
 บทที่  2   

เอกสารและงานวจัิยที่เก่ียวของ 

การวจัิยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กใน

การบรหิารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ ผูวิจัยไดศกึษาคนควาจาก

เอกสาร ผลงานการวิจัย หลักการ แนวคดิ ทฤษฎทีี่นักวชิาการศกึษาหลายทานไดศกึษาไว 

โดยไดนําเสนอผลการศกึษา ตามขั้นตอนการวจัิย ดังนี้  

ตอนที่ 1 การบริหารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

1.1 การจัดกิจกรรมตามหลักสูตรการศึกษาปฐมวัย 

1.2 มาตรฐานการดําเนนิงานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

1.3 บทบาท หนาที่ของหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กในการบรหิารจัดการ 

1.4 การบริหารงานวิชาการและกจิกรรมตามหลักสูตรการดําเนนิงาน

ดานวชิาการของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

ตอนที่ 2 แนวคดิทฤษฎเีกี่ยวกับภาวะผูนํา 

2.1 ความหมายของภาวะผูนํา 

2.2 คุณลักษณะของภาวะผูนํา 

2.3 ประเภทของภาวะผูนํา 

  2.4 บทบาทของภาวะผูนํา

2.5 แนวคดิ ทฤษฎ ีของภาวะผูนํา 

2.6 ภาวะผูนําหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

  2.7  องคประกอบภาวะผูนําหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กและลักษณะ

ภาวะผูนําหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

2.8 องคประกอบภาวะผูนําของหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอืของนักวชิาการตางๆ 

ตอนที่ 3 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา 

3.1 ความหมายและแนวคดิเกี่ยวกับรูปแบบ 

3.2 ประเภทของรูปแบบ   

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



20  

   3.3 องคประกอบของภาวะผูนํา 

   3.4 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในการบริหาร  

   3.5  วธิกีารพัฒนาภาวะผูนําหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กในการบรหิาร

จัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก  

  ตอนที่ 4 การวจัิยและพัฒนา 

    4.1  ความหมาย ของการวิจัยและพัฒนา 

    4.2 ความสําคัญของการการวจัิยและพัฒนา 

   4.3 ลักษณะการวจัิยและพัฒนา 

   4.4 ประเภทของการวจัิยและพัฒนา 

   4.5 ขัน้ตอนการวิจัยและพัฒนา 

 

ตอนท่ี 1   การบรหิารจดัการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก  

การจัดกจิกรรมตามหลักสูตรการศึกษาปฐมวัย  

 

 หลักสูตรการศกึษาปฐมวัย พุทธศักราช 2546  หลักสูตรสถานศกึษาเปน

หลักสูตรที่พัฒนาขึ้น โดยยึดหลักสูตรการศกึษาปฐมวัยพุทธศักราช 2546 โดยใชรูปแบบ

การสอนตามแนวคดิการบูรณาการหนวยการเรยีนรู ที่เกี่ยวของกับสังคม วัฒนธรรม  

และภูมปิญญาทองถิ่น  พัฒนาขึ้นมาจากการสํารวจความตองการของบุคคลที่เกี่ยวของใน

ทองถิ่น โดยการศกึษาเอกสารทองถิ่นและงานวจัิย มาประกอบเปนขอมูลในการพัฒนา

หลักสูตรสถานศึกษา เพื่อมุงพัฒนาผูเรยีนใหมี ความพรอมในทุกๆ ดาน 

 

  1.1 คุณลกัษณะท่ีพงึประสงคของเด็กปฐมวัย  

   คุณลักษณะที่พงึประสงคของเด็กอายุ 2 ป 

    1.1.1 รางกายเจรญิเตบิโตตามวัย และมสีุขนสิัยที่ด ี

    1.1.2 ใชอวัยวะของรางกายไดประสานสัมพันธกัน 

    1.1.3 มจิีตใจราเริงเบกิบาน แสดงออกทางอารมณไดเหมาะสมกับวัย 

    1.1.4 รับรูและสรางปฏสิัมพันธกับบุคคลและสิ่งแวดลอมรอบตัว 

    1.1.5 ชวยเหลอืตนเองไดเหมาะสมกับวัย 

    1.1.6 ใชภาษาไดเหมาะสมกับวัย 
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    1.1.7 สนใจเรยีนรูสิ่งตางๆ รอบตัว 

 

  1.2 คุณลกัษณะท่ีพึงประสงคของเด็กอายุ 3 - 5 ป 

   1.2.1 รางกายเจรญิเตบิโตตามวัย และมสีุขนสิัยที่ด ี

   1.2.2 กลามเนื้อใหญและกลามเนื้อเล็กแข็งแรง ใชไดอยางคลองแคลว 

และประสานสัมพันธกัน 

   1.2.3 มสีุขภาพจติดี และมคีวามสุข 

   1.2.4 มคีุณธรรม จรยิธรรม 

   1.2.5 ช่ืนชมและกลาแสดงออกทางศลิปะ ดนตรี การเคลื่อนไหว และรัก

การออกกําลังกาย 

   1.2.6 ชวยเหลอืตนเองไดเหมาะสมกับวัย 

   1.2.7 รักธรรมชาติ สิ่งแวดลอม วัฒนธรรม ภูมปิญญาทองถิ่นและความ

เปนไทย 

   1.2.8  อยูรวมกับผูอื่นไดอยางมคีวามสุข และปฏบิัติตนเปนสมาชิกที่ดี        

ของสังคม 

   1.2.9 ใชภาษาสื่อสารไดเหมาะสมกับวัย 

   1.2.10 มคีวามสามารถในการคดิ และการแกปญหาไดเหมาะสมกับวัย 

   1.2.11 มจิีนตนาการ และความคดิสรางสรรค 

   1.2.12 มเีจตคตทิี่ดตีอการเรียนรู และมทีักษะในการแสวงหาความรู 

 

  1.3 คุณลกัษณะตามวัย 

   คุณลักษณะตามวัยเด็กอายุ 2 ป 

    1.3.1 พัฒนาการดานรางกาย 

     - วิ่งคลองขึ้นแตไมสามารถหยุดไดทันท ี

     - เดนิถอยหลังได 

     - เดนิขึ้นลงบันไดไดเองโดยวางเทาทัง้ 2 ขางบนบันไดขั้นเดียว 

     - สลับเทาขึ้นบันไดไดเมื่ออายุยาง 3 ป 

     - หยบิของช้ินเล็กๆ ได แตหลุดมอืงาย 

     - จับดนิสอแทงใหญๆ  ไดดวยนิ้วช้ี และนิ้วหัวแมมือ 
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    1.3.2 พัฒนาการดานอารมณ – จิตใจ 

     - แสดงอารมณความรูสกึตางๆ ดวยคําพูด 

     - มคีวามรูสกึที่ดตีอตนเอง เมื่อไดรับการยอมรับหรอืชมเชย 

     - มคีวามเปนตัวของตัวเอง 

    1.3.3 พัฒนาการดานสังคม 

     - เลนรวมกับคนอื่น แตตางคนตางเลน 

     - เริ่มรูจักเลนเปนกลุมกับเด็กอื่น 

     - พยายามชวยตัวเองในเรื่องการแตงตัว 

     - รูจักขอและเริ่มรูจักให 

     - เริ่มรูจักรอคอย มปีฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น 

    1.3.4 พัฒนาการดานสตปิญญา 

     - มีชวงความสนใจกับของบางอยางไดนาน 3 - 5 นาที 

     - ชอบดูหนังสอืภาพ 

     - ชอบฟงบทกลอน นทิาน คําคลองจอง 

     - สนใจคนควา สํารวจสิ่งตางๆ  

     - เริ่มประโยคคําถาม อะไร 

     - สนใจสิ่งรอบตัว 

     - วางของซอนกันได 4 - 6 ช้ิน 

 

  1.4 คุณลักษณะตามวัยเด็กเล็กอายุ 3 ป 

   1.4.1 พัฒนาการดานรางกาย 

    - กระโดดขึ้นลงอยูกับที่ได 

    - รับลูกบอลดวยมอืและลําตัว 

    - เดนิขึ้นบันไดสลับเทาได 

    - เขยีนรูปวงกลมตามแบบได 

   1.4.2 พัฒนาการดานอารมณ - จิตใจ 

    - แสดงอารมณตามความรูสึก 

    - ชอบที่จะทําใหผูใหญพอใจและไดรับคําชม 

    - กลัวการพลัดพรากจากผูเลี้ยงดใูกลชิดนอยลง 

   1.4.3 พัฒนาการดานสังคม 
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    - รับประทานอาหารไดดวยตนเอง 

    - ชอบเลนแบบคูขนาน (เลนของเลนชนดิเดยีวกันแตตางคนตางเลน) 

    - เลนสมมตไิด 

    - รูจักรอคอย 

   1.4.4 พัฒนาการดานสตปิญญา 

    - สํารวจสิ่งตางๆ ที่เหมอืนกันและตางกันได 

    - บอกช่ือของตนเองได 

    - ขอความชวยเหลอืเมื่อมปีญหา 

    - สนทนาโตตอบ/เลาเรื่องดวยประโยคสัน้ๆ ได 

    - สนใจนทิานและเรื่องราวตางๆ   

    - รองเพลง ทองคํากลอน คําคลองจองและแสดงทาทางเลยีนแบบได 

    - รูจักใชคําถาม อะไร 

    - สรางผลงานตามความคิดของตนเองอยางงายๆ  

    - อยากรูอยากเห็นทุกอยางรอบตัว 

 

  1.5 คุณลักษณะตามวัยเด็กอายุ 4 ป 

   1.5.1 พัฒนาการดานรางกาย 

    - กระโดดขาเดยีวอยูกับที่ได 

    - รับลูกบอลไดดวยมอืทัง้สอง 

    - เดนิขึ้น ลงบันไดสลับเทาได 

    - เขยีนรูปสี่เหลี่ยมตามแบบไดตัดกระดาษเปนเสนตรงได  

    - กระฉับกระเฉงไมชอบอยูเฉย 

   1.5.2 พัฒนาการดานอารมณ - จิตใจ 

    - แสดงออกทางอารมณไดเหมาะสม กับบางสถานการณ 

    - เริ่มรูจักช่ืนชมความสามารถ และผลงานของตนเองและผูอื่น 

    - ชอบทาทายผูใหญ 

    - ตองการใหมคีนฟง คนสนใจ 

   1.5.3 พัฒนาการดานสังคม 

    - แตงตัวไดดวยตนเอง ไปหองสวมไดเอง 

    - เลนรวมกับคนอื่นได 
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    - รอคอยตามลําดับกอน - หลัง 

    - เก็บของเลนเขาที่ได 

   1.5.4 พัฒนาการดานสตปิญญา 

    - จําแนกสิ่งตางๆ ดวยประสาทสัมผัสทัง้ 5 ได 

    - บอกช่ือ และนามสกุลของตนเองได 

    - พยายามแกปญหาดวยตนเองหลักจากไดรับคําช้ีแนะ 

    - สรางผลงานตามความคิดของตนเองอยางสรางสรรค โดยมี

รายละเอยีดเพิ่มขึ้น 

    - รูจักใชคําถาม “ทําไม”  

 

  1.6 คุณลักษณะตามวัยเด็กอายุ 5 ป 

   1.6.1  พัฒนาการดานรางกาย 

    - สามารถปฏบิัตกิจิกรรมทางดานรางกายไดอยางคลองแคลว  

และม่ันคง 

   1.6.2 พัฒนาการดานอารมณ - จิตใจ 

    - แสดงอารมณไดสอดคลอง กับสถานการณอยางเหมาะสม 

    - ช่ืนชมความสามารถ และผลงานของตนเองและผูอื่น 

    - ยดึตนเองเปนศูนยกลางนอยลง 

   1.6.3 พัฒนาการดานสังคม 

    - ปฏบิัตกิจิวัตรประจําวันไดดวยตนเอง 

    - เลนหรือทํางานโดยมจุีดมุงหมายรวมกับผูอื่นได 

    - มมีารยาทในสังคมที่งดงามมจิีตอาสา 

   1.6.4 พัฒนาการดานสตปิญญา สามารถคดิวเิคราะห สังเคราะหเปน 

และสรางสรรคงานตามศักยภาพ 

 การจัดประสบการณ 

  การจัดประสบการณเด็กอายุ 2 ปเพื่อใหเด็กไดเรยีนรูจากการ 

เลนและทํากิจกรรมการเรยีนรูผานประสบการณตรง เกดิความรู ทักษะ คุณธรรม  

จรยิธรรม ไดพัฒนาตนเองทัง้ดานรางกาย อารมณ - จิตใจ สังคม และสตปิญญา 

    1. หลักการจัดประสบการณ ควรคํานึงถงึสิ่งสําคัญตอไปนี้ 
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     1.1 เลี้ยงดูเด็กใหมสีขุภาพที่ดแีละปลอดภัย 

    1.2 มปีฏสิัมพันธที่ดกีับเด็กดวยวาจาและทาททีี่อบอุน เปนมติร 

    1.3 จัดประสบการณการเรียนรูใหสอดคลองกับธรรมชาต ิความ

ตองการ และพัฒนาการของเด็ก 

    1.4 จัดสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย เอื้อตอการเรยีนรู 

ตามวัยของเด็ก 

    1.5 ประเมนิการเจรญิเตบิโต และพัฒนาการเดก็อยางตอเนื่อง

สมํ่าเสมอ 

    1.6 ประสานความรวมมอืระหวางครอบครัว ชุมชน  

และสถานศกึษาในการพัฒนาเด็ก 

    2. แนวทางการจัดประสบการณเด็กอายุ 2 ป ดงันี้ 

    2.1 ดูแลสุขภาพอนามัย และตอบสนองความตองการพื้นฐานทาง

รางกายและจิตใจของเด็ก 

    2.2 สรางบรรยากาศของความรัก ความอบอุน ความไววางใจ  

และความม่ันคงทางอารมณ 

    2.3 จัดประสบการณตรง ใหเด็กไดเลอืก ลงมอืกระทํา และเรยีนรู

จากประสาทสัมผัสทั้ง  5  และการเคลื่อนไหวผานการเลน 

    2.4 เปดโอกาสใหเด็กมปีฏสิัมพันธ กับบุคคลที่แวดลอม  

และสิ่งตางๆ รอบตัวเด็กอยางหลากหลาย 

    2.5  จัดสถานที่ วัสดุอุปกรณ เครื่องใชและของเลนที่สะอาด 

ปลอดภัย เหมาะสมกับเด็ก 

    2.6 ใชการสังเกตและติดตามการเจรญิเตบิโต และพัฒนาการ   

อยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ 

    2.7  ใหครอบครัว ชุมชน และสถานศกึษามสีวนรวมในการจัด

ประสบการณการเรยีนรูใหกับเด็ก 

   1. การจัดประสบการณเด็กอายุ 3 - 5 ป 

    การจัดประสบการณสําหรับเด็ก อายุ 3 - 5 ป (ไมจัดเปนรายวชิาแต

จัดในรูปแบบของกจิกรรม บูรณาการผานการเลนทํากิจกรรมการเรยีนรู 6 กิจกรรม)  

เพื่อใหเด็กเรยีนรูจากประสบการณตรง เกดิความรูทักษะ คุณธรรม จริยธรรม รวมทัง้เกดิ 
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การพัฒนาทัง้ทางดานรางกาย อารมณ จิตใจ สังคม และสตปิญญา 

     1.1 หลักการจัดประสบการณ 

      1.1.1 จัดประสบการณผานการเลนและทํากจิกรรมการเรยีนรู

เพื่อพัฒนาเด็กโดยองครวม และอยางตอเนื่อง 

      1.1.2 เนนเด็กเปนสําคัญ สนองความตองการ ความสนใจ 

ความแตกตางระหวางบุคคลและบรบิทของสังคมที่เด็กอาศัยอยู 

      1.1.3 จัดใหเด็กไดรับการพัฒนาโดยใหความสําคัญทัง้กับ

กระบวนการและผลผลติ 

      1.1.4 จัดการประเมินพัฒนาการใหเปนกระบวนการอยาง

ตอเนื่อง และเปนสวนหนึ่งของการจัดประสบการณ 

      1.1.5 ใหผูปกครองและชุมชน มสีวนรวมในการพัฒนาเด็ก 

     1.2 แนวทางการจัดประสบการณ ดังนี้ 

      1.2.1 จัดประสบการณการเรยีนรูตามหลักสูตรการศกึษา

ปฐมวัยใหเหมาะสมกับวุฒภิาวะ และระดับพัฒนาการ เพื่อใหเด็กทุกคนไดพัฒนาเต็ม  

ตามศักยภาพ 

      1.2.2 จัดประสบการณใหเด็กเกดิการเรยีนรูผานประสาท

สัมผัส ทัง้ 5 

      1.2.3 จัดประสบการณในรูปแบบบูรณาการ 

      1.2.4 จัดประสบการณใหเด็กเกดิองคความรูดวยตนเอง 

      1.2.5 จัดประสบการณใหเด็กมปีฏสิัมพันธกับบุคคลอื่นใน

บรรยากาศที่อบอุนมคีวามสุข เอื้อตอการเรยีนรู 

      1.2.6 จัดประสบการณใหเด็กมปีฏสิัมพันธกับสื่อและแหลงการ

เรยีนรูที่หลากหลายและอยูในบรบิทของชุมชนนัน้ๆ  

      1.2.7 จัดประสบการณที่สงเสรมิลักษณะที่ด ีและทักษะการใช

ชีวติประจําวัน ตลอดจนสอดแทรก คุณธรรม จรยิธรรม ใหเปนสวนหนึ่งของการจัด

ประสบการณการเรยีนรู อยางตอเนื่อง 

      1.2.8 จัดประสบการณใหเด็กทัง้ที่มกีารวางแผนลวงหนา 

และแผนที่เกดิจากสภาพจริง 

      1.2.9 นําชุมชน และผูปกครองมสีวนรวมในการจัด 

ประสบการณ 
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      1.2.10  ศกึษาคนควา รวบรวมขอมูลของเด็กเปนรายบุคคล  

ใชเปนประโยชนในการพัฒนาเด็กและการวจัิยในช้ันเรยีน 

 

   2. ดานการบริหารงานวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร 

    แบงออกเปน 10 ดาน ดังนี้ 

     2.1 ดานหลักสูตร 

     2.2 ดานการจัดประสบการณ /การจัดกจิกรรมประจําวัน 

     2.3 ดานการเขยีนแผนการจัดประสบการณ 

     2.4 ดานสื่อและนวัตกรรมการจัดประสบการณเรยีนรู 

     2.5 ดานการวัดผลและประเมนิผล 

     2.6 ดานการนเิทศการศกึษา 

     2.7 ดานการวจัิยในช้ันเรยีน 

     2.8 ดานโภชนาการ 

     2.9 ดานกจิกรรมพัฒนาผูเรียน (กจิกรรมวันสําคัญตาง /โครงการ

ที่สงเสรมิผูเรยีน) 

     2.10  ดานการประเมนิคุณภาพภายในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

 

    2.1 ดานหลักสูตร 

     หลักสูตรศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวนทองถิ่น

แบงเปน  2 ระดับ 

      2.1.1 ระดับอายุ 2 ป 

      2.1.2 ระดับอายุ 3 - 5 ป 

       โดยหลักสูตรศูนยพัฒนาเด็กเล็กจะตองตอบสนองตอการ

เปลี่ยนแปลงทางสังคม เศรษฐกจิ และปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับธรรมชาติ และการจัด

ประสบการณเรยีนรูของเด็กเล็ก  ดังนัน้ ศูนยพัฒนาเด็กเล็กควรดําเนนิการจัดทําหลักสูตร 

ดังนี้ 

        2.1.2.1 ศกึษาทําความเขาใจหลักสูตรการศกึษาปฐมวัย  

พ.ศ.2546 และเอกสารที่เกี่ยวของอื่นๆ รวมทั้งศกึษาขอมูลเกี่ยวกับตัวเด็กและครอบครัว 

 สภาพปจจุบัน ปญหาและความตองการของชุมชนและทองถิ่น 
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        2.1.2.2 จัดทําหลักสูตรศูนยพัฒนาเด็กเล็ก โดยกําหนด 

วสิัยทัศน ภารกจิ เปาหมาย คุณลกัษณะที่พงึประสงค สาระการเรยีนรูรายป การจัด

ประสบการณ การสรางบรรยากาศการเรยีนรู การประเมนิพัฒนาการ สื่อและแหลงการ

เรยีนรู รวมทัง้จัดทําแผนการจัดประสบการณ ทัง้นี้ศูนยพัฒนาเด็กเล็กอาจกําหนดหัวขอ

อื่นๆ ไดตามความเหมาะสมและความจําเปนของสถานศกึษาแตละแหง 

        2.1.2.3 การประเมิน เปนขัน้ตอนของการตรวจสอบ

หลักสูตรของศูนยพัฒนาเด็กเล็กแบงออกเปน การประเมนิกอนนําหลักสูตรไปใช เปนการ

ประเมนิ เพื่อตรวจสอบคุณภาพของหลักสูตร องคประกอบของหลักสูตรหลังจากที่ได

จัดทําแลว โดยอาศัยความคดิเห็นจากผูเช่ียวชาญ ผูทรงคุณวุฒใินดานตางๆ การประเมนิ

ระหวางการดําเนนิการใชหลักสูตร เปนการประเมินเพื่อตรวจสอบวาหลักสูตรสามารถ

นําไปใชไดดเีพยีงใด ควรมกีารปรับปรุงแกไขในเรื่องใดและการประเมนิหลังการใชหลักสูตร

เปนการประเมนิเพื่อตรวจสอบหลักสูตรทัง้ระบบหลักจากที่ใชหลักสูตรครบแตละชวงอายุ        

เพื่อสรุปผลวาหลักสูตรที่จัดทําควรมกีารปรับปรุงหรอืพัฒนาใหดขีึ้นอยางไร 

    2.2 ข้ันตอนการจัดทําหลักสูตรศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

     ศกึษาทําความเขาใจหลักสูตรการศกึษาปฐมวัย พุทธศักราช 

2546  และเอกสารที่เกี่ยวของอื่นๆ รวมทัง้ศกึษาขอมูลเกี่ยวกับตัวเด็กและครอบครัว  

สภาพปจจุบัน  ปญหา และความตองการของชุมชน และทองถิ่นแตงตัง้คณะกรรมการจาก

ผูเกี่ยวของทุกฝายรวมกันจัดทําหลักสูตรศูนยพัฒนาเด็กเล็ก โดยมขีัน้ตอน ดังนี้ 

      2.2.1 กําหนดวสิัยทัศน ภารกจิ เปาหมาย หรอืจุดมุงหมาย 

(มาตรฐานคุณลักษณะที่พงึประสงค) 

      2.2.2 โครงสรางหลักสูตร ประกอบดวย 

       2.2.2.1 สาระการเรยีนรูรายป 

       2.2.2.2 ระยะเวลาเรยีน 

      2.2.3 การจัดประสบการณ 

      2.2.4 การสรางบรรยากาศการเรยีนรู 

      2.2.5 สื่อและแหลงการเรยีนรู 

      2.2.6 การประเมนิพัฒนาการเด็ก 

      2.2.7 การบรหิารจัดการหลักสูตร 

      2.2.8 อื่น ๆ 
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    2.3 ดานการจัดประสบการณ /การจัดกจิกรรมประจําวัน 

     กจิกรรมประจําวันสําหรับเด็กอายุ 2 - 5 ป สามารถนํามาจัดเปน

กจิกรรมประจําวันไดหลายรูปแบบ เปนการชวยเหลอืใหครูผูสอน และเด็กทราบวาแตละ

วันจะตองทํากจิกรรมอะไร เมื่อใดและอยางไร โดยมีหลักการจัด และขอบขายกจิกรรม

ประจําวัน ดังนี้ 

      หลักการจัดกจิกรรมประจําวัน 

       1. กําหนดระยะเวลาในการจัดกจิกรรมแตละกจิกรรมให

เหมาะสมกับวัยของเด็ก และยดืหยุนไดตามความตองการ และความสนใจของเด็ก 

        วัย 2 ป มคีวามสนใจ ชวงสั้นประมาณ 5 นาที 

        วัย 3 ป มคีวามสนใจ ชวงสั้นประมาณ 8 นาที 

        วัย 4 ป มคีวามสนใจ ชวงสั้นประมาณ 12 นาที 

        วัย 5 ป มคีวามสนใจ ชวงสั้นประมาณ 15 นาที 

       2. กจิกรรมที่ตองใชความคิดทัง้ในกลุมเล็ก และกลุมใหญ        

ไมควรใชเวลาตอเนื่องนานเกนิ 20 นาท ี

       3. กจิกรรมที่เด็กมอีสิระเลือกเลนเสร ีเชน การเลนตามมุม 

การเลนกลางแจง ฯลฯ ใชเวลาประมาณ 40 - 60 นาที 

       4. กจิกรรมมคีวามสมดุลระหวางกจิกรรมในหอง และนอก

หอง  กิจกรรมที่ใชกลามเนื้อใหญ และกลามเนื้อเล็ก กิจกรรมที่เปนรายบุคคล กลุมยอย 

และกลุมใหญ กิจกรรมที่เด็กเปนผูรเิริ่ม และผูสอนเปนผูรเิริ่ม และกจิกรรมที่ใชกําลัง  

และไมใชกําลังจัดใหครบทุกประเภท ทัง้นี้กจิกรรมที่ตองออกกําลังกายควรจัดสลับกับ

กจิกรรมที่ ไมตองออกกําลังมากนัก เพื่อเด็กจะไดไมเหนื่อยเกนิไป 

 

    2.4 ขอบขายการจัดกจิกรรมประจําวัน  

     สําหรับเด็กอายุ 2 ป 

      กจิกรรมสําหรับเด็กอายุ 2 ป มคีวามสําคัญอยางยิ่งตอการ

วางรากฐานการเรยีนรูและการพัฒนาทักษะพื้นฐานของเด็กทัง้ทางรางกาย อารมณ จติใจ 

สังคม และสตปิญญา การจัดกจิกรรมควรจัดใหสอดคลองกับความตองการ ความสนใจ 

และความสามารถของเด็กตามวัย โดยบูรณาการกจิกรรมการเรยีนรูผานการอบรมเลี้ยงดู 
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ตามวถิชีีวิตประจําวัน และการเลนของเด็กตามธรรมชาติที่เหมาะสมกับวัย ดังนี้ 

       1. การฝกสุขนสิัยและลักษณะนสิัยที่ด ีเปนกจิกรรมที่สราง

เสรมิสุขนสิัยที่ดใีนเรื่องการรับประทานอาหาร การนอน การทําความสะอาดรางกาย  

การขับถาย ตลอดจนปลูกฝงลักษณะนสิัยที่ดี ในการดูแลสุขภาพอนามัยและการแสดง

มรรยาทที่สุภาพ นุมนวลแบบไทย 

       2. การใชประสาทสัมผัสทัง้ 5 เปนกจิกรรมที่ชวย กระตุน

การรับรูผูเรยีน  ประสาทสัมผัสทั้ง 5 ในการมองเห็น การไดยนิเสยีง การลิ้มรส การได

กลิน่ และการสัมผัสจับตองสิ่งตางๆ ที่แตกตางกันในดานขนาด รูปราง ความยาว  

ส ีน้ําหนัก และผิวสัมผัส  เชน การเลนของเลนที่มพีื้นผิวแตกตางกัน เปนตน 

       3. การฝกการประสานสัมพันธระหวางมอื – ตา เปน

กจิกรรม ที่ฝกความแข็งแรงของกลามเนื้อมอื นิ้วมอืใหพรอมที่จะหยบิจับ ฝกการทํางาน

อยางสัมพันธกันระหวางมือและตา เชน รอยลกูปด เลนพลาสตกิสรางสรรค เลนหยอด

บล็อกรูปทรงลงกลอง ตอกหมุด โยนรับลูกบอล  ตักน้ํา หรอืทรายใสภาชนะ เปนตน 

       4. การเคลื่อนไหวและการทรงตัว เปนกจิกรรมทีส่งเสริม

การใชกลามเนื้อแขนกับขา มอืกับนิ้วมอื และสวนตางๆ ของรางกายในการเคลื่อนไหวหรอื

ออกกําลังการทุกสวนโดยนิ้วมอื เคลื่อนไหวตางๆ ของรางกายตามเสยีงดนตร ีวิ่งไลจับ 

ปนปายเครื่องเลนสนามเลนชิงชา มาโยก ลากจูงของเลนมลีอ 

ขี่จักรยานสามลอ เปนตน 

       5. การสงเสรมิดานอารมณ จติใจ เปนกจิกรรมที่สงเสริม

การเลี้ยงดูในการตอบสนองความตองการของเด็กดานจติใจ โดยการจัดสภาพแวดลอม  

ที่สงเสรมิใหเด็กเกดิความรูสกึอบอุนและมคีวามสุข  เชน อุม โอบกอด ตอบสนองตอ

ความรูสกึที่เด็กแสดงออก เปนตน 

       6. การสงเสรมิทักษะการทางสังคม เปนกจิกรรม 

ที่สงเสรมิใหเด็กไดมปีฏสิมัพันธกับบุคคลและสิง่แวดลอมตางๆ รอบตัวไดปฏบิัตกิจิกรรม

ตางๆ เชน เลนรวมกลุมกับผูอื่น  แบงปน รูจักรอคอย เปนตน 

       7. การสงเสรมิทักษะทางภาษา เปนกจิกรรมที่ฝกใหเด็กได

เปลงเสยีงเลยีนเสยีงพูดของผูคน เสยีงสัตวตางๆ รูจักช่ือเรยีกของตนเอง ช่ือพอแมหรอื

ผูคนใกลชิดและเสียงตางๆ รอบตัว ตลอดจนรูจักสื่อความหมายดวยคําพูดและทาทาง เชน 

ช้ีชวนและสอนใหรูจักช่ือเรยีกสิ่งตางๆ  จากของจรงิเลานทิานหรอืรองเพลงงายๆ   

ใหฟง  เปนตน 
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       8. การสงเสรมิจินตนาการและความคดิสรางสรรค  

เปนกจิกรรมที่ฝกใหเด็กไดแสดงออกทางความคิดตามจินตนาการของตนเอง เชน ขีดเขยีน

วาดรูป  เลนบทบาทสมมุต ิทํากจิกรรมศลิปะ เลนของเลนสรางสรรค เปนตน 

     สําหรับเด็กอายุ 3 - 5 ป 

      1. การพัฒนากลามเนื้อใหญ เพื่อใหเด็กไดพัฒนาความแข็งแรง

ของกลามเนื้อใหญ การเคลื่อนไหว และความคลองแคลวในการใชอวัยวะตางๆ จงึควรจัด

กจิกรรมโดยใหเด็กไดเลนอสิระกลางแจง เลนเครื่องเลนสนาม  เคลื่อนไหวรางกาย       

ตามจังหวะดนตรี ฯลฯ 

      2. การพัฒนากลามเนื้อเล็ก เพื่อใหเด็กไดพัฒนาความแข็งแรง

ของกลามเนื้อเล็ก การประสานสัมพนัธระหวางมอืและตา จึงควรจัดกิจกรรมโดยใหเด็กได

เลนเครื่องเลนสัมผัส เลนเกมตอภาพ ฝกชวยเหลอืตนเองในการแตงกาย หยบิจับชอนสอม    

ใชอุปกรณศลิปะ เชน สเีทยีน กรรไกร พูกัน ดนิเหนยีว ฯลฯ 

      3. การพัฒนาอารมณ จิตใจ และปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม 

เพื่อใหเดก็มคีวามรูสกึที่ดตีอตนเองและผูอื่น มคีวามเช่ือม่ัน กลาแสดงออก มวีนัิยในตนเอง 

รับผิดชอบ ซื่อสัตย ประหยัด เมตตากรุณา เอื้อเฟอ แบงปน มมีารยาทและปฏบิัติตนตาม

วัฒนธรรมไทยและศาสนาที่นับถอื จงึควรจัดกจิกรรมตางๆ ผานการเลนใหเด็กไดมีโอกาส

ตัดสนิใจเลอืก ไดรับการตอบสนองตามความตองการ ไดฝกปฏบิัต ิโดยสอดแทรก

คุณธรรมจรยิธรรม ตลอดเวลาที่โอกาสเอื้ออํานวย 

      4. การพัฒนาสังคมนสิัย เพื่อใหเด็กมลีักษณะนสิัยที่ด ี

แสดงออกอยางเหมาะสมและอยูรวมกับผูอื่นไดอยางมีความสุข ชวยเหลอืตนเองในการทํา

กจิวัตรประจําวัน มนีสิัยรักการทํางาน รูจักระมัดระวังความปลอดภัยของตนเองและผูอื่น   

จงึควรจัดใหเด็กไดปฏบิัตกิิจวัตรประจําวันอยางสมํ่าเสมอ เชน รับประทานอาหาร  

พักผอนนอนหลับ ขับถาย ทําความสะอาดรางกาย เลน และทํางานรวมกับผูอื่น ปฏิบัติ

ตามกฎกตกิาขอตกลงของสวนรวม เก็บของเขาที่เมื่อเลนหรอืทํางานเสร็จ ฯลฯ 

      5. การพัฒนาการคดิ เพื่อใหเด็กไดพัฒนาความคดิรวบยอด 

สังเกต  จําแนก เปรยีบเทยีบ จัดหมวดหมู เรยีงลําดับเหตุการณ แกปญหา จึงควรจัด

กจิกรรมใหเด็กไดสนทนาอภิปรายแลกเปลี่ยนความคดิเห็น เชิญวทิยากรมาพูดคุยกับเด็ก   

คนควาจากแหลงขอมูลตางๆ  ทดลอง  ศกึษานอกสถานที่ ประกอบอาหาร หรอืจัดใหเด็ก

ไดเลนเกมการศกึษาที่เหมาะสมกับวัยอยางหลากหลาย ฝกการแกปญหาในชีวิตประจําวัน   

และในการทํากจิกรรม ทัง้ที่เปนกลุมยอย กลุมใหญ หรือรายบุคคล 
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      6. การพัฒนาภาษา เพื่อใหเด็กไดมโีอกาสใชภาษาสื่อสาร   

ถายทอดความรูสกึ ความนึกคดิ ความรูความเขาใจในสิ่งตางๆ ที่เด็กมปีระสบการณ     จึง

ควรจัดกจิกรรมทางภาษาใหมีความหลากหลาย ในสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรู  มุง

ปลูกฝงใหเด็กรักการอาน และบุคลากรที่แวดลอมตองเปนแบบอยางที่ดใีนการใชภาษา  

ทัง้นี้ตองคํานงึถงึหลกัการจัดกจิกรรมทางภาษา ที่เหมาะสม กับเด็กเปนสําคัญ 

      7. การสงเสริมจนิตนาการและความคดิสรางสรรค เพื่อใหเด็ก

ไดพัฒนาความคดิรเิริ่มสรางสรรค ไดถายทอดอารมณความรูสกึและเห็นความสวยงาม

ของสิ่งตางๆ รอบตัว โดยใชกจิกรรมศลิปะและดนตรเีปนสื่อ ใชการเคลื่อนไหว และจังหวะ

ตามจินตนาการ ใหประดษิฐสิ่งตางๆ อยางอสิระตามความคดิรเิริ่มสรางสรรคของเด็ก  

เลนบทบาทสมมติในมุมเลนตางๆ เลนน้ํา เลนทราย เลนกอสรางสิ่งตางๆ เชน แทงไม

รูปทรงตางๆ ฯลฯ 

    2.5 ดานการเขยีนแผนการจัดประสบการณ 

     การจัดประสบการณในระดับเด็กเล็กนัน้ไมสอนเปนรายวชิา แต

จัดในรูปแบบกจิกรรมบูรณาการใหเด็กเรยีนรูผานการเลน ดังนัน้ การจัดประสบการณให

เด็กไดพัฒนาครบทุกดาน บรรลุจุดหมายตามหลักสูตรนัน้ ผูสอนจําเปนตองวางแผนการ

จัดประสบการณ และรูหลักการเขยีนแผนการจัดประสบการณ เพื่อเปนแนวทางในการ

ปฏบิัตจิรงิไดอยางมปีระสทิธภิาพ 

      2.5.1 จุดประสงคของการเขียนแผนการจัดประสบการณ 

       2.5.1.1 เพื่อใหผูสอนวางแผนลวง หนาในการจัดกจิกรรม

รวม กับเด็กไดอยางเหมาะสมและสอดคลอง กับหลักสูตรการศกึษาปฐมวัย 

       2.5.1.2 เพื่อใหผูสอนนําแผนการจัดประสบการณไปใชใน

การจัดกจิกรรมประจําวันใหบรรลุตามจุดหมายที่กําหนด 

      2.5.2 การทําแผนการจัดประสบการณ 

       การจัดแผนการจัดประสบการณใหบรรลุจุดหมายของ

หลักสูตร ผูสอนควรดําเนนิตามขัน้ตอนตอไปนี้ 

        2.5.2.1 ศกึษาหลักสตูรการศกึษาปฐมวัย พุทธศักราช 

2546 และเอกสารอื่นๆ ที่เกี่ยวของ ผูสอนตองศกึษาหลักสูตรการศกึษาปฐมวัย อยาง

ละเอยีด จนเกดิความเขาใจวาจะพัฒนาเด็กอยางไร เพื่อใหบรรลุตามจุดหมายที่หลักสูตร

กําหนดไว นอกจากนี้ควรศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของเพิ่มเตมิ เพื่อใหมคีวามเขาใจยิ่งขึ้น เชน 
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คูมอืหลักสูตรการศกึษาปฐมวัย ขอมูลพัฒนาการเด็ก พระราชบัญญัตกิารศึกษาแหงชาต ิ 

พ.ศ.2542 

        2.5.2.2 วเิคราะหหลักสูตรปฐมวัย พุทธศักราช 2546  

ความสัมพันธของมาตรฐาน คุณลักษณะที่พงึประสงค (จุดหมาย) ตัวบงช้ี สภาพที่ 

พงึประสงค ของเด็กอายุ 2 - 5 ป ผูสอนตองวิเคราะหความสัมพันธของมาตรฐาน ตัวบงช้ี  

สภาพทาพึงประสงคของเด็กอายุ 2 - 5 ป เพื่อนําไปพจิารณาสาระการเรยีนรู 

        2.5.2.3 วเิคราะหสาระการเรยีนรู ผูสอนตองศกึษา

หลักสูตรปฐมวัยสวนที่เปนสาระการเรยีนรูที่กําหนดไว 2 สวน คอื สวนที่เปนประสบการณ

สําคัญและสวนที่เปนสาระที่ควรเรยีนรู โดยผูสอนจะตองวเิคราะห และเลอืกนํามากําหนด

หนวยการจัดประสบการณ 

        2.5.2.4 กําหนดรูปแบบการจัดประสบการณ เปน

ขัน้ตอนที่ผูสอนจะตองกําหนดรูปแบบการจัดประสบการณสําหรับเด็กปฐมวัยซึ่งมี

หลากหลาย รวมทัง้ศกึษาแนวคดิจากนวัตกรรมที่ผูสอนตองใชสอดแทรกลงในการจัด

ประสบการณ สําหรับรูปแบบที่นยิมใชจัดประสบการณในระดับปฐมวัย คอื หนวยการจัด

ประสบการณ ผูสอนสามารถกําหนดหนวยการจัดประสบการณเปนรายสัปดาห  

บางสัปดาหอาจใชหนวยการจัดประสบการณตามความสนใจของเด็ก โดยพจิารณาขอมูล

หลักสูตรสถานศกึษา ตัวเด็ก สภาพแวดลอม สังคม วัฒนธรรม ประกอบ ทัง้นี้สามารถ

ยดืหยุนตามความเหมาะสม 

        2.5.2.5 จัดทําหลักสูตรศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ในรูปแบบ

การบูรณาการรวมกับสาระการเรยีนรูระดับทองถิ่น สําหรับการจัดประสบการณแบบ

หนวย  ผูสอนตองกําหนดหัวเรื่องโดยใชเปนแกนกลางในการจัดประสบการณใหกับเด็ก          

การกําหนดหัวเรื่องสามารถทําได  3 วธิี 

          1) เด็กเปนผูกําหนด 

          2) ผูสอน และเด็กรวมกันกําหนด 

          3) ผูสอนเปนผูกําหนด 

        2.5.2.6 เขยีนแผนการจัดประสบการณ ผูสอนควร

พจิารณาเขยีนแผนการจัดประสบการณที่ผูสอนนําไปใชไดจรงิและเกดิประโยชนตอเด็ก

ปฐมวัย ที่ผูสอนรับผิดชอบ ทัง้นี้จะตองสอดคลอง กับหลักการจัดการศกึษาปฐมวัย  

          1) นําหนวยการจัดประสบการณมากําหนด 
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รายละเอยีดสาระการเรยีนรู เมื่อไดหนวยการจัดประสบการณแลว ผูสอนกําหนด 

รายละเอยีดสาระการเรยีนรูใหเขากับหัวเรื่องหนวยการจัดประสบการณ สาระการเรยีนรู

ประกอบดวยประสบการณสําคัญและสาระที่ควรเรยีนรู ซึ่งสาระที่ควรเรยีนรู ในหลักสูตร

นัน้เปนสาระ ที่ไมไดกําหนดรายละเอยีดในเนื้อหาให ทัง้นี้เพื่อประสงคใหสามารถยดืหยุนได

โดยงายสะดวกตอการปรับใหเหมาะสม กับความสนใจ และสิ่งแวดลอมในชีวติของเดก็ 

          2) สังเกตหรอืระดมความคิดจากเด็ก ผูสอนจะ

สนทนากับเด็กเพื่อจะไดทราบวาเด็ก มปีระสบการณเดิมในหัวเรื่องนัน้มากนอยเพยีงใด 

เด็กอยากทราบอะไรเพิ่มเติมและผูสอนควรตรวจสอบหลักสูตรเพื่อเพิ่มเตมิสิ่งที่เด็กควร

เรยีนรูในหนวยหรอืหัวเรื่องนัน้ๆ  

          3) เขยีนแผนการจัดประสบการณ เมื่อไดขอบขาย

สาระที่เด็กตองการรูและสาระ ที่ผูสอนคดิวาเด็กควรรูเพิ่มเตมิแลว ผูสอนตองเขยีน

แผนการจัดประสบการณ โดยคํานงึถงึมาตรฐานคุณลักษณะที่พงึประสงค ตัวบงช้ี สภาพที่

พงึประสงคในตัวเด็ก แตละกลุมอายุที่ผูสอนรับผิดชอบ ประสบการณสําคัญที่คาดวาจะ

เกดิสื่อ  กจิกรรมและการประเมนิ 

 

    2.6 ดานสื่อและนวัตกรรมการจัดประสบการณเรียนรู 

     สื่อเปนตัวกลางในการถายทอด เรื่องราวเนื้อหาจากผูสงไปยังผูรับ

ในการเรยีนการสอน สื่อเปนตัวกลางนําความรูจากผูสอนสูเด็ก ทําใหเด็กเกดิการเรยีนรู

ตามจุดประสงคที่วางไว ชวยใหเด็กไดรบประสบการณตรง ทําใหสิ่งที่เปนนามธรรมเขาใจ

ยากกลายเปนรูปธรรมที่เดก็เขาใจไดงาย เรยีนรูไดงาย รวดเร็ว เพลดิเพลนิ เกดิการเรยีนรู 

และการคนพบดวยตนเอง  

      แนวทางการดําเนินการใชสื่อ 

       - ใชสื่อที่เปนของจรงิ สื่อธรรมชาต ิและสื่อภูมปิญญา

ทองถิ่น 

       - ใชสื่อจากแหลงการเรยีนรูที่อยูอยางหลากหลาย  

ทัง้ที่บาน  ศูนยชุมชน                          

       - ใชสื่อที่คํานงึถงึ ความปลอดภัยตอตัวเด็ก 

       - ใชสื่อเพื่อพัฒนาเด็กในดานตางๆ ใหครบทุกดานทัง้

ทางดานรางกาย อารมณ เรยีนรูดวยการกระทําโดยใชประสาทสัมผัสทัง้หา 

       - จิตใจ สังคม และสตปิญญา โดยบูรณาการผานการเลน  
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และเนนใหเด็กเกดิการเรยีนรู ดวยการกระทําโดยใชประสาทสัมผัสทัง้หา 

       - ใชสื่อและแหลงเรยีนรูใหสอดคลองกับหนวยการเรยีนรู 

ที่ระบุไวในแผนการจัดประสบการณ 

       - บูรณาการกจิกรรมการเรียนรู สูแหลงเรยีนรูในทองถิ่น 

       - เปดโอกาสใหเดก็เรยีนรู จากสื่อเทคโนโลยตีางๆ เชน 

ซดีรีอม วดีทีัศน 

       - เปดโอกาสใหผูปกครองมีสวนรวมในการพัฒนาเด็ก   

โดยรวมกันจัดหาสื่อ 

 

    2.7 ดานการวัดผลและประเมนิผล 

     ใหครอบคลุมถงึการกําหนดนโยบายเกี่ยวกับการประเมนิผล 

สงเสรมิความสามารถใหประเมนิผลอยางถูกตอง จัดใหมกีารวัดและประเมินผลที่เปนไป

ตามหลักเกณฑที่กําหนด ปรับปรุงการสรางเครื่องมอืวัดผลใหมปีระสทิธภิาพยิ่งขึ้น  

และคอยดูแลควบคมุการดําเนนิการวัดผล และประเมินผลเปนระยะๆ รวมทัง้การ

ตรวจสอบการจัดทําสมุดประจําช้ันและสมุดประจําตัวนักเรยีนใหถูกตองเรยีบรอย  

และเปนปจจุบัน 

     การประเมนิพัฒนาการเด็กอายุ 2 - 5 ป เปนการประเมนิ

พัฒนาการทางดานรางกาย อารมณ - จิตใจ สังคม และสตปิญญาของเด็ก โดยถอืเปน

กระบวนการตอเนื่อง  และเปนสวนหนึ่งของกจิกรรมปกตทิี่จัดใหเด็กในแตละวัน ทัง้นี้ใหมุง

นําขอมูลการประเมนิมาพจิารณา ปรับปรุงวางแผนการจัดกจิกรรมเพื่อสงเสรมิใหเด็กแต

ละคนไดรับการพัฒนาตามจุดหมายของหลักสูตร การประเมนิพัฒนาการควรยดึหลัก  

ดังนี้ 

      1. ประเมนิพัฒนาการของเด็กครบทุกดานและนําผลมา 

พัฒนาเด็ก 

      2. ประเมนิเปนรายบุคคลอยางสมํ่าเสมอ ตอเนื่องตลอดป 

      3. สภาพการประเมนิควรมีลักษณะ เชนเดยีวกับการปฏบิัติ

กจิกรรมประจําวัน 

      4. ประเมินอยางเปนระบบ มกีารวางแผน เลอืกใชเครื่องมอื

และจดบันทกึไวเปนหลักฐาน 

      5. ประเมนิตามสภาพจรงิดวย วธิกีารหลากหลายเหมาะ  
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กับเด็กรวมทัง้ใชแหลงขอมูล หลายๆ ดาน ไมควรใชวธิีการทดสอบ 

       สําหรับวธิกีารประเมนิที่เหมาะสม และควรใชกับเด็กอายุ  

2 - 5 ป ไดแก การสังเกต การบันทกึพฤตกิรรม การสนทนา การสัมภาษณ การวเิคราะห

ขอมูลจากผลงานเด็กที่เก็บอยางมรีะบบ 

 

    2.8 ดานการนิเทศการศึกษา 

     การนเิทศการศกึษา เปนงานที่ครอบคลุมถงึการใหความชวยเหลอื            

ใหคําแนะนําปรึกษาทางวิชาการ เพื่อใหการดําเนนิงานตางๆ ภายในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก      

มคีวามสอดคลองกับหลักสูตรฯ การใชวธิกีารนเิทศสามารถทําไดหลากหลาย ทัง้นี้       

ตองปฏิบัตสิมํ่าเสมอและเปนระบบ 

 

    2.9 ดานการวิจัยในช้ันเรียน 

     การวจัิยในช้ันเรยีน เปนงานวจัิยที่มุงพัฒนากระบวนการจัด

กจิกรรมการเรยีนรูหรือพัฒนาพฤตกิรรมของผูเรยีนใหมคีุณภาพตามที่กําหนด  

ในหลักสูตรหรอืสังคมคาดหวัง ซึ่งดําเนนิการโดยครูหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก  

หรอืดําเนินการรวมกับหัวหนา ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ผูเรียน โดยสงเสรมิใหครูทําวิจัย 

ในช้ันเรยีน อยางนอย ภาคเรยีนละ 1 เรื่อง 

 

    2.10 ดานโภชนาการ 

     การดําเนนิงานโภชนาการใชแนวทางการดําเนนิงานโภชนาการใน

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กของกรมอนามัย ซึ่งงานโภชนาการที่สําคัญม ี2 สวน คอื การจัดอาหาร

สําหรับเด็กเล็ก การเฝาระวังการเจรญิเตบิโตของเด็ก เพื่อใหเด็กไดรับอาหารตามวัย                

ที่เหมาะสมและเพยีงพอ สงผลตอการเจรญิเตบิโตของเด็กเปนพื้นฐานของการมสีุขภาพ   

ที่ด ีมพีัฒนาการเหมาะสมตามวัย สงเสรมิใหเด็กไดรับอาหารครบ  5 หมู รวมทัง้น้ําดื่ม

สะอาด และสารอาหารที่จําเปน ดังนี้ 

      2.10.1 อาหารหลัก 5 หมู 

       ประเทศไทย แบงอาหารชนิดตางๆ ที่รับประทานเปน 5 หมู    

เพื่อเปนแนวทางงายๆ ที่ใชแนะนําการรับประทานอาหารวาควรกนิใหครบ 5 หมู โดย

อาหารในหมูเดยีวกันสามารถกนิทดแทนกันได เพื่อใหรางกายไดรับสารอาหารตางๆ    
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ครบถวนและเพียงพอ เพื่อการมภีาวะโภชนาการที่ด ีอาหาร 5 หมู ประกอบดวย 

        หมูที่ 1 เนื้อสัตว ไข นม และถั่วเมล็ดแหงอาหารหมูนี้ให

สารอาหารโปรตีนเปนสวนใหญ รวมทัง้ วติามนิและแรธาตุซึ่งมหีนา ที่หลักในการสราง

เซลสกลามเนื้อ เนื้อเยื่อ กระดูก ภูมิตานทานโรค  ฮอรโมน เอนไซม และใชเปนแหลง

พลังงานของรางกาย เมื่อรางกายไดรับสารอาหารคารโบไฮเดรต และไขมันไมเพยีงพอ 

        หมูที่ 2 ขาว แปง เผือก มัน และน้ําตาลอาหารหมูนี้ ให

สารอาหารคารโบไฮเดรตเปนสวนใหญ ซึ่งมีหนา ที่หลักในการใหพลังงานแกรางกาย เชน

ทําใหเดนิไปไหนมาไหนได ทํางานได  ถารับประทานอาหารพวกนี้ในปรมิาณมากเกนิความ

ตองการของรางกาย สารอาหารคารโบไฮเดรตก็จะถูกเปลี่ยนไปอยูในรูปไขมัน และสะสม

ในรางกาย 

        หมูที่  3  ผักตาง ๆ  เชน  ผักบุง  ตําลึง  คะนา  ฟกทอง   

ถั่วฝกยาว  ฯลฯ 

        หมูที่ 4 ผลไมตางๆ เชน กลวย  สม  มะละกอ  มะมวง  

สับปะรด  ขนุน  ฝร่ัง  ลางสาด  ฯลฯ ผักและผลไมเปนแหลงของสารอาหารจําพวกวติามนิ 

และแรธาตุ  เชน  วติามนิบ ี2 วติามนิบ ี6 กรดโฟลคิ วิตามนิซ ี ตามนิเอ วติามนิอี  

โปแตสเซยีม  แมกนเีซยีม ทองแดง และแคลเซยีม มหีนา ที่หลักในการชวยใหอวัยวะตางๆ  

ในรางกายทํางานไดปกต ิและชะลอความเสื่อมของรางกาย นอกจากนี้ ผักและผลไม  

ยังอุดมไปดวยเสนใยอาหาร และสารพฤกษเคม ีซึ่งอาจชวยปองกันโรคมะเร็งบางชนดิได  

        หมูที่ 5 ไขมันตางๆ เชน ไขมันจากสัตว และไขมันจาก

พชื อาหารหมูนี้ใหสารอาหารไขมัน ซึ่งมหีนา ที่หลักในการใหพลังงานที่ใชประจําวัน  

และยังเปนพลังงานสะสมที่รางกายสามารถนํามาใชเมื่อจําเปน ถาเรากนิอาหารที่มี

สารอาหารไขมันมากเกนิความตองการของรางกาย จะถูกสะสมในรูปไขมันตามสวนตางๆ 

ของรางกาย รวมทัง้เปนบรเิวณหนา ทองและสะโพก 

         1. เด็กปฐมวัยควรไดดื่มน้ําสะอาดใหเพยีงพอ 

ทุก 45 นาท ีเพื่อใหสมองสามารถเรยีนรูไดเต็มศักยภาพ 

         2. การปรับปรุงอาหารตองใชเครื่องปรุงที่มี

สวนประกอบของไอโอดนีดวยทุกครัง้  เชน  เกลอืไอโอดนี  น้ําปลาไอโอดนี 

         3. ใน 1 สัปดาหควรจะจัดอาหารใหมธีาตุเหล็ก

ประมาณ 1 - 2 มื้อ 

         4. สารอาหารที่จําเปนสําหรับเด็กสารอาหารหลักที่ 
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เด็กตองการ คอื คารโบไฮเดรตและไขมันซึ่งเปนสารอาหารที่ใหพลังงานและโปรตีนเปน 

สารอาหารที่ชวยใหการเจริญเตบิโตและเสรมิสรางเนื้อเยื่อ เราจะไดโปรตนีจากเนื้อสัตว

ตางๆ ไข นม และถั่วเมล็ดแหง เด็กเล็กมคีวามตองการพลังงานและสารอาหารตอน้ําหนัก

ตัวมากกวาผูใหญ หากไดรับพลังงาน  ไมเพยีงพอ รางกายจะนําโปรตนีไปใชเปนพลังงาน 

ทําใหโปรตนีไมถกูนําไปใชในเรื่องการเจรญิเตบิโต ทําใหเด็กเตี้ย แคระแกร็น และอาหาร

สําหรับเด็กควรมไีขมัน เปนสวนประกอบในปรมิาณที่พอเหมาะเพื่อใหไดรับกรดไขมันที่

จําเปน นอกจากนัน้ยังมสีารอาหารอื่นๆ ที่มคีวามสําคัญตอการเจรญิเตบิโตของเด็ก ไดแก 

          4.1 แคลเซยีม เปนแรธาตุที่สําคัญที่ชวยในการ

สรางกระดูกและฟนใหแข็งแรงและยังมีหนา ที่สําคัญเกี่ยวกับการทํางานของระบบประสาท 

กลามเนื้อรวมทัง้กลามเนื้อหัวใจ การแข็งตัวของเลอืดเมื่อมบีาดแผล วัยเด็กเปนวัยที่

รางกายตองการแคลเซยีมมาก เนื่องจากมีภาวะสรางกระดูกมาก ชวยใหมกีารสะสม

แคลเซยีมในกระดูกมากขึ้น แหลงอาหารที่มแีคลเซยีมมากไดแก นม เนยแข็ง ปลาเล็กปลา

นอย ปลากระปอง   กุงฝอย เตาหู ผักใบเขยีว 

          4.2 ไอโอดนี เปนแรธาตุที่สําคัญ เพราะถามกีาร

ขาด ในหญิงตัง้ครรภจะทําใหเด็กที่เกดิมามสีตปิญญาดอย โดยอาหารที่เปนแหลงของ

ไอโอดนี ไดแก  อาหารทะเล คอื ปลา ปู กุง หอย ปลาหมกึ และเกลอืเสรมิไอโอดีน โดยใช 

ในการปรุงอาหาร 

          4.3 วติามนิเอ มหีนา ที่ในการเสรมิสรางเนื้อเยื่อ 

และระบบภูมคิุมกันของรางกาย แหลงอาหารของวติามินเอ ไดแก ตับ ผักใบเขยีว  

    นอกจากสารอาหารตางๆ  ที่จําเปนตามขางตนแลว  ยังไดรับ

สารอาหารอื่นๆ เชน วติามิน บ ี1 วติามนิ บี 2 วติามนิ บ6ี วติามนิ บ1ี2 กรดโฟเลท  

รวมทัง้แรธาตุ ฟอสฟอรัส โซเดยีม โปแตสเซยีม สังกะสี 

 

