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บทคัดย่อ 
การวิจัยเรื่องการแก้ปัญหาการไม่ส่งงานของนักศึกษา การแก้ปัญหาการไม่ส่งงานของนักศึกษา ระดับช้ัน

ประกาศนียบัตรวิชาชีพ ปีที่ 3 สาขาวิชาการบัญชี วิทยาลัยการอาชีพวารินชำราบ รายวิชา กระบวนการจัดทำ
บัญชี   รหัสวิชา 20201 – 2015 เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา มีวัตถุประสงค์เพื่อแก้ปัญหาการไม่ส่งงาของนักเรยีน 
ระดับชั้นประกาศนียบัตรวิชาชีพ ปีที่  สาขาวิชาการบัญชี วิทยาลัยการอาชีพวารินชำราบ รายวิชา การบัญชี
กระบวนการจัดทำบัญชี   รหัสวิชา 20201 – 2015  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้คือประชากรเป็นนักเรียนในระดับ ปวช. ปีท่ี 
2 สาขาวิชาการบัญชี วิทยาลัยการอาชีพวารินชำราบ รายวิชา กระบวนการจัดทำบัญชี   รหัสวิชา 20201 – 2015
ภาคเรียนท่ี 2 / 2568  

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามเพื่อศึกษาพฤติกรรมการไม่ส่งงานของนักศึกษา มีข้อคำถาม
จำนวน 15 ข้อ โดยให้นักเรียนเลือกลำดับสาเหตุของการไม่ส่งงาน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติร้อยละ แล้วนำข้อมูล
มาวิเคราะห์ สรุปพร้อมทั้งนำเสนอในรูปของตารางประกอบคำบรรยาย เพื่อแก้ปัญหาการไม่ส่งงานของนักเรียน
ข้อมูลท่ีใช้ในการวิจัยเป็นข้อมูลท่ีได้จากการใช้แบบสอบถามความคิดเห็นของรายวิชา การบัญชีกระบวนการจัดทำ
บัญชี รหัสวิชา 20201 – 2015 ปีที่ 3  สาขาวิชาการบัญชี วิทยาลัยการอาชีพวารินชำราบ รายวิชา การบัญชี
กระบวนการจัดทำบัญชี รหัสวิชา 20201 – 2015 ภาคเรียนที่ 2 ปีการศึกษา 2568 ผลการวิจัยพบว่า จาก
การศึกษาและวิเคราะห์แบบสอบถามเพื่อแก้ปัญหาการไม่ส่งงานของนักศึกษาของนักเรียน ระดับ ปวช. ปีที่ 3 
สาขาวิชาการบัญชี วิทยาลัยการอาชีพวารินชำราบ แสดงให้เห็นว่า สาเหตุของการไม่งาน ลำดับที ่ 1 คือ 
แบบฝึกหัดยาก ทำไม่ได้ และ ติดงานในรายวิชาอื่น ๆ โดยคิดจากนักศึกษา  23  คน ท่ีเลือกเป็นสาเหตุอันดับท่ี 1 
จำนวน 23 คน คิดเป็นร้อย 
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บทที่ 1 
บทนำ 

 
1.1 ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 
 
          การศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) เป็นขั้นตอนสำคัญในการพัฒนาทักษะวิชาชีพ และเตรียม
ความพร้อมให้นักศึกษาเข้าสู ่ตลาดแรงงานอย่างมีประสิทธิภาพโดยการเรียนการสอนในระดับนี้จะเน้นการ
เสริมสร้างความรู้ ความสามารถในด้านวิชาชีพควบคู่ไปกับการปลูกฝังคุณลักษณะที่พึงประสงค์ เช่น ความ
รับผิดชอบต่อหน้าท่ี ความมีวินัย และการบริหารจัดการตนเอง ซึ่งถือเป็นปัจจัยพื้นฐานท่ีช่วยให้นักศึกษาสามารถ
ปรับตัวและประสบความสำเร็จในชีวิตการทำงานได้อย่างยั่งยืน 

หนึ่งในพฤติกรรมที่สะท้อนถึงความรับผิดชอบและวินัยของนักศึกษา คือ การส่งงานหรือภารกิจที่ไดร้ับ
มอบหมายตามเวลาท่ีกำหนด การส่งงานตรงเวลานับเป็นการแสดงถึงความต้ังใจ ความรับผิดชอบ และการบริหาร
เวลาท่ีมีประสิทธิภาพ อย่างไรก็ตาม จากการสังเกตของผู้วิจัยในฐานะครูผู้สอนระดับ ปวช. พบว่านักศึกษาช้ันปีท่ี 
1 จำนวนไม่น้อยมีพฤติกรรมไม่ส่งงานตามเวลาที่กำหนด หรือบางรายอาจไม่ส่งงานเลย ปัญหานี้เกิดขึ้นอย่าง
กว้างขวางในหลายรายวิชา ไม่จำกัดเฉพาะวิชาสามัญหรือวิชาชีพ ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
นักศึกษาและยังสะท้อนถึงทัศนคติท่ีขาดความรับผิดชอบและความไม่พร้อมท่ีจะก้าวเข้าสู่โลกการทำงานในอนาคต 

ปัจจัยท่ีเป็นสาเหตุของปัญหาการไม่ส่งงานนั้นมีความหลากหลาย ท้ังจากตัวนักศึกษาเอง สภาพแวดล้อม 
และบริบททางสังคม ปัจจัยภายในอาจประกอบด้วย การขาดทักษะในการบริหารเวลาและวางแผนงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ขาดแรงจูงใจหรือความสนใจในเนื้อหาวิชา ความยากของงานท่ีได้รับมอบหมาย หรือความไม่เข้าใจ
ในเนื้อหาที่เรียน นอกจากนี้ ปัจจัยภายนอก เช่น ปัญหาครอบครัว ความยากจน ขาดแคลนอุปกรณ์ที่จำเป็นต่อ
การเรียน เช่น คอมพิวเตอร์หรืออินเทอร์เน็ต ก็มีส่วนทำให้เกิดพฤติกรรมไม่ส่งงานได้เช่นกัน 

หากปัญหานี้ไม่ได้รับการแก้ไขอย่างทันท่วงทีและมีประสิทธิภาพ อาจทำให้นักศึกษาพัฒนาพฤติกรรม
ละเลยหน้าท่ี ไม่รับผิดชอบ และยากต่อการเปล่ียนแปลงในระยะยาว ซึ่งจะส่งผลเสียท้ังต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
และความพร้อมในการทำงาน รวมถึงเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาคุณภาพการจัดการ เรียนการสอนในระดับ
อาชีวศึกษา 

ด้วยเหตุนี ้ผู ้วิจัยจึงเห็นความจำเป็นอย่างยิ่งที ่จะต้องศึกษาปัญหาการไม่ส่งงานของนักศึกษาระดับ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ ช้ันปีท่ี 1 อย่างละเอียด เพื่อวิเคราะห์สาเหตุและปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องอย่างรอบด้าน พร้อมท้ัง
ทดลองนำแนวทางแก้ไขที่เหมาะสมมาใช้ในการจัดการเรียนการสอน เพื่อส่งเสริมให้นักศึกษามีพฤติกรรม
รับผิดชอบต่อหน้าท่ีมากขึ้น และส่งเสริมคุณภาพการเรียนรู้ในระดับอาชีวศึกษาให้ดียิ่งขึ้นต่อไป 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

คำถามการวิจัย 

1. นักศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) ช้ันปีท่ี 3 มีพฤติกรรมการส่งงานตามกำหนดเวลาเป็น
อย่างไรในแต่ละรายวิชา? 

2. ปัจจัยใดบ้างท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการไม่ส่งงานของนักศึกษาระดับ ปวช. ช้ันปีท่ี 3 
3. อุปสรรคและปัญหาท่ีนักศึกษาเผชิญในการส่งงานตรงเวลามีอะไรบ้าง? 
4. แนวทางการแก้ไขปัญหาการไม่ส่งงานท่ีเหมาะสมและสามารถนำไปปฏิบัติได้จริงมีอะไรบ้าง? 
5. ผลของการใช้แนวทางแก้ไขปัญหาการไม่ส่งงานต่อพฤติกรรมและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักศึกษา

ระดับ ปวช. ช้ันปีท่ี 3 เป็นอย่างไร? 
6. นักศึกษาและครูผู้สอนมีความคิดเห็นอย่างไรต่อการแก้ปัญหาการไม่ส่งงานของนักศึกษา? 

