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บทที่ 2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การวจิยัครัง้นี ้      เปนการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการดํ าเนินโรงเรียนสงเสริมสุขภาพ
และการด ําเนนิงานโรงเรียนสงเสริมสุขภาพ  ผูวิจัยจึงไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้

1.  แนวคิดโรงเรียนสงเสริมสุขภาพ
2.  ทฤษฎีแรงจูงใจ
3.  แนวคิดการรับรู
4.  แนวคิดการมีสวนรวม

แนวคดิโรงเรียนสงเสริมสุขภาพ

โรงเรยีนสงเสริมสุขภาพมีแนวคิดที่กวาง ครอบคลุมในดานสุขภาพอนามัยในทุกแงทุกมุม
ของชวีติทัง้ในโรงเรียนและชุมชน  แตละโรงเรียนมีความตองการ และความสามารถเฉพาะตัวที่จะ
ใชเพือ่ดํ าเนนิการปองกัน และสรางเสริมสุขภาพเยาวชน และชุมชน ประกอบกับความตองการ
และความมุงหวงัของนักเรียน  ผูปกครอง ครู และผูบริหาร ดานการมีสุขภาพที่ดี จะชวยใหโรงเรียน
สามารถเปนโรงเรียนสงเสริมสุขภาพได  โดยการจัดหลักสูตร  การบริหาร และดูแลสิ่งแวดลอมใน
โรงเรยีน ทัง้กายภาพ จิตใจ  และ สังคม  เพื่อสงเสริมการพัฒนาสุขภาพของนักเรียน บุคลากรใน
โรงเรยีนและชมุชน ใหทุกคนสามารถนํ าแนวคิดดานสุขภาพมาประยุกตใชในชีวิตประจํ าวัน ดูแล
เอาใจใสสุขภาพของตนเอง และผูอ่ืน  และสามารถควบคุมสภาวะการณ และสิ่งแวดลอมที่มีผล
กระทบตอสุขภาพ  ซึ่งองคการอนามัยโลก (WHO, 1997, อางตาม กรมอนามัย, 2543) ไดให
ความหมายโรงเรยีนสงเสริมสุขภาพ   หมายถึง โรงเรียนที่มีขีดความสามารถแข็งแกรง  มั่นคงที่จะ
เปนสถานที ่ทีม่สุีขภาพอนามัยที่ดี  เพื่อการอาศัย ศึกษาเลาเรียน และการทํ างาน

องคประกอบของโรงเรียนสงเสริมสุขภาพ

คณะผูเชี่ยวชาญขององคการอนามัยโลก  (WHO,  1997, อางตาม กรมอนามัย,  2543)
ไดก ําหนดองคประกอบที่สํ าคัญของโรงเรียนสงเสริมสุขภาพ  10  องคประกอบ  ดังนี้
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1. นโยบายของโรงเรียน  (school  policy)  การก ําหนดนโยบายของโรงเรียนถือเปนการ
ก ําหนดทศิทางในการพฒันา โรงเรียนควรมีนโยบายชัดเจน  เพื่อใหผูเกี่ยวของทุกฝายใชเปนแนว
ทางในการดํ าเนินงาน

2. อนามยัสิ่งแวดลอมในโรงเรียน  (healthy  school  environment)  การจัดสิ่งแวดลอม
ในโรงเรียนใหถูกสุขลักษณะ จะชวยลดการเกิดอุบัติเหตุ และสามารถปองกันโรคติดตอตาง ๆ
ตลอดจนผูที่อยูอาศัยในโรงเรียนมีสุขภาพอนามัยดี  และสงเสริมการเกิดสุขนิสัยที่ดี

3. บริการอนามัยโรงเรียน  (school  health  services)  บริการอนามัยโรงเรียน  เปนการ
จดับริการดานสขุภาพใหแกนักเรียน  เพื่อใหนักเรียนมีสุขภาพดี   และไดพัฒนาศักยภาพตนเองใน
การดูแลใหมีสุขภาพดี

4. การบริหารจัดการในโรงเรียน  (school  management  practices)  การที่จะดํ าเนิน
การใหโรงเรยีนสงเสริมสุขภาพ สามารถดํ าเนินการไดตามเปาหมายและวัตถุประสงค  การบริหาร
จดัการในโรงเรยีนเปนองคประกอบหนึ่งที่สํ าคัญ โดยโรงเรียนตองมีความสามารถบริหารจัดการให
เอือ้ตอการพัฒนา  รูจักใชทรัพยากรที่มีอยูใหมีประสิทธิภาพ

5. การใหคํ าปรึกษาและสังคมสงเคราะห  (counseling/social  support) การพัฒนาคน
ใหมคุีณภาพตองพัฒนาที่สุขภาพและการศึกษาไปพรอมๆ กัน การใหความรูแกเด็ก และผูปกครอง
ใหสามารถจดัการกับปญหา  จะทํ าใหเด็กมีความสามารถในการปรับตัวอยูในสังคมไดอยางเปน
สุข  และสงผลถึงการเรียนที่มีประสิทธิภาพ

6. สุขศกึษาในโรงเรียน  (school health  education)  การใหสุขศึกษาเชื่อวา  จะทํ าให
บุคคลเกดิการเรียนรู  และสามารถนํ าไปสูการมีเจตคติที่ดี  สงผลใหเกิดการปฏิบัติที่ถูกตอง

7. โครงการรวมระหวางโรงเรียนและชุมชน   (school/community   project)    การพัฒนา
สุขภาพของนกัเรยีนและชุมชนใหมีความยั่งยืน และ สามารถแกไขสาเหตุของปญหาไดจํ าเปนตอง
อาศยัความรวมมือของโรงเรียน  และชุมชนที่ต้ังของโรงเรียน

8. โภชนาการและสุขาภิบาลอาหาร (nutrition/food  safety) การสงเสริมภาวะโภชนาการ
ทีถ่กูตองแกนักเรียน   สงผลใหเด็กเจริญเติบโตและพัฒนาการสมวัย  และการดูแลดานสุขาภิบาล
อาหารในโรงเรียน  จะชวยใหเด็กปลอดจากการปนเปอนของสารพิษในอาหาร

9. การออกก ําลงักาย  กีฬา  และ  สันทนาการ   (physical  exercise,  recreation,
sport) การออกก ําลงักาย  ชวยทํ าใหรางกายแข็งแรง  ผอนคลายความเครียดสงเสริมใหการปฏิบัติ
กจิวตัรประจํ าวันอยางมีความสุข
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10. การสงเสริมสุขภาพบุคลากรของโรงเรียน  (health  promotion  of  staff)    การดูแล
สุขภาพ  การตรวจรางกายเพื่อคนหาภาวะเสี่ยงตอการเจ็บปวยจํ าเปนสํ าหรับทุกคน

กลวธิใีนการดํ าเนินงาน

การด ําเนนิงานโรงเรียนสงเสริมสุขภาพ มีกลวิธี 4 ประการ คือ 1. การชี้แนะ  โดยการชี้แจง
ท ําความเขาใจกบัผูกํ าหนดนโยบาย  สถาบันทางวิชาการ  ชุมชน องคกรสวนทองถิ่น    ผูปกครอง
ครู  นกัเรยีน และประชาชนทั่วไป เพื่อใหเกิดความเขาใจในแนวคิดและหลักการของการดํ าเนิน
งาน  2. การสรางหุนสวนและภาคี   เพื่อใหเกิดกลไกในการกํ าหนดวิสัยทัศนแผนงานโครงการ
สงเสรมิสุขภาพรวมกัน และ ชวยในดานวิชาการ  งบประมาณ  และกลวิธีในการดํ าเนินงาน
โรงเรยีนสงเสริมสุขภาพของภาคีสมาชิก 3. การเสริมสรางความเขมแข็งระดับทองถิ่น  เพื่อใหเกิด
เปนก ําลงัส ําคัญ ในการพัฒนาโรงเรียนสงเสริมสุขภาพ และชุมชน  4. การวิจัยและประเมินผล
เพือ่พฒันาองคความรู และรูปแบบการดํ าเนินงานโรงเรียนสงเสริมสุขภาพที่มีประสิทธิภาพใน
พืน้ที ่ตลอดจนการวจิยัที่จะชวยในการกํ าหนดนโยบายและทิศทางของโรงเรียนสงเสริมสุขภาพใน
อนาคต (อนุวัฒน, 2541)

แนวทางการดํ าเนินงาน

การด ําเนนิงานเพื่อเปนโรงเรียนสงเสริมสุขภาพ  ควรเกิดจากการที่คณะครูและนักเรียน
ไดเลง็เหน็ถงึความสํ าคัญของการมีสุขภาพดี    ตระหนักถึงความจํ าเปนในการปลูกฝงพฤติกรรม
สุขภาพทีถ่กูตองตัง้แตเด็ก และมุงมั่นที่จะสรางใหโรงเรียนเปนจุดศูนยกลางของการพัฒนาความ
เปนอยูอยางมสุีขภาพดีของทุกคนในชุมชน   ซึ่งการดํ าเนินงานตองการการสนับสนุนอยางกวาง
ขวางจากผูทีเ่กีย่วของทั้งในและนอกโรงเรียน  โดยมีข้ันตอนตาง ๆ   ในการดํ าเนินงาน ดังนี้  (กรม
อนามัย, 2543)

1. สรางความสนบัสนุนของชุมชนและทองถิ่น  กาวแรกที่สํ าคัญ คือ  การชี้แจงทํ าความ
เขาใจใหทกุฝายรับทราบถึงความสํ าคัญ วิธีการ ประโยชนที่ไดรับตอนักเรียน ครอบครัว และชุมชน
ในภาพรวม  และโรงเรียน  กาวถัดไปคือเพิ่มฐานการสนับสนุนโดยการระดมความคิดเกี่ยวกับ
โรงเรยีนสงเสรมิสุขภาพ จากบุคคลในวงกวาง เชน ผูนํ าชุมชน ผูปกครอง นักเรียน ประชาชนทั่วไป
มาประชมุอยางไมเปนทางการ เพื่อเปนการสนับสนุนในการดํ าเนินการขั้นตอไป

2.  จดัตัง้คณะกรรมการสงเสริมสุขภาพของโรงเรียน    รวบรวมกลุมผูสนใจในงานสงเสริม
สุขภาพและการพัฒนาการเรียนการสอน ประมาณ  8 - 15 คน     เพื่อแตงตั้งเปนคณะกรรมการ
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สงเสรมิสุขภาพของโรงเรียน คณะกรรมการฯ ดังกลาว ประกอบดวย ครู นักเรียน ผูนํ าชุมชน ผูแทน
องคกรทองถิน่  เจาหนาที่สาธารณสุข   โดยคณะกรรมการฯ จะชวยชี้แนะโอกาส    และแนวปฏิบัติ
ไปสูโรงเรียนสงเสริมสุขภาพ

3. จดัตัง้คณะกรรมการที่ปรึกษาชุมชน    ประกอบดวย  ผูนํ าตาง ๆ ของชุมชน ในพื้นที่
โรงเรยีน เปนผูที่มีความเขาใจเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอสุขภาพ  และมีความตั้งใจแนวแนที่จะ
สนบัสนนุการด ําเนนิงาน จะทํ างานรวมกับโรงเรียนในการเผยแพรขาวสารดานสุขภาพที่มีผล
กระทบในวงกวาง การปรับปรุงบริการสุขภาพ การผลักดันใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีระหวางโรงเรียน
กบัผูปกครอง และผูนํ ากลุมตางๆ ในชุมชน ระดมการสนับสนุน รวมทั้งชวยประเมินปญหาสุขภาพ
และโอกาสในการแกปญหา

4. วเิคราะหสถานการณ  โดยคณะกรรมการสงเสริมสุขภาพที่ไดแตงตั้งขึ้น การวิเคราะห
สถานการณ  แบงเปน 2 หัวขอใหญ ดังนี้

   4.1 ประเมนิการดํ าเนินงานสงเสริมสุขภาพในปจจุบัน
   4.2 ประเมนิปญหา นโยบาย และทรัพยากรของชุมชน
5. ก ําหนดจดุเริม่ตนในการดํ าเนินงาน    ถึงขั้นตอนนี้ คณะกรรมการสงเสริมสุขภาพของ

โรงเรยีน จะมขีอมลูที่ทํ าใหมองเห็นภาพโรงเรียน   และชุมชนในวงกวาง  ข้ันตอไป   คือ การสราง
วสัิยทศันเพื่อการเปลี่ยนแปลงรวมกัน

6. จดัท ําแผนปฏิบัติการ นํ าขอมูลมาวิเคราะห และจัดลํ าดับความสํ าคัญของปญหาโดย
คณะกรรมการฯ ตกลงรวมกัน จัดทํ าแผน และนํ าเสนอแผน บรรจุไวในแผนพัฒนาโรงเรียนแตละป

7.  ดํ าเนนิการตดิตามและประเมินผล  เมื่อไดดํ าเนินงานตามแผนไประยะหนึ่งแลว
โรงเรยีนจะตองแสดงใหเห็นวาไดดํ าเนินการบรรลุเปาหมายหรือไม อยางไรบาง และรวมกันแก
ปญหา อุปสรรคที่เกิดขึ้น

8. พฒันาเครอืขายระดับทองถิ่น  โรงเรียนที่เร่ิมเปนโรงเรียนสงเสริมสุขภาพ ซึ่งไดดํ าเนิน
การประสบผลสํ าเร็จในบางเรื่อง ควรแสดงผลสํ าเร็จใหสาธารณชนทราบ พรอมทั้งแสดงใหผูอ่ืนได
ทราบขัน้ตอนการดํ าเนินงานโรงเรียน  เพื่อเปนตัวอยางใหโรงเรียนอื่นนํ าไปปรับใช

