิเษก วิทยาลยัช่างทองหลวง และวิทยาลยัการอาชีพ
กาญจนาภิเษก หนองจอก 
  2 การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
  เพื่อใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นตวัแทนท่ีดี ของสถาบนัการอาชีวศึกษา จ านวน 161 แห่ง ผูว้ิจยั 
ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (Sample Size) โดยใชสู้ตรค านวณของ Yammane (1973) ดงัน้ี 
 
 
 

                                                               n  =   จ านวนหรือขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

                                                               N  =   จ านวนหรือขนาดประชาการ (161 แห่ง) 
                                                               e  =   ค่าความน่าจะเป็นของความคลาดเคล่ือน (0.05) 

สูตร n  = N 
1 + Ne2 
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                                           ดงันั้น ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง คือ    
                                                            

 

                  
                                                               n   =   114.79 
 

 ดงันั้น ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ คือ สถาบนัการอาชีวศึกษา จ านวน 115 แห่ง 
 ส าหรับการพิจารณาความเหมาะสมของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้
พิจารณาถึงขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความเหมาะสมกบัการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรม LISREL 
โดยใชเ้คร่ืองมือทางสถิติ Structural Equation Modeling (SEM) ซ่ึงขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (Sample 
Size) ตอ้งมีขนาดใหญ่ เพราะหากใชก้ลุ่มตวัอยา่งขนาดใหญ่จะมีโอกาสท่ีตวัแปรจะมีการแจกแจงเป็น
ปกติมากกว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีเลก็กว่า โดยปกติในการวิเคราะห์สถิติประเภทพหุตวัแปร มีขอ้เสนอแนะ
ว่า ควรก าหนดกลุ่มตวัอยา่งประมาณ 10 -12 เท่าของตวัแปรในโมเดล (สุภมาส  องัศุโชติ, สมถวิล  
วิจิตรวรรณา และ รัชนีกลู  ภิญโญภานุวฒัน์, 2554)  
 ซ่ึงการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมีตวัแปรสังเกตไดใ้นแบบจ าลอง จ านวน 21 ตวั ดงันั้นขนาดของ
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความเหมาะสมและเพียงพอจึงควรมีอยา่งนอ้ย 210-420 ซ่ึงเป็นจ านวนของขนาดกลุ่ม 
ตวัอยา่งขั้นต ่า (210) ท่ีสามารถน ามาวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยเคร่ืองมือทางเทคนิคสถิติ Structural Equation 
Modeling (SEM) ได ้นอกจากน้ีการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยการแจกแบบสอบถามส่งทางไปรษณีย ์
(Mailing) ผูต้อบมกัไม่ให้ความร่วมมือ หรือหมายถึง สัดส่วนท่ีผูต้อบจะส่งแบบสอบถามกลบัคืน 
(Response Rate) ค่อนขา้งต ่า ผูว้ิจยัจึงไดด้ าเนินการประมาณการอตัราการตอบกลบัเป็น 210 x 0.3 = 273 
(กลัยา วาณิชยบ์ญัชา, 2550) 
 จากการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (Sample Size) ท่ีค  านวณไดเ้ป็นสถานศึกษา จ านวน 
115 แห่ง ดงันั้นเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีมีความสมบูรณ์ครบถว้น น่าเช่ือถือมากยิง่ข้ึน ผูว้ิจยัจึงก าหนดผูใ้ห้
ขอ้มูลสถาบนัละ 3 คน คือ ผูใ้หข้อ้มูลระดบันโยบายของแต่ละสถาบนั ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการ และรอง
ผูอ้  านวยการ ดงันั้นการวิจยัคร้ังน้ีจะมีผูใ้ห้ขอ้มูล จ านวน 115 x 3 = 345 ซ่ึงเป็นจ านวนเพียงพอและ
มากกว่าขนาดกลุ่มตวัอยา่งขั้นต ่า (210) ท่ีสามารถน ามาใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยเคร่ืองมือทางเทคนิค
สถิติ Structural Equation Modeling (SEM) 
 การสุ่มตัวอย่าง 
 ผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi Stage Random Sampling) ซ่ึงเป็น
การสุ่มตวัอยา่งจากประชากรท่ีมีลกัษณะสอดแทรกเป็นล าดบัขั้นท่ีลดหลัน่ (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2554) 
โดยมีการแบ่งประชากร จ านวน 161 แห่งออกเป็น 19 กลุ่ม โดยมีล าดบัขั้นตอนดงัน้ี 

n = 
161 

1 + (161)(0.05)2 
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 ขั้นท่ี 1 แบ่งสถาบนัการอาชีวศึกษา ทั้ง 161 แห่ง เป็น 19 กลุ่ม ประกอบดว้ย (1) สถาบนั
การอาชีวศึกษาภาคกลาง 1 (10 แห่ง) (2) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคกลาง 2 (7 แห่ง) (3) สถาบนั
การอาชีวศึกษาภาคกลาง 3 (9 แห่ง) (4) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคกลาง 4 (10 แห่ง) (5) สถาบนั
การอาชีวศึกษา ภาคกลาง 5 (7 แห่ง) (6) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคใต ้1 (11 แห่ง) (7) สถาบนัการ
อาชีวศึกษาภาคใต ้2 (7 แห่ง) (8) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคใต ้3 (8 แห่ง) (9) สถาบนัการอาชีวศึกษา 
ภาคตะวนัออก (9 แห่ง) (10) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 1 (10 แห่ง) (11) สถาบนั
การอาชีวศึกษาภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 2 (4 แห่ง) (12) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคตะวนัออกเฉียง 
เหนือ 3 (9 แห่ง) (13) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 4 (7 แห่ง) (14) สถาบนัการ
อาชีวศึกษาภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 5 (9 แห่ง) (15) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคภาคเหนือ 1 (6 แห่ง) 
(16) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคเหนือ 2 (7 แห่ง) (17) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคเหนือ 3 (8 แห่ง) 
(18) สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคเหนือ 4 (6 แห่ง) และ (19) สถาบนัการอาชีวศึกษากรุงเทพมหานคร 
(13 แห่ง) 

 ขั้นท่ี 2 จากขั้นท่ี 1 ผูว้ิจยัก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (Sample Size) โดยใชสู้ตรค านวณ 
ของ Yammane. (1973) ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่ง เท่ากบั 115 แห่ง 
 ขั้นท่ี 3 เน่ืองจากจ านวนสถาบนัการศึกษาในแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั ผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่ง 
แบบระดบัชั้นอยา่งเป็นสัดส่วน (Proportion Stratified Random Sampling) (บุญเรียง ขจรศิลป์, 2549) 
เพื่อใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 115 แห่ง โดยใชสู้ตรในการค านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละ
กลุ่มยอ่ย (บุญมี พนัธ์ุไทย, 2554) ดงัน้ี 
 

 
  เม่ือ  nk = จ านวนตวัอยา่งในแต่ละชั้นภูมิ 
    n = จ านวนตวัอยา่งทั้งหมด 
    Nk = จ านวนประชากรในแต่ละในแต่ละชั้นภูมิ 
    N = จ านวนประชากรทั้งหมด 
 
 ผูว้ิจยัใช ้สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 4 มีสถานศึกษาในสังกดั จ านวน 
7 แห่ง เป็นตวัอยา่งในการค านวณหาจ านวนของ กลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี  
  จาก   n    =  115           
     Nk   =  7           
     N   = 161 
 
 

nk = 
n Nk 
N 
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  แทนค่าในสูตร 
 
 
 
 
  

 
 

 ดงันั้น สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 4 มีสถานศึกษาในสังกดั จ านวน 
7 แห่ง จะมีสถานศึกษาท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 5 แห่ง ในท านองเดียวกนั เม่ือค านวณหาขนาด
ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดไดแ้ลว้ ผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุ่มอย่างง่ายโดยวิธีการจบัสลากในแต่ละกลุ่มยอ่ย 
เพื่อใหไ้ดส้ถาบนัการอาชีวศึกษาท่ีเป็นตวัอยา่ง จนครบตามจ านวน 115 แห่ง และเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ี
มีความสมบูรณ์ครบถว้น และมีความน่าเช่ือถือมากยิง่ข้ึน ผูว้ิจยัก าหนดผูใ้หข้อ้มูลสถาบนัละ 3 คน คือ 
ผูใ้หข้อ้มูลระดบันโยบาย ไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการ และรองผูอ้  านวยการ 2 คน ของสถาบนัการอาชีวศึกษา 
แต่ละแห่ง ดงันั้นการวิจยัคร้ังน้ีจะมีผูใ้หข้อ้มูลทั้งส้ิน จ านวน 115 x 3 = 345 ซ่ึงเป็นจ านวนเพียงพอ
และมากกว่าขนาดกลุ่มตวัอยา่งขั้นต ่า (210) ท่ีสามารถน ามาใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรม
ส าเร็จรูป ดว้ยเทคนิคสถิติ Structural Equation Modeling (SEM) ซ่ึงสามารถแสดงไดด้งัตารางท่ี 15 
 
ตารางที ่15 แสดงจ านวนประชากร กลุ่มตวัอยา่ง และผูใ้หข้อ้มูล 

กลุ่ม 
ประชากร 
(แห่ง) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(แห่ง) 

ผู้ให้ข้อมูล 
(คน) 

(1)  สถาบันการอาชีวศึกษาภาคกลาง 1   10   7   21 
(2)  สถาบันการอาชีวศึกษาภาคกลาง 2     7   5   15 
(3)  สถาบันการอาชีวศึกษาภาคกลาง 3   10   7   21 
(4)  สถาบันการอาชีวศึกษาภาคกลาง 4   10   7   21 
(5)  สถาบันการอาชีวศึกษาภาคกลาง 5     7   5   15 
(6)  สถาบันการอาชีวศึกษาภาคใต้ 1   11   9   27 
(7)  สถาบันการอาชีวศึกษาภาคใต้ 2     7   5   15 
(8)  สถาบันการอาชีวศึกษาภาคใต้ 3     9   6   18 
(9)  สถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออก     9   6   18 
(10) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 1    10   7   21 

161
(7)(115)

kn 

161
(805)
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ตารางที ่15 (ต่อ) 

กลุ่ม 
ประชากร 
(แห่ง) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(แห่ง) 

ผู้ให้ข้อมูล 
(คน) 

(11) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 2     4   3     9 
(12) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 3     9  6   18 
(13) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 4     7   5   15 
(14) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 5      9   6   18 
(15) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคภาคเหนือ 1     7   5   15 
(16) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคภาคเหนือ 2     9   6   18 
(17) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคภาคเหนือ 3     8   6   18 
(18) สถาบันการอาชีวศึกษาภาคภาคเหนือ 4     6   5   15 
(19) สถาบันการอาชีวศึกษากรุงเทพมหานคร   13 10   30 

รวม 161 115 345 
 

  การสนทนากลุ่ม (Focus group)  
  การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive Sampling) กล่าวคือ เลือก
เฉพาะผูบ้ริหารสถาบนัการอาชีวศึกษา จ านวน 2 แห่ง แต่ละแห่ง ประกอบดว้ย ผูอ้  านวยการ 1 คน และ
รองผูอ้  านวยการ 2 คน การสนทนากลุ่มในงานวิจยัน้ี รวมผูเ้ขา้ร่วมสนทนากลุ่มทั้งส้ิน 6 คน มีวิธี 
ด าเนินการ (รัตนะ บวัสนธ์, 2551) โดยสรุปดงัน้ี 
  ผูว้ิจยัก าหนดทีมงานการจดัสนทนากลุ่ม โดยผูว้ิจยัจะเป็นผูด้  าเนินการสนทนา (Moderator) 
และจดัหาผูช่้วยผูว้ิจยั ประกอบดว้ย ผูจ้ดบนัทึก (Note taker) 1 คน เพื่อท าหนา้ท่ีในการจดบนัทึกและ 
ถอดเทปบนัทึกการสนทนากลุ่ม เพื่อความเขา้ใจในส่ิงท่ีไดบ้นัทึกและเน้ือหาสาระในเทปท่ีตรงกนั 
และผูช่้วยทัว่ไป (Assistant) 1 คน เพื่อท าหนา้ท่ีควบคุมเคร่ืองบนัทึกเสียงและอ านวยความสะดวก
ใหก้บัผูด้  าเนินการสนทนา ผูจ้ดบนัทึกและผูเ้ขา้ร่วมสนทนากลุ่ม เพื่อใหแ้ต่ละคนท าหนา้ท่ีของตนเอง
ไดอ้ยา่งเต็มท่ี โดยในช่วงแรก ผูด้  าเนินการสนทนา จะเร่ิมจากการแนะน าตนเองและทีมงาน (ผูจ้ด
บนัทึกและผูช่้วยทัว่ไป) โดยพยายามสร้างบรรยากาศท่ีเป็นกนัเอง และจดัเตรียมอุปกรณ์ (กระดาษ 
ดินสอ ไวทบ์อร์ดหรือกระดานด า เคร่ืองบนัทึกเสียง และส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ) ท่ีใชใ้นการ
สนทนากลุ่ม หลงัจากนั้นจึงด าเนินการตามขั้นตอนต่อไปน้ี 
  1. อธิบายถึงวตัถุประสงคข์องการศึกษา และจุดมุ่งหมายในการจดัสนทนากลุ่ม 
  2. เกร่ินน า เพือ่สร้างบรรยากาศผอ่นคลาย และเป็นกนัเอง 
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  3. เม่ือผูเ้ขา้ร่วมสนทนากลุ่มเร่ิมมีความคุน้เคยกนั จึงเร่ิมค าถามในการสนทนา โดยน าเสนอ 
ผลวิจยัจากการวิจยัเชิงปริมาณ เพื่อร่วมกนัวิพากษว์ิจารณ์ แลกเปล่ียนความคิดเห็น ตลอดจนแนวทาง 
และขอ้เสนอแนะต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย ์และ
ผลการปฏิบติังาน 
  4. ภายหลงัจากส้ินสุดการสนทนากลุ่มแลว้ ขอ้มูลในเคร่ืองบนัทึกเสียงจะถูกถอดออกมา 
เพื่อความสมบูรณ์ของขอ้มูลท่ีจดบนัทึก ก่อนน าไปวิเคราะห์ โดยใชก้ารวิเคราะห์เน้ือหา (Content 
Analysis) ก่อนเขียนสรุปและน าเสนอรายงานขอ้คน้พบท่ีไดจ้ากการสนทนากลุ่มต่อไป  
 
ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 

  ผูว้ิจยัมีขั้นตอนการด าเนินงานวิจยั ซ่ึงมีกระบวนการด าเนินการทั้งส้ิน 7 ขั้นตอน เพื่อศึกษา 
แบบจ าลองความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย ์และ
ผลการปฏิบติังานของสถาบนัการอาชีวศึกษา ดงัน้ี 
  ขั้นตอนท่ี 1 : เป็นขั้นตอนของการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และการทบทวนวรรณกรรมต่างๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในประเทศและต่างประเทศ จากแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Sources) เพื่อน าความรู้
ท่ีไดม้าพฒันาและประยกุตใ์ชใ้นการก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั 
  ขั้นตอนท่ี 2 : เป็นขั้นตอนของการก าหนดกรอบแนวคิดการวิจยั ซ่ึงการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี 
ผูว้ิจยัมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแบบจ าลองความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ ประสิทธิภาพการ
จดัการทรัพยากรมนุษย ์และผลการปฏิบติังาน ของสถาบนัการอาชีวศึกษา ซ่ึงผลการวิจยัจะเป็น
ประโยชน์ทั้งในเชิงวิชาการและวิชาชีพเก่ียวกบัประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของสถาบนั
การอาชีวศึกษา 
  ขั้นตอนท่ี 3 : เป็นขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือ หรือแบบสอบถาม จากการสังเคราะห์และ
พฒันาขอ้ค าถามจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง และผูว้ิจยัไดด้ าเนินการทดสอบคุณภาพของ 
เคร่ืองมือ โดยน าแบบสอบถามท่ีพฒันาข้ึนไปใหผู้เ้ช่ียวชาญ ตรวจสอบคุณภาพดา้นความเท่ียงตรงเชิง
เน้ือหา (Content Validity) จ านวน 5 ท่าน เป็นผูอ้  านวยการ/ รองผูอ้  านวยการสถาบนัการอาชีวศึกษา 
จ านวน 1 ท่าน ผูบ้ริหารสถาบนัการศึกษา จ านวน 1 ท่าน ผูเ้ช่ียวชาญดา้นวิจยัทางการศึกษา จ านวน 
2 ท่าน และผูเ้ช่ียวชาญด้านการวิจยัโมเดล LISREL จ  านวน 1 ท่าน เพื่อค านวณหาค่าดัชนีความ
สอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกับคุณลกัษณะตามวตัถุประสงค์ของการวิจยัท่ีตอ้งการวดัและน า
เคร่ืองมือท่ีผา่นการตรวจสอบคุณภาพดา้นความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาจากผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 5 ท่าน ไปด าเนิน 
การทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) หรือความสอดคลอ้งภายในดว้ยสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) โดยการน าไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอยา่ง (Try Out) 
กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งการวิจยั ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งก่อนน าไปใชใ้น
การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

DR-S
UPATTRA SONGKRAMSRI



102 

  ขั้นตอนท่ี 4 : เป็นขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูลและการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยผูว้ิจยัด าเนิน 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) กบัผูใ้ห้ขอ้มูล คือผูอ้  านวยการ และรอง
ผูอ้  านวยการ สถาบนัการอาชีวศึกษาแต่ละแห่ง จ านวน 345 คน เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ า 
เชิงกลยทุธ์ (การก าหนดทิศทางองคก์าร การน ากลยทุธ์ไปปฏิบติั และการควบคุมและประเมินกลยทุธ์) 
กบัประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(ความสอดคลอ้งเชิงกลยทุธ์ ประสิทธิภาพของการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล ความพร้อมรับผิด การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และคุณภาพชีวิต/ ความสมดุลของชีวิตและการท างาน) และผลการปฏิบติังาน 
(ประสิทธิผลของงาน คุณภาพของงาน และความสามารถเก่ียวกบังาน) ของสถาบนัการอาชีวศึกษา 
และน าแบบ สอบถามทั้งหมด มาตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้งก่อนด าเนินการวิเคราะห์
ขอ้มูลดว้ยโปรแกรม LISRELโดยการใชเ้ทคนิคสถิติ Structural Equation Modeling (SEM) ต่อไป 
  ขั้นตอนท่ี 5 : ขั้นตอนการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยผูว้ิจยัจดัการประชุมเชิงสัมมนา โดยเรียนเชิญ
ผูบ้ริหารสถาบนัการอาชีวศึกษา รองผูบ้ริหารสถาบนัการอาชีวศึกษา หรือตวัแทน จ านวน 6 ท่านเขา้ 
ร่วมหารือและเสนอแนวทางเพื่อสร้างองคค์วามรู้ใหม่ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี โดยน าผลท่ี
ไดจ้ากการวิเคราะห์ขอ้มูลมาด าเนินการสนทนากลุ่ม (Focus Group) แลว้เขียนบรรยายสรุป โดยการ
วิเคราะห์เน้ือความ (Content Analysis) 
  ขั้นตอนท่ี 6 : เป็นขั้นตอนการสรุปและอภิปรายผลการวิจยั ท่ีผูว้ิจยัสรุปและอธิบายเน้ือหา 
สาระส าคญั ให้ครอบคลุมถึงวตัถุประสงคข์องการศึกษา ค าถามการวิจยั และสมมติฐานการวิจยัท่ีได ้
ก าหนดไว ้ตามหลกัการวิชาการวิจยัทางสงัคมศาสตร์ 
  ขั้นตอนท่ี 7 : เป็นขั้นตอนการน าเสนอผลจากการวิจยัตามท่ีผูว้ิจยัไดด้ าเนินการวิเคราะห์ 
สรุปผล และอภิปรายผลการวิจยั โดยมีเหตุผลประกอบตามหลกัการและเป็นท่ียอมรับ ปราศจากค า
วิจารณ์ รวมทั้งเป็นการส่ือสารท่ีทุกคนสามารถท าความเขา้ใจไดโ้ดยง่าย 
  ขั้นตอนท่ี 8 : ขั้นตอนการเผยแพร่งานวิจยัเร่ือง แบบจ าลองความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าเชิง 
กลยทุธ์ ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย ์และผลการปฏิบติังาน ของสถาบนัการอาชีวศึกษา 
โดยตีพิมพบ์ทความวิชาการในวารสารทางวิชาการท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเผยแพร่ผลการวิจยัใหเ้ป็นประโยชน์ 
ต่อการพฒันาดา้นวิชาการและดา้นวิชาชีพท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อประโยชน์ต่อสงัคมส่วนรวม  
  ซ่ึงขั้นตอนการด าเนินงานวจิยั สามารถแสดงไดด้งัภาพประกอบท่ี 15 ดงัต่อไปน้ี 
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ภาพประกอบที่ 15 แสดงขั้นตอนในการศึกษาวิจยั 
 
 

ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

การพฒันากรอบแนวคิดการศึกษาวจิยั 

การสร้างเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) และ
การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
และการวิเคราะห์ขอ้มูล 

วิจยัเชิงคุณภาพ (Focus Group) 

การน าเสนอผลการวิจยั 

การเผยแพร่ผลงานวิจยั 

แบบจ าลองความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ ประสิทธิภาพการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์และผลการปฏิบติังาน ของสถาบนัการอาชีวศึกษา 

แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ 
(Secondary Sources) 

การสรุป และอภิปรายผลการวิจยั 
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เคร่ืองมือการวิจัย 
  1 แบบสอบถาม (Questionnaire) 
 โครงสร้างของแบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิจยั แบ่งออกไดเ้ป็น 7 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม มีลกัษณะเป็นแบบ 
ตรวจสอบรายการ (Checklist) เช่น เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ต าแหน่ง
งานในปัจจุบนั และสถานบนัการอาชีวศึกษาท่ีสงักดั 
 ส่วนท่ี 2 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มแบบเปิด จ านวน 14 ขอ้ ผูว้ิจยัใชม้าตรวดั
ตามแนวคิดของ Winston (2003) โดยมีงานวิจยัเชิงประจกัษท่ี์ใชม้าตรวดั ดงักล่าว เช่น งานวิจยัของ 
Black (2010).; Zhang & Bartol (2010).; Debebe (2011).; และ Holloway (2012) เป็นตน้  
 ส่วนท่ี 3 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัความรู้เชิงลึก จ านวน 12 ขอ้ค าถาม ผูว้ิจยัใชม้าตรวดัตาม
แนวคิด Winston (2003) โดยมีงานวิจยัเชิงประจกัษท่ี์ใชม้าตรวดัดงักล่าว เช่น งานวิจยัของ Aminzadeh 
(2010).; Salleh et al. (2011).; Zhou & Li (2012) และ Carmeli et al. (2013) เป็นตน้  
 ส่วนท่ี 4 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจภายใน จ านวน 12 ขอ้ค าถาม ผูว้ิจยัใชม้าตรวดัตาม 
แนวคิดของ Winston (2003) โดยมีงานวิจยัเชิงประจกัษท่ี์ใชม้าตรวดัดงักล่าว เช่น งานวิจยัของ Gagné  
et al. (2010).; Tabernero & Hernández (2011).; Cho & Perry (2012).; Buble et al. (2014) เป็นตน้  
 ส่วนท่ี 5 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ จ  านวน 12 ขอ้ค าถาม ผูว้ิจยัใชม้าตรวดั 
ตามแนวคิด Ireland & Hitt (2005) โดยมีงานวิจยัเชิงประจกัษท่ี์ใชม้าตรวดัดงักล่าว เช่น Cartwright 
& Criswell (2011).; Bunei, (2012).; Chepkirui (2012).; Schaap, (2012).; Mokalane, (2014) แ ล ะ 
Vries, (2014) เป็นตน้  
 ส่วนท่ี 6 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ของสถาบนัการ
อาชีวศึกษา ซ่ึงผูว้ิจยัใชม้าตรวดัตามแนวคิด HR Scorecard เป็นกรอบในการวดั/ ประเมินโดยใชก้รอบ 
มาตรฐานความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบสมดุล (HR Scorecard) ส านกังานคณะ 
กรรมการขา้ราชการพลเรือน (2549) เป็นหลกั จ านวน 19 ขอ้ ประกอบดว้ย ดา้นความสอดคลอ้งเชิง
ยทุธศาสตร์ จ านวน 4 ขอ้ค าถาม ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จ านวน 4 ขอ้ค าถาม 
ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จ านวน 5 ขอ้ค าถาม ดา้นความพร้อมรับผดิดา้นการ 
บริหารทรัพยากรมนุษย ์จ านวน 2 ขอ้ค าถาม และดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกบั
การท างาน จ านวน 4 ขอ้ค าถาม 
 ส่วนท่ี 7 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน ซ่ึงผูว้ิจยัใชม้าตรวดัตามแนวคิด Mathis 
& Jackson (2003) เป็นกรอบในการวดั/ ประเมิน โดยใช ้มาตรวดัของ Koopmans et al (2013) มาใช ้
เป็นมาตรวดัประสิทธิผลของงาน (Effectiveness of Work) จ านวน 5 ขอ้ค าถาม ใชม้าตรวดัของ Ha 
& Nguyen (2014) เป็นหลกัในการวดั/ ประเมินคุณภาพงาน (Quality of Work) จ านวน 5 ขอ้ค าถาม 
และความสามารถเก่ียวกบังาน (Adaptive Performance) จ านวน 5 ขอ้ค าถาม  
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 โดยขอ้ค าถามส่วนท่ี 2 ถึงส่วนท่ี 7 รวมขอ้ค าถามทั้งส้ิน จ านวน 81 ขอ้ค าถาม เป็นมาตรวดั 
แบบ Five-point Likert-type Scale Ranging โดยมีค่า 5 ระดบั (5) หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงมาก
ท่ีสุด (4) หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงมาก (3) หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงปานกลาง (2) หมายถึง 
ตรงกบัความเป็นจริงนอ้ย และ (1) หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงนอ้ยท่ีสุด  
 ผูว้ิจยัใชก้ารแปลความของค่าเฉล่ียแบบแบ่งช่วง โดยหลกัการแบ่ง อนัตรภาคชั้น (Class 
Interval) ซ่ึงใชเ้กณฑใ์นการประเมินผล ดงัน้ี (ลดัดาวลัย ์เพชรโรจน์ และอจัฉรา ช านิประศาสน์, 2555)  
 
  ค่าเฉล่ีย 4.51 ข้ึนไป หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด  
  ค่าเฉล่ีย 3.51 – 4.50 หมายถึง เห็นดว้ยมาก  
  ค่าเฉล่ีย 2.51 – 3.50 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง  
  ค่าเฉล่ีย 1.51 – 2.50 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย  
  ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.50 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด   
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ตารางที่ 16 แสดงตวัแปร วิธีการวดั มาตรวดัและแหล่งขอ้มูลการพฒันาขอ้ค าถามของผูว้ิจยั 

ตัวแปร วธีิการวัด มาตรวดั จ านวนข้อค าถาม แหล่งข้อมูลการพฒันาค าถามของผู้วจัิย 

สภาพแวดล้อมแบบเปิด      5 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด อนัตรภาค 14 ขอ้ Black (2010) 
Open Environment     4 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงมาก เชิงอตัวิสยั  Zhang & Bartol (2010) 

     3 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงปานกลาง  (Subjectively)  Debebe (2011) 
     2 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงนอ้ย   Tsai (2011) 

     1 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงนอ้ยท่ีสุด   Holloway (2012) 

ความรู้เชิงลกึ      5 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด อนัตรภาค 12 ขอ้ Aminzadeh (2010) 
Depth Knowledge     4 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงมาก เชิงอตัวิสยั  Salleh et al. (2011) 

     3 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงปานกลาง  (Subjectively)  Zhou & Li (2012) 
     2 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงนอ้ย   Scovetta & Ellis (2013) 

     1 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงนอ้ยท่ีสุด   Carmeli et al. (2013) 

แรงจูงใจภายใน      5 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด อนัตรภาค 12 ขอ้ Gagné et al. (2010) 
Intrinsic Motivation     4 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงมาก เชิงอตัวิสยั  Galletta et al. (2011) 

     3 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงปานกลาง  (Subjectively)  Tabernero & Hernández (2011) 
     2 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงนอ้ย   Cho & Perry (2012) 

     1 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงนอ้ยท่ีสุด   Buble et al. (2014) 
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ตารางที ่16 (ต่อ) 

ตัวแปร วธีิการวัด มาตรวดั จ านวนข้อค าถาม แหล่งข้อมูล 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์      5 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด อนัตรภาค 12 ขอ้ Fourie. (2010) 
Strategic Leadership      4 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงมาก เชิงอตัวิสยั  Aslan, Diken & Şendoğdu (2011) 

      3 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงปานกลาง   (Subjectively)  Serfontein, & Hough (2011) 
      2 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงนอ้ย   Lear (2012) 

      1 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงนอ้ยท่ีสุด   Herghiligiu (2013) 
ประสิทธิภาพการจัดการ 

ทรัพยากรมนุษย์ HR Scorecard 
     5 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 
     4 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงมาก 
     3 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงปานกลาง 
     2 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงนอ้ย 

อนัตรภาค 
เชิงอตัวิสยั 

(Subjectively) 

19 ขอ้ ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการ 
พลเรือน (2549) 
Hatmojo (2011) 

Iveta, (2012) 
      1 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงนอ้ยท่ีสุด   Lera, (2013) 

ผลการปฏิบัติงาน      5 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด อนัตรภาค 12 ขอ้ Mathis & Jackson (2003) 
Performance Work      4 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงมาก เชิงอตัวิสยั  Li & Hung (2009) 

      3 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงปานกลาง   (Subjectively)  Amirul & Daud (2012) 
      2 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงนอ้ย   Koopmans et al (2013) 
      1 หมายถึง ตรงกบัความเป็นจริงนอ้ยท่ีสุด   Ha & Nguyen (2014) 
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  2. การสนทนากลุ่ม (Focus group)  
  ค าถามท่ีใชใ้นการสนทนากลุ่ม เป็นประเดน็ท่ีคน้พบจากการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ เพื่อ 
ใชใ้นการรายงานและยนืยนัผลการศึกษา เป็นการสนทนาโดยมีประเดน็ค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ี
ศึกษาโดยเร่ิมจากค าถามง่ายๆ เบาๆ ก่อนและเร่ิมใชค้  าถามเฉพาะเจาะจง รวมถึงใชต้วักระตุน้ เช่น 
ตารางหรือรูปภาพของผลการศึกษาท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณใหผู้เ้ขา้ร่วมสนทนากลุ่ม 
ไดดู้แลว้แสดงความคิดเห็นวิพากษว์ิจารณ์กนั ใชเ้วลาในการสนทนากลุ่มประมาณ 1 ชัว่โมง 30 นาที 
ถึง 2 ชัว่โมง ทั้งน้ีเร่ืองเวลาอาจมีการยดืหยุน่แลว้แต่สถานการณ์นั้นมีรายละเอียดของการเก็บขอ้มูล 
โดยผูว้ิจยัพยายามส่ือสารกบัผูใ้หข้อ้มูลเพื่อใหค้วามเขา้ใจตรงกนัและพูดทวนใหผู้แ้สดงความคิดเห็น
ฟังเพื่อไม่ให้ขอ้มูลท่ีไดรั้บมาผิดไปจากประเด็นค าถาม และใชเ้ทคนิคท่ีเป็นท่ีนิยมในการไดม้าซ่ึง
ขอ้มูลจากการสนทนากลุ่มโดยการบนัทึกเทปร่วมกบัการจดบนัทึกเพื่อเก็บรายละเอียดขอ้มูลใหไ้ด้
มากท่ีสุด (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, 2554) 
  3. การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือการวิจัย 
  ผูว้ิจยัด าเนินการทดสอบหาค่าความเท่ียงตรง (Validity) และการทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ 
(Reliability) ของแบบสอบถาม เพื่อน ามาปรับปรุงแบบสอบถามใหมี้ความชดัเจนและเหมาะสม ดงัน้ี 
  1) การทดสอบหาค่าความเท่ียงตรง (Validity) 
 ผูว้ิจยัด าเนินการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือการวิจยั โดยการน าแบบสอบถามน าไปให ้
ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน ท าการตรวจสอบคุณภาพดา้นความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) 
โดยการวิเคราะห์ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence : IOC) ของแบบ 
สอบถาม โดยใชสู้ตรของ Rowinelli & Hambleton (1977) ดงัน้ี 
 

    N
RIOC 

  
 

 เม่ือ  IOC แทน ดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence) 
   R  แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
   N  แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 

  โดยมีการก าหนดคะแนนท่ีผูเ้ช่ียวชาญใหด้งัน้ี 
    +1   หมายถึง    ค  าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั หรือนิยามปฏิบติัการ   
     -1  หมายถึง    ค  าถามไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั หรือนิยามปฏิบติัการ 
      0   หมายถึง    ไม่แน่ใจวา่ค าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั หรือนิยามปฏิบติัการ 
  เกณฑก์ารแปลความหมายมีดงัน้ี  
     ค่า IOC ≥ .50 หมายความวา่ ค าถามตรงวตัถุประสงคข์องการวิจยั 
     ค่า IOC < .50 หมายความวา่ ค าถามไม่ตรงวตัถุประสงคข์องการวิจยั 
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  ส าหรับการประเมินความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัคุณลกัษณะตามวตัถุประสงคข์อง
การวิจยัท่ีตอ้งการวดั ผูว้ิจยัไดรั้บความอนุเคราะห์จากผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน ดงัน้ี 
  1. รองศาสตราจารย ์ดร.วิเชียร ฝอยพิกลุ รองศาสตราจารยร์ะดบั 9 อธิการบดี มหาวิทยาลยั
ราชภฏันครราชสีมา วฒิุการศึกษา การศึกษาบณัฑิต (ฟิสิกส์) มหาวิทยาลยัศรีนครินทร์วิโรฒ บางแสน 
วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต (การสอนฟิสิกส์) มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ และวิทยาศาสตร์ดุษฎีบณัฑิต (ปฐพี 
วิทยา) มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
  2. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ทองสุข วนัแสน ผูช่้วยศาสตราจารย ์ระดบั 8 อาจารยข์า้ราชการ 
คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏัสุรินทร์ วฒิุการศึกษา ครุศาสตร์บณัฑิต (คณิตศาสตร์) มหาวิทยาลยั 
ราชภฏัจนัทรเกษม การศึกษามหาบณัฑิต (วดัผลการศึกษา) มหาวิทยาลยัศรีนครินทร์วิโรฒ ประสาน 
มิตร และการศึกษาดุษฎีบณัฑิต (การวิจยัและพฒันาหลกัสูตร) มหาวิทยาลยัศรีนครินทร์วิโรฒ ประ 
สานมิตร 
  3. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ประเสริฐ สิทธิจิรพฒัน์ หัวหนา้สาขาวิชาการจดัการทรัพยากร 
มนุษย ์มหาวิทยาลยัศรีปทุม บางเขน วุฒิการศึกษา ศิลปศาสตรบณัฑิต (บริหารรัฐกิจ) มหาวิทยาลยั 
เกษตรศาสตร์ พฒันบริหารศาสตรมหาบณัฑิต (บริหารงานบุคคล) สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
และ Ph.D. (Human Resource Management), Newcastle Business School, University of Northumbria 
at Newcastle, The U.K. 
  4. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.นภาพรรณ พฒันฉตัรชยั ผูช่้วยศาสตราจารย ์ระดบั 7 อาจารยข์า้ 
ราชการคณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัราชภฏัสุรินทร์ วฒิุการศึกษา ศิลปศาสตรบณัฑิต (การจดัการ 
ทัว่ไป) บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (การบริหารการเงินและการธนาคาร) และ Ph.D. (Development 
Communication), College of Mass Communication, University of the Philippines. 
  5. นายนิวติั ตงัวฒันา วิทยฐานะผูอ้  านวยการเช่ียวชาญ ผูอ้  านวยการสถาบนัการอาชีวศึกษา 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 5 (วิทยาลยัอาชีวศึกษาสุรินทร์) วุฒิการศึกษา ครุศาสตร์อุตสาหกรรม 
(เคร่ืองกล) วิทยาลยัเทคโนโลยแีละอาชีวศึกษา วิทยาเขตเทเวศ กรุงเทพมหานคร ศึกษาศาสตร์มหา 
บณัฑิต (บริหารการศึกษา) มหาวิทยาลยัรามค าแหง และประกาศนียบตัรนกัปกครองชั้นสูง (นปส.) 
รุ่น 56 วิทยาลยัมหาดไทย สถาบนัด ารงราชานุภาพ 
  การวิเคราะห์ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) นั้น ขอ้ใดค่าต ่ากวา่ 0.5 หมายความว่า ค  าถาม
ไม่ตรงกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยัหรือนิยามปฏิบติัการ ขอ้ใดค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.5 หมายความ 
วา่ ค  าถามตรงกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยัหรือนิยามปฏิบติัการ 
  อน่ึง ผลการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามในดา้นความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content 
Validity) ความครอบคลุมของแบบสอบถาม ความเหมาะสมและความชดัเจนของการใชภ้าษาจาก 
ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน พบวา่ ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถามทั้ง
ฉบบั มีค่าเท่ากบั 0.93 หรือมีค่าความสอดคลอ้งระหว่าง 0.60-1.00 ซ่ึงเกณฑท่ี์ใชใ้นการตดัสินความ

DR-S
UPATTRA SONGKRAMSRI



110 

 

 

เท่ียงตรงเชิงเน้ือหาท่ีค านวณไดจ้ะตอ้งมากกว่า 0.50 (IOC > 0.50) (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2550) แสดง
ว่า ขอ้ค าถามทุกขอ้ในแบบสอบถาม มีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัคุณลกัษณะตามวตัถุ 
ประสงคก์ารวิจยั ท่ีตอ้งการวดั มีความเท่ียงตรงตามเน้ือหา มีความเหมาะสม มีความชดัเจนของภาษา 
และครอบคลุมเน้ือหาท่ีผูว้ิจยัตอ้งการศึกษา จึงสามารถน าแบบสอบถามไปใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลได้
ทุกขอ้ พร้อมทั้งผูว้ิจยัไดป้รับปรุงแกไ้ข และเพิ่มเติมค าถามตามประเด็นท่ีผูเ้ช่ียวชาญให้ค  าแนะน า 
เช่น การแกไ้ขประเด็นค าถามใหมี้ความชดัเจน การแกไ้ขภาษาท่ีไม่เป็นทางการใหเ้ป็นทางการ การ
ตดัค าหรือเพิ่มขอ้ความในประเดน็ค าถาม เป็นตน้ 
  2) การทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability)  
  ผูว้ิจยัด าเนินการหาค่าความเช่ือมัน่หรือความสอดคลอ้งภายในดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ดว้ยการน าแบบสอบถามไปด าเนินการปรับปรุงแก ้
ไขตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ แลว้น าไปทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียง 
กนักบักลุ่มตวัอยา่งการวิจยั ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั จ  านวน 30 คน (เกียรติสุดา ศรีสุข, 2552) 
 

 
 
 
  เม่ือ   α แทน สมัประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ 
     n  แทน จ านวนขอ้ของเคร่ืองมือ 
    2

iS  แทน คะแนนความแปรปรวนเป็นรายขอ้ 
    2

tS  แทน  คะแนนความแปรปรวนของเคร่ืองมือทั้งฉบบั 

 
 ผลจากการตรวจสอบความเช่ือมัน่ของประเด็นค าถาม พบว่า ขอ้ค าถามมีค่าความเช่ือมัน่
สามารถน าไปใชใ้นการศึกษาไดแ้ละเป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนด โดยมีค่าความเช่ือมัน่ท่ีค  านวณไดมี้
ค่ามากกว่า 0.70 ข้ึนไป ซ่ึงผลการตรวจสอบความเช่ือมัน่ของประเด็นค าถามสามารถ แสดงไดด้งั
ตารางท่ี 17 แสดงความเช่ือมัน่ของประเดน็ค าถามท่ีใชใ้นการวิจยั 
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ตารางที ่17 แสดงความเช่ือมัน่ของประเดน็ค าถามท่ีใชใ้นการวิจยั 

แนวคดิ/ ทฤษฎ ี ตัวแปร 
จ านวน
ค าถาม 

Cronbach’s  
Alpha 

Coefficient 

 1. สภาพแวดล้อมแบบเปิด  1. ความมีอิสระ 4 0.734 
  2.ความทา้ทาย 3 0.756 
  3. ความไวว้างใจ 4 0.752 
  4. การสนบัสนุนความคิดใหม่ๆ 4 0.764 
 รวม 15 0.888 

 2. ความรู้เชิงลกึ  1. ความเช่ียวชาญ 4 0.837 
  2. ประสบการณ์ 3 0.815 
  3. ทกัษะ 5 0.815 
 รวม 12 0.877 

 3. แรงจูงใจภายใน  1. ทิศทางและจุดหมาย 4 0.900 
  2. ความวิริยะ 4 0.861 
  3. ความทุ่มเท 4 0.845 
 รวม 12 0.913 

 4. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์  1. การก าหนดทิศทางขององคก์ร 6 0.726 
  2. การน ากลยทุธ์ไปปฏิบติั 4 0.707 
  3. การควบคุมและประเมินกลยทุธ ์ 4 0.710 
 รวม 14 0.797 

 5. ประสิทธิผลการจัดการ  1. ความสอดคลอ้งเชิงกลยทุธ์ 4 0.866 
     ทรัพยากรมนุษย์  2. ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร   
  ทรัพยากรมนุษย ์ 4 0.852 
  3. ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 5 0.890 
  4. ความพร้อมรับผดิดา้นการบริหาร   
      ทรัพยากรมนุษย ์ 2 0.855 
  5. คุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่ง   
      ชีวิตกบัการท างาน 4 0.814 
 รวม 19 0.935 
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ตารางที ่17 (ต่อ) 

แนวคดิ/ ทฤษฎ ี ตัวแปร 
จ านวน
ค าถาม 

Cronbach’s  
Alpha 

Coefficient 

 6. ผลการปฏิบัติงาน  1. ประสิทธิผลของงาน 4 0.720 
  2. คุณภาพของงาน   5 0.852 
  3. ความสามารถเก่ียวกบังาน 3 0.813 
 รวม 12 0.857 

 รวมทั้งฉบับ 84 0.982 
 

  อน่ึง ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค ของประเดน็ค าถามท่ีใชใ้นการวิจยั จากการน า
แบบสอบถามไปทดลองใชก้บัผูอ้  านวยการและรองผูอ้  านวยการ สถาบนัการอาชีวศึกษา จ านวน 30 คน 
ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของขอ้ค าถามทั้งฉบบั มีค่าเท่ากบั 0.982 ค่า
สมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของแนวคิดสภาพแวดลอ้มแบบเปิด มีค่าเท่ากบั 0.888 แนวคิดความรู้เชิงลึก 
มีค่าเท่ากบั 0.877 แนวคิดแรงจูงใจภายใน มีค่าเท่ากบั 0.913 แนวคิดภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ มีค่าเท่ากบั 
0.797 แนวคิดประสิทธิผลการจดัการทรัพยากรมนุษย ์มีค่าเท่ากบั 0.935 แนวคิดผลการปฏิบติังาน มี
ค่าเท่ากบั 0.857 และตวัแปรสังเกตไดท่ี้มีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.707 และมีค่าสูงสุดเท่ากบั 0.900 โดยตวัแปร 
สังเกตไดท่ี้มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาความเช่ือมัน่ต ่าสุด คือการน ากลยทุธ์ไปปฏิบติั แต่ยงัอยูใ่นเกณฑ ์
ท่ีก าหนด โดยมีค่าเท่ากบั 0.707 ส่วนตวัแปรสังเกตไดท่ี้มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาความเช่ือมัน่สูงสุด 
คือทิศทางและจุดหมาย โดยมีค่าเท่ากบั 0.900 ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ ตวัแปรสงัเกตไดจ้ านวน 21 ตวัแปร ท่ี
ผูว้ิจยัใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาความเช่ือมัน่อยูร่ะหว่าง 0.707-0.900 ซ่ึงค่าความ
เช่ือมัน่ (Reliability) ตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป ถือวา่มีความเช่ือมัน่ยอมรับได ้ 
  นอกจากน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ดว้ยการวิเคราะห์ค่าความ
เท่ียงของตวัแปรสังเกตได ้(Internal Consistency Reliability) โดยใชค่้าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอน 
บาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) กบัแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัทั้งหมด จ านวน 
306 คน ซ่ึงสามารถแสดงไดด้งัตารางท่ี 18 ดงัน้ี 
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ตารางที ่18 แสดงความเช่ือมัน่ของตวัแปรสังเกตไดท่ี้ใชใ้นการวิจยั 

แนวคดิ/ ทฤษฎ ี ตัวแปร 
จ านวน
ค าถาม 

Cronbach’s  
Alpha 

Coefficient 

 1. สภาพแวดล้อมแบบเปิด  1. ความมีอิสระ 4 0.843 
  2.ความทา้ทาย 3 0.825 
  3. ความไวว้างใจ 4 0.856 
  4. การสนบัสนุนความคิดใหม่ๆ 4 0.808 
 รวม 15 0.914 

 2. ความรู้เชิงลกึ  1. ความเช่ียวชาญ 4 0.854 
  2. ประสบการณ์ 3 0.849 
  3. ทกัษะ 5 0.911 
 รวม 12 0.935 

 3. แรงจูงใจภายใน  1. ทิศทางและจุดหมาย 4 0.887 
  2. ความวิริยะ 4 0.913 
  3. ความทุ่มเท 4 0.906 
 รวม 12 0.951 

 4. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์  1. การก าหนดทิศทางขององคก์ร 6 0.894 
  2. การน ากลยทุธ์ไปปฏิบติั 4 0.863 
  3. การควบคุมและประเมินกลยทุธ ์ 4 0.847 
 รวม 14 0.932 

 5. ประสิทธิผลการจัดการ  1. ความสอดคลอ้งเชิงกลยทุธ์ 4 0.873 
 ทรัพยากรมนุษย์  2. ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร   
      ทรัพยากรมนุษย ์ 4 0.831 
  3. ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 5 0.878 
  4. ความพร้อมรับผดิดา้นการบริหาร   
      ทรัพยากรมนุษย ์ 2 0.848 
  5. คุณภาพชีวติและความสมดุลระหวา่ง   
      ชีวิตกบัการท างาน 4 0.848 
 รวม 19 0.936 
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ตารางที ่18 (ต่อ) 

แนวคดิ/ทฤษฎ ี ตัวแปร 
จ านวน
ค าถาม 

Cronbach’s  
Alpha 

Coefficient 

 6. ผลการปฏิบัติงาน  1. ประสิทธิผลของงาน 4 0.884 
  2. คุณภาพของงาน   5 0.912 
  3. ความสามารถเก่ียวกบังาน 3 0.882 
 รวม 12 0.947 

 รวมทั้งฉบับ 84 0.990 
 

  จากตารางท่ี 18 แสดงให้เห็นว่าความเท่ียงของตวัแปรสังเกตไดท่ี้ใชใ้นการวิจยั จากการน า 
แบบสอบถามไปวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
กบักลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัทั้งหมด จ านวน 306 คน ซ่ึงพบว่าความเท่ียงของตวัแปรสังเกตได ้มีค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค สภาพแวดลอ้มแบบเปิด เท่ากบั 0.914 ความรู้เชิงลึก เท่ากบั 0.935 
แรงจูงใจภายใน เท่ากบั 0.951 ภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ เท่ากบั 0.932 ประสิทธิผลการจดัการทรัพยากร
มนุษย ์เท่ากบั 0.936 ผลการปฏิบติังาน เท่ากบั 0.947 และตวัแปรสังเกตไดท่ี้มีค่าต ่าสุดเท่ากบั 0.73 
และมีค่าสูงสุด เท่ากบั 0.96 โดยตวัแปรสังเกตไดท่ี้มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาความเช่ือมัน่ต ่าสุด คือ 
การสนบัสนุนความคิดใหม่ๆ โดยมีค่าเท่ากบั 0.808 แต่ยงัอยูใ่นเกณฑท่ี์ก าหนด คือ 0.70 ส่วนตวัแปร
สังเกตท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาสูงสุด คือ ความวิริยะ โดยมีค่าเท่ากบั 0.913 ซ่ึงจะเห็นไดว้่า ตวัแปร 
สังเกตไดจ้ านวน 21 ตวัแปรท่ีผูว้ิจยัใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาความเช่ือมัน่อยู่
ระหวา่ง 0.808-0.913 ซ่ึงยอมรับได ้ 
  ผลการวิเคราะห์ดงักล่าวมีความสอดคลอ้งกบัผลการวิเคราะห์การตรวจสอบความเช่ือมัน่
ของประเด็นค าถามดว้ยการน าแบบสอบถามท่ีไดด้ าเนินการปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียว 
ชาญไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 คน ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างในการวิจยั ดงันั้น ตวัแปร
สังเกตไดจึ้งมีความเท่ียง เหมาะสมกบัการน าไปใชใ้นการวิเคราะห์เพื่อตอบค าถามการวิจยัได ้
  นอกจากน้ี ผูว้ิจยัยงัไดด้ าเนินการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือการวิจยั ดว้ยการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อพิสูจน์และตรวจสอบความเหมาะ 
สมและถูกตอ้ง ของแบบจ าลองความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิผลการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์และผลการปฏิบติังาน ของสถาบนัการอาชีวศึกษา 
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  3) การเกบ็รวบรวมขอ้มูล  
   (1) ผูว้ิจยัท าหนงัสือถึงบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีปทุม เพื่อขอแต่งตั้งผูเ้ช่ียวชาญ 
และผูท้รงคุณวฒิุ เพื่อด าเนินการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจยั จ านวน 5 คน  
   (2) ผูว้ิจยัติดต่อบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีปทุม เพื่อขอหนงัสือขอความอนุเคราะห์/ 
ความร่วมมือ ถึงผูอ้  านวยการสถาบนัการอาชีวศึกษา เพื่อขออนุญาตทดลองใชเ้คร่ืองมือเพื่อการวิจยั 
(Try out)  
   (3) ผูว้ิจยัติดต่อบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีปทุม เพื่อขอหนงัสือขอความอนุเคราะห์/ 
ความร่วมมือ ถึงผูอ้  านวยการสถาบนัการอาชีวศึกษา ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง เพื่อขออนุญาตด าเนินการ
เกบ็รวบรวมขอ้มูล 
   (4) ผูว้ิจยัด าเนินการส่งแบบสอบถาม พร้อมหนงัสือขอความอนุเคราะห์/ ความร่วมมือ 
ในการตอบแบบสอบถาม โดยผูว้ิจยัไดน้ าส่งและเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเองบางส่วน และบางส่วน 
จดัส่งทางไปรษณียพ์ร้อมซองปิดแสตมป์ตอบกลบัมายงัผูว้ิจยั ภายหลงัการจดัส่ง 15 วนักรณีท่ียงัไม่ 
ไดรั้บแบบสอบถามคืน ผูว้ิจยัจะด าเนินการติดตามดว้ยตนเองคร้ังท่ี 2 และ 3 โดยวิธีการต่างๆ เช่น 
ส่งแบบสอบถามไปใหใ้หม่ โทรศพัทส์อบถาม ทั้งน้ีเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีครบถว้น สมบูรณ์มากท่ีสุด  
   (5) ผูว้ิจยัรับแบบสอบถามกลบัคืนมา พร้อมตรวจสอบความสมบูรณ์ทั้งหมด แลว้น ามา
วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสงัคมศาสตร์ เพื่อค านวณหาค่าสถิติท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป 
 
สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 

  เม่ือการเก็บรวบรวมขอ้มูลเรียบร้อยแลว้ ผูว้ิจยัด าเนินการก าหนดสถิติท่ีมีความเหมาะสม
และสอดคลอ้งกบัขอ้มูลทางสถิติ เพื่อตอบวตัถุประสงคข์องการวิจยัท่ีไดต้ั้งไว ้โดยสถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย 3 ส่วน ดงัน้ี 

  1 สถิติการวิเคราะห์เชิงพรรณนา 
  ผูว้ิจยัน ามาใชอ้ธิบาย/ บรรยายถึงคุณสมบติัหรือลกัษณะของการแจกแจงขอ้มูลตวัแปรต่างๆ 
ตามปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของกลุ่ม โดยก าหนดการวดัเป็นค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) 
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ผูว้ิจยัวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตวัแปรสงัเกตได ้
จ านวน 21 ตวัแปร เพื่อน ามาใชอ้ธิบาย/ บรรยายถึงลกัษณะของการแจกแจงและการกระจายของตวัแปร 
สังเกตได ้โดยก าหนดการวดัเป็นค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ความเบ ้(Skewness) ความโด่ง (Kurtosis) โดยการใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows รวมถึง 
การทดสอบสมมติฐานความเบแ้ละความโด่งว่าแตกต่างจากศูนยห์รือไม่ ดว้ยสถิติทดสอบ Z (Z-test) 
โดยหากตวัแปรสังเกตไดมี้การแจกแจงปกติ SK จะเท่ากบั 0 (SK = 0) แสดงว่าตวัแปรมีการแจกแจง 
เป็นโคง้ปกติ หากตวัแปรสังเกตไดมี้การแจกแจงโคง้ในลกัษณะเบซ้า้ย SK จะมีค่าความเบเ้ป็นลบ 
(SK < 0) หรือขอ้มูลของตวัแปรส่วนใหญ่จะมีค่าคะแนนเฉล่ียสูง และหากตวัแปรสังเกตไดมี้การแจก
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แจงโคง้ในลกัษณะเบข้วา SK  มีค่าความเบเ้ป็นบวก (SK > 0) หรือขอ้มูลของตวัแปรส่วนใหญ่ มีค่า
คะแนนเฉล่ียต ่า และโคง้การแจกแจงปกติจะมีค่า KU = 3 แสดงว่าโคง้แจกแจงปกติแบบ Mesokurtic 
หรือโคง้การแจกแจงความถ่ีมีขนาดสูงปานกลาง ถา้ KU > 3 แสดงว่าโคง้แจกแจงแบบ Leptokurtic 
หรือโคง้การแจกแจงความถ่ีมีขนาดสูงโด่ง ถา้ KU < 3 แสดงว่า โคง้แจกแจงแบบ Platykuritc หรือ
โคง้การแจกแจงมีขนาดเต้ียแบน (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2554) 
  2 สถิติการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร  
  การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรท่ีผูว้ิจยัน ามาใชเ้พื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ตวัแปรด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product-Moment 
Correlation Coefficient) ซ่ึงท าใหผู้ว้ิจยัทราบถึงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรต่างๆ วา่มีความสัมพนัธ์ 
เชิงเส้นตรงหรือไม่ สามารถระบุทิศทางของความสัมพนัธ์ (บวกหรือลบ) ขนาดของความสัมพนัธ์มี
ค่าอยูใ่นระดบัใด ส าหรับใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานในการวิเคราะห์แบบจ าลองความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ า
เชิงกลยทุธ์ ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย ์และผลการปฏิบติังาน ของสถาบนัการอาชีวศึกษา 
โดยเกณฑก์ารบอก ระดบัหรือขนาดของความสัมพนัธ์ จะใชต้วัเลขของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
โดยค่าของ r จะอยู่ระหว่าง -1 ถึง 1 ถา้หากค่า r มีค่ามากกว่า 0 แลว้ จะเป็นความสัมพนัธ์ทางบวก 
ถา้มีค่านอ้ยกวา่ 0 แลว้ จะเป็นความสัมพนัธ์ทางลบ  
  หากค่า r มีค่าเขา้ใกล ้-1 หรือ 1 แสดงถึงการมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสูง แต่หากมีค่า เขา้
ใกล ้0 แสดงถึง การมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัน้อย หรือไม่มีเลย ส าหรับการพิจารณาความสัมพนัธ ์
ระหว่างตวัแปรวา่ จะมีสัมพนัธ์กนัสูง ปานกลาง หรือต ่า (วิชิต อู่อน้, 2550) โดยทัว่ไป อาจใชเ้กณฑ ์ซ่ึง
สามารถแสดงไดด้งัตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 19 แสดงเกณฑก์ารพจิารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระดับความสัมพนัธ์ 
r ≥ 0.80 หรือ r ≤ -.80 มีความสมัพนัธ์กนัสูง 

0.50 < r < .80 หรือ -.80 < r < -0.50 มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 
-0.50 ≤ r ≤ -.50 มีความสมัพนัธ์กนัต ่า 

 

  โดยเคร่ืองหมาย + หรือ - หนา้ตวัเลขสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ จะบอกถึงทิศทางของ 
ความสัมพนัธ์ โดยท่ี  
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  r มีเคร่ืองหมาย + หมายถึง การมีความสมัพนัธ์กนัไปในทิศทางเดียวกนั 
         (ตวัแปรหน่ึงมีค่าสูง ตวัแปรอีกตวัจะมีค่าสูงไปดว้ย)  
  r มีเคร่ืองหมาย -  หมายถึง  การมีความสมัพนัธ์กนัไปในทิศทางตรงกนัขา้ม  
         (ตวัแปรหน่ึงมีค่าสูง ตวัแปรอีกตวัจะมีค่าต ่า) 
 3. สถิติการวิเคราะห์ความเที่ยงของตัวแปรแฝง 
 ผูว้ิจยัพิจารณาความเท่ียงของตวัแปรแฝง (Construct Reliability: ρC) และค่าเฉล่ียของความ 
แปรปรวนท่ีถูกสกดัได ้(Average Variance Extracted: ρV) โดยการใชสู้ตรของ Diamantopoulos & 
Siguaw (2000) ดงัน้ี 

 ความเท่ียงของตวัแปรแฝง หรือ Composite Reliability 
 
 
 

   คือ น ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน  
  θ  คือ  ความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน  
  ∑ คือ  ผลรวม  
 

 ค่าความเท่ียงของตวัแปรแฝงควรมีค่ามากกวา่ 0.60 ตามเกณฑท่ี์ Diamantopoulos & Siguaw 
(2000) ไดก้ าหนดไว ้ 
 ค่าเฉล่ียของความแปรปรวนท่ีถูกสกดัได ้
 
 
 
 โดยค่า ρV เป็นค่าเฉล่ียความแปรปรวนของตวัแปรแฝงท่ีอธิบายไดด้ว้ยตวัแปรสังเกตได้
มีค่าเทียบเท่ากบัค่าไอเกน (Eigenvalues) ในการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจควรมีค่ามากกว่า 0.5 
ตามเกณฑท่ี์ (Diamantopoulos & Siguaw, 2000) ไดก้ าหนดไว ้ 
 4 สถิติการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  
 การทดสอบรูปแบบโครงสร้าง (Structure Model) กบัรูปแบบการวดั (Measurement Model) 
ดว้ยขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ใชเ้กณฑ์ดงัต่อไปน้ี (สุภมาส องัศุโชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา และรัชนีกูล  
ภิญโญภานุวฒัน์, 2554) ซ่ึงเกณฑใ์นการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มูลเชิง 
ประจกัษส์ามารถแสดงไดด้งัตารางต่อไปน้ี 
 
 

ρC = 
(∑)2 

(∑)2+∑() 

ρv = 
(∑)2 

(∑)2+∑() 
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ตารางที่ 20 แสดงเกณฑใ์นการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ์ อ้างองิ 

χ
2-test ไม่มีนยัส าคญั (p > 0.05) Diamantopoulos & Siguaw. 

(2000) 
χ

2/df < 2.00 สอดคลอ้งกลมกลืนดี Bollen. (1989) 
Diamantopoulos & Siguaw. 
(2000) 

 2.00-5.00 สอดคลอ้งกลมกลืน  
                 พอใชไ้ด ้

CFI   > 0.95 สอดคลอ้งกลมกลืนดี Kaplan. (2000) 
Diamantopoulos & Siguaw. 
(2000) 

(Comparative Fit Index) 0.90-0.95 สอดคลอ้งกลมกลืน  
                 พอใชไ้ด ้

GFI   > 0.95 สอดคลอ้งกลมกลืนดี Diamantopoulos & Siguaw. 
(2000) (Goodness of Fit Index) 0.90-0.95 สอดคลอ้งกลมกลืน  

                 พอใชไ้ด ้
AGFI  > 0.95 สอดคลอ้งกลมกลืนดี Diamantopoulos & Siguaw. 

(2000) (Adjusted Goodness  of Fit 
Index) 

0.90-0.95 สอดคลอ้งกลมกลืน  
                 พอใชไ้ด ้

RMSEA  < 0.05 สอดคลอ้งกลมกลืนดี Diamantopoulos & Siguaw. 
(2000) (Root Mean Square Error  of  

Approximation) 
0.05-0.08 สอดคลอ้งกลมกลืน  
                 พอใชไ้ด ้

 0.08-0.10 สอดคลอ้งกลมกลืน 
                ไม่ค่อยดี 

 

 > 0.10 สอดคลอ้งกลมกลืนไม่ดี    
SRMR   < 0.05 Diamantopoulos & Siguaw. 

(2000) 
Hu & Bentler. (1999) 

(Standardized Root Mean 
Square Residual) 

 
< 0.08 
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 จากตารางท่ี 20 อธิบายโดยสรุปไดด้งัน้ี 
 1. ค่าไค-สแควร์ (Chi-Square Statistic) เพื่อตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบ หากรูป 
แบบท่ีสร้างข้ึนมีค่าความน่าจะเป็นท่ีค านวณไดม้ากกว่าหรือเท่ากบั 0.05 (P-value > 0.05) แสดงว่า
รูปแบบท่ีสร้างข้ึนมามีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์หรือสดัส่วนค่าไค-สแควร์ (Chi-Square) 
หารดว้ยค่าชั้นความเป็นอิสระ (df) มีค่าน้อยกว่า 2.0 แสดงว่ารูปแบบมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์
 2. ค่าประมาณของค่ารากก าลงัสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสอง (Root Mean 
Square Error of Approximation: RMSEA) เป็นค่าท่ีไม่มีการเปล่ียนแปลงตามองศาอิสระ ถา้ค่า RMSEA 
< 0.05 แสดงวา่รูปแบบท่ีใชใ้นการวิเคราะห์มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยูใ่นระดบัยอม 
รับได ้
 3. ค่าดชันีความสอดคลอ้งสัมบูรณ์ 
  1) ค่าดชันีของปริมาณความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมท่ีอธิบายได ้ในโมเดล 
(Goodness of Fit Index: GFI) ถา้ดชันีน้ีมีค่าตั้งแต่ 0.90 ข้ึนไป แสดงวา่รูปแบบท่ีใชใ้นการทดสอบมี
ความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษม์าก 
  2) ค่าดชันีของปริมาณความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วม ท่ีปรับแกแ้ลว้ (Adjust 
Goodness-of-Fit Index Index: AGFI) เป็นดชันีการปรับแกโ้ดยค านึงองศาอิสระ จ านวนตวัแปร และ 
ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง ถา้ดชันีน้ีมีค่าตั้งแต่ 0.90-1.00 แสดงว่ารูปแบบท่ีใชใ้นการทดสอบมีความสอดคลอ้ง 
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
  3) ค่าดชันีเม่ือค านึงถึงความซบัซอ้นของโมเดล (Parsimony Goodness-of-Fit Index: 
PGFI) เป็นดชันีท่ีแสดงถึงความกลมกลืนและความซบัซอ้นของโมเดล ถา้ดชันีน้ีมีค่าตั้งแต่ 0.05 ข้ึน
ไป แสดงวา่รูปแบบท่ีใชใ้นการทดสอบน้ี มีค่าดชันีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษม์าก 
 4. ดชันีความสอดคลอ้งสัมพทัธ์ (Comparative Fit Index: CFI) เป็นดชันีเปรียบเทียบความ 
สอดคลอ้งของขอ้มูลเชิงประจกัษร์ะหวา่งรูปแบบสมมติฐาน (Hypothesized Model) มีค่าตั้งแต่ 0.90 
-1.00 แสดงวา่รูปแบบสมมติฐานมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 5. ค่าดชันีค่าเฉล่ียของความคลาดเคล่ือน (Root Mean Square Residual: RMR) และค่าเฉล่ีย 
ของความคลาดเคล่ือนในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standardized Root Mean Square Residual: SRMR) 
มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่รูปแบบมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 6. ค่าความเท่ียงของตวัแปรแฝง (Construct Reliability; c) มีค่า c  0.6 แสดงว่าตวัแปร 
แฝงวดัไดจ้ากตวัแปรสงัเกตอยูใ่นเกณฑดี์ และค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกดัได ้(Everage Variance 
Extracted; v) มีค่า v   0.5 แสดงวา่ตวัแปรแฝงมีความเท่ียงในการวดั 
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 อน่ึง ถา้โมเดลการวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ (Model Fit) ยงัไม่สอดคลอ้งกลมกลืนกนั 
(χ2 มีนัยส าคญั) ผูว้ิจยัจะตอ้งปรับโมเดล แลว้ด าเนินการใหม่จนกว่าโมเดลการวิจยักบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษจ์ะสอดคลอ้งกลมกลืนกนั 
 
การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ  
 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพโดยถอดค าพูดจากขอ้มูลท่ีรวบรวมมาได้ และน ามาแบ่ง
ขอ้มูลออกเป็นหน่วยวิเคราะห์ท่ีมีความหมาย (Meaningful analytical units) โดยเม่ือพบขอ้มูลท่ีมี
ความหมายกจ็ะด าเนินการใหร้หสัเพื่อใหเ้ห็นความส าคญัหรือความหมายของส่วนนั้น และด าเนินการ 
ไปจนกระทัง่แบ่งส่วนขอ้มูลทั้งหมด หลงัจากขั้นตอนการให้รหัสแลว้จะด าเนินการแจงนบัซ่ึงเป็น
ขั้นตอนท่ีท าให้ขอ้มูลมีสภาพเป็นเชิงปริมาณ โดยนับจ านวนคร้ังของค าหรือแนวคิดท่ีปรากฏของ
รหสัท่ีใชก้บัขอ้มูล  
 การรายงานขอ้มูลเชิงคุณภาพการสนทนากลุ่ม (Focus group) เม่ือไดมี้การสนทนากลุ่ม
เรียบร้อยแลว้ ผูว้ิจยัจะลงมือรวบรวมประเดน็ค าตอบต่างๆ ทนัที และหลงัจากรวบรวมประเดน็เรียบ 
ร้อยแลว้นั้นจึงด าเนินการเขียนรายงานสรุปโดยการวิเคราะห์จดัระบบกรอบแนวคิดท่ีส าคญั 
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
  การวิจัยเร่ือง แบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาปัจจัย 
ที่มีผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (2) ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ 
จัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน และ (3) พัฒนาแบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น า 
เชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยแบ่งการน าเสนอ 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ออกเป็น 8 ตอน ตามล าดับ ดังนี ้
  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมแบบเปิด ความรู้เชิงลึก 
แรงจูงใจภายใน ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติ 
งาน โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา  
  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบข้อมูลก่อนการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  
  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการศึกษา  
  ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์เส้นทาง  
  ตอนที่ 6 ผลการวิเคราะห์เพื่อตอบสมมติฐานการวิจัย 
  ตอนที่ 7 การพัฒนาโมเดล 
  ตอนที่ 8 ผลการสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
 
  ส าหรับการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อให้การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลมีความ 
เข้าใจตรงกัน ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้แทนตัวแปร  และค่าสถิติ รวมถึงก าหนดความหมาย 
ของสัญลักษณ์ที่ใช้แทนตัวแปรและค่าสถิติ ที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ สามารถแสดงได้ดังตารางที่ 21 
ดังนี ้ 
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ตารางท่ี 21 แสดงสัญลักษณ์และความหมายของสัญลักษณ์ที่ใช้แทนตัวแปรและค่าสถิติ 

สัญลักษณ์ ความหมาย 

  ค่าเฉลี่ย (Mean) 
S.D.  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
MIN  คะแนนต่ าสุด (Minimum)  
MAX  คะแนนสูงสุด (Maximum)  

T-value  ค่าสถิติทดสอบซึ่งมีการแจกแจงแบบ t  
P-value  ค่าสัดส่วนของความผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการปฏิเสธสมมติฐานและเป็น  

  ค่าที่ค านวณได้จากข้อมูลเชิงประจักษ์ (Obscrved Significance Level)  

  ความคลาดเคลื่อนของการวัดตัวแปรสังเกตได้ภายนอก  
  ความคลาดเคลื่อนของการวัดตัวแปรสังเกตได้ภายใน  
SE  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน  
b  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ  
B  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเป็นรายองค์ประกอบ (Standardized Solution)  

  น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน  
SK  ค่าความเบ้ (Skewness)  
KU  ค่าความโด่ง (Kurtosis)  

r  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  
CV  สัมประสิทธิ์การกระจาย (Coefficient of Variation)  

c  ความเที่ยงของตัวแปรแฝง (Construct Reliability)  

v  ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ (Average Variance Extracted)  
TE  ขนาดอิทธิพลรวม (Total Effects)  
IE  ขนาดอิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effects)  
DE  ขนาดอิทธิพลทางตรง (Direct Effects)  

2  ดัชนีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square)  

df  ค่าองศาความเป็นอิสระ (Degree of Freedom)  
R2  ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Coefficient of Determination)  
P  ระดับนัยส าคัญทางสถิต  
N  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง  

CFI  ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (Comparative Fit Index)  
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ตารางท่ี 21 (ต่อ) 

สัญลักษณ์ ความหมาย 

GFI  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index)  
AGFI  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index)  

RMSEA  ดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ  
  (Root Mean Square Error of Approximation) 

SRMR  ดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยกาลังสองของส่วนเหลือมาตรฐาน  
  (Standardized Root Mean Square Residual) 

OPE  สภาพแวดล้อมแบบเปิด (Open Environment) 
X1  ความมีอิสระ (Freedom) 
X2  ความท้าทาย (Challenge) 
X3  ความไว้วางใจ (Trust) 
X4  การสนับสนุนความคิดใหม่ ๆ (New Idea Support) 

DEP  ความรู้เชิงลึก (Depth Knowledge) 
X5  ความเชี่ยวชาญ (Expertise) 
X6  ประสบการณ์ (Experience)  
X7  ทักษะ (Skills) 
INT  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) 
X8  ทิศทางและจุดหมาย (Goal and Direction) 
X9  ความวิริยะ (Persistence)  

X10  ความทุ่มเท (Intensity) 
STR  ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategies Leadership) 
Y1  การก าหนดทิศทางขององค์กร (Setting a Direction) 
Y2  การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Implementation Strategies) 
Y3  การควบคุม และประเมินกลยุทธ์ (Control and Evaluation) 

HRS  ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR Scorecard) 
Y4  ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRM Strategic Alignment) 
Y5  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Operation Efficiency) 
Y6  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Programmed Effectiveness) 
Y7  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหาร ทรัพยากรมนุษย์ (HRM Accountability) 

DR-S
UPATTRA SONGKRAMSRI



124 

 

  212 

ตารางท่ี 21 (ต่อ) 

สัญลักษณ์ ความหมาย 

Y8  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of Work Life) 
PER  ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 
Y9  ประสิทธิผลของงาน (Effectiveness of Work) 

Y10  คุณภาพของงาน (Quality of Work) 
Y11  ความสามารถเกี่ยวกับงาน (Adaptive Performance) 

 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  ซึ่ง
สามารถแสดงได้ดังตารางที่ 22 ดังนี ้
 
ตารางท่ี 22 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทั่วไป กลุ่ม จ านวน ร้อยละ 

 เพศ ชาย 230 75.20 
 หญิง   76 24.80 
 รวม 306 100 
 อาย ุ ต่ ากว่า 40 ปี   16 5.20 
 40-50 ปี   68 22.20 
 51 ปี ขึ้นไป 222 72.50 
 รวม 306 100 

ระดับการศึกษา ปรญิญาตรี   17 5.60 
 ปริญญาโท 269 87.90 
 ปริญญาเอก   20 6.50 
 รวม 306 100 

ต าแน่งหน้าท่ี ผู้อ านวยการ   76 24.80 
 รองผู้อ านวยการ 230 75.20 
 รวม 306 100 
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ตารางท่ี 22 (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไป กลุ่ม จ านวน ร้อยละ 

 ประสบการณ์ในต าแหน่ง ต่ ากว่า 5 ปี   89 29.10 
 5-10 ปี   76 24.80 
 10 ปี ขึ้นไป 141 46.10 
 รวม 306 100 
 

  จากผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 22 ผู้ตอบแบบสอบถามมีจ านวนทั้งหมด 306 คน โดยผู้ตอบ 
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีจ านวน 230 คน คิดเป็นร้อยละ 75.20 ส่วนเพศหญิง มีจ านวน 
76 คน คิดเป็นร้อยละ 24.80  
  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 51 ปี ขึ้นไป จ านวน 222 คน คิดเป็นร้อยละ 72.50 รอง 
ลงมา คือ ผู้ที่มีอายุ 40-50 ปี มีจ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 22.20 และผู้ที่มีอายุต่ ากว่า 40 ปี จ านวน 
16 คน คิดเป็นร้อยละ 5.20 
  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา ปริญญาโท จ านวน 269 คน คิดเป็นร้อยละ 
87.90 รองลงมา คือ ปริญญาเอก จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 6.50 และ ปริญญาตรี จ านวน 17 คน 
คิดเป็นร้อยละ 5.60 
  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแน่งหน้าที่ รองผู้อ านวยการ จ านวน 230 คน คิดเป็นร้อย 
ละ 75.20 และผู้อ านวยการ จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 24.80 
  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในต าแหน่ง 10 ปีขึ้นไป จ านวน 141 คน คิด
เป็นร้อยละ 46.10 รองลงมา คือ ต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 29.10 และ 5-10 ปี จ านวน 
76 คน คิดเป็นร้อยละ 24.80 
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ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ สภาพแวดล้อมแบบเปิด ความรู้เชิงลึก แรงจูงใจ
ภายใน ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน โดยใช้
สถิติเชิงพรรณนา  
  1. สภาพแวดล้อมแบบเปิด 
  สภาพแวดล้อมแบบเปิด ที่ศึกษามี 4 ประเภท ได้แก่ ความมีอิสระ (Freedom) ความท้าทาย 
(Challenge) ความไว้วางใจ (Trust) และการสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (New Idea Support) ในการ 
ศึกษาเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมแบบเปิด ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการ และรองผู้อ านวยการ  
เกณฑ์ที่ใช้ ในการวัดสภาพแวดล้อมแบบเปิด มี 5 ระดับ โดยก าหนดเกณฑ์ดังต่อไปนี้ (5) หมายถึง 
ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด (4) หมายถึง ตรงกับความเป็นจริงมาก (3) หมายถึง ตรงกับความเป็นจริง
ปานกลาง (2) หมายถึง ตรงกับความเป็นจริงน้อย (1) หมายถึง ตรงกับความเป็นจริงน้อยที่สุด ผลการ
วิเคราะห์ข้อมูล สภาพแวดล้อมแบบเปิด สามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์ได้ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 23 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมแบบเปิด 

สภาพแวดล้อมแบบเปิด (Open Environment) 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล 

 ความมีอิสระ (Freedom) 4.22 0.68 มาก 
1.  การให้ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงานไม่ปิดกั้นความคิดเห็น 

 ที่แตกต่าง 4.28 0.77 มาก 

2.  การเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการท างาน  
 อย่างเท่าเทียมกัน 4.35 0.78 มาก 

3.  สามารถกระตุ้นบุคลากรเกิดความริเริ่มสร้างสรรค์ สิ่งใหม่ 4.25 0.79 มาก 

4.  สามารถปรับปรุงแก้ไข กฎระเบียบการท างานได้ ตาม 
 สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง 4.03 0.81 มาก 

 ความท้าทาย (Challenge) 4.09 0.69 มาก 
1.  กล้าตัดสินใจบนสภาวะที่มีความเสี่ยงโดยไมก่ลัวความผิดพลาด 3.94 0.84 มาก 

2.  กล้าตัดสินใจเพื่อสร้างโอกาสโดยไม่ลังเล เพื่อเป้าหมาย 
 และความส าเร็จในการท างาน 

4.09 0.78 มาก 

3.  กล้ายอมรับเมื่อการตัดสินใจผิดพลาด 4.25 0.84 มาก 

ความไว้วางใจ (Trust) 4.36 0.65 มาก 
1.  ให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคนเท่าเทียมกัน 4.33 0.78 มาก 

2.  เชื่อมั่นและมั่นใจต่อการท างานของบุคลากรและทีมงาน 4.31 0.70 มาก 
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ตารางท่ี 23 (ต่อ) 

สภาพแวดล้อมแบบเปิด (Open Environment) 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล 
3.  สามารถท างานร่วมกันบนพื้นฐานแห่งความจริงใจ  

 ตรงไป ตรงมา 4.38 0.75 มาก 

4.  ให้เกียรต ิและให้ความร่วมมือร่วมใจกันผู้ร่วมงานในทุกระดบั 4.44 0.69 มาก 
การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (New Idea Support) 4.34 0.71 มาก 
1.  ยอมรับฟังความคิดเห็น และข้อเสนอแนะจากบุคคลอ่ืน 4.38 0.75 มาก 

2.  การเอาใจใส่ต่อการพัฒนาเทคนิควิธีการท างานใหม่ๆ ของ 
 บุคลากรอยู่เสมอ 

4.31 0.80 มาก 

3.  การสนับสนุนกิจกรรมที่กระตุ้นบุคลากร ให้เกิดความคิดใหม่ๆ 
 อยู่เสมอ 

4.35 0.75 มาก 

เฉลี่ยรวม 4.25 0.60 มาก 
 

  จากตารางที่ 23 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ สภาพแวดล้อม
แบบเปิด พบว่าในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมแบบเปิด 
อยู่ในระดับมาก ( X = 4.25, S.D.= 0.60) เมื่อพิจารณารายด้าน พบดังนี้ 
  ด้านความมีอิสระ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม
แบบเปิดด้านความมีอิสระ อยู่ในระดับมาก ( X = 4.22, S.D.= 0.68) เมื่อพิจารณารายข้อ สามารถเรียง 
ล าดับจากข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ไปหาน้อยที่สุดได้ดังนี้ การเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วม 
ในการท างานอย่างเท่าเทียมกัน (X = 4.35, S.D.= 0.78) ให้ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน ไม่ปิดกั้น 
ความคิดเห็นที่แตกต่าง ( X = 4.28, S.D.= 0.77) สามารถกระตุ้นบุคลากรเกิดความริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่ง
ใหม่ (X = 4.25, S.D.= 0.79) และ สามารถปรับปรุงแก้ไข กฎระเบียบการท างานได้ ตามสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลง ( X = 4.03, S.D.= 0.81) ตามล าดับ 
  ด้านความท้าทาย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม
แบบเปิดด้านความท้าทาย อยู่ในระดับมาก ( X = 4.09, S.D.= 0.69) เมื่อพิจารณารายข้อ สามารถเรียง 
ล าดับจากข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ไปหาน้อยที่สุดได้ดังนี้  กล้ายอมรับเมื่อการตัดสินใจผิดพลาด 
(X = 4.25, S.D.= 0.84) กล้าตัดสินใจเพื่อสร้างโอกาสโดยไม่ลังเล เพื่อเป้าหมายและความส าเร็จในการ
ท างาน ( X = 4.09, S.D.= 0.75) และกล้าตัดสินใจบนสภาวะที่มีความเสี่ยงโดยไม่กลัวความผิดพลาด 
( X = 3.94, S.D.= 0.84) ตามล าดับ 
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  ด้านความไว้วางใจ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม 
แบบเปิดด้านความไว้วางใจ อยู่ในระดับมาก ( X = 4.36, S.D.= 0.65) เมื่อพิจารณารายข้อ สามารถ
เรียงล าดับจากข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ไปหาน้อยที่สุดได้ดังนี้ ให้เกียรติ และให้ความร่วมมือร่วมใจ
กันผู้ร่วมงานในทุกระดับ ( X = 4.44, S.D.= 0.69) สามารถท างานร่วมกันบนพื้นฐานแห่งความจริงใจ 
ตรงไปตรงมา (X = 4.38, S.D.= 0.75) ให้ความส าคัญกับบุคลากรเท่าเทียมกัน (X = 4.33, S.D.= 0.78) 
และมีความเชื่อมั่น และมั่นใจต่อการท างานของบุคลากร และทีมงาน ( X = 4.31, S.D.= 0.70) ตาม 
ล าดับ 
  ด้านการสนับสนุนความคิดใหม่ๆ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
สภาพแวดล้อมแบบเปิดด้านการสนับสนุนความคิดใหม่ๆ อยู่ในระดับมาก ( X = 4.34, S.D.= 0.71) 
เมื่อพิจารณารายข้อ สามารถเรียงล าดับจากข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ไปหาน้อยที่สุดได้ดังนี้  ยอมรับ
ฟังความคิดเห็น และข้อเสนอแนะจากบุคคลอ่ืน ( X = 4.38 , S.D.= 0.75) สนับสนุนกิจกรรมที่กระตุ้น
บุคลากร ให้เกิดความคิดใหม่ๆ อยู่เสมอ ( X = 4.35 , S.D.= 0.75) และเอาใจใส่ต่อการพัฒนาเทคนิค
วิธีการท างานใหม่ๆ ของบุคลากรอยู่เสมอ (X = 4.31 , S.D.= 0.80) ตามล าดับ 
  2. ความรู้เชิงลึก  
  ความรู้เชิงลึก (Depth Knowledge) ที่ศึกษามี 3 ประเภท ได้แก่ ความเชี่ยวชาญ (Expertise) 
ประสบการณ์ (Experience) และทักษะ (Skills) ในการศึกษาเกี่ยวกับความรู้เชิงลึก ตามความคิดเห็น
ของผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการ เกณฑ์ที่ใช้ในการวัดความรู้เชิงลึก มี 5 ระดับ โดยก าหนดเกณฑ์ 
ดังต่อไปนี ้(5) หมายถึง ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด (4) หมายถึง ตรงกับความเป็นจริงมาก (3) หมาย 
ถึง ตรงกับความเป็นจริงปานกลาง (2) หมายถึง ตรงกับความเป็นจริงน้อย (1) หมายถึง ตรงกับความ
เป็นจริงน้อยที่สุด ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ความรู้เชิงลึก สามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์ได้ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 24 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความรู้เชิงลึก 

ความรู้เชิงลึก (Depth Knowledge) 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล 

 ความเชี่ยวชาญ (Expertise) 4.14 0.58 มาก 
1.  ความช านาญในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศสืบค้นข้อมูล 

 เพื่อพัฒนางานหรือการเรียนรู้ 4.05 0.71 มาก 

2.  การน าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหารจัดการ 
 สถานศึกษา 4.16 0.70 มาก 

3.  การใช้ทักษะการบริหารจัดการที่หลากหลาย เพื่อให้ผลการ 
 ปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ 4.22 0.70 มาก 
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ตารางท่ี 24 (ต่อ) 

ความรู้เชิงลึก (Depth Knowledge) 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล 
4.  มีความเชี่ยวชาญในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ให้กับบุคลากร 4.14 0.74 มาก 

ประสบการณ์ (Experience) 4.21 0.62 มาก 
1.  มีประสบการณ์ และความรู้ในหลักวิชาการและทฤษฏี 

 ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานทุกด้าน 4.16 0.66 มาก 

2.  มีการบูรณาการประสบการณ์ หลักวิชาการ และทฤษฎี  
 มาใช้ในการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ 4.22 0.67 มาก 

3.  มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้ร่วมงานที่หลากหลาย เพื่อ 
 พัฒนาความคิดสร้างสรรค์ 4.25 0.72 มาก 

 ทักษะ (Skills) 4.24 0.59 มาก 
1.  มีทักษะในการท างานอย่างสร้างสรรค์ และเป็นระบบ 4.23 0.70 มาก 

2.  มีทักษะและไหวพริบในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่าง 
 รวดเร็ว และสร้างสรรค์ 4.20 0.67 มาก 

3.  มีทักษะในการตัดสินใจที่รอบคอบบนพื้นฐานของหลักการ 
 และเหตุผล 4.26 0.67 มาก 

4.  มีความกระฉับกระเฉง รวดเร็ว และความคล่องแคล่ว ในการ 
 ท างาน 4.31 0.68 มาก 

5.  สามารถตัดสินใจแก้ปัญหาที่รวดเร็ว และถูกต้อง 
 ในสถานการณ์ที่คับขัน 4.24 0.66 มาก 

เฉลี่ยรวม 4.20 0.55 มาก 

 

  จากตารางที่ 24 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความรู้เชิงลึก พบว่า 
ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความรู้เชิงลึก อยู่ในระดับ มาก (X = 4.20, 
S.D.= 0.55) เมื่อพิจารณารายด้าน พบดังนี้ 
  ด้านความเชี่ยวชาญ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความรู้เชิงลึก 
ด้านความเชี่ยวชาญ อยู่ในระดับมาก ( X = 4.14, S.D.= 0.58) เมื่อพิจารณารายข้อ สามารถเรียงล าดับ
จากข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ไปหาน้อยที่สุดได้ดังนี้ การใช้ทักษะการบริหารจัดการที่หลากหลาย เพื่อ 
ให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ ( X = 4.22, S.D.= 0.70) การน าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมา
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ใช้ในการบริหารจัดการสถานศึกษา ( X = 4.16, S.D.= 0.70) มีความเชี่ยวชาญในการสร้างแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานให้กับบุคลากร ( X = 4.14, S.D.= 0.74) และมีความช านาญในการใช้เทคโนโลยีสาร 
สนเทศสืบค้นข้อมูล เพื่อพัฒนางาน หรือการเรียนรู้ (X = 4.05, S.D.= 0.71) ตามล าดับ 
  ด้านประสบการณ์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความรู้เชิงลึก  
ด้านประสบการณ์ อยู่ในระดับมาก (X = 4.21, S.D.= 0.62) เมื่อพิจารณารายข้อ สามารถเรียงล าดับจาก 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ไปหาน้อยที่สุดได้ดังนี้ มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้ร่วมงานที่หลากหลาย 
เพื่อพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ (X = 4.25, S.D.= 0.72) มีการบูรณาการประสบการณ์ หลักวิชาการ 
และทฤษฎีมาใช้ในการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ (X = 4.22, S.D.= 0.67) และมีประสบการณ์ และ
ความรู้ในหลักวิชาการและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานทุกด้าน ( X = 4.16, S.D.= 0.66) ตาม 
ล าดับ 
  ด้านทักษะ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความรู้เชิงลึก ด้านทักษะ 
อยู่ในระดับมาก ( X = 4.24, S.D.= 0.59) เมื่อพิจารณารายข้อ สามารถเรียงล าดับจากข้อที่มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด ไปหาน้อยที่สุดได้ดังนี้  มีความกระฉับกระเฉง รวดเร็ว และความคล่องแคล่ว ในการ
ท างาน (X = 4.31, S.D.= 0.68) มีทักษะในการตัดสินใจที่รอบคอบบนพื้นฐานของหลักการและเหตุผล 
( X = 4.26, S.D.= 0.67) สามารถตัดสินใจแก้ปัญหาที่รวดเร็วและถูกต้อง ในสถานการณ์ที่คับขัน 
(X = 4.24, S.D.= 0.66) มีทักษะในการท างานอย่างสร้างสรรค์ และเป็นระบบ ( X = 4.23, S.D.= 0.70) 
และมีทักษะและไหวพริบในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างรวดเร็ว และสร้างสรรค์ ( X = 4.20, 
S.D.= 0.67) ตามล าดับ 
  3. แรงจูงใจภายใน 
  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) ที่ศึกษามี 3 ประเภท ได้แก่ ทิศทางและจุดหมาย
(Goal  & Direction) ความวิริยะ (Persistence) และความทุ่มเท (Intensity) ในการศึกษาเกี่ยวกับความรู้
เชิงลึก ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการ และรองผู้อ านวยการ เกณฑ์ที่ใช้ในการวัดแรงจูงใจภายใน 
มี 5 ระดับ โดยก าหนดเกณฑ์ดังต่อไปนี้ (5) หมายถึง ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด (4) หมายถึง 
ตรงกับความเป็นจริงมาก (3) หมายถึง ตรงกับความเป็นจริงปานกลาง (2) หมายถึง ตรงกับความ
เป็นจริงน้อย (1) หมายถึง ตรงกับความเป็นจริงน้อยที่สุด ผลการวิเคราะห์ข้อมูล แรงจูงใจภายใน 
สามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์ได้ดังนี้ 
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ตารางท่ี 25 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจภายใน 

แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล 

 ทิศทางและจุดหมาย (Goal & Direction) 4.25 0.59 มาก 
1.  การก าหนดทิศทางและเป้าหมายในการท างานไว้อย่างชัดเจน 

 เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 4.33 0.67 มาก 

2.  การยึดมั่นการท างานตามทิศทางและเป้าหมายที่ก าหนด 4.23 0.68 มาก 

3.  การก าหนดบทบาท และหน้าที่ในการท างานของบุคลากร 
 ได้สอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมายขององค์กร  4.24 0.67 มาก 

4.  การสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรตระหนักถึงการท างาน 
 เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 4.23 0.70 มาก 

 ความวิริยะ (Persistence) 4.32 0.61 มาก 
1.  การท างานด้วยความพยายาม อดทน อดกลั้น และมีวินัย 4.32 0.68 มาก 

2.  มีสมาธิแน่วแน่ ต้ังใจที่จะฝ่าฟันต่อปัญหาและอุปสรรค 
 ในการท างาน  4.33 0.66 มาก 

3.  มีความกล้าหาญ เด็ดเดี่ยว กล้าตัดสินใจ ไม่หวั่นไหวต่อ 
 ปัญหา และอุปสรรคในการท างาน 4.23 0.74 มาก 

4.  มีความเพียรพยายามในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
 ที่ตั้งใจ 4.41 0.68 มาก 

 ความทุ่มเท (Intensity) 4.41 0.63 มาก 
1.  กระตือรือร้นอันแรงกล้าในการท างานด้วยความทุ่มเท 4.37 0.73 มาก 

2.  มุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อให้ประสบความส าเร็จ 4.48 0.67 มาก 

3.  มุ่งมั่น และศรัทธาอันแรงกล้าที่จะสร้างสรรค์งาน ให้มี 
 คุณภาพ ด้วยความเต็มใจ 4.42 0.70 มาก 

4.  การแสวงหาความรู้ เพื่อน ามาใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
 เพื่อความส าเร็จขององค์กร 4.39 0.70 มาก 

เฉลี่ยรวม 4.33 0.57 มาก 
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  จากตารางที่ 25 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ แรงจูงใจภายใน 
พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจภายใน อยู่ในระดับมาก 
( X = 4.33, S.D.= 0.57) เมื่อพิจารณารายด้าน พบดังนี้ 
  ด้านทิศทางและจุดหมาย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
ภายใน ด้านทิศทางและจุดหมาย อยู่ในระดับมาก ( X = 4.25, S.D.= 0.59) เมื่อพิจารณารายข้อ สามารถ 
เรียงล าดับจากข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ไปหาน้อยที่สุดได้ดังนี้  การก าหนดทิศทางและเป้าหมายใน
การท างานไว้อย่างชัดเจน เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ( X = 4.33, S.D.= 0.67) การก าหนด
บทบาท และหน้าที่ในการท างานบุคลากร ได้สอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมายขององค์กร(X = 4.24, 
S.D.= 0.67) การยึดมั่นการท างานตามทิศทางและเป้าหมายที่ก าหนด ( X = 4.23, S.D.= 0.68) และ
การสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรตระหนักถึงการท างาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร (X = 4.23, 
S.D.= 0.70) ตามล าดับ 
  ด้านความวิริยะ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจภายใน 
ด้านความวิริยะ อยู่ในระดับมาก ( X = 4.32, S.D.= 0.61) เมื่อพิจารณารายข้อ สามารถเรียงล าดับจาก
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ไปหาน้อยที่สุดได้ดังนี้  มีความเพียรพยายามในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งใจ ( X = 4.41, S.D.= 0.68) มีสมาธิแน่วแน่ ตั้งใจที่จะฝ่าฟันต่อปัญหาและอุปสรรคใน
การท างาน ( X = 4.33, S.D.= 0.66) การท างานด้วยความพยายาม อดทน อดกลั้น และมีวินัย (X = 4.32, 
S.D.= 0.68) และมีความกล้าหาญ เด็ดเดี่ยว กล้าตัดสินใจ ไม่หวั่นไหวต่อปัญหา และอุปสรรคในการ
ท างาน ( X = 4.23, S.D.= 0.74) ตามล าดับ 
  ด้านความทุ่มเท พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจภายใน  
ด้านความทุ่มเท อยู่ในระดับมาก ( X = 4.41, S.D.= 0.63) เมือ่พิจารณารายข้อ สามารถเรียงล าดับจาก
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ไปหาน้อยที่สุดได้ดังนี้ มุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อให้ประสบความส าเร็จ 
( X = 4.48, S.D.= 0.67) มุ่งมั่นและศรัทธาอันแรงกล้าที่จะสร้างสรรค์งานให้มีคุณภาพ ด้วยความเต็ม
ใจ ( X = 4.42, S.D.= 0.70) การแสวงหาความรู้ เพื่อน ามาใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติงาน  เพื่อความ 
ส าเร็จขององค์กร ( X = 4.39, S.D.= 0.70) และกระตือรือร้นอันแรงกล้าในการท างานด้วยความทุ่มเท 
( X = 4.37, S.D.= 0.73) ตามล าดับ 
  4. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) ที่ศึกษามี 3 ประเภท ได้แก่ การก าหนดทิศทาง
ขององค์กร (Strategic Direction Setting) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Implementation Strategies) และ
การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (Control and Evaluation) ในการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการ และรองผู้อ านวยการ เกณฑ์ที่ใช้ในการวัดภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มี 
5 ระดับ โดยก าหนดเกณฑ์ดังต่อไปนี้ (5) หมายถึง ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด (4) หมายถึง ตรงกับ
ความเป็นจริงมาก (3) หมายถึง ตรงกับความเป็นจริงปานกลาง (2) หมายถึง ตรงกับความเป็นจริงน้อย 
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(1) หมายถึง ตรงกับความเป็นจริงน้อยที่สุด ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ สามารถน าเสนอ
ผลการวิเคราะห์ได้ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 26 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล 