    2.11 การตดิตามผลการดําเนินงานโภชนาการ 

     หลังจากที่ใหคําแนะนํากับพอแม/ผูปกครองเด็ก และดําเนนิการ

สงเสรมิภาวะโภชนาการหรือแกไขปญหาแลว จะตองมีการตดิตามผลการดําเนนิงานนัน้  

เพื่อดูวาวธิกีารสงเสริมภาวะโภชนาการหรอืแกไขปญหานัน้ไดผลเปนอยางไร 

      2.11.1 ในกรณทีี่เด็กมกีารเจรญิเตบิโตด ีตดิตามโดยช่ังน้ําหนัก 

วัดสวนสูงตามปกติ 

       2.11.2 ในกรณทีี่เด็กอยูในระดับเสี่ยงตอการขาดอาหาร  
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น้ําหนักคอนขางนอย คอนขางเตี้ย คอนขางผอม หรอืเสี่ยงตอภาวะอวน (ทวม) และเด็กที่ 

ขาดอาหาร (น้ําหนักนอยกวาเกณฑ เตี้ยหรอืผอม) หรอืมีภาวะอวน (เริ่มอวนหรอือวน)   

ใหตดิตามโดยการช่ังน้ําหนักทุกเดอืนและวัดสวนสูงทุก 3 เดอืน เมื่อช่ังน้ําหนัก – 

 วัดสวนสูงแลว นําน้ําหนักสวนสูงมาจุดลงในกราฟฯ ทัง้ 3 ตัวช้ีวัด เพื่อดูวา 

        - เด็กมแีนวโนมการเจรญิเตบิโตเปนอยางไร 

        - ภาวะโภชนาการเปลี่ยนแปลงหรอืไม 

       เด็กอาจมภีาวะโภชนาการเหมอืนเดมิ แตเสนการ

เจรญิเตบิโตของเด็กเปลี่ยนแปลงใหดดูวยวา เปลี่ยนไปในทศิทางดขีึ้น เทาเดมิ หรอืแยลง 

(รายละเอยีดดู  ในหัวขอแปลผล และแจงผล) ในกรณทีี่เสนการเจรญิเตบิโตของเด็ก

เปลี่ยนแปลงดขีึ้น  แสดงวาการกนิอาหารดีแลว หรอืวิธกีารแกไขปญหานัน้ดีแลว  

ใหทําตอไป 

       ในกรณทีี่เสนการเจรญิเตบิโตของเด็กไมเปลี่ยนแปลง หรอื

เปลี่ยนแปลงไปในทางแยลง แสดงวาการกนิอาหารของเด็กยังไมเพยีงพอ หรอืวธิกีารแกไข

นัน้ยังไมดตีองปรับเปลี่ยนวิธกีารแกไขใหม 

    2.12 ดานกจิกรรมพัฒนาผูเรยีน (กิจกรรมวันสําคัญตางๆ 

โครงการท่ีสงเสรมิผูเรยีน) 

     2.12.1 กจิกรรมวันสําคัญตางๆ เชน วันพอ วันแม วันเด็ก วันปใหม 

วันสําคัญทางศาสนา ฯลฯ 

     2.12.2 โครงการตางๆ ที่บรรจุไวในแผนพัฒนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

 

    2.13 ดานการประเมินคุณภาพภายในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

     ศูนยพัฒนาเด็กเล็กสามารถประเมนิคุณภาพภายในศูนยพัฒนา

เด็กเล็กได โดยใชมาตรฐานการศึกษา ศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวนทองถิ่น              

ที่กรมสงเสรมิการปกครองทองถิ่นกําหนด เพื่อใหศูนยพัฒนาเด็กเล็กมมีาตรฐาน  

และมคีุณภาพเปนที่ยอมรับของชุมชน 

      2.13.1 มาตรฐานการดําเนินงานศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่น 

       2.13.1.1 ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก หมายถงึ สถานที่ดูแลและให 

การศกึษาเด็ก อายุระหวาง 3 - 5 ป มฐีานะเทยีบเทาสถานศกึษา เปนศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 
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ที่องคกรปกครองสวนทองถิ่นจัดตัง้เอง และศูนยพัฒนาเด็กเล็กของสวนราชการตางๆ  

ที่ถายโอนใหอยูในความดูแลรับผิดชอบขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ไดแก ศูนยอบรม  

เด็กกอนเกณฑในวัด/มัสยดิ กรมการศาสนา ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก กรมการพัฒนาชุมชน 

และศูนยพัฒนาเด็กเล็ก (เด็ก 3 ขวบ) รับถายโอนจากสํานักงานคณะกรรมการการ

ประถมศกึษาแหงชาติ ฯลฯ ซึ่งตอไปนี้ เรยีกวา ศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครอง

ทองถิ่น 

 เด็กเปนทรัพยากรที่ทรงคุณคา และมคีวามสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนา

ประเทศชาตใินอนาคต การพัฒนาเด็กใหไดรับความพรอมทัง้ดานรางกาย จติใจ อารมณ 

สังคม และสตปิญญา จึงนับเปนภารกจิสําคัญที่หนวยงานซึ่งรับผิดขอบจะตองตระหนัก 

และใหความสนใจ เพื่อใหการพัฒนาเด็กเปนไปอยางมีคุณภาพ และไดมาตรฐานเหมาะสม

กับวัย  

 องคกรปกครองสวนทองถิ่น ในฐานะหนวยงานซึ่งมีภารกจิหนาที่รับผิดชอบ

ดานการพัฒนาเด็กตามบทบัญญัตแิหงรัฐธรรมนูญ และกฎหมายวาดวยแผนและขั้นตอน

การกระจายอํานาจ ไมวาจะเปนองคกรปกครองสวนทองถิ่นในรูปแบบใดก็ตาม  

ทัง้องคการบรหิารสวนตําบลเทศบาล หรอืเมอืงพัทยาก็ด ีลวนแตมบีทบาทที่สําคัญในการ

บรหิารจัดการเกี่ยวกับศูนยพัฒนาเด็กเล็กทัง้สิ้น ปจจุบันองคกรปกครองสวนทองถิ่นได

จัดตัง้ และดําเนนิงานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก พรอมทั้งรับถายโอนศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ซึ่งเดมิ

อยูในความดูแลรับผิดชอบของสวนราชการตางๆ โดยองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีหนาที่ 

รับผิดชอบในการสงเสรมิและพัฒนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กในทุกๆ ดานเพื่อใหเด็กไดรับการ

พัฒนาอยางเต็มตามศักยภาพและไดมาตรฐาน 

 กรมสงเสรมิการปกครองทองถิ่น ไดเล็งเห็นความสําคัญในการจัดทํามาตรฐาน

การดําเนนิงานศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ใหสามารถดําเนนิงาน

เพื่อพัฒนาเดก็ไดอยางมคีุณภาพ และเหมาะสม ซึ่งจะเปนแนวทางใหองคกรปกครองสวน

ทองถิ่นถอืปฏบิัต ิในการดําเนนิงานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ตอไป สําหรับมาตรฐานดังกลาว 

ไดรวบรวม และจัดทําขึ้นจําแนกออกเปนมาตรฐานการดําเนนิงาน 4 ดาน ประกอบดวย  

  1. ดานบุคลากรและการบริหารจัดการ 

   เปนการกําหนดมาตรฐานการดําเนินงานสําหรับศูนยพัฒนาเด็กเล็กของ

องคกรปกครอง สวนทองถิ่น ดานบุคลากร และการบรหิารจัดการ เชน คุณสมบัติและ

บทบาทหนาที่ของบุคลากรตางๆ ไมวาจะเปนผูบรหิารขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

หัวหนา ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ผูประกอบอาหาร ตลอดจนผูทํา 
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ความสะอาดศูนยพัฒนาเด็กเล็ก เปนตน 

  2. ดานอาคารสถานที่ สิ่งแวดลอม และความปลอดภัย 

   เปนการกําหนดมาตรฐานสําหรับศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่น ดานอาคารสถานที่ สิ่งแวดลอมและความปลอดภัย ดังนี้ 

    2.1 ดานอาคารสถานที่ เปนการกําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับพื้นที่ของ

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กที่ตัง้ จํานวนช้ันของอาคาร ทางเขา - ออก และประตูหนาตาง 

ตลอดจนพื้นที่ใชสอยอื่นๆ เปนตน 

    2.2 สิ่งแวดลอม เปนการกําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสิ่งแวดลอมทัง้

ภายในและภายนอกตัวอาคาร เชน แสงสวาง เสยีง การถายเทอากาศ สภาพพื้นที่ภายใน

อาคาร รัว้ สภาพแวดลอมและมลภาวะ เปนตน 

    2.3 ดานความปลอดภัย เปนการกําหนดมาตรฐานที่เกี่ยวกับความ

ปลอดภัย เชน การกําหนดมาตรการปองกันความปลอดภัย และมาตรการเตรยีมความ

พรอมรับสถานการณฉุกเฉนิ เปนตน 

  3. ดานวิชาการ และกจิกรรมตามหลักสูตร 

   เปนการกําหนดมาตรฐานสําหรับศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่น ดานวชิาการ และกจิกรรมตามหลักสูตร ไดแก คุณลักษณะของเด็กที่ 

พงึประสงค 12 ประการ คุณลักษณะตามวัย (ดานรางกาย อารมณ จิตใจ สังคมและ

สตปิญญา) การจัดประสบการณ ตลอดจนการจัดกจิกรรมประจําวันสําหรับเด็ก เปนตน 

  4. ดานการมสีวนรวม และการสนับสนุนจากชุมชน 

   เปนการกําหนดมาตรฐานสําหรับศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่น ดานการมีสวนรวมและการสนับสนุนจากชุมชน เชน การประชุมช้ีแจงให

ราษฎรในชุมชนทราบถงึประโยชน และความจําเปนของการดําเนนิงาน การจัดกจิกรรม

ประชาสัมพันธการจัดใหมกีองทุนสงเสรมิ และสนับสนุนการดําเนินงาน ตลอดจนการ

ตดิตาม และประเมนิผลรวมถงึการเขามามสีวนรวมจากชุมชน หรอืประชาคมในทองถิ่น 

เปนตน 

  5. มาตรฐานดานบุคลากร และการบริหารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก  

ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น บุคลากรที่เกี่ยวของในการดําเนนิงานของศูนยพัฒนา  

เด็กเล็ก ประกอบดวย ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่น ไดแก นายกฯ และปลัดองคกร

ปกครองสวนทองถิ่น ตลอดจนบุคลากร ซึ่งทําหนา ที่ในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก อาท ิหัวหนา 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ผูประกอบอาหารและ ผูทําความสะอาด 
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เปนตน โดยบุคลากรที่เกี่ยวของจะตองมคีุณสมบัต ิบทบาทหนา ที่และ ความรับผิดชอบใน

การบรหิารจัดการ เพื่อใหศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวนทองถิ่นสามารถ

ดําเนนิงานใหการศกึษา และพัฒนาการสําหรับเด็กไดอยางถูก ตองตามหลักวิชาการดวย 

ความเหมาะสม และเปนไปตามความตองการของทองถิ่น ดังนี้ 

   5.1 ดานคุณสมบัติ 

    5.1.1 ผูบรหิารองคกรปกครองสวนทองถิ่น ไดแก นายกเทศมนตร ี

นายกองคการ บรหิารสวนตําบล ปลัดเทศบาล ปลัดองคการบรหิารสวนตําบล รวมถงึ

หารการศกึษา ไดแก ผูอํานวยการสํานัก ผูอํานวยการกอง หัวหนา กองการศกึษา ควรมี

คุณสมบัตทิี่สําคัญ ดังนี้ 

     - มคีวามรูความเขาใจ และตระหนักถงึความสําคัญในการ

ดําเนนิงานดานการใหการศึกษา และพัฒนาศูนยเด็กเล็ก 

     - มนีโยบายแผน และงบประมาณเพื่อการดําเนนิงานที่ชัดเจน 

ในการสงเสรมิและสนับสนุนการพัฒนาศูนยเด็กเล็ก ใหมคีุณภาพ 

    5.1.2 บุคลากรซึ่งทําหนา ที่ในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ไดแก หัวหนาศูนย

พัฒนาเด็กเล็ก หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ผูประกอบอาหาร และผูทําความสะอาด ควรมี

คุณสมบัตทิี่สําคัญ ดังนี้ 

     5.1.2.1 หัวหนา ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก มสีถานภาพเปนพนักงานสวน

ทองถิ่น หรอืพนักงานจางขององคกรปกครองสวนทองถิ่นตามมาตรฐานทั่วไปหรอื

หลักเกณฑเกี่ยว กับพนักงานสวนทองถิ่น หรอืพนักงานจางที่ออกตามพระราชบัญญัติ

ระเบยีบบรหิารงานบุคคลสวนทองถิ่น พ.ศ.2542 และควรมคีุณสมบัต ิดังนี้ 

      1. มวีุฒกิารศึกษาไมตํ่ากวาปรญิญาตรทีางการศึกษาขึ้น  

ไปสาขาวชิาเอกอนุบาลศึกษา หรอืปรญิญาอื่นๆ ทีค่ณะกรรมการกลางพนักงานสวน

ทองถิ่นรับรอง และมปีระสบการณในการทํางานเกี่ยวกับการพัฒนาเด็กปฐมวัยมา 

แลวไมนอยกวา 2 ป 

      2. มคีุณสมบัตทิั่วไป และคุณสมบัตเิฉพาะตําแหนงตาม

มาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางพนักงานสวนทองถิ่นกําหนด 

      3. มคีวามรูเรื่องโภชนาการและอาหารเปนอยางดี 

      4. ไมเปนผูมคีวามประพฤติเสื่อมเสยี หรอืบกพรองในศีลธรรมอันดี 

      5. ไมมปีระวัตกิารกระทําผิดตอเด็ก หรอืละเมดิสทิธเิด็ก 

      6. ไมเปนผูเคยตองรับโทษจําคุกโดยคําพพิากษาถงึที่สุดใหจําคุก  
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เวนแตความผิดที่เปนลหุโทษ หรอืความผิดที่ไดกระทําโดยประมาท 

      7. แพทยใหการรับรองวามีสุขภาพจิตด ีสุขภาพแข็งแรงไมเปน 

โรคตดิตอรายแรง ไมเปนผูวกิลจรติ หรือจติฟนเฟอน ไมสมประกอบ และไมเปนผูตดิสาร

เสพตดิ 

     5.1.2.2 หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก มวีุฒกิารศกึษาตามที่

คณะกรรมการกลางพนักงานสวนทองถิ่นกําหนด มสีถานภาพเปนพนักงานสวนทองถิ่น

หรอืพนักงานจางตามมาตรฐานทั่วไป หรอืหลักเกณฑเกี่ยว กับพนักงานจางที่ออกตาม

พระราชบัญญัตริะเบยีบบรหิารงานบุคคลสวนทองถิน่ พ.ศ.2542 และควรมคีุณสมบัต ิดังนี้ 

       1) มคีุณสมบัตทิั่วไป และคุณสมบัตเิฉพาะตําแหนงตาม

มาตรฐานทั่วไปที่คณะกรรมการกลางพนักงานสวนทองถิ่นกําหนด 

       2) ไมเปนผูมคีวามประพฤติเสื่อมเสยี หรือบกพรองในศีลธรรม 

อันด ี

       3) ไมมปีระวัตกิารกระทําผิดตอเด็ก หรอืละเมดิสทิธเิด็ก 

       4) ไมเปนผูเคยตองรับโทษจําคุกโดยคําพพิากษาถงึที่สุดให

จําคุกเวนแตความผิดที่เปนลหุโทษ หรอืความผิดที่ไดกระทําโดยประมาท 

       5) แพทยใหการรับรองวามีสุขภาพจิตด ีสุขภาพแข็งแรง  

ไมเปนโรคตดิตอ รายแรง ไมเปนผูวกิลจรติ หรอืจิตฟนเฟอน ไมสมประกอบ และไมเปน 

ผูตดิสารเสพตดิ 

       6) มรีะดับวุฒิภาวะ และบุคลกิลักษณะเหมาะสม ทั้งดาน

จิตใจ อารมณ สังคม มคีวามตัง้ใจปฏบิัตงิานดวยความรัก ความออนโยน เอื้อตอการ

ปฏบิัตหินา ที่ในการดูแลเด็กเล็กอยางเหมาะสม 

       7) เปนบุคคลที่มคีวามรักเด็ก มอีุปนสิัยสุขุม เยอืกเย็น  

และมคีวามขยันอดทน 

       8) มปีระสบการณในการทํางานเกี่ยวกับการพัฒนาเด็ก

ปฐมวัยมาแลวไมนอยกวา 2 ป 

     5.1.2.3 ผูประกอบอาหาร มีสถานภาพเปนพนักงานจางของ

องคกรปกครองสวนทองถิ่น และควรมคีุณสมบัตทิี่สําคัญ ดังนี้ มคีุณสมบัตเิชนเดยีวกับ

หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ยกเวน วุฒกิารศกึษา ควรจบการศกึษาไมตํ่ากวาภาคบังคับ 

และควรเปนผูมีความรูเรื่องโภชนาการ และอาหารเปนอยางดี 
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     5.1.2.4 ผูทําความสะอาด มีสถานภาพเปนพนักงานขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่นและควรมคีุณสมบัตทิี่สําคัญ ดังนี้ 

      มคีุณสมบัตเิชนเดยีวกับหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ยกเวน วุฒิ

การศกึษา ควรจบการศกึษาไมตํ่ากวาภาคบังคับ 

   5.2 ดานบทบาทหนาที่ 

    5.2.1 ผูบรหิารองคกรปกครองสวนทองถิ่น ควรมบีทบาทหนา ที ่ดังนี้ 

     5.2.1.1 สํารวจความตองการของชุมชน ในการจัดตัง้ และดําเนนิงานศูนย

พัฒนาเด็กเล็ก 

     5.2.1.2 กําหนดโครงสรางการบรหิารงานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ตามความ

พรอมดานทรัพยากรบุคคล สถานที่ และฐานะการคลังของแตละทองถิ่น 

     5.2.1.3 จัดทําแผนงานโครงการ และงบประมาณในการจัดตัง้ และสนับสนุน

การดําเนนิงานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก รวมทัง้จัดทําญัตตขิอความเห็นชอบจากสภาทองถิ่น 

     5.2.1.4 จัดทําประกาศจัดตั้งศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

     5.2.1.5 จัดทําระเบยีบ หรอืขอบังคับวาดวยศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

     5.2.1.6 กําหนดแผนปฏบิัตกิารและงบประมาณในการสงเสรมิและพัฒนา

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กทุกดานอยางตอเนื่อง 

     5.2.1.7 ควบคุม กํากับดูแลการดําเนนิงานของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ใหมี

คุณภาพและถูกตองตามหลักวชิาการ 

    5.2.2 หัวหนา ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ควรมบีทบาทหนาที่รับผิดชอบดูแล

บุคลากรและการดําเนนิงานภายในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ใหเปนไปตามนโยบาย และแผนงานที่

วางไวอยางถูกตองตามหลักวชิาการ และดวยความเรียบรอย เกดิประโยชนตอเด็กมากที่สุด 

     5.2.2.3 หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ควรมบีทบาทหนาที่ ดังนี้ 

        1) ปฏบิัตหินา ที่ตามกจิวัตรของเด็กเพื่อใหเด็กมคีวามเจรญิเตบิโต  

มพีัฒนาการทุกดานตามวัย 

        2) สงเสรมิพัฒนาการของเด็กในลักษณะบูรณาการเชิงสรางสรรค 

กลาวคอื ใหเด็กไดพัฒนาดานจติใจ อารมณ สังคม และจรยิธรรมไปพรอมๆ กัน โดยใหโอกาส

เด็กเรยีนรูจากสิ่งของและผูคนที่อยูรอบขาง ซึ่งเด็กจะเรยีนรูโดยประสาทสัมผัสทัง้หา การ

เคลื่อนไหว การเลน และการลงมอืกระทํา ดังนัน้ หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กจะตองสงเสรมิให

โอกาสเด็กไดพัฒนาอยางเต็มที่ รวมทัง้การปฏิสัมพนัธกับเดก็ดวยคําพูด และกรยิาทาทางที่

นุมนวล ออนโยน แสดงความรักความอบอุนตอเด็ก 
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        3) สังเกต และบันทกึความเจรญิเตบิโต พฤตกิรรม พัฒนาการตางๆ 

ของเด็กเพื่อจะไดเห็นความเปลี่ยนแปลงทั้งปกต ิและผิดปกตทิี่เกดิขึ้นกับเด็ก  

ซึ่งจะนําไปสูการคนหาสาเหตุ และวธิกีารแกไขไดทันทวงท ี

        4) จัดสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ เหมาะสมในการพัฒนา

เด็กทุกดาน ทัง้ภายในอาคารและภายนอกอาคารใหสะอาด มคีวามปลอดภัย และเหมาะสมกับ

พัฒนาการของเด็ก 

        5) ประสานสัมพันธระหวางเด็กกับพอแม ผูปกครอง และสมาชิกใน

ครอบครัว ตลอดจนเปนสื่อกลางในการสรางความสัมพันธที่ดีระหวางเด็กกับพอแม ผูปกครอง

และสมาชิกในครอบครัวเพื่อทราบถงึพฤตกิรรม พัฒนาการการเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว 

และตอเนื่อง  

        6) มกีารพัฒนาตนเองในทางวชิาการ และอาชีพ ใฝหาความรู  

และพัฒนาตนเองอยูเสมอ ดังนี้ 

         6.1) การพัฒนาดานความรูทางวชิาการ และทักษะอาชีพอยาง

ตอเนื่อง เชน การศกึษาหาความรู การเขารับการอบรมเพิ่มเตมิอยางสมํ่าเสมอ การตดิตาม

ความเปลี่ยนแปลงดานความรู และเทคโนโลยโีดยอาศัยสื่อที่หลากหลาย รวมทัง้การ

รวมกลุมแลกเปลี่ยนประสบการณ การศึกษาดูงานศูนยพัฒนาเด็กเล็กที่มคีุณภาพ การเขา

รวมเปนสมาชิกและการจัดตัง้ชมรมเครอืขายสําหรับหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ซึ่งจะ

กอใหเกดิประโยชนโดยตรงแกหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

        7) รูจักใชประโยชนจากแหลงขอมูล ความรู และเครอืขายการ

ปฏบิัตงิาน เพื่อสนับสนุนการปฏบิัตงิานในดานตางๆ จากหนวยงานภาครัฐ องคกรเอกชน 

และแหลงขอมูลตางๆ ในชุมชน ดังนี้ 

         7.1) หนวยงานภาครัฐ เชน กระทรวงมหาดไทย (กรมการพัฒนา

ชุมชน กรมสงเสรมิการปกครองทองถิ่น) กระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของ

มนุษย (กรมพัฒนาสังคมและสวัสดกิาร) กระทรวงแรงงาน (กรมสวัสดกิารและคุมครอง

แรงงานกรมพัฒนาฝมอืแรงงาน) กระทรวงศกึษาธกิาร (สํานักงานคณะกรรมการการศกึษา

ขัน้พื้นฐาน สํานักบรหิารงานการศกึษานอกโรงเรยีน สํานักงานคณะกรรมการสงเสรมิ

การศกึษาเอกชน สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศกึษา สถาบันแหงชาตเิพื่อการพัฒนา

เด็กและครอบครัว มหาวทิยาลัยมหดิล มหาวทิยาลัยราชภัฎ) กระทรวงสาธารณสุข  

(กรมอนามัยกรมสุขภาพจติ) กระทรวงวัฒนธรรม (กรมการศาสนา) กระทรวงกลาโหม 

(กองทัพเรอื)  เปนตน 
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         7.2) องคกรเอกชน สมาคม และมูลนธิติางๆ เชน สมาคม  

วาย ดับเบลิยู ซ ีเอ มูลนธิเิด็กออนในสลัมในพระอุปถัมภสมเด็จพระเจาพี่นางเธอ 

เจาฟากัลยานวิัฒนา กรมหลวงนราธวิาสราชนครินทร มูลนธิเิพื่อการพัฒนาเด็ก มูลนธิิ

ชวยเหลอืเด็กยากจน ซ ีซ ีเอฟ ในประเทศไทยสภาองคการพัฒนาเด็กและเยาวชนแหงชาติ 

(สอดย.) องคการยูนเิซฟ เซฟเดอะชิลเดรน ยู เอส เอ สภาสตรีแหงชาตใินพระบรม

ราชินูปถมัภ สหทัยมูลนธิ ิมูลนธิดิวงประทปี เปนตน 

         7.3) แหลงขอมูลความรูในชุมชน เชน สถานอีนามัย โรงพยาบาล 

สถานรับเลี้ยงเด็กในนคิมตางๆ สํานักงานพัฒนาสังคมและสวัสดกิารจังหวัด (กรมพัฒนา

สังคมและสวัสดกิาร) ศูนยสงเคราะหราษฎรประจําหมูบาน (สํานักงานปลัดกระทรวง

แรงงาน) องคการบรหิารสวนตําบล (อบต.) ศูนยพัฒนาเด็กเล็กตางๆ โรงเรยีนประถมศกึษา

ในชุมชน ศูนยสื่อประจําหมูบานของสํานักงาน คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน 

ศูนยบรกิารสาธารณสุข ศูนยสงเคราะหเด็กปฐมวัย ศูนยพัฒนาเด็กกอนวัยเรยีนในชุมชน 

(กรุงเทพมหานคร) ขาราชการครู หรอืขาราชการอื่นๆ ซึ่งเปนผูทรงความรู หรอืที่เกษยีณ 

อายุแลว เปนตน 

      5.2.2.4 ผูประกอบอาหาร ควรมบีทบาทหนาที่ในการประกอบอาหาร 

ใหถูกสุขลักษณะถูกอนามัย และโภชนาการสําหรับเด็กปฐมวัย รวมทัง้การแตงกายสะอาด

เรยีบรอย การจัดสถานที่เตรยีมและปรับปรุงอาหาร จัดเครื่องสุขภัณฑเครื่องครัวสะอาด 

เปนระเบยีบเรยีบรอย และมกีารจัดการขยะถูกสุขลักษณะ 

      5.2.2.5 ผูทําความสะอาด ควรมบีทบาทหนาที่ในการทําความสะอาด  

ดูแลรักษาความเปนระเบยีบเรยีบรอย ทัง้ภายใน และภายนอกอาคารศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

    5.2.3 ดานรูปแบบการบรหิารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่น 

      5.2.3.1 ศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคปกครองสวนทองถิ่น ประกอบดวยคณะ

กรรมการบรหิารศูนยพัฒนาเดก็เล็ก ซึ่งไดแก บุคคลที่ไดรับการคดัเลอืกจากชุมชนและองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นเปน ผูแตงตัง้โดยกําหนดจํานวนตามความเหมาะสม โดยจะตอง

ประกอบดวยผูทรงคุณวุฒทิางการศกึษา ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่น ผูแทนกลุมองคกร

ประชาคม ผูแทนผูปกครอง ผูแทนหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก อยางละไมนอยกวา 1 คน โดยมี

หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กทําหนาที่เลขานุการคระกรรมการโดยตําแหนง 

      5.2.3.2 ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบรหิารจัดการ โดยคณะกรรมการบรหิารศูนย             

มนีายกเทศมนตร ี/นายกองคการบรหิารสวนตําบล หรือผูที่นายกเทศมนตรี /นายกองคการ
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บรหิารสวนตําบลมอบหมาย เปนประธาน ยกเวนศูนยอบรมเด็กกอนเกณฑในวัด /มัสยดิที่รับถาย

โอนจากกรมการศาสนาใหเจาอาวาส /โตะอหิมาม หรอื ผูที่เจาอาวาส/โตะอหิมาม มอบหมาย 

เปนประธาน 

      5.2.3.3 การบรหิารงบประมาณและการบริหารงานบุคคล เปนหนาที่ของ

องคกรปกครองสวนทองถิ่นที่จะตองปฏบิัตติามระเบยีบกระทรวงมหาดไทย และมาตรฐานทั่วไป      

หรอืหลักเกณฑที่ออกตามพระราชบัญญัตริะเบยีบบรหิารงานบุคคลสวนทองถิ่น พ.ศ.2542 

และมาตรฐานดานบุคลากรและการบริหารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ขององคปกครองสวน

ทองถิ่นกําหนด 

      5.2.3.4 ใหคณะกรรมการบรหิารศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่นทําหนาที่ประเมินหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ผูประกอบอาหาร และผูทําความสะอาด 

ในดานความรู ความสามารถใหเปนไปตามมาตรฐานดานบุคลากร และการบริหารจัดการศูนย

พัฒนาเด็กเล็กกําหนด และเสนอผลการประเมนิใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นประกอบการ

พจิารณาตอสัญญาตอไป 

   5.3 ดานการบรหิารจัดการ 

   พระราชบัญญัตกิําหนดแผนและขัน้ตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกร

ปกครองสวนทองถิ่น พุทธศักราช 2542 ซึ่งออกตามความในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 

พุทธศักราช 2540 ไดบัญญัตอิํานาจและหนา ที่ใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นทุกประเภท

รับผิดชอบการจัดบรกิารสาธารณะใหแกประชาชนในพื้นที่ ซึ่งรวมถงึการจัดการศึกษาดวย  

และพระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาต ิพุทธศักราช 2542 ซึ่งเปนกฎหมายแมบททางการศกึษา 

ก็ไดบัญญตัไิวใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีสทิธจัิดการศกึษาระดับใดก็ได ตามความพรอม 

ความเหมาะสมและความตองการของประชาชนในทองถิ่นนัน้ๆ ประกอบกับแผนปฏบิัตกิาร

กําหนดขัน้ตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นตองจัดทํา โดยใหองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นบรหิารจัดศูนยพัฒนาเด็กเล็ก เพื่อเปนการกระจายโอกาสใหประชาชน 

ผูปกครองไดรับบรหิารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ใหเปนไปตามนโยบายและวัตถุประสงค

ดังตอไปนี้ 

     นโยบาย 

      จัดตัง้ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก (อายุ 3 – 5 ป) ดวยความรวมมอืของชุมชน 

เพื่อกระจายโอกาสเตรยีมความพรอม และพัฒนาเด็กทั้งดานรางกาย จติใจ อารมณ สังคม  

และสตปิญญาอยางเหมาะสมตามวัย และเต็มตามศักยภาพ ตลอดจนเพื่อแบงเบาภาระของ 
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ผูปกครองและเปนพื้นฐานของการศกึษาในระดับที่สูงขึ้นตอไป 

 

     เปาหมาย 

      องคกรปกครองสวนทองถิ่นรับผิดชอบในการบริหารและจัดการศูนย

พัฒนาเด็กเล็กใหมคีุณภาพตามหลักวิชาการ ระเบยีบที่เกี่ยวของ และดวยความรวมมอืของ

ประชาชนในชุมชนทองถิ่นนั้นๆ 

 

     วัตถุประสงค 

      1. เพื่อสงเสรมิ และสนับสนุนใหเด็กไดรับการดูแลที่ถูกสุขลักษณะ  

และไดรับการฝกฝนพัฒนาตามวัยและเต็มตามศักยภาพ 

      2. เพื่อพัฒนาความพรอมของเด็กในทุกๆ ดานแบบองครวม  

ตามจิตวทิยาพัฒนาการและหลักการจัดการศกึษาปฐมวัย 

      3. เพื่อกระตุยใหชุมชนมสีวนรวมในการจัด และพัฒนาความพรอม 

ของเด็กกอนเขาเรยีนระดับประถมศกึษา ตลอดจนสงเสรมิใหครอบครัวเปนฐานในการเลี้ยงดู 

และพัฒนาเด็กไดอยางถูกวิธี 

      4. เพื่อสงเสริม สนับสนุนความรวมมอืระหวางองคกรปกครองสวน

ทองถิ่นกับชุมชน ใหสามารถรวมกันวางแผนและดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายได 

      5. เพื่อแบงเบาภาระการอบรมเลี้ยงดูเด็กของผูปกครองที่มรีายไดนอย

ใหสามารถออกไปประกอบอาชีพไดโดยสะดวก และเปนการกระจายโอกาสในการพัฒนาความ

พรอมสําหรับเด็กทุกคนใหไดรับการพัฒนาอยางทั่วถงึ 

      6. เพื่อใหการบรหิารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็กเปนไปอยางเหมาะสม

และมคีุณภาพ 

 

     การจัดตั้งศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

       กรณอีงคกรปกครองสวนทองถิ่นประสงคจะจัดตัง้ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

ควรมสีถานที่ อาคารและดําเนนิการตามขั้นตอน ดังนี้ 

       1. สํารวจความตองการของชุมชน 

        องคกรปรกครองสวนทองถิ่นดําเนนิการสํารวจความตองการของ

ชุมชนในประเด็กดังตอไปนี้ 
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         1.1 ความตองการของชุมชน 

         1.2 ความตองการในการสงเดก็เขาเรยีน ควรมเีด็กที่รับบรกิาร  

อายุ 3 – 5 ป  

         1.3 ไมนอยกวา 20 คน ขึ้นไป 

         1.4 ความตองการใหศูนยจัดบรกิาร  

ฯลฯ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                           ……………………… 

                          

 

 

ภาพประกอบ 2 การจัดตัง้ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก  

 

 

 

 

 

 

 

         2. รูปแบบการจัดตัง้ศูนยพัฒนาเด็กเล็กองคกรปกครองสวน

ทองถิ่นพจิารณามอบหมายใหผูดํารงตําแหนงทางการศึกษาหรอืพนักงานจางที่มคีุณสมบัต ิ

เพื่อแตงตัง้เปนหัวหนาศูนยและแตงตัง้คณะกรรมการบรหิารศูนยพัฒนาเด็กเล็กโดยมหัีวหนา

ศูนยรับผิดชอบการดําเนนิงานภายในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

องคกรปกครองสวนทองถิ่น 

 

กอง............... 

 

กองสาธารณสุข 

 

กองการศึกษา 

 

กองชาง 

 

คณะกรรมการบรหิาร

ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

 
ศูนยพัฒนาเด็ก
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        3. จัดทําแผนดําเนนิงานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก และญัตตขิอง 

ความคดิเห็นชอบจากสภาทองถิ่น ใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นจัดทําแผนดําเนนิงานศูนย 

พัฒนาเด็กเล็ก เพื่อนําเขาสูแผนพัฒนาขององคกรปกครองสวนทองถิ่น และจัดทําญัตตเิพื่อ 

ขอรับความเห็นชอบจากสภาทองถิ่นตอไป  

         4. จัดทําโครงการจัดตัง้ศูนยพัฒนาเด็กเล็กองคกรปกครองสวน

ทองถิ่นจัดทําโครงการจัดตั้งศูนยพัฒนาเด็กเล็ก เพื่อเสนอขอรับงบประมาณในการดําเนนิการ

จากผูมีอํานาจอนุมัต ิ(ตัวอยางโครงการปรากฏในภาคผนวก) 

       5. จัดทําระเบยีบ/ขอบังคับขององคกรปกครองสวนทองถิ่นวาดวย

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กองคกรปกครองสวนทองถิ่นจัดทําระเบยีบ หรอืขอบังคับขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่นวาดวยศูนยพัฒนาเด็กเล็ก เพื่อใหบุคลากรที่เกี่ยวของถอืปฏบิัตใินการบรหิารจัดการ

ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก (ตัวอยางระเบยีบ/ขอบังคับปรากฏในภาคผนวก) 

        6. จัดทําประกาศจัดตัง้ศูนยพัฒนาเด็กเล็กองคกรปกครองสวน

ทองถิ่นจัดทําประกาศจัดตัง้ศูนยพัฒนาเด็กเล็กประกาศใหสาธารณชนทราบ (ตัวอยางประกาศ

ปรากฏในภาคผนวก) 

        7. การยุบ / เลกิ หรอืรวมศูนยพัฒนาเด็กเล็กเมื่อจํานวนเด็กเล็ก 

ที่รับบรกิารในศูนยพัฒนาเด็กเล็กมจํีานวนนอยไมเพยีงพอตอ การจัดช้ันเรยีนและกจิกรรมการ

เรยีน หรอืกรณทีี่องคกรปกครองสวนทองถิ่นประสงคจะรวมศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ตั้งแต 2 แหงขึ้น

ไปเปนแหงเดยีวกัน ใหคณะกรรมการบรหิารศูนยพัฒนาเด็กเล็ก เปนผูพจิารณาเสนอตอองคกร

ปกครองสวนทองถิ่น ใหพจิารณายุบเลกิหรือรวมศูนยพัฒนาเด็กเล็กนัน้ ตามความจําเปน  

และเหมาะสม โดยผานความเห็นชอบของสภาทองถิ่น และเหมาะสม โดยผานความเห็นชอบของ

สภาทองถิ่น และเมื่อองคกรปกครองสวนทองถิ่นจัดทําประกาศยุบเลกิ หรือรวมศูนยพัฒนาเด็ก

เล็กแลว ใหรายงานจังหวัดและกรมสงเสรมิการปกครองทองถิ่นทราบ 

   5.4 แนวทางการบรหิารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

   การบรหิารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก จะตองคํานงึถงึขอบขายของงานสาย

การบังคับบัญชาและระเบยีบกฎหมายที่เกี่ยวของ ทัง้พระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาติ

พุทธศักราช 2542 ที่กําหนดใหสถานศกึษาตองบรหิารจัดการใหมคีุณภาพตามมาตรฐานที่

กําหนด โดยจะตองจัดใหมีการประเมินตนเองทุกป เพื่อตรวจสอบและทบทวนคุณภาพการ

จัดการการศกึษาของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ดังนั้น เพื่อใหศูนยพัฒนาเด็กเล็กสามารถใหการดูแล 

และพัฒนาจัดการศูนยฯ ใหครอบคลุมลักษณะงาน ตอไปนี้ 

5.4.1 งานบุคลากรและการบรหิารจัดการ 
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5.4.2  งานอาคารสถานที่และสิ่งแวดลอม 

5.4.3 งานวิชาการและกจิกรรมตามหลักสูตร 

5.4.4 งานการมสีวนรวมและการสนับสนุนจากชุมชน 

5.4.5 งานธุรการ การเงนิ และพัสด ุ

     ทัง้นี้  หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กควรจัดใหมผูีรับผิดชอบงานดังกลาว

โดยแบงและมอบหมายงานตามความถนัด ความสามารถและลักษณะของงานที่ตองดําเนนิการ 

ทัง้ 5 งาน อยางไรก็ตาม ในการจัดแบงงานดังกลาวควรคํานงึถงึความพรอม และศักยภาพของ

แตละศูนยฯ ในองคกรปกครองสวนทองถิ่นขนาดเล็กอาจรวมลักษณะงานวชิาการและงาน

กจิการนักเรยีนเปนงานกลุมเดยีวกัน และ/หรอืรวมลักษณะงานอาคารสถานที่ และสิ่งแวดลอม 

กับงานธุรการ การเงิน พสัดุ เปนกลุมงานเดยีวกัน เปนตน การบริหารงานทัง้ 5 งาน ใหมี

คุณภาพมีแนวทางการดําเนินงาน ดังนี้ 

   5.4.5.1 งานบุคลากรและการบรหิารจัดการมลีักษณะงานที่ตอง

ปฏบิัต ิดังนี้ 

     1) สรรหา  หรอืจัดจางบุคลากรเพื่อปฏบิัตหินาที่ในศูนย

พัฒนาเด็กเล็กมจํีานวนตามความจําเปนและสอดคลองกับศักยภาพขององคกรสวนทองถิ่น 

เชน หัวหนาศูนยหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ผูประกอบอาหาร ผูทําความสะอาด โดยใช

หลักเกณฑการสรรหาการจางและตอสัญญาจางตามมาตรฐานและหลักเกณฑทั่วไปที่

คณะกรรมการกลางพนักงานสวนทองถิ่นกําหนด ยกเวนกรณศูีนยอบรมเด็กกอนเกณฑในวัด/

มัสยดิ การจางและการตอสัญญาจาง ใหคณะกรรมการบรหิารศูนยวัด/มัสยดิเปนผูพจิารณา

สรรหาและแจงใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นเปนผูจัดจาง 

        2) กําหนดจํานวนอัตรากําหนดบุคลากร และเงนิเดอืน 

คาจาง คาตอบแทน ในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ดังนี้   

        3) หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก จํานวนสัดสวนตอเด็กเล็ก  

1 : 10 หากมเีศษ ตัง้แต 5 คน ขึ้นไป ใหเพิ่มหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กอกี 1 คน 

        4) ผูประกอบอาหารกําหนดจํานวนไดตามความจําเปน 

เหมาะสมตามฐานะการคลังขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

        5) ผูทําความสะอาด กําหนดจํานวนไดตามขนาดของศูนย

พัฒนา  เด็กเล็ก คอื ศูนยฯ ขนาดเล็ก (จํานวนเด็กไมเกนิ 200 คน) มอีัตราไมเกนิ 2 คน  

ศูนยฯ ขนาดใหญ (จํานวนเด็กตัง้แต 200 คนขึ้นไป) มีอัตราไมเกนิ 4 คน ตามฐานะการคลัง 

ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
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        6) กําหนดอัตราเงนิเดือน คาจาง คาตอบแทน สทิธหิรือ 

สวัสดกิารอื่นที่พึ่งไดรับตามที่มกีฎหมายบัญญัตไิว ดังนี้ 

      6.1) ผูมวีุฒกิารศกึษาภาคบังคับและมัธยมศกึษาปที่ 6  

กําหนดอัตราเดอืนละไมนอยกวา 4,880 บาท หากมปีระสบการณในการทํางาเกี่ยวกับการ

พัฒนาเด็กปฐมวัยมาแลวไมนอยกวา 5 ป และมหีนังสอืรับรองกําหนดอัตราเดอืนละไมยอย

กวา 5,530 บาท 

          6.2) ผูทีม่วีุฒกิารศกึษาประกาศนยีบัตรวชิาชีพ (ปวช.) 

หรอืผูที่มวีุฒปิระกาศนยีบัตรวชิาชีพช้ันสูง (ปวส.) กําหนดอัตราเดอืนละไมนอยกวา  

5,260 บาท 

         6.3) ผูที่มวีุฒกิารศกึษาไมตํ่ากวาปรญิญาตรทีาง

การศกึษาขึ้นไป สาขาวิชาเอกอนุบาลศกึษาหรอืปฐมวัย หรอืปรญิญาอื่นที่คณะกรรมการกลาง

พนักงานสวนทองถิ่นรับรอง กําหนดอัตราเดอืนละไมนอยกวา 7,630 บาท 

         6.4) ผูที่มวีุฒกิารศกึษาตาม ก) ข) ค) ตองมปีระสบการณ

ในการทํางานเกี่ยวกับการพัฒนาเด็กปฐมวัยมาแลวไมนอยกวา 2 ป  

         6.5) สทิธ ิหรอืสวัสดกิารอื่นที่พงึไดรับ 

        7) กําหนดการจัดช้ันเรยีนหองละไมเกนิ 20 คน หากมเีศษ 

เกนิ 10 คน ใหจัดเพิ่มไดอกี 1 หอง 

        8) จัดทํางบประมาณคาใชจายดานบุคลากร เชน เงนิเดือน 

คาจาง คาตอบแทนสวัสดกิารอื่นที่พงึไดรับตามที่มกีฎหมายบัญญัต ิตลอดจนการพัฒนา

บุคลากร 

        9) กําหนดบทบาทหนา ที่ความรับผิดชอบของบุคลากรในศูนย

พัฒนาเด็กเล็ก 

        10) จัดทําระเบยีบ ขอบังคับ และทะเบยีนประวัตบิุคลากร 

        11) นเิทศ อบรม และพัฒนาบุคลากรใหมคีวามรู 

ความสามารถในหนาที่ความรับผิดชอบอยางตอเนื่อง 

        12) บรหิารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็กดานอื่นๆ ผูบรหิาร

องคกรปกครองสวนทองถิ่น และบุคลากรที่เกี่ยวของควรปฏบิัตติามมาตรฐานดานบุคลากร

และการบริหารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็กกําหนดไว 

        13) งานอาคารสถานที่และสิ่งแวดลอมใหถอืปฏบิัตติาม

มาตรฐานดานอาคารสถานที่ สิ่งแวดลอม และความปลอดภัยของศูนยพัฒนาเด็กเล็กกําหนดไว 
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        14) งานวิชาการและกจิกรรมตามหลักสูตรใหถอืปฏบิัติตาม 

มาตรฐานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ดานวชิาการและกจิกรรมตามหลักสูตรกําหนดไว 

        15) งานการมสีวนรวมและการสนับสนุนจากชุมชน ใหถอื

ปฏบิัตติามมาตรฐานศูนยพัฒนาเด็กเล็กดานการมสีวนรวมและการสนับสนุนจากชุมชน 

        16) งานธุรการ  การเงิน  และพัสดุ  มลีักษณะงานที่ตอง

ปฏบิัต ิดังนี้ 

         16.1)  งานพัสดุ  เปนการจัดทํา  จัดซื้อ  จัดหาและ

จําหนายทะเบยีนพัสดุ รวมทัง้เสนอความตองการใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นดําเนนิการ 

         16.2)  งานธุรการ  และสารบรรณ ไดแก การจัดทําขอมูล

สถติ ิจัดทําทะเบยีนหนังสอืรับ - สง การควบคุมและจัดเก็บเอกสาร การจัดทําประกาศ 

และคําสั่ง การจัดทําทะเบยีนนักเรยีน การรับสมัครนักเรยีน 

      16.3)  งานการเงิน ไดแก การจัดทํางบประมาณ  การทํา

บัญชีการเงิน  การเบกิจายเงิน  ซึ่งศูนยพัฒนาเด็กเล็กจะถอืปฏบิัตเิกี่ยวกับรายรับ - จายตาม

ระเบยีบขององคกรปกครองสวนทองถิ่น และกฎหมายที่เกี่ยวของ 

           17) ใหสํานัก/กองการศกึษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่น

เปนหนวยงานซึ่งมหีนา ที่ความรับผิดชอบในการดําเนินงานศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่นใหเปนไปตามนโยบาย ระเบียบ และมาตรฐานที่กําหนดสําหรับการจัดเกบ็

คาใชจายจากผูปกครองใหอนุโลมใชระเบยีบกระทรวงมหาดไทยวาดวยเงนิบํารุงการศกึษาของ

หนวยงานตนสังกัดและระเบยีบอื่นๆ ที่เกี่ยวของ 

    5.5 มาตรฐานดานอาคารสถานที่ สิ่งแวดลอม และความปลอดภัย 

ของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

     5.5.1 ดานอาคารสถานที่ 

      5.5.1.1 ที่ตัง้ 

       สถานที่ตัง้ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ควรอยูในพื้นที่ซึ่งมขีนาดเหมาะสม 

และตองไมอยูในพื้นที่ ซึ่งอาจเสี่ยงตออันตราย ไดแก บรเิวณขนถายแกส น้ํามัน สารเคม ีหรอื

สารพษิ มลภาวะทางอากาศ แสง และเสยีงทีม่ากเกนิควร หากไมสามารถหลกีเลี่ยงได ตองมี

มาตรการปองกันภาวะภัยตางๆ ตามมาตรฐานความจําเปน และเหมาะสม 

      5.5.2 จํานวนช้ันของอาคาร 
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       ตัวอาคารศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ควรมจํีานวนช้ันไมเกนิ 2 ช้ัน นับจาก

พื้น หากสูงเกนิกวา 2 ช้ัน ตองมมีาตรการปองกันอัคคภัีย และอุบัติภัยตางๆ ที่อาจเกดิขึ้นตาม

ความเหมาะสม และความสูงของตัวหอง ไมควรนอยกวา 2.40 เมตร นับจากพื้นถงึเพดาน 

ทางเขา – ออก และประตูหนา ตางๆ 

      5.5.3 ทางเขา – ออก  

       ทางเขา – ออก จากตัวอาคาร ตองมคีวามเหมาะสม สามารถ 

เคลื่อนยายเด็กออกจากตัวอาคารไดสะดวก หากเกดิอุบัตภัิยหรอืเหตุรายแรงใดๆ ขึ้น  

โดยอยางนอยตองมทีางเขา – ออก 2 ทาง และแตละทางนัน้ ควรมคีวามกวางประมาณ 80 

เซนตเิมตร 

      5.5.4 ประตู - หนา ตาง 

       ประตู – หนา ตาง ตองมคีวามแข็งแรง อยูในสภาพใชงานไดด ี 

มขีนาดและจํานวนเหมาะสมกับขนาดพื้นที่ของหอง และความสูงของหนา ตาง ควรอยูที่

ประมาณ 80.00 เซนตเิมตร นับจากพื้นใหเด็กมองเห็นสิ่งแวดลอมไดกวางและชัดเจน 

นอกจากนี้ บรเิวณประตู – หนา ตางๆ ไมควรมสีิ่งกดีขวางใดๆ มาปดกัน้ ชองทางลม  

และแสงสวาง 

      5.5.5 พื้นที่ใชสอย 

       พื้นที่ใชสอย ตองจัดใหมบีรเิวณพื้นที่ในอาคารที่สะอาด ปลอดภัย 

และเพยีงพอเหมาะสมกับการปฏบิัตกิจิกรรมของเด็ก เชน การเลน การเรยีนรู การรับประทาง

อาหาร และการนอน โดยแยกเปนสัดสวนจากหองประกอบอาหาร หองสวม และที่พักของเด็ก

ปวย โดยเฉลี่ยประมาณ 2.00  ตารางเมตร  ตอเด็ก 1 คน นอกจากนี้พื้นที่สําหรับจัดกจิกรรม

พัฒนาเด็กอาจจัดแยกเปนหองเฉพาะ หรือจัดรวมเปนหองเอนกประสงคที่ใชสําหรับจัด

กจิกรรมที่หลากหลายโดยใชพื้นที่เดยีวกันแตตางเวลา และอาจปรับเปลี่ยนวัสดุอุปกรณ  

หรอืยายเครื่องเรอืนตามความเหมาะสม และขอจํากัดของพื้นที่ ดังนี้ 

        5.5.5.1 บรเิวณพื้นที่สําหรับการนอน ตองคํานงึถงึความสะอาด

เปนหลัก อากาศถายเทไดสะดวก และอุปกรณเครื่องใชเหมาะสมกับจํานวนเด็ก มีพื้นที่เฉลี่ย

ประมาณ 2.00 ตารางเมตร ตอเด็ก 1 คน โดยมแีนวทางในการจัดดําเนนิการ ดังนี้ 

          1) จัดใหมกีารระบายอากาศที่ด ีปลอดโปรง ไมมเีสยีงรบกวน 

และแสงสวางไมจาเกนิไป 

          2) อุปกรณเครื่องนอนตางๆ มคีวามสะอาด โดยนําไปปดฝุน 

ตากแดดอยางนอย สัปดาหละ 1 ครั้ง 
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          3) จัดแยกเครื่องนอน หมอน ผาหม สําหรับเด็กแตละคน 

โดยเขยีนหรอืปกช่ือไว ไมใชรวมกัน เพื่อปองกันการแพรกระจายของเช้ือโรค 

          4) หม่ันตรวจตราดูแลไมใหมสีัตว หรือแมลงตางๆ มารบกวน  

ในบรเิวณพื้นที่สําหรับการนอน 

        5.5.5.2 บรเิวณพื้นที่สําหรับการเลนและพัฒนาเด็ก ควรออกแบบ

ใหมพีื้นที่สําหรับการเรยีนรูรวมกลุมและแยกกลุมยอยในกจิกรรมการเรยีนรูอสิระ การเลน

สรางสรรคหรอืการอานหนังสอื เลนตอแทงไมที่ตองการมุมเงียบ และมพีื้นที่สําหรับการเลนที่

เลอะ หรือเปยกตองคํานึงถงึความปลอดภัยของเด็กเปนหลัก โดยมวีัสดุอุปกรณที่ปองกันการ

เกดิอุบัตเิหตุ และมอีุปกรณ หรอืเครื่องเลนที่สงเสรมิพัฒนาการ และการเรยีนรูของเด็ก 

        5.5.5.3 บรเิวณพื้นที่รับประทานอาหาร ตองคํานงึถงึความสะอาด

เปนหลักมอีากาศถายเทไดโดยสะดวก มแีสงสวางพอเหมาะ มอีุปกรณเครื่องใชที่เพยีงพอ  

และเหมาะสมกับจํานวนเด็ก ทัง้นี้ บรเิวณหองอาหาร โตะ เกาอี้ ที่ใชสําหรับรับประทานอาหาร 

ตองทําความสะอาดอยางสมํ่าเสมอ และควรจัดใหมวีัสดุอุปกรณตางๆ ที่ใชมขีนาดเหมาะสม

กับตัวเด็ก  มสีภาพแข็งแรง และใชงานไดดี 

        5.5.5.4 บรเิวณที่พักเด็กปวย ตองแยกเปนสัดสวน มอีุปกรณ 

ปฐมพยาบาล ตูยา เครื่องเวชภัณฑที่จําเปนและเด็กตองอยูในสายตาของผูดูแลตลอดเวลา 

กรณไีมสามารถจัดหองพักเด็กปวยเปนการเฉพาะได ตองจัดใหมทีี่พักเด็กปวยแยกเปนสัดสวน

ตามความเหมาะสม 

        5.5.5.5 บรเิวณสถานที่ประกอบอาหารหรอืหองครัว ตองแยกหาง

จากบรเิวณพื้นที่สําหรับเด็กพอสมควร และมเีครื่องใชที่จําเปน รวมทั้งที่ลาง และเก็บภาชนะ

เครื่องใชตางๆ ที่ถูกสุขลักษณะ โดยเนนเรื่องความสะอาด และความปลอดภัยเปนหลัก 

        5.5.5.6 บรเิวณพื้นที่สําหรับใชทําความสะอาดตัวเด็ก ตองจัดใหมี

บรเิวณที่ใชสําหรับทําความสะอาดตัวเด็ก และมอีุปกรณที่จําเปนตามสมควร อยางนอยตองมทีี่

ลางมอืและแปรงสฟีน ในขนาดและระดับความสูงที่เหมาะสมกับเด็กปฐมวัย ในกรณทีี่มหีอง

อาบน้ํา จะตองมีแสงสวางเพยีงพอ มอีากาศถายเทไดโดยสะดวก และพื้นไมลื่น 

        5.5.5.7 หองสวมสําหรับเด็ก ตองจัดใหมหีองสวมสําหรับเด็ก  

โดยเฉลี่ย 1 แหง ตอเด็ก 10 – 12 คน โถสวมมขีนาดเหมาะสมกับตัวเด็ก โดยมฐีานสวมที่เด็ก

