
บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

ในการนําเสนอแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของในการศึกษา วิเคราะหเพื่อ

กําหนดรูปแบบสมรรถนะของหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวนทองถิ่น กรม

สงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย เพื่อใหกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ยึด

สมรรถนะเปนหลัก ซึ่งไดแก (1) การวางแผนกําลังคน (2) การสรรหาและเลือกสรร (3) การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานและคาตอบแทน (4) การฝกอบรมและพัฒนาบุคคล และ(5) การ

วางแผนกาวหนาในอาชีพที่นํามาใชชวยใหศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวนทองถิ่น

สามารถมองเห็นภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลในลักษณะภาพรวมเชื่อมโยงสูผลสัมฤทธิ์ และ

ผานเกณฑมาตรฐานการศึกษาของศูนยพัฒนาเด็กเล็กได ผูวิจัยนําเสนอแนวคิดและทฤษฎี

ดังตอไปนี้ 

สวนที่ 1 แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับการพัฒนาการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

1.1 การถายโอนภารกิจดานการศึกษาใหแก องคกรปกครองสวนทองถิ่น 

1.2 ศูนยพัฒนาเด็กเล็กและมาตรฐานการดําเนินงานของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

1.3 มาตรฐานการศึกษาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก และเกณฑการประเมินตาม

มาตรฐานการศึกษาศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวนทองถิ่น (มาตรฐานขั้นพื้นฐาน) 

1.4 โครงการรวมมือในการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่น กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นกับมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 

สวนที่ 2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 

2.1 ที่มาของสมรรถนะ 

2.2 ความหมายของสมรรถนะ 

2.3 ความสําคัญของสมรรถนะ 

2.4 ลักษณะสําคัญของสมรรถนะ 

2.5 องคประกอบของสมรรถนะ 

2.6 โครงสรางรูปแบบสมรรถนะ 

2.7 ประเภทของสมรรถนะ  

 

 



2.8 การบริหารทรัพยากรบุคคลโดยยึดหลักสมรรถนะ 

2.8.1 เปาหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.8.2 กิจกรรมหลักของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.8.3 การนําสมรรถนะไปใชในระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.9 การกําหนดรูปแบบสมรรถนะ 

สวนที่ 3 กรณีตัวอยางของการดําเนินการกําหนดสมรรถนะของหนวยงานตางๆ 

3.1 กรมทางหลวง 

3.2 กรมพัฒนาฝมือแรงงาน 

3.3 สรุปรูปแบบสมรรถนะสําหรับราชการพลเรือนไทย 

สวนที่ 4 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารจัดการการศึกษาระดับปฐมวัยและศูนย

พัฒนาเด็กเล็กในประเทศไทย 

 

สวนที่ 1 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาการศึกษาขององคกรปกครองสวน
ทองถิ่น 

การพัฒนาประเทศเพื่อใหสามารถกาวสูการแขงขันในเวทีโลก  ตองพัฒนา

กระบวนการจัดการศึกษาของชาติใหมีมาตรฐานทางวิชาการในระดับสากล จากพระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และนโยบายดานการจัด

การศึกษา เพื่อพัฒนาสังคมไทยใหเปนสังคมแหงความรูและเพื่อใหคนไทยทั้งปวงไดรับโอกาส    

เทาเทียมกันทางการศึกษาพัฒนาคนไดอยางตอเนื่องตลอดชีวิต อันเปนเงื่อนไขไปสูสังคม

เศรษฐกิจฐานความรูที่พึงประสงค (Knowledge Based Society and Economy) 

การพัฒนาการศึกษาเพื่อใหประชาชนไดรับโอกาสทางการศึกษาอยางเทาเทียมกัน

ตามเจตนารมณของกฎหมาย ที่กําหนดใหการศึกษาเปนเครื่องมือสําคัญในการพัฒนาศักยภาพ

คนใหมีความรูความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ และคุณลักษณะอันพึงประสงครวมถึงเปนพื้นฐาน

สําคัญของการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน การศึกษาจึงเปนบริการสาธารณะที่จําเปนตอง

จัดใหมีประชาชนอยางทั่วถึง โดยไดมีการกระจายอํานาจใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีสวนรวม

ในการจัดการศึกษา และมีสิทธิที่จะจัดการศึกษา อบรมและฝกวิชาชีพตามความเหมาะสม และ

ความตองการภายในทองถิ่นนั้น (กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น, 2549) 
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1.1 การถายโอนภารกิจดานการศึกษาใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
การกระจายอํานาจทางการศึกษาใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นตาม

พระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

พ.ศ. 2542 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น พ.ศ. 2542 และแผนการ

กระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 2542 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงาน

บุคคลสวนทองถิ่น พ.ศ. 2542 และการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 

2543 ตางตองการสงเสริมความเปนอิสระขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในการกําหนดนโยบาย 

การจัดการสาธารณะ การบริหารงานบุคคลทองถิ่น และการบริหารการเงินการคลังตามหลักการ

ปกครองตนเองและหลักความตองการของประชาชน 

ในการกระจายอํานาจตามกฎหมายดังกลาว สวนราชการที่เกี่ยวของจะตองถายโอน

ภารกิจตางๆ ไปยังทองถิ่น เชน ภารกิจดานการศึกษาการพัฒนาคุณภาพชีวิต การจัดการ

สาธารณสุข และการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม เปนตน ใหเสร็จภายในระยะเวลา 

10 ป (พ.ศ. 2544 – 2553) นอกจากนี้รัฐจะตองถายโอนบุคลากรไปยังทองถิ่น พัฒนาขีด

ความสามารถในการทํางานของผูบริหาร และพนักงานของทองถิ่น ปรับปรุงกฎหมายและระเบียบที่

เกี่ยวของเพื่อสนับสนุนใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นสามารถปฏิบัติงานใหแกชุมชนไดอยางเต็มที่ 

การถายโอนภารกิจดานการศึกษาเปนการใหอํานาจแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น

เพื่อรับผิดชอบการจัดบริการสาธารณะระดับชุมชน และขณะเดียวกันองคกรปกครองสวนทองถิ่น

ที่มีความพรอมและเหมาะสมก็มีสิทธิในการจัดการศึกษาในระดับใดระดับหนึ่งหรือทุกระดับ ซึ่ง

เปนไปตามมาตรา 41 ของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) 

พ.ศ. 2545 

กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย เปนหนวยงานที่มีบทบาท

ภารกิจสําคัญในการสงเสริมสนับสนุนองคกรปกครองสวนทองถิ่นใหมีความเขมแข็งและศักยภาพ

ในการใหบริการสาธารณะตางๆ แกประชาชน โดยเฉพาะในดานการศึกษาไดมีการจัดแผนพัฒนา

การศึกษาทองถิ่นระยะ 3 ป พ.ศ. 2549 -2551 (กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น, 2549) เพื่อใช

เปนกรอบทิศทางในการดําเนินงานดานการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่นทุก

ประเภทไดจัดการศึกษาตามความพรอม เหมาะสมกับสภาพและความตองการของแตละทองถิ่น 

การกระจายอํานาจใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นสามารถจัดการศึกษาในระดับ

ชุมชนของตนได หรือการกําหนดใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีสิทธิจัดการศึกษาในระดับใด

ระดับหนึ่งหรือทุกระดับตามความพรอม ความเหมาะสมและความตองการภายในทองถิ่นตาม
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มาตรา 41 ของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 

2545 โดยมีเขตพื้นที่การศึกษาทําหนาที่ประสานและสงเสริมใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น

สามารถจัดการศึกษาใหสอดคลองกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษา องคกรปกครองสวน

ทองถิ่นจึงไดดําเนินการจัดการศึกษาทองถิ่นที่สอดคลองกับความตองการของผูเรียน และ

กอใหเกิดประโยชนตอชุมชนอยางเปนรูปธรรม โดยจัดการศึกษาสําหรับทองถิ่นในทุกระดับ ตั้งแต

การพัฒนาศูนยเด็กเล็กกอนวัยเรียน การจัดการศึกษาระดับประถมศึกษา มัธยมศึกษา การจัดการ

ศึกษาสําหรับเยาวชนหรือผูใหญที่ตองการเสริมทักษะในการประกอบอาชีพและการเรียนรู และ

การศึกษาเพื่อพัฒนาสติปญญา อารมณและนันทนาการ 

สําหรับการจัดการศึกษาปฐมวัยขององคกรปกครองสวนทองถิ่นจัดวาเปนระดับ

การศึกษาที่มีความสําคัญเปนอยางยิ่ง เนื่องจากการเริ่มชีวิตของเด็กปฐมวัย คือเด็กอายุแรกเกิด – 

5 ขวบ เปนชวงที่สําคัญชวงหนึ่งของชีวิตที่สมองมีการเจริญเติบโตมากกวาทุกๆ ชวงอายุ และเปน

ชวงที่เหมาะสมที่สุดสําหรับการปูพื้นฐานทักษะตางๆ ใหแกเด็กเพื่อเพิ่มความพรอมในการที่จะ

พัฒนาในระดับตอไป (กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น, 2549) องคกรปกครองสวนทองถิ่นใน

ฐานะที่เปนหนวยงานที่มีภารกิจรับผิดชอบดานการพัฒนาเด็กจึงไดจัดตั้งและดําเนินงาน “ศูนย

พัฒนาเด็กเล็ก” (เด็กอายุ 3 ขวบ) พรอมทั้งไดรับถายโอนศูนยพัฒนาเด็กเล็กซึ่งเดิมอยูในความ

ดูแลรับผิดชอบของสวนราชการตางๆ มาเปนศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ซึ่งองคกรปกครองสวนทองถิ่นจะตองรับผิดชอบในการสงเสริมและพัฒนา “ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก” 

ในทุกๆ ดาน เพื่อใหเด็กไดรับการพัฒนาอยางเต็มศักยภาพและไดมาตรฐาน (กรมสงเสริมการ

ปกครองทองถิ่น, 2549) 

ในการจัดการศึกษาปฐมวัยขององคกรปกครองสวนทองถิ่นมีเปาหมายที่สอดคลอง

กับแผนการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2545 – 2559 ที่ตองการพัฒนาเด็กปฐมวัยใหไดรับการเตรียม

ความพรอมทุกดานกอนเขาสูระบบการศึกษา โดยเรียกชื่อสถานพัฒนาเด็กปฐมวัยวา “ศูนย

พัฒนาเด็กเล็ก” ตามมาตรา 18 (1) ในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และแกไข

เพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 นอกจากนี้เพื่อการพัฒนาเด็กใหไดรับความพรอมทั้งดานรางกาย 

จิตใจ อารมณ สังคม และสติปญญา แผนพัฒนาการศึกษาทองถิ่นระยะ 3 ป พ.ศ. 2549 – 2551 

จึงกําหนดพันธกิจการพัฒนาเด็กปฐมวัย โดยการพัฒนาในดาน ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก และการ

พัฒนาดานปฐมวัย 
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1.2 ศูนยพัฒนาเด็กเล็กและมาตรฐานการดําเนินงานของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก
ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก หมายถึง สถานที่ดูแลและใหการศึกษาเด็ก อายุระหวาง 3 – 5 ป

มีฐานะเทียบเทาสถานศึกษา เปนศูนยพัฒนาเด็กเล็กที่องคกรปกครองสวนทองถิ่นจัดตั้งเอง และ

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กของสวนราชการตางๆ ที่ถายโอนใหอยูในความดูแลรับผิดชอบขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่น ไดแก ศูนยอบรมเด็กกอนเกณฑในวัดหรือมัสยิด กรมการศาสนา ศนูยพฒันา

เด็กเล็กกรมการพัฒนาชุมชน และศูนยพัฒนาเด็กเล็กรับถายโอนจากสํานักงานคณะกรรมการ

ประถมศึกษาแหงชาติ ฯลฯ ซึ่งตอไปนี้ เรียกวา ศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

เด็กเปนทรัพยากรที่ทรงคุณคา และมีความสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาประเทศชาติ

ในอนาคต การพัฒนาเด็กใหไดรับความพรอมทั้งดานรางกาย จิตใจ อารมณ สังคมและสติปญญา 

จึงนับเปนภารกิจสําคัญของหนวยงานที่รับผิดชอบจะตองตระหนัก และใหความสนใจ เพื่อใหการ

พัฒนาเด็กเปนไปอยางมีคุณภาพและไดมาตรฐานเหมาะสมกับวัย 

องคกรปกครองสวนทองถิ่น ในฐานะหนวยงานซึ่งมีภารกิจหนาที่รับผิดชอบดานการ

พัฒนาเด็ก ตามบทบัญญัติแหงรัฐธรรมนูญและกฎหมายวาดวยแผนและขั้นตอนการกระจาย

อํานาจ ไมวาจะเปนองคกรปกครองสวนทองถิ่นในรูปแบบใดก็ตาม ทั้งองคการบริหารสวนตําบล 

เทศบาล หรือเมืองพัทยาก็ดี ลวนแตมีบทบาทที่สําคัญในการบริหารจัดการเกี่ยวกับศูนยพัฒนา

เด็กเล็กทั้งสิ้น ปจจุบันองคกรปกครองสวนทองถิ่นไดจัดตั้ง และดําเนินงานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก

พรอมทั้งรับถายโอนศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ซึ่งเดิมอยูในความดูแลรับผิดชอบของสวนราชการตางๆ 

โดยองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีหนาที่รับผิดชอบในการสงเสริมและพัฒนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กใน

ทุกๆ ดาน เพื่อใหเด็กไดรับการพัฒนาอยางเต็มตามศักยภาพ และไดมาตรฐาน 

กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น ไดเล็งเห็นความสําคัญในการจัดทํามาตรฐานการ

ดําเนินงานศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ใหสามารถดําเนินงานเพื่อพัฒนา

เด็กไดอยางมีคุณภาพ และเหมาะสม ซึ่งจะเปนแนวทางใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นถือปฏิบัติ

ในการดําเนินงานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ตอไป สําหรับมาตรฐานดังกลาว ไดรวบรวมและจัดทําขึ้น

จําแนกออกเปนมาตรฐานการดําเนินงาน 4 ดาน ประกอบดวย 
1. ดานบุคลากรและการบริหารจัดการ 
เปนการกําหนดมาตรฐานการดําเนินงานสําหรับศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่น ดานบุคลากร และการบริหารจัดการ เชน คุณสมบัติและบทบาทหนาที่ของ
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บุคลากรตางๆ ไมวาจะเปนผูบริหารขององคกรปกครองสวนทองถิ่น หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

ผูดูแลเด็ก ผูประกอบอาหาร ตลอดจนผูทําความสะอาดศูนยพัฒนาเด็กเล็ก เปนตน 
2. ดานอาคารสถานที่ สิ่งแวดลอม และความปลอดภัย 
เปนการกําหนดมาตรฐานสําหรับศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวน

ทองถิ่น ดานอาคารสถานที่ ส่ิงแวดลอม และความปลอดภัย ดังนี้ 

2.1 ดานอาคารสถานที่ เปนการกําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับพื้นที่ของศูนยพัฒนาเด็ก

เล็กที่ตั้ง จํานวนชั้นของอาคาร ทางเขา – ออก และประตูหนาตาง ตลอดจนพื้นที่ใชสอยอื่นๆ เปนตน 

2.2 ส่ิงแวดลอม เปนการกําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมทั้งภายในและ

ภายนอกตัวอาคาร เชน แสงสวาง เสียง การถายเทอากาศ สภาพพื้นที่ภายในอาคาร ร้ัว 

สภาพแวดลอมและมลพิษ เปนตน 

2.3 ดานความปลอดภัย เปนการกําหนดมาตรฐานที่เกี่ยวกับความปลอดภัย เชน 

การกําหนดมาตรการปองกันความปลอดภัย และมาตรการเตรียมความพรอมรับสถานการณ

ฉุกเฉิน เปนตน 
3. ดานวิชาการ และกิจกรรมตามหลักสูตร 
เปนการกําหนดมาตรฐานสําหรับศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวน

ทองถิ่น ดานวิชาการ และกิจกรรมตามหลักสูตร ไดแก คุณลักษณะของเด็กที่พึงประสงค 12 

ประการ คุณลักษณะตามวัย ไดแก ดานรางกาย อารมณ จิตใจ สังคม และสติปญญา การจัด

ประสบการณ ตลอดจนการจัดกิจกรรมประจําวันสําหรับเด็ก เปนตน 
4. ดานการมีสวนรวม และการสนับสนุนจากชุมชน 
เปนการกําหนดมาตรฐานสําหรับศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวน

ทองถิ่น ดานการมีสวนรวมและการสนับสนุนจากชุมชน เชน การประชุมชี้แจงใหราษฎรในชุมชน

ทราบถึงประโยชนและความจําเปนของการดําเนินงาน การจัดกิจกรรมประชาสัมพันธ การจัดใหมี

กองทุนสงเสริมและสนับสนุนการดําเนินงาน ตลอดจนการติดตามและประเมินผลรวมถึงการเขา

มามีสวนรวมของชุมชน หรือประชาคมในทองถิ่น เปนตน 
มาตรฐานดานบุคลากร และการบริหารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ของ

องคกรปกครองสวนทองถิ่น 
บุคลากรที่เกี่ยวของในการดําเนินงานของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ประกอบดวย ผูบริหาร

องคกรปกครองสวนทองถิ่น ไดแก นายกฯ และปลัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น ตลอดจนบุคลากร

ซึ่งทําหนาที่ในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก อาทิ หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ผูดูแลเด็ก ผูประกอบอาหาร

และผูรับผิดชอบในการบริหารจัดการเพื่อใหศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวนทองถิ่น
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สามารถดําเนินงานใหการศึกษาและพัฒนาการสําหรับเด็กไดอยางถูกตองตามหลักวิชาการดวย

ความเหมาะสม และเปนไปตามความตองการของทองถิ่น ดังนี้ 
1. ดานคุณสมบัติ 

1.1 ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่น ไดแก นายกเทศมนตรี นายกองคการ

บริหารสวนตําบล ปลัดเทศบาล ปลัดองคการบริหารสวนตําบล รวมถึงผูบริหารการศึกษา ไดแก

ผูอํานวยการสํานัก ผูอํานวยการกอง หัวหนากองการศึกษา ควรมีคุณสมบัติที่สําคัญ ดังนี้ 

- มีความรูความเขาใจ และตระหนักถึงความสําคัญในการดําเนินงานดานการ

ใหการศึกษา และพัฒนาการเด็กเล็ก 

- มีนโยบายแผนและงบประมาณเพื่อการดําเนินงานที่ชัดเจนในการสงเสริม

และสนับสนุนการพัฒนาศูนยเด็กเล็กพัฒนาใหมีคุณภาพ 

1.2 บุคลากรซึ่งทําหนาที่ในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ไดแก หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

ผูดูแลเด็ก ผูประกอบอาหาร และผูทําความสะอาด ควรมีคุณสมบัติที่สําคัญดังนี้ 

1.2.1 หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก มีสถานภาพเปนพนักงานสวนทองถิ่นหรือ

พนักงานจางขององคกรปกครองสวนทองถิ่นตามมาตรฐานทั่วไปหรือหลักเกณฑเกี่ยวกับพนักงาน

สวนทองถิ่นหรือพนักงานจางที่ออกตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น 

พ.ศ. 2542 และควรมีคุณสมบัติ ดังนี้ 

1) มีวุฒิการศึกษาไมต่ํากวาปริญญาตรีทางการศึกษาขึ้นไป สาขา

วิชาเอกอนุบาล หรือปริญญาอื่น ที่คณะกรรมการกลางพนักงานสวนทองถิ่นรับรอง และมี

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

2) มีคุณสมบัติทั่วไป และคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงตามมาตรฐาน

ทั่วไปที่คณะกรรมการกลางพนักงานสวนทองถิ่นกําหนด 

3) มีความรูเร่ืองโภชนาการ และอาหารเปนอยางดี 

4) ไมเปนผูมีความประพฤติเสื่อมเสีย หรือบกพรองในศีลธรรมอันดี 

5) ไมมีประวัติการกระทําผิดตอเด็ก หรือละเมิดสิทธิเด็ก 

6) ไมเปนผูเคยตองรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกเวน

แตความผิดที่เปนลหุโทษ หรือความผิดที่ไดกระทําโดยประมาท 

7) แพทยใหการรับรองวามีสุขภาพจิตดี สุขภาพแข็งแรง ไมเปน

โรคติดตอรายแรง ไมเปนผูวิกลจริตหรือจิตฟนเฟอน ไมสมประกอบ และไมเปนผูติดสารเสพติด 
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1.2.2 ผูดูแลเด็ก มีวุฒิการศึกษาตามที่คณะกรรมการกลางพนักงานสวน

ทองถิ่นกําหนด โดยมีสถานภาพเปน พนักงานสวนทองถิ่นหรือ พนักงานจางขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่นตามมาตรฐานทั่วไป หรือหลักเกณฑเกี่ยวกับพนักงานจางที่ออกตามพระราชบัญญัติ

ระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น พ.ศ. 2542 และควรมีคุณสมบัติ ดังนี้ 

1) มีคุณสมบัติทั่วไป และคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงตามมาตรฐาน

ทั่วไปที่คณะกรรมการกลางพนักงานสวนทองถิ่นกําหนด 

2) ไมเปนผูมีความประพฤติเสื่อมเสีย หรือบกพรองในศีลธรรมอันดี 

3) ไมมีประวัติการกระทําผิดตอเด็ก หรือละเมิดสิทธิเด็ก 

4) ไมเปนผูเคยตองรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกเวน

แตความผิดที่เปนลหุโทษ หรือความผิดที่ไดกระทําโดยประมาท 

5) แพทยใหการรับรองวามีสุขภาพจิตดี สุขภาพแข็งแรง ไมเปน

โรคติดตอรายแรง ไมเปนผูวิกลจริต หรือจิตฟนเฟอน ไมสมประกอบ และไมเปนผูติดสารเสพติด 

6) มีระดับวุฒิภาวะ และบุคลิกลักษณะเหมาะสม ทั้งดานจิตใจ 

อารมณ สังคม มีความตั้งใจปฏิบัติงานดวยความรัก ความออนโยน เอื้อตอการปฏิบัติหนาที่ในการ

ดูแลเด็กอยางเหมาะสม 

7) เปนบุคคลที่มีความรักเด็ก มีอุปนิสัยสุขุม เยือกเย็น และมีความขยัน

อดทน 

8) มีประสบการณในการทํางานเกี่ยวกับการพัฒนาเด็กปฐมวัยมาแลว

ไมนอยกวา 2 ป 

1.2.3 ผูประกอบอาหาร มีสถานภาพเปนพนักงานจางขององคกรปกครองสวน

ทองถิ่นและควรมีคุณสมบัติที่สําคัญ ดังนี้ 

มีคุณสมบัติเชนเดียวกับผูดูแลเด็ก ยกเวน วุฒิการศึกษา ควรจบ

การศึกษาไมต่ํากวาภาคบังคับ และควรเปนผูมีความรูเร่ืองโภชนาการ และอาหารเปนอยางดี 

1.2.4 ผูทําความสะอาด มีสถานภาพเปนพนักงานจางขององคกรปกครองสวน

ทองถิ่น และควรมีคุณสมบัติที่สําคัญ ดังนี้ 

มีคุณสมบัติเชนเดียวกับผูดูแลเด็ก ยกเวน วุฒิการศึกษา ควรจบ

การศึกษาไมต่ํากวาภาคบังคับ 
2. ดานบทบาทหนาที่ 

2.1 ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่น ควรมีบทบาทหนาที่ ดังนี้ 
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1) สํารวจความตองการของชุมชน ในการจัดตั้ง และดําเนินงานศูนยพัฒนา

เด็กเล็ก 

2) กําหนดโครงสรางการบริหารงานศูนยพัฒนาเด็กเล็กตามความพรอมดาน

ทรัพยากรบุคคล สถานที่ และฐานะการคลังของแตละทองถิ่น 

3) จัดทําแผนงานโครงการ และงบประมาณในการจัดตั้ง และสนับสนุนการ

ดําเนินงานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก รวมทั้งจัดทําญัตติขอความเห็นชอบจากสภาทองถิ่น 

4) จัดทําประกาศจัดตั้งศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

5) จัดทําระเบียบ หรือขอบังคับวาดวยศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

6) กําหนดแผนปฏิบัติการและงบประมาณในการสงเสริมและพัฒนาศูนย

พัฒนาเด็กเล็กทุกดานอยางตอเนื่อง 

7) ควบคุม กํากับดูแลการดําเนินงานของศูนยพัฒนาเด็กเล็กใหมีคุณภาพและ

ถูกตองตามหลักวิชาการ 

2.2 หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ควรมีบทบาทหนาที่รับผิดชอบดูแลบุคลากรและ

การดําเนินงานภายในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ใหเปนไปตามนโยบาย และแผนงานที่วางไวอยาง

ถูกตองตามหลักวิชาการ และดวยความเรียบรอย เกิดประโยชนตอเด็กมากที่สุด 

2.3 ผูดูแลเด็ก ควรมีบทบาทหนาที่ ดังนี้ 

1) ปฏิบัติหนาที่ตามกิจวัตรของเด็กเพื่อใหเด็กมีความเจริญเติบโตมีพฒันาการ

ทุกดานตามวัย 

2) สงเสริมพัฒนาการของเด็กในลักษณะบูรณาการเชิงสรางสรรค กลาวคือ ให

เด็กไดพัฒนาดานจิตใจ อารมณ สังคม และจริยธรรมไปพรอมๆ กัน โดยใหโอกาสเด็กเรียนรูจาก

ส่ิงของและบุคคลที่อยูรอบขาง ซึ่งเด็กจะเรียนรูโดยประสาทสัมผัสทั้งหา การเคลื่อนไหว การเลน 

และการลงมือกระทํา ดังนั้นผูดูแลเด็กจะตองสงเสริมใหโอกาสเด็กไดพัฒนาอยางเต็มที่ รวมทั้ง

การปฏิสัมพันธกับเด็กดวยคําพูด และกิริยาทาทางที่นุมนวล ออนโยน แสดงความรักความอบอุน

ตอเด็ก 

3) สังเกต และบันทึกความเจริญเติบโต พฤติกรรม พัฒนาการตางๆ ของเด็ก 

เพื่อจะไดเห็นความเปลี่ยนแปลงทั้งปกติ และผิดปกติที่เกิดขึ้นกับเด็ก ซึ่งจะนําไปสูการคนหา

สาเหตุ และวิธีการแกไขไดทันทวงที 
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4) จัดสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ เหมาะสมในการพัฒนาเด็กทุก

ดาน ทั้งภายในอาคารและภายนอกอาคารใหสะอาด มีความปลอดภัย และเหมาะสมกับ

พัฒนาการของเด็ก 

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

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

ในครอบครัว เพื่อทราบถึงพฤติกรรม พัฒนาการการเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว และตอเนื่อง 

6) มีการพัฒนาตนเองในทางวิชาการ และอาชีพ ใฝหาความรู และพัฒนา

ตนเองอยูเสมอ ดังนี้ 

การพัฒนาดานความรูทางวิชาการ และทักษะอาชีพอยางตอเนื่อง เชน 

การศึกษาหาความรู การเขารับการอบรมเพิ่มเติมอยางสม่ําเสมอ การติดตามความเปลี่ยนแปลง

ดานความรู  และเทคโนโลยีโดยอาศัยสื่อที่หลากหลาย  รวมทั้งการรวมกลุมแลกเปลี่ยน

ประสบการณ การศึกษาดูงานศูนยพัฒนาเด็กเล็กที่มีคุณภาพ การเขารวมเปนสมาชิก และการ

จัดตั้งชมรมเครือขายสําหรับผูดูแลเด็ก ซึ่งจะกอใหเกิดประโยชนโดยตรงแกผูดูแลเด็ก 

การพัฒนาดานบุคลิกภาพ เชน การพัฒนาดานรางกาย อารมณ สังคม 

จิตใจ และจริยธรรม โดยเนนการพัฒนาตนเอง การรูจักตนเอง และผูอ่ืน การสื่อสาร และการ

ปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง 

7) รูจักใชประโยชนจากแหลงขอมูล ความรู และเครือขายการปฏิบัติงาน เพื่อ

สนับสนุนการปฏิบัติงานในดานตางๆ จากหนวยงานภาครัฐ องคกรเอกชน และแหลงขอมูลตางๆ 

ในชุมชน ดังนี้ 

หนวยงานภาครัฐ เชน กระทรวงมหาดไทย (กรมการพัฒนาชุมชน กรม

สงเสริมการปกครองทองถิ่น) กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย (กรมพัฒนา

สังคมและสวัสดิการ) กระทรวงแรงงาน (กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กรมพัฒนาฝมือ

แรงงาน) กระทรวงศึกษาธิการ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน สํานักบริหารงาน

การศึกษานอกโรงเรียน  สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน  สํานักงาน

คณะกรรมการการอุ ดมศึกษา  สถาบันแห งชาติ เพื่ อการพัฒนา เด็กและครอบครั ว 

มหาวิทยาลัยมหิดล มหาวิทยาลัยราชภัฏ) กระทรวงสาธารณสุข (กรมอนามัย กรมสุขภาพจิต) 

กระทรวงวัฒนธรรม (กรมการศาสนา) กระทรวงกลาโหม (กองทัพเรือ) เปนตน 

องคกรเอกชน สมาคม และมูลนิธิตางๆ เชน สมาคม วาย ดับเบิลยู ซี เอ 

มูลนิธิเด็กออนในชุมชนแออัดในพระอุปถัมภสมเด็จพระเจาพี่นางเธอเจาฟากัลยานิวัฒนา กรม
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หลวงนราธิวาสราชนครินทร มูลนิธิเพื่อการพัฒนาเด็ก มูลนิธิชวยเหลือเด็กยากจน ซี ซี เอฟ ใน

ประเทศไทย สภาองคการพัฒนาเด็กและเยาวชนแหงชาติ (สอดย.) องคการยูนิเซฟ เซฟเดอะซิล

เดรน ยู เอส เอ สภาสตรีแหงชาติในพระบรมราชินูปถัมภ สหทัยมูลนิธิ มูลนิธิดวงประทีป เปนตน 

แหลงขอมูลความรูในชุมชน เชน สถานีอนามัย โรงพยาบาล สถานรับเลี้ยง

เด็กในนิคมตางๆ สํานักงานพัฒนาสังคมและสวัสดิการจังหวัด กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

ศูนยสงเคราะหราษฎรประจําหมูบาน สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน องคการบริหารสวนตําบล 

(อบต.) ศูนยพัฒนาเด็กเล็กตางๆ โรงเรียนประถมศึกษาในชุมชน ศูนยส่ือประจําหมูบานของ

สํานักงาน คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ศูนยบริการสาธารณสุข ศูนยสงเคราะหเดก็ปฐมวยั 

ศูนยพัฒนาเด็กกอนวัยเรียนในชุมชน กรุงเทพมหานคร ขาราชการครู หรือขาราชการอื่นๆ ซึ่งเปนผู

ทรงความรู หรือที่เกษียณอายุแลว เปนตน 

2.4 ผูประกอบอาหาร ควรมีบทบาทหนาที่ในการประกอบอาหารใหถูกสุขลักษณะ 

ถูกอนามัย และโภชนาการสําหรับเด็กปฐมวัย รวมทั้งการแตงกายสะอาดเรียบรอย การจัดสถานที่

เตรียมและปรุงอาหาร จัดเคร่ืองสุขภัณฑเครื่องครัวสะอาดเปนระเบียบเรียบรอย และมีการจัดการ

ขยะที่ถูกสุขลักษณะ 

2.5 ผูทําความสะอาด ควรมีบทบาทหนาที่ในการทําความสะอาด ดูแลรักษาความ

เปนระเบียบเรียบรอย ทั้งภายในและภายนอกอาคารศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 
3. ดานรูปแบบการบริหารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวน

ทองถิ่น 
3.1 ศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ประกอบดวย

คณะกรรมการบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ซึ่งไดแก บุคคลที่ไดรับการคัดเลือกจากชุมชนและ

องคกรปกครองสวนทองถิ่นเปนผูแตงตั้งโดยกําหนดจํานวนตามความเหมาะสม โดยจะตอง

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

ประชาคม ผูแทนผูปกครอง ผูแทน ผูดูแลเด็กเล็ก อยางละไมนอยกวา 1 คน โดยมีหัวหนาศูนย

พัฒนาเด็กเล็กทําหนาที่เลขานุการคณะกรรมการโดยตําแหนง 

3.2 ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก บริหารจัดการโดยคณะกรรมการบริหารศูนย มี

นายกเทศมนตรี นายกองคการบริหารสวนตําบล หรือผูที่นายกเทศมนตรี นายกองคการบริหาร

สวนตําบลมอบหมาย เปนประธาน ยกเวนศูนยอบรมเด็กกอนเกณฑในวัด มัสยิดที่รับถาย
โอนจากกรมการศาสนาใหเจาอาวาสหรือโตะอิหมาม หรือผูที่เจาอาวาส โตะอิหมาม
มอบหมายเปนประธาน 
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3.3 การบริหารงบประมาณและการบริหารงานบุคคล เปนหนาที่ขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่นที่จะตองปฏิบัติตามระเบียบกระทรวงมหาดไทย และมาตรฐานทั่วไปหรือหลักเกณฑที่

ออกตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น พ.ศ. 2542 และมาตรฐานดาน

บุคลากรและการบริหารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวนทองถิ่นกําหนด 

3.4 ใหคณะกรรมการบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวนทองถิน่ทาํ

หนาที่ประเมินผูดูแลเด็ก ผูประกอบอาหาร และผูทําความสะอาด ในดานความรู ความสามารถให

เปนไปตามมาตรฐานดานบุคลากรและการบริหารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็กกําหนด และเสนอผล

การประเมินใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นประกอบการพิจารณาตอสัญญาจางตอไป 
4. ดานการบริหารจัดการ 
พระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครอง

สวนทองถิ่น พุทธศักราช 2542 ซึ่งออกตามความในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 

2540 ไดบัญญัติอํานาจหนาที่ใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นทุกประเภทรับผิดชอบการจัดบริการ

สาธารณะใหแกประชาชนในพื้นที่ ซึ่งรวมถึงการจัดการศึกษาดวย และพระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ พุทธศักราช 2542 ซึ่งเปนกฎหมายแมบททางการศึกษา ก็ไดบัญญัติไวใหองคกรปกครอง

สวนทองถิ่นมีสิทธิจัดการศึกษาระดับใดก็ได ตามความพรอม ความเหมาะสม และความตองการ

ของประชาชนในทองถิ่นนั้นๆ ประกอบกับแผนปฏิบัติการกําหนดขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแก

องคกรปกครองสวนทองถิ่น ไดกําหนดใหการศึกษาปฐมวัย หรือกอนประถมศึกษา เปนหนาที่ซึ่ง

องคกรปกครองสวนทองถิ่นตองจัดทํา โดยใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นบริหารจัดการศูนย

พัฒนาเด็กเล็กเพื่อเปนการกระจายโอกาสใหประชาชน ผูปกครองไดรับบริการเพื่อเตรียมความ

พรอมใหแกเด็กปฐมวัยอยางทั่วถึงและมีประสิทธิภาพ จึงควรกําหนดแนวทางการบริหารจัดการ

ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ใหเปนไปตามนโยบายและวัตถุประสงคดังตอไปนี้ 

4.1 นโยบาย 

การจัดตั้งศูนยพัฒนาเด็กเล็กอายุ 3 – 5 ป ดวยความรวมมือของชุมชนเพื่อ

กระจายโอกาสการเตรียมความพรอม และพัฒนาเด็กทั้งดานรางกาย จิตใจ อารมณ สังคมและ

สติปญญาอยางเหมาะสมตามวัย และเต็มตามศักยภาพ ตลอดจนเพื่อแบงเบาภาระของ

ผูปกครอง และเปนพื้นฐานของการศึกษาในระดับที่สูงขึ้นตอไป 
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4.2 เปาหมาย 

องคกรปกครองสวนทองถิ่นรับผิดชอบในการบริหารและจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็กให

มีคุณภาพตามหลักวิชาการ ระเบียบที่เกี่ยวของ และดวยความรวมมือของประชาชนในชุมชนทองถิ่นนั้น  ๆ

4.3 วัตถุประสงค 

1) เพื่อสงเสริม และสนับสนุนใหเด็กไดรับการดูแลที่ถูกสุขลักษณะ และไดรับ

การฝกฝนพัฒนาตามวัยและเต็มตามศักยภาพ 

2) เพื่อพัฒนาความพรอมของเด็กในทุกๆ ดานแบบองครวม ตามหลกัจติวทิยา

พัฒนาการและหลักการจัดการศึกษาปฐมวัย 

3) เพื่อกระตุนใหชุมชนมีสวนรวมในการจัด และพัฒนาความพรอมของเด็ก

กอนเขาเรียนระดับประถมศึกษา ตลอดจนสงเสริมใหครอบครัวเปนฐานในการเลี้ยงดู และพัฒนา

เด็กไดอยางถูกวิธี 

4) เพื่อสงเสริม สนับสนุนความรวมมือระหวางองคกรปกครองสวนทองถิ่นกับ

ชุมชน ใหสามารถรวมกันวางแผน และดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายได 

5) เพื่อแบงเบาภาระการอบรมเลี้ยงดูเด็กของผูปกครองที่มีรายไดนอยให

สามารถออกไปประกอบอาชีพไดโดยสะดวก และเปนการกระจายโอกาสในการพัฒนาความ

พรอมสําหรับเด็กทุกคนใหไดรับการพัฒนาอยางทั่วถึง 

6) เพื่อใหการบริหารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็กเปนไปอยางเหมาะสมและมี

คุณภาพ 

4.4 การจัดตั้งศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

กรณีองคกรปกครองสวนทองถิ่นประสงคจะจัดตั้งศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ควรมี

สถานที่ อาคารและดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

1) สํารวจความตองการของชุมชน 

องคกรปกครองสวนทองถิ่นดําเนินการสํารวจความตองการของชุมชนใน

ประเด็นดังตอไปนี้ 

- ความตองการใหจัดตั้งศูนย 

- ความตองการในการสงเด็กเขาเรียน ควรมีเด็กที่รับบริการ อายุ 3 - 5 

ป ไมนอยกวา 20 คนขึ้นไป 

- ความตองการใหศูนยจัดบริการ 

2) รูปแบบการจัดตั้งศูนยพัฒนาเด็กเล็กดังแสดงในแผนภูมิที่ 2.1 
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องคกรปกครองสวนทองถิ่น 

กอง…..... กองการศึกษา 

คณะกรรมการบริหารศนูย
พัฒนาเด็กเลก็ 

กองชาง 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

กองสาธารณสุข 

 
แผนภูมิที่ 2.1 รูปแบบการจัดตั้งศูนยพัฒนาเด็กเล็กในองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
ที่มา : กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย, 2549.

