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บทคดัย่อ 

 

การวจิยันีÊมวีตัถุประสงคเ์พืÉอศกึษาการตดัสนิใจเลอืกงานของนักศกึษาคณะวศิวกรรมศาสตร ์สาขา

วศิวกรรมเครืÉองกลในพืÊนทีÉจงัหวดัสกลนคร โดยวเิคราะหปั์จจยัหลกั ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ความมั Éนคงของ

องคก์ร เวลาการทํางาน และตําแหน่งทีÉตั Êงโรงงาน ดว้ยเทคนิคการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบร่วม (Conjoint 

Analysis) และการวเิคราะห์การจาํแนกกลุ่ม (Cluster Analysis) กลุ่มตวัอย่างเป็นนักศกึษาชั ÊนปีทีÉ 3 

และ 4 จาํนวน 53 คน จากมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์วทิยาเขตเฉลมิพระเกยีรต ิและมหาวทิยาลยัราช

ภฏัสกลนคร 

ผลการวเิคราะหพ์บว่า ปัจจยัทีÉมอีทิธพิลสงูสุดต่อการตดัสนิใจเลอืกงานคอื "ความมั Éนคงขององคก์ร" 

(42.81%) รองลงมาคอื "เงนิเดอืน" (29.01%) "เวลาทาํงาน" (20.34%) และ "ตําแหน่งทีÉตั Êงโรงงาน" 

(7.84%) ตามลําดบั สะทอ้นใหเ้หน็ว่าความคาดหวงัในการเลอืกงานของนกัศกึษารุ่นใหม่ไม่ได้พจิารณา

เพยีงรายได ้แต่ใหค้วามสาํคญักบัความมั Éนคงในอาชพีและคุณภาพชวีติในระยะยาว 
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การวเิคราะหเ์ชงิกลุ่ม (Cluster Analysis) สามารถจําแนกนกัศกึษาออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 

1) กลุ่มทีÉใหค้วามสําคญักบั รายไดท้ีÉมั Éนคง (Salary and Stability Focus) 

2) กลุ่มทีÉใหค้วามสําคญักบัความมั Éนคงขององคก์รเป็นหลกั (Job Security Focus) 

3) กลุ่มทีÉใหค้วามสําคญักบัความมั Éนคงขององคก์รและเวลาการทํางานทีÉแน่นอน (Job Security and 

Fixed Schedule Focus) 

ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า เพศและสถานศกึษามอีทิธพิลต่อรปูแบบการให้ความสําคญัในการเลอืก

งานอย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิขณะทีÉปัจจยัสว่นบุคคลอืÉน เช่น ภูมลิําเนา ฐานะทางการเงนิ และภาระหนีÊ 

กยศ. ไม่มอีทิธพิลอย่างมนีัยสําคญั 

ผลการวจิยัสะทอ้นใหเ้หน็ว่า นักศกึษารุ่นใหม่ใหค้วามสําคญักบัคุณลกัษณะของงานทีÉหลากหลาย ทั Êงใน

มติขิองเศรษฐกจิ ความมั Éนคง และความยดืหยุ่นในการใชช้วีติ ซึÉงสะทอ้นแนวโน้มของตลาดแรงงานยุค

หลงั   โควดิ-19 ทีÉเน้นความสมดุลระหว่างงานและชวีติส่วนตวั โดย ขอ้มลูจากงานวจิยัสามารถนําไป

ประยุกต์ใชใ้นการออกแบบตําแหน่งงาน และกลยุทธก์ารสรรหาบุคลากร ใหเ้หมาะสมกบัความต้องการ

ของแรงงานรุ่นใหม่ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

 

Abstract 

 

This study aims to investigate job selection decisions among mechanical engineering students 

in Sakon Nakhon province. The key attributes examined include salary, organizational stability, 

working hours, and factory location. The study employed Conjoint Analysis and Cluster Analysis 

techniques. The sample consisted of 53 students from Kasetsart University Chalermphrakiat 

Sakon Nakhon Province Campus and Sakon Nakhon Rajabhat University. 

The analysis revealed that the most influential factor in job selection was "stability" (42.81%), 

followed by "salary" (29.01%), "schedule" (20.34%), and "location" (7.84%). These findings 

indicate that the expectations of new-generation graduates are not limited to income but extend 

to career stability and long-term quality of life. 

Cluster Analysis classified the students into three groups: 



1. Salary and Stability Focus; Students prioritizing salary and stability  

2. Job Security Focus; Students prioritizing organizational stability 

3. Job Security and Fixed Schedule Focus; Students prioritizing organizational stability and 

predictable working hours  

Hypothesis testing showed that gender and university affiliation significantly influenced students' 

job selection preferences, while other personal factors such as hometown, family financial 

status, and student loan debt did not show significant influence. 

The findings also highlight that new-generation students value diverse job attributes across 

economic, security, and lifestyle dimensions, reflecting post-COVID-19 labor market trends that 

emphasize balancing work and personal life. The insights from this research can be applied to 

the design of job positions and recruitment strategies to better meet the expectations of the 

new-generation workforce. 

KEYWORDS: Fair Compensation, Job Security, Flexibility and Conjoint Analysis 

 

บทนํา 

 

ในยุคหลงัโควดิ-19 ตลาดแรงงานของไทยไดเ้กดิการเปลีÉยนแปลงอย่างมนีัยสําคญั โดยเฉพาะ

ในกลุ่มแรงงานรุ่นใหม่ซึÉงมทีศันคตแิละความคาดหวงัทีÉแตกต่างจากอดตี ไมเ่พยีงแค่เรืÉองของ

ค่าตอบแทนเท่านั Êน แต่ยงัรวมถงึความมั Éนคงขององคก์ร เวลาการทํางาน และคุณภาพชวีติโดยรอบ

สถานทีÉทํางาน ปัจจยัเหล่านีÊมบีทบาทสําคญัต่อการตดัสนิใจเลอืกงานของบณัฑติจบใหม่ ซึÉงถอืเป็น

กลุ่มเป้าหมายสาํคญัขององคก์รภาคอุตสาหกรรม 

โดยเฉพาะอย่างยิÉง นกัศกึษาคณะวศิวกรรมศาสตร ์สาขาวศิวกรรมเครืÉองกล ซึÉงเป็นกําลงัสําคญั

ของภาคการผลติและอุตสาหกรรมไทย มแีนวโน้มใหค้วามสําคญักบัคุณลกัษณะของงานทีÉตอบโจทยท์ั Êง

ในเชงิเศรษฐกจิ ความมั Éนคง และความยดืหยุ่นในการใชช้วีติ การทําความเขา้ใจแนวโน้ม ดงักล่าวจะ

ช่วยใหอ้งคก์รสามารถวางแผนกลยุทธก์ารสรรหาและรกัษาบุคลากรไดต้รงตามความต้องการของ

กลุ่มเป้าหมายมากยิÉงขึÊน 



การศกึษาครั ÊงนีÊจงึมุ่งวเิคราะหปั์จจยัทีÉมอีทิธพิลต่อการตดัสนิใจเลอืกงานของนกัศกึษาคณะ

วศิวกรรมศาสตรใ์นจงัหวดัสกลนคร โดยใชเ้ทคนิคการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบร่วม (Conjoint Analysis) 

ร่วมกบัการวเิคราะหก์ารจาํแนกกลุ่ม (Cluster Analysis) เพืÉอเขา้ใจความแตกต่างของความตอ้งการใน

แต่ละกลุ่ม และนําไปสู่ขอ้เสนอเชงินโยบายทีÉสามารถนําไปใชจ้รงิไดท้ั Êงในระดบัองคก์รและระดบั

สถาบนัการศกึษา 

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1) เพืÉอศกึษาปัจจยัสว่นบุคคลของนักศกึษาคณะวศิวกรรมศาสตร ์สาขาวศิวกรรมเครืÉองกล ในพืÊนทีÉ

จงัหวดัสกลนคร 

2) เพืÉอศกึษาการตดัสนิใจเลอืกงานของนักศกึษาคณะวศิวกรรมศาสตร ์สาขาวศิวกรรมเครืÉองกล ใน

