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การนําเสนอผลงาน 

 
 
หัวขอเนื้อหาที่สําคัญ 
 

ความสําคัญของการนําเสนอผลงาน  1- 
 2- หลักการเตรียมตัวนําเสนอผลงาน 
 - วิธีการท่ีเปนประโยชนตอการนําเสนอผลงาน 

 3- ประโยชนตอองคกรอุตสาหกรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
บทที่ 4 

การนําเสนอผลงาน 
 
 
 
 
 การนําเสนอผลงานนั้น เปนทักษะท่ีวิศวกรและผูประกอบวิชาชีพเฉพาะจําเปนตอง
พัฒนา เนื่องจาก เปนการส่ือขอความ ความคิด ความรูท่ีตนเองเชี่ยวชาญเฉพาะดานและ
ไดรับมอบหมายหนาท่ีให ออกแบ พัฒนา แกปญหา ในอุตสาหกรรม  หรือจูงใจผูฟง ใหรับ
และคลอยตามส่ิงท่ีนําเสนอผานทางการนําเสนอท่ีเปนทางการ นอกจากนั้นยังรวมการ
รายงานความกาวหนาตอฝายบริหาร รวมท้ังการผลิตสินคาและบริการ การช้ีแจงทําความ
เขาใจ สนับสนุนใหลูกนองทราบเปาหมาย หรือกําหนดการของโครงการ ขอกําหนดการ
พัฒนาสายการผลิตใหม   
   

โครงสรางการนําเสนองาน   
  
ประกอบดวย 5 ขั้นตอน คือ 
 
การนําเขาสูเน้ือหา 
 ควรมีการนําเขาสูเนื้อหาดวยการเกริ่นนํา เพ่ือเตรียมความพรอมใหผูฟงสําหรับการท่ี
จะฟงเรื่องโดย 
 การพูดถึงผูฟง  เพื่อสรางความคุนเคยและนําความสนใจของผูฟงมาสูผูพูด 
 การพูดถึงผูพูดคนกอน  หากการพูดของคุณเปนหนึ่งในลําดับของผูฟงหลายๆ คน คุณ
ก็ควรกลาวถึงผูพูดคนกอนหนาคุณ เพ่ือสรางใหเกิดความรูสึกวาคุณอยูกับผูฟงตลอดเวลา
นอกจากนั้นยังควร พูดถึงเหตุการณ  ดวยการพูดถึงส่ิงท่ีพิเศษหรือโดดเดนของเหตุการณ 
ซึ่งเปนเหตุการณท่ีผูฟงมีประสบการณรวมกับผูพูดในเหตุการณนั้นเชน ลม ฟา อากาศ 
การจราจร หรือเหตุการณอื่นในสถานท่ีนั้นท่ีเดน นอกจากจะเปนการทําใหผูฟงรูสึกดีในการมี
สวนรวมในเหตุการณท่ีสําคัญยังเนนความสนใจของผูฟง   
 นอกจากนั้นยังควรพูดถึง ความสําคัญของหนวยงานท่ีไปพูด  เมือง ท่ีไปพูดนําเสนอ
งาน เปนส่ิงดีท่ีจะนํามาใชในการเกริ่นนํา 
 พูดเก่ียวกับจุดประสงค อธิบายถึงการกําหนดการ หัวขอ และเนื้อหาสําหรับการพูดกับ
ผูฟง 
  
เน้ือหาหลัก 



  หัวใจสําคัญของการบรรยายเนื้อความหลัก คือความเขาใจของเรื่องท่ีจะพูด ไมวามัน
จะเปนสิ่งท่ีคุณตองการใหผูฟงของคุณปฏิบัติ หรือเปนส่ิงท่ีคุณตองการทําใหรับทราบ ปรับ
ใจความท่ีคุณตองการจะส่ือสาร ใหเปนเหมือนเร่ืองเลาจะเหมาะสมและมีความนาสนใจ
มากกวาการเลาโดยถายทอดเนื้อหา เชนการปรับปรุงงานในโรงงาน แทนท่ีจะ บอกขั้นตอน
การดําเนินงานอาจจะเลาเปนเรื่องราวของชีวิตการทํางานในโรงงานของโรงงาน ชีวิตท่ีจะดี
ขึ้นหลังการปรับปรุง  เพื่อใหผูฟงของคุณสามารถเขาใจเนื้อหาไดดีขึ้น 
 
การใหเหตุผลสนับสนุน 
  การใหเหตุผลในการนําเสนองานคือ การท่ีคุณแสดงหลักฐานสนับสนุนตางๆ ซึ่งเปน
สวนท่ีสําคัญท่ีสุดในการนําเสนองาน   หลักฐานอาจะรวมถึงภาพ ผลการศึกษา ทฤษฎี 
คําพูดของผูรู แสดงเปนลําดับขั้นตอนท่ีสอดคลองตอเนื่องกัน สําหรับการทําใหผูฟงเห็นดวย
กับเนื้อหาท่ีพูด ควรใชหลักฐานสนับสนุน เทาท่ีจําเปน โดยท่ัวไปตามความนิยมสากลและ
ควรมีเหตุผลสนับสนุนไมเกิน 3-4 ประเด็นสําคัญๆ ไมเยอะไปเปนการชักแมน้ําท้ังหาทําให
ลดความนาเชื่อถือ 
 
การจัดการกับความเห็นที่ขัดแยง 
  เปนธรรมดาท่ีจะมีผูไมเห็นดวยกับความคิดเห็นของเรา การเตรียมการถึงขอโตแยง
ส่ิงท่ีนําเสนอออกไปมีความสําคัญเปนอยางมาก จะตองรับฟงขอคิดเห็นของผูขัดแยงอยาง
เปดกวาง 
 โดยคุณสามารถจัดการกับขอโตแยงไดใน 2 แนวทาง ดังนี้ 
 1.   เตรียมตัวตอบคําถามไวลวงหนา สําหรับขอโตแยงท่ีคุณคาดวาอาจจะมีขึ้น “ระบบ
การผลิตท่ีจําเปนตองปรับปรุงนี้ อาจจะมีผลตอการทํางานของพนักงานแตหากคิดถึง
ประสิทธิภาพท่ีสูงขึ้นและผลกําไร ท่ีจะเพ่ิมขึ้นก็นาท่ีจะใหความสนใจ” 
 2.   ใชขอโตแยงตอบสนองตอผูท่ีโตแยงเอง วิธีนี้เปนสิ่งท่ีสําคัญย่ิงสําหรับหัวขอท่ีมี
ความขัดแยงอยางสูง 
 