 
องคกรปกครองสวนทองถิ่นพิจารณามอบหมายใหผูดํารงตําแหนงบุคลากร

ทางการศึกษาหรือพนักงานจางที่มีคุณสมบัติ เพื่อแตงตั้ ง เปนหัวหนาศูนยและแตงตั้ ง
คณะกรรมการบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็กโดยมีหัวหนาศูนยรับผิดชอบการดําเนินงานภายในศูนย
พัฒนาเด็กเล็ก 

3) จัดทําแผนดําเนินงานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก และญัตติขอความเห็นชอบจาก
สภาทองถิ่น 

 ใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นจัดทําแผนดําเนินงานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก
เพื่อนําเขาสูแผนพัฒนาขององคกรปกครองสวนทองถิ่น และจัดทําญัตติเพื่อขอรับความเห็นชอบ
จากสภาทองถิ่นตอไป 

4) จัดทําโครงการจัดตั้งศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 
องคกรปกครองสวนทองถิ่นจัดทําโครงการจัดตั้งศูนยพัฒนาเด็กเล็กเพื่อ

เสนอขอรับงบประมาณในการดําเนินการจากผูมีอํานาจอนุมัติ ทั้งนี้หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก
ควรจัดใหมีผูรับผิดชอบดังกลาวโดยแบงและมอบหมายงานตามความถนัด ความสามารถ และ
ลักษณะของงานที่ตองดําเนินการทั้ง 5 งาน อยางไรก็ตาม ในการจัดแบงงานดังกลาวควรคํานึงถึง
ความพรอม และศักยภาพของแตละศูนย ในองคกรปกครองสวนทองถิ่นขนาดเล็กอาจรวม

 23 



ลักษณะงานวิชาการและงานกิจการนักเรียนเปนกลุมงานเดียวกันหรือรวมลักษณะงานอาคาร
สถานที่และส่ิงแวดลอม กับงานธุรการ การเงิน พัสดุ เปนกลุมงานเดียวกัน เปนตน การบริหารงาน
ทั้ง 5 งาน ใหมีคุณภาพมีแนวทางการดําเนินงานดังนี้ 

1) งานบุคลากรและการบริหารจัดการ 
 มีลักษณะงานที่ตองปฏิบัติ ดังนี้ 
 (1) สรรหา หรือจัดจางบุคลากรเพื่อปฏิบัติหนาที่ในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก

มีจํานวนตามความจําเปนและสอดคลองกับศักยภาพขององคกรปกครองสวนทองถิ่น เชน หัวหนา
ศูนย ผูดูแลเด็ก ผูประกอบอาหาร ผูทําความสะอาด โดยใชหลักเกณฑการสรรหาการจางและการ
ตอสัญญาจาง ตามมาตรฐานและหลักเกณฑทั่วไปที่คณะกรรมการกลางพนักงานสวนทองถิ่น
กําหนด ยกเวนกรณีศูนยอบรมเด็กกอนเกณฑในวัดหรือมัสยิด การจางและการตอสัญญาจางให
คณะกรรมการบริหารศูนยวัดหรือมัสยิดเปนผูพิจารณาสรรหาและแจงใหองคกรปกครองสวน
ทองถิ่นเปนผูจัดจาง 

(2) กําหนดจํานวนอัตรากําลังบุคลากร และเงินเดือน คาจาง 
คาตอบแทนในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ดังนี้ 

2.1 ผูดูแลเด็ก จํานวนกําหนดเปนสัดสวนตอเด็กเล็ก 1 : 20 หากมี
เศษตั้งแต 10 คนขึ้นไป ใหเพิ่มผูดูแลเด็กอีก 1 คน 

2.2 ผูประกอบอาหารกําหนดจํานวนไดตามความจําเปน เหมาะสม
ตามฐานะการคลังขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

2.3 ผูทําความสะอาดกําหนดจํานวนไดตามขนาดของศูนยพัฒนา
เด็กเล็ก คือ ศูนยฯ ขนาดเล็กจํานวนเด็กไมเกิน 200 คน มีอัตราไมเกิน 2 คน ศูนยฯ ขนาดใหญ 
จํานวนเด็กตั้งแต 200 คนขึ้นไปมีอัตราไมเกิน 4 คน ตามฐานะการคลังขององคกรปกครองสวน
ทองถิ่น 

2.4 กําหนดอัตราเงินเดือน คาจาง คาตอบแทน สิทธิหรือสวัสดิการ
อ่ืนที่พึงไดรับตามที่มีกฎหมายบัญญัติไว ดังนี้ 

 ก) ผูที่มีวุฒิการศึกษาภาคบังคับและมัธยมศึกษาปที่ 6 กําหนด
อัตราเดือนละไมนอยกวา 5,080 บาท หากมีประสบการณในการทํางานเกี่ยวกับการพัฒนาเด็กปฐมวัย
มาแลวไมนอยกวา 5 ป และมีหนังสือรับรองกําหนดอัตราเงินเดือนๆ ละไมนอยกวา 5,760 บาท 

 ข) ผูที่มีวุฒิการศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) หรือผูที่มี
วุฒิการศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) กําหนดอัตราเดือนละไมนอยกวา 7,100 บาท 
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 ค) ผูที่มีวุฒิการศึกษาไมต่ํากวาปริญญาตรีทางการศึกษาขึ้นไป 
สาขาวิชาเอกอนุบาลศึกษาหรือปฐมวัย หรือปริญญาอื่น ที่คณะกรรมการกลางพนักงานสวน
ทองถิ่นรับรอง กําหนดอัตราเดือนละไมนอยกวา 7,940 บาท 

 ง) ผูที่มีวุฒิการศึกษาตาม ก) ข) ค) ตองมีประสบการณในการ
ทํางานเกี่ยวกับการพัฒนาเด็กปฐมวัยมาแลวไมนอยกวา 2 ป 

 จ) สิทธิ ประโยชนหรือสวัสดิการอื่นที่พึงไดรับ 
2.5 กําหนดการจัดชั้นเรียนหองละไมเกิน 20 คน หากมีเศษเกิน 10 

คน ใหจัดเพิ่มไดอีก 1 หอง 
(3) จัดทํางบประมาณคาใชจายดานบุคลากร เชน เงินเดือน คาจาง 

คาตอบแทนสวัสดิการอื่นที่พึงไดรับตามที่มีกฎหมายบัญญัติ ตลอดจนการพัฒนาบุคลากร 
(4) กําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรในศูนยพัฒนา

เด็กเล็ก 
(5) จัดทําระเบียบ ขอบังคับ และทะเบียนประวัติบุคลากร 
(6) นิเทศ อบรม และพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถในหนาที่

ความรับผิดชอบอยางตอเนื่อง 
(7) บริหารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็กดานอื่นๆ ผูบริหารองคกรปกครอง

สวนทองถิ่น และบุคลากรที่เกี่ยวของควรปฏิบัติตามมาตรฐานดานบุคลากรและการบริหารจัดการ
ศูนยพัฒนาเด็กเล็กกําหนดไว 

2) งานอาคารสถานที่และส่ิงแวดลอม 
 ใหถือปฏิบัติตามมาตรฐานดานอาคารสถานที่ ส่ิงแวดลอม และความ

ปลอดภัยของศูนยพัฒนาเด็กเล็กกําหนดไว 
3) งานวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร 

 ใหถือปฏิบัติตามมาตรฐานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ดานวิชาการและ
กิจกรรมตามหลักสูตรกําหนดไว 

4) งานการมีสวนรวมและการสนับสนุนจากชุมชน ใหถือปฏิบัติตาม
มาตรฐานศูนยพัฒนาเด็กเล็กดานการมีสวนรวมและการสนับสนุนจากชุมชน 

5) งานธุรการ การเงิน และพัสดุ มีลักษณะงานที่ตองปฏิบัติ ดังนี้ 
 - งานพัสดุ เปนการจัดทํา จัดซื้อ จัดหาและจําหนายทะเบียนพัสดุ

รวมทั้งเสนอความตองการใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นดําเนินการ 
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 - งานธุรการ และสารบรรณ ไดแก การจัดทําขอมูลสถิติ จัดทําทะเบียน
หนังสือ รับ – สง การควบคุมและจัดเก็บเอกสาร การจัดทําประกาศและคําสั่ง การจัดทําทะเบียน
นักเรียน การรับสมัครนักเรียน 

 - งานการเงิน ไดแก การจัดทํางบประมาณ การทําบัญชีการเงิน การเบิก
จายเงิน ซึ่งศูนยพัฒนาเด็กเล็กจะถือปฏิบัติเกี่ยวกับรายรับ – จายตามระเบียบขององคกรปกครอง
สวนทองถิ่น และกฏหมายทีเกี่ยวของ 

4.5 ใหสํานัก กองการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่นเปนหนวยงานซึ่งมี
หนาที่ความรับผิดชอบในการดําเนินงานศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวนทองถิ่นให
เปนไปตามนโยบาย ระเบียบ และมาตรฐานที่กําหนด 

5. กรณีเปนศูนยพัฒนาเด็กเล็กที่องคกรปกครองสวนทองถิ่นรับถายโอนจาก
สวนราชการตางๆ 

ใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นรับผิดชอบในการบริหารและดําเนินงานตาม
แนวทางที่กําหนดในมาตรฐานดานบุคลากรและการบริหารจัดการศูนยพัฒนาเด็กเล็กในสวนที่
เกี่ยวของ 

มาตรฐานดานอาคารสถานที่ สิ่งแวดลอม และความปลอดภัยของศูนย
พัฒนาเด็กเล็ก 

1. ดานอาคารสถานที่ 
1.1 ที่ตั้ง 

สถานที่ตั้งศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ควรอยูในพื้นที่ซึ่งมีขนาดเหมาะสม และตอง
ไมอยูในพื้นที่ ซึ่งอาจเสี่ยงตออันตราย ไดแก บริเวณขนถายแกส น้ํามัน สารเคมี หรือสารพิษ 
มลพิษทางอากาศ แสง และเสียงที่มากเกินควร หากไมสามารถหลีกเลี่ยงได ตองมีมาตรการ
ปองกันภาวะอุบัติภัยตางๆ ตามมาตรฐานความจําเปน และเหมาะสม 

1.2 จํานวนชั้นของอาคาร 
ตัวอาคารศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ควรมีจํานวนชั้นไมเกิน 2 ชั้น นับจากพื้น หาก

สูงเกินกวา 2 ชั้น ตองมีมาตรการปองกันอัคคีภัย และอุบัติภัยตางๆ ที่อาจเกิดขึ้นตามความ
เหมาะสม และความสูงของตัวหอง ไมควรนอยกวา 2.40 เมตร นับจากพื้นถึงเพดาน 

1.3 ทางเขา – ออก และประตูหนาตาง 
ทางเขา – ออกจากตัวอาคาร ตองมีความเหมาะสม สามารถเคลื่อนยาย

เด็กออกจากตัวอาคารไดสะดวก หากเกิดอุบัติภัยหรือเหตุรายแรงใดๆ ข้ึน โดยอยางนอยตองมี
ทางเขา – ออก 2 ทาง และแตละทางนั้น ควรมีความกวางประมาณ 80 เซนติเมตร 
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1.4 ประตู – หนาตาง 
ประตู – หนาตาง ตองมีความแข็งแรง อยูในสภาพใชงานไดดี มีขนาดและ

จํานวนเหมาะสมกับขนาดพื้นที่ของหอง และความสูงของหนาตาง ควรอยูที่ประมาณ 80.00 
เซนติเมตร นับจากพื้นใหเด็กมองเห็นสิ่งแวดลอมไดกวางและชัดเจน นอกจากนี้ บริเวณประตู – 
หนาตาง ไมควรมีส่ิงกีดขวางใดๆ มาปดกั้นชองทางลม และแสงสวาง 

1.5 พื้นที่ใชสอย 
พื้นที่ใชสอย ตองจัดใหมีบริเวณพื้นที่ในอาคารที่สะอาด ปลอดภัย และ

เพียงพอเหมาะสมกับการปฏิบัติกิจกรรมของเด็ก เชน การเลน การเรียนรู การรับประทานอาหาร 
และการนอน โดยแยกเปนสัดสวนจากหองประกอบอาหาร หองสวม และที่พักเด็กปวย โดยเฉลี่ย
ประมาณ 2.00 ตารางเมตร ตอเด็ก 1 คน นอกจากนี้พื้นที่สําหรับจัดกิจกรรมพัฒนาเด็กอาจ
จัดแยกเปนหองเฉพาะ หรือจัดรวมเปนหองเอนกประสงคที่ใชสําหรับจัดกิจกรรมที่หลากหลาย 
โดยใชพื้นที่เดียวกันแตตางเวลา และอาจปรับเปล่ียนวัสดุอุปกรณ หรือยายเครื่องเรือนตามความ
เหมาะสม และขอจํากัดของพื้นที่ ดังนี้ 

1.5.1 บริเวณพื้นที่สําหรับการนอน ตองคํานึงถึงความสะอาดเปนหลัก 
อากาศถายเทไดสะดวก และอุปกรณเครื่องใชเหมาะสมกับจํานวนเด็ก มีพื้นที่เฉลี่ยประมาณ 2.00 
ตารางเมตร ตอเด็ก 1 คน โดยมีแนวทางในการจัดดําเนินการ ดังนี้ 

จัดใหมีการระบายอากาศที่ดี ปลอดโปรง ไมมีเสียงรบกวน และแสง
สวางไมจาเกินไป 

อุปกรณเครื่องนอนตางๆ มีความสะอาด โดยนําไปปดฝุน ผ่ึงแดด 
อยางนอยสัปดาหละ 1 คร้ัง 

จัดแยกเครื่องนอน หมอน ผาหม สําหรับเด็กแตละคน โดยเขียนหรือ
ปกชื่อไว ไมใชรวมกัน เพื่อปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรค 

หมั่นตรวจตราดูแลไมใหมีสัตว หรือแมลงตางๆ มารบกวน ในบริเวณ
พื้นที่สําหรับการนอน 

1.5.2 บริเวณพื้นที่สําหรับการเลนและพัฒนาเด็ก ควรออกแบบใหมีพื้นที่
สําหรับการเรียนรูรวมกลุมและแยกกลุมยอยในกิจกรรมการเรียนรูอิสระ การเลนสรางสรรคหรือ
การอานหนังสือ เลนตอแทงไมที่ตองการมุมเงียบ และมีพื้นที่สําหรับการเลนที่เลอะเทอะหรือเปยก 
ตองคํานึงถึงความปลอดภัยของเด็กเปนหลัก โดยมีวัสดุอุปกรณ ที่ปองกันการเกิดอุบัติเหตุ และมี
อุปกรณ หรือเครื่องเลนที่สงเสริมพัฒนาการ และการเรียนรูของเด็ก 

1.5.3 บริเวณพื้นที่รับประทานอาหาร ตองคํานึงถึงความสะอาดเปนหลัก มี
อากาศถายเทไดโดยสะดวก มีแสงสวางพอเหมาะ มีอุปกรณเครื่องใชที่เพียงพอ และเหมาะสมกับ
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จํานวนเด็ก ทั้งนี้ บริเวณหองอาหาร โตะ เกาอี้ ที่ใชสําหรับรับประทานอาหาร ตองทําความสะอาด
อยางสม่ําเสมอ และควรจัดใหมีวัสดุอุปกรณตางๆ ที่ใชมีขนาดเหมาะสมกับตัวเด็ก มีสภาพ
แข็งแรง และใชงานไดดี 

1.5.4 บริเวณที่พักเด็กปวย ตองแยกเปนสัดสวน มีอุปกรณปฐมพยาบาล      
ตูยา เครื่องเวชภัณฑที่จําเปน และเด็กตองอยูในสายตาของผูดูแลตลอดเวลา กรณีไมสามารถจัด
หองพักเด็กปวยเปนการเฉพาะได ตองจัดใหมีที่พักเด็กปวยแยกเปนสัดสวนตามความเหมาะสม 

1.5.5 บริเวณสถานที่ประกอบอาหารหรือหองครัว ตองแยกหางจากบริเวณ
พื้นที่สําหรับเด็กพอสมควร และมีเครื่องใชที่จําเปน รวมทั้งที่ลาง และเก็บภาชนะเครื่องใชตางๆ ที่
ถูกสุขลักษณะ โดยเนนเรื่องความสะอาด และความปลอดภัยเปนหลัก 

1.5.6 บริเวณพื้นที่สําหรับใชทําความสะอาดตัวเด็ก ตองจัดใหมีบริเวณที่ใช
สําหรับทําความสะอาดตัวเด็ก และมีอุปกรณที่จําเปนตามสมควร อยางนอยตองมีที่ลางมือและ
แปรงฟน ในขนาดและระดับความสูงที่เหมาะสมกับเด็กปฐมวัย ในกรณีที่มีหองอาบน้ํา จะตองมี
แสงสวางเพียงพอ มีอากาศถายเทไดโดยสะดวก และพื้นไมล่ืน 

1.5.7 หองสวมสําหรับเด็ก ตองจัดใหมีหองสวมสําหรับเด็ก โดยเฉลี่ย 1 
แหงตอเด็ก 10 – 12 คน โถสวมมีขนาดเหมาะสมกับตัวเด็ก โดยมีฐานสวมที่เด็กสามารถกาวขึน้ได
งายมีแสงสวางเพียงพอ อากาศถายเทไดสะดวกและพื้นไมล่ืน หากมีประตู จะตองไมใสกลอน 
หรือกุญแจ และมีสวนสูงที่สามารถมองเห็นเด็กไดจากภายนอก และไมควรไกลจากหองพักเด็ก 
หากหองสวมอยูภายนอกอาคาร จะตองไมตั้งอยูในที่ลับตาคน กรณีที่ไมสามารถทําหองสวม
สําหรับเด็กเปนการเฉพาะได อาจดัดแปลงหองสวมที่มีอยูแลว ใหเหมาะสม และปลอดภัยสําหรับเด็ก 

1.5.8 หองเอนกประสงค สําหรับใชจัดกิจกรรมพัฒนาเด็ก การรับประทาน
อาหารหรือการนอน คํานึงถึงความสะอาด และการจัดพื้นที่ใชสอยใหเหมาะสมกับลักษณะของ
กิจกรรม หากเปนอาคารชั้นเดียว ตองมีฝาใตหลังคา หากเปนอาคารที่มีมากกวา 1 ชั้น ควรจัดไว
ชั้นบนสุดมีฝาใตหลังคา โดยมีความสูงจากพื้นถึงเพดานไมนอยกวา 2.40 เมตร แตกรณีที่มีความ
สูงเกินกวา 2.40 เมตร อาจไมมีฝาใตเพดานก็ได 

1.5.9 บริเวณพื้นที่เก็บส่ิงปฏิกูล จะตองมีพื้นที่เก็บส่ิงปฏิกูลทั้งภายในและ
ภายนอกตัวอาคาร โดยมีจํานวนและขนาดเพียงพอ ถูกสุขลักษณะ และมีการกําจัดสิ่งปฏิกูลทุกวัน 

1.5.10 บันได ควรมีความกวางแตละชวง ไมนอยกวา 1.00 เมตร ลูกตั้งของ
บันได สูงไมเกิน 17.50 เซนติเมตร ลูกนอนกวางไมนอยกวา 20.00 เซนติเมตร บันไดทุกขั้นมีราว
และลูกกรงไมนอยกวา 90.00 เซนติเมตร มีราวเตี้ย เหมาะสําหรับเด็กไดเกาะขึ้นบันได และ
ระยะทางของลูกกรง ตองไมเกิน 17.00 เซนติเมตร เครื่องใชเฟอรนิเจอรควรมีระดับความสูงและ
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ขนาดทีเหมาะกับเด็กปฐมวัย ใหเด็กสามารถเขาถึงและใชประโยชนไดอยางสม่ําเสมอดวยตนเอง
โดยคํานึงถึงความปลอดภัยของเด็กเปนสําคัญ 

2. ดานสิ่งแวดลอม 
2.1 ภายในอาคาร 

2.1.1 แสงสวาง 
ควรเปนแสงสวางจากธรรมชาติ สม่ําเสมอทั่วทั้งหอง เอ้ืออํานวยตอ

การจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาเด็ก เชน มีแสงสวางเพียงพอ ในการอานหนังสือไดอยางสบายตา เปน
ตน ไมควรใหเด็กอยูในหองที่ใชแสงสวางจากไฟฟาตอเนื่องนานกวา 2 – 3 ชั่วโมง เพราะจะทําให
เกิดภาวะเครียดและมีผลถึงฮอรโมนการเติบโตของเด็ก  

2.1.2 เสียง 
เสียงตองอยูในระดับที่ไมดังเกินไปมีความดังของเสียง ระหวาง 60 – 

80 เดซิเบล อาคารควรจะตองอยูในบริเวณที่มีระดับเสียงเหมาะสม 
2.1.3 การถายเทอากาศ 

ควรมีอากาศถายเทไดสะดวก โดยมีพื้นที่ของหนาตาง ประตู และ
ชองลมรวมกันแลวไมนอยกวา รอยละ 20 ของพื้นที่หอง กรณีที่เปนหองกระจกหรืออยูในบริเวณ
โรงงานที่มีมลพิษ ตองติดเครื่องฟอกอากาศและมีเครื่องปรับอากาศอยางเหมาะสม สําหรับ
บริเวณที่มีเด็กอยูตองเปนเขตปลอดบุหร่ี 

2.1.4 สภาพพื้นที่ภายในอาคาร 
ตองไมล่ืน และไมชื้นแฉะ ควรเปนพื้นไม หรือปูดวยวัสดุที่มีความ

ปลอดภัยจากอุบัติเหตุ 
2.2 ภายนอกอาคาร 

2.2.1 ร้ัว 
ควรมีร้ัวกั้นบริเวณใหเปนสัดสวน เพื่อความปลอดภัยของเด็ก และ

ควรมีทางเขา – ออก ไมนอยกวา 2 ทาง กรณีมีทางเดียวตองมีความกวางไมนอยกวา 2.00 เมตร 
2.2.2 สภาพแวดลอมและมลภาวะ 

ควรมีสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ และควรตั้งอยูหาง
จากแหลงอบายมุข ฝุนละออง กล่ิน หรือเสียงที่รบกวน มีการจัดระบบสุขาภิบาล การระบายน้ํา 
การระบายอากาศ และการจัดเก็บส่ิงปฏิกูลใหเหมาะสม ไมปลอยใหเปนแหลงเพาะ หรือแพรเชื้อ
โรคโดยเฉพาะควรกําจัดสิ่งปฏิกูลทุกวัน 

 
 

 29 



2.2.3 พื้นที่เลนกลางแจง 
ตองมีพื้นที่เลนกลางแจง เฉลี่ยไมนอยกวา 2.00 ตารางเมตร ตอ

จํานวนเด็ก 1 คน โดยจัดใหมีเครื่องเลนกลางแจงที่ปลอดภัย และมีพอสมควรกับจํานวนเด็ก ใน
กรณีที่ไมสามารถจัดใหมีที่เลนกลางแจง เปนการเฉพาะ หรือในสถานที่อ่ืนๆ ได ก็ควรปรับใชใน
บริเวณที่รมแทน โดยมีพื้นที่ตามเกณฑกําหนดหรืออาจจัดกิจกรรมกลางแจงสําหรับเด็กในสถานที่
อ่ืนๆ ที่เหมาะสม เชน ในบริเวณวัด หรือในสวนสาธารณะ เปนตน โดยตองใหเด็กปฐมวัยมี
กิจกรรมกลางแจงอยางนอย 1 ชั่วโมง ในแตละวัน  

2.2.4 ระเบียง 
ตองมีความกวางของระเบียงไมนอยกวา 1.50 เมตร และหากมีที่นั่ง

ตามระเบียงดวย ระเบียงตองกวางไมนอยกวา 1.75 เมตร ขอบระเบียงตองสูงจากที่นั่งไมนอยกวา 
70.00 เซนติเมตร นอกจากนี้ควรตรวจสอบสภาพความคงทน แข็งแรง และสภาพการใชงานที่
ปลอดภัยสําหรับเด็กดวย 

3. ดานความปลอดภัย 
3.1 มาตรการปองกันความปลอดภัย 

3.1.1 ติดตั้งระบบและอุปกรณในการรักษาความปลอดภัย หรือเครื่องตัดไฟ
ภายในบริเวณอาคาร 

3.1.2 ติดตั้งเครื่องดับเพลิงอยางนอย 1 เครื่อง ในแตละชั้นของอาคาร 
3.1.3 ติดตั้งปลั๊กไฟใหสูงจากพื้นไมนอยกวา 1.50 เมตร ถาติดตั้งต่ํากวาที่

กําหนดจะตองมีฝาปดครอบ เพื่อปองกันไมใหเด็กเลนได และควรหลีกเลี่ยงการใชสายไฟตอพวง 
3.1.4 หลีกเลี่ยงเครื่องใชไฟฟา และอุปกรณตางๆ ซึ่งทําดวยวัสดุที่แตกหัก

งายหรือแหลมคม หากเปนไม ตองไมมีเสี้ยนไม หรือเหลี่ยมคม 
3.1.5 จัดใหมีตูเก็บยา และเครื่องเวชภัณฑสําหรับการปฐมพยาบาล วางไว

อยูในที่สูง สะดวกตอการหยิบใช และเก็บไวในที่ปลอดภัย ใหพนมือเด็ก 
3.1.6 ใชวัสดุกันลื่น ในบริเวณหองน้ํา – หองสวม และเก็บสารจําพวกเคมี 

หรือน้ํายาทําความสะอาดไวในที่ปลอดภัย ใหพนมือเด็ก 
3.1.7 ไมมีหลุม หรือบอน้ํา ที่อาจเปนอันตรายตอเด็กในบริเวณโดยรอบตัว

อาคาร รวมทั้งไมควรปลูกตนไมที่มีหนามแหลมคม 
3.1.8 มีระบบการลอคประตูในการเขา – ออกนอกบริเวณอาคาร สําหรับ

เจาหนาที่เปด – ปดได ควรมีกริ่งสัญญาณเรียกไวหนาประตู สําหรับหองครัว และที่ประกอบ
อาหาร ควรมีประตูเปด – ปด ที่ปลอดภัย เด็กเขาไปไมได 
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3.1.9 ติดตั้งอุปกรณเพื่อปองกันพาหะนําโรค และมีมาตรการปองกันดาน
สุขอนามัย 

3.1.10 มีตู หรือช้ันเก็บวัสดุอุปกรณ และสื่อการเรียนรูที่แข็งแรง มั่นคง
สําหรับวัสดุอุปกรณ ที่อาจเปนอันตรายตอเด็กนั้น ควรจัดแยกใหพนมือเด็ก 

3.1.11 เครื่องใชเฟอรนิเจอร ควรมีระดับความสูงและขนาดที่เหมาะสมกับ
เด็กปฐมวัยใหเด็กสามารถใชประโยชนไดอยางสม่ําเสมอดวยตนเอง 

3.2 มาตรการเตรียมความพรอมรับสถานการณฉุกเฉิน 
3.2.1 มีการฝกซอมสําหรับการปองกันอุบัติภัยอยางสม่ําเสมอ ไมนอยกวา

ปละ 1 คร้ัง 
3.2.2 มีการฝกอบรมบุคลากร ในเนื้อหาดานการปฐมพยาบาลเบื้องตน การ

ปองกันอุบัติภัย และความเจ็บปวยฉุกเฉินของเด็ก 
3.2.3 มีหมายเลขโทรศัพทฉุกเฉินของสวนราชการตางๆ เชน สถานีตํารวจ 

หนวยปองกันและบรรเทาสาธารณภัย โรงพยาบาล ไวเพื่อติดตอไดอยางทันทวงที กรณีเกิด
เหตุการณคับขัน หรือจําเปนที่อาจเปนอันตรายตอเด็ก และควรมีอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช
สําหรับการปฐมพยาบาลติดประจําไวในที่เปดเผย 

3.2.4 มีสมุดบันทึกขอมูลสุขภาพ และพัฒนาการของเด็กประจําไว กรณี
อาจตองพาเด็กไปพบแพทย 

มาตรฐานดานวิชาการ และกิจกรรมตามหลักสูตรของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 
การศึกษาในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก เปนการจัดการศึกษาในลักษณะของการอบรมเลี้ยงดู

และการใหการศึกษาไปพรอมๆ กัน เด็กจะไดรับการพัฒนาทั้งดานรางกาย อารมณ จติใจ สังคม และ
สติปญญา ตามวัย และความสามารถของแตละบุคคล โดยมีจุดมุงหมายซึ่งถือเปนมาตรฐาน ดังนี้ 

1. คุณลักษณะที่พึงประสงค 
1.1 รางกายเจริญเติบโตตามวัย และมีสุขนิสัยที่ดี 
1.2 กลามเนื้อใหญและกลามเนื้อเล็กแข็งแรง ใชไดอยางคลองแคลวและ

ประสานสัมพันธกัน 
1.3 มีสุขภาพจิตดี และมีความสุข 
1.4 มีคุณธรรม จริยธรรม และมีจิตใจที่ดีงาม 
1.5 ชื่นชมและแสดงออกทางศิลปะ ดนตรี การเคลื่อนไหว และรักการออกกําลังกาย    
1.6 ชวยเหลือตนเองไดอยางเหมาะสมกับวัย 
1.7 รักธรรมชาติ ส่ิงแวดลอม วัฒนธรรม และความเปนไทย 
1.8 อยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข และปฏิบัติตนเปนสมาชิกที่ดีของสังคม 
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1.9 ใชภาษาสื่อสารไดเหมาะสมกับวัย 
1.10 มีความสามารถในการคิด และการแกปญหาไดเหมาะสมกับวัย 
1.11 มีจินตนาการและความคิดสรางสรรค 
1.12 มีเจตคติที่ดีตอการเรียนรู และมีทักษะในการแสวงหาความรู 

2. คุณลักษณะตามวัย 
เปนความสามารถตามวัยหรือพัฒนาการตามธรรมชาติ เมื่อเด็กมีอายุถึงวัย

นั้นๆ ซึ่งคุณลักษณะตามวัยที่สําคัญของเด็ก มีดังนี้ 
2.1 พัฒนาการดานรางกาย 

- อายุ 3 ป ไดแก กระโดดขึ้นลงอยูกับที่ได รับลูกบอลดวยมือและลําตัวได 
เดินขึ้นบันไดสลับเทาได เขียนรูปวงกลมตามแบบได ใชกรรไกรมือเดียวได เปนตน 

- อายุ 4 ป ไดแก กระโดดขาเดียวอยูกับที่ได รับลูกบอลไดดวยมือทั้งสอง 
เดินขึ้น  – ลงบันไดสลับเทาได  ตัดกระดาษเปนเสนตรงได  เขียนรูปส่ีเหลี่ยมตามแบบได
กระฉับกระเฉงไมชอบอยูเฉย เปนตน 

- อายุ 5 ป ไดแก กระโดดขาเดียวไปขางหนาอยางตอเนื่องได รับลูกบอลที่
กระดอนขึ้นจากพื้นไดดวยมือทั้งสอง ข้ึน – ลงบันไดสลับเทาไดอยางคลองแคลว เขียนรูป
สามเหลี่ยมตามแบบได ตัดกระดาษตามแนวเสนโคงที่กําหนด ใชกลามเนื้อเล็กไดดี เชน ติด
กระดุม ผูกเชือกรองเทา ฯลฯ 

2.2 พัฒนาการดานอารมณ และจิตใจ 
- อายุ 3 ป ไดแก แสดงอารมณตามความรูสึก ชอบที่จะทําใหผูใหญพอใจ

และไดรับคําชม กลัวการพลัดพรากจากผูเลี้ยง เปนตน 
- อายุ 4 ป ไดแก แสดงออกทางอารมณไดเหมาะสมกับบางสถานการณ 

เร่ิมรูจักชื่นชมความสามารถและผลงานของตนเองและผูอ่ืน ชอบทาทายผูใหญ ตองการใหมคีนฟง 
คนสนใจ เปนตน 

- อายุ 5 ป ไดแก แสดงอารมณไดสอดคลองกับสถานการณอยางเหมาะสม
ชื่นชมความสามารถและผลงานของตนเองและผูอ่ืน ยึดตนเองเปนศูนยกลางนอยลง เปนตน 

2.3 พัฒนาการดานสังคม 
อายุ 3 ป ไดแก รับประทานอาหารไดดวยตนเอง ชอบเลนแบบคูขนาน (เลน

ของชนิดเดียวกัน แตตางคนตางเลน) เลนสมมุติได รูจักรอคอย เปนตน 
อายุ 4 ป ไดแก แตงตัวไดดวยตนเอง ไปหองสวมไดเอง เลนรวมกับคนอื่น

ได รอคอยตามลําดับกอน – หลัง แบงของใหคนอื่น เก็บของเลนเขาที่ได เปนตน 
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อายุ 5 ป ไดแก ปฏิบัติกิจวัตรประจําวันไดดวยตนเอง เลนหรือทํางานโดยมี
จุดมุงหมาย รวมกับผูอ่ืนได พบผูใหญรูจักไหว ทําความเคารพ รูจักขอบคุณเมื่อรับของจากผูใหญ 
รับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมาย เปนตน 

2.4 พัฒนาการดานสติปญญา 
อายุ 3 ป ไดแก สํารวจสิ่งตางๆ ที่เหมือนกัน และตางกันได บอกชื่อของ

ตนเองได ขอความชวยเหลือเมื่อมีปญหา สนทนาโตตอบหรือเลาเรื่องดวยประโยคสั้นๆ ได สนใจ
นิทานและเรื่องราวตางๆ รองเพลง ทองคํากลอน คําคลองจองตางๆ และแสดงทาเลียนแบบได 
รูจักใชคําถาม “อะไร” สรางผลงานตามความคิดของตนเองอยางงายๆ เปนตน 

อายุ 4 ป ไดแก จําแนกสิ่งตางๆ ดวยประสาทสัมผัสทั้ง 5 ได บอกชื่อ และ
นามสกุลของตนเองได พยายามแกปญหาดวยตนเองหลังจากไดรับคําชี้แนะ สนทนาโตตอบ เลา
เร่ืองเปนประโยคอยางตอเนื่อง สรางผลงานตามความคิดตนเอง โดยมีรายละเอียดเพิ่มข้ึน รูจักใช
คําถาม “ทําไม” เปนตน 

อายุ 5 ป ไดแก บอกความแตกตางของกลิ่น สี เสียง รส รูปราง จัดหมวดหมู
ส่ิงของได บอกชื่อ – สกุล อายุตนเองได พยายามหาวิธีแกปญหาดวยตนเอง สนทนาโตตอบ – เลา
เร่ืองได สรางผลงานตามความคิดตนเอง โดยมีรายละเอียดเพิ่มข้ึน เร่ิมเขาใจสิ่งที่เปนนามธรรม 
นับปากเปลาไดถึง 20 เปนตน 

3. การจัดประสบการณ 
การจัดประสบการณสําหรับเด็กปฐมวัย อายุ 3 – 5 ป (ไมจัดเปนรายวิชาแตจัด

ในรูปของกิจกรรมบูรณาการผานการเลน) เพื่อใหเด็กเรียนรูจากประสบการณตรง เกิดความรู 
ทักษะ คุณธรรม จริยธรรม รวมทั้งเกิดการพัฒนาทั้งดานรางกาย อารมณ จิตใจ สังคมและ
สติปญญา โดยมีหลักการ และแนวทางการจัดประสบการณ ดังนี้ 

3.1 หลักการจัดประสบการณ 
3.1.1 จัดประสบการณการเลน และการเรียนรูเพื่อพัฒนาเด็กโดยองครวม

และอยางตอเนื่อง 
3.1.2 เนนเด็กเปนสําคัญ สนองความตองการ ความสนใจ ความแตกตาง

ระหวางบุคคลและบริบทของสังคมที่เด็กอาศัยอยู 
3.1.3 จัดใหเด็กไดรับการพัฒนาโดยใหความสําคัญทั้งกับกระบวนการและ

ผลผลิต 
3.1.4 จัดการประเมินพัฒนาการใหเปนกระบวนการอยางตอเนื่อง และเปน

สวนหนึ่งของการจัดประสบการณ 
3.1.5 ใหผูปกครองและชุมชน มีสวนรวมในการพัฒนาเด็ก 
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3.2 แนวทางการจัดประสบการณ 
3.2.1 จัดประสบการณสอดคลองกับจิตวิทยาพัฒนาการ คือ เหมาะสมกับ

อายุ วุฒิภาวะ และระดับการพัฒนาการ เพื่อใหเด็กทุกคนไดพัฒนาเต็มตามศักยภาพ 
3.2.2 จัดประสบการณสอดคลองกับลักษณะการเรียนรูของเด็กวัยนี้ คือ 

เด็กไดลงมือกระทํา เรียนรูผานประสาทสัมผัสทั้ง 5 ได เคลื่อนไหว สํารวจ เลน สังเกต สืบคน 
ทดลอง และคิดแกปญหาไดดวยตนเอง 

3.2.3 จัดประสบการณในรูปแบบบูรณาการ คือ บูรณาการทั้งทักษะและ
สาระการเรียนรู 

3.2.4 จัดประสบการณใหเด็กไดริเร่ิมคิด วางแผน ตัดสินใจ ลงมือกระทํา
และนําเสนอความคิดโดยผูสอนเปนผูสนับสนุน อํานวยความสะดวก และเรียนรูรวมกับเด็ก 

3.2.5 จัดประสบการณใหเด็กมีปฏิสัมพันธกับเด็กอื่นกับผูใหญ ภายใต
สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรู บรรยากาศที่อบอุนมีความสุข และเรียนรูการทํากิจกรรมแบบ
รวมมือในลักษณะตางๆ กัน 

3.2.6 จัดประสบการณใหเด็กมีปฏิสัมพันธกับส่ือและแหลงการเรียนรูที่
หลากหลาย และอยูในวิถีชีวิตของเด็ก 

3.2.7 จัดประสบการณที่สงเสริมลักษณะนิสัยที่ดี และทักษะการใช
ชีวิตประจําวัน ตลอดจนสอดแทรกคุณธรรม จริยธรรมใหเปนสวนหนึ่งของการจัดประสบการณ
การเรียนรูอยางตอเนื่อง 

3.2.8 จัดประสบการณทั้งในลักษณะที่วางแผนไวลวงหนา และแผนที่
เกิดขึ้นในสภาพจริง โดยไมไดคาดการณไว 

3.2.9 ผูปกครองและชุมชนมีสวนรวมในการจัดประสบการณ ทั้งการ
วางแผน สนับสนุน ส่ือการสอน การเขารวมกิจกรรม และการประเมินพัฒนาการ 

3.2.10 จัดทําสารนิทัศน ดวยการรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับพัฒนาการและการ
เรียนรูของเด็ก เปนรายบุคคล นํามาไตรตรอง และใชใหเปนประโยชนตอการพัฒนาเด็ก และการ
วิจัยในชั้นเรียน 

4. การจัดกิจกรรมประจําวัน 
กิจกรรมสําหรับเด็กอายุ 3 – 5 ป สามารถนํามาจัดเปนกิจกรรมประจําวันได

หลายรูปแบบ 
ซึ่งเปนการชวยใหทั้งผูสอนและเด็กทราบวาแตละวันจะทํากิจกรรมอะไร เมื่อใด

และอยางไร การจัดกิจกรรมประจําวันมีหลักการจัดและขอบขายของกิจกรรมประจําวัน ดังนี้ 
4.1 หลักการจัดกิจกรรมประจําวัน 
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4.1.1 กําหนดระยะเวลาในการจัดกิจกรรมแตละกิจกรรมใหเหมาะสมกับวยั
ของเด็กในแตละวัน 

