
บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 การศึกษาคนควาความตองการพัฒนาตนเองของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
มีเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ซึ่งไดนําเสนอเรียงลําดับ ดังนี้ 
 1. การบริหารฐานโรงเรียน (School-Based Management) 
 1.1  ลักษณะการบริหารฐานโรงเรียน 
 1.2 หลักการทั่วไปในการบริหารฐานโรงเรียนเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
 1.3 การนําศาสตร SBM มาใช 
 2. คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 2.1 ความหมายของคณะกรรมการสถานศึกษา 
 2.2 ความเปนมาของคณะกรรมการสถานศึกษา 
 2.3  หลักการ แนวคิดของการบริหาร และการปฏิบัติงานของคณะกรรมการสถานศึกษา 
 2.4 บทบาท อํานาจหนาที่คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 2.5 รูปแบบคณะกรรมการสถานศึกษา 
 2.6 สาระสําคัญตามกฎกระทรวงวาดวยการกําหนดจํานวนกรรมการ คุณสมบัติ 
หลักเกณฑ วิธีการสรรหา การเลือกประธานกรรมการและกรรมการ วาระการดํารงตําแหนงและ         
การพนจากตําแหนงของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ.2546 
 2.7 ความสําคัญของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 2.8 แนวทางการปฏิบัติงานรวมกันของสถานศึกษากับคณะกรรมการสถานศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน 
 3. ความหมายและความสําคัญของความตองการ 
 3.1 ความหมายและประเภทของความตองการ 
 3.2 ความสําคัญของความตองการ 
 3.3 ทฤษฎีความตองการของบุคคล 
 4. แนวคิดการประเมินความตองการจําเปน 
 4.1 ความหมายของการประเมินความตองการจําเปน 
 4.2 ประเภทของการประเมินความตองการจําเปน 
 5. แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
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 5.1 ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 
 5.2 หลักการพัฒนาบุคลากร 
 5.3 การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคคล 
 6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
การบรหิารฐานโรงเรียน  (School-Based Management) 
 ลักษณะการบริหารฐานโรงเรียน 
 การบริหารฐานโรงเรียน (SBM) เปนรูปแบบการบริหารโรงเรียนที่ไดรับความสนใจในวงการ
บริหารโรงเรียนมากในปจจุบัน เพราะเปนรูปแบบที่นาจะสอดคลองกับแนวทางการบริหาร        
ตาม พ.ร.บ.การศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 มากในเรื่องนี้ อุทัย บุญประเสริฐ (2544 , อางอิงใน ธีระ          
รุญเจริญ, 2547, หนา 76) ไดสรุปการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานไวอยางสังเขป ดังนี้ 
 1. การบริหารที่ใชโรงเรียนเปนฐานนี้ ไดรับอิทธิพลมาจากกระแสความเปลี่ยนแปลง     
ในโลกธุรกิจอุตสาหกรรมที่ทําใหองคการมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น เปนการกระจายอํานาจ
การบริหารจัดการ เพิ่มอํานาจการตัดสินใจ ความรับผิดชอบ และการปฏิบัติไปยังหนวยปฏิบัติ    
ทําใหองคการหรือหนวยงานสามารถปฏิบัติงานในความรับผิดชอบไดอยางมีคุณภาพ สามารถ
สรางกําไรและสรางความพึงพอใจแกลูกคาผูรับบริการ และผูเกี่ยวของไดมากยิ่งขึ้น ดังนั้น เพื่อให
การปรับเปล่ียนวิธีการบริหารเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โรงเรียนตองเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการ
และแบบแผนการทํางานของโรงเรียนใหเปนผูรูจักคิดริเร่ิมดวยตนเอง คิดชวยตนเอง สรางตนเอง            
ใหเขมแข็ง บริหารโดยการริเร่ิมดวยตนเอง และรูจักรับผิดชอบตนเองกอน 
 2. การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานจะมีลักษณะดังนี้ 
 2.1 เปนการเนนลักษณะเฉพาะตัวของแตละโรงเรียนที่มีความแตกตางกัน 
 2.2 เปนการกระจายอํานาจการบริหารจัดการไปยังโรงเรียนโดยตรง 
 2.3 เปนการบริหารแบบมีสวนรวม (Participation) เปนหลักสําคัญ 
 2.4 มีความเชื่อวาโรงเรียนบริหารจัดการตนเองได 
 2.5 ใหโรงเรียนมีอํานาจและความรับผิดชอบโดยตรงตอการดําเนินงานของโรงเรียน   
ดวยตนเอง 
 2.6 มีความเชื่อวาโรงเรียนมิใชเพียงเปนหนวยปฏิบัติตามนโยบายหรือตามแผนงาน 
ที่หนวยเหนือกําหนดเทานั้น แตเปนหนวยปฏิบัติที่สามารถวิเคราะหปญหา สามารถกําหนด
นโยบาย วางแผน และบริหารจัดการไดดวยตนเอง 
 3. การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานจะตอง 
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 3.1 มีการลดอํานาจสั่งการจากระดับบนมาใหสภาโรงเรียนหรือคณะกรรมการ
โรงเรียน และถายโอนอํานาจการบริหารจัดการจากเขตการศึกษามาสูโรงเรียนโดยตรง ทําใหการบริหาร
โรงเรียนเปนการตัดสินใจ ณ ฐานปฏิบัติ (Site-based Decision-making) ทําใหโรงเรียนมีอํานาจ
ในการตัดสินใจมากขึ้นและตองรับผิดชอบโดยตรงตอ : 
 3.1.1  การวางแผนพัฒนาโรงเรียน 
 3.1.2  การจัดการเรียนการสอนและการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน 
 3.1.3  การพัฒนาบุคลากร 
 3.1.4  การจัดการการเงินและงบประมาณ 
                   3.2 มีการใหอํานาจ (Empower) โรงเรียนในการบริหารจัดการตนเองโดยระบบการมี
สวนรวมจากผูที่มีสวนไดสวนเสียโดยตรง 
 4. หลักปฏิบัติที่สําคัญของการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน มีดังนี้ 
 4.1 กระจายอํานาจการบริหารจัดการไปยังสถานศึกษาหรือโรงเรียนโดยตรง 
 4.2 ใหโรงเรียนมีอํานาจและตองรับผิดชอบการบริหารจัดการแบบเบ็ดเสร็จ 
 4.3 เนนการบริหารแบบมีสวนรวมของผูมีสวนไดสวนเสีย ซึ่งรูปแบบการมีสวนรวม   
ที่นิยมใชกันมากคือ การบริหารโดยคณะกรรมการโรงเรียน โดยรวมกันบริหารใหสอดคลอง         
กับความตองการของผูเรียนและตอบสนองความตองการของผูปกครองและชุมชนใหมากที่สุด 
 5. การบริหารและจัดการโรงเรียนสวนใหญในปจจุบันยังเปนแบบเดิมที่ 
 5.1 โรงเรียนจะถูกควบคุมโดยหนวยงานหรือตัวแทนของสวนกลางเปนสวนใหญ 
 5.2 นโยบายและแนวทางการดําเนินงานของโรงเรียนมักจะถูกกําหนดมาจากสวนกลาง 
 5.3 การบริหารมักจะไมตอบสนองหรือไมตรงกับปญหาและความตองการที่แทจริง
ของโรงเรียน 
 5.4 ชุมชนในบริเวณที่โรงเรียนตั้งอยูจะไมมีอํานาจ จะไมคอยมีโอกาสไดมีสวนรวม
หรือไมมีสวนเกี่ยวของในการกําหนดทิศทางการบริหารและจัดการโรงเรียนในฐานะของผูมีสวนได
สวนเสีย (Stakeholder) กับโรงเรียนโดยตรง 
 6. การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานในประเทศไทยจะมีประสิทธิภาพเมื่อ 
 6.1 ดําเนินการตามเงื่อนไขตอไป 
 6.1.1 มีการกระจายอํานาจไปยังสถานศึกษาโดยตรง 
 6.1.2 บริหารโดยคณะกรรมการ เนนการบริหารจัดการแบบมีสวนรวม ไมใชแบบ
การรวมมือ (Co-operation) อยางที่เคยเปนมา 
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 6.2 รูปแบบและแนวปฏิบัติ ซึ่งอาจจะมีทางเลือก (Alternative) ตอไปนี้ 
 6.2.1 รูปแบบบริหารโดยชุมชนเปนหลัก 
 6.2.2 รูปแบบบริหารโดยผูบริหารโรงเรียนเปนหลัก 
 6.2.3 รูปแบบบริหารโดยเปนโรงเรียนในกํากับ (Charter School) 
 6.2.4 รูปแบบบริหารแบบเอกชน 
 6.3 เงื่อนไขความสําเร็จ 
 6.3.1 ผูปฏิบัติงานในโรงเรียนตองมีอํานาจอยางแทจริงในการบริหาร
งบประมาณ บุคลากร และหลักสูตร 
 6.3.2 การใชอํานาจหนาที่เนนอยูที่การใชเพื่อกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและ    
มีผลโดยตรงตอการจัดการเรียนการสอนเปนหลักสําคัญ 
 6.4 กลยุทธสําคัญที่นําไปสูความสําเร็จ 
 6.4.1 มีการเผยแพรประชาสัมพันธใหทั่วถึง 
 6.4.2 มีการกําหนดบทบาทหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษาและใหมี    
การกําหนดมาตรฐานงานของคณะกรรมการสถานศึกษาใหชัดเจน 
 6.5 ใหการสนับสนุนใหโรงเรียนสามารถดําเนินงานตามแนวการบริหารแบบยึดโรงเรียน
เปนฐาน และสามารถรับผิดชอบการบริหารจัดการโรงเรียนของตนเองแบบเบ็ดเสร็จ ไดอยาง        
มีประสิทธิภาพ 
 หลักการทั่วไปในการบริหารฐานโรงเรียนเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (รายงานการปฏิรูปการศึกษาไทย, 2545,
อางอิงใน ธีระ รุญเจริญ, 2547, หนา 79) ไดสรุปหลักการทั่วไปในการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
ไว 6 หลักการ ดังนี้ 
 1. การกระจายอํานาจ คือ อํานาจการจัดการศึกษาใหกับประชาชนสําหรับประเทศไทย
จะมีการกระจายอํานาจจากสวนกลางและเขตพื้นที่การศึกษาไปยังสถานศึกษา 
 2. การบริหารตนเอง สถานศึกษามีอิสระในการตัดสินใจดวยตนเองมากขึ้นภายใตการบริหาร
ในรูปขององคคณะบุคคล 
 3. การบริหารแบบมีสวนรวม ผูที่เกี่ยวของสามารถมีสวนรวมกําหนดนโยบายและแผน
ตัดสินใจกําหนดหลักสูตรทองถิ่น รวมคิดรวมทํา ฯลฯ 
 4. ภาวะผูนําแบบเกื้อหนุน เปนภาวะผูนําที่เนนการสนับสนุนและอํานวยความสะดวก 
 5. การพัฒนาทั้งระบบ ปรับทั้งเรื่องโครงสรางและวัฒนธรรมองคกรโดยการเปลี่ยนแปลง
ตองใหระบบทั้งหมดเห็นดวยและสนับสนุน 
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 6. ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได โรงเรียนตองพรอมใหมีการตรวจสอบเพื่อให การบริหาร
และจัดการศึกษาเปนไปตามมาตรฐานที่กําหนดไวการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานเปนนวัตกรรม
ทางการบริหารที่ใหสถานศึกษามีอิสระในการบริหารและจัดการเรียนการสอนและที่สําคัญ          
คือเปนการคืนอํานาจใหประชาชนไดเขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษาอยางแทจริง 
 การนําศาสตร SBM มาใช 
 วิจารณ  พานิช (2546, อางอิงใน ธีระ รุญเจริญ, 2547, หนา 80-81) ไดใหแนวคิด
เกี่ยวกับการสรางศาสตรการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานหรือ SBM พอสรุปไดดังนี้ 
 1. การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (SBM) อาจแบงได 4 แบบ คือ 
 1.1 แบบตนสังกัดบอกใหทํา (Top-down SBM) เปนแบบจอมปลอมและสูญเปลา
เพราะหนวยเหนือกําหนดทุกอยางและโรงเรียนไมมีโอกาสคิดเอง 
 1.2 แบบรวมศูนย เปนแบบที่ดําเนินการโดยใชกฎระเบียบกลางโรงเรียนตองพยายามมาก 
ไดผลนอย ความคิดริเร่ิมสรางสรรคอยูในวงจํากัด 
 1.3 แบบทดลองนํารอง (Pilot Project SBM) เปน SBM ที่สรางรูปแบบและดําเนินการ   
นํารอง มีขอตกลงยกเวนกฎระเบียบบางอยางที่เปนอุปสรรค ทําใหเกิดขอเสนอ SBM แท และ    
การเปลี่ยนแปลงศาสตรบริหาร 
 1.4 แบบ SBM แทเปนแบบที่กําหนดเปาหมายของระบบการศึกษาโดยรวมและ           
ของโรงเรียน โรงเรียนมีอิสระในการคิดริเร่ิม ตัดสินใจในงานบุคลากรทรัพยากร และสรางศาสตรเอง    
ทั้งมีระบบการประเมินภายนอก 
 2. เงื่อนไขของการสรางศาสตร SBM บนแผนดินแม 
 2.1 มีอิสระที่จะคิดทดลอง 
 2.2 มีเวลาดําเนินการยาวนานพอสมควร 
 2.3 ผูเกี่ยวของทุมเท หมกมุน ติดตาม 
 2.4 มีกลุมใหญพอ เกิดความคิดหลากหลาย 
 2.5 สรางความรู ซอนกับความรูเดิม และมีการตรวจสอบความรู 
 3. SBM ในอุดมคติ คือ ทําใหโรงเรียนเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) 
 3.1 สรางผลผลิต คือ นักเรียน 
 3.2 สรางคนทํางาน คือ ครูโดยไดรับการพัฒนาสงเสริม 
 3.3 สรางศาสตรหรือวิชาที่ใชในการทํางาน 
 4. หลักการของ SBM ในบริบทไทย 
 4.1 มุงเปาที่ผูเรียน 
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 4.2 ลดขั้นตอนและการควบคุมส่ังการ 
 4.3 เพิ่มประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
 4.4 มองผูรวมงานอยางกวาง 
 4.5 เปดโอกาสใหอิสระในการสรางนวัตกรรม 
 4.6 มีการตรวจสอบและประเมินผล  
 สรุปไดวา การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานเปนการบริหารที่มีการกระจายอํานาจ     
จากเขตพื้นที่การศึกษามาสูโรงเรียนโดยตรง ทําใหโรงเรียนมีอํานาจในการตัดสินใจมากขึ้นและ 
ตองรับผิดชอบโดยตรง ซึ่งมี 6 หลักการ คือ การกระจายอํานาจ การบริหารตนเอง การบริหารแบบ             
มีสวนรวม ภาวะผูนําแบบเกื้อหนุน การพัฒนาทั้งระบบ ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได 
 