เกณฑประเมินเพื่อเปนโรงเรียนสงเสริมสุขภาพ

โครงการโรงเรยีนสงเสริมสุขภาพ เปนโครงการที่สงผลในระยะยาว ยังไมสามารถประเมิน
ผลสัมฤทธิใ์นระยะสั้นได  ประกอบกับแนวคิดของโรงเรียนสงเสริมสุขภาพอยูที่การรวมมือกัน
ชวยใหโรงเรยีนสามารถใชศักยภาพทั้งหมดที่มีอยู  เพื่อพัฒนาสุขภาพของนักเรียน   บุคลากรใน
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โรงเรยีน ตลอดจนครอบครัวและสมาชิกในชุมชน ซึ่งเนนกระบวนการพัฒนา โดยอาศัยความ
สัมพนัธเชงิสรางสรรคระหวางโรงเรียนกับผูปกครอง และหนวยงานในทองถิ่น เกณฑการประเมิน
จงึมวีตัถปุระสงค เพื่อประเมินกระบวนการการดํ าเนินงาน  ประกอบดวยองคประกอบของกระบวน
การ 5 ประการ (กรมอนามัย, 2544) ซึ่งโรงเรียนจะตองดํ าเนินการตามเกณฑครบทุกขอ  จึงจะได
รับประกาศเปนโรงเรียนสงเสริมสุขภาพ ดังนี้

1.  การก ําหนดนโยบายดานสงเสริมสุขภาพ  มีรายละเอียดในการดํ าเนินงาน ดังนี้
1.1  การก ําหนดนโยบายสงเสริมสุขภาพแยกไวเฉพาะ  คือตองเปนนโยบายที่กํ าหนดไว

ชดัเจนเปนลายลกัษณอักษรเพื่อเปนทิศทางในการพัฒนาโรงเรียนสงเสริมสุขภาพ และใชเปนแนว
ทางสูการวางแผนและปฏิบัติ    หากนโยบายดานสุขภาพมีปรากฏเปนสวนหนึ่งของนโยบายรวม
ของโรงเรียนตองน ํามาก ําหนดใหมเปนนโยบายสงเสริมสุขภาพแยกไวเฉพาะ จึงถือวาผานเกณฑ
          1.2 เปนนโยบายทีร่วมกันกํ าหนดจากมติของคณะกรรมการสงเสริมสุขภาพของโรงเรียน
หรือ คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน        ทั้งนี้ เพื่อตองการใหนโยบายสงเสริมสุขภาพของ
โรงเรยีนเกดิจากความตระหนักในความสํ านึกรับผิดชอบรวมกันของทุกฝายในการสรางสุขภาพ ซึ่ง
จะเปนจดุเริม่ตนที่ดีของการสรางความรวมมือในการดํ าเนินงานตามขั้นตอนตอ ๆ ไป อันเปนหัวใจ
ของการพัฒนาโรงเรียนสงเสริมสุขภาพ

   1.3  ขอความในนโยบายมุงประโยชนทางดานสุขภาพของนักเรียน บุคลากรในโรงเรียน
รวมถงึผูปกครองและสมาชิกในชุมชน เพื่อเปนขอบงชี้ในการเปดโอกาสใหทุกฝายเขามารวมคิด
และด ําเนนิการ  อันจะทํ าใหเขาเหลานั้นไดเขาสูกระบวนการเรียนรูในดานสุขภาพ และประโยชน
จากการเรียนรูนั้น
               1.4 เนือ้หาของนโยบายเปนเรื่องของการสงเสริมสุขภาพ โดยกลาวถึงแนวทางที่จะคน
หาและควบคมุมลูเหตุปจจัยที่จะทํ าใหเกิดผลเสียตอสุขภาพ     และแสวงหาปจจัยที่ทํ าใหเกิดผลดี
ตอสุขภาพ
                1.5 นโยบายทีก่ ําหนดไดมีการประชาสัมพันธใหบุคคลทั่วไปรับทราบ   โดยติดประกาศ
ทีโ่รงเรยีนใหสาธารณชนเห็นเดนชัด  เพื่อเปดเผยใหสาธารณชนทราบ  และเห็นความมุงมั่นของ
โรงเรยีนในขอความที่นโยบายกํ าหนด หากเก็บไวในแฟม ถือวาไมผานเกณฑ

2. การแตงตัง้คณะกรรมการสงเสริมสุขภาพของโรงเรียน  มีรายละเอียดในการดํ าเนินงาน
ดังนี้

  2.1 แตงตัง้คณะกรรมการสงเสริมสุขภาพของโรงเรียนเปนลายลักษณอักษร    หากไมมี
คํ าสัง่แตงตั้ง หรือใชคณะกรรมการอื่น ๆ ทํ าหนาที่นี้ ถือวาไมผานเกณฑ
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   2.2 คณะกรรมการสงเสริมสุขภาพของโรงเรียนประกอบดวย ครู นักเรียน ผูปกครอง
เจาหนาทีส่าธารณสุข และองคกรชุมชน รวมประมาณ 8-15 คน หากไมใชประกอบดวยบุคคล
เหลานี้ ถือวาไมผานเกณฑ

   2.3  คณะกรรมการสงเสริมสุขภาพของโรงเรียน  ไดมาจากการรวมกันพิจารณาคัดเลือก
ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เพราะเปนคณะกรรมการที่มีผูปกครองและชุมชนรวม
อยูแลว อันจะชวยใหการเลือกคณะกรรมการสงเสริมสุขภาพของโรงเรียนไดจากการพิจารณาของ
ทกุฝายทัง้ในและนอกโรงเรียน หากผูบริหารโรงเรียน หรือครูเปนผูเลือก ถือวาไมผานเกณฑ

   2.4  มกีารประชมุปรึกษาหารือเพื่อดํ าเนินการตามบทบาทหนาที่ อยางนอยภาคเรียนละ
2 คร้ัง  และมรีายงานการประชุม   หากไมมีการประชุม  หรือ ประชุมนอยกวานี้ และไมมีรายงาน
การประชุม ถือวาไมผานเกณฑ

3. การคนหาและก ําหนดปญหาสุขภาพ มีรายละเอียดการดํ าเนินงาน ดังนี้
   3.1  มกีารคนหาปญหาและความตองการดานสงเสริมสุขภาพอยางมีระบบนาเชื่อถือ

เพือ่น ํามาประกอบการวางแผนโครงการโดยมีระบบ ข้ันตอน เปนที่ยอมรับทั่วไป เพื่อใหไดขอมูลที่
เชือ่ถอืไดในการนํ าไปวางแผนโครงการ    ใหสามารถตอบสนองความตองการที่แทจริงของนักเรียน
บุคลากรในโรงเรียน  และชุมชน      อาจใชวิธี รวบรวมปญหาสุขภาพจากเอกสารที่มีอยูในโรงเรียน
สถานอีนามยั โรงพยาบาล  เก็บขอมูลเพิ่มเติม และ/หรือใชกระบวนการกลุมเพื่อรวมกันสะทอน
ปญหา      หากโรงเรียนไมคนหาปญหาโดยวิธีดังกลาว หรือไมมีระบบ และไมนาเชื่อถือ  ถือวาไม
ผานเกณฑ

   3.2  ปญหาและความตองการไดมาจากการรวบรวม   และรวมวิเคราะหของคณะ
กรรมการสงเสริมสุขภาพของโรงเรียน  หากไดมาจากฝายใดฝายหนึ่ง ถือวาไมผานเกณฑ
               3.3 มกีารระดมความคิดเพื่อจัดลํ าดับความสํ าคัญของสิ่งที่ดํ าเนินกอนหลัง เนื่องจาก
ปญหาอาจมหีลายปญหา ไมสามารถดํ าเนินการไดพรอมกัน ดวยความจํ ากัดทั้งระยะเวลา
บุคลากร และทรัพยากรตาง ๆ  คณะกรรมการสงเสริมสุขภาพของโรงเรียน ตองรวมตัดสินใจเลือก
ปญหาใดกอนหลัง โดยพิจารณาจากขนาดของปญหา ความรุนแรงของปญหา ผลกระทบตอ
สุขภาพ ความสนใจของชุมชนตอปญหาเหลานั้น และความยากงายในการดํ าเนินการ      หากไมมี
การรวมกันตัดสินใจโดยคณะกรรมการสงเสริมสุขภาพของโรงเรียน เชน เลือกโดยการชี้นํ าของ
ผูบริหารโรงเรียน  หรือเจาหนาที่สาธารณสุข ถือวาไมผานเกณฑ
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4.  การจดัท ําแผนงาน/โครงการดานสงเสริมสุขภาพ มีรายละเอียดการดํ าเนินงาน ดังนี้
 4.1 มกีารจดัท ําแผนงานหรือโครงการที่เกี่ยวของกับการสงเสริมสุขภาพ        โดยระบุ

กจิกรรม และก ําหนดระยะเวลาไวชัดเจน  ซึ่งจะชวยเสริมและประสานความเขาใจระหวางผูเกี่ยว
ของ หากไมมแีผนงานหรือโครงการ หรือ มีแตขาดความชัดเจน ไมสามารถสื่อความเขาใจในความ
รวมมอืระหวางผูเกี่ยวของเพื่อนํ าไปสูการปฎิบัติได ถือวาไมผานเกณฑ

   4.2 ข้ันตอนการด ําเนินงานในแผนงานหรือโครงการ  ตองระบุถึงการสรางความเขาใจ
แกบุคลากรในโรงเรียน  ผูปกครอง  และสมาชิกในชุมชน ในเรื่องที่เกี่ยวกับโครงการนั้น ๆ โดยวิธีใด
บาง หากไมปรากฏชัดขั้นตอนนี้ในแผนงาน  ถือวาไมผานเกณฑ
                 4.3 กจิกรรมในแผนงาน/โครงการที่แสดงใหเห็นถึงการมีสวนรวมของผูปกครอง  และ
องคกรชมุชน  โดยระบุใหชัดเจนวาผูปกครอง และ องคกรชุมชนเขามามีสวนรวมอะไรบาง อยางไร
หากไมระบุ ถือวาไมผานเกณฑ

     4.4  มกีารวางแผนเพื่อใชทรัพยากร และภูมิปญญาทองถิ่นมาใชใหเกิดประโยชนตอ
โครงการซึง่จะชวยใหโครงการนั้น ๆ เกิดความยั่งยืน ตอเนื่อง  ซึ่งจะตองระบุไวในโครงการใหเห็น
ถงึชนดิของทรพัยากร หรือภูมิปญญาทองถิ่นที่นํ ามาชวยเสริมโครงการ หากไมระบุ  ถือวาไมผาน
เกณฑ

    4.5 ระบกุารน ํากจิกรรมของโครงการสอดแทรกในการเรียนการสอน เพื่อใหนักเรียนเกิด
พฤตกิรรมสขุภาพตามโครงการนั้น     เนื่องจาก จุดมุงหมายหลักของการสงเสริมสุขภาพคือ การ
สรางพฤตกิรรมสขุภาพที่ถูกตอง ดังนั้น โครงการที่โรงเรียนจัดทํ าขึ้น  ตองคํ านึงถึงวัตถุประสงค
ทีจ่ะปองกนัพฤตกิรรมเสี่ยงในนักเรียน ตอปญหาที่นํ ามาจัดทํ าโครงการ  ฉะนั้นจึงตองปรับการ
เรียนการสอนในโรงเรียนพรอมกันไปดวย หากไมระบุไวในแผนงาน/โครงการ ถือวาไมผานเกณฑ
                4.6  แผนงาน/โครงการที่จัดทํ าไวสอดคลองกับนโยบายสงเสริมสุขภาพของโรงเรียน
และไดมาจากปญหาและความตองการที่จัดความสํ าคัญไวในอันดับตน และเปนโครงการที่สอด
คลองตามทศิทางของนโยบายสงเสริมสุขภาพของโรงเรียน หากไมใชโครงการที่เปนผลมาจากการ
จดัความส ําคัญไวในอันดับตน    และ   ไมสอดคลองกับนโยบายสงเสริมสุขภาพของโรงเรียน ถือ
วาไมผานเกณฑ

    4.7  วธิกีารจดัท ําแผนงาน/โครงการมาจากการมีสวนรวมของคณะกรรมการสงเสริม
สุขภาพของโรงเรียน โดยประชุมระดมความคิด  และ ขอตกลงรวมกันของคณะกรรมการสงเสริม
สุขภาพของโรงเรียน  อันจะทํ าใหทุกฝายรวมรับผิดชอบ  และเกิดความรวมมือที่ดีระหวางผูปฏิบัติ
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งานตามแผนงาน/โครงการ   หากคณะกรรมการฯ ไมมีสวนรวมในการระดมความคิดในการจัดทํ า
แผนงานดังกลาว  ถือวาไมผานเกณฑ

5. การด ําเนนิงานตามแผนงาน/โครงการ และการติดตามผล  มีรายละเอียดของการ
ดํ าเนินงาน ดังนี้