สามารถกาวขึ้นไดงายมแีสงสวางเพยีงพอ อากาศถายเทไดสะดวกและพื้นไมลื่น หากมปีระตู

จะตองไมใสกลอน หรือกุญแจ และมสีวนสูงที่สามารถมองเห็นเด็กไดจากภายนอก และไมควร

ไกลจากหองพัฒนาเด็ก หากหองสวมอยูภายนอกอาคาร จะตองไมตัง้อยูในที่ลับตาคน กรณทีี่
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ไมสามารถทําหองสวมสําหรับเด็กเปนการเฉพาะได อาจดัดแปลงหองสวมที่มอียูแลวให

เหมาะสม และปลอดภัยสําหรับเด็ก 

         5.5.5.8 หองเอนกประสงค สําหรับใชจัดกจิกรรมพัฒนาเด็ก การ 

รับประทานอาหาร หรอืการนอน คํานงึถงึความสะอาด และการจัดพื้นที่ใชสอยใหเหมาะสมกับ 

ลักษณะของกจิกรรม หากเปนอาคารช้ันเดยีวตองมฝีาใตหลังคา หากเปนอาคารที่มมีากกวา  

1 ช้ัน ควรจัดใหขัน้บนสุดมฝีาใตหลังคา โดยมคีวามสูงจากพื้นถงึเพดานไมนอยกวา 2.40 เมตร 

แตกรณทีี่มคีวามสูงเกนิกวา 2.40 เมตร อาจไมมีฝาใตเพดานก็ได 

         5.5.5.9 บรเิวณพื้นที่เก็บสิ่งปฏกิูล จะตองมพีื้นที่เก็บสิ่งปฏกิูลทัง้

ภายใน และภายนอกตัวอาคาร โดยมจํีานวนและขนาดเพยีงพอ ถูกสุขลักษณะและมีการกําจัด

สิ่งปฏกิูลทุกวัน 

         5.5.5.10 บันได ควรมคีวามกวางแตละชวง  ไมนอยกวา 1.00 

เมตร ลูกตัง้ของบันได สูงไมเกนิ 17.50 เซนตเิมตร ลูกนอนกวางไมนอยกวา 20.00 เซนตเิมตร 

บันไดทุกขัน้มรีาวและลูกกรงไมนอยกวา 90.00 เซนตเิมตร มรีาวเตี้ย เหมาะสําหรับเด็กไดเกาะ

ขึ้นบันไดและระยะหางของลูกกรง ตองไมเกนิ 17.00 เซนตเิมตร เครื่องใชเฟอรนเิจอรควรมี

ระดับความสูง และขนาดที่เหมาะกับเด็กปฐมวัย ใหเด็กสามารถเขาถงึและใชประโยชนไดอยาง

สมํ่าเสมอดวยตนเองโดยคํานงึถงึความปลอดภัยของเด็กเปนสําคัญ 

      5.6 ดานสิ่งแวดลอม 

       5.6.1 ภายในอาคาร 

        5.6.1.1 แสงสวางควรเปนแสงสวางจากธรรมชาต ิสมํ่าเสมอ 

ทั่วทัง้หอง เอื้ออํานวยตอการจัดกจิกรรมเพื่อพัฒนาเด็ก เชน มแีสงสวางเพยีงพอ ในการอาน

หนังสอืไดอยางสบายตา เปนตน ไมควรใหเด็กอยูในหองที่ใชแสงสวางจากไฟฟาตอเนื่องนานกวา 

2 – 3 ช่ัวโมง เพราะจะทําใหเกดิภาวะเครยีดและมผีลถงึฮอรโมนการเตบิโตของเด็ก  

(Lieberman,1991 อางใน มาตรฐานองคปกครองสวนทองถิ่น. 2553) 

        5.6.2 เสยีง 

         เสยีงตองอยูในระดบัที่ไมดังเกนิ (ระหวาง 60 – 80 เดซิเบล) 

อาคารควรจะตัง้อยูในบรเิวณที่มรีะดับเสยีงเหมาะสม 

        5.6.3 การถายเทอากาศ 

         ควรมอีากาศถายเทไดสะดวก โดยมพีื้นที่ของหนา ตาง ประตู  
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และชองลมรวมกันแลวไมนอยกวา รอยละ 20 ของพื้นที่หอง กรณีที่เปนหองกระจกหรอือยูใน

บรเิวณโรงงานที่มีมลพษิ ตองตดิเครื่องฟอกอากาศและมเีครื่องปรับอากาศอยางเหมาะสม 

สําหรับบรเิวณที่มเีด็กอยูตองเปนเขตปลอดบุหรี่ 

5.6.3.1 ภายนอกอาคาร 

          5.6.3.2 รัว้ควรมรัีว้กัน้บรเิวณใหเปนสัดสวน เพื่อความปลอดภัย 

ของเด็ก และควรมทีางเขา - ออกไมนอยกวา 2 ทาง กรณมีทีางเดยีวตองมคีวามกวางไมนอย 

กวา 2.00 เมตร 

        5.6.4 สภาพแวดลอมและมลภาวะ 

         ควรมสีภาพแวดลอมที่ปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ และควรตัง้อยู

หางจากแหลงอบายมุข ฝุนละออง กลิ่น หรือเสยีงที่รบกวน มกีารจัดระบบสุขาภบิาล การ

ระบายน้ํา การระบายอากาศ และการจัดเก็บสิ่งปฏกิูลใหเหมาะสม ไมปลอยใหเปนแหลงเพาะ 

หรอืแพรเช้ือโรคโดยเฉพาะควรกาํจัดสิ่งปฏกิูลทกุวัน 

       5.6.5 พื้นที่เลนกลางแจง 

          ตองมพีื้นที่เลนกลางแจง เฉลี่ยไมนอยกวา 2.00 ตารางเมตร  

ตอจํานวนเด็ก 1 คน โดยจัดใหมเีครื่องเลนกลางแจงที่ปลอดภัย และมพีอสมควรกับจํานวนเด็ก 

ในกรณทีี่ไมสามารถจัดใหมีที่เลนกลางแจง เปนการเฉพาะ หรอืในสถานที่อื่นๆ ได ก็ควรปรับใช

ในบรเิวณที่รมแทน โดยมพีื้นที่ตามเกณฑกําหนดหรอือาจจะจัดกจิกรรมกลางแจงสําหรับเด็ก

ในสถานที่อื่นๆ ที่เหมาะสม เชน ในบรเิวณวัด หรอืในสวนสาธารณะ เปนตน โดยตองใหเด็ก

ปฐมวัยมกีจิกรรมกลางแจงอยางนอย 1 ช่ัวโมง ในแตละวัน (Lieberman, 1991 อางใน 

มาตรฐานองคปกครองสวนทองถิ่น. 2553) 

       5.6.6 ระเบยีง 

         ตองมคีวามกวางของระเบยีบไมนอยกวา 1.50 เมตร และหากมี

ที่น่ังตามระเบยีงดวย ระเบยีงตองกวางไมนอยกวา 1.75 เมตร ของระเบยีงตองสูงจากที่น่ังไม

นอยกวา 70.00 เซนตเิมตร นอกจากนี้ควรสอบสภาพความคงทน แข็งแรง และสภาพการใช

งานปลอดภัยสําหรับเด็กดวย 

     5.7 ดานความปลอดภัย 

       5.7.1 มาตรการปองกันความปลอดภัย 

        5.7.1.1 ติดตั้งระบบและอุปกรณในการรักษาความปลอดภัย หรอื

เครื่องตัดไฟภายในบรเิวณอาคาร 
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        5.7.1.2 ตดิตั้งเครื่องดับเพลิงอยางนอย 1 เครื่อง ในแตละช้ันของ

อาคาร 

        5.7.1.3 ติดตัง้ปลั๊กไฟใหสูงจากพื้นไมนอยกวา 1.50 เมตร ถาตดิตัง้

ตํ่ากวาที่กําหนด จะตองมฝีาปดครอบ เพื่อปองกันไมใหเด็กเลนได และควรหลกีเลี่ยงการใช

สายไฟตอพวง 

        5.7.1.4 หลกีเลี่ยงเครื่องใชไฟฟา และอุปกรณตางๆ ซึง่ทําดวยวัสดุ 

ที่แตกหักงาย หรอืแหลมคม หากเปนไม ตองไมเสี้ยนไม หรอืแหลมคม 

        5.7.1.5 จัดใหมตีูเก็บยา และเครื่องเวชภัณฑสําหรับการปฐม

พยาบาล วางไวอยูในที่สูง สะดวกตอการหยบิใช และเก็บไวในที่ปลอดภัยใหพนมอืเด็ก 

        5.7.1.6 ใชวัสดุกันลื่น ในบริเวณหองน้ํา - หองสวม และเก็บสาร

จําพวกเคมี หรอืน้ํายาทําความสะอาดไวในที่ปลอดภัย ใหพนมอืเด็ก 

        5.7.1.7 ไมมหีลุม หรือบอน้ํา ที่อาจเปนอันตรายตอเด็กในบรเิวณ

โดยรอบตัวอาคาร รวมทัง้ไมควรปลูกตนไมที่มหีนามแหลมคม 

        5.7.1.8 มรีะบบการลอคประตูในการเขา – ออกนอกบรเิวณอาคาร 

สําหรับเจาหนา ที่เปด - ปดได ควรมกีริ่งสัญญาณเรยีกไวที่หนา ประตู สําหรับหองครัว และที่

ประกอบอาหาร ควรมปีระตูเปด – ปดที่ปลอดภัย เด็กเขาไปไมได 

        5.7.1.9 ตดิตัง้อุปกรณเพื่อปองกันพาหะนําโรค และมมีาตรการ

ปองกันดานสุขอนามัย 

        5.7.1.10 มตีู หรอืช้ันเก็บวัสดุอุปกรณ และสื่อการเรยีนรูที่แข็งแรง 

ม่ันคง สําหรับวัสดุอุปกรณ ที่อาจเปนอันตรายตอเด็กนั้น ควรจัดแยกใหพนมอืเด็ก 

        5.7.1.11 เครื่องใชเฟอรนเิจอร ควรมรีะดับความสูงและขนาดที่

เหมาะสมกับเด็กปฐมวัยใหเด็กสามารถใชประโยชนไดอยางสมํ่าเสมอดวยตนเอง 

    5.8 มาตรการเตรยีมความพรอมรับสถานการณฉุกเฉนิ 

     5.8.1 มกีารฝกซอมสําหรับการปองกันอุบัตภัิยอยางสมํ่าเสมอ  

ไมนอยกวาปละ 1 ครัง้ 

     5.8.2 มกีารฝกอบรมบุคลากร ในเนื้อหาดานการปฐมพยาบาลเบื้องตน  

การปองกันอุบัตภัิย และความเจ็บปวยฉุกเฉนิของเด็ก 

     5.8.3 มหีมายเลขโทรศัพทฉุกเฉนิของสวนราชการตางๆ เชน สถานตํีารวจ

หนวยปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย โรงพยาบาล ไวเพื่อตดิตอไดอยางทันทวงที กรณเีกดิ
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เหตุการณคับขัน หรอืจําเปนที่อาจเปนอันตรายตอเด็ก และควรมีอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช

สําหรับการปฐมพยาบาลติดประจําไวในที่เปดเผย 

    5.8.3 มสีมุดบันทกึขอมูลสุขภาพ และพัฒนาการของเด็กประจําไว กรณอีาจ

ตองพาเด็กไปพบแพทย 

   5.9 มาตรฐานดานการมสีวนรวม และสนับสนุนจากชุมชนของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

    แนวทางการดําเนินงานดานมาตรฐานการมสีวนรวม และสนับสนุนจากชุมชน

ของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ควรดําเนนิการตามแนวทางตางๆ ดังนี้ 

     5.9.1 จัดใหมกีารประชุมช้ีแจงใหชุมชนทราบ ช้ีนําใหเห็นประโยชนและ

ความจําเปนของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ซึ่งมุงเนนการพัฒนาเตรยีมความพรอมของเด็ก  

และชักชวนใหชุมชนมสีวนรวมบรหิารและชวยเหลอืในระหวางดําเนินการ 

     5.9.2 จัดกจิกรรมประชาสัมพนัธใหชุมชนทราบเกี่ยวกับการดําเนนิงาน 

ของศูนยพัฒนาเด็กเล็กเปน ระยะๆ เพื่อกระชับความสัมพันธระหวางศูนยฯ กับชุมชนอยาง

ตอเนื่อง การใหชุมชนมสีวนรวมในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน เชน ศลิปะพื้นบาน  

รวมจัดกจิกรรมนันทนาการ ภูมปิญญาทองถิ่น ฯลฯ ซึ่งจะนําไปสูความเขาใจและความผูกพัน 

ที่ดตีอกันระหวางศูนยฯ และชุมชน 

     5.9.3 มกีารประสานงานและประชาสัมพันธการดําเนนิงานของศูนย

พัฒนาเด็กเล็ก ใหประชาชน และหนวยงานตางๆ รับทราบ เพื่อที่จะมีผูเขามาชวยเหลอืดาน

ตางๆ ไดโดยการประชาสัมพันธอาจทําไดหลายรูปแบบ เชน จัดทําเอกสาร คูมอืแผนพับ  

การออกไปเยี่ยมบานเด็ก ฯลฯ 

     5.9.4 มกีารจัดกจิกรรมเกี่ยวกับการแสดงความคดิเห็น การใหขอมูล

ขาวสารดานการมสีวนรวมของชุมชน สถาบันตางๆ ของชุมชน เชน สถาบันทางศาสนา สถาบัน

ครอบครัว เปนตน 

     5.9.5 จัดใหมกีองทุกสงเสริมการดําเนินงานของศูนยพัฒนาเด็กเล็กของ

องคกรปกครองสวนทองถิ่น เพื่อเปนการระดมทรัพยากรที่มอียูในชุมชน เพื่อมาสนับสนุนการ

ดําเนนิงานของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ซึ่งอาจขอรับการอุดหนุนจากงบประมาณตางๆ ของ

หนวยงานดังนี้ 

       5.9.5.1 การสมทบหรอืการอุดหนุนงบประมาณกองทุนจากองคกร

ปกครองสวนทองถิ่น 

       5.9.5.2 การสนับสนุนงบประมาณจากภาครัฐบาล 
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       5.9.5.3 การสนับสนุนงบประมาณจากหนวยงานภาครัฐ รัฐวสิาหกิจ 

หรอืองคการภาครัฐอื่น 

       5.9.5.4 การสนับสนุนงบประมาณจากภาคเอกชน องคกรการกุศล 

มูลนธิ ิหรอืมผูีอุทศิให 

      5.9.6 จัดอบรมใหความรูแกประชาชนในทองถิ่นและชุมชน เกี่ยวกับการ

ดําเนนิงานทศิทาง และแนวทางการปฏบิัตงิานของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ซึ่งจะกอใหเกดิความ

รวมมอืและการสนับสนุนจากชุมชน โดยเฉพาะอยางยิ่งผูปกครองของเด็กเล็กที่จะเขามา 

มบีทบาท และมสีวนรวมสนับสนุนการดําเนินงานของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

      5.9.7 จัดใหมกีารตดิตามและประเมนิผลการดําเนนิงานของศูนยพัฒนา 

เด็กเล็กในลักษณะไตรภาค ี 3 ฝาย จากภาคสวนตางๆ คอื ภาคประชาชน หรอืผูแทนชุมชนใน

ทองถิ่น หนวยงานผูทรงคุณวุฒดิานวิชาการ และผูแทนจากหนวยงานภาครัฐ หรอืองคกร

ปกครองสวนทองถิ่น 

  

 การดําเนินงานดานวิชาการของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองคกร

ปกครองสวนทองถ่ิน 

  ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก หมายถึง สถานศกึษาที่ใหการอบรมเลี้ยงด ู

จัดประสบการณและสงเสริมพัฒนาการ การเรยีนรูใหเด็กเล็กมคีวามพรอม  ดานรางกาย 

อารมณ - จติใจ สังคมและสตปิญญา สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ซึ่งศูนยพัฒนา

เด็กเล็กมกีารจัดการศกึษาแบบนอกระบบ 

  ดังนั้น กรมสงเสรมิการปกครองทองถิ่นจึงไดจัดทํามาตรฐานการดําเนินงาน

ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ขององคกรปกครองสวนทองถิ่นขึ้นในป พ.ศ.2547 เพื่อเปนแนวทางให

องคกรปกครองสวนทองถิ่นถอืปฏบิัตใินการดําเนนิงานศูนยพัฒนาเด็กเล็กและป  

พ.ศ. 2553 กรมสงเสรมิการปกครองสวนทองถิ่นเห็นวา มาตรฐานการดําเนนิงานศูนย

พัฒนาเด็กเล็ก ควรมกีารปรับปรุงเนื้อหาหลักเกณฑ หรอืหนังสอืสั่งการตางๆ ใหเปน

ปจจุบัน สอดคลองกับนวัตกรรมตางๆ ที่เปลี่ยนแปลงไป จงึดําเนินการปรับปรุงมาตรฐาน

การดําเนนิงานของปกครองสวนทองถิ่น ดังตารางตอไปนี้ 
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ตาราง 1 เปรยีบเทยีบมาตรฐานการดําเนนิงานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

 ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

 

ป พ.ศ. 2547 ป พ.ศ.2553 

1. ดานบุคลากรและการบริหารจัดการศูนยพัฒนา

เด็กเล็กขององคปกครองสวนทองถิ่น 

1. มาตรฐานดานการบรหิารจัดการศูนย

พัฒนาเด็กเล็ก 

2. ดานอาคารสถานที่ สิ่งแวดลอม และความ

ปลอดภัยของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

2. มาตรฐานดานบุคลากร 

3. ดานวิชาการ และกจิกรรมตามหลักสูตรของ

ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

3. มาตรฐานดานอาคาร สถานที่ 

สิ่งแวดลอมและความปลอดภัย 

4. ดานการมสีวนรวม และสนับสนุนจากชุมชน 4. มาตรฐานดานวิชาการ และกจิกรรม

ตามหลักสูตร 

 5. มาตรฐานดานการมสีวนรวม และการ

สนับสนุนจากทุกภาคสวน 

 6. มาตรฐานดานสงเสรมิเครอืขายการ

พัฒนาเด็กปฐมวัย 

 
 

 การดําเนินงานดานวิชาการ  

    การอบรมเลี้ยงดู การจัดประสบการณการเรยีนรู และสงเสรมิ

พัฒนาการเด็กเล็ก อายุ 2 - 5 ป เปนภารกจิสําคัญในการจัดการศกึษาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก

ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น เพื่อใหเด็กเล็กไดรับการอบรมเลี้ยงดแูละไดรับการศกึษา

เพื่อการพัฒนา ทัง้ดานรางกาย อารมณ - จิตใจ สังคมและสตปิญญาตามวัย  

และความสามารถของเด็ก โดยมวีัตถุประสงคหลัก ดังนี้ 

     1. เพื่อสงเสรมิกระบวนการเรยีนรูและสงเสรมิพัฒนาการ 

ทัง้ 4 ดาน  (ดานรางกาย อารมณ - จิตใจ สังคม และสตปิญญา) 

     2. เพื่อพัฒนาเด็กเล็ก ใหมีคุณลักษณะที่พงึประสงค  

มคีุณลักษณะ และสมรรถนะตามวัย โดยองครวมผานการเลนและกจิกรรมที่เหมาะสม 

ตามวัย 
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     3. เพื่อสงเสรมิใหเด็กเล็กสามารถปฏบิัตกิจิวัตรประจําวัน และอยู

รวมกับผูอื่นในสังคมได อยางมคีวามสุขและมคีุณภาพ 

     4. เพื่อแบงเบาภาระผูปกครองในการอบรมเลี้ยงดู ใหสอดคลอง

กับวถิชีีวติของเด็กเล็กตามบรบิท และวัฒนธรรมของชุมชน สังคม ในทองถิ่น 

     5. เพื่อสงเสรมิความรัก เอื้ออาทร ของสถาบันครอบครัว ชุมชน 

และสังคมทองถิ่น 

    ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก เปนสถานศกึษาและพัฒนาเด็กปฐมวัยตองใช 

หลักสูตรการศกึษาปฐมวัย พุทธศักราช 2546 มาเปนแนวทางในการจัดประสบการณการ 

เรยีนรูใหมปีระสทิธภิาพและเปนมาตรฐานเดยีวกัน  ดังตอไปนี้ 

     1. ปรัชญาการศึกษาปฐมวัย 

      การศกึษาปฐมวัยเปนการพัฒนาเด็กเล็กตัง้แตแรกเกดิถงึ 5 ป 

(5 ป  หมายถงึ อายุ 5 ป 11 เดอืน 29 วัน) บนพื้นฐานการอบรมเลี้ยงดูและการสงเสรมิ

กระบวนการเรียนรูที่สนองตอธรรมชาตแิละพัฒนาการของเด็กแตละคน  ตามศักยภาพ 

ภายใตบรบิทสังคม - วัฒนธรรม ที่เด็กอาศัยอยู ดวยความรัก ความเอื้ออาทร และความ

เขาใจของทุกคนเพื่อสรางรากฐานคุณภาพชีวติใหเด็กพัฒนาไปสูความเปนมนุษยที่สมบูรณ       

เกดิคุณคาตอตนเองและสังคม 

     2. หลักการ 

      เด็กทุกคนมสีทิธทิี่จะไดรับการอบรมเลี้ยงดูและสงเสรมิ

พัฒนาการ ตลอดจนการเรียนรูอยางเหมาะสม ดวยปฏิสัมพันธที่ดรีะหวางเด็กกับพอแม 

เด็กกับ ผูเลี้ยงดู หรือบุคลากรที่มคีวามรูความสามารถ ในการอบรมเลี้ยงดูและให

การศกึษา เด็กปฐมวัย เพื่อใหเด็กมโีอกาสพัฒนาตนเองตามลําดับขัน้ของพัฒนาการทุก

ดานอยางสมดุลและเต็มตามศักยภาพ โดยกําหนดหลักการ ดังนี้ 

       2.1 สงเสรมิกระบวนการเรียนรู และพัฒนาการที่

ครอบคลุมเด็กปฐมวัยทุกประเภท 

       2.2 ยดึหลักการอบรมเลี้ยงดู และใหการศึกษาที่เนนเด็ก

เปนสําคัญ โดยคํานึงถงึความแตกตางระหวางบุคคล และวถิชีีวติของเด็กตามบรบิทของ

ชุมชน สังคม และวัฒนธรรมไทย 

       2.3 พัฒนาเด็กโดยองครวมผานการเลนและกจิกรรม 

ที่เหมาะสมกับวัย 
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       2.4 จัดประสบการณการเรียนรูใหสามารถดํารง

ชีวติประจําวันไดอยางมคีุณภาพและมคีวามสุข 

       2.5 ประสานความรวมมอืระหวางครอบครัว ชุมชน  

และสถานศกึษาในการพัฒนาเด็ก 

 

    มาตรฐานวชิาชีพครู  

95    มาตรฐานวชิาชีพครู95 คอื ขอกําหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะ และ

คุณภาพทีพ่งึประสงคในการประกอบวชิาชีพทางการศึกษา ซึ่งผูประกอบวิชาชีพทางการ

ศกึษาตองประพฤตปิฏบิัตติามเพื่อใหเกดิคุณภาพในการประกอบวชิาชีพ สามารถสราง

ความเช่ือม่ันศรัทธาใหแกผูรับบรกิารจากวิชาชีพไดวาเปนบรกิารที่มคีุณภาพ ตอบสังคมได

วาการที่กฎหมายใหความสําคัญกับวิชาชีพทางการศกึษาและกําหนดใหเปนวิชาชีพควบคุม

นัน้ เนื่องจากเปนวชิาชีพที่มีลักษณะเฉพาะ ตองใชความรู ทักษะและความเช่ียวชาญในการ

ประกอบวชิาชีพ ตามพระราชบัญญัตสิภาครูและบุคลากรทางการศกึษา พ.ศ.2546 

มาตรา 49   

    มาตรฐานการปฏบิัติงาน หมายถงึ ขอกําหนดเกี่ยวกับการปฏบิัตงิาน

ในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ใหเกิดผลเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด พรอมกับมกีารพัฒนา

ตนเองอยางตอเนื่อง เพื่อใหเกดิความชํานาญในการประกอบวชิาชีพ ทัง้ความชํานาญ

เฉพาะดานและความชํานาญตามระดับคุณภาพของมาตรฐานการปฏบิัตงิาน หรอือยาง

นอยจะตองมกีารพัฒนาตามเกณฑที่กําหนดวามคีวามรูความสามารถ และความชํานาญ

เพยีงพอที่จะดํารงสถานภาพของการเปนผูประกอบวชิาชีพในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก เพื่อให 

บรรลุเปาหมายขององคกร 

 

   มาตรฐานการปฏบิัตงิาน 

    มาตรฐานที่ 1 ปฏบิัตกิจิกรรมทางวชิาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพ

ครูอยูเสมอหมายถงึ การศึกษาคนควาเพื่อพัฒนาตนเอง การเผยแพรผลงานทางวชิาการ 

และการเขารวมกจิกรรมทางวชิาการที่องคการหรอืหนวยงาน หรอืสมาคมจัดขึ้น เชน การ

ประชุม การอบรม การสัมมนา และการประชุมปฏบิัตกิาร เปนตน ทัง้นี้ตองมผีลงานหรอื

รายงานที่ปรากฏชัดเจน 
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    มาตรฐานที่ 2 ตัดสินใจปฏิบัตกิจิกรรมตางๆ โดยคํานึงถงึผลทีจ่ะเกดิ

แกผูเรยีนหมายถงึ การเลอืกอยางชาญฉลาด ดวยความรักและหวังดตีอผูเรยีน ดังนัน้  

ในการเลอืกกจิกรรมการเรียนการสอนและกจิกรรมอื่นๆ ครูตองคํานงึถงึประโยชนที่จะเกดิ

แกผูเรยีนเปนหลัก 

    มาตรฐานที่ 3 มุงม่ันพัฒนาผูเรยีนไดเต็มตามศักยภาพ 

หมายถงึการใชความพยายามอยางเต็มความสามารถของครูที่จะใหผูเรยีนเกดิการเรยีนรู 

ใหมากที่สุด ตามความถนัด ความสนใจ ความตองการ โดยวเิคราะหวนิิจฉัยปญหาความ

ตองการที่แทจรงิของผูเรยีนปรับเปลี่ยนวธิกีารสอนที่จะใหไดผลดกีวาเดมิรวมทัง้การ

สงเสรมิพัฒนาการดานตางๆ ตามศักยภาพของผูเรยีนแตละคนอยางเปนระบบ 

    มาตรฐานที่ 4 พัฒนาแผนการสอนใหสามารถปฏบิัตไิดเกดิผลจรงิ 

หมายถงึการเลอืกใช ปรับปรุง หรือสรางแผนการสอน บันทกึการสอน หรอืเตรยีมการสอน 

ในลักษณะอื่นๆ ที่สามารถนําไปใชจัดกจิกรรมการเรยีนการสอนใหผูเรยีนบรรลุ

วัตถุประสงคของการเรยีนรู 

    มาตรฐานที่ 5 พัฒนาสื่อการเรยีนการสอนใหมปีระสทิธภิาพอยูเสมอ 

หมายถงึการประดษิฐ คดิคน ผลติ เลอืกใช ปรับปรุงเครื่องมอือุปกรณ เอกสารสิ่งพมิพ 

เทคนคิวธิกีารตางๆเพื่อใหผูเรยีนบรรลุจุดประสงคของการเรยีนรู 

    มาตรฐานที่ 6 จัดกจิกรรมการเรยีนการสอนโดยเนนผลถาวรที่เกดิ

แกผูเรยีนหมายถงึการจัดการเรยีนการสอนที่มุงเนนใหผูเรยีนประสบผลสําเร็จในการ

แสวงหาความรูตามสภาพความแตกตางของบุคคลดวยการปฏบิัตจิรงิและสรุปความรู

ทัง้หลายไดดวยตนเองกอใหเกดิคานยิมและนสิัยในการปฏบิัตจินเปนบุคลกิภาพถาวรตดิตัว

ผูเรยีนตลอดไป 

    มาตรฐานที่ 7 รายงานผลการพัฒนาคุณภาพของผูเรยีนไดอยางมี 

ระบบหมายถงึการรายงานผลการพัฒนาผูเรยีนที่เกดิจากการปฏบิัตกิารเรยีนการสอนให

ครอบคลุมสาเหตุ ปจจัยและการดําเนนิงานที่เกี่ยวของ โดยครูนําเสนอรายงานการปฏบิัติ

ในรายละเอยีด ดังนี้ 

     7.1 ปญหาความตองการของผูเรยีนที่ตองไดรับการพัฒนา  

และเปาหมายของการพัฒนาผูเรยีน 

                       7.2 เทคนิค วธิกีาร หรอืนวัตกรรมการเรยีนการสอนที่นํามาใช

เพื่อการพัฒนาคุณภาพของผูเรยีน และขัน้ตอนวธิกีารใชเทคนคิวธิกีารหรอืนวัตกรรมนัน้ๆ 
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                        7.3 ผลการจัดกิจกรรมการเรยีนการสอนตามวธิกีารที่กําหนด                

ที่เกดิกบัผูเรยีน 

                        7.4 ขอเสนอแนะแนวทางใหมๆ  ในการปรับปรุงและพัฒนาผูเรยีน

ใหไดผลดยีิ่งขึ้น 

    มาตรฐานที่ 8 ปฏบิัติตนเปนแบบอยางที่ดแีกผูเรยีน หมายถงึ  

การแสดงออกการประพฤติและปฏบิัตใินดานบุคลกิภาพทั่วไป การแตงกาย กริยิา วาจา  

และจรยิธรรมที่เหมาะสมกับความเปนครูอยางสมํ่าเสมอ ที่ทําใหผูเรียนเลื่อมใสศรัทธา 

และถอืเปนแบบอยาง 

    มาตรฐานที่ 9 รวมมอืกับผูอื่นในสถานศกึษาอยางสรางสรรค 

หมายถงึ การตระหนักถงึความสําคัญ รับฟงความคดิเห็น ยอมรับในความรูความสามารถ 

ใหความรวมมอืในการปฏิบัตกิจิกรรมตางๆ ของเพื่อนรวมงานดวยความเต็มใจ เพื่อให

บรรลุเปาหมายของสถานศึกษา และรวมรับผลที่เกดิขึ้นจากการกระทํานั้น 

    มาตรฐานที่ 10 รวมมอืกับผูอื่นในชุมชนอยางสรางสรรค หมายถงึ 

การตระหนักถงึความสําคัญ รับฟงความคิดเห็น ยอมรับในความรูความสามารถ ของ

บุคคลอื่นในชุมชน และรวมมอืปฏบิัตงิานเพื่อพัฒนางานของสถานศกึษา ใหชุมชนและ

สถานศกึษามกีารยอมรับซึ่งกันและกัน และปฏบิัติงานรวมกันดวยความเต็มใจ 

    มาตรฐานที่ 11 แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา 

หมายถงึ การคนหา สังเกต จดจํา และรวบรวมขอมูลขาวสารตามสถานการณของสังคมทุก

ดาน โดยเฉพาะสารสนเทศเกีย่วกับวชิาชีพครู สามารถวิเคราะห วจิารณอยางมเีหตุผล และ

ใชขอมูลประกอบการแกปญหาพัฒนาตนเองพัฒนางานและพัฒนาสังคมไดอยางเหมาะสม            

    มาตรฐานที่ 12 สรางโอกาสใหผูเรยีนไดเรยีนรูในทุกสถานการณ 

หมายถงึ การสรางกจิกรรมการเรยีนรูโดยการนําเอาปญหาหรือความจําเปนในการพัฒนา

ตางๆ ที่เกดิขึ้นในการเรยีนและการจัดกจิกรรมอื่นๆ ในโรงเรยีนมากําหนดเปนกจิกรรมการ

เรยีนรู เพื่อนําไปสูการพัฒนาของผูเรยีนที่ถาวร เปนแนวทางในการแกปญหาของครูอกี

แบบหนึ่งที่จะนําเอาวกิฤตติางๆ มาเปนโอกาส ในการพัฒนา ครูจําเปนตองมองมุมตางๆ 

ของปญหาแลวผันมุมของปญหาไปในทางการพัฒนา กําหนดเปนกจิกรรมในการพัฒนา

ของผูเรยีน ครูจึงตองเปนผูมองมุมบวกในสถานการณตางๆ ไดกลาที่จะเผชิญกับปญหา

ตางๆ มีสตใินการแกปญหา มไิดตอบสนองปญหาตางๆ ดวยอารมณหรอืแงมุมแบบตรงตัว 

ครูสามารถมองหักมุมในทุกๆ โอกาส มองเห็นแนวทางที่นําสูผลกาวหนาของผูเรยีน 
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   สรุปไดวา มาตรฐานการปฏิบัตงิาน เปนปจจัยสําคัญในการปฏบิัตงิานใน

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร โดยยดึหลักวชิาชีพทางการศึกษา 

ที่ทําหนาที่หลักทางการเรยีนการสอน และการสงเสรมิการเรยีนรูของผูเรยีนดวยวิธกีาร

ตางๆ รวมทัง้การรับผิดชอบการบรหิารศูนยพัฒนาเด็กเล็ก จงึเปนการสนับสนุนการศกึษา 

การใหบรกิารหรอืการปฏบิัตงิาน ในหนวยงาน องคกรบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมาย   

ทีตั่ง้ไว 

 

 1.3 บทบาทหนาท่ีของหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

   กรมสงเสรมิการปกครองทองถิ่น (คูมอืการดําเนนิงานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

สังกดัองคกรปกครองสวนทองถิ่น, 2553, หนา 11)  ไดกําหนดบทบาทหนาที่เกี่ยวกับการ

ดําเนนิงานของบุคลากรในระดับปฏบิัต ิ(ครูหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก/ผูชวยครูหัวหนา

ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก/ครูพี่เลี้ยง) เพื่อใหดําเนนิการจัดการศกึษาปฐมวัยขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่นเปนไปอยางมปีระสทิธภิาพและ ประสทิธผิลตามมาตรฐานการจัดการศกึษา

ปฐมวัยไว ดังนี้คอื 

    1.3.1 ปฏบิัตหินาที่ตามกิจวัตรของเด็ก ครูหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก

จะตองทําที่ ดูแลเด็กและปฏบิัตติามกจิวัตรประจําวันของเด็ก เพื่อใหเด็กมกีารเจริญเตบิโต 

มพีัฒนาการทุกดานตามวัย และมีการเรยีนรูที่เหมาะสม 

    1.3.2 สงเสรมิพัฒนาการและการเรยีนรูของเด็กในลักษณะบูรณาการ 

ครูหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กมหีนาที่สงเสริมพัฒนาการเด็กในลักษณะบูรณาการ 

เชิงสรางสรรค กลาวคอืใหเด็กไดพัฒนาดานจิตใจ อารมณ สังคม และจรยิธรรมไปพรอม

กัน โดยใหโอกาสเด็กเรยีนรูจากสิ่งของและผูคนที่อยูรอบขาง ซึ่งเด็กจะเรยีนรูไดโดย

ประสาทสัมผัสทั้งหา การเคลื่อนไหว การเลน และการลงมอืกระทํา  ดังนัน้ ครูหัวหนาศูนย

พัฒนาเด็กเล็กจะตองสงเสริมใหโอกาสเด็กไดพัฒนาอยางเต็มที่ รวมทัง้ปฏสิัมพันธกับเด็ก

ดวยคําพูดและกริยิาทาทางที่นุมนวล ออนโยน แสดงความรักความอบอุน 

    1.3.3 สังเกต เฝาระวัง และบันทกึความเจรญิเตบิโต พฤตกิรรม 

พัฒนาการดานตางๆ ของเด็ก ครูหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กจะตองเปนคนชางสังเกต    

เฝาระวังปญหาสุขภาพ พัฒนาการและการเรยีนรูของเด็ก จดบันทกึพฤตกิรรมเพื่อจะได

เห็นความเปลี่ยนแปลงทั้งปกตแิละผิดปกตทิี่เกดิขึ้นกับเด็ก ซึ่งจะนําไปสูการคนหาสาเหตุ 

เพื่อชวยเหลอืและแกไขไดทันทวงที 
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    1.3.4 มกีารปรับเปลี่ยนพฤตกิรรมที่ไมพงึประสงคของเด็ก 

 ครูหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กจะตองเปนคนชางสังเกต มคีวามรู และเขาใจพฤตกิรรมที่

เปนปญหา และไมพงึประสงคของเด็ก ซึ่งพฤตกิรรมนั้น อาจเกดิจากการเจรญิเติบโตและ

พัฒนาการของเด็ก รวมทัง้การปรับตัวของเด็กตอสิ่งแวดลอม หากไมไดรับการแกไข 

ตามแนวทางที่เหมาะสม อาจนําไปสูปญหาทางพฤตกิรรมของเด็กในอนาคต แมวาเด็กแต

ละคนจะแตกตางกันตามพันธุกรรมและการอบรมเลี้ยงดู แตถาเขาใจและชวยลด

พฤตกิรรมจะชวยขจัดปญหาที่จะตามมาไดทันทวงที 

    1.3.5 จัดสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ เหมาะสมกับการ

พัฒนาเด็กทุกดาน ครูหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กจะตองดูแลจัดสภาพแวดลอมทัง้ภายใน

อาคารและภายนอกอาคารใหสะอาดถูกสุขลักษณะ ปลอดภัยและมบีรรยากาศเหมาะสม

กับพัฒนาการของเด็ก 

    1.3.6 ประสานสัมพันธระหวางศูนยพัฒนาเด็ก ครอบครัวและชุมชน 

ครูหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กจะตองเปนผูประสานสัมพันธระหวางศูนยพัฒนาเด็ก โดยเปน 

คนกลางในการสรางความสัมพันธที่ดรีะหวางเด็กกับพอแม หรือผูปกครอง สมาชิกใน

ครอบครัวและบคุคลตางๆ ในชุมชน เพื่อทราบถงึพฤติกรรม พัฒนาการการเปลี่ยนแปลง

ของเด็กไดอยางรวดเร็วและตอเนื่อง 

    1.3.7 รูจักพัฒนาตนเองในทางวชิาการและวิชาชีพครูหัวหนาศูนย

พัฒนาเด็กเล็กจะตองใฝหาความรูในการพัฒนาตนเองอยูเสมอ ดังนี้ 

     1.3.7.1 การพัฒนาดานความรูทางวิชาการ และทักษะอาชีพอยาง

ตอเนื่อง เชน การศกึษาหาความรู การเขารับการอบรมเพิ่มเตมิอยางสมํ่าเสมอ การ

ตดิตามความเปลี่ยนแปลงดานความรูและเทคโนโลย ีโดยอาศัยสื่อที่หลากหลาย รวมทัง้

การรวมกลุมแลกเปลี่ยนประสบการณ การศกึษาดูงานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก/สถานพัฒนา

เด็กเล็กที่มคีุณภาพ การเขารวมเปนสมาชิก และจัดตั้งชมรมเครอืขายครูหัวหนาศูนย

พัฒนาเด็กเล็ก ซึ่งจะกอใหเกดิประโยชนโดยตรงแกครู หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก  

     1.3.7.2 การพัฒนาดานบุคลกิภาพ จะตองเปนผูที่มคีุณลักษณะรัก

เด็กอุปนสิัยออนโยนมกีริิยาวาจานิ่มนวล ออนหวาน ใจเย็น รูจักปรับปรุงและพัฒนา

บุคลกิภาพของตนเองอยูเสมอ 

 

 บทบาทหนาท่ีของหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก  

  แบงออกไดเปน 7 ดาน คอื 
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   เกรยีงศักดิ์ ซื่อเลื่อม และคณะ (2551, บทคัดยอ) ไดศกึษาวจัิย บทบาท

ของครูหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กกับการจัดระบบบรกิารภายใน ศูนยพัฒนาเด็กเล็กของ

องคปกครองสวนทองถิ่น ผลการศกึษาพบวา หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก มบีทบาทสําคัญ

อยางยิ่งในการจัดประสบการณใหเอื้อตอการพัฒนาเด็กอยางเต็มศักยภาพ ประมาณ 1  

ใน 7 จบการศกึษาปรญิญาตร ีสาขาปฐมวัย สัดสวน ผูดูแลตอเด็กในการศกึษาครั้งนี้ คอื  

1 : 20 คน สาเหตุที่มามาทํางานนี้ เพราะรักในอาชีพ เปนคนพื้นที่ ทําใหเดนิทางสะดวก  

ไดทําประโยชนใหชุมชนและทําบุญกับเด็ก นอกจากนี้บทบาทหนาทีด่นการเรยีนการสอน 

และดูแลเด็กแลว หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กหลายคนตองทํางานธุรการ แมครัว ทําความ

สะอาดและดูแลสถานที่ดวย  

    1. การเรยีนการสอน หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กตองจัดแผนการเรยีน

การสอนของแตละคน เพื่อเสนอขอความเห็นชอบจากหัวหนาศูนย โดยประยุกตรูปแบบ

การจัดการเรยีนการสอนมาจากหลักสูตรการศกึษาปฐมวัยของสถาบันพัฒนาคุณภาพ

วชิาการ กระทรวงศกึษาธกิาร หรอืแผนการจัดประสบการณช้ันเดก็เล็ก กรมวชิาการ  

กระทรวงศกึษาธกิาร การวัดและประเมนิแนวใหม : เด็กปฐมวัย เปนตน  หัวหนาศูนย

พัฒนาเด็กเล็กแตละหองจะทําหนาที่เปนผูนํากจิกรรมใหเด็กทําตาม คอื กจิกรรมเสรมิ

ประสบการณ กิจกรรมสรางสรรค กิจกรรมเคลื่อนไหว กจิกรรมเสร ีเกมการศกึษา  

และทบทวนความจํา (ทองจํา) 

    2. การผลติ/จัดหาสื่อและอุปกรณ หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กสวน

ใหญไดรับการอบรมเรื่องการผลติสื่อมากอน บางแหงจะรวมกันผลติและตกแตงหองเรยีน

ภายในศูนย แตสวนใหญจะรับผิดชอบเองกันแตละหอง ในการผลิตสื่อเพื่อใชสําหรับการ

เรยีนการสอนใหความรูทั่วไป และตกแตงในหองเรยีน เชน ที่ใสแปรงสฟีน ที่แขวนแกวน้ํา 

รายช่ือเด็กตดิหนาหอง และบอรด เปนตน  

    3. การดูแลความปลอดภัย หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กมหีนาที่ในการ

ดูแลรักษาความปลอดภัยของเด็กในความรับผิดชอบ ตั้งแตการรับเด็กมาจากผูปกครอง 

เลนเครื่องเลนกลางแจง ดูแลไมใหเกดิการทะเลาะกัน ไมใหวิ่งเลน ออกนอกพื้นที่ และไมให

ปนปาย เครื่องเลนหรอืตนไม ศูนยพัฒนาเด็กเล็กทุกแหงจะไมยนิยอมใหคนแปลกหนา 

นอกจากพอแมหรอืผูปกครองมารับเด็กกลับบาน โดยศูนยพัฒนาเด็กเล็ก จํานวน 4 แหง  

มมีาตรการใหผูปกครองตองเซ็นช่ือรับสงเด็กทุกครัง้ดวย 

    4. การดูแลสุขอนามัยของเด็ก หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กสวนใหญ

ดูแลเรื่องการลางมอืหลังเลนกลางแจงหรือทํากจิกรรมตางๆ และกอนรับประทานอาหาร 
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การแปรงฟน 1 ครั้งหลังอาหารกลางวัน การลางหนา 1 ครัง้หลังจากตื่นนอน ทาแปงและ

หวผีมเพื่อเตรยีมตัวกลับบาน รวมทัง้ตัดเล็บมอื เล็บเทา เช็ดหู ปนหู และเช็ดน้ํามูก ซึ่งพบ

เพยีงศูนยพัฒนาเด็กเล็กสวนนอยเทานัน้ สวนเรื่องการสวมรองเทาหรอืเสื้อกันหนาวนัน้ 

หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กจะประกาศใหเด็กทุกคนรับทราบขณะยนืเขาแถวตอนเชา 

    5. งานทําความสะอาด/งานครัว หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กจะ

ผลัดเปลี่ยนเวรกันทําความสะอาดภายในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ลางหองน้ําหองสวม  

ถาดหลุม ชอนและเครื่องใชสําหรับเด็ก บางแหงตองซื้อกับขาวมาประกอบอาหารกลางวัน

ใหเด็ก และอาจมีหนาที่ขับรถสงเด็กดวย เชน ศูนยพัฒนาเด็กเล็กแหงหนึ่ง 

ของจังหวัดบุรรัีมย 

    6. งานธุรการ ไดแก การจัดทําบัญชีและจัดทํารายการสื่อการเรยีน 

การสอน เสนอขอสื่อในแตละปตามความตองการ รับผิดชอบเรื่องจัดซื้อจัดจาง รวมไปถงึ 

งานจดหมาย งานพมิพเอกสารและการประสานงานตางๆ 

    7. การสงเสรมิการกฬีาและการออกกําลังกาย  หัวหนาศูนยพัฒนา

เด็กเล็กจะผลัดเปลี่ยนเวรกันทํากจิกรรมออกกําลังกายตอนเขาแถวในตอนเชา ซึ่งสวนใหญ

เด็กจะรวมกลุมกันทํากจิกรรมเหมอืนกันทุกหอง รวมทั้งทําหนาที่กําหนดและเปนผูนํา

กจิกรรมของแตละหอง ไดแก กจิกรรมการเคลื่อนไหวและจังหวะ เลนกลางแจง หรือเลน

เครื่องเลนในสนาม และเลนกฬีาตามความเหมาะสม 

 

  แบบประเมนิการปฏบิัตงิานของหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กตาม

มาตรฐานการดําเนินงานศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน

สมรรถนะ 

   1. รับผิดชอบดแูลบุคลากรในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ใหมกีารดําเนินงาน

เปนไปตามกฎหมาย ระเบยีบ ขอบังคับ นโยบาย แผนงานและวัตถุประสงคของศูนยพัฒนา

เด็กเล็ก 

   2. รับผิดชอบการดําเนินงานในศูนยพัฒนาเด็กเล็กใหเปนไปตาม

กฎหมาย ระเบยีบ ขอบังคับ นโยบาย แผนงาน และวัตถุประสงคของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

   3. วางแผนพัฒนาการศกึษา ประเมินและจัดทํารายงานเกี่ยวกับการ

ดําเนนิงานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก เชน จัดทําแผนงานโครงการ และงบประมาณในการ

สงเสรมิในการสงเสรมิและพัฒนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กทุกดานอยางตอเนื่อง  
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   4. จัดทําและพัฒนาหลักสูตรการศกึษาปฐมวัย การจัดกระบวนการ

เรยีนรู การพัฒนาสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลย ีและการวัดผลประเมนิผล 

   5. จัดทําภาระงานของบุคลากรในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก รวมถงึประเมนิผล

การปฏบิัตงิาน  ตามมาตรฐานดานบุคลากรของศูนยพัฒนาเด็กเล็กและสงเสรมิสนับสนุน

บุคลากรในศูนยพัฒนาเด็กเล็กใหมกีารพัฒนาอยางตอเนื่อง 

   6. ประสานความรวมมอืกับชุมชน ในการระดมทรัพยากรเพื่อการศกึษา

และพัฒนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

   7. มีภาวะผูนํา เปนผูแทนของศูนยพัฒนาเด็กเล็กในกจิการทั่วไป  

และประสานเครอืขายในการพัฒนาเด็กปฐมวัย 

   8. นเิทศ สงเสรมิสนับสนุน การจัดประสบการณการเรียนรูของครู 

ผูดูแลเด็กและผูดูแลเด็ก 

   9. จัดทําระบบประกันคุณภาพภายในและรายงานประเมนิตนเอง 

   10. ปฏบิัตงิานอื่นที่เกี่ยวของ หรอืตามที่ไดรับมอบหมาย          

 

  แบบสังเกตและนิเทศศูนยพัฒนาเด็กเล็ก (โดยตนสังกัด) ตามมาตรฐาน

การดําเนนิงานศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 

   มาตรฐานที่ 1 การบรหิารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

    - การบริหารงาน (การจัดตั้ง/ยาย/รวม/ยุบเลกิ/การใหบรกิาร/

คณะกรรมการศูนย) 

    - การบริหารงบประมาณ (เงินอุดหนุน/เงินรายไดจาก อปท.และของ

ศูนย/การจัดสื่อ/การเบกิจายงบประมาณ) 

    - การบริหารงานบุคคล(การสรรหา/กําหนดคาตอบแทน/การ

ประเมนิผลงานและพัฒนา) 

 

 การบรหิารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

  มาตรฐานที่ 2 ดานบุคลากร 

   - การปฏบิัติงานของหัวหนาศูนย 

   - การปฏบิัติงานของครูผูดูแลเด็ก/ผูชวยครูผูดูแลเด็ก/ผูดูแลเด็ก 
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   - การปฏบิัติหนาที่ของผูประกอบอาหาร 

   - การปฏบิัติหนาที่ของภารโรง/ยามรักษาความปลอดภัย 

   - การปฏบิัติหนาที่ของธุรการ/การเงนิ/พัสดุ  

   - การสงเสรมิสนับสนุนจากผูบรหิารองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

 

  มาตรฐานที่ 3 ดานอาคารสถานที่ สิ่งแวดลอม และความปลอดภัย 

ของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

  - มาตรฐานโครงสรางตัวอาคารสถานที่ 

  - สิ่งแวดลอมภายในและภายนอกอาคาร 

  - หองน้ํา (1 ที่ ตอเด็ก 10 - 12 คน) /อางลางมอื 

   - หองประกอบอาหาร/โรงอาหาร 

   - หองปฐมพยาบาล 

   - พื้นที่สําหรับการเลนและสงเสรมิพัฒนาการเด็ก 

   - มาตรการปองกันความปลอดภัย 

   - แหลงเรยีนรูของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

 

   มาตรฐานที่ 4 ดานวชิาการและกจิกรรมตามหลักสูตร 

   - หลักสูตรสถานศึกษาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

   - การเขยีนแผนการจัดประสบการณ 

   - การจัดประสบการณ/การจัดกจิกรรมประจําวัน 

   - การจัดทําสื่อและนวัตกรรมการจัดประสบการณการเรยีนรู 

   - การวัดผลและประเมนิผล 

   - การนเิทศการศกึษา 

   - การวิจัยในช้ันเรยีน (ภาคเรยีนละ 1 เรื่อง) 

   - การสงเสริมโภชนาการเด็ก 

   - กจิกรรมพัฒนาผูเรยีน (โครงการสงเสริมพัฒนาการ/โครงการตาม

แผน/กจิกรรมวันสําคัญ) 

   - การประเมนิคุณภาพภายในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 
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  มาตรฐานท ี5 ดานการมีสวนรวมและการสนับสนุนจากทุกภาคสวน 

   - การดําเนนิงานของคณะกรรมการศูนยและชมรมผูปกครองมบีทบาท

และมคีวามเขมแข็ง 

   - ชุมชนมสีวนรวมในการดําเนนิงานของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก  

(ดานวชิาการ อาคาร - สถานที่ งบประมาณ บุคลากร) เชน รวมประชุมวางแผนงาน  

การประชาสัมพันธการดําเนนิงานของศูนย 

   -  ศูนยพัฒนาเด็กเล็กใหบรกิารแกชุมชน ในดานอาคารสถานที่ 

ครุภัณฑ วิชาการ/สารสนเทศ แหลงเรยีนรู เปนวทิยากร บําเพ็ญประโยชน และใหบรกิาร

สาธารณะ 

   - กจิกรรมเยี่ยมบานและสมุดสื่อสารระหวางศูนยกับผูปกครอง 

    - ศูนยการเรยีนรูหรอืปายนิเทศมุมความรูสําหรับผูปกครอง 

    - จัดกจิกรรมเผยแพรผลงานของเด็กนักเรยีน ครู และศูนยพัฒนา

เด็กเล็ก (กจิกรรมการแสดง/วิชาการ/นวัตกรรม/สื่อ) 

 

   มาตรฐานที่ 6 ดานสงเสรมิเครอืขายการพัฒนาเด็กปฐมวัย 

   - การสนับสนุนจากองคกรปกครองสวนทองถิ่นและหนวยงาน 

ที่เกี่ยวของ 

   - การจัดตัง้เครือขายและการมสีวนรวมที่เกี่ยวของ 

   - การดําเนนิกจิกรรมของเครอืขาย 

   สรุปไดวา บทบาทของหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก กับการจัดระบบ

บรกิารภายใน  ศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคปกครองสวนทองถิ่น หัวหนาศูนยพัฒนาเด็ก

เล็ก นับวามบีทบาทสําคัญยิ่ง ตอการดําเนนิงาน ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก เพื่อใหเกดิ

ประสทิธภิาพสูงสุด 

 

ตอนท่ี 2 แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา  

 

 2.1 ความหมายของภาวะผูนํา 

  ภาวะผูนําไดมกีารนยิามจากหลายความคิดแตมอีงคประกอบในการบงบอก

วามภีาวะผูนําที่สําคัญ 4 ประการ (Peter G. Northouse. 2010) คอื 1) ภาวะผูนําเปน
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กระบวนการ 2) ภาวะผูนําเกี่ยวกับการมอีทิธพิล 3) ภาวะผูนําเกดิในกลุมคน และ4) ภาวะ

ผูนําเกี่ยวกับการมีจุดประสงครวมกัน นอกจากนี้ ไชยา ภาวะบุตร (2555) ไดใหความหมาย

ไววา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการหลอมความแตกตางทางดาน

ความคดิ ความสนใจ ความตองการหรอื พฤตกิรรมของบุคคล หรอืกลุมบุคคลในองคการ

ใหหันไปในทศิทางเดยีวกันอยางมศีลิปะ ไมมคีวามขัดแยงในองคการอกีตอไปในขณะใด

ขณะหนึ่ง  หรอืในสถานการณตางๆ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว 

สวนสุเทพ  พงศศรวีัฒน (2550) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่ผูนําชวย

สรางความชัดเจนแกผูใตบังคับบัญชาใหรับรูวาอะไรคอืความสําคัญ  ใหภาพความเปนจริง

ขององคกรแกผูอื่นชวยใหมองเห็นทศิทางและจุดมุงหมายอยางชัดเจนภายใตภาวะ 

การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของโลกและ Owens ไดนยิาม ภาวะผูนํา (Leadership) คอื  

สภาวะที่เกดิขึ้นใน กลุมคน สภาวะเชนนี้จะเกดิขึ้นเฉพาะเมื่อคนสองคนหรอืมากกวาสอง 

คนมีปฏสิัมพันธตอกัน ภาวะผูนําที่มอีทิธพิลตอมนุษยเกดิขึ้นเมื่อคนที่มจุีดประสงคแนชัด

ทําการเคลื่อนไหวเพื่อการแขงขันกับผูอื่น หรอืเกิดจากความขัดแยงกับผูอื่น เปนการ

เคลื่อนไหวเกี่ยวกับสถาบัน เกี่ยวกับการเมอืง เคลื่อนไหวโดยมจุีดประสงคทางจติวิทยา 

และอาจเปนดวยเหตุอื่นๆ ทัง้นี้เพื่อปลุกเราและสรางความพงึพอใจตามความตองการของ

ผูตาม (Owens. 2004) ภาวะผูนํา (Leadership) เปนพฤตกิรรมในการทําใหบุคคลทํา

กจิกรรมไปสูเปาหมายรวมกันหรอืหมายถึงกระบวนการใชอทิธพิลตอการทํากจิกรรมตางๆ

ของกลุมคนเพื่อการตัง้และการบรรลุเปาหมายรวมกัน (ดลิก บุญเรอืงรอด. 2552: 19)   

   นอกจากนี้ Lunenburg & Ornstein (1996) ไดรวบรวมความของคําวา 

“ภาวะผูนํา” จากนักวิชาการหลายทาน  ไวดังนี้ 

    1. ภาวะผูนําเปนกระบวนการใชอทิธพิลของกลุมในการปฏบิัตงิาน  

เพื่อการบรรลุเปาหมายและความสําเร็จ (Bernard M.Bass and Bruce J. Avolio. 1993) 

