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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด และ 2) เพ่ือเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานพนักงาน
บริษัท เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ประชากร ได้แก่ พนักงานพนักงานบริษัท 
เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด จ านวน 180 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม ที่มี
ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ระหว่าง 0.67-1.00 และมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.94 สถิติที่ใช้

วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย (µ) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน () และทดสอบสมมติฐาน
โดยการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย 
 ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการท าปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยด้านที่มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ด้านความต้องการด ารงชีพ และด้านความ
ต้องการด้านสัมพันธภาพ รองลงมาคือ ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า 2) พนักงานที่มีเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส อายุงาน และรายได้ ต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างาน ในภาพรวม
แตกต่างกัน 
 
ค ำหลัก: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พนักงานบริษัท เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด 
 
Abstract 
 The objectives of this research were: 1) to study the level of work motivation 
among employees at Great Adjustment Co., Ltd., and 2) to compare the work motivation 
levels of these employees based on personal factors. The population consisted of 180 
employees from Great Adjustment Co., Ltd. The research instrument used for data 
collection was a questionnaire with an Index of Item-Objective Congruence (IOC) ranging 
from 0.67 to 1.00 and an overall reliability coefficient of 0.94 Data were analyzed using 
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percentage, mean (µ), and standard deviation (), The hypotheses were tested through 
a comparison of means. 
 The results of the research revealed that: 1) Overall, the work motivation of 
employees at Great Adjustment Co., Ltd. was at the highest level. The aspect with the 
highest motivation was existence needs, and followed by relatedness needs growth 
needs, respectively. 2) Employees with different gender, age, educational level, marital 
status, years of service, and monthly income exhibited significantly different overall 
levels of work motivation. 
 