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 การบริหารองคการทางการศึกษาในปจจุบันสวนใหญจะใชรูปแบบของคณะกรรมการ 
เชน ในประเทศอังกฤษหากสถานศึกษาใดใชแนวคิดการบริหารแบบโรงเรียนเปนฐาน (School-
Based Management) ก็จะมีคณะกรรมการสถานศึกษาทําหนาที่เชิงนโยบาย กรรมการที่ปรึกษา 
และกํากับการบริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่งคณะกรรมการกํากับการบริหารจะมีความรับผิดชอบและ
อํานาจเต็มในการตัดสินใจ และบริหารหนวยงานในความรับผิดชอบ ในประเทศสหรัฐอเมริกา 
คณะกรรมการสถานศึกษา ทําหนาที่เปนคณะกรรมการกลั่นกรองงานและใหคําปรึกษาแนะนํา
ผูบริหารเกี่ยวกับการบริหารงานสถานศึกษาในลักษณะที่เรียกวา “AdvisoryBoard” (สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2543, หนา 14-23, อางอิงใน พิทยา สังขะเลขา, 2547,หนา 25) 
นอกจากนี้ในหลายประเทศก็ใชรูปแบบคณะกรรมการสถานศึกษาเชนกัน 
 สําหรับประเทศไทยปจจุบันนี้ หากพิจารณาตามความในพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 จะเห็นไดวามีการใชรูปแบบคณะกรรมการทุกระดับ        
ในสวนของการศึกษาขั้นพื้นฐาน การจัดระเบียบบริหารราชการในสวนกลางมีคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน การจัดระเบียบบริหารราชการเขตพื้นที่การศึกษามีสวนราชการที่เปนสํานักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ก็จะอยูในรูปคณะกรรมการเชนกัน 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2546ข, หนา 3-23, อางอิงใน พิทยา  สังขะเลขา, 2547, หนา 25) ซึ่งจะเห็นไดวา
การบริหารจัดการจะอยูในรูปคณะกรรมการทั้งระดับชาติและระดับทองถิ่น  
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 ความหมายของคณะกรรมการสถานศึกษา 
 คณะกรรมการสถานศึกษา หมายถึง บุคคลที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตาํแหนงในคณะกรรมการ
สถานศึกษา ประกอบดวยบุคคลที่เปนผูแทนจากแหลงตางๆ ของชุมชน ไดแก ผูแทนผูปกครอง
ผูแทนครู ผูแทนองคกรชุมชน ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่น ผูแทนศิษยเกาของสถานศึกษา 
ผูแทนพระภิกษุสงฆ และหรือผูแทนองคกรศาสนาอื่นในพื้นที่ และผูทรงคุณวุฒิ 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2546ก, หนา 23, อางอิงใน  พิทยา  สังขะเลขา, 2547, หนา 25) 
 ความเปนมาของคณะกรรมการสถานศึกษา 
 รุง แกวแดง (2546, หนา 160-162, อางอิงใน พิทยา  สังขะเลขา, 2547, หนา 25) กลาววา 
กรรมการโรงเรียนเริ่มมีข้ึนนับต้ังแตมีการบังคับใชพระราชบัญญัติประถมศึกษา พ.ศ.2464 มีการ
จัดตั้งโรงเรียนประชาบาลซึ่งมีการใชที่ดิน ทรัพยากรที่มาจากชุมชน การดําเนินการจึงขึ้นอยูกับ
คณะกรรมการศึกษาของโรงเรียน ซึ่งมาจากการเลือกตั้งหรือนายอําเภอเปนผูแตงตั้งจากคนในชุมชน     
มีอํานาจหนาที่ในการเก็บภาษีบุคคลในชุมชนมาใชในโรงเรียน มีอํานาจเต็มในการบริหารบุคคล 
ทั้งการแตงตั้งและการใหพนจากตําแหนง 
 รุง แกวแดง (2546) ยังกลาวอีกวา คณะกรรมการโรงเรียนมีบทบาทดานการใหคําปรึกษา 
สะทอนความตองการของชุมชน และมีสวนรวมในการพัฒนาการเรียนการสอนของผูเรียนในป
พ.ศ.2525 ไดมีการแตงตั้ง “คณะกรรมการศึกษาประจําโรงเรียนประถมศึกษา” แตตอมาในป 
พ.ศ.2539  ไดเปลี่ยนเปน “คณะกรรมการโรงเรียนประถมศึกษา” สําหรับโรงเรียนมัธยมศึกษาไม
ปรากฏวามีคณะกรรมการการศึกษาของโรงเรียน การบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาขึ้นอยูกับกรมใน
สวนกลาง และผูบริหารโรงเรียนเทานั้น จนกระทั่งพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 
ประกาศใชกระทรวงศึกษาธิการจึงไดมีการออกระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ วาดวยเรื่อง 
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ.2543 และประกาศใชกับสถานศึกษาขั้นพื้นฐานทุกแหง
ทั่วประเทศ 
 สรุปไดวา คณะกรรมการสถานศึกษาเริ่มมี ข้ึนตั้งแตการบังคับใชพระราชบัญญัติ
ประถมศึกษา พ.ศ.2464 ซึ่งมีหนาที่เก็บภาษีบุคคลในชุมชนมาใชในโรงเรียน แตในปจจุบัน
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 ประกาศใช กระทรวงศึกษาธิการจึงไดมีการออก
ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ วาดวยเรื่อง คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ.2543
คณะกรรมการสถานศึกษามีหนาที่มีสวนรวมในการบริหารและจัดการสถานศึกษาใหสอดคลอง   
กับนโยบายและสภาพปญหาความตองการของแตละทองถิ่น   
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 หลักการ แนวคิดของการบริหาร และการปฏิบัติงานของคณะกรรมการสถานศึกษา 
 สถานศึกษาประกอบดวยองคประกอบสําคัญ 2 สวน คือ คณะกรรมการสถานศกึษา และ
สถานศึกษา คณะกรรมการสถานศึกษากําหนดขึ้นตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติโดยมีเจตนา
เพื่อตองการกระจายอํานาจการบริหารการศึกษาไปใหองคกรประชาชนเขามากํากับ และสงเสริม
สนับสนุนกิจการของสถานศึกษาใหสามารถพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหเปนไปตามความตองการ
ของประชาชนชุมชน และทองถิ่น และสอดคลองกับมาตรฐานการศึกษาของชาติดวย สวนการ
บริหารงานในสถานศึกษาใหเปนหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา (สํานักงานปฏิรูปการศึกษา, 
2544, หนา 70, อางอิงใน พิทยา สังขะเลขา, 2547, หนา 29) ซึ่งสอดคลองกับความเห็นของ อุทัย 
บุญประเสริฐ (อางอิงใน พิทยา สังขะเลขา, 2547, หนา 29) ที่กลาววา การบริหารสถานศึกษาในรูปแบบ
คณะกรรมการ มีความมุงหวังที่จะสงเสริมสนับสนุนใหการจัดการศึกษา ของชาติบรรลุผลตาม
ความคาดหวังของทุกฝายที่เกี่ยวของ ความสําคัญของการบริหารในรูปแบบคณะกรรมการขึ้นอยู
กับการรวมคิดรวมทํา และรวมติดตาม โดยอยูบนพื้นฐานของการมีสวนรวม การใหเกียรติ การเคารพ 
และการยอมรับในความคิดเห็น การตัดสินใจ ความรูความสามารถ และสงเสริมขวัญกําลังใจซึ่งกัน
และกัน การบริหารโรงเรียนโดยมีคณะกรรมการสถานศึกษาจะเปนทั้งกรรมการบริหารและ
กรรมการที่ปรึกษา ซึ่งจะสงผลใหเกิดความรอบคอบ ในการบริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพและ
คุณภาพ กมล สุดประเสริฐ และสุนทร สุนันทชัย (2541, หนา 158, อางอิงใน พิทยา สังขะเลขา, 
2547, หนา 29) เห็นวาการบริหารจัดการสถานศึกษาใหมีความคลองตัวในการบริหารคน บริหารเงิน 
และบริหารวิชาการ จะตองมีคณะกรรมการการศึกษาที่มาจากประชาชนที่เขมแข็งเขามารวมมือ 
ชวยเหลือจึงจะทําใหสถานศึกษาสามารถบริหารจัดการไดอยางมีประสิทธิภาพ ประกอบ กุลเกลี้ยง และ
สิทธิพร ล้ิมบริบูรณ (2545, หนา 7, อางอิงใน พิทยา สังขะเลขา, 2547, หนา 29) กลาววา หากมุงหวัง
ประสิทธิภาพและสัมฤทธิ์ผลของการบริหารโดยองคคณะบุคคล ตองใชหลักการประชาธิปไตย   
เปนหลักในการบริหาร ดังนี้ 
 1. ตองมีหลักเกณฑ ระเบียบ ขอบังคับหรือกฎหมายตางๆ เปนตัวกําหนดบทบาทหนาที่
ขององคคณะบุคคลเพื่อใหกิจกรรมการบริหารเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ไมลวงเกินหรือละเมิด 
ในสิทธิหรือภารกิจที่เปนบทบาทหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษาหรือฝายครูผูปฏิบัติ 
 2. ตองมีความรับผิดชอบตอองคคณะบุคคลและภารกิจที่ปฏิบัติเพราะการทํากิจกรรม 
และการใชดุลยพินิจ ตองใชการปรึกษาหารือ การพบปะหรือการประชุม หากคณะบุคคลไมมี            
ความรับผิดชอบอาจทําใหกิจกรรมลาชาหรือปฏิบัติไมไดตามที่กฎหมายกําหนด 
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 3. องคคณะบุคคลตองถือประโยชนของสวนรวมเปนหลัก เพราะองคคณะบุคคลเปนตัวแทน
ของสาธารณะ ทุกฝายคาดหวังในความเปนกลางและการกอใหเกิดผลประโยชนตอสวนรวมในทุก
กิจกรรมที่บริหาร 
 4. มีความบริสุทธิ์ใจตอภารกิจของหนวยงานที่เปนองคคณะบุคคล ตองไมเขาไปเพื่อ
แสวงหาอํานาจเพื่อผลประโยชนใหแกตนเองหรือพรรคพวก เพราะผลแหงการบริหารที่ไมบริสุทธิ์ใจ
จะกอใหเกิดความเสียหายตอทุกคนโดยรวม และทําใหระบบงานดานตางๆ ในสถานศึกษาเสียหาย 
ไปดวย เนื่องจากการบริหารโดยคณะกรรมการจะประกอบดวยบุคคลที่มาจากตัวแทนของฝายตางๆ  
ที่เกี่ยวของกับการบริหารการศึกษา เปนการบริหารที่ประยุกตหลักการประชาธิปไตยมาใชซึ่งมี
ลักษณะสําคัญดังนี้ ประกอบ กุลเกลี้ยง และสิทธิพร ล้ิมบริบูรณ (2545, หนา 5, อางอิงใน พิทยา  
สังขะเลขา, 2547, หนา 30) 
 4.1 การเปดโอกาสใหทุกฝายในสังคมเขามาบริหารโดยผูบริหารการศึกษาเปนผูสงเสริม
สนับสนุนและไมเขาไปควบคุมหรือชี้นํา 
 4.2 การเปดโอกาสใหคณะกรรมการทุกคนมีเสรีภาพในการออกความคิดเห็นและ
ตัดสินใจโดยอิสระ ภายใตบทบาทที่กฎหมายกําหนด 
 4.3 การเปดโอกาสใหคณะกรรมการทุกคนมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นโดย     
เทาเทียมกันไมวาจะเปนกรรมการตัวแทนของฝายใด 
 4.4 การเปดโอกาสใหคณะกรรมการทุกคนไดรวมมือกันฉันทมิตร มีความสามัคคี
กลมเกลียวไมแบงเปนฝายในคณะกรรมการ 
 สรุปไดวา  การบริหารสถานศึกษาโดยมีคณะกรรมการสถานศึกษาเขามามีสวนรวม   
ควรเปนการบริหารที่ประยุกตหลักการประชาธิปไตยมาใชซึ่งคณะกรรมการสถานศึกษามีหนาที่
กํากับ และสงเสริมสนับสนุนกิจการของสถานศึกษาใหสามารถพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหเปนไป
ตามความตองการของประชาชนชุมชน และทองถิ่น และสอดคลองกับมาตรฐานการศึกษาของชาติดวย 
สวนการบริหารงานในสถานศึกษาใหเปนหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา 
        บทบาท  อํานาจหนาที่คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
 1. บทบาทหนาที่ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพิษณุโลก 
เขต 3, 2552, หนา  8-9) สถานศึกษามีความจําเปนและความสําคัญอยางยิ่งตอการจัดการศึกษา
ของประเทศ เพราะเปนการศึกษาเพื่อปวงชน สําหรับประชาชนคนไทยทุกคนและครอบคลุม
การศึกษาภาคบังคับ สงผลตอความเจริญกาวหนาในการพัฒนาประเทศทุกดาน สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
มีความจําเปนอยางยิ่งที่ตองจัดการศึกษาใหเปนไปและสอดคลองกับเจตนารมณในรัฐธรรมนูญ        
แหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 แกไขเพิ่มเติม
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(ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 และพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 
และพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2547 สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
มีบทบาทหนาที่ดังนี้ 
 1.1 จัดทํานโยบาย แผนพัฒนาการศึกษาของสถานศึกษาใหสอดคลองกับนโยบาย
และแผนของกระทรวงศึกษาธการสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา ตลอดจนบริบทและความตองการของชุมชนและทองถิ่น 
 1.2 จัดตั้งงบประมาณและรับผิดชอบการใชจายงบประมาณของสถานศึกษา 
 1.3 พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาใหสอดคลองกับหลักสูตรแกนกลางการศึกษา      
ข้ันพื้นฐานและความตองการของนักเรียน ชุมชน และทองถิ่น 
 1.4 จัดการเรียนการสอน สภาพแวดลอม บรรยากาศการเรียนการสอนที่เหมาะสม
และสงเสริมกระบวนการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ ตลอดจนปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพการ
จัดการศึกษาอยางตอเนื่อง 
 1.5 ออกระเบียบขอบังคับ ประกาศและแนวปฏิบัติตางๆ ตามที่กฎหมายกําหนด 
 1.6 กํากับ ติดตาม ประเมินผลงานตามแผนงาน โครงการ และประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตลอดจนการพิจารณาความดีความชอบ การพัฒนา และการดําเนินการทางวินัยขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาตามที่กฎหมายกําหนด 
 1.7 ระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา รวมทั้งปกครอง ดูแล บํารุงรักษาใชและจัดหา
ผลประโยชนจากทรัพยสินของสถานศึกษา 
 1.8 จัดใหมีระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาและใหความรวมมือในการ
ประเมินคุณภาพจากหนวยงานภายนอกสถานศึกษา รวมทั้งการรายงานผลการประเมินตอ
คณะกรรมการสถานศึกษาและสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 1.9 สงเสริมความเขมแข็งใหกับชุมชนและสรางความสัมพันธกับสถานศึกษา และ
สถาบันอื่นในชุมชนและทองถิ่น 
 1.10  ปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวกับกิจการภายในสถานศึกษาหรือตามที่ไดรับมอบหมาย  
และตามที่กฎหมายกําหนด 
 2. ความสัมพันธระหวางบทบาท อํานาจหนาที่ของสถานศึกษากับคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพิษณุโลก เขต 3, 2552, หนา 9-10) 
 ตามเจตนารมณพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 แกไขเพิ่มเติม(ฉบับที่ 2) 
พ.ศ.2545 กําหนดใหคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีความสําคัญตอการจัดการศึกษาของ
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สถานศึกษาขั้นพื้นฐานเปนอยางมาก  คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจะมีบทบาทมีสวนรวมใน
การบริหารและจัดการสถานศึกษาใหสอดคลองกับนโยบายและสภาพปญหาความตองการของ  
แตละทองถิ่นโดยเฉพาะอยางยิ่งกระทรวงศึกษาธิการ  และสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ไดกระจายอํานาจในการบริหารและจัดการใหสถานศึกษาและคณะกรรมการสถานศึกษาดวยแลว  
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจึงมีบทบาทตอสถานศึกษาเพิ่มข้ึน อํานาจหนาที่ของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน คณะกรรมการทุกคนตระหนักถึงความ เปนเจาของ
สถานศึกษารวมกันและจะตองมีหนาที่ มีสวนรวมรับผิดชอบตอการจัดการศึกษโดยการกํากับ  
สนับสนุนและสงเสริมใหสถานศึกษาไดดําเนินงานดานวิชาการ งบประมาณ  การบริหารงานบุคคล
และการบริหารทั่วไปใหสอดคลองกับกฎหมาย กฎระเบียบ ประกาศ คําสั่งและนโยบายของ
กระทรวงศึกษาธิการ  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 3. อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  
พ.ศ.2542 และที่แกไขเพิ่มเติม พ.ศ.2545 มาตรา 40 และตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 มาตรา 38 (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพิษณุโลก เขต 3, 2552, 
หนา 10-12) 
 3.1 กํากับกิจการของสถานศึกษา 
 3.1.1 พิจารณาใหความเห็นและมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย แผนงาน 
และมาตรฐานการปฏิบัติงานของสถานศึกษา 
 3.1.2 ติดตามการดําเนินงานตามเปาหมาย แผนงาน และมาตรฐานการปฏิบัติงาน
ของสถานศึกษา 
 3.1.3 พิจารณาใหความเห็นและมีสวนรวมในการปรับเปาหมาย แผนงานและ
มาตรฐานการปฏิบัติงานของสถานศึกษา 
 3.1.4 ใหความห็นชอบรายงานประจําปและรายงานผลการดําเนินการจัด
การศึกษาของสถานศึกษา 
 3.2 สงเสริมและสนับสนุนกิจการของสถานศึกษา 
 3.2.1 ดานวิชาการ 
 1)  สงเสริม สนับสนุนการพัฒนาสาระหลักสูตรสถานศึกษาที่เกี่ยวกับ
สภาพปญหาในชุมชนและสังคม ภูมิปญญาทองถิ่น 
 2) สงเสริม สนับสนุนการจัดบรรยากาศสภาพแวดลอมภายในสถานศึกษา  
แหลงเรียนรู ภูมิปญญาทองถิ่นใหเอื้อตอการจัดการเรียนการสอน 
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 3) สงเสริม สนับสนุนการจัดกระบวนการเรียนรูของสถานศึกษาและ   
การพัฒนากระบวนการเรียนการสอนและการวิจัย 
 4) สงเสริม สนับสนุนการจัดระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา
และการรับการประเมินจากภายนอก 
 5) ส งเสริ ม  สนับสนุนสถานศึกษาจัดให ผู เ รี ยน  ได รับการพัฒนา                  
ขีดความสามารถในการใชเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
 6) สงเสริม สนับสนุนใหสถานศึกษารวมมือกับบุคคลและองคกรตางๆ   
สงเสริมความเขมแข็งทางชุมชนโดยใชกระบวนการของการศึกษา 
                3.2.2 ดานงบประมาณ  
 1) พิจารณาและใหการสงเสริม สนับสนุนเกี่ยวกับการบริหารงบประมาณ
ของสถานศึกษาใหมีความคลองตัว 
 2) สงเสริม สนับสนุนการจัดหารายได การจัดหาผลประโยชน จากทรัพยสิน
ของสถานศึกษาและการระดมทรัพยากรของสถานศึกษา 
 3.2.3 ดานการบริหารงานบุคคล      
 1) พิจารณาและสนับสนุน สงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนา มีขวัญ  
กําลังใจในการปฏิบัติหนาที่และมีโอกาสกาวหนาในวิชาชีพ 
 2) รวมกับสถานศึกษาพิจารณาแนวทางในการใหไดมาซึ่งครูที่มีจํานวน
เพียงพอตอการเรียนการสอนในสถานศึกษาในกรณีที่สถานศึกษาแหงนั้นขาดอัตรากําลังครู 
 3.2.4 ดานการบริหารทั่วไป 
 1) พิจารณาและใหการสงเสริม  สนับสนุนเกี่ยวกับการระดมทรัพยากร
เพื่อการศึกษา 
 2) พิจารณาและใหการสงเสริม  สนับสนุนการบริหารงานกิจการนักเรียน 
 4. อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล สําหรับ
ขาราชการครู  และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา (ตามมาตรา 26 แหงพระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2547 และพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา ฉบับที่ 2 พ.ศ.2551) (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพิษณุโลก เขต 3, 
2552, หนา 12-14) 
 4.1 กํากับดูแล การบริหารงานบุคคล ในสถานศึกษาใหสอดคลองกับนโยบาย กฎระเบียบ  
ขอบังคับ  หลักเกณฑ  และวิธีการตามที่ ก.ค.ศ. และ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษากําหนด 
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 4.1.1 ศึกษา  วิ เคราะหบทบาทหนาที่ของสถานศึกษาเกี่ยวกับนโยบาย  
กฎระเบียบ  ขอบังคับ  หลักเกณฑ  และวิธีการตามที่ ก.ค.ศ. และ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา
กําหนดในสวนที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลใหเขาใจ 
 4.1.2 พิจารณามีสวนรวมในการกําหนด แผนกลยุทธ แผนปฏิบัติการและ
แนวทางในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเพื่อเปนกรอบและทิศทางในการบริหารงานบุคคล
ใหมีประสิทธิภาพและเปนธรรม 
 4.1.3 ติดตาม ดูแลใหดําเนินการเปนไปตามแผนกลยุทธ แผนปฏิบัติการและ
แนวทางที่กําหนด ถาไมปฏิบัติ ตามที่กําหนดไวก็ใหทักทวงพรอมทั้งใหขอเสนอแนะ 
 4.1.4 พิจารณาการประเมินผลการบริหารงานบุคคล เมื่อส้ินปงบประมาณหรือ
ส้ินปการศึกษาถาแผนปฏิบัติการเดิมทําไดมีประสิทธิภาพก็ดําเนินการตอไปในปงบประมาณตอไป  
หรืออาจกําหนดการพัฒนาเพิ่มข้ึนก็ได  แตถาพิจารณาเห็นวาไมประสบความสําเร็จก็เสนอแนะ
สถานศึกษา ปรับปรุง แกไข กําหนดกลยุทธ แผนปฏิบัติการ และแนวทาง การปฏิบัติใหมได ทั้งนี้
ทั้งนั้นตองเปนไปตามนโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคับ หลักเกณฑ และวิธีการตามที่ ก.ค.ศ.และ      
อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษากําหนดไวเปนสําคัญ 
 4.2  เสนอความตองการจํานวนและอัตราตําแหนงขาราชการครูและบุคลากร       
ทางการศึกษาในสถานศึกษา เพื่อเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาพิจารณา 
 4.2.1 พิจารณาศึกษาจํานวนและอัตราตําแหนงของขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของสถานศึกษา ใหสอดคลองกับภาระงานของสถานศึกษาหรือเปนไปตามเกณฑ    
ที่ ก.ค.ศ. กําหนด 
 4.2.2 เสนอใหผูบริหารสถานศึกษาเสนอขอไปยัง อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษา
เพื่อพิจารณาตามความจําเปนและภาระงานของสถานศึกษา 
 4.2.3 หากผูบริหารสถานศึกษาไมเสนอขอไป คณะกรรมการสถานศึกษา       
ข้ันพื้นฐานสามารถเสนอขอความตองการจํานวนและตําแหนงขาราชการครูและบุคลากร          
ทางการศึกษาตอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาได 
 4.3 ใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานดานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษาตอผูบริหารสถานศึกษา 
 4.3.1 ถาพบวาขาราชการครูและบุคลากรในสถานศึกษา มีพฤติกรรมที่ไม
เหมาะสม ไมเอาใจใสตอการเรียนการสอน อันอาจสงผลใหเกิดความเสียหายตอสถานศึกษา        
ก็สามารถเสนอความคิดเห็นใหผูบริหารสถานศึกษาดําเนินการอยางใดอยางหนึ่ง 
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 4.3.2 ถาเห็นวาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา       
ควรไดรับการพัฒนาหรือยกยอง ชมเชย ใหขวัญกําลังใจ ก็สามารถเสนอผูบริหารสถานศึกษา
ดําเนินการไดตามความเหมาะสมและสภาพของสถานศึกษา 
 4.3.3 การบริหารงานบุคคลในสวนอื่นๆ หากเห็นวาจะตองดําเนินการอยางใด
อยางหนึ่งก็สามารถเสนอใหผูบริหารสถานศึกษาพิจารณาดําเนินการไดหรือดําเนินการรวมกับ
ผูบริหารสถานศึกษาก็ได 
 4.4 ปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่บัญญัติไวในพระราชบัญญัติ กฎหมายกําหนดและตามที่  
อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษามอบหมาย  
 5. บทบาทหนาที่ตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยเรื่อง คณะกรรมการสถานศึกษา  
ข้ันพื้นฐาน พ.ศ.2543 (พิทยา  สังขะเลขา, 2547, หนา 30-31) 
 5.1 กําหนดนโยบายและแผนพัฒนาของสถานศึกษา  มีแนวปฏิบัติดังตอไปนี้  
 5.1.1 ศึกษาและทําความเขาใจในความมุงหมายหลักการของการจัดการศึกษา
ตาม พ.ร.บ. การศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542  
 5.1.2 ศึกษาและทําความเขาใจขอมูลเกี่ยวกับสภาพปจจุบันของชุมชน/ทองถิ่น 
ที่ต้ังของสถานศึกษา  
 5.1.3 กําหนดแผนพัฒนาสถานศึกษา ดานวิชาการบุคลากร งบประมาณ 
อาคารสถานที่ กิจกรรม  
 5.1.4 กําหนดนโยบาย เปา หมาย และทิศทางการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
ของสถานศึกษา  
 5.1.5 กําหนดใหสถานศึกษา จัดทําธรรมนูญโรงเรียน  
 5.2 ใหความเห็นชอบแผนปฏิบัติการประจําปของสถานศึกษา  มีแนวปฏิบัติ  
ดังตอไปนี้ 
 5.2.1 ศึกษาและทําความเขาใจเกี่ยวกับแผนปฏิบัติการประจําปของสถานศกึษา  
 5.2.2 พิจารณาความสอดคลองของแผนปฏิบัติการประจําป กับแผนพัฒนา  
ของสถานศึกษา  
 5.2.3 พิจารณาถึงความเปนไปไดและความเหมาะสมเกี่ยวกับวิธีการหรือ 
ยุทธศาสตรการดําเนินงานของกิจกรรม งาน/โครงงานที่ระบุไวในแผนปฏิบัติการของสถานศึกษา  
 5.2.4 ใหความเห็นชอบแผนปฏิบัติการของสถานศึกษา   
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 5.3 ใหความเห็นชอบในการจัดทําสาระหลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการ     
ของทองถิ่น มีแนวปฏิบัติดังตอไปนี้ 
 5.3.1 ศึกษาหลักการ จุดหมาย โครงสรางของหลักสูตร การศึกษาขั้นพื้นฐาน  
 5.3.2 พิจารณาความสอดคลองของสาระการเรียนรูกับหลักสูตรการศึกษา      
ข้ันพื้นฐาน  
 5.3.3 พิจารณาความถูกตองความสมบูรณของสาระการเรียนรูและความสอดคลอง
กับความตองการของทองถิ่น  
 5.3.4 ใหความเห็นชอบในการจัดทําสาระการเรียนรูของสถานศึกษา  
 5.4 กํากับและติดตามการดําเนินงานตามแผนของสถานศึกษามีแนวปฏิบัติ
ดังตอไปนี้ 
 5.4.1 กําหนดแผนการกํากับและติดตามรวมกับสถานศึกษา ไดแก  วิธีการ 
ระยะเวลา  
 5.4.2 ดําเนินการกํากับติดตามการดําเนินงานของสถานศึกษาตามแผน            
ที่กําหนดไว โดยใชเครื่องมือที่หลากหลาย  
 5.4.3 ใหขอมูลปอนกลับแกสถานศึกษาและใหความชวยเหลือสนับสนุนและ
ขวัญกําลังใจในการดําเนินงานของสถานศึกษาใหเปนไปตามแผนและมีวิธีการพัฒนาอยางตอเนือ่ง  
 5.5 สงเสริมและสนับสนุนใหเด็กทุกคนในเขตบริการไดรับการศึกษาขั้นพื้นฐานอยาง
ทั่วถึงมีคุณภาพและไดมาตรฐาน  มีแนวปฏิบัติดังตอไปนี้ 
 5.5.1 สถานศึกษาจัดทําขอมูลสารสนเทศที่เกี่ยวของกับจํานวนผูเรียน การคมนาคม 
สภาพทางเศรษฐกิจ  
 5.5.2 สนับสนุนและจัดหาที่ เ รียนใหแก เด็กในพื้นที่บ ริการได เข า เรียน               
ในสถานศึกษาใหมากที่สุด  
 5.5.3 จัดหาทุนการศึกษาอุปกรณการศึกษาและสิ่ งจําเปนอื่นๆ แก ผู เรียน                 
ที่ขาดแคลน  
 5.6 สงเสริมใหมีการพิทักษสิทธิเด็ก ดูแลเด็กพิการ เด็กดอยโอกาส และเด็กที่มี
ความสามารถพิเศษใหไดรับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ  มีแนวปฏิบัติดังตอไปนี้ 
 5.6.1 สนับสนุนใหเด็กพิการ ไดมีการเรียนรวมกับเด็กปกติ  
 5.6.2 สอดสอง ดูแลเด็กที่ไดรับการทารุณ กดขี่ ขมเหง ลวงละเมิดทางเพศ       
ใชแรงงานเด็ก กักขัง ฯลฯ ใหไดรับความชวยเหลือและสงไปขอรับบริการที่เหมาะสม  
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 5.6.3 สอดสอง ดูแลเด็กที่มีความบกพรอง ทางรางกาย จิตใจ สติปญญา 
อารมณ สังคม การสื่อสารและการเรียนรูหรือมีรางกายที่พิการ หรือทุพพลภาพหรือไมมีผูดูแลหรือ
ดอยโอกาสใหไดรับการศึกษาขั้นพื้นฐานอยางทั่วถึง  
 5.6.4 สงเสริม สนับสนุน ใหสถานศึกษาใหแกเด็กที่มีความสามารถพิเศษใหไดรับ
การพัฒนาเปนรายบุคคลใหมากที่สุด  
 5.6.5 สนับสนุน สงเสริมการทํางานรวมกับ องคกรการพิทักษสิทธิเด็ก  
 5.7 เสนอแนวทางและมีสวนรวมในการบริหารจัดการดานวิชาการ ดานงบประมาณ 
ดานการบริหารบุคคล และดานการบริหารทั่วไปของสถานศึกษา มีแนวปฏิบัติดังตอไปนี้ 
 5.7.1 มีสวนรวมในการกําหนดมาตรฐานวิชาการของศึกษา  
 5.7.2 มีสวนรวมในการจัดหาผลิตสื่อเพื่อพัฒนาการเรียน  
 5.7.3 มีสวนรวมในการกําหนดวิธีการบริหารใชงบประมาณของสถานศึกษา 
โดยคํานึงถึงประสิทธิภาพ  
 5.7.4 มีสวนรวมในการกําหนดวิธีการตรวจสอบติดตามและประเมินผล  
 5.7.5 มีสวนรวมในการกําหนดแผนพัฒนาครูและบุคลากรอื่นในสถานศึกษา
และสงเสริมใหมีการพัฒนาการอยางตอเนื่อง  
 5.7.6 ใหขวัญกําลังใจและยกยองเชิดชูเกียรติแกครูและบุคลากรอื่นในสถานศึกษา  
 5.8 สงเสริมใหมีการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา ตลอดจนวิทยากรภายนอกและ
ภูมิปญญาทองถิ่น เพื่อเสริมสรางพัฒนาการของนักเรียนทุกดาน รวมทั้งสืบสานจารีตประเพณี 
ศิลปวัฒนธรรมของทองถิ่นและของชาติ มีแนวปฏิบัติดังตอไปนี้ 
 5.8.1 หารายไดทรัพยสินและทรัพยากรจากแหลงตางๆ เพื่อสนับสนุนการจัด 
การเรียนการสอน  
 5.8.2 สงเสริมและกํากับติดตามการใชวิทยากรและภูมิปญญาทองถิ่น  
 5.8.3 สงเสริมและกํากับติดตามเพื่อใหสถานศึกษากิจกรรมที่ศึกษาจารีต
ประเพณีศิลปวัฒนธรรมของทองถิ่นและของชาติ พรอมทั้งการยกยองเชิดชูเกียรติภูมิปญญา
ทองถิ่นตามความเหมาะสมและโอกาสอันสมควร  
 5.9 เสริมสรางความสัมพันธระหวางสถานศึกษากับชุมชน ตลอดจนประสานงานกับ
องคกรทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อใหสถานศึกษาเปนแหลงวิทยาการของชุมชน และมีสวนในการ
พัฒนาชุมชนและทองถิ่น มีแนวปฏิบัติดังตอไปนี้ 
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 5.9.1 สงเสริมและสนับสนุนใหสถานศึกษารวมกับชุมชน องคกรทั้งภาครัฐและ
เอกชนจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาทองถิ่น  
 5.9.2 สงเสริมและสนับสนุนใหสถานศึกษาเปนแหลงวิทยาการและใหบริการ
ดานตางๆ แกชุมชน  
 5.10  ใหความเห็นชอบรายงานผลการดําเนินงานประจําปของสถานศึกษากอนเสนอ
ตอสาธารณชน มีแนวปฏิบัติดังตอไปนี้ 
 5.10.1 ใหสถานศึกษาจัดทํารายงานผลการดําเนินงานประจําป  
 5.10.2 เสนอแนะในการปรับปรุงรายงานผลการดําเนินงานประจําป  
 5.10.3 ใหความเห็นชอบรายงานผลการดําเนินงานของสถานศึกษากอน
เผยแพรของสาธารณชน  
 5.11 แตงตั้งที่ปรึกษาและคณะอนุกรรมการเพื่อการดําเนินงานตามระเบียบนี้ตามที่
เห็นสมควรมีแนวปฏิบัติคือ ประธานกรรมการสถานศึกษาแตงตั้งที่ปรึกษาและหรือคณะอนุกรรมการ
ตามความเหมาะสมและความจําเปนในแตละกรณี 
 5.12 ปฏิบัติการอื่นตามที่ไดรับมอบหมายจากหนวยงานตนสังกัดของสถานศึกษา
นั้นกําหนดใหมีการประชุมคณะกรรมการอยางนอยภาคเรียนละสองครั้ง การดําเนินการประชุม    
ใหเปนไปตามระเบียบวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด โดยมีกรรมการเขารวมประชุมไมนอยกวากึ่งหนึ่ง
ของกรรมการที่มีอยูในขณะนั้น และใหมีผูแทนของนักเรียนเขารวมรับฟงและแสดงความคิดเห็น
ตามที่คณะกรรมการเห็นสมควร แลวแตกรณีในกรณีที่เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับสิทธิประโยชนของ
นักเรียนโดยตรง ใหรับฟงความคิดเห็นของนักเรียนประกอบการพิจารณาของคณะกรรมการดวย 
ใหผูบริหารสถานศึกษารายงานผลการประชุมตอผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปชั้นหนึ่ง ภายในสบิหาวนั
นับแตวันที่มีการประชุม   

