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ABSTRACT

	 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 effectiveness 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 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: χ2/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  
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บทน�ำ
	 การจดัการศึกษาระดับอาชวีศึกษานัน้ เป็นการจดัการศึกษาท่ีมุ่งเน้นพฒันาก�ำลงัคนระดับกึง่ฝีมอื  

ระดับฝีมือ และระดับผู้ช�ำนาญการเฉพาะสาขาวิชาชีพ (ระดับเทคนิค) ปัจจุบันมีสถานศึกษาสังกัด 

ส�ำนกังานคณะกรรมการการอาชวีศึกษา จ�ำนวน 416 แห่ง การจดัการศึกษาในระดับอาชวีศึกษา ส่วนใหญ่ 

บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ (2) เพื่อศึกษาอิทธิพล ของภาวะผู้น�ำเชิง 

กลยุทธ์ (3) เพื่อพัฒนาแบบจ�ำลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการ 

ปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างวิจัยครั้งนี้ คือ สถาบันการอาชีวศึกษา จ�ำนวน 115 แห่ง ได้มาโดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน  

(Multi-Stage-Sampling) ผูใ้ห้ข้อมูล คอื ผูบ้รหิารสถาบนัการอาชวีศึกษา แห่งละ 3 คน รวมผูใ้ห้ข้อมูล จ�ำนวน 345 คน เกบ็รวบรวม 

ข้อมูลด้วยแบบสอบถามระหว่างเดือนมิถุนายน-สิงหาคม 2558 และได้รับแบบสอบถามกลับคืนจานวน 306 ฉบับ คิดเป็นอัตรา 

การตอบกลับคืน (Response Rate) ร้อยละ 89 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural  

Equation Modeling: SEM)

	 ผลการวจิยั พบว่า (1) ปัจจยัท่ีมีผลต่อภาวะผูน้�ำเชงิกลยทุธ์ ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมแบบเปิด ความรู้เชงิลกึ และแรงจูงใจ 

ภายใน (2) ภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน  

นอกจากน้ีประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏบิติังาน ยงัได้รบัอทิธิพลทางอ้อมจากสภาพแวดล้อมแบบเปิด  

ความรู้เชิงลึก และแรงจูงใจภายใน และ (3) แบบจ�ำลอง SLV Model สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าดัชน ี

ความกลมกลนืท้ัง 6 ดัชนีทีผ่่านเกณฑ์การยอมรับ คือค่าดัชนี χ2/df = 1.19, CFI = 1.00, GFI = 0.96, AGFI = 0.93, RMSEA = 0.025  

และ SRMR = 0.014 

	 SLV Model ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบหลกั และ 18 องค์ประกอบย่อย ดังนี ้(1) สภาพแวดล้อมแบบเปิด มี 3 องค์ประกอบ คอื  

การสนับสนุนความคิดใหม่ ๆ ความมีอิสระและความไว้วางใจ ความท้าทาย (2) ความรู้เชิงลึก มี 2 องค์ประกอบ คือ ทักษะและ 

ความเชีย่วชาญ, ประสบการณ์และทกัษะ (3) แรงจงูใจภายใน มี 2 องค์ประกอบ คอื ความวริยิะและความทุ่มเท  ทศิทางและจดุหมาย  

(4) ภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ มี 3 องค์ประกอบ คือ การน�ำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ  การควบคุมและประเมินกลยุทธ์  การก�ำหนดทิศทางของ 

องค์กร (5) ประสิทธิภาพ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ มี 5 องค์ประกอบ คือ ประสิทธิผลของการบรหิารทรพัยากรมนุษย์  ความพร้อม 

รับผิด ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์, คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงาน  ประสิทธิภาพของการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย์  ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ และ (6) ผลการปฏิบัติงาน มี 3 องค์ประกอบ คือ คุณภาพของงาน, ความสามารถ 

เกี่ยวกับงาน และประสิทธิผลของงาน 

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. (6) Performance has three components: quality of work, ability to work and  
the effectiveness of work.
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จะจดั 2 ระดับ คอื ระดับประกาศนียบัตรวชิาชพี (ปวช.) และระดับประกาศนยีบตัรวชิาชพีชัน้สูง (ปวส.)  

และการฝึกอาชีพระยะสั้นทั่วไป (Office of Vocational Education Commission, 2010) ซึ่งได้มีความ 

พยายามรวมตัวสถานศึกษาที่ผ่านการประเมินด้านความพร้อม จ�ำนวน 161 แห่ง จัดต้ังเป็นสถาบัน 

การอาชีวศึกษา และประสบผลส�ำเร็จ ตามประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 129 ตอนที่ 56 ก หน้า 18  

ลงวนัที ่27 มิถุนายน 2555 เป็นไปตามมาตรา 13 แห่งพระราชบญัญติัการอาชวีศึกษา พ.ศ. 2551 (Government  

Gazette, 2012) สถาบันการอาชวีศึกษาท่ีจดัต้ังข้ึนจะมสีถานภาพเป็นสถาบนัอดุมศึกษาด้านวชิาชพีและ 

เทคโนโลยี เน้นจัดการเรียนการสอนหลักสูตรปริญญาตรีสายปฏิบัติการ หรือสายเทคโนโลยี เพื่อให ้

ผูส้�ำเรจ็หลกัสูตรประกาศนยีบัตรวชิาชพีชัน้สูง (ปวส.) มีเส้นทางศึกษาต่อเนือ่งในสายวชิาชีพ ใช้เวลาเรยีน 

ต่อระดับปรญิญาตรีจบได้ในเวลา 2 ปี ต่างจากปัจจุบันท่ีต้องไปเทียบและใช้เวลาเรยีนถงึ 2 ปีครึง่ การรวมตัว 

กันดังกล่าวก่อให้เกิดผลกระทบและเกิดการเปลี่ยนแปลงหลายด้าน ทั้งในด้านของการบริหารจัดการ  

สถานที่ เครื่องมือ อุปกรณ์ ระบบการเรียนการสอน และหลักสูตรท่ีจะเปิดสอน ซ่ึงต้องมีการพัฒนา 

หลักสูตรขึ้นใหม่ ให้มีความแตกต่างจากมหาวิทยาลัยอื่น ๆ คือ มุ่งผลิตบัณฑิตในหลักสูตรเทคโนโลยี 

สายปฏิบัติการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งผลกระทบท่ีเกิดขึ้นกับบุคลากร ที่จะต้องเตรียมการบุคลากร เพื่อ 

สนับสนุนการผลิตและพัฒนาก�ำลังคนให้สอดคล้องกับศักยภาพ ภายใต้สภาพแวดล้อมและทรัพยากร 

ด้านต่าง ๆ ของสถาบันการอาชีวศึกษาแต่ละแห่งท่ีมีอยู่ ดังนั้นในระยะแรกของการจัดต้ังสถาบัน 

การอาชีวศึกษา ผู้อ�ำนวยการ สถาบันการอาชีวศึกษาแต่ละแห่ง จะต้องสร้างความมีประสิทธิผล และ 

ความมีดุลยภาพขององค์กรระหว่างการควบคุมที่เน้นความยืดหยุ่น และการริเริ่มใหม่ ๆ ที่มุ่งผลทั้งใน 

ระยะสั้นและระยะยาว (Hitt, Ireland & Hoskisson, 2009) มีกระบวนการก�ำหนดทิศทางองค์กร สร้าง 

วสัิยทศัน์ และการน�ำไปสูก่ารปฏบัิติของพนัธกจิ และยทุธศาสตร์ เพือ่ให้บรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์กร  

กล่าวคือ ผู้บริหารต้องมี ภาวะผู้น�ำ (Hitt, Ireland & Hoskisson, 2012) ในการน�ำองค์กรไปสู่เป้าหมาย 

หรือบรรลุวัตถุประสงค์นั่นเอง

	 การบริหารจัดการองค์กรให้ประสบความส�ำเร็จไปสู่เป้าหมายหรือบรรลุวัตถุประสงค์ได้น้ัน  

นอกจากภาวะผู้น�ำแล้ว ยังขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ โดยเฉพาะในยุคโลกยุคโลกาภิวัตน์ ความเจริญ 

ก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการเปลีย่นแปลงท่ีเกดิขึน้อย่างรวดเรว็ ภาวะผูน้�ำของผูบ้รหิาร  

ซึง่มขีอบเขตความรบัผดิชอบงานท้ังองค์กร (DuBrin, 2012) รกัษาความยดืหยุน่และเปลีย่นแปลงกลยทุธ์ 

เท่าท่ีจ�ำเป็น (Hitt, Ireland & Hoskisson, 2009) ผู้น�ำจึงจ�ำเป็นต้องมี ภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ (Strategic  

Leadership) เพื่อพัฒนาศักยภาพการตัดสินใจในสถานการณ์ที่ซับซ้อนมากขึ้น แต่ภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ ์

จะเกิดขึ้นได้ต้องมีปัจจัยต่าง ๆ ทั้งปัจจัยทางตรงและทางอ้อมมาเกี่ยวข้อง จากการทบทวนวรรณกรรม  

พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมแบบเปิด, ความรู้เชิงลึก,  

แรงจูงใจภายใน (Winston, 2003) ภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ มีองค์ประกอบ คือ การก�ำหนดทิศทางของ 

องค์กร, การน�ำกลยทุธ์ไปปฏบัิติ, การควบคมุและประเมนิกลยทุธ์ (Dess & Miller, 1993) ประสทิธิภาพ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีองค์ประกอบ คือ ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์, ประสิทธิภาพของการ 
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บรหิารทรพัยากรมนษุย์, ประสิทธิผลของการบรหิารทรพัยากรมนุษย์, ความพร้อมรบัผดิด้านการบรหิาร 

ทรัพยากรมนุษย์, คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงาน (Office of the Civil Service  

Commission, 2006) และผลการปฏิบัติงาน มีองค์ประกอบ คือ ประสิทธิผลของงาน, คุณภาพของงาน  

และความสามารถเกี่ยวกับงาน (Mathis and Jackson, 2003) หากพิจารณาสถาบันการอาชีวศึกษา เป็น 

ระบบ ๆ หนึ่ง ซึ่งในทางทฤษฎี ปัจจัยน�ำเข้า (Input) ก็คือ ทรัพยากร ข้อมูล หรือปัจจัยต่าง ๆ ที่น�ำเข้ามา 