พืÊนทีÉจงัหวดัสกลนคร 

 

สมมติฐานการวิจยั 

ในการศกึษาครั ÊงนีÊ ผูว้จิยัตั Êงสมมตฐิานไวว้่า การตดัสนิใจเลอืกงานของนกัศกึษาคณะ

วศิวกรรมศาสตร ์สาขาวศิวกรรมเครืÉองกล ในจงัหวดัสกลนคร อาจไดร้บัอทิธพิลจากปัจจยัสว่นบคุคลทีÉ

แตกต่างกนั เช่น เพศ ภูมลิําเนา สถาบนัการศกึษา ฐานะทางเศรษฐกจิ และภาระหนีÊการศกึษา โดยคาด

ว่าความแตกต่างของปัจจยัเหล่านีÊจะสง่ผลใหร้ปูแบบการใหค้วามสําคญัต่อคุณลกัษณะของงานแตกต่าง

กนัออกไป 

นอกจากนีÊ ยงัตั Êงขอ้สนันิษฐานว่า การตดัสนิใจเลอืกงานของนักศกึษาในกลุ่มดงักล่าวไม่ได้

ขึÊนอยู่กบัปัจจยัดา้นใดดา้นหนึÉงเพยีงอย่างเดยีว แต่เกดิจากการประเมนิองคป์ระกอบของงานในหลายมติิ

ร่วมกนั ไม่ว่าจะเป็นค่าตอบแทน ความมั Éนคงขององคก์ร เวลาการทํางาน หรอืสถานทีÉตั Êงของโรงงาน ซึÉง

อาจมรีะดบัความสําคญัทีÉแตกต่างกนัในแต่ละกลุ่มนกัศกึษา 

 

 

 

 

 



คาํถามวิจยั 

จากความสนใจในการศกึษาพฤตกิรรมการเลอืกงานของนักศกึษาวศิวกรรมศาสตร ์ซึÉงมคีวาม

หลากหลายในดา้นภูมหิลงัส่วนบุคคล สถานศกึษา และปัจจยัทางเศรษฐกจิ ผูว้จิยัไดต้ ั ÊงคาํถามวจิยัขึÊน

เพืÉอใชเ้ป็นกรอบในการดาํเนินการศกึษา ดงันีÊ 

คาํถามวจิยัทีÉ 1 งานวจิยัตอ้งการทราบว่า นักศกึษาวศิวกรรมศาสตรใ์หค้วามสําคญักบัคุณลกัษณะของ

งานประเภทใดมากทีÉสุดในการตดัสนิใจเลอืกงาน ไมว่่าจะเป็นค่าตอบแทน ความมั Éนคงขององคก์ร เวลา

การทํางาน หรอืสถานทีÉตั Êงของโรงงาน 

คาํถามวจิยัทีÉ 2 การพจิารณาว่า ลกัษณะสว่นบุคคลของนกัศกึษา เช่น เพศ ชั Êนปี สถานศกึษา ฐานะทาง

การเงนิ หรอืภาระหนีÊ กยศ. สง่ผลต่อระดบัความสาํคญัทีÉนกัศกึษาใหก้บัคุณลกัษณะของงานหรอืไม่ โดย

วเิคราะหค์วามแตกต่างในเชงิสถติ ิ

H1a: นกัศกึษาทีÉมาจากสถานศกึษาต่างกนัใหค้วามสาํคญักบัคุณลกัษณะของงานแตกต่างกนั 

 H2a: นกัศกึษาทีÉมเีพศต่างกนั ใหค้วามสาํคญักบัคุณลกัษณะของงานแตกต่างกนั 

H3a: นกัศกึษาทีÉมภูีมลิําเนาต่างกนั ใหค้วามสําคญักบัคุณลกัษณะของงานแตกต่างกนั 

H4a: นกัศกึษาทีÉมฐีานะทางการเงนิต่างกนั ใหค้วามสําคญักบัคุณลกัษณะของงานแตกต่างกนั 

H5a: นกัศกึษาทีÉมภีาระหนีÊ กยศ. ต่างกนั ใหค้วามสําคญักบัคุณลกัษณะของงานแตกต่างกนัให้

ความสาํคญักบัคุณลกัษณะของงานแตกต่างกนั 

คาํถามวจิยัทีÉ 3 งานวจิยัตอ้งการจาํแนกกลุ่มของนกัศกึษาตามรปูแบบการใหค้วามสําคญักบัคุณลกัษณะ

ของงาน โดยใชเ้ทคนิคการวเิคราะหก์ลุ่ม (Cluster Analysis) เพืÉอหาลกัษณะร่วมของนกัศกึษาแต่ละ

กลุ่มทีÉมแีนวโน้มความสําคญัในปัจจยัต่างกนั 

คาํถามวจิยัทีÉ 4 การตรวจสอบว่า กลุ่มนกัศกึษาทีÉจดัไดจ้ากการวเิคราะหเ์ชงิกลุ่มนั Êน มคีวามสมัพนัธก์บั

ปัจจยัสว่นบคุคลหรอืไม่ เช่น เพศ รายได ้หรอืสถาบนัการศกึษา เพืÉอเชืÉอมโยงขอ้มลูเชงิพฤตกิรรมกบั

ลกัษณะประชากรทีÉหลากหลาย 

 

ขอบเขตของการวิจยั 

 การวจิยัครั ÊงนีÊมขีอบเขตในการศกึษาอย่างชดัเจน โดยมุ่งเน้นศกึษาปัจจยัทีÉมอีทิธพิลต่อการ

ตดัสนิใจเลอืกงานของนกัศกึษาวศิวกรรมเครืÉองกลในบรบิทของจงัหวดัสกลนคร ซึÉงเป็นพืÊนทีÉทีÉมกีาร

ขยายตวัของภาคอุตสาหกรรมอย่างต่อเนืÉอง โดยเลอืกศกึษาจากนกัศกึษาชั ÊนปีทีÉ 3 และ 4 จากสอง



สถาบนัการศกึษา ไดแ้ก่ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์วทิยาเขตเฉลมิพระเกยีรต ิและมหาวทิยาลยัราช

ภฏัสกลนคร รวมจาํนวน 53 คน 

เนืÊอหาของการวจิยัครอบคลุมการวเิคราะหค์ุณลกัษณะของงาน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ความมั Éนคง

ขององคก์ร เวลาการทํางาน และตําแหน่งทีÉตั Êงโรงงาน ซึÉงเป็นปัจจยัทีÉพบว่ามอีทิธพิลต่อการตดัสนิใจของ

นกัศกึษารุ่นใหม่ในหลายบรบิท การรวบรวมขอ้มลูดําเนินการระหว่างเดอืนมนีาคม ถงึ เมษายน พ.ศ. 