1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาสาเหตุของการไม่ส่งงานของนักศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) ช้ันปีท่ี 3 
2. เพื่อศึกษาระดับความรู้ของนักศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ ช้ันปีท่ี 3 เกี่ยวกับความสำคัญของ

การส่งงานและผลกระทบจากการไม่ส่งงานตามกำหนดเวลา 
3.  เพื่อพัฒนาแนวทางในการแก้ไขปัญหาการไม่ส่งงานให้เหมาะสมกับบริบทและลักษณะของผู้เรียน 
4. เพื่อพัฒนาและประเมินผลแนวทางการส่งเสริมทักษะการบริหารเวลาและทักษะการวางแผนงานของ

นักศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ ช้ันปีท่ี 3 
5. เพื่อส่งเสริมและวัดเจตคติท่ีดีของนักศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ ช้ันปีท่ี 3 ท่ีมีต่อความ

รับผิดชอบในการเรียนและการส่งงานตรงตามกำหนด 
6.  เพื่อประเมินประสิทธิภาพของแนวทางการแก้ไขปัญหาการไม่ส่งงานท่ีพัฒนาขึ้น โดยเปรียบเทียบ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและพฤติกรรมการส่งงานก่อนและหลังการดำเนินการ 
 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 
1.  แนวทางการแก้ปัญหาการไม่ส่งงานท่ีพัฒนาขึ้น สามารถลดจำนวนผู้ไม่ส่งงานของนักศึกษาระดับ

ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) ช้ันปีท่ี 3 ได้อย่างมีนัยสำคัญ 
2. นักศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ ช้ันปีท่ี 3 ท่ีได้รับการสนับสนุนตามแนวทางท่ีพัฒนาขึ้น จะมี

พฤติกรรมการส่งงานท่ีดีขึ้นอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
3. นักศึกษาท่ีได้รับการพัฒนาแนวทางส่งเสริมการส่งงาน จะมีความรู้เกี่ยวกับความสำคัญของการส่งงาน

และผลกระทบของการไม่ส่งงานเพิ่มขึ้นอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ เมื่อเปรียบเทียบก่อนและหลังการใช้
แนวทาง 

4. นักศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ ช้ันปีท่ี 3 ท่ีเข้าร่วมกิจกรรมส่งเสริม จะมีทักษะในการวางแผนงาน
และบริหารเวลาสำหรับการส่งงานดีขึ้นอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ หลังจากดำเนินโครงการ 

5. นักศึกษาท่ีได้รับแนวทางการแก้ปัญหาจะมีเจตคติท่ีดีขึ้นต่อความรับผิดชอบในการเรียนและการส่งงาน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

6. หลังจากการใช้แนวทางการแก้ปัญหาท่ีพัฒนาขึ้น อัตราการส่งงานของนักศึกษาระดับประกาศนียบตัร
วิชาชีพ ช้ันปีท่ี 3 จะเพิ่มขึ้นอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ เมื่อเปรียบเทียบกับก่อนดำเนินการ 
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1.4 กรอบแนวคิดการวิจัย 

1. ปัจจัยนำเข้า (Input Factors) 

   เป็นปัจจัยเบื้องต้นท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการไม่ส่งงานของนักศึกษา แบ่งเป็น 3 ด้านหลัก ได้แก่: 

1.1 ด้านผู้เรียน 

• แรงจูงใจภายในในการเรียน 
• วินัยในตนเองและความรับผิดชอบ 
• ความรู้และทักษะในการบริหารเวลา 
• ความเข้าใจเนื้อหาวิชาและลักษณะของงานท่ีได้รบัมอบหมาย 
• เจตคติและทัศนคติต่อการเรียนและการส่งงาน 

   1.2 ด้านครูผู้สอน 

• วิธีการมอบหมายงาน (ความชัดเจน เข้าใจง่าย) 
• การส่ือสารและการให้คำแนะนำระหว่างครูกับนักเรียน 
• การติดตามงานและให้ข้อเสนอแนะอย่างต่อเนื่อง 
• การให้แรงเสริมหรือรางวัลเมื่อส่งงานตรงเวลา 

   1.3 ด้านระบบสนับสนุนและบริบทแวดล้อม 

• ระบบแจ้งเตือนงาน (Notification System) 
• เทคโนโลยีท่ีช่วยอำนวยความสะดวกในการส่งงาน (เช่น Google Classroom, Line, LMS) 
• ภาระงานนอกห้องเรียนของนักเรียน 
• การสนับสนุนจากครอบครัวหรือผู้ปกครอง 

2. กระบวนการจัดการศึกษา (Educational Management Process) 

เป็นขั้นตอนการวางแผนและดำเนินการเพื่อแก้ไขปัญหาการไม่ส่งงานของนักศึกษา โดยนักจัดการศึกษาจะ
ออกแบบแนวทางหรือกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับบริบทของผู้เรียนและสถาบัน ประกอบด้วย: 

• การออกแบบกิจกรรมส่งเสริมพฤติกรรม เช่น โปรแกรมเสริมสร้างความรับผิดชอบ 
• การใช้เทคโนโลยีหรือระบบแจ้งเตือนงาน (เช่น ปฏิทินเรียน, การแจ้งเตือนอัตโนมัติ) 
• การติดตามผลผ่านระบบออนไลน์อย่างสม่ำเสมอ 
• การให้แรงเสริมทางบวก (Positive Reinforcement) 
• การมีส่วนร่วมของครู ผู้ปกครอง หรือเพื่อนร่วมชัน้ในการสนับสนุนและติดตาม 
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3. ผลลัพธ์ที่คาดหวัง (Expected Outcomes) 

ผลลัพธ์ที่ต้องการจากการดำเนินการตามแนวทางในกระบวนการจัดการศึกษา ได้แก่: 

• นักศึกษามีพฤติกรรมการส่งงานตรงเวลามากขึ้น 
• นักศึกษามีความรู้ ทักษะ และเจตคติท่ีดีเกี่ยวกับความรับผิดชอบในการเรียน 
• ครูผู้สอนมีแนวทางท่ีชัดเจนในการส่งเสริมพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ 
• ระบบการบริหารจัดการห้องเรียนมีประสิทธิภาพมากขึ้น สามารถป้องกันและลดปัญหาการไม่ส่ง   

งานในระยะยาวได้ 

แผนภาพกรอบแนวคิดการวิจัย 

          [ปัจจัยด้านผู้เรียน]     [ปัจจัยด้านครู]     [ปัจจัยด้านระบบสนับสนุน] 

                       \                   |                   / 

                        \                  |                  / 

                         \                 |                 / 

                         → [กระบวนการจัดการศึกษา] ←  

                                      (แนวทางการแก้ปัญหา) 

                                                  ↓ 

                               [พฤติกรรมการส่งงานของนักศึกษา] 

                              - ตรงเวลา / รับผิดชอบ / ทัศนคติท่ีดี 

1.5 ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้มีการกำหนดขอบเขตการดำเนินงานไว้ใน 4 ด้าน ได้แก่ ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่ม
ตัวอย่าง ขอบเขตด้านเนื้อหา ขอบเขตด้านพื้นท่ี และขอบเขตด้านเวลา ดังนี้ 

1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ นักศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) ช้ันปีท่ี 3                   
ของวิทยาลัยการอาชีพวารินชำราบ จังหวัดอุบลราชธานี สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.)  
ในภาคเรียนท่ี  2  ปีการศึกษา 2568 
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กลุ่มตัวอย่าง คือ นักศึกษาระดับ ปวช. ช้ันปีท่ี 3 แผนกวิชาการบัญชี  จำนวน 23 คน ซึ่งได้จากการเลือก
แบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยพิจารณาจากนักศึกษาท่ีมีปัญหาการไม่ส่งงานในรายวิชาพื้นฐานวิชาชีพ
หรือวิชาสามัญ หรือมีแนวโน้มส่งงานไม่ตรงเวลาตามท่ีกำหนด 

    2. ขอบเขตด้านเนื้อหา 

การวิจัยครั้งนี้มุ่งเนน้ศึกษาปัญหาพฤติกรรมการไม่ส่งงานของนักศึกษา รวมถึงการพฒันาแนวทางในการ
แก้ไขปัญหาดังกล่าว โดยมีขอบเขตเนื้อหาครอบคลุมประเด็นสำคัญ ดังนี้ 

▪ การศึกษาสาเหตุของการไม่ส่งงานของนักศึกษา 
▪ การออกแบบและพัฒนาแนวทางในการส่งเสริมให้นักศึกษามีความรับผิดชอบในการส่งงาน เช่น การจัด

กิจกรรมส่งเสริม เครื่องมือช่วยเหลือ หรือการปรับวิธีการสอนของครูผู้สอน 
▪ การเปรียบเทียบพฤติกรรมการส่งงานของนกัศึกษาก่อนและหลังการใช้แนวทางดังกล่าว 

ท้ังนี้ เนื้อหาการวิจัยจะครอบคลุมถึงด้านความรู้ ทักษะ และเจตคติของนักศึกษาท่ีเกี่ยวข้องกับความ
รับผิดชอบในการส่งงานตามเวลาท่ีกำหนด 

3. ขอบเขตด้านพื้นที ่

การวิจัยครั้งนี้ดำเนินการภายในวิทยาลัยการอาชีพวารินชำราบ จังหวัดอุบลราชธานี ซึ่งอยู่ในสังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) กระทรวงศึกษาธิการ 

4. ขอบเขตด้านเวลา 

การดำเนินงานวิจัยเริ่มต้นต้ังแต่เดือนตุลาคม  พ.ศ. 2568  ถึงเดือนกุมภาพันธ์  พ.ศ. 2569 ซึ่งตรง      
กับช่วงภาคเรียนท่ี 2 ปีการศึกษา 2568 

1.6 ประโยชน์ที่จะได้รับ 

1. ประโยชน์ต่อนักเรียน 

▪ นักเรียนได้รับความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับความสำคัญของการส่งงานตรงเวลา ตระหนักถึงผลกระทบ   
ของการไม่ส่งงาน ท้ังในด้านการเรียนและการพัฒนาทักษะชีวิต 
▪ สามารถพัฒนาทักษะด้านการวางแผน การบริหารเวลา และการจัดการงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ       

ซึ่งเป็นทักษะสำคัญสำหรับการเรียนและการทำงานในอนาคต 
▪ นักเรียนมีเจตคติท่ีดีต่อความรับผิดชอบในตนเอง เกิดนิสัยในการส่งงานตรงเวลาอย่างต่อเนื่อง 
▪ ส่งผลให้ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนดีขึ้น พร้อมท้ังเสริมสร้างความพร้อมในการเข้าสู่ 