 การก าหนดทิศทางขององค์กร (Strategic Direction Setting) 4.20 0.57 มาก 
1.  สามารถวิเคราะห์สถานการณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์กร  

 เพื่อก าหนดทิศทางขององค์กร 4.21 0.66 มาก 
2.  สามารถก าหนดเป้าประสงค์ แผนงานหรือโครงการที่  

 น าไปสู่การปฏิบัติได้อย่างชัดเจน 4.29 0.67 มาก 
3.  สามารถวางแผนกลยุทธ์ การขับเคลื่อนกลยุทธ์ และการคิด 

 เชิงรุก (Proactive) ได้ 4.19 0.70 มาก 
4.  สามารถก าหนดวิสัยทัศน์ได้ชัดเจน สอดคล้องกับ 

 การเปลี่ยนแปลงของสังคม และกลยุทธ์ของภาครัฐ 4.23 0.70 มาก 
5.  สามารถปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ขององค์กรที่ก าหนดไว้  

 ได้อย่างมีคุณค่า 4.14 0.70 มาก 
6.  สามารถวางแผนคาดการณ์อนาคต และสร้างวิธีการ เพื่อ  

 ให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 4.15 0.67 มาก 
 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Implementation Strategies)  4.24 0.87 มาก 
1.  สามารถวางแผนปฏิบัติตามกลยุทธ์ได้สอดคล้องกับ 

 ขีดความสามารถและทรัพยากรขององค์กร 4.24 0.66 มาก 
2.  สามารถปรับโครงสร้างองค์กรให้มีความยืดหยุ่นตาม 

 สถานการณ์ เพื่อผลลัพธ์และความส าเร็จที่ต้องการ 4.17 0.72 มาก 
3.  สามารถปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ที่เปลี่ยนแปลง เพื่อให้ 

 ผลการปฏิบัติงาน เป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด 4.17 0.69 มาก 
4.  สามารถทบทวนและปรับวิธีปฏิบัติงาน เพื่อให้ผล 

 การปฏิบัติงานเป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด 4.39 0.70 มาก 
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ตารางท่ี 26 (ต่อ) 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล 

 การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (Control and Evaluation) 4.13 0.63 มาก 
1.  สามารถก าหนดเกณฑ์มาตรฐานการปฏิบัติงานไว้อย่าง 

 ชัดเจน 4.28 0.72 มาก 
2.  สามารถวัดผลการปฏิบัติงานทีเ่กิดขึ้นตามสภาพความเป็นจริง 4.18 0.75 มาก 
3.  สามารถเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงกับ 

 เกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ได้ 4.13 0.72 มาก 
4.  สามารถวิเคราะห์สาเหตุ เพื่อแก้ไขหรือปรับปรุงผล 

 การปฏิบัติงานที่เบี่ยงเบนไปจากมาตรฐาน   4.20 0.71 มาก 
เฉลี่ยรวม 4.19 0.58 มาก 

 

  จากตารางที่ 26 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ อยู่ในระดับ
มาก ( X = 4.19, S.D.= 0.58) เมื่อพิจารณารายด้าน พบดังนี้ 
  ด้านการก าหนดทิศทางขององค์กร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยว 
กับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ด้านการก าหนดทิศทางขององค์กร อยู่ในระดับมาก (X = 4.20, S.D.= 0.57) 
เมื่อพิจารณารายข้อ สามารถเรียงล าดับจากข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ไปหาน้อยที่สุดได้ดังนี้  สามารถ
ก าหนดเป้าประสงค์ แผนงานหรือโครงการที่น าไปสู่ การปฏิบัติได้อย่างชัดเจน (X = 4.29, S.D.= 0.67) 
สามารถก าหนดวิสัยทัศน์ได้ชัดเจน สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม และกลยุทธ์ของภาครัฐ 
( X = 4.23, S.D.= 0.70) สามารถวิเคราะห์สถานการณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพื่อก าหนดทิศ 
ทางขององค์กร ( X = 4.21, S.D.= 0.66) สามารถวางแผนกลยุทธ์ การขับเคลื่อนกลยุทธ์ และการคิด
เชิงรุก (Proactive) ได้ ( X = 4.19, S.D.= 0.70) สามารถวางแผนคาดการณ์อนาคต และสร้างวิธีการ 
เพื่อให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ( X = 4.15, S.D.= 0.67) และสามารถปฏิบัติตามวิสัยทัศน์
ขององค์กรที่ก าหนดไว้ ได้อย่างมีคุณค่า (X = 4.14, S.D.= 0.70) ตามล าดับ 
  ด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะ 
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ ด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก ( X = 4.24, S.D.= 0.87) เมื่อพิจารณา
รายข้อ สามารถเรียงล าดับจากข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ไปหาน้อยที่สุดได้ดังนี้ สามารถทบทวนและ
ปรับวิธีปฏิบัติงาน เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด  ( X = 4.39, S.D.= 0.70) 
สามารถวางแผนปฏิบัติตามกลยุทธ์ได้สอดคล้องกับขีดความสามารถ และทรัพยากรขององค์กร  
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( X = 4.24, S.D.= 0.66) สามารถปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ที่เปลี่ยนแปลง เพื่อให้ผลการปฏิบัติงาน เป็น 
ไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด ( X = 4.17, S.D.= 0.69) และสามารถปรับโครงสร้างองค์กรให้มีความยืดหยุ่น
ตามสถานการณ์ เพื่อผลลัพธ์และความส าเร็จที่ต้องการ (X = 4.17, S.D.= 0.72) ตามล าดับ 
  ด้านการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ด้านการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ อยู่ในระดับมาก ( X = 4.13 , S.D.=0.63) เมื่อ 
พิจารณารายข้อ สามารถเรียงล าดับจากข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ไปหาน้อยที่สุด ได้ดังนี้ สามารถก าหนด 
เกณฑ์มาตรฐานการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน ( X = 4.28, S.D.= 0.72) สามารถวิเคราะห์สาเหตุ เพื่อ
แก้ไขหรือปรับปรุงผลการปฏิบัติงานที่เบี่ยงเบนไปจากมาตรฐาน  ( X = 4.20, S.D.= 0.71) สามารถ
วัดผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นตามสภาพความเป็นจริง ( X = 4.18, S.D.= 0.75) และสามารถเปรียบ 
เทียบผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงกับเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ได้ (X = 4.13, S.D.= 0.72) ตาม 
ล าดับ 
  5. ประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
  ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) ที่ศึกษามี 5 
ประเภท ได้แก่ ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRM Strategic Alignment) ประสิทธิภาพของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (HRM Operation Efficiency) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM 
Programmed Effectiveness) ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Accountability) 
และคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of Work Life) ในการศึกษา
เกี่ยวกับประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการและรองผู้อ านวย 
การ เกณฑ์ที่ใช้ในการวัดประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์มี 5 ระดับ โดยก าหนดเกณฑ์ดัง 
ต่อไปนี้ (5) หมายถึง ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด (4) หมายถึง ตรงกับความเป็นจริงมาก (3) หมายถึง 
ตรงกับความเป็นจริงปานกลาง (2) หมายถึง ตรงกับความเป็นจริงน้อย (1) หมายถึง ตรงกับความเป็น
จริงน้อยที่สุด ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ สามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์ได้ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 27 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ 
 

ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM) 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล 

 ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRM Strategic Alignment) 4.19 0.65 มาก 
1.  การมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหาร 

 ทรัพยากรมนุษย์สอดคล้องกับเป้าหมาย พันธ์กิจขององค์กร 4.28 0.72 มาก 
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ตารางท่ี 27 (ต่อ) 

ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์(HRM) 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล 
2.  การวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณ และคุณภาพ 

 ที่เหมาะสม สอดคล้องกับการบรรลุภารกิจ 4.18 0.75 มาก 
3.  การมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหาร 

 ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อรักษากลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะ หรือ 
 สมรรถนะ และขีดความสามารถสูง (Talent Management) 4.13 0.72 มาก 

4.  การมีแผนสร้างและพัฒนาบุคลากรทุกระดับ อย่างต่อเนื่อง  
 รวมถึงการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีของผู้น า และสร้าง 
 แรงบันดาลใจให้กับผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเร่ืองผลการปฏิบัติงาน  
 และพฤติกรรมในการท างาน 4.20 0.71 มาก 

 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Operation Efficiency) 4.06 0.64 มาก 
1.  การมีกิจกรรมและกระบวนการพัฒนา การสรรหา คัดเลือก  

 เลื่อนขั้น ต าแหน่ง โยกย้าย และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ด้านอ่ืน ๆ ด้วยความถูกต้อง และทันต่อเหตุการณ์ (Accuracy  
 and Timeliness) 4.13 0.75 มาก 

2.  การมีระบบฐานข้อมูลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกต้อง  
 เที่ยงตรง ทันสมัย สามารถน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจ และ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 4.15 0.78 มาก 

3.  งบประมาณรายจ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหาร 
 ทรัพยากรมนุษย์ มีสัดส่วน และความเหมาะสม ที่สะท้อนถึง 
 ผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) และความคุ้มค่า 
 (Value for Money) 3.95 0.72 มาก 

4.  การน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศที่เหมาะสมมาใช้ 
 ในกิจกรรม และกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR  
 Automation) เพื่อปรับปรุงกระบวนการบริหาร 4.02 0.71 มาก 

ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Programmed Effectiveness) 4.15 0.59 มาก 
1.  การมีระบบการธ ารง รักษาผู้ปฏิบัติงาน ที่มีความสามารถ และ 

 จ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย และพันธกิจขององค์กร (Retention) 4.17 0.69 มาก 
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ตารางท่ี 27 (ต่อ) 

ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์(HRM) 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล 
2.  บุคลากรมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และ 

 มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 4.07 0.67 มาก 
3.  มีการสนับสนุนให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่าง 

 ต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน แลกเปลี่ยนข้อมูล 
 ข่าวสาร และความรู้ (Development and Knowledge Management)  
 เพื่อให้มีทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน 4.22 0.68 มาก 

4.  การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่ 
 เน้นประสิทธิภาพประสิทธิผลและความคุ้มค่า หรือวิธีการ 
 ประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล  4.15 0.70 มาก 

5.  บุคลากรมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงาน  
 ส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงาน 
 ขององค์กร 4.14 0.67 มาก 

ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรพัยากรมนุษย์ (HRM Accountability) 4.27 0.64 มาก 
1.  พร้อมรับผิดชอบต่อผลของการตัดสินใจด้านการบริหาร 

 ทรัพยากรมนุษย์ และการด าเนินการทางวินัยบนหลักการของ 
 ความสามารถหลักคุณธรรม นิติธรรม และมนุษยธรรม 4.24 0.72 มาก 

2.  ให้มีการตรวจสอบความโปร่งใสของกระบวนการบริหาร 
 ทรัพยากรมนุษย์ 4.30 0.69 มาก 

 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of Work Life) 4.14 0.63 มาก 
1.  บุคลากรมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 ระบบงาน และบรรยากาศการท างาน  4.18 0.72 มาก 

2.  บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการน าเทคโนโลยีการสื่อสาร 

 เข้ามาใช้ในการบริหารจัดการและประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.13 0.72 มาก 

3.  มีสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพิ่มเติม จากสวัสดิการ 

 ที่กฎหมายก าหนด 4.08 0.66 มาก 

4.  มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารและ 

 บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง 4.20 0.71 มาก 

เฉลี่ยรวม 4.16 0.57 มาก 
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  จากตารางที่ 27 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิ 
ภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก (X = 4.16, S.D.= 0.57) เมื่อพิจารณารายด้าน พบดังนี ้
  ด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ อยู่ในระดับมาก (X = 4.19, 
S.D.= 0.65) เมื่อพิจารณารายข้อ สามารถเรียงล าดับจากข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ไปหาน้อยที่สุดได้
ดังนี้ การมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์สอดคล้องกับเป้าหมาย 
พันธกิจขององค์กร (X = 4.28, S.D.= 0.72) การมีแผนสร้างและพัฒนาบุคลากรทุกระดับ อย่างต่อเน่ือง 
รวมถึงการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีของผู้น า และสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเร่ือง 
ผลการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมในการท างาน (X = 4.20, S.D.= 0.7.1) การวางแผนและบริหารก าลัง 
คนทั้งในเชิงปริมาณ และคุณภาพที่เหมาะสม สอดคล้องกับการบรรลุภารกิจ (X = 4.18, S.D.= 0.75) 
และการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อรักษากลุ่ม
ผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะ หรือสมรรถนะ และขีดความสามารถสูง (Talent Management) ( X = 4.13, 
S.D.= 0.72) ตามล าดับ 
  ด้านประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านประสิทธิภาพของกระบวน 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก (X = 4.06, S.D.= 0.64) เมื่อพิจารณารายข้อ สามารถเรียง 
ล าดับจากข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ไปหาน้อยที่สุดได้ดังนี้ การมีระบบฐานข้อมูลการบริหารทรัพยากร 
มนุษย์ ที่ถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย สามารถน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจ และการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ( X = 4.15, S.D.= 0.78) การมีกิจกรรมและกระบวนการพัฒนา การ
สรรหา คัดเลือก เลื่อนขั้น ต าแหน่ง โยกย้าย และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านอ่ืนๆ ด้วยความ
ถูกต้อง และ ทันต่อเหตุการณ์ (Accuracy and Timeliness) (X = 4.13, S.D.= 0.75) การน าเทคโนโลยี
และสารสนเทศ ที่เหมาะสมมาใช้ในกิจกรรม และกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์  (HR Auto 
mation) เพื่อปรับปรุงกระบวนการบริหาร ( X = 4.02, S.D.= 0.71) และงบประมาณรายจ่ายส าหรับ
กิจกรรมและกระบวนการ บริหารทรัพยากรมนุษย์ มีสัดส่วนและความเหมาะสม ที่สะท้อนถึงผลิต
ภาพของบุคลากร (HR Productivity) และความคุ้มค่า (Value for Money) ( X = 3.95, S.D.= 0.72) 
ตามล าดับ 
  ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความ 
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ อยู่ในระดับมาก ( X = 4.15, S.D.= 0.59) เมื่อพิจารณารายข้อ สามารถเรียงล าดับจากข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด ไปหาน้อยที่สุดได้ดังนี้ มีการสนับสนุนให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร และความรู้ (Development 
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and Knowledge Management) เพื่อให้มีทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน ( X = 
4.22, S.D.= 0.68) การมีระบบการธ ารงรักษาผู้ปฏิบัติงาน ที่มีความสามารถ และจ าเป็นต่อการบรรลุเป้า 
หมายและพันธกิจขององค์กร (Retention) ( X = 4.15, S.D.= 0.59) การมีระบบการบริหารผลงาน 
(Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพประสิทธิผลและความคุ้มค่า หรือวิธีการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงาน ได้อย่างมีประสิทธิผล  ( X = 4.15, S.D.= 0.70) บุคลากรมีความเข้าใจถึงความ
เชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล และผลงานของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงาน
ขององค์กร ( X = 4.14, S.D.= 0.67) และบุคลากรมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (X = 4.07, S.D.= 0.67) ตามล าดับ 
  ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับ 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก (X = 4.27, S.D.= 0.64) เมื่อพิจารณารายข้อ สามารถเรียงล าดับจาก
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ไปหาน้อยที่สุดได้ดังนี้ ให้มีการตรวจสอบความโปร่งใส ของกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ( X = 4.30, S.D.= 0.69) และพร้อมรับผิดชอบต่อผลของการตัดสินใจด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการด าเนินการทางวินัยบนหลักการของความสามารถหลักคุณธรรม 
นิติธรรม และมนุษยธรรม ( X = 4.24, S.D.= 0.72) ตามล าดับ 
  ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุล 
ระหว่างชีวิตกับการท างานอยู่ในระดับมาก ( X = 4.14, S.D.= 0.63) เมื่อพิจารณารายข้อ สามารถเรียง 
ล าดับจากข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ไปหาน้อยที่สุดได้ดังนี้  มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
ฝ่ายบริหารและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง ( X = 4.20, S.D.= 0.71) 
บุคลากรมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบงาน และบรรยากาศการท างาน 
(X = 4.18, S.D.= 0.72) บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการ
บริหารจัดการและประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X = 4.13, S.D.= 0.72) และมีสวัสดิการและสิ่งอ านวย
ความสะดวกเพิ่มเติม จากสวัสดิการที่กฎหมายก าหนด (X = 4.08, S.D.= 0.66) ตามล าดับ 
  6. ผลการปฏิบัติงาน 
  ผลการปฏิบัติงาน (Performance) ที่ศึกษามี 3 ประเภท ได้แก่ ประสิทธิผลของงาน(Effectiveness  
of Work) คุณภาพของงาน (Quality of Work) และความสามารถเกี่ยวกับงาน (Adaptive Performance) 
ในการศึกษาเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานตามความคิดเห็นของผู้อ านวยการ และรองผู้อ านวยการ เกณฑ์
ที่ใช้ในการวัดผลการปฏิบัติงาน มี 5 ระดับ โดยก าหนดเกณฑ์ดังต่อไปนี้ (5) หมายถึง ตรงกับความ
เป็นจริงมากที่สุด (4) หมายถึง ตรงกับความเป็นจริงมาก (3) หมายถึง ตรงกับความเป็นจริงปานกลาง  
(2) หมายถึง ตรงกับความเป็นจริงน้อย (1) หมายถึง ตรงกับความเป็นจริงน้อยที่สุด ผลการวิเคราะห์ 
ข้อมูล ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ สามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์ได้ดังนี้ 
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ตารางท่ี 28 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 

ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 
ระดับความคิดเห็น 

 S.D. แปลผล 

 ประสิทธิผลของงาน (Effectiveness of Work) 4.24 0.62 มาก 
1.  มีความเข้าใจในวัตถุประสงค์การด าเนินการขององค์กร 

 และสามารถปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จได้ 4.27 0.65 มาก 

2.  สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จได้ตามวัตถปุระสงค์ 4.28 0.70 มาก 

3.  ความส าเร็จของงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์ และระยะเวลา 
 ที่ก าหนด 4.20 0.71 มาก 

4.  มีผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล 
 ต่อองค์กร 4.23 0.70 มาก 

 คุณภาพของงาน (Quality of Work) 4.31 0.58 มาก 
1.  มีการก าหนดเป้าหมายในการท างานไว้อย่างชัดเจน 4.41 0.68 มาก 

2.  มีการประยุกต์ความรู้และประสบการณ์ มาใช้ในการท างาน 
 ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 4.35 0.67 มาก 

3.  มีการแสวงหาความรู้ และเทคโนโยลีใหม่ๆ มาใช้พัฒนา 
 งานอยู่ตลอดเวลา 4.25 0.67 มาก 

4.  มีความคิดริเร่ิมใหม่ๆ ที่จะปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
 ในบทบาท อ านาจ และหน้าที่ อยู่เสมอ 4.29 0.67 มาก 

5.  มีผลของการปฏิบัติงานมีคุณภาพตาม ถูกต้องเกณฑ์ 
 มาตรฐาน ที่ก าหนดไว้ 4.29 0.67 มาก 

 ความสามารถเกี่ยวกับงาน (Adaptive Performance) 4.30 0.62 มาก 
1.  มีความรู้ ความเข้าใจขั้นตอน กระบวนการ และวิธีการ 

 ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 4.34 0.67 มาก 

2.  มีความสามารถในการวิเคราะห์ และแก้ไขปัญหาที่เกิดจาก 
 งาน ได้ทันเวลา และเหมาะสม 4.27 0.70 มาก 

3.  มีความรู้ ความช านาญภาระงานในหน้าที่ และงานที่ได้รับ 
 มอบหมายเป็นอย่างดี 4.30 0.67 มาก 

เฉลี่ยรวม 4.28 0.56 มาก 
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  จากตารางที่ 28 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก 
( X = 4.28, S.D.= 0.56) เมื่อพิจารณารายด้าน พบดังนี้ 
  ด้านประสิทธิผลของงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการ
ปฏิบัติงาน ด้านประสิทธิผลของงาน อยู่ในระดับมาก ( X = 4.24, S.D.= 0.62) เมื่อพิจารณารายข้อ 
สามารถเรียงล าดับจากข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ไปหาน้อยที่สุดได้ดังนี้ สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบ 
หมายส าเร็จได้ตามวัตถุประสงค์ ( X = 4.28, S.D.= 0.70) มีความเข้าใจในวัตถุประสงค์การด าเนิน 
การขององค์กร และสามารถปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จได้ ( X = 4.27, S.D.= 0.65) มีผลการปฏิบัติงาน
มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลต่อองค์กร (X = 4.23, S.D.= 0.70) และความส าเร็จของงานเป็นไป
ตามวัตถุประสงค์ และระยะเวลาที่ก าหนด  (X = 4.20, S.D.= 0.71) ตามล าดับ 
  ด้านคุณภาพของงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติ 
งานด้านคุณภาพของงาน อยู่ในระดับมาก (X = 4.31, S.D.= 0.58) เมื่อพิจารณารายข้อ สามารถเรียง 
ล าดับจากข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ไปหาน้อยที่สุดได้ดังนี้  มีการก าหนดเป้าหมายในการท างานไว้
อย่างชัดเจน ( X = 4.41, S.D.= 0.68) มีการประยุกต์ความรู้และประสบการณ์ มาใช้ในการท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ( X = 4.35, S.D.= 0.67) มีความคิดริเร่ิมใหม่ๆ ที่จะปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน
ในบทบาท อ านาจและหน้าที่อยู่เสมอ ( X = 4.29, S.D.= 0.67) มีผลของการปฏิบัติงานมีคุณภาพถูก 
ต้องเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ ( X = 4.29, S.D.= 0.67) และมีการแสวงหาความรู้และเทคโนโลยี
ใหม่ๆ มาใช้พัฒนางานอยู่ตลอดเวลา ( X = 4.25, S.D.= 0.67) ตามล าดับ 
  ด้านความสามารถเกี่ยวกับงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ผลการปฏิบัติงานด้านความสามารถเกี่ยวกับ อยู่ในระดับมาก ( X = 4.30, S.D.= 0.62) เมื่อพิจารณา
รายข้อ สามารถเรียงล าดับจากข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ไปหาน้อยที่สุดได้ดังนี้ มีความรู้ ความเข้าใจ
ขั้นตอน กระบวนการและวิธีการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย (X = 4.34, S.D.= 0.62) มีความรู้ความ
ช านาญภาระงานในหน้าที่ และงานที่ได้รับมอบหมายเป็นอย่างดี (X = 4.30, S.D.= 0.67) และมีความ 
สามารถในการวิเคราะห์ แก้ไขปัญหาที่เกิดจากงานได้ทันเวลาและเหมาะสม (X = 4.27, S.D.= 0.70)  
ตามล าดับ 
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ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบข้อมูลก่อนการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  
  1. ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้  
  การวิเคราะห์ในขั้นตอนนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบการแจกแจงปกติของตัวแปรเดียว 
ซึ่งเป็นข้อตกลงเบื้องต้นของการตรวจสอบข้อมูลก่อนวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมลิสเรล  เนื่อง 
จากการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรจะท าให้ทราบว่า ลักษณะการแจกแจงของตัวแปรเป็น
แบบใด โดยผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ด้วยสถิติพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) ความเบ้ (Skewness) ความโด่ง (Kurtosis) เพื่อท าให้ผู้วิจัยสามารถ
สรุปได้ว่าตัวแปรในการวิจัยแต่ละตัว มีการแจกแจงแบบปกติหรือไม่  อย่างไร (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 
2542) โดยการตรวจสอบการแจกแจงปกติของตัวแปรเดียวนิยม  ตรวจสอบโดยพิจารณาค่าความเบ้ 
(Skewness) ความโด่ง (Kurtosis) (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2554) ซึ่งประกอบด้วย ค่าสถิติพื้นฐาน
ของตัวแปรสังเกตได้ ซึ่งเป็นตัวแปรบ่งชี้ของตัวแปรแฝง (Latent Variable) จ านวน 6 องค์ประกอบ 
ได้แก่ (1) สภาพแวดล้อมแบบเปิด (Open Environment) ประกอบด้วย ความมีอิสระ (Freedom) ความ 
ท้าทาย (Challenge) ความไว้วางใจ (Trust) และการสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (New Idea Support) 
(2) ความรู้เชิงลึก  (Depth Knowledge) ประกอบด้วย ความเชี่ยวชาญ  (Expertise) ประสบการณ์ 
(Experience) และทักษะ (Skills) (3) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) ประกอบด้วย ทิศทาง
และจุดหมาย (Goal & Direction) ความวิริยะ (Persistence) และความทุ่มเท (Intensity) (4) ภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) ประกอบด้วย การก าหนดทิศทางขององค์กร (Strategic Direction 
Setting) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Implementation Strategies)  และการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ 
(Control and Evaluation) (5) ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM Effectiveness) ประกอบ 
ด้วย ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRM Strategic Alignment) ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ (HRM Operation Efficiency) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Programmed 
Effectiveness) ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Accountability) และคุณภาพ 
ชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of Work Life) และ (6) ผลการปฏิบัติงาน 
(Performance) ประกอบด้วย ประสิทธิผลของงาน (Effectiveness of Work) คุณภาพของงาน (Quality 
of Work) และความสามารถเกี่ยวกับงาน (Adaptive Performance) 
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ตารางท่ี 29 แสดงค่าสถิติพรรณนาลักษณะของตัวแปร 

ตัวแปร  S.D. MIN MAX แปลผล Skewness Kurtosis 
X1 4.227 0.752 1.000 5.000 มาก -0.669 0.655 
X2 4.092 0.754 1.000 5.000 มาก -0.353 0.027 
X3 4.365 0.816 1.000 5.000 มาก -0.438 -0.588 
X4 4.345 0.834 1.000 5.000 มาก -0.644 0.217 
X5 4.141 0.697 1.000 5.000 มาก -0.640 0.811 
X6 4.212 0.750 1.000 5.000 มาก -0.334 -0.330 
X7 4.248 0.729 1.000 5.000 มาก -0.353 -0.282 
X8 4.259 0.698 1.000 5.000 มาก -0.419 0.095 
X9 4.324 0.767 1.000 5.000 มาก -0.433 -0.249 

X10 4.414 0.792 1.000 5.000 มาก -0.558 -0.308 
Y1 4.202 0.772 1.000 5.000 มาก -0.304 -0.601 
Y2 4.242 0.746 1.000 5.000 มาก -0.338 -0.344 
Y3 4.138 0.709 1.000 5.000 มาก -0.345 -0.002 
Y4 4.198 0.730 1.000 5.000 มาก -0.344 0.105 
Y5 4.064 0.712 1.500 5.000 มาก -0.174 -0.472 
Y6 4.151 0.704 1.600 5.000 มาก -0.232 -0.585 
Y7 4.273 0.752 1.500 5.000 มาก -0.338 -0.443 
Y8 4.144 0.732 1.000 5.000 มาก -0.265 -0.266 
Y9 4.245 0.734 1.000 5.000 มาก -0.535 0.418 

Y10 4.318 0.766 1.600 5.000 มาก -0.381 -0.828 
Y11 4.303 0.742 1.000 5.000 มาก -0.447 0.124 

 

  จากตารางที่ 29 แสดงการวิเคราะห์ค่าสถิติพรรณนาลักษณะของตัวแปรสังเกตได้  พบว่า
ตัวแปรสังเกตได้ส่วนใหญ่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  ( X = 4.092 - 4.414) ค่าเฉลี่ยดังกล่าวแสดงให้
เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่า สถาบันการอาชีวศึกษามีสภาพแวดล้อมแบบเปิดด้านความ
มีอิสระ ความท้าทาย ความไว้วางใจ และการสนับสนุนความคิดใหม่ อยู่ในระดับมาก ด้านความรู้
เชิงลึก ผู้ตอบ แบบสอบถามมีความเห็นว่า สถาบันการอาชีวศึกษามีความเชี่ยวชาญ ประสบการณ์ 
และทักษะ อยู่ในระดับมาก ด้านแรงจูงใจภายใน ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่า สถาบันการ
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อาชีวศึกษามีทิศทางและจุดหมาย ความวิริยะ ความทุ่มเท อยู่ในระดับมาก ด้านภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่าการก าหนดทิศทางขององค์กร การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ การควบคุม
และประเมินกลยุทธ์ อยู่ในระดับมาก ด้านประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ผู้ตอบแบบสอบ 
ถามมีความเห็นว่าความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความพร้อมรับผิดด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานอยู่ในระดับมาก ส่วนผลการปฏิบัติงาน 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่า มีผลการปฏิบัติงานด้านประสิทธิผลของงาน คุณภาพของงาน 
และความสามารถเกี่ยวกับงานอยู่ในระดับมาก และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ระหว่าง 
0.697 - 0.834 แสดงให้เห็นว่าข้อมูลมีการกระจายอยู่ใกล้กับค่าเฉลี่ย  เนื่องจากค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานดังกล่าวมีค่าไม่เกิน 1 
  เมื่อพิจารณาค่าความเบ้ (Skewness) หรือความไม่สมมาตรของการแจกแจงในภาพรวม 
พบว่า ตัวแปรทั้งหมดมีการแจกแจงในลักษณะเบ้ซ้าย (ค่าความเบ้เป็นลบ) แสดงว่าข้อมูลของตัวแปร
ทั้งหมด มีค่าคะแนนสูงกว่าค่าเฉลี่ย โดยมีค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -0.174 ถึง -0.669 เมื่อพิจารณาค่า
ความโด่ง (Kurtosis) หรือความสูงของการแจกแจง พบว่า ตัวแปรที่มีอยู่ในแบบจ าลองทั้งหมดมีค่า
ความโด่งต่ ากว่าปกติ (Platy Kurtic) จ านวน 13 ตัวแปร โดยค่าความโด่งที่ค านวณได้จะน้อยกว่าศูนย์ 
หรือมีค่าเป็นลบ โดยค่าอยู่ระหว่าง -0.002 ถึง -0.828 แสดงว่า ข้อมูลของตัวแปรสังเกตได้ดัง กล่าวมี
การกระจายข้อมูลในลักษณะค่อนข้างป้านหรือโค้งเล็กน้อย หรือมีการกระจายของข้อมูลมาก ส่วนตัว 
แปรอีก 8 ตัว ที่ค านวณได้จะมากกว่าศูนย์หรือมีค่าเป็นบวกมีค่าความโด่งอยู่ระหว่าง 0.027 ถึง 0.811 
แสดงว่า ข้อมูลของตัวแปรสังเกตได้ดังกล่าวมีการกระจายข้อมูลในลักษณะสูงกว่าโค้งปกติหรือมี
การกระจายของข้อมูลน้อย แต่อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาค่าความเบ้และความโด่ง พบว่า ค่าความเบ้
และความความโด่งมีความแตกต่างจากศูนย์เพียงเล็กน้อย  แต่จัดว่าใกล้ศูนย์ จึงถือว่าตัวแปรสังเกต
ได้มีการแจกแจงเป็นโค้งปกต ิจึงมีความเหมาะสมที่จะน าไปวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง 
  2. ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้  
  ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้โดยพิจารณาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) เพื่อตรวจสอบข้อ 
ตกลงเบื้องต้นการวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง เนื่องจากข้อตกลงเบื้องต้นที่ส าคัญของการ
วิเคราะห์องค์ประกอบ คือ ตัวแปรต้องมีความสัมพันธ์กัน เพื่อวัตถุประสงค์หลักของการวิเคราะห์
องค์ประกอบ ในการรวมกลุ่มของตัวแปรที่สัมพันธ์กัน ซึ่งการตรวจสอบว่าตัวแปรมีความสัมพันธ์
กันมากหรือไม่ ผู้วิจัยใช้ค่าสถิติทดสอบ 2 ค่า คือ Kaiser-Mayer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 
(KMO) และสถิติ Bartlett’s test of sphericity เพื่อทดสอบว่าตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดเป็นเมทริกซ์
เอกลักษณ์ (Identity Matrix) หรือไม่ (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2554) สามารถน า  เสนอผลการ
วิเคราะห์ได้ดังนี้ 
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ตารางท่ี 30 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สนัระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 
 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 

X1 1.000                     
X2 .770** 1.000                    
X3 .817** .759** 1.000                   
X4 .818** .742** .849** 1.000                  
X5 .744** .724** .726** .705** 1.000                 
X6 .743** .718** .736** .720** .776** 1.000                
X7 .802** .780** .809** .765** .826** .856** 1.000               
X8 .736** .716** .743** .718** .768** .807** .819** 1.000              
X9 .775** .746** .814** .767** .778** .790** .848** .846** 1.000             

X10 .766** .765** .795** .771** .787** .799** .864** .829** .909** 1.000            
Y1 .779** .747** .777** .730** .782** .774** .823** .767** .795** .802** 1.000           
Y2 .744** .724** .727** .685** .764** .717** .769** .738** .772** .751** .866** 1.000          
Y3 .723** .699** .693** .637** .749** .704** .752** .762** .755** .754** .809** .782** 1.000         
Y4 .697** .679** .711** .638** .750** .714** .770** .787** .770** .761** .773** .774** .760** 1.000        
Y5 .627** .650** .641** .583** .701** .683** .731** .750** .734** .725** .741** .737** .751** .829** 1.000       
Y6 .693** .685** .707** .646** .709** .717** .777** .785** .805** .798** .773** .764** .759** .834** .847** 1.000      
Y7 .681** .688** .695** .643** .670** .684** .738** .772** .777** .764** .750** .729** .731** .805** .751** .841** 1.000     
Y8 .668** .659** .710** .660** .704** .701** .742** .766** .765** .756** .732** .715** .714** .807** .800** .815** .790** 1.000    
Y9 .700** .705** .739** .650** .770** .720** .812** .784** .812** .797** .783** .767** .753** .827** .763** .810** .784** .803** 1.000   

Y10 .733** .734** .763** .717** .748** .760** .800** .832** .838** .816** .820** .789** .786** .835** .810** .836** .818** .814** .846** 1.000  
Y11 .701** .732** .732** .666** .744** .719** .803** .771** .820** .794** .790** .782** .752** .805** .760** .810** .784** .761** .839** .854** 1.000 
 Bartlett’s test of sphericity = 8771.814, df = 210, p = 0.000, KMO = 0.980 ; p < 0.01 
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  จากตารางที่ 30 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างตัวแปร
สังเกตได้ 21 ตัวแปร พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมด 210 คู่ ซึ่งเป็นตัวแปรสังเกตได้
ทั้งหมดมีความสัมพันธ์กันและความสัมพันธ์ของตัวแปรทุกคู่มีทิศทางเดียวกัน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเป็นความสัมพันธ์ทางบวก มีขนาดของความสัมพันธ์หรือค่าสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.583-0.909 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
  เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้วัดตัวแฝงเดียวกัน  
พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ทุกคู่มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน (ทางบวก) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 โดยตัวแปรสังเกตได้ที่มีระดับความสัมพันธ์กันสูง (r > 0.8) จ านวน 15 คู่ และตัวแปร
สังเกตได้ที่มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (0.5 < r < 0.8) จ านวน 40 คู ่ตัวแปรสังเกตได้คู่ที่มี
ความสัมพันธ์กันสูงมากที่สุด คือ ความวิริยะ (X9) กับ ความทุ่มเท (X10) (r = 0.909) ส่วนตัวแปรคู่
ที่มีความสัมพันธ์กันต่ าที่สุด คือ ความท้าทาย (X2) กับประสบการณ์ (X6) (r = 0.718)  
  เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้วัดตัวแฝงต่างกัน 
พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ทุกคู่มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน (ทางบวก) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 โดยตัวแปรสังเกตได้ที่มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง (r > 0.8) จ านวน 11 คู ่และตัวแปร
สังเกตได้ที่มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (0.5 < r < 0.8) จ านวน 99 คู่ โดยคู่ที่มีความสัมพันธ์
กันสูงมากที่สุด คือ ความวิริยะ (X9) กับคุณภาพของงาน (Y10) (r = 0.838) ส่วนตัวแปรคู่ที่มีความ 
สัมพันธ์กันต่ าที่สุด คือ ความมีอิสระ (X1) กับประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Y5) 
(r = 0.627)  
  แต่อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทุกคู่  
ในภาพรวม พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทุกคู่ส่วนใหญ่ มีค่าไม่เกิน 0.80 
ความสัมพันธ์ดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้มีระดับความสัมพันธ์ไม่สูงมากนัก  ไม่เกิด
ปัญหา Multicollineartiry และตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดอยู่บนองค์ประกอบร่วมกัน  ดังนั้นมีความ 
เหมาะสมที่จะน าไปวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง  
  เมื่อพิจารณาค่าสถิติ Bartlett’s test of sphericity Chi-Square พบว่า มีค่าเท่ากับ 8771.814, 
df = 210, p = 0.000 แสดงว่า เมทริกซ์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ไม่เป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์ (Indentity 
matrix) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่างเพียงพอที่จะสามารถ
น าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) ซึ่งมีค่า
ใกล้ 1 (0.980) แสดงให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้มีความสัมพันธ์กัน มีความเหมาะสมในการน าไปใช้
ในการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนกับโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ต่อไป  เน่ืองจาก 
ค่าดัชนี มีค่า 0.80 ขึ้นไป แสดงว่า ข้อมูลเหมาะสมที่จะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) 
ดีมาก (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2554) 
 

DR-S
UPATTRA SONGKRAMSRI



147 
 

 

 145 

ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการศึกษา  
  1. ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัด (Construct Validity)  
  ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อ 
การตรวจสอบความเหมาะสมและถูกต้องของโมเดลสมการเชิงโครงสร้างด้วยการพิจารณาค่าน้ าหนัก 
องค์ประกอบและค่า R2 เพื่อตรวจสอบความผันแปรร่วมของตัวบ่งชี้ ซึ่งสามารถเสนอผลการวิเคราะห์ 
ออกเป็น 6 ส่วน ได้แก่ (1) สภาพแวดล้อมแบบเปิด (2) ความรู้เชิงลึก (3) แรงจูงใจภายใน (4) ภาวะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ (5) ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และ (6) ผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
  1) สภาพแวดล้อมแบบเปิด (Open Environment: OPE) 
  ตัวแปรองค์ประกอบสภาพแวดล้อมแบบเปิด ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ความมี
อิสระ (Freedom: X1) ความท้าทาย (Challenge: X2) ความไว้วางใจ (Trust: X3) และการสนับสนุน
ความคิดใหม่ๆ (New Idea Support: X4) ผู้วิจัยท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ 
ทั้ง 4 องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมแบบเปิด รวมทั้ง 4 คู ่พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกต
ได้ แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้ง 4 คู่มีค่าความสัมพันธ์กันในระดับปาน
กลาง และสูง ระหว่าง 0.7742 - 0.849 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย  Bartlett’s test of 
sphericity ได้ค่า Bartlett’s test of Sphericity Chi-Square = 1093.916, df = 6, p = 0.000 ซึ่งแตกต่าง
จากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่า เมทริกซ์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปร
สังเกตได้ ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Matrix) และตัวแปรมีความสัมพันธ์กันมากพอที่จะ
สามารถน าไป วิเคราะห์องค์ประกอบได้ และค่าดัชนี Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.859 แสดงว่า 
ตัวแปรมีความเหมาะสมที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบได้ 
 
ตารางท่ี 31 แสดงเมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ 
    ของโมเดลการวัดสภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) 
 

สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) X1 X2 X3 X4 

 X1 1.000    
 X2 0.770** 1.000   
 X3 0.817** 0.759** 1.000  
 X4 0.818** 0.742** 0.849** 1.000 
 MEAN 4.227 4.092 4.365 4.345 
 S.D. 0.752 0.754 0.815 0.833 
 Bartlett’s test of Sphericity Chi-Square = 1093.916, df = 6, p = 0.000, KMO = 0.859 
 หมายเหตุ ** p < .01 
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  ผลการวิเคราะห์โมเดล วัดได้ค่า Chi-Square = 0.73, df = 1, p = 0.39442, RMSEA = 0.000, 
GFI =1.00, AGFI = 0.99 แสดงให้เห็นว่าโมเดลการวัดสภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) มีความสอด 
คล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยของสภาพแวดล้อมแบบเปิด 
พบว่า ตัวแปรมีน้ าหนักความส าคัญในการบ่งชี้ความเป็นสภาพแวดล้อมแบบเปิด ทั้งหมด 4 ตัวแปร 
ซึ่งเรียงล าดับความส าคัญจากมากไปน้อย คือ การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (X4) ความไว้วางใจ (X3) 
ความท้าทาย (X2) และความมีอิสระ (X1) ตามล าดับ โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.77, 0.75, 
0.67 และ 0.61 ตามล าดับและมีความผันแปรร่วมของตัวบ่งชี้สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ร้อยละ 
83, 86, 81 และ 69 ตามล าดับ ซึ่งแสดงผลการวิเคราะห์ในภาพประกอบที่  16 แสดงโมเดลการวัด
สภาพ แวดล้อมแบบเปิด และตารางที่ 32 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดสภาพ 
แวดล้อมแบบเปิด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบที่ 16 แสดงโมเดลการวัดสภาพแวดล้อมแบบเปิด 
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ตารางท่ี 32 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดสภาพแวดล้อมแบบเปิด (ค่าน้ าหนัก 
   องค์ประกอบ ความตรงของตัวแปรสังเกตได้ และสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ 
   สภาพแวดล้อมแบบเปิด)  
 

ตัวแปร 
น้ าหนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธิ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 
X1 0.67 0.034 19.50 0.29 0.79 
X2 0.61 0.036 16.95 0.15 0.66 
X3 0.75 0.036 20.93 0.45 0.85 
X4 0.77 0.037 20.70 0.41 0.84 

 Chi-Square = 0.73, df = 1, p = 0.39442, RMSEA = 0.000, GFI =1.00, AGFI = 0.99  

 

 2) ความรู้เชิงลึก (Depth Knowledge: DEP) 
 ตัวแปรองค์ประกอบความรู้เชิงลึก ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความเชี่ยวชาญ 
(Expertise : X5) ประสบการณ์  (Experience : X6) ทักษะ (Skills : X7) ผู้วิจัยท าการตรวจสอบค่า 
สหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบทั้ง 3 องค์ประกอบของความรู้เชิงลึก รวมทั้ง 3 คู่ พบว่าค่าสหสัมพันธ์ 
ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้ง 3 คู่มีค่าความสัมพันธ์ 
กันในระดับปานกลางและสูงระหว่าง  0.776-0.856 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlett’s 
test of sphericity ได้ค่า Chi-Square = 765.281, df = 3, p = 0.000 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่า เมทริกซ์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์
เอกลักษณ์ (Identity Matrix) และตัวแปรมีความสัมพันธ์กันมากพอที่จะสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ 
ประกอบได้ และค่าดัชนี Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.751 แสดงว่า ตัวแปรมีความเหมาะสมที่
จะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบได้ดี 
 
ตารางท่ี 33 แสดงเมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ 
   ของโมเดลการวัดความรู้เชิงลึก (DEP) 
 

ความรู้เชิงลึก (DEP) X5 X6 X7 

 X5 1.000   
 X6 0.776** 1.000  
 X7 0.826** 0.856** 1.000 
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ตารางที่ 33 (ต่อ) 

ความรู้เชิงลึก (DEP) X5 X6 X7 

MEAN 4.141 4.212 4.248 
 S.D. 0.696 0.749 0.728 
 Bartlett’s test of Sphericity Chi-Square = 765.281, df = 3, p = 0.000, KMO = 0.751 

 หมายเหตุ ** p < .01 
 
 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square = 0.00, df = 0, p = 1.000, RMSEA = 0.000, 
GFI =1.00, AGFI = 1.00 แสดงให้เห็นว่าโมเดลการวัดความรู้เชิงลึก (DEP) มีความสอดคล้องกลม 
กลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยของความรู้เชิงลึก พบว่า ตัวแปรมีน้ าหนัก
ความส าคัญในการบ่งชี้ความรู้เชิงลึก ทั้งหมด 3 ตัวแปร ซึ่งเรียงล าดับความส าคัญ จากมากไปน้อย 
คือ ทักษะ (X7) ประสบการณ์ (X6) และความเชี่ยวชาญ (X5) ตามล าดับ โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
เท่ากับ 0.70, 0.67 และ 0.60 ตามล าดับและมีความผันแปรร่วมของตัวบ่งชี้ความรู้เชิงลึก (DEP) ร้อยละ 
91, 80 และ 75 ตามล าดับซึ่งแสดงผลการวิเคราะห์ในภาพประกอบที่  17 แสดงโมเดลการวัดความรู้
เชิงลึก และตารางที่ 34 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดความรู้เชิงลึก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบที่ 17 แสดงโมเดลการวัดความรู้เชิงลึก 
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ตารางท่ี 34 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดความรู้เชิงลึก (ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
   ความตรงของตัวแปรสังเกตได้ และสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบความรู้เชิงลึก) 
 

ตัวแปร 
น้ าหนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธิ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 
X5 0.60 0.032 18.74 0.27 0.75 
X6 0.67 0.034 19.80 0.33 0.80 
X7 0.70 0.032 21.96 0.80 0.91 

 Chi-Square = 0.00, df = 0, p = 1.0000, RMSEA = 0.000, GFI =1.00, AGFI = 1.00  

 

 3) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation: INT) 
 ตัวแปรองค์ประกอบแรงจูงใจภายใน  ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ทิศทางและ
จุดหมาย (Goal and Direction: X8) ความวิริยะ (Persistence: X9) และความทุ่มเท (Intensity: X10)
ผู้วิจัยท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบทั้ง  3 องค์ประกอบของแรงจูงใจภายใน 
รวมทั้ง 3 คู่ พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ทั้ง 3 คู่มีค่าความสัมพันธ์กันในระดับสูงระหว่าง 0.829 - 0.909 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์
สหสัมพันธ์ด้วย Bartlett’s test of sphericity ได้ค่า Chi-Square = 933.707, df = 3, p = 0.000 ซึ่งแตก 
ต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่า เมทริกซ์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัว
แปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Matrix) และตัวแปรมีความสัมพันธ์กันมากพอที่จะ
สามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ และค่าดัชนี Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.757แสดงว่า 
ตัวแปรมีความเหมาะสมที่จะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบได้ดี 
 
ตารางท่ี 35 แสดงเมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้  
   ของโมเดลการวัดแรงจูงใจภายใน (INT) 
 

แรงจูงใจภายใน (INT) X8 X9 X10 

 X8 1.000   
 X9 0.846** 1.000  
 X10 0.829** 0.909** 1.000 
 MEAN 4.259 4.324 4.141 
 S.D. 0.697 0.766 0.791 
 Bartlett’s test of Sphericity Chi-Square = 933.707, df = 3, p = 0.000, KMO = 0.757 

 หมายเหตุ ** p < .01 
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  ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า  Chi-Square = 0.00, df = 0, p = 1.00000, RMSEA = 
0.000, GFI =1.00, AGFI = 1.00 แสดงให้เห็นว่าโมเดลการวัดแรงจูงใจภายใน  (INT) มีความสอด 
คล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยของแรงจูงใจภายใน  ทั้ง 3 คู่
พบว่า ตัวแปรมีน้ าหนักความส าคัญในการบ่งชี้แรงจูงใจภายใน ทั้งหมด 3 ตัวแปร ซึ่งเรียงล าดับ
ความส าคัญจากมากไปน้อย ความทุ่มเท (X10) ความวิริยะ (X9) และทิศทางและจุดหมาย (X8) 
ตามล าดับ โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.75, 0.74 และ 0.61 ตามล าดับและมีความผันแปร
ร่วมของตัวบ่งชี้แรงจูงใจภายใน (INT) ร้อยละ 89, 93 และ 77 ตามล าดับซึ่งแสดงผลการวิเคราะห์
ในภาพประกอบที่ 18 แสดงโมเดลการวัดแรงจูงใจภายใน และตารางที่ 36 แสดงผลการตรวจสอบ
ความตรงของโมเดลการวัดแรงจูงใจภายใน (ค่าน้ าหนักองค์ประกอบความตรงของตัวแปรสังเกตได้ 
และสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบแรงจูงใจภายใน) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบที่ 18 แสดงโมเดลการวัดแรงจูงใจภายใน 
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ตารางท่ี 36 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดแรงจูงใจภายใน  
 

ตัวแปร 
น้ าหนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธิ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 
X8 0.61 0.032 19.38 0.22 0.77 
X9 0.74 0.033 22.62 0.68 0.93 

X10 0.75 0.034 21.82 0.43 0.89 
 Chi-Square = 0.00, df = 0, p = 1.00000, RMSEA = 0.000, GFI =1.00, AGFI = 1.00  

 

 4) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategies Leadership: STR)  
 ตัวแปรองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ การก าหนด 
ทิศทางขององค์กร (Setting a Direction: Y1) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Implementation Strategies: 
Y2) และการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (Control and Evaluation: Y3) 
 ผู้วิจัยท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบทั้ง 3 องค์ประกอบของภาวะผู้น า 
เชิงกลยุทธ์ รวมทั้ง 3 คู่ พบว่าค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้ง 3 คู่มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและสูง ระหว่าง 0.782 - 0.866 ผล
การวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlett’s test of sphericity ได้ค่า Chi-Square = 767.203, df = 3, 
p = 0.000 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 แสดงว่า เมทริกซ์สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์  (Identity Matrix) และตัวแปรมีความ 
สัมพันธ์กันมากพอที่จะสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ และค่าดัชนี Kaiser-Mayer-Olkin 
(KMO) = 0.753 แสดงว่า ตัวแปรมีความเหมาะสมที่จะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบได้ดี 
 
ตารางท่ี 37 แสดงเมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ 
   ของโมเดลการวัดภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) 
 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) Y1 Y2 Y3 

 Y1 1.000   
 Y2 0.866** 1.000  
 Y3 0.809** 0.782** 1.000 
 MEAN 4.202 4.242 4.138 
 S.D. 0.772 0.745 0.708 
 Bartlett’s test of Sphericity Chi-Square = 767.203, df = 3, p = 0.000, KMO = 0.753 

 หมายเหตุ ** p < .01 
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  ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า  Chi-Square = 0.00, df = 0, p = 1.00000, RMSEA = 
0.000, GFI =1.00, AGFI = 1.00 แสดงให้เห็นว่าโมเดลการวัดภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) มีความ
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยของแรงจูงใจภายในทั้ง 3 คู ่
พบว่า ตัวแปรมีน้ าหนักความส าคัญในการบ่งชี้ความเป็นภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ทั้งหมด 3 ตัวแปร ซึ่ง
เรียงล าดับความส าคัญจากมากไปน้อย คือการก าหนดทิศทางขององค์กร (Y1) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัต ิ
(Y2) และการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (Y3) ตามล าดับ โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.73, 
0.68 และ 0.61 ตามล าดับและมีความผันแปรร่วมของตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ร้อยละ 90, 
84 และ 73 ตามล าดับ ซึ่งแสดงผลการวิเคราะห์ในภาพประกอบที่ 19 แสดงโมเดลการวัดภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ และตารางที่ 38 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดแรงจูงใจภายใน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบที่ 19 แสดงโมเดลการวัดภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
 
ตารางท่ี 38 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (ค่าน้ าหนัก 
   องค์ประกอบ ความตรงของตัวแปรสังเกตได้ และสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ 
   ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์) 
 

ตัวแปร 
น้ าหนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธิ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 
Y1 0.73 0.034 21.66 0.67 0.90 
Y2 0.68 0.033 20.46 0.43 0.84 
Y3 0.61 0.033 18.39 0.26 0.73 

 Chi-Square = 0.00, df = 0, p = 1.00000, RMSEA = 0.000, GFI =1.00, AGFI = 1.00  
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 5) ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR Scorecard: HRS) 
 ตัวแปรองค์ประกอบประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ 
ได้แก่ ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRM Strategic Alignment: Y4) ประสิทธิภาพของการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ (HRM Operation Efficiency: Y5) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(HRM Programmed Effectiveness: Y6) ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM 
Accountability: Y7) และคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of Work 
Life : Y8) 
 ผู้วิจัยท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบทั้ง 5 องค์ประกอบของประสิทธิ 
ภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์รวมทั้ง 5 คู่ พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจาก
ศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 ทั้ง 5 คู่มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและสูง 
ระหว่าง 0.751 - 0.847 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย  Bartlett’s test of sphericity ได้ค่า 
Chi-Square = 1628.264, df = 10, p = 0.000 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 แสดงว่า เมทริกซ์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์  
(Identity Matrix) และตัวแปรมีความสัมพันธ์กันมากพอที่จะสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบ
ได้ และค่าดัชนี Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.901 แสดงว่า ตัวแปรมีความเหมาะสมที่จะท าการ
วิเคราะห์องค์ประกอบได้ดี 
 
ตารางท่ี 39 แสดงเมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ 
   ของโมเดลการวัดประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) 
 

ประสิทธิภาพการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ (HRS) 

Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 

 Y4 1.000     
 Y5 0.829** 1.000    
 Y6 0.834** 0.847** 1.000   
 Y7 0.805** 0.751** 0.841** 1.000  
 Y8 0.807** 0.800** 0.815** 0.790** 1.000 
 MEAN 4.198 4.064 4.151 4.273 4.141 
 S.D. 0.730 0.712 0.704 0.752 0.734 
 Bartlett’s test of Sphericity Chi-Square = 1628.264, df = 10, p = 0.000, KMO = 0.901 
 หมายเหตุ ** p < .01 
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  ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square = 2.44, df = 4, p = 0.65617, RMSEA = 0.000, 
GFI =1.00, AGFI = 0.99 แสดงให้เห็นว่าโมเดลการวัดประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) 
มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยของประสิทธิภาพ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 5 คู่พบว่า ตัวแปรมีน้ าหนักความส าคัญในการบ่งชี้ประสิทธิภาพการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมด 5 ตัวแปร ซึ่งเรียงล าดับความส าคัญจากมากไปน้อย คือ ความพร้อม
รับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Y7) ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (Y4) ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ (Y5) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  (Y6) และคุณภาพชีวิต
และความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Y8) ตามล าดับ โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 
0.68, 0.66, 0.65, 0.65 และ 0.64 ตามล าดับ และมีความผันแปรร่วมของตัวบ่งชี้ประสิทธิผลการ
จัดการทรัพยากร มนุษย์ (HRS) ร้อยละ 81, 82, 83, 86 และ 77 ตามล าดับซึ่งแสดงผลการวิเคราะห์
ในภาพประกอบที่ 20 แสดงโมเดลการวัดประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และตารางที่ 40 
แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดแรงจูงใจภายใน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบที่ 20 แสดงโมเดลการวัดภาวะประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
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ตารางท่ี 40 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
   (ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ ความตรงของตัวแปรสังเกตได้ และสัมประสิทธิ์คะแนน 
   องค์ประกอบประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์) 
 

ตัวแปร 
น้ าหนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธิ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 

Y4 0.66 0.032 20.33 0.22 0.82 
Y5 0.65 0.032 20.64 0.41 0.83 
Y6 0.65 0.031 21.36 0.31 0.86 
Y7 0.68 0.034 20.08 0.35 0.81 
Y8 0.64 0.033 19.47 0.17 0.77 

 Chi-Square = 2.44, df = 4, p = 0.65617, RMSEA = 0.000, GFI =1.00, AGFI = 0.99  

 

 6) ผลการปฏิบัติงาน (Performance: PER) 
 ตัวแปรองค์ประกอบผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ประสิทธิผล
ของงาน (Effectiveness of Work: Y9) คุณภาพของงาน (Quality of Work: Y10) และความสามารถ
เกี่ยวกับงาน (Adaptive Performance: Y11) 
 ผู้วิจัยท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบทั้ง 3 องค์ประกอบของผลการ
ปฏิบัติงาน รวมทั้ง 3 คู ่พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้ง 3 คูม่ีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมีค่าระหว่าง 0.839-0.854 ผลการวิเคราะห์
เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlett’s test of sphericity ได้ค่า Chi-Square = 835.459, df = 3, p = 0.000 
ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่า เมทริกซ์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ของตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Matrix) และตัวแปรมีความสัมพันธ์กันมาก
พอที่จะสามารถนาไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ และค่าดัชนี Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.772 
แสดงว่า ตัวแปรมีความเหมาะสมที่จะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบได้ดี 
 
ตารางท่ี 41 แสดงเมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ 
   ของโมเดลการวัดผลการปฏบิัติงาน (PER) 
 

ผลการปฏิบัตงิาน (PER) Y9 Y10 Y11 

 Y9 1.000   
Y10 0.846** 1.000  
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ตารางท่ี 41 (ต่อ) 

ผลการปฏิบัตงิาน (PER) Y9 Y10 Y11 

 Y11 0.839** 0.854** 1.000 
 MEAN 4.245 4.318 4.303 
 S.D. 0.734 0.766 0.742 
 Bartlett’s test of Sphericity Chi-Square = 835.459, df = 3, p = 0.000, KMO = 0.772 
 หมายเหตุ ** p < .01 
 
  ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square = 0.00, df = 0, p = 1.00000, RMSEA = 0.000, 
GFI =1.00, AGFI = 1.00 แสดงให้เห็นว่าโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงาน (PER) มีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยของผลการปฏิบัติงาน ทั้ง 3 คู่ พบว่า 
ตัวแปรมีน้ าหนักความส าคัญในการบ่งชี้ผลการปฏิบัติงานทั้งหมด 3 ตัวแปร ซึ่งเรียงล าดับความส าคัญ 
จากมากไปน้อย คือ คุณภาพของงาน (Y10) ความสามารถเกี่ยวกับงาน (Y11) และประสิทธิผลของ
งาน (Y9) ตามล าดับ โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ  0.71, 0.68 และ 0.67 ตามล าดับและมี
ความผันแปรร่วมของตัวบ่งชี้ผลการปฏิบัติงาน (PER) ร้อยละ 86, 85 และ 83 ตามล าดับซึ่งแสดงผล
การวิเคราะห์ในภาพประกอบที่ 21 แสดงโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงาน และตารางที่ 42 แสดงผล
การตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบที่ 21 แสดงโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงาน 
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ตารางท่ี 42 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงาน (ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ  
   ความตรงของตัวแปรสังเกตได้ และสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบผลการปฏิบัติงาน) 
 

ตัวแปร 
น้ าหนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธิ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 

Y9 0.67 0.033 20.45 0.42 0.83 
Y10 0.71 0.034 21.08 0.49 0.86 
Y11 0.68 0.033 20.79 0.46 0.85 

 Chi-Square = 0.00, df = 0, p = 1.00000, RMSEA = 0.000, GFI =1.00, AGFI = 1.00  

 

 2. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงภายนอก 
 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันส าหรับตัวแปรทั้ง  3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
สภาพแวดล้อมแบบเปิด ความรู้เชิงลึก และแรงจูงใจภายใน เพื่อพิจารณาน้ าหนักองค์ประกอบของ
รายการค าถาม รวมถึงเพื่อเป็นการตรวจสอบและยืนยันว่าตัวบ่งชี้หรือตัวแปรสังเกตได้ใช้วัดเฉพาะ 
ตัวแปรแฝง ตามที่ก าหนดเท่านั้น 
 ผู้วิจัยท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบย่อยทั้ง  10 องค์ประกอบของ
องค์ประกอบสภาพแวดล้อมแบบเปิด ความรู้เชิงลึกและแรงจูงใจภายใน ทั้ง 55 คู ่พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ 
ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้ง 55 คู่ มีความสัมพันธ์
กันในระดับปานกลางและสูง ระหว่าง 0.705-0.909 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlett’s 
test of sphericityได้ค่า Chi-Square = 3812.493, df = 45, p = 0.000 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่า เมทริกซ์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์
เอกลักษณ์ (Identity Matrix) และตัวแปรมีความสัมพันธ์กันมากพอที่จะสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ 
ประกอบได้ และค่าดัชนี Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.958 แสดงว่า ตัวแปรมีความเหมาะสมที่
จะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบได้ดีมาก  
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ตารางท่ี 43 แสดงเมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ 
   ของโมเดลการวัดองค์ประกอบสภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ความรู้เชิงลึก (DEP) และ 
   แรงจูงใจภายใน (INT)  
 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 

X1 1.000          
X2 .770** 1.000         
X3 .817** .759** 1.000        
X4 .818** .742** .849** 1.000       
X5 .744** .724** .726** .705** 1.000      
X6 .743** .718** .736** .720** .776** 1.000     
X7 .802** .780** .809** .765** .826** .856** 1.000    
X8 .736** .716** .743** .718** .768** .807** .819** 1.000   
X9 .775** .746** .814** .767** .778** .790** .848** .846** 1.000  

X10 .766** .765** .795** .771** .787** .799** .864** .829** .909** 1.000 
MEAN 4.227 4.092 4.364 4.345 4.140 4.212 4.248 4.259 4.323 4.413 

S.D. 0.682 0.697 0.653 0.715 0.589 0.624 0.594 0.596 0.617 0.632 
 Bartlett’s test of Sphericity Chi-Square = 3812.493, df = 45, p = 0.000, KMO = 0.958 
 หมายเหตุ ** p < .01 
 
 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square = 34.74, df = 29, p = 0.21319, RMSEA 
= 0.025, GFI = 0.98, AGFI = 0.96 แสดงให้เห็นว่าโมเดลการวัดองค์ประกอบสภาพแวดล้อมแบบ
เปิด ความรู้เชิงลึกและแรงจูงใจภายใน ซึ่งเป็นตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 10 ตัวแปร มีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยของทุกองค์ประกอบมีค่าแตกต่างจาก
ศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าตั้งแต่ 0.705-0.909 ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของ
ตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวซึ่งวัดได้จากค่า R2

 มีค่าตั้งแต่ 0.73-0.91 ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 (1) องค์ประกอบสภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ตัวแปรที่มีน้ าหนักความส าคัญมากที่สุด 
คือ ความไว้วางใจ (X3) การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (X4) ความมีอิสระ (X1) ความท้าทาย (X2) มี
น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ  0.74, 0.74, 0.68, 0.65 และมีความแปรผันร่วมกันกับองค์ 
ประกอบสภาพแวดล้อมแบบเปิด ร้อยละ 81, 78, 82 และ 73 ตามล าดับ  
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 (2) องค์ประกอบความรู้เชิงลึก (DEP) ตัวแปรที่มีน้ าหนักความส าคัญมากที่สุด คือ ทักษะ 
(X7) ประสบการณ์ (X6) ความเชี่ยวชาญ (X5) มีน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.70, 0.67, 
0.61 และมีความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบความรู้เชิงลึก ร้อยละ 91, 79 และ 76 ตามล าดับ  
 (3) องค์ประกอบแรงจูงใจภายใน (INT) ตัวแปรที่มีน้ าหนักความส าคัญมากที่สุด คือ ความ 
ทุ่มเท (X10) ความวิริยะ (X9) ทิศทางและจุดหมาย (X8) มีน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.75, 
0.73, 0.62 และมีความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบแรงจูงใจภายใน ร้อยละ 90, 90 และ 79 ตาม 
ล าดับ  
 ผลการวิเคราะห์สามารถแสดงได้ดังภาพประกอบที่ 22 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
เชิงยืนยันโมเดลการวัดองค์ประกอบสภาพแวดล้อมแบบเปิด ความรู้เชิงลึก และแรงจูงใจภายใน และ 
ตารางที่ 44 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดองค์ประกอบสภาพแวดล้อมแบบเปิด 
ความรู้เชิงลึก และแรงจูงใจภายใน (ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ ความตรงของตัวแปรสังเกตได้ และ
สัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบที่ 22 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดองค์ประกอบ 
   สภาพแวดล้อมแบบเปิด ความรู้เชิงลึก และแรงจูงใจภายใน 
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ตารางท่ี 44 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดสภาพแวดล้อมแบบเปิด ความรู้เชิงลึก 
   และแรงจูงใจภายใน (ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ ความตรงของตัวแปรสังเกตได้ และ 
   สัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ) 
 

ตัวแปร 
น้ าหนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธิ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 

X1 0.68 0.034 20.30 0.33 0.82 
X2 0.65 0.035 18.51 0.21 0.73 
X3 0.74 0.037 20.13 0.23 0.81 
X4 0.74 0.038 19.37 0.18 0.78 
X5 0.61 0.032 19.08 0.19 0.76 
X6 0.67 0.034 19.84 0.21 0.79 
X7 0.70 0.031 22.40 0.55 0.91 
X8 0.62 0.031 19.77 0.20 0.79 
X9 0.73 0.033 22.26 0.43 0.90 

X10 0.75 0.034 22.29 0.42 0.90 
 Chi-Square = 34.74, df = 29, p = 0.21319, RMSEA = 0.025, GFI =0.98, AGFI = 0.96  

 

ตารางท่ี 45 แสดงการปรับโมเดลการวัดองค์ประกอบสภาพแวดล้อมแบบเปิด ความรู้เชิงลึก และ 
    แรงจูงใจภายใน 
 

ค่าดัชน ี เกณฑ์ 
ก่อนปรับ หลังปรับ 

ค่าสถิติ ผลการพิจารณา ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 

2 /df < 2.00 2.146 ไม่ผ่านเกณฑ์ 1.197 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.062 ไม่ผ่านเกณฑ์ 0.025 ผ่านเกณฑ์ 

GFI ≥ 0.95 0.96 ผ่านเกณฑ์ 0.98 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ≥ 0.90 0.93 ผ่านเกณฑ์ 0.96 ผ่านเกณฑ์ 
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 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรองค์ประกอบเชิงยืนยันส าหรับตัวแปรสภาพแวดล้อมแบบเปิด ตัวแปร 
ความรู้เชิงลึก ตัวแปรแรงจูงใจภายใน พบว่า โมเดลการวัดตัวแปรแฝงทั้ง 3 โมเดล มีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืนทั้ง  4 ดัชนีที่ผ่านเกณฑ์การยอมรับ คือ 
ค่าดัชนี χ2/df = 1.197, GFI = 0.98, AGFI = 0.96 และ RMSEA = 0.025 ดังนั้น จึงสรุปได้ว่าโมเดล
แบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้างมีความเหมาะสม กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 3. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงภายใน  
 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันสาหรับตัวแปรทั้ง  3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงาน 
เพื่อพิจารณาน้ าหนักองค์ประกอบของรายการค าถาม รวมถึงเพื่อเป็นการตรวจสอบและยืนยันว่าตัว
บ่งชี้หรือตัวแปรสังเกตได้ใช้วัดเฉพาะตัวแปรแฝงตามที่ก าหนดเท่านั้น 
 ผู้วิจัยท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบย่อยทั้ง  11 องค์ประกอบของ
องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงาน 
ทั้ง 55 คู่ พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 ทั้ง 55 คู่ มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและสูง ระหว่าง 0.714-0.866 ผลการวิเคราะห์
เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlett’s test of sphericity ได้ค่า Chi-Square = 4278.612, df = 55, p = 0.000 
ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่า เมทริกซ์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ของตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Matrix) และตัวแปรมีความสัมพันธ์กันมาก
พอที่จะสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ และค่าดัชนี Kaiser-Mayer- Olkin (KMO) = 0.967 
แสดงว่า ตัวแปรมีความเหมาะสมที่จะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบได้ดีมาก 
 
ตารางท่ี 46 แสดงเมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้  
   ของโมเดลการวัดองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ประสิทธิภาพการจัดการ 
   ทรัพยากรมนุษย์ (HRS) และผลการปฏิบัติงาน (PER) 
 

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 

Y1 1.000           
Y2 .866** 1.000          
Y3 .809** .782** 1.000         
Y4 .773** .774** .760** 1.000        
Y5 .741** .737** .751** .829** 1.000       
Y6 .773** .764** .759** .834** .847** 1.000      
Y7 .750** .729** .731** .805** .751** .841** 1.000     
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ตารางท่ี 46 (ต่อ) 

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 

Y8 .732** .715** .714** .807** .800** .815** .790** 1.000    
Y9 .783** .767** .753** .827** .763** .810** .784** .803** 1.000   

Y10 .820** .789** .786** .835** .810** .836** .818** .814** .846** 1.000  
Y11 .790** .782** .752** .805** .760** .810** .784** .761** .839** .854** 1.000 

MEAN 4.201 4.242 4.137 4.197 4.063 4.150 4.272 4.144 4.245 4.318 4.303 
S.D. 0.573 0.871 0.630 0.657 0.643 0.597 0.646 0.633 0.620 0.583 0.624 

 Bartlett’s test of sphericity = 4278.612, df = 55, p = 0.000, KMO = 0.967 
 หมายเหตุ ** p < .01 
 
 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square = 46.27, df = 39, p = 0.19721, RMSEA 
= 0.025, GFI = 0.97, AGFI = 0.95 แสดงให้เห็นว่าโมเดลการวัดองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 11 
ตัวแปร มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยของทุกองค์ 
ประกอบ มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าตั้งแต่ 0.705 - 0.866 ค่า
สัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวซึ่งวัดได้จากค่า R2

 มีค่าตั้งแต่ 0.78 -0.88 ซึ่งสามารถ
อธิบายได้ดังนี้ 
 (1) องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ตัวแปรที่มีน้ าหนักความส าคัญมากที่สุด คือ 
การก าหนดทิศทางขององค์กร (Y1) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Y2) การควบคุม และประเมินกลยุทธ์ 
(Y3) มีน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.71, 0.66, 0.63 และมีความแปรผันร่วมกันกับองค์ 
ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ร้อยละ 83, 97 และ 78 ตามล าดับ  
 (2) องค์ประกอบประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ตัวแปที่มีน้ าหนักความ 
ส าคัญมากที่สุด คือ ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (Y4) ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ (Y7) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Y6) คุณภาพชีวิตและความสมดุล ระหว่าง 
ชีวิตกับการท างาน (Y8) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Y5) มีน้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐานเท่ากับ 0.67, 0.67, 0.65, 0.65, 0.64 และมีความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบ ประสิทธิ 
ภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ร้อยละ 83, 80, 86, 78 และ 81ตามล าดับ  
 (3) องค์ประกอบผลการปฏิบัติงาน (PER) ตัวแปรที่มีน้ าหนักความส าคัญมากที่สุด คือ 
คุณภาพของงาน (Y10) ประสิทธิผลของงาน (Y9) ความสามารถเกี่ยวกับงาน (Y11) มีน้ าหนักองค์ 
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ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.72, 0.67, 0.67 และมีความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบผลการปฏิบัติ 
งาน ร้อยละ 88, 97 และ 96 ตามล าดับ  
 ผลการวิเคราะห์สามารถแสดงได้ดังภาพประกอบที่ 23 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
เชิงยืนยันโมเดลการวัดองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์
และผลการปฏิบัติงาน และตารางที่ 47 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดองค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงาน (ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ ความตรงของตัวแปรสังเกตได้ และสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ) 
. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบที่ 23 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดองค์ประกอบภาวะผู้น า  
   เชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน 
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ตารางท่ี 47 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
   ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏบิัติงาน (ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ  
   ความตรงของตัวแปรสังเกตได้ และสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ) 
 

ตัวแปร 
น้ าหนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธิ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 

Y1 0.71 0.035 20.44 0.32 0.83 
Y2 0.66 0.034 19.54 0.23 0.79 
Y3 0.63 0.032 19.42 0.31 0.78 
Y4 0.67 0.032 20.76 0.21 0.83 
Y5 0.64 0.032 20.26 0.26 0.81 
Y6 0.65 0.031 21.41 0.27 0.86 
Y7 0.67 0.034 20.06 0.24 0.80 
Y8 0.65 0.033 19.69 0.16 0.78 
Y9 0.67 0.032 20.58 0.24 0.83 

Y10 0.72 0.033 21.79 0.34 0.88 
Y11 0.67 0.033 20.58 0.23 0.83 

 Chi-Square = 0.01, df = 1, p = 0.91548, RMSEA = 0.000, GFI =1.00, AGFI = 1.00  

 

ตารางท่ี 48 แสดงการปรับโมเดลการวัดองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการ 
   ทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน 
 

ค่าดัชน ี เกณฑ์ 
ก่อนปรับ หลังปรับ 

ค่าสถิติ ผลการพิจารณา ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 

2 /df < 2.00 1.666 ผ่านเกณฑ์ 1.186 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.047 ผ่านเกณฑ์ 0.025 ผ่านเกณฑ์ 

GFI ≥ 0.95 0.96 ผ่านเกณฑ์ 0.97 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ≥ 0.90 0.94 ผ่านเกณฑ์ 0.95 ผ่านเกณฑ์ 

 

 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรองค์ประกอบเชิงยืนยันส าหรับตัวแปรภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ตัวแปร 
ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และตัวแปรผลการปฏิบัติงาน พบว่า โมเดลการวัดตัวแปร
แฝง ทั้ง 3 โมเดล มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืนทั้ง  
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4 ดัชนี ที่ผ่านเกณฑ์การยอมรับ คือ ค่าดัชนี χ2/df = 1.666, GFI = 0.98, AGFI = 0.96 และ RMSEA 
= 0.047 แต่ค่า P-value = 0.00469 ดังนั้นจึงด าเนินการปรับโมเดลเพื่อให้ค่า P-value  > 0.05 (Diaman 
topoulos & Siguaw, 2000) ภายหลังการปรับโมเดล ค่าดัชนีความกลมกลืนทั้ง 4 ดัชนีที่ผ่านเกณฑ์
การยอมรับ คือ ค่าดัชนี χ2/df = 1.186, GFI = 0.97, AGFI = 0.95 และ RMSEA = 0.025 และ P-value  
> 0.05 ( p=0.19721) จึงสรุปได้ว่าโมเดลแบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้างมีความเหมาะสมกลมกลืน 
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 4. ผลการวิเคราะห์ความเท่ียงของตัวแปรแฝง (Construct Reliability: c) และค่าเฉลี่ย 

ความแปรปรวนท่ีสกัดได้ (Average Variance Extracted: v )  
 ผู้วิจัยท าการตรวจสอบความเที่ยงของตัวแปรแฝง (Construct Reliability: c) และค่าเฉลี่ย 
ความแปรปรวนที่สกัดได้ (Average Variance Extracted: v) โดยค่าความเที่ยงของตัวแปรแฝง 
(Construct Reliability: c) ควรมีค่ามากกว่า 0.60 และค่าเฉลี่ยของการผันแปรที่ถูกสกัดได้ (Average 
Variance Extracted: v) ซึ่งเป็นค่าเฉลี่ยความแปรปรวนของตัวแปรแฝงที่อธิบายได้ด้วยตัวแปร
สังเกตได้ ซึ่งมีค่าเทียบเท่ากับค่าไอเกน (Eigen values) ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ ควร
มีค่ามากกว่า 0.50 (Diamantopoulos & Siguaw, 2000)  
 จึงสรุปว่า การผันแปรในตัวชี้วัดส่วนใหญ่เกิดขึ้นจากตัวแปรสร้างมากกว่าเป็นข้อผิดพลาด 
ของมาตรวัด ซึ่งแสดงว่าตัวแปรแฝงมีความเที่ยง ซึ่งสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ได้ดังตารางที่ 49 
ความเที่ยงของตัวแปรแฝงและค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ (Construct Reliability: c & Average 
Variance Extracted: v) 
 
ตารางท่ี 49 แสดงความเที่ยงของตัวแปรแฝงและค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ (Construct  
   Reliability: c & Average Variance Extracted: v) 
 

ตัวแปรแฝง ความเท่ียงตัวแปรแฝง (c) 
ความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้

ด้วยองค์ประกอบ (v) 

OPE 0.935 0.784 
DEP 0.931 0.819 
INT 0.949 0.863 
STR 0.922 0.799 
HRS 0.812 0.780 
PER 0.943 0.846 
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 จากตารางที่ 49 แสดงให้เห็นว่าความเที่ยงของตัวแปรแฝงทุกตัวมีค่าสูง  โดยมีค่า c อยู่
ระหว่าง 0.812-0.949 ซึ่งมากกว่า 0.60 และค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ด้วยองค์ประกอบมีค่า 
v อยู่ระหว่าง 0.780-0.863 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า จากการประเมินโมเดลมาตรวัดได้หลักฐานที่
ชัดเจนว่า การนิยามปฏิบัติการตัวแปรแฝงทั้งหมดถูกต้องและเชื่อถือได้ 
 5. ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐาน  
 ผู้วิจัยได้ท าวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมแบบเปิด ความรู้เชิ งลึก 
แรงจูงใจภายใน ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงาน 
ด้วยวิธีการ Maximum Liklihood ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป LISREL 8.53 เพื่อท าการเปรียบเทียบถึง
ความกลมกลืนระหว่างโมเดลที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์  โดยเกณฑ์ในการตรวจสอบความ
สอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ผู้วิจัยพิจารณาจากค่าสถิติ ซึ่งประกอบด้วย 
ดัชนีค่า Chi-Square, χ2

 /df, CFI, GFI, AGFI, RMSEA และSRMR ซึ่งผลการวิเคราะห์โมเดลคร้ังแรก 
พบว่า ค่าดัชนีความกลมกลืนยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่เป็นไปตามเกณฑ์ที่
ก าหนดไว้ โดยพิจารณาจากค่า χ2

 = 390.88, df = 180, p-value = 0.000, CFI = 0.99, GFI = 0.89, 
AGFI = 0.86, RMSEA = 0.062 และSRMR= 0.025 ซึ่งผู้วิจัยได้น าเสนอดังภาพประกอบที่ 24 แสดง
การวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลโดยรวม และตารางที่ 50 แสดงการวิเคราะห์ 
ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลโดยรวม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบที่ 24 แสดงการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลโดยรวม 
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ตารางท่ี 50 แสดงการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลโดยรวม 

ค่าดัชนี เกณฑ์ ค่าดัชนีท่ีวัดได้ ผลการพิจารณา 

2 /df < 2.00 2.17 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
CFI  ≥ 0.95 0.99 ผ่านเกณฑ์ 
GFI  ≥ 0.95 0.89 ไม่ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ≥ 0.90 0.86 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05  0.062 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
SRMR < 0.05 0.025 ผ่านเกณฑ์ 

 

 จากตารางที่ 50 แสดงให้เห็นว่าโมเดลความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมแบบเปิดความรู้ 
เชิงลึก แรงจูงใจภายใน ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการ
ปฏิบัติงาน ที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นมาจากแนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องยังไม่มีความสอดคล้องกลมกลืน 
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถิติที่ค านวณได้ คือ ค่า 2 = 390.88, df =180, p-value = 
0.000, CFI = 0.99, GFI = 0.89, AGFI = 0.86, RMSEA = 0.062 และ  SRMR= 0.025 ซึ่งค่าสถิติที่
ส าคัญบางตัว ยังไม่ผ่านเกณฑ์ตามที่ก าหนดไว้ (Joreskog & Sorbom, 1996)  
 ผู้วิจัยจึงด าเนินการปรับโมเดล (Model Modification) โดยพิจารณาจากค าแนะน าในการ
ปรับพารามิเตอร์ในโมเดลด้วยค่าดัชนีปรับโมเดล  (Model Modification Indices: MI) จากนั้นปรับ
พารามิเตอร์โดยยินยอมให้ผ่อนคลายข้อตกลงเบื้องต้นให้ค่าความคลาดเคลื่อนสัมพันธ์กันได้  จน 
กระทั่ง ค่าดัชนีความกลมกลืนมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยรายละเอียดของการปรับ 
แก้โมเดล เพื่อให้มีความสอดคล้องกลมกลืน (Model fit) กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้วิจัยน าเสนอผลได้
ดังตารางที ่51 แสดงรายละเอียดการปรับโมเดลให้มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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ตารางท่ี 51 แสดงรายละเอียดการปรับโมเดลให้มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

ครั้งท่ี 
คู่ความสัมพันธ์ของ 

ค่าความคลาดเคลื่อนที่ท าการปรับ 


2 df P-value RMSEA 

1 Y2 กับ Y1 348.84 179 0.00000 0.058 
2 X10 กับ X9 334.06 178 0.00000 0.056 
3 X4 กับ X3 319.39 177 0.00000 0.053 
4 Y7 กับ Y5 303.13 176 0.00000 0.051 
5 X8 กับ X6 293.46 175 0.00000 0.049 
6 X4 กับ X1 284.88 174 0.00000 0.048 
7 X5 กับ Y4 283.88 173 0.00000 0.048 
8 X1 กับ Y5 280.80 172 0.00000 0.048 
9 X3 กับ Y5 272.41 171 0.00000 0.046 

10 X8 กับ Y10 266.40 170 0.00000 0.045 
11 X9 กับ X3 259.73 169 0.00000 0.044 
12 X10 กับ Y2 254.14 168 0.00001 0.043 
13 X8 กับ Y4 252.30 167 0.00001 0.043 
14 Y9 กับ Y4  247.37 166 0.00002 0.041 
15 X5 กับ Y9 244.16 165 0.00002 0.042 
16 X7 กับ Y9 233.32 164 0.00009 0.039 
17 X8 กับ Y8 232.20 163 0.00010 0.039 
18 X4 กับ Y3 226.93 162 0.00022 0.038 
19 X4 กับ Y6 226.13 161 0.00019 0.038 

20 X8 กับ Y7 220.61 160 0.00041 0.037 

21 X9 กับ Y11 217.27 159 0.00048 0.037 
22 X4 กับ Y9 211.23 158 0.00077 0.036 
23 Y9 กับ Y8 203.66 157 0.00202 0.034 
24 Y11 กับ Y9 202.64 156 0.00223 0.034 
25 X10 กับ X7 199.16 155 0.00373 0.033 
26 X10 กับ X4 197.25 154 0.00397 0.033 
27 X7 กับ X6 193.48 153 0.00524 0.032 
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ตารางท่ี 51 (ต่อ) 

ครั้งท่ี 
คู่ความสัมพันธ์ของ 

ค่าความคลาดเคลื่อนที่ท าการปรับ 


2 df P-value RMSEA 

28 X9 กับ Y9 190.97 152 0.00643 0.032 
29 X4 กับ Y5 182.16 151 0.02496 0.028 
30   Y3 กับ Y1 179.91 150 0.02692 0.028 
31 X5 กับ Y2 176.04 149 0.04192 0.026 
32 X5 กับ Y11 175.75 148 0.03671 0.027 
33 X1 กับ Y10 174.86 147 0.03726 0.027 
34 X1 กับ Y1 173.29 146 0.04375 0.026 
35 X5 กับ X3 170.71 145 0.05001 0.026 
36 X7 กับ Y1 168.93 144 0.05297 0.025 
37 X10 กับ X2 166.36 143 0.06280 0.025 
38 X7 กับ Y11 157.56 142 0.13537 0.021 
39 X5 กับ Y10 155.80 141 0.14515 0.020 
40 X6 กับ Y6 155.62 140 0.13456 0.021 
41 X7 กับ Y10 154.17 139 0.13614 0.021 
42 X7 กับ Y3 152.88 138 0.14156 0.021 
43 X7 กับ Y5 149.95 137 0.16688 0.020 
44 X7 กับ Y7 148.94 136 0.16479 0.020 
45 X6 กับ Y7 147.27 135 0.17529 0.019 
46 X5 กับ Y6 141.94 134 0.23885 0.017 
47 X4 กับ Y11 138.93 133 0.28345 0.015 
48 X4 กับ Y4 134.14 132 0.36026 0.011 
49 X1 กับ Y11 130.85 131 0.40136 0.009 
50 X1 กับ Y6 129.81 130 0.41257 0.008 
51 X3 กับ Y3 125.99 129 0.48039 0.002 
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 จากตารางที่ 51 พบว่าในการปรับแก้โมเดลคร้ังที่ 1 ระหว่าง Y2 และ Y1 ที่มีความสัมพันธ์ 
กัน พบว่า มีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีขึ้น คือ 2 ลดลงจาก 390.88 เป็น 348.84 และค่า RMSEA 
ก็ลดลงเช่นเดียวกันจาก 0.062 เป็น 0.058 แสดงให้เห็นว่าการปรับแก้โมเดลเพื่อให้มีความสอดคล้อง 
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยวิธีการดังกล่าวได้ผลค่อนข้างดี  และไม่เป็นการแก้ไขแนวคิด
และทฤษฏีที่ใช้ในการวิจัยด้วย เพราะเป็นการปรับที่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของตัวแปรเชิง
ประจักษ์ ไม่ได้เปลี่ยนทิศทางความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในแบบจ าลอง โดยผลการวิเคราะห์ค่า
ดัชนีความกลมกลืนของโมเดลโดยรวม หลังจากที่ผู้วิจัยได้ด าเนินการปรับโมเดลท าให้สามารถน า 
เสนอผลการวิเคราะห์ได้ดังตารางที่ 52 แสดงการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของ
โมเดลโดยรวมหลังจากการปรับแก้โมเดล เพื่อให้มีความสอดคล้องกลมกลืน (Model Fit) กับข้อมูล
เชิงประจักษ์ และภาพประกอบที่ 25 แสดงการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล
โดยรวมหลังจากการปรับแก้โมเดล 
 
ตารางท่ี 52 แสดงการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลโดยรวมหลังจากการ 

   ปรับแก้โมเดล 
 

ค่าดัชนี เกณฑ์ ค่าดัชนีท่ีวัดได้ ผลการพิจารณา 

2 /df (129.12/129)  < 2.00 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
CFI  ≥ 0.95 1.00  ผ่านเกณฑ์ 
GFI  ≥ 0.95 0.96 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ≥ 0.90 0.93 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05  0.002  ผ่านเกณฑ์ 
SRMR < 0.05 0.013 ผ่านเกณฑ์ 

 

 จากตารางที่ 52 เมื่อพิจารณาค่าดัชนีความกลมกลืนของโมเดล พบว่า โมเดลมีความสอด 
คล้องกลมกลืน กับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืนทั้ง 6 ดัชนีที่ผ่านเกณฑ์การยอมรับ 
คือค่าดัชนี 2/df = 1.00, CFI = 1.00, GFI = 0.96, AGFI = 0.93, RMSEA = 0.002 และ SRMR = 0.013 
ดังนั้น จึงสรุปได้ว่าโมเดลแบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้างมีความเหมาะสม กลมกลืน กับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ ซึ่งสามารถอธิบายได้ ดังนี ้
 (1) ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ 2/df มีค่าเท่ากับ 1.00 แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืน 
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ เน่ืองจากค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์มีค่าน้อยกว่า 2.00  
 (2) ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (Comparative Fit Index: CFI) มีค่าเท่า 
กับ 1.00 แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ เน่ืองจากค่า CFI มีค่า 0.90 ขึ้นไป  
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 (3) ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมบูรณ์ (Absolute Fit Index) ซึ่งผู้วิจัยพิจารณา
ค่า 2 ดัชนี คือ ดัชนีวัดความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) มีค่าเท่ากับ 0.96 และดัชนีวัดความ 
กลมกลืนที่ปรับแก้ไขแล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.93 แสดงว่า โมเดล 
มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เน่ืองจากค่า GFI และค่า AGFI มีค่าระหว่าง 0 ถึง 1 
และค่า GFI และค่า AGFI ที่ยอมรับได้มีค่ามากกว่า 0.90  
 (4) ดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (Root Mean 
Square Error of Approximation: RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0.002 หมายถึง โมเดลมีความสอดคล้องกลม 
กลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เน่ืองจากค่า RMSEA มีค่าน้อยกว่า 0.05  
 (5) ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนในรูปความคลาดเคลื่อน โดยดัชนีที่ผู้วิจัยน ามาใช้ใน 
การพิจารณา คือ รากที่สองของค่าเฉลี่ยกาลังสองของส่วนเหลือมาตรฐาน (Standardized Root Mean 
Square Residual: SRMR) มีค่าเท่ากับ 0.013 แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง 
ประจักษ์ เน่ืองจากมีค่าน้อยกว่า 0.05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบที่ 25 แสดงการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลโดยรวม 
   หลังจากการปรับแก้โมเดล 
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ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์เส้นทาง  
  1. ผลการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุ  ของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงาน 
  ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงาน เพื่อท าการตอบค าถามการวิจัยและ
สมมติฐานการวิจัย โดยผู้วิจัยน าเสนอผลของอิทธิพลทางตรง (Direct Effects: DE) อิทธิพลทางอ้อม 
(Indirect Effects: IE) และอิทธิพลรวม (Total Effects: TE) ซึ่งสามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์ได้
ดังนี ้
  จากการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น า 
เชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงาน (อิทธิพลทางตรง อิทธิพล
ทางอ้อม และอิทธิพลรวม) ตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า โมเดลดังกล่าว มีความสอด 
คล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังภาพประกอบที่ 26 แสดงการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดล 
ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงาน และตาราง 
ที่ 53 แสดงการวิเคราะห์อิทธิพลตัวแปรในโมเดล ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ประสิทธิผล การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน (อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม 
และอิทธิพลรวม) 
 
ตารางท่ี 53 แสดงการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 
    ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงาน 
 

เหตุ 
ผล 

OPE DEP INT STR HRS 
TE IE DE TE IE DE TE IE DE TE IE DE TE IE DE 

STR 0.20** - 0.20** 0.11** - 0.11** 0.65** - 0.65** - - - - - - 
 (0.11) - (0.11) (0.21) - (0.21) (0.18) - (0.18) - - - - - - 

HRS 0.19** 0.19** - 0.10** 0.10** - 0.62** 0.62** - 0.96** - 0.96** - - - 
 (0.11) (0.11) - (0.20) (0.20) - (0.17) (0.17) - (0.04) - (0.04) - - - 

PER 0.20** 0.20** - 0.11** 0.11** - 0.64** 0.64** - 0.98** 0.37** 0.61** 0.39** - 0.39** 
 (0.11) (0.11) - (0.21) (0.21) - (0.18) (0.18) - (0.04) (0.08) (0.04) (0.08) - (0.08) 

 2 = 129.12, df = 129, P = 0.48039, GFI = 0.96, AGFI = 0.93, RMR = 0.013 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10        
ความเที่ยง 0.80 0.74 0.81 0.74 0.78 0.77 0.88 0.81 0.87 0.85        
ตัวแปร Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11       

ความเที่ยง 0.81 0.77 0.75 0.83 0.81 0.86 0.80 0.78 0.80 0.88 0.82       
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ตารางท่ี 53 (ต่อ) 

เหตุ 
ผล 

OPE DEP INT STR HRS 
TE IE DE TE IE DE TE IE DE TE IE DE TE IE DE 

สมการโครงสร้างของตัวแปร    STR HRS PER  
R2        0.94 0.83 0.90  
เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรแฝง  
ตัวแปรแฝง  STR  HRS  PER  OPE  DEP  INT 

STR  1.00           
HRS  0.94  1.00         
PER  0.98  0.96  1.00       
OPE  0.93  0.88  0.91  1.00     
DEP  0.95  0.90  0.93  0.95  1.00   
INT  0.97  0.91  0.94  0.93  0.97  1.00 