4.1.2 กิจกรรมที่ตองใชความคิด ทั้งในกลุมเล็กและกลุมใหญ ไมควรใช
เวลาตอเนื่องนานเกินกวา 20 นาที 

4.1.3 กิจกรรมที่เด็กมีอิสระเลือกเลนเสรี เชน การเลนตามมุม การเลน
กลางแจง ฯลฯ ใชเวลาประมาณ 40 – 60 นาที 

4.1.4 กิจกรรมควรมีความสมดุลระหวางกิจกรรมในหองและนอกหอง 
กิจกรรมที่ใชกลามเนื้อใหญและกลามเนื้อเล็ก กิจกรรมที่เปนรายบุคคล กลุมยอยและกลุมใหญ 
กิจกรรมที่เด็กเปนผูริเร่ิมและผูสอนเปนผูริเร่ิม และกิจกรรมที่ใชกําลังและไมใชกําลังจัดใหครบทุก
ประเภท ทั้งนี้กิจกรรมที่ตองออกกําลังกายควรจัดสลับกับกิจกรรมที่ไมตองออกกําลังมากนัก เพื่อ
เด็กจะไดไมเหนื่อยเกินไป 

4.2 ขอบขายของกิจกรรมประจําวัน 
การเลือกกิจกรรมที่จะนํามาจัดในแตละวัน มีความครอบคลุมส่ิงตอไปนี้ 
4.2.1 การพัฒนากลามเนื้อใหญ เพื่อใหเด็กไดพัฒนาความแข็งแรงของ

กลามเนื้อใหญ การเคลื่อนไหว และความคลองแคลวในการใชอวัยวะตางๆ จึงควรจัดกิจกรรมโดย
ใหเด็กไดเลนอิสระกลางแจง เลนเครื่องเลนสนาม เคลื่อนไหวรางกายตามจังหวะดนตรี 

4.2.2 การพัฒนากลามเนื้อเล็ก เพื่อใหเด็กไดพัฒนาความแข็งแรงของ
กลามเนื้อเล็ก การประสานสัมพันธระหวางมือและตา จึงควรจัดกิจกรรมโดยใหเด็กไดเลนเครื่อง
เลนสัมผัส เลนเกม ตอภาพ ฝกชวยเหลือตนเองในการแตงกาย หยิบจับชอนสอม ใชอุปกรณศิลปะ 
เชน สีเทียน กรรไกร พูกัน ดินเหนียว ฯลฯ 

4.2.3 การพัฒนาอารมณ จิตใจ และปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม เพื่อใหเด็ก
มีความรูสึกที่ดีตอตนเองและผูอ่ืน มีความเชื่อมั่น กลาแสดงออก มีวินัยในตนเอง รับผิดชอบ 
ซื่อสัตย ประหยัด เมตตากรุณา เอ้ือเฟอ แบงปน มีมารยาทและปฏิบัติตนตามวัฒนธรรมไทยและ
ศาสนาที่นับถือ จึงควรจัดกิจกรรมตางๆ ผานการเลนใหเด็กไดมีโอกาสตัดสินใจเลือก ไดรับการ
ตอบสนองตามความตองการ ไดฝกปฏิบัติโดยสอดแทรกคุณธรรม จริยธรรม ตลอดเวลาที่โอกาส
เอื้ออํานวย 

4.2.4 การพัฒนาสังคมนิสัย เพื่อใหเด็กมีลักษณะนิสัยที่ดี แสดงออกอยาง
เหมาะสม และอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข ชวยเหลือตนเองในการทํากิจวัตรประจําวัน มี
นิสัยรักการทํางาน รูจักระมัดระวังความปลอดภัยของตนเองและผูอ่ืน จึงควรจัดใหเด็กไดปฏิบัติ
กิจวัตรประจําวันอยางสม่ําเสมอ เชน รับประทานอาหาร พักผอนนอนหลับ ขับถาย ทําความ
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สะอาดรางกาย เลนและทํางานรวมกับผูอ่ืน ปฏิบัติตามกฎกติกาขอตกลงของสวนรวม เก็บของเขา
ที่เมื่อเลนหรือทํางานเสร็จ ฯลฯ 

4.2.5 การพัฒนาการคิด เพื่อใหเด็กไดพัฒนาความคิดรวบยอด สังเกต 
จําแนก เปรียบเทียบ จัดหมวดหมู เรียงลําดับเหตุการณ แกปญหา จึงควรจัดกิจกรรมใหเด็กได
สนทนาอภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เชิญวิทยากรมาพูดคุยกับเด็ก คนควาจากแหลงขอมูล
ตางๆ ทดลอง ศึกษานอกสถานที่ประกอบอาหาร หรือจัดใหเด็กไดเลนเกมการศึกษาที่เหมาะสม
กับวัยอยางหลากหลาย ฝกการแกปญหาในชีวิตประจําวันและในการทํากิจกรรมทั้งที่เปนกลุม
ยอย กลุมใหญ หรือรายบุคคล 

4.2.6 การพัฒนาภาษา เพื่อใหเด็กไดมีโอกาสใชภาษาสื่อสารถายทอด
ความรูสึก ความนึกคิด ความรูความเขาใจในสิ่งตางๆ ทีเด็กมีประสบการณ จึงควรจัดกิจกรรมทาง
ภาษาใหมีความหลากหลายในสภาพแวดลอมทีเอื้อตอการเรียนรู มุงปลูกฝงใหเด็กรักการอานและ
บุคลากรที่แวดลอมตองเปนแบบอยางที่ดีในการใชภาษา ทั้งนี้ตองคํานึงถึงหลักการจัดกิจกรรม
ทางภาษาที่เหมาะสมกับเด็กเปนสําคัญ 

4.2.7 การสงเสริมจินตนาการและความคิดสรางสรรค เพื่อใหเด็กไดพัฒนา
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ไดถายทอดอารมณความรูสึกและเห็นความสวยงามของสิ่งตางๆ รอบตัว
โดยใชกิจกรรมศิลปะและดนตรีเปนสื่อ ใชการเคลื่อนไหวตามจังหวะตามจินตนาการ ใหประดิษฐ
ส่ิงตางๆ อยางอิสระตามความคิดริเร่ิมสรางสรรคของเด็ก เลนบทบาทสมมติในมุมเลนตางๆ เลน
น้ํา เลนทราย เลนกอสรางสิ่งตางๆ เชนแทงไม รูปทรงตาง ๆ ฯลฯ 

5. โภชนาการสําหรับเด็ก 
เพื่อใหเด็กไดรับอาหารที่มีประโยชนตอรางกาย สงผลตอการเจริญเติบโตของ

เด็กตามพัฒนาการ ควรสงเสริมใหเด็กไดรับสารอาหารครบ 5 หมู ไดแก หมูอาหาร อาหารที่มี
ประโยชนตอรางกายเด็กเล็ก ดังตารางที่ 2.1 

 

ตารางที่ 2.1 หมูอาหาร อาหารที่มีประโยชนตอรางกายเด็กเล็ก 
หมูอาหาร อาหาร ประโยชน 

หมูที ่1 เนื้อสัตว ไดแก เนื้อสัตวตางๆ เชน หม ูวัว 
เปด ไก กุง ปลา เครื่องใน เชน 
ตับ ปอด หวัใจ ไขตางๆ ถัว่เมล็ด
แหงตางๆ เชน ถั่วเหลือง ถัว่เขียว 
ถั่วลิสง และอาหารทีท่ําจากถั่ว 
นม และผลิตภัณฑจากนม 

ชวยเสริมสรางและซอมแซมรางกาย
สวนที่สึกหรอ เครื่องในสัตวชวยสราง
และบํารุงโลหติ นมชวยสรางกระดูก
และฟน เนื้อสัตวประเภทอาหารทะเล
ชวยปองกันโรคคอพอก เด็กอยูในวยั
เจริญเติบโตตองการอาหารหมูนีม้าก 

 36 



ตารางที่ 2.1 หมูอาหาร อาหารที่มีประโยชนตอรางกายเด็กเล็ก (ตอ) 
หมูอาหาร อาหาร ประโยชน 

หมูที ่2 ขาว แปง ไดแก ขาวตางๆ เชน ขาวเจา 
ขาวเหนียว แปงตางๆ เชน แปง
ขาวเจา แปงมนัสําปะหลงั และ
อาหารที่ทาํจากแปง เชน
กวยเตี๋ยว บะหมี่ ขนมจนี ขนม
ปง หัวเผือก มนัตางๆ 

ใหกําลังงานและความอบอุนแกรางกาย 
ทําใหมีแรงเคลื่อนไหว ทาํงานได 

หมูที ่3 ผักใบเขียว 
เหลือง 

ไดแก ผักใบเขียวเหลืองและผัก
เปนหวัตางๆ เชน ผักบุง คะนา 
ตําลึง ฟกทอง กะหล่ําปล ีมะเขือ
ตางๆ 

บํารุงสุขภาพทั่วไปใหแข็งแรง บํารุง
สุขภาพของผวิหนัง นยันตา เหงือกและ
ฟน สรางและบํารุงโลหิต ชวยให
รางกายใชประโยชนจากอาหารอื่นได
เต็มที่ และมีเสนใยเปนกากชวยใหการ
ขับถายสะดวก 

หมูที ่4 ผลไมตางๆ ไดแก ผลไมสดตางๆ เชน 
มะละกอ กลวย สม มะมวง ฝร่ัง 
สับปะรด 

ชวยบํารงุสุขภาพ และปองกนัโรคตางๆ 
ชวยใหรางกายสดชื่น บาํรุงสุขภาพของ
ผิวหนัง นยันตา เหงือก และฟน 

หมูที ่5 ไขมันจากสัตว 
และพืช 

ไดแก ไขมันจากสัตว เชน มนัหม ู
มันไก ไขมนัจากพืช เชน น้ํามัน
ถั่ว น้ํามันงา กะท ิ

อาหารหมูนี้ใหพลังงานสูงและใหความ
อบอุนแกรางกาย ทําใหมีกาํลัง
เคลื่อนไหวทํางานได เปนตวัชวยละลาย
วิตามนิหลายชนิดเพื่อการดดูซึมและ
นําไปใชประโยชน 

ที่มา : กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย , มาตรฐานการดําเนนิงานศนูยพฒันา
เด็กเล็กขององคกรปกครองสวนทองถิ่น,กรุงเทพฯ. 2549 

หมายเหตุ เด็กปฐมวัยควรไดดื่มน้ําสะอาดใหเพียงพอทุก 45 นาที เพื่อใหสมองสามารถเรียนรูได

เต็มศักยภาพ 

 
มาตรฐานดานการมีสวนรวม และสนับสนุนจากชุมชนของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 
แนวทางการดําเนินงานดานมาตรฐานการมีสวนรวม และสนับสนุนจากชุมชนของ

ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ควรดําเนินการตามแนวทางตางๆ ดังนี้ 
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1. จัดใหมีการประชุมชี้แจงใหชุมชนทราบ ชี้นําใหเห็นประโยชนและความจําเปน

ของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ซึ่งมุงเนนการพัฒนาเตรียมความพรอมของเด็ก และชักชวนใหชุมชนมี

สวนรวมบริหารและชวยเหลือในระหวางดําเนินการ 

2. จัดกิจกรรมประชาสัมพันธใหชุมชนทราบเกี่ยวกับการดําเนินงานของศูนย

พัฒนาเด็กเล็กเปนระยะๆ เพื่อกระชับความสัมพันธระหวางศูนยฯ กับชุมชนอยางตอเนื่อง การให

ชุมชนมีสวนรวมในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน เชน ศิลปะพื้นบาน รวมจัดกิจกรรม

นันทนาการ ภูมิปญญาทองถิ่น ซึ่งจะนําไปสูความเขาใจและความผูกพันที่ดีตอกันระหวางศูนยฯ 

และชุมชน 

3. มีการประสานและประชาสัมพันธการดําเนินงานของศูนยพัฒนาเด็กเล็กให

ประชาชน และหนวยงานตางๆ รับทราบ เพื่อที่จะมีผูเขามาชวยเหลือดานตางๆ ไดโดยการ

ประชาสัมพันธอาจทําไดหลายรูปแบบ เชน จัดทําเอกสาร คูมือ แผนพับ การออกไปเยี่ยมบานเด็ก  

4. มีการจัดกิจกรรมเกี่ยวกับการแสดงความคิดเห็น การใหขอมูลขาวสารดานการ

มีสวนรวมของชุมชน สถาบันตางๆ ของชุมชน เชน สถาบันทางศาสนา สถาบันครอบครัว เปนตน 

5. จัดใหมีกองทุนสงเสริมการดําเนินงานของศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่น เพื่อเปนการระดมทรัพยากรที่มีอยูในชุมชน เพื่อมาสนับสนุนการดําเนินงาน

ของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ซึ่งอาจขอรับการอุดหนุนจากงบประมาณตางๆ ของหนวยงาน ดังนี้ 

(5.1) การสมทบหรือการอุดหนุนงบประมาณกองทุนจากองคกรปกครองสวน

ทองถิ่น 

(5.2) การสนับสนุนงบประมาณจากภาครัฐบาล 

(5.3) การสนับสนุนงบประมาณจากหนวยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือองคการ

ภาครัฐอ่ืน 

(5.4) การสนับสนุนงบประมาณจากภาคเอกชน องคกรการกุศล มูลนิธิ หรือมีผู

อุทิศให 

6. จัดอบรมใหความรูแกประชาชนในทองถิ่นและชุมชน เกี่ยวกับการดําเนินงาน 

ทิศทาง และแนวทางการปฏิบัติงานของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ซึ่งจะกอใหเกิดความรวมมือและการ

สนับสนุนจากชุมชน โดยเฉพาะอยางยิ่งผูปกครองของเด็กเล็กที่จะเขามามีบทบาท และมีสวนรวม

สนับสนุนการดําเนินงานของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

7. จัดใหมีการติดตามและประเมินผลการดําเนินงาน ของศูนยพัฒนาเด็กเล็กใน

ลักษณะไตรภาคี 3 ฝาย จากภาคสวนตาง ๆ คือ ภาคประชาชน หรือผูแทนชุมชนในทองถิ่น 
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หนวยงานผูทรงคุณวุฒิดานวิชาการ และผูแทนจากหนวยงานภาครัฐ หรือองคกรปกครองสวน

ทองถิ่น 

 

1.3 มาตรฐานการศึกษาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก และเกณฑการประเมินตาม
มาตรฐานการศึกษาศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
(มาตรฐานขั้นพื้นฐาน) มีดังนี้ 

1.3.1 มาตรฐานการศึกษาศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
(มาตรฐานขั้นพื้นฐาน) แบงได 3 ดาน คือ มาตรฐานดานบุคลากร ดานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก และ

ดานผูเรียน มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

1) มาตรฐานดานบุคลากร (มี 4 มาตรฐาน) 

มาตรฐานที่ 1 ผูดูแลเด็กมีคุณธรรม จริยธรรม มีวุฒิความรูความสามารถ

ตรงกับงานที่รับผิดชอบหมั่นพัฒนาตนเอง เขากับชุมชนไดดี 

ตัวบงชี้ 

1.1มีปฏิสัมพันธที่ดีกับผูเรียน ผูปกครอง และชุมชน 

1.2 มีความรักเด็ก ขยัน อดทน 

1.3 มีความมุงมั่นและอุทิศตนในการสอนและพัฒนาผูเรียน 

1.4 กําลังศึกษาระดับปริญญาตรีทางการศึกษาปฐมวัย การศึกษาอนุบาล 

หรือจบการศึกษาระดับปริญญาตรีทางการศึกษาปฐมวัย/การศึกษาอนุบาลหรือเทียบเทาขึ้นไป 

1.5 หมั่นพัฒนาตนเอง หรือแสวงหาความรูเพิ่มเติม 

มาตรฐานที่ 2 ดูแลเด็กมีความสามารถในการจัดการประสบการณการ

เรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ และเนนผูเรียนเปนสําคัญ 

ตัวบงชี้ 

2.1 มีความรูความเขาใจในหลักการการจัดการศึกษาปฐมวัย 

2.2 มีความรูความเขาใจจิตวิทยาและพัฒนาการเด็ก 

2.3 มีความสามารถในการจัดการประสบการณการเรียนรูที่เนนผูเรียน

เปนสําคัญ 

2.4 มีการประเมินพัฒนาการที่สอดคลองกับสภาพจริงเหมาะสมตามวัย 

มาตรฐานที่ 3 ผูบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณธรรม จริยธรรม มีภาวะ

ผูนํา และมีความสามารถในการบริหารจัดการ 
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ตัวบงชี้ 

3.1 มีคุณธรรม จริยธรรม และปฏิบัติตามจรรยาวิชาชีพ 

3.2 มีมนุษยสัมพันธที่ดีกับเด็ก ผูดูแลเด็ก ผูปกครอง และชุมชน 

3.3 มีวิสัยทัศน และภาวะความเปนผูนํา 

มาตรฐานที่ 4 ผูบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ผูดูแลเด็ก และผูเรียนมีคุณภาพ

เปนที่ยอมรับของผูปกครองและชุมชน 

ตัวบงชี้ 

4.1 ผูปกครองและชุมชนในพื้นที่ตั้งของศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีความพึง

พอใจคุณภาพของผูเรียน 

4.2 ผูปกครองและชุมชนในพื้นที่ตั้งของศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีความพึง

พอใจผูบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็กและผูดูแลเด็กในการใหคําปรึกษา แนะนําตลอดจนการ

ชวยเหลือดานอื่นๆ แกชุมชน และสวนรวม 

2) มาตรฐานดานศูนยพัฒนาเด็กเล็ก (มี 4 มาตรฐาน) 

มาตรฐานที่ 5 ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีการจัดหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู

ที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ 

ตัวบงชี้ 

5.1 สงเสริมใหผูดูแลเด็กจําทําแผนการจัดประสบการณที่เนนผูเรียน

เปนสําคัญ 

5.2 สงเสริมพัฒนานวัตกรรมการจัดประสบการณการเรียนรูและสื่อ

การเรียนการสอนที่เอื้อตอการเรียนรู 

มาตรฐานที่ 6 ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีการจัดกิจกรรมสงเสริมคุณภาพผูเรียน

อยางหลากหลาย 

ตัวบงชี้ 

6.1 จัดกิจกรรมสงเสริมพัฒนาการทางสมอง ตอบสนองความสนใจ

และสงเสริมความคิดสรางสรรคของผูเรียน 

6.2 จัดกิจกรรมสงเสริมคานิยมที่ดีงาม 

6.3 จัดกิจกรรมสงเสริมความสามารถดานดนตรี ศิลปะและการ

เคลื่อนไหว 
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6.4 จัดกิจกรรมสืบสานและสรางสรรค วัฒนธรรม ประเพณี และภูมิ

ปญญาไทย 

6.5 จัดกิจกรรมสงเสริมความเปนประชาธิปไตย 

มาตรฐานที่ 7 ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีการจัดสภาพแวดลอมและการบริการที่

สงเสริมสุขภาพอนามัย และความปลอดภัยของผูเรียน 

ตัวบงชี้ 

7.1 จัดสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรู และสงเสริมประสบการณ

ชีวิตของผูเรียน 

7.2 มีการใหบริการที่สงเสริมสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยของ

ผูเรียน 

7.3 จัดหองเรียน พื้นที่สีเขียว สนามเด็กเลน และสิ่งอํานวยความ

สะดวกเพียงพอใหอยูในสภาพใชการไดดี 

มาตรฐานที่ 8 ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีการรวมมือกันระหวางบาน องคการ

ศาสนา สถาบันทางวิชาการ องคกรภาครัฐและเอกชน เพื่อพัฒนาวิถีการเรียนรูในชุมชน 

ตัวบงชี้ 

8.1 ผูปกครองมีความพึงพอใจในความสะอาด ความเปนระเบียบเรียน

รอยและการใหบริการดานสถานที่ วัสดุ อุปกรณ วิชาการและอื่นๆของสถานศึกษาแกชุมชน 

8.2 เปนแหลงวิทยาการในการใหความรูและบริการชุมชน 

8.3 มีการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 

3. มาตรฐานดานผูเรียน (มี 4 มาตรฐาน) 

มาตรฐานที่ 9 ผูเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม และคานิยมที่พึงประสงคตัวบงชี้ 

ตัวบงชี้ 

9.1 มีวินัย ความซื่อสัตย ความรับผิดชอบ และปฏิบัติตามขอตกลง

เบื้องตน 

9.2 มีความเอื้อเฟอเพื่อแพร และชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

9.3 ประหยัด ใชส่ิงของสวนตนและสวนรวมอยางคุมคา 

9.4 มีมารยาท ปฏิบัติตนตามวัฒนธรรม 

มาตรฐานที่ 10 ผูเรียนมีความรูและทักษะที่จําเปนตามหลักสูตร 

ตัวบงชี้ 
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10.1 มีทักษะในการใชกลามเนื้อใหญ กลามเนื้อเล็ก 

10.2 มีทักษะในการใชประสามสัมผัสทั้งหา 

10.3 มีทักษะในการสื่อสารที่เหมาะสมกับวัย 

10.4 มีทักษะในการสังเกตและสํารวจ 

10.5 มีความรูในเรื่องตนเอง บุคคลที่เกี่ยวของ ธรรมชาติ และสิ่งตางๆ

รอบตัว 

มาตรฐานที่ 11 ผูเรียนมีสุขนิสัย สุขภาพกาย และสุขภาพจิตที่ดี 

ตัวบงชี้ 

11.1 มีสุขนิสัยในการดูแลสุขภาพและและปองกันไมใหเกิดอุบัติภัยตอ

ตนเองและผูอ่ืน 

11.2 มีน้ําหนัก สวนสูงและมีสมรรถภาพทางกายตามเกณฑ 

11.3 มีความมั่นใจ กลาแสดงออกอยางเหมาะสม 

11.4 ราเริงแจมใส มีมนุษยสัมพันธที่ดีตอเพื่อน ผูดูแลเด็ก และผูอ่ืน 

มาตรฐานที่ 12 ผูเรียนมีสุนทรียภาพและลักษณะนิสัยดานศิลปะ ดนตรี 

และการเคลื่อนไหว 

ตัวบงชี้ 

12.1 สนใจและรวมกิจกรรมดานศิลปะ 

12.2 สนใจและรวมกิจกรรมดานดนตรีและการเคลื่อนไหว 

12.3 สนใจและรวมกิจกรรมการออกกําลังกาย 

 
1.3.2 เกณฑการประเมินตามมาตรฐานการศึกษาศูนยพัฒนาเด็กเล็กของ

องคกรปกครองสวนทองถิ่น(มาตรฐานขั้นพี้นฐาน) 
มาตรฐานที่ 1 ผูดูแลเด็กมีคุณธรรม จริยธรรม มีวุฒิความรูความสามารถตรง

กับงานที่รับผิดชอบ หมั่นพัฒนาตนเอง เขากับชุมชนไดดี 

ตัวบงชี้ที่ 1.1 มีปฏิสัมพันธที่ดีตอผูเรียน ผูปกครองและชุมชน 

เกณฑการพิจารณา 

1. ผูดูแลเด็กจัดกิจกรรมวันสําคัญหรือกิจกรรมอื่นๆ ไมนอยกวา 4 

คร้ังตอป  

2. ผูดูแลเด็กจัดประชุมผูปกครองปละไมนอยกวา 2 คร้ัง 
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3. ผูดูแลเด็กเขารวมกิจกรรมกับชุมชนไมนอยกวาปละ 2 คร้ัง 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูดูแลเด็กปฏิบัติตามเกณฑการพิจารณาไดเพียง 1 

ขอ 

ผูดูแลเด็กปฏิบัติตามเกณฑการพิจารณา 2 ขอข้ึน

ไป 

มาตรฐานที่ 1 ผูดูแลเด็กมีคุณธรรม จริยธรรม มีวุฒิความรูความสามารถตรง

กับงานที่รับผิดชอบ หมั่นพัฒนาตนเอง เขากับชุมชนไดดี 

ตัวบงชี้ที่ 1.2 มีความรักเด็ก ขยัน อดทน 

เกณฑการพิจารณา มีความรักเด็กดูแลเอาใจใส ใกลชิดเด็กสม่ําเสมอ 

1. ผูดูแลเด็กเอาใจใส ใกลชิดเด็กสม่ําเสมอ 

2. ผูดูแลเด็กมีการจดบันทึกเกี่ยวกับตัวเด็กอยางนอยเดือนละ 4 คร้ัง 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูดูแลเด็กปฏิบัติตามเกณฑการพิจารณาไมครบทุก

ขอ 

ผูดูแลเด็กปฏิบัติตามเกณฑการพิจารณาครบทุกขอ 

มาตรฐานที่ 1 ผูดูแลเด็กมีคุณธรรม จริยธรรม มีวุฒิความรูความสามารถตรง

กับงานที่รับผิดชอบ หมั่นพัฒนาตนเอง เขากับชุมชนไดดี 

ตัวบงชี้ 1.3 มีความมุงมั่น และอุทิศตนในการสอนและพัฒนาผูเรียน 

เกณฑการพิจารณา 

1. ผูดูแลเด็กมีแผนการจัดประสบการณ และจัดประสบการณตาม

แผนใหเด็กมีพัฒนาการตามวัยและมีบันทึกรายงานเด็ก 

2. ผูดูแลเด็กมีการศึกษาเด็กเปนรายกรณี เพื่อสงเสริมและแกไขเด็ก 

3. ผูดูแลเด็กมาปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ ไมขาดงานเกินระเบียบ

การลาที่กําหนด 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูดูแลเด็กต่ํากวารอยละ 60 มีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 

ผูดูแลเด็กรอยละ 60 ข้ึนไปมีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 
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มาตรฐานที่ 1 ผูดูแลเด็กมีคุณธรรม มีวุฒิความรูความสามารถตรงกับงานที่

รับผิดชอบหมั่นพัฒนาตนเอง เขากับชุมชนไดดี 

ตัวบงชี้ที่ 1.4 กําลังศึกษาระดับปริญญาตรีทางการศึกษาปฐมวัย การศึกษา

อนุบาลหรือเทียบเทาขึ้นไป 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูดูแลเด็กต่ํากวารอยละ 60 มีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 

ผูดูแลเด็กรอยละ 60 ข้ึนไปมีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 

มาตรฐานที่ 1 ผูดูแลเด็กมีคุณธรรม มีวุฒิความรูความสามารถตรงกับงานที่

รับผิดชอบหมั่นพัฒนาตนเอง เขากับชุมชนไดดี 

ตัวบงชี้ที่ 1.5  หมั่นพัฒนาตนเองหรือแสวงหาความรูเพิ่มเติม 

เกณฑการพิจารณา 

1. รอยละของผูดูแลเด็กเขารับการอบรม หรือประชุมสัมมนา อยาง

นอยปละ 2คร้ัง 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูดูแลเด็กต่ํากวารอยละ 60 มีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 

ผูดูแลเด็กรอยละ60 ข้ึนไปมีลักษณะตามเกณฑ

การพิจารณา 

มาตรฐานที่ 2 ผูดูแลเด็กมีความสามารถในการจัดประสบการณการเรียนรู

อยางมีประสิทธิภาพ และเนนผูเรียนเปนสําคัญ 

ตัวบงชี้ที่ 2.1  มีความรูความเขาใจในหลักการจัดการศึกษาปฐมวัย 

เกณฑการพิจารณา 

1. ผูดูแลเด็กมีความรูและความเขาใจในจุดมุงหมาย หรือเปาหมาย

การจัดการศึกษาปฐมวัย 

2. ผูดูแลเด็กมีการจัดทําแผนที่มีกิจกรรมหลากหลายเนนการปฏิบัติจริง   

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูดูแลเด็กต่ํากวารอยละ 60 มีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 

ผูดูแลเด็กรอยละ60 ข้ึนไปมีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 
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มาตรฐานที่ 2 ผูดูแลเด็กมีความสามารถในการจัดประสบการณการเรียนรู

อยางมีประสิทธิภาพ และเนนผูเรียนเปนสําคัญ 

ตัวบงชี้ที่ 2.2  มีความรูความเขาใจจิตวิทยาและพัฒนาการเด็ก 

เกณฑการพิจารณา 

1. ผูดูแลเด็กมีความรูความเขาใจในจิตวิทยา และพัฒนาการเด็ก 

2. ผูดูแลเด็กมีการนําความรูมาสงเสริมพัฒนาการเด็กใหสอดคลอง

กับพัฒนาการทุกดาน (ดานรางกาย อารมณ จิตใจ สังคม และสติปญญา) 

3. ผูดูแลเด็กมีการจัดกิจกรรมที่หลากหลายสงเสริมพัฒนาการเด็กทุกดาน  

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูดูแลเด็กต่ํากวารอยละ 60 มีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 

ผูดูแลเด็กรอยละ60 ข้ึนไปมีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 

มาตรฐานที่ 2 ผูดูแลเด็กมีความสามารถในการจัดประสบการณการเรียนรู

อยางมีประสิทธิภาพ และเนนผูเรียนเปนสําคัญ 

ตัวบงชี้ที่ 2.3  มีความสามารถในการจัดการประสบการณการเรียนรูที่เนน

ผูเรียนเปนสําคัญ 

เกณฑการพิจารณา 

1. รอยละของผูดูแลเด็กที่สามารถจัดประสบการณใหสอดคลองกับ

แผนการจัดประสบการณการเรียนของเด็กที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ 

2. รอยละของผูดูแลเด็กที่สามารถจัดกิจกรรมสงเสริมใหผูเรียนมีวินัย 

มีความซื่อสัตยสุจริต และประหยัด 

3. รอยละของผูดูแลเด็กที่สามารถจัดกิจกรรมใหเด็กเลนและได

แสดงออกอยางสรางสรรค 

4. รอยละของผูดูแลเด็กที่สามารถจัดกิจกรรมสงเสริมและรักการอาน

ของผูเรียน 

5. รอยละของผูดูแลเด็กที่สามารถสงเสริมใหผูเรียนฝกคิดฝกทํา

แกปญหาและปรับปรุงตนเอง 
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6. รอยละของผูดูแลเด็กที่สามารถจัดกิจกรรมสงเสริมใหผูเรียน

สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูดูแลเด็กต่ํากวารอยละ 60 มีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 

ผูดูแลเด็กรอยละ60 ข้ึนไปมีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 

มาตรฐานที่ 2 ผูดูแลเด็กมีความสามารถในการจัดประสบการณการเรียนรู

อยางมีประสิทธิภาพ และเนนผูเรียนเปนสําคัญ 

ตัวบงชี้ที่ 2.4  มีการประเมินพัฒนาการที่สอดคลองกับสภาพจริงเหมาะสม

ตามวัย 

เกณฑการพิจารณา 

1. รอยละของผูดูแลเด็กที่สามารถประเมินพัฒนาการตามสภาพจริง 

เนนการสังเกตจดบันทึกพัฒนาการของผูเรียน 

2. รอยละของผูดูแลเด็กที่สามารถประเมินพัฒนาการของผูเรียนเปน

รายบุคคล 

3. รอยละของผูดูแลเด็กที่มีวิธีการที่หลากหลายในการประเมินผูเรียนได 

4. รอยละของผูดูแลเด็กที่สามารถนําผลการประเมินมาแกไขปรับปรุง

การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนและพัฒนาผูเรียน 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูดูแลเด็กต่ํากวารอยละ 60 มีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 

ผูดูแลเด็กรอยละ60 ข้ึนไปมีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 

มาตรฐานที่ 3 ผูบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณธรรม จริยธรรม มีภาวะผูนํา 

และมีความสามารถในการบริหารจัดการ 

ตัวบงชี้ที่ 3.1  มีคุณธรรม จริยธรรม และปฏิบัติตามจรรยาบรรณวิชาชีพ 

เกณฑการพิจารณา 

1. ผูบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็กประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี 
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2. ผูบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็กยึดหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร 

(สุจริต ยุติธรรม การใชระบบคุณธรรมการรับฟงปญหา การระดมการมีสวนรวมในการบริหาร และ

การปฏิบัติตามจรรยาบรรณวิชาชีพ) 

3. ผูบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีความมุงมั่นในการบริหารเพื่อ

ผลประโยชนของผูเรียนเปนสําคัญ 

4. ผูบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็กอุทิศเวลาใหกับการทํางาน 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 2 ขอลงไป 

ผูบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 3 ขอข้ึนไป 

มาตรฐานที่ 3 ผูบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณธรรม จริยธรรม มีภาวะผูนํา 

และมีความสามารถในการบริหารจัดการ 

ตัวบงชี้ที่ 3.2  มีมนุษยสัมพันธที่ดีกับเด็ก ผูดูแลเด็ก ผูปกครอง และชุมชน 

เกณฑการพิจารณา 

1. ผูบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีการจัดกิจกรรมวันสําคัญหรือ

กิจกรรมอ่ืนๆ ไมนอยกวา 4 คร้ังตอป 

2.  ผูบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็กจัดประชุมผูปกครองปละไมนอยกวา 

2 คร้ัง 

3. ผูบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็กสนับสนุนใหมีการนําเด็กเขารวม

กิจกรรมชุมชนไมนอยกวาปละ 2 คร้ัง 

4.  ผูบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีการจัดกิจกรรมรวมกับผูดูแลเด็กไม

นอยกวาปละ 2 คร้ัง 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็กปฏิบัติตามเกณฑ

การพิจารณาไมครบทุกขอ 

ผูบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็กปฏิบัติตามเกณฑ

การพิจารณาครบทุกขอ 

มาตรฐานที่ 3 ผูบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณธรรม จริยธรรม มีภาวะผูนํา 

และมีความสามารถในการบริหารจัดการ 

ตัวบงชี้ที่ 3.3  มีวิสัยทัศนและภาวะการเปนผูนํา 
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เกณฑการพิจารณา 

1. ผูบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีวิสัยทัศน ในการพัฒนาการศึกษา

ของศูนยพัฒนาเด็กเล็กอยางชัดเจนและเหมาะสมกับบริบทของทองถิ่น 

2. ผูบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีภาวะผูนําในการกระตุนใหทุกคนมี

สวนรวมในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

3. ผูบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีความเปนผูนําในการพัฒนาวิชาการ

ของศูนยพัฒนาเด็กเล็กใหทันตอเหตุการณการเปลี่ยนแปลง 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็กปฏิบัติตามเกณฑ

การพิจารณาไมครบทุกขอ 

ผูบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็กปฏิบัติตามเกณฑ

การพิจารณาครบทุกขอ 

มาตรฐานที่ 4 ผูบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ผูดูแลเด็ก และผูเรียนมีคุณภาพ

เปนที่ยอมรับของผูปกครองและชุมขน 

ตัวบงชี้ที่ 4.1  ผูปกครองและชุมชนในพื้นที่ตั้งของศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีความ

พึงพอใจคุณภาพของผูเรียน 

เกณฑการพิจารณา 

1. ผูปกครองและชุมชนในพื้นที่ตั้งของศูนยพัฒนาเด็กเล็กพึงพอใจ

คุณภาพของผูเรียน 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูปกครองและชุมชนในพื้นที่ตั้งของศูนยพัฒนา

เด็กเล็กต่ํากวารอยละ 60 ลงไป มีความ  

พึงพอใจตามเกณฑการพิจารณา 

ผูปกครองและชุมชนในพื้นที่ตั้งของศูนยพัฒนา

เด็กเล็กรอยละ 60 ข้ึนไป มีความพึงพอใจตาม

เกณฑการพิจารณา 

มาตรฐานที่ 4 ผูบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ผูดูแลเด็ก และผูเรียนมีคุณภาพ

เปนที่ยอมรับของผูปกครองและชุมขน 

ตัวบงชี้ที่ 4.2  ผูปกครองและชุมชนในพื้นที่ตั้งของศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีความ

พึงพอใจผูบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็ก และผูดูแลเด็กในการใหคําปรึกษาแนะนํา ตลอดจนการ

ชวยเหลือดานอื่นๆ แกชุมชนและสวนรวม 
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เกณฑการพิจารณา 

1. ผูปกครองและชุมชนในพื้นที่ตั้งของศูนยพัฒนาเด็กเล็กพึงพอใจ 

ผูบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ในการแนะนํา ชวยเหลือชุมชนและสวนรวม 

2. ผูปกครองและชุมชนในพื้นที่ตั้งของศูนยพัฒนาเด็กเล็กพึงพอใจ

ผูดูแลเด็กที่ใหคําปรึกษา แนะนํา ชวยเหลือชุมชนและสวนรวม 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูปกครองและชุมชนในพื้นที่ตั้งของศูนยพัฒนา

เด็กเล็กต่ํากวารอยละ 60 ลงไป มีความพึง

พอใจตามเกณฑการพิจารณา 

ผูปกครองและชุมชนในพื้นที่ตั้งของศูนยพัฒนา

เด็กเล็กรอยละ 60 ข้ึนไป มีความพึงพอใจตาม

เกณฑการพิจารณา 

มาตรฐานที่ 5 ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีการจัดหลักสูตรและกระบวนการเรียนรูที่

เนนผูเรียนเปนสําคัญ 

ตัวบงชี้ที่ 5.1  สงเสริมใหผูดูแลเด็กจัดทําแผนการจัดประสบการณที่เนน

ผูเรียนเปนสําคัญ 

เกณฑการพิจารณา 

1. มีการสํารวจขอมูลบันทึกประวัติ และพัฒนาการของผูเรียน 

2. มีการจัดสรรทรัพยากรการจัดทําแผนการจัดประสบการณ 

3. มีการจัดอบรมพัฒนาครูใหมีความรู ความเขาใจในการจัดทํา

แผนการจัดประสบการณ 

4. มีการนิเทศ ติดตามและสนับสนุนการจัดทําแผนการจัด

ประสบการณ 

5. มีการจัดกิจกรรมสงเสริมแรงจูงใจในการจัดทําแผนการจัด

ประสบการณที่ตอบสนองพัฒนาการและความสนใจของผูเรียน 

6. มีการประเมินแผนการจัดประสบการณ และนําผลการประเมินมา

ปรับปรุงแผนการเรียนรู 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณลักษณะตามเกณฑ

การพิจารณา 3 ขอลงไป 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณลักษณะตามเกณฑ

การพิจารณา 4 ขอข้ึนไป 
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มาตรฐานที่ 5 ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีการจัดหลักสูตรและกระบวนการเรียนรูที่

เนนผูเรียนเปนสําคัญ 

ตัวบงชี้ที่ 5.2  สงเสริมพัฒนานวัตกรรม การจัดประสบการณเรียนรู และส่ือ

การเรียนการสอนที่เอื้อตอการเรียนรู 

เกณฑการพิจารณา 

1. ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีการสงเสริมและการพัฒนานวัตกรรมการ

จัดการเรียนรู และส่ืออุปกรณการเรียนที่เอื้อตอการเรียนรู 

2. ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีส่ือธรรมชาติ (พืช สัตว ส่ิงของและอื่นๆ) และ

