
บทที่  2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

จากการตรวจเอกสาร ผูวิจัยไดนําแนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวของกับการวิจยัมาเปนแนวทาง
การศึกษาวิจยั โดยแบงเปน 6 หัวขอ ดังนี ้

1.  แนวความคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความคิดเห็น 
2.  แนวความคิดเกี่ยวกับหลักสูตร 
3.  แนวความคิดเกี่ยวกับการฝกอบรมและวิธีการประเมินผลของการฝกอบรม 
4.  หลักสูตรการฝกทหารใหม ภาคสาธารณศึกษา 
5.  ศูนยฝกทหารใหม กรมยทุธศึกษาทหารเรือ 
6.  ผลงานการวิจัยท่ีเกีย่วของ 

 
แนวความคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความคิดเห็น 
 Good (1959, p. 376) ใหความหมายของความคิดเหน็ (Opinion) ไวหลายความหมาย ไดแก 
 1.  ความหมายท่ัวไป หมายถึง ความเช่ือ ความเห็น ขอพิจารณา ความรูสึก หรือทัศนะท่ี
ยังไมไดรับการพิสูจนอยางแนนอน และยังขาดน้ําหนกัทางเหตุผลหรือวิเคราะห หรือกลาวกวาง ๆ 
ไดวา มีความเปนไปไดมากกวาความรู 
 2.  ความหมายเฉพาะ หมายถึง การพิจารณาหรือการวิจยัอยางมีแบบแผนจากแหลงขอมูล
หรือบุลคลที่เช่ือถือได 
 Maier (1965, p. 54) ใหความหมายวา ความคิดเห็นเปนการประเมินคาไมใชเปนการ
พรรณนาของเหตุการณจริงเกี่ยวกับเหตุการณหรือพฤติกรรมหรือส่ิงใดส่ิงหนึ่งโดยเฉพาะ โดยการ
ประเมินคาหรือการแปลความหมายท่ีไดแสดงออกมา จะไดรับอิทธิพลจากเจตคติ และความคิดเหน็
เปนการสะทอนหรือการแสดงออกของเจตคติ 
 Shaw and Wright (1967, p. 320) กลาววา ความคิดเหน็เปนการแสดงออก ซ่ึงการตดัสินใจ
จากการประเมินคา (Evaluation Judgment) หรือทัศนคติ (Point of View) เกีย่วกับเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง
โดยเฉพาะและความคิดเห็นยอมไดรับอิทธิพลของทัศนคติ 
 Kolaga (1969, p. 386) กลาววา ความคิดเหน็เปนการแสดงออกของแตละบุคคลในอันท่ี
จะพิจารณาถึงขอเท็จจริงอยางใดอยางหน่ึง หรือเปนการประเมินส่ิงใดส่ิงหนึ่ง จากสถานการณ
ส่ิงแวดลอมตาง ๆ หรือเปนการแสดงออกถึงการลงความเห็นของบุคคลหน่ึงในขอเท็จจริง 

 
 
 



 

8 

 Wahlmen (1973, p. 34) กลาววา ความคิดเห็นเปนภาวะของจิตใจท่ีผานประสบการณ
แลวเกดิการเรียนรูและผลักดันใหเกดิความคิด ความรูสึกตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งในชวงระยะเวลาหนึ่ง 
 Best (1977, p. 169) กลาววา ความคิดเหน็คือการแสดงออกทางดานความเช่ือและ
ความรูสึกของแตละบุคคลโดยการพูด 
 Issak (1981, p. 203) ใหความหมายความคิดเห็นวาเปนการแสดงออกทางคําพูดหรือ
คําตอบท่ีบุคคลไดแสดงออกตอสถานการณใดสถานการณหนึ่ง โดยเฉพาะจากคําถามท่ีไดรับท่ัวไป
โดยปกติแลวความคิดเหน็แตกตางจากเจตคติ คือ ความคิดเห็นเกีย่วกับเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง โดยเฉพาะ
ขณะท่ีเจตคติจะเปนเร่ืองท่ัว ๆ ไป มีความหมายกวางกวา 
 พรนภิา ยนันาคี, ชุติมา ศิริจนัทรา, ธนันตชัย นพแกว และบวร บัวขาว (2546, หนา 142) 
สรุปไดวา ความคิดเห็น เปนสภาพความรูสึกท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง ในเวลาใด      
เวลาหนึ่ง ซ่ึงอาจเปนผลมาจากความรู การรับรู ประสบการณท่ีบุคคลนั้นไดรับมา โดยบุคคลนั้น
อาจจะแสดงออกมาทางใดทางหน่ึง ไมวาจะเปนการพูด ลักษณะทาทาง หรือไมแสดงออกเลยก็ได 
 กมลรัตน หลาสุวงษ (ม.ป.ป. อางถึงใน สุพนิดา วงษบุรี, 2547, หนา 10-11) กลาววา      
ความคิดเหน็เปนการแสดงออกโดยการพูดหรือเขียนเก่ียวกับทัศนคติหรือความเช่ือหรือคานิยม  
ของบุคคล ความคิดเห็นไมเหมือน ทัศนคติตรงท่ีไมจําเปนท่ีแสดงความรูสึก อารมณ หรือการแสดง
พฤติกรรมท่ีจะตอบสนองตอส่ิงใดส่ิงหนึง่ เปนคําพูดพรอมเหตุผลท่ีบุคคลคิดข้ึนมา และถาไมมี  
คนเห็นดวยกอ็าจเปล่ียนคําพูดดังกลาวได ดังนั้น บุคคลท่ีมีทัศนะคติหรือความเช่ือหรือความคานิยม
อยางใดอยางหน่ึง แตถาไมแสดงความคิดเห็นออกมา กจ็ะไมมีบุคคลใดทราบเลยวาบุคคลนั้นมี
ทัศนคติความเชื่อหรือคานิยมเชนใด 
 การวัดความคดิเห็น 
 Best (1977, p. 171) กลาววา การวัดความคิดเห็นโดยท่ัวไปจะตองมีองคประกอบ 3 อยาง
คือ บุคคลท่ีจะถูกวัด ส่ิงเราท่ีมีการตอบสนองซ่ึงจะออกมาในระดับสูงตํ่ามากนอย วิธีวดัความ
คิดเห็นนั้น โดยมากจะตอบแบบสอบถามและการสัมภาษณโดยใหมีผูท่ีตอบคําถามเลือกแบบตอบ
คําถาม และผูถูกวัดจะเลือกตอบตามความคิดเห็นของตนในเวลานั้น การใชแบบสอบถามสําหรับวัด
ความคิดเหน็และระบุใหผูตอบ ตอบวาเหน็ดวย หรือไมเห็นดวย เกีย่วกับขอความท่ีกําหนดให ซ่ึง
ขอความแตละขอความจะมีความคิดเห็นเลือกตอบ โดยแบงออกเปน 5 รับ ไดแก   เหน็ดวย ไม
แนใจ ไมเห็นดวย ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง 
 วิเชียร เกตุสิงห (2541, หนา 94-97) กลาวไววา การใชแบบสอบถามวดัระดบัความคิดเห็น
จะระบุใหผูตอบวาเหน็ดวยหรือไมเห็นดวยกับขอความท่ีกําหนดให แบบสอบถามประเภทน้ีนยิม
สรางตามแนวคิดของลิเคริท (Likert) ซ่ึงแบบน้ําหนกัของความคิดเหน็โดยแบงออกเปน 5 ระดับ 
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ไดแก เหน็ดวยอยางยิ่ง เหน็ดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง สวนการใหคะแนนน้ัน
ข้ึนอยูกับใจความวาจะเปนทางปฏิฐาน 
 Best (1977, อางถึงใน สุชญา คุปติยานวุัฒน, 2543, หนา 43) ไดเสนอแนะวา วิธีท่ีงาย
ท่ีสุดท่ีจะบอกความคิดเหน็ ก็คือการแสดงใหเห็นถึงรอยละของคําตอบในแตละขอคําถาม เพราะจะ
ทําใหเห็นวาความคิดเห็นจะออกมาในลัษณะใด  
 สิริอร วิชชาวุธ (2544, หนา 214) กลาวถึงเจตคติวา เม่ือเจตคติตองาน (Job Attitude) คือ
ความเช่ือ และความรูสึกท่ีมีตองาน การวดัเจตคติจึงมักวดัความรูสึกตองานนั้น ๆ ผูวิจยัมักสอบถาม