 อุทัย  บุญประเสริฐ (2543, หนา165–168) กลาววา คณะกรรมการสถานศึกษามีบทบาท
หนาที่ ดังนี้ 
 1. ดานวิชาการ 
 1.1 กําหนดหลักสูตรรายวิชา และหลักสูตรวิชาชีพที่สอดคลองกับความตองการของ
ทองถิ่น 
 1.2 กําหนดการเรียนการสอนที่เนนกระบวนการ การทํางานเปนกลุม รวมเปนผูสอน
หรือผูชวยสอน  เสนอแนะวิทยากรและเทคนิคการสอนใหมๆ 
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 1.3 ผลิตสื่อและพัฒนาสื่อการเรียนการสอน และสงเสริมสนับสนุนวัสดุอุปกรณ  
กําหนดเกณฑมาตรฐานดานผูเรียน และกําหนดเปาหมายผูเรียนที่บรรลุตามเกณฑมาตรฐาน 
 1.4 ตรวจสอบคุณภาพการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 
 2. ดานการบริหารบุคลากร 
 2.1 พิจารณาจํานวนครูตอจํานวนนักเรียน กําหนดครูเขาสอนในชั้นเรียน และจัดหา
บุคลากรตามที่สถานศึกษาตองการ 
 2.2 กําหนดแผนพัฒนาครูและบุคลากรอื่นๆ ในสถานศึกษา 
  2.3 ประเมินผลงานการจัดการเรียนการสอนของครู 
 3. ดานธุรการและงบประมาณ 
 3.1 สนับสนุนใหการดําเนินงานธุรการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
 3.2 จัดหาทรัพยากรจากภายนอกเพื่อสนับสนุนการดําเนินงานของสถานศึกษา 
 3.3 จัดสรรการใชงบประมาณทั่วไปและงบประมาณพิเศษที่ไดรับจากภายนอก 
 3.4 ตรวจสอบดูแลการใชงบประมาณปกติ และงบประมาณพิเศษที่ไดรับจากภายนอก 
 4. ดานอาคารสถานที่ 
 4.1 พัฒนาอาคารสถานที่ และสภาพแวดลอมของสถานศึกษาใหเอื้ออํานวยตอ            
การจัดการเรียนการสอน และเปนศูนยบริการความรูแกชุมชน 
 4.2 สนับสนุนใหชุมชนใชสถานที่ของสถานศึกษาเพื่อกิจกรรมของชุมชน 
 5. ดานบริการสําหรับนักเรียนและชุมชน 
  5.1 สงเสริม สนับสนุนใหมีการบริการดานตางๆ แกนักเรียนและชุมชน เชน ดานสุขภาพ
อนามัย กิจกรรมสหกรณ การจําหนายผลผลิตของนักเรียน เปนตน 
 5.2 สงเสริม สนับสนุน และประสานงานใหสถานศึกษาเปนศูนยบริการดานวิชาการ
ที่สามารถเชื่อมโยงหรือแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกับแหลงวิชาการในที่อ่ืนๆ ได 
 6. ดานแผนงานและโครงการ 
 6.1 โครงการอาหารกลางวัน 
 6.2 งานประจําปของสถานศึกษา 
 6.3 กีฬาสีประจําโรงเรียน 
 6.4 งานประเพณีตามเทศกาล 
 6.5 หองสมุด 
 6.6 งานประชาสัมพันธ 
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 7. ดานศาสนาและวัฒนธรรม 
 7.1 สงเสริมการจัดกิจกรรมเกี่ยวกับดานศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรม 
 7.2 ประสานงานหนวยงานทางดานศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรม ใหเขามามีบทบาท   
ในสถานศึกษา 
 7.3 สนับสนุนสงเสริมใหสถานศึกษาเปนแหลงรวมภูมิปญญาทองถิ่น 
 พิณสุดา  สิริธรังศรี (2540, หนา 31–37) ไดศึกษาการจัดการศึกษาของประเทศนิวซีแลนด  
พบวา สถานศึกษาทุกระดับต้ังแตศูนยเด็กกอนวัยเรียนจนกระทั่งถึงมหาวิทยาลัยจะมีความเปน
อิสระในการจัดการศึกษาของตนเองภายใตการบริหารงานของคณะกรรมการบริหารโรงเรียน
(Board of Trustees) ทั้งในเรื่องของบุคลากร งบประมาณเพื่อการศึกษา หลักสูตรและการจัดการตางๆ 
(ยกเวน การกําหนดอัตราเงินเดือนและคาจางรายเดือน) ใหสอดคลองกับนโยบายการจัดการศึกษา
แหงชาติ โดยมีผูบริหารสถานศึกษา (Principal) เปนผูบริหารโรงเรียน ซึ่งมาจากการจางโดยการสรรหา
และแตงตั้งจากคณะกรรมการบริหารโรงเรียน (Board of Trustees) 
 คณะกรรมการบริหารโรงเรียน เปนคณะกรรมการที่ไดรับการสรรหาและแตงตั้งจากชุมชน  
ผูปกครอง ครูใหญ ครูและนักเรียน (เฉพาะระดับมัธยมศึกษา) เพื่อทําหนาที่รับนโยบายจากกระทรวง 
ศึกษาธิการมาปฏิบัติใหเปนไปตามนโยบาย เปาหมายทางการศึกษาของชาติ หลักสูตร ธรรมนูญ
โรงเรียน  ตลอดจนใหสอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการทางการศึกษา ของชุมชนโดยยึด
หลักการบริหารแบบการใชคุณคารวมกัน (A Community of Share Values) และการตัดสินใจโดย
องคคณะบุคคล องคประกอบของคณะกรรมการบริหารโรงเรียน/สถานศึกษา ประกอบดวย 
 1. ผูแทนชุมชน 3–7 คน (แลวแตขนาดของโรงเรียน) 
 2. อาจารยใหญ 1 คน 
 3. ผูแทนครู 1 คน 
 4. นักเรียน 1 คน (เฉพาะระดับมัธยมศึกษา) 
 บทบาทและอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการบริหารโรงเรียน 
 1. ดานหลักสูตร 
 1.1 ปรับโปรแกรมการเรียนรูของเด็กโดยยึดหลักการ สาขาการเรียนรูและทักษะที่
จําเปนและเหมาะสมสําหรับเด็ก ตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
 1.2 ติดตามพัฒนาการของเด็ก โดยยึดวัตถุประสงคเปนเกณฑ 
 1.3 วิเคราะหปญหาและอุปสรรคการเรียนรูและสัมฤทธิ์ผลของเด็ก 
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                   1.4 พัฒนาและปรับกลยุทธเพื่อสนองความตองการเรียนรูของเด็กขจัดปญหา
อุปสรรคทั้งปวง 
 1.5 ประเมินผลสัมฤทธิ์ของเด็ก เก็บรักษาประวัติและรายงานความกาวหนาของเด็ก
 การจางงานและการบริหารงานบุคคลคณะกรรมการบริหารโรงเรียนเปนผูจางครูใหญ  
และครูใหญจะเปนผูวาจางครูและบุคลากรในชั้นเรียนอีกชั้นหนึ่ง พัฒนาและติดตามการปฏิบัติงาน  
ของโรงเรียนตามนโยบายที่รัฐบาลกําหนดในการเพิ่มพูนศักยภาพการทํางานของบุคลากร การใช
ทรัพยากรทางการศึกษาอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนการตระหนักในความตองการของเด็ก             
เปนนายจางที่ดีตามกฎหมายการศึกษา และปฏิบัติตามเงื่อนไขการจางงาน ทั้งตอผูสอนและ
ผูสนับสนุนการสอน 
 2. ดานการเงินและทรัพยสิน 
 2.1 จัดสรรงบประมาณการบริหารโรงเรียน ตามความสําคัญที่กําหนดไวในธรรมนูญ
โรงเรียน 
 2.2 ควบคุม ติดตามการใชจายเงินของโรงเรียนและการจัดทําบัญชีตามที่ระบุไวใน
กฎหมาย 
 2.3 จัดการเรื่องทรัพยสิน อาคารสถานที่ใหมีความปลอดภัยและสรางสิ่งแวดลอมที่ดี
ใหแกเด็ก 
 3. ดําเนินงานดานอื่นๆ ไดแก 
 3.1 ปฏิบัติตามนโยบายของมติวาดวยการศึกษา (National Education Guideline) 
 3.2 รักษาระบบการประเมินตนเอง 
 3.3 ปฏิบัติตามกฎหมายวาดวยเวลาปฏิบัติงาน การรักษาเวลาเรียนและปการศึกษา
ของนักเรียน 
 3.4 ใหประกันดานความปลอดภัยแกนักเรียนและบุคลากรตางๆในโรงเรียน 
 วัลลภ  บุญกิตติเจริญ (2547, หนา 63-64) ไดกลาวถึงขอบเขตของการบริหารสถานศึกษา     
ในการบริหารของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ดังนี้ 
        1. การบริหารวิชาการ 
 งานวิชาการเปนงานหลัก หรือเปนภารกิจหลักของสถานศึกษาที่พระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 มุงใหกระจายอํานาจในการ
บริหารจัดการไปใหสถานศึกษาใหมากที่สุด ดวยเจตนารมณที่จะใหสถานศึกษาดําเนินการไดโดย
อิสระ คลองตัว รวดเร็ว สอดคลองกับความตองการของผูเรียน สถานศึกษา ชุมชน ทองถิ่น และ  
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การมีสวนรวมจากผูมีสวนไดเสียทุกฝาย ซึ่งจะเปนปจจัยสําคัญทําใหสถานศึกษามีความเขมแขง็ใน  
การบริหารและการจัดการ สามรถพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรูตลอดจน การวัดผล 
ประเมินผล รวมทั้งการวัดปจจัยเกื้อหนุนการพัฒนาคุณภาพนักเรียน ชุมชน ทองถิ่น ไดอยางมีคุณภาพ
และมีประสิทธิภาพ 
 2. การบริหารงบประมาณ 

     การบริหารงบประมาณของสถานศึกษามุงเนนความเปนอิสระ ในการบริหารจัดการ 
มีความคลองตัว โปรงใส ตรวจสอบได ยึดหลักการบริหารมุงเนนผลสัมฤทธิ์และบริหารงบประมาณ
แบบมุงเนนผลงาน ใหมีการจัดหาผลประโยชนจากทรัพยสินของสถานศึกษา รวมทั้งจัดหารายได
จากการบริการมาใชบริหารจัดการเพื่อประโยชนทางการศึกษา สงผลใหเกิดคุณภาพที่ดีข้ึนตอ
ผูเรียน 
 3. การบริหารงานบุคคล 

         การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เปนภารกิจที่สําคัญที่มุงสงเสริมใหสถานศึกษา
สามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อดําเนินการดานการบริหารงานบุคคล
ใหเกิดความคลองตัว อิสระภายใตกฎหมาย ระเบียบ เปนไปตามหลักธรรมาภิบาลขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาใหไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ มีขวัญกําลังใจไดรับ การยกยอง
เชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและกาวหนาในวิชาชีพ ซึ่งจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษา           
ของผูเรียนเปนสําคัญ 
 4. การบริหารทั่วไป 

         การบริหารทั่วไปเปนงานที่เกี่ยวของกับการจัดระบบการบริหารองคกร ใหบริการ
บริหารงานอื่นๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเปาหมายที่กําหนดไว โดยมีบทบาทหลัก      
ในการประสานสงเสริมสนับสนุนและการอํานวยการ ความสะดวกตางๆ ในการใหบริการการศึกษา
ทุกรูปแบบ มุงพัฒนาสถานศึกษาใหใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีอยางเหมาะสม สงเสริมในการ
บริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษา ตามหลักการบริหารงานที่มุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงาน
เปนหลักโดยเนนความโปรงใส ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได ตลอดจน การมีสวนรวมของบุคคล 
ชุมชนและองคกรที่เกี่ยวของเพื่อใหการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพิษณุโลก เขต 3 (2552) กลาววา คณะกรรมการสถานศึกษา  
ข้ันพื้นฐาน นอกจากจะมีหนาที่กํากับดูแล สนับสนุนกิจการของสถานศึกษาแลว ควรจะมีบทบาท
หนาที่ในการประชาสัมพันธเผยแพรกิจการและผลงานของสถานศึกษาดวย เนื่องจากการเผยแพร
ประชาสัมพันธเปนมิติหนึ่งในการสรางความรู ความเขาใจใหกับชุมชนไดทราบถึงสภาพความ
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เปนอยูและผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สภาพที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ตลอดจนความตองการ
ของสถานศึกษาในการระดมทรัพยากรเพื่อปรับปรุงและพัฒนากิจการของสถานศึกษาใหสอดคลอง
กับความตองการของชุมชนและการปรับตัวในการจัดการเรียนการสอน ใหนักเรียนมีคุณภาพได
มาตรฐาน มีทักษะที่จําเปนเพียงพอทันตอความกวหนาของเทคโนโลยีและการเปลี่ยนแปลงของ
สังคมอยางตอเนื่องและรวดเร็ว 
 1. ความจําเปนในการประชาสัมพันธและเผยแพรผลงานของสถานศึกษา 
 1.1  ชวยสรางความรู  ความเขาใจในกิจการของสถานศึกษาและกระตุนใหชุมชนเกิด
ความตระหนักในหนาที่ที่ทุกคนตองมีสวนรวมรับผิดชอบในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา และเกิด
ความตองการเขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษาโดยการสนับสนุนทั้งดานความรู ความคิด  
ความชวยเหลือทางดานทรัพยากร เพื่อผลักดันใหสถานศึกษาในชุมชนเปนไปตามความคาดหวัง  
ที่ชุมชนตองการโดยผานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   
 1.2  ชวยสรางความภาคภูมิใจกับชุมชนถึงความสําเร็จในกิจการของสถานศึกษา     
ที่เกิดจากตนเองมีสวนรวมคิด รวมทํา รวมสราง 
 1.3   ชวยสรางความรูสึกการเปนเจาของสถานศึกษารวมกัน 
 2. สาระที่ควรประชาสัมพันธและเผยแพร 
 2.1  การเผยแพรสถานภาพของสถานศึกษา จะชวยใหชุมชนรูถึงศักยภาพ จุดแข็ง  
จุดออน และขอจํากัดบางประการของสถานศึกษา 
 2.2  การเผยแพรวิสัยทัศนของสถานศึกษาเปนการสะทอนใหชุมชนเห็นทิศทาง     
การดําเนินกิจการของสถานศึกษาในปจจุบันและอนาคต 
 2.3  การเผยแพรแผนงาน โครงการ กิจกรรมสําคัญของสถานศึกษา 
 2.4  การเผยแพรผลการดําเนินงานของสถานศึกษา จะทําใหประชาชน ชุมชนทองถิ่น
รับทราบผลการดําเนินกิจการและความเจริญกาวหนาดานตางๆ ของสถานศึกษา  
 2.5  ขอมูลอ่ืนๆ ที่สถานศึกษาเห็นวามีความจําเปนที่จะชวยเสริมสรางใหชุมชน มีความรัก  
ตระหนักรวมรับผิดชอบ หวงแหนและหวงใยในสถานศึกษาของชุมชน 
 สรุปไดวา อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อาจแบงไดเปน 3 ลักษณะ 
คือ (1) กํากับ (2) สงเสริม สนับสนุน และ (3) มีอํานาจอื่นตามที่กฎหมาย กฎ ระเบียบ ประกาศ ฯลฯ   
ทํางานรวมกับสถานศึกษาในฐานะเปนผูมีสวนไดสวนเสียในการจัดการศึกษารวมกัน 

  จากบทบาทหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานดังกลาว มีภารกิจหลัก    
ตามขอบเขตการบริหารสถานศึกษาประกอบไปดวยงานทั้งสี่ดาน ไดแก ดานวิชาการ ดานงบประมาณ     
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ดานการบริหารงานบุคคล ดานการบริหารทั่วไป ผูศึกษาคนควาจึงนําการบริหารงานตามขอบเขต
ของการบริหารสถานศึกษาในการบริหารของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานทั้งสี่ดานมาเปน
กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควาครั้งนี้ 
 รูปแบบคณะกรรมการสถานศึกษา 
 ลัดดาวัลย สมิตะมาน และคณะ (อางอิงใน  ธีระ รุญเจริญ, 2545) ไดศึกษาทางเลือก   
ในรูปแบบและอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษา ซึ่งมีทางเลือกใน 3 รูปแบบ 
 1. รูปแบบที่ 1 คณะกรรมการบริหาร 
     คณะกรรมการบริหารมีอํานาจหนาที่ในการวินิจฉัยสั่งการหรือการตัดสินใจในภารกิจ 
ทั้งที่เปนงานสําคัญและอาจมีบางที่เปนงานประจําของการบริหารจัดการในสถานศึกษา ทั้งในดาน
วิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป พิจารณาไดดังนี้ 
 1.1 ดานวิชาการ มีอํานาจหนาที่ดังนี้ 
 1.1.1 อนุมัติการจัดทําหลักสูตร แบบเรียน อุปกรณการศึกษา การวัดและ
ประเมินผลของสถานศึกษา 
 1.1.2 อนุมัติใหเอกชนดําเนินการจัดพิมพเผยแพร หนังสือ แบบเรียนที่เกี่ยวกับ
หลักสูตรทองถิ่นที่สถานศึกษาจัดทําหรือพัฒนาขึ้น 
 1.1.3 อนุมัติแผนพัฒนาการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมประจําปของสถานศึกษา 
 1.1.4 กํากับติดตามการดําเนินงานตามแผนของสถานศึกษา 
 1.1.5 กําหนดนโยบายหรือแนวทางการพัฒนาคุณภาพสถานศึกษา 
 1.1.6 พิจารณาใหความเห็นชอบมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 
 1.2 ดานการบริหารงานบุคคล มีอํานาจหนาที่ดังนี้ 
 1.2.1 พิจารณาและอนุมัติการดําเนินงานบุคคลของสถานศึกษาตามที่ผูบริหาร
เสนอไดแกการสรรหา บรรจุและแตงตั้งบุคลากร การพิจารณาความดีความชอบ 
 1.2.2 การใหขอเสนอแนะในการแตงตั้งผูบริหารสถานศึกษา 
 1.2.3 พิจารณาใหความเห็นในการโอน ยาย บุคลากร 
 1.3 ดานงบประมาณ มีอํานาจหนาที่ดังนี้ 
 1.3.1 อนุมัติการจัดตั้งและบริหารงบประมาณในสวนของสถานศึกษา 
 1.3.2 อนุมัติการบริหารงานการเงินและพัสดุของสถานศึกษา 
 1.3.3 จัดหางบประมาณสนับสนุนโดยระดมจากประชาชน องคกร และสถาบัน
ตางๆ ในชุมชน/สังคม 
 1.3.4ตรวจสอบดูแลการใชงบประมาณของสถานศึกษา 
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 1.4 ดานการบริหารทั่วไป มีอํานาจหนาที่ดังนี้ 
 1.4.1 ใหความเห็นชอบรายงานผลการดําเนินงานประจําปของสถานศึกษากอน
เสนอตอสาธารณชน 
 1.4.2 ใหความเห็นชอบเกี่ยวกับระเบียบ  ขอบังคับ ประกาศ  คําสั่งของสถานศึกษา 
 1.4.3 แตงตั้งที่ปรึกษาและ/หรือคณะอนุกรรมการเพื่อการดําเนินงานตามที่
เห็นสมควร 
 2. รูปแบบที่ 2 คณะกรรมการที่ปรึกษา 
      คณะกรรมการที่ปรึกษามีอํานาจหนาที่ในการใหคําปรึกษา แนะนํา สนับสนุน สงเสริม
การบริหารจัดการแกผูบริหาร และอาจมีอํานาจหนาที่ใหการตัดสินใจในงานประจําของสถานศึกษา     
ไดตลอดจนการดําเนินการหรือรวมดําเนินการในบางเรื่อง คณะกรรมการในรูปแบบนี้จึงไมมีอํานาจ
หนาที่ในการวินิจฉัยสั่งการหรือการตัดสินใจในภารกิจการบริหารจัดการของสถานศึกษา           
โดยเฉพาะที่เปนงานสําคัญ เชน ดานวิชาการ ดานการบริหารงานบุคคล และงบประมาณ เปนตน  
อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการที่ปรึกษา พิจารณาไดดังนี้ 
 2.1 นําเสนอหรือใหขอคิดเห็นในเชิงนโยบายและแผนพัฒนาของสถานศึกษา 
 2.2 พิจารณาและใหความเห็นเกี่ยวกับแผนปฏิบัติการประจําปของสถานศึกษา 
 2.3 พิจารณาและนําเสนอสาระหลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการของทองถิ่น 
 2.4 กํากับและติดตามการดําเนินงานตามแผนของสถานศึกษา 
 2.5 สงเสริมและสนับสนุนใหเด็กทุกคนในเขตบริการไดรับการศึกษาขั้นพื้นฐานอยาง
ทั่วถึง มีคุณภาพและไดมาตรฐาน 
 2.6 สงเสริมใหมีการพิทักษสิทธิเด็ก ดูแลเด็กพิการ เด็กดอยโอกาส และเด็กที่มี
ความสามารถพิเศษใหไดรับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ 
 2.7 เสนอแนวทางและมีสวนรวมในการบริหารจัดการดานวิชาการ ดานงบประมาณ  
ดานการบริหารงานบุคคล และดานการบริหารทั่วไปของสถานศึกษา 
 2.8 สงเสริมใหมีการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา ตลอดจนวิทยากรภายนอกและ
ภูมิปญญาทองถิ่น เพื่อเสริมสรางพัฒนาการของนักเรียนทุกดาน รวมทั้งสืบสานจารีตประเพณี
ศิลปวัฒนธรรมของทองถิ่นและของชาติ 
 2.9 เสริมสรางความสัมพันธระหวางสถานศึกษากับชุมชน ตลอดจนประสานงานกับ
องคกรทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อใหสถานศึกษาเปนแหลงวิทยาการของชุมชนและมีสวนในการ
พัฒนาชุมชนและทองถิ่น 
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 2.10 ใหความเห็นชอบรายงานผลการดําเนินงานประจําปของสถานศึกษา กอนเสนอ
ตอสาธารณชน 
 2.11 แตงตั้งที่ปรึกษาและ/หรือคณะอนุกรรมการเพื่อดําเนินงานตามที่เห็นสมควร 
 2.12 ปฏิบัติการอื่นตามที่ไดรับมอบหมายจากหนวยงานตนสังกัดของสถานศึกษานั้น 
 3. รูปแบบที่ 3 คณะกรรมการกึ่งบริหารและที่ปรึกษา 
      คณะกรรมการกึ่งบริหารและที่ปรึกษามีอํานาจหนาที่ในการวินิจฉัยตัดสินใจในเรื่องที่
เปนงานสําคัญบางเรื่องหรือหลายเรื่อง หรือมีอํานาจในการตัดสินใจงานประจําของสถานศึกษาใน
บางเรื่องหรือหลายเรื่อง นอกนั้นก็มีอํานาจหนาที่ในการใหคําปรึกษา แนะนํา สนับสนุน สงเสริม 
การบริหารจัดการแกผูบริหารเทานั้น พิจารณาไดดังนี้ 
 3.1 ดานวิชาการ มีอํานาจหนาที่ดังนี้ 
 3.1.1 อนุมัติการจัดทําหลักสูตร แบบเรียน อุปกรณการศึกษา การวัดและ
ประเมินผลของสถานศึกษา 
 3.1.2 อนุมัติแผนพัฒนาการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรมของสถานศึกษา 
 3.1.3  กํากับติดตามการดําเนินงานตามแผนของสถานศึกษา 
 3.1.4 กําหนดนโยบายหรือแนวทางการพัฒนาคุณภาพสถานศึกษา 
 3.1.5 พิจารณาใหความเห็นชอบมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 
 3.2 ดานการบริหารงานบุคคล มีอํานาจหนาที่ดังนี้ 
 3.2.1 ใหขอเสนอแนะในการแตงตั้งผูบริหารสถานศึกษา 
 3.2.2 พิจารณากําหนดจํานวนครูตอจํานวนนักเรียน กําหนดครเูขาสอนในชัน้เรยีน
และจัดหาบุคลากรตามที่สถานศึกษาตองการ 
 3.2.3 กําหนดแผนพัฒนาครูและบุคลากรอื่นๆ ในสถานศึกษา 
 3.2.4 ประเมินผลงานการจัดการเรียนการสอนของครู 
 3.3 ดานงบประมาณ มีอํานาจหนาที่ดังนี้ 
 3.3.1 พิจารณากลั่นกรองการจัดตั้งและบริหารงบประมาณของสถานศึกษา 
 3.3.2 จัดสรรการใช งบประมาณทั่ วไปและงบประมาณพิ เศษที่ ได รับจาก       
ภายนอก 
 3.3.3 จัดหางบประมาณสนับสนุนโดยระดมจากประชาชน องคกรและสถาบัน
ตางๆ ในชุมชน/สังคม 
 3.3.4 ตรวจสอบดูแลการใชงบประมาณของสถานศึกษา 
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 3.4 ดานการบริหารทั่วไป มีอํานาจหนาที่ดังนี้ 
 3.4.1 ใหความเห็นชอบรายงานผลการดําเนินงานประจําปของสถานศึกษากอน
เสนอตอสาธารณชน 
 3.4.2 แตงตั้งที่ปรึกษาและ/หรือคณะอนุกรรมการเพื่อดําเนินงานตามที่เห็นสมควร 
 3.4.3 ใหคําปรึกษาแนะนําและสนับสนุนการดําเนินงานการพัฒนสถานศึกษา 
 3.4.4 ประสานงานระหวางสถานศึกษา ชุมชน หนวยงาน สวนราชการตางๆ 
และภาคเอกชน เพื่อใหสถานศึกษาไดมีสวนรวมในการใหบริการแกชุมชนหนวยงาน สวนราชการ 
และการพัฒนาทองถิ่นนั้น 
 3.4.5 สงเสริม สนับสนุนใหมีบริการดานตางๆ แกนักเรียนและชุมชน เชน             
ดานสุขภาพอนามัย กิจกรรมสหกรณ การจําหนายผลผลิตของนักเรียน เปนตน 
 3.4.6 พัฒนาอาคารสถานที่ และสภาพแวดลอมของสถานศึกษาใหเอื้ออํานวย
ตอการจัดการเรียนการสอน และเปนศูนยบริการความรูแกชุมชน 
 3.4.7 อ่ืนๆ ตามที่คณะกรรมการสถานศึกษาพิจารณาเห็นสมควร 
 สรุปไดวารูปแบบคณะกรรมการสถานศึกษามี 3 รูปแบบ รูปแบบที่ 1 คณะกรรมการ
บริหารมีอํานาจหนาที่ในการวินิจฉัยสั่งการหรือการตัดสินใจในภารกิจของสถานศึกษา รูปแบบที่ 2  
คณะกรรมการที่ปรึกษามีอํานาจหนาที่ในการใหคําปรึกษา แนะนํา สนับสนุน สงเสริมการบริหาร
จัดการแกผูบริหาร และอาจมีอํานาจหนาที่ใหการตัดสินใจในงานประจําของสถานศึกษา รูปแบบที่  3  
คณะกรรมการกึ่งบริหารและที่ปรึกษามีอํานาจหนาที่ในการวินิจฉัยตัดสินใจในเร่ืองที่เปนงาน
สําคัญบางเรื่องหรือหลายเรื่อง หรือมีอํานาจในการตัดสินใจงานประจําของสถานศึกษาในบางเรื่อง
หรือหลายเรื่อง นอกนั้นก็มีอํานาจหนาที่ในการใหคําปรึกษา แนะนํา สนับสนุน สงเสริม การบริหาร
จัดการแกผูบริหารเทานั้น 
 สาระสําคัญตามกฎกระทรวงวาดวยการกําหนดจํานวนกรรมการ คุณสมบัติ 
หลักเกณฑ วิธีการสรรหา การเลือกประธานกรรมการและกรรมการ วาระการดํารงตําแหนง
และการพนจากตําแหนงของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ.2546 
 1. สถานศึกษาขนาดเล็กใหมีคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จํานวนเกาคน และ
สถานศึกษาขนาดใหญใหมีคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจํานวนสิบหาคนประกอบดวย 
 1.1 ประธานกรรมการ 
 1.2 กรรมการที่เปนผูแทนผูปกครอง จํานวนหนึ่งคน 
 1.3 กรรมการที่เปนผูแทนครู จํานวนหนึ่งคน 
 1.4 กรรมการที่เปนผูแทนองคกรชุมชน จํานวนหนึ่งคน 
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 1.5 กรรมการที่เปนผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่นจํานวนหนึ่งคน 
 1.6 กรรมการที่เปนผูแทนศิษยเกา จํานวนหนึ่งคน 
 1.7 กรรมการที่เปนผูแทนพระภิกษุสงฆและหรือผูแทนองคกรศาสนาในพื้นที่จํานวน
หนึ่งรูปหรือหนึ่งคนสําหรับสถานศึกษาขนาดเล็ก และจํานวนสองรูปหรือสองคนสาํหรบัสถานศกึษา
ขนาดใหญ 
 1.8  กรรมการผูทรงคุณวุฒิจํานวนหนึ่งคนสําหรับสถานศึกษาขนาดเล็กและจํานวน
หกคนสําหรับสถานศึกษาขนาดใหญ 
 1.9  ผูอํานวยการ เปนกรรมการและเลขานุการ 
 2. คุณสมบัติของกรรมการ 
 ประธานกรรมการและกรรมการตามขอ 1.1) 1.2) 1.3) 1.4) 1.5) 1.6) 1.7) และ 1.8) 
ตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหาม ดังตอไปนี้ 
 2.1 มีอายุไมตํ่ากวายี่สิบปบริบูรณ 
 2.2 ไมเปนบุคคลลมละลาย 
 2.3 ไมเปนคนไรความสามารถ หรือคนเสมือนไรความสามารถ 
 2.4 ไมเคยไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับ
ความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
 2.5 ไมเปนคูสัญญากับสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหรือสถานศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษานั้นผูที่ไดรับแตงตั้งเปนประธานกรรมการหรือกรรมการผูใดมีลักษณะตองหามตาม 2.5) 
ตองออกจากการเปนบุคคลซึ่งมีลักษณะตองหามหรือแสดงหลักฐานใหเปนที่เชื่อไดวาตนไดเลิก
ประกอบกิจการหรือการใดๆ อันมีลักษณะตองหามดังกลาวแลวตอผูอํานวยการภายในสิบหาวัน
นับแตวันไดรับแตงตั้งหากมิไดดําเนินการดังกลาวใหถือวาผูนั้นไมเคยไดรับแตงตั้งเปนประธาน
กรรมการหรือกรรมการผูแทนผูปกครองตองเปนผูปกครองตามทะเบียนนักเรียนที่กําลังศึกษาอยูใน
สถานศึกษานั้น และไมเปนครู เจาหนาที่ หรือลูกจางของสถานศึกษา ที่ปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญซึ่งมี
สัญญาจางกับสถานศึกษานั้นกรรมการผูแทนตองเปนครู กรรมการที่เปนผูแทนองคกรชุมชน      
ตองไมเปนครู เจาหนาที่หรือลูกจางของสถานศึกษา ที่ปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญซึ่งมีสัญญาจาง     
กับสถานศึกษานั้นกรรมการผูแทนศิษยเกาตองเปนผูที่เคยศึกษาหรือสําเร็จการศึกษาจากสถานศึกษา
นั้น และไมเปนครู เจาหนาที่ หรือลูกจาง ที่ปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญซึ่งมีสัญญาจางกับสถานศึกษา
นั้นกรรมการผูทรงคุณวุฒิตองไมเปนกรรมการสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาเกินกวาสามแหง
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ข้ึนไปในเวลาเดียวกัน และไมเปนครู เจาหนาที่หรือลูกจางของสถานศึกษาที่ปรึกษาหรือผูเชี่ยวชาญ    
ซึ่งมีสัญญาจางกับสถานศึกษานั้น 
 3. วาระการดํารงตําแหนงคราวละสี่ป และอาจไดรับแตงตั้งใหมอีกได แตจะดํารงตําแหนง
เกินสองวาระติดตอกันมิได 
 สรุปไดวา ในสถานศึกษาขนาดเล็กใหมีคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจํานวนเกาคน 
และสถานศึกษาขนาดใหญใหมีคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจํานวนสิบหาคน ตองมี
คุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหาม คือ 1) มีอายุไมตํ่ากวายี่สิบปบริบูรณ 2) ไมเปนบุคคลลมละลาย 
3) ไมเปนคนไรความสามารถ หรือคนเสมือนไรความสามารถ 4) ไมเคยไดรับโทษจําคุกโดย        
คําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิด
ลหุโทษ 5) ไมเปนคูสัญญากับสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา หรือสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษานั้น  
ผูที่ไดรับแตงตั้งเปนประธานกรรมการหรือกรรมการผูใดมีลักษณะตองหามตาม  5) ตองออกจาก
การเปนบุคคลซึ่งมีลักษณะตองหาม 
 ความสําคัญของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน (สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาพิษณุโลก เขต 3, 2552, หนา 21-23) 
 คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเปนองคคณะบุคคลที่ทํางานรวมกับสถานศึกษา
เพื่อใหสถานศึกษามีความเขมแข็ง  สามารถบริหารจัดการศึกษาดวยตนเองไดตามกรอบที่เกี่ยวกับ
หมายกําหนด ดังนั้นความหลากหลายของบุคคลที่เขารวมเปนคณะกรรมการจึงเอื้อตอการพัฒนา
คุณภาพการศึกษาที่ตองอาศัยความรูความสามารถและประสบการณในดานตางๆ บุคคลที่ไดรับ
การคัดเลือกเขารวมเปนคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จึงมีความสําคัญตอการจัด
การศึกษาดังนี้ 
 ผูแทนผูปกครอง เปนผูสะทอนปญหาและความตองการดานคุณภาพการศึกษาและ
คุณลักษณะอันพึงประสงคของนักเรียนทั้งในสวนที่คาดหวังและสภาพความเปนจริงที่เกิดขึ้น  
รวมมือกับครู บุคลากรทางการศึกษา ผูปกครองและชุมชนในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 
 ผูแทนครู เปนผูที่มีความชํานาญในสายวิชาชีพครู มีความสําคัญตอการนําเสนอขอมูล
ทางดานกระบวนการจัดการเรียนการสอน รูสภาพปญหา และความตองการ การสนับสนุน
ชวยเหลือรวมทั้งการรายงานผลการจัดการศึกษา 
 ผูแทนองคกรชุมชน เปนผูสะทอนสภาพปยหาความตองการในการพัฒนาผูเรียนซึ่งเปน
สวนหนึ่งของชุมชนและใหความรวมมือกับสถานศึกษาทั้งดานภูมิปญญาทองถิ่น แหลงเรียนรู 
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 ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่น เปนผูสะทอนสภาพปญหาและความตองการที่ครอบคลุม
ทั้งเขตพื้นที่บริการของสถานศึกษา มีความสําคัญตอสถานศึกษาเปนอยางยิ่งในเรื่องการใหการ
สนับสนุนดานงบประมาณ ทรัพยากรทางการจัดการศึกษาและเชื่อมโยงแผนพัฒนาการศึกษากับ
แผนพัฒนาทองถิ่น 
 ผูแทนศิษยเกาของสถานศึกษา เปนผูสะทอนภาพความรัก ความศรัทธา ความภูมิใจตอ
สถาบันการศึกษาที่ตนไดรับการศึกษามาและชวยจรรโลงคุณคาของสถาบันการศึกษาไปสูศิษยรุน
หลังใหประสบความสําเร็จในการศึกษาเชนกัน 
 ผูแทนพระภิกษุสงฆและหรือผูแทนองคกรศาสนาอื่นในพื้นที่ เปนผูนําเสนอและเติมเต็ม
ขอมูลดานคุณธรรมจริยธรรมตามหลักธรรมของศาสนาซึ่งเปนสวนสําคัญในการจัดการเรียนรู  
เพื่อใหนักเรียนเปนคนดีของสังคม 
 ผูทรงคุณวุฒิ เปนผูมีความรู ความสามารถและประสบการณในดานตางๆ ที่จะชวย
สงเสริมใหสถานศึกษาจัดการศึกษาไดครอบคลุมในทุกๆ ดานอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ   
ทําใหสถานศึกษามีความเขมแข็งและมีการพัฒนาที่ยั่งยืน 
 ผูบริหารสถานศึกษา ในฐานะกรรมการและเลขานุการ เปนบุคคลสําคัญที่จะสะทอนภาพ
ของการบริหารจัดการ ชวยเหลือใหคําปรึกษา สรางแรงจูงใจ กระตุนการทํางาน ทบทวนรายงาน
การประชุม สะทอนความคิดเห็นเปดโอกาสใหผูแทนแตละกลุมไดแสดงบทบาทอยางเต็มที่จัดเตรียม 
การประชุม บันทึกการประชุม รายงานผลการประชุม สนับสนุนดานอุปกรณ หองประชุมรวมทั้ง
พิจารณานํามติขอคิดเห็นและขอเสนอแนะจากที่ประชุมไปสูการปฏิบัติ 
 ดังนั้น คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งเปนองคคณะบุคคลในการบริหาร
สถานศึกษาแบบมีสวนรวม จึงตองอาศัยผูมีความรู ความเชี่ยวชาญในสาขาที่หลากหลายและ
เขาใจการศึกษา มีความมุงมั่น มีเวลาที่จะอุทิศแรงกายแรงใจในการพัฒนาสถานศึกษาของชุมชน
ใหมีคุณภาพและไดมาตรฐานตามที่ชุมชน สังคม และประเทศชาติตองการ ซึ่งจะสงผลใหชุมชน  
สังคมมีความเขมแข็งและประเทศชาติกาวหนา 
 แนวทางการปฏิบัติงานรวมกันของสถานศึกษากับคณะกรรมการสถานศึกษา   
ขั้นพื้นฐาน 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพิษณุโลก เขต 3 (2552) อธิบายวา ในการปฏิบัติหนาที่ของ
สถานศึกษาและกรรมการสถานศึกษา ควรมีการทําความเขาใจตั้งแตเร่ิมแรกของการทํางาน
รวมกัน  ทั้งนี้เพื่อใหทั้งสองฝายเขาใจในบทบาทหนาที่ของตนเองดังนี้ 
 1. ผูบริหารสถานศึกษาคือผูเชื่อมโยง คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในฐานะ
กรรมการและเลขานุการ กับสถานศึกษาในฐานะผูบริหาร ดังนั้น ผูบริหารจึงตองเปนผูประสาน  
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การดําเนินการกิจการตางๆ โดยคํานึงถึงขอคิด ความเห็นและมติของคณะกรรมการสถานศึกษา          
ข้ันพื้นฐาน   
 2. คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ควรเขาใจในบทบาทหนาที่ของคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน คือ กํากับและสงเสริมสนับสนุนกิจการของสถานศึกษาและปฏิบัติตาม
บทบาทหนาที่ที่กําหนดไว หากมีขอเสนอแนะใดๆ ควรนําเสนอในที่ประชุมคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน แลวสรุปผลเปนมติที่ชัดเจน ซึ่งเมื่อไดมติแลวประธานก็จะมอบใหผูบริหาร
สถานศึกษานําไปสูการพิจารณาดําเนินกหารของสถานศึกษา 
 ทั้งนี้  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพิษณุโลก เขต 3 (2552) อธิบายวา บทบาทในการกํากับ
ควรเปนการติดตามการปฏิบัติงานตามที่สถานศึกษาไดทําแผนการดําเนินงานใหสอดคลองกับ
กฎหมาย และแนวนโยบายของหนวยเหนือหรือตามมติที่กําหนดรวมกัน โดยไมควรกํากับการ
ทํางานของผูบริหาร ครูและบุคลากรคือไมแสดงบทบาทเปนผูบังคับบัญชาเสียเองและในการรับทราบผล
การดําเนินการควรดูเปนภาพรวมของสถานศึกษาวาผลการดําเนินการทั้งระหวางการดําเนินการ  
ส้ินปงบประมาณ และสิ้นปการศึกษาเพื่อนําไปสูการพิจารณาปรับปรุง พัฒนากิจการของ
สถานศึกษาใหมีคุณภาพประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น นอกจากนี้คณะกรรมการสถานศึกษา
ข้ันพื้นฐาน จะตอง “ไมส่ังการ” ทั้งโดยตรงและโดยออมไปยังครูหรือบุคลากรในสถานศึกษา เพราะ
อํานาจสั่งการเปนของผูบริหารสถานศึกษาที่จะรับผิดชอบการนําเสนอขอคิดเห็น ขอเสนอแนะ  
และมติของคณะกรรมการสถานศึกษาไปสูการปฏิบัติ 
 จากบทบาทหนาที่ดังกลาวนี้คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อาจมีสวนรวมกับ
สถานศึกษาในกระบวนการ และข้ันตอนตางๆ ในกิจการของสถานศึกษาโดยรวมกันรับรู รวมคิด  
รวมทําและรวมประเมินผลการจัดการศึกษาของสถานศึกษารวมกับคณะกรรมการเครือขาย
ผูปกครอง สมาคมผูปกครองและครู สมาคมศิษยเกา องคชุมชนและองคกรอื่นๆ ที่เกี่ยวของ 
 สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษาตองเปนผูประสานการดําเนินการกิจการตางๆ โดยคํานึงถึง
ขอคิด ความเห็นและมติของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน คณะกรรมการสถานศึกษาควร
ทําหนาที่ติดตามการปฏิบัติงานตามที่สถานศึกษาไดทําแผนการดําเนินงานใหสอดคลองกับ
กฎหมาย และแนวนโยบายของหนวยเหนือหรือตามมติที่กําหนดรวมกัน โดยไมควรกํากับ         
การทํางานของผูบริหาร ครูและบุคลากรคือไมแสดงบทบาทเปนผูบังคับบัญชาเสียเอง 
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ความหมายและความสําคัญของความตองการ 
 ความหมายและประเภทของความตองการ 
 ฉันทนา  จันทรบรรจง (2545, หนา  51)ไดใหความหมายของความตองการ (Needs) ไววา
หมายถึง แรงขับหรือแรงผลักดันตางๆ ที่เกิดขึ้นในรางกายหรือจิตใจ เนื่องจากความจําเปนที่จะตอง
ทําใหเกิดความสมดุลทางกายภาพหรือจิตใจ ซึ่งปรียาพร วงศอนุตโรจน (2535, อางอิงใน ฉันทนา  
จันทรบรรจง, 2545, หนา  51-52)  อธิบายวา ความตองการของมนุษย แบงไดเปน 2 ประเภทดังนี้ 
 1. ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs) เปนแรงผลักดันที่เกิดขึ้นพรอม
กับความตองการมีชีวิต การดํารงชีวิต วุฒิภาวะ ซึ่งเปนแรงขับเบื้องตน ไมจําเปนตองอาศัย
ประสบการณการเรียนรู รางกายถูกกระตนใหเกิดความรูสึก ความวองไว ความกระฉับกระเฉง  
และความมีชีวิตชีวาที่จะตอบสนองตอส่ิงเรา ส่ิงกระตุนความตองการทางกายภาพมีทั้งจาก
ภายนอกและภายใน เชน ความตองการหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด ความตองการพักผอนหลับนอน  
ความตองการอากาศบริสุทธิ์ และความตองการการขับถาย 
 2. ความตองการทางจิตใจและสังคม (Phychological and Social Needs) เปนความตองการ
ที่คอนขางสลับซับซอน เกิดจากสภาพสังคม วัฒนธรรม การเรียนรูและประสบการณที่บุคคลนั้น
ไดรับ มีความแตกตางกันออกไปแตละบุคคล แตละสังคม แตละสถานภาพทางสังคม แตละสถานการณ  
ลักษณะที่สําคัญของความตองการทางจิตและสังคม มีดังนี้ 
 2.1  ความตองการที่สังคมเปนมรดกตกทอดทางวัฒนธรรม และกลายเปนลักษณะนิสัย  
ประจําตัวบุคคล จะแตกตางกันไปแตละสังคม 
 2.2  ความตองการทางสังคมที่เกิดจากการเรียนรูและประสบการณ จะตองมีประสบการณ
และการเรียนรูมากอน จงึจะเขาใจและเลือกกระทาํได 
 2.3  ความตองการทางจิตใจและสังคมสามารถเปลี่ยนแปลงได 
 2.4  ความตองการทางจิตใจและสังคมจะมีมากขึ้นเมื่อบุคคลอยูในกลุม 
 2.5  ความตองการทางจิตใจและสังคม เปนพฤติกรรมปกปดมากกวาพฤติกรรมเปดเผย  
และจะแสดงออกเมื่อมีส่ิงเรา 
