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บทที่   2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 
การศึกษาการมีสวนรวมในการบริหารสถานศึกษา ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน  อําเภอสะเดา    สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสงขลา เขต  3   ไดกําหนดขอบเขตของการ
เสนอผลการศึกษาคนควาจากเอกสารและงานวิจยัที่เกีย่วของ  ดังนี ้

1. การมีสวนรวมในการจดัการศึกษา 
1.1 แนวคดิเกีย่วกบัการมีสวนรวม 
1.2 ความหมายของการมีสวนรวม 
1.3 ความสําคัญของการมีสวนรวม 
1.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับการมีสวนรวม 
1.5 ปจจัยที่สงผลตอการมีสวนรวม 
1.6 รูปแบบของการมีสวนรวม 
1.7 ปญหาของการมีสวนรวม 

2. การกระจายอํานาจทางการศกึษา 
2.1 ความหมายของการกระจายอาํนาจทางการศึกษา 
2.2 เหตุผลในการกระจายอํานาจทางการศึกษา 
2.3 วิธีการกระจายอํานาจทางการศึกษา 
2.4 ขั้นตอนการกระจายอํานาจทางการศึกษา 

3.  การบริหารสถานศึกษา 
3.1  การบริหารงานวิชาการ 
3.2 การบริหารงานงบประมาณ 
3.3 การบริหารงานบุคลากร 
3.4 การบริหารงานทั่วไป   

4.   คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
4.1 ประวัติความเปนมาของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
4.2 อํานาจหนาทีข่องคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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4.3 บทบาทหนาทีข่องคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
4.4 ผลการดําเนินงานของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

5.  เจตคต ิ
5.1  ความหมายของเจตคต ิ
5.2 การเกิดเจตคต ิ
5.3 องคประกอบของเจตคติ 
5.4 ประเภทของเจตคติ 
5.5 หนาที่ของเจตคติ 

6.   อําเภอสะเดา   จังหวัดสงขลา 
6.1  แผนที่อําเภอสะเดา  จังหวดัสงขลา 
6.2 ประวัติของอําเภอสะเดา  จังหวัดสงขลา 
6.3 สถานที่ตั้งและอาณาเขต 
6.4 การปกครอง 
6.5 การคมนาคม 
6.6 ลักษณะภมูิประเทศ 
6.7 ลักษณะภูมิอากาศ 
6.8 ประชากรและเศรษฐกิจ 
6.9 การศึกษา 

                           6.10  ศาสนา 
                           6.11  สาธารณสุข 

7.   การจัดการศึกษาในอําเภอสะเดา  สํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาสงขลา  เขต  3 
 

1.  การมีสวนรวมในการจัดการศึกษา 
 
การมีสวนรวมในการจดัการศกึษา  ผูวิจัยขอเสนอไว  7  ประเด็น  ไดแก  แนวคดิเกีย่วกบั

การมีสวนรวม   ความหมายของการมีสวนรวม   ความสําคัญของการมีสวนรวม   ทฤษฎีเกี่ยวกับการมี
สวนรวม    ปจจัยที่สงผลตอการมีสวนรวม   รูปแบบของการมีสวนรวม  และปญหาของการมีสวนรวม   
ดังนี ้
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1.1  แนวคิดเก่ียวกับการมีสวนรวม 
 
อาภรณพนัธ  จันทรสวาง  (อาภรณพนัธ  จันทรสวาง อางถึงใน นวลจันทร จันทรมณี  

2538 : 27)    ไดกลาวถึงการมีสวนรวมไววา     การมีสวนรวมเปนผลมาจากการเหน็พองตองกันใน
เร่ืองความตองการ    และทิศทางของการเปลี่ยนแปลง   ความเหน็พองตองกันของคนสวนใหญทีจ่ะ
เขารวมปฏิบัติการนั้น    และเหตุผลที่คนรวมปฏิบัติการได   จะตองมกีารตระหนักวา      ปฏิบัติการ
ทั้งหมดนําโดยกลุม  หรือในนามของกลุมหรือกระทําผานองคการ  (Organization)    ดังนั้นองคการ
จะตองเปนเสมือนตัวทําใหบรรลุถึงการเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่ตองการ 

สมยศ  นาวกีาร (2538 : 190-273)   ไดใหความเหน็เกีย่วกับการมีสวนรวมไวสรุป
ไดวาการบริหารงานโดยคณะบุคคล     สามารถตัดสินแกปญหาไดดกีวาการตัดสินใจโดยบุคคลคนเดียว    
คณะกรรมการเปนการรวบรวมผูเชี่ยวชาญจากสวนตางๆ ขององคใหรวมแกปญหาผูบริหารแขงขัน
อํานาจหนาที่ระหวางกันทําใหตัดสินใจลาชา  แตการบรหิารโดยองคคณะบุคคลเปนการบริหารแบบมี
สวนรวม    มีลักษณะใชความคิดสรางสรรคและความเชี่ยวชาญในการแกปญหา    มีการแบงอํานาจ
หนาที่ของพวกเขาใหกับผูบังคับบัญชา และตองใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมอยางแทจริงใน
กระบวนการตดัสินใจที่สําคญัองคการ   ไมใชแตเพยีงสัมผัสปญหา   หรือการแสดงความหวงใยเทานัน้ 

อภิศักดิ์  ไฝทาคํา  (2539 : 79-80)  กลาวถึงแนวคดิเกีย่วกบัการมีสวนรวมไวสรุป
ไดวา  การมีสวนรวมของประชาชนตองมีเงื่อนไขอยางนอย  3  ประการ  ดังนี้ 

1. ประชาชนตองมีอิสรภาพมีสวนรวม  (freedom  to  participate) 
2. ประชาชนตองสามารถที่จะมีสวนรวม  (ability  to  participate) 
3. ประชาชนตองเต็มใจที่จะมีสวนรวม  (willingness  to  participate) 
นอกจากเงื่อนไข  3  ประการแลว  ความสาํเร็จของการมีสวนรวมยังขึ้นอยูกับ

เงื่อนไขอื่น ๆ อีกดังนี ้
      1.  ประชาชนตองไมเสียเงิน  คาใชจายในการมีสวนรวมมากเกินเทาที่เขาประเมิน

คาผลตอบแทนที่จะไดรับ 
      2.  ประชาชนตองสามารถสื่อสารการรูเร่ืองกันและกนัทั้ง  2 ฝาย 
      3.  ประชาชนตองมีความสนใจที่สัมพนัธสอดคลองกับการมีสวนรวม 
      4.  ประชาชนตองไมรูสึกกระทบกระเทือนตอตําแหนงหนาทีห่รือสถานภาพทาง

สังคมหากจะมีสวนรวม   
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ศิริกาญจน  โกสุมภ  (2542 : 14)  กลาวไววา    แนวคิดเรื่องการมีสวนรวม  เร่ิมตนจาก
การพัฒนาประเทศที่เนนความเจริญเติบโตทางเศรษฐกจิ   โดยมีสวนรวมคือการเขาถึงหรือการผนึก
รวมเขาไปเปนสวนหนึ่งของเศรษฐกิจแบบทุนนิยม        ทีย่ินยอมใหประชาชนเขาไปมีสวนรวมใน
ฐานะผูผลิตและผูบริโภค 

โอคเลย   (Oakley  อางถึงใน  นดา  ดําริหเลิศ  2542 : 21)   กลาวแนวคิดเกีย่วกับการมี
สวนรวมไวสรุปไดวา  การมีสวนรวมเกี่ยวของกับ  3   ลักษณะคือ    เปนการใหการชวยเหลือ  เปน
การใหอํานาจ      และเปนงานขององคการโดยไดกลาวถึงความสําคัญของการใหอํานาจวา       เปน
ความหมายของการมีสวนรวม  การใหอํานาจเปนการเพิม่หรือลดความสามารถในการบริหาร  การ
มีสวนรวมจึงมีความสัมพันธกับการใหอํานาจองคการ  เปนปจจยัพื้นฐาน  การใหอํานาจมักจะเปน
มาตรฐานสําคัญของการใหความชวยเหลือดวย  ดังนั้นการชวยเหลือ      การใหอํานาจและงานของ
องคการจึงมีความสัมพันธกนักับการมีสวนรวม 

นิรันดร  จงวุฒเิวศย   (นิรันดร จงวุฒเิวศย   อางถึงใน  วรรณกิาร  ภูมิวงศพทิักษ 2543  : 9)  
กลาวถึงแนวคดิการมีสวนรวมไววา   การมสีวนรวมของประชาชนในกิจการตาง ๆ   ของชุมชนนั้น
ไดเกดิขึ้นทั่วโลก    ดังจะเหน็ไดจากประเพณีลงแขก  ซ่ึงมีการปฏิบัติในหมูเกษตรกรทั่วโลก  การมี
สวนรวมในการพัฒนาครอบครัว กลุมและแวกบาน  และในสังคม  ชุมชน หมูบาน  ตลอดจนสังคม
นั้นไดพัฒนาชวีิตความเปนอยูของมนุษยในครอบครัวและสังคมใหเจริญกาวหนา    การมีสวนรวม
เกิดจากแนวคดิ  3  ประการ  คือ 

1.  ความสนใจและความหวงกังวลรวมกัน         ซ่ึงเกิดความสนใจและความหวงกังวล
บุคคลซึ่งบังเอิญพองกัน  กลายเปนความสนใจและความหวงกังวลรวมกันของสวนรวม 

2.  ความเดือดรอนและความไมพึงพอใจรวมกัน   ที่มีตอสถานการณที่เปนอยูนัน้
ผลักดันใหพุงไปสูการรวมกลุมวางแผนและลงมือกระทํารวมกัน 

3.  การตกลงใจรวมกนัที่จะเปลี่ยนแปลงกลุม    หรือชุมชนไปในทิศทางที่พึงปรารถนา  
การตัดสินใจรวมกัน  จะตองรุนแรงมากพอที่ทําใหเกิดความริเร่ิมกระทําที่สนองตอบความเหน็ชอบ
คนสวนใหญที่เกี่ยวของกับกิจกรรมนั้น 

กมลชัย   คีรีศรี  (2546 : 12)  กลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับการมีสวนรวมไวสรุปไดวา   การ
มีสวนรวมจะเกี่ยวกับการชวยเหลือ  การใหอํานาจ   งานขององคการ    ซ่ึงเปนการกระทํารวมกันที่
จะเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนากลุมไปสูเปาหมายที่ตองการ 

จากการศึกษาแนวคดิเกีย่วกบัการมีสวนรวมพอสรุปไดวา     การที่กลุมบุคคลตกลงใน
การแสดงความคิดเห็นรวมกนัที่จะแกไขปญหาที่เกิดขึ้น   หรือรวมกันเปล่ียนแปลงกลุมไปใน
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ทิศทางที่พึงปรารถนาจากการตัดสินใจรวมกัน    และการมีสวนรวมจะเกี่ยวของกับ    การใหความ
ชวยเหลือ  การใหอํานาจ   

 
1.2  ความหมายของการมีสวนรวม 

 
ทวีทอง   หงษวิวัฒน  (ทวีทอง  หงษวิวัฒน  อางถึงใน  วัชระ  พนิตธรรกูล  2541 : 11)  

ไดใหความหมายไววา    “การมีสวนรวมการที่ประชาชนหรือชุมชนพฒันาขีดความสามารถของตน
ในการจดัการควบคุมการใชและการกระจายทรัพยากรที่มีอยู      เพื่อประโยชนตอการดํารงชีพทาง
เศรษฐกิจและสงัคม  ตามความจําเปนอยางมีศักดิ์ศรี    ในฐานะสมาชกิของสังคมในการมีสวนรวม
ประชาชนไดพัฒนาความรูและภูมิปญญา     ซ่ึงแสดงออกมาในรูปการตัดสินใจในการกําหนดชีวิต
ของตนอยางเปนตัวของตวัเอง” 

ธีระวุฒิ  ดํารักษ  (2541 : 20)  ไดสรุปความหมายของการมีสวนรวมไววา  เปนรูปแบบ
หรือวิธีการทํากิจกรรมเปนระบบกลุม    มีปฏิสัมพันธตอกันกอใหเกดิความรวมมือรวมใจ   รับผิดชอบ
งานของกลุม 

ยาเดอร (Yadar   อางถึงใน  อินทิรา  มณีคณุ   2540 :  14)   ไดใหความหมายของการมี
สวนรวมของประชาชนไวสรุปไดวา  เปนการรวมมือของประชาชนดวยความตั้งใจ    และสมัครใจ
ไมถูกบังคับ  ซ่ึงกระบวนการความมือของประชาชนนั้นตองประกอบดวย 

1. การเขารวมในการตัดสินใจ 
2. การเขารวมในการดําเนินการวางแผน 
3. การเขารวมในการติดตามและประเมินผล 
4. การเขารวมในการรับผลประโยชน 
เออรวิน  (Ervin  อางถึงใน  อินทิรา  มณีคุณ   2540  :  14)   ไดใหความหมายไว  คอื  

กระบวนการใหประชาชนเขามีสวนเกีย่วของ    ในการดําเนินงานพฒันาโดยรวมคิดรวมตัดสินใจ  
รวมแกปญหาของตนเองเปนการสวนรวม    ดวยการใชความคิดสรางสรรคและความชํานาญของ
ประชาชนแกไขปญหารวมกบัการใชวิทยาการที่เหมาะสม ในการสนบัสนุนติดตามผลการปฏิบัติงาน
ขององคกร 

อนงค   ชํานิธุระการ  (2542 : 11)  กลาววา      การมีสวนรวมหมายถึงกระบวนการที่
สงเสริมชักนํา  สนับสนุนและเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการดําเนินงาน  รวมคิด  รวม
ตัดสินใจ  รวมรับผิดชอบ  สละเวลา  แรงงาน  วัสดุ  และอ่ืน ๆ ในกิจกรรมการพัฒนาทีจ่ะมีผลกระทบ
มาถึงตัวไปสูความรวมมือแหงการดํารงชีวติในสังคมเดียวกัน 
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แฟรงกลิน  ลิสค    (Franklyn    Lisk  อางถึงใน  ประภาพร  ศรีสถิตยธรรม  2543 : 16)  
กลาววา  การมีสวนรวมหมายถึงการเขารวมอยางแข็งขันของประชาชน  ในการดําเนินการตัดสินใน
ในทุกระดับและทุกรูปแบบของกิจกรรมตาง ๆ  ทั้งดานเศรษฐกิจ สังคม   และการเมือง   โดยเฉพาะ
กระบวนการวางแผน   แนวคิดการมีสวนรวมสัมพันธกับการเขารวมของมวลชนอยางกวางขวางใน
การเลือก  การบริหาร  และการประเมินผลของแผนงานและโครงการตาง ๆ นอกจากนี้    การมีสวน
รวมของประชาชนมีอิทธิพลในการตัดสินนโยบายเกี่ยวกับการจัดสรร (aliocation)        และการใช
ประโยชน (Utilization)  ของทรัพยากรเพื่อการผลิตเพิ่มโอกาสดานสังคมและเศรษฐกจิ 

วันพร  จันทรเวโรจน   (2543 : 19)   กลาววา    การมีสวนรวม (participation)   หมายถึงการ
เกี่ยวของทางดานจิตใจและอารมณของบุคคลหนึ่งในสถานการณกลุม (group  situation)  สงผลเปนเหตุ
เราใหกระทําการใหบรรลุจุดมุงหมายของกลุม   และทําใหเกิดความรูสึกรวมรับผิดชอบกับกลุม  คือ 

การมีสวนรวม  =  ความรวมมือรวมใจ  +  การประสานงาน + ความรับผิดชอบ 
มนตรี   พรผล  (2546 : 20)  กลาวไวสรุปไดวา  การมีสวนรวม  หมายถึงกระบวนการที่

ผูนําอนุญาตใหผูตามหรือผูใตบังคับบัญชา     เขามามีสวนรวมในการตัดสินใจสั่งการบริหารองคกร  
เพื่อรวมกนัดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการอยางมีประสิทธิภาพ  ทั้งยังกอใหเกดิความ
ความรับผิดชอบรวมกับกลุม 

กมลชัย    คีรีศรี  (2546 :  14)   กลาวไวสรุปไดวา    การมีสวนรวมหมายถึง  การปฏบิตัิ
กิจการใด ๆ ทีชุ่มชน  ประชาชนบุคคลในกลุมหรือหนวยงาน  รวมมือ  รวมใจ   รวมกําลังกาย   รวม
กําลังความคิดในการประกอบกิจการนัน้ใหบรรลุความสําเร็จสูงสุด 

วิทยา  วิริยพงศ  (2548)  ไดใหความหมายของการมีสวนรวม (participation) หมายถึง
รูปแบบของความเกีย่วของผูกพันรวมกันของสมาชิกในองคการ ในการประชุม  ปรึกษาหารือ  เพื่อ
การตัดสินใจ   และการควบคุมกํากับดแูลการทํางานรวมกัน เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการ
ปฏิบัติงาน 

โดยสรุป  การมีสวนรวมหมายถึง   การใหสมาชิกในองคกรหรือหนวยงานเดยีวกันมี
สวนในการดําเนินงานใด ๆ ที่เกี่ยวของกับการจัดการ   พิจารณาตัดสนิใจ  ปฏิบัติงานตามบทบาท
หนาที่ที่ไดรับมอบหมายดวยความรับผิดชอบ  เพื่อใหงานมีคุณภาพมากที่สุด 

 
1.3  ความสําคญัของการมีสวนรวม 

 
ศกุนต  สายบญุลี (2537 : 56)  ไดกลาวถึง  ขั้นตอนการมสีวนรวมในการพัฒนาชุมชน

ซ่ึงมีความสําคัญตอพัฒนาการมีสวนรวม  ไวดังนี ้
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1.  รวมรับรูในการรับขาวสารเปนสิทธิมนุษยชนขั้นพืน้ฐานอยางหนึ่ง        ที่จะรับรู
ขาวสารความเปนไปของบานเมือง ความรูหรือวิชาการตาง ๆ ถือวาเปนทรัพยากรที่มีคุณภาพทาง
วัฒนธรรมและเปนการตกทอดทางสติปญญาของมนุษย 

2.  รวมคิด  จากการไดรับรูนาํมาสูการคิดพิจารณามีโอกาสแสดงความคดิเห็น
แลกเปลี่ยนรูปแบบตาง ๆ ซ่ึงจะนําไปสูการตัดสินใจที่มีคณุภาพ 

3.  รวมตัดสินใจ  มีโอกาสที่จะตัดสินใจหรือไมรับกิจกรรมใด ๆ ที่เกี่ยวของกับชุมชน
กับชีวิตของตนเอง         อันถือวาหากมนุษยมีสวนรวมในการตัดสนิใจรวมกันแลวผลยอมเปนสิ่งที่
สอดคลองกับความตองการ สอดคลองกับปญหา มีความรูสึกหวงแหนเปนเจาของตองดแูลและรักษา 

4.  รวมวางแผนและดําเนินการยอมมีพลังอยางมหาศาลในการทํากจิกรรมตางๆ ไดรับ
ความสําเร็จอยางรวดเร็ว 

5. รวมประเมินคากิจกรรมตาง ๆ ที่ดําเนินการแลวหรือกจิกรรมที่จะดําเนินการตอไป 
6. รวมรับผิดชอบ  การคงอยูของกิจกรรมนั้นไมมีใครปฏิเสธวาเปนผลมาจาก การ

รับผิดชอบและปฏิบัติดูแลรักษารวมกัน สําหรับสิ่งที่เกิดผลเสียหายหากมีการรับ “ผิด”  เราจะพบ
กับสิ่งที่ “ชอบ”  พลวัตรของกิจกรรมกจ็ะตอเนื่องตอไปเชนกัน 

7. รวมรับผลประโยชนผลของกิจกรรมยอมตกแกสมาชิกชมุชน  สวนชุมชนจะ
กระจายผลประโยชนไปสูสมาชิกของชุมชนแตละคนอยางไรขึ้นอยูกบัหลักเกณฑตาง ๆ ของชุมชน
นั้น  เชน  อาจใชวิธีเฉลี่ยผลประโยชน  อาจใชเกณฑแบงปนตามสัดสวนของทุน  แรงงาน  การ
จัดการหรือตามผลงาน   เปนตน 

ทนงศักดิ์   คุมไขน้ํา (2540 : 94)   ไดกลาวถึง   ความสําคัญของการมีสวนรวมของ
ประชาชนไว  ดังนี ้

1.  การมีสวนรวมของประชาชน     เปนสิทธิขั้นพื้นฐานอันชอบธรรมของทุกคนที่เรา
เคารพ    ใหการยอมรับและยกยองโดยการใหประชาชนเขามามีสวนรวมในการแสดงออกเกีย่วกบั
การปรับปรุงชีวิตของเขา 

2.  การพัฒนาเปนงานที่ตองเกี่ยวของกับประชาชนเปนจาํนวนมาก   เราจําเปนตองให
คนในหมูมากเหลานี้ไดมีสิทธิ์มีเสียงในการแสดงออก 

3.  กลยุทธทั้งหลายในการพฒันาที่ผานมา      ยังไมสามารถสงผลถึงกลุมประชาชน
ผูดอยโอกาสและยากจน           ในทางตรงกันขามกับสงผลใหกลุมคนที่ไดเปรียบมีโอกาสมากขึ้นจึง
จําเปนตองปรบัปรุงกลยุทธในการพัฒนาใหม โดยประชาชนเขามามีสวนรวมในการวางแผนมากขึ้น 
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4.  ประสบการณที่ผานมาไดพบวา      มโีครงการจํานวนไมนอยที่ประสบความสําเร็จ
โดยอาศัยวิธีการมีสวนรวมในรูปแบบการรวมกลุมและการจัดตั้งองคกรประชาชน ในขณะเดยีวกนั
มีตัวอยางโครงการที่ลมเหลวจํานวนมากเนือ่งมากจากการไมเปดโอกาสใหประชาชนเขามามีสวนรวม 

5.  การมีสวนรวมของประชาชนเปนเรื่องของการปฏิบัติการเปนกลุม         เพื่อพิทกัษ
ประโยชนของเขาและในขณะเดียวกันก็ใชประโยชนตอสวนรวมดวย  การมสีวนรวมจึงเปนสิ่งจําเปน 

6.  การมีสวนรวมของประชาชนเปนตวัช้ีวดัของการพัฒนาชุมชน  ยิ่งประชาชนเขามา
มีสวนรวมมากเทาใด    ยิ่งแสดงวาประชาชนจะไดรับประโยชนจากการพัฒนามากยิ่งขึ้น     เพราะ
ประชาชนยอมรูดีวาตนกําลังมีปญหาอะไร  แกปญหาอยางไร  

กมลชัย    คีรีศรี    (2546 : 15-16)   กลาวความสําคัญของการมีสวนรวมไว   สรุปไดวา    
ในการปฏิบัตกิิจกรรมใดๆ ถาใหประชาชนหรือชุมชนไดเขามามีสวนรวมในการปฏิบัติเปนกลุมจะ
สนองตอบหรือสอดคลองกับความตองการแทจริงเพราะผูปฏิบัติจะรูปญหา        ความตองการยอม
นําไปสูการปฏบิัติที่มีคุณภาพการมีสวนรวมจึงมีความสําคัญอยางยิง่ตอการดําเนินกิจกรรมของกลุม 

วิทยา  วิริยพงศ  (2548)  ไดกลาวถึงความสําคัญของการมีสวนรวมไว ดังนี ้
1.  ทําใหการบริหารหรือการพิจารณาแนวทางในการแกปญหามีความหลากหลาย

เปนไปอยางถ่ีถวน รอบคอบ เพราะเปนการระดมแนวคดิ จากบุคคลทีม่ีความหลากหลายทั้งความ
รอบรู   อาชีพ    และประสบการณ  

2. ทําใหมีการถวงดุลอํานาจซึ่งกันและกัน  โดยมิใหบคุคลใดบุคคลหนึ่งมีอํานาจมาก
เกินไป  ซ่ึงอาจนําไปสูการใชอํานาจในทางที่ไมถูกตองอันเกิดผลเสียหายแกองคกรได 

3. การใหผูมสีวนเกีย่วของหรือตัวแทนกลุมผลประโยชนตาง ๆ  เขามามีสวนรวมใน
การบริหารจัดการ  เปนการขจัดปญหา มใิหการดําเนินนโยบายใด ๆ  มีผลตอกลุมใดกลุมหนึ่งมาก
หรือนอยเกินไป  ซ่ึงจะกอใหเกิดความยุติธรรมในการดําเนินการตอทุกฝายได 

4. กอใหเกิดการประสานงานที่ดีทั้งภายในหนวยงานและระหวางหนวยงาน  ซ่ึงจะทํา
ใหการบริหารเปนไปอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

5. การรวมตวักันของบุคคลเปนคณะกรรมการจะกอใหเกิดพลังที่เขมแข็ง     สามารถ
อํานวยการใหงานดําเนนิไปดวยดี ทุกคนมคีวามรูสึกเปนเจาขององคกร 

จากที่กลาวมาสามารถสรุปความสําคัญของการมีสวนรวมไดวา   การดําเนินกิจกรรม
ตาง ๆ จะตองใหผูมีสวนเกี่ยวของในกิจกรรมดังกลาว  มีสวนรวมในการดําเนินการตดัสินใจในการ
ดําเนินงานเพราะทุกคนรูถึงปญหา รูถึงจุดหมายของงาน  จึงสามารถแกปญหาไดอยางถูกตอง    ทําให
งานที่ออกมามคีุณภาพเปนทีพ่ึงพอใจของทุกคน 
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1.4  ทฤษฎีเก่ียวกับการมีสวนรวม 
 

ติน  ปรัชญพฤทธิ์  (2531 : 642)  ไดแบงทฤษฎีการมีสวนรวมออกเปน  2  กุลมใหญ ๆ 
คือ  ทฤษฎีความเปนผูแทน (representative)  และทฤษฎปีระชาธิปไตยแบบมีสวนรวม 
(participatory  democracy)   

1.  ทฤษฎีความเปนผูแทน  ทฤษฎีนี้เนนความเปนผูแทนของผูนําและถือวาการมีสวน
รวมในการเลือกตั้งและ/หรือถอดถอนผูนํา        เปนเครื่องหมายของการที่จะใหหลักประกันกับการ
บริหารงานที่ด ี  ซ่ึงทฤษฏีนี้เนนเฉพาะการวางโครงสรางสถาบันเพื่อเปนเครื่องมือใหผูตามเขามามี
สวนรวมเทานัน้    จะเปดโอกาสใหผูตามไดมีสวนรวมในการตัดสินใจขององคกรอยางแทจริง   

2.  ทฤษฎีประชาธิปไตยแบบมีสวนรวม  ตามแนวคิดของทฤษฎีนี้     การมีสวนรวมมี
วัตถุประสงคไมเฉพาะแตการเขาไปพิจารณาเลือกตั้งหรอืถอดถอนผูนําเทานั้น ยังรวมถึงการเขาไป
มีสวนรวมในทุกขั้นตอนของการวางนโยบาย           ยิ่งกวานัน้ยังมองวาการมีสวนรวมเปนการให
การศึกษาและพัฒนาการกระทําทางการเมอืงและสังคมที่มีความรับผิดชอบ  ไมยอมใหมีสวนรวม
นับวาเปนการคุกคามตอเสรีภาพของผูตาม 