หมายเหตุ ** p < .01  
 
  จากตารางที่ 53 แสดงการทดสอบความสอดคล้องของโมเดลแบบจ าลองความสัมพันธ์ของ
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบัน
การอาชีวศึกษา ตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ได้แก่ ค่าไคว์-สแควร์ (2) มีค่าเท่ากับ 129.12 องศาอิสระเท่ากับ 129 ค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากับ 
0.48039 นั่นคือ ค่าไคว์-สแควร์ แตกต่างจากศูนย์อย่างไม่มีนัยส าคัญ แสดงว่ายอมรับสมมติฐานที่ว่า 
โมเดลแบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา ที่พัฒนาขึ้นสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ 0.96 ค่าดัชนี
วัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.93 ซึ่งมีค่าเข้าใกล้ 1 และค่าดัชนีรากก าลังสอง 
เฉลี่ยของส่วนที่เหลือ (RMR) มีค่าเท่ากับ 0.013 ซึ่งเข้าใกล้ศูนย์ โดยรายละเอียดดังกล่าวผู้วิจัยได้
กล่าวไว้แล้วอย่างละเอียดในส่วนของผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความกลมกลืนของโมเดลแบบจ าลอง
ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติ 
งานของสถาบันการอาชีวศึกษา ข้างต้น 
  เมื่อพิจารณาค่าความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ตัวแปรสังเกตได้มีค่าความเที่ยงอยู่
ระหว่าง 0.74-0.88 โดยตัวแปรที่มีความเที่ยงสูงสุด คือ ทักษะ (X7) มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.88 ซึ่ง
เท่ากับ คุณภาพของงาน (Y10) รองลงมาคือ ความวิริยะ (X9) มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.87 และประสิทธิผล 
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Y6) มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.86 ความทุ่มเท (X10) มีค่าความเที่ยง
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เท่ากับ 0.85 ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (Y4) มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.83 ความสามารถเกี่ยวกับงาน 
(Y11) มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.82 ความไว้วางใจ (X3) ทิศทางและจุดหมาย (X8) การก าหนดทิศทาง
ขององค์กร (Y1) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Y5) ซึ่งตัวแปรทั้ง 4 มีค่าความเที่ยง
เท่ากัน คือ 0.81 ความมีอิสระ (X1) ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Y7) ประสิทธิผล 
ของงาน (Y9) ซึ่งตัวแปรทั้ง 3 มีค่าความเที่ยงเท่ากัน คือ 0.80 ความเชี่ยวชาญ (X5) คุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Y8) ซึ่งตัวแปรทั้ง 2 มีค่าความเที่ยงเท่ากัน คือ 0.78 ประสบ 
การณ์ (X6) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Y2) ซึ่งตัวแปรทั้ง 2 มีค่าความเที่ยงเท่ากัน คือ 0.77 และ การ
ควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (Y3) มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.75 ส่วนตัวแปรที่มีความเที่ยงต่ าสุด คือ 
ความท้าทาย (X2) และการสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (X4) ที่มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.74 ทั้ง 2 ตัวแปร 
  ส าหรับค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของสมการโครงสร้างตัวแปรแฝงภายใน พบว่า 
ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีค่าเท่ากับ 0.94 หรือตัวแปรในโมเดล
สามารถอธิบายความแปรปรวนของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์  (STR) ได้ร้อยละ 94 ค่าสัมประสิทธิ์การ
พยากรณ์ (R2) ของประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีค่าเท่ากับ 0.83 หรือตัวแปรในโมเดล
สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ได้ร้อยละ 83 
และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของผลการปฏิบัติงาน (PER) มีค่าเท่ากับ 0.90 หรือตัวแปรใน
โมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงาน (PER) ได้ร้อยละ 90 
  เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
แฝงมีค่าอยู่ระหว่าง 0.88-0.98 โดยตัวแปรทุกคู่ มีความสัมพันธ์แบบทิศทางเดียวกัน คือ มีค่าความ 
สัมพันธ์เป็นบวก โดยตัวแปรแฝงที่มีความสัมพันธ์กันสูง (r > 0.8) ทุกคู่ โดยตัวแปรแฝงที่มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากที่สุดซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.98 (r = 0.98) คือ ภาวะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) กับผลการปฏิบัติงาน (PER) รองลงมาคือ ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) กับ
แรงจูงใจภายใน (INT) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.97 (r = 0.97) ความรู้เชิงลึก (DEP) กับ
แรงจูงใจภายใน (INT) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.97 (r = 0.97) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
(HRS) กับผลการปฏิบัติงาน (PER) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.96 (r = 0.96) ภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ (STR) กับความรู้เชิงลึก (DEP) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.95 (r = 0.95) สภาพ 
แวดล้อมแบบเปิด (OPE) กับความรู้เชิงลึก (DEP) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.95 (r = 0.95) 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) กับประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) มีค่าสัมประสิทธิ์สห 
สัมพันธ์เท่ากับ 0.94 (r = 0.94) ผลการปฏิบัติงาน (PER) กับแรงจูงใจภายใน (INT) มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.94 (r = 0.94) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) กับสภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.93 (r = 0.93) ผลการปฏิบัติงาน (PER) กับความรู้เชิงลึก (DEP) มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.93 (r = 0.93) สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) กับแรงจูงใจภายใน 
(INT) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.93 (r = 0.93) ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์
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(HRS) กับแรงจูงใจภายใน (INT) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.91 (r = 0.91) ผลการปฏิบัติ 
งาน (PER) กับสภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0.91 (r = 0.91) 
ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) กับความรู้เชิงลึก (DEP) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ 0.90 (r = 0.90) และประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) กับสภาพแวดล้อมแบบ
เปิด (OPE) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.88 (r = 0.88) 
  เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม พบว่า ผลการปฏิบัติงาน (PER) ได้รับอิทธิพล
ทางตรงจาก ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.61 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพล
ที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) โดยมีขนาด
อิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.39 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนี้ ผลการ
ปฏิบัติงาน (PER) ยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจาก สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ความรู้เชิงลึก (DEP) 
แรงจูงใจภายใน (INT) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.20, 0.11 และ 0.64 ตามล าดับ ซึ่งเป็นค่าอิทธิพล
ที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ได้รับอิทธิพล 
ทางตรงจากภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.96 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพล
ที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนี้ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ยังได้ 
รับอิทธิพลทางอ้อมจาก สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ความรู้เชิงลึก (DEP) แรงจูงใจภายใน (INT) 
โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.19, 0.10 และ 0.62 ตามล าดับ ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 และภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ได้รับอิทธิพลทางตรงจาก สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) 
ความรู้เชิงลึก (DEP) แรงจูงใจภายใน (INT) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.20, 0.10 และ 0.64 ตามล าดับ 
ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมที่ส่งผลต่อตัวแปรดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุป
ได้ดังนี ้
  (1) สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) 
โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.20 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 
  (2) ความรู้เชิงลึก (DEP) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) โดยมี
ขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.10 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 
  (3) แรงจูงใจภายใน (INT) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) โดย
มีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.64 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 
  (4) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ (HRS) โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.96 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทาง
สถิต ที่ระดับ .01 
  (5) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (PER) โดย
มีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.61 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 
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  (6) ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงาน (PER) โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.39 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 นอกจากนี้ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจาก 
สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ความรู้เชิงลึก (DEP) แรงจูงใจภายใน (INT) โดยมีขนาดอิทธิพล เท่ากับ 
0.19, 0.10 และ 0.62 ตามล าดับ ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  (7) ผลการปฏิบัติงาน (PER) ได้รับอิทธิพลทางตรงเชิงบวกจากภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) 
โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.61 และประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) 0.39 ซึ่ง
เป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 นอกจากนี้ ผลการปฏิบัติงาน (PER) ยังได้รับอิทธิพล
ทางอ้อมจาก สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ความรู้เชิงลึก (DEP) แรงจูงใจภายใน (INT) โดยมีขนาด
อิทธิพลเท่ากับ 0.20, 0.11 และ 0.64 ตามล าดับ ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
และยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจาก ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ผ่านประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ (HRS) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.37 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบที่ 26 แสดงผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่าง 
   ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ ์ประสิทธภิาพการจัดการทรัพยากรมนษุย์และผลการปฏิบัติงาน  
   ของสถาบันการอาชีวศึกษา 
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 2. ผลการวิเคราะห์ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้  
 ผู้วิจัยวิเคราะห์ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ เพื่อพิจารณาถึงองค์ประกอบ
ร่วมที่สามารถอธิบายถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ ซึ่งผลการวิเคราะห์สามารถแสดงได้ 
ดังตารางที ่54 แสดงค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ 
 
ตารางท่ี 54 แสดงค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ 

องค์ปรกอบ/ตัวแปร 
น้ าหนักองค์ประกอบ สัมประสิทธิ์คะแนน

องค์ประกอบ b B SE t R2 

OPE       
X1 0.67** 0.90 0.033 20.08 0.80 0.29 
X2 0.65** 0.86 0.035 18.65 0.74 0.20 
X3 0.73** 0.90 0.036 20.05 0.81 0.26 
X4 0.71** 0.86 0.038 18.55 0.74 0.11 

DEP       
X5 0.61** 0.88 0.031 19.51 0.78 0.26 
X6 0.66** 0.88 0.034 19.38 0.77 0.13 
X7 0.68** 0.94 0.031 21.91 0.88 0.14 

INT       
X8 0.63** 0.90 0.031 20.31 0.81 0.23 
X9 0.71** 0.93 0.033 21.41 0.87 0.25 

X10 0.73** 0.92 0.035 21.08 0.85 0.20 
STR       
Y1 0.70** 0.90 - - 0.81 0.12 
Y2 0.65** 0.88 0.023 29.19 0.77 0.12 
Y3 0.61** 0.87 0.026 24.09 0.75 0.16 

HRS       
Y4 0.66** 0.91 - - 0.83 0.20 
Y5 0.64** 0.90 0.025 25.68 0.81 0.29 
Y6 0.65** 0.93 0.023 28.27 0.86 0.27 
Y7 0.67** 0.90 0.027 25.36 0.80 0.26 
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ตารางท่ี 54 (ต่อ) 

องค์ปรกอบ/ตัวแปร 
น้ าหนักองค์ประกอบ สัมประสิทธิ์คะแนน

องค์ประกอบ b B SE t R2 

Y8 0.65** 0.88 0.027 24.59 0.78 0.14 
PER       
Y9 0.66** 0.90 - - 0.80 0.15 

Y10 0.72** 0.94 0.026 27.81 0.88 0.30 
Y11 0.67** 0.90 0.025 26.93 0.82 0.19 

หมายเหตุ ** p < .01 
 
 

 จากตารางที่ 54 ผลการวิเคราะห์ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า มีค่า
เป็นบวกทั้งหมด มีขนาดตั้งแต่ 0.61 ถึง 0.73 และแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 ทุกตัว โดยตัวแปรสังเกตได้ที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุด คือ องค์ประกอบแรงจูงใจภาย 
ใน (INT) ได้แก่ ความทุ่มเท (X10) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.73 ส่วนตัวแปรสังเกตได้ที่มีน้ า 
หนัก องค์ประกอบน้อยที่สุด คือ องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ได้แก่ การก าหนดทิศทาง
ขององค์กร (Y1) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.61 ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้
ทุกค่า (R2) ซึ่งบอกค่าความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสังเกตได้ภายนอก  (X1 ถึง X10) มีค่าตั้งแต่ 
0.74-0.88 และตัวแปรสังเกตได้ภายใน (Y1 ถึง Y11) มีค่าตั้งแต่ 0.75-0.88 เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐาน (B) เป็นรายองค์ประกอบ พบว่า 
 (1) องค์ประกอบสภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ตัวแปรที่มีน้ าหนักความส าคัญมากที่สุด 
คือ ความไว้วางใจ (X3) รองลงมา คือ การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (X4) ความมีอิสระ (X1) ความ
ท้าทาย (X2) มีน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.73, 0.71, 0.67, 0.65 และมีความแปรผันร่วม 
กันกับองค์ประกอบสภาพแวดล้อมแบบเปิด ร้อยละ 81, 74, 80 และ 0.74 ตามล าดับ  
 (2) องค์ประกอบความรู้เชิงลึก (DEP) ตัวแปรที่มีน้ าหนักความส าคัญมากที่สุด คือ ทักษะ 
(X7) รองลงมา คือ ประสบการณ์ (X6) ความเชี่ยวชาญ (X5) มีน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 
0.68, 0.66, 0.61 และมีความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบความรู้เชิงลึก ร้อยละ 88, 0.77 และ 0.78 
ตามล าดับ  
 (3) องค์ประกอบแรงจูงใจภายใน (INT) ตัวแปรที่มีน้ าหนักความส าคัญมากที่สุด คือ ความ 
ทุ่มเท (X10) รองลงมา คือ ความวิริยะ (X9) ทิศทางและจุดหมาย (X8) มีน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน 
เท่ากับ 0.73, 0.71, 0.63 และมีความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบแรงจูงใจภายใน ร้อยละ 85, 87 
และ 81 ตามล าดับ  
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 (4) องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ตัวแปรที่มีน้ าหนักความส าคัญมากที่สุด 
คือ การก าหนดทิศทางขององค์กร (Y1) รองลงมา คือ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Y2) การควบคุมและ
ประเมินกลยุทธ์ (Y3) มีน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.70, 0.65, 0.61 และมีความแปรผัน
ร่วมกันกับ องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ร้อยละ 81, 77 และ 75 ตามล าดับ  
 (5) องค์ประกอบประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ตัวแปรที่มีน้ าหนักความ 
ส าคัญมากที่สุด คือ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  (Y7) รองลงมา คือ ความ
สอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (Y4) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  (Y6) คุณภาพชีวิต และ
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Y8) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Y5) มี
น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.67, 0.66, 0.65, 0.65, 0.64 และมีความแปรผันร่วมกันกับ
องค์ประกอบประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ร้อยละ 80, 83, 86, 78 และ 81 ตามล าดับ  
 (6) องค์ประกอบผลการปฏิบัติงาน (PER) ตัวแปรที่มีน้ าหนักความส าคัญมากที่สุด คือ 
คุณภาพของงาน (Y10) รองลงมา คือ ความสามารถเกี่ยวกับงาน (Y11) ประสิทธิผลของงาน (Y9) มี
น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.72, 0.67, 0.66 และมีความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบ
ผลการปฏิบัติงาน ร้อยละ 88, 82 และ 80 ตามล าดับ  
 
ตอนท่ี 6 ผลการวิเคราะห์เพื่อตอบสมมติฐานการวิจัย  
 ผลการวิเคราะห์ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสามารถน าเสนอผลการวิจัยเพื่อตอบค าถามการวิจัย
และสมมติฐานการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังน้ี  
 จากค าถามการวิจัย “ปัจจัยอะไรบ้างที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ของสถาบันการ
อาชีวศึกษา” ผู้วิจัยได้ท าการก าหนดสมมติฐานเพื่อตอบค าถามการวิจัยดังกล่าวข้างต้น ดังนี ้
 สมมติฐานข้อท่ี 1: สภาพแวดลอ้มแบบเปดิมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความมีอิสระ (X1) ความท้าทาย (X2) ความไว้วางใจ (X3) 
การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (X4) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยที่ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ได้รับอิทธิพลรวมจาก สภาพแวดล้อม 
แบบเปิด (OPE) เท่ากับ 0.20 ซึ่งทั้งหมดเป็นอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.20 สามารถอธิบายได้ว่า หาก
สถาบันการอาชีวศึกษามีสภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ด้านความมีอิสระ (X1) ได้แก่ การไม่ปิดกั้น
ความคิดเห็นที่แตกต่าง เปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการท างาน ปรับปรุงแก้ไข  กฎระเบียบ 
ตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง กล้าตัดสินใจบนสภาวะที่มีความเสี่ยง สร้างความท้าทาย (X2) ใน
การท างาน เพื่อเป้าหมาย และความส าเร็จในการท างาน ให้ความไว้วางใจ (X3) และให้ความส าคัญ
กับบุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน มีความมั่นใจในบุคลากร และทีมงานว่าสามารถท างานร่วมกัน
บนพื้นฐานแห่งความจริงใจ ตรงไปตรงมา ยอมรับฟังความคิดเห็น และข้อเสนอแนะจากบุคคลอ่ืน 
รวมทั้งการสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (X4) เพื่อกระตุ้นบุคลากรเกิดความริเร่ิมสร้างสรรค์พัฒนาเทคนิค 
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วิธีการท างานใหม่ๆ เพื่อเป้าหมาย และความส าเร็จในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพแล้ว จะท าให้
ผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษา มีวิสัยทัศน์ มีภาวะความเป็นผู้น า มีความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ สามารถ
วิเคราะห์สถานการณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพื่อก าหนดทิศทางขององค์กร (Y1) ให้สอดคล้อง 
กับการเปลี่ยนแปลงของสังคม และกลยุทธ์ของภาครัฐ อย่างชัดเจน และสามารถน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
(Y2) ได้สอดคล้องกับขีดความสามารถ และทรัพยากรขององค์กร เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานเป็นไป
ตามเกณฑ์มาตรฐาน โดย การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (Y3) เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง 
สอดคล้องกับเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ในระดับที่สูงขึ้นด้วยเช่นกัน 
 สมมติฐานข้อที่ 2: ความรู้เชิงลึกมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความเชี่ยวชาญ (X5) ประสบการณ์ (X6) ทักษะ (X7) มี
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยที่
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ได้รับอิทธิพลรวมจาก ความรู้เชิงลึก (DEP) เท่ากับ 0.11 ซึ่งทั้งหมดเป็น
อิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.11 สามารถอธิบายได้ว่า หากผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษามีความรู้เชิง
ลึก (DEP) ด้านความเชี่ยวชาญ (X5) ได้แก่ ความช านาญในการน าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้
ในการบริหารจัดการสถานศึกษา เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ให้กับบุคลากรเกิดการแลก 
เปลี่ยนเรียนรู้ที่หลากหลาย เพื่อพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ รวมทั้งการบูรณาการประสบการณ์ (X6) 
โดยการน าหลักวิชาการ และทฤษฎี มาใช้ในการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ รวมถึงการมีทักษะ 
(X7) ไหวพริบในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างรวดเร็ว มีการตัดสินใจที่รอบคอบบนพื้นฐานของ
หลักการและเหตุผล ที่รวดเร็ว ถูกต้อง และสร้างสรรค์ เพื่อให้ผลการปฏิบัติงาน บรรลุวัตถุประสงค์
ในระดับที่สูงขึ้นแล้ว จะท าให้ผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษา มีวิสัยทัศน์ มีภาวะความเป็นผู้น า มี
ความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีความสามารถในการวางแผนกลยุทธ์ การขับเคลื่อนกลยุทธ์ และการคิด
เชิงรุก (Proactive) สามารถวิเคราะห์สถานการณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพื่อก าหนดทิศทาง
ขององค์กร (Y1) และเป้าประสงค์ ที่สามารถน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Y2) เพื่อให้องค์กรบรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมาย รวมถึงการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (Y3) ที่มีประสิทธิภาพ ก็จะท าให้ผล
การปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงสอดคล้องกับเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ในระดับที่สูงขึ้นด้วยเช่นกัน   
 สมมติฐานข้อที่ 3: แรงจูงใจภายในมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ทิศทางและจุดหมาย (X8) ความวิริยะ (X9) ความทุ่มเท 
(X10) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยที่ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ได้รับอิทธิพลรวมจาก แรงจูงใจภายใน (INT) เท่ากับ 0.65 ซึ่ง
ทั้งหมดเป็นอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.65 สามารถอธิบายได้ว่า หากผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษา
มีแรงจูงใจภายใน (INT) ด้านทิศทางและจุดหมาย (X8) ได้แก่ การก าหนดทิศทางและเป้าหมายใน
การท างานไว้อย่างชัดเจน ยึดมั่นการท างานตามทิศทางและเป้าหมายที่ก าหนด ก าหนดบทบาท และ
หน้าที่ในการท างานของบุคลากร และสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรตระหนักถึงการท างาน เพื่อให้
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บรรลุเป้าหมายขององค์กร ด้วยความวิริยะ (X9) มีความกล้าหาญ เด็ดเดี่ยว กล้าตัดสินใจ ไม่หวั่นไหว
ต่อปัญหาและอุปสรรคในการท างาน มีความพยายาม อดทน อดกลั้น และมีวินัย มีความเพียรพยายาม
ในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย อย่างกระตือรือร้นด้วยความทุ่มเท (X10) และมุ่งมั่นที่จะ
แสวงหาความรู้ เพื่อน ามาใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติงาน ให้ประสบความส าเร็จอย่างสร้างสรรค์ และ 
มีคุณภาพ เพื่อความส าเร็จขององค์กรแล้ว จะท าให้ผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษา มีภาวะผู้น าเชิง 
กลยุทธ์ (STR) สามารถวางแผนขับเคลื่อนกลยุทธ์ เพื่อก าหนดทิศทางขององค์กร (Y1) การน ากลยุทธ์
ไปปฏิบัติ (Y2) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (Y3) ก็จะท าให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายได้อย่างสอดคล้องกับเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ใน
ระดับที่สูงขึ้นด้วยเช่นกัน 
 จากค าถามการวิจัย “ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร
มนุษย์และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา” ผู้วิจัยได้ท าการก าหนดสมมติฐานเพื่อตอบ 
ค าถามการวิจัยดังกล่าวข้างต้น ดังนี ้
 สมมติฐานข้อท่ี 4: ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การก าหนดทิศทางขององค์กร (Y1) การน ากลยุทธ์ไป
ปฏิบัติ (Y2) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (Y3) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ (HRS) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ (HRS) ได้รับอิทธิพลรวมจากภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) เท่ากับ 0.96 ซึ่งทั้งหมดเป็นอิทธิพล
ทางตรง เท่ากับ 0.96 สามารถอธิบายได้ว่า หากผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษามี ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
(STR) ด้านการก าหนดทิศทางขององค์กร (Y1) ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ การคิดเชิงรุก (Proactive) สามารถ 
วิเคราะห์สถานการณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพื่อวางแผนกลยุทธ์ และการก าหนดเป้าหมาย 
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม และกลยุทธ์ของภาครัฐ และสร้างวิธีการเพื่อการน ากลยุทธ์ 
ไปปฏิบัติ (Y2) การขับเคลื่อนกลยุทธ์และปรับโครงสร้างองค์กรให้มีความยืดหยุ่นตามสถานการณ์ 
ทบทวนและปรับวิธีปฏิบัติงาน เพื่อให้ผลการปฏิบัติงาน เป็นไปตามเกณฑ์และมาตรฐานที่ก าหนด 
และเพื่อผลลัพธ์และความส าเร็จที่ต้องการแล้ว ผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษาต้องมีการควบคุม
และประเมินกลยุทธ์ (Y3) กล่าวคือ มีการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน การ
วัดผล การปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นตามสภาพความเป็นจริง เปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนด 
รวมทั้งการวิเคราะห์สาเหตุเพื่อแก้ไขหรือปรับปรุงผลการปฏิบัติงานที่เบี่ยงเบนไปจากมาตรฐานแล้ว 
ย่อมจะส่งผลถึง ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ 
(Y4) ทั้งนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหารเพื่อรักษากลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะ หรือ
สมรรถนะ และขีดความสามารถสูง (Talent Management) และประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร 
มนุษย์ (Y5) ด้านกระบวนการพัฒนา สรรหา คัดเลือก เลื่อนขั้น/ ต าแหน่ง โยกย้าย และการบริหาร
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ทรัพยากรมนุษย์ ด้านอ่ืนๆ ด้วยความถูกต้อง เหมาะสม และสะท้อนถึงผลิตภาพของบุคลากร (HR 
Productivity) และความคุ้มค่า (Value for Money) การน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศที่
เหมาะสมมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR Automation) เพื่อประสิทธิ 
ผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Y6) ด้านระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่
เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความคุ้มค่า หรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิผล รวมทั้งการสนับสนุนให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้มี
ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และพันธกิจขององค์กร 
(Retention) ความพร้อม รับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Y7) ต่อผลของการตัดสินใจด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการด าเนินการทางวินัยบนหลักการของความสามารถหลักคุณธรรม 
นิติธรรม และมนุษยธรรม และยอมให้มีการตรวจสอบความโปร่งใสของกระบวนการบริหารในทุก
กรณีสนับสนุนและส่งเสริม บุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Y8) 
พึงพอใจต่อสภาพแวดล้อม ในการท างาน ระบบงาน บรรยากาศการท างาน ส่งเสริมความสัมพันธ์อัน
ดีระหว่างฝ่ายบริหารและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง การน าเทคโนโลยี
การสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารจัดการและประเมินผลการปฏิบัติงาน  และจัดให้มีสวัสดิการและ
สิ่งอ านวยความสะดวกเพิ่มเติมจากสวัสดิการที่กฎหมายก าหนดแล้ว ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร 
มนุษย์ก็สามารถเพิ่มในระดับที่สูงขึ้นไปด้วยเช่นกัน 
 นอกจากนี้ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจาก 
สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) เท่ากับ 0.19 ความรู้เชิงลึก (DEP) เท่ากับ 0.10 และ แรงจูงใจภายใน 
(INT) เท่ากับ 0.62 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่า นอกจากภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ (STR) แล้วยังมีปัจจัยอ่ืนที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) 
เช่น สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ด้านความมีอิสระ (X1) ไม่ปิดกั้นความคิดเห็นที่แตกต่าง เปิด
โอกาสให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการท างาน ปรับปรุงแก้ไข กฎระเบียบ ตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง 
กล้าตัดสินใจบนสภาวะที่มีความเสี่ยง สร้างความท้าทาย (X2) ในการท างาน เพื่อเป้าหมาย และความ 
ส าเร็จในการท างาน ให้ความไว้วางใจ (X3) และให้ความส าคัญกับบุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน มีความ
มั่นใจในบุคลากรและทีมงาน ว่าสามารถท างานร่วมกันบนพื้นฐานแห่งความจริงใจ ยอมรับฟังความ 
คิดเห็นและข้อเสนอแนะจากบุคคลอ่ืน รวมทั้งการสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (X4) เพื่อกระตุ้น 
บุคลากรเกิดความริเร่ิมสร้างสรรค์พัฒนาเทคนิควิธีการท างานใหม่ๆ เพื่อเป้าหมาย และความส าเร็จ
ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ด้านความรู้เชิงลึก (DEP) ด้านความเชี่ยวชาญ (X5) ได้แก่ การ
น าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหาร เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ให้กับบุคลากร 
เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่หลากหลาย เพื่อพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ รวมทั้งการบูรณาการประสบ 
การณ์ (X6) โดยการน าหลักวิชาการและทฤษฎี มาใช้ในการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ รวมถึง
การมีทักษะ (X7) ไหวพริบในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างรวดเร็ว มีการตัดสินใจที่รอบคอบบน
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พื้นฐานของหลักการและเหตุผล ที่รวดเร็ว ถูกต้อง และสร้างสรรค์ ด้านแรงจูงใจภายใน (INT) ด้าน
ทิศทางและจุดหมาย (X8) ได้แก่ การก าหนดทิศทางและเป้าหมายในการท างานไว้อย่างชัดเจน ยึดมั่น
การท างาน ตามทิศทางและเป้าหมายที่ก าหนด ก าหนดบทบาท และหน้าที่ในการท างานของบุคลากร 
และสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรตระหนักถึงการท างาน  เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ด้วย
ความวิริยะ (X9) มีความกล้าหาญ เด็ดเดี่ยว กล้าตัดสินใจ ไม่หวั่นไหวต่อปัญหา และอุปสรรคใน
การท างาน มีความพยายาม อดทน อดกลั้น และมีวินัย เพียรพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมาย อย่างกระตือรือร้นด้วยความทุ่มเท (X10) และมุ่งมั่นที่จะแสวงหาความรู้ เพื่อน ามาใช้ใน
การพัฒนา การปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จอย่างสร้างสรรค์ และมีคุณภาพ เพื่อความส าเร็จของ
องค์กรแล้ว ย่อมแสดงให้เห็นถึง ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ของผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษาที่
มีต่อประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ได้อย่างชัดเจนมากยิ่งขึ้น  
 สมมติฐานข้อที่ 5: ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การก าหนดทิศทางขององค์กร (Y1) การน ากลยุทธ์ไป
ปฏิบัติ (Y2) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (Y3) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 
(PER) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยที่ผลการปฏิบัติงาน (PER) ได้รับอิทธิพลรวมจาก 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) เท่ากับ 0.98 เป็นอิทธิพลทางตรงจาก ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) เท่า 
กับ 0.61 เป็นอิทธิพลทางอ้อมผ่านประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) เท่ากับ 0.37 ซึ่ง 
สามารถอธิบายได้ว่า หากผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษามี ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ด้านการ
ก าหนดทิศทางขององค์กร (Y1) มีวิสัยทัศน์คิดเชิงรุก (Proactive) วางแผน และก าหนดกลยุทธ์ สอด 
คล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม และภาครัฐ และสร้างวิธีการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Y2) เพื่อการ
ขับเคลื่อนกลยุทธ์ รวมทั้งปรับโครงสร้างองค์กรให้มีความยืดหยุ่นตามสถานการณ์ ทบทวนและปรับ 
วิธีปฏิบัติงาน เพื่อให้ผลการปฏิบัติงาน เป็นไปตามเกณฑ์และมาตรฐานที่ก าหนด โดยการก าหนด
เกณฑ์มาตรฐานการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน และต้องมีการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (Y3) การ
วัดผลการปฏิบัติงานโดยการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นตามสภาพความเป็นจริงกับเกณฑ์ 
มาตรฐานที่ก าหนด รวมทั้งการวิเคราะห์สาเหตุ เพื่อแก้ไขหรือปรับปรุงผลการปฏิบัติงานที่เบี่ยงเบน
ไปจากมาตรฐานแล้ว ย่อมจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน (PER) ด้านประสิทธิผลของงาน (Y9) การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลต่อองค์กรสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จ
ได้ตามวัตถุประสงค์ และระยะเวลาที่ก าหนด ซึ่งจะส่งผลถึงคุณภาพของงาน (Y10) ท าให้ผลการ
ปฏิบัติงานมีคุณภาพ ถูกต้องตามเกณฑ์ และมาตรฐาน ที่ก าหนด รวมทั้งการปรับปรุงผลการปฏิบัติ 
งานในบทบาท อ านาจ และหน้าที่ในการท างาน โดยแสวงหาความรู้ และเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้
พัฒนา ความสามารถเกี่ยวกับงาน (Y11) ให้มีความรู้ ความช านาญภาระงานในหน้าที่ และงานที่ได้ 
รับมอบหมายงาน สามารถวิเคราะห์ และแก้ไขปัญหาที่เกิดจากงาน ได้ทันเวลาและเหมาะสมได้
อย่างมีประสิทธิภาพ เพิ่มในระดับที่สูงขึ้นไปด้วยเช่นกัน 
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 นอกจากนี้ ผลการปฏิบัติงาน (PER) ยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจาก สภาพแวดล้อมแบบเปิด 
(OPE) เท่ากับ 0.19 ความรู้เชิงลึก (DEP) เท่ากับ 0.10 และแรงจูงใจภายใน (INT) เท่ากับ 0.62 ซึ่งเป็น 
ค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่า หากผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษาต้องการ
ให้บุคลากรสามารถปฏิบัติให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
แล้ว ต้องจัดองค์กรให้มีสภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ด้านความมีอิสระ (X1) ไม่ปิดกั้นความคิดเห็น
ที่แตกต่าง เปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการท างาน ปรับปรุงแก้ไข กฎระเบียบ ตามสถานการณ์
ที่เปลี่ยนแปลง กล้าตัดสินใจบนสภาวะที่มีความเสี่ยง สร้างความท้าทาย  (X2) ในการท างาน เพื่อ
เป้าหมาย และความส าเร็จในการท างาน ให้ความไว้วางใจ (X3) และให้ความส าคัญกับบุคลากรทุก
คนอย่างเท่าเทียมกัน มีความมั่นใจในบุคลากร และทีมงาน ว่าสามารถท างานร่วมกันบนพื้นฐาน
แห่งความจริงใจ ตรงไปตรงมา ยอมรับฟังความคิดเห็น และข้อเสนอแนะจากบุคคลอ่ืน รวมทั้งการ
สนับสนุนความคิดใหม่ๆ (X4) เพื่อกระตุ้นบุคลากรเกิดความริเร่ิมสร้างสรรค์พัฒนาเทคนิควิธีการ
ท างานใหม่ๆ เพื่อเป้าหมาย และความส าเร็จในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ด้านความรู้เชิงลึก 
(DEP) ด้านความเชี่ยวชาญ (X5) ได้แก่ ความช านาญในการน าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ใน
การบริหารจัดการสถานศึกษา เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ให้กับบุคลากรเกิดการแลกเปลี่ยน 
เรียนรู้ที่หลากหลาย เพื่อพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ รวมทั้งการบูรณาการประสบการณ์  (X6) โดย
การน าหลักวิชาการ และทฤษฎี มาใช้ในการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ รวมถึงการมีทักษะ (X7) 
ไหวพริบในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างรวดเร็ว มีการตัดสินใจที่รอบคอบบนพื้นฐานของหลัก 
การและเหตุผลที่รวดเร็ว ถูกต้องและสร้างสรรค์ ด้านแรงจูงใจภายใน (INT) ด้านทิศทางและจุดหมาย 
(X8) ได้แก่ การก าหนดทิศทางและเป้าหมายในการท างานไว้อย่างชัดเจน ยึดมั่นการท างานตามทิศทาง
และเป้าหมายที่ก าหนด ก าหนดบทบาท และหน้าที่ในการท างานของบุคลากร และสร้างแรงบันดาล
ใจให้บุคลากรตระหนักถึงการท างาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ด้วยความวิริยะ (X9) มีความ 
เด็ดเด่ียว กล้าตัดสินใจ ไม่หวั่นไหวต่อปัญหาและอุปสรรคในการท างาน มีความพยายาม อดทน อด
กลั้น และมีวินัย มีความเพียรพยายามในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย อย่างกระตือรือร้น
ด้วยความทุ่มเท (X10) และมุ่งมั่นที่จะแสวงหาความรู้ เพื่อน ามาใช้พัฒนาการปฏิบัติงาน ให้ประสบ
ความส าเร็จอย่างสร้างสรรค์ และมีคุณภาพ เพื่อความส าเร็จขององค์กรแล้ว ย่อมแสดงให้เห็นถึงภาวะ 
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ของผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษาว่ามีอิทธิพล และส่งผลผลการปฏิบัติงาน 
(PER) ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้นไปด้วยเช่นกัน 
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สมมติฐานข้อท่ี 6: ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
ผลการปฏิบัติงาน  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (Y4) ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ (Y5) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Y6) ความพร้อมรับผิด
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Y7) คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Y8) 
มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (PER) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยที่ผล 
การปฏิบัติงาน (PER) ได้รับอิทธิพลรวมจากประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) เท่ากับ 
0.39 ซึ่งทั้งหมดเป็นอิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.39 สามารถอธิบายได้ว่า หากสถาบันการอาชีวศึกษามี 
ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (Y4) ทั้งในด้าน
นโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหาร เพื่อรักษากลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะ และขีดความ 
สามารถสูง (Talent Management) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Y5) ด้านกระบวน 
การพัฒนา การสรรหา คัดเลือก เลื่อนขั้นต าแหน่ง โยกย้าย ด้วยความถูกต้อง และเหมาะสม รวมถึง
การน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศที่เหมาะสมมาใช้ในกิจกรรม และกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้เกิดประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  (Y6) ด้านการมีระบบการ
บริหารจัดการที่เน้นประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมทั้งการสนับสนุนให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ 
เพื่อให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้การ
ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย และพันธกิจขององค์กร (Retention) ได้อย่างมีประสิทธิผล และมีความ
พร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Y7) ต่อผลของการตัดสินใจด้านการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ และยอมให้มีการตรวจสอบความโปร่งใสของกระบวนการบริหาร และการด าเนิน 
การทางวินัยบนหลักการความสามารถ หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และมนุษยธรรม รวมทั้งสนับ 
สนุนและส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Y8) มีความ 
พึงพอใจต่อสภาพแวดล้อม ระบบงาน และบรรยากาศในการท างาน ส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และระหว่างฝ่ายบริหารและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน รวมทั้งการน าเทคโนโลยี
มาใช้ในการบริหารจัดการและประเมินผลการปฏิบัติงาน และจัดให้มีสวัสดิการและสิ่งอ านวยความ
สะดวกเพิ่มเติม จากสวัสดิการที่กฎหมายก าหนดแล้ว ย่อมส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน ให้มีประสิทธิ 
ภาพ และประสิทธิผล บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้ ในระดับที่สูงขึ้นด้วยเช่นกัน 
 นอกจากนี้ ผลการปฏิบัติงาน (PER) ยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากสภาพแวดล้อมแบบเปิด 
(OPE) เท่ากับ 0.20 ความรู้เชิงลึก (DEP) เท่ากับ 0.11 และ แรงจูงใจภายใน (INT) เท่ากับ 0.64 ซึ่งเป็น 
ค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่า หากต้องการให้ผลการปฏิบัติงาน สามารถบรรลุ 
วัตถุประสงค์ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลแล้ว สภาพแวดล้อมในการท างาน
ต้องเป็นสภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ด้านความมีอิสระ (X1) ไม่ปิดกั้นความคิดเห็นที่แตกต่าง เปิด 
โอกาสให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการท างานอย่างเท่าเทียมกัน รวมทั้งการปรับปรุงแก้ไข เปลี่ยนแปลง 
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กฎระเบียบ ให้สอดคล้องกับตามสถานการณ์ สร้างความท้าทาย (X2) ในการท างาน เพื่อเป้าหมาย 
และความส าเร็จในการท างาน ให้ความไว้วางใจ (X3) เชื่อใจ และให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคน
อย่างเท่าเทียมกัน มั่นใจทีมงานและบุคลากรว่าสามารถท างานร่วมกันบนพื้นฐานแห่งความจริงใจ 
ตรงไปตรงมา รวมทั้งการสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (X4) ยอมรับฟังความคิดเห็น และข้อเสนอแนะ
ที่แตกต่างจากบุคคลอ่ืน เพื่อกระตุ้นบุคลากรเกิดความริเร่ิมสร้างสรรค์วิธีการท างาน  เพื่อให้บรรลุ 
ผลส าเร็จตามเป้าหมายการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพิ่มในระดับที่สูงขึ้นไป
ด้วยเช่นกัน ด้านความรู้เชิงลึก (DEP) ด้านความเชี่ยวชาญ (X5) ได้แก่ ความช านาญในการน าเอา
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหารจัดการสถานศึกษา เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ให้บุคลากรเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่หลากหลาย เพื่อพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ รวมทั้งการบูรณาการ
ประสบการณ์ (X6) โดยการน าหลักวิชาการ และทฤษฎี มาใช้ในการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ 
รวมถึงการมีทักษะ (X7) ไหวพริบในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างรวดเร็ว มีการตัดสินใจที่
รอบคอบบนพื้นฐานของหลักการและเหตุผล ที่รวดเร็ว ถูกต้อง และสร้างสรรค์ ด้านแรงจูงใจภายใน 
(INT) ด้านทิศทางและจุดหมาย (X8) ได้แก่ การก าหนดทิศทางและเป้าหมายในการท างานไว้อย่าง
ชัดเจน ยึดมั่นการท างานตามทิศทางและเป้าหมายที่ก าหนด ก าหนดบทบาท และหน้าที่ในการท างาน
ของบุคลากร และสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรตระหนักถึงการท างาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กร ด้วยความวิริยะ (X9) มีความเด็ดเดี่ยว กล้าตัดสินใจ ไม่หวั่นไหวต่อปัญหาและอุปสรรคใน
การท างาน มีความพยายาม อดทน อดกลั้น และมีวินัย มีความเพียรพยายามในการปฏิบัติงาน เพื่อให้ 
บรรลุเป้าหมาย อย่างกระตือรือร้นด้วยความทุ่มเท (X10) และมุ่งมั่นที่จะแสวงหาความรู้ เพื่อน ามาใช้
ในการพัฒนาการปฏิบัติงาน ให้ประสบความส าเร็จอย่างสร้างสรรค์ และมีคุณภาพ เพื่อความส าเร็จ
ขององค์กรแล้ว ย่อมแสดงให้เห็นถึงประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์  (HRS) และผลการ
ปฏิบัติงาน (PER) ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้นไปด้วยเช่นกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยเกี่ยวกับแบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีว ศึกษา สรุปได้ 
ดังภาพประกอบที่ 27 แสดงแบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัด 
การทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงานของสถาบันการอาชีวศึกษา 
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ภาพประกอบที่ 27 แสดงแบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการ 
   ทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงานของสถาบันการอาชีวศึกษา 
 
ตารางท่ี 55 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

ข้อ สมมติฐาน 
ผลการ
ทดสอบ 

1.  สภาพแวดล้อมแบบเปิด มีอิทธิพลทางตรงเชงิบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ สอดคล้อง 
2.  ความรู้เชิงลึก มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ ์ สอดคล้อง 
3.  แรงจูงใจภายใน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ สอดคล้อง 
4.  ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการจัดการ 

 ทรัพยากรมนุษย์ 
สอดคล้อง 

5.  ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน สอดคล้อง 
6.  ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน สอดคล้อง 

 

 
 
 

OPE 

DEP 
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HRS 

PER 

0.61 
0.39 

0.96 

0.20 

0.11 

0.65 
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ตอนที ่7 การพฒันาโมเดล  
 ผู้วิจัยพัฒนาแบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา เพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัย
ข้อที่ 3 โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) เพื่ออธิบาย 
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ ตามบริบทสถาบันการอาชีวศึกษาไทย ผลที่ได้ คือ จ านวน
ตัวแปรสังเกตได้ลดลง โดยสร้างเป็นตัวแปรใหม่ในรูปขององค์ประกอบร่วม ที่เป็นการรวมกลุ่มตัว
แปรที่เกี่ยวข้องและสัมพันธ์กันมาก อยู่ในองค์ประกอบเดียวกัน (สุภมาศ อังศุโชติ และคณะ, 2554) 
 1. การวเิคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis)  
 ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจของตัวแปรสภาพแวดล้อมแบบเปิด  (OPE) 
ความรู้เชิงลึก (DEP) แรงจูงใจภายใน (INT) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ประสิทธิภาพการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ (HRS) และผลการปฏิบัติงาน (PER) สามารถแสดงได้ดังนี้  
 (1) สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ตัวแปร สภาพแวดล้อมแบบเปิด ประกอบด้วย 3 องค์ 
ประกอบ คือ การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (New Idea Support: NEWS) ความมีอิสระ (Freedom: 
FREE) และความท้าทาย (Challenge: CHAL) ซึ่งสามารถแสดงได้ดังตารางที่ 56 แสดงการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงส ารวจของตัวแปรสภาพแวดล้อมแบบเปิด 
 
ตารางท่ี 56 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจตัวแปรสภาพแวดล้อมแบบเปิด 

รายการข้อค าถาม 
องค์ประกอบ 

1 2 3 

 การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (NEWS)    
 การให้เกียรติ และให้ความร่วมมือร่วมใจกันผู้ร่วมงานในทุกระดับ 0.802   
 การยอมรับฟังความคิดเห็น และข้อเสนอแนะจากบุคคลอ่ืน 0.771   
 ความเชื่อมั่น และมั่นใจต่อการท างานของบุคลากร และทีมงาน 0.764   
 การสนับสนุนกิจกรรมที่กระตุ้นบุคลากร ให้เกิดความคิดใหม่ๆ อยู่เสมอ 0.739   
 การท างานร่วมกันบนพื้นฐานแห่งความจริงใจ ตรงไปตรงมา 0.663   
 การเอาใจใส่ต่อการพัฒนาเทคนิควิธีการท างานใหม่ๆ ของบุคลากรอยู่เสมอ 0.642   
 กล้ายอมรับเมื่อการตัดสินใจผิดพลาด 0.618   
 การกระตุ้นบุคลากรเกิดความริเริ่มสร้างสรรค์ สิ่งใหม่ 0.567   
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ตารางท่ี 56 (ต่อ) 

รายการข้อค าถาม 
องค์ประกอบ 

1 2 3 

ความมีอิสระ และความไว้วางใจ (FRET)    
 การเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการท างานอย่างเท่าเทียมกัน  0.743  
 การให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคนเท่าเทียมกัน  0.633  
 การความเป็นอิสระในการปฏิบัติงานไม่ปิดกั้นความคิดเห็นที่แตกต่าง  0.585  
 ความท้าทาย (CHAL)    
 กล้าตัดสินใจบนสภาวะที่มีความเสี่ยงโดยไม่กลัวความผิดพลาด   0.846 
 กล้าตัดสินใจเพื่อสร้างโอกาสโดยไม่ลังเล เพื่อเป้าหมายและความส าเร็จ 
 ในการท างาน 

  0.748 

 Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.965 Bartlett’s test of sphericity = 0.000  
 

 จากตารางที่ 56 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ พบว่า สภาพแวดล้อมแบบเปิด
แบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ และสามารถจัดเรียงล าดับข้อค าถามขององค์ประกอบตามค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ โดยเรียงล าดับตัวแปรตามค่าน้ าหนักองค์ประกอบจากมากไปหาน้อย  ซึ่งสามารถ
อธิบาย ได้ดังนี้ 
 องค์ประกอบที่ 1 การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (NEWS) ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน 8 ตัว 
หรือข้อค าถาม จ านวน 8 ข้อ คือ การให้เกียรติและให้ความร่วมมือร่วมใจกันผู้ร่วมงานในทุกระดับ 
การยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากบุคคลอ่ืน  ความเชื่อมั่นและมั่นใจต่อการท างาน
ของบุคลากรและทีมงาน การสนับสนุนกิจกรรมที่กระตุ้นบุคลากรให้เกิดความคิดใหม่ๆ อยู่เสมอ 
การท างานร่วมกันบนพื้นฐานแห่งความจริงใจตรงไปตรงมา  การเอาใจใส่ต่อการพัฒนาเทคนิควิธี 
การท างานใหม่ๆ ของบุคลากรอยู่เสมอ กล้ายอมรับเมื่อการตัดสินใจผิดพลาด และการกระตุ้นบุคลากร
เกิดความริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ 
 องค์ประกอบที่ 2 ความมีอิสระและความไว้วางใจ (FRET) ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน 
3 ตัว หรือข้อค าถาม จ านวน 3 ข้อ คือ การเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการท างานอย่าง 
เท่าเทียมกัน การให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคนเท่าเทียมกัน และความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน
ไม่ปิดกั้นความคิดเห็นที่แตกต่าง 
 องค์ประกอบที่ 3 ความท้าทาย (CHAL) ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน 2 ตัว หรือข้อค าถาม 
จ านวน 2 ข้อ คือ กล้าตัดสินใจบนสภาวะที่มีความเสี่ยงโดยไม่กลัวความผิดพลาด และกล้าตัดสินใจ 
เพื่อสร้างโอกาสโดยไม่ลังเล เพื่อเป้าหมายและความส าเร็จในการท างาน 
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 นอกจากนี้ ผลการตรวจสอบข้อมูลว่ามีความเหมาะสมในการน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบ 
พบว่า ค่าสถิติ Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) เท่ากับ 0.965 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.80 แสดงว่า ตัวแปรแต่
ละตัว สามารถท านายได้ด้วยตัวแปรอ่ืน หรือข้อมูลที่มีอยู่เหมาะสมที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบดีมาก 
เน่ืองจาก มีค่ามาก (เข้าสู่หนึ่ง) และค่าสถิติ Bartlett’s test of sphericity เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .05 
แสดงว่า ตัวแปรต่างๆ มีความสัมพันธ์กันสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ 
 ข้อสังเกตที่ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบ  (Factor Analysis) ด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ 
ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลบนพื้นฐานบริบท
ของสถาบันการอาชีวศึกษาในประเทศไทย พบว่า ตัวแปรสภาพแวดล้อมแบบเปิด มีองค์ประกอบ 
จ านวน 3 องค์ประกอบ ซึ่งสอดคล้องกับการทบทวนวรรณกรรมจากงานวิจัยของ Champoux (2010) 
Gardner et al. (2010) Herbert (2010) Schneider et al. (2013) และ Srisamai & Kaenmanee (2014) 
คือ องค์ประกอบที่ 1 การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (New Idea Support: NEWS) องค์ประกอบที่ 2 
ความมีอิสระและความไว้วางใจ (FRET) องค์ประกอบที่ 3 ความท้าทาย (Challenge: CHAL) โดย
องค์ประกอบที่ 1 เป็นการรวมสภาพแวดล้อมแบบเปิดด้านความมีอิสระ จ านวน 1 ข้อ ด้านความท้าทาย 
จ านวน 1 ข้อ ด้านความไว้วางใจ จ านวน 3 ข้อ และด้านการสนับสนุนความคิดใหม่ๆ จ านวน 3 ข้อ 
ไว้ในองค์ประกอบเดียวกัน องค์ประกอบที่ 2 เป็นการรวมสภาพแวดล้อมแบบเปิดด้านความมีอิสระ 
จ านวน 2 ข้อ และด้านความไว้วางใจ จ านวน 1 ข้อ ไว้ในองค์ประกอบเดียวกัน องค์ประกอบที่ 3 เป็น 
ผลรวมสภาพแวดล้อมแบบเปิดด้านความท้าทาย จ านวน 2 ข้อ เน่ืองจากน้ าหนักองค์ประกอบในแต่
ละตัวแปรมีความสัมพันธ์กันสูงและชัดเจน ทั้งนี้อาจมีสาเหตุเน่ืองมาจากการวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis) เป็นเทคนิคทางสถิติส าหรับวิเคราะห์ตัวแปรหลายตัว 
(Multivariate analysis techniques) (เพชรน้อย สิงห์ช่างชัย, 2549) เป็นการทดสอบความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรหลายๆ ตัว เพื่อค้นหาว่าตัวแปรนี้สามารถรวมกลุ่มกันได้หรือไม่  ซึ่งจะกลายเป็น
องค์ประกอบเดียวกัน (Mary Ann Coughlin and William Knight, 2007) เพื่อลดจ านวนตัวแปร 
โดยรวมตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันไว้ในกลุ่มเดียวกัน ถือเป็นตัวแปรใหม่ (กัลยา วานิชบัญชา, 2552) 
เรียกว่า องค์ประกอบซึ่งความสัมพันธ์เป็นไปได้ทั้งทางบวกและทางลบ โดยตัวแปรภายในองค์ประกอบ  
เดียวกันจะมีความสัมพันธ์กันสูง ส่วนตัวแปรต่างองค์ประกอบจะสัมพันธ์กันน้อยหรือ ไม่มีความ 
สัมพันธ์กัน และยังพบอีกว่า องค์ประกอบลดลงจ านวน 1 องค์ประกอบ โดยองค์ประกอบที่ 4 ความ
ไว้วางใจ (Trust) ประกอบด้วยตัวแปร จ านวน 1 ตัว หรือข้อค าถาม เพียง 1 ข้อเท่านั้น จึงไม่สามารถ
น ามาใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบได้ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2552) ทั้งนี้อาจมีสาเหตุจากความไว้ 
วางใจ เป็นการเคารพให้เกียรติซึ่งกันและกันอย่างจริงใจ เอ้ือเฟื้อ เผื่อแผ่ และให้ความร่วมมือร่วมใจ
กัน ให้อิสระในการท างาน (Weiner & et al., 2011) ซึ่งเป็นการแสดงออกของผู้บริหารในการเปิดใจ
กว้างเพื่อรับรู้ รับฟังต่อสิ่งใหม่ๆ มีการเอาใจใส่ต่อความคิดและวิธีการใหม่ๆ และกล้าที่จะยอมรับ
คนรุ่นใหม่ ที่มีแนวทาง วิธีการ และความคิดใหม่ๆ หรืออาจกล่าวได้ว่า ความไว้วางใจของผู้บริหาร 
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เป็นความท้าทายและให้อิสระในการท างาน เพื่อสนับสนุนให้เกิดความคิดใหม่ๆ ในการบริหาร
จัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นข้อค าถามส่วนใหญ่ของตัวแปร ความไว้วางใจ (Trust) จึงไป
รวมในองค์ประกอบของตัวแปร ความมีอิสระและความท้าทาย  
 (2) ความรู้เชิงลึก (DEP) ตัวแปรความรู้เชิงลึก ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ คือ ทักษะและ 
ความเชี่ยวชาญ (Skills & Expertise: SKIE) ประสบการณ์และทักษะ (Experience & Skills: EXPS) 
ซึ่งสามารถแสดงได้ดังตารางที่ 57 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจของตัวแปรความรู้เชิงลึก 
 
ตารางท่ี 57 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจตัวแปรความรู้เชิงลึก 

รายการข้อค าถาม 
องค์ประกอบ 

1 2 

 ทักษะและความเชี่ยวชาญ (SKIE)   
 การมีทักษะในการตัดสินใจที่รอบคอบบนพื้นฐานของหลักการและเหตุผล 0.767  
 การใช้ทกัษะการบริหารจัดการที่หลากหลายเพื่อใหก้ารปฏิบตัิงานบรรลุวัตถุประสงค ์ 0.713  
 ความช านาญในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศสืบค้นข้อมูลเพื่อพัฒนางาน หรือ 
 การเรียนรู้ 

0.683  

 ความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหาที่รวดเร็วและถูกต้องในสถานการณ์ที่คับขัน 0.665  
 การมีทักษะและไหวพริบในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างรวดเร็ว และ 
 สร้างสรรค์ 

0.642  

 การบูรณาการประสบการณ์ หลักวิชาการ และทฤษฎี มาใช้ในการบริหารจัดการ 
 อย่างเป็นระบบ 

0.632  

 การมีความเชี่ยวชาญในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร 0.624  
ประสบการณ์และทักษะ (EXPS)   
 การมีความกระฉับกระเฉง รวดเร็ว และความคล่องแคล่ว ในการท างาน  0.733 
 การมีทักษะในการท างานอย่างสร้างสรรค์ และเป็นระบบ  0.720 
 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้ร่วมงานที่หลากหลาย เพื่อพัฒนาความคิดสร้างสรรค์  0.713 
 การมีประสบการณ์ และความรู้ในหลักวิชาการและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับ 
 การปฏิบัติงานทุกด้าน 

 0.683 

 Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.957 Bartlett’s test of sphericity = 0.000  
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 จากตารางที่ 57 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ พบว่า ความรู้เชิงลึก แบ่งออกเป็น 
2 องค์ประกอบ และสามารถจัดเรียงล าดับข้อค าถามขององค์ประกอบตามค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
โดยเรียงล าดับตัวแปรตามค่าน้ าหนักองค์ประกอบจากมากไปหาน้อย ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 องค์ประกอบที่ 1 ทักษะและความเชี่ยวชาญ (SKIE) ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน 7 ตัว หรือ 
ข้อค าถาม จ านวน 7 ข้อ คือ การมีทักษะในการตัดสินใจที่รอบคอบบนพื้นฐานของหลักการและเหตุผล 
การใช้ทักษะการบริหารจัดการที่หลากหลายเพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ ความช านาญ
ในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศสืบค้นข้อมูล เพื่อพัฒนางานหรือการเรียนรู้ ความสามารถในการ
ตัดสินใจแก้ปัญหาที่รวดเร็วและถูกต้องในสถานการณ์ที่คับขัน  การมีทักษะและไหวพริบในการ
แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างรวดเร็วและสร้างสรรค์ และการบูรณาการประสบการณ์ หลักวิชาการ 
และทฤษฎีมาใช้ในการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ 
 องค์ประกอบที่ 2 ประสบการณ์และทักษะ (EXPS) ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน 4 ตัว หรือ 
ข้อค าถาม จ านวน 4 ข้อ คือการมีความกระฉับกระเฉงรวดเร็ว และความคล่องแคล่วในการท างาน 
การมีทักษะในการท างานอย่างสร้างสรรค์และเป็นระบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้ร่วมงานที่หลาก 
หลาย เพื่อพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ และการมีประสบการณ์และความรู้ในหลักวิชาการและทฤษฏี
ที่เกี่ยวข้อง กับการปฏิบัติงานทุกด้าน 
 นอกจากนี้ ผลการตรวจสอบข้อมูลว่ามีความเหมาะสมในการน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบ 
พบว่า ค่าสถิติ Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) เท่ากับ 0.957 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.80 แสดงว่า ตัวแปรแต่
ละตัวสามารถท านายได้ด้วยตัวแปรอ่ืน หรือข้อมูลที่มีอยู่เหมาะสมที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบดีมาก 
เน่ืองจากมีค่ามาก (เข้าสู่หนึ่ง) และ ค่าสถิติ Bartlett’s test of sphericity เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .05 
แสดงว่า ตัวแปรต่างๆ มีความสัมพันธ์กันสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ 
 ข้อสังเกตที่ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบ  (Factor Analysis) ด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์  
ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลบนพื้นฐานบริบท
ของสถาบันการอาชีวศึกษาในประเทศไทย พบว่า ตัวแปรความรู้เชิงลึก มีองค์ประกอบ จ านวน 2 องค์ 
ประกอบ ซึ่งสอดคล้องกับการทบทวนวรรณกรรมจากงานวิจัยของ Batey & Furnham (2009) Lin 
& Wu (2010) Rabovsky et al. (2012) Leech (2014) คือ องค์ประกอบที่ 1 ทักษะและความเชี่ยวชาญ 
(SKIE) องค์ประกอบที่ 2 ประสบการณ์และทักษะ (EXPS) โดยองค์ประกอบที่ 1 เป็นผลการรวม
ความรู้เชิงลึกด้านความเชี่ยวชาญ จ านวน 3 ข้อ ด้านประสบการณ์ จ านวน 1 ข้อ และด้านทักษะ จ านวน 
3 ข้อ ไว้ในองค์ประกอบเดียวกัน องค์ประกอบที่ 2 เป็นการรวมความรู้เชิงลึกด้านประสบการณ์ 
จ านวน 2 ข้อ และทักษะ จ านวน 2 ข้อ ไว้ในองค์ประกอบเดียวกัน เนื่องจากน้ าหนักองค์ประกอบ
แต่ละตัวแปร มีความสัมพันธ์กันสูงและชัดเจน ทั้งนี้อาจมีสาเหตุเน่ืองจากการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
เชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis) เป็นเทคนิคทางสถิติส าหรับวิเคราะห์ตัวแปรหลายตัว 
(Multivariate analysis techniques) (เพชรน้อย สิงห์ช่างชัย, 2549) เป็นการทดสอบความสัมพันธ์
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ระหว่างตัวแปรหลายๆ ตัวเพื่อค้นหาว่าตัวแปรน้ีสามารถรวมกลุ่มกันได้หรือไม่ ซึ่งจะกลายเป็นองค์ 
ประกอบเดียวกัน (Mary Ann Coughlin and William Knight, 2007) เพื่อลดจ านวนตัวแปร โดยการ
รวมตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันไว้ในกลุ่มเดียวกัน ถือเป็นตัวแปรใหม่ (กัลยา วานิชบัญชา, 2552) 
เรียกว่า องค์ประกอบซึ่งความสัมพันธ์เป็นไปได้ทั้งทางบวกและทางลบ โดยตัวแปรภายในองค์ประกอบ 
เดียวกัน จะมีความสัมพันธ์กันสูง ส่วนตัวแปรที่ต่างองค์ประกอบ จะสัมพันธ์กันน้อยหรือไม่มี และ
ยังพบอีกว่า องค์ประกอบลดลงจ านวน 1 องค์ประกอบ โดยองค์ประกอบที่ 3 ความเชี่ยวชาญ (Expertise) 
ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรจ านวน 1 ตัว หรือข้อค าถาม เพียง 1 ข้อเท่านั้น จึงไม่สามารถน ามาใช้ในการ
วิเคราะห์องค์ประกอบได้ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2552) ทั้งนี้อาจมีสาเหตุเนื่องจาก (Mayfield & May 
field, 2010) ความรู้เชิงลึก จะเกี่ยวข้องกับทักษะ ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์ในการปฏิบัติ 
งานด้านหนึ่งๆ เป็นความฉลาดรอบรู้ในประเด็นนั้นๆ ที่บุคคลพิจารณาใช้ในการแก้ปัญหาเป็นความ 
สามารถ ในการบูรณาการพื้นฐานความรู้ เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความปรารถนาอันแรงกล้า ความรู้สึก 
ยินดีที่จะท างาน ตลอดจนความพึงพอใจส่วนบุคคล ดังนั้นข้อค าถามส่วนใหญ่ของตัวแปร ทักษะ 
(Skill) จึงไปรวมในองค์ประกอบของตัวแปร ประสบการณ ์และความเชี่ยวชาญ 
 (3) แรงจูงใจภายใน (INT) ตัวแปรแรงจูงใจภายใน ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ คือ ความ 
วิริยะและความทุ่มเท (Persistence & Intensity: PERI) ทิศทางและจุดหมาย (Goal and Direction: 
GOAD) ซึ่งสามารถแสดงได้ดังตารางที่ 58 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจของตัวแปร
แรงจูงใจภายใน 
 
ตารางท่ี 58 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจตัวแปรแรงจูงใจภายใน 

รายการข้อค าถาม 
องค์ประกอบ 

1 2 

 ความวิริยะและความทุ่มเท (PERI)   
 การแสวงหาความรู้ เพื่อน ามาใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติงานเพื่อความส าเร็จของ 
 องค์กร 

0.791  

 การมีความเพียรพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายความที่ตั้งใจ 0.747  
 ความมุ่งมั่น และศรัทธาอันแรงกล้าที่จะสร้างสรรค์งานให้มีคุณภาพด้วยความเต็มใจ 0.729  
 กระตือรือร้นอันแรงกล้าในการท างานด้วยความทุ่มเท 0.718  
 ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อให้ประสบความส าเร็จ 0.666  
 การท างานด้วยความพยายามอดทนอดกลั้นและมีวินัย 0.661  
 การมีสมาธิแน่วแน่ตั้งใจที่จะฝ่าฟันต่อปัญหาและอุปสรรคในการท างาน  0.650  
 ความกล้าหาญเด็ดเดี่ยวกล้าตัดสินใจไม่หวั่นไหวต่อปัญหาและอุปสรรคการท างาน 0.628  
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ตารางท่ี 58 (ต่อ) 

รายการข้อค าถาม 
องค์ประกอบ 

1 2 

 ทิศทางและจุดหมาย (GOAD)   
 การยึดมั่นในการท างานตามทิศทางและเป้าหมายที่ก าหนด  0.792 
 การก าหนดบทบาท และหน้าที่ในการท างานของบุคลากรได้สอดคล้องกับทิศทาง 
และเป้าหมายขององค์กร  

 0.699 

 การก าหนดทิศทางและเป้าหมายในการท างานไว้อย่างชัดเจนเพื่อประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงาน 

 0.637 

 Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.967 Bartlett’s test of sphericity = 0.000  
 

 จากตารางที่ 58 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ พบว่า แรงจูงใจภายใน แบ่งออก 
เป็น 2 องค์ประกอบ และสามารถจัดเรียงล าดับข้อค าถามขององค์ประกอบตามค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
โดยเรียงล าดับตัวแปรตามค่าน้ าหนักองค์ประกอบจากมากไปหาน้อย ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้  
 องค์ประกอบที่ 1 ความวิริยะและความทุ่มเท (PERI) ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน 8 ตัว 
หรือข้อค าถาม จ านวน 8 ข้อ คือ การแสวงหาความรู้ เพื่อน ามาใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติงานเพื่อ
ความส าเร็จขององค์กร การมีความเพียรพยายามในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายความที่ตั้งใจ 
ความมุ่งมั่น และศรัทธาอันแรงกล้าที่จะสร้างสรรค์งานให้มีคุณภาพด้วยความเต็มใจ  กระตือรือร้น
อันแรงกล้าในการท างานด้วยความทุ่มเท ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อให้ประสบความส าเร็จ 
การท างานด้วยความพยายามอดทนอดกลั้นและมีวินัย การมีสมาธิแน่วแน่ต้ังใจที่จะฝ่าฟันต่อปัญหา
และอุปสรรคในการท างาน และความกล้าหาญเด็ดเดี่ยวกล้าตัดสินใจไม่หวั่นไหวต่อปัญหาและ
อุปสรรคการท างาน 
 องค์ประกอบที่ 2 ทิศทางและจุดหมาย (GOAD) ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน 3 ตัว หรือ
ข้อค าถาม จ านวน 3 ข้อ การยึดมั่นในการท างานตามทิศทางและเป้าหมายที่ก าหนด การก าหนดบท  
บาทและหน้าที่ในการท างานของบุคลากรได้สอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมายขององค์กร และการ
ก าหนด ทิศทางและเป้าหมายในการท างานไว้อย่างชัดเจนเพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 นอกจากนี้ ผลการตรวจสอบข้อมูลว่ามีความเหมาะสมในการน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบ 
พบว่า ค่าสถิติ Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) เท่ากับ 0.967 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.80 แสดงว่า ตัวแปรแต่
ละตัว สามารถท านายได้ด้วยตัวแปรอ่ืน หรือข้อมูลที่มีอยู่เหมาะสมที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบดีมาก 
เน่ืองจาก มีค่ามาก (เข้าสู่หนึ่ง) และ ค่าสถิติ Bartlett’s test of sphericity เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .05 
แสดงว่า ตัวแปรต่างๆ มีความสัมพันธ์กันสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ 
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 ข้อสังเกตที่ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบ  (Factor Analysis) ด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ 
ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลบนพื้นฐานบริบท
ของสถาบันการอาชีวศึกษาในประเทศไทย พบว่า ตัวแปรแรงจูงใจภายใน มีองค์ประกอบ จ านวน 2 องค์ 
ประกอบ ซึ่งสอดคล้องกับการทบทวนวรรณกรรมจากงานวิจัยของ Choi et al. (2010) Mayfield & 
Mayfield (2010) Yoo & et al. (2012) Komarraju & Dial (2014) คือ องค์ประกอบที่ 1 ความวิริยะ
และความทุ่มเท (Persistence & Intensity: PERI) องค์ประกอบที่ 2 ทิศทางและจุดหมาย (GOAD) 
โดยองค์ประกอบที่ 1 เป็นการรวมแรงจูงใจภายในด้านความวิริยะ จ านวน 4 ข้อ และด้านความทุ่มเท 
จ านวน 4 ข้อไว้ในองค์ประกอบเดียวกัน องค์ประกอบที่ 2 เป็นผลรวมแรงจูงใจภายในด้านทิศทาง
และจุดหมาย จ านวน 3 ข้อ ไว้ในองค์ประกอบเดียวกัน เนื่องจากน้ าหนักองค์ประกอบในแต่ละตัว
แปร มีความสัมพันธ์กันสูงและชัดเจน ทั้งนี้อาจมีสาเหตุเนื่องจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ 
(Exploratory Factor Analysis) เป็นเทคนิคทางสถิติส าหรับวิเคราะห์ตัวแปรหลายตัว  (Multivariate 
analysis techniques) (เพชรน้อย สิงห์ช่างชัย, 2549) เป็นการทดสอบความสัมพันธ์ ระหว่างตัวแปร
หลายๆ ตัวเพื่อค้นหาว่าตัวแปรนี้สามารถรวมกลุ่มกันได้หรือไม่ซึ่งจะกลายเป็นองค์ประกอบเดียวกัน 
(Mary Ann Coughlin and William Knight, 2007) เพื่อลดจ านวนตัวแปรโดยรวมตัวแปรที่มีความ 
สัมพันธ์กัน ไว้ในกลุ่มเดียวกัน ถือเป็นตัวแปรใหม่ (กัลยา วานิชบัญชา, 2552) เรียกว่า องค์ประกอบ 
ซึ่งความสัมพันธ์เป็นไปได้ทั้งทางบวกและทางลบ โดยตัวแปรภายในองค์ประกอบเดียวกัน จะมีความ 
สัมพันธ์กันสูง ส่วนตัวแปรที่ต่างองค์ประกอบ จะสัมพันธ์กันน้อยหรือไม่มี และยังพบอีกว่า องค์ 
ประกอบลดลงจ านวน 1 องค์ประกอบ โดยองค์ประกอบที่ 3 ซึ่งประกอบด้วยตัวแปร จ านวน 1 ตัว 
หรือข้อค าถาม เพียง 1 ข้อของตัวแปร ทิศทางและจุดหมาย (Goal and Direction) เท่านั้น จึงไม่สามารถ 
น ามาใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบได้ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2552) ทั้งนี้อาจมีสาเหตุ เนื่องจาก 
(Amrstrong, 2014) แรงจูงใจภายในนั้นเกิดขึ้นจากแรงจูงใจในตัวบุคคล  และองค์ประกอบที่ท าให้
เกิดแรงจูงใจภายใน ประกอบด้วย (1) การมีทิศทาง (Direction) ในการท างานที่ชัดเจน (2) การมีความ 
พยายาม (Effort) ทุ่มเทและเอาใจใส่เป็นอย่างยิ่งต่อการท างาน และ (3) มีความวิริยะ (Persistence) 
และอดทนในระยะเวลาที่ยาวนานต่อทั้งสิ่งที่เป็นอุปสรรคและไม่เป็นอุปสรรค ดังนั้นข้อค าถาม
ส่วนใหญ่ของตัวแปร ทิศทางและจุดหมาย (Goal and Direction) จึงไปรวมในองค์ประกอบของตัว
แปร ความวิริยะและความทุ่มเท 
 (4) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategies Leadership: STR) ตัวแปรภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประกอบ 
ด้วย 3 องค์ประกอบ คือ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Implementation Strategies: IMPS) การควบคุม
และประเมินกลยุทธ์ (Control and Evaluation: CONE) และการก าหนดทิศทางขององค์กร (Setting 
a Direction: SETD) ซึ่งสามารถแสดงได้ดังตารางที่ 59 แสดงการวิเคราะห์ขององค์ประกอบเชิงส ารวจ
ของตัวแปรภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
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ตารางท่ี 59 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจตัวแปรภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

รายการข้อค าถาม 
องค์ประกอบ 

1 2 3 

 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (IMPS)    
 ความสามารถในการทบทวนและปรับวิธีปฏิบัติงานเพื่อให้ผลการปฏิบัติงาน 
 เป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

0.736   

 ความสามารถในการวางแผนปฏิบัติตามกลยุทธ์ได้สอดคล้องกับขีด 
 ความสามารถ และทรัพยากรขององค์กร 

0.724   

 ความสามารถในการปรับโครงสร้างองค์กรให้มีความยืดหยุ่นตามlถานการณ์ 
 เพื่อผลลัพธ์และความส าเร็จที่ต้องการ 

0.704   

 ความสามารถปฏิบัตติามวิสัยทัศน์ขององค์กรที่ก าหนดไว้ได้อย่างมีคุณค่า 0.684   
 ความสามารถวิเคราะห์สถานการณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์กรเพื่อก าหนด 
 ทิศทางขององค์กร 

0.600   

 ความสามารถวางแผนกลยุทธ์ การขับเคลื่อนกลยุทธ์ และการคิดเชิงรุก  
 (Proactive) ได้ 

0.561   

 การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (CONE)    
 การวัดผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นตามสภาพความเป็นจริง  0.733  
 การก าหนดเกณฑ์มาตรฐานการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน  0.722  
 การวิเคราะห์สาเหตุ เพื่อแก้ไขหรือปรับปรุงผลการปฏิบัติงานที่เบี่ยงเบนไป 
 จากมาตรฐาน   

 
0.717 

 

 การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงกับเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนด  0.701  
 การก าหนดทิศทางขององค์กร (SETD)    
 ความสามารถในการก าหนดเป้าประสงค์ แผนงานหรือโครงการที่น าไปสู่  
 การปฏิบัติได้อย่างชัดเจน 

  0.733 

 ความสามารถในการวิสัยทัศน์ได้ชัดเจนสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของ 
 สังคม และกลยุทธ์ของภาครัฐ 

  0.676 

 ความสามารถในการวางแผนคาดการณ์อนาคตและสร้างวิธีการเพื่อให้องค์กร 
 บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

  0.672 

 ความสามารถในการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ที่เปลี่ยนแปลงเพื่อให้ 
 ผลการปฏิบัติงาน เป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

  0.486 

 Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.968 Bartlett’s test of sphericity = 0.000  
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 จากตารางที่ 59 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ พบว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ แบ่ง
ออกเป็น 3 องค์ประกอบ และสามารถจัดเรียงล าดับข้อค าถามขององค์ประกอบตามค่าน้ าหนักของ
องค์ประกอบ โดยเรียงล าดับตัวแปรตามค่าน้ าหนักองค์ประกอบจากมากไปหาน้อย ซึ่งสามารถอธิบาย 
ได้ดังนี ้ 
 องค์ประกอบที่ 1 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (IMPS) ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน 6 ตัว หรือ 
ข้อค าถาม จ านวน 6 ข้อ คือ ความสามารถในการทบทวนและปรับวิธีปฏิบัติงานเพื่อให้ผลการปฏิบัติ 
งาน เป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด ความสามารถในการวางแผนปฏิบัติตามกลยุทธ์ได้สอดคล้องกับ
ขีดความสามารถ และทรัพยากรขององค์กร ความสามารถในการปรับโครงสร้างองค์กรให้มีความ
ยืดหยุ่น ตามสถานการณ์เพื่อผลลัพธ์และความส าเร็จที่ต้องการ ความสามารถปฏิบัติตามวิสัยทัศน์
ขององค์กรที่ก าหนดไว้ได้อย่างมีคุณค่า ความสามารถวิเคราะห์สถานการณ์ทั้งภายในและภายนอก
องค์กรเพื่อก าหนดทิศทางขององค์กร และความสามารถวางแผนกลยุทธ์ การขับเคลื่อนกลยุทธ์ และ
การคิดเชิงรุก (Proactive) ได้ 
 องค์ประกอบที่ 2 การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (CONE) ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน 
6 ตัว หรือข้อค าถาม จ านวน 4 ข้อ คือ การวัดผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นตามสภาพความเป็นจริง การ
ก าหนดเกณฑ์มาตรฐานการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน การวิเคราะห์สาเหตุ เพื่อแก้ไขหรือปรับปรุง
ผลการปฏิบัติงานที่เบี่ยงเบนไปจากมาตรฐาน และการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง
กับเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ได้ 
 องค์ประกอบที่ 3 การก าหนดทิศทางขององค์กร (SETD) ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน 4 ตัว 
หรือข้อค าถาม จ านวน 4 ข้อ คือ ความสามารถในการก าหนดเป้าประสงค์ แผนงานหรือโครงการที่
น าไปสู่การปฏิบัติได้อย่างชัดเจน ความสามารถในการวิสัยทัศน์ได้ชัดเจนสอดคล้องกับการเปลี่ยน 
แปลงของสังคม และกลยุทธ์ของภาครัฐ ความสามารถในการวางแผนคาดการณ์อนาคตและสร้าง
วิธีการ เพื่อให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย และความสามารถในการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์
ที่เปลี่ยนแปลง เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด 
 นอกจากนี้ ผลการตรวจสอบข้อมูลว่ามีความเหมาะสมในการน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบ 
พบว่า ค่าสถิติ Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) เท่ากับ 0.968 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.80 แสดงว่า ตัวแปรแต่
ละตัว สามารถท านายได้ด้วยตัวแปรอ่ืน หรือข้อมูลที่มีอยู่เหมาะสมที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบดีมาก 
เน่ืองจาก มีค่ามาก (เข้าสู่หนึ่ง) และ ค่าสถิติ Bartlett’s test of sphericity เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .05 
แสดงว่า ตัวแปรต่างๆ มีความสัมพันธ์กันสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ 
 ข้อสังเกตที่ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ 
ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลบนพื้นฐานบริบท
ของสถาบันการอาชีวศึกษาในประเทศไทย พบว่า ตัวแปรภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีองค์ประกอบ จ านวน 
3 องค์ประกอบ ซึ่งสอดคล้องกับการทบทวนวรรณกรรมจากงานวิจัยของ Fourie (2010) Eacott (2010) 
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Alex (2011) Netswera (2011) Singh (2012) Leibbrandt & Botha (2014) คือ องค์ประกอบที่ 1 การ
ก าหนดทิศทางขององค์กร (SETD) องค์ประกอบที่ 2 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (IMPS) องค์ประกอบ
ที่ 3 การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (CONE) โดยองค์ประกอบที่ 1 เป็นการรวมภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ด้านการก าหนดทิศทางขององค์กร จ านวน 3 ข้อ และด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ จ านวน 3 ข้อไว้ใน
องค์ประกอบเดียวกัน องค์ประกอบที่ 2 เป็นผลรวมภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ด้านการควบคุมและประเมิน 
กลยุทธ์ ทั้ง 4 ข้อ และองค์ประกอบที่ 3 เป็นการรวมภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ด้านการก าหนดทิศทางของ 
องค์กร จ านวน 3 ข้อ และด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ จ านวน 1 ข้อไว้ในองค์ประกอบเดียวกัน 
เน่ืองจากน้ าหนักองค์ประกอบในแต่ละตัวแปรมีความสัมพันธ์กันสูงและชัดเจน  ทั้งนี้อาจมีสาเหตุ
เน่ืองจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis) เป็นเทคนิคทางสถิติ
ส าหรับวิเคราะห์ตัวแปรหลายตัว (Multivariate analysis techniques) (เพชรน้อย  สิงห์ช่างชัย, 2549) 
เป็นการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรหลายๆ ตัวเพื่อค้นหาว่า ตัวแปรนี้สามารถรวมกลุ่มกัน
ได้หรือไม่ ซึ่งจะกลายเป็นองค์ประกอบเดียวกัน (Mary Ann Coughlin and William Knight, 2007) 
เพื่อลดจ านวนตัวแปร โดยการรวมตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันไว้ในกลุ่มเดียวกัน ถือเป็นตัวแปรใหม่ 
(กัลยา วานิชบัญชา, 2552) เรียกว่า องค์ประกอบ ซึ่งความสัมพันธ์เป็นไปได้ทั้งทางบวกและทางลบ 
โดยตัวแปรภายในองค์ประกอบเดียวกัน จะมีความสัมพันธ์กันสูง ส่วนตัวแปรที่ต่างองค์ประกอบ 
จะสัมพันธ์กันน้อยหรือไม่มี 
 (5) ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR Scorecard: HRS) ตัวแปร ประสิทธิภาพ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRS 
Strategic Alignment: HRSA) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Operation 
Efficiency: HROE) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Programmed Effectiveness: 
HRPE) ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Accountability: HRMA) และ
คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of Work Life: HRQL) ซึ่งสามารถ 
แสดงได้ดังตารางที่ 60 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจของตัวแปรประสิทธิภาพการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ 
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ตารางท่ี 60 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจตัวแปรประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

รายการข้อค าถาม 
องค์ประกอบ 

1 2 3 4 5 

 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRPE)      
 ความพร้อมรับผิดชอบต่อผลของการตัดสินใจด้านการบริหาร 
 ทรัพยากรมนุษย์ และการด าเนินการทางวินัยบนหลักการของ 
 ความสามารถหลักคุณธรรม นิติธรรม และมนุษยธรรม 

0.712     

 การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่ 
 เน้นประสิทธิภาพประสิทธิผลและความคุ้มค่า หรือวิธีการ 
 ประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล  

0.646     

 การมีระบบการธ ารงรักษาผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถและ 
 จ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย และพันธกิจองค์กร (Retention) 

0.605     

 การสนับสนุนให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่าง 
 ต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน แลกเปลี่ยนข้อมูล 
 ข่าวสาร และความรู้ (Development and Knowledge  
 Management) เพื่อให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับ 
 การปฏิบัติงาน 

0.580     

 บุคลากรมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงาน  
 ส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงาน 
 ขององค์กร 

0.560     

 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRMA) 
 งบประมาณรายจ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหาร 
 ทรัพยากรมนุษย์ มีสัดส่วน และความเหมาะสม ที่สะท้อนถึง 
 ผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) และความคุ้มค่า 
 (Value for Money) 

 0.702    

 บุคลากรมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และ 
 มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 0.661    

 การวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณ และคุณภาพ 
 ที่เหมาะสม สอดคล้องกับการบรรลุภารกิจ 

 0.624    
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ตารางท่ี 60 (ต่อ) 

รายการข้อค าถาม 
องค์ประกอบ 

1 2 3 4 5 
 การมีแผนสร้างและพัฒนาบุคลากรทุกระดับ อย่างต่อเนื่อง  
 รวมถึงการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีของผู้น า และสร้าง 
 แรงบันดาลใจให้กับผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเร่ืองผลการปฏิบัติงาน  
 และพฤติกรรมในการท างาน 

 0.623    

 ความพร้อมให้มีการตรวจสอบความโปร่งใสของกระบวนการ 
 บริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 0.605    

 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (HRQL) 
 บุคลากรมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 ระบบงาน และบรรยากาศการท างาน  
  0.719   

 มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารและ 

 บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง 
  0.670   

 มีสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพิ่มเติม จากสวัสดิการ 

 ที่กฎหมายก าหนด 
  0.659   

 บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการน าเทคโนโลยีการสื่อสาร 

 เข้ามาใช้ในการบริหารจัดการและประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  0.600   

ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HROE) 
 การมีระบบฐานข้อมูลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกต้อง  
 เที่ยงตรง ทันสมัย สามารถน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจ และ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

   0.690  

 การน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศที่เหมาะสมมาใช้ 
 ในกิจกรรม และกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR  
 Automation) เพื่อปรับปรุงกระบวนการบริหาร 

   0.687  

 การมีกิจกรรมและกระบวนการพัฒนา การสรรหา คัดเลือก  
 เลื่อนขั้น ต าแหน่ง โยกย้าย และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ด้านอ่ืนๆ ด้วยความถูกต้อง และทันต่อเหตุการณ์ (Accuracy  
 and Timeliness) 

   0.514  
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ตารางท่ี 60 (ต่อ) 

รายการข้อค าถาม 
องค์ประกอบ 

1 2 3 4 5 

ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRSA)      
 การมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหาร 
 ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อรักษากลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะ หรือ 
 สมรรถนะ และขีดความสามารถสูง (Talent Management) 

 
   0.743 

 การมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหาร 
 ทรัพยากรมนุษย์สอดคล้องกับเป้าหมาย พันธ์กิจขององค์กร 

 
   0.470 

 Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.970 Bartlett’s test of sphericity = 0.000  
 

 จากตารางที่ 60 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ พบว่า ประสิทธิภาพการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แบ่งออกเป็น 5 องค์ประกอบ และสามารถจัดเรียงล าดับข้อค าถามขององค์ประกอบ 
ตามค่าน้ าหนักองค์ประกอบ โดยเรียงล าดับตัวแปรตามค่าน้ าหนักองค์ประกอบจากมากไปหาน้อย  
ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้  
 องค์ประกอบที่ 1 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRPE) ประกอบด้วย ตัว
แปร จ านวน 5 ตัว หรือข้อค าถาม จ านวน 5 ข้อ คือ ความพร้อมรับผิดชอบต่อผลของการตัดสินใจด้าน 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการด าเนินการทางวินัยบนหลักการของความสามารถหลักคุณธรรม 
นิติธรรม และมนุษยธรรม การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิ 
ภาพประสิทธิผลและความคุ้มค่า หรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล การมี
ระบบการธ ารงรักษาผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถและจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย และพันธกิจองค์กร 
(Retention) การสนับสนุนให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง รวมทั้งส่งเสริมให้
มีการแบ่งปัน แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร และความรู้ (Development and Knowledge Management) 
เพื่อให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน  และบุคลากรมีความเข้าใจถึงความ
เชื่อมโยง ระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงาน
ขององค์กร 
 องค์ประกอบที่ 2 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRMA) ประกอบด้วย 
ตัวแปรจ านวน 5 ตัว หรือข้อค าถาม จ านวน 5 ข้อ คือ งบประมาณรายจ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวน 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีสัดส่วน และความเหมาะสม ที่สะท้อนถึงผลิตภาพของบุคลากร (HR 
Productivity) และความคุ้มค่า (Value for Money) บุคลากรมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิง
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ปริมาณ และคุณภาพที่เหมาะสม สอดคล้องกับการบรรลุภารกิจ  การมีแผนสร้างและพัฒนาบุคลากร 
ทุกระดับอย่างต่อเน่ืองรวมถึงการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีของผู้น าและสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
ผู้ปฏิบัติงานทั้งในเร่ืองผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน และความพร้อมให้มีการตรวจ 
สอบความโปร่งใสของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 องค์ประกอบที่ 3 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (HRQL) ประกอบ 
ด้วย ตัวแปรจ านวน 4 ตัว หรือข้อค าถาม จ านวน 4 ข้อ คือ บุคลากรมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อม
ในการท างานระบบงานและบรรยากาศการท างาน มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหาร 
และบุคลากรผู้ปฏิบัติงานและระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง มีสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวก 
เพิ่มเติม จากสวัสดิการที่กฎหมายก าหนด และบุคลากรมีความพึงพอใจต่อการน าเทคโนโลยีการสื่อ 
สารเข้ามาใช้ในการบริหารจัดการและประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 องค์ประกอบที่ 4 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (HRQL) ประกอบ 
ด้วย ตัวแปรจ านวน 3 ตัว หรือข้อค าถาม จ านวน 3 ข้อ คือ การมีระบบฐานข้อมูลการบริหารทรัพยากร 
มนุษย์ที่ถูกต้องเที่ยงตรงทันสมัย สามารถน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจ และการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ การน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศที่เหมาะสมมาใช้ใน
กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR Automation) เพื่อปรับปรุงกระบวนการบริหาร 
และการมีกิจกรรมและกระบวนการพัฒนา การสรรหา คัดเลือก เลื่อนขั้น ต าแหน่ง โยกย้าย และการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านอ่ืนๆ ด้วยความถูกต้อง และทันต่อเหตุการณ์ (Accuracy and Timeliness) 
 องค์ประกอบที่ 5 ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRSA) ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน 2 ตัว 
หรือข้อค าถาม จ านวน 2 ข้อ คือ การมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อรักษากลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะและขีดความสามารถสูง (Talent 
Management) และการมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์สอดคล้อง
กับเป้าหมาย พันธกิจขององค์กร 
 นอกจากนี้ ผลการตรวจสอบข้อมูลว่ามีความเหมาะสมในการน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบ 
พบว่า ค่าสถิติ Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) เท่ากับ 0.970 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.80 แสดงว่า ตัวแปรแต่
ละตัวสามารถท านายได้ด้วยตัวแปรอ่ืน หรือข้อมูลที่มีอยู่เหมาะสมที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบดีมาก 
เน่ืองจาก มีค่ามาก (เข้าสู่หนึ่ง) และค่าสถิติ Bartlett’s test of sphericity เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .05 
แสดงว่า ตัวแปรต่างๆ มีความสัมพันธ์กันสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ 
 ข้อสังเกตที่ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ 
ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลบนพื้นฐานบริบท
ของสถาบันการอาชีวศึกษาในประเทศไทย พบว่า ตัวแปรประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์
มีองค์ประกอบ จ านวน 5 องค์ประกอบ ซึ่งสอดคล้องกับการทบทวนวรรณกรรมจากงานวิจัยของ 
Hatmojo & Satuti (2011) Iveta, (2012) Lera, (2013) Becker, Ulrich & Huselid (2013) และส านักงาน 
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คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2549) คือ องค์ประกอบที่ 1 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากร 
มนุษย์ (HRPE) องค์ประกอบที่ 2 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRMA) องค์ 
ประกอบที่ 3 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (HRQL) องค์ประกอบที่ 4 
ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HROE) องค์ประกอบที่ 5 ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ 
(HRSA) โดยองค์ประกอบที่ 1 เป็นการรวมประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านความสอด 
คล้องเชิงกลยุทธ์ จ านวน 3 ข้อ ไว้ในองค์ประกอบเดียวกัน องค์ประกอบที่ 2 เป็นผลรวมประสิทธิผล 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ทั้ง 4 ข้อ ไว้
ในองค์ประกอบเดียวกัน องค์ประกอบที่ 3 เป็นการรวมประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้าน
ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 4 ข้อ และด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 1 ข้อ ไว้ในองค์ประกอบเดียวกัน องค์ประกอบที่ 4 เป็นผลรวมประสิทธิผล 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 3 ข้อ 
และองค์ประกอบที่ 5 เป็นผลรวมประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านความสอดคล้องเชิง 
กลยุทธ์ จ านวน 2 ข้อ เนื่องจากน้ าหนักองค์ประกอบในแต่ละตัวแปรมีความสัมพันธ์กันสูงและชัดเจน 
ทั้งนี้อาจมีสาเหตุเน่ืองจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis) เป็น
เทคนิคทางสถิติส าหรับวิเคราะห์ตัวแปรหลายตัว  (Multivariate analysis techniques) (เพชรน้อย  
สิงห์ช่างชัย, 2549) เป็นการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรหลายๆ ตัวเพื่อค้นหาว่าตัวแปรนี้
สามารถรวมกลุ่มกันได้หรือไม่ ซึ่งจะกลายเป็นองค์ประกอบเดียวกัน (Mary Ann Coughlin and 
William Knight, 2007) เพื่อลดจ านวนตัวแปรโดยรวมตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กัน ไว้ในกลุ่มเดียวกัน 
ถือเป็นตัวแปรใหม่ (กัลยา วานิชบัญชา, 2552) เรียกว่า องค์ประกอบ ซึ่งความสัมพันธ์เป็นไปได้ทั้ง
ทางบวกและทางลบ โดยตัวแปรภายในองค์ประกอบเดียวกัน จะมีความสัมพันธ์กันสูง ส่วนตัวแปร
ที่ต่างองค์ประกอบ จะสัมพันธ์กันน้อยหรือไม่มี 
 (6) ผลการปฏิบัติงาน (Performance: PER) ตัวแปรผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 3 องค์ 
ประกอบ คือ ประสิทธิผลของงาน (Effectiveness of Work: EFFW) คุณภาพของงาน (Quality of  Work: 
QUAW) และความสามารถเกี่ยวกับงาน (Adaptive Performance: ADAP) ซึ่งสามารถแสดง ได้ดัง
ตารางที่ 61 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจของตัวแปรผลการปฏิบัติงาน 
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ตารางท่ี 61 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจตัวแปรผลการปฏิบัติงาน 

รายการข้อค าถาม 
องค์ประกอบ 

1 2 3 

 คุณภาพของงาน (QUAW)    
 การก าหนดเป้าหมายในการท างานไว้อย่างชัดเจน 0.784   
 ความคิดริเร่ิมใหม่ๆ ที่จะปรับปรุงผลการปฏิบัติงานในบทบาท อ านาจ 
 และหน้าที่ อยู่เสมอ 

0.713   

 ผลการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย ส าเร็จได้ตามวัตถุประสงค ์ 0.692   
 ความสามารถในการวิเคราะห์ และแก้ไขปัญหาที่เกิดจากงานได้ทันเวลา  
 และเหมาะสม 

0.684   

 การประยุกต์ความรู้และประสบการณ์มาใช้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 0.678   
 ความส าเร็จของงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์ และระยะเวลาที่ก าหนด 0.659   
 ผลของการปฏิบัติงานมีคุณภาพตามถูกต้องเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ 0.643   
 การมีความรู้ ความช านาญภาระงานในหน้าที่ และงานที่ได้รับมอบหมาย 
 เป็นอย่างดี 

0.591   

 ความสามารถเกี่ยวกับงาน (ADAP)    
 การแสวงหาความรู้ และเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้พัฒนางานอยู่ตลอดเวลา  0.826  
 มีความรู้ ความเข้าใจขั้นตอน กระบวนการ และวิธีการปฏิบัติงานที่ได้รับ 
 มอบหมาย 

 0.674  

 ประสิทธิผลของงาน (EFFW)    
 การมีผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลต่อองค์กร   0.762 
 การมีความเข้าใจในวัตถุประสงค์การด าเนินการขององค์กรและสามารถ 
 ปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จได้ 

  0.757 

 Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.958 Bartlett’s test of sphericity = 0.000  
 

 จากตารางที่ 61 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ พบว่า ผลการปฏิบัติงาน แบ่งออก 
เป็น 3 องค์ประกอบ และสามารถจัดเรียงล าดับข้อค าถามขององค์ประกอบตามค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
โดยเรียงล าดับตัวแปรตามค่าน้ าหนักองค์ประกอบจากมากไปหาน้อย ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้  
 องค์ประกอบที่ 1 คุณภาพของงาน (QUAW) ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน 8 ตัว หรือข้อ
ค าถาม จ านวน 8 ข้อ คือ การก าหนดเป้าหมายในการท างานไว้อย่างชัดเจน ความคิดริเร่ิมใหม่ๆ ที่จะ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานในบทบาทอ านาจและหน้าที่อยู่เสมอ ผลการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
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ส าเร็จได้ตามวัตถุประสงค์ ความสามารถในการวิเคราะห์และแก้ไขปัญหาที่เกิดจากงานได้ทันเวลา
และเหมาะสม การประยุกต์ความรู้และประสบการณ์มาใช้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ความส าเร็จ 
ของงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์ และระยะเวลาที่ก าหนด ผลของการปฏิบัติงานมีคุณภาพถูกต้อง
ตามเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ และการมีความรู้ ความช านาญภาระงานในหน้าที่ และงานที่ได้รับ
มอบหมายเป็นอย่างดี 
 องค์ประกอบที่ 2 ความสามารถเกี่ยวกับงาน (ADAP) ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน 2 ตัว หรือ 
ข้อค าถาม จ านวน 2 ข้อ คือ การแสวงหาความรู้ และเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้พัฒนางานอยู่ตลอดเวลา 
และการมีความรู้ ความเข้าใจขั้นตอน กระบวนการ และวิธีการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
 องค์ประกอบที่ 3 ประสิทธิผลของงาน (EFFW) ประกอบด้วย ตัวแปรจ านวน 2 ตัว หรือข้อ 
ค าถาม จ านวน 2 ข้อ คือ การมีผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลต่อองค์กร และ
การมีความเข้าใจในวัตถุประสงค์การด าเนินการขององค์กรและสามารถปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จได้ 
 นอกจากนี้ ผลการตรวจสอบข้อมูลว่ามีความเหมาะสมในการน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบ 
พบว่า ค่าสถิติ Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) เท่ากับ 0.958 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.80 แสดงว่า ตัวแปรแต่
ละตัว สามารถท านายได้ด้วยตัวแปรอ่ืน หรือข้อมูลที่มีอยู่เหมาะสมที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบดีมาก 
เน่ืองจาก มีค่ามาก (เข้าสู่หนึ่ง) และ ค่าสถิติ Bartlett’s test of sphericity เท่ากับ .000 ซึ่งน้อยกว่า .05 
แสดงว่า ตัวแปรต่างๆ มีความสัมพันธ์กันสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ 
 ข้อสังเกตที่ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบ  (Factor Analysis) ด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ 
ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลบนพื้นฐานบริบท
ของสถาบันการอาชีวศึกษาในประเทศไทย พบว่า ตัวแปรผลการปฏิบัติงาน มีองค์ประกอบจ านวน 
3 องค์ประกอบ ซึ่งสอดคล้องกับการทบทวนวรรณกรรมจากงานวิจัยของ  Sedera & Gable (2010) 
Fiore, et al. (2012) Campbell & Armstrong (2013) Koopmans, et al. (2013) Ford (2014) คือ องค์ 
ประกอบที่ 1 ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRSA) องค์ประกอบที่ 2 ความสามารถเกี่ยวกับงาน (ADAP) 
องค์ประกอบที่ 3 ประสิทธิผลของงาน (EFFW) โดยองค์ประกอบที่ 1 เป็นการรวมผลการปฏิบัติงาน
ด้านประสิทธิผลของงาน จ านวน 2 ข้อ ด้านคุณภาพของงาน จ านวน 4 ข้อ และด้านความสามารถ
เกี่ยวกับงาน จ านวน 2 ข้อไว้ในองค์ประกอบเดียวกัน องค์ประกอบที่ 2 เป็นการรวมผลการปฏิบัติงาน 
ด้านคุณภาพของงาน จ านวน 1 ข้อ และด้านความสามารถเกี่ยวกับงาน จ านวน 1 ข้อไว้ในองค์ประกอบ 
เดียวกัน และองค์ประกอบที่ 3 เป็นผลรวมผลการปฏิบัติงานด้านประสิทธิผลของงาน จ านวน 2 ข้อ
ในองค์ประกอบเดียวกัน เนื่องจากน้ าหนักองค์ประกอบในแต่ละตัวแปรมีความสัมพันธ์กันสูงและ
ชัดเจน ทั้งนี้อาจมีสาเหตุเนื่องจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis) 
เป็นเทคนิคทางสถิติส าหรับวิเคราะห์ตัวแปรหลายตัว (Multivariate analysis techniques) (เพชรน้อย  
สิงห์ช่างชัย, 2549) เป็นการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรหลายๆ ตัวเพื่อค้นหาว่า ตัวแปรนี้
สามารถรวมกลุ่มกันได้หรือไม่ซึ่งจะกลายเป็นองค์ประกอบเดียวกัน  (Mary Ann Coughlin and 
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William Knight, 2007) เพื่อลดจ านวนตัวแปรโดยรวมตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กัน ไว้ในกลุ่มเดียวกัน 
ถือเป็นตัวแปรใหม่ (กัลยา วานิชบัญชา, 2552) เรียกว่า องค์ประกอบ ซึ่งความสัมพันธ์เป็นไปได้ ทั้ง
ทางบวกและทางลบ โดยตัวแปรภายในองค์ประกอบเดียวกัน จะมีความสัมพันธ์กันสูง ส่วนตัวแปร 
ที่ต่างองค์ประกอบ จะสัมพันธ์กันน้อยหรือไม่มี 
 ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้แทนตัวแปร รวมถึงก าหนดความหมายของสัญลักษณ์ ตัว
แปรแต่ละตัว เพื่อให้ตัวแปรในแต่ละองค์ประกอบมีความครอบคลุมตัวแปรทั้งหมด และเพื่อให้การ
น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลมีความเข้าใจตรงกันเกี่ยวกับสัญลักษณ์ต่างๆ  ที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ 
ผู้วิจัยจึงตั้งชื่อให้โมเดลใหม่นี้ว่า SLV Model สามารถแสดงได้ดังตารางที่ 62 ดังนี ้
 