นวัตกรรมที่เหมาะสมและเอื้อตอการเรียนรู 

3. ศูนยพัฒนาเด็กมีส่ือภูมิปญญาทองถิ่นที่เหมาะสมและเอื้อตอการ

เรียนรู 

4. ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีเทคโนโลยีสารสนเทศ และนวัตกรรมที่

เหมาะสมและเอื้อตอการเรียนรู 

5. ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีการแลกเปลี่ยน หรือเชื่อมโยงสื่อการเรียนการ

สอนจากแหลงเรียนรู และภูมิปญญาในทองถิ่น 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณลักษณะตามเกณฑ

การพิจารณา 2 ขอลงไป 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณลักษณะตามเกณฑ

การพิจารณา 3 ขอข้ึนไป 

มาตรฐานที่ 6 ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีการจัดกิจกรรมสงเสริมคุณภาพผูเรียน

อยางหลากหลาย 

ตัวบงชี้ที่ 6.1  จัดกิจกรรมสงเสริมพัฒนาการทางสมอง ตอบสนองความสนใจ

และสงเสริมความคิดสรางสรรคของผูเรียน 

เกณฑการพิจารณา 

1. มีการสํารวจ และจัดทําขอมูลผูเรียนตามความสนใจ และความคิด

สรางสรรค 

2. มีแผนการจัดกิจกรรมอยางหลากหลายที่สงเสริมและตอบสนอง

ตามความสนใจ และผลงานหลากหลายของผูเรียน 
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3. ศูนยพัฒนาเด็กเล็กรวมมือกับชุมชนหรือผูปกครองและผูเรียน จัด

กิจกรรมที่หลากหลายตามแผนที่ตอบสนองความสนใจ และความคิดสรางสรรค 

4. มีผูรับผิดชอบติดตามและประเมินผลการดําเนินการตามแผนการ

จัดประสบการณ 

5. ศูนยพัฒนาเด็กเล็กรวมมือกับชุมชนหรือผูปกครอง นําผลการ

ประเมินของผูเรียนไปปรับปรุงแผนการจัดประสบการณ 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณลักษณะตามเกณฑ

การพิจารณา 2 ขอลงไป 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณลักษณะตามเกณฑ

การพิจารณา 3 ขอข้ึนไป 

มาตรฐานที่ 6 ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีการจัดกิจกรรมสงเสริมคุณภาพผูเรียน

อยางหลากหลาย 

ตัวบงชี้ที่ 6.2  จัดกิจกรรมสงเสริมคานิยมที่ดีงาม 

เกณฑการพิจารณา 

1. มีการกําหนดคานิยมที่ดีงาม เพื่อสงเสริมใหกับผูเรียน 

2. มีแผนการจัดกิจกรรมที่สงเสริมคานิยมที่ดีงามอยางหลากหลาย 

3. ศูนยพัฒนาเด็กเล็กรวมมือกับชุมชนหรือผูปกครองและผูเรียน จัด

กิจกรรมที่สงเสริมคานิยมที่ดีงามอยางหลากหลาย 

4. มีผูรับผิดชอบติดตามและประเมินผลการดําเนินการตามแผนฯ 

5. ศูนยพัฒนาเด็กเล็กรวมมือกับชุมชนหรือผูปกครอง นําผลการ

ประเมินของผูเรียนไปปรับปรุงแผนการดําเนินงาน 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณลักษณะตามเกณฑ

การพิจารณา 2 ขอลงไป 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณลักษณะตามเกณฑ

การพิจารณา 3 ขอข้ึนไป 

มาตรฐานที่ 6 ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีการจัดกิจกรรมสงเสริมคุณภาพผูเรียน

อยางหลากหลาย 

ตัวบงชี้ที่ 6.3  จัดกิจกรรมสงเสริมความสามารถดานดนตรี ศิลปะและการ

เคลื่อนไหว 
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เกณฑการพิจารณา 

1. มีการจัดทําขอมูลผูเรียนดานศิลปะ ดนตรี นาฏศิลป กีฬาและ

นันทนาการ 

2. มีแผนการจัดกิจกรรมดานศิลปะ ดนตรี นาฏศิลป กีฬาและ

นันทนาการ รวมทั้งมีอุปกรณสนับสนุน 

3. ศูนยพัฒนาเด็กเล็กรวมมือกับชุมชนหรือผูปกครองและผูเรียน จัด

กิจกรรมดานศิลปะ ดนตรี นาฏศิลป กีฬาและนันทนาการ 

4. มีผูรับผิดชอบติดตามและประเมินผลการดําเนินการตามแผนฯ 

5. ศูนยพัฒนาเด็กเล็กรวมมือกับชุมชนหรือผูปกครอง นําผลการ

ประเมินของผูเรียนไปปรับปรุงแผนการดําเนินงาน 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณลักษณะตามเกณฑ

การพิจารณา 2 ขอลงไป 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณลักษณะตามเกณฑ

การพิจารณา 3 ขอข้ึนไป 

มาตรฐานที่ 6 ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีการจัดกิจกรรมสงเสริมคุณภาพผูเรียน

อยางหลากหลาย 

ตัวบงชี้ที่ 6.4 จัดกิจกรรมสืบสานและสรางสรรค วัฒนธรรม ประเพณี และภูมิ

ปญญาไทย 

เกณฑการพิจารณา 

1. มีการจัดทําขอมูลดานวัฒนธรรม ประเพณี และภูมิปญญาไทย 

2. มีแผนการจัดกิจกรรมสืบสานและสรางสรรค วัฒนธรรม ประเพณี 

และภูมิปญญาไทย 

3. ศูนยพัฒนาเด็กเล็กรวมมือกับชุมชนหรือผูปกครองและผูเรียน จัด

กิจกรรมสืบสานและสรางสรรควัฒนธรรม ประเพณี และภูมิปญญาไทย 

4. มีผูรับผิดชอบติดตามและประเมินผลการดําเนินการตามแผนฯ 

5. ศูนยพัฒนาเด็กเล็กรวมมือกับชุมชนหรือผูปกครอง นําผลการ

ประเมินของผูเรียนไปปรับปรุงแผนการดําเนินงาน 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 
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ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณลักษณะตามเกณฑ

การพิจารณา 2 ขอลงไป 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณลักษณะตามเกณฑ

การพิจารณา 3 ขอข้ึนไป 

มาตรฐานที่ 6 ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีการจัดกิจกรรมสงเสริมคุณภาพผูเรียน

อยางหลากหลาย 

ตัวบงชี้ที่ 6.5  จัดกิจกรรมสงเสริมความเปนประชาธิปไตย 

เกณฑการพิจารณา 

1. มีขอตกลงเกี่ยวกับขอปฏิบัติในชั้นเรียน 

2. มีแผนการจัดกิจกรรมเสริมสรางความเปนประชาธิปไตย (ใหเด็ก

เลือกเขามุมกิจกรรมประสบการณตามความสนใจ) 

3. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนฯ 

4. มีการนําผลการประเมินไปปรับปรุงแผนการดําเนินงาน 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณลักษณะตามเกณฑ

การพิจารณา 2 ขอลงไป 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณลักษณะตามเกณฑ

การพิจารณา 3 ขอข้ึนไป 

มาตรฐานที่ 7 ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีการจัดสภาพแวดลอม และการบริการที่

สงเสริมสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยของผูเรียน 

ตัวบงชี้ที่ 7.1  จัดสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรู และสงเสริมประสบการณ

ชีวิตของผูเรียน 

เกณฑการพิจารณา 

1. มีการจัดทําแผน พัฒนาสภาพแวดลอม และสิ่งอํานวยความ

สะดวก 

2. มีการดําเนินการพัฒนาสภาพแวดลอม และสิ่งอํานวยความ

สะดวกตามแผนที่กําหนด 

3. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผน 

4. มีการนําผลการประเมินพัฒนารูปแบบวิธีการดานสภาพแวดลอม 

และส่ิงอํานวยความสะดวกใหเหมาะสมตอการจัดการเรียนรู 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 
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ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณลักษณะตามเกณฑ

การพิจารณา 2 ขอลงไป 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณลักษณะตามเกณฑ

การพิจารณา 3 ขอข้ึนไป 

มาตรฐานที่ 7 ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีการจัดสภาพแวดลอม และการบริการที่

สงเสริมสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยของผูเรียน 

ตัวบงชี้ที่ 7.2  มีการใหบริการที่สงเสริมสุขภาพอนามัย และความปลอดภัย

ของผูเรียน 

เกณฑการพิจารณา 

1. มีแผนงาน โครงการสงเสริมสุขภาพอนามัย และความปลอดภัย

ของผูเรียน 

2. มีการแตงตั้งคณะกรรมการดําเนินงานและปฏิทินปฏิบัติงาน 

3. มีการนิเทศ ติดตามผลรายงานการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 

4. มีการนําผลการประเมินพัฒนาสภาพแวดลอมใหรมร่ืน สะอาด 

ปลอดภัย 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณลักษณะตามเกณฑ

การพิจารณา 2 ขอลงไป 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณลักษณะตามเกณฑ

การพิจารณา 3 ขอข้ึนไป 

มาตรฐานที่ 7 ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีการจัดสภาพแวดลอม และการบริการที่

สงเสริมสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยของผูเรียน 

ตัวบงชี้ที่ 7.3  จัดหองเรียน พื้นที่สีเขียว สนามเด็กเลน และส่ิงอํานวยความ

สะดวกเพียงพอ ใหอยูในสภาพใชการไดดี 

เกณฑการพิจารณา 

1. ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีแผนงานในการจัดทําหองเรียน มุม

ประสบการณ เชนมุมหนังสือ มุมพื้นที่สีเขียว และส่ิงอํานวยความสะดวก 

2. แตงตั้งผูรับผิดชอบดําเนินการตามแผน 

3. มีการดําเนินงานตามแผนการจัดหองเรียน มุมประสบการณ เชน

มุมหนังสือ มุมพื้นที่สีเขียว และส่ิงอํานวยความสะดวก 
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4. มีการประเมินผลการดําเนินงานตามแผนการจัดหองเรียน มุม

ประสบการณ เชนมุมหนังสือ มุมพื้นที่สีเขียว และส่ิงอํานวยความสะดวก 

5. มีการนําผลการประเมินมาปรับปรุง 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณลักษณะตามเกณฑ

การพิจารณา 2 ขอลงไป 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณลักษณะตามเกณฑ

การพิจารณา 3 ขอข้ึนไป 

มาตรฐานที่ 8 ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีการรวมมือกันระหวางบาน องคกรศาสนา 

สถาบันทางวิชาการ องคกรภาครัฐและเอกชน เพื่อพัฒนาวิถีการเรียนรูในชุมชน 

ตัวบงชี้ที่ 8.1  ผูปกครองมีความพึงพอใจในความสะอาด ความเปนระเบียบ

เรียบรอย และการใหบริการดานสถานที่ วัสดุ อุปกรณ วิชาการและอื่นๆ ของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก

แกชุมชน 

เกณฑการพิจารณา 

1. ผูปกครองพึงพอใจ ในความสะอาด ความเปนระเบียบเรียบรอย

ของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

2. ผูปกครองพึงพอใจที่ศูนยพัฒนาเด็กเล็กใหบริการดานอาคาร

สถานที่ วัสดุ อุปกรณวิชาการ และอ่ืนๆ 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูปกครองต่ํากวารอยละ 60 ลงไป มีความพึง

พอใจตามเกณฑการพิจารณา 

ผูปกครองรอยละ 60 ข้ึนไป มีความพึงพอใจ

ตามเกณฑการพิจารณา 

มาตรฐานที่ 8 ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีการรวมมือกันระหวางบาน องคกรศาสนา 

สถาบันทางวิชาการ องคกรภาครัฐและเอกชน เพื่อพัฒนาวิถีการเรียนรูในชุมชน 

ตัวบงชี้ที่ 8.2  เปนแหลงวิทยาการในการใหความรูและบริการชุมชน 

เกณฑการพิจารณา 

1. ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีการจัดแผนงานเพื่อสงเสริมความสัมพันธและ

ความรวมมือกับชุมชนในการพัฒนาการศึกษา 

2. ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีผูรับผิดชอบหรือจัดหนวยงานรับผิดชอบใน

การสงเสริมความรวมมือกับชุมชนในการพัฒนาการศึกษาที่ชัดเจน 
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3. ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีระเบียบรองรับการสงเสริมความสัมพันธและ

ความรวมมือกับชุมชนในการพัฒนาการศึกษา 

4. ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีการประเมินระบบและกลไกในการสงเสริม

ความสัมพันธ และความรวมมือกับชุมชนในการพัฒนาการศึกษา 

5. ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีการนําผลการประเมินมาใชตัดสินใจ และ

ปรับปรุงระบบและกลไกในการสรางความสัมพันธ และความรวมมือกับชุมชน ในการพัฒนา

การศึกษา 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณลักษณะตามเกณฑ

การพิจารณา 2 ขอลงไป 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณลักษณะตามเกณฑ

การพิจารณา 3 ขอข้ึนไป 

มาตรฐานที่ 8 ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีการรวมมือกันระหวางบาน องคกรศาสนา 

สถาบันทางวิชาการ องคกรภาครัฐและเอกชน เพื่อพัฒนาวิถีการเรียนรูในชุมชน 

ตัวบงชี้ที่ 8.3  มีการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 

เกณฑการพิจารณา 

1. มีการประชุมปรึกษาหารือรวมมือกันเพื่อแสวงหาแนวทาง 

2. มีการกําหนดแผนงานแนวทางความรวมมือเพื่อพัฒนาวิถีการ

เรียนรูในชุมชน 

3. มีการแตงตั้งผูรับผิดชอบและดําเนินงานตามแผน ตามระยะเวลา 

4. มีการประเมินผลการดําเนินงานรวมกัน 

5. มีการรวมมือกันพัฒนาและปรับปรุงแผนการดําเนินงาน 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณลักษณะตามเกณฑ

การพิจารณา 2 ขอลงไป 

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีคุณลักษณะตามเกณฑ

การพิจารณา 3 ขอข้ึนไป 

มาตรฐานที่ 9 ผูเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม และคานิยมที่พึงประสงค 

ตัวบงชี้ที่ 9.1 มีวินัย ความซื่อสัตย ความรับผิดชอบ และปฏิบัติตามขอตกลง

เบื้องตน 
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เกณฑการพิจารณา 

1. รอยละของผูเรียนที่จัดเก็บของใช ของเลนเขาที่ 

2. รอยละของผูเรียนที่เขาแถว รอคอยตามลําดับกอนหลัง 

3. รอยละของผูเรียนที่ปฏิบัติตามขอตกลงของชั้นเรียน เชน รูจักใชคํา

ขออนุญาตไปหองน้ํา หยุดพูดเมื่อครูพูด ทิ้งขยะใหเปนที่ ไมหยิบของผูอื่นโดยไมไดรับอนุญาต 

เปนตน 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูเรียนต่ํากวารอยละ 60 ลงไป มีคุณลักษณะ

ตามเกณฑการพิจารณา 

ผูเรียนรอยละ 60 ข้ึนไป มีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 

มาตรฐานที่ 9 ผูเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม และคานิยมที่พึงประสงค 

ตัวบงชี้ที่ 9.2 มีความเอื้อเฟอเผื่อแผ และชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

เกณฑการพิจารณา 

1. รอยละของผูเรียนที่ไมรังแกเพื่อน สัตว และไมทําลายตนไม 

2. รอยละของผูเรียนที่รูจักแบงปนของเลน ส่ิงของแกเพื่อนและผูอ่ืน 

3. รอยละของผูเรียนที่รูจักใหความชวยเหลือผูอ่ืนอยางเหมาะสมตามวัย 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูเรียนต่ํากวารอยละ 60 ลงไป มีคุณลักษณะ

ตามเกณฑการพิจารณา 

ผูเรียนรอยละ 60 ข้ึนไป มีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 

มาตรฐานที่ 9 ผูเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม และคานิยมที่พึงประสงค 

ตัวบงชี้ที่ 9.3 ประหยัด ใชส่ิงของสวนตนและสวนรวมอยางคุมคา 

เกณฑการพิจารณา 

1. รอยละของผูเรียนที่รับประทานอาหารและเครื่องดื่ม นมไมเหลือทิ้ง 

2. รอยละของผูเรียนที่ไมทิ้งขวางหรือทําลายสิ่งของเครื่องใช 

3. รอยละของผูเรียนที่รูจักใชส่ิงของเครื่องใชน้ําไฟอยางประหยัดและ

ปลอดภัย 

4. รอยละของผูเรียนที่เห็นคุณคาของเงินและการออม 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 
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ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูเรียนต่ํากวารอยละ 60 ลงไป มีคุณลักษณะ

ตามเกณฑการพิจารณา 

ผูเรียนรอยละ 60 ข้ึนไป มีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 

มาตรฐานที่ 9 ผูเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม และคานิยมที่พึงประสงค 

ตัวบงชี้ที่ 9.4 มีมารยาท ปฏิบัติตนตามวัฒนธรรม 

เกณฑการพิจารณา 

1. รอยละของผูเรียนที่มีมารยาทในการพูดและการฟง 

2. รอยละของผูเรียนที่มีมารยาทในการไหว แสดงความเคารพผูใหญ

ไดอยางเหมาะสม 

3. รอยละของผูเรียนที่มีมารยาทในการรับประทานอาหาร 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูเรียนต่ํากวารอยละ 60 ลงไป มีคุณลักษณะ

ตามเกณฑการพิจารณา 

ผูเรียนรอยละ 60 ข้ึนไป มีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 

มาตรฐานที่ 10 ผูเรียนมีความรู และทักษะที่จําเปนตามหลักสูตร 

ตัวบงชี้ที่ 10.1 มีทักษะในการใชกลามเนื้อใหญ กลามเนื้อเล็ก 

เกณฑการพิจารณา 

1. รอยละของผูเรียนที่สามารถใชกลามเนื้อใหญในการเคลื่อนไหว 

และเลนเครื่องเลนสนาม 

2. รอยละของผูเรียนที่สามารถใชกลามเนื้อเล็กอยางคลองแคลว และ

ประสานสัมพันธกันในการเลนเครื่องเลนสัมผัส การเขียนภาพระบายสี การปน และการปฏิบัติ

กิจวัตรประจําวัน 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูเรียนต่ํากวารอยละ 60 ลงไป มีคุณลักษณะ

ตามเกณฑการพิจารณา 

ผูเรียนรอยละ 60 ข้ึนไป มีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 

มาตรฐานที่ 10 ผูเรียนมีความรู และทักษะที่จําเปนตามหลักสูตร 

ตัวบงชี้ที่ 10.2 มีทักษะในการใชประสาทสัมผัสทั้ง 5 

เกณฑการพิจารณา 
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1. รอยละของผูเรียนที่สังเกตและจําแนก ส่ิงตางๆ ดวยประสาทสัมผัส

ทั้ง 5 ได 

2. รอยละของผูเรียนที่บอกแสดงความรูสึกทีไดรับจากประสาทสัมผัส

ทั้ง 5 ได 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูเรียนต่ํากวารอยละ 60 ลงไป มีคุณลักษณะ

ตามเกณฑการพิจารณา 

ผูเรียนรอยละ 60 ข้ึนไป มีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 

มาตรฐานที่ 10 ผูเรียนมีความรู และทักษะที่จําเปนตามหลักสูตร 

ตัวบงชี้ที่ 10.3 มีทักษะในการสื่อสารที่เหมาะกับวัย 

เกณฑการพิจารณา 

1. รอยละของผูเรียนที่บอกเรื่องราวความรูสึกและความตองการของ

ตนได 

2. รอยละของผูเรียนที่กลาพูดกลาแสดงออกไดเหมาะสมกับวัยและ

ประสบการณ 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูเรียนต่ํากวารอยละ 60 ลงไป มีคุณลักษณะ

ตามเกณฑการพิจารณา 

ผูเรียนรอยละ 60 ข้ึนไป มีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 

มาตรฐานที่ 10 ผูเรียนมีความรู และทักษะที่จําเปนตามหลักสูตร 

ตัวบงชี้ที่ 10.4 มีทักษะในการสังเกตและสํารวจ 

เกณฑการพิจารณา 

1. รอยละของผูเรียนที่บอกสภาพในศูนยพัฒนาเด็กเล็กเกี่ยวกับ

ส่ิงแวดลอม บุคคล และส่ิงของตางๆ ได 

2. รอยละของผูเรียนที่บอกสภาพภายนอกศูนยพัฒนาเด็กเล็ก

เกี่ยวกับส่ิงแวดลอม บุคคล และส่ิงของตางๆ ได 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 
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ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูเรียนต่ํากวารอยละ 60 ลงไป มีคุณลักษณะ

ตามเกณฑการพิจารณา 

ผูเรียนรอยละ 60 ข้ึนไป มีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 

มาตรฐานที่ 10 ผูเรียนมีความรู และทักษะที่จําเปนตามหลักสูตร 

ตัวบงชี้ที่ 10.5 มีความรูในเร่ืองตนเอง บุคคลที่เกี่ยวของ ธรรมชาติและสิ่ง

ตางๆ รอบตัว 

เกณฑการพิจารณา 

1. รอยละของผูเรียนที่มีความรูในเรื่องของตนเองและครอบครัว 

2. รอยละของผูเรียนที่รูจักบุคคลที่เกี่ยวของและสถานที่รอบตัว 

3. รอยละของผูเรียนที่มีความรูเกี่ยวกับธรรมชาติและส่ิงตางๆ รอบตัว 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูเรียนต่ํากวารอยละ 60 ลงไป มีคุณลักษณะ

ตามเกณฑการพิจารณา 

ผูเรียนรอยละ 60 ข้ึนไป มีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 

มาตรฐานที่ 11 ผูเรียนมีสุขนิสัย สุขภาพกาย และสุขภาพจิตที่ดี 

ตัวบงชี้ที่ 11.1 มีสุขนิสัยในการดูแลสุขภาพและปองกันไมใหเกิดอุบัติภัยตอ

ตนเองและผูอ่ืน 

เกณฑการพิจารณา 

1. รอยละของผูเรียนมีพฤติกรรมอนามัยที่ดี เชน ลางมือกอน

รับประทานอาหาร ลางมือกอนและหลังการใชหองสวม เปนตน 

2. รอยละของผูเรียนที่รูจักเลือกรับประทานอาหารที่มีประโยชน 

3. รอยละของผูเรียนที่รูจักระมัดระวังไมใหเกิดอันตรายตอตนเองและ

ผูอ่ืน 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูเรียนต่ํากวารอยละ 60 ลงไป มีคุณลักษณะ

ตามเกณฑการพิจารณา 

ผูเรียนรอยละ 60 ข้ึนไป มีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 

มาตรฐานที่ 11 ผูเรียนมีสุขนิสัย สุขภาพกาย และสุขภาพจิตที่ดี 

ตัวบงชี้ที่ 11.2 มีน้ําหนัก สวนสูง และมีสมรรถภาพทางกายตามเกณฑ 
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เกณฑการพิจารณา 

1. รอยละของผูเรียนมีน้ําหนัก สวนสูงตามเกณฑมาตรฐานของกรม

อนามัย กระทรวงสาธารณสุข 

2. รอยละของผูเรียนที่มีสุขภาพดี เชน สุขภาพการไดยิน สายตา และ

สุขภาพฟน เปนตน 

3. รอยละของผูเรียนที่มีการพัฒนาการดานรางกายตามวัย มี

สมรรถภาพทางกายตามเกณฑ 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูเรียนต่ํากวารอยละ 60 ลงไป มีคุณลักษณะ

ตามเกณฑการพิจารณา 

ผูเรียนรอยละ 60 ข้ึนไป มีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 

มาตรฐานที่ 11 ผูเรียนมีสุขนิสัย สุขภาพกาย และสุขภาพจิตที่ดี 

ตัวบงชี้ที่ 11.3 มีความมั่นใจ กลาแสดงออกอยางเหมาะสม 

เกณฑการพิจารณา 

1. รอยละของผูเรียนมีความมั่นใจ และกลาแสดงออกอยางเหมาะสม 

2. รอยละของผูเรียนที่แสดงความชื่นชมความสามารถของผูอ่ืน 

3. รอยละของผูเรียนที่รูจักวิธีการปฏิบัติตอตนเอง และผูอ่ืนอยาง

เหมาะสมตามวัย 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูเรียนต่ํากวารอยละ 60 ลงไป มีคุณลักษณะ

ตามเกณฑการพิจารณา 

ผูเรียนรอยละ 60 ข้ึนไป มีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 

มาตรฐานที่ 11 ผูเรียนมีสุขนิสัย สุขภาพกาย และสุขภาพจิตที่ดี 

ตัวบงชี้ที่ 11.4 ราเริงแจมใส มีมนุษยสัมพันธที่ดีตอเพื่อน ผูดูแลเด็ก และผูอ่ืน 

เกณฑการพิจารณา 

1. รอยละของผูเรียนมีหนาตาทาทางราเริงแจมใส และแสดงออกทาง

อารมณไดอยางเหมาะสมตามวัย 

2. รอยละของผูเรียนที่มีความสุขในการเลนและทํากิจกรรมรวมกับผูอ่ืน 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 
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ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูเรียนต่ํากวารอยละ 60 ลงไป มีคุณลักษณะ

ตามเกณฑการพิจารณา 

ผูเรียนรอยละ 60 ข้ึนไป มีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 

มาตรฐานที่ 12 ผูเรียนมีสุนทรียภาพและลักษณะนิสัยดานศิลปะ ดนตรีและ

การเคลื่อนไหว 

ตัวบงชี้ที่ 12.1 สนใจและรวมกิจกรรมดานศิลปะ 

เกณฑการพิจารณา 

1. รอยละของผูเรียนที่สนใจธรรมชาติและส่ิงสวยงามตางๆ 

2. รอยละของผูเรียนที่สนใจและมีความสุขในการทํางานศิลปะ 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูเรียนต่ํากวารอยละ 60 ลงไป มีคุณลักษณะ

ตามเกณฑการพิจารณา 

ผูเรียนรอยละ 60 ข้ึนไป มีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 

มาตรฐานที่ 12 ผูเรียนมีสุนทรียภาพและลักษณะนิสัยดานศิลปะ ดนตรีและ

การเคลื่อนไหว 

ตัวบงชี้ที่ 12.2 สนใจและรวมกิจกรรมดานดนตรี และการเคลื่อนไหว 

เกณฑการพิจารณา 

1. รอยละของผูเรียนที่สนใจและมีความสุขกับเพลงและดนตรี 

2. รอยละของผูเรียนที่สามารถเคลื่อนไหวไดตามเพลงและจังหวะ 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูเรียนต่ํากวารอยละ 60 ลงไป มีคุณลักษณะ

ตามเกณฑการพิจารณา 

ผูเรียนรอยละ 60 ข้ึนไป มีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 

มาตรฐานที่ 12 ผูเรียนมีสุนทรียภาพและลักษณะนิสัยดานศิลปะ ดนตรีและ

การเคลื่อนไหว 

ตัวบงชี้ที่ 12.3 สนใจและรวมกิจกรรมการออกกําลังกาย 

เกณฑการพิจารณา 

1. รอยละของผูเรียนที่สนใจและเขารวมกิจกรรม เกมการละเลนและ

การออกกําลังกาย 
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2. รอยละของผูเรียนที่ปฏิบัติตามขอตกลง ไดตามวัย 

3. รอยละของผูเรียนที่สรางสรรคกิจกรรมการเลนใหมๆ ไดตามวัย 

เกณฑการประเมินคุณภาพ 

ตองปรับปรุง ผานเกณฑขัน้พื้นฐาน 

ผูเรียนต่ํากวารอยละ 60 ลงไป มีคุณลักษณะ

ตามเกณฑการพิจารณา 

ผูเรียนรอยละ 60 ข้ึนไป มีคุณลักษณะตาม

เกณฑการพิจารณา 

 

1.4 โครงการรวมมือในการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาขององคกรปกครอง
สวนทองถิ่น ระหวางกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถิ่น กับ มหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนดุสิต 

หลักการและเหตุผล 
การพัฒนาประเทศเพื่อใหสามารถกาวสูการแขงขันในเวที โลกตองพัฒนา

กระบวนการจัดการศึกษาของชาติใหมีมาตรฐานทางวิชาการในระดับสากล จากรัฐธรรมนูญ แหง

ราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และแกไขเพิ่มเติม 

(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และนโยบายดานการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาสังคมไทยใหเปนสังคมแหง

ความรู และเพื่อใหคนไทยทั้งปวงไดรับโอกาสเทาเทียมกันทางการศึกษา พัฒนาคนไดอยาง

ตอเนื่องตลอดชีวิต อันเปนเงื่อนไขไปสูระบบเศรษฐกิจฐานความรูที่พึงประสงค 

การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาเปนประเด็นเรงดวนอยางหนึ่งในการ

ขับเคลื่อนการปฏิรูปการศึกษาใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล การพัฒนาบุคลากร

ทางการศึกษาทั้งภาครัฐและเอกชน ผูนําชุมชนโดยเฉพาะการพัฒนาการศึกษาในสวนของศูนย

พัฒนาเด็กปฐมวัย บุคลากรทางการศึกษาซึ่งประกอบดวยเจาหนาที่ผูดูแลเด็กเล็ก ครูจําเปนตอง

ไดรับการพัฒนา และผูนําองคกรปกครองสวนทองถิ่น จึงเปนยุทธศาสตรหลักในการสรางกลไก 

และเปนพลังขับเคลื่อนที่สําคัญยิ่งในการปฏิรูปการศึกษาใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

องคกรปกครองสวนทองถิ่นมีบทบาทและภารกิจที่สําคัญยิ่งอยางหนึ่งในการจัด

การศึกษาเพื่อทองถิ่น และชุมชนโดยเฉพาะการพัฒนาการศึกษาในสวนของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

บุคลากรทางการศึกษาซึ่งประกอบดวย เจาหนาที่ ผูดูแลเด็กเล็ก ครู จําเปนตองไดรับการพัฒนา

เพื่อใหเกิดสมรรถนะในดานการปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานหลักสูตร และมีความมั่นคงในวิชาชีพ 

บุคลากรทางการศึกษาสังกัดองคกรปกครองทองถิ่นยังมีเปนจํานวนมากที่จะตอง

ไดรับการพัฒนาในการเขาศึกษาตอในระดับปริญญาตรี และปริญญาโททางดานการศึกษา เพื่อ
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มุงเนนใหสอดคลองกับการปฏิรูปการศึกษาในเรื่องของการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งเปน

ประเด็นสําคัญในการวางยุทธศาสตรและมาตรการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงในการศึกษาทุก

ระดับ ทั้งนี้เพื่อความมั่นคงผาสุกของสังคม ตลอดจนการพัฒนาขีดความสามารถในการแขงขัน

ของประเทศไทยยุคปจจุบันซึ่งเปนยุคของสังคม – เศรษฐกิจฐานความรู (Knowledge – Based 

Society and Economy) 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตตระหนักถึงความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรทาง

การศึกษาซึ่งเปนประเด็นสําคัญ ยิ่งที่จะสงผลตอการปฏิรูปการศึกษาของชาติ และดวยภารกิจที่

สําคัญในฐานะสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถิ่นตามมาตรา 7 ของพระราชบัญญัติ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ.2547 ที่ใหมหาวิทยาลัยเปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนาทองถิ่นที่

เสริมสรางพลังปญญาของแผนดิน ฟนฟูพลังการเรียนรูโดยมีวัตถุประสงคใหการศึกษาสงเสริม

วิชาการ และวิชาชีพชั้นสูง ทําการสอน วิจัยใหการบริการวิชาการแกสังคม ปรับปรุงถายทอดและ

พัฒนาเทคโนโลยี ทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมผลิตครู และสงเสริมวิทยฐานะครู 

หนาที่สําคัญยิ่งอยางหนึ่งของมหาวิทยาลัย คือ ประสานความรวมมือ และชวยเหลือ

เกื้อกูลกันระหวางมหาวิทยาลัย ชุมชน องคกรปกครองสวนทองถิ่น และองคกรอื่นทั้งในและ

ตางประเทศ เพื่อการพัฒนาทองถิ่น การเสริมสรางความเขมแข็งของวิชาชีพครู ผลิตและพัฒนาครู

และบุคลากรทางการศึกษาใหมีคุณภาพ และมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเปนวิชาชีพชั้นสูง 

ดวยเหตุผลและความจําเปนดังกลาวมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต จึงไดจัดทํา

โครงการความรวมมือในการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่นขึ้นเพื่อ

รองรับการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่นใหดําเนินไปอยางมี

ประสิทธิภาพ โดยทางมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตนั้นเปนสถาบันอุดมศึกษาที่มีความพรอม มี

ศักยภาพสูงในการบริหารจัดการไดอยางดียิ่ง เนื่องจากขณะนี้มหาวิทยาลัยมีศูนยการศึกษาอยูทั่ว

ประเทศ จํานวน 21 ศูนย (สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน, 2550)ซึ่งจะเปนฐานสําคัญใน

การบริหารจัดการโครงการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่นไดอยาง

มีประสิทธิภาพ 

วัตถุประสงค 

โครงการความรวมมือในการพัฒนาบุคลากรทางการ ศึกษาขององคกรปกครองสวน

ทองถิ่นมีวัตถุประสงค ดังนี้ 

1. เพื่อพัฒนาคุณภาพมาตรฐานวิชาชีพการศึกษาสําหรับบุคลากรทางการศึกษา

ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
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2. เพื่อการบริการวิชาการในการพัฒนาสังคมในสวนทองถิ่นและชุมชนให

สังคมไทยใหสังคมแหงความรู 

3. เพื่อสรางเครือขายในการบริหารการศึกษาอยางเปนระบบในการสรางความ

เขมแข็งทางวิชาการและวิชาชีพ 

4. เพื่อใหครูและผูบริหารขององคกรปกครองสวนทองถิ่นไดรับการพัฒนาใหมีวุฒิ

การศึกษาสูงขึ้นไดรับใบประกอบวิชาชีพและเปนแนวทางในการพัฒนาความรู ความสามารถ อัน

จะเปนประโยชนตอการศึกษาของชาติ 

 

สวนที่ 2 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 
จากกระแสเปลี่ยนแปลงในดานการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม ที่มีผลใหเกิดการ

ดําเนินงานขององคการตางๆ ตองปรับตัวใหทันกับกระแสการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะอยางยิ่ง

องคการภาครัฐ ซึ่งเปนองคการที่มีบทบาทในการดําเนินงานในฐานะเปนผูกอใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลง และในขณะเดียวกันก็เปนผูรับผลจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนั้นดวย องคการ

ตางๆ ในภาครัฐจึงจําเปนที่จะตองมีการปรับระบบบริหารจัดการในรูปแบบใหมที่มุงเนนการสราง

องคการใหเขมแข็ง สามารถตอบสนองความตองการของประชาชนได เปนองคการที่ยืดหยุน

สามารถดําเนินงานใหบรรลุวิสัยทัศนและภารกิจตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ภารกิจ

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในปจจุบันจึงมีผลตอการขับเคลื่อนภารกิจขององคการใหบรรลุผล

สําเร็จในที่สุด แนวคิดเรื่องสมรรถนะ จึงทวีความสําคัญและถือเปนหัวใจของระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในปจจุบัน เพราะเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับวิธีการที่จะทําใหองคการสามารถ

แสวงหา ใชประโยชนและรักษากําลังคนที่มีคุณภาพทั้งในดานความรู ความสามารถ ทักษะ 

ตลอดจนคุณลักษณะตางๆ เพื่อผลักดันใหองคการบรรลุผลสําเร็จและมีขีดความสามารถที่

แตกตางออกไปจากองคการอื่นๆ โดยแนวคิดเรื่องสมรรถนะนี้ไดมีการนําไปใชในกิจกรรมตางๆ 

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางแพรหลายทั้งในภาครัฐและเอกชน (ศูนยสรรหาและเลือกสรร 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 2547) 

แนวคิดเรื่องสมรรถนะนําเขามาใชในประเทศไทยในองคการที่เปนเครือขายบริษัท

ขามชาติชั้นนํากอนที่จะแพรหลายไปสูบริษัทชั้นแนวหนาของไทย เชน บริษัทเครือปูนซิเมนตไทย 

ชินคอรเปอเรชั่น ไทยธนาคาร การปโตเลียมแหงประเทศไทย เปนตน และภาคเอกชนไทยที่นํา

สมรรถนะ มาใชและเกิดผลสําเร็จอยางเห็นไดชัด ดังเชนกรณีของเครือปูนซีเมนตไทย เปนผลให

เกิดการตื่นตัวในวงราชการ มีการนําแนวคิดเรื่องสมรรถนะไปทดลองใชในวงราชการ โดย
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สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ไดจางบริษัท Hay Group เปนที่ปรึกษาในการ

ประยุกตใชแนวคิดเรื่องสมรรถนะใชในการพัฒนาขาราชการพลเรือน โดยในระยะแรกไดทดลอง

นําแนวคิดเรื่องการพัฒนาทรัพยากร บุคคลยึดหลักสมรรถนะ (Competency Based Human 

Resources Development) มาใชในระบบการสรรหาผูบริหารระดับสูงในระบบราชการไทยและ

กําหนดสมรรถนะของขาราชการที่จะสรรหาในอนาคต 

 

2.1 ที่มาของสมรรถนะ 
เฟรดเดอริด ดับเบิ้ลยู เทเลอร (Frederick W. Taylor, 1920) ไดชื่อวาเปนบิดาของ

การบริหารจัดการแบบวิทยาศาสตร เปนผูคนหาประสิทธิภาพโดยคนหาวิธีที่ดีที่สุดเพื่อใหบรรลุผล

การทํางานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด (ใชทรัพยากรต่ําสุด) Taylor ไดกลาวถึงสิ่งที่เกี่ยวของกับการใช

สมรรถนะไวบาง แตไมคอยชัดเจนนัก 

จอนห ซี ฟลันกลัน (John C. Flangan, 1954) เปนผูสรางหลักเกณฑและเทคนิคการ

สัมภาษณและการวิเคราะหเหตุการณสําคัญในงานเรียกวา Critical Interview Technique (CIT) 

เขาพัฒนาขึ้นในชวงสงครามโลกครั้งที่สอง เปนวิธีการที่มีจุดมุงหมายเพื่อคนหาคุณลักษณะที่

สําคัญ และเปนทักษะที่จําเปนสําหรับการทํางานที่ประสบความสําเร็จ โดยวิธีการรวบรวมขอมูล

พฤติกรรมที่สังเกตเห็นไดในสถานการณการทํางานหรือสถานการณอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของจุดมุงหมาย

หลักคือ พฤติกรรมที่ผูอ่ืนสังเกตได ซึ่งวิธีการดังกลาวก็เปนแนวคิดเรื่องสมรรถนะนั้นเอง แต

ในขณะนั้นยังไมใชคําวา Competency 

เดวิด ซี แมคคลีแลนด (David C. McClelland, 1973) ศาสตราจารยดานจิตวิทยาจาก

มหาวิทยาลัยฮาวารด เขียนบทความที่มีชื่อเสียงตีพิมพในวารสารนักจิตวิทยาอเมริกันเรื่อง “Testing 

for Competence Rather than for Intelligence ในป 1973 ซึ่งในบทความนี้ แมคคลีลแลนด แสดง

ความคิดเห็นตอตานการทดสอบความถนัด การทดสอบความรูในงานหรือผลการเรียนวาไมสามารถ

ทํานายผลการปฏิบัติงาน หรือความสําเร็จในชีวิตได เขาจึงหาทางวิจัยเพื่อศึกษาตัวแปรดานสมรรถนะ

ที่เขากลาววาสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได และในขณะเดียวกันก็ยังมีขอดีที่สําคัญอีกประการ

หนึ่งคือ ตัวแปรสมรรถนะมักไมแสดงผลการทดสอบที่ลําเอียงตอเชื้อชาติ เพศหรือฐานะทางสังคม

เหมือนกับแบบวัดความถนัด หรือแบบวัดอื่นๆ ในกลุมเดียวกัน วิธีวิจัยของ แมคคลีลแลนด ใชการ

เปรียบเทียบความแตกตางระหวางกลุมของผูที่ประสบความสําเร็จในงานและกลุมของผูที่ประสบ

ความสําเร็จนอยกวา (ปานกลาง) เพื่อดูวาสองกลุมนี้แตกตางกันในเรื่องใด (หรือที่เขาเรียกวา

สมรรถนะใด) วิธีเก็บขอมูลของเขาเนนที่ความคิด และพฤติกรรมที่สัมพันธกันกับผลลัพธ               
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ของงานที่ประสบความสําเร็จ ในครั้งแรกจะใชการสังเกตการทํางานประจําวันของผูที่ประสบ

ความสําเร็จ กับผูที่มีผลงานในระดับปานกลาง แตวาวิธีนี้ใชเวลามากเกินไป และไมสะดวกในทาง

ปฏิบัติ เขาจึงพัฒนาเทคนิคที่เรียกวา Behavioral Event Interview (BEI)  ซึ่งเปนวิธีการที่พัฒนามาจาก

การผสมผสานวิธีสังเคราะหเหตุการณสําคัญในงาน (CIT) และวิธีการของแบบทดสอบ Thematic 

Apperception Test (TAT) (การทดสอบการเลาเรื่องจากภาพ) 

BEI เปนการสัมภาษณที่ใหผูใหขอมูลเลาเหตุการณที่เขารูสึกวาประสบความสําเร็จ

สูงสุด 3 เหตุการณ และเหตุการณที่เขารูสึกวาลมเหลว 3 เหตุการณ จากนั้นผูสัมภาษณก็ตั้ง

คําถามติดตามวา อะไรทําใหเกิดสถานการณนั้นๆ มีใครที่เกี่ยวของบาง เขาคิดอยางไร รูสึก

อยางไร และตองการอะไรในการจัดการกับสถานการณ และเขาทําอยางไร และเกิดอะไรขึ้นจาก

พฤติกรรมการทํางานนั้นของเขา เมื่อไดขอมูลก็นําขอมูลมาวิเคราะหเพื่อดูวาลักษณะของผูที่

ประสบความสําเร็จมีอะไรบางที่ไมเหมือนกับผูที่ประสบความสําเร็จปานกลาง จากนั้นนําขอมูลที่

ไดมาถอดรหัสดวยวิธีการที่เรียกวา “การวิเคราะหเนื้อหาจากคําพูด” (Content Analysis of 

Verbal Expression) แลวนําขอมูลที่ถอดรหัสแลวมาวิเคราะหความแตกตางทางสถิติเพื่อศึกษา

ลักษณะที่แตกตางระหวางผูที่ประสบความสําเร็จ กับผูที่มีผลงานระดับปานกลาง 

แมคคลีลแลนด และเพื่อนรวมงานไดกอตั้งบริษัท Mc Ber and Company ในชวงตน

ของศตวรรษที่ 1970 และในชวงดังกลาวพวกเขาไดรับการติดตอจากเจาหนาที่ของ The U.S. 