   5.1 กจิกรรมทีป่รากฏในแผนงาน/โครงการมีความคืบหนาในการดํ าเนินงานตามแผนที่
วางไว  หากไมไดดํ าเนินการ หรือ เกิดความลาชาจนไมอาจบรรลุวัตถุประสงคของโครงการ ถือวา
ไมผานเกณฑ
                 5.2  มกีารตดิตามผลการดํ าเนินงาน   โดยคณะกรรมการสงเสริมสุขภาพของโรงเรียน
และควรสรุปผลการติดตามในการประชุมคณะกรรมการ ฯ ทุกครั้ง ถาไมมีรายงานการติดตามผล
ถอืวาไมผานเกณฑ

     5.3  มกีารแสดงผลความกาวหนา    และผลการดํ าเนินงาน ใหสาธารณชนรับทราบ
อาจอยูในรูปของเอกสาร ส่ือ นิทรรศการ หากไมมีการแสดงผลความกาวหนา ถือวาไมผานเกณฑ

การด ําเนนิงานโรงเรียนสงเสริมสุขภาพในประเทศไทย

การด ําเนนิโรงเรียนสงเสริมสุขภาพในประเทศไทย เร่ิมมาตั้งแตป 2541 นับต้ังแตนั้นมา
โรงเรยีนสงเสริมสุขภาพ  ถือเปนกลยุทธหนึ่งของกรมอนามัย  ที่มีจุดมุงหมายจะปฏิรูปการ
สาธารณสขุใหบรรลุวัตถุประสงคของแผนพัฒนาการสาธารณสุข  ฉบับที่  8  ที่เนนคนเปนศูนย
กลางของการพฒันา  กลยุทธโรงเรียนสงเสริมสุขภาพ  จึงยึดคนในโรงเรียนเปนหลักซึ่งไดแก  ครู
นกัเรยีน  นกัการ  ผูปกครอง  ผูประกอบธุรกิจในโรงเรียน  และชุมชนที่เกี่ยวของกับโรงเรียน  โดย
ชมุชนตองเขามามสีวนรวมคิดคนหา และกํ าหนดปญหาสุขภาพ  รวมวางแผนเพื่อแกปญหา  รวม
ดํ าเนนิการ รวมประเมินผล  และ รวมรับประโยชนจากการดํ าเนินงานดังกลาว  ซึ่งภายใตโรงเรียน
สงเสรมิสุขภาพ  ไดมีอุดมการณและปรัชญาคือ  การสรางเยาวชนในวันนี้ใหเติบโตเปนผูใหญที่มี
คุณภาพในอนาคต  เพราะเยาวชนในวันนี้คือ  ตัวจริงของคนไทยในวันหนา  ดังนั้นจึงตองเตรียม
ความพรอมไวใหกับอนาคตตัวจริงของประเทศไทย  ในสวนของกระทรวงสาธารณสุข  ไดมีสวน
รวมในการพฒันาดานสุขภาพกายและสุขภาพจิต  และปลูกฝงใหเด็กและเยาวชนมีสวนรวมในการ
พฒันาสขุภาพ  ในสังคมที่เขาอาศัยอยู

การด ําเนนิงานนับต้ังแตรับนโยบายในป  2541  กรมอนามัยไดจัดใหมีการประชุมสัมมนา
แกผูบริหารจากกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงศึกษาธิการ  กระทรวงมหาดไทย และกระทรวง
เกษตรสหกรณ  เพื่อนํ าเสนอนโยบายและทิศทางของโรงเรียนสงเสริมสุขภาพ ประชาสัมพันธ
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แนวทาง  และกลยทุธของโรงเรียนสงเสริมสุขภาพใหหนวยงานตางๆ ไดรับทราบ  และเห็นความ
สํ าคญัของการที่โรงเรียนเปนจุดเริ่มตน และศูนยกลางของการสงเสริมสุขภาพของทุกคนในชุมชน
แลกเปลีย่นความคิดเห็น และ ขอเสนอแนะ ระหวางผูเขารวมประชุม   และไดคัดเลือกโรงเรียนเพื่อ
ดํ าเนนิการโรงเรียนสงเสริมสุขภาพ     โดยจัดใหเปนโรงเรียนสงเสริมสุขภาพตนแบบ  ของสํ านัก
สงเสรมิสุขภาพ  กรมอนามัย จํ านวน 2 โรงเรียน  โรงเรียนสงเสริมสุขภาพตนแบบของศูนยสงเสริม
สุขภาพเขต  จ ํานวน  12   โรงเรียน  และโรงเรียนสงเสริมสุขภาพของจังหวัด ๆ  ละ  1  โรงเรียน
จ ํานวนรวม  75  โรงเรียน  รวมทั้งสิ้น  89  โรงเรียน  จากนั้น ในป  2542  กํ าหนดใหขยายการ
ดํ าเนนิงานทกุอ ําเภอ ๆ  ละ  1  โรงเรียน  ป  2543 ขยายการดํ าเนินงาน  ตํ าบลละ  1  โรงเรียน
(กรมอนามยั,  2542)    โดยมีข้ันตอนการสรางโรงเรียนสงเสริมสุขภาพ  ดังนี้
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ข้ันตอนการสรางโรงเรียนสงเสริมสุขภาพ

ภาพประกอบ 2    ข้ันตอนการสรางโรงเรียนสงเสริมสุขภาพ

ใครเปนผูเริ่มโครงการ
•  ตั้งคณะกรรมการสงเสริมสุขภาพในโรง
เรียน
•  ตั้งคณะกรรมการที่ปรึกษาชุมชน

จะเริ่มตนอยางไร
•  ประเมินการดํ าเนินงานโรงเรียนสงเสริมสุขภาพ
•  ประเมินปญหา  นโยบายและทรัพยากร
•  พิจารณาโอกาสเพื่อการดํ าเนินงาน

จะทํ าอยางไรเมื่อมีปญหา
•  ขอรับความชวยเหลือทางวิชาการและ
การฝกอบรม
•  ระดมการสนับสนุนในทองถิ่นเมื่อเปน
โครงการขนาดใหญ

จะทํ าอยางไร
•  สรางวิสัยทัศนรวมกันเพื่อการเปลี่ยนแปลง
•  จัดลํ าดับความสํ าคัญของแผนปฏิบัติงาน
     -  ตั้งเปาหมาย
     -  ตรวจสอบลักษณะสํ าคัญ
     -  ตรงประเด็น
     -  มองไปขางหนา
     -  มอบหมายงาน
     -  แสวงหาเงินทุน
•  ดํ าเนินงานตามแผน

     จะทราบไดอยางไรวาการดํ าเนินงาน
ประสบความสํ าเร็จ
•  แสวงหาความกาวหนาในการดํ าเนินงาน
•  รวบรวมขอมูล

 หมายเหตุ. จาก แนวทางการด ําเนินงานโรงเรียนสงเสริมสุขภาพ (หนา 19), โดย กรมอนามัย
 กระทรวงสาธารณสุข. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพชุมนมุสหกรณการเกษตรแหงประเทศไทย
จํ ากัด
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ซึง่จากการด ําเนนิงานที่ผานมาแตละจังหวัดไดหากลวิธี  และแนวทางการดํ าเนินงาน
โรงเรยีนสงเสริมสุขภาพ  ตามความเหมาะสมของแตละพื้นที่ในองคประกอบ  10  องคประกอบ
ดังทีก่ลาวมา  ดังนัน้ในป  2544  กรมอนามัยจึงไดจัดทํ าแนวทางการประเมินเพื่อเปนโรงเรียน
สงเสรมิสุขภาพขึน้  สํ าหรับใชเปนเกณฑ  และแนวทางในการดํ าเนินงานเพื่อเปนโรงเรียนสงเสริม
สุขภาพไปในแนวเดียวกัน โดยเกณฑดังกลาว   เนนกระบวนการพัฒนา  5  ประการ   คือ  1)  การ
ก ําหนดนโยบายดานสุขภาพของโรงเรียน 2) การแตงตั้งคณะกรรมการสงเสริมสุขภาพของโรงเรียน
3)  การคนหาและก ําหนดปญหาสุขภาพ  4)  การจัดทํ าแผนงาน/โครงการดานสงเสริมสุขภาพ 5)
การด ําเนนิงานตามแผนงาน/โครงการและการประเมินผล  โดยใหทุกจังหวัดทํ าการประเมิน
โรงเรยีนทีรั่บนโยบายตั้งแตป  2541 - 2543  พรอมทั้งกํ าหนดเปาหมายใหขยายการดํ าเนินงาน
โรงเรยีนสงเสริมสุขภาพ  ใหครอบคลุมอยางนอยรอยละ  50  ของโรงเรียนในแตละจังหวัด และ
จากผลการประเมนิเมื่อ  มีนาคม  2544  พบวา  โรงเรียนที่ผานเกณฑการประเมิน  เพียงรอยละ
30.0  (กรมอนามัย,  2544)

งานวิจัยที่เกี่ยวของ

จากการศกึษางานวจิยัที่เกี่ยวของกับโรงเรียนสงเสริมสุขภาพ พบวา ปจจัยที่นํ าไปสูการ
พฒันาการด ําเนนิงานโรงเรียนสงเสริมสุขภาพ คือการมีสวนรวม (ทัศณีย, 2543; ประภาเพ็ญและ
คณะ, 2542; สาโรชและคณะ, 2542; สุวทิย, กาญจนา, และเจรจา, 2542; perry, 1989,  อางตาม
ประภาเพ็ญ, วสันต, และบุญยงค, 2538; Thrunen, et al, 1997;  O’ Dea & Maloney, 2000;
McBride & Midford, 1999; Williams &  Jones, 1993) งบประมาณ และทรัพยากร
(ประภาเพญ็, วสันต, และบุญยงค, 2538) นโยบายที่ชัดเจน (Stewart,  Paker & Gillespie, 2000;
McBride & Midford, 1999)  โดยการมสีวนรวม เร่ิมต้ังแต การวิเคราะหหาปญหา การวางแผน
แกปญหา  การด ําเนินการ และ การประเมินผล สวนปจจัยอื่น ๆ ไดแก ปจจัยดานความชัดเจนใน
แนวคดิ/ปรัชญา โรงเรียนสงเสริมสุขภาพ  (สาโรชและคณะ, 2542)   และศักยภาพของผูบริหาร
คณะกรรมการของโรงเรียน องคกรชุมชน และการเรียนรูแบบมีสวนรวมมีสวนสํ าคัญในการดํ าเนิน
งานโรงเรยีนสงเสริมสุขภาพ เชนกัน   (สุวิทย, กาญจนา, และเจรจา, 2542)

นอกจากนีไ้ดมโีรงเรียนตาง ๆ ที่ประสบความสํ าเร็จในการดํ าเนินงาน ไดนํ าเสนอแนวทาง
การพฒันาสูโรงเรยีนสงเสริมสุขภาพ (กรมอนามัย, 2542) ไดแก โรงเรียนบานหนองบัวเย็น จังหวัด
ขอนแกน ใชหลักชุมชนสัมพันธ  โดยใชหลักธรรม เร่ือง สังคหวัตถุ 4  ซึง่ประกอบดวย  การใหทาน
คือการทํ าใหคลายทุกข  ปยวาจา  คือ  การพดูจาออนหวาน   อัตถจรยิา คือ ทํ าตัวใหเปน
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ประโยชน  และสมานตัตา คือ ความเสมอตนเสมอปลาย ปรากฎวาไดรับความรวมมือ  และ  ไดรับ
การสนบัสนนุจากชมุชนเปนอยางดี  โรงเรียนวัดสระแกว จังหวัดอางทอง ใชวิธีการใหทุกคนรวมกัน
คนหาปญหา และระดมสมองเพื่อรวมกันแกปญหา รวมกับชุมชนภายในวัด และ ชมุชนรอบที่พัก
และ โรงเรยีนชมุชนบานนาบอน จังหวัดเลย ใชหลักการขอความรวมมือจากโรงเรียน ชุมชน
ผูปกครอง และ หนวยงานทีเ่กีย่วของ เพื่อสรางความเขาใจรวมกัน และโรงเรียนสามารถดํ าเนิน
กจิกรรมไดครบทั้ง 10 องคประกอบ

จากผลการศกึษา และการดํ าเนินงาน จะเห็นไดวา การดํ าเนินงานโรงเรียนสงเสริมสุขภาพ
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ บรรลุวัตถุประสงค มีความตอเนื่องและยั่งยืน จะตองอาศัยการมีสวน
รวมจากทกุฝายทีเ่กี่ยวของ   แตทั้งนี้การรวมมือในกิจกรรมตาง ๆ   จะเกิดขึ้นไดนั้น  ผูที่เกี่ยวของ
จะตองรับรู  และ มีความเขาใจในกิจกรรมที่เขารวมพัฒนานั้น

ทฤษฎีแรงจูงใจ

ความหมายของแรงจูงใจ

แรงจงูใจ  มาจากรากศัพทภาษาลาตินวา  movere  ตรงกบัภาษาอังกฤษวา  motive  ซึ่ง
หมายถึงการเคลื่อนไหว  (to  move)  (กานดา, 2543)  นักจิตวิทยาและนักวิชาการไดใหความ
หมายทีส่อดคลองกนั แรงจูงใจ หมายถึง  สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุนและเกิดความมุงมั่นใหเกิด
พฤตกิรรมที่จะบรรลุเปาหมาย  หรือวัตถุประสงคบางอยาง  (Gellerman,  1968,  อางตาม
พวงเพชร,  2537; สุรางค, 2541;  สรอยตระกูล,  2542)  โดยพื้นฐานสํ าคัญของแรงจูงใจคือ  การ
ท ําใหเกิดความตองการขึ้นมากอน  (needs)  จากนั้นคนก็จะเกิดแรงขับ (drives) หรือ ความอยาก
ทีจ่ะกระท ําขึ้น ผลสุดทายเกิดการกระทํ า  (เฉลิมพล,  2543; สรอยตระกูล,  2542; เอกชัย,  2530)
ซึง่จะเหน็ไดวาแรงจูงใจประกอบดวยองคประกอบ  3  องคประกอบที่สัมพันธกันคือ  ความ
ตองการ  แรงขับและเปาหมายสุดทายคือ  การกระทํ า

