
บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยได้ศึกษา  แนวคิด  ทฤษฎี  เอกสารต่าง  ๆ และผลงานที่เกี่ยวข้อง
เพื่อเป็นพื้นฐาน และเป็นแนวทางการวิจัย โดยล าดับประเด็นการศึกษาทบทวนเอกสารและงานที่
เกี่ยวข้องตามล าดับดังนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
      1.2  ประเภทของแรงจูงใจ 
      1.3  องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
 1.4  ทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 1.5  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  1.5.1 ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  
   1.52  การยอมรับนับถือ  
  1.5.3 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
   1.5.4 ความรับผิดชอบ 

    1.5.5 ความก้าวหน้า 

      1.5.6  ความเจริญเติบโต 

      1.5.7  การปกครองบังคับบัญชา  
       1.5.8  นโยบายและการบริหาร  
      1.5.9  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
     1.5.10  สภาพการปฏิบัติงาน  
  1.5.11  เงินเดือนและค่าตอบแทน   
      1.5.12  ความเป็นอยู่ส่วนตัว   
    1.5.13  สถานภาพของงาน  
     1.5.14  ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  
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2. มาตรฐานการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น                                                                                                                                                                                                          
3. แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
4. แนวคิดเกี่ยวกับศูนย์พัฒนาเด็กเล็กและการจัดการศึกษาปฐมวัยขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น 
 5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับแรงจูงใจ 
  1.1 ความหมายของแรงจูงใจ  

แรงจูงใจ  เป็นสิ่งที่องค์การใช้เพื่อที่กระตุ้นให้สมาชิกในองค์การกระท าในสิ่งที่บรรลุ
วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ ซึ่งควรที่จะตอบสนองความต้องการของสมาชิกในองค์การ 
ได้อย่างเหมาะสม   โดยมีผู้ให้ความหมายไว้ ดังนี้ 
 วิรัช สงวนวงศ์วาน  (2547 : 209) กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่ความ
พยายามของบุคคลได้รับการกระตุ้น (Energized) ชี้น า (Directed) และรักษาให้คงอยู่ (Sustained) 
จนกระทั่งงานขององค์การบรรลุเป้าหมาย 
 กฤษณ์   เสร็จกิจดี (2548 : 21) กล่าวว่า แรงจูงใจหมายถึง แรงกระตุ้นที่ท าให้เกิด
พฤติกรรมในการกระท าหรือด าเนินการอย่างมุ่งมั่นเพื่อให้ได้มาซึ่งเป้าหมายตามที่ตั้งไว้              
เป็นความเต็มใจที่จะทุ่มเทพยายามอย่างเต็มที่จนงานขององค์กรบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย      
การเสริมสร้างแรงจูงใจเป็นวิธีการที่ผู้บริหารน ามาใช้  เพื่อช่วยให้บุคลากรเกิดความตื่นตัว มีความ
กระตือรือร้นและมุ่งมั่นอยากจะท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามที่องค์การพึงประสงค์ 

สิริรักษ์  วรรธนะพินธุ  (2548 : 12)  ได้สรุปว่า แรงจูงใจ  หมายถึง  ความต้องการหรือ
ความรู้สึกที่เข้ามากระตุ้นภายในจิตใจก่อให้เกิดพฤติกรรม ที่น าไปสู่การปฏิบัติเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายที่ตนเองต้องการ 

สุภาภรณ์  พลนิกร (2548 : 199) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ (Motivation)  คือ สภาวะ
ที่ถูกกระตุ้น (Activated State)  ภายในแต่ละคน  ซึ่งน าไปสู่พฤติกรรมที่มีจุดมุ่งหมาย หรือเป็น
เหตุผลของพฤติกรรมแต่ละคร้ัง  ส่วนแรงกระตุ้น (Motive)  คือ ลักษณะทางจิตวิทยาชนิดหนึ่ง 
(Trait) ซึ่ง เป็นตัวแทนของพลังภายในที่มองไม่เห็น (Unobservable) และท าหน้าที่กระตุ้น  
(Stimulate) รวมทั้งออกแรงบังคับ (Compel) ให้เกิดปฏิกิริยาตอบสนอง (Response) ในทิศทาง
ที่ชัดเจน ส าหรับค าว่าแรง จูงใจและแรงกระตุ้นมีการน ามาใช้แทนที่กันได้ 



 

 

15 

 รังสรรค์  ประเสริฐศรี ( 2549 : 39) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ คือ ความต้องการ
ของบุคคลที่จะท าบางสิ่งบางอย่างและมีเงื่อนไข คือ ความสามารถในการกระท าเพื่อให้เกิดความพึง
พอใจในความจ าเป็นต้องการ (Need) ของบุคคลนั้น 

รุ่งนภา   แสงมณี (2552 :12) กล่าวว่า  แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันหรือ แรงกระตุ้นที่
เกิดจากความต้องการส่วนบุคคล และต้องการได้รับการตอบสนองในสิ่งที่องค์การจัดให้ โดยอาจแสดง
ออกมาในรูปพฤติกรรมในด้านต่างๆ เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายของตนเอง 

จากความหมายดังกล่าว สรุปได้ว่า  แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง ที่น าไปสู่การปฏิบัติเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตนเอง
ต้องการและสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การได้ 

 
1.2 ประเภทของแรงจูงใจ                                                                                                             

 วิเชียร วิทยอุดม (2547 :151) ได้กล่าวว่า ในเร่ืองลักษณะของแรงจูงใจนี้ มีสิ่งที่ส าคัญ
บางประการที่ควรจะต้องท าความเข้าใจให้มากขึ้นซึ่งเป็นสิ่งที่นอกเหนือเหตุผลอันไม่อาจจะ
คาดการณ์ ได้เลย  ซึ่งได้แก่ปัจจัยต่อไปนี้ 

1. แรงจูงใจเป็นเร่ืองที่สลับซับซ้อน (Complexity) มีตัวปัจจัยหรือตัวแปรต่างๆ หลาย
ประการที่เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม ปัจจัยหรือตัวแปรเหล่านั้น ไม่ค่อยมีความสัมพันธ์กัน
อย่างเห็นได้ชัดและเป็นการยากที่จะเข้าใจถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยหรือตัวแปรเหล่านั้นได้ แต่
ปัจจัยหรือตัวแปรที่อยู่ภายใต้สภาพสิ่งแวดล้อมที่แปรเปลี่ยนไป ก็จะมีผลต่อบทบาทในการก าหนด
พฤติกรรม ของบุคคลแตกต่างกันไปแล้วแต่สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ที่แตกต่างกันไป 

2. แรงจูงใจสามารถเปลี่ยนแปลงได้ (Changeable) แรงจูงใจสามารถเปลี่ยนแปลงไป
ได้ทุกขณะเวลาหรือทุกโอกาสที่เอ้ืออ านวยให้ ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ที่เข้ามากระทบหรือเกี่ยวข้อง
ด้วยการจูงใจของบุคคล จึงมีการเปลี่ยนแปลงได้ไม่เพียงแต่วัตถุเพียงอย่างเดียวเท่านั้น แต่ยังรวมไป
ถึงมีการเปลี่ยนแปลงทางด้านความคิด  อารมณ์  และด้านการงานด้วย 

3. แรงจูงใจมีมากมายหลายชนิด (A Variety Motive) ในการบริหารแบบดั้งเดิม คิดว่า
การจูงใจคนก็โดยการใช้เงินเป็นเคร่ืองล่อใจในการท างานและเพิ่มผลผลิตแต่ท้ายที่สุดผลผลิต        
ก็ไม่ได้เพิ่มขึ้นเลย ซึ่งแสดงให้เห็นว่า การจูงใจด้วยเงินแม้เป็นสิ่งส าคัญแต่ก็ไม่ใช่ปัจจัยตัวเงินเพียง
อย่างเดียวเท่านั้น ยังต้องอาศัยปัจจัยอื่นๆ อีกด้วยเช่น การให้สวัสดิการ  การสร้างขวัญและก าลังใจ   
ในการท างาน การให้พนักงานมีส่วนร่วม  เป็นต้น โดยน ามาใช้ในองค์ประกอบในการจูงใจ
พนักงาน ในการบริหารสมัยใหม่ก็มักตระหนักและให้ความสนใจปัจจัยหรือตัวแปรทางพฤติกรรม
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เพิ่มขึ้น ท าให้สามารถจูงใจพนักงานให้มีความเต็มใจที่จะใช้ศักยภาพที่มีอยู่ออกมาท าประโยชน์
ให้แก่องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล ได้มากยิ่งขึ้นกว่าเดิม 

4. บางคร้ังเราไม่ได้ตระหนักถึงเร่ืองแรงจูงใจเลย (Indifference toward Motive) 
แรงจูงใจเป็นเร่ืองที่เราไม่สามารถเข้าใจและอธิบายให้เห็นภาพได้ เพราะแรงจูงใจเป็นความรู้สึกที่มี
อยู่ในตัวของคนคนนั้น บางคร้ังคนเราบางคน อาจจะรู้สึกถึงซึ่งแรงจูงใจของตัวเองหรืออาจไม่
ทราบเลยก็ได้ จึงเป็นการยากที่จะอธิบายชี้ชัดลงไปได้ว่า แบบนี้เป็นแรงจูงใจเพราะอาจจะขึ้นอยู่กับ
ความรู้สึกนึกคิด ของแต่ละบุคคล 

5. แรงจูงใจหรือมูลเหตุของคนแตกต่างกัน (Course of Different Motive) บุคคล 
อาจจะได้รับการจูงใจที่เหมือนกัน แต่การจะรู้ถึงแรงจูงใจอาจจะแตกต่างกันคนหนึ่งอาจมองเห็นว่า
เป็น แรงจูงใจแต่อีกคนหนึ่งอาจมองตรงกันข้ามทั้งนี้อาจเกิดจากประสบการณ์ที่แต่ละคนได้รับมา
แตกต่างกันไป จึงเป็นผลให้แรงจูงใจแตกต่างกันไปด้วย 

ภารดี  อนันต์นาวี  (2552 :117-118)  กล่าวว่า นักจิตวิทยาแบ่งการจูงใจออก เป็น          
2  ประเภท  คือ  

1. แรงจูงใจภายใน  (Intrinsic Motives) เป็นสิ่งกระตุ้นภายในตัวบุคคลซึ่งมีผลต่อการ
ท างานของบุคคล  ซึ่งถือว่ามีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานต่างเป็นอย่างยิ่ง ได้แก่ ความต้องการ  ความ
ปรารถนา  ความทะเยอทะยาน  ความสนใจพิเศษ หรือเจตคติ     

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives) เป็นสิ่งกระตุ้นที่อยู่ภายนอก ตัวบุคคลที่มีผล
ต่อการท างานของบุคคลได้แก่  ความยากง่ายของงาน ท่าทีของเพื่อนร่วมงาน มนุษย์สัมพันธ์ที่ดีต่อ
กัน ระหว่างบุคลากร  การสื่อสาร  ความชัดเจนของเป้าหมาย  และบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย  
บรรยากาศในการท างาน  ความยุติธรรม  และภาวะผู้น าของหัวหน้าทีมหรือผู้บริหาร 

สรุป ได้ว่า แรงจูงใจ แบ่งเป็น 2 ลักษณะใหญ่ๆ คือ แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจ
ภายนอก ทั้งนี้เกิดจากการที่บุคคลมีการกระตุ้นและมีการเร้า ซึ่งแรงจูงใจเป็นสิ่งช่วยชี้แนวทางให้
ร่างกายกระท าหรือแสดงพฤติกรรมออกมาตอบสนองความต้องการของแต่ละบุคคล ซึ่งอาจ
แตกต่างกันไปตามประสบการณ์ที่ได้รับมาแตกต่างกัน 

 
1.3 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
พฤติกรรมของคนที่แสดงออกมานั้น ล้วนมีสาเหตุเน่ืองมาจากแรงจูงใจ  บุคคลที่มี

แรงจูงใจนั้นจะมีการเรียนรู้ และสั่งสมประสบการณ์ได้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพมากกว่า
บุคคลที่ไม่มีแรงจูงใจ ลักษณะของแรงจูงใจของบุคคลจึงขึ้นอยู่กับองค์ประกอบดังต่อไปนี้     
(วิเชียร วิทยอุดม, 2547 : 152-154) 



 

 

17 

1. ธรรมชาติของแต่ละบุคคล (Nature of Individual) แต่ละบุคคลจะมีพฤติกรรมของ
คนแตกต่างกันไปพฤติกรรมของคนนั้น จะมีลักษณะเป็นเอกลักษณ์เฉพาะคนที่ไม่เหมือนกัน
แตกต่างกันไปตามลักษณะของการเรียนรู้ และสั่งสมประสบการณ์ของแต่ละบุคคลที่ได้รับมา       
ซึ่งคุณลักษณะที่ท าให้ธรรมชาติของแต่ละบุคคลแตกต่างกันนั้น ขึ้นอยู่กับสิ่งต่อไปนี้ 

 1.1  แรงขับ (Drive) แรงขับของบุคคล จัดได้ว่าเป็นปัจจัยพื้นฐานเบื้องต้นที่จะท า
ให้พฤติกรรมของบุคคลแตกต่างกันไปได้ แรงขับจึงเป็นสภาวะที่เกิดจากความไม่สมดุลของภายใน
ร่างกายมนุษย์ เน่ืองจากการขาดสภาวะความสมดุลในร่างกาย ส่งผลให้บุคคลพยายามที่จะปรับ
สมดุลในร่างกายให้ได้ เช่น ความหิวเป็นแรงผลักภายในร่างกาย ก็จะก่อให้เกิดแรงจูงใจเพื่อหา
อาหารมาบ าบัดความหิวให้ได้ เพื่อให้ร่างกายคงอยู่ในภาวะสมดุลคือหมดความหิว 

  1.2 ความวิตกกังวล (Anxiety) ความวิตกกังวลใจอาจจะมีความแตกต่างกันไปใน
แต่ละบุคคล ขึ้นอยู่กับการเรียนรู้และสั่งสมประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ความวิตกกังวลใจจะมีผล
ต่อการเรียนรู้หรือการท าพฤติกรรมต่างๆ   ท าให้บุคคลที่มีความวิตกกังวลใจเกิดการเรียนรู้สิ่งต่างๆ 
ได้ช้าหรือยากกว่าบุคคลที่ไม่ค่อยมีความวิตกกังวลใจ และจะมีการกระท าหรือแสดงพฤติกรรมที่
ด้อยประสิทธิภาพกว่า 

2. สภาพการณ์ต่างๆของสิ่งแวดล้อม (Situation of Environment)   สถานการณ์ต่างๆ
ในแต่ละสิ่งแวดล้อมที่แตกต่างกัน  ย่อมเป็นผลให้บุคคลนั้นเกิดแรงจูงใจที่แตกต่างกัน วัฒนธรรม
ของแต่ละสังคม สภาพภูมิประเทศ ความเจริญของอารยะธรรม ก็มีส่วนส่งเสริมพัฒนาการในด้าน
แรงจูงใจ ให้แตกต่างกันได้เช่นเดียวกัน ลักษณะสถานการณ์ต่างๆของสิ่งแวดล้อมที่มีผลต่อ
แรงจูงใจมีดังนี ้

 2.1 การแข่งขัน (Competition) เป็นพฤติกรรมของบุคคล ที่มีความปรารถนาหรือมี
ความต้องการจะกระท าให้ตนเองมีสภาพการณ์และสถานภาพที่ดีหรือสูงขึ้นกว่าเดิม เมื่อ
เปรียบเทียบกับบุคคลแล้วมีความปรารถนาที่จะเอาชนะผู้อ่ืนให้ได้  ลักษณะของการแข่งขัน อาจจะ
แสดงออกได้ 2 ลักษณะคือ การแข่งขันกับตนเอง  และการแข่งข้นกับบุคคลอ่ืน ไม่ว่าจะเป็นการ
แข่งขันแบบใดก็ตามก็จะก่อให้เกิดผลดีต่อตนเอง  ท าให้มีความพยายามกระท าทุกวิถีทางที่จะ
ปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้น 

 2.2 ความร่วมมือร่วมใจ (Participation) ความร่วมมือร่วมใจของแต่ละบุคคลจะ
เป็นแรงจูงใจที่ส าคัญประการหนึ่ง ที่ท าให้บุคคลเกิดพฤติกรรมต่างๆ ไปในแนวทางของกลุ่มที่
ตนเองเป็นสมาชิกอยู่ จะท าให้บุคคลนั้นมีลักษณะพฤติกรรมเป็นแบบประนีประนอม ช่วยเหลือ
ร่วมมือและมีความสามัคคีพร้อมเพรียงกันในการท างาน เพื่อให้งานของกลุ่มส าเร็จได้ตามความ
ปรารถนา 
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 2.3 การตั้งเป้าหมายในชีวิต (Aim of Life) การตั้งเป้าหมายในชีวิตเป็นแรงจูงใจใน
การที่จะท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่างๆ พยายามที่จะกระท าสิ่งต่างๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตน
ได้ตั้งเป้าหมายไว้ให้จนได้  จึงเกิดแรงขับซึ่งเป็นแรงผลักดันตนเอง เพื่อให้ไปสู่เป้าหมายอันนั้น เมื่อ
สั่งสมประสบการณ์นานวันเข้าก็เลยมีพฤติกรรมแบบนั้นไป 

 2.4 ความทะเยอทะยาน (Ambition) ความทะเยอทะยานเป็นแรงจูงใจที่ส าคัญมากที่
ท าให้บุคคลประสบความส าเร็จในชีวิต มีความมานะ ไม่รู้สึกท้อถอยในการท างาน มีความหวังเพื่อ
หาหนทางมุ่งไปสู่เป้าหมายที่ตั้งความหวังให้ได้และจะพยายามพัฒนาตนเองให้มีศักยภาพที่สูงขึ้น 
จึงเป็นแรงผลักดันให้บุคคลเกิดพฤติกรรมโดยไม่รู้ตัว 

3. ความเข้มของแรงจูงใจ (Intensity of Motives) ความเข้มของแรงจูงใจ   เป็นปริมาณ
หรือความมากน้อยของแรงจูงใจที่มีอยู่ในตัวบุคคลนั้น ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับลักษณะที่ส าคัญ 2 ประการคือ  

 3.1 การเสริมแรง  การเสริมแรงสามารถแยกย่อยออกได้เป็น 2 ลักษณะคือ การ
เสริมแรงทางบวก และการเสริมแรงทางลบ การเสริมแรงทางบวกคือ การที่ร่างกายได้รับสิ่งเร้าแล้ว
เกิดความพอใจ เช่น การให้รางวัล  ยกย่อง  ชมเชย  เป็นต้น  การเสริมแรงทางลบคืออาการที่ร่างกาย
ได้น าสิ่งที่ไม่พอใจออกไปแล้ว จะเกิดความพอใจ เช่น การลงโทษ การท าให้เจ็บปวด การท าให้อับอาย 

 3.2 ความสนใจ  เป็นความรู้สึกที่มีต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใดเป็นพิเศษ จึงท าให้บุคคลนั้น
แสดงออกพฤติกรรมด้วยการอยากรู้อยากเห็นอยากจะเข้าใจและให้ความส าคัญกับสิ่งนั้นเป็นอย่าง
มาก ถ้าบุคคลใดมีระดับความสนใจที่สูงกว่า ก็จะท าให้บุคคลนั้นกระท าพฤติกรรมใดๆ ออกมาได้
ดีกว่าบุคคลที่มีความสนใจน้อยกว่า ทั้งนี้ความสนใจจะมากหรือน้อยยังขึ้นอยู่กับว่าบุคคลนั้นมี
ความถนัดหรือพรสรรค์ในตัวของเขาเพียงใดถ้ามีความถนัดหรือพรสวรรค์อยู่มากก็จะมีความสนใจ
มากและใน ทางตรงกันข้าม หากมีความถนัดหรือพรสวรรค์ อยู่น้อยก็จะมีความสนใจน้อย และ
ความสนใจยังขึ้นอยู่กับว่าบุคคลนั้นได้รับความส าเร็จในสิ่งใดสิ่งหนึ่งนั้นมากน้อยเพียงใดด้วยยิ่ง
ประสบความส าเร็จมากเท่าไหร่ก็จะมีความสนใจมากเท่านั้น หากไม่ค่อยประสบความส าเร็จก็จะ
เป็นผลให้ความสนใจ ลดน้อยลงตามไปด้วย 

การที่จะท าให้เกิดแรงจูงใจขึ้นในตัวของพนักงานประกอบด้วยองค์ประกอบที่ส าคัญ      
3 ส่วน ได้แก่ (ภาวิไล เจริญพงศ์, 2547 : 15-16)   

1. ความต้องการ  (Need) เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นเมื่อ ร่างกายเกิดความไม่สมดุล เช่น ร่างกาย
ขาดน้ า  อาหาร  หรือเมื่อไม่ได้รับการยอมรับจากเพื่อนหรือหมู่คณะ 

2. แรงขับหรือแรงกระตุ้น (Drive)  เป็นพลังกระตุ้นที่เกิดขึ้นภายในร่างกายเพื่อระงับ
ความต้องการเป็นตัวกระตุ้นที่ท าให้เกิดพฤติกรรมน าไปสู่เป้าหมาย ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่าเป็นหัวใจ
ของกระบวนการจูงใจ 
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3. เป้าหมาย  (Goal)  เป็นสิ่งที่ตอบสนองความต้องการซึ่งจะช่วยลดแรงขับลงซึ่งเป็น
จุดสิ้นสุดของกระบวนการจูงใจ 

สรุปได้ว่า องค์ประกอบส าคัญที่ท าให้เกิดแรงจูงใจได้แก่ 1)ธรรมชาติของบุคคล  เช่น 
แรงขับ (Drive) และความวิตกกังวล (Anxiety) 2)สถานการณ์ต่างๆของสิ่งแวดล้อม  ประกอบด้วย   
การแข่งขัน (Competition) ความร่วมมือร่วมใจ (Participation) การตั้งเป้าหมายในชีวิต  (Aim of 
Life) ความทะเยอทะยาน (Ambition) และ3)ความเข้มของแรงจูงใจ  ทั้งนี้ต้องขึ้นอยู่กับความ
ต้องการ  แรงกระตุ้น และเป้าหมายของแต่ละบุคคลด้วย 

 
1.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ  มีมากมายหลายทฤษฎี และได้มีการศึกษารวมทั้งอธิบาย

รายละเอียดไว้ โดยนักวิชาการที่มีมุมมองต่อพฤติกรรมของมนุษย์ที่อาจแตกต่างกันไป                
จากการศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ ซึ่งมีหลายทฤษฎีและเป็นที่รู้จักกันอย่างแพร่หลาย             
และสามารถจัดรวมได้เป็น 3กลุ่ม คือทฤษฎีเน้ือหาของการจูงใจ (Need Theory) ทฤษฎีกระบวนการ  
(Process Theory) และทฤษฎีการเสริมแรง ( Reinforcement Theory) (รังสรรค์   ประเสริฐศร,ี       
2549 : 243-255) 

กลุ่มที่หนึ่งทฤษฎีเน้ือหาของการจูงใจ เป็นการอธิบาย ขั้นแรกหรือส่วนแรกของ
กระบวนการจูงใจ คือความต้องการ เพื่อจะตอบค าถามว่า “อะไรจูงใจบุคคลให้ท างาน” ผู้น าแรงงาน
มักจะอ้างว่าคนงานจะถูกจูงใจด้วยค่าจ้างที่สูงขึ้น ชั่วโมงท างานน้อยลง และสภาพแวดล้อมของงาน
ดีขึ้น แต่นักวิชาการบางคนบอกว่าแรงจูงใจจะสูงถ้าคนท างานได้มีความอิสระและความรับผิดขอบ
สูงขึ้น ทฤษฎีความต้องการจะระบุถึงปัจจัยภายในคือความขาดแคลนหรือเสียสภาวะสมดุลทางกาย
หรือจิตใจที่กระตุ้นให้เกิดความต้องการเปลี่ยนแปลงมากหรือน้อยได้ตามระยะเวลาและ
สภาพแวดล้อมประกอบด้วย  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ   ทฤษฎีความต้องการที่แสวงหา ทฤษฎี
สองปัจจัย ทฤษฎีอีอาร์จี    

 
 14.1 ทฤษฎีขั้นล าดับความต้องการ (Maslow’s  hierarchy of  needs)  

เป็นทฤษฎีที่มีการยอมรับและรู้จักกันอย่างกว้างขวาง ร็อบบินส์ (Robbins,2007     
อ้างถึงใน รุ่งนภา  แสงมณี, 2552 : 20 )ได้อธิบายว่า ผู้เสนอทฤษฎีนี้ คือ มาสโลว์ ( Maslow)       
โดยทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ ประกอบด้วยความต้องการของมนุษย์ 5 ขั้น ซึ่งความต้องการของ
คนสามารถน ามาเรียงล าดับตามความส าคัญได้จากความต้องการต่ าสุดไปถึงสูงสุด คือความต้องการ
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ทางด้านร่างกาย  ความต้องการความปลอดภัย  ความต้องการทางด้านสังคม  ความต้องการมี
ชื่อเสียง และความต้องการให้เกิดความส าเร็จในชีวิต  (ภาพที่ 2.1) 

ภาพท่ี 2.1  ความต้องการ  5  ขั้น 
                                      

5.ความ 
 ต้องการ 

ความส าเร็จในชีวิต 

                      4.   ความต้องการมีช่ือเสียง 

        3.   ความต้องการด้านสังคม 

      2.   ความต้องการความปลอดภัย      

                                                                 1.   ความต้องการทางด้านร่างกาย 
 
ที่มา  : รุ่งนภา  แสงมณี.  (2552).  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมที่มี    

ประสิทธิ ภาพ ของเจ้าหน้าที่ส านักงานสรรพากรพื้นที่ ในสังกัดภาค 6 .วิทยานิพนธ์
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี 

 
 ความต้องการที่ได้รับตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจพฤติกรรมของคนต่อไปอีก     
แต่จะสามารถจูงใจได้จากความต้องการที่อยู่สูงขึ้นไปที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองและความต้องการ
ของคนจะซ้ าซ้อนกับความต้องการอันหน่ึงอาจจะยังไม่ทันหมดไปความต้องการอย่างอื่นจะเกิด
ขึ้นมาได้  รุ่งนภา  แสงมณี (2552 : 21-22) กล่าวว่า มาสโลว์ (Maslow,1970) นักจิตวิทยาที่มีชื่อเสียง             
ชาวอเมริกันซึ่งเป็นบุคคลที่มีส่วนส าคัญต่อการพัฒนาการของการจัดการตามแนวพฤติกรรมศาสตร์ 
ได้กล่าวถึงทฤษฎีล าดับความต้องการโดยมีสมมุติฐานว่า บุคคลมีความต้องการอย่างไม่มีที่สิ้นสุด 
และความต้องการจะก่อให้เกิดพฤติกรรมเพื่อตอบสนอง เมื่อความต้องการหนึ่งได้รั บ                  
การตอบสนองแล้วก็จะลดความส าคัญลง โดยบุคคลจะเกิดความต้องการใหม่ขึ้น และเรียงล าดับขึ้น
จากต่ าไปสูง 5ล าดับ ดังนี ้

1. ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานใน
การด ารงอยู่ของบุคคล เช่น อาหาร น้ า อากาศ ที่อยู่อาศัย ซึ่งจะเป็นความต้องการในขั้นแรกของ    
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การมีชีวิตและด ารงความเป็นมนุษย์ ซึ่งจะได้รับตอบสนองจากปัจจัยพื้นฐานทางกายภาพ เช่น 
เงินเดือน สภาพแวดล้อมในการท างาน หรือโรงอาหารของบริษัท เป็นต้น 

2. ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Safety and Security Needs เป็นความต้องการ    
ด้านความปลอดภัยและมั่นคงในชีวิตและครอบครัวโดยแต่ละบุคคลต้องการสภาพแวดล้อม            
ที่ปลอดภัย ทั้งทางกายภาพและจิตใจ และมีรายได้เพียงพอต่อการด ารงชีพ ซึ่งได้รับการตอบสนอง
จากการขึ้นเงินเดือน ผลประโยชน์และสวัสดิการ ประกันสุขภาพและประกันสังคม 

3. ความต้องการมีส่วนร่วมในสังคม (Social Belonging Needs)บุคคลต้องการที่         
จะได้รับการยอมรับจากสังคมโดยต้องการมีส่วนร่วม มิตรภาพและความรักจากบุคคลอ่ืน              
ซึ่งบุคคลจะได้รับจากกลุ่มท างาน เพื่อนร่วมวิชาชีพ หรือกลุ่มสังคมต่างๆ 

4. ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) บุคคลต้องการ การยอมรับนับถือ
จากบุคคลอ่ืนว่าเขามีความรู้ความสามารถ และเป็นที่ชื่นชมของบุคคลอ่ืนซึ่งจะสร้างความภาคภูมิใจ
ให้กับตนเองโดยเขาจะได้รับการตอบสนองจากต าแหน่งงาน ส านักงานและเครื่องใช้ประจ า
ต าแหน่ง ค าชมเชย รางวัลพิเศษ 

5. ความต้องการความส าเร็จสูงสุด (Self-Actualization Needs) เป็นความต้องการที่จะ
บรรลุความส าเร็จขั้นสูงของบุคคล โดยใช้ความรู้ ทักษะและความสามารถของตนอย่างเต็มที่        
ซึ่งจะได้รับการตอบสนองจาก ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การได้รับการมอบหมายงาน           
ที่ท้าทายและโอกาสในการพัฒนาตนเอง 

การประยุกต์ใช้ทฤษฎี ของ มาสโลว์ (Maslow) คือบุคคลจะถูกจูงใจให้ตอบสนอง
ความต้องการระดับต่ าก่อนที่จะพยายามตอบสนองความต้องการระดับสูง การค้นคว้าวิจัย               
ที่สนับสนุนความคิดของมาสโลว์ (Maslow) คือเมื่อความต้องการขั้นพื้นฐานยังไม่ได้รับ              
การตอบสนอง มนุษย์จะไม่สนใจความต้องการล าดับขั้นที่สูงขึ้นต่อไป และสามารถแบ่งความ
ต้องการได้เป็นสองส่วน คือ  ส่วนแรกประกอบด้วย  ความต้องการขั้นพื้นฐานทางกายภาพ ความ
ต้องการด้านความปลอดภัยและมั่นคง ส่วนที่สองประกอบด้วย ความต้องการมีส่วนร่วมในสังคม 
ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง และความต้องการความส าเร็จสูงสุด 

ความเกี่ยวพันของทฤษฎีทั้งสองส่วนคือ ความต้องการขั้นพื้นฐานทางกายภาพ อาจมี
ความต้องการอ่ืนๆ ที่เป็นการจูงใจที่ดีในล าดับรองลงมา  ผู้บริหารจึงต้องเอาใจใส่ต่อความต้องการ
ที่เกิดขึ้นพร้อมๆกัน  และต้องประเมินว่าอะไรเป็นสิ่งที่จูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา และจะจูงใจด้วยวิธีใด 
และในการของน าทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow)ไปใช้ในหน่วยงาน ผู้บริหาร
ต้องค านึงถึงหลักของการสร้างแรงจูงใจ  ความต้องการในระดับต่ าอาจได้รับการตอบสนองเพียง
บางส่วนและในส่วนที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เกิดแรงจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป เช่น      
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ในหน่วยงานที่จัดให้มีรายได้พอสมควรแล้วและสภาพแวดล้อมของงานดีแล้ว การปรับปรุงสิ่ง
เหล่านี้ให้ดีขึ้นจะไม่เพิ่มแรงจูงใจเลย  เน่ืองจากบุคคลส่วนใหญ่ได้รับการตอบสนองความต้องการ
ในระดับนี้เป็นอย่างดีแล้ว 