Keywords: Work Motivation, Employees at Great Adjustment Co., Ltd. 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 การบริหารองค์กรในปัจจุบันมีการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดผลสูงสุดที่จะสามารถน าองค์กรสู่
เป้าหมายที่ต้องการได้บุคลากรที่มีคุณภาพเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่จะช่วยให้ขับเคลื่อนองค์กรก้าวหน้า
อย่างมั่นคงและยั่งยืน ซึ่งแน่นอนว่าทุกองค์กรล้วนมีความหวังที่จะได้รับประสิทธิภาพการท างานสูงสุดจาก
บุคลากรเพ่ือมุ่งหวังให้บุคลากรเป็นก าลังหลักที่จะขับเคลื่อนให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ (สุภารัตน์ 
กุลโชติ, 2566, 1) 
 แรงจูงใจที่ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน โดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ดังนั้นจะเห็นได้ว่าแรงจูงใจการปฏิบัติงาน
เป็นสิ่งที่เชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานที่เป็นผู้ปฏิบัติงานกับตัวองค์การ พนักงานพร้อมที่จะทุ่มเท
ก าลังกาย ก าลังใจ และความคิดสร้างสรรค์ ให้กับการปฏิบัติงานในองค์การ (ปพิชญา ศรีจันทรา, 2563, 
136-137) สอดคล้องกับ กิติ ตยัคคานนท์ (2554, อ้างถึงใน พัชรี พันธุ์แตงไทย, 2564, 1) ได้กล่าวว่า
แรงจูงใจเป็นสิ่งที่ส าคัญ เพราะในการที่จะท าให้มนุษย์อยากท างานจะต้องมีการสร้าง  แรงจูงใจเพ่ือเป็น 
สิ่งเร้าหรือตัวกระตุ้นมนุษย์ให้เกิดความอยากที่จะท างาน ท าให้เกิดความสนใจ การเลือกและก าหนดให้
ตนเองแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมา ท าให้เกิดพฤติกรรม เกิดพลังงาน และน าไปสู่ความส าเร็จ
ในเป้าหมาย 
 ดังนั้น การสร้างแรงจูงใจให้เกิดแก่พนักงานของบริษัท เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด จึงถือว่ามี
ความส าคัญมากหากพนักงานปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มก าลังเต็มความสามารถย่อมส่งผลให้การปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล หากพนักงานขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแล้วก็จะท าให้ลดความสนใจ  
ในงาน เกิดความถดถอยในการปฏิบัติงาน คุณภาพของงานลดลงส่งผลให้สภาพขององค์กรส่งผลเสียตามมา 
บริษัท เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด ก่อตั้งเมื่อปี พ.ศ. 2560 ประกอบธุรกิจรับจ้างตรวจสอบและประเมิน
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วินาศภัย ภายใต้การก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการก ากับและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกันภัย 
(คปภ.) มีจ านวนพนักงานทั้งสิ้น 180 คน จากการด าเนินงานที่ผ่านมาพบว่าบริษัทมีความก้าวหน้า
เจริญเติบโต และประสบความส าเร็จในผลการด าเนินงาน และปัจจัยส่วนหนึ่งที่สร้างความส าเร็จให้กับ
บริษัทได้นั้น ก็คือปัจจัยด้านทรัพยากรบุคคลแต่อย่างไรก็ตาม งานที่บริษัทได้รับมอบหมายจากคู้ค้า หรือ
คู่สัญญาคือประกันภัยนั้น งานที่มอบหมายให้บริษัทตรวจสอบจะไม่เป็นเวลา มีทั้งในเวลาและนอกเวลา 
รวมถึงวันหยุด และมีแรงกดดัน และความคาดหวังของลูกค้า/ผู้เอาประกันภัยค่อนข้างสูง จึงท าให้มีอัตรา
การลาออกของพนักงานค่อนข้างสูง เมื่อมีการลาออกของพนักงานแล้ว บริษัทฯ ต้องเปิดรับสมัครพนักงาน
ใหม่ ซึ่งระหว่างรอรับสมัครพนักงานใหม่นั้น พนักงานที่มีอยู่เดิมก็จะมีภาระงานที่ต้องรับภาระของพนักงาน
ที่ลาออก และจะส่งผลเกิดความกดดันต่องานที่ได้รับมอบหมายเพ่ิม และเกิดความเครียดสะสม และเมื่อ
รับสมัครพนักงานใหม่แล้ว บริษัทต้องใช้เวลาในการฝึกงาน (Training) เพ่ือให้พนักงานเกิดทักษะความรู้ 
ในการท างานกับองค์กร สิ่งส าคัญที่ท าให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพนั้นก็คือ “แรงจูงใจ” 
หากพนักงานในองค์กรมีระดับแรงจูงใจต่ าย่อมจะมีผลท าให้พนักงานเกิดความเบื่อหน่ายต่อการท างาน  
มีความเย็นชาต่อกันไม่ตั้งใจท างาน ขาดงานหรือ ลาพักโดยไม่มีเหตุผลเพียงพอบ่อย ๆ การปฏิบัติหน้าที่
ขาดประสิทธิภาพลงไปเรื่อย ๆ ท าให้ 
 ผู้วิจัย สนใจที่จะศึกษาว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในประเด็น ปัญหาด้าน
ความส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า 
ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อม 
การท างาน เพ่ือน าไปใช้แนวทางในการพัฒนา และปรับปรุงแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด (จุตรภัทร ภัคดิ์พัฒนเศรษฐ) สัมภาษณ์, 10 กุมภาพันธ์ 2567. 
 
วัตถุประสงค์ 
 1. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด 
 2. เพ่ือเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ 
จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย 1) เพศ 2) อายุ 3) ระดับการศึกษา 4) สถานภาพการ
สมรส 5) อายุงาน และ 6) รายได ้
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 สามารถน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมบุคคล
และก าหนดนโยบายต่าง ๆ เพ่ือเสริมสร้าง พัฒนาและปรับปรุงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้สอดคล้อง
กับความต้องการของพนักงานบริษัท เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด เพ่ือเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน
ให้ดียิ่งขึ้นรวมไปถึงการมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึนของพนักงาน 
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กรอบแนวคิด 
 การวิจัยครั้งนี้  มุ่งศึกษาตามทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของ Clayton Alderfer มาใช้เป็นกรอบ
แนวความคิดที่ใช้ในการวิจัย เคลย์ตัน พี. แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton P. Alderfer, อ้างถึงใน พัชรพรรณ 
ทาศรี, 2564, 14) กล่าวว่า ทฤษฎีแรงจูงใจ E.R.G. ประกอบด้วย 1) ด้านความต้องการด ารงชีวิต 2) ด้าน
ความต้องการด้านสัมพันธภาพทางสังคม และ 3) ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า ผู้วิจัยจึงสรุปเป็น
กรอบแนวความคิดการวิจัยครั้งนี้ ดังแสดงตามภาพ 1 
 