ความส ําคัญของแรงจูงใจในการทํ างาน

การท ํางานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  มีสวนประกอบที่สํ าคัญ  2  สวน  คือ
ความสามารถหรือทักษะในการทํ างานของบุคคล  (ability)  และแรงจูงใจ  (motivation)  (ธงชัย
และ ชยัยศ,  2540)  แรงจูงใจเปนสวนหนึ่งของการสรางขวัญและกํ าลังใจในการทํ างาน  พฤติ
กรรมตาง ๆ ของมนุษยเกิดจากแรงจูงใจที่ทํ าใหเกิดความตองการ และแสดงการกระทํ าออกมา



20

ตามปกตคินเรามคีวามสามารถหลาย ๆ อยาง  แตการที่จะทํ าใหบุคคลแสดงความสามารถออกมา
กต็องไดรับแรงผลักดันที่เหมาะสมซึ่งก็คือ แรงจูงใจนั่นเอง (ธงชัยและชัยยศ,  2540; อรุณ,  2540)
ในการท ํางานใดๆ ก็ตามเปนที่ยอมรับกันวาคนเปนองคประกอบที่สํ าคัญที่สุด  ดังนั้นการจะใหได
งานทีม่ปีระสิทธภิาพจงึจํ าเปนที่จะตองสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นกับบุคคลในหนวยงาน  ซึ่งเมื่อคนมี
ความรูสึกอยากทํ างาน ประสิทธิภาพของงานก็ยอมเกิดขึ้น  (เฉลิมพล,  2543; พวงเพชร,  2542)
และจากการทีบุ่คคลไดรับแรงจูงใจที่เหมาะสมทํ าใหคนมีความพึงพอใจ  ทุมเทกํ าลังกาย กํ าลังใจ
ปฏิบัติงานใหกับองคการอยางมีประสิทธิภาพ และ ประสิทธิผล    คือ 1) ชวยเสริมสรางกํ าลังใจใน
การปฏบัิติงานใหแกบุคลากรในองคการ  2) ชวยเสริมสรางขวัญและทาทีที่ดีในการทํ างาน  แกผูที่
ท ํางาน  3) ชวยเสริมสรางใหบุคลากรมีความจงรักภักดีตอองคการ  4) ชวยเสริมสรางความ
สามคัคขีองบุคคล และกลุมในองคการ  5) ชวยใหการควบคุมดูแลการปฏิบัติงานเปนไปดวยความ
ราบร่ืน  6) ชวยใหเกิดความเชื่อถือ  ศรัทธาในองคการ  บุคลากรมีความรูสึกมั่นคงปลอดภัย
7) ชวยใหองคการมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเพิ่มข้ึน  (พวงเพชร, 2542; สมพงศ,  2526)

ประเภทของแรงจูงใจ

นกัจติวทิยาและนักวิชาการไดจัดแบงประเภทของแรงจูงใจ ทั้งที่สอดคลองกัน และแตก
ตางกัน  ดังนี้

เฉลมิพล  (2543)  สมร  (2542)  และเอกชัย  (2530)  ไดแบงประเภทของแรงจูงใจเปน
2  ประเภท

1.  แรงจงูใจภายใน  เปนแรงจูงใจที่เกิดขึ้นในตัวบุคคล อันไดแก ความตองการ ความพอ
ใจ ความสนใจ ความตั้งใจ ความชอบ ความรูสึกที่ดีตอการทํ างาน แรงจูงใจประเภทนี้จะกระตุนให
มนษุยแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตองการของตน ซึ่งจะเปนสิ่งกระตุนใหบุคคลแสดง
พฤตกิรรมในลักษณะที่คอนขางถาวร

2. แรงจงูใจภายนอก  เปนแรงจูงใจที่เกิดจากสิ่งเรานอกตัวที่มากระตุนใหบุคคลแสดงพฤติ
กรรมตามเปาหมาย โดยสิ่งเราภายนอกมี 2 ลักษณะ คือ ส่ิงเราที่เปนแรงเสริมทางบวก  คือการทํ า
ใหเกดิพฤตกิรรมขึ้น อันเปนผลจากการไดรับส่ิงเราที่พอใจ เชน การใหรางวัล การชมเชย เปนตน
และ   ส่ิงเราทีเ่ปนแรงเสริมทางลบ คือการทํ าใหพฤติกรรมเกิดขึ้น อันเปนผลจากการไดรับส่ิงเราที่
ไมพอใจ เชน การลงโทษ การตํ าหนิ เปนตน

สมพงศ  (2526)  ไดแบงแรงจูงใจออกเปน  2  ประเภทเชนกัน
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1. ส่ิงจงูใจทีเ่ปนเงิน  เปนแรงจูงใจที่เห็นไดงาย  และมีอิทธิพลโดยตรงตอการปฏิบัติของ
พนกังานเจาหนาที่  แรงจูงใจประเภทนี้แบงเปน  2  ประเภท  คือ  1)  แรงจูงใจทางตรงไดแก
เงนิเดอืน  คาจาง  2)  ส่ิงจูงใจทางออม  ไดแก  บํ าเหน็จ  บํ านาญ  และผลประโยชนเกื้อกูลตาง  ๆ

2. แรงจงูใจทีม่ใิชเงิน  หรือแรงจูงใจที่จับตองไมได ไดแก ความพึงพอใจในงาน สวัสดิการ
หรือผลตอบแทนอื่น ๆ  ที่มิไดอยูในรูปของเงินทอง หรือที่มีลักษณะเปนนามธรรม

พชิญสิรีและสุธีรา  (2543)  ไดแบงประเภทของแรงจูงใจเปน  2  ประเภท
1. แรงจูงใจทางกาย   (physical  motive)   เปนแรงจูงใจที่เกิดขึ้น  เพราะความตองการ

ของรางกาย เกดิจากรางกายขาดสมดุล  รางกายจึงดิ้นรนเพื่อชดเชยในสิ่งที่ขาดไป ซึ่งแรงจูงใจ
ทางกายแบงไดเปน  3  ลักษณะ  คือ   1)  แรงจูงใจทางบวก หรือแสวงหา  (positive  or  supply
motive)  เปนแรงจงูใจเพือ่ใหรางกายมีชีวิตอยูตามปกติชดเชยสิ่งที่รางกายขาดหายไป เชน ความ
หวิ  ความกระหาย  เปนตน  2)  แรงจูงใจในทางลบหรือหลีกเลี่ยง  (negative  or  avoid  motive)
หมายถงึ  แรงจงูใจที่จะปฏิเสธ หรือหลบเลี่ยงสิ่งที่มีอันตราย  หรือไมเปนที่สบอารมณ  เชน  ความ
เจบ็ปวด  3)  แรงจูงใจที่จะดํ ารงเผาพันธุ  (species  maintaining  motive)  ธรรมชาติไดสรางให
มนษุยมทีัง้เพศชายและเพศหญิง  รวมถึงมีการสืบพันธุ การใหกํ าเนิดบุตร และ การเลี้ยงดูทารก
เปนตน

2.  แรงจูงใจทางสังคม  (social  motive)  เปนแรงจูงใจที่เกิดจากการเรียนรูเมื่อคนไดรับ
ความพอใจจากความตองการพื้นฐาน หรือความตองการทางกายแลว ความตองการทางสังคมก็
จะเขามาเปนแรงกระตุนพฤติกรรมของบุคคล  เชน  การแสวงหาความเปนเจาของ  การติดตอ
สมาคม การยอมรับจากเพื่อนๆ  เปนตน  ซึ่งลักษณะของแรงจูงใจทางสังคมมีลักษณะ  2  ประการ
คือ  1) แรงจงูใจทางสังคมจะชวยปรุงแตง หรือขัดเกลาพฤติกรรมที่เกิดจากความตองการทาง
รางกายใหเปนไปในแนวที่สังคมยอมรับ  เชน  การซื้ออาหารเวลาหิว  ไมใชการแยงชิงหรือลักขโมย
2)  แรงจงูใจทางสงัคมอ่ืนเกิดจากแรงผลักดันทางสังคมใหแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ออกมา เชน  คน
ในสงัคมยอมตองการความรัก  ความปลอดภัย  ความสํ าเร็จ  ความมีชื่อเสียงเกียรติยศ  และการ
ไดรับการยอมรับจากผูอ่ืนเชนเดียวกับบุคคลทั่วไปในสังคม

นอกจากนั้น ครูเดนและเชอรแมน  (Chruden  &  Sherman,  1968)  ไดแบงประเภทของ
แรงจูงใจเปน  2  ประเภท  คือ

1. แรงจงูใจทางบวก  ไดแก  เงินทอง  ความมั่นคงปลอดภัย  การชมเชย  การยอมรับนับ
ถอื  การแขงขนั  การไดรับรูผลงาน  การมีสวนรวม  แรงจูงใจทางบวกนี้เปนปจจัยที่เอื้อตอความพึง
พอใจในการทํ างานของบุคคล
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2. แรงจงูใจทางลบ  ไดแก  การบังคับ  การลงโทษ  ซึ่งแรงจูงใจทางลบนี้จะกอให
เกดิความคับของใจในการปฏิบัติงาน

ทฤษฎแีรงจูงใจที่เกี่ยวของกับการทํ างาน

นกัจิตวิทยา และ นกัวชิาการ  ไดทํ าการศึกษาคนควานํ าเสนอทฤษฎีแรงจูงใจ  ซึ่งมีผูนํ า
มาใชมากในการอธิบายพฤติกรรมมนุษย  โดยแรงจูงใจที่นํ ามาใชกันหลากหลาย  ไดแก  ทฤษฎี
ลํ าดบัชั้นความตองการของมาสโลว  (Hierarchy  of  needs  Theory)     ทฤษฎีสองปจจัยของ
เฮอรซเบอรก (Herzberg's  Two  factor  theory)  ทฤษฎีอีอารจีของอัลเดอรเฟอร  (ERG)  ทฤษฎี
เอกซและทฤษฎีวาย ของแมกเกรเกอร  และทฤษฎีการจูงใจในความสํ าเร็จของแมคเคิลแลนด
ดังรายละเอียดดังนี้

ทฤษฎลํี าดับข้ันความตองการของมาสโลว  (Hierarchy  of  Needs  Theory)
มาสโลว  (Maslow)  ไดต้ังสมมตฐิานเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษยไววา  มนุษยมีความ

ตองการ และความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลาไมมีที่ส้ินสุด    ความตองการใดที่ไดรับการตอบ
สนองแลวจะมิใชแรงจูงใจสํ าหรับการกระทํ าอีกตอไป  และเมื่อความตองการขั้นตํ่ าไดรับการตอบ
สนองแลว  ความตองการที่สูงขึ้นในขั้นตอไปจะเขามาแทนที่ (Petri, 1981)

นอกจากนี ้ มาสโลวไดสรุปลักษณะของการจูงใจไววาการจูงใจจะเปนไปตามลํ าดับข้ัน
ความตองการอยางมีระเบียบ  ประกอบดวยลํ าดับข้ันจากตํ่ าไปจนถึงขึ้นสูง  จํ านวน  5  ข้ันดังนี้

1.  ความตองการทางดานรางกาย (physiological  needs)  เปนความตองการขั้นพื้นฐาน
ข้ันแรกของมนษุยอันเปนสิ่งจํ าเปนตอการมีชีวิต  เชน  ความตองการนํ้ า  อาหาร  อากาศ  เปนตน

2. ความตองการทางดานความมั่นคงปลอดภัย (safety needs)  เปนความตองการที่จะ
ไดรับการคุมครองปองกันภัยตาง  ๆ   ที่เกิดขึ้นทางรางกาย รวมถึงความมั่นคงทางเศรษฐกิจดวย

3.  ความตองการเปนเจาของ  (belongingness  needs)  เปนความตองการที่จะเขารวม
เปนสมาชกิขององคการตาง ๆ  อยากจะคบหาสมาคมกับผูอ่ืน  รวมถึงความตองการที่จะได
มติรภาพ  และความเห็นใจจากกลุมเพื่อนฝูง

4. ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม (esteem needs) เปนความตองการที่
ประกอบดวยความมั่นใจในตนเองในความรูความสามารถของตนในอันที่จะใหบุคคลอื่นยกยอง
สรรเสริญ  หรือนับหนาถือตา
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5. ความตองการที่จะไดรับความสํ าเร็จตามนึกคิดทุกอยาง  (self - actualization)  เปน
ลํ าดบัข้ันความตองการที่สูงสุดของมนุษย กลาวคือ  เปนความตองการที่จะประสบผลสํ าเร็จในทุก
ส่ิงทกุอยางตามที่คาดหวังไว

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบอรก  (Hergberg's  Two  factor  Theory)
ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรเบอรก  (Hergberg, 1989)  ทฤษฎนีีมุ้งตอบคํ าถามวา  "ผูปฏิบัติ