จึงสรุปได้ว่า  มนุษย์จะถูกจูงใจด้วยความต้องการในระดับล่างก่อนจนกว่าจะได้รับ
ความพอใจในระดับหนึ่งแล้วจะเกิดความในระดับสูง ขึ้นไปเร่ือยๆ ตามล าดับ จะกระทั่งถึง         
ความต้องการระดับบน  ซึ่งจะเห็นได้ว่าความต้องการของมนุษย์นั้นมีอยู่อย่างมากมาย และหาก
ความต้องการของมนุษย์ได้รับการตอบสนองแล้วมนุษย์จะเกิดความพอใจในสิ่งเหล่านั้น  ซึ่งจะ
ส่งผลถึงประสิทธิภาพในการท างานด้วย  

 
 14.2 ทฤษฎีความต้องการท่ีแสวงหาของแมคคลีแลนด์  (McClelland) 

เนตร์พัณณา ยาวิรา (2550 : 145-146)ได้อธิบายถึงทฤษฎีความต้องการของ แมคคลีแลนด์ 
(McClelland) ซึ่งศึกษาถึงความต้องการของบุคคลว่ามี 3 ด้าน คือ ความต้องการบรรลุความส าเร็จ 
(Need to Achieve) ความต้องการทางสังคม (Need for Affiliations) และความต้องการทางอ านาจ 
(Need for Power) ความต้องการทั้งสามด้านนี้เป็นสิ่งที่บุคคลมีความต้องการอยู่เสมอในชีวิต   

 1. ความต้องการบรรลุความส าเร็จ (n’ Ach) หมายถึงความต้องการบรรลุความ 
ส าเร็จในเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

 2. ความต้องการทางสังคม (n’Aff ) หมายถึง ความต้องการในการเข้ากันได้ดี กับ
ผู้อ่ืนและท าให้ผลการท างานก้าวไปสู่ระดับสูงขึ้นได้ 

 3. ความต้องการอ านาจ  (n’Pow) หมายถึง ความต้องการอ านาจในตนเอง 
(Personalized Power) หมายถึง อ านาจที่แสดงออกอย่างก้าวร้าวรุนแรงและใช้อ านาจสั่งการต่อผู้อ่ืน
ให้กระท าตามเป้าหมายที่ต้องการ  และอ านาจในทางสังคม (Socialized Power) หรือ n’Aff  ซึ่งเป็น
อ านาจทางบวก  หมายถึง การมีอ านาจเป็นที่ยอมรับในสังคม    

ความต้องการทั้งสามด้านนี้ มีอิทธิพลต่อความส าเร็จทางการบริหารของผู้บริหาร
ระดับสูงและระดับล่างท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้สัมฤทธิ์ผลตามที่ต้องการ 

การประยุกต์ใช้ทฤษฎีความต้องการของแมคคลีแลนด์ ( McClelland) ส าหรับผู้บริหาร 
ผลจากการวิจัยของ ของแมคคลีแลนด์ ( McClelland) พบว่า รูปแบบการจูงใจที่ประสบความส าเร็จ
อย่างมากในบริษัทขนาดเล็ก  คือการจูงใจด้านความส าเร็จ ส่วนบริษัทขนาดใหญ่พบว่า ผู้บริหาร
ระดับสูงจะมีการจูงใจในด้านความต้องการความส าเร็จในระดับปานกลางและมีความต้องการ
ความส าเร็จสูงกว่าผู้บริหารระดับสูงโดยมีข้อสังเกต ดังนี้ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ, 2550 : 179)   
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 1. ความส าเร็จในระดับสูง อาจจะไม่ได้น าไปสู่การเป็นผู้บริหารที่ดีเสมอไป 
โดยเฉพาะในองค์การขนาดใหญ่บุคคลที่มีความต้องการความส าเร็จระดับสูงจะมีความสนใจถึงวิธี 
การท างานด้วยตนเอง และอาจจะไม่มีอิทธิพลที่จะท าให้บุคคลอ่ืนท างานได้ดี เช่น พนักงานขายที่มี
ความส าเร็จสูง  อาจไม่จ าเป็นจะต้องเป็นผู้บริหารการขายที่ดีด้วย  และผู้บริหารทั่วไปในองค์การ
ขนาดใหญ่ไม่จ าเป็นต้องมีความต้องการความส าเร็จสูงก็ได้ 

 2. ความต้องการความผูกพันและความต้องการอ านาจ  โดยอาจมีแนวโน้มที่จะมี
ความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับความส าเร็จในการบริหาร ผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จในการ
บริหารจะมีความต้องการอ านาจสูงซึ่งอาจเป็นผลมาจากความต้องการประสิทธิผลในการบริหารแต่
จะมีความผูกพันต่ า 

 3.  ผู้ที่ต้องการความส าเร็จจะพอใจในงานที่มีลักษณะดังนี้ 
  3.1  มีความรับผิดชอบส่วนบุคคล 
  3.2  มีการป้อนกลับ 
  3.3  มีความเสี่ยงปานกลาง เหตุการณ์ซึ่งสอดคล้องกับลักษณะดังกล่าว เช่น 

การท าธุรกิจส่วนตัว  และเป็นผู้บริหารหน่วยงานภายในองค์การขนาดใหญ่ 
 
14.3 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก 
ทฤษฎีสองปัจจัย อาจเรียกว่า ทฤษฎีการจูงใจและธ ารงรักษา หรือทฤษฎีการจูงใจ  - สุขอนามัย 

หรือทฤษฎีการจูงใจ- ค้ าจุนซึ่งร็อบบินส ์(Robbins, 2007 อ้างถึงในรุ่งนภา  แสงมณี, 2552 : 23-25)กล่าวว่า 
ทฤษฎีนี้ได้มีการพัฒนาโดย เฟรดเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก  (Frederick Hertzberg)โดยทฤษฎีนี้อธิบายว่า
ปัจจัยที่เกี่ยวกับความต้องการทางใจหรือปัจจัยภายในมีความเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการ
ท างานและเป็นปัจจัยที่สามารถจูงใจด้วยในขณะที่ปัจจัยที่เกี่ยวกับความต้องการภายนอกจะส่งผล
ต่อความไม่พึงพอใจในการท างาน โดยมีรายละเอียดดังน้ี  

 1. ปัจจัยจูงใจ  เป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ท าให้การ
ท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น  ผลผลิตเพิ่มขึ้น  ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน  ได้แก่ 
   1.1  ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (Achievement)  หมายถึงการที่บุคคล
ท างานได้เสร็จสิ้น และประสบความส าเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ การรู้จัก
ป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานส า เร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จของ
งานนั้นๆ 

  1.2  การยอมรับนับถือ  (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ
ไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา  จากเพื่อน ผู้มาขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนี้
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อาจจะอยู่ในรูปการยกย่องชมเชย  แสดงความยินดี  การให้ก าลังใจ  หรือการแสดงออกอื่นใดที่ก่อ
ให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างานอย่างใดอย่างหนึ่งบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับ
นับถือจะแฝงอยู่ในความส าเร็จในงานด้วย 

  1.3 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  (Work itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจงานที่ต้อง
อาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  ท้าทายให้ลงมือท า  หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระท าได้ตั้งแต่
ต้นจนจบโดยล าพังผู้เดียว 

  1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจาก         
การได้รับมอบหมาย ให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ไม่มี    
การตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 

  1.5 ความก้าวหน้า ( Advancement) หมายถึงโอกาสได้ รับการเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลในองค์การ ซึ่งท าให้เกิดประสบการณ์และความช านาญมากขึ้น 

  1.6 ความเจริญเติบโ ต (Growth) หมายถึงการที่ได้รับการพัฒนาความรู้  
ความสามารถและทักษะจากการปฏิบัติงาน ตลอดจนโอกาสในการศึกษาต่อ อบรม สัมมนาและดูงาน 

 2. ปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยค้ าจุน  เป็นปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้บุคคลเกิดความรู้สึก     
ไม่พึงพอใจในงาน ปัจจัยสุขอนามัยจะเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมของงาน ซึ่งได้แก่  

  2.1 การปกครองบังคับบัญชา  (Supervision)หมายถึง ความยุติธรรมและความ
เสมอภาคในการปกครองบังคับบัญชารวมถึง ความสามารถและความสุขุมของผู้บังคับบัญชา 

  2.2 นโยบายและการบริหาร (Company Policy) หมายถึงหลักการในการ
ท างาน การวางแผน การกระจายงาน การมอบหมายงาน และการจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพ 

  2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Relations) ความสามัคคีความสนิทสนม
ใกล้ชิดระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ทั้งในการด้านการงานและส่วนตัว  ความสามารถ
ในการ ท างานร่วมกันและมีบรรยากาศในการท างานที่เป็นมิตร 

  2.4  สภาพการปฏิบัติงาน (Working Conditions) หมายถึงสิ่งแวดล้อมและ
ปัจจัยต่าง  ๆ ที่เป็นเคร่ืองช่วยให้การปฏิบัติงานมีความคล่องตัว  ซึ่งได้แก่  ความเป็นสัดส่วนของ
อาคารสถานที่ สิ่งอ านวยความสะดวกบรรยากาศ ลักษณะแวดล้อมทางกายภาพและทางสังคม 

  2.5  เงินเดือนและค่าตอบแทน (Salary) หมายถึง  ค่าตอบแทนทุกประเภท 
เช่น เงินเดือน เบี้ยเลี้ยง และเงินสวัสดิการอ่ืนๆ 

  2.6  ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง ชีวิตส่วนตัวที่มีผลท าให้
บุคคลมีความรู้สึกที่ดีต่องาน 
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  2.7 สถานภาพของงาน (Status) หมายถึง ความรู้สึกเชื่อมั่นและศรัทธาใน
วิชาชีพ รวมถึงความมีชื่อเสียงของหน่วยงาน 

  2.8  ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน (Job Security) หมายถึง ความยั่งยืน  ถาวร
ของต าแหน่งงานและองค์การในการจ้างงานโดยการมีงานให้ปฏิบัติอย่างต่อเน่ือง  

   ภาวิไล  เจริญพงศ์ (2547 : 21-22)  ได้กล่าวว่า  ทฤษฎีนี้ กล่าวถึง ลักษณะงานและ
สภาพ แวดล้อมองค์การที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจและแรงจูงใจ  โดยแบ่งเป็น 2  กลุ่ม หรือที่เรียกว่า 
ทฤษฎีสองปัจจัย  ซึ่งประกอบด้วย 

  1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจัยจูงใจและช่วยท าให้มนุษย์เกิด      
ความพึงพอใจในงาน ซึ่งประกอบด้วย ความส าเร็จของงาน  การได้รับการยกย่องชมเชย  ลักษณะ
ของงาน  ความรับผิดชอบโอกาสก้าวหน้า และการได้รับการพัฒนา ซึ่งปัจจัยเหล่านี้เป็นตัวตัดสินว่า
งานนั้นน่าสนใจหรือไม่  ปัจจัยจูงใจไม่อาจท าให้พนักงานบรรลุประสิทธิภาพสูงเสมอไป แต่ขึ้นอยู่
ว่าพนักงานในขณะนั้นมีความพอใจอยู่หรือไม่ด้วย 

  2. ปัจจัยอนามัย  ค้ าจุน(Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่รักษาไม่ให้เกิดผล
กระทบใน  ทางลบ ซึ่งประกอบด้วย นโยบายและการบริหารงาน การนิเทศงาน ความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน  สภาพแวดล้อมการท างาน  เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล สถานภาพ และความ
มั่นคงในงาน  ซึ่งการคงสภาพปัจจัยนี้ไว้ในทางดีเป็นการป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจให้
เกิดขึ้นแต่ไม่ได้เป็นปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจหรือความพึงพอใจให้เกิดขึ้นได้ 

ดังนั้น ปัจจัยจูงใจจึงเป็นปัจจัยที่มุ่งตอบสนองความต้องการในระดับสูง  ๆ ขึ้นไป  
ในขณะที่ปัจจัยอนามัย /ค้ าจุนกลับเป็นปัจจัยที่ตอบสนองความต้องการระดับล่างตามแนวคิดของ
มาสโลว์ (Maslow)   

การน าทฤษฎีสองปัจจัย มาใช้เพื่อให้เกิดการจูงใจในการท างานในระดับสูง ได้มีการ
น ามาใช้ทั้งในวงการธุรกิจและวงการรัฐบาล อย่างกว้างขวาง โดยผู้บริหารที่จะน าแนวคิดน้ีไปใช้ใน
การจูงใจพนักงานได้อย่างเหมาะสมจะส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การนั้น  ควรด าเนินการดังนี้          
(ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ, 2550 : 176)   

 1.ให้พนักงานแต่ละคนมีความพึงพอใจในขณะท างานโดยพนักงานจะได้รับปัจจัย
ความต้องการขั้นพื้นฐานอย่างเพียงพอ โดยพิจารณาจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม 

 2. ป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความรู้สึกไม่พอใจในการท างานโดยการจัดระบบ       
การติดต่อสื่อสารแบบ  2 ทาง  คือจากผู้บริหารถึงพนักงาน  และจากพนักงานกลับมายังผู้บริหาร 

 3. ควรจัดให้พนักงานมีขวัญและก าลังใจสูงในการท างาน เช่น การให้สิ่งที่เป็น
ผลประโยชน์เพิ่มเติม นอกจากค่าตอบแทน การมีหลักประกันในอาชีพ การมีสภาพการท างานที่ดี  เป็นต้น 
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 4. จัดให้พนักงานมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในอาชีพ เช่น การได้รับโอกาสให้เลื่อน
ต าแหน่งหน้าที่ ส าหรับพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดี  มีความประพฤติดี 

สรุปได้ว่า  ทฤษฎีสองปัจจัยแสดงให้เห็นว่าปัจจัยจูงใ จเป็นสิ่งที่พนักงานมี            
ความต้องการเป็นตัวกระตุ้นให้อยากท างาน และปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยค้ าจุน เป็นเร่ืองของเนื้องาน
และสภาพแวดล้อมในการท างานซึ่งเป็นสิ่งที่องค์การต้องตอบสนองให้แก่พนักงาน ทั้งนี้ต้องมี
ความสอดคล้องและสัมพันธ์เหมาะสมกัน  ทั้งในด้านความต้องการของพนักงานและองค์การ         
ซึ่งจะท าให้ได้ผลงานดีมีประสิทธิภาพและพนักงานงานเกิดความพอใจ 

 
 14.4 ทฤษฎี อี อาร ์จี ของ เคลตัน แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton P. Alderfer) 

มัลลิกา  ต้นสอน (2546  : 37-38) กล่าวว่า ทฤษฎีของ อัลเดอร์เฟอร์ ( Alderfer) ก็คือ 
ทฤษฎีของมาสโลว์ ( Maslow) นั่นเอง  แตกต่างกันแต่เพียงว่าแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer)ไม่ยอมรับ
เร่ืองการตอบสนองความต้องการเป็นล าดับขั้น แต่เขากลับเสนอว่าความต้องการ มีอยู่ 3  กลุ่ม ได้แก่ 

 1. การด ารงอยู่ (Existence) หรือ E เป็นความต้องการในการมีชีวิตอยู่ ซึ่งจะได้รับ     
การตอบสนองจากปัจจัยพื้นฐาน เช่น อาหาร น้ า อากาศ โดยบุคคลจะได้รับการตอบสนองในการ
ด ารงอยู่จากเงินเดือนและสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 2. ความสัมพันธ(์Relatedness)หรือ R เป็นความต้องการมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกับบุคคลอ่ืน      
ซึ่งบุคคลจะได้รับการตอบสนองจากการยอมรับทางสังคม ความสัมพันธ์ทางสังคมและกลุ่มเพื่อน 

 3.ความเจริญก้าวหน้า (Growth) หรือG เป็นความต้องการที่จะก้าวไปข้างหน้า
เพื่อที่จะสร้างสรรค์ ผลงานที่เป็นที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน โดยการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง ได้รับการ
กล่าวถึงและการให้รางวัลทางสังคม  หรือการเข้าใจกับชีวิตมากขึ้น (ภาพที่ 2.2 ) 

 
ภาพท่ี 2.2  ทฤษฎี ERG ของ อัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) 

 
                                  

                                    ความเจริญก้าวหน้า (G)            

                              ความสัมพันธ์  (R) 
 
                        การด ารงอยู่ (E) 
 

ที่มา : มัลลิกา  ต้นสอน.(2546). พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพมหานคร. 
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จึงสรุปได้ว่า  ความต้องการด ารงชีวิตอยู่จะมีความคล้ายคลึงกับความต้องการทาง
กายภาพและความต้องการความปลอดภัย  ความต้องการความสัมพันธ์จะคล้ายคลึงกับความ
ต้องการมีส่วนร่วมทางสังคม   และความต้องการความเจริญก้าวหน้าจะเทียบเคียงกับความต้องการ
เกียรติยศชื่อเสียงและความต้องการความส าเร็จสูงสุด 

กลุ่มที่สองทฤษฎีกระบวนการจูงใจ เป็นทฤษฎีที่อธิบายว่า บุคคล คิดอย่างไรใน       
การเลือกพฤติกรรมเพื่อจะสนองความต้องการของเขา   แรงจูงใจเกิดได้อย่างไร ท าไมเขาเลือก
พฤติกรรมบางอย่าง  และเขาประเมินความพอใจอย่างไรเมื่อถึงเป้าหมายแล้ว ประกอบด้วย ทฤษฎี
การก าหนดเป้าหมาย  ทฤษฎีความเสมอภาค  และทฤษฎีความคาดหวัง    

 
14.5 ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting) 
วิรัช สงวนวงศ์วาน , (2551 : 215-216) ได้กล่าวว่า การก าหนดเป้าหมายในการท างาน

โดยเฉพาะเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง และมีความยากล าบากหรือมีความท้าทายที่จะท าได้จะกระตุ้น
ให้เกิดความพยาม และความมุ่งมั่นเพิ่มขึ้น และจะส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานสูงกว่าการก าหนด
เป้าหมายทั่วๆไป อย่างไรก็ตาม องค์ประกอบที่จะท าให้  ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย  (Goal Setting 
Theory) ประสบความส าเร็จ คือ ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพสูง จะต้องประกอบไปด้วย  3  ส่วนคือ 

 1. เป้าหมายเป็นที่ยอมรับจากผู้ปฏิบัติ   (Goal Commitment)  ซึ่งผู้บริหารอาจท าได้
โดยประกาศเป้าหมายให้เป็นที่รับทราบโดยทั่วกันหรือผู้ปฏิบัติมีความเชื่อว่าผลงานเกิดจากการ
กระท าด้วยความอุตสาหะมิใช่จากโชคช่วย หรือเป้าหมายจากผู้ปฏิบัติ ก าหนดขึ้นเอง หรือมีส่วน
ร่วมในการก าหนด 

 2. ความเชื่อของผู้ปฏิบัติงาน ว่าตนเองมีความสามารถ ที่จะท างานนั้นให้ ส าเร็จ
ได้ (Adequate Self – Efficacy) ซึ่งผู้บริหารจะต้องสร้างความเชื่อมั่นให้พนักงานว่าจะสามารถ
ปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ให้ส าเร็จได้แน่นอน 

 3. วัฒนธรรมประจ าชาติของผู้ปฏิบัติงาน  (National Culture) ทฤษฎีการก าหนด
เป้าหมาย  (Goal Setting) เหมาะที่จะใช้กับผู้ปฏิบัติงานที่มีวัฒนธรรมที่เปิดโอกาสให้พนักงานมี
ความคิดและการท างานมีความเป็นอิสระ  เคารพเหตุผล  ผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชาต่างรับฟัง
ความคิดเห็น  และร่วมกันก าหนดเป้าหมายและวิธีการปฏิบัติ  รวมทั้งการควบคุม  หลักการบริหาร
แบบการจัดการแบบมีวัตถุประสงค์ (Management by Objectives) 
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14.6 ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom) 
สมิหรา  จิตตลดากร  (2546 : 132-134) ได้อธิบายว่า ทฤษฎีความคาดหวัง ถูกน าเสนอ

โดย วรูม (Vroom) ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการท างานซึ่งได้รับความนิยมอย่างมากใน
การอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการท างานโดย วรูม ( Vroom) มีความเห็นว่าการที่จะ     
จูงใจให้พนักงานท างานเพิ่มขึ้นนั้นจะต้องเข้าใจกระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคล
ก่อนโดยปกติเมื่อคนจะท างานเพิ่มขึ้นจากระดับปกติ เขาจะคิดว่าเขาจะได้อะไรจากการกระท าแบบ
นั้น หรือการคาดคิดว่าอะไรจะเกิดขึ้นเมื่อเขาได้แสดงพฤติกรรมบางอย่าง ในกรณีของการท างาน 
พนักงานจะเพิ่มความพยายามมากขึ้น เมื่อเขาคิดว่าการกระท านั้นน าไปสู่ผลลัพธ์บางประการที่เขามี
ความพึงพอใจ เช่น เมื่อท างานหนักขึ้นผลการปฏิบัติงานของเขาอยู่ในเกณฑ์ที่ดีขึ้นท าให้เขาได้รับ
การพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง และได้ค่าจ้างเพิ่มขึ้น ค่าจ้างกับต าแหน่งเป็นผลของการท างาน
หนักและเป็นรางวัลที่เขาต้องการเพราะท าให้เขารู้สึกว่าได้รับการยกย่องจากผู้อื่นมากขึ้น แต่ถ้าเขา
คิดว่าแม้เขาจะท างานหนักขึ้นเท่าไรก็ตาม หัวหน้าของเขาก็ไม่เคยสนใจดูแลยกย่องเขาจึงเป็นไป
ไม่ได้ที่เขาจะได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งเขาก็ไม่เห็นความจ าเป็นของการท างาน
เพิ่มขึ้น ความรุนแรงของพฤติกรรมที่จะท างานขึ้นอยู่กับการคาดหวังที่จะกระท าตามความคาดหวัง
นั้น รวมถึงความดึงดูดใจของผลลัพธ์ที่จะได้รับ ซึ่งจะมีเร่ืองของการดึงดูดใจ การเชื่อมโยงรางวัล
กับผลงานและการเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับความพยายามโดยทฤษฎีนี้จะเน้นเร่ืองของการจ่าย
และ การให้รางวัลตอบแทนเน้นในเร่ืองพฤติกรรมที่คาดหวังเอาไว้ต่อเร่ืองผลงานผลรางวัลและ
ผลลัพธ์ของความพึงพอใจต่อเป้าหมายจะเป็นตัวก าหนด ระดับของความพยายามของพนักงาน   
วรูม ( Vroom) ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการท างาน เรียกว่า ทฤษฎีความคาดหวัง        
ซึ่งได้รับความนิยมอย่างมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการท างาน 

V = Valance หมายถึงระดับความรุนแรงของความต้องการของบุคคลในเป้าหมาย
รางวัลคือคุณค่าหรือความส าคัญของรางวัลที่บุคคลให้กับรางวัลนั้น 

I = Instrumentality หมายถึงความเป็นเคร่ืองมือของผลลัพธ์ (outcomes)          
หรือรางวัลระดับที่ 1 ที่จะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ 2 หรือรางวัลอีกอย่างหนึ่ง คือเป็นการรับรู้ใน
ความสัมพันธ์ของผลลัพธ์ที่ได้ (เชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน) 

E = Expectancyได้แก่ ความคาดหวังถึงความเป็นไปได้ของการได้ซึ่ง ผลลัพธ์
หรือรางวัลที่ต้องการเมื่อแสดงพฤติกรรมบางอย่าง (การเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับ          
ความพยายาม) 
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ตามหลักทฤษฎีความคาดหวังจะแย้งว่า  ผู้บริหารจะต้องพยายามเข้าไปแทรกแซงใน
สถานการณ์การท างาน  เพื่อให้บุคคลเกิดความคาดหวังในการท างาน คุณลักษณะที่ใช้เป็นเคร่ืองมือ 
และคุณค่าจากผลลัพธ์  สูงสุด  ซึ่งจะสนับสนุนต่อวัตถุประสงค์ขององค์การด้วย 

ทฤษฎีความคาดหวังสามารถใช้ท านายความพยายามในการท างาน ระดับความพอใจ
งาน  และระดับการปฏิบัติงานของพนักงานได้อย่างชัดเจน แต่มีข้อแม้ว่าต้องก าหนดค่าต่าง  ๆลงใน
สูตรให้ถูกต้อง ดังนั้นทฤษฎีอาจใช้พยากรณ์ได้ถูกต้องในบางสถานการณ์  แต่อาจใช้ไม่ได้ใน
สถานการณ์อ่ืนที่แตกต่างไปหากจะใช้ทฤษฎีนี้ในการจูงใจการปฏิบัติงานของบุคคลจะต้อง
สอดคล้องกับเงื่อนไขต่อไปนี้  

 1.ต้องก าหนดเป้าหมายชัดเจนรวมทั้งการปฏิบัติงานที่จ าเป็นเพื่อการบรรลุ
เป้าหมายนั้น  

 2.ผลตอบแทนหรือรางวัลจะมีได้ต้อง มีความ สอดคล้องกับระดับความส าเร็จ             
ในการปฏิบัติงานเท่านั้น คือ บรรลุเป้าหมายมากได้ผลตอบแทนมาก  

 3.ผลตอบแทนหรือรางวัลที่ให้ต้องเป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อพนักงาน  หัวหน้างาน
ต้องรู้จักพนักงานแต่ละคนเป็นอย่างดี 

 4.พนักงานมีความเชื่อถือในข้อตกลงที่ได้ก าหนดกันไว้  หัวหน้างานต้องรักษา
สัญญาที่ให้ไว้กับพนักงาน  
 ทฤษฎีความคาดหวังจะใช้ได้ผลดีกับผู้ปฏิบัติงานซึ่งมีลักษณะการควบคุมจากภายใน  
(Internal Locus of Control) เพราะพนักงานเหล่านี้เชื่อมั่นว่าเขาเป็นคนก าหนดแนวทางชีวิตของ
ตนเองได้  ความพยายามและความสามารถของเขาจะน าไปสู่ความส าเร็จในการท างาน  แต่ทฤษฎีนี้
ไม่เหมาะจะใช้จูงใจพนักงานที่มีลักษณะการควบคุมจากภายนอก  เพราะพวกนี้เชื่อถือในเร่ืองดวง      
โชควาสนา ความบังเอิญ และสิ่งภายนอกอื่นๆ ไม่เชื่อในความสามารถและความพยายามของตัวเอง
ว่าจะท าให้พบความส าเร็จได้ 

 
 14.7 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory) 

วิรัช  สงวนวงศ์วาน (2551 : 219-220)  อธิบายว่าโดยปกติผู้ปฏิบัติงานจะรับรู้ความสัมพันธ์
ระหว่างผลตอบแทนที่เขาได้รับ จากการท างานกับสิ่งที่ได้ทุ่มเทให้กับการท างานและจะเปรียบเทียบ
อัตราส่วนปัจจัยน าเข้าและปัจจัยน าออก  (Input–Output) ของตนกับผู้ปฏิบัติงานคนอ่ืน  ๆ ซึ่งหาก
อัตราส่วนของพนักงานคนนั้น เท่ากับอัตราส่วนของพนักงานคนอ่ืน  ๆ เขาจะมีความรู้สึกว่า         
เกิดความเท่าเทียมกันหรือมีความยุติธรรม  แต่หากอัตราส่วนไม่เท่ากันความยุติธรรมในความรู้สึก      
ของพนักงานคนน้ันก็จะไม่เกิดขึ้น  ซึ่งอาจเป็นกรณีของการได้ผลตอบแทนต่ ากว่าคนอ่ืนหรือได้
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ผลตอบแทนสูงกว่าคนอ่ืนเมื่อเกิดความไม่ยุติธรรมพนักงานก็จะมีปฏิกิริยาต่างๆหรืออาจมีการ
แสดงพฤติกรรมที่เป็นการตอบโต้ ซึ่งอาจเป็นไปหลายลักษณะดังนี้ 

 1.บิดเบือนสิ่งที่ป้อนใส่  เช่น ขยันมากขึ้น  หรือขยันน้อยลง  หรือบิดเบือนผลลัพธ์
ของตนเองหรือของคนอ่ืน เช่น เรียกร้องค่าตอบแทนเพิ่มขึ้น 

 2. มีพฤติกรรมชักน าให้คนอ่ืนเปลี่ยนสิ่งที่ป้อนใส่หรือผลลัพธ์ 
 3. มีพฤติกรรมที่จะเปลี่ยนสิ่งที่ป้อนใส่ หรือผลลัพธ์ของตนเอง 
 4. เปลี่ยนคนที่จะเปรียบเทียบสิ่งที่ป้อนใส่ หรือผลลัพธ์ 
 5. การลาออกจากงาน (เน่ืองจากเกิดความรู้สึกไม่ยุติธรรม ) โดยสรุปผลที่ตามมา

ของความรู้สึกว่าเกิดความไม่ยุติธรรม  อาจเป็นการลด  หรือเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน  หรือลด
หรือเพิ่มคุณภาพงาน  หรือเพิ่มการขาดงาน  หรือการลาออกจากงานก็ได้ค าว่า  คนอ่ืน(Others) ใน
ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory)  อาจหมายถึง 

  5.1  พนักงานคนอ่ืน ที่ท างานคล้ายกันในองค์การเดียวกัน  รวมทั้งเพื่อนหรือ
เพื่อนบ้าน หรือสมาคมวิชาชีพ 

  5.2  ระบบ   คือ นโยบายและวิธีการจ่ายค่าตอบแทนในองค์การนั้นเมื่อ
เปรียบเทียบกับองค์การอ่ืน 

  5.3  ตนเอง  คือ เปรียบเทียบอัตราการส่งป้อนใส่กับผลลัพธ์ปัจจุบันกับที่
ตนเองเคยได้รับมาก่อนในอดีต 

อย่างไรก็ตามทฤษฎีการเสมอภาค   ก็มีข้อต าหนิที่ขาดความชัดเจนในบางเร่ือง  เช่น 
การก าหนดความหมายของ  ปัจจัยน าเข้า (Inputs) และผลลัพธ์ ( Outcomes) และการเลือกคนอ่ืน 
(Others) ที่จะน ามาเปรียบเทียบ เป็นต้น 
 เนตร์พัณณา   ยาวิราช (2548 : 143) กล่าวไว้ว่า การจูงใจตามทฤษฎีความเสมอภาค  
หมายถึงการได้รับความเป็นธรรมในการท างานที่เท่าเทียมกันระหว่างพนักงานที่ท างานในลักษณะ
เดียวกัน ควรได้รับรางวัลที่เหมือนกัน มีความเท่าเทียมกันมี ความเป็นธรรมเสมอภาคกัน  เพราะการ
รับรู้ในความไม่เท่าเทียมกันเกิดได้หลายสถานการณ์ เช่น การมอบหมายงาน การส่งเสริมพนักงาน
ให้มีความก้าวหน้าในงานและองค์ประกอบอื่ นในการท างานอาจแตกต่างกันได้มากมาย ปัญหา
เหล่านี้ท าให้เกิดผลกระทบต่ออารมณ์ของพนักงาน ความรู้สึกไม่เป็นธรรมนี้ เกิดขึ้นในใจ           
ของพนักงาน  ดังนั้นผู้บริหารที่มีความสามารถจะต้องท าให้เกิดความเท่าเทียมกันเพราะเป็ น          
สิ่งส าคัญที่ท าให้พนักงานรู้สึกได้ถึงความเป็นธรรมและไม่เป็นธรรมซึ่งอาจส่งผลถึงความส าเร็จ
ขององค์การ (ภาพที่ 2.3) 

 



 

 

31 

ภาพท่ี 2.3  ทฤษฎีความเสมอภาค 
 
 

บุคคลที่ใช้ปัจจัยน าเข้าและปัจจัยน าออก 
                     ในการท างาน 

 
 
 

ปัจจัยน าออก                  ปัจจัยน าออกของผู้อื่น 
 ปัจจัยน าเข้า                    ปัจจัยน าเข้าของผู้อื่น 

 
ที่มา  :  เนตร์พัณณา  ยาวิราช (2548).  การจัดการสมัยใหม่.  กรุงเทพมหานคร :  บริษัท  เซ็นทรัลเอ็กซ์เพรส จ ากัด. 
  