ความรูสึกเกีย่วกับงานมากกวาความเช่ือหรือความรูในเร่ืองงาน การวดัเจตคติมีหลายวิธีเชน การใช
แบบสอบถามและการสังเกตพฤติกรรมภายนอก ในการวัดเจตคติ การสรางแบบสอบถามตามลําดับ
ดังนี้คือ กําหนดเปาหมายท่ีจะวดั เลือกมาตราวัดเจตคติ สรางขอคําถามทดสอบความเท่ียงตรงของ
แบบสอบถาม จัดพิมพเปนรูปเลม สงแบบสอบถามใหกลุมตัวอยางตอบ และวเิคราะหขอมูลท่ีได 
 วัลลภ รัฐฉัตรานนท (2545, หนา 102-117) ไดเขียนในเอกสารประกอบการเรียน         
การสอนของ คณะสังคมศาตสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร เร่ืองการเก็บรวบรวมขอมูลโดย     
การวัดวามาตรวัดเจตคตหิรือทัศนคติหรือความคิดเหน็ท่ีนิยมใชอยางแพรหลายมี 4 วธีิ คือ 
 1.  วิธีคิดแบบสากล วัดความแตกตางทางศัพท (S-D Semantic Differential Scale) เปน
วิธีวัดทัศนคติหรือความคิดเห็น โดยอาศยัสมบัติท่ีมีความหมายตรงกนัขาม เชน ด-ีเลว ขยัน-ข้ีเกียจ      
เปนตน 

 2.  วิธีลิเคิรทสเกล (Liket Scale) เปนวิธีสรางมาตราวัดทัศนคติหรือความคิดเห็นทีน่ยิม
กันมากท่ีสุด เพราะเปนวิธีสรางมาตรวัดท่ีงาย ประหยัดเวลา ผูตอบเวลา ผูตอบแบบสามารถแสดง
ทัศนคติในทางที่ชอบหรือไมชอบ โดยยดึอันดับความชอบหรือไมชอบ ซ่ึงมีคําตอบใหเลือก 5 หรือ 
4 คําตอบ และใหคะแนน 5, 4, 3, 2, 1 หรือ 2, 1, 0, -1, -2 ตามลําดับ 
 3.  วิธีกัทแมนสแกล (Guttman Scale) เปนวิธีสรางมาตราวัดทัศนคติ หรือความคิดเหน็
ในแนวเดียวกนั และสามารถจัดอันดับทัศนคติสูง-ต่ํา แบบเปรียบเทียบกันและกันไดอยางตํ่าสุด
หรือสูงสุด และแสดงถึงการสะสมของขอความคิดเหน็ 
 4.  วิธีเทอรสโตนสเกล (Thurstone Scale) เปนวิธีสรางมาตรวัดออกเปนปริมาตรแลว
เปรียบเทียบตําแหนงความคิด หรือทัศนคติไปในทางเดยีว และเสมือนวาเปน Scale ท่ีมีชวงหางกนั 
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แนวความคิดเกี่ยวกับหลกัสูตร 
 ความหมายของหลักสูตร 
 หลักสูตร เปนคําศัพททางการศึกษาคําหนึ่งท่ีคนสวนใหญคุนเคย และมีผูใหความหมาย
ไวมากมายและแตกตางกันไปดังนี ้
 Good (1959 อางถึงใน สันต ธรรมบํารุง, 2527, หนา 3) ไดใหความหมายของหลักสูตรไว   
3 ประการดังนี้ 
 1.  หลักสูตร คือ เนื้อหาวิชาท่ีจัดไวเปนระบบใหผูเรียนไดศึกษา เชน หลักสูตรสังคม
ศึกษา หลักสูตรศิลปศึกษา เปนตน 
 2.  หลักสูตร คือ เคาโครงท่ัวไปของเนื้อหา หรือส่ิงเฉพาะท่ีจะตองสอน ซ่ึงโรงเรียนจัด
ใหแกเดก็เพื่อใหมีความรู หรือ ใหรับประกาศนียบัตรเพือ่ใหสามารถเขาเรียนตอในทางอาชีพตอไป 
ความหมายในขอนี้หมายถึง หลักสูตรท้ังฉบับรวมทุกวิชาเขาดวยกัน 
 3.  หลักสูตร คือ กลุมวิชาและการจัดประสบการณท่ีกําหนดไว ซ่ึงนักเรียนไดเลาเรียน
ภายใตการแนะนําของโรงเรียน และสถาบันศึกษา ความหมายในขอนี้ หมายถึง หลักสูตรท้ังฉบับ
ซ่ึงประกอบดวยเนื้อหาวิชาสวนหนึ่ง และประสบการณอีกสวนหนึ่ง 
 คําวา “หลักสูตร” พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (ราชบัณฑิตยสถาน, 
2546) ใหความหมายวา หมายถึง ประมวลวิชาและกิจกรรมตาง ๆ ท่ีกําหนดไวในการศึกษาเพื่อ
วัตถุประสงคอยางไดอยางหน่ึง 
 ธํารง บัวศรี (2542) กลาววา “หลักสูตร คือ แผนซ่ึงไดออกแบบจดัทําข้ึน เพื่อแสดงถึง
จุดหมาย การจดัเนื้อหา กิจกรรมและมวลประสบการณในแตละโปรแกรมการศึกษาเพ่ือใหผูเรียนมี
พัฒนาการในดานตาง ๆ ตามจุดหมายท่ีกําหนดไว” 
 ลิขิต เชาวนานนท (2535) ไดใหความหมายความคิดเหน็ไวหลายความหมาย ไดแก 
 1.  ความเช่ือ ทัศนะ การพจิารณา หรือการวินิจฉัย หรือการประเมินผลอยางมีรูปแบบใน
ใจเกีย่วกับเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งโดยเฉพาะ 
 2.  ความเช่ือท่ีมีน้ําหนกัมากกวาความรูสึกในใจและมีน้ําหนักนอยกวาความรูท่ีแทจริง
หรือมุมมองท่ีเกิดข้ึนท่ัว ๆ ไป 
 3.  การแสดงออกถึงการพิจารณาหรือคําแนะนําอยางมีรูปแบบ โดยเฉพาะผูเช่ียวชาญ
หรือการแสดงออก เชน การตัดสินใจ การพิจารณาคดี หรือการวินิจฉัยอยางมีรูปแบบดวยเหตุผล
ตามกฎหมาย หรือหลักเกณฑท่ีข้ึนอยูกับการตัดสินใจท่ีมีกฎหมายรองรับ 
 กาญจนา คุณารักษ (2543, หนา, 38) กลาววาหลักสูตรคือ โครงการหรือแผน หรือ
ขอกําหนดอันประกอบดวยหลักการ จุดหมาย โครงสรางกิจกรรมและวัสดุอุปกรณตาง ๆ ในการ
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จัดการเรียนการสอนท่ีจะพัฒนาผูเรียนใหเกดิความรู ความสามารถและประสบการณโดยสงเสริม
ใหกับบุคคลไปสูศักยภาพสูงสุดของตนเอง รูจักตนเอง มีชีวิตอยูในโรงเรียน ในสังคมและในโลก
อยางมีคุณภาพและมีความสุข 
 ปทีป เมธาคุณวุฒิ (2544, หนา, 1) ใหความหมายของหลักสูตร คือ แผนของการเรียนการ
สอนท่ีประกอบดวย จุดมุงหกมายของการศึกษา วิธีการเพื่อบรรลุจุดมุงหมาย ซ่ึงหมายถึงการ
พิจารณาคัดเลือกจัดการรวบ และเรียบเรียงเนื้อหาวิชาและประสบการณ ตลอดจนการประเมินผล 
เพื่อใหผูเรียนเปนบุคคลท่ีมีสติปญญาและคุณธรรม สามารถสรางเสริมองคความรูคิดวิเคราะหได 
และนําความรูมาแกปญหา และสรางสรรคในสวนวิชาการ วิชาชีพ และการดํารงชีวิต 
 ชมบงกช มาลี (2545, หนา 7) สรุปวา ความคิดเห็นเปนการแสดงออกของบุคคลทางดาน
ความเช่ือและความรูสึกตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งอาจจะเปนการพูดหรือการเขียนก็ได ซ่ึงตองอาศัย พื้นฐาน 
ความรู ประสบการณ สภาพแวดลอม และพฤติกรรมระหวางบุคคลเปนเคร่ืองชวยในการพิจารณา
กอนท่ีจะตัดสินในการแสดงออก ซ่ึงความคิดเห็นนั้นอาจถูกตองหรือไมก็ได 
 จําลอง เงินดี (2545, หนา 7) ใหความหมายวา ความคิดเหน็เปนความรูสึกของบุคคลท่ีมี
ตอส่ิงใดส่ิงในในลักษณะท่ีไมลึกซ้ึงเหมือนทัศนคติ ความคิดเห็นนั้นอาจกลาวไดวาเปนการ