รีดเดอร  (Reader  อางถึงใน  สุภาพ  จันทรมณี 2536 : 71)  ไดอธิบายปจจัยการกระทํา
ของบุคคลเกิดจากความเชื่อ     ดังนั้นปจจัยที่เกี่ยวของกับความเชื่อหรือไมเชื่อแบงเปน   3     ปจจยั 

1.  ปจจัยดึง (pull  factors) 
      1.1  เปาประสงค (goals)  คือในการกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งนัน้     ผูกระทําจะกําหนด

เปาหมายหรือจุดหมายไวกอนลวงหนา  แลวจะทําทุกอยางเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค 
1.2  ความเชื่อ (belief  orientation)     ความเชื่อเปนผลจากการรับรู บุคคลจะเลือก

รูปแบบพฤติกรรมจึงอยูบนพื้นฐานของความเชื่อ 
1.3  คานิยม (value  standards)  เปนสิ่งที่บุคคลยึดถือเปนเครื่องชวยตดัสินใจและ

การกระทํา  บคุคลจะเลือกกระทําในสิ่งทีส่อดคลองกับคานิยมที่ตนยดึมั่น 
1.4  นิสัยและขนบธรรมเนียม  (habits  and  customs)    คือแบบอยางพฤติกรรมที่

สืบทอดตอกันมา  ถาละเมิดสังคมจะไมชอบดวย          ดังนั้นเปนการกระทําของบบุคคลสวนหนึง่
จึงสืบเนื่องจากอดีต 

2.  ปจจัยผลัก  (pull  factors)   ไดแก 
2.1  ความคาดหวัง (expectation)  ในการเลือกพฤติกรรมสวนหนึ่งขึน้อยูกับความ

คาดหวังและบคุคลรอบขางดวย 
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2.2  ขอผูกพันธ (commitment) การกระทําบางครั้งเกิดจากการที่เชื่อวาเขาถูกผูกมัด
หรือขอผูกพันธที่ตองกระทํา 

2.3  การบังคบั (force)    บางครั้งบุคคลเกิดความไมแนใจวาจะกระทําพฤติกรรม
นั้นดีหรือไม  แตเมื่อมีการบงัคับก็จะตดัสินใจกระทําไดเร็วขึ้น 

3.  ปจจัยเร่ืองความสามารถ (able  factors)  ไดแก 
3.1  โอกาส (opportunity)  เปนความคิดของผูกระทําที่เชื่อวาสถานการณที่เปนอยู

ขณะนัน้  ชวยใหมีโอกาสทีจ่ะกระทํา 
3.2  ความสามารถ  (ability)   คือการที่บุคคลเชื่อวาความสามารถของตนเองจะ

กระทําในเรื่องนั้น ๆ ไดสําเร็จ  ซ่ึงโดยทั่วไปแลวการทีบุ่คคลกระทําพฤติกรรมใด ๆ บุคคลนั้นจะ
พิจารณาความสามารถของตนกอนทุกครั้ง 

3.3 การสนับสนุน (support)   คือส่ิงที่ผูกระทํารูวาหรือเชื่อวาไดรับสิ่งนั้น ๆ   จาก
การแสดงพฤตกิรรมออกมา 

เฮอรเซรและเบรนชารด    (Hersey  and  Bianchard  อางถึงใน  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  
2536 : 269 - 270)  ทฤษฎีสถานการณ  (Situational  Theory)  ของเฮอรเซรและแบลนชารดกลาวถึง
พฤติกรรมของผูนําตามสถานการณจากวฒุิภาวะเกีย่วกบังาน  และวฒุิภาวะทางจิตวิทยา    เฮอรเซร
และแบลนชารด  ไดแบงความสัมพันธของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชาโดยคํานึงถึงวุฒิภาวะ
แบงได  4  ระดับ  คือ  1)    ผูใตบังคับบัญชามีความสามารถนอยและไมตั้งใจทํางาน    ผูบริหารตอง
กระตุนและใหความสําคัญกับงานมากทีสุ่ด  2)    ผูใตบังคับบัญชามีความสามารถและเต็มใจในการ
ทํางานบางในบางครั้ง  ผูบริหารใหความสําคัญงานนอยลง  3)      ผูใตบังคับบัญชามีความสามารถ
คอนขางมากและเต็มใจจะทาํงานบอย ๆ ผูบริหารใหความสําคัญกับงานนอยลงไปกวาระดับที่สอง  
4)  ผูใตบังคับบัญชามีความสามารถมากที่สุดและเต็มใจทํางานเสมอ    สามารถสั่งงานและรับผิดชอบ
ดวยตนเองได  ผูบริหารลดการกระตุนเรื่องงาน    ทําใหเกดิผูนํา  4   แบบ     คือแบบสั่งการ (Telling)  
แบบการแนะนาํ  (Selling)    แบบการใหมีสวนรวม  (Participating)  และแบบมอบอํานาจ (Delegating)    
ซ่ึงอธิบายวาเปนผูนําแบบมีสวนรวม  เปนการใหผูใตบังคบับัญชามีความรับผิดชอบในการทํางานมาก
ขึ้นพฤติกรรมแบบนี้จะใหความสําคัญแกผูรวมงานในการใหการสนับสนุนชวยเหลือ     รวมแสดง
ความคิดเหน็และตัดสินใจ 

สมศักดิ์   ศรีสันติสุข  (2536 : 90 - 92)  กลาวถึง  ทฤษฎีการยอมรับสิ่งใหม (innovation  
theory)   ไวสรุปไดวา  การที่สมาชิกในสงัคมยอมรับสิ่งใหม ๆ เร็วหรือชานั้น      นอกจากขึ้นอยูกบั
ลักษณะของสิ่งใหม    ลักษณะประชากรแลว  ขึ้นอยูกบัความแตกตางของสภาพเศรษฐกิจและสังคม
ของประชากรในสังคม  ประเด็นสําคัญไดแก 
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1. กลุมบุคคลที่ยอมรับสิ่งใหม  มักมีสภาพสังคมสูงกวา  บุคคลที่มีสภาพทางสังคมต่ํา 
2. กลุมบุคคลที่ยอมรับสิ่งใหม  มักมีเศรษฐกจิดีกวา  บุคคลที่ยอมรับสิ่งใหมชากวา 
3. กลุมบุคคลที่ยอมรับสิ่งใหม มักเปนผูมีความรูมากกวากลุมที่ยอมรับสิ่งใหมชากวา 
ดังนั้นการยอมรับสิ่งใหม ๆ มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมของประชาชน  เนื่องจาก

ประชาชนมีอัตราการยอมรับสิ่งใหม     ก็จะเขามามีสวนรวมมาก    และอัตราการยอมรับสิ่งใหมชา
หรือเร็วขึ้นอยูกับสภาพเศรษฐกิจและสังคม 

เฮาสและมิทเชล  (House  and Mitchell  อางถึงใน  ทัศนา  แสวงศกัดิ์  2539 :  13 – 14)  
ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย (Path-Goal  Theory)  มุงเนนที่พฤติกรรมผูนําเปนทฤษฎีที่อธิบายถึงวิธีการ
ที่ผูนํามีอิทธิพลตอการรับรูของผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับเปาหมายของงาน  เปาหมายของบุคคลและ
วิธีการที่จะบรรลุเปาหมาย  ผูนําจะมีประสิทธิภาพถาหากสามารถยกระดับการยอมรับ  ความพอใจ  
และแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชา  ซ่ึงแบงไดเปน  4  แบบ  คือ  ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 
(Participative  Leadership)  ผูนําลักษณะที่จะปรกึษาหารือกับผูใตบังคับบัญชา  และนําความ
คิดเห็น  ขอเสนอแนะผูใตบงัคับบัญชาไปใชในการตัดสินใจ   

เฮอรซเบอรก  (Herzberg  อางถึงใน  อินทริา  มณีคณุ  2540 : 20 - 21)     ทฤษฎีสอง
ปจจัยของเฮอรซเบอรก  (Heraberg’s  two  Factor  Theory) เปนทฤษฎีจูงใจที่สําคัญ  2  ปจจยัทีม่ี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของบุคคล  คือ 

1.  ปจจัยจูงใจ (Motivation  Factor)  หมายถึง   ปจจัยทีเ่กีย่วกับการทํางานโดยตรงและ
เปนตวัการที่สรางความพึงพอใจใหบุคคลในองคกร  ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึน้  ไดแก 

1.1  ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement)  คือ  การที่บุคคลสามารถทํางานได
เสร็จสิ้นและสําเร็จ  สามารถแกปญหาและพอใจในผลงานที่สําเร็จ 

1.2  การไดรับความยอมรับนับถือ  (Recognition)  คือ  การไดรับความยอมรับนับ
ถือจากผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงานและผูอ่ืน  การยอมรับนี้จะอยูในรปูของการยกยองชมเชย การ
ใหกําลังใจหรอืการแสดงออกอื่นใดทีแ่สดงใหเห็นวาการยอมรับความสามารถเมื่องานสําเร็จ 

1.3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ   (The  work  itself)   เปนงานที่นาสนใจตองอาศัย
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  หรืองานที่ทําตั้งแตตนจนจบเพียงคนเดียว 

1.4  ความรับผิดชอบ  (Responsibility) เปนความพึงพอใจเมื่อไดรับมอบงานใหม ๆ 
และมีอํานาจในการรับผิดชอบเต็มที่ 

1.5  ความกาวหนา (Advancement)  การไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้นของ
บุคคลในองคกรมีโอกาสศึกษาหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการอบรม 
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2.  ปจจัยค้ําจนุ (Maintenance  factors)  ไดแก 
2.1  โอกาส (opportunity)  เปนความคิดของผูกระทําที่เชื่อตอสถานการณ  

ขอกําหนดและทางเลือกที่มอียู   โอกาสที่จะมีอิทธิพลในการตัดสินใจและการกระทํา 
2.2  ความสามารถ  (ability)   คือการที่บุคคลเชื่อเกี่ยวกับพลังขีดความสามารถของ

เขาเองที่จะกระทําในเรื่องนัน้ ๆ ไดสําเร็จ   ซ่ึงบุคคลนั้นจะพิจารณาความสามารถของตนกอนเสมอ 
2.3 การสนับสนุน (support)    คือการชวยเหลือหรือการคัดคานซึ่งผูกระทําเชื่อวา

เขากําลังไดหรือแสดงวาจะไดรับจากผูอ่ืนในรูปแบบตาง ๆ ซ่ึงตนเองเปนผูเลือก 
ดังนั้นปจจัยจูงใจและปจจยัค้าํจุนมีความสอดคลองกับการบริหารแบบมสีวนรวม  ซ่ึง

เปดโอกาสใหทุกคนในองคกรมีสวนรวมในการคิด   รวมทํา    ใหงานบรรลุเปาหมายและประกัน
ผลสําเร็จอยางมีคุณภาพเปนการสรางความรับผิดชอบใหเกิดกับตนเอง และเพื่อรวมงานเกิดความ
พอใจในการทาํงานและงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

จากทฤษฎีเกีย่วกับการมีสวนรวมดังกลาว   สรุปไดวา     พฤติกรรมผูนํามีอิทธิพลตอ
ความรวมมือและความสําเร็จของงาน    ผูนําเปดโอกาสใหทุกคนที่เกีย่วของไดรวมแสดงความคิด  
รวมทํา  ทําใหผูรวมงานพึงพอใจ  สงผลใหงานมีประสิทธิภาพ 

 

1.5  ปจจัยท่ีสงผลตอการมีสวนรวม  
 

นิรันดร  จงวุฒิเวศย (2527 : 183)  ไดกลาวถึงปจจัยที่สงผลตอการมีสวนรวมไวสรุปไดดังนี้ 
1.  ความศรัทธา  ที่มีตอความเชื่อถือบุคคลสําคัญและสิ่งศักดิ์สิทธิ์   ทาํใหประชาชนมี

สวนรวมในกจิกรรมตาง ๆ เชน  การบําเพญ็ประโยชน 
2.  ความเกรงใจ  ที่มีตอบุคคลที่เคารพนับถือหรือมีเกียรติ  ตําแหนง  ทําใหประชาชน

เกิดความเกรงใจที่จะมีสวนรวมดวย  ทั้ง ๆ ที่ยังไมมีความศรัทธาหรือความเต็มใจอยางเต็มเปยมที่
จะกระทําเชนผูใหญ  ผูนอยตองชวยแรง 

3.  อํานาจบังคับ  ที่เกิดจากบุคคลที่มีอํานาจเหนือกวา   ทําใหประชาชนถูกบังคับใหมี
สวนรวมในการกระทําตาง ๆ  เชน  บีบบังคับใหทํางานเยีย่งทาส  เปนตน 

พิสิฐ  พิษณานนท   (2530 : 21)   ที่กลาวไววา  มนุษยแตละคนหากมีความรู  ความสามารถ  
ความฉลาด  เจตคติ  หรือส่ิงแวดลอมรอบตัวแตกตางกนั    จะทําใหมนษุยมีความคิดและการปฏิบัติงาน
ที่แตกตางกนัออกไป          

สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  (2527 : 31)   ที่กลาวไววา    การศึกษา
ทําใหบุคคลมีความรู   บุคคลที่มีคุณวุฒทิางการศึกษาสูงสงผลใหการแสดงบทบาทของบุคคลหนัก
แนนขึ้น     มีความมั่นใจและเขาใจในการปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนไดมากขึ้น     
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กูดอินาฟ  (Goodenough  อางถึงใน  เพ็ญศรี  ช่ืนประดิษฐ 2537: 16)  ไดกลาวถึงปจจยัท่ี
สงผลตอการมสีวนรวมนั้น     ประการหนึ่งก็คือการที่ไดรับรูถึงผลประโยชนท่ีจะไดรับในการเขามามี
สวนรวม  ซึ่งเกิดจากไดแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกันระหวางผูเขารวมดวยกัน  หรือจากการที่ไดรับความ
ชวยเหลอืจากผูเขารวมกิจกรรมอื่น ๆ ดวย 

อั๊กบายานี  (Agbayani  อางถึงใน  เพ็ญศร ี ช่ืนประดิษฐ 2537: 16)  ไดศึกษาและจัดลําดับ
ความสําคัญของปจจัยท่ีสงผลตอการมีสวนรวมของประชาชนไวดังนี ้

1. การรวมประชมุ 
2. การออกความคดิเห็นและขอเสนอแนะ 
3. การตีปญหาใหกระจาง 
4. การออกเสยีงสนับสนุนหรือคัดคาน 
5. การออกเสยีงเลอืกตั้งการบริจาคเงิน 
6. การบริจาควัตถุ 
7. การชวยเหลอืดานแรงงาน 
8. การใชโครงการใหเปนประโยชนอยางถูกตอง 
9. การชวยเหลอืในการรักษาโครงการ 
10. การทํางานกับผูนําและการเปลี่ยนแปลง 
เดชเลอและวิลเพท (Dachler  and  wilpert, 1978 : 1 - 39)    กลาวถึงกรอบแนวคิดท่ีเช่ือมโยง

ใหเห็นความสัมพันธของปจจัย  ท้ังในระดับจุลภาคและมหภาคโดยแสดงใหเห็นถึงของการมีสวนรวม
และการเชื่อมโยงกันของมิติเหลานั้น  ดังแผนภูม ิ

 

ปจจัยที่สงผลตอการมีสวนรวม 

 
แผนภูมิท่ี  2  แสดงปจจัยท่ีสงผลตอการมีสวนรวม 

บริบทของการมีสวนรวม 
(Contextual  Boundaries) 

ระบบคุณคา  
สมมติฐานและ
เปาหมายของ
ผูดําเนินการ 
(Values, 
Assumption  and  
Goals  of  
Implementors) 

คุณลักษณะ 
ของการมีสวนรวม  
(Propertues  of  
Participation) 

ผลที่เกิดขึ้น 
(Outcomes) 
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มิติที่  1  ทฤษฎีทางสังคม       ซ่ึงอยูเบื้องหลังแนวคิดการมีสวนรวมจะแสดงใหเห็นถึง  
คานิยมและความเชื่อพื้นฐานของนักทฤษฎ ี นักวางแผน  นักปฏิบัติการตลอดจนผูเกีย่วของกับการมี
สวนรวม  ซ่ึงจะสงผลถึงเปาหมาย  วัตถุประสงค  คณุลักษณะของการมีสวนรวมตลอดจนจนผล
ของการมีสวนรวม 

มิติที่  2 คุณลักษณะของการมีสวนรวม  โคเฮนและอัลฮอฬ  (Cohen  and  Uphoff  
1977 : 38 - 40)  เสนอวา  การทําความเขาใจกับกระบวนการมีสวนรวมของประชาชนนั้นจะตอง
พิจารณาวา  

1.  การมีสวนรวมนั้น ๆ อยูในขั้นตอนใด 
1.1  มีสวนในการคนพบปญหา  สาเหตุของปญหาและการตดัสินใจเลือกวธีิแกปญหา 
1.2  รวมดําเนนิการในกิจกรรมพัฒนา 
1.3  รวมรับผลประโยชนที่เกิดจากการพฒันา 
1.4  รวมประเมินผลที่เกิดจากการดําเนินการกิจกรรมการพัฒนา 

2.  องคประกอบของผูที่เขามามีสวนรวม  อาจเปนผูนํา  ชาวบาน  เจาหนาที่ทาง
ราชการหรือเอกชน  เปนตน 

3.  การจําแนกการมสีวนรวม โดยพิจารณาจุดเริ่มตนของโครงการมาจากคนนอกผูนาํ  
กลุมอิทธิพล   หรือเกดิจากปญหาและความตองการตามแบบชาวบานและเขารวมดวยความเห็นใจ
หรือเพราะความเกรงใจ  เปนตน 

มิติที่ 3 บริบทของการมีสวนรวม  ไดแก  ลักษณะทางเศรษฐกิจ  การเมือง  สังคมและ
วัฒนธรรมของชุมชนนั้น ๆ รวมถึงคานิยม  เจตคติ  ตลอดจนความสามารถของบุคคล  นอกจากนี้
ลักษณะตาง ๆ ของกิจกรรมเชน  ความซับซอนในการบริหารงาน  การใชเทคโนโลยี    และความ
เดนชัดของกจิกรรมจะสงผลตอการมีสวนรวม 

มิติที่  4  ผลที่เกิดขึ้นจากการมีสวนรวมในการพัฒนา  โดยพิจารณาทั้งแงผลเชิงรูปธรรม
และนามธรรมที่มีตอบุคคลและชุมชน 

จากทัศนะของนักวิชาการพอสรุปไดวาปจจยัที่สงผลตอการมีสวนรวมนัน้ประกอบดวย  
ความศรัทธาที่มีตอส่ิงนั้น ๆ  ความเกรงใจทีม่ีตอบุคคล    อํานาจในการบังคับที่เกิดจากบุคคลที่มีอํานาจ
เหนือกวา   ทั้งนี้ส่ิงสําคัญอีกประการหนึ่งคอืการรับรูในผลประโยชนที่จะไดรับจากการมีสวนรวม 
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1.6  รูปแบบของการมีสวนรวม 
 

อัลฮอฟ  (Unhoff   อางถึงใน  ไชยชนะ  สิทธิวรชัย  2535 : 15)  ไดกําหนดรูปแบบของ
การมีสวนรวมไว  4  แบบ  คือ 

1. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
2. การมีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรม 
3. การมีสวนรวมในการรับผลประโยชน 
4. การมีสวนรวมในการประเมนิผล 
แมคดา  (Macda  อางถึงใน   ไชยชนะ  สิทธิวรชัย  2535 : 16)  ไดสรุปรูปแบบการมี

สวนรวมไว  3  รูปแบบ  ไดแก 
1.  การมีสวนรวมอยางแข็งขัน  (Active)  หมายถึง    การมสีวนรวมโดยการริเริ่ม  ติดตาม

กระบวนการ  กําหนดความตองการและแผนเขารวมในกิจกรรม  การดําเนินการกระทํากิจกรรมใน
กิจกรรมดวย 

2.  การมีสวนรวมแบบไมแข็งขัน (Passive)  หมายถึง   การมีสวนรวมโดยการริเร่ิมใน
การพัฒนาโดยการไมคํานึงถึงความสําคัญของการกําหนดแบบและนโยบาย      โดยไมสนใจในผลงาน 

3.  การมีสวนรวมแบบเฉื่อยชา (Inert)     หมายถึง    การที่เขารวมโดยการจํายอมหรือ
บังคับ  การมีสวนรวมแบบนีแ้ปรเปลี่ยนตามสภาพแวดลอมที่เปล่ียนไป 

คันฉัตร  ตันเสถียร  (2537 : 14)  ไดกลาวถึงรูปแบบการมีสวนรวมไวสรุปได  ดังนี ้
1. การมีสวนรวมในการรวมคดิริเร่ิม 
2. การมีสวนรวมในการดําเนินงาน 
3. การมีสวนรวมในการรับผลประโยชน 
4. การมีสวนรวมในการประเมนิผล 
เสาวคนธ  สุดสวาท  (2539 : 10 – 11)  จําแนกมิติของการมีสวนรวมได  ดังนี ้
1. การมีสวนรวมของชุมชนตามขั้นตอนที่ตางกัน   
2. การมีสวนรวมของชุมชนตามภาระกางานที่ตางกัน 
3. เปนมิติเกีย่วกบัอัตราหรือระดับการมีสวนรวมที่ตางกัน 
จากแนวคิดเกีย่วกับรูปแบบ  วิธีการและขัน้ตอนการมีสวนรวมดังกลาว  สามารถพอ

สรุปขั้นตอนการมีสวนรวมไดดังนี ้
1. การมีสวนรวมในการเสนอความคิด 
2. การมีสวนรวมในการจดัทําโครงการ 
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3. การมีสวนรวมในการปฏิบัตติามโครงการ 
4. การมีสวนรวมในการติดตามและประเมนิผล 
เดวิสและนิวสตรอม  (Davis  and  Newstrom อางถึงใน ทัศนา  แสวงศกัดิ์  2539 : 24 – 25)   

กลาวถึงวิธีการมีสวนรวมไว  ดังนี ้
1.  เปนรูปแบบที่ผูบริหารใชวิธีการปรึกษากับบุคลากร  เพื่อกระตุนความคิดเห็นกอนที่

ผูบริหารจะตัดสินใจ  (Consultive  Management – CM) 
2.  เปนรูปแบบที่ผูบริหารใหอํานาจการตัดสินใจแกบุคลากร  (Democratic  

Mangement- DM) 
3.  เปนการปรบัปรุงสภาพการทํางานในรปูแบบของคณะกรรมการ  ซ่ึงประกอบดวย

ลูกจางและฝายบริหาร (Quality  Circle - QC  ) 
4.  เปนวิธีการกระตุนใหบุคคลแตละคนใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงการทํางาน  

ซ่ึงเนนไปที่บคุคลแตละคนมากกวาการแกไขปญหากลุมโดยที่การมีสวนรวม (Suggestion  
Programs - SP) 

5.  เปนกลไกกลุมเพื่อปรับปรุงการมีสวนรวมของผูบริหารระดับกลางในการบริหาร
องคกรในระดบัสูง (Middle  Management  Committee - MMC) 

6.  เปนการกําหนดของรัฐบาลใหคนงานมสีวนรวมในหลายระดับขององคกร  เปนการ
ใหมีสวนรวมในการบริหารผานกลไกทางสังคม (Industrial  Democracy - ID) 

7.  ใหมีสวนรวมในการเปนเจาของเพื่อกระตุนใหพนกังานมีสวนรวมอยางสูงใน
กระบวนการตดัสินใจ (Employee  Ownership  Plans - EOP) 

ลอเดอมิลคและไลทัส (Lawdermilk and Laitas อางถึงใน ชัยณรงค  แกวอยู 2541 : 38)  
ไดเสนอขั้นตอนของการมีสวนรวมไว  7  ขั้นตอน  ดังนี้ 

1. การสํารวจขั้นตน (Preliminary  reconnaissance) 
2. การศึกษาเพื่อจดัลําดับในการแกไขปญหา (Priority  problem  indentification  studies) 
3. การแสดงแนวทางในการแกไขปญหา (Search  for  solution) 
4. การกําหนดแนวทางในการแกไขปญหา (Assessment  of  solution) 
5. การปฏิบัติโครงการ  (Project  implementation) 
6. การประเมินผลโครงการ (Formal  project  evaluation) 
7. การพิจารณาทบทวนโครงการที่ไดทําไปแลว (Project  reconsideration  of completion) 
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โคเฮ็นและอัลฮอฟ   (Cohen  and  Unhoff  อางถึงใน  ประภาพร  สถิตยธรรม  2543 :  
24 – 25)    ไดสรางกรอบพื้นฐานเพื่อการอธิบายและวเิคราะหการมีสวนรวมในแงของรูปแบบของ
การมีสวนรวมโดยแบงเปน  4  ขั้นตอน  ดังนี้ 

1. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (decision - making)  ประกอบดวย 
1.1 การริเร่ิมตัดสินใจ 
1.2 การดําเนินการตัดสินใจ 
1.3 ตัดสินใจลงมอืปฏิบัติการ 

2. การมีสวนรวมในการปฏิบัตกิาร (implementation)  ประกอบดวย 
2.1 การสนับสนุนทางดานทรัพยากร 
2.2 การเขารวมในการบริหาร 
2.3 การประสานขอความรวมมือ 

3. การมีสวนรวมในการรวมรับผลประโยชน (benefits)  ประกอบดวย 
3.1 ประโยชนสูงสุดทางวัตถุ 
3.2 ประโยชนสูงสุดทางสังคม 
3.3 ประโยชนสวนบุคคล 

4.  การมีสวนรวมในการประเมินผล (Evaluation)  เปนการควบคุมและตรวจผลการ
ดําเนินกิจกรรมทั้งหมด  และเปนการแสดงถึงการปรับตัวในการมีสวนรวมตอไป 

กมลชัย  คีรีศรี  (2546 : 21)  ไดกลาวถึงรูปแบบการมีสวนรวมไวดังนี้   
1. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
2. การมีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรม 
3. การมีสวนรวมในการรับผลประโยชน 
4. การมีสวนรวมในการประเมนิผล 
ซ่ึงจากแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบและลักษณะการมีสวนรวมขางตน       จะเห็นไดวาสวน

ใหญแลวจะมลัีกษณะที่ไมแตกตางกันมากนัก  จะแตกตางกันบางในสวนของรายละเอียดที่แยกยอย
ลงไป  อาจสรุปรูปแบบของการมีสวนรวมได  4  ดานดังนี้ 

1. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
2. การมีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรม 
3. การมีสวนรวมในการรับผลประโยชน 
4. การมีสวนรวมในการประเมนิผล 
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1.7  ปญหาของการมีสวนรวม 
 
การดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ยอมมีอุปสรรคและปญหาซึ่งถือเปนเรื่องปกติ    โดยเฉพาะ

การดําเนินงานที่เกี่ยวของกบับุคคลหรือกลุมบุคคล      แตปญหาของการมีสวนรวมในการทํางาน
ขึ้นอยูกับปจจยัหลายประการ ซ่ึงไดมีผูเสนอความคิดเหน็เกี่ยวกบัปญหาของการมีสวนรวมไวดังนี ้