สรุปได้ว่า ทฤษฎีความเสมอภาค เป็นการเปรียบเทียบความพยายามและรางวัลที่บุคคล
จะได้รับกับบุคคลอ่ืน ที่ปฏิบัติงานในลักษณะใกล้เคียงกัน 

ผลการวิจัยเพื่อทดสอบทฤษฎีความเสมอภาค มีแตกต่างกัน  ท าให้การใช้ทฤษฎีนี้
ในทางปฏิบัติมีความยุ่งยาก เน่ืองจากเราไม่อาจทราบได้แน่ชัดว่ากลุ่มอ้างอิงที่บุคคลใช้เปรียบเทียบ
นั้นคือใคร  และความรู้สึกหรือการรับรู้ในความเสมอภาคของเขาเป็นอย่างไร  แต่ทฤษฎีนี้ก็ยังมี
ประโยชน์ถ้าหากน าไปใช้โดยมีข้อแนะน าทั่วไป  ดังนี้  

 1. หัวหน้างานจะต้องตระหนักว่าความเสมอภาคเป็นเพียงการรับรู้บางอย่างของ
พนักงานซึ่งอาจไม่ถูกต้องก็ได้  หัวหน้างานอาจท าให้พนักงานรู้สึกถึงความเสมอภาคหรือความไม่
เสมอภาคได้ เช่นหัวหน้าบางคนมีพนักงานที่ตัวเองโปรดปรานเป็นคนใกล้ชิดได้รับการดูแลเป็น
พิเศในขณะที่ละเลยต่อคนอ่ืนๆ เป็นต้น 

 2.  การให้ผลตอบแทนหรือรางวัลต้องมีความเหมาะสม  ซึ่งถ้าหากพนักงานรับรู้ว่า
เขาได้รับการปฏิบัติอย่างล าเอียง จะเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานและขวัญก าลังใจขึ้น 

 3.  ผลการปฏิบัติงานที่ดีมีคุณภาพสูง  ต้องได้รับการตอบแทนหรือรางวัล แต่พนักงาน
ต้องมีความเข้าใจว่าเขาควรใช้ความสามารถหรือตัวป้อนในระดับใดเพื่อบรรลุถึงผลที่ต้องการ  
 

กลุ่มที่สามทฤษฎีการเสริมแรง ใช้หลักการเรียนรู้ การปรับพฤติกรรมโดยเน้น         
การควบคุมจากปัจจัยภายนอกประกอบด้วย  เช่น ทฤษฎีการเสริมแรง ของสกินเนอร์ (Skiner)   

การเปรียบเทียบอัตราส่วนปัจจัยน าเข้า 
และปัจจัยน าออก เมื่อเทียบกับบุคคลอื่น 

ยุติธรรม 

การเปรียบเทียบผลงาน 
ระหว่างบุคคล  2 คน 
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14.8 ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 
ทฤษฎีการเสริมแรงหรือการปรับพฤติกรรม  เป็นทฤษฎีที่แสดงถึงพฤติกรรมของ

มนุษย์ โดยพิจารณาถึงความส าคัญของสภาพแวดล้อม  ทฤษฎีการเสริมแรงจะมุ่งที่สภาพแวดล้อม
ภายนอกและผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นของสิ่งนั้น หรืออาจหมายถึงกระบวนพฤติกรรมของค นซึ่งเกิดจาก
การเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต สกินเนอร์ (B.F.Skinner 1938, อ้างถึงใน รังสรรค์  ประเสริฐศรี
,2549 : 254-257) นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน เชื่อว่าเราจะเข้าใจและสามารถควบคุมพฤติกรรมมนุษย์ 
ได้ดีหรือไม่ขึ้นอยู่กับว่าเรารับรู้เงื่อนไขของการเสริมแรง (Reinforcement Contingency) เพียงใด 
และบุคคลจะแสดงพฤติกรรมเช่นใดขึ้นอยู่กับว่าเขาได้รับผลเช่นไรในอดีต เช่น พนักงานที่ได้รับ
การเลื่อนต าแหน่งเพราะไม่ขาด ไม่สาย ไม่ลาต่อไปพนักงานผู้นั้นก็จะมีพฤติกรรมที่ไม่ขาด ไม่ลา 
ไม่สายเสมอ ดังนั้นถ้าเรารู้เงื่อนไขของการเสริมแรงของบุคคลเหล่านี้ได้ ก็สามารถจะจูงใจได้ ความ
เชื่อของ สกินเนอร์ (Skinner) สรุปได้ว่าผลกรรมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม  ดังนี้ 

A= Activator คือตัวกระตุ้นหรือสัญญาณที่มาก่อนพฤติกรรม 
B= Behavior คือพฤติกรรม 
C= Consequence คือผลกรรมสนองตอบต่อพฤติกรรมที่ท าไป ถ้าเป็นผลกรรมที่พึง

ประสงค์ก็เรียกว่า C+ หากไม่พึงประสงค์ก็เรียกว่า C- 
แนวคิดนี้เป็นแนวคิดที่ผสมผสานแนวคิดด้านกระบวนการเรียนรู้พื้นฐาน 2 อย่าง    

นั่นคือ   ทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบคลาสสิก  และทฤษฎีที่เน้นเงื่อนไขผลกรรมที่มีต่อพฤติกรรม
ของบุคคล  การเสริมแรงทางบวกและต่อเน่ือง  เป็นแบบที่ใช้สร้างแรงจูงใจได้ดีที่สุด  การเสริมแรง
แบบต่อเน่ืองใช้ได้ดีในการคงสภาพพฤติกรรมที่ต้องการไว้  แต่ในทางปฏิบัติไม่สามารถท าได้
ตลอดไป หากต้องการใช้ทฤษฎีนี้ในการสร้างแรงจูงใจการท างาน มีแนวทางที่เสนอแนะต่อไปนี้   

 1. ก าหนดวัตถุประสงค์ให้ชัดเจน  ให้พนักงานทราบว่าหน่วยงานหรือหัวหน้า
คาดหวังอะไรจากเขา 

 2. จัดผลตอบแทนหรือรางวัลให้เหมาะสม  สิ่งที่คนหนึ่งมองว่าเป็นรางวัลอาจถูก
มองว่าเป็นการลงโทษเมื่อให้แก่อีกคนหนึ่ง ต้องรู้ความต้องการที่แท้จริงของพนักงาน 

 3. เลือกการเสริมแรงให้เหมาะสม 
 4. ต้องไม่ให้รางวัลแก่พฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ของบุคคลหรือการท างานที่ด้อย  

พยายามท าให้พนักงานรู้สึกดีต่อตัวเองมองในเชิงบวกอย่ามองในแง่ลบหรือคอยวิพากษ์วิจารณ์   
 5. แต่ละวันที่ผ่านไป ต้องหาทางให้ก าลังใจยกย่องชมเชยให้ได้ 
 6. ควรกระท าทุกอย่างเพื่อพนักงาน ไม่ใช่กระท าต่อพนักงานจะเห็นการเพิ่ม

ประสิทธิภาพและผลงาน 
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สรุปได้ว่า  การเสริมแรง เน้นในเร่ือง การชมเชย  การกระตุ้นการให้ความช่วยเหลือแก่
ผู้ปฏิบัติงานในการแก้ไขปัญหา  การเสริมแรงทางบวก ถ้าจะให้มีประสิทธิภาพ  จะต้องอาศัย        
การมอบหมายงานให้เหมาะสมกับคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงาน  และให้มีส่วนร่วมในการต้ังเป้าหมาย
และวิธีการด าเนินงานด้วย จึงจะได้ผลด ี

  
1.5  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ผู้บริหาร ควรพิจารณาและเลือกใช้สิ่งจูงใจให้เหมาะสมกับสภาพของผู้ปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจมีความส าคัญ และจะส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิต และการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ    
ซึ่งควรพิจารณาแรงจูงใจ  ดังนี้ (รุ่งนภา  แสงมณี, 2552 : 23-24) 

 1.1 ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (Achievement)  หมายถึงการที่บุคคลท างานได้
เสร็จสิ้น และประสบความส าเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ การรู้จักป้องกัน
ปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงานนั้นๆ 

 1.2 การยอมรับนับถือ  (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่า
จากผู้บังคับบัญชา  จากเพื่อน ผู้มาขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนี้อาจจะ
อยู่ในรูป  การยกย่องชมเชย  แสดงความยินดี  การให้ก าลังใจ  หรือการแสดงออกอื่นใดที่ก่อให้เห็น
ถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างานอย่างใดอย่างหนึ่งบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนับถือจะ
แฝงอยู่ในความส าเร็จในงานด้วย 

 1.3 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  (Work itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจงานที่ต้องอาศัย
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ท้าทายให้ลงมือท า  หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระท าได้ตั้งแต่ต้น
จนจบโดยล าพังผู้เดียว 
 1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility)หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการ
ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่  ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ไม่มี          
การตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 
 1.5 ความก้าวหน้า ( Advancement)  หมายถึง  โอกาสได้ รับการเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลในองค์การ  ซึ่งท าให้เกิดประสบการณ์และความช านาญมากขึ้น 
  1.6 ความเจริญเติบโต (Growth) หมายถึง การที่ได้รับ การพัฒนาความรู้  
ความสามารถและทักษะจากการปฏิบัติงาน ตลอดจนโอกาสในการศึกษาต่อ อบรม สัมมนาและดูงาน 
   1.7 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความยุติธรรม และความ
เสมอภาค  ในการปกครองบังคับบัญชารวมถึง ความสามารถและความสุขุมของผู้บังคับบัญชา 



 

 

34 

 1.8 นโยบายและการบริหาร (Company Policy) หมายถึง หลักการในการท างาน  
การวางแผน การกระจายงาน การมอบหมายงาน และการจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพ 
 1.9 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Relations)ความสามัคคีความสนิทสนมใกล้ชิด
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ทั้งในการด้านการงานและส่วนตัว  ความสามารถใน      
การท างานร่วมกันและมีบรรยากาศในการท างานที่เป็นมิตร 
 1.10 สภาพการปฏิบัติงาน (Working Conditions) หมายถึงสิ่งแวดล้อมและปัจจัย
ต่างๆ ที่เป็นเคร่ืองช่วยให้การปฏิบัติงานมีความคล่องตัว  ซึ่งได้แก่  ความเป็นสัดส่วนของอาคาร
สถานที่ สิ่งอ านวยความสะดวกบรรยากาศ ลักษณะแวดล้อมทางกายภาพและทางสังคม 
 1.11 เงินเดือนและค่าตอบแทน (Salary)  หมายถึง ค่าตอบแทนทุกประเภท เช่น  
เงินเดือน  เบี้ยเลี้ยง  และเงินสวัสดิการอ่ืนๆ 
 1.12 ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง ชีวิตส่วนตัวที่มีผลท าให้บุคคล
มีความรู้สึกที่ดีต่องาน 
 1.13 สถานภาพของงาน (Status) หมายถึง ความรู้สึกเชื่อมั่นและศรัทธาในวิชาชีพ  
รวมถึงความมีชื่อเสียงของหน่วยงาน 
 1.14 ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน (Job Security) หมายถึง ความยั่งยืน  ถาวรของ
ต าแหน่งงานและองค์การ ในการจ้างงาน โดยการมีงานให้ปฏิบัติอย่างต่อเน่ือง  
 สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคคลกรมีความกระตือรือร้น
ในการท างาน มีความร่วมมือร่วมใจในการท างานร่วมกัน  และแรงจูงใจยังส่งผลไปถึงคุณภาพของ
ผลงานและประสิทธิภาพของการท างานด้วย ซึ่งผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการสร้างแรงจูงใจ ได้แก่  
ผู้บริหาร และบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์กรนั่นเอง   

 

2. มาตรฐานการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ปี พ.ศ.  2553 
 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้จัดท ามาตรฐานการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ขึ้นในปี พ.ศ. 2547เพื่อเป็นแนวทางให้องค์กรปกครอง              
ส่วนท้องถิ่นถือปฏิบัติในการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กให้มีมาตรฐานและมีคุณภาพเป็นไป
ในทางเดียวกัน และได้มีการปรับปรุงเนื้อหา หลักเกณฑ์ หรือหนังสือสั่งการต่าง  ๆ ให้เป็นปัจจุบัน 
สอดคล้องกับนวัตกรรมต่าง  ๆ ที่เปลี่ยนไปในปี พ.ศ. 2553 โดยแบ่งมาตรฐานออกเป็น 6 ด้าน      
ดังนี้  1) มาตรฐานที่ 1 ด้านการบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  2) มาตรฐานที่ 2 ด้านบุคลากร                
3)มาตรฐานที่ 3 ด้านอาคาร สถานที่ สิ่งแวดล้อมและความปลอดภัย   4) มาตรฐานที่ 4 ด้านวิชาการ
และกิจกรรมตามหลักสูตร  5) มาตรฐานที่ 5 ด้านการมีส่วนร่วม และการสนับสนุนจากทุกภาคส่วน  
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และ  6) มาตรฐานที่ 6 ด้านส่งเสริมเครือข่ายการพัฒนาเด็กปฐมวัย  (ส านักประสานและพัฒนา       
การจัดการศึกษาท้องถิ่น, 2553 : 2-57) 
  
2.1 มาตรฐานท่ี 1 ด้านการบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีหน้าที่รับผิดชอบการบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก
ให้มีมาตรฐานและคุณภาพตามหลักวิชาการ  กฎหมาย ระเบียบ และหนังสือสั่งการที่เกี่ยวข้อง     
โดยความร่วมมือสนับสนุนของประชาชนในชุมชนในท้องถิ่นนั้นๆ แบ่งการบริหารจัดการเป็น       
3 ด้านได้แก่  ด้านการบริหารงาน  ด้านการบริหารงบประมาณ  และงานบริหารบุคคล 
 1. ด้านการบริหารงาน  

  1.1 การจัดตั้งศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใดประสงค์จะจัดต้ังศูนย์พัฒนาเด็กเล็กต้องมี        

ความพร้อมด้านงบประมาณ อาคารสถานที่ และก าหนดให้มีโครงสร้างหน่วยราชการรวมทั้ง
บุคลากรที่รับผิดชอบ ได้แก่ ส่วน/กอง/ส านักการศึกษา โดยด าเนินการตามขั้นตอน ดังน้ี 

  1.1.1 จัดเวทีประชาคม  เพื่อส ารวจความต้องการของชุมชนในการจัดตั้งศูนย์
พัฒนาเด็กเล็ก  และต้องมีจ านวนเด็กเล็กอายุ 2-5 ปี ที่จะเข้ารับบริการไม่น้อยกว่า  20   คน 

  1.1.2 จัดท าโครงการและแผนการจัดตั้งศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ขอความเห็นชอบ
จากสภาท้องถิ่น 

  1.1.3 จัดท าประกาศจัดต้ังศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  
  1.1.4 จัดท าแผนด าเนินงานได้แก ส ารวจส ามโนประชากรเด็กเล็กอายุ 2-5 ปี  

แผนรับนักเรียน การจัดบุคลากร  การจัดชั้นเรียน และงบประมาณ เป็นต้น 
  1.1.5 จัดท าระเบียบขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นว่าด้วยการด าเนินงาน

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
  1.1.6 รายงานการจัดตั้งศูนย์พัฒนาเด็กเล็กให้กรมส่งเสริมการปกครองท่อง

ถิ่นทราบ 
กรณีไม่มีสถานที่ก่อสร้างเป็นขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ต้องได้รับการยินยอม

จากเจ้าของกรรมสิทธิ์อนุญาตให้ใช้สถานที่ก่อสร้าง  และการบริหารจัดการศูนย์ฯแก่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

 1.2  การย้ายหรือรวมศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  
  2.1.1 จัดเวทีประชาคมเพื่อส ารวจความต้องการของชุมชน  
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  2.1.2 ให้คณะกรรมการบริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กน าเร่ืองเสนอต่อหน่วยงาน
ต้นสังกัดตามล าดับ  เพื่อให้ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พิจารณาเสนอขอขอความ
เห็นชอบจากสภาท้องถิ่น 

  2.1.3 จัดท าแผนย้ายหรือรวมศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
  2.1.4 จัดท าประกาศย้ายหรือ รวมศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  
  2.1.5 รายงานการย้ายหรือ รวมศูนย์พัฒนาเด็กเล็กให้กรมส่งเสริมการปกครอง

ท้องถิ่นทราบ 
  1.3 การยุบเลิกศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

  3.1.1 จัดเวทีประชาคมเพื่อส ารวจความต้องการของชุมชน  
  3.1.2 น าผลประชาคมพิจารณาเสนอผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น    

เพื่อเสนอขอขอความเห็นชอบจากสภาท้องถิ่น 
   3.1.4 จัดท าประกาศยุบเลิกศูนย์พัฒนาเด็กเล็กโดยให้มีผลเมื่อสิ้นสุดภาคเรียน 
    3.1.5 รายงานผลการยุบเลิกศูนย์พัฒนาเด็กเล็กให้กรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่นทราบ 
  1.4 การให้บริการ การอบรมเลี้ยงดู การจัดประสบการณ์และพัฒนาการเรียนรู้     
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเป็นสถานศึกษาที่ให้การอบรมเลี้ยงดูจัดประสบการณ์และส่งเสริมพัฒนาการ
เรียนรู้ให้เด็กเล็กได้รับการพัฒนา ทั้งด้านร่างกาย  อารมณ์-จิตใจ สังคมและสติปัญญาที่เหมาะสม
ตามวัย ตามศักยภาพของเด็กแต่ละคน  ดังนั้น ระยะเวลาการจัดการเรียนรู้และแนวการจัดการเรียนรู้
ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กจึงต้องด าเนินอย่างต่อเน่ืองและเหมาะสม เพื่อให้เด็กเล็กได้รับการศึกษาและ
พัฒนาเป็นไปตามวัยแต่ละช่วงอายุ  สอดคล้องกับสังคม วัฒนธรรมภูมิปัญญาท้องถิ่น และหลักสูตร
การศึกษาปฐมวัยให้เด็กเล็กพร้อมที่จะเข้ารับการศึกษาในระดับสูง ต่อไป ดังนี้ 

  1.4.1  ระยะเวลาการเรียนรู้ในรอบปีการศึกษา  เร่ิมต้นปีการศึกษาในวันที่   
16  พฤษภาคม และสิ้นปีการศึกษาในวันที่ 15 พฤษภาคม ของปีถัดไปโดยให้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก      
เปิดภาคเรียนไม่น้อยกว่า  220  วัน และปิดภาคเรียนตามปกติในรอบปีการศึกษา  ดังนี้ 

   1) ภาคเรียนที่ 1 วันเปิดภาคเรียนวันที่ 16 พฤษภาคม วันปิดภาคเรียน  
วันที่ 11 ตุลาคม 

   2) ภาคเรียนที่ 2วันเปิดภาคเรียน วันที่ 1 พฤศจิกายน วันปิดภาคเรียน  
วันที่ 1 เมษายน ของปีถัดไป 

  1.4.2  การให้บริการส่งเสริมสนับสนุนเด็กเล็กได้แก่  
   1) อาหารกลางวัน  
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   2) อาหารว่าง  
   3)  เคร่ืองนอน 
   4) อาหารเสริม (นม)  
   5) วัสดุ สื่อ อุปกรณ์การศึกษา และวัสดุครุภัณฑ์  
   6) การตรวจสุขภาพเด็กเล็กประจ าปี โดยบุคลาการทางการแพทย์

และสาธารณสุข 
  14.3 การให้บริการอบรมเลี้ยงดู จัดประสบการณ์ และส่งเสริมพัฒนาการ

เรียนรู้ให้เด็กเล็ก อายุ 2-5 ปี   ที่มีภูมิล าเนาอยู่ในเขตองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น หรือใกล้เคียง
ได้ตามศักยภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

  1.4.4 จัดประสบการณ์ และส่งเสริมพัฒนาการเรียนรู้ ให้เด็กเล็กมีพัฒนาการ
ครบทั้ง 4 ด้าน  (ด้าน ร่างกาย อารมณ์-จิตใจ สังคม และสติปัญญา) เหมาะสมตามวัยและศักยภาพ
ของเด็กแต่ละคนตามมาตรฐานการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ด้านวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร 

  1.4.5 กรณีจ าเป็นต้องใช้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเพื่อประชุม สัมมนา ฝึกอบรม  
จัดกิจกรรมเสริมหลักสูตร หรือกิจกรรมอื่นใดที่เป็นประโยชน์ต่อราชการและชุมชน  หรือเหตุ
จ าเป็นอ่ืนไม่อาจเปิดเรียนได้ตามปกติ  ให้ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสั่งปิดศูนย์พัฒนา
เด็กเล็กได้ไม่เกิน 15 วัน หากเป็นเหตุพิเศษที่เกิดขึ้นจากภัยพิบัติสาธารณะ ให้ผู้บริหารองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น สั่งปิดศูนย์พัฒนาเด็กเล็กได้ไม่เกิน 30 วัน โดยให้ท าค าสั่งปิดเป็นหนังสือ 
และต้องก าหนดการเรียนชดเชยให้ครบตามจ านวนวันที่สั่งปิด 

  1.4.6 ในระหว่างปิดภาคเรียนหรือปิดศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ตามข้อ 1.4.5                
ให้ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีค าสั่งให้หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  ครูผู้ดูแลเด็ก  ผู้ช่วยครู
ดูแลเด็ก หรือพนักงานจ้างอื่นในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก มาปฏิบัติงานเกี่ยวกับการเตรียมการด้านวิชาการ  
หลักสูตร การจัดการเรียนรู้แก่เด็กเล็ก สื่อนวัตกรรม วัสดุอุปกรณ์ต่าง การจัดสภาพแวดล้อม                 
หรือการพัฒนาหลักสูตรในด้านต่างๆ หรืองานด้านการศึกษาปฐมวัยอ่ืน 

 1.5 คณะกรรมการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  
 ประกอบด้วย บุคคลที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นพิจารณาคัดเลือกและแต่งตั้ง

โดยก าหนดจ านวนตามความเหมาะสมจากชุมชน และผู้ด ารงต าแหน่ง  ดังนี้ 
 1.5.1 ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการศึกษา  

  1.5.2 ผู้น าทางศาสนา  
 1.5.3 ผู้แทนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  



 

 

38 

 1.5.4 ผู้แทนชุมชน  
 1.5.5 ผู้แทนผู้ปกครอง  
 1.5.6 ผู้แทนครูผู้ดูแลเด็ก/ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก  

 ให้คณะกรรมการพิจารณาเลือกกรรมการ 1 คน เป็นประธานโดยมีหัวหน้าศูนย์พัฒนา
เด็กเล็กเป็นกรรมการและเลขานุการโดยต าแหน่งและให้ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือ  
ผู้ที่ได้รับมอบหมายจากผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด ารงต าแหน่งเป็นที่ประปรึกษาของ
คณะกรรมการมีจ านวนตามความเหมาะสม ให้คณะกรรมการบริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีอ านาจ
หน้าที่  ดังนี ้
  1. ก าหนดแนวทางการส่งเสริมและสนับสนุนการด าเนินงานของศูนย์พัฒนาเด็ก
เล็กในด้านต่างๆ  ให้ได้คุณภาพและมาตรฐานการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  ตานโยบายและ
แผนพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  2. เสนอแนะให้ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับการด าเนินงาน  การพัฒนาคุณภาพศูนย์พัฒนา
เด็กเล็กแก่ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  3. เสนอแนะให้ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดตั้ง ยุบเลิก หรือย้ายรวมศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

 4. พิจารณาเสนอผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเกี่ยวกับการบริหารงานด้าน
บุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

 5. พิจารณาเสนอแผนงาน/โครงการและงบประมาณในการส่งเสริมและพัฒนา
ศูนย์ฯตามหลักวิชาการและแผนพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

 6. ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ปกครอง  ชุมชนและสังคมทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมใน  
การจัดการศึกษาและพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

 7. ส่งเสริมสนับสนุนความร่วมมือการพัฒนาบุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก และ
ระหว่างศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 8. ปฏิบัติหน้าที่ตามที่มีกฎหมาย ระเบียบ หรือตามหนังสือกระทรวงมหาดไทย  
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นและจังหวัดก าหนด 
  
 2. ด้านการบริหารงบประมาณ  
  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นบริหารงบประมาณศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่ได้รับอุดหนุน
จากกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจากเงินรายได้ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและเงินรายได้
ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กตามแนวทางดังนี้ 
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 2.1 งบประมาณที่ได้รับการอุดหนุนจากกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น                
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจัดสรรเป็นเงินอุดหนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นน าไป      
ใช้จ่าย ดังนี้ 

  2.1.1 ค่าอาหารเสริม (นม)  
  2.1.2 ค่าอาหารกลางวัน  
  2.1.3 ค่าตอบแทนและค่าครองชีพของบุคลากร  
  2.1.4 เงินประกันสังคม  
  2.1.5 ค่าวัสดุการศึกษา  
  2.1.6 ค่าพาหนะน าส่งเด็กไปสถานพยาบาล  
  2.1.7 ทุนการศึกษา หลักสูตรครุศาสตรบัณฑิต/ศึกษาศาสตรบัณฑิต สาขา

การศึกษาปฐมวัย ตามโครงการความร่วมมือระหว่างมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตและกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น 

  2.1.8  อ่ืนๆ 
โดยให้ด าเนินการเบิกจ่ายรายการต่างๆ ให้เป็นไปตามหลัดเกณฑ์การจัดสรร 
  2.2 งบประมาณรายได้ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น วิธีจัดหางบประมาณศูนย์
พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
   2.2.1 จัดท าแผนพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ระยะ 3 ปี เพื่อน าเข้าสู่แผนพัฒนา
การศึกษา  และแผนพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เสนอขอความเห็นชอบจากสภาท้องถิ่น 
   2.2.2 จัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี  
   2.2.3 จัดท าแผนพัสดุรายปี  
   2.2.4 จัดท าแผนจัดหาพัสดุ  
   2.2.5  ด าเนินการจัดซื้อจัดจ้างตามระเบียบกระทรงมหาดไทยว่าด้วยการพัสดุฯ 
   2.2.6 จัดท าสมุดคุมงบประมาณรายจ่ายในหมวดรายจ่ายต่างๆ เพื่อรายงาน
และตรวจสอบการใช้จ่ายการใช้งบประมาณ 
  2.3 งบประมาณรายได้ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ด าเนินการตามระเบียบ
กระทรวงมหาดไทยว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการน าเงินรายได้ของสถานศึกษาไปจัดสรรเป็น
ค่าใช้จ่ายในการจัดการศึกษาในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2551 และ
หนังสือสั่งการที่เกี่ยวข้อง 
  2.4 การจัดหาสื่อ หนังสือ วัสดุ อุปกรณ์การเรียน และอื่นๆที่เกี่ยวข้อง  
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   2.4.1 แต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาคัดเลือกสื่อ หนังสือ วัสดุ อุปกรณ์การ
เรียน วัสดุพัฒนาเด็ก ประกอบด้วย ผู้อ านวยการส านัก/กอง/หัวหน้าส่วนการศึกษาหรือผู้แทน เป็น
ประธาน  หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ศึกษานิเทศก์ นักวิชาการศึกษา ผู้ทรงคุณวุฒิทางการศึกษา 
ผู้ทรงคุณวุฒิทางสาธารณสุขและผู้แทนผู้ปกครองในจ านวนที่เหมาะสม เป็นกรรมการ 
   2.4.2 แจ้งหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ครูผู้ดูแลเด็ก  ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก ส ารวจ      
ความต้องการในการใช้สื่อ หนังสือ วัสดุ อุปกรณ์การเรียนและอื่นๆที่เกี่ยวข้องโดยให้ค านึงถึง  
ความปลอดภัย ประโยชน์ ประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับจิตวิทยาการเรียนรู้ของเด็กแต่ละวัย 
   2.4.3 ขออนุมัติจัดซื้อจัดจ้างตามระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยการพัสดุ
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
   2.4.4 จัดท าทะเบียนควบคุมวัสดุและครุภัณฑ์ 
   2.4.5 ด าเนินการเบิกจ่ายสื่อ หนังสือ วัสดุ อุปกรณ์การเรียน ที่ได้มาให้กับ
หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ครูผู้ดูแลเด็ก/ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก 
  2.5 การเบิกจ่ายงบประมาณให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น/ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กถือ
ปฏิบัติตามระเบียบ ดังต่อไปนี้ 
   2.5.1 ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยวิธีงบประมาณขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2541 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2 และ3 ) พ.ศ. 2543 
   2.5.2 ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยการรับเงิน การเบิกจ่ายเงิน การฝาก
เงิน การเก็บรักษาเงิน และการตรวจเงินขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  พ.ศ. 2547 และที่แก้ไข
เพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2548 
   2.5.3 ระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการน าเงินรายได้          
ของสถานศึกษาไปจัดสรรเป็นค่าใช้จ่ายในการจัดการศึกษาในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2551 
   2.5.4 ระเบียบ หนังสือสั่งการของกระทรวงมหาดไทย กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น และหนังสือสั่งการอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง 
 3. การบริหารงานบุคคล   กรณีที่เป็นพนักงานจ้าง  ประกอบด้วย 
  3.1 การสรรหาหรือการเลือกสรรและการปรับสถานภาพ 
   3.1.1 ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด าเนินการสรรหาและเลือกสรรบุคคลเพื่อ
เป็นพนักงานจ้างตามมาตรฐานและหลักเกณฑ์ทั่วไปที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด 
โดยยึดสมรรถนะความเท่าเทียมในโอกาส และประโยชน์ของทางราชการเป็นส าคัญด้วยกระบวนการ   
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ที่ได้มาตรฐาน ยุติธรรม และโปร่งใสเพื่อรองรับการตรวจสอบตามแนวทางการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี  คณะกรรมการด าเนินการสรรหา/เลือกสรร/และการปรับสถานภาพประกอบด้วย 
   1) ปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือผู้ที่ได้รับมอบหมาย เป็นประธาน  
   2) ผู้อ านวยการส านัก/กอง/ส่วนการศึกษา เป็นกรรมการ  
   3) หัวหน้าส านักปลัดหรือผู้ที่ได้รับมอบหมาย  เป็นกรรมการและเลขานุการ  
   4) ให้นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นพิจารณาแต่งตั้งผู้ทรงคุณวุฒิด้าน
การศึกษา ในนามคณะกรรมการบริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กร่วมเป็นคณะกรรมการได้ตามความ
เหมาะสม 
.   3.1.2 การก าหนดอัตราบุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  
    1) ให้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 1 อัตรา มีอัตรา
ครูผู้ดูแลเด็กเป็นไปตามสัดส่วน (ครู : นักเรียน) 1 : 20 หากมีเศษ 10 คนขึ้นไป ให้เพิ่มครูผู้ดูแลเด็ก
ได้อีก 1 คน โดยจัดการศึกษาห้องละ 20  คน 
    2)  การปรับสถานภาพพนักงานจ้างทั่วไปต าแหน่งผู้ช่วยครูผู้ดูแล
เด็ก  และครูผู้ดูแลเด็ก เป็นพนักงานจางตามภารกิจให้ปฏิบัติตามหนังสือกรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น ด่วนมาก ที่ มท0893.4/ว 80 ลงวันที่ 10  มกราคม  2550 และหนังสือกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น ด่วนมาก ที่ มท 0893.4/ว 846  ลงวันที่ 22  เมษายน  2552 
  3.2  การคัดเลือกหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ให้ด าเนินการตามหนังสือกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น ด่วนมาก ที่ มท 0893.4/ว 61 ลงวันที่ 10  มกราคม  2551 หนังสือกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น ด่วนมาก ที่ มท0893.4/  ว 476 ลงวันที่ 3  มีนาคม  2551 และหนังสือกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ด่วนมาก ที่ มท 0893.4/ว 1612  ลงวันที่ 18  สิงหาคม 2552 และ
หนังสือสั่งการอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 
  3.3  การก าหนดค่าตอบแทน   สิทธิ  สวัสดิการให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     
ก าหนดค่าตอบแทน สิทธิ และสวัสดิการของหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ครูผู้ดูแลเด็ก ผู้ช่วยครู
ผู้ดูแลเด็กให้เป็นไปตามประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนท้องถิ่น หนังสือ
กระทรวงมหาดไทย  กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นและหนังสือสั่งการอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
  3.4  การประเมินผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานของหัวหน้าศูนย์
พัฒนาเด็กเล็ก ครูผู้ดูแลเด็ก ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก  เพื่อน าผลการประเมินไปใช้ประกอบการพิจารณา
ในเร่ืองการเลื่อนค่าตอบแทน การต่อสัญญาจ้างและอื่น ๆ ให้เป็นไปตามคณะกรรมการกลาง
พนักงานส่วนท้องถิ่น เร่ืองมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับพนักงานจ้าง หนังสือกระทรวงมหาดไทย     
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น และหนังสือสั่งการอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง 