ตลาดแรงงาน และการเป็นพลเมืองท่ีมีคุณภาพ                    
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2. ประโยชน์ต่อครูผู้สอน 

▪ ครูผู้สอนสามารถเข้าใจสาเหตุของปัญหาการไม่ส่งงานของนักเรียนในเชิงลึก นำไปสู่การออกแบบ
การจัดการเรียนรู้ท่ีสอดคล้องกับบริบทของผู้เรียนแต่ละกลุ่ม 

▪ ได้แนวทางและรูปแบบการจัดกิจกรรมหรือวิธีการส่งเสริมพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ ซึ่งสามารถ
นำไปประยุกต์ใช้กับนักเรียนรุ่นต่อไปได้อย่างเป็นระบบ 

▪ ช่วยลดภาระงานของครูในการติดตามงานท่ีนักเรียนไม่ส่ง และช่วยให้สามารถจัดการกับ
พฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

▪ ส่งเสริมให้ครูมีบทบาทเชิงรุกในการเป็น “ผู้อำนวยความสำเร็จของผู้เรียน” โดยมุ่งเน้นการ
พัฒนานักเรียนอย่างรอบด้าน 

     3. ประโยชน์ต่อชุมชนและสังคม 

▪ ชุมชนได้รับบุคลากรท่ีมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามมาตรฐานอาชีวศึกษา ได้แก่ ความ
รับผิดชอบ มีวินัยในตนเอง และมีเจตคติท่ีดีต่อการทำงาน 

▪ ช่วยลดปัญหาการหลุดออกจากระบบการศึกษา (dropout) ซึ่งเป็นปัญหาเชิงโครงสร้างท่ีกระทบ
ต่อสังคมในระยะยาว 

▪ สร้างรากฐานของสังคมท่ีเน้นความมีระเบียบ ความรับผิดชอบ และความสามารถในการทำงาน
ร่วมกับผู้อื่น 

▪ ชุมชนสามารถมีส่วนร่วมกับสถานศึกษาในการส่งเสริมพฤติกรรมท่ีดีของนักเรียน ผ่านความ
ร่วมมือระหว่างบ้าน โรงเรียน และสถานประกอบการ เช่น การจัดกิจกรรมพัฒนาอาชีพ หรือการแนะแนว
โดยผู้เช่ียวชาญในพื้นท่ี 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ทำการทบทวนเอกสาร แนวคิด และทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องในการวิจัย ดังนี้ 
1. การจูงใจในการทำงาน 
2. ทฤษฎีความต้องการ (Need Theories) 
3. ทฤษฎีกระบวนการจูงใจ (Process Motivation Theory) 
4. ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 

2.1 การจูงในในการทำงาน 
การจูงใจ คือ การสร้างหรือการเกิดขึ้นของแรงจูงใจ แรงจูงใจเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาท่ีกำหนด 

เป้าหมายและทิศทางให้แก่การกระทำหรือพฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจคือพลังท่ีริเริ่ม กำกับและค้ำจุน 
พฤติกรรมและการกระทำของบุคคล มีรูปแบบท่ีหลากหลาย ซึ่งอาจเกิดจากปัจจัยภายในหรือปัจจัยภายนอก 
ตัวบุคคลก็ได้  แรงจูงใจจะแตกต่างกันระหว่างบุคคล  และมีลักษณะเป็นเรื่องภายในตัวคน  จึงไม่สามารถสังเกต 
วัด หรือวิเคราะห์ได้โดยตรง แต่สังเกตได้จากกระท าหรือพฤติกรรมภายนอกและจากผลการปฏิบัติงานโดยท่ัวไป
ผลการปฏิบัติงานของบุคคลถูกกำหนดโดยแรงจูงใจ ความสามารถ และสภาพแวดล้อมของงาน ถ้าบุคคลขาด
ความสามารถ ผู้บริหารสามารถให้การฝึกอบรมได้ ถ้าสภาพแวดล้อมของงานไม่ดีก็สามารถปรับปรุงให้ดีขึ้นได้ 
ดังนั้น การจูงใจจึงมีความสำคัญ เพราะการจูงใจกระทบต่อผลการปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงานขึ้นอยู่กับปัจจัย 3 
ประการ คือ ความสามารถ สภาพแวดล้อม และแรงจูงใจ 
                     ผลการปฏิบัติงาน = ความสามารถ x สภาพแวดล้อม x แรงจูงใจ 
ถ้าบุคคลมีความสามารถท่ีจ าเป็น ได้รับการสนับสนุนด้วยสภาพแวดล้อมของงาน และถูกจูงใจอย่างเพียงพอแล้ว 
ก็เป็นโอกาสดีที ่สุดที่จะได้รับผลการปฏิบัติงานที่สูงตามเป้าหมายกระบวนการจูงใจเริ่มต้นด้วยความต้องการ               
ซึ่งเป็นการรับรู้การเสียสมดุลหรือความขาดแคลนของบุคคล แล้วจึงหาแนวทางที่จะตอบสนองความต้องการนั้น  
ทำให้เกิดพฤติกรรมหรือการกระท าที ่มีเป้าหมาย ซึ ่งสนองความต้องการที่มักจะกล่าวว่าเป็นรางวัลหรือ
ผลตอบแทนของการกระท า การกระท าใดท่ีได้รางวัลหรือผลตอบแทนท่ีสนองความต้องการได้ บุคคลจะกระทำ
อย่างนั้นซ้ำอีก ผลตอบแทนจึงเป็นกลไกป้อนกลับท่ีช่วยให้บุคคลประเมินผลติดตามของพฤติกรรมเพื่อการกระทำ
ในอนาคตอีก  

1. การรับรู้ความต้องการ 
2. การเลือกแนวทางท่ี 
3. การกระท าพฤติกรรมไปสู่เป้าหมาย 
4. การประเมินผลตอบแทน  

 (พอใจหรือไม่พอใจ) สนองความต้องการ 
 
ภาพท่ี 1 แสดงผังกระบวนการจูงใจ 

การศึกษาแรงจูงใจในปัจจุบันมีทฤษฎีหลายทฤษฎี  แต่จัดรวมได้เป็น  3  กลุ่ม  คือ  ทฤษฎีความต้องการ 
(Need Theory) ทฤษฎีกระบวนการ (Process Theory) และทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 
ทฤษฎีความต้องการ เป็นการอธิบายขั้นแรกหรือส่วนแรกของกระบวนการจูงใจ คือ ความต้องการเพื่อจะตอบ 
คำถามว่า “อะไรจูงใจบุคคลให้ทำงาน” ผู้น าแรงงานมักจะอ้างว่าคนงานจะถูกจูงใจด้วยค่าจ้างท่ีสูงขึ้น  



ช่ัวโมงทำงานน้อยลง และสภาพแสดล้อมของงานดีขึ้น แต่นักวิชาการบางคนบอกว่าแรงจูงใจจะสูงถ้าคนทำงานได้
มีความอิสระและความรับผิดชอบสูงขึ้น ทฤษฎีความต้องการจะระบุถึงปัจจัยภายในคือความขาดแคลนหรือ เสีย
สภาวะสมดุลย์ทางกายหรือจิตใจที่กระตุ้นให้เกิดความต้องการเปลี่ยนแปลงมากหรือน้อยได้ตามระยะเวลาและ
สภาพแวดล้อมทฤษฎีความต้องการท่ีสำคัญ ได้แก่ ทฤษฎีล าดับความต้องการของมาสโลว์ ทฤษฎี ERG ของ 
แอลเดอเฟอร์ ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก และทฤษฎีของแมคเคิลแลนด์ทฤษฎีกระบวนการ เป็นทฤษฎี         
ท่ีอธิบายว่าบุคคลคิดอย่างไรในการเลือกพฤติกรรมเพื่อจะสนองความต้องการของเขา แรงจูงใจเกิดได้อย่างไร ทำไม
เขาเลือกพฤติกรรมบางอย่าง และเขาประเมินความพอใจอย่างไรเมื่อถึงเป้าหมายแล้ว ทฤษฎีกระบวนการท่ีสำคัญ
ได้แก่ ทฤษฎีความคาดหวัง ทฤษฎีความเสมอภาคทฤษฎีการเสริมแรง ใช้หลักการเรียนรู้ การปรับพฤติกรรม โดย
เน้นการควบคุมจากปัจจัย 
 
2.2 ทฤษฎีความต้องการ (Need Theories) 
 

ทฤษฎีความต้องการท่ีเกี่ยวข้อง ได้แก่ ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก และทฤษฎีของแมคเคิลแลนด์ 
ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Two - Factor Theory) 

เฟรดเดอริค เฮิร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg) ได้พัฒนาทฤษฎีการจูงใจซึ่งเป็นท่ีนิยมแพร่หลาย คือ 
ทฤษฎีสองปัจจัย โดยแบ่งเป็นปัจจัยอนามัยและปัจจัยจูงใจปัจจัยอนามัย (hygiene factors) ได้แก่ สภาพแวดล้อม
ของการทำงานและวิธีการบังคับบัญชาของหัวหน้างาน ถ้าหากไม่เหมาะสมหรือบกพร่องไป จะท าให้บุคคลรู้สึกไม่
พอใจในงาน ซึ่งถ้ามีพร้อมสมบูรณ์ก็ไม่สามารถสร้างความพอใจในงานได้ แต่ยังคงปฏิบัติงานอยู่ เพราะเป็นปัจจัย 
ท่ีป้องกันความไม่พอใจในงานเท่านั้น ไม่ใช่ปัจจัยท่ีจะส่งเสริมให้คนทำงานโดยมีประสิทธิภาพหรือผลผลิตมากขึ้นได้ 
ตัวอย่างปัจจัยเหล่านี้ได้แก่ นโยบายของหน่วยงาน สภาพแวดล้อมการทำงาน ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
แบบการบริหารงาน เงินเดือน สวัสดิการต่าง ๆ ความมั่นคง ความปลอดภัย เป็นต้น 
ปัจจัยจูงใจ (motivation factors) ได้แก่ ปัจจัยท่ีเกี่ยวเนื่องกับเนื้อหาของงาน และท าให้ผู้ปฏิบัติมี 
ความพอใจในงาน ใช้ความพยายามและความสามารถทุ่มเทในการทำงานมากขึ้น เช่น ความสำเร็จ การได้รับ 
การยกย่อง ได้รับผิดชอบในงาน ลักษณะงานท่ีท้าทาย เหมาะกับระดับความสามารถ มีโอกาสก้าวหน้าและ 
พัฒนาตนเองให้สูงขึ้น 

