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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา สุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง และเพื่อเปรียบเทียบสุขภาพองค์การตามความคิดเห็นของ

บุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก โดยจ าแนกตามวุฒิการศึกษา และประสบการณ์การท างาน ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

คือ บุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก จ านวน 103 คน ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของเครซี่และมอร์

แกน (Krejcie & Morgan) เครื่องมือเป็นแบบสอบถาม แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ โดย

หาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) มีค่าระหว่าง 0.60–1.00 และค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาได้ค่าความเชื่อม่ันที่ระดับ 

0.98 สถิติที่ ใช้ในการวิเคราะห์ได้แก่  ค่าเฉลี่ย ค่าความถี่ ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และการวิเคราะห์

เปรยีบเทยีบความแตกต่างโดยใช้ One-way ANOVA ผลการวิจัยพบว่า 

1. สุขภาพองค์การของศูนยพั์ฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัด

ล าปางใน 6 ด้าน พบว่า โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยค่าเฉลี่ยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 

1.1) ด้านความเป็นผู้น าของผู้บริหาร 1.2) ด้านอิทธิพลของผู้บริหาร 1.3) ด้านการอยู่รว่มกันของครู 1.4) ด้านเกียรติ

ศักดิ์ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 1.5) ด้านการสนับสนุนทรัพยากร และ 1.6) ด้านการมุ่งเน้นวิชาการ  

2. ผลการเปรียบเทียบสุขภาพองค์การตามความคิดเห็นของบุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  จ าแนก

ตามวุฒกิารศึกษา และประสบการณ์การท างาน พบว่า ไม่แตกต่างกัน 
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ABSTRACT 

The purposes of this research is to study the organizational health of child development center 

of local administrative organizations in Chae Hom, Lampang.  And to compare the organizational health 

according to the opinions of personnel in child development centers, classified by educational background and 

work experience.  The simple group used in this research is personnel in child development centers.  The 

samples wear 103 persons. Selected by Krejcie and Morgan’s. The tool in this process was a five rating scale 

by Index of item Objectives Congruence (IOC) between the question and the content of 0.60–1.00 and by using 

Alpha Coefficient to get reliability level of the questionnaire equals to 0.98. The statistical treatment were used 

Mean, Frequency, Standard Deviation and comparative analysis of One-way ANOVA. 

The findings were as follows: 

1. The organizational health of child development center of local administrative organizations in 

Chae Hom, Lampang.  In 6 aspects were found that overall and each aspect were at a high level.  With a 

descending average: 1.1) Management leadership 2) Executive Influence 1.3) Teacher Coexistence 1.4) Honor of 

Child Development Center 1.5) Resource Support and 1.6) Academic Focus 

2.  Compare the organizational health of child development center according to the opinions of 

personnel in child development centers. Which classified by educational background and work experience, were 

found that was no different. 
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กิตติกรรมประกาศ 

 

กิตติกรรมประกาศ 

  

การศึกษาค้นคว้าด้วยตัวเองคร้ังนี้ ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยดีเพราะผู้ศึกษาได้รับความ

อนุเคราะห์เป็นอย่างดีย่ิงจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สันติ บูรณะชาติ อาจารย์ที่ปรึกษา                  

ที่ไดใ้ห้ค าแนะน าปรึกษา พร้อมทั้งตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่เป็นอย่างย่ิง 

จนการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองเสร็จสมบูรณ์ ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง ณ โอกาสน้ี 

ขอขอบพระคุณ  คณะผู้ เช่ียวชาญ  คือ ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุนทร คล้ายอ่ า       

รองคณบดีฝ่ายคุณภาพนิสิต อาจารย์ผู้สอน ภาควิชาบริหารการศึกษา วิทยาลัยการศึกษา 

มหาวิทยาลัยพะเยา นายสมพล แปงชัย ผู้อ านวยการกองการศึกษา เทศบาลต าบลทุ่งหัวช้าง 

จังหวัดล าพูน นางสุภาพร ทองใบ ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านห้วยก้อด จังหวัดล าปาง ที่ได้ให้

ความกรุณาตรวจสอบความถูกต้อง  และความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม  แก้ ไขและ                                       

ให้ข้อเสนอแนะ เพ่ือปรับปรุงให้ดย่ิีงขึ้น  

ขอขอบพระคุณ  ผู้บ ริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  หัวห น้าส่วนราชการ 

คณะกรรมการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ครูผู้สอน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอ าเภอแจ้ห่ม 

จังหวัดล าปาง ที่ได้ให้ความอนุเคราะห์ อ านวยความสะดวก และให้ความร่วมมือเป็นอย่างย่ิง                        

ในการเก็บข้อมูล และตอบแบบสอบถาม 

ขอขอบพระคุณ ครูบาอาจารย์ เจ้าหน้าที่ทุกท่าน และมหาวิทยาลัยพะเยา ที่ประสิทธิ์

ประสาทวิชาความรู้ทั้งปวง และคอยให้ค าแนะน าระหว่างการศึกษามาโดยตลอด 

ขอขอบพระคุณ บิดามารดา ครอบครัวและกัลยาณมิตรทุกท่าน ที่คอยสนับสนุน                                        

เป็นก าลังใจให้งานวิจัยน้ีส าเร็จลุล่วงด้วยดี คุณค่าและประโยชน์อันพึงมีจากการศึกษาค้นคว้า

ฉบับนี ้ผู้ศึกษาขออุทิศแด่ผูม้ีพระคุณทุก ๆ ท่าน ขอขอบพระคุณไว้ ณ โอกาสน้ี 

  

  

นัยนา  สุนะเสน 
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บทท่ี 1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 พระราชบัญญั ติการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม  (ฉบับที่  2)  

พ.ศ. 2545 ก าหนดให้กระจายอ านาจไปสูเ่ขตพืน้ที่การศึกษา สถานศึกษา และองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นมีสิทธิจัดการศึกษาระดับ ใดระดับห น่ึงห รือทุกระดับตามความพร้อม   

ความเหมาะสมและความต้องการภายในท้องถิ่น  รวมทั้งให้ก าหนดหลักเกณฑ์การประเมิน

ความพร้อมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และประสานส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

รวมทั้งให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา โดยเป็นผู้จัดและมีสว่นร่วม 

ในการจัด ส าหรับพระราชบัญญัติก าหนดแผนขั้นตอนกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 บัญญัติให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกรูปแบบ  อันได้แก่ องค์การ

บริหารส่วนจังหวัด  (อบจ.) องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) เทศบาล กรุงเทพมหานคร 

และเมืองพัทยามีอ านาจหน้าที่ในการจัดการศึกษา และให้ด าเนินการถ่ายโอนภารกิจการ 

ให้บริการสาธารณะให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ซึ่งมีความครอบคลุมถึงการถ่ายโอน

ภารกิจการศึกษา องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นนับเป็นองค์กรที่มีบทบาทส าคัญในการจัด

การศึกษา มาต้ังแต่ในอดีตและย่ิงมีบทบาทมากย่ิงขึ้นปัจจุบันและอนาคต อันเน่ืองมาจาก

นโยบายกระจายอ านาจการจัดการศึกษาสู่องค์การปกครองส่วนท้องถิ่น  ซึ่งได้ก าหนดไว้ใน

กฎหมายส าคัญหลายฉบับ โดยเฉพาะอย่างย่ิงรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550  

มาตรา  80(4) บัญญั ติให้ส่งเสริมสนับสนุนการกระจายอ านาจเพ่ือให้องค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นจัดและมีส่วนร่วมในการจัดมาตรา  289 บัญญัติให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

มีสิทธิที่จะจัดการศึกษา อบรม และฝึกอาชีพตามความเหมาะสม และความต้องการภายใน

ท้องถิ่นน้ัน และเข้าไปมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาอบรมของรัฐ (ส านักงานปฏิรูปการศึกษา, 2545) 

 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นถอืเป็นสถานศึกษา ตามมาตรา 4  

ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 

และมาตรา 18 ก าหนดว่าการจัดการศึกษาปฐมวัยและการศึกษาขั้นพื้นฐานให้จัดในสถานศึกษา  

ดังต่อไปน้ี สถานพัฒนาเด็กปฐมวัย ได้แก่ ศูนย์เด็กเล็ก ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ศูนย์พัฒนาเด็ก

ก่อนเกณฑ์ของสถาบันศาสนา ศูนย์บริการช่วยเหลือระยะแรกเร่ิมของเด็กพิการและเด็ก 

ซึ่งมีความต้องการพิเศษ  หรือสถานพัฒนาเด็กปฐมวัยที่ เรียกช่ืออย่างอื่น  ฯลฯ  ดังน้ัน  

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงมีหน้าที่รับผิดชอบ  การบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
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ในสังกัดให้มีมาตรฐานและมีคุณภาพตามหลักวิชาการ กฎหมาย ระเบียบ และหนังสือสั่งการ 

ที่เกี่ยวข้อง โดยความร่วมมือสนับสนุนของประชาชนในชุมชนท้องถิ่นน้ัน ๆ โดยแบ่งการบริหาร

จัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเป็น  2 ด้าน  ได้แก่  ด้านการบริหารงาน  และด้านการบริหาร

งบประมาณ  ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  เป็นสถานศึกษาที่ให้การอบรมเลี้ยงดู  จัดประสบการณ์ 

และส่งเสริมพัฒนาการ  การเรียนรู้ให้ เด็กเล็กที่ มีอายุ ต้ังแต่  2–5 ปี  ให้มีความพร้อม  

ดา้นร่างกาย อารมณ์ จิตใจ สังคมและสติปัญญา ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กต้ังกระจายอยู่ทั่วประเทศ 

ส่วนราชการต่าง ๆ ที่ด าเนินการจัดต้ังสถานพัฒนาเด็กปฐมวัย ได้แก่ กรมการพัฒนาชุมชน 

กระทรวงมหาดไทย  กรมการศาสนา กระทรวงศึกษาธิการ (ปัจจุบันอยู่ในสังกัดกระทรวง

วัฒนธรรม) ด าเนินการในวัด/มัสยิด และส านักงาน คณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ 

(สปช.) ด าเนินการในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก โดยเป็นศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่ส่วนราชการต่าง  ๆ  

ถ่ายโอนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดต้ังขึ้นเอง   

ถือว่าเป็นสถานศึกษาตามพระราชบัญญั ติการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ. 2542 มาตรา  18  

และมาตรา 4 (กรมสง่เสริมการปกครองท้องถิ่น, 2559) 

 บทบาทหน้าที่ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  คือการให้บริการ การอบรมเลี้ยงดู การจัด

ประสบการณ์และส่งเสริมพัฒนาการเรียนรู้ ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเป็นสถานศึกษาที่ให้การอบรม

เลี้ยงดูจัดประสบการณ์และส่งเสริมพัฒนาการเรียนรู้ให้เด็กเล็กได้รับการพัฒนา  ทั้งด้าน

ร่างกาย อารมณ์  สังคม และสติปัญญาที่เหมาะสมตามวัยตามศักยภาพของเด็กแต่ละคน 

ดังน้ัน  ระยะเวลาการจัดการเรียนรู้และแนวทางการจัดการเรียนรู้  จึงต้องด าเนินการ 

อย่างต่อเน่ืองและเหมาะสมเพ่ือให้เด็กเล็กได้รับการศึกษาและพัฒนาเป็นไปตามวัยแต่ละช่วงอายุ  

สอดคล้องกับสังคม วัฒนธรรม ภูมิปัญญาท้องถิ่น และหลักสูตรการศึกษาปฐมวัย ให้เด็กเล็ก

พร้อมที่จะเข้ารับการศึกษาในระดับที่สูงขึ้นต่อไปตามระยะเวลาเรียนรู้ในรอบปีการศึกษา 

โดยให้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเปิดภาคเรียนรวมกันแล้วไม่น้อยกว่า 230 วัน โดยมีการให้บริการต่าง ๆ  

(กรมสง่เสริมการปกครองท้องถิ่น, 2559) 

 ฮอย และซาโบ (Hoy and sabo, 1997, p.144 อ้างอิงใน นาถอนงค์  เตียเจริญ, 2559,  

หน้า 21) โรงเรียนที่มีสุขภาพดีจะต้องประกอบด้วย ผู้บริหาร ครูผู้สอน บุคลากร นักเรียน  

ซึ่งมีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติต่อกัน อย่างสามัคคีกลมเกลียว ต้ังเป้าหมายไว้สูง 

แล้วยังท าได้ส าเร็จ บรรยากาศใน การเรียนการสอนมีความเป็นระเบียบ ให้ความสนใจเอาใจใส่ 

อย่างจริงจัง  นักเรียนที่มีผลการเรียนดี  ได้ รับการยกย่องชมเชย  ผู้บริหารมีสุขภาพที่ดี  

มีความเป็นมิตรให้การสนับสนุนและเปิดกว้างรับฟัง  ความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา  

และจัดหาทรัพยากรทุก ๆ ด้าน ให้ครูผู้สอนตามที่ต้องการ สร้างความสัมพันธ์ มีความเช่ือถือ 



 

 

  3 

ไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยสุขภาพองค์การเป็นตัวชี้วัด  อย่างหน่ึงของความส าเร็จ  

หรือประสิทธิผลขององค์การ  องค์การใดมีสุขภาพดีก็จะท าให้การบริหาร  องค์การน้ัน 

มีประสิทธิผล ในทางตรงกันข้าม ถ้าองค์การใดมีสุขภาพไม่ดี ก็จะท าให้การบริหาร องค์การน้ัน

ไม่มีประสิทธิผล สุขภาพองค์การสามารถวัดได้ด้วยตัวแปรใน 6 ด้าน คือ เกียรติศักดิของโรงเรียน 

(Institutional Integrity) ความเป็นผู้น าของผู้บรหิาร (Collegial Leadership) อิทธิพลของผู้บริหาร 

(Principal Influence) การสนับสนุนทรัพยากร  (Resource Support) การอยู่ร่วมกันของครู 

(Teacher Affiliation) การมุ่งเนน้วิชาการ (Academic Emphasis)  

 ดังน้ัน ค าว่า “สุขภาพองค์การ” จึงถูกน ามาใช้เพ่ือการศึกษาองค์การในลักษณะของ 

สิ่งมีชีวิตที่มีการเคลื่อนไหวอยู่ตลอดเวลา  ซึ่ง มายส์ ได้ใช้เป็นจุดเร่ิมต้นของ ความพยายาม

ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองค์การอย่างมีแผน โดยให้ทัศนะว่าวิธีการที่จะจัดการกับ กระบวนการ

เปลี่ยนแปลงให้มีความหมายสมบูรณ์ได้น้ันต้องเร่ิมมาจากการศึกษา  “สุขภาพองค์การ”  

(Organizational Health) เน้นเป้าหมายเบื้องต้น ทั้งนี้ มายส์ ได้ระบุถึง ความหมายของค าว่า 

“สุขภาพองค์การ” ในระยะแรกเร่ิมของการศึกษาค้นคว้าว่าเป็นการศึกษา องค์การเพ่ือให้เกิด

กระบวนการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผนให้สมบูรณ์ย่ิงขึน้ โดยให้ความส าคัญ เร่งด่วนไปที่การพิจารณา 

ขอบเขตอย่างกว้าง ๆ ของกิจกรรมต่าง ๆ ที่ท าร่วมกันในองค์การ และหาแนวทางปรับปรุง

องค์การให้น่าอยู่ น่าท างาน น่าศึกษา น่าเรียนรู้ หรืออย่างน้อยที่สุดให้มีการด าเนินการ 

ในส่วนต่าง ๆ  ขององค์การอย่างเป็นระบบ  การศึกษาค้นคว้าดังกล่าว  มายส์  ได้เสนอ  

ข้อคิดเห็นเพ่ิมเติมส าหรับการพิจารณาความหมายของสุขภาพองค์การที่ สมบูรณ์   

(Health Organization) ว่าเป็นสภาพขององค์การที่สามารถคงอยู่ท่ามกลางสิ่งแวดล้อม 

ได้อย่างเหมาะสม  และการจัดการให้องค์การได้พัฒนาอย่างต่อเน่ืองเป็นระยะเวลานาน  

ตลอดจนความสามารถขององค์การในการแก้ไขปัญหาอุปสรรคต่าง  ๆ ได้ ซึ่งโดยสรุป  

การศึกษาสุขภาพองค์การในทัศนะของ  มายส์  เป็นการจัดชุดของระบบ  เพ่ือให้องค์การ

สามารถคงทนอยู่ได้อย่างเหมาะสมเป็นระยะ  เวลานาน ซึ่งมีแนวโน้มสามารถบ่งบอกถึง 

การประเมินประสิทธิผลขององค์การในระยะเวลา อันสัน้ได้ (Miles, 1973, pp. 435-437) 

 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จะสามารถด าเนินงานได้อย่างมี

มาตรฐานและมีคุณภาพ ต้องมีการบริหารจัดการดา้นบุคลากรที่มีประสทิธิภาพและเป็นระบบ

โดยผู้บริหารจัดการศึกษาศูนย์พัฒนาเด็กเล็กประกอบด้วยผู้บริหารองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น ผู้บริหาร และหัวหน้าส่วนราชการที่รับผิดชอบงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  รวมทั้ง 

บุคลากรที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ครูผู้ดูแลเด็ก ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก ผู้ดูแลเด็ก  

ผู้ประกอบอาหาร ภารโรง และพนักงานจ้าง ที่ปฏิบัติหน้าที่อื่น ทั้งนี ้ เพ่ือให้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก
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ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีศักยภาพในการจัดการศึกษา อบรม เลี้ยงดู และส่งเสริม

พัฒนาการส าหรับเด็กเล็กไดอ้ย่างถูกต้องตามหลักวิชาการดว้ยความเหมาะสมอย่างมีคุณภาพ 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อยู่ในความดูแลของงานการศึกษาของ

แต่ละท้องถิ่น ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง ส่วนใหญ่เป็นศูนย์เด็กเล็กขนาดเล็ก  

ซึ่งจ านวนนักเรียนจะสัมพันธ์กับงบประมาณที่ได้รับอุดหนุนเพ่ือการจัดการศึกษา  ส่งผลต่อ 

การบริหารงาน การมีปัญหาเร่ืองความเหลื่อมล้ าทางการศึกษาและการขาดแคลนครู  ผู้วิจัย 

จึงเห็นว่า ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ส่วนใหญ่ประสบปัญหา

สุขภาพองค์การในหลาย  ๆ ด้าน สนับสนุนแนวคิดโครงการสร้างเสริมศักยภาพภูมิปัญญา

ท้องถิ่นเพ่ือสุขภาวะเด็กปฐมวัย (COACT) ที่จัดท าขึน้เพ่ือยกระดับคุณภาพศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

แบบก้าวกระโดดด้วย “5 ระบบหลัก” กระบวนการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ เพ่ือให้ผู้บริหาร

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ชุมชน และผู้ที่เกี่ยวข้องตระหนักถึงความส าคัญจ าเป็นที่ศูนย์

พัฒนาเด็กเล็กต้องได้รับการพัฒนาใน 5 ระบบ คือ 1) ระบบบริหารจัดการ 2) ระบบการจัดการ 

สิ่งแวดล้อม 3) ระบบการจัดหลักสูตรการจัดประสบการณ์การเรียนรู้  4) ระบบการดูแล

สุขภาพ และ 5) ระบบการมีส่วนร่วมของครอบครัวและชุมชน  จุดเร่ิมต้นของการท างาน  

เกิดจากทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องเล็งเห็นความส าคัญและความเร่งด่วนของปัญหาที่ไม่สามารถ 

ปล่อยผ่านไปได้ จึงเกิดการรวมพลังความร่วมมือของกระทรวงสาธารณสุข  กรมส่งเสริม 

การปกครองส่วนท้องถิ่น องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทย มหาวิทยาลัยเชียงใหม ่

มหาวิทยาลัยขอนแก่น  มหาวิทยาลัยศรีนค รินทรวิ โรฒ  มหาวิทยาลัยมหิดล  และ 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  ด าเนินงานภายใต้ช่ือ  COACT: Capacity Of A Community  

Treasures ภายใต้การสนับสนุนของส านักสนับสนุนสุขภาวะเด็ก เยาวชน และครอบครัว สสส. 

ได้ด าเนินงานอย่างต่อเน่ือง สสส.ได้ร่วมกับโครงการสร้างเสริมศักยภาพภูมิปัญญาท้องถิ่น 

เพ่ือสุขภาวะเด็กปฐมวัย  (COACT) สนับสนุนการพัฒนาคุณภาพศูนย์พัฒนาเด็กเล็กและ 

ได้ยกระดับเป็นศูนย์เรียนรู้ 23 แห่ง และมีเป้าหมายจะขยายเพ่ิมขึ้นต่อเน่ือง เพ่ือให้ศูนย์พัฒนา 

เด็กเล็กจ านวนหลายหมื่นแห่ง ทั่วประเทศเข้าถึงการพัฒนาเชิงระบบอย่างมีคุณภาพ (จุฑามาศ  

โชติบาง, 2562)  

 ในการพัฒนาองค์การให้มีคุณภาพน้ัน  ต้องเร่ิมมาจากการศึกษาสุขภาพองค์การ 

เป็นส าคัญ จึงถอืเป็นเร่ืองที่น่าสนใจศึกษา เพ่ือให้ทราบว่า สุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม  จังหวัดล าปาง เป็นอย่างไร อยู่ในระดับใด  

เพ่ือใช้เป็นแนวทางแก้ไขปัญหาที่ เกิดขึ้นและเสนอให้ผู้มีอ านาจระดับสูงได้ปรับปรุงแก้ไข   

เพ่ือให้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง  
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ได้เกิดกระบวนการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผนให้สมบูรณ์ย่ิงขึ้น  โดยพิจารณากิจกรรมต่าง ๆ  

ที่ท างานร่วมกับองค์การให้น่าอยู่น่าท างาน หรือให้มีการด าเนินการในสว่นต่าง ๆ ขององค์การ 

อย่างเป็นระบบ ตามความหมายของสุขภาพองค์การที่ดีว่าเป็นสภาพองค์การที่สามารถคงอยู่ 

ท่ามกลางส่ิงแวดลอ้มได้อย่างเหมาะสม รวมถึงการจัดการให้องค์การได้พัฒนาอย่างต่อเน่ือง

เป็นระยะเวลานาน ตลอดจนความสามารถขององค์การในการแก้ไขปัญหา อุปสรรคตา่ง ๆ ได้ 

 จากหลักการและเหตุผลดังกล่าวข้างต้น  ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาสุขภาพ

องค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง  

เพ่ือที่จะน าไปเป็นประโยชน์ต่อศูนย์พัฒนาเด็กเล็กและงานการศึกษา  สังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง ในการปรับปรุงพัฒนาคุณภาพของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

น าไปเป็นแนวทางในการก าหนดยุทธศาสตร์ และวางแผนการจัดการศึกษาของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ให้มีประสทิธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 

 

ค าถามในการวิจัย 

 1. สุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง อยู่ในระดับใด 

 2. สุขภาพองค์การตามความคิดเห็นของบุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  สังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง จ าแนกตามวุฒิการศึกษาและประสบการณ์

การท างาน แตกต่างกันหรือไม่ 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาสุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง 

 2. เพ่ือเปรียบเทียบสุขภาพองค์การตามความคิดเห็นของบุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

โดยจ าแนกตามวุฒิการศึกษา และประสบการณก์ารท างาน 

 

สมมติฐานการวิจัย 

 1. บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสุขภาพองค์การของ 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กแตกต่างกัน 

 2. บุคลากรที่มีประสบการณ์การท างานต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสุขภาพ 

องค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กแตกต่างกัน 
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ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจัยสุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง ซึ่งผูว้ิจัยได้ก าหนดขอบเขต ในการด าเนนิการวิจัย ดังต่อไปนี ้

 1. ดา้นเนือ้หา  

  การวิจัยคร้ังน้ีมุ่งศึกษาสุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  สังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง ซึ่งเกี่ยวกับสุขภาพองค์การ 6 ด้าน ได้แก่  

1) ด้านเกียรติศักดิ์ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 2) ดา้นความเป็นผู้น าของผู้บริหาร 3) ด้านอิทธิพล

ของผู้บริหาร 4) ด้านการสนับสนุนทรัพยากร 5) ด้านการอยู่ร่วมกันของครู และ 6) ด้านการ

มุ่งเนน้วิชาการ 

 2. ดา้นประชากร 

  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ได้แก่ บุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ประกอบด้วย 

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 8 คน หัวหน้าส่วนราชการ 8 คน คณะกรรมการศูนย์

พัฒนาเด็กเล็ก 72 คน ครูผู้สอน 46 คน รวมทั้งส้ิน 134 คน  

 3. ดา้นตัวแปรที่ศึกษา 

  3.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การท างาน โดยจ าแนก

ได้ดังน้ี 

   3.1.1 วุฒกิารศึกษา แบ่งเป็น 3 ระดับ คือ  

     1) ต่ ากว่าปรญิญาตรี 

     2) ปรญิญาตรี 

     3) ปรญิญาโท 

   3.1.2 ประสบการณก์ารท างาน แบ่งเป็น 3 ช่วง คือ  

     1) ประสบการณ์การท างานน้อยกว่า 5 ปี 

     2) ประสบการณ์การท างาน 5 -10 ปี 

     3) ประสบการณ์การท างาน 11 ปีขึน้ไป 

  3.2 ตัวแปรตาม คือ สุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครอง 

สว่นท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง ใน 6 ดา้นดังนี ้

   3.2.1 ดา้นเกียรติศักด์ิของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

   3.2.2 ดา้นความเป็นผูน้ าของผู้บรหิาร 

   3.2.3 ดา้นอิทธิพลของผู้บรหิาร 

   3.2.4 ดา้นการสนับสนุนทรัพยากร 
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   3.2.5 ดา้นการอยู่ร่วมกันของครู 

   3.2.6 ดา้นการมุ่งเนน้วิชาการ 

 4. ดา้นพ้ืนที่ 

  ผู้วิจัยท าการศึกษาศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม 

จังหวัดล าปาง 

 

นยิามศัพท์เฉพาะ 

 1. สุขภาพองค์การ หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงให้ทราบถึงความมีประสิทธิภาพ  

ในการด าเนนิงานของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ซึ่งเกี่ยวกับสุขภาพ องค์การ 6 ดา้น คือ 

  1.1 ด้านเกียรติศักดิ์ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  หมายถึง ลักษณะที่แสดงออกถึง

ความสามารถของ  ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  ในการด ารงไว้ซึ่งหลักสูตรการเรียนการสอน 

มีคณะกรรมการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  มีองค์กร  ชมรม/สมาคมที่ให้การสนับสนุนการจัด

การศึกษา  การเปิดโอกาสให้ ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก   

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีโอกาสได้บริการชุมชนในด้านต่าง ๆ ตามโอกาสที่เหมาะสม ศูนย์พัฒนา

เด็กเล็ก มีการบริหาร โดยใช้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเป็นฐานในการพัฒนาท้องถิ่นช่วยให้ค้นหา

ศักยภาพของผู้เรียนและชุมชน ครู ได้รับความคุ้มครองจากอิทธิพลการวิพากษ์วิจารณ์ของ

ชุมชนและผู้ปกครอง 

  1.2 ด้านความเป็นผู้น าของผู้บริหาร หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหาร ซึ่งมีความ 

เป็นมติร เป็นที่พ่ึง เปิดเผย และสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา เช่น ผู้บริหารมคีวามเป็นมิตร พบปะ 

พูดคุยได้ง่าย  ผู้บริหารให้ค าแนะน าและร่วมมือปฏิบั ติด้วยความจริงใจ  มีการแสวงหา 

แนวทางการบริหาร และยอมรับความคิดเห็นจากบุคคลอื่น ปฏิบัติกับครูทุกคน อย่างเท่าเทียมกัน  

มีศิลปะในการตักเตือนผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารมีการจัดสวัสดิการ ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา

อย่างจริงจัง ช้ีแจงให้คณะครูทราบถึงความคาดหวังที่ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กต้องการได้รับจากครู 

มีความมุ่งมั่นในการเปลี่ยนแปลงการด าเนินงานของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ซึ่งพฤติกรรมผู้น า

แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชา  ซึ่งจะเป็นลักษณะที่ เสริมสร้าง 

บรรยากาศ แห่งความเป็นมิตร ท างานร่วมกันด้วยความไว้วางใจ และให้ความเคารพต่อกัน

อย่างสนิทสนม  และเป็นกันเอง ซึ่งเป็นผู้น าแบบที่ เน้นคนงานหรือผู้ร่วมงานเป็นหลักหรือ 

มุ่งสัมพันธ์ 

  1.3 ดา้นอิทธิพลของผู้บรหิาร หมายถึง อิทธิพลทางสังคม คือ ความพยายามของ 

ผู้บริหาร ที่จะท าให้ผู้อื่นได้รับผลการกระท าตามปรารถนา  ไม่ว่าความพยายามน้ันจะส าเร็จ 
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หรือไม่ก็ตาม เช่น ผู้บริหารได้รับการตอบสนองความต้องการจากผู้บังคับบัญชา  ผู้บริหาร 

มีการปรับสภาพการบริหารสอดคล้องกับนโยบายของผู้บังคับบัญชา  ผู้บังคับบัญชาระดับ 

เหนือขึ้นไปยินดีรับฟังข้อเสนอแนะจากผู้บริหารสามารถร่วมงานได้ดีกับผู้บังคับบัญชาระดับ

เหนือขึ้นไป อิทธิพลเป็นสิ่งที่ใช้กันอยู่ทั่วไปในสังคมจนถือว่าเป็นเร่ืองปกติธรรมดา  โดยเฉพาะ

การใช้อิทธิพลในองค์การต่าง ๆ อิทธิพลมีบทบาทส าคัญมากในการด าเนินงานของ  องค์การ 

ให้บรรลุผลส าเร็จ  ผู้บริหารจึงควรรู้จักใช้กลวิธีที่ เหมาะสมเพ่ือให้ เกิดอิทธิพลผลักดัน  

ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท างานอยา่งที่ผู้บริหารต้องการ 

  1.4 ด้านการสนับสนุนทรัพยากร หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารที่จะด าเนินการ  

ในการจัดหาทรัพยากรที่เป็นองค์ประกอบในการบริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  ที่ประกอบด้วย 

การจัดการบุคลากร เงินและวัสดุอุปกรณ์ และสื่อการเรียนการสอน อาคารเรียน อาคารประกอบ 

มีจ านวนเพียงพอแก่ ผู้เรียน เพียงพอต่อความต้องการของครูและการจัดการเรียนการสอน 

เพ่ือให้การบริหารการศึกษา  ภายในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  เกิดประสิทธิภาพ  ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับ

ความสามารถของผู้บริหารที่จะด าเนินการให้ใช้ ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด  

บรรลุตามจุดมุ่งหมายที่ต้ังไว้ ท าไดโ้ดย การลด การเพ่ิม หรือการท าให้เท่าเดมิในเวลาอันรวดเร็ว 

  1.5 ดา้นการอยู่ร่วมกันของครู หมายถึง การแสดงออกของครูในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

มีความรักใคร่ ปรองดองกัน มีความพร้อมที่จะด าเนินงานร่วมกันเพ่ือให้เกิดผลงาน  มีความ

กระตือรือร้น ในการท างานอย่างมีความสุขและรักการท างาน  มีความเต็มใจช่วยเหลือกัน 

ในยามที่เดือดร้อน มีความเห็นอกเห็นใจกัน ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก

ได้รับความส าเร็จในการท างาน ครูมีความผูกพันกับนักเรียน เช่น ครูในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