งานตองการอะไรจากงานของเขา"  โดยสรปุวามีปจจัยสํ าคัญ  2  ประการ  ที่มีความสัมพันธกับ
ความพอใจ และไมพอใจในการทํ างานของแตละคน  ซึ่งมีปจจัยนั้น  ไดแก

1.  ปจจัยจูงใจ  (motivation  factors)  เปนปจจยัที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง  กลาวคือ
เปนปจจยัทีจ่งูใจใหคนชอบ  และรักงาน  คนจะถูกจูงใจใหเพิ่มผลผลิตจากปจจัยเหลานี้  ซึ่ง
ประกอบดวย

1.1  ความสํ าเร็จในงาน  (achievement)  หมายถงึ  การที่บุคคลสามารถทํ างานได
ประสบผลส ําเร็จ   และรูสึกพอใจ เมื่อเขาไดทํ างานหรือสามารถแกปญหาตาง ๆ ไดเปนผลสํ าเร็จ

1.2  การไดรับการยอมรับนับถือ  (recognition) หมายถงึ การไดรับการยอมรับนับถือ
จากผูบังคบับัญชา ผูรวมงาน หรือบุคคลอื่น ๆ ทํ าใหเกิดความภูมิใจ ซึ่งการยอมรับนับถือบางครั้ง
อาจแสดงออกในรูปของการยกยองชมเชย

1.3  ลักษณะงาน  (work  Itself) หมายถงึ  ความรูสึกที่ดี และไมดีตองานวางานนั้น
นาสนใจ ทาทายความสามารถ กอใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค หรือเปนงานที่ยาก งาย จํ าเจ
นาเบื่อหนาย

1.4 ความรับผิดชอบ  (responsibility) หมายถงึ ความพึงพอใจที่เกิดจากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และไดรับโอกาสใหรับผิดชอบอยางเต็มที่  ไมจํ าเปนตองตรวจ
สอบมากเกินไป

1.5 ความกาวหนาในตํ าแหนงการงาน  (advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลง
ในสถานะหรือตํ าแหนงของบุคคลในองคการใหสูงขึ้น  การไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดือน

1.6  โอกาสที่จะไดรับการพัฒนา  (posibility  of  growth) หมายถึง  การที่บุคคลมี
โอกาสไดพฒันาทักษะ  และไดรับส่ิงใหม ๆ เพื่อเพิ่มพูนทักษะที่เอื้อตอวิชาชีพเขา

2. ปจจัยคํ้ าจุน  หรือปจจัยสุขอนามัย  (hygiene  factors)  เปนปจจัยที่ใชค้ํ าจุน  หรือ
บํ ารุงรักษาจติใจของบุคคลใหทํ างานแตมิไดเปนสิ่งจูงใจผูปฏิบัติงาน และเปนปจจัยที่เกี่ยวของ
กบัสภาพแวดลอมในการทํ างาน หากไมมีปจจัยนี้ หรือมีในลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคลใน
องคการ  จะสงผลใหบุคคลในองคการนั้นเกิดความไมชอบงานได  ปจจัยคํ้ าจุนประกอบดวย
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2.1  นโยบายและการบริหารงาน   (company  policy  and  administration)
หมายถงึ  การจัดการและการบริหารขององคการ   การใหอํ านาจแกบุคคลในการดํ าเนินงานได
สํ าเรจ็ รวมทั้งการติดตอส่ือสารในองคการ      นั่นคือ นโยบายองคการตองแนชัด เพื่อใหบุคคล
ดํ าเนินงานไดถูกตอง

2.2  การนเิทศงาน   (supervision) หมายถงึ ความรูความสามารถของผูนิเทศงาน
ความยติุธรรมในการบริหารงาน  ตลอดจนความเต็มใจ   หรือไมเต็มใจของผูบังคับบัญชาในการให
คํ าแนะนํ า หรือมอบหมายความรับผิดชอบตาง ๆ   ใหแกผูใตบังคับบัญชา

2.3  ความสมัพันธกับผูบังคับบัญชา  (relationship  with  supervisor) หมายถึง
การพบปะสนทนา  ความเปนมิตร  การเรียนรูจากผูบังคับบัญชา  การชวยเหลือเกื้อกูลจากผูบังคับ
บัญชา ความเตม็ใจรับฟงขอเสนอแนะจากลูกนองความเชื่อถือไววางใจลูกนองของผูบังคับบัญชา

2.4 สภาพการทํ างาน  (work  conditions) หมายถงึ สภาพแวดลอมทางกายภาพ ที่
จะอ ํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เชน แสง เสียง อากาศ เครื่องมือ อุปกรณ และอื่น ๆ รวม
ทัง้ปริมาณงานที่รับผิดชอบ

2.5  เงนิเดือน  (salary) หมายถงึ ความพึงพอใจในเงินเดือน ความพึงพอใจ หรือไม
พอใจตอเงินเดือนที่เพิ่มข้ึน

2.6 ความสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน  (relationship  with  peers) หมายถึง การพบปะ
สนทนา  ความเปนมิตร การไดรับความชวยเหลือซึ่งกันและกัน  การเรียนรูงานในกลุม การรูสึกเปน
สวนหนึ่งของกลุม

2.7  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  (relationship  with  subordinate) หมายถึง
การพบปะสนทนา และปฏิสัมพันธในงาน ที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน

2.8 ความมั่นคงในงาน (security) หมายถงึ ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงใน
งาน ความมั่นคงขององคการ

ทฤษฎี  ERG
ทฤษฎีนี้  เคลยตัน (Clayton, 1972, อางตาม สรอยตระกูล, 2542) ไดพัฒนาขึ้นโดยยึดถือ

พืน้ฐานความรูมาจากทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวโดยตรง  และไดแบงความตองการของมนุษย
ออกเปน  3  ประเภท  คือ

1. ความตองการอยูรอด  (E - existence  needs)  เปนความตองการดานรางกาย  และ
ความปรารถนา  ส่ิงของเครื่องใชตาง ๆ  เชน  อาหาร  ที่อยูอาศัย  นํ้ า  เงินเดือน  ผลประโยชน
เกือ้กลู  และสภาพการทํ างานที่ดี
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2. ความตองการดานความสัมพันธทางสังคม  (R - related needs)  เปนความตองการที่
จะมคีวามสมัพนัธและดํ ารงรักษาความสัมพันธนั้นไวกับบุคคลตาง ๆ  ในองคการ  เชน  เพื่อนรวม
งานผูบังคับบัญชา  เพื่อนฝูง  และสมาชิกครอบครัว  เปนตน

3. ความตองการดานความกาวหนาและเจริญเติบโต  (G-growth  needs)  ความตอง
การชนดินีเ้ปนความตองการที่เกี่ยวกับการพัฒนา  การเปลี่ยนแปลงฐานะ  สภาพ  และความกาว
หนาของผูทํ างาน

ทฤษฎีความตองการประสบผลสํ าเร็จ  (Mccelland, 1961,  อางตาม เอกชัย,  2538)
ทฤษฎนีีเ้ชือ่วา มนุษยทุกคนตางมีความตองการเหมือนกัน แตจะมขีนาดมากนอยตางกัน

ความตองการนั้นมี  3  ชนิด  คือ
1.  ความตองการดานอํ านาจ  (need  for  power ) คือ  ความตองการที่อยากจะมีอํ านาจ

เหนอืบุคคลอืน่  และพยายามแสดงออกเพื่อมีอิทธิพล  และอํ านาจควบคุมมักจะแสวงหาตํ าแหนง
ผูนํ าอยูเสมอ

2.  ความตองการมีสายสัมพันธ  (need  for  affiliation )  เปนความตองการที่จะสราง
ความรกั  ไมตรจีติและความสัมพันธระหวางกัน  และหวังจะไดรับการมีนํ้ าใจตอบแทนจากคนอื่น

3. ความตองการดานความสํ าเร็จ  (need  for  achievement )    เปนความตองการที่จะ
ประสบผลส ําเร็จในการทํ างานใหไดผลดีดวยตนเอง  บุคคลที่มีความตองการดานนี้ จะตองการ
ทาทาย  และชอบเสี่ยง  ชอบวิเคราะหและประเมินปญหา  และจะสนใจความสํ าเร็จที่ไดต้ังใจไว
เปนส ําคญัมากกวาจะคํ านึงถึงความลมเหลวหากจะเกิดขึ้น

ทฤษฏเีอกซ และ ทฤษฎีวายของแม็กเกรเกอร  (Mcgregor, 1960,  อางตาม  สรอย
ตระกลู, 2542) ทฤษฎีนี้มีความใกลเคียงมากกับทฤษฎีของมาสโลว เฮอรเบอรก และอัลเดอรเฟอร
ทฤษฎีเอกซ  (Theory  X)  และทฤษฎีวาย  (Theory  Y)  เปนทฤษฎีที่เขาใจงายและเปนที่แพร
หลายทัว่ไป  ทฤษฎีทั้งสองนี้กลาวถึงสมมติฐานของมนุษยที่มีลักษณะสุดโดง นั่นคือ

ทฤษฎเีอกซ  จะมีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษยดังนี้
1.  โดยปกตแิลวมนษุยมีนิสัยไมชอบทํ างาน  และพยายามเลี่ยงงานใหมากที่สุด
2. เนือ่งจากมนษุยไมชอบทํ างานจึงจํ าเปนตองมีการบังคับ  ควบคุม  และลงโทษเพื่อให

เขาทํ างาน
3.  โดยธรรมชาต ิ    มนุษยทั่วไปจะพยายามหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ    ไมคอยมีความ

ทะเยอทะยาน  แตตองการความมั่นคงในการทํ างานเหนือส่ิงอื่นใด
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ทฤษฎวีาย  จะมีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษยดังนี้
1.  การใชความพยายามทางรางกาย และจิตใจในการทํ างานนั้นเปนเรื่องของธรรมชาติ

เชนเดียวกับการเลน หรือการพักผอน
2. การควบคมุจากภายนอก และการขูวาจะทํ าโทษไมใชเปนวิธีที่ทํ าใหเปาหมายของงาน

เปนผลได  มนุษยจะใชการควบคุมตนเองในการปฏิบัติงาน  เพื่อวัตถุประสงคตามที่เขาผูกพันไว
3.  ความผกูพนักบัวตัถุประสงคตาง ๆ  นั้นขึ้นอยูกับรางวัล  ซึ่งจะควบคูไปกับความสํ าเร็จ

ของเขา  เชน การปฏิบัติงาน  และ  ทํ าสํ าเร็จไดดวยตนเอง      การทํ างานนั้นเปนที่ยอมรับของคน
ทั่วไป  เปนตน

4. ภายใตสภาพทีเ่หมาะสม  มนุษยจะไมเรียนรูแตเฉพาะการยอมรับวามีความรับผิดชอบ
เทานัน้  แตยังแสวงหาความรับผิดชอบดวย

5. ความสามารถในทางใชจินตนาการ  ความเฉลียวฉลาด  และความคิดสรางสรรคเพื่อ
แกปญหาตาง ๆ  ขององคการนั้นมีอยูอยางกวางขวางในหมูมนุษย

6. ภายใตเงื่อนไขของชีวิตสังคมอุตสาหกรรมใหม  ศักยภาพดานสติปญญาของมนุษยได
ถกูน ํามาใชเพียงบางสวน

ในการศกึษาครั้งนี้ผูวิจัยไดใชทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก เปนกรอบในการศึกษา
ปจจยัดานแรงจงูใจ เนื่องจากทฤษฎีนี้เหมาะที่จะนํ าไปใชกับกลุมที่มีความรู  เพราะถือวาบุคคล
กลุมนีม้ศัีกยภาพทีจ่ะจูงใจโดยปจจัยจูงใจได  (เทพพนมและสวิง, 2529) และมีความเหมาะสมกับ
การด ําเนนิงานโรงเรียนสงเสริมสุขภาพ   เนื่องจาก   คณะกรรมการสงเสริมสุขภาพของโรงเรียน
ประกอบดวย   กลุมบุคคลที่มีความรู  ไดแก  ครู  เจาหนาที่สาธารณสุข นักเรียน องคกรชุมชน ผูซึ่ง
มคีวามรูความสามารถ และมีประสบการณสูงไดรับการยอมรับจากชุมชน

งานวิจัยที่เกี่ยวของ

จากการศกึษางานวจิัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติงาน พบวา แรงจูงใจ
กบัผลตอการปฏิบัติงาน มีสองลักษณะ คือ มีความสัมพันธ และสงผลตอการดํ าเนิน (เจริญ,
2536; ทศันีย,  2540; พนิจิ,  2540; พรสวรรค,  2539; ฟาอซีะ,  2538) โดยมีทิศทางของความ
สัมพนัธไปในทางบวก คือผูที่มีแรงจูงใจในระดับสูง จะมีผลการดํ าเนินงานในระดับดี ถึง ดีมาก
และผูทีม่แีรงจูงใจในระดับต่ํ า จะมีผลการปฏิบัติงานตํ่ าดวย สวนอีกลักษณะหนึ่ง คือ แรงจูงใจ
ไมมคีวามสัมพันธกับการปฏิบัติงาน (ปราณี,  2538;  พรรณิภา, 2543;  อรอนงค, 2541)  ทั้งนี้อาจ
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เนือ่งจากแรงจงูใจนั้นมีไมมากพอที่จะกระตุนใหบุคคลเกิดการกระทํ า หรืออาจเปนเพราะการ
ปฏิบัติงานนัน้เปนงานในหนาที่ประจํ า (อรอนงค,  2541)