การสร้างแรงจูงใจแก่ผู้ปฏิบัติงานจึงมี 2 ข้ันตอน คือ ขั้นตอนแรกหัวหน้างานหรือผู้บริหารต้อง 
ตรวจสอบให้มั่นใจว่าปัจจัยอนามัยไม่ขาดแคลนหรือบกพร่อง เช่น ระดับเงินค่าจ้างเหมาะสม งานมีความมั่นคง 
สภาพแวดล้อมปลอดภัย และอื่น ๆ จนแน่ใจว่าความรู้สึกไม่พอใจจะไม่เกิดขึ้นในหมู่ผู้ปฏิบัติงาน ในขั้นตอนท่ี 
สองคือการให้โอกาสท่ีจะได้รับปัจจัยจูงใจ เช่น การได้รับการยกย่องในความสำเร็จและผลการปฏิบัติงาน  
มอบความรับผิดชอบตามสัดส่วน ให้โอกาสใช้ความสามารถในงานสำคัญ ซึ่งอาจต้องมีการออกแบบการทำงาน       
ให้เหมาะสมด้วย การตอบสนองด้วยปัจจัยอนามัยก่อน จะท าให้เกิดความรู้สึกเป็นกลาง ไม่มีความไม่พอใจ แล้ว 
ใช้ปัจจัยจูงใจเพื่อสร้างความพอใจ ซึ่งจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานทุ่มเทในการทำงานอย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น 
ทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ (Learned Needs Theory) 

เดวิด ซี แมคเคิลแลนด์ เป็นผู้เสนอทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ขึ้น โดยสรุปว่าคนเราเรียนรู้ 
ความต้องการจากสังคมท่ีเกี่ยวข้อง ความต้องการจึงถูกก่อตัวและพัฒนามาตลอดช่วงชีวิตของแต่ละคน และ 
เรียนรู้ว่าในทางสังคมแล้ว เรามีความต้องการท่ีสำคัญ 3 ประการ คือ 
ความต้องการความสำเร็จ (need for achievement) เป็นความต้องการท่ีจะทำงานได้ดีขึ้น 
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มีประสิทธิภาพมากขึ้น มีมาตรฐานสูงขึ้นในชีวิต ผู้มีความต้องการความสำเร็จสูงจะมีลักษณะพฤติกรรม ดังนี้ 
 มีเป้าหมายในการทำงานสูง ชัดเจนและท้าทายความสามารถ 
 มุ่งท่ีความสำเร็จของงานมากกว่ารางวัลหรือผลตอบแทนเป็นเงินทอง 
 ต้องการข้อมูลย้อนกลับในความก้าวหน้าสู่ความสำเร็จทุกระดับ 
 รับผิดชอบงานส่วนตัวมากกว่าการมีส่วนร่วมกับผู้อื่น 
ความต้องการอ านาจ (need for power) เป็นความต้องการท่ีจะมีส่วนควบคุม สร้างอิทธิพล หรือ 
รับผิดชอบในกิจกรรมของผู้อื่น ผู้มีความต้องการอ านาจจะมีลักษณะพฤติกรรม ดังนี้ 
 แสวงหาโอกาสในการควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น 
 ชอบการแข่งขันในสถานการณ์ท่ีมีโอกาสให้ตนเองครอบง าคนอื่นได้ 
 สนุกสนานในการเผชิญหน้าหรือโต้แย้ง ต่อสู้กับผู้อื่น 
 ความต้องการอำนาจมี 2 ลักษณะ คือ อำนาจบุคคลและอำนาจสถาบัน อำนาจบุคคลมุ่งเพื่อ 
ประโยชน์ส่วนตัวมากกว่าองค์กร แต่อำนาจสถาบันมุ่งเพื่อประโยชน์ส่วนรวม โดยทำงานร่วมกับคนอื่น 
ความต้องการความผูกพัน (need for affiliation) เป็นความต้องการท่ีจะรักษามิตรภาพและ 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลไว้อย่างใกล้ชิด ผู้มีความต้องการความผูกพันมีลักษณะดังนี้ 
 พยายามสร้างและรักษาสัมพันธภาพและมิตรภาพให้ยั่งยืน 
 อยากให้บุคคลอื่นช่ืนชอบตัวเอง 
 สนุกสนานกับงานเล้ียง กิจกรรมทางสังคม และการพบปะสังสรรค์ 
 แสวงหาการมีส่วนร่วมด้วยการร่วมกิจกรรมกับกลุ่มหรือองค์กรต่างๆ 
 
2.3 ทฤษฎีกระบวนการจูงใจ (Process Motivation Theory) 
ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) เป็นทฤษฎีของวิกเตอร์ วรูม (Victor Vroom) ซึ่งอธิบายได้ด้วยสูตร 
ดังนี้ 
           Motivation (แรงจูงใจ) = Expectancy (ความคาดหวัง) x Valence (คุณค่าของผลลัพธ์) 
มีความหมายว่า ระดับของแรงจูงใจเป็นไปตามระดับความต้องการท่ีคนเรามีต่อส่ิงใดส่ิงหนึ่ง และระดับความ 
เป็นไปได้ท่ีเขาจะได้รับส่ิงนั้น ทฤษฎีนี้มีหลักการพื้นฐานท่ีสำคัญคือ 

▪ ปัจจัยภายใน (ความต้องการ) และปัจจัยภายนอก (สภาพแวดล้อม) มีผลต่อพฤติกรรมของบุคคล 
▪ พฤติกรรมใด ๆ เกิดจากการตัดสินใจด้วยตนเองของบุคคล 
▪ บุคคลมีความแตกต่างกันในความต้องการ ความปรารถนา และเป้าหมาย 
▪ บุคคลจะเลือกใช้พฤติกรรมใดย่อมเป็นไปตามการรับรู้ผลต่อเนื่องจากพฤติกรรมนั้น 
▪ แรงจูงใจตามทฤษฎีนี้จะเกิดขึ้นได้ต้องอาศัยตัวแปรสำคัญสองตัวประกอบดัน คือ ความคาดหวัง 

และคุณค่าของผลลัพธ์ 
ความคาดหวัง (expectancy) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลต่อความสามารถของตนเองหรือโอกาส 

และความเป็นไปได้ท่ีเขาจะทำงานใหส้ำเร็จตามเป้าหมายได้ โดยท่ัวไปแล้วบุคคลท่ีมีความคาดหวังสูงย่อมมี 
แรงจูงใจสูง แต่ถ้าพนักงานคนใดไม่เช่ือใจตัวเองว่าจะทำงานได้สำเร็จ พนักงานคนนั้นไม่มีแรงจูงใจท่ีจะทำหรือ 
จะไม่พยายามทำงานนั้น  การรับรู้ท่ีสำคัญอีกอย่างหนึ่งคือ การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติ การกระท า
หรือพฤติกรรมกับผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นหรือต่อผลตอบแทนที่จะได้รับ ถ้าบุคคลคาดหวังสูงว่าการกระท าของเขาจะ
ได้รับรางวัลเขาจะเกิดแรงจูงใจสูง ถ้าพนักงานมั่นใจว่าเมื่อกระท าแล้ว ได้รับผลตอบแทน เขาย่อมเกิดแรงจูงใจท่ี
จะทำงาน 
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นั้น แต่ถ้าพนักงานไม่มีความแน่ใจว่าจะได้รับอะไร แรงจูงใจในการทำงานจะไม่เกิดขึ้น ตัวอย่างเช่น ตะวันเช่ือ 
ว่าตัวเองมีความสามารถเป็นหัวหน้างานท่ีได้ และเขาต้องการได้รับตำแหน่งนั้น แต่เขามีลักษณะการควบคุม 
จากภายนอก (External locus of control) ซึ่งเช่ือว่าการทำงานหนักไม่ใช่วิธีท่ีจะได้รับการเล่ือนตำแหน่งแต่ 
อย่างใด ดังนั้นเขาไม่มีแรงจูงใจท่ีจะทำงานหนักเพื่อการเล่ือนตำแหน่ง 
คุณค่าของผลลัพธ์(valence) หมายถึง คุณค่าหรือความสำคัญท่ีบุคคลรับรู้ต่อผลตอบแทนหรือรางวัล 
ท่ีได้รับ โดยท่ัวไปถ้าบุคคลรับรู้คุณค่าสูงต่อผลตอบแทน หรือรับรู้ว่าผลลัพธ์มีความสำคัญสูงมากเท่าไรยิ่งทำให้ 
มีแรงจูงใจมากขึ้นด้วยและจะทุ่มเทความสามารถในการกระท าเพื่อให้ได้ผลลัพธ์นั้น ตัวอย่างเช่น เขมชาติซึ่ง 
เป็นหัวหน้างานต้องการให้นิพนธ์ซึ่งเป็นพนักงานทำงานให้มากขึ้น เขาจึงบอกกับนิพนธ์ว่าควรจะเอาใจใส่ 
ทำงานให้มากขึ้น เพราะการทำงานมากขึ้นจะส่งผลต่อการเล่ือนตำแหน่ง ถ้าหากนิพนธ์มีความต้องการจะเล่ือน 
ตำแหน่ง เขาคงมีแรงจูงใจสูงขึ้นในการทำงาน แต่ถ้านิพนธ์ไม่สนใจหรือไม่เห็นความสำคัญของการเล่ือน 
ตำแหน่ง การบอกกล่าวของเขมชาติไม่สามารถจูงใจนิพนธ์ได้ 
ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 