State Department Foreign Service Information ใหชวยเหลือในการคัดเลือก นักการทูตระดับ

ตน แมคคลีลแลนด ใชเทคนิค BEI ในการศึกษาและพบวานักการทูตระดับตนที่มีผลการ

ปฏิบัติงานดีมีสมรรถนะที่แตกตางจากนักการทูตระดับตนที่มีผลการปฏิบัติงานปานกลาง ไดแก 

ความเขาใจในความแตกตางระหวางบุคคลดานวัฒนธรรม คาดหวังทางบวกกับผูอ่ืน และความ

รวดเร็วในการเรียนรูเครือขายดานการเมือง (สํานักงาน คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2548) 

ในเอกสารคู มือสมรรถนะราชการพลเรือนไทยของสํานักงานคณะกรรมการ

ขาราชการพลเรือน พ.ศ.2548 ไดกลาววาในป 1991 บาเรตท และดีพิเนท (Barrett & 

Depinet) ไดเสนอบทความเรื่อง A Reconsideration of Testing for Competence 

Rather than for Intelligence เปนการอางถึงงานวิจัยใหมๆ ที่ลบลางขอเสนอของ แมคคลีล

แลนด เกี่ยวกับการทดสอบความถนัด หรือการทดสอบเชาวปญญาวาแบบทดสอบดังกลาว

สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานไดในเกือบทุกอาชีพ ซึ่งประเด็นนี้ แมคคลลีแลนด ตอบโตวา

ถาเขาจะตองเปลี่ยนแปลงอะไรบางประการในบทความดังกลาวนั้น เขาคงจะอธิบายเชาวน

ป ญญาอย า ง ร ะม ัด ร ะว ัง มากขึ ้น  เ ช า วน ป ญญา เป นสมร รถนะพื้นฐาน  (Threshold 
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Competency) ที่บุคคลปฏิบัติงานตองมี เมื่อบุคคลมีเชาวนปญญาในระดับหนึ่งแลว ผลการ

ปฏิบัติงานของเขาก็ไมสัมพันธกับเชาวนปญญาอีกตอไป ซึ่งอธิบายไดวา ผูปฏิบัติงานทุกคนตอง

เปนคนฉลาดทุกคน แตคนที่ฉลาดทุกคนอาจไมไดมีผลการปฏิบัติงานดีเดนทุกคน ส่ิงที่แยก

ระหวางผูที่ฉลาดและมีผลการปฏิบัติงานดี กับผูฉลาดที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง

คือ “สมรรถนะ” สมรรถนะแบงออกเปน 2 ประเภทเมื่อพิจารณาโดยยึดผลการปฏิบัติงานเปน

เกณฑ ไดแกสมรรถนะพื้นฐาน (Threshold Competencies) ซึ่งไดแก ความรู หรือทักษะพื้นฐานที่

ผูปฏิบัติงานทุกคนจําเปนตองมีเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานได แตไมสามารถแยกผูปฏิบัติงานดี 

ออกจากผูปฏิบัติงานปานกลาง และ (2) สมรรถนะที่แยกความแตกตาง (Differentiating 

Competencies) ไดแก ปจจัยตางๆ ที่ผูปฏิบัติงานที่ดีมีแตผูที่ปฏิบัติงานในระดับปานกลางไมมี 

สมรรถนะนี้จึงเปนสิ่งที่บอกความแตกตางระหวางผูที่มีผลการปฏิบัติงานดี กับผูที่มีผลการ

ปฏิบัติงานปานกลาง แนวคิดเรื่องสมรรถนะนิยมอธิบายกันดวย รูปแบบภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg 

Model) ซึ่งอธิบายไดวาความแตกตางระหวางบุคคลเปรียบเทียบไดกับภูเขาน้ําแข็งโดยสวนที่เห็น

ไดงายและพัฒนาไดงาย คือ สวนที่ลอยอยูเหนือน้ํา นั่นคือองคความรูและทักษะตางๆ ที่บุคคลมี

อยูสวนที่มองเห็นไดยาก คือสวนที่อยูใตผิวน้ํา ไดแก แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณภายใน และ

บทบาทที่แสดงออกตอสังคม สวนที่อยูใตผิวน้ํา มีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลอยาง

มาก และเปนสวนที่พัฒนาไดยาก 

ค.ศ. 1982 ริชารด  โบทาซิล (Richard Boyatzis) ศาสตราจารยดานการวิจัย

ประสิทธิภาพของการจัดการของอเมริกา ไดเขียนหนังสือชื่อ “The Competent Manager : A 

Model for Effective Performance” และในป ค.ศ. 1996 ไดใหความหมาย Competency ไววา 

“Competency is underlying characteristic of a Person that leads to or causes or superior 

or effective Performance” และเนนวา “คุณลักษณะที่อยูภายใน” เปนทักษะ (Skills) ไมใช

พฤติกรรม (Beharviors) เพราะสิ่งที่กําหนดอยูภายในตัวบุคคลนั้นทําใหเกิดคุณลักษณะที่

แตกตางอยางสําคัญมาก เนื่องจากการจะเกิดไดนั้นขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมตางๆ และจะเกิดขึ้น

ไดก็ตอเมื่อมีการกําหนดหรือเกิดจากความเปนเหตุผลจากสิ่งที่อยูภายใน 

ค.ศ. 1994 แกรี ฮาเมล และ ซี.เค พราฮาลัค (Gary Hamel and C.K. Prahalad) 

เขียนหนังสือ “Competing for the Future “ ไดนําเสนอสิ่งที่เรียกวา สมรรถนะหลัก (Core 

Competencies) หรือความสามารถหลักของธุรกิจ โดยระบุวาสิ่งนี้เทานั้นที่จะทําใหธุรกิจชนะ

ในการแขงขัน และเปนสิ่งที่คูแขงไมอาจลอกเลียนแบบได 
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ตอมาแนวความคิด Competency ไดขยายผลมายังภาคธุรกิจเอกชนของ

สหรัฐอเมริกามากยิ่งขึ้น สามารถสรางความสําเร็จใหแกธุรกิจอยางเห็นผลไดอยางชัดเจน โดยในป 

ค.ศ. 1998 นิตยสาร Fortune ฉบับเดือนกันยายน ไดสํารวจความคิดเห็นจากผูบริหารระดับสูงกวา 

4,000 คน จาก 15 ประเทศ พบวาองคการธุรกิจช้ันนําไดนําแนวความคิด Competency มาใชเปน

เครื่องมือในการบริหารจัดการถึงรอยละ 67 (เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2549 ) และการสํารวจของ

บริษัทที่ปรึกษาดานการจัดการชื่อ Bain & Company 0kd 708 บริษัททั่วโลก พบวา สมรรถนะ

หลักเปน 1 ใน 25 เครื่องมือบริหารสมัยใหมที่บริษัทนิยมนํามาใชปรับปรุงการจัดการที่ไดรับความ

พึงพอใจสูงสุดเปนอันดับ 3 รองจาก Corporate Code of Ethics และ Strategic Planning (พสุ 

เตชะรินทร, 2546) 

แนวคิดเรื่องสมรรถนะ มาสูประเทศไทยโดยบริษัทขามชาติชั้นนํา กอนที่จะแพรหลาย

เขาไปสูบริษัทชั้นนําของประเทศไทย และตอมาสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน หรือ 

ก.พ. ซึ่งเปนองคกรกลางในการบริหารงานบุคคลของภาคราชการพลเรือนไทย ไดนํามาใชในการ

บริหารทรัพยากรบุคคล โดยเชื่อวาจะทําใหการบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมากขึ้น ไม

วาจะเปนเรื่องการคัดเลือก การพัฒนาและการบริหารผลงาน (หรือการรักษาไวและใชประโยชน) 

ทําใหแนวคิดเรื่องสมรรถนะ  แพรหลายในวงราชการไทย ดังเชน สํานักงานคณะกรรมการ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา หรือ ก.ค.ศ. ของกระทรวงศึกษาธิการนํามาเปนเกณฑใน

การใหมีและเลื่อนวิทยฐานะใหกับขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เปนตน 

 

2.2 ความหมายของสมรรถนะ 
ความหมายของศัพทคําวา สมรรถนะ  

ความหมายในภาษาไทยตามราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2531 กําหนดไววา “สมรรถนะ” 

หมายถึง ความสามารถ มีความหมายวา มีคุณสมบัติเหมาะแกการจัดทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

สําหรับ Competency ซึ่งในภาษาอังกฤษมีคําที่มีความหมายคลายคลึงกันอยูดวยหลาย

คํา ไดแก Competence, Ability ,Proficiency, Fitness, Capability, Aptitude, Expertise เปนตน 

Competency “the quality of being adequately or qualified physically and 

intellectually competence” 

Ability “the quality of being able to perform; a quality that permits or 

facilitates achievement or accomplishment” 

Proficiency “the quality of having great facility and competence” 
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Fitness “the quality of being qualified” 

Capability “the ability or qualities necessary to do….” 

Aptitude “natural ability or skill at doing” 

Expertise “expert knowledge or skill in particular subject activity or job” 

ความหมายของสมรรถนะที่บุคคลและหนวยงานตางๆ แสดงไว 

เดวิด ซีแมคคลีแลนด (David C McClelland, 1993) สรุปไววา สมรรถนะ 

(Competency) เปนบุคลิกลักษณะที่ซอนอยูภายในปจเจกบุคคลซึ่งสามารถผลักดันใหปจเจก

บุคคลนั้นสรางผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑที่กําหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ (สุกัญญา 

รัศมีธรรมโชติ, 2548) 

สกอต แพรี (Scott Parry, 1998) กําหนดไววา สมรรถนะ  คือองคประกอบหรือกลุม 

(Cluster) ขององคความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitudes) ของปจเจกบุคคล

ที่มีอิทธิพลอยางมากตอผลสัมฤทธิ์ของการทํางานของบุคคลนั้นๆ เปนบทบาทหรือความ

รับผิดชอบซึ่งสัมพันธกับผลงานและสามารถวัดคาเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐานและสามารถ

พัฒนาไดโดยการฝกอบรม (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548) 

สเปนเซอรและสเปนเซอร (Spencer & Spencer, 1993) ไดใหความหมายสมรรถนะไววา 

“characteristic is not a competency unless it predicts something meaningful to real world” และ 

Spencer ยังมองวา Competency จะประกอบไปดวยแรงจูงใจ (Motives) ลักษณะของคน อุปนิสัย 

(Traits) ความคิดเกี่ยวกับตนเอง (Self Concept) ความรู  และทักษะ 

แจคสันและชุลเลอร (Jackson & Schuler, 2003) สรุปวา competency เปนการ

กําหนดความรู  ทักษะ และความสามารถ รวมถึงคุณลักษณะอื่นที่บุคคลตองการเพื่อการทํางานที่

มีประสิทธิภาพ  

ณรงควิทย แสงทอง (2546) สมรรถนะ คือความสามารถหรือสมรรถนะของผูดํารง

ตําแหนงงานที่งานนั้นๆ ตองการและสมรรถนะนี้มิไดหมายถึงเฉพาะพฤติกรรมเทานั้น แตรวมถึง

ความเชื่อ ทัศนคติ อุปนิสัยสวนลึกของตนดวย 

วัฒนา พัฒนพงศ (2546) สมรรถนะ คือระดับของความสามารถในการปรับใช

กระบวนทัศน (Paradigm) ทัศนคติ พฤติกรรม ความรู และทักษะเพื่อการปฏิบัติงานใหเกิด

คุณภาพ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด ในการปฏิบัติหนาที่ของบุคคลในองคการ 

ขจรศักดิ์ หาญณรงค (ม.ป.ป.) สมรรถนะ คือ ส่ิงซึ่งแสดงคุณลักษณะและคุณสมบัติ

ของบุคคลรวมถึงความรู ทักษะ และสิ่งซึ่งแสดงคุณลักษณะและคุณสมบัติของบุคคลรวมถึง
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ความรู ทักษะ และพฤติกรรมที่แสดงออกมา ซึ่งทําใหบรรลุผลสําเร็จในการปฏิบัติที่มีคณุภาพ และ

ประสิทธิภาพสูงกวามาตรฐานทั่วไป 

เกริกเกียรติ ศรีเสริมโชค (2546) แปล Competency วาคือความสามารถเชิง

สมรรถนะ หมายถึง กลุมของความรู ทักษะ และคุณลักษณะของบุคคลซึ่งสะทอนไดจาก

พฤติกรรมในการทํางานที่แสดงออกมาของแตละบุคคลที่สามารถวัดได และสังเกตเห็นได ดังนั้น

ขีดความสามารถเชิงสมรรถนะจึงมีองคประกอบอยู 3 สวนคือ 

1. ลักษณะของบุคคล (Personal Characteristic) หมายถึง อุปนิสัย (Trait) 

ทัศนคติ (Attitude) และแรงจูงใจ (Motive) ซึ่งลักษณะดังกลาวจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ

แสดงออกของบุคคลนั้น 

2. พฤติกรรม (Behavior) หมายถึง การแสดงออกของบุคคลที่เปนทั้งดานบวก

และดานลบ 

3. ผลสําเร็จ (Performance) หมายถึง ผลงานที่เกิดจากการกระทํา 

บริษัทเฮยกรุป (Hay group company) ที่ปรึกษาโครงการศึกษาเพื่อกําหนดรูปแบบ

สมรรถนะสําหรับราชการพลเรือนไทย ของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2547) ได

ใหคําอธิบายสมรรถนะ คือชุดแบบพฤติกรรมความสามารถและคุณลักษณะที่ผูปฏิบัติงานควรมี

ในการปฏิบัติหนาที่ใหประสบผลสําเร็จ สําหรับนํามาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล การ

บริหารงานและการพัฒนาองคการ เพื่อใหสมาชิกขององคการไดพัฒนาตนเองเพื่อใหเกิดการ

ปฏิบัติงานในปจจุบันและอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพตามที่องคการตองการและบริษัท เฮย

กรุป ใหความหมายของสมรรถนะ คือ คุณลักษณะในเชิงพฤติกรรมที่ทําใหบุคคลในองคการ
ปฏิบัติงานที่มีลักษณะดังนี้ 

1. มีผลงานที่โดดเดนกวาบุคคลอื่นๆ 

2. แสดงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมมากกวาเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ ในสถานการณ

ที่หลากหลายกวา 

3. ไดผลสําเร็จของงานที่ดีกวาผูอ่ืน 

บริษัทปูนซีเมนตไทย อธิบายวา สมรรถนะ คือ คุณลักษณะความสามารถที่องคการ

ตองการใหพนักงานมี ซึ่งความสามารถดังกลาวทําใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานในความ

รับผิดชอบไดสําเร็จลุลวงดวยดี ทั้งเปนการสนับสนุนเปาหมายโดยรวมขององคการอีกดวย 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548) ไดกําหนดนิยามของสมรรถนะ 

หมายถึง “คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ ความสามารถและ
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คุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอื่นๆ 
ในองคกร” หรือกลาวอีกอยางหนึ่งคือ สมรรถนะเปนกลุมพฤติกรรมที่องคการตองการจาก

พนักงานหรือขาราชการ เพราะเชื่อวาหากพนักงานหรือขาราชการมีพฤติกรรมการทํางานในแบบที่

องคการกําหนดแลว จะสงผลใหพนักงานหรือขาราชการผูนั้นมีผลการปฏิบัติงานดี และสงผลให

องคการบรรลุเปาประสงคที่ตองการไวได 
ความหมายในเชิงวิชาภาษาศาสตร 
จากการที่มีการใหนิยามและความหมายที่หลากหลาย สงผลใหเกิดความเขาใจที่ไม

คอยตรงกันนัก แตมีความพยายามที่จะใหความหมายของ สมรรถนะ “Competency” ในเชิง

ภาษาศาสตรโดยใหความหมายของ Competence เปรียบเทียบกับ Competency ดังนี้ 

Competence หมายถึง ความสามารถในเชิงปฏิบัติงาน (An Ability based on 

work task or job outputs) เชนความสามารถของผูจัดการในการดําเนินงานใหไดตามมาตรฐาน

ของผูปฏิบัติงาน 

Competency หมายถึง ความสามารถเชิงพฤติกรรม (An Ability based on 

behavior) เชน ความสามารถในการทํางานที่มาจากคุณลักษณะพื้นฐานในตัวบุคคล ไดแก 

แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait) ทักษะ (Skill) ภาพลักษณะสวนตัว (Self - image) บทบาทที่

แสดงทางสังคม (Social role) หรือองคความรู (Body of knowleage) ที่บุคคลนํามาใช 

ความสัมพันธระหวางสมรรถนะเชิงปฏิบัติงานและเชิงพฤติกรรม 

นํามาเขียนเปนแผนภูมิแสดงความเชื่อมโยงของนิยามสมรรถนะกับความสามารถเชิง

พฤติกรรม (An ability based on behavior) หรือ Competency และความสัมพันธของ

ความสามารถเชิงพฤติกรรม (An ability based on behavior) หรือสมรรถนะ (Competency) กับ

ความสามารถในเชิงปฏิบัติงาน ((An ability based on work task or job outputs) หรือผลสําเร็จ

ของการปฏิบัติงาน (Work performance) หรือ Competence ดังนี้ 

1. ความเชื่อมโยงของนิยามสมรรถนะกับความสามารถเชิงพฤติกรรมหรือ

สมรรถนะ องคประกอบสมรรถนะ ดังแผนภูมิที่ 2.2 
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นิยาม / ความหมายสมรรถนะ
(Competency Definition) 

David C. McClelland 

นิยาม / ความหมายสมรรถนะ
(Competency Definition) 

Richard Boyatzis 

นิยาม / ความหมายสมรรถนะ
(Competency Definition) 

Spencer& Spencer 

นิยาม / ความหมายสมรรถนะ
(Competency Definition) 

คนอื่นๆ (Others) 

สมรรถนะ(Competency) 
ความรู (Knowledge) 
ทักษะ (Skill) 
บทบาทตอสงัคม (Social 
Role) 
ภาพลักษณสวนตัว (Self – 
Image) 
อุปนิสัย (Trait) 
แรงจูงใจ (Motive) 

 
แผนภูมิที่ 2.2 ความเชื่อมโยงของนิยามสมรรถนะกับความสามารถเชิงพฤตกรรมหรือสมรรถนะ

องคประกอบสมรรถนะ 

ที่มา : Spencer and Spencer, 1993. 

 

2. ความสัมพันธของความสามารถเชิงพฤติกรรมหรือสมรรถนะ (Competency) 

กับความสามารถในเชิงปฏิบัติงานหรือผลการปฏิบัติงาน (Competence) (อางจาก Spencer & 

Spencer,1993) ดังแผนภูมิที่ 2.3 
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ความสามารถเชิงพฤติกรรม 

สมรรถนะ 

(คุณลักษณะสวนบุคคล) 

Input (ปจจัยนําเขา) 

การตั้งเปาหมายและมีแผนกล
ยุทธ 
การรับผิดชอบในงาน 
การตรวจสอบ/ประเมินตนเอง 
การจัดการความรู 
การทํางานอยางกลาเส่ียง 

ฯลฯ 

การปรับเปล่ียนอยางตอเนื่อง 
- คุณภาพ 

- ผลิตภาพ 

- รายได/กําไร 

- ความสามารถในการแขงขัน 

มีการเรียนรู / เปนองคการแหง

การเรียนรู 

การมีนวัตกรรม 

- สินคาใหม 

- การบริการแบบใหม 

- เปนผูนํา 

ความรู (Knowledge) 

ทักษะ (Skill) 

บทบาทตอสังคม (Social Role) 

ภาพลักษณสวนตัว (Self – 

Image) 

อุปนิสัย (Trait) 

แรงจูงใจ (Motive) 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
- การทําใหดีกวา 

- ความตองการแขงขันโดย

เปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ดีเลิศ 

- ความตองการทําใหคนประสบ

ความสําเร็จ 

กระบวนการปฏิบัติงาน 

พฤติกรรม 

(กระบวนการของพฤติกรรม) 

Process 

ความสามารถในเชิงปฏิบัติงาน 

ผลผลิต/ผลลัพธ 

(ผลงานหรือความสําเร็จ) 

Output / Outcome 

แผนภูมิที่ 2.3 ความสัมพันธของความสามารถเชิงพฤติกรรมหรือสมรรถนะกับความสามารถใน

เชิงปฏิบัติงานหรือผลการปฏิบัติงาน 

ที่มา : Spencer and Spencer, 1993. 

 

จากการศึกษาการใหคํานิยามและความหมายของสมรรถนะมีผูใหนิยามไวตางๆ 

กัน ซึ่งก็ไมมีนิยามใดผิดหรือถูก แตข้ึนอยูกับการนําไปใช ความหมายของ สมรรถนะในแตละเรื่อง

ที่ศึกษาแมจะไมเหมือนกันทีเดียว แตก็มีลักษณะรวมกันคือ “เปนพฤติกรรมในการทํางาน
เกี่ยวของกับผลสําเร็จของงาน และเกี่ยวของกับความรู ทักษะ ความสามารถ และ
คุณลักษณะสวนบุคคลอ่ืนๆ “ คํา Competency เปนคําที่มีผูแปลเปนภาษาไทยตางๆ กันเชน 

คําวา สมรรถนะ ความสามารถ สมรรถนะความสามารถ สมรรถภาพ ศักยภาพ เปนตน แต
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คําวาสมรรถนะ เปนคําที่ใชกันอยางแพรหลาย ดังนั้นในเอกสารฉบับนี้ ผูวิจัยจึงใชคําวา 

“สมรรถนะ” เพื่อใชเรียกแทนความหมายของคําวา “Competency” 

โดยสรุป สมรรถนะ ผูวิจัยหมายถึง พฤติกรรมคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม 
และความสามารถทั้งหมดของบุคคลที่สะทอนหรือปรากฏออกมาในรูปของการ
ปฏิบัติงาน พฤติกรรมการทํางานในบทบาทและสถานการณตางๆ ที่ทําใหเกิดผลลัพธดี
เยี่ยมที่องคการตองการเพื่อใหบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน พันธกิจ และแผนที่กําหนด
ไว โดยมีพื้นฐานมาจากความรู  ทักษะ  ความสามารถ  คุณลักษณะสวนบุคคลที่จําเปน
ตอการปฏิบัติงาน ไดแก วิธีคิด (Mental model) อุปนิสัย  และแรงจูงใจ  ซ่ึงพฤติกรรมที่
แสดงออกมานั้นตองสังเกตเห็นได บรรยายได วัดหรือประเมินได และสรางพัฒนาใหมี
ในตัวบุคคลได 
 

2.3 ความสําคัญของสมรรถนะ 
ความเชื่อเกี่ยวกับ “สมรรถนะ” ที่สําคัญยิ่งคือ ผูนําหรือผูบริหารองคการจะตองมี

ความเชื่อมั่นวา คน และ ความสามารถของคน จะเปนปจจัยสําคัญที่ผลักดันใหเกิดผลลัพธ

สูงสุดขององคการได ซึ่งมีความหมายดังนี้คือ 

1. องคการจะอยูรอดหรือเจริญเติบโตไดนั้น จะตองสรางหรือเพิ่มคุณคาของงาน

หรือผลผลิตอยูตลอดเวลา และตองเปนการสรางหรือเพิ่มคุณคาที่ดีกวาองคการอื่นๆ ในสายตา

ของผูรับบริการ 

2. องคการที่มีคุณคาเปนเลิศ ตองเปนองคการที่ยั่งยืนในลักษณะที่ผูรับบริการไม

อาจขาดองคการเหลานั้นได เปนตน 

3. ประสิทธิภาพของงานที่ดีจะขึ้นอยูกับพฤติกรรมหรือสมรรถนะที่มีมาตรฐาน 

และสงผลตอองคการ ดังนั้นจึงไมควรกําหนดมาตรฐานสมรรถนะใหกับงานที่ไมเกิดประโยชน 
ประโยชนของสมรรถนะ 
สมรรถนะ มีประโยชนตอการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการหลายดานดวยกัน 

ดังแผนภูมิที่ 2.4 
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แผนภูมิที่ 2.4 ประโยชนของสมรรถนะตอการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการ 

ที่มา : Dubois D. David, Rothwell J. William,2004. 

 

1. ประโยชนตอองคการ 

1.1 ปฏิบัติงานไดสอดคลองกับแผนกลยุทธ โดยสรางรูปแบบสมรรถนะ 

1.2 การคัดเลือกและบรรจุบุคคล มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

1.3 สรางความโปรงใสยุติธรรมในระบบการประเมินบุคคล 

1.4 องคการมีบุคคลที่มีสมรรถนะสูง 

2. ประโยชนตอตัวบุคลากร 

2.1 บุคลากรเขาใจถึงความคาดหวังขององคการและผูบังคับบัญชา 

2.2 สามารถพัฒนาตนเองไดอยางตอเนื่อง 

2.3 มีหลักประกันความมั่นคงและความกาวหนาในสายอาชีพ 

2.4 เพิ่มคุณภาพชีวิต (Quality of Work Life) 

2.5 เปนองคประกอบในการกําหนดเงินเดือน คาตอบแทนที่สูงขึ้น สอดคลองกับ

สมรรถนะของบุคคล 
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การนําสมรรถนะมาใชประโยชนดานการพัฒนาบุคลากร 
ประโยชนของสมรรถนะดานภาพรวมองคการ 

1. เปนเครื่องมือสนับสนุนระบบประเมินผลความสําเร็จของงานตามปจจัย

ความสําเร็จ (CSFs : Critical success factors) และตัวชี้วัดหลัก (KPI : Key Performance 

Indicator) 

2. เปนเครื่องมือแปลงกลยุทธขององคการสูการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3. เปนเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของบุคคลในองคการอยางมีทิศทาง 

เพราะการกําหนดสมรรถนะ เปนการวิเคราะหความสามารถการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับงานซึง่

มาจากการจัดทํา Job Description ซึ่งจะตองมีการกําหนดปจจัยความสําเร็จและกําหนดตัวชี้วัด 

ความสําเร็จของาน (KPI : Key Performance Indicator) เมื่อพัฒนาสมรรถนะยอมพัฒนา KPI 

และ Job Description ซึ่งเปนความสอดคลองที่สงผลตอการพัฒนาการปฏิบัติงานขององคการ 

4. ใชเปนกรอบในการประเมินมาตรฐานของพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

5. เปนหลักพื้นฐานในการบริหารงานบุคคลแนวใหมบนพื้นฐานสมรรถนะ 

(Competency Based Development) 
ประโยชนของสมรรถนะในดานการพัฒนาบุคลากร 

1. ไดบุคลากรที่มีความสามารถเหมาะสมกับองคการและงาน 

2. การเลื่อนระดับ ปรับตําแหนงงานมีความชัดเจนมากขึ้น 

3. ใชในการพัฒนาฝกอบรมความสามารถของบุคลากรใหสอดคลองกับตําแหนงงาน 

4. เพิ่มประสิทธิภาพในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

5. ใชในการโยกยายปรับเปลี่ยนตําแหนงหนาที่การงาน 
ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการนําระบบสมรรถนะมาใช 

1. ผูบริหารองคการตองเขาใจในความสําคัญและมีสวนรวมในการจัดทํา 

สมรรถนะ เพราะสมรรถนะมีความจําเปนตอการทํางานที่เปนรากฐานขององคการ 

2. บุคลากร เปนศูนยกลางการพัฒนา การสรางความสําเร็จขององคการตอง

มุงเนนการพัฒนา คน เพราะคนคือ ตัวขับเคลื่อนองคการที่สําคัญที่สุด 

3.  ตองมีข้ันตอนการกําหนดสมรรถนะที่สามารถนําไปใชประโยชนเพื่อการ

พัฒนาคน พัฒนางาน และพัฒนาองคการอยางเปนระบบ 

4. จํานวนสมรรถนะตองมีความเหมาะสมและสอดคลองกับลักษณะงานที่ทํา 

สมรรถนะบางตัวอาจจําเปนสําหรับบุคลากรทุกคน แตบางตัวอาจมีเฉพาะบางตําแหนงเทานั้น 

 77 



และสมรรถนะหากมีมากเกินไป จะทําใหผูปฏิบัติงานมองไมเห็นความสําคัญของสมรรถนะที่

ตองการใหเกิดขึ้นอยางแทจริง 

5. การพัฒนาสมรรถนะของบุคคลมีหลายวิธี การฝกอบรมเปนเพียงวิธีการหนึ่ง

ในการพัฒนาเทานั้น ผูบริหารและผูเกี่ยวของควรเขาใจและยอมรับวาสมรรถนะบางตัวที่เปนใน

เชิงพฤติกรรมสวนลึก เชน ทักษะการคิด (Thinking Skills) และการมุงผลสัมฤทธิ์  (Achievement 

Motivation) ยากที่จะใชการฝกอบรมมาพัฒนา ซึ่งเปนที่ทราบกันดีวา บุคลิกลักษณะสวนบุคคล

นั้นในทางจิตวิทยาพบวา ตองมีการหลอหลอมมาตั้งแตวัยเด็ก ดังนั้นการที่จะพัฒนาสมรรถนะ

หรือคุณลักษณะสวนบุคคลเชิงพฤติกรรม นั้น อาจตองใชวิธีการอื่นๆ มาประกอบ เชน การ

มอบหมาย (Job Assignment) การกําหนดตัวชี้วัดของงาน (KPI : Key Performance Indicator), 

การประเมินแบบ 360 องศา (360 Degree Appraisal) การติดตามผูปฏิบัติงาน (Shadowing) 

เปนตน 

 

2.4 ลักษณะสําคัญของสมรรถนะ 
การที่จะพิจารณาวาสิ่งใดที่จะสามารถเรียกวา สมรรถนะไดนั้นจะตองประกอบดวย

ลักษณะสําคัญ 4 ประการ ไดแก 

1. เปนความรู ความสามารถ ทักษะ คุณลักษณะตางๆ ของบุคคล ซึ่งสะทอน

ออกมาในรูปแบบพฤติกรรมการทํางาน 

2. มีความสัมพันธกับงาน หรือสะทอนถึงผลลัพธที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 

3. สังเกตได วัดหรือประเมินไดอยางเปนระบบดวยวิธีการหรือเครื่องมือที่เหมาะสม 

4. สรางหรือพัฒนาใหมีในตัวบุคคล 

การอธิบายลักษณะของสมรรถนะที่แสดงใหเห็นถึงระดับความลึกจากการแสดงออก

ดานพฤติกรรมนั้น สามารถพิจารณาไดจาก 3 ลักษณะดังนี้ 

1. เปนสมรรถนะหรือความสามารถที่จะทํางานดานนั้นๆ โดยตรง (Can do 

Competencies) เปนความสามารถทางดานเฉพาะ หรือดานเทคนิคที่จะทํางานดานวิชาชีพหรือ

ตามภารกิจกลุมงานนั้นๆ ซึ่งไดแก ความรู  ทักษะ เชน ผูที่เปนนักบัญชีจะตองมีความรูเฉพาะ

ทางในหลักวิชาบัญชี การจัดทําบัญชี ขณะเดียวกันจะตองมีความรูเกี่ยวกับกฎหมาย กฏระเบียบ

ที่เกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติในหนาที่ดวย หรือในกรณีทางดานทักษะซึ่งหมายถึงความสามารถใน

การปฏิบัติงานที่ตองอาศัยความชํานาญในการฝกฝนหรือฝกปฏิบัติมาเปนอยางดี ตัวอยางเชน ผู

ที่จะเปนนักการทูต จะตองมีความคลองแคลวในการติดตอส่ือสารกับผูมาติดตอ รูจักการเจรจา
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ตอรองหรือโนมนาวผูอ่ืน หรือผูที่เปนนักคอมพิวเตอร จะตองมีความชํานาญคลองแคลวในการใช

คอมพิวเตอร เปนตน ฉะนั้น คนที่มีสมรรถนะลักษณะ “Can do Competencies” นี้ก็คือ ใคร
ทํางานอะไร ก็ควรมีความรู ทักษะ ความสามารถปฏิบัติงานนั้นไดดี 

2. เปนสมรรถนะหรือความสามารถที่จะผลักดันหรือกระตุนที่จะทํางานนั้นๆ ให

สําเร็จ (Will do Competencies) ไดแก เจตคติ (Attitude) คานิยม (Values) แรงจูงใจ (Motives) 

ซึ่ง “Will do” ถือเปนเรื่องสําคัญ เพราะคนสวนใหญจะมี “Can do” อยูแลว แตจะWill do หรือ 

Want to do เปนเรื่องของอารมณ เจตคติและแรงจูงใจ โดยแรงจูงใจประกอบดวย แรงจูงใจเพื่อมุง

ผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motive) แรงจูงใจเพื่อมุงสัมพันธภาพกับผูอ่ืน (Affiliation Motive) และ

แรงจูงใจเพื่อมุงอํานาจ (Power Motive) ตัวอยางเชน ผูที่มีแรงจูงใจเพื่อมุงผลสัมฤทธิ์ หรือมุง

ความสําเร็จในการทํางานจะแสดงออกถึงพฤติกรรมความรับผิดชอบ มีความตองการที่จะทํางาน

ใหสําเร็จทันเวลา หรือหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีข้ึนอยูเสมอ เปนตน ไดแก คนที่มี

สมรรถนะลักษณะ “Will do Competence” นี้ ผูบริหารหรืองคการตองคอยกระตุนหรือเสริมพลัง

อยางสม่ําเสมอ 

3. เปนสมรรถนะหรือความสามารถดานพฤติกรรม คุณลักษณะประจําตัวบุคคล 

(Will fit Competencies) ไดแก อุปนิสัย (Traits) บุคลิกภาพ ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ความอดทน 

บทบาทตอสังคม (Social Role) ภาพลักษณ (Self – image) เปนความสามารถที่จะปรับเปลี่ยน

พฤติกรรม หรือบุคลิกภาพที่ดีใหสอดคลองกับการทํางาน สงเสริมใหการทํางานบรรลุผลสําเร็จ

อยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ ตัวอยางเชน ผูนําขององคการจะตองแสดงบทบาทที่แตกตางไป

จากผูตาม โดยตองปฏิบัติตนในฐานะเปนผูกระตุน ริเร่ิมใหมีการเปลี่ยนแปลงในทางสรางสรรค 

สวนผูตามอาจมีบทบาทเปนผูปฏิบัติตนตามคําสั่งหรือทําตามภายในขอบเขตที่กําหนด หรือ คน

เปนผูนําควรตองมีจรรยาบรรณในการที่จะทํางาน ทําภารกิจ ใหสําเร็จลุลวงทันเวลา มีภาวะผูนํา 

รูจักเอื้อเฟอชวยแหลือใสใจลูกนอง ทํางานมุงผลสัมฤทธิ์ คิดเชิงระบบ มองภาพเปนองครวม เปน

ตน คือคนที่มีสมรรถนะลักษณะ “Will fit Competencies” นี้ ผูบริหารหรือองคการตองสงเสริม

สนับสนุนใหเปนผูนํา และนําใหเปนแบบอยางโดยแทจริง 
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2.5 องคประกอบของสมรรถนะ 
สมรรถนะ เปนสิ่งที่มีอยูในตัวบุคคล และแตละบุคคลจะมีองคประกอบของสมรรถนะ

ตางๆ กัน ซึ่งสมรรถนะคือ ความรู ทักษะและพฤติกรรม หรือคุณลักษณะสวนบุคคลที่จําเปนตอ

การทํางานของบุคคลใหประสบผลสําเร็จสูงกวามาตรฐานทั่วไป มีองคประกอบ 3 ประการสําคัญ

ดังนี้ คือ (การกําหนดสมรรถนะของบุคคลเพื่อการสรรหาและเลือกสรร, สํานักงาน ก.พ. 2547) 
1. ความรู 
ความรู หมายถึง ความรูที่บุคคลไดเรียนรูมา ขอมูล ขาวสาร ความเขาใจของ