แสดงออกของทัศนคติก็ได สังเกต และวัดไดจากคน 
 Saylor and Alexander (1974, p. 6 อางถึงใน สุณีย ภูพันธ, 2546, หนา 8) ไดกลาววา 
หลักสูตร คือ แผนสําหรับจดัโอกาสการเรียนรูใหแกบุคคลกลุมใหกลุมหนึ่งเพื่อบรรลุเปาหมายหรือ
จุดมุงหมายท่ีวางไว โดยมีโรงเรียนรับผิดชอบ 
 พรนภิา ยนันาคี, ชุติมา ศิริจนัทรา, ธนันตชัย นพแกว และบวร บัวขาว (2546, หนา 142) 
สรุปไดวา ความคิดเห็น เปนสภาพความรูสึกท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง ในเวลาใด   
เวลาหนึ่ง ซ่ึงอาจเปนผลมาจากความรู การรับรู ประสบการณท่ีบุคคลนั้นไดรับมา โดยบุคคลนั้น
อาจจะแสดงออกมาทางใดทางหน่ึง ไมวาจะเปนการพูด ลักษณะทาทาง หรือไมแสดงออกเลยก็ได 
 กมลรัตน หลาสุวงษ (ม.ป.ป. อางถึงใน สุพนิดา วงษบุรี, 2547, หนา 10-11) กลาววา      
ความคิดเหน็เปนการแสดงออกโดยการพูดหรือเขียนเก่ียวกับทัศนคติหรือความเช่ือหรือคานิยมของ
บุคคล ความคิดเห็นไมเหมือน ทัศนคติตรงที่ไมจําเปนท่ีแสดงความรูสึก อารมณหรือการแสดง
พฤติกรรมท่ีจะตอบสนองตอส่ิงใดส่ิงหนึง่ เปนคําพูดพรอมเหตุผลท่ีบุคคลคิดข้ึนมา และถาไมมี  
คนเห็นดวยกอ็าจเปล่ียนคําพูดดังกลาวได ดังนั้น บุคคลท่ีมีทัศนะคติหรือความเช่ือหรือความคานิยม
อยางใดอยางหน่ึง แตถาไมแสดงความคิดเห็นออกมา กจ็ะไมมีบุคคลใดทราบเลยวาบุคคลนั้นมี
ทัศนคติความเชื่อหรือคานิยมเชนใด 
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 จากความหมายของหลักสูตรดังกลาวไดกลาวมาขางตนสรุปไดวา หลักสูตร หมายถึง 
แผนการหรือโครงการ หรือแนวทางใหปฏิบัติ ท่ีจัดไวอยางเปนระบบ เพื่อจัดใหกับผูเรียนไดเกิด
การเรียนรู และพฒันาการในดานรางการ สังคม อารมณ สติปญญา และทักษะตาง ๆ ตามจุดมุงหมาย  
ท่ีวางไวทุกประการ โดยหลักสูตรท่ีจัดทําข้ึนจะประกอบดวย จุดมุงหมายของหลักสูตร เนื้อหาวชิา
ของแตละวิชากิจกรรมการเรียนการสอน ส่ือการเรียนการสอน และการประเมิน 
 

แนวคิดเกี่ยวกับการฝกอบรมและวิธกีารประเมินผลของการฝกอบรม 
 แนวความคดิเก่ียวกับการฝกอบรม 
 การฝกอบรมสมรรถนะของบุคลใหมีมากข้ึน สูงข้ึนมีพฤติกรรมท่ีไดมาตรฐานท่ี
หนวยงานตองการ คนเรามีศักยภาพท่ีจะพฒันาตนเอง ฝกหัดอบรมใหทํางานตาง ๆ ท่ีสูงข้ึนได  
ปญหาอยูท่ีวาเราทําการฝกอบรมกันหรือไม และโครงการฝกอบรมไดดําเนินตามหลักการหรือไม  
คํานึงถึงประสิทธิภาพทางการฝกอบรมเพียงใด โดยที่การฝกอบรมจะเกีย่วของกับการเรียนการสอน  
ประสบการณท่ีเกิดข้ึนโดยเรียนจากการฝกอบรมมีวัตถุประสงคเพื่อใหตรงกับหนาท่ีการงานท่ีผูนัน้
ทําอยูในชีวิตการทํางาน (วจิติร อาวะกุล, 2537, หนา 23) 
 ความหมายของการฝกอบรม 
 ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการฝกอบรมไว ดังนี ้
 Michael (1994 อางถึงใน วจิิตร อาวะกุล, 2537, หนา 30) ไดกลาวถึงความหมายของ   
การฝกอบรมวา หมายถึง กระบวนการที่จะชวยเพิ่มพูนความถนัดทางธรรมชาติ (Aptitude) ทักษะ 
(Skill) หรือ ความชํานาญ (Ability) ของบุคคล เพื่อใหปฏิบัติงานดียิ่งข้ึน 
 William and Michel (2002 อางถึงใน วิจิตร อาวะกุล, 2537, หนา 30) ไดใหความหมาย
เกี่ยวกับการพฒันาบุคคลวา หมายถึง กระบวนการท่ีจะชวยเสริมสรางใหบุคคลกาวไปสูหนาท่ี   
การงานท่ีสูงข้ึนไปชวยใหมีความสัมพันธกับองคการดีข้ึน ตลอดจนชวยใหปรับตัวเขากับ
สภาพแวดลอมโดยท่ัวไปไดอยางด ี
 วิจิตร อาวะกุล (2537, หนา 30) ไดใหความหมายการฝกอบรมไววา การฝกอบรม หมายถึง  
การพัฒนาฝมือหรือฝกฝนอบรมบุคคลใหเหมาะหรือเขากับงานหรือการทํางาน 
 ธงชัย สันติวงษ (2539, หนา 187) ไดใหความหมายของการฝกอบรมไววา การฝกอบรม 
(Training) หมายถึง กระบวนการท่ีจัดข้ึนอยางเปนระบบเพ่ือหาทางใหมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
และ/ หรือทัศนคติของพนักงานเพ่ือท่ีจะไดใหสามารถปฏิบัติงานไดดยีิง่ข้ึนซ่ึงจะนําไปสูการเพิ่ม
ผลผลิตและใหเกิดผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ 
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 ทองฟู ชินะโชติ (2531 อางถึงใน ดาราวรรณ สุวรรณะชฏ, 2540, หนา 12) ไดให
ความหมายของการฝกอบรมไววา การฝกอบรมคือ กระบวนการทีจ่ัดข้ึนเพื่อพัฒนาบุลากรในอันท่ี
จะเพิ่มพูนทักษะ (Skill) ความรู (Knowledge) เจตคติ (Attitude) และความเขาใจ (Understand) เปน
ระเบียบและระบบ เพื่อเพ่ิมพูนและกอใหเกิดผลสําเร็จในองคการ 
 จากนยิามและความหมายดังกลาว พอสรุปไดวา 
 1.  เปนกระบวนการท่ีจัดข้ึนเพื่อพัฒนาบุคคล 
 2.  เปนการเพิม่พูนความถนดั เพิ่มพูนความรู เพิ่มพูนทัศนคติ เพิ่มพูนความเขาใจ 
 3.  พัฒนานิสัยการทํางานใหถูกตอง 
 4.  เพิ่มพูนประสิทธิภาพในการทํางานและเปนกระบวนการท่ีมีระเบียบและระบบเพ่ือ
เพิ่มพูนและกอใหเกดิผลสําเร็จขององคการ 
 ประเภทของการฝกอบรม 
 การฝกอบรมบุคคลทําไดหลายวิธี นับต้ังแตการใหการศึกษาข้ันตน ไปจนระดับสูง โดย
อาศัยโรงเรียน สถาบันการศึกษาท่ีมีอยู หรือมีการอบรมระหวางการเปนพนักงานเพ่ือเปนเตรียมคน
ในหนวยงานใหพรอมในการทํางาน โดยท่ีการฝกอบรมสามารถแบงไดเปน 6 ประเภท ดังนี้ (วจิิตร 
อาวะกุล, 2537, หนา 82-96) 
 1.  การฝกอบรมกอนการทํางาน (Pre Service Training or Pre-entry Training) หมายถึง  
การศึกษาวิชาความรูพื้นฐานในโรงเรียน วิทยาลัย มหาวิทยาลัย ซ่ึงเปนการจัดหลักสูตรให       
สนองความตองการของตลาดแรงงาน ตรงกับความตองการของหนวยงาน 
 2.  การอบรมปฐมนิเทศ (Orientation) เปนการอบรมใหแกบุคคลท่ีเขามาทํางานใหมท่ี
ไดรับการบรรจุเขาทํางานในระยะแรก ยังไมรูอะไรท่ีเกีย่วกับงาน เปนการแนะนําใหพนักงานที่
บรรจุไดรับทราบเก่ียวกับองคการ ท้ังในดานโครงสราง และวิธีการทํางาน 