สุรัฐ  ศิลปอนันต (2525 : 83)   กลาวไววา   การทํางานโดยคณะบุคคลนั้น หากผูปฏิบัติ
ไมเขาใจในบทบาทหนาที่ของตนดี  จะทําใหผลงานทีเ่กิดขาดประสิทธิภาพของงานอยูในระดับที่
ไมนาพอใจ 

ประกอบ    คณุารักษและคณะ  (2532 : 8)    กลาวถึงการมีสวนรวมในการจัดการศึกษา
ของประชาชนไวสรุปไดวา      การสงเสริมการมีสวนรวมของประชาชนหรือองคกรทองถ่ินในการ
จัดการศึกษาดอยกวาเรื่องอื่น        เพราะอาจจะเปนเรื่องคอนขางใหมในระบบการจัดการศึกษาของไทย    
ที่จะใหประชาชนหรือองคกรทองถ่ินเขามารับผิดชอบดําเนินการ 

อนงค   พัฒนจักร  (2535 : 49 – 50)    จําแนกอุปสรรคและปญหาของการพัฒนาการมี
สวนรวมของประชาชน  ออกเปน  3  ระดบั  คือ 

1.  อุปสรรคที่เกิดจากหนวยงานของรัฐ   ซ่ึงเปนแหลงรวมศูนยอํานาจไมวาจะเปนดาน
นโยบาย  กระบวนการตดัสินใจ  กระบวนการวางแผน  และการดําเนนิงาน   ซ่ึงทัศนคติคานิยมและ
ทักษะของเจาหนาที่รัฐที่เคยชินตอการกระทําและติดตอส่ือสารในคนกลุมเดียวกนั    การใชภาษาที่
คิดวาประชาชนตองเขาใจการดําเนินงาน    การประเมินผลโครงการขององคกรรัฐยังมีฐานความคิด
วาโครงการนัน้ประสบความสาํเร็จ  โดยไมคํานึงถึงการพัฒนาประชาชนและเปดโอกาสใหประชาชน
เขามามีสวนรวม  สวนการปรับเปลี่ยนโยกยายและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่รัฐ
สงผลกระทบอยางรุนแรงตอประชาชนโดยตรง 

2.  อุปสรรคที่เกิดจากชุมชน   เนื่องจากการพัฒนาที่ผานมาประชาชนยงัขาดความพรอม
และมีขอบกพรองในหลายประการ  เชน  ขาดองคกรทองถ่ินที่เหมาะสม  ขาดบุคคลที่ทํางานเพื่อ
ประชาชนอยางเต็มที่  ขาดทักษะการทํางาน     ขาดการติดตอส่ือสารที่ดีทําใหประชาชนไมไดรับ
ความรูที่เพียงพอ   กอใหเกดิปญหาการสือ่ความหมาย    การทําความเขาใจ    การขอความคิดเหน็  
ความคิดริเร่ิมใหม ๆ นอกจากนี้ความแตกตางในกลุมชนและผลทางเศรษฐกิจในชมุชน  กอใหเกิด
การแตกแยกทางดานความคดิที่มีตอการมสีวนรวมในการพัฒนาคอนขางมาก 

3.  อุปสรรคที่เกิดจากสังคม  จะเกดิขึ้นในระดับความสมัพันธของสังคม   ซ่ึงพิจารณา
ไดใน  3  ดานคือ  ดานกฎหมาย  ดานการเมอืง  และดานระบบราชการ  ซ่ึงผลจากอุปสรรคทั้ง  3 ดานจะ
สงผลใหประชาชนไมไดเปนสวนหนึ่งของกิจกรรมการมีสวนรวมของทางราชการแตอยางใด 
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ชูชาติ    พวงสมจิตร  (2540 :  บทคัดยอ)  ไดกลาวถึงปจจยัที่เปนอุปสรรคตอการมีสวน
รวมของชุมชนกับโรงเรียนวาเกดิจากปจจยั  3  กลุมคือ 

1.  กลุมปจจัยท่ีเกี่ยวกับสภาพแวดลอม  ประกอบดวย  ดานเศรษฐกจิ  ปจจัยดานการเมอืง
การปกครอง 

2.  กลุมปจจัยเกี่ยวกับชุมชน  ไดแก  ความเสื่อมศรัทธา  ความไมผูกพนักับชุมชน  การ
ไมมีเวลาวาง  ขาดความสัมพันธอันดีกับโรงเรียน  และความขัดสนสวนบุคคล 

3.  กลุมปจจัยเกี่ยวกับโรงเรียน  ประกอบดวย 
3.1  ปจจัยเกี่ยวกับบุคลากรในโรงเรียน  ไดแก  ผูบริหารและครูขาดความสัมพันธอันดี

กับชุมชน  บุคลากรฝายบริหารไมใหความสาํคัญกับผูที่มามีสวนรวม    ผูบริหารไมอยูบริหารโรงเรียน  
จําบุคคลที่ชวยเหลือโรงเรียนไมได    ทํางานโดยไมปรึกษาหารือ   ไมเรงแกปญหาความขัดแยงกับ
ชุมชน  ครูมีทศันคติไมดีตอชุมชน  ประพฤติตัวไมเหมาะสม  และกดีกันการเขามามีสวนรวมของ
คนในชุมชน 

3.2  วิธีปฏิบัติงานของโรงเรียน  ไดแก  ความเอาใจใสตอนักเรียนนอยลง   โรงเรยีนทาํ
ใหประชาชนเดือดรอน  แตงตั้งผูที่มาทํางานกับชุมชนไมเหมาะสม  ไมตอบแทนชุมชน  ไมกําหนด
บทบาทที่เหมาะสมใหแกผูที่เขามามีสวนรวม   

3.3  ผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน  ไดแก  ความโดดเดนดานวิชาการของโรงเรียนลดลง  
และไมมีผลงานที่ประสบความสําเร็จเสนอใหชุมชนชืน่ชม   

3.4  ปจจัยอ่ืน ๆ  ไดแกขาวทางลบของโรงเรียนความสัมพนัธกับวัดไมดี  การขาดบุคลากร
ที่จะเชื่อมโยงกับชุมชนและขาดทีมงานทีด่ี 

รุง   แกวแดง   (2541 : 169)   ไดกลาวถึงปญหาในการมีสวนรวมในการจัดการศกึษา
ของคณะกรรมการสถานศึกษาไววา   คณะกรรมการสถานศึกษา  ชุมชนสวนใหญคิดวาหนาที่
การจัดการศกึษาเปนหนาทีข่องโรงเรียนโดยตรง      ดงันั้นคณะกรรมการสถานศึกษาจึงมีสวนรวม
ในการจดัการศึกษานอย     เพราะอาจคิดวาสถานศึกษาเปนผูผูกขาดการจัดการศึกษาแตเพยีงผูเดียว    
นอกจากนั้น     ในการคัดเลือกคณะกรรมการสถานศึกษาไมเปนไปตามหลักเกณฑที่วางไวตาม
ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน  พุทธศักราช  2543    

ประกอบ    คุณารักษและคณะ  (2543 : 148)  ไดใหความเห็นเกี่ยวกับปญหาของการมี
สวนรวมไววา      การสงเสริมการมีสวนรวมของประชาชนหรือองคกรทองถ่ินในการจัดการศึกษา
ดอยกวาเรื่องอืน่    เพราะอาจจะเปนเรื่องคอนขางใหมในระบบการจัดการศึกษาของไทย    ที่จะให
ประชาชนหรอืองคกรทองถ่ินเขามารับผิดชอบดําเนินการ 
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อุทัยวรรณ   มรรคประเสริฐ  (2543 : 92 – 93)   ไดกลาวถึง     ปญหาในการปฏิบัติงาน
ของคณะกรรมการโรงเรียน     จากผลการวิจัยการปฏิบัติงานของคณะกรรมการโรงเรียน      สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัดนครราชสีมา  สรุปไดดังนี ้

1.  ดานการกําหนดนโยบายแผนแมบทและแผนพัฒนาโรงเรียน   กรรมการโรงเรียน
ไมมีเวลาทํางานใหโรงเรียน 

2.  ดานความเห็นชอบแผนปฏิบัติการประจาํปของโรงเรียน กรรมการโรงเรียนมีขอมูลใน
การปฏิบัติงานไมเพียงพอ 

3.  ดานการใหคําปรึกษาเสนอแนะแนวทาง       มีสวนรวมในการบริหารและใหการ
สนับสนุนการเงิน  วัสดุ  ครุภณัฑและอุปกรณตาง ๆ กรรมการบางคนขาดความกลาที่เสนอความคิด 

4.  การใหการสนับสนุนดานวิทยากรภายนอกและภูมิปญญาทองถ่ิน  การจัดกจิกรรม
เสริมสรางพัฒนาการของนักเรียนทุกดานทัง้ในและนอกโรงเรียน กรรมการโรงเรียนขาดการมีสวน
รวมในการแสดงหาภูมิปญญาทองถ่ิน 

5.  ดานการรับทราบความกาวหนาของโรงเรียน  กรรมการมีการประชุมนอยครั้งทําให
ไมมีเวลาในการปรึกษาหารือ 

6.  ดานการประสานงานกับองคกรในทองถ่ินทั้งภาครัฐและเอกชน   ในการพัฒนา
โรงเรียน   กรรมการยังขาดการประสานงานที่ด ี

ปราโมทย   กิ่งแกว    (2544 : 97)    กลาวถึงปญหาในการมีสวนรวมของคณะกรรมการ
สถานศึกษาจังหวัดภูเก็ต  ไวสรุปไดวา  คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเปนองคกรที่อยูในรูป
คณะบุคคล  ไมมีอํานาจการบังคับบัญชา      หรือส่ังการใหคณะกรรมการหรือสถานศึกษาปฏิบัติภารกจิ
ใหสําเร็จตามวตัถุประสงคไดโดยงาย     ถึงจะมีระเบยีบกระทรวงศกึษาธิการวาดวย  คณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  พ.ศ.  2543  รองรับก็ตาม     นอกจากนัน้ปญหาที่สําคัญประการหนึ่งคือการ
ที่ผูบริหารสถานศึกษายังไมเปดโอกาสใหคณะกรรมการสถานศึกษา       ไดเขามามีสวนรวมในการ
บริหารจัดการศึกษาของสถานศึกษา 

กมลชัย    คีรีศรี (2546 : 29)  กลาววา  ปญหาในการปฏิบัติงานสวนใหญเกดิจากปจจัย
เกี่ยวกับสภาพแวดลอม  ไดแก   สภาพเศรษฐกิจ  การเมืองการปกครอง    สภาพของชุมชนและตัว
บุคคลในชุมชน  และสภาพแวดลอมภายในโรงเรียน ไดแกตัวบุคคล  และการปฏิบัติงานของโรงเรียน 

สํานักงานการศึกษาขั้นพืน้ฐาน  (2547 : 21 – 22)  ไดกลาวถึงปญหาและอุปสรรคใน
การมีสวนรวมในการบริหารจัดการศึกษาของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สรุปไดดังนี้   

1.  คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานขาดความชัดเจนเรื่องบทบาท  หนาที่   
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2.  บุคคลที่เขารวมเปนคณะกรรมการไดรับการรองขอจากสถานศึกษามากกวาการคดั
สรรอยางแทจริง  ทําใหขาดความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาที่   

3.  ขาดทักษะและประสบการณในวิธีการทํางานรวมกนั   
4.  สถานศึกษาสวนหนึ่งคดิวาคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  เปนเพียง

ผูสนับสนุนมากกวาเปนผูรวมคิด  รวมตัดสินใจ  รวมดําเนินงาน  รวมรับผลที่เกิดขึ้น    
5.  คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  คิดวามีหนาที่เปนที่ปรึกษาหรือปฏิบัติตามที่

สถานศึกษารองขอ   
6.  คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน    มีภาระงานมาก      การประชุมขาดความ

ตอเนื่องและพรอมเพรียง   
7.  ระบบขอมูลขาดคุณภาพ     ทําใหการตดัสินใจของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน  อยูบนพื้นฐานของความรูสึกและประสบการณเดิม  
8.  ปจจุบันสถานศึกษามีความคลองตัวในการบริหารจัดการสูง      แตคณะกรรมการ

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานบางสวน  ยังขาดความชัดเจนในบทบาทหนาที่จะตองมีการกํากับ  สงเสริม
และสนับสนนุจากคณะกรรมการสถานศึกษาอยางใกลชิด 

จากการศึกษาจะพบวา      ปญหาอุปสรรคในการมีสวนรวมในการพฒันาหรือบริหาร
จัดการนัน้  มีสาเหตุมาจาก  2  ปจจัย  คือ  ปจจัยภายใน  คือ ตัวองคกร  บุคลากร  วัฒนธรรมในการ
การปฏิบัติงานของคนองคกร   ปจจัยภายนอก  คือ  สภาพเศรษฐกจิ  การเมือง  สภาพชุมชน  สังคม  
ความรูความเขาใจในบทบาทการมีสวนรวม 
 

2.  การกระจายอํานาจทางการศึกษา 
 

2.1  ความหมายของการกระจายอํานาจทางการศึกษา 
 

พรีซดอร  (1985 : 1317)  ไดใหความหมายการกระจายอํานาจสรุปไดวา  เปนการมอบ
อํานาจและหนาที่ไปใหทกุระดับในสายการบัญชา      ซ่ึงจะทําใหเกดิการมีสวนรวมจากทุกสวนใน
องคกร  และเปนหลักประกันโดยใหความคุมครองทางกฎหมายในการตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวของ  
และใหกุลมตาง ๆ ที่ไดรับการกระจายอํานาจมีความเปนอิสระในการปฏิบัติ 

คีมเมอรเรอร  (1994 : 1412)   ไดกลาวถึงความหมายของการกระจายอํานาจทางการศึกษา
สรุปไดวา  เปนการใหชุมชนเขามาสนับสนุนโรงเรียนและใหทองถ่ินกํากับดูแลโดยมีการถายโอนอํานาจ 
หนาที่และความรับผิดชอบในดานการเงิน หรืออํานาจหนาที่  การกํากับ  ดูแลไปสูหนวยงานในระดับลาง   
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พิณสุดา  สิริธรังสี  (2541 : 35)  กลาวไวสรุปไดวา  การกระจายอํานาจทางการศึกษา
เปนการถายโอนอํานาจหนาที่   ความรับผิดชอบในการตัดสินใจทางการบริหารการศึกษา      จาก
สวนกลางไปสูระดับลางหรือระดับปฏิบัติไดแก    องคกรปกครองสวนทองถ่ิน  ชมุชนในทองถ่ิน  
หนวยงานและสถานศึกษา 

เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณและคณะ  (2541 : 16 - 17)   กลาวไวสรุปไดวา    การกระจาย
อํานาจทางการศึกษาเปนการถายโอนอํานาจการตัดสินใจในภารกิจดานบุคลากร    หลักสูตร  และ
งบประมาณ  จากคณะกรรมการกลางไปใหทองถ่ิน  การกระจายอํานาจเปนการถายโอน (Transfer)  
อํานาจ  (Power)   อํานาจหนาที่  (Authority)    และความรับผิดชอบ   จากศูนยกลางหรือศูนยรวม
อํานาจ  ไปยังพื้นที่หรืออาณาเขตรอบ ๆ จากระดับบนไปสูระดับลางหรือจากระดับชาติไปสูทองถ่ิน  
เปนการถายโอนอํานาจหนาที่ในการตัดสนิใจทั้งหมดหรือบางสวนก็ได   

ประยูร  ศรีประสาธนและคณะ  (มปป. : 9)   กลาวไวสอดคลองกันวา     การกระจาย
อํานาจบริหารเปนการแบงแยกอํานาจที่เคยอยูที่สวนกลางหรือผูบริหารระดับสูง  ไปใหหนวยงาน
ในระดับทองถ่ินหรือผูบริหารระดับรอง ๆ ลงไปใหมีอํานาจในการตัดสินใจและดําเนินการบริหาร 

สํานักงานการประถมศึกษาแหงชาติ  (2542 : 20-21)    กลาวไววา    เปนการกระจาย
อํานาจเปนกระบวนการที่ระดับลางของวงราชการไดรับมอบอํานาจจากหนวยเหนือ  ใหตัดสินใจ
ในเรื่องการใชทรัพยากรของคกรไดเอง 

ชาญวิทย  ยิกสัุงข  (2545 : 21)  กลาวไวสรุปไดวา    การกระจายอํานาจในการบริหาร
การศึกษาเปนการถายโอน (Transfer)  อํานาจหนาที่ความรับผิดชอบในการตัดสินใจดานตาง ๆ จาก
สวนกลางไปสูสวนตาง ๆ ขององคกร  หรือตามระดับชัน้ขององคกร  โดยใหทุกสวนขององคกรได
ใหทุกสวนรวมในการตัดสนิใจ 

ธีระ   รุญเจริญ,  ปราชญา   กลาผจัญ  และสัมมา  รธนิธย  (2545 : 97)  กลาววา    การ
กระจายอํานาจการบริหารการศึกษา  ถือวาเปนการถายโอน   (Transfer) หรือการมอบอํานาจความ
รับผิดชอบและการตัดสินใจจากสวนกลางไปสูสวนตาง ๆ ขององคการโดยใหทกุฝายมีสวนรวมใน
การตัดสินใจ  ซ่ึงถือวาเปนรากฐานที่สําคัญของสังคมประชาธิปไตย     การกระจายอํานาจทางการ
บริหารการศึกษาจะทําใหองคกรมีความเปนอิสระ     ทั้งนี้มีจุดมุงหมายสําคัญคือการปรับปรุงหรือ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาและสถานศึกษา 

จากทรรศนะของนักวิชาการ   พอสรุปความหมายของการกระจายอํานาจทางการศึกษา   
ไดวา  เปนการถายโอน  (Transfer)    อํานาจหนาที่ตามความรับผิดชอบในการตัดสนิใจดานวิชาการ  
งบประมาณ  งานบุคลากร  และงานบริหารทั่วไป  จากสวนกลางคือกระทรวงศึกษาไปยังสํานักงาน
เขตพื้นที่การศกึษาและสถานศึกษาในเขตพืน้ที่โดยตรง 



35 

2.2  เหตุผลในการกระจายอํานาจทางการศกึษา 
 
บราว  (1994 : 1407)   ไดกลาวไวสรุปไดวา     เหตุผลที่ใหมีการกระจายอํานาจในการ

บริหารการศึกษานั้น   ก็เพราะมีจุดมุงหมายสําคัญเพื่อใหเกิดการปรับปรุงพัฒนาสถานศึกษา  กับทัง้
ยังมีการเชื่อวาการใหทองถ่ินเขามามีสวนรวมในการบริหารนั้น      เปนรากฐานสําคัญของการปกครอง
ระบอบประชาธิปไตย      นอกจากนีก้ระทรวงศึกษาธิการ  (2546 : 6)     ไดกลาวถึงเหตุผลในการ
กระจายอํานาจทางการศึกษาในประเทศไทยสรุปไดวา    การปฏิรูปการศึกษามีจดุมุงหมายที่จะจดั
การศึกษาเพื่อพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยที่สมบูรณ   เปนคนดี   มีความสามารถ    และมีความสุข   
การดําเนินการใหบรรลุเปาหมายและมีประสิทธิภาพ    จําเปนอยางยิ่งตองมีการกระจายอํานาจให
ทุกฝายมีสวนรวมในการจัดการศึกษา  ซ่ึงสอดคลองตามเจตนารมณของรัฐธรรมนูญแหง
ราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช  2540  และเปนไปตามหลักการของพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ  พ.ศ. 25422  และที่แกไขเพิ่มเตมิ (ฉบับที่ 2)  พ.ศ.  2545 ซ่ึงใหมีการจดัระบบโครงสราง
และกระบวนการจัดการศกึษาของไทยมีเอกภาพเชิงนโยบาย  และหลากหลายในทางปฏิบัติ  มีการ
กระจายอํานาจไปสูเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา    ตามมาตราที่  39    “กําหนดใหกระทรวง
กระจายอํานาจและการจัดการศึกษาทั้งดานวิชาการ  งบประมาณ  การบริหารงานบุคคล   และการ
บริหารทั่วไป  ไปยังคณะกรรมการและสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา  ในเขตพื้นที่
การศึกษาโดยตรง”   

การกระจายอํานาจดังกลาวจะทําใหสถานศกึษามีความคลองตัว  มีอิสระในการบริหาร
จัดการเปนไปตามหลักการบริหารจัดการโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (School  Based  Management : 
SBM)  ซ่ึงจะเปนการสรางรากฐานและความเขมแข็งใหกับสถานศึกษา  ใหสามารถจัดการศึกษาได
อยางมีคุณภาพไดมาตรฐานและพัฒนาไดอยางตอเนื่อง   (กระทรวงศึกษาธิการ  2546 : 6 - 7)   

จะเห็นไดวาเหตุผลในการกระจายอํานาจทางการศึกษานัน้มีจุดมุงหลักที่สําคัญคือ การ
พัฒนาการจดัการศึกษาใหมปีระสิทธิภาพมากที่สุดคือมีเปาหมายความมีคุณภาพของคนไทย      ซ่ึง
กระบวนการทีส่ามารถทําใหการจัดการศกึษาใหมีประสิทธิภาพเปนไปตามกฎหมายกําหนด      คือ
การมีสวนรวมในการจดัการศึกษาของทุกฝายที่มีสวนเกีย่วของ 
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2.3  วิธีการการกระจายอํานาจทางการศึกษา 
 

คีมเมอรเรอร (1994 : 1412)  ไดกลาวถึงวิธีการในการกระจายอํานาจไว  4 ประการ  ดังนี ้
1. การแบงอํานาจ (Deconcentration) 
2. การมอบอํานาจ (Delegation) 
3. การโอนอํานาจหรือการใหอํานาจ (Devolution) 
4. การใหเอกชนดําเนินการ (Privatization) 
เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  และคณะ  (2541 : 22 - 23) ไดกลาวถึงการกระจายอํานาจทาง

การศึกษาโดยไดขยายความถึงประเด็นที่  Kemmerer ไดกลาวไว ดังนี ้
1.  การแบงอํานาจ (Deconcentration)    หมายถึงการจัดสรรหรือถายโอนอํานาจหนาที่

ในการตัดสินใจจากสวนกลางหรือศูนยรวมอํานาจไปสูหนวยงานระดับลางในสายการบังคับบัญชา
ของรัฐบาล  เพื่อความสะดวกในการดําเนินกิจการ  เชน  ถายโอนอํานาจจากสวนกลางไปสูสวน
ภูมิภาค  จังหวดัหรือหนวยงานอื่น ๆ ในพื้นที่ซ่ึงไดรับการแบงอํานาจจะเปนผูรับผิดชอบผลของการ
ตัดสินใจในเรือ่งที่ไดรับการแบงอํานาจ 

2.  การมอบอํานาจ (Delegation)  หมายถงึการที่ผูบริหารที่มีอํานาจสูงสุดในหนวยงาน
หรือในสวนกลางไดจัดสรรหรือถายโอนอํานาจหนาที่ในการตัดสินใจไปยังผูบริหารระดับลางของ
องคการ   เพือ่ตัดสินใจไดเร็วมากขึ้นโดยไมตองผานขั้นตอนตามลําดับชั้นขึ้นไป  เปนการถายโอน
อํานาจไปยังหนวยงานของรัฐหรือหนวยงานในการควบคุมของรัฐ   เชน  อธิการบดีมอบอํานาจให
รองอธิการบดี  อธิบดีมอบอาํนาจใหผูอํานวยการโรงเรียน      ผูอํานวยการโรงเรียนมอบอํานาจให
ผูชวยผูอํานวยการโรงเรียนเปนตน  ผูมอบอํานาจยังคงเปนผูรับผิดชอบตอผลของการตัดสินใจที่ได
มอบอํานาจไปแลว 

3.  การโอนอํานาจหรือการใหอํานาจ (Devolution)  หมายถึงการถายโอนอํานาจหนาที่
ในการตัดสินใจจากสวนกลางหรือระดับนโยบายไปยงระดับลางอยางสมบูรณ         โดยมีกฎหมาย
ระเบียบเกี่ยวกบัการโอนอํานาจอยางชัดเจน   ผูบริหารระดับลางจึงมีอํานาจในการกาํหนดนโยบาย
และควบคุมการปฏิบัติใหเปนไปตามนโยบาย เชน  การโอนอํานาจใหเทศบาลจัดการศึกษา   ผูโอน
อํานาจไดตดัตวัเองขาดออกจากอํานาจที่โอนไปแลว  ดงันั้นจึงไมมีอํานาจหรือมีแตเพียงเล็กนอยใน
การควบคุมการดําเนินการภารกิจที่ไดรับโอนไปแลว 

4.  การใหเอกชนดําเนนิการ   (Privatization)   หมายถึงการถายโอนอํานาจใหเอกชนที่
เปนบุคคลหรือคณะบุคคลดําเนินการแทนรัฐ     เปนการมอบอํานาจหนาทีแ่ละความรับผิดชอบอยางใด
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อยางหนึ่งของทางราชการไปใหเอกชนดําเนนิการแทน          หรือสนับสนุนใหภาคเอกชนลงทุนในการ
ดําเนินการบางอยาง เชน ขายกิจการของรัฐใหเอกชนสนับสนุนใหเอกชนมีสวนรวมในการจัดการศึกษา 

จากทรรศนะของนักวิชาการ  สามารถสรุปวิธีการกระจายอํานาจทางการศึกษาไดดังนี ้ 
1.  การแบงอํานาจ   (Deconcentration)    เปนการถายโอนอํานาจหนาที่จากสวนกลาง

ไปสูสวนภูมภิาค  เพื่อความสะดวกในการบริหารจัดการ 
2.  การมอบอํานาจ (Delegation)  เปนการมอบอํานาจในการตัดสินใจจากผูมีอํานาจ

สูงสุดไปยังผูบริหารระดับลาง   เพื่อความสะดวกรวดเร็วและลดขัน้ตอนในการบรหิาร 
3.  การโอนอํานาจหรือการใหอํานาจ (Devolution)  เปนการถายโอนอํานาจจาก

สวนกลางอยางสมบูรณมายงัระดับลางโดยมีกฎหมายรองรับอยางชัดเจน 
4.  การใหเอกชนดําเนนิการ (Privatization) เปนการมอบอํานาจหนาทีค่วามรับผิดชอบ

อยางใดอยางหนึ่งใหเอกชนดําเนินการแทนรัฐ 
 

2.4  ขั้นตอนการกระจายอํานาจทางการศกึษา 
 
พรีซดอร (1985 : 1318)  ไดกลาวถึงขั้นตอนในการดําเนนิการกระจายอํานาจกรณีของ

การแบงอํานาจ (Deconcentration)    ใหประสบความสําเร็จนั้นจะตองพิจารณาไดดังนี้ 
1.  การออกแบบระบบใหม    ตองมีการออกแบบระบบบริหารเสียใหมตลอดทั้งมกีาร

ปรับโครงสรางขององคกรในสวนกลาง 
2.  การกําหนดเขตพื้นทีใ่นการบริหาร ใหมีการกําหนดเขตพื้นทีใ่นการบริหารเสียใหม  