มีความรักใคร่ปรองดองกัน ครูมีความกระตือรือร้น  ในการท างาน มีคุณธรรม จริยธรรม 

ในระดับสูงหรอืขวัญในการปฏิบัตงิาน 

  1.6 ด้านการมุ่งเน้นวิชาการ หมายถึง การที่สถานศึกษาเน้นผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

โดยต้ังเป้าหมายทางการศึกษาไว้สูงแก่นักเรียน สามารถบรรลุเป้าหมายได้ มีระเบียบแบบแผน

เคร่งครัด มุ่งเน้นความส าคัญทางวิชาการ มีการด าเนินการนิเทศภายในเพ่ือพัฒนาคุณภาพ

การศึกษาของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก จัดศูนย์การเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก มีบรรยากาศที่ส่งเสริมประสบการณ์การเรียนรู้ให้แก่ผู้เรียน  จัดกิจกรรม

ประสบการณ์การเรียนรู้ ให้ผู้เรียน มีพัฒนาการด้าน ร่างกาย อารมณ์ สังคม และสติปัญญา 

ที่เหมาะสมตามวัยตามศักยภาพของผู้เรียนแต่ละคน  ให้ความส าคัญกับพัฒนาการที่ดีของ

ผู้เรียนผู้เรียนมีความมานะพยายามในกิจกรรมประสบการณ์การเรียนรู้  ครูมีความเช่ือว่า

ผู้เรยีนของตน มีความสามารถที่จะประสบความส าเร็จในการเรียนรู้ 
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 2. ผู้บริหาร หมายถึง บุคคลที่ท าหน้าที่เป็นฝ่ายบริหารในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ได้แก่ นายกเทศมนตรีและนายกองค์การบริหารสว่นต าบล สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง 

 3. หัวหน้าส่วนราชการ  หมายถึง  หัวหน้าส่วนราชการที่ท าหน้าที่บังคับบัญชา 

และรับผิดชอบงานเกี่ยวกับศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ได้แก่ ปลัดเทศบาล ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล  

และผู้อ านวยการส านักกองการศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  อ าเภอแจ้ห่ม  

จังหวัดล าปาง 

 4. คณะกรรมการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก หมายถึง บุคคลที่ผู้บริหารองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นเป็นผู้แต่งต้ังให้ปฏิบัติหน้าที่คณะกรรมการศูนย์พัฒนาเด็กเล็กแห่งละ 9 คน 

ประกอบดว้ย ผู้ทรงคุณวุฒหิรือผู้แทนด้านการศึกษา ผู้แทนศาสนสถาน ผู้แทนจากสมาชิกสภา

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผู้แทนชุมชน ผู้แทนด้านสาธารณสุข ผู้แทนผู้ปกครอง ผู้แทนส านัก/ 

กอง/สว่นการศึกษา ผู้แทนครูผู้ดูแลเด็ก/ผู้ช่วยครูผู้แลเด็ก และหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

 5. ครูผู้สอน หมายถึง ครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของ 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  อ าเภอแจ้ห่ม  จังหวัดล าปาง ได้แก่  

ข้าราชการครู ครูผู้ดูแลเด็ก ผู้ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก และผู้ดูแลเด็ก 

 6. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก หมายถึง สถานศึกษาที่ให้การอบรมเลี้ยงดู จัดประสบการณ์ 

และส่งเสริมพัฒนาการ  การเรียนรู้ให้ เด็กเล็กที่มีอายุ ต้ังแต่  2–5  ปี  ให้มีความพร้อม  

ด้านร่างกาย อารมณ์ จิตใจ สังคมและสติปัญญา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม  

จังหวัดล าปาง  

 7. บุคลากร หมายถึง ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  หัวหน้าส่วนราชการ 

คณะกรรมการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ครูผู้สอน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม 

จังหวัดล าปาง ประกอบด้วย ส านักงานเทศบาลจ านวน 3 แห่ง และองค์การบริหารส่วนต าบล

จ านวน 5 แห่ง ในเขตพ้ืนที่อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง ได้แก่ เทศบาลต าบลแจ้ห่ม เทศบาล

ต าบลบ้านสา เทศบาลต าบลทุ่งผึ้ง องค์การบริหารส่วนต าบลแจ้ห่ม องค์การบริหารส่วนต าบลแม่สุก 

องค์การบริหารส่วนต าบลเมืองมาย องค์การบริหารส่วนต าบลวิเชตนคร องค์การบริหาร 

สว่นต าบลปงดอน 
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ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจัย  

 1. ผลวิจัยสุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง สามารถน าไปเป็นข้อมูลประกอบการจัดท านโยบาย  วิเคราะห์ 

และพัฒนาองค์การ หรือแผนพัฒนาการศึกษา  

 2. ผลวิจัยสุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง สามารถน าไปเป็นข้อมูลให้ผู้บริหารและครูผู้สอน ใช้ปรับปรุงพัฒนา 

สุขภาพองค์การของสถานศึกษาได้อย่างเหมาะสมกับบริบทวัฒนธรรมขององค์การ เป็นที่ยอมรับ 

ของบุคลากรในสถานศึกษา ผู้ปกครอง และชุมชน 

 



 

 

 

บทท่ี 2 

เอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 การวิจัยเร่ือง  สุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  สังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

สุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ดังนี ้  

 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาองค์การ 

  1.1 ความหมายของการพัฒนาองค์การ 

  1.2 กระบวนการพัฒนองค์การ 

  1.3 บทบาทของนักบริหารการพัฒนาที่มต่ีอการพัฒนาองค์การ 

 2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสุขภาพองค์การและสุขภาพองค์กร 

  2.1 ความหมายและความส าคัญของสุขภาพองค์การ 

  2.2 ลักษณะของสุขภาพองค์การ  

  2.3 สุขภาพองค์การ 6 ดา้น ของฮอย และซาโบ (Hoy and Sabo) 

 3. การจัดการศึกษาศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

  3.1 ความหมายและความส าคัญของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

  3.2 การด าเนนิงานและการบริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 5. กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาองค์การ 

 ความหมายของการพัฒนาองค์การ 

 ความหมายของการพัฒนาองค์การการพัฒนาองค์การ  หมายถึง การประยุกต์ 

องค์ความรู้จากสาขาทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ เช่น ทางด้านจิตวิทยาสังคมวิทยา มนุษยวิทยา  

และสาขาอื่น ๆ ในการปรับปรุงกระบวนการท างานขององค์การภายใต้สภาพการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ  

(Rothwell and Sullivan, 2005) การพัฒนาองค์การ  (Organization Development) หรือใช้

ตัวอักษรย่อว่า“ OD” เป็นทั้งแนวคิดสาขาวิชา และวิชาชีพที่เกิดขึ้นต้ังแต่ปลายทศวรรษ 1940  

และ 1950  แต่เร่ิมแพร่หลายเมื่อทศวรรษ  1960  การพัฒนาองค์การยังคงเป็นสาขาที่มี 

การพัฒนาอยู่อย่างต่อเน่ือง และมีความรู้หลายชุดซ่ึงต้องสังเคราะห์หรือบูรณาการเข้าดว้ยกัน  

(เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ, 2557) นอกจากนี้ ยังมีนักวิชาการที่ได้ให้ความหมายของการพัฒนา 
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องค์การว่าการพัฒนาองค์การเป็นการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงและเป็นกลยุทธ์ 

ทางการศึกษาที่สลับซับซ้อนที่มุ่งใช้การเปลี่ยนแปลงความเช่ือทัศนคติค่านิยม  ตลอดจน 

โครงสร้างขององค์การเพ่ือว่าองค์การจะได้สามารถปรับตัวเองให้สอดคล้องกับเทคโนโลยี

การตลาดและสิ่งท้าทายต่าง ๆ ตลอดจนรวมถึงการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การเอง อย่างไรก็ตาม 

ความหมายของการพัฒนาองค์การของนักวิชาการที่ได้กล่าวไว้ข้างต้นน้ัน  สามารถสรุป 

ความหมายของการพัฒนาองค์การคือการบูรณาการองค์ความรู้ที่มีความหลากหลายของ

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ในการบรหิารจัดการองค์การและการด าเนินการให้เกิดผลสัมฤทธิ์

เป็นไปตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การภายใต้สภาพแวดล้อมการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ  

ขององค์กรได้เชน่กัน (วีรวิชญ ์ปิยนนทศิลป,์ 2560) 

 สาเหตุที่ต้องมีการพัฒนาองค์การ 

 ความท้าทายของสภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายในองค์การที่เกิดการเปลี่ยนแปลง 

อยู่ตลอดเวลาและสง่ผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์การท าให้องค์การต่าง ๆ ต้องเตรียม

ความพร้อมเชิงกลยุทธ์ในการรับสภาพกับภาวการณ์ที่อาจจะกระทบต่อองค์การและท าให้เกิด

ความเสยีหายได้ทุกขณะ ดังน้ันสาเหตุที่ต้องมีการพัฒนาองค์การ มีดังนี ้  

 1. ความต้องการปรับปรุงองค์การให้ตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมได้มากขึ้น   

(The Need for New Organizational Forms) หมายถึ งความต้องการในการเปลี่ ยนแปลง 

กระบวนการการด าเนินงานขององค์การให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม 

ในลักษณะต่าง ๆ ที่ เกิดขึ้นเพ่ือให้การด าเนินงานขององค์การ  บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมี

ประสิทธิภาพและมีประสทิธิผลภายใต้สภาพแวดล้อมในลักษณะตา่ง ๆ  

 2. การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ (The Focus on Cultural Change) หมายถึง

ความเข้าใจความแตกต่างทางทัศนคติ ค่านิยมความเช่ือของบุคคลในองค์การการเสริมสร้าง

วัฒนธรรมองค์การขึน้มาใหม่ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึน้ 

 3. การให้สังคมได้มีส่วนร่วมรับรู้มากย่ิงขึ้น  (The Increase in Social Awareness) 

หมายถึงการให้บุคคลในองค์การทุกภาคส่วนได้มีส่วนร่วม ร่วมรับรู้ปัญหาและการเปลี่ยนแปลงร่วม 

ในการแสดงความคิดเห็นมีส่วนร่วมในการบริหารที่มิใช่เป็นการตัดสินจากฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง   

แตฝ่่ายเดยีว 

 ดังน้ัน จากปัจจัยดังกล่าวองค์การจึงมีความจ าเป็นที่จะต้องมีการพัฒนาองค์การ

อย่างต่อเน่ือง เพราะปัจจัยส าคัญคือการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมที่องค์การไมส่ามารถ 

ควบคุมได้และหากสภาพแวดล้อมนั้น ๆ เกิดการเปลี่ยนแปลงก็อาจจะส่งผลกระทบต่อองค์การ
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ในการบริหารจัดการหรือการด าเนินงานกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การได้เช่นกัน  (เนตร์พัณ  

ณายาวิราช, 2556) 

 วัตถุประสงค์ของการพัฒนาองค์การ 

 การพัฒนาองค์การมีวัตถุประสงค์ที่ให้ความส าคัญกับองค์การในการเปลี่ยนแปลง 

จะเน้นที่ความร่วมแรงร่วมใจกันมากกว่าการใช้อ านาจการควบคุมหรือการบังคับการพัฒนา 

องค์การมีเป้าหมายและคุณค่าที่ต้องสร้างให้เกิดขึน้ภายในองค์การ ดังนี ้  

 1. การให้ความส าคัญกับคน (Respect for People) ในการพัฒนาองค์การจะปฏิบัติ

ต่อคนในองค์การด้วยความเคารพและเห็นความส าคัญของคนการพัฒนาองค์การเชื่อว่าทุกคน 

มีคุณค่ามีความส าคัญและจะเข้าไปเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับคนอย่างเคารพและให้เกียรติ  

 2. การไว้เนื้อเช่ือใจและการสนับสนุน  (Trust and Support) องค์การที่พัฒนาและ 

มีประสิทธิผลจะต้องมีบรรยากาศที่เปิดเผยสมาชิกในองค์การมีความไว้เนื้อเช่ือใจกันและมุ่ง

สนับสนุนการท างานของกันและกัน  

 3. ความเท่าเทียม (Power Equalization) องค์การที่ท าการพัฒนาองค์การจะกระจายอ านาจ 

และสร้างความเท่าเทียมกันระหว่างสมาชิกองค์การจะไม่เห็นความส าคัญของเร่ืองสายการ 

บังคับบัญชาอ านาจหน้าที่และการควบคุมในองค์การ  

 4. การเผชิญหนา้กับปัญหา (Confrontation) การแก้ปัญหาตา่ง ๆ ที่เกิดขึน้ในองค์การ

ที่มีการพัฒนาจะเน้นการเผชิญหน้ากับปัญหาไม่หลบหลีกปัญหาหรือประวิงเวลาในการ

แก้ปัญหาที่เกิดขึน้  

 5. การเน้นการมีส่วนร่วมของคน (Participation) การพัฒนาองค์การให้ความส าคัญ

กับพนักงานในองค์การและเช่ือว่าการเปลี่ยนแปลงส าเร็จหรือไมข่ึ้นกับพนักงานการเปิดโอกาส

ให้พนักงานมีส่วนร่วม ในการเปลี่ยนแปลงจะท าให้เกิดการผูกพัน (Committed) ซึ่งจะส่งผลให้

การเปลี่ยนแปลง ประสบความส าเร็จ การพัฒนาองค์การจึงเน้นการมีส่วนร่วมของพนักงาน

นอกจากน้ีแล้ว การพัฒนาองค์การจะท าผ่านการพัฒนาบุคคลเพ่ือให้พนักงานในองค์การ

ท างานร่วมกันได้อย่างมีความสุข และสามารถใช้ความสามารถภายในตนเองมาใช้ในการท างาน  

เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและผลส าเร็จตามที่หวัง 

 คุณค่าและเป้าหมายทั้ง  5 ประการน้ัน  เป็นสภาพเทคนิคการพัฒนาองค์การ 

พยายามที่จะผลักดันให้เกิดขึ้น ซึ่งเช่ือว่าจะท าให้การปฏิบัติงานขององค์การมีประสิทธิผล 

มากย่ิงขึ้น เป็นการสร้างความสามารถในการแก้ปัญหาให้แก่องค์การ และท าให้องค์การมีชีวิต

ที่มีสุขภาพดแีละมีความกระตอืรือรน้และใหม่อยูต่ลอดเวลา (ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร, 2556) 
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 ระดับการพัฒนาองค์การ 

 การพัฒนาองค์การเป็นกระบวนการที่พัฒนาขึน้โดยมีเป้าหมายที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพ

และประสิทธิภาพและประสทิธิผลในการด าเนินงานขององค์การโดยสามารถจ าแนกการพัฒนา

องค์การออกเป็น 3 ระดับดังน้ี  

 1. ระดับบุคคล (Individual Level) การพัฒนาองค์การในระดับบุคคลจะเป็นระดับ

ย่อยที่สุดในการปฏิบัติซึ่งจะด าเนินการ โดยอาศัยหลักทางจิตวิทยาและพฤติกรรมศาสตร์ เช่น 

การจูงใจการเรียนรู้ความพึงพอใจในงาน และการเสริมแรงโดยน าหลักมาประยุกต์ในกิจกรรม

พัฒนาองค์การเพ่ือพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานทัศนคติที่ ดี และความรู้สึกร่วม 

ในวัตถุประสงค์ขององค์การขึน้ในหมู่สมาชกิ  

 2. ระดับกลุ่ม (Group Level) ปัจจุบันการด าเนินกิจกรรมทางธุรกิจมักจะมีการท างาน 

ร่วมกันเป็นกลุ่มมากขึ้นเมื่อเทียบกับในอดีต  เน่ืองจากการท างานทวีความยากความซับซ้อน 

และต้องใช้บุคคลที่มีความรู้ความช านาญหลากหลายสาขามาร่วมมือกันเป็นทีมงาน (Tearn Work)  

โดยที่การพัฒนาองค์การระดับกลุ่มอาศัยหลักการพื้นฐานว่าการรวมกลุ่มก่อให้เกิดประโยชน์

ต่อทั้งบุคคล และองค์การเน่ืองจากวิธีการพัฒนาองค์การในระดับกลุ่มจะมุ่งพัฒนากลุม่สมาชิก

ให้สามารถมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน และระหว่างกันอย่างมีประสิทธิภาพโดยการสร้างความสามัคคี

ภายในกลุ่ม การตัดสินใจการแก้ปัญหาการติดต่อการสื่อสาร และระดับความคิดการจัดการ

กับความขัดแย้ง  และการประสานประโยชน์อย่างเหมาะสมตลอดจนให้ความส าคัญ 

ในวัตถุประสงค์ร่วมขององค์การมากกว่าผลประโยชน์ของกลุ่มเพ่ือให้องค์การสามารถ 

ด าเนนิงานอย่างราบร่ืน  

 3. ระดับองค์การ  (Organizational Level) การพัฒนาองค์การในระดับองค์การ 

จะมีวัตถุประสงค์หลักที่จะมุ่งสร้างความเข้าใจแก่สมาชิกว่าองค์การเป็นระบบที่เกิดจากการ 

อยู่ร่วมกันการประสานงานและช่วยเหลือซึ่งกันและกันของระบบย่อยโดยการเปลี่ยนแปลง 

ที่เกิดขึ้นกับส่วนหน่ึงจะมีผลกระทบต่อเน่ืองกับส่วนอื่นภายในองค์การการพัฒนาองค์การ 

จึงต้องพยายามสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก และบรรยากาศในการท างานที่เป็นประโยชน์ต่อ 

ทั้งบุคคลกลุ่ม และองค์การโดยอาศัยเทคนิคต่าง ๆ ที่มีจะบูรณาการบุคคลให้เข้ากับองค์การ 

ได้อยา่งเหมาะสม และต่างมีพัฒนาการในทิศทางที่สง่เสริมซึ่งกันและกัน 

 อย่างไรก็ตามระดับการพัฒนาองค์การ  ยังมีความมุ่งเน้นการพัฒนาทั่วทั้งองค์การ

เพราะจะท าให้ทรัพยากรองค์การทุกระดับมีประสิทธิภาพต่อการด าเนินงานภายใต้

สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา โดยเฉพาะในสถานการณ์ของการแข่งขัน

ทางธุรกิจในยุคปัจจุบัน  ผู้บริหารองค์การไม่สามารถปฏิเสธได้ว่ากลยุทธ์ทางการแข่งขัน 
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จะเป็นส่ิงที่ท้าทายให้กับองค์การเพราะเป็นแผนในการด าเนินกิจกรรมขององค์การ เพราะหาก 

เมื่อใดที่องค์การมีกลยุทธ์การแข่งขันที่ไม่สามารถแข่งขันกับคู่แข่งได้แล้วน้ัน  ก็อาจจะท าให้ 

การบริหารงานขององค์การเกิดปัญหาอุปสรรคได้ ดังน้ัน ทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นทรัพยากร 

ที่มีส าคัญในการพัฒนาองค์การทุกระดับ และสามารถสร้างกลยุทธ์ทางด้านการแข่งขันให้กับ 

องค์การท าเพ่ือให้องค์การมีสมรรถนะทางการแข่งขันในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลง  (ณัฏฐพันธ์ 

เขจรนันน์, 2551) 

 กระบวนการการพัฒนาองค์การ 

 เมื่อสภาวการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นทั้งภายนอกและภายในองค์การย่อมท าให้เกิดผล

กระทบตอ่การด าเนนิการขององค์การอย่างหลกีเลี่ยงไม่ไดก้ารพัฒนาองค์การจึงมีกระบวนการ

ที่กอ่ให้เกิดการพัฒนาได้อยา่งมีประสิทธิภาพโดยมีกระบวนการ ดังนี ้  

 1. ขั้นวินิจฉัยองค์การ (Diagnosis) การพัฒนาองค์การจะต้องไม่เกิดจากการกระท า 

ที่ปราศจากแผนหรือโครงการที่เจตนาจะสร้างความแปลกใจให้กับพนักงานในขณะเดียวกัน

แผนการพัฒนาองค์การธุรกิจก็ไม่ควรจะเกิดความรู้สึกหรือเกิดจาการคาดเดา  ดังน้ัน  

ก่อนจะท าการพัฒนาองค์การจึงควรมีการวิเคราะห์ความจ าเป็นตลอดจนหาข้อมูล  เพ่ือใช้ใน 

การวางแผนข้อมูลที่ใช้ในการวิเคราะห์  มีทั้งรายงานทางการเงิน  รายงานทางการบริหาร 

การสัมภาษณ์ การสังเกต การใช้แบบสอบถาม เป็นต้น  

2. ขั้นการด าเนินการพัฒนา (Intervention) เมื่อขั้นตอนแรกผ่านไปก็จะท าให้ได้ข้อมูล

และแผนการที่จะท าการพัฒนาองค์การซึ่งหมายถึงการที่บุคลากรขององค์การเรียนรู้ที่จะปรับ

พฤติกรรมของตนเรียนรู้ทักษะการท างานใหม่  ๆ เพ่ือตอบสนองความต้องการที่แท้จริงของ

องค์การ และเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในองค์การการพัฒนาจากข้อมูลฝ่ายต่าง  ๆ ทั้งในและนอก

องค์การการวิเคราะห์บทบาทของผู้ท างานในหน้าที่ต่าง ๆ การส ารวจความคิดเห็นของบุคลากร 

เป็นการเก็บข้อมูลสัมภาษณ์หรือใช้แบบสอบถามปัจจัยส าคัญประการหน่ึงของวิธีการนี้ เพ่ือให้ 

บุคลากรได้ทราบบทบาทของตนเองรวมทั้งความคิดเห็นของพนักงานจะไปเป็นส่วนหน่ึงของ

การพัฒนาองค์การ  

 3. ขั้นการประเมินและพิจารณาปัญหาที่เกิดจากการพัฒนา (Follow up) เป็นขั้นตอน 

ของการพิจารณาความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ภายหลังจากโปรแกรมการพัฒนาองค์การ

ได้ผ่านไปแล้วในทางปฏิบัติแล้วเมื่อน าแผนการพัฒนาองค์การสงมาสู่ทางปฏิบัติย่อมจะเกิด

ปัญหาต่าง ๆ ไม่มากก็น้อยและประการส าคัญ ได้แก่ การด าเนินการพัฒนาน้ันได้บรรลุตามแผน 

หรือไม่เพราะเหตุใดและจะพัฒนาแผน และวิธีการพัฒนาองค์การไปอย่างไร นอกจากนี้แล้ว 

การพัฒนาองค์การเป็นกระบวนการที่จะต้องเป็นไปอย่างต่อเน่ือง  ดังน้ัน ขั้นตอนจะสนับสนุน 
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การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในทางที่ดีและน ามาข้อมูลมาใช้สนับสนุนกิจกรรมทางการพัฒนา

องค์การต่อไป 

 กระบวนการของการพัฒนาองค์การที่ได้กล่าวมาข้างต้น  น้ันเป็นกระบวนการ 

ที่ผู้บริหารองค์การและนักพัฒนาองค์การได้ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาองค์การให้เกิด 

ความเป็นระบบและต่อเน่ือง แต่ในปัจจุบันด้วยเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่ท าให้องค์การต้องปรับตัว  

เพ่ือให้สอดคล้องกับบริบทของการเปลี่ยนแปลงน้ัน  ๆ องค์การจ าเป็นอย่างย่ิงที่จะต้องมี 

การปรับกระบวนการพัฒนาองค์การให้เกิดความยืดหยุ่น และมีความเหมาะสมกับสภาพแวดล้อม 

ของการเปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างดีผู้บริหารองค์การและนักพัฒนาองค์การจึงต้องมีทักษะ 

และความรอบรู้ที่จะปรับและประยุกต์กระบวนการการพัฒนาองค์การให้มีความเหมาะสม 

ในทุก ๆ ดา้น 

 ถึงแม้ว่าทุก ๆ โครงการพัฒนาองค์การได้ถูกออกแบบเพ่ือตอบสนองต่อปัญหาที่มีอยู่

ในองค์การเป็นขั้นตอนต่าง ๆ ที่เป็นลักษณะของกระบวนการพัฒนาองค์การโดยทั่ว  ๆ ไป 

ขณะที่การปฏิบัติในขั้นตอนที่แตกต่างกัน ซึ่งบ่อยคร้ังขั้นตอนจึงมีลักษณะบางอย่างที่เป็นกิจกรรม 

ที่เกี่ยวเน่ืองและสัมพันธ์กัน ดังน้ัน กระบวนการของการพัฒนาองค์การที่ได้กล่าวมาข้างต้นน้ัน 

เป็นกระบวนการที่ผู้บริหารองค์การ และนักพัฒนาองค์การได้ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา 

องค์การให้เกิดความเป็นระบบและตอ่เน่ือง แตใ่นปัจจุบันด้วยเหตุการณต่์าง ๆ ที่ท าให้องค์การ

ต้องปรับตัวเพ่ือให้สอดคล้องกับบริบทของการเปลี่ยนแปลงน้ัน  ๆ องค์การจ าเป็นอย่างย่ิง 

ที่จะต้องมีการปรับกระบวนการพัฒนาองค์การให้เกิดความยืดหยุ่น  และมีความเหมาะสมกับ

สภาพแวดล้อมของการเปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างดี  ผู้บริหารองค์การ และนักพัฒนาองค์การ 

จึงต้องมีทักษะและความรอบรู้ที่จะปรับ  และประยุกต์กระบวนการการพัฒนาองค์การให้มี 

ความเหมาะสมในทุก ๆ ด้าน (ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร, 2556) 

 บทบาทของนักบรหิารการพัฒนาที่มีต่อการพัฒนาองค์การ 

 การบริหารการพัฒนาเป็นกระบวนการในการด าเนินกิจกรรมของแผนงานต่าง  ๆ  

ที่มีระบบและกลไกในการเตรียมความพร้อมต่อการปรับปรุง และการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง 

องค์การให้มีสมรรถนะ  (Capabilities) หรือความสามารถที่จะรองรับนโยบายแผนแผนงาน

โครงการหรือกิจกรรมเพ่ือให้เป็นไปตามนโยบาย  หรือวัตถุประสงค์ขององค์การบทบาทของ

ผู้บริหารเป็นสิ่งที่มีความส าคัญ เพราะผู้บริหารองค์การในฐานะเป็นผู้ที่จูงใจพนักงานให้ปฏิบัติ

ตามแนวทางหรือกรอบการด าเนินงานขององค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์ นอกจากนี้แล้ว 

อีกมุมมองของนักบริหารที่มีลักษณะที่ส าคัญที่สุด คือ พฤติกรรมของผู้บริหารที่ใช้ความสามารถ 

ในการให้ผลตอบแทนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  และมีวิธีการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องท าอย่างไร
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เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถด าเนินกิจกรรมตามแผนขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ

นอกจากน้ี  มีนักวิชาการที่ ได้กล่าวถึง  บทบาทของนักบริหารการพัฒนาประกอบด้วย 

3 ประการ ดังน้ี  

 1. บทบาทความเป็นผู้เช่ียวชาญในสาขาความรู้  (Specialization Knowledge) มีความรู้ 

และความเข้าใจเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาของสังคมทุกด้าน  (Overal Societal Process of 

Development) ทั้งด้านการเมืองเศรษฐกิจสังคมและส่วนรวมทั้งหมดมีความคุ้นเคยและรู้ช่องทาง 

ที่จะน ามาประยุกต์ใช้โดยต้องมีความเข้าใจในสาขางานหรือกิจการเฉพาะที่ตนสนใจอย่างละเอียด 

ลึกซึ้ง (Specialized Sectorial and Functional Interests) ต้องศึกษาระเบียบการวิเคราะห์ที่มี

ความแน่นอนสูงต้องทราบวิธีท าการวินิจฉัยสั่งการและการสร้างแผนงานขึ้นมาใช้  เพ่ือจะได้ 

น าไปประยุกต์ใช้กับการปฏิบัตงิานให้สัมฤทธิ์ผล  

 2. บทบาทการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  (Change Agent) ซึ่งเป็นผู้ด าเนินการ 

ที่ส าคัญในการเปลี่ยนแปลงสภาพสังคมเป็นเหมือนผู้ให้อาหารหล่อเลี้ยงกระบวนการ  เพ่ือให้ 

สังคมเคลื่อนไปอย่างเป็นระเบียบเรียบร้อยซึ่งลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ดี ประกอบด้วย  

2.1) ความสามารถในการวินิจฉัยปัญหาของระบบสังคมที่ตนต้องการให้มีการเปลี่ยนแปลง  

2.2) ความสามารถประเมินสิ่งชักจูงใจและสมรรถภาพที่จะก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลง   

2.3) ความสามารถประเมินสิ่งชักจูงใจและศักยภาพที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่าง  ๆ มีอยู่  

2.4) ความสามารถแนะให้สังคมเลือกเป้าหมายที่จะเปลี่ยนไปให้เป็นไปอย่างที่ เหมาะสม   

2.5) รับหน้าในการให้ความช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างเหมาะสม  2.6) ความสามารถ 

ในการสร้างและธ ารงความร่วมมือระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาไว้ให้มีความสัมพันธ์อันดีอยู่เสมอ   

2.7) มีความเข้าใจและเป็นผู้น าในการปฏิบัติหรือการด าเนินงานเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง   

2.8) สามารถเลอืกเทคนิคและแบบแผนความประพฤติที่เหมาะสมในกระบวนการแต่ละขัน้ตอน

และ 2.9) เป็นผู้ที่ช่วยเสริมสร้างทักษะและทฤษฎีในการเปลี่ยนแปลงอย่างเหมาะสมกับ

สภาพแวดล้อมล้อมตา่ง ๆ  

 3. บทบาทการเป็นผู้น าความทันสมัย (Modernizing) ซึ่งเป็นผู้ปลูกฝังและยึดถือคตินิยม  

(Norm) ที่จะช่วยให้เกิดสภาวะทันสมัยขึ้นด้วยความเข้มแข็ง  และความพร้อมที่จะสนับสนุน

บทบาทของผู้น าความทันสมัยมีอยู่ 3 ประการ ดังนี้ 1) จะต้องท าหน้าที่เป็นผู้จัดระบบทรัพยากร 

เพ่ือใช้ตามเป้าหมายของการพัฒนาที่ก าหนดไว้ 2) จะต้องท าหน้าที่เป็นผู้เช่ือมกลุ่มชนเก่าแก่ 

พวกกลางเก่ากลางใหม่และกลุม่หัวสมัยใหม่อื่น ๆ ที่มีอยู่ในสังคมให้เข้ากันได้ และ 3) จะต้อง 

ท าหน้าที่เป็นผู้ควบคุมกลไกการใช้อ านาจทั้งหลายในองค์การเพ่ือให้เกิดความสมดุลระหว่าง

การบรหิารกับการปฏิบัติงานได้อยา่งมีประสิทธิผล 
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 นอกจากน้ี แล้วนักวิชาการได้ให้ความสนใจเกี่ยวกับบทบาทของนักบริหารการพัฒนา

ได้ยังกล่าวว่า  บทบาทของนักบริหารการพัฒนาน้ัน  เพ่ือเป็นการกระตุ้นการท างานของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความกระตือรือร้นในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย  และมีประสิทธิภาพ 

ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความมั่นใจในการท างานมากขึ้น และทุ่มเทความสามารถของตนเอง

ในการท างานได้อย่างเต็มที่นอกจากนี้แล้วการเปิดกว้างต่อความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา

เพ่ือเปิดโอกาสรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างจริงใจ และน ามา

ปรับปรุงการท างานของตนเอง (กมล อดุลพันธุ์, 2560, สื่อออนไลน์) 