 

 

42 

 กรณีที่จะต่อสัญญาจ้างหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ครูผู้ดูแลเด็ก/ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก  
โดยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นพิจารณาจ้างผู้ด ารงต าแหน่งคนเดิมเป็นล าดับแรก กล่าวคือเมื่อ
สัญญาจ้างใกล้จะสิ้นสุดลง ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแจ้งคณะกรรมการบริหารศูนย์พัฒนา
เด็กเล็กประชุมพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ด ารงต าแหน่งซึ่งเป็นพนักงานจ้างใน
เบื้องต้น หากคณะกรรมการบริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีมติประเมินผลการปฏิบัติงานผู้นั้นไม่ต่ ากว่า
ระดับดี  ก็ขอให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นพิจารณาต่อสัญญาจ้างผู้นั้นต่อไป เพื่อให้การบริหาร
ภายในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเป็นไปอย่างต่อเน่ืองและเกิดผลดีต่อศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
 4. การบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
      4.1 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  มี  2  ประเภท ดังน้ี  
   4.1.1 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดตั้งเอง  
   4.1.2 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรับถ่ายโอนตาม
พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     
พ.ศ. 2542 โดยรับถ่ายโอนจากส่วนราชการต่าง ๆได้แก่ กรมการพัฒนาชุมชน ส านักงาน            
การประถมศึกษาแห่งชาติ และกรมการศาสนา 
  4.2 การบริหารจัดการ  
   4.2.1 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดตั้งเองและศูนย์
พัฒนาเด็กเล็กที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรับถ่ายโอนจากกรมการพัฒนาชุมชนและส านักงาน
ประถมศึกษาแห่งชาติให้ปฏิบัติตามมาตรฐานการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 
   4.2.2 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรับถ่ายโอนจาก
กรมการศาสนา  ให้ปฏิบัติตามแนวทางการปฏิบัติในการบริหารจัดกาศูนย์อบรมเด็กก่อนระดับ
ประถมศึกษาในศาสนสถาน ตามหนังสือคณะกรรมการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ที่ นร 0107/ว 20522 ลงวันที่ 4  ธันวาคม  2551  ดังนี ้
    1) กรณีที่ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กได้เลือกรูปแบบการบริหารจัดการ    
แบบที่ 1 ที่มอบให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้บริหารจัดการศูนย์ทั้งหมดให้องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นเป็นผู้บริหารจัดการศูนย์ทั้งหมด ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด าเนินการตาม
มาตรฐานการด าเนินงานของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
    2) กรณีที่ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กได้เลือกรูปแบบการบริหารจัดการแบบ
ที่ 2 และ 3 ให้เป็นไปตามที่ส านักงานคณะกรรมการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครอง          
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ส่วนท้องถิ่น และกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นก าหนด  ทั้งในด้านการบริหารงาน  บุคลากร  
งบประมาณและวิชาการ     
  
2.2 มาตรฐานท่ี 2  ด้านบุคลากร 
 บุคลากรที่เกี่ยวข้องในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  ประกอบด้วย  หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  
ครูผู้ดูแลเด็ก  ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก  ผู้ประกอบอาหาร  ภารโรง และพนักงานจ้างที่ปฏิบัติหน้าที่อื่น 
จะต้องมีคุณสมบัติ  บทบาทหน้าที่ และความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่เพื่อให้ศูนย์พัฒนาเด็ก
เล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีศักยภาพในการจัดการศึกษา อมรมเลี้ยงดู  และส่งเสริม
พัฒนาการส าหรับเด็กเล็กได้อย่างถูกต้องตามหลักวิชาด้วยความเหมาะสมอย่างมีคุณภาพ 
 1. หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  
 กรณีเป็นข้าราชการ/พนักงานครูส่วนท้องถิ่น  มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง  ดังนี้ 
  1.1 มีคุณวุฒิไม่ต่ ากว่าปริญญาตรีทางการศึกษา  สาขาวิชาเอกอนุบาลศึกษาหรือ
ปฐมวัย  หรือทางอื่นที่ ก.ท. ก าหนดเป็นคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งนี้  และ 
  1.2 ได้ปฏิบัติงานหรือเคยปฏิบัติงานเกี่ยวกับการท างานดูแลพัฒนาเด็กปฐมวัยของ
ท้องถิ่นติดต่อกันมาแล้วไม่น้อยกว่า 3 ปี โดยมีหนังสือรับรองการปฏิบัติงานจากนายจ้างหรือ
หน่วยงานซึ่งระบุถุงลักษณะงานและระยะเวลาที่ได้ปฏิบัติงาน และ 
  1.3 มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู  
 กรณีเป็นพนักงานจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีคุณสมบัติการคัดเลือกและ
แต่งตั้งตามหนังสือส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ด่วนมาก ที่ มท0893.4/ว 61 ลงวันที่ 10 มกราคม  
2551 หนังสือกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ด่วนมาก ที่ มท0893.4/ว 476 ลงวันที่ 3 มีนาคม 
2551 และหนังสือกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ด่วนมาก ที่ มท0893.4/ว 1612 ลงวันที่ 18  
สิงหาคม 2552 และหนังสือสั่งการอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 
 บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ ปฏิบัติหน้าที่ในฐานะหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  
รับผิดชอบดูแลบุคลากรภายใน   ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก รวมถึงการด าเนินงานในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ให้
เป็นไปตามนโยบายและแผนงานที่วางไว้อย่างถูกต้องตามหลักวิชา ได้แก่ งานบุคลากรและการ
บริหารจัดการ งานอาคารสถานที่และสิ่งแวดล้อม งานวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร งานการมี
ส่วนร่วมและการสนับสนุนจากชุมชน  งานธุรการ งานการเงินและพัสดุ  และงานอื่นที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ไก้รับมอบหมาย โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 
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  1. รับผิดชอบดูแลบุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  รวมถึงการด าเนินงานในศูนย์
พัฒนาเด็กเล็กให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ นโยบาย  แผนงานและวัตถุประสงค์ของ
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
  2. วางแผนพัฒนาการศึกษา  ประเมินและจัดท ารายงานเกี่ยวกับการด าเนินงานของ
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก เช่น จัดท าแผนงานโครงการ และงบประมาณในการส่งเสริมและพัฒนาศูนย์เด็ก
เล็กอย่างต่อเน่ือง 
  3. จัดท าและพัฒนาหลักสูตรการศึกษาปฐมวัย การจัดกระบวนการเรียนรู้ การ
พัฒนาสื่อ  นวัตกรรม  เทคโนโลยี  และการวัดประเมินผล 
  4. จัดท าภาระงานของบุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก รวมถึงประเมินผล                 
การปฏิบัติงานตามมาตรฐานด้านบุคลากรของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก เพื่อส่งเสริมสนับสนุนบุคลากรใน
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กให้มีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 
  5. ประสานความร่วมมือกับชุมชน ในการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษาและพัฒนา
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
  6. เป็นผู้แทนของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในกิจการทั่วไป และประสานเครือข่าย            
การพัฒนาเด็กปฐมวัย 
  7. นิเทศ ส่งเสริมสนับสนุน การจัดประสบการณ์เรียนรู้ของครูผู้ดูแลเด็กและผู้ช่วย
ครูผู้ดูแลเด็ก 
  8. จัดท าระบบประกันคุณภาพภายในและรายงานประเมินตนเอง  
  9. ปฏิบัติงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
 2. ครูผู้ดูแลเด็ก  กรณีเป็นข้าราชการ/พนักงานครูส่วนท้องถิ่น  มีคุณสมบัติเฉพาะ
ส าหรับต าแหน่ง  ดังนี้ 
  2.1 มีคุณวุฒิไม่ต่ ากว่าปริญญาตรีทางการศึกษา  สาขาวิชาเอกอนุบาลศึกษาหรือ
ปฐมวัย  หรือทางอื่นที่ ก.ท. ก าหนดเป็นคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งนี้  และ 
  2.2 ได้ปฏิบัติงานหรือเคยปฏิบัติงานเกี่ยวกับการท างานดูแลพัฒนาเด็กปฐมวัยของ
ท้องถิ่นติดต่อกันมาแล้วไม่น้อยกว่า 3 ปี โดยมีหนังสือรับรองการปฏิบัติงานจากนายจ้างหรือ
หน่วยงานซึ่งระบุถุงลักษณะงานและระยะเวลาที่ได้ปฏิบัติงาน และ 
  2.3 มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู  
 กรณีเป็นพนักงานจ้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   ให้มีคุณสมบัติการคัดเลือก
และแต่งตั้ง1ตามที่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นก าหนด 
  



 

 

45 

 บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ ปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวกับการจัดประสบการณ์เรียนรู้  
และส่งเสริมการเรียนรู้ พัฒนาผู้เรียน ปฏิบัติงานทางวิชาการของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก และปฏิบัติ
หน้าที่อ่ืนตามที่ได้รับมอบหมาย ดังนี้ 
  1. ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดประสบการณ์เรียนรู้  และส่งเสริมการเรียนรู้ของ
ผู้เรียนด้วยวิธีที่หลากหลาย  โดยเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 
  2. จัดอบรมสั่งสอนและจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ 
และคุณลักษณะตามวัย 
  3. ปฏิบัติงานวิชาการของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  
  4. ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดระบบการดูแลช่วยเหลือผู้เรียน 
  5. ปฏิบัติงานร่วมมือกับเครือข่ายการพัฒนาปฐมวัย  
  6. อบรมเลี้ยงดูและจัดประสบการณ์การเรียนรู้ตามหลักสูตรก าหนด  
  7. จัดท าหลักสูตรสถานศึกษาของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  
  8. จัดท าแผนการจัดประสบการณ์   
  9. จัดท าวิจัยในชั้นเรียน  
  10. จัดหาสื่อ/ผลิตสื่อ นวัตกรรมการเรียนการสอน  
  11. จัดท าเคร่ืองมือวัดและประเมินผล  
  12. ประสานสัมพันธ์ระหว่างศูนย์พัฒนาเด็กเล็กกับผู้ปกครอง  ชุมชน  
  13. พัฒนาตนเองให้มีความก้าวหน้าทางวิชาการและเทคโนโลยี เพื่อพัฒนาผู้เรียน  
  14. จัดให้มีการประเมินพัฒนาการผู้เรียน  
  15. จัดระบบธุรการในชั้นเรียน  
  16. รวบรวมผลงานรายงานผลการปฏิบัติงานตามล าดับ  
  17. ปฏิบัติราชการอ่ืนตามที่ได้รับมอบหมาย 
 3. ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก มีคุณสมบัติทั่วไปและคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง  ตามประกาศ
คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด  และระเบียบ  หนังสือสั่งการอ่ืนๆที่เกี่ยวข้อง  
สถานภาพ  เป็นพนักงานจ้างทั่วไป/พนักงานจ้างตามภารกิจ 
 บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ  
  1. สนับสนุนช่วยเหลือการปฏิบัติงานร่วมกับครูผู้ดูแลเด็ก  
  2. ปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่ได้รับมอบหมาย  
  3. พนักงานจ้างที่ปฏิบัติหน้าที่อื่นในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก   ประกอบด้วย 
    1) ธุรการ/การเงิน/พัสดุ  
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   2) ผู้ประกอบอาหาร  
   3) ภารโรง 
   4) ยามรักษาความปลอดภัย  
   5) พนักงานจ้างต าแหน่งอ่ืน ที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเห็นว่าจ าเป็น  
 คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งส าหรับผู้ด ารงต าแหน่ง  มีคุณสมบัติทั่วไปและ
คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง  ตามประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนด  และ
ระเบียบ  หนังสือสั่งการอ่ืนๆที่เกี่ยวข้อง  สถานภาพเป็นพนักงานจ้างทั่วไป/พนักงานจ้างตามภารกิจ 
 บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ  

1.ธุรการ/การเงิน/พัสดุ  มีบทบาทหน้าที่ ดังนี้ 
   1.1 ท าหน้าธุรการ การเงิน และพัสดุของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  ตามระเบียบ
และระเบียบ  หนังสือสั่งการอ่ืนๆที่เกี่ยวข้อง   
   1.2 ปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่ได้รับมอบหมายจากหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
  2. ผู้ประกอบอาหาร มีบทบาทหน้าที่  ดังนี้  
   2.1 ประกอบอาหารให้ถูกสุขลักษณะ ถูกอนามัย ตามหลักโภชนาการ
ส าหรับเด็กเล็ก  แต่งกายสะอาดเรียบร้อย มีสุขภาพดีไม่เป็นโรคติดต่อ จัดสถานที่ประกอบอาหาร
และเคร่ืองครัวให้สะอาดเป็นระเบียบ มีการจัดเก็บขยะถูกสุขลักษณะ  
   2.2 ปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่ได้รับมอบหมายจากหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
  3. ภารโรง  มีบทบาทหน้าที่  ดังนี้ 
   3.1 ท าความสะอาด รักษาความสะอาดเป็นเรียบร้อย ดูแล ซ่อมแซม  
บ ารุงรักษาอาคารสถานที่  และทรัพย์สินให้อยู่ในสภาพที่ใช้งานได้และมีความปลอดภัยส าหรับเด็ก
เล็กในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
   3.2 ปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่ได้รับมอบหมายจากหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
  4. ยามรักษาความปลอดภัย  มีบทบาทหน้าที่  ดังนี้  
   4.1 ดูแลรักษาความปลอดภัยของทรัพย์สิน บุคลากร และเด็กเล็กในศูนย์
พัฒนาเด็กเล็ก 
   4.2 ปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่ได้รับมอบหมายจากหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  
 ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและหัวหน้าส่วนราชการขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น  ถือว่าเป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการบริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครอง   
ส่วนท้องถิ่นให้มีคุณภาพและได้มาตรฐาน ดังนั้น ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและหัวหน้า
ส่วนราชการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ควรมีบทบาทหน้าที่ ดังนี้ 
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  1. ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้แก่ นายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
และรองนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ได้รับมอบหมายการก ากับดูแลศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมี
บทบาทหน้าที่ ดังนี้ 
   1.1 ก าหนดนโยบาย  ยุทธศาสตร์และทิศทางการพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก
อย่างยั่งยืน 
   1.2 สนับสนุนงบประมาณด้านบุคลากร สื่อ หนังสือ วัสดุ ครุภัณฑ์ การ
พัฒนาบุคลากร และการบริหารจัดการ  เพื่อให้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กได้รับการพัฒนาศักยภาพ การ
พัฒนา      เด็กปฐมวัย ทั้งคุณภาพครูผู้ดูแลเด็ก สภาพแวดล้อม วิชาการ และกิจกรรมการเรียนรู้ตาม
หลักการพัฒนาเด็กปฐมวัย 
   1.3 ส่งเสริมให้มีแหล่งเรียนรู้ส าหรับเด็ก  พ่อแม่  ผู้ปกครอง เยาวชน และภูมิ
ปัญญาท้องถิ่น   โดยการจัดกิจกรรมสานสายใยรักเพื่อเสริมสร้างความรักและความอบอุ่นใน
ครอบครัว 
   1.4 ส่งเสริมสนับสนุนความร่วมมือของบุคลกรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กและ
เครือข่ายการพัฒนาเด็ก 
   1.5 ระดมทรัพยากรเพื่อการบริหารและการพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก โดย
เน้นการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน 
   1.6 ก ากับดูแลการด าเนินงานของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ให้เป็นไปอย่างมี
คุณภาพ       ได้มาตรฐานการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  2. หัวหน้าส่วนราชการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้แก่ ปลัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ผู้บริหารสถานศึกษา เจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น               
มีบทบาทหน้าที่ ดังนี้ 
   2.1 น านโยบายและยุทธศาสตร์การพัฒนาสู่การปฏิบัติ  
   2.2 ส ารวจความต้องการของชุมชน ในการจัดตั้ง ย้ายหรือรวม ยกเลิกและ
ด าเนินงานตามมาตรฐานการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
   2.3 ก าหนดโครงสร้างการบริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก บุคลากร สถานที่                      
ตามสถานการณ์คลังของแต่ละท้องถิ่น 
   2.4 ควบคุม ก ากับดูแลก าด าเนินงานของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กให้มีคุณภาพ และ
มาตรฐานการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
   2.5 จัดท าแผนงานโครงการ และงบประมาณในการจัดต้ัง และสนับสนุน            
การด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
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   2.6 จัดท าประกาศจัดต้ังศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเพื่อเสนอผู้บริหารองค์กรปกครอง      
ส่วนท้องถิ่นลงนาม 
   2.7 แต่งตั้งคณะกรรมการบริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  
   2.8 จัดท าระเบียบว่าด้วยการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก เพื่อเสนอ
ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเห็นชอบและลงนาม 
   2.9 ก าหนดแผนปฏิบัติการและงบประมาณในการส่งเสริมและพัฒนาศูนย์
พัฒนาเด็กเล็ก  ด้านบุคลากร สื่อ หนังสือ วัสดุอุปกรณ์ วัสดุครุภัณฑ์ และการบริหารจัดการอย่าง
ต่อเน่ือง 
   2.10 นิเทศติดตาม  ประเมินผลการจัดการศึกษาของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กให้
เป็นไปตามมาตรฐานการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก และรายงานผลพร้อมข้อเสนอให้ผู้บริหาร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  
2.3 มาตรฐานท่ี 3  ด้านอาคาร สถานท่ี สิ่งแวดล้อมและความปลอดภัย 

1. ด้านอาคารสถานที่ 
 1.1 ที่ตั้งสถานที่ตั้งศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  ควรอยู่ในพื้นที่ซึ่งมีขนาดเหมาะสม  และ

ต้องไม่อยู่ในพื้นที่  ซึ่งอาจเสี่ยงต่ออันตราย  ได้แก่ บริเวณขนถ่ายแก๊ส  น้ ามัน สารเคมีหรือสารพิษ
มลภาวะทางอากาศ  แสง และเสียงที่มากเกินควร  หากไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้  ต้องมีมาตรการ
ป้องกันภาวะอุบัติภัยต่าง ๆ ตามมาตรฐานความจ าเป็นและเหมาะสม 

 1.2 จ านวนชั้นของอาคาร ตัวอาคารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ควรมีจ านวนชั้นไม่เกิน   2  ชั้น 
นับจากพื้น  หากสูงเกินกว่า  2 ชั้น ต้องมีมาตรการป้องกันอัคคีภัย  และอุบัติภัยต่างๆ  ที่อาจเกิดขึ้น    
ตามความเหมาะสม และความสูงของตัวห้องไม่ควรน้อยกว่า 2.40 เมตร นับจากพื้นถึงเพดาน 

 1.3 ทางเข้า -ออก ทางเข้ า - ออกจากตัวอาคาร  ต้องมีความเหมาะสมสามารถ
เคลื่อนย้ายเด็กออกจากตัวอาคารได้สะดวก  หากเกิดอุบัติภัยหรือเหตุร้ายแรงใด  ๆ ขึ้นโดยอย่างน้อย
ต้องมีทางเข้า - ออก 2 ทาง และแต่ละทางนั้น ควรมีความกว้างประมาณ 80 เซนติเมตร 

 1.4 ประต ู– หน้าต่าง  ประต ู- หน้าต่าง ต้องมีความแข็งแรง อยู่ในสภาพใช้งานได้ดี  
มีขนาด และจ านวนเหมาะสมกับขนาดพื้นที่ของห้อง  และความสูงของหน้าต่าง  ควรอยู่ที่ประมาณ  
80 เซนติเมตร  นับจากพื้นให้เด็กมองเห็นสิ่งแวดล้อมได้กว้างและชัดเจน  นอกจากนี้  บริเวณประตู      
- หน้าต่าง ไม่ควรมีสิ่งกีดขวางใด ๆ มาปิดกั้นช่องทางลม และแสงสว่าง 

 1.5 พื้นที่ใช้สอย พื้นที่ใช้สอย ต้องจัดให้มีบริเวณพื้นที่ในอาคารที่สะอาด ปลอดภัย 
และเพียงพอเหมาะสมกับการปฏิบัติกิจกรรมของเด็ก  เช่น การเล่น  การเรียนรู้  การรับประทาน
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อาหารและการนอน  โดยแยกเป็นสัดส่วนจากห้องประกอบอาหาร  ห้องส้วม และที่พักของเด็กป่วย  
โดยเฉลี่ยประมาณ 2.00 ตารางเมตร ต่อเด็ก 1 คน นอกจากนี้พื้นที่ส าหรับจัดกิจกรรมพัฒนาเด็กอาจ
จัดแยกเป็นห้องเฉพาะ หรือจัดรวมเป็นห้องเอนกประสงค์ที่ใช้ส าหรับจัดกิจกรรมที่หลากหลายโดย
ใช้พื้นที่เดียวกันแต่ต่างเวลา  และอาจปรับเปลี่ยนวัสดุอุปกรณ์  หรือย้ายเครื่องเรือนตาม               
ความเหมาะสม และข้อจ ากัดของพื้นที่ ดังนี ้

  1.5.1 บริเวณพื้นที่ส าหรับการนอน  ต้องค านึงถึงความสะอาดเป็นหลัก  
อากาศถ่ายเทได้สะดวก  และอุปกรณ์เคร่ืองใช้เหมาะสมกับจ านวนเด็ก  มีพื้นที่เฉลี่ยประมาณ         
2.00 ตารางเมตร ต่อเด็ก 1 คน โดยมีแนวทางในการจัดด าเนินการ ดังนี ้

   1) จัดให้มีการระบายอากาศที่ดี  ปลอดโปร่ง  ไม่มีเสียงรบกวนและ
แสงสว่างไม่จ้าเกินไป 

   2)  อุปกรณ์เคร่ืองนอนต่างๆ  มีความสะอาดโดยน าไปปัดฝุ่น        
ตากแดดอย่างน้อยสัปดาห์ละ 1 คร้ัง 

   3) จัดแยกเคร่ืองนอน  หมอน ผ้าห่ม ส าหรับเด็กแต่ละคน  โดยเขียน
หรือปักชื่อไว ้ไม่ใช้ร่วมกัน เพื่อป้องกันการแพร่กระจายของเชื้อโรค 

   4) หมั่นตรวจตราดูแลไม่ให้มีสัตว์  หรือแมลงต่าง  ๆ มารบกวนใน
บริเวณพื้นที่ส าหรับการนอน 

  1.5.2 บริเวณพื้นที่ส าหรับการเล่นและพัฒนาเด็ก  ควรออกแบบให้มีพื้นที่
ส าหรับการเรียนรู้รวมกลุ่มและแยกกลุ่มย่อยในกิจกรรมการเรียนรู้อิสระ  การเล่นสร้างสรรค์หรือ
การอ่านหนังสือ  เล่นต่อแท่งไม้ที่ต้องการมุมเงียบ  และมีพื้นที่ส าหรับการเล่นที่เลอะหรือเปียกต้อง
ค านึงถึงความปลอดภัยของเด็กเป็นหลัก  โดยมีวัสดุอุปกรณ์  ที่ป้องกันการเกิดอุบัติเหตุ  และ             
มีอุปกรณ ์หรือเคร่ืองเล่นที่ส่งเสริมพัฒนาการ และการเรียนรู้ของเด็ก 

  1.5.3 บริเวณพื้นที่รับประทานอาหาร  ต้องค านึงถึงความสะอาดเป็นหลัก      
มีอากาศถ่ายเทได้โดยสะดวก  มีแสงสว่างพอเหมาะ  มีอุปกรณ์เคร่ืองใช้ที่เพียงพอ  และเหมาะสมกับ
จ านวนเด็ก  ทั้งนี้ บริเวณห้องอาหาร  โต๊ะ เก้าอี้ ที่ใช้ส าหรับรับประทานอาหาร  ต้องท าความสะอาด
อย่างสม่ าเสมอ และควรจัดให้มีวัสดุอุปกรณ์ต่างๆ  ที่ใช้มีขนาดเหมาะสมกับตัวเด็ก  มีสภาพแข็งแรง  
และใช้งานได้ดี 

  1.5.4 บริเวณที่พักเด็กป่วย  ต้องแยกเป็นสัดส่วน  มีอุปกรณ์ปฐมพยาบาล  ตู้ยา
เคร่ืองเวชภัณฑ์ที่จ าเป็น  และเด็กต้องอยู่ในสายตาของผู้ดูแลตลอดเวลา  กรณีไม่สามารถจัดห้องพัก
เด็กป่วยเป็นการเฉพาะได้ ต้องจัดให้มีที่พักเด็กป่วยแยกเป็นสัดส่วนตามความเหมาะสม 
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  1.5.5 บริเวณสถานที่ประกอบอาหารหรือห้องครัว  ต้องแยกห่างจากบริเวณ
พื้นที่ส าหรับเด็กพอสมควร  และมีเคร่ืองใช้ที่จ าเป็น  รวมทั้งที่ล้าง  และเก็บภาชนะเคร่ืองใช้ต่างๆที่
ถูกสุขลักษณะ โดยเน้นเร่ืองความสะอาด และความปลอดภัยเป็นหลัก 

  1.5.6 บริเวณพื้นที่ส าหรับใช้ท าความสะอาดตัวเด็ก  ต้องจัดให้มีบริเวณที่ใช้
ส าหรับท าความสะอาดตัวเด็ก และมีอุปกรณ์ที่จ าเป็นตามสมควร อย่างน้อยต้องมีที่ล้างมือและแปรง
ฟัน ในขนาดและระดับความสูงที่เหมาะสมกับเด็กปฐมวัย  ในกรณีที่มีห้องอาบน้ า  จะต้องมีแสง
สว่างเพียงพอ มีอากาศถ่ายเทได้โดยสะดวก และพื้นไม่ลื่น 

  1.5.7 ห้องส้วมส าหรับเด็ก ต้องจัดให้มีห้องส้วมส าหรับเด็ก  โดยเฉลี่ย  1 แห่ง
ต่อเด็ก 10-12 คน โถส้วมมีขนาดเหมาะสมกับตัวเด็ก  โดยมีฐานส้วมที่เด็กสามารถก้าวขึ้นได้ง่ายมี
แสงสว่างเพียงพอ  อากาศถ่ายเทได้สะดวกและพื้นไม่ลื่น  หากมีประตู  จะต้องไม่ใส่กลอน  หรือ
กุญแจ และมีส่วนสูงที่สามารถมองเห็นเด็กได้จากภายนอก  และไม่ควรไกลจากห้องพัฒนาเด็กหาก
ห้องส้วมอยู่ภายนอกอาคาร จะต้องไม่ตั้งอยู่ในที่ลับตาคน กรณีที่ไม่สามารถท าห้องส้วมส าหรับเด็ก
เป็นการเฉพาะได้ อาจดัดแปลงห้องส้วมที่มีอยู่แล้ว ให้เหมาะสม และปลอดภัยส าหรับเด็ก 

  1.5.8 ห้องเอนกประสงค์  ส าหรับใช้จัดกิจกรรมพัฒนาเด็ก  การรับประทาน
อาหาร หรือการนอน  ค านึงถึงความสะอาด  และการจัดพื้นที่ใช้สอยให้เหมาะสมกับลักษณะของ
กิจกรรม หากเป็นอาคารชั้นเดียวต้องมีฝ้าใต้หลังคา  หากเป็นอาคารที่มีมากกว่า  1 ชั้น ควรจัดให้ชั้น
บนสุดมีฝ้าใต้หลังคา โดยมีความสูงจากพื้นถึงเพดานไม่น้อยกว่า 2.40 เมตร แต่กรณีที่มีความสูงเกิน
กว่า2.40 เมตร อาจไม่มีฝ้าใต้เพดานก็ได้ 

  1.5.9 บริเวณพื้นที่เก็บสิ่งปฏิกูล  จะต้องมีพื้นที่เก็บสิ่งปฏิกูลทั้งภายใน  และ
ภายนอกตัวอาคาร โดยมีจ านวนและขนาดเพียงพอ ถูกสุขลักษณะ และมีการก าจัดสิ่งปฏิกูลทุกวัน 

  1.5.10 บันได ควรมีความกว้างแต่ละช่วง  ไม่น้อยกว่า  1.00 เมตร ลูกตั้งของ
บันได สูงไม่เกิน  17.50 เซนติเมตร  ลูกนอนกว้างไม่น้อยกว่า  20.00 เซนติเมตร  บันไดทุกขั้นมีราว
และลูกกรงไม่น้อยกว่า  90.00 เซนติเมตร  มีราวเตี้ย  เหมาะส าหรับเด็กได้เกาะขึ้นบันได  และ
ระยะห่างของลูกกรง  ต้องไม่เกิน  17.00 เซนติเมตร  เคร่ืองใช้เฟอร์นิเจอร์ควรมีระดับความสูงและ
ขนาดที่เหมาะกับเด็กปฐมวัย  ให้เด็กสามารถเข้าถึงและใช้ประโยชน์ได้อย่างสม่ าเสมอด้วยตนเอง
โดยค านึงถึงความปลอดภัยของเด็กเป็นส าคัญ 