ตารางท่ี 62 แสดงสัญลักษณ์และความหมายของสัญลักษณ์ที่ใช้แทนตัวแปร 

สัญลักษณ์ ความหมาย 

SLV  Strategic Leadership of Vocational Model 
OPE  สภาพแวดล้อมแบบเปิด (Open Environment) 

NEWS  การสนับสนุนความคิดใหม่ ๆ (New Idea Support) 
FRET  ความมีอิสระและความไว้วางใจ (Freedom & Trust) 
CHAL  ความท้าทาย (Challenge) 
DEP  ความรู้เชิงลึก (Depth Knowledge) 
SKIE  ทักษะและความเชี่ยวชาญ (Skills & Expertise) 
EXPS  ประสบการณ์และทักษะ (Experience & Skills) 
INT  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) 
PERI  ความวิริยะและความทุ่มเท (Persistence & Intensity) 

GOAD  ทิศทางและจุดหมาย (Goal & Direction) 
STR  ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategies Leadership) 
IMPS  การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Implementation Strategies) 
CONE  การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (Control and Evaluation) 
SETD  การก าหนดทิศทางขององค์กร (Setting a Direction) 
HRS  ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์(HR Scorecard) 

HRPE  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Programmed Effectiveness) 
HRMA  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Accountability) 
HRQL  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of Work Life) 
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ตารางท่ี 62 (ต่อ) 

สัญลักษณ์ ความหมาย 
HROE  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Operation Efficiency) 
HRSA  ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRM Strategic Alignment) 
PER  ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 

QUAW  คุณภาพของงาน (Quality of Work) 
ADAP  ความสามารถเกี่ยวกับงาน (Adaptive Performance) 
EFFW  ประสิทธิผลของงาน (Effectiveness of Work) 

 

  2. ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ของ SLV โมเดล 
  การวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ มีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบการแจก
แจงปกติของตัวแปรเดียว ซึ่งเป็นข้อตกลงเบื้องต้นของการตรวจสอบข้อมูลก่อนการวิเคราะห์ข้อมูล
ด้วยโปรแกรมลิสเรล เนื่องจากการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรจะท าให้นักวิจัยทราบว่าลักษณะ 
การแจกแจงของตัวแปรเป็นแบบใด โดยผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ด้วยสถิติพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย 
(Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ค่าเบ้ (Skewness) ความโด่ง (Kurtosis) เพื่อ
ท าให้สามารถสรุปได้ว่าตัวแปรในการวิจัยแต่ละตัวมีการแจกแจงแบบปกติหรือไม่อย่างไร (นงลักษณ์ 
วิรัชชัย, 2542) โดยการตรวจสอบการแจกแจงปกติของตัวแปรเดียวนิยมตรวจสอบโดยพิจารณาจาก
ค่าเบ้ (Skewness) ความโด่ง (Kurtosis) (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2554) ซึ่งประกอบด้วย ค่าสถิติ
พื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ ซึ่งเป็นตัวแปรบ่งชี้ของตัวแปรแฝง (Latent Variable) จ านวน 6 องค์ 
ประกอบ คือ (1) สภาพแวดล้อมแบบเปิด (Open Environment: OPE) ได้แก่ การสนับสนุนความคิด
ใหม่ๆ (New Idea Support: NEWS) ความมีอิสระและความไว้วางใจ (Freedom & Trust: FRET) 
ความท้าทาย (Challenge) (2) ความรู้เชิงลึก (Depth Knowledge: DEP) ได้แก่ ทักษะและความเชี่ยว 
ชาญ (Skills & Expertise: SKIE) ประสบการณ์และทักษะ (Experience & Skills: EXPS) (3) แรงจูงใจ
ภายใน (Intrinsic Motivation: INT) ได้แก่ ความวิริยะและความทุ่มเท (Persistence & Intensity: PERI) 
ทิศทางและจุดหมาย (Goal & Direction: GOAD) (4) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategies Leadership: 
STR) ได้แก่ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Implementation Strategies: IMPS) การควบคุมและประเมิน
กลยุทธ์ (Control and Evaluation: CONE) การก าหนดทิศทางขององค์กร (Setting a Direction: SETD) 
(5) ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR Scorecard: HRS) ได้แก่ ประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์  (HRM Programmed Effectiveness: HRPE) ความพร้อมรับผิดด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (HRM Accountability: HRMA) คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน (Quality of Work Life: HRQL) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Operation 
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Efficiency: HROE) ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRM Strategic Alignment: HRSA) และ (6) ผล
การปฏิบัติงาน (Performance: PER) ได้แก่ คุณภาพของงาน (Quality of Work: QUAW) ความสามารถ 
เกี่ยวกับงาน (Adaptive Performance: ADAP) ประสิทธิผลของงาน (Effectiveness of Work: EFFW) 
 
ตารางท่ี 63 แสดงค่าสถิติพรรณนาลักษณะของตัวแปรของ SLV โมเดล 

ตัวแปร  S.D. MIN MAX แปลผล Skewness Kurtosis 
NEWS 3.994 0.797 1.000 5.000 มาก -0.611 0.115 
FRET 4.038 0.783 1.000 5.000 มาก -0.645 0.150 
CHAL 3.801 0.774 1.000 5.000 มาก -0.359 0.394 
SKIE 3.884 0.729 1.000 5.000 มาก -0.603 0.008 
EXPS 3.964 0.718 1.000 5.000 มาก -0.416 -0.161 
PERI 4.039 0.761 1.000 5.000 มาก -0.508 -0.234 

GOAD 3.972 0.761 1.000 5.000 มาก -0.452 -0.257 
IMPS 3.791 0.822 1.000 5.000 มาก -0.470 -0.620 
CONE 3.881 0.709 1.000 5.000 มาก -0.345 -0.002 
SETD 3.959 0.677 1.000 5.000 มาก -0.495 0.434 

HRMA 3.825 0.761 1.600 5.000 มาก -0.504 -0.298 
HRQL 3.874 0.732 1.000 5.000 มาก -0.265 -0.266 
HRPE 3.929 0.694 1.600 5.000 มาก -0.298 -0.431 
HROE 3.865 0.733 1.333 5.000 มาก -0.307 -0.266 
HRSA 3.997 0.721 1.000 5.000 มาก -0.537 0.841 
QUAW 3.962 0.758 1.250 5.000 มาก -0.526 -0.424 
ADAP 4.057 0.696 1.500 5.000 มาก -0.529 0.414 
EFFW 3.975 0.778 1.000 5.000 มาก -0.849 0.928 

 

  จากตารางที่ 63 แสดงการวิเคราะห์ค่าสถิติพรรณนาลักษณะของตัวแปรสังเกตได้  พบว่า
ตัวแปรสังเกตได้ส่วนใหญ่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 3.801-4.057) ค่าเฉลี่ยดังกล่าวแสดงให้เห็น
ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่า สถาบันการอาชีวศึกษามีสภาพแวดล้อมแบบเปิดด้านการสนับ 
สนุนความคิดใหม่ๆ ความมีอิสระและความไว้วางใจ ความท้าทาย อยู่ในระดับมาก ด้านความรู้เชิงลึก 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่า สถาบันการอาชีวศึกษามีทักษะและความเชี่ยวชาญ ประสบการณ์ 
และทักษะ อยู่ในระดับมาก ด้านแรงจูงใจภายใน ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่า สถาบันการอาชีวะ 
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ศึกษามีความวิริยะและความทุ่มเท ทิศทางและจุดหมาย อยู่ในระดับมาก ด้านภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่าการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ การก าหนด 
ทิศทางขององค์กร อยู่ในระดับมาก ด้านประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ผู้ตอบแบบสอบ 
ถามมีความเห็นว่า ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ประสิทธิภาพของการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ อยู่ในระดับมาก ส่วนผลการปฏิบัติงาน ผู้ตอบแบบสอบ 
ถามมีความเห็นว่า มีผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน ความสามารถเกี่ยวกับงาน และประสิทธิ 
ผลของงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ระหว่าง 0.677-0.822 แสดงให้เห็น
ว่าข้อมูลมีการกระจายอยู่ใกล้กับค่าเฉลี่ย เน่ืองจากค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานดังกล่าวมีค่าไม่เกิน 1 
  เมื่อพิจารณาค่าความเบ้ (Skewness) หรือความไม่สมมาตรของการแจกแจงในภาพรวม 
พบว่า ตัวแปรทั้งหมดมีการแจกแจงในลักษณะเบ้ซ้าย (ค่าความเบ้เป็นลบ) แสดงว่าข้อมูลของตัวแปร
ทั้งหมด มีค่าคะแนนสูงกว่าค่าเฉลี่ย โดยมีค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -0.265 ถึง -0.849 เมื่อพิจารณาค่า
ความโด่ง (Kurtosis) หรือความสูงของการแจกแจง พบว่า ตัวแปรที่มีอยู่ในแบบจ าลองทั้งหมดมีค่า
ความโด่งต่ ากว่าปกติ (Platy Kurtic) จ านวน 10 ตัวแปร โดยค่าความโด่งที่ค านวณได้จะน้อยกว่าศูนย์
หรือมีค่าเป็นลบ โดยค่าอยู่ระหว่าง -0.002 ถึง -0.620 แสดงว่า ข้อมูลของตัวแปรสังเกตได้ดังกล่าวมี
การกระจายข้อมูลในลักษณะค่อนข้างป้านหรือโค้งเล็กน้อย  หรือมีการกระจายของข้อมูลมาก ส่วน 
ตัวแปรอีก 8 ตัว ที่ค านวณได้จะมากกว่าศูนย์หรือมีค่าเป็นบวกมีค่าความโด่งอยู่ระหว่าง 0.008 ถึง 
0.928 แสดงว่า ข้อมูลของตัวแปรสังเกตได้ดังกล่าวมีการกระจายข้อมูลในลักษณะสูงกว่าโค้งปกติ  
หรือมีการกระจายของข้อมูลน้อย แต่อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาค่าความเบ้และความโด่ง พบว่า ค่า
ความเบ้และความโด่งมีความแตกต่างจากศูนย์เพียงเล็กน้อย แต่จัดว่าใกล้ศูนย์ จึงถือว่าตัวแปรสังเกตได้ 
มีการแจกแจงเป็นแบบโค้งปกต ิจึงมีความเหมาะสมที่จะน าไปวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง 
  3. ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ ของ SLV โมเดล 
  ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้โดยพิจารณาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  (Pearson’s Product Moment Correlation) ท าให้ได้เมทริกซ์
สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ เพื่อตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์โมเดลสมการ 
เชิงโครงสร้าง เน่ืองจากข้อตกลงเบื้องต้นที่ส าคัญของการวิเคราะห์องค์ประกอบ คือ ตัวแปรต้องมี
ความสัมพันธ์กัน เพื่อวัตถุประสงค์หลักของการวิเคราะห์องค์ประกอบในการรวมกลุ่มของ ตัวแปร
ที่สัมพันธ์กัน ซึ่งการตรวจสอบว่าตัวแปรมีความสัมพันธ์กันมากหรือไม่ ผู้วิจัยใช้ค่าสถิติทดสอบ 2 ค่า 
คือ Kaiser-Mayer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) และสถิติ Bartlett’s test of sphericity 
เพื่อทดสอบว่าตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดเป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์  (Identity Matrix) หรือไม่ (สุภมาส 
อังศุโชติ และคณะ, 2554) ผลการวิเคราะห์สามารถน าเสนอได้ดังนี้ 
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ตารางท่ี 64 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สนัระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของ SLV โมเดล 

 NEWS FRET CHAL SKIE EXPS PERI GOAD IMPS CONE SETD HRMA HRQL HRPE HROE HRSA QUAW ADAP EFFW 
NEWS 1.000                  
FRET .859** 1.000                 
CHAL .659** .603** 1.000                
SKIE .838** .753** .690** 1.000               
EXPS .796** .733** .669** .862** 1.000              
PERI .850** .765** .666** .880** .832** 1.000             

GOAD .774** .693** .597** .832** .809** .851** 1.000            
IMPS .808** .744** .642** .844** .776** .819** .762** 1.000           
CONE .709** .689** .637** .785** .711** .772** .755** .796** 1.000          
SETD .729** .701** .630** .782** .737** .765** .721** .846** .796** 1.000         

HRMA .741** .691** .617** .820** .724** .824** .781** .812** .773** .762** 1.000        
HRQL .718** .655** .589** .761** .715** .779** .752** .737** .714** .696** .828** 1.000       
HRPE .698** .661** .606** .751** .722** .799** .751** .754** .750** .730** .835** .800** 1.000      
HROE .623** .572** .580** .712** .688** .717** .714** .718** .720** .698** .796** .769** .786** 1.000     
HRSA .633** .581** .563** .699** .694** .696** .702** .698** .698** .656** .766** .744** .769** .744** 1.000    
QUAW .794** .716** .672** .855** .789** .871** .821** .847** .790** .785** .887** .826** .837** .778** .759** 1.000   
ADAP .665** .614** .569** .677** .694** .734** .689** .709** .715** .701** .724** .723** .741** .721** .714** .802** 1.000  
EFFW .695** .645** .573** .767** .689** .766** .733** .742** .711** .672** .751** .740** .733** .674** .722** .794** .716** 1.000 

Bartlett’s test of sphericity = 6970.460, df = 153, p = 0.000, KMO = 0.974 ; p < 0.01 
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  จากตารางที่ 64 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างตัวแปร
สังเกตได้ 18 ตัวแปร พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมด 154 คู่ ซึ่งเป็นตัวแปรสังเกตได้
ทั้งหมดมีความสัมพันธ์กัน และความสัมพันธ์ของตัวแปรทุกคู่มีทิศทางเดียวกัน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ์ ระหว่างตัวแปรเป็นความสัมพันธ์ทางบวก มีขนาดของความสัมพันธ์หรือค่าสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.573 ถึง 0.887 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
  เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้  ที่ใช้วัดตัวแฝงเดียวกัน 
พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ทุกคู่มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน (ทางบวก) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 โดยตัวแปรสังเกตได้ที่มีระดับความสัมพันธ์กันสูง (r > 0.8) จ านวน 9 คู่ และตัวแปรสังเกต 
ได้ที่มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (0.5 < r < 0.8) จ านวน 11 คู่ ตัวแปรสังเกตได้คู่ที่มีความ 
สัมพันธ์กันสูงมากที่สุด คือ ความวิริยะและความทุ่มเท (Persistence & Intensity: PERI) กับทักษะ
และความเชี่ยวชาญ (Skills & Expertise: SKIE) (r = 0.880) ส่วนตัวแปรคู่ที่มีความสัมพันธ์กันต่ า
ที่สุด คือ ทิศทางและจุดหมาย (GOAD) กับความท้าทาย (CHAL) (r = 0.597) 
  เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้  ที่ใช้วัดตัวแฝงต่างกัน 
พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ทุกคู่มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน (ทางบวก) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 โดยตัวแปรสังเกตได้ที่มีระดับความสัมพันธ์กันสูง (r > 0.8) จ านวน 27 คู่ และตัวแปร
สังเกตได้ที่มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (0.5 < r < 0.8) จ านวน 127 คู ่ตัวแปรสังเกตได้คู่ที่
มีความสัมพันธ์กันสูงมากที่สุด คือ คุณภาพของงาน (QUAW) กับความวิริยะและความทุ่มเท (PREI) 
(r = 0.871) ส่วนตัวแปรคู่ที่มีความสัมพันธ์กันต่ าที่สุด คือ ความท้าทาย (CHAL) กับความสอดคล้อง
เชิงกลยุทธ์ (HRSA) (r = 0.563) 
  แต่อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทุกคู่ใน 
ภาพรวม พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทุกคู่ส่วนใหญ่มีค่าไม่เกิน 0.80 
ความสัมพันธ์ดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้มีระดับความสัมพันธ์ไม่สูงมากนัก  ไม่เกิด
ปัญหา Multicollineartiry และตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดอยู่บนองค์ประกอบร่วมกัน  ดังนั้นมีความ
เหมาะสมที่จะน าไปวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง  
  เมื่อพิจารณาค่าสถิติ Bartlett’s test of sphericity Chi-Square พบว่า มีค่าเท่ากับ 6970.460, 
df = 153, p = 0.000 แสดงว่า เมทริกซ์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ไม่เป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์ (Indentity 
matrix) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่างเพียงพอที่จะสามารถ
น าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) ซึ่งมีค่า
ใกล้ 1 (0.974) แสดงให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้มีความสัมพันธ์กัน มีความเหมาะสมในการน าไปใช้
ในการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนกับโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ต่อไป  เน่ืองจาก 
ค่าดัชนี มีค่า 0.80 ขึ้นไป แสดงว่า ข้อมูลเหมาะสมที่จะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) 
ดีมาก (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2554 อ้างอิงจาก Hair et al., 2006) 
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  4. ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัด  (Construct Validity) ของ 
SLV โมเดล 
  ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อ 
ตรวจสอบความเหมาะสมและถูกต้องของโมเดลสมการเชิงโครงสร้างด้วยการพิจารณาค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ และค่า R2

 เพื่อตรวจสอบความผันแปรร่วมของตัวบ่งชี้  ซึ่งสามารถน าเสนอผลการ
วิเคราะห์แบ่งออกเป็น 6 ส่วน ได้แก่ (1) สภาพแวดล้อมแบบเปิด (2) ความรู้เชิงลึก (3) แรงจูงใจภาย 
ใน (4) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (5) ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และ (6) ผลการปฏิบัติงาน 
ตามล าดับ ดังต่อไปนี้ 
  (1) สภาพแวดล้อมแบบเปิด (Open Environment: OPE) 
  ตัวแปรขององค์ประกอบสภาพแวดล้อมแบบเปิด ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ การ
สนับสนุนความคิดใหม่ๆ (New Idea Support: NEWS) ความมีอิสระ (Freedom: FREE) ความท้าทาย 
(Challenge: CHAL) ผู้วิจัยท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบทั้ง 3 องค์ประกอบ
ของสภาพแวดล้อมแบบเปิด รวมทั้ง 3 คู่ พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ แตกต่างจากศูนย์ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้ง 3 คู่ มีค่าความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและสูง ระหว่าง 
0.599-0.859 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlett’s test of sphericity ได้ค่า Bartlett’s test 
of Sphericity Chi-Square = 580.752, df = 3, p = 0.000 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01 แสดงว่า เมทริกซ์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์ 
(Identity Matrix) และตัวแปรมีความสัมพันธ์กันมากพอที่จะสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได ้
และค่าดัชนี Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.681 แสดงว่า ตัวแปรมีความเหมาะสมที่จะวิเคราะห์
องค์ประกอบได้ 
 
ตารางท่ี 65 แสดงเมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ 
    ของโมเดลการวัดสภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ของ SLV โมเดล 
 

สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) NEWS FRET CHAL 

 NEWS 0.634**   
 FRET 0.859** 0.612**  
 CHAL 0.659** 0.603** 0.599** 
 MEAN 3.994 4.038 3.801 
 S.D. 0.797 0.783 0.774 
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  ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square = 0.00, df = 0, p = 1.00000, RMSEA = 0.000, 
GFI =1.00, AGFI = 1.00 แสดงให้เห็นว่าโมเดลการวัดสภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) มีความ สอด 
คล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยของสภาพแวดล้อมแบบเปิด พบว่า 
ตัวแปรมีน้ าหนักความส าคัญในการบ่งชี้ความเป็นสภาพแวดล้อมแบบเปิด ทั้งหมด 3 ตัวแปร ซึ่งเรียง 
ล าดับความส าคัญจากมากไปน้อย คือ การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (New Idea Support) ความมีอิสระ 
และความไว้วางใจ (Freedom & Trust) และความท้าทาย (Challenge) ตามล าดับ โดยมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ เท่ากับ 0.77, 0.69 และ 0.53 ตามล าดับ และมีความผันแปรร่วมของตัวบ่งชี้สภาพ แวดล้อม 
แบบเปิด (OPE) ร้อยละ 94, 76, 81 และ 46 ตามล าดับ ซึ่งแสดงผลการวิเคราะห์ในภาพประกอบที่ 28 
แสดงโมเดลการวัดสภาพแวดล้อมแบบเปิด และตารางที่ 66 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของ
โมเดลการวัดสภาพแวดล้อมแบบเปิด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบที่ 28 แสดงโมเดลการวัดสภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ของ SLV โมเดล 
 
ตารางท่ี 66 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดสภาพแวดล้อมแบบเปิด (ค่าน้ าหนัก 
   องค์ประกอบ ความตรงของตัวแปรสังเกตได้ และสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ 
   สภาพแวดล้อมแบบเปิด) ของ SLV โมเดล 
 

ตัวแปร 
น้ าหนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธิ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 

NEWS 0.77 0.036 21.35 0.95 0.94 
FRET 0.69 0.037 18.67 0.26 0.79 
CHAL 0.53 0.040 13.15 0.08 0.46 

 Chi-Square = 0.00, df = 0, p = 1.00000, RMSEA = 0.000, GFI =1.00, AGFI = 0.99  
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 (2) ความรู้เชิงลึก (Depth Knowledge: DEP) ของ SLV โมเดล 
 ตัวแปรขององค์ประกอบความรู้เชิงลึก ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ ทักษะและความเชี่ยว 
ชาญ (Skills & Expertise: SKIE) และ ประสบการณ์และทักษะ (Experience & Skills: EXPS) ผู้วิจัย
ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบทั้ง  2 องค์ประกอบของความรู้เชิงลึก ทั้ง 2 คู ่
พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้ง 
3 คู่ มีค่าความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและสูง ระหว่าง 0.516-0.862 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์
สหสัมพันธ์ด้วย Bartlett’s test of sphericity ได้ค่า Chi-Square = 412.018, df = 1, p = 0.000 ซึ่งแตก 
ต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 แสดงว่า เมทริกซ์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัว
แปรสังเกตได้ ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Matrix) และตัวแปรมีความสัมพันธ์กันมากพอที่จะ 
สามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ และค่าดัชนี Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.500 แสดงว่า 
ตัวแปรมีความเหมาะสมที่จะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบได้ 
 
ตารางท่ี 67 แสดงเมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ 
   ของโมเดลการวัดความรู้เชิงลึก (DEP) ของ SLV โมเดล 
 

ความรู้เชิงลึก (DEP) SKIE EXPS 

 SKIE 0.532**  
 EXPS 0.862** 0.516** 
 MEAN 3.884 3.964 
 S.D. 0.729 0.718 
 

 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square = 0.00, df = 0, p = 1.000, RMSEA = 0.000, 
GFI =1.00, AGFI = 1.00 แสดงให้เห็นว่าโมเดลการวัดความรู้เชิงลึก  (DEP) มีความสอดคล้องกลม 
กลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยของความรู้เชิงลึก พบว่า ตัวแปรมีน้ าหนัก
ความส าคัญในการบ่งชี้ความรู้เชิงลึก ทั้งหมด 2 ตัวแปร ซึ่งเรียงล าดับความส าคัญ จากมากไปน้อย 
คือ ทักษะและความเชี่ยวชาญ (Skills & Expertise) และประสบการณ์และทักษะ (Experience & Skills) 
ตามล าดับ โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.73 และ 0.62 ตามล าดับและมีความผันแปรร่วม
ของตัวบ่งชี้ความรู้เชิงลึก (DEP) ร้อยละ 100 และ 40 ตามล าดับซึ่งแสดงผลการวิเคราะห์ในภาพ 
ประกอบที่ 29 แสดงโมเดลการวัดความรู้เชิงลึก และตารางที่ 68 แสดงผลการตรวจสอบความตรง
ของโมเดลการวัดความรู้เชิงลึก 
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ภาพประกอบที่ 29 แสดงโมเดลการวัดความรู้เชิงลึก (DEP) ของ SLV โมเดล 
 
ตารางท่ี 68 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดความรู้เชิงลึก (ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
   ความตรงของตัวแปรสังเกตได้ และสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบความรู้เชิงลึก)  
   ของ SLV โมเดล 
 

ตัวแปร 
น้ าหนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธิ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 

SKIE 0.73 0.030 24.70 1.37 1.00 
EXPS 0.62 0.033 18.98 - 0.74 

 Chi-Square = 0.00, df = 0, p = 1.0000, RMSEA = 0.000, GFI =1.00, AGFI = 1.00  

 

 (3) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation: INT) ของ SLV โมเดล 
 ตัวแปรองค์ประกอบแรงจูงใจภายใน ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ ความวิริยะและความ
ทุ่มเท (Persistence & Intensity: PERI) และทิศทางและจุดหมาย (Goal & Direction: GOAD) ผู้วิจัย
ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบทั้ง 2 องค์ประกอบของแรงจูงใจภายใน รวมทั้ง 
2 คู ่พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ทั้ง 2 คู่มีค่าความสัมพันธ์กันในระดับสูง ระหว่าง 0.578-0.851 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์
ด้วย Bartlett’s test of sphericity ได้ค่า Chi-Square = 391.467, df = 1, p = 0.000 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่า เมทริกซ์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกต
ได้ ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Matrix) และตัวแปรมีความสัมพันธ์กันมากพอที่จะสามารถ 
น าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ และค่าดัชนี Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.500 แสดงว่า ตัวแปร
มีความเหมาะสมที่จะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบได้ดี 
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ตารางท่ี 69 แสดงเมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้  
   ของโมเดลการวัดแรงจูงใจภายใน (INT) ของ SLV โมเดล 
 

แรงจูงใจภายใน (INT) PERI GOAD 

 PERI 0.579**  
 GOAD 0.851** 0.578** 
 MEAN 4.039 3.972 
 S.D. 0.761 0.761 
 Bartlett’s test of Sphericity Chi-Square = 391.467, df = 1, p = 0.000, KMO = 0.500 

 

  ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square = 0.00, df = 0, p = 1.00000, RMSEA = 0.000, 
GFI =1.00, AGFI = 1.00 แสดงให้เห็นว่าโมเดลการวัดแรงจูงใจภายใน (INT) มีความสอดคล้องกลม 
กลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยของแรงจูงใจภายใน ทั้ง 2 คู่ พบว่า ตัวแปร
มีน้ าหนักความส าคัญในการบ่งชี้แรงจูงใจภายใน ทั้งหมด 2 ตัวแปร ซึ่งเรียงล าดับความส าคัญจากมาก 
ไปน้อย ความวิริยะและความทุ่มเท (Persistence & Intensity) ทิศทางและจุดหมาย (Goal & Direction) 
ตามล าดับ โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.76 และ 0.65 ตามล าดับและมีความผันแปรร่วมของ
ตัวบ่งชี้แรงจูงใจภายใน (INT) ร้อยละ 100 และ 72 ตามล าดับ ซึ่งแสดงผลการวิเคราะห์ในภาพประกอบ 
ที่ 30 แสดงโมเดลการวัดแรงจูงใจภายใน และตารางที่ 70 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดล 
การวัดแรงจูงใจภายใน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพประกอบที่ 30 แสดงโมเดลการวัดแรงจูงใจภายใน (INT) ของ SLV โมเดล 

DR-S
UPATTRA SONGKRAMSRI



219 

 

 212 

ตารางท่ี 70 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดแรงจูงใจภายใน (ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
   ความตรงของตัวแปรสังเกตได้ และสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบแรงจูงใจภายใน) 
 

ตัวแปร 
น้ าหนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธิ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 

PERI 0.76 0.031 24.70 1.31 1.00 
GOAD 0.65 0.035 18.62 - 0.72 

 Chi-Square = 0.00, df = 0, p = 1.00000, RMSEA = 0.000, GFI =1.00, AGFI = 1.00  

 

 (4) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategies Leadership: STR) ของ SLV โมเดล 
 ตัวแปรขององค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ การน า 
กลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Implementation Strategies: IMPS) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (Control and 
Evaluation: CONE) และการก าหนดทิศทางขององค์กร (Setting a Direction: SETD) 
 ผู้วิจัยท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบทั้ง 3 องค์ประกอบ ของภาวะผู้น า 
เชิงกลยุทธ์ รวมทั้ง 3 คู ่พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้ง 3 คู่ มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและสูงระหว่าง 0.459-0.846 ผล
การวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlett’s test of sphericity ได้ค่า Chi-Square = 732.848, df = 3, 
p = 0.000 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 แสดงว่า เมทริกซ์สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Matrix) ตัวแปรมีความสัมพันธ์กัน 
มากพอที่จะสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ และค่าดัชนี Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.760 
แสดงว่า ตัวแปรมีความเหมาะสมที่จะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบได้ดี 
 
ตารางท่ี 71 แสดงเมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ 
   ของโมเดลการวัดภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ของ SLV โมเดล 
 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) IMPS CONE SETD 
 IMPS 0.676**   
 CONE 0.796** 0.503**  
 SETD 0.846** 0.796** 0.459** 
 MEAN 3.791 3.881 3.959 
 S.D. 0.822 0.709 0.677 

 Bartlett’s test of Sphericity Chi-Square = 732.848, df = 3, p = 0.000, KMO = 0.760 
 หมายเหตุ ** p < .01 
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  ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square = 0.00, df = 0, p = 1.00000, RMSEA = 0.000, 
GFI =1.00, AGFI = 1.00 แสดงให้เห็นว่าโมเดลการวัดภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) มีความสอดคล้อง 
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยของแรงจูงใจภายในทั้ง 3 คู่ พบว่า ตัวแปร 
มีน้ าหนักความส าคัญในการบ่งชี้ความเป็นภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ทั้งหมด 3 ตัวแปร ซึ่งเรียงล าดับความ 
ส าคัญจากมากไปน้อย คือ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Implementation Strategies) การก าหนดทิศทาง
ขององค์กร (Setting a Direction) และการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (Control and Evaluation) ตาม 
ล าดับ โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.76, 0.62 และ 0.61 ตามล าดับและมีความผันแปรร่วม
ของตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ร้อยละ 85, 85 และ 75 ตามล าดับ ซึ่งแสดงผลการวิเคราะห์
ในภาพประกอบที่ 31 แสดงโมเดลการวัดภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ และตารางที่ 72 แสดงผลการตรวจ สอบ 
ความตรงของโมเดลการวัดแรงจูงใจภายใน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบที่ 31 แสดงโมเดลการวัดภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ของ SLV โมเดล 
 
ตารางท่ี 72 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (ค่าน้ าหนัก 
   องค์ประกอบ ความตรงของตัวแปรสังเกตได้ และสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ 
   ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์) ของ SLV โมเดล 
 

ตัวแปร 
น้ าหนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธิ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 

IMPS 0.76 0.037 20.58 0.45 0.85 
CONE 0.61 0.033 18.67 0.32 0.75 
SETD 0.62 0.030 20.57 0.59 0.85 

 Chi-Square = 0.00, df = 0, p = 1.00000, RMSEA = 0.000, GFI =1.00, AGFI = 1.00  
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 (5) ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์(HR Scorecard: HRS) 
 ตัวแปรขององค์ประกอบประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์  ประกอบด้วย 5 องค์ 
ประกอบ ได้แก่ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Programmed Effectiveness: HRPE) 
ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Accountability: HRMA) คุณภาพชีวิตและ 
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of Work Life: HRQL) ประสิทธิภาพของการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ (HRM Operation Efficiency: HROE) ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRM Strategic 
Alignment: HRSA) 
 ผู้วิจัยท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบทั้ง 5 องค์ประกอบของประสิทธิ 
ภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์รวมทั้ง 5 คู่ พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจาก
ศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้ง 5 คู่ มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและสูง ระหว่าง 
0.482-0.835 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlett’s test of sphericity ได้ค่า Chi-Square 
= 1450.086.264, df = 10, p = 0.000 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดง
ว่า เมทริกซ์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Matrix) 
และตัวแปรมีความสัมพันธ์กันมากพอที่จะสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ และค่าดัชนี Kaiser-
Mayer-Olkin (KMO) = 0.914 แสดงว่า ตัวแปรมีความเหมาะสมที่จะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบได้ด ี
 
ตารางท่ี 73 แสดงเมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ 
   ของโมเดลการวัดประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ของ SLV โมเดล 
 

ประสิทธิผลการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ (HRS) 

HRMA HRQL HRPE HROE HRSA 

 HRMA 0.579**     
 HRQL 0.828** 0.536**    
 HRPE 0.835** 0.800** 0.482**   
 HROE 0.796** 0.769** 0.786** 0.538**  
 HRSA 0.766** 0.744** 0.769** 0.744** 0.520** 
 MEAN 3.825 3.874 3.929 3.865 3.997 
 S.D. 0.761 0.732 0.694 0.733 0.721 
 Bartlett’s test of Sphericity Chi-Square = 1450.086, df = 10, p = 0.000, KMO = 0.914 
 หมายเหตุ ** p < .01 
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  ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square = 2.89, df = 5, p = 0.71723, RMSEA = 0.000, 
GFI =1.00, AGFI = 0.99 แสดงให้เห็นว่าโมเดลการวัดประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) 
มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยของประสิทธิภาพ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 5 คู่พบว่า ตัวแปรมีน้ าหนักความส าคัญในการบ่งชี้ประสิทธิผลการจัด 
การทรัพยากรมนุษย์ ทั้งหมด 5 ตัวแปร ซึ่งเรียงล าดับความส าคัญจากมากไปน้อย คือ ความพร้อมรับ
ผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Accountability) คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต
กับการท างาน (Quality of Work Life) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Operation 
Efficiency) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  (HRM Programmed Effectiveness) และ
ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRM Strategic Alignment) ตามล าดับ โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
เท่ากับ 0.70, 0.65, 0.64, 0.63 และ 0.61 ตามล าดับ และมีความผันแปรร่วมของตัวบ่งชี้ประสิทธิผล
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ร้อยละ 85, 79, 75, 82 และ 71 ตามล าดับ ซึ่งแสดงผลการวิเคราะห์ 
ในภาพประกอบที่ 32 แสดงโมเดลการวัดประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และตารางที่ 74 
แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบที่ 32 แสดงโมเดลการวัดภาวะประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ของ  
   SLV โมเดล 
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ตารางท่ี 74 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
   (ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ ความตรงของตัวแปรสังเกตได้ และสัมประสิทธิ์คะแนน 
   องค์ประกอบประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์) ของ SLV โมเดล 
 

ตัวแปร 
น้ าหนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธิ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 

HRMA 0.70 0.033 20.95 0.39 0.85 
HRQL 0.65 0.033 19.73 0.29 0.79 
HRPE 0.63 0.031 20.32 0.35 0.82 
HROE 0.64 0.034 18.95 0.24 0.75 
HRSA 0.61 0.034 18.03 0.20 0.71 

 Chi-Square = 2.89, df = 5, p = 0.71723, RMSEA = 0.000, GFI =1.00, AGFI = 0.99  

 

 (6) ผลการปฏิบัติงาน (Performance: PER) ของ SLV โมเดล 
 ตัวแปรขององค์ประกอบผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คุณภาพของงาน 
(Quality of Work: QUAW) ความสามารถเกี่ยวกับงาน (Adaptive Performance: ADAP) และประสิทธิ 
ผลของงาน (Effectiveness of Work: EFFW) 
 ผู้วิจัยท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบทั้ง 3 องค์ประกอบของผลการ
ปฏิบัติงาน รวมทั้ง 3 คู ่พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้ง 3 คู่ มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างต่ าและสูง ระหว่าง 0.484  0.802 ผล
การวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlett’s test of sphericity ได้ค่า Chi-Square = 628.813, df = 3, 
p = 0.000 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 แสดงว่า เมทริกซ์สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Matrix) และตัวแปรมีความ 
สัมพันธ์กันมากพอที่จะสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ และค่าดัชนี Kaiser-Mayer-Olkin 
(KMO) = 0.740 แสดงว่า ตัวแปรมีความเหมาะสมที่จะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบได้ดี 
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ตารางท่ี 75 แสดงเมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ 
   ของโมเดลการวัดผลการปฏบิัติงาน (PER) ของ SLV โมเดล 
 

ผลการปฏิบัตงิาน (PER) QUAW ADAP EFFW 

 QUAW 0.575**   
 ADAP 0.802** 0.484**  
 EFFW 0.794** 0.716** 0.606** 
 MEAN 3.962 4.057 3.975 
 S.D. 0.758 0.696 0.778 
 Bartlett’s test of Sphericity Chi-Square = 628.813, df = 3, p = 0.000, KMO = 0.740 
 หมายเหตุ ** p < .01 
 
  ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square = 0.00, df = 0, p = 1.00000, RMSEA = 0.000, 
GFI =1.00, AGFI = 1.00 แสดงให้เห็นว่าโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงาน (PER) มีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยของผลการปฏิบัติงาน ทั้ง 3 คู่ พบว่า 
ตัวแปรมีน้ าหนักความส าคัญในการบ่งชี้ผลการปฏิบัติงาน ทั้งหมด 3 ตัวแปร ซึ่งเรียงล าดับความส าคัญ 
จากมากไปน้อย คือ คุณภาพของงาน (Quality of Work) ประสิทธิผลของงาน (Effectiveness of  Work) 
และความสามารถเกี่ยวกับงาน (Adaptive Performance) ตามล าดับ โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
เท่ากับ 0.72, 0.65 และ 0.59 ตามล าดับ และมีความผันแปรร่วมของตัวบ่งชี้ผลการปฏิบัติงาน (PER) 
ร้อยละ 89, 71 และ 72 ตามล าดับ ซึ่งแสดงผลการวิเคราะห์ในภาพประกอบที่ 33 แสดงโมเดลการวัด 
ผลการปฏิบัติงาน และตารางที่ 76 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบที่ 33 แสดงโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงาน (PER) ของ SLV โมเดล 
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ตารางท่ี 76 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงาน (ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ  
   ความตรงของตัวแปรสังเกตได้ และสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบผลการปฏิบัติงาน)  
   ของ SLV โมเดล 
 

ตัวแปร 
น้ าหนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธิ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 

QUAW 0.72 0.034 21.06 0.80 0.89 
ADAP 0.59 0.033 17.94 0.31 0.72 
EFFW 0.65 0.037 17.69 0.26 0.71 

 Chi-Square = 0.00, df = 0, p = 1.00000, RMSEA = 0.000, GFI =1.00, AGFI = 1.00  

 

 5. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงภายนอกของ SLV โมเดล 
 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันส าหรับตัวแปรทั้ง  3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
สภาพแวดล้อมแบบเปิด (Open Environment) ความรู้เชิงลึก (Depth Knowledge) และแรงจูงใจภาย 
ใน (Intrinsic Motivation) เพื่อพิจารณาน้ าหนักองค์ประกอบของรายการค าถาม รวมถึงเพื่อเป็นการ
ตรวจสอบและยืนยันว่าตัวบ่งชี้หรือตัวแปรสังเกตได้ใช้วัดเฉพาะตัวแปรแฝงตามที่ก าหนดเท่านั้น 
 ผู้วิจัยท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบย่อยทั้ง 7 องค์ประกอบของสภาพ 
แวดล้อมแบบเปิด ความรู้เชิงลึก และแรงจูงใจภายใน ทั้ง 28 คู ่พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกต 
ได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้ง 28 คู่ มีความสัมพันธ์กันในระดับปาน
กลางและสูงระหว่าง 0.516-0.880 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlett’s test of sphericity
ได้ค่า Chi-Square = 2395.685, df = 21, p = 0.000 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 แสดงว่า เมทริกซ์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์ 
(Identity Matrix) และตัวแปรมีความสัมพันธ์กันมากพอที่จะสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได ้
และค่าดัชนี Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.931 แสดงว่า ตัวแปรมีความเหมาะสมที่จะท าการวิเคราะห์
องค์ประกอบได้ดีมาก  
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ตารางท่ี 77 แสดงเมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ 
   ของโมเดลการวัดองค์ประกอบสภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ความรู้เชิงลึก (DEP) และ 
   แรงจูงใจภายใน (INT) ของ SLV โมเดล 
 

 NEWS NEWS CHAL SKIE EXPS PERI GOAD 

NEWS 0.634**       
FRET 0.859** 0.612**      
CHAL 0.659** 0.603** 0.599**     
SKIE 0.838** 0.753** 0.690** 0.532**    
EXPS 0.796** 0.733** 0.669** 0.862** 0.516**   
PERI 0.850** 0.765** 0.666** 0.880** 0.832** 0.579**  

GOAD 0.774** 0.693** 0.597** 0.832** 0.809** 0.851** 0.578** 
MEAN 3.994 4.038 3.801 3.884 3.964 4.039 3.972 

S.D. 0.797 0.783 0.774 0.729 0.718 0.761 0.761 
 Bartlett’s test of Sphericity Chi-Square = 2395.685, df = 21, p = 0.000, KMO = 0.931 
 

 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square = 34.74, df = 29, p = 0.21319, RMSEA 
= 0.025, GFI = 0.98, AGFI = 0.96 แสดงให้เห็นว่าโมเดลการวัดองค์ประกอบสภาพแวดล้อมแบบเปิด 
ความรู้เชิงลึก และแรงจูงใจภายใน ซึ่งเป็นตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 7 ตัวแปร มีความสอดคล้องกลม  
กลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยของทุกองค์ประกอบมีค่าแตกต่างจากศูนย์
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าตั้งแต่ 0.603-0.880 ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปร
สังเกตได้ทุกตัว ซึ่งวัดได้จากค่า R2

 มีค่าตั้งแต่ 0.73-0.91 ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 (1) องค์ประกอบสภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ตัวแปรที่มีน้ าหนักความส าคัญมากที่สุด คือ 
การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (NEWS) ความมีอิสระและความไว้วางใจ (FRET) และความท้าทาย 
(CHAL) มีน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน เท่ากับ 0.72, 0.64, 0.57 และมีความแปรผันร่วมกันกับ
องค์ประกอบสภาพแวดล้อมแบบเปิด ร้อยละ 82, 67 และ 53 ตามล าดับ  
 (2) องค์ประกอบความรู้เชิงลึก (DEP) ตัวแปรที่มีน้ าหนักความส าคัญมากที่สุด คือ ทักษะและ 
ความเชี่ยวชาญ (SKIE)) ประสบการณ์และทักษะ (EXPS) มีน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.69, 
0.65 และมีความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบความรู้เชิงลึก ร้อยละ 90 และ 82 ตามล าดับ  
 (3) องค์ประกอบแรงจูงใจภายใน (INT) ตัวแปรที่มีน้ าหนักความส าคัญมากที่สุด คือ ความ 
วิริยะและความทุ่มเท (PERI) ทิศทางและจุดหมาย (GOAD) มีน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 
0.72, 0.68 และมีความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบแรงจูงใจภายใน ร้อยละ 91 และ 80 ตาม ล าดับ  
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 ผลการวิเคราะห์สามารถแสดงได้ดังภาพประกอบที่ 34 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
เชิงยืนยันโมเดลการวัดองค์ประกอบสภาพแวดล้อมแบบเปิด ความรู้เชิงลึก และแรงจูงใจภายใน และ
ตารางที่ 78 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดองค์ประกอบสภาพแวดล้อมแบบเปิด 
ความรู้เชิงลึก และแรงจูงใจภายใน (ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ ความตรงของตัวแปรสังเกตได้ และ
สัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบที่ 34 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดองค์ประกอบ 
   สภาพแวดล้อมแบบเปิด ความรู้เชิงลึก และแรงจูงใจภายใน ของ SLV โมเดล 
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ตารางท่ี 78 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดสภาพแวดล้อมแบบเปิด ความรู้เชิงลึก 
   และแรงจูงใจภายใน (ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ ความตรงของตัวแปรสังเกตได้ และ 
   สัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ) ของ SLV โมเดล 
 

ตัวแปร 
น้ าหนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธิ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 

NEWS 0.72 0.037 19.65 0.28 0.82 
FRET 0.64 0.038 16.79 0.06 0.67 
CHAL 0.57 0.039 14.53 0.10 0.53 
SKIE 0.69 0.031 22.17 0.52 0.90 
EXPS 0.65 0.032 20.46 0.27 0.82 
PERI 0.72 0.033 22.21 0.54 0.91 

GOAD 0.68 0.034 19.95 0.24 0.80 
 Chi-Square = 16.02, df = 10, p = 0.09897, RMSEA = 0.044, GFI =0.99, AGFI = 0.96  

 

ตารางท่ี 79 แสดงการปรับโมเดลการวัดองค์ประกอบสภาพแวดล้อมแบบเปิด ความรู้เชิงลึก และ 
   แรงจูงใจภายใน ของ SLV โมเดล 
 

ค่าดัชน ี เกณฑ์ 
ก่อนปรับ หลังปรับ 

ค่าสถิติ ผลการพิจารณา ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 

2 /df < 2.00 3.245 ไม่ผ่านเกณฑ์ 1.602 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.086 ไม่ผ่านเกณฑ์ 0.044 ผ่านเกณฑ์ 

GFI ≥ 0.95 0.97 ผ่านเกณฑ์ 0.99 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ≥ 0.90 0.92 ผ่านเกณฑ์ 0.96 ผ่านเกณฑ์ 

 

 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรองค์ประกอบเชิงยืนยันส าหรับตัวแปรสภาพแวดล้อมแบบเปิด ตัว
แปรความรู้เชิงลึก ตัวแปรแรงจูงใจภายใน พบว่า โมเดลการวัดตัวแปรแฝงทั้ง 3 โมเดล มีความสอด 
คล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืนทั้ง 4 ดัชนีที่ผ่านเกณฑ์การยอมรับ 
คือ ค่าดัชนี χ2/df = 1.602, GFI = 0.99, AGFI = 0.96, และ RMSEA = 0.044 ดังนั้น จึงสรุปได้ว่าโมเดล 
แบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้างมีความเหมาะสม กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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 6. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงภายในของ SLV โมเดล 
 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันสาหรับตัวแปรทั้ง  3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงาน 
เพื่อพิจารณาน้ าหนักองค์ประกอบของรายการค าถาม รวมถึงเพื่อเป็นการตรวจสอบและยืนยันว่าตัว
บ่งชี้หรือตัวแปรสังเกตได้ใช้วัดเฉพาะตัวแปรแฝงตามที่ก าหนดเท่านั้น 
 ผู้วิจัยท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบย่อยทั้ง 11 องค์ประกอบของ
องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงาน 
ทั้ง 55 คู่ พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 ทั้ง 55 คู่ มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและสูง ระหว่าง 0.459-0.887 ผลการวิเคราะห์
เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlett’s test of sphericity ได้ค่า Chi-Square = 1748.970, df = 21, p = 0.000 
ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่า เมทริกซ์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ของตัวแปรสังเกตได้ ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Matrix) และตัวแปร มีความสัมพันธ์กันมาก
พอที่จะสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ และค่าดัชนี Kaiser-Mayer- Olkin (KMO) = 0.904 
แสดงว่า ตัวแปรมีความเหมาะสมที่จะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบได้ 
 
ตารางท่ี 80 แสดงเมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้  
   ของโมเดลการวัดองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ประสิทธิภาพการจัดการ 
   ทรัพยากรมนุษย์ (HRS) และผลการปฏิบัติงาน (PER) ของ SLV โมเดล 
 

 IMPS CONE SETD HRMA HRQL HRPE HROE HRSA QUAW ADAP EFFW 

IMPS 0.676**           
CONE 0.796** 0.503**          
SETD 0.846** 0.796** 0.459**         

HRMA 0.812** 0.773** 0.762** 0.579**        
HRQL 0.737** 0.714** 0.696** 0.828** 0.536**       
HRPE 0.754** 0.750** 0.730** 0.835** 0.800** 0.482**      
HROE 0.718** 0.720** 0.698** 0.796** 0.769** 0.789** 0.538**     
HRSA 0.698** 0.698** 0.656** 0.766** 0.744** 0.769** 0.744** 0.520**    
QUAW 0.847** 0.790** 0.785** 0.887** 0.826** 0.837** 0.778** 0.759** 0.575**   
ADAP 0.709** 0.715** 0.701** 0.724** 0.723** 0.741** 0.721** 0.714** 0.802** 0.484**  
EFFW 0.742** 0.711** 0.672** 0.751** 0.740** 0.733** 0.674** 0.722** 0.794** 0.716** 0.605** 
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ตารางที่ 80 (ต่อ) 

 IMPS CONE SETD HRMA HRQL HRPE HROE HRSA QUAW ADAP EFFW 

MEAN 3.791 3.881 3.959 3.826 3.874 3.929 3.865 3.997 3.962 4.057 3.975 
S.D. 0.822 0.709 0.677 0.761 0.732 0.694 0.733 0721 0.758 0.696 0.778 

 Bartlett’s test of sphericity = 4278.612, df = 55, p = 0.000, KMO = 0.967 
 หมายเหตุ ** p < .01 
 
 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square = 46.27, df = 39, p = 0.19721, RMSEA 
= 0.025, GFI = 0.97, AGFI = 0.95 แสดงให้เห็นว่าโมเดลการวัดองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 11 ตัว 
แปร มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  เมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อยของทุกองค์ 
ประกอบ มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 โดยมีค่าตั้งแต่ 0.705-0.866 ค่า
สัมประสิทธิ์ ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว ซึ่งวัดได้จากค่า R2

 มีค่าตั้งแต่ 0.78 -0.88 สามารถ
อธิบายได้ดังนี้ 
 (1) องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ตัวแปรที่มีน้ าหนักความส าคัญมากที่สุด คือ 
การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (IMPS) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (CONE) การก าหนดทิศทางของ
องค์กร (SETD) มีน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน เท่ากับ 0.78, 0.64, 0.60 และมีความแปรผันร่วมกัน 
กับองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ร้อยละ 90, 81 และ 79 ตามล าดับ  
 (2) องค์ประกอบประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ตัวแปรที่มีน้ าหนักความ 
ส าคัญมากที่สุด คือ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRMA) คุณภาพชีวิตและความ 
สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (HRQL) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRPE) 
ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HROE) ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRSA) มีน้ าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.71, 0.65, 0.63, 0.63, 0.61 และมีความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบ 
ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ร้อยละ 86, 79, 82, 74 และ 71 ตามล าดับ  
 (3) องค์ประกอบผลการปฏิบัติงาน (PER) ตัวแปรที่มีน้ าหนักความส าคัญมากที่สุด คือ คุณภาพ 
ของงาน (QUAW) ประสิทธิผลของงาน (EFFW) ความสามารถเกี่ยวกับงาน (ADAP) มีน้ าหนักองค์ 
ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.72, 0.65, 0.59 และมีความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบผลการปฏิบัติ 
งาน ร้อยละ 90, 71 และ 71 ตามล าดับ  
 ผลการวิเคราะห์สามารถแสดงได้ดังภาพประกอบที่ 35 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
เชิงยืนยันโมเดลการวัดองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์
และผลการปฏิบัติงาน และตารางที่ 81 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดองค์ประกอบ 
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ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงาน (ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ ความตรงของตัวแปรสังเกตได้ และสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
ภาพประกอบที่ 35 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดองค์ประกอบภาวะผู้น า 
   เชิงกลยุทธ ์ประสิทธภิาพการจดัการทรัพยากรมนษุย์ และผลการปฏิบัติงานของ 
   SLV โมเดล 
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ตารางท่ี 81 แสดงผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
   ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบตัิงาน (ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ  
   ความตรงของตัวแปรสังเกตได้ และสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ) ของ SLV โมเดล 
 

ตัวแปร 
น้ าหนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธิ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ R2 

IMPS 0.78 0.036 21.79 0.56 0.90 
CONE 0.64 0.032 19.91 0.42 0.81 
SETD 0.60 0.031 19.71 0.20 0.79 

HRMA 0.71 0.033 21.32 0.31 0.86 
HRQL 0.65 0.033 19.76 0.20 0.79 
HRPE 0.63 0.031 20.35 0.24 0.82 
HROE 0.63 0.034 18.84 0.16 0.74 
HRSA 0.61 0.033 18.14 0.14 0.71 
QUAW 0.72 0.032 22.14 0.41 0.90 
ADAP 0.59 0.032 18.21 0.17 0.71 
EFFW 0.65 0.036 18.06 0.13 0.71 

 Chi-Square = 48.79, df = 38, p = 0.11274, RMSEA = 0.031, GFI =0.97, AGFI = 0.95 

 

ตารางท่ี 82 แสดงการปรับโมเดลการวัดองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิผลการจัดการ 
   ทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน ของ SLV โมเดล 
 

ค่าดัชน ี เกณฑ์ 
ก่อนปรับ หลังปรับ 

ค่าสถิติ ผลการพิจารณา ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 

2 /df < 2.00 2.193 ไม่ผ่านเกณฑ์ 1.284 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.063 ไม่ผ่านเกณฑ์ 0.031 ผ่านเกณฑ์ 

GFI ≥ 0.95 0.95 ผ่านเกณฑ์ 0.97 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ≥ 0.90 0.92 ผ่านเกณฑ์ 0.95 ผ่านเกณฑ์ 

 

 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรองค์ประกอบเชิงยืนยันส าหรับตัวแปรภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ตัวแปร 
ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และตัวแปรผลการปฏิบัติงาน พบว่า โมเดลการวัดตัวแปร
แฝง ทั้ง 3 โมเดล มีค่าดัชนีความกลมกลืนทั้ง 4 ดัชนี ที่ผ่านเกณฑ์การยอมรับ คือ ค่าดัชนี χ2/df = 1.284, 
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GFI = 0.97, AGFI = 0.96, และ RMSEA = 0.031 ดังนั้น จึงสรุปได้ว่าโมเดลแบบจ าลองสมการเชิง
โครงสร้างมีความเหมาะสม กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 7. ผลการวิเคราะห์ความเท่ียงของตัวแปรแฝง (Construct Reliability: c) และค่าเฉลี่ย

ความแปรปรวนท่ีสกัดได้ (Average Variance Extracted: v) ของ SLV โมเดล 
 ผู้วิจัยท าการตรวจสอบความเที่ยงของตัวแปรแฝง (Construct Reliability: c) และค่าเฉลี่ย 
ความแปรปรวนที่สกัดได้ (Average Variance Extracted: v) โดยค่าความเที่ยงของตัวแปรแฝง (Con 
struct Reliability: c) ควรมีค่ามากกว่า 0.60 และค่าเฉลี่ยของการผันแปรที่ถูกสกัดได้  (Average 
Variance Extracted: v) ซึ่งเป็นค่าเฉลี่ยความแปรปรวนของตัวแปรแฝงที่อธิบายได้ด้วยตัวแปรสังเกต 
ได้ ซึ่งมีค่าเทียบเท่ากับค่าไอเกน (Eigen values) ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ ควรมีค่า
มากกว่า 0.50 (Diamantopoulos & Siguaw, 2000)  
 จึงสรุปว่า การผันแปรในตัวชี้วัดส่วนใหญ่เกิดขึ้นจากตัวแปรสร้างมากกว่าเป็นข้อผิดพลาด 
ของมาตรวัด ซึ่งแสดงว่าตัวแปรแฝงมีความเที่ยง ซึ่งสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ได้ดังตารางที่ 83 
ความเที่ยงของตัวแปรแฝงและค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ (Construct Reliability: c & Average 
Variance Extracted: v) 
 
ตารางท่ี 83 แสดงความเที่ยงของตัวแปรแฝงและค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ (Construct  
   Reliability: c & Average Variance Extracted: v) ของ SLV โมเดล 
 

ตัวแปรแฝง ความเท่ียงตัวแปรแฝง (c) 
ความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีสกัดได้

ด้วยองค์ประกอบ (v) 

OPE 0.859 0.673 
DEP 0.925 0.861 
INT 0.921 0.854 
STR 0.891 0.734 
HRS 0.906 0.659 
PER 0.910 0.773 

 
 จากตารางที่ 83 แสดงให้เห็นว่าความเที่ยงของตัวแปรแฝงทุกตัวมีค่าสูง  โดยมีค่า c อยู่
ระหว่าง 0.859-0.925 ซึ่งมากกว่า 0.60 และค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ด้วยองค์ประกอบมีค่า 
v อยู่ระหว่าง 0.659-0.861 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า จากการประเมินโมเดลมาตรวัดได้หลักฐานที่
ชัดเจนว่า การนิยามปฏิบัติการตัวแปรแฝงทั้งหมดถูกต้องและเชื่อถือได้ 
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 8. ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐานของ SLV โมเดล 
 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมแบบเปิด ความรู้เชิง
ลึก แรงจูงใจภายใน ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัต ิ
งาน ด้วยวิธีการ Maximum Liklihood ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป LISREL 8.53 เพื่อท าการเปรียบเทียบ
ถึงความกลมกลืนระหว่างโมเดลที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยเกณฑ์ในการตรวจสอบความ 
สอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้วิจัยพิจารณาจากค่าสถิติ ซึ่งประกอบด้วย ดัชนี 
ค่า Chi-Square, χ2

 /df, CFI, GFI, AGFI, RMSEA และ SRMR ซึ่งผลการวิเคราะห์โมเดลครั้งแรก พบว่า 
ค่าดัชนีความกลมกลืนยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่เป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้  
โดยพิจารณาจากค่า χ2

 = 326.15, df = 126, p-value = 0.00000, CFI = 0.99, GFI = 0.89, AGFI = 0.86, 
RMSEA = 0.072 และ SRMR= 0.027 ซึ่งผู้วิจัยได้น าเสนอดังภาพประกอบที่ 36 แสดงการวิเคราะห์
ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลโดยรวม  และตารางที่ 84 แสดงการวิเคราะห์ค่าดัชนี
ความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลโดยรวม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพประกอบที่ 36 แสดงการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล SLV โดยรวม 
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ตารางท่ี 84 แสดงการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล SLV โดยรวม 

ค่าดัชนี เกณฑ์ ค่าดัชนีท่ีวัดได้ ผลการพิจารณา 

2 /df < 2.00 2.58 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
CFI  ≥ 0.95 0.99 ผ่านเกณฑ์ 
GFI  ≥ 0.95 0.89 ไม่ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ≥ 0.90 0.86 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05  0.072 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
SRMR < 0.05 0.027 ผ่านเกณฑ์ 

 

 จากตารางที่ 84 แสดงให้เห็นว่าโมเดลความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมแบบเปิด ความ 
รู้เชิงลึก แรงจูงใจภายใน ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการ
ปฏิบัติงาน ที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นมาจากแนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องยังไม่มีความสอดคล้องกลมกลืน 
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถิติที่ค านวณได้ คือ ค่า χ2

 = 326.15, df = 126, p-value = 
0.0000, CFI = 0.99, GFI = 0.89, AGFI = 0.86, RMSEA = 0.072 และ SRMR= 0.027 ซึ่งค่าสถิติที่
ส าคัญบางตัวยังไม่ผ่านเกณฑ์ตามที่ก าหนดไว้ (Joreskog & Sorbom, 1996)  
 ผู้วิจัยจึงด าเนินการปรับโมเดล (Model Modification) โดยพิจารณาจากค าแนะน าในการปรับ 
พารามิเตอร์ในโมเดลด้วยค่าดัชนีปรับโมเดล  (Model Modification Indices: MI) จากนั้นปรับพารา 
มิเตอร์โดยยินยอมให้ผ่อนคลายข้อตกลงเบื้องต้นให้ค่าความคลาดเคลื่อนสัมพันธ์กันได้  จนกระทั่ง 
ค่าดัชนีความกลมกลืนมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยรายละเอียดของ การปรับแก้โมเดล 
เพื่อให้มีความสอดคล้องกลมกลืน (Model fit) กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้วิจัยน าเสนอผลได้ดังตารางที่ 
85 แสดงรายละเอียดการปรับโมเดลให้มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 
ตารางท่ี 85 แสดงรายละเอียดการปรับโมเดลให้มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
   ของ SLV โมเดล 
 

ครั้งท่ี 
คู่ความสัมพันธ์ของ 

ค่าความคลาดเคลื่อนที่ท าการปรับ 
2 df P-value RMSEA 

1 FRET กับ NEWS 298.50 125 0.00000 0.067 
2 SETD กับ IMPS 275.68 124 0.00000 0.063 
3 SKIE กับ ADAP 250.31 123 0.00000 0.058 
4 SETD กับ CONE 230.20 122 0.00000 0.054 
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ตารางท่ี 85 (ต่อ) 

ครั้งท่ี 
คู่ความสัมพันธ์ของ 

ค่าความคลาดเคลื่อนที่ท าการปรับ 
2 df P-value RMSEA 

5 EXPS กับ HRMA 215.27 121 0.00000 0.051 
6 ADAP กับ HRMA 201.30 120 0.00000 0.047 
7 QUAW กับ HRMA  195.40 119 0.00001 0.046 
8 NEWS กับ HROE 189.07 118 0.00004 0.044 
9 NEWS กับ IMPS 183.87 117 0.00008 0.043 

10 ADAP กับ IMPS 182.36 116 0.00008 0.043 
11 PERI กับ NEWS 175.41 115 0.00025 0.042 
12 PERI กับ QUAW 170.85 114 0.00045 0.040 
13 PERI กับ HRPE 163.63 113 0.00131 0.038 
14 GOAD กับ CHAL 161.48 112 0.00154 0.038 
15 NEWS กับ HRSA 160.99 111 0.00137 0.038 
16 GOAD กับ FRET 157.05 110 0.00218 0.037 
17 EXPS กับ CONE 153.54 109 0.00320 0.037 
18 PERI กับ HRMA 149.29 108 0.0052 0.035 
19 NEWS กับ CONE 142.59 107 0.01221 0.033 
20 HRSA กับ HRMA 141.46 106 0.01217 0.033 
21 QUAW กับ HRSA 136.52 105 0.02097 0.031 
22 SKIE กับ HRMA 131.96 104 0.03337 0.030 
23 PERI กับ HRSA 127.74 103 0.04969 0.028 
24 FRET กับ HROE 122.09 102 0.08544 0.025 

 

 จากตารางที่ 85 พบว่า การปรับแก้โมเดลคร้ังที่ 1 ระหว่าง FRET และ NEWS ที่มีความ 
สัมพันธ์กัน พบว่า มีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีขึ้น คือ 2 ลดลงจาก 326.15 เป็น 298.50 และ
ค่า RMSEA ก็ลดลงเช่นเดียวกันจาก 0.072 เป็น 0.067 แสดงให้เห็นว่าการปรับแก้โมเดลเพื่อให้มี
ความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยวิธีการดังกล่าวได้ผลค่อนข้างดี และไม่เป็นการ
แก้ไขแนวคิดและทฤษฏีที่ใช้ในการวิจัยด้วย เพราะเป็นการปรับที่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ
ตัวแปรเชิงประจักษ์ ไม่ได้เปลี่ยนทิศทางความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในแบบจ าลอง  โดยผลการ
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วิเคราะห์ค่าดัชนีความกลมกลืนของโมเดลโดยรวมหลังจากที่ผู้วิจัยได้ด าเนินการปรับโมเดลท าให้  
สามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์ได้ดังตารางที่ 86 แสดงการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืน 
ของโมเดลโดยรวมหลังจากการปรับแก้โมเดล  เพื่อให้มีความสอดคล้องกลมกลืน (Model Fit) กับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์และภาพประกอบที่ 37 แสดงการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของ
โมเดลโดยรวมหลังจากการปรับแก้โมเดล 
 
ตารางท่ี 86 แสดงการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลโดยรวม หลังจากการ 
    ปรับแก้โมเดล ของ SLV โมเดล 
 

ค่าดัชนี เกณฑ์ ค่าดัชนีท่ีวัดได้ ผลการพิจารณา 

2 /df (122.09/102)  < 2.00 1.19 ผ่านเกณฑ์ 

CFI  ≥ 0.95 1.00  ผ่านเกณฑ์ 
GFI  ≥ 0.95 0.96 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ≥ 0.90 0.93 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05  0.025 ผ่านเกณฑ์ 
SRMR < 0.05 0.014 ผ่านเกณฑ์ 

 

 จากตารางที่ 86 เมื่อพิจารณาค่าดัชนีความกลมกลืนของโมเดล  พบว่า โมเดลมีความสอด 
คล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืนทั้ง 6 ดัชนีที่ผ่านเกณฑ์การยอมรับ 
คือค่าดัชนี 2/df = 1.19, CFI = 1.00, GFI = 0.96, AGFI = 0.93, RMSEA = 0.025 และ SRMR = 0.014 
ดังนั้น จึงสรุปได้ว่าโมเดลแบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้างมีความเหมาะสมกลมกลืนกับข้อมูลเชิง 
ประจักษ์ ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 (1) ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ 2/df) มีค่าเท่ากับ 1.19 แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืน 
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ เน่ืองจากค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์มีค่าน้อยกว่า 2.00  
 (2) ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (Comparative Fit Index: CFI) มีค่าเท่ากับ 
1.00 แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ เน่ืองจากค่า CFI มีค่า 0.90 ขึ้นไป  
 (3) ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมบูรณ์ (Absolute Fit Index) ซึ่งผู้วิจัยพิจารณาค่า 
2 ดัชนี คือ ดัชนีวัดความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) มีค่าเท่ากับ 0.96 และดัชนีวัดความ
กลมกลืนที่ปรับแก้ไขแล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.93 แสดงว่า โมเดล
มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เน่ืองจากค่า GFI และค่า AGFI มีค่าระหว่าง 0 ถึง 1 
และค่า GFI และค่า AGFI ที่ยอมรับได้มีค่ามากกว่า 0.90  

DR-S
UPATTRA SONGKRAMSRI



238 

 

 212 

 (4) ดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (Root Mean 
Square Error of Approximation: RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0.025 หมายถึง โมเดลมีความสอดคล้องกลม 
กลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เน่ืองจากค่า RMSEA มีค่าน้อยกว่า 0.05  
 (5) ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนในรูปความคลาดเคลื่อน โดยดัชนีที่ผู้วิจัยน ามาใช้ใน
การพิจารณา คือ รากที่สองของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนเหลือมาตรฐาน (Standardized Root Mean 
Square Residual: SRMR) มีค่าเท่ากับ 0.014 แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง 
ประจักษ์ เน่ืองจากมีค่าน้อยกว่า 0.05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบที่ 37 แสดงการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล SLV โดยรวม 
   หลังจากการปรับแก้โมเดล 
 
 9. ผลการวิเคราะห์เส้นทางของ SLV โมเดล 
  (1) ผลการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน 
  ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงาน เพื่อท าการตอบค าถามการวิจัยและ
สมมติฐานการวิจัย โดยผู้วิจัยน าเสนอผลของอิทธิพลทางตรง (Direct Effects: DE) อิทธิพลทางอ้อม 
(Indirect Effects: IE) และอิทธิพลรวม (Total Effects: TE) ซึ่งสามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์ได้
ดังนี ้
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  จากการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น า 
เชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงาน (อิทธิพลทางตรง อิทธิพล 
ทางอ้อม และอิทธิพลรวม) ตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า โมเดลดังกล่าว มีความสอด 
คล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังภาพประกอบที่ 38 แสดงการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดล 
ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงาน และตาราง 
ที่ 87 แสดงการวิเคราะห์อิทธิพลตัวแปรในโมเดลของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ประสิทธิผล การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน (อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม 
และอิทธิพลรวม) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบที่ 38 แสดงผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลแบบจ าลองความสัมพันธ์ของ 
   ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ ์ประสิทธภิาพการจัดการทรัพยากรมนษุย์ และผลการปฏิบัติงาน 
   ของสถาบันการอาชีวศึกษา ของ SLV โมเดล 
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ตารางท่ี 87 แสดงการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดล SLV ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 
    ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน  
    ของ SLV โมเดล 
 

เหตุ 
ผล 

OPE DEP INT STR HRS 
TE IE DE TE IE DE TE IE DE TE IE DE TE IE DE 

STR 0.23** - 0.23** 0.20** - 0.20** 0.54** - 0.54** - - - - - - 
 (0.11) - (0.11) (0.31) - (0.31) (0.24) - (0.24) - - - - - - 

HRS 0.21** 0.21** - 0.19** 0.19** - 0.52** 0.52** - 0.95** - 0.95** - - - 
 (0.27) (0.27) - (0.30) (0.30) - (023) (0.23) - (0.04) - (0.04) - - - 

PER 0.22** 0.22** - 0.19** 0.19** - 0.53** 0.53** - 0.98** 0.44** 0.54** 0.47** - 0.47** 
 (0.28) (0.28) - (0.31) (0.31) - (0.24) (0.24) - (0.04) (0.08) (0.24) (0.09) - (0.09) 

 2 = 122.09, df = 102, P = 0.08544, GFI = 0.96, AGFI = 0.93, RMR = 0.014 

ตัวแปร NEWS FRET CHAL SKIE EXPS PERI GOAD     
ความเที่ยง 0.81 0.68 0.55 0.90 0.82 0.89 0.81     
ตัวแปร IMPS CONE SETD HRMA HRQL HRPE HROE HRSA QUAW ADAP EFFW 

ความเที่ยง 0.82 0.75 0.73 0.87 0.79 0.81 0.74 0.72 0.91 0.71 0.71 
สมการโครงสร้างของตัวแปร  STR HRS PER    

R2   0.94 0.83 0.89    
เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรแฝง  
ตัวแปรแฝง  STR  HRS  PER  OPE  DEP  INT 

STR  1.00           
HRS  0.94  1.00         
PER  0.97  0.97  1.00       
OPE  0.95  0.90  0.93  1.00     
DEP  0.96  0.90  0.93  0.98  1.00   
INT  0.96  0.91  0.94  0.97  0.98  1.00 

หมายเหตุ ** p < .01  
 

  จากตารางที่ 87 แสดงการทดสอบความสอดคล้องของโมเดลแบบจ าลองความสัมพันธ์ของ
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงานของสถาบัน
การอาชีวศึกษา ตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ได้แก่ ค่าไคว์-สแควร์ (2) มีค่าเท่ากับ 122.09 องศาอิสระเท่ากับ 102 ค่าน่าจะเป็น (p) เท่ากับ 0.08544 
นั่นคือ ค่าไคว์-สแควร์ แตกต่างจากศูนย์อย่างไม่มีนัยส าคัญ แสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลักที่ว่า โมเดล 
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รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และ  
ผลการปฏิบัติงานของสถาบันการอาชีวศึกษา ที่พัฒนาขึ้นสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน  (GFI) มีค่าเท่ากับ 0.96 ค่าดัชนีวัดความ
กลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.93 ซึ่งมีค่าเข้าใกล้ 1 และค่าดัชนีรากก าลังสองเฉลี่ยของ
ส่วนที่เหลือ (RMR) มีค่าเท่ากับ 0.014 ซึ่งเข้าใกล้ศูนย์ โดยรายละเอียดดังกล่าวผู้วิจัยได้กล่าวไว้แล้ว 
อย่างละเอียดในส่วนของผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความกลมกลืนของโมเดลรูปแบบความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงาน ของ
สถาบันการอาชีวศึกษา ข้างต้น 

  เมื่อพิจารณาค่าความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ตัวแปรสังเกตได้มีค่าความเที่ยงอยู่
ระหว่าง 0.55-0.91 โดยตัวแปรที่มีความเที่ยงสูงสุด คือ คุณภาพของงาน (QUAW) มีค่าความเที่ยง
เท่ากับ 0.91 รองลงมาคือ ทักษะและความเชี่ยวชาญ (SKIE) มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.90 และความ
วิริยะและความทุ่มเท (PERI) มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.89 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากร 
มนุษย์ (HRMA) มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.87 ประสบการณ์และทักษะ (EXPS) มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 
การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (IMPS) ซึ่งมีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.82 การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (NEWS) 
มีค่าความเที่ยงเท่ากับประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRPE) และทิศทางและจุดหมาย 
(GOAD) ซึ่งมีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.81 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
(HRQL) มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.79 การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (CONE) มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 
0.75 ประสิทธิภาพ ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HROE) มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.74 การก าหนด
ทิศทางขององค์กร (SETD) มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.73 ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRSA) มีค่า
ความเที่ยงเท่ากัน คือ 0.72 ความสามารถเกี่ยวกับงาน (ADAP) มีค่าความเที่ยงเท่ากับ ประสิทธิผล
ของงาน (EFFW) ซึ่งมีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.71 ความมีอิสระ และความไว้วางใจ (FRET) มีค่าความ
เที่ยงเท่ากัน คือ 0.68 และความท้าทาย (CHAL) มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.55  
  ส าหรับค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของสมการโครงสร้างตัวแปรแฝงภายใน พบว่า 
ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) มีค่าเท่ากับ 0.94 หรือตัวแปรใน
โมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์  ได้ร้อยละ 94 ค่าสัมประสิทธิ์การ
พยากรณ์ (R2) ของประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) มีค่าเท่ากับ 0.83 หรือตัวแปรใน
โมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้ร้อยละ 83 และ 
ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของผลการปฏิบัติงาน (PER) มีค่าเท่ากับ 0.89 หรือตัวแปรในโมเดล
สามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 89 
  เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรแฝงมีค่าอยู่ระหว่าง 0.90-0.98 โดยตัวแปรทุกคู่ มีความสัมพันธ์แบบทิศทางเดียวกัน คือ มีค่า
ความสัมพันธ์เป็นบวก โดยตัวแปรแฝงที่มีความสัมพันธ์กันสูง (r>0.8) ทุกคู่ โดยตัวแปรแฝงที่มีค่า
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สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากที่สุด มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.98 (r = 0.98) คือ สภาพแวด 
ล้อมแบบเปิด (OPE) กับความรู้เชิงลึก (DEP) และ ความรู้เชิงลึก (DEP) กับแรงจูงใจภายใน (INT) 
รองลงมาคือ ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) กับผลการปฏิบัติงาน (PER) ประสิทธิภาพการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ (HRS) กับผลการปฏิบัติงาน (PER) สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) กับแรงจูงใจ
ภายใน (INT) ทั้ง 3 คู่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากัน คือ 0.97 (r = 0.97) ความรู้เชิงลึก (DEP) 
กับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) แรงจูงใจภายใน (INT) กับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ทั้ง 2 คู่ มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากัน คือ 0.96 (r = 0.96) สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) กับภาวะผู้น าเชิง 
กลยุทธ์ (STR) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.95 (r = 0.95) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) กับ
ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์(HRS) แรงจูงใจภายใน (INT) กับผลการปฏิบัติงาน (PER) 
ทั้ง 2 คู่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากัน คือ 0.94 (r = 0.94) สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) กับ
ผลการปฏิบัติงาน (PER) ความรู้เชิงลึก (DEP) กับผลการปฏิบัติงาน (PER) ทั้ง 2 คู ่มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากัน คือ 0.93 (r = 0.93) แรงจูงใจภายใน (INT) กับประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ (HRS) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.91 (r = 0.91) และสภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) 
กับประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ความรู้เชิงลึก (DEP) กับประสิทธิภาพการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ทั้ง 2 คูม่ีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากัน คือ 0.90 (r = 0.90)  
  เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม พบว่า ผลการปฏิบัติงาน (PER) ได้รับอิทธิพล
ทางตรงจาก ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.54 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพล
ที่มีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 และได้รับอิทธิพลทางตรงจากประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ (HRS) โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.47 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 นอกจากนี้ ผลการปฏิบัติงาน (PER) ยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจาก สภาพแวดล้อมแบบ
เปิด (OPE) ความรู้เชิงลึก (DEP) แรงจูงใจภายใน (INT) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.22, 0.19 และ 
0.53 ตามล าดับ ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนประสิทธิภาพการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ได้รับอิทธิพลทางตรงจาก ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) โดยมีขนาดอิทธิพล
ทางตรงเท่ากับ 0.95 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ  .01 นอกจากนี้ประสิทธิภาพ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจาก สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) 
ความรู้เชิงลึก (DEP) แรงจูงใจภายใน (INT) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.21, 0.19 และ 0.52 ตาม 
ล าดับ ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 และภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ได้รับ
อิทธิพลทางตรงจาก สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ความรู้เชิงลึก (DEP) แรงจูงใจภายใน (INT) 
โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.23, 0.20 และ 0.54 ตามล าดับ ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 
  เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมที่ส่งผลต่อตัวแปรดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุป
ได้ดังนี ้
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  (1) สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) 
โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.23 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 
  (2) ความรู้เชิงลึก (DEP) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) โดยมี
ขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.20 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 
  (3) แรงจูงใจภายใน (INT) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) โดย
มีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.54 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 
  (4) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการจัดการด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ (HRS) โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.95 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 
  (5) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (PER) โดย 
มีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.54 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 
  (6) ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงาน (PER) โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.47 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 นอกจากนี้ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจาก 
สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ความรู้เชิงลึก (DEP) แรงจูงใจภายใน (INT) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่า 
กับ 0.21, 0.19 และ 0.52 ตามล าดับ ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  (7) ผลการปฏิบัติงาน (PER) ได้รับอิทธิพลทางตรงเชิงบวกจากภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) 
โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.54 และประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) 0.47 
ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนี้ ผลการปฏิบัติงาน (PER) ยังได้รับ
อิทธิพลทางอ้อมจากสภาพแวดล้อมแบบเปิด  (OPE) ความรู้เชิงลึก (DEP) แรงจูงใจภายใน (INT) 
โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.22, 0.19 และ 0.53 ตามล าดับ ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 และยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจาก ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ผ่านประสิทธิภาพการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ (HRS) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.44 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 
 (2) ผลการวิเคราะห์ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ของ SLV โมเดล  
 ภายหลังจากที่ผู้วิจัยได้ด าเนินการตรวจสอบข้อมูลก่อนการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง
เรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ เพื่อพิจารณาถึง
องค์ประกอบร่วมที่สามารถอธิบายถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้  ซึ่งผลการวิเคราะห์
สามารถแสดงได้ดังตารางที่ 88 แสดงค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ 
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ตารางท่ี 88 แสดงค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ SLV โมเดล 

องค์ปรกอบ/ตัวแปร 
น้ าหนักองค์ประกอบ สัมประสิทธิ์คะแนน

องค์ประกอบ b B SE t R2 

OPE       
NEWS 0.71** 0.90 0.036 19.57 0.81 0.23 
FRET 0.64** 0.82 0.038 17.00 0.68 0.09 
CHAL 0.58** 0.74 0.039 14.93 0.55 0.11 
DEP       
SKIE 0.69** 0.95 0.031 22.25 0.90 0.49 
EXPS 0.65** 0.91 0.032 20.49 0.82 0.24 
INT       
PERI 0.72** 0.94 0.033 21.91 0.89 0.39 

GOAD 0.68** 0.90 0.034 20.18 0.81 0.23 
STR       
IMPS 0.75** 0.91 - - 0.82 0.19 
CONE 0.61** 0.87 0.027 23.02 0.75 0.17 
SETD 0.58** 0.85 0.022 26.85 0.73 0.05 
HRS       

HRMA 0.71** 0.93 - - 0.87 0.34 
HRQL 0.65** 0.89 0.025 26.10 0.79 0.17 
HRPE 0.63** 0.90 0.023 27.41 0.81 0.23 
HROE 0.63** 0.86 0.026 24.09 0.74 0.15 
HRSA 0.61** 0.85 0.028 22.29 0.72 0.16 
PER       

QUAW 0.72** 0.95 - - 0.91 0.41 
ADAP 0.59** 0.84 0.025 24.03 0.71 0.16 
EFFW 0.65** 0.84 0.028 23.90 0.71 0.11 

หมายเหตุ ** p < .01 
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 จากตารางที่ 88 ผลการวิเคราะห์ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า มีค่า
เป็นบวกทั้งหมด มีขนาดต้ังแต่ 0.58 ถึง 0.75 และแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 ทุกตัว โดยตัวแปรสังเกตได้ที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุด คือ องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิง 
กลยุทธ์ (STR) ได้แก่ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (IMPS) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.75 ส่วนตัว
แปรสังเกตได้ที่มีน้ าหนักองค์ประกอบน้อยที่สุด คือ องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ได้แก่ 
การก าหนดทิศทางขององค์กร (SETD) และองค์ประกอบสภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ซึ่งมีน้ าหนัก 
องค์ประกอบเท่ากัน คือ 0.58 ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้ทุกค่า (R2) ซึ่งบอกค่า
ความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสังเกตได้ภายนอก  (NEWS ถึง GOAD) มีค่าตั้งแต่ 0.55-0.90 และ
ตัวแปรสังเกตได้ภายใน (IMPS ถึง EFFW) มีค่าตั้งแต่ 0.71-0.91 เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน (B) เป็นรายองค์ประกอบ พบว่า 
 (1) องค์ประกอบสภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ตัวแปรที่มีน้ าหนักความส าคัญมากที่สุด 
คือ การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (NEWS) รองลงมา คือ ความมีอิสระและความไว้วางใจ (FRET) 
ความท้าทาย (CHAL) มีน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.90, 0.82, 0.74 และมีความแปรผัน
ร่วมกันกับองค์ประกอบสภาพแวดล้อมแบบเปิด ร้อยละ 81, 68 และ 0.55 ตามล าดับ  
 (2) องค์ประกอบความรู้เชิงลึก (DEP) ตัวแปรที่มีน้ าหนักความส าคัญมากที่สุด คือ ทักษะ
และความเชี่ยวชาญ SKIE) รองลงมา คือ ประสบการณ์และทักษะ (EXPS) มีน้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐานเท่ากับ 0.95, 0.91 และมีความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบความรู้เชิงลึก  ร้อยละ 90 
และ 0.82 ตามล าดับ  
 (3) องค์ประกอบแรงจูงใจภายใน (INT) ตัวแปรที่มีน้ าหนักความส าคัญมากที่สุด คือ ความ
วิริยะและความทุ่มเท (PERI) รองลงมา คือ ทิศทางและจุดหมาย (GOAD) มีน้ าหนักองค์ประกอบ 
มาตรฐานเท่ากับ 0.94, 0.90 และมีความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบแรงจูงใจภายใน ร้อยละ 89 
และ 81 ตามล าดับ  
 (4) องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ตัวแปรที่มีน้ าหนักความส าคัญมากที่สุด คือ 
การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (IMPS) รองลงมา คือ การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (CONE) การก าหนด 
ทิศทางขององค์กร (SETD) มีน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.91, 0.87, 0.85 และมีความแปร 
ผันร่วมกันกับองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ร้อยละ 82, 75 และ 73 ตามล าดับ  
 (5) องค์ประกอบประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ตัวแปรที่มีน้ าหนักความ 
ส าคัญมากที่สุด คือ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRMA) รองลงมา คือ ประสิทธิ 
ผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRPE) คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
(HRQL) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HROE) ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRSA) 
มีน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ 0.93, 0.90, 0.89, 0.86, 0.85 และมีความแปรผันร่วมกันกับ
องค์ประกอบประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ร้อยละ 87, 81, 79, 74 และ 72 ตามล าดับ  
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 (6) องค์ประกอบผลการปฏิบัติงาน (PER) ตัวแปรที่มีน้ าหนักความส าคัญมากที่สุด คือ 
คุณภาพของงาน (QUAW) รองลงมา คือ ความสามารถเกี่ยวกับงาน (ADAP) ประสิทธิผลของงาน 
(EFFW) มีน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานเท่ากับ  0.95, 0.84, 0.84 และมีความแปรผันร่วมกันกับ
องค์ประกอบผลการปฏิบัติงาน ร้อยละ 91, 71 และ 71 ตามล าดับ  
 (3) ผลการวิเคราะห์เพื่อตอบสมมติฐานการวิจัยของ SLV โมเดล 
 ผลการวิเคราะห์ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสามารถน าเสนอผลการวิจัยเพื่อตอบค าถามการวิจัย
และสมมติฐานการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังน้ี  
 จากค าถามการวิจัย “ปัจจัยอะไรบ้างที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ของสถาบันการ
อาชีวศึกษา” ผู้วิจัยได้ท าการก าหนดสมมติฐานเพื่อตอบค าถามการวิจัยดังกล่าวข้างต้น ดังนี ้
 สมมติฐานข้อท่ี 1: สภาพแวดล้อมแบบเปิดมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (NEWS) ความมีอิสระและ
ความไว้วางใจ (FRET) ความท้าทาย (CHAL) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
(STR) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยที่ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ได้รับอิทธิพลรวมจาก 
สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) เท่ากับ 0.23 ซึ่งทั้งหมดเป็นอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.23 สามารถ
อธิบาย ได้ว่า หากสถาบันการอาชีวศึกษามีสภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ด้านการสนับสนุนความ 
คิดใหม่ๆ (NEWS)ได้แก่ การให้เกียรติและให้ความร่วมมือร่วมใจกันของผู้ร่วมงานในทุกระดับ การ
ยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากบุคคลอ่ืน เชื่อมั่นและมั่นใจการท างานของบุคลากร
และทีมงาน สนับสนุนกิจกรรมที่กระตุ้นบุคลากร ให้เกิดความคิดใหม่ๆ อยู่เสมอ ท างานร่วมกันบน
พื้นฐานของความจริงใจ ตรงไปตรงมา เอาใจใส่ต่อการพัฒนาเทคนิควิธีการท างานใหม่ๆ ของบุคลากร 
กล้ายอมรับเมื่อการตัดสินใจผิดพลาด และกระตุ้นบุคลากรเกิดความริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ให้ความ 
มีอิสระและ ความไว้วางใจ (FRET) ในการท างาน เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการ
ท างาน โดยให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคนเท่าเทียมกัน และให้ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน
ไม่ปิดกั้นความคิดเห็นที่แตกต่าง เพื่อสร้างความท้าทาย (CHAL) กล้าตัดสินใจบนสภาวะที่มีความ
เสี่ยงเพื่อสร้างโอกาส โดยไม่ลังเล เพื่อเป้าหมายและความส าเร็จ โดยไม่กลัวความผิดพลาดในการ
ท างานแล้ว จะท าให้ผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษา มีวิสัยทัศน์ มีภาวะความเป็นผู้น า มีความเป็น
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ สามารถน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (IMPS) ตามวิสัยทัศน์ขององค์กรที่ก าหนดไว้ได้อย่าง
มีคุณค่า และสอดคล้องกับขีดความสามารถ และทรัพยากรขององค์กร เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานเป็น 
ไปตามเกณฑ์มาตรฐาน โดยการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (CONE) สามารถวิเคราะห์หาสาเหตุ
เพื่อแก้ไขหรือปรับปรุงผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงสอดคล้องกับเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ได้ 
และสามารถวิเคราะห์สถานการณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพื่ อก าหนดทิศทางขององค์กร 
(SETD) ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงสังคม และกลยุทธ์ของภาครัฐ อย่างชัดเจน ย่อมจะส่งผล

DR-S
UPATTRA SONGKRAMSRI



247 

 

