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ABSTRACT  
 

In this research investigation, the researchers examine the factors influencing 
employment preferences of mechanical engineering students in Sakon Nakhon province with the 
consideration of four job-related attributes i.e. salary, organizational stability, workplace location, 
and work schedule; investigate the relationship between personal factors and students’ job 
selection patterns; and analyze the characteristics of the students who place different levels of 
importance on these attributes. The research population consisted of 147 third- and fourth-year 
students from Kasetsart University, Chalermphrakiat campus and Sakon Nakhon Rajabhat 
University. The sample population of fifty-three students was obtained using the technique of 
purposive sampling.  

A scenario-based questionnaire (concept card) was used as a research instrument. Data 
were analyzed using the techniques of conjoint analysis and cluster analysis. The hypothesis test 
was conducted using one-way ANOVA. Findings showed that the factor that exhibited the 
influence at the highest level on job selection decisions was organizational stability at 42.81 
percent. Next in descending order were salaries at 29.18 percent, work schedule at 20.17 percent, 
and workplace location at 7.84 percent. The cluster analysis classified students into three groups: 
salary and stability focus; job security focus; and organizational stability with a fixed work 
schedule.  

The hypothesis test showed that the educational institutions and gender correlated with 
job selection priorities at a statistically significant level. Other factors such as hometown, financial 
status, and student loan obligations exhibited no differences at a statistically significant level. 

 
Keywords: Job Selection Decision-Making, Engineering Students, Conjoint Analysis 
 
ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา 

ในยุคปัจจุบัน สายงานวิศวกรรมมีบทบาทสําคัญต่อการขับเคลื:อนเศรษฐกิจของประเทศ 
โดยเฉพาะในภาคอตุสาหกรรมและการผลิต อย่างไรก็ตาม จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด-
19 ตลาดแรงงานทั:วโลกได้เผชิญกับความเปลี:ยนแปลงครั ,งใหญ่ ทั ,งในด้านรูปแบบการทํางาน 
สภาพแวดล้อมขององค์กร และพฤติกรรมของแรงงานรุ่นใหม่ โดยเฉพาะการเปลี:ยนผ่านจากการทํางานใน
สํานกังานแบบดั ,งเดิม ไปสู่ระบบการทํางานแบบผสม (Hybrid Work) และการทํางานทางไกล (Telework) 
ที:เน้นความยืดหยุ่นและการใช้เทคโนโลยีดิจิทลัเข้ามาเสริมกระบวนการทํางานมากขึ ,น (Deloitte, 2022; 
PwC, 2024) 

รายงานของ PwC (2024) ระบวุา่ พนกังานในภมิูภาคเอเชียแปซิฟิกกวา่ร้อยละ 64 ให้ความสําคญั
กบัความยืดหยุ่นในการทํางาน โดยถือเป็นหนึ:งในปัจจยัสําคญัที:ส่งผลต่อความพึงพอใจและการตดัสินใจ
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อยู่กบัองค์กรในระยะยาว ขณะเดียวกนั แรงงานกลุ่ม Generation Z1 ซึ:งเป็นกลุ่มบณัฑิตใหม่ที:กําลงัเข้าสู่
ตลาดแรงงาน ต่างให้ความสําคญักับคณุภาพชีวิต ความหมายของงาน และสมดลุระหว่างชีวิตและการ
ทํางาน มากกวา่ความมั:นคงในรูปแบบดั ,งเดิม อีกทั ,งข้อมลูจาก SEEK Asia (2025) พบวา่ร้อยละ 84.8 ของ
บณัฑิตรุ่นใหม่ให้ความสําคญักบัเงินเดือนและสวสัดิการที:แข่งขนัได้ ร้อยละ 65.5 ต้องการโอกาสเติบโตใน
สายอาชีพ และร้อยละ 73.8 ให้ความสําคัญกับ Work-Life Balance อย่างจริงจัง พวกเขายังคาดหวัง
วฒันธรรมองค์กรที:เปิดกว้าง โปร่งใส และสนบัสนนุการพฒันาตนเองอยา่งตอ่เนื:อง 