 3.  การฝกอบรมกอนเขาทํางาน (Induction Training) จะเปนการฝกอบรมกอนสงตัวเขา
ทํางาน หรือสงตัวไปปฏิบัตงิานในทองท่ีเฉพาะเร่ืองเฉพาะแหง ท้ังน้ีเพือ่ใหพนกังานมีความรูใน
เร่ืองของงาน ลักษณะงาน เปนการเพิ่มพนูความรูความชํานาญและประสบการณเบ้ืองตนของสาขา
งานนั้น 
 4.  การฝกอบรมระหวางปฏิบัติการหรือประจําการ (In-service Training) หมายถึง       
การจัดการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ความชํานิชํานาญ งานในหนาท่ีท่ีตนทําให
มากยิ่งข้ึน เชน การอบรมพัฒนาระยะส้ัน การสัมมนา เพื่อเปนการเพิ่มเติมความรูใหมใหกับผูกําลัง
ปฏิบัติงาน 
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 5.  การอบรมเฉพาะเร่ือง เฉพาะวิชา (Specitic Training) เปนการอบรมเทคนิคปลีกยอย 
หรือเปนรายละเอียดเฉพาะเร่ือง เปนการอบรมรายละเอียดเฉพาะเร่ือง ท่ีจัดทําเปนพิเศษของ
หนวยงาน เพือ่เสริมสรางหลักใหไดผลดียิง่ข้ึน 
 6.  การอบรมพิเศษ (Speciel Training) เปนการอบรมรายการพิเศษ ท่ีนอกเหนือไปจาก
การอบรมหลักขององคการ ท้ัง 5 ขอ เชน การอบรมอาสาสมัครบรรเทาสาธารณภัย การอบรม
ลูกเสือชาวบาน เปนตน 
 จากการจดัแบงประเภทของการฝกอบรมท้ังหมด 6 ประเภทขางตน สามารถกลาวไดวา
หลักการฝกทหารกองประจําการ เปนการฝกอบรมประเภทที่ 2 คือการอบรมปฐมนิเทศ เพราะ
เปนการอบรมใหแกบุคคลท่ีเขามาทํางานใหมท่ีไดรับการบรรจุเขาทํางานในระยะแรก ยังไมรูอะไร       
ท่ีเกี่ยวกับงาน 

วิธีการประเมินผลของการฝกอบรม 
 ในการประเมินผลของการฝกอบรมนั้น ไดมีวิธีการประเมินผลอยูหลายวิธีดวยกันซ่ึง
แตกตางกันออกไปตามทฤษฏีหรือกรอบความคิด (Conceptual Framework) ของนักวิชาการแตละ
ทาน อยางไรกต็ามกรอบความคิดที่ไดจําแนกวิธีการประเมินประสิทธิผลของการฝกอบรมและ
ไดรับความนยิมมากท่ีสุด ไดแก กรอบความคิดของนักวชิาการท่ีช่ือ Kikpatrick (1978) ดังจะเหน็วา  
นักวิชาการท่ีเขียนตําราหรือบทความทางวชิาการท่ีเกี่ยวกบัการประเมินประสิทธิผลการอบรมมักจะ
นิยมนํามาอางอิงไวเสมอ  
 สําหรับกรอบความคิดของ Kirkpatrick (1978) นั้น ไดจาํแนกวิธีประเมินประสิทธิผล
ของการฝกอบรมออกเปน 4 ระดับดวยกัน คือ 
 ระดับท่ีหนึ่ง การประเมินปฏิกิริยาของผูเขารับการฝกอบรม (Evaluating Trainee 
Reactions) ซ่ึงหมายถึง การประเมินความพึงพอใจของผูเขารับการฝกอบรมท่ีมีตอโครงการ
ฝกอบรม วิทยากร วิธีการฝกอบรม เนื้อหาสาระของการฝกอบรม รวมท้ังอุปกรณท่ีใชในการ
ฝกอบรม เปนตน โดยใชแบบสอบถามประเมินดูวาเขามีความรูสึกพึงพอใจหรือไมอยางไรตอ    
การฝกอบรมท่ีไดเสร็จส้ินลงไปแลว การประเมินปฏิกิริยาในลักษณะดังกลาวมานีมี้ประโยชน      
อยูบางโดยเฉพาะอยางยิ่งทําใหไดรับรูขอมูลท่ีเกี่ยวกับความผิดพลาดหรือจุดบกพรองของโครงการ
ฝกอบรม และสามารถนําไปเปนแนวทางแกไขการฝกอบรมคร้ังตอไปได อยางไรก็ตามการประเมิน
ปฏิกิริยานี้ก็มีจุดออนอยูหลายประการ เชน ไมสามารถทําใหทราบไดวาผูเขาฝกอบรมไดรับความรู
มากนอยเพียงใด เม่ือเปนเชนนั้นจึงนําไปสูการประเมินในระดับท่ีสองข้ึนมา 
 ระดับท่ีสอง การประเมินการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรม (Evaluating Trainee  
Lrarning) การประเมินในระดับท่ีสองนี้ หมายถึง การประเมินดูวาผูเขารับการฝกอบรมไดเรียนรู
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อะไรเพิ่มข้ึนบางจากการฝกอบรม โดยการประเมินความรูท้ังดานทฤษฏีเทคนิคตาง ๆ รวมท้ังทักษะ
วาเพิ่มข้ึนมากนอยเพยีงใดหลังจากการฝกอบรมแลว ซ่ึงอาจจะประเมินไดโดยการทดสอบขอเขียน  
เปนตน การประเมินในระดับท่ีสองนี้มีประโยชนอยูบางโดยเฉพาะอยางยิ่งทําใหทราบวาผูเขารับ
การฝกอบรมมีความรูเพิ่มข้ึนมากนอยเพียงใดและเปนไปตามวัตถุประสงคของการฝกอบรมนั้น
หรือไม ซ่ึงอาจจะเปนเคร่ืองช้ีใหเห็นถึงความสําเร็จหรือความลมเหลวของการฝกอบรมไดอยางไร 
ก็ตาม การประเมินการเรียนรูนี้มีจุดออนอยูมาก เพราะวาไมไดวัดถึงการนําเอาความรูไปใชใน               
การปฏิบัติงาน ดังนั้น ผูเขารับการฝกอบรมอาจจะมีความรูเพิ่มข้ึน แตจะนําเอาไปใชไดหรือไมนัน้
ไมสามารถทราบไดจากการประเมินในระดับท่ีสองนี้ ดังนั้นการประเมินในระดับท่ีสองนี้จึงมา
สามารถเปนเคร่ืองยืนยันถึงประสิทธิผลของการฝกอบรมไดอยางแทจริง  
 ระดับท่ีสาม การประเมินการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน (Evaluating 
Behavior Change on the Job) การประเมินในระดับนี้ หมายถึง การประเมินดวูาผูเขารับการ
ฝกอบรมมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมหลังจากท่ีเขากลับไปทํางานแลวหรือไม การเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมในการทํางานอาจจะมีหลายรูปแบบ เชน การนําเอาความรูท่ีไดจากการฝกอบรมไปปรับ
ใชในองคการและเกดิผลดีกบัองคการ การประเมินในระดับท่ีสามนี้ Kirkpatrick (1978) ไดช้ีใหเห็น
วามีความสําคัญมากและเปนตัวบอกช้ีความสําเร็จหรือประสิทธิผลของการฝกอบรมไดเปนอยางดี 
เพราะวาการฝกอบรมถึงแมจะทําใหผูเขารับการฝกอบรมมีความรูเพิ่มข้ึนมากข้ึนเพยีงใดก็ตาม แตก็
ไมไดหมายความวา เขาสามารถนําความรูท่ีไดจากการฝกอบรมมานั้นไปใชในองคการไดเพราะการ
ท่ีเขาจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมใหมโดยการนําความรูใหม ๆ ท่ีไดรับมาน้ันไปปรับใชในองคการ
ไดมากนอยเพียงใดน้ันข้ึนอยูกับปจจัยส่ิงแวดลอมในองคการวามีสภาพท่ีเอ้ืออํานวยมากนอย
เพียงใดดวย หากปจจยัแวดลอมไมเอ้ืออํานวยในการนาํความรูไปปรับใชไดเทากับวาความรูท่ีได
จากการฝกอบรมมาน้ันสูญเปลา และประสิทธิผลของการฝกอบรมก็ไมเกิดข้ึนนั่นเอง  