2. ด้านสิ่งแวดล้อม 
  2.1 ภายในอาคาร  

  2.1.1 แสงสว่าง  ควรเป็นแสงสว่างจากธรรมชาติ  สม่ าเสมอทั่วทั้งห้อง  
เอ้ืออ านวยต่อการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาเด็ก  เช่น มีแสงสว่างเพียงพอในการอ่านหนังสือได้อย่าง
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สบายตา  เป็นต้นไม่ควรให้เด็กอยู่ในห้องที่ใช้แสงสว่างจากไฟฟ้าต่อเน่ืองนานกว่า  2-3 ชั่วโมง  
เพราะจะท าให้เกิดภาวะเครียดและมีผลถึงฮอร์โมนการเติบโตของเด็ก  

  2.1.2 เสียง เสียงต้องอยู่ในระดับที่ไม่ดังเกินไป  (ระหว่าง  60 – 80 เดซิเบล) 
อาคารควรจะตั้งอยู่ในบริเวณที่มีระดับเสียงเหมาะสม 

  2.1.3การถ่ายเทอากาศ  ควรมีอากาศถ่ายเทได้สะดวกโดยมีพื้นที่ของหน้าต่าง  
ประตู และช่องลมรวมกันแล้วไม่น้อยกว่า  ร้อยละ20 ของพื้นที่ห้อง  กรณีที่เป็นห้องกระจกหรืออยู่
ในบริเวณโรงงานที่มีมลพิษ  ต้องติดเคร่ืองฟอกอากาศและมีเคร่ืองปรับอากาศอย่างเหมาะสม  
ส าหรับบริเวณที่มีเด็กอยู่ต้องเป็นเขตปลอดบุหร่ี 

  2.1.4 สภาพพื้นที่ภายในอาคาร   ต้องไม่ลื่น  และไม่ชื้นแฉะ  ควรเป็นพื้นไม้  
หรือปูด้วยวัสดุที่มีความปลอดภัยจากอุบัติเหตุ 
  2.2 ภายนอกอาคาร 

  2.2.1 ร้ัว  ควรมีรั้วกั้นบริเวณให้เป็นสัดส่วน  เพื่อความปลอดภัยของเด็กและ
ควรมีทางเข้า – ออกไม่น้อยกว่า 2 ทาง กรณีมีทางเดียวต้องมีความกว้างไม่น้อยกว่า 2.00 เมตร 

  2.2.2 สภาพแวดล้อมและมลภาวะควรมีสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยถูก
สุขลักษณะและควรตั้งอยู่ห่างจากแหล่งอบายมุข ฝุ่นละออง กลิ่น หรือเสียงที่รบกวน มีการจัดระบบ
สุขาภิบาล  การระบายน้ า  การระบายอากาศ  และ การจัดเก็บสิ่งปฏิกูลให้เหมาะสม  ไม่ปล่อยให้เป็น
แหล่งเพาะ หรือแพร่เชื้อโรคโดยเฉพาะควรก าจัดสิ่งปฏิกูลทุกวัน 

  2.2.3 พื้นที่เล่นกลางแจ้ง  ต้องมีพื้นที่เล่นกลางแจ้ง  เฉลี่ยไม่น้อยกว่า  2.00 
ตารางเมตร  ต่อจ านวนเด็ก  1 คน โดยจัดให้มีเคร่ืองเล่นกลางแจ้งที่ปลอดภัย  และมีพอสมควรกับ
จ านวนเด็ก  ในกรณีที่ไม่สามารถจัดให้มีที่เล่นกลางแจ้ง  เป็นการเฉพาะ  หรือในสถานที่อื่นๆ  ได้ ก็
ควรปรับใช้ในบริเวณที่ร่มแทน  โดยมีพื้นที่ตามเกณฑ์ก าหนดหรืออาจจัดจะกิจกรรมกลางแจ้ง
ส าหรับเด็กในสถานที่อื่นๆที่เหมาะสม เช่น ในบริเวณวัด หรือในสวนสาธารณะ  เป็นต้นโดยต้องให้
เด็กปฐมวัยมีกิจกรรมกลางแจ้งอย่างน้อย 1 ชั่วโมง ในแต่ละวัน  

  2.2.4 ระเบียง ต้องมีความกว้างของระเบียงไม่น้อยกว่า  1.50 เมตร และหากมี
ที่นั่งตามระเบียงด้วย  ระเบียงต้องกว้างไม่น้อยกว่า  1.75 เมตร ขอบระเบียงต้องสูงจากที่นั่งไม่น้อย
กว่า 70  เซนติเมตร  นอกจากนี้ควรตรวจสอบสภาพความคงทน  แข็งแรง และสภาพการใช้งานที่
ปลอดภัยส าหรับเด็กด้วย 

3. ด้านความปลอดภัย 
  3.1 มาตรการป้องกันความปลอดภัย 

 3.1.1 ติดตั้งระบบและอุปกรณ์ในการรักษาความปลอดภัย หรือเคร่ืองตัดไฟ 
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ภายในบริเวณอาคาร 
   3.1.2 ติดตั้งเคร่ืองดับเพลิงอย่างน้อย 1 เคร่ือง ในแต่ละชั้นของอาคาร 

  3.1.3 ติดตั้งปลั๊กไฟให้สูงจากพื้นไม่น้อยกว่า  1.50 เมตร ถ้าติดตั้งต่ ากว่าที่
ก าหนด จะต้องมีฝาปิดครอบ เพื่อป้องกันไม่ให้เด็กเล่นได้ และควรหลีกเลี่ยงการใช้สายไฟต่อพ่วง 

  3.1.4 หลีกเลี่ยงเคร่ืองใช้ไฟฟ้า  และอุปกรณ์ต่างๆ  ซึ่งท าด้วยวัสดุที่แตกหัก
ง่ายหรือแหลมคม หากเป็นไม้ ต้องไม่มีเสี้ยนไม้ หรือเหลี่ยมคม 

  3.1.5 จัดให้มีตู้เก็บยา และเคร่ืองเวชภัณฑ์ส าหรับการปฐมพยาบาล  วางไว้อยู่
ในที่สูง สะดวกต่อการหยิบใช้ และเก็บไว้ในที่ปลอดภัย ให้พ้นมือเด็ก 
   3.1.6 ใช้วัสดุกันลื่น  ในบริเวณห้องน้ า -ห้องส้วม  และเก็บสารจ าพวกเคมี  
หรือน้ ายาท าความสะอาดไว้ในที่ปลอดภัย ให้พ้นมือเด็ก 

  3.1.7 ไม่มีหลุม  หรือบ่อน้ า  ที่อาจเป็นอันตรายต่อเด็กในบริเวณโดยรอบตัว
อาคาร รวมทั้งไม่ควรปลูกต้นไม้ที่มีหนามแหลมคม 

  3.1.8 มีระบบการล็อคประตูในการเข้า  - ออกนอกบริเวณอาคาร  ส าหรับ
เจ้าหน้าที่เปิด  - ปิดได้ ควรมีกร่ิงสัญญาณเรียกไว้ที่หน้าประตู  ส าหรับห้องครัว  และที่ประกอบ
อาหาร ควรมีประตูเปิด - ปิด ที่ปลอดภัย เด็กเข้าไปไม่ได้ 

  3.1.9 ติดตั้งอุปกรณ์เพื่อป้องกันพาหะน าโรค  และมีมาตรการป้องกันด้าน
สุขอนามัย 

  3.1.10 มีตู้ หรือชั้นเก็บวัสดุอุปกรณ์  และสื่อการเรียนรู้ที่แข็งแรง  มั่นคง
ส าหรับวัสดุอุปกรณ์ ที่อาจเป็นอันตรายต่อเด็กนั้น ควรจัดแยกให้พ้นมือเด็ก 

  3.1.11 เคร่ืองใช้เฟอร์นิเจอร์  ควรมีระดับความสูงและขนาดที่เหมาะสมกับ
เด็กปฐมวัยให้เด็กสามารถใช้ประโยชน์ได้อย่างสม่ าเสมอด้วยตนเอง 
  3.2 มาตรการเตรียมความพร้อมรับสถานการณ์ฉุกเฉิน 

  3.2.1 มีการฝึกซ้อมส าหรับการป้องกันอุบัติภัยอย่างสม่ าเสมอ  ไม่น้อยกว่า     
ปีละ 1 คร้ัง 

3.2.2 มีการฝึกอบรมบุคลากร  ในเน้ือหาด้านการปฐมพยาบาลเบื้องต้น  
การป้องกันอุบัติภัย และความเจ็บป่วยฉุกเฉินของเด็ก 

3.2.3 มีหมายเลขโทรศัพท์ฉุกเฉินของส่วนราชการต่างๆ  เช่น  สถานี
ต ารวจหน่วยป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  โรงพยาบาล  ไว้เพื่อติดต่อได้อย่างทันท่วงที  กรณีเกิด
เหตุการณ์คับขัน หรือจ าเป็นที่อาจเป็นอันตรายต่อเด็ก  และควรมีอุปกรณ์  เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ส าหรับ
การปฐมพยาบาลติดประจ าไว้ในที่เปิดเผย 
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3.2.4 มีสมุดบันทึกข้อมูลสุขภาพ  และพัฒนาการของเด็กประจ าไว้  กรณี
อาจต้องพาเด็กไปพบแพทย์ 

 
2.4 มาตรฐานท่ี 4 ด้านวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร 
 การอบรมเลี้ยงดู การจัดประสบการเรียนรู้  และส่งเสริมพัฒนาการเด็กเล็ก  อายุ 2-5 ปี   
เป็นภารกิจส าคัญในการจัดการศึกษาศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  เพื่อให้
เด็กเล็กได้รับการอบรมเลี้ยงดู  และได้รับการศึกษาเพื่อการพัฒนาทั้งด้านร่างกาย  อารมณ์-จิตใจ  
สังคมและสติปัญญา  และความสามารถของเด็ก โดยมีวัตถุประสงค์หลัก  ดังนี้ 
  1. เพื่อส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้และส่งเสริมพัฒนาการทั้ง 4 ด้าน (ด้านร่างกาย  
อารมณ-์จิตใจ  สังคมและสติปัญญา) 
  2. เพื่อพัฒนาเด็กเล็ก ให้มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์  และสมรรถนะตามวัยโดย      
องค์รวมผ่านการเล่นและกิจกรรมที่เหมาะสมตามวัย 
  3. เพื่อส่งเสริมให้เด็กเล็กสามารถปฏิบัติกิจวัตรประจ าวัน  และอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนใน
สังคมได้อย่างมีความสุขและมีคุณภาพ 
  4. เพื่อแบ่งเบาภาระผู้ปกครองในการอบรมเลี้ยงดู ให้สอดคล้องกับวิถีชีวิตของเด็ก
เล็กตามบริบท และวัฒนธรรมของชุมชน  สังคม ในท้องถิ่น 
  5. เพื่อส่งเสริมความรัก เอ้ืออาทรของสถาบันครอบครัวและสังคมท้องถิ่น  
 ปรัชญาการศึกษาปฐมวัย   
  การศึกษาปฐมวัยเป็นการพัฒนาเด็กตั้งแต่แรกเกิดถึง 5 ปี    (5 ปี หมายถึง อายุ 5 ปี  
11 เดือน 29 วัน) บนพื้นฐานการอบรมเลี้ยงดูและการส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ที่สนองต่อ
ธรรมชาติและพัฒนาการของเด็กแต่ละคน ตามศักยภาพ ภายใต้บริบทของสังคม  วัฒนธรรมที่เด็ก
อาศัยอยู่ ด้วยความรัก ความเอ้ืออาทร และความเข้าใจของทุกคน เพื่อสร้างรากฐานคุณภาพชีวิตให้
เด็กพัฒนาไปสู่ความเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ เกิดคุณค่าต่อตนเองและสังคม 
 หลักการ  
  เด็กทุกคนมีสิทธิที่จะได้รับการอบรมเลี้ยงดูและส่งเสริมพัฒนาการ  ตลอดจน            
การเรียนรู้อย่างเหมาะสม  ด้วยปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเด็กกับพ่อแม่ เด็กกับผู้เลี้ยงดู หรือบุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถในการอบรมเลี้ยงดูและการให้ศึกษาเด็กปฐมวัย  เพื่อให้เด็กมีโอกาสพัฒนาตนเอง
ตามล าดับขั้นของพัฒนาการทุกด้าน  อย่างสมดุลและเต็มตามศักยภาพ โดยก าหนดหลักการดังนี้  
   1. ส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้และพัฒนาการที่ครอบคลุมเด็กปฐมวัยทุกประเภท 
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  2. ยึดหลักการอบรมเลี้ยงดูและให้การศึกษาที่เน้นเด็กเป็นส าคัญ  โดยค านึงถึง      
ความแตกต่างระหว่างบุคคล  และวิถีชีวิตของเด็กตามบริบทของชุมชน สังคมและวัฒนธรรมไทย 
  3. พัฒนาเด็กโดยองค์รวมผ่านการเล่นและกิจกรรมที่เหมาะสมตามวัย  
  4. จัดประสบการณ์เรียนรู้ให้สามารถด ารงชีวิตประจ าวันอย่างมีคุณภาพและมีความสุข 

 5. ประสานความร่วมมือระหว่าครอบครัว  ชุมชน  และสถานศึกษาในการพัฒนาเด็ก 
  ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก เป็นสถานศึกษาและพัฒนาเด็กปฐมวัย ต้องใช้หลักสูตรการศึกษา
ปฐมวัย  พุทธศักราช 2546  มาเป็นแนวทางในการจัดประสบการณ์เรียนรู้ให้มีประสิทธิภาพและ
เป็นมาตรฐานเดียวกัน  ดังต่อไปนี้ 
1. การบูรณาการหลักสูตรการศึกษาปฐมวัย  พุทธศักราช 2546  ให้สอดคล้องกับสังคม วัฒนธรรม
และภูมิปัญญาท้องถิ่น  
 หลักสูตรสถานศึกษาเป็นหลักสูตรที่พัฒนาขึ้น  โดยยึดหลักสูตรการศึกษาปฐมวัย  
พุทธศักราช  2546  โดยใช้รูปแบบการสอนตามแนวคิดบูรณาการหน่วยการเรียนรู้ที่เกี่ยวข้องกับ
สังคม  วัฒนธรรม และภูมิปัญญาท้องถิ่น  พัฒนาขึ้นจากการส ารวจความต้องการของบุคคลที่
เกี่ยวข้องในท้องถิ่น  โดยการศึกษาเอกสารท้องถิ่นและงานวิจัย  มาประกอบเป็นข้อมูลใน            
การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา  เพื่อมุ่งพัฒนาผู้เรียนให้มีความพร้อมทุก ๆ ด้าน 
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ภาพท่ี 2.4   การจัดการศึกษาปฐมวัย 
 
 
 
อบรมเลี้ยงดู  จัดประสบการณ์การเรียนรู้และส่งเสริมพัฒนาการด้วยปฏิสัมพันธ์ที่ดี ระหว่างเด็ก  

กับผู้ใกล้ชิด (หัวหน้าศูนย์/ครูผู้ดูแลเด็ก ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก /ผู้ปกครอง/ชุมชน)  
 

ครอบคลุมเด็ก
ปฐมวัยทุกคน 

เน้นเด็กเป็นส าคัญ
โดยค านึงถึงวิถี
ชีวิตของเด็ก 

กิจกรรมบูรณา
การผ่านการเล่น 

มีชีวิตประจ าวัน 
ที่มีคุณภาพ 

ร่วมมือกันระหว่าง
ครอบครัว ชุมชน 
สถานศึกษา 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : ส านักประสานและพัฒนาการจัดการศึกษาท้องถิ่น.(2553). มาตรฐานการด าเนินงานศูนย์พัฒนา 

เด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ปี พ.ศ. 2553. กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น. 

หลักการ 

เด็กมีพัฒนาการโดยองค์รวมตามศักยภาพและมาตรฐานที่พึงประสงค์ 

จุดหมาย 

สาระการเรียนรู้ 

ประสบการณ์ส าคัญ 

-  ด้านร่างกาย 

-  ด้านอารมณ์  จิตใจ 

-  ด้านสังคม 

-  ด้านสติปัญญา 

สาระท่ีควรเรียนรู้ 
-  เร่ืองราวเกี่ยวกับตัวเด็ก 
-  เร่ืองราวเกี่ยวกับบุคคล   
    และสิ่งแวดล้อมเด็ก 
-  ธรรมชาติรอบตัว 
-  สิ่งต่างๆ รอบตัว 
- วัฒนธรรม ภูมิปัญญาท้องถิ่น 
- ฯลฯ 
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2. คุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ 
 2.1 คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของเด็กอายุ  2  ปี  
  2.1.1 ร่างกายเจริญเติบโตตามวัย และมีสุขนิสัยที่ดี  
  2.1.2 ใช้อวัยวะของร่างกายได้ประสานสัมพันธ์กัน  
  2.1.3 มีจิตใจร่าเริงเบิกบาน  แสดงออกทางอารมณ์ได้เหมาะกับวัย  
  2.1.4 รับรู้และสร้างปฏิสัมพันธ์กับบุคคลและสิ่งแวดล้อมรอบตัว  
  2.1.5 ช่วยเหลือตนเองได้เหมาะสมตามวัย  
  2.1.6 ใช้ภาษาได้เหมาะสมกับวัย  
  2.1.7 สนใจสิ่งต่างๆ รอบตัว 
 2.2 คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของเด็กอายุ  3-5  ปี  
  2.2.1 ร่างกายเจริญเติบโตตามวัย และมีสุขนิสัยที่ดี  
  2.2.2 กล้ามเนื้อใหญ่และกล้ามเนื้อเล็กแข็งแรง ใช้ได้อย่างคล่องแคล่วและประสาน
สัมพันธ์กัน 
  2.2.3 มีสุขภาพจิตดีและมีความสุข  
  2.2.4 มีคุณธรรมจริยธรรม 
  2.2.5 ชื่นชมและกล้าแสดงออกทางศิลปะ  ดนตรี  การเคลื่อนไหว และรักการออกก าลังกาย 
  2.2.6 ช่วยเหลือตนเองได้เหมาะสมกับวัย 
  2.2.7 รักธรรมชาติ  สิ่งแวดล้อม  วัฒนธรรม ภูมิปัญญาท้องถิ่นและความเป็นไทย  
  2.2.8 อยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข และปฏิบัติตนเป็นสมาชิกที่ดีของสังคม  
  2.2.9 ใช้ภาษาได้เหมาะสมกับวัย 
  2.2.10 มีความสามรถในการคิด  และการแก้ปัญหาได้เหมาะกับวัย  
  2.2.11 มีจินตนาการและความคิดสร้างสรรค์  
  2.2.12 มีเจตคติที่ดีต่อการเรียนรู้ และมีทักษะในการแสวงหาความรู้ 
3. คุณลักษณะตามวัย 
 3.1 คุณลักษณะตามวัยของเด็กอายุ  2  ปี  
  3.1.1 พัฒนาการด้านร่างกาย  
   1) วิ่งคล่องขึ้นแต่ไม่สามารถหยุดได้ทันที  
   2) เดินถอยหลังได้ 
   3) เดินขึ้นลงบันไดได้เองโดยวางเท้าทั้ง 2 ข้างบนบันไดขั้นเดียว 
   4) สลับเท้าขึ้นบันไดได้เมื่ออายุย่าง 3 ปี 
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   5)  หยิบของชิ้นเล็กๆได้ แต่หลุดมือง่าย  
   6) จับดินสอแท่งใหญ่ๆ ได้ด้วยนิ้วชิและนิ้วหัวแม่มือ  
  3.1.2 พัฒนาการด้านอารมณ์ - จิตใจ  
   1) แสดงอารมณ์ความรู้สึกต่างๆด้วยค าพูด  
   2) มีความรู้สึกที่ดีต่อตนเอง เมื่อได้รับการยอมรับหรือชมเชย 
   3) มีความเป็นตัวของตัวเอง  
  3.1.3 พัฒนาการด้านสังคม  
   1) เล่นรวมกับคนอ่ืนได้  
   2) เร่ิมรู้จักเล่นเป็นกลุ่มกับเด็กอ่ืน 
   3) พยายามช่วยตัวเองในเร่ืองการแต่งตัว 
   4) รู้จักขอและเร่ิมรู้จักการให้ 
   5)  เร่ิมรู้จักการรอคอย มีปฏิสัมพันธ์กับคนอื่น  
  3.1.4 พัฒนาการด้านสติปัญญา 
   1) มีช่วงความสนใจกับของบางอย่างได้นาน  3 – 5  นาที 
   2) ชอบดูหนังสือภาพ 
   3) ชอบฟังบทกลอน  นิทาน  ค าคล้องจอง 
   4) สนใจค้นคว้า ส ารวจสิ่งต่าง 
   5)  เร่ิมประโยคค าถาม  อะไร  
   6) สนใจสิ่งรอบตัว 
   7) วางของซ้อนกันได้ 4 – 6 ชั้น 
 3.2 คุณลักษณะตามวัยของเด็กอายุ  3  ปี  
  3.2.1 พัฒนาการด้านร่างกาย  
   1) กระโดดขึ้นลงอยู่กับที่ได้  
   2) รับลูกบอลด้วยมือและล าตัว 
   3) เดินขึ้นบันไดสลับเท้าได้ 
   4) เขียนรูปวงกลมตามแบบได้ 
  3.2.2 พัฒนาการด้านอารมณ์ - จิตใจ  
   1) แสดงอารมณ์ตามความรู้สึก  
   2) ชอบที่จะท าให้ผู้ใหญ่พอใจแลได้ค าชม 
   3) กลัวการพลัดพรากจากผู้เลี้ยงดูใกล้ชิดน้อยลง  
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  3.2.3 พัฒนาการด้านสังคม  
   1) รับประทานอาหารได้ด้วยตนเอง  
   2) ชอบเล่นแบบคู่ขนาน (ของเล่นชนิดเดียวกันแต่ต่างคนต่างเล่น) 
   3) เล่นสมมุติได้ 
   4) รู้จักรอคอย 
  3.2.4 พัฒนาการด้านสติปัญญา  
   1) ส ารวจสิ่งต่างที่เหมือนกันและต่างกันได้  
   2) บอกชื่อตนเองได้ 
   3) ขอความช่วยเหลือเมื่อมีปัญหา 
   4) สนทนาโต้ตอบ/เล่าเร่ืองด้วยประโยคสั้นๆได้ 
   5) สนใจนิทานและเร่ือราวต่างๆ  
   6) ร้องเพลง ท่องค ากลอน ค าคล้องจองและแสดงท่าทางเลียนแบบได้ 
   7) รู้จักใช้ค าถาม  อะไร  
   8) สร้างผลงานตามความคิดตนเองอย่างง่าย ๆ  
   9)  อยากรู้อยากเห็นทุกอย่างรอบตัว  
 3.3  คุณลักษณะตามวัยของเด็กอายุ  4  ปี  
  3.3.1 พัฒนาการด้านร่างกาย  
   1) กระโดดขาเดียวอยู่กับที่ได้  
   2) รับลูกบอลด้วยมือทั้งสอง 
   3) เดินขึ้น ลงบันไดสลับเท้าได้ 
   4) เขียนรูปสี่เหลี่ยมตามแบบได้  ตัดกระดาษเป็นเส้นตรงได้  
   5) กระฉับกระเฉงไม่ชอบอยู่เฉย 
  3.3.2 พัฒนาการด้านอารมณ์ - จิตใจ  
   1) แสดงออกทางอารมณ์ได้เหมาะสมกับบางสถานการณ์  
   2) เร่ิมรู้จักชื่นชมความสามารถ  และผลงานของตนเองและผู้อื่น 
   3) ชอบท้าทายผู้ใหญ่ 
   4)  ต้องการให้มีคนฟัง คนสนใจ  
  3.3.3 พัฒนาการด้านสังคม  
   1) แต่งตัวด้วยตนเองได้  ไปห้องส้วมได้เอง 
   2) เล่นร่วมกับคนอ่ืนได้   
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   3) รอคอยตามล าดับก่อน-หลัง 
   4) แบ่งของให้คนอ่ืน  
   5) เก็บของเล่นเข้าที่ได้ 
  3.3.4 พัฒนาการด้านสติปัญญา  
   1) จ าแนกสิ่งต่างๆ ด้วยประสาทสัมผัสทั้ง 5 ได้  
   2) บอกชื่อและนามสกุลตนเองได้ 
   3) พยายามแก้ปัญหาด้วยตนเองหลังจากได้รับค าชี้แนะ 
   4) สนทนาโต้ตอบ/เล่าเร่ืองเป็นประโยคอย่างต่อเน่ือง 
   5 สร้างผลงานตามความคิดตนเองอย่างสร้างสรรค์ โดยมีรายละเอียดเพิ่มขึ้น  
   6 รู้จักใช้ค าถาม  ท าไม  
 3.4 ลักษณะตามวัยของเด็กอายุ  5  ปี  
  3.4.1. พัฒนาการด้านร่างกาย  
   1) สามารถปฏิบัติกิจกรรมทางด้านร่างกายได้อย่างคล่องแคล่วและมั่นคง  
  3.4.2 พัฒนาการด้านอารมณ์ - จิตใจ  
   1) แสดงอารมณ์ได้สอดคล้องกับสถานการณ์อย่างเหมาะสม 
   2) ชื่นชมความสามารถและผลงานของตนเองและผู้อื่น 
   3) ยึดตนเองเป็นศูนย์กลางน้อยลง 
  3.4.3  พัฒนาการด้านสังคม 
   1) ปฏิบัติกิจวัตรประจ าวันได้ด้วยตนเอง 
   2) เล่นหรือท างานโดยมีจุดมุ่งหมายร่วมกับผู้อ่ืนได้   
   3) มีมารยาทในสังคมที่งดงาม มีจิตอาสา 
  3.4.4 พัฒนาการด้านสติปัญญา  
   1) สามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์เป็นและสร้างสรรค์งานตามศักยภาพ  
4. การจัดประสบการณ์ 
 4.1 การจัดประสบการณ์เด็กอายุ  2 ปี การจัดประสบการณ์ส าหรับเด็กอายุ 2 ปี เพื่อให้เด็ก
ได้เรียนรู้จาการเล่นและท ากิจกรรมเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ตรง เกิดความ รู้ทักษะ คุณธรรม  จริยธรรม
ได้พัฒนาตนเองทั้งด้านร่างกาย อารมณ์ จิตใจ สังคมและสติปัญญา ควรค านึงถึงสิ่งส าคัญ ดังนี้ 
  4.1.1 หลักการจัดประสบการณ์  เด็กอายุ  2  ปี 
   1) เลี้ยงดูเด็กให้มีสุขภาพที่ดีและปลอดภัย  
   2) มีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับเด็กด้วยวาจาและท่าทีที่อบอุ่นเป็นมิตร  
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   3) จัดประสบการณ์เรียนรู้ให้สอดคล้องกับธรรมชาติ ความต้องการและ
พัฒนาการของเด็ก 
   4) จัดสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย  
   5) ประเมินการเจริญเติบโตและพัฒนาการเด็กอย่างต่อเน่ืองสม่ าเสมอ  
   6) ประสานความร่วมมือระหว่างครอบครัว  ชุมชน  และสถานศึกษาใน    
การพัฒนาเด็ก 
  4.1.2  แนวทางการจัดประสบการณ์  เด็กอายุ  2  ปี 
   1) ดูสุขภาพอนามัยและตอบสนองความต้องการพื้นฐานทางร่างกายและ
จิตใจของเด็ก    
   2) สร้างบรรยากาศของความรัก  ความอบอุ่น  ความไว้วางใจ และ           
ความมั่นคงทางอารมณ์ 
   3) จัดประสบการณ์ตรงให้เด็กได้เลือก ลงมือกระท าและเรียนรู้จากประสาท
สัมผัสทั้ง 5 และการเคลื่อนไหวผ่านการเล่น 
   4) เปิดโอกาสให้เด็กมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลที่แวดล้อมและสิ่งต่าง ๆ รอบตัว
เด็กอย่างหลากหลาย 
   5) จัดสถานที่ วัสดุอุปกรณ์ เคร่ืองใช้และของเล่นที่สะอาด ปลอดภัย 
เหมาะสมกับเด็ก 
   6) ใช้การสังเกตและติดตามการเจริญเติบโตและพัฒนาการอย่างต่อเน่ืองและ
สม่ าเสมอ 
   7) ให้ครอบครัว ชุมชน และสถานศึกษามีส่วนร่วมในการจัดประสบการณ์
เรียนรู้ให้กับเด็ก  
 4.2 การจัดประสบการณ์เด็กอายุ  3 – 5   ป ี
  การจัดประสบการณ์ส าหรับเด็กอายุ 3 5  ปี (ไม่จัดเป็นรายวิชาแต่จัดในรูปของ
กิจกรรมบูรณาการผ่านการเล่นท ากิจกรรมเรียนรู้  6 กิจกรรม) เพื่อให้เด็กเรียนรู้จากประสบการณ์
ตรง  เกิดความรู้ทักษะ  คุณธรรม  จริยธรรม  รวมทั้งเกิดการพัฒนาทั้งด้านร่างกาย  อารมณ์ จิตใจ 
สังคม และสติปัญญา   ควรค านึงถึงสิ่งส าคัญ ดังนี้ 
   4.2.1 หลักการจัดประสบการณ์  เด็กอายุ  3 - 5  ปี 
    1) จัดประสบการณ์ผ่านการเล่นและการท ากิจกรรมการเรียนรู้     
เพื่อพัฒนาเด็กโดยองค์รวมอย่างต่อเน่ือง 
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    2) เน้นเด็กเป็นส าคัญ  สนองความต้องการ  ความสนใจ  ความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลและบริบทของสังคมที่เด็กอาศัยอยู่ 
    3) จัดให้เด็กได้รับการพัฒนาโดยให้ความส าคัญทั้งกับกระบวนการผลผลิต
    4) จัดการประเมินพัฒนาการให้เป็นกระบวนการอย่างต่อเน่ือง และ
เป็นส่วนหน่ึงของการจัดประสบการณ์ 
    5)  ให้ผู้ปกครองและชุมชน มีส่วนร่วมในการพัฒนาเด็ก 
   4.1.2  แนวทางการจัดประสบการณ์  เด็กอายุ  2  ปี 
    1) จัดประสบการณ์เรียนรู้ตามหลักสูตรการศึกษาปฐมวัยให้เหมาะ
กับวุฒิภาวะ  และระดับพัฒนาการ  เพื่อให้เด็กทักคนได้พัฒนาเต็มตามศักยภาพ  
    2) จัดประสบการณ์ให้เด็กได้เรียนรู้ผ่านประสาทสัมผัสทั้ง 5 
    3) จัดประสบการณ์ในรูปแบบบูรณาการ   
    4) จัดประสบการณ์ให้เด็กเกิดองค์ความรู้ด้วยตนเอง  
    5) จัดประสบการณ์ให้เด็กมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนในบรรยากาศที่
อบอุ่นมีความสุข อื้อต่อการเรียนรู้    
    6)  จัดประสบการณ์ให้เด็กมีปฏิสัมพันธ์กับสื่อและแหล่งเรียนรู้ที่
หลากหลายและอยู่ในบริบทของชุมชนนั้น ๆ    
    7) จัดประสบการณ์ที่ส่งเสริมลักษณะนิสัยที่ดีและทักษะการใช้
ชีวิตประจ าวันตลอดจนสอดแทรกคุณธรรม จริยธรรมให้เป็นส่วนหน่ึงของการจัดการประสบการณ์
เรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 
    8) จัดประสบการณ์ให้เด็กทั้งที่มีการวางแผนล่วงหน้า  และแผนที่เกิด
สภาพจริง 
    9) น าชุมชนและผู้ปกครองมีส่วนร่วมในการจัดประสบการณ์  
    10) ศึกษา  ค้นคว้า  รวบรวมข้อมูลของเด็กเป็นรายบุคคล ใช้เป็น
ประโยชน์ในการพัฒนาเด็กและการวิจัยในชั้นเรียน 
5. การบริหารงานวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร   
 การบริหารงานวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร แบ่งออกเป็น 10 ด้านคือ 1) ด้านหลักสูตร 
2) ด้านการจัดประสบการณ์/การจัดกิจกรรมประจ าวัน  3) ด้านการเขียนแผนการจัดประสบการณ์   
4) ด้านสื่อและนวัตกรรมการจัดประสบการณ์เรียนรู้ 5) ด้านการวัดผลประเมินผล  6) ด้านการนิเทศ
การศึกษา 7) ด้านการวิจัยในชั้นเรียน  8) ด้านโภชนาการ  9) ด้านกิจกรรมพัฒนาผู้เรียน (กิจกรรม
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วันส าคัญต่าง ๆ โครงการส่งเสริมผู้เรียน)  และ 10) ด้านการประเมินคุณภาพภายในศูนย์พัฒนา   
เด็กเล็ก โดยมีรายละเอียด  ดังนี้ 
  1. ด้านหลักสูตร  หลักสูตรศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
แบ่งเป็น  2 ระดับ คือ ระดับอายุ  2 ปี และระดับอายุ 3 – 5 ปี โดยหลักสูตรศูนย์พัฒนาเด็กเล็กจะต้อง
ตอบสนองต่อ การเปลี่ยนแปลงทางสังคม  เศรษฐกิจและปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับธรรมชาติและ
การจัดประสบการณ์เรียนรู้ของเด็กเล็ก ดังนั้นศูนย์พัฒนาเด็กเล็กควรด าเนินการจัดท าหลักสูตร ดังนี้  
   1.1 ศึกษาท าความเข้าใจกับหลักสูตรการศึกษาปฐมวัย  พ.ศ. 2546 และ
เอกสารที่เกี่ยวข้องอื่น ๆ รวมทั้งศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับตัวเด็กและครอบครัว  สภาพปัจจุบัน  ปัญหา 
และ     ความต้องการของชุมชนและท้องถิ่น 
   1.2 จัดท าหลักสูตรศูนย์พัฒนาเด็กเล็กโดยก าหนด วิสัยทัศน์ ภารกิจ  
เป้าหมาย  คุณลักษณะที่พึงประสงค์ สาระการเรียนรู้รายปี การจัดประสบการณ์ การสร้าง
บรรยากาศการเรียนรู้ การประเมินพัฒนาการ สื่อปละแหล่งการเรียนรู้ รวมทั้งจัดท าแผนการจัด
ประสบการณ์   ทั้งนี้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กอาจก าหนอหัวข้ออ่ืน ๆ ได้ตามความเหมาะสมและความ
จ าเป็นของสถานศึกษาแต่ละแห่ง 
   1.3 การประเมิน  เป็นขั้นตอนของการตรวจสอบหลักสูตรของศูนย์พัฒนาเด็ก
เล็ก แบ่งออกเป็นการประเมินก่อนน าหลักสูตรไปใช้  เป็นการประเมินเพื่อตรวจสอบคุณภาพของ
หลักสูตร  องค์ประกอบของหลักสูตรหลังจากที่ได้จัดท าแล้ว โดยอาศัยความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญ  
ผู้ทรงคุณวุฒิในด้านต่างๆ  การประเมินระหว่างการด าเนินการใช้หลักสูตรเป็นการประเมิน                
เพื่อตรวจสอบว่าหลักสูตรสามารถน าไปใช้ได้ดีเพียงใด  ควรมีการปรับปรุงแก้ไขเร่ืองใดและการ
ประเมินหลังการใช้หลักสูตรเป็นการประเมินเพื่อตรวจสอบหลักสูตรทั้งระบบหลังจากที่ใช้หลักสูตร
ครบแต่ละช่วงอายุ  เพื่อสรุปว่าหลักสูตรที่จัดท าควรมีการปรับปรุงหรือพัฒนาได้ดีขึ้นอย่างไร 
 ขั้นตอนการจัดท าหลักสูตรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  ศึกษาท าความเข้าใจกับหลักสูตร
การศึกษาปฐมวัย  พ.ศ. 2546 และเอกสารที่เกี่ยวข้องอื่น ๆ รวมทั้งศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับตัวเด็กและ
ครอบครัว  สภาพปัจจุบัน  ปัญหา และความต้องการของชุมชนและท้องถิ่น   แต่งตั้งคณะกรรมการ
จากผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายร่วมกันจัดท าหลักสูตรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  โดยมีขั้นตอนดังน้ี 
  1. ก าหนดวิสัยทัศน์  ภารกิจ  เป้าหมาย หรือจุดมุ่งหมาย (มาตรฐานคุณลักษณะที่
พึงประสงค์) 
  2. โครงสร้างหลักสูตรประกอบด้วย  
   2.1 สาระการเรียนรู้รายปี  
   2.2 ระยะเวลาเรียน  
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   3. การจัดประสบการณ์  
   4. การสร้างบรรยากาศการเรียนรู้  
   5. สื่อและแหล่งการเรียนรู้  
   6. การประเมินพัฒนาการเด็ก  
   7. การบริหารจัดการหลักสูตร  
   8. อ่ืนๆ  
  2. ด้านการจัดประสบการณ์ กิจกรรมประจ าวัน กิจกรรมประจ าวันส าหรับเด็กอายุ      
2 – 5 ปี  สามารถน ามาจัดกิจกรรมประจ าวันได้หลายรูปแบบ เป็นการช่วยให้ครูผู้สอนและเด็ก
ทราบว่าแต่ละวันจะต้องท ากิจกรรมอะไร เมื่อใด อย่างไรโดยมี หลักการและขอบข่ายการจัด
กิจกรรมประจ าวัน ดังน้ี 