แม้ว่าสายงานวิศวกรรมจะเป็นสาขาวิชาที:มีความต้องการสงูในภาคอุตสาหกรรม แต่บณัฑิตจบ
ใหม่ในสาขานี ,ยังคงเผชิญความท้าทายในการเลือกงาน ทั ,งจากความไม่แน่นอนของตลาดแรงงาน การ
แขง่ขนัที:รุนแรง และการขาดข้อมลูเกี:ยวกบัตําแหน่งงานหรือองค์กรที:สอดคล้องกบัเปา้หมายชีวิตของตนเอง 
(SEEK Asia, 2025)ปัญหาดงักล่าวไม่เพียงสร้างอุปสรรคต่อการดึงดูดบุคลากรเข้าสู่องค์กร แต่ยังทําให้
หลายองค์กรประสบความยากลําบากในการรักษาบคุลากรให้อยู่กบัองค์กรในระยะยาว ซึ:งอาจกระทบต่อ
ความสามารถในการแขง่ขนัและการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ของภาคอตุสาหกรรมโดยรวม 

ด้วยเหตุนี , การศึกษาปัจจัยที:มีผลต่อการตดัสินใจเลือกงานของนักศึกษาวิศวกรรมศาสตร์ จึงมี
ความสําคญัอยา่งยิ:ง โดยเฉพาะในบริบทของจงัหวดัสกลนครและพื ,นที:ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน ซึ:ง
อยู่ระหว่างการพฒันาโครงสร้างพื ,นฐานและมีการส่งเสริมการลงทุนในภาคอุตสาหกรรมมากขึ ,น การทํา
ความเข้าใจมมุมองของแรงงานรุ่นใหม่ในพื ,นที:นี ,จะช่วยให้องค์กรสามารถออกแบบกลยทุธ์การสรรหาและ
รักษาบคุลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกบัแนวโน้มของตลาดแรงงานยคุใหม่ และสนบัสนนุการ
พฒันาในระดบัภมิูภาคอยา่งยั:งยืน  

 

วัตถุประสงค์การวจัิย 
1. เพื:อศึกษาการตดัสินใจเลือกงานของนกัศึกษาโดยพิจารณาจากปัจจยัด้านคุณลกัษณะของงาน 

ได้แก่ เงินเดือน ความมั:นคงขององค์กร ตําแหน่งที:ตั ,งของโรงงาน และเวลาทํางาน 
2. เพื:อศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสว่นบคุคลกบัรูปแบบการเลือกงานของนกัศกึษา 
3. เพื:อวิเคราะห์ลกัษณะของกลุม่นกัศกึษาที:มีรูปแบบการให้ความสําคญักบัปัจจยัตา่ง ๆ แตกตา่งกนั 

โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์กลุม่ (Cluster Analysis) 
 

แนวคดิ ทฤษฎี และงานวจัิยทีkเกีkยวข้อง  
แนวคิดเรื:องแรงดงึดดูตอ่องค์กร (Organizational Attraction) อธิบายถงึกระบวนการที:ทําให้บคุคล

เกิดความสนใจ และต้องการเข้าร่วมเป็นส่วนหนึ:งขององค์กร โดยปัจจยัที:ส่งผลต่อแรงดึงดดูนี , ได้แก่ การ
รับรู้เชิงบวกเกี:ยวกับคณุค่า ภาพลกัษณ์ วฒันธรรมองค์กร และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ ซึ:งเป็น
องค์ประกอบสําคญัในการสรรหาและคดัเลือกบคุลากร (Highhouse et al.,2003) 

ปัจจยัที:คนรุ่นใหมใ่ช้ในการตดัสนิใจเข้าทํางาน ในช่วงหลงัสถานการณ์โควิด-19 รูปแบบการทํางาน
ขององค์กรทั:วโลกได้เปลี:ยนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว ทั ,งในด้านการจดัการเวลาทํางานที:ยืดหยุน่ รวมถงึมมุมอง
ของคนรุ่นใหมที่:ให้ความสําคญักบัคณุภาพชีวิตมากขึ ,น โดยเฉพาะกลุม่ Generation Z ซึ:งมีแนวโน้มที:จะให้
ความสําคญักบัปัจจยัอื:นนอกเหนือจากค่าตอบแทน เช่น ความยืดหยุ่นในการทํางาน ความมั:นคงในอาชีพ 