 212 

กระทบในทางบวกต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานชององค์กร หรือสถาบันการศึกษาได้ในระดับสูง
ด้วยเช่นกัน 
 สมมติฐานข้อที่ 2: ความรู้เชิงลึกมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ทักษะและความเชี่ยวชาญ (SKIE) ประสบการณ์และทักษะ 
(EXPS) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 โดยที่ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ได้รับอิทธิพลรวมจาก ความรู้เชิงลึก (DEP) เท่ากับ 0.20 ซึ่ง
ทั้งหมด เป็นอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.10 สามารถอธิบายได้ว่า หากผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษา
มีความรู้เชิงลึก (DEP) ทักษะและความเชี่ยวชาญ (SKIE) ความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหาที่
รวดเร็วและถูกต้อง มีทักษะและไหวพริบในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าอย่างรอบคอบ สามารถประยุกต์ 
ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารจัดการได้อย่างเชี่ยวชาญ สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้ 
กับบุคลากร เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ รวมทั้งการน าเอาประสบการณ์และทักษะ (EXPS) 
ความรู้ในหลักวิชาการและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาความคิดมาปรับใช้ในการ
ท างานได้อย่างเป็นระบบ และสร้างสรรค์ เพื่อให้ผลการปฏิบัติงาน บรรลุวัตถุประสงค์ในระดับที่สูง 
ขึ้นแล้ว ย่อมจะท าให้ผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษา มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนสอดคล้องกับการเปลี่ยน 
แปลง มีภาวะความเป็นผู้น า มีความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีความสามารถในการวางแผนกลยุทธ์ การ
ขับเคลื่อน กลยุทธ์ และการคิดเชิงรุก (Proactive) สามารถวิเคราะห์สถานการณ์ทั้งภายในและภาย 
นอกองค์กร เพื่อก าหนดทิศทางขององค์กร (SETD) และสามารถปรับโครงสร้างองค์กรให้มีความ
ยืดหยุ่นตามสถานการณ์ เพื่อเป้าประสงค์การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (IMPS) ตามวิสัยทัศน์ขององค์กร
ที่ก าหนดไว้ ให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายได้ รวมถึงการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (CONE) 
โดยก าหนดเกณฑ์มาตรฐานการปฏิบัติงานและการวัดผลการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจนและมีประสิทธิ 
ภาพแล้ว ก็ย่อมจะท าให้ผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงสอดคล้องกับเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ใน
ระดับที่สูงขึ้นด้วยเช่นกัน   
 สมมติฐานข้อที่ 3: แรงจูงใจภายในมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความวิริยะและความทุ่มเท (PERI) ทิศทางและจุดหมาย 
(GOAD) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 โดยที่ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ได้รับอิทธิพลรวมจาก แรงจูงใจภายใน (INT) เท่ากับ 0.54 ซึ่ง
ทั้งหมดเป็นอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.54 สามารถอธิบายได้ว่า หากผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษามี 
แรงจูงใจภายใน (INT) ด้านทิศทางและจุดหมาย (GOAD) ได้แก่ การก าหนดทิศทางและเป้าหมาย
ในการท างานไว้อย่างชัดเจน ยึดมั่นในการท างานตามทิศทางและเป้าหมายที่ก าหนด ตามบทบาท
และหน้าที่ในการท างานได้สอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมายขององค์กร เพื่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ด้วยความวิริยะและความทุ่มเท (PERI) มีสมาธิแน่วแน่ตั้งใจที่จะฝ่าฟันต่อปัญหาและ
อุปสรรคในการท างาน เพียรพยายามในการปฏิบัติงาน และแสวงหาความรู้ เพื่อน ามาใช้ในการพัฒนา 
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ด้วยความมุ่งมั่นและศรัทธาอันแรงกล้าด้วยความเต็มใจ ด้วยความพยายามอดทนอดกลั้นและมีวินัย 
ไม่หวั่นไหว ต่อปัญหาและอุปสรรคการท างาน เพื่อให้การปฏิบัติงานประสบความส าเร็จ และเพื่อ
ความส าเร็จขององค์กรแล้ว ย่อมจะท าให้ผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษา มีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
(STR) สามารถวิเคราะห์สถานการณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์กรเพื่อก าหนดทิศทางขององค์กร 
(SETD) ก าหนดเป้าประสงค์ แผนงานหรือโครงการที่น าไปสู่การปฏิบัติได้อย่างชัดเจน  สอดคล้อง
กับการเปลี่ยนแปลงของสังคม และกลยุทธ์ของภาครัฐ การวางแผนกลยุทธ์ การขับเคลื่อนกลยุทธ์ 
และการคิดเชิงรุก (Proactive) ย่อมสามารถน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (IMPS) ได้สอดคล้องกับขีดความ 
สามารถ และทรัพยากรขององค์กร เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนดได้ ต้องมี
การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (CONE) โดยก าหนดเกณฑ์มาตรฐานการปฏิบัติงานและการวัดผล
การปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน รวมถึงการวิเคราะห์หาสาเหตุเพื่อแก้ไขหรือปรับปรุงผลการปฏิบัติ 
งานที่เบี่ยงเบนไปจากมาตรฐานได้อย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ก็ย่อมจะท าให้ผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น
จริงสอดคล้องกับเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ในระดับที่สูงขึ้นด้วยเช่นกัน 
 จากค าถามการวิจัย “ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร
มนุษย์และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา” ผู้วิจัยได้ท าการก าหนดสมมติฐานเพื่อตอบ 
ค าถามการวิจัยดังกล่าวข้างต้น ดังนี ้
 สมมติฐานข้อท่ี 4: ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การก าหนดทิศทางขององค์กร (SETD) การน ากลยุทธ์ไป 
ปฏิบัติ (IMPS) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (CONE) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิภาพ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยที่ประสิทธิภาพการจัด 
การทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ได้รับอิทธิพลรวมจากภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) เท่ากับ 0.95 ซึ่งทั้ง 
หมดเป็นอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.95 สามารถอธิบายได้ว่า หากผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษามี 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ได้แก่ สามารถวิเคราะห์สถานการณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์กรเพื่อ
ก าหนดทิศทางขององค์กร (SETD) ก าหนดเป้าประสงค์ แผนงานหรือโครงการที่น าไปสู่การปฏิบัติ
ได้อย่างชัดเจน สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมและกลยุทธ์ของภาครัฐ เพื่อการวางแผนกล
ยุทธ์ การขับเคลื่อนกลยุทธ์ และการคิดเชิงรุก (Proactive) สามารถน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (IMPS) ได้
สอดคล้องกับขีดความสามารถ และทรัพยากรขององค์กร เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามเกณฑ์ 
ที่ก าหนดได้ ต้องมีการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (CONE) โดยก าหนดเกณฑ์มาตรฐานการปฏิบัติ 
งานและการวัดผลการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน รวมถึงการวิเคราะห์หาสาเหตุเพื่อแก้ไขหรือปรับปรุง 
ผลการปฏิบัติงานที่เบี่ยงเบนไปจากมาตรฐานได้อย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ก็ย่อมจะท าให้ผลการ
ปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นสอดคล้องกับเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ในระดับที่สูงขึ้นแล้ว ย่อมส่งผลถึง 
ประสิทธิภาพ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRSA)โดยมี
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นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และมาตรการด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ สอดคล้องกับเป้าหมายและพันธกิจขององค์กร เพื่อรักษากลุ่มผู้ปฏิบัติงาน
ที่มีทักษะหรือสมรรถนะ และขีดความสามารถสูง (Talent Management) และประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ (HROE) ด้านกระบวนการพัฒนา การสรรหา คัดเลือก เลื่อนขั้น ต าแหน่ง 
โยกย้าย และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านอ่ืนๆ ด้วยความถูกต้อง และความเหมาะสม ที่สะท้อน
ถึงผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) และความคุ้มค่า (Value for Money) การน าเทคโนโลยี
และเทคโนโลยีสารสนเทศ ที่เหมาะสมมาใช้ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR Auto 
mation) เพื่อประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRPE) ด้านการมีระบบการบริหารผลงาน 
(Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพประสิทธิผลและความคุ้มค่า หรือวิธีการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล รวมทั้งการสนับสนุนให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และการ
พัฒนาอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน เพื่อการบรรลุเป้า 
หมายและพันธกิจขององค์กร (Retention) ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRMA) 
ต่อผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการด าเนินการทางวินัยบนหลักการของ 
ความสามารถหลักคุณธรรม นิติธรรม และมนุษยธรรม  และยอมให้มีการตรวจสอบความโปร่งใส
ของกระบวนการบริหารในทุกกรณี สนับสนุนและส่งเสริมบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน  (HRQL) ความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน  ระบบงาน 
บรรยากาศการท างาน ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และ
ระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง การน าเทคโนโลยี การสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารจัดการและ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และจัดให้มีสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพิ่มเติมจากสวัสดิการ
ที่กฎหมายก าหนดแล้ว ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ก็สามารถเพิ่มในระดับที่สูงขึ้นไป
ด้วยเช่นกัน 
 นอกจากนี้ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจาก 
สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) เท่ากับ 0.21 ความรู้เชิงลึก (DEP) เท่ากับ 0.19 และ แรงจูงใจภายใน 
(INT) เท่ากับ 0.52 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่า นอกจากภาวะผู้น าเชิง 
กลยุทธ์ (STR) ของผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษาแล้ว ยังมีปัจจัยอ่ืนที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) เช่น สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ด้านการสนับสนุนความคิด
ใหม่ๆ (NEWS) ได้แก่ การให้เกียรติและให้ความร่วมมือร่วมใจกันผู้ร่วมงานในทุกระดับ การยอมรับ 
ฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากบุคคลอ่ืน เชื่อมั่นและมั่นใจการท างานของบุคลากรและทีมงาน 
สนับสนุนกิจกรรมที่กระตุ้นบุคลากร ให้เกิดความคิดใหม่ๆ อยู่เสมอ ท างานร่วมกันบนพื้นฐานแห่ง
ความจริงใจ ตรงไปตรงมา เอาใจใส่ต่อการพัฒนาเทคนิควิธีการท างานใหม่ๆ ของบุคลากร กล้ายอม 
รับเมื่อการตัดสินใจผิดพลาด และกระตุ้นบุคลากรเกิดความริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ให้ความมีอิสระ
และความไว้วางใจ (FRET) ในการท างาน เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการท างาน 
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โดยให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคนเท่าเทียมกัน และให้ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงานไม่ปิด
กั้นความคิดเห็นที่แตกต่าง เพื่อสร้างความท้าทาย (CHAL) กล้าตัดสินใจบนสภาวะที่มีความเสี่ยง
เพื่อสร้างโอกาสโดยไม่ลังเล เพื่อเป้าหมายและความส าเร็จ โดยไม่กลัวความผิดพลาดในการท างาน
แล้ว ด้านความรู้เชิงลึก (DEP) ทักษะและความเชี่ยวชาญ (SKIE) ความสามารถในการตัดสินใจแก้ 
ปัญหาที่รวดเร็วและถูกต้อง มีทักษะและไหวพริบในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าอย่างรอบคอบ สามารถ 
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารจัดการได้อย่างเชี่ยวชาญ สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัต ิ
งานให้กับบุคลากร เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ รวมทั้งการน าเอาประสบการณ์และทักษะ 
(EXPS) ความรู้ในหลักวิชาการและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาความคิด มาปรับ
ใช้ในการท างานได้อย่างเป็นระบบ และสร้างสรรค์ เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ใน
ระดับที่สูงขึ้น ด้านแรงจูงใจภายใน (INT) ด้านทิศทางและจุดหมาย (GOAD) ได้แก่ การก าหนด
ทิศทางและเป้าหมาย ในการท างานไว้อย่างชัดเจน ยึดมั่นในการท างานตามทิศทางและเป้าหมายที่
ก าหนดตามบทบาทและหน้าที่ในการท างานได้สอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมายขององค์กร เพื่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้วยความวิริยะและความทุ่มเท (PERI) มีสมาธิแน่วแน่ต้ังใจที่จะฝ่า
ฟันต่อปัญหาและอุปสรรคในการท างาน เพียรพยายามในการปฏิบัติงาน และแสวงหาความรู้เพื่อน า 
มาใช้ในการพัฒนา ด้วยความมุ่งมั่นและศรัทธาอันแรงกล้าด้วยความเต็มใจ ด้วยความพยายามอดทน 
อดกลั้นและมีวินัย ไม่หวั่นไหว ต่อปัญหาและอุปสรรคการท างาน เพื่อให้การปฏิบัติงานประสบ
ความส าเร็จ และเพื่อความส าเร็จขององค์กรแล้ว ย่อมแสดงให้เห็นถึง ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) 
ของผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษา มีอิทธิพล และส่งผลต่อประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
(HRS) ได้อย่างชัดเจนมากยิ่งขึ้น  
 สมมติฐานข้อที่ 5: ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การก าหนดทิศทางขององค์กร (SETD) การน ากลยุทธ์ไป 
ปฏิบัติ (IMPS) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (CONE) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติ 
งาน (PER) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยที่ผลการปฏิบัติงาน (PER) ได้รับอิทธิพลรวม
จากภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) เท่ากับ 0.98 เป็นอิทธิพลทางตรง จากภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) 
เท่ากับ 0.54 เป็นอิทธิพลทางอ้อมผ่านประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) เท่ากับ 0.44 
ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า หากผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษามี  ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ได้แก่ 
สามารถวิเคราะห์สถานการณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์กรเพื่อก าหนดทิศทางขององค์กร (SETD) 
ก าหนดเป้าประสงค์ แผนงานหรือโครงการที่น าไปสู่การปฏิบัติได้อย่างชัดเจน และสอดคล้องกับ
การเปลี่ยนแปลงของสังคม และกลยุทธ์ของภาครัฐ เพื่อการวางแผนกลยุทธ์ การขับเคลื่อนกลยุทธ์ 
และการคิดเชิงรุก (Proactive) สามารถน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (IMPS) ได้สอดคล้องกับขีดความสามารถ 
และทรัพยากรขององค์กร เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนดได้ ต้องมีการควบคุม
และประเมินกลยุทธ์ (CONE) โดยก าหนดเกณฑ์มาตรฐานการปฏิบัติงานและการวัดผลการปฏิบัติงาน 
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ไว้อย่างชัดเจน รวมถึงการวิเคราะห์หาสาเหตุเพื่อแก้ไขหรือปรับปรุงผลการปฏิบัติงานที่เบี่ยงเบน
ไปได้อย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ก็ย่อมจะท าให้ผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงสอดคล้องกับเกณฑ์
มาตรฐานที่ก าหนดไว้ในระดับที่สูงขึ้นแล้ว ย่อมจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน (PER) ด้านคุณภาพ
ของงาน (QUAW) ด้านความคิดริเร่ิมใหม่ๆ ที่จะปรับปรุงผลการปฏิบัติงานในบทบาท อ านาจและ
หน้าที่ เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จได้ตามวัตถุประสงค์ มีคุณภาพ และถูกต้อง
เกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดในระยะเวลาที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจน รวมทั้งความสามารถเกี่ยวกับงาน 
(ADAP) ในด้านความรู้ ความเข้าใจขั้นตอน กระบวนการ และวิธีการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
และการแสวงหาความรู้ และเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้พัฒนางานอยู่ตลอดเวลา ย่อมจะส่งผลถึง ประสิทธิ 
ผลของงาน (EFFW) มีความเข้าใจในวัตถุประสงค์การด าเนินการขององค์กรและสามารถปฏิบัติให้
บรรลุผลส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อองค์กร ในระดับที่สูงขึ้นด้วยเช่นกัน 
 นอกจากนี้ ผลการปฏิบัติงาน (PER) ยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจาก สภาพแวดล้อมแบบเปิด 
(OPE) เท่ากับ 0.22 ความรู้เชิงลึก (DEP) เท่ากับ 0.19 และ แรงจูงใจภายใน (INT) เท่ากับ 0.53 ซึ่งเป็น
ค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่า หากผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษาต้องการ 
ให้บุคลากรสามารถปฏิบัติให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ต้องจัดองค์กรให้มีสภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ด้านการสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (NEWS) ได้แก่ 
การให้เกียรติและให้ความร่วมมือร่วมใจกันของผู้ร่วมงานในทุกระดับ การยอมรับฟังความคิดเห็น
และข้อเสนอแนะจากบุคคลอ่ืน เชื่อมั่นและมั่นใจการท างานของบุคลากรและทีมงาน สนับสนุน
กิจกรรมที่กระตุ้นบุคลากร ให้เกิดความคิดใหม่ๆ อยู่เสมอ ท างานร่วมกันบนพื้นฐานแห่งความจริงใจ 
เอาใจใส่ ต่อการพัฒนาเทคนิควิธีการท างานใหม่ๆ ของบุคลากร กล้ายอมรับเมื่อการตัดสินใจผิดพลาด 
และกระตุ้นบุคลากรเกิดความริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ให้ความมีอิสระและความไว้วางใจ (FRET) 
ในการท างาน เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการท างาน โดยให้ความส าคัญกับบุคลากร 
ทุกคน เท่าเทียมกัน และให้ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงานไม่ปิดกั้นความคิดเห็นที่แตกต่าง เพื่อ
สร้างความท้าทาย (CHAL) กล้าตัดสินใจบนสภาวะที่มีความเสี่ยงเพื่อสร้างโอกาสโดยไม่ลังเล เพื่อ
เป้าหมาย และความส าเร็จ โดยไม่กลัวความผิดพลาดในการท างานแล้ว ด้านความรู้เชิงลึก (DEP) 
ทักษะและความเชี่ยวชาญ (SKIE) ความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหาที่รวดเร็วและถูกต้อง  มี
ทักษะและไหวพริบในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าอย่างรอบคอบ สามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศในการบริหารจัดการได้อย่างเชี่ยวชาญ สามารถสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับ
บุคลากร เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ รวมทั้งการน าเอาประสบการณ์และทักษะ (EXPS) 
ความรู้ในหลักวิชาการและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาความคิด มาปรับใช้ในการ
ท างานได้อย่างเป็นระบบ และสร้างสรรค์ เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ในระดับที่สูงขึ้น 
ด้านแรงจูงใจภายใน (INT) ด้านทิศทางและจุดหมาย (GOAD) ได้แก่ การก าหนดทิศทางและเป้าหมาย
ในการท างานไว้อย่างชัดเจน ยึดมั่นในการท างานตามทิศทางและเป้าหมายที่ก าหนด ตามบทบาทและ
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หน้าที่ในการท างานได้สอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมายขององค์กร เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัต ิ
งาน ด้วยความวิริยะและความทุ่มเท (PERI) มีสมาธิแน่วแน่ตั้งใจที่จะฝ่าฟันต่อปัญหาและอุปสรรค
ในการท างาน เพียรพยายามในการปฏิบัติงาน และแสวงหาความรู้ เพื่อน ามาใช้ในการพัฒนา ด้วย
ความมุ่งมั่นและศรัทธาอันแรงกล้าด้วยความเต็มใจ ด้วยความพยายามอดทนอดกลั้นและมีวินัย ไม่
หวั่นไหว ต่อปัญหาและอุปสรรคการท างาน เพื่อให้การปฏิบัติงานประสบความส าเร็จ และเพื่อความ 
ส าเร็จขององค์กรแล้ว ย่อมแสดงให้เห็นถึง ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ของผู้บริหารสถาบันการ
อาชีวศึกษา ที่มีอิทธิพลและส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน (PER) ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
เพิ่มมากขึ้นไปด้วยเช่นกัน 
 สมมติฐานข้อที่ 6: ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ 
ผลการปฏิบัติงาน  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRSA) ประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HROE) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  (HRPE) ความ
พร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRMA) คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน (HRQL) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (PER) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 โดยที่ ผลการปฏิบัติงาน (PER) ได้รับอิทธิพลรวมจาก ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร 
มนุษย์ (HRS) เท่ากับ 0.47 ซึ่งทั้งหมดเป็นอิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.47 สามารถอธิบายได้ว่า หาก
สถาบันการอาชีวศึกษามีประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ด้านความสอดคล้องเชิง 
กลยุทธ์ (HRSA)โดยมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์สอดคล้องกับเป้าหมายและพันธกิจขององค์กร เพื่อ
รักษากลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะ หรือสมรรถนะและขีดความสามารถสูง (Talent Management) และ
ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HROE) ด้านกระบวนการพัฒนา การสรรหา คัดเลือก 
เลื่อนขั้น ต าแหน่ง โยกย้าย และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านอ่ืนๆ ด้วยความถูกต้อง และความ
เหมาะสม ที่สะท้อนถึงผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) และความคุ้มค่า (Value for Money) 
การน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศที่เหมาะสมมาใช้ในกิจกรรม และกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (HR Automation) เพื่อประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  (HRPE) ด้าน
การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพประสิทธิผลและ 
ความคุ้มค่า หรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล  รวมทั้งการสนับสนุนให้
บุคลากรเกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับ
การปฏิบัติงาน เพื่อการบรรลุเป้าหมาย และพันธกิจขององค์กร (Retention) ความพร้อมรับผิดด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRMA) ต่อผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และ
การด าเนินการทางวินัยบนหลักการของความสามารถหลักคุณธรรม นิติธรรม และมนุษยธรรม และ
ยอมให้มีการตรวจสอบความโปร่งใสของกระบวนการบริหารในทุกกรณี สนับสนุนและส่งเสริม
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บุคลากรให้มี คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  (HRQL) มีความพึงพอใจต่อ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบงาน บรรยากาศการท างาน ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
ฝ่ายบริหารและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง การน าเทคโนโลยีการสื่อสาร 
เข้ามาใช้ในการบริหารจัดการและประเมินผลการปฏิบัติงาน  และจัดให้มีสวัสดิการและสิ่งอ านวย
ความสะดวกเพิ่มเติม จากสวัสดิการที่กฎหมายก าหนดแล้ว ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ย่อมจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน (PER) ด้านคุณภาพของงาน (QUAW) ด้านความคิดริเร่ิมใหม่ๆ ที่
จะปรับปรุงผลการปฏิบัติงานในบทบาท อ านาจและหน้าที่ เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
ส าเร็จได้ตามวัตถุประสงค์ มีคุณภาพ และถูกต้องเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดในระยะเวลาที่ก าหนดไว้
อย่างชัดเจน รวมทั้งความสามารถเกี่ยวกับงาน (ADAP) ในด้านความรู้ ความเข้าใจขั้นตอน กระบวน 
การ และวิธีการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย และการแสวงหาความรู้ และเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้
พัฒนางานอยู่ตลอดเวลา ย่อมจะส่งผลถึงประสิทธิผลของงาน (EFFW) มีความเข้าใจในวัตถุประสงค์ 
การด าเนินการขององค์กรและสามารถปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลต่อองค์กร ในระดับที่สูงขึ้นด้วยเช่นกัน 
 นอกจากนี้ ผลการปฏิบัติงาน (PER) ยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจาก สภาพแวดล้อมแบบเปิด 
(OPE) เท่ากับ 0.22 ความรู้เชิงลึก (DEP) เท่ากับ 0.19 และ แรงจูงใจภายใน (INT) เท่ากับ 0.53 ซึ่งเป็น
ค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่า หากต้องการให้ผลการปฏิบัติงาน สามารถบรรลุ 
วัตถุประสงค์ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลแล้ว สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) 
ด้านการสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (NEWS) ได้แก่ การให้เกียรติและให้ความร่วมมือร่วมใจกัน ผู้ร่วม 
งานในทุกระดับ การยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากบุคคลอ่ืน เชื่อมั่นและมั่นใจ การ
ท างานของบุคลากรและทีมงาน สนับสนุนกิจกรรมที่กระตุ้นบุคลากรให้เกิดความคิดใหม่ๆ อยู่เสมอ 
ท างานร่วมกันบนพื้นฐานแห่งความจริงใจ เอาใจใส่ต่อการพัฒนาเทคนิควิธีการท างานใหม่ๆ ของ
บุคลากร กล้ายอมรับเมื่อการตัดสินใจผิดพลาด และกระตุ้นบุคลากรเกิดความริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ 
ให้ความมีอิสระและความไว้วางใจ (FRET) ในการท างาน เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วม
ในการท างาน ให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคนเท่าเทียมกัน และให้ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน 
ไม่ปิดกั้นความคิดเห็นที่แตกต่าง เพื่อสร้างความท้าทาย (CHAL) กล้าตัดสินใจบนสภาวะที่มีความ
เสี่ยง เพื่อสร้างโอกาสโดยไม่ลังเล เพื่อเป้าหมายและความส าเร็จ โดยไม่กลัวความผิดพลาดในการ
ท างาน ด้านความรู้เชิงลึก (DEP) ทักษะและความเชี่ยวชาญ (SKIE) ความสามารถในการตัดสินใจ
แก้ปัญหาที่รวดเร็วและถูกต้อง มีทักษะและไหวพริบในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าอย่างรอบคอบ 
สามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารจัดการได้อย่างเชียวชาญ สร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานให้กับบุคลากร เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ รวมทั้งการน าเอาประสบการณ์ 
และทักษะ (EXPS) ความรู้ในหลักวิชาการและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาความคิด 
มาปรับใช้ในการท างานได้อย่างเป็นระบบ และสร้างสรรค์ เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ 
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ในระดับที่สูงขึ้น ด้านแรงจูงใจภายใน (INT) ด้านทิศทางและจุดหมาย (GOAD) ได้แก่ การก าหนด
ทิศทาง และเป้าหมายในการท างานไว้อย่างชัดเจน ยึดมั่นในการท างานตามทิศทางและเป้าหมายที่
ก าหนด ตามบทบาทและหน้าที่ในการท างานสอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมายขององค์กร เพื่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้วยความวิริยะและความทุ่มเท (PERI) มีสมาธิแน่วแน่ต้ังใจที่จะฝ่า
ฟันต่อปัญหาและอุปสรรคในการท างาน เพียรพยายามในการปฏิบัติงาน และแสวงหาความรู้ เพื่อ
น ามาใช้ในการพัฒนา ด้วยความมุ่งมั่นและศรัทธาอันแรงกล้าด้วยความเต็มใจ ด้วยความพยายาม
อดทนอดกลั้นและมีวินัย ไม่หวั่นไหวต่อปัญหาและอุปสรรคการท างาน  เพื่อให้การปฏิบัติงาน
ประสบความส าเร็จ และเพื่อความส าเร็จขององค์กรแล้ว ย่อมแสดงให้เห็นว่า ประสิทธิภาพการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) มีอิทธิพลและส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน (PER) ของสถาบันการ
อาชีวศึกษา ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้นไปด้วยเช่นกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยเกี่ยวกับแบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา สรุป
ได้ดังภาพประกอบที่ 39 แสดงแบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงานของสถาบันการอาชีวศึกษา 
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ตารางท่ี 89 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยของ SLV โมเดล 

ข้อ สมมติฐาน 
ผลการ
ทดสอบ 

1.  สภาพแวดล้อมแบบเปิด มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ สอดคล้อง 
2.  ความรู้เชิงลึก มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ ์ สอดคล้อง 
3.  แรงจูงใจภายใน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ สอดคล้อง 
4.  ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ 
สอดคล้อง 

5.  ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน สอดคล้อง 
6.  ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธพิลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน สอดคล้อง 

 

ตอนท่ี 8 ผลการสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
  การสนทนากลุ่มแบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัด 
การทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา ณ ห้องประชุมเล็ก สถาบัน
การอาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 5 วิทยาลัยอาชีวศึกษาสุรินทร์ วันท่ี 16 ตุลาคม 2558 เวลา 
13.00-14.00 น. 
  จากผลการวิจัยแบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา ในคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ 
(Survey Research) โดยเป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method) ซึ่งท าการส ารวจความคิดเห็น
ของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษา โดยการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง 
(Structural Equation Modeling: SEM) ซึ่งเป็นเทคนิคทางสถิติเทคนิคหนึ่งที่ใช้ทดสอบความสัมพันธ์ 
เชิงเหตุผล (Causal Relationships) ของการวิจัยเชิงปริมาณ และเพื่อให้การวิจัยบรรลุตามวัตถุประสงค์ 
ที่ตั้งไว้ ผู้วิจัยได้รับค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาให้ด าเนินการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสนทนากลุ่ม 
(Focus Group) กับคณะผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษาเพิ่มเติม จ านวน 6 ท่าน ประกอบด้วย  
  1. นายนิวัติ ตังวัฒนา ผู้อ านวยการสถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 5 วิทยาลัย 
อาชีวศึกษาสุรินทร์ 
  2. นายธัชกร พรมโอสภา ได้รับมอบหมายจากผู้อ านวยการวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุรินทร์ให้
เป็นตัวแทนนางสาวพรรณี บุษงาม รองผู้อ านวยการสถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
5 วิทยาลัยอาชีวศึกษาสุรินทร์ ฝ่ายแผนงานและความร่วมมือ ที่เกษียณอายุราชการเมื่อ 31 กันยายน 
2558 
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  3. นายธงชัย สารากูล ได้รับมอบหมายจาก ผู้อ านวยการวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุรินทร์ให้เป็น
ตัวแทนนางสาวจิระภางค์ กัลยะกิติ รองผู้อ านวยการสถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
5 วิทยาลัยอาชีวศึกษาสุรินทร์ ฝ่ายวิชาการ ที่เกษียณอายุราชการเมื่อ 31 กันยายน 2558 
  4. นางกัลยาณีย์ สุดใจ รองผู้อ านวยการสถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 5 
วิทยาลัยอาชีวศึกษาสุรินทร์ ฝ่ายพัฒนากิจการนักเรียนนักศึกษา 
  5. นางแสงดาว ศรีจันทร์เวียง รองผู้อ านวยการสถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียง 
เหนือ 5 วิทยาลัยอาชีวศึกษาสุรินทร์ ฝ่ายบริหารทรัพยากร 
  6. นางเรณู ณ ภาคเวชร์ ได้รับมอบหมายจากผู้อ านวยการวิทยาลัยเทคนิคสุรินทร์ ให้เป็นตัว 
แทนผู้อ านวยการสถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 5 วิทยาลัยเทคนิคสุรินทร์  
  การสนทนากลุ่มเร่ือง แบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการ 
จัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงานของสถาบันการอาชีวศึกษา โดยมีประเด็นค าถามใน
การสนทนากลุ่ม 2 ประเด็น ดังนี้ 
  ประเด็นที่ 1 ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแต่ละท่าน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับกรอบแนวคิดการวิจัย 
เร่ือง แบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา ดังกล่าวอย่างไรบ้าง 
  ประเด็นที่ 2 ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแต่ละท่าน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวบ่งชี้ตัวแปรแต่ละตัว 
(ตามเอกสารสรุป) ว่าสอดคล้องกับบริบทของประเทศเราหรือไม่ อย่างไร และควรมีตัวบ่งชี้ใดเพิ่มเติม 

  ผลจากการสนทนากลุ่ม ประเด็นที่ 1  
  ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแต่ละท่าน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับกรอบแนวคิดการวิจัย เร่ือง แบบ 
จ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการ
ปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา ดังกล่าวอย่างไรบ้าง สรุปได้ดังนี้ 
  ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านท่ี 1  
  แสดงความคิดว่า เห็นด้วยกับกรอบแนวคิดนี้ และมีความเห็นว่ากรอบแนวคิดนี้ผ่านการ 
ศึกษาและทบทวนทางวิชาการทั้งภายในประเทศ และต่างประเทศ จึงท าให้เกิดกรอบแนวคิดนี้ขึ้นมา 
ซึ่งผลจากการวิจัยก็แสดงให้เห็นได้อย่างชัดเจนแล้วว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์และมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานอีกด้วย ทั้งนี้เป็นเพราะว่า ผู้บริหารเป็น
ผู้น าโดยต าแหน่ง และเป็นผู้บังคับบัญชาโดยตรง เป็นผู้ก าหนดแนวทางการปฏิบัติงานตามนโยบาย
เพื่อให้สามารถน าไปปฏิบัติให้เป็นจริงได้โดยง่าย ทั้งนี้ผู้บริหารแต่ละคน ต่างมีภาวะความเป็นผู้น า
แตกต่างกันไป แต่เชื่อว่าทุกคนต่างมีความคิดที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาเทคนิคการบริหาร 
การจัดการในด้านต่างๆ ให้เหมาะสมหรือใช้ได้ดีกับสภาพแวดล้อมแต่ละแห่ง ภายใต้ข้อจ ากัดของ
ทรัพยากร ทั้งในด้านงบประมาณ บุคลากร ซึ่งเป็นแนวทางการปฏิบัติตามกรอบการปฏิบัติงานของ 
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) หรือ “กรมอาชีวศึกษา” (เดิม) ให้มีประสิทธิภาพ
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และประสิทธิผลดีขึ้น รวมทั้งการเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายได้แสดงความคิดเห็นได้โดยอิสระ หรือการ
สร้างแรงจูงใจ/ ส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองโดยการฝึกอบรมหรือลาศึกษาต่อเพื่อพัฒนา/
เพิ่มศักยภาพของบุคลากรและของสถาบันด้วย  
  ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านท่ี 2 
  เห็นด้วยกับกรอบแนวคิดดังกล่าว และมีความคิดเห็นสอดคล้องกับผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่ม
ท่านที่ 1 แต่มีความเห็นเพิ่มเติมในเร่ืองของ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพราะเห็นว่า 
ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไม่ได้ขึ้นอยู่กับผู้น าหรือผู้บริหารเท่านั้น แต่ยังขึ้นอยู่กับ
กระบวนการบริหารจัดการว่า การบริหารที่มีประสิทธิภาพนั้นจะสร้างประสิทธิผล และประสิทธิภาพ
ให้เกิดขึ้นได้ทุกแง่มุม คือ ทั้งในแง่ของรายบุคคล กลุ่ม (ทีมงาน) และตลอดทั้งองค์กรมากหรือน้อย 
เพียงใด และผู้ที่น านโยบายไปปฏิบัติว่ามีปัจจัยอ่ืนๆ สนับสนุนเพียงใด เช่น งบประมาณและบุคลากร 
มีความรู้ ความสามารถ เพียงพอที่จะปฏิบัติตามนโยบายได้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลได้
มากเพียงใด มีทักษะ ประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญในเร่ืองนั้นๆ หรือไม่ ซึ่งในบางคร้ังต้องเลือกใช้
บุคลากรที่ไว้วางใจ/ เชื่อใจได้ว่าจะสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้ แต่คนที่ไม่เคยถูกเลือก
ท างาน อาจเกิดความน้อยใจ ซึ่งเป็นความคิดที่ไม่ถูกต้อง เพราะสถาบันมองเห็นความส าคัญของ
บุคลากรทุกคน ให้ความส าคัญกับทุกคนอย่างเท่าเทียมกันว่า ต้องอาศัยความร่วมมือของบุคลากรทุก 
ฝ่าย จึงจะท าให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ได้ และเกิดประสิทธิผลในด้านต่างๆ 
ต่อสถาบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่เพราะการเลือกใช้คนให้ท างานก็ต้องเลือกคนให้ถูกกับงาน 
เหมือนค ากล่าวที่ว่า “Put The Right Man On The Right Job”  
  ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านท่ี 3 
  เห็นด้วยกับกรอบแนวคิดดังกล่าว และมีความคิดเห็นสอดคล้องกับผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่ม
อีก 2 ท่าน แต่ก็มีความเห็นเพิ่มเติมในเร่ืองของ ประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า ระบบการ 
บริหารจัดการในด้านต่างๆ ของสถาบัน เป็นไปภายใต้กรอบการปฏิบัติงานของส านักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา (สอศ.) ท าให้ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงอะไรได้มากนัก แต่ก็สามารถน ามาปรับ/ ประยุกต์ 
ให้เข้ากับบริบทของสถาบัน เพื่อสะดวกต่อการน าไปปฏิบัติได้ นอกจากนี้ยังได้กล่าวถึง ประสิทธิภาพ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในเร่ืองของคุณภาพชีวิ ตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
(Quality of Work Life) เพราะเห็นว่า สภาพการปฏิบัติงานจริงของครู อาจารย์หรือผู้สอนของสถาบัน 
การอาชีวศึกษาแต่ละแห่ง แต่ละท่านยังมีงานหรือภาระงานที่มากเกินไป เช่น ในเร่ืองของเอกสาร 
หนังสือ หรือการติดต่อกับสถานประกอบการต่างๆ ที่ต้องการรับนักเรียนนักศึกษา ไปฝึกงาน ครู 
อาจารย์หรือผู้สอนท่านนั้นๆ ต้องด าเนินการเองทั้งหมด โดยเฉพาะงบประมาณที่ได้รับ การสนับสนุน 
จากสถาบันก็ไม่เพียงพอและสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง ซึ่งในบางคร้ัง ครู อาจารย์ หรือผู้สอน
ต้องใช้งบประมาณส่วนตัวเพิ่มเติม รวมทั้งภาระงานการเตรียมเอกสารประกอบการสอน การเขียน
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แผนการสอน ฯลฯ ครู อาจารย์หรือผู้สอนต้องด าเนินการเองทั้งหมด ท าให้บางคร้ังเบียดเบียนเวลา
งานของครอบครัวไปเหมือนกัน 
  ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านท่ี 4 
  เห็นด้วยกับกรอบแนวคิดดังกล่าว และมีความคิดเห็นสอดคล้องกับผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่ม
ทั้ง 3 ท่าน แต่ก็มีความเห็นเพิ่มเติมในเร่ืองของภาวะผู้น า ว่า ผู้น าที่มีภาวะความเป็นผู้น า ไม่ว่าแบบใด 
ก็ตาม มีภารกิจที่ส าคัญเหมือนกัน คือ การสร้างหรือจัดระบบงานต่างๆ ให้เหมาะสม สะดวกและง่าย 
ต่อการน าไปปฏิบัติ เพื่อท าให้ผู้ปฏิบัติสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิ 
ผลต่อองค์กร/ สถาบัน ซึ่งหากพิจารณาหรือมองภาระหน้าที่ดังกล่าวในภาพรวม ก็คือ “การประสาน 
งาน” (coordination) หรือการท างานของฝ่ายต่างๆ ให้เข้ากันได้ (coordination work) ไม่ได้ขึ้นอยู่กับ 
ผู้น าหรือผู้บริหารเท่านั้น แต่ยังขึ้นอยู่กับระบบและกระบวนการบริหารจัดการต่างๆ ทั้งการประสาน 
งานระหว่างสถาบันกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั้งภายในและภายนอกสถาบันนั่นเอง เพราะระบบการ
บริหาร คือ ระบบการท างานของผู้บริหารในการบริหารจัดการด้านต่างๆ ขององค์กรให้เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกันตามที่ก าหนดไว้ และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อให้เกิดผลส าเร็จมากที่สุด หากระบบ
การบริหารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลแล้ว การบริหารจัดการในด้านอ่ืนๆ ก็น่าจะมีประสิทธิภาพ 
ด้วยเช่นกัน 
  ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านท่ี 5 
  เห็นด้วยกับกรอบแนวคิดการวิจัยดังกล่าว และสอดคล้องกับผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่ม ท่านที่ 1 
แต่ก็มีความเห็นแย้งกับผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านที่ 4 ว่า ถึงแม้ว่าผู้บริหาร หรือผู้น าจะมีระบบการ
บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ แต่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานจะเกิดขึ้นได้นั้น นอกจาก
ระบบการบริหารจัดการที่ดีแล้ว ยังขึ้นอยู่กับบุคลากร หรือผู้ปฏิบัติงาน เพราะบุคลากร คือ ทรัพยากร 
ที่มีชีวิตจิตใจ ใช้ทักษะ ความช านาญ ความรู้ และความสามารถในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมาย ทั้งนี้ทรัพยากรบุคคลเหล่านี้ เป็นผู้ด าเนินกิจกรรมต่างๆ ในขั้นการปฏิบัติโดยจะเป็นผู้ใช้
ทรัพยากรต่างๆ เช่น งบประมาณ วัสดุ อุปกรณ์ และสิ่งของต่างๆ และเป็นผู้ขับเคลื่อนระบบ โดยท า
กิจกรรมต่างๆ ตามหน้าที่ ผลการปฏิบัติงานที่ได้จะดีมากหรือน้อยเพียงใดนั้น ส่วนใหญ่จะขึ้นอยู่กับ 
ปัจจัยด้านบุคลากรนี้ ทั้งนี้เพราะบุคลากร เป็นปัจจัยที่ผันแปร ซึ่งต่างกับปัจจัยทรัพยากรอ่ืนๆ ดังนั้น 
ผู้บริหาร/ สถาบัน ควรให้การสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการพัฒนาตนเองในทุกๆ ด้าน 
เช่น การศึกษาดูงาน การศึกษาเพิ่มเติม การฝึกอบรมต่างๆ เป็นต้น 
  ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านท่ี 6 
  แสดงความเห็นด้วยกับกรอบแนวคิดการวิจัยดังกล่าว และมีความคิดเห็นสอดคล้องกับ
ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านที่ 1 และผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านที่ 4 และได้แสดงความเห็นเพิ่มเติม 
และสนับสนุนในเร่ืองของ ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ว่า ผู้น าหรือผู้บริหารสถาบัน ต้องมีภาวะผู้น า ไม่ว่า 
จะเป็นภาวะผู้น าแบบใดก็ตาม เพราะ “ภาวะผู้น า” (Leadership) เป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลอย่างยิ่งต่อ

DR-S
UPATTRA SONGKRAMSRI



259 

 

 212 

ความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร หากองค์กรมีผู้บริหารที่มีภาวะผู้น า คือ มีทักษะ มีความรู้ 
ความสามารถ มีประสบการณ์ มีความเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการ รวมทั้งมีคุณธรรม จริยธรรม ก็
จะสามารถน าองค์กรนั้นๆไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้ เห็นได้อย่างชัดเจนจากผลงาน 
วิจัยของผู้ด าเนินการสนทนากลุ่ม ที่พบว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือ หากผู้บริหารสถาบันมีภาวะผู้น า โดยเฉพาะภาวะผู้น า 
เชิงกลยุทธ์ ที่จะปรับปรุง เปลี่ยนแปลง หรือพัฒนาเทคนิคในด้านต่างๆ ให้เหมาะสมหรือใช้ได้ดี และ 
สอดคล้องกับบริบทของสถาบันแล้ว ย่อมจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และ
ผลการปฏิบัติงานของสถาบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ เหมือนกับผลจากรายงานการวิจัยของผู้ด าเนิน 
การสนทนากลุ่ม 
  ผลจากการสนทนากลุ่ม ประเด็นที่ 2  
  ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแต่ละท่าน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวบ่งชี้ตัวแปรแต่ละตัว (ตามเอกสาร 
สรุป) ว่าสอดคล้องกับบริบทของประเทศเราหรือไม่ อย่างไร และควรมีตัวบ่งชี้ใดเพิ่มเติม  สรุปได้
ดังนี ้
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  ภาพประกอบที่ 40 แสดงสรุปค่าอิทธิพลของตัวแปรของ SLV โมเดล 
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ภาวะผู้น า        
เชิงกลยุทธ ์

การก าหนดทิศทางขององค์กร 

 
การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 

 
การควบคุมและประเมินกลยุทธ ์

 

สภาพแวดล้อม             
แบบเปิด 

การสนับสนุนความคิดใหม่ ๆ 

ความมีอิสระและความไว้วางใจ 

ความท้าทาย 

 

ความรู้เชิงลึก 

ทักษะและความเชี่ยวชาญ 

ประสบการณ์และทักษะ 

 

แรงจูงใจภายใน 

ความวิริยะและความทุ่มเท 

ทศิทางและจุดหมาย 

 

ผลการปฏิบตัิงาน 

ประสิทธิผลของงาน 

คุณภาพของงาน 

ความสามารถเกี่ยวกับงาน 

 ประสิทธภิาพการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย ์

 

ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ ์

ประสิทธิภาพของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 

ประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 

ความพร้อมรับผิดการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 

คุณภาพชีวิต/ความสมดุลของ
ชีวิตและการท างาน 
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  ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านท่ี 1  
  แสดงความคิดเห็นว่า ตัวบ่งชี้ของตัวแปรแต่ละตัว มีความเหมาะสมดีอยู่แล้ว เพราะผ่าน
การศึกษาและทบทวนผลงานทางวิชาการ และผ่านการสังเคราะห์มาเป็นอย่างดีของผู้วิจัย ถึงแม้ว่า
จะเป็นกรอบแนวความคิดของต่างประเทศเป็นหลักก็ตาม แต่ก็สามารถน ามาประยุกต์ใช้กับบริบท
ของเราได้เป็นอย่างดี เพราะเอกสาร ต าราเรียน หรืองานวิชาการของเราส่วนใหญ่ก็อ้างอิงต่างประเทศ 
อยู่แล้ว และผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านที่ 1 ได้ยกตัวอย่าง ตัวบ่งชี้ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ว่า ตัวบ่งชี้
ทั้ง 3 คือ การก าหนดทิศทางขององค์กร การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ 
ถือว่ามีขอบเขตครอบคลุมได้ดีอยู่แล้ว แต่หากจะแยกตัวบ่งชี้ให้ละเอียดมากกว่านี้ก็จะเป็นการดีมาก
ยิ่งขึ้น เช่น การก าหนดทิศทางขององค์กร อาจแยกให้ละเอียดขึ้นเป็น 4 ตัวบ่งชี้ เช่น การก าหนดวิสัย 
ทัศน์ การก าหนดเป้าประสงค์ การก าหนดค่านิยม และการก าหนดผลการด าเนินการที่คาดหวัง เป็นต้น 
ซึ่งผู้บริหารจะเป็นผู้ที่มีบทบาทในการก าหนดทิศทางขององค์กรในประเด็นดังกล่าวมากกว่าคนอ่ืนๆ 
  ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านท่ี 2  
  แสดงความคิดเห็นว่า ตัวบ่งชี้ของตัวแปรแต่ละตัว ถือได้ว่าเหมาะสมอยู่แล้ว เพราะได้ผ่าน 
การวิเคราะห์ และสังเคราะห์ ของผู้วิจัยมาเป็นอย่างดี นอกจากนี้ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านที่ 2 ยังได้ 
กล่าวถึงตัวบ่งชี้ของ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า ถึงแม้จะเป็นกรอบการประเมินของ 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (กพ.) ที่ผ่านการศึกษาของผู้เชี่ยวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิ
หลายท่านมาก็ตาม แต่ในสภาพความเป็นจริง ไม่ว่าจะเป็นตัวบ่งชี้ ความสอดคล้องเชิง กลยุทธ์ 
ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความพร้อม 
รับผิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และคุณภาพชีวิต/ ความสมดุลของชีวิตและการท างาน ตัวบ่งชี้
บางตัว อาจไม่สอดคล้องกับสภาพการปฏิบัติงานจริงของสถาบันการอาชีวศึกษาบางแห่ง เพราะสถาบัน 
การอาชีวศึกษา มีภาระและหน้าที่จะต้องปฏิบัติภายใต้กรอบการท างานของ ส านักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา (สอศ.) หรือ "กรมอาชีวศึกษา" (เดิม) อยู่แล้ว ข้อจ ากัดจริงๆ คือ การขาดงบประมาณ 
ที่สนับสนุนอย่างเพียงพอในการที่จะใช้พัฒนาบุคลากร หรือพัฒนาระบบการบริหารจัดการต่างๆ
ของสถาบัน 
  ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านท่ี 3  
  แสดงความคิดเห็นด้วยกับ ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มทั้ง 2 ท่าน แต่ได้แสดงความเห็นถึงตัวบ่งชี้ 
ผลการปฏิบัติงาน ว่า เพื่อให้ตัวบ่งชี้มีความครอบคลุมควรแตกประเด็นออกเป็น ตัวชี้วัดระดับองค์กร 
(organization indicators) ตัวชี้วัดระดับหน่วยงาน (Department indicators) และตัวชี้วัดระดับบุคคล 
(Individual Indicators) เพราะจะท าให้เราได้รู้ถึงศักยภาพของการปฏิบัติงานทั้งในภาพรวมขององค์กร 
และรายละเอียดปลีกย่อย ที่ใกล้เคียงกับความเป็นจริงมากที่สุด เพราะการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ก็คือ การวัดเพื่อให้ทราบว่าผลการปฏิบัติงานนั้นได้ผลประการใด แล้วน าเอาผลที่วัดได้นั้นมาประเมิน 
ว่ามีค่าเป็นอย่างไรสอดคล้องกับเกณฑ์มาตรฐาน หรือเกณฑ์ที่ก าหนดไว้มากหรือน้อยเพียงใด เพื่อ
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น ามาใช้ประโยชน์ในการบริหารจัดการทั้งในระดับบุคคล ระดับหน่วยงาน และระดับองค์กร ให้บรรลุ 
ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลต่อองค์กร 
  ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านท่ี 4  
 แสดงความเห็นด้วยกับตัวบ่งชี้ของตัวแปรแต่ละตัว สอดคล้องกับผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่ม  
ทั้ง 3 ท่าน แต่ได้แสดงความเห็นเพิ่มถึงตัวบ่งชี้ของสภาพแวดล้อมแบบเปิด ไว้ว่า  ตัวบ่งชี้ทั้ง 4 คือ 
ความมีอิสระ ความท้าทาย ความไว้วางใจ และการสนับสนุนความคิดใหม่ๆ เป็นกรอบแนวคิดของ
ต่างประเทศเป็นหลัก อาจมีความเหมาะสมกับกับสภาพแวดล้อมและบริบทการท างานในแบบตะวัน 
ตก แต่อาจไม่เหมาะสมกับบริบทการท างานของเรา โดยเฉพาะในตัวบ่งชี้ การสนับสนุนความคิด
ใหม่ๆ เพราะในสังคมตะวันตก ยอมรับการแสดงความคิดเห็นที่แตกต่างของการท างานได้ดีกว่าทาง
สังคมตะวันออก โดยเฉพาะในระบบการปฏิบัติงานของข้าราชการไทย หากมีการแสดงความคิดเห็น 
ที่แตกต่างไปจากคนอ่ืนๆ จะถูกมองว่ามีความแปลกแยกจากบุคคลอ่ืน และมักไม่ได้รับการยอมรับ
จากผู้ร่วมงาน ถึงแม้ว่าผู้น าหรือผู้บริหารจะยอมรับและสนับสนุนแนวความคิดใหม่ๆ ในการท างาน
เพื่อน ามาปรับใช้ในการบริหารก็ตาม อีกทั้งยังมีกรอบการปฏิบัติงานของส านักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา (สอศ.) หรือ “กรมอาชีวศึกษา” (เดิม) ที่ได้ก าหนดแนวทางในการบริหารและการ
ปฏิบัติงานไว้แล้ว 
  ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านท่ี 5  
  แสดงความเห็นด้วยกับตัวบ่งชี้ของตัวแปรแต่ละตัว สอดคล้องกับผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มทั้ง 
4 ท่าน แต่ได้แสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมสนับสนุนตัวบ่งชี้ของตัวแปรแต่ละตัว เช่น ตัวบ่งชี้ของตัว
แปร ความรู้เชิงลึกทั้ง 3 ตัว คือ ความเชี่ยวชาญ ประสบการณ์ และทักษะ ซึ่งโดยทั่วไปแล้ว การรับ
ราชการตั้งแต่เร่ิมต้น กว่าจะขึ้นมาเป็นผู้น าหรือผู้บริหารได้นั้น ต่างก็ต้องมีทักษะ ประสบการณ์ และ 
ความเชี่ยวชาญมากพอสมควร ถึงได้เลื่อนต าแหน่งงานขึ้นอยู่ในระดับผู้บริหารได้ และได้แสดงความ 
คิดเห็นเพิ่มเติมสนับสนุนตัวบ่งชี้ของตัวแปรแรงจูงใจภายใน ทั้ง 3 ตัว คือ ทิศทางและจุดหมาย ความ 
วิริยะ และความทุ่มเท ไว้ว่า ข้าราชการทุกคนต่างก็ปฏิบัติงานในหน้าที่ด้วยความทุ่มเทอยู่แล้ว ซึ่งใน
การปฏิบัติงานนั้นก็ปฏิบัติตามกรอบและแนวทางของ ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) 
หรือ "กรมอาชีวศึกษา" (เดิม) และส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (กพ.) อยู่แล้ว ดังนั้น
จึงมีความคิดเห็นและเห็นด้วยกับตัวบ่งชี้ของตัวแปรที่ผู้วิจัยศึกษามา โดยเฉพาะตัวบ่งชี้ของ ความรู้
เชิงลึก และตัวบ่งชี้ของ แรงจูงใจภายใน 
  ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านท่ี 6  
  แสดงความคิดเห็นสอดคล้องกับผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มทุกท่าน และได้แสดงความคิดเห็น
สนับสนุนความคิดเห็นผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านที่ 2 ในประเด็นของตัวบ่งชี้ ประสิทธิภาพการจัด 
การทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะตัวบ่งชี้ คุณภาพชีวิต/ ความสมดุลของชีวิตและการท างาน ว่าการบริหาร 
จัดการของสถาบันการอาชีวศึกษา ยังติดอยู่กับกรอบนโยบาย ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
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(สอศ.) อยู่ ไม่เหมือนการบริหารจัดการของสถาบันการศึกษาในระดับอุดมศึกษาอ่ืนๆ เช่น มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล หรือมหาวิทยาลัยต่างๆ ของรัฐ ซึ่งสถาบันอุดมศึกษาเหล่า 
นั้น มีอิสระในการบริหารจัดการมากกว่า เช่น การสนับสนุนและให้ทุนบุคลากรไปศึกษาเพิ่มเติม
สูงขึ้น ส่วนสถาบันการอาชีวศึกษา ไม่มีงบประมาณสนับสนุนในส่วนนี้ บุคลากรต้องใช้ทุนของตัวเอง
เป็นหลัก แต่ก็เปิดโอกาสให้สามารถลาราชการไปศึกษาต่อได้ และยังได้แสดงความคิดเห็นสนับสนุน 
ผู้เข้าร่วม สนทนากลุ่มท่านที่ 3 ในประเด็นที่ ครู อาจารย์หรือผู้สอนของสถาบันการอาชีวศึกษา ยังมี
คุณภาพชีวิต/ ความสมดุลของชีวิตและการท างาน ไม่ดีเท่าที่ควร เพราะยังมีงานหรือภาระงานที่มาก
เกินไป ซึ่งในบางครั้งเวลางานถึงกับเบียดเบียนเวลาของครอบครัวไปเหมือนกัน 
 ผลจากการสนทนากลุ่ม แบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา ในค าถามของผู้ด าเนิน 
การสนทนากลุ่ม 2 ประเด็นดังกล่าว คือ  
  ประเด็นที่ 1 ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแต่ละท่าน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับกรอบแนวคิดการวิจัย 
เร่ือง แบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา ดังกล่าวอย่างไรบ้าง 
  ประเด็นที่ 2 ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแต่ละท่าน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวบ่งชี้ ตัวแปรแต่ละ
ตัว (ตามเอกสารสรุป) ว่าสอดคล้องกับบริบทของประเทศเราหรือไม่  อย่างไร และควรมีตัวบ่งชี้ใด
เพิ่มเติม 

 ผู้วิจัยสามารถสรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรในแต่ละด้าน ได้ดังต่อไปนี้ 
 (1) สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแสดงความคิดเห็นในเร่ืองดังกล่าว 
สรุปได้ว่า การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (NEWS) ความมีอิสระและความไว้วางใจ (FRET) และความ 
ท้าทาย (CHAL) ของสถาบันการอาชีวศึกษานั้น ไม่สามารถบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพได้มาก
เท่าที่ควร เพราะ ข้อจ ากัดของทรัพยากร ทั้งในด้านงบประมาณ บุคลากร และกรอบการปฏิบัติงาน
ของส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) หรือ “กรมอาชีวศึกษา” (เดิม) 
 (2) ความรู้เชิงลึก (DEP) ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแสดงความคิดเห็นในเร่ืองดังกล่าว สรุปได้ว่า 
ทักษะและความเชี่ยวชาญ (SKIE) และประสบการณ์และทักษะ (EXPS) นั้นเป็นลักษณะเฉพาะของ
แต่ละบุคคล โดยเฉพาะผู้บริหารที่เพิ่งเข้าสู่ต าแหน่งได้ไม่นาน ยังไม่มีประสบการณ์ทางการบริหาร
จัดการ ผู้บริหารระดับรองลงมาที่มีประสบการณ์มากกว่า ก็ควรสนับสนุน และแนะน าบริบทของ
สถาบันแต่ละแห่งให้กับผู้บริหารได้ เพื่อจะได้น าไปใช้ในการปรับปรุงการบริหารจัดการได้สอดคล้อง
กับสภาพความเป็นจริงของสถาบันแต่ละแห่ง  
 (3) แรงจูงใจภายใน (INT) ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแสดงความคิดเห็นในเร่ืองดังกล่าว สรุปได้ 
ว่า ความวิริยะและความทุ่มเท (PERI) และทิศทางและจุดหมาย (GOAD) นั้น เป็นแรงกระตุ้นจาก
ภายในของคน ที่แสดงออกถึงความมั่นใจ กระตือรือร้น ตั้งใจท างาน เป็นแรงผลักดันให้มีความอยากรู้ 
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อยากเห็น อยากพัฒนา ในทุกๆ ด้าน และอยากท างานให้ประสบความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และเกิดประสิทธิผลต่อตนเอง และต่อองค์กร  
 (4) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแสดงความคิดเห็นในเร่ืองดังกล่าว 
สรุปได้ว่า การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (IMPS) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (CONE) และการก าหนด 
ทิศทางขององค์กร (SETD) นั้น ผู้บริหารแต่ละคนมีภาวะความเป็นผู้น าแตกต่างกันไป ไม่ว่าจะเป็น
ภาวะผู้น าแบบใดก็ตาม แต่ทุกคนต่างมีความคิดที่จะปรับปรุง เปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาเทคนิคกระบวน 
การในการบริหารจัดการด้านต่างๆ ให้เหมาะสม และมีประสิทธิภาพ สามารถน าไปใช้ได้ดีกับสภาพ 
แวดล้อม และบริบทของแต่ละแห่ง 
 (5) ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแสดงความคิดเห็น 
ในเร่ืองดังกล่าว สรุปได้ว่า ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRPE) ความพร้อมรับผิด
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRMA) คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
(HRQL) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HROE) และความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ 
(HRSA) นั้น ตัวบ่งชี้บางตัวนั้น ไม่สอดคล้องกับสภาพการปฏิบัติงานจริงและบริบทของสถาบัน 
 (6) ผลการปฏิบัติงาน (PER) ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแสดงความคิดเห็นในเร่ืองดังกล่าว สรุป 
ได้ว่า คุณภาพของงาน (QUAW) ความสามารถเกี่ยวกับงาน (ADAP) และประสิทธิผลของงาน (EFFW) 
ไม่ได้ขึ้นอยู่กับผู้น าหรือผู้บริหารเท่านั้น แต่ยังขึ้นอยู่กับระบบและกระบวนการในการบริหารจัดการ 
ต่างๆ เช่น การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้น จะสามารถสร้างประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลได้
ในทุกแง่มุมหรือไม่ กล่าวคือ ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะต้องเกิดขึ้นทั้งใน
แง่รายบุคคล กลุ่ม (ทีมงาน) ตลอดทั้งองค์กรอีกด้วย  
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บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
  การศึกษาวิจัย แบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษา
อิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ที่มี
ต่อประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน และ (3) เพื่อพัฒนาแบบจ าลอง
ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติ 
งาน จากการสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยประยุกต์ใช้แนวคิดและงานวิจัย 
หลายท่าน เช่น Winston (2003); Spena & Mele (2012); Schneider et al. (2013); Srisamai & Kaenmanee 
(2014) เป็นต้น สรุปไว้ว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย (1) สภาพแวดล้อม 
แบบเปิด (2) ความรู้เชิงลึก และ (3) แรงจูงใจภายใน แนวคิดและงานวิจัย ของ Dess & Miller (1993); 
Joseph Chin Kern Tan (2012); Simonds (2013); Ranjbar et al. (2014) เป็นต้น สรุปไว้ว่า องค์ประกอบ 
ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย (1) การก าหนดทิศทางขององค์กร (2) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
(3) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ แนวคิดและงานวิจัยของ Becker et al. (2001); Iveta (2012); Lera 
(2013); Armstrong (2014); ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  (2549) เป็นต้น สรุปได้ว่า 
องค์ประกอบของประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย (1) ด้านความสอดคล้อง
เชิงกลยุทธ์ (2) ด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (3) ด้านประสิทธิผลของการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ (4) ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (5) ด้านคุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และแนวคิดและงานวิจัยของ Mathis & Jackson (2003); Fiore 
et al. (2012); Campbell & Armstrong (2013); Ford (2014) เป็นต้น สรุปไว้ว่า องค์ประกอบของผล
การปฏิบัติงาน ประกอบด้วย (1) ด้านประสิทธิผลของงาน (2) ด้านคุณภาพของงาน และ (3) ด้านความ 
สามารถเกี่ยวกับงาน 
  ประชากรการวิจัยคร้ังนี้ คือ สถาบันการอาชีวศึกษา 161 แห่ง กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 115 แห่ง 
ได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage-Sampling) ก าหนดผู้ให้ข้อมูลสถาบันละ 3 คน 
ประกอบด้วย ผู้อ านวยการ 1คน และรองผู้อ านวยการ 2 คน รวมผู้ให้ข้อมูล 345 คน เก็บรวบรวมข้อมูล 
ด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) ตั้งแต่เดือนมิถุนายน-สิงหาคม 2558 และได้รับแบบสอบถาม
กลับคืนจ านวน 306 ฉบับ คิดเป็นอัตราการตอบกลับคืน (Response Rate) ร้อยละ 88.69  
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  ส าหรับการน าเสนอเนื้อหาในบทที่ 5 นี ้ผู้วิจัยแบ่งหัวข้อการน าเสนอออกเป็น 4 ส่วน ดังนี ้
  1. สรุปผลการวิจัย  
  2. อภิปรายผล  
  3. ข้อจ ากัดของการวิจัย 
  4. ข้อเสนอแนะ  
 
สรุปผลการวิจัย 
  การสรุปผลการวิจัย ผู้วิจัยได้แบ่งหัวข้อการน าเสนอออกเป็น 5 หัวข้อ คือ (1) ข้อมูลทั่วไป
ของผู้ตอบแบบสอบถาม (2) ข้อมูลค่าเฉลี่ยของตัวแปรสภาพแวดล้อมแบบเปิด ความรู้เชิงลึก แรงจูงใจ
ภายใน ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน (3) ผล
การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (4) ผลการวิเคราะห์เส้นทาง 
(5) การปรับโมเดล และ (6) ผลการสนทนากลุ่ม มีรายละเอียดโดยสรุป ดังนี ้
  1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ 75.20) ส่วนใหญ่มีอายุ 51 ปี ขึ้นไป (ร้อยละ 
72.50) รองลงมา คือ ผู้ที่มีอายุ 40-50 ปี (ร้อยละ 22.20) ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาโท (ร้อยละ 
87.90) รองลงมา คือ ปริญญาเอก (ร้อยละ 6.50) ส่วนใหญ่มีต าแน่งหน้าที่ รองผู้อ านวยการ (ร้อยละ 
75.20) และผู้อ านวยการ (ร้อยละ 24.80) และส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในต าแหน่ง 10 ปีขึ้นไป (ร้อยละ 
46.10) รองลงมา คือ ต่ ากว่า 5 ปี (ร้อยละ 29.10)  
  2. ค่าเฉลี่ยของตัวแปรสภาพแวดล้อมแบบเปิด ความรู้เชิงลึก แรงจูงใจภายใน ภาวะผู้น าเชิง 
กลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงาน 
  (1) สภาพแวดล้อมแบบเปิด เมื่อพิจารณาในภาพรวม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความ 
คิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมแบบเปิด อยู่ในระดับมาก ซึ่งหมายถึง สถาบันการอาชีวศึกษามีสภาพ 
แวดล้อมแบบเปิดเกี่ยวกับด้านความมีอิสระ ในเร่ืองของการเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วม 
ในการท างานอย่างเท่าเทียมกัน ให้ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน ไม่ปิดกั้นความคิดเห็นที่แตกต่าง 
สามารถกระตุ้นบุคลากรเกิดความริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่  และท่านสามารถปรับปรุงแก้ไข กฎระเบียบ 
การท างานได้ ตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง  
   ด้านความท้าทาย ในเร่ืองของกล้ายอมรับเมื่อการตัดสินใจผิดพลาด กล้าตัดสินใจเพื่อ
สร้างโอกาสโดยไม่ลังเล เพื่อเป้าหมายและความส าเร็จ ในการท างาน กล้าตัดสินใจบนสภาวะที่มีความ 
เสี่ยงโดยไม่กลัวความผิดพลาด 
   ด้านความไว้วางใจ ในเร่ืองของการให้เกียรติ และให้ความร่วมมือร่วมใจกันผู้ร่วมงาน 
ในทุกระดับ สามารถท างานร่วมกันบนพื้นฐานแห่งความจริงใจ ตรงไปตรงมา ให้ความส าคัญกับ
บุคลากรเท่าเทียมกัน และท่านมีความเชื่อมั่น และมั่นใจต่อการท างานของบุคลากร และทีมงาน  
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   ด้านการสนับสนุนความคิดใหม่ๆ ในเร่ืองของการยอมรับฟังความคิดเห็น และข้อเสนอ 
แนะจากบุคคลอ่ืน การสนับสนุนกิจกรรมที่กระตุ้นบุคลากร ให้เกิดความคิดใหม่ๆ อยู่เสมอ และการ 
เอาใจใส่ต่อการพัฒนาเทคนิควิธีการท างานใหม่ๆ ของบุคลากรอยู่เสมอ  
  (2) ความรู้เชิงลึก เมื่อพิจารณาในภาพรวม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับความรู้เชิงลึก อยู่ในระดับมาก ซึ่งหมายถึง ผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษามีความรู้เชิงลึก 
เกี่ยวกับด้านความเชี่ยวชาญ ในเร่ืองของการใช้ทักษะการบริหารจัดการที่หลากหลาย เพื่อให้ผลการ
ปฏิบัติงาน บรรลุวัตถุประสงค์ การน าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหารจัดการสถานศึกษา 
การมีความเชี่ยวชาญในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร และการมีความช านาญ
ในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศสืบค้นข้อมูล เพื่อพัฒนางาน หรือการเรียนรู้  
   ด้านประสบการณ์ ในเร่ืองของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้ร่วมงานที่หลากหลาย เพื่อ
พัฒนาความคิดสร้างสรรค์ การบูรณาการประสบการณ์ หลักวิชาการ และทฤษฎีมาใช้ในการบริหาร
จัดการอย่างเป็นระบบ และการมีประสบการณ์ และความรู้ในหลักวิชาการและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติงานทุกด้าน  
   ด้านทักษะ ในเร่ืองของการมีความกระฉับกระเฉง รวดเร็ว และความคล่องแคล่ว ใน
การท างาน การมีทักษะในการตัดสินใจที่รอบคอบบนพื้นฐานของหลักการและเหตุผล สามารถตัดสิน 
ใจแก้ปัญหาที่รวดเร็วและถูกต้อง ในสถานการณ์ที่คับขัน การมีทักษะในการท างานอย่างสร้างสรรค์ 
และเป็นระบบ และการมีทักษะ และไหวพริบในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างรวดเร็ว และ
สร้างสรรค์  
  (3) แรงจูงใจภายใน เมื่อพิจารณาในภาพรวม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับแรงจูงใจภายใน อยู่ในระดับมาก ซึ่งหมายถึง ผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษามีแรงจูงใจ
ภายในเกี่ยวกับด้านทิศทางและจุดหมาย ในเร่ืองของการก าหนดทิศทางและเป้าหมายในการท างาน
ไว้อย่างชัดเจน เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การก าหนดบทบาท และหน้าที่ในการท างาน
บุคลากร ได้สอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมายขององค์กร การยึดมั่นการท างานตามทิศทางและ
เป้าหมายที่ก าหนด และการสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรตระหนักถึงการท างาน  เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กร 
   ด้านความวิริยะ ในเร่ืองของการมีความเพียรพยายามในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งใจ การมีสมาธิแน่วแน่ ตั้งใจที่จะฝ่าฟันต่อปัญหาและอุปสรรคในการท างาน การท างาน 
ด้วยความพยายาม อดทน อดกลั้น และมีวินัย และมีความกล้าหาญ เด็ดเด่ียว กล้าตัดสินใจ ไม่หวั่น 
ไหวต่อปัญหา และอุปสรรคในการท างาน 
   ด้านความทุ่มเท ในเร่ืองของความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อให้ประสบความส าเร็จ 
ความมุ่งมั่นและศรัทธาอันแรงกล้าที่จะสร้างสรรค์งานให้มีคุณภาพด้วยความเต็มใจ การแสวงหา
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ความรู้ เพื่อน ามาใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติงาน เพื่อความส าเร็จขององค์กร และความกระตือรือร้น
อันแรงกล้าในการท างานด้วยความทุ่มเท 
  (4) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ เมื่อพิจารณาในภาพรวม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความ 
คิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ อยู่ในระดับมาก ซึ่งหมายถึง ผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษามี
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เกี่ยวกับด้านการก าหนดทิศทางขององค์กร ในเร่ืองของการก าหนดเป้าประสงค์ 
แผนงานหรือโครงการที่น าไปสู่การปฏิบัติได้อย่างชัดเจน สามารถก าหนดวิสัยทัศน์ได้ชัดเจนสอด 
คล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม และกลยุทธ์ของภาครัฐ สามารถวิเคราะห์สถานการณ์ทั้งภายใน 
และภายนอกองค์กร เพื่อก าหนดทิศทางขององค์กร สามารถวางแผนกลยุทธ์ การขับเคลื่อนกลยุทธ์ 
และการคิดเชิงรุก (Proactive) ได้ สามารถวางแผนคาดการณ์อนาคต และสร้างวิธีการ เพื่อให้องค์กร
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย และสามารถปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ขององค์กรที่ก าหนดไว้ ได้อย่างมีคุณค่า  
   ด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ในเร่ืองของการทบทวนและปรับวิธีปฏิบัติงาน เพื่อให้ผล 
การปฏิบัติงานเป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด สามารถวางแผนปฏิบัติตามกลยุทธ์ได้สอดคล้องกับขีด
ความสามารถ และทรัพยากรขององค์กร (สามารถปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ที่เปลี่ยนแปลง เพื่อให้ผล
การปฏิบัติงานเป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนดและสามารถปรับโครงสร้างองค์กรให้มีความยืดหยุ่นตาม
สถานการณ์ เพื่อผลลัพธ์และความส าเร็จที่ต้องการ  
   ด้านการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ ในเร่ืองของการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานการปฏิบัต ิ
งานไว้อย่างชัดเจน สามารถวิเคราะห์สาเหตุ เพื่อแก้ไขหรือปรับปรุงผลการปฏิบัติงานที่เบี่ยงเบนไป 
จากมาตรฐาน สามารถวัดผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นตามสภาพความเป็นจริง และสามารถเปรียบเทียบ 
ผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงกับเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ได้ 
  (5) ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เมื่อพิจารณาในภาพรวม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบ 
ถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก ซึ่งหมาย 
ถึง ผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษามีประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์เกี่ยวกับด้านความสอด 
คล้องเชิงกลยุทธ์ ในเร่ืองของการมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
สอดคล้องกับเป้าหมาย พันธกิจ ขององค์กร การมีแผนสร้างและพัฒนาบุคลากรทุกระดับ อย่างต่อ 
เน่ือง รวมถึงการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีของผู้น า และสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ปฏิบัติงาน ทั้ง
ในเร่ืองผลการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมในการท างาน การวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิง
ปริมาณและคุณภาพที่เหมาะสม สอดคล้องกับการบรรลุภารกิจ และการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อรักษากลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะ หรือสมรรถนะ 
และขีดความสามารถสูง (Talent Management)  
   ด้านประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในเร่ืองของการมีระบบ
ฐานข้อมูลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่ถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย สามารถน ามาใช้ประกอบการตัด 
สินใจ และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ การมีกิจกรรมและกระบวนการพัฒนา 
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การสรรหา คัดเลือก เลื่อนขั้น ต าแหน่ง โยกย้าย และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านอ่ืนๆ ด้วยความ 
ถูกต้อง และทันต่อเหตุการณ์ (Accuracy and Timeliness) การน าเทคโนโลยีและสารสนเทศ ที่เหมาะ 
สมมาใช้ในกิจกรรม และกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR Automation) เพื่อปรับปรุงกระบวน 
การบริหาร และงบประมาณรายจ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มี
สัดส่วนและความเหมาะสม ที่สะท้อนถึงผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) และความคุ้มค่า 
(Value for Money) 
   ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในเร่ืองของการสนับสนุนให้บุคลากร 
เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน แลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสาร 
และความรู้ (Development and Knowledge Management) เพื่อให้มีทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็น
ส าหรับการปฏิบัติงาน การมีระบบการธ ารงรักษาผู้ปฏิบัติงาน ที่มีความสามารถ และจ าเป็นต่อการ
บรรลุเป้าหมาย และพันธกิจขององค์กร (Retention) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance 
Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความคุ้มค่า หรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ได้อย่างมีประสิทธิผล บุคลากรมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล
และผลงานของทีมงานกับความส าเร็จ หรือผลงานขององค์กร  และบุคลากรมีความพึงพอใจต่อ
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
   ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในเร่ืองของการให้มีการตรวจ 
สอบความโปร่งใสของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์  และความพร้อมรับผิดชอบต่อผลของ
การตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการด าเนินการทางวินัยบนหลักการของความสามารถ 
หลักคุณธรรม นิติธรรม และมนุษยธรรม 
   ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ในเร่ืองของการส่งเสริม
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง 
บุคลากรมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบงาน และบรรยากาศการท างาน บุคลากร
มีความพึงพอใจต่อการน าเทคโนโลยีการสื่อสารมาใช้ในการบริหารจัดการและประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และมีสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพิ่มเติมจากสวัสดิการที่กฎหมายก าหนด 
  (6) ผลการปฏิบัติงาน เมื่อพิจารณาในภาพรวม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น 
เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก ซึ่งหมายถึง ผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษามีผลการปฏิบัต ิ
งานเกี่ยวกับด้านประสิทธิผลของงาน ในเร่ืองของการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย ส าเร็จ ได้ตาม
วัตถุประสงค์ มีความเข้าใจในวัตถุประสงค์การด าเนินการขององค์กร และสามารถปฏิบัติให้บรรลุ 
ผลส าเร็จได้ มีผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลต่อองค์กร และความส าเร็จ ของ
งานเป็นไปตามวัตถุประสงค์ และระยะเวลาที่ก าหนด 
   ด้านคุณภาพของงาน ในเร่ืองของการก าหนดเป้าหมายในการท างานไว้อย่างชัดเจน 
การประยุกต์ความรู้และประสบการณ์ มาใช้ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  มีความคิดริเร่ิม
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ใหม่ๆ ที่จะปรับปรุงผลการปฏิบัติงานในบทบาท อ านาจ และหน้าที่ อยู่เสมอ มีผลของการปฏิบัติ 
งาน มีคุณภาพ ถูกต้องตามเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ และท่านมีการแสวงหาความรู้ และเทคโนโลยี
ใหม่ๆ มาใช้พัฒนางานอยู่ตลอดเวลา  
   ด้านความสามารถเกี่ยวกับงาน ในเร่ืองของการมีความรู้ ความเข้าใจขั้นตอน กระบวนการ 
และวิธีการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย การมีความรู้ ความช านาญภาระงานในหน้าที่ และงานที่ได้ 
รับมอบหมายเป็นอย่างดี และท่านมีความสามารถในการวิเคราะห์ และแก้ไขปัญหาที่เกิดจากงาน ได้ 
ทันเวลา และเหมาะสม  
  3. ดัชนีความกลมกลืนของโมเดลแบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิ 
ภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา 
  ผลการวิเคราะห์โมเดลคร้ังแรก พบว่า ค่าดัชนีความกลมกลืนยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิง 
ประจักษ์ หรือไม่เป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ คือ ค่าดัชนี 2/df = 2.17, CFI = 0.99, GFI = 0.89, 
AGFI = 0.86, RMSEA = 0.062 และ SRMR= 0.025 ซึ่งค่าสถิติที่ส าคัญบางตัว ยังไม่ผ่านเกณฑ์ตาม 
ที่ก าหนดไว้ ผู้วิจัยจึงได้ด าเนินการปรับโมเดล (Model Modification) ด้วยการปรับพารามิเตอร์โดย
ยินยอมให้ผ่อนคลายข้อตกลงเบื้องต้นโดยให้ค่าความคลาดเคลื่อนสัมพันธ์กันได้  ผลการวิเคราะห์ 
ค่าดัชนีความกลมกลืนของโมเดลโดยรวมหลังจากที่ผู้วิจัยได้ด าเนินการปรับโมเดล พบว่า โมเดลมี
ความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืนทั้ง  6 ดัชนีที่ผ่านเกณฑ์
การยอมรับ คือค่าดัชนี 2/df = 1.00, CFI = 1.00, GFI = 0.96, AGFI = 0.93, RMSEA = 0.002 และ 
SRMR = 0.013 ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า โมเดลแบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้างมีความเหมาะสม  และ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
  4. ผลการวิเคราะห์เส้นทาง 
  (1) สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) 
โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.20 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 
  (2) ความรู้เชิงลึก (DEP) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) โดยมีขนาด 
อิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.10 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 
  (3) แรงจูงใจภายใน (INT) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) โดยมี
ขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.64 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 
  (4) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร 
มนุษย์ (HRS) โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.96 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิต ที่ระดับ 
.01 
  (5) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (PER) โดย 
มีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.61 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 
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  (6) ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงาน (PER) โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.39 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิตที่
ระดับ .01 นอกจากนี้ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจาก 
สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ความรู้เชิงลึก (DEP) แรงจูงใจภายใน (INT) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 
0.19, 0.10 และ 0.62 ตามล าดับ ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  (7) ผลการปฏิบัติงาน (PER) ได้รับอิทธิพลทางตรงเชิงบวกจากภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) 
โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.61 และประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) 0.39 ซึ่ง
เป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 นอกจากนี้ ผลการปฏิบัติงาน (PER) ยังได้รับอิทธิพล
ทางอ้อมจาก สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ความรู้เชิงลึก (DEP) แรงจูงใจภายใน (INT) โดยมีขนาด
อิทธิพลเท่ากับ 0.20, 0.11 และ 0.64 ตามล าดับ ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ
ยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจาก ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ผ่านประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
(HRS) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.37 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  5. การปรับโมเดล  
  ผู้วิจัยพัฒนาแบบจ าลอง โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor 
Analysis: EFA) เพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อ 3 คือ พัฒนาแบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น า 
เชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน ผลการปรับได้โมเดลใหม่ 
คือ SLV Model (Strategic Leadership of Vocational Model) ผลการปรับโมเดลพบว่า 
  ตัวแปรสภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ (1) การสนับสนุน 
ความคิดใหม่ๆ (New Idea Support: NEWS) (2) ความมีอิสระและความไว้วางใจ (Freedom & Trust: 
FRET) (3) ความท้าทาย (Challenge: CHAL) ตัวแปรความรู้เชิงลึก (DEP) ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ 
คือ (1) ทักษะและความเชี่ยวชาญ (Skills & Expertise: SKIE) (2) ประสบการณ์และทักษะ (Experience 
& Skills: EXPS) ตัวแปรแรงจูงใจภายใน (INT) ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ คือ (1) ความวิริยะและ 
ความทุ่มเท (Persistence & Intensity: PERI) (2) ทิศทางและจุดหมาย (Goal & Direction: GOAD) 
ตัวแปรภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ (1) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
(Implementation Strategies: IMPS) (2) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (Control and Evaluation: 
CONE) (3) การก าหนดทิศทางขององค์กร (Setting a Direction: SETD) ตัวแปรประสิทธิภาพการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ (1) ประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (HRM Programmed Effectiveness: HRPE) (2) ความพร้อมรับผิดด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (HRM Accountability: HRMA) (3) คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน (Quality of Work Life: HRQL) (4) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM 
Operation Efficiency: HROE) (5) ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRM Strategic Alignment: HRSA) 
ตัวแปรผลการปฏิบัติงาน (PER) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ (1) คุณภาพของงาน (Quality of 
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Work: QUAW) (2) ความสามารถเกี่ยวกับงาน (Adaptive Performance: ADAP) (3) ประสิทธิผลของ
งาน (Effectiveness of Work: EFFW)  
  ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความกลมกลืนของโมเดลโดยรวมหลังจากที่ผู้วิจัยได้ด าเนินการปรับ 
โมเดล พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืน
ทั้ง 6 ดัชนีที่ผ่านเกณฑ์การยอมรับ คือค่าดัชนี 2/df = 1.19, CFI = 1.00, GFI = 0.96, AGFI = 0.93, 
RMSEA = 0.025 และ SRMR = 0.014 
  ผลการวิเคราะห์เส้นทาง พบว่า 
  (1) สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) 
โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.23 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 
  (2) ความรู้เชิงลึก (DEP) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) โดยมีขนาด
อิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.20 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 
  (3) แรงจูงใจภายใน (INT) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) โดยมี
ขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.54 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 
  (4) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร 
มนุษย์ (HRS) โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.95 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิต ที่ระดับ .01 
  (5) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (PER) โดยมี
ขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.54 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 
  (6) ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัต ิ
งาน (PER) โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.47 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ 
.01 นอกจากนี้ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากสภาพ 
แวดล้อมแบบเปิด (OPE) ความรู้เชิงลึก (DEP) แรงจูงใจภายใน (INT) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 
0.21, 0.19 และ 0.52 ตามล าดับ ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  (7) ผลการปฏิบัติงาน (PER) ได้รับอิทธิพลทางตรงเชิงบวกจากภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) 
โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.54 และประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) 0.47 
ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 นอกจากนี ้ผลการปฏิบัติงาน (PER) ยังได้รับอิทธิพล 
ทางอ้อมจาก สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ความรู้เชิงลึก (DEP) แรงจูงใจภายใน (INT) โดยมีขนาด 
อิทธิพลเท่ากับ 0.22, 0.19 และ 0.53 ตามล าดับ ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
และยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจาก ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ผ่านประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร 
มนุษย์ (HRS) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.44 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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  6. ผลการสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
  ผลจากการสนทนากลุ่ม ประเด็นที่ 1  
  ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแต่ละท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับกรอบแนวคิดการวิจัยเร่ือง แบบ 
จ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการ
ปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา ดังกล่าวอย่างไรบ้าง สรุปได้ดังนี้ 
  ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านท่ี 1  
  แสดงความคิดว่าเห็นด้วยกับกรอบแนวคิดนี้ และมีความเห็นว่ากรอบแนวคิดนี้ผ่านการศึกษา 
และทบทวนทางวิชาการทั้งภายในประเทศ และต่างประเทศ จึงท าให้เกิดกรอบแนวคิดนี้ขึ้นมา ซึ่งผล 
จากการวิจัยก็แสดงให้เห็นได้อย่างชัดเจนแล้วว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ 
จัดการทรัพยากรมนุษย์ และมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานอีกด้วย ทั้งนี้เป็นเพราะว่า ผู้บริหารเป็นผู้น า
โดยต าแหน่ง และเป็นผู้บังคับบัญชาโดยตรง เป็นผู้ก าหนดแนวทางการปฏิบัติงานตามนโยบาย เพื่อให้ 
สามารถน าไปปฏิบัติให้เป็นจริงได้โดยง่าย ทั้งนี้ผู้บริหารแต่ละคนต่างมีภาวะความเป็นผู้น าแตกต่าง
กันไป แต่เชื่อว่าทุกคนต่างมีความคิดที่จะปรับปรุง เปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาเทคนิคการบริหาร การ
จัดการในด้านต่างๆ ให้เหมาะสมหรือใช้ได้ดีกับสภาพแวดล้อมแต่ละแห่ง ภายใต้ข้อจ ากัดของทรัพยากร 
ทั้งในด้านงบประมาณ บุคลากร ซึ่งเป็นแนวทางการปฏิบัติตามกรอบการปฏิบัติงานของ ส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) หรือ “กรมอาชีวศึกษา” (เดิม) ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิ 
ผลดีขึ้น รวมทั้งการเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายได้แสดงความคิดเห็นได้โดยอิสระ หรือการสร้างแรงจูงใจ/
ส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองโดยการฝึกอบรมหรือลาศึกษาต่อเพื่อพัฒนา/ เพิ่มศักยภาพของ
บุคลากรและของสถาบันด้วย  
  ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านท่ี 2 
  เห็นด้วยกับกรอบแนวคิดดังกล่าว และมีความคิดเห็นสอดคล้องกับผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่ม
ท่านที่ 1 แต่มีความเห็นเพิ่มเติมในเร่ืองของ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพราะเห็นว่า 
ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ไม่ได้ขึ้นอยู่กับผู้น าหรือผู้บริหารเท่านั้น แต่ยังขึ้นอยู่กับ
กระบวนการบริหารจัดการว่า การบริหารที่มีประสิทธิภาพนั้นจะสร้างประสิทธิผล และประสิทธิภาพ
ให้เกิดขึ้นได้ทุกแง่มุม คือ ทั้งในแง่ของรายบุคคล กลุ่ม (ทีมงาน) และตลอดทั้งองค์กรมากหรือน้อย 
เพียงใด และผู้ที่น านโยบายไปปฏิบัติว่ามีปัจจัยอ่ืนๆ สนับสนุนเพียงใด เช่น งบประมาณ และบุคลากร 
มีความรู้ ความสามารถเพียงพอที่จะปฏิบัติตามนโยบายได้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลได้
มากเพียงใด มีทักษะ ประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญในเร่ืองนั้นๆ หรือไม่ ซึ่งในบางคร้ังต้องเลือกใช้
บุคลากรที่ไว้วางใจ/ เชื่อใจได้ว่าจะสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้ แต่คนที่ไม่เคยถูกเลือก
ท างาน อาจเกิดความน้อยใจ ซึ่งเป็นความคิดที่ไม่ถูกต้อง เพราะสถาบันมองเห็นความส าคัญของ
บุคลากรทุกคน ให้ความส าคัญกับทุกคนอย่างเท่าเทียมกันว่า ต้องอาศัยความร่วมมือของบุคลากรทุก
ฝ่าย จึงจะท าให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ได้ และเกิดประสิทธิผลในด้านต่างๆ 
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ต่อสถาบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่เพราะการเลือกใช้คนให้ท างานก็ต้องเลือกคนให้ถูกกับงาน 
เหมือนค ากล่าวที่ว่า “Put The Right Man On The Right Job”  
  ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านท่ี 3 
  เห็นด้วยกับกรอบแนวคิดดังกล่าว และมีความคิดเห็นสอดคล้องกับผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่ม
อีก 2 ท่าน แต่ก็มีความเห็นเพิ่มเติมในเร่ืองของ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า ระบบการ 
บริหารจัดการในด้านต่างๆ ของสถาบัน เป็นไปภายใต้กรอบการปฏิบัติงานของส านักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษา (สอศ.) ท าให้ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงอะไรได้มากนัก แต่ก็สามารถน ามาปรับ/ ประยุกต์ 
ให้เข้ากับบริบทของสถาบัน เพื่อสะดวกต่อการน าไปปฏิบัติได้ นอกจากนี้ยังได้กล่าวถึง ประสิทธิภาพ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในเร่ืองของคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
(Quality of Work Life) เพราะเห็นว่า สภาพการปฏิบัติงานจริงของครู อาจารย์หรือผู้สอนของสถาบัน
การอาชีวศึกษาแต่ละแห่ง แต่ละท่านยังมีงานหรือภาระงานที่มากเกินไป เช่น ในเร่ืองของเอกสาร 
หนังสือ หรือการติดต่อกับสถานประกอบการต่างๆ ที่ต้องการรับนักเรียน นักศึกษา ไปฝึกงาน ครู 
อาจารย์หรือผู้สอนท่านนั้นๆ ต้องด าเนินการเองทั้งหมด โดยเฉพาะงบประมาณที่ได้รับการสนับสนุน 
จากสถาบันก็ไม่เพียงพอและสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง ซึ่งในบางคร้ัง ครู อาจารย์ หรือผู้สอน
ต้องใช้งบประมาณส่วนตัวเพิ่มเติม รวมทั้งภาระงานการเตรียมเอกสารประกอบการสอน การเขียน
แผนการสอน ฯลฯ ครู อาจารย์หรือผู้สอนต้องด าเนินการเองทั้งหมด ท าให้บางคร้ังเบียดเบียนเวลา
งานของครอบครัวไปเหมือนกัน 
  ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านท่ี 4 
  เห็นด้วยกับกรอบแนวคิดดังกล่าว และมีความคิดเห็นสอดคล้องกับผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มทั้ง 
3 ท่าน แต่ก็มีความเห็นเพิ่มเติมในเร่ืองของภาวะผู้น าว่า ผู้น าที่มีภาวะความเป็นผู้น า ไม่ว่าแบบใด ก็
ตาม มีภารกิจที่ส าคัญเหมือนกัน คือ การสร้างหรือจัดระบบงานต่างๆ ให้เหมาะสม สะดวกและง่าย 
ต่อการน าไปปฏิบัติ เพื่อท าให้ผู้ปฏิบัติสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล 
ต่อองค์กร/ สถาบัน ซึ่งหากพิจารณาหรือมองภาระหน้าที่ดังกล่าวในภาพรวม ก็คือ “การประสานงาน” 
(coordination) หรือการท างานของฝ่ายต่างๆ ให้เข้ากันได้ (coordination work) ไม่ได้ขึ้นอยู่กับผู้น า
หรือผู้บริหารเท่านั้น แต่ยังขึ้นอยู่กับระบบและกระบวนการบริหารจัดการต่างๆ ทั้งการประสานงาน
ระหว่างสถาบันกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั้งภายในและภายนอกสถาบันนั่นเอง เพราะระบบการบริหาร 
คือ ระบบการท างานของผู้บริหารในการบริหารจัดการด้านต่างๆ ขององค์กรให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกันตามที่ก าหนดไว้ และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อให้เกิดผลส าเร็จมากที่สุด หากระบบการ
บริหารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลแล้ว การบริหารจัดการในด้านอ่ืนๆ ก็น่าจะมีประสิทธิภาพ
ด้วยเช่นกัน 
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  ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านท่ี 5 
  เห็นด้วยกับกรอบแนวคิดการวิจัยดังกล่าว และสอดคล้องกับผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านที่ 1 
แต่ก็มีความเห็นแย้งกับผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านที่ 4 ว่า ถึงแม้ว่าผู้บริหารหรือผู้น าจะมีระบบการ
บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ แต่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานจะเกิดขึ้นได้นั้น นอกจาก
ระบบการบริหารจัดการที่ดีแล้ว ยังขึ้นอยู่กับบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงาน เพราะบุคลากร คือ ทรัพยากร 
ที่มีชีวิตจิตใจ ใช้ทักษะ ความช านาญ ความรู้ และความสามารถในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมาย ทั้งนี้ทรัพยากรบุคคลเหล่านี้ เป็นผู้ด าเนินกิจกรรมต่างๆ ในขั้นการปฏิบัติโดยจะเป็นผู้ใช้
ทรัพยากรต่างๆ เช่น งบประมาณ วัสดุ อุปกรณ์ และสิ่งของต่างๆ และเป็นผู้ขับเคลื่อนระบบ โดยท า
กิจกรรมต่างๆ ตามหน้าที่ ผลการปฏิบัติงานที่ได้จะดีมากหรือน้อยเพียงใดนั้น ส่วนใหญ่จะขึ้นอยู่กับ 
ปัจจัยด้านบุคลากรนี้ ทั้งนี้เพราะบุคลากร เป็นปัจจัยที่ผันแปร ซึ่งต่างกับปัจจัยทรัพยากรอ่ืนๆ ดังนั้น 
ผู้บริหาร/ สถาบัน ควรให้การสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการพัฒนาตนเองในทุกๆ ด้าน 
เช่น การศึกษาดูงาน การศึกษาเพิ่มเติม การฝึกอบรมต่างๆ เป็นต้น 
  ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านท่ี 6 
  แสดงความเห็นด้วยกับกรอบแนวคิดการวิจัยดังกล่าว และมีความคิดเห็นสอดคล้องกับ ผู้ 
เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านที่ 1 และผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านที่ 4 และได้แสดงความเห็นเพิ่มเติม และ 
สนับสนุนในเร่ืองของ ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ว่า ผู้น าหรือผู้บริหารสถาบัน ต้องมีภาวะผู้น า ไม่ว่าจะ
เป็นภาวะผู้น าแบบใดก็ตาม เพราะ “ภาวะผู้น า” (Leadership) เป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลอย่างยิ่งต่อความ 
ส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร หากองค์กรมีผู้บริหารที่มีภาวะผู้น า คือ มีทักษะ มีความรู้ ความ 
สามารถ มีประสบการณ์ มีความเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการ รวมทั้งมีคุณธรรม จริยธรรม ก็จะสามารถ 
น าองค์กรนั้นๆไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้ เห็นได้อย่างชัดเจนจากผลงาน วิจัยของ 
ผู้ด าเนินการสนทนากลุ่ม ที่พบว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร 
มนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือ หากผู้บริหารสถาบันมีภาวะผู้น า โดยเฉพาะภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ที่จะปรับปรุง เปลี่ยนแปลง หรือพัฒนาเทคนิคในด้านต่างๆ ให้เหมาะสมหรือใช้ได้ดี และสอดคล้อง
กับบริบทของสถาบันแล้ว ย่อมจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติ 
งานของสถาบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ เหมือนกับผลจากรายงานการวิจัยของผู้ด าเนินการสนทนากลุ่ม 
  ผลจากการสนทนากลุ่ม ประเด็นที่ 2  
  ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแต่ละท่าน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวบ่งชี้ตัวแปรแต่ละตัว (ตามเอกสาร 
สรุป) ว่าสอดคล้องกับบริบทของประเทศเราหรือไม่ อย่างไร และควรมีตัวบ่งชี้ใดเพิ่มเติม  สรุปได้
ดังนี ้
  ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านท่ี 1  
  แสดงความคิดเห็นว่า ตัวบ่งชี้ของตัวแปรแต่ละตัว มีความเหมาะสมดีอยู่แล้ว เพราะผ่านการ 
ศึกษาและทบทวนผลงานทางวิชาการ และผ่านการสังเคราะห์มาเป็นอย่างดีของผู้วิจัย ถึงแม้ว่าจะเป็น 
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กรอบแนวความคิดของต่างประเทศเป็นหลักก็ตาม แต่ก็สามารถน ามาประยุกต์ใช้กับบริบทของเรา
ได้เป็นอย่างดี เพราะเอกสาร ต าราเรียน หรืองานวิชาการของเรา ส่วนใหญ่ก็อ้างอิงต่างประเทศอยู่
แล้ว และผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านที่ 1 ได้ยกตัวอย่าง ตัวบ่งชี้ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ว่า ตัวบ่งชี้
ทั้ง 3 คือ การก าหนดทิศทางขององค์กร การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ 
ถือว่ามีขอบเขตครอบคลุมได้ดีอยู่แล้ว แต่หากจะแยกตัวบ่งชี้ให้ละเอียดมากกว่านี้ก็จะเป็นการดีมาก
ยิ่งขึ้น เช่น การก าหนดทิศทางขององค์กร อาจแยกให้ละเอียดขึ้นเป็น 4 ตัวบ่งชี้ เช่น การก าหนดวิสัยทัศน์ 
การก าหนดเป้าประสงค์ การก าหนดค่านิยม และการก าหนดผลการด าเนินการที่คาดหวัง เป็นต้น ซึ่ง
ผู้บริหารจะเป็นผู้ที่มีบทบาทในการก าหนดทิศทางขององค์กรในประเด็นดังกล่าวมากกว่าคนอ่ืนๆ 
  ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านท่ี 2  
  แสดงความคิดเห็นว่า ตัวบ่งชี้ของตัวแปรแต่ละตัว ถือได้ว่าเหมาะสมอยู่แล้ว เพราะได้ผ่าน 
การวิเคราะห์ และสังเคราะห์ ของผู้วิจัยมาเป็นอย่างดี นอกจากนี้ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านที่ 2 ยังได้ 
กล่าวถึงตัวบ่งชี้ของ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ว่าถึงแม้จะเป็นกรอบการประเมินของ 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (กพ.) ที่ผ่านการศึกษาของผู้เชี่ยวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิ
หลายท่านมาก็ตาม แต่ในสภาพความเป็นจริง ไม่ว่าจะเป็นตัวบ่งชี้ ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิ 
ภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความพร้อมรับผิด 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และคุณภาพชีวิต/ ความสมดุลของชีวิตและการท างาน ตัวบ่งชี้บางตัว 
อาจไม่สอดคล้องกับสภาพการปฏิบัติงานจริงของสถาบันการอาชีวศึกษาบางแห่ง เพราะสถาบันการ
อาชีวศึกษา มีภาระและหน้าที่จะต้องปฏิบัติภายใต้กรอบการท างานของ ส านักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษา (สอศ.) หรือ “กรมอาชีวศึกษา” (เดิม) อยู่แล้ว ข้อจ ากัดจริงๆ คือ การขาดงบประมาณ 
ที่สนับสนุนอย่างเพียงพอในการที่จะใช้พัฒนาบุคลากร หรือพัฒนาระบบการบริหารจัดการต่างๆ
ของสถานบัน 
  ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านท่ี 3  
  แสดงความเห็นด้วยกับ ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มทั้ง 2 ท่าน แต่ได้แสดงความเห็นถึงตัวบ่งชี้ 
ผลการปฏิบัติงานว่า เพื่อให้ตัวบ่งชี้มีความครอบคลุมควรแตกประเด็นออกเป็น ตัวชี้วัดระดับองค์กร 
(organization indicators) ตัวชี้วัดระดับหน่วยงาน (Department indicators) และตัวชี้วัดระดับบุคคล 
(Individual Indicators) เพราะจะท าให้เราได้รู้ถึงศักยภาพของการปฏิบัติงานทั้งในภาพรวมขององค์กร 
และรายละเอียดปลีกย่อย ที่ใกล้เคียงกับความเป็นจริงมากที่สุด เพราะการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ก็คือ การวัดเพื่อให้ทราบว่าผลการปฏิบัติงานนั้นได้ผลประการใด แล้วน าเอาผลที่วัดได้นั้นมาประเมิน 
ว่ามีค่าเป็นอย่างไรสอดคล้องกับเกณฑ์มาตรฐาน หรือเกณฑ์ที่ก าหนดไว้มากหรือน้อยเพียงใด เพื่อ
น ามาใช้ประโยชน์ในการบริหารจัดการทั้งในระดับบุคคล ระดับหน่วยงาน และระดับองค์กร ให้
บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลต่อองค์กร 
 