 อย่างไรก็ตามบทบาทของนักบริหารการพัฒนาที่มีต่อการพัฒนาองค์การเป็นสิ่งที่มี

ความส าคัญและจ าเป็นอย่างมากต่อการบริหาร  และพัฒนาองค์การให้บรรลุเป้าหมาย 

อน่ึงบทบาทของนักบริหารการพัฒนาองค์การดังกล่าว  ผู้เรียบเรียงได้มีประเด็นที่จะท าให้

ผู้บริหารองค์การสามารถพัฒนาองค์การได้อย่างย่ังยืน ผู้บริหารองค์การจะต้องสร้างแรงจูงใจ 

ในรูปแบบต่าง  ๆ เพ่ือให้เกิดการกระตุ้นจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ  

นอกจากน้ียังต้องให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมภายในองค์การ  รวมถึงการสร้างมนุษย์

สัมพันธ์ในองค์การเพ่ือให้บุคลากรได้มีทัศนคติ  ความเช่ือมั่น  และศรัทธาในองค์การ  

และตัวของผู้บริหารองค์การเองพร้อมที่จะเผชิญกับปัญหาต่าง ๆ ร่วมกัน และประเด็นส าคัญ 

อีกประการ ผู้บริหารองค์การจะต้องมีความยืดหยุ่นในการบริหารจัดการองค์การ  มีการ 

ปรับเปลี่ยนให้มีความสอดคลอ้งเหมาะสมกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงไปทุกดา้น ทั้งด้านเศรษฐกิจ 

การเมืองสังคมวัฒนธรรมเทคโนโลยี และการสื่อสารทันสมัยมากย่ิงขึ้นองค์การจึงจะสามารถ 

พัฒนาได้อยา่งตอ่เน่ือง (อรอนงค์ สวัสดิ์บุร,ี 2555) 

 สรุป การพัฒนาองค์การ คือการใช้องค์ความรู้ในศาสตร์ต่าง ๆ ในการปรับปรุง

กระบวนการท างานขององค์การ  ภายใต้สภาวะการเปลี่ยนแปลง  ซึ่งความยากง่ายของ 

การพัฒนาองค์การน้ัน มีความสลับซับซ้อนเป็นอย่างมาก เพราะสิ่งแวดลอ้มภายนอกองค์การ

ได้เกิดการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ท าให้นักบริหารการพัฒนาองค์การจ าเป็นที่ต้องมีทักษะ 

ในการวินิจฉัยเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นทั้งการใช้องค์ความรู้ ความรอบรู้ ประสบการณ์ 

บูรณาการเข้าด้วยกัน โดยผ่านการวิเคราะห์และสังเคราะห์ สถานการณเ์พ่ือตกผลกึของสาเหตุ

ของปัญหาและแนวทางการแก้ไขการด าเนินการ  ให้มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล  

บรรลุเป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ขององค์การ สิ่งส าคัญของการพัฒนาองค์การที่จะเป็นพลัง

ขับเคลื่อนองค์การให้ประสบความส าเร็จน้ัน  นักบริหารการพัฒนาองค์การ จะต้องมีบทบาท 

ที่ เป็นกระบวนการในการสร้างสมรรถนะอยู่ตลอดเวลา  โดยบทบาทของนักการบริหาร 

การพัฒนาองค์การจะต้องเป็นบุคคลที่มีองค์ความรู้ และมคีวามรอบรู้ เกี่ยวสถานการณ์ต่าง ๆ  
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เพ่ือเป็นแนวทางในการวางแผนการด าเนินกิจกรรมขององค์การ  อีกทั้งต้องมีบทบาทการเป็น 

ผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพราะการบริหารองค์การ ภายใต้สถานการณ์ปัจจุบัน ได้มีสภาพแวดล้อม 

ทั้งภายในและภายนอกองค์การที่เกิดการเปลี่ยนแปลงอยู่บ่อยคร้ัง  การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น

อาจจะส่งผลกระทบต่อองค์การโดยตรง ซึ่งอาจจะท าให้การด าเนินงานขององค์การเกิดอุปสรรค  

และปัญหาแม้กระทั้งเกิดความล้มเหลวในการด าเนินงาน  ได้บทบาทของการเป็นผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงจึงท าให้นักบริหารการพัฒนาองค์การต้องมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง

ในสภาวการณ์ต่าง  ๆ นอกจากนี้แล้วบทบาทของความทันสมัยของนักบริหารการพัฒนา

องค์การ ยังเป็นเคร่ืองมือที่ช่วยในการสร้างความส าเร็จให้กับองค์การไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  

และบรรลุเป้าหมายขององค์การตามที่ไดว้างไว้ (วีรวิชญ ์ปิยนนทศิลป์, 2560) 

 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสุขภาพองค์การและสุขภาพองค์กร 

 ความหมายและความส าคัญของสุขภาพองค์การ 

 สุขภาพ  (Health) ตามความหมายในพจนานุกรม  กล่าวว่า สุขภาพ  คือ ความสุข 

ปราศจากโรค ความสบาย และค าจ ากัดความในรัฐธรรมนูญขององค์การอนามัยโลก ป ีค.ศ. 1984  

(The World Health Organization: WHO) ได้บัญญัติไว้ว่า สุขภาพ หมายถึง ภาวะแห่งความสมบูรณ์ 

ของร่างกายและจิตใจ รวมถึงการด ารงชีวิตอยู่ในสังคมด้วยดี มิใช่แต่ปราศจากโรคภัย ไข้เจ็บ

และความทุพพลภาพเท่านัน้ (พัฒน์ สุจ านงค,์ 2522, หน้า 2) 

 ค าว่า “สุขภาพองค์การ” (Organization Health) เป็นการรวมค าสองค าระหว่าง 

“สุขภาพ” (Health) กับ  “องค์การ” (Organization) และตามความหมาย  ค าว่า “สุขภาพ” 

(Health) ตามค าจ ากัดความในรัฐธรรมนูญขององค์การอนามัยโลก  ปี ค.ศ. 1948 (The World 

health organization: WHO) ได้บัญญัติไว้ว่า “สุขภาพ” หมายถึง ภาวะแห่งความสมบูรณ์ของ 

ร่างกายและจิตใจ  รวมถึงการด ารงชีวิตอยู่ในสังคมด้วยดี  มิใช่แต่ปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ  

และความทุพพลภาพเท่าน้ัน (พัฒน์ สุจ านง, 2522, หน้า 2) แต่ถ้าตามความหมายในพจนานุกรม  

ค าว่า “สุขภาพ” หมายถึง ความสุข ปราศจากโรค  ความสบาย (ราชบัณฑิตยสภา, 2554, 

สื่อออนไลน์ ) องค์การ  (Organization) หมายถึ ง  การรวมตัวของคนต้ังแต่  2 คนขึ้น ไป  

มีจุดมุ่งหมายร่วมกัน ในการท ากิจกรรมหรืองานอย่างใดอย่างหน่ึง โดยอาศัยกระบวนการจัด

โครงสร้างของกิจกรรม  หรืองานน้ันออกเป็นประเภทต่าง  ๆ  เพ่ือแบ่งงานให้แก่สมาชิก 

ในองค์การด าเนินการปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมาย  และลักษณะองค์การยังเป็นระบบเปิดที่มี

กระบวนการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ที่เป็นปัจจัยน าเข้าไปสู่ระบบการเปลี่ยนแปลง  
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เพ่ือให้ปัจจัยน าเข้าไปสู่ผลผลิตหรือปัจจัยส่งออกที่พึงประสงค์  (พะยอม วงศ์สารศรี, 2533,  

หน้า 4-5) 

 เมื่อน าความหมายทั้ง 2 ค า มารวมกันเป็นค าใหม่ คือ ค าว่า “สุขภาพองค์การ” จึงให้ 

ความหมายว่า เป็นภาวะแห่งความสมบูรณ์ขององค์การที่สามารถคงอยู่ในสังคมได้ด้วยดี  

หากเปรียบองค์การเป็นสิ่งมีชีวิต องค์การก็จะมีการเกิด การเจริญเติบโต การเสื่อม และตาย 

ในที่สุด 

 บาร์นาร์ด (Barnard, n.d. อ้างอิงใน วันชัย มีชาติ, 2550, หน้า 3) ให้ความหมายของ  

องค์การว่า  องค์การเป็นกระบวนการในการประสานงานและท างานร่วมกันของคน  ต้ังแต่ 

สองคนขึน้ไป 

 เอทซิโอนี  (Etzioni, n.d. อ้างอิงใน  วันชัย  มีชาติ, 2550, หน้า  3) นิยามองค์การ  

ว่าองค์การเป็นหน่วยทางสังคม (Social unit) ซึ่งจัดต้ังขึ้นมาเพ่ือด าเนินการในเป้าหมายเฉพาะ  

บางประการ 

 ฮอลล์ (Hal, n.d. อ้างอิงใน วันชัย มีชาติ, 2550, หน้า 3) นิยามองค์การว่า องค์การ 

เป็นความสัมพันธ์ และการประสานงานระหว่างสมาชิก  องค์การจะมีอาณาเขตของตนเอง  

มีระเบียบกฎเกณฑ์  มีการก าหนดโครงสร้างอ านาจ มีระบบการติดต่อสื่อสาร และมีการ

ด าเนินการ ที่ต่อเน่ืองเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่วางไว้  กิจกรรมที่องค์การด าเนินงานจะมีผลต่อ

สมาชิกในองค์การ ตัวองค์การเองและสังคมจากลักษณะดังกล่าวข้างต้น  องค์การ หมายถึง 

การรวมตัวกันของคน ต้ังแต่สองคนขึ้นไปที่มีการรวมตัวกันเพ่ือด าเนินกิจกรรม อย่างใดอย่างหน่ึง  

โดยมีเป้าหมายที่ต้องการบรรลุร่วมกัน ซึ่งกิจกรรมที่ร่วมกันด าเนินการน้ันบุคคลเพียงคนเดียว

ไม่สามารถด าเนินการ ให้บรรลุผลส าเร็จได้ ซึ่งลักษณะขององค์การจะประกอบด้วยลักษณะส าคัญ  

คือ องค์การจะต้องมีบุคคลต้ังแต่สองคนขึ้นไป  องค์การจึงมีลักษณะเป็นหน่วยทางสังคม 

ที่บุคคลมารวมตัวกัน ในมิติน้ี องค์การเป็นเคร่ืองมือที่มนุษย์สร้างขึ้นเพ่ือด าเนินการในเร่ืองใด 

เร่ืองหน่ึง องค์การจะต้องมี เป้าหมายที่ต้องการกระท าให้ประสบความส าเร็จ  ซึ่งเป้าหมาย

ดังกล่าวบุคคลคนเดียวไม่สามารถ ท าให้เกิดขึ้นได้ ดังน้ัน ในมิตินี้องค์การจึงเป็นเคร่ืองมือส าคัญ 

ของมนุษย์ที่จะท าให้มนุษย์สามารถ  ก้าวข้ามข้อจ ากัดของตนเองได้  กล่าวคือ  องค์การ 

เป็นเคร่ืองมือที่ท าให้มนุษย์ท าสิ่งที่คนๆ  เดียว ท าไม่ได้ได้ส าเร็จ  เป้าหมายในการรวมกัน 

เป็นองค์การจะมีด้วยกันสองระดับ  คือ เป้าหมายของ องค์การที่องค์การต้องการจะบรรลุ 

และเป้าหมายของบุคคลที่มารวมกันเป็นองค์การ องค์การ จะต้องมีกิจกรรมที่จะด าเนินการ 

ให้บรรลุผล การที่องค์การมีเป้าหมายเฉพาะท าให้องค์การต้องมี การจัดกิจกรรมที่ต้องกระท า

เพ่ือให้บังเกิดผลตามที่ต้ังไว้ ซึ่งกิจกรรมนี้จะต้องด าเนินการร่วมกันของสมาชิก สมาชิกในองค์การ 
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จึงมีการแบ่งงานกันท า  หรือร่วมกันท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย  ขององค์การ องค์การ 

จะมีการก าหนดรูปแบบความสัมพันธ์เชิงอ านาจไว้ ซึ่งจะระบุว่าในองค์การมี รูปแบบความสัมพันธ ์

เชิงอ านาจอย่างไร องค์การจะมีการก าหนดอาณาเขตขององค์การซึ่งแบ่งแยกองค์การ 

ออกจากส่วนอื่น ๆ หรือแบ่งแยกระหว่างผู้ที่เป็นสมาชิกและผู้ที่ไม่เป็นสมาชิกองค์การออกจากกัน 

และองค์การจะต้องมีความต่อเน่ืองในการด าเนินงาน  กิจกรรมขององค์การจะต้อง 

มคีวามตอ่เน่ือง ไมไ่ด้เป็นการด าเนนิการในลักษณะช่ัวคราวหรือท าเป็นคร้ัง ๆ ไป 

 สรุปได้ว่า องค์การจึงเป็นหน่วยทางสังคม (Social Unit) ที่ต้ังขึ้นมาเพ่ือด าเนินกิจการ 

ต่าง ๆ ในสังคมน้ัน ๆ กิจกรรมที่องค์การด าเนินการมักจะเป็นกิจกรรมที่บุคคลเพียงคนเดียว  

ไม่สามารถกระท าได้ เน่ืองจากบุคคลมีข้อจ ากัดนานาประการ  องค์การจะช่วยลดข้อจ ากัด 

เหล่าน้ันลง องค์การจึงเป็นกลไกและเป็นเคร่ืองมือของสังคมที่มีการพ่ึงพากัน และส่งผลกระทบ  

ระหว่างกันทางสังคม สภาพแวดลอ้ม และองค์การ และเมื่อเรามองว่าองค์การเป็นสิ่งที่สังคม 

สร้างขึ้น การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์การจึงเป็นภาวะปกติ  นอกจากนี้ องค์การ 

ยังเป็นเคร่ืองมือของมนุษย์ในการสร้างและคิดค้นสิ่งต่าง ๆ ในสังคม และเป็นเคร่ืองมือในการ 

ส่งผ่าน ความเจริญข้ามช่วงยุคของคน (Generation) หรือส่งต่ออารยธรรมระหว่างคนรุ่นหน่ึง 

ไปยังคนรุ่นต่อ ๆ ไป หากขาดองค์การความเจริญรุ่งเรืองต่าง ๆ ของมนุษยชาติ จะมีอันที่จะสะดุด  

และไม่สามารถสร้างพัฒนาการขึน้มาอย่างต่อเน่ืองได้ องค์การจึงเป็นผลผลิตของสังคมมนุษย์ 

และมีวิถขีององค์การที่ส่งผลต่อชวีิตมนุษยด์ว้ย (วันชัย มีชาต,ิ 2550, หน้า 2-5) 

 สุขภาพองค์การ หมายถึง สภาพขององค์การที่เกิดจากสภาวะการปฏิบัติงานตามภารกิจ  

และความรับผิดชอบขององค์การท าให้องค์การมีความพร้อมที่จะคงอยู่ท่ามกลางสภาพแวดล้อม  

และสภาวการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม สามารถจะปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงให้โรงเรียน  

มีการพัฒนาก้าวหน้าไปอย่างต่อเน่ือง (ชัชวาล ทัตศิวัช, 2552) 

 ดังน้ัน ค าว่า “สุขภาพองค์การ” จึงถูกน ามาใช้เพ่ือการศึกษาองค์การในลักษณะของ  

สิ่งมีชีวิตที่มีการเคลื่อนไหวอยู่ตลอดเวลา  ซึ่ง มายส์ (Miles, 1973) ได้ใช้เป็นจุดเร่ิมต้นของ 

ความพยายามปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองค์การอย่างมีแผน โดยให้ทัศนะว่าวิธีการที่จะจัดการกับ 

กระบวนการเปลี่ยนแปลงให้มีความหมายสมบูรณ์ได้น้ันต้องเร่ิมมาจากการศึกษา “สุขภาพ องค์การ”  

(Organizational Health) เน้นเป้ าหมายเบื้ อ งต้น  ทั้ งนี้  มายส์  (Miles, 1973, pp. 435-437)  

ได้ระบุถึงความหมายของค าว่า “สุขภาพองค์การ” ในระยะแรกเร่ิมของการศึกษาค้นคว้าว่า 

เป็นการศึกษาองค์การเพ่ือให้เกิดกระบวนการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผนให้สมบูรณ์ย่ิงขึน้ โดยให้ 

ความส าคัญเร่งด่วนไปที่การพิจารณาขอบเขตอย่างกว้าง  ๆ ของกิจกรรมต่าง ๆ ที่ท าร่วมกัน 

ในองค์การ และหาแนวทางปรับปรุงองค์การให้น่าอยู่  น่าท างาน น่าศึกษา น่าเรียนรู้ หรือ 
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อย่างน้อยที่สุดให้มีการด าเนินการในส่วนต่าง ๆ ขององค์การอย่างเป็นระบบ การศึกษาค้นคว้า 

ดังกล่าว มายส์ ได้เสนอข้อคิดเห็นเพ่ิมเตมิส าหรับการพิจารณาความหมายของสุขภาพองค์การ

ที่สมบูรณ์  (Health Organization) ว่าเป็นสภาพขององค์การที่สามารถคงอยู่ท่ามกลาง 

สิ่งแวดล้อมได้ อย่างเหมาะสมและการจัดการให้องค์การได้พัฒนาอย่างต่อเน่ืองเป็นระยะ

เวลานาน ตลอดจนความสามารถขององค์การในการแก้ไขปัญหาอุปสรรคตา่ง ๆ ได้  

 ซึง่โดยสรุป การศึกษาสุขภาพองค์การในทัศนะของมายส์ เป็นการจัดชุด (Set) ของระบบ  

เพ่ือให้องค์การสามารถคงทนอยู่ได้ อย่างเหมาะสมเป็นระยะเวลานาน ซึ่งมีแนวโน้มสามารถ 

บ่งบอกถงึการประเมินประสิทธิผล ขององค์การในระยะเวลาอันสัน้ได้ 

 ลักษณะของสุขภาพองค์การ 

 เบนนิส  (Bennis, n.d. as cited in McFarland, 1979, p. 439) แสดงให้ เห็นว่า  องค์การ  

ที่มีสุขภาพดจีะต้องมีความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) ตระหนักในเอกลักษณ์ของตน 

(Sense of Identity) และอากีริส ยืนยันว่า ในสภาพการณ์ที่มีการรวมตัวกัน  มีข้อจ ากัดของ

ผลผลติ มีการแข่งขัน และพนักงานไมส่นใจท างาน พนักงานมีพฤติกรรมผลักดันความต้องการ

ของตน  เหนือเป้าหมายขององค์การ  เป็นกลุ่มอาการที่แสดงว่าองค์การมีสุขภาพไม่ดี 

(McFarland, 1979, p. 349) และองค์การที่มีการเปลี่ยนแปลงช้า ไมม่ีการปรับเปลี่ยนภาวะผู้น า 

องค์การที่มีปัญหาเกี่ยวกับ สัมพันธภาพของสมาชกิในองค์การ และองค์การที่ผู้บรหิารไม่เข้าใจ

เจตคติ ความรู้สึก ความคิดของ ลูกน้อง จะเป็นองค์การที่อยู่ในภาวะอันตรายต่อสุขภาพ

องค์การ (Weinshall and Yael, 1983, p. 301) 

 ฟอร์ดไดซ์ และวิล (Fordyce and weil, 1971, pp. 11-14 อ้างอิงใน ภรณี กีร์ติบุตร, 2559)  

ได้กล่าวถึง องค์การที่มีสุขภาพสมบูรณ์และองค์การที่มีสุขภาพไม่สมบูรณ์  (Healthy and  

Unhealthy Organization) ดังต่อไปนี ้

 องค์การที่มีสุขภาพสมบูรณ์ มีลักษณะดังต่อไปนี้ 

 1. สมาชิกในองค์การมีส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์  และร่วมพลังกันปฏิบัติ 

ภารกิจให้บรรลุเป้าหมาย 

 2. สมาชิกทุกคนมีความรับผิดชอบต่อปัญหาที่เกิดขึ้นและมีความเช่ือมั่นในการแก้ปัญหา  

 3. ผู้บังคับบัญชาและสมาชิกมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา ซึ่งเน้นในการท างานเป็นกลุม่ 

 4. สมาชิกมีความผูกพันทางจิตใจ และใช้ความรู้ความสามารถ ความรับผิดชอบ  

และใช้ขอ้มูลข่าวสารในการปฏิบัตงิาน 

 5. สมาชิกทุกคนมีการวางแผนร่วมกันและรับผิดชอบรว่มกัน 
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 6. มีการยอมรับนับถือความสามารถและความแตกต่างระหว่างบุคคล และรู้จักใช้คน 

ที่มีความรูค้วามสามารถท างาน 

 7. สมาชิกในองค์การมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน  

 8. การบรหิารงานยึดหลักความรว่มมือรว่มใจ  

 9. สมาชิกทุกคนจะผนกึก าลังกันเพ่ือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ 

 10. สามารถน าข้อขัดแย้งมาเป็นประโยชน์ในการบริหาร โดยยึดถอืว่า ความขัดแย้ง 

ก่อให้เกิดความก้าวหน้าในองค์การ 

 11. สมาชิกมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  รู้จักการใช้ข้อมูลข่าวสารสะท้อนกลับ 

เพ่ือน ามาปรับปรุงงาน 

 12. สมาชิกร่วมกันวิพากษ์วิจารณแ์ละตรวจสอบการปฏิบัติงาน เพ่ือปรับปรุงให้ดขีึน้ 

 13. สมาชิกมสีัมพันธภาพต่อกันด้วยความซื่อสัตย์ 

 14. สมาชิกมีอิสระและเสรีภาพในการปฏิบัติงานตามที่ตนไดรั้บมอบหมาย  หรือเป็น 

หน้าที่โดยตรง 

 15. การแสดงพฤติกรรมผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์อย่างเหมาะสม 

 16. สมาชิกมีความรู้สึกเป็นตัวเอง  และมีระดับความไว้วางใจระหว่างสมาชิก 

ในองค์การสูง สมาชิกยอมรับในการเสี่ยงโดยถือว่าเงื่อนไขในการสร้างความเจริญเติบโต 

และการเปลี่ยนแปลงในองค์การ 

 17. มีการเรียนรู้จากความผิดพลาดในอดตี  

 18. รู้จักการแกป้ัญหาการปฏิบัติงานให้มีประสทิธิภาพ 

 19. สมาชิกทุกคนพร้อมที่จะปรับเปลี่ยนโครงสร้าง ระเบียบ ข้อบังคับ หรือนโยบาย  

ที่เป็นอุปสรรคในการท างาน 

 20. สมาชิกมคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

 21. องค์การมีความสามารถในการปรับตัวเองให้เข้ากับสภาพแวดล้อม สมาชิกทุกคน  

ร่วมมือกันและรับผิดชอบรว่มกันในการแก้ปัญหาขององค์การ 

 สว่นองค์การที่มีสุขภาพไม่สมบูรณ์ มีลักษณะตรงกันข้ามกับองค์การที่มีสุขภาพสมบูรณ์  

โดยจะมีลักษณะ ดังต่อไปนี ้

 1. สมาชิกขาดการอุทิศตนให้กับวัตถุประสงค์ อาจมีบางกลุ่มเฉพาะผู้บริหารเท่าน้ัน 

ที่มีส่วนร่วมทุ่มเทแรงกายแรงใจให้ 

 2. สมาชิกขาดความรับผิดชอบในการแก้ปัญหา แต่กลับเอามาวิพากษ์วิจารณ์กับ  

ผู้ไม่มสีว่นเกี่ยวข้อง 
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 3. ผู้บังคับบัญชาและสมาชกิต่างคนต่างแก้ปัญหา ขาดการท างานเป็นทีม  

 4. สมาชิกแตกแยกความสามัคคี ขาดการใช้ขอ้มูลข่าวสารในการแก้ปัญหาหรือตัดสนิใจ  

 5. สมาชิกขาดความสนใจในการวางแผน ผู้บริหารเป็นผู้ผูกขาด จึงขาดความรว่มมือ  

 6. ผู้บริหาร ไมย่อมรับความรู้ความสามารถ หรือความคิดเห็นของสมาชกิ  

 7. สมาชิกมคีวามคิดเห็นแตกแยกกัน ต่างคนต่างอยู่  

 8. สมาชิกรวมทั้งผู้บริหารแขง่ขันชิงดีชิงเดน่ ท าให้ขาดความร่วมมือกันอยา่งจรงิจัง  

 9. สมาชิกจะเกิดความรูส้กึเอาตัวรอดและถอนตัวจากการแก้ปัญหา  

 10. สมาชิกไม่ใช้ความขัดแยง้ในการท างานอย่างสร้างสรรค์  

 11. สมาชิกขาดความรว่มมือและไม่น าข้อมูลย้อนกลับมาปรับปรุงงาน  

 12. สมาชิกหลกีเลี่ยงการให้และรับฟังข้อวิพากษ์วิจารณ์  

 13. สมาชิกขาดความอบอุ่น ไมส่นใจใยดต่ีอกัน ขาดความซื่อสัตย์  

 14. ผู้บริหารใช้อ านาจจนท าให้สมาชิกขาดอิสระและเสรีภาพในการท างาน  

 15. การปฏิบัติงานขาดความยืดหยุ่น ผู้น าเป็นผู้ใช้อ านาจและไม่สนใจการเปลี่ยนแปลง  

 16. สมาชิกขาดความไว้วางใจต่อกัน  

 17. สมาชิกไม่กล้าเสียงเกรงจะเกิดความผิดพลาด  

 18. ความผิดพลาดในการท างาน หรือความผิดพลาดคร้ังเดยีว ถูกลงโทษให้ออกจากงาน  

 19. ปลอ่ยงานให้ผิดพลาดโดยไมส่นใจในการน ามาวิเคราะห์เพื่อแก้ปัญหา 

 20. โครงสร้างระเบียบข้อบังคับไม่เอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน  ความสนใจอยู่ใน  

ระดับน้อย 

 21. ขาดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  

 22. ขาดการปรับปรุงองค์การให้เข้ากับส่ิงแวดล้อม  

 23. สมาชิกเห็นว่าตนเองไมม่ีส่วนที่จะต้องรับผิดชอบ 

 ไมล์  (Miles, 1973, p. 435) ได้ให้ความหมายไว้ว่า  องค์การที่มีสุขภาพสมบูรณ์ 

(Healthy Organization) ก็คือ การที่องค์การที่ไม่เพียงแต่จะด ารงกิจการอยู่ได้ในสังคม สิ่งแวดล้อม  

ที่ต้ังอยู่ แตเ่ป็นองค์การที่สามารถเผชิญต่อปัญหาได้อย่างเหมาะสม สามารถพัฒนา และขยาย 

กิจการ ออกไปไม่หยุดย้ัง ซึ่งการที่องค์การที่มีสุขภาพสมบูรณ์ และมีผลผลติที่ดีทั้งปริมาณและ

คุณภาพ  อีกทั้งองค์การจะมี ช่ือเสียงเป็นที่ยอมรับในสังคม  รวมถึงสมาชิกในองค์การ 

มีความสุข มีความพึงพอใจ ในงาน มีความผูกพันต่อหน่วยงาน ร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติ

ภารกิจให้บรรลุเป้าหมาย มีการตัดสินใจ  ที่เหมาะสม รวมถึงความขัดแย้งในองค์การได้รับ 

การแก้ไข และคาฟท์ (Daft, 1986, p. 105) ประสบผลส าเร็จในระบบการเงิน  ผู้ปฏิบัติงาน 
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มีสุขภาพสมบูรณ์ทั้งด้านร่างกายและจิตใจ พึงพอใจในการปฏิบัติงานและวัฒนธรรมองค์การ 

มีส่วนร่วมในการน าองค์การสู่การเปลี่ยนแปลง  (Cooper and Cartwright, 1994, p.462) 

นอกจากน้ัน องค์การที่มีสุขภาพสมบูรณ์ได้น้ัน จะต้องเป็น องค์การที่สมาชิกมีการท างานเป็นทีม  

รู้สึกจงรักภักดีและมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ มีระบบการให้รางวัลที่ยุติธรรมและเพียงพอ  

สง่ผลให้องค์การมีประสทิธิผลในที่สุด 

 สุขภาพองค์การ 6 ด้าน ของฮอย และซาโบ (Hoy and Sabo) 

 ซาโบและคณะ (Sabo and Others, 1996 อ้างอิงใน ณัจฉริยาร์ พลสุลจริต, 2560,  

หน้า 84) ได้ร่วมกันท าการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง สุขภาพองค์การกับการมีส่วนร่วม 

ของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาในมลรัฐนิวเจอร์ซี่ผลการวิจัยสรุปได้ว่า  การมีส่วนร่วมของครู 

ท าให้บรรยากาศองค์การดขีึน้ และเป็นผลให้องค์การมีสุขภาพดขีึน้ 

 ฮอยและฮานนัม (Hoy and Hannum, 1997 อ้างอิงใน ณัจฉริยาร์ พลสุลจริต, 2560,  

หน้า 84) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของบรรยากาศ  องค์การกับผลสัมฤทธิ์ของ

นักเรียนโรงเรียนมัธยมศึกษาพบว่ามิติด้านสุขภาพองค์การมีความสัมพันธ์  กับผลสัมฤทธิ์ของ

นักเรยีนแม้ว่าสถานะทางสังคมและเศรษฐกิจของโรงเรียนจะถูกควบคุมก็ตาม 

 ฮอย และซาโบ (Hoy and Sabo, 1997, p.144 อ้างอิงใน นาถอนงค์ เตียเจริญ, 2559,  

หน้า 21) กล่าวถึง สุขภาพองค์การไว้ว่า โรงเรียนที่มีสุขภาพดีจะต้องประกอบด้วย ผู้บริหาร 

บุคลากร ซึ่งมีพฤติกรรมการ ปฏิบัติงานและการปฏิบัติต่อกัน  อย่างสามัคคีกลมเกลียว 

ต้ังเป้าหมายไว้สูงแล้วยังท าได้ส าเร็จ  บรรยากาศในการเรียนการสอนมีความเป็นระเบียบ  

ให้ความสนใจเอาใจใสอ่ย่างจริงจัง นักเรียนที่มีผลการเรียนดไีดรั้บการยกย่องชมเชย ผู้บริหาร 

มีสุขภาพที่ดี  มีความเป็นมิตรให้การสนับสนุน  และเปิดกว้างรับฟังความคิดเห็นของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา และจัดหาทรัพยากรทุก ๆ ด้าน ให้ครูผู้สอนตามที่ต้องการ สร้างความสัมพันธ์ 

มีความเช่ือถือไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยสุขภาพองค์การ  เป็นตัวชี้วัดอย่างหน่ึงของ

ความส าเร็จ หรือประสิทธิผลขององค์การ องค์การใดมีสุขภาพดีก็จะท า ให้การบริหารองค์การน้ัน 

มีประสิทธิผล ในทางตรงกันข้ามถ้าองค์การใดมีสุขภาพไม่ดี ก็จะท าให้การบริหารองค์การน้ัน 

ไมม่ีประสิทธิผล สุขภาพองค์การสามารถวัดได้ดว้ยตัวแปรใน 6 ด้าน คือ โดยแต่ละมิติสุขภาพ

องค์การ มีรายละเอียดพอสังเขป ดังนี ้

 1. ดา้นเกียรติศักด์ิของโรงเรียน (Institutional Integrity) 

  เกียรติศักดิ์ของโรงเรียน  หมายถึง ลักษณะที่แสดงออกถึงความสามารถของ 

โรงเรียน ในการด ารงไว้ซึ่งหลักสูตรการเรียนการสอนการเปิดโอกาสให้ชุมชนเข้ามามีสว่นร่วม

ในการบริหาร โรงเรียน ครู อาจารย์ ไดรั้บความคุ้มครองจากอิทธิพลการวิพากษ์วิจารณ์ของชุมชน 
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  ฮอย  และมิสเกล  (Hoy and Miskel, 1991, p. 398) อธิบายว่า ความสามารถ 