 
1 กลุม่ Generation Y (Millennial) เกิดระหวา่งเดือนมกราคม พ.ศ. 2526 ถงึธนัวาคม พ.ศ. 2537 และกลุม่ Generation Z เกิดระหวา่งเดือน
มกราคม พ.ศ. 2538 ถงึธนัวาคม พ.ศ. 2546 Deloitte Thailand. (2565) 
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โอกาสในการเติบโต และสมดลุระหว่างชีวิตกบังาน ซึ:งลกัษณะดงักลา่วแตกตา่งจากแนวคิดของคนทํางาน
รุ่นก่อนอยา่งเห็นได้ชดั (Deloitte, 2022)  

ค่าตอบแทนทีkเป็นธรรม (Fair Compensation) ถือเป็นหนึ:งในปัจจยัสําคญัที:ส่งผลโดยตรงต่อ
แรงจูงใจของพนกังาน รวมถึงความสามารถขององค์กรในการดึงดดูและรักษาบุคลากรที:มีคณุภาพไว้ได้
อย่างยั:งยืน แนวคิดดังกล่าวสามารถอธิบายผ่านทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ของ Adams 
(1963) ซึ:งระบุว่า พนักงานจะเกิดแรงจูงใจในการทํางานเมื:อรู้สึกว่า “ผลตอบแทนที:ตนได้รับ” มีความ
เหมาะสมกับ “สิ:งที:ตนได้ลงทุนลงแรง” ขณะเดียวกัน งานวิจัยของ Uwimpuhwe et al.(2018) ได้ระบุว่า 
“คา่ตอบแทนเป็นปัจจยัสําคญัที:มีอิทธิพลตอ่แรงดงึดดูและการรักษาพนกังาน” 

ความมัkนคงในงาน (Job Security) เป็นอีกหนึ:งปัจจยัสําคญัที:สง่ผลตอ่การตดัสินใจของพนกังาน
ในการเลือกองค์กร โดยเฉพาะในบริบทของความผนัผวนทางเศรษฐกิจและการเปลี:ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
เช่น ยคุหลงัการแพร่ระบาดของโควิด-19 (Deloitte, 2022; Towers Watson, 2014) และจากงานวิจยัของ 
อรณิชา เต็งณฤทธิ¡ศิริ (2563) ให้นิยามว่า “ความมั:นคงในงาน” หมายถึง การที:พนกังานรู้สึกมั:นใจว่าจะ
สามารถปฏิบัติงานในตําแหน่งเดิมได้อย่างต่อเนื:อง โดยไม่ต้องกังวลเกี:ยวกับการเลิกจ้างหรือการปรับ
โครงสร้างองค์กร  

ความยืดหยุ่นในการทาํงาน (Flexibility) มีความสําคญัมากยิ:งขึ ,น ในยคุหลงัการแพร่ระบาดของ
โควิด-19 Deloitte (2022) รูปแบบการทํางานในองค์กรต่าง ๆ ได้เปลี:ยนแปลงไปอย่างมีนัยสําคัญ 
โดยเฉพาะในกลุ่มคนทํางานรุ่นใหม่ที:เติบโตมาพร้อมกบัเทคโนโลยี ซึ:งสอดคล้องกบัรายงาน Asia Pacific 
Workforce Hopes and Fears Survey 2024 โดย  PricewaterhouseCoopers (PwC) ที: ร ะบุว่ า  ความ
ยืดหยุ่นเป็นหนึ:งในสามปัจจยัหลกัที:พนกังานในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิกให้ความสําคญั โดยเฉพาะในกลุ่ม 
Gen Z และ Millennials ซึ:งเน้นการมีอิสระในการบริหารเวลาและควบคุมสมดุลชีวิตด้วยตนเอง ความ
ยืดหยุน่จงึถกูมองวา่เป็นสิ:งจําเป็นตอ่ความพงึพอใจในการทํางาน (PwC, 2024) 