J. Stacy Adams เป็นผู้พัฒนาทฤษฎีนี้ โดยมีพื้นฐานความคิดว่า บุคคลย่อมแสวงหาความเสมอภาค 
ทางสังคม โดยพิจารณาผลตอบแทนท่ีได้รับ (output) กับตัวป้อน (input) คือพฤติกรรมและคุณสมบัติในตัว 
ท่ีเขาใส่ให้กับงาน ความเสมอภาคจะมีเพียงใดขึ้นอยู่กับการเปรียบเทียบการรับรู้ความสอดคล้องระหว่างตัวป้อน 
ต่อผลตอบแทน (perceived inputs to outputs) เมื่อเราทราบระดับการรับรู้ความเสมอภาคของบุคคลใด 
ก็สามารถท านายพฤติกรรมการทำงานของเขาได้ 
ทฤษฎีความเสมอภาคอธิบายว่า บุคคลจะเปรียบเทียบตัวป้อนของเขา  (เช่น ความพยายาม 
ประสบการณ์ อาวุโส สถานภาพ สติปัญญา ความสามารถ และอื่น ๆ) กับผลตอบแทนทีได้รับ  (เช่น การยก 
ย่องชมเชย ค่านิยม ค่าจ้างค่าตอบแทน การเล่ือนตำแหน่งและสถานภาพ การยอมรับจากหัวหน้างาน) กับ 
บุคคลอื่นท่ีทำงานประเภทเดียวกัน ซึ่งอาจเป็นเพื่อนร่วมงานคนใดคนหนึ่ง หรือกลุ่มพนักงานท่ีทำงานในแผนก 
เดียวกันหรือต่างแผนก หรือแม้แต่บุคคลใดในความคิดของเขาก็ได้ว่ามีความเสมอภาคหรือเท่าเทียมกันหรือไม่ 
ซึ่งตัวป้อนและผลตอบแทนนั้นเป็นการรับรู้หรือความเข้าใจของเขาเอง ไม่ใช่ความเป็นจริง แม้ความเป็นจริงจะ 
มีความเสมอภาค แต่เขาอาจรับรู้ว่าไม่เสมอภาคก็ได้ เมื่อเป็นเช่นนั้นเขาจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตัวเองเพื่อ 
ทำให้รู้สึกว่าเกิดความเสมอภาค ดังนั้น ในการปฏิบัติต่อพนักงาน หัวหน้างานจะต้องทำให้เขารับรู้ว่าเขาได้รับ 
การปฏิบัติต่ออย่างยุติธรรม มีความเสมอภาคเท่าเทียมกับคนอื่นเมื่อเปรียบเทียบตัวเองกับคนอื่น พนักงาน
ส่วนมากมักประเมินว่าตนเองทำงานหนักและทุ่มเทในการปฏิบัติงานมากกว่าคนอื่น ขณะเดียวกันก็มักคิกว่าคนอื่น
ได้รับผลตอบแทนสูงกว่าตน เขาจะพอใจในการทำงานและมีแรงจูงใจในการทำงานสูงตราบเท่าที่เขายังรับรู้ว่ามี
ความเสมอภาคเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานคนอื่นแต่ถ้าพนักงานพบว่าผู้ท่ีทำงานในระนาบเดียวกับเขาได้รับ
ผลตอบแทนสูงกว่าเขา หรือได้รับผลตอบแทนเท่ากันแต่ทำงานน้อยกว่า ความพอใจและแรงจูงใจในการทำงานจะ
น้อยลง เมื่อใดท่ีพนักงานเกิดการรับรู้ความไม่เสมอภาค เขาจะพยายามท าให้เกิดความเสมอภาคโดยการลดระดับ
ตัวป้อนหรือไม่ก็เรียกร้องผลตอบแทนเพิ่มขึ้น 
 
2.4 ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 

ทฤษฎีการเสริมแรงเป็นทฤษฎีท่ีเน้นการทำงานให้บุคคลต้องกระทำส่ิงท่ีเราต้องการให้เขากระทำ 
(Getting people to do what you want them to do) เป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีพัฒนามาจากทฤษฎีการ 
เรียนรู้ของ B. F. Skinner มีหลักสำคัญว่า เราสามารถควบคุมพฤติกรรมของคนได้โดยวิธีการให้รางวัลหรือ 
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วิธีการเสริมแรง เรียกทฤษฎีนี้ในทางจิตวิทยาว่า การปรับพฤติกรรม (Behavior Modification) หรือการวาง 
เงื่อนไขปฏิบัติการ (Operant Conditioning) ซึ่งให้ความสำคัญกับผลกรรม (Consequence of Behavior) 
หรือผลต่อเนื่องเป็นตัวควบคุมพฤติกรรม หรืออีกนัยหนึ่งเรียกว่า การเสริมแรม (Reinforcement) 

Skinner อธิบายว่า มนุษย์เรียนรู้พฤติกรรมต่าง ๆ โดยผ่านประสบการณ์ท่ีให้ผลกรรมเชิงบวกและเชิง 
ลบ ให้ผลเป็นท่ีพอใจหรือไม่พอใจ เขาเช่ือว่าพฤติกรรมใดท่ีมีผลต่อเนื่องเป็นบวก พฤติกรรมนั้นย่อมเกิดขึ้นซ้า 
บ่อยครั้ง ในขณะท่ีพฤติกรรมซึ่งให้ผลเป็นผลมีแนวโน้มท่ีจะไม่เกิดขึ้นอีกต่อไป กรอบความคิดในเรื่องนี้ของ 

Skinner มีองค์ประกอบสำคัญ3 ส่วน คือ  สิ่งเร้า (สถานการณ์) >> การตอบสนอง (พฤติกรรม) >> ผล
กรรม (บวกหรือลบ)  ทฤษฎีการเสริมแรงในส่วนที่เป็นการจูงใจ คือ การคงไว้ซึ่งการปฏิบัติหรือพฤติกรรมท่ี
ต้องการให้เกิดขึ้นนาน ๆ หรือท าให้บุคคลปฏิบัติในแนวทางที่จะได้ผลกรรมเป็นรางวัล    Skinner ยังชี้แนะว่า 
หัวหน้างานสามารถควบคุมและปรับพฤติกรรมหรือการปฏิบัติงานของพนักงาน   ได้โดยท่ีพนักงานไม่มีความรู้สึก
ว่าถูกควบคุม แต่การจะท าได้เช่นนั้นจะต้องอาศัยความเข้าใจในเรื่องสำคัญสอง   เรื่องเกี่ยวกับการควบคุมและ
การปรับพฤติกรรม คือ ประเภทของการเสริมแรงและตารางการเสริมแรง 
 
ประเภทของการเสริมแรง (Types of Reinforcement) 