การสรุปลงทาย 
 ไมควรกลาวซ้ําส่ิงท่ีพูดมาแลวแตควรสรุปส่ิงท่ีผูฟงตองทําหรือท้ิงใหคิดตอไปเพ่ือใหส่ิง
ท่ีนําเสนอไดพัฒนากาวหนาดําเนินตอไป  
  
แนวทางการพูด 4 แบบ  

1. การใชโครงสรางประโยคท่ีเหมือนกัน 
2. การใชองคประกอบ 3 สวน 



3. การใชบทขัดแยง 
4.  การใชคําถามเชิงโวหาร 

 คุณสามารถใชส่ิงเหลานี้สําหรับการทําใหการนําเสนอของคุณมีประสิทธิผล และ
สามารถชักจูงใจไดเพ่ิมมากขึ้น 
 การใชโครงสรางประโยคท่ีเหมือนกัน 
 การใชโครงสรางประโยคท่ีเหมือนกัน  
 แนวทางการพูด รูปประโยคท่ีเหมือนกัน การสอดคลองกัน เชนประโยคที่เปน บวกกับ
บวก เชนการใหความสําคัญกับคุณภาพทําใหความเปนเลิศทางคุณภาพของเราเปนจริง 
 
การใชองคประกอบ 3 สวน 
 โดยทั่วไปจะนิยมองคประกอบ 3 อยาง เชนเหตุผล สามประการ ส่ิงใดๆ ท่ีประกอบไป
ดวย 3 องคประกอบ 

การใชบทขัดแยง  
 ในการใชวาทศิลปแบบการใชบทขัดแยง เปนการขัดแยงกันเองทําใหเนนความสนใจ 
ความสําคัญ เชน เราจะไปไมรอด ไมสามารถรับภาระ เลี้ยงดูพนักงานไดอีกตอไปหากไม
ปรับปรุง ทํางานให เต็มท่ีขึ้น 
 
 
การใชคําถามเชิงโวหาร 
 การคําถามเชิงโวหาร จะดึงใหผูฟงสนใจในหัวขอท่ีกําลังพูดถึงเนื่องจากคําถามจะ
ชวนใหผูฟงตอบ  
 
รูปแบบการเรียนรูของผูฟง 3 แบบ 
 ส่ิงท่ีควรควรระลึกถึงในขณะท่ีสราง  และนําเสนอแนวความคิดของคุณก็คือ ผูฟงท่ี
แตกตางกันจะมีรูปแบบการเรียนรูท่ีแตกตางกัน คุณอาจคุนเคยกับรูปแบบการเรียนรูท้ัง 3 
แบบแลว ซึ่งไดแก การเรียนรูดวยภาพ การเรียนรูดวยเสียง และการเรียนรูดวยการ
เคลื่อนไหว 
 1.  ผูท่ีถนัดเรียนรูดวยภาพ   คนในกลุมนี้จะตอบสนองไดดีท่ีสุดกับภาพ  แผนภูมิ และ
ส่ือทางดานสายตาอื่นๆ คนสวนมากจะถนัดการเรียนรูดวยภาพ กราฟ รูปภาพประกอบ 
การตูนชวยอธิบาย 
 2.  ผูท่ีถนัดเรียนรูดวยเสียง  คุณอาจเดาไดวาคนกลุมนี้จะตอบสนองกับคําพูด หรือ
เสียงตางๆ ไดเปนอยางดี การฟงอธิบาย เสียงตามสาย เพลงประกอบ 



 3.   ผู ท่ีถนัดเรียนรูดวยการเคลื่อนไหว  คนในกลุมนี้ เปนคนท่ีชอบกิจกรรมการ
เคลื่อนไหวตางๆ เชน การปฏิบัติตาม ตัวอยาง  การทํางานในหองปฏิบัติการ การเรียนรูดวย
การทํา 
  

 



 บทที่ 5 
การทํางานเปนทีม 

 
 
 
 

หัวขอเนื้อหาที่สําคัญ 
 
 5- ความหมายของทีมงาน 
 6- หลักการทํางานเปนทีม 
 - ประเภทของทีม 
 - กระบวนการเกิดทีม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
บทที่ 5 

การทํางานเปนทีม 
 

 
 
 

ความหมายของทีม 
 

  ทีม  (Team) คือ กลุมคนจํานวนหนึ่งท่ีมีการทํากิจกรรมหรือการทํางานรวมกันโดย
รับผิดชอบตอเปาหมายหรือผลสําเร็จรวมกัน 
  ทีม  (Team) คือ  การรวบรวมกลุมของคนท่ีทํากิจกรรมรวมกัน  เพื่อใหรวมกันบรรลุ
เปาหมายเดียวกัน 
 
 การทํางานเปนทีม 
 การทํางานเปนทีม คือการมีคนทํางานรวมกันหลายคนในหนาท่ีตางๆกัน   มีการจัด 
กําหนดบทบาทท่ีควรจะกระทํา ท้ังนี้เพ่ือท่ีจะทําใหงานบรรลุเปาหมายรวมกันของสมาชิกใน
ทีม 
 อาจกลาวไดวาลักษณะของการทํางานเปนทีม  คือ  มีคนทํางานรวมกันหลายคนทํา
หนาท่ีตางๆกัน  สอดประสานกันไปสูความสําเร็จเพ่ือบรรลุวัตถุประสงครวมกัน  สมาชิกตอง
เสียสละความเปนสวนตัวท่ีจําเปนเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคดังกลาว 
 
องคประกอบของทีม 
 -   เปาหมายรวมกัน 
 -   กรอบพฤติกรรม เชน กฎเกณฑ กติกา 
 -   สมาชิก 
 -   วิธีทํางาน 
 