บุคคลที่มีตอส่ิงตางๆ ทั้งในดานทั่วไปและเฉพาะเจาะจง รวมทั้งตองสามารถนําความรูนั้นมาใช

ประโยชนในการปฏิบัติงานได หรือเปนสิ่งที่องคการตองการใหรู เชน ความรูความเขาใจใน

กฏหมายทางปกครองและกฎหมายมหาชน ความรูดานขั้นตอนการใหบริการลูกคา ความรูดาน

ผลิตภัณฑ  ความรูดานการวิเคราะหทางการเงิน ความรูหลักเกณฑทางคณิตศาสตร ฯลฯ 
2. ทักษะ 
ทักษะ หมายถึง ทักษะเชิงพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความชํานาญดานนั้นๆ ซึ่งเปน

ส่ิงที่องคการตองการให “ทําได” และอาจเปนสิ่งที่ตองผานการเรียนรูและฝกฝนจนเกิดเปนความ

ชํานาญในการใชงาน เชน ทักษะในการใชคอมพิวเตอร  ทักษะในการสื่อสารดวยวาจา  ทักษะการ

คิดวิเคราะห ทักษะการสรางมนุษยสัมพันธ ทักษะดานเทคโนโลยีการบริหารจัดการสมัยใหม ฯลฯ 
3. พฤติกรรรมที่พึงปรารถนา (Attributes) หรือคุณลักษณะสวนบุคคล  
พฤติกรรมที่พึงปรารถนา หรือคุณลักษณะสวนบุคคลหมายถึงคุณลักษณะสวนตัว

ของบุคคลที่เกี่ยวของกับการทํางาน หรือเปนสิ่งที่องคการตองการให “เปน” ส่ิงเหลานี้จะอยูลึกลง

ไปในจิตใจ (เปรียบไดกับสวนของกอนน้ําแข็งที่ปรากฏในระดับใตน้ํา ซึ่งสังเกตไดยากมาก) ตอง

ปลูกฝงซึ่งสรางและพัฒนายากกวาความรูและทักษะดังกลาวแลว แตถาหากมีอยูแลวในตนเอง ก็

จะเปนพลังผลักดันใหคนมีพฤติกรรมที่องคการตองการได ประกอบดวย 

3.1 บทบาทที่แสดงออกตอสังคม  หมายถึงแสดงพฤติกรรมสวนตัวของบุคคลที่

เปนผลมาจากปจจัยทางสังคมที่เปนตัวกําหนด เชน การแสดงตนเปนผูนําหรือผูเชี่ยวชาญตอคนๆ 

หนึ่งหรือตอกลุมบุคคล ความใฝรู ความซื่อสัตย ความจงรักภักดีในองคการ (Reputation) การ

ปรับตัว ความมั่นใจในตนเอง การควบคุมตนเอง ความตระหนักตอตนเอง ความอดทนตอแรง

กดดัน ฯลฯ 

3.2 ภาพลักษณของตนเอง (Self – Image) หมายถึง ความรูสึกเจตคติที่บุคคลมี

ตอตนเอง รวมทั้งคานิยมที่บุคคลยึดถือ เชน การมีภาวะผูนํา หรือการมีอิทธิพลจูงใจผูอ่ืน การ

แสดงออกวาเปนคนที่นาไวใจ เปนตน 
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3.3 ลักษณะนิสัย อุปนิสัย (Trait) หมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมที่เปน

ลักษณะเฉพาะของบุคคล หรือการกระทําในรูปแบบหรือลักษณะตางๆ อยางตอเนื่องจนเปนแบบ

แผนเฉพาะของบุคคลนั้นๆ เชน ความเอื้อเฟอเผื่อแผ ความกราวราว ความเห็นแกตัว ความใสใจ

ในรายละเอียด ความคิดในภาพกวางๆ เปนตน 

3.4 แรงจูงใจ (Motive = What drives us) หมายถึง ส่ิงที่เปนแรงขับใหบุคคล

แสดงพฤติกรรมเพื่อจุดมุงหมายตางๆ โดยแรงจูงใจจะประกอบดวย แรงจูงใจเพื่อมุงผลสัมฤทธิ์ 

(Achievement Motive) แรงจูงใจเพื่อมุงสัมพันธภาพกับผูอ่ืน (Affiliation Motive) และแรงจูงใจ

เพื่อมุงอํานาจ (Power Motive) 

 

2.6 โครงสรางของรูปแบบสมรรถนะ 
ศูนยสรรหาและเลือกสรรของสํานักงาน ก.พ. ไดจัดทําเอกสารการกําหนดสมรรถนะ

ของบุคคลเพื่อการสรรหาและเลือกสรร (สํานักงาน คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547) ได

ใหขอมูลสาระเกี่ยวกับสมรรถนะการนําสมรรถนะไปประยุกตใช หรือการจัดทําสมรรถนะของ

บุคคล จึงตองทําใหสมรรถนะตองมีโครงสรางของรูปแบบสมรรถนะเพื่อใหเกิดความเขาใจที่

ถูกตอง ตรงกัน และนําไปใชใหเกิดผล รูปแบบสมรรถนะ ประกอบดวยโครงสรางสําคัญดังนี้ 

1. กลุมสมรรถนะ (Cluster of competencies) หมายถึง กลุมของสมรรถนะตางๆ 

ที่จัดใหอยูรวมในหมวดหมูเดียวกัน เชน “กลุม คานิยม” ประกอบดวยสมรรถนะตางๆ คือ (1) 

“สมรรถนะบริการ” (2) “สมรรถนะความซื่อสัตย” และ (3) “สมรรถนะความมีวินัย” เปนตน 
Spenser & Spenser (1993) ไดเสนอกลุมสมรรถนะไว 6 กลุม ดังนี้ 
กลุมที่ 1 กลุมปฎิบัติการและสัมฤทธิ์ผล (Achievement and Action) 

ประกอบดวยสมรรถนะตางๆ ดังนี้ (1) การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement orientation) (2) การเอา

ใจใสตอกฎระเบียบ คุณภาพและความถูกตองเที่ยงตรง (Concern for order, quality and 

accuracy) (3) ความคิดริเร่ิม (Initiative) (4) การแสวงหาขาวสาร (Information seeking) 
กลุมที่ 2 การชวยเหลือและการใหบริการบุคคลอื่น (Helping and human 

service) ประกอบดวยสมรรถนะตางๆ ดังนี้ (1) ความเขาใจในสัมพันธภาพระหวางบุคคล 

(Interpersonal understanding) (2) การมุงบริการลูกคา (Customer service orientation) 
กลุมที่ 3 ผลกระทบและการโนมนาวและจูงใจ (Impact and influence) 

ประกอบดวยสมรรถนะตางๆ ดังนี้ (1) ผลกระทบและการใชการโนมนาวและจูงใจ (Impact and 

influence) (2) การตระหนักถึงองคการ (Organization awareness) และ (3) การสราง

สัมพันธภาพ (Relational building) 
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กลุมที่ 4 การบริหารจัดการ (Managerial group) ประกอบดวยสมรรถนะ

ตางๆดังนี้ (1) การพัฒนาคนอื่น (Developing others) (2) การสั่งการการใชอํานาจในตําแหนง

หนาที่และยืนหยัดในสิ่งที่ปรารถนา (Directiveness, Assertiveness and use of position 

power) (3) การใหความรวมมือและการทํางานเปนกลุม (Teamwork and cooperation) และ (4) 

การมีภาวะผูนํากลุม (Team leadership) 

กลุมที่ 5 การใชความคิด (Cognitive) ประกอบดวยสมรรถนะตางๆ (1) การคิด

วิเคราะห (Analytical thinking) (2) การคิดรวมยอด (Conceptual thinking) และ (3) ความ

ชํานาญการในการบริหารจัดการทางวิชาชีพและใชเทคนิค (Technical and Professional 

managerial expertise) 

กลุมที่ 6 ประสิทธิผลสวนตน (Personal effectiveness) ประกอบดวย

สมรรถนะตางๆ ดังนี้ (1) การควบคุมตนเอง (Self-control) (2) ความมั่นใจในตนเอง (Self-

confidence) (3) ความยืดหยุน (Flexibility) และ (4) ความผูกพันตอองคการ (Organizational 

Commitment) 
การจัดกลุมสมรรถนะโดยการกําหนดสมรรถนะใหเปน 4 มิติ หรือ 4 กลุม 

คือ 
1. มิติดานความรูทักษะหรือกลุมความรูทักษะ (Knowledge Skill) ประกอบดวย

สมรรถนะดานความรูทักษะในงานที่รับผิดชอบคือ (1) ความรูเกี่ยวกับงานองคการ เชน กฎหมาย

และระเบียบ,โครงสรางระบบงาน (2) ความรูทักษะเกี่ยวกับกระบวนการฝกอบรมและพัฒนา เชน 

โครงสราง อํานาจหนาที่เปาหมายของกระบวนการฝกอบรมและพัฒนาความสัมพันธของ

หนวยงาน (3) ความรูเกี่ยวกับสภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยีและสิ่งแวดลอม (4) 

ความรูทักษะเกี่ยวกับการใชภาษาไทย และภาษาอังกฤษ (5) ความรูทักษะเกี่ยวกับการใช

เทคโนโลยีและการสื่อสาร 

2. มิติดานการมีปฎิสัมพันธตอกันหรือกลุมปฎิสัมพันธ (Interaction) 

ประกอบดวยสมรรถนะตางๆคือ (1)การมีมนุษยสัมพันธและประสานเครือขายการปฎิบัติงาน 

(2)การทํางานเปนทีม (3) การมีจิตสํานึกในการใหบริการและ(4)การใหเกียรติและเคารพสิทธิของ

ผูอ่ืน 

3. มิติดานคุณลักษณะและจริยธรรมหรือกลุมคุณลักษณะและจริยธรรม (Trait 

and Ethic) ประกอบดวยสมรรถนะตางๆคือ(1)ความซื่อสัตยสุจริต (2) การเสียสละและการมี
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คุณธรรมจริยธรรม (3) การมีเจตคติที่ดีตอองคการ (4) ความใฝรู และ (5)ความรับผิดชอบตอ

หนาที่ 

4. มิติดานการคิดวิเคราะหหรือกลุมการคิดวิเคราะห (Analytical thinking) 

ประกอบดวยสมรรถนะตางๆคือ (1) ความคิดเชิงระบบ (2)ความคิดริเร่ิมสรางสรรค (3)ความคิด

เชื่อมโยงเปนองครวม (Holistic Approach) 

2. ชื่อสมรรถนะ (Competency Name) หมายถึงชื่อเรียกสมรรถนะนั้นๆ ทั้ง

สมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะเฉพาะตําแหนง (Functional Competency) 

ปจจุบันไดมีการจัดทําพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary) กําหนดชื่อสมรรถนะไว

เรียกชื่อสมรรถนะตางๆที่รูจักเขาใจดีตรงกัน แตบางองคการอาจตั้งชื่อสมรรถนะตนเองที่ไมมีใน

พจนานุกรมสมรรถนะได โดยตองกําหนดนิยามสมรรถนะ (Definition) นั้นๆใหชัดเจน เขาใจงาย

และเปนที่ยอมรับ 

ตัวอยางการกําหนดชื่อสมรรถนะ (Competency Name) ของสํานักงาน ก.พ. 

(สํานักงาน คณะกรรมการขาราชการพลงาน , 2548) เชนชื่อสมรรถนะในสมรรถนะหลักซึ่งก็คือ

คุณลักษณะรวมของขาราชการพลเรือนไทยทั้งระบบเพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมที่พึ่ง

ประสงครวมกัน ไดแก “การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)” “การบริการที่ดี 

(Service Mind)” “การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise)” “จริยธรรม (Integrity)” 

และความรวมแรงรวมใจ (Teamwork)” หรือการเรียกชื่อสมรรถนะในสมรรถนะประจํากลุมงาน  

สมรรถนะเฉพาะตําแหนง ซึ่งก็คือสมรรถนะที่กําหนดเฉพาะสําหรับกลุมงานเพื่อสนับสนุนให

ขาราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแกหนาที่แกตําแหนงและสงเสริมใหขาราชการปฎิบัติ

ภารกิจในหนาที่ใหดียิ่งขึ้น ตัวอยางในกลุมงานบริหารของสํานักงาน ก.พ. 5 สมรรถนะมีชื่อดังนี้ 

1. วิสัยทัศน (Visioning) 

2. การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic Orientation) 

3. ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) 

4. การควบคุมตนเอง (Self Control) 

5. การใหอํานาจแกผูอ่ืน (Empowering Others) 

3. นิยามสมรรถนะหรือคําจํากัดความ (Definition) หมายถึงความหมายของ

สมรรถนะที่มีความชัดเจน ทําใหเขาใจตรงกันวาสมรรถนะนั้นๆ หมายถึงอะไรและมีขอบเขต

พฤติกรรมอยางไร ในปจจุบันทางสํานักงาน ก.พ. ไดจัดทําพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency 

Dictionary) กําหนดชื่อสมรรถนะ พรอมทั้งใหคําจํากัดความหรือนิยามสมรรถนะเกี่ยวกับ
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สมรรถนะในระบบราชการพลเรือนไทยไวอยางครอบคลุม แตถาองคการใดตองการชื่อและนิยามที่

แตกตางออกไปจากพจนานุกรมสมรรถนะ ก็ตองใหคํานิยามสมรรถนะหรือใหคําจํากัดความ 

(Definition) ของสมรรถนะนั้นเอง ตัวอยางนิยามสมรรถนะหรือคําจํากัดความของสมรรถนะจาก

พจนานุกรมสมรรถนะของสํานักงาน ก.พ. ดังตารางที่ 2.2 
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ตารางที่ 2.2 ชื่อสมรรถนะ และคําจํากัดความ 

ชื่อสมรรถนะ  (Competency Name) คําจํากัดความ 
(Definition) 

การมุงผลสมัฤทธิ ์(Achievement 

Motivation) 

ความมุงมัน่จะปฏิบัติราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานที่

มีอยูโดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฎิบัติงานที่ผานมา

ของตนเองหรอืเกณฑวัดผลสัมฤทธิท์ี่สวนราชการกาํหนด

ข้ึน อีกทั้งยังหมายถงึการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือ

กระบวนการปฎิบัติงานตามเปาหมายที่ยากและทักทาย

ชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน 

การบริการที่ดี (Service Mind) ความตั้งใจและความพยายามของขาราชการในการ

ใหบริการเพื่อสนองความตองการของประชาชน 

ตลอดจนของหนวยงานภาครัฐอ่ืนๆที่เกี่ยวของ 

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี 

(Expertise) 

ความขวนขวาย สนใจใฝรูเพือ่ส่ังสมพฒันาศักยภาพ

ความรูความสามารถของตนในการปฎิบัติราชการ ดวย

การศึกษาคนควาหาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

อีกทั้งรูจกัพัฒนาปรับปรุง ประยุกตใชความรูเชิงวิชาการ

และเทคโนโลยตีางๆเขากับการปฎิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ ์

จริยธรรม (Integrity) การครองตนและประพฤติปฎิบัติถูกตองเหมาะสมทั้งตาม

หลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลัก

แนวทางในวชิาชีพของตน โดยมุงประโยชนของ

ประเทศชาติมากกวาประโยชนสวนตนทั้งเพื่อธํารงรักษา

ศักดิ์ศรีแหงอาชีพราชการ อีกทั้งเพื่อเปนกาํลังสําคัญใน

การสนับสนุนผลักดันใหภารกิจภาครัฐบรรลุเปาหมายที่

กําหนดไว 

ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) พฤติกรรมที่แสดง 1 ความตัง้ใจที่จะทาํงานรวมกบัผูอ่ืน

เปนสวนหนึง่ในทีมงาน หนวยงาน หรือองคการ โดย

ผูปฎิบัติมีฐานะเปนสมาชิกในทีม มิใชฐานะหัวหนาทีม

และ 2 ความสามารถในการสรางและดํารงรักษา

สัมพันธภาพกบัสมาชิกในทมี 
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ตารางที่ 2.2 ชื่อสมรรถนะ และคําจํากัดความ (ตอ) 

ชื่อสมรรถนะ  (Competency Name) คําจํากัดความ 
(Definition) 

การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) การทาํความเขาใจสถานการณ ประเด็นปญหาแนวคิด

หลักทฤษฎี ฯลฯ โดยการแจกแจงแตกประเด็นออกเปน

สวนยอยๆ หรือวิเคราะหสถานการณอยางเปนระบบ

ระเบียบ เปรียบเทียบแงมุมตางๆสามารถระบุไดวาอะไร

เกิดกอนหลัง ตลอดจนระบุเหตุผลและผลที่มาที่ไปของ

กรณีตางๆได 

วิสัยทัศน (Visioning) ความสามารถใหทิศทางที่ชดัเจนและกอความรวมแรง

รวมใจในหมูผูใตบังคับบัญชาเพื่อนําพางานภาครัฐไปสู

จุดหมายรวมกัน 

การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic 

Orientation) 

ความเขาใจกลยุทธภาครัฐและสามารถประยุกตใชใน

การกําหนดกลยุทธของหนวยงานตนได โดย

ความสามารถในการประยกุตที่รวมถงึความสามารถใน

การคาดการณถึงทิศทางในระบบราชการในอนาคต

ตลอดจนผลกระทบของสถานการณทั้งในและ

ตางประเทศทีเ่กิดขึ้น 

ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน (Change 

Leadership) 

ความตั้งใจและความสามารถในการกระตุนผลักดันกลุม

คนใหเกิดความตองการจะปรับเปลี่ยนไปในแนวทางที่

เปนประโยชนแกภาครัฐ รวมถึงการสื่อสารใหผูอ่ืนรับรู 

เขาใจ และดําเนินการใหการปรับเปลี่ยนนัน้เกิดขึ้นจริง 

การควบคุมตนเอง (Self Control) การระงับอารมณและพฤตกิรรมอันไมเหมาะสมเมื่อถูก

ยั่วยหุรือเผชญิหนากับฝายตรงขาม เผชญิความไมเปน

มิตรหรือทํางานภายใตสภาวะความกดดนั รวมถึงความ

อดทนอดกลัน้เมื่อตองอยูภายใตสถานการณที่กอ

ความเครียดอยางตอเนื่อง 
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ตารางที่ 2.2 ชื่อสมรรถนะ และคําจํากัดความ (ตอ) 

ชื่อสมรรถนะ  (Competency Name) คําจํากัดความ 
(Definition) 

การใหอํานาจแกผูอ่ืน 

(Empowerment) 

ความเชื่อมั่นในความสามารถของผูอ่ืน ดังนั้นจงึ

มอบหมายอํานาจและหนาที่รับผิดชอบให เพื่อใหผูอ่ืนมี

อิสระในการสรางสรรควิธีการของตนเพื่อบรรลุเปาหมาย

ในงาน 

สภาวะผูนํา (Leadership) ความตั้งใจหรอืความสามารถในการเปนผูนําของกลุมคน 

ปกครอง รวมถึงการกําหนดทิศทางวิสัยทศัน เปาหมาย

วิธีการทํางานใหผูใตบังคับบัญชาหรือทมีงานปฎิบัติงาน

ไดอยางราบรืน่ เต็มประสทิธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค

ขององคการ 

ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 

(Communication and Influencing) 

ความตั้งใจที่จะสื่อความดวยการเขียน พดู โดยใชส่ือ

ตางๆ ตลอดจนการชกัจูงหวานลอม โนมนาวบุคคลอื่น 

และทําใหผูอ่ืนประทับใจ หรือเพื่อใหสนับสนุนความคิด

ของตน 

ความเขาใจผูอ่ืน 

(Interpersonal Understanding) 

ความสามารถในการรับฟงและเขาใจทัง้ความหมายตรง

และความหมายแฝง ตลอดจนสภาวะอารมณของผูที่

ติดตอดวย 

ที่มา : สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2548 
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4. พฤติกรรมบงชี้หรือพฤติกรรมหลัก (Key Behaviors) หมายถึง พฤติกรรม

ตางๆ ที่บุคคลแสดงออก ซึ่งบงชี้หรือสะทอนสมรรถนะนั้น ๆ ได โดยมีลักษณะสําคัญ คือ สามารถ

สังเกตได วัดได หรือมีลักษณะเปนรูปธรรมมากที่สุด ในการกําหนดพฤติกรรมบงชี้อาจสรุป

ไดเปนหนวยของสมรรถนะ (Unit of Competency) ซึ่งเปนการรวบรวมพฤติกรรมบงชี้สะทอน

คุณลักษณะของสมรรถนะนั้นไวเปนหมวดหมู ทําใหเขาใจไดงายขึ้น สําหรับพฤติกรรมบงชี้จะ

กําหนดควบคูไปกับ “ระดับสมรรถนะ” (Proficiency Level) ซึ่งจะไดกลาวถึงในหัวขอตอไป นั้น

คือระดับสมรรถนะในระดับตนๆ จะมีพฤติกรรมบงชี้ที่แตกตางไปจากพฤติกรรมบงชี้ของระดับ

สมรรถนะในระดับที่สูง ๆ ข้ึนไป ซึ่งจะยกตัวอยางใหดูในหัวขอของระดับสมรรถนะที่กลาวตอไป 

5. ระดับสมรรถนะ (Proficiency Level) หมายถึงระดับพฤติกรรมของบุคคลที่

แสดงถึงความสามารถหรือประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลตามตําแหนง บทบาท หนาที่

ความรับผิดชอบสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงตางๆ ขององคการ 

ดังไดกลาวแลววา สมรรถนะ มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน หรือผลผลิต

และผลลัพธขององคการเปนอยางสูง และแตละบุคคลจะมี ซึ่งแสดงออกเปนพฤติกรรมไมเทากัน 

ดังนั้นระดับของสมรรถนะที่มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของบุคคลจึงสามารถแบงเปน

ระดับตางๆ ได โดยพิจารณาจากความชํานาญหรือความคลองแคลว (Proficiency) ของการใช

สมรรถนะ หรือความยาก – งาย ซับซอน ของการใชสมรรถนะนั้นๆ หรืออาจจะกําหนด โดย

พิจารณาจากโครงสรางองคการ หรือโครงสรางของระดับชั้นงานในองคการก็ได (ศูนยสรรหาและ

เลือกสรรสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน,2547) 

ระดับสมรรถนะ  ถือเปนการกําหนดระดับพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงถึง

ความสามารถหรือประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลตามตําแหนง บทบาท และความ

รับผิดชอบ เพื่อใชเปนมาตรฐานสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงตางๆ ขององคการ ในการ

จําแนกระดับสมรรถนะดังกลาวนี้สามารถกําหนดไดหลายรูปแบบดวยกัน แตโดยทั่วไปกําหนด

ออกเปน 3-5 ระดับตามวัตถุประสงค ตัวอยางการกําหนดสมรรถนะตามเอกสาร การกําหนด

สมรรถนะของบุคคลเพื่อการสรรหาและเลือกสรร ของศูนยสรรหาและเลือกสรร สํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2547) มี 2 รูปแบบคือ 
รูปแบบที่ 1 กําหนดระดับสมรรถนะ 3 ระดับไดแก 

1. ระดับตน (ฝกหัด) (Basic) หมายถึงพฤติกรรมในระดับที่แสดงถึงการเรียนรู

ส่ิงตางๆ ในระดับเร่ิมตน สามารถปฏิบัติงานไดภายในขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบ 
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2. ระดับสูง (Advance) หมายถึงพฤติกรรมในระดับที่มีความชํานาญ สามารถ

ปฏิบัติงานที่มีความยากและซับซอนได 

3. ระดับเชี่ยวชาญ (Expert) หมายถึงพฤติกรรมในระดับที่มีความเชี่ยวชาญมาก 

สามารถปฏิบัติงานที่ยากและซับซอนมาก รวมทั้งคนหาวิธีการใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงานได 
รูปแบบที่ 2 กําหนดระดับสมรรถนะเปน 4 ระดับ ไดแก 

1. ระดับผูเร่ิมตน (Learning) หมายถึงพฤติกรรมในระดับที่แสดงถึงการเรียนรู

ส่ิงตางๆ รวมทั้งการมีทักษะในการปฏิบัติงานภายในขอบเขตของหนาที่ความรับผิดชอบ ซึ่ง

พฤติกรรมบงชี้หรือพฤติกรรมหลัก ไดแก 

1.1 ปฏิบัติงานโดยตองไดรับการฝกอบรมหรือฝกปฏิบัติงานจากหัวหนางาน 

1.2 ปฏิบัติงานในขอบเขตที่กําหนดโดยไดรับคําแนะนําจากหัวหนางาน 

2. ระดับการประยุกตใช (Adopting) พฤติกรรมในระดับที่แสดงถึงการ

ประยุกตใชความรูและทักษะตางๆ ในการปฏิบัติงานตามขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบอยูใน

ระดับที่ยอมรับได ซึ่งพฤติกรรมบงชี้หรือพฤติกรรมหลัก ไดแก 

2.1 นําความรูไปประยุกตใชในระบบงานตามคําแนะนําได 

2.2 นําความรูที่ไดจากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานได 

3. ระดับชํานาญการ (Performing) หมายถึง พฤติกรรมในระดับที่แสดงถึง

ความสามารถในการปฏิบัติงานตามขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบไดดวยตนเอง รวมทั้งสามารถ

กระตุนหรือแนะนําผูอ่ืนใหปรับปรุงผลการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งพฤติกรรมบงชี้หรือ

พฤติกรรมหลัก ไดแก 

3.1 ปฏิบัติงานไดโดยไมตองไดรับคําแนะนํา 

3.2 ประยุกตหรือสรางระบบงานใหมๆ ได 

3.3 ใหคําแนะนําการปฏิบัติงานแกผูอ่ืนได 

4. ระดับการนํา (Leading) หมายถึงพฤติกรรมในระดับที่แสดงถึงความ

เชี่ยวชาญในงานตามขอบเขตของหนาที่ความรับผิดชอบ สามารถสรางผลงานที่สงผลกระทบตอ

ผลผลผลิตและผลลัพธขององคการ รวมทั้งสามารถถายทอดความเชี่ยวชาญใหแกผูอ่ืนไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งพฤติกรรมบงชี้หรือพฤติกรรมหลัก ไดแก 

4.1 กําหนดนโยบายหรือวางแผนได 

4.2 ประเมิน ติดตาม ปรับปรุงแกไขงานได 

4.3 ใหขอแนะนํา ขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงงานในระดับองคการได 
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รูปแบบอื่นๆ ในการกําหนดระดับสมรรถนะของในบางองคการอาจจําแนก

ระดับสมรรถนะออกเปน 5 ระดับ หรือ 6 ระดับก็ได แตการจําแนกระดับสมรรถนะนี้ ถายิ่งจําแนก

ระดับไดมากเทาใด ก็ยิ่งสามารถจําแนกระดับสมรรถนะไดละเอียดมากยิ่งขึ้นเทานั้น แตการแยก

ความแตกตางของสมรรถนะในแตละระดับนั้นก็เปนเรื่องที่คอนขางยาก และตองกําหนด

พฤติกรรมบงชี้หรือพฤติกรรมหลักเพื่อใหครอบคลุมสมรรถนะทุกระดับ ซึ่งก็ยิ่งเปนสิ่งที่ยากมากขึน้ 

ดังนั้นในการกําหนดระดับสมรรถนะวาควรจะมีกี่ระดับ องคการหรือหนวยงานจึงตองพิจารณา

เลือกรูปแบบของการจําแนกระดับสมรรถนะใหเหมาะสมกับลักษณะงาน  องคการ และ

วัตถุประสงคของการนํารูปแบบสมรรถนะ (Competency Model) ไปใชดวย 

ตัวอยางการนําเสนอระดับสมรรถนะที่แบงเปน 4 ระดับ และพฤติกรรมบงชี้

ของสมรรถนะชื่อ “การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) ดังตารางที่ 2.3 

การมุงผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุงมั่นจะปฏิบัติราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐาน

ที่มีอยู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเองหรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ที่สวน

ราชการกําหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตาม

เปาหมายที่ยากและทาทายชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน         
ตารางที่ 2.3 ระดับสมรรถนะและพฤติกรรมบงชี้ของสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ 

ระดับสมรรถนะ พฤติกรรมบงชี้ 
ระดับการเรียนรูหรือผูเริ่มตน 
(Learning) 

แสดงความพยายามในการทํางานใหดีและสามารถทาํงานไดผลงาน
ตามเปาหมายที่วางไว กาํหนดมาตรฐานหรอืเปาหมายในการทาํงาน
เพื่อใหไดผลงานที่ดี หมั่นตดิตามผลงานและประเมินผลงานของตน โดย
ใชเกณฑที่กําหนดขึ้น ทาํงานไดตามผลงานตามเปาหมายที่
ผูบังคับบัญชากําหนดหรือเปาหมายของหนวยงานที่รับผิดชอบ 

ระดับการปรับใช 
(Adopting) 

สามารถทํางานไดผลงานทีม่ีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น มคีวามละเอยีด
รอบคอบเอาใจใสตรวจตราความถกูตองของงานเพื่อใหไดงานทีม่ี
คุณภาพ ปรับปรุงวิธีการทีท่าํใหทํางานไดดีข้ึน เร็วขึ้น มคีุณภาพดีข้ึน 
หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้น เสนอหรือทดลองวิธกีารทาํงานแบบใหมทีม่ี
ประสิทธิภาพมากกวาเดิม เพื่อใหไดผลงานตามที่กาํหนดไว 

ระดับปฏิบัติไดอยาง
เหมาะสม หรือระดับ
ผูชํานาญการ 
(Performing) 

สามารถพัฒนาวิธกีารทาํงาน เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดนและแตกตาง
อยางไมเคยมใีครทําไดมากอน กาํหนดเปาหมายที่ทาทายและเปนได
ยาก เพื่อทําใหไดผลงานทีด่ีกวาเดิมอยางเหน็ไดชัด ทาํการพัฒนาระบบ 
ข้ันตอนวิธกีารทํางาน เพื่อใหไดผลงานที่โดดเดน และแตกตาง ไมเคยมี
ใครทาํไดมากอน 
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ตารางที่ 2.3 ระดับสมรรถนะและพฤติกรรมบงชี้ของสมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ (ตอ) 
ระดับสมรรถนะ พฤติกรรมบงชี้ 

ระดับการนาํ 
(Leading) 

สามารถตัดสนิใจได แมจะมีความเสีย่ง เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย 
ตัดสินใจไดโดยมีการคํานวณผลไดผลเสียอยางชัดเจน เพื่อใหภาครัฐ
และประชาชนไดประโยชนสูงสุด บริหารจดัการและทุมเทเวลา ตลอดจน
ทรัพยากรเพื่อใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจของหนวยงานตามที่
วางแผนไว 

ที่มา : ศูนยสรรหาและเลือกสรร สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, การกําหนด

สมรรถนะของบุคคลเพื่อการสรรหาและเลือกสรร, กรุงเทพฯ, 2547. 

 

โดยสรุปโครงสรางรูปแบบสมรรถนะจะทําใหสมรรถนะตางๆ ซึ่งมีลักษณะเปน

นามธรรมมีความชัดเจนมากขึ้น ดังนั้นในการนําสมรรถนะ ไปประยุกตใชในองคการ หรือการ

จัดทําสมรรถนะของบุคคล จึงตองทําใหสมรรถนะตางๆ นั้นมีความชัดเจนมากที่สุด โดยตองมี

โครงสรางรูปแบบสมรรถนะ ซึ่งประกอบดวย 1)กลุมสมรรถนะ 2)ชื่อสมรรถนะ 3)นิยามสมรรถนะ

หรือคําจํากัดความของสมรรถนะ 4)พฤติกรรมบงชี้หรือพฤติกรรมหลัก ซึ่งมีลักษณะเปนรูปธรรม

มากที่สุด (สังเกตได วัดได) สําหรับอธิบายระดับสมรรถนะในแตละระดับ และ 5)ระดับสมรรถนะ

ทําใหการอธิบายถึงสมรรถนะที่เปนรูปธรรมมากขึ้น ทําใหเกิดความเขาใจที่ถูกตองตรงกัน 

ตัวอยางโครงสรางรูปแบบสมรรถนะ (ศูนยสรรหาและเลือกสรร สํานักงานคณะกรรมการ

ขาราชการผลเรือน, 2547) 
กลุมสมรรถนะ : การสื่อสาร 
ชื่อสมรรถนะ : ความสามารถในการติดตอส่ือสาร 
นิยาม(สมรรถนะ) 
(คําจํากัดความสมรรถนะ) 

: ความสามารถในการถายทอดความคิดใหผู อ่ืนเขาใจอยาง

ชัดเจนทั้งในดานการพูด การเขียน โดยการใชภาษาเขาใจงาย 

ถูกหลักภาษา เหมาะสมกับสถานการณ และผูรับสาร 
ระดับสมรรถนะ  พฤติกรรมบงชี้หรือพฤติกรรมหลัก 
ระดับการเรียนรู : อธิบายขอมูลและสื่อขาวสารตางๆ ไดอยางถูกตองครบถวน ตรง

ประเด็น 
ระดับการปรับใช 
(Learning) 

: ริเร่ิมการใชชองทางการสื่อสารไดอยางหลากหลาย 

ระดับการปฏิบัติได : นําเสนอประเด็นตางๆ ที่ยุงยากซับซอนใหเขาใจตรงกันไดและ
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อยางเหมาะสม 
(Performing) 

สามารถปรับเปลี่ยนวิธีการสื่อสารไดอยางเหมาะสมกับ

สถานการณ ผูฟง และวัตถุประสงค 
ระดับการนํา 
(Leading) 

: ใหคําแนะนําในการติดตอสื่อสารทั้งการพูดและการเขียนให

เขาใจไดตรงตามวัตถุประสงคที่ตองการได 

 
2.7 ประเภทของสมรรถนะ 

ความไมชัดเจนระหวางสมรรถนะของงานกับสมรรถนะของคน ทําใหเกิดความสับสน

ได ในการทําความเขาใจวาสมรรถนะ คือสมรรถนะของงาน (Job - based Competency or Area 

of Competency) หมายถึงสิ่งที่บุคคลตองทําในการทํางานหรือหนาที่ในงาน แตสมรรถนะ

ของคน (Person – based Competency) หมายถึงคุณลักษณะที่ทําใหบุคคลสามารถทํางานไดด ี

(Kierstead,1998) ตัวอยางเชน “วิสัยทัศน” ควรจะเปนสมรรถนะของงาน หรือสมรรถนะของคน 

หากพิจารณาวาเปนสิ่งที่ผูครองตําแหนงตองแสดงวิสัยทัศนที่ดีก็จะเปนสมรรถนะของงาน แต

ถาพิจารณาวาคนตองมีลักษณะอยางไรจึงจะมีวิสัยทัศนที่ดีได โดยอาจตองเปนคนที่มีความ

เชื่อมั่นในตัวเอง เปนคนที่มีความคิดวิเคราะหที่ดี ก็จัดวาเปนสมรรถนะของคนได จึงตอง

พิจารณาในการทําความเขาใจสมรรถนะใหชัดเจน เพื่อกันความสับสนระหวางสมรรถนะของงาน

กับสมรรถนะของคน 

สําหรับสมรรถนะที่นําไปใชในองคการ แบงไดเปน 2 ประเภทคือ 

1. สมรรถนะขององคการ (Organization Competency) เปนสมรรถนะระดับ

องคการ ซึ่งหมายถึงสมรรถนะหรือขีดความสามารถโดยรวมขององคการที่บุคคลทุกๆ ระดับของ

องคการตองมี เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสัมฤทธิ์ จัดเปนสมรรถนะที่เปนหลักซึ่งจะสงผลให

องคการมีผลงานที่แตกตางจากองคการอื่นๆ เชน บริษัทโซนี เปนองคการที่มีสมรรถนะหรือขีด

ความสามารถในการผลิตสินคาประเภทอุปกรณและเครื่องใชไฟฟา บริษัทโนเกีย เปนองคการที่มี

สมรรถนะหลักหรือขีดความสามารถหลักในการผลิตโทรศัพทมือถือช้ันนําของโลก เปนตน 

2. สมรรถนะที่เกี่ยวกับงาน (Job – related Competency) หรือสมรรถนะ

ของงาน (Job-based Competency or Area of Competency) ซึ่งหมายถึงสิ่งที่บุคคลตองทําใน

การทํางาน หรือส่ิงที่บุคคลตองทําในงาน หนาที่ในงานตามพันธกิจหรือภารกิจขององคการ เปน

สมรรถนะระดับบุคคล ที่บุคคลตองมีเพื่อใหการปฏิบัติงานในภารกิจหรือตําแหนงตางๆ ประสบ

ความสําเร็จไดผลผลิตตามที่องคการตองการ เชน วิศวกรของบริษัทโซนี่ และบริษัทโนเกีย จะตอง
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มีสมรรถนะในการวิจัยและพัฒนา สมรรถนะในการคิดวิเคราะห สมรรถนะในการออกแบบเพื่อ

พัฒนา เปนตน 

สําหรับสมรรถนะของบุคคล (Person – based Competencies) ซึ่งหมายถึง

คุณลักษณะที่ทําใหบุคคลสามารถทํางานไดดีนั้น เปนผลรวมจากสมรรถนะขององคการ และ

สมรรถนะที่เกี่ยวกับงาน แบงไดเปน 2 ประเภท ดังนี้ 

1. สมรรถนะทั่วไป (Generic Competency) หรือสมรรถนะหลัก (Core 

Competency) คือ คุณลักษณะรวมของบุคคลที่ปฏิบัติงานในทุกๆ กลุมงาน หรือทุกๆ ตําแหนงใน

กลุมงานจําเปนตองมีเพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงครวมกัน เพื่อใหองคการ

บรรลุผลสําเร็จไดแก สมรรถนะการมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) การบริการที่ดี 

(Service Mind) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) จริยธรรม (Integrity) ความ

รวมแรงรวมใจ (Teamwork) เปนตน 

2. สมรรถนะเฉพาะตําแหนง (Functional Competency) หรือสมรรถนะ

ประจํากลุมงาน คือสมรรถนะที่กําหนดเฉพาะสําหรับกลุมงานหรือเฉพาะตําแหนงจําเปนตองมี

เพื่อใหการปฏิบัติงานของตําแหนงตางๆ ในองคการ แสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแกหนาที่ สงเสริม

ใหบุคลากรในองคการปฏิบัติภารกิจในหนาที่ใหไดดียิ่งขึ้นและทําใหองคการบรรลุผลสําเร็จอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตัวอยางสมรรถนะประจํากลุมงานไดแก การคิดวิเคราะห 

(Analytical Thinking) การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) การพัฒนาศักยภาพคน 

(Caring and Developing others) การสั่งการตามอํานาจหนาที่ (Holding People 

Accountable) การสืบเสาะหาขอมูล (Information Seeking) ความเขาใจผูอ่ืน (Interpersonal 

Understanding) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication and Influencing) สภาวะผูนํา 