แนวคิดการรับรู

การรับรู  (perception)  เปนกระบวนการแปลความหมาย  หรือตีความของสิ่งเราที่บุคคล
พบเหน็หรอืมคีวามสมัพันธเกี่ยวของดวยในสิ่งแวดลอมหนึ่ง ๆ  (เทพพนมและ สวิง,  2529)  โดย
กระบวนการรับรู จะเกิดขึ้นตามลํ าดับข้ันตอนดังนี้ (กันยา,  2542;   สุภัททา,  2541)

1. มกีารรบัสัมผัสจากสิ่งเรา  โดยผานประสาทสัมผัสหาไดแก  ตา  หู  จมูก  ล้ิน  กาย
2. มกีารแปลความหมายจากการสัมผัส  โดยอาศัยองคประกอบ  คือ  สติปญญา  สภาพ

ของจติ  เจตคติ  ความตองการ  บุคลิกภาพ  และประสบการณเดิมของแตละบุคคล
3. มกีารแสดงพฤติกรรมการรับรูนั้น  ซึ่งสามารถสังเกตไดจากพฤติกรรมการตอบสนอง

ของอินทรีย  ทั้งที่มองเห็นและมองไมเห็น
โดยสรปุ การรับรูของบุคคลจะแตกตางกัน ข้ึนอยูกับปจจัยภายในตัว และปจจัยภายนอก

ซึง่สิง่เหลานี ้ จะชวยในการแปลความหมายของสิ่งเรา และบุคคลก็จะตอบสนองออกมาในรูปของ
การกระทํ าตามการรับรูนั้น

สวนปจจยัที่มีอิทธิพลตอการรับรูของบุคคล  สามารถแบงไดเปน  2  ลักษณะ  ดังนี้
(กนัยา,  2542;  เทพนมและสวิง,  2529;  วารนิทร,  2536;  สุชา,  2535)

1.  ลักษณะของผูรับรู  แบงเปน 2 ดาน คือ
   1.1  ดานกายภาพ หมายถึงอวัยวะรับสัมผัส เชน หู ตา จมูก และอวัยวะสัมผัสอ่ืน ๆ

ปกตหิรือไม มคีวามรูสึกสัมผัสสมบูรณเพียงใด เชน หูตึง เปนหวัด ตาเอียง ตาบอดสี สายตายาว
สายตาสัน้ ผิวหนงัชา ตายดาน ความชรา ถาผิดปกติหรือหยอนสมรรถภาพก็ยอมทํ าใหการรับ
สัมผัสผิดไป ดอยสมรรถภาพในการรับรูลงไป ความสมบูรณของอวัยวะรับสัมผัส จะทํ าใหการรับรู
ไดดี การรบัรูบางอยางเกิดจากอวัยวะ 2 ชนิดทํ างานรวมกัน เชนลิ้นกับจมูกชวยกันรับรูรส การรับรู
จะมคุีณภาพดข้ึีนถาไดรับสัมผัสหลายทาง (วารินทร, 2536) เชนเห็นภาพและไดยินเสียงในเวลา
เดยีวกนั ทํ าใหแปลความหมายของสิ่งเราไดดีข้ึน

1.2  ดานจติวทิยา  ปจจัยดานจิตวิทยาของคนมีอิทธิพลตอการรับรู  มีหลายประการ
เชน  ความจ ํา  อารมณ  ความพรอม สติปญญา การสังเกตพิจารณา ความสนใจตั้งใจ ทักษะ
คานิยม วฒันธรรม ประสบการณเดิม ฯลฯ นักจิตวิทยาถือวาการรับรูนั้นเปนสิ่งที่เลือกสรรอยางยิ่ง
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เร่ิมต้ังแตเลือกรับสัมผัสเอาเฉพาะที่ตองการ และแปลความใหเขากับตนเอง  ตอไปนี้จะพิจารณา
อิทธขิองปจจัยดานจิตวิทยาแตละประการ คือ

1.2.1 ความรูเดิม ไดกลาวแลววากระบวนการรับรู   เมื่อรับสัมผัสแลวตอง
แปลเปนสญัลกัษณ โดยอาศัยความรูเดิมที่เกี่ยวของกับส่ิงที่เราจะรับรู ฉะนั้นหากไมมีความรูเดิม
ในเรือ่งนัน้มากอนก็ยอมทํ าใหการรับรูผิดไปจากความจริงได

        1.2.2  ความตองการ ความปรารถนา หรือแรงขับ ใครตองการอะไรก็สนใจ
แตส่ิงนัน้ เชน คนสองคนไปซื้อของดวยกัน คนที่จะซื้อหนังสือก็จะดูแตหนังสือ สวนคนที่หิวก็มอง
หาแตรานอาหาร

        1.2.3  สภาพจิตใจหรือภาวะของอารมณ คนเราขณะอารมณดีมักจะไม
พจิารณารายละเอยีดของสิ่งเรามากนัก มักมองไมเห็นขอบกพรอง แตหากอยูในอารมณไมดี มักจะ
มองอะไรไมชอบใจไปหมด หรือหากวาอารมณเสียมาก ๆ อาจจะไมรับรูอะไรเลย หรือรับรูผิดพลาด

          1.2.4 เจตคต ิมผีลตอการแปลความหมาย เชน คนที่เรามีเจตคติไมดียิ้มให
เรากรั็บรูวาเขายิ้มเยาะ หรือคนที่เราเคารพรัก นับถือ รับประทานอาหารไดมากก็ชมวาดี เจริญ
อาหาร แตถาคนใชกินมากก็หาวาตะกละ

      1.2.5  ความตัง้ใจ และความสนใจ  ส่ิงตาง ๆ ที่อยูรอบ ๆ ตัวเรามีมากมาย
ลวนแตมโีอกาสทํ าใหเราเกิดการรับรูได แตในขณะหนึ่ง ๆ เราไมไดรับรูทุกสิ่งทุกอยางในแวดลอม
ตัวเราพรอม ๆ กัน เราจะเลือกรับรู บางสิ่งบางอยางเขาหูซายออกหูขวา โดยไมมีการรับรู หรือ
ตระหนักถึงสิ่งนั้นแมแตนอย

      1.2.6  ความสนกุสนานเพลิดเพลิน    คนเราเมื่อมีความสนุกสนานก็จะรูสึก
สบายใจ ชวยทํ าใหบุคคลเกิดการรับรูไดเร็วและดี

     1.2.7 อิทธพิลของสงัคม สภาพความเปนอยูของสังคม  และ ลักษณะของ
วฒันธรรม เปนกรอบของการอางอิง จารีต ประเพณี คานิยม เปนเครื่องกํ าหนดการรับรูของคน ทํ า
ใหคนแตละกลุมรับรูส่ิงเราที่แตกตางกันออกไป

1.2.8  แรงจงูใจ  แรงจูงใจกระตุนใหเกิดความตองการในสิ่งใด จะทํ าให
บุคคลเกิดการรับรูส่ิงนั้นไดดี และรับรูไดเร็ว

        1.2.9  คุณคา เมื่อเราเห็นคุณคาก็เพิ่มความสนใจ ใสใจตอการที่จะรับรู คน
เราเมือ่สนใจตอส่ิงใดมักจะเกิดความตั้งใจทันที เชนคนที่สนใจพระ หรือเหรียญ มีใครดูกันที่ไหนก็
ต้ังใจทีจ่ะรับรู ความสนใจตั้งใจมี 2 ลักษณะ คือ  1) ความสนใจชั่วขณะ คือความสนใจที่มีอยูใน
ขณะนัน้ ๆ  เชน นกักฬีาที่กํ าลังจะถูกปลอยตัว จะสนใจฟงสัญญาณมากกวาที่จะฟงเพลงเชียร
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2) ความสนใจทีติ่ดเปนนิสัย คือความสนใจเดิมที่ติดตัวจนเปนนิสัย เชนมารดาไดยินเสียงลูกรอง
จะตืน่ทนัท ีทั้ง ๆ  ที่มีเสียงวิทยุอยูใกลในขณะนั้น

1.2.10   ความดงึดดูทางสังคม ถาคนสวนใหญหรือกลุมสนใจอะไร เรา
จะสนใจบาง คนมุงดูอะไรก็อยากดูบาง ทั้งบานชอบดูโทรทัศนรายการใดเราก็ดูบาง หรือถาครูบอก
นกัเรยีนวาเรือ่งนีน้าสนใจ กํ าลังเปนที่สนใจของสังคม ครูเลาใหฟง นักเรียนจะเพิ่มความสนใจขึ้น
การรับรูจะดีข้ึนมาก

1.2.11  เชาว ปญญา คนที่เฉลียวฉลาดรับรูไดดีเร็วและถูกตองกวาผูที่มี
สติปญญาตํ่ า และแปลความหมายไดดี มีเหตุผล

1.2.12  การสงัเกตพจิารณา จะชวยในการแปล ทํ าใหการรับรูแมนยํ าขึ้น
รูละเอียดลึกซึ้งขึ้น

1.2.13  ความพรอมหรือการเตรียมพรอมที่จะรับรู  เชนคนที่ยืนคอยรถ
เมล เขาพรอมที่จะขึ้นรถทันทีเมื่อรถจอด หรือคนที่กลัวผี มักเห็นอะไรเปนผีไปหมด

1.2.14 ความคาดหวงั การคาดหวังลวงหนาเปนการทํ าใหคนเราเตรียม
พรอมในการรับรูส่ิงใหม  ๆ

2.  ลักษณะของสิง่เรา การที่บุคคลเลือกรับรูส่ิงใดกอน-หลัง มาก-นอย เพียงใดขึ้นอยูกับ
วาสิง่เราดงึดดูความสนใจ ความตั้งใจมากนอยเพียงไร  ลักษณะของสิ่งเราที่มีอิทธิพลตอการรับรู
มีดังนี้

2.1 ขนาดและความเขมของสิ่งเรา  ความเขม ความชัด ความดังของสิ่งเรา เหลานี้
เปนความเขมขนที่ทํ าใหเกิดความรูสึกจากการสัมผัสที่ชัดแจงทั้งสิ้น

2.2  ความเปลีย่นแปลงหรือความเคลื่อนไหวของสิ่งเรา  ส่ิงเราที่มีความเคลื่อนไหวจะ
ดึงดดูใจไดมากกวาสิ่งเราที่อยูนิ่ง

2.3 การกระท ําซํ้ า ๆ  ของสิ่งเรา   ส่ิงเราที่เกิดขึ้นซํ้ าซาก เรียกรองความสนใจได
มากกวา
                  2.4  ความกวางขวางของสิ่งเรา ถาสิ่งเรามีขอบเขตจํ ากัดเกินไป เราก็รับสัมผัสไดยาก
เราจะรบัสัมผัสไดดีถาสิ่งเรามีอาณาเขตกวางขวางพอสมควร เชนปายโฆษณาขนาดใหญ ยอมดึง
ดูดความสนใจไดมากกวาปายขนาดเล็ก

2.5  ความแปลกใหม ส่ิงเราที่ไมเปนไปตามปกติทํ าใหเกิดความสนใจไดมากกวา เชน
แกะดํ าในฝูงแกะสีนํ้ าตาล
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2.6  ความคงทน ส่ิงเราที่เราในระยะสั้น จะทํ าใหสัมผัสไดยาก เราจะรับสัมผัสได ถา
ส่ิงเรานัน้อยูนานพอสมควร เชน การยกบัตรคํ าใหเด็กอาน ถายกใหดูในระยะสั้นเกินไป เด็กจะมอง
ไมชัด และทํ าใหการรับรูคลาดเคลื่อนได

     2.7  ลักษณะการตดักนัของสิ่งเรา   ส่ิงเราที่ตัดกัน จะดึงดูดความสนใจไดมากกวาสิ่ง
เราทีค่ลายคลงึกัน เชน การพาดหัวขาวหนังสือพิมพใชอักษรตัวใหญ หรือใชสีตาง ๆ เพื่อเรียกรอง
ความสนใจของผูอาน
                   2.8 สี สีแตละส ี มีประสิทธิภาพในการดึงดูดสายตาไดตางกัน สีที่เกิดจากชวงคลื่น
ยาว เชน สีแดง เหลือง ยอมดึงดูดความสนใจไดดีกวาสีที่เกิดจากชวงคลื่นสั้น เชน สีมวง สีฟา

ผลของการรับรูตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมมนุษย

การรบัรูสงผลตอพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งบุคคลจะแสดงการกระทํ าอยางไรนั้น ข้ึนอยูกับ
การแปลความของสิง่เราที่มากระทบ โดยผานประสาทสัมผัสทั้งหา คือ ตา หู จมูก ล้ิน กาย   จาก
การศกึษางานวิจัยการรับรูที่สงผลตอการปฏิบัติงาน พบวา  การรับรูของบุคคลสงผลตอการปฏิบัติ
ทัง้ตอตนเองและสวนรวม ไดเปนสองทิศทาง คือ พฤติกรรมทางบวก และ พฤติกรรมดานลบ โดย
พฤตกิรรมดานบวก จะกระทํ าเมื่อรับรูวาสิ่งนั้นมีประโยชน ตนสนใจ และ สามารถปฏิบัติได
(บอรอเฮง, 2537; รัชนี,  2542;  สิริลักษณและคณะ,  2542 )  สวนพฤติกรรมดานลบ จะเกิดขึ้น
เมือ่ การรบัรูวาสิ่งนั้นไมมีประโยชน หรือทํ าไดยาก มีอุปสรรคมาก บุคคลนั้นก็จะมีพฤติกรรมที่ไม
เหมาะสมได (อรพินทและคณะ,  2543) จะเห็นไดวา การรับรูมีผลตอพฤติกรรมของบุคคล  ดังนั้น
ในการศกึษาครัง้นี ้  ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาปจจัยดานการรับรู วามีผลตอการดํ าเนินงานโรงเรียน
สงเสริมสุขภาพหรือไม