DR-S
UPATTRA SONGKRAMSRI



277 

 

277 

  ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านท่ี 4  
 แสดงความคิดเห็นด้วยกับตัวบ่งชี้ของตัวแปรแต่ละตัว สอดคล้องกับผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่ม 
ทั้ง 3 ท่าน แต่ได้แสดงความเห็นเพิ่มถึงตัวบ่งชี้ของสภาพแวดล้อมแบบเปิด ไว้ว่า  ตัวบ่งชี้ทั้ง 4 คือ 
ความมีอิสระ ความท้าทาย ความไว้วางใจ และการสนับสนุนความคิดใหม่ๆ เป็นกรอบแนวคิดของ
ต่างประเทศเป็นหลัก อาจมีความเหมาะสมกับกับสภาพแวดล้อมและบริบทการท างานในแบบตะวัน 
ตก แต่อาจไม่เหมาะสมกับบริบทการท างานของเรา โดยเฉพาะในตัวบ่งชี้ การสนับสนุนความคิด
ใหม่ๆ เพราะในสังคมตะวันตก ยอมรับการแสดงความคิดเห็นที่แตกต่างของการท างานได้ดีกว่าทาง
สังคมตะวันออก โดยเฉพาะในระบบการปฏิบัติงานของข้าราชการไทย หากมีการแสดงความคิดเห็น 
ที่แตกต่างไปจากคนอ่ืนๆ จะถูกมองว่ามีความแปลกแยกจากบุคคลอ่ืน และมักไม่ได้รับการยอมรับ
จากผู้ร่วมงาน ถึงแม้ว่าผู้น าหรือผู้บริหารจะยอมรับและสนับสนุนแนวความคิดใหม่ๆ ในการท างาน
เพื่อน ามาปรับใช้ในการบริหารก็ตาม อีกทั้งยังมีกรอบการปฏิบัติงานของส านักงานคณะกรรมการ 
การอาชีวศึกษา (สอศ.) หรือ “กรมอาชีวศึกษา” (เดิม) ที่ได้ก าหนดแนวทางในการบริหาร และการ
ปฏิบัติงานไว้แล้ว 
  ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านท่ี 5  
  แสดงความเห็นด้วยกับตัวบ่งชี้ของตัวแปรแต่ละตัว สอดคล้องกับผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มทั้ง 
4 ท่าน แต่ได้แสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมสนับสนุนตัวบ่งชี้ของตัวแปรแต่ละตัว เช่น ตัวบ่งชี้ของตัวแปร 
ความรู้เชิงลึกทั้ง 3 ตัว คือ ความเชี่ยวชาญ ประสบการณ์ และทักษะ ซึ่งโดยทั่วไปแล้ว การรับราชการ 
ตั้งแต่เร่ิมต้น กว่าจะขึ้นมาเป็นผู้น าหรือผู้บริหารได้นั้น ต่างก็ต้องมีทักษะ ประสบการณ์ และความ
เชี่ยวชาญมากพอสมควร ถึงได้เลื่อนต าแหน่งงานขึ้นอยู่ในระดับผู้บริหารได้ และได้แสดงความคิดเห็น 
เพิ่มเติมสนับสนุนตัวบ่งชี้ของตัวแปรแรงจูงใจภายใน ทั้ง 3 ตัว คือ ทิศทางและจุดหมาย ความวิริยะ 
และความทุ่มเท ไว้ว่า ข้าราชการทุกคนต่างก็ปฏิบัติงานในหน้าที่ด้วยความทุ่มเทอยู่แล้ว ซึ่งในการ
ปฏิบัติงานนั้นก็ปฏิบัติตามกรอบและแนวทางของส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) 
หรือ “กรมอาชีวศึกษา” (เดิม) และส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (กพ.) อยู่แล้ว ดังนั้น
จึงมีความคิดเห็นและเห็นด้วยกับตัวบ่งชี้ของตัวแปรที่ผู้วิจัยศึกษามา โดยเฉพาะตัวบ่งชี้ของ ความรู้
เชิงลึก และตัวบ่งชี้ของ แรงจูงใจภายใน 
  ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านท่ี 6  
  แสดงความคิดเห็นสอดคล้องกับผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มทุกท่าน และได้แสดงความคิดเห็น
สนับสนุนความคิดเห็นผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มท่านที่ 2 ในประเด็นของตัวบ่งชี้ ประสิทธิภาพการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะตัวบ่งชี้ คุณภาพชีวิต/ ความสมดุลของชีวิตและการท างาน ว่าการบริหาร 
จัดการของสถาบันการอาชีวศึกษา ยังติดอยู่กับกรอบนโยบาย ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
(สอศ.) อยู่ ไม่เหมือนการบริหารจัดการของสถาบันการศึกษาในระดับอุดมศึกษาอ่ืนๆ เช่น มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล หรือมหาวิทยาลัยต่างๆ ของรัฐ ซึ่งสถาบันอุดมศึกษาเหล่านั้น 
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มีอิสระในการบริหารจัดการมากกว่า เช่น การสนับสนุนและให้ทุนบุคลากรไปศึกษาเพิ่มเติมสูงขึ้น 
ส่วนสถาบันการอาชีวศึกษา ไม่มีงบประมาณสนับสนุนในส่วนน้ี บุคลากรต้องใช้ทุนของตัวเองเป็น
หลัก แต่ก็เปิดโอการสให้สามารถลาราชการไปศึกษาต่อได้ และยังได้แสดงความคิดเห็นสนับสนุน  
ผู้เข้าร่วม สนทนากลุ่มท่านที่ 3 ในประเด็นที่ ครู อาจารย์หรือผู้สอนของสถาบันการอาชีวศึกษา ยังมี
คุณภาพชีวิต/ ความสมดุลของชีวิตและการท างาน ไม่ดีเท่าที่ควร เพราะยังมีงานหรือภาระงานที่มาก
เกินไป ซึ่งในบางคร้ังเวลางานถึงกับเบียดเบียนเวลาของครอบครัวไปเหมือนกัน 
 ผลจากการสนทนากลุ่ม แบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงานของสถาบันการอาชีวศึกษา ในค าถามของผู้ด าเนิน 
การสนทนากลุ่ม 2 ประเด็นดังกล่าว คือ  
  ประเด็นที่ 1 ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแต่ละท่าน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับกรอบแนวคิดการวิจัย 
เร่ือง แบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา ดังกล่าวอย่างไรบ้าง 
  ประเด็นที่ 2 ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแต่ละท่าน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวบ่งชี้ตัวแปรแต่ละ
ตัว (ตามเอกสารสรุป) ว่าสอดคล้องกับบริบทของประเทศเราหรือไม่ อย่างไร และควรมีตัวบ่งชี้ใด
เพิ่มเติม 
 ผู้วิจัยสามารถสรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรในแต่ละด้าน ได้ดังต่อไปนี้ 
 (1) สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแสดงความคิดเห็นในเร่ืองดังกล่าว 
สรุปได้ว่า การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (NEWS) ความมีอิสระและความไว้วางใจ (FRET) และความ 
ท้าทาย (CHAL) ของสถาบันการอาชีวศึกษานั้น ไม่สามารถบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพได้มาก
เท่าที่ควร เพราะข้อจ ากัดของทรัพยากร ทั้งในด้านงบประมาณ บุคลากร และกรอบการปฏิบัติงาน
ของส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) หรือ “กรมอาชีวศึกษา” (เดิม) 
 (2) ความรู้เชิงลึก (DEP) ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแสดงความคิดเห็นในเร่ืองดังกล่าว สรุปได้ว่า 
ทักษะและความเชี่ยวชาญ (SKIE) และประสบการณ์และทักษะ (EXPS) นั้นเป็นลักษณะเฉพาะของ
แต่ละบุคคล โดยเฉพาะผู้บริหารที่เพิ่งเข้าสู่ต าแหน่งได้ไม่นาน ยังไม่มีประสบการณ์ทางการบริหาร
จัดการ ผู้บริหารระดับรองลงมาที่มีประสบการณ์มากกว่า ก็ควรสนับสนุน และแนะน าบริบทของ
สถาบันแต่ละแห่งให้กับผู้บริหารได้ เพื่อจะได้น าไปใช้ในการปรับปรุงการบริหารจัดการได้สอดคล้อง 
กับสภาพความเป็นจริงของสถาบันแต่ละแห่ง  
 (3) แรงจูงใจภายใน (INT) ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแสดงความคิดเห็นในเร่ืองดังกล่าว สรุปได้
ว่า ความวิริยะและความทุ่มเท (PERI) และทิศทางและจุดหมาย (GOAD) นั้น เป็นแรงกระตุ้นจาก
ภายในของคนที่แสดงออกถึงความมั่นใจ กระตือรือร้นต้ังใจท างาน เป็นแรงผลักดันให้มีความอยาก
รู้ อยากเห็น อยากพัฒนา ในทุกๆ ด้าน และอยากท างานให้ประสบความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และเกิดประสิทธิผลต่อตนเอง และต่อองค์กร  
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 (4) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแสดงความคิดเห็นในเร่ืองดังกล่าว สรุป 
ได้ว่า การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (IMPS) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (CONE) และการก าหนด
ทิศทางขององค์กร (SETD) นั้น ผู้บริหารแต่ละคนมีภาวะความเป็นผู้น าแตกต่างกันไป ไม่ว่าจะเป็น
ภาวะผู้น า แบบใดก็ตาม แต่ทุกคนต่างมีความคิดที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาเทคนิคกระบวน 
การในการบริหารจัดการด้านต่างๆ ให้เหมาะสม และมีประสิทธิภาพ สามารถน าไปใช้ได้ดีกับสภาพ 
แวดล้อม และบริบทของแต่ละแห่ง 
 (5) ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแสดงความคิดเห็น
ในเร่ืองดังกล่าว สรุปได้ว่า ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRPE) ความพร้อมรับผิด
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRMA) คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
(HRQL) ประสิทธิภาพ ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HROE) และความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ 
(HRSA) นั้น ตัวบ่งชี้บางตัวนั้น ไม่สอดคล้องกับสภาพการปฏิบัติงานจริงและบริบทของสถาบัน 
 (6) ผลการปฏิบัติงาน (PER) ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแสดงความคิดเห็นในเร่ืองดังกล่าว สรุป
ได้ว่า คุณภาพของงาน (QUAW) ความสามารถเกี่ยวกับงาน (ADAP) และประสิทธิผลของงาน (EFFW) 
ไม่ได้ขึ้นอยู่กับผู้น าหรือผู้บริหารเท่านั้น แต่ยังขึ้นอยู่กับระบบและกระบวนการในการบริหารจัดการ 
ต่างๆ เช่น การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้น จะสามารถสร้างประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
ได้ในทุกแง่มุมหรือไม่ กล่าวคือ ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะต้องเกิดขึ้น
ทั้งในแง่รายบุคคล กลุ่ม (ทีมงาน) ตลอดทั้งองค์กรอีกด้วย  
 
อภิปรายผล 
  การวิจัยเร่ือง แบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิผลการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา สามารถอภิปรายผลตามสมมติฐาน 
การวิจัยได้ ดังนี้ 
  1. สภาพแวดล้อมแบบเปิดมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ซึ่งสอดคล้อง 
กับสมมติฐานการวิจัย ข้อที่ 1 แสดงว่า สถาบันการอาชีวศึกษามีสภาพแวดล้อมแบบเปิดในการท างาน 
ให้ความมีอิสระไม่ปิดกั้นความคิดเห็นที่แตกต่าง เปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการท างาน ปรับ 
ปรุง แก้ไข กฎระเบียบ ตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง ยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจาก
บุคคลอ่ืน ให้ความไว้วางใจและให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน มีความมั่นใจใน
บุคลากร และทีมงาน ว่าสามารถท างานร่วมกันบนพื้นฐานแห่งความจริงใจ ตรงไปตรงมา รวมทั้งการ 
สนับสนุนความคิดใหม่ๆ เพื่อกระตุ้นบุคลากรเกิดความริเร่ิมสร้างสรรค์พัฒนาเทคนิควิธีการท างาน 
ใหม่ๆ เพื่อสร้างความท้าทายในการท างาน เพื่อเป้าหมาย และความส าเร็จในการท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพแล้ว ย่อมจะท าให้ผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษา มีวิสัยทัศน์ มีภาวะความเป็นผู้น า มี
ความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ สามารถวิเคราะห์สถานการณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพื่อก าหนด
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ทิศทางขององค์กร ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม และกลยุทธ์ของภาครัฐอย่างชัดเจน 
และสามารถน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ได้สอดคล้องกับขีดความสามารถ และทรัพยากรขององค์กร เพื่อให้ 
ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐาน โดยการควบคุมและประเมินกลยุทธ์อย่างมีประสิทธิภาพ 
ผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง ก็ย่อมจะสอดคล้องกับเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ในระดับที่สูงขึ้น
ด้วยเช่นกัน ซึ่งผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคล้องกับ Weiner & et al. (2011) ที่กล่าวว่า หากองค์กรใดมี
ผู้น าที่มีความสร้างสรรค์ สนับสนุนให้มีสภาพแวดล้อมเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย ความท้าทาย 
(Challenge) เป็นความรู้สึกเหมือนได้รับการกระตุ้นที่จะท างานให้ส าเร็จ การกล้าหาญและอดทน 
พร้อมรับมือกับสถานการณ์ต่างๆ ความมีอิสระ (Freedom) เป็นความมีอิสระในการคิด การตัดสินใจ 
ความไว้วางใจ (Trust) การเคารพให้เกียรติอย่างจริงใจไว้วางใจซึ่งกันและกัน และการสนับสนุนความ 
คิดใหม่ๆ (New Idea Support) การสนับสนุนและรับฟังความคิดเห็นใหม่ๆ และการแสดงความคิดเห็น 
(Idea time) น าไปสู่การค้นหาวิธีการใหม่ๆ เช่นเดียวกับ Isaksen et al. (2011) ที่กล่าวสรุปไว้ว่า คุณลักษณะ 
หรือมิติที่สนับสนุนให้มีสภาพแวดล้อมเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย ความท้าทาย (Challenge) ความ 
อิสระ (Freedom) ความไว้วางใจ (Trust) การแสดงความคิดเห็น (Idea Time) และการสนับสนุนความ 
คิด (Idea Support) ย่อมส่งผลให้ผู้น าองค์กร มีวิสัยทัศน์ และมีภาวะความเป็นผู้น า และ Spena & Mele 
(2012) ที่กล่าวสรุปไว้ว่า องค์กรที่สนับสนุนให้มีสภาพแวดล้อมเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย ความ
ท้าทาย (Challenge) ความอิสระ (Freedom) สนับสนุนทีมงาน (Work Group) การมีทรัพยากรที่เพียง 
พอ (Sufficient Resources) และการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา แล้ว (Supervisory Encouragement) 
ก็จะเอ้ืออ านวยให้ผู้น าเกิดความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานได้  
  ซึ่งข้อค้นพบจากการวิจัยคร้ังนี้ สอดคล้องกับวรรณกรรมที่สนับสนุนว่า สภาพแวดล้อม
แบบเปิด มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ โดยมีงานวิจัยที่สนับสนุนผลการวิจัยคร้ังนี้ เช่น 
กิตติ์กาญจน์ ปฏิพันธ์ (2555) ที่ศึกษา โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาอาชีวศึกษา พบว่า สภาพแวดล้อมแบบเปิด ประกอบด้วย ความมีอิสระ ความท้าทาย ความ 
ไว้วางใจ และการสนับสนุนความคิดใหม่ๆ มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร 
สถานศึกษาอาชีวศึกษา งานวิจัยของ Herbert (2010) ที่พบว่า สภาพแวดล้อมแบบเปิด จะสนับสนุน
และน าผู้น าไปสู่ความคิดใหม่ๆ น าไปสู่ความคิดสร้างสรรค์และความส าเร็จในการท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ประกอบไปด้วย การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (new idea support) และความไว้วางใจ 
(trust) และงานวิจัยของ Runco (2014) ที่ศึกษา สภาพแวดล้อมแบบเปิด สรุปได้ว่า สภาพแวดล้อม
แบบเปิด ประกอบด้วย ความท้าทาย (Challenges) การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (Support New Ideas) 
ความอิสระ (Freedom) และความไว้วางใจ (Trust) จะเอ้ืออ านวยให้ผู้น าองค์กรเกิดความคิดสร้าง 
สรรค์ในการปฏิบัติงานได้ ส าหรับสถาบันการอาชีวศึกษานั้น สภาพแวดล้อมแบบเปิด ถือได้ว่าเป็น
พื้นฐานส าคัญของผู้บริหาร ในการบริหารจัดการองค์กร โดยการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีการแสดง 
ออกอย่างอิสระทั้งความคิด ความรู้สึก และการกระท า ถึงความเป็นตัวของตัวเอง โดยไม่ยึดกฎระเบียบ 
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แบบแผน มากเกินไป อันจะน าไปสู่ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และกระท าสิ่งใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์
โดยตรงต่อสถาบันการอาชีวศึกษาได้ 
  แต่อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาถึงอิทธิพลของสภาพแวดล้อมแบบเปิดที่ส่งผลต่อภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ พบว่า สภาพแวดล้อมแบบเปิด มีค่าอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ไม่สูง 
มากนัก ทั้งนี้อาจเน่ืองจากไม่ใช่เพียงการมีสภาพแวดล้อมแบบเปิดในการท างานเท่านั้น ยังขึ้นอยู่กับ 
ผู้น าหรือผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษาแต่ละแห่ง ว่ามีวิสัยทัศน์ มีภาวะความเป็นผู้น า มีมุมมองที่
กว้างไกล มีความยืดหยุ่น สามารถใช้ภาวะความเป็นผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อท าให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมาย เพื่อความส าเร็จขององค์กร เพิ่มผลผลิตหรือประสิทธิภาพขององค์กร ผ่านทางวิธีที่แตก  
ต่างกันได้มากหรือน้อยเพียงใด ซึ่งสอดคล้องกับ Jinai & Fangwu (2011) ที่กล่าวว่า ผู้น าหรือกลุ่ม
ผู้น าระดับสูง ที่มีความสามารถในการคาดการณ์ มีมุมมองทีกว้างไกล และมีความยืดหยุ่น เพื่อท าให้
องค์กร บรรลุเป้าหมาย โดยมีขอบเขตความรับผิดชอบงานทั้งองค์กร  เช่นเดียวกับ Hitt et al. (2012) 
ที่กล่าวไว้ว่า ผู้น าที่ต้องมองการณ์ไกลในอนาคต มีความยืดหยุ่น ริเร่ิม เปลี่ยนแปลง สามารถวางแผน 
กลยุทธ์เพื่อให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน และไปสู่จุดหมายองค์กรที่ตั้งไว้ และ DuBrin (2012) 
ที่กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) เป็นภาวการณ์น า โดยการก าหนดทิศทาง และ
กระตุ้นสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรองค์กร ในการริเริมสร้างสรรค์ สิ่งต่างๆ เพื่อให้องค์กรอยู่รอด 
และมีความก้าวหน้า 
  2. ความรู้เชิงลึก มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน 
การวิจัย ข้อที่ 2 แสดงว่า หากผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษามีความรู้เชิงลึกด้านความเชี่ยวชาญ 
ความช านาญในการน าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหารจัดการสถานศึกษา เพื่อสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่หลากหลาย เพื่อพัฒนาความคิด 
สร้างสรรค์ รวมทั้งการบูรณาการประสบการณ์โดยน าหลักวิชาการและทฤษฎี มาประยุกต์ใช้ในการ
บริหารจัดการอย่างเป็นระบบ รวมถึงการมีทักษะไหวพริบในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างรวดเร็ว 
มีการตัดสินใจที่รอบคอบบนพื้นฐานของหลักการและเหตุผล ถูกต้องและสร้างสรรค์ เพื่อให้ผลการ
ปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ในระดับที่สูงขึ้นแล้ว แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษา 
มีวิสัยทัศน์ มีภาวะความเป็นผู้น า มีความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีความสามารถในการวางแผนกลยุทธ์ 
การขับเคลื่อนกลยุทธ์ และการคิดเชิงรุก (Proactive) สามารถวิเคราะห์สถานการณ์ทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กร เพื่อก าหนดทิศทางขององค์กรและเป้าประสงค์ ที่สามารถน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ เพื่อให้ 
องค์กรบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย รวมถึงการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพ ก็จะท า
ให้ผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงสอดคล้องกับเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ในระดับที่สูงขึ้ นด้วย
เช่นกัน ซึ่งผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคล้องกับ Mayfield & Mayfield (2010) สรุปไว้ว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อความคิดสร้างสรรค์ของผู้น า ประกอบด้วย ความรู้เชิงลึก ที่เกี่ยวข้องกับทักษะ ความเชี่ยวชาญ และ 
ประสบการณ์ ในการปฏิบัติงานด้านหนึ่งๆ เป็นความฉลาดรอบรู้ในประเด็นนั้นๆ แสดงถึงกรรมวิธี 
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(Mechanism) ที่บุคคลพิจารณาใช้ในการแก้ปัญหา เป็นความสามารถในการบูรณาการพื้นฐานความรู้ 
หรือทักษะการคิดสร้างสรรค์ และแรงจูงใจภายใน ที่เกิดจากความปรารถนาอันแรงกล้า ความรู้สึก
ยินดีที่จะท างาน ตลอดจนความพึงพอใจส่วนบุคคล เช่นเดียวกับ O'dell & Hubert (2011) กล่าวสรุป 
ว่า ความรู้ที่เป็นตัวบ่งชี้ถึงความเป็นผู้น า มีอยู่ด้วยกัน 2 ประเภท คือ ความรู้ความสามารถที่น าไปสู่
ความช านาญ หรือความเชี่ยวชาญทั่วไป ได้แก่ การศึกษาที่เป็นทางการจะก่อให้เกิดทักษะด้านความคิด 
ที่จ าเป็นต่อการปรับตัวสู่สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป การมีทักษะ การฝึกฝน แรงจูงใจ และความ 
เชื่อมั่นในตนเอง และความรู้ใหม่ๆ เป็นสิ่งที่ช่วยบูรณาการและเพิ่มพูนประสบการณ์ในการท างาน
ที่เกิดจากทักษะและประสบการณ์โดยตรง ท าให้บุคคลสามารถปรับตัวเองสู่สถานการณ์ใหม่ๆ ได้
อย่างสร้างสรรค์ และมีสมรรถภาพด้านความสามารถ ซึ่งเป็นความสามารถที่ได้มาจากความรู้ความ
เชี่ยวชาญเฉพาะทางที่สะสมมานานจนตกผลึกเป็นความรู้เชิงลึก  และ Schank & Abelson (2013) 
กล่าวสรุปว่า ความรู้ของมนุษย์เป็นการผสมผสานระหว่างการเรียนรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และความ 
เชี่ยวชาญที่สะสมมา และก่อให้เกิดกรอบความรู้หรือองค์ความรู้ใหม่ ที่สะสมมานานจนตกผลึกเป็น
ความรู้เชิงลึก 
 ซึ่งข้อค้นพบจากการวิจัยคร้ังนี้สอดคล้องกับวรรณกรรมที่สนับสนุนว่า ความรู้เชิงลึกมี
อิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ โดยมีงานวิจัยที่สนับสนุนผลการวิจัยคร้ังนี้ เช่น กิตติ์กาญจน์ 
ปฏิพันธ์ (2555) ที่ศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา
อาชีวศึกษา พบว่า ความรู้เชิงลึก ประกอบด้วย ความเชี่ยวชาญ ประสบการณ์ และทักษะ มีอิทธิพล
ทางตรงต่อภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษา งานวิจัยของ Dubrin (2010) 
ที่ศึกษาหลักการของการเป็นผู้น า (Principles of Leadership) พบว่า องค์ประกอบของความรู้เชิงลึก 
ประกอบด้วย ความเชี่ยวชาญ (Expert) คือ การมีความเชี่ยวชาญเฉพาะเร่ือง จะน าไปสู่การแก้ปัญหา
อย่างสร้างสรรค์ และทักษะ (Skills) คือ ความสามารถในการแก้ปัญหาได้อย่างคล่องแคล่ว ว่องไว 
แสดงให้เห็นถึงความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ งานวิจัยของ Van Dierendonck (2011) ที่ศึกษาถึง 
ความเป็นผู้น าในระบบราชการ สรุปได้ว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น า คือ  สติปัญญา (Intelligence) 
ความรู้เชิงลึก (Depth Knowledge) รูปแบบการคิด (Thought Pattern) บุคลิกภาพ (Personality) แรง 
จูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) และงานวิจัยของ Von Krogh et al. (2012) ที่ได้ศึกษา และตรวจ 
สอบกรอบความเป็นผู้น าในการสร้างความรู้เชิงลึกในองค์กร สรุปได้ว่า การสร้างองค์ความรู้แบบ
บูรณาการ เป็นการแสดงให้เห็นการท างานที่มีความส าคัญและเกี่ยวข้องกับบทบาทของความเป็น
ผู้น า ส าหรับสถาบันการอาชีวศึกษานั้น ความรู้เชิงลึกเป็นปัจจัยที่ส าคัญส าหรับผู้บริหาร ซึ่งต้องเป็น
ผู้มีความรอบรู้ รู้กว้าง มีความเชี่ยวชาญ มีประสบการณ์ มีทักษะ และมีบุคลิกภาพที่ยืดหยุ่นในการ
บริหารจัดการ เพื่อให้องค์กรสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
โดยตรงต่อสถาบันการอาชีวศึกษาได้ 
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 แต่อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาถึงอิทธิพลของความรู้เชิงลึก ที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
พบว่า ความรู้เชิงลึก มีค่าอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ไม่สูงมากนัก ทั้งนี้อาจเน่ือง 
จาก ความรู้เชิงลึก เป็นกรอบของการผสมผสานระหว่างการเรียนรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และค่านิยม 
ที่สะสมมา น าไปสู่ความรอบรู้ ความช านาญ และความเชี่ยวชาญ เป็นการผสมผสานที่ก่อให้เกิดกรอบ 
ความรู้ใหม่ และเป็นการน าเอาประสบการณ์กับสารสนเทศใหม่ๆ มาผสมผสาน และบูรณาการ เข้า
ด้วยกัน ผู้น าหรือผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษาแต่ละแห่ง มีทักษะ ประสบการณ์ และการเรียนรู้  
ไม่เท่ากัน ขึ้นอยู่วิสัยทัศน์ ภาวะความเป็นผู้น า สามารถใช้ภาวะความเป็นผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชา 
เพื่อท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลต่อองค์กรได้มากหรือ
น้อยเพียงใด ซึ่งสอดคล้องกับ เกียรติสยาม ลิ้มตระกูล (2555) ที่พบว่า องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อ
ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารวิทยาลัย สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
ประกอบด้วย (1) ภูมิหลังของผู้บริหาร (2) คุณลักษณะของผู้บริหาร (3) พฤติกรรมของผู้บริหาร (4) ความ 
สามารถเชิงบริหารของผู้บริหาร และ (5) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารของผู้บริหาร ส่วน Nafukho 
& Helen Muyia (2010) กล่าวว่า ทักษะ ความรู ้ความสามารถ ความช านาญ มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความเป็นผู้น า ความส าเร็จ และสร้างผลประกอบการที่ดีให้กับองค์กรได ้และ Bryman et al. (2011) 
ที่กล่าวว่า ผู้น าที่มีความสามารถในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างสร้างสรรค์แบบบูรณาการ จะ
เกี่ยวข้องกับทักษะ ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานด้านหนึ่งๆ  เป็นความฉลาด
รอบรู้ในประเด็นนั้นๆ ที่แสดงออกถึงการมีความสามารถ มีความช านาญเฉพาะด้าน มีความรู้ที่หลาก 
หลาย มีความสามารถพิเศษ และมีทักษะสูงในการท างาน  
 3. แรงจูงใจภายในมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก ต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานการวิจัย ข้อที่ 3 แสดงว่า หากผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษามี แรงจูงใจภายในด้านการ
มีทิศทางและจุดหมาย มีการก าหนดทิศทางและเป้าหมายในการท างานไว้อย่างชัดเจน ยึดมั่นการ
ท างานตามทิศทาง และเป้าหมายที่ก าหนด ก าหนดบทบาท และหน้าที่ในการท างานของบุคลากร 
และสร้างแรงบันดาลใจ ให้บุคลากรตระหนักถึงการท างาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ด้วย
ความวิริยะ มีความกล้าหาญ เด็ดเดี่ยว กล้าตัดสินใจ ไม่หวั่นไหวต่อปัญหาและอุปสรรคในการท างาน 
มีความพยายาม อดทน อดกลั้น และมีวินัย เพียรพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
อย่างกระตือรือร้นด้วยความทุ่มเท และมุ่งมั่นที่จะแสวงหาความรู้ เพื่อน ามาใช้ในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน ให้ประสบความส าเร็จอย่างสร้างสรรค์และมีคุณภาพ เพื่อความส าเร็จขององค์กรแล้ว 
ย่อมหมายถึงการมีภาวะความเป็นผู้น าของผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษา สามารถวางแผนขับเคลื่อน
กลยุทธ์ เพื่อก าหนดทิศทางขององค์กร น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ รวมทั้งควบคุมและประเมินกลยุทธ์ได้
อย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ผลการปฏิบัติงาน ย่อมมีประสิทธิภาพ และบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย
ได้อย่างมีประสิทธิผลในระดับที่สูงขึ้นด้วยเช่นกัน ซึ่งผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคล้องกับ Ubben et al. 
(2011) ที่ได้ให้ทัศนะไว้ว่า องค์กรที่มีประสิทธิภาพผู้น าต้องมีวิสัยทัศน์ (Vision) วัฒนธรรมเชิงบวก 
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(Positive Culture) การบริหารจัดการ (Managing) และปฏิสัมพันธ์ (Interacting) ซึ่งจะน าไปสู่การมี
ทิศทาง (Direction) และเป้าหมาย (Goal) ที่ชัดเจน การมีทิศทางและเป้าหมายที่ชัดเจนจะท าให้เกิด
แรงจูงใจภายในและกระบวนการตัดสินใจที่มีประสิทธิผลของผู้บริหาร เช่นเดียวกับ Pryor et al. (2011) 
กล่าวสรุปว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น า คือ แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) ค่านิยม (Value) 
สภาพแวดล้อมแบบเปิด (Open Environment) และความท้าทาย (Challenge) อันจะน าไปสู่แนวทาง 
การแก้ปัญหาและผลการปฏิบัติงานที่ส าเร็จตามเป้าหมาย และ Amrstrong (2014) ได้สรุปถึงองค์ 
ประกอบของแรงจูงใจไว้ว่า แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic) เป็นสิ่งที่อยู่ภายนอกมีอิทธิพลต่อการจูงใจ
เช่น ค าชมหรือรางวัล ส่วนแรงจูงใจภายในนั้น เกิดขึ้นได้จากแรงจูงใจในตัวบุคคล ที่ท าให้บุคคล
นั้น แสดงพฤติกรรมออกมาโดยไม่หวังสิ่งตอบแทน และองค์ประกอบที่ท าให้เกิดแรงจูงใจภายใน 
ประกอบด้วย การมีทิศทาง (Direction) ในการท างานที่ชัดเจน การมีความพยายาม (Effort) ทุ่มเท 
และเอาใจใส่เป็นอย่างยิ่งต่อการท างาน  และมีความวิริยะ (Persistence) และอดทนในระยะเวลาที่
ยาวนานต่อทั้งสิ่งที่เป็นอุปสรรคและไม่เป็นอุปสรรค 
 ซึ่งข้อค้นพบจากการวิจัยครั้งนี้สอดคล้องกับวรรณกรรมที่สนับสนุนว่า แรงจูงใจภายใน ม ี
อิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ โดยมีงานวิจัยที่สนับสนุนผลการวิจัยคร้ังนี้ เช่น กิตติ์กาญจน์ 
ปฏิพันธ์ (2555) ที่ศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา
อาชีวศึกษา พบว่า แรงจูงใจภายใน ประกอบด้วย เป้าหมายและทิศทาง ความทุ่มเท และความวิริยะ 
มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษา งานวิจัยของ Zhang 
& Bartol (2010) ที่ศึกษาเกี่ยวกับ การเชื่อมโยงการเสริมสร้างศักยภาพความเป็นผู้น า และความคิด
สร้างสรรค์ของพนักงาน: อิทธิพลการเสริมสร้างศักยภาพทางจิตวิทยาแรงจูงใจภายใน และ การมี
ส่วนร่วมกระบวนการสร้างสรรค์ โดยใช้ข้อมูลการส ารวจจากพนักงาน และผู้บริหารในบริษัทเทคโน 
โลยีสารสนเทศขนาดใหญ่ในประเทศจีน พบว่า การเพิ่มขีดความสามารถการเป็นผู้น า ต้องเพิ่มขีด
ความสามารถทางด้านจิตใจ ซึ่งจะมีอิทธิพลเชิงบวกต่อแรงจูงใจภายใน และความผูกพันของกระบวน 
การความคิดสร้างสรรค์ งานวิจัยของ Dysvik & Kuvaas (2011) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการเป็นผู้ดูแลความ 
สัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายในกับความทุ่มเทในการท างาน และผลการปฏิบัติงาน  พบว่า การจัด 
ล าดับความส าคัญของผลการปฏิบัติงานของผู้จัดการ แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิพล
ของแรงจูงใจภายใน ความทุ่มเทในการท างาน และผลการปฏิบัติงาน ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าแรงจูงใจ
ภายในเป็นองค์ประกอบหนึ่งที่กระตุ้นให้เกิดกระบวนการเชิงสร้างสรรค์และกล้าปฏิบัติในสิ่งที่แตก 
ต่างและงานวิจัยของ Barto (2013) ได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจภายในและการเรียนรู้การเสริมแรง 
พบว่า แรงจูงใจเพื่อการสร้างสรรค์ ประกอบด้วย ความวิริยะ (Persistence) การอดทนต่องานใน
ระยะเวลานานหรือในกรณีที่มีปัญหาอย่างมีสมาธิ  เป็นคุณลักษณะที่ส าคัญของการมีแรงจูงใจที่ดี 
ความท้าทาย (Challenge) ที่เหมาะสมจะเป็นลักษณะที่ส าคัญสนับสนุนให้มีแรงจูงใจ  ความทุ่มเท 
(Intensity) เป็นความทุ่มเทและพยายามท างานโดยไม่ต้องมีคนคอยบังคับ  และจุดหมายและทิศทาง 

DR-S
UPATTRA SONGKRAMSRI



285 

 

285 

(Goal & Direction) เป้าหมาย และทิศทางในการท างานที่ชัดเจน ส าหรับสถาบันการอาชีวศึกษานั้น
แรงจูงใจภายใน มีความส าคัญส าหรับผู้บริหาร ในการบริหารสถานศึกษา เพราะแสดงถึงความเป็น
ผู้มีความวิริยะ อุตสาหะ เพียรพยายาม มุ่งมั่น แน่วแน่ในการท างานที่ชัดเจน อันจะน าพาซึ่งความ
ศรัทธาความเชื่อมั่นจากผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งจะก่อให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิ 
ภาพ และเป็นประโยชน์โดยตรงต่อสถาบันการอาชีวศึกษาได้ 
 แต่อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาถึงอิทธิพลของแรงจูงใจภายใน ที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
พบว่า แรงจูงใจภายในมีค่าอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ในระดับปานกลาง ทั้งนี้ 
อาจเนื่องจากแรงจูงใจภายใน เป็นสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคล ความต้องการ (Need) จะส่งผลโดย 
ตรงต่อการมีแรงจูงใจ (Motivation) เป็นแรงจูงใจภายในที่เกี่ยวข้องกับ ทัศนคติ ความสนใจความ
ศรัทธา ซึ่งเป็นแรงขับให้ท าในสิ่งที่ต้องการ ซึ่งสอดคล้องกับ Seifert & Hedderson (2010) ที่ได้สรุป
ไว้ว่า แรงจูงใจภายใน เป็นแรงขับให้ท าในสิ่งที่ต้องการ จากนั้นจะส่งผลไปสู่ ความรู้ (Knowledge) ซึ่ง
เป็น ความรู้ใหม่ เป็นความรู้กว้าง เป็นความรู้ลึกที่ได้จากการบูรณาการจากแรงจูงใจภายใน อันได้แก่ 
ความสนใจ ความศรัทธา ความต้องการอันปราศจากเงินรางวัล และเป็นแรงขับท าให้มีความอยากรู้ 
อยากเห็น ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่อยากส ารวจค้นคว้าอย่างอดทน ไม่ย่อท้อ เช่นเดียวกับ Petrie (2011) 
สรุปไว้ว่า แรงจูงใจภายใน เป็นองค์ประกอบหนึ่งที่กระตุ้นให้เกิดกระบวนการเชิงสร้างสรรค์และ
กล้าปฏิบัติในสิ่งที่แตกต่าง อันจะน าไปสู่ความรู้เชิงลึก และทักษะทางสังคม น าไปสู่แนวทางการ
แก้ปัญหา มีผลการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ และส าเร็จตามเป้าหมาย และ Amabile (2014) ที่กล่าวว่า
แรงจูงใจภายใน เป็นแรงขับท าให้มีความอยากรู้ อยากเห็น ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่อยากส ารวจ ค้นคว้า 
อย่างอดทน ไม่ย่อท้อ เกิดจากความต้องการภายในเป็นแรงผลักดัน  ที่จะท าสิ่งต่างๆ ได้ด้วยตนเอง
ให้ไปสู่เป้าหมาย 
 4. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย ข้อที่ 4 แสดงว่า หากผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษามี
ภาวะผู้น า การก าหนดทิศทางขององค์กร การมีวิสัยทัศน์ การคิดเชิงรุก (Proactive) สามารถวิเคราะห์ 
สถานการณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพื่อวางแผนกลยุทธ์และก าหนดเป้าหมาย สอดคล้องกับ
การเปลี่ยนแปลง ของสังคมและกลยุทธ์ของภาครัฐ และสร้างวิธีการเพื่อน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ขับเคลื่อน 
ทบทวนและปรับวิธีปฏิบัติงาน ปรับโครงสร้างองค์กรให้มีความยืดหยุ่นตามสถานการณ์ เพื่อให้ผล
การปฏิบัติงาน เป็นไปตามเกณฑ์และมาตรฐานที่ก าหนด รวมทั้งการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ 
โดยการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานการปฏิบัติงาน การวัดผลการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน รวมทั้งการ
วิเคราะห์สาเหตุ เพื่อแก้ไขหรือปรับปรุงผลการปฏิบัติงานที่เบี่ยงเบนไปจากมาตรฐานแล้ว ย่อมส่งผล 
ถึงประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ทั้งในด้านนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหาร 
และประสิทธิภาพ ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านกระบวนการพัฒนา การสรรหา คัดเลือก 
เลื่อนขั้น ต าแหน่ง และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านอ่ืนๆ ด้วยความถูกต้องเหมาะสม รวมถึงการ
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น าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศที่เหมาะสมมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เพื่อประสิทธิผลของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การสนับสนุนบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้และ
พัฒนา อย่างต่อเน่ือง เพื่อให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน เพื่อการบรรลุเป้า 
หมายและพันธกิจขององค์กร (Retention) ที่เน้นประสิทธิภาพประสิทธิผล และความคุ้มค่าและพร้อม
รับผิดต่อผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และยอมให้มีการตรวจสอบความโปร่งใส 
ของกระบวนการบริหาร รวมทั้งการสนับสนุนและส่งเสริมบุคลากรให้มี คุณภาพชีวิตและความสมดุล 
ระหว่างชีวิตกับการท างาน มีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน  ระบบงาน บรรยากาศ
การท างาน ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และจัดให้มีสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพิ่มเติมจากสวัสดิการที่
กฎหมายก าหนด การประเมินผลการปฏิบัติงานบนหลักการของความสามารถหลักคุณธรรม นิติธรรม 
และมนุษยธรรมแล้ว ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ก็ย่อมจะเกิดประสิทธิผลเพิ่มในระดับ 
ที่สูงขึ้นไปด้วยเช่นกัน ซึ่งผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคล้องกับ Lear (2012) ที่กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
เป็นกระบวนการสร้างวิสัยทัศน์ และการสื่อสารไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจ 
ให้ติดตามและมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง เพื่อให้บรรลุและรักษาความสามารถในการแข่งขัน  
และเพื่ออนาคตองค์กร เช่นเดียวกับ Robbins & Coulter (2013) ที่ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิง 
กลยุทธ์ เป็นกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ ซึ่งประกอบด้วย การวางแผน การน าไปปฏิบัติ และการ
ควบคุมหรือการประเมินผล รวมทั้งการสร้างแรงจูงใจให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน โดย
ใช้ความเป็นผู้น าให้คนอ่ืนด าเนินการด้วยความสมัครใจ  
 ซึ่งข้อค้นพบจากการวิจัยคร้ังนี้สอดคล้องกับวรรณกรรมที่สนับสนุนว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยมีงานวิจัยที่สนับสนุนผลการวิจัย
คร้ังนี้ เช่น เสริมศักดิ์ นิลวิลัย (2550) ที่ศึกษารูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์โดยใช้การประเมินผลเชิง
ดุลยภาพ ส าหรับสถานศึกษาในสถาบันการอาชีวศึกษา ภาคใต้ 1 สังกัดส านักงานคณะกรรมการการ 
อาชีวศึกษา พบว่า การประเมินผลเชิงดุลยภาพเป็นส่วนที่ใช้ในการแปลงกลยุทธ์ไปสู่แผนปฏิบัติ
การที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ (1) การวางแผนกลยุทธ์ (2) การน ากลยุทธ์
ไปปฏิบัติ และ (3) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ งานวิจัยของ Hatmojo & Satuti (2011) พบว่า 
HR Scorecard เป็นระบบการวัดที่เชื่อมโยงประสิทธิภาพการท างานของผู้บริหาร-กลยุทธ์-ผลการ
ด าเนินงานขององค์กร นอกจากนี้ HR Scorecard ยังแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์ 
พันธกิจ วิสัยทัศน์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  และประสิทธิภาพในการบริหารจัดการโดยตรงกับ
การด าเนินการตามกลยุทธ์ขององค์กร งานวิจัยของ Virakul & McLean (2012) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการ 
พัฒนาความเป็นผู้น าของผู้ประกอบการไทย พบว่า ผู้บริหารสูงสุดมีความรับผิดชอบโดยตรงในการ
พัฒนาความเป็นผู้น าองค์กรทุกระดับ บริษัทที่มีศักยภาพ ผู้บริหารสูงสุดจะยึดมั่นการพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์ (HRD) และแผนกลยุทธ์องค์กร โดยให้ความส าคัญกับระดับการมีส่วนร่วม การฝึกอบรม และ 
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ให้ค าปรึกษาผู้น าภายในองค์กร รวมถึงการบริหารจัดการบุคลากร (HRM) และประเมินประสิทธิผล
การด าเนินการโปรแกรมการพัฒนาความเป็นผู้น าขององค์กร และงานวิจัยของ Kulkarni & Narkhede 
(2013) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ ความต้องการความเป็นผู้น าเชิงรุกและสภาพแวดล้อมทรัพยากรมนุษย์ ใน
ภาคธนาคาร (อินเดีย) พบว่า ความเป็นผู้น าและการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ที่ครอบคลุมถึงความ
ต้องการส าหรับการท าให้การด าเนินงานของธนาคารคล่องตัว เป็นระบบการวัดประสิทธิภาพการ
ท างานที่เชื่อมโยงทรัพยากรมนุษย์ คน-กลยุทธ์-ประสิทธิภาพขององค์กร เพื่อให้องค์กรสามารถปรับ 
ใช้กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่เกิดผลกระทบต่อการสร้างมูลค่า และเป้าหมายองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ส าหรับสถาบันการอาชีวศึกษานั้น ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีความส าคัญต่อการ
บริหารสถานศึกษาของผู้บริหาร เพราะกระแสโลกาภิวัตน์ กิจกรรมต่างๆ มีความยุ่งยากซับซ้อนเกิดขึ้น 
ไม่สามารถคาดคะเนได้ ผู้บริหารจึงต้องมีความคิดที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือใช้กลยุทธ์ในการ
พัฒนาการบริหารจัดการในด้านต่างๆ ให้เหมาะสมหรือใช้ได้ดีกับยุคสมัยที่สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยน 
แปลงไป ซึ่งจะเกิดประโยชน์โดยตรงต่อสถาบันการอาชีวศึกษาได้ 
 แต่เมื่อพิจารณาถึงอิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์  ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์มีค่าอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในระดับสูง ทั้งนี้เป็นเพราะว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นภาวะผู้น าของผู้บริหารใน
องค์กร หรือกลุ่มผู้น าที่มีความสามารถในการคาดการณ์ มีมุมมองระยะยาว และสร้างความยืดหยุ่น
ให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย โดยมีขอบเขตความรับผิดชอบงานทั้งองค์กร รวมทั้งก าหนดทิศทางองค์กร 
รักษาความยืดหยุ่น และเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์เท่าที่จ าเป็น มีสายตากว้างไกล เป็นกระบวนการก าหนด 
ทิศทางองค์กร การสร้างและการน าไปสู่การปฏิบัติของวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ เพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ Davies (2011) ที่ให้ทัศนะไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
เกี่ยวข้องกับการพัฒนากลยุทธ์และกระบวนการขององค์กร การน าและการพัฒนาบุคคล การพัฒนา
วัฒนธรรมและระบบค่านิยม การพัฒนาความสามารถเฉพาะ และการพัฒนาเครือข่าย เพื่อกระตุ้น
แรงบันดาลใจให้แก่สมาชิกที่เป็นกระบวนการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้น 
และมีศักยภาพมากขึ้น เช่นเดียวกับ DuBrin (2012) ที่กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ เป็นภาวการณ์
น าโดยก าหนดทิศทางและกระตุ้น สร้างแรงบันดาลใจให้แก่องค์กร ในการริเริมสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ 
เพื่อให้องค์กรอยู่รอดและมีความก้าวหน้า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ จึงเป็นภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับ 
สูง คล้ายคลึงกับภาวะผู้น ามุ่งเน้นเป้าหมาย (Path-Goal Leadership) ซึ่งจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา ด้วยรางวัล 
อันเกิดจากการบรรลุผลส าเร็จในงาน และผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) เน้นการน า 
เพื่อการเปลี่ยนแปลง มากกว่าความคงที่ และ Nahavandi (2014) ได้ให้ทัศนะไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
เป็นความสามารถของผู้น าในการท านายอนาคตอย่างมีวิสัยทัศน์ มีความยืดหยุ่น และให้อ านาจผู้อ่ืน 
สร้างสรรค์การเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์ เป็นบุคคลที่มีความเป็นผู้น าที่มีอิทธิพลท าให้ผู้อ่ืนก าหนด 
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การตัดสินใจในแต่ละวันได้อย่างเต็มใจ ซึ่งเป็นการตัดสินใจที่สร้างเสริมความแข็งแกร่งขององค์กร
ในระยะยาวได้ 
 5. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานการวิจัย ข้อที่ 5 แสดงว่า หากผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษา มีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ด้าน
การก าหนดทิศทางขององค์กร มีวิสัยทัศน์คิดเชิงรุก (Proactive) วางแผนและก าหนดกลยุทธ์สอดคล้อง 
กับการเปลี่ยนแปลงของสังคมและภาครัฐ และสร้างวิธีการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ เพื่อขับเคลื่อนกลยุทธ์ 
รวมทั้งปรับโครงสร้างองค์กรให้มีความยืดหยุ่นตามสถานการณ์ ทบทวนและปรับวิธีปฏิบัติงาน 
เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามเกณฑ์และมาตรฐานที่ก าหนด โดยการก าหนดเกณฑ์มาตรฐาน
การปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน และต้องมีการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ การวัดผลการปฏิบัติงาน
โดยการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นตามสภาพความเป็นจริงกับเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนด 
รวมทั้งการวิเคราะห์หาสาเหต ุเพื่อแก้ไขหรือปรับปรุงผลการปฏิบัติงานที่เบี่ยงเบนไปจากมาตรฐาน
แล้วย่อมจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานด้านประสิทธิผลของงาน และเกิดประสิทธิผลต่อองค์กรสามารถ 
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จได้ตามวัตถุประสงค์และระยะเวลาที่ก าหนดแล้ว ย่อมส่งผลถึง
คุณภาพของงาน ท าให้ผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพ ถูกต้องตามเกณฑ์และมาตรฐานที่ก าหนด รวมทั้ง 
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานตามบทบาท อ านาจและหน้าที่ในการท างาน แสวงหาความรู้และเทคโนโลยี 
ใหม่ๆ มาใช้พัฒนางานเพิ่มความสามารถเกี่ยวกับงาน ให้มีความรู้ความช านาญงานในหน้าที่และ
งานที่ได้รับมอบหมาย ย่อมสามารถวิเคราะห์และแก้ไขปัญหาที่เกิดจากงานทันเวลาและเหมาะสม 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในระดับที่สูงขึ้นไปด้วยเช่นกัน ซึ่งผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคล้องกับ Zeinabadi 
(2010) ที่กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงาน เกี่ยวข้องกับระดับคุณภาพของการท างานโดยตรงและถือเป็น
พฤติกรรมที่มีคุณภาพของมนุษย์ที่อาจเปลี่ยนแปลงได้ตามสถานการณ์ โดยพบว่า ผลการปฏิบัติงาน
ยังขึ้นกับตัวแปรพื้นฐานที่ส าคัญ เช่น ความถนัด การเรียนรู้ แรงจูงใจ ความพยายาม ความสามารถ 
การรับรู้ต่อบทบาทและพฤติกรรม หรือการกระท าของผู้น าที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับเป้าหมายขององค์กร 
เช่นเดียวกับ Fourie (2010) ชี้ให้เห็นว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีความส าคัญต่อการด าเนินงานของ
องค์กร ที่จะต้องมีการก าหนดเป็นกระบวนการ วางแผนที่คาดหวังในอนาคตให้สอดคล้องกับสภาพ 
แวดล้อม ด้วยวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน ให้สัมพันธ์เชิงบวก กับผลการปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อองค์กร 
ของผู้ใต้บังคับบัญชา และ Makgone (2013) ที่สรุปว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ เป็นความสามารถใน
การคาดการณ์ของผู้น า ที่มีมุมมองในระยะยาว และสร้างความยืดหยุ่นเพื่อปรับเปลี่ยนทิศทางของ
องค์กรให้มีความเหมาะสมกับสภาวการณ์ด้วยวิธีการต่างๆ เพื่อความส าเร็จขององค์กร และเพิ่มผลผลิต 
หรือประสิทธิภาพขององค์กร  
 ซึ่งข้อค้นพบจากการวิจัยคร้ังนี้สอดคล้องกับวรรณกรรมที่สนับสนุนว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน  โดยมีงานวิจัยที่สนับสนุนผลการวิจัยคร้ังนี้  เช่น จันทนา 
แสนสุข (2557) ที่ศึกษา ปัจจัยที่เป็นเหตุและผลของความสามารถภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ของสถาบัน 
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อุดมศึกษา ในประเทศไทย พบว่า ความสามารถภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กร 
งานวิจัยของ Nafukho & Helen Muyia (2010) ได้ท าการศึกษาพัฒนาทางสังคมและเศรษฐกิจของ
ผู้ประกอบการในแอฟริกา สรุปได้ว่า ทักษะ ความรู้ ความสามารถ ความช านาญ ของผู้น า มีความ 
สัมพันธ์ทางบวกกับความส าเร็จและผลก าไรของผู้ประกอบการในแอฟริกา เช่นเดียวกับ Carmeli et 
al. (2013) ที่ศึกษาความคิดสร้างสรรค์ของผู้น าในการแก้ปัญหา ความสามารถและผลการด าเนินงาน 
: ความส าคัญของการเรียนรู้ร่วมกัน พบว่า องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ของผู้น าที่ส าคัญ 
เช่น การสนับสนุนความคิดใหม่ (New Idea Support) ความไว้วางใจ (Trust) ความอิสระทางความคิด 
(Freedom) และมีประสบการณ์ร่วมกัน (Interaction) น าไปสู่ความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ และมีผลต่อ
ผลการด าเนินงานขององค์กร และ Williams & Johnson (2013) ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ในสถานศึกษา พบว่า ผลการปฏิบัติงานและการเป็นผู้น ามีความสัมพันธ์กับรูปแบบความเป็นผู้น า 
ความมุ่งมั่นของผู้ใต้บังคับบัญชา และการรับรู้ต่อบทบาท ภายใต้เงื่อนไขการบริหารจัดการ จะท าให้
เห็นความแตกต่างในทางบวกของความสามารถเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน ส าหรับสถาบันการอาชีว 
ศึกษานั้น ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีความส าคัญต่อการบริหารสถานศึกษา และผลการปฏิบัติงาน เพราะ 
กระแสโลกาภิวัฒน์ที่เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และส่งผลกระทบต่อองค์กรในทุกด้าน ผู้บริหาร 
จึงต้องใช้กลยุทธ์เพื่อปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและพัฒนาการบริหารจัดการด้านต่างๆ เพื่อน าองค์กรสู่
ความส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์ มีผลการด าเนินงานที่ดี และมีประสิทธิภาพได้ทั้งในระยะสั้นและ
ระยะยาว ซึ่งจะเกิดประโยชน์โดยตรงต่อสถาบันการอาชีวศึกษาได้ 
 แต่อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาถึงอิทธิพลภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน 
พบว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์มีค่าอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง ทั้งนี้ 
เป็นเพราะว่าผลการปฏิบัติงานไม่ได้รับอิทธิพลจากภาวะผู้น าเพียงอย่างเดียว แต่ผลการปฏิบัติงาน
เกี่ยวข้องกับระดับคุณภาพในการท างาน (Mathis & Jackson, 2003) และถือเป็นพฤติกรรมของมนุษย์ 
ที่อาจเปลี่ยนแปลงคุณภาพได้ตามสถานการณ์ (Le et al., 2011) องค์ประกอบที่ถูกน ามาใช้เพื่ออธิบาย 
ถึงการปฏิบัติงาน คือ ประสิทธิผลของงาน คุณภาพของงาน และความสามารถเกี่ยวกับงาน (Koopmans 
et al., 2013) ผลการปฏิบัติงานยังขึ้นกับตัวแปรพื้นฐานอ่ืนๆ ที่ส าคัญ เช่น ความถนัด การเรียนรู้ แรง 
จูงใจ ความพยายาม ความสามารถและการรับรู้ต่อบทบาท ความเข้าใจ ในเป้าหมายขององค์กร น าไปสู่ 
ความสามารถในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย จะท าให้เห็นความแตกต่างในทางบวกระหว่าง กระบวน 
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ และประสิทธิผลของการด าเนินงาน (Guest, 2011) ซึ่งผลจากการ 
วิจัยคร้ังนี้ พบว่า ผลการปฏิบัติงานได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากสภาพแวดล้อมแบบเปิด ความรู้เชิงลึก 
และแรงจูงใจภายใน แสดงให้เห็นว่า ผลการปฏิบัติไม่ได้ขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าเพียงอย่างเดียว แต่ยัง
ขึ้นอยู่กับตัวแปรอ่ืนๆ อีกด้วย ซึ่งสอดคล้องกับ Zeinabadi (2010) ที่กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงาน เกี่ยว 
ข้องกับระดับคุณภาพของการท างานโดยตรงและถือเป็นพฤติกรรมที่มีคุณภาพของมนุษย์ที่อาจเปลี่ยน 
แปลงได้ตามสถานการณ์ โดยพบว่า ผลการปฏิบัติงานยังขึ้นกับตัวแปรพื้นฐานที่ส าคัญ เช่น ความถนัด 
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การเรียนรู้ แรงจูงใจ ความพยายาม ความสามารถ การรับรู้ต่อบทบาท และผลการปฏิบัติงาน ของแต่
ละบุคคล และยังสอดคล้องกับ อริสา ส ารอง (2553) ที่กล่าวสรุปไว้ว่า พฤติกรรมผู้น าจะท าให้ผู้ใต้ 
บังคับบัญชาเกิดความเลื่อมใส ศรัทธา และยึดเป็นตัวแบบในการท างาน ตลอดจนสร้างแรงบันดาลใจ 
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความมุ่งมั่นในการท างานให้ประสบผลส าเร็จ ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน 
ความผูกพันต่อองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Koopmans et al. (2013) ที่ท าการศึกษา กรอบงานอาชีพทั่วไป 17 กรอบ และกรอบงานเฉพาะเจาะจง 19 
กรอบ พบว่า องค์ประกอบที่ถูกที่ใช้ในการอธิบายถึงการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลบ่อยๆ คือ ประสิทธิ 
ผลของงาน (Task Performance) คุณภาพงาน (Work Quality) ความขัดแย้งในการท างาน (Counter 
productive Work) และความสามารถเกี่ยวกับงาน (Adaptive Performance) และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ จันทนา แสนสุข (2557) ที่ศึกษาปัจจัยที่เป็นเหตุและผลของความสามารถภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความสามารถของตน ความสามารถ 
ในการปรับตัว และความรับผิดชอบต่อสังคมส่งผลเชิงบวกต่อความสามารถภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ขณะเดียวกันความสามารถภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ 
 6. ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย ข้อที่ 6 แสดงว่า หากสถาบันการอาชีวศึกษามีประสิทธิภาพการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ ทั้งในด้านนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้าน
การบริหารจัดการเพื่อรักษากลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะและขีดความสามารถสูง (Talent Management) 
ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านกระบวนการพัฒนา การสรรหา คัดเลือก เลื่อนขั้น 
ต าแหน่ง โยกย้าย ด้วยความถูกต้อง และเหมาะสม รวมถึงการน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ที่เหมาะสมมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้เกิดประสิทธิผลของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการมีระบบการบริหารจัดการที่เน้นประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
รวมทั้งสนับสนุนให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ ให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน 
และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย และพันธกิจขององค์กร (Retention) 
ได้อย่างมีประสิทธิผล และมีความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อผลของการตัดสิน 
ใจ ด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ และยอมให้ตรวจสอบความโปร่งใสของกระบวนการ
บริหารและการด าเนินการทางวินัยบนหลักการความสามารถ หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ
มนุษยธรรม รวมทั้งสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต
กับการท างาน มีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อม ระบบงาน และบรรยากาศในการท างาน ส่งเสริม
ความ สัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และระหว่างฝ่ายบริหารและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน 
รวมทั้งการน าเอาเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจัดการและประเมินผลการปฏิบัติงาน จัดให้มี
สวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพิ่มเติมจากสวัสดิการที่กฎหมายก าหนดแล้ว ผลการปฏิบัติ  
งานย่อมมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล สามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ใน
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ระดับที่สูงขึ้นด้วยเช่นกัน ซึ่งผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคล้องกับ Mathis & Jackson (2003) ที่กล่าวว่า 
ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ ประสิทธิผลของงาน คุณภาพ
ของงาน และความ สามารถเกี่ยวกับงาน ความเข้าใจในเป้าหมายขององค์กรและการด าเนินการของ
พนักงาน น าไปสู่ความสามารถ ในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย/วัตถุประสงค์ ขององค์กร (Colvin 
& Boswell, 2007) เช่นเดียวกับ Bohlander & Snell (2010) ที่กล่าวว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบ
สมดุล (HR Score card) เป็นเคร่ืองมือการก าหนดองค์ประกอบที่ส าคัญจะช่วยให้การประเมินผล
พฤติกรรมทีมงาน ตามกลยุทธ์ที่มุ่งเน้นการขับเคลื่อนเชิงกลยุทธ์ตามเป้าหมายขององค์กร การ
เจริญเติบโต และการปรับปรุงผลิตภาพ และมหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม (2552) ที่ได้กล่าวถึง 
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ว่าเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่ งต่อองค์กร การด าเนินกิจกรรมต่างๆ 
ให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรได้นั้น  จะต้องอาศัยปัจจัยทางด้านก าลังคนเป็นส าคัญ 
การบริหารจัดการเพื่อให้ได้บุคลากรที่มีความรู้  ความสามารถเหมาะสม ก็จะส่งผลต่อความ
เจริญเติบโตขององค์กร สร้างความพึงพอใจให้กับผู้ปฏิบัติงานในองค์กร และก่อให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อส่วนรวม  
 ซึ่งข้อค้นพบจากการวิจัยคร้ังนี้สอดคล้องกับวรรณกรรมที่สนับสนุนว่า ประสิทธิภาพการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน โดยมีงานวิจัยสนับสนุน ผลการวิจัย
คร้ังนี้ เช่น พิชญาภา ยืนยาว (2552) ที่ศึกษารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษา 
พบว่า รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์กับการมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 
งานวิจัยของ Takeuchi et al. (2009) ที่ศึกษาภาพสะท้อนของระบบสังคม: ทัศนคติ ของพนักงาน
เกี่ยวกับผลกระทบข้ามระดับของประสิทธิภาพระบบการท างาน พบว่า การบริหารจัดการทรัพยากร 
มนุษย์ (HRM) ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานเชิงบวก และผลกระทบกับทัศนคติในการ
ปฏิบัติงาน มีแนวโน้มที่ส่งผลกระทบโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานของคนส่วนใหญ่  เช่นเดียวกับ 
Hatmojo & Satuti (2011) ที่ศึกษาถึงการก าหนดความมุ่งมั่นปัจจัยที่มีผลต่อการประเมินผลการปฏิบัต ิ
กระบวนการผลิต และประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน พบว่า HR Scorecard เป็นระบบการวัด 
ประสิทธิภาพการท างาน ที่เชื่อมโยงทรัพยากรมนุษย์ คน กลยุทธ์-ประสิทธิภาพในการผลิตของ
บริษัทในระดับมหภาค โดยวางแนวทางการปฏิบัติงานส าหรับกิจกรรมแต่ละบุคคล ที่สามารถช่วย
ให้บริษัท บรรลุเป้าหมาย โดยการใช้จ่ายที่มีประสิทธิภาพจะเป็นภาพสะท้อนประสิทธิภาพการท างาน
ของทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินการตามกลยุทธ์ขององค์กร ส่วน Buller & 
McEvoy (2012) ที่ศึกษากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพการท างาน: มุมมองที่
ชัดเจน พบความเชื่อมโยงที่ส าคัญระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ สามารถช่วยให้ผลการ 
ด าเนินงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น และ Oduro-Nyarko (2013) ที่ศึกษาเทคนิคการประเมินผลการ
ปฏิบัติของโรงแรมขนาดเล็กและขนาดกลางในภาคกลาง เขตปริมณฑล Ayawaso ประเทศกาน่า 
พบว่า การใช้ HRM จะท าให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ เพราะท าให้ปัญหาที่มีความซับซ้อน

DR-S
UPATTRA SONGKRAMSRI



292 

 

292 

เกี่ยวกับพนักงาน ระยะเวลา และค่าใช้จ่ายการฝึกอบรมลดน้อยลง ส าหรับสถาบันการอาชีวศึกษา
นั้น ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีความส าคัญต่อการบริหารสถานศึกษา เพราะการ
บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพนั้น ต้องเร่ิมที่การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นกระบวน 
การส าคัญที่น าไปสู่ความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององค์กร หากสถาบัน
การอาชีวศึกษามีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีและมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมจะเกิดประโยชน์ต่อ
สถาบันอาชีวศึกษาทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
 แต่อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาถึงอิทธิพลของประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ที่
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน พบว่า ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีค่าอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกต่อผลการปฏิบัติงานในระดับที่ไม่สูงมากนัก ทั้งนี้เป็นเพราะว่า ผลการปฏิบัติงานไม่ได้รับอิทธิพล 
จากประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพียงอย่างเดียว แต่ยังได้รับอิทธิพลทางตรงจากภาวะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์อีกด้วย และยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากสภาพแวดล้อมแบบเปิด ความรู้เชิงลึก และ
แรงจูงใจภายใน แสดงให้เห็นว่า ผลการปฏิบัติไม่ได้ขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เพียงอย่างเดียว แต่ยังขึ้นอยู่กับตัวแปรอ่ืนๆ อีกด้วย ซึ่งสอดคล้องกับ ชัยฤทธิ์ แสงสว่าง (2554) 
ที่ศึกษา รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษา สรุปไว้ว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหาร เป็นแรงขับเคลื่อนส าคัญที่ช่วยในการจูงใจ และ
การประสาน งานฝ่ายต่างๆ ช่วยให้มองเห็นทิศทาง จุดมุ่งหมายอย่างชัดเจน ขององค์กรเพื่อให้ผล
การปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด เช่นเดียวกับ Zeinabadi (2010) ที่กล่าวว่า ผลการปฏิบัติ 
งาน เกี่ยวข้องกับระดับคุณภาพของการท างานโดยตรง และถือเป็นพฤติกรรมที่มีคุณภาพของมนุษย์
ที่อาจเปลี่ยน แปลงได้ตามสถานการณ์ โดยพบว่า ผลการปฏิบัติงานยังขึ้นกับตัวแปรพื้นฐานที่ส าคัญ 
เช่น ความถนัด การเรียนรู้ แรงจูงใจ ความพยายาม ความสามารถ การรับรู้ต่อบทบาทและผลการ
ปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล ส่วน Guest (2011) กล่าวว่า ภายใต้เงื่อนไขการจัดการทรัพยากรมนุษย์
บางประการ จะท าให้เห็น ความแตกต่างในทางบวก ระหว่างกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ (Process) และประสิทธิผลของการด าเนินงาน และ Darvish et al. (2012) ที่ได้ท าการศึกษาเชิง
ประจักษ์ในการพัฒนา ความสามารถของทรัพยากรมนุษย์และความสัมพันธ์กับการผลิต พบว่า การ
รับรู้การมีส่วนร่วมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของพนักงานและผู้บริหารองค์กร ส่งผลกระทบ
โดยตรงต่อประสิทธิภาพ การท างาน และความสามารถในการผลิต 
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ข้อจ ากัดของการวิจัย  
 การวิจัยครั้งนี้มีข้อจ ากัดที่ส าคัญ ประกอบด้วย 
 1. การวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม (Questionnaire) 
กับสถาบันการอาชีวศึกษาที่ผ่านการประเมินความพร้อมตามมาตรา 13 แห่งพระราชบัญญัติการ
อาชีวศึกษา พ.ศ. 2551 เพื่อจัดตั้งเป็น สถาบันการอาชีวศึกษา จ านวน 161 สถาบัน เป็นแบบกลุ่ม
จังหวัด 19 แห่ง ที่มีความพร้อมจะเปิดสอนในระดับปริญญาตรีเท่านั้น ดังนั้นผู้ที่จะน าผลการวิจัยไป
ประยุกต์ ใช้ จะต้องค านึงถึงข้อจ ากัดดังกล่าวนี้ด้วย  
 2. การวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยด าเนินการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยว 
ข้องต่างๆ จากแหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Sources) จากวรรณกรรมต่างประเทศเป็นส่วนใหญ่ 
เพื่อให้ได้รับความรู้พื้นฐานในการวิจัย และสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาและก าหนดกรอบ 
แนวคิดการวิจัย เพื่อน ามาใช้ศึกษา รูปแบบความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์กับประสิทธิภาพ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของสถาบันการอาชีวศึกษา ดังนั้นผู้ที่จะน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ 
จะต้องค านึงถึงข้อจ ากัดดังกล่าวนี้ด้วย 
 
ข้อเสนอแนะ  
 การน าเสนอในส่วนนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะจากการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ข้อเสนอแนะ 
ส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการวิจัยคร้ังต่อไป มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 1. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  1.1 ข้อเสนอแนะด้านการบริหารจัดการ 
  ผลจากการวิจัย พบว่า สภาพแวดล้อมแบบเปิด ความรู้เชิงลึก แรงจูงใจภายใน และภาวะ 
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการ
ปฏิบัติงานของสถาบันการอาชีวศึกษา นอกจากนี้ยังพบว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ และประสิทธิผลการ 
จัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร
มนุษย์และผลการปฏิบัติงานยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกจากสภาพแวดล้อมแบบเปิด ความรู้
เชิงลึก และแรงจูงใจภายใน ดังนั้นผลจากการวิจัยสามารถน าไปใช้ทางด้านการบริหารจัดการได้
ดังนี ้
  (1) สภาพแวดล้อมแบบเปิดมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  ดังนั้นสถาบันการอาชีวศึกษา ควรให้ความส าคัญกับปัจจัยทั้ง 4 ปัจจัยคือ ด้านความมี
อิสระ ความท้าทาย ความไว้วางใจ รวมทั้งการสนับสนุนความคิดใหม่ๆ เน่ืองจากปัจจัยทั้ง 4 ปัจจัย
ดังกล่าวส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ซึ่งน าไปสู่ภาวะความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ มีความเป็น
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ สามารถวิเคราะห์สถานการณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพื่อก าหนดทิศทางของ
องค์กรให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมและกลยุทธ์ของภาครัฐอย่างชัดเจน และสามารถ 
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น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติได้สอดคล้องกับขีดความสามารถและทรัพยากรขององค์กร เพื่อให้ผลการปฏิบัต ิ
งาน เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ได ้โดยการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ เพื่อให้การปฏิบัต ิ
เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
  (2) ความรู้เชิงลึกมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์  
  ดังนั้นสถาบันการอาชีวศึกษา ควรให้ความส าคัญกับปัจจัยทั้ง 3 คือ ทักษะ ประสบการณ์ 
ความเชี่ยวชาญ เนื่องจากปัจจัยทั้ง 3 ปัจจัยดังกล่าวส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ซึ่งจะท าให้ผู้บริหาร 
มีวิสัยทัศน์ มีภาวะความเป็นผู้น า มีความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีความสามารถในการวางแผนกลยุทธ์ 
การขับเคลื่อนกลยุทธ์ และการคิดเชิงรุก (Proactive) สามารถวิเคราะห์สถานการณ์ ทั้งภายในและภาย 
นอกองค์กร เพื่อก าหนดทิศทางขององค์กรและเป้าประสงค์ ที่สามารถน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติให้องค์กร 
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย รวมถึงการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ เพื่อที่จะท าให้ผลการปฏิบัติ 
งานสอดคล้องกับเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
  (3) แรงจูงใจภายในมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  ดังนั้นสถาบันการอาชีวศึกษา ควรให้ความส าคัญกับปัจจัยทั้ง 3 ปัจจัยคือ ทิศทางและ
จุดหมาย ความวิริยะ ความทุ่มเท เน่ืองจากปัจจัยทั้ง 3 ปัจจัยดังกล่าวส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มี
ความกล้าหาญ เด็ดเดี่ยว กล้าตัดสินใจ ไม่หวั่นไหวต่อปัญหาและอุปสรรคในการท างาน มีความพยายาม 
อดทน อดกลั้น และมีวินัย มีความเพียรพยายามในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย อย่างกระตือรือร้น 
ด้วยความทุ่มเท และมุ่งมั่นที่จะแสวงหาความรู้ เพื่อน ามาใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติงาน ให้ประสบ
ความส าเร็จอย่างสร้างสรรค์และมีคุณภาพ เพื่อความส าเร็จขององค์กรแล้ว ย่อมหมายถึงภาวะผู้น า
ของผู้บริหาร มีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ สามารถวางแผนขับเคลื่อนกลยุทธ์  ก าหนดทิศทางขององค์กร 
การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ก็ย่อมจะท าให้ 
ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย สอดคล้องกับเกณฑ์
มาตรฐานทีก่ าหนดไว้ 
  (4) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร 
มนุษย์ 
  ดังนั้นสถาบันการอาชีวศึกษา ควรให้ความส าคัญกับปัจจัยทั้ง 3 ปัจจัยคือ การก าหนด
ทิศทางขององค์กร การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ เนื่องจากปัจจัยทั้ง 3 ปัจจัย 
ดังกล่าวส่งผลต่อประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ทั้งด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ ด้าน
ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้าน
ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต 
กับการท างาน รวมทั้งการมีระบบการบริหารงาน ที่เน้นประสิทธิภาพประสิทธิผลและความคุ้มค่า 
หรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล  รวมทั้งการสนับสนุนให้บุคลากรเกิด
การเรียนรู้ และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน 
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เพื่อการบรรลุเป้าหมายและพันธกิจขององค์กร (Retention) ย่อมจะท าให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิ 
ภาพ เกิดประสิทธิผล และสามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายได้สอดคล้องกับเกณฑ์มาตรฐานที่
ก าหนดไว้ 
  นอกจากนี้ควรให้ความส าคัญกับอีก 3 ปัจจัย คือ สภาพแวดล้อมแบบเปิด ความรู้เชิงลึก 
และแรงจูงใจภายใน เพราะมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้วยเช่นกัน 
โดยไม่ปิดกั้นความคิดเห็นที่แตกต่าง เปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการท างาน ปรับปรุงแก้ไข  
กฎระเบียบ ตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง กล้าตัดสินใจบนสภาวะที่มีความเสี่ยง สร้างความท้าทาย
ในการท างาน เพื่อเป้าหมายและความส าเร็จในการท างาน ให้ความไว้วางใจ และให้ความส าคัญกับ
บุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน รวมทั้งการสนับสนุนความคิดใหม่ๆ เพื่อกระตุ้นบุคลากรให้เกิด
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ พัฒนาเทคนิควิธีการท างานใหม่ๆ รวมทั้งทักษะ ประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญ 
ไหวพริบในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างรวดเร็ว มีการตัดสินใจที่รอบคอบบนพื้นฐานของหลักการ 
และเหตุผลที่รวดเร็วถูกต้อง และสร้างสรรค์การท างาน มีแรงจูงใจภายในทิศทางและจุดหมายใน
การท างานด้วยความวิริยะ กระตือรือร้นด้วยความทุ่มเท และมุ่งมั่นเพื่อความส าเร็จขององค์กรแล้ว 
ย่อมแสดงให้เห็นถึงภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ของผู้บริหารได้อย่างชัดเจนมากยิ่งขึ้น  
  (5) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 
  ดังนั้นสถาบันการอาชีวศึกษา ควรให้ความส าคัญกับปัจจัยทั้ง 3 ปัจจัยคือ การก าหนด
ทิศทางขององค์กร การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ เนื่องจากปัจจัยทั้ง 3 ปัจจัย 
ดังกล่าวส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน ทั้งประสิทธิผลของงาน คุณภาพของงาน ความสามารถเกี่ยวกับ
งาน ท าให้ผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพถูกต้องตามเกณฑ์และมาตรฐานที่ก าหนด รวมทั้งการปรับปรุง 
ผลการปฏิบัติงานในบทบาท อ านาจและหน้าที่ในการท างาน โดยแสวงหาความรู้ และเทคโนโลยี
ใหม่ๆ มาใช้พัฒนางานที่ได้รับมอบหมายงานได้อย่างเหมาะสม และมีประสิทธิภาพ เพิ่มในระดับที่
สูงขึ้น 
  นอกจากนี้ควรให้ความส าคัญกับอีก 3 ปัจจัย คือ สภาพแวดล้อมแบบเปิด ความรู้เชิงลึก 
และแรงจูงใจภายใน เพราะมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานด้วยเช่นกัน โดยไม่ปิดกั้นความ 
เห็นที่แตกต่าง เปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการท างาน ปรับปรุง แก้ไขกฎระเบียบ ใหส้อดคล้อง
กับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง กล้าตัดสินใจบนสภาวะที่มีความเสี่ยง สร้างความท้าทาย ให้ความไว้ 
วางใจ และให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน รวมทั้งการสนับสนุนความคิดใหม่ๆ 
เพื่อกระตุ้นบุคลากรให้เกิดความริเร่ิมสร้างสรรค์ พัฒนาเทคนิควิธีการท างานใหม่ๆ เพิ่มทักษะ และ
ประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญ มีไหวพริบในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า มีการตัดสินใจที่รอบคอบ 
รวดเร็ว ถูกต้อง และสร้างสรรค์ มีแรงจูงใจภายใน และสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรตระหนักถึง
การท างาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ด้วยความวิริยะ ทุ่มเท และมุ่งมั่น เพื่อความส าเร็จของ
องค์กรแล้ว ย่อมจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้นไปด้วย 
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  (6) ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 
  ดังนั้นสถาบันการอาชีวศึกษา ควรให้ความส าคัญกับปัจจัยทั้ง  5 ปัจจัยคือ ด้านความ
สอดคล้องเชิงกลยุทธ์ ด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านคุณภาพชีวิต 
และความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน เนื่องจากปัจจัยทั้ง 5 ปัจจัยดังกล่าวส่งผลต่อผลการปฏิบัต ิ
งาน ทั้งด้านประสิทธิผลของงาน คุณภาพของงาน ความสามารถเกี่ยวกับงาน ท าให้ผลการปฏิบัติงาน 
มีคุณภาพถูกต้องตามเกณฑ์และมาตรฐานที่ก าหนด รวมทั้งการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานในบทบาท 
อ านาจ และหน้าที่ในการท างาน โดยแสวงหาความรู้ และเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้พัฒนางานที่ได้รับ
มอบหมายงาน ได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพเพิ่มในระดับที่สูงขึ้น 
  นอกจากนี้ควรให้ความส าคัญกับอีก 3 ปัจจัย คือ สภาพแวดล้อมแบบเปิด ความรู้เชิง
ลึก และแรงจูงใจภายใน เพราะมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานด้วยเช่นกัน โดยไม่ปิดกั้นความ 
เห็นที่แตกต่าง เปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการท างานอย่างเท่าเทียมกัน สร้างความท้าทาย 
เพื่อเป้าหมายและความส าเร็จในการท างาน ให้ความไว้วางใจ รวมทั้งการสนับสนุนความคิดใหม่ๆ 
เพื่อเพิ่มทักษะ ประสบการณ์ และความเชี่ยวชาญ พัฒนาความคิดสร้างสรรค์ รวมทั้งการบูรณาการ
หลักวิชาการและทฤษฎี มาใช้ในการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ ยึดมั่นการท างาน
ตามทิศทางและเป้าหมายที่ก าหนด ด้วยความวิริยะ พยายาม อดทน อดกลั้น มีวินัย และมีความเพียร
พยายามในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างกระตือรือร้นด้วยความทุ่มเท  และมุ่งมั่นให้
ประสบความส าเร็จแล้ว ย่อมส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้น
ไปด้วย 
  1.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
  การสนทนากลุ่มผลจากการวิจัย เกี่ยวกับข้อค้นพบ SLV Model (Strategic Leadership 
of Vocational Model) จาก แบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิผลการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
การในแต่ละด้าน ดังนี้ 
  (1) สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแสดงความคิดเห็นในเร่ือง
ดังกล่าว สรุปได้ว่า การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (NEWS) ความมีอิสระและความไว้วางใจ (FRET) 
และความท้าทาย (CHAL) ของสถาบันการอาชีวศึกษานั้น ไม่สามารถบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพ
ได้มากเท่าที่ควร เพราะข้อจ ากัดของทรัพยากร ทั้งในด้านงบประมาณ บุคลากร และกรอบการปฏิบัติ 
งานของส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) หรือ “กรมอาชีวศึกษา” (เดิม) ดังนั้นจึงควร 
มีนโยบายที่เน้นการพัฒนา ปรับปรุง และส่งเสริมเร่ืองดังกล่าวในด้านต่างๆ อย่างเพียงพอ และต่อเน่ือง 
  (2) ความรู้เชิงลึก (DEP) ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแสดงความคิดเห็นในเร่ืองดังกล่าว สรุป 
ได้ว่า ทักษะและความเชี่ยวชาญ (SKIE) และประสบการณ์และทักษะ (EXPS) นั้นเป็นลักษณะเฉพาะ 
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ของแต่ละบุคคล โดยเฉพาะผู้บริหารที่เพิ่งเข้าสู่ต าแหน่งได้ไม่นาน ยังไม่มีประสบการณ์ทางการ
บริหารจัดการ ผู้บริหารระดับรองลงมาที่มีประสบการณ์มากกว่า ก็ควรสนับสนุน และแนะน าบริบท 
ของสถาบันแต่ละแห่งให้กับผู้บริหารได้ เพื่อจะได้น าไปใช้ในการปรับปรุงการบริหารจัดการได้
สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงของสถาบันแต่ละแห่ง ดังนั้นจึงควรมีนโยบายที่เน้นการพัฒนา 
ปรับปรุง และส่งเสริมผู้บริหารในเร่ืองดังกล่าว เช่น การศึกษาดูงานสถาบันการศึกษาที่ประสบความ 
ส าเร็จไว้เป็นต้นแบบในการพัฒนา 
  (3) แรงจูงใจภายใน (INT) ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแสดงความคิดเห็นในเร่ืองดังกล่าว สรุป
ได้ว่า ความวิริยะและความทุ่มเท (PERI) และทิศทางและจุดหมาย (GOAD) นั้น เป็นแรงกระตุ้นจาก 
ภายในของคน ที่แสดงออกถึงความมั่นใจ กระตือรือร้นต้ังใจท างาน เป็นแรงผลักดันให้มีความอยากรู้ 
อยากเห็น อยากพัฒนา ในทุกๆ ด้าน และอยากท างานให้ประสบความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และเกิดประสิทธิผลต่อตนเอง และต่อองค์กร ดังนั้นจึงควรมีนโยบายที่เน้นการพัฒนา ปรับปรุง และ
ส่งเสริมผู้บริหารเร่ืองดังกล่าว เช่น การศึกษาดูงาน การให้รางวัล การประกาศเกียรติคุณต่างๆ เพื่อให้ 
เกิดแรงจูงใจภายใน เพื่อให้เกิดแรงจูงใจ และสามารถบูรณาการการบริหารจัดการต่างๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  (4) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (STR) ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแสดงความคิดเห็นในเร่ืองดังกล่าว 
สรุปได้ว่า การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (IMPS) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (CONE) และการก าหนด 
ทิศทางขององค์กร (SETD) นั้น ผู้บริหารแต่ละคนมีภาวะความเป็นผู้น าแตกต่างกันไป ไม่ว่าจะเป็น
ภาวะผู้น าแบบใดก็ตาม แต่ทุกคนต่างมีความคิดที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาเทคนิคกระบวน 
การในการบริหารจัดการด้านต่างๆ ให้เหมาะสม และมีประสิทธิภาพ สามารถน าไปใช้ได้ดีกับสภาพ 
แวดล้อม และบริบทของแต่ละแห่ง ดังนั้นจึงควรมีนโยบายที่เน้นการพัฒนา ปรับปรุง และส่งเสริม
ผู้บริหารเร่ืองดังกล่าว เช่น ให้การสนับสนุนทั้งด้านงบประมาณ และ การพัฒนาบุคลากร หรือเพิ่ม
สมรรถนะด้านบริหารจัดการของผู้บริหาร ให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลต่อสถาบัน 
  (5) ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแสดงความ 
คิดเห็นในเร่ืองดังกล่าว สรุปได้ว่า ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRPE) ความพร้อม 
รับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRMA) คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน (HRQL) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HROE) และความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ 
(HRSA) นั้น ตัวบ่งชี้บางตัวไม่สอดคล้องกับสภาพการปฏิบัติงานจริงและบริบทของสถาบัน ดังนั้น
จึงควรมีนโยบายที่เน้นการพัฒนา ปรับปรุง และส่งเสริมการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 6 ด้าน
ให้สอดคล้องกับบริบท สภาพความเป็นจริงและความพร้อมของสถาบันแต่ละแห่ง 
  (6) ผลการปฏิบัติงาน (PER) ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแสดงความคิดเห็นในเร่ืองดังกล่าว 
สรุปได้ว่า คุณภาพของงาน (QUAW) ความสามารถเกี่ยวกับงาน (ADAP) และประสิทธิผลของงาน 
(EFFW) ไม่ได้ขึ้นอยู่กับผู้น าหรือผู้บริหารเท่านั้น แต่ยังขึ้นอยู่กับระบบและกระบวนการในการบริหาร 
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จัดการต่างๆ เช่น การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้น จะสามารถสร้างประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลได้ในทุกแง่มุมหรือไม่ กล่าวคือ ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
จะต้องเกิดขึ้นทั้งในแง่รายบุคคล กลุ่ม (ทีมงาน) ตลอดทั้งองค์กรอีกด้วย ดังนั้นจึงควรมีนโยบายที่
เน้นการพัฒนา ปรับปรุง และส่งเสริมการปฏิบัติงานทั้งในรูปแบบกลุ่มหรือทีมงาน และรายบุคคล 
โดยการสนับสนุนงบประมาณในด้านต่างๆ เพื่อให้เกิดการพัฒนาการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง 
 2. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการวิจัยครั้งต่อไป  
  ผลจากการวิจัยคร้ังนี ้สามารถน าข้อมูลที่ได้เป็นแนวทางพื้นฐานในการวิจัยคร้ังต่อไป ดังนี ้ 
  (1) ควรน าแบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน ที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ ไปท าการวิจัยในสถาบันการศึกษาอ่ืนๆ 
เช่น มหาวิทยาลัยเอกชน หรือมหาวิทยาลัยของรัฐ ทั้งในบริบทของประเทศไทย หรือในต่างประเทศ 
เพื่อท าการตรวจสอบโมเดลว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ต่อไป  
 (2) การวิจัยคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาถึงปัจจัยเหตุด้านอ่ืนๆ ที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
และประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เช่น วัฒนธรรมและระบบค่านิยม (Culture and Value 
System) บทบาทของผู้น า (Role of Leadership) และกฎระเบียบของทางราชการ (Official rules and 
regulations) เป็นต้น 
 (3) การวิจัยคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาถึง รูปแบบความสัมพันธ์ภาวะผู้น าในรูปแบบอ่ืนๆ เช่น 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ (Integrative 
Leadership) หรือภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารมี (Charismatic Leadership) เป็นต้น 
 (4) การวิจัยคร้ังต่อไป อาจใช้ เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR (Ethnographic Delphi 
Futures Research) เพื่อศึกษาแบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงานของสถาบันการอาชีวศึกษาในอนาคต  
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 University of the Philippines. 
5. นายนิวัติ ตังวัฒนา 
 ต าแหน่ง ผู้อ านวยการ วิทยาลยัอาชีวศึกษาสุรินทร์ 
 สถานที่ท างาน วิทยาลัยอาชีวศึกษาสุรินทร์ 
 คุณวุฒิ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (บริหารการศึกษา) มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
 ประกาศนียบัตรนักปกครองชั้นสูง (นปส.) รุ่น 56 
 วิทยาลัยมหาดไทย สถาบันด ารงราชานุภาพ 
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ที ่วบจ. 0116/พิเศษ 

28  มิถุนายน  2558 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 

เรียน  รองศาสตราจาร์ ดร.วิเชียร ฝอยพิกุล (อธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา) 

สิ่งท่ีแนบมา      -  แบบสอบถาม   
 
 ด้วยนางสาว สุภัทรา สงครามศรี รหัสนักศึกษา 52861033  หลักสูตรการจัดการดุษฎี
บัณฑิต วิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการ  มหาวิทยาลัยศรีปทุม ได้รับอนุมัติให้ท าวิทยานินิพนธ์ 
เรื่อง  “แบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
และผลการปฏิบัติ งาน ของสถาบันการอาชี วศึกษา RELATIONSHIP MODEL OF STRATEGIC 
LEADERSHIP EFFECTIVENESS HUMAN RESOURCE MANAGEMENT AND PERFORMANCE OF 
VOCATIONAL EDUCATION INSTITUTE” โดยแบบสอบถามดังกล่าวได้ผ่านการตรวจสอบจาก
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ คือ ดร.กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล ความถูกต้องและความเข้าใจชัดเจน
ของภาษาให้เป็นไปตามเกณฑ์ในการสร้างแบบสอบถาม  ทั้งนี้เพ่ือจะได้น าแบบสอบถามดังกล่าวไปใช้
ในการท าวิทยานิพนธ์  
 
 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์  และขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา  ณ  
โอกาสนี้ 

     ขอแสดงความนับถือ 
  
 

  
(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิชิต อู่อ้น) 

                                      คณบดีวิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการ 
 
 
วิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการมหาวิทยาลัยศรีปทุม 
โทร. 0-2579-1111 ต่อ 3054 
ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ panida.an@spu.ac.th 
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ที ่วบจ. 0116/พิเศษ 

7  มิถุนายน  2558 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 

เรียน  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทองสขุ วนัแสน (อาจารย์สอนวิชาการวจิยัและสถิตขิัน้สงู ประจ าบณัฑิต
วิทยาลยั มหาวิทยาลยัราชภฏัสริุนทร์) 

 

สิ่งท่ีแนบมา      -  แบบสอบถาม   
 

ด้วยนางสาว สุภัทรา สงครามศรี รหัสนักศึกษา 52861033  หลักสูตรการจัดการดุษฎีบัณฑิต 
วิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการ  มหาวิทยาลัยศรีปทุม ได้รับอนุมัติให้ท าวิทยานินิพนธ์ เรื่อง  
“แบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผล
การปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา RELATIONSHIP MODEL OF STRATEGIC LEADERSHIP 
EFFECTIVENESS HUMAN RESOURCE MANAGEMENT AND PERFORMANCE OF VOCATIONAL 
EDUCATION INSTITUTE” โดยแบบสอบถามดังกล่าวได้ผ่านการตรวจสอบจากอาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ คือ ดร.กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล ความถูกต้องและความเข้าใจชัดเจนของภาษาให้เป็นไป
ตามเกณฑ์ในการสร้างแบบสอบถาม  ทั้งนี้ เพ่ือจะได้น าแบบสอบถามดังกล่าวไปใช้ในการท า
วิทยานิพนธ์  
 
 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์  และขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา  ณ  
โอกาสนี้ 

     ขอแสดงความนับถือ 
 
 

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิชิต อู่อ้น) 
                                      คณบดีวิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการ 
 
วิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการมหาวิทยาลัยศรีปทุม 
โทร. 0-2579-1111 ต่อ 3054 
ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ panida.an@spu.ac.th 
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ที ่วบจ. 0116/พิเศษ 

7  มิถุนายน  2558 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 

เรียน  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นภาพรรณ พฒันฉตัรชยั (ประธานโปรแกรมวิชาการจดัการธุรกิจมหาวิทยาลยั
ราชภฏัสริุนทร์) 

 

สิ่งท่ีแนบมา      -  แบบสอบถาม   
 

ด้วยนางสาว สุภัทรา สงครามศรี รหัสนักศึกษา 52861033  หลักสูตรการจัดการดุษฎีบัณฑิต 
วิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการ  มหาวิทยาลัยศรีปทุม ได้รับอนุมัติให้ท าวิทยานินิพนธ์ เรื่อง  
“แบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผล
การปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา RELATIONSHIP MODEL OF STRATEGIC LEADERSHIP 
EFFECTIVENESS HUMAN RESOURCE MANAGEMENT AND PERFORMANCE OF VOCATIONAL 
EDUCATION INSTITUTE” โดยแบบสอบถามดังกล่าวได้ผ่านการตรวจสอบจากอาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ คือ ดร.กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล ความถูกต้องและความเข้าใจชัดเจนของภาษาให้เป็นไป
ตามเกณฑ์ในการสร้างแบบสอบถาม  ทั้งนี้ เพ่ือจะได้น าแบบสอบถามดังกล่าวไปใช้ในการท า
วิทยานิพนธ์  
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์  และขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา  ณ  
โอกาสนี้ 

     ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 
 (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิชิต อู่อ้น) 

                                      คณบดีวิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการ 
 

วิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการมหาวิทยาลัยศรีปทุม 
โทร. 0-2579-1111 ต่อ 3054 
ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ panida.an@spu.ac.th 
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ที ่วบจ. 0116/พิเศษ 

7  มิถุนายน  2558 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 

เรียน  นายนวิตัิ ตงัวฒันา ผู้อ านวยการสถาบนัการอาชีวศกึษาภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 5 (วิทยาลยั
อาชีวศกึษาสริุนทร์) 

 

สิ่งท่ีแนบมา      -  แบบสอบถาม   
 

ด้วยนางสาว สุภัทรา สงครามศรี รหัสนักศึกษา 52861033  หลักสูตรการจัดการดุษฎีบัณฑิต 
วิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการ  มหาวิทยาลัยศรีปทุม ได้รับอนุมัติให้ท าวิทยานินิพนธ์ เรื่อง  
“แบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผล
การปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา RELATIONSHIP MODEL OF STRATEGIC LEADERSHIP 
EFFECTIVENESS HUMAN RESOURCE MANAGEMENT AND PERFORMANCE OF VOCATIONAL 
EDUCATION INSTITUTE” โดยแบบสอบถามดังกล่าวได้ผ่านการตรวจสอบจากอาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ คือ ดร.กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล ความถูกต้องและความเข้าใจชัดเจนของภาษาให้เป็นไป
ตามเกณฑ์ในการสร้างแบบสอบถาม  ทั้งนี้ เพ่ือจะได้น าแบบสอบถามดังกล่าวไปใช้ในการท า
วิทยานิพนธ์  
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์  และขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา  ณ  
โอกาสนี้ 

     ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 
 (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิชิต อู่อ้น)  

                                      คณบดีวิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการ 
 

วิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการมหาวิทยาลัยศรีปทุม 
โทร. 0-2579-1111 ต่อ 3054 
ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ panida.an@spu.ac.th 
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ที ่วบจ. 0116/พิเศษ 

7  มิถุนายน  2558 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 

เรียน  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ประเสริฐ สทิธิจิรพฒัน์ อาจารย์ประจ าคณะบริหารธุรกิจ (รัฐประศาสนศาสตร์) 
มหาวิทยาลยัศรีปทมุ 

 

สิ่งท่ีแนบมา      -  แบบสอบถาม   
 

ด้วยนางสาว สุภัทรา สงครามศรี รหัสนักศึกษา 52861033  หลักสูตรการจัดการดุษฎีบัณฑิต 
วิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการ  มหาวิทยาลัยศรีปทุม ได้รับอนุมัติให้ท าวิทยานินิพนธ์ เรื่อง  
“แบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผล
การปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา RELATIONSHIP MODEL OF STRATEGIC LEADERSHIP 
EFFECTIVENESS HUMAN RESOURCE MANAGEMENT AND PERFORMANCE OF VOCATIONAL 
EDUCATION INSTITUTE” โดยแบบสอบถามดังกล่าวได้ผ่านการตรวจสอบจากอาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ คือ ดร.กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล ความถูกต้องและความเข้าใจชัดเจนของภาษาให้เป็นไป
ตามเกณฑ์ในการสร้างแบบสอบถาม  ทั้งนี้ เพ่ือจะได้น าแบบสอบถามดังกล่าวไปใช้ในการท า
วิทยานิพนธ์  
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์  และขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา  ณ  
โอกาสนี้ 

     ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 
 (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิชิต อู่อ้น) 

                                      คณบดีวิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการ 
 

วิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการมหาวิทยาลัยศรีปทุม 
โทร. 0-2579-1111 ต่อ 3054 
ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ panida.an@spu.ac.th 
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ที ่วบจ. 0116/พิเศษ 

12  มิถุนายน  2558 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม 
 
เรียน  ผู้อ านวยการสถาบันการอาชีวศึกษา........................................................................ 
 