    2. ภาวะผูนําคอืการเขาไปมอีทิธพิล ช้ีนําทศิทาง แนวทางการกระทํา 

และการแสดงความคดิเห็น (Warren Bennis and Burt Nanus. 1985) 

    3. ภาวะผูนําเปนอทิธิพลที่กอใหเกดิผลตอองคการ (Chris Argyris. 1976) 

    4. ภาวะผูนําเปนการสรางทมีงานที่รวมมอืกันอยางเหนียวแนน  

เพื่อการบรรลุเปาหมาย (Kenneth E. Clark, Mary B. Clark, and David P. Campbell. 1977) 

    5. ภาวะผูนําเปนการชักชวนผูอื่นใหปรับเปลี่ยนแนวคดิในเรื่องการ

เห็นผลประโยชนสวนตนและยอมรับเปาหมายของกลุมใหเปนเปาหมายของกลุมใหเปน 

เปาหมายของแตละคน (Peter Block. 1993) 
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    6. ภาวะผูนําเปนการชักชวนกลุมบุคคลอื่น เพื่อการบรรลุเปา 

หมายรวม ซึ่งเปนสิ่งสําคัญมากตอสวัสดกิารของกลุม (Robert Hogan, Gordon J. Curphy, 

and Joyce Hogan.  1994)  

   ซึ่ง Stogdill (Stogdill. 1974 : 24) ไดรวบรวมความหมายภาวะผูนําไว  

11 แงมุม คอื  

    1. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนการเนนถงึกระบวนการของกลุม เชน 

นักวชิาการบางคนมองวาภาวะผูนํา คอื ความเดนหรอืความมอีํานาจของบุคคล

ปรากฏการณตางๆ ทางสังคม 

         2. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนบุคลกิภาพนัน้ๆ เชน การที่คนคนหนึ่ง 

บุคลกิภาพ (Personality) อัตลักษณ (Character) และคุณลักษณะ (Trait) ที่พงึประสงค

มากกวาคนอื่นๆ 

    3. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนศิลปะของการโนมนาวจติใจผูอื่นใหคลอย

ตาความประสงคของตน ไดแก ความสามารถของผูนําที่จะทําใหผูตามตระหนักถงึความ

ประสงคของตน ตลอดจนทําใหผูตามเช่ือฟง เคารพนับถอื มคีวามจงภักดีและใหความ

รวมมอื 

    4. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนการใชอทิธพิล หมายถงึ การใชอทิธพิลเพื่อ

เปลี่ยนแปลงความประพฤติของผูอื่น 

    5. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนการกระทําหรอืพฤตกิรรม เชน การกระทํา

หรอืพฤตกิรรมของผูนําที่ทําใหคนอื่นๆ กระทําการหรอืสนองตอบตอการกระทําหรือ

พฤตกิรรมของตนไปในทศิทางที่ทุกคนเขามามสีวนรวมกัน     

    6. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนรูปแบบของการชักชวนหรอืเกลี้ยกลอม 

หมายถงึ การจัดการเกี่ยวกับคนดวยวธิชัีกชวน และดลใจมากกวาที่จะเปนการอํานวยการ

หรอืสอไปในทางที่จะใชการบังคับขมขู 

    7. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนความสัมพันธดานอํานาจ หมายถงึ  

ความสัมพันธทางดานอํานาจที่สมาชิกในกลุมมอียูแตกตางกัน 

    8. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนเครื่องมอืในการปฏบิัตงิานเพื่อใหบรรลุ 

เปาหมาย  หมายถงึ พลังพลศาสตร (Dynamic Force) ซึ่งกระตุน จูงใจและประสานงาน

ของการจัดระเบยีบการปฏิบัตงิานใหบรรลุเปาหมาย 

    9. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนผลของปฏกิริยิาโตตอบ หมายถงึ 

ความสัมพันธระหวางบุคคลซึ่งบุคคลอื่นๆ ยอมคลอยตามความประสงคของผูนํา เพราะ
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บุคคลเหลานัน้ประสงคที่จะกระทําเชนนัน้ดวยความสมัครใจ มใิชถกูบังคับใหกระทํา 

    10.  ภาวะผูนําในฐานะที่เปนบทบาทที่แตกตางกัน หมายถงึ ผลของ

ปฏกิริยิาโตตอบระหวางบุคคลที่มบีทบาทที่แตกตางกัน กลาวคอื ผูที่เขามามสีวนรวม 

ในปฏกิริยิาโตตอบดังกลาวนัน้มทีัง้บุคคลที่มบีทบาทสูงกวา (ผูนํา) และบทบาทที่ตํ่ากวา  

(ผูตาม) 

    11. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนความคดิรเิริ่มในการงาน หมายถงึ การ

รเิริ่มและบํารุงรักษาเกี่ยวกับโครงสรางของความคาดหวัง และปฏกิริยิาโตตอบระหวางกัน 

       จากที่กลาวมาขางตน จะเห็นวาภาวะผูนํา หมายถงึการสื่อสารใหผูอื่น

ทราบถงึคุณคาและศักยภาพของตนเองอยางถองแทจนเขาใจและม่ันใจดวยตนเองเพื่อให

เกดิ กระบวนการวางแผน สั่งการ หรอือํานวยการและการใชอทิธพิลเพื่อใหบุคคลหรอื

กลุมทําตามวัตถุประสงคตามที่ตัง้ไว ซึ่งการเตรยีมการดังกลาว ไดแก การจูงใจผูรวมงาน  

การตดิตอสื่อสาร การคาดการณลวงหนา การเตรยีมการแกไขปญหาความขัดแยง รวมทัง้ 

การพัฒนาเพื่อสรางมติรภาพอันดรีวมกันระหวางสมาชิกในองคการ 

   แมจะมมีาตรฐานใดๆ ในการวัดลักษณะของภาวะผูนํา ก็ยังมสีาระที่

กวางเกนิกวาที่จะใหคํานยิามไดชัดเจน ในเกอืบทุกปมักจะมกีลุมนักการศกึษาใหแนวคดิใน

มติทิี่ตางออกไป อยางไรก็ตาม แนวความคดิตางๆ นัน้ยังคงพอรวมเปนกฎเกณฑใน

แนวทางเดยีวกันได โดยที่สวนใหญแลวรับรูวา ภาวะผูนําเปนกระบวนการของอทิธพิล

ระหวางผูนํากับผูตาม บางคนก็เพิ่มเตมิวา อทิธพิลมคีวามสําคัญตอเพื่อนรวมงานให

ยนิยอมปฏบิัตใินสิ่งที่ไมเต็มใจ หลายคนมองคดิวา ภาวะผูนําเปนการปฏบิัตแิละเปน

ความสําเร็จที่เปนเหตุจูงใจในหมูเพื่อนรวมงานซึ่งอาจขยายผลไดเกนิความคาดหมาย       

มคีวามเห็นสอดคลองกวางๆ วา ภาวะผูนําเกี่ยวกับของกับการจัดทศิทางขององคการใน

ระยะยาวและอยางกวางๆ พอจะกลาวโดยรวมไดวา ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่สรางงาน

และมุงงานเชิงสังคม มุงสิ่งตางๆ ที่มคีุณคา เนนความคดิและพฤตกิรรมที่เปนเรื่องจําเปน

ของภาวะผูนํานัน้เปนกระบวนการปฏสิัมพันธทางสังคม ซึ่งกระบวนการเหลานี้ไดรับ

อทิธพิลทางวัฒนธรรม (Dimmock and Walker. 2005) เกี่ยวกับภาวะผูนํามปีระเด็นที่

นาสนใจดังตอไปนี้ 

    1. ลักษณะของผูมีภาวะผูนํา (Leadership Traits) 

     ผูนํามคีุณสมบัตใินตัวหลายลักษณะ Stogdill (1948, อางถงึใน 

Hoy & Miskel. 2001) ไดสรุปลักษณะของผูมภีาวะผูนํา จากงานวิจัยระหวางป 1904  

ถงึ ป 1947 และจัดแบงไดเปน 5 ลักษณะ ดังนี้ 
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      1.1 ความสามารถ (Capacity) ไดแก มสีตปิญญาดี มคีวาม

ตื่นตัว มคีวามสามารถในการใชภาษาพูด มคีวามสามารถในการเริ่มตน มคีวามสามารถ 

ในการตดิสนิใจ 

      1.2 ความสําเร็จ (Achievement) มกีารศกึษาดี มีความรู  

มคีวามสําเร็จทางดานการกีฬา 

      1.3 ความรับผิดชอบ (Responsibility) เปนผูที่คนอื่นสามารถ

พึ่งพาอาศัยได มคีวามคดิรเิริ่ม มคีวามคงเสนคงวา มคีวามมุงม่ันสูง มคีวามเช่ือม่ันใน

ตนเอง มคีวามตองการมุงสูความเปนเลศิ 

      1.4 การมสีวนรวม (Participation) เปนผูมสีวนรวมในการจัด

กจิกรรม มสีวนรวมทางสังคม ใหความรวมมอื มคีวามสามารถในการปรับตัว มีอารมณขัน 

      1.5 สถานภาพ (Status) เปนผูอยูในฐานะทางสังคมและ

เศรษฐกจิด ีเปนที่นยิมชมชอบของคนทั่วไป 

     Yulk (1998 อางถงึใน Hoy & Miskel. 2001) ไดแสดงทัศนะ

เกี่ยวกับลักษณะของผูมภีาวะผูนําในยุคใหมโดยจัดแบงเปน 3 ลักษณะ ไดแก บุคลกิภาพ 

(Personality) แรงจูงใจ (Motivation) และทักษะ (Skills) 

    2. ลักษณะทางบุคลกิภาพของผูนํา (Personality Traits) 

     ลักษณะทางบุคลกิภาพเปนลักษณะพฤตกิรรมที่แสดงออกเฉพาะ

ทางที่ไมคอยเปลีย่นแปลง ลักษณะทางบุคลกิภาพที่เปนองคประกอบที่เกีย่วของกับภาวะ

ผูนําที่มปีระสทิธผิลมอียูจํานวนมาก ที่สําคัญม ี4 ประการ คอื 

      2.1 ความเช่ือม่ันในตนเอง (Self - confidence) ผูนําที่มีความ

เช่ือม่ันในตนเองมักจะตัง้เปาหมายใหตนเองและผูตามไวสูงที่จะปฏบิัตภิาระหนาที่ที่ยุงยาก

ใหลุลวงไปไดและยนืกรานที่จะเผชิญกับปญหาและความพายแพ 

      2.2 ความอดทนตอความกดดัน (Stress - tolerance) ผูนําที่มี

ความอดทนตอความกดดันมักจะทําการตัดสนิใจดี นิ่ง และมอบหมายทศิทางการตัดสนิใจ

ใหผูใตบังคับบัญชาในสถานการณที่ยุงยาก จากการศกึษาวจัิยพบวา การกาวไปขางหนา 

การใชเวลาที่ยาวนาน ปญหาความแตกแยก และความตองการใหตัดสนิใจ เหลานี้ลวนทํา

ใหผูนําเกดิความรูสกึกดดัน เปนความกดดันที่เกิดขึ้นเฉพาะบุคคลผูเปนผูนํา 

      2.3 ความมวีุฒภิาวะทางอารมณ (Emotional Maturity) ผูนําที่

มวีุฒภิาวะทางอารมณมักจะตระหนักไดอยางแมนยําถึงจุดแข็งและจุดออนของตน จงึมุงที่

จะพัฒนาตนเองอยูเสมอ ผูนําเชนนี้จะไมปฏเิสธขอบกพรองของตนหรอืจะไมเพอฝน
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เกี่ยวกับความสําเร็จ ดังนัน้ ผูนําที่มวีุฒภิาวะทางอารมณจงึสามารถคงสัมพันธภาพที่เปน

ความรวมมอืจากผูใตบังคับบัญชา เพื่อนและที่ปรกึษาไวได 

      2.4 ความซื่อสัตย (Integrity) หมายถงึพฤตกิรรมของผูนําที่ตรง

กับคานยิมของพวกเขาและตรงกับพฤตกิรรมที่แสดงออกวาเปนคนซื่อสัตย มจีรยิธรรม  

มคีวามรับผิดชอบ และ มคีวามนาเช่ือถอื ความซื่อสัตยเปนสวนสําคัญที่จะสรางความ

จงรักภักดีและไดรับความจงรักภักดไีดรับความรวมมอื และการสนับสนุนจากคนอื่น 

    3. ลักษณะแรงจูงใจของผูนํา (Motivational Traits) 

     แรงจูงใจเปนพลังอํานาจที่เกดิขึ้นจากภายในและที่เหนือกวาจาก

ภายในของแตบุคคลที่ทําใหเกดิพฤตกิรรมที่เกี่ยวของกับงานและทําใหกําหนดรูปแบบ 

ทศิทาง ความเขมขน และระยะเวลา โดยหลักการพื้นฐานแลว แรงจูงใจเปนองคประกอบ

สําคัญในการอธบิายทัง้การเลอืกวธิปีฏบิตัแิละระดับความสําเร็จ กลาวโดยทั่วไปแลว ผูนํา

ที่มแีรงจูงใจสูงมักจะมปีระสทิธผิลมากกวาบุคคลที่มคีวามคาดหวังตํ่า ที่มเีปาหมายปาน 

กลางและที่มปีระสทิธภิาพจํากัด แรงจูงใจที่สําคัญสําหรับผูนํามี 4 ลักษณะ ดังนี้ 

      3.1 ภาระหนาที่และความตองการระหวางบุคคล (Task and 

Interpersonal Needs) สองสิ่งนี้เปนพื้นฐานของความพรอมที่กระตุนผูนําที่มปีระสทิธผิล 

ผูนําที่มปีระสทิธิผลมบีุคลกิลักษณะเปนไปตามแรงขับเพื่องานในหนาที่และความหวงใย   

ตอผูคน 

      3.2 ความตองการอํานาจ (Power Needs) เปนแรงขับ 

ของบุคคลที่จะหาตําแหนงที่มอีํานาจและเพื่อที่จะใชอทิธพิลเหนอืคนอื่น 

      3.3 การมุงความสําเร็จ (Achievement Orientation) เปนความ

ตองการที่จะทํางานใหบรรลุผล ตองการมุงสูความเปนเลศิ เปนแรงขับที่จะใหเกดิผลสําเร็จ 

เปนความเต็มใจที่จะรับผิดชอบ และมคีวามเปนหวงจุดประสงคของภาระหนาที่ 

      3.4 ความคาดหวังที่สูง (High Expectations) เพื่อความสําเร็จ

ของผูบรหิารโรงเรยีน หมายถงึ ความเช่ือของผูบรหิารโรงเรยีนที่เช่ือวาสามารถปฏบิัตงิาน

และจะไดรับผลลัพธที่มคีุณคาอันเกดิจากความพยายามในการปฏบิัติหนาที่นัน้ 

    4. ลักษณะทางทักษะของผูนํา (Skills) 

     สวนประกอบที่สําคัญที่มักจะถูกลมืเมื่อมกีารคนวรรณกรรมที่

เกี่ยวของ น่ันคอื ทักษะและประสบการณ (Skills and Experience) ความมศัีกยภาพหรอืมี

ความรูที่เกี่ยวของสูงและมีทักษะที่สามารถจะทํางานใหบรรลุเปาหมายไดอยางมี

ประสทิธผิลนัน้เปนเรื่องที่ผูนําจะตองม ีทักษะที่เกี่ยวของกับความมปีระสทิธผิลของผูนําม ี
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4 ประเภท ดังนี้ 

      4.1 ทักษะวธิกีาร (Technical Skills) เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับ

ความรูเฉพาะ ขัน้ตอนและวิธกีารที่จะทําใหภาระงานเกิดผลสําเร็จ ระดับทักษะวธิกีารสูง

เปนเรื่องสําคัญสําหรับผูบริหารที่อยูในองคการระดับต่ํา เชน ผูบริหารโรงเรยีนและคนอื่นๆ 

ที่จะตองใหคําปรกึษาแกผูตามที่มรีะดับทักษะสูงอยางเชนครู 

      4.2 ทักษะมนุษย (Interpersonal Skills) มุงเนนที่ความสามารถ

ที่จะเขาใจความรูสกึและทัศนคตขิองผูอื่น และสามารถสรางความสัมพันธใหเกดิความ

รวมมอืในการทํางาน เพื่อใหเกดิประสทิธผิล ทักษะนี้จะตองเกดิขึ้นโดยธรรมชาต ิโดยไม

รูสกึตัวและเกดิขึ้นอยางคงที่สมํ่าเสมอในพฤตกิรรมของผูนํา 

      4.3 ทักษะทางความคดิ (Conceptual Skills) เกี่ยวของกับการ

พัฒนา การใชแนวความคดิ (Ideas) และความคดิรวบยอด (Concepts) ในการวางแผน  

ในการจัดการและในการแกปญหาที่ซับซอน ในองคการระดับสูงกวาที่มสีายงานลักษณะ

เดยีวกันนี้ มขีอบขายกจิกรรมและความซับซอน ในองคการระดับสูงกวาที่มสีายงาน

ลักษณะเดยีวกันนี้ มขีอบขายกจิกรรมและความซับซอนของความสัมพันธของงานที่

มากกวาและที่กวางกวา ทักษะทางความคดิก็ยิ่งเปนเรื่องที่สําคัญเปนอยางยิ่งที่จะชวยให

ผูบรหิารปฏบิัตงิานไดอยางมปีระสทิธผิล 

      4.4 ทักษะทางการบรหิาร (Administrative Skills) มคีวามหมาย

รวมถงึความรูเฉพาะของกจิกรรมการจัดการ เชน การวางแผน (Planning) การเปนพี่เลี้ยง 

(Mentoring) การมอบหมายงาน (Delegating) การใหคําปรกึษา (Supervising) และการ

ดําเนนิการประชุม (Handling Meetings) ทักษะการบรหิารจะรวมเอาทกัษะวธิกีาร ทักษะ

ระหวางบุคคล และทักษะทางความคดิเขาดวยกัน เพื่อชวยใหการจัดการมีผลทางปฏบิัติ 

    มทีฤษฎเีกี่ยวกับภาวะผูนําอยูจํานวนมาก และแนวความคิดเกี่ยวกับ

เรื่องนี้ก็แตกตางกันไปตามวัฒนธรรม Marzano, Waters และ McNulty (2005) กลาววา 

ศาสตรวาดวยภาวะผูนําเปนเรื่องเกาแก การอภปิรายเรื่องภาวะผูนํามปีรากฏในงานของ 

พลาโต ซซีาร และพลูตารค (Plato, Ceasar, Plutarch) ทฤษฎภีาวะผูนําสามารถจัดประเภท

ไดหลายวธิ ีMarzano และคณะไดแสดงตัวอยางไวชัดเจนในจํานวนนี้มทีฤษฎทีี่เรยีกวา 

“ทฤษฎบีุคคลผูยิ่งใหญ” (The Great Man Theory) ซึ่งไดยกตัวอยางวา ถาไมมโีมเสส 

(Moses) ชาตยิวิก็ยังคงอยูในอยีปิต และถาไมมี เชอรชิล (Churchill) คนอังกฤษก็คงจําใจ

ยอมแพแกเยอรมันในป ค.ศ. 1940 ทฤษฎลีักษณะผูนํา (Trait Theories)เปนทฤษฎทีีผู่นํามี

ลักษณะคุณภาพเหนอืกวาซึ่งเปนสิ่งที่ทําใหผูนําแตกตางจากผูตาม และทฤษฎตีาม

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



79 

สภาพแวดลอม (Environmental Theories) ที่กลาวถงึผูนําวาเกดิขึ้นตามเวลา สถานที่และ

สภาพแวดลอม (Marzano et. Al. 2005) ทัศนะดั้งเดมิเกี่ยวกับภาวะผูนําโดยทั่วไปแลว

ขึ้นอยูกับการกระทําของรายบุคคล และขึ้นอยูกับทฤษฎพีฤตกิรรมที่สงเสรมิใหผูนําใช

อํานาจในการควบคุมผูอื่น (Gradner. 1995 : Senge. 1999) ทฤษฎกีารเรยีนรูและการนํา 

(Behavioral Theories of Learning and Leading) มาจากการรวมแนวคดิเกี่ยวกับธรรมชาติ

ของโลกและขอบเขตปรากฏการณของมนุษยที่สามารถวัดไดและพยากรณได (Walker and 

Lambert. 1995) ภาวะผูนําทางการศกึษา (Educational Leadership) ก็เปนไปตามรูปแบบ

ของทฤษฎภีาวะผูนําทั่วๆ ไป การศกึษาฐานรากในวงการศกึษาในของศตวรรษที่ 21 การ

เปลี่ยนทัศนะระดับโลกนี้ทําใหไดพื้นฐานกลยุทธการเรยีนการสอนที่คาดหวังใหมหลายแบบ 

เชน ภาวะผูนํารวม (Shared Leadership) โครงสรางองคการของโรงเรยีน (School 

Organizational Structures) บทบาทของครู (The Role of Teachers) 

    จากทฤษฎ ีหลักการ แนวความคดิและความรูจากเอกสารและ

งานวจัิย พอจะสรุปไดวา ผูนําในยุคปจจุบันควรมพีฤติกรรม คอื เนนความสําคัญของภาวะ

ผูนําการเปลีย่นแปลง มวีสิัยทัศนสําหรับองคการ สื่อสารวสิัยทัศน ใหความสําคัญของสิ่งที่

ควรจะเปน สรางวัฒนธรรมองคการ ใชโรงเรยีนเปนฐานและใชการตัดสินใจแบบมีสวนรวม 

มทีักษะภาวะผูนําหลายแบบ อาศัยวสิัยทัศนของสถาบัน  

    2. คุณลักษณะสําคัญของภาวะผูนํา 

     ลักษณะเฉพาะและบุคลกิภาพสวนตัวบางประการของผูนํา เชน 

ลักษณะทางกาย (physical size) ทักษะทางสังคม (social skill) และความสามารถทาง

สตปิญญา (intellectual ability) เปนคุณลักษณะที่ทําใหบุคคลบรรลุถงึความเปนผูนําและ

เปนผูนําที่มปีระสทิธภิาพ (สมบูรณ  ศิรสิรรหรัิญ, 2547, หนา 51) 

     Frigon & Jackson (1996, อางถงึใน สมบูรณ  ศริสิรรหิรัญ, 2547, 

หนา 57) ไดสรุปวาคุณลักษณะภาวะผูนํา (Leadership Trait) คอื ลักษณะและคุณสมบัติ

เดนในตัวผูนําที่ผูอื่นไมมคีุณลักษณะเหลานี้เปนคุณลักษณะเฉพาะตัวที่แสดงออกมาบน 

ภาวะผูนําและความรับผิดชอบทางการบรหิาร ความสําคัญของคุณลักษณะดังกลาว  

หากไมมอียางชัดเจน อาจทําใหผูนําไมไดรับความศรัทธาและสูญเสยีความเช่ือม่ันในฐานะ

ผูนํา การที่จะมคีุณลักษณะภาวะผูนํานี้ จะแสดงดวยคุณลักษณะภาวะผูนํา 10 ประการ 

คอื 1) มกีารควบคุมอารมณ 2) ความสามารถในการปรับตัว 3) ความคดิรเิริ่ม 4) ความ

กลาหาญ 5) ความสามารถในการแกปญหาและการตัดสนิใจ 6) มพีฤตกิรรมจริยธรรม 

7) มดีุลพนิจิที่ดี 8) ความอดทน  9) มคีวามปรารถนามุงม่ัน 10) มคีวามนาเช่ือถอืไวใจได 
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  จากคุณลักษณะของภาวะผูนํา สามารถแยกตามตัวอักษร LEADERSHIP  

ไดดังนี้ (ภานุศักดิ์  คําแผง, 2550, หนา 58 - 59) 

   L = Love ความรัก หมายถึง ผูบังคับบัญชาหรือผูนําตองรเิริ่มดวยการมี

ความรักเสยีกอน คอื รักในหนาที่การงาน รักผูรวมงาน รักผูใตบังคับบัญชา รัก

ความกาวหนา รักความยุติธรรม 

   E = Education and Experience หมายถงึ คุณสมบัตทิางดานการศึกษา

และประสบการณที่ด ีเปนแบบอยางและสามารถสั่งสอนแนะนําผูใตบังคับบัญชาไดถูกตอง 

   A = Adaptability หมายถงึ มคีวามสามารถในการปรับตัวใหเขากับ

สถานการณ สิ่งแวดลอม รูจักแกปญหาเฉพาะหนา 

   D = Decisiveness หมายถงึ มคีวามสามารถในการพิจารณา ตัดสนิใจได 

อยางรวดเร็วถูกตอง แนนอน กลาไดกลาเสยี 

   E = Enthusiasm ความกระตอืรอืรน มคีวามตัง้อกตั้งใจในการปฏบิัตงิาน

และสนับสนุนชักนํา (Encourage) ใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัตงิานอยางจริงใจดวย 

   R = Responsibility เปนผูมคีวามรับผิดชอบทัง้หนาที่ความรับผิดชอบ 

ของตนเองและผูใตบังคับบัญชา ไมทอดทิ้งหรอืปดความรับผิดชอบใหแกผูอื่น 

   S = Sacrifice and sincere ตองเปนผูเสยีสละเพื่อสวนรวม จรงิใจ  

ซึ่งจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกดิความเคารพนับถอื 

   H = Harmonize เปนผูมคีวามนุมนวล ผอนปรน เพื่อเสริมสรางความ

สามัคคแีละความเขาใจอันดตีอกันในหมูผูรวมงาน อาจรวมถงึการถอมตัว (Humble)  

ตามกาลเทศะอันควร 

   I = Intellectual capacity เปนผูมคีวามเฉลยีวฉลาด มไีหวพรบิ ทันคน  

ทันตอเหตุการณ เปนผูรอบรู และมคีวามคดิรเิริ่ม 

   P = Persuasiveness เปนผูมศีลิปะในการจูงใจคน ซึ่งจําเปนจะตองใช

หลักจิตวทิยา (Psychology) และตองมอีํานาจ (Power) ในตัวเองพอสมควร 

  สรุปไดวา คุณลักษณะของผูนําที่ชวยใหเกดิประสทิธผิลของภาวะผูนํา 

ที่สามารถนํากลุมหรอืองคการไปสูความสําเร็จ สามารถจําแนกได 5 ดาน คอื 

   1. คุณลักษณะดานรางกาย ประกอบดวย มรีางกายที่สมบูรณแข็งแรง  

มพีลังและความทนทานของรางกาย มบีุคลกิภาพดแีละแสดงออกที่เหมาะสม  

   2. คุณลักษณะดานอารมณและจติใจ ประกอบดวย มคีวามตื่นตัว 
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อยูเสมอ มคีวามสามารถในการควบคุมอารมณไดด ีมคีวามเช่ือม่ันในตนเองมคีวาม

ทะเยอทะยาน สูความสําเร็จ เต็มใจที่จะรับผิดชอบ มคีวามกลาเผชิญกับความยากลําบาก 

มคีวามเด็ดขาด  

   3. คุณลักษณะดานสังคม ประกอบดวย เต็มใจที่จะทํางานรวมกับผูอื่น  

มสีถานภาพเปนที่ยอมรับ มีความสามารถเขาสังคม มคีวามสามารถในการปรับตัวเขากับ

สถานการณตางๆ ไดและมีอํานาจบารมทีางสังคม  

   4. คุณลักษณะดานสตปิญญา ประกอบดวย มคีวามสามารถทาง

สตปิญญา มกีารตัดสนิใจดี ความคดิรเิริ่มสรางสรรค เฉลยีวฉลาดมไีหวพรบิ มจีินตนาการ

มคีวามสามารถในการสรางกรอบแนวคดิรวบยอด มคีวามสามารถในการวนิจิฉัย  

   5. คุณลักษณะดานคุณธรรม ประกอบดวย อดทน อดกลัน้ ความ

ซื่อสัตย ความมานะ ความรับผิดชอบ ความยุตธิรรม ความไมเห็นแกตัว และความเสยีสละ 

   3. ประเภทของภาวะผูนํา 

    ภาวะผูนําไดแบงเปน 5 ประเภทใหญๆ  ดังนี้ 

     3.1 ภาวะผูนําแบบใหมสีวนรวม (Participative Leadership) 

     3.2 ภาวะผูนําแบบเชิงปฏรูิป (Transformational Leadership)  

   3.3 ภาวะผูนําแบบที่มคีวามสามารถพเิศษ (Charismatic 

Leadership)  

   3.4 ภาวะผูนําแบบเชิงกลยุทธ (Strategic Leadership) 

    3.5 ภาวะผูนําแบบผูใหบรกิาร (Stewardship and Servant 

Leadership) (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2550, หนา 299 ; วเิชียร วทิยอุดม, 2553, หนา 139 ; 

วโิรจน สารรัตนะ, 2553, หนา 260) 

    3.1 ภาวะผูนําแบบใหมสีวนรวม (Participative  Leadership) 

     การใชวธิกีารตางๆ ในการตัดสนิใจที่ยนิยอมใหบุคคลอื่นมามี

อทิธพิลบางประการในการตัดสนิใจของผูนํา กลาวคอื เปนการใชประโยชนของการเขารวม

อันหมายรวมไปถงึการใหคําปรกึษา การตัดสนิใจรวมกนั การแบงปนอํานาจและการ

บรหิารระบบประชาธปิไตย การเขารวมภาวะผูนําเปนลักษณะของการแสดงออกทาง

พฤตกิรรม ซึ่งแตกตางไปจากพฤตกิรรมในลักษณะของการทํางานและพฤตกิรรมในการ

สรางความสัมพันธกัน (Yukl, 1998, pp. 123) ขอแตกตางดังกลาวเปนที่ยอมรับกัน  

จากการศกึษาเรื่องภาวะผูนําของมหาวทิยาลัยมชิิแกน ซึ่งการใหคําปรึกษาเปนเพยีงสวน

หนึ่งของการพจิารณาและการตัดสนิใจแบบอัตโนมัต ิซึ่งถอืวาเปนสวนประกอบของ
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โครงสรางในการคดิรเิริ่ม ภาวะผูนําแบบใหมสีวนรวม มหีลายรูปแบบแตนักทฤษฏีสวน

ใหญ ไดแบงการเขารวมเปน 4 วธิกีาร ดังนี้  

      3.1.1 การตัดสนิใจโดยเผด็จการ วธินีี้ผูบริหารตัดสนิใจดวย

ตัวเองโดย ไมตองขอความเห็นจากใคร หรอืขอคําแนะนําจากบุคคลอื่น ไมมอีทิธพิลจาก

บุคคลอื่นมาบังคับในการตัดสนิใจ ดังนั้นจงึไมมกีารเขารวมแตประการใด  

      3.1.2 การใหคําปรกึษา วธิีนี้ผูบรหิารขอรองใหบุคคลอื่นออก

ความคดิเห็นและขอคดิเห็นตางๆ แลวทําการตัดสนิใจดวยตัวเองภายหลังจากการพจิารณา

อยางรอบคอบตามคําปรกึษาดังกลาวนัน้ 

      3.1.3 การตัดสนิใจรวม ผูบรหิารประชุมรวมกับบุคคลอื่นเพื่อ

อภิปรายปญหาและตัดสนิใจรวมกัน โดยไมมอีทิธพิลเหนอืผูเขารวมประชุมอื่นใน 

การตัดสนิใจแตอยางใด 

      3.1.4 การมอบหมายงาน วิธนีี้ผูบรหิารมอบหมายใหบุคคลใด 

บุคคลหนึ่งหรอืกลุมบุคคลมีอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบในการตัดสินใจ โดยปกติ

แลววธินีี้ผูบรหิารจะกําหนดขอบเขตในการใหอํานาจเอาไว ซึ่งอาจใหการรับรองหรือไมให

การรับรองก็ไดกอนที่จะทําการตัดสนิใจ 

     สําหรับการใหคําปรกึษาและการใหมสีวนรวมนั้นไดกลาวไว  

3 ลักษณะ ดังนี้ 

      1. การใหคําปรกึษาจากระดับลาง อาจนํามาใชโดยมี

วัตถุประสงคและกอใหเกดิประโยชน ดังนี้ 

    1.1 เพิ่มคุณภาพในการตัดสินใจ โดยการขอความรู 

และความชํานาญในการแกปญหาจากผูใตบังคับบัญชา 

    1.2 เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาใหการยอมรับเพิ่มขึ้น โดยการ

ขอความเห็นจากพวกเขา 

    1.3 เพื่อพัฒนาทักษะการตัดสนิใจของผูใตบังคับบัญชาใหมี

ประสบการณในการชวยเหลอื การวเิคราะห การตัดสินปญหาตางๆ และประเมนิวธิกีาร

แกปญหานัน้ๆ 

    1.4 เพื่อชวยขจัดปญหาขอขัดแยงและชวยจัดตัง้ทมีงานที่มี

ประสทิธผิล 

      2. วธิกีารขอคําปรึกษาจากบุคคลในระดับเดยีวกันและตาง

หนวยงานกัน อาจนํามาใชโดยมวีัตถุประสงคและกอใหเกดิประโยชน ดังนี้ 
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       2.1 เปนการเพิ่มคุณภาพการตัดสนิใจ ซึ่งบุคคลในระดับ

เดยีวกันก็จะมคีวามรูเหมอืนๆ กัน แตผูบรหิารไมม ีสําหรับผูบรหิารคนอื่นๆ เมื่อการ

ดําเนนิการตัดสนิใจมีผลกระทบตามมา 

       2.2 การใหคําปรกึษากเ็ปนวิธหีนึ่งที่ชวยเพิม่ความรูความ

เขาใจที่ดขีึ้น 

     2.3 มกีารยอมรับในการตัดสนิใจเพราะเปนการตัดสนิใจ

รวมกันจากฝายตางๆ 

       2.4 การใหคําปรกึษาจากบุคคลระดับเดยีวกันก็เปนการ

ประสานงานการใหความรวมมือในระหวางบรรดาผูบริหารตางๆ ที่มีตําแหนงในหนวยงาน

ที่แตกตางกันขององคการที่ทํางานพึ่งพาซึ่งกันและกัน อยางไรก็ตามการใหคําปรกึษาโดย

วธินีี้ยอมมขีดีจํากัดตอการตัดสนิใจ และตองกระทําใหเหมาะสมและไมควรเสยีเวลาในการ 

ประชุมกันมากโดยไมจําเปน 

      3. การใหคําแนะนําจากระดับบน อาจนํามาใชโดยมี

วัตถุประสงคและกอใหเกดิประโยชน ดังนี้  

    3.1 ชวยใหผูจัดการไดเห็นถึงประสบการณของ

ผูบังคับบัญชาที่มเีหนอืกวาเขา 

       3.2 การใหคําปรกึษาจากระดับบนจะทําใหไดรูจักกับ

ความรูสกึนกึคดิถงึวธิกีารที่ผูบังคับบัญชามีตอปญหานั้นไมวาเขาจะเปนใครก็ตามที่มี

ปฏกิริยิาตอขอเสนอตางๆ ที่นําเสนอ 

       3.3 การไดรับคําปรกึษาจากขอแนะนําของผูบังคับบัญชา 

ทําใหผูใตบังคับบัญชามคีวามเช่ือม่ันและมีความคดิรเิริ่ม 

       3.4 ผูบริหารยอมมอีํานาจหนาที่ที่จะเลอืกตัดสินใจในขั้น

สุดทาย จึงเปนวธิกีาร ที่ชาญฉลาดที่ผูบงัคับบัญชาจะชวยตัดสนิใจและใหการสนับสนุน

ประเด็นตางๆ  

    3.2 ภาวะผูนําเชิงปฏรูิป (Transformational  Leadership)  

  เปนกระบวนการของการนํา เพื่อการเปลี่ยนแปลงมากกวาการ

คงที่โดยทําภารกจิ ดังนี้  

   3.2.1 เปนผูนําที่กระตุนบุคคลใหทํางานโดยทําใหมภีารกจิ 

ที่มากขึ้น มีจุดมุงหมายที่สูงขึ้น มคีวามเช่ือม่ันในความสามารถที่จะบรรลุภารกจิพเิศษ 

ที่กําหนดไวอยางชัดเจน   
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      3.2.2 ผูนําซึ่งจุดประกายใหผูตามคลอยตามใหบรรลุถงึความ

สนใจเพื่อประโยชนตอองคการ  

      3.2.3 เปนบุคคลซึ่งมคีวามสามารถ ที่มอีทิธพิลเหนอืผูตาม   

     จากที่กลาวมาขางตน จะเห็นไดวา ภาวะผูนําเชิงปฏิรูปเปน

ลักษณะของผูนําที่มคีวามสามารถนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ ทําใหเกดิการ

เปลี่ยนแปลงในดานวสิัยทัศน กลยุทธ และวัฒนธรรมขององคการ ตลอดทัง้การสงเสรมิ

นวัตกรรมในผลิตภัณฑและเทคโนโลย ีผูนําเชิงปฏรูิปจะมุงสงเสรมิทางดานคุณภาพดวย 

การมคีวามคดิเพื่อสรางความสัมพันธ มกีารเปลี่ยนแปลงกจิกรรมที่มคีวามสําคัญและ

คนหากระบวนการเปลี่ยนแปลงใหกับผูตาม ลักษณะสําคัญของภาวะผูนําเชิงปฏรูิป

ประกอบดวยลักษณะสําคัญ  2  ประการ คือ 

      1. วธิกีารเปลี่ยนแปลงเชิงปฏรูิปที่เกดิขึ้น ผูนํามักจะตอง 

เผชิญหนากับความตองการที่เปลี่ยนแปลงองคการจากผลการปฏบิัตงิานที่ไมดไีปสูผลการ 

ปฏบิัตงิานที่สามารถยอมรับได หรอืจากผลการปฏบิัติงานที่สามารถยอมรับไดไปสูผลการ

ปฏบิัตงิานที่สูงมากยิ่งขึ้น ผูนําอาจไดรับการคาดหวังที่จะเปลี่ยนแปลงบรษิัทจากสิ่งที่วกิฤติ

ไปสูมาตรฐานที่ดขีึ้น เพื่อสรางความสําเร็จใหกับเปาหมายขององคการซึ่งผูนําเชิงปฏรูิป

จะตองพยายามปรับปรุงวัฒนธรรมองคการ หรือวัฒนธรรมกลุมยอยโดยพยายามสราง

กระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองคการ  โดยมรีายละเอยีดดังตอไปนี้ 

       1.1 เพิ่มการรับรูของพนักงาน  

         1.2 การชวยเหลือของพนักงานใหเกดิความสนใจสิ่งอื่นที่

นอกเหนอืจากผลประโยชนของตัวเอง 

        1.3 การชวยเหลอืพนักงานใหแสวงหาการปฏบิัตเิพื่อ

บรรลุผลสําเร็จดวยตนเอง   

         1.4 การชวยเหลอืพนักงานใหเขาใจถงึความจําเปนที่ตองมี

การเปลี่ยนแปลง   

         1.5 การเปนผูบริหารที่มกีารตอบสนองโดยฉับพลัน  

          1.6 ความมุงม่ันสูความสําเร็จที่ยิ่งใหญ 

         1.7 การยอมรับทัศนะที่กวางไกลในระยะยาว   

     2. คุณภาพสําคัญ 4 ประการของผูนําเชิงปฏรูิป ผูนําเชิงปฏรูิป

จะมีลักษณะสวนตัวที่เปนภาวะผูนําที่มปีระสทิธผิลดานคุณภาพ 4 ประการที่มปีระโยชนตอ

การทําใหเกดิการปฏรูิป ดังนี้ 
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    2.1 ผูนําเชิงปฏรูิปจะเปนผูมีความสามารถพเิศษ ผูนํา 

เชิงปฏรูิปจะมวีสิัยทัศนและความรูสกึของภาระหนาที่มีความเอาใจใสในงาน มคีวามม่ันใจ 

ดวยผลจากประสบการณ ที่เกี่ยวกับช่ือเสยีงของผูนํา ซึ่งจะทําใหสมาชิกของกลุมมีความ

ซื่อสัตย มคีวามภาคภูมใิจ มคีวามศรัทธาอยางแรงกลา มคีวามภักดีและไววางใจในสิ่งที่

ผูนําตองการที่จะทําใหสําเร็จ 

       2.2 ผูนําเชิงปฏรูิปจะมลีักษณะภาวะผูนําที่มคีวามสามารถ

ที่จะจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหกระทําตามที่ตนตองการ ผูนําเชิงปฏรูิปจะมคีวามสามารถ 

ชักจูงผูใตบังคับบัญชาใหทําตามโดยมกีารสื่อสารวสิัยทัศนอยางชัดเจนและม่ันใจ  

มอีารมณด ี ตลอดจนสรางความรู ความเขาใจใหถูกตองแกผูใตบังคับบัญชา 

       2.3 ผูนําเชิงปฏรูิป จะมแีรงกระตุนดานสตปิญญา ผูนํา 

เชิงปฏรูิปจะมกีารกระตุนสมาชิกของกลุมใหทดสอบดวยวธิกีารเกาหรอืวธิกีารใหมๆ มกีาร 

สรางบรรยากาศ ซึ่งกระตุนความคดิสรางสรรค และความคดิที่เกดิขึ้นเองจากการหยั่งรู 

หรอืการหยั่งรูในลักษณะเดียวกันก็จะเนนวธิกีารแกปญหา การคดิใหม การทดสอบ

สมมตฐิานใหมและการใชเหตุผลดวยความรอบคอบ เหลานี้ทําใหสมาชิกของกลุมจะเกดิ

การยอมรับและมกีารพัฒนาดานสตปิญญา 

       2.4 ผูนําเชิงปฏิรูป จะใหความสําคัญเปนรายบุคคลมกีาร

พัฒนาความสามารถของผูใตบังคับบัญชา ศกึษาความตองการของแตละบุคคล ให

ความสําคัญและความเช่ือถือ ในแตละบุคคล ผูนําจะใหความสนใจพเิศษแกสมาชิก 

ของกลุมเปนรายบุคคล ผูนําเชิงปฏรูิปจะใชเวลาในการสื่อสารแบบตัวตอตัวกับสมาชิก 

ของกลุมและรับฟงความคดิเห็นอยางสนใจ ขณะเดยีวกันก็จะทําใหสมาชิกของกลุมเกดิ

ความรูสกึเคารพผูนําเชิงปฏิรูปจะเนนการพัฒนาสมาชิกของกลุมเปนรายบุคคลดวยการ

พูดคุยเกี่ยวกับเปาหมายอาชีพและโอกาสในการพัฒนาของแตละบุคคลการเปลี่ยนแปลง 

ที่สําคัญไมไดเกดิขึ้นอยางงายๆ อยางไรก็ตามผูนําจะเปนผูที่ใหความสะดวกดานการ

เปลี่ยนแปลง และชวยใหองคการไดรับการปรับปรุง เพื่อเผชิญปญหาและโอกาสจาก

ภายนอก เปนสิ่งสําคัญสําหรับผูนําที่จะตองจดจําวากระบวนการเปลี่ยนแปลงซึ่งจะเกดิขึ้น

เปนระยะๆ หรอืเปนขัน้ตอน ในแตละขัน้จะมคีวามสําคัญและอาจตองการเวลา ผูนําจะตอง

สามารถตอบสนอง เพื่อแนะแนวทางใหพนักงานและองคการเขาสูกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสม ซึ่งขัน้ตอนในกระบวนการเปลี่ยนแปลงโดยทั่วๆ ไปมักจะ

ซ้ําซอนกันบางในแตละขัน้ ซึ่งก็มคีวามสําคัญตอการเปลี่ยนแปลงสูความสําเร็จ ดังนัน้ ผูนํา

จึงตองอาศัยทัง้  8  ขัน้ ตอน เพื่อเปนแนวทางสูพื้นฐานแหงความสําเร็จ ประกอบดวย 
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       ขัน้ที่ 1 ผูนําตองสรางความรูสกึใหมกีารตอบสนองโดย

ฉับพลัน  

       ขัน้ที่ 2 กําหนดความรวมมือนําไปสูการรวมพลัง 

       ขัน้ที่ 3 ตองมกีารพัฒนาวสิัยทัศนและกลยุทธ 

       ขัน้ที่ 4 มกีารสื่อสารเกี่ยวกับวสิัยทัศน และกลยุทธ 

       ขัน้ที่ 5 การมอบอํานาจใหพนักงานทั่วทั่งองคการเพื่อการ

กําหนดวสิัยทัศน 

       ขัน้ที่ 6 สรางชัยชนะในระยะสัน้ 

       ขัน้ที่ 7 ปรับปรุง จัดการกับปญหาสําคัญ และสรางการ

เปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ 

       ขัน้ที่ 8 การกําหนดวธิกีารใหมๆ  ในวัฒนธรรมองคการ 

    3.3 ภาวะผูนําที่มีความสามารถพเิศษ (Charismatic Leadership) 

     คําวา “ความสามารถพเิศษ” เปนคําในภาษากรกี หมายถงึ 

พรสวรรค เชน  ความสามารถในการทํางานไดอยางมหัศจรรย หรอืความสามารถในการ

ทํานายเหตุการณในอนาคตไดอยางถูกตอง นักจติวิทยาช่ือ Max Weber (1947, อางถงึใน  

วเิชียร วทิยอุดม, 2553, หนา 138) ไดอธบิายรูปแบบของผูนําที่มคีวามสามารถพเิศษวาจะ

เปนผูที่ใชอํานาจไดอยางมคีุณภาพ ความสามารถพเิศษ เปนปจจัยของผูนําในการจูงใจ

ผูอื่นหรือกอใหเกดิความเช่ือถอื ความเคารพ ความนยิม ความสามารถในการถายทอด

ความรูสกึ มกีารมอบอํานาจหนาที่และการสรางภาพพจนที่ดใีหผูใตบังคับบัญชา โดยมี

รายละเอยีดดังนี้ 

      3.3.1 ความสามารถพเิศษ (Charisma) สิ่งสําคัญของภาวะผูนํา

ที่มีความสามารถพิเศษคอื การที่มีสวนรวมในความสัมพันธ หรอืการมปีฏกิิรยิาโตตอบ 

ซึ่งกันและกันระหวางผูนําและผูตามยิ่งไปกวานั้นบุคคลที่จะไดรับการยอมรับในภาวะผูนํา

จะตองมลีักษณะความสามารถพเิศษที่จะเปนผูนําดวย จอหน  การดเนอร (John  Gardner) 

เช่ือวาความสามารถพเิศษจะใชเพื่อเปน องคประกอบสําคัญสําหรับผูนํา ซึ่งผูนําเชนนี้จะมี

พรสวรรคที่พเิศษในการสรางแรงบันดาลใจ และใชการตดิตอสื่อสารที่มเีหตุผล  

ในขณะเดยีวกันการตอบสนองตอองคประกอบตางๆ ก็มลีักษณะที่ทําใหเกดิความนา 

เกรงขาม ความนาเคารพเช่ือถอื การทําใหเกดิความจงรักภักด ีหรอืการเปนที่พึ่งพาซึ่งกัน 

และกันดานอารมณ  
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      3.3.2 ผลกระทบความสามารถพเิศษ ผูที่มคีวามสามารถพเิศษ 

เปนผูนําที่สามารถดึงดูดใจใหคนอื่นตองยอมทําตาม เปนผูนําที่มคีวามสามารถจูงใจบุคคล

อื่นใหปฏบิัตติามคําสั่งโดยไมตองมคีําถาม Robert House (อางถงึใน วเิชียร วทิยอุดม, 

2553, หนา 138) ไดพัฒนาทฤษฎภีาวะผูนําที่มคีวามสามารถพเิศษ โดยไดใหคําจํากัด

ความคําวาความสามารถพิเศษ วามคีวามหมายเชนเดยีวกับคําวา ผลกระทบ คอื เปน

บุคคลซึ่งทําใหเกดิผลลัพธที่แนนอนในระดับสูง ซึ่งเปนผลจากความสามารถพเิศษ  

และกลาวถงึ ทฤษฎภีาวะผูนําที่มคีวามสามารถพเิศษซึ่งพอ สรุปสาระสําคัญ โดยพจิารณา

จากเหตุการณที่เกดิขึ้นตอไปนี้ 

       3.3.2.1 ผูใตบังคับบัญชาใหความไววางใจ ในการกระทํา 

ที่ถูกตองของผูนํา 

       3.3.2.2 ผูใตบังคับบัญชาเกิดความเช่ือถอืในผูนํา 

       3.3.2.3 ผูใตบังคับบัญชายอมรับ การกระทําของผูนํา 

       3.3.2.4 ผูใตบังคับบัญชาจะไมมกีารพูดใหรายตอผูนํา 

เพราะมคีวามชอบในตัวผูนํา  

       3.3.2.5 ผูใตบังคับบัญชาจะอยูในโอวาทเช่ือฟง  

       3.3.2.6 ผูใตบังคับบัญชาเกดิการเอาอยางผูนํา  

       3.3.2.7 ผูใตบังคับบัญชาจะมอีารมณอยากทํางานรวม  

กับกลุม 

       3.3.2.8 ผูใตบังคับบัญชาปฏบิัตงิานใหเปนไปตามเปาหมาย

ในระดับสูง 

       3.3.2.9 ผูใตบังคับบัญชาอุทศิตน เพื่อความสําเร็จในงาน

หรอืกลุม หรอืรับรู ที่จะชวยเหลอืกลุมใหบรรลุภารกจิ   

 ผูนําที่มคีุณลักษณะพเิศษมีลักษณะที่สําคัญ ดังนี้ (1) เปนผูนําที่มวีสิัยทัศน  

(2) เปนผูมคีวามสามารถดานทักษะการสื่อสาร (3) เปนผูที่มคีวามสามารถกอใหเกดิความ

ไววางใจ (4) เปนผูที่สามารถทําใหสมาชิกของกลุมรูสกึวาเขามคีวามสามารถ (5) เปนผูที่มี

พลังและมุงที่การปฏบิัตใิหบรรลผุล (6) เปนผูที่มกีารแสดงอารมณไดอยางเหมาะสม และมี

ความเอื้ออาทร หรือใหความอบอุนกับผูอื่น (7) เปนผูที่ชอบที่จะเสีย่ง (8) เปนผูที่ใชกลยุทธ

ใหมที่มลีักษณะโดดเดน  (ไมตองทําตามแบบดังเดมิ) (9) เปนผูที่มบีุคลกิภาพที่สงเสรมิ

ตนเอง (10) เปนผูที่พยายามที่จะมคีวามขัดแยงภายใน ใหนอยที่สุด  

    3.4 ภาวะผูนําแบบเชิงกลยุทธ (Strategic  Leadership) 
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     สุเทพ  พงศศรวีฒัน (2550, หนา 299) ไดกลาวถงึ ภาวะผูนํา

แบบเชิงกลยุทธวา เนื่องจากกระแสโลกาภวิัตนที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว นับตั้งแตชวง

ทศวรรษ 1980 เปนตนมาจนถงึปจจุบัน ไดสงผลกระทบอยางยิ่งตอองคการ ผูนําระดับสูง

จําเปนตองปรับเปลี่ยนทศิทางวธิกีารคดิ และการบรหิารแบบใหมที่สอดคลองทันตอการ

เปลี่ยนแปลง ไดมคีวามพยายามในการวางแผนกลยุทธอยางสมบรูณที่ครอบคลุมกจิการ

ทัง้หมดขององคการ ทําใหมีการนําเอาเรื่องของกระบวนการบรหิารงาน โดยเฉพาะการ

นําเอากลยุทธ ไปปฏบิัต ิเชน การจัดการโครงสรางองคการ วัฒนธรรมองคการ เทคโนโลยี

สารสนเทศ ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการควบคมุ และประเมนิผลกลยุทธเขามาบูรณา

การรวมกัน เปนรูปแบบการบรหิารเชิงกลยุทธ โดยผูนําระดับสูงขององคการซึ่งเปนระดับ

กลยุทธ เปนบุคคลที่ตองมีหนาที่รับผิดชอบโดยตรง ตอการบรหิารเชิงกลยุทธขององคการ

ในทุกขัน้ตอน กลาวโดย สรุปการบรหิารเชิงกลยุทธ ดังกลาวประกอบขึ้นดวยขัน้ตอน 

สําคัญ 3 สวน ดังนี้  

     3.4.1 ขัน้การวางกลยุทธ ไดแก การพจิารณาวสิัยทัศนและภารกจิ 

ขององคการ การกําหนดวัตถุประสงคขององคการ การวเิคราะหสภาพแวดลอมภายนอก

และขดีสมรรถนะภายในและการวเิคราะหและเลอืกกลยุทธ 

     3.4.2 ขัน้การนํากลยุทธไปปฏบิัต ิไดแก การกําหนดเปาหมายการ

ดําเนนิงานการวางแผนปฏิบัตกิาร การสนับสนุนกลยุทธดวยโครงสรางวัฒนธรรม 

บุคลากร เทคโนโลยสีารสนเทศและกระบวนการทํางาน  

     3.4.3 ขัน้การควบคุมและการประเมินผลเชิงกลยุทธ ไดแก  

การตรวจสอบผลการดําเนินงาน การตดิตามสถานการณและเงื่อนไขตางๆ 

    ไดกลาวถงึระดับกลยุทธขององคการวา การจัดวางกลยุทธใน

องคการขึ้น อยูกับลักษณะความสลับซับซอนของงานในแตละองคการ สําหรับหนวยงาน 

ที่มขีนาดคอนขางเล็กและดําเนนิงานดานหนึ่งดานใดเพียงอยางเดยีว รูปแบบองคประกอบ

ของกลยุทธก็จะประกอบดวยกลยุทธใน 2 ระดับ ไดแก  

     1. กลยุทธในระดับสวนรวม เปนกลยุทธที่ครอบคลุมภาพกวาง 

โดยรวมทัง้องคการที่เกี่ยวของกับทศิทางและเจตจํานงขององคการในอนาคต เพื่อใหแนใจ

วาสิ่งที่จะดําเนนิการตอไปนั้นเปนสิ่งที่ถูกตองเหมาะสมที่สุด  

     2. กลยุทธในระดับสวนงาน เปนกลยุทธเฉพาะที่เกี่ยวกบัการ

ปฏบิัตงิานในแตละหนาที่งาน เชน การตลาด การเงิน งานบุคลากร การผลติ การวิจัยและ

พัฒนา เปนตน เพื่อใหแนใจวางานที่จะตองทําในแตละสวนนัน้เปนไปอยางถูกตอง 
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    อยางไรก็ตาม ในกรณสีภาพแวดลอมเกดิการเปลี่ยนแปลงอยาง

รวดเร็วและแตกตางไปจากการคาดการณ ผูบริหารทุกระดับขององคการอาจจะตอง

รวมกันดําเนนิการจัดการแผนเฉพาะกิจ เพื่อรองรับสถานการณและแกไขปญหาเฉพาะ

หนาที่เกดิขึ้น ซึง่บางองคการกอ็าจจะมกีารจัดทาํแผนเฉพาะกจิไวเปนแผนสํารองลวงหนา 

เพื่อเตรยีมพรอมจะตอบโตสถานการณที่ไมแนนอนซึ่งอาจเกดิขึ้นไดตลอดเวลา 

     วเิชียร วทิยอุดม  (2549, หนา 130) ไดกลาวถงึการสรางกลยุทธ

วา พันธกจิ ที่แข็งแกรงและการนําโดยวสิัยทัศน เปนสิ่งที่มคีวามสําคัญแตมันยังไมเพยีง

พอที่จะสรางความแข็งแกรง และพลังอํานาจใหกับองคการ สําหรับองคการที่ประสบ

ความสําเร็จก็ยังตองการหาหนทางที่จะเปลี่ยนวสิัยทัศน คานยิมและวัตถุประสงค ในการ

นําไปสูการปฏบิัตสิิ่งเหลานี้ คอื บทบาทของกลยุทธนั่นเอง การสรางกลยุทธนัน้ เปนเรื่อง