ภายในระบบเพื่อใช้ในการแปรรูป ส่วนกระบวนการแปรสภาพ (Process) เป็นข้ันตอนของการ 

เปลีย่นสภาพ (Transform) ปัจจยัน�ำเข้าให้เป็นปัจจยัน�ำออกหรอืผลลพัธ์ (Output) และอาจได้ผลย้อนกลบั  

(Feedback) ตามมาจากกระบวนการแปรสภาพ ซึ่งผลย้อนกลับจะกลับเข้าสู่ระบบ เพื่อให้ทราบว่าเกิด 

อะไรขึ้น ต้องท�ำอะไรต่อ เพื่อปรับปรุงแก้ไขการท�ำงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (Boulding, 1956)  

ในท�ำนองเดียวกัน ปัจจัยทีม่ผีลต่อภาวะผูน้�ำเชงิกลยทุธ์ เปรยีบเสมอืนปัจจัยน�ำเข้า ภาวะผูน้�ำเชงิกลยทุธ์  

เปรียบเสมือนกระบวนการเปลี่ยนสภาพ ส่วนประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เปรียบเสมือน 

ปัจจัยน�ำออกหรือผลที่ได้จากการบริหารจัดการของผู้บริหาร และผลการปฏิบัติงาน เปรียบเสมือน 

ผลย้อนกลับถงึการบริหารจัดการ เพือ่ให้ทราบว่าเกดิอะไร ต้องท�ำอะไรต่อ เพือ่ปรบัปรงุแก้ไขการท�ำงาน 

ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

	 จากการทบทวนวรรณกรรมงานวจิยัท่ีเกีย่วข้องท่ีกล่าวมาข้างต้น ผูว้จิยัจงึประยกุต์ใช้ทฤษฎีระบบ 

ตามแนวคิดของ Boulding and Bertalunffy (Group Blog, 2015) เป็นทฤษฎีหลักที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 

ครั้งน้ีดังภาพประกอบที่ 1 นอกจากนี้ผู้วิจัยพบว่า ยังไม่มีการศึกษาถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น�ำ 

เชิงกลยุทธ์ อิทธิพลของภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ที่มีต่อประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และ 

ผลการปฏบัิติงาน ของสถาบันการอาชวีศึกษา ดังนัน้ผูว้จิยัจงึสนใจทีจ่ะศึกษา แบบจ�ำลองความสมัพนัธ์ 

ของภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบัน 

การอาชีวศึกษาว่า ปัจจัยอะไรบ้าง ที่มีผลต่อภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ และภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพล 

ต่อประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงานของสถาบันการอาชีวศึกษา อยู่ใน 

ระดับใด ซึง่จะท�ำให้เข้าใจความสัมพนัธ์ระหว่าง ภาวะผูน้�ำเชงิกลยทุธ์ ประสิทธิภาพการจัดการทรพัยากร 

มนุษย์ และผลการปฏบิติังานของสถาบันการอาชวีศึกษา ได้ดียิง่ข้ึน ผลทีไ่ด้จากการวจิยัสามารถน�ำไปใช้ 

ในการปรับปรุง และพัฒนาด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับสถาบันการอาชีวศึกษา ให้มีประสิทธิภาพและ 

เกิดประสิทธิผลได้สูงสุดต่อองค์กร
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ภาพที่ 1 กรอบความคิดเชิงทฤษฎี การน�ำทฤษฎีระบบมาประยุกต์ใช้ในการวิจัยครั้งนี้

ที่มา: ดัดแปลงจากองค์ประกอบระบบ ของ Boulding (1956)

ค�ำถามการวิจัย
	 1.	 ปัจจัยอะไรบ้างที่มีผลต่อภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ ของสถาบันการอาชีวศึกษา

	 2.	 ภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการ 

ปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา มากหรือน้อย อย่างไร

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	 เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ ของสถาบันการอาชีวศึกษา

	 2.	 เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ที่มีต่อประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา

	 3.	 เพื่อพัฒนาแบบจ�ำลองความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการ 

ทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา
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ประโยชน์ที่ได้รับ
	 1.	 ประโยชน์เชิงวิชาการ

	 ท�ำให้ได้ข้อค้นพบเชงิวชิาการเก่ียวกับรูปแบบความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้�ำเชิงกลยทุธ์ ประสทิธิภาพ  

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา เพื่อเป็นแนวทางในการ 

ศึกษาสถานบันการอาชีวศึกษา ด้านอื่น ๆ ต่อไป

	 2.	 ประโยชน์เชิงปฏิบัติการ

	 	 2.1	 ได้ทราบถึงความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นตรง และอิทธิพลของภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ 

ท่ีมีต่อประสิทธิภาพการจดัการทรพัยากรมนษุย์ และมีอทิธิพลต่อผลการปฏบัิติงาน ซึง่สามารถน�ำไปใช้ 

ในการปรับปรุงและพัฒนา ปัจจัยท่ีเป็นองค์ประกอบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ให้ประสบผลส�ำเร็จได้อย่างมี 

ประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลต่อสถาบันการอาชีวศึกษา 

	 	 2.2	 เป็นแนวทางให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ก�ำกับ ดูแล ใช้ในการก�ำหนดนโยบายในการพัฒนา  

สถาบันการอาชีวศึกษา ให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น

วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส�ำรวจ (Survey Research) โดยเป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed  

Method) ของการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Methodology) และการวิจัยเชิงคุณภาพ  

(Quanlitative Research Methodology)

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
	 1.	 ประชากร คือ สถาบันการอาชีวศึกษา จ�ำนวน 161 สถาบัน 

	 2.	 กลุ่มตัวอย่าง ได้มาโดยใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage-Sampling) ซ่ึงเป็นการ 

สุ่มตัวอย่างจากประชากรที่มีลักษณะเป็นล�ำดับขั้นที่ลดหลั่น โดยใช้สูตรค�ำนวณ (Yammane, 1973) ได้  

สถาบันการอาชวีศึกษา จ�ำนวน 115 แห่ง โดยก�ำหนดผูใ้ห้ข้อมลูสถาบันละ 3 คน ประกอบด้วย ผูอ้�ำนวยการ  

และรองผู้อ�ำนวยการ 2 คน รวมผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น 345 คน 
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เครื่องมือวิจัยและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
	 1.	 การวิจัยเชิงปริมาณ

	 เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม ที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพด้านความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา 

(Content Validity) โดยผู้เชี่ยวชาญ 5 ท่าน โดยใช้เทคนิค IOC (Index of Item Objective Congruence)  

ซึ่งผลการประเมินมีค่าความสอดคล้องระหว่าง 0.60-1.00 และน�ำไปวิเคราะห์ความเที่ยง (Reliability)  

โดยน�ำแบบสอบถาม ไปทดลองใช้ (Try out) และหาค่าความเทีย่งโดยวธิกีารของครอนบาค (Cronbach)  

โดยการค�ำนวณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ได้ค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.982

	 2.	 การวิจัยเชิงคุณภาพ

	 การสนทนากลุ่ม (Focus group) เป็นการสนทนาโดยมีประเด็นค�ำถามที่เกี่ยวข้องค้นพบจาก 

การวิจัยเชิงปริมาณ ใน 2 ประเด็น คือ 

	 มีความคิดเหน็เกีย่วกบักรอบแนวคิดการวจัิย เรือ่ง รปูแบบความสมัพนัธ์ของภาวะผูน้�ำเชงิกลยทุธ์ 

กับประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของสถาบันการอาชีวศึกษา ดังกล่าวอย่างไรบ้าง

	 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวบ่งชี้ตัวแปรแต่ละตัว (ตามเอกสารสรุป) ว่าสอดคล้องกับบริบทของ 

ประเทศเราหรือไม่ อย่างไร และควรมีตัวบ่งชี้ใดเพิ่มเติม

การวิเคราะห์ข้อมูล
	 การวจิยัเชงิปรมิาณ ใช้การวเิคราะห์ความสมัพนัธ์เชงิโครงสร้าง ( Structural Equation Modeling :  

SEM) การวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis)

ขั้นตอนด�ำเนินการวิจัย
	 การวิจัยครั้งนี้ มีขั้นตอนด�ำเนินการ 6 ขั้นตอน ดังนี้

	 ขัน้ตอนที ่1 : เป็นขัน้ตอนการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และการทบทวนวรรณกรรมต่าง ๆ  ทีเ่กีย่วข้อง

	 ขั้นตอนที่ 2 : เป็นขั้นตอนของการก�ำหนดกรอบ แนวคิดการวิจัย

	 ขั้นตอนที่ 3 : เป็นขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ หรือ แบบสอบถาม

	 ขั้นตอนที่ 4: เป็นขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล

	 ขั้นตอนที่ 5: ขั้นตอนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยผู้วิจัยจัดการประชุมเชิงสัมมนา (Focus group)

	 ขั้นตอนที่ 6: เป็นขั้นตอนการสรุป และอภิปราย ผลการวิจัย

	 ภายหลังด�ำเนินการครบ 6 ข้ันตอนแล้ว จงึน�ำเสนอผลการวจิยั และเผยแพร่งานวจัิยต่อไป ขัน้ตอน 

ด�ำเนินการวิจัยดังกล่าว แสดงได้ดังภาพประกอบที่ 2
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ภาพที่ 2 ขั้นตอนด�ำเนินการวิจัย

การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
	 การวจิยัครัง้นี ้ผูว้จัิยมวีตัถปุระสงค์ท่ีจะศึกษา แบบจ�ำลองความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้�ำเชงิกลยทุธ์  

ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา โดยผู้วิจัย 

ทบทวนวรรณกรรมต่าง ๆ  ทีเ่กีย่วข้อง โดยเน้นการทบทวนวรรณกรรมของต่างประเทศเป็นหลกั เพือ่ให้ 

องค์ความรู ้มีความสมบรูณ์มากย่ิงขึน้ เพือ่น�ำมาพฒันาและสร้างเป็นกรอบแนวความคิดส�ำหรบัการศึกษา 

วิจัย โดยผู้วิจัยได้ศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ ตามแนวคิดของ Dess & Miller (1993)  