สิ่งท่ีแนบมา   -    แบบสอบถาม       จ านวน 3 ฉบับ 

 
ด้วยนางสาว สุภัทรา สงครามศรี   รหัสนักศึกษา  52861033 หลักสูตรการจัดการดุษฎี

บัณฑิต วิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการ  มหาวิทยาลัยศรีปทุม ได้รับอนุมัติให้ท าวิทยานินิพนธ์ 
เรื่อง  “แบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
และผลการปฏิบัติ งาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา RELATIONSHIP MODEL OF STRATEGIC 
LEADERSHIP EFFECTIVENESS HUMAN RESOURCE MANAGEMENT AND PERFORMANCE OF 
VOCATIONAL EDUCATION INSTITUTE”  

ในการนี้ต้องเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรสถาบันการศึกษาท่าน จ านวน 5 ท่าน 
ประกอบด้วย 

ผู้อ านวยการสถาบันการศึกษา และรองผู้อ านวยการสถานศึกษาทั้ง 4 ท่าน 
 
 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์  และขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา  ณ  
โอกาสนี้ 
 

     ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 
 (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิชิต อู่อ้น) 

                                      คณบดีวิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการ 
 
วิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการมหาวิทยาลัยศรีปทุม 
โทร. 0-2579-1111 ต่อ 3054 
ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ panida.an@spu.ac.th 
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ที ่วบจ. 2558/พิเศษ 
 

2  ตุลาคม  2558 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์จัดการประชุมกลุ่ม (FOUCUS Group) ผู้บริหาร 
 

เรียน  นายนิวัติ ตังวัฒนา ผู้อ านวยการสถาบันการอาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 5 (วิทยาลัย
อาชีวศึกษาสุรินทร์) 

 

สิ่งท่ีแนบมา   -    สรุปผลการวิจัย      จ านวน 5 ชุด 
       -    รายชื่อผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่ม             จ านวน 5 ชุด  

 

ด้วยนางสาว สุภัทรา สงครามศรี   รหัสนักศึกษา  52861033 หลักสูตรการจัดการดุษฎี
บัณฑิต วิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการ  มหาวิทยาลัยศรีปทุม ได้จัดท าวิทยานินิพนธ์ เรื่อง  
“แบบจ าลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผล
การปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา RELATIONSHIP MODEL OF STRATEGIC LEADERSHIP 
EFFECTIVENESS HUMAN RESOURCE MANAGEMENT AND PERFORMANCE OF VOCATIONAL 
EDUCATION INSTITUTE” โดยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ คือ ดร.กัลยารัตน์  ธีระธนชัยกุล และเพ่ือความ
สมบูรณ์ของวิทยนิพนธ์ ต้องจัดการสนทนากลุ่ม  (Focus Group)  ผู้บริหาร ซึ่งเป็นการสนทนาใน
ประเด็นที่เกี่ยวข้องกับเรื่องที่ศึกษา เพ่ือหาข้อสรุปเชิงวิชาการร่วมกัน สร้างองค์ความรู้ใหม่จาก
ผลการวิจัย เพ่ือประโยชน์ทางวิชาการ และทางการบริหารต่อไป 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ขอใช้ห้องประชุมของสถาบัน ในวันศุกร์ที่ 
16 ตุลาคม 2558 เวลา 12.30-14.30 น.  หรือในวันเวลาที่สะดวก และขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง
มา  ณ  โอกาสนี้ 
 

     ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 

 (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิชิต อู่อ้น) 
                                      คณบดีวิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการ 
 

วิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการมหาวิทยาลัยศรีปทุม 
โทร. 0-2579-1111 ต่อ 3054 
ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ panida.an@spu.ac.th 
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รายชื่อกลุ่มเป้าหมาย  
ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่ม 

 
1.    นายนิวัติ  ตังวัฒนา   ผู้อ ำนวยกำรวิทยำลัยอำชีวศึกษำสุรินทร์ หรือตัวแทน 
2.    นายวโรภาส ศรีพันธุ์  ผู้อ ำนวยกำรวิทยำลัยเทคนิคสุรินทร์ หรือตัวแทน 
3.    นางแสงดาว ศรีจันทร์เวียง   รองผู้อ ำนวยกำรวิทยำลัยอำชีวศึกษำสุรินทร์  

ฝ่ำยบริหำรทรัพยำกร หรือตัวแทน 
4.    นางสาวพรรณี  บุษงาม รองผู้อ ำนวยกำรวิทยำลัยอำชีวศึกษำสุรินทร์  

ฝ่ำยแผนงำนและควำมร่วมมือ หรือตัวแทน 
5.    นางกัลยาณีย์  สุดใจ  รองผู้อ ำนวยกำรวิทยำลัยอำชีวศึกษำสุรินทร์  

ฝ่ำยพัฒนำกิจกำรนักเรียนนักศึกษำ หรือตัวแทน 
6.    นางสาวจิระภางค์  กัลยะกิติ รองผู้อ ำนวยกำรวิทยำลัยอำชีวศึกษำสุรินทร์  

ฝ่ำยวิชำกำร หรือตัวแทน 
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แบบสอบถาม 

 

แบบจ าลองความสัมพันธข์องภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ ์ประสิทธภิาพการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา 

 
ค าชี้แจง  
 (1) การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
และอิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการ
ปฏิบัติงาน โดยข้อมูลที่ได้รับจากท่านนับเป็นประโยชน์และมีคุณค่าทางวิชาการอย่างยิ่งที่จะท าให้ทราบ
ข้อเท็จจริงอันจะน าไปสู่การพัฒนาขีดความสามารถการบริการจัดการ ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
และสามารถน าไปประยุกต์ใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการบริหารจัดการสถาบันการศึกษาอ่ืนๆ ได้ต่อไป  
 (2) เพื่อให้ได้ข้อมูลที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์ผู้ให้ข้อมูล 
อาทิ ผู้อ านวยการ และรองผู้อ านวยการ เป็นผู้ตอบแบบสอบถามนี้ตามสภาพความเป็นจริงหรือใกล้เคียง
ความเป็นจริง ของสถาบันการศึกษาของท่านให้มากที่สุด  
 (3) รายการประเมินแบ่งออกเป็น 7 ส่วน จ านวน 11 หน้า ดังนี้ ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของ
ผู้ตอบ ส่วนที่ 2 สภาพแวดล้อมแบบเปิด ส่วนที่ 3 ความรู้เชิงลึก ส่วนที่ 4 แรงจูงใจภายใน ส่วนที่ 5 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ส่วนที่ 6 ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และส่วนที่ 7 ผลการปฏิบัติงาน 
 (4) ข้อมูลของท่านจะถูกใช้ในทางวิชาการเท่านั้น ผู้วิจัยจะเก็บรักษาไว้เป็นความลับ ไม่มี
การใช้ข้อมูลที่เปิดเผยเกี่ยวกับหน่วยงานของท่านในรายงานการวิจัย และไม่มีการให้ข้อมูลดังกล่าว 
กับบุคคลภายนอก และจะไม่มีผลกระทบต่อต าแหน่ง หน้าที่การงานของท่านทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
 (5) ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านที่กรุณาเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามทุกข้ออย่าง
ถูกต้องครบถ้วน  

ขอขอบพระคุณที่ให้ข้อมูลไว้ ณ โอกาสนี้ 
 
 

(นางสาวสุภัทรา สงครามศรี) 
นักศึกษาปริญญาเอก หลักสูตรการจัดการดุษฎีบัณฑิต 
สาขาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยศรีปทุม 

ติดต่อโดยตรง: โทรศัพท์มือถือ 08-2860-1199 E-mail: s_nim32@hotmail.com 
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ค าชี้แจงส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม กรุณาท าเคร่ืองหมาย    ในช่องที่เป็นจริง
เกี่ยวกับท่านมากที่สุด 

 
 1. เพศ 
  □ ชาย     □ หญิง 
 

 2. อายุ 
  □ ต่ ากว่า 40 ปี   □ 40-50 ป ี   □ 51 ปี ขึ้นไป 
 

 3. ระดับการศึกษา 
  □ ปริญญาตรี   □ ปริญญาโท   □ ปริญญาเอก 
 

 4. ต าแน่งหน้าที่ 
  □ ผู้อ านวยการ 
  □ รองผู้อ านวยการ 
 

 5. ประสบการณ์ในต าแหน่ง 
  □ ต่ ากว่า 5 ปี   □ 5-10 ป ี    □ 10 ปี ขึ้นไป 
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ค าชี้แจงส่วนท่ี 2 ข้อค าถามเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมแบบเปิด กรุณาท าเคร่ืองหมาย     ในช่อง
ระดับความคิดเห็นที่เป็นจริงของท่านมากที่สุด โดยก าหนดเกณฑ์ดังต่อไปนี้ (5) หมายถึง เห็นด้วยมาก
ท่ีสุด (4) หมายถึง เห็นด้วยมาก (3) หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง (2) หมายถึง เห็นด้วยน้อย และ (1) 
หมายถึง เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

 ความมีอิสระ (4) 
 ท่านให้ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงานไม่ปิดกั้นความคิดเห็น 
 ที่แตกต่าง 

     

 ท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการท างาน  
 อย่างเท่าเทียมกัน 

     

 ท่านสามารถกระตุ้นบุคลากรเกิดความริเร่ิมสร้างสรรค์ สิ่งใหม่      
 ท่านสามารถปรับปรุงแก้ไข กฎระเบียบการท างานได้ ตาม 
 สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง 

     

 ความท้าทาย (3) 
 ท่านกล้าตัดสินใจบนสภาวะที่มีความเสี่ยงโดยไม่กลัว 
 ความผิดพลาด 

     

 ท่านกล้าตัดสินใจเพื่อสร้างโอกาสโดยไม่ลังเล เพื่อเป้าหมาย 
 และความส าเร็จในการท างาน 

     

 ท่านกล้ายอมรับเมื่อการตัดสินใจผิดพลาด      
 ความไว้วางใจ (4) 
 ท่านให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคนเท่าเทียมกัน      
 ท่านมีความเชื่อมั่น และมั่นใจต่อการท างานของบุคลากร 
 และทีมงาน 

     

 ท่านสามารถท างานร่วมกันบนพื้นฐานแห่งความจริงใจ ตรงไป  
 ตรงมา 

     

 ท่านให้เกียรติ และให้ความร่วมมือร่วมใจกันผู้ร่วมงาน 
 ในทุกระดับ 
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ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

 การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ (3) 
 ท่านยอมรับฟังความคิดเห็น และข้อเสนอแนะจากบุคคลอ่ืน      
 ท่านเอาใจใส่ต่อการพัฒนาเทคนิควิธีการท างานใหม่ ๆ ของ 
 บุคลากรอยู่เสมอ 

     

 ท่านสนับสนุนกิจกรรมที่กระตุ้นบุคลากร ให้เกิดความคิดใหม่ ๆ 
 อยู่เสมอ 

     

 
ค าชี้แจงส่วนท่ี 3 ข้อค าถามเกี่ยวกับความรู้เชิงลึก กรุณาท าเคร่ืองหมาย   ในช่องระดับความคิดเห็น 
ที่เป็นจริงของท่านมากที่สุด โดยก าหนดเกณฑ์ดังต่อไปนี้ (5) หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด (4) หมายถึง 
เห็นด้วยมาก (3) หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง (2) หมายถึง เห็นด้วยน้อย และ (1) หมายถึง เห็นด้วยน้อย
ท่ีสุด 
 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

 ความเชี่ยวชาญ (4) 
 ท่านมีความช านาญในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศสืบค้นข้อมูล 
 เพื่อพัฒนางาน หรือการเรียนรู้ 

     

 ท่านน าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหารจัดการ 
 สถานศึกษา 

     

 ท่านใช้ทักษะการบริหารจัดการที่หลากหลาย เพื่อให้ 
 ผลการปฏิบัติงาน บรรลุวัตถุประสงค์ 

     

 ท่านมีความเชี่ยวชาญในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ให้กับบุคลากร 

     

 ประสบการณ์ (3) 
 ท่านมีประสบการณ์ และความรู้ในหลักวิชาการและทฤษฏี 
 ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานทุกด้าน 

     

 ท่านมีการบูรณาการประสบการณ์ หลักวิชาการ และทฤษฎี  
 มาใช้ในการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ 
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ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 
 ท่านมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้ร่วมงานที่หลากหลาย เพื่อ 
 พัฒนาความคิดสร้างสรรค์ 

     

 ทักษะ (5) 
 ท่านมีทักษะในการท างานอย่างสร้างสรรค์ และเป็นระบบ      
 ท่านมีทักษะและไหวพริบในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่าง 
 รวดเร็ว และสร้างสรรค์ 

     

 ท่านมีทักษะในการตัดสินใจที่รอบคอบบนพื้นฐานของหลักการ 
 และเหตุผล 

     

 ท่านมีความกระฉับกระเฉง รวดเร็ว และความคล่องแคล่ว ใน
การท างาน 

     

 ท่านสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหาที่รวดเร็ว และถูกต้อง 
 ในสถานการณ์ที่คับขัน 
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ค าชี้แจงส่วนท่ี 4 ข้อค าถามเกี่ยวกับแรงจูงใจภาย  กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ในช่องระดับความ
คิดเห็นที่เป็นจริงของท่านมากที่สุด โดยก าหนดเกณฑ์ดังต่อไปนี้ (5) หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด (4) 
หมายถึง เห็นด้วยมาก (3) หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง (2) หมายถึง เห็นด้วยน้อย และ (1) หมายถึง 
เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

 ทิศทางและจุดหมาย (4) 
 ท่านก าหนดทิศทางและเป้าหมายในการท างานไว้อย่างชัดเจน 
 เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

     

 ท่านยึดมั่นการท างานตามทิศทางและเป้าหมายที่ก าหนด      
 ท่านก าหนดบทบาท และหน้าที่ในการท างานของบุคลากร 
 ได้สอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมายขององค์กร  

     

 ท่านสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรตระหนักถึงการท างาน 
 เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

     

 ความวิริยะ (4) 
 ท่านท างานด้วยความพยายาม อดทน อดกลั้น และมีวินัย      
 ท่านมีสมาธิแน่วแน่ ต้ังใจที่จะฝ่าฟันต่อปัญหาและอุปสรรค 
 ในการท างาน  

     

 ท่านมีความกล้าหาญ เด็ดเดี่ยว กล้าตัดสินใจ ไม่หวั่นไหวต่อ 
 ปัญหา และอุปสรรคในการท างาน 

     

 ท่านมีความเพียรพยายามในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุ 
 เป้าหมายที่ตั้งใจ 

     

 ความทุ่มเท (4) 
 ท่านกระตือรือร้นอันแรงกล้าในการท างานด้วยความทุ่มเท      
 ท่านมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อให้ประสบความส าเร็จ      
 ท่านมุ่งมั่น และศรัทธาอันแรงกล้าที่จะสร้างสรรค์งาน ให้มี 
 คุณภาพ ด้วยความเต็มใจ 

     

 ท่านแสวงหาความรู้ เพื่อน ามาใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
 เพื่อความส าเร็จขององค์กร 
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ค าชี้แจงส่วนท่ี 5 ข้อค าถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ กรุณาท าเคร่ืองหมาย     ในช่องระดับ
ความคิดเห็นที่เป็นจริงของท่านมากที่สุด โดยก าหนดเกณฑ์ดังต่อไปนี้ (5) หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
(4) หมายถึง เห็นด้วยมาก (3) หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง (2) หมายถึง เห็นด้วยน้อย และ (1) หมายถึง 
เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

 การก าหนดทิศทางขององค์กร (6) 
 ท่านสามารถวิเคราะห์สถานการณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์กร  
 เพื่อก าหนดทิศทางขององค์กร 

     

 ท่านสามารถก าหนดเป้าประสงค์ แผนงานหรือโครงการที่  
 น าไปสู่ การปฏิบัติได้อย่างชัดเจน 

     

 ท่านสามารถวางแผนกลยุทธ์ การขับเคลื่อนกลยุทธ์ และการคิด 

 เชิงรุก (Proactive) ได้ 
     

 ท่านสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ได้ชัดเจน สอดคล้องกับ 

 การเปลี่ยนแปลงของสังคม และกลยุทธ์ของภาครัฐ 
     

 ท่านสามารถปฏิบัตติามวิสัยทัศน์ขององค์กรที่ก าหนดไว้  
 ได้อย่างมีคุณค่า 

     

 ท่านสามารถวางแผนคาดการณ์อนาคต และสร้างวิธีการ เพื่อ  
 ให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

     

 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (4) 
 ท่านสามารถวางแผนปฏิบัติตามกลยุทธ์ได้สอดคล้องกับ 

 ขีดความสามารถ และทรัพยากรขององค์กร 
     

 ท่านสามารถปรับโครงสร้างองค์กรให้มีความยืดหยุ่นตาม 
 สถานการณ์ เพื่อผลลัพธ์และความส าเร็จที่ต้องการ 

     

 ท่านสามารถปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ที่เปลี่ยนแปลง เพื่อให้ 
 ผลการปฏิบัติงาน เป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

     

 ท่านสามารถทบทวนและปรับวิธีปฏิบัติงาน เพื่อให้ผล 
 การปฏิบัติงานเป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด 
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ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

 การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (4) 
 ท่านสามารถก าหนดเกณฑ์มาตรฐานการปฏิบัติงานไว้อย่าง 

 ชัดเจน 
     

 ท่านสามารถวัดผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นตามสภาพความเปน็จริง      
 ท่านสามารถเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงกับ 

 เกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ได้ 
     

 ท่านสามารถวิเคราะห์สาเหตุ เพื่อแก้ไขหรือปรับปรุงผล 

 การปฏิบัติงานที่เบี่ยงเบนไปจากมาตรฐาน   
     

 
ค าชี้แจงส่วนที่ 6 ข้อค าถามเกี่ยวกับประสทิธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์กรุณาท าเคร่ืองหมาย   
ในช่องระดับความคิดเห็นที่เป็นจริงเกี่ยวกับสถาบันการอาชีวศึกษาของท่านมากที่สุด โดยก าหนดเกณฑ์
ดังต่อไปนี้ (5) หมายถึง ตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุด, (4) หมายถึง ตรงกับ ความเป็นจริงมาก, (3) 
หมายถึง ตรงกับความเป็นจริงปานกลาง, (2) หมายถึง ตรงกับความเป็นจริงน้อย, (1) หมายถึง ตรงกับ 
ความเป็นจริงน้อยท่ีสุด 
 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

 ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (4) 
 การมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหาร 
 ทรัพยากรมนุษย์สอดคล้องกับเป้าหมาย พันธ์กิจขององค์กร 

     

 การวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณ และคุณภาพ 
 ที่เหมาะสม สอดคล้องกับการบรรลุภารกิจ 

     

 การมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหาร 
 ทรัพยากรมนุษย์ เพือ่รักษากลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะ หรือ 
 สมรรถนะ และขีดความสามารถสูง (Talent Management) 

     

 การมีแผนสร้างและพัฒนาบุคลากรทุกระดับ อย่างต่อเนื่อง  
 รวมถึงการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีของผู้น า และสร้าง 
 แรงบันดาลใจให้กับผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเร่ืองผลการปฏิบัติงาน  
 และพฤติกรรมในการท างาน 
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ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (4) 
 การมีกิจกรรมและกระบวนการพัฒนา การสรรหา คัดเลือก  
 เลื่อนขั้น ต าแหน่ง โยกย้าย และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ด้านอ่ืน ๆ ด้วยความถูกต้อง และทันต่อเหตุการณ์ (Accuracy  
 and Timeliness) 

     

 การมีระบบฐานข้อมูลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกต้อง  
 เที่ยงตรง ทันสมัย สามารถน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจ และ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

 งบประมาณรายจ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหาร 
 ทรัพยากรมนุษย์ มีสัดส่วน และความเหมาะสม ที่สะท้อนถึง 
 ผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) และความคุ้มค่า 
 (Value for Money) 

     

 การน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศที่เหมาะสมมาใช้ 
 ในกิจกรรม และกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR  
 Automation) เพื่อปรับปรุงกระบวนการบริหาร 

     

 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  (5) 
 การมีระบบการธ ารง รักษาผู้ปฏิบัติงาน ที่มีความสามารถ และ 
 จ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย และพันธกิจขององค์กร (Retention) 

     

 บุคลากรมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และ 
 มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

     

 มีการสนับสนุนให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่าง 
 ต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน แลกเปลี่ยนข้อมูล 
 ข่าวสาร และความรู้ (Development and Knowledge Management)  
 เพื่อให้มีทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน 

     

 การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่ 
 เน้นประสิทธิภาพประสิทธิผลและความคุ้มค่า หรือวิธีการ 
 ประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล  
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ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 
 บุคลากรมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงาน  
 ส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงาน 
 ขององค์กร 

     

 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (2) 
 ท่านพร้อมรับผิดชอบต่อผลของการตัดสินใจด้านการบริหาร 
 ทรัพยากรมนุษย์ และการด าเนินการทางวินัยบนหลักการของ 
 ความสามารถหลักคุณธรรม นิติธรรม และมนุษยธรรม 

     

 ท่านให้มีการตรวจสอบความโปร่งใสของกระบวนการบริหาร 
 ทรัพยากรมนุษย์ 

     

 คุณภาพชีวิตและความสมดลุระหว่างชีวิตกับการท างาน (4) 
 บุคลากรมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 ระบบงาน และบรรยากาศการท างาน  

     

 บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการน าเทคโนโลยีการสื่อสาร 
 เข้ามาใช้ในการบริหารจัดการและประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     

 มีสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพิ่มเติม จากสวัสดิการ 
 ที่กฎหมายก าหนด 

     

 มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารและ 
 บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง 
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ค าชี้แจงส่วนท่ี 7 ข้อค าถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน กรุณาท าเคร่ืองหมาย   ในช่องระดับความ
คิดเห็นที่เป็นจริงเกี่ยวกับสถาบันการอาชีวศึกษาของท่านมากที่สุด โดยก าหนดเกณฑ์ดังต่อไปนี้ (5) 
หมายถึง ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด, (4) หมายถึง ตรงกับความเป็นจริงมาก, (3) หมายถึง ตรงกับ 
ความเป็นจริงปานกลาง, (2) หมายถึง ตรงกับความเป็นจริงน้อย, (1) หมายถึง ตรงกับความเป็นจริง
น้อยท่ีสุด 
 

ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

 ประสิทธิผลของงาน (4) 
 ท่านมีความเข้าใจในวัตถุประสงค์การด าเนินการขององค์กร 
 และสามารถปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จได้ 

     

 ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย ส าเร็จได้ตาม 
 วัตถุประสงค์ 

     

 ความส าเร็จของงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์ และระยะเวลา 
 ที่ก าหนด 

     

 ท่านมีผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล 
 ต่อองค์กร 

     

 คุณภาพของงาน  (5) 
 ท่านมีการก าหนดเป้าหมายในการท างานไว้อย่างชัดเจน      
 ท่านมีการประยุกต์ความรู้และประสบการณ์ มาใช้ในการท างาน 
 ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

 ท่านมีการแสวงหาความรู้ และเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้พัฒนา 
 งานอยู่ตลอดเวลา 

     

 ท่านมีความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ที่จะปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
 ในบทบาท อ านาจ และหน้าที่ อยู่เสมอ 

     

 ท่านมีผลของการปฏิบัติงานมีคุณภาพตาม ถูกต้องเกณฑ์ 
 มาตรฐาน ที่ก าหนดไว้ 
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ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

 ความสามารถเกี่ยวกับงาน (3) 
 ท่านมีความรู้ ความเข้าใจขั้นตอน กระบวนการ และวิธีการ 
 ปฏิบัติงาน ที่ได้รับมอบหมาย 

     

 ท่านมีความสามารถในการวิเคราะห์ และแก้ไขปัญหาที่เกิดจาก 
 งาน ได้ทันเวลา และเหมาะสม 

     

 ท่านมีความรู้ ความช านาญภาระงานในหน้าที่ และงานที่ได้รับ 
 มอบหมายเป็นอย่างดี 

     

 
ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง ท่ีท่านให้ความอนุเคราะห์มา ณ โอกาสนี้ 

 
หากท่านมีความประสงค์ที่จะขอรับรายงานสรุปผลเกี่ยวกับการศึกษา กรุณากรอกรายละเอียด 

ด้านล่างให้ชัดเจน หรือแจ้งความประสงค์มาได้ที่ E-mail: s_nim32@hotmail.com หลังจากวิทยานิพนธ์
ได้รับการอนุมัติปริญญาแล้ว ผู้วิจัยจะด าเนินการจัดส่งรายงานสรุปผลการศึกษาให้ท่านต่อไป  

 
ชื่อผู้รับ ....................................................... ที่อยู่............................................................................ 

………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
โทรศัพท์ ....................... E-mail Address : .................................................................................... 
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แสดงคะแนนค่าความสอดคล้อง (IOC) รายข้อ ในแต่ละข้อค าถาม  

ข้อท่ี 
ผู้เชี่ยนชาญท่านท่ี 

รวม 5 ท่าน IOC 
1 2 3 4 5 

o101 1 1 1 1 1 5 1.00 
o102 1 1 1 0 1 4 0.80 
o103 1 1 1 1 1 5 1.00 
o104 1 1 1 0 1 4 0.80 
o201 1 1 1 1 1 5 1.00 
o202 1 1 1 1 1 5 1.00 
o203 1 0 1 1 1 4 0.80 
o301 1 0 1 1 1 4 0.80 
o302 1 1 1 1 1 5 1.00 
o303 1 1 1 0 1 4 0.80 
o304 1 1 1 0 1 4 0.80 
o401 1 1 1 1 1 5 1.00 
o402 1 1 1 0 1 4 0.80 
o403 1 1 1 0 1 4 0.80 
d101 1 1 1 1 1 5 1.00 
d102 1 0 1 1 1 4 0.80 
d103 1 0 1 0 1 3 0.60 
d104 1 1 1 0 1 4 0.80 
d201 1 1 1 1 1 5 1.00 
d202 1 1 1 1 1 5 1.00 
d203 1 1 1 0 1 4 0.80 
d301 1 1 1 0 1 4 0.80 
d302 1 1 1 1 1 5 1.00 
d303 1 1 1 1 1 5 1.00 
d304 1 1 1 1 1 5 1.00 
d305 1 1 1 0 1 4 0.80 
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แสดงคะแนนค่าความสอดคล้อง (IOC) รายข้อ ในแต่ละข้อค าถาม  

ข้อท่ี 
ผู้เชี่ยนชาญท่านท่ี 

รวม 5 ท่าน IOC 
1 2 3 4 5 

i101 1 1 1 0 1 4 0.80 
i102 1 1 1 1 1 5 1.00 
i103 1 1 1 1 1 5 1.00 
i104 1 1 1 1 1 5 1.00 
i201 1 1 1 1 1 5 1.00 
i202 1 1 1 1 1 5 1.00 
i203 1 1 1 1 1 5 1.00 
i204 1 1 1 1 1 5 1.00 
i301 1 1 1 1 1 5 1.00 
i302 1 1 1 1 1 5 1.00 
i303 1 1 1 1 1 5 1.00 
i304 1 1 1 0 1 4 0.80 
l101 1 1 1 1 1 5 1.00 
l102 1 1 1 1 1 5 1.00 
l103 1 1 1 1 1 5 1.00 
l104 1 1 1 1 1 5 1.00 
l105 1 1 1 1 1 5 1.00 
l106 1 1 1 1 1 5 1.00 
l201 1 1 1 1 1 5 1.00 
l202 1 1 1 1 1 5 1.00 
l203 1 1 1 1 1 5 1.00 
l204 1 1 1 0 1 4 0.80 
l301 1 1 1 1 1 5 1.00 
l302 0 1 1 0 1 3 0.60 
l303 0 1 1 0 1 3 0.60 
l304 1 1 1 1 1 5 1.00 
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แสดงคะแนนค่าความสอดคล้อง (IOC) รายข้อ ในแต่ละข้อค าถาม  

ข้อท่ี 
ผู้เชี่ยนชาญท่านท่ี 

รวม 5 ท่าน IOC 
1 2 3 4 5 

h101 1 1 1 1 1 5 1.00 
h102 1 1 1 1 1 5 1.00 
h103 1 1 1 1 1 5 1.00 
h104 1 1 1 1 1 5 1.00 
h201 1 1 1 1 1 5 1.00 
h202 1 1 1 1 1 5 1.00 
h203 1 1 1 1 1 5 1.00 
h204 1 1 1 1 1 5 1.00 
h301 1 1 1 1 1 5 1.00 
h302 1 1 1 1 1 5 1.00 
h303 1 1 1 1 1 5 1.00 
h304 1 1 1 1 1 5 1.00 
h305 1 1 1 1 1 5 1.00 
h401 1 1 1 1 1 5 1.00 
h402 1 1 1 1 1 5 1.00 
h501 1 1 1 1 1 5 1.00 
h502 1 1 1 1 1 5 1.00 
h503 1 1 1 1 1 5 1.00 
h504 1 0 1 0 1 3 0.60 
p101 1 1 1 0 1 4 0.80 
p102 1 1 1 1 1 5 1.00 
p103 1 1 1 1 1 5 1.00 
p104 1 1 1 0 1 4 0.80 
p201 1 1 1 0 1 4 0.80 
p202 1 1 1 1 1 5 1.00 
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แสดงคะแนนค่าความสอดคล้อง (IOC) รายข้อ ในแต่ละข้อค าถาม (ต่อ) 

ข้อท่ี 
ผู้เชี่ยนชาญท่านท่ี 

รวม 5 ท่าน IOC 
1 2 3 4 5 

p203 1 1 1 1 1 5 1.00 
p204 1 1 1 1 1 5 1.00 
p205 1 1 1 0 1 4 0.80 
p301 1 1 1 0 1 4 0.80 
p302 1 1 1 1 1 5 1.00 
p303 1 1 1 1 1 5 1.00 

IOC ท้ังฉบับ 0.93 
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ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม Reliability 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.982 27 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

X1 107.6891 157.270 .734 .982 

X2 107.9113 159.005 .756 .982 

X3 107.4224 158.737 .752 .981 

X4 107.4113 158.984 .764 .981 

OPE 107.6085 158.398 .888 .981 

X5 107.6807 155.944 .837 .981 

X6 107.6113 155.630 .815 .981 

X7 107.6024 156.788 .815 .981 

DEP 107.6315 156.078 .877 .981 

X8 107.7391 156.388 .900 .981 

X9 107.6724 157.958 .861 .981 

X10 107.4474 155.241 .845 .981 

INT 107.6196 156.497 .913 .981 

Y1 107.6446 160.984 .726 .982 

Y2 107.7224 158.552 .707 .982 

Y3 107.8641 158.468 .710 .982 

STR 107.7437 159.258 .797 .981 

Y4 107.7891 155.372 .866 .981 

Y5 107.8807 153.497 .852 .981 

Y6 107.7891 155.581 .890 .981 

Y7 107.6557 155.892 .814 .981 

Y8 107.6891 155.458 .855 .981 

HRS 107.7607 155.097 .935 .981 

 

DR-S
UPATTRA SONGKRAMSRI



 355 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

Y9 107.7724 158.731 .720 .982 

Y10 107.7357 156.448 .852 .981 

Y11 107.5891 155.566 .813 .981 

PER 107.6991 156.870 .857 .981 

 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

111.8224 169.179 13.00688 27 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ก่อนการปรับโมเดล 

 
L I S R E L  8.53 

 

BY 
 

Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 
 

 

 

This program is published exclusively by 
Scientific Software International, Inc. 
7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 

Lincolnwood, IL 60712, U.S.A. 
Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 

Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2002 
Use of this program is subject to the terms specified in the 

Universal Copyright Convention. 
Website: www.ssicentral.com 

 

                                                                                 
 

         Covariance Matrix        
 

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         Y6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y1       0.60 
       Y2       0.50       0.56 
       Y3       0.44       0.41       0.50 
       Y4       0.44       0.42       0.39       0.53 
       Y5       0.41       0.39       0.38       0.43       0.51 
       Y6       0.42       0.40       0.38       0.43       0.42       0.50 
       Y7       0.44       0.41       0.39       0.44       0.40       0.45 
       Y8       0.41       0.39       0.37       0.43       0.42       0.42 
       Y9       0.44       0.42       0.39       0.44       0.40       0.42 
      Y10       0.49       0.45       0.43       0.47       0.44       0.45 
      Y11       0.45       0.43       0.40       0.44       0.40       0.42 
       X1       0.45       0.42       0.39       0.38       0.34       0.37 
       X2       0.44       0.41       0.37       0.37       0.35       0.36 
       X3       0.49       0.44       0.40       0.42       0.37       0.41 
       X4       0.47       0.43       0.38       0.39       0.35       0.38 
       X5       0.42       0.40       0.37       0.38       0.35       0.35 
       X6       0.45       0.40       0.37       0.39       0.36       0.38 
       X7       0.46       0.42       0.39       0.41       0.38       0.40 
       X8       0.41       0.38       0.38       0.40       0.37       0.39 
       X9       0.47       0.44       0.41       0.43       0.40       0.43 
      X10       0.49       0.44       0.42       0.44       0.41       0.44 
 

         Covariance Matrix        
 

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11         X1    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y7       0.57 
       Y8       0.44       0.54 
       Y9       0.43       0.43       0.54 
      Y10       0.47       0.46       0.48       0.59 
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      Y11       0.44       0.41       0.46       0.49       0.55 
       X1       0.39       0.37       0.39       0.42       0.39       0.57 
       X2       0.39       0.36       0.39       0.42       0.41       0.44 
       X3       0.43       0.42       0.44       0.48       0.44       0.50 
       X4       0.40       0.40       0.40       0.46       0.41       0.51 
       X5       0.35       0.36       0.39       0.40       0.38       0.39 
       X6       0.39       0.39       0.40       0.44       0.40       0.42 
       X7       0.40       0.40       0.43       0.45       0.43       0.44 
       X8       0.41       0.39       0.40       0.44       0.40       0.39 
       X9       0.45       0.43       0.46       0.49       0.47       0.45 
      X10       0.45       0.44       0.46       0.49       0.47       0.46 
 

         Covariance Matrix        
 

                  X2         X3         X4         X5         X6         X7    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       X2       0.57 
       X3       0.47       0.67 
       X4       0.47       0.58       0.69 
       X5       0.38       0.41       0.41       0.49 
       X6       0.41       0.45       0.45       0.41       0.56 
       X7       0.43       0.48       0.46       0.42       0.47       0.53 
       X8       0.38       0.42       0.42       0.37       0.42       0.42 
       X9       0.43       0.51       0.49       0.42       0.45       0.47 
      X10       0.46       0.51       0.51       0.43       0.47       0.50 
 

         Covariance Matrix        
 

                  X8         X9        X10    
            --------   --------   -------- 
       X8       0.49 
       X9       0.45       0.59 
      X10       0.46       0.55       0.63 
  
 

 

                                                                                 
 

 Number of Iterations =  7 
 

 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                
 

         Measurement Equations 
 

  
        
                                (0.011)            
                                 10.37             
  
        
           (0.023)                               
            29.19                                
  
        
           (0.026)              (0.011)            
            24.09                10.92             
  
        
                                (0.0085)            
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                                 10.67              
  
       Y5 = 0.64*H  
           (0.025)              (0.0092)            
            25.68                10.38              
  
        
           (0.023)              (0.0068)            
            28.27                10.12              
  
        
           (0.027)              (0.011)            
            25.36                10.47             
  
        
           (0.027)              (0.010)            
            24.59                11.17             
  
        
                                (0.0099)            
                                 10.52              
  
       
           (0.026)              (0.0077)            
            27.81                9.07               
  
       
           (0.025)                               
            26.93                                
  

  
        
           (0.033)                               
            20.08                                
  
        
           (0.035)              (0.014)            
            18.65                10.63             
  
        
           (0.036)              (0.014)            
            20.05                9.40              
  
        
           (0.038)              (0.018)            
            18.55                10.10             
  
        
           (0.031)              (0.010)            
            19.51                10.52             
  
        
           (0.034)                               
            19.38                                
  
        
           (0.031)                                
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            21.91                                 
  
        
           (0.031)              (0.0089)            
            20.31                10.20              
  
        
           (0.033)              (0.0093)            
            21.41                8.31               
  
       
           (0.035)              (0.011)            
            21.08                8.56              
  
 

 Error Covariance for Y2 and Y1 = 0.043 
                                (0.0070) 
                                   6.07 
 

 Error Covariance for Y3 and Y1 = 0.012 
                                (0.0072) 
                                   1.72 
 

 Error Covariance for Y7 and Y5 = -0.03 
                                (0.0069) 
                                  -4.90 
 

 Error Covariance for Y9 and Y4 = 0.016 
                                (0.0062) 
                                   2.60 
 

 Error Covariance for Y9 and Y8 = 0.020 
                                (0.0068) 
                                   3.00 
 

 Error Covariance for Y11 and Y9 = 0.013 
                                 (0.0066) 
                                    2.01 
 

 Error Covariance for X1 and Y1 = 0.0079 
                                 (0.0065) 
                                    1.22 
 

 Error Covariance for X1 and Y5 = -0.02 
                                (0.0077) 
                                  -3.14 
 

 Error Covariance for X1 and Y6 = -0.01 
                                (0.0065) 
                                  -0.98 
 

 Error Covariance for X1 and Y10 = -0.01 
                                 (0.0063) 
                                   -1.36 
 

 Error Covariance for X1 and Y11 = -0.01 
                                 (0.0072) 
                                   -1.98 
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 Error Covariance for X2 and Y6 = -0.01 
                                (0.0070) 
                                  -0.79 
 

 Error Covariance for X3 and Y3 = -0.02 
                                (0.0085) 
                                  -1.83 
 

 Error Covariance for X3 and Y5 = -0.02 
                                (0.0080) 
                                  -2.84 
 

 Error Covariance for X4 and Y3 = -0.03 
                                (0.0092) 
                                  -3.08 
 

 Error Covariance for X4 and Y4 = -0.02 
                                (0.0076) 
                                  -2.21 
 

 Error Covariance for X4 and Y5 = -0.03 
                                (0.0095) 
                                  -3.58 
 

 Error Covariance for X4 and Y6 = -0.01 
                                (0.0072) 
                                  -2.01 
 

 Error Covariance for X4 and Y9 = -0.02 
                                (0.0075) 
                                  -3.07 
 

 Error Covariance for X4 and Y11 = -0.02 
                                 (0.0080) 
                                   -2.41 
 

 Error Covariance for X4 and X1 = 0.026 
                                (0.0088) 
                                   3.02 
 

 Error Covariance for X4 and X3 = 0.047 
                                 (0.011) 
                                   4.11 
 

 Error Covariance for X5 and Y2 = 0.0091 
                                 (0.0069) 
                                    1.32 
 

 Error Covariance for X5 and Y4 = 0.0084 
                                 (0.0070) 
                                    1.20 
 

 Error Covariance for X5 and Y6 = -0.02 
                                (0.0064) 
                                  -2.48 
 

 Error Covariance for X5 and Y7 = -0.02 
                                (0.0082) 
                                  -2.60 
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 Error Covariance for X5 and Y9 = 0.017 
                                (0.0073) 
                                   2.29 
 

 Error Covariance for X5 and Y10 = -0.01 
                                 (0.0066) 
                                   -2.03 
 

 Error Covariance for X5 and Y11 = 0.00 
                                (0.0075) 
                                  -0.07 
 

 Error Covariance for X5 and X3 = -0.01 
                                (0.0073) 
                                  -1.73 
 

 Error Covariance for X6 and Y2 = -0.01 
                                (0.0071) 
                                  -0.72 
 

 Error Covariance for X6 and Y6 = 0.00 
                               (0.0062) 
                                 -0.65 
 

 Error Covariance for X6 and Y7 = -0.01 
                                (0.0085) 
                                  -1.31 
 

 Error Covariance for X6 and Y11 = -0.01 
                                 (0.0075) 
                                   -0.67 
 

 Error Covariance for X7 and Y1 = 0.0073 
                                 (0.0053) 
                                    1.38 
 

 Error Covariance for X7 and Y3 = -0.01 
                                (0.0060) 
                                  -1.34 
 

 Error Covariance for X7 and Y5 = 0.0015 
                                 (0.0053) 
                                    0.29 
 

 Error Covariance for X7 and Y7 = -0.01 
                                (0.0063) 
                                  -1.35 
 

 Error Covariance for X7 and Y9 = 0.016 
                                (0.0056) 
                                   2.92 
 

 Error Covariance for X7 and Y10 = -0.01 
                                 (0.0053) 
                                   -1.42 
 

 Error Covariance for X7 and Y11 = 0.0096 
                                  (0.0062) 
                                     1.55 
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 Error Covariance for X7 and X6 = 0.016 
                                (0.0054) 
                                   2.87 
 

 Error Covariance for X8 and Y4 = 0.013 
                                (0.0059) 
                                   2.13 
 

 Error Covariance for X8 and Y7 = 0.013 
                                (0.0070) 
                                   1.84 
 

 Error Covariance for X8 and Y8 = 0.0082 
                                 (0.0065) 
                                    1.27 
 

 Error Covariance for X8 and Y10 = 0.012 
                                 (0.0056) 
                                    2.24 
 

 Error Covariance for X8 and X6 = 0.020 
                                (0.0067) 
                                   3.04 
 

 Error Covariance for X9 and Y9 = 0.0088 
                                 (0.0052) 
                                    1.68 
 

 Error Covariance for X9 and Y11 = 0.014 
                                 (0.0054) 
                                    2.53 
 

 Error Covariance for X9 and X3 = 0.012 
                                (0.0061) 
                                   1.98 
 

 Error Covariance for X10 and Y1 = 0.0043 
                                  (0.0061) 
                                     0.70 
 

 Error Covariance for X10 and Y2 = -0.01 
                                 (0.0064) 
                                   -1.66 
 

 Error Covariance for X10 and X2 = 0.012 
                                 (0.0071) 
                                    1.68 
 

 Error Covariance for X10 and X4 = 0.012 
                                 (0.0068) 
                                    1.74 
 

 Error Covariance for X10 and X7 = 0.0085 
                                  (0.0048) 
                                     1.76 
 

 Error Covariance for X10 and X9 = 0.027 
                                 (0.0079) 
                                    3.44 
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         Structural Equations 
 

  
 STR      = 0.20*OPE + 0.11*DEP + 0.65*INT, Errorvar.= 0.056 ,  
           (0.11)     (0.21)     (0.18)               (0.013)            
            1.78       0.51       3.63                 4.39              
  
  
           (0.043)              (0.017)            
            22.46                6.43              
  
  
           (0.085)    (0.082)              (0.010)            
            7.13       4.81                 2.74              
  
 

         Reduced Form Equations 
 

  
           (0.11)     (0.21)     (0.18)                                  
            1.78       0.51       3.63                                  
  
 HRS      = 0.  
           (0.11)     (0.20)     (0.17)                                 
            1.78       0.51       3.63                                 
  
 PER      = 0.20*OPE + 0.11*DEP + 0.64*INT, Errorvar.=  
           (0.11)     (0.21)     (0.18)                                  
            1.78       0.51       3.64                                  
  
 

         Correlation Matrix of Independent Variables  
 

            OPE        DEP        INT         
            --------   --------   -------- 
 OPE            1.00 
  
 DEP            0.95       1.00 
              (0.01) 
               83.20 
  
 INT            0.93       0.97       1.00 
              (0.01)     (0.01) 
               73.03     105.89 
  
 

         Covariance Matrix of Latent Variables    
 

            STR        HRS        PER        OPE        DEP        INT         
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 STR            0.95 
 HRS            0.91       0.98 
 PER            0.94       0.94       0.96 
 OPE            0.91       0.87       0.90       1.00 
 DEP            0.93       0.89       0.91       0.95       1.00 
 INT            0.94       0.90       0.93       0.93       0.97       1.00 
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                           Goodness of Fit Statistics 
 

                             Degrees of Freedom = 129 
               Minimum Fit Function Chi-Square = 125.99 (P = 0.56) 
       Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 129.12 (P = 0.48) 
         Chi-Square Difference with 1 Degree of Freedom = 0.00 (P = 1.00) 
                 Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 0.12 
              90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 30.88) 
  
                        Minimum Fit Function Value = 0.41 
               Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.00040 
               90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.10) 
             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0018 
             90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.028) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00 
  
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 1.09 
             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (1.09 ; 1.19) 
                         ECVI for Saturated Model = 1.51 
                       ECVI for Independence Model = 121.54 
  
     Chi-Square for Independence Model with 210 Degrees of Freedom = 37028.01 
                           Independence AIC = 37070.01 
                                Model AIC = 333.12 
                              Saturated AIC = 462.00 
                           Independence CAIC = 37169.20 
                               Model CAIC = 814.93 
                             Saturated CAIC = 1553.15 
  
                          Normed Fit Index (NFI) = 1.00 
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.00 
                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.61 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 
                        Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.99 
  
                             Critical N (CN) = 410.79 
  

  
                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0073 
                             Standardized RMR = 0.013 
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.96 
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.93 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.54 
 

                                                                                 
 

         Fitted Covariance Matrix 
 

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         Y6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y1       0.60 
       Y2       0.50       0.55 
       Y3       0.44       0.40       0.50 
       Y4       0.43       0.41       0.38       0.53 
       Y5       0.42       0.39       0.37       0.42       0.50 
       Y6       0.43       0.40       0.38       0.43       0.42       0.49 
       Y7       0.44       0.41       0.39       0.45       0.40       0.44 
       Y8       0.42       0.40       0.37       0.43       0.41       0.42 
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       Y9       0.45       0.42       0.39       0.43       0.40       0.41 
      Y10       0.49       0.46       0.43       0.46       0.44       0.45 
      Y11       0.45       0.43       0.40       0.43       0.41       0.42 
       X1       0.44       0.41       0.38       0.39       0.35       0.38 
       X2       0.42       0.39       0.37       0.38       0.36       0.37 
       X3       0.47       0.44       0.40       0.42       0.39       0.42 
       X4       0.46       0.43       0.38       0.40       0.37       0.39 
       X5       0.41       0.39       0.36       0.37       0.35       0.34 
       X6       0.44       0.40       0.38       0.39       0.38       0.38 
       X7       0.46       0.42       0.39       0.41       0.39       0.40 
       X8       0.42       0.40       0.37       0.39       0.37       0.37 
       X9       0.48       0.45       0.42       0.43       0.41       0.42 
      X10       0.50       0.45       0.43       0.44       0.42       0.43 
 

         Fitted Covariance Matrix 
 

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11         X1    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y7       0.56 
       Y8       0.43       0.53 
       Y9       0.43       0.43       0.54 
      Y10       0.47       0.45       0.47       0.59 
      Y11       0.43       0.42       0.45       0.48       0.55 
       X1       0.40       0.38       0.40       0.43       0.39       0.56 
       X2       0.38       0.37       0.39       0.42       0.39       0.43 
       X3       0.43       0.41       0.44       0.48       0.44       0.49 
       X4       0.42       0.40       0.40       0.47       0.41       0.50 
       X5       0.35       0.36       0.39       0.40       0.38       0.39 
       X6       0.39       0.38       0.40       0.44       0.40       0.42 
       X7       0.40       0.40       0.43       0.45       0.43       0.44 
       X8       0.40       0.38       0.39       0.44       0.40       0.39 
       X9       0.44       0.42       0.45       0.48       0.46       0.45 
      X10       0.45       0.43       0.45       0.49       0.46       0.46 
 

         Fitted Covariance Matrix 
 

                  X2         X3         X4         X5         X6         X7    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       X2       0.57 
       X3       0.47       0.66 
       X4       0.46       0.57       0.68 
       X5       0.38       0.41       0.41       0.48 
       X6       0.40       0.46       0.44       0.40       0.56 
       X7       0.42       0.47       0.46       0.42       0.47       0.53 
       X8       0.38       0.43       0.42       0.37       0.42       0.42 
       X9       0.43       0.50       0.47       0.42       0.45       0.47 
      X10       0.45       0.50       0.50       0.43       0.47       0.49 
 

         Fitted Covariance Matrix 
 

                  X8         X9        X10    
            --------   --------   -------- 
       X8       0.49 
       X9       0.45       0.59 
      X10       0.46       0.55       0.63 
 

         Fitted Residuals 
 

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         Y6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
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       Y1       0.00 
       Y2       0.00       0.00 
       Y3       0.00       0.01       0.00 
       Y4       0.00       0.01       0.01       0.00 
       Y5      -0.01       0.00       0.01       0.01       0.00 
       Y6      -0.01       0.00       0.00       0.00       0.01       0.00 
       Y7      -0.01       0.00       0.00       0.00       0.01       0.01 
       Y8      -0.01      -0.01       0.00       0.00       0.00       0.00 
       Y9       0.00       0.00       0.00       0.01      -0.01       0.01 
      Y10       0.00      -0.01       0.00       0.01       0.00       0.00 
      Y11       0.00       0.01      -0.01       0.01      -0.01       0.00 
       X1       0.01       0.01       0.00      -0.01      -0.02      -0.01 
       X2       0.01       0.01       0.00       0.00      -0.01       0.00 
       X3       0.02       0.00       0.00       0.00      -0.01      -0.01 
       X4       0.01      -0.01       0.00      -0.01      -0.02      -0.02 
       X5       0.01       0.01       0.01       0.01       0.00       0.00 
       X6       0.01       0.00      -0.01       0.00      -0.01       0.00 
       X7       0.00      -0.01       0.00       0.00      -0.01       0.00 
       X8      -0.01      -0.01       0.00       0.01       0.01       0.01 
       X9      -0.01      -0.01      -0.01       0.00      -0.01       0.01 
      X10      -0.01      -0.01      -0.01       0.00      -0.02       0.01 
 

         Fitted Residuals 
 

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11         X1    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y7       0.00 
       Y8       0.00       0.00 
       Y9       0.01       0.00       0.00 
      Y10       0.00       0.01       0.00       0.00 
      Y11       0.00       0.00       0.00       0.01       0.00 
       X1      -0.01      -0.01      -0.01      -0.01       0.00       0.00 
       X2       0.01       0.00       0.00       0.00       0.02       0.00 
       X3      -0.01       0.01       0.01       0.00       0.00       0.01 
       X4      -0.02       0.00       0.00      -0.01       0.00       0.01 
       X5       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 
       X6       0.00       0.00      -0.01       0.00       0.00       0.00 
       X7       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 
       X8       0.01       0.01       0.01       0.01       0.00      -0.01 
       X9       0.01       0.01       0.01       0.01       0.00       0.00 
      X10       0.01       0.01       0.01       0.00       0.01       0.00 
 

         Fitted Residuals 
 

                  X2         X3         X4         X5         X6         X7    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       X2       0.00 
       X3      -0.01       0.01 
       X4       0.01       0.01       0.01 
       X5       0.00       0.00       0.00       0.00 
       X6       0.00      -0.01       0.01       0.00       0.00 
       X7       0.01       0.01       0.00       0.00       0.00       0.00 
       X8       0.00      -0.01       0.00       0.00       0.00       0.00 
       X9       0.00       0.01       0.02      -0.01       0.00       0.00 
      X10       0.00       0.02       0.01       0.00       0.01       0.01 
 

         Fitted Residuals 
 

                  X8         X9        X10    
            --------   --------   -------- 
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       X8       0.00 
       X9       0.00       0.00 
      X10       0.00       0.00       0.00 
 

 Summary Statistics for Fitted Residuals 
 

 Smallest Fitted Residual =   -0.02 
   Median Fitted Residual =    0.00 
  Largest Fitted Residual =    0.02 
 

 Stemleaf Plot 
 

 -18|52  
 -16|8  
 -14|917660  
 -12|828821  
 -10|9985531  
 - 8|4297411  
 - 6|887307664  
 - 4|944322200651  
 - 2|98866433310887765533220  
 - 0|86554421110766554443311110000  
   0|22334567778890011334444567899  
   2|00013335567789902233366788  
   4|000000455901223788  
   6|035677780014457  
   8|035566688023489  
  10|001577881579  
  12|1335904  
  14|0052566 
 

         Standardized Residuals   
 

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         Y6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y1       0.17 
       Y2       0.54       0.20 
       Y3       1.18       2.06       0.25 
       Y4       0.20       1.93       1.43       2.69 
       Y5      -1.67      -0.18       1.32       1.85       1.74 
       Y6      -1.35       0.00       0.17      -0.97       2.03       0.61 
       Y7      -0.85      -0.56       0.05      -0.67       2.42       1.41 
       Y8      -1.32      -0.79      -0.41       0.69       0.85      -0.41 
       Y9      -0.38       0.28      -0.23       2.65      -0.84       1.00 
      Y10      -0.68      -1.28      -0.77       1.76      -0.07      -0.27 
      Y11      -0.35       1.03      -0.85       1.55      -1.69       0.37 
       X1       1.85       1.06       0.14      -0.86      -2.80      -2.13 
       X2       1.67       1.41       0.31      -0.28      -1.42      -0.41 
       X3       2.02      -0.16      -0.39      -0.11      -2.35      -1.47 
       X4       0.83      -0.74      -0.55      -1.09      -3.00      -2.08 
       X5       2.09       1.58       1.61       1.67      -0.41       0.96 
       X6       1.61      -0.49      -1.27       0.08      -1.33      -0.46 
       X7       0.70      -1.25      -1.08       0.55      -2.73      -0.36 
       X8      -1.70      -1.89       0.66       2.20       0.97       1.91 
       X9      -1.82      -1.37      -2.25       0.19      -1.89       1.69 
      X10      -2.01      -1.78      -1.71      -0.02      -2.05       1.58 
 

         Standardized Residuals   
 

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11         X1    
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            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y7       0.65 
       Y8       0.05       1.89 
       Y9       0.98       0.73       1.94 
      Y10       0.88       1.58       1.25       1.42 
      Y11       0.50      -0.45       2.09       1.48       0.40 
       X1      -1.22      -1.33      -1.78      -1.79      -0.69       0.69 
       X2       0.62      -0.38       0.31      -0.01       1.66       0.39 
       X3      -0.51       0.94       0.77      -0.05      -0.13       2.38 
       X4      -1.53      -0.08      -0.67      -0.90      -0.39       2.46 
       X5       0.46       0.41       0.74       0.91       1.05      -0.16 
       X6       0.00       0.40      -0.62      -0.38      -0.83      -0.01 
       X7       0.04      -0.04       0.15      -0.79      -0.18       0.74 
       X8       1.60       2.76       1.94       2.06       0.46      -1.17 
       X9       1.39       1.26       1.58       1.75       0.76      -0.11 
      X10       0.85       1.03       1.62       0.00       0.79      -0.38 
 

         Standardized Residuals   
 

                  X2         X3         X4         X5         X6         X7    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       X2       0.72 
       X3      -0.91       3.04 
       X4       0.78       3.40       2.27 
       X5       0.41       0.16      -0.59       0.30 
       X6       0.15      -0.67       0.64       0.37       0.12 
       X7       1.36       1.43       0.41      -0.04       0.89       0.57 
       X8      -0.51      -0.76      -0.01      -0.08       0.42      -0.09 
       X9      -0.06       2.65       2.10      -1.68      -0.11       0.21 
      X10       0.51       2.30       2.18      -0.08       1.43       2.22 
 

         Standardized Residuals   
 

                  X8         X9        X10    
            --------   --------   -------- 
       X8       1.15 
       X9       1.53       1.33 
      X10      -0.51       1.93       1.18 
 

 Summary Statistics for Standardized Residuals 
 

 Smallest Standardized Residual =   -3.00 
   Median Standardized Residual =    0.20 
  Largest Standardized Residual =    3.40 
 

 Stemleaf Plot 
 

 - 3|0  
 - 2|87  
 - 2|421100  
 - 1|9988887777755  
 - 1|44333333322110  
 - 0|999988888887777776665555555  
 - 0|4444444444433322222111111111110000000000  
   0|1111112222222233333444444444  
   0|555556666667777777788888899999  
   1|00000011222333344444444  
   1|55666666666777777889999999  
   2|00111112223344  
   2|56778  
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   3|04 
 Largest Negative Standardized Residuals 
 Residual for       X1 and       Y5  -2.80 
 Residual for       X4 and       Y5  -3.00 
 Residual for       X7 and       Y5  -2.73 
 Largest Positive Standardized Residuals 
 Residual for       Y4 and       Y4   2.69 
 Residual for       Y9 and       Y4   2.65 
 Residual for       X3 and       X3   3.04 
 Residual for       X4 and       X3   3.40 
 Residual for       X8 and       Y8   2.76 
 Residual for       X9 and       X3   2.65 
 

                                                                                 
 

                         Qplot of Standardized Residuals 
 

  3.5.......................................................................... 
     .                                                                       .. 
     .                                                                      . . 
     .                                                                    .   . 
     .                                                                  .     . 
     .                                                                 .      . 
     .                                                               .       x. 
     .                                                             .     x    . 
     .                                                            .   x       . 
     .                                                          .     x       . 
     .                                                        .      *        . 
     .                                                       .     *          . 
     .                                                     .     **           . 
     .                                                   .     **             . 
     .                                                  .     xx              . 
 N   .                                                .     x*x               . 
 o   .                                              .     x**                 . 
 r   .                                             .    x**                   . 
 m   .                                           .   x**x                     . 
 a   .                                         .  x*xx                        . 
 l   .                                        .  x*                           . 
     .                                      . *xx                             . 
 Q   .                                    . *xx                               . 
 u   .                                   .*x*                                 . 
 a   .                                 . **                                   . 
 n   .                               . x**                                    . 
 t   .                              .x*                                       . 
 i   .                            *x*x                                        . 
 l   .                          .x*                                           . 
 e   .                      x**xx                                             . 
 s   .                     xx.                                                . 
     .                  *xx.                                                  . 
     .                 xx .                                                   . 
     .               x*x.                                                     . 
     .              * .                                                       . 
     .            xx .                                                        . 
     .           x .                                                          . 
     .       x   .                                                            . 
     .      x   .                                                             . 
     .    x   .                                                               . 
     .      .                                                                 . 
     .     .                                                                  . 
     .   .                                                                    . 
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     . .                                                                      . 
 -3.5.......................................................................... 
   -3.5                                                                      3.5 
                             Standardized Residuals 
 

                                                                                 
 

 Factor Scores Regressions 
 

         ETA  
 

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         Y6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 STR            0.12       0.12       0.16       0.01       0.09       0.07 
 HRS            0.01       0.01       0.03       0.20       0.29       0.27 
 PER            0.05       0.06       0.08       0.04       0.13       0.11 
 

         ETA  
 

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11         X1    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 STR            0.06       0.00       0.06       0.16       0.09       0.05 
 HRS            0.26       0.14      -0.01       0.11       0.08       0.04 
 PER            0.10       0.02       0.15       0.30       0.19       0.05 
 

         ETA  
 

                  X2         X3         X4         X5         X6         X7    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 STR            0.01       0.04       0.06       0.06       0.04       0.06 
 HRS           -0.02       0.00       0.07       0.07       0.03      -0.01 
 PER           -0.01       0.00       0.07       0.06       0.04      -0.01 
 

         ETA  
 

                  X8         X9        X10    
            --------   --------   -------- 
 STR            0.05       0.06       0.08 
 HRS           -0.09       0.00       0.01 
 PER           -0.03      -0.01       0.05 
 

         KSI  
 

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         Y6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 OPE           -0.02       0.02       0.09      -0.04       0.14       0.03 
 DEP           -0.01       0.03       0.08      -0.04       0.04       0.05 
 INT            0.02       0.07       0.08      -0.02       0.05       0.05 
 

         KSI  
 

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11         X1    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 OPE            0.03      -0.04      -0.02       0.05       0.04       0.29 
 DEP            0.08      -0.01      -0.09       0.12      -0.01       0.08 
 INT            0.04       0.00      -0.01       0.08       0.01       0.05 
 

         KSI  
 

                  X2         X3         X4         X5         X6         X7    
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            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 OPE            0.20       0.26       0.11       0.11       0.04       0.13 
 DEP            0.04       0.09       0.01       0.26       0.13       0.41 
 INT            0.01       0.04       0.02       0.11       0.03       0.16 
 

         KSI  
 

                  X8         X9        X10    
            --------   --------   -------- 
 OPE            0.03       0.01       0.00 
 DEP            0.06       0.12       0.04 
 INT            0.23       0.25       0.20 
 

                                                                                 
 

 Standardized Solution            
 

         LAMBDA-Y     
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
       Y1       0.70        - -        - - 
       Y2       0.65        - -        - - 
       Y3       0.61        - -        - - 
       Y4        - -       0.66        - - 
       Y5        - -       0.64        - - 
       Y6        - -       0.65        - - 
       Y7        - -       0.67        - - 
       Y8        - -       0.65        - - 
       Y9        - -        - -       0.66 
      Y10        - -        - -       0.72 
      Y11        - -        - -       0.67 
 

         LAMBDA-X     
 

            OPE        DEP        INT         
            --------   --------   -------- 
       X1       0.67        - -        - - 
       X2       0.65        - -        - - 
       X3       0.73        - -        - - 
       X4       0.71        - -        - - 
       X5        - -       0.61        - - 
       X6        - -       0.66        - - 
       X7        - -       0.68        - - 
       X8        - -        - -       0.63 
       X9        - -        - -       0.71 
      X10        - -        - -       0.73 
 

         BETA         
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
 STR             - -        - -        - - 
 HRS            0.94        - -        - - 
 PER            0.60       0.40        - - 
 

         GAMMA        
 

            OPE        DEP        INT         
            --------   --------   -------- 

DR-S
UPATTRA SONGKRAMSRI



373 

 STR            0.21       0.11       0.67 
 HRS             - -        - -        - - 
 PER             - -        - -        - - 
 

         Correlation Matrix of ETA and KSI        
 

            STR        HRS        PER        OPE        DEP        INT         
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 STR            1.00 
 HRS            0.94       1.00 
 PER            0.98       0.96       1.00 
 OPE            0.93       0.88       0.91       1.00 
 DEP            0.95       0.90       0.93       0.95       1.00 
 INT            0.97       0.91       0.94       0.93       0.97       1.00 
 

         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
                0.06       0.11       0.03 
 

         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
 

            OPE        DEP        INT         
            --------   --------   -------- 
 STR            0.21       0.11       0.67 
 HRS            0.19       0.10       0.63 
 PER            0.20       0.11       0.65 
 

                                                                                 
 

 Completely Standardized Solution 
 

         LAMBDA-Y     
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
       Y1       0.90        - -        - - 
       Y2       0.88        - -        - - 
       Y3       0.87        - -        - - 
       Y4        - -       0.91        - - 
       Y5        - -       0.90        - - 
       Y6        - -       0.93        - - 
       Y7        - -       0.90        - - 
       Y8        - -       0.88        - - 
       Y9        - -        - -       0.90 
      Y10        - -        - -       0.94 
      Y11        - -        - -       0.90 
 

         LAMBDA-X     
 

            OPE        DEP        INT         
            --------   --------   -------- 
       X1       0.90        - -        - - 
       X2       0.86        - -        - - 
       X3       0.90        - -        - - 
       X4       0.86        - -        - - 
       X5        - -       0.88        - - 
       X6        - -       0.88        - - 
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       X7        - -       0.94        - - 
       X8        - -        - -       0.90 
       X9        - -        - -       0.93 
      X10        - -        - -       0.92 
 

         BETA         
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
 STR             - -        - -        - - 
 HRS            0.94        - -        - - 
 PER            0.60       0.40        - - 
 

         GAMMA        
 

            OPE        DEP        INT         
            --------   --------   -------- 
 STR            0.21       0.11       0.67 
 HRS             - -        - -        - - 
 PER             - -        - -        - - 
 

         Correlation Matrix of ETA and KSI        
 

            STR        HRS        PER        OPE        DEP        INT         
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 STR            1.00 
 HRS            0.94       1.00 
 PER            0.98       0.96       1.00 
 OPE            0.93       0.88       0.91       1.00 
 DEP            0.95       0.90       0.93       0.95       1.00 
 INT            0.97       0.91       0.94       0.93       0.97       1.00 
 

         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
                0.06       0.11       0.03 
 

         THETA-EPS    
 

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         Y6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y1       0.19 
       Y2       0.07       0.23 
       Y3       0.02        - -       0.25 
       Y4        - -        - -        - -       0.17 
       Y5        - -        - -        - -        - -       0.19 
       Y6        - -        - -        - -        - -        - -       0.14 
       Y7        - -        - -        - -        - -      -0.06        - - 
       Y8        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
       Y9        - -        - -        - -       0.03        - -        - - 
      Y10        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      Y11        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 

         THETA-EPS    
 

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y7       0.20 
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       Y8        - -       0.22 
       Y9        - -       0.04       0.20 
      Y10        - -        - -        - -       0.12 
      Y11        - -        - -       0.02        - -       0.18 
 

         THETA-DELTA-EPS  
 

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         Y6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       X1       0.01        - -        - -        - -      -0.05      -0.01 
       X2        - -        - -        - -        - -        - -      -0.01 
       X3        - -        - -      -0.03        - -      -0.04        - - 
       X4        - -        - -      -0.05      -0.03      -0.06      -0.02 
       X5        - -       0.02        - -       0.02        - -      -0.03 
       X6        - -      -0.01        - -        - -        - -      -0.01 
       X7       0.01        - -      -0.02        - -       0.00        - - 
       X8        - -        - -        - -       0.02        - -        - - 
       X9        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      X10       0.01      -0.02        - -        - -        - -        - - 
 

         THETA-DELTA-EPS  
 

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
       X1        - -        - -        - -      -0.02      -0.03 
       X2        - -        - -        - -        - -        - - 
       X3        - -        - -        - -        - -        - - 
       X4        - -        - -      -0.04        - -      -0.03 
       X5      -0.04        - -       0.03      -0.03       0.00 
       X6      -0.02        - -        - -        - -      -0.01 
       X7      -0.02        - -       0.03      -0.01       0.02 
       X8       0.02       0.02        - -       0.02        - - 
       X9        - -        - -       0.02        - -       0.02 
      X10        - -        - -        - -        - -        - - 
 

         THETA-DELTA  
 

                  X1         X2         X3         X4         X5         X6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       X1       0.20 
       X2        - -       0.26 
       X3        - -        - -       0.19 
       X4       0.04        - -       0.07       0.26 
       X5        - -        - -      -0.02        - -       0.22 
       X6        - -        - -        - -        - -        - -       0.23 
       X7        - -        - -        - -        - -        - -       0.03 
       X8        - -        - -        - -        - -        - -       0.04 
       X9        - -        - -       0.02        - -        - -        - - 
      X10        - -       0.02        - -       0.02        - -        - - 
 

         THETA-DELTA  
 

                  X7         X8         X9        X10    
            --------   --------   --------   -------- 
       X7       0.12 
       X8        - -       0.19 
       X9        - -        - -       0.13 
      X10       0.01        - -       0.04       0.15 
 

         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
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            OPE        DEP        INT         
            --------   --------   -------- 
 STR            0.21       0.11       0.67 
 HRS            0.19       0.10       0.63 
 PER            0.20       0.11       0.65 
 

                                                                                 
 

 Total and Indirect Effects 
 

         Total Effects of KSI on ETA  
 

            OPE        DEP        INT         
            --------   --------   -------- 
 STR            0.20       0.11       0.65 
              (0.11)     (0.21)     (0.18) 
                1.78       0.51       3.63 
  
 HRS            0.19       0.10       0.62 
              (0.11)     (0.20)     (0.17) 
                1.78       0.51       3.63 
  
 PER            0.20       0.11       0.64 
              (0.11)     (0.21)     (0.18) 
                1.78       0.51       3.64 
  
 

         Indirect Effects of KSI on ETA   
 

            OPE        DEP        INT         
            --------   --------   -------- 
 STR             - -        - -        - - 
  
 HRS            0.19       0.10       0.62 
              (0.11)     (0.20)     (0.17) 
                1.78       0.51       3.63 
  
 PER            0.20       0.11       0.64 
              (0.11)     (0.21)     (0.18) 
                1.78       0.51       3.64 
  
 

         Total Effects of ETA on ETA  
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
 STR             - -        - -        - - 
  
 HRS            0.96        - -        - - 
              (0.04) 
               22.46 
  
 PER            0.98       0.39        - - 
              (0.04)     (0.08) 
               23.40       4.81 
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    Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   1.329 
 

         Indirect Effects of ETA on ETA   
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
 STR             - -        - -        - - 
  
 HRS             - -        - -        - - 
  
 PER            0.37        - -        - - 
              (0.08) 
                4.83 
  
 

         Total Effects of ETA on Y    
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
       Y1       0.71        - -        - - 
  
       Y2       0.67        - -        - - 
              (0.02) 
               29.19 
  
       Y3       0.63        - -        - - 
              (0.03) 
               24.09 
  
       Y4       0.64       0.67        - - 
              (0.03) 
               22.46 
  
       Y5       0.62       0.64        - - 
              (0.03)     (0.03) 
               21.98      25.68 
  
       Y6       0.63       0.66        - - 
              (0.03)     (0.02) 
               23.44      28.27 
  
       Y7       0.65       0.68        - - 
              (0.03)     (0.03) 
               21.74      25.36 
  
       Y8       0.62       0.65        - - 
              (0.03)     (0.03) 
               21.20      24.59 
  
       Y9       0.66       0.26       0.67 
              (0.03)     (0.05) 
               23.40       4.81 
  
      Y10       0.72       0.29       0.73 
              (0.03)     (0.06)     (0.03) 
               26.18       4.82      27.81 
  
      Y11       0.67       0.27       0.68 
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              (0.03)     (0.06)     (0.03) 
               23.81       4.81      26.93 
  
 

         Indirect Effects of ETA on Y     
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
       Y1        - -        - -        - - 
  
       Y2        - -        - -        - - 
  
       Y3        - -        - -        - - 
  
       Y4       0.64        - -        - - 
              (0.03) 
               22.46 
  
       Y5       0.62        - -        - - 
              (0.03) 
               21.98 
  
       Y6       0.63        - -        - - 
              (0.03) 
               23.44 
  
       Y7       0.65        - -        - - 
              (0.03) 
               21.74 
  
       Y8       0.62        - -        - - 
              (0.03) 
               21.20 
  
       Y9       0.66       0.26        - - 
              (0.03)     (0.05) 
               23.40       4.81 
  
      Y10       0.72       0.29        - - 
              (0.03)     (0.06) 
               26.18       4.82 
  
      Y11       0.67       0.27        - - 
              (0.03)     (0.06) 
               23.81       4.81 
  
 

         Total Effects of KSI on Y    
 

            OPE        DEP        INT         
            --------   --------   -------- 
       Y1       0.14       0.08       0.46 
              (0.08)     (0.15)     (0.13) 
                1.78       0.51       3.63 
  
       Y2       0.13       0.07       0.43 
              (0.08)     (0.14)     (0.12) 
                1.77       0.51       3.63 
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       Y3       0.13       0.07       0.41 
              (0.07)     (0.13)     (0.11) 
                1.78       0.51       3.62 
  
       Y4       0.13       0.07       0.42 
              (0.07)     (0.14)     (0.11) 
                1.78       0.51       3.63 
  
       Y5       0.12       0.07       0.40 
              (0.07)     (0.13)     (0.11) 
                1.78       0.51       3.63 
  
       Y6       0.13       0.07       0.41 
              (0.07)     (0.13)     (0.11) 
                1.77       0.51       3.63 
  
       Y7       0.13       0.07       0.42 
              (0.07)     (0.14)     (0.12) 
                1.77       0.51       3.61 
  
       Y8       0.13       0.07       0.41 
              (0.07)     (0.13)     (0.11) 
                1.77       0.51       3.62 
  
       Y9       0.13       0.07       0.43 
              (0.07)     (0.14)     (0.12) 
                1.78       0.51       3.64 
  
      Y10       0.14       0.08       0.47 
              (0.08)     (0.15)     (0.13) 
                1.78       0.51       3.63 
  
      Y11       0.13       0.07       0.43 
              (0.08)     (0.14)     (0.12) 
                1.78       0.51       3.64 
  
 

                                                                                 
 

 Standardized Total and Indirect Effects 
 

         Standardized Total Effects of KSI on ETA 
 

            OPE        DEP        INT         
            --------   --------   -------- 
 STR            0.21       0.11       0.67 
 HRS            0.19       0.10       0.63 
 PER            0.20       0.11       0.65 
 

         Standardized Indirect Effects of KSI on ETA  
 

            OPE        DEP        INT         
            --------   --------   -------- 
 STR             - -        - -        - - 
 HRS            0.19       0.10       0.63 
 PER            0.20       0.11       0.65 
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         Standardized Total Effects of ETA on ETA 
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
 STR             - -        - -        - - 
 HRS            0.94        - -        - - 
 PER            0.98       0.40        - - 
 

         Standardized Indirect Effects of ETA on ETA  
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
 STR             - -        - -        - - 
 HRS             - -        - -        - - 
 PER            0.37        - -        - - 
 

         Standardized Total Effects of ETA on Y   
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
       Y1       0.70        - -        - - 
       Y2       0.65        - -        - - 
       Y3       0.61        - -        - - 
       Y4       0.62       0.66        - - 
       Y5       0.60       0.64        - - 
       Y6       0.62       0.65        - - 
       Y7       0.63       0.67        - - 
       Y8       0.61       0.65        - - 
       Y9       0.64       0.26       0.66 
      Y10       0.70       0.28       0.72 
      Y11       0.65       0.26       0.67 
 

         Completely Standardized Total Effects of ETA on Y    
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
       Y1       0.90        - -        - - 
       Y2       0.88        - -        - - 
       Y3       0.87        - -        - - 
       Y4       0.86       0.91        - - 
       Y5       0.85       0.90        - - 
       Y6       0.87       0.93        - - 
       Y7       0.84       0.90        - - 
       Y8       0.83       0.88        - - 
       Y9       0.88       0.36       0.90 
      Y10       0.92       0.37       0.94 
      Y11       0.88       0.36       0.90 
 

         Standardized Indirect Effects of ETA on Y    
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
       Y1        - -        - -        - - 
       Y2        - -        - -        - - 
       Y3        - -        - -        - - 
       Y4       0.62        - -        - - 
       Y5       0.60        - -        - - 
       Y6       0.62        - -        - - 
       Y7       0.63        - -        - - 
       Y8       0.61        - -        - - 
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       Y9       0.64       0.26        - - 
      Y10       0.70       0.28        - - 
      Y11       0.65       0.26        - - 
 

         Completely Standardized Indirect Effects of ETA on Y     
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
       Y1        - -        - -        - - 
       Y2        - -        - -        - - 
       Y3        - -        - -        - - 
       Y4       0.86        - -        - - 
       Y5       0.85        - -        - - 
       Y6       0.87        - -        - - 
       Y7       0.84        - -        - - 
       Y8       0.83        - -        - - 
       Y9       0.88       0.36        - - 
      Y10       0.92       0.37        - - 
      Y11       0.88       0.36        - - 
 

         Standardized Total Effects of KSI on Y   
 

            OPE        DEP        INT         
            --------   --------   -------- 
       Y1       0.14       0.08       0.46 
       Y2       0.13       0.07       0.43 
       Y3       0.13       0.07       0.41 
       Y4       0.13       0.07       0.42 
       Y5       0.12       0.07       0.40 
       Y6       0.13       0.07       0.41 
       Y7       0.13       0.07       0.42 
       Y8       0.13       0.07       0.41 
       Y9       0.13       0.07       0.43 
      Y10       0.14       0.08       0.47 
      Y11       0.13       0.07       0.43 
 

         Completely Standardized Total Effects of KSI on Y    
 

            OPE        DEP        INT         
            --------   --------   -------- 
       Y1       0.19       0.10       0.60 
       Y2       0.18       0.10       0.58 
       Y3       0.18       0.10       0.58 
       Y4       0.18       0.09       0.57 
       Y5       0.17       0.09       0.57 
       Y6       0.18       0.10       0.58 
       Y7       0.17       0.09       0.56 
       Y8       0.17       0.09       0.55 
       Y9       0.18       0.10       0.58 
      Y10       0.19       0.10       0.61 
      Y11       0.18       0.10       0.59 
 

                           Time used:    0.078 Seconds 
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                                DATE: 11/ 4/2015 
                                  TIME:  13:07 
 

 

                                L I S R E L  8.53 
 

                                       BY 
 

                         Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 
 

 

 

                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2002  
          Use of this program is subject to the terms specified in the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
 

                                                                                 
 

         Covariance Matrix        
 

                IMPS       CONE       SETD       HRMA       HRQL       HRPE    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     IMPS       0.68 
     CONE       0.46       0.50 
     SETD       0.47       0.38       0.46 
     HRMA       0.51       0.42       0.39       0.58 
     HRQL       0.44       0.37       0.35       0.46       0.54 
     HRPE       0.43       0.37       0.34       0.44       0.41       0.48 
     HROE       0.43       0.37       0.35       0.44       0.41       0.40 
     HRSA       0.41       0.36       0.32       0.42       0.39       0.38 
     QUAW       0.53       0.42       0.40       0.51       0.46       0.44 
     ADAP       0.41       0.35       0.33       0.38       0.37       0.36 
     EFFW       0.47       0.39       0.35       0.44       0.42       0.40 
     NEWS       0.53       0.40       0.39       0.45       0.42       0.39 
     FRET       0.48       0.38       0.37       0.41       0.38       0.36 
     CHAL       0.41       0.35       0.33       0.36       0.33       0.33 
     SKIE       0.51       0.41       0.39       0.45       0.41       0.38 
     EXPS       0.46       0.36       0.36       0.40       0.38       0.36 
     PERI       0.51       0.42       0.39       0.48       0.43       0.42 
     GOAD       0.48       0.41       0.37       0.45       0.42       0.40 
 

 

 

 

 

         Covariance Matrix        
 

                HROE       HRSA       QUAW       ADAP       EFFW       NEWS    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     HROE       0.54 
     HRSA       0.39       0.52 
     QUAW       0.43       0.42       0.57 
     ADAP       0.37       0.36       0.42       0.48 
     EFFW       0.38       0.40       0.47       0.39       0.61 
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     NEWS       0.36       0.36       0.48       0.37       0.43       0.63 
     FRET       0.33       0.33       0.42       0.33       0.39       0.54 
     CHAL       0.33       0.31       0.39       0.31       0.35       0.41 
     SKIE       0.38       0.37       0.47       0.34       0.44       0.49 
     EXPS       0.36       0.36       0.43       0.35       0.39       0.46 
     PERI       0.40       0.38       0.50       0.39       0.45       0.52 
     GOAD       0.40       0.38       0.47       0.36       0.43       0.47 
 

         Covariance Matrix        
 

                FRET       CHAL       SKIE       EXPS       PERI       GOAD    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     FRET       0.61 
     CHAL       0.37       0.60 
     SKIE       0.43       0.39       0.53 
     EXPS       0.41       0.37       0.45       0.52 
     PERI       0.46       0.39       0.49       0.45       0.58 
     GOAD       0.41       0.35       0.46       0.44       0.49       0.58 
  
 

 

                                                                                 
 

 Number of Iterations =  6 
 

 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                
 

         Measurement Equations 
 

  
      
                                (0.012)            
                                 10.17             
  
      
           (0.027)              (0.011)            
            23.02                10.95             
  
      
           (0.022)              (0.011)            
            26.85                11.05             
  
     0.87 
                                (0.0086)            
                                 8.81               
  
      
           (0.025)              (0.011)            
            26.10                10.83             
  
      
           (0.023)              (0.0086)            
            27.41                10.51              
  
      
           (0.026)              (0.012)            
            24.09                11.16             
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           (0.028)              (0.013)            
            22.29                10.76             
  
     QUAW = 0.73*PER, Errorvar.= 0  
                                (0.0071)            
                                 7.21               
  
      
           (0.025)              (0.012)            
            24.03                11.30             
  
      
           (0.028)              (0.015)            
            23.90                11.39             
  

  
      
           (0.036)              (0.017)            
            19.57                7.17              
  
      
           (0.038)              (0.021)            
            17.00                9.59              
  
     CHAL = 0.58*OPE,  
           (0.039)              (0.024)            
            14.93                11.32             
  
      
           (0.031)              (0.0071)            
            22.25                7.19               
  
      
           (0.032)              (0.0089)            
            20.49                10.28              
  
      
           (0.033)              (0.0082)            
            21.91                7.83               
  
      
           (0.034)              (0.011)            
            20.18                10.19             
  
 

 Error Covariance for SETD and IMPS = 0.042 
                                    (0.0085) 
                                       4.87 
 

 Error Covariance for SETD and CONE = 0.025 
                                    (0.0076) 
                                       3.36 
 

 Error Covariance for HRSA and HRMA = -0.01 
                                    (0.0075) 
                                      -1.37 
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 Error Covariance for QUAW and HRMA = 0.012 
                                    (0.0057) 
                                       2.04 
 

 Error Covariance for QUAW and HRSA = -0.01 
                                    (0.0066) 
                                      -2.06 
 

 Error Covariance for ADAP and IMPS = -0.01 
                                    (0.0075) 
                                      -1.49 
 

 Error Covariance for ADAP and HRMA = -0.02 
                                    (0.0072) 
                                      -2.95 
 

 Error Covariance for NEWS and IMPS = 0.018 
                                    (0.0066) 
                                       2.70 
 

 Error Covariance for NEWS and CONE = -0.02 
                                    (0.0066) 
                                      -2.40 
 

 Error Covariance for NEWS and HROE = -0.02 
                                    (0.0085) 
                                      -2.87 
 

 Error Covariance for NEWS and HRSA = -0.01 
                                    (0.0074) 
                                      -0.97 
 

 Error Covariance for FRET and HROE = -0.03 
                                     (0.011) 
                                      -2.54 
 

 Error Covariance for FRET and NEWS = 0.072 
                                     (0.016) 
                                       4.52 
 

 Error Covariance for SKIE and HRMA = 0.011 
                                    (0.0052) 
                                       2.19 
 

 Error Covariance for SKIE and ADAP = -0.03 
                                    (0.0063) 
                                      -4.56 
 

 Error Covariance for EXPS and CONE = -0.02 
                                    (0.0067) 
                                      -2.59 
 

 Error Covariance for EXPS and HRMA = -0.02 
                                    (0.0062) 
                                      -2.57 
 

 Error Covariance for PERI and HRMA = 0.012 
                                    (0.0056) 
                                       2.05 
 

DR-S
UPATTRA SONGKRAMSRI



387 

 Error Covariance for PERI and HRPE = 0.017 
                                    (0.0056) 
                                       2.97 
 

 Error Covariance for PERI and HRSA = -0.01 
                                    (0.0070) 
                                      -1.88 
 

 Error Covariance for PERI and QUAW = 0.012 
                                    (0.0048) 
                                       2.46 
 

 Error Covariance for PERI and NEWS = 0.016 
                                    (0.0060) 
                                       2.70 
 

 Error Covariance for GOAD and FRET = -0.01 
                                    (0.0083) 
                                      -1.75 
 

 Error Covariance for GOAD and CHAL = -0.03 
                                     (0.011) 
                                      -2.52 
 

         Structural Equations 
 

  
  
           (0.28)     (0.31)     (0.24)               (0.013)            
            0.79       0.63       2.25                 4.55              
  
  
           (0.040)              (0.018)            
            23.74                6.33              
  
  
           (0.088)    (0.087)              (0.012)            
            6.11       5.36                 2.48              
  
 

         Reduced Form Equations 
 

  
           (0.28)     (0.31)     (0.24)                                  
            0.79       0.63       2.25                                  
  
 HRS      = 0.21*OPE + 0.19*DEP + 0  
           (0.27)     (0.30)     (0.23)                                 
            0.79       0.63       2.24                                 
  
  
           (0.28)     (0.31)     (0.24)                                 
            0.79       0.63       2.24                                 
  
 

         Correlation Matrix of Independent Variables  
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            OPE        DEP        INT         
            --------   --------   -------- 
 OPE            1.00 
  
 DEP            0.98       1.00 
              (0.02) 
               63.25 
  
 INT            0.97       0.98       1.00 
              (0.02)     (0.01) 
               55.27     106.72 
  
 

         Covariance Matrix of Latent Variables    
 

            STR        HRS        PER        OPE        DEP        INT         
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 STR            0.97 
 HRS            0.92       0.99 
 PER            0.95       0.96       0.99 
 OPE            0.94       0.89       0.92       1.00 
 DEP            0.94       0.90       0.93       0.98       1.00 
 INT            0.95       0.90       0.93       0.97       0.98       1.00 
 

 

                           Goodness of Fit Statistics 
 

                             Degrees of Freedom = 102 
               Minimum Fit Function Chi-Square = 123.56 (P = 0.072) 
       Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 122.09 (P = 0.085) 
         Chi-Square Difference with 0 Degree of Freedom = 0.00 (P = 1.00) 
                 Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 20.09 
              90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 51.99) 
  
                        Minimum Fit Function Value = 0.41 
                Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.066 
               90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.17) 
             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.025 
             90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.041) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00 
  
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.85 
             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.79 ; 0.96) 
                         ECVI for Saturated Model = 1.12 
                       ECVI for Independence Model = 83.45 
  
     Chi-Square for Independence Model with 153 Degrees of Freedom = 25415.62 
                           Independence AIC = 25451.62 
                                Model AIC = 260.09 
                              Saturated AIC = 342.00 
                           Independence CAIC = 25536.64 
                               Model CAIC = 586.02 
                             Saturated CAIC = 1149.73 
  
                          Normed Fit Index (NFI) = 1.00 
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.00 
                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.66 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 
                        Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 
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                         Relative Fit Index (RFI) = 0.99 
  
                             Critical N (CN) = 341.98 
  

  
                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0077 
                             Standardized RMR = 0.014 
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.96 
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.93 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.57 
 

                                                                                 
 

         Fitted Covariance Matrix 
 

                IMPS       CONE       SETD       HRMA       HRQL       HRPE    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     IMPS       0.68 
     CONE       0.46       0.50 
     SETD       0.47       0.38       0.46 
     HRMA       0.50       0.41       0.38       0.58 
     HRQL       0.46       0.37       0.35       0.46       0.54 
     HRPE       0.44       0.36       0.34       0.44       0.41       0.48 
     HROE       0.44       0.36       0.34       0.45       0.41       0.39 
     HRSA       0.43       0.35       0.33       0.42       0.40       0.38 
     QUAW       0.52       0.43       0.40       0.51       0.45       0.44 
     ADAP       0.42       0.35       0.33       0.38       0.37       0.36 
     EFFW       0.47       0.39       0.37       0.45       0.41       0.40 
     NEWS       0.52       0.40       0.39       0.45       0.41       0.40 
     FRET       0.46       0.38       0.35       0.41       0.37       0.36 
     CHAL       0.41       0.34       0.32       0.37       0.34       0.32 
     SKIE       0.49       0.41       0.38       0.45       0.40       0.39 
     EXPS       0.47       0.37       0.36       0.40       0.38       0.37 
     PERI       0.52       0.42       0.40       0.47       0.42       0.42 
     GOAD       0.49       0.41       0.38       0.44       0.40       0.39 
 

         Fitted Covariance Matrix 
 

                HROE       HRSA       QUAW       ADAP       EFFW       NEWS    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     HROE       0.54 
     HRSA       0.39       0.52 
     QUAW       0.44       0.41       0.57 
     ADAP       0.36       0.35       0.43       0.49 
     EFFW       0.40       0.39       0.47       0.38       0.61 
     NEWS       0.38       0.38       0.48       0.39       0.43       0.63 
     FRET       0.34       0.35       0.43       0.35       0.39       0.53 
     CHAL       0.33       0.32       0.39       0.31       0.35       0.41 
     SKIE       0.39       0.38       0.47       0.35       0.42       0.48 
     EXPS       0.37       0.36       0.44       0.36       0.40       0.45 
     PERI       0.41       0.39       0.50       0.40       0.44       0.51 
     GOAD       0.39       0.38       0.46       0.38       0.42       0.47 
 

         Fitted Covariance Matrix 
 

                FRET       CHAL       SKIE       EXPS       PERI       GOAD    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     FRET       0.61 
     CHAL       0.37       0.60 
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     SKIE       0.43       0.39       0.53 
     EXPS       0.41       0.37       0.45       0.52 
     PERI       0.45       0.40       0.48       0.46       0.58 
     GOAD       0.41       0.35       0.46       0.44       0.49       0.58 
 

         Fitted Residuals 
 

                IMPS       CONE       SETD       HRMA       HRQL       HRPE    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     IMPS       0.00 
     CONE       0.01       0.00 
     SETD       0.00       0.00       0.00 
     HRMA       0.01       0.01       0.01       0.00 
     HRQL      -0.01       0.00      -0.01       0.00       0.00 
     HRPE      -0.01       0.01       0.00       0.00       0.00       0.00 
     HROE      -0.01       0.01       0.00       0.00       0.00       0.01 
     HRSA      -0.02       0.00      -0.01       0.00      -0.01       0.00 
     QUAW       0.00      -0.01       0.00       0.00       0.00       0.00 
     ADAP      -0.01       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 
     EFFW       0.00       0.00      -0.01       0.00       0.01       0.00 
     NEWS       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00      -0.01 
     FRET       0.02       0.01       0.02       0.00       0.00       0.00 
     CHAL       0.00       0.01       0.01       0.00       0.00       0.00 
     SKIE       0.01       0.00       0.00       0.00       0.00      -0.01 
     EXPS      -0.01       0.00       0.00       0.00      -0.01      -0.01 
     PERI       0.00      -0.01       0.00       0.01       0.01       0.00 
     GOAD      -0.02       0.00      -0.01       0.01       0.02       0.01 
 

         Fitted Residuals 
 

                HROE       HRSA       QUAW       ADAP       EFFW       NEWS    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     HROE       0.00 
     HRSA       0.01       0.00 
     QUAW      -0.01       0.00       0.00 
     ADAP       0.01       0.01       0.00       0.00 
     EFFW      -0.01       0.02       0.00       0.00       0.00 
     NEWS      -0.01      -0.02       0.00      -0.02       0.00       0.01 
     FRET      -0.01      -0.02      -0.01      -0.02       0.00       0.01 
     CHAL       0.00       0.00       0.01      -0.01       0.00       0.00 
     SKIE      -0.01      -0.01       0.01      -0.01       0.01       0.01 
     EXPS      -0.01       0.00      -0.01      -0.01      -0.01       0.00 
     PERI      -0.01       0.00       0.01      -0.01       0.01       0.01 
     GOAD       0.01       0.00       0.01      -0.01       0.01       0.00 
 

         Fitted Residuals 
 

                FRET       CHAL       SKIE       EXPS       PERI       GOAD    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     FRET       0.00 
     CHAL       0.00       0.00 
     SKIE       0.00       0.00       0.00 
     EXPS       0.00       0.01       0.00       0.00 
     PERI       0.01      -0.01       0.00       0.00       0.00 
     GOAD       0.00       0.00       0.00       0.01       0.00       0.00 
 

 Summary Statistics for Fitted Residuals 
 

 Smallest Fitted Residual =   -0.02 
   Median Fitted Residual =    0.00 

DR-S
UPATTRA SONGKRAMSRI



391 

  Largest Fitted Residual =    0.02 
 

 Stemleaf Plot 
 

 -24|8  
 -22|  
 -20|7  
 -18|7  
 -16|  
 -14|76683  
 -12|878720  
 -10|660  
 - 8|85439883  
 - 6|97765217542  
 - 4|5418533300  
 - 2|98321084442  
 - 0|97766443332209886543300000  
   0|1248890023456667788  
   2|0011244455888002345589  
   4|034566680135699  
   6|02223787  
   8|0466038  
  10|1115789  
  12|295679  
  14|9  
  16|8  
  18|4  
  20|  
  22|0 
 

         Standardized Residuals   
 

                IMPS       CONE       SETD       HRMA       HRQL       HRPE    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     IMPS      -0.99 
     CONE       1.10       1.60 
     SETD      -0.18       1.15       0.97 
     HRMA       1.83       1.27       1.40       1.31 
     HRQL      -1.47      -0.54      -0.85       0.49        - - 
     HRPE      -1.18       1.13       0.62      -0.46       0.07       0.81 
     HROE      -1.07       1.16       0.53      -0.45       0.57       1.08 
     HRSA      -1.77       0.36      -1.33      -1.37      -0.82       0.30 
     QUAW       0.97      -1.45      -0.38       2.43       1.04       0.78 
     ADAP      -2.23       0.26       0.15       0.78      -0.17       0.32 
     EFFW       0.00       0.20      -1.50      -0.59       1.19      -0.04 
     NEWS       1.03      -0.22       0.22      -0.38       0.41      -1.64 
     FRET       2.45       0.67       1.98       0.41       0.11      -0.12 
     CHAL      -0.08       1.13       1.26      -0.21      -0.13       0.21 
     SKIE       2.62      -0.10       0.90       0.75       0.24      -1.55 
     EXPS      -1.21      -1.33      -0.22      -0.96      -0.66      -0.96 
     PERI      -0.65      -1.48      -0.83       1.50       1.64      -0.20 
     GOAD      -2.36       0.29      -1.30       1.73       1.80       1.09 
 

