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บทที ่1 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

  

วัตถุประสงคของภาวะผูนําคือการทําใหกลุมมีผลการปฏิบัติงาน ซึ่งไมใชแตเพียงผล

การปฏิบัติงานตามมาตรฐานทั่วไป แตเปนผลการปฏิบัติงานที่เหนือกวาความคาดหมายดวย นัก

ทฤษฎีทางภาวะผูนําจํานวนมากมีความเชื่อเชนนี้  

หนังสือของ บาส (Bass, 1985) ชื่อ “Leadership and Performance Beyond 

Expectations” ไดกอใหเกิดการศึกษาตามมาจํานวนมากเพื่อพิสูจนวา ภาวะผูนําจะทําใหเกิดผล

การปฏิบัติงานที่เหนือความคาดหมายไดจริงหรือ? และถาจริง เปนภาวะผูนําแบบใด? บาส เสนอ

ภาวะผูนําสองแบบคือภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนและภาวะผูนําแบบปฏิรูป ภาวะผูนําแบบ

แลกเปล่ียน (Transactional Leadership) หมายถึง การที่ผูนํามอบหมายงานพรอมทั้งเปาหมาย

ใหผูตาม และระบุวาผูตามจะไดรับผลตอบแทนจากการบรรลุเปาหมายอยางไรบาง โดยผูนําจะให

ผลตอบแทนแกผูตามตามผลการปฏิบัติงานท่ีทําได สวนภาวะผูนําแบบปฏิรูป (Transformational 

Leadership) หมายถึง การที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูตามในดานทัศคติและความเช่ือจนทําใหผูตาม

เกิดความต่ืนตัวและเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทํางานใหบรรลุเปาหมายอยางเต็มใจ อโวลิโอ 

และบาส (Avolio and Bass, 2004) เห็นวาภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนมีประสิทธิผลสูงในกรณีที่ผู
ตามมีความตองการปจจัยจูงใจจากภายนอกเชนคาตอบแทนหรือคําชมเชยสูง ในขณะที่ภาวะผูนํา

แบบปฏิรูปสามารถมีอิทธิพลตอผูตามจนทําใหผูตามยินดีเสียสละผลประโยชนสวนตัวเพื่อพันธกิจ

ที่ยิ่งใหญกวา อันจะนําไปสูผลการปฏิบัติงานที่เหนือความคาดหมายได 
แมวาจะมีงานวิจัยหลายงานที่นําแนวคิดเร่ืองภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนและภาวะผูนํา

แบบปฏิรูปมาศึกษาแลวพบวา ทั้งภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบปฏิรูปตางมี

ประสิทธิผลในการทํานายผลการปฏิบัติงาน ในการประมวลวิเคราะห (meta-analysis) ชี้ใหเห็นวา 

ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําและผลการปฏิบัติงานในงานวิจัยที่วัดประสิทธิผลของภาวะผูนํา

โดยประเมินจากความคิดเห็นของผูประเมิน (Subjective Measures) (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

อยูในชวง .50-.70) มีคาสูงกวาในงานวิจัยที่วัดประสิทธิผลของภาวะผูนําดวยผลงานของทีม หรือ

วัดจากปริมาณผลงานที่ทําได (Objective Measures) (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูในชวง .17-

.30) (Lowe, Kroek and Sivasubramaniam, 1996; Judge and Piccolo, 2004) จึงทําใหเกิดขอ

สงสัยวาการวัดประสิทธิผลของภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนและภาวะผูนําแบบปฏิรูปโดยใชมาตร 
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Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) ที่นําเสนอคร้ังแรกโดยบาส (Bass, 1985) จะ
เปนการสรุปประสิทธิผลของภาวะผูนําที่เกินกวาความเปนจริงหรือไม 

นอกจากนี้ งานวิจัยนี้ตองการคนหาวายังมีภาวะผูนําแบบอื่นอีกหรือไมที่สามารถนํา

ผูใตบังคับบัญชาทั้งกลุมไดอยางมีประสิทธิผลเมื่อดูจากผลงานที่ปรากฏ โดยพบวาภาวะผูนํา