 2.6  ความตองการทางจิตใจและสังคมมีความเปนนามธรรมมากกวารูปธรรม 
 2.7 ความตองการทางจิตใจ และสังคมมีอิทธิพลที่จะผลักดันใหบุคคลทําอะไรก็ได
บางครั้งก็ปราศจากเหตุผลและคุณธรรม 
 สรุปไดวา ความตองการของมนุษย แบงไดเปน 2 ประเภทคือ ความตองการทางกายภาพ  
และความตองการทางจิตใจและสังคม   
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 ความสําคัญของความตองการ 
 จากงานวิจัยของ  พอรตเตอร (Porter  1964  อางอิงใน ฉันทนา  จันทรบรรจง, 2545,  หนา 52) 
สรุปวา ความตองการของบุคคลถาไดรับการตอบสนองนอยหรือไมเพียงพอกับความตองการก็จะ
กลายเปนสิ่งที่สําคัญที่สุดตอบุคคลนั้น แตเมื่อความตองการไดรับการตอบสนองก็จะลดความสําคัญลง  
อยางนอยก็ลดลงชั่วขณะหนึ่ง ยกเวนความตองการที่จะมีความสําเร็จในชีวิต ซึ่งเรียกวา Self-Actu-
alization Need ซึ่งดูเหมือนวายิ่งไดรับการตอบสนองก็ยิ่งเพิ่มความสําคัญมากขึ้นในทางตรงกันขาม  
ถาความตองการความสําเร็จในชีวิต ไดรับการตอบสนองในระดับตํ่า ก็จะลดความสําคัญลงสําหรับ
บุคคลนั้น 
 ความตองการทางกายภาพซึ่งเปนความตองการระดับพื้นฐาน เชนอาหาร เครื่องนุงหม  
ยารักษาโรค ที่อยูอาศัย ฯลฯ สามารถตอบสนองไดดวยปจจัยภายนอกเหลานั้น แตความตองการ
ทางจิตใจและสังคม มักตองไดรับการตอบสนองจากปจจัยภายใน ความตองการของมนุษยมีความสลับ 
ซับซอน เปนความตองการหลายชนิดในขณะเดียวกัน ตัวอยางเชน คาตอบแทน เปนปจจยัภายนอก
ที่สนองความตองการมีชีวิตและความปลอดภัย แตในขณะเดียวกันก็เปนปจจัยภายในที่ตอบสนอง
ความตองการทางสังคม คือการไดรับการยกยองนับถือจากผูอ่ืนดวย 
 ทฤษฎีความตองการของบุคคล   
 ฉันทนา  จันทรบรรจง (2545, หนา 52) อธิบายวา นักจิตวิทยาที่ทําการศึกษาเกี่ยวกับ
ความตองการของบุคคลมีหลายกลุม เชน กลุมสุขนิยม (Hedoism) ซึ่งมีความเห็นวามนุษยตองการ  
หลีกหนีความเจ็บปวด และมุงแสวงหาความสุขสบาย (avoid pains and seek pleasures) ซึ่งการเลือก
วาสิ่งใดเจ็บปวดและสิ่งใดทําใหเกิดความสุข ก็จะขึ้นอยูกับแตละบุคคล ความเจ็บปวดของคนหนึ่ง
อาจจะเปนความสุขในความรูสึกของคนอื่น อยางไรก็ตามการอธิบายเรื่องของความตองการของ
นักจิตวิทยากลุมนี้เปนแบบ One Facter Theory ซึ่งเนนปจจัยเดียวคือ สัญชาตญาณแรงขับ และ
ความตองการจําเปนทางกายภาพ แตไมสามารถอธิบายความตองการของมนุษยในดานจิตใจและ
สังคมได ทฤษฎีความตองการที่จะอธิบายเหตุผลครอบคลุมกวาและเปนที่ยอมรับโดยทั่วไปไดแก 
 1. ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow, s Hierarchy of Needs)   
 อับราฮัม เอช. มาสโลว (Abraham H. Maslow 1954, 1970, อางอิงใน ฉันทนา  จันทรบรรจง, 
2545, หนา 53) อธิบายวา มนุษยถูกกระตุนจากความปรารถนาที่จะไดรับการตอบสนองตามลําดับข้ัน  
เมื่อความปรารถนาในขั้นตนยังไมรับการตอบสนองก็จะมีความสําคัญสูงสุด แตเมื่อไดรับการ
ตอบสนองก็จะลดความสําคัญลง แลวความตองการในขั้นถัดไปก็จะมีความสําคัญมากขึ้น แตถาไมได
รับการตอบสนองก็จะกลายเปนสิ่งจูงใจในพฤติกรรมของบุคคลนั้น ความตองการของมนุษยจะ
เรียงเปนลําดับข้ันความสําคัญจากสูงไปต่ํา จําแนกเปน 5 ข้ันดังนี้ 
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 ข้ันที่ 1 ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs) เปนความตองการที่จะมีชีวิตรอด  
ไดแกความตองการอาหาร น้ํา อากาศ อุณหภูมิที่เหมาะสม เปนตน 
 ข้ันที่ 2 ความตองการความปลอดภัย(Security Needs) เปนความตองการแสวงหา 
ความปลอดภัยจากสิ่งแวดลอมและความคุมครองจากผูอ่ืน 
 ข้ันที่ 3 ความตองการความรักและการมีสวนเปนเจาของ (Social Needs หรือ Needs  of 
Belongingness) เปนความตองการมีเพื่อนและการเขาหมูพวก 
 ข้ันที่ 4 ความตองการไดรับการยกยอง เกียรติยศ ชื่อเสียง (Recognition Needs) เปน
ความตองการใหผูอ่ืนยกยอง ใหเกียรติ และเห็นความสําเร็จของตน 
 ข้ันที่ 5 ความตองการความสําเร็จในชีวิต หรือการบรรลุถึงศักยภาพที่แทจริงของตน  
(Self-Actualization Needs) เปนความตองการสูงสุดของมนุษย เกี่ยวกับงานเพื่อสังคมที่ตน
ปรารถนาจะทําไดมากกวาที่เปนอยูในปจจุบัน ตองการที่จะเปนทั้งหมดทั้งปวงที่มนุษยคนหนึ่งจะ
สามารถเปนได (the desire to become all that one is capable of being)   
 2. ทฤษฎี ERG ของเอลเดอรเฟอร (Alderfer,s ERG Theory)   
 ERG ยอมาจาก Existence-Relatedness-Growth ซึ่งเปนขั้นความตองการ 3 ข้ัน         
ที่  C.P. Alderfer (1972, อางอิงใน ฉันทนา   จันทรบรรจง, 2545, หนา  53-54) ไดปรับปรุงจาก     
ข้ันความตองการ 5 ข้ันของ Maslow ดังนั้นในบางครั้งจึงเรียกทฤษฎีนี้วา Modifie Needs  
Hierarchy Theory ซึ่งแบงขั้นความตองการดังนี้ 
 ข้ันที่ 1 ความตองการมีชีวิตอยู (Existence Needs) เปนความตองการที่จะตอบสนอง
เพื่อใหมนุษยมีชีวิตอยูได ประกอบดวยความตองการทางกาย และความมั่นคงปลอดภัย ซึ่งเปน
ความตองการขั้นที่ 1 และ 2 ตามทฤษฎีของมาสโลวนั่นเอง 
 ข้ันที่ 2 ความตองการมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน (Relatedness Needs) เปนความตองการที่
จะมีมิตรสัมพันธกับบุคคลรอบขางอยางมีความหมายคลายกับความตองการขั้นที่ 3 ของมาสโลว 
 ข้ันที่ 3 ความตองการเจริญกาวหนา (Growth Needs) เปนความตองการขั้นสูงสุดซึ่ง
ประกอบดวย ความตองการยกยองนับถือและความตองการที่จะบรรลุถึงศักยภาพของตน ซึ่งตรง
กับความตองการขั้นที่ 4 และ 5 ของมาสโลว 
 ความเห็นของเอลเดอรเฟอรที่ตางจากมาสโลวคือ ความตองการทั้งสามรูปแบบนี้อาจเกิดขึ้น
พรอมๆ กันได และไมเชื่อวาความตองการไดรับการตอบสนองแลวความสําคัญจะลดลงไป แตยังอาจจะ
คงอยูและเปนแรงจูงใจตอไปไดอีก หลักการของ Alderfer เรียกวา Frustration-Regression 
Principle ไดอธิบายวา ความตองการที่ตํ่ากวาไดรับการตอบสนองแลวอาจจะกลายเปนแรงจูงใจ
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หรือตัวกระตุนพฤติกรรมไดอีกถาความตองการในขั้นถัดไปไมไดรับ การตอบสนอง ตัวอยางเชน  
บุคคลไดรับเงินเดือนสูงพอที่จะมีบานของตนเอง และมีปจจัยทางกายภาพที่เพียงพอกับความตองการ  
และมีความปลอดภัยในชีวิตแลว จะเกิดความพึงพอใจ และอยากมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน อยากมีคนรัก  
อยากมีเพื่อน แตถาเขาไมไดรับการตอบสนองในขั้นนี้คือ ไมมีใครรักเขาจริง ไมมีเพื่อน ไมมีกลุมที่
จะเขาเปนสมาชิกไดอยางแทจริงเขาอาจจะกลับไปสูความตองการที่จะมีเงินและสิ่งของตางๆ ทาง
กายภาพมากขึ้น คําอธิบายนี้สามารถใชไดกับบุคคลที่มีฐานะร่ํารวย บางคนที่ไมรูจักพอมีความกระหาย  
และความโลภที่ไดเงินอยูอยางไมส้ินสุด ซึ่งอาจจะเปนเพราะเขาไมมีเพื่อน หรือไมสามารถบรรลุถึง
ศักยภาพของตน ทั้งๆ ที่มีความปรารถนาอยางรุนแรงที่จะไดรับส่ิงที่อยูระดับสูงขึ้นไปเหลานั้น 
 3. ทฤษฎีความตองการความสําเร็จของแมคคลีแลนด (McClelland, s Acquired Needs 
Theory)   
 เดวิด  แมคคลีแลนด (David McClelland  อางอิงใน ฉันทนา  จันทรบรรจง, 2545, หนา 54-
55) และเพื่อนนักวิจัยไดทําการวิจัยเชิงทดลอง โดยใชแบบทดสอบที่เรียกวา  Thematic  Apperception 
Test (TAT) เพื่อทดสอบความตองการของมนุษยวามีอะไรบาง โดยใหผูคนเหลานั้นดูภาพตางๆ  
แลวเขียนเรื่องเลาเกี่ยวกับเร่ืองที่พวกเขามองเห็นในภาพ เร่ืองราวที่เลาจะถูกนําไปวิเคราะหเนื้อหา
และสรุปเปนหัวขอ (content analyzed for theme) ซึ่งแสดงออกถึงความตองการของผูคนเหลานั้น  
ผลจากการวิจัย สรุปไดวาความตองการที่เปนแหลงที่มาของการจูงใจ มี 3 ประการดังนี้ 
 3.1  ความตองการประสบความสําเร็จ (Needs for Achievement หรือเรียกยอวา  
nAch) เปนความตองการที่จะทําบางสิ่งบางอยางดีกวา มีประสิทธิภาพมากกวา  เพื่อที่จะแกปญหาหรือ
ทํางานที่ยากใหสําเร็จ 
 3.2  ความตองการมีอํานาจ (Need for Power  หรือ  nPower) เปนความปรารถนาที่
จะควบคุมบุคคลอื่นใหอยูใตอํานาจของตน  ตองการสรางอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูอ่ืนหรือ
ตองการรับผิดชอบบุคคลอื่น 
 3.3  ความตองการมิตรสัมพันธ (Need for Affiliation หรือ nAff) เปนความปรารถนา
ที่จะสรางมิตรสัมพันธ และรักษาความสัมพันธฉันทมิตรกับบุคคลอื่น 
 แมคคลีแลนด อธิบายวา บุคคลไดรับส่ิงที่ตองการเหลานี้  หรือพัฒนาความตองการทั้งสาม
ประการนี้ โดยอาศัยเวลาและประสบการณชีวิต เขาไดเชื่อมโยงความตองการแตละรูปแบบเขากับ
ความพึงพอใจที่แตกตางกันในการทํางาน ตัวอยางเชน บุคคลที่มีความตองการความสําเร็จในระดับสูง  
จะชอบทํางานเต็มความสามารถ เสี่ยงในระดับปานกลางที่จะแขงขันกับผูอ่ืน เต็มใจที่จะทํางาน
ตามลําพังมากกวา และเชื่อวาความสําเร็จของงานเปนรางวัลอยูในตัวของมันเอง สวนบุคคลที่
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ตองการอํานาจในระดับสูง จะพอใจในการทํางานภายใตสถานการณ ที่ถูกจํากัดและไดรับการยอมรับ
ในความรับผิดชอบของเขา ชอบงานที่ตนเปนผูควบคุมบุคคลอื่น งานที่มีผลกระทบตอบุคคลทั่วไป
และเหตุการณตางๆ  งานที่ทําใหไดรับความสนใจและการยอมรับจากสาธารณชน 
 สรุปไดวา ความตองการเปนแรงจูงใจใหมนุษยแสวงหาสิ่งตางๆ เพื่อมาตอบสนอง   
ความตองการของตนเองไมวาจะเปนความตองการทางดานรางกายหรือความตองการทางดานจิตใจ  
และดานสังคม เชน ความตองการที่อยูอาศัย ความตองการมีชื่อเสียงเกียรติยศ เปนตน 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินความตองการจําเปน 
 การประเมินความตองการจําเปน (needs) เปนการสํารวจและสะทอนใหเห็นปญหา 
ความตองการที่แทจริง (Real Needs)  สุวิมล  วองวานิช  (2542, อางอิงใน ถนอมจิตต  ขุททะกะพันธุ, 
2546, หนา 26) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับการวิเคราะหความตองการจําเปน (needs)  สรุปไดวาเปนการ
วิเคราะหอยางมีระบบถึงความแตกตางระหวางสภาพที่เปนอยูจริงในปจจุบัน (What is) กับสภาพที่
คาดหวัง (What should be) ซึ่งจะสงผลใหไดขอมูลที่สามารถระบุสภาพปญหาและความตองการ
อยางแทจริงที่เกิดขึ้นในองคการนําไปสูกระบวนการแกปญหาที่ตรงจุด เร่ิมจากการศึกษาบริบท 
(Context Evaluation) ขององคการ โดยคํานึงถึงความเหมาะสมของวัตถุประสงคขององคการซึ่ง
จะตองสอดคลองกับความตองการของผูที่เกี่ยวของที่มีความสําคัญตอการกําหนดนโยบายหรือแผนงาน 
และขั้นตอนการวางแผน 
 ความหมายการประเมินความตองการจําเปน  
 นักวิชาการไดใหนิยามความตองการจําเปน (Needs) ไวดังนี้ 
 Kaufman (1992, อางอิงใน ถนอมจิตต   ขุททะกะพันธุ, 2546, หนา 26) ใหความหมายวา  
ความตองการจําเปนคือ ผลตาง (Gap) ระหวางความตองการที่คาดหวังกับสภาพที่เกิดในปจจุบัน 
 Stufllebeam and other (1985, อางอิงใน ถนอมจิตต  ขุททะกะพันธุ, 2546, หนา 26) 
ไดใหนิยามสรุปไดวา ความตองการจําเปน (Needs) หมายถึง ส่ิงที่จําเปนตองการรับตอบสนอง  
หรือกอใหเกิดประโยชนเมื่อไดรับการตอบสนองโดยแบงเปนมุมมองที่แตกตางกัน 4 ดาน ดังนี้ 
 1. ดานความแตกตาง (Discrepency View) ความตองการจําเปน (Needs) หมายถึง
ความแตกตางระหวางการกระทําหรือผลการปฏิบัติงานที่ตองการ(Desired Performance) กับการกระทํา
หรือผลการปฏิบัติงานที่สังเกตไดจากการปฏิบัติจริง (Observed  Performance) 
 2. ดานความเปนประชาธิปไตย (Democratic View) ความตองการจําเปน (Needs) 
หมายถึง ความปรารถนา หรือความตองการของคนสวนใหญ ซึ่งถือวาเปนกลุมอางอิงที่เชื่อถือได 
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 3. ดานการวิเคราะห (AnalyticView)ความตองการจําเปน (Needs) หมายถึงสารสนเทศ
ของสิ่งหนึ่งสิ่งใดในหนวยงานที่บุคลากรผูมีความสามารถไดพิจารณาลงความเห็นวามีความสําคัญ
ตอหนวยงานและจําทําใหเกิดการพัฒนาในหนวยงาน  
 4. ดานการวินิจฉัย (Diagnostic View) ความตองการจําเปน (Needs) หมายถึง ส่ิงที่
บุคคลไดพิจารณาแลววามีความบกพรองหรือขาดหายไป (Deficiency of absence) และพิสูจน ไดวา
ส่ิงที่ขาดไปนั้นจะทําใหเกิดความเสียหาย (Harmful) ตอหนวยงาน 
 Witkin and Altschuld (1995, อางอิงใน ถนอมจิตต  ขุททะกะพันธุ, 2546, หนา 27)    
ไดใหความหมายวา ความตองการจําเปน (Needs) คือ ความแตกตางระหวางสิ่งที่เปนอยูในปจจุบัน   
กับส่ิงที่ควรจะเปน 
 Mckillip (1987, อางอิงใน ถนอมจิตต  ขุททะกะพันธุ, 2546, หนา 27) กลาววา  ความตองการ
จําเปน (Needs) คือ การตัดสินคุณคาของกลุมบุคคลใดบุคคลหนึ่งเกี่ยวกับปญหาที่พบและ
พยายามเปนการแกปญหา 4 ประการ ดังนี้ 
 1. ความตองการจําเปน เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับคุณคาซึ่งแตกตางกันไปในแตละบุคคล 
 2. ความตองการจําเปน  เปนเรื่องเฉพาะของกลุมใดกลุมหนึ่ง 
 3. ความตองการจําเปน อยูในรูปของปญหาเมื่อผลผลิตไมเพียงพอ 
 4. ความตองการจําเปน เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับการตัดสินใจ  หรือการพิจารณาหาหนทาง  
ในการแกปญหา 
 ในพจนานุกรม WEBSTER (1970, อางอิงใน ถนอมจิตต  ขุททะกะพันธุ, 2546, หนา 27) 
ไดใหความหมายวา ความตองการจําเปน (Needs) หมายถึง ส่ิงที่เปนประโยชนซึ่งขาดแคลนและ
เปนที่ตองการ หรือปรารถนาจะได แปลเปนภาษาไทย ไดแก ความตองการจําเปน ส่ิงที่ตองการ   
ส่ิงที่จําเปน และปญหา 
 นพรัตน  ศรีรุณ (2542, อางอิงใน ถนอมจิตต ขุททะกะพันธุ, 2546, หนา 27) ไดให นยิามวา  
ความตองการจําเปน (Needs) หมายถึง สภาพที่แตกตางกัน หรือไมสอดคลองกันของเหตุการณ  
หรือผลการปฏิบัติงานที่เปนอยูจริงกับเหตุการณ หรือผลการปฏิบัติงานที่ควรจะเปนและสภาพ
แตกตางนี้จะกอใหเกิดผลเสียกับหนวยงานไดแตถาความตองการจําเปนไดรับการตอบสนองหรือ
ปรับปรุงใหดีข้ึนจะสงผลใหหนวยงานมีการพัฒนาขึ้นไปดวย 
 ถนอมจิตต  ขุททะกะพันธ (2547, หนา 27) ไดสรุปวา ความตองการจําเปน หมายถึง 
สภาพที่แตกตาง (Discrepency) หรือ ความขัดแยงไมสอดคลองกันระหวางสิ่งที่เปนอยูในปจจุบัน 
(Current outcome) หรือ สถานการณปจจุบันที่บงบอกถึงสภาพของกลุมและสถานการณที่ไดรับ
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ความสนใจในปจจุบันกับส่ิงที่ปรารถนา (Desired Outcome) หรือ สถานการณที่ตองการใหเกิดขึ้น 
หรือส่ิงที่มุงหวัง ดังนั้นจึงเกิดชองวาง (Gap) หรือความตองการจําเปน (Needs) ซึ่งจะสะทอนถึง
สภาพปญหาที่เกิดขึ้น หากความตองการจําเปนไดรับการสนองหรือปรับปรุงใหดีข้ึนจะสงผลให
หนวยงานมีการพัฒนาขึ้นมาก 
 จากความหมายของความตองการจําเปนขางตนสามารถสรุปไดวา ความตองการจําเปน
หมายถึง สภาพที่แตกตาง ระหวางสิ่งที่เปนอยูในปจจุบัน กับส่ิงที่มุงหวัง จึงเกิดสิ่งที่เปนประโยชน
ซึ่งขาดแคลนและเปนที่ตองการ   
 ประเภทของความตองการจําเปน 
 นักวิชาการไดจัดประเภทความตองการจําเปนโดยใชหลักการจัดประเภทตามคุณลักษณะ  
ดังนี้ 
 1. ระดับของความตองการจําเปน ไดแก  ความตองการจําเปนของสังคม (mega 
needs,Social needs) ความตองการจําเปนขององคการ (macro  needs, organizational needs)
ความตองการจําเปนของกลุมบุคคล (group needs) ความตองการจําเปนของบุคคล (micro 
needs,personal needs) ความตองการจําเปนดานปจจัยและกระบวนการ (Quasi needs) 
(Kaufman and Watkins, 1997; Kaufman et.,1997; Muir et al, 1998, อางอิงใน ถนอมจิตต    
ขุททะกะพันธุ, 2546, หนา 27)  
 2. ส่ิงที่ถูกประเมิน ไดแก ความตองการจําเปนดานผลลัพธ (outcome needs) ความตองการ
จําเปนดานผลผลิต (output needs) ความตองการจําเปนดานผลผลิต (product  needs,input needs) 
และความตองการจําเปนดานการแกปญหา (solution needs) (Kaufman and Watkins,1997;Kaufman 
et., 1997; Muir et al, 1998, อางอิงใน ถนอมจิตต  ขุททะกะพันธุ, 2546, หนา 28)  
 Witkins (1994, อางอิงใน ถนอมจิตต  ขุททะกะพันธุ, 2546, หนา 28) เจาของความ
ตองการจําเปน แบงเปน 3 ระดับ คือ ความตองการจําเปนปฐมภูมิ (primary  needs) เปนความตองการ
จําเปนของผูรับบริการ ความตองการจําเปนทุติยภูมิ (Secondary needs) เปนความตองการจําเปนของ
ผูใหบริการ ความตองการจําเปนตติยภูมิ (Tertiary needs) เปนความตองการจําเปนดานทรัพยากร 
(Resources) และการแกไขปญหา  
 Bradshaw (1972, อางอิงใน  ถนอมจิตต  ขุททะกะพันธุ, 2546, หนา 28) จําแนกความ
ตองการจําเปนตามความคาดหวัง  4 ประเภท สรุปไดดังนี้ 
 1. Normative needs ความตองการจําเปนในรูปแบบของความแตกตางของสภาพที่เปนจริง
กับสภาพที่คาดหวังไว  ซึ่งสภาพที่คาดหวังไวนั้น  ไดรับการกําหนดหรือสรางเกณฑจากประสบการณ
และความรูของผูเชี่ยวชาญในเรื่องนั้นๆ ความตองการจําเปนประเภทนี้มีประโยชนมากในการดําเนินการ
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วางแผนในดานที่ไมเคยมีประสบการณในการทํางานดานนั้นมากอน หรือมีประสบการณเพียงเล็กนอย 
แตกลุมเปาหมายอาจไมไดนํามาใชประโยชน เนื่องจากเปนความตองการจําเปนของกลุม
ผูเชี่ยวชาญเทานั้น 
 2. Felt needs ความตองการจําเปนที่เกิดจากความคาดหวังของสมาชิกภายในกลุมที่มี
ผลผลิต หรือผลงานของตน อาทิ ความตองการจําเปนในการฝกอบรม หรือการพัฒนาทีมงาน 
 3. Expressed ความตองการจําเปนในรูปแบบของความแตกตางของสภาพที่เปนจริงกับ
สภาพที่คาดหวังไว ซึ่งสภาพที่คาดหวังไวนั้นเปนความตองการของผูรับบริการ อาทิ จํานวนผูสมัคร
เขาเรียนในสถานศึกษา ซึ่งเปนประโยนชในการตัดสินใจดานงบประมาณและการกําหนดแผนงาน
ขององคกร 
 4. Comparative needs ความตองการจําเปนในรูปแบบของความแตกตางของการไดรับ
บริการของกลุมเปาหมายในพื้นที่ที่ตางกัน 
 สรุปไดวา  ความตองการจําเปนแบงออกเปน 3 ระดับ คือ 1) ความตองการจําเปนปฐมภูมิ 
เปนความตองการจําเปนของผูรับบริการ 2) ความตองการจําเปนทุติยภูมิ  เปนความตองการจําเปน  
ของผูใหบริการ 3) ความตองการจําเปนตติยภูมิ เปนความตองการจําเปนดานทรัพยากร และการแกไข
ปญหา 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
 ถนอมจิตต  ขุททะกะพันธุ (2546, หนา 29) กลาววา จากการปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหาร
จัดการดานการศึกษามีผลใหคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  เปนปจจัยที่สําคัญในการขับเคลื่อน
การปฏิรูประบบการบริหารจัดการองคการของสถานศึกษาซึ่งสงผลถึงปจจัยอื่นๆ ทําใหสามารถ
ดําเนินงานอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ โดยเฉพาะมีสวนรวมในการบริหารซึ่งตองอาศัย
การจูงใจใหผูรวมปฏิบัติงานในองคการไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ ความรับผิดชอบรวมมือในการ
พัฒนาและปฏิบัติดวยความเต็มใจโดยอาศัยแนวความคิดพื้นฐาน (Basic Assumption) จากทฤษฎี    
การจูงใจ Motivation Theory ซึ่งเชื่อวา 
 1. มนุษยยอมมีความตองการเหมือนๆ กัน ตราบใดที่ไมสามารถตอบสนองความตองการได 
ก็จะเกิดปญหาความตองการอยูเร่ือยไป แตถาความตองการไดรับความตอบสนองจะเลิกสนใจ 
 2. มนุษยตอบความสนองความตองการแตกตางกันทางดานปริมาณ ความตองการระดับตํ่า
คอนขางมีขอบเขตจํากัด แตความตองการระดับสูงมักจะไมมีขอบเขตจํากัด 
 การพัฒนาบุคลากร เปนเรื่องที่มีความละเอียดออนและซับซอน เนื่องจากคนมีความตองการ
แตกตางกัน ทั้งในความรูสึกนึกคิด อารมณ ความตองการ ลักษณะและสถานะของแตละคน การกําหนด
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กรอบแนวคิด ทฤษฎี หลักการ กระบวนการในการพัฒนาบุคลากร จึงเปนเรื่องที่มีความสําคัญและ
มีความละเอียดออนอยางยิ่ง 
  การพัฒนาบุคลากร เปนการปรับปรุงในลักษณกระบวนการเสริมสรางและเปลี่ยนแปลง
การปฏิบัติงานใหเพิ่มพูนความรู ความสามารถ มักศักยภาพ สมรรถภาพเชิงสรางสรรค ทักษะ
ประสบการณ รวมทั้งทัศนคติ คานิยมที่ดีในการทํางาน ไดรับการเพิ่มขวัญ กําลังใจ ความเชื่อมั่น   
ตลอดจนการรับแนวคิดใหมในการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับงานในหนาที่ที่ตองกระทําและ
รับผิดชอบใหดียิ่งขึ้นอยางมีประสิทธิภาพ 
  โดยหลักการแลวแผนงาน/โครงการพัฒนาบุคลากรในองคการ เปนนโยบายที่สําคัญ   
ในการบริหารจัดการและการพัฒนาองคการ การพัฒนาบุคลากรในองคการจึงควรมีความตอเนื่อง
และเปนขั้นตอนที่สําคัญที่สุดขั้นตอนหนึ่งในการบริหารงานเพื่อใหบุคลากรในองคการเปนผูที่มี
ความเหมาะสมมีประสิทิภาพในการทํางานสูงสุด มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี (Quality of 
Worklife) และสงผลสะทอนทําใหองคการมีผลผลิตและประสิทธิภาพสูงขึ้น 
  ปจจุบันการพัฒนาบุคลากรมีแนวโนมขยายรูปแบบเปน “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย” 
คือ ประสบการณที่จัดระเบียบโดยไดรับการสนับสนุนและออกแบบหรือกําหนดขึ้นเพื่อปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานในขณะเดียวกันไดเนนสิ่งที่ดีกวาสําหรับสภาพของมนุษยโดยการผสมผสานเปาหมาย
ขององคการและความตองการของเอกัตบุคคล 
 หวน  พินธุพันธ (2554) กลาววา ทรัพยากรมนุษย เปนบุคคลซึ่งมีความพรอม มีความจริงใจ 
และสามารถที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ หรือเปนบุคคลในองคการที่สามารถสราง
คุณคาของระบบการบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการได ดังนั้นองคการจึงมีหนาที่ในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อใหปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงคขององคการ ซึ่งตองใชการวางแผน
เชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเขามาชวย 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนการพยายามใชทรัพยากรมนุษยในหนวยงานใหเกิด
ประโยชนสูงสุด นับต้ังแตกอนเขาทํางาน ขณะทํางาน และเมื่ออกจากงาน 
              การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนการใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยขององคกรเพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคขององคกร 
              การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนนโยบายและการปฏิบัติในการใชทรัพยากรมนุษย      
ขององคกรเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

  การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนกิจกรรมที่ออกแบบเพื่อจัดหาความรวมมือกับทรัพยากร
มนุษยขององคกร 
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  การบริหารทรัพยากรมนุษย  เปนหนาที่หนึ่งขององคกรซึ่งทําใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดจาก
การใชพนักงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกรและเปาหมายเฉพาะบุคคล 
 ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 
 ถนอมจิตต  ขุททะกะพันธุ (2546, หนา 31-32)  การพัฒนาบุคลากร ชวยใหคนในหนวยงานได
ทราบอุดมการณหรือการเปลี่ยนแปลงนโยบายใหมๆ เพื่อมิใหเปนอุปสรรคตอการทํางาน ชวยให
เกิดปญหานอยลงในการทํางาน กอใหเกิดทัศนคติที่ดี และเปนการเพิ่มพูนประสิทธิภาพ ความรู  
ความชํานาญ ของบุคลากรโดยตรง เพิ่มขวัญกําลังใจ ความเชื่อมั่นในตนเองมากขึ้น เพิ่มผลผลิต  
ทั้งปริมาณ คุณภาพ ลดตนทุนการผลิตลง เพิ่มความมั่นคงแกองคการ และคนงาน ทั้งมีความยืดหยุน
ดีข้ึนในการทํางานสามารถลดกําลังแรงงานจากหนวยหนึ่งไปยังอีกหนวยหนึ่งได ลดอุบัติเหตุ      
จากความประมาท ความไมรูวิธีปฏิบัติงาน และโดยเฉพาะอยางยิ่งสามารถลดการควบคุมที่มาก
จนเกินไป ความสิ้นเปลืองลดลง มีการขยายงานและการเติบโตขององคการ โดยการเพิ่มคนที่มีคุณภาพ 
ที่ตองการเฉพาะงาน 
 1. ประโยชนกับตัวผูรับการพัฒนา 
                  1.1 เปนการพัฒนาความรูใหมและศึกษาความเปลี่ยนแปลง รวมทั้งแนวทางที่จะ
ปรับปรุงผูที่อยูมานาน และคนใหม ชวยใหไดพัฒนานิสัย ความรู ความสามารถ ความรับผิดชอบ
ของบุคลากร 
 1.2 ชวยใหเกิดทักษะ ความชํานาญสรางความเชื่อมั่นในตนเองใหแกบุคลากรในการ
ปฏิบัติงานแกทุกคนลดชองวางระหวางวัย ความรู ความสามารถใหทุกคนมีความรูใกลเคียงกัน 
 1.3 ชวยใหเกิดผลผลิต ความสามารถที่จะแสดงออกในการสรางสรรคแนวความคิด   
ที่จะปรับปรุงทัศนคติตองาน วิชากร และคนไดดีข้ึน มีผูใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับการแกไขปญหาที่คาง
อยูในใจ หรือแกไมได มีความอยากรูอยากเห็น อยากเผยแพร ปรับปรุงหนาที่การงานใหดีข้ึนโดยทุกคน
มีโอกาสอยางเสมอภาค กอใหเกิดขวัญ กําลังใจ แรงดลใจที่คิดเสมอวาองคการ มีความหวังดี     
ไมทอดทิ้ง จึงสละเวลาใหกับงานและเปนแรงดึงดูดบุคลากรอื่นๆ ที่จะมารวมงานและสรางสรรให
เกิดความกาวหนากับทุกคนทันกับวิทยาการสมัยใหมที่เกิดขึ้นมีประสบการณกับคน สังคม ภาวะ
แวดลอม วิชาการมากขึ้น 
 1.4 มีโอกาสไดรูจักกับวิทยากร และผูรวมประชุม ทําใหเกิดมีมนุษยสัมพันธ สราง
ความสัมพันธกันเพื่อชวยเหลือกันในอนาตค 
 1.5 ไดใชเวลาในการอบรม พักผอน หาความสนุกสนานใหกับชีวิต ไดเที่ยวเตรรูจัก
สถานที่ 
 2. ประโยชนเกี่ยวกับองคการ สํานักงาน ประเทศชาติ 
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 2.1  กอใหเกิดผลผลิตที่ดีแกองคการ 
 2.2 ทําใหมีส่ิงใหมๆ ในองคการ จากความคิด ทักษะที่ไดรับการอบรม 
 2.3 การพัฒนาคนเพื่อประโยชนขององคการ คนจะพยายามจดจําลอกเลียนวิธีการ
มาพัฒนาแผนกของตน ไดคนที่ทันสมันทันเหตุการณมาใชในองคการ ทําใหคนที่อยูกอนมีโอกาส
เทาๆ กับคนใหม คนไปรับการพัฒนากลับมาก็มีของใหมมาใหคนที่อยูไดมีโอกาสพัฒนาทัศนคติไป
พรอมกันเกิดความเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม สรางขวัญ กําลังใจ แรงจูงใจใหเกิดในองคการมีทัศนคติ 
ที่ดีกับนโยบาย วัตถุประสงคข้ึน นําสิ่งที่ไดรับมาปรับปรุงสิ่งแวดลอมบรรยายการทํางานใหดีกวาเกา
ทุกคนจะทํางานดี โอกาสที่จะมีกําไรมากกวาขาดทุน ลดอุบัติเหตุและความสิ้นเปลืองลงไปมาก 
 2.4 เพื่อโอกาสจะไดไปรับการพัฒนาเกิดของใหมๆ ข้ึนในหนวยงานทุกคนจะสราง
ผลงานทางดานดีใหเกิดขึ้น และประเทศชาติจะมีคนที่มีคุณภาพ 
 2.5 การพิจารณาเลื่อนระดับตําแหนงสามารถทําไดงาย การปกครองบังคับบัญชา 
การสั่งการจะงายขึ้น และทุกคนเชื่อฟง เลื่อมใสองคการ เพื่อความกาวหนาของตนเองโอกาสผละงาน  
ลาปวย ลาหนีงาน มีนอยลงเพราะเกรงจะกระทบสิทธิในโอกาสที่จะไดรับการพัฒนา 
 2.6 กอใหเกิดความสัมพันธ ความสามัคคีในหนวยงาน มีโอกาสจะดึงคนมารวมงาน
มากขึ้นความอิจฉาริษยา การกลั่นแกลงจะหมดไป เพราะไดรับระบบคุณธรรมมาพิจารณาทั้งนี้   
ทุกคนเปนคนมีคุณภาพ จึงจะไดรับการสนับสนุน 
 สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรเปนการไดรับประโยชนกับตัวผู รับการพัฒนาและ         
องคการ สํานักงาน ประเทศชาติ 
 หลักการพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากรที่ไดผลตามวัตถุประสงค จะตองคํานึงถึงตัวบุคลากรและองคการ ซึ่ง  
ปรีชา คัมภีรปกรณ, กลา ทองขาว (2531, หนา 320, อางอิงใน  ถนอมจิตต   ขุททะกะพันธุ,  2546, 
หนา 32) ไดกลาวถึงหลักการพัฒนาบุคลากรวาประกอบดวย 
              1. การพัฒนาเปนเรื่องของบุคคล และเปนไปเพื่อแตละคน การพัฒนาตองคํานึงถึง         
ความแตกตางของบุคคล 
 2. การพัฒนาตนเอง คือพื้นฐานของการพัฒนาทั้งมวล แรงจูงใจของบุคคลในการพัฒนา
และความตองการศึกษาจะมีความหมายขึ้นมากอนที่จะมีกระบวนการพัฒนา 
 3. ประสบการณในการปฏิบัติงานปจจุบัน คือสวนสําคัญที่สุดของการพัฒนาสิ่งที่
สามารถยั่วยุใหบุคคลเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองที่ดีคือ สภาพการสัมผัสปจจุบัน 
 4. การพัฒนาจะตองเปนไปตามโอกาสและความตองการของแตละคน 
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 5. ผูบริหารหรือหัวหนางาน คือ ผูรับผิดชอบโดยตรงตอการพัฒนาบุคลากรภายใตการบังคับ
บัญชา 
 ภิญโญ  สาธร (2517, หนา 446- 447 ,อางอิงใน ถนอมจิตต  ขุททะกะพันธุ, 2546, หนา 33)  
ไดกลาวถึงการพัฒนาบุคลากรในระหวางทํางาน มี 7 วิธี คือ 
 1. วิธีศึกษางานไปพรอมๆ กับการปฏิบัติงาน (On the job training) คือ การใหเขา
ปฏิบัติงานโดยกําหนดใหบุคลากรเกาคนหนึ่งทําหนาที่เปนพี่เลี้ยงคอยชวยสอนหรือแนะนํา
ตลอดเวลาที่ทํางานไปดวยกัน 
 2. วิธีปฐมนิเทศ (Vestibule  training  and  orientation) การจัดใหคนงานที่เขาใหม   
เขาชั้นเรียนเปนทางการชั่วระยะเวลาหนึ่งเพื่อใหเขาลูทางที่จะปฏิบัติงาน 
 3. วิธีใหทํางานในฐานะผูชวยสอนหรือลูกมือชั่วคราว (Apprenticeship training)   
อาชีพชางเทคนิคนิยมใชบุคลากรใหมเปนลูกมือหรือผูชวยไปกอนจนกวาจะเปนงาน 
 4. วิธีใหฝก (Internship training) คือ การใหฝกทํางานจริงๆ กอนบรรจุ 
 5. วิธีฝกอบรมระยะสั้น (Learner training) ไดแก การฝกงานระยะหนึ่งกอนบรรจุ 
 6. วิธีสงไปเรียนบางวิชาในมหาวิทยาลัย (Outside Courses) ไดแก การตกลงกับทาง
มหาวิทยาลัยของใหรับบุคลากรบางคนไปเรียนเพิ่มเติมบางวิชาโดยไมมุงรับปริญญาและไปเรียน
เฉพาะวันที่มีการสอน เวลาอื่นกลับมาทํางานตามปกติ 
 7. วิธีสงไปศึกษาเพิ่มเติมเต็มเวลา (Retraining or upgrading) คือ การใหลาศึกษาตอ
เต็มเวลาไมตองทํางาน แตตองไปศึกษาวิชาที่องคการตองการ เพื่อใหกลับมาทํางานดานนั้น
หลังจากศึกษาสําเร็จแลว ไดแก การลาไปศึกษาตอทั้งในประเทศ และนอกประเทศ 
 การฝกอบรม (Training) เปนวิธีการหนึ่ งที่ นํ ามาใช ในการพัฒนาบุคลากรใหมี
ประสิทธิภาพและความสามารถเพิ่มข้ึนหนวยงานตางๆ จะจัดใหมีการฝกอบรมเมื่อมีการ
เปลี่ยนแปลงในการทํางาน 3 สถานการณ คือ 
 1. ผูทํางานไมสามารถทํางานทั้งหมดบางสวนได 
 2. ผูทํางานไดรับมอบหมายไหปฏิบัติงาน (Tasks) ใหม  จําเปนตองไดรับการพัฒนา
ความรู ทักษะ และ เจตคดิ 
 3. เมื่อผูปฏิบัติงานไดรับมอบงาน (Job) ใหม 
 การฝกอบรม (Training) หมายถึง กิจกรรมการเรียนรูที่จัดขึ้น  เพื่อใหคนเปลี่ยนแปลง
การกระทํา  หรือพฤติกรรม  (Behavior)ในการปฏิบัติงาน  เปนรูปแบบหนึ่งของการศึกษา 
(Education) และการสื่อความหมาย (Communication) โดยมีองคประกอบ ดังนี้ 
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 1. คน (People) คือ ผูรับการอบรม 
 2. การเรียนรู (Learning) คือ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูรับการอบรม  
 3. งาน (Job) ประกอบดวยกิจกรรมของงาน (Tasks) หลายๆ ชนิด ซึ่งผูเรียนปฏิบัติโดย
มีความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และเจตคติ (Attitude) ตางกัน 
 4. การปฏิบัติงาน (Performance) หมายถึง การประกอบกิจกรรมแตละอยาง 
 ในการดําเนินการพัฒนาบุคลากรจําเปนจะตองกําหนดรูปแบบการพัฒนาบุคลากร       
ซึ่งนักวิชาการไดใหแนวคิดในดานหลักการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบตางๆ ไว ดังนี้ 
 1. Orientation  การฝกอบรมปฐมนิเทศ คือ การจัดใหผูปฏิบัติงานใหมไดรับความรูทั่วไป
ขององคการ คุนเคยกับสภาพ และมั่นใจในการปฏิบัติงาน 
 2. On- the-job-training การฝกอบรมโดยการลงมือทํางาน คือ การใหปฏิบัติงาน
ในขณะจัดการฝกอบรม 
 3. การสอนแนะนํา (Coaching) เปนรูปแบบหนึ่งของการฝกอบรมไปพรอมๆ กับการ
ทํางาน On The Job Training ซึ่งผูบริหารดําเนินการกับพนักงานโดยตรง ในการสอนเพื่อปรับปรุง
ทักษะที่สัมพันธกับงานที่พนักงานทําอยู พัฒนาทักษะการทํางานของพนักงานซึ่งจะนําไปสูผลกําไร
ที่สูงกวา และ/หรือการบริการที่ดีกวา รวมทั้งผลขางเคียงอื่นๆ การสอนแนะ(Coaching) มีความ
จําเปนเมื่อผลการปฏิบัติงานจริงไมสัมพันธกับผลงานที่คาดหวัง โดยมีหลักเกณฑที่ตองพิจารณา 2  
ประการ คือ  ควรนํามาใชเมื่อมีปญหาที่สัมพันธกับทักษะ (Specific  Skill) และเมื่อปญหาทักษะมี
ความงายเพียงพอที่จะแกไขได 
 4. Pre-service training  การฝกอบรมกอนประจําการ คือ การจัดใหผูปฏิบัติงาน       
ฝกปฏิบัติงานจริงกอนเขารับหนาที่ปฏิบัติงาน 
 5. In-service training การฝกอบรมขณะประจําการ เพื่อเพิ่มพูนความรู (Knowledge)  
ทักษะ (Skill) และ เจตคติ (Attitude) เพื่อใหผลของการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน เมื่อหนวยงานไดรับมอบ
งานใหมเพื่อเพิ่มผลผลิต หรือ เพื่อแกสวนขาดของการปฏิบัติงาน 
 6. Postgraudate  training  การฝกอบรมหลังหลักสูตรปริญญาเพื่อเพิ่มพูนคุณวุฒิใหสูงขึ้น 
 7. Vestibule Training การฝกอบรมในหองทดลองปฏิบัติงาน 
 8. Apprenticeship Training การฝกหัดชางฝมือ 
 9. Intership Training การฝกงาน 
 10. Special Purpose Program การฝกอบรมพิเศษ 
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 หวน พินธุพันธ (2528, หนา 82- 83, อางอิงใน ถนอมจิตต   ขุททะกะพันธุ, 2546, หนา 34)  
กลาวถึงรูปแบบการพัฒนาบุคลากรไว ดังนี้ 
 1. การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการที่มีระเบียบแบบแผน ซึ่งมุงหมายที่จะพัฒนา
บุคลากรใหมีความรู และความชํานาญ เพื่อวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะขององคการ
หรือหนวยงาน 
 2. การศึกษาตอ ซึ่งอาจทําไดทั้งการศึกษาตอในประเทศและการศึกษาตอตางประเทศ 
 3. การศึกษาดูงาน เปนการศึกษาดูงานทั้งในประเทศ  และตางประเทศ 
 4. การสัมมนา เปนการประชุมรวมกันเพื่อศึกษาคนควาเรื่องราวตางๆ ซึ่งอาจจะ
แบงกลุมศึกษาเรื่องที่กําหนดไว แลวนําผลที่ศึกษามาเสนอตอที่ประชุมใหญ 
 5. การประชุมเชิงปฏิบัติการ เปนการพบปะ การประชุมศึกษาหารือกัน เพื่อแกปญหา
ทางภาคปฏิบัติระหวางผูมีประสบการณนั้นมาแลวและมีความสนใจที่แกปญหานั้นรวมกัน
นอกจากนี้ยังมีกิจกรรมอื่นๆ ที่จะทําไดอีก เชน การฟงปาฐกถา การฟงอภิปราย 
 Castetter (1976, หนา 279, อางอิงใน ถนอมจิตต  ขุททะกะพันธุ, 2546, หนา 35)   
กลาววา รูปแบบการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร มีดังนี้ 
 การบรรยาย (Lecture การประชุม (Conference) การสัมมนา (Seminars) การอภิปราย 
(Guided Discussions) การประชุมเชิงปฏิบัติงาน (Workshop) การหมุนเวียนตําแหนง (Position 
Rotation) การสอนแบบสําเร็จรูป (Programmer Instruction) การประชุมยอย (Materials)  การมอบหมาย
งานพิเศษ (Special Assignment) การแจกเอกสาร (Written Materials) การศึกษาเฉพาะกรณี (Case 
Studies) ภาพยนตร (Films) เทปบันทึกเสียง (Recording)โทรทัศน (television) การเลนกม 
(Games) การเลียนแบบ (Simulation) การฝกอบรมระยะสั้น (Sensitivity training) การบรรยาย
โดยครูพิเศษ (Coaching)การสาธิต(Demonstrations) การทดลองการปฏิบัติงาน (Internships) 
การใชครูชวย (Assistantships) การศึกษาพิเศษ (Special  study) การศึกษาพิเศษ (Graduate 
Work) โครงการคนควา (Research Programs) กิจกรรมรายบุคคล (Individualized Activities)  
การศึกษาประสานงาน (Cooperative Studies) การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) การฝกหัด
แกปญหา (In- Basket Technique) การระดมความคิด (Brain storming) การมีสวนรวมกับ
สถาบันทางสังคม (Institutes) และการจัดทัศนศึกษา (Travel) 
 สมิต  อาชวนนิจกุล (2543, หนา 175, อางอิงใน  ถนอมจิตต   ขุททะกะพันธุ  2546, หนา 35) 
ไดระบุวาระดับการศึกษาไมไดเปนเครื่องชี้วัดถึงความเจริญกาวหนาในการทํางาน แตการปรับปรุง
พัฒนานาตนเองทําใหผูปฏิบัติงานที่มีความมุงมั่นในการพัฒนาตนเองมีความเจริญกาวหนา
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มากกวาผู สําเร็จการศึกษาระดับสูง แตไมไดมีการพัฒนาตนเองหลังจากสําเร็จการศึกษา  
สอดคลองกับแนวคิดของ  พจน  เพชระบูรณิน (2538, หนา 8, อางอิงใน ถนอมจิตต  ขุททะกะพันธุ, 
2546, หนา 35)  ซึ่งไดกลาววา การพัฒนาตนเองอยางถูกตอง และจริงจัง มีความสําคัญในการสราง
ความสําเร็จในชีวิตการงานและการอยูรวมกับบุคคลอื่นในสังคมอยางมีความสุข 
 อาภรณ ภูวิทยพันธุ ไดกลาวถึง การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญหมายถึง  การฝกงานและทํางาน
รวมกับผูเชี่ยวชาญ หรือผูชํานาญการ เปนเครื่องมือพัฒนาบุคลากรแบบหนึ่งที่เนนใหพนักงานได
รวมฝกงาน และทํางานกับผูเชี่ยวชาญที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งเครื่องมือนี้ในบางองคการอาจเรียกวา 
การพบผูเชี่ยวชาญ (Expert Briefing) โดยผูเชี่ยวชาญที่ไดรับการมอบหมายใหเปนผูฝกงานนั้น คือ
ผูเชี่ยวชาญในวิชาชีพที่ทํางานอยู หรือเปนผูเชี่ยวชาญในทักษะหลายๆ ดาน และในที่นี้ไดรวมถึง
ผูจัดการหรือผูบริหารไดอีกดวย พบวาการพัฒนาโดยการฝกงานและทํางานรวมกับผูเชี่ยวชาญนี้
เปนการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความเชี่ยวชาญเจาะลึกในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยตรง ทั้งนี้
องคการอาจจะนําวิธีการพัฒนาบุคลากรโดยมอบหมายใหพนักงานทํางานประกบรวมกับ
ผูเชี่ยวชาญซึ่งอาจจะเปนภายในประเทศหรือตางประเทศ เพื่อใหเรียนรูถึงเทคนิคและวิธีการจาก
ผูเชี่ยวชาญนั้น เชน พัฒนาบุคลากรของฝายผลิต โดยบริษัทสงใหพนักงานเขารวมฝกงานกับ
ผูเชี่ยวชาญดานการผลิต ที่บริษัทแมในตางประเทศ เปนตน 
          นอกจากนี้การฝกงานและทํางานรวมกับผูเชี่ยวชาญสามารถนําไปใชเพื่อพัฒนาพนักงาน
ในระดับผูบริหารระดับตน (Low Management Level) ข้ึนไป เชน ผูชวยผูจัดการ หัวหนางาน 
พนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talent) และพนักงานใหมในโครงการ Management Trainee เปนตน  
ข้ันตอนของ Counterpart – การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญอยางมีประสิทธิภาพนั้น ผูบังคับบัญชาหรือ
ผูใหขอมูลปอนกลับจะตองปฏิบัติตามขั้นตอน ดังตอนี้ 
         1. ข้ันตอนการสํารวจ ผูบังคับบัญชาสํารวจและจัดลําดับความสําคัญของเรื่องที่จะ
ฝกงานกอนโดยการวิเคราะหจากความสามารถที่ตองการพัฒนาปรับปรุงหรือเสริมใหพนักงาน     
มีความสามารถที่มากขึ้น ซึ่งผูบังคับบัญชาจะตองทําหนาที่ในการประเมินและวิเคราะหวา
ความสามารถในเรื่องใดที่ตองการพัฒนาพนักงานดวยเครื่องมือการฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ 
         2. ข้ันตอนการวางแผนกับผูเชี่ยวชาญ ผูบังคับบัญชาวางแผนระยะเวลาการฝกงาน
รวมทั้งติดตอผูเชี่ยวชาญที่จะฝกงานใหกับพนักงาน โดยแจงความคาดหวัง แผนการดําเนินการ 
เปาหมาย ผลลัพธที่ตองการกับผูเชี่ยวชาญ ทั้งนี้การคัดเลือกผูเชี่ยวชาญที่จะฝกงานใหกับพนักงานนั้น 
ผูบังคับบัญชาควรพิจารณาคัดเลือกผูเชี่ยวชาญจากคุณสมบัติ ดังตอไปนี้ 
 2.1  เปนบุคคลที่ไดรับการยอมรับนับถือจากพนักงานทั่วไป 
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 2.2  เปนที่ยอมรับในเรื่องความรูความสามารถ 
 2.3  มีความยินดีที่จะไดชวยเหลือผูอ่ืน 
 2.4  มีความอดทนและมีความคิดเปนระบบ 
 2.5  มีความเขาใจผูอ่ืน 
 2.6  มีความตื่นตัวตอการเรียนรูเทคโนโลยี และวิทยากรใหมๆ อยูเสมอ 
  2.7  มีทักษะการสื่อสารการพูดโนมนาวผูอ่ืน 
 3. ข้ันตอนการทําความเขาใจกับพนักงาน ผูบังคับบัญชาจะตองสื่อสารกับพนักงาน เพื่อ
ทําความเขาใจถึงความคาดหวังที่ตองการจากการฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ แผนการดําเนินการ เปาหมาย 
และผลลัพธที่ตองการ รวมทั้งคุณสมบัติของการเปนผูเรียนที่ดี ซึ่งผูบังคับบัญชาจะตองชี้แจงถึง
พฤติกรรมการแสดงออกของพนักงานในชวงการฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ ดังตอไปนี้ 
 3.1  มีความคิดเชิงวิเคราะห 
 3.2  มีความพยายามและความมุงมั่นในการเรียนรูงาน 
 3.3 มีความคิดสรางสรรคหาวิธีการประยุกตใชความรูจากการฝกงานไปใชกับงาน     
ที่ไดรับมอบหมาย 
 3.4  สามารถปรับตัวเขากับบุคคลอื่น และสภาพแวดลอมไดดี 
 3.5  มีทักษะการสื่อสารและรับฟงขอมูลตางๆ ที่ไดรับจากการฝกงาน 
 4. ข้ันตอนการฝกงานรวมกับผูเชี่ยวชาญ ผูเชี่ยวชาญฝกงานใหกับพนักงาน โดยตองหา
วิธีการใหพนักงานมีสวนรวมในการแลกเปลี่ยนขอมูลและความคิดเห็นรวมกับผูเชี่ยวชาญ ทั้งนี้
ผูเชี่ยวชาญควรสนใจสังเกตพนักงานในขณะฝกงาน หมั่นสอบถามและใหขอมูลปอนกลับ 
(Feedback) จากพนักงานเสมอวาเขาใจหรือไม มีคําถามหรือขอสงสัยที่ตองการสอบถามเพิ่มเติม
ในเรื่องใด และในทางกลับกันพนักงานจะตองปฏิบัติตนเปนผูเรียนที่ดี คอยสังเกตและบนัทกึความรู
และประสบการณที่ไดรับจากผูเชี่ยวชาญ รวมทั้งคอยสอบถามขอมูลหรือประเด็นที่สงสัยเพิ่มเติม 
ตลอดจนตองคิดวิเคราะหและรูจักประยุกตความรูที่ไดจากการฝกงานกับงานที่ไดรับมอบหมาย
ตอไป  
 5. ข้ันการประเมิน ผูบังคับบัญชาจะตองทําหนาที่ประเมิน ติดตามผลการฝกงานรวมกับ
ผูเชี่ยวชาญของพนักงานอยางตอเนื่อง ทั้งนี้ผูบังคับบัญชาควรจะนัดหมายกับพนักงานเปนระยะ
เพื่อสอบถามความรูและประสบการณที่ไดรับจากการฝกงาน รวมถึงการใหคําปรึกษาแนะนํา      
แกพนักงานถึงการปฏิบัติตนในชวงระหวางการฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ  
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        ดังนั้นกลุมเปาหมายที่เหมาะสมกับเครื่องมือการพัฒนาบุคลากรดานการฝกงานและ
ทํางานรวมกับผูเชี่ยวชาญ คือพนักงานในระดับผูจัดการ หัวหนางาน พนักงานที่มีศักยภาพสูง 
(Talent) และพนักงานใหมในโครงการ Management Trainee เพราะพนักงานกลุมนี้มีความสามารถ    
ในการเรียนรูและพัฒนาตนเองไดภายใตระยะเวลาที่จํากัด เนื่องจากการฝกงานกับผูเชี่ยวชาญนั้น
มักใชระยะเวลาจํากัด และมีโปรแกรมที่กําหนดไวคอนขางชัดเจน ซึ่งผูบังคับบัญชาจะตองเลอืกสรร
พนักงานที่มีความสามารถในการรับรูและพัฒนาตนเองสูง และบุคคลเหลานี้จะเปนตัวแทน       
ของหนวยงานในการนําความรูที่ไดรับจากผูเชี่ยวชาญมาถายทอดใหกับพนักงาน คนอื่นๆ ตอไปใน
องคการ 
 สรุปไดวา หลักการพัฒนาบุคลากรตองคํานึงถึงความแตกตางของบุคคล โอกาสและ
ความตองการของแตละคน การพัฒนาบุคลากรมีหลายวิธีการดวยกัน ตัวอยางเชน การฝกอบรม  
การสัมมนา การศึกษาตอ การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ การทัศนศึกษา เปนตน การพัฒนาตนเอง
อยางถูกตองและจริงจัง มีความสําคัญในการสรางความสําเร็จในชีวิตการงานและการอยูรวมกับ
บุคคลอื่นในสังคมอยางมีความสุข 
 การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคคล 
 ชาญชัย  ลวิตรังสิมา และเชิดวิทย  ฤทธิ์ประศาสน (2520, หนา 70-71, อางอิงใน ถนอมจิตต  
ขุททะกะพันธุ, 2546, หนา 36) จําแนกประเภทของความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรไว 2  
ประเภท คือ 
 1. ความจําเปนที่ปรากฎชัดแจงดวยตัวของมันเอง เชน เมื่อมีบุคลากรเขาใหม เมื่อมีการ
แตงตั้งโยกยายไปตํารงตําแหนงใหม เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายหรือวิธีทํางาน 
 2. ความจําเปนที่ไมปรากฎชัดแจงดวยตัวของมันเองแตมีสงแวดลอมหรือปจจัยอื่นๆ  
เชื่อมโยงกอใหเกิดปญหาเหลานั้น เชน ความดอยประสิทธิภาพในการบริหารงาน ขวัญกําลังใจของ
บุคลากรต่ํา ความลาชาสิ้นเปลือง ความขัดแยงหรือขอพิพาทในการปฏิบัติงาน 
 อุทัย  ธรรมเตโช (2531, หนา 242, อางอิงใน  ถนอมจิตต  ขุททะกะพันธุ, 2546, หนา 36)   
ไดแบงประเภทความจําเปนในการพัฒนาหรือการฝกอบรมไว 3 ประการคือ 
 1. ความจําเปนที่ปรากฎชัดแจงมีลักษณะเปนปญหาขอขัดแยงและกอใหเกิดความ
เสียหายแกหนวยงานอยางงานอยางชัดเจนในปจจุบัน 
 2. ความจําเปนที่คาดวาจะมีในอนาตค เชน เมื่อจะนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีใหมๆ 
เขามาในหนวยงาน 
 3. ความจําเปนที่จะตองอบรมเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพของบุคคล และหนวยงานทั้งใน
ปจจุบันและอนาคต 
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    สรุปไดวา  ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรเปนสิ่งที่องคการ ผูบริหารจะตองคํานึงถึง
เปนประการแรก  กอนที่จะดําเนินการพัฒนาบุคลากรซึ่งความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรนั้น     
มีทั้งที่ปรากฎชัดแจงและความจําเปนที่ใมปรากฎชัดแจง 
 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 งานวิจัยเกี่ยวกับความตองการพัฒนาตนเอง 
 สุภา  สุขวิบูลย (2548)  ไดศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาตนเองตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู
ของขาราชการครูโรงเรียนวัดราชคฤห สํานักงานเขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร สรุปไดวา 
 1. การเปรียบเทียบการพัฒนาตนเองตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูของ ขาราชการครู 
โรงเรียนวัดราชคฤห สํานักงานเขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร เปนรายขอ จําแนกตามอายุ พบวา 
คาเฉลี่ยรวมของแตละกลุมตางกัน คือ กลุมอายุ 26-35 ป คาเฉลี่ยรวม = 4.06 กลุมอายุ 36-45 ป 
คาเฉลี่ยรวม = 3.96 และ กลุมอายุ 46 ปข้ึนไป คาเฉลี่ยรวม = 3.86 แสดงวา ขาราชการครู 
โรงเรียนวัดราชคฤห สํานักงานเขตธนบุรี กรุงเทพมหานครที่มีอายุตางกัน มีการพัฒนาตนเองตาม
เกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูแตกตางกันระหวางกลุมที่ 1 กับกลุมที่ 2 และกลุมที่ 2 กับกลุมที่ 3 
คาเฉลี่ยรอยละ 10  
        2. การเปรียบเทียบการพัฒนาตนเองตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูของขาราชการครู 
โรงเรียนวัดราชคฤห สํานักงานเขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร เปนรายขอ จําแนกตามอายุราชการ 
พบวา คาเฉลี่ยรวมของแตละกลุมตางกันคือ กลุมอายุราชการไมเกิน 5 ป คาเฉลี่ย 73 รวม = 3.98 
กลุมอายุราชการ 6-10 ป คาเฉลี่ยรวม = 4.15 และ กลุมอายุราชการ 21 ปข้ึนไป คาเฉลี่ยรวม = 3.78 
แสดงวาขาราชการครู โรงเรียนวัดราชคฤห สํานักงานเขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร ที่มีอายุราชการ
ตางกัน มีการพัฒนาตนเองตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู แตกตางกัน  
 3. การเปรียบเทียบการพัฒนาตนเองตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูของขาราชการครู 
โรงเรียนวัดราชคฤห สํานักงานเขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร เปนรายขอ จําแนกตามวุฒิการศึกษา 
พบวา  คาเฉลี่ยรวมของแตละกลุมตางกัน  คือ  กลุมที่มีวุฒิการศึกษา  ตํ่ากวาปริญญาตรี          
คาเฉลี่ยรวม = 3.93 กลุม ที่มีวุฒิการศึกษา ปริญญาตรี คาเฉลี่ยรวม = 3.90 และ กลุมที่มีวุฒิ
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี คาเฉลี่ยรวม = 4.08 แสดงวาขาราชการครู โรงเรียน วัดราชคฤห 
สํานักงานเขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร ที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีและวุฒิการศึกษา
ปริญญาตรี  มีการพัฒนาตนเองตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูไมแตกตางกัน แตกลุมที่มีวุฒิการศึกษา
สูงกวาปริญญาตรี มีการพัฒนาตนเองตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูตางจาก 2 กลุม รอยละ 15 
และ 18 ตามลําดับ  