         Standardized Residuals   
 

                HROE       HRSA       QUAW       ADAP       EFFW       NEWS    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     HROE       1.46 
     HRSA       0.97       0.08 
     QUAW      -1.75       0.09       1.11 
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     ADAP       1.08       1.18      -0.60      -0.79 
     EFFW      -1.59       1.79      -1.39       0.30        - - 
     NEWS      -2.41      -2.78       0.45      -2.22      -0.14       2.06 
     FRET      -1.26      -2.02      -0.73      -1.44       0.24       2.02 
     CHAL       0.25      -0.17       0.98      -0.61      -0.32      -0.89 
     SKIE      -1.57      -1.81       2.02      -1.79       1.86       1.79 
     EXPS      -0.87      -0.04      -1.75      -1.22      -1.37       0.47 
     PERI      -1.25      -0.70       2.31      -0.94       1.76       1.72 
     GOAD       0.70       0.47       1.89      -1.51       1.46      -0.45 
 

         Standardized Residuals   
 

                FRET       CHAL       SKIE       EXPS       PERI       GOAD    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     FRET       0.95 
     CHAL      -0.45       0.12 
     SKIE      -0.67       0.18       2.21 
     EXPS       0.48       0.67       0.58      -0.53 
     PERI       1.87      -1.07       1.65      -0.41       0.79 
     GOAD       0.59      -0.82      -0.22       1.22       1.16      -0.12 
 

 Summary Statistics for Standardized Residuals 
 

 Smallest Standardized Residual =   -2.78 
   Median Standardized Residual =    0.11 
  Largest Standardized Residual =    2.62 
 

 Stemleaf Plot 
 

 - 2|8  
 - 2|44220  
 - 1|88887666655555  
 - 1|44443333222211000  
 - 0|999888887777766655555  
 - 0|444432222222211111100000  
   0|111112222222333333444  
   0|5555556666777788889  
   1|000000011111112222223334  
   1|5556677788888999  
   2|0001234  
   2|56 
 Largest Negative Standardized Residuals 
 Residual for     NEWS and     HRSA  -2.78 
 Largest Positive Standardized Residuals 
 Residual for     SKIE and     IMPS   2.62 
 

                                                                                 
 

                         Qplot of Standardized Residuals 
 

  3.5.......................................................................... 
     .                                                                       .. 
     .                                                                      . . 
     .                                                                    .   . 
     .                                                                  .     . 
     .                                                                 .      . 
     .                                                               .        . 
     .                                                             . x        . 
     .                                                            .x          . 
     .                                                          .  x          . 
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     .                                                        .   x           . 
     .                                                       . x x            . 
     .                                                     .   *              . 
     .                                                   .   xx               . 
     .                                                  .   xx                . 
 N   .                                                .   xx*                 . 
 o   .                                              .  xxx                    . 
 r   .                                             . **                       . 
 m   .                                           .  xx                        . 
 a   .                                         . x**x                         . 
 l   .                                        .xxx                            . 
     .                                      .**                               . 
 Q   .                                    .*xx                                . 
 u   .                                  *xx*                                  . 
 a   .                                 **                                     . 
 n   .                               xxx                                      . 
 t   .                            ***                                         . 
 i   .                          xx.                                           . 
 l   .                       x**x                                             . 
 e   .                     *x  .                                              . 
 s   .                    ** .                                                . 
     .                   xx.                                                  . 
     .                 xx .                                                   . 
     .                 *.                                                     . 
     .            x x .                                                       . 
     .            x  .                                                        . 
     .           x .                                                          . 
     .          x.                                                            . 
     .       x  .                                                             . 
     .        .                                                               . 
     .      .                                                                 . 
     .     .                                                                  . 
     .   .                                                                    . 
     . .                                                                      . 
 -3.5.......................................................................... 
   -3.5                                                                      3.5 
                             Standardized Residuals 
 

                                                                                 
 

 Factor Scores Regressions 
 

         ETA  
 

                IMPS       CONE       SETD       HRMA       HRQL       HRPE    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 STR            0.19       0.17       0.05       0.05       0.03       0.02 
 HRS            0.03       0.04       0.01       0.34       0.17       0.23 
 PER            0.09       0.07       0.02       0.10       0.06       0.09 
 

         ETA  
 

                HROE       HRSA       QUAW       ADAP       EFFW       NEWS    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 STR            0.04       0.05       0.17       0.11       0.05       0.03 
 HRS            0.15       0.16       0.14       0.10       0.04       0.05 
 PER            0.06       0.09       0.41       0.16       0.11       0.03 
 

         ETA  
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                FRET       CHAL       SKIE       EXPS       PERI       GOAD    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 STR            0.03       0.03       0.16       0.10       0.09       0.09 
 HRS            0.01       0.00       0.00       0.08      -0.08       0.03 
 PER            0.01       0.01       0.10       0.05      -0.04       0.04 
 

         KSI  
 

                IMPS       CONE       SETD       HRMA       HRQL       HRPE    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 OPE            0.03       0.10       0.02       0.00       0.00      -0.02 
 DEP            0.05       0.08       0.00       0.00       0.01      -0.02 
 INT            0.08       0.07       0.01      -0.01       0.02      -0.05 
 

         KSI  
 

                HROE       HRSA       QUAW       ADAP       EFFW       NEWS    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 OPE            0.06       0.03       0.03       0.08       0.01       0.23 
 DEP            0.03       0.02       0.00       0.11       0.01       0.07 
 INT            0.03       0.05       0.01       0.08       0.02       0.00 
 

         KSI  
 

                FRET       CHAL       SKIE       EXPS       PERI       GOAD    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 OPE            0.09       0.11       0.31       0.15       0.12       0.13 
 DEP            0.05       0.05       0.49       0.24       0.16       0.11 
 INT            0.07       0.06       0.26       0.12       0.39       0.23 
 

                                                                                 
 

 Standardized Solution            
 

         LAMBDA-Y     
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
     IMPS       0.75        - -        - - 
     CONE       0.61        - -        - - 
     SETD       0.58        - -        - - 
     HRMA        - -       0.71        - - 
     HRQL        - -       0.65        - - 
     HRPE        - -       0.63        - - 
     HROE        - -       0.63        - - 
     HRSA        - -       0.61        - - 
     QUAW        - -        - -       0.72 
     ADAP        - -        - -       0.59 
     EFFW        - -        - -       0.65 
 

         LAMBDA-X     
 

            OPE        DEP        INT         
            --------   --------   -------- 
     NEWS       0.71        - -        - - 
     FRET       0.64        - -        - - 
     CHAL       0.58        - -        - - 
     SKIE        - -       0.69        - - 
     EXPS        - -       0.65        - - 
     PERI        - -        - -       0.72 
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     GOAD        - -        - -       0.68 
 

         BETA         
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
 STR             - -        - -        - - 
 HRS            0.94        - -        - - 
 PER            0.53       0.47        - - 
 

         GAMMA        
 

            OPE        DEP        INT         
            --------   --------   -------- 
 STR            0.23       0.20       0.55 
 HRS             - -        - -        - - 
 PER             - -        - -        - - 
 

         Correlation Matrix of ETA and KSI        
 

            STR        HRS        PER        OPE        DEP        INT         
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 STR            1.00 
 HRS            0.94       1.00 
 PER            0.97       0.97       1.00 
 OPE            0.95       0.90       0.93       1.00 
 DEP            0.96       0.90       0.93       0.98       1.00 
 INT            0.96       0.91       0.94       0.97       0.98       1.00 
 

         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
                0.06       0.12       0.03 
 

         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
 

            OPE        DEP        INT         
            --------   --------   -------- 
 STR            0.23       0.20       0.55 
 HRS            0.22       0.19       0.52 
 PER            0.22       0.19       0.53 
 

                                                                                 
 

 Completely Standardized Solution 
 

         LAMBDA-Y     
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
     IMPS       0.91        - -        - - 
     CONE       0.87        - -        - - 
     SETD       0.85        - -        - - 
     HRMA        - -       0.93        - - 
     HRQL        - -       0.89        - - 
     HRPE        - -       0.90        - - 
     HROE        - -       0.86        - - 
     HRSA        - -       0.85        - - 
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     QUAW        - -        - -       0.95 
     ADAP        - -        - -       0.84 
     EFFW        - -        - -       0.84 
 

         LAMBDA-X     
 

            OPE        DEP        INT         
            --------   --------   -------- 
     NEWS       0.90        - -        - - 
     FRET       0.82        - -        - - 
     CHAL       0.74        - -        - - 
     SKIE        - -       0.95        - - 
     EXPS        - -       0.91        - - 
     PERI        - -        - -       0.94 
     GOAD        - -        - -       0.90 
 

         BETA         
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
 STR             - -        - -        - - 
 HRS            0.94        - -        - - 
 PER            0.53       0.47        - - 
 

         GAMMA        
 

            OPE        DEP        INT         
            --------   --------   -------- 
 STR            0.23       0.20       0.55 
 HRS             - -        - -        - - 
 PER             - -        - -        - - 
 

         Correlation Matrix of ETA and KSI        
 

            STR        HRS        PER        OPE        DEP        INT         
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 STR            1.00 
 HRS            0.94       1.00 
 PER            0.97       0.97       1.00 
 OPE            0.95       0.90       0.93       1.00 
 DEP            0.96       0.90       0.93       0.98       1.00 
 INT            0.96       0.91       0.94       0.97       0.98       1.00 
 

         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
                0.06       0.12       0.03 
 

         THETA-EPS    
 

                IMPS       CONE       SETD       HRMA       HRQL       HRPE    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     IMPS       0.18 
     CONE        - -       0.25 
     SETD       0.07       0.05       0.27 
     HRMA        - -        - -        - -       0.13 
     HRQL        - -        - -        - -        - -       0.21 
     HRPE        - -        - -        - -        - -        - -       0.19 
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     HROE        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
     HRSA        - -        - -        - -      -0.02        - -        - - 
     QUAW        - -        - -        - -       0.02        - -        - - 
     ADAP      -0.02        - -        - -      -0.04        - -        - - 
     EFFW        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 

         THETA-EPS    
 

                HROE       HRSA       QUAW       ADAP       EFFW    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
     HROE       0.26 
     HRSA        - -       0.28 
     QUAW        - -      -0.02       0.09 
     ADAP        - -        - -        - -       0.29 
     EFFW        - -        - -        - -        - -       0.29 
 

         THETA-DELTA-EPS  
 

                IMPS       CONE       SETD       HRMA       HRQL       HRPE    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     NEWS       0.03      -0.03        - -        - -        - -        - - 
     FRET        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
     CHAL        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
     SKIE        - -        - -        - -       0.02        - -        - - 
     EXPS        - -      -0.03        - -      -0.03        - -        - - 
     PERI        - -        - -        - -       0.02        - -       0.03 
     GOAD        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 

         THETA-DELTA-EPS  
 

                HROE       HRSA       QUAW       ADAP       EFFW    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
     NEWS      -0.04      -0.01        - -        - -        - - 
     FRET      -0.05        - -        - -        - -        - - 
     CHAL        - -        - -        - -        - -        - - 
     SKIE        - -        - -        - -      -0.06        - - 
     EXPS        - -        - -        - -        - -        - - 
     PERI        - -      -0.02       0.02        - -        - - 
     GOAD        - -        - -        - -        - -        - - 
 

         THETA-DELTA  
 

                NEWS       FRET       CHAL       SKIE       EXPS       PERI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     NEWS       0.19 
     FRET       0.12       0.32 
     CHAL        - -        - -       0.45 
     SKIE        - -        - -        - -       0.10 
     EXPS        - -        - -        - -        - -       0.18 
     PERI       0.03        - -        - -        - -        - -       0.11 
     GOAD        - -      -0.02      -0.05        - -        - -        - - 
 

         THETA-DELTA  
 

                GOAD    
            -------- 
     GOAD       0.19 
 

         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
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            OPE        DEP        INT         
            --------   --------   -------- 
 STR            0.23       0.20       0.55 
 HRS            0.22       0.19       0.52 
 PER            0.22       0.19       0.53 
 

                                                                                 
 

 Total and Indirect Effects 
 

         Total Effects of KSI on ETA  
 

            OPE        DEP        INT         
            --------   --------   -------- 
 STR            0.23       0.20       0.54 
              (0.28)     (0.31)     (0.24) 
                0.79       0.63       2.25 
  
 HRS            0.21       0.19       0.52 
              (0.27)     (0.30)     (0.23) 
                0.79       0.63       2.24 
  
 PER            0.22       0.19       0.53 
              (0.28)     (0.31)     (0.24) 
                0.79       0.63       2.24 
  
 

         Indirect Effects of KSI on ETA   
 

            OPE        DEP        INT         
            --------   --------   -------- 
 STR             - -        - -        - - 
  
 HRS            0.21       0.19       0.52 
              (0.27)     (0.30)     (0.23) 
                0.79       0.63       2.24 
  
 PER            0.22       0.19       0.53 
              (0.28)     (0.31)     (0.24) 
                0.79       0.63       2.24 
  
 

         Total Effects of ETA on ETA  
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
 STR             - -        - -        - - 
  
 HRS            0.95        - -        - - 
              (0.04) 
               23.74 
  
 PER            0.98       0.47        - - 
              (0.04)     (0.09) 
               27.42       5.36 
  
 

    Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   1.259 
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         Indirect Effects of ETA on ETA   
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
 STR             - -        - -        - - 
  
 HRS             - -        - -        - - 
  
 PER            0.44        - -        - - 
              (0.08) 
                5.33 
  
 

         Total Effects of ETA on Y    
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
     IMPS       0.76        - -        - - 
  
     CONE       0.62        - -        - - 
              (0.03) 
               23.02 
  
     SETD       0.59        - -        - - 
              (0.02) 
               26.85 
  
     HRMA       0.68       0.71        - - 
              (0.03) 
               23.74 
  
     HRQL       0.62       0.65        - - 
              (0.03)     (0.02) 
               21.41      26.10 
  
     HRPE       0.60       0.63        - - 
              (0.03)     (0.02) 
               22.11      27.41 
  
     HROE       0.60       0.63        - - 
              (0.03)     (0.03) 
               20.27      24.09 
  
     HRSA       0.58       0.61        - - 
              (0.03)     (0.03) 
               19.70      22.29 
  
     QUAW       0.71       0.34       0.73 
              (0.03)     (0.06) 
               27.42       5.36 
  
     ADAP       0.58       0.27       0.59 
              (0.03)     (0.05)     (0.02) 
               19.83       5.27      24.03 
  
     EFFW       0.65       0.31       0.66 
              (0.03)     (0.06)     (0.03) 
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               20.41       5.29      23.90 
  
 

         Indirect Effects of ETA on Y     
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
     IMPS        - -        - -        - - 
  
     CONE        - -        - -        - - 
  
     SETD        - -        - -        - - 
  
     HRMA       0.68        - -        - - 
              (0.03) 
               23.74 
  
     HRQL       0.62        - -        - - 
              (0.03) 
               21.41 
  
     HRPE       0.60        - -        - - 
              (0.03) 
               22.11 
  
     HROE       0.60        - -        - - 
              (0.03) 
               20.27 
  
     HRSA       0.58        - -        - - 
              (0.03) 
               19.70 
  
     QUAW       0.71       0.34        - - 
              (0.03)     (0.06) 
               27.42       5.36 
  
     ADAP       0.58       0.27        - - 
              (0.03)     (0.05) 
               19.83       5.27 
  
     EFFW       0.65       0.31        - - 
              (0.03)     (0.06) 
               20.41       5.29 
  
 

         Total Effects of KSI on Y    
 

            OPE        DEP        INT         
            --------   --------   -------- 
     IMPS       0.17       0.15       0.41 
              (0.22)     (0.24)     (0.18) 
                0.79       0.63       2.25 
  
     CONE       0.14       0.12       0.34 
              (0.18)     (0.19)     (0.15) 
                0.79       0.63       2.24 
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     SETD       0.13       0.11       0.32 
              (0.17)     (0.18)     (0.14) 
                0.79       0.63       2.24 
  
     HRMA       0.15       0.13       0.37 
              (0.19)     (0.21)     (0.16) 
                0.79       0.63       2.24 
  
     HRQL       0.14       0.12       0.34 
              (0.18)     (0.19)     (0.15) 
                0.79       0.63       2.24 
  
     HRPE       0.13       0.12       0.32 
              (0.17)     (0.19)     (0.14) 
                0.79       0.63       2.24 
  
     HROE       0.14       0.12       0.33 
              (0.17)     (0.19)     (0.15) 
                0.79       0.63       2.24 
  
     HRSA       0.13       0.11       0.32 
              (0.17)     (0.18)     (0.14) 
                0.79       0.63       2.24 
  
     QUAW       0.16       0.14       0.39 
              (0.20)     (0.22)     (0.17) 
                0.79       0.63       2.24 
  
     ADAP       0.13       0.11       0.31 
              (0.16)     (0.18)     (0.14) 
                0.79       0.63       2.24 
  
     EFFW       0.15       0.13       0.35 
              (0.18)     (0.20)     (0.16) 
                0.79       0.63       2.24 
  
 

                                                                                 
 

 Standardized Total and Indirect Effects 
 

         Standardized Total Effects of KSI on ETA 
 

            OPE        DEP        INT         
            --------   --------   -------- 
 STR            0.23       0.20       0.55 
 HRS            0.22       0.19       0.52 
 PER            0.22       0.19       0.53 
 

         Standardized Indirect Effects of KSI on ETA  
 

            OPE        DEP        INT         
            --------   --------   -------- 
 STR             - -        - -        - - 
 HRS            0.22       0.19       0.52 
 PER            0.22       0.19       0.53 
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         Standardized Total Effects of ETA on ETA 
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
 STR             - -        - -        - - 
 HRS            0.94        - -        - - 
 PER            0.97       0.47        - - 
 

         Standardized Indirect Effects of ETA on ETA  
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
 STR             - -        - -        - - 
 HRS             - -        - -        - - 
 PER            0.44        - -        - - 
 

         Standardized Total Effects of ETA on Y   
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
     IMPS       0.75        - -        - - 
     CONE       0.61        - -        - - 
     SETD       0.58        - -        - - 
     HRMA       0.67       0.71        - - 
     HRQL       0.61       0.65        - - 
     HRPE       0.59       0.63        - - 
     HROE       0.59       0.63        - - 
     HRSA       0.58       0.61        - - 
     QUAW       0.70       0.34       0.72 
     ADAP       0.57       0.27       0.59 
     EFFW       0.64       0.30       0.65 
 

         Completely Standardized Total Effects of ETA on Y    
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
     IMPS       0.91        - -        - - 
     CONE       0.87        - -        - - 
     SETD       0.85        - -        - - 
     HRMA       0.88       0.93        - - 
     HRQL       0.83       0.89        - - 
     HRPE       0.85       0.90        - - 
     HROE       0.81       0.86        - - 
     HRSA       0.80       0.85        - - 
     QUAW       0.93       0.44       0.95 
     ADAP       0.82       0.39       0.84 
     EFFW       0.82       0.39       0.84 
 

         Standardized Indirect Effects of ETA on Y    
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
     IMPS        - -        - -        - - 
     CONE        - -        - -        - - 
     SETD        - -        - -        - - 
     HRMA       0.67        - -        - - 
     HRQL       0.61        - -        - - 
     HRPE       0.59        - -        - - 
     HROE       0.59        - -        - - 
     HRSA       0.58        - -        - - 
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     QUAW       0.70       0.34        - - 
     ADAP       0.57       0.27        - - 
     EFFW       0.64       0.30        - - 
 

         Completely Standardized Indirect Effects of ETA on Y     
 

            STR        HRS        PER         
            --------   --------   -------- 
     IMPS        - -        - -        - - 
     CONE        - -        - -        - - 
     SETD        - -        - -        - - 
     HRMA       0.88        - -        - - 
     HRQL       0.83        - -        - - 
     HRPE       0.85        - -        - - 
     HROE       0.81        - -        - - 
     HRSA       0.80        - -        - - 
     QUAW       0.93       0.44        - - 
     ADAP       0.82       0.39        - - 
     EFFW       0.82       0.39        - - 
 

         Standardized Total Effects of KSI on Y   
 

            OPE        DEP        INT         
            --------   --------   -------- 
     IMPS       0.17       0.15       0.41 
     CONE       0.14       0.12       0.34 
     SETD       0.13       0.11       0.32 
     HRMA       0.15       0.13       0.37 
     HRQL       0.14       0.12       0.34 
     HRPE       0.13       0.12       0.32 
     HROE       0.14       0.12       0.33 
     HRSA       0.13       0.11       0.32 
     QUAW       0.16       0.14       0.39 
     ADAP       0.13       0.11       0.31 
     EFFW       0.15       0.13       0.35 
 

         Completely Standardized Total Effects of KSI on Y    
 

            OPE        DEP        INT         
            --------   --------   -------- 
     IMPS       0.21       0.18       0.50 
     CONE       0.20       0.17       0.48 
     SETD       0.20       0.17       0.47 
     HRMA       0.20       0.17       0.48 
     HRQL       0.19       0.17       0.46 
     HRPE       0.19       0.17       0.47 
     HROE       0.19       0.16       0.45 
     HRSA       0.18       0.16       0.44 
     QUAW       0.21       0.18       0.51 
     ADAP       0.19       0.16       0.45 
     EFFW       0.19       0.16       0.45 
 

                           Time used:    0.047 Seconds 
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ภาคผนวก ช 
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ภาพประกอบการสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
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ภาคผนวก ซ 
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พระราชบัญญัติการอาชีวศึกษา พ.ศ. 2551 
 

หน้า ๑ 
เล่ม ๑๒๕ ตอนที ่๔๓ ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๕ มีนาคม ๒๕๕๑ 

 
 
 
 
 

พระราชบัญญัติ 
การอาชีวศึกษา 
พ.ศ. ๒๕๕๑ 

ภูมิพลอดุลยเดช ป.ร. 
ให้ไว้ ณ วันที่ ๒๖ กุมภาพนัธ ์พ.ศ. ๒๕๕๑ 

เป็นปีที ่๖๓ ในรัชกาลปัจจุบัน 
พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช มีพระบรมราชโองการโปรดเกล้าฯ 

ให้ประกาศว่า 
โดยที่เป็นการสมควรมีกฎหมายว่าด้วยการอาชีวศึกษา 
พระราชบัญญัตินีม้ีบทบัญญัติบางประการเกี่ยวกับการจ ากัดสิทธิและเสรีภาพของบุคคล 

ซ่ึงมาตรา ๒๙ ประกอบกับมาตรา ๓๒ และมาตรา ๔๓ ของรฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
บัญญัติให้กระท าไดโ้ดยอาศัยอ านาจตามบทบัญญัติแห่งกฎหมาย 

จึงทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ ฯ ให้ตราพระราชบัญญตัขิึ้นไว้โดยค าแนะน าและยินยอม
ของสภานิติบัญญัตแิห่งชาติ ดังต่อไปนี ้

มาตรา ๑ พระราชบัญญัตินี้เรียกว่า “พระราชบัญญัติการอาชีวศึกษา พ.ศ. ๒๕๕๑” 
มาตรา ๒ พระราชบัญญตัินีใ้ห้ใช้บังคับตัง้แต่วันถัดจากวันประกาศในราชกิจจานุเบกษา 

เป็นต้นไป 
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หน้า ๒ 
เล่ม ๑๒๕ ตอนที ่๔๓ ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๕ มีนาคม ๒๕๕๑ 

 
มาตรา ๓ พระราชบัญญัตินีไ้ม่ใช้บงัคบักับการจัดการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรม

วิชาชีพ ซ่ึงด าเนินการโดยหน่วยงานของรัฐตามกฎหมายอื่น 
มาตรา ๔ ในพระราชบัญญตัินี้ 
“การอาชีวศึกษา” หมายความว่า กระบวนการศึกษาเพือ่ผลิตและพัฒนาก าลังคนในด้าน

วิชาชีพระดับฝีมอื ระดบัเทคนิค และระดับเทคโนโลยี 
“การฝึกอบรมวิชาชีพ” หมายความว่า การเพิ่มพูนความรูแ้ละการฝึกทักษะอาชีพระยะ

ส้ันหรือระยะยาว ทั้งในและนอกสถานศึกษาอาชีวศึกษาหรือสถาบันการอาชีวศึกษา ซ่ึงจัดขึ้น
เป็นโครงการหรือส าหรับกลุ่มเป้าหมายเฉพาะภายใต้หลักสูตรที่คณะกรรมการการอาชีวศึกษา
ก าหนด 

“สถาบัน” หมายความว่า สถาบันการอาชีวศึกษาของรฐัที่จัดตั้งขึ้นเพื่อด าเนินการจัดการ
อาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพตามพระราชบัญญตัินี ้

“สถานประกอบการ” หมายความว่า สถานประกอบการที่ร่วมมือกับสถานศึกษา
อาชีวศึกษา หรือสถาบันการอาชีวศึกษาในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชวีศึกษาเพื่อ
จัดการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพ ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑ์ที่คณะกรรมการการอาชีวศึกษา
ก าหนด 

“มาตรฐานการอาชีวศึกษา” หมายความว่า ข้อก าหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะ คุณภาพและ
มาตรฐานในการจัดการอาชวีศึกษาที่พึงประสงค ์เพื่อใช้เป็นเกณฑ์ในการส่งเสรมิ การก ากับ
ดูแลการตรวจสอบ การประเมินผล และการประกันคณุภาพการจัดการอาชีวศึกษา 

“กองทุน” หมายความว่า กองทุนเพื่อพัฒนาการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพ 
“คณะกรรมการการอาชีวศึกษา” หมายความว่า คณะกรรมการการอาชีวศึกษาตาม

กฎหมายว่าด้วยระเบยีบบรหิารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
“รัฐมนตร”ี หมายความว่า รัฐมนตรีผูร้ักษาการตามพระราชบัญญัตินี้ 
มาตรา ๕ ให้รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการรักษาการตามพระราชบัญญัตินี ้และ

ให้มีอ านาจออกกฎกระทรวงและประกาศเพื่อปฏิบัติการตามพระราชบัญญัตินี้ 
กฎกระทรวงและประกาศน้ัน เมื่อได้ประกาศในราชกิจจานุเบกษาแล้วให้ใช้บังคับได้ 
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หน้า ๓ 
เล่ม ๑๒๕ ตอนที ่๔๓ ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๕ มีนาคม ๒๕๕๑ 
 

หมวด ๑ 
บททั่วไป 

 
มาตรา ๖ การจัดการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชพีต้องเป็นการจัดการศึกษาใน

ด้านวิชาชีพที่สอดคล้องกบัแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติและแผนการศกึษาแห่งชาติ 
เพื่อผลิตและพัฒนาก าลังคนในด้านวิชาชีพระดบัฝมีือ ระดับเทคนิค และระดับเทคโนโลยี 
รวมทัง้เป็นการยกระดบัการศึกษาวิชาชีพให้สูงขึ้นเพื่อให้สอดคล้องกับความต้องการของ
ตลาดแรงงาน โดยน าความรู้ในทางทฤษฎีอันเป็นสากลและภมูิปัญญาไทยมาพัฒนาผู้รับ
การศึกษาให้มีความรูค้วามสามารถในทางปฏิบัติและมีสมรรถนะจนสามารถน าไปประกอบ
อาชีพในลักษณะผู้ปฏิบัติหรือประกอบอาชีพโดยอิสระได้ 

มาตรา ๗ การจัดการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพให้จัดได้ในสถานศึกษา 
อาชีวศึกษาและสถาบันตามที่บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี้ 

มาตรา ๘ การจัดการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชพีให้จัดได้ โดยรูปแบบ 
ดังต่อไปนี้ 

(๑) การศึกษาในระบบ เป็นการจัดการศึกษาวิชาชีพที่เน้นการศึกษาในสถานศึกษา 
อาชีวศึกษาหรือสถาบันเปน็หลัก โดยมีการก าหนดจุดมุ่งหมาย วิธีการศึกษา หลักสูตร 
ระยะเวลาการวัดและการประเมินผลที่เป็นเงื่อนไขของการส าเร็จการศึกษาที่แน่นอน 

(๒) การศึกษานอกระบบ เป็นการจัดการศึกษาวิชาชีพที่มีความยืดหยุ่นในการก าหนด 
จุดมุ่งหมาย รูปแบบ วิธีการศึกษา ระยะเวลา การวัดและการประเมินผลที่เป็นเงื่อนไขของการ
ส าเร็จการศึกษา โดยเนื้อหาและหลักสูตรจะต้องมคีวามเหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพ
ปัญหาและความตอ้งการของบุคคลแต่ละกลุม่ 

(๓) การศึกษาระบบทวิภาค ีเป็นการจัดการศึกษาวิชาชพีที่เกิดจากข้อตกลงระหว่าง 
สถานศึกษาอาชีวศึกษาหรือสถาบันกับสถานประกอบการ รัฐวิสาหกิจ หรือหน่วยงานของรัฐ 
ในเรื่องการจัดหลักสูตร การเรยีนการสอน การวัดและการประเมินผล โดยผู้เรียนใช้เวลาส่วน
หน่ึงในสถานศึกษาอาชีวศึกษาหรือสถาบัน และเรยีนภาคปฏิบัติในสถานประกอบการ 
รัฐวิสาหกิจ หรือหน่วยงานของรัฐ 
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หน้า ๔ 
เล่ม ๑๒๕ ตอนที ่๔๓ ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๕ มีนาคม ๒๕๕๑ 
 

เพื่อประโยชน์ในการผลิตและพัฒนาก าลังคน สถานศึกษาอาชีวศึกษาหรือสถาบัน
สามารถจัดการศึกษาตามวรรคหน่ึงในหลายรูปแบบรวมกันก็ได้ ทั้งนี ้สถานศึกษาอาชีวศึกษา
หรือสถาบันน้ันต้องมุ่งเน้นการจัดการศึกษาระบบทวิภาคีเป็นส าคัญ 

มาตรา ๙ การจัดการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชพีตามมาตรา ๖ มาตรา ๗ และ 
มาตรา ๘ ให้จัดตามหลักสูตรทีค่ณะกรรมการการอาชวีศึกษาก าหนด ดังต่อไปนี ้

(๑) ประกาศนียบัตรวิชาชพี 
(๒) ประกาศนียบัตรวชิาชพีชั้นสูง 
(๓) ปริญญาตรีสายเทคโนโลยีหรือสายปฏิบัติการ 
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาอาจก าหนดหลักสูตรที่จัดขึ้นเพื่อความรู้ หรือทักษะใน

การประกอบอาชีพหรือการศึกษาต่อ ซ่ึงจัดขึ้นเป็นโครงการหรือส าหรับกลุ่มเป้าหมายเฉพาะได ้
มาตรา ๑๐ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามมาตรา ๖ การจัดการอาชีวศึกษาและการ

ฝึกอบรมวิชาชีพต้องค านึงถึง 
(๑) การมีเอกภาพด้านนโยบายและมีความหลากหลายในทางปฏิบัติโดยมีการกระจาย

อ านาจจากส่วนกลางไปสู่สถานศึกษาอาชีวศึกษาและสถาบัน 
(๒) การศึกษาในด้านวิชาชีพส าหรับประชาชนวัยเรียนและวัยท างานตามความถนดัและ

ความสนใจอย่างทั่วถึงและต่อเนื่องจนถึงระดับปริญญาตรี 
(๓) การมีส่วนร่วมของชุมชน สังคม และสถานประกอบการในการก าหนดนโยบาย 

การผลิตและพัฒนาก าลังคน รวมทั้งการก าหนดมาตรฐานการอาชีวศึกษา 
(๔) การศึกษาที่มีความยดืหยุ่น หลากหลาย และมรีะบบเทียบโอนผลการเรยีนและ

ระบบเทียบประสบการณ์การท างานของบคุคลเพื่อเข้ารับการศึกษาและการฝึกอบรมวชิาชีพ
อย่างต่อเนื่อง 

(๕) การมีระบบจงูใจให้สถานประกอบการมีส่วนร่วมในการจัดการอาชีวศึกษาและ 
การฝึกอบรมวิชาชีพ 

(๖) การระดมทรพัยากรทัง้จากภาครัฐและเอกชนในการจัดการอาชีวศึกษาและการ
ฝึกอบรมวิชาชีพ โดยค านึงถึงการประสานประโยชน์อย่างทั่วถึงและเป็นธรรม 

(๗) การมรีะบบการพัฒนาครแูละคณาจารยข์องการอาชีวศึกษาอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้ทัน
ต่อความเปลีย่นแปลงของเทคโนโลยี 
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หน้า ๕ 
เล่ม ๑๒๕ ตอนที ่๔๓ ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๕ มีนาคม ๒๕๕๑ 
 

มาตรา ๑๑ นอกจากอ านาจหน้าที่ตามกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาตแิละกฎหมายว่า
ด้วยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ ให้คณะกรรมการการอาชีวศึกษามีอ านาจ
หน้าที่ ดังต่อไปนี ้

(๑) พิจารณาเสนอแนะนโยบาย เป้าหมายการผลิตและแผนการพฒันาก าลังคนด้าน
วิชาชีพต่อรัฐมนตร ี

(๒) ก าหนดหลักเกณฑ์การจัดตั้ง การรวม และการแยกสถานศึกษาอาชีวศึกษาหรือ
สถาบัน ตามมาตรา ๑๓ และมาตรา ๑๔ 

(๓) ก าหนดหลักเกณฑ์ในการรับเข้าสมทบ การยกเลิกการสมทบ และการควบคุมดูแล 
สถานศึกษาอื่นหรือสถานประกอบการ 

(๔) ก าหนดหลักเกณฑ์เกี่ยวกับลักษณะของสถานประกอบการที่จะเข้าร่วมจัดการ 
อาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพ หลักสูตรการอาชวีศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพในสถาน
ประกอบการ ตลอดจนหลักเกณฑ์การฝึกงาน และการเทียบโอนผลการเรียนหรือประสบการณ์
ท างาน ในสถานประกอบการ เพื่อขอรับคุณวุฒิการศึกษาจากสถานศึกษาอาชีวศึกษาหรือ
สถาบัน 

(๕) ก าหนดหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการก ากับดูแลและการให้การรับรองมาตรฐาน
สถานศึกษา อาชีวศึกษา สถาบัน และสถานประกอบการให้สอดคล้องกบัแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ และแผนการศึกษาแห่งชาต ิ

(๖) ก าหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเกีย่วกับการไดร้ับสทิธิประโยชนแ์ละการเชิดชู
เกียรตแิก่สถานประกอบการ สมาคมวชิาชีพ หรือองคก์รอื่น ตลอดจนการส่งเสรมิความร่วมมือ
ในการจัดการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวชิาชีพระหว่างสถานศึกษาอาชีวศึกษา สถาบัน และ
สถานประกอบการ 

(๗) ก าหนดหลักเกณฑ์ในการแต่งตั้ง การทดสอบ การฝึกอบรมและการออกใบรบัรอง 
การเป็นครูฝึกในสถานประกอบการตามมาตรา ๕๕ 

(๘) เสนอแนะเกี่ยวกับการจัดสรรงบประมาณและการก าหนดนโยบายในการระดมทุน
ทรัพยากร รายได ้หรือการจัดตั้งกองทุนอื่นตอ่รฐัมนตร ี

(๙) ส่งเสริม สนับสนุน ก ากับ และดูแลระบบการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษา 
อาชีวศึกษา สถาบันหรือสถานประกอบการเพือ่พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการอาชีวศึกษา 
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หน้า ๖ 
เล่ม ๑๒๕ ตอนที ่๔๓ ก  ราชกิจจานุเบกษา   ๕ มีนาคม ๒๕๕๑ 
 

(๑๐) แต่งตั้งคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ หรือบคุคลหน่ึงบคุคลใดเพื่อกระท าการ
ใดอันอยู่ในอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

(๑๑) ออกข้อบงัคับ ระเบยีบ และประกาศคณะกรรมการการอาชีวศึกษาเพื่อปฏิบตัิการ
ตามพระราชบญัญัติน้ี 

(๑๒) ปฏิบัติการอื่นตามพระราชบัญญตัินี้หรือตามที่คณะรฐัมนตรีมอบหมาย 
หมวด ๒ 

สถานศึกษาอาชีวศึกษา 
 

มาตรา ๑๒ เพื่อประโยชน์ในการพัฒนาการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพเฉพาะ
ด้านหากสถานศึกษาอาชีวศึกษาแห่งใดมคีวามเชี่ยวชาญหรือมีประสบการณ์เฉพาะด้านในสาขา
วิชาชีพให้คณะกรรมการการอาชีวศึกษาส่งเสรมิและสนับสนุนสถานศึกษาอาชีวศึกษาน้ัน
เพื่อให้สามารถจัดการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพไดอ้ย่างต่อเนื่อง และไดร้ับการพัฒนา
ให้ทันต่อการปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 

หมวด ๓ 
สถาบันการอาชีวศึกษา 

 
ส่วนที่ ๑ 
การจัดตั้ง 

 
มาตรา ๑๓ สถานศึกษาอาชีวศึกษาสามารถรวมกันเป็นสถาบันได้ 
การรวมสถานศึกษาอาชีวศึกษาเพื่อจัดตั้งเป็นสถาบันให้กระท าไดโ้ดยค าแนะน าของ 

คณะกรรมการการอาชีวศึกษา และค านึงถงึการประสานความร่วมมือให้เกิดประโยชน์สูงสุดใน
การใช้ทรัพยากรร่วมกัน ทั้งนี้ ให้เป็นไปตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง 

ในการด าเนินการตามวรรคสอง ถ้ามีความเหมาะสมหรือมคีวามจ าเป็นจะแยก
สถานศึกษาอาชีวศึกษาส่วนหนึ่งส่วนใดมารวมกับสถานศึกษาอาชีวศึกษาอีกแห่งหน่ึงเพื่อจัดตั้ง
เป็นสถาบันก็ได้ 
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หน้า ๗ 
เล่ม ๑๒๕ ตอนที ่๔๓ ก    ราชกิจจานุเบกษา   ๕ มีนาคม ๒๕๕๑ 
 

มาตรา ๑๔ ในกรณีที่มคีวามเหมาะสมหรือมคีวามจ าเป็น จะจัดตั้งสถาบันเพื่อ
ด าเนินการจัดการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวชิาชีพตามพระราชบญัญัติน้ีก็ได้ ทั้งนี้ โดยให้
ออกเป็นกฎกระทรวง 

มาตรา ๑๕ ให้สถาบันตามมาตรา ๑๓ และมาตรา ๑๔ เป็นนิติบุคคลและเป็นส่วน
ราชการในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

ในการแบ่งส่วนราชการของสถาบันตามวรรคหน่ึง ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด
ในกฎกระทรวง 

ส่วนที่ ๒ 
การด าเนินการ 

 
มาตรา ๑๖ ให้สถาบันตามมาตรา ๑๕ เป็นสถาบันอุดมศึกษาด้านวิชาชีพและเทคโนโลยี 

มีวัตถุประสงค์ให้การศึกษา ส่งเสริมวิชาการและวิชาชพีชั้นสูงทีช่ านาญการปฏิบัติการสอน การ
วิจัยการถ่ายทอดวิทยาการและเทคโนโลยี ทะนุบ ารงุศาสนา ศิลปะและวัฒนธรรม และอนุรักษ์
ส่ิงแวดล้อมรวมทั้งให้บริการวิชาการและวิชาชพีแก่สังคม 

มาตรา ๑๗ สถาบันอาจแบ่งส่วนราชการ ดังต่อไปนี ้
(๑) ส านักงานผู้อ านวยการสถาบัน 
(๒) วิทยาลัย 
(๓) ส านัก 
(๔) ศูนย์ 
สถาบันอาจให้มีส่วนราชการที่เรียกชือ่อย่างอื่นทีม่ีฐานะเทียบเท่าวิทยาลัยเพื่อ

ด าเนินการตามวัตถุประสงค์ในมาตรา ๑๖ เป็นส่วนราชการของสถาบันอีกก็ได ้
ส านักงานผู้อ านวยการสถาบันอาจแบ่งส่วนราชการเปน็ฝ่ายหรือหน่วยงานที่เรียกชื่อ

อย่างอื่นที่มฐีานะเทียบเท่าฝ่าย 
วิทยาลัยอาจแบ่งส่วนราชการเป็นคณะวิชา ภาควิชา แผนก หรือหน่วยงานที่เรยีกชื่อ

อย่างอื่น ที่มีฐานะเทียบเท่าคณะวชิาหรือภาควชิา 
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หน้า ๘ 
เล่ม ๑๒๕ ตอนที ่๔๓ ก  ราชกิจจานุเบกษา   ๕ มีนาคม ๒๕๕๑ 
 

ส านัก หรือศูนย์ อาจแบ่งส่วนราชการเป็นแผนกหรือหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอืน่ที่มี
ฐานะเทียบเท่าแผนก 

มาตรา ๑๘ การจัดตั้ง การรวม และการยบุเลิกส านักงานผู้อ านวยการสถาบันวิทยาลัย 
ส านัก ศูนย์หรือหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอื่นที่มฐีานะเทียบเท่าวิทยาลยั ให้ท า เปน็ประกาศ 
กระทรวงศึกษาธิการและประกาศในราชกิจจานุเบกษา 

การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานผู้อ านวยการสถาบัน วิทยาลัย ส านัก ศูนย์ หรือ 
หน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอืน่ที่มีฐานะเทยีบเท่าวิทยาลัย ให้ท าเป็นข้อบังคับของสถาบัน 

มาตรา ๑๙ ภายใต้ขอบวัตถปุระสงค์ตามมาตรา ๑๖ สถาบันจะรับสถานศึกษาอื่นหรือ 
สถานประกอบการเข้าสมทบในสถาบันเพื่อประโยชนใ์นการวิจัยและพัฒนามาตรฐานการ
อาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพได้ และมีอ านาจให้ประกาศนียบัตรวชิาชีพ ประกาศนียบัตร
วิชาชีพชั้นสูงหรือปริญญาตรีแกผู่้ที่ศึกษาจากสถานศึกษาหรือสถานประกอบการ และส าเร็จ
การศึกษาตามหลักเกณฑ์ของสถาบันได ้

การรับเข้าสมทบ และการยกเลิกการเข้าสมทบของสถานศึกษาอื่นหรือสถานประกอบ 
การตามวรรคหน่ึง ให้เป็นไปตามข้อบังคับของสถาบันและประกาศในราชกิจจานุเบกษา 

การควบคมุสถานศึกษาอื่นหรือสถานประกอบการที่เขา้สมทบในสถาบันให้เป็นไปตาม
ข้อบังคับของสถาบัน 

มาตรา ๒๐ นอกจากเงินที่ก าหนดไว้ในงบประมาณแผน่ดิน สถาบันอาจมีรายได้
ดังต่อไปนี้ 

(๑) เงินผลประโยชน ์ค่าธรรมเนียม ค่าปรับ และค่าบรกิารต่าง ๆ ของสถาบัน 
(๒) เงินและทรัพย์สินซ่ึงมผีู้อุทิศให้แก่สถาบัน 
(๓) รายได้หรือผลประโยชน์ที่ได้จากการลงทุนและจากทรัพย์สินของสถาบัน 
(๔) รายได้หรอืผลประโยชน์ที่ได้จากการใช้ที่ราชพัสดุ ซ่ึงสถาบันปกครอง ดูแล 

หรือใช้ประโยชน ์
(๕) เงินอุดหนุนจากราชการส่วนท้องถิ่นหรือเอกชน หรือองค์กรระหว่างประเทศ 

หรือเงินอุดหนุนอื่นที่สถาบนัได้รับเพื่อใช้ในการด าเนินกิจการของสถาบัน 
(๖) รายได้หรอืผลประโยชน์อื่น 
 

DR-S
UPATTRA SONGKRAMSRI



416 

หน้า ๙ 
เล่ม ๑๒๕ ตอนที ่๔๓ ก  ราชกิจจานุเบกษา   ๕ มีนาคม ๒๕๕๑ 
 

ให้สถาบันมีอ านาจในการปกครอง ดูแล บ ารุงรักษา ใช ้และจัดหาผลประโยชน์จาก
ทรัพย์สิน ของสถาบัน ทั้งทีเ่ป็นที่ราชพัสดุตามกฎหมายว่าด้วยที่ราชพัสดุและที่เปน็ทรัพย์สิน
อื่น รวมทั้งการจัดหารายไดจ้ากการให้บริการและการจัดเก็บค่าธรรมเนียมการศึกษาของส่วน
ราชการในสถาบัน 

บรรดารายไดแ้ละผลประโยชน์ของสถาบัน เบี้ยปรับทีเ่กิดจากการด าเนินการตาม
วัตถุประสงค์ของสถาบัน เบี้ยปรบัที่เกิดจากการผดิสัญญาลาศึกษา และเบีย้ปรบัที่เกิดจากการผิด
สัญญาซ้ือทรัพย์สินหรือสัญญาจ้างท าของที่ด าเนินการโดยใช้เงินงบประมาณแผน่ดิน ไม่เป็น
รายได้ทีต่้องน าส่งคลงัตามกฎหมายว่าด้วยเงินคงคลัง และกฎหมายว่าด้วยวิธีการงบประมาณ 

มาตรา ๒๑ บรรดาอสังหารมิทรพัย์ที่สถาบันไดม้าโดยมีผู้อทุิศให้หรือได้มา โดยการซ้ือ
หรือการแลกเปลี่ยนจากเงินและทรัพย์สินซ่ึงมผีู้อุทิศใหแ้ก่สถาบันตั้งแต่วันที่พระราชบัญญัตินี้มี
ผลใช้บงัคับไม่ถือเป็นที่ราชพัสดุและให้เป็นกรรมสิทธิข์องสถาบัน 

มาตรา ๒๒ บรรดารายไดแ้ละทรัพย์สินของสถาบันจะต้องจัดการเพื่อประโยชน์ตาม
วัตถุประสงค์ของสถาบันตามมาตรา ๑๖ 

เงินและทรัพย์สินซ่ึงมีผูอุ้ทศิให้แก่สถาบัน จะต้องจัดการตามเงื่อนไขทีผู่้อุทิศได้ก าหนด
ไว ้และจะต้องเป็นไปตามวัตถุประสงคข์องสถาบัน แตถ่้ามีความจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลง
เงื่อนไขดังกล่าว 
สถาบันต้องได้รบัความยินยอมจากผู้อุทิศให้หรือทายาท หากไม่มีทายาทหรือทายาทไม่ปรากฏ
จะต้องไดร้ับอนมุัติจากสภาสถาบัน 

ส่วนที่ ๓ 
สภาสถาบันและผู้บริหารสถาบัน 

 

มาตรา ๒๓ ให้มีคณะกรรมการสภาสถาบันในสถาบันแต่ละแห่ง จ านวนไม่เกินสิบสี่คน 
ประกอบด้วย 

(๑) นายกสภาสถาบัน ซ่ึงรฐัมนตรแีตง่ตัง้โดยค าแนะน าของคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
(๒) กรรมการสภาสถาบันโดยต าแหน่ง ได้แก ่ผู้อ านวยการสถาบัน 
(๓) กรรมการสภาสถาบันจ านวนส่ีคน ซ่ึงเลือกจากบุคคลที่ส านักงานคณะกรรมการ

การอาชีวศึกษาเสนอ 
หน้า ๑๐ 

DR-S
UPATTRA SONGKRAMSRI



417 

เล่ม ๑๒๕ ตอนที ่๔๓ ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๕ มีนาคม ๒๕๕๑ 
 

(๔) กรรมการสภาสถาบันจ านวนส่ีคน ซ่ึงเลือกจากผู้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสถาบัน
จ านวนสองคน และครูหรือคณาจารย์ประจ าที่มิได้เป็นผู้บริหารจ านวนสองคน 

(๕) กรรมการสภาสถาบันผูท้รงคุณวุฒิจ านวนส่ีคน ซ่ึงรัฐมนตรแีต่งตัง้จาก
บุคคลภายนอกสถาบันโดยค าแนะน าของกรรมการสภาสถาบันตาม (๓) และ (๔) ในจ านวนนี้
จะต้องเป็นผู้ทรงคณุวุฒิจากภาคเอกชนจ า นวนหนึ่งคนและจากองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นที่
สถาบันหรือสถานศึกษาในสังกัดสถาบันน้ันตั้งอยู่จ านวนหนึ่งคน 

คุณสมบตัิของผูด้ ารงต าแหน่งนายกสภาสถาบัน กรรมการสภาสถาบันตาม (๓) และ 
กรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิตาม (๕) หลักเกณฑ์ และวิธีการเลือกหรือสรรหากรรมการ
สภาสถาบันตาม (๓) (๔) และ (๕) ให้เป็นไปตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง 

ให้สภาสถาบันแต่งตั้งรองผูอ้ านวยการสถาบันคนหน่ึงเป็นเลขานุการคณะกรรมการ
สภาสถาบันโดยค าแนะน าของผู้อ านวยการสถาบัน 

มาตรา ๒๔ นายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันตามมาตรา ๒๓ (๓) (๔) และ 
(๕)มีวาระการด ารงต าแหนง่คราวละสี่ปี และจะแต่งตัง้หรืออาจได้รับเลือกใหม่อีกได ้

นอกจากการพ้นจากต าแหน่งตามวาระตามวรรคหน่ึง นายกสภาสถาบันและกรรมการ
สภาสถาบันตามมาตรา ๒๓ (๓) (๔) และ (๕) พ้นจากต าแหน่ง เมื่อ 

(๑) ตาย 
(๒) ลาออก 
(๓) ขาดคณุสมบัตขิองการเป็นนายกสภาสถาบันหรือกรรมการสภาสถาบันในประเภท

นั้น 
(๔) ได้รับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุก 
(๕) สภาสถาบันมีมติให้ออกเพราะมคีวามประพฤตเิสื่อมเสีย บกพร่องต่อหน้าที่หรือ

หย่อนความสามารถ 
(๖) เป็นบุคคลล้มละลาย 
(๗) เป็นคนไรค้วามสามารถหรือคนเสมอืนไรค้วามสามารถ 

การพ้นจากต าแหน่งตาม (๕) ต้องเป็นไปตามมติสองในสามของจ านวนกรรมการสภาสถาบัน 
เท่าที่มีอยู ่
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ในกรณีที่ต าแหน่งนายกสภาสถาบันหรือกรรมการสภาสถาบันว่างลง ไม่ว่าด้วยเหตุใด
และยงัมิได้ด าเนินการให้ได้มาซ่ึงนายกสภาสถาบันหรือกรรมการสภาสถาบันแทนต าแหน่งที่
ว่าง ให้สภาสถาบันประกอบด้วยกรรมการสภาสถาบนัเท่าที่มีอยู่ 

ในกรณีที่นายกสภาสถาบันหรือกรรมการสภาสถาบันตามมาตรา ๒๓ (๓) (๔) หรือ (๕)
พ้นจากต าแหน่งก่อนครบวาระและไดม้ีการแตง่ตั้งหรอืได้มีการเลือกผูด้ ารงต าแหน่งแทนแล้ว 
ให้ผู้ซึ่งได้รบัการแตง่ตั้งหรอืได้รบัเลือกอยู่ในต าแหน่งเท่ากับวาระที่เหลืออยู่ของผูซ่ึ้งตนแทน 
แต่ถ้าวาระการด ารงต าแหนง่เหลืออยู่น้อยกว่าเก้าสิบวันจะไม่ด าเนินการให้มีผู้ด ารงต าแหน่ง
แทนก็ได ้

ในกรณีที่นายกสภาสถาบันหรือกรรมการสภาสถาบันตามมาตรา ๒๓ (๓) (๔) และ (๕)
พ้นจากต าแหน่งตามวาระ แต่ยงัมิได้แตง่ตั้งนายกสภาสถาบันหรือกรรมการสภาสถาบัน
ผู้ทรงคณุวุฒิหรือยังมิได้เลอืกกรรมการสภาสถาบันอื่นขึ้นใหม่ ให้นายกสภาสถาบันหรือ
กรรมการสภาสถาบันซ่ึงพ้นจากต าแหน่งปฏิบัติหน้าที่ต่อไปจนกว่าจะได้มีนายกสภาสถาบัน
หรือกรรมการสภาสถาบันใหม่แล้ว 

ให้มีการด าเนินการให้ได้มาซ่ึงนายกสภาสถาบันหรือกรรมการสภาสถาบันตามมาตรา 
๒๓ (๓) (๔) และ (๕) ภายในเก้าสิบวันนับแต่วันที่ผู้นั้นพ้นจากต าแหน่ง 

มาตรา ๒๕ สภาสถาบันมีอ านาจและหน้าที่ควบคุมดแูลกิจการทั่วไปของสถาบัน และ
โดยเฉพาะให้มีอ านาจและหน้าที่ ดังต่อไปนี ้

(๑) อนุมัติแผนพัฒนาของสถาบันเกี่ยวกับการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวชิาชีพของ 
สถาบันให้สอดคล้องกับนโยบายการศึกษาของชาติ 

(๒) ออกข้อบังคับ ระเบียบ และประกาศของสถาบันเกี่ยวกับการด าเนินการของสถาบัน 
(๓) พิจารณาการจัดตั้ง การรวม และการยุบเลิกส่วนราชการของสถาบันตามมาตรา ๑๗ 

รวมทัง้การแบง่หน่วยงานภายในของส่วนราชการดงักล่าว 
(๔) อนุมัติการรับสถานศึกษาอื่นหรือสถานประกอบการเข้าสมทบและการยกเลิกการ

สมทบของสถานศึกษาอื่นหรือสถานประกอบการดังกล่าว 
(๕) พิจารณาให้ความเห็นชอบหลักสูตรการศึกษาของสถาบันให้สอดคล้องกับ

มาตรฐานทีค่ณะกรรมการการอาชีวศึกษาก าหนด 
(๖) อนุมัติการให้ปริญญา ประกาศนียบัตรวิชาชพีชั้นสูง และประกาศนียบัตรวชิาชีพ 
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(๗) พิจารณาและให้ความเห็นชอบในการเข้าร่วมด าเนินการจัดตั้งศูนย์วิจัย ห้องทดลอง
หรือห้องปฏิบัติการเพื่อพฒันาการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพกับสถานประกอบการ
หรือภาคเอกชน ตามมาตรา ๕๓ 

(๘) ก ากับมาตรฐานการศึกษา ควบคมุคณุภาพ ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการ
จัดการศึกษาของสถาบันให้เป็นไปตามมาตรฐานการอาชีวศึกษาทุกระดับ 

(๙) พิจารณาให้ความเห็นเกี่ยวกับการแต่งตั้งและถอดถอนศาสตราจารย์และศาสตราจารย์พิเศษ 
(๑๐) พิจารณาเสนอแนะต่อรัฐมนตรีเพื่อแต่งตั้งหรือถอดถอนผู้อ านวยการสถาบัน 
(๑๑) แต่งตั้งและถอดถอนรองผู้อ านวยการสถาบัน ผูช้่วยผู้อ านวยการสถาบัน และอาจารย์

พิเศษ 
(๑๒) แต่งตั้งคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ หรือบุคคลใดบคุคลหน่ึงเพื่อพิจารณา

และเสนอความเห็นในเรื่องหนึ่งเรื่องใด หรือเพื่อมอบหมายให้ปฏิบัติการอย่างหนึ่งอย่างใดอัน
อยู่ในอ านาจและหน้าที่ของสภาสถาบัน 

(๑๓) ก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการจัดหารายได้ ออกข้อบังคบัและวางระเบียบเกี่ยวกับ 
การบริหารการเงินและทรพัย์สินของสถาบัน 

(๑๔) ให้ความเห็นชอบในการก าหนดตรา เครื่องหมาย หรือสัญลักษณข์องสถาบนั 
(๑๕) ปฏบิัติหน้าที่อื่นที่เกี่ยวข้องกับสถาบันที่มิได้ระบุให้เป็นอ านาจหน้าที่ของผู้ใดโดยเฉพาะ 
มาตรา ๒๖ การประชุมสภาสถาบัน ให้เป็นไปตามข้อบงัคับของสถาบัน 
มาตรา ๒๗ ให้มีผู้อ านวยการสถาบันเป็นผู้บังคับบัญชาและรับผิดชอบการบริหารงาน

ของสถาบัน และให้มรีองผูอ้ านวยการสถาบันอย่างน้อยหน่ึงคน กับทั้งอาจมีผูช้่วยผู้อ านวยการ
สถาบันหนึ่งคนหรือหลายคนก็ได้ ทั้งนี้ ตามจ านวนที่สภาสถาบันก าหนดเพื่อท าหน้าที่และ
รับผดิชอบตามทีผู่้อ านวยการสถาบันมอบหมาย 

มาตรา ๒๘ ให้สภาสถาบันสรรหาบุคคลที่มคีุณสมบัตติามมาตรา ๓๐ เสนอรัฐมนตร ี
แต่งตัง้ให้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถาบัน ทั้งนี้ ให้ค านึงถึงการมีส่วนร่วมของคณาจารย์และ
ข้าราชการของสถาบัน 

ให้สภาสถาบันแต่งตั้งรองผูอ้ านวยการสถาบันและผูช้่วยผู้อ านวยการสถาบัน โดย
ค าแนะน าของผู้อ านวยการสถาบันจากครูหรือคณาจารย์ผู้มคีุณสมบัติตามมาตรา ๓๐ 
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หลักเกณฑ์และวิธีการสรรหาบุคคลเพือ่แตง่ตั้งให้เป็นผู้อ านวยการสถาบัน รอง
ผู้อ านวยการสถาบัน และผูช้่วยผูอ้ านวยการสถาบัน ให้เป็นไปตามข้อบังคับของสถาบัน 

มาตรา ๒๙ ผู้อ านวยการสถาบันมีวาระการด ารงต าแหน่งคราวละส่ีปี และอาจได้รบั
แต่งตัง้ใหม่อีกได ้แต่จะด ารงต าแหน่งเกินสองวาระติดต่อกันมิได ้

นอกจากการพ้นจากต าแหน่งตามวาระตามวรรคหนึ่ง ผู้อ านวยการสถาบันพ้นจากต าแหน่ง 
(๑) ตาย 
(๒) ลาออก 
(๓) สภาสถาบันมีมติให้ออกด้วยคะแนนเสียงสองในสามของจ านวนกรรมการสภา

สถาบันเท่าที่มีอยู ่เพราะมคีวามประพฤติเสื่อมเสีย บกพร่องต่อหน้าที่หรือหย่อนความสามารถ 
(๔) ถูกลงโทษทางวินัยอย่างร้ายแรง หรือถูกส่ังให้ออกจากราชการเพราะเหตมุีมลทิน 

หรือมัวหมองในกรณีที่ถูกสอบสวนทางวินัยอย่างร้ายแรง 
(๕) ได้รับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุก 
(๖) เป็นบุคคลล้มละลาย 
(๗) เป็นคนไรค้วามสามารถหรือคนเสมอืนไรค้วามสามารถ 

เมื่อผูอ้ านวยการสถาบันพ้นจากต าแหน่ง ให้รองผู้อ านวยการสถาบันหรือผูช้่วยผูอ้ านวยการ 
สถาบันพ้นจากต าแหน่งด้วย และให้มีการแต่งตัง้ผูอ้ านวยการสถาบันภายในเก้าสิบวันนับแต่
วันที่ผู้อ านวยการสถาบันพ้นจากต าแหน่ง 

มาตรา ๓๐ ผู้อ านวยการสถาบันและรองผู้อ านวยการสถาบันต้องมคีุณสมบตัิดังตอ่ไปนี้ 
(๑) ส าเร็จการศึกษาไม่ต่ ากว่าชั้นปริญญาเอกหรือเทียบเท่าจากสถาบันอุดมศึกษา และ

ได้ท าการสอนหรือมปีระสบการณ์ด้านบริหารมาแล้วไม่น้อยกว่าสองปีในสถานศึกษา
อาชีวศึกษา สถาบันหรือสถาบันอุดมศึกษาอื่น หรือเคยด ารงต าแหน่งกรรมการสภาสถาบันอุดม 
ศึกษาอื่นมาแล้วรวมเป็นเวลาไม่น้อยกว่าสองป ีหรือ 

(๒) ได้รับปริญญาชั้นใดชัน้หนึ่งหรือเทียบเท่าจากสถาบันอุดมศึกษา และได้ท าการ
สอนหรือมีประสบการณด์้านการบริหารมาแล้วไม่น้อยกว่าส่ีปีในสถานศึกษาอาชีวศึกษา 
สถาบัน หรือสถาบันอุดมศกึษาอื่น หรือเคยด ารงต าแหน่งกรรมการสภาสถาบันอุดมศึกษาอื่น
มาแล้วเป็นเวลาไม่น้อยกว่าส่ีปี 
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ผู้ช่วยผู้อ านวยการสถาบันตอ้งส าเร็จการศึกษาระดบัปรญิญาหรือเทียบเท่าจากสถาบัน 
อุดมศึกษา รวมทั้งมคีุณสมบัติและไมม่ีลักษณะต้องห้ามตามที่ก าหนดในข้อบงัคับของสถาบัน 

มาตรา ๓๑ ผู้อ านวยการสถาบันเป็นผู้แทนของสถาบันในกิจการทั่วไป และให้มีอ านาจ
และหน้าที่ ดังต่อไปนี ้

(๑) บริหารกิจการของสถาบันให้เป็นไปตามกฎหมาย ข้อบังคับ ระเบยีบ และประกาศ
ของทางราชการและของสถาบัน จรรยาบรรณวิชาชีพ รวมทัง้นโยบายและวัตถุประสงคข์อง
สถาบัน 

(๒) ควบคมุดแูลบคุลากร การเงิน การพัสด ุสถานที ่และทรัพย์สินอื่นของสถาบัน 
ให้เป็นไปตามกฎหมาย ข้อบังคบั ระเบยีบ และประกาศ ของทางราชการและของสถาบัน 

(๓) จัดท าแผนการด าเนินงาน แผนพฒันาของสถาบัน งบประมาณประจ าป ีและ
ตลอดจนติดตามการประเมนิผลการด าเนินงานของสถาบัน 

(๔) เสนอรายงานประจ าปีเกี่ยวกับกิจการด้านต่าง ๆ ของสถาบันต่อสภาสถาบัน 
(๕) ปฏิบัติหน้าที่อื่นตามกฎหมาย ข้อบังคับ ระเบียบ และประกาศของทางราชการและ 

ของสถาบัน หรือตามที่สภาสถาบันมอบหมาย 
มาตรา ๓๒ ในกรณีที่ผู้ด ารงต าแหน่งผูอ้ านวยการสถาบันไม่อยู่หรือไม่อาจปฏิบัติ

ราชการได้ให้รองผู้อ านวยการสถาบันเป็นผู้รักษาราชการแทน ถ้ามีรองผู้อ านวยการสถาบัน
หลายคนให้รองผู้อ านวยการสถาบันซ่ึงผู้อ านวยการสถาบันมอบหมายเป็นผู้รักษาราชการแทน 
หากผู้อ านวยการสถาบันมิได้มอบหมาย ให้รองผูอ้ านวยการสถาบันซ่ึงมีอาวุโสสูงสุดเป็น
ผู้รักษาราชการแทน 

ในกรณีที่ไมม่ีผูด้ ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถาบัน หรือไม่มผีูร้ักษาราชการแทน
ผู้อ านวยการสถาบันตามวรรคหน่ึง หรือมีแต่ไมอ่าจปฏิบัติราชการได้ ให้นายกสภาสถาบัน
แต่งตัง้ผูม้ีคณุสมบัตติาม มาตรา ๓๐ เป็นผู้รักษาราชการแทนผู้อ านวยการสถาบัน 

ให้ผู้รักษาราชการแทนตามวรรคหนึ่งหรือวรรคสองมีอ านาจและหน้าที่เช่นเดียวกับผู้ซ่ึง
ตนแทนในกรณีที่กฎหมาย ข้อบังคับ ระเบยีบ ค าส่ัง มติคณะรัฐมนตร ีมติคณะกรรมการ 
ตามกฎหมาย หรือมีค าส่ังของผู้บงัคบับัญชาแต่งตั้งให้ผู้ด ารงต าแหน่งนั้นเป็นกรรมการหรือให้มี
อ านาจและหน้าที่อย่างใด ก็ให้ผู้รักษาราชการแทนท าหน้าที่กรรมการหรือมีอ านาจและหน้าที่
อย่างนั้นในระหว่างรักษาราชการแทนด้วย 
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มาตรา ๓๓ ให้รองผูอ้ านวยการสถาบันคนหน่ึงท าหน้าที่เป็นผู้บงัคบับัญชา และ
รับผดิชอบงานของส านักงานผู้อ านวยการสถาบัน 

วิทยาลัย ส านัก ศูนย์ หรือหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอื่นที่มีฐานะเทยีบเท่าวิทยาลัย 
ให้มีผู้อ านวยการเป็นผูบ้ังคบับัญชาและรบัผิดชอบงานของวิทยาลัย ส านัก ศูนย์ หรือหน่วยงาน 
ที่เรียกชื่ออย่างอื่นที่มฐีานะเทียบเท่าวิทยาลยันั้น 

ส่วนราชการตามวรรคสองจะให้มีรองผู้อ านวยการเพือ่ท า หน้าที่ตามที่ผู้อ านวยการ 
ส่วนราชการนั้นมอบหมายก็ได้ 

มาตรา ๓๔ ให้ต าแหน่งผู้อ านวยการวิทยาลัย ผู้อ านวยการส านัก ผู้อ านวยการศูนย์ 
ผู้อ านวยการหน่วยงานที่เรยีกชื่ออย่างอื่นที่มฐีานะเทยีบเท่าวิทยาลัย และรองผู้อ านวยการของ
ต าแหน่งดังกล่าว เป็นต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาหรือบุคลากรทางการศึกษา แลว้แต่กรณ ี
ตามกฎหมายว่าด้วยระเบยีบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

มาตรา ๓๕ ให้ต าแหน่งผู้อ านวยการสถาบันและต าแหน่งรองผู้อ านวยการสถาบันเป็น 
ต าแหน่งที่เทยีบเท่าต าแหน่งอธิการบดแีละต าแหน่งรองอธิการบดีในหน่วยงานการศึกษาที่สอน
ระดับปริญญาตามกฎหมายว่าด้วยระเบยีบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

มาตรา ๓๖ ผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถาบัน รองผูอ้ านวยการสถาบัน ผู้ช่วย
ผู้อ านวยการสถาบัน ผู้อ านวยการวิทยาลัย ผู้อ านวยการส านัก ผู้อ านวยการศูนย ์และ
ผู้อ านวยการหน่วยงานที่เรยีกชื่ออย่างอื่นที่มฐีานะเทยีบเท่าวิทยาลัย จะด ารงต าแหน่งดังกล่าว
เกินหนึ่งต าแหน่งในขณะเดยีวกันมิไดผู้้ด ารงต าแหน่งตามวรรคหน่ึงจะรักษาราชการแทน
ต าแหน่งอื่นอีกหนึ่งต าแหน่งได ้ทั้งนี้ ต้องไม่เกินหน่ึงรอ้ยแปดสิบวัน 

มาตรา ๓๗ ในวิทยาลัยแต่ละแห่งให้มคีณะกรรมการวทิยาลัยคณะหน่ึงมีหน้าที่ในการ 
ส่งเสริม สนับสนุน ให้ค าปรึกษาและข้อเสนอแนะในการจัดการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรม
วิชาชีพเพือ่พัฒนาแนวทางการด าเนินงานของวิทยาลัย ประกอบด้วยผูแ้ทนครูหรอืคณาจารย์ 
ผู้แทนผู้ปกครอง ผูแ้ทนองค์กรชุมชน ผู้แทนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผู้แทนศิษย์เก่าของ
วิทยาลัยแห่งนั้น ผูแ้ทนพระภิกษุสงฆ ์ผู้แทนองค์กรศาสนาอื่นในพื้นที่ และผู้ทรงคุณวุฒ ิ
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นอกจากกรรมการตามวรรคหน่ึงแล้ว คณะกรรมการวิทยาลัยอาจมีผูแ้ทนสถาน
ประกอบการด้านธุรกิจ การพาณิชย ์การเกษตร หรืออุตสาหกรรม ผู้แทนหอการค้าจังหวัด และ
ผู้แทนองค์กรด้านอาชีวศึกษาในพื้นที่ เป็นกรรมการเพิ่มขึ้นได ้

ในกรณีที่วิทยาลัยใดไม่อาจมีผูแ้ทนประเภทใดประเภทหน่ึงตามที่ได้ก าหนดไว้ในวรรค
หน่ึงให้คณะกรรมการวิทยาลัยของวิทยาลัยนั้น ประกอบด้วยกรรมการเท่าที่มอียู ่

จ านวนกรรมการ คุณสมบตัิ หลักเกณฑ์การสรรหา การเลือกประธานกรรมการและ
กรรมการการประชมุ วาระการด ารงต าแหน่งและการพ้นจากต าแหน่งของคณะกรรมการ
วิทยาลัย ให้เป็นไปตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง 
 

ส่วนที่ ๔ 
ต าแหน่งทางวิชาการ 

 
มาตรา ๓๘ คณาจารยป์ระจ าซ่ึงสอนชั้นปริญญาในสถาบันมีต าแหน่งทางวชิาการ 

ดังต่อไปนี้ 
(๑) ศาสตราจารย์ 
(๒) รองศาสตราจารย ์
(๓) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
(๔) อาจารย์ 
คุณสมบตั ิหลักเกณฑ์และวธิีการแต่งตั้งและถอดถอนคณาจารย์ประจ าตามวรรคหน่ึง 

ให้เป็นไปตามกฎหมายว่าดว้ยระเบียบข้าราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษา 
ศาสตราจารย์นั้น จะได้ทรงพระกรุณาโปรดเกล้า ฯ แต่งตั้งโดยค าแนะน าของสภา

สถาบัน 
มาตรา ๓๙ ศาสตราจารย์พิเศษนั้น จะได้ทรงพระกรุณาโปรดเกล้า ฯ แต่งตัง้ จากผู้ซึ่ง

เป็นหรือเคยเป็นอาจารย์พิเศษในวิชาที่ผู้นั้นมคีวามช านาญเป็นพิเศษโดยค าแนะน าของสภา
สถาบันคุณสมบัตแิละหลักเกณฑ์ในการแต่งตัง้ศาสตราจารย์พิเศษ ให้เป็นไปตามข้อบังคับของ
สถาบัน 
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หน้า ๑๗ 
เล่ม ๑๒๕ ตอนที ่๔๓ ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๕ มีนาคม ๒๕๕๑ 
 

มาตรา ๔๐ สภาสถาบันอาจแต่งตัง้ผู้ซ่ึงมคีุณสมบตัิเหมาะสมและมิได้เป็นคณาจารย์
ประจ าของสถาบันเป็นรองศาสตราจารย์พิเศษ ผู้ช่วยศาสตราจารย์พิเศษ หรืออาจารย์พิเศษได ้

คุณสมบตั ิหลักเกณฑ์และวธิีการแต่งตั้งรองศาสตราจารย์พิเศษ ผูช้่วยศาสตราจารย์
พิเศษและอาจารย์พิเศษตามวรรคหน่ึง ให้เป็นไปตามขอ้บังคบัของสถาบัน 

มาตรา ๔๑ ให้ผู้เป็นศาสตราจารย์ ศาสตราจารย์พิเศษ รองศาสตราจารย์ รอง
ศาสตราจารย์พิเศษ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ หรือผู้ช่วยศาสตราจารย์พิเศษ มีสิทธิใช้ต าแหน่งทาง
วิชาการดังกล่าวเป็นค าน าหน้านามเพื่อแสดงวิทยฐานะได้ตลอดไป 

การใช้ค าน าหน้านามตามวรรคหน่ึง ให้ใช้อักษรย่อดงัต่อไปนี ้
ศาสตราจารย์ ใช้อักษรย่อ ศ. 
ศาสตราจารย์พิเศษ ใช้อักษรย่อ ศ. (พิเศษ) 
รองศาสตราจารย์ ใช้อักษรย่อ รศ. 
รองศาสตราจารย์พิเศษ ใช้อักษรย่อ รศ. (พิเศษ) 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ใช้อักษรย่อ ผศ. 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์พเิศษ ใช้อักษรย่อ ผศ. (พิเศษ) 
 

ส่วนที่ ๕ 
ปริญญาและเครื่องหมายวิทยฐานะ 

 
มาตรา ๔๒ สถาบันมีอ านาจให้ปริญญาตรีในสาขาวิชาที่มีการสอนในสถาบันได้ 
การเรียกชื่อปริญญาในสาขาวิชา และการใช้อักษรย่อส าหรับสาขาวิชานั้นให้ตราเป็นพระราช

กฤษฎีกา 
มาตรา ๔๓ สภาสถาบันโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการการอาชีวศึกษาอาจออก 

ข้อบังคับก าหนดให้ผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรไีด้รับปริญญาตรีเกียรตินิยมอันดับหนึ่ง
หรือปริญญาตรีเกียรตินิยมอันดับสองได้ 

มาตรา ๔๔ สภาสถาบันอาจออกข้อบังคับก าหนดให้มปีระกาศนียบัตรออกให้แก่
ผู้ส าเร็จการศึกษาเฉพาะวิชาได้ 
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หน้า ๑๘ 
เล่ม ๑๒๕ ตอนที ่๔๓ ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๕ มีนาคม ๒๕๕๑ 
 

มาตรา ๔๕ สถาบันมีอ านาจให้ปริญญากิตติมศักดิ์แกบุ่คคลซ่ึงสภาสถาบันเห็นว่า
ทรงคุณวุฒิสมควรแก่ปริญญานั้น แต่จะให้ปริญญาดงักล่าวแก่คณาจารย์ประจ า ผู้ด ารงต าแหน่ง
ต่าง ๆ ในสถาบันนายกสภาสถาบันหรือกรรมการสภาสถาบันในขณะด ารงต าแหน่งนั้นมิได้ 

สาขาของปริญญากิตติมศักดิ์ และหลักเกณฑ์การให้ปรญิญากิตติมศักดิ์ให้เป็นไปตาม
ข้อบังคับของสถาบัน 

มาตรา ๔๖ สภาสถาบันอาจก าหนดให้มีครุยวิทยฐานะหรือเขม็วิทยฐานะเป็น
เครือ่งหมายแสดงวิทยฐานะของผู้ได้รับปริญญา ประกาศนียบัตรวิชาชพีชั้นสูงและ
ประกาศนียบัตรวิชาชพีไดแ้ละอาจก าหนดให้มีครยุประจ าต าแหน่งกรรมการสภาสถาบัน ครุย
ประจ าต าแหน่งผูบ้ริหาร หรือครุยประจ าต าแหน่งคณาจารย์ของสถาบันได้ 

การก าหนดลักษณะ ชนิด ประเภท และส่วนประกอบของครุยวิทยฐานะ เขม็วิทยฐานะ 
และครุยประจ าต าแหน่ง ให้ตราเป็นพระราชกฤษฎีกา 

ครยุวิทยฐานะ เข็มวิทยฐานะ และครุยประจ าต าแหน่งจะใช้ในโอกาสใด โดยมเีงื่อนไข
อย่างใด ให้เป็นไปตามขอ้บงัคับของสถาบัน 

มาตรา ๔๗ สภาสถาบันอาจก าหนดให้มีตรา สัญลักษณ์ เครือ่งหมายของสถาบัน 
เครือ่งแบบเครือ่งหมาย หรือเครื่องแต่งกายของนักศึกษาได ้โดยท าเป็นขอ้บังคับของสถาบัน
และประกาศในราชกิจจานุเบกษา 

การใช้ตรา สัญลักษณ ์เครื่องหมายของสถาบันเพื่อการค้าหรือการใช้ส่ิงดังกล่าวทีม่ิใช่
เพื่อประโยชนข์องสถาบันตามวรรคหน่ึง ต้องได้รบัอนุญาตเป็นหนังสือจากสถาบัน 

หมวด ๔ 
ความร่วมมือในการจัดการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพ 

 
มาตรา ๔๘ เพื่อประโยชน์ในการพัฒนามาตรฐานการอาชีวศึกษาของชาติ ให้ส านักงาน 

คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ด าเนินการประสาน ส่งเสริม และสนับสนุนการจัดการ
อาชีวศึกษาของสถานศึกษาเอกชน ใหส้ามารถจัดการอาชีวศึกษาสอดคล้องกับนโยบายและ
มาตรฐานการอาชีวศึกษา 
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หน้า ๑๙ 
เล่ม ๑๒๕ ตอนที ่๔๓ ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๕ มีนาคม ๒๕๕๑ 
 

มาตรา ๔๙ สถานศึกษาอาชีวศึกษาของเอกชนอาจเข้ารว่มเป็นเครือข่ายของสถาบนั 
เพื่อประโยชน์ในการร่วมมอืทางวิชาการ การสร้างคุณภาพการอาชีวศึกษาเอกชน ให้สอดคล้อง
กับระบบมาตรฐานการอาชวีศึกษาของชาติ เพื่อสามารถใช้ทรัพยากรร่วมกันให้เกิดประโยชน์
สูงสุด ทั้งนี้ ตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง 

มาตรา ๕๐ สถาบันต้องจัดระบบการจัดการให้เอื้ออ านวยแก่ผูม้ีประสบการณ์ ผู้ผ่านการ 
ฝึกอบรมจากสถานประกอบการที่ไดร้ับการรับรอง ผู้เรียนที่สะสมผลการเรียนไว้ และผู้ทีผ่่าน
การฝึกอบรมตามกฎหมายวา่ด้วยการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ให้สามารถเทียบโอนผล
การเรียนหรอืประสบการณด์้านวิชาชีพเพื่อให้ไดคุ้ณวฒุิการศึกษาในหลักสูตรต่าง ๆ ได ้ทั้งนี้ 
ตามหลักเกณฑ์ที่คณะกรรมการการอาชีวศึกษาก าหนด 

มาตรา ๕๑ ในการจัดการศึกษาระบบทวิภาคีทีเ่ป็นความร่วมมือระหว่างสถานศึกษา 
อาชีวศึกษาหรือสถาบัน และสถานประกอบการ ให้เป็นไปตามข้อตกลงระหว่างสถานศึกษา
อาชีวศึกษาหรือสถาบัน และสถานประกอบการ 

มาตรา ๕๒ สถานประกอบการใดที่ประสงค์จะด าเนินการจัดการอาชีวศึกษา และการ 
ฝึกอบรมวิชาชีพตามพระราชบัญญัตินี ้ให้ยื่นค าขอต่อเลขาธิการคณะกรรมการการอาชีวศึกษา
เพื่อให้ได้รบัการรับรองประโยชน์ตามกฎหมาย ทั้งนี ้ให้ถือว่าไม่เป็นการขดัหรือแย้งกับการจัด
การศึกษาขั้นพื้นฐานรูปแบบศูนย์การเรียนตามกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ 

การยื่นค าขอและการพิจารณาให้เป็นไปตามหลักเกณฑ ์และวิธีการที่ก าหนดในกฎกระทรวง 
การจัดการอาชีวศึกษาในสถานประกอบการให้จัดการสอนตามหลักสูตรการอาชวีศึกษาและ
การฝึกอบรมวิชาชีพ หรือจัดการสอนตามหลักสูตรที่สถานประกอบการร่วมกับสถานศึกษา
อาชีวศึกษา หรือสถาบันจัดท าขึ้นโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

หลักเกณฑ ์และวิธีการด าเนินการตามวรรคสาม ให้เป็นไปตามทีค่ณะกรรมการการ 
อาชีวศึกษาก าหนด 

มาตรา ๕๓ สถานประกอบการหรือภาคเอกชนอาจเข้าร่วมด าเนินการจัดตั้งศูนย์วจิัย 
ห้องทดลองหรือห้องปฏิบตัิการเพื่อพัฒนาการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชพี ในสถาน 
ศึกษาอาชีวศึกษาหรือสถาบันของรัฐหรือเอกชนได้ตามความตกลงของสถานศึกษาหรือสถาบัน 
และสถานประกอบการนั้น ทั้งนี้ เพื่อประโยชนด์้านความร่วมมือในการพัฒนาก าลังคน การวิจัย
และพัฒนาเพื่อ 
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หน้า ๒๐ 
เล่ม ๑๒๕ ตอนที ่๔๓ ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๕ มีนาคม ๒๕๕๑ 
 
เสริมสร้างมาตรฐานการอาชีวศึกษาและเพิ่มพูนประสบการณ์ของครู คณาจารย ์บุคลากร
ทางการศึกษา ในสถานศึกษาหรือสถาบัน ให้ทันต่อความเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 

รายไดแ้ละทรัพย์สินที่เกิดจากการด าเนินการของสถานประกอบการตามวรรคหน่ึง 
ให้เป็นรายไดข้องสถานศึกษาหรือสถาบันน้ัน 

หลักเกณฑ์และวิธีการในการเข้าร่วมด าเนินการของสถานประกอบการ หรือภาคเอกชน
ตามวรรคหน่ึง ให้เป็นไปตามข้อบงัคับของสถาบัน 

มาตรา ๕๔ สถานประกอบการ สมาคมวิชาชพี หรือองค์กรอื่นที่ให้ความร่วมมือในการ 
จัดการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพ อาจได้รับสิทธิและประโยชน์ ดังต่อไปนี้ 

(๑) การสนับสนุนด้านวิชาการและทรัพยากรตามสมควรแก่กรณี 
(๒) การเชิดชูเกียรตแิก่สถานประกอบการ สมาคมวิชาชีพ หรือองค์กรอื่น ที่ให้ความ

ร่วมมอืในการจัดการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพ 
มาตรา ๕๕ ครฝูึกในสถานประกอบการตามมาตรา ๕๒ และมาตรา ๕๓ ต้องมี

คุณสมบตัิอย่างใดอย่างหน่ึง ดังต่อไปนี้ 
(๑) เป็นผู้ส าเร็จการศึกษาระดับอุดมศึกษาและผ่านการศึกษาหรือฝึกอบรมวชิาการศึกษา 

ด้านอาชีพ 
(๒) เป็นผู้ช านาญการด้านอาชีพโดยส าเร็จการศึกษาวิชาชีพไม่ต่ ากว่าระดับ

ประกาศนียบัตรวิชาชพี หรอืผ่านการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ หรอืมาตรฐานอื่น
ตามที่คณะกรรมการการอาชีวศึกษาก าหนด 

(๓) เป็นผู้เชี่ยวชาญด้านอาชีพเฉพาะสาขาซ่ึงส าเร็จการศึกษาวิชาชีพไม่ต่ ากว่าระดับ 
ประกาศนียบัตรวิชาชพีที่มปีระสบการณ์ในสาขาอาชพีนั้นไม่น้อยกว่าห้าปี หรือส าเร็จการศึกษา
วิชาชีพระดับประกาศนียบตัรวิชาชพีชั้นสูงทีม่ีประสบการณ์ในสาขาอาชีพนั้นไมน่้อยกว่าสามปี 
หรือผูผ้่านการทดสอบมาตรฐานฝมีือแรงงานแห่งชาติและมปีระสบการณ์ในการท างานในสาขา
อาชีพนั้นไม่น้อยกว่าห้าปี 

(๔) เป็นผู้มีประสบการณ์และประสบความส าเร็จในอาชีพเฉพาะสาขา มผีลงานเป็นที่ 
ยอมรับในสังคมและท้องถิน่ และสามารถถ่ายทอดความรู้ได้ 

หลักเกณฑ์ในการแต่งตั้ง การทดสอบ การฝึกอบรม และการออกใบรับรองการเปน็ครู
ฝึกในสถานประกอบการ ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ทีค่ณะกรรมการการอาชีวศึกษาก าหนด 
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หน้า ๒๑ 
เล่ม ๑๒๕ ตอนที ่๔๓ ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๕ มีนาคม ๒๕๕๑ 
 

หมวด ๕ 
การเงินและทรัพยากร 

 
มาตรา ๕๖ ให้จัดตั้งกองทนุขึ้นกองทุนหนึ่งในส านักงานคณะกรรมการการอาชวีศึกษา 

กระทรวงศึกษาธิการ เรยีกว่า “กองทุนเพื่อพัฒนาการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพ” 
มีวัตถุประสงคเ์พื่อสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการจัดการอาชีวศึกษา การพัฒนา 
บุคลากร และความร่วมมือในการจัดการอาชีวศึกษา ประกอบด้วย 

(๑) เงินหรือทรัพย์สินอื่นที่สถานประกอบการหรือเอกชนมอบให้แก่กองทุน หรือที่มีผู ้
บริจาคหรืออทุิศให้แก่กองทุน 

(๒) เงินที่ไดร้ับจากต่างประเทศ รัฐบาลต่างประเทศ หรือองค์การระหว่างประเทศ 
(๓) ดอกผลและผลประโยชน์ที่เกิดจากกองทุน 
(๔) รายได้หรอืผลประโยชน์อื่นของกองทุน 
มาตรา ๕๗ เงินกองทุนให้ใช้จ่ายได ้ดังต่อไปนี ้
(๑) การด าเนินงานและสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพเครื่องมือ อุปกรณ ์อาคารสถานที่ 

หลักสูตร กิจกรรม มาตรฐานสถานศึกษาและรูปแบบการศึกษาที่สอดคล้องกับมาตรฐาน
การศึกษาแห่งชาต ิและการพัฒนาบุคลากร รวมถงึนักเรียนและนักศึกษาของสถานศึกษา
อาชีวศึกษา สถาบันสถานประกอบการ และครฝูึกในสถานประกอบการ ตลอดจนความร่วมมือ
ระหว่างหน่วยงานดังกล่าว 

(๒) การให้กู้ยืมแก่ผู้ส าเร็จการศึกษาอาชีวศึกษาเพื่อใช้จ่ายในการประกอบอาชีพโดย
อิสระ 

(๓) เป็นค่าใช้จ่ายที่จ าเป็นในการด าเนินการตามพระราชบัญญัตินี้ 
การเบิกจ่ายเงินกองทุนตามวรรคหน่ึง ให้เป็นไปตามระเบียบที่ส านักงานคณะกรรมการ 

การอาชีวศึกษาก าหนด 
หมวด ๖ 

บทก าหนดโทษ 
 

มาตรา ๕๘ ผู้ใดใช้ครุยวิทยฐานะ เข็มวิทยฐานะ ครุยประจ าต าแหน่ง เครื่องแบบ 
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เครือ่งหมาย หรือเครื่องแตง่กายของนักศึกษาหรือส่ิงใดที่เลียนแบบสิ่งดงักล่าว โดยไมม่ีสิทธิที่
จะใช้. 

หน้า ๒๒ 
เล่ม ๑๒๕ ตอนที ่๔๓ ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๕ มีนาคม ๒๕๕๑ 
 
หรือแสดงด้วยประการใด ๆ ว่าตนมีต าแหน่งใดในสถานศึกษาอาชีวศึกษาหรือสถาบันการ
อาชีวศึกษาหรือมีปริญญา ประกาศนียบัตรวิชาชพีชั้นสูง หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพของ
สถานศึกษาหรือสถาบัน โดยที่ตนไม่มีสิทธ ิถ้าได้กระท าเพื่อให้บุคคลอื่นเชือ่ว่าตนมีสิทธิที่จะ
ใช้ หรือมีต าแหน่งหรือวิทยฐานะเช่นน้ัน ต้องระวางโทษจ าคุกไม่เกินหกเดอืน หรือปรับไม่เกิน
ห้าหมื่นบาท หรือทัง้จ าทั้งปรับ 

มาตรา ๕๙ ผู้ใดกระท าการดังต่อไปนี้ ต้องระวางโทษจ าคุกไม่เกินหนึ่งป ีหรือปรบัไม่
เกินหนึ่งแสนบาท หรือทั้งจ าทั้งปรับ 

(๑) ปลอม หรือท าเลียนแบบซึ่งตรา สัญลักษณ ์หรือเครื่องหมายของสถาบันไม่ว่าจะท า 
เป็นสีใดหรือท าด้วยวิธีใด ๆ 

(๒) ใช้ตรา สัญลักษณ ์หรือเครือ่งหมายของสถาบันปลอมหรือซ่ึงท าเลียนแบบ หรอื 
(๓) ใช้ หรือท าให้ปรากฏซ่ึงตรา สัญลักษณ์ เครื่องหมายของสถาบันที่วัตถุหรือสินค้าใด ๆ 

โดยไม่ได้รับอนุญาต 
ถ้าผู้กระท าความผิดตาม (๑) เป็นผู้กระท าความผดิตาม (๒) ด้วย ให้ลงโทษเฉพาะ

ความผดิตาม (๒) แต่กระทงเดียว 
ความผดิตาม (๓) เป็นความผิดอันยอมความได ้
 

บทเฉพาะกาล 
 

มาตรา ๖๐ ให้สถานศึกษาอาชีวศึกษาที่ตั้งขึ้นก่อนวันทีพ่ระราชบัญญัตินี้ใช้บังคับเป็น 
สถานศึกษาอาชีวศึกษาตามพระราชบัญญัตินี ้

มาตรา ๖๑ ให้ผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการ หัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอื่นทีม่ี
ฐานะ 
เทียบเท่าวิทยาลัย รวมทั้งผูด้ ารงต าแหน่งรองหรือผู้ช่วยของผูด้ ารงต าแหน่งดังกลา่ว ของ
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชวีศึกษาตามพระราชบัญญัติ ระเบียบ
บริหารราชการกระทรวงศกึษาธิการ พ.ศ. ๒๕๔๖ อยูใ่นวันที่พระราชบัญญัตินี้ใช้บังคับ ด ารง
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ต าแหน่งผู้อ านวยการ หัวหน้าหน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอื่นที่มฐีานะเทียบเท่าวิทยาลัย หรือผู้
ด ารงต าแหน่งรองหรือผู้ช่วยของต าแหน่งดงักล่าวตามพระราชบัญญัตินี ้
 

หน้า ๒๓ 
เล่ม ๑๒๕ ตอนที ่๔๓ ก   ราชกิจจานุเบกษา   ๕ มีนาคม ๒๕๕๑ 
 

มาตรา ๖๒ ในระหว่างที่ยังมิได้ตราพระราชกฤษฎีกา กฎกระทรวง ข้อบังคับ ระเบียบ 
และประกาศ เพื่อปฏิบัติการตามพระราชบัญญัตินี ้ให้น าพระราชกฤษฎีกา กฎกระทรวง 
ข้อบังคับระเบียบ หรือประกาศกระทรวงศึกษาธิการ ระเบียบส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษาและข้อบังคับหรือระเบียบของสถานศึกษาอาชีวศึกษา ที่ใช้อยู่ในวันที่
พระราชบัญญัตินี้ใช้บังคับมาใช้บังคับโดยอนโุลม 

มาตรา ๖๓ ในระหว่างที่ยังมิไดม้ีการแตง่ตั้งผู้อ านวยการสถาบันตามมาตรา ๒๘ 
ใหเ้ลขาธิการคณะกรรมการการอาชีวศึกษาตามกฎหมายว่าด้วยระเบยีบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการท าหน้าที่รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการสถาบันเป็นการชั่วคราวจนกว่า
จะได้มีการแต่งตั้งผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถาบันตามพระราชบญัญัติน้ีซ่ึงต้องไม่เกินหนึ่ง
ร้อยแปดสิบวันนับแต่วันทีร่ักษาการดังกล่าว 
 
ผู้รับสนองพระบรมราชโองการ 
      พลเอก สุรยุทธ ์จุลานนท์ 
             นายกรัฐมนตร ี
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หน้า ๒๔ 
เล่ม ๑๒๕ ตอนที ่๔๓ ก ราชกิจจานุเบกษา ๕ มีนาคม ๒๕๕๑ 
 
หมายเหตุ :- เหตุผลในการประกาศใช้พระราชบัญญัติฉบับนี้ คือ โดยที่กฎหมายว่าด้วยการศึกษา
แห่งชาติได้บัญญัติให้มีคณะกรรมการการอาชีวศึกษาเพื่อควบคุมดูแลการจัดการอาชีวศึกษา รวมทั้ง
การด าเนินการจัดการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยการ
อาชีวศึกษา ซึ่งการจัดการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพนั้นถือเป็นกระบวนการผลิตและพัฒนา
ก าลังคนเพื่อเพิ่มผลผลิตและส่งเสริมการพัฒนาเศรษฐกิจและเทคโนโลยีของประเทศให้ได้ระดับ
มาตรฐานสากล ท าให้ประชาชนสามารถประกอบอาชีพโดยอิสระและพึ่งตนเองได้ นอกจากนี้ 
สมควรก าหนดให้มีสถาบันการอาชีวศึกษาซึ่งเป็นสถานศึกษาของรัฐที่จัดการศึกษาระดับปริญญาและ
เป็นนิติบุคคลในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยมีการจัดการอาชีวศึกษาที่
ด าเนินการอย่างเป็นเอกภาพในด้านนโยบายและมีการกระจายอ านาจไปสู่ระดับปฏิบัติ เพื่อให้การ
จัดการอาชีวศึกษาและการฝึกอบรมวิชาชีพในทุกระดับมีคุณภาพและประสิทธิภาพเกิดผลส าเร็จแก่
ประชาชนโดยเฉพาะนักเรียนและนักศึกษา อันจะเป็นการสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติและแผนการศึกษาแห่งชาติ จึงจ าเป็นต้องตราพระราชบัญญัติน้ี 
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        พ.ศ. 2550 บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (บธ.ม.) 
        มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ 
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