ระดับ 5 ที่เสนอในงานวิจัยของคอลลินส (Collins, 2001) เปนภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลเชนกัน  

ภาวะผูนําระดับ 5 ในงานวิจัยของ คอลลินส หมายถึงการที่ผูนํามีความมุงมั่นอยางแรงกลาที่จะ

กระทําการใดๆเพื่อใหบรรลุพันธกิจของกลุม และใชผลของการกระทําที่มองเห็นไดเปนเครื่องวัด

ความสําเร็จ ดวยการเปนผูกลาเผชิญหนากับขอเท็จจริง เปนคนสมถะ ทําในส่ิงที่ตนพูด ให

ความสําคัญกับการคัดเลือกผูรวมงานที่มีวิสัยทัศนและคานิยมสอดคลองกับพันธกิจของกลุม และ

ทํางานโดยมุงใหมีความเห็นชอบรวมกันแตมีความถอมตนโดยไมถือวาความสําเร็จที่กลุมไดมานั้น

เปนผลงานของตัว การที่ คอลลินส เรียกภาวะผูนํานี้วาภาวะผูนําระดับ 5 มาจากแนวคิดวา

ความสามารถของผูบริหารแบงออกเปน 5 ระดับ ซึ่งภาวะผูนําระดับ 5 เปนภาวะผูนําที่มี

ประสิทธิผลสูงสุด  
คอลลินส (Collins, 2001, p.21) แบงความสามารถของผูบริหารในการทํางานกับกลุม

ออกเปน 5 ระดับ ระดับที่ 1 คือบุคคลที่มีความสามารถสูง (Highly Capable Individual) หมายถึง

บุคลที่ใชความรู ความสามารถ ความชํานาญ และอุปนิสัยในการทํางานที่ดีชวยสนับสนุนใหกลุม

เกิดผลผลิต ระดับที่ 2 คือสมาชิกที่มีประโยชนตอกลุม (Contributing Team Member) หมายถึง

บุคคลที่ใชความสามารถของตนชวยสนับสนุนใหกลุมประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค และ

ทํางานรวมกับผูอ่ืนในกลุมไดอยางมีประสิทธิผล ซึ่งผูจัดการบางคนอาจมีความสามารถเพียงระดับ

ที่ 1 และ 2 เทานั้น สวนระดับที่ 3 คือผูจัดการที่มีความสามารถ (Competent Manager) หมายถึง

บุคคลที่สามารถบริหารบุคลากรและทรัพยากรเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวไดอยางมี

ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ แตยังเปนเพียงการทํางานไดสําเร็จตามมาตรฐานที่ต้ังไว ผูนําระดับ

ที่ 4 (Effective Leader) คือผูนําที่สามารถกระตุนใหผูตามทํางานตามวิสัยทัศนที่ชัดเจนและเราใจ 

และสนับสนุนใหผูตามทํางานใหไดผลสูงกวามาตรฐานทั่วไป สําหรับภาวะผูนําระดับที่ 5 (Level 5 

Executive) คือผูนําที่มีลักษณะออนนอมถอมตนและมีความมุงมั่นอยางแรงกลาในการกระทําส่ิง

ใดๆเพื่อใหบรรลุพันธกิจขององคการและรักษาความสําเร็จขององคการไวไดในระยะยาว 

จากการวิเคราะห ความหมายของภาวะผูนําระดับ 4 ของ คอลลินส (Collins, 2001) 

เปนความหมายที่สอดคลองกับภาวะผูนําแบบปฏิรูปของ อโวลิโอ และบาส (Avolio and Bass, 

2004) ในดานการนําดวยวิสัยทัศนและการกระตุนใหกลุมทํางานใหสูงกวามาตรฐาน ผูนําแบบ
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ปฏิรูปบางคนอาจมีภาวะผูนําระดับ 5 ดวยก็ได ความแตกตางคือผูนําระดับ 4 กระตุนใหผูตาม

ทํางานตามวิสัยทัศนของผูนํา ในขณะท่ีผูนําระดับ 5 มุงปลูกฝงใหผูตามมีวินัยในการทํางานและ