ซ่ึงสามารถกระทําไดโดยยดึหลักใหเกิดความเสมอและสอดคลองกับสภาพทางภูมิศาสตร  ตลอดทั้ง
เงื่อนไขทางการเมืองใหมากที่สุด  มีการมอบอํานาจจากสวนกลางไปยงัระดับลางและสามารถจัดตั้ง
สํานักงานในระดับเขตพืน้ทีไ่ด 

3.  มีการวางแผนแตละเขตพืน้ที่   แตละพื้นที่มีการวางแผนในสวนทีต่นรับผิดชอบทั้ง
แผนงาน  โครงการ  และงบประมาณ  จัดทํานโยบายและแนวทางในการดําเนินงานและการพัฒนา
บุคลากร 

4.  มีการแบงอํานาจหนาทีใ่นทางเทคนิคและดานวิชาการ        การมอบอํานาจเปนไป
เพื่อใหหนวยงานที่รับมอบอาํนาจสามารถที่จะจดัการ   ควบคมุ    นิเทศ    และประเมินผลบรหิารทาง
การศกึษาได     ซ่ึงควรมกีารระบใุหชดัเจนวาอํานาจหนาที่ในเรื่องใด     ควรจะอยูในความรับผิดชอบ
ระหวางสวนกลาง  เขตพื้นที่  และสถานศกึษา  อํานาจหนาที่ที่ควรพจิารณาไดแก         เร่ืองหลักสูตร   
แผนการจัดการศึกษา  แบบเรียน  ส่ือการเรียนการสอน การเทียบโอนความรูหรือผลการเรียน  การ
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ออกใบรับรองการขึ้นทะเบยีนทางวิชาชีพ  และกิจกรรมตาง ๆ ทางวัฒนธรรม  เปนตน  ทั้งนี้ขึ้นอยู
กับสภาพและรูปแบบการจดัการศึกษาในระดับตาง ๆ ที่เปนอยู 

5.  งานที่ตองจดัทําในรายละเอียดตาง ๆ   การอนุมัติ    การแจกจายสื่อ   วัสดุการศึกษา
และหนงัสืออานประกอบ   สามารถดําเนินการแบงอํานาจไดตามความสอดคลองและความตองการ
ของทองถ่ิน 

6.  การแบงอาํนาจในการจดัการทรัพยากรทางการศึกษา  ในระยะสุดทายของการแบง
อํานาจหนาทีใ่นการบริหารการศึกษาก็คือ   การมอบอํานาจหนาทีใ่นการบริหารจัดการ   ทรัพยากร
บุคคล  การเงินและวัสดุอุปกรณทางการศกึษา   และเมือ่ระบบตาง ๆ    ถูกวางไวอยางสมบูรณแลว  
การบริหารจัดการในสวนนีจ้ะเกีย่วของกบัการจัดทํารายละเอียดแนวการปฏิบัติตาง ๆ         การนํา
แนวทางตาง ๆ ไปสูการปฏิบัติและการควบคุมงบประมาณการศึกษาประจําป 

7.  การประเมนิผล  อํานาจของสวนกลางกับอํานาจทีแ่บงไปใหหนวยปฏิบัติอ่ืน ๆ ใน
พื้นที่ไดมีสวนรวม  จะตองนําไปใชเปนเครื่องมือในการกําหนดกลไกการประเมนิผล  ระบบ
การศึกษา  เพือ่ใหแนใจวาการตัดสินใจในหนวยที่ไดรับมอบอํานาจนัน้เปนไปอยางถูกตอง 

จากทรรศนะของนักวิชาการ   สามารถสรุปขั้นตอนของการกระจายอํานาจทาง
การศึกษาได  ดังนี้คือ   

1.  ออกแบบระบบโครงสรางบริหารใหม   
2.  กําหนดเขตพื้นที่ในการบริหารใหม 
3.  วางแผนในแตละเขตพืน้ที่ 
4.  แบงอํานาจหนาที่ในทางเทคนิคและดานวิชาการ 
5.  แบงอํานาจไดตามความสอดคลองและความตองการของทองถ่ิน 
6.  แบงอํานาจในการจดัการทรัพยากรทางการศึกษา   
7.  ประเมินผลระบบ 
 

3.  การบรหิารสถานศึกษา 
 

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  2542  และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2)   พ.ศ.  
2545  มาตรา  4  ไดใหความหมายของสถานศึกษาและผูบริหารสถานศึกษาไวดังนี้    “สถานศึกษา  
หมายความวา  สถานพัฒนาเด็กปฐมวัย โรงเรียน  ศูนยการเรียน  วิทยาลัย    สถาบัน  มหาวิทยาลยั  
หนวยงานการศึกษาหรือหนวยงานอื่นของรัฐหรือของเอกชน  ที่มีอํานาจหนาที่หรือมีวัตถุประสงค
ในการจดัการศึกษา”     “ผูบริหารสถานศึกษา     หมายความวา      บุคลากรวิชาชีพทีรั่บผิดชอบการ
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บริหารสถานศึกษาแตละแหง  ทั้งของรัฐและเอกชน”     ซ่ึงทั้งสองสวนมีสวนสําคัญที่ทําใหเกิดการ
บริหารสถานศึกษาขึ้น   Good  ( 1959 : 13)  ไดกลาวถึงการบริหารสถานศึกษาไววา   เปนกิจกรรม
ตาง ๆ ที่กลุมคนทั้งในและนอกสถานศึกษา  รวมมือกนัดําเนนิการเพื่อพัฒนาเดก็เยาวชน ประชาชน  
หรือสมาชิกของสังคมในทุกดาน    เพื่อใหเปนสมาชิกที่ดีและมีประสิทธิภาพ   นอกจากนี ้    ธีรวฒุ ิ  
ประทุมนพรัตน  (2529 : 81)  ไดกลาวถึงการบริหารสถานศึกษาไววา  หมายถึงกิจกรรมที่ผูบริหาร
ระดับสถานศึกษาปฏิบัติรวมกันกับผูที่เกีย่วของคือ    จัดประสบการณเรียนรูและพฒันาดานตาง ๆ 
ใหเกดิกับผูเรียน  ตามความมุงหมายของหลกัสูตร  โดยมทีรัพยากรในการบริหารคือ  คน เงิน  วัสดุ  
อุปกรณและการจัดการที่เหมาะสม  ทํานองเดียวกัน  มนตรี   พรผล  (2546 : 9)  กลาววาการบริหาร
สถานศึกษา   เปนกระบวนการในการดําเนนิงานของผูบริหารสถานศึกษาและผูเกีย่วของ    โดยใช
ทรัพยากรใหเกิดผลประโยชนเหมาะสมกบัสถานศึกษา    ทั้งมีจดุมุงหมายเพื่อบริการทางการศึกษา
แกคนทกุคนใหมีความรูความสามารถ   ทักษะพืน้ฐานในการดํารงชีวิต  และมีคุณลักษณะที่พึงประสงค 

ในการบริหารสถานศึกษาตามแนวพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาต ิ พ.ศ.  2542  และ
ที่แกไขเพิ่มเตมิ (ฉบับที่ 2)  พ.ศ.  2545 มีเจตนารมณ  ที่จะใหมกีารบริหารการศึกษาในรูปแบบ
กระจายอํานาจ  ซ่ึงไดระบุไวในมาตรา  39  วา  “ใหกระทรวงกระจายอํานาจการบริหารและการจัด
การศึกษา  ทั้งดานวิชาการ   งบประมาณ   การบริหารงานบุคคล    และการบริหารทัว่ไป    ไปยัง
คณะกรรมการ    และสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา  และสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศกึษาโดยตรง” 

การศึกษาครั้งนี้  ใชขอบขายการบริหารงานตามหลักการกระจายอํานาจทางการศกึษา  
ที่กระทรวงศกึษาธิการกําหนดใหสถานศึกษาขั้นพื้นฐานใชเปนแนวปฏิบัติในการบริหารจัดการใน
สถานศึกษา   4  ดาน  ดังนี ้

1. การบริหารงานวิชาการ   
2. การบริหารงานงบประมาณ   
3. การบริหารงานบุคลากร   
4. การบริหารงานทั่วไป   
กระทรวงศกึษาธิการ  (2546 : 32 – 73)    กลาวถึงขอบขายและภารกิจการบริหาร

จัดการสถานศกึษาไวดังนี ้
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3.1  การบริหารงานวชิาการ 
 
การบริหารงานวิชาการเปนภารกิจหลักของสถานศึกษาตามที่พระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ  พ.ศ.  2542  และทีแ่กไขเพิม่เติม (ฉบับที่ 2)  พ.ศ.  2545  มุงใหกระจายอํานาจให
สถานศึกษามากที่สุดเพื่อความอิสระ  คลองตัว  สอดคลองกับความตองการของผูเรียน สถานศึกษา  
ชุมชนและทองถ่ิน  และการมีสวนรวมจากผูมีสวนไดสวนเสียทุกฝาย  สามารถเกื้อหนุนการพัฒนา
คุณภาพนักเรยีน  ชุมชน  ทองถ่ิน  ไดอยางมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ   

ขอบขายภารกจิการบริหารงานวิชาการ  ประกอบดวย 
1. การพัฒนาหลกัสูตรสถานศึกษา 
2. การพัฒนากระบวนการเรียนรู 
3. การวัดผล  ประเมินผล  และเทียบโอนผลการเรียน 
4. การวิจยัเพื่อพฒันาคุณภาพการศึกษา 
5. การพัฒนาสื่อ  นวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
6. การพัฒนาแหลงเรียนรู   
7. การนิเทศการศึกษา 
8. การแนะแนวการศึกษา 
9. การพัฒนาระบบการประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา 
10. การสงเสริมความรูดานวิชาการแกชุมชน  
11. การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอื่น 
12. การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล  ครอบครัว องคกร  หนวยงาน

และสถานบันอื่นที่จัดการศกึษา 
 

3.2  การบริหารงานงบประมาณ 
 
การบริหารงานงบประมาณของสถานศึกษามุงเนนความเปนอิสระ     ในการบริหาร

จัดการมีความคลองตัว   โปรงใส    ตรวจสอบได    ยึดหลักการบริหารมุงเนนผลสัมฤทธิ์และการ
บริหารงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน  ใหมีการจดัหาผลประโยชนจากทรัพยสินของสถานศึกษา  
รวมทั้งจัดหารายไดจากบริการมาใชในการบริหารจัดการเพื่อประโยชนทางการศึกษา     สงผลตอ
คุณภาพทีด่ีตอผูเรียน 
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ขอบขายภารกจิการบริหารงบประมาณ  ประกอบดวย 
1. การจัดทําและเสนอของบประมาณ 
2. การจัดสรรงบประมาณ 
3. การตรวจสอบ  ติดตาม  ประเมินผล  และรายงานผลการใชเงินและผลการดําเนินงาน 
4. การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา 
5. การบริหารการเงิน 
6. การบริหารบัญชี 
7. การบริหารพัสดุและสินทรัพย 
 

3.3  การบริหารงานบคุลากร 
 
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา       เปนภารกจิสําคัญที่มุงสงเสริมใหสถานศึกษา

สามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา  เพื่อดําเนินการดานการบรหิารงานบุคคล
ใหเกดิความคลองตัว  อิสระภายใตกฎหมาย  ระเบียบ    เปนไปตามหลักธรรมาภิบาลขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา  มีความรู  ความสามารถ  มีขวัญกําลังใจ  ไดรับการยก
ยองเชิดชูเกียรติ   มีความมัน่คงและกาวหนาในวิชาชีพ ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศกึษา
ของผูเรียนเปนสําคัญ 

ขอบขายภารกจิการบริหารงานบุคคล  ประกอบดวย 
1. การวางแผนอตัรากําลังและกรกําหนดตําแหนง 
2. การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 
3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัตริาชการ 
4. วินัยและการรักษาวนิัย 
5. การออกจากราชการ 
 

3.4  การบริหารงานทั่วไป 
 
การบริหารงานทั่วไปเปนงานที่เกี่ยวของกบัการจัดระบบบริหารองคกร      ใหบริการ

บริหารงานอื่น ๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน  คุณภาพและเปาหมายที่กําหนดไว  โดยมีบทบาทหลักใน
การประสานสงเสริมสนับสนุนและการอํานายการ ความสะดวกตาง ๆ  ในการใหบริการการศึกษา
ทุกรปูแบบ  มุงพัฒนาสถานศึกษาใหใชนวตักรรมและเทคโนโลยีอยางเหมาะสม    สงเสริมในการ
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บริหารและจัดการศึกษาของสถานศึกษา  ตามหลักการบริหารงานมุงเนนผลเนนผลสัมฤทธิ์ของงาน
เปนหลักโดยเนนความโปรงใส     ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได       ตลอดจนการมีสวนรวมของ
บุคคล  ชุมชนและองคกรที่เกี่ยวของเพื่อใหการจัดการศกึษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 
ขอบขายภารกจิการบริหารทัว่ไป  ประกอบดวย 
1. การดําเนินงานธุรการ 
2. งานเลขานุการคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
3. การพัฒนาระบบและเครือขายขอมูลสารสนเทศ 
4. การประสานและพัฒนาเครือขายการศึกษา 
5. การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองคกร 
6. งานเทคโนโลยีและสารสนเทศ 
7. การสงเสริมสนับสนุนดานวชิาการ  งบประมาณ  บุคลากร  และบริหารทั่วไป 
8. การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดลอม 
9. การจัดทําสํามะโนผูเรียน 
10. การรับนักเรียน 
11. การสงเสริมและประสานงานการจัดการศกึษาในระบบ  นอกระบบ  และตามอัธยาศัย 
12. การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
13. การสงเสริมกิจการนักเรียน 
14. การประชาสัมพันธงานการศกึษา 
15. การสงเสริมสนับสนุนและประสานงานการจัดการศึกษาของบุคคล  ชุมชน  องคกร  

หนวยงานและสถาบันสังคมอ่ืนที่จัดการศกึษา 
16. งานประสานราชการกับเขตพื้นที่การศึกษาและหนวยงานอื่น  
17. การจัดระบบการควบคุมภายในหนวยงาน 
18. งานบริการสาธารณะ 
19. งานที่ไมไดระบุไวในงานอื่น 
สรุปไดวาแนวทางที่ใชในการบริหารสถานศึกษาในปจจบุันไดแบงกรอบงานเปน  4  

ดาน  คือ  งานวิชาการ  งานงบประมาณ  งานบุคลากร  และงานบริหารทั่วไป    โดยมีขอบขายงาน
เปนไปตามที่กระทรวงศึกษาธิการกําหนด  ในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาในครั้งนี้เพื่อ
ไปสูส่ิงที่ดีขึ้นอยางตอเนื่อง     ใหคนไทยมีคุณภาพ     มีคุณลักษณะที่พึงประสงค     ภายใตการจัด



43 

กระบวนการเรียนรูที่มีคุณภาพ  โดยไดรับการสงเสริมสนับสนุนดวยระบบบริหารจัดการทีม่ี
ประสิทธิภาพและภายใตการจัดการที่มีสวนรวมของทุกฝาย 

 

4.  คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

4.1  ประวัติความเปนมาของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
คณะกรรมการโรงเรียนหรือคณะกรรมการสถานศึกษา  จัดเปนองคกรชุมชนอยางเปน

ทางการองคกรหนึ่งที่เปนความพยายามของกระทรวงศกึษาธิการ  ที่จะทําใหเปนนโยบายการมีสวน
รวมของชุมชนและโรงเรียน        ในการจัดการศึกษาและการกระจายอํานาจทางการศึกษาใหบังเกิด    
จะพบไดวาคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  เปนคณะบุคคลที่มีความสําคัญ  สามารถสงเสริม
สนับสนุนการจัดการศึกษาของสถานศึกษาใหมีคุณภาพทีด่ีได     (นภาภรณ    หะวานนท และคณะ 
2543 : ง)   สอดคลองกับ   ศิริกาญจน  โกสุมภ (2542 : 39)    ที่กลาวไวสรุปไดวา     คณะกรรมการ
สถานศึกษา     จัดเปนคณะบุคคลที่มีความสําคัญในฐานะที่เปนองคกรอยางเปนทางการที่แสดงให
เห็นถึงการมีสวนรวมของชมุชนและสถานศึกษาในการจัดการศึกษาของชุมชน       ในอดีตการจดั
การศึกษาของประเทศไทย  ศูนยกลางของการจัดการศกึษาจะอยูในชมุชนมีวัดและบานรวมกนัจดั   
โดยไมมีกฎเกณฑที่เปนระเบียบปฏิบัติที่แบงฝายรับผิดชอบ  ระบุบทบาทหนาที่ของแตละฝาย แต
เปนการรวมกนัดําเนนิการจดัการศึกษาทีเ่ปนอันหนึ่งอนัเดียวกนักับวถีิชีวิตของคนในชุมชน    ซ่ึง
คร้ังแรกคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในอดีตใชชื่อวา  กรรมการศึกษาเมื่อพระบาทสมเดจ็
พระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว  ไดทรงพระราชบัญญัติประถมศึกษา  พ.ศ. 2464   ขึ้นและประกาศใชเมื่อ
วันที่  1  ตุลาคม  2464     ซ่ึงเปนพระบญัญัติประถมศึกษาฉบับแรกของไทยไดบังคับเด็กไทยตอง
เขาเรียนชั้นประถมศึกษาจากอายุ   7  ปเต็ม  หรือยางเขาปที่  8  จนถึงอายุ  14 ปเต็ม  (ภิญโญ สาธร  
2519 : 326) นบัเปนกาวแรกที่รัฐมอบภาระใหแกประชาชน  ไดมีสวนรวมในการดําเนินกิจการทาง
การศกึษาซึ่งสมัยนัน้จะเรยีกการศึกษาระดับประถมศึกษาวา การศกึษาประชาบาล  ประไพ  สุนทรมจัฉะ  
(2536 : 7 - 8) ไดกลาวถึงกรรมการโรงเรียนสรุปไดวา     ผูวาราชการจังหวัดเปนผูตั้งกรรมการโรงเรียน
โดยคัดเลือกจากบุคคลที่เหมาะสม    โดยมีหนาที่ตามพระราชบัญญัติประถมศึกษา    พ.ศ. 2464  คือ 

1.  ในสวนโรงเรียนประชาบาลที่ประชาชนจัดตั้ง    ใหเปนผูตรวจดแูลงบประมาณ  
บัญชีการเงินของโรงเรียนปละครั้ง  และสอดสองดูแลวาโรงเรียนไดจดัดีอยูหรืออยางไร 

2.  ในสวนโรงเรียนประชาบาลที่นายอําเภอตั้งเปนผูชวยอําเภอหรือแบงเบาหนาที่สวน
ใดสวนหนึ่งของนายอําเภอ  เมื่อไดรับคําสั่งของผูวาราชการจังหวัดใหปฏิบัติ   
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ตอมาไดประกาศยกเลิกและไดประกาศใชพระราชบัญญัติประถมศึกษาอีกหลายฉบบั   
แตบทบัญญัติที่เกี่ยวกับคณะกรรมการโรงเรียนยังคงมีอยูเชนเดิม     จนกระทั่งไดมีการประกาศใช
พระราชบัญญัติการประถมศึกษา    พ.ศ. 2523   แทน   (สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แหงชาต.ิ  2526 : 345 – 348 )  และอาศัยอํานาจตามความในมาตรา 5 แหงพระราชบัญญัติประถมศึกษา   
พ.ศ.  2523   โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ        ในการประชุมครั้งที่ 
14/2524  เมื่อวันที่  23  พฤศจิกายน 2524  รัฐมนตรีวาการกระทรวงศกึษาธิการ จึงกาํหนดระเบียบ
กระทรวงศกึษาธิการวาดวย       การแตงตั้งคณะกรรมการศึกษาประจําโรงเรียนประถมศึกษา พ.ศ. 
2525  ขึ้นใชในการดําเนนิงานเกี่ยวกับคณะกรรมการศึกษา โดยมีสาระสําคัญที่กําหนดแนวทางการ
สรรหาจํานวน   คุณสมบัติ   วาระ    และการพนจากตําแหนง        ตลอดถึงไดกําหนดหนาที่ของ
คณะกรรมการไวอยางชดัเจนยิ่งขึ้น  (สํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ   2525 : 349 )      

กระทรวงศกึษาธิการไดกําหนดนโยบายการปฏิรูปการศึกษาเพื่อพัฒนาการศึกษาไปสู
ความเปนเลิศในป  2550     การปฏิรูปโรงเรียนและสถานศึกษาเปนแนวทางหนึ่งในการปฏิรูป   ซ่ึง
อยูในการกํากบัดูแลของรัฐมนตรีชวยวาการกระทรวงศกึษาธิการ  (สังขทอง  ศรีธเรศ)   ไดกําหนด
นโยบายการกาํหนดสรรพกาํลังทั้งภาครัฐ และเอกชน    การประสานความรวมมือทกุระดับ  ตั้งแต
สถานศึกษา    อําเภอ   จังหวัด   เขตการศกึษา  กรม    และกระทรวง    (สมเดช  สีแสง. 2540 : 43)     
เพื่อใหสอดคลองกับแนวทางการปฏิรูปการศึกษา  ดานการปฏิรูปโรงเรียนและสถานศึกษา   อาศยั
อํานาจตามความในมาตรา 5  แหงพระราชบัญญัติประถมศึกษา พ.ศ. 2523   และโดยความเหน็ชอบ
ของคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  ในการประชุมครั้งที่  3/2539  เมื่อวันที่  23  กันยายน  
2539   รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ         จึงกําหนดระเบยีบกระทรวงศกึษาธิการวาดวย
คณะกรรมการโรงเรียนประถมศึกษา พ.ศ. 2539  ขึ้น   ซ่ึงประกาศใชตั้งแตวนัที่  1  ตุลาคม  2539  
(สํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ  2539 :  58)   แตผลจากการวิจัยพบวา   การดําเนินงาน
ของคณะกรรมการโรงเรียนตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยคณะกรรมการโรงเรียน  พ.ศ. 
2539    บทบาทการมีสวนรวมของชุมชนตอสถานศึกษายังไมสามารถดําเนินการไดเต็ม        ทั้งที่
ระเบียบนีไ้ดเอื้อตอการใหชมุชนเขามามีสวนรวมกับการดําเนินการในสถานศึกษามากพอสมควร     

พ.ศ.  2542  มีการประกาศใชพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542    โดยเนน
หลักการใชประชาชนมีสวนรวมในการจัดการศึกษาของชุมชน        การกระจายอาํนาจในการจดั
การศึกษา  ตลอดจนการพฒันาองคกรชุมชนใหมีความเขมแข็งสามารถพึ่งตนเองได     มาตรา 40
กําหนดใหมีคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน    ทําหนาที่กํากบัและสงเสริมสนับสนุนกิจการ
ของสถานศึกษา  ประกอบดวยผูแทนผูปกครอง    ผูแทนครู    ผูแทนองคกรชุมชน   ผูแทนองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน  ผูแทนศิษยเกา  และผูทรงคุณวุฒ ิ  และมาตรา  40  วรรค  2   กําหนดจํานวน
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กรรมการ  วาระการดํารงตําแหนงและการพนจากตําแหนง       ทั้งนี้ใหเปนไปตามกฎกระทรวงที่
กําหนดใหผูบริหารสถานศึกษาเปนกรรมการและเลขานกุารของคณะกรรมการสถานศึกษา  ตอมา
กระทรวงศกึษาธิการประกาศใชระเบยีบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน พ.ศ. 2543      เมื่อวนัที่  23  พฤษภาคม  พ.ศ. 2543       ที่เนนการมีสวนรวมของบุคคลใน
ชุมชนหลายฝายใหเขามามีสวนรวมกับสถานศึกษาในการจัดการศึกษาของชุมชน  และเปนระเบยีบ
คณะกรรมการโรงเรียนหรือสถานศึกษาฉบับแรก      ที่กําหนดใหผูหญิงเขามามีบทบาทในการจดั
การศึกษาของชุมชน    โดยกําหนดใหมีคณะกรรมการ  7 - 15   คนและจะตองมีสัดสวนของ
คณะกรรมการสถานศึกษาที่เปนสตรีไมนอยกวาหนึ่งในสามของคณะกรรมการทั้งหมด  ในวาระ
แรกเมื่อครบกาํหนดสองปใหจับฉลากออกกึ่งหนึ่ง      (สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แหงชาต.ิ 2543 ข : 7)    แตเนื่องจากพระราชบัญญัติใหจัดทําเปนกฎกระทรวง        ตอมาไดจดัทาํ
กฎกระทรวงกาํหนดจาํนวนกรรมการ  คุณสมบัติการดํารงตําแหนงและการพนจากตําแหนงของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  พ.ศ.  2546  กําหนดใหสถานศึกษาที่มีนกัเรยีนไมเกินสาม
รอยคนมีคณะกรรมการ  9  คน  สถานศึกษามีนักเรยีนเกินกวาสามรอยคนมีกรรมการได  15   คน  
ประกอบดวยผูแทนผูปกครอง  ผูแทนครู  ผูแทนองคกรชุมชน  ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  
ผูแทนศิษยเกา จํานวนละ 1  คน  ผูแทนพระภกิษุและหรอืผูแทนองคกรศาสนาสถานศึกษาขนาดเล็ก  
1  คนและ  2  คนในสถานศกึษาขนาดใหญ   ผูทรงคุณวุฒิสถานศึกษาขนาดเล็ก  2  คนและ 7  คน 
ในสถานศึกษาขนาดใหญ  (รุง  แกวแดง  2546 : 163 – 165)   
 

4.2  อํานาจหนาท่ีของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
 

ตามมาตรา  38  แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศกึษาธิการ  พ.ศ.  
2546 รวมทั้งอํานาจหนาที่การบริหารงานบุคคลทางการศึกษา  สรุปอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานไว  ดังนี ้

1.  กํากับการดาํเนินกจิการของสถานศึกษาใหสอดคลองกับกฎหมาย    กฎ   ระเบยีบ  
ประกาศ  คําสั่ง  และนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา    และความ
ตองการของชุมชน  และทองถ่ิน 

2.  สงเสริมและสนับสนุนการดําเนินการกจิการดานตาง ๆ ของสถานศึกษา 
3.  มีอํานาจหนาที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาในสถานศึกษาตามที่กฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการและบุคลากรทางการศึกษากาํหนด 
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4.  ปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่กฎหมาย ระเบียบ ประกาศ ฯลฯ กําหนดใหเปนอํานาจหนาที่
ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 
4.3  บทบาทหนาท่ีของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

 
4.3.1.  ดานการบริหารงานวชิาการ 

                                     1)  ใหความเห็น  ขอเสนอแนะในการพัฒนาหลกัสูตรของสถานศึกษาให
สอดคลองกับหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานและความตองการของผูเรียน  ชุมชนและทองถ่ิน 
                                    2)  ใหขอเสนอแนะ  และสงเสริมสนับสนุนในการจัดบรรยากาศ  
สภาพแวดลอม กระบวนการเรียนรู  แหลงเรียนรูภูมิปญญาทองถ่ิน  ฯลฯ  เพื่อการปรับปรุงและ
พัฒนาคุณภาพการจัดการศกึษาของสถานศึกษาอยางตอเนื่อง 
                                    3)  รับทราบ  และใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการระบบและการ
ดําเนินการตามระบบประกนัคุณภาพในสถานศึกษา 