 
ภาพ 1 กรอบแนวคิด 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 ประชากร 
  ประชากร ได้แก่ พนักงานบริษัท เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด  จ านวน 180 คน (จุตรภัทร 
ภัคดิ์พัฒนเศรษฐ, 2567, 1) 
 ตัวแปรที่ศึกษา 
  ตัวแปรที่ศึกษาประกอบด้วย ตัวแปรต้น ได้แก่ ปัจจัยประชากรศาสตร์ 1) เพศ 2) อายุ 3) 
ระดับการศึกษา 4) สถานภาพสมรส 5) อายุงาน 6) รายได้ ตัวแปรตาม ได้แก่ แรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานบริษัทเกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด ใน 3 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านความต้องการเพ่ือด ารงชีพ 2) 
ด้านความต้องการความสัมพันธ์ทางสังคม 3) ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
 เครื่องมือที่ใช้วิจัย 
  เครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยสอบถามกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นพนักงานบริษัท เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด ที่มีอายุงานต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการท างาน
แตกต่างกัน การสอบถามเป็นแบบกรอกข้อมูลด้วยตนเอง (Self-administered Questionnaires) โดย

- 240 -



การประชุมวิชาการระดับชาติและนานาชาติ เบญจมิตรวิชาการ ครั้งที่ 16 มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ 
“นวัตกรรมและการเรียนรู้เพื่อสังคมสูงวัย” วันศุกร์ที่ 27 มีนาคม 2569 
 

ข้อค าถามที่น ามาใช้ในการวิจัยได้ประเมินมาจากการทบทวนวรรณกรรมควบคู่กับแนวคิดทฤษฎีและ
งานวิจัยที่เก่ียวข้องโดยโครงสร้างของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ ตอนที่ 1 ข้อค าถามเกี่ยวกับ
ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัท เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด ที่มีอายุงานต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการ
ท างานแตกต่างกันรวมทั้งหมด 6 ข้อค าถาม ประกอบด้วย 1) เพศ 2) อายุ 3) ระดับการศึกษา 4) สถานภาพ
การสมรส 5) อายุงาน และ 6) รายได้ ลักษณะค าถามแบบปิด (Close-Ended Question) ด้วยวิธีการ
เลือกตอบ (Check List) ตอนที่ 2 ข้อค าถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท เกรท 
แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด ที่มีรอายุงานต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกัน ใน 3 ด้าน ประกอบด้วย 
1) ด้านความต้องการเพ่ือด ารงชีพ 2) ด้านความต้องการความสัมพันธ์ทางสังคม และ 3) ด้านความต้อง
ความเจริญก้าวหน้า โดยมีลักษณะค าถามท่ีเป็นการวัดระดับช่วง (Interval Scale) ด้วยวิธีการแบบมาตรา
ส่วนช่วงระดับคะแนนตั้งแต่ 1-5 ระดับตามวิธีของ Likert (Likert Scale) ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 
(พรรณี ลีกิจวัฒนะ, 2565, 416-417) ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะเพ่ือให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบปลายเปิดแบบมีโครงสร้าง 
  ผู้วิจัยท าการทดสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยน าแบบสอบถามไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน  
3 ท่าน ท าการตรวจสอบข้อความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม โดยมีค่าดัชนี
ความสอดคล้อง (IOC) ระหว่าง 0.67-1.00 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.50 จึงมีความเหมาะสมในการน าไปใช้ (พรรณี 
ลีกิจวัฒนะ, 2565, 416-417) จากนั้นจึงได้น าไปทดลองเครื่องมือ (Try-Out) กับพนักงานบริษัทอ่ืนที่ไม่ใช่
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน และน ามาวิเคราะห์หาความเชื่อถือได้ โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของ 
Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่นในภาพรวมเท่ากับ 0.94 ซึ่งก าหนด
เกณฑ์ค่าความเชื่อมั่นสัมประสิทธิ์ความเชื่อถือได้ในระดับมากกว่าหรือเท่ากับ  0.70 (พรรณี ลีกิจวัฒนะ, 
2565, 235-242) 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  1. ผู้วิจัยขอหนังสือความร่วมมือในการเก็บข้อมูลจากคณะบัญชีและวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยเซาธ์อีสท์บางกอก ถึงหัวหน้าฝ่ายบุคคล บริษัท เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด เพ่ือขอความ
ร่วมมือในการแจกแบบสอบถามให้กับบริษัท เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด 
  2. ผู้วิจัยด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงาน บริษัท เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด  
ในรูปแบบคิวอาร์โค้ด 
  3. ผู้วิจัยด าเนินการเก็บแบบสอบถามกลับคืนด้วยตนเอง พร้อมตรวจสอบความถูกต้อง 
ครบถ้วนสมบูรณ์ขอแบบสอบและไป คิดเป็นร้อยละ 100.00 
  4. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามมาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้และน าข้อมูลที่ได้ลงรหัส
และน ามาวิเคราะห์ทางสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
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 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่รวบรวมได้ ด าเนินการตรวจสอบแบบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม
แต่ละฉบับท าการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ดังนี้ 
   1. การวิเคราะห์แบบสอบถามตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุงาน และรายได้ 
   2. การวิเคราะห์แบบสอบถามตอนที่ 2 เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด ใน 3 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านความต้องการเพ่ือด ารงชีพ 2) ด้าน
ความต้องการความสัมพันธ์ทางสังคม 3) ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
 