ยึดมั่นอยูกับพันธกิจขององคการ ไมใชอยูกับตัวผูนํา ผูตามจึงสามารถรักษาระดับผลการ

ปฏิบัติงานไวไดแมวาจะมีการเปล่ียนแปลงบุคคลในตําแหนงผูนําแลวก็ตาม  

งานวิจัยนี้จึงสนใจศึกษาประสิทธิผลของภาวะผูนําทั้ง 3 แบบนั่นคือ ภาวะผูนําแบบ

แลกเปล่ียน ภาวะผูนําแบบปฏิรูป และภาวะผูนําระดับ 5 โดยดูจากผลการปฏิบัติงานท่ีทําไดของ

ทั้งทีม ดวยเห็นวาผลงานของทีมเปนส่ิงที่บงบอกถึงประสิทธิผลของผูนําและความสําเร็จของ

องคการไดชัดเจนกวาผลการปฏิบัติงานในระดับบุคคล แตจากงานวิจัยที่ผานมา ยังไมสามารถ

อธิบายไดวาภาวะผูนํามีกลไกในการสงผลตอผลการปฏิบัติงานของทีมไดอยางไร เปนไปไดวา

ภาวะผูนําสงผลไปยังผูตามแตละคนโดยผานกระบวนการบางอยางในการทําใหผูตามแตละคน

เชื่อและยอมรับในพันธกิจของกลุม แตละคนจึงปฏิบัติงานของตนซ่ึงนําไปสูผลงานของทั้งทีม  

นักวิจัยหลายคนเช่ือวาส่ิงที่ทําใหผูตามยินดีเสียสละผลประโยชนสวนตนเพื่อพันธกิจที่

ยิ่งใหญกวาเปนการที่ผูนําใชอิทธิพลทางอารมณมากกวาเหตุผล (Yukl, 2006, p.7) สําหรับการ

ปฏิบัติงานในทีม หัวหนาทีมเปนผูคอยดูแลใหคําแนะนําแกลูกนอง มีปฏิสัมพันธกับลูกนองเปน

รายวัน พฤติกรรมของหัวหนาจึงมีผลตอความรูสึกของลูกนอง ทําใหลูกนองรูสึกผูกพันและ

ปรารถนาจะทํางานใหหัวหนา การที่ลูกนองรูสึกชอบพอ เชื่อและยอมรับในเปาหมายของหัวหนา 

จนมีความต้ังใจทุมเทความพยายามของตนเพ่ือหัวหนาเปนการกระทําจากความปรารถนา ไมใช

ความรูสึกวาจําเปนตองทํา พฤติกรรมการทํางานจึงไมไดจํากัดอยูเพียงการทําตามหนาที่ของตน 

แตรวมไปถึงการกระทําอ่ืนนอกเหนือหนาที่เพื่อทําใหกลุมของตนที่หัวหนาเปนผูนําอยูประสบ

ความสําเร็จ ตรงกับแนวคิดเร่ืองความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) ของ เมเยอร 

และอัลเลน (Meyer and Allen, 1991) ความผูกพันดานจิตใจกับหัวหนาจึงหมายถึงการที่ลูกนอง

ผูกใจรักตอผูนํากลุมและมีความปรารถนาที่จะทํางานรวมกับผูนํากลุมเพื่อใหเปาหมายของผูนํา

ประสบความสําเร็จ งานวิจัยนี้จึงเสนอวา ภาวะผูนํากอใหเกิดความผูกพันดานจิตใจกับหัวหนา

และความผูกพันดานจิตใจกับหัวหนานี้สงผลตอผลการปฏิบัติงานของทีม กลาวอีกลักษณะคือ

ความผูกพันดานจิตใจกับหัวหนาเปนตัวแปรส่ือระหวางภาวะผูนําและผลการปฏิบัติงานของทีม 

ในการปฏิบัติงานระดับทีมยอยในองคการ หัวหนาทีมทําหนาที่เปรียบไดกับผูบริหาร

ระดับกลาง ซึ่งยังมีผูบริหารระดับสูงที่มีบทบาทในการกําหนดนโยบายตางๆขององคการอันสงผล