2568 โดยใชแ้บบสอบถามในรูปแบบสถานการณ์จาํลอง (Conjoint Card) และวเิคราะหข์อ้มลูดว้ย

เทคนิคการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบร่วม (Conjoint Analysis) ควบคู่กบัการจําแนกกลุ่ม (Cluster 

Analysis) เพืÉอใหเ้ขา้ใจแนวโน้มและความแตกต่างของลําดบัความสําคญัในแต่ละกลุ่มนักศกึษา 

 ขอบเขตของการวจิยันีÊจงึครอบคลุมทั Êงดา้นเนืÊอหา กลุ่มเป้าหมาย และวธิกีารวจิยัทีÉสามารถ

นําไปประยุกตใ์ชก้บับรบิทอืÉนทีÉมลีกัษณะคล้ายคลงึกนัไดใ้นอนาคต 

 

ประโยชน์ทีÉคาดว่าจะได้รบั 

 จากการวจิยัครั ÊงนีÊ คาดว่าจะสามารถสร้างองคค์วามรูท้ีÉเป็นประโยชน์ต่อภาคอุตสาหกรรมและ

หน่วยงานทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการจา้งงานบุคลากรในสาขาวศิวกรรมศาสตร ์โดยเฉพาะอย่างยิÉงในการทํา

ความเขา้ใจความแตกต่างด้านปัจจยัสว่นบคุคลของผูท้ีÉกําลงัจะสําเรจ็การศกึษา ทั Êงในมติขิองเพศ 

ภูมลิําเนา สถาบนัการศกึษา และสถานะทางการเงนิ ขอ้มลูเหล่านีÊจะเป็นเครืÉองมอืสําคญัในการวางแผน

และออกแบบนโยบายดา้นการจา้งงานให้มคีวามเหมาะสมกบับรบิทของกลุ่มเป้าหมายแต่ละกลุ่ม 

 องคก์รภาคเอกชนจะสามารถใชข้อ้มลูจากงานวจิยัเพืÉอปรบักลยุทธก์ารสรรหาบคุลากร รวมถงึ

พฒันาโปรแกรมฝึกงานใหต้อบโจทยค์วามต้องการของนักศกึษาไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากขึÊน ส่งผลให้

เกดิความสอดคลอ้งระหว่างความสามารถของบณัฑติและความต้องการของตลาดแรงงาน 

 ในขณะเดยีวกนั ผูบ้รหิารจะสามารถนําผลการเปรยีบเทยีบพฤตกิรรมการเลอืกงานในแต่ละกลุ่ม

ไปใชใ้นการกําหนดแนวทางสนบัสนุนเฉพาะกลุ่ม เช่น การจดัอบรมเพิÉมทกัษะ การใหทุ้นการศกึษา หรอื

การออกแบบเสน้ทางอาชพีทีÉชดัเจน เพืÉอเสรมิสร้างแรงจงูใจและเพิÉมโอกาสความสําเรจ็ในการทํางาน

ของนักศกึษาในระยะยาว 

 นอกจากนีÊ หน่วยงานนโยบายและองคก์รกํากบัดแูลตลาดแรงงานจะไดร้บัขอ้มลูเชงิลกึเกีÉยวกบั

ปัจจยัทีÉมอีทิธพิลต่อการเลอืกงานของบณัฑติวศิวกรรมศาสตร ์ซึÉงสามารถนําไปใชใ้นการพฒันา

แนวนโยบาย เช่น การปรบัปรุงโครงสรา้งค่าตอบแทน การออกแบบสวสัดกิาร หรอืการสร้าง



สภาพแวดลอ้มการทํางานทีÉเหมาะสม อนัจะช่วยเพิÉมศกัยภาพในการดงึดดูและรกัษาบคุลากรคุณภาพไว้

ในระบบเศรษฐกจิของประเทศไดอ้ย่างยั Éงยนื 

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัทีÉเกีÉยวข้อง 

 

ในการดําเนินการศกึษาครั ÊงนีÊ ผูว้จิยัไดท้บทวนแนวคดิ ทฤษฎ ีและผลงานวจิยัทีÉเกีÉยวขอ้ง เพืÉอ

สรา้งพืÊนฐานทางทฤษฎสีําหรบัการวเิคราะหพ์ฤตกิรรมการเลอืกงานของนักศกึษาวศิวกรรมศาสตร ์โดย

ครอบคลุมทั Êงดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัสว่นบุคคล และเครืÉองมอืวเิคราะหข์อ้มูลเชงิเลอืก 

หนึÉงในแนวคดิหลกัคอื แนวคดิแรงดงึดูดต่อองคก์ร (Organizational Attraction) ซึÉงอธบิายว่า 

บุคคลตดัสนิใจเขา้ทาํงานกบัองคก์รใดองคก์รหนึÉงจากการรบัรูด้า้นภาพลกัษณ์ ความมั Éนคง โอกาส

กา้วหน้า และคุณค่าทีÉสอดคลอ้งกบัตนเอง แนวคดินีÊเชืÉอมโยงกบัค่านิยมของแรงงานรุ่นใหม่ทีÉมองหา

องคก์รทีÉ "ใช่" ไม่ใช่เพยีงเพราะตําแหน่งงาน แต่รวมถงึความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายชวีติ 

ทั ÊงนีÊ งานวจิยัจํานวนมากไดเ้น้นยํÊาว่าปัจจยัสําคญัทีÉแรงงานรุ่นใหมม่กัใชใ้นการตดัสนิใจเขา้ทํางาน 

ไดแ้ก่: 

 ค่าตอบแทนทีÉเป็นธรรม (Fair Compensation) 

ค่าตอบแทนทีÉเป็นธรรมถอืเป็นหนึÉงในปัจจยัสําคญัอนัดบัต้น ๆ ทีÉแรงงานรุ่นใหมใ่ชใ้นการ

พจิารณาเลอืกงาน โดยเฉพาะอย่างยิÉงในกลุ่มคนรุ่นใหม่ เช่น Generation Z และ Millennials ซึÉงเตบิโต

ท่ามกลางภาวะเศรษฐกจิทีÉผนัผวนและภาระหนีÊสนิ ค่าตอบแทนไม่ไดเ้ป็นเพยีงเครืÉองมอืตอบแทน

แรงงานเท่านั Êน แต่ยงัเป็น "ตวัสะทอ้นคุณค่าในตลาดแรงงาน" และเป็นเครืÉองยนืยนัถงึความสามารถของ

ตนเองอกีด้วย 

จากทฤษฎคีวามเสมอภาค (Equity Theory) ของ Adams (řšŞŝ) อธบิายว่า บุคคลจะรูส้กึมี

แรงจงูใจในการทํางานเมืÉอรูส้กึว่า “ผลตอบแทนทีÉไดร้บั” เหมาะสมกบั “ความพยายามทีÉตนไดล้งทุนลง

แรงไป” และไมด่อ้ยไปกว่าผูอ้ ืÉนในสถานะทีÉใกลเ้คยีงกนั หากเกดิความรูส้กึว่าตนเองไดร้บัค่าตอบแทนตํÉา

กว่าทีÉควร (Under-rewarded) อาจนําไปสู่ความไมพ่อใจ ความเครยีด และความรูส้กึไม่ผกูพนัต่อองคก์ร 

 



นอกจากนีÊ รายงานจาก Towers Watson (ŚŘřŜ) และ SEEK Asia (ŚŘŚŝ) ยงัพบว่า คนรุ่นใหม่

ใหค้วามสําคญักบัค่าตอบแทนทีÉสอดคลอ้งกบัความสามารถ มคีวามยุตธิรรม และครอบคลุมค่าครองชพี

ทีÉเพิÉมสูงขึÊนในยุคปัจจุบนั โดยพวกเขามกัมองหางานทีÉให ้“ค่าตอบแทนเพยีงพอต่อการดํารงชวีติ” 

มากกว่าการมสีวสัดกิารแบบเดมิทีÉไม่สามารถนําไปใชจ้รงิในชวีติประจาํวนัได ้

 ความมั Éนคงในงาน (Job Security) 

คนรุ่นใหม่ใหค้วามสาํคญักบัความมั Éนคงขององคก์รในฐานะ “หลกัประกนัชวีติการทํางาน” 

โดยเฉพาะในช่วงเริÉมตน้อาชพี พวกเขามองหาองคก์รทีÉมเีสถยีรภาพทางธุรกจิ มชีืÉอเสยีง และสามารถ

จา้งงานระยะยาวได ้ 

ความมั ÉนคงยงัเชืÉอมโยงกบัโอกาสเตบิโต ความปลอดภยัในรายได ้และสวสัดกิารทีÉยั Éงยนื ซึÉงเป็น

สิÉงทีÉคนรุ่นใหม่คาดหวงัหลงัผ่านช่วงวกิฤต เช่น โควดิ-řš และภาวะเศรษฐกจิผนัผวน 

รายงานจาก SEEK Asia (ŚŘŚŝ) และ Towers Watson (ŚŘřŜ) ชีÊว่าแมค้นรุ่นใหม่จะให้

ความสาํคญักบั Work-Life Balance แต่ “Job Security” ยงัคงเป็นปัจจยัพืÊนฐานในการตดัสนิใจเลอืกงาน