ผลการวิจัย 
 การวิเคราะห์ข้อมูลผลการวิจัยเพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท เกรท 
แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ได้ผลการวิจัยดังนี้ 
  1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน
บริษัท เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด ที่ตอบแบบสอบถาม จ านวน 180 คน จ าแนกตามตัวแปรได้ดังนี้ เป็น
ชายมากที่สุด จ านวน 111 คน คิดเป็น (ร้อยละ61.70) มีอายุระหว่าง อายุ 20-30 ปี และ 31-40 ปี มาก
ที่สุด โดยแบ่งเป็น จ านวน 75 คน คิดเป็น (ร้อยละ 41.70) เท่าๆ กัน ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรีมากที่สุด จ านวน 139 คน คิดเป็น (ร้อยละ 77.20) มีสถานภาพโสดมากที่สุด จ านวน 97 คน 
คิดเป็น (ร้อยละ 53.90) ส่วนใหญ่มีรายได้ 15,000-25,000 บาท มากที่สุด จ านวน 113 คน คิดเป็น  
(ร้อยละ 62.80) และพนักงานที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงานในการปฏิบัติงาน 1-5 ปี มากที่สุด 
จ านวน 106 คน คิดเป็น (ร้อยละ 58.90) ตามล าดับ 
  2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการท างานของพนักงานพนักงานบริษัท  เกรท  
แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด พบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงานพนักงานบริษัท เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (µ = 4.53) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานอยู่ในระดับมากที่สุด จ านวน 2 ด้าน และอยู่ในระดับมาก จ านวน 1 ด้าน โดยด้านที่มีแรงจูงใจ
สูงสุด คือ ด้านความต้องการด ารงชีวิต รองลงมาคือ ด้านความต้องการด้านสัมพันธภาพ (µ = 4.55) และ
ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า (µ = 4.44) ตามล าดับ ดังแสดงตามตาราง 1 
 
 
 
 
 

- 242 -



การประชุมวิชาการระดับชาติและนานาชาติ เบญจมิตรวิชาการ ครั้งที่ 16 มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ 
“นวัตกรรมและการเรียนรู้เพื่อสังคมสูงวัย” วันศุกร์ที่ 27 มีนาคม 2569 
 

ตาราง 1 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท เกรท แอ็ดจัส
เม้นท์ จ ากัด ในภาพรวมและรายด้าน 

 
 
  3. ผลการทดสอบเปรียบเทียบแรงจูงใจ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
   แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด ที่มี เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส รายได้ และอายุงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานในภาพรวม 
ทุกด้านแตกต่างกัน ดังแสดงตามตาราง 2 
 