 

 

 องคประกอบของการทํางานเปนทีม 
 
 -   เปนกลุมคนท่ีมีเปาหมายรวมกันท่ีเปนเปาหมายท่ีทุกคนยอมรับ  
 -   เขาใจและมีการบางบท บาทหนาท่ีชัดเจน 
  -   ตองรูหนาท่ีและบทบาทท่ีจะสนับสนุนกันและกัน 



 -   มีความเทาเทียม ยุติธรรม สมานฉันท 
 -   ตองสื่อสารกันไดอยางเปดเผยตลอดเวลา  และไวใจกันและกัน 
 -   ตองมีความเปนผูนําท่ีดี 
 

ขั้นตอนการทํางานเปนทีม 
 
 -   การรวมตัว  (Forming) 
 -   การพบอุปสรรค  (Storming) 
 -   การสรางบรรทัดฐาน  (Norming) 
 -   การเริ่มดําเลิกรา  (Performing) 
 -   การสลายทีม  (Adjourning) 

 

ลําดับการเกิดทีม 
 
1.ขั้นตอนการสรางทีม 
 -   สมาชิกเขาสูทีมทําความรูจักกัน ดวยความระแวงระวัง 
 -   ยังไมชัดเจนในบทบาท 
 -   ไมชัดเจนในประโยชนท่ีไดรับ 
2.เริ่มทําความรูจัก  
 -   เริ่มเรียนรูความสามารถของผูอื่น ยอมรับ 
 -   แบงหนาท่ีและบทบาทของสมาชิกในทีม 
 
 
3.สรางคานิยม  และมาตรฐานของตนเอง 
 -   สามารถทํางานรวมกันในทีมได 
 -   มีบทบาทหนาท่ีชัดเจน 
 -   มีแนวทางปฏิบัติ  และมีกฎระเบียบ 
4.ปฏิบัตงิาน 
 -   ชวยกันทํางานใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 
5. สิ้นสุดทีม 
 -   แยกสลายทีม 
 
ประโยชนของทีมตอองคกร 



 -   เปนพ้ืนฐานของโครงสรางองคการ  ในสมัยใหม  ของจัดการองคการท่ีมี
ประสิทธิภาพมาก 
 -   เปนสวนประกอบสําคัญในการเพ่ิมผลผลิต เนื่องจากสรางความพึงพอใจในการ
ทํางานมาก 

 

ลักษณะความแตกตางขององคกรในอดีตกับองคกรที่มีโครงสรางแบบทีม 
 
โครงสรางแบบเดิม 
 1.  ผูจัดการกําหนดเปาหมายและวิธีการดําเนินงานแตผูเดียว 
 2.  งานเปนลักษณะเฉพาะตนเอง 
 3.  การฝกอบรมเฉพาะในดานใดดานหนึ่ง 
 4.  ขอมูลสารสนเทศเปนหนาท่ีของฝายบริหาร 
 5.  มีการทํางานเฉพาะแผนกของตนโดยเปนฯอิสระตอแผนกอื่น 
 6.  ใหรางวัลตามผลงานสวนตัว ไมตองการความเสี่ยง 
 7.  ทํางานอยางโดดเดี่ยว 
 8. ความผูกพันตอกลุม ตอ เปาหมาย ตอองคการต่ํา  
 9.  ความพึงพอใจต่ํา 
 
 โครงสรางแบบทีม 
 1.   ผูจัดการและสมาชกิทีมรวมกันวางแผนงาน 
 2.   งานมีลักษณะหลากหลายท่ีใชความรู ความเชี่ยวชาญ หลากหลายดานรวมกัน 
 3.   มีการพัฒนาฝกอบรมไมเฉพาะดานของตน เชนวิศวกร จะตองเรียนรูในดานตนทุน 
การบัญชี 
 4.   มีความผูกพันตอกลุมและเปาหมายของกลุมสูง 
 5.   มีความรับผิดชอบตองานสูง 
 6.   ทํางานรวมกันใหรางวัลเปนทีม 

กลุมเปนทางการ  (Formal  Group) 
 กลุมทางการ  คือ  กลุมอยางเปนทางการท่ีกําหนดดวยองคกรอยางมีรูปแบบแนชัดและ
สนับสนุนโดยองคกร 

กลุมอยางไมเปนทางการ  (Informal  Group) 
 กลุมอยางไมเปนทางการ    คือ  กลุมท่ีเกิดขึ้นอยางไมเปนแบบแผน  เกิดจาก
ความสัมพันธสวนตัว  ความชอบ  ความสนใจท่ีเหมือนกันของสมาชิก 



 - กลุมท่ีมีความสนใจรวมกัน  เชน  การสะสมของเกา 
 - กลุมสังคม  มีความสัมพันธทางสังคม  เชน  กลุมสมาคมชาวจังหวัดเดียวกัน 
 - กลุมสนับสนุนชวยเหลือในการทํางาน 

ประโยชนของกลุมเปนทางการ 
 ขอดี 
 -   มีประโยชนในการชวยเหลือใหงานราบรื่น  สําเร็จ  สามารถแกปญหารวมกันได 
 - ชวยดานการประสานงาน 
 -   ตอบสนองความตองการทางสังคม 
 ขอเสีย 
 -   เกิดขาวลือ  ขาวสารไมเท่ียงตรง 
 -   เกิดความแตกแยกกับคนท่ีไมใชสมาชิก 
 -   ยึดมั่นตอเปาหมายของกลุมมากกวาเปาหมายขององคการ 
ลักษณะของกลุมในองคการ 
 คณะกรรมการ (Committees) คือ กลุมอยางเปนทางการท่ีมีภารกิจหนาท่ีเฉพาะอยาง
ใดอยางหนึ่งอยางตอเนื่องจากงานประจําของตนเอง  สมาชิกสามารถเปลี่ยนแปลงไดโดย
กลุมคณะกรรมการยังคงอยู 
 คณะทํางานและทีมงาน  (Project  team, Team  work)   คือ  กลุมอยางเปนทางการท่ี
ทําหนาท่ีเฉพาะ  เมื่อปฏิบัติภารกิจเสร็จส้ินแลวกลุมจะสิ้นสุดลง 
 ทีมงานขามสายงาน (Cross – functional  team) คือ ทีมงานท่ีเกิดขึ้นจากสมาชิกทีม
จากหลายแผนกสายงานเพ่ือรวมตัวกันปฏิบัติภารกิจตางๆ 
 ทีมความรวมมือของพนักงาน  คือ  ทีมท่ีเกิดจากพนักงานทุกระดับทุกสวนใหมีสวน
รวมในการแกปญหาและแกไขปรับปรุง 