 ระดับท่ีส่ี การประเมินผลที่เกิดข้ึนกับองคการ (Evaluation Results to the Organization)  
ซ่ึงหมายถึง การประเมินดวูาการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรมหลังจากกลับเขา
มาทํางานแลว สามารถทําใหเกิดผลทางบวกตอทางองคการหรือไม การประเมินผลในทางบวกนี้
อาจจะประเมินไดหลายรูปแบบ เชน ประเมินดวูาประสิทธิภาพหรือผลผลิตในการทํางานเพ่ิมข้ึน
หรือไม การประเมินผลกระทบท่ีเกิดข้ึนกบัองคการโดยทั่วไปแลวจะมีการเก็บขอมูลการทํางานของ
ผูเขารับการฝกอบรมกอน และเก็บขอมูลการทํางานหลังจากท่ีไดรับการฝกอบรม เพราะวาผลท่ีเกิด
ข้ึนกับองคการในทางบวกน้ันเปนเคร่ืองช้ีบอกถึงความสําเร็จหรือประสิทธิผลของการฝกอบรมได
เปนอยางดนีั่นเอง 
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 จากการศึกษาถึงกรอบความคิดในการประเมินประสิทธิผลของการฝกอบรมตามทัศนะ
ของ Kirkpatrick (1978)  จะเห็นไดวา วิธีการประเมินประสิทธิผลการฝกอบรมสามารถนําไปเปน
เคร่ืองช้ีวัดถึงประสิทธิผลของการฝกอบรมไดอยางแทจริงในการทําวจิัยคร้ังนี้ผูวจิัยจะใชวิธีการ
ประเมินในระดับ ท่ีหนึ่ง ซ่ึงก็คือการประเมินปฏิกิริยาของผูเขารับการฝกอบรมท่ีมีตอโครงการ
ฝกอบรม วิทยากร วิธีการฝกอบรม เนื้อหาสาระของการฝกอบรม รวมท้ังอุปกรณท่ีใชใน             
การฝกอบรมในท่ีนี้หมายถึง การประเมินความคิดเห็นของนักเรียนพลกองประจําการท่ีมีตอ
หลักสูตรการฝกทหารใหมภาคสาธารณศึกษา เร่ืองท่ีทําการฝก วิธีตรวจสอบการฝก และระยะเวลา
ในการฝกโดยใชแบบสอบถามประเมิน ความคิดเหน็ หรือความพงึพอใจหรือไมอยางไรตอหลักสูตร
การฝกทหารใหมภาคสาธารณศึกษา ท่ีไดรับฝกเสร็จส้ินลงไปแลว 
 

หลักสูตรทหารใหมภาคสาธารณศึกษา 
 วัตถุประสงคของหลักสูตร 
 เพื่อใหนักเรียนพลประจําการมีความรูในวชิาการทหารเรือเบ้ืองตน ตามความตองการ
ของหนวยตาง ๆ ในกองทัพเรือ ตลอดจนปรับปรุงตัวเองใหสอดคลองกับความเปนอยูและชีวิตของ
ทหารเรือพรอมท้ังปลูกฝงความรักในสถาบันชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย ความมีคุณธรรม
จริยธรรม รวมท้ังสงเสริมและเผยแพรแนวพระราชดําริเศรษฐกิจพอเพียง 
 ท่ีมาของหลักสูตร 
 ระเบียบกองทัพเรือ วาดวยการศึกษา พ.ศ. 2530 และคําส่ังศูนยฝกทหารใหมท่ี 155/ 2546          
เร่ือง แตงต้ังคณะกรรมการปรับปรุงหลักสูตรนักเรียนพลกองประจําการ และคูมือการเรียน
หลักสูตรนักเรียนพลกองประจําการ ศูนยฝกทหารใหม กรมยุทธศึกษาทหารเรือ พ.ศ. 2551 
 ผลท่ีตองการ 
 นักเรียนพลประจําการมีความรูในวิชาการทหารเรือเบ้ืองตน สามารถไปปฎิบัติงานใน
หนวยตาง ๆ ของกองทัพเรือและมีความรักในสถาบันชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย ตลอดจนมี
คุณธรรมจริยธรรม รวมท้ังนําแนวพระราชดําริเศรษฐกจิพอเพียงไปเผยแพรและปฎิบัต ิ
 ระยะเวลาการศึกษา 9 สัปดาห 
 ภาคทฤษฏี 5 หมวดวิชา 84 ช่ัวโมง 
  วิชาการเรือ 25 ช่ัวโมง 
 วิชาการอาวุธ 13 ช่ัวโมง 
 วิชาขอบังคับ 18 ช่ัวโมง 
 วิชาสังคมและมนุษยศาสตร 10 ช่ัวโมง 
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 วิชาปองกันความเสียหาย 18 ช่ัวโมง 
 ภาคปฏิบตัิ 2 หมวดวิชา 166 ชั่วโมง 
 วิชาทหารราบ 140 ช่ัวโมง 
 วิชาพลศึกษา 26 ช่ัวโมง 
 การบรรยายและการอบรม 58 ช่ัวโมง 
 บรรยายตอตานยาเสพติด 3 ช่ัวโมง 
 บรรยายวิชาดานการขาวระดบัพื้นฐาน 3 ช่ัวโมง 
 อบรมความรูเร่ืองโรคเอดส 3 ช่ัวโมง 
 อบรมวิชาการเกษตร 3 ช่ัวโมง 
 อบรมความรูเกี่ยวกับกฎหมาย 3 ช่ัวโมง 
 อบรมความรูทางชางโยธา 18 ช่ัวโมง 
 บรรยายตามรอยพระยุคลบาท 3 ช่ัวโมง 
 อบรมอนุสัญญาเจนีวา และอนุสัญญาเพ่ือคุมครองทรัพยสินทางวัฒนธรรม ฯ จํานวน       
2 ช่ัวโมง 
 อบรมเร่ืองการสรางแรงจูงใจ เพื่อใหนักเรียนพลกองประจําการมีความตั้งใจในการ
ฝกหัดศึกษา ทางหนวยไดมีการกําหนดใหมีการมอบรางวลัและโลเกียรติยศ แกนักเรียนพลกอง
ประจําการท่ีมีความประพฤติดีและมีผลการฝกหัดศึกษาสูงสุด 5 อันดับแรก 
 การวัดและประเมินผล 
 นักเรียนพลกองประจําการทุกนาย ตองมีระยะเวลาการศึกษาไมนอยกวา รอยละ 60 
 การสอบภาคทฤษฏีเปนรายบุคคล 
 ขอสอบแบบเลือกตอบ จํานวน 100 ขอ สอบทุกนาย 
 สอบการปฏิบัติผูกเชือก ตีกรรเชียง อยางละ 60 นาย 
 สอบการดับเพลิงหมวดละ 40 นาย โดยจับสลากสอบเพียงหนึ่งหมวด 
 การสอบภาคปฏิบัติ เปนระดับกองรอย กองพัน 
 ในสัปดาหท่ี 4 สอบแขงขันท้ัง 24 กองรอย โดยจับสลากสอบหมวดละสถานี 
 สถานีทดสอบบุคคลทามือเปลา 40 นาย 
 สถานีทดสอบแถวชิด 40 นาย 
 สถานีทดสอบการรายงานตัว และรายงานยาม 40 นาย 
 สถานีทดสอบกายบริหารแบบราชนาวี ตอนท่ี 1 ท้ังกองรอย จํานวน 120 นาย 
 ในสัปดาหท่ี 7 สอบแขงขันท้ัง 24 กองรอย โดยจับสลากสอบหมวดละสถานี 
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 สถานีทดสอบบุคคลทาอาวุธ 40 นาย 
 สถานีทดสอบการใชอาวุธ 40 นาย 
 สถานีทดสอบการรายงานตัว และรายงานยามประกอบอาวุธ 40 นาย 
 สถานีทดสอบกายบริหารแบบราชนาวี ตอนท่ี 2 ท้ังกองรอย จํานวน 120 นาย 
 ในสัปดาหท่ี 9 สอบการเดินสวนสนาม 2 คร้ัง ท้ัง 24 กองรอย จํานวน 100 นาย 
 การจัดหนวย 
 1.  กองบังคับการ มีหนาท่ีควบคุมและอํานวยกิจการของศูนยฝกทหารใหม รวมท้ัง
ดําเนินการในเรื่อง การธุรการ การสารบรรณ การรักษาความปลอดภยั อนุศาสนาจารย การกฎหมาย  
กิจการพลเรือน และการเงิน 
 2.  กองนักเรียน มีหนาท่ีปกครองบังคับบัญชา ฝกอบรมทหารกองประจําการท่ีเขามารับ
การฝก ใหมีวนิัยและลักษณะทหาร รวมท้ังใหการฝกวิชาทหารราบเบ้ืองตน และการฝกพลศึกษา 
 3.  กองการศึกษา มีหนาท่ีในการฝกและศึกษาแกทหารกองประจําการ ท่ีเขารับการฝกให