ตาราง 2 แสดงการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
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สรุปผลการวิจัย 
 แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด ในภาพรวม อยู่ในระดับ
มากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงานอยู่ในระดับมากที่สุด จ านวน 
2 ด้าน และอยู่ในระดับมาก จ านวน 1 ด้าน โดยด้านที่มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ด้านความต้องการด ารงชีวิต 
รองลงมาคือ ด้านความต้องการด้านสัมพันธภาพทางสังคม และด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
โดยมีรายละเอียดของแต่ละด้าน ในภาพรวมแตกต่างกัน 
 
อภิปรายผล 
 การอภิปรายผลแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด 
  จากผลการวิจัย พบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ทั้งนี้เป็นเพราะ พนักงานบริษัท เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด จะชี้ให้เห็นถึง
ความต้องการของบุคลากร ที่เป็นความต้องการในสิ่งที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิต รวมทั้งการได้รับการยอมรับ
จากสังคม และต้องการความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน โดยไม่จ าเป็นต้องมีการจัดเรียงล าดับความต้องการ 
สอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของ (Clayton P. Alderfer, อ้างถึงใน พัชรพรรณ ทาศรี, 2564, 14) 
และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของสลิล เครือวัลย์ (2566, ง) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ผลการศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร พบว่า บุคลากรเทศบาลต าบลพลามีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานโดยรวม 
อยู่ในระดับมากที่สุด 
 การอภิปรายผลแรงจูงใจในการท างานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
  ผลการวิจัยพบว่า พนักงานบริษัท เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด ที่มีเพศ ระดับการศึกษา 
สถานภาพการสมรส อายุงาน และรายได้ต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างาน ในภาพรวมแตกต่างกัน ทั้งนี้
เป็นเพราะพนักงานพนักงานบริษัท เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีระดับการศึกษา
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ปริญญาตรี มีสถานภาพการสมรสโสด มีอายุงาน 1-5 ปี และมีรายได้ต่ ากว่า 15,000-25,000 บาท จึงมี
พฤติกรรมและการแสดงออกท่ีแตกต่างกัน สอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับประชากรศาสตร์ โดย กนกวรรณ 
ชูชีพ (2551, 64-65) ได้อธิบายถึงแนวคิดด้านประชากรศาสตร์ว่าเป็นคุณสมบัติทางชีวภาพของมนุษย์ 
(Biographical Characteristics) ซึ่งถือได้ว่าเป็นตัวแปรพ้ืนฐานตัวแปรหนึ่งที่มีอิทธิพลอย่างมากต่อการ 
จูงใจ ได้แก่ อายุเป็นตัวแปรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ที่ส าคัญเพราะอายุจะเป็นที่บ่งถึงประสบการณ์
และระดับประสบการณ์ในเรื่องต่าง ๆ ของแต่ละบุคคลซึ่งเป็นเครื่องบ่งชี้ถึงความคิด ความเชื่อการคิด
วิเคราะห์ส าหรับการตัดสินใจหรืออายุยังท าให้บุคคลมีความแตกต่างกัน และเพศหญิงและเพศชายมีความ
แตกต่างกันทั้งในหลายๆ ด้าน เช่น สรีระความถนัดสภาวะทางจิตใจ อารมณ์ความคิดค่านิยมและทัศนคติ 
ทั้งนี้ อาจเป็นผลมากจากวัฒนธรรมและสังคมที่เป็นตัวก าหนดบทบาทให้มีความแตกต่าง สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ จิรอร จิรพัฒนาสกุล (2561, I, 46-48) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท 
กรุงเทพผลิตเหล็ก จ ากัด (มหาชน) ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานของบริษัท กรุงเทพผลิตเหล็ก 
จ ากัด (มหาชน) ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนพนักงานบริษัท เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด ที่มีอายุต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ท างาน ในภาพรวมแตกต่างกัน ทั้งนี้เป็นเพราะพนักงานบริษัท เกรท แอ็ดจัสเม้นท์ จ ากัด ส่วนใหญ่มีอายุ 
20-30 ปี และ 30-40 ปี จึงมีพฤติกรรมการและการแสดงออกท่ีแตกต่างกัน สอดคล้องกับแนวคิดเกี่ยวกับ
ประชากรศาสตร์ โดย กนกวรรณ ชูชีพ (2551, 64-65) ได้อธิบายถึงแนวคิดด้านประชากรศาสตร์ว่าเป็น
คุณสมบัติทางชีวภาพของมนุษย์ (Biographical Characteristics) ซึ่งถือได้ว่าเป็นตัวแปรพ้ืนฐานตัวแปร
หนึ่งที่มีอิทธิพลอย่างมากต่อการจูงใจ ได้แก่ อายุ เป็นตัวแปรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ที่ส าคัญ
เพราะอายุจะเป็นที่บ่งถึงประสบการณ์และระดับประสบการณ์ในเรื่องต่าง ๆ ของแต่ละบุคคลซึ่งเป็น
เครื่องบ่งชี้ถึงความคิด ความเชื่อการคิดวิเคราะห์ส าหรับการตัดสินใจหรืออายุยังท าให้บุคคลมีความ
แตกต่างกัน เช่น เมื่ออายุมากขึ้นก็ท าให้ประสบการณ์มากขึ้นความฉลาดรอบคอบก็มากขึ้นท าให้ความ
สนใจมีการเปลี่ยนแปลงตามไปด้วย งานวิจัยของ พัชรินทร์ กลายสุวรรณ (2560, ง) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไฮเวย์ จ ากัด ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ไฮเวย์ จ ากัด จ าแนกตามอายุ พนักงานที่มีอายุ 46-55 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
มากกว่าพนักงานที่มีระดับอายุอื่น ๆ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเพื่อการน าไปใช้ประโยชน์ 
  1. ด้านความต้องการด ารงชีพ (Existence Needs: E) บริษัทฯ ควรจัดสวัสดิการที่เหมาะสม
ตามสิทธิที่พนักงานควรได้รับเช่น เงิน ช่วยเหลือ และกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ และบริษัทควรทบทวนเรื่อง
ค่าตอบแทนในการท างานเพ่ือให้เพียงพอต่อการด ารงชีวิตในปัจจุบัน 