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 วราภรณ  คงสาหราย (2548, อางอิงใน ร.ต.อ.หาญศักดิ์  มานตา, 2553, หนา 21)  
ทําการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท ทศท  คอรปอเรชั่น  
จํากัด (มหาชน) จํานวน 400 คน พบวาในภาพรวมพนักงานบริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
สังกัดสํานักงานใหญ มีการพัฒนาตนเองอยูในระดับปานกลาง โดยประเด็นของปจจัยสวนบุคคล  
พบวา เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง ในขณะที่อายุ  
อัตราเงินเดือน ระดับตําแหนงงาน และระยะเวลาในการทํางานไมมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง  
สวนปจจัยดานงาน  ซึ่งประกอบดวย โครงสรางองคการ ความมั่นคงในการทํางาน การสนับสนุนการ
อบรมและพัฒนา ผลตอบแทนในการทํางานและความคาดหวังในการทํางาน พบวา มีความสัมพันธ    
กับการพัฒนาตนเอง  
 ปองทิพย  เทพอารีย (2551) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง  การศึกษาการพัฒนาตนเองของครูในโรงเรียน
อนุบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย สรุปไดวา 
 1. การพัฒนาตนเองของครูในโรงเรียนอนุบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ใน 9 ดาน 
โดยรวมครูมีระดับความตองการพัฒนาตนเองอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
ดานการวัดและประเมินผล การบริหารจัดการในหองเรียน การวิจัยทางการศึกษา และนวัตกรรม
และเทคโนโลยีสารสนเทศ ครูมีระดับความตองการพัฒนาตนเองอยูในระดับมากที่สุด 
 2. การเปรียบเทียบการพัฒนาตนเองของครูในโรงเรียนอนุบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
ใน 9 ดาน จําแนกตามประสบการณในการสอน พบวา ครูที่มีประสบการณสอนตางกัน มีความตองการ
พัฒนาตนเองไมแตกตางกัน สวนการพัฒนาตนเองของครูในโรงเรียนอนุบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร   
ใน 9 ดาน จําแนกตามวุฒิทางการศึกษา พบวา ครูที่มีวุฒิทางการศึกษาแตกตางกัน มีความตองการ
พัฒนาตนเองแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย ครูที่มีวุฒิปริญญาตรีมีความ
ตองการพัฒนาตนเอง มากกวาครูที่มีวุฒิตํ่ากวาปริญญาตรีสําหรับการเปรียบเทียบการพัฒนาตนเอง
ของครูในโรงเรียนอนุบาลเอกชน กรุงเทพมหานครใน 9 ดาน จําแนกตามขนาดของโรงเรียน ครูที่อยูใน
โรงเรียนขนาดแตกตางกัน มีความตองการการพัฒนาตนเอง ไมแตกตางกัน 
 3. การรวบรวมขอเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง ของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร พบวาครูมีความตองการไดรับการอบรมเพิ่มเติมเพื่อเพิ่มความรู และตองการ   
การสนับสนุนใหมีการพัฒนาตนเองดานภาษาและเทคโนโลยี รอยละ 53.04 ดานนวัตกรรมและ
เทคโนโลยีสารสนเทศ รอยละ 47.83 ดานการพัฒนาหลักสูตร รอยละ 38.26 ดานการจัดการเรียนรู 
และจิตวิทยาสําหรับครู รอยละ 27.83 ดานการวิจัยทางการศึกษา รอยละ 13.91 และดานความเปนครู 
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รอยละ 8.7สวนในดานการพัฒนาตนเอง ครูตองการวิธีการฝกอบรม ระยะสั้นประมาณ 3 เดือน 
และการลาศึกษาตอ สําหรับผูที่ยังไมมีวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาตรี 
 ฉัตรชัย  บุญมี (2552) ไดศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอความตองการพัฒนาตนเอง
ของขาราชการ กองทัพอากาศไทย กรณีศึกษา ขาราชการกรมแพทยทหารอากาศ กองบัญชาการ
สนับสนุน ทหารอากาศ พบวา ปจจัยสวนบุคคลในสวนของอายุ ระยะเวลารับราชการ ยศที่ครองใน
ปจจุบัน ตําแหนงในปจจุบัน สวนราชการที่สังกัด และอัตราเงินเดือน มีความสัมพันธกับความ
ตองการพัฒนาตนเองของนายทหารชั้นสัญญาบัตร และนายทหารชั้นประทวน ปจจัยสวนบุคคล 
ในสวนของเพศและสถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับความตองกรพัฒนาตนเองของนายทหาร
ชั้นสัญญาบัตรและนายทหารชั้นประทวน ปจจัยสวนบุคคลในสวนของระดับการศึกษาไมมี
ความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองของนายทหารชั้นสัญญาบัตร สวนนายทหารชั้นประทวน 
ปจจัยสวนบุคคลในสวนของระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเอง 
บรรยากาศองคกรในเรื่องโครงสรางของงาน รางวัลตอบแทน การรวมศูนยในการตัดสินใจ การเนน
ที่ฝกอบรมและการพัฒนา ความมั่นคงและความเสี่ยง การขัดแยงในองคการ สถานภาพและขวัญ
กําลังใจ การยอมรับในผลงานและปอนกลับ การยืดหยุนและความสามารถขององคการ และ
อุปสรรคในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความตองการพัฒนาตนเองของนายทหารชั้นสัญญาบัตร
และนายทหารชั้นประทวน 
 งานวิจัยเกี่ยวกับคณะกรรมการสถานศึกษา  
 โสภาส โอพริก (2540) ศึกษาวิจัยเรื่อง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ
โรงเรียนในโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จังหวัดนครศรีธรรมราช ผลการศึกษาพบวา 
 1. คณะกรรมการโรงเรียนของโรงเรียนในโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีประสทิธภิาพ
ในการปฏิบัติงานโดยรวมทุกดาน และรายดานอยูในระดับปานกลาง 
 2. ปญหาในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการฯ ของโรงเรียนในโครงการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยมีดังนี้ กรรมการฯ ไมมีเวลาใหกับทางโรงเรียน ขาดความรูในเร่ือง นโยบาย แผนแมบท 
แผนพัฒนาและแผนงานของโรงเรียน การทํางานยังไมเปนระบบ โรงเรียนขาดการประชาสัมพันธ
การดําเนินการดานตางๆ ของโรงเรียน กรรมการไมไดมีสวนรวมในการติดตามผลการปฏิบัติงาน
ของโรงเรียน ขาดงบประมาณในการดําเนินงาน 
 3. ขอเสนอแนะแนวทางในการแกปญหา คือ หนวยงานที่รับผิดชอบควรจัดกิจกรรม
อบรมชี้แจง ใหกรรมการฯ มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับบทบาทหนาที่ของตน โรงเรียนควรทํางาน
อยางมีกระบวนการที่แนนอนและชัดเจน แตงตั้งบุคคลที่มีความเหมาะสมทําหนาที่ประสานงาน
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ระหวางโรงเรียนกับชุมชน ควรมีคาตอบแทนในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการฯเพื่อสรางขวัญ
และกําลังใจ 
 เรืองยศ  พจนนุสนธ (2541) ไดศึกษาการปฏิบัติงานตามบทบาทของคณะกรรมการ
โรงเรียนประถมศึกษา จังหวัดมหาสารคาม พบวา การปฏิบัติงานของคณะกรรมการโรงเรียน
โดยรวมทุกดานอยูในระดับปานกลาง สําหรับปญหาการปฏิบัติงาน พบวา คณะกรรมการโรงเรียน  
ขาดความรูความเขาใจในเรื่องการจัดการศึกษา และขาดความรูความเขาใจในบทบาทหนาที่ของตนเอง   
อันเนื่องมาจากมีการอบรมพัฒนาตนเองนอย มีภารกิจการงานมาก พื้นฐานการศึกษาต่ํา ไมมีเวลา      
ในการมีสวนรวม 
 พิเชษฐ เจยทองศรี และคณะ (2544, อางอิงใน พิทยา สังขะเลขา, 2547, หนา 58) 
ศึกษาวิจัยเรื่อง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของคณะกรรมการโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง ผลการศึกษาพบวา 
 1. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของคณะกรรมการโรงเรียนโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
 2. ปญหาในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการโรงเรียน ไดแก กรรมการโรงเรียนไมทราบ 
บทบาทหนาที่ ไมมีเวลาใหกับโรงเรียน ไมมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับเร่ืองแผน ไมมีสวนรวม      
ในการบริหารงบประมาณ โรงเรียนขาดการประชาสัมพันธ และติดตามผลการดําเนินงานตางๆ 
 3. ขอเสนอแนะ และแนวทางแกไขปญหา ไดแก โรงเรียนหรือหนวยงานตนสังกัดควรจัด
อบรมชี้แจงบทบาทหนาที่ของคณะกรรมการโรงเรียน ควรแตงตั้งบุคคลที่มีความสามารถดานการ
ประสานงานเพื่อเปนตัวเชื่อมระหวางโรงเรียนกับชุมชน โรงเรียนกับสวนราชการที่เกี่ยวของควรใหมี
คาตอบแทน เกียรติบัตรชมเชยยกยองคณะกรรมการโรงเรียน 
 กฤษวรรณ  เวียรศิลป (2544, อางอิงใน ถนอมจิตต  ขุททะกะพันธุ, 2546, หนา 55-56)  
ศึกษาบทบาทที่คาดหวังและบทบาทที่ปฏิบัติจริงของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา  
 1. บทบาทที่คาดหวังและบทบาทที่ปฏิบัติจริงของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
แตกตางกันโดยพบวา งานดานที่คาดหวังจะปฏิบัติมากที่สุด คือ งานดานเสริมสรางความสัมพันธ
ระหวางสถานศึกษากับชุมชน ตลอดจนประสานงานกับองคกรทั้งภาครัฐและเอกชนเพื่อให
สถานศึกษาเปนแหลงวิทยาการของชุมชนและมีสวนรวมในการพัฒนาชุมชนและทองถิ่นและงานที่
ปฏิบัติจริงมากที่สุดคือ งานดานแตงตั้งที่ปรึกษาและหรือคณะอนุกรรมการ เพื่อดําเนินงานตาม
ระเบียบนี้ตามที่เห็นสมควร 
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 2. บทบาทที่คาดหวังของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  แตกตางกันตามอาชีพ  
รายไดของครอบครัวเฉลี่ยตอเดือน วุฒิสูงสุดทางการศึกษา และประเภทของคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน แตไมแตกตางกันตาม อายุและขนาดของโรงเรียน โดยพบวา กลุมที่มี
อาชีพรับราชการมีบทบาทที่คาดหวังสูงที่สุด สวนกลุมที่มีอาชีพรับจางมีบทบาทที่คาดหวังนอยที่สุด  
กลุมที่มีรายไดของครอบครัวเฉลี่ยตอเดือนตั้งแต 40,001 – 50,000 บาท มีบทบาทที่คาดหวังสูงที่สุด  
สวนกลุมที่มีรายไดของครอบครัวเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา 10,000 บาท มีบทบาทที่คาดหวังนอยที่สุด  
กลุมที่มีวุฒิทางการศึกษาปริญญาเอก มีบทบาทที่คาดหวังสูงที่สุด สวนกลุมที่มีวุฒทางการศึกษา
ตํ่ากวาปริญญาตรี  มีบทบาทที่คาดหวังนอยที่สุด ประเภทของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีบทบาทที่คาดหวังสูงที่สุด สวนผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีบทบาท
ที่คาดหวังนอยที่สุด 
 3. บทบาทที่ปฏิบัติจริงของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานแตกตางกันตามอายุ  
อาชีพ  วุฒิการศึกษาและประเภทของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน แตไมแตกตางกันตาม
รายไดของครอบครัวเฉลี่ยตอเดือน และขนาดของโรงเรียนโดยพบวา กลุมที่มีอายุต้ังแต 46-50 ป  
มีบทบาทที่ปฏิบัติจริงสูงที่สุด สวนกลุมที่มีอายุ 26-30 ป มีบทบาทที่ปฏิบัติจริงนอยที่สุด กลุมที่มีอาชีพ
รับราชการมีบทบาทที่ปฏิบัติจริงสูงที่สุด สวนกลุมที่มีอาชีพรับจาง มีบทบาทที่ปฏิบัติจริงนอยที่สุด  
ประเภทของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีบทบาทที่ปฏิบัติจริง     
สูงที่สุด สวนผูแทนศิษยเกา มีบทบาทที่ปฏิบัติจริงนอยที่สุด   
 ประมวลทรัพย ไวสาหลง (2545) ศึกษาวิจัยเรื่อง การปฏิบัติงานของคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดมหาสารคาม             
ผลการศึกษาพบวา 
 1. การปฏิบัติงานของคณะกรรมการฯ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
 2. โรงเรียนขนาดเล็ก กลาง และใหญมีระดับการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยโรงเรียนขนาดใหญมีระดับการปฏิบัติงานมากกวาขนาดกลาง และขนาด
เล็ก ซึ่งโรงเรียนขนาดใหญมีระดับการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก สวนขนาดกลางและขนาดเล็ก  
อยูในระดับปานกลาง 
 3. คณะกรรมการฯที่มีวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไปมีระดับการปฏิบัติงาน 
อยูในระดับมาก สวนระดับอนุปริญญา ระดับมัธยมศึกษา และระดับประถมศึกษาอยูในระดับปานกลาง 
เมื่อเปรียบเทียบระดับการปฏิบัติงานตามวุฒิทางการศึกษาปรากฏวาโดยรวมแตกตางกันอยาง          
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อเปรียบเทียบรายดานพบวาดานที่ 8 ระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
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ดานที่ 9 เสริมสรางความสัมพันธระหวางสถานศึกษากับชุมชน และ ดานที่ 11 แตงตั้งกรรมการที่
ปรึกษา หรืออนุกรรมการเพื่อดําเนินงานตามระเบียบ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
สวนดานอื่นๆ แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเปนรายคูพบวา                   
วุฒิทางการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไปปฏิบัติงานมากกวาวุฒิทางการศึกษาระดับอ่ืนโดยวุฒิทางการศึกษา
ระดับอ่ืนๆ มีระดับการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 4. ผูบริหารและผูแทนครูมีระดับการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ผูทรงคุณวุฒิ ผูแทน 
ศิษยเกา ผูแทนผูปกครอง ผูแทนองคกรชุมชนและผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีการปฏิบัติงาน   
อยูในระดับปานกลาง เมื่อเปรียบเทียบระดับการปฏิบัติงานตามสถานภาพ ปรากฏวา โดยภาพรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดาน
แตกตางกันอยางมีนัยทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเปนรายคูพบวา ผูบริหารมีการปฏิบัติงาน
มากกวาสถานภาพอื่นๆ 
 5. ขอเสนอแนะ อันดับแรก คือ คณะกรรมการควรมีเวลาเพียงพอ รองลงมา คือ ควรจัด
สวัสดิการหรือคาตอบแทนในการรวมเปนคณะกรรมการฯ ควรมีการประสานงานโดยการ
ประชาสัมพันธใหขาวสารถึงกันและกัน คณะกรรมการฯควรเห็นความสําคัญในหนาที่ของตนมากขึ้น
และกรรมการฯ ควรเปนบุคคลที่เกี่ยวของมีผลประโยชนตรงกับการศึกษา ตามลําดับ 
 อภิเชษฐ พาลี (2545) ศึกษาวิจัยเรื่อง การปฏิบัติงานของคณะกรรมการสถานศึกษา    
ข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกาฬสินธุ ผลการศึกษาพบวา 
 1. การปฏิบัติงานของคณะกรรมการฯ โดยรวมอยูในระดับมาก   
 2. กรรมการเพศชายมีการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก สูงกวาเพศหญิงซึ่งอยูในระดับ 
ปานกลาง 
 3. ผูแทนผูปกครอง ผูแทนองคกรชุมชน และผูแทนศิษยเกา มีการปฏิบัติงานอยูในระดับ
ปานกลาง  สวนผูทรงคุณวุฒิ ผูบริหารสถานศึกษา ผูแทนครู ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่น       
มีการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก โดยผูบริหารสถานศึกษามีระดับปฏิบัติงานโดยรวมสูงกวา       
กลุมอ่ืนๆ ทุกกลุม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 4. โรงเรียนขนาดกลาง และขนาดใหญ มีระดับการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก โดย
โรงเรียนขนาดใหญมีการปฏิบัติงานสูงกวาขนาดกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 5. แนวทางปรับปรุงการปฏิบัติงานของคณะกรรมการฯ ลําดับแรก คือ ควรจัดสวัสดิการ
ใหกับคณะกรรมการฯ เชน เบี้ยเลี้ยงการประชุม สนับสนุนการอบรมสัมมนา คาตอบแทน หรือ
สวัสดิการอื่นๆรองลงมา 5 ขอ ไดแก ควรมีการอบรมสัมมนาแลกเปลี่ยนประสบการณ ควรกําหนด
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บทบาทหนาที่ของคณะกรรมการฯ ไวอยางชัดเจน ระบุแผนการดําเนินงาน และมอบหมายหนาที่
ปฏิบัติที่แนนอน ควรสรางความรวมมือระหวางบาน วัด โรงเรียนโดยประสานงานผานคณะกรรมการฯ 
สถานศึกษาควรใหความสําคัญกับคณะกรรมการฯ มากขึ้น ควรสรางแรงจูงใจ และความรับผิดชอบ
ใหกับคณะกรรมการฯ ที่ไมใชผูแทนครู และผูบริหารสถานศึกษามากขึ้น ตามลําดับ 
 วรัยพร แสงนภาบวร (2546, อางอิงใน  ธีระ รุญเจริญ, 2547, หนา 25) ไดศึกษาสภาพ
ทั่วๆ ไป ของคณะกรรมการสถานศึกษาของสถานศึกษาตนแบบ พ.ศ.2544และสถานศึกษา
เครือขาย ปรากฎผลพอสรุปได ดังนี้ 
 1. กรรมการสวนใหญ (รอยละ 76.3) มีความเขาใจเกี่ยวกับสาระการปฏิรูปการศึกษาบาง
และมีความเขาใจอยางดีรอยละ 23.7 
 2. สวนใหญ (รอยละ 49.2) สรุปวา คณะกรรมการสถานศึกษามีการประชุมประมาณ     
3 เดือนตอคร้ัง มีการประชุมมากกวา 3 เดือนตอคร้ังประมาณรอยละ 30.5 และมีการประชุม   
เดือนละครั้งเพียงรอยละ 20.3 
 3. กรรมการ เห็นวา ตนเองไดรับการยอมรับจากครูและผูบริหารโรงเรียนในระดับมาก 
ระดับปานกลาง และระดับนอย รอยละ 50.8 รอยละ  44.1 และรอยละ 3.4 ตามลําดับ 
 4. กรรมการ สวนใหญ (รอยละ 59.3) ไมเคยเขารับการอบรมในการเปนกรรมการ
สถานศึกษา และเคยเขารับการอบรมเพียงรอยละ 33.9 
 5. กรรมการ เห็นวาวิธีการพัฒนาความรูที่นาจะไดผลดีที่สุด มีดังนี้ 
 5.1 จัดการประชุมฝกอบรม (แบบชั้นเรียน) 37.3% 
 5.2 จัดกิจกรรมพบกลุม (เพื่อนชวยเพื่อน) 42.4% 
 5.3 จัดกิจกรรมเขาคาย (แบบคายลูกเสือ) 11.9% 
 5.4 อ่ืนๆ 5.1% 
 6. การฝกอบรมที่คิดวาจะทําใหไดประโยชนเต็มที่ ควรเปน : 
 6.1  ประชุมเฉพาะกรรมการ 11.9% 
 6.2 ประชุมรวมกรรมการและบุคลากรอื่นของโรงเรียน 79.7% 
 6.3 อ่ืนๆ 5.1% 
   ถนอมจิตต   ขุททะกะพันธุ (2546) ไดประเมินและจัดลําดับความตองการจําเปนในการ
พัฒนาความรูและทักษะของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร  ผลการคนควาพบวา (1) คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีความตองการจําเปน
ในการพัฒนาความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน ตามบทบาทของคณะกรรมการสถานศึกษาทั้ง 9 ดาน 
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โดยคาเฉลี่ยของระดับความรูและทักษะที่มีในปจจุบัน ตํ่ากวาระดับความรูและทักษะที่คาดหวัง   
ทั้งโดยรายดานและรายขอ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (2) การจัดลําดับ
ความตองการจําเปนในการพัฒนาความรูและทักษะของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
พบวา คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีความตองการจําเปนในการพัฒนาความรูและทักษะ
ดานการบริหารจัดการดานวิชาการมากที่สุด รองลงมาคือ ดานการปฏิบัติงานอื่นๆ ตามที่ไดรับ
มอบหมาย และดานการจัดทํารายงานผลการดําเนินงานประจําปของสถานศึกษาและมีความตองการ
จําเปนมากในลําดับตอมาคือ การพัฒนาความรูและทักษะดานการมีสวนรวมในการบริหารจัดการ
ดานงบประมาณ  การบริหารงานบุคคลและการบริหารทั่วไปและการพัฒนาความรูและทักษะดานสิทธิ
และโอกาสทางการศึกษา 
 ธีระ รุญเจริญ, และคณะ (2546, อางอิงใน ธีระ รุญเจริญ, 2547 หนา 25) ไดศึกษาสํารวจ
สภาพปญหาและความตองการของคณะกรรมการสถานศึกษา ในเขตการศึกษา 11 โดยใช
แบบสอบถาม (ที่มีความ-เชื่อมั่น อัลฟา 0.8976) ปรากฎผลสรุปโดยสังเขป ดังนี้ 
 1. ขอมูลทั่วไปของคณะกรรมการสถานศึกษา : 
 1.1 กรรมการสวนใหญ (รอยละ 38.69) เปนกรรมการโดยความสมัครใจ ที่เหลือ     
มาเปนกรรมการโดยผูอ่ืนสนับสนุน โดยการขอรองจากโรงเรียน และโดยการเลือกตั้งในจํานวน  
เทาๆ กัน 
 1.2 กรรมการประมาณรอยละ 63 สําเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายลงมา 
 1.3 ประมาณรอยละ 68 มีอายุระหวาง 35-54 ป 
 2. กรรมการมีความรูในดานตางๆ อยู "ระดับปานกลาง" 
 3. กรรมการคิดวาตนมีความสามารถในการปฏิบัติหนาที่ในดานตางๆ ระดับปานกลาง 
 4. กรรมการมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ของโรงเรียน "ระดับปานกลาง" ยกเวนกิจกรรม
การประชุมคณะกรรมการซึ่งมีสวนรวมใน "ระดับมาก" 
 5. กรรมการ เห็นวา ยังมีความไมรูไมเขาใจในอํานาจหนาที่ของตนเอง การมีสวนรวม   
ในการบริหารและจัดการศึกษา การสงเสริมและชวยเหลือโรงเรียน การเขารวมกิจกรรมโรงเรียน 
การตัดสินใจ ใน "ระดับปานกลาง"สวนเรื่องกําหนดเวลาการประชุม และการแสดงความคิดเห็น   
ในการประชุมยังเปนปญหา "ระดับนอย" 
 6. กรรมการ มีความตองการใหโรงเรียนจัดการเรียนการสอนจากสถานการณจริง ใหทุกภาค
สวนมีสวนรวมในการจัดการศึกษา และจัดใหมีการประชุมคณะกรรมการและการฝกอบรม          
ใน "ระดับมาก" 
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 พิทยา สังขะเลขา (2547) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดนครศรีธรรมราชผลการคนควา
พบวา 
 1. คณะกรรมการสถานศึกษามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ทั้งโดย
ภาพรวมและรายดาน 
 2. ปจจัยทุกตัวในดานคณะกรรมการ ดานสภาพของสถานศึกษา และดานสภาพของ
ชุมชนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการฯ มีความสัมพันธกันทางบวกอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังนี้ 
 2.1 ดานคณะกรรมการ ไดแก การไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลรอบขาง                 
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการฯ มีความสัมพันธกันอยูในระดับคอนขางสูง 
ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบายของคณะกรรมการ และความรับผิดชอบตอหนาที่ของ
คณะกรรมการกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการฯ มีความสัมพันธกันอยูใน
ระดับปานกลาง ความสัมพันธระหวางบุคคลในคณะกรรมการกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของคณะกรรมการฯ มีความสัมพันธกันอยูในระดับคอนขางต่ํา และความพอใจในการทํางานของ
คณะกรรมการกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการฯ มีความสัมพันธกันอยูใน
ระดับตํ่ามาก 
 2.2 ดานสภาพของสถานศึกษา ไดแก ความชัดเจนของเปาหมาย นโยบาย และ
แผนงานของสถานศึกษา ความโปรงใสในการบริหารจัดการภายในสถานศึกษา การมุงเนนงาน
ดานความสัมพันธกับชุมชน การติดตอส่ือสารและประสานงานไปยังคณะกรรมการ และการจัด
สภาพแวดลอมที่ ดีในการประชุมคณะกรรมการกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
คณะกรรมการฯ มีความสัมพันธกันอยูในระดับปานกลาง และความเหมาะสมของวัสดุ ครุภัณฑ 
อาคาร และสิ่งกอสรางกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการฯ มีความสัมพันธกัน
อยูในระดับคอนขางต่ํา 
 2.3 ดานสภาพของชุมชน ไดแก การใหความสําคัญตอการศึกษาของผูนําชุมชน    
การมีสวนรวมขององคกรตางๆ ในชุมชนตอกิจกรรมของสถานศึกษา ความเชื่อถือและยอมรับของ
ชุมชนที่มีตอตัวผูบริหารสถานศึกษา ความพึงพอใจและศรัทธาของชุมชนตอการจัดการศึกษาของ
สถานศึกษา และความเหมาะสมของแหลงเรียนรูในชุมชนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
คณะกรรมการฯ มีความสัมพันธกันอยูในระดับปานกลาง 
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 3. ปจจัยที่ใชเปนตัวพยากรณประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการฯ     
เรียงตามลําดับดังนี้ การไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลรอบขาง ความโปรงใสในการบริหาร
จัดการภายในสถานศึกษา ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบายของคณะกรรมการ การให
ความสําคัญตอการศึกษาของผูนําชุมชน ความเชื่อถือและยอมรับของชุมชนที่มีตอตัวผูบริหาร
สถานศึกษา  ความรับผิดชอบตอหนาที่ของคณะกรรมการ ความสัมพันธระหวางบุคคลในคณะกรรมการ 
ความชัดเจนของเปาหมาย นโยบาย และแผนงานของสถานศึกษา ความพึงพอใจ และศรัทธาของ
ชุมชนตอการจัดการศึกษาของสถานศึกษา และการมีสวนรวมขององคกรตางๆ ในชุมชนตอกิจกรรม   
ของสถานศึกษา ซึ่งสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 53.6 
 นภาภรณ  หะวานนท (อางอิงใน พิทยา สังขะเลขา, 2547, หนา 57) ศึกษาวิจัยเรื่อง 
การศึกษาเงื่อนไขความสําเร็จในการดําเนินงานของคณะกรรมการโรงเรียน พบวามีประเด็น          
ที่นาสนใจ คือ บทบาทของกรรมการโรงเรียนสวนใหญเปนเรื่อง การทอดผาปา ขุดสระน้ํา สรางศาลาพัก 
ซึ่งมิใชบทบาทที่เกี่ยวกับการศึกษา และมีขอเสนอแนะวา 
 1. ตองมีการสรางกระบวนทัศนและความเขาใจที่ถูกตองเรื่องบทบาทดานการศึกษาของ 
กรรมการโรงเรียน 
 2. ครูและผูบริหารที่เปนคนในชุมชน หรืออยูในชุมชนมานานจนรูจักกันอยางดี           
เปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหการประสานงานและความรวมมือกับชุมชนเปนไปในทางที่ดี 
 3. กรรมการโรงเรียนไมใชเปนเพียงที่ปรึกษาเทานั้น แตควรมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
เชน การมีสวนในการจัดทํางบประมาณ การรับสมัครภารโรง เปนตน 
 4. การศึกษาในโรงเรียนเปนสวนหนึ่งของกระบวนการเรียนรูในชุมชน จึงตองสรางบริบท 
และเงื่อนไขที่จะใหเปนไปตามนั้น 
 ธีระ  รุญเจริญ (2547) ไดศึกษา สภาพปจจุบันของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 จากแบบสอบถาม 468 ฉบับ ไดรับคืนเพื่อการวิเคราะห 447 ฉบับคิดเปนรอยละ 95.51 
ผลการวิเคราะหพอสรุปไดวา 
 1. คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐานมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับอํานาจหนาที่
คณะกรรมการ สาระบัญญัติใน พ.ร.บ.การศึกษาแหงชาติเกณฑมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
หลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน การบริหารโรงเรียน การจัดการเรียนการสอนและการประกัน
คุณภาพในระดับปานกลาง 