ตอการปฏิบัติงานของพนักงาน การใหความชวยเหลือสนับสนุนของผูบริหารระดับสูงจึงมาในรูป

ของการสนับสนุนจากองคการ และการสนับสนุนจากองคการนี้ก็มีสวนชวยใหพนักงานทํางานไดดี
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ข้ึน การศึกษาของไอเซนเบอรเกอร ฮันติงตัน ฮัทชิสัน และโซวะ (Eisenberger, Huntington, 

Hutchison, and Sowa, 1986) พบวา ถาพนักงานเชื่อวาองคการใหความสําคัญกับงานที่เขาทํา 

คอยชวยเหลือในเร่ืองตางๆ เอาใจใสดูแลสภาพความเปนอยูและสภาพการทํางานของเขา รวมไป

ถึงมีกระบวนการยุติธรรมในระบบการใหรางวัล จะทําใหพนักงานมีความรูสึกวาตองทํางานใหดีข้ึน

เพื่อตอบแทนส่ิงที่เขาไดรับจากองคการ ไอเซนเบอรเกอร และคณะ เรียกความเช่ือนี้วาการรับรูการ

สนับสนุนจากองคการ (Perceived Organizational Support) และพบวาการรับรูการสนับสนุน

จากองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันดานจิตใจกับองคการและพฤติกรรมการปฏิบัติงานทั้ง

ในหนาที่และนอกเหนือหนาที่ในระดับสูง (Rhoades and Eisenberger, 2002) เปนไปไดวาการ

รับรูการสนับสนุนจากองคการทําใหพนักงานรูสึกผูกพันอยากตอบแทนองคการดวยการทํางานให

ดีข้ึน จึงมีกระบวนการสงผลตอการปฏิบัติงานคลายกับภาวะผูนําในขางตน คือสงผลผานความ

ผูกพันดานจิตใจกับองคการไปยังผลการปฏิบัติงาน  

จากแนวคิดที่กลาวมาทําใหเห็นวา ผูนําในระดับหัวหนามีความใกลชิดกับพนักงานใน

การดูแลใหพนักงานทํางานไดดี เปนส่ิงที่มาจากตัวของผูนําเอง จึงมีความผูกพันเกิดข้ึนระหวาง

หัวหนากับลูกนองโดยตรง  ในขณะที่การสนับสนุนจากองคการมาจากนโยบายการบริหารของ

องคการ ความผูกพันที่เกิดข้ึนจึงมีตอองคการ ดังนั้น ทั้งภาวะผูนําและการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการจึงสงผลตอความผูกพันดานจิตใจตางกัน แตทั้งสองกระบวนการก็ยังสงผลตอผลการ

ปฏิบัติงาน (Becker, 1992; Becker, Billings, Eveleth and Gilbert, 1996) หากทั้งสอง

กระบวนการตางสงผลตอผลการปฏิบัติงานสูงทั้งคู ผลการปฏิบัติงานโดยรวมก็นาจะสูงข้ึนดวย 

งานวิจัยนี้เลือกศึกษาเฉพาะความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) ตาม

แนวคิดของ เมเยอร และ อัลเลน (Meyer and Allen, 1991) เนื่องจากเห็นพองกับแนวคิดของ     

เมเยอร และ เฮอรสโควิช (Meyer and Herscovitch, 2001) ที่วา ความผูกพันดานจิตใจเกิดจาก

อํานาจจูงใจซึ่งเปดโอกาสใหบุคคลแสดงพฤติกรรมหลากหลายเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่คาดไว 

ในขณะที่ความผูกพันเนื่องจากกลัววาจะสูญเสียส่ิงที่ เปนประโยชนกับตน (Continuance 

Commitment) หรือความผูกพันอันเนื่องมาจากบรรทัดฐานของสังคมวาตองตอบแทน (Normative 

Commitment) อาจทําใหบุคคลนั้นแสดงเพียงพฤติกรรมเทาที่จําเปนเพื่อใหบรรลุเปาหมายของตน