มีความรูในวิชาการเรือ การอาวุธ ขอบังคับ การควบคุมความเสียหายท้ังในภาควิชาการและ
ภาคปฏิบัติ ตลอดจนใหการศกึษาแกทหารกองประจําการท่ีไมรูหนังสือไทยตามหลักสูตร และ
ระเบียบท่ีกองทัพเรือกําหนดตรวจสอบรวบรวมขอมูลผลการฝกและศึกษา เพื่อใชในการวิจยัและ
พัฒนาการฝกและศึกษา 
 4.  กองบริการ มีหนาท่ีดําเนินการและสนบัสนุนทางการสงกําลังบํารุงเกี่ยวกับการ
พลาธิการ การขนสง การยุทธโยธา การเคร่ืองชวยฝก และการสวัสดกิาร 
 5.  แผนกแพทย มีหนาท่ีในการรักษาพยาบาล และการสุขาภิบาล สามารถรับผูปวยได
จํานวน 60 เตียง 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 โฆษิต ศิริสวัสดิ์ (2544, บทคัดยอ) ไดทําการประเมินหลักสูตรนายทหารชั้นนายพัน 
โรงเรียนการเงิน กรมการเงินทหารบก เพื่อศึกษาความเหมาะสมของจุดมุงหมายของกระบวนการ 
ผลผลิตของหลักสูตร โดยใชแบบจําลองของ (Tyler P3 Model) เปนแนวทางประชากร ไดแก 
อาจารยผูสอน ผูสําเร็จการศึกษา ผลการวิจยัพบวา อาจารยผูสอนและผูสําเร็จการศึกษา เห็นวามี
ความเหมาะสมอยูในระดับมากถึงมากท่ีสุดท้ัง 3 ดาน คือ จุดมุงหมาย กระบวนการ และผลผลิต
นอกจากนี้เหน็วาความเหมาะสมอยูในระดับนอยถึงนอยท่ีสุดในเร่ือง โครงสรางวิชาเบ็ดเตล็ด 
เนื้อหาวิชามีความทันสมัยและเหมาะสมกบัสภาวะเศรษฐกิจและสังคม เหมาะสมกับเวลา 
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สอดคลองกับความตองการของผูเรียนกระบวนการเรียนการสอนในเรื่องการจัดท่ีทํางานสําหรับ
ผูเรียนนอกเวลาความทันสมัยของวัสด ุ
 ยุทธิชัย ทองพิทักษ (2548, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจ
ในการสมัครเปนทหารเกณฑของพลทหาร ท่ีสังกัดศูนยฝกทหารใหม กรมยุทธศึกษาทหารเรือ สรุป
ไดวาองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการสมัครเปนทหารเกณฑของพลทหารท่ีสังกัด ศูนย
ฝกทหารใหม กรมยุทธศึกษาทหารเรือ มีองคประกอบคือ สัมพันธระหวางทหารเกณฑกับสมาชิกใน
ครอบครัว มีอิทธิพลทางลบตอแรงจูงใจในการสมัครเปนทหารเกณฑของพลทหารที่สังกัด          
กรมยุทธศึกษาทหารเรือ แสดงวา พลทหารท่ีมีความสัมพันธภาพกับสมาชิกในครอบครัวไมดี ท้ังนี้
เพราะการท่ีสัมพันธภาพกับสมาชิกในครอบครัวไมดี เชน สมาชิกในครอบครัวใหความรัก       
ความอบอุน ความเอาใจใสในระดับท่ีไมเหมาะสม ไมยอมรับฟงความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั             
มีการใชอารมณมากกวาเหตุผล ทําใหพลทหารรูสึกวาถูกบังคับ บีบค้ัน กดดัน สงผลใหพลทหาร    
มีแรงจูงใจในการสมัครเปนทหารเกณฑมาก และองคประกอบท่ีไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจใน
การสมัครเปนทหารเกณฑของพลทหารที่สังกัด กรมยุทธศึกษาทหารเรือ มีจํานวน 14 องคประกอบ 
ไดแก ไดแก อายุ บุคลิกภาพ เจตคติในการสมัครเปนทหารเกณฑ ความเปนผูนํา ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ภาคกลาง ภาคตะวันออก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ภาคใต ขาราชการ นกัธุรกิจ เกษตรกร 
รายไดของครอบครัว  
 จ.อ. ธวัชชัย แคลวภัยพาล (2548, บทคัดยอ) ไดรับศึกษาเร่ือง แรงจูงใจของทหาร
กองเกินท่ีมีอายุ 18-20 ปบริบูรณตอการรองขอเขารับราชการทหารกองประจําการในกองพลทหาร
ราบท่ี 9 คายสุรสีห จังหวดักาญจนบุรี สรุปผลวิจัยพบวา 
 1.  ผลการวิเคราะหแรงจูงใจ ตอการรองขอเขากองประจําการของแตละกลุมตัวอยาง
พบวา แรงจูงใจตอการรองขอเขากองประจําการในภาพรวมและหลายดาน อยูในระดับมากเรียง
ตามลําดับ คือ แรงจูงใจจากการประชาสัมพันธจากกองทัพ แรงจูงใจจากครอบครัว แรงจูงใจจาก
อาชีพทหาร และแรงจูงใจจากโครงการทหารกองเกิน 
 2.  ผลการวิเคราะหความสัมพันธ ระหวางปจจัยดานเศรษฐกิจ กับแรงจูงใจในการรองขอ
เขากองประจําการ พบวา ปจจัยดานเศรษฐกิจกับแรงจูงใจในการรองขอเขากองประจําการ ไมมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ คงมีเพียงตัวแปรอิสระท่ีมีความสัมพันธเพียงตัวเดียว คือ ภาระ
การเล้ียงดู และเม่ือนํามาพิจารณาหาความเขมของความสัมพันธดวยคา Phi = .312 แสดงวา
ความสัมพันธของตัวแปรท้ังสองอยูในระดบั ปานกลาง 
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 3.  ผลการวิเคราะหความสัมพันธ ระหวางปจจัยดานสังคม กับแรงจูงใจในการรองขอเขา
กองประจําการพบวา  ปจจยัดานสังคมกับแรงจงใจในการรองขอเขากองประจําการไมมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ  
 พ.ท. กฤษณ สุนสะธรรม (2549, บทคัดยอ) ไดศึกษา การรบัทหารกองเกนิประเภทสมัครใจ
เขาเปนทหารกองประจําการ: ศึกษากรณกีองพลทหารมาท่ี 2 รักษาพระองค ผลการศึกษาพบวา 
ผลกระทบตอหนวยจะเกิดข้ึนเม่ือทหารกองประจําการ ดงักลาวปลดประจําการไป ทําใหมีกําลังพล
ไมเพียงพอตามอัตราบรรจุท่ีกองทัพบกกําหนด หนวยตองรอใหทหารกองเกินท่ีผานการคัดเลือกเขา
มาผานการฝกวิชาทหารในข้ันตนเรียบรอยกอน (ระยะเวลา 10 สัปดาห) จึงสามารถบรรจุทดแทน
ไดการหามบรรจุในตําแหนงทหารบริการนัน้ไมมีผลกระทบใด ๆ หนวยสามารถบรรจุลงใน
ตําแหนงอ่ืน ๆ ไดความพรอมและประสิทธิภาพของทหารกองประจําการ อายุ 18-20 ปบริบูรณ      
ผลการศึกษาพบวายังมีความพรอมไมเทากบัทหารกองประจําการ อายุ 21 ปข้ึนไป ท้ังในเร่ืองจติใจ 
สภาพรางกาย และความรับผิดชอบในการทํางาน จงึสรุปไดวาทหารกองประจําการอาย ุ21 ปข้ึนไป    
มีความพรอมและประสิทธิภาพในการทํางานมากกวา 
 พ.อ. เรืองศักดิ ์อรรคทิมากูล (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษา เร่ืองความตองการในการ
ฝกอบรมวิชาชีพของทหารกองประจําการ มีตัวแปรท่ีสําคัญของผูรับการฝกอบรม ไดแก อายุ 
ภูมิลําเนา รายได อาชีพ กอนเขารับราชการ ระดับศึกษา และสถานภาพสมรส ตอความตองการใน