ของพวกเขา 

 ความยดืหยุ่นในการทํางาน (Flexibility) 

คนรุ่นใหม่ใหค้วามสาํคญักบัองคก์รทีÉมเีสถยีรภาพ มั Éนคง และสามารถจา้งงานระยะยาวได ้โดย

มองว่าเป็นหลกัประกนัความปลอดภยัในชวีติการทํางาน  

ความมั Éนคงยงัสะทอ้นถงึโอกาสเตบิโต รายไดท้ีÉต่อเนืÉอง และความเชืÉอมั Éนในอนาคต โดยเฉพาะ

ในยุคหลงัโควดิทีÉคนรุ่นใหม่มองหาความแน่นอนมากกว่าความทา้ทาย 

ปัจจยัเหล่านีÊ สอดคลอ้งกบัแนวโน้มในตลาดแรงงานยุคใหม่ทีÉใหค้วามสําคญักบั Work-Life 

Balance และ คุณภาพชวีติโดยรวม มากกว่าการเน้นเพยีงรายไดเ้พยีงอย่างเดยีว 

ในดา้นระเบยีบวธิวีจิยั ผูว้จิยัเลอืกใช ้เทคนิคการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบร่วม (Conjoint Analysis) 

เพืÉอประเมนิค่านํÊาหนกัของแต่ละคุณลกัษณะของงานในสถานการณ์จําลอง และใช้ การวเิคราะหก์าร

จาํแนกกลุ่ม (Cluster Analysis) เพืÉอแบง่กลุ่มนักศกึษาตามแนวโน้มการเลอืกงาน อนันําไปสูค่วามเข้าใจ

ทีÉลกึซึÊงถงึความแตกต่างของแต่ละกลุ่มเป้าหมาย 

โดยสรุป ผูว้จิยัไดนํ้าเสนอกรอบแนวคดิและทฤษฎทีีÉครอบคลุมทั Êงในด้านแรงจงูใจในการเลอืก

งาน ความคาดหวงัของแรงงานรุ่นใหม่ และเครืÉองมอืทางสถติทิีÉใชใ้นการวเิคราะหพ์ฤตกิรรมการ



ตดัสนิใจเลอืกงาน ซึÉงทั ÊงหมดนีÊมสี่วนสําคญัในการกําหนดกรอบการวจิยัอย่างเป็นระบบ และช่วยใหก้าร

แปลผลขอ้มลูมคีวามชดัเจนยิÉงขึÊน 

 การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบร่วม (Conjoint Analysis) 

การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบร่วม (Conjoint Analysis) เป็นเทคนิคทางสถติทิีÉใชศ้กึษาว่าผูค้นให้

ความสาํคญักบัคุณลกัษณะของสิÉงทีÉเลอืกอย่างไร โดยองิจากการตดัสนิใจในสถานการณ์จาํลอง เทคนิคนีÊ

ไดร้บัความนิยมในงานวจิยัดา้นการตลาด และสามารถประยุกตใ์ชใ้นดา้นทรพัยากรมนุษยเ์พืÉอศกึษา

พฤตกิรรมการเลอืกงานไดเ้ช่นกนั (Green, Krieger, & Wind, 2001) 

ในงานวจิยันีÊ Conjoint Analysis ถูกใชเ้พืÉอวเิคราะหว์่าปัจจยัใดมอีทิธพิลต่อการเลอืกงานของ

นกัศกึษาวศิวกรรมเครืÉองกลในจงัหวดัสกลนคร เช่น ค่าตอบแทน ความมั Éนคง ความยดืหยุ่น และ

สถานทีÉทํางาน โดยสรา้งชุดทางเลอืก (Profiles) ใหผู้ต้อบแบบสอบถามเลอืกตามความชอบ 

แนวคดิของเทคนิคนีÊตั Êงอยู่บนสมมุตฐิานว่า การตดัสนิใจเกดิจากการประเมนิรวมของ

คุณลกัษณะย่อย ๆ ซึÉงสามารถวเิคราะหอ์อกมาเป็นค่าความสําคญัเชงิสมัพทัธข์องแต่ละปัจจยัได ้

(Gustafsson, Herrmann, & Huber, 2001) 

รปูแบบการวเิคราะหม์หีลายประเภท เช่น Full-profile, Adaptive และ Choice-Based 

โดยเฉพาะ Choice-Based ทีÉสะทอ้นพฤตกิรรมการเลอืกในสถานการณ์จรงิไดอ้ย่างใกลเ้คยีง (Hair, 

Black, Babin, & Anderson, 2010) 

แมจ้ะสามารถใชก้บักลุ่มตวัอย่างขนาดเลก็ได ้แต่เพืÉอความน่าเชืÉอถอืของผลลพัธ์ Hair et al. 

(ŚŘřŘ) แนะนําให้มผีูต้อบอย่างน้อย ŝŘ คนขึÊนไป ทั ÊงนีÊ Traditional Conjoint Analysis สามารถวเิคราะห์

ไดแ้มม้ผีูต้อบเพยีง ř คน (Orme, 2010) 

ดว้ยคุณสมบตัดิงักล่าว เทคนิคนีÊจงึเป็นเครืÉองมอืทีÉมปีระโยชน์ในการออกแบบงานใหส้อดคลอ้ง

กบัความตอ้งการของนกัศกึษาจบใหม่ และช่วยใหอ้งคก์รเขา้ใจแรงจงูใจในการเลอืกงานไดอ้ย่างเป็น

ระบบ 

 

 

 

 



วิธีการดาํเนินการวิจยั 

 

 การวจิยัครั ÊงนีÊเป็นงานวจิยัเชงิสํารวจ (Survey Research) ทีÉมุ่งศกึษาและวเิคราะหปั์จจยัทีÉมี

อทิธพิลต่อการตดัสนิใจเลอืกงานของนกัศกึษาคณะวศิวกรรมศาสตร ์สาขาวศิวกรรมเครืÉองกล ในจงัหวดั

สกลนคร โดยเน้นการวดัระดบัความสําคญัของคุณลกัษณะของงานผ่านมุมมองของนักศกึษาทีÉใกลจ้ะ

สาํเรจ็การศกึษา และเตรยีมพรอ้มเขา้สูต่ลาดแรงงานในอนาคตอนัใกล ้กลุ่มเป้าหมายของการศกึษา 

ไดแ้ก่ นกัศกึษาชั ÊนปีทีÉ ś และ Ŝ จากสองสถาบนัในพืÊนทีÉ ไดแ้ก่ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์วทิยาเขต

เฉลมิพระเกยีรต ิและมหาวทิยาลยัราชภฏัสกลนคร โดยมจํีานวนผูต้อบแบบสอบถามทั ÊงสิÊน ŝś คน ซึÉง

เพยีงพอสาํหรบัการวเิคราะหข์อ้มลูดว้ยเทคนิคทีÉใชใ้นงานวจิยันีÊ 

 

เครืÉองมอืทีÉใช้ในงานวิจยั 

เครืÉองมอืหลกัทีÉใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูสาํหรบัการศกึษาครั ÊงนีÊ คอื แบบสอบถามรปูแบบ

สถานการณ์จาํลอง (Concept Cards) ซึÉงออกแบบจากการกําหนดคุณลกัษณะของงาน Ŝ ดา้น ไดแ้ก่ 

ค่าตอบแทน ความมั Éนคงขององคก์ร เวลาการทํางาน และตําแหน่งทีÉตั Êงโรงงาน โดยแต่ละดา้น

ประกอบดว้ยระดบัย่อยทีÉต่างกนั เพืÉอสะทอ้นทางเลอืกทีÉสมจรงิ และสามารถใชใ้นการวเิคราะห์

พฤตกิรรมการตดัสนิใจของนักศกึษาไดอ้ย่างใกลเ้คยีงสถานการณ์จรงิ 

แบบสอบถามถูกพฒันาขึÊนโดยองิจากการศกึษาทบทวนวรรณกรรมและการสมัภาษณ์

ผูเ้ชีÉยวชาญในภาคอุตสาหกรรม เพืÉอกําหนดคุณลกัษณะของงานทีÉสอดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจรงิ 

ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ความมั Éนคงขององคก์ร เวลาการทาํงาน และตําแหน่งทีÉตั Êงของโรงงาน ในแต่ละ

คุณลกัษณะยงัถูกแบ่งออกเป็นระดบัย่อย เพืÉอสรา้งความหลากหลายในตวัเลอืก และทาํใหส้ถานการณ์

จาํลองมคีวามสมจรงิมากทีÉสุด 

 

 

 

 

 



ตารางทีÉ 1 คุณลกัษณะและค่าระดบั 

คุณลกัษณะ (ATTRIBUTES) จาํนวนระดบั ค่าระดบั 

1) เงนิเดอืน 3 

 

 

23,000- 28,000 

28,001-38,000 

38,001-44,000 

2) ความมั Éนคงขององคก์ร 3 

 

 

ตํÉา 

ปานกลาง 

สงู 

3) ตําแหน่งทีÉตั Êงโรงงาน 

2 

ย่านธุรกจิและอุตสาหกรรม 

ห่างไกลเมอืง 

4) เวลาทํางาน 4 

 

 

 

จนัทร-์ศุกร ์(หยุดเสาร-์อาทติย)์ 

จนัทร-์เสาร ์(หยุดเสารเ์วน้เสาร)์ 

ทํางานเป็นกะ 6 หยุด 2 (8ชม.) 

ทํางานเป็นกะ 4 หยุด 4 (12ชม.) 
 

กระบวนการสรา้ง Concept Cards ใชว้ธิกีารจดัเรยีงแบบสุม่ผสม (Orthogonal Design) เพืÉอ

สรา้งชุดสถานการณ์ทีÉลดความซํÊาซ้อน และยงัสามารถวเิคราะหค์วามสาํคญัของแต่ละคุณลกัษณะได้

อย่างแม่นยํา เมืÉอผูต้อบแบบสอบถามประเมนิความชอบ (Preference) ต่อแต่ละชุดสถานการณ์ ผูว้จิยั

สามารถนําขอ้มลูดงักล่าวไปวเิคราะหต์่อด้วยเทคนิค การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบร่วม (Conjoint Analysis) 

เพืÉอหาค่านํÊาหนกัสมัพทัธข์องปัจจยัทีÉมผีลต่อการตดัสนิใจเลอืกงาน 

 
รปูที É 1 สถานการณ์การเลอืกงานที Éอาจปรากฏในแบบสอบถาม (Concept Card) 1 

 

 



การวิเคราะห์ข้อมลู  

ในการวเิคราะหข์อ้มลู ผูว้จิยัไดใ้ช้เทคนิคทีÉเหมาะสมกบัลกัษณะของขอ้มลูและวตัถุประสงคข์อง

การวจิยั โดยแบ่งกระบวนการวเิคราะหอ์อกเป็น 3 สว่น ไดแ้ก่ การวเิคราะหเ์ชงิพรรณนา การวเิคราะห์

องคป์ระกอบร่วม และการแบง่กลุ่มนักศกึษาตามรูปแบบความสําคญัทีÉใหต่้อคุณลกัษณะของงาน 

ในขั Êนแรก ผูว้จิยัใช ้สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) เพืÉอสรุปลกัษณะพืÊนฐานของ

กลุ่มตวัอย่าง เช่น เพศ ระดบัชั Êนปี สถาบนัการศกึษา ภูมลิําเนา ฐานะทางการเงนิของครอบครวั และการ

มภีาระหนีÊ กยศ. ซึÉงขอ้มลูเหล่านีÊช่วยใหเ้ขา้ใจบรบิทของกลุ่มเป้าหมายในเบืÊองตน้ 

ขั Êนถดัมา ผูว้จิยัใชเ้ทคนิค การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบร่วม (Conjoint Analysis) ซึÉงเป็นวธิกีาร

ทางสถติทิีÉใชป้ระเมนิความสําคญัสมัพทัธข์องคุณลกัษณะต่าง ๆ ทีÉผูต้อบแบบสอบถามใชใ้นการตดัสนิใจ

เลอืกงาน โดยแบบสอบถามในลกัษณะสถานการณ์จาํลอง (Concept Cards) ไดถู้กออกแบบขึÊนใหม้กีาร

สุม่ผสมคุณลกัษณะของงานในแต่ละชุด เพืÉอใหส้ามารถคาํนวณค่านํÊาหนกัของแต่ละปัจจยัไดอ้ย่างเป็น

ระบบ เช่น ความมั Éนคงขององคก์ร ค่าตอบแทน เวลาการทํางาน และตําแหน่งทีÉตั Êงของโรงงาน 

ในขั Êนสุดทา้ย ผูว้จิยัใช ้การวเิคราะหก์ารจาํแนกกลุ่ม (Cluster Analysis) เพืÉอจดักลุ่มนกัศกึษา

ตามรูปแบบความสําคญัทีÉใหต้่อคุณลกัษณะของงาน ซึÉงช่วยสะทอ้นความหลากหลายในมุมมองของ

นกัศกึษารุ่นใหม่ พรอ้มทั Êงใช ้การวเิคราะหค์วามแปรปรวน (ANOVA) เพืÉอตรวจสอบความแตกต่างใน

พฤตกิรรมการเลอืกงานตามปัจจยัสว่นบุคคล เช่น เพศ สถาบนัการศกึษา หรอืสถานะทางเศรษฐกจิ 

การวเิคราะหใ์นลกัษณะดงักล่าวช่วยใหส้ามารถเขา้ใจทั Êงภาพรวมของแนวโน้มการตดัสนิใจ

เลอืกงาน และความแตกต่างทีÉเกดิขึÊนระหว่างกลุ่มย่อยของนกัศกึษา ซึÉงเป็นขอ้มลูเชงิลกึทีÉสามารถ

นําไปใชป้ระโยชน์ในเชงิกลยุทธ์ได้อย่างชดัเจน 

 

ผลการวิจยั 

 

การศกึษาครั ÊงนีÊมจุีดประสงคเ์พืÉอตอบคาํถามดงักล่าว ผูว้จิยัไดนํ้าเทคนิค Conjoint Analysis มา

ใชใ้นการประเมนิลําดบัความสาํคญัของคุณลกัษณะงานแต่ละดา้น ตามการรบัรูข้องนักศกึษา จากการ

เกบ็รวบรวมขอ้มลูจากนกัศกึษาคณะวศิวกรรมศาสตร ์สาขาวศิวกรรมเครืÉองกล จํานวน 53 คน  



คาํถามวิจยัข้อทีÉ ř ทีÉว่า “นักศึกษาวิศวกรรมเครืÉองกลให้ความสาํคญักบัคณุลกัษณะของงาน

ด้านใดมากทีÉสุดในการตดัสินใจเลือกงาน” 

ตารางทีÉ 2 ค่าความสําคญัและคุณลกัษณะโดยรวม (Overall) 

คุณลกัษณะ 

(ATTRIBUTES) 

ระดบั ระดบัคุณค่า ระดบัความสาํคญั 

(%) 

เงนิเดอืน 23,000- 28,000 -0.844 29.18 

 28,001-38,000 0.05   

 38,001-44,000 0.795  

ความมั Éนคงขององคก์ร ตํÉา -1.593 42.81 

 ปานกลาง 0.216  

 สงู 1.377  

ตําแหน่งทีÉตั Êงโรงงาน ย่านธุรกจิและอุตสาหกรรม 0.093 7.84 

 ห่างไกลเมอืง -0.093  

เวลาทาํงาน จนัทร-์ศุกร ์ 0.1 20.17 

 จนัทร-์เสาร ์ 0.195  

 ทํางานเป็นกะ Ş หยุด Ś -0.027   

 ทํางานเป็นกะ Ŝ หยุด Ŝ -0.268  

(CONSTANT)  5.594  

จากการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบร่วม (Conjoint Analysis) พบว่า ความมั Éนคงขององคก์ร เป็น