เทานั้น  การศึกษาวาความผูกพันดานจิตใจเปนตัวแปรส่ือหรือไมจะทําใหเขาใจผลกระทบทางดาน

จิตใจที่เกิดจากภาวะผูนําและการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอการปฏิบัติงานของพนักงาน 

และการศึกษาผลการปฏิบัติงานในระดับทีมจะทําใหเห็นภาพรวมของประสิทธิผลขององคการได

ชัดเจนยิ่งข้ึน งานวิจัยนี้จึงมุงศึกษากลไกการสงผลของภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน ภาวะผูนําแบบ
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ปฏิรูป และภาวะผูนําระดับ 5 ไปยังผลการปฏิบัติงานของทีมโดยมีความผูกพันดานจิตใจกับ

หัวหนาเปนตัวแปรส่ือ และการสงผลของการรับรูการสนับสนุนจากองคการไปยังผลการปฏิบัติงาน

ของทีมโดยมีความผูกพันดานจิตใจกับองคการเปนตัวแปรส่ือ 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 

เพื่อศึกษาการสงผล-รับผลระหวางภาวะผูนํากับผลการปฏิบัติงานของทีม โดยมีความ

ผูกพันดานจิตใจกับหัวหนาเปนตัวแปรส่ือ และการสงผล-รับผลระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการกับผลการปฏิบัติงานของทีม โดยมีความผูกพันดานจิตใจกับองคการเปนตัวแปรส่ือ 
 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย 

 

1. ทราบความแตกตางและประสิทธิผลของภาวะผูนํา 3 แบบคือ ภาวะผูนําแบบ

แลกเปล่ียน ภาวะผูนําแบบปฏิรูป และภาวะผูนําระดับ 5 

2. ทราบกระบวนการทํางานของภาวะผูนําและการรับรูการสนับสนุนจากองคการที่

สงผลตอผลการปฏิบัติงานของทีม  

3. นําผลการศึกษาไปเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในระดับหัวหนา รวมถึงการ

พัฒนานโยบายการบริหารงานในองคการเพื่อใหพนักงานมีความผูกพันกับหัวหนาและองคการ

ในทางที่ทําใหประสิทธิผลขององคการสูงข้ึน  

 

สมมติฐานในการวิจยั 

 

1. ภาวะผูนําแตละดาน และผลรวมของภาวะผูนําทั้งแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผูนําแบบ

ปฏิรูป และภาวะผูนําระดับ 5 สงผลทั้งทางตรงและทางออมผานความผูกพันดานจิตใจกับหัวหนา

ไปยังผลการปฏิบัติงานของทีม 
2. การรับรูการสนับสนุนจากองคการสงผลทั้งทางตรงและทางออมผานความผูกพัน

ดานจิตใจกับองคการไปยังผลการปฏิบัติงานของทีม 
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ขอบเขตของการวิจัย 

  

 ประชากร คือ  ทีมงานที่ทํางานบนเรือขนสงสินคาประเภทผลิตภัณฑปโตรเลียมเหลว

ขนาดไมเกิน 6000 Dead Weight Ton ที่เดินเรือในเขตนานน้ําไทยและชายฝงประเทศใกลเคียง 

จํานวน 101 ลํา จาก 12 บริษัทที่เปนสมาชิกของสมาคมเจาของเรือไทย โดยเรือแตละลําคือ 1 ทีม 

ผูตอบแบบสอบถามคือพนักงานที่ปฏิบัติงานบนเรือในระดับเจาหนาที่ซึ่งมีประมาณ 6-7 คนตอเรือ 

1 ลํา สวนนายเรือหรือกัปตันของเรือแตละลําที่ศึกษาและทีมผูบริหารที่สํานักงานตอบ

แบบสอบถามเฉพาะสวนที่เปนผลการปฏิบัติงานของเรือ 

 

ตัวแปรตนในการศึกษาคร้ังนี้มี 2 ตัวคือ  

1. ภาวะผูนํา ประกอบไปดวย 3 ดาน คือ 

1.1 ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ตามแนวคิดเร่ือง

การใหรางวัลตามเงื่อนไข (Contingent Reward) ของ บาส และอโวลิโอ (Bass, 

1985; Avolio and Bass, 2004) 