ในการปรับตัว  เป็นปัจจัยหน่ึงที่จะบอกว่าองค์การน้ันมีประสิทธิภาพ  การปรับตัวเข้ากับ

สิ่งแวดล้อมก็ดี การลดความเสี่ยงและความพยายามสร้างเกราะก าบัง ผลกระทบจากภายนอกก็ดี  

ผู้วิจัยเห็นว่าสิ่งเหลา่นี้ แสดงถึงความเข้มแข็งขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับฮอย และเฟลด์แมน 

(Hoy and Feldman, 1987, p. 32) ความเข้มแข็งขององค์การ คือ ความสามารถขององค์การ 

ในการปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อม ในการที่จะควบคุมความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงาน

ในองค์การจะถูกปกป้องจากแรงกดดันของชุมชน  และองค์การ ไม่มีข้อบกพร่องเป็นที่ครหา 

ของสังคม  ผู้บริหารองค์การเป็นผู้มีประสิทธิภาพ  ในการเผชิญกับปัญหาความยุ่งยาก 

จากภายนอกได้ จากที่เสนอมา ผู้วิจัยเช่ือว่าความเข้มแข็ง ขององค์การเป็นมิติหน่ึงที่จะวัดถึง

สุขภาพองค์การ 

  สรุปได้ว่า เกียรติศักดิ์ของโรงเรียน คือการที่ โรงเรียนสามารถด าเนินกิจการ 

ได้อย่างมี ศักดิ์ศรี โรงเรียนควรด าเนินการดังต่อไปนี้  โรงเรียนต้องสามารถด าเนินการได้ 

ภายใต้อิทธิพลต่าง ๆ ของชุมชน โรงเรียนต้องสามารถจัดแผนงานและโครงการ ตลอดจน

กระบวนการการเรียนการสอน ให้เป็นไปตามความต้องการของชุมชน โรงเรียนต้องรายงานผล

การด าเนินงานให้ชุมชนทราบ การด าเนินงานของโรงเรียน ครู ไดรั้บการปกป้องจากผู้ปกครอง

และชุมชนที่ไม่มีเหตุผล โรงเรียน ไม่อ่อนไหวต่อแรงกดดันจากภายนอก และความเข้มแข็งของ

คณะกรรมการ โรงเรียน 

 2. ดา้นความเป็นผู้น าของผู้บรหิารโรงเรียน (Collegial leadership) ความเป็นผู้น าของ

ผู้บริหาร หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารองค์การซึ่งมีความเป็นมิตร  เป็นที่พ่ึงเปิดเผย และ

สนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา เช่น ผู้บริหารโรงเรียนมีความเป็นมิตร พบปะ พูดคุยได้ง่าย ผู้บริหาร

ให้ค าแนะน าและร่วมมือปฏิบั ติด้วยความจริงใจ  ผู้ บ ริหาโรงเรียน  สวัสดิการให้กับ

ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างจริงจัง  และพฤติกรรมผู้น าแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า 

และผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งจะเป็นลักษณะที่เสริมสร้างบรรยากาศแห่งความเป็นมิตร  ท างาน 

ร่วมกันด้วยความไว้วางใจ และให้ความเคารพต่อกันอย่างสนิทสนมและเป็นกันเอง ซึ่งเป็นผู้น า 

แบบที่เนน้คนงานหรือผู้ร่วมงานเป็นหลักหรือมุ่งสัมพันธ์ จะมีลักษณะ ดังนี ้

  2.1 มีความมั่นคงในการเป็นผู้น าและเห็นคุณค่าของคนงานเสมอ  จะสนใจใน

ความส าเร็จและทุกข์สุขของคนในบังคับบัญชา  ได้มีอิสระเต็มที่ในการท างานตามเป้าหมาย  

ที่ก าหนดไว้ 

  2.2 จะไม่ท าตนเป็นผู้คอยขัดขวางหรือรบกวนการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา  

ตรงกันข้าม กลับจะเป็นผูค้อยให้ความชว่ยเหลอืเจือจุนและสนับสนุน 
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  2.3 มีความเช่ือมั่นในความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา  และยินดีเปิดโอกาสให้ 

ผู้ใต้บังคับบัญชา ได้มอีิสระเต็มที่ในการท างานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

  2.4 พยายามเสริมสร้างให้คนงานมีความจงรักภักดีด้วยการใช้วิธีให้คนงาน 

มีส่วนร่วม ในการให้ขอ้คิดต่าง ๆ และให้ร่วมการตัดสินใจปัญหาที่มีผลกระทบหรือเกี่ยวข้องกับ

ผลประโยชน์ ในสว่นของเขา 

  พฤติกรรมความเป็นผู้น าด้านมุ่งงานจะเน้นความสามารถของงานมากกว่า

ผู้ร่วมงาน ซึ่งย่อมท าให้มีการควบคุมงานมาก และผู้ร่วมงานมีอิสระเสรีน้อย ส่วนพฤติกรรม

ความเป็นผู้น า ด้านมุ่งสัมพันธ์จะเห็นความส าคัญที่ตัวผู้ร่วมงานมากกว่างานที่ท า  ผู้น าหรือ

ผู้บริหารชนิดน้ี  จะเห็นความส าคัญของผู้ร่วมงานและจะพยายามจัดกลุ่มของผู้ ร่วมงาน 

ให้เหมาะสมที่สุด อย่างไรก็ตามถึงแม้ความเป็นผู้น าทั้ง  2 แบบ จะเป็นพฤติกรรมที่ตรงข้าม 

และเป็นพฤติกรรม ที่ผสมผสานทั้งสองแบบ แต่เป็นส่วนผสมที่ปริมาณแตกต่างกันออกไป  

ท าให้บางคนมีแนวโน้ม  ว่าจะเป็นผู้น าแบบมุ่งงาน  คนมีพฤติกรรมแบบมุ่งสัมพันธภาพ 

เป็นพฤติกรรมผู้น าที่แสดงถึง ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชา  ซึ่งจะเป็นไปใน

ลักษณะที่เน้นความเข้าใจ  การด าเนินงานตามระเบียบแบบแผนขององค์การ  การควบคุม 

บังคับบัญชาเป็นไปอย่างใกล้ชิด  ไม่ค านึงถึงความพอใจของผู้ปฏิบัติงาน  เน้นให้งานบรรลุ 

ตามเป้าหมาย หรือให้ความส าคัญต่องาน เป็นหลัก ส าหรับผู้น าหรือผู้บริหารที่มีพฤติกรรม 

ความเป็นผูน้ าซึ่งให้ความส าคัญต่องานเป็นหลัก หรือมุ่งงานจะมีลักษณะ ดังนี ้

  1. มีความสนใจหรือให้ความส าคัญต่องานที่ท า 

  2. ถือว่าคนงานเป็นสื่อหรือเคร่ืองหมายอย่างหน่ึงที่ช่วยให้การท างานส าเร็จ   

ตามวัตถุประสงค์ได ้

  3. เพ่ือให้ส าเร็จผลในงานที่ท า เขาจึงต้องควบคุมดูแลอย่างใกล้ชิด มิให้งานที่ท าน้ัน  

ต้องเสยีหาย 

  4. ไม่พยายามมอบหมายอ านาจหน้าที่ในการตัดสนิใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาของตน  

และถอืว่าอ านาจในการตัดสินใจจะเป็นสิทธิ์ขาดของเขาแตผู่้เดียว 

  ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตาม ชักจูงกระตุ้นให้ผู้ตามปฏิบัติงาน  

ด้วยความเต็มใจ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนด ซึ่งกระบวนการดังกล่าวเป็นภาระหน้าที่

อันจ าเป็นและส าคัญย่ิงของผู้บริหารหรือหัวหน้างาน เพราะผู้บริหารจะต้องอ านวยการให้งาน 

บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ดังน้ัน ผู้น าจึงเป็นเสมือนหลักชัยในการด าเนินงาน โดยเฉพาะ 

ผู้ใต้บังคับบัญชา และต่อผลงานเป็นส่วนรวม การศึกษาแบบผู้น าของผู้บริหารจะช่วยชี้ให้เห็นถึง  

พฤติกรรมของผู้น าเป็นอย่างดี ดังน้ัน จึงได้มีการศึกษาวิจัยแบบของผู้น าอยู่มากพอสมควร  
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แต่ในการศึกษาคร้ังน้ีจะแบ่งแบบผู้น าของผู้บริหารออกเป็น 2 แบบ (Halpin and Hemphil, 1969  

อ้างองิใน สุเมธ เดยีวอิศเรศ, 2527, หน้า 62) 

  สรุปได้ว่า ความเป็นผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนต้องด าเนินการในโรงเรียนให้เกิด 

ประสิทธิภาพ ดังน้ี ผู้บริหารต้องก าหนดเป้าหมาย วิธีการท างาน ขั้นตอน ระยะเวลา สถานที่ 

และอุปกรณ์  แล้วให้ผู้ตามรับไปปฏิบัติงานเป็นช่วง  ๆ ต้องชี้แจงเกลี้ยกล่อมให้ปฏิบัติงาน 

ตามที่ก าหนด อ านวยความสะดวกในการท างานทุกอย่าง ช่วยเหลือและแนะน าอย่างใกล้ชิด  

เปิดโอกาส ให้ผู้ตามซักถามปัญหาอย่างเต็มที่  ผู้ตามสามารถสื่อความหมายกับผู้น าหรือกับ

เพ่ือนร่วมงาน โดยสะดวก ให้ขวัญก าลังใจกับผู้ตามทุกคร้ังที่งานส าเร็จ ในบางคร้ังผู้น าอาจขอ 

ข้อมูล หรือความคิดเห็นจากผู้ตามเพ่ือมาก าหนดเป้าหมาย วิธีการ ให้ท าต่อไป 

 3. ดา้นอิทธิพลของผู้บรหิาร (Principal Influence) 

  อิทธิพลของผู้บริหาร หมายถึง อิทธิพลทางสังคม คือความพยายามที่จะท าให้

ผู้อื่นได้รับ ผลการกระท าตามปรารถนา ไม่ว่าความพยายามน้ันจะส าเร็จหรือไมก่็ตาม อิทธิพล

เป็นสิ่งที่ใช้กัน อยู่ทั่วไปในสังคมจนถือว่าเป็นเร่ืองปกติธรรมดา  โดยเฉพาะการใช้อิทธิพล 

ในองค์การต่าง ๆ อิทธิพลมีบทบาทส าคัญมากในการด าเนนิงานขององค์การให้บรรลุผลส าเร็จ 

ผู้บริหารจึงควรรู้จัก ใช้กลวิธีที่เหมาะสมเพ่ือให้เกิดอิทธิพลผลักดันผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท างาน

อย่างที่ผู้บริหารต้องการ มีผู้ท าการวิจัยเพ่ือทดสอบว่าบุคคลต่าง  ๆ ใช้กลยุทธ์ชนิดใดบ้าง 

ในการท าให้ตนเองมีอิทธิพล ต่อผู้อื่นในองค์การ และได้พบว่ามี 9 ประการ คือ 

  3.1 การชักชวนอยา่งมีเหตุผล (Rationale Persuasion)  

  3.2 การท าให้ถูกใจโดยการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Appeal)  

  3.3 การให้เข้าร่วมปรึกษาหารอื (Consulation)  

  3.4 การท าให้ชอบหรือการประจบเอาใจ (Ingratiating)  

  3.5 การแลกเปลี่ยน (Exchange)  

  3.6 การท าให้ต้องตาต้องใจเป็นสว่นตัว (Personal Appeal)  

  3.7 การใช้อ านาจทางกฎหมาย (Legitimating)  

  3.8 การสร้างกลุ่มสนับสนุนตนเอง (Coalition) 

  3.9 การกดดันหรือขู่ขวัญ (Pressure) 

  อ านาจและอิทธิพลมีความสัมพันธ์กันอย่างแนบแน่น  ถ้าบุคคลมีศักยภาพต่ า 

ในการใช้อิทธิพลต่อวิธกีารที่จะท าให้เขารูส้กึเกี่ยวกับบางส่ิงบางอย่างก็ตาม 
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  บุหงา วชิระศักดิ์มงคล (2535, หน้า 125) กล่าวว่า อ านาจ หมายถึง ความสามารถ 

ที่จะควบคุมพฤติกรรมบางอย่างของคนอื่นได้  ดังน้ัน  อ านาจจึงมักจะมีความสัมพันธ์ 

อย่างใกล้ชิด กับความเป็นผูน้ าหรือต าแหน่ง 

  อ านาจและอิทธิพลมีความสัมพันธ์กันอย่างแนบแน่น ถ้าบุคคลมีศักยภาพในการ

ใช้อิทธิพลต่อวิธกีารที่จะท าให้เขารูส้กึเกี่ยวกับบางส่ิงบางอย่างก็ตาม 

  บุหงา วชิระศักด์ิมงคล (2535, หน้า 125) กล่าวว่า อ านาจ หมายถึง ความสามารถ 

ที่จะควบคุมพฤติกรรมบางอย่างของคนอื่นได้ ดังน้ัน อ านาจจึงมักจะมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิด 

กับความเป็นผูน้ าหรือต าแหน่ง 

  อ านาจและอิทธิพลมีความสัมพันธ์กันอย่างแนบแน่น  ถ้าบุคคลมีศักยภาพต่ า 

ในการใช้อิทธิพลทางสังคมกับผู้อื่นเพ่ือให้คนเหล่าน้ันท าตาม  ก็หมายความว่าบุคคลดังกล่าว 

ไม่ค่อยมีอ านาจเท่าใดนัก  แต่ถ้าเขามีศักยภาพสูงพอที่จะท าให้ผู้อื่นท าตามก็  แสดงว่าเขามี 

อ านาจมาก แหลง่ที่มาของอ านาจมีหลายแห่ง อาทิ ความสามารถในการให้รางวัลหรือลงโทษ 

ความเช่ียวชาญ ต าแหน่งที่เป็นทางการ และเสน่ห์ส่วนบุคคล สามารถจ าแนกได ้5 ประเภท ดังน้ี 

  1. อ านาจการให้รางวัล (Reward Power) อ านาจชนิดนี้เกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีศักยภาพ 

ในการควบคุมการกระท าของตน โดยอาศัยอิทธิพลทางการเงินหรือต าแหน่งที่จะสามารถ

ตัดสินใจให้รางวัลแก่บุคลากร การให้รางวัลอาจไม่ใช่สิ่งที่เป็นวัตถุหรือเงินเสมอไป  รางวัล 

อาจเป็นโอกาส การลาพักผ่อน 

  2. อ านาจในการบังคับ (Coercive Power) เกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีศักยภาพในการควบคุม  

ด้วยก าลังหรือโดยการลงโทษ  เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าตามที่ตนต้องการ  เช่น การควบคุม 

การกระท าของคนในองค์การ อาทิ การตัดเงินเดือน การให้หยุดงาน การมอบหมายงานที่ปฏิบัติ  

ไมช่อบให้เขาท า 

  3. อ านาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) หมายถึง อ านาจที่บุคคลได้รับจาก

ต าแหน่ง ที่เป็นทางการของเขา จะมีการก าหนดไว้แล้วว่าเขามีอ านาจในเร่ืองใด ระดับใด เช่น 

อาจารย์ประจ า  วิชามีอ านาจในการตัดสินใจผลการเรียนรายวิชาน้ัน  ไม่ใช่อาจารย์คนอื่น 

ผู้อ านวยการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก มีอ านาจในการอนุมัติการจัดซื้อจัดจ้างสูงกว่าอาจารย์ใหญ่ 

อธิบดีกรมวิชาการมอี านาจบริหารงานวิชาการในกระทรวง เป็นต้น 

  4. อ านาจในการเป็นที่อ้างอิงหรือช่ืนชอบของผู้อื่น  (Referent Power) หมายถึง  

อ านาจที่บุคคลได้รับเพราะเป็นที่อ้างอิงหรือช่ืนชอบของผู้อื่น  เช่น ผู้บริหารระดับอาวุโสที่มี 

คุณภาพ และมีช่ือเสียงเป็นที่รู้จักกันทั่วไปว่าเก่งและยุติธรรม  อาจได้รับความเช่ือถือศรัทธา

จากผู้บริหารรุ่นหลัง 
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  5. อ านาจความเช่ียวชาญ (Expert power) หมายถึงอ านาจที่บุคคลไดรั้บจากการ

ที่เขามีศักยภาพดา้นทักษะและความรูค้วามสามารถในการกระท าสิ่งที่ผู้อื่นอาจจะท าไมไ่ด้ 

  สรุปได้ว่า อิทธิพลของผู้บริหาร  เกิดจากรูปแบบการใช้อ านาจของผู้บริหาร 

ในแต่ละสถานการณ์ ซึ่งแต่ละบุคคลมักจะไม่ใช่เพียงชนิดเดียว แต่จะมีเพียงบางสถานการณ์ 

ที่ใช้เพียงรูปแบบใดรูปแบบหน่ึง นอกจากนี้ อ านาจบางอย่างก็มีความสัมพันธ์กับอ านาจอื่น ๆ  

เช่น ถ้าใช้ ฐานพลังอ านาจบังคับมาก ๆ จะท าให้คนอื่นไม่ชอบมากกว่าเดมิ ดังน้ัน การท างาน

ให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้จะสามารถท าให้องค์การด ารงอยู่ได้ ผู้บริหารจึงเป็นเสมือนผู้น า 

ที่มีอ านาจอิทธิพล ในการด าเนนิงาน โดยเฉพาะผู้ใต้บังคับบัญชาและต่อผลงานส่วนรวม 

 4. ดา้นการสนับสนุนทรัพยากร (Resource Support) 

  ทรัพยากรเป็นปัจจัยการบริหารองค์การ หมายถึง องค์ประกอบที่ประกอบด้วย

การจัดการ บุคลากร เงินและวัสดุอุปกรณ์ เพ่ือให้การบริหารการศึกษาภายในองค์การเกิด

ประสิทธิภาพ ทั้งน้ี ขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้บริหารที่จะด าเนินการให้ใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ 

อย่างจ ากัดให้เกิด ประโยชน์สูงสุด บรรลุตามจุดมุ่งหมายที่ต้ังไว้ท าได้ โดยการลด การเพ่ิม  

หรือการท าให้เท่าเดิม ในเวลาอันรวดเร็ว คือ 

  4.1 การลดทรัพยากรบุคคลเงิน  วัสดุอุปกรณ์ และปรับปรุงการจัดการให้ดีขึ้น

เพ่ือให้ผลการปฏิบัตงิานในองค์การอยู่ในระดับเดมิหรือดขีึน้ 

  4.2 มีการใช้ทรัพยากรบุคคล เงิน และวัสดุอุปกรณ์เท่าเดิม และปรับปรุงระบบ 

การจัดการให้ดีขึ้นเป็นการเพ่ิมคุณภาพหรือผลที่เกิดขึ้นต่อบุคลากรในองค์การให้มากขึ้น 

กล่าวคือ การลงทุนเท่าเดิมแต่ไดผ้ลดีขึ้น 

  4.3 การเพ่ิมทรัพยากรบุคคล เงิน เท่าที่จ าเป็น และจัดระบบการจัดการให้ดีขึ้น 

ท าให้บรรลุตามจุดมุง่หมายของการปฏิบัตงิานสูงสุด 

  การสนับสนุนทรัพยากรจึงเป็นภาระหน้าที่ของผู้บริหารที่ต้องคอยสอดส่องดูแล 

ให้การสนับสนุนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตลอดเวลา  และผู้บริหาร 

ต้องให้ความรู้ในการใช้บ ารุงรักษาทรัพยากรที่มีให้ใช้ประโยชน์สูงสุดและคุ้มค่า  กระบวนการ 

ในการบริหารทรัพยากรทางการบริหาร (ปรีชา คัมภีร์ปกรณ์, 2536, หน้า 16-21) มีหลักการ 

หรือกระบวนการในการบรหิารกว้าง ๆ ดังนี ้

  1. ก าหนดเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของงานว่าเราต้องการท าอะไร  ทั้งในด้าน

ของปริมาณและคุณภาพต้องวิเคราะห์งานหรือกิจกรรมว่าหากจะต้องการบรรลุเป้าหมายน้ัน 

จะต้องกระท าหรือภารกิจอะไรบ้าง 
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  2. ก าหนดทรัพยากรที่ต้องการ เมื่อก าหนดเป้าหมายกิจกรรมแลว้จะต้องพิจารณาว่า  

ในการด าเนินกิจกรรมน้ันจะต้องทรัพยากรเท่าใด  เช่น ต้องการทรัพยากรมนุษย์ก็วิเคราะห์

ออกมาว่า จะต้องใช้คนเท่าใดต่อวันหรือต่อเดอืน แลว้แตล่ักษณะของงาน และยังต้องการวัสดุ

อุปกรณ์ อะไรบ้าง โดยพยายามจ าแนกทรัพยากรออกมาเป็นหมวดหมู่ และก าหนดว่าจะใช้

ทรัพยากรเหลา่นัน้เมื่อใด เพ่ือให้สอดคล้องกับกิจกรรมและการแสวงหา 

  3. การแสวงหาทรัพยากรน้ัน  อาจท าได้ในรูปแบบต่าง  ๆ กัน  เช่น การจัดต้ัง

งบประมาณ ขอจากทางราชการ การขอความช่วยเหลือจากผู้ที่เกี่ยวข้อง หรือระดมจากฝ่าย 

ต่าง ๆ 

  4. การจัดสรรทรัพยากร เมื่อได้ทรัพยากรแล้วผู้บริหารจะต้องจัดสรรทรัพยากร 

ตามเกณฑ์หรือเงื่อนไขที่ก าหนดไว้ เช่น จัดสรรตามความเร่งด่วนของงานหรือกิจกรรม 

  5. ควบคุมเมื่อจัดสรรให้แล้ว ผู้ที่ได้รับจัดสรรจะน าไปใช้เพ่ือด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ  

ผู้บริหารจะตอ้งควบคุม เพ่ือให้การใช้ด าเนินไปตามวัตถุประสงค์อยา่งมีประสิทธิภาพ 

  6. การประเมิน เป็นการบรหิารทรัพยากรขั้นสุดท้าย เพ่ือดูว่าการใช้ทรัพยากรน้ัน 

มีประสิทธิภาพเพียงใด ประสทิธิผลที่ได้คุ้มกันหรือไม่ และมีปัญหาประการใด เพ่ือหาทางแก้ไข 

ปัญหานัน้หรือปรับปรุงต่อไป 

  สรุปได้ว่า การสนับสนุนทรัพยากร หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารที่จะ  

ด าเนินการในการจัดหา ทรัพยากรที่เป็นองค์ประกอบในการบริหารโรงเรียนที่ประกอบด้วย 

การจัดการบุคลากร เงินและวัสดุอุปกรณ์ และสื่อการเรียนการสอน อาคารเรียน อาคารประกอบ  

มีจ านวนเพียงพอแก่ผู้เรียน เพียงพอต่อความต้องการของครูและการจัดการเรียนการสอน 

เพ่ือให้การบริหารการศึกษาภายในโรงเรียนเกิดประสทิธิภาพ ทั้งนี ้ขึน้อยู่กับความสามารถของ 

ผู้บริหาร ที่จะด าเนินการให้ใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด  บรรลุตาม

จุดมุง่หมายที่ต้ัง ไว ้ท าได้โดยการลด การเพ่ิม หรือการท าให้เท่าเดิมในเวลาอันรวดเร็ว 

 5. ดา้นการอยู่ร่วมกันของครู (Teacher Affiliation) 

  การอยู่ร่วมกันของครู หมายถึง การแสดงออกของครู อาจารย์ในโรงเรียน มีความ 

รักใคร่ปรองดองกัน มีความพร้อมที่จะด าเนินงานร่วมกันเพ่ือให้เกิดผลงาน มีความกระตือรือร้น 

ในการท างานอย่างมีความสุขและรักการท างาน  ส่งผลเกิดกับนักเรียน  มีส่วนช่วยเหลือกัน 

ในยามที่เดือดร้อน มีความเห็นอกเห็นใจกัน  สอดคล้องกับ ฮอย และซาโบ (Hoy and Sabo,  

1997, p. 144) ที่กล่าวไว้ว่าผู้บริหารจะบริหารงานให้เกิดความมั่นคงในงานที่ท า มีความกระตือรือร้น  

มีความเป็นมิตรระหว่างเพ่ือนร่วมงาน มีความรู้สึกที่ดีต่อคนอื่นและรู้สึกว่าได้รับความส าเร็จ 

ในการท างาน เช่น ครูในโรงเรียน มีความรักใคร่ปรองดองกัน ครูมีความกระตือรือร้นในการ
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ท างาน มีคุณธรรม จริยธรรมในระดับสูง หรือขวัญในการปฏิบัติงาน  ค านิยามของค าว่า 

“ขวัญ” (Morale) มีอยู่หลายแง่มุมหรือมีการให้ ความหมายแตกต่างกันไป เช่น บางหน่วยงาน

ถือว่า คือนํ้าใจที่ผูกพันกับหมู่คณะ ความกระตือรือร้น  หรือความจงรักภักดีต่อหน่วยงาน  

แต่บางแห่งใช้ในแง่ของความหมายที่ว่า ขวัญ คือ ทัศนคติของ เจ้าหน้าที่ที่มีต่องาน ความพึงพอใจ 

ในการท างาน ซึ่งก็คือ เจ้าหน้าที่ที่มีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ ก็ถือว่า ก าลังขวัญของเจ้าหน้า 

ที่มีมาก แต่ถ้าเจ้าหน้าที่มีทัศนคติที่ไม่ดีต่อองค์การหรือต่อผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

มีความคับข้องใจในการท างาน ก็แสดงว่ามีก าลังขวัญต่ า และยังมีผู้ให้ความหมาย ของขวัญไว้ 

อีกหลายท่าน ดังน้ีคือ 

  ลลีา สินานุเคราะห์ (2530, หน้า 129) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ขวัญเป็นการแสดงออก 

ทางภาวะจิตใจหรือความรู้สึก เจตคติของคนในหน่วยงานที่มีต่อบุคคล  เพ่ือนร่วมงาน และ 

องค์การที่ ปฏิบัตอิยู่ 

  กู๊ด  (Good, 1973) กล่าวว่า  ขวัญในการปฏิบั ติงานของครู  คือ  ทัศนคติ  หรือ

ความรู้สึก ของครู เกี่ยวกับหน้าที่ ความรับผิดชอบ เป้าหมาย ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

รวมทั้ง สภาพแวดล้อมทางจิตใจของครูที่มีต่องาน ซึ่งอาจได้รับอิทธิพลจากรายได้ จากการมี

สว่นร่วมในการก าหนดนโยบายและการบริหาร โอกาสก้าวหน้า และสติปัญญา การสร้างสรรค์ 

ที่เกิดจากการควบคุมการปฏิบัติ เป็นต้น 

  ดังน้ัน ขวัญมีความส าคัญมากส าหรับองค์การที่ยังต้องใช้มนุษย์เป็นทรัพยากร  

ในการด าเนินงาน  ดังที่ เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ  (2529, หน้า 218) บันทึกไว้ว่า 

ขวัญของคนมีส่วนเกี่ยวข้องโดยตรงกับผลผลิต  เมื่อก าลังใจของคนสูง ผลผลิตก็สูงด้วย  

และเมื่อขวัญของคนงานต าผลผลิตก็จะต่ าตาม เมื่อคนงานมีขวัญก าลังใจดีเขาจะท างาน 

โดยค านึงถึงวัตถุประสงค์  ขององค์การเป็นส าคัญ  และนึกถึงวัตถุประสงค์ของตนเอง  

และในทางตรงกันข้าม เมื่อขวัญของคนงานตก เขาจะท างานโดยค านึงถึงตัวเองก่อน แล้วจึง 

คิดถึงงานทีหลัง  ขวัญมีส่วนเกี่ยวข้องกับผลประโยชน์หรือส่วนได้ส่วนเสียของทั้งองค์การ 

และส่วนตัว  ถ้าคนงานเห็นว่าตนเองได้รับความยุติธรรมทางด้านค่าจ้างหรือเงินตอบแทน 

ที่ได้รับจากองค์การเขาจะมีท่าทีในทางที่ดต่ีอองค์การ 

  การสร้างขวัญให้กับครูเป็นสิ่งที่ผู้บริหารสถานศึกษาพึงกระท าเป็นอย่างย่ิง 

เน่ืองจากภารกิจ ของครูแตกต่างจากภารกิจของบุคลากรในหน่วยงานอื่น  กล่าวคือ บทบาท

หน้าที่ของครู มีความส าคัญต่อความส าเร็จของการบริหารสถานศึกษา  โดยเฉพาะอย่างย่ิง 

การพัฒนาคุณภาพของนักเรียนโดยตรง เพราะครูเป็นผู้ต้องติดต่อใกล้ชิดกับนักเรียนตลอดเวลา 

ในขณะที่อ ยู่ในสถานศึกษาการก่อให้ เกิดการเรียนรู้และพัฒนาตัวผู้ เรียน  เป็นงานที่มี 
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ความละเอียดอ่อนลึกซึ้ง ครูต้องคิดหา วิธีการต่าง ๆ มาเพ่ือจัดกิจกรรมการเรียนการสอน  

และช้ีแนะแนวทางให้นักเรียนเกิดการ  เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทางที่ พึงประสงค์ 

นอกจากน้ี  ภารกิจของโรงเรียนยังเกี่ยวข้องกับงาน  การอบรมนักเรียน  งานปกครองช้ัน  

งานแนะแนว งานธุรการ งานจัดกิจกรรมพิเศษของนักเรยีน และชุมชน งานติดต่อกับผู้ปกครอง 

ชุมชน และงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการให้การศึกษา ดังน้ัน ครูจึง เป็นพลังอันส าคัญในการ

ปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ  ในโรงเรียนการเสริมสร้างขวัญของครูให้มีสภาพที่ดีอยู่  จึงเป็นสิ่งที่ 

ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้บริหารทุกฝ่ายพึงกระท าและให้ความสนใจ เพราะเป็นวิธีจะท าให้ครู 

ร่วมมือ ร่วมใจกันปฏิบัติงานด้วยความพอใจและต้ังใจ อันจะน าไปสู่ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน 

ในที่สุด  (ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ , 2527), สุเมธ เดียวอิศเรศ  

(2527) ได้ช้ีให้เห็นว่า หากขวัญก าลังใจโรงเรียนอยู่ในระดับสูงย่อมแสดงว่าคณะครูร่วมมือ 

ร่วมใจท างาน ให้บรรลุเป้าหมาย  นโยบายของโรงเรียน มีความจงรักภักดีต่อโรงเรียนและ 

ผู้บริหาร รวมทั้งเพ่ือนครูด้วย มีแรงจูงใจในอันที่จะคิดสร้างสรรค์ในกิจการต่าง  ๆ ท าให้เกิด

สามัคคีธรรมในหมู่คณะ เพ่ือชว่ยเหลอืกันแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ในโรงเรียน 

  สรุปได้ว่า การอยู่ร่วมกันของครู หมายถึง การแสดงออกของครูในโรงเรียน 

มีความรัก ใคร่ปรองดองกัน มีความพร้อมที่จะด าเนินงานร่วมกันเพ่ือให้เกิดผลงาน มีความ

กระตอืรือร้นในการท างานอยา่งมีความสุขและรักการท างาน มีความเต็มใจช่วยเหลือกันในยาม 

ที่เดือดร้อน มีความเห็นอกเห็นใจกัน ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกในโรงเรียนไดรั้บความส าเร็จ

ในการท างาน ครูมีความผูกพันกับนักเรียน  เช่น ครูในโรงเรียนมีความรักใคร่ปรองดองกัน  