แนวคิดการมีสวนรวม

ความหมายการมีสวนรวม

การมสีวนรวม เปนการเปดโอกาสใหประชาชนเขามามีสวนเกี่ยวของในการดํ าเนินงาน
พฒันา (ยุวัฒน, 2542) เร่ิมต้ังแต รวมคิดตัดสินใจแกปญหาของตนเองรวมกันวางแผน รวมดํ าเนิน
การ และรวมประเมินผลจากการพัฒนานั้น (เจิมศักดิ์, 2527; อคิน, 2527)  ทํ าใหประชาชนมีความ
เชือ่มัน่ในศกัยภาพของตนเอง เกิดความรูสึกเปนเจาของ และที่สํ าคัญการมีสวนรวมตองเกิดจาก
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ความตัง้ใจ   และ สมัครใจในการรวมพัฒนา   โดยไมถูกบังคับ (ยุวัฒน,  2542) ซึ่ง WHO (1989)
ไดเสนอแนวคดิการมีสวนรวม วาเปนการกระทํ ารวมกันของบุคคลในกระบวนการพัฒนาในสอง
ลักษณะ คือ 1) การมีสวนรวมเปนมรรคหรือกลวิธีการพัฒนา (participation as a mean)  และ 2)
การมสีวนรวมเปนเปาหมายการพัฒนา (participation as an end)  โดยแนวคิดทั้งสอง มีความ
แตกตางกัน คือ (รัชนี,  2541)

การมีสวนรวมที่เปนมรรค การมีสวนรวมที่เปนผล
1.  มกีารก ําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาไว
กอนแลวจึงทํ าใหเกิดการมีสวนรวม เพื่อนํ าเอา
ทรัพยากรตาง ๆ ในชุมชนมาเปนปจจัย เพื่อการ
บรรลุวัตถุประสงคของกิจกรรมการพัฒนา
2.  การมสีวนรวมจะหยุดลง เมื่อกิจกรรมการ
พฒันาอันใดอันหนึ่งบรรลุวัตถุประสงค
3.  การมสีวนรวมสํ าคัญนอยกวาวัตถุประสงค
ของกิจกรรมการพัฒนา

1. การมสีวนรวมเปนเปาประสงคของการพัฒนา
และสรางเสริมความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของ
ชมุชน เพือ่ใหชุมชนมีพลังในการพัฒนา และ
กระท ํากิจกรรมตามที่ชุมชนตองการ
2. การมสีวนรวมจะคงอยูตอไปแมวากิจกรรมการ
พฒันาอนัใดอันหนึ่งจะบรรลุวัตถุประสงคแลว
3.  การมสีวนรวมมีความสํ าคัญมากกวาผลลัพธ
ทีไ่ดจากการกระทํ า

ขัน้ตอนการมีสวนรวม

โคเฮนและอัพฮอพ  (Cohen  &  Uphoff, 1977,  อางตาม เจริญศรี,  2542)  ไดอธิบาย
และวิเคราะหการมีสวนรวมไว  4  รูปแบบ  คือ

1. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  (decision  making)  เปนการมีสวนรวมที่เปนการ
แสดงออกดานความคิด  เกี่ยวกับการจัดการระบบ  เปนการประเมินปญหาหรือทางเลือกที่จะ
สามารถเปนไปไดที่จะนํ าไปปฏิบัติเพื่อการพัฒนา  โดยการประเมินสภาพที่เปนอยูและสาเหตุของ
ปญหา  ซึ่งในขั้นตอนนี้ แบงไดเปน  3  สวนคือ

     1.1  การมสีวนรวมในขั้นตน  (initial  decision)  เปนการคนหาความตองการที่แทจริง
วธิกีารที่จะเขาไปมีสวนรวมของโครงการ

1.2  การมสีวนรวมในขั้นเตรียมการ  (ongoing  decision)  เปนการหาโอกาสหรือ
ชองทางในการแกปญหารวมทั้งลํ าดับความสํ าคัญของโครงการที่จะตองดํ าเนินการ
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1.3  การมสีวนรวมในการตัดสินใจปฏิบัติการ  (operating  decision)  เปนการสรรหา
บุคลากรเขามาปฏิบัติการ  ไดแก  อาสาสมัคร  ผูประสานงานหรือกลุมที่รวมกันตามประเพณี

2. การมสีวนรวมในการปฏิบัติการ  (implementation)  เปนการดํ าเนินงานตามโครงการ
และแผนงาน  และ เปนการกอใหเกิดความรูสึกรวมในการเปนเจาของกิจกรรม และ ผลงานที่
ปรากฏ  คือ

2.1 การมสีวนรวมในการสละทรัพยากร  (resource  contribution)   ไดแก   การมี
สวนรวมสละแรงกาย  การสละเงิน  การใหวัสดุอุปกรณ  และการใหคํ าแนะนํ า  ซึ่งทรัพยากรเหลา
นีจ้ะใหดวยความเต็มใจ

2.2 การมสีวนรวมในการบริหารและการประสานงาน  (administration  and  co -
ordination)   จะมสีวนรวมโดยวิธีการจางบุคคลเขามามีสวนรวมดํ าเนินการ  การฝกอบรมผูที่จะ
เขาปฏบัิติในโครงการ  หรือ การใหคํ าปรึกษาในการตัดสินใจเกี่ยวกับโครงการ  และเปนผูประสาน
งานในโครงการดวย

2.3 การมสีวนรวมในการเขาเปนผูปฏิบัติในโครงการ (programmer enlistment
activities)  เปนการเขามีสวนรวมโดยการเขาเปนผูปฏิบัติในโครงการ  พบวามีลักษณะเปนการ
บังคบัใหเขาปฏิบัติในโครงการมากที่สุด   การมีสวนรวมโดยการบังคับใหปฏิบัติจะตางจากการให
ความรวมมือ  เพราะการบังคับใหทํ านั้น   ผลประโยชน  (benefits)  จะไมใชเปนสิ่งที่สํ าคัญ  แตถา
เปนการมสีวนรวมดวยความเต็มใจนั้น  จะมีการคํ านึงถึงผลประโยชนที่จะไดรับหลังจากเกิดการมี
สวนรวมดวย

3.  การมสีวนรวมในผลประโยชน  (benefits)  แบงเปน  3  สวน  คือ
3.1  การมสีวนรวมรับผลประโยชนในดานวัตถุ (material  benefits)  ไดแก การมีสวน

รวมการเพิ่มผลผลิต  รายได  หรือทรัพยสิน
3.2 การมสีวนรวมรับผลประโยชนในดานสังคม  (social  benefits)  ไดแก  ผล

ประโยชนทีเ่กดิขึน้แกสังคม  เชน  โรงเรียน  สถานที่สาธารณะ  หรือสวนกลางของชุมชน  เชน  การ
เพิม่คุณภาพชีวิต    การเกิดระบบนํ้ าประปา

3.3 การมสีวนรวมรับผลประโยชนในดานบุคคล (personal  benefits)  ไดแก ความ
นบัถือตนเอง  (self  -  esteem)  พลงัอ ํานาจทางการเมือง  (political  power)  ความคุมคาของผล
ประโยชน  (sense  of  efficacy)
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3.4 การมสีวนรวมในการประเมินผล  (evaluation)  หมายถงึ  การมีสวนรวมในการ
วดัผล   และวเิคราะหผลของการดํ าเนินงาน   รวมทั้งเปนการคนหาขอดี   และขอบกพรอง  เพื่อหา
แนวทางแกไขการทํ างานใหมีประสิทธิภาพตอไป  และเปนการประเมินผลความสํ าเร็จ หรือความ
ลมเหลวเปนระยะ ๆ แตการมีสวนรวมในขั้นนี้สวนใหญบทบาทดังกลาวจะเปนของเจาหนาที่ของ
รัฐ  โดยจะเปนการประเมินผลของงบประมาณที่จัดสรรนั้นนํ าไปใชอยางไร  บางกรณีแมแตเจา
หนาทีใ่นสวนทองถิน่ ยังไมมีโอกาสเขามามีสวนรวมในขั้นตอนดังกลาว  การมีสวนรวมในการ
ประเมนิผลนี ้ จะเปนสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงอิทธิพลของพลังความคิดของมวลชนที่จะทํ าใหโครงการ
พฒันา หรือสามารถนํ าไปประยุกตใชตอไป

นอกจากนั้น เจิมศักดิ์ (2527) วิรัช (2531) และ อคิน (2527) ไดเสนอขั้นตอนของการมี
สวนรวมจากประสบการณภาคสนามในประเทศไทย วา การมีสวนรวมที่แทจริงนั้น มี 4 ข้ันตอน
คือ

1.   การมสีวนรวมในการคนหาปญหา ข้ันตอนนี้เปนขั้นแรกที่มีความสํ าคัญที่สุด เพราะถา
ชมุชนยงัไมสามารถเขาใจปญหาและคนหาสาเหตุปญหาดวยตัวเขาเอง กิจกรรมตาง ๆ ที่ตามมา
กไ็มเกดิประโยชน ประชาชนจะขาดความเขาใจ และไมเห็นความสํ าคัญของกิจกรรมนั้น

2. การมสีวนรวมในการวางแผน   เปนขั้นตอนตอไปที่ขาดไมได   เพราะหากเจาหนาที่
ตองการแตผลงานการพัฒนาวัตถุใหเสร็จส้ินโดยฉับไว ก็จะดํ าเนินการวางแผนเอง ผลที่ตามมาก็
คือ เมือ่ขาดเจาหนาที่ ประชาชนก็ไมสามารถวางแผนไดดวยตัวเอง

3.  การมสีวนรวมในการปฏิบัติงาน และการลงทุน  การลงทุนนั้นมีต้ังแต แรงงาน เงิน
และทรพัยากรอืน่ ๆ  การรวมลงทุนจะทํ าใหประชาชนรูจักคิดตนทุนใหกับตัวเอง และทํ าใหเขารูสึก
รวมเปนเจาของ มีการบํ ารุงรักษา  การรวมปฏิบัติงานดวยตนเอง ทํ าใหเกิดการเรียนรู การดํ าเนิน
กจิกรรมอยางใกลชิด      และเมื่อเห็นประโยชน  ก็จะสามารถดํ าเนินกิจกรรมนั้น ๆ   ตอไป

4. การมสีวนรวมในการติดตามประเมินผล  เปนขั้นตอนสุดทายที่สํ าคัญ เพราะหากการ
ติดตามประเมนิผล ขาดการมีสวนรวมของประชาชน แตดํ าเนินการโดยบุคคลภายนอก ประชาชน
ยอมจะไมทราบถึงผลงานของตนวาดี หรือมีประโยชน หรือไม การดํ าเนินกิจกรรมตอ ๆ  ไป อาจจะ
ประสบความสํ าเร็จไดยาก

ในการศกึษาครัง้นี้ผูวิจัยไดกํ าหนดขั้นตอนการมีสวนรวม 4 ข้ันตอน คือ การมีสวนรวม
ในการวเิคราะหปญหา  การวางแผน  การดํ าเนินการ และ การติดตามประเมินผล
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ระดับการมีสวนรวมของชุมชน

การมสีวนรวมของชุมชนในการพัฒนา  มีระดับมากนอยแตกตางกันไป  ตามสภาพของ
ชมุชน  โครงสรางการดํ าเนินงานของรัฐ  ความสัมพันธระหวางเจาหนาที่กับประชาชน  ตลอดจน
ลักษณะทางสังคมและเศรษฐกิจอ่ืน ๆ  ดวย  ซึ่งริฟคิน  (Rifkin,1990)  ไดแบงระดับการมีสวนรวม
ของชุมชนเปน   5  ระดับ  ดังนี้

ระดบัที ่1  ประชาชนมีสวนรวมในการรับผลประโยชนจากโครงการ  (people  participate
in  the  benefits  of  the  programs) สมาชกิในชมุชนเปนผูรับบริการ โดยหนวยงานของรัฐเปน
ผูจดัใหซึ่งเปนระดับเบื้องตนที่สุด เปนการมีสวนรวมแบบรับผลประโยชน (passive) โดยที่
ประชาชนไมไดมีสวนรวมในกิจกรรมใด ๆ  เชน ประชาชนรับบริการดานรักษาพยาบาล  การรับ
ภูมิคุมกันโรค เปนตน

ระดบัที ่ 2 ประชาชนมีสวนรวมในกิจกรรมเพียงบางสวน (people  participate  in
program  activities) โดยเปนการมสีวนรวมเพิ่มเติมข้ึนจากระดับที่ 1 โดยที่ประชาชน มีสวนรวม
ดานแรงงาน เงิน และอื่น ๆ ซึ่งจัดไดวาเปนการรวมมือแบบมีสวนรวม  (active) แตชุมชนยังไมได
เปนผูรวมงานอยางแทจริง

ระดบัที ่ 3  ประชาชนมีสวนรวมในการกํ าหนดกิจกรรมตาง ๆ (people  participate  in
implementing  health  programs)  ข้ันตอนนีป้ระชาชนจะไดมีสวนรวมมากขึ้น  แตเปาหมาย
หรือวตัถปุระสงคของโครงการ  ยังถูกกํ าหนดโดยผูวางนโยบาย