ซ่ึงประกอบด้วย (1) การก�ำหนดทิศทางขององค์กร (2) การน�ำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ (3) การควบคุมและ 

ประเมินกลยุทธ์ นอกจากนี้ ผู้วิจัยได้เกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น�ำ ตามแนวคิดของ Winston  

(2003) มาใช้ในการศึกษาปัจจัยท่ีมีผล ต่อภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ ซ่ึง ประกอบด้วย (1) สภาพแวดล้อม 

แบบเปิด (2) ความรู้เชิงลึก (3) แรงจูงใจภายใน และใช้กรอบมาตรฐานความส�ำเร็จของการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล (HR Scorecard) (Office of the Civil Service Commission, 2006)  

ในการศึกษา ประสทิธิภาพการจดัการทรพัยากรมนษุย์ ซึง่ประกอบด้วย (1) ความสอดคล้องเชงิกลยทุธ์  

(2) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (3) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

(4) ความพร้อมรบัผดิด้านการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ (5) คณุภาพชวีติและความสมดุลระหว่างชวีติกบั 
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การท�ำงาน และศึกษา ผลการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของ Mathis and Jackson (2003) ซึ่งประกอบด้วย  

(1) ประสิทธิผลของงาน (2) คุณภาพของงาน และ (3) ความสามารถเกี่ยวกับงาน

	 จากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าว ผู้วิจัยสามารถสรุป และน�ำมาประยุกต์ใช้ เพื่อก�ำหนดกรอบ 

แนวคิดในการศึกษาวิจัย (Conceptual Framework) ครั้งนี้ ดังภาพประกอบที่ 3

ภาพประกอบที่ 3 กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework)

สมมติฐานการวิจัย
	 สมมติฐานที่ 1 : สภาพแวดล้อมแบบเปิด มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์

	 สมมติฐานที่ 2 : ความรู้เชิงลึก มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์

	 สมมติฐานที่ 3 : แรงจูงใจภายใน มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์

	 สมมติฐานที ่4 : ภาวะผูน้�ำเชงิกลยทุธ์ มีอทิธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพการจัดการทรพัยากรมนษุย์

	 สมมติฐานที่ 5 : ภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน

	 สมมติฐานที่ 6 : ประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน

สรุปผลการวิจัย
	 1.	 ผลการศึกษาปัจจยัท่ีมผีลต่อภาวะผูน้�ำเชงิกลยทุธ์ พบว่า ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมแบบเปิด  

ความรู้เชิงลึก และแรงจูงใจภายใน 

	 	 1.1	 สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ประกอบด้วย ด้านความไว้วางใจ ด้านการสนบัสนนุความคิด 

ใหม่ ๆ ด้านความมีอิสระ และด้านความท้าทาย มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ ์ 

โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.20 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส�ำคัญทางสถิตที่ระดับ .01
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	 	 1.2	 ความรูเ้ชงิลกึ (DEP) ประกอบด้วย ด้านทักษะ ด้านประสบการณ์ และด้านความเชีย่วชาญ  

มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.10 ซ่ึงเป็นค่า 

อิทธิพลที่มีนัยส�ำคัญทางสถิตที่ระดับ .01

	 	 1.3	 แรงจูงใจภายใน (INT) ประกอบด้วย ด้านความทุม่เท ด้านความวริยิะ และด้านทศิทางและ 

จุดหมาย มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.64  

ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส�ำคัญทางสถิตที่ระดับ .01

	 2.	 ผลการศึกษาอทิธิพลของภาวะผูน้�ำเชงิกลยทุธ์ท่ีมีต่อประสิทธิภาพการจดัการทรพัยากรมนษุย์  

และผลการปฏิบัติงาน พบดังนี้

	 	 2.1	 ภาวะผูน้�ำเชงิกลยทุธ์ (STR) ประกอบด้วย การน�ำกลยทุธ์ไปปฏบิติั ด้านการก�ำหนดทศิทาง 

ขององค์กร และด้านการควบคมุและประเมินกลยุทธ์ อทิธิพลทางตรงเชงิบวกต่อประสิทธิผลการจัดการ 

ทรัพยากรมนษุย์ (HRS) และผลการปฏบัิติงาน (PER) โดยมขีนาดอทิธิพลทางตรงเท่ากบั 0.96 และ 0.61  

ตามล�ำดับ ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส�ำคัญทางสถิตที่ระดับ .01

	 	 2.2	 ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ประกอบด้วย ด้านความพร้อมรับผิด 

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ ด้านประสิทธิผลของการบริหาร 

ทรัพยากรมนษุย์ ด้านคณุภาพชวีติและความสมดุลระหว่างชวีติกบัการท�ำงาน และด้านประสทิธิภาพของ 

กระบวนการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ มีอทิธิพลทางตรงเชงิบวกต่อผลการปฏบิติังาน (PER) โดยมขีนาด 

อทิธิพลทางตรงเท่ากบั 0.39 ซึง่เป็นค่าอทิธิพลทีมี่นยัส�ำคญัทางสถติทีร่ะดับ .01 นอกจากนี ้ประสิทธิผล 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจาก สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE)  

ความรู้เชิงลึก (DEP) แรงจูงใจภายใน (INT) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.19, 0.10 และ 0.62 ตามล�ำดับ  

ซึ่งเป็น ค่าอิทธิพลที่มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01

	 	 2.3	 ผลการปฏบัิติงาน (PER) ประกอบด้วย ด้านคุณภาพของงาน ด้านความสามารถเกีย่วกบังาน 

และด้านประสทิธิผลของงาน ได้รบัอทิธิพลทางตรงเชงิบวกจากภาวะผูน้�ำเชงิกลยทุธ์ (STR) โดยมีขนาด 

อทิธิพลทางตรงเท่ากบั 0.61 และประสิทธิผลการจดัการทรพัยากรมนษุย์ (HRS) 0.39 นอกจากนี ้ผลการ 

ปฏิบัติงาน (PER) ยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจาก สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ความรู้เชิงลึก (DEP)  

แรงจูงใจภายใน (INT) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.20, 0.11 และ 0.64 ตามล�ำดับ ซึ่งเป็นค่าอิทธิพล 

ที่มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจาก ภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ (STR) ผ่าน 

ประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.37 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มี

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01

	 3.	 ผลการพัฒนาแบบจ�ำลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการ 

ทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน

	 ผูว้จิยัพฒันาแบบจ�ำลอง โดยใช้การวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิส�ำรวจ (Exploratory Factor Analysis:  

EFA) ได้ SLV Model (Strategic Leadership of Vocational Model) พบว่า
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	 	 3.1	 สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คอื การสนับสนุนความคิด 

ใหม่ ๆ (NEWS) ความมีอิสระและความไว้วางใจ (FRET) และความท้าทาย (CHAL) 

	 	 3.2	 ความรูเ้ชงิลกึ (DEP) ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ คอื ทกัษะและความเชีย่วชาญ (SKIE)  

และประสบการณ์และทักษะ (EXPS) 

	 	 3.3	 แรงจูงใจภายใน (INT) ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ คือ ความวิริยะและความทุ่มเท  

(PERI) และทิศทางและจุดหมาย (GOAD) 

	 	 3.4	 ภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ (STR) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ การน�ำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ  

(IMPS) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (CONE) และการก�ำหนดทิศทางขององค์กร (SETD) 

	 	 3.5	 ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRS) ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ  

ประสทิธิผลของการบรหิารทรัพยากรมนษุย์ (HRPE) ความพร้อมรบัผดิด้านการบรหิารทรพัยากรมนษุย์  

(HRMA) คณุภาพชวีติและความสมดลุระหว่างชวีติกบัการท�ำงาน (HRQL) ประสิทธิภาพของการบรหิาร 

ทรัพยากรมนุษย์ (HROE) และความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ HRSA) 

	 	 3.6	 ผลการปฏิบัติงาน (PER) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ คุณภาพของงาน (QUAW)  

ความสามารถเกี่ยวกับงาน (ADAP) และประสิทธิผลของงาน (EFFW) 

	 	 ผลการวเิคราะห์ค่าดชันคีวามกลมกลนืของโมเดลโดยรวมหลงัจากท่ีผูว้จิยัได้ด�ำเนนิการพฒันา

แบบจ�ำลอง พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลนืกบัข้อมลูเชงิประจกัษ์ โดยมีค่าดัชนคีวามกลมกลนื

ทั้ง 6 ดัชนีที่ผ่านเกณฑ์การยอมรับ คือค่าดัชนี χ2/df = 1.19, CFI = 1.00, GFI = 0.96, AGFI = 0.93,  

RMSEA = 0.025 และ SRMR = 0.014 ดังภาพประกอบที่ 4

ภาพที่ 4  SLV Model (Strategic Leadership of Vocational Model)
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	 4.	 สรุปผลการประชุมกลุ่ม (Focus Group)

	 	 ผลการประชุมกลุ่ม สามารถสรุปได้ 2 ประเด็น ดังนี้

	 	 ประเด็นท่ี 1 ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มทุกท่าน แสดงความด้วยกับกรอบแนวคิดการวิจัย โดยให้ 

เหตุผลว่า กรอบแนวคดิน้ีผ่านการศึกษาและทบทวน วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้องตามหลกัวชิาการ ทัง้ภายใน 

ประเทศ และต่างประเทศ

	 	 ประเด็นที่ 2 ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มทุกท่าน แสดงความด้วยกับตัวบ่งชี้ของตัวแปรแต่ละตัวว่า 

สอดคล้องกับบริบทของสถาบันการอาชีวศึกษา โดยให้เหตุผลว่า ผลการวิจัยแสดงถึงความสอดคล้อง 

กลมกลืนของโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์

	 	 สรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรในแต่ละด้าน ได้ดังต่อไปนี้

	 	 4.1	 สภาพแวดล้อมแบบเปิด (OPE) ผูเ้ข้าร่วมสนทนากลุม่แสดงความคดิเหน็ในเรือ่งดังกล่าว  

สรุปได้ว่า การสนับสนุนความคิดใหม่ ๆ (NEWS) ความมีอิสระและความไว้วางใจ (FRET) และความ 