ยากการขะมักเขมนกับการทํางานเปนสิ่งจําเปนที่จะกาวไปสูอนาคตขางหนา การจัดการ

กลยุทธ (Strategic Management) เปนการสรางการตัดสนิใจและการสรางแนวทางในการ

ปฏบิัต ิและกําหนดกลยุทธที่เหมาะสมใหเหมาะกับองคการและสิ่งแวดลอม เพื่อใหบรรลุ

เปาหมายขององคการ การจัดการกลยุทธ จึงเปนงานของผูนําที่จะหาความเหมาะสม  

และเปลี่ยนกลยุทธไปสูการปฏบิัต ิ 

    3.5 ภาวะผูนําแบบผูใหการบรกิาร (Stewardship  and  Servant  

Leadership)  

     จากผลการศกึษาของ Robert N. Lussier & Christopher F. Achua 

(2000, pp.319 - 393) ในเรื่องของ  Stewardship and Servant Leadership พบวา 

Stewardship และ Servant Leadership แสดงใหเห็นความเปลี่ยนแปลงในผูนําที่มตีอผูตาม 

และการเพิ่มภาวะผูนําของผูตาม 

     หลักการสําคัญของการเปลี่ยนแปลงนี้ คอื ความเปนผูนํามกีารสั่ง

การนอยลง และมกีารบรกิารบุคคลอื่นมากขึ้น ภาวะผูนําแบบ Stewardship และ Servant  

Leadership  เปนการจัดการใหบุคคลอื่นมากอนตัวเรา และเมื่อรวมกันแลวก็จะเปนรูปแบบ

ตัวอยางของภาวะผูนําที่ประสบความสําเร็จในสาขาอาชีพใดๆ ก็ตาม  

     ธรรมชาตแิละความสําคัญของภาวะผูนําแบบ Stewardship  

และ Servant  Leadership   

      1. Stewardship : ลูกจาง (พนักงาน) เปนการใหความสําคัญ 

เปนรูปแบบหนึ่งของภาวะผูนําที่มุงไปที่พนักงาน ซึ่งจะทําใหพวกเขามอีํานาจที่จะตัดสนิใจ 

และควบคุมงานของตน 
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      2. Servant  Leadership เปลี่ยนผลประโยชนของตนเอง เปน

การเสียสละเพื่อประโยชนของผูอื่น โดยชวยใหเขาเหลานี้ เจรญิงอกงามทางอาชีพ และทาง

อารมณ 

  Stewardship ใหความสําคัญที่พนักงาน ดังนั้น จงึใหเขามอีํานาจในการ

ตัดสนิใจและควบคุมการทํางานดวยตนเอง 

  Servant Leadership คอื ภาวะผูนําที่เปลี่ยนแปลงผลประโยชนของตนเปน

การเสยีสละ เพื่อการชวยเหลอืใหพวกเขาเหลานัน้พัฒนาความเปนมืออาชีพ และพัฒนา

ทางอารมณ การทําใหผูอื่นบรรลุความตองการถอืเปนเปาหมายสําคัญที่สุดของภาวะผูนํา

แบบ Servant  Leadership แมบางคนจะมองภาวะผูนําทัง้สองแบบนี้วาเหมอืนกัน และใช

คําทัง้สองนี้แทนซึ่งกันและกัน อยางไรก็ตามยังมคีวามแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ 

ระหวางแนวคิดทัง้สองนี้ ทัง้ Stewardship และ Servant Leadership มคีวามสัมพันธใน 

แนวคดิ หลักการ การจัดการทมีที่สามารถจัดการตนเองได เพราะวา ผูนําทัง้สองแบบนี้ให

ความสําคัญ กับการใหอํานาจแกผูตามไมใชแตผูนํา เพื่อใชภาวะผูนําใหบรรลุเปาหมายของ

องคการ สวนทฤษฎภีาวะผูนําแบบเดมิเนนโครงสราง ซึ่งผูตามรับความผิดชอบมาจากผูนํา

และสามารถทําตามผูนํา 

  อยางไรก็ตาม ในมุมมองใหมมองผูนําวาเปนเสมอืนผูอํานวยความสะดวก

และผูรับใชผูอื่น และเปนการสั่งการหรอืควบคุมนอยลง และเนนมากขึ้นในการชวยให 

ผูตามทํางานของพวกเขา แทนที่จะเปนการใหลูกนองชวยทํางานของผูจัดการแนวคดิภาวะ

ผูนําบนพื้นฐานของ Stewardship สามารถอธบิายความสัมพันธของผูนําและผูตาม  

โดยผูนํานําโดยปราศจากการบังคับหรอืควบคุม ผูตาม ผูนํา และผูตามทํางานดวยกันใน

สิ่งแวดลอมที่สนับสนุนซึ่งกันและกัน ในอันที่จะบรรลุเปาหมายขององคการ กุญแจสําคัญ

ใหเกดิ Stewardship ตัง้อยูบนคุณคา ที่สนับสนุน 4 ประการ  

   1. การใหความสนใจอยางจรงิจังกับการทํางานเปนทมี Stewardship  

ใหผลด ีในที่นี้บทบาทของผูนําจะมกีารช้ีนํานอย ใหการสนับสนุนในดานกระบวนการ ซึ่งจติ

วญิญาณที่เขมแข็งของทมี คอื ผูนําจะตองแสดงบทบาทหลักในการที่จะผลักดันใหแตละ

บุคคลไปในทศิทางที่ตองการ อยางไรก็ตามสิ่งนี้ทําใหจุดประสงคของ “Stewardship”  

ถูกทําลายหรอืถูกหักลาง ในที่ซึ่งทมีงานที่จัดการตนเองได อันประกอบดวยพนักงานที่เปน

แกนหลักและหัวหนา ทํางานดวยกันเพื่อกําหนดเปาหมาย และกลยุทธเพื่อใหเกดิ

สิ่งแวดลอมและตลาดที่ดขีึ้น ในที่ซึ่งมคีวามคดิวาผูนําตองมบีทบาทสําคัญ ในการผลักดัน

ใหผูรวมงานเดนิตามทศิทางที่ตองการจะไดผลดีตอ Stewardship 
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   2. การกระจายอํานาจและการตัดสนิใจ Stewardship เชน เมื่ออํานาจ 

และการตัดสนิถูกกระจายออกไปในการทํางานของพนักงาน และในการปฏบิัตกิับลูกคา        

ในสิ่งแวดลอมเชนนี้ Stewardship จะมโีอกาสที่จะประสบความสําเร็จอยางสูง              

ถาผูรวมงานมอีํานาจและมีความสัมพันธใกลชิด ระหวางผูจัดการและผูตาม ถาขาดจาก

หลักการนี้ Stewardship คงทํางานไมได 

   3. การยดึถอืความเสมอภาค Stewardship จะไดผลดทีี่สุด เมื่อมคีวาม

เสมอภาค ระหวางผูนํา และผูตามเปนผูรวมงานที่เทาเทยีมกัน มากกวาการบังคับบัญชา

แบบผูนํา  ผูตามความรับผิดชอบของ Stewardship จะถูกสงเสรมิขณะที่ผูนําหาโอกาสที่จะ

รับใชผูอื่นแทนที่จะสั่งการ คุณธรรมซึ่งสงเสรมิความสําเร็จของ Stewardship คอื ความ

ซื่อสัตย ความเคารพ และความไววางใจซึ่งกันและกันที่มคีวามเทาเทยีมกัน 

   4. การยดึถอืรางวัลตอบแทน Stewardship มอบความรับผิดชอบเพิ่ม

ขึ้นกับลูกจาง เพราะฉะนัน้เพื่อให Stewardship ประสบความสําเร็จ องคการตองออกแบบ

ระบบการใหรางวัลตอบแทนเสยีใหม เพื่อตอบแทนการทํางานจรงิๆ ลูกจางที่รับผิดชอบ

เพิ่มขึ้น เมื่อไดรับคาจางเพิ่มขึ้นก็จะเจรญิขึ้น เพราะไดรับแรงจูงใจ และจะทุมเทใหกับ

องคการ ถาขาดคุณธรรมดานนี้ก็ยากที่จะดํารง Stewardship ไวได 

  ผูนําแบบ Stewardship เปนที่รูจักดไีมใชเปน เพราะผลงานอันยิ่งใหญ     

ของเขา แตเพราะเปนผูใหอํานาจแกผูอื่นใหบรรลุผลงานอันยิ่งใหญ ผูนําแบบ Stewardship 

จะเปนสิ่งดทีี่สุดตอองคการที่จะประสบความสําเร็จในปจจุบัน เพราะผูนําเหลานี้ไมเพยีงแต

เปนผูนํายังเปนผูฝกสอนให กับผูตามการใหความสนใจกับคนเปนสิ่งซึ่งสงเสรมิใหผูตาม

เปนคนด ีมคีวามคดิสรางสรรค ขยันขันแข็ง และอุทศิตนใหกับงานแนวคิดภาวะผูนําบน

พื้นฐานของ Servant  Leadership  

  ผูนําแบบ Servant  Leadership ใชภาวะผูนําจากจุดยนืทางศลีธรรมที่

เขมแข็ง ปฏบิัติงานจากทัศนะที่วาเรามหีนาที่ทางศีลธรรมตอลูกนอง ภาวะผูนําถูกมองวา

เปนโอกาสที่จะรับใชที่ระดับพื้นดนิไมใชเปนผูนําที่อยูบนยอดหอคอย สิ่งที่เปนแนวคิด

พื้นฐานของ Servant  Leadership ประกอบดวย 4 ประการ คอื (1) ชวยเหลอืผูอื่นใหคนพบ

จติใจของตัวเอง บทบาทของ Servant Leadership ไดคนพบความเขมแข็งของจิตใจและ

ศักยภาพ ในการที่จะสรางความแตกตาง ซึ่งทําใหเห็นอกเห็นใจในสิ่งแวดลอมที่เกดิกับผูอื่น 

ไมกลัวที่จะแสดงใหเห็นถงึความเปราะบางของตนเอง (2) การไดรับ และการรักษาความไว

เนื้อเช่ือใจจากผูอื่น ผูนําแบบ Servant Leadership ไดรับความไวใจจากผูตามโดยสัจจะ 

และความจริงใจตอคําพูด เขาไมมวีาระซอนเรนและพรอมที่จะสละอํานาจ รางวัล 
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เกยีรตยิศหรอืการครอบครอง (3) การใหบรกิารโดยไมคํานงึถงึผลประโยชนของตนเอง 

Servant Leadership คอื ความประสงคที่จะชวยบุคคลอื่นมากกวาตองการไดอํานาจ  

และการควบคุมบุคคลอื่น ทําในสิ่งที่ถูกสําหรับบุคคลอื่น ปกปองตําแหนงของตน ตัดสนิใจ

เพื่อประโยชนของกลุมยิ่งกวาสงเสรมิประโยชนของตน (4) ฟงอยางมปีระสทิธผิล Servant 

Leadership จะไมบอกใหกลุมทําอะไรตามแตจะฟงปญหาของกลุมอยางตัง้ใจ เผชิญหนา

และมสีวนรวมกับกลุมเพื่อหาทางเลือกที่ดทีี่สุดที่จะปฏิบัต ิ Servant  Leadership จะสราง

ความม่ันใจในผูอื่นการจะฟงอยางรอบคอบถงึปญหาที่คนอื่นประสบแลว รวมกับกลุมหา

หนทางที่ดทีี่สุดในการแกปญหา ผูนําแบบนี้มคีวามเช่ือม่ันในตัวผูอื่น 

  จากขอความขางตน สรุปไดวา ภาวะผูนําแบงออกเปน 5 ประเภท คอื  

(1) ภาวะผูนําแบบใหมสีวนรวม เปนการใชวธิกีารตัดสนิใจของผูนําที่ยอมใหบุคคลอื่นเขามา 

มอีทิธพิลบางประการ เปนการใชประโยชนการตัดสนิใจรวมกันแบประชาธปิไตย (2) ภาวะ 

ผูนําแบบเชิงปฏรูิป เปนผูนําที่มุงเนนใหองคการหรอืหนวยงานมกีารเปลี่ยนแปลงมากกวา 

การคงที่โดยการกระตุนผูใตบังคับบัญชาปฏบิัตภิารกจิมากขึ้น จุดมุงหมายสูงขึ้นและให 

ความเช่ือม่ันในความสามารถสูงขึ้นดวย (3) ภาวะผูนําแบบที่มคีวามสามารถพเิศษ  

เปนภาวะผูนําที่เกดิจากผูนําที่มคีวามม่ันใจในตัวเองสูง เช่ือม่ันในขอเสนอ แนวคดิของตน  

กลาตัดสนิใจแกไขปญหาไดดวยการตัดสนิใจของตนเอง ดวยความสุขุมรอบคอบ ใชวธิกีาร

โนมนาวจูงใจแทนการใชอํานาจสั่งการแบบเผด็จการ และที่สําคัญคอื ทําใหผูนําเกิด

มุมมองที่กวางขึ้น จนทําใหสามารถเขาใจถงึความตองการของผูใตบังคับบัญชาได  

(4) ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ เปนผูนําที่มคีวามสามารถในการคาดหมายเหตุการณในอนาคต

ไดด ีรูจักสรางองคการใหสามารถยดืหยุนและปรับตัวเขากับสภาวะการเปลี่ยนแปลงได

ตลอดเวลาและมมุีมมองระยะยาวดานเปาหมายในการนําพาองคการไดอยางชัดเจน  

(5) ภาวะผูนําแบบผูใหบรกิาร เปนผูนําที่ใหความสําคัญที่พนักงาน เปลี่ยนแปลง

ผลประโยชนของตนเปนการเสยีสละเพื่อการชวยเหลอืใหพวกเขาเหลานัน้พัฒนาความเปน

มอือาชีพ และพัฒนาทางอารมณ การทําใหผูอื่นบรรลุความตองการ 

   4. บทบาทภาวะผูนํา   

    ไดมนัีกการศกึษาใหคําจํากัดความ คําวา “บทบาท” (Role) ไดมไีว

หลายประการ ซึ่งแตละประการก็มคีวามสอดคลองกัน นักจติวทิยาสังคมได กลาวถงึที่มา

ของบทบาทวา มาจากคําเต็มวา “บทบาททางสังคม” (Social Role) ซึ่งหมายถงึการ

ปฏสิัมพันธระหวางพฤตกิรรมทีค่าดหวงัของบุคคลสองฝาย ฝายหนึ่ง คอื ผูดํารงตําแหนง 
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นัน้อยูอกีฝายหนึ่ง คอื บุคคลที่มสีวนเกี่ยวของ กับตําแหนงนั้น โดย Getzels (1959) ไดให

ความหมายของบทบาทคอื ขอบเขตของอํานาจหนาที ่และสทิธใินการกระทําตามตําแหนง 

หนาที่ของแตละคนสอดคลองกับ Sill (1968) ที่ใหความหมายของบทบาทวา บทบาท คอื 

พฤตกิรรมที่คาดหวังตอผูที่ดํารงตําแหนง หรอือยูในสถานภาพหนึ่งๆ โดยไดขยายความ

เพิ่มเตมิวาเปนความคาดหวัง (Expectation) ที่บุคคลยดึถอืเกี่ยวกับพฤตกิรรม 

ที่เหมาะสมกับผูดํารงตําแหนงและการแสดงบทบาท (Enactment) ของบุคคลที่ถูกกาํหนด

ใหแสดงบทบาทในตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง สังคม สถานภาพเปนเพยีงนามธรรมที่มอียูใน

รูปแบบหนึ่ง ซึ่งเปนจุดเช่ือมโยงไปสูความจรงิที่วาตําแหนงเปนเครื่องกําหนดบทบาท  

และบุคคลคนเดยีวกันก็อาจแสดงไดหลายบทบาท  

    สวน Hoy & Miskel (1991) กลาวถงึ ลักษณะบางประการทีจ่ะอธบิาย

ธรรมชาตขิองบทบาท ดังนี้ 

     1. บทบาทแสดงถงึตําแหนง สถานะ (Status) ภายในองคการ  

ในสถานศกึษาประกอบดวยตําแหนงตางๆ เชน อาจารยใหญ ครู อาจารย นักเรยีน เปนตน 

     2. บทบาทถูกกําหนดโดยความคาดหวังและหนาที่ของตําแหนง 

นัน้ๆ ความคาดหวังเปนตัวกําหนดพฤตกิรรมที่เหมาะสมของแตละตําแหนง เมื่อบุคคลได

แสดงพฤตกิรรมตามหนาที่ของตําแหนงนัน้ๆ เขาก็ไดแสดงบทบาทของเขา บทบาทเปน 

เสมอืนพมิพเขยีวในการปฏิบัตงิานของเขา 

     3. บทบาทเปนตัวแปรคอื สามารถแปรเปลี่ยนไป ทัง้นี้เพราะวา  

ความคาดหวังบางอยางจําเปนตองกระทําตาม แตความคาดหวังอกีบางอยางอาจจะมี

ความยดืหยุนในการปฏบิัติก็ได 

     4. บทบาททัง้หลายในองคการมคีวามคาบเกี่ยวกันและสงเสรมิ 

ซึ่งกันและกัน  เชน  เปนการยากที่จะอธบิายเฉพาะบทบาทของครูหรือเฉพาะบทบาทของ

นักเรยีนโดยไมตองอธบิายถึงความสัมพันธระหวางครูกับนักเรยีน 

    จากที่กลาวมาจะเห็นไดวาการกําหนดบทบาทขึ้นอยูกับตัวบุคคล 

และสังคม ดังนัน้บุคคลจะกระทําไดอยางมปีระสทิธภิาพเพยีงใด สวนหนึ่งขึ้นอยูกับ 

ความสอดคลองกันของความตองการของตนเองและบุคคลอื่นที่เกี่ยวของ 

    ซึ่ง Yulk (1998) ยังกลาววา บทบาทของผูนําแตละคนแตกตางกัน   

ตามบุคลกิลักษณะและสถานการณ ผูนํามักถูกคาดหวังในดานบทบาท (Role Expected)  

คอื บทบาท ที่สังคมคาดหวังไวเกี่ยวกับตําแหนง หนาที่ กฎ ระเบยีบ วัฒนธรรม ความเช่ือ 

ของสังคมความตองการของผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา รวมทัง้ธรรมชาติลักษณะ
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ของงาน แตบางครัง้ผูนําไมสามารถปรับตัวยอมรับ กับบทบาทเหลานี้ ตามความคาดหวัง

ของสังคม ซึ่งการรับรูบทบาทของผูนํา (Perceived role) จะขึ้นอยู กับความตองการ 

คุณลักษณะ คานยิมและทักษะของผูนํา หากบทบาทตามความรับรูของผูนําไมสอดคลอง

กับบทบาทที่สังคม คาดหวังผูนําอาจจะเกดิความขัดแยงในบทบาทได ซึ่งอาจกอใหเกดิ

ความเสยีหายในการบรหิารจัดการในองคการได ซึ่งผูนําจะตองปรับปรุงและพัฒนาให

บทบาทที่สังคมคาดหวัง และบทบาทตามการรับรูของตนเองไปในทศิทางเดยีวที่สอดคลอง

กัน จึงจะกอใหเกดิการทํางานตาม บทบาทของผูนําทํางานไดดี และประสบความสําเร็จ 

    สรุปไดวา  บทบาทมีองคประกอบที่เกี่ยวของกับงานและคน ที่แสดงใหเห็น

ถงึความสามารถของคนที่จะประสบความสําเร็จ แสดงออกใหเห็นถึง ความเกี่ยวพันกัน    

ระหวางความคดิของผูดํารงตําแหนง กับความคาดหวังของผูอื่น ที่มสีวนเกี่ยวของกนั กับการ

ใชอํานาจหนาที ่และความรับผิดชอบดังตอไปนี้ คอื  

    บทบาทจึงมีความหมายแยกออกเปน 2 สวน คือ 

     1. บทบาทที่ไดมาพรอมกับตําแหนงเปนบทบาทที่เกดิขึ้นมาพรอม

กับตําแหนงเมื่อบุคคลดํารงตําแหนงใดก็ตองแสดงบทบาทตามกฎหมาย ภาระหนาที่ตาม 

กฎหมาย  ภาระหนาที่ความรับผิดชอบและสทิธหินาที่ที่กําหนดไวเปนบรรทัดฐาน 

     2. บทบาทที่เปนความคาดหวังของบุคคลที่เกี่ยวของเปนบทบาทที่ 

บุคคลทีเ่กี่ยวของคาดวาบุคคลที่เขาไปดํารงตําแหนงนัน้ จะตองมีแบบแผนพฤตกิรรม 

อยางหนึ่ง ซึ่งอาจจะสอดคลองกับแบบแผนที่ กําหนดไว หรอืไมก็ไดทัง้นี้ขึ้นอยูกับคานยิม

ทัศนคตปิระสบการณและการศกึษาอบรมของผูเกี่ยวของ 

     3. บทบาทที่ปฏบิัตจิรงิ เปนบทบาทหรอืพฤตกิรรมที่แทจรงิที่

บุคคลปฏบิัตซิึ่งอาจสอดคลองกับบทบาทที่ไดมาพรอม กับตําแหนงหรือตามความคาดหวัง

ของบุคคลที่เกี่ยวของหรอืของตนเองหรอืไมก็ได 

    Stogdill (1974) ไดศกึษาวจัิย และสรุปบทบาทหนาที่ของผูนําจากนัก

ทฤษฎ ี2 กลุม ไวดังตอไปนี้ 

     1. กลุมนักทฤษฎบีรหิารเกา (Classical Theories of Management)  

ไดเสนอแนะไววาหนาที่หลักของผูบริหาร คอื 

      1.1 การวางแผน (Planning) 

      1.2 การจัดองคการและโครงสรางงาน (Organization) 

      1.3 การควบคุมบังคับบัญชา (Controlling) 

     มนีักทฤษฎีอกีหลายคนที่เพิ่มเรื่องการประสานงาน  
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(Co – ordinating)  การนเิทศ การแนะนํา การจูงใจเพื่อนรวมงาน และอื่นๆ แตนักทฤษฎี

หัวกาวหนาหลายคนแยงวาหนาที ่3 ประการที่เพิ่มขึ้นมานี้ สามารถรวมเขาไวในหนาที่

ควบคุมบังคับบัญชาได 

     2. กลุมทฤษฎพีฤตกิรรมนยิม ( Behavioral Theories ) ไดจําแนก 

หนาที่ของผูนําไวเปน 6 ประเภท  คอื 

      2.1 ศกึษาและทําความเขาใจในจุดมุงหมายและพยายามรักษา

ทศิทางของจุดมุงหมาย 

      2.2 จัดหาสื่อหรอืเครื่องมือเครื่องใชซึ่งเปนปจจัยสําคัญที่จะทํา

ใหงานสําเร็จตามเปาหมาย 

      2.3 จัดสรรอัตรากําลัง และรักษาโครงสรางของกลุมไว 

      2.4 สงเสรมิและอํานวยความสะดวกใหมกีารทํางานกลุม 

และใหมปีฏสิัมพันธซึ่งกัน และกัน 

      2.5 รักษาความเปนปกแผนของกลุม และความพงึพอใจ 

ของสมาชิกไว 

      2.6 อํานวยความสะดวกในการปฏบิัตกิารของกลุม 

     ภาระหนาที่ของผูนําที่กําหนด โดยนักพฤตกิรรมศาสตร เหลานี้

เกดิขึ้นจากผลการศกึษาวิจัยในเรื่อง กระบวนการกลุม และการที่บทบาทผูนําเกดิขึ้น  

นักวจัิยกลุมนี้มจุีดสนใจอยูที่การปฏบิัตงิาน ที่มปีฏสิมัพันธซึ่งกันและกัน และความ 

พงึพอใจของสมาชิกที่มตีอกลุม สวนหนาที่ที่ระบุไวโดยนักทฤษฎกีลุมแรกจะเกี่ยว กับหนาที่

ในองคการรูปนัยที่มโีครงสราง เปนแบบแผนแนนอน 

    Murphy (1996) ไดกลาวถงึ บทบาทโดยทั่วไป ของภาวะผูนําสรุปได 

ดังนี้ 

     1. บทบาทในการเปนนักคัดเลอืก (The Selector) โดยคัดเลอืก

คนใหเหมาะสม กับงานบทบาทในการเปนนักประสาน (The Connector) เสรมิสรางและ

ขยายสัมพันธภาพดวยการสื่อสาร และปรับเปลี่ยนทัศนคตทิางลบใหเปนทางบวก ประสาน

คนใหถูกกับปญหา และสาเหตุ 

     2. บทบาทในการเปนนักแกไขปญหา (The Problem Solver) ให

ตรงกับสาเหตุหรอืวัตถุประสงค ผูนําที่ดตีองใชเวลา 60 % กับบทบาทนี้ สวนที่เหลือ 30 % 

สําหรับ 7 บทบาท นอกเหนือจากนี้และใชเวลา 10 % กับงานประจํา 

     3. บทบาทในการเปนนักประเมนิ (The Evaluator) ที่ด ีซึ่งตอง
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ดําเนนิการตามขัน้ตอน คอื ระบุวัตถุประสงคในการประเมนิ ยกระดับขดีความสามารถของ

บุคคล ทมีและองคการ ตองมกีารประเมนิรายบุคคล แนะนําเพื่อพัฒนาศักยภาพ 

สนับสนุนผูที่มีแรงเสริมทางบวก 

     4. บทบาทในการเปนนักเจรจาตอรอง (The Negotiator) เพื่อสวน

รวมโดยคํานงึถงึทุกๆ กลุมหาแนวทางใหมในการแกไขปญหาอยางสรางสรรค 

     5. บทบาทในการเปนนักประสานรอยราว (The Healer) สามารถ

เช่ือมประสานใจผูใตบังคับบัญชาได 

     6. บทบาทในการเปนผูปกปอง (The Protector) โดยปกปององคการ

มใิหเกดิผลกระทบดานลบ คาดคะเนวิกฤตทิี่เกิดขึ้นไดและสามารถเปลี่ยนวิกฤตใิหเปนโอกาส 

     7. บทบาทในการเปนผูเสรมิพลังรวม (The Synergizer) พนิจิ

พจิารณาปญหาในภาพรวมมากกวาแบบแยกสวน รูจักปรับตัวในการเผชิญปญหาและ

ปรับปรุงตนเอง 

    Nanus, B. (1996) ไดกลาววา ผูนําที่ประสบความสําเร็จในปจจุบันนี้ 

ตองสามารถนําผูตามและพาเขาไปในทศิทางใหมที่สรางสรรคและพัฒนาองคการ 

และสังคมไดในอนาคต ซึ่งผูนําเหลานี้จะตองถูกคาดหวังใหมบีทบาทใน 4 ดานคือ 

     1. เปนผูช้ีกําหนดทศิทางการปฏบิัตงิาน (direction - setter)  

การกําหนดเปาหมายขององคการจะชวยช้ีนําการทํางานไดดกีารปฏบิัตงิานมทีศิทางชวยให

บรรลุเปาหมายไดบุคลากรเขาใจในการทํางานผูนําจะตองมองการณ ไกล มวีสิัยทัศน 

เพื่อใหองคการไดพัฒนาทัง้ตอการเปลี่ยนแปลงของโลกและสิ่งแวดลอม เปาหมายตอง 

ไมหยุดนิ่ง มกีารปรับเปลี่ยนได 

     2. ผูนําในบทบาทตัวแทนขององคการ (Spoken Person) การมี

ปฏสิัมพันธกับสังคมจะชวยใหองคการเปนที่รูจักของสังคม ผูนําตองเกีย่วของกับบุคคล

นอกองคการ กลาที่จะตัดสินใจ ยอมรับฟงความคดิเห็นของชุมชน นโยบายการปกครอง 

ตางๆ ทั้งนี้เพื่อใหองคการเปนที่ยอมรับของสังคม การมเีครอืขายจะชวยใหบุคคลตางๆ  

เขามาสนับสนุนการทํางานของตนในองคการ ผูนําตองเรยีนรูและปรับตนเองใหเหมาะสม 

จะตองมคีวามสมํ่าเสมอและเปนมติรกับบุคคลทั่วไป 

     3. ผูนําในบทบาทผูเปลี่ยนแปลง (Change agent) การ

เปลี่ยนแปลงเปนสวนหนึ่งของความกาวหนา ผูนําควรรูถงึวธิกีารเปลี่ยนแปลง แตการ

เปลี่ยนแปลงตองประกอบดวยความมเีหตุผลและวธิกีารที่จะเปลี่ยนแปลงโดยคํานึงถงึผล

ประโยชนที่องคการจะไดรับ  รวมทัง้ความถูกตองเหมาะสมดวยและจะตองคํานงึถึง 
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ผูตามดวย 

     4. ผูนําเปนผูสั่งสอนหรอืพี่เลี้ยง (Coach) การใหคําแนะนํา การ

สอนเปนบทบาทหนึ่ง ของผูนําที่จะตองกระทําเพื่อใหผูตามไดเขาใจและปฏบิัตไิดอยางถูก 

ตองและใหเปนแบบอยางที่ดใีนการทํางาน การไดรับการบอกกลาว การช้ีแนะจะชวย 

ผูปฏบิัตงิานไดเปนอยางด ี 

    ในองคการทางการศกึษาผูนําหรอืผูบรหิารการศกึษา ผูบรหิาร

สถานศกึษาจะมบีทบาทภาวะผูนําที่แตกตางไปจากผูนําทั่วไป ซึ่งมนัีกวชิาการหลายคนได

ศกึษาบทบาทภาวะผูนําของผูบรหิารการศกึษา/สถานศึกษา ดังนี้ 

  สรุปไดวา  บทบาทภาวะผูนํา ภาระหนาที่ของผูนําในการบรหิารจัดการ

องคกรใหดําเนนิการไปสูเปาหมายที่กําหนด ประกอบดวย การเปนนักวางแผน การเปนผู

ประสานงาน การเปนตัวแทนของหนวยงาน การสรางขวัญและกําลังใจใหแกเพื่อนรวมงาน  

และควรมทีัศนคตเิชิงบวกกับหนวยงาน เพื่อนรวมงาน ผูเรยีน และผูปกครองทําใหเกดิ

ประสทิธผิลขององคกร 

   5. แนวคดิทฤษฎเีกี่ยวกับภาวะผูนําครู  

    ครูผูสอนมบีทบาทเปนทัง้ผูนําในหองเรยีน และเปนผูมีภาวะผูนํา 

ในหองเรยีน รวมทัง้เปนแบบอยางที่ดใีนการเปนภาวะผูนําแกนักเรยีน เพื่อสรางเสริมให

นักเรยีนมภีาวะผูนําในการนําตนเองได หรอืเรยีกวา ภาวะผูตาม (Followership) ผูนําและผู

ตามคอืปจจัยของการทํางานรวมกันภายใตสภาวการณตางๆ ทัง้ครูและนักเรยีนตางก็เปน 

ผูทํางานมบีทบาทในเวลาเดียวกัน ทุกคนตางมอีํานาจหนาที่ตางกัน ดังนัน้ธรรมชาตขิอง

ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามในหองเรยีน ก็คอืความสัมพันธระหวางครูกับนักเรยีน 

จะตองพึ่งพาอาศัยกัน และมกีารแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน โดยทัง้ครูและนักเรยีนสามารถ

พัฒนาตนเองใหมคีวามเปนภาวะผูนําไดตามสถานการณที่เหมาะสม โดยที่นักเรยีนจะมี

ความสามารถในการเรยีนรูไดด ีตองมเีจตคตทิี่ดตีอการเรยีน การมีสวนรวมทัง้ในแงสังคม

และสตปิญญา ทําใหนักเรยีนรูสกึวา ตนเปนสวนหนึ่งของหองเรยีน และทํากจิกรรมของ

หองเรยีนอยางมคีวามสุข สิ่งจําเปนที่ครูตองมคีอื ความเปนภาวะผูนําของครูในหองเรยีน 

ซึ่งภาวะผูนําสามารถทําใหครูเปนผูเช่ียวชาญในวชิาชีพของตน และเปนกระบวนการที่ครู

นํามาใชทําใหนักเรยีนเปนผูประสบความสําเร็จได  

    ในการจัดการเรียนรูไมวาจะเปนระดับใดก็ตาม ครูจําเปนจะตองมี

ภาวะผูนํา เพื่อทําสิ่งที่สําคัญคอืการจัดกระบวนการเรียนรูใหเปนผลสําเร็จ การเปนผูนํา

หองเรยีนใหมปีระสทิธภิาพ คอื ครูตองสามารถจัดการเรยีนรูนักเรยีนใหเตบิโตทัง้ดาน
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สตปิญญาและสังคม ภาวะผูนําหองเรยีนของครู คือ ทักษะที่ครูตองจัดการกับตนเองและ

ตดิตอสื่อสารกับผูอื่น ความสามารถในการมองภาพรวมไดดเีทาๆ กับการมองรายละเอยีด

ในแตละวัน และทักษะในเสรมิสรางสัมพันธภาพที่ดี ความสามารถในการถายทอด

วสิัยทัศนแกนักเรยีน โดยวธิจูีงใจใหตองการที่จะปฏบิัติตาม ผูนําทุกคนมคีวามแตกตางกัน 

ภาวะผูนําไมใชลักษณะเฉพาะตายตัว ซึ่งครูตองบังคับตนเองใหม ีการเปนผูนําหองเรยีนคอื 

การเปนตัวของตัวเองใหมากขึ้นและเปนการปลุกเราใหนักเรยีน มคีวามเปนตัวของตัวเอง

มากขึ้นเชนกัน 

    มนัีกการศกึษาไดศกึษาเกี่ยว กับคุณลักษณะของครูที่ดี และมี

ประสทิธภิาพดังเชน (Ryans.1964 ; Emmer, Evertson and Anderson. 1980; Good and 

Grows. 1979; Housner & Griffy. 1983, อางถงึใน สุรางค โควตระกูล. 2550 : 14) 

คุณลักษณะของครูที่ดีและมปีระสทิธภิาพ สรุปไดดังนี้ คอื 

     1. ครูตองเปนนักมนุษยนยิม (Humanist) คอื เปนผูที่ยอมรับ 

นักเรยีนอยางจรงิใจ ใหความอบอุน มคีวามเขาใจนักเรียน มคีวามยุตธิรรม และมี 

คุณลักษณะของครูตามทัศนะของนักจติวทิยามนุษยนยิมและมคีวามเปนกัลยาณมติร 

ของนักเรยีน 

     2. ครูตองเปนผูที่มคีวามรู และมคีวามเขาใจเกี่ยวกับจติวทิยาการ

เรยีนการสอน คือ ครูตองเขาใจธรรมชาตขิองกระบวนการเรยีนรู และสามารถที่จะใชวธิี

สอนที่เหมาะสมและจูงใจใหนักเรยีนอยากเรยีนรู ครูจะตองใชวธิีการประเมนิผลที่สามารถ

บอกไดวา การเรยีนรูไดเกดิขึ้นจรงิ 

     3. ครูตองเปนผูที่รูจักนักเรียน ครูไมเพยีงแตเปนผูสอนนักเรยีน

ทางวชิาการเทานัน้ แตเปนผูที่มอีทิธพิลตอการพัฒนาบุคลกิภาพของนักเรยีนดวย ดังนัน้ 

ครูตองเปนผูรูเกี่ยวกับจติวิทยาพัฒนาการ เพื่อจะชวยนักเรยีนใหมพีัฒนาการทัง้ดาน 

สติปญญา และดานบุคลกิภาพดวย โดยทําตนเปนผูสงเสรมิการพัฒนาบุคลกิภาพของ

นักเรยีนใหไปในทางบวก เพื่อนักเรยีนจะไดเจรญิเตบิโตเปนบุคคลที่มชีีวติอยูในสังคมอยาง

มคีุณคา มคีวามภูมใิจในตนเองและมคีวามสุข 

     4. ครูตองเปนผูมคีุณวุฒทิางวชิาการ โดยเฉพาะในวชิาตางๆ ที่ตน

จะตองสอนสําหรับความรูดานวชิาการนัน้ พัฒนาตนเองใหมคีวามรูที่ทันสมัยเสมอ 

     5. ครูตองเปนผูนําที่ดแีละเปนผูฟงที่ด ีสามารถจะชวยนักเรยีนให

มคีวามเขาใจซึ่งกันและกัน ในกรณทีี่มคีวามขัดแยงกัน ทัง้ในหองเรยีนและนอกหองเรยีน 

     6. ครูตองมทีักษะในการจัดการหองเรยีนใหเอื้อการเรยีนรู 
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     7. ครูตองเปนผูที่นยิมใชวธิีการทางวทิยาศาสตรและเขาใจกฎแหง

พฤตกิรรมและเปนนักวทิยาศาสตรพฤตกิรรม 

     8. ครูตองจะตองมทีักษะของชีวติ (Life Skills) คอื เปนผูสามารถ

สื่อสารกับผูอื่นไดดี และมคีวามสัมพันธอันดหีรอืตองมีมนุษยสัมพันธ สามารถแกปญหา

และตัดสนิใจได มสีุขภาพดีทัง้กายและใจ จะตองมีจุดมุงหมายของชีวิตและมใีจรักอาชีพ 

ที่เลอืก 

  สรุปไดวา ครูที่ดจีะตองมคีุณลักษณะทัง้ความรู  คุณธรรมและจรยิธรรม

และควรไดรับการพัฒนาภาวะผูนําเปนอยางยิ่ง เนื่องจากจะเปนแบบอยางที่ดแีกผูเรยีน  

ซึ่งเปนกําลังสําคัญของประเทศชาตทิี่ตองมีผูนําที่มคีุณภาพในอนาคต และเพื่อเปนการ

ปลูกฝงใหครูมทีักษะภาวะผูนํา และการใชชีวิตประจําวัน ทัง้เปนคุณลักษณะที่มภีาวะผูนํา

ในตนเองและภาวะผูนําผูอื่น ตามสถานการณที่เผชิญอยู และจะเปนการเสรมิสรางและ

การพัฒนาผูเรยีนและเยาวชนใหมคีวามเปนผูนําตั้งแตผูเรยีนในระดับการศกึษาขัน้พื้นฐาน 

จนถงึระดับอุดมศกึษาตอไป 

  1. ความสําคัญของภาวะผูนําครู 

   ความสําคัญของภาวะผูนําครูไดมหีนวยงานที่ทําการศกึษาถงึ

คุณลักษณะและสมรรถนะครูไดแก  สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน  

ไดดําเนนิการประเมนิสมรรถนะครู  อันหมายถงึการประเมนิคุณลักษณะของบุคคลของครู

เกี่ยวกับผลการปฏบิัตงิาน ประกอบดวยความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) ความสามารถ 

(Ability) และคุณลักษณะอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน (Other Characteristics) และเปน

คุณลักษณะเชิงพฤตกิรรมที่ทําใหบุคลากรในองคกรปฏิบัตงิานไดผลงานที่โดดเดนกวาคน

อื่นๆ สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ไดดําเนนิการโครงการยกระดับ

คุณภาพครูทัง้ระบบ : กจิกรรมจัดระบบพัฒนาครูเชิงคุณภาพเพื่อพัฒนาครูรายบุคคล 

คณะทํางาน ประกอบดวย ผูบรหิารโรงเรยีน ศกึษานเิทศก นักวชิาการศกึษา ผูบริหาร

สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา และผูทรงคุณวุฒจิากหนวยงานที่เกี่ยวของ ไดรวมกัน

พจิารณาและกําหนดสมรรถนะครูในสถานการณที่หลากหลาย รูปแบบสมรรถนะ 

ครูและบุคลากรทางการศกึษาของสถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการ

ศกึษา (สค.บศ.) และการศึกษาจากแนวคดิ ทฤษฎีและผลการวจัิยที่เกี่ยวของกับสมรรถนะ

ที่จําเปนที่ตองใชในการปฏิบัตงิานของครูผูสอน ระดับการศกึษาปฐมวัยและระดับ

การศกึษาขัน้พื้นฐาน สรุปไดวา สมรรถนะครูผูสอน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
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การศกึษาขัน้พื้นฐาน ประกอบดวย สมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจําสายงาน ดังนี้ 

(สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน, 2553 หนา 24) 

    1.1 สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบดวย 5 สมรรถนะ 

คอื  1) การมุงผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัตงิาน 2) การบรกิารที่ดี 3) การพัฒนาตนเอง    

4) การทํางานเปนทมี 5) จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพครู 

    1.2 สมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency) 

ประกอบดวย  6 สมรรถนะคอื 1) การบรหิารหลักสูตรและการจัดการเรยีนรู  2) การ

พัฒนาผูเรยีน 3) การบรหิารจัดการช้ันเรยีน 4) การวเิคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพื่อ

พัฒนาผูเรยีน 5) ภาวะผูนําครู  6) การสรางความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชนเพื่อ

การจัดการเรยีนรู 

 จะเห็นไดวา ภาวะผูนําครูเปนตัวช้ีวัดหนึ่งในสมรรถนะประจําสายงานของ 

ครูผูสอน ดังที่สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานที่ไดกําหนดใหครูผูสอนตองมี 

ภาวะผูนําครู ซึ่งสมรรถนะประจําสายงานนี้เปนปจจัยที่สงผลตอการปฏบิัตงิานของ

ครูผูสอนโดยตรง ในการบริหารจัดการช้ันเรยีนของตนเอง ครูตองใชภาวะผูนําในการ

บรหิารจัดการช้ันเรยีนของตนเอง ครูตองใชภาวะผูนําในการบรหิารนักเรยีนที่ตนเอง

รับผิดชอบอยู เปนไปตามแนวทางการปฏิรูปการศกึษาที่เนนการบรหิารโดยใชโรงเรยีน  

เปนฐาน (School Based Management) ซึ่งลวนแตเปนการสงเสริมใหครูมสีวนรวมและมี

ภาวะผูนําในการตัดสนิใจในการบรหิารโรงเรยีนมากยิ่งขึ้น สอดคลองกับแนวคดิของ    

กษมา  วรวรรณ ณ อยุธยา (2550 : 42) ที่วาในหองเรียนครูตองเปนทัง้ผูสอนและเปน

ผูบรหิาร จะเห็นไดจากการแสดงใหเห็นถงึบทบาทของครูในการเปนครูผูนํา (Teacher 

Leader) ชัดเจนขึ้น เชน การมบีทบาทเปนพี่เลี้ยง (Mentors) ใหกับครูใหม บทบาทผูนํา

ทมีงาน (Team Leaders) บทบาทการเปนผูนําการพัฒนาหลักสูตร (Curriculum 

Developers) และผูใหการพัฒนาแกบุคลากรตางๆ (Staff Development Providers) เปนตน 

บทบาทผูนําของครูดังกลาวนี้ มจุีดมุงหมายเพื่อพัฒนาคุณภาพการจัดการศกึษาของ

โรงเรยีน จึงจําเปนตองกําหนดใหครูมภีาวะผูนําสูงขึ้นอยางเพยีงพอที่จะดําเนนิการใน

กระบวนการปรับปรุงคุณภาพการศกึษาดานตางๆ ของโรงเรยีนไดสาํเร็จ โดยใหบทบาท

ผูนําที่เกี่ยวของกับครูในดานกระบวนการตัดสนิใจ (Decision Making Process) และดาน

กระบวนการพัฒนาครูเพื่อเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

   ความสําคัญของภาวะผูนําครูทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงในโรงเรยีน  
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ทัง้ในดานวัฒนธรรมการทํางานและคุณภาพผูเรยีน การพัฒนาครูใหเปนครูที่มภีาวะผูนํา

และใชภาวะผูนํา เพื่อการปรับปรุงการจัดการเรยีนรูในโรงเรยีนกอใหเกดิประโยชน 4 

ประการ คอื (Lieberman and Miller,L. 2004 : 260) 

    1. เปดโอกาสใหครูที่มภีาวะผูนําไดมสีวนรวมในการพัฒนาการศกึษา 

โดยที่ฝายบรหิารไมสามารถจัดการศกึษาไดโดยลําพัง ตองไดรับความรวมมอืและความ

รับผิดชอบในภารกจิตางๆ จากทุกฝาย โดยครูที่มภีาวะผูนําเปนปจจัยเกื้อหนุนใหเกิดทมี

ผูสอนที่มคีวามผูกพัน และเต็มใจในการปฏบิัตกิารสอนอยางมอือาชีพ เปนเครอืขายในการ

ชวยเหลอื และสงเสริมครูคนอื่นๆ ครูที่มภีาวะผูนําเปนปจจัยสําคัญในการนําวสิัยทัศนและ

นโยบายของโรงเรยีนสูการปฏบิัต ิ 

    2. การเพิ่มศักยภาพเกี่ยวกับการสอน และการเรยีนรู รูปแบบการ

พัฒนาครูที่เนนใหครูที่มภีาวะผูนําซึ่งเช่ียวชาญดานการสอน ใหคําช้ีแนะ คําปรกึษาครูคน

อื่น ตลอดจนรวมคดิรวมปฏิบัตภิารกจิแบบกัลยาณมติรระหวางครูที่มีภาวะผูนําและครู

ชวยเสรมิสรางบรรยากาศการทํางานรวมกัน เพื่อนําไปสูความเช่ียวชาญ และความเปนเลศิ

ดานการสอน   

    3. การประกาศเกยีรตคิุณ การสรางโอกาสของความกาวหนาใน 

วชิาชีพและรางวัลสําหรับครูที่มภีาวะผูนํา ครูที่มภีาวะผูนําเปนศูนยกลางในการสราง 

เครอืขาย เพื่อพัฒนาความเช่ียวชาญดานการสอนใหครูคนอื่น จึงทําใหความรู 

และประสบการณของครูผูนําลกึซึ้ง และนําไปปฏบิัตไิดจรงิจนเปนที่ประจักษ จึงเปนไปได 

ที่ครูผูนําจะมโีอกาสไดรับการยกยองและเชิดชูเกยีรต ิและเปนสิ่งกระตุน ใหครูคนอื่นเกดิ

แรงจูงใจในการพัฒนาภาวะผูนําของตน ทําใหวงการวชิาชีพครูมคีรูที่มคีวามสามารถ  

มคีวามเช่ียวชาญดานการสอนเพิ่มขึ้น ครูเหลานี้จงึเปนกําลังสําคัญ สําหรับการพัฒนา

วชิาชีพครูตอไป 

    4. การเปนตัวแบบสําหรับครูที่มภีาวะผูนําแบบประชาธิปไตยใหกับ

นักเรยีน ถาโรงเรยีนใชภาวะผูนําของครูเปนศูนยกลางในการบรหิารจัดการยอมทําให

ผูเรยีนไดเห็น เปนตัวแบบของสังคมประชาธปิไตยในโรงเรยีนที่เนนการมสีวนรวมและการ

สื่อสารแบบเปดเพื่อการปฏิบัตภิารกจิไปสูเปาหมายเดยีวกนั 

  2. แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําครู 

   ไดมนัีกการศกึษาใหแนวคดิเกี่ยวกับภาวะผูนําครู  สรุปไดดังนี้ 
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    กษมา  วรวรรณ ณ อยุธยา (2550 ; 39 - 41) ไดใหแนวคดิในการ

พัฒนาการจัดการเรยีนรูของครูผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับการกระจายอํานาจทาง

การศกึษา สรุปได 5 ดาน ดังนี้ 

     2.1 ดานการพัฒนาบทบาทในการจัดการเรยีนรูของครู 

      2.1.1 ปรับบทบาทการจัดการเรยีนการสอน จากการถายทอด

ความรู (Teacher Teaching) เปนผูอํานวยความสะดวก (Facilitator) คอืเปนผูช้ีแนะ 

(Adviser) ผูกระตุน จัดสิ่งเรา ใหคําปรกึษาเพื่อใหผูเรยีนเกดิการเรยีนรู เนนผูเรยีนเปน

สําคัญ จัดกจิกรรมที่หลากหลายใหผูเรยีนเลอืกตามความถนัดและความสนใจ 

      2.1.2 ครูและผูเรยีนมบีทบาทรวมกัน (Co – 0rdinator) ในการ

จัดกจิกรรมการเรยีนรู เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค กระตุนใหผูเรยีนอยากคนหาความรูดวย

ตนเอง เปดโอกาสใหผูเรยีนรูจักตนเองวาเขาตองการอะไร และรูจักคดิวาทําอยางไรจงึจะ

ไดเรยีนรู 

     2.2 ดานการจัดกจิกรรมการเรยีนรู 

      2.2.1 จัดกจิกรรมการเรยีนรู เพื่อพฒันาผูเรยีนใหเต็มศักยภาพ 

มคีวามสมดุล ความพอดรีะหวางการเปนคนด ีคนเกง มคีวามสุข ดวยการพัฒนาให

ครอบคลุมในสิ่งตอไปนี้ 

       MQ (Morality Quotient) ระดับคุณธรรม จรยิธรรม ไดแก  

มคีวามรับผิดชอบเห็นแกประโยชนสวนรวม ปฏบิัติตามหลักธรรมของแตละศาสนา 

       IQ (Intellectual Quotient) ระดับเชาวปญญา ไดแก การมี

จนิตนาการ สามารถคดิรเิริ่ม คิดเปน ทําเปน แกปญหาเปน 

       AQ (Adversity Quotient) ระดับความสามารถในการเผชิญ

ปญหาที่  ไมเคยพบมากอน สามารถฟนฝาอุปสรรค และประสบความสําเร็จไดดวยตนเอง 

       TQ (Technology Quotient) ระดับความสามารถในการใช

เทคโนโลยเีพื่อแสวงหาความรูและสรางองคความรูดวยตนเอง 

       EQ (Emotional Quotient) ระดับพัฒนาการดานอารมณ 

เพื่อใหดํารงชีวติอยูในสังคมไดอยางมคีวามสุข 

      2.2.2 ใชวธิกีารสอนที่เนนกระบวนการมากกวาเนื้อหา  

ใหผูเรยีนมอีสิระ ในการแสวงหาความรูความคิด ดวยการลงมือปฏบิัติจรงิ ใหผูเรียน 

ไดแสดงความสามารถทางปญญาในการทําความเขาใจกับเรื่องตางๆ ทาทายใหผูเรยีนเกดิ

ความคดิใหมที่ตางไปจากเดิม และสามารถหาเหตุผลอธบิายความคดิของตนเองได 
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      2.2.3 ใชวธิกีารสอนที่เนนการคดิ เปดโอกาสใหผูเรยีนสบืคน

ขอมูลและใชความคดิเพื่อสรุปความรูตางๆ นั่นคอื ครูจะตองกระตุนผูเรยีนใหคดิตั้งคําถาม 

หรอืการอภปิรายเพื่อนําไปสูการกระตุนใหสนใจ ใฝรู รวบรวมขอมูล ขอเท็จจรงิ ตรวจสอบ

ขอมูล วเิคราะห ตคีวาม และหาขอสรุป 

      2.2.4 ใชวธิกีารสอนที่เนนใหผูเรยีนใชกระบวนการคดิ 

วเิคราะหและการสรุปองคความรูแบบองครวม (Holistic Thinking) ไมแยกสวนดวยการ

จัดการเรยีนรูที่บูรณาการ เช่ือมโยงเรื่องราวและแนวความคดิของสิ่งที่เรยีนรูในหองเรยีน

กับวถิชีีวติ 

      2.2.5 ใชการออกแบบการจัดการเรยีนรูที่บูรณาการเนื้อหา

สาระ กระบวนการเรยีนรูและคุณธรรม โดยยดึธรรมชาตขิองผูเรยีน เพื่อสนองวิธีการ

เรยีนรู  ที่แตกตางกันของผูเรยีนและธรรมชาตขิองวชิาดวยกจิกรรมที่หลากหลาย ใชสื่อ

การเรยีนรูที่หลากหลาย เช่ือมโยงธรรมชาต ิแหลงเรยีนรู สถานการณจรงิ ระบบ

สารสนเทศใหผูเรยีนไดศกึษา คนควา ทดลอง สัมผัส 

     2.3 การวัดผลประเมนิผล    

      2.3.1 เนนการประเมนิผลที่เอื้อใหเกดิการเรยีนรู เปนการ

ทดสอบเพือ่ดูพัฒนาการของผูเรยีนวาอยูในระดับใด มีความสามารถหรอืมีจุดเดนที่ควร 

ไดรับการสงเสรมิในดานใด จุดออนที่ควรแกไขอยูตรงไหน 

      2.3.2 สามารถออกแบบการวัดและประเมินผลผูเรยีนได

ครอบคลุมทุกดาน 

      2.3.3 เนนการใชขอสอบแบบอัตนัยเชิงวิเคราะห ซึ่งจะชวย

กระตุนใหผูเรยีนเขาใจในเนื้อหาวิชาที่เรยีน และมกีารถายทอดความคดิอยางเปนระบบ 

และประยุกตอยางสรางสรรค 

     2.4 ดานการจัดบรรยากาศ หรอืสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการ

เรยีนรู 

      2.4.1 สรางบรรยากาศหรือสภาพแวดลอมทัง้ในและนอก

หองเรยีนที่จูงใจและเสรมิแรงใหผูเรยีนเกดิการเรยีนรู 

      2.4.2 สรางทางเลอืกการเรียนรูที่หลากหลายใหผูเรยีนไดมี

โอกาสไดเลอืกทํากจิกรรมหรอืเรยีนรูตามความสนใจ 

      2.4.3 สรางบรรยากาศในขณะที่เรยีนใหสนุก มคีวามสุข  

ใหผูเรยีนรูสกึวาการเรยีนเปนเรื่องงาย ใหผูเรยีนเปนตัวเอกในการเรยีน มคีรูเปนผูชวย 
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      2.4.4 จัดช้ันเรยีนใหผูเรยีนมีโอกาสทํากจิกรรมรวมกัน  

ไดแลกเปลี่ยนประสบการณและความคดิเห็นระหวางกัน 

     2.5 ดานบุคลกิภาพ ครูผูนําการเปลีย่นแปลงในการปฏิรูปการ

เรยีนรู ควรเปนบุคคลที่มบีุคลกิภาพด ีและมีมนุษยสัมพนัธที่ด ีใชคําพูดและการแสดงออก

ที่เปนกัลยาณมติร พรอมที่จะขยายเครอืขายการจัดการเรยีนรูสูเพื่อนครูดวยกันและระบบ

ทมีงาน ในการพัฒนาการเรียนรูของผูเรยีน 

    สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน (2553, หนา 30 - 31) 

ระบุวา พฤตกิรรมภาวะผูนําครูคอื ตัวบงช้ีพฤตกิรรมที่แสดงออกถงึคุณลักษณะของครู

เกี่ยวกับผลการปฏบิัตงิานประกอบดวย ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) ความสามารถ 

(Ability) และคุณลักษณะที่สามารถนําตนเองได โดยมีพฤตกิรรม 5 พฤตกิรรม ดังนี้ 

     1. วุฒภิาวะความเปนผูใหญที่เหมาะสมกับความเปนครู  

(Adult Development) มพีฤตกิรรมที่แสดงออก ดังนี้ 1) พจิารณาทบทวน ประเมนิตนเอง 

เกี่ยวกับพฤตกิรรมที่แสดงออกตอผูเรยีนและผูอื่น และมคีวามรับผิดชอบตอตนเองและ 

สวนรวม 2) เห็นคุณคา ใหความสําคัญในการคดิเห็นหรือผลงาน และใหเกยีรตแิกผูอื่น  

3) กระตุน จูงใจ ปรับเปลี่ยนความคดิและการกระทําของผูอื่นใหมคีวามผูกพันและมุงม่ัน

ตอเปาหมายในการทํางานรวมกัน 

     2. การสนทนาอยางสรางสรรค (Dialogue) มพีฤตกิรรมที่

แสดงออกดังนี้ 1) มปีฏสิัมพันธในการสนทนา มบีทบาท และมสีวนรวมในการสนทนาอยาง

สรางสรรคกับผูอื่นโดยมุงเนนไปที่การเรยีนรูของผูเรยีนและการพัฒนาวชิาชีพ 2) มีทักษะ

การฟง การพูด และการตัง้คําถาม เปดใจกวาง ยดืหยุน ยอมรับทัศนะที่หลากหลายของ

ผูอื่น เพื่อเปนแนวทางใหมๆ  ที่สรางความทาทายในการสนทนาอยางสรางสรรคกับผูอื่น 

     3. การเปนบุคคลแหงการเปลี่ยนแปลง (Change Agency)  