ระดบัที ่4   การมีสวนรวมของประชาชนในการควบคุมกํ ากับ    และประเมินผลวากิจกรรม
ตาง ๆ  ที่ไดดํ าเนินการบรรลุวัตถุประสงคหรือไม  เพียงใด  (people  participate  in  monitoring
and  evaluating  programs)  แตประชาชนยังไมไดเขามามีสวนรวมในการกํ าหนดนโยบาย วัตถุ
ประสงค  และ เปาหมายของโครงการ

ระดบัที ่5   ประชาชนมีสวนรวมในการวางแผน  เปนระดับสุดยอดของการมีสวนรวม
สมาชกิของชมุชนเปนผูตัดสินใจ และกํ าหนดเปาหมาย  วัตถุประสงค  ตลอดจนกิจกรรมตาง ๆ
ดวยตนเอง  (people  participate  in  planning  program)  ในระดบันีป้ระชาชนดํ าเนินการเอง
ทัง้หมด  โดยมหีนวยงานของรัฐเปนผูใหการสนับสนุน  อันจะมีผลทํ าใหการดํ าเนินงานมีความ
ยั่งยืน
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สวนอารนสเทน  (Arnstein,  1971  cited  by  Wass, 1994)    ไดจัดระดับการมีสวนรวม
ของประชาชนไว  8  ระดับ  ดังนี้

8.  ประชาชนควบคุมเองทั้งหมด  (citizen  control)
7.  ประชาชนมีสวนควบคุมบางสวน  (delegated  power)
6.  ประชาชนและรัฐมีสวนเทา ๆ กัน  (partnership)
5.  ประชาชนเขารวมบางสวน  (placation)
4.  ประชาชนไดรับการปรึกษาหารือ  (consultation)
3.  ประชาชนไดรับการบอกเลา  (informing)
2. ประชาชนรอรับบริการ  (therapy)
1. ประชาชนรอรับคํ าสั่ง (manipulation)

ภาพประกอบ  3   แสดงลํ าดับข้ันของการมีสวนรวม
Note.    From Promoting Health : The Primary Health Care Approach  (p” 40), by  Wass,
A., 1994, Sydney : W.B. Saunder.

การมสีวนรวมทั้ง 8 ระดับ เร่ิมต้ังแต ระดับต่ํ าสุด ระดับที่ 1 ประชาชนเปนเพียงรอรับคํ าสั่ง
รอรับประโยชนจากการกระทํ าโดยเจาหนาที่ของรัฐ   ระดับที่ 2 ประชาชนเขารวมในกิจกรรมบาง
เชน การรวมจัดนิทรรศการ  โดยระดับที่ 1-2 จัดวาประชาชนยังไมมีสวนรวม ระดับ ที่ 3 ประชาชน
ไดรับการบอกกลาวใหรวมในกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง แตเปนการสื่อสารทางเดียว โดยประชาชน
ไมมสีวนในการแสดงความคิดเห็น เชน การประชาสัมพันธการฉีดวัคซีนของสถานบริการ ระดับที่ 4
ประชาชนไดมสีวนรวมในการปรึกษาหารือกอนที่จะมีการดํ าเนินกิจกรรม แตผูพิจารณาอาจจะไม
น ําไปปฏบัิติกไ็ด ระดับที่ 5 เปนการใหอํ านาจแกประชาชนเพียงบางสวน ใหมีสิทธิ มีอํ านาจในการ
ตัดสนิใจ แตยงัมเีสียงนอยกวาเจาหนาที่ของรัฐ  ซึ่งในระดับ 3 - 5 จัดวาประชาชนมีสวนรวมใน
ระดบัปานกลาง ระดับที่ 6 คือประชาชนและ เจาหนาที่ของรัฐ มีอํ านาจในการตัดสินใจเทา ๆ  กัน
ระดบัที ่ 7 ประชาชนมีอํ านาจในการตัดสินใจมากกวา โดยมีเสียงขางมากในการพิจารณาตัดสิน
และ ระดบัที ่ 8 ถือเปนการมีสวนรวมของประชาชน อยางแทจริง   คือประชาชนมีอํ านาจในการ
ควบคมุโครงการทั้งหมด โดยในระดับที่ 6-8 ถือวาอํ านาจอยูที่ประชาชน

ซึง่เมือ่พจิารณาระดับการมีสวนรวม ของอารนสเทน และ ริฟคิน จะเห็นไดวามีการจัด
ระดบัทีส่อดคลองกัน คือเร่ิมระดับต่ํ าสุด คือประชาชนเปนผูรับประโยชน จากบริการของรัฐ       

อํ านาจอยูที่ประชาชน

ประชาชนมีสวนรวม
ปานกลาง

ประชาชนไมมีสวนรวมเลย
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โดยทีป่ระชาชนไมมีสวนรวมใด ๆ  และระดับการมีสวนรวมจะพัฒนาขึ้นโดยลํ าดับ   คือ      รวมใน
กจิกรรม  โดยรวมแรงงาน เงิน ทรัพยากรอื่น ๆ  ตอจากนั้นคือ ประชาชนรวมในการตัดสินใจ รวม
ในการควบคมุก ํากับกิจกรรม โดยที่รัฐยังเปนผูกํ าหนดนโยบาย  จนกระทั่งถึงระดับสูงสุด นั่นคือ
ประชาชนเปนผูตัดสินใจ กํ าหนดนโยบาย เปาหมาย วัตถุประสงคของการพัฒนา ควบคุมกํ ากับ
ประเมนิผลกจิกรรมโดยประชาชนเองทั้งหมด อํ านาจอยูที่ประชาชน ซึ่งจะนํ าไปสูการพัฒนาที่
ยั่งยืน

ความส ําคัญของการมีสวนรวมของประชาชน

การเปดโอกาสใหประชาชนเขามามีสวนรวมในการดํ าเนินงาน มีความสํ าคัญ คือ 1)
ประชาชนยอมรบัในโครงการมากขึ้น เนื่องจากเปนโครงการที่ตรงกับปญหาและความตองการของ
ประชาชน 2) ประชาชนรูสึกผูกพัน รูสึกเปนเจาของโครงการมากขึ้น  3) ลดความขัดแยง การ
ดํ าเนนิโครงการจะราบรื่น ไดรับความรวมมือจากประชาชนมากขึ้น  4) โครงการจะใหประโยชนแก
ประชาชนมากขึน้ และมีการระดมทรัพยากรเพื่อการพัฒนา และ 5)  ชวยพัฒนาขีดความสามารถ
ของประชาชน (ไพโรจน, 2531)

ปจจยัที่มีผลตอการมีสวนรวมของชุมชน

การมสีวนรวมของชุมชน เปนแนวคิดที่มีความซับซอน ดังนั้นการนํ าแนวคิดนี้ไปใชเพื่อ
พฒันาความสามารถของประชาชนกลุมตาง ๆ  จึงตองคํ านึงถึงปจจัยตาง ๆ  ที่เกี่ยวของ  ซึ่งคณะ
กรรมการสาธารณสุขมูลฐาน (2528)  และเพ็ญศรี (2542) ไดกลาวถึงปจจัยที่เกี่ยวของมี 2 สวน
คือ สวนของ ภาครัฐ   และประชาชน ดังนี้

1.  ปจจยัดานบทบาท และพฤติกรรมของเจาหนาที่ของรัฐ     ไดแก      ความกระตือรือรน
สงเสรมิและสนบัสนนุใหเกิดการมีสวนรวมของประชาชน ทั้งนี้ เจาหนาที่ตองมีความเชื่อมั่นวา
ประชาชนสามารถแกปญหาดวยตัวเองได เจาหนาที่ตองไมครอบงํ าความคิดของประชาชน หาก
เจาหนาทีคิ่ดวาตนเปนผูใหและประชาชนเปนเพียงผูรับแลว  การพัฒนานั้น ๆ  ก็จะประสบความ
ลมเหลวและขาดความตอเนื่อง  การมีสวนรวมของประชาชนก็จะไมเกิดขึ้น

2. ปจจยัทีเ่กีย่วของกับระบบบริหารงานราชการ  ไดแก   ระบบบริหารราชการ   และ
ระเบยีบตาง ๆ  เอื้อตอการมีสวนรวมของประชาชนหรือไม   เชนการดํ าเนินงานของหนวยงาน
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ราชการตองการเห็นผลในระยะสั้น หรืออํ านาจการตัดสินใจอยูที่สวนกลาง เมื่อส่ังการลงไปก็ไม
สอดคลองกับปญหาที่แทจริงของชุมชน การมีสวนรวมจึงไมเกิดขึ้น

3. ปจจยัดานชมุชน ในลักษณะการจัดระเบียบทางสังคม   วัฒนธรรม  ความเชื่อ  ปจจัย
ดานนีม้ผีลตอการมีสวนรวมของชุมชนเปนอันมาก ชุมชนแตละชุมชนมีปจจัยที่จะเอื้ออํ านวย
แตกตางกนับางชมุชนมกีารรวมตัวกันงายมีการเสียสละชวยเหลือกัน  ชุมชนนั้นก็มีโอกาสที่จะ
เสริมสรางการมีสวนรวมของชุมชนไดงายกวาชุมชนซึ่งตางคนตางอยูเอารัดเอาเปรียบ  และมุงผล
ประโยชนของตนเองเปนหลัก  อยางไรก็ตาม ก็มีวิธีการที่เรียกวากระบวนการการจัดองคกรชุมชน
ทีจ่ะชวยใหชุมชนไดรวมตัวกัน

ผูทีม่บีทบาทสํ าคัญในการมีสวนรวม มี 3 กลุม คือ
1. ประชาชน โดยประชาชนตองเห็นความสํ าคัญในการที่จะแกปญหา  หรือ พัฒนา

กจิกรรมนั้น   ๆ
2. ผูน ําทองถิน่ มีสวนสํ าคัญในการกระตุนใหประชาชนเขามามีสวนรวม
3. เจาหนาที่ของรัฐ รัฐตองมีความรับผิดชอบ กระตือรือรน สนใจ และใหความสํ าคัญ

ของปญหา มกีารด ําเนินการ และติดตามอยางตอเนื่อง โดยสนับสนุนใหประชาชนดํ าเนินการ
ในสวนของปจจยัดานประชาชน จากการศึกษางานวิจัย พบวาปจจัยดานคุณลักษณะของ

ประชาชน มผีลตอการมีสวนรวมของประชน ไดแก  เพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา รายได
ความรู  ดังนี้

เพศ กบัการมสีวนรวม โดยพบวา  เพศชาย   มีสวนรวมในกิจกรรมมากกวาเพศหญิง
(ฉอาน, 2526; แนว, 2534; พรศักดิ์,  2530;  อํ านาจ, 2533)

อาย ุ กบัการมสีวนรวม มีการศึกษาที่พบวา อายุของประชาชนมีความสัมพันธกับการมี
สวนรวม โดยมทีศิทางบวก นั่นคือประชาชนที่มีอายุมาก จะมีความสนใจในการเขารวมกิจกรรม
มากกวา   ผูที่มีอายุนอย  (อํ านาจ,  2533)

สถานภาพสมรส กบัการมีสวนรวม มีการศึกษาที่พบวา ผูที่มีสถานภาพสมรส คู จะเขา
รวมกจิกรรมมากกวาผูที่เปนโสด (มีคาแอล,  2538;  อรพินท,  2533)

รายได กบัการมีสวนรวม  มีการศึกษาที่พบวา ผูที่มีฐานะทางเศรษฐกิจดี มีรายไดสูง จะ
เขามามสีวนรวมในกิจกรรมมากกวาผูที่มีรายไดต่ํ า (วิชาญ,  2539;  อารยา,  2526)

ระดบัการศกึษา กบัการมีสวนรวม มีการศึกษาที่พบวา ผูที่มีระดับการศึกษาสูง จะเขารวม
กจิกรรมมากกวาผูที่มีการศึกษาตํ่ ากวา (เจะสะปอิง, 2534; วชิาญ, 2539; อรพินท, 2533;
อํ านาจ,  2533)
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ความรู กบัการมีสวนรวม มีการศึกษาที่พบวา ประชาชนที่มีความรู ความเขาใจในหลัก
การ กจิกรรมตาง ๆ  ของโครงการ เปนอยางดี จะเขามามีสวนรวนรวมในโครงการมากกวาผูที่มี
ความรู และความเขาใจในระดับต่ํ า  (เจะสะปอิง, 2534; พรศักดิ์, 2530; มคีาแอล,  2538;  อุบล
วรรณ,  2529)

งานวิจัยที่เกี่ยวของ

จากการศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวของการมีสวนรวมของชุมชน  กบัการดํ าเนินงาน  พบได  2
ลักษณะ คือ การมีสวนรวมของประชาชนมีความสัมพันธ และสงผลตอการดํ าเนินงานตาง ๆ   โดย
เปนไปในทศิทางบวก นั่นคือหากกิจกรรมใดที่ประชาชนเขามามีสวนรวมในระดับมาก ผลการ
ปฏิบัติงานนั้น ๆ   จะประสบผลสํ าเร็จสูง (เกรียงศักดิ์,  2541;  เจริญศรี,  2542; จรงฤทธิ์,  2542;
สมพงศ, 2539; อัญชล,ี  2535) และ อีกลักษณะหนึ่งคือ การมีสวนรวม ไมมีความสัมพันธกับการ
ปฏิบัติงาน (วชิรศักดิ์,  2542)