1.2 ภาวะผูนําแบบปฏิรูป (Transformational Leadership) ตามแนวคิดของบาส 

และอโวลิโอ (Bass, 1985; Avolio and Bass, 2004) 

1.3 ภาวะผูนําระดับ 5 (Level 5 Leadership) ตามแนวคิดของ คอลลินส 

(Collins, 2001) 

2.  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (Perceived Organizational Support: POS)    

     ตามแนวคิดของ ไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger, et al., 1986) 

 

ตัวแปรส่ือมี 2 ตัว ประกอบดวย 

1. ความผูกพันดานจิตใจกับหัวหนา (Affective Commitment to Leader) พัฒนา

จากแนวคิดเร่ืองความผูกพันดานจิตใจกับองคการของ เมเยอร และอัลเลน 

(Meyer and Allen, 1991)   

2. ความผูกพันดานจิตใจกับองคการ (Affective Commitment to Organization)  

ตามแนวคิดของ เมเยอร และอัลเลน (Meyer and Allen, 1991) 
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สําหรับตัวแปรตามในการศึกษาคร้ังนี้มี 1 ตัวคือ ผลการปฏิบัติงานของทีม ซึ่งเปนการ

วัดผลการปฏิบัติงานของทีมเรือโดยอางอิงคูมือมาตรฐานการตรวจเรือ (Vessel Inspection 

Questionnaires, 2007) ของสถาบัน OCIMF (The Oil Companies International Marine 

Forum) และปรับปรุงจากดรรชนีการวัดผลการปฏิบัติงานของเรือที่ใชอยูในกลุมอุตสาหกรรมเรือ

ขนสงสินคาประเภทผลิตภัณฑปโตรเลียมเหลวที่เดินเรือในเขตนานน้ําไทยและชายฝงประเทศ

ใกลเคียง 

 

นิยามศัพทที่ใชในการวิจัย 

  

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน หมายถึง การที่ผูนํามอบหมายงานพรอมทั้งเปาหมายให

ผูตาม และระบุวาการปฏิบัติไดบรรลุเปาหมายจะสงผลตอบแทนแกผูตามอยางไร โดยผูนําให

ผลตอบแทนแกผูตามตามผลการปฏิบัติงานที่ทําได 

 

ภาวะผูนําแบบปฏิรูป หมายถึง การที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูตามในดานทัศนคติและ

ความเช่ือจนทําใหผูตามเกิดความต่ืนตัวและเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอยางเต็มใจในการทํางาน

อยางมีคุณธรรมใหบรรลุเปาหมายเพื่อประโยชนของกลุมและสังคมภายนอกที่เกี่ยวของ 
 
ภาวะผูนําแบบปฏิรูปดานการมีอิทธิพลดวยอุดมการณ หมายถึง การที่ผูนําทําให

ผูตามช่ืนชม เคารพนับถือ และไววางใจในตัวผูนํา จนทําใหผูตามพยายามเลียนแบบ ผูนําคํานึงถึง

ความตองการของผูตามอยูเหนือความตองการของตนเองและแสดงความรับผิดชอบตองาน

รวมกับผูตาม ผูนํามีความยึดมั่นสม่ําเสมอในคุณธรรมและจริยธรรม 
 
ภาวะผูนําแบบปฏิรูปดานการสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผูนําสราง

แรงจูงใจตอคนรอบขางดวยการสรางความหมายและความทาทายในงานที่ผูตามนั้นตองทํา ผูนํา

กระตุนจิตวิญญาณของตัวบุคคลและของทีมดวยการสนับสนุนใหผูตามมองเห็นวิสัยทัศนที่ดีและ

นาใฝหาไดดวยตนเอง ผูตามจะมีความหวัง ความกระตือรือรนและมองโลกในแงดี  
 
ภาวะผูนําแบบปฏิรูปดานการกระตุนทางปญญา หมายถึง การที่ผูนํากระตุนผูตาม

ใหเกิดความพยายามในการคิดริเร่ิมและสรางสรรคดวยการต้ังคําถามตอสมมติฐานตางๆ มอง

ปญหาในมุมมองที่แตกตางออกไป และสามารถจัดการกับสถานการณเดิมๆดวยวิธีการใหมๆได 
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ภาวะผูนําแบบปฏิรูปดานการคํานึงถึงจิตใจเปนรายบุคคล หมายถึง การที่ผูนํา