4.3.2  ดานการบริหารงานงบประมาณ 
1)  ใหความเหน็  ขอเสนอแนะเกีย่วกับการจัดตั้งและการใชจายงบประมาณ

ของสถานศึกษา 
2)  ใหความเห็น  ขอเสนอแนะในการออกระเบียบ  ขอบังคับ  ประกาศ  และ

แนวปฏิบัติเกี่ยวกับการบรหิารการเงินและการจัดหารายไดจากทรัพยสินของสถานศกึษาหรือปฏิบตัิ
หนาที่อ่ืนเกี่ยวกับเรื่องนี้ตามที่กฎหมาย   ระเบียบ  ประกาศ  ฯลฯ  กําหนด 

4.3.3  ดานการบริหารงานบุคลากร 
               ปฏิบัติตามที่กฎหมายวาดวยขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากําหนดให

เปนอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษา 
4.3.4  ดานการบริหารงานทั่วไป 

1)  ใหความเหน็ เสนอแนะ  และใหคําปรึกษาในการจัดทํานโยบาย  แผนพัฒนา
การศึกษาของสถานศึกษาใหสอดคลองกับนโยบายและแผนของกระทรวงศึกษาธิการ   สํานักงาน
คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน     สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา  รวมทัง้ความตองการของชมุชน
และทองถ่ิน 

2)  รับทราบ    ใหความเห็น   และขอเสนอแนะในการปรับปรุง    และพัฒนา
คุณภาพการศกึษา  และกิจการของสถานศึกษา  ใหสอดคลองกับกฎหมาย  กฎ   ระเบียบ  ประกาศ    
คําสั่ง  ตลอดจนนโยบาย  และแผนของกระทรวงศึกษาธิการ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้
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พื้นฐาน   สํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา  รวมทั้งความตองการของชุมชนและทองถ่ิน     และรายงาน
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเมื่อสถานศึกษาไมปฏิบัติตามกฎหมาย  กฎ  ระเบยีบ  ประกาศ   คําสั่ง   
ตลอดจนนโยบายและแผนของกระทรวงศกึษาธิการ   สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน  
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  รวมทั้งความตองการของชุมชนและทองถ่ิน 

3)  ใหความเห็น  ขอเสนอแนะประสาน สงเสริมสนับสนุนเกีย่วกับการระดม
ทรัพยากรเพื่อการศึกษารวมทั้งปกครองดูแลและบํารุงรักษา ใชและจัดหาผลประโยชนจากทรัพยสิน
ของสถานศึกษา  ตามที่กฎหมายระเบียบ  ประกาศ  ฯลฯ  กําหนด 

4)  ใหความเหน็ ขอเสนอแนะ และใหคําปรึกษาในการออกระเบียบ  ขอบังคับ 
ประกาศ  แนวปฏิบัติ ฯลฯ  ในการดําเนนิงานดานตาง ๆ  ของสถานศึกษา  ตามทีก่ฎหมาย  ระเบยีบ  
ประกาศ ฯลฯ กําหนด 

5)   ใหความเห็น  ขอเสนอแนะ และใหคาํปรึกษาในการสงเสริมความเขมแข็ง
ในชุมชนและสรางความสัมพนัธกับสถาบันอื่น ๆ  ในชุมชนและทองถ่ิน 

6)  ปฏิบัติหนาที่อ่ืนเกี่ยวกับกิจการของสถานศึกษา  ตามที่กฎหมาย    ระเบียบ  
ประกาศ  ฯลฯ  กําหนด  ใหเปนอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

ในกรณีที่คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเหน็วาการดําเนินงานของสถานศึกษา  
ไมสอดคลองหรือไมปฏิบัติตาม   กฎหมาย กฎ    ระเบียบ     ประกาศ    หลักเกณฑ     นโยบายให
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  เสนอความเหน็ดงักลาวใหสํานกัเขตพื้นทีก่ารศึกษารับทราบ
เพื่อพิจารณาสัง่การใหสถานศึกษาปฏิบัติใหเปนตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ  ฯลฯ  ตอไป 

ไดมีผูศึกษาเกีย่วกับความสําคัญของการมีสวนรวมในการบริหารจัดการดานวิชาการ 
ดานงบประมาณ   ดานงานบุคคล  และดานการบริหารทั่วไปของสถานศึกษาไว  ดงัที่กรมสามัญ
ศึกษา  (2543) กลาววา  กระทรวงศึกษาธิการไดกระจายอํานาจบริหาร  และดานการบริหารทั่วไป
ใหกับสถานศกึษาเพื่อใหเกดิความคลองตัวและมีอิสระมากขึ้น    โดยใหอํานาจกบัคณะกรรมการ
สถานศึกษาไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ David  (David  อางถึงใน  
กฤษณเทพ  อุปจันทร 2542 : 33)  ที่กลาววาการกําหนดบทบาทการบริหารสถานศึกษาเปนไปตาม
ลักษณะความตองการของสถานศึกษาแตละแหง โดยมีผูเกี่ยวของคือ คณะกรรมการบริหาร ศึกษา 
นิเทศก ครูใหญ  ครู  ผูปกครอง  และนักเรียน  มีอิสระและความรับผิดชอบในการใชทรัพยากรได
สูงขึ้นเพื่อแกปญหาอุปสรรค  สามารถจัดกิจกรรมทางการศึกษาที่มีประสิทธิภาพ   ในทํานองเดียวกนั  
เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  (2541 : 401)  ใหทัศนะวา    สถานศึกษามีความอิสระในการบริหารจัดการ
มากขึ้น  ภายใตการมีสวนรวมในการตัดสนิใจของ ครู นักเรียน  ผูปกครอง ผูแทนชุมชนโดยมุงให
อํานาจแกคณะกรรมการสถานศึกษาในสามเรื่องคือ  งบประมาณ   บุคลากร  หลักสูตร  หรือโปรแกรม
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การศึกษา   สวนกฤษณเทพ  อุปจันทร  (2542 : 33) เห็นวาสถานศึกษาที่ยึดหลักการกระจายอํานาจ
จากสวนกลาง (central  authority) ที่มุงใหมีการตัดสินใจรวมกันในระดับหนวยปฏิบัติ(school site)  
ระหวางกลุมผูบริหารการศึกษา  ไดแก  ผูบริหาร  ผูแทนครู บุคลากรทางการศึกษา และผูรับบริการ
ทางการศึกษาไดแกผูปกครอง  นักเรียน และผูแทนองคกรประเภทตางๆ ในชุมชน   มีอิสระในการ
ตัดสินใจ รับผิดชอบตอบทบาทภารกิจของสถานศึกษาทีม่ีตอส่ิงแวดลอมเพิ่มมากขึ้น      ทั้งในดาน
บุคลากร    งบประมาณ    และดานวิชาการ     ทํานองเดยีวกับมนตร ี  พรผล   (2546 : 36)     ที่กลาววา
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน       มีสวนรวมในการบริหารงานและการจัดการดานวิชาการ  
งบประมาณ  บุคลากร  และบริหารทั่วไป โดยรวมเปนคณะทํางานในสวนทีเ่กีย่วของกับภารกิจของ
สถานศึกษาเพือ่ใหสถานศึกษาสามารถแกไขปญหา     อุปสรรคและสามารถจัดกิจกรรมทางการศึกษา     
ไดอยางมีคณุภาพ            เปนไปตามที่กระทรวงศึกษาธิการไดกําหนดไวในบทบาทคณะกรรมการ
สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน  (สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ 2543 ข : 19) 

สรุปไดวาคณะกรรมการสถานศึกษามีบทบาทในการเสนอแนะแนวทางในการบริหาร
จัดการในงานดานวิชาการ    งบประมาณ   บุคลากร  และบริหารทั่วไป  ของสถานศึกษา    โดยรวม
เปนคณะทํางานในสวนที่เกีย่วของกับภารกจิของสถานศึกษาทั้งสี่ดาน      เพื่อใหการบริหารจัดการ
เปนไปอยางมปีระสิทธิภาพมากที่สุด 

 
4.4  ผลการดําเนินงานของคณะกรรมการสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 

 
จากการที่ไดมกีารศึกษาเกี่ยวกับบทบาทการปฏิบัติงานของคณะกรรมการสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐาน ทาํใหสามารถทราบถึงผลการดําเนินงานและความสําคัญของคณะกรรมการสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน   ซ่ึงผูวิจัยไดศึกษางานวจิัยตาง ๆ ดังนี้ 

สํานักนโยบายและแผนการศึกษา  ศาสนา  และวัฒนธรรม  สํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ  (2544 : 33 – 37)      ไดรวบรวมผลการดําเนินงานของคณะกรรมการสถานศึกษา
กรณีศึกษาจากนานาประเทศไวดังนี ้

1.  สาธารณรัฐเกาหลี   ทกุโรงเรียนทั้งระดับประถมศกึษาและมัธยมศึกษาจะจัดใหมี
สภาโรงเรียน  (School  Council)  โดยคณะกรรมการในสภาโรงเรียนมีจํานวน  7 –15  คนโดย  40-
50  %  ตองเปนผูปกครองนักเรียน 30 – 40 % เปนตัวแทนจากชุมชน กรรมการสวนของผูปกครอง
นักเรียนไดมาจากการเลือกตัง้   จากกลุมผูปกครองนักเรียนสวนตวัแทนชุมชนไดมาจากคําแนะนาํ
ของตัวแทนผูปกครองและครูและคณะกรรมการในสวนของตัวแทนชมุชนอยูในวาระคราวละ1 ป  
และสามารถเปนกรรมการตดิตอกันได  3  คร้ัง 
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2.  ประเทศฝรั่งเศส  ในสถานศึกษาจะมีสภาบริหาร  ( Conseil d Administration)   มี
หัวหนาสถานศึกษาเปนประธาน มีสมาชิกมาจากองคกรทองถ่ินตางๆ จากฝายบริหารและบุคลากร
ของสถานศึกษา  ผูแทนผูปกครอง  ผูแทนนักเรยีน  และผูทรงคุณวุฒจิากภายนอก     สถานศึกษามี
สภาบริหารทําหนาที่ควบคุม  ดูแลการดําเนินการบริหารการศึกษา กําหนดแนวทางสําหรับแผนพัฒนา
สถานศึกษาและวางหลักการอื่น ๆ สําหรับการดําเนินการตาง ๆ   ตามอํานาจปกครองตนเองที่มีอยู  
ซ่ึงครอบคลุมในเรื่องการจดัชั้นเรียนและกลุมนักเรียนการจัดตารางเวลาสอน       ใหสอดคลองกับ
ปฏิทินการศึกษาของชาติ    การปรับสภาพแวดลอมใหเหมาะสมกับเศรษฐกิจและสังคมในทองถ่ิน  
การใหการศึกษาในสาขาวิชาพิเศษที่จําเปนและการจัดกจิกรรมพิเศษตาง ๆ 

3.  ประเทศเดนมารก  ในแตละโรงเรียนจะมีคณะกรรมการโรงเรียน     ประกอบดวย
ผูปกครอง  7  คน  ครู  2  คน  และนกัเรียน  2  คน    โดยคณะกรรมการโรงเรียนมอํีานาจหนาทีใ่น
การกําหนดแนวทางการบรหิารของครูใหญ  อนุมัติงบประมาณโรงเรียน  การจัดทําแผนการศึกษา
ของโรงเรียน  ตารางสอน  วัสดุอุปกรณการสอน  กฏระเบียบของโรงเรียนและเสนอการแตงตั้งคร ู

4.   ประเทศออสเตรเลีย    มีสภาหรือคณะกรรมการโรงเรียน  ( School  Council)   มี
บทบาทสูงสุดในการบริหารในระดับโรงเรยีน    สภาหรือคณะกรรมการโรงเรียนประกอบดวย  
ครูใหญ  ครู  ผูปกครอง  และสมาชิกชุมชนทั่วไป (โดยการเลือกตั้ง)  จํานวนสมาชิกระหวาง  6-15   คน  
ปฏิบัติหนาที่ในรูปของอาสาสมัครตามแนวทางที่รัฐกําหนดไว  คณะกรรมการโรงเรียนรับผิดชอบ
ดําเนินการในเรื่องการจัดทํากฎบัตรหรือธรรมนูญโรงเรียน  กําหนดนโยบายของโรงเรียน   การให
ขอเสนอแนะในการแตตั้งครใูหญ   การวาจางบุคลากรในสายงานสนบัสนุนการกําหนดหลักเกณฑ
ในการควบคุมประพฤติกรรมนักเรียน การรายงานผลการบริหารตอชุมชนและฝายอาํนวยการศึกษา  
การจัดการเรื่องการเงินและบัญชีของโรงเรียน  การสัญญาวาจางทําความสะอาดโรงเรียนและสัญญา
วาจางกอสราง 

วิจารณ  พานชิและคณะ (2544 : 14 – 15 ) สํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ (2544 : 
33 – 37)  ศิริพร  กิจเกื้อกูล (2548 : 6 – 10)  ไดกลาวไวอยางสอดคลองกันวา  ในประเทศนิวซีแลนด
สถานศึกษาทกุแหงตองดําเนินงานภายใตกฎหมายการศกึษา     ค.ศ.1989     สถานศึกษาทุกระดบัมี
อิสระในการจดัการศึกษาของตนเอง    ภายใตการบรหิารงานของคณะกรรมการบริหารสถานศึกษา 
(Board of Trustees)  ทั้งในเรื่องบุคลากร  งบประมาณ  หลักสูตร  และการจัดการตางๆ   ยกเวนการ
กําหนดอัตราเงินเดือนและคาจางรายเดือน รัฐบาลจะเปนผูกําหนดคณะกรรมการสถานศึกษาโดยมี
ครูใหญเปนประธานและกรรมการ  7 คน  ประกอบดวย   ตวัแทนชุมชน  5  คน      นักเรียนและครู
ประเภทละ  1   คนโดยเลือกตั้งทุก  3  ปโดยผูปกครอง    ในสวนของการดําเนินงานคณะกรรมการ
สถานศึกษาจะยดึแนวทางของชาติวาดวยการศึกษาเปาหมายการศึกษาแหงชาติ    และนโยบายจาก
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กระทรวงศกึษาธิการเปนหลัก  โดยมีการรวมตัวระดับชาติในรูปของสมาคม เรียกวา New  Zealand  
School  Trustees   Association – NZSTA  ซ่ึงเปนองคกรระดับชาติที่เปนปากเปนเสียงใหคณะกรรมการ
บริหารสถานศึกษาบทบาทและความรับผิดชอบของคณะกรรมการ   คือ   กฏหมายสิทธิมนุษยชน  
การพัฒนานโยบายการวางแผนยุทธศาสตร  การวางแผนระยะสั้น  ระยะกลางและระยะยาวกระบวนการ
ในการจางงาน  การทําสัญญาจางและประเมนิตนเอง 

สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2544 : 33 – 37) สุรศักดิ์  หลาบมาลา (2543 : 20)  
ไดกลาวถึงคณะกรรมการสถานศึกษาของประเทศอังกฤษไวสอดคลองกันคือ     คณะกรรมการบริหาร
โรงเรียนมีหนาที่รับผิดชอบในดานจัดทําแนวทางการดําเนินงานของโรงเรียนทัว่ไป      การปฏิบัติ
ตามหลักสูตรแหงชาติงบประมาณของโรงเรียน      การกําหนดจํานวนบคุลากรและการคัดเลือกครูและ
ครูใหญการจัดทํารายงานประจําปและการสงเสริมความสัมพันธระหวางโรงเรียน  ผูปกครองและชุมชน
คณะกรรมการโรงเรียนสามารถปฏิบัติตามกฎหมายไดอยางเต็มที่และดาํเนินการใหโรงเรียนมีความ
รับผิดชอบที่ตรวจสอบไดในดานคณุภาพการเรียนการสอนและบรรลุมาตรฐานการเรียน 

รุง  แกวแดง (2546 :  32 - 48)   ไดกลาวถึงคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานใน
ประเทศตาง ๆ ไวดังนี ้

1.  สหรัฐอเมริกา   ไดกําหนดใหการจดัการศึกษาเปนหนาที่ของทองถ่ิน  (District)   
และมลรัฐ  (State Goverment)  หนาที่รัฐบาลกลาง   (Federal  Goverment)   มีหนาที่สนับสนุน
ทรัพยากร  จดัทํานโยบาย  และออกกฎหมาย  จึงเกิดแนวคดิการบรหิารฐานโรงเรียน  (School-
Based Management : SBM)  มีคณะกรรมการบริหารโรงเรียน  (School  Council หรือ  School  
Board)  ประกอบดวย  ผูแทนครู  ผูบริหาร ผูปกครอง นักเรียนและชุมชน มีอํานาจในการบรหิาร
และจัดการศึกษาแตกตางกันไปแลวแตบริบทของแตละโรงเรียน    จากงานวิจยัพบวากรรมการบริหาร
โรงเรียนมีความสับสนในนโยบายที่มาจากสวนกลาง  ทําใหไมกลาที่จะตัดสินใจและขาดทรัพยากร
ที่จําเปน  นอกจากนั้นกรรมการโรงเรียนยังคดิวาการมีสวนรวมในการบริหารโรงเรียนเปนการเพิ่มภาระ
ที่หนัก  ตองเสยีสละเวลาสวนตัวมาชวยงานและกระบวนการตัดสินใจกใ็ชเวลานาน 

2.  อังกฤษ  มีการกระจายอํานาจสูสถานศึกษาแตละโรงเรียนมี คณะกรรมการบริหาร
โรงเรียน (School  Governors)  เปนคณะบุคคลมีอํานาจในการบรหิารและจัดการศึกษา  กระทรวง
จัดสรรงบประมาณ      เพื่อจัดการเรียนการสอนไปยังโรงเรียนโดยตรง    ทําใหโรงเรียนมีอิสระในการ
บริหารมากขึ้น 

3.  นิวซีแลนด  มีการกระจายอํานาจใหเหลือการบริหารเพียง 2  ระดับ    คือกระทรวง 
กับสถานศึกษา   กระทรวงดแูลดานนโยบาย    จดัสรรงบประมาณ    สนับสนุน   สงเสริม    ติดตาม
และประเมนิผล  สวนสถานศึกษาทุกแหงจะมีคณะกรรมการบริหารโรงเรียน (Board  of  Trustees)  
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ซ่ึงประกอบดวยผูแทนชุมชนและผูปกครอง  3 – 7  คน  ผูแทนครู  1  คน และผูแทนนักเรยีน 1  คน 
(เฉพาะนักเรยีนมัธยมศึกษา)    มีผูบริหารโรงเรียนเปนกรรมการและเลขานุการ        ผลที่ไดรับจาก
การศึกษาคณะกรรมการโรงเรียนประเทศองักฤษและนิวซีแลนด   พบวาประชาชนมคีวามพึงพอใจ
ที่ไดมีสวนรวมในการบริหารโรงเรียน     ไดมีความรูและความเขาใจในงานของโรงเรียน    ไดเห็น
ความกาวหนาไปในทางที่ดขีึ้นของการศึกษา   และมีความสัมพันธที่ดีขึ้นกับโรงเรียน    แตสิ่งที่ไม
นาพอใจ  คือ การประชุมที่ใชเวลานานและเนนงานเอกสารมากเกินไป (Cathy  Wylie 2002) 

4.  รัฐวิคตอเรยี  ออสเตรเลีย    เนนใหชมุชนเขามามีสวนรวมตดัสินใจในการบริหาร
โรงเรียนในรปูแบบคณะกรรมการสถานศึกษา  (School  Council)      มีบทบาทแนะนําและอนุมตัิ
เกี่ยวกับนโยบายและทิศทางการบริหารโรงเรียน     แตไมใชผูบังคับบัญชาของผูบริหารและจะไม
กาวกายในการปฏิบัติงานของผูบริหารและครู   เพยีงกํากบัดูและและสนับสนนุตามขอตกลงรวมกนั  
ลักษณะที่โดดเดนคือ  สามารถสรรหา  คัดเลือก   และแตงตั้งผูบริหารโรงเรียนโดยคัดเลือกผูมีวิสัยทัศน  
เปนผูนําทางวชิาการ   ทําสญัญาครั้งละ  5  ป    ผลที่เดนชัดพบวา  ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน
กระตือรือรน  เอาใจใสพัฒนางานวิชาการ  สงเสริมการเรียนรูของผูเรียนและพัฒนาวชิาชีพครู 

5.  ฮองกง  รัฐบาลสนับสนุนการมีสวนรวมในการบรหิารระหวางผูบริหาร   ครู    ผูปกครอง  
ศิษยเกา  โดยในป  พ.ศ.  2545  ฮองกงไดจดัทํากฎหมายการศึกษาเพื่อใหความเปนอิสระกับสถานศึกษา    
และความโปรงใสในการบรหิารงาน    โดยใหมีคณะกรรมการสถานศึกษา (Incorporated   Management  
Committees - IMC)   ผลที่ไดรับคือ  ระบบการศึกษาของฮองกงกาวทนักบัการพัฒนาของโลก   ชวยการ
พัฒนาผูเรียนเปนรายบุคคล           สรางกําลังคนที่มีคุณภาพใหฮองกงสามารถพัฒนาทั้งดานเศรษฐกิจ  
สังคมและวัฒนธรรม  มีความสามารถในการแขงขันระดบันานาชาติมากขึ้น 

นอกจากนี้ยังมผูีศึกษาผลจากการศึกษาผลการดําเนินงานเกี่ยวกับคณะกรรมการสถาน 
ศึกษาขั้นพืน้ฐานในประเทศไทย  พอสรุปไดดังนี ้

ประจักษ    ลุนราศรี  (2524 : บทคัดยอ) ไดศกึษาเรื่อง  การปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการ 
สถานศึกษาประจําโรงเรียนประชาบาล      สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดขอนแกน  เมื่อเปรียบเทียบ
ตามตัวแปรวฒุิการศึกษา  ผลปรากฏวาไมแตกตางกนั   

นรีวรรณ  พรหมชุมและคณะ  (2537 : บทคัดยอ )  ไดศึกษาเรื่อง     การมีสวนรวมของ
คณะกรรมการศึกษาประจําโรงเรียน    ในโครงการศึกษาเพื่อพัฒนาหมูบานในเขตชนบทยากจน  
จังหวดัขอนแกน   พบวากรรมการศึกษามปีญหา  ไมมีความรู  ไมเขาใจในหนาที่ของกรรมการศึกษา
สงผลทําใหงานไมมีประสิทธิภาพ  

สมจิตร  หงษอุดม  (2540 : บทคัดยอ)   ไดวิจยัเร่ืองการศึกษาปญหาการปฏิบัติงานของ
คณะกรรมการประถมศึกษาจงัหวัดสงขลา  เขตการศึกษา  12    ผลการวิจยัพบวา  ปญหาการปฏิบัติงาน
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ตามกรอบอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการประถมศึกษาจงัหวัด     คือ   ไมมีเวลาศึกษาเอกสารและ
ขอมูลที่สํานักงานจังหวัดเสนอและไมมีโอกาสไดพิจารณารางนโยบาย     และแผนพัฒนางานของ
การประถมศึกษาจังหวัดอยางรอบครอบ   การไมไดศึกษาขอมูลความตองการดานงบประมาณและ
วิธีการใชจายงบประมาณของสํานักงานการประถมจังหวดั      ผูนําชุมชนและบุคลากรโรงเรียนไม
เห็นดวยในการรวมและเลิกลมโรงเรียน รวมทั้งวิธีการคัดเลือกบุคคลเขาสูตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา
ไมหลากหลาย  การเลื่อนขั้นเงนิเดือนไมเปนธรรม 

กิตติชัย  เมืองมา   (2540 : บทคัดยอ)    ไดวจิัยเร่ืองการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ
ศึกษาการศาสนาและการวัฒนธรรม    จังหวัดเชียงราย   ผลการวิจยัพบวา    คณะกรรมการปฏิบัติ
คอนขางมาก   คือการนําเสนอกรอบนโยบาย   เปาหมาย  วัตถุประสงค  มาตรการของกระทรวง ฯ  
ใหกรรมการรบัทราบ    สวนปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการที่พบมากคือขาด
การประสานงานระหวางคณะกรรมการระดับอําเภอกรรมการไมมีอํานาจหนาที่เพียงพอหรือชัดเจน 

วราภรณ  วงศใหญ  (2540 : บทคัดยอ)  ไดทําการวจิัยเร่ือง  การมีสวนรวมของชุมชน
ในการพัฒนาการศึกษาของโรงเรียนประถมศกึษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัดพิษณุโลก  
ผลการวิจัยพบวา     โรงเรียนที่ประสบความสําเร็จ     ครูจะเขารวมกิจกรรมเกี่ยวกับชาติ     ศาสนา  
พระมหากษัตริย   และงานประเพณตีาง ๆ   ของชุมชนสูง   เปดโอกาสใหบุคคลที่เหมาะสมมาเปน
กรรมการศึกษาประจําโรงเรียน  กรรมการศึกษามีความรู  ความเขาใจเกี่ยวกับความเคลื่อนไหวทาง
การศึกษาไดด ี  และสามารถเสนอแนะ     ใหขอมลูเกีย่วกับการดําเนินงานของโรงเรียนได      และ
กรรมการศึกษาสามารถใหความชวยเหลือในการพัฒนาดานอาคารสถานที่       และสิ่งแวดลอมใน
โรงเรียนไดเปนอยางดี  มกีารประชุมกรรมการศึกษา  และผูปกครองปละ  2 – 3  คร้ัง 

วาด  หนูมา  (2540 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง  การศึกษาปจจัยและกระบวนการที่
ชุมชนมีสวนรวมในการพัฒนาโรงเรียนประถมศึกษาทีม่ีประสิทธิผลตอคุณภาพการศึกษา  :  ศึกษา
เปรียบเทียบเฉพาะกรณีโรงเรียนดีเดนรางวัลพระราชทานในจังหวัดชัยนาทและอุทัยธานี     
ผลการวิจัยพบวา       กรรมการศึกษาประจําโรงเรียนมีความเขาใจในบทบาทหนาที่ทีต่นรับผิดชอบ    
มีการประชุมกรรมการศึกษาปละ  4 – 5   คร้ัง   โรงเรียนเนนและรวมกจิกรรมทางศาสนาของชุมชน
เพื่อรักษาความสัมพันธอันดกีับชุมชน    กรรมการศึกษา     และผูปกครองนักเรียนสวนใหญมีความ
พรอมที่จะเสียสละและอุทิศเวลาใหกับโรงเรียน    มีความเชื่อและศรัทธาในพระพุทธศาสนา     และ
เห็นความสําคัญของการศึกษาเลาเรียนของนักเรียน 