ท้าทาย (CHAL) ของสถาบันการอาชีวศึกษา นั้น ไม่สามารถบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพได้มาก 

เท่าที่ควร เพราะข้อจ�ำกัดของทรัพยากร ทั้งในด้านงบประมาณ บุคลกร และกรอบการปฏิบัติงานของ 

ส�ำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) หรือ “กรมอาชีวศึกษา” (เดิม)

	 	 4.2	 ความรูเ้ชงิลกึ (DEP) ผูเ้ข้าร่วมสนทนากลุม่แสดงความคิดเหน็ในเรือ่งดังกล่าว สรปุได้ว่า  

ทักษะและความเชี่ยวชาญ (SKIE) และประสบการณ์และทักษะ (EXPS) นั้นเป็นลักษณะเฉพาะของ 

แต่ละบุคคล โดยเฉพาะผูบ้ริหารท่ีเพิง่เข้าสู่ต�ำแหน่งได้ไม่นาน ยงัไม่มีประสบการณ์ทางการบรหิารจดัการ  

ผู้บริหารระดับรองลงมาท่ีมีประสบการณ์มากกว่า ก็ควรสนับสนุน และแนะน�ำบริบทของสถาบัน 

แต่ละแห่งให้กบัผู้บริหารได้ เพื่อจะได้น�ำไปใชใ้นการปรับปรุงการบรหิารจดัการได้สอดคลอ้งกับสภาพ 

ความเป็นจริงของสถาบันแต่ละแห่ง 

	 	 4.3	 แรงจูงใจภายใน (INT) ผูเ้ข้าร่วมสนทนากลุม่แสดงความคดิเหน็ในเรือ่งดังกล่าว สรปุได้ว่า  

ความวิริยะและความทุ่มเท (PERI) และทิศทางและจุดหมาย (GOAD) นั้น เป็นแรงกระตุ้นจากภายใน 

ของคน ท่ีแสดงออกถงึความม่ันใจ กระตือรือร้นต้ังใจท�ำงาน เป็นแรงผลกัดันให้มีความอยากรู ้อยากเหน็  

อยากพัฒนา ในทุก ๆ ด้าน และอยากท�ำงานให้ประสบความส�ำเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิด 

ประสิทธิผลต่อตนเอง และต่อองค์กร 

	 	 4.4	 ภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ (STR) ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มแสดงความคิดเห็นในเรื่องดังกล่าว  

สรุปได้ว่า การน�ำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ (IMPS) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (CONE) และการก�ำหนด 

ทศิทางขององค์กร (SETD) นัน้ ผูบ้รหิารแต่ละคนมภีาวะความเป็นผูน้�ำแตกต่างกนัไป ไม่ว่าจะเป็นภาวะ 

ผู้น�ำ แบบใดก็ตาม แต่ทุกคนต่างมีความคิดที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาเทคนิคกระบวนการ 

ในการบรหิารจดัการ ด้านต่าง ๆ  ให้เหมาะสม และมีประสิทธิภาพ สามารถน�ำไปใช้ได้ดีกบัสภาพแวดล้อม  

และบริบทของแต่ละแห่ง
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	 	 4.5	 ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนษุย์ (HRS) ผูเ้ข้าร่วมสนทนากลุม่แสดงความคิดเหน็ 

ในเรือ่งดังกล่าว สรปุได้ว่า ประสทิธิผลของการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ (HRPE) ความพร้อมรบัผดิด้าน 

การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ (HRMA) คณุภาพชวีติและความสมดุลระหว่างชวีติกบัการท�ำงาน (HRQL)  

ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HROE) และความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRSA) นั้น  

ตัวบ่งชี้บางตัวนั้น ไม่สอดคล้องกับสภาพการปฏิบัติงานจริงและบริบทของสถาบัน

	 	 4.6	 ผลการปฏบิติังาน (PER) ผูเ้ข้าร่วมสนทนากลุม่แสดงความคิดเหน็ในเรือ่งดังกล่าว สรปุได้ว่า  

ผลการปฏิบัติงานไม่ได้ขึ้นอยู่กับผู้น�ำหรือผู้บริหารเท่านั้น แต่ยังขึ้นอยู่กับตัวแปรอื่น ๆ เช่น ระบบและ 

กระบวนการบรหิารจดัการต่าง ๆ  เช่น การบรหิารจดัการทีมี่ประสิทธิภาพและประสทิธิผล ทัง้ในแง่ราย 

บุคคล กลุ่ม (ทมีงาน) ตลอดทัง้องค์กร ย่อมจะส่งผลถงึ คณุภาพของงาน (QUAW) ความสามารถเกีย่วกับ 

งาน (ADAP) และประสิทธิผลของงาน (EFFW) ได้

อภิปรายผล
	 การศึกษาวิจัยเรื่อง แบบจ�ำลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการ  

ทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงานของสถาบันการอาชีวศึกษา สามารถอภิปรายผลตามสมมติฐาน 

การวิจัย ได้ดังนี้

	 1.	 สภาพแวดล้อมแบบเปิดมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ สอดคล้องกับสมมติฐาน 

การวิจัย ข้อที่ 1 แต่อย่างไรก็ตามเมื่อพิจารณาอิทธิพลของสภาพแวดล้อมแบบเปิดที่ส่งผลต่อภาวะผู้น�ำ 

เชิงกลยุทธ์ พบว่า สภาพแวดล้อมแบบเปิด มีค่าอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ไม่สูง 

มากนัก ทั้งนี้อาจเนื่องจากไม่ใช่เพียงการมีสภาพแวดล้อมแบบเปิดในการท�ำงานเท่านั้น แต่ยังขึ้นอยู่กับ 

ผู้น�ำหรือผู้บริหารของสถาบันการอาชีวศึกษาแต่ละแห่งว่า มีวิสัยทัศน์ มีภาวะความเป็นผู้น�ำ มีมุมมอง 

ที่กว้างไกล มีความยืดหยุ่น สามารถใช้ภาวะความเป็นผู้น�ำกับผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อท�ำให้องค์กรบรรล ุ

เป้าหมาย เพือ่ความส�ำเร็จขององค์กร เพิม่ผลผลติ หรอืประสทิธิภาพขององค์กร ผ่านทางวธีิท่ีแตกต่างกนั  

ได้มากหรือน้อยเพียงใด ซึ่งสอดคล้องกับ Weiner & et al. (2011) กล่าวว่า หากองค์กรใดมีผู้น�ำที่มีความ 

สร้างสรรค์ สนับสนุนให้มีสภาพแวดล้อมเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย ความท้าทาย (Challenge) ความ 

มีอสิระ (Freedom) ความไว้วางใจ (Trust) และการสนบัสนุนความคิดใหม่ ๆ  (New Idea Support) เพราะ 

การแสดงความคิดเห็น (Idea time) และรับฟังความคิดเห็นใหม่ ๆ น�ำไปสู่การค้นหาวิธีการใหม่ ๆ  

เช่นเดียวกับ Isaksen, Dorval & Treffinger (2011) กล่าวว่า คุณลักษณะหรือมิติท่ีสนับสนุนให้มี 

สภาพแวดล้อมเชงิสร้างสรรค์ ประกอบด้วย ความท้าทาย (Challenge) ความอสิระ (Freedom) ความไว้วางใจ  

Trust) การแสดงความคิดเห็น (Idea Time) และการสนับสนุนความคิด (Idea Support) และ Spena &  

Mele (2012) กล่าวว่า องค์กรที่สนับสนุนให้มีสภาพแวดล้อมเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย ความท้าทาย  

(Challenge) ความอิสระ (Freedom) สนับสนุนทีมงาน (Work Group) การมีทรัพยากรที่เพียงพอ  

(Sufficient Resources) และการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (Supervisory Encouragement) แล้ว ก็จะ 
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เอื้ออ�ำนวยให้ผู้น�ำเกิดความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานได้ นอกจากน้ีผลวิจัยดังกล่าวยังสอดคล้อง 

กับงานวิจัยของหลายท่าน เช่น Herbert (2010) พบว่า สภาพแวดล้อมแบบเปิด จะสนับสนุนและ 

น�ำผูน้�ำไปสู่ความคดิใหม่ ๆ  ไปสู่ความคดิ สร้างสรรค์และความส�ำเรจ็ในการท�ำงานได้อย่างมีประสทิธิภาพ  

ประกอบด้วย การสนับสนุนความคิดใหม่ ๆ และความไว้วางใจ ส่วน Kittkhan Patipan (2012) ที่ศึกษา  

โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น�ำเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษา พบว่า แรงจูงใจ 

ภายในมีอทิธิพลรวมสูงสดุ รองลงมาคอืสภาพแวดล้อมแบบเปิด และความรูเ้ชงิลกึ โดยปัจจยัเชงิสาเหตุ 

ท้ังสามตัวร่วมกันอธิบายภาวะผู้น�ำเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษาได้ร้อยละ 68  

นอกจากนี้ ประสบการณ์เฉพาะด้านจะน�ำไปสู่ความรู้เชิงลึก ทักษะทางสังคม และแรงจูงใจภายใน และ 

งานวิจัยของ Runco (2014) พบว่า สภาพแวดล้อมแบบเปิด ประกอบด้วย ความท้าทาย (Challenges)  

การสนับสนุนความคิดใหม่ ๆ (Support New Ideas) ความอิสระ (Freedom) และความไว้วางใจ (Trust)  

จะเอ้ืออ�ำนวยให้ผู้น�ำองค์กรเกิดความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ 

เกิดประสิทธิผลต่อองค์กร 

	 2.	 ความรูเ้ชงิลึก มีอทิธิพลทางตรงต่อภาวะผูน้�ำเชิงกลยทุธ์ สอดคล้องกบัสมมติฐานการวจัิย ข้อที ่2  

แต่อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาอิทธิพลของความรู้เชิงลึก ที่ส่งผลต่อภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ พบว่า ความรู ้

เชงิลกึ มีค่าอทิธิพลทางตรงเชงิบวกต่อภาวะผูน้�ำเชงิกลยทุธ์ไม่สงูมากนกั ทัง้นีอ้าจเนือ่งจากความรูเ้ชงิลกึ 

เป็นกรอบของการผสมผสานระหว่างการเรียนรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และค่านิยมที่สะสมมา น�ำไปสู่ 