คุณลกัษณะทีÉนกัศกึษาใหค้วามสาํคญัสงูทีÉสุด คดิเป็นรอ้ยละ 41.62 รองลงมาคอื เงนิเดอืน ทีÉมี

ความสาํคญัคดิเป็นรอ้ยละ 29.38 และ เวลาทํางาน มคีวามสําคญัรอ้ยละ 20.38 สว่น ตําแหน่งทีÉตั Êง

โรงงาน ไดร้บัความสําคญัในระดบัตํÉาสุดทีÉรอ้ยละ 8.62 

ผลการวเิคราะหส์ะทอ้นใหเ้หน็ว่า นอกจากค่าตอบแทนแลว้ ความมั Éนคงขององคก์รและความ

ชดัเจนในเวลาทํางานเป็นปัจจยัสาํคญัทีÉมอีทิธพิลต่อการตดัสนิใจเลอืกงานของนักศกึษารุ่นใหม่ 

 

คาํถามวิจยัข้อทีÉ 2 ทีÉว่า “ปัจจยัส่วนบุคคล มีผลต่อการให้ความสาํคญักบัคณุลกัษณะของงาน

หรือไม่?” 

เพืÉอวเิคราะห์คาํถามวจิยันีÊ ผูว้จิยัไดใ้ช ้การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way 

ANOVA) ในการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีÉยของระดบัความสําคญัทีÉนักศกึษาใหต้่อคุณลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ 

เงนิเดอืน, ความมั Éนคงขององคก์ร, สถานทีÉตั Êงโรงงาน และเวลาทาํงาน  



 

H1a: นักศึกษาทีÉมาจากสถานศึกษาต่างกนัให้ความสาํคญักบัคณุลกัษณะของงานแตกต่างกนั 

ตารางทีÉ 3 ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และผลการวเิคราะหค์วามแปรปรวน (ANOVA) ของปัจจยัทีÉ

มผีลต่อการตดัสนิใจเลอืกงานของนักศกึษา จําแนกตามสถานศกึษา 

      

ค่าความสําคญั  𝑁 𝑀𝑒𝑎𝑛 𝑆𝐷 𝑝 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 

ดา้นเงนิเดอืน KU.CSC1 36 32.74 12.71 0.002* 

  SNRU2 17 22.13 6.95   

  รวม 53 29.33 12.19   

ดา้นความมั Éนคง KU.CSC 36 43.72 9.38 0.147 

 องคก์ร SNRU 17 39.47 10.61   

  รวม 53 42.36 9.89   

ดา้นสถานทีÉตั Êง KU.CSC 36 6.56 7.33 0.05 

 โรงงาน SNRU 17 11.33 9.51   

  รวม 53 8.09 8.31   

ดา้นเวลาทํางาน KU.CSC 36 16.99 7.26 <.001* 

 SNRU 17 27.07 9.98  

 รวม 53 20.22 9.42   

*มนัียสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั 0.05 

1KU.CSC คอื มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์วทิยาเขตเฉลมิพระเกยีรต ิจงัหวดัสกลนคร 

2SNRU คอื มหาวทิยาลยัราชภฏัสกลนคร 

 

จากตารางทีÉ 3 พบว่า มปัีจจยับางประการทีÉแตกต่างกนัอย่างมนียัสําคญัทางสถติ ิ(p < Ř.Řŝ) ต่อ

การตดัสนิใจเลอืกงานของนักศกึษา ไดแ้ก่ เงนิเดอืน (p = 0.002) และ เวลาการทํางาน (p < 0.001) 

ในดา้น เงนิเดอืน นกัศกึษาจากมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์วทิยาเขตเฉลมิพระเกยีรต ิจงัหวดั

สกลนคร (KU.CSC) มคี่าเฉลีÉยสงูกว่า (Mean = śŚ.şŜ) เมืÉอเทยีบกบันกัศกึษาจากมหาวทิยาลยัราชภฏั

สกลนคร (SNRU) (Mean = ŚŚ.řś) แสดงใหเ้ห็นว่านกัศกึษาจาก KU.CSC ใหค้วามสําคญักบัค่าตอบแทน

มากกว่านักศกึษาจาก SNRU อย่างมนียัสําคญั 



สาํหรบั เวลาการทํางาน นกัศกึษาจาก SNRU มคี่าเฉลีÉย (Mean = Śş.ŘŞ) สูงกว่านักศกึษาจาก 

KU.CSC (Mean = řŞ.šš) อย่างชดัเจน ซึÉงสอดคลอ้งกบัผล ANOVA ทีÉพบว่าปัจจยัดา้นเวลาทาํงาน

แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญั (p < 0.001) 

 

H2a: นักศึกษาทีÉมีเพศต่างกนั ให้ความสาํคญักบัคณุลกัษณะของงานแตกต่างกนั 

ตารางทีÉ 4 ค่าเฉลีÉย ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน และผลการวเิคราะหค์วามแปรปรวน (ANOVA) ของปัจจยัทีÉ

มผีลต่อการตดัสนิใจเลอืกงานของนักศกึษา จําแนกตามเพศ 

      

ค่าความสําคญั  𝑁 𝑀𝑒𝑎𝑛 𝑆𝐷 𝑝 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 

ดา้นเงนิเดอืน ชาย 32 31.13 12.16 0.190 

  หญงิ 21 26.61 12.01  

  Total 53 29.33 12.19  

ดา้นความมั Éนคง ชาย 32 39.81 10.17 0.019* 

 องคก์ร หญงิ 21 46.22 8.23  

  Total 53 42.36 9.89  

ดา้นสถานทีÉตั Êง ชาย 32 8.65 8.92 0.551 

 โรงงาน หญงิ 21 7.24 7.41  

  Total 53 8.09 8.31  

ดา้นเวลาทํางาน ชาย 32 20.41 10.84 0.856 

 หญงิ 21 19.93 6.93  

 TOTAL 53 20.22 9.42   

*มนัียสาํคญัทางสถติทิีÉระดบั 0.05 

จากตารางทีÉ 4 พบว่า มเีพยีงปัจจยัเดยีวทีÉแตกต่างกนัอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติ ิ(p < 0.05) 

ระหว่างเพศ คอื ความมั Éนคงขององคก์ร และ นกัศกึษาหญงิใหค้วามสาํคญักบัความมั Éนคงขององคก์ร

มากกว่านักศกึษาชายอย่างชดัเจน โดยมคี่าเฉลีÉยเท่ากบั ŜŞ.Śś เทยีบกบั śš.Šř ของนกัศกึษาชาย 

 



คาํถามวิจยัข้อทีÉ 3 ทีÉว่า “สามารถจดักลุ่มนักศึกษาตามลกัษณะการตดัสินใจเลือกงานได้

หรือไม่?” 