สถานทีkตั tงโรงงาน (Location) และสิ:งแวดล้อมหลงัเลกิงาน (Post-work Environment) เป็นปัจจยั
ที:มีอิทธิพลตอ่การตดัสินใจเลือกงานของแรงงานรุ่นใหม ่โดยเฉพาะในด้านความสะดวกในการเดินทาง การ
เข้าถึงสิ:งอํานวยความสะดวก และคุณภาพชีวิตโดยรอบ (SEEK Asia, 2025; Towers Watson, 2014) 
อย่างไรก็ตาม ความสําคญัของปัจจยันี ,อาจแตกต่างกันตามบริบททางสงัคมและวฒันธรรม เช่น ในพื ,นที:
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือที:มีการตั ,งถิ:นฐานกระจายตวัและการเดินทางระยะไกลเป็นเรื:องปกติ ปัจจยัเรื:อง
ทําเลที:ตั ,งจึงมีความสําคญัน้อยกว่าความมั:นคงขององค์กรหรือค่าตอบแทน (Berry, 1997; Vroom, 1964) 
แต่สําหรับแรงงานในเขตเมืองใหญ่ สถานที:ตั ,งยังคงเป็นองค์ประกอบสําคญั เนื:องจากเชื:อมโยงกับการ
เข้าถงึระบบขนสง่มวลชน แหลง่ไลฟ์สไตล์ และคณุภาพชีวิตหลงัเลกิงาน 

การวิเคราะห์องค์ประกอบร่วม (Conjoint Analysis) เป็นเทคนิคทางสถิติที:ได้รับความนิยม
อย่างแพร่หลายในงานวิจยัด้านการตลาดและพฤติกรรมผู้บริโภค โดยมีวตัถปุระสงค์หลกัเพื:อศึกษาระดบั
ความสําคัญของคุณลักษณะต่าง ๆ (Attributes) ที:มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเลือกของกลุ่มเป้าหมาย 
เทคนิคนี ,ยงัสามารถประยกุต์ใช้ในงานวิจยัด้านทรัพยากรมนษุย์ เพื:อวิเคราะห์พฤติกรรมการเลือกงานและ
ความพงึพอใจของบคุคลได้เช่นเดียวกนั (Green et al., 2001) อีกทั ,ง Berthon et al. (2005) ได้ประยกุต์ใช้ 
Conjoint Analysis เพื:อศึกษาความน่าสนใจขององค์กรในฐานะนายจ้าง โดยเน้นวิเคราะห์องค์ประกอบที:
ส่งผลต่อการดึงดดูผู้สมคัร เช่น ค่าตอบแทน โอกาสในการเรียนรู้ ความท้าทายของงาน และค่านิยมของ
องค์กร ผลการศกึษาแสดงให้เห็นว่า ผู้สมคัรงานไม่ได้ตดัสินใจจากค่าตอบแทนเพียงอย่างเดียว หากแต่ให้
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ความสําคญักับความสอดคล้องทางคณุค่าและโอกาสในการเติบโตในระยะยาวอีกด้วย นอกจากนี , ยงัมี

งานวิจยัของ Magarian and Seering (2024) ใช้การทดลองแบบ Conjoint  กบันกัศกึษาวิศวกรรมเครื:องกล
ชั ,นปีสุดท้าย เพื:อประเมินว่าองค์ประกอบของงาน มีอิทธิพลต่อความตั ,งใจเลือกอาชีพอย่างไร ซึ:งพบว่า
ปัจจยันอกเหนือจากคา่ตอบแทน เชน่ ประสบการณ์ฝึกงาน และโอกาสสร้างสรรค์ มีอิทธิพลตอ่การตดัสนิใจ
เลือกงาน จากผลงานดงักล่าวแสดงให้เห็นว่า Conjoint Analysis ไม่ได้ใช้เพียงในการวิจยัด้านการตลาด
เท่านั ,น แต่ยังเป็นเครื:องมือสําคัญสําหรับศึกษาความพึงพอใจและการตัดสินใจของผู้ สมัครงาน และ
สามารถประยกุต์ใช้ในบริบทตา่ง ๆ ของงานทรัพยากรมนษุย์ได้อยา่งหลากหลาย 
ตาราง 1 สรุปแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที:เกี:ยวข้อง  

ประเดน็ 
ข้อค้นพบจากทฤษฎี/ 

งานวจิยัก่อนหน้า 
ช่องว่าง 

(Research Gap) 

แรงดงึดดูตอ่องค์กร 
(Organizational 
Attraction) 