อาจสรุปไดวา  ในการทํางานเปนทีม  คือ  การทํางานท่ีคนทํางานรวมกันหลายคน  
ในหนาท่ีตางๆ กันเพ่ือบรรลุวัตถุประสงครวมกัน  แตละบุคคลมีหนาท่ีรับผิดชอบงานของ
ตนเอง  ไมกาวกายบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบของบุคคลอื่น  สมาชิกทีมมีความสนใจ
ชัดเจนวา เปาหมายคืออะไรตองการเปนอะไร   ทีมมีความ กาวหนาอยางไร การประชุมเปน
หัวใจสําคัญของความสําเร็จของทีม  ทีมท่ีประสบความสม่ําเสมอ  เกิดจากการท่ีสมาชิกทีม
แตละคนทํางานอยางเต็มความสามารถ 
 

การตัดสินใจกลุม 
 



 การตัดสินใจกลุม เปนการติดสินใจท่ีทําโดยกลุมชนโดยมากเปนกลุมท่ีมีขนาดไมใหญ
มาก 
 กลุมยอย มีลักษณะดังนี้ 
 1. เปนกลุมท่ีมีสมาชิก 3 คนขึ้นไป 
 2. สมาชิกกลุมทุกคนมีการรับรู ยอมรับ วาเปนสวนหนึ่งของกลุม 
 3. พฤติกรรมของแตละคนและเปาหมาย มีความสัมพันธเก่ียวของกับกลุมไมเปนอิสระ
ตอกัน ตองพึ่งพากัน สัมพันธกัน 
 4. มีการติดตอส่ือสารระหวางสมาชิกกลุม 
 

ชนิดของกลุม 
 กลุม                                       เปาหมาย และกิจกรรม 
- กลุมผูบริโภค การคา 
- กลุมทํารายงานในมหาวิทยาลัย การศึกษา 
- พอ แม ลูก ครอบครัว 
- กลุมเลี้ยงเด็ก สวัสดิการสังคม 
- กลุมบําบัด สวัสดิการสังคม 
- กลุมคุณภาพ วิชาชีพ 
- กลุมผูบรหิาร วิชาชีพ 
- กลุมผูออกแบบพัฒนาผลิตภัณฑ วิชาชีพ 
- พรรคการเมือง การเมือง 
- กลุมหรือทับกีฬา สันทนาการ 
- กลุมเพื่อน สังคม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



การตัดสินใจกลุม (Group Decisins> 
 

 กลุมท่ีมีการส่ือสารตองมีความรูและทักษะในการส่ือสารของกลุม ดังนี้ 
1. ความสัมพันธและการแกปญหาของการตัดสินใจ 
2. ชนิดของงานท่ีตัดสินใจกลุม 
3. กระบวนการตัดสินใจกลุม 
4. เกณฑของการตัดสินใจท่ีมีคุณภาพ 

 
1. ความสัมพันธของปญหาและการตัดสินใจ 
 ปญหา (Problem) เกิดขึ้นเมื่อมีชองวางระหวางส่ิงท่ีเกิดขึ้นกับส่ิงท่ีคาดหวัง 
 การแกปญหา (Problem solvius) คือ กระบวนการท่ีประเมินปญหา และสรางแนว
ทางการแกปญหา ส่ิงท่ีตองพิจารณาในลําดับแรก คือ 
 - อะไรคือสาเหตุท่ีทําใหเกิดปญหา 
 - อะไรเปนอุปสรรคท่ีปญหาไมไดรับการแกไข 
 
2. การตัดสินใจ (A Decision) 
 คือการเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสมท่ีสุดจากหลายทางเลือก กลุมมีภารกิจท่ีตองทํา
มากมายเชน การผลิตสินคา การบริการ การรวมกันวางแผน การขายสินคา ซึ่งทุกกิจกรรม
ตองมีการเลือกทางเลือกในการตัดสินใจแบบกลุมนั้นจะตองมีการพิจารณาองคประกอบขอมูล
ตางๆ ดังนี้ 
 1. ขอเท็จจริง (fact) พิจารณาวาส่ิงท่ีไดรับทราบจริงหรือเท็จ เชนเดียวกันกับลูกขุน 
หรือผูพิพากษา ท่ีจะตองพิจารณาขอเท็จจริง ผูพิพากษาจะตองพิจารณาหลักฐาน พยาน ท่ี
พนายความนําเสนอในศาล เชนเดียวกันกับอัยการท่ีนําเสนอพยาน หลักฐาน เพ่ือผูกมัดใหช้ี
ความผิดของผูตองหา 
 2. การพิจารณาอนาคต (Conjecture) คือการพิจารณาวาอนาคตจะเปนอยางไร หรือ
พิจารณาความนาจะเปนท่ีนาจะเกิดขึ้นในอนาคต เชน คาดการณวาจะมีผูซื้อนิยมในสินคา
ใหมท่ีผลิตมากนอยเพียงใด หรือคาดการณวาหุนท่ีซื้อจะมีแนวโนมเปนอยางไร 
  
3. คานิยม (Value)  
 พิจารณาถึงคานิยม ความเช่ือ ทัศนคติ ถึงส่ิงท่ีกําลังพิจารณาวาเก่ียวของกันมากนอย
เพียงใด ในการพัฒนาการตัดสินใจนั้น จะพิจารณาวาส่ิงท่ีตัดสินใจนั้นเมื่อท่ีกําลังตัดสินใจนั้น
มีความสําคัญเพียงใด มีความถูกตองมากนอยแคไหน เปนท่ีตองการแคไหน 
 