ครูมีความกระตือรือร้น ในการท างาน มีคุณธรรม จริยธรรมในระดับสูง หรือขวัญก าลังใจ 

ในการปฏิบัตงิาน 

 6. ดา้นการมุง่เน้นวิชาการ (Acadamic Emphasis) 

  การมุ่งเน้นวิชาการ หมายถึง การที่สถานศึกษาเน้นผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  

โดยต้ังเป้าหมายทางการศึกษาไว้สูงแก่นักเรียน สามารถบรรลุเป้าหมายได้ สิ่งแวดล้อมในการ

เรียนรู้ มีระเบียบแบบแผนเคร่งครัด ครูมีความเช่ือมั่นในความสามารถของนักเรียน  นักเรียน

เรียนหนัก มีความนับถือและยอมรับในความเก่งในด้านการเรียนของเพ่ือน  เช่น สถานศึกษา 

ต้ังมาตรฐาน ในการปฏิบัติงาน การเรียนการสอน นักเรียนยอมรับผู้ที่เรียนดีและได้คะแนนดี 

ครู นักเรียน มีความพยายามอย่างมากเพ่ือพัฒนาปรับปรุงตนเอง งานวิชาการเป็นงานที่ส าคัญ

และเป็นงานหลัก ของการบริหารสถานศึกษา ไม่ว่าจะเป็นสถานศึกษาประเภทใด มาตรฐาน

และคุณภาพของ การศึกษาจะพิจารณาไดจ้ากผลงานด้านวิชาการ เพราะงานวิชาการเป็นงาน

ที่มีขอบข่ายกว้างขวาง ซึ่ง สมบัติ พันธุ์คง (2520, หน้า 28-29) กลา่วว่า ผู้บริหารต้องรับผิดชอบ 
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ในฐานะเป็นผู้น าครู  ในด้านวิชาการ เพราะหน้าที่ของสถานศึกษา  คือการให้ความรู้และ

ประสบการณ์แก่นักเรียน ในด้านวิชาการ งานวิชาการเป็นกิจกรรมที่กว้างขวางที่มีองค์ประกอบ  

คือ หลักสูตร การสอน การจัดอุปกรณ์ และการอ านวยความสะดวกในการด าเนินการเรียน

การสอน  กิจกรรมเสริมหลักสูตร  การวัดผล ประเมินผล การนิเทศการศึกษา  ตลอดจน 

การพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพของครู นอกจากนี้ สุธีระ ทานตวณิช (2521, หน้า 153)  

ให้ความเห็นว่า การบริหารงานวิชาการนับว่าเป็น งานหลักของโรงเรียน เพราะวัตถุประสงค์ 

ที่ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กต้ังขึ้นมา เพ่ือเป็นแหล่งให้ความรู้แก่นักเรียน และเสนอแนะขอบข่ายของ

การบริหารงานวิชาการไว้คือ หลักสูตรกระบวนการเรียนการสอน การจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตร  

การพัฒนาการเรียนการสอน การวัดผลประเมินผล การนิเทศการสอน ดังน้ัน จึงกล่าวได้ว่า  

การบริหารงานวิชาการจึงเป็นงานที่ส าคัญส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา เน่ืองจากการบริหาร 

งานวิชาการเกี่ยวกับกิจกรรมทุกชนิดในสถานศึกษา โดยเฉพาะเกี่ยวกับ การปรับปรุงคุณภาพ 

การเรียนการสอน ซึ่งเป็นจุดมุ่งหมายหลักของการศึกษาและเป็นเคร่ืองมือที่ความส าคัญ 

และความสามารถของผู้บริหาร (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2535, หน้า 16) ดังน้ัน หัวใจหลัก

ของโรงเรียน คือ การมุ่งเน้นวิชาการ ซึ่ง สุมิตร คุณากร (2518, หน้า 43) ได้กล่าวเพ่ิมเติมไว้ว่า  

การมุ่งเน้นวิชาการเป็นแหล่งเสริมให้การเรียนการสอนมีประสิทธิภาพสูง  รวมทั้งการส่งเสริม 

กิจการอื่น ๆ ทั้งหมด ให้แก่นักเรยีนและครูภายในขอบเขตความรับผิดชอบ ของโรงเรียน 

  สรุปได้ว่า การมุ่งเน้นวิชาการ หมายถึง การที่สถานศึกษาเน้นผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  

โดยต้ังเป้าหมายทางการศึกษาไว้สูงแก่นักเรียน สามารถบรรลุเป้าหมายได้ มีระเบียบแบบแผน 

เคร่งครัด มุ่งเน้นความส าคัญทางวิชาการ ด าเนินการนิเทศภายใน เพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา  

ของโรงเรียน  จัดศูนย์การเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ  สถานศึกษา 

มีบรรยากาศ ที่สง่เสริมการเรียนรู้ให้แก่ผู้เรียน จัดกิจกรรมการเรียนการสอน ให้นักเรียนได้รับ

ความรู้และประสบการณ์ มีพัฒนาการด้านร่างกาย อารมณ์ สังคม และสติปัญญาที่เหมาะสม

ตามวัยตามศักยภาพของเด็กแต่ละคน นักเรียนมีความมานะพยายามในกิจกรรมการเรียนการสอน 

ครูมคีวามเช่ือว่านักเรยีนของตน มีความสามารถที่จะประสบความส าเร็จในการเรียน  

 จากแนวคิดเกี่ยวกับสุขภาพองค์การที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงไดศึ้กษาวิจัยเกี่ยวกับ 

สุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็ก  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  อ าเภอแจ้ห่ม  

จังหวัดล าปาง ใน 6 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านเกียรติศักดิ์ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 2) ด้านความเป็นผู้น า 

ของผู้บริหาร 3) ด้านอิทธิพลของผู้บริหาร 4) ด้านการสนับสนุนทรัพยากร 5) ด้านการอยู่ร่วมกัน 

ของครู และ 6) ดา้นการมุง่เน้นวิชาการ 
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การจัดการศกึษาศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 ความหมายและความส าคัญของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

 ความหมายศูนย์พัฒนาเด็กเล็กกรมสง่เสริมปกครองส่วนท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทย 

(กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น, ม.ป.ป.) ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก หมายถึง สถานที่ดูแล 

และให้การศึกษา เด็กอายุระหว่าง 3-5 ป ีมีฐานะเทียบเท่าสถานศึกษาเป็นศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก

ที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดต้ังเอง  และศูนย์พัฒนาเด็กเล็กของส่วนราชการต่าง  ๆ  

ที่ถ่ายโอนให้อยู่ในความดูแลรับผิดชอบขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เช่น  ศูนย์อบรม  

เด็กก่อนเกณฑ์ในวัด/มัสยิด  กรมการศาสนา  ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  กรมการพัฒนาชุมชน  

และศูนย์พัฒนา  เด็กเล็ก  (เด็ก  3-5  ขวบ) รับถ่ายโอนจากส านักงานคณะกรรมการ 

การประถมศึกษาแห่งชาติ ฯลฯ ซึ่งต่อไปนี้ เรียกว่า ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครอง 

สว่นท้องถิ่น เด็กเป็นทรัพยากรที่ทรงคุณค่า และมีความส าคัญอย่างย่ิงต่อการพัฒนาประเทศชาติ 

ในอนาคต การพัฒนาเด็กให้ไดรั้บความพร้อมทั้งดา้นร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคม และสติปัญญา 

จึงนับเป็นภารกิจส าคัญที่ห น่วยงานซึ่งรับผิดชอบจะต้องตระหนัก  และให้ความสนใจ  

เพ่ือให้การพัฒนาเด็กเป็นไปอย่างมีคุณภาพและได้มาตรฐานเหมาะสมกับวัยองค์กรปกครอง

สว่นท้องถิ่นในฐานะหน่วยงานซ่ึงมีภารกิจ หน้าที่รับผิดชอบดา้นการพัฒนาเด็ก ตามบทบัญญัติ

แห่งรัฐธรรมนูญ และกฎหมายว่าด้วยแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจไม่ว่าจะเป็นองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในรูปแบบใดก็ตาม ทั้งองค์การบริหารส่วนต าบลเทศบาลหรือเมืองพัทยาก็ดี  

ล้วนแต่มีบทบาทที่ส าคัญในการบริหารจัดการเกี่ยวกับศูนย์พัฒนาเด็กเล็กทั้งสิ้น  ปัจจุบัน

องค์กรปกครองส่วน ท้องถิ่นได้จัดต้ัง และด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กพร้อมทั้งรับถ่ายโอน

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กซึ่งเดิมอยู่ในความดูแลรับผิดชอบของส่วนราชการต่าง  ๆ โดยองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น มีหน้าที่รับผิดชอบในการส่งเสริมและพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ในทุกๆ ด้าน  

เพ่ือให้เด็กได้รับการพัฒนาอย่างเต็มตามศักยภาพ และได้มาตรฐานกรมส่งเสริมการปกครอง

ท้องถิ่นได้เล็งเห็นความส าคัญในการจัดท ามาตรฐานการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถด าเนินงานเพ่ือพัฒนาเด็กได้อย่างมีคุณภาพ   

และเหมาะสมซึ่งจะเป็นแนวทางให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นถือปฏิบัติในการด าเ นินงาน 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กต่อไป ส าหรับมาตรฐานดังกล่าวได้รวบรวมและจัดท าขึ้น จ าแนกออกเป็น 

มาตรฐานการด าเนินงาน 4 ดา้น ประกอบดว้ย 

 1. ด้านบุคลากร และการบริหารจัดการ เป็นการก าหนดมาตรฐานการด าเนินงาน

ส าหรับศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านบุคลากร และการบริหารจัดการ  

เช่น คุณสมบัติและบทบาทหน้าที่ของบุคลากรต่าง ๆ ไมว่่าจะเป็นผู้บริหารขององค์กรปกครอง 
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ส่วนท้องถิ่น หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็กผู้ดูแลเด็ก ผู้ประกอบอาหาร ตลอดจนผู้ท าความสะอาด 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

 2. ด้านอาคารสถานที่ สิ่งแวดล้อม และความปลอดภัยเป็นการก าหนดมาตรฐาน

ส าหรับศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ด้านอาคารสถานที่ สิ่งแวดล้อม 

และความปลอดภัย 

 3. ด้านวิชาการ และกิจกรรมตามหลักสูตร เป็นการก าหนดมาตรฐานส าหรับศูนย์

พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านวิชาการ และกิจกรรมตามหลักสูตร ไดแ้ก่ 

คุณลักษณะของเด็กที่พึงประสงค์ 12 ประการ คุณลักษณะตามวัย (ด้านร่างกาย อารมณ์ จิตใจ  

สังคม และสติปัญญา) การจัดประสบการณ์ ตลอดจนการจัดกิจกรรมประจ าวันส าหรับเด็ก 

 4. ดา้นการมีสว่นร่วมการสนับสนุนจากชุมชน เป็นการก าหนดมาตรฐานส าหรับศูนย์

พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ดา้นการมีส่วนร่วมและการสนับสนุนจากชุมชน 

เช่น การประชุมช้ีแจงให้ราษฎรในชุมชนทราบถึงประโยชน์และความจ าเป็นของการด าเนินงาน 

การจัดกิจกรรมประชาสัมพันธ์การจัดให้มีกองทุนส่งเสริมและสนับสนุนการด าเนินงาน  

ตลอดจนการติดตามและประเมินผลรวมถึงการเข้ามามีส่วนร่วมจากชุมชน  หรือประชาคม 

ในท้องถิ่น (กรมการปกครอง, 2544) 

 การด าเนนิงานและการบรหิารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กหมายถึงสถานที่ดูแลและให้การศึกษาเด็กอายุระหว่าง  3-5 ป ี

มีฐานะเทียบเท่าสถานศึกษาเป็นศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จัดต้ังเอง

และศูนย์พัฒนาเด็กเล็กของส่วนราชการต่าง  ๆ ที่ถ่ายโอนให้อยู่ในความดูแลรับผิดชอบของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเช่นศูนย์อบรมเด็กก่อนเกณฑ์ในวัด/มัสยิดกรมการศาสนา 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กกรมการพัฒนาชุมชน  และศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก (เด็ก 3 ขวบ) รับถ่ายโอน 

จากส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ ฯลฯ ซึ่งต่อไปนีเ้รียกว่าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น เด็กเป็นทรัพยากรที่ทรงคุณค่าและมีความส าคัญอย่างย่ิงต่อ

การพัฒนาประเทศชาติในอนาคต  การพัฒนาเด็กให้ได้รับความพร้อมทั้งด้านร่างกายจิตใจ

อารมณ์สังคมและสติปัญญา จึงนับเป็นภารกิจส าคัญที่หน่วยงานซ่ึงรับผิดชอบจะต้องตระหนัก

และให้ความสนใจเพ่ือให้การพัฒนาเด็กเป็นไปอย่างมีคุณภาพ และได้มาตรฐานเหมาะสมกับวัย 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในฐานะหน่วยงาน ซึ่งมภีารกิจหน้าที่รับผิดชอบด้านการพัฒนาเด็ก 

ตามบทบัญญัติแห่งรัฐธรรมนูญและกฎหมายว่าดว้ยแผน และขั้นตอนการกระจายอ านาจไมว่่า

จะเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในรูปแบบใดก็ตาม  ทั้งองค์การบริหารส่วนต าบลเทศบาล 

หรือเมืองพัทยาก็ดี ล้วนแต่มีบทบาทที่ส าคัญในการบริหารจัดการเกี่ยวกับศูนย์พัฒนาเด็กเล็กทั้งสิ้น 
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ปัจจุบันองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้จัดต้ัง  และด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  พร้อมทั้ง 

รับถ่ายโอนศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  ซึ่งเดิมอยู่ในความดูแลรับผิดชอบของส่วนราชการต่าง  ๆ 

โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีหน้าที่รับผิดชอบในการส่งเสริมและพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

ในทุก ๆด้านเพ่ือให้เด็กได้รับการพัฒนาอย่างเต็มตามศักยภาพ และได้มาตรฐานกรมส่งเสริม

การปกครองท้องถิ่นได้เล็งเห็น ความส าคัญในการจัดท ามาตรฐานการด าเนินงานศูนย์พัฒนา

เด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้สามารถด าเนินงานเพ่ือพัฒนาเด็กได้อย่างมีคุณภาพ 

และเหมาะสม ซึ่งจะเป็นแนวทางให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นถือปฏิบัติในการด าเนินงาน 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กต่อไป ส าหรับมาตรฐานดังกล่าวได้รวบรวมและจัดท าขึ้นจ าแนกออกเป็น

มาตรฐานการด าเนินงาน 4 ดา้น ประกอบดว้ย  

 1. ด้านบุคลากร และการบริหารจัดการเป็นการก าหนดมาตรฐานการด าเนินงาน

ส าหรับศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านบุคลากร และการบรหิารจัดการ 

เช่น คุณสมบัติ และบทบาทหน้าที่ของบุคลากรต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นผูบ้ริหารขององค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ผู้ดูแลเด็ก ผู้ประกอบอาหาร ตลอดจนผู้ท าความสะอาด 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก เป็นต้น  

 2. ด้านอาคารสถานที่สิ่งแวดล้อมและความปลอดภัยเป็นการก าหนดมาตรฐาน

ส าหรับศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ด้านอาคารสถานที่สิ่งแวดล้อม 

และความปลอดภัย ดังน้ี  

  2.1 ดา้นอาคารสถานที่เป็นการก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับพืน้ที่ของศูนย์พัฒนาเด็ก

เล็กที่ต้ังจ านวนช้ันของอาคารทางเข้า-ออก และประตูหน้าต่างตลอดจนพื้นที่ใช้สอยอื่น  ๆ  

เป็นต้น  

  2.2 สิ่งแวดล้อมเป็นการก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมทั้งภายใน  

และภายนอกตัวอาคาร เช่น แสงสว่าง เสียง การถ่ายเทอากาศ สภาพพื้นที่ภายในอาคาร ร้ัว 

สภาพแวดล้อม และมลภาวะ เป็นต้น  

  2.3 ด้านความปลอดภัยเป็นการก าหนดมาตรฐานที่เกี่ยวกับความปลอดภัย  เช่น

การก าหนดมาตรการป้องกันความปลอดภัย และมาตรการเตรียมความพร้อมรับสถานการณ์

ฉุกเฉิน เป็นต้น  

 3. ด้านวิชาการ  และกิจกรรมตามหลักสูตรเป็นการก าหนดมาตรฐาน  ส าหรับ 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านวิชาการ และกิจกรรมตามหลักสูตร 

ได้แก่ คุณลักษณะของเด็กที่พึงประสงค์ 12 ประการ คุณลักษณะตามวัย (ด้านร่างกาย อารมณ์  
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จิตใจ  สังคม  และสติปัญญา) การจัดประสบการณ์ตลอดจนการจัดกิจกรรมประจ าวัน  

ส าหรับเด็ก เป็นต้น  

 4. ดา้นการมีสว่นร่วมและการสนับสนุนจากชุมชนเป็นการก าหนดมาตรฐาน ส าหรับ 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ด้านการมีส่วนร่วมและการสนับสนุน 

จากชุมชน เช่น การประชุมช้ีแจงให้ราษฎรในชุมชนทราบถึงประโยชน์และความจ าเป็นของ 

การด าเนินงานการจัดกิจกรรมประชาสัมพันธ์  การจัดให้มีกองทุนส่งเสริมและสนับสนุน 

การด าเนินงานตลอดจนการติดตามและประเมินผล  รวมถึงการเข้ามามีส่วนร่วมจากชุมชน 

หรือประชาคมในท้องถิ่นเป็นต้น (กรมสง่เสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น, ม.ป.ป.) 

 บทบาทหน้าที่ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

 คือ การให้บริการ การอบรมเลี้ยงดู  การจัดประสบการณ์  และส่งเสริมพัฒนา 

การเรียนรู้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  เป็นสถานศึกษาที่ ให้การอบรมเลี้ยงดู  จัดประสบการณ์  

และส่งเสริมพัฒนาการเรียนรู้ให้เด็กเล็กได้รับการพัฒนา  ทั้งด้านร่างกาย อารมณ์-จิตใจ  

สังคม และสติปัญญาที่เหมาะสม ตามวัยตามศักยภาพของเด็กแต่ละคน  ดังน้ัน ระยะเวลา 

การจัดการเรียนรู้ และแนวทางการจัดการเรียนรู้ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  จึงต้องด าเนินการ

อย่างต่อเน่ืองและเหมาะสม เพ่ือให้เด็กเล็กไดรั้บการศึกษา และพัฒนาเป็นไปตามวัยแต่ละช่วงอายุ  

สอดคล้องกับสังคม วัฒนธรรม ภูมิปัญญาท้องถิ่น และหลักสูตรการศึกษาปฐมวัยให้เด็กเล็ก

พร้อมที่จะเข้ารับการศึกษาในระดับที่สูงขึ้นต่อไป  ตามระยะเวลาเรียนรู้ในรอบปีการศึกษา  

โดยให้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเปิดภาคเรียนรวมกันแล้วไม่น้อยกว่า  230 วัน โดยมีการให้บริการ

ต่าง ๆ ดังน้ี 

 1. การให้บริการส่งเสริมสนับสนุนเด็กเล็ก ได้แก่ อาหารกลางวัน อาหารว่าง เคร่ืองนอน 

อาหารเสริม (นม) วัสดุ สื่อ อุปกรณ์การศึกษา และวัสดุครุภัณฑ์ การตรวจสุขภาพเด็กเล็ก

ประจ าปี โดยบุคลากรทางการแพทย์และสาธารณสุข บริการอื่น ๆ ที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

มีความพร้อม เช่น เป็นศูนย์ 3 วัยและหรือศูนย์การเรียนรู้ชุมชน เป็นต้น 

 2. การให้บริการอบรมเลี้ยงดู จัดประสบการณ์ และสง่เสริมพัฒนาการเรียนรู้ให้เด็กเล็ก  

อายุ 2-5 ปี ที่มีภูมิล าเนาอยู่ในเขตองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นน้ัน หรือใกล้เคียงได้ตามศักยภาพ 

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 3. จัดประสบการณ์  และส่งเสริมพัฒนาการเรียนรู้  ให้เด็กเล็กมีการพัฒนาการ 

ครบทั้ง 4 ด้าน คือ ด้านร่างกาย อารมณ์-จิตใจ สังคม และสติปัญญา ให้เหมาะสมตามวัย 

ศักยภาพของเด็กแต่ละคน ตามมาตรฐานการด าเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเด็กเล็กขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ดา้นวิชาการและกิจกรรมตามหลักสูตร 
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 4. กรณีจ าเป็นต้องใช้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเพ่ือประชุม สัมมนา ฝึกอบรม จัดกิจกรรม

เสริมหลักสูตร หรือกิจกรรมอื่นใดที่เป็นประโยชน์ต่อราชการและชุมชน หรือเหตุจ าเป็นอื่น 

ที่ไม่อาจเปิดเรียนได้ตามปกติ ให้ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สั่งปิดศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ได้ไม่เกิน 15 วัน หากเป็นเหตุพิเศษที่เกิดขึ้นจากภัยพิบัติสาธารณะ ให้ผู้บรหิารองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น  สั่งปิดศูนย์พัฒนาเด็กเล็กได้ไม่ เกิน  30 วัน  โดยให้ท าค าสั่งปิดเป็นหนังสือ  

และต้องก าหนดการเรียนชดเชยให้ครบตามจ านวนวันที่ส่ังปิด 

 5. ในระหว่างปิดภาคเรียน หรือปิดศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ให้ผู้บริหารองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นมีค าสั่งให้หัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  ครูผู้ดูแลเด็ก ผู้ช่วยครู ผู้ดูแลเด็ก หรือ

พนักงานจ้างอื่นในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  มาปฏิบัติงานเกี่ยวกับการเตรียมการด้านวิชาการ  

หลักสูตร การจัดการเรียนรู้แก่เด็กเล็ก สื่อ นวัตกรรม วัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ การจัดสภาพแวดล้อม  

หรือการพัฒนาศูนย์ในดา้นต่าง ๆ หรืองานด้านการศึกษาปฐมวัยอื่น 

 การก าหนดอัตราบุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็กให้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  มีหัวหน้า 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  1 อัตรา มีอัตราครูผู้ดูแลเด็กเป็นไปตามสัดส่วน  (ครู:นักเรียน) 1:20  

หากมีเศษตั้งแต่ 10 คน ขึน้ไป ให้เพ่ิมครูผู้ดูแลเด็กได้อีก 1 คน โดยจัดการศึกษาห้องละ 20 คน  

ส าหรับอัตราผู้ ช่วยครูผู้ดูแลเด็ก  และต าแหน่งอื่น องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นพิจารณา

ก าหนดให้มีได้ตามจ านวนที่เหมาะสม  และสอดคล้องกับฐานะการคลังขององค์กรปกครอง 

สว่นท้องถิ่น (กรมสง่เสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น, ม.ป.ป.) 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ณัฏฐ์ธนิน  โพธิ์ พ่วง (2558) ได้ท าการวิจัยเร่ือง  สุขภาพองค์การของโรงเรียน

มัธยมศึกษาจังหวัดอุทัยธานี  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  42  

มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบสุขภาพองค์การของโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัด

อุทัยธานี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 42 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย

คร้ังน้ี ได้แก่ ข้าราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดอุทัยธานีสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาเขต 42 จ านวน 242 คนได้จากการสุ่มแบบแบ่งช้ัน (Stratified Random 

Sampling) ตามขนาดโรงเรียนเคร่ืองมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสองมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 22 ถึง 72 มีค่าความเช่ือมั่น 92 สถิติที่ใช้

ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ( ) ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบ 

ค่าวิกฤตที่ (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  (One Way ANOVA) เปรียบเทียบ

ความแตกต่างรายคู่โดยใช้วิธทีดสอบของเชฟเฟ์ (Scheffe') สรุปผลการวิจัยได้ดังนี้  
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 1. สุขภาพองค์การของโรงเรียนในจังหวัดอุทัยธานีสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาเขต 42 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับดีเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  ด้านที่มี

คะแนนเฉลี่ยมากที่สุดคือการอยู่ร่วมกันของครู  และด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด  คือ 

อ านาจอิทธิพลของผู้บรหิารโรงเรียนเมื่อวิเคราะห์ในแตล่ะด้านพบว่า  

  1.1 ด้านเกียรติศักดิ์ศรีของโรงเรียนโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณา 

เป็นรายด้าน ด้านที่มีคะแนนเฉล่ียมากที่สุด คือ โรงเรียนเปิดด าเนินการบนพื้นฐานความแน่นอน 

ของชุมชนและด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ครูได้รับความคุ้มครองจากข้อเรียกร้อง 

อันไร้เหตุผลของชุมชนและผู้ปกครอง  

  1.2 ด้านความเป็นผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับดี

เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น ดา้นที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผู้บริหารโรงเรียนให้ความส าคัญ 

กับงานและผลสัมฤทธิ์ของงานและด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บริหารโรงเรียนปฏิบัติ 

กับครูทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 

  1.3 ดา้นอ านาจอิทธิพลของผู้บริหารโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับดี

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผู้บริหารโรงเรียนได้รับการยอมรับ 

จากผู้บังคับบัญชาช้ันต้น และด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บริหารโรงเรียนมีอ านาจ 

อิทธิพลเหนือการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา  

  1.4 ดา้นการสนับสนุนทรัพยากรโดยรวมและรายดา้น อยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณา 

เป็นรายด้าน ดา้นที่มีคะแนนเฉล่ียมากที่สุด คือครูไดรั้บอุปกรณ์และสื่อประเภทตา่ง ๆ ที่จ าเป็น

ส าหรับการเรียนการสอน และด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด  คือ โรงเรียนได้รับการแบ่งปัน

ทรัพยากรต่าง ๆ อย่างเป็นธรรม  

  1.5 ด้านการอยู่ร่วมกันของครูโดยรวมและรายด้าน  อยู่ในระดับดีเมื่อพิจารณา

เป็นรายด้าน ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือ ครูมีความรักและศรัทธาต่ออาชีพ/การปฏิบัติงาน 

และค้านที่มีคะแนนเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ครูมคีวามเอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่เต็มใจช่วยเหลอืซึ่งกันและกัน  

  1.6 ด้านการมุ่งเน้นวิชาการโดยรวมและรายด้าน  อยู่ในระดับดีเมื่อพิจารณา 

เป็นรายด้าน ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือ การวัดผลและประเมินผลของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

สนองตอบต่อการเรียนการสอนที่ด ีและด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ นักเรียนให้ความส าคัญ 

ต่อการท าการบ้าน  

 2. ผลการเปรียบเทียบสุขภาพองค์การของโรงเรียนในจังหวัดอุทัยธานี สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 42 จ าแนกตามประสบการณ์การท างานของข้าราชการครู

และขนาดโรงเรียนพบว่าข้าราชการครูที่มีประสบการณ์ ในการท างานน้อยกว่า  10 ป ี
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กับข้าราชการครูที่มีประสบการณ์ในการท างาน  10 ปีขึ้นไป มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสุขภาพ 

องค์การไม่แตกต่างกันและข้าราชการครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดต่างกัน มีความคิดเห็น 

เกี่ยวกับสุขภาพองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ. 05 

 สุรศักด์ิ เจริญผล (2558) ได้ท าการวิจัยเร่ือง สุขภาพองค์การของโรงเรียนพระต าหนัก 

สวนกุหลาบ มหามงคล มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ 1) สุขภาพองค์การของโรงเรียนพระต าหนัก

สวนกุหลาบมหามงคล และ 2) แนวทางการพัฒนาสุขภาพองค์การของโรงเรียนพระต าหนัก

สวนกุหลาบมหามงคล  โดยใช้บุคลากรของโรงเรียนเป็นหน่วยวิเคราะห์เคร่ืองมือที่ ใช้ 

เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสุขภาพองค์การตามทฤษฎีของฮอย, ทาเทอร์และคอทท์แคมป์  

(Hoy, Tarter and Kottkamp) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ ค่าความถี่ค่าร้อยละค่ามัชฌิมเลขคณิต 

สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและการวิเคราะห์เนื้อหาสรุปผลการวิจัยได้ดังนี ้  

 1. สุขภาพองค์การของโรงเรียนพระต าหนักสวนกุหลาบมหามงคล  โดยภาพรวม 

และรายดา้นอยู่ในระดับมาก  

 2. แนวทางการพัฒนาสุขภาพองค์การของโรงเรียนพระต าหนักสวนกุหลาบมหามงคล 

มีดังน้ี โรงเรียนควรสร้างมาตรฐานการปฏิบัติงานโดยไมเ่ปิดโอกาสให้บุคคลที่มีผลประโยชน์เข้า

มาแทรกแซงในการด าเนินการของสถานศึกษาผู้บริหาร มีใจเป็นกลางยึดมั่นหลักธรรมาภิบาล 

ในการบริหารงานไม่แสดงออกถึงความมีอ านาจมากจนเกินไป  ควรปฏิบัติต่อบุคลากรทุกคน 

อย่างเสมอภาค  มีความเป็นกัลยาณมิตรรับฟังและช่วยแก้ไขปัญหาให้บุคลากร  ควรมีการ 

ประเมินการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและเป็นธรรม  ควรรณรงค์ให้นักเรียนและบุคลากร 

ใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด เกิดประโยชน์สูงสุด ปลูกฝังให้บุคลากรทุกคนรักองค์การ และ 

ควรส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการอบรมศึกษาดูงาน เพ่ือพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง และส่งเสริม 

ให้ครูและนักเรยีนประสบความส าเร็จด้านวิชาการ 

 นาถอนงค์ เตียเจริญ (2559) ได้ท าการวิจัยเร่ือง สุขภาพองค์การของโรงเรียนเทศบาล 

มิตรสัมพันธ์วิทยา สังกัด เทศบาลเมืองวังน้ าเย็น อ าเภอวังน้ าเย็น จังหวัดสระแก้ว วัตถุประสงค์ 

ของการวิจัยเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบสุขภาพองค์การของโรงเรียนเทศบาลมิตรสัมพันธ์วิทยา 

สังกัดเทศบาลเมืองวังน้ าเย็น  อ าเภอวังน้ าเย็น  จังหวัดสระแก้ว  จ าแนกตามระดับ ช้ัน 

และประสบการณ์ท างาน กลุ่มประชากรที่ใช้ในการวิจัยในคร้ังนี้ ได้แก่ ข้าราชครูโรงเรียนเทศบาล 

มิตรสัมพันธ์วิทยาจ านวน 74 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  เป็นแบบสอบถาม 

มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ยความเบี่ยงเบน

มาตรฐานการวิเคราะห์ขนาดของผลกระทบ (Effect Size) ผลการวิผลการวิจัยสรุปได้ดังนี ้
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 1. สุขภาพองค์การ โรงเรียนเทศบาลมิตรสัมพันธ์วิทยา สังกัดเทศบาลเมืองวังน้ าเย็น 

อ าเภอวังน้ าเย็น จังหวัดสระแก้ว โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ  

ความเป็นผู้น าของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  อิทธิพลของผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

การอยู่ร่วมกันของครู การสนับสนุนทรัพยากร การมุ่งเน้นวิชาการ เกียรติศักด์ิของศูนย์พัฒนา

เด็กเล็ก 

 2. ผลการเปรียบเทียบ สุขภาพองค์การ โรงเรียนเทศบาลมิตรสัมพันธ์วิทยา สังกัด

เทศบาลเมืองวังน้ าเย็น อ าเภอวังน้ าเย็น จังหวัดสระแก้ว จ าแนกตามระดับช้ันที่ท าการสอน 

พบว่า ช้ันอนุบาลกับช้ันประถมศึกษา โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ยกเว้น ด้านเกียรติศักดิ์ 