ชูชาติ   พวงสมจิตร  (2540 : บทคัดยอ)  ไดทําการวจิัยเกีย่วกับปจจยัทีส่งเสริม     และ
ปจจัยที่เปนอปุสรรคตอการมีสวนรวมของชุมชนกับโรงเรียนประถมศึกษา         ในเขตปริมณฑล
กรุงเทพมหานคร       พบวาบุคคลเขามามีสวนรวมอยูในระดับมาก       ซ่ึงพบวาองคประกอบของ
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บุคคลที่เขามามีสวนรวมมีผลตอการมีสวนรวมของชุมชน เชน  กลุมกรรมการโรงเรียนในกรณหีนึ่ง
ของการศึกษา    เปนกลุมบุคคลสวนใหญเปนศิษยเกาของโรงเรียน เปนคนในทองที่  เปนบุตรหลาน
ของผูที่เคยอุปการะโรงเรียน  เปนผูนําชุมชน  เปนผูมีฐานะด ี  เปนคนรุนเดยีวกัน    เปนผูที่มีความ
สนิทสนมคุนเคย    หรือเปนเครือญาติกัน      เปนผูกลาแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ     และมีเพศ
เดียวกัน    ทําใหคณะกรรมการกลุมนี้มีความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน     และรวมกนัในการทํางาน
โรงเรียนอยางเขมแข็ง              แตอยางไรก็ตามการที่คณะกรรมการโรงเรียนชุดนีจ้ะทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพมากกวาโรงเรยีนอ่ืน ๆ     ที่อยูใกลเคยีงแตการขาดกรรมการโรงเรียนที่เปนเพศหญิง  
ทําใหคณะกรรมการขาดมุมมองบางอยางที่จะเปนประโยชนแกนกัเรียนได       นอกจากนี้ผูวิจยัยงั
พบวา  โรงเรยีนที่มีผูหญิงจะทําใหแมบานหรือสตรีที่มีเวลาวางไดมีโอกาสรวมทําประโยชนใหกบั
โรงเรียนไดมากขึ้น  และยังพบวาการที่โรงเรียนสรางเครือขายของโรงเรียนใหครอบคลุมทั้งชุมชน         
ชวยใหชุมชนเขามามีสวนรวมกับโรงเรียนมากขึ้น     ระบบเครือขายของโรงเรียน  คือ  การแตงตัง้
คณะกรรมการโรงเรียน      ที่ปรึกษาของโรงเรียนที่เปนการหาทางออกจากขอจํากัด    ของระเบียบ
กระทรวงศกึษาธิการวาดวยการแตงตั้งคณะกรรมการโรงเรียน    ที่กําหนดใหโรงเรียนแตงตั้งกรรมการ
โรงเรียนไดไมเกิน  1  คน โรงเรียนจะแตงตั้งกรรมการของโรงเรียนขึ้นมาอกี  1  ชุด  เรียกวา กรรมการ
ที่ปรึกษาของโรงเรียน    ซ่ึงไมมีการจํากดัจํานวนและจัดระบบใหเปนเครือขายครอบคลุมทั้งชุมชน      
ทําใหโรงเรียนสามารถติดตอกับชุมชนไดรวดเร็วขึ้น      ซ่ึงชวยใหโรงเรียนไดรับความรวมมือจาก
ชุมชนสูง   แตอยางไรก็ตาม พบวา โรงเรียนยังไมไดรับประโยชนจากคณะกรรมการที่ปรึกษาเพยีง
เพื่อเปนแหลงเงิน     หรือเปนสื่อเชื่อมโยงสูชุมชนเพื่อการระดมทรัพยากรใหโรงเรยีน    โดยไมได
ใชความรู     ความสามารถอื่นของคณะกรรมการที่ปรึกษาใหเปนประโยชนแกโรงเรียนอยางเต็มที ่

สุชาติ  ศศิภัทรกุล  (2541 : บทคัดยอ)  ไดวิจยัเร่ืองการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ
ศึกษา  การศาสนา  และการวัฒนธรรมอําเภอ  ในจังหวัดเชียงราย  พบวา  คณะกรรมการไดปฏิบัติงาน
มากในดานการเก็บรวบรวมขอมูล  สถิติทางการศึกษา       โดยช้ีแจงใหสภาตําบลหรือองคกรการ
บริหารสวนตําบลไดทราบถึงสภาพปญหา   สวนที่คณะกรรมการปฏิบัตินอยคือ  การนําขอมูลมา
ประมวลผล      วิเคราะหและจัดทําดัชนีพื้นฐานทางการศึกษาเพื่อเปรียบเทียบกบัเกณฑมาตรฐาน  
การใหคําปรึกษาจัดทํายกรางแผนพัฒนาระยะ  5  ป  และแผนพัฒนาประจําป 

นิภา  วรรณารกัษ  (2541 : บทคัดยอ)     ไดวิจยัเร่ืองการดําเนินงานของคณะกรรมการ
โรงเรียนตามแนวทางการปฏรูิปสถานศึกษา   พบวาเงื่อนไขหลักที่ทําใหหลักการมีสวนรวมของชุมชน
ในการจดัการศึกษาเปนจริงขึ้นมาได      บุคลากรทุกคนในโรงเรียนจึงตองตระหนกัถึงความสําคัญ
ของการกระตุน  ชักจูง      สงเสริมใหชุมชนเขามามีบทบาทในการชวยเหลือโรงเรียนใหมากยิ่งขึน้  
อยางไรก็ตามเนื่องจากการจดัการศึกษาของโรงเรียนยังยดึติดกับกระบวนการที่มกีารบริหารจัดการ  
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การควบคุม  ติดตาม  กํากับจากสวนกลางทีต่องคงไว    ซ่ึงมีความสําคัญและมีเนื้อหาในการดําเนนิการ
มากกวาการใหความสําคัญของชุมชน  จึงทาํใหบุคลากรของโรงเรียนขาดความตระหนกัถึงความสําคัญ
และความจําเปนของการมีสวนรวมของชุมชนในการจัดการศึกษาเทาที่ควร          และถึงแมจะมีการ
สงเสริมในชุมชนเขามามีสวนรวมในรูปของคณะกรรมการโรงเรียนแลวก็ตาม   แตปรากฏวาใน
ความเปนจริงชุมชนยังมีสวนรวมนอยกวาที่ควรจะเปน 

สายพณิ  เชื้อชชูาติ   (2541 : บทคัดยอ)        ไดวิจยัเรื่องการศกึษาสภาพและปญหาการ
ปฏิบัติงานของคณะกรรมการศึกษาโรงเรยีนประถมศึกษา  สังกดักรุงเทพมหานคร  โดยกลุมตวัอยาง
ประกอบไปดวย  ประธานกรรมการ   ผูทรงคุณวุฒ ิ   ผูนําชุมชน      ขาราชการครแูละเลขานกุารของ
คณะกรรมการศึกษา  โรงเรียนประถมศกึษา   สังกดักรุงเทพมหานคร จํานวน  15  คณะ  รวม  75  คน      
ผลการวิจยั  พบวา  คณะกรรมการศึกษาโรงเรียนประถมศกึษา  สังกดักรุงเทพมหานคร  ปฏิบัติงานใน
ภาพรวมไมแตกตางกัน  สวนใหญไดปฏิบัติหนาที่ตามระเบียบทีก่รุงเทพมหานครกาํหนด  คือให
คําปรึกษาแนะนําในการพัฒนาโรงเรียนเกีย่วกับงานความสัมพันธระหวางโรงเรียนกบัชุมชนมีการ
สนับสนุนและชวยเหลืองานดานอาคารสถานที่และส่ิงแวดลอมของโรงเรียน     มีการประสานงาน
กับองคกร     ชุมชนบริเวณใกลเคียง โรงเรียนมีสวนรวมจัดทําแผนพฒันาโรงเรียนและมีสวนรวม
พิจารณาหลักสูตร  ใหเหมาะสมกับทองถ่ินโดยใหความเห็นชอบแผนพฒันาโรงเรยีนและหลักสตูร
ทองถ่ินที่โรงเรียนจัดทํา     มีการพิจารณาเสนอแนะแตงตั้งคณะกรรมการที่ปรึกษาโรงเรียน  ซ่ึงเปน
ผูเชี่ยวชาญเฉพาะกจิที่โรงเรียนตองการความชวยเหลือ         มีการแตงตั้งอนุกรรมการปฏิบัติหนาที่
ผูบริหารโรงเรียนมอบหมาย  ในเรื่องการจดัประชุมผูปกครอง  สวนปญหาจากการปฏิบัติงานพบวา  
กรรมการการศึกษาตองประกอบอาชีพ   มีงานประจํา  ไมมีเวลา  ขาดความรูความเขาใจในขอบเขต
ของบทบาทหนาที่และขาดความรวมมือจากชุมชน 

พิทักษ   จอมเมือง  (2541 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาการปฏบิัติงานตามบทบาทหนาที่ของ
คณะกรรมการโรงเรียนประถมศึกษา     สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตรัง  พบวา    ระดับ
ปฏิบัติงานของคณะกรรมการโรงเรียนประถมศึกษา      โดยสวนรวมและรายองคประกอบ    อยูใน
ระดับปานกลาง       ผลการเปรียบเทียบการปฏิบัติหนาที่  ของคณะกรรมการโรงเรียนประถมศึกษา  
สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาจังหวดัตรัง        ตามตัวแปรสถานภาพของคณะกรรมการโรงเรียน
โดยรวมและรายดานพบวา  แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .001  โดยที่ผูบริหารและ
ขาราชการครู    มีคาเฉลี่ยการปฏิบัติงานสูงกวาผูทรงคุณวุฒิ     ศษิยเกา      และผูปกครองนักเรียน  
ผูทรงคุณวุฒิมคีาเฉลี่ยการปฏิบัติงานสูงกวา  ศิษยเกา  และผูปกครองนักเรียน  นอกจากนัน้พบวา
ปญหาในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่คอื  คณะกรรมการโรงเรียนสวนใหญไมมีความรู  ไมเขาใจ
บทบาทหนาทีข่องตนเอง        
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ประสงค   ชูจิตร  (2541 : บทคัดยอ)   ไดศึกษาเรื่อง    ศักยภาพและการปฏิบัติงานของ
คณะกรรมการสถานศึกษาเกษตรภาคใต     พบวาคณะกรรมการสถานศึกษาที่มีวฒุิการศึกษาตางกัน       
มีผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ  0.5      

ศิริกาญจน   โกสุมภ  (2542  : บทคัดยอ)  ไดศึกษาการมีสวนรวมของชุมชนและโรงเรียน
เพื่อการจัดการศึกษาขั้นพืน้ฐาน   พบวา      ในพืน้ที่ที่ศึกษาคณะกรรมการโรงเรียนมบีทบาทในการ
ดําเนินกิจกรรมตาง ๆ  ของโรงเรียนมาก      เนื่องจากคณะกรรมการโรงเรียนและคณะครูมีความสัมพันธ
ที่ดีตอกันอยางใกลชิด      โดยเฉพาะในพืน้ที่ที่ศึกษา      คณะกรรมการโรงเรียนเปนสมาชิกองคการ
บริหารสวนตําบล  (อบต.)    ซ่ึงมีที่ทําการตั้งอยูในบริเวณโรงเรียน    ทําใหมีโอกาสพบปะพูดคยุกับ
คณะครูอยางไมเปนทางการตลอดเวลา      อีกประการหนึ่งคณะกรรมการโรงเรียนสวนใหญเปนคน
รุนใหมในชุมชน       ซ่ึงเปนการทํางานในลักษณะของการสนับสนุน    และสงเสริมการทํางานของ
โรงเรียนมาก  แตอยางไรก็ตาม      ลักษณะของการมีสวนรวมของคณะกรรมการโรงเรียนตอการจดั
การศึกษาของโรงเรียน  ยังมีแบบแผนการมสีวนรวมแบบเหลื่อมลํ้า    (inequity  participatory  pattern)   
ที่มีแบบแผนการมีสวนรวมเปนแบบบางสวน (partial   participatory  pattern)  คือ     เปนแบบแผนการมี
สวนรวมของกลุมผูมีอํานาจ  และทรัพยากรปานกลางในชุมชน    ในการดําเนินงานของโรงเรียนใน
ฐานะผูดําเนินการมากกวาผูมารวมงาน    มีโอกาสแสดงความคิดเหน็ในการดําเนนิการและกิจกรรม
ของโรงเรียนอยางมั่นใจ  และอาจมีอํานาจตัดสินใจในสวนที่ไมเกีย่วกับนโยบาย  หรือการเปลี่ยนแปลง
กิจกรรมหรือการดําเนินงานไดบาง 

เสถียร  พาณชิกรกุล (2542 : บทคัดยอ)  ไดวิจยัเรื่องสภาพและปญหาในการปฏิบัติหนาที่
ของคณะกรรมการประถมศึกษาจังหวดั    เขตการศึกษา   6   กลุมประชากรคือ    คณะกรรมการการ
ประถมศึกษาจงัหวัด  ในเขตการศึกษา  6  จํานวน  105  คน   ผลการวจิัยพบวา    คณะกรรมการการ
ประถมศึกษาจงัหวัดมกีารปฏิบัติหนาที่ทั้ง  7  ดาน     สวนใหญมีการปฏิบัติในระดับมากที่สุดและมี
เพียง  3   เร่ืองที่มีการปฏิบัติในระดับปานกลาง  คือ 

1. การรวมกําหนดนโยบายการดําเนินงานและแผนพัฒนาการประถมศึกษา   ใหสอดคลอง
กับความตองการของทองถ่ิน 

2. การรวมตรวจสอบขอมูลและคุณสมบัตขิองขาราชการครู    ที่สํานักงานการประถม 
ศึกษาจังหวดัและอําเภอเสนอ  เพื่อพจิารณาใหความเห็นชอบในการพจิารณาความดีความชอบประจําป  
ของขาราชการครูสังกัดสํานักงานประถมศกึษาจังหวดั 

3. การติดตามประเมินผลการใชระเบียบ       ที่คณะกรรมการการประถมศึกษาจังหวดั
กําหนด    สวนปญหาในการปฏิบัติหนาที่มีปญหาในการปฏิบัติอยูในระดับนอยถึงนอยที่สุด 
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ลําเพย   เย็นมนัส  (2542 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาบทบาทของคณะกรรมการโรงเรียนประถม 
ศึกษาในทศันะของผูบริหารโรงเรยีน        สังกัดสํานกังานการประถมศกึษาจังหวดัพระนครศรีอยุธยา  
พบวา    บทบาทของคณะกรรมการโรงเรียนประถมศึกษาในทัศนะของผูบริหารสถานศึกษาทั้ง    6  
ดาน  ปฏิบัติอยูในระดับปานกลางถึงมาก    เมื่อเปรียบเทียบทัศนะของผูบริหารโรงเรียนตอบทบาท
ของคณะกรรมการโรงเรียนประถมศึกษาจาํแนกตามขนาดโรงเรียนสวนใหญไมแตกตางกัน ยกเวน
ดานการกําหนดนโยบายแผนแมบทและแผนพัฒนาโรงเรยีนแตกตางกนั   โดยที่คณะกรรมการโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดใหญปฏิบัติงานสูงกวาคณะกรรมการโรงเรียนขนาดเล็ก 

ชูศักดิ์  ชาญชาง  (2543 : บทคัดยอ)  ไดศกึษา  พฤติกรรมของผูบริหารที่สงผลตอการมี
สวนรวมของคณะกรรมการโรงเรยีนประถมศึกษา   สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัดนครปฐม  
พบวา  พฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียน    อยูในระดับมากทุกดาน   ทั้งในภาพรวมและแยกรายดาน  
การมีสวนรวมตามบทบาทของคณะกรรมการโรงเรียนอยูในระดับปานกลาง   ยกเวนดานการรับทราบ
ความกาวหนาการดําเนินงานตามแผนและดานการเสริมสรางความสมัพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน
ในระดับมาก   สวนพฤติกรรมของผูบริหารที่สงผลตอการมีสวนรวมตามบทบาทของคณะกรรมการ
โรงเรียนประถมศึกษาโดยภาพรวมพบวามีสองดานคือ   ดานการจูงใจและการกําหนดเปาหมาย 

นภาภรณ  หะวานนท  และคณะ (2543)    ไดวิจัยเร่ืองการศึกษาเงื่อนไขความสําเร็จใน
การดําเนินงานของคณะกรรมการโรงเรยีน  โดยมีรายงานการวิจยัวา     บทบาทของกรรมการโรงเรยีน
สวนใหญเปนเรื่อง   การทอดผาปา   ขุดสระ   สรางศาลาพัก   ไมใชบทบาทที่เกี่ยวของกับการศึกษา  
งานวิจยัดังกลาวไดเสนอแนะวา 

1.  ตองมีการสรางกระบวนทัศนและความเขาใจที่ถูกตองเร่ืองบทบาทดานการศึกษา
ของกรรมการโรงเรียน 

2.  ครูและผูบริหารที่เปนคนในชมุชนหรืออยูในชุมชนมานานจนรูจกักันอยางดี     เปน
ปจจัยสําคัญทีจ่ะทําใหการประสานงานและความรวมมือกับชุมชนไปในทางที่ด ี

3. กรรมการโรงเรียนไมใชเปนเพียงที่ปรึกษาเทานั้น  แตควรมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
เชน  การมีสวนรวมในการจดัทํางบประมาณการรับสมัครภารโรง 

4.   การศกึษาในโรงเรยีนเปนสวนหนึ่งของกระบวนการเรียนรูในชมุชน   จึงตองสราง
บริบทและเงื่อนไขที่จะใหเปนไปตามนั้น   

5.   ตองพัฒนาผูปกครองใหมคีวามรูเร่ืองการศึกษาเทาทันครู  โดยจัดอบรมหลักสูตร  
พอแมในฐานะเปนครู (Parents  as  Teachers)  ใชเวลาประมาณ  1  ป 
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พิมพศิริ นาประเสริฐ  (2543 : บทคัดยอ)    ไดศึกษาเรื่อง   ทัศนะของผูบริหารโรงเรียน
เกี่ยวกับบทบาทของคณะกรรมการสถานศึกษา    พบวา  คณะกรรมการสถานศึกษาจําแนกตามตัว
แปรวุฒิการศกึษาปฏิบัติงานในบทบาทคณะกรรมการสถานศึกษาไมแตกตางกนั     

มนัส  เสียงสลัก (2544 : บทคัดยอ)   ไดศึกษาปญหาการดําเนินงานตามหนาที่ของ
คณะกรรมการกุลมโรงเรียนประถมศึกษา   สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวดัภเูก็ต      พบวา
ปญหาการดําเนินงานตามหนาที่ของคณะกรรมการกลุมโรงเรียนประถมศึกษาโดยภาพรวมและราย
ดานไมแตกตางกัน  

วิทยา   แสงจนัทร  (2544 : บทคัดยอ)  ไดศกึษา  สภาพการมีสวนรวมและความตองการมี
สวนรวมในการตัดสินใจในงานบรหิารวิชาการโรงเรยีนประถมศกึษาของครูผูสอน   สังกัดสํานกังาน
การประถมศกึษาจงัหวดัหนองคาย  พบวาครูผูสอนโดยภาพรวมและจําแนกตามเพศ   ขนาดโรงเรียน  
และประสบการณในการสอน      มีสภาพการมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานบรหิารงานวิชาการ
โรงเรียนประถมศึกษาในภาพรวมและรายดานอยูในระดบัปานกลาง  แตมีความตองการมีสวนรวม
ดังกลาวโดยภาพรวมและเปนรายดานอยูในระดับมาก  ครูผูสอนที่มีเพศตางกัน   มีสภาพการมีสวน
รวมในการตัดสินใจในการบริหารวิชาการโรงเรียนประถมศึกษา         โดยภาพรวมเปนรายดานไม
แตกตางกนั  แตครูผูสอนเพศหญิง   มีสภาพการมีสวนรวมดานการเรียนการสอนมากกวาครูผูสอน
เพศชายอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05           ครูผูสอนที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนขนาดใหญมี
ความตองการมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานบริหารงานวิชาการ        ดานการประชุมอบรมทาง
วิชาการมากกวาครูผูสอนที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดเล็กอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  
แตครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดตางกัน    มีสภาพการมีสวนรวมและมีความตองการมีสวน
รวมในดานอืน่ ๆ ไมแตกตางกัน    และแตครูที่มีประสบการณตางกันมีสภาพการมีสวนรวมและมี
ความตองการมีสวนรวมในดานอื่น ๆ  แตกตางกัน 

สํานักนโยบายและแผนการศึกษา   ศาสนาและวัฒนธรรม    สํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ  (2544 :  17 )   จากการวจิัยเชิงนโยบายรูปแบบการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามแนว
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542  ไดกลาวถึงคณะกรรมการสถานศึกษาของประเทศ
ไทยวาเปนรูปแบบของคณะกรรมการที่ปรึกษา  ซ่ึงไมมอํีานาจในการตัดสินใจเทาทีค่วรโดยเฉพาะ
ในบทบาทที่เปนงานสําคัญ  คณะกรรมการสถานศึกษาอาจมีอํานาจหนาที่ในการตัดสินใจบาง  แต
เปนงานประจําของสถานศึกษาเสียสวนใหญ ถึงแมบางกรณีจะระบุใหมอํีานาจหนาทีใ่นการตัดสินใจ
งานที่สําคัญอยางเชนดานวิชาการ     ก็ยังเปนส่ิงที่มักจะถูกวางแนวทางหรือกรอบมาจากสวนกลาง 
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ปราโมทย   กิง่แกว  (2544 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเปรยีบเทียบบทบาทการมีสวนรวมใน
การบริหารสถานศึกษาของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวดัภเูก็ต  พบวาระดับการมีสวนรวมของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษาจังหวัดภูเก็ตในภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง เมื่อเปรียบเทียบตาม
สถานภาพพบวา  มีความแตกตางอยางมนีัยสําคัญที่  .01   คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน     
ขาดความรูความเขาใจในบทบาทหนาที่   จึงเสนอใหมกีารทาํความเขาใจบทบาท  นโยบายและแผน
ประจําป  และวิเคราะหทองถ่ินเพื่อเปนขอมลูในการทําสาระหลักสูตร     ใหสถานศึกษารายงานผลการ
ดําเนินงานใหทราบปละครั้ง 

ไตรรัตน โคตะสุ   (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการศึกษาความพรอมของชุมชนเกี่ยวกับ
การจัดการศกึษาในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศกึษา จังหวัดอุบลราชธานี    จาก
ผลการศึกษาพบวา   ความคิดเห็นของผูนําชุมชน ผูนําศาสนา เจาหนาที่อนามัย เจาพนักงานองคการ
บริหารสวนตําบล          ที่มีตอความพรอมในการมีสวนรวมจัดการศกึษาของโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาจังหวดัอบุลราชธานี    พบวา สวนใหญมีความพรอมในระดับมาก
ทุกดาน สํานักงานการประถมศึกษาจังหวดัอุบลราชธานี   ควรปรับระบบการบริหารจดัการและเปด
โอกาสใหชุมชนเขามามีสวนรวมใหมากขึ้น โดยกระจายอํานาจไปสูโรงเรียนและชุมชนใหมากและ
กระจายในทกุพื้นที่อยางกวางขวาง ซ่ึงวิธีการดําเนินงานควรใชรูปแบบทีห่ลากหลาย พฒันาบุคลากรทั้ง
ในระดับสํานกังานการประถมศึกษาจังหวดั    อําเภอและโรงเรียนใหมีความพรอมสอดรับกับชุมชน  
นอกจากนั้นชมุชนมีความพรอมระดับปานกลางอยู   4   ดาน    คือ    ดานการจัดทําหลักสูตรทองถ่ิน 
ดานการตรวจสอบคุณภาพการศึกษา ดานการใชจายงบประมาณ             และดานการดูแลมาตรฐาน
การศึกษานัน้   สํานักงานการประถมศึกษาจังหวดัอุบลราชธานีควรมีการประชาสัมพันธเผยแพรผล
การดําเนินงานทั้งระดับจังหวดั   อําเภอ  และโรงเรียน ทั้ง  4  ดานใหชุมชนไดรับทราบ     นอกจากนี้ยัง
ควรพัฒนาเปนรายดานแกบคุลากรในสังกดัชุมชน       และเปดโอกาสใหชุมชนเขามามีสวนรวมทกุ
ขั้นตอน   ทั้งนีเ้พื่อใหชุมชนไดมีความรู ความเขาใจในแผนงาน  4   ดานตลอดแนว 

 สุรีย   สิงหเจริญ   (2545 : บทคัดยอ)     ที่ไดศึกษาสภาพและปญหาการปฏิบัติงานของ
คณะกรรมการสถาน ศึกษาขั้นพื้นฐาน    สังกัดกรมสามญัศึกษา    จังหวัดฉะเชิงเทรา      ผลการวิจัย
พบวา        สภาพการปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานสวนใหญมีสวนรวมใน
ระดับปานกลาง        สวนปญหาการไมมีสวนรวมมากที่สุดคือการจัดทําหลักสูตรสถานศึกษาให
สอดคลองกับความตองการของทองถ่ิน และอุปสรรคในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการสถาน 
ศึกษาขั้นพืน้ฐานคือ          ขาดงบประมาณในการสนับสนุนในการปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการ
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สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน       ไมมีเวลาในการประชุมเนื่องจากการประกอบอาชีพสวนตัว      และขาด
ความรูความเขาใจในหนาที่ของของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

ชาญวิทย   ยิกสัุงข  (2545 : บทคัดยอ)    ที่ไดศึกษาสภาพและปญหาการปฏิบัติงานของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน     สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดชุมพร    ที่มีขนาด
ตางกัน  สถานภาพตางกนั วฒุิการศึกษาและประสบการณตางกัน  พบวาระดับปญหาการปฏิบัติงาน
ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน     ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง      เมื่อเปรียบเทียบตาม
สถานภาพปรากฏวา   แตกตางอยางมีนัยสําคัญที่  .01  โดยผูแทนศษิยเกามีปญหาในระดับปานกลาง
สูงสุด     คณะกรรมการศึกษาที่มีวุฒิต่ํากวาระดับปริญญาตรีมีปญหามากวา    ผูที่จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีหรือสูงกวา   คณะกรรมการศึกษาที่อยูในโรงเรียนที่มีขนาด 12  หองเรียนขึ้นไปมีปญหา
มากวาโรงเรียนที่มีขนาดต่ํากวา 12  หองเรียนแตกตางอยางมีนัยสําคัญที่  .01    คณะกรรมการศึกษา
ที่มีประสบการณมีปญหานอยกวากรรมการสถานศึกษาที่ไมมีประสบการณ        แตกตางอยางมี
นัยสําคัญที ่  .05    และพบวาคณะกรรมการสถานศกึษามปีญหาในดานขาดความรูความเขาใจเกีย่วกบั
บทบาทหนาทีม่ากที่สุด 