ความรอบรู้ ความช�ำนาญ และความเชี่ยวชาญ เป็นการผสมผสานท่ีก่อให้เกิดกรอบความรู้ใหม่ และ 

เป็นการน�ำเอาประสบการณ์ กับสารสนเทศใหม่ ๆ มาผสมผสาน และบูรณาการเข้าด้วยกัน ผู้น�ำหรือ 

ผู้บริหารสถาบันการอาชีวศึกษาแต่ละแห่ง ต่างมีทักษะ ประสบการณ์ และการเรียนรู้แตกต่างกันไป  

แต่ขึ้นอยู่กับผู้น�ำมีวิสัยทัศน์ มีภาวะความเป็นผู้น�ำ สามารถใช้ภาวะความเป็นผู้น�ำกับผู้ใต้บังคับบัญชา  

เพือ่ท�ำให้องค์กรบรรลเุป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกดิประสิทธิผลต่อองค์กรได้มากหรอืน้อย 

เพยีงใด ซึง่สอดคล้องกบั Mayfield & Mayfield (2010) กล่าวว่า ปัจจยัท่ีมีอทิธิพลต่อความคดิสร้างสรรค์ 

ของผู้น�ำ ประกอบด้วย ความรู้เชิงลึก ท่ีเกี่ยวข้องกับทักษะ ความเช่ียวชาญ และประสบการณ์ในการ 

ปฏบิติังานด้านหนึง่ ๆ  เป็นความสามารถในการบูรณาการพืน้ฐานความรู ้หรอืทักษะ การคดิสร้างสรรค์ 

และแรงจูงใจภายใน ที่เกิดจากความปรารถนาอันแรงกล้า ความรู้สึกยินดีท่ีจะท�ำงาน ตลอดจน ความ 

พงึพอใจส่วนบุคคล เช่นเดียวกบั O’dell & Hubert (2011) กล่าวว่า ความรูท่ี้เป็นตัวบ่งชีถ้งึความเป็นผูน้�ำ  

มีอยู่ 2 ประเภท คือ ความรู้ความสามารถที่น�ำไปสู่ความช�ำนาญ หรือความเชี่ยวชาญทั่วไป และความรู ้

ใหม่ ๆ  เป็นสิง่ท่ีช่วยบรูณาการและเพิม่พนูประสบการณ์ในการท�ำงานท่ีเกดิจากทกัษะและประสบการณ์ 

โดยตรง ท�ำให้บุคคลสามารถปรบัตัวเองสู่สถานการณ์ใหม่ ๆ  ได้อย่างสร้างสรรค์ และมสีมรรถภาพด้าน 

ความสามารถ ซ่ึงเป็น ความสามารถท่ีได้มาจากความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะทางที่สะสมมานานจน 

ตกผลึกเป็นความรู้เชิงลึก และ Northouse (2012) กล่าวว่า ผู้น�ำที่แสดงออกถึงการมีความสามารถพิเศษ  

มีทักษะและมีความช�ำนาญเฉพาะด้าน มีความรู้ที่หลากหลายในการท�ำงาน เป็นความรู้ลึกที่ได้จากการ 
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บูรณาการทักษะ ประสบการณ์ และค่านิยม น�ำไปสู่ความรอบรู้ ความช�ำนาญ และความเชี่ยวชาญ  

นอกจากนีผ้ลวจิยัดังกล่าวยังสอดคล้องกับงานวจิยัของหลายท่าน เช่น Dubrin (2010) พบว่า องค์ประกอบ 

ของความรู้เชิงลึก ประกอบด้วย ความเชี่ยวชาญ (Expert) และทักษะ (Skills) ส่วน Van Dierendonck  

(2011) พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้�ำ คือ สติปัญญา (Intelligence) ความรูเ้ชงิลกึ (Depth Knowledge)  

รูปแบบการคิด (Thought Pattern) บุคลิกภาพ (Personality) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation)  

และสภาพแวดล้อมแบบเปิด (open environment) และงานวิจัยของ Puccio, Murdock & Mance (2011)  

พบว่า การมีความรู้เชิงลึก ที่ประกอบไปด้วยทักษะ และความช�ำนาญเฉพาะด้าน เป็นปัจจัยส�ำคัญ ที่ม ี

อิทธิพลต่อการน�ำไปสู่แนวทางในการแก้ปัญหาที่ถูกต้อง ชัดเจนและมีผลการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศของ 

ภาวะผู้น�ำเชิงสร้างสรรค์ 

	 3.	 แรงจูงใจภายใน มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย  

ข้อที ่3 แต่อย่างไรกต็าม เม่ือพจิารณาอทิธิพลของแรงจงูใจภายในทีส่่งผลต่อภาวะผูน้�ำเชงิกลยทุธ์ พบว่า  

แรงจูงใจภายใน มีค่าอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจ 

เนือ่งจากแรงจงูใจภายในนัน้ เป็นส่ิงผลกัดันจากภายในตัวบคุคล ความต้องการ (Need) จะส่งผลโดยตรง 

ต่อการมีแรงจูงใจ (Motivation) เป็น แรงจูงใจภายในที่เก่ียวข้องกับทัศนคติ ความสนใจ ความศรัทธา  

ซ่ึงเป็นแรงขับให้ท�ำในสิ่งท่ีต้องการ สอดคล้อง กับ Seifert & Hedderson (2010) กล่าวว่า แรงจูงใจ 

ภายใน เป็นแรงขับให้ท�ำในสิ่งที่ต้องการ จากนั้นจะส่งผลไปสู่ ความรู้ (Knowledge) ซึ่งเป็นความรู้ใหม่  

เป็นความรูก้ว้าง เป็นความรูล้กึจากการบรูณาการจากแรงจูงใจภายใน อนัได้แก่ ความสนใจ ความศรทัธา  

ความต้องการอนัปราศจากเงินรางวลั และเป็นแรงขับท�ำให้มีความอยากรู ้อยากเหน็ ก่อให้เกิดพฤติกรรม 

ที่อยากส�ำรวจ ค้นคว้าอย่างอดทน ไม่ย่อท้อ เช่นเดียวกับ Petrie (2011) กล่าวว่า แรงจูงใจภายใน เป็น 

องค์ประกอบหน่ึงทีก่ระตุ้นให้เกิดกระบวนการเชงิสร้างสรรค์และกล้าปฏบิติัสิง่ทีแ่ตกต่าง อนัจะน�ำไปสู่ 

ความรู้เชิงลึก และทักษะทางสังคม น�ำไปสู่แนวทางการแก้ปัญหา มีผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศ และ 

ส�ำเร็จตามเป้าหมาย และ Amabile (2014) กล่าวว่า แรงจูงใจภายใน เป็นแรงขับท�ำให้มีความอยากรู้  

อยากเหน็ ก่อให้เกดิพฤติกรรมทีอ่ยากส�ำรวจ ค้นคว้า อย่างอดทน ไม่ย่อท้อ เกดิจากความต้องการภายใน 

เป็นแรงผลักดนั ทีจ่ะท�ำส่ิงต่าง ๆ  ได้ด้วยตนเองให้ไปสู่เป้าหมาย นอกจากน้ีผลวิจัยดังกล่าวยงัสอดคล้อง 

กับงานวิจัยของหลายท่าน เช่น Zhang & Bartol (2010) พบว่า การเพิ่มขีดความสามารถการเป็นผู้น�ำ  

ต้องเพิ่มขีดความสามารถทางด้านจิตใจ ซ่ึงจะมีอิทธิพลเชิงบวกต่อแรงจูงใจภายใน และความผูกพัน 

ของกระบวนการความคิดสร้างสรรค์ Dysvik & Kuvaas (2011) พบว่า การจัดล�ำดับความส�ำคัญของ 

ผลการปฏิบัติงานของผู้จัดการ แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิพลของแรงจูงใจภายใน  

ความทุม่เทในการท�ำงาน และผลการปฏบัิติงาน เป็นองค์ประกอบหนึง่ท่ีกระตุ้นให้เกดิกระบวนการเชงิ 

สร้างสรรค์และกล้าปฏิบัติในสิ่งที่แตกต่าง นอกจากนี้ ส่วน Puccio, Murdock & Mance (2011) พบว่า  

บุคลิกภาพที่ดีและแรงจูงใจ ซึ่งเป็นแรงจูงใจภายใน อันได้แก่ ความสนใจ ความศรัทธา ความต้องการ 

อันปราศจากเงินรางวัล จะน�ำไปสู่ความรู้เชิงลึก และทักษะทางสังคม และมีผลการปฏิบัติงานท่ี 
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เป็นเลิศ และ Barto (2013) พบว่า แรงจูงใจ เพื่อการสร้างสรรค์ ประกอบด้วย ความวิริยะ (Persistence)  

การอดทนต่องานในระยะเวลานานหรือในกรณีที่มีปัญหาอย่างมีสมาธิ เป็นคุณลักษณะที่ส�ำคัญของ 

การมีแรงจงูใจท่ีดี ความท้าทาย (Challenge) ทีเ่หมาะสมจะเป็นลกัษณะทีส่�ำคญัสนบัสนนุให้มีแรงจงูใจ  

ความทุม่เท (Intensity) เป็นความทุม่เทและพยายามท�ำงานโดยไม่ต้องมีคนคอยบงัคับ และจดุหมายและ 

ทิศทาง (Goal & Direction) เป็นทิศทางในการท�ำงานที่มีเป้าหมายชัดเจน

	 4.	 ภาวะผูน้�ำเชงิกลยุทธ์ มีอทิธิพลทางตรงต่อประสทิธิภาพการจัดการทรพัยากรมนุษย์ สอดคล้อง 

กบัสมมติฐานการวจิยั ข้อท่ี 4 แต่เม่ือพจิารณาอทิธิพลของภาวะผูน้�ำเชงิกลยทุธ์ ทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการ 

จดัการทรพัยากรมนษุย์ ในระดับสงู ทัง้น้ีเป็นเพราะว่า ภาวะผูน้�ำเชงิกลยทุธ์ เป็นภาวะผูน้�ำของผูบ้รหิาร 

ในองค์กร หรือกลุ่มผู้น�ำที่มีความสามารถในการคาดการณ์ มีมุมมองระยะยาว และสร้างความยืดหยุ่น 