  2.1 หลักการจัดกิจกรรมประจ าวัน  
    2.1.1 ก าหนดระยะเวลาในการจัดกิจกรรมแต่ละกิจกรรมให้
เหมาะสมกับวัยของเด็กและยืดหยุ่นได้ตามความต้องการและความสนใจของเด็ก 
     วัย  2  ปี  มีความสนใจช่วงสั้นประมาณ    5  นาที 
     วัย  3  ปี  มีความสนใจช่วงสั้นประมาณ    8  นาที 
     วัย  4  ปี  มีความสนใจช่วงสั้นประมาณ  12  นาที 
     วัย  5  ปี  มีความสนใจช่วงสั้นประมาณ  15  นาที 
    2.1.2 กิจกรรมที่ต้องใช้ความคิดทั้งในกลุ่มเล็กและกลุ่มใหญ่ไม่ควร
ใช้เวลาต่อเน่ืองนานเกิน  20  นาที 
    2.1.3 กิจกรรมที่เด็กมีอิสระเลือกเล่นเสรี เช่นการเล่นตามมุม  การ
เล่นกลางแจ้ง ฯลฯ ใช้เวลาประมาณ  40 – 60 นาที 
    2.1.4 กิจกรรมมีความสมดุลระหว่างกิจกรรมในห้องและนอกห้อง  
กิจกรรมที่ใช้กล้ามเนื้อใหญ่และกล้ามเนื้อเล็ก  กิจกรรมที่เป็นรายบุคคล  กลุ่มย่อย และกลุ่มใหญ่  
กิจกรรมที่เด็กเป็นผู้ริเร่ิมและผู้สอนเป็นผู้ริเร่ิม  และกิจกรรมที่ใช้ก าลังและไม่ใช้ก าลัง  จัดให้ครบ
ทุกประเภท  ทั้งนี้กิจกรรมที่ออกก าลังกายควรจัดสลับกับกิจกรรมที่ไม่ต้องออกก าลังมากนัก เพื่อ
เด็กจะได้ไม่เหนื่อยมากเกินไป 
   2.2 ขอบข่ายการจัดกิจกรรมประจ าวัน ขอบข่ายกิจกรรมประจ าวันส าหรับเด็ก
อายุ 2  ปี   กิจกรรมส าหรับเด็กอายุ  2  ปี  มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการวางรากฐานการเรียนรู้และการ
พัฒนาทักษะพื้นฐานของเด็กทั้งทางด้านร่างการ อารมณ์ จิตใจ สังคม และสติปัญญา การจัดกิจกรรมควร
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จัดให้สอดคล้องกับความต้องการ ความสนใจและความสามารถของเด็กตามวัย โดยบูรณาการกิจกรรม
การเรียนรู้ผ่านการอบรมเลี้ยงดูตามวิถีชีวิตประจ าวัน และการเล่นของเด็กตามธรรมชาติที่เหมาะสม  ดังนี้ 
    2.2.1 การฝึกสุขนิสัยและลักษณะนิสัยที่ดี  เป็นกิจกรรมที่สร้างเสริม
สุขนิสัยที่ดีในเร่ืองการรับประทานอาหาร  การนอน การท าความสะอาดร่างกาย การขับถ่าย ตลอดจน
ปลูกลักษณะนิสัยที่ดีในการดูแลสุขภาพอนามัยและการแสดงมารยาทที่สุภาพนุ่มนวลแบบไทย 
    2.2.2 การใช้ประสาทสัมผัสทั้ง 5 เป็นกิจกรรมที่ช่วยกระตุ้นการรับรู้
ของผู้เรียนประสาทสัมผัสทั้ง 5 ในการมองเห็น การได้ยินเสียง การลิ้มรส  การได้กลิ่น และการ
สัมผัสจับต้องสิ่งของต่าง ๆ ที่แตกต่างกันในด้านขนาด  รูปร่าง ความยาว  สี น้ าหนัก และผิวสัมผัส   
เช่น การเล่นของเล่นที่มีพื้นผิวแตกต่างกัน  เป็นต้น 
    2.2.3 การฝึกประสานสัมพันธ์ระหว่างมือ-ตา เป็นกิจกรรมที่ฝึก
ความแข็งแรงของกล้ามเนื้อมือ  นิ้วมือให้พร้อมที่จะหยิบจับ ฝึกการท าอย่างง่ายสัมพันธ์ระหว่างมือ      
และตา เช่นร้อยลูกปัด  เล่นพลาสติกสร้างสรรค์  เล่นหยอดบล็อกรูปทรงลงกล่อง ตอกหมุด โยนรับ
ลูกบอล ตักน้ าตักทรายใส่ภาชนะ เป็นต้น 
    2.2.4 การเคลื่อนไหวและการทรงตัว เป็นกิจกรรมที่ส่งเสริมการใช้
กล้ามเนื้อแขนขา  มือกับนิ้วมือ  และส่วนต่าง ๆ ของร่างกายในการเคลื่อนไหวและจังหวะ หรือออก
ก าลังกายทุกส่วนโดยการจัดให้เด็กเคลื่อนไหวกล้ามเนื้อใหญ่  เล็ก ตามความสามารถของวัย เช่น
คว่ า  คลาน เดิน เล่นนิ้วมือ  เคลื่อนไหวส่วนต่างๆ ของร่างกายตามเสียงดนตรี วิ่งไล่จับ ปีนป่าย
เคร่ืองเล่นสนาม  เล่นชิงช้า ม้าโยก ลากจูงของเล่นมีล้อ  ขี่จักรยานสามล้อ  เป็นต้น 
    2.2.5 การส่งเสริมด้านอารมณ์ จิตใจ  เป็นกิจกรรมที่ส่งเสริมการ
เลี้ยงดูในการตอบสนองความต้องการของเด็กด้านจิตใจ โดยการจัดสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมให้เด็ก
เกิดความรู้สึกอบอุ่นและมีความสุข เช่น อุ้มโอบกอด  ตอบสนองความรู้สึกที่เด็กแสดงออก เป็นต้น 
    2.2.6 การส่งเสริมทักษะทางสังคม เป็นกิจกรรมที่ส่งเสริมให้เด็กมี
ปฏิสัมพันธ์กับบุคคลและสิ่งแวดล้อมต่างๆ รอบตัวได้ โดยปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ เช่น เล่นรวมกลุ่ม
กับผู้อ่ืน การแบ่งปัน รู้จักการรอคอย  เป็นต้น 
    2.2.7 การส่งเสริมทักษะทางภาษา เป็นกิจกรรมที่ฝึกให้เด็กได้เปล่ง
เสียงเลียนเสียงพูดของผู้คน  เสียงสัตว์ต่าง ๆ รู้จักชื่อเรียกของตนเอง ซึ่งพ่อ แม่หรือผู้ใกล้ชิดและ   
สิ่งต่าง ๆ รอบตัว ตลอดจนรู้จักสื่อความหมายด้วยค าพูด ท่าทาง เช่น ชี้ชวนและสอนให้รู้จักชื่อเรียก
สิ่งต่างๆ รอบตัวจากของจริง การเล่านิทานหรือเพลงง่าย ๆ ให้ฟัง เป็นต้น 
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    2.2.8 การส่งเสริมจินตนาการและความคิดสร้างสรรค์  เป็นกิจกรรม
ที่ฝึกให้เด็กแสดงออกทางความคิดตามจินตนาการของตนเอง เช่น ขีดเขียนวาดรูป เล่นบทบาท
สมมุติท ากิจกรรมศิลปะ เล่นของเล่นสร้างสรรค์  เป็นต้น 
 ขอบข่ายกิจกรรมประจ าวันส าหรับเด็กอายุ  3 - 5  ปี  
  1. การพัฒนากล้ามเนื้อใหญ่  เพื่อให้เด็กได้พัฒนาความแข็งแรงของกล้ามเนื้อใหญ่  
การเคลื่อนไหว  และความคล่องแคล่วในการใช้อวัยวะต่างๆ จึงควรจัดกิจกรรมโดยให้เด็กได้เล่น
อิสระกลางแจ้ง  เล่นเคร่ืองเล่นสนาม  เคลื่อนไหวร่างกายตามจังหวะดนตรี  ฯลฯ 
  2. การพัฒนากล้ามเนื้อเล็ก  เพื่อให้เด็กได้พัฒนาความแข็งแรงของกล้ามเนื้อเล็ก  
การประสานสัมพันธ์ระหว่างมือและตา จึงควรจัดกิจกรรมโดยให้เด็กได้เล่นเคร่ืองเล่นสัมผัส      
เล่นเกมต่อภาพ  ฝึกช่วยเหลือตนเองในการแต่งกาย หยิบจับช้อนส้อม ใช้อุปกรณ์ศิลปะ เช่น สีเทียน  
กรรไกร  พู่กัน  ดินเหนียว ฯลฯ 
  3. การพัฒนาอารมณ์  จิตใจ  ปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม  เพื่อให้เด็กมีความรู้สึกที่ดี
ต่อตนเองและผู้อื่น มีความเชื่อมั่น  กล้าแสดงออก  มีวินัยในตนเองรับผิดชอบ  ซื่อสัตย์  ประหยัด
เมตตากรุณา  เอ้ือเฟือ แบ่งปัน มีมารยาทและปฏิบัติตนตามวัฒนธรรมไทยและศาสนาที่นับถือ   จึง
ควรจัดกิจกรรมต่าง ๆ ผ่านการเล่นให้เด็กได้มีโอกาสตัดสินใจเลือก  ได้รับการตอบสนองตามความ
ต้องการ  ได้ฝึกปฏิบัติโดยสอดแทรกคุณธรรม   จริยธรรม  ตลอดเวลาที่โอกาสเอ้ืออ านวย 
  4.  การพัฒนาสังคมนิสัย  เพื่อให้เด็กมีลักษณะนิสัยที่ดี  แสดงออกอย่างเหมาะสม
และอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข  ช่วยเหลือตนเองในการท ากิจวัตรประจ าวัน  มีนิสัยรัก     
การท างาน  รู้จักระมัดระวังความปลอดภัยของตนเองและผู้อื่น  จึงควรจัดกิจกรรมให้เด็กได้ปฏิบัติ
กิจวัตรประจ าวันอย่างสม่ าเสมอ เช่น การรับประทานอาหาร พักผ่อนนอนหลับ  ขับถ่าย               
ท าความสะอาดร่างกาย  เล่นและท างานร่วมกับผู้อ่ืน  ปฏิบัติตามข้อมตกลงของส่วนรวม  เก็บของ
เข้าที่เมื่อเล่นหรือท างานเสร็จ ฯลฯ 
  5. การพัฒนาความคิด  เพื่อให้เด็กได้พัฒนาความคิดรวบยอด  สังเกต  จ าแนก  
เปรียบเทียบ  จัดหมวดหมู่  เรียงล าดับเหตุการณ์   แก้ปัญหา  จึงควรจัดกิจกรรมให้เด็กได้สนทนา
อภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เชิญวิทยากรมาพูดคุยกับเด็ก  ค้นคว้าจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ 
ทดลอง  ศึกษานอกสถานที่   ประกอบอาหาร  หรือจัดให้เด็กได้เล่นเกมการศึกษาที่เหมาะสมกับวัย
อย่างหลากหลาย  ฝึกแก้ปัญหาในชีวิตประจ าวันและในการท ากิจกรรมทั้งที่เป็นกลุ่มย่อย  กลุ่มใหญ่ 
หรือรายบุคคล 
  6. การพัฒนาภาษา  เพื่อให้เด็กได้มีโอกาสใช้ภาษาสื่อสาร  ถ่ายทอดความรู้สึก 
ความนึกคิด  ความรู้ความเข้าใจในสิ่งต่างๆ ที่เด็กทีประสบการณ์  จึงควรจัดกิจกรรมทางภาษาให้มี
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ความหลากหลายในสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้  มุ่งปลูกฝังให้เด็กรักการอ่าน  และบุคลกรที่
แวดล้อมต้องเป็นแบบอย่างที่ดีในการใช้ภาษา  ทั้งนี้ต้องค านึงถึงหลักการจัดกิจกรรมที่เหมาะสมกับ
เด็กเป็นส าคัญ 
  7. การส่งเสริมจินตนาการและความคิดสร้างสรรค์  เพื่อให้เด็กได้พัฒนาความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์  ได้ถ่ายทอดอารมณ์ความรู้สึกและเห็นความสวยงามของสิ่งของต่างๆ รอบตัว    
โดยใช้กิจกรรมศิลปะและดนตรีเป็นสื่อ  ใช้การเคลื่อนไหวและจังหวะตามจินตนาการให้ประดิษฐ์
สิ่งต่างอย่างอิสระตามความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ของเด็ก  เล่นบทบาทสมมุติในมุมเล่นต่างๆ เล่นน้ า    
เล่นทราย เล่นก่อสร้างสิ่งต่างๆ เช่น แท่งไม้รูปทรงต่างๆ ฯลฯ  
 3. ด้านการเขียนแผนการจัดประสบการณ์  การจัดประสบการณ์ในระดับเด็กเล็กนั้น
ไม่สอนเป็นรายวิชา แต่จัดในรูปแบบกิจกรรมบูรณาการให้เด็กเรียนรู้ผ่านการเล่น  ดังนั้นการจัด
ประสบการณ์ให้เด็กได้พัฒนาครบทุกด้านบรรลุตามจุดมุ่งหมายตามหลักสูตรนั้น  ผู้สอนจ าเป็นต้อง
วางแผนการจัดประสบการณ์และรู้หลักการเขียนแผนการจัดประสบการณ์  เพื่อเป็นแนวทางในการ
จัดประสบการณ์ 
  3.1 จุดประสงค์ของการเขียนแผนการจัดประสบการณ์  
   3.1.1 เพื่อให้ผู้สอนวางแผนล่วงหน้าในการจัดกิจกรรมร่วมกับเด็กได้อย่าง
เหมาะสมและสอดคล้องกับหลักสูตร 
   3.1.2 เพื่อให้ผู้สอนน าแผนการจัดประสบการณ์ไปใช้ในการจัดกิจกรรม
ประจ าวันให้บรรลุตามจุดหมายที่ก าหนด 
  3.2  การท าแผนการจัดประสบการณ์    การจัดท าแผนการจัดประสบการณ์ให้บรรลุ
จุดหมายของหลักสูตร  ผู้สอนควรด าเนินการตามขั้นตอนต่อไปนี้ 
   3.2.1 ศึกษาหลักสูตรการศึกษาปฐมวัย  พุทธศักราช  2546  และเอกสารอ่ืนๆ   
ที่เกี่ยวข้อง  ต้องศึกษาหลักสูตรการศึกษาปฐมวัยอย่างละเอียด เพื่อให้บรรลุตามจุดหมายที่หลักสูตร
ก าหนด  นอกจากนี้ควรศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง เช่น คู่มือหลักสูตรการศึกษาปฐมวัย  ข้อมูล
พัฒนาการเด็ก  พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ. 2542 ฯลฯ 
   3.2.2 วิเคราะห์หลักสูตรการศึกษาปฐมวัย  พุทธศักราช  2546  ความสัมพันธ์
ของมาตรฐานคุณลักษณะที่พึงประสงค์ (จุดหมาย) ตัวบ่งชี้ สภาพที่พึงประสงค์ของเด็กอายุ 2 - 5 ปี  
เพื่อน ามาพิจารณาสาระการเรียนรู้ 
   3.2.3 วิเคราะห์สาระการเรียนรู้  ส่วนที่เป็นสาระการเรียนรู้ที่ก าหนดไว้        
2 ส่วน คือ ส่วนที่เป็นประสบการณ์ส าคัญและส่วนที่เป็นสาระที่ควรรู้  เพื่อน าก าหนดหน่วยการจัด
ประสบการณ์  
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   3.2.4 ก าหนดรูปแบบการจัดประสบการณ์   ต้องก าหนดรูปแบบการจัด
ประสบการณ์ส าหรับเด็กปฐมวัยอย่างหลากหลาย โดยรูปแบบที่นิยมใช้ในการจัดประสบการณ์   
ในระดับปฐมวัย  คือ หน่วยการจัดประสบการณ์เป็นรายสัปดาห์โดยพิจารณาข้อมูลจากหลักสูตร
สถานศึกษา  ตัวเด็ก  สภาพแวดล้อม  สังคม วัฒนธรรม  ทั้งนี้สามารถยืดหยุ่นได้ตามความเหมาะสม 
   3.2.5 จัดท าหลักสูตรศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในรูปแบบบูรณาการร่วมกับสาระ
การเรียนรู้ระดับท้องถิ่น   
   3.2.6 เขียนแผนการจัดประสบการณ์  ควรพิจารณาเขียนแผนการจัด
ประสบการณ์ที่น าไปใช้ได้จริงและเกิดประโยชน์ต่อเด็กปฐมวัยที่รับผิดชอบ  ทั้งนี้จะต้องสอดคล้อง
กับหลักการจัดการศึกษาปฐมวัย 
 4. ด้านสื่อและนวัตกรรมการจัดประสบการณ์เรียนรู้  สื่อเป็นตัวกลางในการถ่ายทอด
เร่ืองราวเนื้อหาจากผู้ส่งไปยังผู้รับในการเรียนการสอน  สื่อเป็นตัวกลางน าความรู้จากผู้สอนสู่เด็ก  
ท าให้เด็กเกิดการเรียนรู้ตามจุดประสงค์ที่วางไว้  ช่วยให้เด็กได้รับประสบการณ์ตรง  ท าให้สิ่งที่เป็น
นามธรรมเข้าใจยากกลายเป็นรูปธรรมที่เด็กเข้าใจได้ง่าย  เรียนรู้ได้ง่าย  รวดเร็ว  เพลิดเพลิน  เกิดการ
เรียนรู้และค้นพบด้วยตนเอง  โดยมีแนวทางการใช้สื่อ  ดังนี้ 
  4.1 ใช้สื่อที่เป็นของจริง  สื่อธรรมชาติ  และสื่อภูมิปัญญาท้องถิ่น  
  4.2 ใช้สื่อจากแหล่งเรียนรู้ที่มีอยู่อย่างหลากหลาย ทั้งที่บ้าน ศูนย์และชุมชน  
  4.3 ใช้สื่อที่ค านึงถึงความปลอดภัยต่อตัวเด็ก  
  4.4 ใช้สื่อเพื่อพัฒนาด้านต่างๆ ให้ครบทุกด้าน โดยบูรณาการผ่านการเล่นและเน้น
ให้เด็กเกิดการเรียนรู้ด้วยการกระท าโดยใช้ประสาทสัมผัสทั้ง  5 
  4.5 ใช้สื่อและแหล่งเรียนรู้ให้สอดคล้องกับหน่วยการเรียนรู้ที่ระบุไว้ในแผนการ
จัดประสบการณ์  บูรณาการกิจกรรมเรียนรู้สู่แหล่งเรียนรู้ในท้องถิ่น 
  4.6 เปิดโอกาสให้เด็กได้เรียนรู้จากสื่อเทคโนโลยีต่าง ๆ เช่นซีดีรอม วีดีทัศน์ 
  4.7 เปิดโอกาสให้ผู้ปกครองมีส่วนร่วมในการพัฒนาเด็ก โดยร่วมจัดหาสื่อ 
 5. ด้านการวัดและการประเมินผล  การประเมินพัฒนาการเด็กอายุ 2-5 ปี เป็นการ
ประเมินพัฒนาการด้านร่างกาย  อารมณ์   จิตใจ  สังคม และสติปัญญา โดยถือเป็นกระบวนการ
ต่อเน่ืองและเป็นส่วนหน่ึงของกิจกรรมปกติที่จัดให้เด็กในแต่ละวัน ทั้งนี้ให้มุ่งน าข้อมูลการ
ประเมินมาพิจารณา ปรับปรุงว่างแผนการจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมให้เด็กแต่ละคนได้รับพัฒนาการ
ตามจัดหมายของหลักสูตร   การประเมินพัฒนาการควรยึดหลัก  ดังนี้ 
  5.1 ประเมินพัฒนาการของเด็กครบทุกด้านและน าผลมาพัฒนาเด็ก  
  5.2 ประเมินรายบุคคลอย่างสม่ าเสมอต่อเน่ืองตลอดปี  
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  5.3 สภาพการประเมินควรมีลักษณะเช่นเดียวกับการปฏิบัติกิจกรรมประจ าวัน  
  5.4 ประเมินอย่างเป็นระบบ  มีการวางแผน  เลือกใช้เคร่ืองมือและจดบันทึกไว้เป็น
หลักฐาน 
  5.5 ประเมินตามสภาพจริงด้วยวิธีหลากหลายเหมาะสมกับตัวเด็ก  รวมทั้งใช้
แหล่งข้อมูลหลาย ๆ ด้าน ไม่ควรใช้วิธีการทดสอบ ส าหรับวิธีการประเมินที่เหมาะสมและควรใช้
กับเด็กอายุ  2 – 5  ปี ได้แก่  การสังเกต  การบันทึกพฤติกรรม  การสนทนา  การสัมภาษณ์  การวิเคราะห์
ข้อมูลจากผลงานเด็กที่เก็บอย่างเป็นระบบ 
 6. ด้านการนิเทศการศึกษา  การนิเทศการศึกษาเป็นงานที่ครอบคลุมถึงการให้ความ
ช่วยเหลือให้ค าแนะน าปรึกษาทางวิชาการ  เพื่อให้การด าเนินการต่างๆ ภายในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมี
ความสอดคล้องกับหลักสูตร การใช้วิธีการนิเทศสามารถท าได้หลากหลาย  ทั้งนี้ต้องปฏิบัติ
สม่ าเสมอและเป็นระบบ 
 7. ด้านการวิจัยในชั้นเรียน  การวิจัยในชั้นเรียนเป็นงานวิจัยที่มุ่งพัฒนากระบวนการ
จัดกิจกรรมการเรียนรู้หรือพัฒนาพฤติกรรมของผู้เรียนให้มีคุณภาพตามที่ก าหนดในหลักสูตรหรือ
สังคมคาดหวัง ซึ่งด าเนินการโดยครูผู้ดูแลเด็กหรือด าเนินการร่วมกับหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  
ผู้เรียน โดยส่งเสริมให้ครูผู้ดูแลเด็กท าวิจัยในชั้นเรียนอย่างน้อยภาคเรียนละ  1  เร่ือง 
 8. ด้านโภชนาการ การด าเนินงานโภชนาการใช้แนวทางการด าเนินงานโภชนาการใน
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กของกรมอนามัย ซึ่งงานโภชนาการที่ส าคัญมี 2 ส่วน คือ การจัดอาหารส าหรับ
เด็กเล็กและการเฝ้าระวังการเจริญเติบโตของเด็ก   เพื่อให้เด็กได้รับอาหารตามวัยที่เหมาะสมและ
เพียงพอ  ส่งผลต่อการเจริญเติบโตของเด็กเป็นพื้นฐานของการมีสุขภาพที่ดี  มีพัฒนาการเหมาะสม
ตามวัย  ส่งเสริมให้เด็กได้รับอาหารครบ 5 หมู่  รวมทั้งดื่มน้ าสะอาด  สารอาหารที่จ าเป็น  มีดังนี้  
  8.1 อาหารหลัก  5  หมู่  ประกอบด้วย  
   หมู่ที่ 1  เน้ือสัตว์ ไข่ นม  และเมล็ดถั่วแห้ง  
   หมู่ที่ 2   ข้าว  แป้ง เผือก มัน และน้ าตาล 
   หมู่ที่ 3   ผักต่างๆ เช่น ผักบุ้ง ต าลึง คะน้า ฟักทอง ถั่วฝักยาว ฯลฯ  
   หมู่ที่ 4   ผลไม้ต่างๆ เช่น กล้วย  ส้ม  มะละกอ มะม่วง สับปะรด ขนุน ฝร่ัง  
   หมู่ที่ 5  ไขมันต่างๆ เช่น ไขมันจากสัตว์และจากพืช  
  8.2 เด็กปฐมวัยควรได้ด่ืมน้ าสะอาดให้เพียงพอทุก  45  นาที  เพื่อให้สมองสามารถ
เรียนรู้ได้เต็มศักยภาพ 
  8.3 การปรุงอาหารต้องใช้เคร่ืองปรุงที่มีส่วนประกอบของไอโอดีนด้วยทุกครั้ง 
เช่น เกลือไอโอดีน  น้ าปลาไอโอดีน 
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  8.4 ใน 1 สัปดาห์ควรจัดอาหารให้มีธาตุเหล็กประมาณ  1-2  คร้ัง  
  9. ด้านกิจกรรมพัฒนาผู้เรียน (กิจกรรมวันส าคัญต่างๆ หรือโครงการส่งเสริมผู้เรียน) 
  9.1 กิจกรรมวันส าคัญต่างๆ เช่น วันพ่อ วันแม่ วันปีใหม่ วันส าคัญทางศาสนา ฯลฯ  
  9.2 โครงการต่างๆ ที่บรรจุไว้ในแผนพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
 10. ด้านการประเมินคุณภาพภาพในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสามารถ
ประเมินคุณภาพภายในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กได้โดย ใช้มาตรฐานการศึกษาศูนย์พัฒนาเด็กเล็กของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นก าหนด เพื่อให้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมี
คุณภาพเป็นที่ยอมรับของชุมชน 
   