4. นโยบาย (Policy) 
 การพิจารณาการกระทําวาควรอยางไรในการแกปญหา 
 
การสื่อสารในการตัดสินใจกลุม 
 ในการตัดสินใจของกลุมท่ีมีประสิทธิภาพ ประกอบดวยขั้นตอนดังนี้ 
 1. การรับทราบวาปญหาเกิดขึ้น 
 2. กําหนดขอบเขตและธรรมชาติปญหา และรวมถึงการกําหนดวาปจจัยท่ีเปนสาเหตุ
ของปญหาดวย 
 3. การเรียบเรียงทางเลือกท้ังหมดท่ีเปนไปได 
 4. การตั้งเกณฑท่ีจะเลือกและการประเมินเพ่ือตัดสินทางเลือกดวยเกณฑ 
 5. การเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุด 
 6. การประเมินผลสําเร็จของทางเลือก 
 
ปญหาและอุปสรรคสําหรับการตัดสินใจ 
 การคิดแบบกลุม (Group think) เปนสิ่งท่ีนําไปการตัดสินใจไมดี เกิดขึ้นเมื่อสมาชิก
สรางคานิยมท่ีตัดสินใจโดยไมคํานึงถึงเหตุและผลท่ีจะเกิดขึ้นของทางเลือกท่ีจะเลือกเปน
ทางเลือกท่ีตัดสินใจ สาเหตุเกิดจากการต้ังสภาพเงื่อนไขลวงหนา พฤติกรรมการตัดสินใจท่ี
ไมมีประสิทธิภาพ  
 สาเหตุของการคิดกลุม ประการแรก การสนิทสนมแนบแนนของสมาชิกในกลุม 
โดยเฉพาะเมื่อกลุมมีคานิยมรวมกัน จะทําใหการตัดสินใจ 



 
บทที่ 6 
ภาวะผูนํา 

 
 
 
 

หัวขอเนื้อหาที่สําคัญ 
 

ความสําคัญของผูนํา  8- 
 9- หลักการผูนําในมนุษยสัมพันธ 
 - ประเภทของผูนํา 
 - ทฤษฎีผูนํา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
บทที่ 6 
ภาวะผูนํา 

 
 
 

 
ภาวะผูนํา (Leadership)  
 
 คือ กระบวนการกระตุน และจูงใจใหผูอื่นเต็มใจที่จะทํางานโดยเต็มท่ี และมีความ
ผูกพันในการท่ีจะบรรลุเปาหมายของงานท่ีผูนําตั้งไว 
 
ผูนําในยุคปจจุบันมีลักษณะที่แตกตางจากอดีต คือ 
 1. เวลาในการดําเนินการเพื่อบรรลุเปาหมายส้ันกวาท่ีผานมา 
 2. ความสําเร็จตองเกิดจากความพยายามเพียงครั้งแรกครั้งเดียว ไมมีเวลาลองผิดลอง
ถูก 
 3. ความซับซอนของปญหาท่ีมากข้ึน 
 4. วิสัยทัศนในระยะยาว และการดําเนินการท่ีมีประสิทธิภาพในระยะสั้นตองเกิดคูกัน 
 
อํานาจ (Authority) 
 อํานาจ คือ สิทธิท่ีจะตัดสินใจ และกําหนดแนวทางของกิจกรรมหรืองาน ซึ่งอํานาจนี้มา
จากตําแหนงการจัดการในองคการ 
 ผูจัดการ คือ ผูท่ีจัดการงานใหสําเร็จลุลวงโดยอาศัยอํานาจในการตัดสินใจ และกําหนด
แนวทางรวมถึงการจัดสรรทรัพยากรใหมีประสิทธิภาพเพื่อใหเกิดประสิทธิผลของเปาหมาย 

ผูนํา คือ ผูท่ีใชการจูงใจผูอื่นเพื่อใหดําเนินการใหบรรลุเปาหมายโดยสมัครใจ  
 Power คือ ความสามารถท่ีจะทําใหคนอื่นปฏิบัติตาม หรือ ทําวิธีการท่ีเราตองการให
เกิดผลท่ีตั้งใจไว 
 
 
อํานาจจากตําแหนง 
 1. อํานาจในการใหรางวัล 
  -  ความสามารถในการใหส่ิงท่ีผูอื่นตองการ เชน เงินเดือนขึ้น โบนัส เลื่อน
ตําแหนง 
 2. อํานาจในการลงโทษ 
  -    ความสามารถในการลงโทษ หรือกําหนดใหส่ิงท่ีตองคนอื่นไมตองการ เกิดขึ้น 



 3. อํานาจโดยตําแหนง 
  -    อํานาจมาจากตําแหนง หนาท่ี สถานะ ท่ีจะควบคุมลูกนอง 
อํานาจสวนตัว 
 1. อํานาจจากความเช่ียวชาญ 
 -    อํานาจมาจากความรู ทักษะ ความเชี่ยวชาญเหนือบุคคลอื่น 
 2. อํานาจในการเปนบุคคลตัวอยาง 
 -    เปนบุคคลท่ีเปนท่ียอมรับยกยอง เปนตัวอยาง 
ความสําเร็จของผูจัดการ ขึ้นอยูกับการไดมา และการใชอํานาจตางๆ อยางเหมาะสม โดยผล
ของการใชอํานาจประเภทตางๆ ใหผลตางกัน คือ 
 - อํานาจในการใหรางวัลหรืออํานาจจากตําแหนงใหผลในระยะสั้น ช่ัวคราว 
 - อํานาจในการลงโทษ อาจไดผลชั่วคราว แตตอมาจะเกิดการตอตาน 
 - อํานาจในความเปนผูเช่ียวชาญ หรือความเปนตัวอยาง ทําใหลูกนองยอมรับ และ
ยึดมั่นอยางเต็มใจ ใหผลถาวรมากกวา 
การมอบอํานาจความรับผิดชอบ    คือ กระบวนการท่ีผูจัดการใหโอกาสและชวยใหผูอื่นไดมา
ซึ่งอํานาจ และมีอิทธิพลตอผูอื่นมากขึ้นในองคการ 
ผูนําควรมอบอํานาจ หนาท่ีความรับผิดชอบแกผูอื่นและสนับสนุน โดย 
 1. ใหขอมูลท่ีจําเปน 
 2. ใหความรับผิดชอบ 
 3. ใหอํานาจ 
 4. ใหความเชื่อมั่นในการตัดสินใจ 
 5. ใหอิสระในการทํางาน 