การรับรู้เชิงบวกเกี<ยวกบัคณุคา่ ภาพลกัษณ์องค์กร และโอกาส
ก้าวหน้า ส่งผลต่อความตั �งใจสมัครงาน (Highhouse et al., 
2003); ความรับผิดชอบต่อสงัคมและภาพลกัษณ์องค์กรมีผล
ต่อความน่าสนใจของผู้ สมัคร (Turban & Greening, 1997); 
ปัจจัยด้าน Employer Attractiveness เช่น นวัตกรรมและ
โอกาสการพัฒนา มีผลต่อการเลือกงาน (Berthon et al., 
2005); งานล่าสุดพบว่า ปัจจัยด้านนี � มีอิทธิพลสูงในกลุ่ม
นกัศกึษาวิศวกรรม (Magarian & Seering, 2024) 

งานวิจัยส่วนใหญ่เน้นเ ชิง
พฤติกรรมทั<ว ไป แต่ยัง ไม่
เ จ า ะ จ ง ก ลุ่ ม นั ก ศึ ก ษ า
วิศวกรรมเครื<องกลในภมูิภาค
สกลนคร 
 

คา่ตอบแทนที<เป็น
ธรรม  
(Fair 
Compensation) 

ท ฤ ษ ฎี ค ว า ม เ ส ม อ ภ า ค  ( Equity Theory: Adams, 1963) 
อธิบายแรงจูงใจจากความรู้สึกเป็นธรรม; ค่าตอบแทนเป็น
ปัจจัยหลกัในการดึงดูดและรักษาพนักงาน (Uwimpuhwe et 
al., 2018); Towers Watson (2014) ชี �ว่าระบบค่าตอบแทนที<
แขง่ขนัได้เป็นตวัแปรสําคญัตอ่การเลือกงาน 

ยังขาดการประยุกต์ในเชิง
เปรียบเทียบกับปัจจัยอื<นใน
กลุม่แรงงานวิศวกรรมรุ่นใหม ่

ความมั<นคงในงาน  
(Job Security) 

Deloitte (2022) และ Towers Watson (2014) ระบุว่า ความ
มั<นคงเป็นปัจจัยสําคัญหลงัโควิด-19; งานวิจัยไทย (อรณิชา
,2563) ให้นิยามความมั<นคงว่าเป็นการทํางานต่อเนื<องโดยไม่
กงัวลการเลกิจ้าง 

ยังไม่มีงานวิจัยที<ศึกษาความ
มั<นคงในงานควบคู่กับปัจจัย
อื< นๆ  โ ด ย ใ ช้ วิ ธี  Conjoint 
Analysis ในกลุ่มนักศึกษา
วศิวกรรม 

ความยืดหยุน่ในการ
ทํางาน (Flexibility) 

PwC (2024) ชี �ว่ า  Flexibility เ ป็น  1 ใน  3 ปัจจัยหลักของ
แ ร ง ง า น  Gen Z แ ล ะ  Millennials; Deloitte (2022) ยื น ยัน
แนวโน้มนี �ในระดับองค์กร; Towers Watson (2014) พบว่า 
Work-Life Balance เป็นแรงจงูใจสําคญั 

ยงัไมมี่การศกึษาเปรียบเทียบ
ความสําคัญของ Flexibility 
กับ  Salary/Job Security ใน
กลุม่วิศวกรไทย 

สถานที<ตั �งงาน 
(Location) 

SEEK Asia (2025) และ Towers Watson (2014) พบวา่สถาน
ที<ตั �งและสิ<งแวดล้อมหลงัเลิกงานมีอิทธิพลต่อการเลือกงาน; 
Berry (1997) เสนอแนวคิด Cultural Adaptation ว่าบริบท
ภูมิภาคกําหนดทัศนคติของแรงงาน; Vroom (1964) ชี �ว่า
บคุคลเลอืกงานที<ผลตอบแทนคุ้มกบัความพยายาม 

ง า น วิ จั ย ใ น พื �น ที< ช น บ ท /
ต่างจงัหวดัยงัขาดการศึกษา
ก า ร วัด / ก า ร เ ป รี ย บ เ ที ย บ
ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและ
ความมั<นคง 