การเสริมแรง เป็นส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับผลกรรม มี 4 ประเภท คือ การเสริมแรงบวก การเสริมแรงลบ 
การลบพฤติกรรม และการทำโทษ 
การเสริมแรงบวก (Positive Reinforcement) เป็นการเสริมความต่อเนื่องของพฤติกรรมโดยการ 
ให้ผลกรรมเป็นตัวเสริมแรงบวก คือส่ิงตอบแทนท่ีดึงดูดใจหรือพอใจเป็นรางวัล เมื่อบุคคลนั้นมีพฤติกรรมหรือ 
ปฏิบัติการเป็นท่ีต้องการ เช่น พนักงานคนหนึ่งมาทำงานหรือเข้าประชุมตรงเวลา หัวหน้างานพูดเสริมแรงโดย 
กล่าวคำชมเชยและขอบคุณ  ถือได้ว่าเป็นการเสริมแรงบวกซึ่งเป็นรางวัลต่อการมาตรงเวลา ตัวเสริมแรง                   
บวกที่ใช้กันในการจูงใจการทำงาน เช่น การจ่ายเงิน การเลื่อนตำแหน่ง การเพิ่มสถานภาพ การได้สิทธิพิเศษ             
การได้หยุดพักผ่อน ฯลฯ การเสริมแรงบวกเป็นตัวจูงใจท่ีใช้ได้ผลท่ีสุดในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
การเสริมแรงลบ (Negative or Avoidance Reinforcement) เสริมความต่อเนื่องของพฤติกรรม 
โดยบุคคลสามารถหลีกเล่ียงผลกรรมทางลบได้เมื่อมีพฤติกรรมหรือปฏิบัติการเป็นที่ต้องการ ท าให้เกิดการ 
เรียนรู้พฤติกรรมป้องกันหรือหลีกเล่ียงส่ิงท่ีไม่พอใจหรือการท าโทษ เช่น พนักงานซึ่งมาทำงานหรือเข้าประชุม 
ตรงเวลาเพราะไม่อยากได้ยินคำตำหนิจากหัวหน้า หน่วยงานท่ีใช้การเสริมแรงลบ มักจะมีกฎ ข้อห้าม อะไร 
ควรหรือไม่ควรกระท า มีระเบียบวินัยและก าหนดการลงโทษไว้ชัดเจน 
การลบพฤติกรรม (Extinction) เป็นการลดหรือลบพฤติกรรมท่ีไม่เป็นท่ีต้องการหรือไม่ต้องการอีก 
ต่อไป โดยการงดการเสริมแรงเมื่อเกิดพฤติกรรมนั้นขึ้น เช่น ไม่ยกย่องชมเชยพนักงานท่ีมาทำงานสาย ไม่จ่าย 
ค่าจ้างถ้าทำงานไม่ถึงมาตรฐานท่ีก าหนด แต่ถ้าพนักงานทำงานดีแล้ว หัวหน้างานไม่สนใจ เป็นการลดแรงจูง 
และประสิทธิภาพได้เช่นกัน 
การทำโทษ (Punishment) เป็นการกำหนดผลกรรมทางลบให้แก่พฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมหรือไม่เป็น 
ท่ีต้องการ เป็นการให้ส่ิงท่ีไม่พอใจโดยตรง เช่น พนักงานท่ีมาร่วมประชุมสายถูกหัวหน้าตำหนิ ซึ่งต่างจากการ 
เสริมแรงลบท่ีเป็นเพียงการคาดโทษหรือขู่ให้กลัวแต่ไม่มีการลงโทษจริง ๆ การลงโทษอาจมีหลายแบบ เช่น 
รบกวนให้หนักใจ ถอนสิทธิพิเศษ ควบคุมประพฤติ การปรับเป็นเงิน ลดตำแหน่ง การลงโทษอาจท าให้ 
พฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์ลดน้อยลง แต่อาจสร้างพฤติกรรมท่ีมีปัญหาอย่างอื่นขึ้น เช่น การเสียขวัญ ทำงาน 
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ด้อยลง การขัดขืนและต่อต้าน เป็นวิธีการท่ีมีข้อโต้แย้งกันมาก และเป็นวิธีจูงใจการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
น้อยท่ีสุดต้องพิจารณาอีกย่างหนึ่งในทฤษฎีการเสริมแรง คือ เราจะเสริมแรงพฤติกรรมเม่ือไร มี 2 แนวสำคัญ 
ได้แก่ การเสริมแรงอย่างต่อเนื่อง และการเสริมแรงเป็นครั้งคราว 
การเสริมแรงอย่างต่อเนื่อง (Continuous Reinforcement) เป็นการเสริมแรงทุกครั้งท่ีบุคคลมี 
พฤติกรรมหรือการปฏิบัติซึ่งเป็นท่ีต้องการเกิดขึ้น 
การเสริมแรงเป็นคร้ังคราว (Intermittent Reinforcement) การเสริมแรงจะขึ้นอยู่กับระยะเวลาท่ี 
ผ่านไป เรียกว่า ตารางระยะเวลา (Interval Schedule) หรือขึ้นอยู่กับจำนวนรั้งท่ีเกิดขึ้นของพฤติกรรมซึ่ง 
เป็นท่ีต้องการ เรียกว่า ตารางจำนวนรั้ง (Ratio Schedule) 
โดยสรุปแล้ว การเสริมแรงตามตารางจำนวนรั้งสรา้งแรงจูงใจได้ดีกว่าการเสริมแรงตามตาราง 
ระยะเวลา การเสริมแรงท่ีได้ผลท่ีสุดในการคงสภาพพฤติกรรมคือการเสริมแรงตามตารางจำนวนรั้งผันแปร 
 
2.5 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
       งานวิจัยที่เก่ียวข้องในประเทศและต่างประเทศ 
การศึกษาพฤติกรรมเรื ่องการไม่ส่งงานของนักเรียนระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) ชั ้นปีท่ี  1/2 สาขา
คอมพิวเตอร์ธุรกิจ จำนวน 37 คน วิทยาลัยเทคนิคประจวบคีรีขันธ์ พบว่าสาเหตุหลักของการไม่ส่งงานตามกำหนด 
ได้แก่ ไม่มีคอมพิวเตอร์ ใช้ทำงาน, งานหาย/ไม่ได้บันทึก, และ งานท่ีได้รับมอบหมายมากเกินไป 

        การศึกษาสาเหตุเรื่องการไม่ส่งงานของนักศึกษา ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง(พิเศษ) ปีที่ 2 สาขา
ภาษาต่างประเทศธุรกิจ วิทยาลัยเทคโนโลยีอุดมศึกษาพณิชยการ ผลการวิจัยจัดลำดับสาเหตุของการไม่ส่งงาน 
โดยตัวแปรที่มาอันดับต้น ๆ ได้แก่ “ติดเกมส์” , “งานที่มอบหมายมากเกินไป”, “ครูผู้สอนอธิบายเร็วเกินไป” , 
“เบ่ือหน่าย/ไม่อยากทำ”, “ติดกิจกรรมของวิทยาลัย”  

A Study of The Behavior of Students not Submitting Assignments in The Manpower Planning 
and The Welfare and Compensation Administration Courses  นักเรียน/นักศึกษาที่ลงทะเบียนใน
รายวิชาดังกล่าว จำนวนตัวอย่าง 68 คน ศึกษาสาเหตุของการไม่ส่งงานและแนวทางแก้ไข พบถึงหลายสาเหตุ เช่น 
ความไม่เข้าใจลักษณะงาน, การมอบหมายงานท่ีไม่ชัดเจน, ความไม่มั่นใจในการทำงาน และพฤติกรรมส่วนบุคคล
ท่ีขี้เกียจ/เล่ือนเวลา 

          The Effect of the Homework Process on Academic Procrastination Behavior in Higher 
Educationนักศึกษาครู (pre-service teachers) จำนวน ~87 คนในต่างประเทศ (ตุรกี)พบว่ากระบวนการบ้าน 
(Homework Process) มีความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรมการผัดวันประกันพรุ่ง (procrastination) ยิ่ง
กระบวนการบ้านดี มีการวางแผนชัดเจน ติดตามผลมาก → พฤติกรรมผัดวันลดลง 

Students’ Problems for not Completing English Homework นักเรียนระดับมัธยมปลายในประเทศ
อินโดนีเซีย จำนวนตัวอย่าง 59 คน สาเหตุหลักที่นักเรียนไม่ทำการบ้านภาษาอังกฤษ ได้แก่ ตัวงานยากเกินไป 
ความสนใจต่ำ เวลาไม่พอ และปัจจัยส่วนบุคคล เช่น ขี้เกียจ ความเหนื่อยล้า  

         Reflective Homework as a Learning Tool: Evidence from Comparing Thirteen Years of Dual 
vs. Single Submission นักศึกษาท่ีเรียนวิชา Computer Architecture ในต่างประเทศ (อาจารย์ร่วม วิจัยโดย
ใช้ข้อมูล 13 ปี) พบว่าแบบบ้านท่ีให้นักเรียนส่งงานสองรอบ (ส่ง – รับคำติชม – แก้ไข) (dual submission) ช่วย
ให้ผลการเรียนดีขึ้นมากกว่าแบบส่งเพียงครั้งเดียว (single submission) → เป็นแนวทางหนึ่งท่ีช่วยส่งเสริมการ
ส่งงานและพัฒนาการเรียนรู้เชิงสะท้อน (reflective learning 
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บทที่ 3 
วิธีดำเนินการวิจัย 

 
การวิจัย เรื่องการแก้ปัญหาการไม่ส่งงานของนักเรียน ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ ปีท่ี 3 

สาขาวิชาการบัญชีอุตสาหกรรม วิทยาลัยการอาชีพวารินชำราบ  รายวิชา การบัญชีอุตสาหกรรม รหัสวิชา 20201 
– 2015   ภาคเรียนท่ี 2  ปีการศึกษา 2568 ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัย โดยมีรายละเอียดขั้นตอน ดังนี้  
 
3.1 แบบแผนการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา มีวัตถุประสงค์เพื่อแก้ปัญหาการไม่ส่งงานของนักศึกษา 
ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ สาขาวิชาการบัญชีอุตสาหกรรม วิทยาลัยการอาชีพวารินชำราบ  
 
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

        1. ประชากร (Population) 

           ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ นักเรียนระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) ช้ันปีท่ี 3 ท่ีกำลังศึกษา
อยู่ในภาคเรียนปัจจุบัน ณ วิทยาลัย การอาชีพวารินชำราบ ประจำปีการศึกษา 2568 รวมทั้งส้ิน จำนวน 23 คน 

       2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) 

            กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ นักเรียนระดับ ปวช. ช้ันปีท่ี 3 ในวิทยาลัยการอาชีพวารินชำราบ 
ท่ีมีปัญหาเกี่ยวกับการไม่ส่งงาน หรือส่งงานล่าช้า โดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จำนวน 
23 คน 

    3. เกณฑ์ในการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

• เป็นนักเรียนระดับ ปวช. ช้ันปีท่ี 3 ท่ีศึกษาอยู่ในปีการศึกษา [ระบุปี] 
• เคยมีพฤติกรรมไม่ส่งงานหรือส่งงานล่าช้าในวิชาต่าง ๆ อย่างน้อย 2 ครั้งขึ้นไป 
• มีความยินยอมในการเข้าร่วมการวิจัย 

     4. เหตุผลที่เลือกกลุ่มตัวอย่าง 

         การเลือกกลุ่มตัวอย่างท่ีมีปัญหาเกี่ยวกับการไม่ส่งงานหรือส่งงานล่าช้า จะช่วยให้สามารถวิเคราะห์สาเหตุ 
และทดลองแนวทางการแก้ปัญหาท่ีตรงกับกลุ่มเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงนำผลไปใช้เพื่อวาง
แนวทางในการแก้ปัญหาในระดับกว้างได้ในอนาคต 