 
การยอมรับ และปฏิบัติตามคําส่ัง จะสมบูรณและบรรลุเปาหมาย เมื่อมีองคประกอบครบ คือ 
 1. ผูรับคําสั่ง เขาใจคําส่ังอยางกระจางชัดเจน 
 2. ผูรับคําสั่งมีความรูสึกวามีความสามารถท่ีจะปฏิบัติได 
 3. ผูรับคําสั่งเชื่อวาคําส่ังเปนไปเพื่อประโยชนขององคการ 
 4. ผูรับคําสั่ง เช่ือวาส่ิงท่ีส่ังใหทําถูกตองตามจริยธรรม 
 
ทฤษฎีลักษณะของผูนํา 
 หลักการของทฤษฎีนี้ เช่ือวา ความสามารถเปนผูนํา ขึ้นอยูกับลักษณะเฉพาะบาง 
อยางสวนตัวของแตละบุคคล ท้ังลักษณะทางกายภาพ ดานจิตใจ ความคิด พฤติกรรมสวน 
ตัว 
 ลักษณะผูนําท่ีดี 



 1. มีความซื่อสัตย 
 - มีความสัมพันธท่ีเช่ือถือไดกับลูกนอง จริงใจ รักษาคําพูด เสมอตน 
  เสมอปลาย 
 2. มีความเชื่อมั่นในตําแหนง 
 - มีความสามารถในการตัดสินใจ อยางมั่นใจ 
 3. มีความฉลาดรอบรู 
 - มีขอมูลมากพอในสิ่งท่ีตัดสินใจ  แกปญหา และตัดสินใจไดดี  มีความฉลาด 

หลักแหลม 
 4. มีความรูในงานท่ีทํา 
 - มีความรูเก่ียวกับตัวองคการ อุตสาหกรรม เทคโนโลยีท่ีเก่ียวกับส่ิงท่ีทํา และ 

ขอมูลอื่นท่ีเก่ียวของ 
 5. มีความตองการท่ีจะนํา 
 - มีความตองการท่ีจะนําและกระตุนผูอื่น มีความตองการรับผิดชอบ 
 6. มีพลังในการทํางาน 
 - มีความตองการบรรลุความสําเร็จ มีความอดทน ไมยอทอ มีความคิดริเริ่ม 

ทํางานเต็มท่ี มีความพยายามสูง 
 
 การเลือกผูนําตามหลักความคิดนี้ จะเลือกคนท่ีมีลักษณะตางๆ ท่ีจําเปนตอการนํา แต
ในความเปนจริง ความสามารถตางๆ ท่ีเปนลักษณะผูนําอาจไมเหมาะสมกับงาน เนื่องจาก
ไมไดคํานึงถึงสถานการณและสิ่งแวดลอมท่ีเก่ียวของท่ีอาจตองการลักษณะผูนําท่ีตางกันไป 
  
ลักษณะเฉพาะของทฤษฎีน้ี คือ 

1. การเลือกผูนําท่ีดีท่ีสุดจากลักษณะความเปนผูนําเพ่ือทุกสถานการณ ซึ่งอาจไม
เหมาะสม 

2. ผูนําท่ีมีลักษณะเฉพาะเหมือนกัน อาจมีพฤติกรรมตางกัน 
 

ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา 
 พิจารณาเนนท่ีพฤติกรรมของผูนํา เมื่อทํางานรวมกับลูกนอง 
รูปแบบของผูนํา 
 คือ รูปแบบพฤติกรรมท่ีผูนําแสดงออกซ้ําเมื่อปฏิบัติงานเปนผูนําลูกนอง 
รูปแบบพฤติกรรมการตัดสินใจของผูนํา 
 มหาวิทยาลัยไอโอวา (University of Iowa) ไดจัดรูปแบบพฤติกรรมผูนําออก เปน 3 
รูปแบบ โดยพิจารณาจากการตัดสินใจเปนหลัก 



1. รูปแบบผูนําแบบเผด็จการ (Autocratic) 
- ผูนําท่ีเนนการตัดสินใจแบบรวมอํานาจสูศูนยกลาง ใชวิธีการส่ังการ   การ 
 ตัดสินใจแบบบนลงลาง และไมเปดโอกาสใหลูกนองมีสวนรวมในการตัดสินใจ

หรือวางแผน 
2. รูปแบบผูนําแบบมีสวนรวม (Participative) 

- ผูนําท่ีใหโอกาสลูกนองมีสวนในการตัดสินใจ มีการกระจายอํานาจ  มอบหมาย
อํานาจหนาท่ี ใหโอกาสรวมตัดสินใจในวิธีการทํางานและวางแผนเปาหมาย มี
ระบบการแสดงความเห็น แบงออกเปนประเภทยอย 2 ประเภท คือ 

 
 

o การมีสวนรวมแบบท่ีปรึกษา 
คือ  การตัดสินใจท่ีถามความเห็นและขอมูลจากลูกนอง แตตัวผูนําเปนผู
ตัดสินใจ โดยการใชการตัดสินใจแบบประชาธิปไตยในรูปแบบการหาขอมูล 

o ประชาธิปไตยแบบมีสวนรวม 
คือ  การตัดสินใจทําโดยกลุมคน โดยผูนํามีบทบาทเพียงสมาชิกในกลุม
เทานั้น 

3. รูปแบบผูนําแบบเสรี (La’ssez-faire) 
- เปดโอกาสใหอิสระแกลูกนองไดตัดสินใจเต็มท่ี ท้ังดานวิธีการ ทิศทาง 

เปาหมายอยางสมบูรณแบบ หัวหนามีหนาท่ีใหคําปรึกษา และใหทรัพยากร
สนับสนุนเทานั้น 

 
ระดับของการมีสวนในการตัดสินใจของผูนํา  
ผูนําตัดสินใจและสั่งการ              เผด็จการ  