การจดักลุ่มตวัอย่างในการวจิยัครั ÊงนีÊ ใชเ้ทคนิคการวเิคราะหก์ลุ่มแบบขั Êนตอน (Hierarchical Cluster 

Analysis) โดยมขีอ้จากดัเรืÉองขนาดของกลุ่มตวัอย่างค่อนขา้งเลก็ ซึÉงเป็นการศกึษาการแบ่งกลุ่มตวัอย่าง

เบืÊองต้น จาํนวนประชากรขั Êนต่าทีÉเหมาะสม คอืประมาณ ŝŘ-ŚŘŘ คนต่อกลุ่ม (Orme, 2010, p.65; Hair et 

al., 2010, p.ŚšŚ)  โดยการแบ่งนักศกึษาสาํหรบังานวจิยันีÊแบ่งออกเป็น ś กลุ่ม (Cluster) ตามรูปแบบการ

ใหค้วามสําคญัต่อคุณลกัษณะของงาน พบว่า พบว่า เหมาะสมทีÉสุดในการแบ่งนกัศกึษาออกเป็น ś กลุ่ม 

(Cluster) ตามรปูแบบการให้ความสาํคญัต่อคุณลกัษณะของงาน โดยแต่ละกลุ่มมลีกัษณะแตกต่างกนั

ชดัเจน ดงัตาราง 5 

 

ตารางทีÉ 5 ผลการวเิคราะห ์Cluster Analysis การตดัสนิใจเลอืกงานของกลุ่มนักศกึษา 

ปัจจยั คุณลกัษณะทีÉแตกต่าง กลุ่ม1 กลุ่ม2 กลุ่ม3 

 N 26 17 10 

 เงนิเดอืน 40.21% 19.05% 18.54% 

 ความมั Éนคง 41.39% 50.34% 31.29% 

 สถานทีÉ 3.57% 9.27% 17.84% 

 เวลาทาํงาน 14.83% 21.35% 32.33% 

สถาบนัการศกึษา KU.CSC 63.89% 30.56% 5.56% 

 SNRU 17.65% 35.29% 47.06% 

เพศ ชาย 53.13% 18.75% 28.13% 

 หญงิ 42.86% 52.38% 4.76% 

 

คาํถามวิจยัข้อทีÉ 4 ทีÉว่า “นักศึกษาในแต่ละกลุ่มมลีกัษณะทางประชากรศาสตรห์รือปัจจยัส่วน

บุคคลทีÉแตกต่างกนัหรือไม่” 

 สามารถจดักลุ่มนกัศกึษาได้อย่างชดัเจนเป็น 3 กลุ่ม โดยแต่ละกลุ่มมแีนวโน้มในการเลอืกงาน

และคุณลกัษณะทีÉใหค้วามสําคญัต่างกนัอย่างเด่นชดั ดงันีÊ 

 กลุ่มทีÉ 1 Salary and Stability Focus ประกอบดว้ยนกัศกึษาจาํนวน 26 คน โดยมลีกัษณะเด่น

คอืใหค้วามสําคญักบั รายไดท้ีÉมั Éนคง เป็นหลกั นักศกึษากลุ่มนีÊใหค้่านํÊาหนักสงูสุดกบัปัจจยั เงนิเดอืน 

และ ความมั Éนคงขององคก์ร ซึÉงรวมกนัคดิเป็นสดัสว่นมากกว่า 80% ของการตดัสนิใจเลอืกงาน 



 กลุ่มนีÊมแีนวโน้มเลอืกงานทีÉเสนอค่าตอบแทนสงู โดยเฉพาะช่วงเงนิเดอืน 38,001–44,000 บาท 

ขณะทีÉองคก์รทีÉมคีวามมั Éนคงสงูกไ็ดร้บัการประเมนิเชงิบวกอย่างเด่นชดั ในขณะทีÉเงนิเดอืนตํÉาและองคก์ร

ทีÉมคีวามมั ÉนคงตํÉาไดร้บัการปฏเิสธอย่างชดัเจน 

 กลุ่มทีÉ 2 Job Security Focus ประกอบดว้ยนกัศกึษาจํานวน 17 คน โดยมลีกัษณะเด่นคอืให้

ความสาํคญักบั ความมั Éนคงขององคก์ร เป็นหลกั นักศกึษากลุ่มนีÊใหค่้านํÊาหนักสงูสุดกบัความมั Éนคงของ

องคก์ร มากกว่าปัจจยัด้านเงนิเดอืน ตารางเวลาการทํางาน หรอืสถานทีÉตั Êง 

 กลุ่มนีÊมแีนวโน้มเลอืกงานในองคก์รทีÉมเีสถยีรภาพสูง และใหค้วามสําคญักบัโอกาสในการ

ทํางานระยะยาวมากกว่าค่าตอบแทนในระยะสั Êน แสดงถงึค่านิยมทีÉเน้นความปลอดภยัในอาชพีและความ

มั Éนใจในอนาคตเป็นสาํคญั 

 กลุ่มทีÉ ś Job Security and Fixed Schedule Focus ประกอบดว้ยนักศกึษาจาํนวน řŘ คน โดย

มลีกัษณะเด่นคอืใหค้วามสําคญักบั ความมั Éนคงขององคก์รควบคู่กบัตารางเวลาการทํางานทีÉแน่นอน  

 นกัศกึษากลุ่มนีÊใหค้วามสําคญักบัการมคีวามมั Éนคงในงานควบคู่กบัการมเีวลาทํางานทีÉชดัเจน 

เช่น การทาํงานวนัจนัทรถ์งึศุกร ์และหลกีเลีÉยงการทํางานเป็นกะหรอืในวนัหยุดสุดสปัดาห ์สะทอ้นถงึ

ความตอ้งการ Work-Life Balance ทีÉชดัเจนกว่ากลุ่มอืÉน ๆ 

 

อภิปรายผล 

จากผลการวจิยัในบททีÉ 4 พบว่า นกัศกึษาวศิวกรรมเครืÉองกลในจงัหวดัสกลนครให้ความสาํคญั

ต่อคุณลกัษณะของงานอย่างหลากหลาย โดยปัจจยัทีÉไดร้บัความสาํคญัสูงสุดคอื “ความมั Éนคงของ

องคก์ร” รองลงมาคอื “ค่าตอบแทน” “เวลาทาํงาน” และ “สถานทีÉตั Êงโรงงาน” ตามลําดบั ซึÉงสะทอ้นถงึ

มุมมองการเลอืกงานของนักศกึษารุ่นใหม่ทีÉไม่ไดย้ดึตดิเพยีงเรืÉองรายได ้หากแต่คํานึงถงึเสถยีรภาพของ

ชวีติในภาพรวม 

ความมั Éนคงขององคก์ร เป็นปัจจยัทีÉไดร้บัการจดัอนัดบัสงูทีÉสุด โดยสอดคลอ้งกบังานวจิยัและ

รายงานระดบันานาชาตทิีÉระบวุ่าแรงงานรุ่นใหม่ โดยเฉพาะกลุ่ม First Jobber ใหค้วามสําคญัอย่างมาก

กบัความมั Éนคงในอาชพี ผลลพัธ์นีÊชีÊใหเ้หน็ว่าท่ามกลางบรบิทหลงัวกิฤต COVID-19 และความไม่

แน่นอนทางเศรษฐกจิ นักศกึษารุ่นใหม่ต่างมองหาความมั Éนคงเป็นหลกัในการเริÉมตน้ชวีติการทาํงาน 

โดยเฉพาะกลุ่มทีÉมภีาระหนีÊการศกึษาอย่างกองทุน กยศ. หรอืเตบิโตมาในพืÊนทีÉทีÉโอกาสทางเศรษฐกจิยงั

จาํกดั เช่น ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ความมั Éนคงจงึกลายเป็นสิÉงทีÉตอบโจทยด์า้นความปลอดภยัทาง



เศรษฐกจิและจติใจไดอ้ย่างตรงจุด อย่างไรกต็าม เมืÉอเศรษฐกจิฟืÊนตวัและตลาดแรงงานเปิดกวา้ง 

ความสาํคญัของความมั Éนคงอาจลดลง และเปิดทางใหปั้จจยัอืÉนอย่าง “ค่าตอบแทน” และ “ความยดืหยุ่น” 

กลายมาเป็นปัจจยัหลกัแทน ซึÉงแนวคดินีÊสอดคลอ้งกบัลําดบัขั Êนความตอ้งการของ Maslow และรายงาน

ของ Deloitte ทีÉชีÊว่าแรงงานรุ่นใหม่เริÉมใหค้วามสําคญักบั “คุณค่าของงาน” มากยิÉงขึÊนในสภาพเศรษฐกจิ

ทีÉมั Éนคงกว่าเดมิ 

อกีมติหินึÉงทีÉน่าสนใจคอื เพศของนักศกึษามผีลต่อการใหค้วามสาํคญัต่อความมั Éนคงอย่างมี

นยัสาํคญั โดยพบว่า “นักศกึษาหญงิ” ใหค้วามสาํคญักบัปัจจยันีÊมากกว่านกัศกึษาชาย ซึÉงสอดคลอ้งกบั