2.5 มาตรฐานท่ี  5  ด้านการมีส่วนร่วม และการสนับสนุนจากทุกภาคส่วน 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  พุทธศักราช  2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม    
พุทธศักราช  2545  มาตรา  29  ก าหนดให้สถานศึกษาร่วมกับบุคล  ครอบครัว  ชุมชน  องค์กร
ชุมชน  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  เอกชน  องค์กรวิชาชีพ  สถาบันศาสนา  สถานประกอบการ  
และสถาบันสังคมอื่น  ส่งเสริมความเข้มแข็งของชุมชนโดยจัดกระบวนการเรียนรู้ภายในชุมชน  
เพื่อให้ชุมชนมีการจัดการศึกษาอบรม  มีการแสวงหาที่หาความรู้ ข้อมูล ข่าวสาร และรู้จักเลือกสรร
ภูมิปัญญาท้องถิ่นและวิทยาการต่าง ๆ เพื่อพัฒนาชุมชนให้สอดคล้องกับสภาพปัญหาและ        
ความต้องการ  รวมทั้งหาวิธีการสนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์พัฒนาระหว่างชุมชน 
 ในการพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขอองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงต้องค านึงถึงการมี
ส่วนร่วมกัน  ทุกภาคส่วนในสังคมเพื่อให้เป็นกฎหมาย  อีกทั้งยังเป็นการใช้ต้นทุนทางสังคมที่มีอยู่
ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก               
การจัดการศึกษาในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเป็นการสร้างพื้นฐานการศึกษาให้แก่เด็กเล็ก  ที่จะท าให้มีการ
ส่งเสริมการศึกษาระดับพื้นฐานต่อไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ  สามารถตอบสนองความต้องการ
ของสังคมจนเป็นที่ยอมรับในศักยภาพการบริหารจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
กระบวนการมีส่วนร่วมจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  เป็นการระดม
สรรพก าลังจากทุกภาคส่วนของสังคมภายใต้ทักษะการบริการจัดการที่มีประสิทธิภาพของผู้บริหาร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  ครูผู้ดูแลเด็ก  และผู้ที่เกี่ยวข้องที่จะท าให้
เกิดความพร้อมใจที่จะร่วมมือในการจัดการศึกษาของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กให้ก้าวหน้าต่อไป ดังนั้น
ทุกภาคส่วนที่กล่าวถึงสามารถมีส่วนร่วมในการด าเนินงานของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กได้  ดังนี้ 
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 1.ด้านวิชาการ 
  1.1 ให้ค าแนะน าปรึกษาท าการจัดหลักสูตรสถานศึกษา  โครงการพัฒนาต่าง ๆ 
ตามแผนพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
  1.2 ให้ค าแนะน าปรึกษา  สนับสนุนทรัพยากรในการท ากิจกรรม เช่น ศึกษาแหล่ง
เรียนรู้นอกสถานศึกษา  ภูมิปัญญาท้องถิ่น รวมถึงการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ         
การพัฒนาการเด็กให้กับผู้ปกครอง 
  1.3 ให้ค าแนะน าหรือมีส่วนร่วมในการประเมินคุณภาพการจัดประสบการณ์          
การเรียนรู้ภายในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
  1.4 ประชาสัมพันธ์การด าเนินงานของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กให้ชุมชน  ท้องถิ่นทราบ
อย่างทั่วถึง 
 2. ด้านอาคารสถานที่ 
  2.1 ร่วมพัฒนาปรับปรุงอาคารสถานที่และสิ่งแวดล้อมภายในและภายนอกอาคาร 
  2.2 ร่วมให้การเฝ้าระวังดูแลความปลอดภัยและทรัพย์สินภายในอาคารศูนย์พัฒนา
เด็กเล็ก 
 3. ด้านงบประมาณ  ระดมทรัพยากรสนับสนุนการพัฒนาอาคารสถานที่ บุคลากร  สื่อ 
วัสดุ  ครุภัณฑ์  กิจกรรมศึกษาเรียนรู้นอกสถานที่  อาหารเสริม  อาหารว่าง  อุปกรณ์กีฬา  และอื่น ๆ                      
ในการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
 4. ด้านบุคลากร  ให้ค าปรึกษาแนะน า  ส่งเสริมสนับสนุนในการด าเนินงานและการ
พัฒนาบุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
 5. ด้านความสัมพันธ์กับชุมชนศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสามารถจัดกิจกรรมสัมพันธ์กับ
ชุมชนได้  เช่น จัดกิจกรรมเยี่ยมบ้าน จัดท าสมุดสื่อสารระหว่างศูนย์ฯ กับผู้ปกครอง  การจัดมุมเรียน
ผู้ปกครอง การจัดกิจกรรมการแสดงของเด็กเข้าร่วมในโอกาสต่าง ๆ การจัดกิจกรรมวันส าคัญทาง
ศาสนา และประเพณีต่างๆ ของท้องถิ่นนั้นๆ เข้าร่วมกิจกรรมบ าเพ็ญประโยชน์สาธารณะ ให้บริการ
ชุมชนเกี่ยวกับอาคารสถานที่  วัสดุอุปกรณ์  บุคลกรและอ่ืนๆ 
 การให้บริการของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่นอกเหนือจากการให้การอบรมเลี้ยงดู การจัด
ประสบการณ์เรียนรู้และส่งเสริมพัฒนาการเด็กปฐมวัย  ได้แก่  การให้บริการด้านอาคารสถานที่แก่
ชุมชนหรือประชาชนในท้องถิ่น  การให้บริการด้านวัสดุครุภัณฑ์ต่างๆ เพื่อเป็นประโยชน์แก่ชุมชน 
การบริการด้านวิชาการ สารสนเทศหรือเป็นแหล่งเรียนรู้ให้แก่ผู้ปกครองเยาวชนและชุมชน เป็นต้น 
 การส่งเสริมสนับสนุนศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  ได้แก่ ชุมชนสามารถให้การสนับสนุนศูนย์
พัฒนาเด็กเล็กในด้านวัสดุ สื่อการเรียนการสอน วัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ การบริจาคเงินเพื่อสนับสนุน
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กิจกรรมต่างๆในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  การถ่ายทอดภูมิปัญญาท้องถิ่นของปราชญ์ชาวบ้าน             
และการสนับสนุนแหล่งเรียนรู้ในชุมชนเพื่อให้เด็กได้เรียนรู้จากสถานที่จริง  เป็นต้น 
 
2.6 มาตรฐานท่ี 6  ด้านส่งเสริมเครือข่ายการพัฒนาเด็กปฐมวัย 
 เพื่อให้ศูนย์เด็กเล็กขอองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  เป็นสถานพัฒนาเด็กปฐมวัยที่มี
คุณภาพและได้มาตรฐานในการอบรมเลี้ยงดู จัดประสบการณ์และส่งเสริมพัฒนาการเรียนรู้แก่เด็ก
ปฐมวัยอย่างครอบคลุม กว้างขวาง เป็นพื้นฐานของการศึกษา  เพื่อพัฒนาคนอย่างมีคุณภาพ  ดังนั้น
ทุกภาคส่วนจึงต้องส่งเสริมการสร้างเครือข่ายการพัฒนาเด็กปฐมวัย  ทั้งในระดับองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น  ระดับอ าเภอ  ระดับจังหวัด  ระดับภาค  โดยมีวัตถุประสงค์  ดังนี้ 
  1.เพื่อให้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเป็นแหล่งแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ทางด้านการพัฒนาเด็ก
ปฐมวัย 
  2. เพื่อสร้างเครือข่ายความร่วมมือในการพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็กให้มีศักยภาพใน
การพัฒนาเด็ก 
  3. เพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็งในการปฏิบัติงานด้านพัฒนาเด็กปฐมวัยระหว่าง
หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  ครูผู้ดูแลเด็ก  ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก   ผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้องขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 
  4. เปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการพัฒนาเด็กปฐมวัย 
 แนวทางการปฏิบัติงาน  
  1. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ส่งเสริมการจัดประชุมหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก      
ครูผู้ดูแลเด็ก ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก  ระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อก าหนดแผน              
ความร่วมมือในการด าเนินงานของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
  2. จัดท าแผนงาน ปฏิทินงาน แนวทางการปฏิบัติงานตามก าหนด 
  3. ส่งแผนงานและปฏิทินงานให้ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้นสังกัด
เพื่อพิจารณาเห็นชอบ 
  4. แต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินงานเครือข่ายศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
  5. ด าเนินงานตามแผนงานและปฏิทินงานที่ก าหนดไว้ 
  6. สรุปและรายงานผลการด าเนินงานให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ทั้งนี้ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถปรับรูปแบบ  และกิจกรรมภายใต้ความร่วมมือได้      
ตามบริบทของแต่ละท้องถิ่น 
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3. แนวคิดเกี่ยวองค์กร ปกครองท้องถิ่น 
 การปกครองท้องถิ่น เป็นรูปแบบการปกครองที่จ าเป็นและมีความส าคัญในทาง
การเมืองการปกครองของชุมชนต่าง ๆ เฉพาะอย่างยิ่งชุมชนที่มีการปกครองระบบประชาธิปไตย 
ซึ่งกล่าวในทางทฤษฎีและแนวความคิดทางปกครอง จะเห็นได้ว่า รัฐบาลซึ่งเป็นกลไกในการ
บริหารการปกครองของรัฐน้ัน ย่อมมีภาระหน้าที่อย่างมากมายในการบริหารประเทศให้ประชาชน
ได้รับความสุข ความสะดวกสบายในการด ารงชีวิต ( Well Being) อีกทั้งความมั่นคงแห่งชาติทั้ง
ในทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม ( National Security) แต่ย่อมเป็นไปไม่ได้ที่รัฐบาลจะดูแลและ
จัดท าบริการให้กับประชาชนได้ทั่วถึงทุกชุมชนของประเทศ เพราะอาจจะเกิดปัญหาเกี่ยวกับ     
ความล่าช้าในการด าเนินงาน การที่อาจจะไม่สนองตอบต่อความต้องการของแต่ละชุมชนได้ และ
รวมทั้งข้อจ ากัดเกี่ยวกับงบประมาณ ( Budget) และตัวบุคคลหรือเจ้าหน้าที่ด าเนินงานให้ทั่วถึงได้ 
เมื่อเป็นดังนี้ การลดภาระของรัฐบาลโดยการให้ประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วมในการปกครอง
ตนเองเพื่อการสนองตอบต่อความต้องการของชุมชน จะได้เกิดความสะดวก รวดเร็ว และตรงกับ
ความมุ่งประสงค์ของชุมชนนั้น ๆ จึงเป็นผลให้การปกครองท้องถิ่นมีบทบาทและความส าคัญ
เกิดขึ้น รูปแบบการปกครองส่วนท้องถิ่น  ส าหรับการปกครองท้องถิ่นของไทยในปัจจุบัน               
มี 2 รูปแบบด้วยกัน คือ  

1. รูปแบบการปกครองท้องถิ่นทั่วไป ได้แก่  
 1.1  องค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) มีโครงสร้างการบริหาร คือ สภาองค์การ

บริหารส่วนจังหวัด และนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด โดยมีผู้ว่าราชการจังหวัดเป็นผู้ก ากับดูแล  
     1.2 เทศบาล มีโครงสร้างการบริหาร คือ สภาเทศบาล และนายกเทศมนตรี โดยมี

ผู้ว่าราชการจังหวัดเป็นผู้ก ากับดูแล  
     1.3  องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) มีโครงสร้างการบริหาร คือ สภาองค์การ

บริหารส่วนต าบล และนายกองค์การบริหารส่วนต าบล โดยมีนายอ าเภอเป็นผู้ก ากับดูแล  
2. รูปแบบการปกครองท้องถิ่นรูปแบบพิเศษ ซึ่งมีฐานะเป็นทบวงการเมือง และนิติ

บุคคล โดยในประเทศไทยมีอยู่ 2 แห่ง คือ  
     2.1  กรุงเทพมหานคร มีโครงสร้างการบริหาร คือ ผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร    

สภากรุงเทพมหานคร และสภาเขต  
     2.2 เมืองพัทยา มีโครงสร้างการบริหาร คือ สภาเมืองพัทยา นายกเมืองพัทยา  

 การปกครองท้องถิ่นของไทยในปัจจุบันมีหลายรูปแบบแตกต่างกันออกไปตามความ
เหมาะสมกับสภาพของแต่ละท้องถิ่น    
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 เทศบาล เป็นรูปแบบการปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบหนึ่งที่ใช้ในประเทศไทย
ปัจจุบัน การปกครองรูปแบบเทศบาลเป็นการกระจายอ านาจให้แก่ท้องถิ่นด าเนินการปกครอง
ตนเองตามระบอบประชาธิปไตย เกิดขึ้นในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว โดย
เร่ิมจากการจัดต้ังสุขาภิบาลกรุงเทพฯ ร.ศ.116 (พ.ศ. 2440) โดยมีพระราชก าหนดสุขาภิบาล
กรุงเทพฯ ร.ศ. 116 ในส่วนภูมิภาค มีการตราพระราชบัญญัติจัดการสุขาภิบาลท่าฉลอม ร.ศ.124 
(พ.ศ. 2448) ขึ้นมีวิวัฒนาการเร่ือยมา จนถึงปี พ.ศ. 2475 ได้มีการเปลี่ยนแปลงการปกครอง ได้มีการ
กระจายอ านาจการปกครองที่สมบูรณ์แบบยิ่งขึ้น   โดยมีการจัดต้ังเทศบาลขึ้นในปี พ.ศ. 2476 โดยมี
การตราพระราชบัญญัติจัดระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2476 มีการยกฐานะสุขาภิบาลขึ้นเป็นเทศบาล
หลายแห่ง ต่อมาได้มีการแก้ไขเปลี่ยนแปลงยกเลิกกฎหมายเกี่ยวกับเทศบาลหลายคร้ัง จนในที่สุด
ได้มีการตราพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 ยกเลิกพระราชบัญญัติเดิม ทั้งหมดขณะนี้ยังมี       
ผลบังคับใช้ซึ่งมีการแก้ไขครั้งสุดท้าย โดยพระราชบัญญัติเทศบาล (ฉบับที่ 12) พ.ศ. 2543            
ในปัจจุบันเทศบาลทั่วประเทศมีจ านวน 2,266 แห่ง (ส านักงานพัฒนาระบบ รูปแบบและโครงสร้าง ,     
2550:40-44)  
 เทศบาลในประเทศไทยแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ตามจ านวนประชากรและรายได้ของ

เทศบาลนั้น ๆ ในพระราชบัญญัติเทศบาล พุทธศักราช 2496 มาตรา 9 , 10, 11 ได้ก าหนดขนาด
เทศบาลดังนี ้

  1. เทศบาลต าบล ได้แก่ ท้องถิ่นซึ่งมีการประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะเป็น
เทศบาลต าบล ประกาศกระทรวงมหาดไทยนั้นให้ระบุชื่อและเขตเทศบาลไว้ด้วย 

 2. เทศบาลเมือง ได้แก่ ท้องถิ่นอันเป็นที่ตั้งศาลากลางจังหวัดหรือท้องถิ่นชุมนุมชน    
ที่มีราษฎรต้ังแต่ 10 ,000 คนขึ้นไป ทั้งมีรายได้พอควรแก่การที่จะปฏิบัติหน้าที่อันต้องท าตาม
พระราชบัญญัติน้ี และซึ่งมีพระราชกฤษฎีกายกฐานะเป็นเทศบาลเมือง พระราชกฤษฎีกานั้นให้
ระบุชื่อและเขตของเทศบาลไว้                                                                   .                                               
  3. เทศบาลนคร ได้แก่ ท้องถิ่นชุมนุมชนที่มีราษฎรต้ังแต่ 50 ,000 คนขึ้นไป ทั้งมี
รายได้พอควรแก่การที่จะปฏิบัติหน้าที่อันต้องท าตามพระราชบัญญัติน้ี และซึ่งมีพระราช
กฤษฎีกายกฐานะเป็นเทศบาลนคร พระราชกฤษฎีกานั้นให้ระบุชื่อและเขตของเทศบาลไว้ด้วย                               

อ านาจหน้าที่ของเทศบาล  ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ.  2496 แก้ไขเพิ่มเติมถึง
(ฉบับที่ 12)   พ.ศ. 2543  ก าหนดไว้ดังนี้ (ส่วนวิจัยและพัฒนาระบบรูปแบบและโครงสร้าง , 2550 : 43-46) 

 มาตรา 50 ภายใต้บังคับแห่งกฎหมาย เทศบาลต าบล มีหน้าที่ต้องท าให้เขตเทศบาล ดังต่อไปนี ้                                                                                    
  1) รักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน 
   2) ให้มีและบ ารุงทางบกและทางน้ า 
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    3) รักษาความสะอาดของถนน หรือทางเดินและที่สาธารณะ รวมทั้งการก าจัดมูล
ฝอยและสิ่งปฏิกูล 
   4) ป้องกันและระงับโรคติดต่อ 
   5) ให้มีเคร่ืองใช้ในการดับเพลิง 
   6) ให้ราษฎรได้รับการศึกษาอบรม 
   7) ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ 
   8) บ ารุงศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น  
   9) หน้าที่อ่ืนตามที่กฎหมายบัญญัติให้เป็นหน้าที่ของเทศบาล  
  มาตรา 51 ภายใต้บังคับแห่งกฎหมาย เทศบาลต าบลอาจจัดท ากิจกรรมใด ๆ ในเขต
เทศบาล ดังต่อไปนี้ 

  1) ให้มีน้ าสะอาดหรือการประปา 
  2) ให้มีโรงฆ่าสัตว์ 
  3) ให้มีตลาด ท่าเทียบเรือและท่าข้าม 
  4) ให้มีสุสานและฌาปนสถาน 
  5) บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
  6) ให้มีและบ ารุงสถานที่ท าการพิทักษ์รักษาคนเจ็บไข้ 
  7) ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 
  8) ให้มีและบ ารุงทางระบายน้ า 
  9) เทศพาณิชย์ 

 มาตรา 53 ภายใต้บังคับแห่งกฎหมาย เทศบาลเมือง มีหน้าที่ต้องท าในเขตเทศบาล ดังต่อไปนี ้
   1) กิจการตามที่ระบุไว้ในมาตรา 50 
   2) ให้มีน้ าสะอาดหรือการประปา 
   4) ให้มีโรงฆ่าสัตว์ 
   5) ให้มีและบ ารุงสถานที่ท าการพิทักษ์และรักษาคนเจ็บไข้ 
   6) ให้มีและบ ารุงทางระบายน้ า 
   7) ให้มีและบ ารุงส้วมสาธารณะ 
   8) ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้า หรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 
   9) ให้มีการด าเนินกิจการโรงรับจ าน าหรือสถานสินเชื่อท้องถิ่น  
  มาตรา 54 ภายใต้บังคับแห่งกฎหมาย เทศบาลเมือง อาจจัดท ากิจการใด ๆ ในเขต
เทศบาล ดังต่อไปนี้ 
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   1) ให้มีตลาด ท่าเทียบเรือและท่าข้าม 
   2) ให้มีสุสานและฌาปนสถาน 
   3) บ ารุงและส่งเสริมการท ามาหากินของราษฎร 
   4) ให้มีและบ ารุงการสงเคราะห์มารดาและเด็ก 
   5) ให้มีและบ ารุงโรงพยาบาล 
   6) ให้มีการสาธารณูปการ 
   7) จัดท ากิจการซึ่งจ าเป็นเพื่อการสาธารณสุข 
   8) จัดตั้งและบ ารุงโรงเรียนอาชีวศึกษา 
   9) ให้มีและบ ารุงสถานที่ส าหรับการกีฬาและพลศึกษา 
   10)ให้มีและบ ารุงสวนสาธารณะ สวนสัตว์ และสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ 
   11) ปรับปรุงแหล่งเสื่อมโทรม และรักษาความสะอาดเรียบร้อยของท้องถิ่น 
   12) เทศพาณิชย์     
   มาตรา 56 ภายใต้บังคับแห่งกฎหมาย เทศบาลนครมีหน้าที่ต้องท าในเขตเทศบาล  
ดังต่อไปนี้ 
   1) กิจการตามที่ระบุไว้ในมาตรา 53 
   2) ให้มีและบ ารุงการสงเคราะห์มารดาและเด็ก 
   3) กิจการอย่างอื่นซึ่งจ าเป็นเพื่อการสาธารณสุข 
   4) การควบคุมสุขลักษณะและอนามัยในร้านจ าหน่ายอาหาร โรงมหรสพ และ
สถานบริการอ่ืน  
   5) จัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัยและการปรับปรุงแหล่งเสื่อมโทรม 
   6) จัดให้มีและควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าข้ามและที่จอดรถ 
   7) การวาผังเมืองและการควบคุมการก่อสร้าง 
   8) การส่งเสริมกิจการการท่องเที่ยว 
  มาตรา 57  เทศบาลนครอาจจัดท ากิจการอ่ืน ๆ ตามมาตรา 54 ได้                                                               
  องค์การบริหารส่วนต าบล มีชื่อย่อเป็นทางการว่า อบต . มีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็น
ราชการบริหารส่วนท้องถิ่นรูปแบบหนึ่ง ซึ่งจัดต้ังขึ้นตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การ
บริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 แก้ไขเพิ่มเติมถึง (ฉบับที่ 6) พ.ศ. 2552 โดยยกฐานะจากสภาต าบลที่มี
รายได้ไม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณที่ล่วงมาติดต่อกันสามปีเฉลี่ยไม่ต่ ากว่าปีละหนึ่งแสนห้า
หมื่นบาท  โดยมีจุดมุ่งหมายส าคัญเพื่อดูแลทุกข์สุขและให้บริการประชาชนในเขต องค์การบริหาร
ส่วนต าบล แทนรัฐบาลกลาง มีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็นราชการส่วนท้องถิ่น  มีอ านาจหน้าที่ใน
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การพัฒนาต าบลทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม  และหน้าที่อ่ืน ๆ ตามที่กฎหมายก าหนด 
รวมทั้งมีงบประมาณ และพนักงานเจ้าหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลเอง 

อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล  มีอ านาจหน้าที่ในการพัฒนาต าบลทั้งใน
ด้านเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม ตาม พรบ. สภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 
แก้ไขเพิ่มเติมถึง (ฉบับที่ 6) พ.ศ. 2552  ดังนี้  (ส านักพัฒนาระบบ รูปแบบและโครงสร้าง,2550 : 82-83)  

มาตรา 66  องค์การบริหารส่วนต าบล มีอ านาจหน้าที่ในการพัฒนาต าบลทั้งในด้าน
เศรษฐกิจ  สังคมและวัฒนธรรม 

มาตรา 67 ภายใต้บังคับแห่งกฎหมาย  องค์การบริหารส่วนต าบล มีหน้าที่ต้องท าใน
เขตองค์การบริหารส่วนต าบล ดังต่อไปนี้ 

 1) จัดให้มีและบ ารุงรักษาทางน้ าและทางบก 
 2) รักษาความสะอาดของถนน ทางน้ า ทางเดิน  และที่สาธารณะ รวมทั้งก าจัดมูล

ฝอยและสิ่งปฏิกูล 
 3) ป้องกันโรคและระงับโรคติดต่อ 
 4) ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 5) ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
 6) ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ 
 7) คุ้มครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
 8) บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น 
 9) ปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่ทางราชการมอบหมาย  โดยจัดสรรงบประมาณหรือ

บุคลากรให้ตามความจ าเป็นและสมควร 
มาตรา 68 ภายใต้บังคับแห่งกฎหมาย  องค์การบริหารส่วนต าบล อาจจัดท ากิจกรรมใน

เขตองค์การบริหารส่วนต าบล ดังต่อไปนี้ 
  1) ให้มีน้ าเพื่อการบริโภค อุปโภค และการเกษตร 
 2) ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 
 3) ให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน้ า 
 4) ให้มีและบ ารุงสถานที่ประชุม การกีฬา  การพักผ่อนหย่อนใจ และ

สวนสาธารณะ 
 5) ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกิจการสหกรณ์ 
 6) ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว 
 7) บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
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8) การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน  
9) หาผลประโยชน์จากทรัพย์สินของ อบต. 

 10) ให้มีตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าข้าม 
 11) กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์ 
 12) การท่องเที่ยว 
 13) การผังเมือง 

 นอกจากอ านาจหน้าที่ ตาม พรบ.สภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล  พ.ศ. 2537 
แล้วองค์การบริหารส่วนต าบล ยังมีอ านาจหน้าที่เพิ่มเติมในการจัดระบบบริการสาธารณะเพื่อ
ประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นของตน ตาม พ.ร.บ.ก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ
ให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ดังนี้  (ส านักพัฒนาระบบรูปแบบและโครงสร้าง,   
2550 : 159-160) 

มาตรา 16 ให้เทศบาล  เมืองพัทยา  และองค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจและหน้าที่
ในการจัดระบบการบริการสาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นของตนเอง ดังนี ้

 1) การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง 
 2) การจัดให้มีและบ ารุงรักษาทางบก ทางน้ า และทางระบายน้ า 
 3) การจัดให้มีและควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าข้าม และที่จอดรถ 
 4) การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอื่น ๆ 
 5) การสาธารณูปการ 
 6) การส่งเสริม การฝึกและประกอบอาชีพ 
 7) การพาณิชย์ และการส่งเสริมการลงทุน 
 8) การส่งเสริมการท่องเที่ยว 
 9) การจัดการศึกษา 
 10) การสังคมสงเคราะห์  และการพัฒนาคุณภาพชีวิต เด็ก สตรี คนชรา และ

ผู้ด้อยโอกาส 
 11) การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่นและวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น 
 12.) การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย 
 13) การจัดให้มีและบ ารุงรักษาสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ 
 14) การส่งเสริมกีฬา 
 15) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
 16) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น 
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 17) การรักษาความ และความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือ 
 18) การก าจัดมูลฝอย สิ่งปฏิกูล และน้ าเสีย 
 19) การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัว และการรักษาพยาบาล 
 20) การจัดให้มีและควบคุมสุสานและฌาปนสถาน 
 21) การควบคุมการเลี้ยงสัตว์ 
 22) การจัดให้มีและควบคุมการฆ่าสัตว์ 
 23) การรักษาความปลอดภัย  ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามัยโรง

มหรสพ และสาธารณสถานอ่ืน ๆ 
 24) การจัดการ การบ ารุงรักษารักษา และการให้ประโยชน์จากป่าไม้ ที่ดิน 

ทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม 
 25) การฝังเมือง 
 26) การขนส่งและการวิศวกรรมจราจร 
 27) การดูแลรักษาที่สาธารณะ 
 28) การควบคุมอาคาร 
 29) การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 30) การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมปละสนับสนุนการป้องกันและรักษา

ความปลอดภัยในชีวิตทรัพย์สิน 
 31) กิจการอ่ืนใดที่เป็นผลประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นตามที่คณะกรรมการ

ประกาศก าหนด 
 โครงสร้างการบริหารและหน่วยงานในองค์การบริหารส่วนต าบล   
 การก าหนดโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ  วิธีการบริหารและการปฏิบัติงานของ
พนักงานส่วนต าบลและกิจการอันเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในองค์การบริหารส่วนต าบลตาม
ประกาศก าหนดกองหรือส่วนราชการขององค์การบริหารส่วนต าบล  ลงวันที่ 21 สิงหาคม  2545 
ทั้งนี้มติคณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลในการประชุมครั้งที่  1/2545 วันที่ 28 มกราคม  2545      
ได้ก าหนดขนาดขององค์การบริหารส่วนต าบลออกเป็น  3 ระดับ ได้แก่ องค์การบริหารส่วนต าบล
ชั้น 1 ให้เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลขนาดใหญ่  องค์การบริหารส่วนต าบลชั้น  2 และชั้น  3 
ก าหนดให้เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลขนาดกลาง  และองค์การบริหารส่วนต าบลชั้น  4 และชั้น 5 
ก าหนดให้เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลขนาดเล็ก  และยังก าหนดส่วนราชการขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลตามความเหมาะสมกับภารกิจหน้าที่โดยอย่างน้อยต้องมีส่วนราชการ ดังนี ้(ภาพที่  2.5) 
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ภาพท่ี 2.5 โครงสร้างองค์การบริหารส่วนต าบล 
 

โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนต าบล 
ตามพระราชบัญญัติสภาต าบล และองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 

แก้ไขเพิ่มเติมถึง (ฉบับที่ 6) พ.ศ. 2552 
 

 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

 

 
 

ที่มา : โกวิทย์ พวงงาม (2547). คู่มือมิติใหม่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีมาจากการเลือกตั้ง
โดยตรงของประชาชน. กรุงเทพฯ : เสมาธรรมคอมมิวนิเคชั่น. 

สภาองค์การบริหารส่วนต าบล 
สมาชิกสภาอบต.มาจากการเลือกตั้ง

โดยตรงของประชาชน 

นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของ

ประชาชน 
 

ประกอบด้วยสมาชิกซึ่งมาจากการ
เลือกหมู่บ้านละ 2 คน 
กรณีอบต.ใดมี 1 หมู่บ้านให้เลือกตั้ง
สมาชิกสภาอบต. หมู่บ้านนั้นได้ 6 คน 
กรณี อบต.ใดมี 2 หมู่บ้านให้         
แต่ละหมู่บ้านมีสมาชิกสภาอบต. 
หมู่บ้านละ 3 คน 

 

ประธานสภา อบต. 1 คน 
รองประธานสภา อบต. 1คน 
สภาอบต. เลือกปลัด อบต. หรือ
สมาชิกสภา อบต. 1คนเป็นเลขานุการ
สภา อบต. 

 

นายก อบต. อาจแต่งตั้งบุคคล 
ประกอบด้วย 
รองนายก อบต. 2 คน 
 เลขานุการนายก อบต. 1 คน 

ปลัด อบต. 