 ผูนําชักจูงใหทําตาม 
 ผูนําเสนอการตัดสินใจและเปดโอกาสใหออกความเห็น 

ผูนําเสนอการตัดสินใจและใหชวยกันปรับปรุง   ประชาธิปไตย  
 ผูนําเสนอปญหาใหชวยแนะนําและตัดสินใจ 
 ผูนําเพียงบอกขอจํากัดและใหตัดสินใจ 

ผูนําใหลูกนองตัดสินใจโดยดูแลภายนอก                    เสรี  
  
 จากรูปแบบของการตัดสินใจ สามารถพิจารณารูปแบบความเปนผูนําได 2 ดาน คือ 

1. โครงสรางการริเริ่ม 



- การกําหนดบทบาทของตัวผูนํา และบทบาทของลูกนองในการดําเนินการท่ี
บรรลุเปาหมาย 

2. การพิจารณาความสัมพันธกับลูกนอง 
- ความสัมพันธของลูกนองกับหัวหนา ความเช่ือถือ การใหความสําคัญกับ

ความคิดลูกนอง และความพึงพอใจ 
ทฤษฎีพฤติกรรมของผูนํา 
 เนื่องจากทฤษฎีลักษณะของผูนําเนนท่ีลักษณะแตไมไดบอกถึงพฤตกิรรมของผูนํา จึงมี
ทฤษฎีท่ีอธิบายถึงพฤติกรรมรูปแบบตางๆ ของผูนํา 
 ผลการวิจัยรูปแบบพฤติกรรมของผูนําของ University of Michigan ผูนํามีพฤติกรรม 2 
รูปแบบ คือ 

1. พฤติกรรมผูนําท่ีใหความสําคัญกับงาน 
- ผูนําสนใจท่ีความสําเร็จของงานและระดับของผลงานเปนหลัก 

2. พฤติกรรมผูนําท่ีใหความสําคัญกับคน 
- ผูนําเนนความสนใจโดยสรางความพึงพอใจใหลูกนองเปนหลัก 

ผูนําท่ีใหความสําคัญกับงาน  มีพฤติกรรมดังนี้ 
 1. วางแผนและสรางความชัดเจนของงาน 
 2. กําหนดความรับผิดชอบของงาน 
 3. กําหนดมาตรฐานงาน 
 4. ใหความสําคัญกับความสําเร็จของงาน 
 5. ตรวจสอบผลงาน 
ผูนําท่ีใหความสําคัญกับคน มีพฤติกรรมดังนี้ 
 1. มีการสนับสนุนตอลูกนอง 
 2. มีความสัมพันธทางสังคมกับลูกนอง 
 3. สนใจในความรูสึกของลูกนอง 
 4. สนใจในความตองการของลูกนอง 
 5. สรางความเชื่อใจกับลูกนอง 
ลักษณะการใหความสนใจกับคนและงานผสมผสานเปนรูปแบบพฤติกรรมของผูนําได  
5 ลักษณะ ดังนี้ 

1. ผูนําปลอยปะละเลย  ไมสนใจท้ังคนและงาน 
2. ผูนําแบบสั่งการ  สนใจในงานเปนหลัก สนใจคนนอย เนนประสิทธิภาพของ

งาน 
 3. ผูนําแบบสโมสร  ใหความสนใจในงานนอย  แตเนนความสนใจใหคนมีความ

พึงพอใจในการทํางาน 



 4. ผูนําแบบใหความสําคัญท้ังสองดานอยางสมดุล 
มีความสนใจท้ังสองดานพอประมาณ ปานกลาง โดยสราง
ความสมดุลท้ังสองดาน 

 5. ผูนําแบบทีม มีความสนใจทั้งสองดานอยางมาก โดยจัดการแบบทีมงาน
เพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย พรอมกับความยึดมั่นและความ
พึงพอใจของสมาชิกในทีม 

 
ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ 
 ผูนําท่ีประสบความสําเร็จ คือ ผูท่ีใชรูปแบบการนําไดเหมาะสมกับรูปแบบสถานการณ 
ระดับการควบคุมสถานการณ 
 ระดับของการควบคุมสถานการณเปนส่ิงท่ีกําหนดรูปแบบการนํา โดยมี 3 ตัวแปรท่ีใช
พิจารณาการควบคุมสถานการณ ดังนี้ 
 1.   ความสัมพันธของหัวหนากับลูกนอง  :  ความสัมพันธดีหรือไมดี 
 2.   โครงสรางของงาน   :  งานชัดเจนมากหรือนอย 
 3.  อํานาจโดยตําแหนง  :  อํานาจในการควบคุม เชน ใหรางวัล ลงโทษ มากหรือนอย 
 จากตัวแปรท้ังสาม ท่ีกําหนดระดับการควบคุมสถานการณ จึงสามารถสรุปรูปแบบผูนํา
ท่ีเหมาะสมไดดังนี้ 

1. รูปแบบการนําท่ีเนนความสําคัญท่ีงานเหมาะสมกับ 
- สถานการณการควบคุมสูง คือ ความสัมพันธหัวหนากับลูกนองดี งานมี

โครงสรางชัดเจนสูง และ 
- สถานการณการควบคุมต่ํา คือ ความสัมพันธหัวหนากับลูกนองไมดี  งานไม

ชัดเจน  สับสน 
2. รูปแบบการนําท่ีเนนความสําคัญท่ีคนเหมาะสมกับ 

- สถานการณการควบคุมระดับกลาง 
 
 
ความพรอมของลูกนอง 
 ความเปนผูนําท่ีประสบความสําเร็จ คือ การใชรูปแบบการนําเหมาะสมกับความพรอม
ของลูกนองในการปฏิบัติงาน 
 ความพรอม (Readiness)  คือ ความสามารถความเต็มใจ ตองการปฏิบัติ และความ
มั่นใจของลูกนองในการปฏิบัติงานท่ีกําหนด 