ให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย โดยมีขอบเขตความรับผิดชอบงานทั้งองค์กร รวมทั้งก�ำหนดทิศทางองค์กร  

รักษาความยืดหยุ่น และเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์เท่าท่ีจ�ำเป็น มีสายตากว้างไกล เป็นกระบวนการก�ำหนด 

ทศิทางองค์กร การสร้างและการน�ำไปสูก่ารปฏบิติัของวสิยัทศัน์ พนัธกจิ และยทุธศาสตร์ เพือ่ให้บรรลุ 

วัตถุประสงค์ขององค์กร สอดคล้องกับ Davies (2011) กล่าวว่า ภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ เกี่ยวข้องกับการ 

พฒันากลยทุธ์และกระบวนการขององค์กร การน�ำและการพฒันาบคุคล การพฒันาวฒันธรรมและระบบ 

ค่านิยม การพฒันาความสามารถเฉพาะ และการพฒันาเครอืข่าย เพือ่กระตุ้นแรงบันดาลใจให้แก่สมาชกิ 

ที่เป็นกระบวนการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงข้ึน และมีศักยภาพมากข้ึน ส่วน  

DuBrin (2012) กล่าวว่า ภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ เป็นภาวการณ์น�ำ โดยก�ำหนดทิศทาง และกระตุ้น สร้าง 

แรงบันดาลใจให้แก่องค์กร ในการริเริมสร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ เพื่อให้องค์กรอยู่รอดและมีความก้าวหน้า  

และ Robbins & Coulter (2013) กล่าวว่า ภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ เป็นกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์  

ซ่ึงประกอบด้วย การวางแผน การน�ำไปปฏิบัติ และการควบคุมหรือการประเมินผล รวมท้ังการสร้าง 

แรงจูงใจ ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท�ำงาน โดยใช้ความเป็นผู้น�ำให้คนอื่นด�ำเนินการด้วย 

ความสมัครใจ นอกจากน้ี ผลวจิยัดังกล่าวยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของหลายท่าน เช่น Hatmojo & Satuti  

(2011) พบว่า HR Scorecard เป็นระบบการวัด ท่ีเชื่อมโยงประสิทธิภาพการท�ำงานของผู้บริหาร- 

กลยุทธ์-ผลการด�ำเนินงานขององค์กร และ ยังแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์ พันธกิจ  

วิสัยทัศน์การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ และประสิทธิภาพ ในการบรหิารจดัการโดยตรงกบัการด�ำเนนิการ 

ตามกลยุทธ์ขององค์กร ส่วน Virakul & McLean (2012) พบว่า ผู้บริหารสูงสุดมีความรับผิดชอบ 

โดยตรงในการพัฒนาความเป็นผู้น�ำองค์กรทุกระดับ บริษัทท่ีมีศักยภาพ ผู้บริหารสูงสุดจะยึดมั่นการ 

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) และแผนกลยุทธ์องค์กร โดยให้ความส�ำคัญกับระดับการมีส่วนร่วม  

การฝึกอบรม และให้ค�ำปรกึษาผูน้�ำภายในองค์กร รวมถงึการบรหิารจดัการบคุลากร (HRM) และประเมนิ 

ประสิทธิผลการด�ำเนินการโปรแกรมการพัฒนาความเป็นผู้น�ำขององค์กร และงานวิจัยของ Kulkarni  

& Narkhede (2013) พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของผู้น�ำ ครอบคลุมถึงความต้องการส�ำหรับการ 
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ท�ำให้การด�ำเนินงานคล่องตัว เป็นระบบการวัดประสิทธิภาพการท�ำงานท่ีเช่ือมโยงระหว่างทรัพยากร 

มนุษย์ กลยทุธ์ และประสิทธิภาพขององค์กร เพือ่ให้องค์กรสามารถปรบัใช้กลยทุธ์การบรหิารทรพัยากร 

มนุษย์ ที่ก่อให้เกิดผลกระทบต่อการสร้างมูลค่า และเป้าหมายองค์กร ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น

	 5.	 ภาวะผูน้�ำเชงิกลยทุธ์ มีอทิธิพลทางตรงต่อผลการปฏบิติังาน สอดคล้องกบัสมมติฐานการวจิยั  

ข้อที่ 5 แต่อย่างไรก็ตามเม่ือพิจารณาอิทธิพลของภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน  

พบว่า ภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์มีค่าอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง ท้ังนี ้

เป็นเพราะว่า ผลการปฏิบัติงานไม่ได้รับอิทธิพลจากภาวะผู้น�ำเพียงอย่างเดียว แต่ผลการปฏิบัติงาน 

เกี่ยวข้องกับระดบัคุณภาพ ในการท�ำงาน (Mathis and Jackson, 2003) และถือเป็นพฤติกรรมของมนุษย์  

ทีอ่าจเปล่ียนแปลงคณุภาพได้ตามสถานการณ์ (Le, et al., 2011) องค์ประกอบท่ีถกูน�ำมาใช้เพือ่อธิบายถงึ 

ผลการปฏบิติังาน คอื ประสิทธิผล ของงาน คณุภาพของงาน และความสามารถเกีย่วกบังาน (Koopmans  

& et al., 2013) และผลการปฏิบัติงานยังขึ้นกับตัวแปรพื้นฐานอื่น ๆ สอดคล้องกับ Zeinabadi (2010)  

กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับระดับคุณภาพของการท�ำงานโดยตรง และเป็นพฤติกรรมที่ม ี

คุณภาพของมนุษย์ที่อาจเปลี่ยนแปลงได้ตามสถานการณ์ นอกจากนี้ผลการปฏิบัติงานยังขึ้นกับตัวแปร 

พื้นฐานที่ส�ำคัญ เช่น ความถนัด การเรียนรู้ แรงจูงใจ ความพยายาม ความสามารถ การรับรู้ต่อบทบาท  

และผลการปฏิบตังิานของแต่ละบุคคล ส่วน Fourie (2010) กล่าวว่า ภาวะผูน้�ำเชิงกลยุทธ์ มคีวามส�ำคญั 

ต่อการด�ำเนินงานขององค์กร ที่จะต้องมีการก�ำหนดเป็นกระบวนการ วางแผนที่คาดหวังในอนาคต 

ให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม ด้วยวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจน และให้สัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน  

และความผูกพันต่อองค์กรของผู้ใต้บังคับบัญชา และ Makgone (2013) กล่าวว่า ภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์  

เป็นความสามารถในการคาดการณ์ของผู้น�ำ  ที่มีมุมมองในระยะยาว และสร้างความยืดหยุ่นเพื่อ 

ปรบัเปล่ียนทิศทางขององค์กรให้มีความเหมาะสมกบัสภาวการณ์ด้วยวธีิการต่าง ๆ  เพือ่ความส�ำเรจ็ของ 

องค์กร และเพิม่ผลผลิตหรือประสิทธิภาพขององค์กร นอกจากนีผ้ลวจิยัดังกล่าวยงัสอดคล้องกบังานวจิยั 

ของหลายท่าน เช่น Nafukho & Helen Muyia (2010) พบว่า ทักษะ ความรู้ ความสามารถ ความช�ำนาญ  

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความส�ำเร็จและผลก�ำไรของผูป้ระกอบการ ส่วน Williams & Johnson (2013)  

พบว่า ผลการปฏิบัติงานและการเป็นผู้น�ำมีความสัมพันธ์กับรูปแบบความเป็นผู้น�ำ ความมุ่งม่ันของ 

ผู้ใต้บังคับบัญชา และการรับรู้ต่อบทบาท ภายใต้เงื่อนไขการบริหารจัดการ จะท�ำให้เห็นความแตกต่าง 

ในทางบวกของความสามารถเกี่ยวผลการปฏิบัติงาน และ Carmeli, Gelbard & Reiter-Palmon (2013)  

ที่ พบว่า องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ที่ส�ำคัญ เช่น การสนับสนุนความคิดใหม่ (New Idea  

Support) ความไว้วางใจ (Trust) ความอิสระทางความคิด (Freedom) และการมีประสบการณ์ร่วมกัน  

(Interaction) น�ำไปสู่ความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ  ขององค์กร และมีผลกระทบต่อ ผลการด�ำเนินงานของ 

องค์กร

	 6.	 ประสิทธิภาพการจดัการทรพัยากรมนษุย์ มีอทิธิพลทางตรงต่อผลการปฏบิติังาน สอดคล้องกบั 

สมมติฐานการวิจัย ข้อที่ 6 แต่อย่างไรก็ตามเมื่อพิจารณาอิทธิพลของประสิทธิผลการจัดการทรัพยากร 
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มนุษย์ ท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน พบว่า ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีค่าอิทธิพล 

ทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานในระดับที่ไม่สูงมากนัก ทั้งนี้เป็นเพราะว่า ผลการปฏิบัติงาน 

ไม่ได้รบัอทิธิพลจากประสิทธิภาพการจดัการทรพัยากรมนุษย์เพยีงอย่างเดียว แต่ยงัได้รบัอทิธิพลทางตรง 

จากภาวะผูน้�ำเชงิกลยทุธ์อกีด้วย และยัง ได้รบัอิทธิพลทางอ้อมจากสภาพแวดล้อมแบบเปิด ความรูเ้ชงิลกึ  

และแรงจงูใจภายใน แสดงว่า ผลการปฏบิติังาน ไม่ได้ขึน้อยูก่บัประสทิธิภาพการจดัการทรพัยากรมนษุย์ 

เพียงอย่างเดียว แต่ยังขึ้นอยู่กับตัวแปรอื่น ๆ อีกด้วย สอดคล้องกับ Zeinabadi (2010) กล่าวว่า ผลการ 

ปฏิบัติงาน เกี่ยวข้องกับระดับคุณภาพของการท�ำงานโดยตรง และถือเป็นพฤติกรรมที่มีคุณภาพของ 

มนษุย์ท่ีอาจเปลีย่นแปลงได้ตามสถานการณ์ นอกจากน้ีผลการปฏบัิติงาน ยงัขึน้กบัตัวแปรพืน้ฐานท่ีส�ำคญั  