 

 

 



 
3.2.1 เคร่ืองมือที่ใช้ 
• แบบสอบถามวิเคราะห์สาเหตุการไม่ส่งงาน 
• แนวทางการจัดกิจกรรมส่งเสริมพฤติกรรมการส่งงาน 
• แบบประเมินพฤติกรรมการส่งงานก่อนและหลังดำเนินการ 
• แบบสัมภาษณ์ครูผู้สอน 

    3.2.2 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
• สัปดาห์ท่ี  1 – 2 : เก็บข้อมูลเบ้ืองต้นเกี่ยวกับการไม่ส่งงาน 
• สัปดาห์ท่ี  3 – 6 : ทดลองใช้แนวทางแก้ไขในกลุ่มตัวอย่าง 
• สัปดาห์ท่ี  7      : สรุปผลและประเมินประสิทธิภาพ 

   3.2.3 การวิเคราะห์ข้อมูล 
• ใช้สถิติเชิงพรรณนา (ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน) 
• วิเคราะห์เปรียบเทียบก่อน–หลัง ด้วย t-test (ถ้าเป็นไปได้) 
• วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) จากแบบสัมภาษณ์ 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยในช้ันเรียน เรื่องการแก้ปัญหาการไม่ส่งงานของนักเรียน ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ ช้ันปีท่ี 3 

สาขาวิชาการบัญชีอุตสาหกรรม วิทยาลัยการอาชีพวารินชำราบ  ท่ีลงทะเบียนเรียนในรายวิชา สาขาวิชาการบัญชี
อุตสาหกรรม รหัสวิชา 20201 - 2004 ภาคเรียนท่ี 2 ปีการศึกษา 2568 โดยใช้แบบสอบถามความคิดเห็น 
สำหรับนักศึกษาในช้ันเรียนท่ีไม่ส่งงานตามก าหนด ซึ่งมีนักศึกษาท้ังหมด 23 คน ได้รับกลับมา 23 ชุด คิดเป็น 
ร้อยละ 100 โดยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นลำดับ ในลักษณะตารางประกอบคำบรรยาย ดังนี้ 
4.1 ผลการศึกษาข้อมูลทั่วไป 

การศึกษาข้อมูลทั่วไปของนักศึกษา ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ สาขาวิชาการบัญชีอุตสาหกรรม 
วิทยาลัยการอาชีพวารินชำราบ  ประกอบด้วย เพศ และ เกรดเฉล่ียสะสม ดังแสดงในตารางท่ี 1 
ตารางท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไป 
 
            เพศ                                                 จำนวน (คน)                                ร้อยละ 
            ชาย                                                       -                                            - 
            หญิง                                                     23                                         100 
            รวม                                                      23                                         100 

 
คะแนนเฉลี่ยสะสม                                           จำนวน (คน)                                  ร้อยละ 
   ต่ำกว่า 2.50                                                      8                                         34.78 
     2.50 - 3.00                                                    7                                          30.44 
     3.00 ขึ้นไป                                                     8                                          34.78 
      รวม                                                            23                                          100 

 
จากตารางท่ี 1 เป็นการศึกษาข้อมูลพื้นฐานของนักศึกษา จำนวน 23 คน พบว่า เป็นเพศหญิง จำนวน 23 คน  
คิดเป็นร้อยละ 100 นักเรียนมีเกรดเฉล่ียสะสม 3.00 ข้ึนไป จำนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 80 
 
4.2 ผลการศึกษาความคิดเห็นของนักศึกษาที่ไม่ส่งงานตามกำหนด 

จากการเก็บข้อมูลของนักศึกษา ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ สาขาวิชาการบัญชีอุตสาหกรรม  
วิทยาลัยการอาชีพวารินชำราบ  จำนวน 23 คน โดยใช้แบบสอบถามความคิดเห็นท่ีนักศึกษาไม่ส่งงาน 
ตามกำหนด ดังแสดง  ในตารางท่ี 2 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
ตารางท่ี 2 ความคิดเห็นของนักศึกษาท่ีไม่ส่งงานตามกำหนด 
สาเหตุท่ีไม่ส่งงาน จำนวน (คน) ร้อยละ ลำดับท่ี 
 
สาเหตุที่ไม่ส่งงาน                         จำนวน (คน)                      ร้อยละ                   ลำดับ 
1. งานท่ีมอบมากเกินไป                         5                                  21.74                         2 
2. แบบฝึกหัดยากทำไม่ได้                       8                                  34.78                         1 
3. งานไม่น่าสนใจ                                 -                                     -                            - 
4. ให้เวลาทำงานน้อยเกินไป                    1                                   4.35                          5 
5. ครูผู้สอนอธิบายเร็วเกินไป                   -                                     -                            -  
6. ไม่เข้าใจคำส่ัง                                 -                                     -                            - 
7. ไม่ได้นำสมุดมา                               1                                    4.35                          5 
8. เบื่อหน่าย ไม่อยากทำ                       3                                    13.04                        3 
9. มีภาระงานบ้าน                               -                                      -                           - 
10. ไม่มีเหตุผล                                   -                                      -                           - 
11. ลืมทำ                                        2                                     8.70                          4 
12. ไม่มีคนคอยให้คำปรึกษา                  3                                     13.04                        3 
13. ติดงานในรายวิชาอื่น ๆ                    -                                       -                            - 
14. ติดเกมส์                                     -                                       -                            - 
15. ติดกิจกรรมของวิทยาลัย                  -                                       -                            - 

 
จากตารางท่ี  2  แสดงให้เห็นว่า สาเหตุท่ีนักศึกษาไม่ส่งงานตามกำหนด โดยเรียงลำดับจากสาเหตุ 
ท่ีนักเรียนคิดว่าเป็นสาเหตุท่ีสำคัญท่ีสุดจนถึงสาเหตุท่ีน้อยท่ีสุด ตามลำดับ ดังนี้ แบบฝึกหัดยาก ทำไม่ได้ 
คิดเป็นร้อยละ 34.78 รองลงมา งานท่ีมอบมากเกินไป ร้อยละ 21.74% ติดงานในรายวิชาอื่น ๆ ร้อยละ 17.39%  
และเบ่ือหน่าย ไม่อยากทำ,ไม่มีคนคอยให้คำปรึกษา ร้อยละ 13.04%  สาเหตุอื่นๆ พบในสัดส่วนค่อนข้างน้อย 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยในช้ันเรียน เรื่องการแก้ปัญหาการไม่ส่งงานของนักเรียน ระดับประกาศนียบตัรวิชาชีพ ช้ันปีท่ี 3 
สาขาวิชาการบัญชี  วิทยาลัยการอาชีพวารินชำราบ  เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา ซึ่งผลการวิจัยสามารถสรุปได้   
ดังนี้ คือ 
5.1 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
        เพื่อแก้ปัญหาการไม่ส่งงานของนักศึกษา ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ สาขาวิชาการบัญชีอุตสาหกรรม 
วิทยาลัยการอาชีพวารินชำราบ 
5.2 ประชากร 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ นักศึกษา ระดับช้ัน ปวช. ปีท่ี 3 สาขาวิชาการบัญชี 
วิทยาลัยการอาชีพวารินชำราบ  ประจำภาคเรียนท่ี  2  ปีการศึกษา  2568  จำนวน 23 คน 
5.3 สรุปผล 

จากการศึกษาและวิเคราะห์แบบสอบถามความคิดเห็นถึงสาเหตุท่ีไม่ส่งงานตามกำหนดเวลา  
ของนักเรียน ระดับช้ัน ปวช. ปีท่ี 3  สาขาวิชาการบัญชี    วิทยาลัยการอาชีพวารินชำราบ แสดงให้เห็นว่าสาเหตุ 
ท่ีไม่ส่งงานตามกำหนด ลำดับท่ี 1 คือ แบบฝึกหัดยากทำไม่ได้ และติดงานในรายวิชาอื่น ๆ จำนวน 23 คน คิดเป็น
ร้อยละ 100 ลำดับที่ 2 คือ ไม่มีคนคอยให้คำปรึกษา จำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 60  ที่ 3 คือ งานที่มอบมาก
เกินไป เบื่อหน่าย ไม่อยากทำ ลืมทำ และติดกิจกรรมของวิทยาลัย จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 40 โดยคิดจาก
นักศึกษา จำนวน 5 คน 
5.4 อภิปรายผล 

จากการสร้างแบบสอบเพื่อถามความคิดเห็นของนักศึกษาถึงสาเหตุที่ไม่ส่งงานตามกำหนดของระดับช้ัน 
ปวช. ปีที่ 3 สาขาวิชาการบัญชีอุตสาหกรรม วิทยาลัยการอาชีพวารินชำราบ ประจำภาคเรียนที่ 2 ปีการศึกษา 
2568 จำนวน 23 คน ในครั้งนี้ สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 