รูปแบบผูนําตามความพรอมของลูกนองในการปฏิบัติงาน มี 4 รูปแบบ คือ 



1. กระจายอํานาจ  มอบอํานาจความรับผิดชอบ  :  ใหกลุมไดมีความรับผิดชอบ
ตัดสินใจ  (ไมเนนท้ังคนและงาน) เหมาะสมกับสถานการณความพรอมสูง 

2. มีสวนรวม : มีสวนรวมในการแบงปน ชวยตัดสินใจ (เนนคน ไมเนนงาน) เหมาะสม กับ
สถานการณความพรอมต่ํา จนถึงกลาง 

3. เสนอความเห็น : เสนอความคิดเห็นและชักนําใหปฏิบัติตาม (เนนท้ังคนและงาน) 
เหมาะกับสถานการณความพรอมกลางถึงสูง 

4. ส่ังการ  :  ส่ังการเปาหมาย และกําหนดวิธีการอยางชัดเจน และควบคุมอยาง
ใกลชิด (เนนงาน ไมเนนคน) เหมาะกับสถานการณความพรอมต่ํา 

รูปแบบความมีสวนรวมของผูนํา 
 การตัดสินใจแบบสั่งการ 
  ตัดสินใจโดยผูนํา  ไมปรึกษาลูกนอง ไมขอความเห็นหรือขอมูลจากลูกนอง 
 การตัดสินใจแบบปรึกษา 
  สอบถามขอมูล ความคิดเห็น ขอเสนอจากลูกนอง แลวจึงตัดสินใจ 
 การตัดสินใจแบบกลุม 
  ใหทุกคนมีสวนในการตัดสินใจ 

               การตัดสินใจแบบกลุม            การตัดสินใจแบบเผด็จการ 
1. ไมมีขอมูลเพียงพอ 
2. ปญหาไมชัดเจน 
3. ตองการการยอมรับในการตัดสินใจ 
4. มีเวลาเพียงพอ 

1. ผูนํามีความเชี่ยวชาญ 
2. มีความม่ันใจและความสามารถ 
3. คนอื่นพรอมท่ีจะยอมรับการตัดสิน ใจ 
4. ไมมีเวลาพอในการปรึกษา 

 
ทฤษฎี เปาหมาย และแนวทาง (Path - goal theory) 
 ผูนํามีหนาท่ีกําหนดเปาหมายสําหรับลูกนองท้ังงาน และเปาหมายสวนตัว และชวย
กําหนดเสนทางเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย พรอมสนับสนุน ขจัดอุปสรรค และใหรางวัลเพ่ือให
บรรลุเปาหมาย 

1. กําหนดทิศทาง 
 ทําใหลูกนองทราบวาคาดหวังอะไร  ควรใชวิธีการอะไร  ทําอะไร  อยางไร  

กําหนดตารางการทํางาน  มาตรฐาน  และบทบาท  เหมาะสมกับงานท่ีไมชัดเจน 
2. สนับสนุน 

สรางความพึงพอใจในการทํางาน  มีความยุติธรรม  เขาถึงได มีความเปนหวงใน 
ลูกนอง  เหมาะสมกับความเช่ือมั่นของลูกนองต่ํา 

3. ตั้งเปาหมาย 



กําหนดเปาหมายท่ีมีระดับความยากท่ีทาทาย ตั้งมาตรฐานสูง ปรับปรุงอยางตอ เนื่อง  
เนนมาตรฐานท่ีสูงเหมาะสมกับสถานการณแรงจูงใจดวยรางวัลไมไดผล 

4. มีสวนรวม 
ใหลูกนองมีสวนในการตัดสินใจออกความเห็น  วางแผน  มีการปรึกษารับฟง 
ความคิดเห็นของลูกนอง   เหมาะสมกับสถานการณท่ีรางวัลและการตั้งเปาหมาย 

  
การนํา (Leading) 
 การนําคือ การใชอิทธิพล อํานาจ ทําใหผูอื่นปฏิบัติตาม มีพฤติกรรม ตามท่ีตองการ 
รวมถึงการสนับสนุน ใหกําลังใจ จูงใจใหผูอื่นทํางานเต็มท่ีดวยความเต็มใจ 

 
1.  การมอบหมายงาน 

 - หัวหนางานยังคงตองรับผิดชอบงาน 
 - ทําความเจาใจชัดเจน 
 - ในการส่ังงานควรบอกเปาหมาย ส่ิงท่ีคาดหวัง ตัวช้ีวัด หรือรายละเอียดของ การ

ทํางาน  เหตุผลประสานงานกับหนวยงานอื่นได 
 
 
 2. วิธีการตําหนิ  และการชมเชย 
    การชมเชย 
  - หากทําดี  ควรไดรับคําชมเชย  ตอหนาผูอื่นเพื่อเปนตัวอยางและใหกําลังใจ

ผูอื่น 
  - การชมเชย ควรมีความจริงใจ  
  - ชมเชยชัดเจนวาทําดีในเรื่องใด  

การตําหนิ 
-   ตําหนิหากจําเปนจริงๆ ดังนั้นควรพิจารณากอนใหรอบคอบกอนตําหนิ 
-   ไมควรตําหนิจากความผิดพลาด ท่ีสุดวิสัย   
-   ตองตําหนิ ในท่ีสวนตัว  
-   มีเหตุผลในการตําหนิและมีขอแนะนําใหแกไขไมใชอารมณ 
-   การตําหนิ ควรใชเทคนิค แซนวิส คือ ชมกอน แลวบอกส่ิงท่ี เขาทําผิดพลาด

แลว ชมพรอมใหกําลังใจปดทายอีกครั้ง  
 
 3.   วิธีการสรางความจูงใจ  
  - ช้ีแจงใหเห็นถึงผลประโยชนตอตนเองและองคการ  



  - สรางความภูมิใจในความรับผิดชอบของตน  
  - หัวหนาทีมไมควรปลอยใหลูกนองอยูในขาวลือ  
 
ความรับผิดชอบของหัวหนาทีม 
 -   ตัดสินใจในเรื่องท่ีเฉพาะเจาะจง 
 -   สรางแรงจูงใจ  
 -   ทําเปนตัวอยาง 
 -   จัดสรรหนาท่ีความรับผิดชอบและทรัพยากร 

  -   สอนงาน 
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