เกรียง กัลปตนิันท  (2546 : บทคัดยอ)   ไดศึกษาความตองการมีสวนรวมทางการศึกษา
ขององคการบริหารสวนจังหวัด     ในเขตการศึกษา 10      จากผลการศึกษาความตองการมีสวนรวม
ทางการศึกษาขององคการบริหารสวนจังหวัดในเขตการศึกษา 10 พบวา สวนใหญมคีวามตองการมี
สวนรวมในระดับมากทุกดาน   ดังนั้นหนวยงานที่เกีย่วของกับการศึกษา   และหนวยงานที่เกี่ยวของ
กับองคการบริหารสวนจังหวัด            ควรปรับระบบการบริหารจัดการและเปดโอกาสใหชุมชนเขา
มามีสวนรวมใหมากขึ้น โดยกระจายอํานาจไปสูโรงเรียนและชุมชนใหมากและกระจายไปทกุพื้นที่
อยางกวางขวาง            ซ่ึงวธีิการดําเนินงานควรใชรูปแบบที่หลากหลายพัฒนาบุคลากรทั้งในระดบั
จังหวดั  อําเภอและโรงเรียนใหมีความพรอมสอดรับกับชุมชน      นอกจากนัน้หนวยงานที่เกี่ยวของ
กับการศึกษาและหนวยงานที่เกี่ยวของกับองคการบริหารสวนจังหวัดควรเผยแพรผลการดําเนินงาน 
ประชาสัมพันธ    ตลอดจนพัฒนากลุมสมาชิกองคการบริหารสวนจังหวัดอยางเฉพาะเจาะจงมากขึ้น 
และเปดโอกาสใหกลุมบุคลากรดังกลาว   ไดเขามามีสวนรวมในการจดัการศึกษาของโรงเรียนอยาง
เสมอภาคและเทาเทียมกนัในทุกพื้นที่การศกึษา  

มนตรี   พรผล  (2546 : บทคัดยอ)     ไดศึกษากระบวนการมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา  ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน     โรงเรียนมัธยมศกึษา       สังกัดกรมสามัญศึกษา  
จังหวดัพังงา     พบวากระบวนการมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา   ของคณะกรรมการสถาน 
ศึกษาขั้นพืน้ฐานรายดานอยูในระดับปานกลาง       คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานมีวุฒิการศกึษา
และขนาดโรงเรียนตางกนั        มีสวนรวมในกระบวนการมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาไม
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แตกตางกัน  ยกเวนดานการวางแผนสถานศึกษาขนาดกลางมีสวนรวมมากกวาโรงเรียนขนาดเล็ก    
ดานสถานภาพพบวาแตกตางกันอยาง   มีนยัสําคัญทางสถิติที่  .001    โดยผูแทนครู   ผูบริหาร  ผูแทน
องคกรปกครองสวนทองถ่ินและผูทรงคุณวุฒิมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพการศกึษา      มากกวา
ผูแทนผูปกครอง  ผูแทนศิษยเกา   และผูแทนองคกรชุมชน 

กมลชัย  คีรีศรี   (2546 : บทคัดยอ)        ไดศึกษาการมีสวนรวมในการจัดการศึกษาของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานโรงเรียน  สังกัดสาํนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประจวบคีรีขนัธ  
พบวา  การมีสวนรวมในการจัดการศึกษาอยูในระดับปานกลาง     ยกเวนการมีสวนรวมรับผลประโยชน
อยูในระดับมาก   การมีสวนรวมเพศหญิงและชายไมแตกตางกัน     แตรายได    ระดับการศึกษา    อาชีพ  
ขนาดโรงเรียนและประเภทของผูแทนที่ตางกัน มีระดับการมีสวนรวมแตกตางกันอยาง   มีนัยสําคัญทาง
สถิติที่  .05    

รุงเรือง สุขาภิรมย   (2548)   กลาววาการมีสวนรวมในการจัดการศกึษาไววา  ในสวน
ของภาคเอกชน   ถึงแมภาครัฐจะมีนโยบายชัดเจนในการสงเสริมใหเอกชนเขามามีสวนรวมในการ
จัดการศึกษา แตที่ผานมาตั้งแตการปฏิรูปการศึกษา แนวโนมสัดสวนการมีสวนรวมของภาคเอกชน
ก็ยังไมสูงมากนัก ทั้งในระดบัการศึกษาขัน้พื้นฐาน และระดับอุดมศึกษา เนื่องจากการขาดมาตรการ
สนับสนุนอยางเปนรูปธรรม   และการมีกฎระเบียบหลายอยางที่ทําใหภาคเอกชนไมคลองตัว สวน
การจัดการศกึษาขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน หรือ    องคการปกครองสวนทองถ่ิน ที่ผานมามี
แนวโนมเพิ่มขึ้น แตก็เฉพาะในสวนของการศึกษากอนประถมศึกษาเทานั้น  โดยเพิ่มจากรอยละ 6 
ในป  2543  เปนรอยละ 11 ในป 2547    เนื่องจากเริ่มมกีารถายโอนใหกับ      องคการปกครองสวน
ทองถ่ิน สวนพอแม ผูปกครอง ยังไมเขาใจบทบาทของตนเองมากนกั ทั้งที่มีความสําคัญมาก ซ่ึงจาก
การวิจยัในชวง 30 ปที่ผานมา พบวาการที่เด็กจะพัฒนาการไดดีอยางรอบดาน ครอบครัวตองมี
บทบาทรวมกบัโรงเรียนชนดิที่เรียกวาเปนหุนสวนกันแบบ 50 : 50  

กมลพรรณ  ชีวพนัธุศรี (2548)   กลาววาการมีสวนรวมในการจัดการศกึษาไววา    อยาก
ใหมีการกําหนดบทบาทผูปกครองและสิทธิของเครือขายผูปกครองใหชัดเจน    และควรมีการปลด
ล็อคเกณฑมาตรฐานการศึกษาจากสวนกลาง       เพื่อใหการจัดการศกึษามีความหลากหลาย ขณะที่
ตัวแทนสถานศึกษาเอกชน     เสนอใหรัฐปรับเพิ่มอัตราเงินอุดหนุนคาใชจายรายหวัเปนรอยละ 70 
และหลังจากนัน้ 3  ป ใหเพิม่เปน 100% นอกจากนี้ควรตั้งกองทุนพฒันาบุคลากรใหกับสถานศึกษา
เอกชนดวย 

ชัญญา   อภิปาลกุล  และเรณู   คุปตัษเฐียร   (http://www.matichon.co.th/matichon 
/matichon_detail.php?s_tag)  (เขาถึง 30  ธันวาคม 2548)  ที่ไดทําการวจิยัเร่ือง  การพัฒนากระบวนการ
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บริหารงานในรูปคณะกรรมการในเขตพื้นทีแ่ละสถานศึกษา   ในสวนของกระบวนการบริหารงานของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   พบวา     ดานการบริหารงานวชิาการมีความเหมาะสมอยูใน
ระดับปานกลาง    แตมีความตองการแกไขและตองพัฒนาอยูในระดับมาก   ไดแก   การรวมประชุม
จัดทําแผนพัฒนาการศึกษาและแผนปฏิบัตกิารของสถานศึกษา          การสนับสนุนใหครูไดรับการ
พัฒนาวจิัยการจัดกระบวนการเรียนรูอยางหลากหลายและตอเนื่อง และสงเสริมปรับปรุงและพัฒนา
ใหมีระบบประกันคณุภาพการศึกษาระดับสถานศึกษา       สวนทรรศนะและขอเสนอแนะของคณะ 
กรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน       คณะกรรมการสถานศึกษาขาดความรูความเขาใจในระบบการ
ทํางานของสถานศึกษา    ควรมีการจัดอบรมและพัฒนาเกีย่วกับการบรหิารสถานศึกษา     คณะกรรมการ
สถานศึกษาไมรูบทบาทหนาที่ของตนเอง  และไมมีเวลามารวมประชุม          ควรมีระบบการสรางขวัญ
กําลังใจและแรงจูงใจ    และคณะกรรมการสถานศึกษาขาดการมีสวนรวมในการบริหารและการจัด
การศึกษา ควรเปดโอกาสใหเขามามีสวนรวมในทุกดาน 

จากที่กลาวมาแลวขางตนจะเห็นวา     การมีสวนรวมของคณะกรรมการสถานศึกษาใน
ตางประเทศนอกจากจะมีหนาที่ใหคําปรกึษาแนะนําในฐานะกรรมการสถานศึกษาแลว      ยังมีสวน
ตัดสินใจในการกําหนดเปาหมาย  นโยบายของสถานศึกษา     มีสวนรวมในการบริหารจัดการศึกษา
ตลอดจนคัดเลือกผูบริหารสถานศึกษา     แตคณะกรรมการสถานศึกษาในประเทศไทย     อํานาจใน
การปฏิบัติหนาที่ระบุไวอยางชัดเจน    ในระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยคณะกรรมการสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน พ.ศ.  2543  แตไมไดปฏิบัติตามที่ระบุไวในบทบาทหนาที่ไดอยางสมบูรณ     เนื่องจากขาด
ความรูความเขาใจในบทบาทที่แทจริง          และขาดการเปดโอกาสใหเขามามีสวนรวมอยางแทจริงของ
สถานศึกษา  นอกจากมหีนาทีป่ฏิบัติงานในฐานะผูใหคําแนะนํา    คําปรึกษา   ใหความชวยเหลือในดาน
ทรัพยสินและประสานงานระหวางโรงเรียนและชุมชนทองถ่ินเทานั้น         แทนที่จะทําหนาที่ของการ
รวมกําหนดนโยบายและการติดตามประเมินผล   การวเิคราะหปญหา   แกปญหา  รวมทั้งการมีสวน
รวมในการจัดการเรียนการสอนของสถานศึกษา   
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5.  เจตคติ 
 

ผูวิจัยไดเสนอเอกสารที่เกี่ยวของกับเจตคติไว   5  ประเด็น  คือ   ความหมายของเจตคติ 
การเกิดเจตคติ   องคประกอบของเจตคติ  ประเภทของเจตคติ  และหนาที่ของเจตคติ  ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
 

5.1  ความหมายของเจตคต ิ
 
ฮิลการด  (Hilgard    1962 : 564)  ไดใหความหมายของเจตคติวา   เปนพฤติกรรมหรือ

ความรูสึกครั้งแรกที่มีตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด  อาจเปนแนวความคิดหรือสถานการณใด ๆ ในทางที่อยาก
เขาใกลหรือออกหาง  เปนความพรอมที่จะตอบสนองในลักษณะเดิมเมื่อไดพบกบัสิง่นั้นอีก 

แอลพอรท  (Allport   1967 : 8)  กลาวไววา  เจตคต ิ หมายถึง  สภาวะความพรอมทางดาน
จิตใจหรือประสาทสมอง    ซ่ึงเกดิจากประสบการณ  สภาวะความพรอมดงักลาว   จะมีอิทธิพลกําหนด
ทิศทางตอบสนองของบุคคลที่มีตอเร่ืองราวประสบการณทั้งหมดทีเ่กีย่วของ 

อนาตาซี (Anastasi   1968 : 479 - 480)  ใหความหมายวา   เจตคติเปนความโนมเอียงที่
แสดงออกในทางชอบหรือไมชอบตอส่ิงตาง ๆ เชน  เชือ้ชาติ  ประเพณี  หรือสถาบันตาง ๆ   เจตคติ
ไมสามารถสังเกตไดโดยตรง  แตอางองิไดจากพฤตกิรรมภายนอกที่แสดงออกมาทางภาษาและมิใชภาษา 

คารล  และโรเบิรท  (Karl  and  Robert  1972 : 405)  ใหความหมายวาเจตคติ  หมายถึง  
แนวโนมที่บุคคลจะตอบสนองตอวัตถุ  สัญลักษณ  หรือสถานการณตาง ๆ  ดวยวิถีทางที่แนนอน 

เคนดีเลอร  (Kendeler  1974 : 671)  ใหความหมายวา  เจตคติหมายถึง  ความพรอมของ
แตละบุคคลที่แสดงพฤติกรรมในทางสนบัสนุนหรือตอตานประสบการณบางอยาง  บุคคล  สถาบัน
หรือแนวคิดบางอยาง  การแสดงออกในลกัษณะพึงพอใจ   เรียกวา    เจตคติทางบวกและแสดงออก
ในลักษณะไมพึงพอใจ  เรียกวา  เจตคติทางลบ   และเมื่อเกิดขึ้นแลวจะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมอยาง
ใดอยางหนึ่ง 

พีชปน  และไอเจน  (Feshbein  and  Ajgen  1975  : 216)  เจตคติ     หมายถึง    ตัวแทน
ของความรูสึกทั่ว ๆ ไป  ในการชอบหรือไมชอบของบุคคลที่มีตอส่ิงเราบางอยาง     การที่บุคคลเกิด
ความเชื่อตอวตัถุเร่ืองใด ๆ    ก็คือเขาเกิดเจตคติตอส่ิงนั้นโดยอัตโนมัติในเวลาเดยีวกัน      และความ
เชื่อจะเชื่อมโยงวัตถุกับลักษณะบางประการเปนการประเมินคาใหกับคุณลักษณะตาง ๆ     เหลานั้น 

ครอนบาค  (Cronbach   อางถึงใน  วงพักตร   ภพูันธศรี   และศิรินันท  ดํารงผล  2534)  
ใหความหมายของเจตคติไววา   เปนการทีบุ่คคลยอมรับหรือไมยอมรับบุคคลใด  ๆ   ที่เปนรูปธรรม  
(concrction) หรือนามธรรม  (abstraction)  ทั้งนี้เปนผลมาจากการที่บุคคลไดมีความสัมพันธเกี่ยวของดวย 
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รอยพิมพ  นอยคนดี (2535 : 11) ใหความหมายของเจตคตวิา  เปนความรูสึก   ความคิดเหน็    
ความโนมเอียงของบุคคล    ที่จะมีปฏิกิริยาตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งไปในทิศทางหนึ่งตามประสบการณที่ไดรับ
มาของบุคคลนั้น ๆ เจตคตทิี่แสดงออกนัน้แบงได  2  ลักษณะ  คือ 

1.  เจตคติทางบวกหรือยอมรับ    เปนการแสดงออกในลักษณะที่ชอบ     พอใจ    ถูกใจ  
เห็นดวยหรือเนนวามีประโยชน  ลักษณะเชนนี้เรียกวา  เจตคติเชิงนิมานหรือเจตคติทีด่ี 

2.  เจตคติทางลบหรือปฏิเสธ  เปนลักษณะการแสดงออกที่ไมชอบ  ไมพอใจ  ไมถูกใจ  
ไมเห็นดวยหรือไมมีประโยชน  ลักษณะเชนนี้เรียกวา  เจตคติ  เชิงนิเสธหรือเจตคติที่ไมด ี

ธนาวรรณ  ล้ิมลิขิตอักษร  (2536 : 9)  กลาววา  เจตคติหมายถึง    ความโนมเอียง   ของ
บุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมออกมาตามคานิยม        การรับรูและประสบการณที่เคยไดรับมากอนตอ
บุคคล  สถาบนั  แนวความคิดและเหตกุารณตาง ๆ   ซ่ึงอาจจะออกมาในดานยอมรับหรือตอตานก็ตาม 

จรรยา  ชนิวฒุ ิ (2541 : 11) ไดใหความหมายเจตคติไววา  เปนความคิดเห็น  ความรูสึก  
ความเขาใจ  และความเชื่อของบุคคลที่มีตอบุคคล  พฤติกรรมของบุคคลหรือส่ิงใด ๆ ทั้งในทางบวก
และทางลบ  เปนผลมาจากบุคคลไดมีความสัมพันธเกี่ยวของดวย 

จากความหมายของเจตคติทีไ่ดกลาวมาสรปุไดวา  เจตคติ  หมายถึง  ความรูสึก   ความ
คิดเห็นของบคุคลที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งเชน  บุคคล  ส่ิงของ  สถานการณ  เปนตน  สามารถแบงได  2  
ประเภท  คือเจตคติทางบวก  และเจตคตใินทางลบ 

 
5.2  การเกิดเจตคต ิ

 
กฤษณา  ศักดิศ์รี  (2530 : 188 –189)  กลาววา  เจตคติเกิดจากประสบการณการเรยีนรู  

ไมไดมีมาแตกาํเนิด    มีกระบวนการซับซอนมาก      แหลงกําเนิดหรือตนเหตุของการเกิดเจตคติมี
หลายทาง  ดังนี้ 

1.  เจตคติเกดิจากประสบการณตรงและประสบการณทางออม       (direct & indirect  
experience)   ประสบการณที่รูสึกพอใจจะเกดิเจตคตทิี่ดีตอส่ิงนั้น  แตประสบการณใดไมพอใจจะ
เกิดเจตคติที่ไมดี 

2.  การศึกษาเลาเรียน  การอบรมสั่งสอน     ทั้งการสั่งสอนที่เปนแบบแผนและไมเปน
แบบแผน  สถาบันที่ทําหนาที่สอนเพื่อปลูกจิตเจตคติมีมากมายเชน โรงเรียน วดั บาน  ส่ิงแวดลอม  
ส่ือมวลชน    ตั้งแตเดก็มาแลวมักจะไดรับการสอนวา    อยางไหนดีอยางไหนไมดี    มีคุณหรือโทษ
อยางไร เชน   พอแมสอนใหสวดมนต   ไหวพระ   สถาบันหรือหนวยงานที่ควบคุมสังคม  สิทธิการ
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ปกครอง   กฎหมายมีอิทธิพลตอความนึกคิด เด็กที่อยูภายใตสถาบันใดก็จะรับความคิด    ความนิยม
มาเปนเจตคตขิองตน 

3.  รอยประทบัใจ  (impression)  ทําใหเกลียดขนาดไมอยากเห็นหนาหรือนับถือจับใจ 
4.  สําเร็จความตองการสมปรารถนาหรือไม  ถาประสงคส่ิงใดแลวผิดหวัง  ยอมจะเกิด

เจตคติที่ไมด ี
5.  บุคลิกภาพมีผลตอเจตคติ  คนประเภทเก็บตัว (introvert)  มีเจตคตติามแนวคิดของ

ตนคลอยตามคนอื่นหรือกลุมอื่นยาก 
6.  ส่ิงแวดลอม  วัฒนธรรม  รวมทั้งการอบรมเลี้ยงดุของครอบครัวมีอิทธิพลที่จะสราง

ภาพพจนหลอหลอมเปจเจตคติได   วัฒนธรรมภายในสังคม   ความเชื่อทางศาสนา    โนมทําใหเกิด
แนวคดิหรือหลักการในการดํารงชีวิตกลายเปนเจตคติในการดํารงชีวติ 

7.  รับถายทอดหรือเลียนแบบเจตคติจากคนอื่น      คนเรายอมแปลพฤติกรรมคนอื่นมา
เปนเจตคติถายอมรับนับถือหรือเคารพใครก็มักจะยอมรับแนวความคิดและยึดถือเปนแบบอยาง 

8.  ส่ือมวลชน  วิทยุ  โทรทัศน   หนังสือพมิพ    สามารถสรางเจตคติใหกับผูรับสื่อได 
9.  ความกาวหนาทางวิชาการและเครื่องมือส่ือสารมีผลตอการสรางเจตคติมาก  เทคโนโลยี  

วิชาการ   การสือ่สาร   คมนาคม  พัฒนาไปมากชวยใหความรูสึกนึกคิดของคนเปลี่ยนแปลงไป  ไดรับ
การถายทอดซึมซาบสิ่งใหม ๆ และเก็บไวเกิดเจตคติขึน้ใหม 

แอลพอรท  (Allport   อางถึงใน  ศักดิ์  สุนทรเสณี  2531 : 4)  ไดกลาวถึงการเกิดเจตคติ
ไววา  เจตคติเกิดจากการเรียนรูและประสบการณตามเงือ่นไขดังนี ้

1.  กระบวนการเรียนรูที่ไดจากการเพิ่มพนูและบูรณาการของการตอบสนอง
แนวความคิด  เชน  เจตคติจากครอบครัว  โรงเรียน  ครู  เปนตน 

2.  ประสบการณสวนตวัขึ้นอยูกับความแตกตางของบุคคล    ซ่ึงมีประสบการณที่
แตกตางกนัไปนอกจากประสบการณจะสะสมเพิ่มขึ้นเรือ่ย ๆ  แลวยังทําใหการสอน  (pattern)  เปน
ของตัวเองดวย  ดังนั้นเจตคตจิึงเปนเรื่อเฉพาะของแตละบคุคล 

3.  การเลียนแบบ     การถายทอดเจตคติจากบางคนไดมาจากการเลียนแบบเจตคติของ
คนอื่นที่เราพอใจ   เชน  พอ  แม 

4.  อิทธิพลของกลุมสงัคม      คนยอมมีเจตคติคลอยตามกลุมสังคมที่ตนอาศัยอยูตาม
สภาพแวดลอม  เชน เจตคตติอศาสนา  สถาบันตาง ๆ 

จากทรรศนะของนักวิชาการสรุปไดวา     เจตคติไมไดตดิตัวมนษุยมาตั้งแตกําเนิด   แต
เกิดจากการเรยีนรูและประสบการณตาง ๆ ที่ไดรับ  ทั้งในทางที่พอใจและไมพอใจ   ถาพอใจจะเกดิ
เจตคติที่ดีในทางตรงกันขามถาไมพอใจจะเกิดเจตคติที่ไมดี 
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5.3  องคประกอบของเจตคต ิ
 
ดิลลอน   และคูมาร  (Dillon  and  Kumar  1985 : 33)   ไดกลาววา      แนวคดิเกีย่วกบั

องคประกอบของเจตคติแบงออกเปน  2  แนวคดิ    คือ   แนวคิดแรกเชื่อวา      เจตคติประกอบดวย    
องคประกอบเดียว  (Simple  component)   คือ  องคประกอบดานอารมณ      ความรูสึกของบุคคลที่
ชอบหรือไมชอบตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง   สวนอีกแนวคดิหนึ่งเชือ่วา   เจตคติประกอบดวยหลายองคประกอบ  
(multi  component)  คือ องคประกอบดานความรู   ดานความรูสึก    และดานความพรอมที่จะกระทําตอ
ส่ิงตาง ๆ  

เอนกกุล    กรีแสง  (2526  : 192 – 193)  กลาววา  องคประกอบของเจตคติมี  3  ประการคือ   
1.  องคประกอบดานความคิด  ไดแก  ความคิดเห็น  ความรู  ความเชื่อและคานิยม 
2. องคประกอบทางดานพฤติกรรม ไดแก  ความพรอมที่จะแสดงปฏิกิริยาตอบสนอง

เจตคติตอส่ิงหนึ่ง  ประกอบดวยความรูเกีย่วกับขอเท็จจรงิของสิ่งนั้นรวมกับการประเมินคุณคาโดย
อาศัยพื้นฐานทางความเชื่อและคานิยมตลอดจนความรูสึกที่มีตอส่ิงนั้นเปนเกณฑสําคัญ 

3. องคประกอบทางดานความรูสึก ไดแก อารมณ  ความชอบไมชอบ   สนใจไมสนใจ 
อารี  ศรีธัญพงศ  (2530 : 282 – 283)  ไดกลาววา    บุคคลปกติจะตองมอีาการครบ  32 

เชนเดยีวกับเจตคติตองมีองคประกอบ  3  ประการ  คือ 
1.  ดานความรูสึก  (affective  component)     การที่บุคคลจะมีเจตคติอยางไรขึ้นอยูกับ

ปจจัยหรือองคประกอบที่สําคัญที่สุด  คือความรูสึกเพราะความรูสึกจะบงชี้วาชอบหรือไมชอบ 
2. ดานความรู  (cognitive  component)  บุคคลจะมีเจตคติอยางไรตองอาศัยความรูและ

ประสบการณวา  เคยรูจกัหรือเคยรับรูมากอนมิฉะนัน้บุคคลไมอาจกําหนดความรูสึกหรือทาทีวา
ชอบหรือไมชอบได  เชน  บุคคลที่จะบอกวาชอบหรือไมชอบครูนั้นจะตองทราบกอนวาครูมี
บทบาทอยางไร มีรายไดเทาใด  จะมีความกาวหนาอยางไร  มิฉะนั้นไมอาจจะบอกเจตคติของตนได 

3.  ดานพฤติกรรม (behavioral  component)     บุคคลจะมีเจตคติอยางไรใหสังเกตจาก
การกระทําหรอืพฤติกรรม  แตการกระทําจะมีความสําคญันอยกวาความรูสึก  เชน  ยกมือไหวแตใจ
ไมเคารพเลื่อมใสศรัทธา 

ดวงเดือน  พันธุมนาวิน  และเพ็ญแข  ประจนปจจนกึ (2530 : 50 - 55)  กลาวไวสอดคลอง
กับ  จรรยา  ชินวุฒิ (2541 : 14 - 15)  สรุปไดวา   องคประกอบของเจตคติที่ครอบคลุมมากที่สุดและ
เปนที่ยอมรับกัน  ไดแก  แนวคิดที่เชื่อวา  เจตคติประกอบดวยองคประกอบ  3  ดาน คือ 

1.  องคประกอบดานความรู  (cognitive  component)  หมายถึงการที่บุคคลจะมีเจตคติ
ตอส่ิงตาง ๆ ไดนั้น  บุคคลจะตองมีการรับรู  การที่บุคคลมีเจตคติตอส่ิงตาง ๆ ไดนั้น  บุคคลจะตอง
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มีการรับรูเกี่ยวกับสิ่งนั้นกอนเสมอ  ซ่ึงเปนความรู    ความเชื่อในเชิงประมาณคาวาสิ่งนั้นมีคุณหรือ
โทษอยางไร  และเนื่องมาจากการรับรูทีอ่าจผิดพลาด  หรือบิดเบือนจากความเปนจริงก็จะทําให
บุคคลมีเจตคติที่ไมถูกตองตอส่ิงนั้น ๆ ได 

2.  องคประกอบดานความรูสึก (affective  component)  หมายถึง  ความรูสึกชอบ  ไมชอบ  
พอใจ  ไมพอใจ  หรือไมแนใจ  ตอส่ิงตางๆ ซ่ึงความรูสึกนั้นเกิดขึน้เองโดยอัตโนมัติ  หลังจากที่บุคคลมี
ความรูเกี่ยวกับประโยชนหรือโทษตอส่ิงนั้นแลว         องคประกอบดานความรูสึกนั้นจะสอดคลองกับ
องคประกอบดานการรับรูเสมอ  กลาวคอื  ถาบุคคลรับรูเกี่ยวกับสิ่งใดในทางที่ดี    ยอมมีความรูสึก
ที่ดี  ชอบพอใจในสิ่งนั้น ๆ   ตรงกันขามกบับุคคลที่ไดรับความรูเกี่ยวกับสิ่งใดในทางที่ไมดียอมไม
ชอบไมพอใจตอส่ิงนั้นตามมา 

3.  องคประกอบดานมุงการกระทํา   (behavioral  intention  component)  หมายถึง  
องคประกอบที่เกิดขึ้นหลังจากที่บุคคลมีความรูเชิงประมาณคา  เกีย่วกับประโยชนหรือโทษตอส่ิง
ตาง ๆ และเกดิความรูสึกพอใจหรือไมพอใจตอส่ิงนั้น ๆ แลว  การกระทําที่เกิดขึน้ตามมานั้นมักจะ
สอดคลองกับการรับรูและความรูสึกตอส่ิงนั้น ๆ เสมอ  

ดังนั้นพอสรุปองคประกอบของเจตคติไดวา     การที่บุคคลจะเกิดเจตคตินั้นจะตอง
ประกอบดวยองคประกอบ  3  ดาน คือ 

1.  ดานความรู  หมายถึง  ความคิดเหน็เกี่ยวกบัสิ่งใดสิ่งหนึ่งหลังจากไดรับรูหรือมี
ประสบการณมากอนแลว 

2.  ดานความรูสึก  หมายถึง  ความรูสึกภายในเปนเรื่องของจิตใจตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งซึ่ง
เปนสวนที่สําคัญมาก 