เช่น ความถนดั การเรยีนรู ้แรงจงูใจ ความพยายาม ความสามารถ การรบัรูต่้อบทบาทและผลการปฏบิติังาน 

ของแต่ละบุคคล ส่วน Guest (2011) กล่าวว่า ภายใต้เง่ือนไขการบรหิารจดัการ ทรพัยากรมนษุย์บางประการ  

จะท�ำให้เห็นความแตกต่างในทางบวกระหว่างกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Process)  

และประสทิธิผลของการด�ำเนนิงาน และ Bohlander & Snell (2010) กล่าวว่า การบรหิารทรพัยากรมนษุย์ 

แบบสมดุล (HR Scorecard) เป็นเครื่องมือการก�ำหนดองค์ประกอบที่ส�ำคัญจะช่วยให้ การประเมินผล 

พฤติกรรมทีมงานตามกลยุทธ์ท่ีมุ่งเน้นการขับเคลื่อนเชิงกลยุทธ์ตามเป้าหมายขององค์กร การเจริญ 

เติบโตและการปรับปรุงผลิตภาพ นอกจากนี้ผลวิจัยดังกล่าวยังสอดคล้องกับงานวิจัยของหลายท่าน  

เช่น Takeuchi, Chen & Lepak (2009) พบว่า การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ส่งผลกระทบ 

โดยตรงต่อประสิทธิภาพการท�ำงานในเชิงบวก ผลกระทบกับทัศนคตใินการปฏิบัตงิาน และมีแนวโน้ม 

ที่ส่งผลกระทบโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานของคนส่วนใหญ่ เช่นเดียวกับ Hatmojo & Satuti (2011)  

พบว่า HR Scorecard เป็นระบบการวดัประสิทธิภาพการท�ำงานทีเ่ชือ่มโยงทรพัยากรมนษุย์ กลยทุธ์ และ 

ประสิทธิภาพในการผลิตขององค์กรในระดับมหภาค ที่สามารถช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย โดยการ 

ใช้จ่ายท่ีมีประสิทธิภาพจะเป็นภาพสะท้อนถงึประสิทธิภาพในการท�ำงานของทรพัยากรมนษุย์ท่ีมีผลต่อ 

ประสทิธภิาพการด�ำเนินการตามกลยุทธ์ขององค์กร ส่วน Buller & McEvoy (2012) พบว่า ความเชือ่มโยง 

ท่ีส�ำคัญระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ สามารถช่วยให้ผลการด�ำเนินงานมีประสิทธิภาพ 

มากขึ้น และ Darvish, Moogali & Moosavi (2012) พบว่า การรับรู้การมีส่วนร่วมการจัดการทรัพยากร 

มนุษย์ของพนักงานและผู้บริหารองค์กร ส่งผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพการท�ำงาน และความ 

สามารถในการผลิตขององค์กร

ข้อจ�ำกัดของการวิจัย 

	 การวิจัยครั้งนี้มีข้อจ�ำกัดที่ส�ำคัญ ประกอบด้วย

	 1.	 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด�ำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) กับ 

สถาบันการอาชีวศึกษา จ�ำนวน 161 สถาบัน ที่ผ่านการประเมินความพร้อมตามมาตรา 13 แห่ง 

พระราชบัญญัติการอาชีวศึกษา พ.ศ. 2551 เพื่อจัดต้ังเป็นสถาบันการอาชีวศึกษา แบบกลุ่มจังหวัด  
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19 แห่ง ทีมี่ความพร้อมจะเปิดสอนในระดับปรญิญาตรเีท่านัน้ ดังน้ันผูท้ีจ่ะน�ำผลการวจิยัไปประยกุต์ใช้  

จะต้องค�ำนึงถึงข้อจ�ำกัดดังกล่าวนี้ด้วย 

	 2.	 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยด�ำเนินการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

ต่าง ๆ  จากแหล่งข้อมูลทติุยภมิู (Secondary Sources) จากวรรณกรรมต่างประเทศเป็นหลกั เพือ่ให้ได้รบั 

องค์ความรูเ้ป็นพืน้ฐานในการวจิยั และสามารถน�ำมาประยกุต์ใช้ในการพฒันาและก�ำหนดกรอบแนวคดิ 

การวิจัย เพื่อน�ำมาใช้ศึกษา รูปแบบความสัมพันธ์ของภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์กับประสิทธิผลการจัดการ 

ทรัพยากรมนุษย์ ของสถาบันการอาชีวศึกษา ดังนั้นผู้ที่จะน�ำผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ จะต้องค�ำนึงถึง 

ข้อจ�ำกัดดังกล่าวนี้ด้วย

ข้อเสนอแนะ 

	 1.	 ข้อเสนอแนะส�ำหรับการน�ำผลการวิจัยไปใช้

	 	 1.1	 ข้อเสนอแนะด้านการบริหารจัดการ

	 	 ผลจากการวิจัย พบว่า สภาพแวดล้อมแบบเปิด ความรู้เชิงลึก แรงจูงใจภายใน และภาวะผู้น�ำ 

เชงิกลยทุธ์ มีอทิธิพลทางตรงเชงิบวกต่อประสิทธิภาพการจัดการทรพัยากรมนษุย์ และผลการปฏบัิติงาน  

ของสถาบันการอาชีวศึกษา นอกจากน้ียังพบว่า ภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ และประสิทธิภาพการจัดการ 

ทรพัยากรมนุษย์ส่งผลทางบวกต่อผลการปฏบิติังาน และประสิทธิภาพการจดัการทรพัยากรมนุษย์และ 

ผลการปฏิบัติงานยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกจากสภาพแวดล้อมแบบเปิด ความรู้เชิงลึก และ 

แรงจูงใจภายใน ดังนั้นผลจากการวิจัยสามารถน�ำไปใช้ทางด้านการบริหารจัดการได้ดังนี้

	 	 	 (1)	 สภาพแวดล้อมแบบเปิด สถาบันการอาชีวศึกษา ควรให้ความส�ำคัญกับปัจจัยทั้ง  

3 ปัจจัยซึ่งเรียงล�ำดับความส�ำคัญจากมากไปน้อย คือ การสนับสนุนความคิดใหม่ ๆ (NEWS) ความ 

มีอิสระและความไว้วางใจ (FRET) และความท้าทาย (CHAL) ตามล�ำดับ เนื่องจากปัจจัยท้ัง 3 ปัจจัย  

ส่งผลต่อภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ ซึ่งน�ำไปสู่การภาวะความเป็นผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพ มีความเป็นผู้น�ำเชิง 

กลยุทธ์ สามารถวิเคราะห์สถานการณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพื่อก�ำหนดทิศทางขององค์กร 

ให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงของสังคมและกลยุทธ์ของภาครัฐได้อย่างชัดเจน และสามารถน�ำ 

กลยุทธ์ไปปฏิบัติให้สอดคล้องกับขีดความสามารถและทรัพยากรขององค์กร เพื่อให้ผลการปฏิบัติงาน 

เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานที่ก�ำหนด โดยการควบคุมและประเมิน กลยุทธ์ เพื่อให้การปฏิบัติเป็นไป 

เกณฑ์มาตรฐานที่ก�ำหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล

	 	 	 (2)	 ความรู้เชิงลึก สถาบันการอาชีวศึกษา ควรให้ความส�ำคัญกับปัจจัยท้ัง 2 ปัจจัย 

ซ่ึงเรยีงล�ำดับ ความส�ำคญั จากมากไปน้อย คอื ทกัษะและความเชีย่วชาญ (SKIE) และประสบการณ์และ 

ทักษะ (EXPS) ตามล�ำดับ เนื่องจากปัจจัยทั้ง 2 ปัจจัยดังกล่าวส่งผลต่อภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ ซึ่งจะท�ำให ้

ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ มีภาวะความเป็นผู้น�ำ  มีความเป็นผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ มีความสามารถในการวางแผน 

กลยุทธ์ การขับเคลื่อนกลยุทธ์ และการคิดเชิงรุก (Proactive) สามารถวิเคราะห์สถานการณ์ทั้งภายใน 
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และภายนอกองค์กร เพื่อก�ำหนดทิศทาง ขององค์กรและเป้าประสงค์ ที่สามารถน�ำกลยุทธ์ไปปฏิบัติให ้

องค์กรบรรลุผลส�ำเรจ็ตามเป้าหมาย รวมถงึการควบคมุและประเมินกลยทุธ์ เพือ่ทีจ่ะท�ำให้ผลการปฏบิติั 

งานสอดคล้องกับเกณฑ์มาตรฐานที่ก�ำหนดไว้

	 	 	 (3)	 แรงจูงใจภายใน สถาบันการอาชีวศึกษา ควรให้ความส�ำคัญกับปัจจัยทั้ง 2 ปัจจัย  

ซึ่งเรียง ล�ำดับความส�ำคัญจากมากไปน้อย ความวิริยะและความทุ่มเท (PERI) และทิศทางและจุดหมาย  

(GOAD) ตามล�ำดับ เนื่องจากปัจจัยทั้ง 2 ปัจจัยดังกล่าวส่งผลต่อภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ ให้เกิดมีความ 

กล้าหาญ เด็ดเด่ียว กล้าตัดสินใจ ไม่หวัน่ไหวต่อปัญหาและอปุสรรคในการท�ำงาน มีความพยายาม อดทน  

อดกลั้น และมีวินัย มีความเพียรพยายาม ในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย อย่างกระตือรือร้น ด้วย 

ความทุ่มเท และมุ่งม่ันที่จะแสวงหาความรู้ เพื่อน�ำมาใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้ประสบความ 

ส�ำเร็จอย่างสร้างสรรค์และมีคุณภาพ เพื่อความส�ำเร็จขององค์กรแล้ว ย่อมหมายถึงภาวะผู้น�ำของ 

ผู้บริหาร มีภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ สามารถวางแผนขับเคลื่อนกลยุทธ์ ก�ำหนดทิศทางขององค์กร การน�ำ 

กลยุทธ์ไปปฏิบัติ และการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ย่อมจะท�ำให้ผลการ 

ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล และบรรลุผลส�ำเร็จตามเป้าหมายได้สอดคล้องกับเกณฑ์ 