มพีฤตกิรรมที่แสดงออกดังนี้ 1) ใหความสนใจตอสถานการณตางๆ ที่เปนปจจุบัน โดยมี

การวางแผนอยางมวีสิัยทศัน ซึ่งเช่ือมโยงกับวสิัยทัศน เปาหมาย และพันธกจิของโรงเรยีน

รวมกับผูอื่น 2) รเิริ่มการปฏบิัตทิี่นําไปสูการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนานวัตกรรม  

3) กระตุนผูอื่นใหมกีารเรยีนรูและความรวมมอืในวงกวางเพื่อพัฒนาผูเรยีน สถานศกึษา

และวชิาชีพ 4) ปฏบิัตงิานรวมกับผูอื่นภายใตระบบ ขัน้ตอนที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดมิได 

     4. การปฏบิัตอิยางไตรตรอง (Reflective Practice) มพีฤตกิรรม 

ที่แสดงออก ดังนี้ 1) พจิารณาไตรตรองความสอดคลองระหวางการเรยีนรูของผูเรยีนและ

การจัดการเรยีนรู 2) สนับสนุนความคดิรเิริ่มซึ่งเกดิจากการพจิารณาไตรตรองของเพื่อน
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รวมงานและมสีวนรวมในการพัฒนานวัตกรรมตางๆ 3) ใชเทคนคิวธิกีารหลากหลายในการ

ตรวจสอบ ประเมนิการปฏิบัตงิานของตนเอง และผลการดําเนินงานของสถานศกึษา 

     5. การมุงพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของผูเรยีน (Concern for Improving 

pupil Achievement) มพีฤติกรรมทีแ่สดงออก ดังนี้ 1) กําหนดเปาหมายและมาตรฐานการ

เรยีนรูที่ทาทายความสามารถของตนเองตามสภาพจริง และปฏบิัตใิหบรรลุผลสําเร็จได  

2) ใหขอมูลและขอคดิเห็นรอบดานของผูเรยีนตอผูปกครองและผูเรยีนอยางเปนระบบ  

3) ยอมรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับความคาดหวังดานการเรยีนรูของผูเรยีนจากผูปกครอง 

4) ปรับเปลี่ยนบทบาทและการปฏบิัตงิานของตนเองใหเอื้อตอการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของ

ผูเรยีน 5) ตรวจสอบขอมูลการประเมนิผูเรยีนรอบดาน รวมไปถงึผลการวจัิย หรอื 

องคความรูตางๆ และนําไปใชในการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของผูเรยีนอยางเปนระบบ 

    Katzenmeyer,M., and Moller. (2001, หนา 24 – 25) ใหทัศนะ

เกี่ยวกับพฤตกิรรมของภาวะผูนําครูไววา ภาวะผูนําครูคอื การที่ครูมสีวนรวมในการ

ตัดสนิใจในการบรหิารจัดการศกึษาในเรื่องตางๆ ดังตอไปนี้ 1) การเลอืกหนังสือเรียนและ

สื่อทางวชิาการ 2) การสรางและพัฒนาหลักสูตร 3) กําหนดมาตรฐานในดานพฤติกรรม

นักเรยีน 4) การตรวจสอบขอมูลในการตัดสินใจ 5) การออกแบบและพัฒนาทมีงาน  

6) การกําหนดนโยบายและแผนงานโรงเรยีน 7) การตัดสนิใจดานงบประมาณของโรงเรยีน  

8) การประเมินผลการปฏบิัตงิานของครู 9) การเลือกสรรครูใหม 10) การเลอืกสรร 

ผูบรหิารใหม 

    นอกจากนี้ Katzenmeyer,M., and Moller. ยังไดใหความหมายของ

ภาวะผูนําครูวา ครูซึ่งเปนผูนําทัง้ในหองเรยีนและนอกหองเรยีน คอื เปนผูใหและเปนผูที่มี

อทิธพิลแกผูอื่นในการปฏบิัตงิานทางการศกึษา ภาวะผูนําครูคอื ครูที่เปนผูนํา อาจเปนครู

ผูนําโดยตําแหนง หนาที่ หรือครูที่เปนผูนําโดยไมมตํีาแหนงใดๆ เลยแตเขาสามารถแสดง

ภาวะผูนําได 4 รูปแบบ ดังนี้ 1) ครูผูนํา (Lead Teacher) 2) ครูผูนํากลุมสาระ (Subject 

Leader) 3) ผูประสานงาน (Coordinator) 4) ครูผูนําทีไ่มเปนทางการ (Informal Teacher 

Leader) และสรุปวา ภาวะผูนําครูมพีฤตกิรรม 3 ประการ คอื 1) ภาวะผูนํานักเรยีนและครู

คนอื่นๆ 2) ภาวะผูนําการดําเนนิงานหรือการปฏบิัตงิานตามภารกจิ 3) ภาวะผูนําในการ

ตัดสนิใจหรอืการมสีวนรวม 

    Harris and Muijs (2005, หนา 13) ไดสรุปภาวะผูนําครูวามี 

4 บทบาท ดังนี้ 1) ครูสามารถนําหลักการของการปรับปรุงโรงเรยีนในภาพรวมใหทุกคนมี

ความเขาใจรวมกันและนําไปสูการปฏบิัตใินหองเรยีนของตนเอง 2) ภาวะผูนําในการมสีวน

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



106  

รวม ใหมคีวามเขาใจวาครูเปนสวนหนึ่งในการพัฒนาและมคีวามเปนเจาของ ซึ่งภาวะผูนํานี้

จะชวยใหครูคนอื่นๆ เขามามสีวนรวมในการทํางานมากขึ้น และการทํางานกับเพื่อน

รวมงานและรวมกันพัฒนาโรงเรยีนไปสูเปาหมายรวมกัน 3) ครูเปนแหลงขอมูลสําคัญเปน

ผูเช่ียวชาญในโรงเรยีน และเปนคนที่สามารถแสวงหาความรวมมอืกับภายนอกองคการได 

4) ครูเปน ผูที่พยายามสรางใหเกดิความสัมพันธใกลชิดของครูและเกิดการเรยีนรูรวมกัน 

    สอดคลองกับผลการวจัิยของ Fisher (2007, หนา 270) ที่ทาํการวจัิย

เชิงปฏบิัตกิารแบบมสีวนรวมในเรื่อง ภาวะผูนําครูและการเปลี่ยนแปลงองคการในโรงเรยีน

เกรด 12 พบวา ภาวะผูนําครูสามารถสรางไดและเมื่อเกดิภาวะผูนําครูแลว ทําใหเกดิการ

พัฒนาและเปลี่ยนแปลงโรงเรยีนในทางที่ด ีโดยปราศจากการควบคุมของผูบรหิาร ภาวะ

ผูนําครูเปนปรากฏการณที่ซับซอนและเปนพฤตกิรรมที่เกดิจากการเรยีนรูการกระทําของ

ผูบรหิาร ครูเปนบุคคลแหงการเปลี่ยนแปลง มคีวามเปนมอือาชีพ มีมนุษยสัมพันธและให

ความสําคัญกับผูเรยีน 

   สรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถงึ พฤตกิรรมของบุคคลที่จะแสดงออกมา  

เมื่อไดมปีฏสิัมพันธกับกลุม เปนความสามารถที่เกดิขึ้นระหวางที่มกีารทํางานรวมกันหรอื

รวมอยูในเหตุการณเดยีวกัน ในอันที่จะทําใหกจิกรรมของกลุมดําเนนิไปสูเปาหมายและ

ประสบความสําเร็จ ภาวะผูนําจะมกีารหรอืนอยขึ้นอยูกับประสบการณ และการฝกฝน 

ของแตละบุคคล ภาวะผูนําเกดิขึ้นไดเมื่อมพีฤตกิรรมแรกคอื สมาชิกกลุมหนึ่งเปลี่ยนแปลง 

แรงจูงใจหรอืความสามารถของคนอื่นในกลุม อาจเกี่ยวของกับการใชอทิธพิลและ

ความสัมพันธระหวางบุคคล พฤตกิรรมที่สองมกีารเกี่ยวของกับการใหความสําคัญของ

การเปนตัวแทนของการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสามารถกระทบตอพฤตกิรรมและการปฏิบัตขิอง

บุคคลอื่น พฤตกิรรมสุดทาย มคีวามเกี่ยวของกับการมุงไปที่การบรรลุเปาหมาย  

อาจเกี่ยวของกับเปาหมายของบุคคล กลุมและองคการ 

   ภาวะผูนําครูมบีทบาทสําคัญตอการเรยีนการสอนในหองเรยีน ครูเปน

ผูนํากลุม หัวหนากลุมมอีทิธพิลตอกจิกรรมของกลุม หัวหนากลุมที่มีแบบการเปนผูนํา

แตกตางกัน มีผลทําใหกจิกรรมของกลุมแตกตางกัน งานวจัิยสําคัญที่เปนตนแบบคือ 

การศกึษาของ (Kurt Lewin 1996, อางถงึใน ทองอนิทร  วงศโสธร, 2553 หนา 63) ผูวจัิย

แบงนักเรยีนชายออกเปนสามกลุม นักเรียนเหลานี้มอีายุ 9 – 12 ป แตละกลุมมีผูใหญเปน

ผูนํา นักเรยีนทัง้สามกลุมไดรับมอบหมายใหทํางานเหมือนกันคอื ทํางานชางไม ซึ่งเปนงาน

ตัดตอช้ินสวนจากพิมพเขยีว แตละกลุมทํางานในแตละหอง แตละหองมกีลองถาย

ภาพยนตรซอนไวเพื่อบันทกึเหตุการณผูนําแตละกลุมแสดงพฤตกิรรมแตกตางกัน ผูนํา
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กลุมแรกสั่งงานแบบตามสบาย นักเรยีนจะทําก็ได ไมทําก็ได ผูนํากลุมเปนผูนําแบบเสรี

นยิม ผูนํากลุมที่สองสั่งงานแบบเครงครัด นักเรยีนทุกคนตองทํางานตามคําสั่ง ผูนํากลุมนี้

เปนผูนําแบบอัตนยิม นยิมใชอํานาจเปนเกณฑในการควบคุม ผูนํากลุมที่สามแสดงความ

เปนกันเองกับนักเรยีน ใหคําช้ีแจงเกี่ยวกับงานอยางชัดเจน ใครไมเขาใจก็ถาม ผูนํากลุมนี้

เปนผูนําแบบประชาธปิไตย ผลการทํางานของกลุมก็คอืกลุมที่หนึ่ง ทํางานไมสําเร็จ กลุมที่

สองและกลุมที่สามทํางานแลวเสร็จ แตแลวเสร็จในบรรยากาศที่ตางกันคอื กลุมที่สองงาน

เสร็จแตคนเครยีด กลุมที่สามงานเสร็จคนพอใจ การศกึษาเรื่องนี้ช้ีใหเห็นถงึความสําคัญ

ของภาวะผูนําของกลุมและ (Getzels and Telelan 1996, อางถงึใน ทองอนิทร  วงศโสธร, 

2553 หนา 64) ไดใหความสําคัญเรื่องภาวะผูนําในหองเรยีนมานานแลว โดยกลาววา

หองเรยีนเปนระบบสังคมเล็กๆ ระบบสังคมประกอบดวยสองมติ ิคอืสถติิสถาบันและมติคิน 

มติสิถาบันคอืคอืสิ่งทีเ่กีย่วของกับสถาบัน ซึ่งไดแก ภารกจิ บทบาทหนาที่ของโรงเรียน  

มติคินคอืนักเรยีน นักเรยีนแตและคนแตกตางกัน สิ่งที่เกดิขึ้นในหองเรยีนคอืปฏสิัมพันธ

ระหวางสองมติ ิเมื่อใดสิ่งที่สถาบันกําหนดตรงกับความตองการของนักเรยีน เมื่อนัน้การ

เรยีนการสอนก็มปีระสทิธภิาพ เมื่อใดที่มติทิัง้สองขัดแยงกัน เมื่อนัน้จะเกดิความหยอน

ประสทิธภิาพ ครูเปนผูนํา ครูอาจแสดงภาวะผูนําแบบใดแบบหนึ่งคอื 1) ผูนําแบบสถาบัน

มติ ิ(Nomographic Leader) ครูประเภทนี้เนนการสอนตามหลักสูตรเปนหลัก คอยดูแล

ควบคุมนักเรยีนใหนักเรยีนปฏบิัตติามกฎระเบยีบอยางเครงครัด 2) ผูนําแบบบุคลามติ ิ

(Idiographic Leader) ครูประเภทนี้เนนความตองการของนักเรยีนเปนหลัก พยายามจัด

กจิกรรมใหสอดคลองกับความตองการของนักเรยีน 3) ผูนําแบบผสมผสาน (Transactional 

Actional Style) ครูประเภทนี้เนนทัง้การสอนและการเรียน เนนใหถูกตองตามหลักสูตร 

และความถูกตองตามความตองการของนักเรยีน 

   แคทลยีา  ศรใีส (2548, หนา 123) ไดทําการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงกับเสรมิสรางทมีงานของผูบริหารโรงเรยีนเอกชน สํานักตรวจราชการ ประจํา

เขตตรวจราชการที่ 3 ผลการวจัิย พบวา เสรมิสรางทีมงานของผูบริหารโรงเรยีนเอกชน 

สํานักตรวจราชการ ประจําเขตตรวจราชการที่ 3 โดยรวมและทุกรายดาน อยูในระดับมาก 

เรยีงตามลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอย คอืความชัดเจนของเปาหมาย การ

สนับสนุน และการไววางใจตอกัน บทบาทที่สมดุล ภาวะผูนําที่เหมาะสม สัมพันธภาพ

ระหวางกลุม ความรวมมอืและความขัดแยง การทบทวนการทํางานอยางสมํ่าเสมอ  

การปฏบิัตงิานที่ชัดเจน การพัฒนาตนเอง การสื่อสารที่ด ีและการแกปญหาเฉพาะหนา 
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   ทองอนิทร  วงศโสธร (2553, หนา 74) ไดทําการวจัิย เรื่อง ภาวะผูนําครู 

กรณศีกึษาครูที่เปนนักศกึษาสาขาวชิาศกึษาศาสตร มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  

โดยมวีัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาภาวะผูนําของครู 2)  เปรยีบเทยีบภาวะผูนําของครูที่ศกึษา

ในแขนงวชิาที่แตกตางกัน 3) ศกึษาลักษณะสวนบุคคลที่มผีลกระทบตอภาวะผูนํา 

ผลการวจัิยพบวา 1) ครูที่เปนนักศกึษาสาขาศกึษาศาสตร มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช 

มภีาวะผูนําแตกตางกัน รอยละ 3.47 เปนครูประเภทมุงคนต่ํา – มุงงานตํ่า รอยละ 17.0 

เปนครูประเภทมุงงานสูง – มุงคนตํ่า รอยละ 30.9 เปนครูประเภทมุงงานสูง – มุงคนสูง 

รอยละ 17.4 เปนครูประเภทมุงคนสูง – มุงงานตํ่า 2) ไมมคีวามแตกตางกันระหวาง 

ภาวะผูนําแตละดานของครูที่ศกึษาในแขนงวิชาการประถมศกึษาและมัธยมศกึษา 3) อายุ

และระยะเวลาการทํางาน ไมมอีทิธพิลตอภาวะผูนําทัง้สองดาน 4) ภาวะผูนําแบบมุงงาน

ของครูชายและครูหญิงแตกตางกัน ครูชายที่มปีระสบการณ การทํางานตั้งแต 16 ปขึ้นไปมี

ภาวะผูนําแบบมุงงานสูงกวาครูหญงิที่มีอายุการทํางานเทากัน ภาวะผูนําแบบมุงคน

ระหวางครูชายและครูหญงิไมแตกตางกัน 5) ภาวะผูนําไมมผีลกระทบอันเนื่องจากการ

ปฏสิัมพันธระหวางเพศ กับอายุ และเพศกับระยะเวลาการทํางาน 

  จากแนวคดิทฤษฎภีาวะผูนํานี้ จะเห็นไดวามคีวามสอดคลองกับแนวคดิ

เกี่ยวกับภาวะผูนําที่จําเปนสําหรับสังคมไทย ที่ตองไดรับการพัฒนาใหพนจากวกิฤต 

กอใหเกดิการเปลี่ยนแปลงและชวยพัฒนาสังคมได อกีทั้งมคีวามเปนสากล เหมาะกับยุค 

โลกาภิวัตน ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่มอีทิธพิลตอการเปลี่ยนแปลงเจตคติ  

และสมมตฐิานของสมาชิกในองคการ สรางความผูกพันในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค 

และกลยุทธที่สําคัญขององคการ ภาวะผูนําเกี่ยวของกับอทิธพิลของผูนําที่มีตอผูตาม  

แตอทิธพิลนัน้เปนการใหอํานาจแกผูตามใหกลับกลายมาเปนผูนํา ดังนัน้ภาวะผูนํา จงึไดรับ

การมองวา เปนกระบวนการที่เปนองครวม และเกี่ยวของกับการดําเนนิการของผูนําใน

ระดับตางๆ ในหนวยงานยอยขององคการ ดังนั้นจงึสมควรนําแนวคิดของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงนี้ มาพัฒนาภาวะผูนําในสังคมไทย เพื่อใหเกดิผลปฏบิัตงิานของบุคคลใน

องคการที่มปีระสทิธภิาพ และประสทิธผิล ความพึงพอใจในการทํางาน ความผูกพันตอ

องคการ ความเปนพลเมอืงดขีององคการ (Organizational Citizenship Behavior : OCB) 

รวมถงึการพัฒนาบุคลากรในองคการและตัวแปรอื่นๆ ที่เกี่ยวของอกีมากมาย 

     2.4 การสังเคราะหองคประกอบภาวะผูนําของหัวหนาศูนยพัฒนา

เด็กเล็กในการบรหิารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็กของนักวชิาการตางๆ ดังนี้ ดังตาราง 2 
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ตาราง 2 การสังเคราะหองคประกอบภาวะผูนําของหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กในการ

 บรหิารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็กของนักวชิาการตางๆ 

 

องคประกอบภาวะผูนําของ

หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กใน

ภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื 
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คว
าม
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รอ
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1. การพัฒนาบทบาทในการ

จัดการเรยีนรูของครู 
      1 16.66 

2. ดานการจัดกจิกรรมการ

เรยีนรู 
      2 33.33 

3. ดานการวัดและประเมนิผล       1 16.33 

4. การจัดบรรยากาศและ

สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการ

เรยีนรู 

      2 33.33 

5. ดานบุคลกิภาพ       1 16.66 

6. วุฒภิาวะความเปนผูใหญที่

เหมาะสม 
      1 16.66 

7. การเปนบุคคลแหงการ

เปลี่ยนแปลง 
      2 33.33 

8. การปฏบิัตอิยางไตรตรอง       1 16.66 

9. การมุงพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของ

ผูเรยีน 
      1 16.66 
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ตาราง 2  (ตอ) 

 

องคประกอบภาวะผูนําของ

หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กใน

ภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื 
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คว
าม

ถี ่

รอ
ยล

ะ 

10. การเลอืกหนังสือและสื่อทาง

วชิาการ 
      1 16.66 

11. การสรางและพัฒนาหลักสูตร       1 16.66 

12. กําหนดมาตรฐานในดาน

พฤตกิรรมนักเรยีน 
      1 16.60 

13. การกําหนดนโยบายและ

แผนงาน 
      1 16.66 

14. เปนผูนําทัง้ในหองเรยีนและ

นอกหองเรยีน 
      1 16.66 

15. นําหลักการปรับปรุงนักเรียน       1 16.66 

16. การมสีวนรวมในการพัฒนา       1 16.66 

17. การเปนผูสรางความสัมพันธ

กับครูและเกดิการเรยีนรูรวมกัน 
      1 16.66 

18. การบรหิารจัดการศูนย

พัฒนาเด็กเล็ก 
      3 50 
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ตาราง 2  (ตอ) 

 

 จากตาราง 2 สรุปไดวา องคประกอบภาวะผูนําหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก

ผูวจัิยใชเกณฑการเลอืกองคประกอบที่มคีวามถี่ตัง้แต 3 หรอื 50% ขึ้นไป ในการวิจัยครัง้นี้

ไดแก 1) การบรหิารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 2) การจัดกจิกรรมตามหลักสูตรปฐมวัย 3) 

การบรหิารวชิาการ 4) การจัดสถานที่ สิ่งแวดลอมและความปลอดภัย 5) การมสีวนรวมใน

การพัฒนาการเรียนรู 6) การพัฒนาตนเองและเพื่อนครูหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

 ผูวจัิยนําผลการสังเคราะหเอกสารจากตารางที ่2 ไดองคประกอบภาวะผูนํา

ของหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 6 องคประกอบคอื 1) การบรหิารจัดการศูนยพัฒนา 

องคประกอบภาวะผูนําของ

หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กใน
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19. การจัดกิจกรรมตาม

หลักสูตรปฐมวัย 
      3 50 

20. การบรหิารงานวิชาการ       4 16.66 

21. การจัดสถานที่ สิ่งแวดลอม

และความปลอดภัย 
      3 50 

22. การมสีวนรวมในการ

พัฒนาการเรยีนรู 
      3 50 

23. การพัฒนาตนเองและเพื่อน

ครูหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 
      3 50 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



112  

เด็กเล็ก 2) การจัดกจิกรรมตามหลักสูตรปฐมวัย 3) การบรหิารวิชาการ 4) การจัดสถานที่  

สิ่งแวดลอมและความปลอดภัย 5) การมสีวนรวมในการพัฒนาการเรยีนรู 6) การพัฒนา

ตนเองและเพื่อนครูหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก มาสังเคราะหความสอดคลองกับผลการ

สัมภาษณผูทรงคุณวุฒ ิทําใหผลการศึกษาในขัน้ตอนนี้ไดองคประกอบภาวะผูนําของ

หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กในการบรหิารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก จํานวน 8  

องคประกอบภาวะผูนํา คอื   

  1. การมวีสิัยทัศนในการบริหารจัดการศูนยพัฒนาเด็ก 

  2. การสงเสรมิและพัฒนาบุคลากรในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก  

  3. การบรหิารจัดการและพัฒนาอาคารสถานที่  สิ่งแวดลอม และความ

ปลอดภัยของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

  4. การมภีาวะผูนําทางวชิาการ   

  5. การสงเสรมิและพัฒนากระบวนการจัดการเรยีนรูตามหลักสูตร  

  6. การมสีวนรวมและการสนับสนุนจากทุกภาคสวน  

  7. สงเสริมเครอืขายการพัฒนาเด็กปฐมวัย  

  8. การนเิทศและสงเสรมิ สนับสนุนการจัดกระบวนการจัดการเรยีนรู 

โดยแตละองคประกอบมรีายละเอยีดยอยดังนี้ 

 

   องคประกอบท่ี 1 การมวีสิัยทัศนในการบรหิารจัดการศูนยพัฒนา

เด็กเล็ก          

    ผลการศกึษาเอกสารพบวา หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กที่มภีาวะผูนํา

จะเปนผูที่มีวสิัยทัศนในการบรหิารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก โดยจะตองเปนผูที่มี

ความสามารถในการบรหิารจัดการในดานการจัดตั้ง/ยาย/รวม/ยุบเลกิ/การใหบรกิาร/

คณะกรรมการศูนย มทีักษะในการบรหิารงบประมาณ ในดานเงนิอุดหนุน/เงนิรายไดจาก 

อปท.และของศูนย/การจัดสื่อ/การเบกิจายงบประมาณเปนตนในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก  

มทีักษะในการบรหิารงานบุคคลในดานการสรรหา/กําหนดคาตอบแทน/การประเมินผลงาน 

และพัฒนาบคุลากรในศูนยพัฒนาเด็กเล็กใหบุคลากร และผูมสีวนเกี่ยวของมีสวนรวมใน

การบรหิารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก มคีวามรูและความเขาใจในมาตรฐานการจัด

การศกึษาปฐมวัยในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก มคีวามรูและความเขาใจในการบรหิารงานทั่วไปใน

ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก มคีวามรูและความเขาใจในการบริหารงานวิชาการในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก    
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   องคประกอบท่ี 2 การสงเสรมิและพัฒนาบุคลากร   

    ผลการศกึษาเอกสารพบวาหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กที่มภีาวะผูนํา

จะตองมทีักษะในดานการสงเสรมิและพัฒนาบุคลากรในศูนยพัฒนาเด็กเล็กในการจัด

ประสบการณการเรยีนรู โดยจะตองเปนผูนํา ที่มคีวามรูและความเขาใจในบทบาท  

และหนาที่ในการปฏบิัติงานของหัวหนาศูนย มคีวามรูและความเขาใจในบทบาท และหนาที่

ในการปฏิบัตงิานของครูหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก/ผูชวยครูหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก/

หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก มคีวามรูและความเขาใจในบทบาท และหนาที่ในการปฏบิัติ

หนาที่ของผูประกอบอาหาร มคีวามรูและความเขาใจในบทบาท และหนาที่ในการปฏบิัติ

หนาที่ของภารโรง/ยามรักษาความปลอดภัย มีความรูและความเขาใจในบทบาท และหนาที่

ในการปฏบิัตหินาที่ของธุรการ/การเงนิ/พัสดุ  มทีักษะในการประสานงานและรับการ

สงเสรมิ สนับสนุนจากผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่น และตองเปนผูประสานงาน 

และรับการสงเสรมิสนับสนุนจากหนวยงานตนสังกัด (สํานัก/กอง/สวนการศกึษา)   

 

   องคประกอบท่ี 3 การบริหารจัดการและพัฒนาอาคารสถานท่ี 

สิ่งแวดลอม และความปลอดภัยของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก  

    ผลการศกึษาเอกสารพบวา หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กที่มภีาวะผูนํา

จะตองมทีักษะในการบรหิารจัดการและพัฒนาอาคารสถานที่ สิ่งแวดลอมและความ

ปลอดภัยของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก โดยตองเปนผูที่มคีวามรู และความเขาใจในมาตรฐาน

โครงสรางตัวอาคารสถานที่ มสีวนรวมกับบุคลากร และผูมสีวนเกี่ยวของจัด และพัฒนา

สิ่งแวดลอมภายในและภายนอกอาคารใหเอื้อตอการจัดการเรยีนรู รวมดําเนินการจัดหอง

ประกอบอาหาร/โรงอาหารใหเพยีงพอถูกสุขอนามัยและเหมาะสมกับพัฒนาการเด็กเล็ก 

มคีวามรูความเขาใจ และมีทักษะในการจัดตกแตงหองปฐมพยาบาลใหสะอาด รมรื่น  

มอีุปกรณ ยา และอื่นๆ ที่จําเปนในการดูแลสุขภาพเด็กเล็ก มทีักษะในการจัดหา  

และพัฒนาพื้นที่สําหรับการเลน และสงเสรมิพัฒนาการเด็กใหครบตามกลุมประสบการณ 

มทีักษะในการวางมาตรการปองกันความปลอดภัยแกบุคลากรและเด็กเล็ก มคีวามรูความ

เขาใจ และมทีักษะในการจัดและพัฒนาแหลงเรยีนรูของศูนยพัฒนาเด็กเล็กทัง้ภายในและ

ภายนอกหองเรยีนที่หลากหลาย  
 

   องคประกอบท่ี 4  การมภีาวะผูนําทางวชิาการ  

    ผลการศกึษาเอกสารพบวา หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กที่มภีาวะผูนํา 
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จะตองมีภาวะผูนําทางวิชาการ โดยตองมีความรูความเขาใจและมทีักษะในดานตางๆ ดังนี้  

เปนผูนําในการจัดทําและพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษาของศูนยพัฒนาเด็กเล็กรวมกับ

บุคลากรหรอืครูหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ใหการสนับสนุนและสงเสรมิใหบุคลากรมี

ความรูและมทีักษะในการเขียนแผนการจัดประสบการณการเรยีนรู เปนผูที่มทีักษะในการ

จัดประสบการณการเรยีนรูที่หลากหลาย และการจัดกจิกรรมประจําวันที่มปีระสทิธภิาพ  

มคีวามรูความเขาใจ และมีทักษะในการจัดทําสื่อและนวัตกรรมการจัดประสบการณการ

เรยีนรูสําหรับเด็ก มคีวามรูความเขาใจ และมทีักษะในการวัดผลและประเมนิผล มีความรู

ความเขาใจและมทีักษะในการนเิทศการศกึษา การแลกเปลี่ยนเรยีนรู และประสบการณ

จัดระบบนเิทศการศกึษาภายในสถานศกึษา กับสถานศึกษาอื่นหรอืเครอืขาย มคีวามรู

ความเขาใจ และมทีักษะในการสงเสรมิโภชนาการเด็กตามมาตรฐานการจัดการศึกษา

ปฐมวัย มคีวามรูความเขาใจ และมทีักษะในการจัดกจิกรรมพัฒนาผูเรยีน เชน จัดทํา

โครงการสงเสริมพัฒนาการและโครงการตามแผน/กจิกรรมวันสําคัญ มทีักษะในการ

กําหนดกรอบนโยบาย การจัดทําระเบยีนและแนวปฏบิัตงิานวิชาการ การจัดทําแผนงาน

วชิาการ การตดิตาม และประเมินผลงานวิชาการ และการจัดทําขอมูลนักเรยีน  

   

   องคประกอบท่ี 5 ดานการสงเสรมิและพัฒนากระบวนการจัดการ

เรยีนรูตามหลักสูตร  

    ผลการศกึษาเอกสารพบวา หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กที่มภีาวะผูนํา

จะตองมคีวามรูความเขาใจ และมทีักษะในดานการสงเสรมิและพัฒนากระบวนการจัดการ

เรยีนรูตามหลักสูตร โดยเปนผูนําในการเลอืกใชสื่อ และเทคโนโลยทีี่ผานการประเมนิ

คุณภาพทางวชิาการ จากคณะกรรมการของสถานศกึษาและหรอืกระทรวงศกึษาธกิาร 

แลวคัดเลอืกในรูปของคณะกรรมการ และประเมนิการใชสื่ออยางสมํ่าเสมอ รวมกับครู

หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กทําการศกึษา วเิคราะห วิจัย เพื่อพัฒนาคุณภาพการเรียนรู  

รวมดําเนนิการวจัิยเพื่อพัฒนาการเรยีนรู และใชเปนแนวทางการแกปญหาคุณภาพการ

เรยีนรูของผูเรยีน ศกึษาเอกสารที่เกี่ยวกับขอมูล และผลงานวจัิย เพื่อพัฒนากระบวนการ

จัดการเรยีนรู และพัฒนาคุณภาพนักเรยีนในความรับผิดชอบ มทีักษะในการสราง

เครอืขายในการศกึษา วเิคราะห วจัิยกระบวนการจัดการเรยีนรูทัง้ภายในโรงเรยีนระหวาง

โรงเรยีน เขตพื้นที่การศกึษา และสวนกลาง ดําเนนิการวจัิย ประเมนิผล เพื่อพัฒนา

นวัตกรรมการจัดการเรยีนรูของสถานศกึษาและทําการวจัิยในช้ันเรยีน รวมกับครูหัวหนา
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ศูนยพัฒนาเด็กเล็กทําการผลติ พัฒนาสื่อ นวัตกรรมการเรยีนการสอน รวมทัง้ประเมนิ 4

คุณภาพสื่อฯ เพื่อเลอืกใชประกอบการเรยีนการสอนทุกกลุมสาระการ  

 

   องคประกอบท่ี 6 ดานการมีสวนรวมและการสนับสนุนจากทุกภาคสวน      

    ผลการศกึษาเอกสารพบวา หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ที่มภีาวะผูนํา

ตองมคีวามรูความเขาใจและมทีักษะในดานการมสีวนรวมและการสนับสนุนจากทุก 

ภาคสวน จัดทําและพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษาของศูนยพัฒนาเด็กเล็กรวมกับบุคลากร 

โดยจะตองมีสวนรวมในการดําเนินงานของคณะกรรมการศูนยและชมรมผูปกครอง 

มบีทบาทและมคีวามเขมแข็ง มทีักษะในการดึงชุมชนใหมสีวนรวมในการดําเนนิงานของ

ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก  (ดานวิชาการ อาคารสถานที่ งบประมาณ บุคลากร) เชน รวมประชุม

วางแผนงาน การประชาสัมพันธการดําเนนิงานของศูนย ดงึชุมชนใหการสนับสนุนศูนย

พัฒนาเด็กเล็ก สนับสนุน/จัดหาสื่อ วัสดุ อุปกรณ วทิยากร แหลงเรยีนรู หรอืทุนทรัพย ที่ใช

ประกอบการเรยีนการสอนของบุตรหลาน สงเสรมิศูนยพัฒนาเด็กเล็กใหบรกิารแกชุมชน 

ในดานอาคารสถานที่ ครุภัณฑ  วิชาการ/สารสนเทศ  แหลงเรยีนรู เปนวิทยากร บําเพ็ญ

ประโยชนและใหบรกิารสาธารณะ  กจิกรรมเยี่ยมบาน และสมุดสื่อสารระหวางศูนย  

กับผูปกครองในศูนยการเรียนรูหรอืปายนเิทศมุมความรูสําหรับผูปกครอง สนับสนุนให

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กจัดกจิกรรมใหความรูกับผูปกครองเกี่ยวกับการอบรมเลี้ยงดูบุตรหลาน 

จัดกจิกรรมเผยแพรผลงานของเด็กนักเรยีน ครู และศูนยพัฒนาเด็กเล็ก (กจิกรรมการ

แสดง/วิชาการ/นวัตกรรม/สื่อ) จัดใหมกีารศกึษาและ สํารวจความตองการสนับสนุนงาน

วชิาการแก ชุมชนที่ตัง้ของศูนย  

 

   องคประกอบท่ี 7 ดานสงเสรมิเครอืขายการพัฒนาเด็กปฐมวัย  

    ผลการศกึษาเอกสารพบวา หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กที่มภีาวะผูนํา

จะตองมคีวามรูทักษะในดานสงเสริมเครอืขายการพัฒนาเด็กปฐมวัย โดยจะตอง

ดําเนนิการใหการสนับสนุนจากองคกรปกครองสวนทองถิ่นและหนวยงานที่เกี่ยวของ 

ในการพัฒนาเด็กปฐมวัย สงเสรมิใหมกีารจัดตั้งเครอืขาย และการมีสวนรวมในการพัฒนา

การศกึษาการพัฒนาเด็กปฐมวัย ในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก มสีวนรวมในการดําเนินกจิกรรม

ของเครอืขายโดยมกีารประสานงาน เพื่อพัฒนาคุณภาพการจัดการศกึษา เพื่อพัฒนาเด็ก

ปฐมวัยกับผูเกี่ยวของสรางเครอืขายความรวมมือในการพัฒนาวิชาการและการพัฒนาเด็ก
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ปฐมวัยกับองคกรตางๆ ทัง้ภายในประเทศ และตางประเทศ สงเสริมใหมกีารประสานความ

รวมมอื และความชวยเหลอืในการพัฒนาวิชาการกับสถานศกึษาของรัฐ เอกชนและองคกร

ปกครองสวนทองถิ่น ทัง้ที่จัดการศกึษาในระดับปฐมวัยกับหนวยงานใกลเคยีง จัดใหมกีาร

แลกเปลี่ยนเรยีนรูในการจัดการศกึษาปฐมวัยของบุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงาน  

และสถาบันอื่นที่จัดการศึกษาระดับปฐมวัย จัดใหมกีารแลกเปลี่ยนเรยีนรู ในการจัด

การศกึษาปฐมวัยของบุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงานและสถาบันอื่นที่จัดการศกึษา

ระดับปฐมวัยหรอืเครอืขาย 

 

   องคประกอบท่ี 8 ดานการนิเทศและสงเสรมิ สนับสนุนการจัด

กระบวนการจัดการเรียนรู  

    ผลการศกึษาเอกสารพบวา หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กที่มภีาวะผูนํา

จะตองมคีวามรูและทักษะในดานการนเิทศ และสงเสริม สนับสนุนการจัดกระบวนการ

จัดการเรยีนรู โดยจะตองมีความรูความเขาใจ และมทีักษะในการประเมินคุณภาพภายใน

ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ใหการสงเสริมใหมกีารแลกเปลี่ยนเรยีนรู ประสบการณการจัด

กระบวนการจัดการเรยีนรูระหวางบุคลากรระหวางศูนยพัฒนาเดก็เล็ก มทีักษะในการ

ประสานความรวมมอืในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอื่น ที่หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก

ตองดําเนินการเพื่อใหเกดิการประสานความรวมมอืกันในการพัฒนางานวชิาการกับ

สถานศกึษาใน อปท. อื่นไดอยางมปีระสทิธภิาพตองจัดใหความรู เสรมิสรางความคดิและ

เทคนคิ ทักษะทางวชิาการเพื่อการพัฒนาทักษะวชิาชีพและคุณภาพชีวิตของประชาชน 

ในชุมชน ทองถิ่น จัดใหมกีารแลกเปลี่ยนเรยีนรูในการจัดการศึกษาของบุคคล ครอบครัว 

องคกร หนวยงานและสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศึกษา มสีวนรวมในการพัฒนาศูนยสื่อ 

นวัตกรรม เทคโนโลย ีเพื่อการศกึษาในสถานศกึษาตองทําการศกึษาและสํารวจความ

ตองการสนับสนุนงานวชิาการแกชุมชนประเมนิผลการผลติ จัดหา พัฒนาและใชสื่อ 

นวัตกรรม และเทคโนโลย ีเพื่อการศกึษาปฐมวัยอยางตอเนื่อง เผยแพรสื่อ นวัตกรรม  

และเทคโนโลย ีเพื่อการศกึษาที่ครูหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กผลติและพัฒนาให เพื่อนครู

หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กอื่นไดใชประโยชนตอการเรียนการรู และการพัฒนาวชิาชีพครู

อยางมปีระสทิธภิาพ ประสานความรวมมอืในการผลติ จัดหา พัฒนาและแลกเปลี่ยนการ

ใชสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลย ีเพื่อการศกึษาที่ทันสมัย สําหรับใชจัดการเรยีนการรู  

และพัฒนางานดานวชิาการกับศูนยพัฒนาเด็กเล็กอื่น การประสานความรวมมอืในการ 
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พัฒนาวิชาการกับสถานศกึษาของรัฐ เอกชน และองคกรปกครองสวนทองถิ่น ทัง้ที่จัด 

การศกึษาปฐมวัยใน อปท. บรเิวณใกลเคยีง 

 

ตอนท่ี 3 รูปแบบการพฒันาภาวะผูนํา 

 3.1 ความหมายและแนวคดิเกี่ยวกับรูปแบบ 

 3.2 ประเภทของรูปแบบ   

 3.3 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กในการบรหิาร

จัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื 

 3.4 วธิกีารพัฒนาภาวะผูนําหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กในการบรหิารจัดการ

ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื 

 

 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กในการบริหาร

จัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 

  ความหมายและแนวคดิเกี่ยวกับรูปแบบ การศกึษาแนวคดิเกี่ยวกับรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูนําหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กในการบรหิารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก  

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืเพื่อนําไปใชเปนขอมูลพื้นฐานในการกําหนดกรอบแนวคิด 

สําหรับการวิจัยรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กในการบรหิาร

จัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืมสีาระสําคัญครอบคลุมเรื่องตางๆ 

ดังนี้   

 

 3.1 ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ  

  รูปแบบ (Model) ความหมายในภาษาไทยมคีําที่มคีวามใกลเคยีงกันอยู 

หลายคํา เชน แบบจําลอง ตนแบบ แบบแผน ตนฉบับ ตัวแบบ รูปแบบเปนตน และรูปแบบ

ตรงกับภาษาอังกฤษวา “Model” ความหมายของคําวา “โมเดล” มกีารใชกันอยาง

แพรหลายในสาขาวชิา เชน โสตทัศนศกึษาเรยีกหุนจําลอง เพลนิใจ  พฤกษาชาตรัิตน 

(2549, หนา 132) หุนจําลอง หมายถงึ การจําลองแบบลักษณะที่เปนสามมติิ คลายคลงึ

หรอืเหมอืนกับของจริงตางกันที่ขนาด นอกจากนี้ในวงการการศกึษาวทิยาศาสตร 

วศิวกรรมและแพทยศาสตร ก็เรยีกวา “หุนจําลอง” เพราะชวยใหเขาใจสภาพที่แทจรงิของ

สิ่งนัน้ไดอยางลกึซึ้งเปนอยางดเีปนตน แมวาในวงการบรหิารมกีารใชคําวา ตัวแบบหรอื
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รูปแบบกันพอๆ กับคําวาแบบจําลองแตในการวิจัยครัง้นี้ผูวจัิยใชคําวา “รูปแบบ” เพื่อการ

ทําความเขาใจและนําไปสูการศกึษา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทีม่ปีระสทิธผิลในโอกาส

ตอไป 

   3.1.1 ความหมาย “รูปแบบ” (Model) ยังมนัีกวชิาการไดใหความหมาย

ของรูปแบบตามทัศนะตางกัน ทัง้นักวชิาการในประเทศและตางประเทศ ทัง้ที่คลายคลงึกัน

และแตกตางกันสามารถสรุปความหมายของรูปแบบได ดังนี้  

     3.1.1.1 รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Models) หมายถึง รูปแบบ 

เชิงกายภาพเปนรูปแบบที่เหมอืนจรงิ แตมขีนาดเล็กหรือยอสวน เพื่อใชเปนแบบอยางใน

การสรางหรอืทําซ้ํา 

     ศักดา  สถาพรวจนา (2549, หนา 14) รูปแบบ หมายถงึ สิ่งที่แสดง

โครงสรางและความสัมพันธของปจจัยหรอืตัวแปรหรอืองคประกอบของสิ่งที่ศกึษา  

ใหเขาใจไดงายอยางมีรูปธรรมและใชเปนแนวทางในการดําเนนิการอยางใดอยางหนึ่ง 

     นงลกัษณ  เรอืนทอง (2550, หนา 77) กลาววา รูปแบบ หมายถงึ 

แบบจําลองที่ไดยอขนาดของจรงิใหเล็กลง หรอืหมายถงึสิ่งที่แสดงถงึโครงสรางของ

สัมพันธกันขององคประกอบหรอืตัวแปร เพื่อที่จะชวยในการวเิคราะหปญหาและเขาใจใน

สิ่งตางๆ ไดงายและดขีึ้น   

     วมิล  จันทรแกว (2555, หนา 78) ไดเสนอแนวคดิวา รูปแบบ 

หมายถงึ เคาโครงของเรื่องที่ตองการศกึษา โดยแสดงใหเห็นถงึโครงสรางทางความคดิ 

องคประกอบตางๆ ซึ่งมคีวามสัมพันธกัน เพื่อชวยในการศึกษาปญหาแนวคดิและ

ปรากฏการณตางๆ ใหเกดิความรูความเจาใจและดยีิ่งขึ้น 

     Tosi and Carroll (1982, หนา 163) ไดเสนอแนวคดิวา รูปแบบ 

หมายถงึ นามธรรมของจรงิหรอืภาพจําลองของสภาพการณอยางใดอยางหนึ่ง มทีัง้

รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical  model) และรูปแบบเชิงคุณลักษณะ (Qualitative  model) 

หรอืกลาวอกีนัยหนึ่งวา รูปแบบ หมายถงึ แบบจําลองอยางงายหรอืยอสวน (Simplified  

form) ของปรากฏการณตางๆ ที่ผูเสนอรูปแบบไดศกึษาและพัฒนาขึ้นมา เพื่ออธบิายหรอื

แสดงปรากฏการณใหเขาใจงายขึ้นและใชในการพยากรณปรากฏการณหรอืใชเปนแนวทาง

ในการดําเนนิงานอยางใดอยางหนึ่งตอไป  

     Smith and Other (1980, หนา 462) ไดสรุปวา รูปแบบ หมายถงึ  

รูปแบบของจรงิหรอืรูปแบบที่เปนแบบอยางและแบบจําลองที่เหมอืนของจริงทุก 
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อยาง แตมขีนาดเล็กลงหรอืใหญกวาปกต ิ  

     Forcese and Richer (1973, หนา 38) ไดเสนอแนวคดิวา รูปแบบ 

หมายถงึ การยอหรอืเลยีนแบบความสัมพันธที่ปรากฏอยูในโลกแหงความเปนจรงิ  

ของปรากฏการณใดปรากฏการณหนึ่ง โดยมวีัตถุประสงคเพื่อชวยในการจัดระบบความคดิ 

ในเรื่องนัน้ใหงายขึ้น เปนระเบยีบสามารถเขาใจถึงลักษณะสําคัญของปรากฏการณนัน้ 

รูปแบบจงึมช่ืีอเรียกตางๆ กันออกไป เชน การจําแนกประเภท (Typology) กรอบแนวคดิ 

(Conceptual Framework) การแยกเปนชนดิ เปนตน  

     3.1.1.2 รูปแบบที่แสดงโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของปจจัย

หรอืตัวแปรตางๆ หมายถงึ สิ่งที่แสดงโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของปจจัย

หรอืตัวแปรตางๆ หรอืองคประกอบที่สําคัญของสิ่งที่ศึกษา เพื่อชวยใหเขาใจขอเท็จจรงิ

หรอืปรากฏการณในเรื่องใดเรื่องหนึ่งไดงายขึ้น โดยอาจแสดงออกมาในรูปของแผนภาพ

ทางความคดิ ภาษาหรอืสัญลักษณ เชน 

      ปลัน  ปฏพิมิพาคม (2550, หนา 83) สรุปวา รูปแบบ หมายถงึ 

สิ่งที่แสดงโครงสรางและความสัมพันธขององคประกอบภาวะผูนําที่มปีระสทิธผิล เพื่อชวย

ใหสามารถวเิคราะหและเขาใจรูปแบบภาวะผูนําของผูบรหิารไดดยีิ่งขึ้น  

     สมนกึ  ทองเอีย่ม (2550, หนา 119) รูปแบบ หมายถงึ สิ่งที่แสดง

โครงสรางทางความคดิ องคประกอบและความสัมพันธขององคประกอบตางๆ ที่สาํคัญ

เกี่ยวกับแนวทางวธิกีารและกจิกรรมที่นํามาปฏบิัต ิเพื่อเปนการสรางปรับปรุงหรือ

เปลี่ยนแปลงปรากฏการณที่สามารถอธบิายคุณลักษณะที่สําคัญ ที่ทํางายตอการทําความ

เขาใจในโครงสรางทางความคดิขององคประกอบและความสัมพันธขององคประกอบตางๆ 

ของปรากฏการณนัน้ๆ  

     อนัญกาญจน  กวนิมนตร ี(2550, หนา 11) ไดเสนอแนวคดิวา 

รูปแบบ หมายถงึ สิ่งที่แสดงโครงสรางและความสัมพันธองคประกอบของรูปแบบการ

บรหิารโรงเรยีนนติบิุคคล เพื่อชวยใหสามารถวเิคราะหและเขาใจการบรหิารโรงเรียนนิติ

บุคคลไดดขีึ้นและงายยิ่งขึ้น 

     เยาวด ี วบิูลยศรี (2542, หนา 9) ; บุญชม  ศรสีะอาด (2551, 

หนา 1) ; วัชนยี  เชาวดํารง (2542, หนา 47) ; ทัศนา  ประสานตร ี(2553, หนา 65) 

สรุปวา รูปแบบ หมายถงึ วิธกีารหรอืโครงสราง หรอืภาพจําลอง ที่แสดงใหเห็นถงึ

ความสัมพันธระหวางองคประกอบตางๆ หรอืตัวแปรตางๆ ที่สามารถใชอธบิาย 

องคประกอบ หรอืกจิกรรม โดยการสื่อสารในลักษณะตางๆ  
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     ธวัชชัย  ไพใหล (2555, หนา 71) สรุปวา รูปแบบ หมายถงึ  

ตัวแทนสัญลักษณของการใชแนวคดิที่กําหนดไวเฉพาะในการอธบิายหรอืเปนแผนผัง 

แผนภาพในการดําเนนิการ เพื่อชวยใหบุคคลอื่นสามารถเขาใจความหมายวธิกีารตางๆ  

ไดชัดเจนขึ้นและเปนขัน้ตอนในรายละเอยีดนั้นๆ  

      Bardo and Hartman (1982, หนา 70) ; Keeves (1988, หนา 

559) ไดใหความหมายสอดคลองกันของความหมายของรูปแบบในลักษณะเดยีวกัน 

รูปแบบ หมายถงึ สิ่งที่แสดงโครงสรางของความเกี่ยวของระหวางชุดของปจจัย หรือตัว

แปรตางๆ หรอืองคประกอบที่สําคัญในเชิงความสัมพันธหรอืเหตุผลซึ่งกันและกัน เพื่อชวย

ใหเขาใจขอเท็จจริงหรอืประสบการณในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 

      Keeves (1988) ไดสรุปวา รูปแบบ คอื การแสดงโครงสราง

เพื่อใชศกึษาความสัมพันธของตัวแปร 

      3.1.1.3 ชุดของทฤษฎทีี่ผานการทดสอบความตรง (Validity)  

และความเที่ยง (reliability) มาแลว หมายถงึ ชุดของทฤษฎทีี่ผานการทดสอบความตรง 

(Validity) และความเที่ยง (reliability) มาแลวสามารถระบุและพยากรณความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรโดยวธิกีารทางคณติศาสตรหรอืทางสถิตไิดดวย เชน 

       Willer  (1967, หนา 15) สรุปวา ความหมายของ รูปแบบ 

หมายถงึ ชุดของทฤษฎทีี่ผานการทดสอบความเที่ยงตรง (validity) และความเช่ือถอื 

(reliability) แลวสามารถระบแุละพยากรณความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยวธิทีาง

คณติศาสตรหรอืทางสถติไิดดวย  

     3.1.1.4 แบบอยางหรอืแนวทางในการกระทําใดๆ ที่แสดงหรอือธบิาย

ใหเห็นถงึโครงสรางทางความคดิ รูปแบบหมายถงึแบบอยางหรือแนวทางในการกระทําใดๆ 

ที่แสดงหรอือธบิายใหเห็นถึงโครงสรางทางความคดิ หรอืความสัมพันธขององคประกอบที่

สําคัญของปรากฏการณที่ศึกษาใหสามารถเขาใจงายขึ้น เชน 

      อุทุมพร  จามรมาน (2541, หนา 22) รูปแบบตรงกับ

ความหมายภาษาอังกฤษคําวา โมเดล “MODEL” โมเดล นํามาใชในภาษาไทยเขามามี

บทบาทในการวจัิยและการทําวทิยานพินธของนสิิตนักศกึษาเพิ่มมากขึ้นและนยิมใชคําวา 

รูปแบบ ตนแบบ ตุกตา วงจรแบบ แบบจําลอง แบบแผน ตัวแบบ เปนตน  

      บุญม ี กอบุญ (2553, หนา 97) รูปแบบ หมายถงึ ภาพสรุปยอ 

ของตัวแปรหรอืปจจัยตางๆ ที่มอีทิธพิลหรอืสงผลตอการพัฒนา หรอืการยกระดับ 

ไปสูการพัฒนาเรื่องใดเรื่องหนึ่ง โดยที่ตัวแปรหรอืปจจัยแตละตัวจะมีรายละเอยีด ขัน้ตอน 
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การดําเนนิงานอยางชัดเจน นอกจากนัน้ยังตองมคีวามสัมพันธกันเชิงโครงสรางและความ 

เปนเหตุเปนผลซึ่งกันและกัน 

      ทาคาโอะ มยิากาวะ (1986, หนา 12) อางถึงใน เบญจพร  

แกวมศีร ี(2545 : 88) รูปแบบ คอื การแสดงสภาพความเปนจรงิที่กําลังศกึษาคนควา

ออกมาในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง เปนการอธบิายการพยากรณหรอืการควบคุมเกี่ยว  

กับโครงสรางและการเคลื่อนไหวของสภาพความเปนจรงิที่คนควาอยู   

      Good (1973 ) อางถึงใน เบญจพร  แกวมศีรี (2545, หนา 86) 

ไดรวบรวมความหมายของรูปแบบไวในพจนานุกรมการศึกษา 4 ความหมาย คอื 1) เปน

แบบอยางของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อเปนแนวทางในการสรางหรอืทําซ้ํา 2) เปนตัวอยางเพื่อการ

เรยีนแบบ เชน การออกเสยีงภาษาตางประเทศเพื่อใหผูเรยีนไดเรยีนแบบ เปนตน 3) เปน

แผนภูมหิรอืรูปสามมติซิึ่งเปนแนวทางของสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรอืหลักการหรอืแนวคดิ 4) เปนชุด

ของปจจัยหรือตัวแปรที่มคีวามสัมพันธซึ่งกันและกัน ซึ่งรวมกันเปนตัวประกอบและเปน

สัญลักษณทางระบบสังคม อาจจะเขยีนออกเปนสูตรทางคณติศาสตรหรอืบรรยายเปน

ภาษาก็ได 

 ความหมายของรูปแบบ จากนักวชิาการศกึษาตางๆ สรุปไดวา รูปแบบ (Model) 

หมายถงึ สิ่งที่แสดงโครงสรางทางความคดิหรอืองคประกอบและความสัมพันธของ

องคประกอบตางๆ หรือตัวแทนสัญลักษณของการใชแนวคดิที่กําหนดไวเฉพาะในการ

อธบิายหรอืเปนแผนผัง แผนภาพ ในการดําเนินการ เพื่อชวยใหบุคคลอื่นสามารถเขาใจ

ความหมายวธิกีารตางๆ ไดชัดเจนยิ่งขึ้น ทําใหสามารถอธบิายคุณลักษณะที่สําคัญ งายตอ

การทําความเขาใจในโครงสรางทางความคดิ องคประกอบและความสัมพันธของ

องคประกอบตางๆ ของปรากฏการณนัน้ๆ สวนในการวิจัยในครัง้นี้ สรุปวา รูปแบบ 

หมายถงึ เคาโครงของเรื่องที่ทําการศกึษาโดยแสดงใหเห็นถงึโครงสรางทางความคิด  

ในการพัฒนาภาวะผูนําครูหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กในการบรหิารจัดการศูนยพัฒนา 

เด็กเล็ก ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืประกอบดวยองคประกอบภาวะผูนําและลักษณะ

ภาวะผูนําครูหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กในการบรหิารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก รูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูนําครูหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กในการบรหิารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก  

    

 3.2 ประเภทของรูปแบบ   

  มนัีกวชิาการใหความหมายไวหลายทัศนะแตกตางกันทั้งนักวชิาการใน 

ประเทศและตางประเทศ ดังนี้ 
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   Smith and others (1980, หนา 120 - 123) จําแนกรูปแบบออกเปน            