3.  ดานการกระทําหรือพฤติกรรม  หมายถึง  แสดงการกระทําตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งที่สังเกตได 
 

5.4  ประเภทของเจตคต ิ
 
ดวงเดือน  พันธุมนาวิน  และเพ็ญแข  ประจนปจจนกึ (2530 : 50 - 55)  กลาวไววา  เจตคติ

แบงไดเปนประเภทตาง  ๆ ดงันี้ 
1.  เจตคติทั่วไป (general  attitude)  คือ  เจตคติตอส่ิงของสถานการณ สถาบันและผูคน 

เปนตน  ไปในทางสวนรวมทั่ว ๆ ไป  มคีวามรูสึกตอส่ิงนั้นกวาง ๆ   และส่ิงนั้นไมมีสวนเกีย่วพนัธ
กับผูมีเจตคติมากนัก  ทั้งในทางดีและไมด ี เชน  เจตคตวิาคนจีนขยนั  คนลาวขี้เกียจ  เปนตน 
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2.  เจตคติเฉพาะ  (specific   attitude)  หมายถึง  เจตคติที่มีตอบุคคล  สถานการณ  สถาบัน  
โดยเฉพาะเจาะจงลงไปวาสิ่งไหน  เชน  การมีเจตคติตอวชิาจิตวิทยาวายาก  มีเจตคติไมดีตอครูสอน
คณิตศาสตร  เปนตน 

3.  เจตคตินิมาน  (positive  attitude)  หมายถึง  ความรูสึก  ความคิดเหน็  ความเชื่อใน
ส่ิงใดสิ่งหนึ่งที่เปนไปในทางบวกหรือทางยอมรับ  เชน  เห็นชอบ  ถูกใจ  มีประโยชน  ดี  เชน  ไป
วัดฟงเทศน  ทาํบุญเสมอ  แสดงวามีเจตคตทิี่ดีตอศาสนาพุทธ  เปนตน 

4.  เจตคตินิเสธ  (negative  attitude)  หมายถึง  เจตคติในทางไมดีหรือทางลบ  จะปฏิเสธไม
ยอมรับ  แสดงออกมาในรูปไมพอใจ  (unfavorable)  ตอตาน  ไมชอบ  ไมถูกใจ  ไมเปนประโยชน  
เชน  หยามหมิน่วาชาวอีสานขี้เกียจ  สกปรก 

จากทรรศนะของนักวิชาการพอสรุปประเภทของเจตคติได  4  ประเภท  คือ   
1.  เจตคติทั่วไป (general  attitude)  เปนความรูสึกตอส่ิงที่อยูไกลตวัอยางกวาง ๆ  
2.  เจตคติเฉพาะ  (specific  attitude)  เปนความรูสึกที่เฉพาะเจาะจงกับบางสิ่งบางอยาง 
3.  เจตคตินิมาน (positive  attitude)  เปนความรูสึก ความคิดเห็น  ความเชื่อในทางบวก 
4.  เจตคตินิเสธ  (negative  attitude)  เปนความรูสึก ความคิดเห็น  ความเชื่อในทางไม

ดีหรือทางลบ   
 

5.5  หนาท่ีของเจตคต ิ
 
ดวงเดือน  พันธุมนาวิน  และเพ็ญแข  ประจนปจจนกึ (2530 : 50 - 55)  กลาวถึงหนาที่ของ

เจตคติไวสรุปไดวา 
1.  ชวยตีความหมายของสถานการณ  เจตคติมีอิทธพิลตอการตีความหมายของบุคคล  

เชน  ถาเรามีเจตคติตอแมในทางที่ดี  ทานเอามือจับศีรษะเราหมายความวา     ทานมีความรักความ
เมตตาเรา  หรือทานดุดาเราบางก็เปนเพราะความหวังด ี  แตถาแมเล้ียงมาทํากับเราอยางนั้น   เราจะ
โกรธและแปลความหมายไปในทางที่ไมดี  เพราะเรามีเจตคติในทางที่ไมดีตอเขาอยูแลว 

2.  ใหคานิยมหรือความชื่นชอบ  เชน  เรามีเจตคติที่วากุลสตรีตองรักนวลสงวนตวั  ถา
เราพบใครที่มีแนวคดิอยางนี ้  เราก็พลอยชอบเขาดวย     แตถามีเจตคตวิาสาวสมัยใหมตองสังคมจัด  
เราก็ไมชอบดวย 

3.  ปองกันตวัเอง  (ego  defensive)  เปนเจตคติแบบองุนเปรี้ยว  มะนาวหวาน  เชนคน
หัวลานพยายามสรางเจตคติวาหวัลานเปนของดีหายากกวาคนผมดก  เปนตน 
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4.  ชวยใหบคุคลบรรลุจุดมุงหมาย (personal  goals) คนที่มีเจตคตทิี่ดีตอการศึกษามี
แนวโนมจะไดรับผลสําเร็จจากการศึกษา  ถามีเจตคติที่ไมดีตอบุหร่ี  จะพยายามเลิกบุหร่ี 

5.  เปนแรงจงูใจใหบุคคลปรับตัว  เมื่อเรามีเจตคติที่ดตีอส่ิงใด  เรายอมเขาหาสิ่งนั้น
และหลีกหนีส่ิงที่มีเจตคติไมดี  เชน  คนไทยมีเจตคติทีว่า  “สิบพอคาไมเทาพระยาเลี้ยง”  คนไทยจงึ
พยายามเปนขาราชการ 

6.  ชวยในการคาดคะเนวาผลจะออกมาในทางบวกหรือทางลบ  เชน  แดงมีเจตคติทีไ่ม
ดีตอนักเรยีนนอก  ถานักเรียนนอกมาขอยมืเงินแดงก็คาดวาจะไมได 

6.1 เปนพลังผลักดันใหแสดงพฤติกรรมเพราะมีเจตคติเปนตัวกระตุนอยูแลวก็
ยอมจะมพีฤติกรรมสอดคลองกับเจตคติดวย  

6.2 เตรียมบุคคลใหพรอมที่จะปฏิบัติการ เจตคติเปนเครื่องชี้ทางวาจะแสดง
พฤติกรรมทางใดยอมรับหรือปฏิเสธ 

ดังนั้นสามารถสรุปหนาที่ของเจตคติได  ดังนี้   
1.  ชวยใหเกิดความเขาใจในสถานการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 
2.  สรางคานิยมที่ดีใหเกิดขึน้ในสังคม 
3.  ชวยในการสรางกําลังใจใหกับตนเอง 
4.  เปนแรงผลักใหคนประสบความสําเร็จ 
5.  ชวยใหเกิดการปรับตัวไปในทางที่ด ี
6.  ชวยในการคาดเดาสถานการณลวงหนา     

 
6.  อําเภอสะเดา   จังหวัดสงขลา 
 

ขอมูลทั่วไปของอําเภอสะเดา  จังหวดัสงขลา  ผูวิจัยทําศกึษาจากเอกสารอิเล็กทรอนิกค  
http://www.nfe.go.th/90/sadao/local/local.html,  http:// sadao1.blogspot.com   และ
http://amphoe.com/menu.php?am    (เขาถึง  25  พฤศจิกายน 2548)  สรุปไดดังนี ้
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6.1  แผนที่อําเภอสะเดา  จังหวัดสงขลา 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่  1  แสดงแผนที่อําเภอสะเดา 
( http://www.amphoe.com/menu.php  เขาถึง  25 พฤศจิกายน  2548) 

 

6.2  ประวัติอําเภอสะเดา  จังหวัดสงขลา   
 

อําเภอสะเดา  เดิมมีฐานะเปนตําบลขึ้นอยูกับกิ่งอําเภอจงัโหลนจังหวดัไทรบุรีในสมัยที่
ไทรบุรียังอยูภายใตราชอาณาจักรไทย  สะเดามีชื่อเรียกตามภาษามลายวูา สะดาหหรือซีดาห เคยเปน
ตําบลที่พระยาไทรบุรีเดินทางผานเพื่อนําตนไมเงิน      ตนไมทองสงเปนเครื่องราชบรรณาการไปยงั
กรุงเทพมหานคร   แตถนนหนทางสมัยนั้นคงจะเปนเพียงเสนทางที่ใช   ชาง มา   เดินทางผานไปได
เทานั้น ตอมาในป  2405    ในรัชกาลที่  4  โปรดเกลาโปรดกระหมอมใหสรางเมืองสงขลาสรางทาง 
เขาไปจรดเขตเมืองไทรบุรีและใหเมืองไทรบุรีสรางทางเขามาจรดเขตเมืองสงขลา       เสนทางที่เมืองทัง้
สองสรางมาบรรจบกันตรงเขตแดนไดช่ือวา บานหัวถนน ปจจุบันอยูในหมูที่ 8 ตําบล ปริก อําเภอสะเดา    
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จังหวดัสงขลา        ซ่ึงยังปรากฏหลักฐานเปนเสาหินแกะสลักปลายเสาเปนรูปบัวหงาย      ขนาดเสนผาน
ศูนยกลาง 15  เซนติเมตร  สูงเหนือพื้นดินประมาณ 1  เมตร   ปกอยูที่กิโลเมตร  66/500   ถนนกาญจนวนิช 
ตอมาในป     พ.ศ.  2414    รัชกาลที่   5  เสด็จประพาสเมอืงไทรบุรี      เสด็จพระราชดาํเนินตามถนนสาย
สงขลา -ไทรบุรี     จึงไดมกีารปรับปรุงใหดขีึ้นเปนลําดับ     มีผลใหสะเดาคอยเจริญรุงเรืองขึ้น มีราษฎร
อยูหนาแนนเปนที่ชุมชนการคา     คร้ันในป พ.ศ.2452   ผลจากการเมืองระหวางประเทศยุคนั้น        เมือง
ไทรบุรีตองตกเปนเมืองขึ้นของอังกฤษ  รัฐบาลไทยกับอังกฤษจึงไดทําสญัญาตอกัน กําหนดเขตใหมให
ตําบลสะเดาเปนของไทยขึ้นอยูกับเมืองสงขลา     เขตแดนของเมืองสงขลาจึงขยายไปทางทิศใตประมาณ 
16   กิโลเมตร     กําหนดเขตแดนอยูที่ตนไมดํา  (เทือกเขาบูติก)     ตอมารัฐบาลไทยไดแยกตําบลทุงหมอ   
ตําบลปริก     ตาํบลพังลา  เดิมขึ้นอยูกับอําเภอเหนือ  (อําเภอหาดใหญในปจจุบัน)     รวมกับตําบลสะเดา   
ยกฐานะขึ้นเปนอําเภอสะเดาและตอมาไดมกีารยกฐานะตําบลขึ้นอีก  4  ตําบล คือ ตําบลทาโพธ์ิ     ตําบล
ปาดังเบซาร   ตําบลสํานักขาม    และตําบลเขามีเกียรติ      สวนตําบลสะเดานั้นเนื่องจากเปนแหลงชุมชน
หนาแนนและมีความเจริญ    จึงไดรับการยกฐานะเปนเทศบาลตําบลสะเดา เมื่อ พ.ศ. 2482 

 

6.3  สถานที่ตัง้และอาณาเขต 
 

อําเภอสะเดาเปนอําเภอหนึ่งของจังหวดัสงขลา มีพื้นที่  858.76 ตารางกิโลเมตร  อยู
หางจากตวัจังหวัดไปทิศใตประมาณ  74   กิโลเมตร  มีอาณาเขตติดตอดังนี ้

ทิศเหนือ    ติดตอกับอําเภอหาดใหญ   จังหวดัสงขลา 
ทิศใต   ติดตอกับรัฐเคดาหและรัฐเปอรลิส  ประเทศมาเลเซีย 
ทิศตะวนัตก ตดิตอกับรัฐเปอรลิสประเทศมาเลเซียและจังหวัดสตูล 
ทิศตะวนัออก ติดตอกับอําเภอนาทวีจังหวดัสงขลา 
 

6.4  การปกครอง 
 
อําเภอสะเดาแบงเขตการปกครองออกเปน  9  ตําบล  4  เทศบาล  66  หมูบาน 
1. ตําบลพังลา  7    หมูบาน 
2. ตําบลเขามีเกียรติ  5    หมูบาน 
3. ตําบลปริก  11  หมูบาน 
4. ตําบลสํานักแตว  10  หมูบาน 
5. ตําบลสํานักขาม  7  หมูบาน 
6. ตําบลทุงหมอ  7  หมูบาน 
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7. ตําบลทาโพธ์ิ  8  หมูบาน 
8. ตําบลปาดังเบซาร 11  หมูบาน 
9. ตําบลสะเดา (เขตเทศบาล) 
เทศบาลมี   4   แหง คือ 
1. เทศบาลตําบลพังลา 
2. เทศบาลตําบลปริก 
3.  เทศบาลตําบลปาดังเบซาร 
4. เทศบาลตําบลสะเดา  

 
6.5  การคมนาคม  

 
การคมนาคมของอําเภอสะเดาสะดวกมาก เพราะมทีางหลวงแผนดินตดิตอไดทัง้ตาง

อําเภอหางจังหวัดและสามารถติดตอกับประเทศมาเลเซียคือ  มีถนนกาญจนวนิช  เปนสายหลักมาจาก
จังหวดัสงขลา  สําหรับที่ตัวอําเภอมีถนนแยกไปประเทศมาเลเซีย  2  สาย  คือ สายหนึ่งถนนกาญจนวนชิ
ไปบานจงัโหลนและอกีสายถนนปาดงัเบซารไปปาดังเบซาร  สวนทางรถไฟจากสถานีหาดใหญผาน
อําเภอสะเดา  ตําบลทุงหมอ   ตําบลพงัลา ไปสุดปลายทางที่สถานีปาดังเบซาร    ซ่ึงตดิตอกบัประเทศ
มาเลเซีย 

 
6.6 ลักษณะภูมิประเทศ 

 

สภาพภูมิประเทศทั่วไปของอําเภอสะเดา   ทางทิศตะวันออกและทิศตะวนัตกจะเปน
พื้นที่ภูเขา   เนินเขา พื้นทีล่าดชัน และพื้นที่ราบระหวางเนนิเขา   โดยมีเทือกเขาสันการาคีรีและ
เทือกเขาแกว ซ่ึงเปนเสนกั้นเขตแดนระหวางอําเภอสะเดากับประเทศมาเลเซีย   ซ่ึงมีระดับความสูง
ประมาณ 500-600 ฟุต    จากระดับน้ําทะเล เขามาจะเปนเนินเขาเตีย้และภูเขา   เชน  เขาลูกชาง    เขา
มีเกียรติ   ซ่ึงมคีวามสูงจากระดับน้ําทะเล  342  และ  400  ฟุต   สําหรบัพื้นที่ราบเนนิเขาจะมีระดบั
ความสูงจากระดับน้ําทะเลประมาณ  100   ฟุต    สวนตอนกลางของอําเภอจะเปนที่ราบลูกคล่ืน   ซ่ึง
มีความลาดเทไปทางทิศเหนอื ทิศใตจะมีเนินเขาเตีย้   หนาแนนกวาทางตอนเหนือ  บางแหงจะเปน
ที่ราบลุม มีน้ําขังในชวงฤดูฝน และมีโอกาสน้ําทวมฉับพลันได  
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6.7  ลักษณะภูมิอากาศ 
 

อําเภอสะเดา ไดรับอิทธิพลตามลมมรสุมที่พัดผานทางภาคใตของประเทศไทย ไดแก 
ลมมรสุมตะวันออกเฉียงเหนือ เร่ิมตั้งแตเดือนตุลาคม-มกราคม ทําใหฝนตกหนกัในชวงเดือน
ตุลาคม-พฤศจิกายน ลมมรสุมตะวันออกเฉียงใต เร่ิมตัง้แตเดือนกุมภาพันธ-เมษายน ทําใหอากาศ
รอนชื้น อุณหภูมิสูง มีฝนตกนอย ลมมรสมุตะวนัตกเฉยีงใต เร่ิมตั้งแตเดือนพฤษภาคม-กันยายน ซ่ึง
ทําใหมีฝนตกมากทางฝงตะวันตกของภาคใต พดัผานเทือกเขาทางตอนกลาง ทําใหอําเภอสะเดามี
ฝนตกมากในชวงเดือนพฤษภาคม   อําเภอสะเดามี  2  ฤดู คือ  ฤดูฝน จะมีฝนตก  2  ชวงคือ  เดือน
เมษายน-มิถุนายน และ เดอืนสิงหาคม-ธันวาคม    ซ่ึงมีฝนตกหนักและหนกัมากในชวงเดือน
ตุลาคม-พฤศจิกายน    ฤดแูลงจะเริ่มตั้งแตเดือนมกราคม - มีนาคม 

 
6.8  ประชากรและเศรษฐกิจ 

 
ประชากรในอาํเภอสะเดาทั้งหมด  จากการสํารวจ  82,560  คน     เพศชาย  41,833  คน    

เพศหญิง  40,727  คน(สํารวจเมื่อ  กันยายน  2547)  (http://www.amphoe.com/menu.php  เขาถึง  1  
ธันวาคม  48)   สวนใหญประกอบอาชีพทางการเกษตร   อุตสาหกรรม และคาขาย  ผลิตผลทางดาน
การเกษตรที่สําคัญคือ  ยางพารา  และลองกอง 

 
6.9  การศึกษา 

 
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่เปดสอนประถมศึกษา   

35  แหง เปดสอนระดับมัธยมศึกษา  3  แหง  สถานศึกษาสังกัดตํารวจตระเวนชายแดน   3  แหง  
สถานศึกษาสังกัดเทศบาล  2  แหง  สถานศึกษาเอกชน  5  แหง   สถานศึกษาสอนศาสนา  4  แหง   
และหองสมุดประชาชน  1  แหง 

 
6.10  ศาสนา 

 
วัดจํานวน  31  แหง และมัสยดิจํานวน  40  แหง   ประชาชนนับถือศาสนาพุทธ รอยละ 

64.32   นับถือศาสนาอิสลาม  รอยละ  34.30   และศาสนาอื่น ๆ รอยละ 1.38 
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6.11  สาธารณสุข 
 

อําเภอสะเดา   จังหวดัสงขลา  มีสถานบริการสาธารณสุขดังนี้คือ  โรงพยาบาลชุมชน  
2   แหง  สํานกังานสาธารณสุขอําเภอ  1  แหง  สถานบริการสาธารณสุขเทศบาล 1 แหง     สถานี
อนามัย  18  แหง  หนวยมาเลเรีย  1  แหง   คลีนิก  11  แหง  รานขายยาแผนปจจุบนั  4  แหง  และ
รานขายยาบรรจุเสร็จ  22  แหง 
 

7.  การจัดการศึกษาในอําเภอสะเดา  สาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษาสงขลา เขต  3 
 

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542   และทีแ่กไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2)    พ.ศ.  
2545  มาตราที่  37  “การบริหารและการจดัการศึกษาขัน้พื้นฐานและอดุมศึกษาระดบัต่ํากวาปริญญา
ใหยดึเขตพืน้ที่การศึกษา  โดยคํานึงถึงปรมิาณสถานศึกษา    จํานวนประชากรเปนหลัก    และความ
เหมาะสมดานอื่นดวย  ....”   การกําหนดเขตพื้นที่การศึกษาที่ดีและมีคณุภาพพื้นที่จะตองไมใหญโต 
เกินไป         สามารถจัดการศึกษาไดดีมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นกวาเดิมและสามารถตอบสนองความ
ตองการของชุมชนและทองถ่ินไดดยีิ่งขึ้น      โดยคํานึงถึงจํานวนประชากร    ขนาดชุมชน    จํานวน
สถานศึกษาพอเหมาะในแตละระดับ     ปริมาณทางการศึกษาไมแตกตางกัน        ลักษณะภูมิศาสตร  
วัฒนธรรมเหมาะสมสอดคลองกับเขตการปกครองและมีความสะดวกดานคมนาคม      การแบงเขต
พื้นที่ตองไมแบงแบบฉีกอําเภอ  ครอมอําเภอหรือครอมจังหวัด     (ธีระ  รุญเจริญ,   ปราชญา    กลาผจัญ  
และสัมมา   รธนิธย  2545 : 108)    สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาสงขลา  เขต  3    เปนเขตพื้นที่การศึกษา
ลําดับที่  147  ในจํานวน  175  เขตทั่วประเทศ    รับผิดชอบในการจดัการศึกษาขั้นพืน้ฐานจํานวน  5  
อําเภอ  คืออําเภออําเภอสะบายอย  อําเภอเทพา  อําเภอจะนะ  อําเภอนาทวี  และอําเภอสะเดา 

อําเภอสะเดา    จังหวดัสงขลา    เปนพื้นทีห่นึ่งในหาอําเภอที่สังกัดในสํานักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาสงขลา  เขต  3  มีสถานศึกษาทั้งหมด  53  แหง จาํแนกไดดังนี้คือ  สถานศึกษาสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน  38  แหง    องคการบริหารสวนทองถ่ิน   2   แหง   สํานักงานตํารวจ
ตระเวนชายแดน   3   แหงและเอกชน   9  แหง       (สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาสงขลา  เขต  3, 2548)  
อําเภอสะเดา    จังหวัดสงขลามีอาณาเขตตดิกับประเทศมาเลเซีย   มีพืน้ที่   858.6   ตารางกิโลเมตร   มี
ประชากรทั้งสิ้น  82,560  คน  แบงการปกครองเปน  9  ตําบล  66  หมูบาน  4  เทศบาล       (http:// 
sadao1.blogspot.com, http://amphoe.com/menu.php?am  และ http://www.nfe.go.th/90/sadao/local/local.html )   
(เขาถึง  25  พฤศจิกายน  2548)   ประชาชนสวนใหญประกอบอาชีพทาํสวนยางพารา      คาขายและ
รับจาง     ประชาชนสวนใหญนับถือศาสนาพุทธและอิสลาม      โดยมวีัฒนธรรมในการดํารงชีวิตที่
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ผสมผสานกันระหวางชาวไทยพุทธ    ชาวไทยเชื้อสายจีนและชาวไทยมุสลิม   ประชาชนสวนใหญ
จะใหความสําคัญกับการศึกษาโดยสงนกัเรียนเขาเรียนตามสถานศึกษาตาง ๆ หากครอบครัวมีฐานะ
ดีจะสงไปเรยีนยังอําเภอหาดใหญ   และมีบางสวนที่ครอบครัวมีฐานะดีนยิมสงบุตรหลานไปเรียนที่
ประเทศมาเลเซีย     นอกจากนี้ประชาชนยังใหความสําคัญกับการมีสวนรวมในการจัดการศึกษา      
สังเกตไดจากคณะกรรมการสถานศึกษาของสถานศึกษาจะใหการสนบัสนุน   ดูแลการจัดการศกึษา
เปนอยางดี       ตามที่เครือขายอําเภอสะเดาไดจัดประชุมสัมมนาประธานคณะกรรมการสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานของสถานศึกษาในอําเภอสะเดา   เมื่อวันที่  16 – 17  กรกฎาคม  2548    ณ   สํานักงานเขตหาม
ลาสัตวปาทะเลนอย       จังหวัดพัทลุง     ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาจะเปนผูที่มภีาระงานอาชพี
แตไดเสยีสละเวลา        ใหความรวมมือในการเสนอความคิดเห็นในการพัฒนาการจดัการศึกษาของ
อําเภอสะเดาใหมีคุณภาพ       นอกจากนี้ประธานคณะกรรมการสถานศึกษายังมกีารตั้งเปนเครือขาย         
เพื่อที่จะมีสวนรวมในการจดัการศึกษาใหมีประสิทธิภาพเปนเอกภาพไปในทิศทางเดียวกัน       และ
ไดพัฒนาใหความรูในดานการมีสวนรวมในการจัดการศึกษา ซ่ึงถือไดวาคณะกรรมการสถานศึกษา
อําเภอสะเดาเปนคณะบุคคลที่เห็นความสําคัญในการมีสวนรวมในการจัดการศึกษาเปนอยางดี   
(จรัส   ศรีประพันธ,  สัมภาษณ) 
 

กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 

จากการศึกษาเอกสาร ทฤษฎีและงานวิจยัที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวมในการบริหารสถาน 
ศึกษา    ผูวจิัยสามารถกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยได   ดังนี้    
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ตัวแปรตน ตัวแปรตาม 

สถานภาพสวนบุคคล 
ประเภทของคณะกรรมการสถานศึกษา 

1.  ผูบริหารสถานศึกษา 
2.  ผูแทนครู 
3.  ผูแทนผูปกครองนักเรยีน 
4.  ผูแทนศิษยเกา 
5.  ผูแทนองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
6.  ผูแทนองคกรชุมชน 
7.  ผูแทนพระภิกษุหรือผูแทนองคกรศาสนา 
9.  ผูทรงคุณวุฒิ 

 

วุฒิการศึกษา 
3. ต่ํากวาปริญญาตรี 
4. ปริญญาตรีหรือสูงกวา 

 

ขนาดสถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน 
3. นักเรียนไมเกิน  300  คน 
4. นักเรียนมากกวา  300  คน 

 

ประสบการณในการอบรม 
2. ไมเคยผานการอบรมคณะกรรมการ

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
       2.  เคยผานการอบรมคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 

 
 
 
 
 
 

 

ความรูเกี่ยวกับบทบาท 
ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 
 

เจตคติเกี่ยวกับการมีสวนรวม 
ในการบริหารสถานศึกษา 

 
 

 
แผนภูมิท่ี  1  แสดงกรอบแนวคิดในการวจัิย 

 

 
การมีสวนรวมในการบริหารสถานศึกษา 

ของคณะกรรรมการสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
4. ดานบริหารงานวิชาการ 
5. ดานบริหารงานงบประมาณ 
6. ดานบริหารงานบุคลากร 

           4.   ดานบริหารงานทั่วไป 
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สมมติฐานการวิจัย 
 

จากการศึกษาเอกสาร  งานวิจัยที่เกีย่วของ    และจากกรอบแนวคดิในการวิจยั  ผูวิจยั
จึงตั้งสมมติฐานการวจิัย  ดังนี้   

1.  คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ทีป่ระเภทของคณะกรรมการสถานศึกษาตางกัน
มีระดับการมีสวนรวมในการบริหารสถานศึกษาแตกตางกนั 

2.  คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   ที่แตงตั้งจากบคุคลที่มีคุณวฒุิทางการศึกษา
ตางกันมีระดับการมีสวนรวมในการบริหารสถานศึกษาแตกตางกัน 

3.  คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน    ที่แตงตั้งจากบคุคลที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา
ที่มีขนาดตางกนัมีระดับการมสีวนรวมในการบริหารสถานศึกษาแตกตางกัน 

4.  คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   ที่แตงตั้งจากบคุคลที่มีประสบการณในการ
อบรมตางกันมีระดับการมสีวนรวมในการบริหารสถานศึกษาแตกตางกัน 

5.  ความรูเกี่ยวกับบทบาทหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน    มีความ 
สัมพันธตอการมีสวนรวมในการบริหารสถานศึกษา 

6.  เจตคติเกีย่วกับการมีสวนรวมของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน        มคีวาม 
สัมพันธตอการมีสวนรวมในการบริหารสถานศึกษา 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 