มาตรฐานที่ก�ำหนดไว้

	 	 	 (4)	 ภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ สถาบันการอาชีวศึกษา ควรให้ความส�ำคัญกับปัจจัยท้ัง  

3 ปัจจัยซ่ึงเรียงล�ำดับความส�ำคัญจากมากไปน้อย คือ การน�ำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ (IMPS) การควบคุม 

และประเมินกลยุทธ์ (CONE) และการก�ำหนดทิศทางขององค์กร (SETD) ตามล�ำดับ เนื่องจากปัจจัย 

ทัง้ 3 ปัจจัยดังกล่าวส่งผลต่อประสิทธิภาพการจดัการทรพัยากรมนุษย์ ทัง้ด้านความสอดคล้องเชิงกลยทุธ์  

ด้านประสิทธิภาพของการบริหาร ทรัพยากรมนุษย์ ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ด้านความพร้อม รับผิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต 

กบัการท�ำงาน รวมทัง้การมีระบบการบรหิารงาน ทีเ่น้นประสิทธิภาพประสิทธิผลและความคุ้มค่า หรอื 

วิธีการประเมินผลการปฏบัิติงาน ได้อย่างมีประสทิธิผล รวมทัง้การสนบัสนนุให้บคุลากรเกดิการเรยีนรู ้ 

และการพฒันาอย่างต่อเนือ่ง เพือ่ให้มีทักษะและสมรรถนะท่ีจ�ำเป็นส�ำหรบัการปฏบัิติงาน เพือ่การบรรลุ 

เป้าหมายและพันธกิจขององค์กร (Goals and Mission) ย่อมจะท�ำให้ ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ  

เกดิประสิทธิผล และสามารถบรรลผุลส�ำเรจ็ตามเป้าหมายได้สอดคล้องกบัเกณฑ์มาตรฐานท่ีก�ำหนดไว้

	 	 	 (5)	 ภาวะผูน้�ำเชงิกลยุทธ์ สถาบนัการอาชีวศึกษา ควร ให้ความส�ำคัญกับปัจจัยท้ัง 3 ปัจจัย  

ซึ่งเรียงล�ำดับความส�ำคัญจากมากไปน้อย คือ การน�ำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ (IMPS) การควบคุมและประเมิน 

กลยุทธ์ (CONE) และการก�ำหนดทิศทางขององค์กร (SETD) ตามล�ำดับ เน่ืองจากปัจจัยทั้ง 3 ปัจจัย  

ดังกล่าวส่งผลต่อผลการปฏบิติังาน ทัง้ด้านประสิทธิผลของงาน คณุภาพของงาน ความสามารถเกีย่วกบั 

งาน ท�ำให้ผลการปฏิบัติงาน มีคุณภาพถูกต้องตามเกณฑ์และมาตรฐานที่ก�ำหนด รวมทั้งการปรับปรุง 

ผลการปฏบัิติงานในบทบาท อ�ำนาจ และหน้าทีใ่นการท�ำงาน โดยแสวงหาความรู ้และเทคโนโลยใีหม่ ๆ   

มาใช้พัฒนางานที่ได้รับมอบหมายงานได้อย่างเหมาะสม และมีประสิทธิภาพ เพิ่มในระดับที่สูงขึ้น
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	 	 	 (6)	 ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย์ สถาบันการอาชวีศึกษา ควรให้ความส�ำคญั 

กับปัจจยัท้ัง 5 ปัจจยัซึง่เรยีงล�ำดับความส�ำคัญจากมากไปน้อย คอื ประสิทธิผลของการบรหิารทรพัยากร 

มนษุย์ (HRPE) ความพร้อมรบัผดิด้านการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ (HRMA) คุณภาพชวิีตและความสมดุล 

ระหว่างชีวิตกับการท�ำงาน (HRQL) ประสิทธิภาพ ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HROE) และ 

ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ (HRSA) ตามล�ำดับ เนื่องจากปัจจัยทั้ง 5 ปัจจัยดังกล่าวส่งผลต่อผลการ 

ปฏิบัติงาน ทั้งด้านคุณภาพ ของงาน ประสิทธิผลของงาน และความสามารถเกี่ยวกับงาน ท�ำให้ผลการ 

ปฏิบัติงานมีคุณภาพถูกต้องตามเกณฑ์ และมาตรฐานที่ก�ำหนด รวมทั้งการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 

ในบทบาท อ�ำนาจ และหน้าที่ในการท�ำงาน โดยแสวงหาความรู้ และเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้พัฒนางาน 

ที่ได้รับมอบหมายงานได้อย่างเหมาะสม และมีประสิทธิภาพเพิ่มในระดับที่สูงขึ้น

	 	 1.2	 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย

	 	 ผลจากการวิจัย แบบจ�ำลองความสัมพันธ์ของภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพการจัดการ 

ทรัพยากรมนุษย์ และผลการปฏิบัติงาน ของสถาบันการอาชีวศึกษา ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

แต่ละด้าน ดังนี้

	 	 	 (1)	 ภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์ ผลจากการวิจัยสรุปได้ว่า ผู้บริหารแต่ละคน มีภาวะความเป็น 

ผู้น�ำแตกต่างกันไป ไม่ว่าจะเป็นภาวะผู้น�ำแบบใด แต่ทุกคนต่างมีความคิดท่ีจะปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 

หรือพัฒนาเทคนิคการบริหารจัดการในด้านต่าง ๆ ให้เหมาะสมหรือใช้ได้ดีกับสภาพแวดล้อมของ 

แต่ละแห่ง แต่อาจมีข้อจ�ำกัดในเรื่องของบุคลากร และงบประมาณสนับสนุน ดังนั้นจึงควรมีนโยบายที ่

เน้นพัฒนา ปรับปรุง และส่งเสริมผู้บริหาร เรื่องดังกล่าว เช่น ให้การสนับสนุนทั้งด้านงบประมาณใน 

ด้านต่าง ๆ ให้ผู้บริหารสามารถบริหารจัดการและการพัฒนาบุคลากร ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อเกิด 

ประสิทธิผลต่อสถาบัน

	 	 	 (2)	 ประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ผลจากการวิจัยสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพ 

การจัดการ ทรัพยากรมนุษย์ด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร 

มนษุย์ ประสิทธิผลของการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ ความพร้อมรบัผดิการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ และ 

คณุภาพชวีติและความสมดุล ของชวีติและการท�ำงาน นัน้ตัวบ่งชีไ้ม่สอดคล้องกบัสภาพและบรบิทของ 

สถาบันการอาชวีศึกษา โดยเฉพาะคณุภาพชวีติและความสมดุลของชวีติและการท�ำงาน เพราะบุคลากร 

มีงานหรือภาระงานท่ีมากเกินไป เนื่องจากสถาบันการอาชีวศึกษาแต่ละแห่งขาดแคลนบุคลากร  

ซึ่งเป็นปัญหาของสถาบันการอาชีวศึกษาส่วนใหญ่ ดังนั้นจึงควรมีนโยบายที่เน้นพัฒนา ปรับปรุง และ 

ส่งเสริมการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 6 ด้านเพื่อพัฒนาและเพิ่มจ�ำนวนบุคลากรให้สอดคล้อง 

กับบริบทและสภาพสถาบันแต่ละแห่ง

	 	 	 (3)	 ผลการปฏบัิติงาน ผลจากการวจัิยสรปุได้ว่า ผลการปฏบัิติงานไม่ได้ข้ึนอยูก่บัผูน้�ำหรอื 

ผู้บริหารเท่านั้น แต่ยังขึ้นอยู่กับกระบวนการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพนั้น สร้างประสิทธิผลและ 

ประสิทธิภาพให้เกิดขึ้นได้ในทุกแง่มุม คือ ทั้งในแง่ของรายบุคคล กลุ่ม (ทีมงาน) และตลอดทั้งองค์การ 
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มากหรอืน้อยเพยีงใดอกีด้วย ดังนัน้จงึควรมีนโยบายท่ีเน้นการพฒันา ปรบัปรงุ และส่งเสรมิการปฏบัิติงาน 

ทัง้ในรปูแบบกลุ่มหรอืทีมงาน และรายบุคคล โดยการสนับสนนุงบประมาณในด้านต่าง ๆ  อย่างต่อเน่ือง

	 2.	 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการวิจัยครั้งต่อไป 

	 	 ผลจากการวิจัยครั้งนี้ สามารถน�ำข้อมูลที่ได้เป็นแนวทางพื้นฐานในการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 

	 	 (1)	 ควรมีการน�ำแบบจ�ำลองรูปแบบความสัมพันธ์ภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์และประสิทธิผล 

การจดัการ ทรพัยากรมนุษย์ และตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นี ้ไปท�ำการวจิยัในสถาบัน การศึกษาอืน่ ๆ   

เช่น มหาวิทยาลัย เอกชน หรือมหาวิทยาลัยของรัฐ ทั้งในบริบทของประเทศไทย หรือในต่างประเทศ  

เพื่อท�ำการตรวจสอบโมเดล ว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ต่อไป 

	 	 (2)	 การวจัิยครัง้ต่อไปควรมีการศึกษาถงึปัจจยัเหตุด้านอืน่ ๆ  ทีส่่งผลต่อภาวะผูน้�ำเชงิกลยทุธ์  

และประสทิธิภาพการจดัการทรพัยากรมนษุย์ เช่น วฒันธรรมและระบบค่านยิม (Culture and Value System)  

บทบาท ของผูน้�ำ (Role of Leadership) และกฎระเบยีบของทางราชการ (Official rules and regulations)  

เป็นต้น

	 	 (3)	 การวิจัยครั้งต่อไปควรมีการศึกษาถึง รูปแบบความสัมพันธ์ภาวะผู้น�ำในรูปแบบอื่น ๆ  

เช่น ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผู้น�ำเชิงบูรณาการ (Integrative  

Leadership) หรือภาวะผู้น�ำเชิงศรัทธาบารมี (Charismatic Leadership) เป็นต้น

	 	 (4)	 การวิจัยครั้งต่อไป อาจใช้ เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR (Ethnographic Delphi  

Futures Research) เพื่อศึกษารูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำเชิงกลยุทธ์และประสิทธิภาพการ 

จัดการทรัพยากรมนุษย์ ของสถาบันการอาชีวศึกษา ในอนาคต 
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