การฝกวิชาชีพของทหารกองประจําการ เปนการวจิัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษา    
ความตองการของพลทหารกองประจําการในการฝกวิชาชีพกอนทหารปลดประจําการ ประชากรที่
นํามาใชศึกษา ไดแก พลทหารกองประจําการในหนวยกองพลทหารราบท่ี 9 จํานวน 5 หนวยไดแก 
กรมทหารราบที่ 9 กรมทหารราบท่ี 19 กรมทหารราบท่ี 29 กรมทหารปนใหญท่ี 9 และกรมสนับสนุน 
กองพลทหารราบท่ี 9 รวมกลุมประชากร 5,549 คน กลุมตัวอยางใชวธีิกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 
(Proportional Size) โดยใชตารางคํานวณสําเร็จรูปของ Krejcie and Morgan (1970) โดยมีกลุม
ตัวอยาง 364 คน กําหนดสัดสวนกลุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) เคร่ืองมือท่ีใช
ในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับความตองการฝกวชิาชีพทหารกองประจําการ 
คือแบบสอบถามเกีย่วกับขอมูลทั่วไป แบบสอบถามเก่ียวกับความตองการสาขาวิชาชีพและ
องคประกอบการฝกอบรมวิชาชีพ 4 ดานคือ ดานเนื้อหาวชิาการ ดานผูฝกอบรม ดานวสัดุอุปกรณ 
และดานสถานท่ี สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
อายุ ภูมิลําเนา ระดับการศึกษา อาชีพกอนรับราชการ รายได และสถานภาพสมรส และวิเคราะห
ขอมูลโดยใชคาความถ่ี รอยละ ขอมูลเกี่ยวกบัตองการในสาขาวิชาชีพและองคประกอบของการ
ฝกอบรม 4 ดาน วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบ
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สมมติฐานการวิจัย วิเคราะหขอมูลโดยการเปรียบเทียบคาเฉล่ีย (t-test) และวเิคราะห                
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และสถิติการทดสอบรายคูของ Sheffe สรุป
ผลการวิจัยพบวา พลทหารกองประจําการสวนใหญมีอายุอยูในชวง 22-24 ป คิดเปนรอยละ 71.13  
มีภูมิลําเนาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มากท่ีสุดคิดเปนรอยละ 80 มีรายได อยูในชวง 5,001-
10,000 บาท ประมาณ 1 ใน 2 กลุมตัวอยาง หรือรอยละ 45.66 อาชีพกอนเขารับราชการ สวนใหญ   
มีอาชีพรับจาง และพนกังานบริษัท คิดเปนรอยละ 40.06 และ 36.97 ตามลําดับ ระดับการศึกษา 
สวนใหญสําเร็จการศึกษามัธยมศึกษาตอนตน และมัธยมศึกษาตอนปลาย ประกาศนียบัตรวิชาชีพ 
คิดเปนรอยละ 39.78 และ 30.25 ตามลําดับ สําหรับสถานภาพสมรส สวนใหญ โสด คิดเปนรอยละ 
88.80 
 ความตองการในการฝกอบรมวิชาชีพ ไดแก ความตองการในสาขาวิชาชีพ เรียงลําดับจาก
มากไปหานอยดังนี้ ชางเคร่ืองยนต ชางซอมมอเตอรไซค ชางกลโรงงานเบ้ืองตน ชางไฟฟาเบ้ืองตน 
และชางปูนเปนลําดับสุดทาย ความตองการองคประกอบในการฝกอบรมวิชาชีพ 4 ดาน ไดแก        
ความตองการดานเนื้อหา พลทหารกองประจําการท่ีมีความถูกตองและทันสมัยท่ีฝกในระดับมาก 
ความตองการดานผูฝกอบรม ตองการเทคนิคการสอน โดยการปฏิบัติงานจริงและเรียนรูจาก
ประสบการณของผูฝกอบรม มากกวาเทคนิคการสอนโดยการแกปญหางานท่ีมอบหมาย           
ความตองการวัสดอุุปกรณท่ีสามารถปฏิบัติงานในสาขาวิชาชีพท่ีฝกไดจริง ความทันสมัยของส่ือ
และเพยีงพอตอจํานวนคนมากกวาความตองการคูมือประกอบคําบรรยายและความตองการดาน
สถานท่ีในการฝกปฏิบัติงานจริง หรือการไดอบรมในหนวย และฝกงาน กับสถานท่ีจริง มากกวา
ความตองการที่จะฝกวิชาชีพในหนวยราชการเทานั้น ในภาพรวม มีความตองการองคประกอบ     
ในการฝกอบรมอยูในระดับมาก โดยมีระดับความตองการมากท่ีสุด คือ ความตองการดานวัสดุ
อุปกรณ รองลงมาคือ ความตองการดานสถานท่ีฝกอบรมและความตองการดานผูฝกอบรม   
สําหรับความตองการดานเนื้อหาเปนลําดบัสุดทาย 
 ร.อ. ณรงคฤทธ์ิ เจริญพร (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการสมัครเขารับ
ราชการทหารกองประจําการของทหารกองเกินท่ีมีภูมิลําเนาทหารอยูในจังหวัดราชบุรี สรุปผล 
การวิจยัพบวา  
 1.  สถานภาพบุคคลไดแก ระดับการศึกษากอนเขารับราชการทหาร กองประจําการ 
สถานภาพสมรส และรายไดตอเดือนกอนเขารับราชการทหารกองประจําการ มีความสัมพันธกับ
การเขารับราชการทหารกองประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนอาชีพเดิมกอนเขา
รับราชการทหารกองประจําการ จํานวนบุตรในอุปการะและรายไดตอเดือนของบิดามารดา             
มีความสัมพันธกับการเขารับราชการทหารกองประจําการอยางไมมีนยัสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 2.  ทหารกองเกินท่ีเขารับราชการราชการทหารกองประจําการ ซ่ึงมีสถานภาพบุคคล 
ไดแก ระดับการศึกษากอนเขารับราชการทหารกองประจําการ อาชีพเดิมกอนเขารับราชการทหาร
กองประจําการ สถานภาพสมรส รายไดตอเดือนกอนเขารับราชการทหารกองประจําการ และ
รายไดตอเดือนของบิดามารดาตางกัน มีแรงจูงใจในการเขารับราชการทหารกองประจําการ       
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนจํานวนบุตรในอุปการะตางกันมีแรงจูงใจในการเขารับ
ราชการทหารกองประจําการ อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 3.  แรงจูงใจภายในดานความม่ันคงและปลอดภัยในชีวติ และความมเีกียรติและศักดิ์ศรี
มีความสัมพันธกับการเขารับราชการราชการทหารกองประจําการอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่
ระดับ .05 สวนดานการเรียนรู ดานการยอมรับนับถือ และดานความรักและศรัทธาในอาชีพและ
สถานบันทหาร มีความสัมพันธกับการเขารับราชการราชการทหารกองประจําการ อยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 4.  แรงจูงใจภายนอก ดานเงินเดือน เบ้ียเล้ียงและสวัสดิการ และดานสิทธิ ลดวันรับ