ตระหนักถึงความแตกตางของแตละบุคคลในเร่ืองของความจําเปนและความปรารถนา และใสใจ

ตอการเติบโตทางความคิดและความสามารถของผูตามดวยการกระทําตนเปนผูฝกสอน (coach) 

หรือพี่เล้ียง (mentor) 
 
ภาวะผูนําระดับ 5 หมายถึง การที่ผูนํามีความมุงมั่นอยางแรงกลาที่จะกระทําการใดๆ

เพื่อใหบรรลุพันธกิจของกลุม และใชผลของการกระทําที่มองเห็นไดเปนเคร่ืองวัดความสําเร็จ ดวย

การเปนผูกลาเผชิญหนากับขอเท็จจริง เปนคนสมถะ ทําในส่ิงที่พูด เลือกใชคนใหเหมาะสมกับงาน

และทํางานโดยมุงใหมีความเห็นชอบรวมกันแตมีความถอมตนโดยไมถือวาความสําเร็จนั้นเปน

ของตัว  
  
 ความผูกพันดานจิตใจกับหัวหนา หมายถึง การผูกใจรักตอผูนํากลุมและมีความ

ปรารถนาที่จะทํางานรวมกับผูนํากลุมเพื่อใหเปาหมายของผูนําประสบความสําเร็จ 

 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ หมายถึง การที่พนักงานรับรูถึงความใสใจจาก

องคการในเร่ืองความเปนอยูและสภาพการทํางานของเขา การใหคุณคาตองานและตอความ

พยายามของเขา รวมถึงปฏิบัติตอเขาอยางยุติธรรม 
 
ความผูกพันดานจิตใจกับองคการ หมายถึง การผูกใจรักกับองคการและมีความ

ปรารถนาที่จะอยูเปนสมาชิกเพื่อปฏิบัติงานอันเปนประโยชนตอองคการ 
 
ผลการปฏิบัติงานของทีม คือ ผลงานที่ทีมเรือทําไดเทียบกับเปาหมายที่องคการต้ัง

ไว มีเกณฑการวัดผลเปนเดือนๆ ในแตละเดือนบริษัทเปนผูกําหนดจํานวนเที่ยวและนัดหมายเวลา

รับ-สงสินคาของเรือแตละลํา โดยเรือทุกลํามีคะแนนเร่ิมตนที่ 100% เรือที่ทํางานไดครบจํานวน

เที่ยวและตรงตามเวลารับ-สงสินคาที่บริษัทกําหนดจะไดรับคะแนนผลการปฏิบัติงาน 100% 

คะแนนผลการปฏิบัติงานของทีมเรือลดลงตามเวลาที่เรือเสียไปในกรณีที่เรือตองจอดเพื่อซอม

ฉุกเฉิน และการที่เรือผิดเวลานัดหมายอันเนื่องมาจากความบกพรองในการปฏิบัติหนาที่และความ

ประมาทเลินเลอของคนประจําเรือ ซึ่งไมใชสาเหตุจากปจจัยภายนอก (เชน คล่ืนลมในทะเล การ

ขอเล่ือนเวลารับ-สงสินคาโดยทาเรือ เปนตน)   
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ภาวะผูนํา 

 ภาวะผูนาํแบบแลกเปลี่ยน 

 ภาวะผูนาํแบบปฏิรูป 

 ภาวะผูนาํระดับ 5 

ความผูกพนัดานจิตใจ

กับหวัหนา 

การรับรูการสนับสนนุ 

จากองคการ 

ความผูกพนัดานจิตใจ

กับองคการ 

ผลการปฏิบัติงานของทมี 

ภาพที ่1.1 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 