ทฤษฎบีทบาททางเพศ (Gender Role Theory) ทีÉชีÊว่าผูห้ญงิมกัวางแผนชวีติโดยคาํนึงถงึเสถยีรภาพ

ของครอบครวั และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัทีÉระบุว่าแรงงานหญงิมกัเผชญิความไม่มั ÉนคงในทีÉทํางาน

มากกว่า ทั Êงในแงโ่อกาสเลืÉอนตําแหน่งและความเสีÉยงจากการเลอืกปฏบิตั ิ

ค่าตอบแทน เป็นปัจจยัทีÉได้รบัความสาํคญัเป็นอนัดบัสอง ซึÉงแมจ้ะดอ้ยกว่าความมั Éนคง

เลก็น้อย แต่กย็งัมบีทบาทสําคญั โดยเฉพาะในยุคทีÉค่าครองชพีสูงขึÊนอย่างต่อเนืÉอง จากแนวคดิ Equity 

Theory ของ Adams เราเขา้ใจไดว้่าแรงงานจะเปรยีบเทยีบสิÉงทีÉตนไดร้บักบัความพยายามทีÉทุ่มเท และ

กบัเพืÉอนร่วมงานในลกัษณะเดยีวกนั หากพบว่าไม่เป็นธรรม กอ็าจนําไปสูก่ารเปลีÉยนงานหรอืความไม่

ผกูพนัต่อองคก์ร ดงันั Êน แมอ้งคก์รจะมคีวามมั Éนคง แต่หากไม่มคี่าตอบแทนทีÉเหมาะสม แรงงานรุ่นใหม่ก็

อาจไม่เลอืกเขา้ร่วมงานหรอืไม่อยู่ในระยะยาว 

เวลาทํางาน แมจ้ะไม่ไดร้บัความสําคญัในระดบัสงูเท่า “ความมั Éนคง” หรอื “ค่าตอบแทน” แต่ก็

พบว่ามนํีÊาหนกัไม่น้อย โดยเฉพาะในกลุ่มทีÉตอ้งการ Work-Life Balance และความสมํÉาเสมอในชวีติ 

เวลาทาํงานทีÉสามารถคาดการณ์ได ้เช่น ระบบทํางาน 5 วนั หรอื 6 วนัแบบมวีนัหยุดแน่นอน ยงัคงเป็น

ทีÉตอ้งการของแรงงานรุ่นใหม่ทีÉตอ้งการวางแผนชวีติสว่นตวัอย่างมปีระสทิธภิาพ ทั ÊงนีÊ ปัจจยันีÊอาจไดร้บั

ความสาํคญัมากขึÊนในอนาคต หากกระแสเรืÉองสมดลุชวีติ–การทํางานยงัคงเตบิโตต่อเนืÉอง 

สถานทีÉตั Êงโรงงาน เป็นปัจจยัทีÉไดร้บัความสาํคญัน้อยทีÉสุดในงานวจิยัฉบบันีÊ ซึÉงอาจเกดิจาก

ลกัษณะของกลุ่มตวัอย่างทีÉเตบิโตมาในพืÊนทีÉภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ซึÉงมวีถิชีวีติทีÉคุน้ชนิกบัการ

เดนิทางระยะไกลและการเขา้ถงึสถานทีÉทํางานทีÉไม่สะดวกนกั ขอ้เทจ็จรงินีÊอธบิายไดด้ว้ยแนวคดิ 

Cultural Adaptation ของ Berry ทีÉกล่าวถงึการปรบัตวัตามบรบิททางสงัคมและวฒันธรรม โดยในพืÊนทีÉทีÉ

มขีนส่งสาธารณะจํากดั ความทนทานต่อการเดนิทางย่อมสงูกว่าพืÊนทีÉเมอืง อย่างไรกต็าม หากพจิารณา

ในบรบิทของแรงงานในเขตเมอืงใหญ่ ปัจจยัดา้นทําเลทีÉตั ÊงอาจมคีวามสําคญัเพิÉมขึÊน ดงันั Êน องคก์รทีÉอยู่



ในพืÊนทีÉห่างไกลควรพจิารณามาตรการชดเชย เช่น รถรบัสง่พนกังาน หรอืสวสัดกิารทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการ

เดนิทาง เพืÉอเสรมิสร้างความไดเ้ปรยีบในการดงึดดูบคุลากร 

โดยสรุป การเลอืกงานของนักศกึษาวศิวกรรมเครืÉองกลในบรบิทของจงัหวดัสกลนครสะทอ้นให้

เหน็ว่า แรงงานรุ่นใหม่มแีนวโน้มพจิารณาหลายมติขิองงาน โดยเฉพาะดา้นความมั Éนคง ค่าตอบแทน 

และคุณภาพชวีติทีÉสามารถคาดการณ์ได ้ซึÉงสะทอ้นถงึความเปลีÉยนแปลงในลําดบัความสําคญัของปัจจยั

การเลอืกงานในยุคใหม่ องคก์รจงึควรปรบักลยุทธ์การสืÉอสารและออกแบบงานใหส้อดคลอ้งกบัค่านิยม

และความคาดหวงัของแรงงานกลุ่มนีÊ เพืÉอดงึดดูและรกัษาบุคลากรไดอ้ย่างยั Éงยนื 

 

ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวจิยัพบว่า นกัศกึษาวศิวกรรมเครืÉองกลใหค้วามสําคญักบัปัจจยัในการเลอืกงานอย่าง

หลากหลาย โดยม ี“ความมั Éนคงขององคก์ร” เป็นปัจจยัหลกั รองลงมาคอื “ค่าตอบแทน” “เวลาทาํงาน” 

และ “สถานทีÉตั ÊงของทีÉทํางาน” นอกจากนีÊ ยงัพบความแตกต่างของลําดบัความสําคญัตามลกัษณะสว่น

บุคคล เช่น เพศและสถานศกึษา ซึÉงสะทอ้นใหเ้หน็ว่าความคาดหวงัของแรงงานรุ่นใหม่ไม่ไดม้ลีกัษณะ

เหมารวม แต่หลากหลายตามบรบิทชวีติ 

องคก์รผู้ประกอบการ จงึควรเน้นการสืÉอสารภาพลกัษณ์ดา้นความมั Éนคงอย่างชดัเจน พรอ้ม

ออกแบบค่าตอบแทนทีÉยดืหยุ่น โปร่งใส และเป็นธรรม รวมถงึพฒันาระบบเวลาทํางานใหส้อดคลอ้งกบั

ความตอ้งการดา้น Work-Life Balance เช่น ระบบทํางานแบบ 5 วนั หรอื Hybrid Work สาํหรบับาง

ตําแหน่ง และในกรณีทีÉสถานประกอบการตั Êงอยู่ในพืÊนทีÉห่างไกล ควรมมีาตรการสนับสนุนดา้นการ

เดนิทางหรอืทีÉพกัเพืÉอชดเชยขอ้จํากดัเชงิภูมศิาสตร ์

สาํหรบันักวิจยัในอนาคต ควรขยายการศกึษาไปยงัสาขาวชิาและภูมภิาคอืÉน เพืÉอเปรยีบเทยีบ

แนวโน้มทีÉแตกต่างกนั รวมทั ÊงพจิารณาเพิÉมตวัแปรใหม่ เช่น ความยั Éงยนืขององคก์ร ความยดืหยุ่นใน

การทํางาน หรอืเทคโนโลยทีีÉสนับสนุนการพฒันาทกัษะ เพืÉอใหก้ารออกแบบงานและนโยบายแรงงาน

สอดคลอ้งกบับรบิทของแรงงานยุคใหม่ 

โดยสรุป ขอ้เสนอแนะจากงานวจิยันีÊเน้นใหทุ้กภาคส่วนตระหนกัว่า แรงงานรุ่นใหม่มคีวาม

หลากหลายในลําดบัความสําคญัของชวีติและอาชพี องคก์รจงึควรออกแบบระบบงานทีÉตอบโจทยค์วาม
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