การวิเคราะห์
องค์ประกอบร่วม 
(Conjoint Analysis) 
 

Green et al. (2001) ใ ช้  Conjoint ในการศึกษาพฤติกรรม
ผู้ บ ริ โ ภ ค ; Berthon et al. (2005) ใ ช้ ศึ ก ษ า  Employer 
Attractiveness; Magarian & Seering (2024) ท ด ล อ ง กับ
นกัศกึษาวิศวกรรม พบวา่ปัจจยัที<ไมใ่ชค่า่ตอบแทนก็มีอิทธิพล 

ยังไม่ถูกนํามาใช้ในบริบท 
“นกัศกึษาวิศวกรรมเครื<องกล
ในจงัหวดัสกลนคร” เพื<อตอบ
โจทย์ปัจจยัการเลอืกงาน 
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จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที:เกี:ยวข้อง พบวา่ปัจจยัที:มีบทบาทสําคญัตอ่การดงึดดู
และการตดัสินใจเลือกงานของแรงงานรุ่นใหม่ ได้แก่ ค่าตอบแทนที:เป็นธรรม ความมั:นคงในงาน ความ
ยืดหยุน่ในการทํางาน และสถานที:ตั ,งงาน ซึ:งสะท้อนให้เห็นปัจจยัด้านเศรษฐกิจ ความมั:นคงทางอาชีพ และ
คณุภาพชีวิตในมิติการทํางานและการใช้ชีวิต ดงันั ,น งานวิจยันี ,จงึเลือก เงินเดือน (Salary) ความมั:นคงของ
องค์กร (Job Security)ตําแหน่งที:ตั ,งโรงงาน (Location) และเวลาทํางาน (Flexibility) มาเป็นคณุลกัษณะ
หลกั (Attributes) ในการศกึษาปัจจยัที:มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกงานของนกัศกึษา โดยใช้เทคนิคการ
วิเคราะห์องค์ประกอบร่วม (Conjoint Analysis) เพื:อวัดระดับความสําคัญของแต่ละปัจจัยและอธิบาย
พฤติกรรมการเลือกงาน 
 

คาํถามวจัิยและสมมตฐิานการวจัิย 
จากความสนใจในการศกึษาพฤติกรรมการเลือกงานของนกัศกึษาระดบัอดุมศกึษา โดยเฉพาะใน

กลุม่นกัศกึษาคณะวิศวกรรมศาสตร์ ที:มีความหลากหลายด้านภมิูหลงัสว่นบคุคล สถานศกึษา และปัจจยั
ด้านเศรษฐกิจ ทําให้ผู้ วิจยัตั ,งคําถามวิจยัขึ ,นเพื:อใช้เป็นกรอบในการศกึษา ดงัตอ่ไปนี ,:  

คําถามงานวิจยัที: 1 นกัศกึษาวิศวกรรมศาสตร์ตดัสนิใจเลือกงานอยา่งไร  
คําถามงานวิจยัที: 2 ปัจจยัสว่นบคุคลมีผลตอ่การให้ความสําคญักบัคณุลกัษณะงานหรือไม ่

สมมติฐานการวิจยั (Research Hypotheses) 
H1a: นกัศกึษาที:มาจากสถานศกึษาตา่งกนัให้ความสําคญักบัคณุลกัษณะของงานแตกตา่งกนั 

 H1b: นกัศกึษาที:มีเพศตา่งกนั ให้ความสําคญักบัคณุลกัษณะของงานแตกตา่งกนั 
H1c: นกัศกึษาที:มีภมิูลําเนาตา่งกนั ให้ความสําคญักบัคณุลกัษณะของงานแตกตา่งกนั 
H1d: นกัศกึษาที:มีฐานะทางการเงินตา่งกนั ให้ความสําคญักบัคณุลกัษณะของงานแตกตา่งกนั 
H1e: นกัศกึษาที:มีภาระหนี , กยศ. ตา่งกนั ให้ความสําคญักบัคณุลกัษณะของงานแตกตา่งกนั 
คําถามงานวิจยัที: 3 สามารถจําแนกนกัศกึษาวิศวกรรมเครื:องกลออกเป็นกลุม่ตามลกัษณะการให้