2 ประเภท ดังนี้ 

    1. รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model)ไดแก  

       1.1 รูปแบบคลายของจรงิ (Iconic  Model) มลีักษณะคลายของจรงิ 

เชน เครื่องบนิจําลอง หุนไลกา หุนตามรานเสื้อผา เปนตน 

      1.2 รูปแบบเสมอืนจรงิ (Analog Model) เปนรูปแบบที่มลีักษณะ

คลายปรากฏการณจริงมากสามารถเคลื่อนไหวได เชน เครื่องบนิจําลองที่บนิไดหรอืเครื่อง

ฝกบินเปนตน แบบจําลองชนดินี้ใกลเคยีงความจรงิกวาแบบแรก 

    2. รูปแบบเชิงสัญลักษณ (Symbolic  Model) ไดแก  

      2.1 รูปแบบขอความ (Verbal Model) หรอืรูปแบบเชิงคุณภาพ 

(Qualitative  Model) รูปแบบนี้พบมากที่สุด เปนการใชขอความปกตธิรรมดาในการอธบิาย 

โดยยอ เชน คําพรรณนาลกัษณะงาน คําอธบิายรายวิชา เปนตน 

      2.2 รูปแบบทางคณติศาสตร (Mathematical  Model) หรอืรูปแบบ

เชิงปรมิาณ เชน สมการและโปรแกรมเชิงเสน เปนตน 

   Steiner (1988) อางถงึใน สมนกึ ทองเอี่ยม (2550, หนา 120 - 121)  

แบงรูปแบบออกเปน 2 ประเภท คอื  

    1. รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical  Model) แบงออกเปน 2 ลักษณะ  

     1.1 รูปแบบสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (Model – of) เปนรูปแบบจําลองของ

สิ่งของจากของจรงิ เชน แบบจําลองเครื่องบนิซึ่งจําลองมาจากของจรงิ โดยองคประกอบ

มไิดแสดงงความสัมพันธกันไวอยางชัดเจน 

     1.2 รูปแบบเพื่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (Model – for) เปนการออกแบบ หรอื

สรางรูปแบบจําลองเพื่อเปนตนแบบในการผลิตหรอืพัฒนาใหเปนไปตามนั้น บางครั้ง

เรยีกวาหุนตนแบบ 

    2. รูปแบบเชิงแนวคดิ (Conceptual  Model) เปนรูปแบบที่ใชขอความ

อธบิายใหเกดิความเขาใจ แบงออกเปน 2 ลักษณะ คอื  

      2.1 รูปแบบเชิงแนวคดิของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (Conceptual Model – of) 

เปนรูปแบบที่สรางขึ้นจากแนวคดิทฤษฎ ี เพื่ออธบิายปรากฏการณบางอยาง เชน การคง

อยูของนักเรยีนในโรงเรยีน 

2.2 รูปแบบเชิงแนวคดิเพื่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (Conceptual Model  

– for) เปนรูปแบบจําลองที่สรางขึ้นจากทฤษฎกีารคัดสรร เพื่อนําไปอธบิายปรากฏการคง 
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อยูของนักเรยีนในโรงเรยีน 

   Keeves (1988, หนา 561) ไดจําแนกรูปแบบทางการศกึษาและ

สังคมศาสตรออกเปน 5 ประเภท ดงันี้ 

    1. รูปแบบเชิงเทยีบเคยีง (Analogue  Model) เปนรูปแบบที่ใชการ

อุปมา   อุปมัย เทยีบเคยีงในการอธบิายปรากฏการณที่เปนนามธรรม เพื่อสรางความ

เขาใจเชิงรูปธรรม สรางขึ้นโดยใชหลักการเทยีบเคยีง โครงสรางของรูปแบบใหสอดคลอง

กับลักษณะที่คลายคลงึกันและสอดคลองกับลักษณะขอมูล หรอืความรูที่มีอยูโดยตอง 

มอีงคประกอบของรูปแบบชัดเจน สามารถนําไปทดสอบขอมูลเชิงประจักษไดและสามารถ

นําไปใชในการหาขอสรุปของปรากฏการณไดอยางกวางขวาง 

    2. รูปแบบเชิงขอความ (Semantic  Model) เปนรูปแบบที่ใชภาษาเปน

สื่อในการบรรยาย หรอือธบิายปรากฏการณที่ศกึษาดวยภาษา แผนภูมิหรอืรูปภาพเพื่อให

เห็นโครงสรางทางความคดิ องคประกอบของปรากฏการณนัน้ๆ 

    3. รูปแบบเชิงคณติศาสตร (Mathematical  model) รูปแบบประเภทนี้ 

ใชสมการทางคณติศาสตร  แสดงความสัมพันธขององคประกอบหรอืตัวแปร มักนยิมใชใน

การศกึษาสาขาจติวทิยา  โดยเฉพาะดานพฤตกิรรมศาสตร  ตลอดจนถงึสาขา

ศกึษาศาสตรและบรกิารศกึษา 

    4. รูปแบบเชิงสัมพันธ (Schematic Model) เปนรูปแบบที่เปนแผนภูมิ

แสดงใหเห็นถงึความสัมพันธขององคประกอบสําคัญเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่มผีลตอกัน เชน             

การเขยีนรูปแบบโครงสรางองคการบรหิารงาน 

    5. รูปแบบเชิงสาเหตุ (Causal  Model) เปนรูปแบบที่พัฒนามาจาก

การวเิคราะหวถิชีีวิตหรอืวเิคราะหเสนทาง โดยหลักการสรางรูปแบบเชิงสาเหตุเปนการนํา

ตัวแปรตางๆ มาสัมพันธกันเชิงเหตุและผลที่เกดิขึ้น เชน รูปแบบที่แสดงความสัมพันธ

ระหวางสภาพเศรษฐกจิและสังคม บดิามารดา สภาพการศกึษาที่บานกับระดับสตปิญญา

ของเด็ก แบงออก เปน 2 ลักษณะคอื  

     5.1 รูปแบบเชิงสาเหตุทางเดยีว (Recursive  Model) เปนรูปแบบ

แสดงความ สัมพันธของสาเหตุหรอืตัวแปรอื่น ที่มเีสนเช่ือมโยงที่มทีศิทางของการเปน

สาเหตุไปในทศิทางเดียวหรือไมมคีวามสัมพนัธยอนกลับ 

  5.2 รูปแบบเชิงสาเหตุทศิทางยอนกลับ (Non – Recursive  Model) 

เปนรูปแบบที่แสดงความสัมพันธเชิงสาเหตุแบบเสนคูระหวางตัวแปร โดยทศิทางของความ 

สัมพันธของตัวแปรหนึ่ง อาจเปนไดทัง้สาเหตุและผลของตัวแปรอื่นๆ ภายในรูปแบบนัน้ คอื 
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ความสัมพันธที่ไปแลวยอนกลับขอมูลหรอืความรูที่มอียู โดยตองมอีงคประกอบของ

รูปแบบชัดเจนและสามารถนําไปทดสอบขอมูลเชิงประจักษและสามารถนําไปใชในการหา

ขอสรุปของปรากฏการณไดอยางกวางขวาง 

   บุญม ีกอบุญ (2553, หนา 98) ไดสรุปประเภทของรูปแบบได 3 ชนดิ 

คอื รูปแบบเชิงกายภาพ หมายถงึ แบบจําลองของสิ่งที่เปนรูปธรรมที่คลายคลงึกับของจรงิ  

รูปแบบเชิงสัญลักษณ หมายถงึ แบบจําลองของสิ่งที่เปนนามธรรม เปนรูปแบบที่เนนการ

สื่อความหมายและรูปแบบตามประโยชนในการนําไปใช หมายถงึ รูปแบบที่แสดงถงึ

ลักษณะในการนําไปใช 

   ธวัชชัย  ไพใหล (2555, หนา 75) ไดสรุปประเภทรูปแบบออกเปน  

2 ประเภท ดังนี้ 

    1. รูปแบบเชิงกายภาพ ซึ่งสอดคลองกับรูปแบบระบบไอโคนกิ ที่เนนสิ่ง

ที่เปนรูปธรรม เปนของจริงหรอืจําลองที่สรางขึ้นเพื่อเลียนแบบของจรงิ 

    2. รูปแบบเชิงสัญลักษณหรือรูปแบบเชิงอนาล็อก ซึ่งประกอบดวย

รูปแบบที่เปนในเชิงเปรยีบเทยีบ รูปแบบเชิงภาษา รูปแบบที่เปนแผนภูม ิรูปแบบเชิงสาเหตุ

และรูปแบบเชิงสัญลักษณตัวเลข  

     จากการศกึษาความหมายประเภทของรูปแบบ โดยนักวชิาการ

หลายทานไดใหทัศนะความหมายหลากหลายสรุปไดวา รูปแบบแบงออกเปน 3 รูปแบบ  

คอื 1) รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical model) หมายถงึ แบบจําลองของสิ่งที่เปนรูปธรรม  

2) รูปแบบเชิงคุณลักษณะ (Qualitative model) หมายถึง แบบจําลองของสิ่งที่เปน

นามธรรม 3) รูปแบบตามประโยชนของการนําไปใช ดังตัวอยาง ดังนี้ 

      1. รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical model) หมายถงึ แบบจําลอง

ของสิ่งที่เปนรูปธรรมที่คลายคลงึกับของจรงิ เชน เครื่องบนิจําลอง บานจําลอง สิ่งของ

เครื่องใชจําลอง 

      2. รูปแบบเชิงคุณลักษณะ (Qualitative model) ซึ่งหมายถงึ 

แบบจําลองของสิ่งที่เปนนามธรรม เปนรูปแบบที่เนนการสื่อความหมาย โดยการใช

สัญลักษณทางภาษา สัญลักษณทางคณติศาสตรเปนตน 

              3. รูปแบบตามประโยชนของการนําไปใช หมายถงึ รูปแบบที่

แสดงถงึลักษณะในการนําไปใช เชน รูปแบบทางการเมือง รูปแบบประชาธปิไตย  

และรูปแบบทางจติวสิัยเปนตน 

   ทัง้สามรูปแบบ จึงเปนลักษณะของรูปแบบของความเปนจรงิอยางงาย  
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ที่ไดจําลอง ยอสวน แทนดวยสัญลักษณของปรากฏการณตางๆ ออกมาใหเห็น 

ความสัมพันธตอเนื่องดวยความเปนเหตุเปนผล โดยเช่ือมโยงสิ่งที่เกี่ยวของเขาดวยกัน  

ใหเกดิความรูความเขาใจไดชัดเจนยิ่งขึ้น ความสัมพันธของปจจัยหรือตัวแปรหรอื

องคประกอบของสิ่งที่ศกึษา เพื่อใหเขาใจไดงายอยาง เปนรูปธรรมในการดําเนินการเพื่อ

ชวยใหบุคคลอื่นสามารถเขาใจความหมาย ขัน้ตอนวธิกีารตางๆ ไดชัดเจนขึ้น 

 

  3.3 องคประกอบของรูปแบบ     

   องคประกอบของรูปแบบ หมายถงึ ลักษณะหรอืปจจัยที่สนับสนุนให

รูปแบบมคีวามสมบูรณ สามารถสื่อความหมายและนําไปใชไดอยางมปีระสทิธภิาพ 

บุญม ี กอบุญ (2553, หนา 99) ในการปฏบิัตกิารของนักวเิคราะหหรอืใชรูปแบบเปน

วธิกีารหนึ่งในการศกึษาคนควาและการวจัิย  มคีวามนิยมกันมากซึ่งรูปแบบดังกลาวตอง

เปนแนวคดิที่มทีฤษฎ ีหลักการ เหตุผลหรือเหตุผลตางๆ สนับสนุนและเปนหลักเพื่อการ

เปรยีบเทยีบกับสภาพจรงิที่เกดิขึ้นได สมบูรณ  ศริสิรรหรัิญ (2547, หนา112) 

องคประกอบที่กําหนดในรูปแบบดังกลาวตองแสดงความสัมพันธวาเปนอยางไร เพราะ

รูปแบบมไิดมุงเฉพาะการศึกษาวาอะไรเปนอะไร แตมุงหมายใหนําเอาผลการศกึษาไปใชให

เกดิประโยชนในทันทหีรอือนาคตไดและจากการศกึษากรณตัีวอยางของรูปแบบจาก

เอกสารหรอืงานวิจัยพบวา ไมปรากฏหลักเกณฑที่ตายตัววาองคประกอบของรูปแบบมี

องคประกอบอะไรบาง อยางไร สวนใหญมักจะขึ้นอยูกับลกัษณะเฉพาะของปรากฏการณที่

ผูสนใจในการดําเนนิการศกึษา  

   นักวชิาการสํานักตางๆ ไดกลาวถงึองคประกอบของรูปแบบในการ

พัฒนาทรัพยากรบคุคลโดยเฉพาะผูนําหรอืผูบริหาร ไดกลาวถงึแนวคดิ กระบวนการ 

ขัน้ตอนการพัฒนาไวคลายในภาพรวมและแตกตางในรายละเอยีด ดังนี้   

    สมนกึ  ทองเอีย่ม (2550, หนา 122) สรุปไดวา องคประกอบของ

รูปแบบประกอบดวยสวนสําคัญ คอื  

     สวนที่ 1 สวนนําเปนการนําเสนอบริบท แนวคดิ หลักการ 

วัตถุประสงค                      

สวนที่ 2 ตัวระบบหรอืรูปแบบ  

สวนที่ 3 แนวทางการนําระบบหรอืรูปแบบไปใช  

สวนที่ 4 เงื่อนไขความสําเร็จของรูปแบบ 
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    วมิล  จันทรแกว (2555, หนา 84)  สรุปไดวา องคประกอบของ

รูปแบบที่ใชในการสอนและการพัฒนานัน้ไมมอีงคประกอบที่แนนอน ทัง้นี้ขึ้นอยูกับลักษณะ

และกรอบแนวคดิที่เปนพื้นฐาน แตองคประกอบที่สาํคัญโดยทั่วไปของรูปแบบคอื 

     1. ทฤษฎแีละแนวคดิที่เปนพื้นฐานของรูปแบบ 

         2. หลักการพื้นฐานของรูปแบบ 

  3.วัตถุประสงคของรูปแบบ 

   4. รูปแบบหรอืวธิกีารพัฒนา 

   5. การนํารูปแบบไปใช 

    จากแนวคดิของนักวชิาการที่สรุปไวหลายทัศนะ สรุปวา 

องคประกอบของรูปแบบจากนักวชิาการตางๆ ทัง้ในประเทศและตางประเทศ มแีนวคดิไป

ในทศิทางเดี่ยวกันโดยรูปแบบจะตองมตีัวแปรผันครบ แสดงใหเห็นถงึความสัมพันธใน

ลักษณะเปนเหตุเปนผลตอกัน สามารถตอบวัตถุประสงคของการสรางรูปแบบนัน้ได โดยมี

ขอมูลตางๆ ที่เช่ือถอืได พสิูจนไดและเปนที่ยอมรับโดยขึ้นอยูกับวัตถุประสงคและรูปแบบ

ในการนําไปใช ประกอบดวย 5 สวน คอื 1) สวนนํา ทฤษฎแีละหลักการแนวคดิที่เปน

พื้นฐานของรูปแบบ 2) ตัวแบบหรอืระบบของรูปแบบ 3) แนวทางการนําระบบหรอืรูปแบบ

ไปใช 4) การประเมินผล 5) เงื่อนไขหรอืขอจํากัด 

 

   3.4 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา 

    รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา จากการศกึษาเอกสารงานวจัิย 

ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาภาวะผูนํา ไดมนัีกวิชาการไดเสนอแนวคดิในการเลือกวธิกีาร

พัฒนาภาวะผูนําและการเลือกวธิกีารพัฒนาภาวะผูนํา มคีวามสําคัญอยางยิ่งของผูบรหิาร 

วธิกีารพัฒนาที่กาํหนดขึ้นนั้น จะตองเปนวธิทีี่กอใหเกดิประโยชนตอผูบรหิารอยางแทจรงิ

และไมสิ้นเปลอืงเวลาในการปฏบิัตงิานของผูบริหารดวย โดยไดมนัีกวชิาการหลายทานได

ทําการวจัิยและไดวธิกีารพัฒนาภาวะผูนําไดหลากหลายไว ดังนี้ 

      McCaulley (1986) อางถงึใน สมบูรณ ศริสิรรหรัิญ (2547, หนา 

119) จากรายงานการวจัิยสรุปวา รูปแบบการในการพัฒนาภาวะผูนํา แบงออกเปน 4 วธิ ี         

       1. การเรยีนรูจากการทํางาน (Learn on the job) การเปนผูนํา

สามารถเรยีนรูไดจากการทํางาน งานที่ทาทายมากขึ้นเทาใดยอมเรยีนรูไดมากขึ้นเทานัน้ 

ในระบบราชการนัน้ แตละตําแหนงเปนงานที่ทาทายในระดับที่แตกตางกัน ดังนั้นผูบรหิาร 

จึงเรยีนรูการเปนผูนําในระดับที่แตกตางกันดวย ซึ่งจะชวยสงเสรมิใหมคีวามกาวหนาใน 
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อาชีพมากขึ้น 

       2. การเรยีนรูจากคนอื่น การเปนผูนําสามารถเรยีนรูไดจากคน

อื่น เชน เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชา เปนตน      

       3. การเรยีนรูจากความผิดพลาดหรอืผิดเปนครู เปนอีกวธิหีนึ่ง

ในการพัฒนาผูนํา 

       4. การเรยีนรูจากการฝกอบรม การฝกอบรมเปนวธิกีารที่

สําคัญอกีวธิหีนึ่งในการพัฒนาการเปนผูนํา 

     Richard L. Daft (1994, หนา 49) ไดสรุปถงึเทคนคิและวธิกีารที่นยิม

ใชในการพัฒนาผูบริหาร มี 3 วธิ ีดังนี้ 

      1. วธิขีณะปฏบิัตงิาน (0n – the - job method) ไดแก การ

หมุนเวยีนเปลี่ยนงาน การสอนงาน การแตงตั้งกรรมการสํารอง การเรียนรูจากการ 

ปฏบิัตจิรงิ 

      2. วธินีอกการปฏบิัตงิาน (off – the - job method) ไดแก 

กรณศีกึษา เกมการบริหาร การสัมมนาภายนอก โครงการรวมมอืกับมหาวทิยาลัย การ

แสดงบทบาทสมมุต ิการวเิคราะหงานจากตัวอยาง การปฏบิัตงิานจากตัวอยาง การพัฒนา

จากศูนยพัฒนาหนวยงาน 

      3. เทคนคิพเิศษ (special technique) เปนการพัฒนาโดยใชเทคนคิ

พเิศษเฉพาะดาน เชน เทคนิคการรับรูความรูสกึ เพื่อแกไขความขัดแยงเปนตน 

    Will (1993, หนา 9) สรุปวา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําที่เหมาะสม

ประกอบดวย  1) การฝกอบรมในหองโดยมวีทิยากรนํา 2) การเรยีนรูทางไกล                

3) การประชุมเชิงปฏบิัตกิาร  4) การสัมมนา 5) การประชุมทางวิชาการ  6) การศกึษาตอ

7) การฝกปฏบิัติงานตามที่มอบหมาย 8) การมีสวนรวมในวงจรคุณภาพ 9) การอาน

หนังสอืหรอืบทความ  

    Dubrin (1998, หนา 388) ไดสรุปรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา

ออกเปน 4 วธิ ีคอื 1) การทําความรูจักตนเอง 2) การสรางวนัิยในตนเอง 3) การศึกษา

ประสบการณ  4) การใหคําปรกึษา  

    สมบูรณ  ศิรสิรรหรัิญ (2547, หนา 124) สรุปถงึ การพัฒนาภาวะ

ผูนําวาอาจพัฒนาได 2 แบบ คอื 1) การพัฒนาภาวะผูนําดวยการใชการรับรูดวยตนเอง

และการสรางวนิัยในตนเอง 2) การพัฒนาภาวะผูนําดวยการใหการศกึษาประสบการณ 

และการใหคําแนะนําจากผูมคีวามอาวุโสกวาในแตละแบบมอีงคประกอบสําคัญ ดังนี้ 
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     1. การพัฒนาภาวะผูนํา ดวยการใชการรับรูดวยตนเองและการ 

สรางวนิัยในตนเองแยกเปน 2 สวน คอื  

      1.1 การพัฒนาภาวะผูนําดวยการรับรูดวยตนเอง การรับรูหรอื

การรูจักตนเอง ถอืเปนกลไกสําคัญที่ควรเนนหรอืจดจําในฝกอบรม 

      1.2 การพัฒนาภาวะผูนําดวยการสรางวนัิยในตนเอง การสราง

วนิัยในตนเอง เปนการปฏบิัตตินดวยการควบคุมตนเอง ใหสามารถปฏบิัตติามระเบยีบหรอื

กฎเกณฑเพือ่ใหบรรลุเปาหมายที่วางไว 

     2. การพัฒนาภาวะผูนําดวยการใหการศกึษา ประสบการณและ

การใหคําแนะนําจากผูมีอาวุโสกวาและมปีจจัยสําคัญอีก 3 ประการที่จะชวยพัฒนา 

ภาวะผูนํา คอื  

      2.1 การศกึษา (Education) หมายถงึ การไดรับความรูความ

เขาใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ซึ่งไมไดเกี่ยวของกับการนําไปใชในทันท ีแตสามารถนําไป

ประยุกตใชชวยแกไขปญหาที่ซับซอนขององคการได 

       2.2 ประสบการณ (experience) คอื ประสบการณการทํางาน

ในอดตีที่มบีทบาทสําคัญในการตัดสนิใจ ผูนําที่มปีระสบการณโดยทั่วไปเช่ือวาสิ่งตางๆ  

จะสามารถบรรลุผลสําเร็จและขจัดขอผิดพลาดได 

       2.3 การไดรับคําแนะนําจากบุคคลที่อาวุโสมากกวา 

(mentoring) 

    ปลัญ  ปฏพิมิพาคม (2550, หนา 34) สรุปจากทศันะนักวชิาการ

ตะวันตกและนักวชิาการไทยสมัยใหม ไดใหขอเสนอแนะการพัฒนาภาวะผูนําไวหลาย

แนวทางที่นาสนใจ คอื  

      1. การเรยีนรูจากประสบการณ โดยการใหปฏบิัตงิานตามที่ไดรับ

มอบหมาย และการมสีวนรวมกับงานหรือโครงการตางๆ การเปนคณะกรรมการเฉพาะกจิ

ตางๆ สามารถสรางความเปนผูเช่ียวชาญในวชิาชีพไดเปนอยางด ีทัง้นี้ผลการวจัิยพบวา

รอยละ 70 ของการพัฒนาเปนผลมาจากประสบการณในงาน ในขณะที่มนีอยกวารอยละ 

10 มีผลมาจากการฝกอบรมโดยตรง 

      2. การฝกปฏบิัต ิเปนวธิกีารพัฒนาสมรรถภาพของการเปน

ผูบรหิาร ผานการใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผลการทํางาน การมพีี่เลี้ยงเปนผูคอยให

คําแนะนําช้ีแนะเกี่ยวกับการปฏบิัตงิานโดยใชหลักการเปนตัวแบบ การทําใหดู อยูใหเปน 

การสอนที่ดแีละไดผลดทีี่สุด คอื การจับคูที่เหมาะสมระหวางผูนําที่มปีระสบการณกับผูที่
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ตองถูกดูแล ดังนัน้การใหโอกาสไดฝกปฏบิัตงิานที่ถนัดโดยมพีี่เลี้ยงเปนตัวแบบ จึงเปนวธิี

หนึ่งที่มคีวามเหมาะสมในการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารการศกึษาและผูบริหาร

การศกึษาที่ควรกลับนํามาใชอกีในปจจุบัน 

      3. การเรยีนรูจากหองเรยีนและการเรยีนรูดวยตนเองนอก

หองเรยีน การเรยีนรูจากหองเรยีนเปนการอบรมที่อาจทําในหนวยงาน หรอืผาน

สถาบันการศกึษาภายนอกหนวยงานตางๆ เชน การฝกอบรมพัฒนาผูบรหิารเปนการ

ภายในและเฉพาะดาน ใหเหมาะสมกับความตองการของธุรกจิขององคการตางๆ แต

อยางไรก็ตามอาจจะสิ้นเปลอืงงบประมาณคอนขางมากและไมคลองตัวสําหรับคนหมูมาก 

ที่มหีนวยงานกระจัดกระจาย 

      4. การกําหนดมาตรฐานอางองิ เปนการเรยีนรูเยี่ยมชมการ

ปฏบิัตงิานขององคการ ที่ปฏบิัตหินาที่คลายคลงึกับหนวยงานของตน เพื่อหามาตรฐานและ

แนวทางปรับปรุงการทํางาน การบรหิารของตนก็เปนอีกวธิหีนึ่งที่ยังมคีวามเหมาะสมกับ

ยุคปจจุบัน 

    บุญม ี กอบุญ (2553, หนา 92 - 93) วธิกีารพัฒนาผูนําออกเปน   

2 ลักษณะ คอื 

       1. วธิกีารพัฒนาเปนรายบุคคล หมายถงึ วธิกีารพัฒนาภาวะผูนํา

ที่มคีวามเหมาะสมกับการเรยีนรูเปนรายบุคคล ซึ่งมีรายละเอยีด ดังนี้ 

        1.1 การศกึษาที่บาน หมายถงึ การพัฒนาภาวะผูนําดวยตนเอง

เพยีงลําพัง ซึ่งเกดิขึ้นจากความสนใจและความตองการของบุคคล โดยใชวธิกีารศึกษาจาก

ชุดการเรยีน โปรแกรมสําเร็จรูป ระบบออนไลน เอกสารตํารา สื่อชวยสอน 

       1.2 การปฏบิัตงิาน หมายถงึ การลงมอืปฏบิัตงิานในหนวยงาน

หรอืสถานประกอบการนัน้ๆ เพื่อใหผูฝกงานไดเรยีนรูหลักการ วธิกีาร รูปแบบ วัฒนธรรม 

ประเพณกีารทํางานที่ตรงตามสภาพจริงมากที่สุด 

       1.3 การหมุนเวยีนเปลี่ยนงาน หมายถงึ รูปแบบพัฒนาบุคลากร

ที่เนนการเรยีนรูจากการปฏิบัตจิรงิ โดยมกีารสับเปลี่ยนเรยีนรูงานที่หลากหลาย มขีั้นตอน

สําคัญ 6 ขั้นตอน คอื การวางแผน การเลอืกบุคลากร การเลอืกงาน การสอบถามความ

สมัครใจ การหมุนเวยีนเปลี่ยนงาน การตดิตามประเมนิผล 

      2. วธิกีารพัฒนาเปนรายกลุม หมายถงึ วธิกีารพัฒนาภาวะผูนํา

ตัง้แตสองคนขึ้นไปและมสีวนเกี่ยวของกับบุคคลอื่น ซึ่งมรีายละเอยีด ดงันี้ 

      2.1 การบรรยาย หมายถงึ การถายทอดความรู ประสบการณ  
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หลักการแนวคดิ ทักษะ และแนวปฏบิัตติางๆ สูผูเรยีนโดยอาศัยการบรรยายและการ 

สื่อสารดานเดยีวเปนหลัก 

     2.2 การประชุม หมายถงึ การประชุมใหญ การประชุมทาง

วชิาการ การประชุมเชิงปฏิบัตกิารและการประชุมสัมมนา ซึ่งเปนการประชุมสมาชิก

ทัง้หมดพรอมกัน โดยสมาชิกดังกลาวเปนผูที่มพีื้นฐาน มเีปาหมาย มปีระโยชนรวมกัน  

เพื่อทําความเขาใจ สอบถาม ตอบปญหาขอของใจและแลกเปลี่ยนความคดิเห็นซึ่งกัน 

และกันของสมาชิกใหเกดิความชัดเจน  

     2.3 การอธปิราย หมายถงึ การแสดงความคดิเห็นรวมกันของ

กลุมผูที่มคีวามสนใจหรือมีความเช่ียวชาญดานนัน้ๆ เพื่อใหไดคําตอบที่ตองการ โดยมี

ผูดําเนนิการอภิปราย 

     2.4 การอบรม หมายถงึ การพัฒนาบคุคลโดยการแนะนําพรํ่า

สอนใหซมึวับเขาไปจนตดิเปนนสิัย เพื่อปรับเปลี่ยนพฤตกิรรม ทัศนคตใินการทํางาน 

และเขาใจในภาวะผูนํา 

     2.5 การแสดงบทบาทสมมต ิหมายถงึ การทดลองสวมบทบาทที่

สมมตขิึ้นมาโดยเปดโอกาสใหผูสวมบทบาทไดพูดกอนเพื่อกําหนดประเด็นปญหา  

แลวรวมกันช้ีประเด็นปญหาที่ไดเรยีนรูจากพฤตกิรรมของตัวละครที่แสดง เพื่อนําไป

ปรับเปลี่ยนพฤตกิรรม 

     2.6 การศกึษาเปนรายกรณี หมายถงึ การศกึษาขอเท็จจรงิจาก

สถานการณจรงิ เพื่อใชเปนขอมูลสําหรับการอภิปรายและแกปญหา 

     2.7 การฝกสถานการณจําลอง หมายถงึ การแสดงบทบาทสมมต ิ

การสอนงาน การฝกประสาทสัมผัส และการทดลองการมปีฏสิัมพันธกับผูอื่น 

     2.8 การศกึษาดูงาน หมายถงึ การนําผูเรยีนไปศึกษาเรื่องที่

ตองการศกึษา จากหนวยงานหรอืสถานที่อื่นที่ตรงกับประเด็นที่ตองการ โดยที่ผูเรยีน

สามารถพบเห็นสภาพจรงิ มโีอกาสไดสัมผัสดวยประสาทสัมผัสตางๆ เชน การดู การฟง 

การสัมภาษณ การสอบถาม การสนทนา การแลกเปลี่ยนความคดิเห็น เปนตน 

     2.9 การสาธติ หมายถงึ การแสดงโดยผูที่มคีวามรู ทักษะ  

และประสบการณในเรื่องนั้นๆ เพื่อใหผูรับการพัฒนาไดเห็นภาพการปฏบิัตจิริงตามขัน้ตอน 

วธิกีารที่กําหนดไว 

     2.10 การจัดกจิกรรมนันทนาการ หมายถงึ การใหบุคลากรได 

เขารวมกจิกรรมที่เนนการแสดงออกดวยความสนุกสนานและพงึพอใจ เชน การรองเพลง  
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การปรบมอื การแสดงทาทางประกอบ การเลนเกม เพื่อเปนการผอนคลายและสราง 

ความคุนเคยเปนกันเองในกลุม 

     2.11 การฝกวเิคราะหงานแบบ SWOT Analysis หมายถึง  

การพัฒนาภาวะผูนําหรอืผูนําทีม โดยการฝกการวเิคราะหงานที่อยูในความรับผิดชอบ  

เพื่อเรยีนรูเทคนคิ วธิกีารและแนวทางวเิคราะห ซึ่งจะทําใหทราบถงึจุดออน จุดแข็ง โอกาส 

และอุปสรรค ของปจจัยภายในและภายนอกองคการ 

   ธวัชชัย  ไพใหล (2555, หนา 81) ไดสรุป วธิกีารพัฒนาภาวะผูนํา 

สามารถทําไดหลายวธิ ีคือ  1) การฝกอบรม   2) การฝกอบรมและการประเมนิ             

3) การมสีวนเกี่ยวของกับกระบวนการ  4) การศกึษาเปนกลุม  5) การสบืคนหรอืวิจัยเชิง

ปฏบิัตกิาร  6) การพัฒนาตนเอง 7) การเปนพี่เลี้ยง 

 จากการศกึษาวธิกีารพัฒนาภาวะผูนําจากนักวิชาการตางๆ สรุปไดวารูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูนําครูในยุคปจจุบัน มคีวามจําเปนอยางยิ่งเพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลง

อยางรวดเร็ว ทัง้ในบรบิทสังคมในระดับตางๆ แนวทางและวธิกีารในการพัฒนาภาวะผูนํา 

มหีลายวธิ ีมีความแตกตางกันไปตามความเหมาะสม มิใชการฝกอบรมเสมอไปและใน

ปจจุบันแนวโนมในอนาคต มคีวามจําเปนตองใชกระบวนการพัฒนาหลากหลายและ

ประยุกตใหเหมาะสมกับสถานการณ เพราะมนุษยไมไดเกดิมาพรอมกับภาวะผูนําเพยีง

อยางเดยีว แตสามารถเรยีนรูฝกฝนและพัฒนาภาวะผูนําใหเกดิขึ้นในผูนํานัน้ได เพื่อให

ผูบรหิารมวีสิัยทัศนกวางไกล มคีวามรูและทักษะความชํานาญการบริหารจัดการ รวมทั้งมี

คุณธรรมจรยิธรรมและความสัมพันธที่ดกีับองคการอื่นๆ การพัฒนาภาวะผูนํามรูีปแบบ

ตางๆ โดยพัฒนาหลักสูตรและกจิกรรมการพัฒนาใหสอดคลองกับสถานการณ ขอสําคัญ

คอืการเตรยีมความพรอมดานภาวะผูนํา  

 
 องคประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา 

  การพัฒนาภาวะผูนํา โดยเฉพาะในระดับผูนําหรือผูบรหิาร มีนักวชิาการได

กลาวถงึแนวคดิและกระบวนการ เกี่ยวกับขัน้ตอนหรอืองคประกอบของรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนํา ดงันี้ 

   Joyce and Weil (1996, หนา 11 - 13) สรุปองคประกอบของรูปแบบการ 

พัฒนาภาวะผูนํา สามารถสรุปขัน้ตอนการพัฒนาได ดังนี้ 

    1. การวเิคราะหขอมูลพื้นฐาน เกี่ยวกับเรื่องที่ตองการนํามาพัฒนา

รูปแบบ 
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    2. การกําหนดเปาหมาย หลักการและองคประกอบอื่นๆ ที่สําคัญ 

    3. การกําหนดแนวทางและการนํารูปแบบไปใช 

    4. วธิกีารและเงื่อนไขในการนํารูปแบบไปใช 

    5. การประเมนิรูปแบบ ความเปนไปไดทัง้เชิงทฤษฎแีละเชิงปฏบิัตกิาร 

   Dessler (2002, หนา 155) ไดกลาวถงึการฝกอบรมและการพัฒนา

บุคลากรในภาพรวมประกอบดวยองคประกอบของรูปแบบ 5 ขัน้ตอนคอื   

     ขัน้ตอนที่ 1 การวเิคราะหความตองการในการพัฒนา    

     ขัน้ตอนที่ 2 การออกแบบเนื้อหาหลักสูตรการพัฒนา 

     ขัน้ตอนที่ 3 การทาํใหเกดิความเที่ยงตรง     

     ขัน้ตอนที่ 4 การปฏบิัติ    

     ขัน้ตอนที่ 5 การประเมนิผลและตดิตามผล 

   จิราภรณ  เอมเอี่ยม (2552, หนา 216) ไดทําการวิจัยเรื่องการพัฒนา

รูปแบบเสรมิสรางทมีงานครูในสถานศกึษา ระดับมัธยมศกึษา มคีวามมุงหมายเพื่อ 1) เพื่อ

ศกึษาสภาพการทํางานเปนทมีในสถานศกึษา ระดับมัธยมศกึษา 2) เพือ่ศกึษารูปแบบ

เสรมิสรางทมีงานครูในสถานศึกษาระดับมัธยมศกึษา 3) เพื่อประเมนิผลรูปแบบเสรมิสราง

ทมีงานครูในสถานศกึษาระดับมัธยมศกึษา ผลการวจัิยปรากฏวา 1) สภาพการทํางานเปน

ทมีของครูโดยรวมมคีวามเห็นวา พฤตกิรรมรวมของสภาพการทํางานเปนทมีของครู มกีาร

ปฏบิัตอิยูในระดับมาก สภาพการทํางานเปนทมีของครูอยูในระดับมาก ผูบรหิารมี

ความเห็นวา สภาพการทํางานเปนทมีตามพฤตกิรรมดานงาน มกีารปฏบิัติอยูในระดับมาก

ที่สุด 2) ผลการพัฒนารูปแบบเสรมิสรางทมีงานครู ประกอบดวยพฤตกิรรมดานทีมงาน  

4 พฤตกิรรม 14 ดาน 3) ผลการประเมนิรูปแบบเสรมิสรางทมีงานครู พบวา รูปแบบ

เสรมิสรางทมีงานครูโดยภาพรวมมีความเหมาะสมในระดับมาก เมื่อพจิารณาความ

เหมาะสมรายดาน พบวา มีความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุดคอื ดานความเหมาะสม

ของรูปแบบ สวนที่เหลอือีก 4 ดานคือ ดานเนื้อหาสาระของรูปแบบ ดานความเปนไปได

ของรูปแบบ ดานความถูกตองของรูปแบบ และดานประโยชนของรูปแบบ มคีวามเหมาะสม

อยูในระดับมาก ผลการประเมนิการใชรูปแบบ พบวา 1) ครูมคีวามพงึพอใจตอรูปแบบ

เสรมิสรางทมีงานครู ในระดับทมี อยูในระดับมาก 2) ครูมคีวามพึงพอใจตอรูปแบบ 

เสรมิสรางทมีงานครู ในระดับบุคคล ระดับงาน ระดับสถานศกึษา อยูในระดับมากที่สุด 

  จินตนา  ศรสีารคาม (2554) ซึ่งไดพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผูนําทาง 

วชิาการในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน (instructional leadership development program in basic  

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



133 

education school) ดวยกระบวนการวจัิยและพัฒนา (R&D) 5 ขัน้ตอนหลัก คอื 

    ขัน้ตอนที่ 1 การตรวจสอบแนวความคดิเชิงทฤษฎโีดยใชวธิกีารสัมภาษณ

เชิงลกึ (in-depth interview) 

    ขัน้ตอนที่ 2 การปรับปรุงแกไขตามขอเสนอจากขัน้ตอนที่ 1  

    ขัน้ตอนที่ 3 การตรวจสอบและปรับปรุงรูปแบบการตรวจสอบปรับปรุง

รูปแบบมกีารดําเนนิการ 3 ระยะ คือ การทดสอบภาคสนามเบื้องตนและปรับปรุงแกไข 

การทดสอบภาคสนามครัง้สําคัญและปรับปรุงแกไข  การตรวจสอบเพื่อการยนืยันและ

ปรับปรุงแกไข 

    ขัน้ตอนที่ 4 การสรางเครื่องมอืเพื่อใชในการทดลองใชรูปแบบ 

ในภาคสนาม  

    ขัน้ตอนที่ 5 การทดลองใชโปรแกรมในภาคสนามจรงิ 

  ธวัชชัย  ไพใหล  (2555, หนา 89) ไดสังเคราะหกระบวนรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําทางวิชาการของนักวชิาการการศึกษาในองคการปกครองสวนทองถิ่น  

ได 5 ขัน้ตอน ดังนี้ ขัน้ตอนที่ 1 การวเิคราะหความตองการในการพัฒนา  ขัน้ตอนที่ 2 การ

ประเมนิผลกอนการพัฒนา  ขัน้ตอนที่ 3 การดําเนนิการพัฒนา ขัน้ตอนที่ 4 การ

ประเมนิผลหลังการพัฒนาขั้นตอนที่ 5 ขั้นปรับปรุง  ขั้นตอนที่ 6 ขัน้คงสภาพ 

  วมิล  จันทรแกว (2555, หนา 87) สรุปการศกึษารูปแบบและการพัฒนา

รูปแบบวามอีงคประกอบการพัฒนารูปแบบ ซึ่งครอบคลุมขัน้ตอนสําคัญ ดังนี้  

1) การศกึษา วเิคราะห สังเคราะหเนื้อหาองคความรูที่เกี่ยวของ 2) การกําหนดหลักการ

และองคประกอบรูปแบบ  3) การรางรูปแบบ  4) การประเมนิรูปแบบ 5) การปรับปรุง 

และการพัฒนารูปแบบ 

  ชรนิดา  พมิพบุตร (2556 ; บทคัดยอ) ไดทําการวจัิยเรื่องรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนําการใหรกิารของเจาหนาที่ฝายบริหารสหกรณออมทรัพยครูในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื  ผลการวจัิย พบวา  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําการใหบรกิารของ

เจาหนาที่ฝายบรหิารสหกรณออมทรัพยครูในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ประกอบดวย

หลักการ  จุดมุงหมาย กระบวนการพัฒนา ชุดการพัฒนา และการตดิตามและประเมนิผล       

  วารุณ ี งอยผาลากับ (2556 ; บทคัดยอ) ไดทําการวจัิยเรื่อง รูปแบบการ 

พัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารสตร ีสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พื้นฐาน ในเขตตรวจราชการที่ 11  ผลการวจัิยพบวา รูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนําประกอบดวยหลักการ วัตถุประสงค เนื้อหา กระบวนการ สื่อและแหลงเรยีนรู   
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การวัดผลและประเมนิผล  กระบวนการพัฒนา ม ี 4  ระยะ คอื ระยะที่ 1 อบรม 

เชิงปฏบิัตกิาร  2  วัน  ระยะที ่ 2  ศกึษาดูงานสถานศึกษาดเีดน ระยะที่  3  ฝกปฏบิัตจิรงิ  

2  สัปดาห  สัปดาหละ 3 ครัง้ ครัง้ละ 3 ช่ัวโมง  เปนเวลา  18 ช่ัวโมง และระยะที่ 4 การ

นเิทศ กํากับ ตดิตามและประเมนิผล  

  วชิราวุธ  ปานพรม (2556 ; บทคัดยอ) ศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา

สําหรับผูบริหารในสถานศกึษาพอเพยีงสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา  

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ผลการวิจัยพบวา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ

ผูบรหิารในสถานศกึษาพอเพยีงประกอบดวย  สวนที่ 1  เนื้อหา  สวนที่ 2  หลักการพัฒนา 

ไดแก 1) หลักการฝกอบรมโดยการสอนแนะ 2) หลักการมสีวนรวมของผูเขารับการพัฒนา 

3) หลักการเรยีนรูแบบชวยเสรมิศักยภาพ 4) หลักการเรยีนรูของผูใหญและ 5) หลักการ

เรยีนรูทางปญญาสังคม สวนที่ 3 กระบวนการและวธิีการพัฒนาภาวะผูนํา ประกอบดวย          

3 ระยะ คอื  1) ระยะกอนปฏบิัตกิาร มี  1  กจิกรรมไดแก  การประเมนิภาวะผูนํากอนการ

พัฒนา  2) ระยะปฏบิัตกิาร ม ี 4  กจิกรรม ไดแก  การศกึษาดูงาน การฝกอบรม การฝก

ปฏบิัตแิละการประเมนิภาวะผูนําหลังการพัฒนา  3) ระยะหลังปฏบิัตกิาร ม ี1 กิจกรรม

ไดแกการประเมนิติดตามผลภาวะผูนําหลังการพัฒนา สวนการประเมินรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนํา พบวา ทุกองคประกอบมคีุณภาพอยูในระดับมาก  

  เกรยีงศักดิ์  วงศรัตนะ (2557 ; บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่องรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนํารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารสถานศกึษา สังกัด

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื  ผลการวิจัยพบวา  รูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการของผูบริหารสถานศกึษา ประกอบดวย 1)  หลักการของ

รูปแบบ 2) วัตถุประสงค 3) เอกสารประกอบการพัฒนา 4) กระบวนการของรูปแบบ  

และ 5) การตดิตามผลและการประเมนิผล     

  คมพศิษิฐ  ศรบีุญเรอืง  (2557 ; บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่องรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนําทางเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศกึษาของผูบริหาร

สถานศกึษาขัน้พื้นฐานในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ผลการวจัิยพบวา  รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําทางเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศกึษาของผูบรหิารสถานศึกษา

ขัน้พื้นฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ประกอบดวย หลักการ วัตถุประสงค เนื้อหา 

 กระบวนการ และการวัดและประเมนิผล  

  ดํารง   มูลปอม (2557 ; บทคัดยอ) ไดทําการวจัิยเรื่องรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารโรงเรยีน ขนาดเล็ก เขตตรวจราชการที่ 11 สังกัด
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สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ผลการวิจัยพบวา รูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนําทางวชิาการของผูบรหิารโรงเรยีนขนาดเล็ก  ประกอบดวย  1) หลักการของรูปแบบ               

2) จุดมุงหมายของรูปแบบ  3) เอกสารประกอบการพัฒนา  4) กระบวนการของรูปแบบ  

และ 5) การตดิตามผลประเมนิผลสวนกระบวนการของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทาง

วชิาการของผูบรหิารโรงเรยีนขนาดเล็ก มี  3 ระยะ คอื ระยะกอนปฏบิัติ การระยะ

ปฏบิตักิารและระยะตดิตามผล    

  รัชฎาพร  พิมพชัิย (2557, หนา 200) ไดทําการวจัิยเรื่อง รูปแบบการพฒันา

ภาวะผูนําครูดานการจัดการเรยีนการสอนในโรงเรยีนประถมศกึษาขนาดเล็ก  

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน มีวัตถุประสงคเพื่อ ศกึษาพฤตกิรรม

และสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครู ศกึษาผลการใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครู 

ผลการวจัิยพบวา พฤติกรรมภาวะผูนําครูม ี5 พฤตกิรรมหลัก รูปแบบมีพฤตกิรรมสําคัญ

ไดแก หลักการของรูปแบบ วัตถุประสงค เนื้อหา กระบวนการของรูปแบบ การวัดและ

ประเมนิผล สื่อและแหลงเรียนรู ผลของการใชรูปแบบพบวา ครูมภีาวะผูนําดานการจัดการ

เรยีนการสอนหลังสูงกวากอนทดลองใชรูปแบบ 

  ศริพิร กุลสานต  (2557, หนา 205 - 208) ไดทําการวิจัยเรื่องรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศกึษาภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื ผลการวจัิยพบวา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําประกอบดวย 

หลักการ  วัตถุประสงค  เนื้อหา กระวนการพัฒนาและการวัดและการประเมนิผล   

ประสทิธผิลของรูปแบบ มคีวามเหมาะสมโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด   

  ธรรศ   รุงศรี (2559, หนา บทคัดยอ) ไดทําการวจัิยเรื่องรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําทมีของผูบริหารและพนักงานธนาคารทหารไทยจํากัด (มหาชน) ไดสรุป

องคประกอบรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทมีของผูบริหารและพนักงานธนาคารทหารไทย 

จํากัด (มหาชน) สรุปได 5 ขั้นตอนหลัก คอื 1) หลักการ  2) วัตถุประสงค  3) เนื้อหาสาระ 

4) กระบวนการพัฒนา  5) ผลที่ตองการโดยแตละขัน้ตอนหลักจะมรูีปแบบยอย 

  ปรญิญามติร  ลนีาลาด (2559 ; บทคัดยอ) ทําการวจัิยเรื่อง  รูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนําทีม่ปีระสทิธผิลของผูบริหารโรงเรยีนโรงเรยีนมาตรฐานสากลในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื  ไดสรุปองคประกอบรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําดังนี้  1 หลักการ

ของรูปแบบ 2) วัตถุประสงค  3) เนื้อหาสาระของรูปแบบ  4) กระบวนพัฒนา  5) ผลที่

ตองการ  

 จากที่กลาวมาสรุปไดวา จากการศกึษาองคประกอบของรูปแบบการพัฒนา 
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ภาวะผูนําจากเอกสารที่เกี่ยวของตางๆ พบวา ไมมหีลักเกณฑที่เปนเกณฑตายตัววา

รูปแบบนัน้ตองมพีฤตกิรรมอะไรบาง อยางไร สวนใหญจะขึ้นอยูกับ ลักษณะเฉพาะของ

ปรากฏการณที่สนใจศกึษา การพัฒนารูปแบบมกีารดําเนนิการ 2 ขั้นตอนใหญๆ  คือ การ

สรางรูปแบบและการหาคุณภาพของรูปแบบ สําหรับการวจัิยในครัง้นี้ องคประกอบ 

ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา โดยอาศัยทฤษฎหีลักการ แนวคดิและงานวจัิยที่เกี่ยวของ 

เปนฐานในการคดิสรางสรรครูปแบบที่ตองการ สรุปได  องคประกอบของรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนําครูหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กในการบรหิารจัดการได  5  ขัน้ตอนหลัก  

คอื ขัน้ตอนที่ 1 หลักการของรูปแบบการพัฒนา ขัน้ตอนที่ 2 วัตถุประสงค  ขัน้ตอนที่ 3 

เนื้อหาและวธิกีารทดลองใชรูปแบบการพัฒนา  ขัน้ตอนที่ 4 กระบวนการการพัฒนา

รูปแบบ ขัน้ตอนที่ 5 ผลที่ตองการหรอืการประเมนิผลรูปแบบการพัฒนา 

 การวเิคราะหองคประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา จากการตรวจสอบ

กรอบแนวคดิรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําจากนักวชิาการ สามารถนําไปปรับปรุงและ

นําไปใชในการพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําในสามประเด็นหลัก คือ 1) ความ

เหมาะสมสอดคลองกับความตองการของกลุมเปาหมาย ในการพัฒนาตามบรบิทที่เปนจรงิ 

2) ความเหมาะสมของโครงการ สรางความสัมพันธของกรอบแนวคดิรูปแบบ 3) ความ

ครอบคลุมและเหมาะสมในประเด็นการสังเคราะหรูปแบบ สรุปไดจากการวเิคราะห         

ดังตาราง 3 
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ตาราง  3  การวเิคราะหองคประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา 

 นักวชิาการ/

แหลงท่ีมา 

ข้ันตอนการพัฒนา/องคประกอบของรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนํา 

1 Joyce and Weil 

(1996, หนา11 - 

13) 

สรุปขัน้ตอนในการพัฒนารูปแบบ ได ดังนี้ 

 1. การวเิคราะหขอมูลพื้นฐานเกี่ยวกับหัวเรื่องที่

ตองการนํามาพัฒนารูปแบบ 

2. การกําหนดหลักการ เปาหมายและองคประกอบ 

อื่นๆ ที่สําคัญ 

3. การกําหนดแนวทางและการนํารูปแบบไปใช 

4. การนํารูปแบบไปใช  

5. การประเมนิรูปแบบ 

2 Dessler  

(2002, หนา 155) 

ไดกลาวถงึการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากรใน

ภาพรวมประกอบดวยขัน้ตอน 5 ขัน้ตอน คอื 

ขัน้ตอนที่ 1 การวเิคราะหความตองการในการพัฒนา 

ขัน้ตอนที่ 2 การออกแบบเนื้อหาหลักสูตรการพัฒนา 

ขัน้ตอนที่ 3 การทําใหเกดิความเทีย่งตรง 

ขัน้ตอนที่ 4 การปฏบิัติ 

ขัน้ตอนที่ 5 การประเมนิผลและตดิตามผล 

3 จริาภรณ  เอมเอี่ยม 

(2552, หนา 216) 

 

4 ดานคือ ดานเนื้อหาสาระของรูปแบบ ดานความ

เปนไปไดของรูปแบบ ดานความถูกตองของรูปแบบ 

และดานประโยชนของรูปแบบ 

4 จนิตนา   

ศรสีารคาม (2554) 

สรุปได 5 ขัน้ตอนหลัก คอื 

   ขัน้ตอนที่ 1 การตรวจสอบแนวความคดิเชิงทฤษฎโีดย

ใชวธิกีารสัมภาษณเชิงลกึ (in - depth interview) 

  ขัน้ตอนที่ 2 การปรับปรุงแกไขตามขอเสนอจาก  

ขัน้ตอนที่ 1  ขัน้ตอนที่ 3 การตรวจสอบและปรับปรุง

รูปแบบการ 
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ตาราง 3  (ตอ) 

 นักวชิาการ/

แหลงท่ีมา 

ข้ันตอนการพัฒนา/องคประกอบของรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนํา 

  ขัน้ตอนที่ 4 การสรางเครื่องมอืเพื่อใชในการทดลองใช

รูปแบบ ในภาคสนาม  

  ขัน้ตอนที่ 5 การทดลองใชโปรแกรมในภาคสนามจรงิ 

5 ธวัชชัย  ไพใหล 

(2555, หนา 89)    

สรุปได 5 ขัน้ตอนหลัก คอื 

ขัน้ตอนที่ 1 การวเิคราะหความตองการในการพัฒนา 

ขัน้ตอนที่ 2 การประเมนิผลกอนการพัฒนา 

ขัน้ตอนที่ 3 การดําเนนิการพัฒนา 

ขัน้ตอนที่ 4 การประเมนิผลหลังการพัฒนา 

ขัน้ตอนที่ 5 ขั้นปรับปรุง 

   ขัน้ตอนที่ 6 ขั้นคงสภาพ 

6 วมิล  จันทรแกว 

(2555, หนา 87) 

วมิล  จันทรแกว (2555, หนา 87) สรุปการศกึษารูปแบบและ

การพัฒนารูปแบบวามอีงคประกอบการพัฒนารูปแบบ ซึ่ง

ครอบคลุมขัน้ตอนสําคัญ ดังนี้ 

1. การศกึษา วเิคราะห สังเคราะหเนื้อหาองคความรูที่

เกี่ยวของ 

2. การกําหนดหลักการและองคประกอบรูปแบบ 

3. การรางรูปแบบ 

4. การประเมนิรูปแบบ 

5. การปรับปรุงและการพัฒนารูปแบบ 

7 ชรนิดา  พมิพบุตร 

(2556; บทคัดยอ) 

ไดทําการวจัิยเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําการ

ใหบรกิารของเจาหนาที่ฝายบรหิารสหกรณออมทรัพยครูใน

ภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื  ผลการวจัิย พบวา  รูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนําการใหบรกิารของเจาหนาที่ฝายบรหิาร

สหกรณออมทรัพยครูในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื 

ประกอบดวยหลักการ  จุดมุงหมาย กระบวนการพัฒนา  

ชุดการพัฒนา และการตดิตามและประเมินผล       
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ตาราง 3 (ตอ) 

 นักวชิาการ/

แหลงท่ีมา 

ข้ันตอนการพัฒนา/องคประกอบของรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนํา 

8 วารุณ ี งอยผาลา

(2556; บทคัดยอ) 

ไดทําการวจัิยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสตร ีสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พื้นฐาน ในเขตตรวจราชการที่ 11 ผลการวิจัย

พบวา) รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําประกอบดวยหลักการ 

วัตถปุระสงค เนื้อหา กระบวนการ สื่อและแหลงเรยีนรูการ

วัดผลและประเมนิผล กระบวนการพัฒนา ม ี 4  ระยะ คอื 

ระยะที่ 1 อบรมเชิงปฏบิัตกิาร 2 วัน ระยะที่ 2 ศกึษาดูงาน

สถานศึกษาดเีดน ระยะที่ 3 ฝกปฏบิัตจิรงิ 2 สัปดาห 

สัปดาหละ 3 ครั้ง ครั้งละ 3 ช่ัวโมง เปนเวลา 18 ช่ัวโมง  

และระยะที่ 4 การนเิทศ กํากับ ตดิตามและประเมนิผล  

9 วชิราวุธ  ปานพรม

(2556; บทคัดยอ) 

ศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารใน

สถานศกึษาพอเพยีงสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ผลการวจัิยพบวา 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบรหิารในสถานศึกษา

พอเพยีงประกอบดวย สวนที่ 1  เนื้อหา  สวนที่ 2  หลักการ

พัฒนา ไดแก 1) หลักการฝกอบรมโดยการสอนแนะ  

2) หลักการมสีวนรวมของผูเขารับการพัฒนา 3) หลักการ

เรยีนรูแบบชวยเสรมิศักยภาพ 4) หลักการเรยีนรูของผูใหญ 

และ 5) หลักการเรยีนรูทางปญญาสังคม สวนที่ 3  

กระบวนการและวธิกีารพัฒนาภาวะผูนํา ประกอบดวย  3  

ระยะ คือ 1) ระยะกอนปฏบิัตกิาร มี 1 กจิกรรมไดแก  การ

ประเมนิภาวะผูนํากอนการพัฒนา 2) ระยะปฏบิัตกิาร ม ี 4  

กจิกรรม ไดแก การศกึษาดูงาน การฝกอบรม การฝกปฏบิัต ิ

และการประเมนิภาวะผูนําหลังการพัฒนา 3) ระยะหลงั

ปฏบิัตกิาร มี 1 กจิกรรมไดแกการประเมินตดิตามผลภาวะ  
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ตาราง 3 (ตอ) 