ของโรงเรียน ด้านความเป็นผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ด้านการสนับสนุนทรัพยากร  และ 

ด้านมุ่งเน้นวิชาการแตกต่างกันน้อย และเมื่อเปรียบเทียบระดับช้ันอนุบาลกับช้ันมัธยมศึกษา 

โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน  ยกเว้นด้านเกียรติศักดิ์ของโรงเรียนแตกต่างกันน้อย  

ส่วนระดับช้ันประถมศึกษากับช้ันมัธยมศึกษา  โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ยกเว้น  

ดา้นการสนับสนุนทรัพยากร แตกต่างกันน้อย 

 3. ผลการเปรียบเทียบสุขภาพองค์การ  โรงเรียนเทศบาลมิตรสัมพันธ์วิทยา  

สังกัดเทศบาลเมืองวังน้ าเย็น อ าเภอวังน้ าเย็น จังหวัดสระแก้ว จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน  

พบว่า ทั้งโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกัน ยกเว้นดา้นเกียรติศักดิ์ของโรงเรียน แตกต่างกันน้อย 

 อานนท์  ต่อมกระโทก (2559) ได้ท าการวิจัยเร่ือง  สุขภาพองค์การของโรงเรียน 

ในอ าเภอเมืองสระแก้ว  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว  เขต  1  

มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบสุขภาพองค์การของโรงเรียนในอ าเภอเมืองสระแก้ว  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว  เขต 1 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา 

และประสบการณ์ท างาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ครูโรงเรียนในอ าเภอเมืองสระแก้ว 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว  เขต 1 ปีการศึกษา 2558 จ านวน 

234 คน เคร่ืองมือเป็นแบบสอบถาม แบบมาตราส่วนประมาณค่ามี 5 ระดับ (Rating Scale) 

จ านวน 37 ข้อ มีค่าอ านาจจ าแนกเท่ากับ  .31-.78 และค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับเท่ากับ  .95 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( ) ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

(S.D.) การวิเคราะห์ด้วยการทดสอบค่าที (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติของตัวแปรที่ทดสอบ  

จะท าการเปรยีบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธขีองเชฟเฟ่ (Scheffé) 
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 ผลการวิจัยพบว่า 

 1. สุขภาพองค์การของโรงเรียนในอ าเภอเมืองสระแก้ว  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดับด ี

 2. การเปรียบเทียบสุขภาพองค์การของโรงเรียนในอ าเภอเมืองสระแก้ว สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมแตกต่างกัน 

อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และเมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า ด้านเกียรติศักด์ิศรีของโรงเรียน

และการอยู่ร่วมกันของครู  แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 จ าแนกตาม

ประสบการณ์ท างาน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  ยกเว้น 

ด้านเกียรติศักดิ์ศรีของโรงเรียน การสนับสนุนทรัพยากร การมุ่งเน้นวิชาการ แตกต่างกัน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 สายใจ ศรีนวลนัด (2562) ได้ท าการวิจัยเร่ือง สุขภาพองค์การที่ส่งผลต่อการบริหาร 

งานวิชาการในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 3 จังหวัดนนทบุรี 

มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ระดับสุขภาพองค์การของโรงเรียน 2) ระดับการบริหารงานวิชาการ 

ในโรงเรียน และ 3) สุขภาพองค์การที่ส่งผลต่อการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน ประชากรที่ใช้ 

ได้แก่ โรงเรียนสังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดนนทบุรี จ านวน  

18 โรงเรียน โดยผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ข้าราชการครู จานวน 340  คน ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่าง 

แบบใช้หลักความน่าจะเป็นแบบแบ่งช้ันภูมิ  ก าหนดช้ันภูมิเป็นขนาดโรงเรียน เคร่ืองมือที่ใช้ 

เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่าของลิเคิร์ท 5 ระดับที่มีความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.974  

วิเคราะห์ข้อมูลและประมวลผลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสูงสุด ค่าต่ าสุด สถิติสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน  ค่า Tolerance ค่า VIF และสถิติวิเคราะห์ความถดถอย

พหุคูณแบบขั้นตอน โดยกาหนดค่านัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ผลการวิจัย 1) สุขภาพองค์การของโรงเรียน โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

ทุกด้าน ล าดับแรก ด้านการมุ่งเน้นวิชาการ รองลงมา ด้านความเข้มแข็ง และด้านอิทธิพล 

ของผู้บริหาร ตามล าดับ 2) การบริหารงานวิชาการในโรงเรียน  โดยภาพรวม และรายด้าน 

อยู่ในระดับมากทุกด้าน  ล าดับแรก  ด้านการจัดการเรียนรู้  รองลงมา ด้านการวิจัย  และ 

ด้านการประกันคุณภาพการศึกษา ตามล าดับ และ 3) สุขภาพองค์การที่ส่งผลต่อการบริหาร 

งานวิชาการในโรงเรียน ได้แก่ ด้านการมุ่งเน้นวิชาการ (X6) ด้านความเป็นผู้น าของผู้บริหาร 

(X2) ด้านการสนับสนุนทรัพยากร (X4) ด้านความเข้มแข็ง (X1) และด้านอิทธิพลของผู้บริหาร 

(X3) โดยตัวแบบสุขภาพองค์การที่ส่งผลต่อการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน  ด้วยคะแนนดิบ 
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ŷ =  0.528 +  0.321 X6 +  0.107 X2 +  0.162 X4 +  0.174 X1 +  0.099 X3 คะแนนมาตรฐาน  

Zŷ =  0.373ZX6 +  0.138ZX2 +  0.192ZX4 +  0.173ZX1 +  0.114ZX3 และสามารถพยากรณ์ 

การบริหารงานวิชาการในโรงเรียนร้อยละ 66.9 และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 

0.821 การวิจัยคร้ังน้ีก่อให้เกิดองค์ความรู้ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนในการส่งเสริมปัจจัย 

การมุ่งเน้นวิชาการมาใช้ในการวางแผนพัฒนาการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน  ส่งเสริมให้ 

ข้าราชการครูมีการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ  อันจะน าไปสู่การพัฒนา

คุณภาพผู้เรียนและองค์การให้มีประสทิธิภาพอย่างย่ังยืนต่อไป 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 การศึกษาครั้งน้ีเป็นการศึกษาสุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง โดยผู้ศึกษาไดก้ าหนดกรอบแนวคิด ดังนี ้

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัยเรื่องสุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง 

 



 

 

 

บทท่ี 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 ในการวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยมุ่งศึกษา สุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กร 

ปกครองสว่นท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปางโดย มีขัน้ตอนในการด าเนินงานวิจัย ดังต่อไปน้ี 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  

 3. การสร้างเคร่ืองมือและการหาคุณภาพเครื่องมือ 

 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล  

 5. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากร ที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ได้แก่ บุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ประกอบด้วย 

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  8 คน หัวหน้าส่วนราชการ 8 คน คณะกรรมการศูนย์

พัฒนาเด็กเล็ก 72 คน ครูผู้สอน 46 คน รวมทั้งส้ิน 134 คน 

 กลุ่มตัวอย่าง ที่ใช้ในการศึกษาครั้งนีไ้ด้แก่ บุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ประกอบดว้ย 

ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  6 คน หัวหน้าส่วนราชการ 6 คน คณะกรรมการศูนย์

พัฒนาเด็กเล็ก 56 คน ครูผู้สอน 35 คน ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตาราง

ของเครซี่และมอร์แกน  (Krejcie and Morgan, 1970) เทียบขนาดของประชากรที่  140 คน  

ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน  103  คน และท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างด้วยการสุ่มอย่างแบบง่าย  

ใช้วิธีการจับสลากประชากรและกลุม่ตัวอย่าง ในการศึกษาสุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง สรุปได้ดังตาราง 1 

 

ตาราง 1 แสดงจ านวนบุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ต าแหน่ง ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ผู้บริหารองคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น 8 6 

หัวหน้าส่วนราชการ 8 6 

คณะกรรมการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 72 56 

ครูผู้สอน 46 35 

รวม 136 103 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  

 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือการวิจัยครัง้นี้ เป็นแบบสอบถามบุคลากร

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี ้

 ตอนที่  1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  ได้แก่  

วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ท างานของบุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ลักษณะแบบสอบถาม 

เป็นแบบเลอืกตอบ (Check list)  

 ตอนที ่2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง ใน 6 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านเกียรติศักดิ์ 

ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  2) ด้านความเป็นผู้น าของผู้บริหาร  3) ด้านอิทธิพลของผู้บริหาร  

4) ด้านการสนับสนุนทรัพยากร  5) ด้านการอยู่ร่วมกันของครู  6) ด้านการมุ่งเน้นวิชาการ  

มีประเด็นค าถาม 47 ข้อ เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ  

ของ ลเิคิร์ท (Likert's scale) โดยก าหนดน้ าหนักคะแนน ดังนี ้

 5 หมายถึง ระดับความคิดเห็น มากที่สุด  

 4 หมายถึง ระดับความคิดเห็น มาก  

 3 หมายถึง ระดับความคิดเห็น ปานกลาง  

 2 หมายถึง ระดับความคิดเห็น น้อย  

 1 หมายถึง ระดับความคิดเห็น น้อยที่สุด 

 

การสร้างเครื่องมือและการหาคุณภาพเครื่องมือ 

 ผู้วิจัยด าเนินการสร้างเคร่ืองมือและการหาคุณภาพเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย   

โดยผู้วิจัยด าเนนิการตามขั้นตอน ดังนี ้

 1. ศึกษาองค์ความรู้ที่เกี่ยวกับสุขภาพองค์การ จากหนังสือ  ต ารา เอกสาร และ 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 2. น าข้อมูลที่ได้จากการศึกษา มาก าหนดข้อค าถามเกี่ยวกับสภาพทั่วไป และสรุป

เป็นแนวคิดก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะ และแนวคิดในการสร้างแบบสอบถาม 

 3. สร้างแบบสอบถามโดยก าหนดเนือ้หาค าถามให้ครอบคลุมองค์ประกอบให้สอดคล้อง 

ตามวัตถุประสงค์ของวิจัย และนิยามศัพท์เฉพาะ 

 4. น าแบบสอบถามฉบับร่าง เสนออาจารย์ที่ปรึกษา ปรับปรุง แก้ไข ตามข้อเสนอแนะ 

ของอาจารย์ที่ปรึกษา 
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 5. เมื่อได้ตรวจสอบการปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามค าแนะน าเรียบร้อยแล้ว

น าส่งผู้เช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 

ส านวนภาษาที่ใช้เพ่ือให้แบบสอบถามมีความถูกต้องชัดเจน  ด้วยค่าดัชนีความสอดคล้องของ

ค าถาม (Index of Item Objective Congruence) หรือค่า IOC ผู้เชี่ยวชาญมีรายนาม ดังนี ้

  5.1 ผู้ ช่วยศาสตราจารย์  ดร.สุนทร  คล้ายอ่ า  รองคณบดีฝ่ายคุณภาพนิสิต  

วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

  5.2 นายสมพล แปงชัย ผู้อ านวยการกองการศึกษา เทศบาลต าบลทุ่งหัวช้าง  

จังหวัดล าพูน 

  5.3 นางสุภาพร ทองใบ ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านห้วยกอ้ด จังหวัดล าปาง 

  โดยก าหนดคะแนน ดังนี ้

  -1 ค าถามน้ันใช้ไม่ได ้ ค าถามน้ันไมส่อดคลอ้งกับวัตถุประสงค์ 

  0 ค าถามไมแ่นใ่จว่า  ค าถามน้ันไมแ่นใ่จว่าสอดคลอ้งกับวัตถุประสงค์ 

  +1 ค าถามใช้ได้   ค าถามน้ันสอดคลอ้งกับวัตถุประสงค์ 

  ผลการตรวจสอบความความเที่ยงตรงตามเนื้อหาของผู้เช่ียวชาญ  3 ท่าน พบว่า 

ข้อค าถามทั้งหมดมีค่าดัชนีความสอดคล้องอยู่ระหว่าง 0.60-1.00 ไปไว้ใช้และแก้ไขปรับปรุง

ค าถามตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญให้มีความเที่ยงตรงตามเนือ้หา รวมถึงการใช้ภาษา 

 6. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้วไปทดลองใช้ (Try–out) ใช้กับประชากร 

ที่มีลักษณะคล้ายคลึงกันแต่ไม่ใช่กลุ่มประชากรในการวิจัย  คือ บุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเกาะคา จังหวัดล าปาง จ านวน 30 คน เพ่ือหาความเช่ือมั่น  

(Reliability) 

 7. น าแบบสอบถามมาวิเคราะห์ความเช่ือมั่น (Reliability) ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์  

โดยได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา เท่ากับ 0.98  

 8. น าแบบสอบถามที่ได้ตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข  เสนออาจารย์ที่ปรึกษา 

เพ่ือตรวจสอบอีกคร้ัง 

 9. จัดพิมพ์แบบสอบถามที่ปรับปรุงฉบับสมบูรณ์เพ่ือน าไปใช้ในการเก็บรวบรวม

ข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ครัง้นี ้
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ส าหรับการวิจัยครัง้น้ีด าเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูลตามวิธกีารและขั้นตอน ดังต่อไปนี ้

 1. ขอหนังสือแนะน าตัวผู้ศึกษาจากวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา เพ่ือขอ

ความร่วมมือไปยังองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง เพ่ือขอความอนุเคราะห์ 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลของบุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

 2. ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามจ านวน 103 ฉบับ ให้แก่บุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

เป็นรายบุคคลดว้ยตนเอง โดยนัดหมายเวลาในการขอรับคืนและรอรับแบบสอบถามคืนดว้ยตนเอง 

 3. เก็บรวบรวมแบบสอบถามและตรวจสอบความเรียบร้อยสมบูรณ์เตรียมน าข้อมูล

ไปวิเคราะห์เชงิสถิติ 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล  

 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยการรวบรวมแบบสอบถามจากประชากร  ตรวจสอบ

ความถูกต้องสมบูรณ์  ตรวจสอบจ านวนแบบสอบถามที่รับคืน น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์ 

มาวิเคราะห์ขอ้มูล โดยใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูป โดยได้ด าเนินการดังนี้ 

 1. ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ใช้การหาร้อยละ ได้แก่  

วุฒกิารศึกษา และประสบการณก์ารท างาน  

 2. ตอนที่ 2 น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ข้อมูลที่สอดคล้องกับการหาระดับสุขภาพ

องค์การ และทดสอบสมมุติฐาน ดังนี ้  

  2.1 การวิเคราะห์สุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครอง

สว่นท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง ทั้งโดยภาพรวม รายด้านและรายข้อ โดยใช้สถิติพื้นฐาน 

ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ( ) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.) แล้วน าไปเทียบกับเกณฑ์ของ  

เบส และคาห์น (Best and kahn, 1993, pp. 179-187) ดังนี ้

   ระดับค่าเฉล่ีย 4.51-5.00 หมายถึง มีสุขภาพองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด  

   ระดับค่าเฉล่ีย 3.51-4.50 หมายถึง มีสุขภาพองค์การอยู่ในระดับมาก  

   ระดับค่าเฉล่ีย 2.51-3.50 หมายถึง มีสุขภาพองค์การอยู่ในระดับปานกลาง  

   ระดับค่าเฉล่ีย 1.51-2.50 หมายถึง มีสุขภาพองค์การอยู่ในระดับน้อย  

   ระดับค่าเฉล่ีย 1.00-1.50 หมายถึง มีสุขภาพองค์การอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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  2.2 การวิเคราะห์เปรียบเทียบสุขภาพองค์การของบุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

จ าแนกตามวุฒิการศึกษา  และประสบการณ์การท างาน โดยการวิเคราะห์เปรียบเทียบ 

ความแตกต่าง โดยใช้ One-way ANOVA เมื่อพบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

จะท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe') 

 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 1. สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือ ได้แก ่

  1.1 ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) โดยหาค่าดัชนีความสอดคลอ้งระหว่างข้อค าถาม

กับนิยามศัพท์เฉพาะ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545, หน้า 63) 

  1.2 ค่าสัมประสทิธิ์ความเที่ยงตรงของแบบสอบถามทั้งฉบับโดยวิธีหาสัมประสิทธิ์ 

แอลฟา (  = Coefficient) ตามวิธขีองครอนบาค (บุญชม ศรีสะอาด, 2545, หน้า 99) 

 2. สถิติพ้ืนฐาน ได้แก ่ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545, หน้า 104-106) 

  2.1 ความถี่ (Frequency) 

  2.2 ค่าเฉล่ีย (Mean) 

  2.3 ค่ารอ้ยละ (Percentage) 

  2.4 ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 3. สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมุติฐาน ไดแ้ก่ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545, หน้า 115-119) 

  ใช้ One-way ANOVA เปรียบเทียบสุขภาพองค์การของบุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

จ าแนกตามวุฒิการศึกษา และประสบการณ์การท างาน เมื่อพบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติจะท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe') 



 

 

 

บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การศึกษาสุขภาพองค์การ ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง ปรากฏผลวิเคราะห์ข้อมูลซึ่งสามารถน าเสนอในประเด็นต่าง  ๆ  

ดังต่อไปนี ้

 1. สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล  

 2. การน าเสนอผลวิเคราะห์ขอ้มูล  

 3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การน าเสนอข้อมูลผู้วิจัยได้ใช้สัญลักษณ์ทางสถิติ  และอักษรย่อเพ่ือความสะดวก  

และความเข้าใจตรงกันในการน าเสนอข้อมูล ดังนี ้

 N    แทน  จ านวนประชากร  

     แทน ค่าเฉล่ีย  

 S.D.  แทน  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 SS   แทน ผลบวกก าลังสองของคะแนน (Sum of Square) 

 MS แทน ค่าเฉล่ียก าลังสองของคะแนน (Mean of Square) 

 df   แทน df ขั้นของความอิสระ (Degree of Freedom)  

 F    แทน ความถี่ (Frequency) 

 Sig. แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 

  

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีผู้วิจัยได้แบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น  3 ตอน 

โดยเรียงล าดับตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี ้

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสุขภาพองค์การศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  สังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นอ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง โดยรวมและรายดา้น  
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 ตอนที ่ 3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสุขภาพองค์การของบุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

 1. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสุขภาพองค์การของบุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

จ าแนกตามวุฒิการศึกษา 

 2. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสุขภาพองค์การของบุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ใช้การหาร้อยละ (Percentage) ได้แก่ 

วุฒกิารศึกษาและประสบการณใ์นการท างาน 

 

ตาราง 2 แสดงจ านวนและค่าร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

1. วุฒิการศึกษา   

 1.1 ต่ ากว่าปริญญาตรี 25 24.27 

 1.2 ปรญิญาตรี 62 60.19 

 1.3 ปรญิญาโท 16 15.53 

รวม 103 100.00 

2. ประสบการณ์การท างาน   

 2.1 น้อยกว่า 5 ป ี 24 23.30 

 2.2 5–10 ป ี 36 34.95 

 2.3 11 ป ีขึน้ไป 43 41.75 

รวม 103 100.00 

 
 จากตาราง 12 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามคือ บุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก จ านวน 

103 คน จ าแนกตามวุฒิการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 24.27  

ระดับปริญญาตรี จ านวน  62 คน คิดเป็นร้อยละ 60.19 ระดับปริญญาโท  จ านวน 16 คน  

คิดเป็นร้อยละ 15.53 และจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ประสบการณ์ท างานน้อยกว่า  

5 ปี จ านวน 24 คน  คิดเป็นร้อยละ 23.30  ประสบการณ์ท างาน  5–10 ปี  จ านวน  36 คน  
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คิดเป็นร้อยละ 34.95 ประสบการณ์ท างาน 11 ปี ขึ้นไป จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 41.75 

ตามล าดับ 

 ตอนที่  2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง  

 ผลการวิเคราะห์ตอนที่  2 เป็นการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสุขภาพ

องค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง

ทั้งโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ 1) ด้านเกียรติศักด์ิของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 2) ด้านความเป็นผู้น า 

ของผู้บริหาร 3) ด้านอิทธิพลของผู้บริหาร  4) ด้านการสนับสนุนทรัพยากร  5) ด้านการ 

อยู่ร่วมกันของครู 6) ดา้นการมุง่เน้นวิชาการ ปรากฏผลดังแสดงในตาราง 3–ตาราง 9 

 

ตาราง 3 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับ สุขภาพองค์การ

ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม 

จังหวัดล าปาง โดยภาพรวมและรายด้าน 

สุขภาพองค์การ 
N = 103  

ระดับ อันดับ 
  

 
S.D. 

1. ดา้นเกียรตศัิกดิ์ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 4.20 0.57 มาก 4 

2. ดา้นความเป็นผู้น าของผู้บริหาร 4.26 0.59 มาก 1 

3. ดา้นอิทธพิลของผู้บริหาร 4.23 0.58 มาก 2 

4. ดา้นการสนับสนุนทรัพยากร 4.17 0.56 มาก 5 

5. ดา้นการอยู่ร่วมกันของคร ู 4.22 0.62 มาก 3 

6. ดา้นการมุ่งเนน้วชิาการ 4.16 0.57 มาก 6 

รวม 4.20 0.50 มาก   

 

 จากตาราง 3 พบว่า สุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.20, S.D. = 0.50)  

จากการพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  โดยค่าเฉลี่ยเรียงล าดับ

จากมากไปหาน้อย คือ ด้านความเป็นผู้น าของผู้บริหาร (  = 4.26, S.D. = 0.59) ด้านอิทธิพล

ของผู้บริหาร (  = 4.23, S.D. = 0.58) ด้านการอยู่ร่วมกันของครู (  = 4.22, S.D. = 0.62)  

ดา้นเกียรติศักด์ิของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก (  = 4.20, S.D. = 0.57) ด้านการสนับสนุนทรัพยากร  

(  = 4.17, S.D. = 0.56)และดา้นการมุ่งเนน้วิชาการ (  = 4.16, S.D. = 0.57) 
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ตาราง 4 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับ สุขภาพองค์การ

ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ าเภอแจ้ห่ม จังหวัด 

ล าปาง ด้านเกยีรตศิักดิ์ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

สุขภาพองค์การ 

ด้านเกียรติศักด์ิของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

N = 103  
ระดับ อันดับ 

  

 

S.D. 

1. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีความสามารถในการ 

 ด ารงไว้ซึ่งหลักสูตรการเรียนการสอน  

4.32 0.64 มาก 1 

2. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีองค์กร ชมรม/สมาคมที่ให้ 

 การสนับสนุนการจัดการศึกษา 

4.18 0.74 มาก 4 

3. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีโอกาสได้บริการชุมชน 

 ในด้านต่าง ๆ ตาม โอกาสที่เหมาะสม 

4.20 0.73 มาก 3 

4. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีการเปิดโอกาสให้ชุมชน 

 เขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

4.25 0.75 มาก 2 

5. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีการบริหาร โดยใช้ 

 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเป็นฐานในการพัฒนา 

 ท้องถิ่นช่วยให้ค้นหาศักยภาพของผู้เรียน 

 และชุมชน 

4.17 0.72 มาก 5 

6. ครูได้รบัความคุม้ครองจากข้อเรียกร้อง 

 อันไร้เหตุผลของชุมชนและผู้ปกครอง 

4.08 0.76 มาก 6 

รวม 4.20 0.57 มาก   

 

 จากตาราง 4 พบว่า สุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม  จังหวัดล าปาง ด้านเกียรติศักดิ์ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  โดยรวม 

อยู่ในระดับมาก (  = 4.20, S.D. = 0.57) จากการพิจารณารายข้อ พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมาก โดยค่าเฉลี่ยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก มีความสามารถ

ในการด ารงไว้ซึ่งหลักสูตรการเรียนการสอน  (  = 4.32, S.D. = 0.64) ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

มีการเปิดโอกาสให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  (  = 4.25,  

S.D. = 0.75) ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีโอกาสได้บริการชุมชนในดา้นต่าง ๆ ตาม โอกาสที่เหมาะสม 

(  =  4.20, S.D. = 0.73) ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีองค์กร  ชมรม/สมาคมที่ให้การสนับสนุน 

การจัดการศึกษา  (  = 4.18, S.D. =  0.74) ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีการบริหาร โดยใช้ศูนย์ 

พัฒนาเด็กเล็กเป็นฐานในการพัฒนาท้องถิ่นช่วยให้ค้นหาศักยภาพของผู้เรียนและชุมชน   
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(  = 4.17, S.D. = 0.72) และครูได้รับความคุ้มครองจากข้อเรียกร้องอันไร้เหตุผลของชุมชน

และผู้ปกครอง (  = 4.08, S.D. = 0.76) 

 

ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับ สุขภาพองค์การ

ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม 

จังหวัดล าปาง ดา้นความเป็นผู้น าของผู้บรหิาร 

สุขภาพองค์การ 

ด้านความเป็นผู้น าของผูบ้ริหาร 

N = 103  
ระดับ อันดับ 

  

 

S.D. 

1. ผู้บริหารมคีวามเป็นมิตร พบปะ พูดคุยได้ง่าย 4.33 0.78 มาก 1 

2. ผู้บริหารมีการสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา 4.30 0.73 มาก 3 

3. ผู้บริหารให้ค าแนะน าและร่วมมือปฏิบัต ิ

 ดว้ยความจริงใจ 

4.33 0.69 มาก 1 

4. ผู้บริหารมีการแสวงหาแนวทางการบริหาร 4.19 0.74 มาก 8 

5. ผู้บริหารยอมรับความคิดเห็นจากบุคคลอื่น 4.24 0.73 มาก 6 

6. ผู้บริหารปฏิบัตกิับครูทกุคนอย่างเท่าเทียมกัน 4.26 0.73 มาก 4 

7. ผู้บริหารมีศิลปะในการตักเตอืนผู้ใต้บังคับบัญชา 4.25 0.71 มาก 5 

8. ผู้บริหารมีการจัดสวัสดกิารให้กับ 

 ผู้ใตบ้ังคับบัญชาอย่างจริงจัง 

4.18 0.71 มาก 9 

9. ผู้บริหารมีการช้ีแจงให้คณะครูทราบถึง 

 ความคาดหวังที่ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กต้องการ 

 ได้รับจากคร ู

4.31 0.70 มาก 2 

10. ผู้บริหารมคีวามมุ่งมั่นในการเปลี่ยนแปลง 

 การด าเนนิงานของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

4.23 0.66 มาก 7 

รวม 4.26 0.59 มาก  

 

 จากตาราง 5 พบว่า สุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง ด้านความเป็นผู้น าของผู้บริหารโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

(  =  4.26, S.D. =  0.59) จากการพิจารณารายข้อ  พบว่า  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  

โดยค่าเฉลี่ยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย  มีล าดับสูงสุดเท่ากัน จ านวน 2 ข้อ คือ ผู้บริหาร 

มีความเป็นมิตร พบปะ พูดคุยได้ง่าย (  = 4.33, S.D. = 0.78) และ ผู้บริหารให้ค าแนะน า

และร่วมมือปฏิบัติด้วยความจริงใจ (  = 4.33, S.D. = 0.69) ล าดับรองลงมา คือ ผู้บริหาร 
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มีการช้ีแจงให้คณะครูทราบถึงความคาดหวังที่ ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กต้องการได้รับจากครู   

(  = 4.31, S.D. = 0.70) ผู้บริหารมีการสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา (  = 4.30, S.D. = 0.73)  

ผู้บริหารปฏิบัติกับครูทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน  (  = 4.26, S.D. = 0.73) ผู้บริหารมีศิลปะ 

ในการตักเตือนผู้ใต้บังคับบัญชา (  = 4.25, S.D. = 0.71) ผู้บริหารยอมรับความคิดเห็นจาก

บุคคลอื่น (  = 4.24, S.D. = 0.73) ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นในการเปลี่ยนแปลงการด าเนินงาน

ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก (  = 4.23, S.D. = 0.66) ผู้บริหารมีการแสวงหาแนวทางการบริหาร  

(  = 4.19, S.D. = 0.74) และผู้บริหารมีการจัดสวัสดิการให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างจริงจัง  

(  = 4.18, S.D. = 0.71) 

 

ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับ สุขภาพองค์การ

ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม 

จังหวัดล าปาง ดา้นอิทธพิลของผู้บรหิาร 

สุขภาพองค์การ 

ด้านอิทธิพลของผู้บริหาร 

N = 103  
ระดับ อันดับ 

  

 

S.D. 

1. ผู้บริหารได้รับการตอบสนองความต้องการ 

 จากผู้บังคับบัญชา 

4.24 0.62 มาก 2 

2. ผู้บริหารปรับสภาพการบริหารสอดคล้องกับ

 นโยบายของผู้บังคับบัญชา 

4.22 0.70 มาก 3 

3. ผู้บังคับบัญชาระดับเหนือข้ึนไปยินดรีับฟัง 

 ข้อเสนอแนะจากผู้บริหาร 

4.28 0.66 มาก 1 

4. ผู้บริหารสามารถร่วมงานได้ดีกับผู้บังคับบัญชา 

 ระดับเหนอืข้ึนไป 

4.24 0.69 มาก 2 

5. ผู้บริหารรู้จักใช้กลวธิท่ีีเหมาะสมเพื่อผลกัดัน 

 ผู้ใต้บังคับบัญชาใหท้ างานอย่างท่ีผู้บริหารต้องการ 

4.16 0.68 มาก 4 

รวม 4.23 0.58 มาก   

 

 จากตาราง 6 พบว่า สุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง ด้านอิทธิพลของผู้บริหาร โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

(  = 4.23, S.D. = 0.58) จากการพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  

โดยค่าเฉลี่ยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย  คือ ผู้บังคับบัญชาระดับเหนือขึ้นไป  ยินดีรับฟัง 

ข้อเสนอแนะจากผู้บริหาร (  = 4.28, S.D. = 0.66) รองลงมามคี่าเฉล่ียเท่ากัน จ านวน 2 ข้อ
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คือ ผู้บริหารสามารถร่วมงานได้ดีกับผู้บังคับบัญชาระดับเหนือขึ้นไป (  = 4.24, S.D. = 0.69)  

และผู้บริหารได้รับการตอบสนองความต้องการจากผู้บังคับบัญชา  (  = 4.24, S.D. = 0.62) 

ผู้บริหารปรับสภาพการบริหารสอดคล้องกับนโยบายของผู้บังคับบัญชา (  = 4.22, S.D. = 0.70)  

และผู้บริหารรู้จักใช้กลวิธีที่เหมาะสม  เพ่ือผลักดันผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท างานอย่างที่ผู้บริหาร

ต้องการ (  = 4.16, S.D. = 0.68) 

 

ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับ สุขภาพองค์การ

ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม 

จังหวัดล าปาง ดา้นการสนับสนุนทรัพยากร 

สุขภาพองค์การ 

ด้านการสนับสนุนทรัพยากร 

N = 103  
ระดับ อันดับ 

  

 

S.D. 

1. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสามารถจัดการบุคลากร 

 ได้เพียงพอเหมาะสมต่อความต้องการในฝ่ายต่าง ๆ 

4.04 0.73 มาก 7 

2. ครูมีวัสดุและอุปกรณ์พิเศษมีเพิม่เติมได้เสมอ 

 เมื่อครูต้องการ 

4.13 0.72 มาก 6 

3. ครูได้รับการบริการวัสดุ อุปกรณ์การสอน 

 อย่างเพียงพอกับความต้องการ 

4.19 0.67 มาก 3 

4. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีสื่อเสรมิเพียงพอแก่การใช้ 

 ในหอ้งเรียน 

4.13 0.71 มาก 6 

5. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีอาคารเรียน อาคารประกอบ  

 เพียงพอแก่ผูเ้รียน 

4.18 0.72 มาก 4 

6. ครูมีความสามารถในการใช้สื่อประกอบการสอน 4.23 0.66 มาก 2 

7. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีนโยบายใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ 

 อย่างจ ากัดใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

4.27 0.69 มาก 1 

8. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีการจัดการทรัพยากร  

 โดยการลด การเพิ่ม หรือการท าใหเ้ท่าเดิม 

 ในเวลาอันรวดเร็ว 

4.17 0.71 มาก 5 

รวม 4.17 0.56 มาก   

 

 จากตาราง 7 พบว่า สุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครอง

สว่นท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง ด้านการสนับสนุนทรัพยากรโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(  = 4.17, S.D. = 0.56) จากการพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  
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โดยค่าเฉล่ียเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย คือ ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก มีนโยบายใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ 

อย่างจ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด  (  = 4.27, S.D. = 0.69) ครูมีความสามารถในการใช้สื่อ 

ประกอบการสอน  (  = 4.23, S.D. =  0.66) ครูได้รับการบริการวัสดุ  อุปกรณ์การสอน 

อย่างเพียงพอกับความต้องการ (  = 4.19, S.D. = 0.67) ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก มีอาคารเรียน

อาคารประกอบเพียงพอแก่ผู้เรียน (  = 4.18, S.D. = 0.72) ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก มีการจัดการ 

ทรัพยากรโดย การลด การเพ่ิม หรือการท าให้เท่าเดิมในเวลาอันรวดเร็ว (   = 4.17, S.D. = 0.71)  

มีล าดับ 6 จ านวน 2 ข้อ คือ ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีวัสดุและอุปกรณ์พิเศษ  มีเพ่ิมเติมได้เสมอ 

เมื่อครูต้องการ (  = 4.13, S.D. = 0.72) ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก มีสื่อเสริมเพียงพอแก่การใช้ 

ในห้องเรียน (  = 4.13, S.D. = 0.71) ล าดับสุดท้าย คือ ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสามารถจัดการ

บุคลากรได้เพียงพอเหมาะสมต่อความต้องการในฝ่ายต่าง ๆ (  = 4.04, S.D. = 0.73) 

 

ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับ สุขภาพองค์การ

ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม 

จังหวัดล าปาง ดา้นการอยู่ร่วมกันของครู 

สุขภาพองค์การ 

ด้านการอยู่ร่วมกันของครู 

N = 103  
ระดับ อันดับ 

  

 
S.D. 

1. ครูในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีความรักใคร ่

 ปรองดองกัน 

4.20 0.66 มาก 5 

2. ครูในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีความพร้อม 

 ท่ีจะด าเนินงานร่วมกัน 

4.21 0.72 มาก 4 

3. ครูปฏิบัติงานส าเร็จด้วยความกระตอืรือร้น 4.21 0.74 มาก 4 

4. ครูมีการท างานอย่างมีความสุข 

 และรักการท างาน 

4.29 0.71 มาก 1 

5. ครูเต็มใจใหค้วามช่วยเหลอืซึ่งกันและกัน 4.17 0.77 มาก 7 

6. ครูมีความเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน 4.25 0.71 มาก 3 

7. ครูมีความเอ้ือเฟื้อและเผื่อแผ่ซึ่งกันและกัน 4.21 0.72 มาก 4 

8. ครูใหค้วามร่วมมือในการปฏิบัติงานโดยรวม 4.27 0.70 มาก 2 

9. ครูในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กไมม่ีการแบ่งพรรค 

 แบ่งพวก 

4.19 0.77 มาก 6 

รวม 4.22 0.62 มาก   
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 จากตาราง 8 พบว่า สุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง ด้านการอยู่ร่วมกันของครูโดยรวม  อยู่ในระดับมาก  

(  = 4.22, S.D. =  0.62) จากการพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  

โดยค่าเฉลี่ยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ครูมีการท างานอย่าง มีความสุขและรักการท างาน  

(  = 4.29, S.D. = 0.71) ครูให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานโดยรวม (  = 4.27, S.D. = 0.70) 

ครูมีความเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน  (  = 4.25, S.D. = 0.71) มีล าดับ 4 จ านวน 3 ข้อ คือ  

ครูในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  มีความพร้อมที่จะด าเนินงานร่วมกัน  (  = 4.21, S.D. =  0.72)  

ครูปฏิบัติงานส าเร็จด้วยความกระตือรือร้น (  = 4.21, S.D. = 0.74) และครูมีความเอื้อเฟ้ือ

และเผื่อแผ่ซึ่งกันและกัน (  = 4.21, S.D. = 0.72) ครูในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก มีความรักใคร่

ปรองดองกัน (  = 4.20, S.D. = 0.66) ครูในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก  

(  = 4.19, S.D. = 0.77) และครูเต็มใจให้ความช่วยเหลอืซึ่งกันและกัน (  = 4.17, S.D. = 0.77) 

 

ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับ สุขภาพองค์การ

ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม 

จังหวัดล าปาง ดา้นการมุ่งเน้นวิชาการ 

สุขภาพองค์การ 

ด้านการมุ่งเน้นวิชาการ 

N = 103  
ระดับ อันดับ 

  

 
S.D. 

1. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีระเบียบแบบแผน 

 เครง่ครัด 

4.06 0.85 มาก 7 

2. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมุ่งเนน้ความส าคัญ 

 ทางวิชาการ 

4.06 0.76 มาก 7 

3. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีการด าเนนิการนิเทศ 

 ภายในเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

4.16 0.79 มาก 2 

4. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กจัดศูนย์การเรียนรู้ 

 เพ่ือสง่เสริมการเรียนรู้ที่มปีระสิทธิภาพ 

3.94 0.85 มาก 8 

5. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีบรรยากาศที่ส่งเสริม 

 ประสบการณก์ารเรียนรู้ให้แก่ผูเ้รียน 

4.09 0.78 มาก 6 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

สุขภาพองค์การ 

ด้านการมุ่งเน้นวิชาการ 

N = 103  
ระดับ อันดับ 

  

 
S.D. 

6. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กจัดกิจกรรมประสบการณ์ 

 การเรียนรู้ ให้ผู้เรยีน มีพัฒนาการ 

 ดา้นร่างกาย อารมณ์ สังคม และสติปัญญา 

 ที่เหมาะสมตามวัย ตามศักยภาพของผู้เรยีน 

 แตล่ะคน 

4.17 0.77 มาก 1 

7. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กให้ความส าคัญกับ 

 พัฒนาการที่ดีของผู้เรียน 

4.11 0.86 มาก 5 

8. ผู้เรยีนมีความมานะพยายามในกิจกรรม 

 ประสบการณก์ารเรียนรู้ 

4.13 0.80 มาก 4 

9. ครูมคีวามเช่ือว่าผู้เรยีนของตน  

 มคีวามสามารถที่จะประสบความส าเร็จ 

 ในการเรียนรู้ 

4.14 0.82 มาก 3 

รวม 4.16 0.57 มาก   

 

 จากตาราง 9 พบว่า สุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม  จังหวัดล าปาง ด้านการมุ่งเน้นวิชาการโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

(  = 4.16, S.D. = 0.57) จากการพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  

โดยค่าเฉลี่ยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย  คือ ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กจัดกิจกรรมประสบการณ์ 

การเรียนรู้ ให้ผู้เรียน มีพัฒนาการด้าน ร่างกาย อารมณ์ สังคม และสติปัญญาที่เหมาะสมตามวัย  

ตามศักยภาพของผู้ เรียนแต่ละคน  (  =  4.17, S.D. =  0.77) ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  มีการ

ด าเนินการนิเทศภายในเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา (  = 4.16, S.D. = 0.79) ครูมีความเช่ือว่า 

ผู้เรยีนของตน มีความสามารถที่จะประสบความส าเร็จในการเรียนรู้ (  = 4.14, S.D. = 0.82)  

ผู้เรียนมีความมานะพยายามในกิจกรรมประสบการณ์การเรียนรู้  (  = 4.13, S.D. = 0.80)   

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กให้ความส าคัญกับพัฒนาการที่ดีของผู้เรียน  (  = 4.11, S.D. = 0.86)  

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีบรรยากาศที่ส่งเสริมการเรียนรู้ให้แก่ผู้เรียน  (  = 4.09, S.D. = 0.78)  

มีล าดับ 7 จ านวน 2 ข้อ คือ ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีระเบียบแบบแผนเคร่งครัด  (  = 4.06,  

S.D. = 0.85) และศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมุ่งเน้นความส าคัญทางวิชาการ (  = 4.06, S.D. = 0.76)  
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ล าดับสุดท้าย คือ ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กจัดศูนย์การเรียนรู้ เพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ  

(  = 3.94, S.D. = 0.85) 

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เปรยีบเทียบสุขภาพองค์การของบุคลากรศูนย์พัฒนา

เด็กเล็ก  

 1. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสุขภาพองค์การของบุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและรายดา้น ได้แก่ ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี ระดับปริญญา

ตรี ระดับปรญิญาโท ปรากฏผลดังแสดงในตาราง 10–11 

 

ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและรายด้าน 

สุขภาพองค์การ 

วุฒิการศึกษา 

ต่ ากว่า 

ปรญิญาตร ี
ปรญิญาตร ี ปรญิญาโท 

  

 

S.D.   

 

S.D.   

 

S.D. 

1. ดา้นเกียรติศักด์ิของศูนย์ 

 พัฒนาเด็กเล็ก 

4.28 0.61 4.29 0.64 4.35 0.49 

2. ดา้นความเป็นผูน้ าของ 

 ผู้บริหาร 

4.36 0.76 4.26 0.70 4.47 0.51 

3. ดา้นอิทธิพลของผู้บรหิาร 4.20 0.58 4.21 0.68 4.29 0.47 

4. ดา้นการสนับสนุนทรัพยากร 4.16 0.80 4.16 0.66 4.41 0.51 

5. ดา้นการอยู่ร่วมกันของครู 4.32 0.69 4.23 0.71 4.24 0.66 

6. ดา้นการมุ่งเนน้วิชาการ 4.12 0.60 4.16 0.68 4.24 0.56 

รวม 4.20 0.58 4.21 0.58 4.29 0.47 

 

  จากตาราง 10 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสุขภาพองค์การของบุคลากร

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก จ าแนกตามวุฒิการศึกษา ปรากฏผลดังนี ้

  1. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบวุฒิการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี โดยรวม 

อยู่ในระดับมาก (  = 4.20, S.D. = 0.58) โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่  

ด้านความเป็นผู้น าของผู้บริหาร มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.36, S.D. = 0.76) รองลงมา คือ 

ด้านการอยู่ร่วมกันของครู (  = 4.32, S.D. = 0.69) ด้านเกียรติศักดิ์ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  
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(  = 4.28, S.D. = 0.61) ด้านอิทธิพลของผู้บริหาร (  = 4.20, S.D. = 0.58) ด้านการสนับสนุน 

ทรัพยากร (  = 4.16, S.D. = 0.80) และด้านการมุ่งเน้นวิชาการมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (  = 4.12,  

S.D. = 0.60) 

  2. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี  โดยรวมอยู่ใน 

ระดับมาก  (  =  4.21, S.D. =  0.58) โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  ได้แก่  

ดา้นเกียรติศักดิ์ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.29, S.D. = 0.64) รองลงมา 

คือ ด้านความเป็นผู้น าของผู้บริหาร (  = 4.26, S.D. = 0.70) ด้านการอยู่ร่วมกันของครู  

(  = 4.23, S.D. = 0.71) ด้านอิทธิพลของผู้บริหาร (  = 4.21, S.D. = 0.68) และมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน  

จ านวน  2 ด้าน  คือ  ด้านการสนับสนุนทรัพยากร  (  =  4.16, S.D. =  0.66) และด้านการ 

มุ่งเนน้วิชาการ มีค่าเฉล่ียต่ าสุด (  = 4.16, S.D. = 0.68) 

  3. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับปริญญาโท โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.29,  

S.D. = 0.47) โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ดา้นความเป็นผู้น าของผู้บริหาร 

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.47, S.D. = 0.51) รองลงมา คือ ด้านการสนับสนุนทรัพยากร (  = 4.41,  

S.D. = 0.51) ด้านเกียรติศักดิ์ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก (  = 4.35, S.D. = 0.49) ด้านอิทธิพล 

ของผู้บริหาร  (  =  4.29, S.D. =  0.47) และมีค่าเฉลี่ยต่ าสุดเท่ากัน  จ านวน  2 ด้าน  คือ  

ด้านการอยู่ร่วมกันของครู  (  = 4.24, S.D. = 0.66) และด้านการมุ่งเน้นวิชาการ (  = 4.24,  

S.D. = 0.56) 

 

ตาราง 11 แสดงผลการวิเคราะห์เปรยีบเทียบสุขภาพองค์การของบุคลากรในศูนย์พัฒนา

เด็กเล็ก จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยภาพรวมและรายด้าน 

สุขภาพองค์การ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1. ดา้นเกียรติศักด์ิของศูนย์ 

 พัฒนาเด็กเล็ก 

ระหว่างกลุม่ 0.01 2.00 0.01 0.01 0.99 

ภายในกลุ่ม 37.25 100.00 0.37   

รวม 37.26 102.00    

2. ดา้นความเป็นผูน้ าของ 

 ผู้บริหารศูนย์พัฒนา 

 เด็กเล็ก 

ระหว่างกลุม่ 0.49 2.00 0.24 0.51 0.60 

ภายในกลุ่ม 47.57 100.00 0.48   

รวม 48.06 102.00    
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ตาราง 11 (ต่อ) 

สุขภาพองค์การ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

3. ดา้นอิทธิพลของผู้บรหิาร 

 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ระหว่างกลุม่ 0.15 2.00 0.08 0.19 0.83 

ภายในกลุ่ม 39.71 100.00 0.40   

รวม 39.86 102.00    

4. ดา้นการสนับสนุน 

 ทรัพยากร 

ระหว่างกลุม่ 1.03 2.00 0.52 1.13 0.33 

ภายในกลุ่ม 45.68 100.00 0.46   

 รวม 46.72 102.00    

5. ดา้นการอยู่ร่วมกันของคร ู ระหว่างกลุ่ม 0.22 2.00 0.11 0.22 0.80 

 ภายในกลุม่ 48.72 100.00 0.49   

 รวม 48.93 102.00    

6. ดา้นการมุ่งเนน้วชิาการ ระหว่างกลุ่ม 0.05 2.00 0.02 0.06 0.94 

 ภายในกลุม่ 41.46 100.00 0.41   

 รวม 41.51 102.00    

  รวม 31.30 102.00       

 

  จากตาราง 11 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสุขภาพองค์การตามความคิดเห็น 

ของบุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  จ าแนกตามวุฒิการศึกษา  โดยภาพรวมและรายด้าน  

ไมแ่ตกต่างกัน  

 2. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสุขภาพองค์การของบุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยรวมและรายด้าน ได้แก่ น้อยกว่า 5 ปี, 5-10 ปี,  

11 ปีขึน้ไป ปรากฏผล ดังแสดงในตาราง 12–13 
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ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยรวมและรายด้าน 

สุขภาพองค์การ 

ประสบการณก์ารท างาน 

น้อยกว่า 5 ป ี 5-10 ป ี 11 ปขีึ้นไป 

  

 

S.D.   

 

S.D.   

 

S.D. 

1. ดา้นเกียรติศักดิข์องศูนย์พัฒนา 

 เด็กเล็ก 

4.13 0.68 4.25 0.55 4.42 0.59 

2. ดา้นความเป็นผู้น าของผู้บรหิาร 4.29 0.69 4.25 0.69 4.37 0.69 

3. ดา้นอิทธิพลของผู้บรหิาร 4.13 0.61 4.17 0.61 4.33 0.64 

4. ดา้นการสนับสนุนทรัพยากร 4.13 0.74 4.17 0.65 4.28 0.67 

5. ดา้นการอยู่ร่วมกันของคร ู 4.25 0.68 4.31 0.71 4.19 0.70 

6. ดา้นการมุ่งเนน้วิชาการ 4.08 0.65 4.08 0.60 4.26 0.66 

รวม 4.17 0.48 4.14 0.54 4.30 0.60 

 

  จากตาราง 12 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสุขภาพองค์การของบุคลากร

ในศูนย์พัฒนาเด็ก จ าแนกตามวุฒิการศึกษา ปรากฏผล ดังนี้ 

  1. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสบการณ์การท างาน น้อยกว่า 5 ปี โดยรวม 

อยู่ในระดับมาก  โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  ได้แก่ ด้านความเป็นผู้น าของ

ผู้บริหาร มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.29, S.D. = 0.68) รองลงมา คือ ด้านการอยู่ร่วมกันของครู 

(  = 4.25, S.D. = 0.68) มีค่าเฉล่ียเท่ากันจ านวน 3 ด้าน คือ ด้านเกียรติศักด์ิของศูนย์พัฒนา 

เด็กเล็ก  (  =  4.13, S.D. =  0.68) ด้านอิทธิพลของผู้บ ริหาร  (  =  4.13, S.D. =  0.61)  

ด้านการสนับสนุนทรัพยากร  (  = 4.13, S.D. = 0.74) และมีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการ 

มุ่งเนน้วิชาการ (  = 4.08, S.D. = 0.65) 

  2. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี โดยรวมอยู่ใน 

ระดับมาก  โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  ได้แก่  ด้านการอยู่ร่วมกันของครู  

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.31, S.D. =  0.71) รองลงมามีค่าเฉลี่ยเท่ากัน  จ านวน  2 ด้าน คือ  

ด้านเกียรติศักดิ์ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  (  = 4.25, S.D. = 0.55) ด้านความเป็นผู้น าของ

ผู้บริหาร  (  =  4.25, S.D. =  0.55) ด้านอิทธิพลของผู้บริหาร  (  =  4.17, S.D. =  0.61)  

ดา้นการสนับสนุนทรัพยากร (  = 4.17, S.D. = 0.65) และด้านการมุ่งเน้นวิชาการ มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  

(  = 4.08, S.D. = 0.60) 
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  3. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสบการณ์การท างาน 11 ปีขึ้นไป โดยรวมอยู่ใน 

ระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจาก มากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านเกียรติศักดิ์ของศูนย์พัฒนา 

เด็กเล็กมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.42, S.D. = 0.59) รองลงมา คือ ด้านความเป็นผู้น าของผู้บริหาร  

(   =  4.37, S.D. =  0.69) ด้านอิทธิพลของผู้บริหาร (  =  4.33, S.D. =  0.64) ด้านการ

สนับสนุนทรัพยากร (  = 4.28, S.D. = 0.67) ด้านการมุ่งเน้นวิชาการ (  = 4.26, S.D. = 0.66)  

และดา้นการอยู่ร่วมกันของครู มีค่าเฉล่ียต่ าสุด (  = 4.19, S.D. = 0.70) 

 

ตาราง 13 แสดงผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบสุขภาพองค์การของบุคลากรในศูนย์

พัฒนาเด็กเล็ก จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยรวมและรายด้าน 

สุขภาพองค์การ 
แหล่งความ 

SS df MS F Sig. 
แปรปรวน 

1. ดา้นเกียรติศักด์ิของศูนย์ ระหว่างกลุม่ 1.42 2.00 0.71 1.98 0.14 

 พัฒนาเด็กเล็ก ภายในกลุ่ม 35.84 100.00 0.36 

  

 

รวม 37.26 102.00 

   2. ดา้นความเป็นผูน้ าของ 

 ผู้บริหารศูนย์พัฒนา 

 เด็กเล็ก 

ระหว่างกลุม่ 0.30 2.00 0.15 0.32 0.73 

ภายในกลุ่ม 47.75 100.00 0.48 

  รวม 48.06 102.00 

   3. ดา้นอิทธิพลของ 

 ผู้บริหารศูนย์พัฒนา 

 เด็กเล็ก 

ระหว่างกลุม่ 0.80 2.00 0.40 1.02 0.36 

ภายในกลุ่ม 39.07 100.00 0.39 

  รวม 39.86 102.00 

   4. ดา้นการสนับสนุน ระหว่างกลุม่ 0.44 2.00 0.22 0.48 0.62 

 ทรัพยากร ภายในกลุ่ม 46.28 100.00 0.46   

 รวม 46.72 102.00    
5. ด้านการอยู่ร่วมกันของครู ระหว่างกลุม่ 0.28 2.00 0.14 0.29 0.75 

 

ภายในกลุ่ม 48.65 100.00 0.49 

  

 

รวม 48.93 102.00 

   6. ดา้นการมุง่เน้นวิชาการ ระหว่างกลุม่ 0.75 2.00 0.37 0.91   0.40 

 ภายในกลุ่ม 40.77 100.00 0.41   

 รวม 41.51 102.00    
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  จากตาราง 13 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสุขภาพองค์การตามความคิดเห็น 

ของบุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยภาพรวมและรายด้าน  

ไมแ่ตกต่างกัน 



 

 

 

บทท่ี 5 

บทสรุป 

 การวิจัยน้ีเป็นการศึกษาและเปรียบเทียบ สุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง วัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ 

เพ่ือศึกษาสุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม  

จังหวัดล าปาง และเพ่ือเปรียบเทียบสุขภาพองค์การตามความคิดเห็นของบุคลากรศูนย์พัฒนา

เด็กเล็ก โดยจ าแนกตามวุฒิการศึกษา และประสบการณก์ารท างาน 

 ประชากรที่ ใช้ในการวิจัย  คือ  บุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  จ านวน  103  คน  

ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของเครซี่และมอร์แกน  (Krejcie and Morgan) 

เคร่ืองมือเป็นแบบสอบถาม  แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยหาค่า

ดัชนีความสอดคล้อง (IOC) มีค่าระหว่าง 0.60–1.00 และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาได้ค่าความเช่ือมั่น 

ที่ระดับ 0.98 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ค่าความถี่ ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างโดยใช้  One-way ANOVA ผู้วิจัยได้น าเสนอ 

โดยเรียงล าดับหัวข้อ ดังต่อไปนี ้

 1. สรุปผลการวิจัย 

 2. อภิปรายผล 

 3. ข้อเสนอแนะ 

 

สรุปผลการวิจัย 

 1. ผลการศึกษาสุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง พบว่า 

  สุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอ 

แจ้ห่ม จังหวัดล าปาง โดยรวมอยู่ในระดับมาก จากการพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกดา้นมีค่าเฉลี่ย 

อยู่ในระดับมาก เฉลี่ยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย  คือ ด้านความเป็นผู้น าของผู้บริหาร  

ด้านอิทธิพลของผู้บริหาร ด้านการอยู่ร่วมกันของครู ด้านเกียรติศักดิ์ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ดา้นการสนับสนุนทรัพยากร และดา้นการมุ่งเนน้วิชาการ  

  1.1 ด้านเกียรติศักดิ์ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  โดยรวมอยู่ในระดับมาก จากการ

พิจารณารายข้อ พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยค่าเฉลี่ยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 

คือ ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีความสามารถในการด ารงไว้ซึ่งหลักสูตรการเรียนการสอน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
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รองลงมา คือ ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีการเปิดโอกาสให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหาร 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  และครู ได้รับความคุ้มครองจากข้อเรียกร้องอันไร้เหตุผล  ของชุมชน 

และผู้ปกครอง มีค่าเฉล่ียต่ าสุด 

  1.2 ด้านความเป็นผู้น าของผู้บริหาร โดยรวมอยู่ในระดับมาก จากการพิจารณา

รายข้อ พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยค่าเฉล่ียเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย มีค่าเฉลี่ย

สูงสุดเท่ากัน  ผู้บริหารมีความเป็นมิตร  พบปะ  พูดคุยได้ง่าย และ ผู้บริหารให้ค าแนะน า 

และร่วมมือปฏิบัติด้วยความจริงใจ  รองลงมา คือ ผู้บริหารมีการชี้แจงให้คณะครูทราบถึง 

ความคาดหวังที่ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กต้องการไดรั้บจากครู และผู้บรหิารมกีารจัดสวัสดกิารให้กับ

ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างจริงจังมคี่าเฉล่ียต่ าสุด 

  1.3 ด้านอิทธิพลของผู้บริหาร โดยรวมอยู่ในระดับมาก จากการพิจารณาเป็นรายข้อ  

พบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก โดยค่าเฉลี่ยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ผู้บังคับบัญชา 

ระดับเหนือขึ้นไปยินดีรับฟังข้อเสนอแนะจากผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  มีค่าเฉลี่ยสงสุด 

รองลงมา คือ ผู้บริหารสามารถร่วมงานได้ดีกับผู้บังคับบัญชาระดับเหนือขึ้นไป  และผู้บริหาร 

ได้รับการตอบสนองความต้องการจากผู้บังคับบัญชา  และผู้บริหาร รู้จักใช้กลวิธีที่เหมาะสม

เพ่ือผลักดันผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท างานอยา่งที่ผู้บริหารต้องการ มีค่าเฉล่ียต่ าสุด 

  1.4 ด้านการสนับสนุนทรัพยากร โดยรวมอยู่ในระดับมาก  จากการพิจารณา 

เป็นรายข้อ พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยค่าเฉลี่ยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย  คือ  

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก มีนโยบายใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด มีค่าเฉลี่ย 

สูงสุด รองลงมา คือ ครูมีความสามารถในการใช้ส่ือประกอบการสอน และศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก

สามารถจัดการบุคลากรได้เพียงพอเหมาะสมต่อความต้องการในฝ่ายต่าง ๆ มีค่าเฉล่ียต่ าสุด 

  1.5 ด้านการอยู่ร่วมกันของครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก จากการพิจารณาเป็นรายข้อ  

พบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก โดยค่าเฉล่ียเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ครูมีการท างาน 

อย่างมีความสุขและรักการท างานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ครูให้ความร่วมมือในการ

ปฏิบัตงิานโดยรวม และครูเต็มใจให้ความช่วยเหลอืซึ่งกันและกันมีค่าเฉล่ียต่ าสุด 

  1.6 ดา้นการมุ่งเน้นวิชาการโดยรวมอยู่ในระดับมาก จากการพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยค่าเฉลี่ยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ศูนย์พัฒนา 

เด็กเล็ก จัดกิจกรรมประสบการณ์การเรียนรู้ ให้ผู้เรียน มีพัฒนาการด้าน ร่างกาย อารมณ์ 

สังคม และสติปัญญาที่เหมาะสมตามวัย ตามศักยภาพของผู้เรียนแต่ละคน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

รองลงมา คือ ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีการด าเนินการนิเทศภายใน เพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา  

และศูนย์พัฒนาเด็กเล็กจัดศูนย์การเรียนรู้ เพ่ือสง่เสริมการเรียนรู้ที่มปีระสทิธิภาพ มีค่าเฉลี่ยต่ าสดุ 
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 2. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสุขภาพองค์การของบุคลากรในศูนย์พัฒนา 

เด็กเล็ก  

  2.1 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสุขภาพองค์การของบุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

จ าแนกตามวุฒิการศึกษา 

   2.1.1 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบวุฒิการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี 

โดยรวม อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความเป็นผู้น า 

ของผู้บริหาร มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ด้านการอยู่ร่วมกันของครู ด้านเกียรติศักดิ์ของ 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ด้านอิทธิพลของผู้บริหาร ด้านการสนับสนุนทรัพยากร และด้านการมุ่งเน้น

วิชาการมคี่าเฉล่ียต่ าสุด 

   2.1.2 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี  โดยรวม 

อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  ได้แก่ ด้านเกียรติศักดิ์ของศูนย์ 

พัฒนาเด็กเล็กมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ดา้นความเป็นผู้น าของผู้บริหาร ด้านการอยู่ร่วมกัน 

ของครู ด้านอิทธิพลของผู้บริหาร ด้านการสนับสนุนทรัพยากร และด้านการมุ่งเน้นวิชาการ 

มีค่าเฉล่ียต่ าสุด 

   2.1.3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับปริญญาโท โดยรวม อยู่ในระดับมาก  

โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ได้แก ่ดา้นความเป็นผู้น าของผู้บรหิารเล็ก มีค่าเฉล่ีย 

สูงสุด รองลงมา คือ ด้านการสนับสนุนทรัพยากร ด้านเกียรติศักดิ์ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

ดา้นอิทธิพลของผู้บริหาร มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการอยู่ร่วมกันของครู และด้านการมุ่งเน้น 

วิชาการมคี่าเฉล่ียต่ าสุด  

   2.1.4 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสุขภาพองค์การตามความคิดเห็นของ

บุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก จ าแนกตามวุฒกิารศึกษา โดยภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน  

  2.2 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสุขภาพองค์การของบุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

   2.2.1 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสบการณ์การท างาน  น้อยกว่า 5 ป ี

โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความเป็นผู้น า 

ของผู้บริหารมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ด้านการอยู่ร่วมกันของครู เกียรติศักดิ์ของศูนย์ 

พัฒนาเด็กเล็ก  อิทธิพลของผู้บริหาร  การสนับสนุนทรัพยากร  และการมุ่งเน้นวิชาการ 

มีค่าเฉล่ียต่ าสุด 

   2.2.2 ผลการวิ เคราะห์ เป รียบเทียบประสบการณ์การท างาน  5-10  ป ี  

โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการอยู่ร่วมกัน 
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ของครูมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมามีค่าเฉล่ียเท่ากัน คือ ดา้นเกียรติศักด์ิของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ด้านความเป็นผู้น าของผู้บริหาร  ด้านอิทธิพลของผู้บริหาร  ด้านการสนับสนุนทรัพยากร  

และดา้นการมุง่เน้นวิชาการมีค่าเฉล่ียต่ าสุด 

   2.2.3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสบการณ์การท างาน  11 ปีขึ้นไป 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจาก มากไปหานอ้ย ได้แก่ ด้านเกียรติศักด์ิของ 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ดา้นความเป็นผูน้ าของผู้บรหิาร ดา้นอิทธิพล 

ของผู้บริหาร ด้านอิทธิพลของผู้บริหาร ด้านการสนับสนุนทรัพยากร ด้านการมุ่งเน้นวิชาการ 

และดา้นการอยู่ร่วมกันของครูมีค่าเฉล่ียต่ าสุด 

   2.2.4 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสุขภาพองค์การตามความคิดเห็นของ 

บุคลากรในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยภาพรวมและรายดา้น 

ไมแ่ตกต่างกัน  

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 1. ผลการศึกษาสุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง พบว่า 

  สุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  อ าเภอแจ้ห่ม  จังหวัดล าปาง อยู่ภายใต้การบริหารของ

องค์การปกครองส่วนท้องถิ่น  ที่มีการบริหารจัดการด้านบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ  และ 

เป็นระบบ โดยผู้บริหารจัดการศึกษาศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  ประกอบด้วย บุคลากรศูนย์พัฒนา 

เด็กเล็ก อีกประการหน่ึง อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารมีความเป็นมิตร พบปะ พูดคุยได้ง่าย 

ผู้บริหารให้ค าแนะน า และร่วมมือปฏิบัติด้วยความจริงใจ มีการแสวงหาแนวทางการบริหาร 

และยอมรับความคิดเห็นจากบุคคลอื่น  ปฏิบัติกับครูทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน มีศิลปะในการ

ตักเตอืนผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารมกีารจัดสวัสดิการให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างจริงจัง ชีแ้จง

ให้คณะครูทราบถึงความคาดหวังที่ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กต้องการได้รับจากครู  มีความมุ่งมั่น 

ในการเปลี่ยนแปลงการด าเนินงานของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า

และผู้ ใต้บั งคับบัญชา  ซึ่ งจะเป็นลักษณะที่ เสริมสร้างบรรยากาศ  แห่งความเป็นมิตร  