(Leadership) วิสัยทัศน (Visioning) ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) 

การควบคุมตนเอง (Self Control) การใหอํานาจแกผูอ่ืน (Empowering Others) เปนตน 

(สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน,2548) 

 

 

 

 

 

 

 93 



2.8 การบริหารทรัพยากรบุคคลโดยยึดหลักสมรรถนะ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนทั้งกลยุทธและกระบวนการที่ผสมผสานใชในการ

บริหารทรัพยากรที่มีคาสูงสุดขององคการ ทั้งกับบุคคลที่ทํางานตามลําพังและทํางานรวมกับผูอ่ืน 

เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค  Michael Armstrong (2000) ไดชี้ใหเห็น

ความแตกตางของการบริหารทรัพยากรบุคคลดานรูปธรรมหรือเชิงปริมาณ (Hard Human 

Resource Management หรือ Hard HRM) และการบริหารทรัพยากรบุคคลดานนามธรรมหรือ

เชิงคุณภาพ (Soft HRM) ไววากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลดานรูปธรรม(เชิงปริมาณ)เนน

การจัดการทรัพยากรบุคคลในเชิงปริมาณที่สามารถสังเกตได วัดได คํานวณได และคํานึงถึงกล

ยุทธทางธุรกิจ ใชความเปนเหตุเปนผลในลักษณะเดียวกับตัวแปรดานเศรษฐศาสตรอ่ืนๆ ปรัชญา

พื้นฐานของการบริหารทรัพยากรบุคคลดานรูปธรรมนี้ เนนที่การบริหารจัดการที่จะทําใหบุคลากร

ในองคการมีมูลคาเพิ่มข้ึน มีศักยภาพและสมรรถนะความสามารถสูงและแขงขันไดกับองคการอื่น 

ถือวาบุคลากรในองคการคือทุนมนุษย (Human Capital) ที่จะสามารถสรางผลกําไรใหกับ

องคการได แตการบริหารทรัพยากรบุคคลดานนามธรรม(เชิงคุณภาพ)นั้น ยึดถือและยอมรับเร่ือง

ของมนุษยสัมพันธ (Human Relationship) ซึ่งเนนการสื่อสาร (Communication) แรงจูงใจ 

(Motivation) และความเปนผูนํา (Leadership)  Michael Armstrong  (2000) กลาวไววาแนวคิด

ในการบริหารทรัพยากรบุคคลดานนามธรรมนี้มองพนักงาน บุคลากรวาเปนสินทรัพยที่มีคายิ่งของ

องคการ ทําใหองคการไดเปรียบทางการแขงขันจากการยอมอุทิศตน การพัฒนา การปรับตนเอง 

และคุณภาพ (ดานทักษะ และสมรรถนะ การปฏิบัติงาน เปนตน) แนวคิดแบบนามธรรมนี้มองวา

พนักงาน บุคลากรเปนสื่อกลาง มิใชเปนเพียงแควัตถุหรือปจจัยในการผลิตตามแนวคิดของพวก

ทุนนิยม ซึ่งยึดรูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลดานรูปธรรม ดังนั้นการบริหารทรัพยากรบุคคล

ดานนามธรรม(เชิงคุณภาพ) จึงเนนการทําใหพนักงาน(บุคลากร)รูสึกผูกพันและยอมอุทิศตนทั้ง 

“หัวใจและจิตวิญญาณ” ซึ่งจะทําไดสําเร็จ ถามีกระบวนการที่ทําใหพนักงาน(บุคลากร) เกิด

ความศรัทธาไววางใจ ผูกพัน และยอมอุทิศตนเพื่อองคการ กุญแจสําคัญก็คือ วัฒนธรรมของ

องคการ การทําใหเกิดการรวมจิตรวมใจซึ่งกันและกัน โดยตองถือวายอมรับและมีความเชื่อวา

ผลประโยชนทั้งของฝายบริหารและฝายพนักงาน(บุคลากร)ตองเคียงคูกันไปหรือถือวาเปนเรื่อง

เดียวกัน Michael Armstrong  (2000) กลาววา องคการตองมีการประสานและบูรณาการเปน

หนึ่งเดียวกัน พนักงานทุกคนทํางานรวมกันในฐานะสมาชิกของทีมที่ชวยนําพาองคการไปสู

เปาหมาย และความสําเร็จ 
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2.8.1 เปาหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
จุดมุงหมายโดยรวมของการบริหารทรัพยากรบุคคล ก็เพื่อใหเกิดความแนใจ

วา บุคลากรในองคการเทานั้นที่จะเปนผูนําพาองคการไปสูความสําเร็จ Ulrich and Lake, 1990 

(M.Armstrong, 2000) ไดตั้งขอสังเกตวาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในองคการ จะกอใหเกิด

แหลงสั่งสมความสามารถความเชี่ยวชาญตางๆที่องคการจะไดเรียนรูและใชส่ิงตางๆเหลานั้นให

เกิดประโยชนสูงสุดกับโอกาสใหมๆที่จะเกิดขึ้น 

เปาหมายของการบริหารทรพัยากรบุคคลมีดังนี ้(Michael Armstrong,2000) 

1. ชวยใหองคการสามารถคัดสรรและธํารงรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะ มีฝมือ 

มีแรงจูงใจสูง มีความรูสึกผูกพัน และยอมอุทิศตนเพื่อองคการไวได 

2. เพิ่มพูนและพัฒนาสมรรถนะหรือขีดความสามารถซึ่งฝงอยูในตัวของ

บุคลากร ความสามารถที่บุคลากรจะ”ให”แกองคการ ศักยภาพและการจางงานโดยใหโอกาสใน

การเรียนรูและพัฒนาตลอดเวลา 

3. พัฒนาระบบงานที่ทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานระดับสูงโดยมีกระบวนการ”
สรรหาและคัดเลือกระบบจายตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน และการพัฒนาการบริหาร
และกิจกรรมการฝกอบรมที่สอดคลองกับความตองการทางธุรกิจ” (Becker and other, 

1997 อางถึงใน Michael Armstrong, 2000) 

4. พัฒนาการบริหารงานที่ทําใหเกิดความผูกพัน และการมีขอผูกพันรวมกัน 

โดยยึดหลักวาพนักงาน บุคลากร คือผูมีสวนไดสวนเสียที่มีคาในองคการ และตองสราง

บรรยากาศที่ทําใหทุกคนรูสึกวาตองรวมแรงรวมใจ และไววางใจซึ่งกันและกัน 

5. สรางบรรยากาศที่ชวยสรางความสัมพันธ และความรูสึกที่กลมกลืน ทั้งฝาย

บริหารและฝายพนักงาน บุคลากรที่ตางก็รับรูวาเปนหุนสวนของกันและกัน 

6. พัฒนาสภาพแวดลอมในการทํางานที่ทําใหมีการทํางานเปนทีมและ

ยืดหยุน 

7. ชวยใหองคการสรางสมดุล และสนองตอบตอความตองการของผูที่ไดผล

ประโยชนจากองคการ (เจาของ รัฐบาล ฝายบริหาร พนักงาน ลูกคา ซัพพลายเออร และสังคม) 

8. ชวยใหเกิดความมั่นใจวา บุคลากรในองคการรูสึกวาตนเองมีคุณคาและได

รางวัลตอบแทนในงานที่ตนทํา และส่ิงที่ตนไดทําสําเร็จ 

9. สามารถบริหารจัดการกับบุคลากรที่มีความหลากหลาย โดยคํานึงถึงความ

แตกตางระหวางบุคคล ตามความตองการในการจางงาน ลักษณะการทํางาน และความปรารถนา 
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10. ชวยทําใหเกิดความมั่นใจวาทุกคนมีโอกาสเทาเทียมกัน 

11. บริหารจัดการพนักงานบุคลากรโดยยึดหลักดานจริยธรรมคุณธรรมตาม

กรอบของความเปนมนุษย ความยุติธรรม และความโปรงใส 

12. ธํารงรักษาและพัฒนาพนักงานบุคลากรทั้งดานจิตใจและรางกาย 
2.8.2 กิจกรรมหลักของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

กิจกรรมหลักของการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งดําเนินโดยผูบริหารตามสาย

งานและนักทรัพยากรบุคคลนั้นมีดังนี้ (M.Armstrong, 2000) 
1. องคการ 
การออกแบบองคการ พัฒนาองคการที่จัดกิจกรรมทุกประเภทตามความ

ตองการ จัดกลุมกิจกรรมเพื่อทําใหเกิดการบูรณาการและความรวมมือดําเนินงานแบบยืดหยุน

ตามการเปลี่ยนแปลง และสนับสนุนการสื่อสาร และการตัดสินใจที่มีประสิทธิผล 

การพัฒนาองคการ กระตุนวางแผน และจัดโปรแกรมที่ออกแบบสําหรับ

ปรับปรุงประสิทธิผลขององคการตามหนาที่และใหทันการเปลี่ยนแปลง 
2. ความสัมพันธของการจางงาน 
การเพิ่มคุณภาพของความสัมพันธของการจางงาน  โดยการสราง

บรรยากาศของไววางใจ ทําสัญญาจางงานโดยใชจิตวิทยามากขึ้น 
3. ทรัพยากร 
การวางแผนทรัพยากรบุคคล ประเมินความตองการคนงาน พนักงาน 

บุคลากรสําหรับอนาคตทั้งปริมาณและระดับทักษะและศักยภาพ กําหนดและดําเนินงานตามแผน

เพื่อใหเปนไปตามความตองการ 

การสรรหาและคัดเลือก การไดตามจํานวนและประเภทที่ตองการ 
4. การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
เพื่อใหองคการไดผลงานที่ดีกวาเดิม ทั้งทีมและแตละบุคคลตองถูกวัด และ

บริหารผลการปฏิบัติงานภายใตกรอบงานตามวัตถุประสงคที่ตกลงกัน และตามศักยภาพที่จําเปน 

ตองมีการประเมินและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน มีการระบุและทําใหเกิดความพึงพอใจในสิ่งที่

ตองเรียนรูและพัฒนา 
5. การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
การเรียนรูในองคการและการเรียนรูเปนรายบุคคล พัฒนาธุรกิจอยาง

เปนระบบใหเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) สนับสนุนพนักงาน(บุคลากร)
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ใหมีโอกาสเรียนรู พัฒนาสมรรถนะความสามารถ สนับสนุนความกาวหนาในงานอาชีพ และ

สนับสนุนการจางงาน 

การพัฒนาการบริหารงาน จัดโอกาสการเรียนรูและพัฒนาเพื่อเพิ่ม

สมรรถนะหรือศักยภาพของผูบริหารในการทําใหองคการบรรลุเปาหมาย 

การบริหารงานอาชีพ วางแผนและพัฒนางานอาชีพสําหรับผูที่มีศักยภาพ 
6. การบริหารการใหรางวัล 
ระบบจายคาตอบแทน พัฒนาโครงสรางและระบบการจายคาตอบแทนที่

เที่ยงธรรม ยุติธรรมและโปรงใส 

การจายคาตอบแทนความพยายาม เชื่อมโยงรางวัลกับความมานะ

พยายาม ผลงาน ศักยภาพ และทักษะ 

การใหรางวัลที่ไมใชตัวเงิน ใหรางวัลพนักงาน บุคลากรที่ไมใชตัวเงิน 

เชน การยกยองยอมรับ การเพิ่มความรับผิดชอบและโอกาสเจริญเติบโต 
7. พนักงานสัมพันธ 
แรงงานสัมพันธ จัดการและดํารงความสัมพันธทั้งที่เปนทางการและไม

เปนทางการ ระหวางสหภาพแรงงานและเหลาสมาชิก 

การมีสวนรวมของพนักงาน แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกับพนักงาน

บุคลากรและใหคําปรึกษาเกี่ยวกับเร่ืองที่สนใจตรงกัน 

การสื่อสาร สรางและสงขอมูลขาวสารเรื่องที่สนใจใหพนักงานบุคลากร

ไดรับรู 

กิจกรรมตางๆ ทั้ง 7 ประการ ดังกลาวขางตนเมื่อดําเนินงานแลว ตอง

ตอบสนอง “สิ่งที่จําเปนในการบริหารทรัพยากรบุคคล” ดังนี้ 

1. สนับสนุนการบรรลุเปาหมายและกลยุทธขององคการ 

2. มั่นใจไดวากิจกรรมทรัพยากรบุคคลทุกกิจกรรมทําใหเกิดการเพิ่มคุณคา 

3. เปนพื้นฐานสนับสนุนโปรแกรมการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม 

4. พัฒนาและทําใหมีการใชความสามารถเต็มตามศักยภาพ 

5. พัฒนากระบวนการทําใหพนักงาน บุคลากรใชความพยายามสูงสุด 

6. ชวยผูมีความสามารถพัฒนาความตองการขององคการตั้งแตระยะ

เร่ิมแรกของการทํางาน 
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7. ทําใหการเรียนรูและพัฒนาเกิดขึ้นในทุกคนในองคการ จนเปนสวนหนึ่ง

ของชีวิตการทํางาน 

8. ออกแบบ นําไปใช และบริหารระบบใหแนใจวาทุกคนไดรับประสบการณ

ที่จําเปน 

9. จัดการฝกอบรมทักษะเฉพาะดาน 

10. สรรหา พัฒนา และฝกอบรมบุคลากรอยางผสมผสาน ระหวางความ

เชี่ยวชาญ การรูวิธีการทํางานและทักษะกวางๆรวมทั้งทัศนคติที่จําเปนตามความตองการของ

ธุรกิจ 

11. จัดการกับการเพิ่มของแรงงานที่หลากหลายดวยรูปแบบงานอาชีพที่

แตกตางกัน ความปรารถนาและความจงรักภักดี 

12. จัดการกับพนักงานสัมพันธทั้งกลุมและรายบุคคล และทําตามขอ

ผูกพัน 

13. ออกแบบ นําไปใชและจัดการการใหรางวัล และระบบบริหารผลการ

ปฏิบัติงานที่สอดคลองและจูงใจคน ทั้งรายบุคคลและเปนทีม ตามลําดับความสําคัญของธุรกิจ

และผลลัพธ 

14. ธํารงรักษาและปรับปรุงแรงงาน ทั้งดานกายภาพและจิตภาพ โดยสราง

เงื่อนไขที่ดีในการทํางาน รวมทั้งดูแลสุขภาพและความปลอดภัย 
2.8.3 การนําสมรรถนะไปใชในระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การนําแนวคิดเรื่องสมรรถนะมาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพราะเชื่อวา

จะทําใหการบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ไมวาจะเปนเรื่องการวางแผน

กําลังคน การสรรหา และเลือกสรร การประเมินผลการปฏิบัติงานและคาตอบแทน การฝกอบรม

และพัฒนาบุคคล และการวางแผนความกาวหนาในอาชีพ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ คือ (ศูนยสรรหา

และเลือกสรร สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547) 
1. การวางแผนกําลังคน 
องคการสามารถกําหนดขนาดและองคประกอบของบุคลากรที่ตองการได

จากการคาดการณสมรรถนะที่องคการตองการ โดยวิเคราะหจุดแข็ง-จุดออนดานกําลังคน 

เพื่อใหองคการเตรียมความพรอมดานกําลังคนไดอยางเหมาะสมทั้งในปจจุบันและอนาคต 
2. การสรรหาและเลือกสรร 
ในกระบวนการสรรหาและเลือกสรรบุคคลนั้น  ผูมีหนาที่สรรหาและ

เลือกสรรบุคคล จะตองกําหนดสมรรถนะที่จําเปนและสําคัญสําหรับการปฏิบัติงานให
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ประสบผลสําเร็จในตําแหนงตางๆขององคการ การนําสมรรถนะมาใชจึงเปนการเปลี่ยนแปลง

การพิจารณาคุณสมบัติของผูสมัครจากเดิมที่ ใหความสําคัญเฉพาะประวัติการศึกษา  

ประสบการณในการทํางาน ลําดับที่ของผลการสอบคัดเลือก มาเปนการใหความสําคัญกับ

สมรรถนะ ซึ่งจะทําใหไดบุคคลที่มีคุณลักษณะตรงกับความตองการขององคการ และสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
3. การประเมินผลการปฏิบัติงานและคาตอบแทน 
สมรรถนะที่กําหนดขึ้นในองคการสามารถนําไปใชเปนพื้นฐานการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน และนําไปสูการจายคาตอบแทนที่เหมาะสมได สมรรถนะตางๆ จะใช

เปนเกณฑในการกําหนดระดับผลการปฏิบัติงานเพื่อองคการตองการหรือคาดหวังจากการ

ปฏิบัติงานของบุคคล รวมทั้งนํามาใชในการกําหนดคางานตามระดับสมรรถนะ เมื่อบุคลากร

สามารถปฏิบัติงานโดยใชสมรรถนะในระดับที่สูงขึ้น จะนําไปสูการจายคาตอบแทนที่สูงขึ้น การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานและคาตอบแทนโดยยึดหลักสมรรถนะ จึงมีผลตอแรงจูงใจของบุคคลใน

การพัฒนาตนเองใหมีสมรรถนะที่ตองการในระดับที่สูงขึ้น 
4. การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 
ขอมูลตางๆที่เกี่ยวกับสมรรถนะของบุคคลที่จําเปนตองมีในตําแหนงตางๆ 

จะชวยใหการฝกอบรมและการพัฒนาบุคคลากรสะดวกมากยิ่งขึ้น โดยการประเมินสมรรถนะที่มี

อยูในปจจุบันของแตละบุคคล เพื่อพิจารณาระดับความมากนอย และสมรรถนะที่ตองการใน

อนาคต ซึ่งขอมูลตางๆเหลานี้จะชวยใหองคการกําหนดรูปแบบ วิธีการ และเนื้อหาการฝกอบรมที่

สอดคลองกับสมรรถนะตางๆตามที่ตองการได 
5. การวางแผนความกาวหนาในอาชีพ 
สําหรับองคการ การวางแผนความกาวหนาในอาชีพของบุคลากรเปนการ

นําสมรรถนะมาประยุกตใชในการวางแผนและควบคุมใหบุคลากรพัฒนาสมรรถนะไปในทิศทางที่

สอดคลองกับเปาหมายขององคการ 

แตในสวนของบุคคล ผูปฏิบัติงานสามารถเรียนรูและพัฒนาสมรรถนะเพื่อ

ยกระดับสมรรถนะของตนเอง เพื่อใหไดเลื่อนไปสูตําแหนงตางๆตามความเหมาะสมกับความ

สนใจ และระดับสมรรถนะของตนได 

รูปแบบสมรรถนะ  ซึ่งอธิบายใหเกิดความชัดเจนเปนรูปธรรมดวย

โครงสรางรูปแบบสมรรถนะดังกลาวแลวในตอนตนนั้น ไดถูกพัฒนาขึ้นเพื่อนํามาใชงานบริหาร

ทรัพยากรบุคคล โดยเปนระบบที่มีความสัมพันธและเชื่อมโยงกับกลยุทธขององคการ เพื่อทําให

สามารถบรรลุเปาหมายขององคการไดมากยิ่งขึ้น ซึ่งในปจจุบันรูปแบบการบริหารงานบุคคล
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ดวยหลักสมรรถนะ เปนรูปแบบที่บริษัทเอกชนกวาครึ่งหนึ่งในโลกใหความสนใจนํามา

ประยุกตใช เนื่องจากมีความเหมะสม โดยเฉพาะอยางยิ่งเพื่อใหสามารถเพิ่มสมรรถนะในการ

แขงขันกับความตองการของผูรับบริการ หรือลูกคาในสังคมเศรษฐกิจฐานความรู และโลกแหงการ

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาสําหรับองคการภาครัฐ ซึ่งสวนใหญเปนองคการที่ไมหวังผลกําไร เนนการ

ใหบริการแกประชาชน จึงถือไดวาทรัพยากรบุคคลในองคการภาครัฐมีความสําคัญที่จะตองไดรับ

การพัฒนาสมรถนะใหมีศักยภาพอยางเต็มที่ เพื่อเปนกําลังสําคัญในการผลักดันใหองคการ

ภาครัฐสามารถปรับตัวทันกับสภาวะการเปลี่ยนแปลง มีความกาวหนาสามารถสรางความพึง

พอใจใหกับประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

2.9 การกําหนดรูปแบบสมรรถนะ 
รูปแบบสมรรถนะ คือรายการสมรรถนะที่กําหนดขึ้นเพื่อใชประโยชนเฉพาะสําหรับ

ประเภทของงานใดงานหนึ่ ง  ซึ่ งอาจประกอบดวยสมรรถนะดานพฤติกรรม  (Behavior 

Competency) เชน การมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การทํางานเปนทีม การพัฒนาตนเอง เปนตน 

หรือสมรรถนะดานเทคนิค (Technical Competency) อยางใดอยางหนึ่งหรือทั้งสองอยาง 

ตัวอยางเชน ความเชี่ยวชาญดานการสรรหาและเลือกสรร ความเชี่ยวชาญดานคาตอบแทน ความ

เชี่ยวชาญดานฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development Expertise) ความเชี่ยวชาญ

ดานทรัพยากรมนุษย (Human Resource Expertise) เปนตน 
ตัวอยางรูปแบบสมรรถนะ  ของกลุมตัวแทนฝายขาย สมรรถนะตัวแทนฝาย

ขาย (Sale Representation) ประกอบขึ้นดวยรายการสมรรถนะตางๆที่เอื้ออํานวยและใช

ประโยชนในการปฏิบัติหนาที่ตัวแทนฝายขาย ซึ่งไดแก 1.การวางแผนการขาย (Sales Planning) 

2.การปฏิบัติงานภาคสนาม พื้นที่ (Field Operation) 3.การแขงขันดานการตลาด (Market 

Competition) 4.แนวโนมดานอุตสาหกรรม (Industry Trends) 5.การคิดเชิงกลยุทธ (Strategic 

Thinking) 
การกําหนดรูปแบบสมรรถนะ เปนการกําหนดชุดทางสมรรถนะ(กลุมของ

สมรรถนะ) หรือสมรรถนะที่จําเปนตองมีในการดําเนินงานขององคการขึ้นมาจํานวนหนึ่ง 
เพื่อใชเปนเครื่องมือวัดหรือทํานายผลสําเร็จของการปฏิบัติงานของบุคคลในตําแหนง
นั้นๆ (ศูนยสรรหาและเลือกสรร สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547) รูปแบบ

สมรรถนะที่ไดจะมีลักษณะแบบใด มีประสิทธิผลมากนอยเพียงใดก็ข้ึนอยูกับวิธีการและขั้นตอน

การกําหนดสมรรถนะเปนสําคัญ การกําหนดรูปแบบสมรรถนะมีรูปแบบไมแนนอนตายตัว อาจ

แตกตางกันไปตามบริษัท โครงสราง ภารกิจ ลักษณะงานขององคการนั้นๆ รวมทั้งความตองการ
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นําสมรรถนะไปใชเพื่อวัตถุประสงคของแตละองคกร กลาวคือบางองคการอาจมีเพียงสมรรถนะ

หลัก (Core Competency) ซึ่งอาจเปนสมรรถนะดานพฤติกรรมที่ทุกคนในองคการพึงมีเพยีงอยาง

เดียวหรือสมรรถนะเฉพาะตําแหนง หรือสมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional Competency) ที่

กําหนดขึ้นตามตําแหนงงาน เชน ตําแหนงครูผูสอน ตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา ตําแหนง

หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวนทองถิ่น เปนตน ซึ่งอาจจะกําหนดเปน

สมรรถนะทั่วไป หรือสมรรถนะหลัก (Generic or Core Competency) และดานเทคนิค 

(Technical Competency) อยางเดียวหรือทั้งสองอยางก็ได 

ตัวอยาง การกําหนดรูปแบบสมรรถนะขององคการตางๆ เชน 

1. ธนาคาร Standard Charter Nakhonton Bank กําหนดรูปแบบสมรรถนะ 

ประกอบดวยกลุมสมรรถนะ 4 กลุม คือ 

1.1 Core Competency 

1.2 Product Competency 

1.3 Regulation Competency 

1.4 Technical Competency 

2. บริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ซึ่งเปนผูนําการใหบริการสื่อสารครบวงจร 

กําหนดรูปแบบสมรรถนะออกเปน 3 กลุม / 3 สวน คือ. 

2.1 Core Competency 

2.2 Role-Specific Competency 

2.3 Functional Competency 

3. สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร หรือที่รูจักและเรียกกันวา “NIDA” (นิดา) ซึ่ง

เปนสถาบันอุดมศึกษา กําหนดรูปแบบสมรรถนะประกอบดวย 

3.1 Core Competency 

3.2 Functional Competency 

3.2.1 Professional Competency หรือ Management Competency 

3.2.2 Technical Competency 
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ขอควรพิจารณาในการกําหนดรูปแบบสมรรถนะ 
รูปแบบสมรรถนะ ของแตละงาน ภารกิจ บทบาทหนาที่ ควรประกอบไปดวยอะไรบาง

นั้น ประการแรกจะตองกําหนดกลุมเปาหมายใหชัดเจนกอนวาควรกําหนดพฤติกรรมของ

สมรรถนะ ในตําแหนงงานใดบาง เชน ตําแหนงครูตามวิทยฐานะตางๆ ผูบริหารสถานศึกษาตาม

วิทยฐานะตางๆ หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวนทองถิ่น เปนตน และสมรรถนะ 

ที่กําหนดขึ้นนั้นมีความถูกตองมากนอยเพียงใด รวมถึงสิ่งที่ตองพึงปฏิบัติในการนําสมรรถนะ ไป

ใชใหประสบความสําเร็จ ซึ่งไดแก 

1. การสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูงและผูบริหารตามสายงานตางๆในองคการ 

2. การสื่อสารใหกับบุคลากรไดเขาใจถึงแนวคิด ประโยชน และบทบาทของ

บุคลากรที่มีตอการนําสมรรถนะไปใช 

3. ความพรอมของทรัพยากรที่ใชในการกําหนดสมรรถนะ เชน งบประมาณ 

บุคลากร วัสดุอุปกรณ และระยะเวลา 

4. ความรู ประสบการณ และความชํานาญของผูรับผิดชอบในการสื่อสาร เพื่อทํา

ความเขาใจกับบุคลากรถึงรูปแบบของสมรรถนะที่กําหนดขึ้น 

5. การมีสวนรวมจากหนวยงานตางๆในการกําหนดรูปแบบสมรรถนะของแตละ

ตําแหนงงาน ผูบริหารระดับสูงหรือฝายทรัพยากรบุคคลไมควรเปนผูกําหนดรูปแบบสมรรถนะ

ขึ้นมาเพียงหนวยงานเดียว แตควรไดรับความรวมมือจากผูมีสวนไดสวนเสียหรือเกี่ยวของ 

(Stakeholders) และนักวิชาการภายนอกเพื่อใหเกิดการยอมรับรวมกันอยางกวางขวาง และเปน

สากล 
วิธีการกําหนดพฤติกรรมบงชี้หรือพฤติกรรมหลัก (Key Behaviors) 
พฤติกรรมบงชี้ หมายถึงพฤติกรรมตางๆที่บุคคลแสดงออก ซึ่งจะบงชี้หรือสะทอน

สมรรถนะนั้นๆ โดยพฤติกรรมบงชี้จะกําหนดควบคูไปกับระดับสมรรถนะแตละระดับ-แต

ละตําแหนงงาน เชนการกําหนดสมรรถนะตามตําแหนงงาน ตามสมรรถนะดานการสื่อสาร 

พฤติกรรมบงชี้ หรือพฤติกรรมหลักของพนักงาน ควรเปนอยางไร ระดับหัวหนางานควรเปน

อยางไร และผูจัดการควรมีพฤติกรรมอยางไร เปนตน วิธีการกําหนดพฤติกรรมบงชี้ของสมรรถนะ 

ไดแก 

1. วิธีการประเมินความสามารถของตําแหนงงาน (The Job Competency 

Assessment Method : JCAM) โดยใชเทคนิคของ Behavior Event Interviewing : BEI เปน

เทคนิคที่ใชวิธีการสัมภาษณกลุมเปาหมายที่เลือกขึ้นมาวา พฤติกรรมที่คาดหวังหรือที่ตองการ 
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(พฤติกรรมบงชี้ พฤติกรรมหลัก) ในแตละสมรรถนะ  คืออะไร และจะกําหนดสมรรถนะตาม

ตําแหนงงานที่แตกตางกันไป ซึ่งวิธีการนี้มีจุดออน คือ ตองใชระยะเวลามาก และตองใชผูที่มี

ความสามารถหรือความเชี่ยวชาญมากพอสมควร 

2. วิธีการใชสมรรถนะที่มีการกําหนดไวแลว (The Competency Menu 

Method) โดยการคนหาสมรรถนะจาก Website จาก Competency Dictionary (พจนานุกรม

สมรรถนะ) หรือจากแหลงขอมูลอ่ืนๆที่มีการกําหนดขึ้น ขอควรพิจารณาสําหรับวิธีการนี้ก็คือ 

จะตองมีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมบงชี้ตามสมรรถนะใหเหมาะสมกับรูปแบบและวัฒนธรรมของ

แตละองคการ ไมควรนําสมรรถนะที่กําหนดไวเสร็จเรียบรอยแลวมาใชทั้งหมด เพราะบาง

พฤติกรรมบงชี้อาจไมเหมาะสมหรือสอดคลองกับลักษณะองคการของตน 

การประยุกตใชสมรรถนะใหเกิดประโยชนตามวัตถุประสงคดานตางๆนั้น องคการ

ตองกําหนดรูปแบบสมรรถนะ  ภาพวัตถุประสงคของการใชงานแตละดานเสียกอน เชน 

ตองการกําหนดสมรรถนะตามระดับ (ระดับองคการและระดับกลุมงาน) หรือสมรรถนะของ

บุคคล (ตามกลุมงานหรือตามกลุมตําแหนงงาน) เมื่อไดกําหนดสมรรถนะแตละระดับองคการ 

ระดับกลุมงาน หรือตามกลุมงาน/กลุมตําแหนงงานแลว จึงปรับใชสมรรถนะใหเปนประโยชนตาม

วัตถุประสงคที่ตองการ เชน เพื่อประกอบการสรรหาและเลือกสรรบุคคลเขาปฏิบัติงาน การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อการเลื่อนตําแหนง การบริหารคาตอบแทน การเพิ่ม

เงินเดือน การฝกอบรมและพัฒนาบุคคลเพื่อเพิ่มประสิทธิผลประสิทธิภาพของบุคลากรและ

องคการ การประเมินเพื่อความกาวหนาในอาชีพ เปนตน 

 

สวนที่ 3 กรณีตัวอยางของการดําเนินการกําหนดสมรรถนะของหนวยงานตางๆ 
(อางอิงจากคูมือสมรรถนะราชการพลเรือนไทย สํานักงาน คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 

2548) นําเสนอโดยสรุปดังนี้ 
3.1 กรมทางหลวง 

การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อกําหนดสมรรถนะของสายงานบุคลากรสังกัดกอง

การเจาหนาที่ จํานวน 9 คน และสายงานนักพัฒนาทรัพยากร ทุกคนสังกัดกองการฝกอบรม

จํานวน 29 คน ของกรมทางหลวง ดวยการวิเคราะหหนาที่หลักในงาน และการวิเคราะห

เหตุการณสําคัญในงาน การเก็บขอมูลใชการประชุมเชิงปฏิบัติการ โดยเริ่มจากการบรรยายให

ความรูเร่ืองสมรรถนะซึ่งมีเนื้อหาเกี่ยวกับที่มา ความหมาย ความสําคัญ การนําไปใช เมื่อ

ผูเขารวมการประชุมไดรับฟงการบรรยายแลว จึงเริ่มดําเนินการวิเคราะหหนาที่หลักในการทํางาน 
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ดวยมีข้ันตอนการดําเนินกิจกรรมดังนี้คือ (1) แบงกลุมผูเขาประชุมเชิงปฏิบัติการตามกลุมสายงาน 

(2) นําเอกสารสรุปลักษณะงานตามระบบจําแนกตําแหนงที่ปรับปรุงใหมใหแตละกลุมรวมกัน

พิจารณาหนาที่รับผิดชอบหลักที่ระบุไว ถูกตองครบถวนหรือไม และในการทํางานจริงนั้น มีหนาที่

อื่นๆ นอกเหนือจากที่ระบุไวแลวหรือไม (พบวาวิธีนี้ขาดประสิทธิภาพ เพราะเปนการกําหนดกรอบ

ความคิดของผูเขารวมประชุม ตอมาภายหลังจึงใชวิธีการวิเคราะหหนาที่หลักในงานดวย

การใหผูเขารวมประชุมใหขอมูลโดยตรงจะไดผลดีกวา) 

สําหรับการกําหนดความรูทักษะ มีข้ันตอนการดําเนินกิจกรรมดังนี้คือ (1) 

แบงกลุมผูเขาประชุมเชิงปฏิบัติการตามกลุมสายงานซึ่งก็คือ กลุมเดิมจากการวิเคราะหหนาที่หลกั

ในงาน (2) นําเอกสารระดับความรู ทักษะ ประสบการณ ซึ่งเปนผลจากการกําหนดระบบจําแนก

ตําแหนงและคาตอบแทนที่ปรับปรุงใหมมาใหกลุมศึกษาและกําหนดระดับความรูระดับตางๆ ให

สอดคลองกับกิจกรรมยอยในงานของตนเอง (ซึ่งไดกําหนดไวแลวในการวิเคราะหหนาที่หลักในงาน) 

การวิเคราะหเหตุการณสําคัญในงานเพื่อกําหนดสมรรถนะ โดยหลังจากการ

วิเคราะหหนาที่หลักในงาน และการกําหนดความรู ทักษะ ความสามารถ และประสบการณตางๆ 

แลว ไดทําการวิเคราะหเหตุการณสําคัญในงาน โดยทํากิจกรรมดังนี้ (1) ใหผูเขาประชุมแตละ

คนเขียนตัวอยางประสบการณในการทํางานที่ประทับใจของตนเอง (2) ผูวิเคราะห (ผูศึกษา) นํา

ขอมูลมาวิเคราะหเหตุการณสําคัญในงานเทียบกับพจนานุกรมสมรรถนะ 

ในการวิเคราะหขอมูล การวิเคราะหหนาที่หลัก และการกําหนดความรู

ทักษะในการทํางาน ดําเนินการโดยการนําขอมูลที่กลุมเขารวมประชุมเชิงปฏิบัติการมาศึกษา

เปรียบเทียบกับมาตรฐานกําหนดตําแหนงที่ปรับปรุงใหมโดยการวิเคราะหเนื้อหาวามีขอใดซ้ําซอน

กับหนาที่หลักที่มีอยูแลว ถาวิเคราะหแลวพบวาเปนหนาที่หลักที่เพิ่มเติมก็จะกําหนดเพิ่มไว ซึ่ง

ไดผลการวิเคราะหสรุปดังนี้ 

กลุมบุคลากร การวิเคราะหหนาที่หลักในงานพบวาสอดคลองกับมาตรฐาน

กําหนดตําแหนงที่ปรับปรุงใหม มีขอเพิ่มเติมคือบุคลากรในระดับตนของกรมทางหลวงมีหนางาน

บางหนวยงานของระดับเชี่ยวชาญดวย การกําหนดระดับความรูและทักษะพบวาขอมูลที่ไดเปนไป

ในทางเดียวกันกับของมาตรฐานกําหนดตําแหนงที่ปรับปรุงใหม แตยังไมมีรายละเอียดมากพอ 

สวนสมรรถนะที่พบจากการวิเคราะหเหตุการณสําคัญในงานพบวามี สมรรถนะบริการที่ดี การมุง

ผลสัมฤทธิ์ การคิดวิเคราะห การดําเนินการเชิงรุก และการรวมแรงรวมใจ ซึ่งสมรรถนะการบริการ

ที่ดี การมุงผลสัมฤทธิ์ และการทํางานแบบรวมแรงรวมใจ เปนสมรรถนะหลักตามรูปแบบสมรรถนะ

ของขาราชการพลเรือนไทยอยูแลว สําหรับสมรรถนะที่พบเพิ่มเติมของบุคลากรไดแก การวิเคราะห
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และการดําเนินการเชิงรุก แตสมรรถนะประจํากลุมงานของบุคลากร ซึ่งอยูในกลุมงานสนับสนุนงาน

หลักทั่วไป ไดแก ความยืดหยุนผอนปรน ความถูกตองของงาน และการคิดวิเคราะห จึงพบวามี

เพียงสมรรถนะการคิดวิเคราะหเทานั้นที่ตรงตามรูปแบบสมรรถนะ (Competency Model) ของ

ขาราชการพลเรือนไทย เพราะเหตุการณสําคัญในงานที่ไดจากการประชุมคร้ังนี้มีเพียง 8 เหตุการณ

เทานั้น ซึ่งอาจจะยังไมเพียงพอที่จะสรุปสําหรับทั้งสายงานบุคลากร 

กลุมงานนักพัฒนาทรัพยากรบุคคล การวิเคราะหหนาที่หลักในงานพบวา

สอดคลองกับมาตรฐานกําหนดตําแหนงที่ปรับปรุงใหม และมีขอเพิ่มเติมคือ ประสานความรวมมือ

ดานการพัฒนาบุคลากรกับหนวยงานอื่นทั้งภายในและภายนอกประเทศ เปนวิทยากรบรรยาย

เผยแพรความรู ความเขาใจใหแกบุคลากรภายในหนวยงานที่เกี่ยวของ และเผยแพรขอมูลความรู

ขาวสารที่เปนประโยชน เพื่อจูงใจใหบุคลากรเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่อง สําหรับสมรรถนะที่พบ

จากการวิเคราะหเหตุการณสําคัญในงานจํานวน 21 เหตุการณ ไดแก การดําเนินการเชิงรุก การ

บริการที่ดี ความถูกตองของงาน ศิลปะการสื่อสารจูงใจ การทํางานแบบรวมแรงรวมใจ การมุง

ผลสัมฤทธิ์ การสืบเสาะหาขอมูล การคิดวิเคราะห และการเปนผูนํา แตการบริการที่ดี การทํางาน

แบบรวมแรงรวมใจ การมุงผลสัมฤทธิ์เปนสมรรถนะหลักในรูปแบบสมรรถนะของขาราชการ

พลเรือนไทยอยูแลว สมรรถนะเพิ่มเติมจึงไดแก การดําเนินการเชิงรุก ความถูกตองของงาน และ

ศิลปะการสื่อสารจูงใจ สําหรับสมรรถนะประจํากลุมงานของนักพัฒนาทรัพยากรบุคคลไดแก การ

มองภาพองครวม การคิดวิเคราะห และศิลปะการสื่อสารจูงใจ จึงพบวามีเพียงศิลปะการสื่อสารจูง

ใจเทานั้นที่สอดคลองกับรูปแบบสมรรถนะ สวนการดําเนินการเชิงรุกนั้นพบวา หนางานของการ

จัดโครงการฝกอบรมมักมีเหตุการณที่ไมคาดหมายเกิดขึ้น จึงทําใหเห็นวาสมรรถนะที่เดนสําหรับ

หนาที่รับผิดชอบงานของการจัดฝกอบรม 
3.2 กรมพัฒนาฝมือแรงงาน 

การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อกําหนดสมรรถนะของสายงานนักวิชาการฝกอาชีพ