- 245 -



การประชุมวิชาการระดับชาติและนานาชาติ เบญจมิตรวิชาการ ครั้งที่ 16 มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ 
“นวัตกรรมและการเรียนรู้เพื่อสังคมสูงวัย” วันศุกร์ที่ 27 มีนาคม 2569 
 

  2. ด้านความต้องการความสัมพันธ์ทางสังคม (Relatedness Needs: R) บริษัทฯ ควรส่งเสริม
สภาพแวดล้อมการท างานที่ตั้งอยู่บนรากฐานของความไว้เนื้อเชื่อใจและการยอมรับซึ่งกันและกัน พร้อมทั้ง
สนับสนุนให้ผู้บังคับบัญชาถ่ายทอดความชื่นชมและแสดงความยินดีต่อความส าเร็จของพนักงาน เพ่ือร่วม
สร้างพลังบวกและความภาคภูมิใจในองค์กร 
  3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs: G) บริษัทฯ ควรพิจารณาทบทวน
โครงสร้างการปรับค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับศักยภาพและโอกาสที่เหมาะสม พร้อมทั้งส่งเสริมให้
พนักงานพัฒนาทักษะผ่านการศึกษาต่อ เพื่อน าความรู้และความเชี่ยวชาญใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์กร 
 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งต่อไป 
  ส าหรับการวิจัยในอนาคต ควรขยายขอบเขตการศึกษาเชิงลึกเกี่ยวกับผลกระทบของ 
การตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานตามทฤษฎี ERG ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ความต้องการเพ่ือความอยู่รอด 
(Existence) ความต้องการด้านความสัมพันธ์ทางสังคม (Relatedness) และความต้องการด้านความ
เจริญก้าวหน้า (Growth) เพ่ือวิเคราะห์ความเชื่อมโยงต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะการศึกษา
เชิงเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ การยอมรับทางสังคม และโอกาสในการพัฒนา
ตนเอง เพ่ือก าหนดแนวทางเชิงกลยุทธ์ในการยกระดับศักยภาพของบุคลากรอย่างยั่งยืน 
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