ท างานร่วมกันด้วยความไว้วางใจ  และให้ความเคารพต่อกันอย่างสนิทสนม  และเป็นกันเอง 

ซึ่งเป็นผู้น าแบบที่เน้นคนงาน  หรือผู้ร่วมงานเป็นหลัก หรือมุ่งสัมพันธ์ และอีกประการหน่ึง 

อาจเป็นเพราะว่า ครูในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก มีความรักใคร่ ปรองดองกัน มีความพร้อมที่จะด าเนินงาน 
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ร่วมกัน เพ่ือให้เกิดผลงาน มีความกระตือรือร้น ในการท างานอย่างมีความสุขและรักการท างาน  

มคีวามเต็มใจช่วยเหลอืกันในยามที่เดอืดร้อน มีความเห็นอกเห็นใจกัน ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก 

ในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ดังที่ ฮอย และซาโบ (Hoy and Sabo, 1997, p. 144 อ้างอิงใน นาถอนงค์  

เตียเจริญ , 2559, หน้า 21) กล่าวถึง สุขภาพองค์การไว้ว่า  โรงเรียนที่มีสุขภาพดีจะต้อง  

ประกอบด้วย  ผู้บริหาร ครูผู้สอน  บุคลากร นักเรียน ซึ่งมีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  และ 

การปฏิบัติต่อกัน อย่างสามัคคีกลมเกลียว ต้ังเป้าหมายไว้สูงแล้วยังท าได้ส าเร็จ บรรยากาศ 

ในการเรียนการสอนมีความเป็นระเบียบ  ให้ความสนใจเอาใจใส่อย่างจริงจัง  นักเรียนที่มี 

ผลการเรียนดี ได้รับการยกย่องชมเชย ผู้บริหารมีสุขภาพที่ดี มีความเป็นมิตร ให้การสนับสนุน

และเปิดกว้างรับฟัง  ความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา  และจัดหาทรัพยากรทุก  ๆ  ด้าน  

ให้ครูผู้สอนตามที่ ต้องการ  สร้างความสัมพันธ์ มีความเช่ือถือไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา 

ด้วยสุขภาพองค์การเป็นตัวช้ีวัด  อย่างหน่ึงของความส าเร็จ  หรือประสิทธิผลขององค์การ 

องค์การใดมีสุขภาพดีก็จะท าให้การบริหาร  องค์การน้ันมีประสิทธิผล  ในทางตรงกันข้าม  

ถ้าองค์การใดมีสุขภาพไม่ดี ก็จะท าให้การบริหาร องค์การน้ันไม่มีประสิทธิผล และสอดคล้องกับ  

นาถอนงค์ เตียเจริญ (2559) วิจัยเร่ือง สุขภาพองค์การของโรงเรียนเทศบาลมิตรสัมพันธ์วิทยา 

สังกัดเทศบาลเมืองวังน้ าเย็น  อ าเภอวังน้ าเย็น  จังหวัดสระแก้ว  พบว่า สุขภาพองค์การ 

โรงเรียนเทศบาลมิตรสัมพันธ์วิทยา สังกัดเทศบาลเมืองวังน้ าเย็น อ าเภอวังน้ าเย็น จังหวัดสระแก้ว  

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย คือ ความเป็นผู้น าของผู้บรหิารโรงเรียน 

อิทธิพลของผู้บริหารโรงเรียน การอยู่ร่วมกันของครู การสนับสนุนทรัพยากร การมุ่งเน้นวิชาการ  

เกียรติศักด์ิของโรงเรียนและเมื่อพิจารณารายดา้นทัง้ 6 ดา้น สามารถอภิปรายผล ดังนี ้

  1.1 สุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง ด้านเกียรติศักดิ์ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะว่า ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสามารถด าเนินการได้ ภายใต้อิทธิพลต่าง ๆ ของชุมชน  

สามารถจัดแผนงานและโครงการ ตลอดจนกระบวนการการเรียนการสอนให้เป็นไปตาม 

ความต้องการของชุมชนให้ตัวแทนประชาชน ได้มีส่วนร่วมในการบริหารจัดการในรูปแบบ

คณะกรรมการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  และมีการรายงานผลการด าเนินงานให้ ชุมชนทราบ 

สอดคล้องกับ อานนท์ ต่อมกระโทก (2559) วิจัยเร่ือง สุขภาพองค์การของโรงเรียนในอ าเภอ

เมืองสระแก้ว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแกว  เขต 1 ผลการวิจัย

พบว่า สุขภาพองค์การ ดา้นเกียรติศักด์ิศรีของโรงเรียน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับด ี

  1.2 สุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง ด้านความเป็นผู้น าของผู้บริหาร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งน้ี 
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อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารมีการก าหนดเป้าหมาย วิธีการท างาน ขั้นตอน ระยะเวลา สถานที่ 

และอุปกรณ์  แล้วให้ผู้ตามรับไปปฏิบั ติงานเป็นช่วง  ๆ  ช่วยเหลือ  และแนะน า  สามารถ 

สื่อความหมายกับผู้น าหรือกับเพ่ือนร่วมงาน โดยสะดวก ให้ขวัญก าลังใจทุกคร้ังที่งานส าเร็จ 

สอดคล้องกับ ณัฏฐ์ธนิน โพธิ์พ่วง (2558) ได้ท าการวิจัยเร่ือง สุขภาพองค์การของโรงเรียน

มัธยมศึกษาจังหวัดอุทัยธานี  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  42 

ผลการวิจัย พบว่า สุขภาพองค์การ ด้านเกียรติศักดิ์ศรีของโรงเรียน  โดยรวมและรายข้อ 

อยู่ในระดับด ี

  1.3 สุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง ด้านอิทธิพลของผู้บริหาร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็น 

เพราะว่า ผู้บริหารใช้อ านาจในการท างาน ให้งานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ มีอ านาจอิทธิพล 

ในการด าเนินงาน โดยเฉพาะต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและต่อผลงานสว่นรวม สอดคลอ้งกับ สายใจ 

ศรีนวดนัด (2562) วิจัยเร่ือง สุขภาพองค์การที่ส่งผลต่อการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 3 จังหวัดนนทบุรี ผลการวิจัย พบว่า  

สุขภาพองค์การของโรงเรียน ดา้นอิทธิพลของผู้บรหิาร อยู่ในระดับมาก 

  1.4 สุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

อ าเภอแจ้ห่ม  จังหวัดล าปางด้านการสนับสนุนทรัพยากร  โดยรวมอยู่ในระดับมาก  ทั้งน้ี  

อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารสามารถที่จะด าเนินการในการจัดหา ทรัพยากรที่เป็นองค์ประกอบ

ในการบริหารที่ประกอบด้วย การจัดการบุคลากร เงินและวัสดุอุปกรณ์ และสื่อการเรียนการสอน  

อาคารเรียน อาคารประกอบ มีจ านวนเพียงพอแก่ผู้เรียน เพียงพอต่อความต้องการของครู 

และการจัดการเรียนการสอน  เพ่ือให้การบริหารการศึกษาภายในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

เกิดประสิทธิภาพ สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรศักดิ์ เจริญผล (2558) ได้ท าการวิจัยเร่ือง 

สุขภาพองค์การของโรงเรียนพระต าหนักสวนกุหลาบ  มหามงคล  ผลการวิจัย  พบว่า  

สุขภาพองค์การของโรงเรียน มิติด้านการสนับสนุนทรัพยากร อยู่ในระดับมาก 

  1.5 ด้านการอยู่ร่วมกันของครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่า  

ครูและบุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก มีความรัก ใคร่ปรองดองกัน มีความพร้อมที่จะด าเนินงาน

ร่วมกัน เพ่ือให้เกิดผลงาน มีความกระตือรือร้นในการท างานอย่างมีความสุข และรักการท างาน  

ส่งผลเกิดกับผู้เรียน มีส่วนช่วยเหลือกันในยามที่เดือดร้อน มีความเห็นอกเห็นใจกัน สอดคล้องกับ 

งานวิจัยของ นาถอนงค์ เตียเจริญ (2559) ได้ท าการวิจัยเร่ือง สุขภาพองค์การของโรงเรียน

เทศบาลมิตรสัมพันธ์วิทยา สังกัดเทศบาลเมืองวังน้ าเย็น อ าเภอวังน้ าเย็น จังหวัดสระแก้ว 

ผลการวิจัย พบว่า สุขภาพองค์การของโรงเรียน ดา้นการอยู่ร่วมกันของครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
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  1.6 ด้านการมุ่งเน้นวิชาการโดยรวมอยู่ในระดับมาก  ทั้งนี้  อาจเป็นเพราะว่า  

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมุ่งเน้นความส าคัญทางวิชาการ มีการด าเนินการนิเทศภายใน เพ่ือพัฒนา 

คุณภาพการศึกษา จัดศูนย์การเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ  มีบรรยากาศ 

ที่ส่งเสริมการเรียนรู้ให้แก่ผู้ เรียน  จัดกิจกรรมการเรียนการสอน  ให้ผู้ เรียนได้รับความรู้ 

และประสบการณ์ มีพัฒนาการด้านร่างกาย อารมณ์ สังคม และสติปัญญาที่เหมาะสมตามวัย

ตามศักยภาพของเด็กแต่ละคน สอดคล้องกับงานวิจัยของ สายใจ ศรีนวดนัด (2562) วิจัยเร่ือง 

สุขภาพองค์การที่ส่งผลต่อการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดนนทบุรี ผลการวิจัย พบว่า สุขภาพองค์การของโรงเรียน  

ดา้นการมุง่เน้นวิชาการ อยู่ในระดับมาก 

 2. ผลการวิเคราะห์เปรยีบเทียบสุขภาพองค์การตามความคิดเห็นของบุคลากร

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

  2.1 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสุขภาพองค์การตามความคิดเห็นของบุคลากร

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก จ าแนกตามวุฒิการศึกษา 

   ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสุขภาพองค์การตามความคิดเห็นของบุคลากร

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก จ าแนกตามตามวุฒิการศึกษา โดยภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน 

ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะว่า การบริหารงานของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก โดยผู้บริหารองค์กรปกครอง

สว่นท้องถิ่นใช้การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทาง

ในการด าเนินงานของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  ซึ่งผู้บริหารจัดให้มีการด าเนินงาน รับผิดชอบงาน 

ที่ได้รับมอบหมาย ช่วยลดข้อจ ากัดในเร่ืองความแตกต่างทางวุฒิการศึกษา  สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ พงษ์เทพ โรจน์วิรัตน์ (2559) วิจัยเร่ือง สุขภาพองค์การขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ผลการวิจัย พบว่า จ าแนกตามคุณลักษณะ 

ดา้นระดับการศึกษาสุขภาพองค์การของบุคลากรในภาพรวม ไมม่ีความแตกต่างกัน 

  2.2 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสุขภาพองค์การตามความคิดเห็นของบุคลากร

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก จ าแนกตามประสบการณก์ารท างาน 

   ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสุขภาพองค์การตามความคิดเห็นของบุคลากร 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน  

ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะว่า การบริหารงานของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก โดยผู้บริหารองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นใช้การบริหารงานแบบผสมผสานทั้งด้านมุ่งงาน  และมุ่งสัมพันธ์ มีความเป็นมิตร  

พบปะ พูดคุยได้ง่าย ให้ค าแนะน า และร่วมมือปฏิบัติด้วยความจริงใจ มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน  

ให้ทุกคนปฏิบัติงานตรงตามความรู้ความสามารถ ท าให้งานด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ  
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ช่วยลดข้อจ ากัดในเร่ืองความแตกต่างทางประสบการณ์การท างาน สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ 

รัตติยา จันทร์หอม (2559) วิจัยเร่ือง ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู ต่อสุขภาพ 

องค์การโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  5 

ผลการวิจัย พบว่า เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา  และครู ต่อสุขภาพ 

องค์การโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  5  

ประสบการณก์ารท างานไม่แตกต่างกัน 

 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

 จากการศึกษาสุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  สังกัดองค์กรปกครอง 

สว่นท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง มีขอ้เสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ ดังนี ้

 1. ครูผู้สอนควรมีความสามารถในการจัดแผนงานและโครงการ ตลอดจนกระบวนการ 

การเรียนการสอน ให้เป็นไปตามความตอ้งการของชุมชน  

 2. ผู้บริหารควรมกีารจัดสวัสดิการให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

 3. ผู้บริหารควรรู้จักใช้กลวิธีที่เหมาะสม  เพ่ือผลักดันผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท างาน 

อย่างที่ผู้บริหารต้องการ  

 4. ผู้บริหารควรเพ่ิมความสามารถในการจัดการทรัพยากร ให้เพียงพอเหมาะสมต่อ

งานต่าง ๆ  

 5. ผู้บริหารควรจัดกิจกรรมให้ครูได้มกีิจกรรมที่ท าร่วมกันปฏิบัตงิานร่วมกันมากขึน้  

 6. ผู้บริหารและครูผู้สอนควรจัดศูนย์การเรียนรู้ที่หลากหลายให้เหมาะสมกับวัย 

ของผู้เรยีน 

 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

 1. ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อสุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง  

 2. ควรศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสุขภาพองค์การกับประสิทธิผลของศูนย์พัฒนา 

เด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง 
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ภาคผนวก ก รายนามผู้เชี่ยวชาญ 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุนทร คล้ายอ่ า  

 สถานที่ท างาน มหาวิทยาลัยพะเยา 

 วุฒกิารศึกษา Doctor of Philosophy (Industrial Education and Organizational Behaviour) 

 ต าแหน่ง   รองคณบดฝี่ายคุณภาพนิสิต 

 เช่ียวชาญ  ดา้นการศึกษา 

 

2. นายสมพล แปงชัย    

 สถานที่ท างาน เทศบาลต าบลทุ่งหัวชา้ง 

 วุฒกิารศึกษา ปรญิญาโท สาขาบริหารการศึกษามหาวิทยาลัยรามค าแหง 

 ต าแหน่ง   ผู้อ านวยการกองการศึกษา 

 เช่ียวชาญ  ดา้นการบริหารจัดการการศึกษา 

 

3. นางสุภาพร ทองใบ 

 สถานที่ท างาน โรงเรียนบ้านห้วยกอ้ด 

 วุฒกิารศึกษา ปรญิญาโท สาขาบริหารการศึกษามหาวิทยาลัยพะเยา  

 ต าแหน่ง   ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านห้วยกอ้ด 

 เช่ียวชาญ  ดา้นบริหารสถานศึกษา 
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ภาคผนวก ข ผลการตรวจค่าความสอดคล้องข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม

เพื่อการวิจัย (Item Congruence Index: IOC) 

 สูตร 

 IOC   = 

R

N


 

 เมื่อ  IOC  แทน ค่าดัชนีความสอดคลอ้งระหว่างข้อค าถามกับนิยาม 

   R  แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 

    N  แทน จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 

 โดยใช้เกณฑ์การคัดเลอืกขอ้ค าถาม คือ  

 1. ข้อค าถามที่มคี่า IOC ต้ังแต่ 0.60-1.00 คัดเลอืกไว้ใช้ได้  

 2. ข้อค าถามที่มคี่า IOC ต่ ากว่า 0.60 ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตัดทิ้ง  
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ข้อค าถามเกี่ยวสุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วยข้อค าถาม 6 ด้าน 

 

ข้อ สุขภาพองค์การ ผู้เชี่ยวชาญคนที ่ ค่า สรุปความ 

ที ่ ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 1 2 3 IOC สอดคล้อง 

เกยีรตศิักดิ์ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก   

1 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีความสามารถ

ในการด ารงไว้ซึ่งหลักสูตรการเรียนรู้ 

1 1 0 0.67 สอดคลอ้ง 

2 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีคณะกรรมการ

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่ให้การสนับสนุน 

การจัดการศึกษา 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีโอกาสไดบ้รกิาร 

ชุมชนในดา้นต่าง ๆ ตามโอกาส 

ที่เหมาะสม 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีการเปิดโอกาส 

ให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วม 

ในการบรหิารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีการบริหาร 

โดยใช้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเป็นฐาน 

ช่วยให้ค้นหาศักยภาพของผู้เรยีน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

6 ครูไดรั้บความคุ้มครองจากอิทธิพล 

การวิพากษ์วิจารณข์องชุมชน 

และผู้ปกครอง 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

ความเป็นผู้น าของผู้บริหาร 
7 ผู้บริหารมคีวามเป็นมติร พบปะ  

พูดคุยได้งา่ย 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อ สุขภาพองค์การ ผู้เชี่ยวชาญคนที ่ ค่า สรุปความ 

ที ่ ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 1 2 3 IOC สอดคล้อง 

ความเป็นผู้น าของผู้บรหิาร (ต่อ) 

8 ผู้บริหารมกีารสนับสนุน 

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

9 ผู้บริหารให้ค าแนะน าและร่วมมือ 

ปฏิบัตดิว้ยความจรงิใจ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

10 ผู้บริหารมกีารแสวงหาแนวทาง 

การบรหิาร 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

11 ผู้บริหารยอมรับความคิดเห็น 

จากบุคคลอื่น 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

12 ผู้บริหารศูปฏิบัตกิับครูทุกคน 

อย่างเท่าเทียมกัน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

13 ผู้บริหาร มีศิลปะในการตักเตอืน 

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

14 ผู้บริหารมกีารจัดสวัสดิการให้กับ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างจริงจัง 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

15 ผู้บริหารมกีารช้ีแจงให้คณะครู 

ทราบถึงความคาดหวังที่ศูนย์พัฒนา 

เด็กเล็กต้องการไดรั้บจากครู 

1 1 0 0.67 สอดคลอ้ง 

16 ผู้บริหารมคีวามมุ่งมั่นในการ

เปลี่ยนแปลงการด าเนนิงานของ 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

อิทธพิลของผู้บรหิาร 

17 ผู้บริหารไดรั้บการตอบสนอง 

ความตอ้งการจากผู้บังคับบัญชา 

1 1 0 0.67 สอดคลอ้ง 
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ข้อ สุขภาพองค์การ ผู้เชี่ยวชาญคนที ่ ค่า สรุปความ 

ที ่ ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 1 2 3 IOC สอดคล้อง 

อิทธพิลของผู้บรหิาร 

18 ผู้บริหารปรับสภาพการบรหิารสอดคล้องกับ

นโยบายของผู้บังคับบัญชา 

1 1 0 0.67 สอดคลอ้ง 

19 ผู้บังคับบัญชาระดับเหนือขึน้ไปยินดรัีบฟัง 

ข้อเสนอแนะจากผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

1 1 0 0.67 สอดคลอ้ง 

20 ผู้สามารถร่วมงานไดด้กีับผู้บังคับบัญชา 

ระดับเหนือขึน้ไป 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

21 ผู้บริหาร รู้จักใช้กลวิธทีี่เหมาะสม 

เพ่ือผลักดัน ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท างาน 

อย่างที่ผู้บริหารต้องการ 

1 1 0 0.67 สอดคลอ้ง 

การสนับสนุนทรัพยากร 

22 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสามารถจัดการบุคลากร

ได้เพียงพอเหมาะสมต่อความต้องการ 

ในฝ่ายต่าง ๆ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

23 ครูมวีัสดุและอุปกรณ์การสอนเพ่ิมเตมิ 

ได้เสมอเมื่อตอ้งการ 

1 1 0 0.67 สอดคลอ้ง 

24 ครูไดรั้บการบริการวัสดุอุปกรณ์การสอน 

อย่างเพยีงพอกับความต้องการ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

25 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีส่ือเสริมเพียงพอ 

แก่การใช้ในห้องเรียน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

26 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีอาคารเรียน  

อาคารประกอบ เพียงพอแก่ผู้เรยีน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

27 ครูมคีวามสามารถในการใช้สื่อประกอบ 

การสอน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อ สุขภาพองค์การ ผู้เชี่ยวชาญคนที ่ ค่า สรุปความ 

ที ่ ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 1 2 3 IOC สอดคล้อง 

การสนับสนุนทรัพยากร (ต่อ) 

28 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีนโยบาย 

ใช้ทรัพยากรที่มีอยูอ่ย่างจ ากัด 

ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

29 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีการจัดการ 

ทรัพยากรโดย การลด การเพ่ิม หรือ

การท าให้เท่าเดมิในเวลาอันรวดเร็ว 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

30 ครูในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีความรัก 

ใคร่ปรองดองกัน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

31 ครูในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

มีความพร้อมที่จะด าเนินงานร่วมกัน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

32 ครูปฏิบัติงานส าเร็จด้วยความ 

กระตอืรือรน้ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

33 ครูมกีารท างานอย่างมีความสุข 

และรักการท างาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

34 ครูเต็มใจให้ความช่วยเหลอืซึ่งกัน 

และกัน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

35 ครูมคีวามเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

36 ครูมคีวามเอือ้เฟ้ือและเผื่อแผ่ซึ่งกัน 

และกัน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

37 ครูให้ความร่วมมือในการปฏิบัตงิาน 

โดยรวม 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

38 ครูในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กไมม่ีการ 

แบ่งพรรคแบ่งพวก 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อ สุขภาพองค์การ ผู้เชี่ยวชาญคนที ่ ค่า สรุปความ 

ที ่ ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 1 2 3 IOC สอดคล้อง 

การมุ่งเน้นวิชาการ 

39 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีระเบียบ 

แบบแผนการปฏิบัติงานอย่างเคร่งครัด 

1 1 0 0.67 สอดคลอ้ง 

40 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมุ่งเนน้ 

ความส าคัญทางวิชาการ 

1 1 0 0.67 สอดคลอ้ง 

การมุ่งเน้นวิชาการ 

41 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีการด าเนนิการ 

นิเทศภายในเพ่ือพัฒนาคุณภาพ 

การศึกษา 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

42 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กจัดศูนย์ 

การเรียนรู้เพื่อสง่เสริมการเรียนรู้ 

ที่มีประสทิธิภาพ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

43 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีบรรยากาศ 

ที่ส่งเสริมการเรียนรู้ให้แก่ผูเ้รียน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

44 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กจัดกิจกรรม 

การเรียนรู้ ให้ผู้เรยีนไดรั้บความรู้  

และประสบการณ์ มีพัฒนาการ 

ดา้นร่างกาย อารมณ ์สังคม  

และสติปัญญาที่เหมาะสมตามวัย  

ตามศักยภาพของผู้เรยีนแตล่ะคน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

45 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กให้ความส าคัญ 

กับพัฒนาการที่ดีของผู้เรียน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

46 ผู้เรยีนมีความมานะพยายาม 

ในกิจกรรมการเรียนรู้ 

1 1 0 0.67 สอดคลอ้ง 

47 ครูมคีวามเช่ือว่าผู้เรยีนของตน  

มีความสามารถที่จะประสบ 

ความส าเร็จในการเรียนรู้ 

1 1 0 0.67 สอดคลอ้ง 
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ภาคผนวก ค รายนามหน่วยงานที่ให้ความอนุเคราะห์ทดลองใช้เครื่องมือการวิจัย 

 

1. เทศบาลต าบลล าปางหลวง อ าเภอเกาะคา จังหวัดล าปาง 

2. เทศบาลต าบลต าบลไหลห่ิน อ าเภอเกาะคา จังหวัดล าปาง 

3. เทศบาลต าบลท่าผา อ าเภอเกาะคา จังหวัดล าปาง 
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ภาคผนวก ง แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย  

เรื่อง สุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง 

................................................................ 

ค าชี้แจง แบบสอบถามมี 2 ตอน คือ 

 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับวุฒิการศึกษาและประสบการณ์การท างานของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม  

 ตอนที่  2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง 

 

ตอนที ่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับวุฒกิารศึกษาและประสบการณ์การท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ค าชี้แจง พิจารณาค าถามแลว้ตอบค าถามให้ตรงกับความเป็นจริง  

1. วุฒกิารศึกษา 

  ต่ ากว่าปริญญาตรี   ปรญิญาตรี  ปรญิญาโท  

2. ประสบการณใ์นการท างานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

  ประสบการณก์ารท างานน้อยกว่า 5 ปี 

  ประสบการณก์ารท างาน 5-10 ป ี

  ประสบการณก์ารท างาน 11 ปีขึน้ไป 

ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับสุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง 

ค าชี้แจง กรุณาตอบแบบสอบถามโดยพิจารณาสุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอแจ้ห่ม จังหวัดล าปาง แล้วท าเคร่ืองหมาย √ ลงใน 

ช่องตามระดับความคิดเห็น 

 5 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด  

 4 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นมาก  

 3 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นปานกลาง  

 2 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นน้อย  

 1 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 
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ข้อ สุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

เกียรติศกัด์ิของศนูย์พัฒนาเด็กเล็ก   

1 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีความสามารถในการด ารง 

ไว้ซึ่งหลักสูตรการเรียนรู้ 

          

2 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีคณะกรรมการศูนย์พัฒนา 

เด็กเล็ก ที่ให้การสนับสนุนการจัดการศึกษา 

     

3 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีโอกาสได้บริการชุมชน 

ในด้านต่าง ๆ ตามโอกาสที่เหมาะสม 

     

4 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีการเปิดโอกาสให้ชุมชนเข้ามา 

มีส่วนร่วม ในการบริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

          

5 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีการบริหารโดยใช้ศูนย์พัฒนา 

เด็กเล็กเป็นฐานช่วยให้ค้นหาศักยภาพของผู้เรียน 

     

6 ครูได้รับความคุ้มครองจากจากอทิธิพลการ 

วิพากษ์วิจารณ์ของชมุชนและผูป้กครอง 

     

ความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหาร 

7 ผู้บริหารมคีวามเป็นมติร พบปะ พูดคุยได้ง่าย      

8 ผู้บริหารมีการสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา      

9 ผู้บริหารให้ค าแนะน าและร่วมมือปฏิบัติ 

ด้วยความจริงใจ 

     

10 ผู้บริหารมีการแสวงหาแนวทางการบริหาร      

11 ผู้บริหารยอมรับความคิดเห็นจากบุคคลอื่น      

12 ผู้บริหารปฏิบัติกับครูทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน      

13 ผู้บริหาร มีศิลปะในการตักเตือนผู้ใต้บังคบับญัชา      

14 ผู้บริหารมีการจัดสวัสดิการให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

อย่างจริงจงั 

     

15 ผู้บริหารมีการชีแ้จงให้คณะครูทราบถงึความคาดหวัง 

ที่ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กต้องการได้รับจากคร ู

     

16 ผู้บริหารมคีวามมุ่งมั่นในการเปลี่ยนแปลง 

การด าเนินงานของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
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ข้อ สุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

อทิธิพลของผูบ้ริหาร 

17 ผู้บริหารได้รับการตอบสนองความตอ้งการ 

จากผู้บังคบับัญชา 

     

18 ผู้บริหารปรับสภาพการบริหารสอดคล้องกบันโยบาย 

ของผู้บงัคบับญัชา 

     

19 ผู้บังคับบัญชาระดับเหนือข้ึนไปยินดีรับฟงั 

ข้อเสนอแนะจากผู้บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

     

20 ผู้บริหารสามารถร่วมงานได้ดีกับผูบ้ังคับบัญชา 

ระดับเหนือข้ึนไป 

     

21 ผู้บริหาร รู้จักใช้กลวิธีที่เหมาะสมเพื่อผลักดัน  

ผู้ใต้บังคบับญัชาให้ท างานอย่างทีผู่้บริหารตอ้งการ 

     

การสนบัสนนุทรัพยากร 

22 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสามารถจัดการบุคลากร  

ได้เพียงพอเหมาะสม ต่อความตอ้งการในฝ่ายต่าง ๆ 

     

23 ครูมีวัสดุและอปุกรณ์การสอนเพิ่มเติมได้เสมอ 

เมื่อตอ้งการ 

     

24 ครูได้รับการบริการวัสดุ อุปกรณ์การสอน 

อย่างเพียงพอกบัความตอ้งการ 

     

25 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีส่ือเสริมเพยีงพอแกก่ารใช้ใน 

ห้องเรียน 

     

26 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีอาคารเรียน อาคารประกอบ  

เพียงพอแกผู่้เรียน 

     

27 ครูมคีวามสามารถในการใช้ส่ือประกอบการสอน      

28 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีนโยบายใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ 

อย่างจ ากัดให้เกดิประโยชน์สูงสุด 

     

29 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีการจัดการทรัพยากรโดย การลด  

การเพิ่ม หรือการท าให้เท่าเดิมในเวลาอันรวดเร็ว 
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ข้อ สุขภาพองค์การของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การอยู่ร่วมกนัของคร ู

30 ครูในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีความรักใครป่รองดองกนั           

31 ครูในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีความพร้อมที่จะด าเนินงาน

ร่วมกัน 

          

32 ครูปฏิบัติงานส าเร็จด้วยความกระตือรือร้น      

33 ครูมีการท างานอย่างมคีวามสุขและรักการท างาน      

34 ครูเต็มใจให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน      

35 ครูมคีวามเห็นอกเห็นใจซ่ึงกันและกัน      

36 ครูมคีวามเอือ้เฟือ้และเผื่อแผ่ซึ่งกันและกัน      

37 ครูให้ความร่วมมอืในการปฏบิัติงานโดยรวม      

38 ครูในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กไม่มีการแบ่งพรรคแบง่พวก      

การมุ่งเน้นวชิาการ 

39 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีระเบียบแบบแผนการปฏิบัติงาน 

อย่างเคร่งครัด 

     

40 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมุ่งเน้นความส าคัญทางวิชาการ      

41 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีการด าเนินการนเิทศภายใน 

เพื่อพัฒนาคณุภาพการศึกษา 

     

42 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กจัดศูนย์การเรียนรู้เพื่อส่งเสริม 

การเรียนรู้ที่มปีระสิทธภิาพ 

     

43 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีบรรยากาศที่ส่งเสริมประสบการณ์

การเรียนรู้ให้แกผู่้เรียน 

     

44 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กจัดกจิกรรมประสบการณ ์

การเรียนรู้ ให้ผูเ้รียน มีพัฒนาการดา้น ร่างกาย  

อารมณ์ สังคม และสติปัญญาที่เหมาะสมตามวัย  

ตามศักยภาพของผู้เรียนแต่ละคน 

     

45 ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กให้ความส าคัญกับพัฒนาการทีดี่ 

ของผู้เรียน 

     

46 ผู้เรียนมีความมานะพยายามในกจิกรรมประสบการณ ์

การเรียนรู้ 

     

47 ครูมคีวามเชื่อว่าผู้เรียนของตน มีความสามารถ 

ที่จะประสบความส าเร็จในการเรียนรู้ 
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ภาคผนวก จ รายนามสถานศกึษาที่ให้ความอนุเคราะห์เข้าเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย 

 

1. เทศบาลต าบลแจ้ห่ม  

2. เทศบาลต าบลบา้นสา  

3. เทศบาลต าบลทุง่ผึ้ง  

4. องค์การบรหิารส่วนต าบลแจ้ห่ม  

5. องค์การบรหิารส่วนต าบลแม่สุก  

6. องค์การบรหิารส่วนต าบลเมืองมาย  

7. องค์การบรหิารส่วนต าบลวิเชตนคร  

8. องค์การบรหิารส่วนต าบลปงดอน 

 

 

 

 

 



 

 

 

ประวัติผู้วิจัย 

 

ประวัติผู้วิจัย 

 

ชื่อ-สกุล นัยนา  สุนะเสน 

วัน เดือน ปี เกดิ 3 กรกฎาคม 2529 

สถานที่เกดิ จังหวัดล าปาง 

วุฒิการศึกษา พ.ศ. 2554 บธ.บ.(การจัดการทั่วไป), มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 
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