จํานวน 80 คน ของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ดวยการวิเคราะหหนาที่หลักในงานและการวิเคราะห

เหตุการณสําคัญในงาน วิธีเก็บขอมูล โดยหลังจากบรรยายใหความรูเกี่ยวกับสมรรถนะแลว ไดทํา

การวิเคราะหหนาที่หลักในการทํางานโดยมีข้ันตอนการดําเนินกิจกรรม ดังนี้ (1) แบงกลุมผูเขา

ประชุมเชิงปฏิบัติการออกเปนกลุมตามหนาที่การทํางานเปน 7 กลุมๆ ไดแก (1.1) ดานสงเสริม

การพัฒนาฝมือแรงงานและการแขงขันสํานักมาตรฐานและทดสอบฝมือแรงงาน (1.2) ดานพัฒนา

ระบบและรูปแบบการฝก (1.3) ดานการพัฒนาผูฝก (1.4) ดานบูรณาการการพัฒนาฝมือแรงงาน

และเสริมระบบบริหารแรงงาน (1.5) ดานการดําเนินการตามพระราชบัญญัติการสงเสริม พ.ศ. 
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2545 (1.6) ดานการพัฒนาฝมือแรงงาน (1.7) ดานการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน (2) ใหแต

ละกลุมรวมกันกําหนดหนาที่หลักในการทํางาน เพื่อรวบรวมวาสายงานนักวิชาการฝกอาชีพมี

หนาที่หลักอะไรบาง แลวนําขอมูลไปสรุปเปรียบเทียบกับมาตรฐานกําหนดตําแหนงที่ปรับปรุงใหม

วามีความเหมือนหรือแตกตางกันอยางไร 

การกําหนดความรู ทักษะ มีข้ันตอนการดําเนินกิจกรรมดังนี้ (1) ผูเขาประชุมเชิง

ปฏิบัติการยังคงทํางานกลุมตามที่แบงไวในขอ (1) และ (2) ใหแตละกลุมชวยกันกําหนดวาในการ

ทําหนาที่หลักในงานนั้น ตองใชความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอื่นๆ อะไรบาง สวน

การวิเคราะหเหตุการณสําคัญในงานเพื่อกําหนดสมรรถนะ ดําเนินกิจกรรมดังนี้ (1) ใหผูเขา

ประชุมแตละคนเขียนตัวอยางประสบการณในการทํางานที่ประทับใจของตนเอง (2) วิเคราะห

เหตุการณสําคัญในงาน สําหรับการเก็บขอมูลตัวอยางสมรรถนะ โดยใหผูเขารวมประชุมเชิง

ปฏิบัติการ ชวยเขียนพฤติกรรมการทํางานของนักวิชาการพัฒนาฝมือแรงงานที่มีผลการ

ปฏิบัติงานที่ดี วามีพฤติกรรมการทํางานอยางไร 

การวิเคราะหขอมูล การวิเคราะหหนาที่หลักในการทํางาน นําขอมูลหนาที่หลกัใน

การทํางานของนักวิชาการพัฒนาฝมือแรงงานทั้ง 7 กลุมมาวิเคราะหเนื้อหา เปรียบเทียบกับ

มาตรฐานกําหนดตําแหนงที่ปรับปรุงใหมวามีเนื้อหาใดที่นอกเหนือไปจากมาตรฐานกําหนด

ตําแหนงหรือไม ถาพบวามีจะเพิ่มเติมไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนงใหม การกําหนดความรูและ

ทักษะสําหรับตําแหนง เปนการรวบรวมขอมูลที่กลุมตางๆ นําเสนอ และในการกําหนดสมรรถนะ

เปนการวิเคราะหขอมูลจากการวิเคราะหเหตุการณสําคัญในงานวาตรงกันกับสมรรถนะใด 

นอกจากนี้ยังมีการเก็บขอมูลตัวอยางสมรรถนะเพิ่มเติมดวย โดยนําพฤติกรรมการทํางานที่ดีของ

นักวิชาการพัฒนาฝมือแรงงานมาวิเคราะหเนื้อหา จัดเปนกลุมๆ และในแตละกลุมแยกระดับตาม

เกณฑที่มีอยูในพจนานุกรมสมรรถนะ 

การวิเคราะหสรุปไดดังนี้ 

การวิ เคราะหหนาที่หลักในงานพบวา  สวนใหญแลวสอดคลองกับหนาที่

รับผิดชอบ หลักที่กําหนดไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนงที่ปรับปรุงใหม มีเพียงสองหนาที่

รับผิดชอบหลักที่เพิ่มเติม คือ (1) หนาที่เกี่ยวของกับการแขงขันฝมือแรงงาน เชน หาขอมูลการ

แขงขันฝมือแรงงานของตางประเทศ ทําแผนติดตามประเมินผลการแขงขัน การประชาสัมพันธการ

แขงขัน การทําคําสั่ง การปฏิบัติงาน การจัดตั้งอนุกรรมการ และจัดทําคําของงบประมาณสําหรับ

การจัดการแขงขันเพื่อยกระดับฝมือแรงงาน (2) ติดตอประสานงานกับองคการตางๆ ทั้งในและ

ตางประเทศ เพื่อใหสามารถดําเนินงานในการฝกอบรมและการทดสอบฝมือแรงงาน 
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สําหรับการวิ เคราะหเหตุการณสําคัญในงาน  พบวา  สมรรถนะหลักของ

ขาราชการทั้ง 5 สมรรถนะปรากฏในการวิเคราะหเหตุการณสําคัญในงาน โดยพบวาการบริการที่ดี

มีความถี่สูงที่สุด รองลงมาคือการมุงผลสัมฤทธิ์ การทํางานแบบรวมแรงรวมใจ จริยธรรม และการ

ส่ังสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (ซึ่งพบเพียงหนึ่งเหตุการณเทานั้น) 

สมรรถนะประจํากลุมงาน ตามการศึกษาเรื่องระบบจําแนกตําแหนงและ

คาตอบแทนที่ปรับปรุงใหมนั้น สายนักวิชาการฝกอาชีพจัดอยูในกลุมงานสงเสริมการศึกษา 

(Public Education) ซึ่งสมรรถนะประจํากลุมงานไดแก การเขาใจผูอ่ืน การพัฒนาศักยภาพคน 

และศิลปะการสื่อสารจูงใจ แตจากการวิเคราะหเหตุการณสําคัญในงาน พบวาสมรรถนะประจํา

กลุมงานที่มีความถี่สูง 3 ลําดับแรกคือ การสั่งการตามอํานาจหนาที่ ศิลปะการสื่อสารจูงใจ และ

การพัฒนาศักยภาพผูอ่ืน สวนลําดับถัดไปไดแก การเขาใจผูอ่ืน การดําเนินการเชิงรุก และการคิด

วิเคราะห 

สําหรับกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการคนหาตัวอยางสมรรถนะโดยใหผูเขารวม

ประชุมเชิงปฏิบัติการระดมสมองวา นักวิชาการฝกอาชีพที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีนั้น มีพฤติกรรม

การทํางานอยางไร เมื่อนําขอมูลมาวิเคราะหแลวพบวามีสมรรถนะตางๆ ไดแก การบริการที่ดี การ

มุงผลสัมฤทธิ์ การทํางานแบบรวมแรงรวมใจ จริยธรรม การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ และ

การพัฒนาศักยภาพคน ซึ่งขอมูลในสวนนี้สนับสนุนใหเห็นวา นอกจากสมรรถนะหลักทั้ง 5 แลว 

การพัฒนาศักยภาพคน เปนสมรรถนะที่เดนที่สุดของสายงานนักวิชาการฝกอาชีพ 

สรุปสมรรถนะสําหรับสายงานนักวิชาการฝกอาชีพ การประชุมเชิงปฏิบัติการ 

เพื่อกําหนดสมรรถนะที่จําเปนสําหรับสายนักวิชาการฝกอาชีพ พบวา นักวิชาการฝกอาชีพมีหนาที่

รับผิดชอบหลักที่หลากหลาย ทําใหนักวิชาการฝกอาชีพแตละคนตองการความรูที่แตกตางกันไป

ตามหนาที่รับผิดชอบหลัก นอกจากนี้ การพัฒนาศักยภาพคนแมจะพบวาเปนสมรรถนะที่เดนที่สุด

ของสายงานนี้ แตก็ไมใชวานักวิชาการฝกอาชีพจากคนทําหนาที่ในการฝกอาชีพ ผูวิจัยจึงมี

ขอเสนอดังนี้ (1) ใหมีการกําหนดความรูที่แตกตางกันสําหรับนักวิชาการฝกอาชีพที่มีหนาที่ความ

รับผิดชอบแตกตางกัน ถาจําเปนตองมีการหมุนเวียนงานก็ทําไดเฉพาะผูที่มีความรูที่จะทําหนาที่

นั้นๆ ได (2) ทักษะและสมรรถนะหลักทั้ง 5 นาจะสามารถใชรวมกันไดกับนักวิชาการฝกอาชีพทุก

คน แตสมรรถนะประจํากลุมอาจจะยังไมควรกําหนดใช 
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3.3 สรุปรูปแบบสมรรถนะ สําหรับขาราชการพลเรือนไทย 

สํานักงาน ก.พ. รวมกับ Hay Group ซึ่งเปนบริษัทที่ปรึกษาทําการศึกษาเพื่อ

กําหนด Competency Model หรือรูปแบบสมรรถนะสําหรับราชการพลเรือนไทย (สํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2548) โดยใชขอมูลในการศึกษาจาก 3 แหลงคือ 

1) ขอมูลจากแบบสํารวจลักษณะงานที่เก็บจากขาราชการพลเรือนทั่วประเทศ 

2) ขอมูลจากการประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อเก็บขอมูลสมรรถนะ 

3) ขอมูลการใชสมรรถนะขององคการภาครัฐในตางประเทศที่มีอยูในฐาน 

ขอมูลของบริษัทที่ปรึกษา 

Competency Model สําหรับขาราชการพลเรือนไทยประกอบดวย สมรรถนะ

หลัก และสมรรถนะประจํากลุม 

สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะรวมของขาราชการพลเรือนไทยทั้งระบบเพื่อหลอ

หลอมคานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงครวมกัน ประกอบดวย สมรรถนะ 5 สมรรถนะคือ 

1. การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

2. การบริการที่ดี (Service Mind) 

3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

4. จริยธรรม (Integrity) 

5. ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) 

สมรรถนะประจํากลุมงาน คือสมรรถนะที่กําหนดเฉพาะสําหรับกลุมงานเพื่อ

สนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแกหนาที่ และสงเสริมใหปฏิบัติภารกิจในหนาที่

ใหไดดียิ่งขึ้น โดย Competency Model กําหนดใหแตละกลุมงานมีสมรรถนะประจํากลุมงาน 

กลุมงานละ 3 สมรรถนะ ยกเวนกลุมงานนักบริหารระดับสูงจะมี 5 สมรรถนะ สมรรถนะประจํา

กลุมงานมีทั้งหมด 20 สมรรถนะดวยกันคือ 

1. การคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) 

2. การมองภาพองครวม (Conceptual Thinking) 

3. การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & Developing Others) 

4. การสั่งการตามอํานาจหนาที่ (Holding People Accountable) 

5. การสืบเสาะหาขอมูล (Information Seeking) 

6. ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) 

7. ความเขาใจผูอ่ืน (Interpersonal Understanding) 
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8. ความเขาใจองคการและระบบราชการ (Organizational Awareness) 

9. การดําเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 

10. ความถูกตองของงาน (Concern for Order) 

11. ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) 

12. ความยืดหยุนผอนปรน (Flexibility) 

13. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) 

14. สภาวะผูนํา (Leadership) 

15. สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 

16. วิสัยทัศน (visioning) 

17. การวางกลยุทธภาครัฐ (Strategic Orientation) 

18. ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) 

19. การควบคุมตนเอง (Self Control) 

20. การใหอํานาจแกผูอ่ืน (Empowering Others) 

ดังนั้นสําหรับแตละตําแหนงงานจะมีสมรรถนะประจํา 8 สมรรถนะคือสมรรถนะหลัก 

(Core Competencies) 5 สมรรถนะ แตจากการจําแนกกลุมงาน (Functional Competencies)               

3 สมรรถนะ และจากการดําเนินการเก็บขอมูลสมรรถนะในสวนราชการ ไดแก กรมทางหลวง 

(บุคลากรและนักพัฒนาทรัพยากรบุคคล) กรมพัฒนาฝมือแรงงาน (นักวิชาการฝกอาชีพ) และกรม

ศิลปากร ทําใหไดขอสรุปวา สมรรถนะหลักทั้ง 5 สมรรถนะเปนสมรรถนะที่พบในขาราชการ

โดยทั่วไป สําหรับสมรรถนะประจํากลุมงานที่กําหนด 3 สมรรถนะ พบวามีเพียงบางสมรรถนะ

เทานั้นที่ปรากฏ ซึ่งอาจเนื่องมาจากโครงสรางองคการภาครัฐที่ซับซอน 

 

สวนที่ 4 งานวิจัยที่เก่ียวของกับการบริหารจัดการการศึกษาระดับปฐมวัยและ
ศูนยพัฒนาเด็กเล็กในประเทศไทย 

วรรณพร กาญจนาภา (2544) ไดศึกษา สภาพและปญหาการจัดการศึกษา การเลี้ยง

ดูเด็กปฐมวัยในสถานศึกษารับเลี้ยงเด็ก ของกระทรวงกลาโหม โดยประชากรที่ใชในการวิจัยคือ 

ผูบริหาร 119 คน บุคลากรทางการศึกษาปฐมวัย 119 คน และผูปกครอง 119 คน ผลการศึกษา

พบวาสภาพแวดลอมภายนอกอาคารเรียน จัดใหมีสนามและเครื่องเลนสําหรับเด็ก อาคารเรียน

เปนอาคารชั้นเดียว ภายในหองเรียนใหแตละหองจัดตกแตงกันเอง มีการบริหารตามนโยบายของ

หนวยงาน สวัสดิการกองทัพและการดําเนินงานโดยคณะกรรมการบริหาร ผูบริหาร งบประมาณ
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ในการดําเนินงานไดมาจาก คาธรรมเนียมที่เก็บจากผูปกครอง การนิเทศการสอน บุคลากรใช

วิธีการอบรมสัมมนาในการจัดการเรียนการสอนใชหลักสูตรและตารางกิจกรรมที่จัดทําขึ้นเอง 

กิจกรรมที่ใช ไดแก การเลานิทานหรือเร่ืองราวตางๆ เลือกใชส่ือการเรียนการสอนจากธรรมชาติ 

ประเภทของสื่อที่ใชคือ เพลงหรือดนตรี วัดและประเมินผลเด็ก โดยใชการสังเกต มีการคัดเลือก

บุคลากรที่มีสุขภาพรางกายและจิตใจสมบูรณ บุคลากรมีหนาที่จัดการเรียนการสอนและเลี้ยงดู

เด็ก การประเมินผลบุคลากรจะใชการสังเกตความสัมพันธระหวางบุคลากรกับเด็ก อาหารหรอืของ

วางจัดเตรียมโดยบุคลากรภายใน เปนตน ปญหาพบวา พื้นที่ทั้งภายใน ภายนอกอาคารเรียนคับ

แคบ งบประมาณในการบริหารงานไมเพียงพอตอการใชจาย และบุคลากรที่ทําหนาที่นิเทศการ

สอนไมเพียงพอ ในการเรียนการสอนพบวา ขาดแคลนสื่อการเรียนการสอนและบุคลากรมีความรู 

ความเขาใจในการเลี้ยงดูเด็กแตกตางกัน สวนผูรับผิดชอบการจัดโภชนาการยังไมเคยเขารับการ

อบรมทางดานโภชนาการเด็ก และผูปกครองคนในชุมชนมีภารกิจ ทําใหไมสามารถเขารวม

กิจกรรมในสถานรับเลี้ยงเด็กได 

พัชนี วังยายฉิม (2545) ไดศึกษาการจัดสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรูเด็กวัย

อนุบาลในโรงเรียนและศูนยเด็กเล็กในภาคกลาง โดยกลุมประชากรที่ใชในการศึกษา คือ ผูบริหาร

จํานวน 8 คน ครูอนุบาล จํานวน 19 คน และเด็กวัยอนุบาล จํานวน 588 คน ผลการศึกษาวิจัย 

พบวา 

1. ดานนโยบายในการจัดสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรูพบวาผูบริหารสวน

ใหญมีการวางนโยบายการจัดสภาพแวดลอมทางกายภาพ ดานกิจกรรม และดานบุคคล จัด

อาคารสถานที่ ที่มีความสะดวกสบายในการเคลื่อนไหว ใหเด็กมีความรูสึกปลอดภัย อบอุน การ

จัดกิจกรรม ส่ือ วัสดุการเรียน ใหมีความเหมาะสมกับพัฒนาการของเด็ก มีปฏิสัมพันธที่ดีซึ่งกัน

และกัน มีการสงเสริมครูในการจัดสภาพแวดลอม จัดสงครูเขารับการอบรมในเร่ืองการใชส่ือ วัสดุ 

อุปกรณการเรียน มีการติดตามผลการจัดสภาพแวดลอมดวยวิธีการสังเกต สนทนาซักถาม และ

ผลตอบกลับจากผูปกครองมีการประสาน ระหวางครูกับผูบริหาร จัดประชุมเพื่อชวยกันพัฒนา

ทุกๆ  เดือน 

2. ดานการจัดสภาพแวดลอม พบวา การดําเนินการจัดสภาพแวดลอมดาน

กายภาพในโรงเรียนและศูนยทั้ง 4 สังกัด สวนใหญมีพื้นที่ภายนอกอยางกวางขวางและภายใน  

คับแคบ มีวัสดุอุปกรณ เครื่องเลนจํานวนนอย ไมมีหองนอนที่แยกออกมาเปนสัดสวน การ

ดําเนินการจัดสภาพแวดลอมและดานกิจกรรม ครูจัดกิจกรรมใหเหมาะสมกับวัยของเด็ก จัดใหมี
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มุมประสบการณ และการดําเนินการจัดสภาพแวดลอม ดานบุคคล ครูมีการปฏิบัติในการสราง

ความสัมพันธระหวางบุคคลไปในทางที่ดี และครูเปนผูชี้แนะขณะที่เด็กทํากิจกรรม 

3. ดานพฤติกรรมครูและพฤติกรรมเด็ก ในการจัดสภาพแวดลอมของโรงเรียน

และศูนยทั้ง 4 สังกัด คือ ดานการจัดพื้นที่ทํากิจกรรม โดยไมมีการกําหนดขอบเขตที่แนนอน การ

เลือกสื่อวัสดุอุปกรณการเรียนการสอน มีความเหมาะสมกับวัยของเด็ก เด็กสามารถทํากิจกรรมได

อยางเพลิดเพลินในระยะเวลาที่นาน การจัดเตรียมวัสดุ อุปกรณในการทํากิจกรรม สวนใหญยังไม

หลากหลายและการจัดซื้อวัสดุอุปกรณการเรียนสวนใหญ จัดแสดงและวางสื่อใหอยูในระดับ

สายตาเด็ก ยกเวนขอคนพบจากศูนยพัฒนาเด็กเล็กบางแหง 

ปญหาการจัดสภาพแวดลอมที่พบ คือ โรงเรียน และศูนยพัฒนาเด็กเล็กทั้ง 4 

สังกัดยังขาดงบประมาณในการสนับสนุนเกี่ยวกับ การจัดสภาพแวดลอม คือ ดานสื่อ อุปกรณ        

การเรียน 

สมจินตนา วังทอง (2540) ไดศึกษาคุณลักษณะของครูอนุบาล โรงเรียนเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร โดยกลุมตัวอยาง เปนครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาเอกชน ในกรุงเทพมหานคร จํานวน 676 คน สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือคารอย

ละผลการศึกษาพบวา คุณลักษณะของครูอนุบาลที่เหมาะสมคือ 1) คุณสมบัติโดยทั่วไปเห็นควร

เปนเพศหญิง วุฒิการศึกษาปริญญาตรีดานการอนุบาล อายุ 24 ปข้ึนไป มีความเชี่ยวชาญดาน 

จิตวิทยาพัฒนาการเด็ก ควรไดรับการอบรมสัมมนา การทําสื่อการสอน การจัดกิจกรรมการสอน 

การดูแลเด็กปฐมวัย 2) ดานมนุษยสัมพันธตอเด็ก ควรแสดงความรักตอเด็กดวยวาจา สีหนา

ทาทาง เพื่อใหเด็กเกิดความอบอุน มีความเอื้ออาทรตอเด็กโดยเสมอภาค กับผูปกครองมีการ

พูดคุยแลกเปลี่ยนพฤติกรรมของเด็ก ระหวางครูกับผูปกครอง กับเพื่อนรวมงาน รับฟงความ

คิดเห็นของผูอ่ืน และชวยเหลือเพื่อนรวมงาน 3) ดานทักษะการจัดกิจกรรมการสอน ควรฝกเด็กให

มีระเบียบวินัยในตนเอง รูจักชวยเหลือตนเอง ครูควรพูดชา พูดชัดเจน ใชประโยคสั้นๆ ไดใจความ 

เขาใจงาย จัดกิจกรรมสนุกสนาน เราความสนใจ 4) ดานบุคลิกภาพ ควรพูดจาสุภาพ ออนหวาน 

มีความรับผิดชอบตอหนาที่ มีคุณธรรม จรรยาบรรณ 5) ดานพฤติกรรม ควรมีความรับเด็ก ซื่อสัตย 

สุจริต ยุติธรรม เอื้อเฟอเผื่อแผ ขยันขันแข็ง และมีความประพฤติเรียบรอย 

อภิชาต ทวีวัฒน (2547) ไดศึกษา การจัดสภาพแวดลอมทางกายภาพภายใน

โรงเรียนอนุบาลตามแนวการเรียนรูภาษาอยางธรรมชาติ แบบองครวม โดยเก็บขอมูลจากโรงเรียน

อนุบาลตนแบบ ในสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 6 แหง แลว

วิ เคราะหหาคา เฉลี่ย เปรียบเทียบและตีความ  เพื่อทราบถึงองคประกอบการใชพื้นที่ 
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สภาพแวดลอมทางกายภาพภายในที่ เหมาะสม  และตรงกับความตองการของผูใชพื้นที่ 

ผลการวิจัย สรุปแนวทางในการจัดสภาพแวดลอมทางกายภาพ ภายในโรงเรียนอนุบาล ตามแนว

การเรียนรูภาษาธรรมชาติแบบองครวม โดยมีเงื่อนไขของเกณฑมาตรฐานของโรงเรียนอนุบาลจาก

ระเบียบของกระทรวงศึกษาธิการ เปนขอกําหนดในภาพรวมของกายภาพ แตมีความตางของการ

จัดพื้นที่ในหองเรียน ที่เนนการจัดกิจกรรม 6 – 8 มุม จํานวนนักเรียนตอหนึ่งมุม กิจกรรม 4 – 6 คน 

จัดใหพื้นที่สวนกลางหองเรียน เปนพื้นที่วางใชงานแบบเอนกประสงค ไมเนนการจัดโตะเรียนอยาง

เปนระบบและใชพื้นที่ระเบียง พื้นที่ทุกๆ สวนในโรงเรียน รวมถึงพื้นที่สวนเอนกประสงคตางๆ ใน

การทํากิจกรรมการเรียนการสอน 

เกรียงศักดิ์ เรืองศรี (2544) ไดศึกษาสภาพและปญหาการจัดการเรียนการสอนระดับ

กอนประถมศึกษา ในโรงเรียนอนุบาลอําเภอ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา

แหงชาติ โดยใชรูปแบบพัฒนาโรงเรียนแบบเครือขาย สหวิทยาเขต ตัวอยางประชากรที่ใชวิจัยคือ 

ผูบริหารและครูผูสอนระดับกอนประถมศึกษา จํานวน 500 คน ผลการวิจัยพบวา 

1. โรงเรียนรับนโยบายการจัดการเรียนการสอนจาก สํานักงานคณะกรรมการการ

ประถมศึกษาแหงชาติ โดยมีเปาหมายเพื่อสรางมาตรฐานและคุณภาพการจัดการเรียนการสอน

ของโรงเรียน 

2. ผูบริหาร โรงเรียน และครูไดจัดสภาพแวดลอม ที่เอื้อตอการจัดกิจกรรมการ

เรียนการสอน โดยคํานึงถึงบรรยากาศในการเรียนรู ความสะอาด ความปลอดภัย และความพรอม

ของอาคารสถานที่ 

3. สําหรับการจัด และพัฒนาบุคลากร มีการเตรียมบุคลากร โดยผูบริหาร

โรงเรียนไดพิจารณาจัดครูที่มปีระสบการณในการสอนระดับกอนประถมศึกษาเขาสอน นอกจากนี้ 

ยังไดสงครูเขารับการฝกอบรม และศึกษาดูงานนอกสถานที่เกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน 

4. การปรับใชหลักสูตร และคูมือระดับกอนประถมศึกษา พ.ศ. 2540 ของกรม

วิชาการมีความเหมาะสมกับเด็ก และสภาพทองถิ่น ผูปกครอง ไดรับการชี้แจงเกี่ยวกับแนวทาง

และวิธีการดําเนินการจัดกิจกรรมตามหลักสูตร 

5. ครูวางแผนและจัดเตรียมกิจกรรมเหมาะสมกับวัยของเด็ก สอดคลองกับ

ตารางกิจกรรมประจําวันเพื่อพัฒนาเด็กทุกดาน ทําใหเด็กไดเรียนรูอยางมีความสุข 

6. ครูเลือกใชส่ือการเรียนการสอน เครื่องเลน และวัสดุอุปกรณประกอบการจัด

กิจกรรมไดเหมาะสมกับวัยของเด็ก ครูใชส่ือที่สามารถฝกการเรียนรูดวยตนเอง และใชส่ือที่มีอยู

รอบตัวเด็ก 

 112 



7. ครูจัดประสบการณโดยเนนใหเด็กปฏิบัติจริง เพื่อสงเสริมการเรียนรูของเด็ก 

เมื่อพบวาเด็กมีปญหาในการเรียนรู ครูไดใหความสนใจเด็กมากขึ้น และขอความรวมมือกับ

ผูปกครองในการแกไขปญหา 

8.  การประเมินพัฒนาการของเด็ก ใชวิธีสังเกตและจดบันทึก 

9. ผูบริหารโรงเรียนไดดําเนินการนิเทศภายใน และติดตามผล ตลอดจนให

คําปรึกษาเกี่ยวกับปญหาตางๆ ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 

สวนปญหาการจัดการเรียนการสอนที่พบ คือ โรงเรียนขาดงบประมาณในการ

สนับสนุนเกี่ยวกับการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน ขาดบุคลากรที่จบวุฒิการศึกษาปฐมวัย ครูไม

สามารถจัดกิจกรรมประจําวันไดครบตามตารางกิจกรรมประจําวัน และการนิเทศการสอนยังทําได

นอยครั้งและไมตอเนื่อง 

นวลนภา สีใส (2531) ไดศึกษาสภาพ และปญหาการจัดการสอนชั้นเด็กเล็กตาม

โครงการอนุบาลศึกษา ในโรงเรียนสังกัด สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดชลบุรี โดยกลุม

ประชากรที่ใชในการศึกษาคือ ครูผูสอนชั้นเด็กเล็ก ในสังกัด สํานักงานการประถมศึกษาชลบุรี

จํานวน 110 คน สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คะแนนเฉลี่ย และความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัย สภาพการจัดการสอนชั้นเด็กเล็กพบวา มีการจัดโดยเฉลี่ย 6 ดาน อยูในระดับมาก 

ไดแก  อนามัยและโภชนาการ  การจัดประสบการณ  การบริหารสื่อการสอนแนวการจัด

ประสบการณและการนิเทศตามลําดับ เมื่อพิจารณาเปนรายขอในแตละดานปรากฏวา สภาพที่

จัดเปนอันดับแรกในแตละดาน คือ ดานการบริหารการจัดหองเรียนมีสภาพแข็งแรง อากาศถายเท

สะดวก และแสงสวางพอเพียง ดานการนิเทศ ผูนิเทศ แนะนําการจัดประสบการณ การใชแผนการ

จัดประสบการณ และการจัดหองเรียน ดานแนวการจัดประสบการณ มีเอกสารประกอบแนวการ

จัดประสบการณเพียงพอ ไดแก แผนการจัดประสบการณ คูมือการผลิตสื่อ และคูมือการวัดผล 

ดานการจัดประสบการณ มีการจัดกิจกรรมใหแสดงออกตามจินตนาการดวยกิจกรรมสรางสรรค 

เชน วาดภาพ ปน ประดิษฐ เปนตน ดานสื่อการสอน มีการใชส่ือพัฒนากลามเนื้อ และประสาท

สัมผัส เชน ภาพตัดตอ เครื่องเลนสนาม ลูกบอล เปนตน ดานอนามัยและโภชนาการ มีการฝกให

เด็กชวยตัวเอง ในเร่ืองการรับประทานอาหาร การใชหองน้ํา หองสวม การแตงกาย สวนปญหา

การจัดการเรียนการสอนชั้นเด็กเล็กพบวา ครูประสบปญหาที่เกี่ยวกับการนิเทศ ปญหาเกี่ยวกับ

แนวการจัดประสบการณ ปญหาเกี่ยวกับส่ือการสอน ปญหาเกี่ยวกับการบริหาร ปญหาเกี่ยวกับ

การจัดประสบการณ ปญหาเกี่ยวกับการอนามัยและโภชนาการ 
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ระพีพรรณ สายทอง (2542) ไดศึกษา สภาพและปญหาการจัดกิจกรรมระดับปฐมวัย

ศึกษา ของครูปฐมวัยที่มีวุฒิทางการศึกษาปฐมวัย และครูปฐมวัย ที่ไมมีวุฒิทางการศึกษาปฐมวัย 

ในโรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี โดยกลุมตัวอยางคือครูปฐมวัย 

จํานวน 714 คนและผูบริหารจํานวน 382 คน สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คารอยละ 

คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบคาที (t-test) ผลการศึกษาพบวา สภาพการจัด

กิจกรรมของครูปฐมวัยที่มีวุฒิ และครูปฐมวัยที่ไมมีวุฒิทางการศึกษาปฐมวัยทั้ง 4 ดาน คือ ดาน

การจัดกิจกรรมประจําวัน ดานการจัดสภาพแวดลอม ดานการประเมินพัฒนาการ และดาน

ปฏิสัมพันธโดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 สภาพการปฏิบัติและสภาพ

ปญหาการจัดกิจกรรม ระดับปฐมวัยศึกษา ของผูบริหาร พบวา การปฏิบัติทั้ง 4 ดาน คือ การจัด

กิจกรรมประจําวัน การเตรียมบุคลากร การสงเสริมการจัดกิจกรรม และการนิเทศ ติดตาม โดย

ภาพรวมมีการปฏิบัติปานกลาง มีปญหานอย ปญหาการจัดกิจกรรมระดับปฐมวัยศึกษา พบวา 

ขาดครูปฐมวัยที่มีวุฒิทางการศึกษา ระดับปฐมวัยศึกษา ขาดสื่ออุปกรณ ขาดเครื่องเลนสนาม 

จํานวนเด็กมากเกินไป ผูปกครองไมเขาใจการจัดกิจกรรมระดับปฐมวัย ผูบริหารขาดความรูในการ

นิเทศ ติดตาม การจัดกิจกรรมระดับปฐมวัยศึกษา และครูระดับประถมศึกษา ไมเขาใจการจัด

กิจกรรมระดับประถมศึกษา 

อภิสมัย วุฒิพรพงษ (2540) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาสภาพและปญหาการบริหาร

วิชาการระดับปฐมวัยในโรงเรียนอนุบาลประจําจังหวัด สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ

ประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา 12 โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ ผูบริหารโรงเรียน

อนุบาลประจําจังหวัด 8 จังหวัด หัวหนาสายปฐมวัย 8 คน และครูปฐมวัย 39 คน วิเคราะหขอมูล

โดยหาคาความถี่และคารอยละ ผลการวิจัยพบวา 

1. งานหลักสูตรและการนําหลักสูตรไปใช มีการนําแนวทางการใชหลักสูตรและ

แผนการจัดประสบการณมาปรับปรุงหรือพัฒนากอนนําไปใช โดยปรับเนื้อหา กิจกรรม ใหเขากับ

โรงเรียนและเอกชน 

2. งานการเรียนการสอน จุดเนนการจัดกิจกรรม คือ การจัดใหสอดคลองกับ

พัฒนาการของเด็ก ยึดเด็กเปนศูนยกลาง จัดครูเขาสอนตามวิชาเอกและโทปฐมวัยศึกษา ติดตาม

และประเมินผลการจัดกิจกรรมโดยการเยี่ยมชั้นเรียน และตรวจบันทึกการสอน 

3. งานวัสดุประกอบหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน มีการสํารวจความ

ตองการของครูสวนใหญเก็บส่ือของปฐมวัยไวในหองเรียน และติดตามการใชส่ือ โดยสังเกตการณ
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ใชส่ือ สภาพของสื่อและการเพิ่มจํานวนสื่อในช้ันเรียน ส่ือที่ใชมากที่สุดคือ บล็อก เกมการศึกษา 

และหนังสือ 

4. การวัดผลและประเมินผล จัดใหมีเอกสาร คูมือ อุปกรณ และเครื่องมือที่

จําเปนในการวัดและประเมินพัฒนาการเด็กอยางเพียงพอ วิธีที่ใชมากที่สุดคือ การสังเกต และ

ผูบริหารกํากับติดตาม โดยการสังเกตพฤติกรรมการสอนของครู 

5. หองสมุด สวนใหญจัดเปนเอกเทศ ทุกโรงเรียนมีการจัดมุมหนังสือในหองเรียน 

หนังสือที่มีเปนสวนใหญคือ หนังสือประกอบคําบรรยาย สวนหองสมุดของเลน มีการจัดการบาง

โรงเรียน 

6. งานนิเทศภายใน กิจกรรมที่จัดมากที่สุดคือ การประชุมกอนเปดภาคเรียน การ

เยี่ยมชั้นเรียน สวนใหญครูตองการไดรับการนิเทศ เร่ืองเทคนิควิธีสอน 

นารีนุช สมวาสนาพานิช (2544) ไดศึกษาสภาพ และปญหาการพัฒนาบุคลากรใน

โรงเรียนอนุบาล สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน เขตการศึกษา 1 โดยกลุม

ตัวอยางคือ ผูบริหารโรงเรียน จํานวน 97 คน ครูจํานวน 338 คน วิเคราะหขอมูล โดยการแจกแจง

ความถี่ คํานวณเปนคารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาสรุปวา 1) ดาน

การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร ใชวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน และใชประวัติ

ขอมูลบุคลากรในการกําหนดความจําเปน 2) การวางแผนพัฒนาบุคลากร มีการจัดทําเปน

แผนปฏิบัติการประจําป มีการกําหนดเปาหมายของโรงเรียน และมุงพัฒนาบุคลากรโดยรวมทั้ง

โรงเรียน เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถของบุคลากร 3) การดําเนินงานตามแผนการ

พัฒนาบุคลากรเนนการพัฒนารายกลุม ดําเนินการโดยใชการประชุมชี้แจง และสรางความเขาใจ

ผูเกี่ยวของ วิธีการดําเนินกิจกรรมรายบุคคล คือ การสงบุคลากรเขารับการบรรยาย ประชุม อบรม 

สัมมนา และรายกลุมใชวิธีการฝกอบรม เกี่ยวกับเนื้อหาสาระการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 4) 

การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร มีการประเมินเมื่อเสร็จส้ินการดําเนินงานตามแผน โดยเนน

ดานประสิทธิภาพใชวิธีการมอบหมายงานใหปฏิบัติ และสรุปผลนําเสนอในที่ประชุมและนําผลไป

ปรับปรุงแผนงานและโครงการพัฒนาบุคลากรในครั้งตอไป สวนปญหาการพัฒนาบุคลากรทั้ง 4 

ดานอยูในระดับนอย 

สุภนันท แกวประไพ (2544) ไดศึกษา บทบาทในการบริหารวิชาการระดับปฐมวัย

ศึกษาของผูบริหารโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือ

ผูบริหารและครูผูสอนโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร จํานวน 565 คน สถิติที่ใชในการ

วิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบคาที (t – test) 
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ผลการศึกษาพบวา 1) ผูบริหารและครูผูสอนมีความคิดเห็น เกี่ยวกับบทบาทในการบริหารงาน

วิชาการปฐมวัยศึกษา ของผูบริหารโรงเรียนเอกชนโดยภาพรวมอยูในระดับมาก ดานที่มีคาเฉลี่ย

สูงสุดเรียงตามลําดับคือ ดานหลักสูตรและการนําหลักสูตรไปใช ดานการวัดผลและการประเมิน

พัฒนาการ ดานการจัดประสบการณการเรียนรู ดานการนิเทศการเรียนการสอน ดานสื่อการเรียน

การสอน ดานหองสมุด และดานการประชุมอบรมทางวิชาการ 2) ผูบริหารโรงเรียนที่มี

ประสบการณในการบริหารงานตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบทบาทในการบริหารวิชาการ 

ระดับปฐมวัยศึกษาของผูบริหารไมแตกตางกัน 3) ครูผูสอนที่มีประสบการณในการสอนตางกนั จะ

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ บทบาทในการบริหารวิชาการระดับปฐมวัยศึกษาของผูบริหารโรงเรียน

เอกชนในกรุงเทพมหานครไมแตกตางกัน 

สรุปไดวา จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารจัดการศึกษาระดับปฐมวัย 

และศูนยพัฒนาเด็กเล็กในประเทศไทย พบวา สวนใหญสนใจที่จะศึกษา ปจจัยที่มีสวนเกี่ยวของ

กับการบริหารจัดการศึกษาระดับปฐมวัยในหลายประเด็น เชน สภาพและปญหาการจัดการเรียน

การสอน การบริหารงานวิชาการ งานเกี่ยวกับบุคลากร สภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก 

รวมถึงสภาพและปญหาของการจัดการศึกษาปฐมวัยโดยทั่วไป ซึ่งผูวิจัยไดพบวาปจจัยที่เกี่ยวของ

กับการบริหารจัดการศึกษาระดับปฐมวัยนั้น เปนสิ่งที่หัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ในฐานะ

ผูบริหารศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวนทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย จะตองมีความรู

ความเขาใจ มีทักษะ ความสามารถหรือสมรรถนะในเรื่องและปจจัยทางการบริหารจัดการศึกษา

ปฐมวัย หรือศูนยพัฒนาเด็กเล็กเพื่อใหการปฏิบัติหนาที่ของตนตามพันธกิจหรือภารกิจหัวหนา

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กบรรลุเปาหมาย ประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และ

ในขณะเดียวกันยังนําเอาปจจัยที่มีสวนเกี่ยวของกับการบริหารจัดการศึกษาระดับปฐมวัยดังกลาว

แลว ไปกําหนดเปนกรอบภารกิจของหนาที่หลักในงานและการวิเคราะหงานในการกําหนด 

รูปแบบสมรรถนะ สําหรับตําแหนงหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กได 
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