แบบสอบถามความคิดเห็นถึงสาเหตุท่ีไม่ส่งงานตามกำหนดของระดับช้ัน ปวช. ปีท่ี 3 สาขาวิชาการบัญชี
อุตสาหกรรมประจำภาคเรียนที่ 2 ปีการศึกษา 2568 ทำให้ทราบถึงสาเหตุท่ีสำคัญมากที่สุดจนถึงสาเหตุท่ีสำคัญ
น้อยที่สุดในการไม่ส่งงานตามกำหนด คือ แบบฝึกหัดยาก ทำไม่ได้ ติดงานในรายวิชาอื่น ๆ ไม่มีคนคอยให้
คำปรึกษา งานท่ีมอบมากเกินไป เบ่ือหน่าย ไม่อยากทำ ลืมทำ ติดกิจกรรมของวิทยาลัย ให้เวลาทำงานน้อยเกินไป 
ไม่ได้นำสมุดมา มีภาระงานบ้าน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
5.5 ข้อเสนอแนะ 
         1. ครูผู้สอนในรายวิชาอื่น ๆ ควรมีการสำรวจเจตคติของนักศึกษาท่ีมีต่อสาเหตุของการไม่ส่งงาน        
เพื่อตรวจสอบความเข้าใจของนักศึกษาเป็นรายบุคคล 
         2. ในการสอน ครูผู้สอนต้องเอาใจใส่อย่างใกล้ชิด เปิดโอกาสให้นักศึกษาได้ซักถามข้อสงสัยในขณะ 
ทำการเรียนการสอนให้มากท่ีสุด 
        3. ควรมีการเสริมแรง ยกย่องชมเชย และให้กำลังใจกับนักเรียนอย่างสม่ำเสมอในขณะท่ีทำการเรียน 
การสอน 
        4. ในการวิจัยครั้งต่อไป อาจเจาะจงทำการวิจัยกับกลุ่มนักศึกษาในระดับอื่น ๆ และอาจแยกหัวข้อ 
เป็นรายวิชาต่าง ๆ เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีละเอียดขึ้น ซึ่งจะได้นำผลการทำลองท่ีได้ไปแก้ไขปัญหาในการไม่ส่งงาน 
ของนักศึกษาต่อไป 
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ส่วนที่ 1: ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม 

(เลือกตอบ) 

• เพศ: ชาย / หญิง 
• อายุ: ______ ปี 
• สาขาวิชา: ______________________ 

ส่วนที่ 2: สาเหตุการไม่ส่งงาน 
กรุณาให้คะแนนความเห็นของท่านต่อสาเหตุต่าง ๆ ท่ีอาจทำให้นักศึกษาไม่ส่งงานตามกำหนด โดยใช้
เกณฑ์ดังนี้: 

คะแนน ความหมาย 
5 เห็นด้วยมากท่ีสุด 
4 เห็นด้วยมาก 
3 เห็นด้วยปานกลาง 
2 เห็นด้วยน้อย 
1 ไม่เห็นด้วยเลย 

 

สาเหตุการไม่ส่งงาน 5 4 3 2 1 
1.ขาดแรงจูงใจในการทำงานส่ง      
2.ไม่มีเวลาว่างเพียงพอเพราะต้องทำงานหรือกิจกรรมอื่น      
3.ไม่เข้าใจเนื้อหาหรือวิธีทำงานท่ีได้รับมอบหมาย      
4.ลืมหรือไม่ทราบกำหนดส่งงาน      
5.ขาดการสนับสนุนหรือคำแนะนำจากครูผู้สอน      
6.ใช้เวลาในการเล่นเกม/โซเชียลมีเดียมากเกินไป      
7.สึกว่างานท่ีได้รับมอบหมายยากเกินไปหรือไม่เหมาะสม      
8.รู้สึกว่างานท่ีได้รับมอบหมายยากเกินไปหรือไม่เหมาะสม      
9.มีปัญหาครอบครัวหรือปัญหาสุขภาพ      
10.ขาดทักษะการบริหารจัดการเวลาท่ีดี      

ส่วนที่ 3: ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม (ถ้ามี) 

 
 
 

 



 

แบบประเมินพฤติกรรมการส่งงานของนักศึกษา (ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ ช้ันปีที่ 1) 

คำช้ีแจง: กรุณาประเมินพฤติกรรมการส่งงานของนักศึกษาในแต่ละข้อ โดยใช้เกณฑ์คะแนน 1–5 ตาม
รายละเอียดด้านล่าง 

คะแนน ความหมาย 
5 ดีมาก (ส่งงานตรงเวลาทุกครั้งและครบถ้วน) 
4 ดี (ส่งงานตรงเวลาส่วนใหญ่และครบถ้วน) 
3 ปานกลาง (ส่งงานล่าช้าบ้าง หรือไม่ครบถ้วน) 
2 น้อย (ส่งงานล่าช้าเป็นประจำ หรือขาดงานบ่อย) 
1 ไม่ดี (ไม่ส่งงานเลย หรือส่งงานไม่ครบถ้วน) 

รายการประเมิน 

หมายเลข พฤติกรรมที่ประเมิน คะแนน (1–5) 
1 ส่งงานตามกำหนดเวลาท่ีครูกำหนด  

2 ส่งงานครบถ้วนตามท่ีได้รับมอบหมาย  

3 ความต้ังใจในการทำงาน (เช่น ความพยายาม ความละเอียด)  

4 ความถูกต้องของงานตามข้อกำหนด  

5 การขอคำแนะนำหรือช่วยเหลือเมื่อไม่เข้าใจงาน  

6 การจัดการเวลาในการทำงานส่งงาน  

7 ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีในการส่งงาน  

8 ความมีวินัยในการติดตามและตรวจสอบงานท่ีต้องส่ง  

9 การใช้ทรัพยากรหรือส่ือช่วยในการทำงาน  

10 ความสามารถในการแก้ไขข้อผิดพลาดหรือปรับปรุงงานตามคำแนะนำ  

รวมคะแนน 

รวมคะแนน = ___________ / 50 

 

 

 

 



 

การตีความคะแนนรวม 

   คะแนนรวม ระดับพฤติกรรมในการส่งงาน 
    45 – 50                       ดีมาก — มีความรับผิดชอบและพฤติกรรมดีเย่ียม 
    35 – 44                        ดี — มีพฤติกรรมส่งงานท่ีน่าพอใจ 
    25 – 34                       ปานกลาง — มีพฤติกรรมท่ีควรปรับปรุง 
    15 – 24                       น้อย — ต้องได้รับการดูแลและปรับปรุงอย่างเร่งด่วน 
   ต่ำกว่า 15                       ไม่ดี — มีพฤติกรรมส่งงานท่ีไม่เหมาะสมและเส่ียงต่อความล้มเหลว 
  

หมายเหตุเพิ่มเติม (สำหรับผู้ประเมิน) 

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

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

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

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

แผนการสอน เร่ือง การแก้ปัญหาการไม่ส่งงานของนักศึกษา 

รายละเอียด ข้อมูล 
ระดับช้ัน ประกาศนียบัตรวิชาชีพ ช้ันปีท่ี 1 
จำนวนเวลา 1 คาบเรียน (50 นาที) 
วัตถุประสงค์การเรียนรู้ 1. เข้าใจสาเหตุท่ีทำให้นักศึกษาไม่ส่งงาน 
 2. วิเคราะห์ผลกระทบของการไม่ส่งงาน 
 3. สามารถเสนอแนวทางแก้ไขปัญหาการไม่ส่งงานได้ 
  
  
 

กิจกรรมการเรียนรู้ 

เวลา 
(นาที) 

กิจกรรม วิธีการ/สื่อ 

5 
1. เปิดบทเรียนและเกร่ินนำ: ครูแนะนำหัวข้อและวัตถุประสงค์ พร้อมตั้ง
คำถามเชิงกระตุ้นให้นักเรียนคิดถึงปัญหาการไม่ส่งงาน 

บรรยาย, ถาม-ตอบ 

10 
2. บรรยายและอธบิาย: นำเสนอข้อมูลสาเหตุและผลกระทบของการไม่ส่ง
งาน ผ่านส่ือ PowerPoint พร้อมยกตัวอย่าง 

บรรยาย, สไลด์ 
PowerPoint 

15 
3. กิจกรรมกลุ่มย่อย: วิเคราะห์สาเหตุ ให้นักเรียนแบ่งกลุ่ม (กลุ่มละ 4-5 
คน) วิเคราะห์สาเหตุการไม่ส่งงานและบันทึกความคิดเห็นในกระดาษ 

ทำงานกลุ่ม, จดบันทึก, 
อุปกรณ์กระดาษ 

10 
4. นำเสนอผลลัพธ์กลุ่ม: แต่ละกลุ่มนำเสนอผลการวิเคราะห์สาเหตุ พร้อม
พูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

นำเสนอหน้าช้ัน, ถาม-
ตอบ 

5 
5. เกม “แนวทางแก้ปัญหา”: ครูแจกการ์ดสถานการณ์เกี่ยวกับปัญหาการ
ไม่ส่งงานให้นักเรียนในแต่ละกลุ่ม แล้วให้นักเรียนเสนอแนวทางแก้ไขปัญหา
อย่างสร้างสรรค์ 

เกม, การ์ดสถานการณ์ 

5 
6. สรุปบทเรียน: ครูสรุปข้อคิดหลักและช้ีแนะแนวทางปฏิบัติในการแก้ไข
ปัญหาการไม่ส่งงาน พร้อมเปิดโอกาสให้นักเรียนถาม 

บรรยาย, ถาม-ตอบ 

 
 
 
 
 
 



สื่อและอปุกรณ์ 

• คอมพิวเตอร์, โปรเจคเตอร์, PowerPoint 
• กระดาษ, ปากกา, แผ่นโพสต์อิท 
• การ์ดสถานการณ์สำหรับเกม 

การประเมินผล 

• ประเมินจากการมีส่วนร่วมในกิจกรรมกลุ่ม 
• ประเมินจากการนำเสนอแนวทางแก้ไขปัญหาในเกม 
• สังเกตพฤติกรรมและความร่วมมือในช้ันเรียน 

 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