ราชการมีความสัมพันธกับการเขารับราชการราชการทหารกองประจําการ อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05 สวนดานการชวยเหลือครอบครัว ดานการพัฒนาความสัมพันธกับบุคคลอื่น         
ดานการไดรับการฝกหัดศึกษา และอบรมวิชาชีพ และดานโอกาสในความกาวหนา มีความสัมพันธ
กับการเขารับราชการราชการทหารกองประจําการ อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 5.  ทหารกองเกินท่ีเขารับราชการทหารกองประจําการโดยการสมัครกบัทหารกองเกนิท่ี
เขารับราชการทหารกองประจําการโดยการตรวจเลือก มีแรงจูงใจภายในในการเขารับราชการทหาร
กองประจําการแตกตางกนั อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 6.  ทหารกองเกินท่ีเขารับราชการทหารกองประจําการโดยการสมัครกบัทหารกองเกนิท่ี
เขารับราชการทหารกองประจําการโดยการตรวจเลือก มีแรงจูงใจภายนอกในการเขารับราชการ
ทหารกองประจําการแตกตางกัน อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 วรรณภา พัวเวส (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษา กระบวนการเกณฑทหารและฝกอบรมทหาร
กองประจําการ กองทัพอากาศท่ีมีผลกระทบตอสังคมไทย ผลการวิจยัปรากฏวา 1 ปจจัย
กระบวนการเกณฑและฝกอบรมทหารกองประจําการกองทัพอากาศท่ีมีผลกระทบตอสังคมไทย   
คือ 1)  ปจจัยกระบวนการเกณฑ (คัดเลือก) ทหารตามพระราชบัญญัติรับราชการทหาร พ.ศ. 2497   
สําหรับ ปจจัยกระบวนการฝกอบรม ปจจัยลักษณะทหารหลักการฝกอบรม ปจจัยความพึงพอใจ  
ในการเปนทหาร และปจจยัผลกระทบทางสังคม โดยปจจัยกระบวนการฝกอบรมมีอิทธิพลรวมตอ
กระบวนการเกณฑและฝกอบรมทหารกองประจําการ กองทัพอากาศ ท่ีมีผลกระทบตอสังคมไทย
มากท่ีสุด 2)  รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุของขอมูลเชิงประจักษกลมกลืนระดับดี    
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3)  กระบวนการเกณฑและฝกอบรมทหารกองประจําการ กองทัพอากาศ ท่ีมีผลกระทบตอ
สังคมไทย สรุปไดวา คุณลักษณะทหารหลังการฝกอบรม และความพงึพอใจในการเปนทหาร 
สามารถทํานายผลกระทบทางสังคมไดรอยละ 67 
 พ.อ. อิทธิพล สุวรรณรัฐ (2552, บทคัดยอ) โดยสรุปจาการศึกษาปจจยัท่ีเปนแรงจูงใจใน
การสมัครเขาเปนทหารกองประจําการศึกษาเฉพาะกรณ ีทหารกองเกนิท่ีมีภูมิลําเนาอยูท่ีกองพล
ทหารราบท่ี 9 จังหวดักาญจนบุรี โดยภาพรวมมีแรงจูงใจอยูในระดบัปานกลางในดานท่ีกาวหนา  
ซ่ึงขัดแยงกับผลการศึกษาของ พ.อ. ประสิทธ์ิชัย อ่ิมอักษร (2547) ทําการศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจ
ในการสมัครใจรับราชการตอของทหารกองประจําการของหนวยพรอมรบเคล่ือนท่ีเร็วของ
กองทัพบก กองพันทหารราบท่ี 3 กรมทหารราบท่ี 31 รักษาพระองค ผลวิจัยพบวา พลทหารกอง
ประจําการของหนวยพรอมรบมีความพึงพอใจในการสมัครใจรับราชการตออยูในระดับสูง แต
สอดคลองกับผลการวิจัยของ พ.ท. สิทธิพร มุสิกะสิน (2547) ทําการศึกษาเร่ืองแรงจงูใจ                 
ในการสมัครเขาเปนทหารกองประจําการของทหารกองเกินท่ีมีอายุ 18-20 ปบริบูรณ โดยวิธีรองขอ 
ผลการศึกษาพบวาแรงจูงใจในการสมัครเขารับราชการทหารกองประจําการของทหารกองเกินใน
ภาพรวมมีแรงจูงใจอยูระดับปานกลาง จากการทดสอบสมมติฐาน พบวาทหารกองเกนิท่ีมี อาชีพ
กอนเขารับราชการ รายไดกอนรับราชการ ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส แตกตางกันมี
แรงจูงใจในการสมัครเขารับราชการทหารกองประจําการไมตางกัน แตทหารกองเกนิท่ีมีอายุ 
ภูมิลําเนา และอาชีพคาดหวังหลังปลดประจาํการแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการสมัครเขารับราชการ
ทหารกองประจําการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.5 ท้ังนี้เนื่องจากทหารกองเกินท่ี
สมัครเขาเปนทหารกองประจําการในกองพลทหารราบท่ี 9 จังหวดักาญจนบุรี ท่ีภูมิลําเนาอยูในภาค
กลาง ภาคตะวนัออกและ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีแรงจูงใจในการสมัครเขาเปนทหาร            
กองประจําการแตกตางกนั อาจเปนเพราะทหารแตละคนนั้นมีพืน้ฐานทางดานปจจยัสวนบุคคลท่ี
ไมเหมือนกัน เชน ภูมิลําเนาและภาพแวดลอมของแตละภาคนั้นจะมีวถีิการดํารงชีวติแตกตางกัน 
 สงผลทําใหแตละคนนั้น มีพื้นฐานทางดานครอบครัว ฐานะความเปนอยู การดําเนินชีวิต
ท่ีแตกตางกันไป ซ่ึงอาจสงผลทําใหแตละคนนั้นมีความสนใจและเหตุผลสวนตัว ความตองการ  
และความคาดหวังในความกาวหนาในอาชพี รวมถึงการรับรูขาวสารและการประชาสัมพันธ      
โดยใชส่ือตาง ๆ นั้น แตละคนไดรับไมเหมือนกัน จึงเปนเหตุผลในการตัดสินใจท่ีหลากหลาย    
และแตกตางกนั ผลจากการทดสอบสมมุติฐาน สอดคลอง กับทฤษฎีของเฮิรซเบอร (Herzberg, 
1959, pp. 60-63 อางถึงใน อาคม หอมคําวะ, 2536, หนา 19-20) ท่ีกลาวไววาปจจัยท่ีสราง              
ความพึงพอใจหรือเปนปจจยักระตุนใหคนทํางาน ไดแก ความรูสึก สัมฤทธิผลความเจริญกาวหนา
ในอาชีพ และการไดรับการยกยอง ซ่ึงคนจะมีประสบการณในงาน และงานนั้นเปนลักษณะท่ี      
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ทาทายความสามารถ ปจจัยเหลานี้จะชวยเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานใหแกบุคคลจะเห็นได
วาปจจยัคํ้าจุนนั้น เปนเพียงองคประกอบเสริม เพื่อปองกันไมให เกิดความไมพอใจ เชน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน รวมท้ังการบริหารงาน หากส่ิงเหลานี้ไดรับการเอาใจใส ดูแลอยาง
พอเพียง ความไมพอใจจะหายไป แตก็จะไมมีผลทําใหมีทัศนคติทางดานบวกหรือแรงจูงใจข้ึน  
สวนปจจยักระตุนนัน้ถือเปนปจจยัท่ีทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน รวมท้ังการช่ืนชมยินดี          
ในผลงานและความสามารถของตน จนทําใหเกิดความเช่ือม่ันในตนเอง 
 
 
 
 