 นักวชิาการ/

แหลงท่ีมา 

ข้ันตอนการพัฒนา/องคประกอบของรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนํา 

  ผูนําหลังการพัฒนา สวนการประเมนิรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนํา พบวา ทุกองคประกอบมคีุณภาพอยูในระดับมาก   

10 เกรยีงศักดิ์   

วงศรัตนะ (2557; 

บทคัดยอ) 

เกรยีงศักดิ์  วงศรัตนะ  (2557; บทคัดยอ) ไดทําการวจัิยเรื่อง

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทาง

วชิาการของผูบรหิารสถานศกึษา สังกัดเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษาในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื  ผลการวิจัยพบวา  

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิาร

สถานศกึษา ประกอบดวย 1) หลักการของรูปแบบ  

2) วัตถุประสงค 3) เอกสารประกอบการพัฒนา  

4) กระบวนการของรูปแบบและ 5) การตดิตามผลและการ

ประเมนิผล     

11 คมพศิษิฐ   

ศรบีุญเรอืง 

(2557 ; บทคัดยอ) 

ไดทําการวจัิยเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศกึษาของผูบริหาร

สถานศกึษาขัน้พื้นฐานในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื 

ผลการวจัิยพบวา  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศกึษาของผูบริหาร

สถานศกึษาขัน้พื้นฐานในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื 

ประกอบดวย หลักการ วัตถุประสงค เนื้อหา กระบวนการ 

และการวัดและประเมนิผล  

12 ดํารง   มูลปอม

(2557 ; บทคัดยอ) 

ไดทําการวจัิยเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการ

ของผูบรหิารโรงเรยีน ขนาดเล็ก  เขตตรวจราชการที่ 11 สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ผลการวิจัย

พบวา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิาร

โรงเรยีนขนาดเล็ก  ประกอบดวย  1) หลักการของรูปแบบ   

2) จุดมุงหมายของรูปแบบ  3) เอกสารประกอบการพัฒนา   

4) กระบวนการของรูปแบบและ 5) การตดิตามผล 
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ตาราง 3 (ตอ) 

 นักวชิาการ/

แหลงท่ีมา 

ข้ันตอนการพัฒนา/องคประกอบของรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนํา 

  ประเมนิผล  สวนกระบวนการของรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนําทางวชิาการของผูบรหิารโรงเรยีนขนาดเล็กม ี 3 ระยะ 

คอื ระยะกอนปฏบิัตกิาร ระยะปฏบิัตกิารและระยะตดิตามผล    

13 รัชฎาพร  พิมพชัิย 

(2557, หนา 200) 

ไดทําการวจัิยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูดานการ

จัดการเรยีนการสอนในโรงเรยีนประถมศกึษาขนาดเล็ก สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน มวีัตถุประสงค

เพื่อ ศกึษาพฤตกิรรมและสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา

ครู ศกึษาผลการใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครู 

ผลการวจัิยพบวา พฤตกิรรมภาวะผูนําครูม ี5 พฤตกิรรมหลัก 

รูปแบบมพีฤตกิรรมสําคัญไดแก หลักการของรูปแบบ 

วัตถุประสงค เนื้อหา กระบวนการของรูปแบบ การวัดและ

ประเมนิผล สื่อและแหลงเรียนรู ผลของการใชรูปแบบพบวา 

ครูมภีาวะผูนําดานการจัดการเรยีนการสอนหลังสูงกวากอน

ทดลองใชรูปแบบ 

14 ศริพิร กลุสานต  

(2557, หนา 205  

- 208) 

ไดทําการวจัิยเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในการ

จัดการเรยีนรูในโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศกึษาภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื ผลการวจัิยพบวา รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําประกอบดวย หลักการ  วัตถุประสงค  เนื้อหา  

กระวนการพัฒนา และการวัดและการประเมนิผล   

ประสทิธผิลของรูปแบบ มคีวามเหมาะสมโดยรวมอยูในระดับ

มากที่สุด 

   15 ธรรศ   รุงศร ี 

(2559, หนา 

บทคัดยอ 

ไดสรุปองคประกอบรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทมีของ

ผูบรหิารและพนักงานธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน)  

สรุปได 5 ขัน้ตอนหลัก คอื 1) หลักการ   2) วัตถุประสงค   
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ตาราง 3 (ตอ) 

 นักวชิาการ/

แหลงท่ีมา 

ข้ันตอนการพัฒนา/องคประกอบของรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนํา 

  3) เนื้อหาสาระ 4) กระบวนการพัฒนา  5) ผลที่ตองการโดย

แตละขัน้ตอนหลักจะมีรูปแบบยอย 

16 ปรญิญามติร   

ลนีาลาด (2559 ; 

บทคัดยอ) 

ไดสรุปองคประกอบ  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําที่มี

ประสทิธผิลของผูบรหิารโรงเรยีนโรงเรยีนมาตรฐานสากลใน

ภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื  ไดสรุปองคประกอบรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนําดังนี้  1) หลักการของรูปแบบ  

2) วัตถปุระสงค  3) เนื้อหาสาระของรูปแบบ  4) กระบวน

พัฒนา   5) ผลทีต่องการ 
 

 

ตาราง 4   สรุปการสังเคราะหองคประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา 

นักวชิาการ/ 

องคประกอบ

ของรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนํา 
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อ)
 

รว
ม 

   
คดิ

เป
น 

ขัน้ตอนที ่1 

หลักการของ

รูปแบบ 

          100 

ขัน้ตอนที ่2 

วัตถุประสงคของ

รูปแบบ 

         9 100 
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ตาราง 4 (ตอ) 

นักวชิาการ/ 

องคประกอบของ

รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนํา 

 

 1
)  

 Jo
yc

e 
an

d 
W

ei
l (

19
96

, ห
นา

 1
1 

-1
3)

   

  2
)  

 D
es

sle
r (

20
02

, ห
นา

 1
34

) 

 3
)  

จิร
าภ

รณ
  เ

อม
เอี่

ยม
 (2

55
2,

 ห
นา

 2
16

) 

 4
 ) 

 จิ
นต

นา
  ศ

รีส
าร

คา
ม 

(2
55

4)
 

  5
)  

 ธ
วัช

ชัย
  ไ

พ
ให

ล 
(2

55
5,

 ห
นา

 8
9)

   
 

 6
)  

วมิ
ล 

 จั
นท

รแ
กว

 (2
55

5,
 ห

นา
 8

7)
 

 7
)  

 ช
ริน

ดา
  พ

มิพ
บุต

ร 
(2

55
6;

 บ
ทค

ัดย
อ)

 

 8
)  

วา
รุณี

  ง
อย

ผา
ลา

 (2
55

6;
 บ

ทค
ัดย

อ)
 

 9
)  

 ว
ชิร

าว
ุธ 

 ป
าน

พร
ม 

(2
55

6;
  บ

ทค
ัดย

อ)
 

รว
ม 

   
คดิ

เป
น 

ขัน้ตอนที ่4  

กระบวนการ 

พัฒนาของรูปแบบ 

         9 100 

ขัน้ตอนที ่5  

ผลที่ตองการหรอื

การประเมนิผล

รูปแบบ 

         9 100 

ขัน้ตอนที่ 6  

การปรับปรุงและ

พัฒนารูปแบบ 

         2 10 
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ตาราง 4 (ตอ) 

 

 

นักวชิาการ/ 

องคประกอบของ

รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนํา 

 

10
) เ

กรี
ยง

ศัก
ดิ์ 

วง
ษรั

ตน
นะ

l (
19

96
 ห

นา
 1

1 
-1

3)
 

11
)  

คม
พ

ศิิษ
ฐ 

 ศ
รีบุ

ญ
เรื

อง
 (2

55
7 

; บ
ทค

ัดย
อ)

 

12
 ) 

 ดํ
าร

ง 
  มู

ลป
อม

 (2
55

7 
; บ

ทค
ัดย

อ)
 

13
)  

รัช
ฎา

พ
ร 

 พ
มิพ

ชิัย
 (2

55
7,

 ห
นา

 2
00

) 

14
) ศิ

ริพ
ร 

กุล
สา

นต
  (

25
57

หน
า 

20
5 

- 
20

8)
 

15
) ธ

รร
ศ 

  รุ
งศ

รี 
(2

55
9 

; บ
ทค

ัดย
อ)

   

16
) ป

ริญ
ญ

าม
ติร

  ล
นีา

ลา
ด 

(2
55

9 
; บ

ทค
ัดย

อ)
   

     
รว

ม 

   
คดิ

เป
นร

อย
ละ

 

ขัน้ตอนที่ 1 

หลักการขอรูปแบบ 

         16 100 

ขัน้ตอนที่ 2  

วัตถุประสงคของ

รูปแบบ 

         16 100 

ขัน้ตอนที่ 3  

เนื้อหาและวธิกีาร

การทดลองใช

รูปแบบ 

         16 100 

ขัน้ตอนที่ 4  

กระบวนการ 

พัฒนาของรูปแบบ 

         16 100 

ขัน้ตอนที่ 5  

ผลทีต่องการหรอื

การประเมนิผล

รูปแบบ 

         16 100 

 

 จากตาราง 4 สรุปการสังเคราะหองคประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา 

จากนักวชิาการหลายทานไดแก Joyce and Weil (1996, หนา 11 - 13) ; Dessler (2002, 
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หนา 134) ; จิราภรณ  เอมเอี่ยม (2552, หนา 216); จนิตนา  ศรสีารคาม (2554) ;       

ธวัชชัย  ไพใหล (2555, หนา 89)  ; วมิล  จันทรแกว (2555, หนา 87) ; ชรนิดา พมิพบุตร  

(2556 ; บทคัดยอ) ; วารุณี  งอยผาลา (2556 ; บทคัดยอ) ; วชิราวุธ  ปานพรม 

(2556 ; บทคัดยอ) ; เกรยีงศักดิ์ วงษรัตนนะ (1996, หนา 11 - 13) ; คมพศิิษฐ ศรบีุญเรือง

(2557 ; บทคัดยอ) ; ดํารง   มูลปอม (2557 ; บทคัดยอ) ; รัชฎาพร  พมิพชัิย (2555, 

หนา 200) ; ศริพิร กลุสานต  (2557,หนา 205 - 208) ;  ธรรศ   รุงศรี (2559, หนา 

บทคัดยอ) ปรญิญามติร  ลีนาลาด (2559 ; บทคัดยอ)  ผูวจัิยสรุปวา องคประกอบของ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา โดยอาศัยทฤษฎหีลักการ แนวคดิและงานวจัิยที่เกี่ยวของ 

เปนฐานในการคดิสรางสรรครูปแบบที่ตองการ สรุปได  องคประกอบของรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนําครูหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กในการบรหิารจัดการได  5  องคประกอบ 

คอื  1) หลักการของรูปแบบการพัฒนา  2) วัตถุประสงค  3) เนื้อหาและวธิกีารทดลองใช

รูปแบบการพัฒนา  4) กระบวนการการพัฒนารูปแบบ  5) ผลที่ตองการหรอืการ

ประเมนิผลรูปแบบการพัฒนา 

 

ตอนท่ี 4 การวิจัยและพัฒนา 

 

 การวจัิยและพัฒนา (Research and Development) เปนการวจัิยลักษณะหนึ่งที่มี

ประโยชนอยางยิ่งตอการพัฒนางาน พัฒนาวิชาชีพ หรือการพัฒนาวถิชีีวติของมนุษย ซึ่งใน

ปจจุบัน องคกรจํานวนมากไดพยายามสงเสริมใหบุคลากรในสังกัดมคีวามรูความสามารถ

ดานการวิจัยและพัฒนา โดยเช่ือวา การวิจัยและพัฒนาจะชวยใหไดทางเลอืกหรอืวิธกีาร

ใหมๆ  ที่จะชวยใหการปฏบิัตงิานมปีระสทิธภิาพเพิ่มมากขึ้นเปนลําดับ 

 การวจัิยและพัฒนาเปนการบรหิารหรอืการทํางานที่มุงแกปญหาหรอืพัฒนาใหเกดิ

คุณภาพ เมื่อผูบริหารหรอืผูปฏบิัตงิานคนพบปญหาและเกดิความตระหนักในปญหาก็จะมี

การคดิคนรูปแบบสื่อหรือรูปแบบการพัฒนาที่เรยีกวา “นวัตกรรม” มาเพื่อใชในการ

แกปญหาหรอืในการพัฒนางาน โดยรูปแบบสื่อหรอืรูปแบบการพัฒนาจะตองมีหลักการ 

เหตุผลหรอืทฤษฎรีองรับ ทั้งนี้อาจเลอืกใชวธิกีารปรับปรุงในสิ่งที่ผูอื่นไดศกึษาหรอืเคยใช

ไดผลในสถานการณที่เปนปญหาเชนเดิมมากอนหรอืคดิคนวธิกีารใหมขึ้นมาก็ได แตการที่

จะทําใหม่ันใจไดวาวธิกีารที่คดิคนขึ้นมานัน้ดหีรือไมด ีจําเปนตองมกีารทดลองจรงิมกีาร

เก็บรวบรวมขอมูลเพื่อพิสูจนวาสามารถแกปญหาหรือพัฒนางานได ถาไมประสบผลสําเร็จ 
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ก็มกีารพัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่องจนไดผลดีและสามารถนําไปใชไดตอไป 

นงลกัษณ  วรัิชชัย (2547, หนา 43 - 72) และองอาจ นัยพัฒน (2551, หนา

230 - 275) กลาววา ในปจจุบันนี้การวจัิยและพัฒนา มคีวามสําคัญตอความ

เจรญิกาวหนาทางเศรษฐกจิและสังคมของประเทศ การปรับเปลี่ยนโครงสรางทาง

เศรษฐกจิและสังคม จากระบบที่มฐีานทางเกษตรมาสูระบบที่มฐีานทางอุตสาหกรรม 

ที่คอยๆ เกดิขึ้น ไดมสีวนสงเสรมิใหการวจัิยและพัฒนาเขามามบีทบาทสําคัญยิ่ง ในฐานะ

เปนเครื่องมอืแสวงหาความรูเพื่อนําไปประยุกต เพื่อกอใหเกดิการผลติสิ่งใหมๆ  ขึ้นและยัง

ชวยเพิ่มพูนคลังความรูเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคลากรทางการศกึษา อันเปน

รากฐานของการพัฒนาประเทศ 

  การวจัิยและพัฒนาเปนการวจัิยที่มจุีดมุงหมายเพื่อพัฒนานวัตกรรม 

(innovation) ขึ้นมา แลวนําไปทดลองใชในภาคสนามจริง กอนที่จะสรุปผลถงึความมี

คุณภาพและปรับปรุงแกไขเปนครัง้สุดทาย กอนนําไปเผยแพรใชในวงกวางใน

กลุมเปาหมายที่กําหนดตอไป ถอืเปนการวจัิยแบบยดึนวัตกรรมเปนฐาน (innovation-

based research) เนนการรเิริ่มสิ่งใหมๆ  ขึ้นมาใช (วโิรจน  สารรัตนะ. 2557, หนา 258)  

 

  1. ความหมายของการวจัิยและพัฒนา 

  มนัีกการศกึษาหลายคนไดเสนอแนวคดิเกี่ยวกับการวจัิยและพัฒนาไว 

ดังเชน 

   สุพักตร  พบิูลย (2548, หนา 48) กลาววา การวจัิยและพัฒนา 

(Research and Development) เปนสวนหนึ่งในกระบวนการแกปญหา (Process) หรอื

พัฒนางานของผูบริหาร เพื่อพัฒนาทางเลอืกใหมๆ  และสรางนวัตกรรม ซึ่งมี 2 แบบ คอื  

    1. สรางนวัตกรรมดานการพัฒนาสื่อ (Material) ที่เปนรูปธรรม  

เชน จรวดเครื่องมือวัด 

    2. สรางนวัตกรรมดานการพัฒนาวธิกีาร (Method Process) เชน 

ทฤษฎใีหม โมเดลใหม  

   อุทัย บุญประเสรฐิ (2548, หนา 80) กลาววา ตัง้แตหลังสงครามโลก

ครัง้ที่ 2 เปนตนมา การวจัิยและพัฒนามบีทบาทสําคัญและขยายวงกวางเปนอยางมากใน

ทุกวงการ นักธุรกจิและอุตสาหกรรมตระหนักถงึความสําคัญของเทคโนโลยสีมัยใหม  

หันมาใชนักวทิยาศาสตร นักคณติศาสตร วศิวกรและผูเช่ียวชาญในสาขาตางๆ มาทํางาน

ในหนวยวจัิยและพัฒนาของบรษิัทและอุตสาหกรรม บริษัทวจัิยและพัฒนาดาน
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อุตสาหกรรมเจรญิเตบิโตอยางรวดเร็วมาก ทั้งในสหรัฐอเมรกิา ยุโรปและญี่ปุน            

ซึ่งนอกจากจะกอใหเกดิผลิตภัณฑใหม สิ่งประดษิฐใหมแลว ยังกอใหเกดิเทคโนโลยี 

ขัน้สูงขึ้นอกีดวย สิ่งเหลานัน้มบีทบาทโดยตรงตอการปฏิวัตโิลกทัง้โลกสูความเปนสังคม

โลก (Globalization) และการเปนสังคมยุคขาวสาร (Information Age) ของโลกอยางรวดเร็ว

ในวงการอื่นและในกจิกรรมอื่นๆ ของสังคมแทบทุกสาขาตางก็ประยุกตใชการวจัิยและ

พัฒนา (R&D) กันอยางกวางขวาง กอใหเกดิความกาวหนา เกดิวธิกีาร แนวคดิ แนวปฏบิัต ิ

เทคนคิ ระบบและสิ่งประดิษฐใหม  

   วโิรจน  สารรัตนะ (2549, หนา 60) มคีวามเห็นวาการวจัิยและพัฒนา 

(R&D)  มุงเนนการทดลองและการปรับปรุงแกไขผลผลิต (product) ที่ตองการพัฒนาขึ้น 

โดยมคีําถามวาทําอยางไรจึงจะพัฒนาผลผลิตนัน้ใหมคีุณภาพและเมื่อทดลองใชแลว

ผลผลตินัน้มคีุณภาพตามเกณฑที่กําหนดหรอืไม เมื่อมีคุณภาพตามเกณฑแลวจึงมีการ

นําเอาผลผลิตนัน้ไปใชประโยชนหรอืเผยแพรตอไป ซึ่งในขัน้ตอนการทดลองใชนั้นนิยมใช

รูปแบบการวจัิยกึ่งทดลอง (Quasi - Experimental Design) 

   กฤษยิากร  เตชะปยะพร (2552, หนา 3) ไดกลาววา การวจัิยและพัฒนา     

(The Research and Development) เปนลักษณะหนึ่งของการวจัิยเชิงปฏบิัตกิาร (Action 

Research) ที่ใชกระบวนการศกึษาคนควาอยางเปนระบบ มุงพัฒนาทางเลอืกหรอืวิธกีาร

ใหมๆ  เพื่อใชในการยกระดับคุณภาพงานหรอืคุณภาพชีวติ 

   สุพักตร  พบิูลย และคณะ (2552, หนา 12) ไดกลาววา การวจัิยและ

พัฒนา เปนการวจัิยเชิงทดลอง โดยมกีารพัฒนาตนแบบนวัตกรรม (หมายถงึสื่อ/

สิ่งประดษิฐ หรอืวธิกีาร) แลวมกีารทดลองใชเพื่อตรวจสอบคุณภาพในเชิงประจักษ  

ทัง้นี้นวัตกรรมที่นํามาทดลอง คอื ปฏบิัตกิาร (Treatment) หรอืตัวแปรตน โดยม ี 

“ดัชนีช้ีคุณภาพ” ในลักษณะใดลักษณะหนึ่งเปนตัวแปรตาม 

   รุจโรจน  แกวอุไร (2552, หนา 7) ไดกลาววา งานวจัิยและพัฒนา  

คอื งานวิจัยที่มุงเนนนําผลงานวจัิยไปใชประโยชนไดโดยตรง ในการพัฒนากระบวนการ

ผลติกระบวนการบรกิาร การพัฒนาอุตสาหกรรม การพัฒนาชุมชน การจัดการทรัพยากร 

สิ่งแวดลอม เปนตน  

   ญาณภัทร  สหีะมงคล (2552, หนา 4) ใหความหมายการวจัิยและ

พัฒนาวา เปนกระบวนการศกึษาคนควา คดิคน อยางเปนระบบและนาเช่ือถอื โดยมี

เปาหมายในการพัฒนาผลผลติ เทคโนโลย ีสิ่งประดษิฐ สื่อ อุปกรณ เทคนคิวธิหีรอืรูปแบบ

การทํางานหรือระบบบรหิารจัดการใหมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลยิ่งขึ้นอยางชัดเจน 
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   สายันต  บุญใบ (2555, หนา 91) ใหความหมายการวิจัยและพัฒนา  

(Research and Development) วาหมายถงึ กระบวนการแสวงหาความรูหรือความเขาใจ 

ในแงมุมใหมๆ  เกี่ยวกับผลผลติ กระบวนการ และการบรหิารที่ดําเนนิการอยางเปนระบบ 

แลวประยุกตความรูหรอืความเขาใจที่ไดจากการแสวงหาไปสรางสรรคหรอืปรับปรุง  

ใหเกดิผลผลติและกระบวนการแบบใหมขึ้น ซึ่งมปีระสิทธภิาพและเปนที่ตองการของบุคคล

หรอืองคการ   

   การประยุกตใชการวจัิยและพัฒนาในวงการธุรกจิและอุตสาหกรรม  

ไดใชการวจัิยและพัฒนากันอยางแพรหลาย นยิมใชกันมากในเรื่องการออกแบบผลติภัณฑ 

(Product design) ในเรื่องการตลาด (Marketing) การผลิตและกระบวนการผลติของโรงงาน 

(Manufacturing) ในการเพิ่มรายได (Revenue growth) และลดตนทุน (Cost reduction)  

การขยายตลาด (Increase market - share) การคดิวธิีการรักษาระดับกําไรใหยั่งยืน 

(Sustain profitability) การเปนผูนําในผลติภัณฑใหม (Sustain product innovation)และการ

ผลติสนิคาตนทุนตํ่าออกสูตลาด (วรกัญญาพไิร แกระหัน, 2551, หนา 136)  

 สรุปไดวา การวิจัยและพัฒนา หมายถงึ งานวจัิยที่มลีักษณะเชิงสรางสรรค 

มกีารดําเนินการอยางเปนระบบ เพื่อแกปญหา ดานโครงสรางทางเศรษฐกิจและสังคม 

พัฒนางานของผูปฏบิัติงานและรวมถึงผูบรหิาร เพื่อทําใหเกดิทางเลอืกใหมและสราง

นวัตกรรมใหม เพิ่มพูนความรูใหม รวมทัง้ความรูที่เกี่ยวกับมนุษย วัฒนธรรมและสังคม 

การใชความรู ซึ่งมเีปาหมายในการพัฒนาผลผลติ เทคโนโลย ีเทคนคิวธิรีวมถงึรูปแบบการ

ทํางาน หรอืระบบบรหิารจัดการใหมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลในเชิงประจักษ  

 

  2. ความสําคัญการวจัิยและพัฒนา 

   การวจัิยและพัฒนาเปนการพัฒนาการศกึษา ที่เปนกลยุทธหรอืวธิกีาร

สําคัญวธิกีารหนึ่งที่นยิมใชในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรอืพัฒนาการศกึษา โดยเนนหลัก

เหตุผลและตรรกวทิยา เปาหมายหลัก คอื ใชเปนกระบวนการในการพัฒนาและตรวจสอบ

คุณภาพของผลิตภัณฑทางการศกึษา (Education product) การวจัิยและพัฒนาทาง

การศกึษา (R&D) มคีวามแตกตางจากการวิจัยการศกึษาประเภทอื่นๆ อยู 2 ประเภท คอื 

    2.1 เปาประสงค หรอืจุดมุงหมาย (Goal) การวจัิยทางการศกึษา 

มุงคนควาหาความรูใหม โดยการวจัิยพื้นฐานหรอืมุงหาคําตอบเกี่ยวกับการปฏบิัตงิานโดย

การวจัิยประยุกตแตการวิจัยและพัฒนาทางการศกึษา มุงพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพ

ผลติภัณฑทางการศกึษาแมวาการวจัิยประยุกตทางการศกึษาหลายโครงการก็มกีาร
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พัฒนาผลติภัณฑทางการศึกษา เชน การวจัิยประยุกตทางการศกึษาสําหรับการสอนแตละ

แบบ แตละผลิตภัณฑ ซึ่งไดใชสําหรับการทดสอบสมมุตฐิานของการวจัิยแตละครั้งเทานัน้ 

ไมไดพัฒนาไปสูการใชสําหรับสถานศกึษาทัว่ไป 

    2.2 การนําไปใช (Utility) การวจัิยทางการศกึษามีชองวางระหวาง

ผลการวจัิยกับการนําไปใชจรงิอยางกวางขวางเนือ่งจากผลการวจัิยทางการศึกษาจํานวน

มากไมไดถูกนําเอาไปใช นักการศกึษาและนักวจัิยจึงหาทางลดชองวางดังกลาวโดยวธิทีี่

เรยีกวา “การวจัิยและพัฒนา” อยางไรกต็ามการวจัิยและพัฒนาทางการศึกษา มใิชสิ่งที่

ทดแทนการวจัิยทางการศกึษา แตเปนเทคนคิวธิทีี่จะเพิ่มศักยภาพของการวิจัยทาง

การศกึษา ใหมผีลตอการจัดการทางการศกึษา กลาวคอืเปนตัวเช่ือมเพื่อนําไปสูผลติภัณฑ

ทางการศกึษาที่ใชประโยชนไดจรงิในโรงเรยีนทั่วไป ดังนัน้ การใชกลยุทธการวจัิยและ

พัฒนาทางการศกึษาเพื่อปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรอืพัฒนาการศกึษา จงึเปนการใชผลจาก

การวจัิยทางการศกึษาใหเปนประโยชนมากยิ่งขึ้น 

 

  3. ลักษณะของการวิจัยและพัฒนา 

   การวจัิยและพัฒนาทางพฤตกิรรมศาสตรและสังคมศาสตรมจุีดเนน

สําคัญ  3 ประการ คอื 

    3.1 การแสวงหาความรูหรอืความเขาใจใหมดวยการทําวจัิย 

(Research ) 

    3.2 การสรางตนแบบหรอืผลตินวัตกรรมดวยการดําเนินงานพัฒนา 

(Development) 

    3.3 การขยายผลจากตนแบบการพัฒนาไปสูผูใชดวยการเผยแพร 

(Dissemination)  กลาวโดยสรุปการวจัิยและพัฒนามลีักษณะสําคัญดัง ตอไปนี้ 

     3.3.1 เปนการนําความรูหรือความเขาใจใหมที่สรางขึ้นมาพัฒนา 

เปนตนแบบใชงาน จุดเนนที่สําคัญของการวจัิยและพัฒนา คอื การทําวิจัยเพื่อแสวงหาหรอื

สรรคสรางภูมปิญญาใหม ไดแก ความรูความเขาใจใหม แลวทําการพัฒนาดวยการคดิคน 

“ตอยอด” ความรูความเขาใจดังกลาวใหอยูในรูปตนแบบ (Prototype) การพัฒนา 

ที่สามารถนําไปใชประโยชนในวงกวางได เชน ผลผลติ กระบวนการ หรอืการบรกิารใหมๆ 

ที่ตอบสนองความตองการจําเปนของผูใชและสังคม ดังนัน้การวจัิยและพัฒนาจึงสามารถก

ระทําไดทุก โดยในบางสาขาวชิาอาจจะเนนการวจัิยเพื่อแสวงหาความรูใหมเปนหลัก  

แตบางสาขาวิชาอาจเนนสรรคสรางความรูหรอืความเขาใจในแงมุมใหมๆ  พรอมกับการ 
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พัฒนาความรูความเขาใจนั้นไปใชประโยชนตอไป   

     3.3.2 เปนการศกึษาคนควาอยางเปนระบบและตอเนื่อง เนื่องจาก

การวจัิยและพัฒนามจุีดเนนในการดําเนนิงานที่ประกอบดวย การวจัิย การพัฒนา และการ

เผยแพร ดังนัน้ การศกึษาคนควาเพื่อใหไดความรูหรอืความเขาใจในแงมุมใหมสําหรับนําไป

พัฒนาเปนผลิตภัณฑ/นวัตกรรมและถายทอดไปสูผูใชในวงกวางจึงตองกระทําอยางเปน

ระบบและตอเนื่อง ที่กลาววา “อยางเปนระบบ” คอื เปนการดําเนินงานที่เปนไปตาม

ขัน้ตอนตางๆ ของกระบวนการหลักทัง้ 3 ประการ ในลักษณะเช่ือมสัมพันธกันอยาง

สอดคลองกลมกลนืจนกอรูปเปนกระบวนการซับซอนอยางสมบูรณ สวนที่กลาววา  

“อยางตอเนื่อง” คอื เปนกระบวนการดําเนนิงานที่จะตองกระทําติดตอกัน โดยใชระยะเวลา

ในการทํากจิกรรมการวจัิยการพัฒนาและการเผยแพรผลผลติไปสูผูใชอยางกวางขวางและ

เปนรูปธรรมอยางแทจรงิคอนขางยาวนานมาก 

     3.3.3 มกีารดําเนินงานวจัิยอยางเปนวัฏจักรดวยวธิกีารที่เช่ือถอืได 

การวจัิยและพัฒนามกีระบวนการแสวงหาความรูหรอืความเขาใจในแงมุมใหมๆ  เพื่อ

ประยุกตไปเปนนวัตกรรมสูผูใชในวงกวาง ดังนัน้ การทําวจัิยทุกขัน้ตอนจะตองกระทําอยาง

พถิพีถิันภายใตการกํากับติดตามและตรวจสอบซ้ําหลายครัง้ เพื่อประกันใหเกดิความ

เช่ือม่ันวาผลผลติขัน้สุดทาย (end of product) ของกระบวนการวจัิยและพัฒนาที่อยูในรูป

นวัตกรรมหรือผลติภัณฑ การบรกิารแบบใหมมคีวามถูกตองและเช่ือถอืไดตรงตามระดับ

มาตรฐานกอนเผยแพรไปสูผูใชหรือสังคม ซึ่งโดยทั่วไปขัน้ตอนตางๆ ของการทําวจัิยมักจะ

ดําเนนิไปในลักษณะเปนวัฏจักรหรอืวงจร (cyclical stages) ทัง้นี้เพื่อเอื้ออํานวยใหขั้นตอน

ตางๆ ของการแสวงหาความรูหรอืสรรคสรางความเขาใจ แลวจงึทําการพัฒนาไปเปน

ผลผลติ กระบวนการ หรอืบริการใหมๆ  โดยใชวธิกีารที่เช่ือถอืไดตามฐานคตภิายใต

กระบวนทัศนที่นักวจัิยยดึถอื มโีอกาสเกดิขึ้นซ้ํากันและเช่ือมโยงไปยังขัน้ตอนการเผยแพร

ไปสูผูใชและม่ันใจวากระบวนการศกึษาวจัิยทีเ่กดิขึ้นทัง้หมดมคีุณภาพไดมาตรฐาน 

     3.3.4 มักใชการผสมผสานวิธกีารเชิงปรมิาณและเชิงคุณภาพใน

การทําวจัิย การวจัิยและพัฒนาโดยทั่วไปนักวจัิยมักใชการผสมผสานวิธกีารเชิงปริมาณ

และเชิงคุณภาพตามฐานคติที่อยูภายใตกระบวนทัศนแบบปฏบิัตนิยิม/ประโยชนนยิมเปน

หลัก เชน ผสมผสานวธิกีารวจัิยเชิงปรมิาณ ไดแก การวจัิยเชิงสํารวจ ในขัน้ตอนรวบรวม

ขอมูลที่จําเปนตอการออกแบบนวัตกรรม และการวิจัยเชิงทดลองที่เกดิขึ้นในขัน้ตอน

ทดสอบคุณภาพของนวัตกรรมกับวธิกีารวจัิยเชิงคุณภาพ ไดแก การศกึษาเฉพาะกรณเีชิง

คุณภาพในขัน้ตอนการเผยแพรนวัตกรรมสูกลุมผูใชในองคกรหรอืชุมชนใดชุมชนหนึ่ง   
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     3.3.5 มุงเนนตอบสนองตอผูตองการใชผลการวิจัยและพัฒนา 

จุดเนนสําคัญของการทําวจัิยประเภทนี้ คอื การดําเนนิการวจัิยที่จะตองตอบสนองความ

ตองการจําเปนของบุคคลหรอืกลุมบุคคลผูประสงคจะนําผลผลติ กระบวนการ และการ

บรกิารที่เปนวทิยาการสมัยใหมจากการวจัิยและพัฒนาไปใชงาน หรอืประกอบการ

ตัดสนิใจแกปญหาที่มีอยูในครอบครัว สถานที่ทํางาน องคกรหรอืชุมชน ดังนัน้ ในการ

ออกแบบการทําวจัิยและพัฒนาใดๆ นักวจัิยมักกําหนดใหผูที่คาดวาจะนําผลการวิจัยไปใช

ประโยชน เชน หนวยงานราชการ บรษิัทเอกชน หรอืประชาชนทัว่ไป มสีวนรวมกําหนด

เปาหมายของการวิจัยและพัฒนา ตัง้คําถามหรอืโจทยการวจัิย รวมทัง้สนับสนุนงานวจัิย 

เชน รวมลงทุน ใหงบประมาณและอํานวยความสะดวกตางๆ ทัง้นี้เพราะเปนผูที่รูธรรมชาติ

ของปญหาและตองการหาหนทางแกไขปญหาที่ตนเองประสบ นอกจากนี้ยังเปนการสราง

ความรูสกึ “เปนหุนสวน” ในการทําวจัิยและพัฒนาที่ทํารวมกับนักวจัิย ซึ่งจะสงผลดตีอ

การยอมรับและการนําผลผลติ กระบวนการ หรอืการบรกิารแบบใหมๆ จากการวิจัยและ

พัฒนาไปใชอยางมปีระสทิธิภาพ และประสทิธผิลสูงสุด 

     3.3.6 ผลการวจัิยที่มคีุณคาและมูลคาสูงสามารถจดทะเบยีนเปน

สทิธบิัตรได ผลการวจัิยและพฒันาโดยเฉพาะที่อยูในรูปผลติภัณฑใหมๆ  อันเปนภูมปิญญา

ที่เกดิจากการสรางสรรคและ “การลงทุนลงแรง” ของนักวจัิย อาจจะมีคุณคา (Value) 

และมูลคา (Worth) เชิงพาณชิยหรอืเปนประโยชนในแงการทํากําไรไดสูง ซึ่งนักวจัิย

สามารถจดทะเบยีนเพื่อคุมครองสทิธใิหเปนไปตามพระราชบัญญัตลิขิสทิธิ์และ

พระราชบัญญัตสิทิธบิัตรทัง้ภายในประเทศหรอืนานาชาตไิด 

 

  4. ประเภทของการวจัิยและพัฒนา 

   การวจัิยและพัฒนาจําแนกตามระยะของการดําเนินงาน (R&D stages) 

ได 3 ประเภท คือ 

    4.1 การวิจัยพื้นฐานหรอืการวจัิยบรสิุทธิ์ (Basic or pure research) 

การจําแนกใหการวิจัยและพัฒนาเปนการวิจัยพื้นฐานหรอืการวิจัยบรสิุทธิ์เกดิจากฐานคติ

ความเช่ือที่วาการวิจัยประเภทนี้มุงแสวงหาหรอืสรรคสรางความรูและความเขาใจ 

เชิงธรรมชาตดิวยแงมุมใหมๆ ในแตละสาขาวชิา โดยอาศัยวธิกีารแสวงหา (Method) ที่ทํา

ใหไดมาซึ่งความรูหรอืความเขาใจดังกลาวนัน้ตามวธิวีทิยา (Methodology) ของการศกึษา

คนควาที่ดําเนนิการอยางเปนระบบและเช่ือถอืได หรอืคณะบุคคลในสาขาวชิานัน้กําหนดไว 
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หรอืยอมรับ ดังนัน้ ความรูหรอืความเขาใจใหมที่ได คือ “หัวใจ” ของการวิจัยและพัฒนา  

และไมคอยใหความสนใจมากนักวาจะมใีครนําความรูหรอืความเขาใจจากการแสวงหาที่ได

ไปใชทําอะไรและอยางไร จุดเนนสําคัญอยูตรงที่เปนการ “ตอยอด” เพิ่มพูนองคความรู

หรอืขยายพรมแดนแหงความเขาใจใหมๆ  โดยเฉพาะที่แสดงในรูปแนวคดิทฤษฎใีนสาขาวิชา

ดานพฤตกิรรมศาสตรและสังคมศาสตรหรอืดานอื่นๆ ใหกวางไกลออกไปสูชุมชนทาง

วชิาการ 

    4.2 การวจัิยประยุกต (Applied research) เปนการจําแนกการวิจัย

และพัฒนาตามฐานคตคิวามเช่ือที่วาการวจัิยประเภทนี้มลีักษณะตรงกันขามกับฐานคติ

แบบแรก กลาวคอื เปนการวจัิยที่มุงกอใหเกดิผลทางดานการปฏบิัติ โดยนําความรูหรอื

ความเขาใจที่แสวงหาหรือสรรคสรางขึ้นใหมมาทําการศึกษาวจัิยตอในเชิงประยุกต  

โดยมุงหวังที่จะนําไปใชพัฒนาการปฏบิัติงานหรอืปรับปรุงแกไขปญหา ดังนัน้ การวจัิยและ

พัฒนาตามฐานคตนิี้จะสนใจในเรื่องประโยชนใชสอยที่ไดจากการวิจัยและพัฒนามากกวา

การสรางความรูหรอืความเขาใจสาขาวิชาใดวชิาหนึ่ง โดยตรง หรอืกลาวอกีนัยหนึ่ง คอื 

มุงเนนการสรางสรรคผลผลติในรูปผลติภัณฑหรือสิ่งประดษิฐใหม พัฒนากระบวนการ

ดําเนนิงานใหม ตลอดจนแสวงหาระบบและวธิกีารบรกิารใหม โดยอาศัยการวจัิยเปนฐาน

สําหรับการพัฒนา (Research – based development)  

    4.3 การวิจัยพัฒนา (Development research) เปนการจําแนกตาม

ฐานคตคิวามเช่ือที่วาการวจัิยประเภทนี้มุงเนนการ “แปรเปลี่ยน” ความรูหรอืความเขาใจ 

ทีไ่มเคยมมีากอน ซึ่งไดมาจากการวจัิยพื้นฐานและการวจัิยประยุกตใหอยูในรูปผลผลติ 

กระบวนการ หรอืการบรกิารที่พัฒนาขึ้นใหม หรือปรับปรุง “โฉมใหม” ของสิ่งตางๆ 

เหลานี้จากที่มอียูเดมิแลวก็ได ทัง้นี้เพื่อใหสามารถนํามาใชไดในทางปฏบิัตจิรงิๆ รวมทัง้มี

คุณคาทางการรับรูและประเมนิของผูตองการใชและมมูีลคาในเชิงพาณิชย ผลลัพธ 

ที่ออกมาของการวจัิยและพัฒนา ประเภทนี้สามารถนําไปใชลงมอืดําเนนิงานไดทันท ี 

ซึ่งแตกตางไปจากผลลัพธของการวจัิยและพัฒนา 2 ประเภทแรก ที่จะตองรอคอยเวลา

ยาวนานกอนที่ใหผลที่สามารถนําไปใชประโยชนในทางปฏบิัตไิดจรงิ 

     ธเนศ ขําเกดิ และวชิระ อนิทรอุดม (2550, หนา 3) ไดแบง

ประเภทของการวจัิยและพัฒนาออกเปน 2 ประเภท ไดแก  

     1. การวจัิยเชิงพัฒนา (Development Research) โดยการวจัิย

เชิงพัฒนาเปนการวจัิยที่มุงศกึษาถงึการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรหรือกลุมตัวแปร 

โดยเฉพาะพฤตกิรรมของมนุษยโดยไมมกีารจัดกระทําใดๆ ที่จะสงผลตอการเปลี่ยนแปลง  
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      2. การวจัิยและพัฒนา (Research and Development) เปนการ 

วจัิยเพื่อมุงสราง คนหาแนวคดิ แนวทาง วธิปีฏบิัตหิรอืสิ่งประดษิฐ เพื่อนําไปใชในการ

พัฒนากลุมคน หนวยงานหรอืองคกร  

    สรุปไดวา การวิจัยและพัฒนาจําแนกตามระยะของการดําเนนิงาน 

(R&D stages) ได 3 ประเภท คอื การวจัิยพื้นฐานหรอืการวจัิยบรสิุทธิ์ (Basic or pure 

research) มุงแสวงหาหรอืสรรคสรางความรูและความเขาใจเชิงธรรมชาตดิวยแงมุมใหมๆ  

ในแตละสาขาวิชา การวิจัยประยุกต (Applied research) เปนการวจัิยที่มุงกอใหเกดิผล

ทางดานการปฏิบัต ิโดยนําความรูหรอืความเขาใจที่แสวงหาหรอืสรรคสรางขึ้นใหมมา

ทําการศกึษาวิจัยตอในเชิงประยุกต และการวิจัยพัฒนา (Development research) เปนการ

จําแนกตามฐานคตคิวามเช่ือที่วาการวจัิยประเภทนี้มุงเนนการ “แปรเปลี่ยน”  

 

  5. ข้ันตอนการวิจัยและพัฒนา  

    ขั้นตอนการออกแบบการวจัิยและพัฒนา โดยทั่วไปประกอบดวย 7  ขัน้ตอน

หลัก ไดแก 

   5.1 เลอืกหัวขอปญหาการวิจัยที่เหมาะสําหรับการวจัิยและพัฒนา ควรมี

สาระสําคัญในหัวขอปญหา ที่มุงเนนไดรับความรูและความเขาใจในแงมุมใหมๆ  ที่ตัง้อยูบน

รากฐานการวจัิย แลวพัฒนาไปสูนวัตกรรมในรูปผลผลิต กระบวนการ หรือการบริการ

แบบใหมทีส่ามารถใชพัฒนาหรือแกไขปญหาใดๆ ไดจริง ดังนัน้จุดมุงหมายหลักของการ

แสวงหาความรูความจรงิเพื่อโจทยการวจัิยประเภทนี้คือ การสบืคนหาคําตอบวาความรู

หรอืความเขาใจใหมที่นํามาศกึษาวจัิยตอในเชิงประยุกต เพื่อพัฒนาเปนนวัตกรรม 

    5.2 สํารวจและวเิคราะหปญหาความตองการจําเปน  เปนการศกึษา 

เชิงสํารวจเพื่อสบืคนหาขอมูลหลักฐานตางๆ เพื่อนํามาวเิคราะหและสังเคราะหเปนขอสรุป

บงช้ีสถานการณระยะเริ่มตนวาปญหาที่ตองการแกไข ปองกัน หรอืพัฒนาใหมสีภาวะดขีึ้น

กวาเดมิคอือะไร มคีวามตองการจําเปนตอการแกไขปองกัน หรอืพัฒนาปญหานัน้ใหมี

ความรุนแรงลดลงตามการรับรูของบุคคลกลุมใด มสีาเหตุมาจากสิ่งใด มผีลกระทบตอ

บุคคลกลุมใด มคีวามรุนแรงมากนอยเพยีงใด และมปีจจัยสนับสนุนและขัดขวางการแกไข 

ปองกัน หรอืพัฒนาปญหานั้นอะไรบาง ในทางปฏบิัตกิารตอบประเด็นคําถามเหลานี้ 

จะตองวเิคราะหมาจากขอมูลหลักฐานตางๆ ทัง้ที่อยูในรูปจํานวนตัวเลขและไมใชตัวเลข 

เพื่อสะทอนสภาพปญหาที่เกดิขึ้นนับตัง้แตอดีตจนถึงปจจุบัน โดยใชวธิกีารวิจัยเชิงสํารวจ  
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(Survey Research Method) 

    5.3 ตัง้เปาหมาย วางแผนดําเนนิการและเลอืกแบบการวจัิย 

และพัฒนา ภายหลังจากที่นักวจัิยมคีวามเขาใจดแีลว ขัน้ตอไปคอืการตัง้เปาหมายที่ 

พงึปรารถนาและมคีวามเปนไปได ซึ่งกระทําไดโดยการกําหนดผลผลติหรอืผลลัพธ 

ที่ตองการเปลี่ยนแปลงไปในปรมิาณและทศิทางที่พงึประสงค โดยกําหนดเกณฑ มาตรฐาน 

และตัวบงช้ีประกอบการนยิามอยางชัดเจน เมื่อตัง้เปาหมายที่ตองการพัฒนาเรยีบรอยแลว 

ตอมาเปนการวางแผนการดําเนนิการ และเลอืกแบบวิจัยและพัฒนา โดยอาศัยสารสนเทศ

ที่ไดจากการดําเนินการวิจัยในขัน้ตอนที่ 1 มาใชพิจารณาเพื่อประกอบการตัดสนิใจ ในการ

ออกแบบการวจัิยและพัฒนาในขัน้ตอนนี้ ซึ่งสวนใหญมักจะทําในรูปการระดมสมอง (Brain 

Storming) โดยดําเนนิการตามประเด็นดังตอไปนี้ 

     5.3.1 ศกึษาทบทวนและวเิคราะหแนวคดิ ทฤษฎ ีหลกัการ หรอืผล

การศกึษาวจัิยที่เกี่ยวของกับยุทธวธิหีรอืแนวทางตางๆ ในการแกปญหา  

     5.3.2 กําหนดแนวทางดําเนินการแบบตางๆ ที่มแีนวโนมใหผลดี

จนบรรลุตามเปาหมายที่ไดตัง้ไว โดยอาศัยแนวคดิทฤษฎแีละผลการวิจัยในอดตีชวยช้ีแนะ

ในการกําหนดแนวทาง 

     5.3.3 จัดลําดับความเปนไปไดของแนวทางเลอืกแบบตางๆ ที่ใช

แกไขหรอืปองกันปญหาหรือใชพัฒนาการดําเนนิการใดๆ โดยพจิารณาเฉพาะทางที่มุง

แกไขหรอืปองกันปญหาหรือพัฒนาการทํางานไดจริงๆ 

     5.3.4 แจกแจงรายการวัสดุอุปกรณ กําลังคน งบประมาณใชจาย 

และระยะเวลาที่จําเปนตองใชหรอืจัดหา เพื่อใชในการดําเนนิงานตามแนวทางที่นักวจัิย

เลอืกมาใชปรับปรุงแกไขหรือปองกันปญหา หรอืพัฒนาการทํางาน พรอมกันนี้ก็จัดทํา

ปฏทินิเวลาทํากจิกรรมการวจัิยและพัฒนา ตัง้แตตนจนสิ้นสุดกระบวนการแสวงหาความรู 

     5.3.5 เลอืกแบบการวิจัยและพัฒนา สําหรับใชแสวงหาความรู 

และความจริง วาแนวทางที่จะนํามาใชในการแกไขหรอืปองกันปญหา หรอืพัฒนาการ

ดําเนนิงานไดบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตัง้ไวหรอืไม แบบการวจัิยที่มักนยิมมาใช

ออกแบบแสวงหาความรูดวยการทําวจัิยและพัฒนา คอืแบบผสมผสานวธิกีารทําวจัิย 

เชิงปรมิาณและเชิงคุณภาพ โดยเฉพาะการผสมผสานในระดับวธิกีารวจัิยดวยกันตลอด

กระบวนการทําวิจัยและพัฒนา  

     5.3.6 ออกแบบและสรางตนแบบการพัฒนา เปนกจิกรรมของการ

ทําวจัิยและพัฒนา ซึ่งนักวจัิยจะตองกระทําอยางพถิพีถิันเพื่อใหตนแบบหรอืระบบการ
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พัฒนาเบื้องตนที่เปนผลจากการออกแบบและสรางขึ้น (prototype or system designs)     

มคีุณภาพสําหรับนําไปประยุกตใชแกไขหรอืปองกันปญหา รวมทัง้พัฒนาการทํางานใดๆ   

ที่เกดิขึ้นในสภาวการณปกต ิขัน้ตอนในการออกแบบและสรางตนแบบการพัฒนาม ี7 

ขัน้ตอน ดังนี้ 

      5.3.6.1 วเิคราะหความสําคัญ จุดมุงหมาย คําถามการวจัิย 

      5.3.6.2 ระบุประเภทของตนแบบการพัฒนา 

      5.3.6.3 กําหนดขอบขายของผูใช 

      5.3.6.4 กําหนดสวนประกอบของตนแบบ 

     5.3.6.5 อธบิายลักษณะเดนของตนแบบการพัฒนา 

     5.3.6.6 ระบุลักษณะและเงื่อนไขในการนําตนแบบการพัฒนา

ไปใช 

     5.3.6.7 ดําเนนิการสรางตนแบบการพัฒนา 

     5.3.7 ทดลองใชและประเมินตนแบบการพัฒนา ภายหลังทําการ

ออกแบบและสรางตนแบบการพัฒนา นักวจัิยตองนําตนแบบการพัฒนาไปทดลองใช 

และประเมนิคุณภาพเบื้องตนในระยะศกึษานํารอง วาตนแบบที่ออกแบบและสรางขึ้น

สามารถปรับปรุงหรอืปองกันปญหา หรอืพัฒนาการทํางานใดๆ ที่สนใจไดอยางมี

ประสทิธภิาพและประสทิธิผลในการทําใหปญหาหรอืขอบกพรองตางๆ ที่เกดิขึ้นลดนอยลง

หรอืหายไปหรอืไม อยางไร เปนการนําตัวแบบการพัฒนามาทดลองใชในสภาพจริง ภายใต

ขอบเขตอันจํากัดในขั้นตน แลวทําการประเมนิวาสามารถปรับปรุงแกไขหรอืปองกันปญหา

ไดผลจรงิหรอืไมและบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไวมากนอยเพยีงใด 

     5.3.8 ดําเนนิการผลติและเผยแพรไปสูผูใชในวงกวาง เปนการนํา

ตนแบบการพัฒนาที่ไดปรับปรุงจนม่ันใจในคุณภาพ มาทําการผลิตและเผยแพรสูกลุมผูใช 

ซึ่งนักวจัิยจะตองพถิพีถิันในการควบคุมและบรหิารจัดการกระบวนการผลิตและการ

เผยแพรใหดําเนนิไปอยางมีประสทิธภิาพและประสทิธิผล 

     5.3.9 ประเมินคุณภาพของการออกแบบการวจัิยและพัฒนา เปน

การประเมนิสวนประกอบตางๆ ของแบบการวจัิยและพัฒนาที่นักวจัิยไดดําเนินการ

ออกแบบตัง้แตขัน้ตอนที่ 1 ถงึ ขัน้ตอนที่ 7 วามคีุณภาพมากนอยเพยีงใด มสีวนใดบางที่

จําเปนตองมกีารปรับปรุงกอนนําไปใชลงมือทําวจัิยและพัฒนาตนแบบจริงๆ 

(implementation) ตอไปนี้เปนเกณฑสําหรับใชทั้งประเมินผลสรุป (summative evaluation) 

คุณภาพของการวิจัยและพัฒนาใน “ภาพรวม” และประเมนิผลชวงปรับปรุงคุณภาพ  

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



156  

(Formative evaluation) ของการออกแบบการวจัิยและพัฒนาในแตละดานใหดยีิ่งขึ้น  

กอนนําไปใชจริงๆ ไมวานักวจัิยจะออกแบบเลอืกใชการผสมผสานวธิกีารเชิงปริมาณ 

และคุณภาพมาใชแสวงหาความรูเปนแบบใดก็ตาม  

  สรุปไดวา ขัน้ตอนการออกแบบการวจัิยและพัฒนา โดยทั่วไปประกอบดวย 

7  ขัน้ตอนหลัก ไดแก  1) เลอืกหัวขอปญหาการวจัิยที่เหมาะสําหรับการวจัิยและพัฒนา  

2) สํารวจและวเิคราะหปญหาความตองการจําเปน  3) ตัง้เปาหมาย วางแผนดําเนินการ

และเลอืกแบบการวิจัยและพัฒนา 4) ออกแบบและสรางตนแบบการพัฒนา 5) ทดลองใช

และประเมนิตนแบบการพัฒนา 6) ดําเนนิการผลิตและเผยแพรไปสูผูใชในวงกวางและ  

7) ประเมนิคุณภาพของการออกแบบการวจัิยและพัฒนา 
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กรอบแนวคิดการวจัิย 

 

 

 

  

องคประกอบภาวะผูนาํหัวหนาศูนย

พัฒนาเด็กเล็ก 8 องคประกอบ 1) การ

มวีสัิยทัศนในการบริหารจัดการศูนย

พัฒนาเด็กเล็ก  2) การสงเสริมและ

พัฒนาบุคลากรในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

3) การบริหารจัดการและพัฒนาอาคาร

สถานท่ี  สิ่งแวดลอม และความ

ปลอดภัยของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก  

4) การมภีาวะผูนําทางวชิาการ  5) การ

สงเสริมและพัฒนากระบวนการจัดการ

เรียนรูตาม 6) การมสีวนรวมและการ

สนับสนุนจากทุกภาคสวน 7) สงเสริม

เครือขายการพัฒนาเด็กปฐมวัย 8) การ

นิเทศและสงเสริม สนับสนุนการจัด

กระบวนการจัดการเรียนรู 

  

 

 

      รูปแบบการพัฒนา 5  ข้ันตอน คอื 

1. หลักการของรูปแบบ    

2. วัตถุประสงค 

3. เนื้อหาสาระ   

3.1 องคประกอบภาวะผูนําหัวหนาศูนย

พัฒนาเด็กเล็ก 8 องคประกอบ 1) การมี

วสัิยทัศนในการบริหารจัดการศูนยพัฒนา

เด็กเล็ก  2) การสงเสริมและพัฒนา

บุคลากรในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 3) การ

บริหารจัดการและพัฒนาอาคารสถานท่ี  

สิ่งแวดลอม และความปลอดภัยของศูนย

พัฒนาเด็กเล็ก 4) การมภีาวะผูนําทาง

วชิาการ  5) การสงเสริมและพัฒนา

กระบวนการจัดการเรียนรูตามหลักสูตร 

6) การมสีวนรวมและการสนับสนุนจาก

ทุกภาคสวน  7) สงเสริมเครือขายการ

พัฒนาเด็กปฐมวัย 8) การนเิทศและ

สงเสริม สนับสนุนการจัดกระบวนการ

จัดการเรียนรู 

    4. กระบวนการพัฒนา 

    5. การวัดและประเมินผล 

 

 

วธีิการพัฒนาภาวะผูนําภาวะผูนําหัวหนา

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กในการบริหารจัดการ

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กประกอบดวย 5 วธีิ คอื 

1) การฝกฝนดวยตนเอง 2) การสราง

ประสบการณ  3) การแลกเปลี่ยนเรียนรู

ภายในกลุม  4) การฝกอบรม   

5) การฝกปฏบัิตจิริง 

 

ภาพประกอบ 3  กรอบแนวคดิรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของหัวหนาศูนย 

พัฒนาเด็กเล็กในการบรหิารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็กในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื 
 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
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ยาล
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สก
ลน
คร
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