ส่วนโยธา 
 

ส่วนการคลัง ส านักปลัด ส่วนอ่ืน ๆ 
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1. ส านักงานปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  ท าหน้าที่เกี่ยวกับงานบริหารทั่วไป      
งานธุรการ  งานพิมพ์ดีด  งานการเจ้าหน้าที่  งานสวัสดิการ  งานการประชุม  งานเกี่ยวกับการตรา
ข้อบัญญัติต าบล  งานจัดท าข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่าย  งานนิติการ  งานการพาณิชย์  งานรัฐพิธี
งานเลือกตั้งและทะเบียนข้อมูล  งานนโยบายและแผน  งานงบประมาณ  งานประชาสัมพันธ์          
งานขออนุมัติด าเนินการตามข้อบังคับ งานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องหรือได้รับมอบหมาย  
 2. ส่วนการคลัง  ท าหน้าที่เกี่ยวกับการรับเงิน  การเบิกจ่ายเงิน  การฝากเงิน  การเก็บ
รักษาเงิน  การตรวจเงิน  การหักภาษีเงินได้และการน าส่งภาษี  งานเกี่ยวกับการตัดโอนเงินเดือน      
งานรายงานเงินคงเหลือประจ าวัน งานขออนุมัติเบิกตัดปีและขอขยายเวลาเบิกจ่าย  งานการจัดท างบ
แสดงฐานะทางการเงิน งบทรัพย์สิน หนี้สิน งบโครงการ  เงินสะสม  งานการจัดท าบัญชีทุกประเภท
งานทะเบียนคุมเงินรายได้รายจ่าย งานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง หรือได้รับมอบหมาย  

3. ส่วนโยธา ท าหน้าที่รับผิดชอบงานส ารวจออกแบบ เขียนแบบ  ถนน อาคาร สะพาน
แหล่งน้ า งานการประมาณการค่าใช้จ่าย  งานช่าง  วางผัง ออกแบบสถาปัตยกรรม  ครุภัณฑ์ และ
ออกแบบค านวณด้านวิศวกรรมต่างๆ  การควบคุมงานก่อสร้างและซ่อมแซม  บ ารุง รักษา ควบคุม
การเขียนแบบ รูปรายการก่อสร้าง งานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง  

 4. ส่วนอ่ืนๆ  ที่องค์การบริหารส่วนต าบลอาจก าหนดส่วนราชการที่เรียกชื่อเป็น
อย่างอ่ืนได้ตามความต้องการและความเหมาะสมโดยให้สอดคล้องกับภารกิจความรับผิดชอบใน
การจัดการบริการสาธารณะให้ประชาชนในท้องถิ่น  เช่น  ส่วนสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม               
ส่วนการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม ส่วนส่งเสริมการเกษตร เป็นต้น (โกวิท พวงงาม, 2547 : 12) 

 
4. แนวคิดเกี่ยวกับ ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก และการจัดศึกษาปฐมวัยขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  หมายถึง สถานที่ดูแลและให้การศึกษาเด็ก  อายุระหว่าง  2 – 5 ปี     
มีฐานะเทียบเท่าสถานศึกษา  เป็นศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดตั้งเอง  และ
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กของส่วนราชการต่างๆ  ที่ถ่ายโอนให้อยู่ในความดูแลรับผิดชอบขององค์กร  
ปกครองส่วนท้องถิ่น ได้แก่ ศูนย์อบรมเด็กก่อนเกณฑ์ในวัดหรือมัสยิด  กรมการศาสนา  ศูนย์พัฒนา 
เด็กเล็กกรมการพัฒนาชุมชน  และศูนย์พัฒนาเด็กเล็กรับถ่ายโอนจากส านักงานคณะกรรมการ
ประถมศึกษาแห่งชาติ ฯลฯ ซึ่งต่อไปนี้ เรียกว่า ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

การจัดการศึกษาปฐมวัยขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจั ดว่าเป็นระดับการศึกษาที่มี
ความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง  เน่ืองจากการเร่ิมชีวิตของเด็กปฐมวัย  คือเด็กอายุแรกเกิด  – 5 ขวบ เป็นช่วง
ที่ส าคัญช่วงหนึ่งของชีวิตที่สมองมีการเจริญเติบโตมากกว่าทุกๆ  ช่วงอายุ และเป็น ช่วงที่เหมาะสม
ที่สุดส าหรับการปูพื้นฐานทักษะต่างๆ  ให้แก่เด็กเพื่อเพิ่มความพร้อมในการที่จะ  พัฒนาในระดับ
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ต่อไป  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในฐานะที่เป็นหน่วยงานที่มีภารกิจรับผิดชอบด้านการพัฒนา
เด็กจึงได้จัดต้ังและด าเนินงาน  “ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ” (เด็กอายุ 3 ขวบ) พร้อมทั้งได้รับถ่ายโอนศูนย์
พัฒนาเด็กเล็กซึ่งเดิมอยู่ในความ  ดูแลรับผิดชอบของส่วนราชการต่างๆ  มาเป็นศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ซึ่งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องรับผิดชอบในการส่งเสริม
และพัฒนา “ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก” ในทุกๆ ด้าน เพื่อให้เด็กได้รับการพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพและได้
มาตรฐาน (กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น, 2549 : 2)  

ในการจัดการศึกษาปฐมวัยขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีเป้าหมายที่สอดคล้องกับ
แผนการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ. 2545 – 2559  ที่ต้องการพัฒนาเด็กปฐมวัยให้ได้รับการเตรียม         
ความพร้อมทุกด้านก่อนเข้าสู่ระบบการศึกษา  โดยเรียกชื่อสถานพัฒนาเด็กปฐมวัยว่า “ศูนย์พัฒนา
เด็กเล็ก” ตามมาตรา  18 (1) ในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ. 2542 และแก้ไข  เพิ่มเติม 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 นอกจากนี้เพื่อการพัฒนาเด็กให้ได้รับความพร้อมทั้งด้านร่างกาย  จิตใจ 
อารมณ์ สังคม และสติปัญญา   แผนพัฒนาการศึกษาท้องถิ่นระยะ  3 ปี พ.ศ. 2549 – 2551 จึงก าหนด
พันธกิจการพัฒนาเด็กปฐมวัย โดยการพัฒนาในด้านศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก และการพัฒนาด้านปฐมวัย  

แนวคิดพื้นฐานการจัดการศึกษาปฐมวัย  มีดังนี้ (กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น
(2547 : 4 -7) 
  1. แนวคิดเกี่ยวกับพัฒนาการเด็ก  พัฒนาการของมนุษย์เป็นการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นในตัวมนุษย์เร่ิมตั้งแต่ปฏิสนธิต่อเน่ืองไปจนตลอดชีวิต  ครอบคลุมการเปลี่ยนแปลงในเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพ  พัฒนาการทางด้านร่างกาย  อารมณ์ จิตใจสังคม  สติปัญญา และลักษณะ
นิสัยจะมีความสัมพันธ์และพัฒนาอย่างต่อเน่ืองเป็นล าดับขั้นตอนไปพร้อมกันทุกด้าน  เด็กแต่ละคน
จะเติบโตและมีลักษณะการพัฒนาการแตกต่างกันไปตามวัย ซึ่งบ่งบอกถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
ในแต่ละวัยเร่ิมตั้งแต่ปฏิสนธิจนถึงอายุ   5 ขวบ พัฒนาการแต่ละด้านมีทฤษฎีเฉพาะอธิบายไว้และ
สามารถน ามาใช้ในการพัฒนาเด็ก  อาทิ ทฤษฎีพัฒนาการทางร่างกายที่อธิบายการเจริญเติบโตและ
พัฒนาการของเด็กว่ามีลักษณะต่อเนื่องเป็นล าดับขั้น  เด็กจะพัฒนาถึงขั้นใดจะต้องเกิดวุฒิภาวะของ
ความสามารถขั้นนั้นก่อนเช่น ทฤษฎีพัฒนาการทางสติปัญญา  ที่อธิบายว่าเด็กเกิดมาพร้อมวุฒิภาวะ  
ซึ่งจะพัฒนาขึ้นตามอายุประสบการณ์  ค่านิยมทางสังคมและสิ่งแวดล้อม  ดังนั้น แนวคิดเกี่ยวกับ
พัฒนาการเด็กจึงเป็นเสมือนหนึ่งแนวทางให้ผู้สอน  หรือผู้เกี่ยวข้องเข้าใจเด็ก  สามารถอบรมเลี้ยงดู  
และจัดประสบการณ์ที่เหมาะสมกับวัย  และความแตกต่างของแต่ละบุคคล  เพื่อส่งเสริมให้เด็ก
พัฒนาจนบรรลุผลตามเป้าหมายที่ต้องการได้ชัดเจนขึ้น 

  2 แนวคิดเกี่ยวกับการเรียนรู้การเรียนรู้ของมนุษย์เรามีผลสืบเนื่องมาจาก
ประสบการณ์ต่าง  ๆ ที่ได้รับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเกิดขึ้นจากกระบวนการที่ผู้เรียน                   
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มีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลและสิ่งแวดล้อมรอบตัว  ดังนั้น การจัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้จึง
เป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้ของเด็ก  และเน่ืองจากการเรียนรู้น้ันเป็นพื้นฐานของ
พัฒนาการในระดับที่สูงขึ้น  และเด็กมีการเรียนรู้ตามธรรมชาติตั้งแต่เกิดก่อนที่จะมาเข้าศูนย์พัฒนา
เด็กเล็กการจัดท าหลักสูตรจึงยึดแนวคิดที่จะให้เด็กได้เรียนรู้จากประสบการณ์จริงด้วยตัวเด็กเอง  ใน
สภาพแวดล้อมที่เป็นอิสระเอื้อต่อการเรียนรู้โดยมีผู้ใหญ่เป็นแบบอย่างที่ดี  มีการจัดกิจกรรมให้
เหมาะสมกับระดับพัฒนาการของผู้เรียนแต่ละคน 

  3. แนวคิดเกี่ยวกับการเล่นของเด็ก  การเล่นถือเป็นกิจกรรมที่ส าคัญในชีวิตเด็กทุก
คน เด็กจะรู้สึกสนุกสนาน  เพลิดเพลิน  ได้สังเกต  มีโอกาสท าการทดลอง  สร้างสรรค์  คิดแก้ปัญหา
และค้นพบด้วยตนเอง  การเล่นจะมีอิทธิพลและมีผลดีต่อการเจริญเติบโต  ช่วยพัฒนาร่างกาย  
สติปัญญาอารมณ์จิตใจ  สังคมและลักษณะนิสัย  เด็กจะรู้จักการเรียนรู้ความเป็นอยู่ของผู้อื่นสร้าง
ความสัมพันธ์อยู่ร่วมกับผู้อื่น  รวมถึงธรรมชาติรอบตัว  ดังนั้น ในการจัดการหลักสูตรการศึกษา
ปฐมวัย จึงถือการเล่นอย่างมีจุดมุ่งหมาย เป็นหัวใจส าคัญของการจัดประสบการณ์ให้กับเด็ก 

 4. แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมและสังคม  บริบททางสังคมและ  วัฒนธรรมที่เด็ก
อาศัยอยู่ หรือแวดล้อมตัวเด็ก ท าให้เด็กแต่ละคนแตกต่างกัน  หลักสูตรการศึกษาปฐมวัยถือว่าผู้ดูแล
เด็กจ าเป็นต้องเข้าใจและยอมรับว่าวัฒนธรรมและสังคมที่แวดล้อมตัวเด็กมีอิทธิพลต่อการเรียนรู้
การพัฒนาศักยภาพและพัฒนาการของเด็กแต่ละคนผู้ดูแลเด็กควรเรียนรู้บริบททางสังคมและ
วัฒนธรรมของเด็กที่ตนรับผิดชอบ  เพื่อช่วยให้เด็กได้พัฒนาเกิดการเรียนรู้และอยู่ในกลุ่มคนที่มา
จากพื้นฐานที่เหมือนหรือต่างจากตนได้อย่างมีความสุข 

สรุปได้ว่า  แนวพื้นฐานการจัดการศึกษาปฐมวัย  ประกอบด้วยแนวคิด  4 ประการ คือ
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาการเด็ก  แนวคิดเกี่ยวกับการเรียนรู้  แนวคิดเกี่ยวกับการเล่นของเด็กและ
แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมและสังคม  ผู้ดูแลเด็กต้องเข้าใจในการจัดประสบการณ์การเรียนรู้ให้    
เด็กแรกเกิดถึงอายุ  5 ขวบ จะต้องยึดหลักการอบรมเลี้ยงดู  ควบคู่กับการให้การศึกษาโดยค านึงถึง
ความสนใจและความต้องการของเด็กทุกคน  เพื่อให้เด็กพัฒนาทุกด้านทั้งทางร่างกาย  อารมณ์ จิตใจ 
สังคม  และสติปัญญา  โดยจัดกิจกรรมที่หลากหลาย  บูรณาการผ่านการเล่นและกิจกรรมที่เป็น
ประสบการณ์ตรงผ่านประสาทสัมผัสทั้งห้า  เหมาะสมกับวัย  และความแตกต่างระหว่างบุคคล  
เพื่อให้เด็กแต่ละคนได้มีโอกาสในการพัฒนาตามล าดับขั้นของพัฒนาการสูงสุดตามศักยภาพ  
น าไปสู่ความเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์เกิดคุณค่าต่อตนเอง 

หลักการจัดการศึกษาปฐมวัย (กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น,2547 : 8-10) หลักการ
จัดการศึกษาปฐมวัย  เด็กที่มีอายุตั้งแต่แรกเกิดถึง  5 ขวบ นั้นเป็นหลักการที่ค านึงถึง การพัฒนาเด็ก
อย่างเป็นองค์รวมเพื่อโอกาสในการพัฒนาเด็กทุกด้านอย่างสมดุลและเต็มตามศักยภาพ                   
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หลักการจัดการศึกษาปฐมวัยเน้นการส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้และพัฒนาครอบคลุมเด็กโดย
ค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคลและเน้นเด็กเป็นส าคัญ  การจัดการศึกษาให้สอดคล้องกับวิถี
ชีวิต สังคม วัฒนธรรม  ตามความเป็นอยู่จริงของเด็ก  โดยมีผู้ใหญ่ในชุมชนเป็นผู้เชื่อมโยงองค์
ความรู้ต่างๆ  ให้กับเด็กยังเปิดโอกาสให้เด็กได้พัฒนาอย่างเป็นองค์รวม  โดยผ่านการเล่นซึ่งเป็น
พัฒนาการตามธรรมชาติของเด็ก  และผ่านกิจกรรมที่เหมาะสมกับวัยเด็กเล็กโดยมีผู้ใหญ่เป็น
แบบอย่างที่ดีของการเรียนรู้  การจัดประสบการณ์ต่างๆ  ในการเรียนรู้ที่สามารถด ารงชีวิตประจ าวัน
ได้อย่างมีคุณภาพและมีความสุข  ซึ่งต้องได้รับการประสานความร่วมมือจากครอบครัวชุมชน  และ
สถานศึกษา 

แนวทางการจัดการศึกษาปฐมวัย 
 1.การสร้างหลักสูตรที่เหมาะสม  การพัฒนาหลักสูตรพิจารณาจากวัยและ

ประสบการณ์ของเด็กโดยเป็นหลักสูตรที่มุ่งเน้นการพัฒนาการทุกด้าน ทั้งด้านร่างกาย  อารมณ์จิตใจ
สังคม และสติปัญญา โดยอยู่บนพื้นฐานของประสบการณ์เดิมที่เด็กมีอยู่  และประสบการใหม่ที่เด็ก
จะได้รับ ซึ่งต้องเป็นหลักสูตรที่ให้โอกาสทั้งเด็กปกติ เด็กด้อยโอกาส และเด็กพิเศษ 

 2.การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ของเด็กซึ่งควรอยู่ในสภาพที่
แวดล้อมด้วยธรรมชาติ  ตอบสนองความต้องการ  ความสนใจของเด็กทั้งภายในและภายนอก
ห้องเรียนต้องสะอาด  ปลอดภัย อากาศสดชื่น  ผ่อนคลายมีโอกาสออกก าลังกายและพักผ่อน  มีสื่อ
ที่มาจากธรรมชาติและวัสดุอุปกรณ์ที่หลากหลายเหมาะสมกับวัยให้เด็กมีโอกาสเรียนรู้เกี่ยวกับ
ตนเองสภาพแวดล้อมใกล้ตัวและโลกที่เด็กอยู่รวมทั้งการอยู่ร่วมกันกับผู้อื่นในสังคม 

 3. การจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมพัฒนาการและการเรียนรู้ของเด็ก  ซึ่งผู้ดูแลเด็กต้อง
เปลี่ยนบทบาทจากผู้บอกความรู้หรือสั่งให้เด็กท ามาเป็นผู้อ านวยความสะดวกโดยที่ผู้ดูแลเด็ก
จะต้องยอมรับ  เห็นคุณค่ารู้จักและเข้าใจเด็กแต่ละคนที่ตนดูแลรับผิดชอบเพื่อจะได้วางแผนสร้าง
ภาพแวดล้อมและกิจกรรมต่างๆ  ได้เหมาะสม  ผู้ดูแลเด็กจะต้องรู้จักพัฒนาตนเอง  ปรับปรุงการใช้
เทคนิคการจัดกิจกรรมให้เหมาะสมกับเด็ก 

 4. การบูรณาการการเรียนรู้  การจัดการเรียนการสอนในระดับปฐมวัยยึดหลักการ  
บูรณาการที่ว่า หนึ่งแนวคิด เด็กสามารถเรียนรู้ได้หลายกิจกรรม  หนึ่งกิจกรรมเด็กสามารถเรียนรู้ได้
หลายทักษะและหลายประสบการณ์ส าคัญ  จึงเป็นหน้าที่ของผู้ดูแลเด็กควรวางแผนการจัด
ประสบการณ์ให้เด็กเรียนรู้ผ่านการเล่นที่หลากหลายกิจกรรม  หลากหลายทักษะ  หลากหลาย
ประสบการณ์ส าคัญ อย่างเหมาะสมกับวัย 

 5. การประเมินพัฒนาการและการเรียนรู้ของเด็ก  ผู้ดูแลเด็กควรสังเกตและประเมิน
ทั้งการสอนของตนเองและพัฒนาการเรียนรู้ของเด็กว่าได้บรรลุตามจุดประสงค์และเป้าหมายที่วาง
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ไว้หรือไม่  ผลที่ได้จากการสังเกตสามารถบอกได้ว่าเด็กเกิดการเรียนรู้และมีความก้าวหน้าเพียงใด  
ซึ่งจะช่วยผู้ดูแลเด็กในการวางแผนการจัดกิจกรรม  ชี้ให้เห็นพัฒนาการของเด็กเป็นรายบุคคล  ความ
ต้องการพิเศษของเด็กแต่ละคน และยังใช้ในการประเมินประสิทธิภาพการจัดการศึกษา 

 6. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ดูแลเด็กและครอบครัวเด็ก  เด็กแต่ละคนมีความแตกต่าง
กัน เน่ืองจากสภาพแวดล้อมที่เด็กเติบโตขึ้นมา  ผู้ดูแลเด็ก  พ่อแม่และผู้ปกครองเด็ก  ต้องมีการ
แลกเปลี่ยน ข้อมูลท าความเข้าใจพัฒนาการและการเรียนรู้ของเด็กต้องยอมรับและร่วมมือกัน
รับผิดชอบมี    ส่วนร่วมในการพัฒนาตามหลักการจัดหลักสูตรให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการร่วมกัน 

สรุปได้ว่า  แนวทางการจัดการศึกษาปฐมวัย  จะต้องประกอบด้วยการสร้างหลักสูตร    
ที่เหมาะสม  เป็นหลักสูตรที่มุ่งเน้นการพัฒนาการทุกด้าน  ทั้งด้านร่างกาย  อารมณ์จิตใจ  สังคมและ
สติปัญญา  การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ของเด็กซึ่งควรอยู่ในสภาพที่แวดล้อมด้วย
ธรรมชาต ิ ตอบสนองความต้องการ ความสนใจของเด็กทั้งภายในและภายนอกห้องเรียน การบูรณาการ   
การเรียนรู้ การจัดการเรียนการสอนในระดับปฐมวัย  ยึดหลักกา รบรูณาการที่ว่าหน่ึงแนวคิด            
เด็กสามารถเรียนรู้ได้หลายกิจกรรม  หนึ่งกิจกรรมเด็กสามารถเรียนรู้ได้หลายทักษะและหลาย
ประสบการณ์ส าคัญการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมพัฒนาการและการเรียนรู้ของเด็ก  
 

5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
มลฑล  รอยตระกูล   (2546 : 46-55)ได้ศึกษา แรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ

สรรพากรพื้นที่สาขา  การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับการปฏิบัติงานของสรรพากร
พื้นที่สาขา 2) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสรรพากรพื้นที่สาขา และ 3) แรงจูงใจที่ส่งผล
ต่อการปฏิบัติงานของสรรพากรพื้นที่สาขา  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ กลุ่มผู้ด ารงต าแหน่ง
สรรพากรพื้นที่สาขา  หรือผู้รักษาการในต าแหน่งสรรพากรพื้นที่สาขา จ านวน 265 คน ผลการวิจัย
พบว่า  ระดับการปฏิบัติงานของสรรพากรพื้นที่สาขาอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า
ระดับการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่งานบริหารงานทั่วไป งานรับช าระและคืนภาษี  
และงานส ารวจและเร่งรัดภาษีอากรค้าง ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  สรรพากรพื้นที่สาขามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากเกือบทุกด้าน
ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ  นโยบาย
และการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สภาพการท างาน  และความ
มั่นคงในงาน ส่วนแรงจูงใจในด้านความก้าวหน้า และด้านเงินเดือน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ระดับปานกลาง  และ แรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานในภาพรวม มี 5 ด้านได้แก่ ความมั่นคงใน
งาน ความส าเร็จของงาน นโยบายและการบริหาร ความก้าวหน้า และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
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 นิตยา โคตรศรีเมือง  (2546 : 68-72)ได้ศึกษา ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน  สังกัดส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยบูรพา การศึกษาวิจัยครั้งน้ี        
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุน สังกัดส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยบูรพา  ผลการศึกษาพบว่า  ระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน  สังกัดส านักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลัยบูรพา ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านการ
ยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า นโยบายและการบริหาร  
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน สภาพในการปฏิบัติงาน  และเงินเดือน
ค่าจ้าง อยู่ในระดับปานกลาง 
 สังคม  ศุภรัตนกุล (2546 : บทคัดย่อ ) ได้ศึกษาการรับรู้บทบาทและแรงจูงใจของ
เจ้าหน้าที่สาธารณสุขกับการปฏิบัติงานในการให้บริการหลัก ในศูนย์สุขภาพชุมชนจังหวัด
หนองบัวล าภู ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขกับการปฏิบัติงานในการ
ให้บริการหลัก ในศูนย์สุขภาพชุมชนจังหวัดหนองบัวล าภู โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมาก  ได้แก่  ด้านความเจริญเติบโต และด้านสถานภาพของ
งานส่วนที่อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน  การยอมรับนับถือ  ลักษณะงานที่
ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
นโยบายและการบริหาร สภาพแวดล้อมในการท างาน เงินเดือน ค่าตอบแทน  สถานภาพของวิชาชีพ  
ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน และความเป็นอยู่ส่วนตัว 
 สิริรักษ์  วรรธนะพินธุ (2548 : 162-164) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 267 คน ผลการวิจัยพบว่า 
บุคลากรในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งองค์ประกอบปัจจัย 
ค้ าจุนและองค์ประกอบปัจจัยจูงใจ อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน
การยอมรับนับถือ  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในงาน  นโยบายและการ
บริหาร  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  ความมั่นคงในงาน  สภาพในการปฏิบัติงาน  และเงินเดือน
ค่าตอบแทน โดยบุคลากรที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ประเภทของบุคลากร ประเภทของ
การท างาน แตกต่างกัน จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ 
.05  .01 และ .001 ตามล าดับ แต่ไม่พบว่าบุคลากรที่มีอายุ สถานภาพสมรส จ านวนผู้ที่ต้องอุปการะ  
อายุงานทั้งหมด  มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 พินิจ  ทางทอง (2549 : 83)ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 ผลการวิจัย พบว่า ผู้บริหาร

http://202.28.18.227/dcms/basic.php?query=�Ե��%20⤵�������ͧ&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://202.28.18.227/dcms/basic.php?query=�ԹԨ%20%20�ҧ�ͧ&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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สถานศึกษามี ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  ทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ  ด้านลักษณะงานที่ท า ด้านความรับผิดชอบ  
และด้านความก้าวหน้า   

สุนันทา พงศ์ประเสริฐศรี (2550 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม ผลการวิจัยพบว่า      
1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  จังหวัด
มหาสารคาม  โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 10  ด้าน พบว่า แรงจูงใจ      
ใน  การปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จของงาน  ด้านการยอมรับนับถือ  ด้านความก้าวหน้า  ด้านความ
รับผิดชอบ   ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชา   
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และด้านเงินเดือนและ
ผลตอบแทนอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  จังหวัดมหาสารคาม  ที่มีระดับการศึกษา  
ต าแหน่งและเงินเดือนต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 

นภัสสร สว่างโคตร (2552 : 83-84) ได้ศึกษาการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นตามทัศนะของบุคลากรเขตอ าเภอสมเด็จ จังหวัดกาฬสินธุ์  ผลการศึกษาพบว่า   
1) การด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามทัศนะของบุคลากรเขต
อ าเภอสมเด็จจังหวัดกาฬสินธุ์ โดยรวมมีการด าเนินงานอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่า ด้านบุคลากร และการบริหารจัดการ และด้านวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตรกิจกรรม
ตามหลักสูตร มีการด าเนินงานอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านการมีส่วนร่วมและการสนับสนุนจาก
ชุมชน และด้านอาคารสถานที่ สิ่งแวดล้อม และความปลอดภัย มีการด าเนินงานอยู่ในระดับปาน
กลาง 2) บุคลากรที่มีต าแหน่งหน้าที่และสถานภาพทางครอบครัวต่างกัน มีทัศนะต่อการด าเนินงาน
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเขตอ าเภอสมเด็จ จังหวัดกาฬสินธุ์ ทั้งโดยรวม
และรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 3) ผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเขตอ าเภอสมเด็จ จังหวัดกาฬสินธุ์ 
ควรสนับสนุนให้ผู้ดูแลเด็กเข้ารับอบรมอย่างสม่ าเสมอเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้
สามารถด าเนินงานตามมาตรฐานที่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นก าหนดพร้อมทั้งให้
ความส าคัญกับการพัฒนาเด็กเล็กให้มากขึ้น โดยมีนโยบายการพัฒนาที่ชัดเจน ตลอดจนควรเพิ่ม
จ านวนบุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็กให้มีความเหมาะสมเพียงพอต่อจ านวนเด็ก และควรติดตั้งเคร่ือง
ดับเพลิงและเคร่ืองตัดไฟที่ได้มาตรฐานไว้ในอาคารได้อย่างเหมาะสม 
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สุกัญญา สยามประโคน(2551 :บทคัดย่อ)ได้ศึกษาการมีส่วนร่วมของผู้ปกครองในการ
บริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ในเขตอ าเภอหนองบุญมาก จังหวัดนครราชสีมา ผลการวิจัย  พบว่า 
การมีส่วนร่วมของผู้ปกครองที่มีต่อการบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในเขตอ าเภอหนองบุญมาก  
จังหวัดนครราชสีมา  โดยภาพรวมการมีส่วนร่วมอยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างศูนย์พัฒนาเด็กเล็กกับผู้ปกครอง  มีส่วนร่วมอยู่ในระดับมาก      
เป็นล าดับที่  1 ส่วนด้านอ่ืนอยู่  ในระดับปานกลาง  เรียงตามล าดับ  คือ ด้านการมีส่วนร่วมและ       
การสนับสนุนจากผู้ปกครอง  ด้านการจัดการเรียน  การสอน  ด้านการจัดกิจกรรมส่งเสริมวิชาการ  
ด้านอาคารสถานที่และสิ่งแวดล้อมและล าดับสุดท้าย คือ ด้านหลักสูตร  
 ชาญ จิตรปรีดา  (2552 : 82-84)ได้ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของผู้ดูแลเด็กในศูนย์เด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  จังหวัดมุกดาหาร  ผลการวิจัยพบว่า  
1) ตัวแปรพยากรณ์ที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผู้ดูแลเด็กในศูนย์เด็กเล็ก
สังกัดศูนย์เด็กเล็กองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดมุกดาหาร  อย่างมีนัยส าคัญ  ทางสถิติ  .05        
มีจ านวน 10 ตัวเรียงล าดับจากน้อยไปมาก  ดังนี้ อายุของผู้ดูแลเด็ก  ความรับผิดชอบ  การมอบหมาย
และการนิเทศติดตามของเจ้าหน้าที่ นโยบายการบริหารงาน ทัศนคติต่องานที่ปฏิบัติ  การยอมรับนับ
ถือ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  ความรู้เร่ืองการด าเนินงานพัฒนาเด็ก  ความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน  สภาพการท างาน  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  (Y) ตั้งแต่ .148 - .327 ตามล าดับ      
2) ตัวพยากรณ์ที่ดีของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผู้ดูแลเด็กในศูนย์เด็กเล็กสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดมุกดาหาร ในภาพรวมมี 3 ตัว เรียงจากมากไปหาน้อย  ดังนี้ ความส าเร็จ
ในการปฏิบัติงาน  ความรู้เร่ืองการด าเนินงานพัฒนาเด็ก  สภาพการท างาน  มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์พหุคูณ  (R) = .434 โดยตัวพยากรณ์ทั้ง  3 ร่วมกันอธิบายประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
ผู้ดูแลเด็กได้ร้อยละ 18.90  

จิราวุฒิ สีมารักษ์ (2553: 117-119)ได้ศึกษาการด าเนินงานจัดการศึกษาศูนย์พัฒนาเด็ก
เล็กตามมาตรฐานกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ในจังหวัดเลย  ผลการวิจัย  พบว่า การด าเนินงาน
จัดการศึกษาศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  ตามมาตรฐานกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นในจังหวัดเลย         
โดยภาพรวม  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  ได้แก่ด้านอาคารสถานที่  
สิ่งแวดล้อม  และความปลอดภัย  รองลงมาคือ  ด้านบุคลากร  และด้านวิชาการและกิจกรรมตาม
หลักสูตรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  ตามล าดับ  ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  คือ ด้านการมีส่วนร่วมและ
สนับสนุนจากชุมชน 
 จากการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องข้างต้น  พอสรุปได้ว่าการที่จะท าให้
ผู้ดูแลเด็กในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ เป็นไปตามมาตรฐานการด าเนินงาน
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ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ทั้งในด้านปริมาณละคุณภาพ จะต้องมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานเป็นแรงกระตุ้นหรือผลักดัน  และเมื่อผู้ดูแลเด็กในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กได้รับ
แรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานแล้ว  ก็จะแสดงพฤติกรรมการตอบสนองในสิ่งที่ตนเองต้องการ ซึ่งจะ
น าไปสู่ความพอใจในการปฏิบัติงาน และจะส่งผลให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ    
แต่ทั้งนี้ต้องให้ความสนใจทั้งตัวผู้ดูแลเด็ก และสภาพแวดล้อมในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กด้วย ซึ่งทฤษฏี
ที่ให้ความสนใจทั้งสองสิ่งนี้ ได้แก่ ทฤษฏีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก ( Hertzberg) ซึ่งมีเนื้อหาที่
กว้างและครอบคลุมมากกว่าทฤษฏีอ่ืน   ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจว่า ท าอย่างไรการท างาน ที่ดี
และมีคุณภาพในการปฏิบัติงานที่ประสบความส าเร็จ  และคิดว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะเป็น
แรงผลักดันและแรงกระตุ้นให้ ผู้ดูแลเด็ก ปฏิบัติงานได้ มีความคิด  มี ความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน มีวินัยในการท างาน  เพื่อจะได้เป็นบุคคลที่มุ่งมั่นท างานให้เกิดความเจริญ ก้าวหน้า และ
การมุ่งมั่นท างานที่ตนรับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้าต่อไป  ซึ่งผลลัพธ์ที่องค์การจะได้รับคือผลงานทั้ง
ในด้านปริมาณและคุณภาพด้วยเช่นกัน 