 

 

65

 2. คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีความสามารถในการปฏิบัติตามอํานาจหนาที่ 
การจัดทําธรรมนูญโรงเรียน การจัดทําหลักสูตร การกํากับติดตามการจัดการศึกษาของโรงเรียน 
การวางแผนการบริหารและการประเมินผลแผนและโครงการ ในระดับปานกลาง 
 3. คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีความสามารถในการปฏิบัติตามอํานาจหนาที่
ของคณะกรรมการตามที่กําหนดไวในระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ.2543 ในระดับคอนขางมาก 
 4. คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ของโรงเรียน ในระดับ
คอนขางมาก 
 5. คณะกรรมการสถานศึกษามีปญหาในดานความรูความเขาใจในอํานาจหนาที่ เวลา 
การมีสวนรวมในการบริหารและจัดการศึกษา การตัดสินใจการมีสวนรวมในกิจกรรมโรงเรียน และ
ผูบริหารและครูไมใหความสําคัญ ในระดับปานกลาง 
 6. คณะกรรมการมีความตองการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับแนวปฏิบัติตามอํานาจหนาที่ 
กฎหมายที่เกี่ยวของ หลักสูตรและการจัดทําหลักสูตรแนวการจัดการศึกษาและการเรียนการสอน
ตามแนวปฏิรูปการศึกษาบทบาทคณะกรรมการสถานศึกษายุคใหม และการวางแผนการบริหาร
และการจัดการศึกษาของโรงเรียนในระดับมาก 
 7. ผูบริหารโรงเรียนและครูยอมรับในความสําคัญ ความรู ความเหมาะสมขององคประกอบ 
ความตั้งใจ ความรับผิดชอบ การเสียสละ การมีอุดมการณ ฯลฯ ของคณะกรรมการสถานศึกษา   
ข้ันพื้นฐานระดับดี 
 จากการจัดสัมมนาเจาะลึก (Focus group) ของกลุมสถานศึกษาตนแบบทั้ง 13 กลุม  
สรุปผลไดวา 
 1. ผูเขารวมสัมมนาเจาะลึกไดรับฟงการบรรยายพิเศษเกี่ยวกับการปฏิรูปการศึกษาและ
ความเปนคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจากผูทรงคุณวุฒิตามที่คณะกรรมการจัดการ
สัมมนาเจาะลึกเห็นวาเหมาะสม 
 2. ผลการประชุมกลุมยอย 
 2.1 กลุมกรรมการสถานศึกษาจากภายนอกโรงเรียนเกือบทุกกลุมสัมมนาเจาะลึก 
เห็นวาอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษาตามที่กําหนดไวในระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ 
พ.ศ.2543 เหมาะสมแลวโดยไมมีการแกไข และมีบางกลุมสัมมนาเจาะลึกไมเห็นดวยกับอํานาจ
หนาที่บางขอ (ขอ 4,6,12) อยางไรก็ดีกลุมสัมมนาเจาะลึกบางกลุมไดเสนออํานาจหนาที่คณะกรรมการ
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สถานศึกษาเพิ่มเติมบางเรื่อง เชน การมีมติถอดถอนกรรมการสถานศึกษา การมีสวนรวมในการ
บริหารบุคลากร การรวมพิจารณาขอพิพาทระหวางโรงเรียนกับชุมชน เปนตน 
 2.2 กลุมสัมมนาฯ เห็นวาการปฏิบัติตามอํานาจหนาที่มีปญหาอันเนื่องมาจาก
กรรมการสถานศึกษาเอง (เชน ขาดความรู ไมกลาแสดงความคิดเห็น) ขาดความรับผิดชอบ           
มีภารกิจอ่ืนมาก และจากโรงเรียน (เชน ไมใหความสําคัญ ขาดการประสานงาน ปดโอกาส ไมนํา
ขอเสนอไปปฏิบัติ เปนตน) 
 2.3 กรรมการสถานศึกษาไดใหขอเสนอแนะหลายอยาง เชน 
 2.3.1 ควรจัดใหมีการฝกอบรมคณะกรรมการไดวิธีตางๆ อยางตอเนื่อง 
 2.3.2 ควรใหอิสระในการคิดและการมีสวนรวม 
 2.3.3 กรรมการควรสนใจใฝรูพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
 2.3.4 จัดการประชุมอยางตอเนื่องและมีปฏิทินการประชุมลวงหนา 
 2.3.5 ประสานการประชุมกับกรรมการอยางใกลชิด 
 2.4 กรรมการสถานศึกษาทั้งหมดยินดีเปนกรรมการสถานศึกษาตอไป 
 2.5 กรรมการสถานศึกษาเกือบทุกกลุมมีความเห็นเกี่ยวกับการประชุมคณะกรรมการ
ดังนี้ 
 2.5.1 ประชุมภาคเรียนละ 2 คร้ัง ถาจําเปนอาจประชุมเพิ่มเติมโดยประชุม      
ในเวลาที่เหมาะสมกับแตละโรงเรียน 
 2.5.2 สถานที่ประชุมควรเปนโรงเรียน  อาจจะประชุมนอกโรงเรียน เชน หมูบาน 
หรือที่วัดบาง 
 2.5.3 กิจกรรมในการประชุมควรมีอิสระในการเสนอแนวคิดการอภิปราย       
การสรุปมติ การเปดโอกาสใหทุกคนไดแสดงความคิดเห็น การประชุมเชิงปฏิบัติการใหความรู        
ที่จําเปนและอาจมีการประชุมกลุมยอยบางบางโอกาส 
 2.2 กลุมกรรมการจากภายในโรงเรียน 
 2.2.1 สวนใหญเห็นวาโรงเรียนไดใชประโยชนคณะกรรมการสถานศกึษา  อยางคุมคา 
มีประมาณ 3 กลุมสัมมนาเจาะลึก เห็นวาโรงเรียนยังใชไมคุมคา 
 2.2.2 กรรมการสถานศึกษาจากภายในโรงเรียนเห็นวาอํานาจหนาที่ของ
คณะกรรมการสถานศึกษาที่กําหนดไวในระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2543 เหมาะสมแลว 
โดยมีความเห็นวาไมควรมีในบางขอบางเล็กนอย 
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 2.2.3 รูปแบบการประชุมคณะกรรมการสถานศึกษาควรใหเปนไปตามวัตถุประสงค 
ซึ่งจําเปนตองใชรูปแบบหลากหลายและใหเหมาะสมกับแตละสถานการณ และไดใหขอสังเกตวา 
 1) ควรมีเบี้ยประชุม 
 2) ควรนัดหมายลวงหนาพอควร 
 3) ควรประชุมนอกโรงเรียนบาง 
 4) บางครั้งอาจเปนการประชุมเชิงปฏิบัติการ เปนตน 
 2.2.4 กรรมการสถานศึกษาควรไดรับการพัฒนาเพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติ
หนาที่ โดยใชวิธีหลากหลายตามความเหมาะสม เชน 
 1) การฝกอบรม 
 2) การทัศนศึกษา 
 3) การจัดเอกสารใหศึกษา 
 4) การจัดทําคูมือปฏิบัติ 
 5) การจัดสาระสังสรรค ฯลฯ 
 ขอเสนอนโยบาย ยุทธศาสตร และกรอบการพัฒนาศักยภาพของคณะกรรมการสถานศึกษา
ข้ันพื้นฐาน  คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีความสําคัญและมีความจําเปนในการบริหาร
และการจัดการศึกษามากขึ้นตามลําดับ เนื่องจากเหตุผลหลายประการ คือ 
 1. คณะกรรมการสถานศึกษามีฐานะทางกฎหมาย 
 1.1 พ.ร.บ.การศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545  
ไดกําหนดไวในมาตรา 40 วา "ใหมีคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อทําหนาที่กํากับและ
สงเสริมสนับสนุนกิจการของสถานศึกษา"  ซึ่งเปนการกําหนดใหคณะกรรมการสถานศึกษามีฐานะ
ทางกฎหมายเปนครั้งแรกเพื่อชวยเปนหลักประกันและรองรับความมั่นใจในการกระจายอํานาจ
ตามมาตรา  39 
 1.2 พ.ร.บ.การศึกษาแหงชาติดังกลาวเปดโอกาสใหไดองคคณะบุคคลเขามามีบทบาท 
อํานาจหนาที่ในการบริหารโดยตรงมากขึ้น 
 1.3 พ.ร.บ.การศึกษาแหงชาติ ไดกําหนดใหทุกภาคสวนมีสวนรวมในการบริหารและ
การจัดการศึกษา คณะกรรมการสถานศึกษาจึงเปนตัวแทนชุมชนในฐานะผูมีสวนไดสวนเสียในการ
จัดการศึกษา 
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 1.4 พ.ร.บ.ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 ไดกําหนดใหมี
คณะกรรมการสถานศึกษาในมาตรา 38 โดยจะออกรายละเอียดอํานาจหนาที่ องคประกอบและ
การไดมาเปนกฎกระทรวงตอไป 
 2. การปฏิรูปการศึกษาจําเปนตองอาศัยทุกภาคสวนเขามามีสวนรวม 
 เมื่อวิเคราะหเกี่ยวกับการบริหารและการจัดการศึกษาตามแนวปฏิรูปปรากฎชัดเจนวา  
ทุกระดับของโครงสรางการบริหารตั้งแตระดับกระทรวงระดับเขตพื้นที่การศึกษา และระดับ
สถานศึกษากําหนดใหมีองคคณะบุคคลเขามามีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย ยุทธศาสตร และ
แนวทางการปฏิบัติโดยเฉพาะอยางยิ่งระดับสถานศึกษายิ่งมีความจําเปน และความสําคัญมากขึ้น 
ในฐานะที่ผูมีสวนไดสวนเสียและผูกํากับ สงเสริมและสนับสนุนกิจการสถานศึกษา 
 3. การบริหารโดยเนนฐานโรงเรียน 
 ลักษณะการบริหารและการจัดการศึกษาตอไปนี้จะเนนการบริหารฐานโรงเรียน 
(SBM) ซึ่งจําเปนตองอาศัยหลักการพื้นฐาน 6 ประการ จึงจะประสบความสําเร็จ ไดแก 
 3.1 หลักการกระจายอํานาจ 
 3.2 หลักการบริหารตนเอง 
 3.3 หลักการบริหารแบบมีสวนรวม 
 3.4 หลักการใชภาวะผูนําเกื้อหนุน 
 3.5 หลักการพัฒนาทั้งระบบ 
 3.6 หลักความโปรงใส รับผิดชอบที่ตรวจสอบได 
 ทั้งนี้จําเปนตองมุงผลประโยชนของผูเรียน และผูมีสวนไดสวนเสียเปนหลัก ซึ่งจําเปน
อยางยิ่งตองอาศัยคณะกรรมการสถานศึกษาเขามามีสวนรวมในการบริหารและการจัดการศึกษา
ทั้งโดยตรงและโดยออม 
 4. การใชธรรมาภิบาลในการบริหาร 
 การบริหารและการจัดการศึกษา ผูมีสวนรวมทุกองคกรและทุกระดับจําเปนตองอาศัย   
ธรรมาภิบาลในการดําเนินการ ซึ่งใชหลักการ (1) ยึดการบรรลุภารกิจเปาหมายขององคกรเปนหลัก 
(2) มีความโปรงใส ตรวจสอบได และ (3) มีความรับผิดชอบ โดยเฉพาะอยางยิ่งกระทรวงศึกษาธิการ  
ไดกําหนดธรรมาภิบาลในการบริหารและการจัดการศึกษาโรงเรียนนิติบุคคลไว 6 หลักการ คือ 
 4.1 หลักนิติธรรม 
 4.2 หลักคุณธรรม 
 4.3 หลักความโปรงใส 
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 4.4 หลักการมีสวนรวม 
 4.5 หลักความรับผิดชอบ 
 4.6 หลักความคุมคา 
 ซึ่งในเรื่องนี้สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษาโดยผูทรงคุณวุฒิจะไดกําหนดมาตรฐาน
และตัวบงชี้การบริหารฐานโรงเรียนโดยยึดธรรมาภิบาลในการบริหาร เพื่อใชเปนแนวปฏิบัติและ
การประเมินตอไป 
 5. สภาพปญหา และความตองการของคณะกรรมการสถานศึกษา จากการศึกษาวิจัย
และขอคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิหลายฝายปรากฏสภาพปญหาและความตองการของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไวดังนี้ 
 5.1 คณะกรรมการสถานศึกษายังปฏิบัติตามอํานาจหนาที่ไมสมบูรณ สวนมากยึด
วัฒนธรรมการปฏิบัติแบบเดิม ๆ หลายคณะเปนเพียงรางเงาของโรงเรียน โรงเรียนไมคอยกระจาย
อํานาจและยอมรับในความจําเปนและกระทรวงศึกษาธิการยังไมสนับสนุนสงเสริมเต็มที่ 
 5.2 กรรมการสถานศึกษาจํานวนมากยังมีศักยภาพ ความรู ความสามารถ และ
คุณลักษณะไมถึงระดับที่จะมีสวนรวมในการตัดสินใจ และปฏิบัติตามอํานาจหนาที่ไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 5.3 การปฏิบัติตามอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษายังมีปญหาหลาย
ประการ ทั้งนี้เนื่องมาจากกรรมการเอง และเนื่องมาจากโรงเรียนซึ่งไดแกผูบริหารคณะครู และ
ทรัพยากรอื่น   
 5.4 ทั้งกรรมการสถานศึกษา ผูบริหารโรงเรียน และครู เห็นวากรรมการสถานศึกษา
จําเปนตองไดรับการพัฒนายกระดับสมรรถภาพหรือศักยภาพ ทั้งความรู ความสามารถ และ
คุณลักษณะพึงประสงคโดยใชรูปแบบและแนวทางที่หลากหลาย 
 วัลลภ  บุญกิตติเจริญ (2547) ไดศึกษาเรื่อง  การมีสวนรวมของคณะกรรมการสถานศึกษา  
ข้ันพื้นฐานในสถานศึกษา  สังกัดจังหวัดฉะเชิงเทรา 4 งาน  ผลการวิจัยพบวา การมีสวนรวมของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในสถานศึกษา  สังกัดจังหวัดฉะเชิงเทรา  4  งาน คือ การบริหาร
วิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารทั่วไป โดยภาพรวมและแตละ
งานอยูในระดับปานกลาง 
 งานวิจัยจากตางประเทศ 
 Kerrins, Judith A (1984, อางอิงใน ถนอมจิตต  ขุททะกะพันธุ, 2546, หนา 56-57)     
ไดทําการวิจัยเรื่อง  ความตองการฝกอบรมระหวางปฏิบัติงานของคณะกรรมการสถานศึกษาและ
ผูตรวจการดานการศึกษาในมลรัฐโคโลราโด (Inservice Training Needs of School Board  
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Members as Perceived by of School Board Members and School Superintendents in the  
State of Colorado)  ผลการวิจัยพบวา  คณะกรรมการสถานศึกษามีความตองการจําเปนในการ
ฝกอบรมเกี่ยวกับบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบและความตองการฝกอบรมของคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีความแตกตางกันตามรายไดของครอบครัวเฉลี่ยตอเดือน และวุฒิสูงสุด
ทางการศึกษา แตไมมีความแตกตางตามตัวแปรสถานภาพดาน เพศ ภูมิลําเนาและประสบการณ
ในการเปนกรรมการสถานศึกษา 
 Kask, Kristen M (1990, อางอิงใน ถนอมจิตต  ขุททะกะพันธุ, 2546, หนา 57) ไดทํา
การวิจัยเรื่อง ความตองการการฝกอบรมและการพัฒนาตนเองของคณะกรรมการสถานศึกษาตาม
การรับรูของคณะกรรมการสถานศึกษาและผูตรวจการดานการศึกษาในมลรัฐโอไฮโอ (Training 
and Development Needs of School Board Members as Perceived by of School Board 
Members and Superintendents in Ohio) ผลการวิจัยพบวา คณะกรรมการสถานศึกษามีความตองการ
ในการฝกอบรมดานความรูและทักษะแตกตางกันตามตัวแปรสถานภาพดานเพศ รายไดเฉลี่ยตอเดือน  
ระดับการศึกษาและประสบการณ 
 Kleinstiver, Louise (1986,อางอิงใน ถนอมจิตต  ขุททะกะพันธุ, 2546, หนา 57) ไดทํา
การวิจัยเรื่อง ความตองการฝกอบรมในระหวางการปฏิบัติงานของคณะกรรมการสถานศึกษา             
ตามการรับรูของคณะกรรมการสถานศึกษาและผูตรวจการดานการศึกษาในมลรัฐอริโซนา  
(Inservice Training Needs of School Board Members as Perceived by of School Board  
Members and School Superintendents in Arizona) ผลการวิจัยพบวา คณะกรรมการสถานศึกษา   
มีความตองการในการพัฒนาทักษะตามบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ คณะกรรมการสถานศึกษา  
และผูตรวจการดานการศึกษามีความเห็นสอดคลองกันวาทักษะดานการบริหารงานบุคคลและ
ทักษะดานการธุ รกิจบริการเปนทักษะที่มีประสิทธิภาพมากที่ สุดตอการปฏิ บั ติหนาที่    
คณะกรรมการสถานศึกษา ในดานแนวทางการพัฒนานั้นพบวา คณะกรรมการสถานศึกษา  
ตองการพัฒนาโดยการศึกษาดวยตนเองในดานความรูและทักษะตามบทบาทและหนาที่ความ
รับผิดชอบ 
  สรุปไดวา คณะกรรมการสถานศึกษาที่มีบทบาทหนาที่ในดานการมีสวนรวมในการ
บริหารจัดการสถานศึกษา เปนทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคา ควรที่จะใหบุคลากรดังกลาวไดรับรูวา
ความตองการการพัฒนาเกิดจากชองวาง  อันเนื่องมาจากความรูความสามารถ ทักษะ ความชํานาญ  
หรือทัศนคติที่ผูปฏิบัติงานมีอยูนั้นไมเปนไปตามที่องคการมุงหวังหรือตองการ     
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กรอบแนวคดิการศกึษาคนควา 
 การศึกษาคนควาครั้งนี้มุงศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานของโรงเรียน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก  
เขต 3  ซึ่งกําหนดเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา ตามแสดงในแผนภาพ  1 
 
แผนภาพ  1  กรอบแนวคดิในการศึกษาคนควา   
          
 
                         ตัวแปรอิสระ                                                            ตัวแปรตาม 
                 (Independen  Variables)                                                    (Dependent  Variables) 
 
      สถานภาพผูตอบแบบสอบถาม                                      ความตองการพัฒนาตนเอง          
      1.  อาย ุ                                                                      ของคณะกรรมการสถานศึกษา  
          1.1  อายุตํ่ากวา  45  ป                                            ใน  4  ดาน  ไดแก 
          1.2  อายุ 45  ป  ข้ึนไป                                          1.  ดานวิชาการ 
      2.  วุฒิการศึกษา                                                               2.  ดานงบประมาณ 
           2.1  ตํ่ากวาอนุปริญญา                                                   3.  ดานการบริหารงานบุคคล 
         2.2  อนปุริญญาหรือสูงกวา                                             4.  ดานการบริหารทัว่ไป                                         
 
 