ความสําคญัตอ่ปัจจยัในการเลือกงานได้หรือไม ่
 
ระเบียบวธีิวจัิย 
ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 

ประชากรที:ใช้ในการวิจยัครั ,งนี , คือ นกัศกึษาระดบัปริญญาตรี คณะวิศวกรรมศาสตร์ สาขาวิศกรรม
เครื:องกล ในจังหวดัสกลนคร กําหนดขอบเขตเฉพาะนักศึกษาชั ,นปีที: 3 และ 4 รวมทั ,งสิ ,น 147 คน (กอง
บริหารวิชาการและนิสิต มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติ, 2567; สํานักส่งเสริม
วิชาการและงานทะเบียน มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร, 2567)  

กลุม่ตวัอยา่งถกูคดัเลือกด้วยวิธีการสุม่แบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยกําหนดเกณฑ์ให้
เฉพาะนกัศกึษาที:กําลงัจะเข้าสูต่ลาดแรงงาน (นกัศกึษา ปี 3–4) เข้ามามีสว่นร่วม เนื:องจากเป็นกลุม่ที:ตรง
กบัวตัถปุระสงค์การวิจยัในการศกึษาปัจจยัที:มีอิทธิพลตอ่การเลือกงาน 

ในการเก็บข้อมลู ผู้ วิจยัแจกแบบสอบถามให้กับนกัศึกษาทั ,งหมด 147 คน ได้รับแบบสอบถามที:
ตอบกลบัคืนมาจํานวน 79 ชดุ และหลงัจากตรวจสอบความสมบรูณ์ ความถกูต้อง รวมถึงขจดัค่าผิดปกติ 
(Outliers) แล้ว พบว่ามีแบบสอบถามที:สามารถนํามาวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิติได้จํานวน 53 ชดุ ซึ:งถือเป็น
กลุ่มตวัอย่างที:ใช้จริงในการวิจยัครั ,งนี , ทั ,งนี ,เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบร่วม (Conjoint Analysis) จะ
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สามารถใช้กบักลุ่มตวัอย่างขนาดเล็กได้ แต่เพื:อความน่าเชื:อถือของผลลพัธ์ Hair et al. (2010) แนะนําว่า
ควรมีจํานวนผู้ตอบแบบสอบถามอย่างน้อย 50 คนขึ ,นไป ขณะที: Orme (2010) เสริมว่า แม้ Traditional 
Conjoint Analysis จะสามารถใช้กบัผู้ตอบเพียง 1 คนได้ หากการออกแบบมีความเหมาะสมและรัดกมุ แต่
การมีจํานวนผู้ตอบในระดบัที:แนะนําจะช่วยสนบัสนนุความน่าเชื:อถือของผลการวิจยัได้ดียิ:งขึ ,น 

วธีิดาํเนินงาน 
เครื:องมือที:ใช้ในการวิจยัครั ,งนี ,คือแบบสอบถามในลกัษณะสถานการณ์จําลอง (Concept Card) ซึ:ง

พฒันาขึ ,นตามหลกัการของการวิเคราะห์องค์ประกอบร่วม (Conjoint Analysis) เพื:อใช้วดัระดบัความสําคญั
ที:นกัศกึษาวิศวกรรมศาสตร์ให้กบัคณุลกัษณะของงานแต่ละด้าน โดยงานวิจยันี ,มี 4 คณุลกัษณะ ในแต่ละ
คณุลกัษณะมีค่าระดบัที:แตกต่างกนั ได้แก่ 1) เงินเดือน 2) ความมั:นคงขององค์กร 3) ตําแหน่งที:ตั ,งโรงงาน 
และ  
4) เวลาทํางาน 
การสร้างเครืkองมือ 

แบบสอบถามปัจจยัในการเลือกงาน โดยการสร้างเครื:องมือวดัด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบ
ร่วม (Conjoint Analysis) ประกอบด้วย  กําหนดคุณลักษณะ (Attributes) และระดับของคุณลักษณะ 
(Levels) ในการศกึษานี , ผู้ วิจยัได้ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูจากการสมัภาษณ์เชิงลกึกบัผู้ปฏิบติังานจริง 
ได้แก่ วิศวกรระดบัปฏิบติัการและเจ้าหน้าที:ฝ่ายทรัพยากรบคุคลจากองค์กรที:มีการเปิดรับวิศวกรจบใหมเ่ข้า
ทํางานโดยตรง เพื:อใช้เป็นข้อมลูพื ,นฐานในการออกแบบแบบสอบถาม 
ตาราง 2 สรุปจํานวนผู้ให้ข้อมลูในการสมัภาษณ์เชิงลกึ 

กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
จาํนวน 
(คน) 

คุณสมบตั ิ

1. วศิวกร 8 
ปฏิบตังิานในตําแหนง่วิศวกรภาคสนาม มีประสบการณ์
อยา่งน้อย 1-4 ปี สงักดัในบริษัทมีลกัษณะธรุกิจแตกตา่ง
กนั 

 

2. นกัศกึษาชั �นปีสดุท้าย 5 กําลงัจะสาํเร็จการศกึษาในสาขาวิศวกรรมเครื<องกล  
3.เจ้าหน้าที<ฝ่ายทรัพยากรบคุคล (องค์กรที<
เปิดรับวิศวกรจบใหม)่ 

3 ฝ่ายทรัพยากรบคุคล และมีประสบการณ์เกี<ยวกบัการสรร
หา/คดัเลอืกวิศวกรจบใหม ่

รวม 16  

 
สร้างชดุ Concept Card โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ ผลการสร้างข้อมลูพบวา่ ได้ชดุคณุลกัษณะ

ทั ,งหมด 20 ชดุ รวม Hold Out แล้ว จํานวน 4 ชดุ โดย Concept Card ทั ,งหมดนั ,น ถกูสร้างขึ ,นในลกัษณะ
เตม็รูปแบบ (Full-Profile) นําข้อมลูที:ได้มากําหนดชดุคณุลกัษณะ (Concept Card) และระดบัของลกัษณะ
ตวัแปร (Level) ดงัตารางตอ่ไปนี , 

 
 
 
 

ตาราง 3 คณุลกัษณะและระดบั               
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คุณลักษณะ (ATTRIBUTES) ระดบั (LEVELS) 

1. เงินเดือน 23,000- 28,000 บาท 
 28,001-38,000 บาท 
 38,001-44,000 บาท 
2. ความมั<นคงขององค์กร ตํ<า 
 ปานกลาง 
 สงู 
3. ตําแหนง่ที<ตั �งโรงงาน ยา่นธรุกิจและอตุสาหกรรม 
 หา่งไกลเมือง 
4. เวลาทํางาน จนัทร์-ศกุร์ (หยดุเสาร์-อาทิตย์) 
 จนัทร์-เสาร์ (หยดุเสาร์เว้นเสาร์) 
 ทํางานเป็นกะ 6 หยดุ 2 (8ชม.) 
 ทํางานเป็นกะ 4 หยดุ 4 (12ชม.) 

 

ชุด concept card ได้รับการออกแบบในลกัษณะของตารางชุดข้อมลู ซึ:งผู้ตอบแบบสอบถามจะ
ได้รับสถานการณ์จําลองของลกัษณะงานจากบริษัทที:แตกต่างกนั แต่ละชดุประกอบด้วยคณุลกัษณะของ
งาน 4 ด้าน โดยสมมติว่านกัศกึษากําลงัหางาน จะเลือกเข้าไปทํางานในแต่ละองค์กรในระดบัใด ตวัอย่าง
การเลือกเข้าทํางาน ดงัภาพตอ่ไปนี , 

  

 

ภาพ 1 สถานการณ์การเลือกงานที:อาจปรากฏในแบบสอบถาม (Concept Card) 
การเกบ็ข้อมูล 
 ผู้ วิจยัสร้างแบบสอบถามงานวิจยั ด้วย Google Form และในรูปแบบกระดาษ โดยสร้างคําถามเป็น
สถานการณ์สมมติุ เพื:อให้นกัศกึษาเลือกให้คะแนนความสําคญัในแต่ละชดุคณุลกัษณะ (Concept Card) 
และนําแบบสอบถามไปทดสอบ (Pre-test Interview) กับกลุ่มนักศึกษาตวัอย่าง จํานวน 10 คน พบว่ามี
เนื ,อหาบางส่วนที:ผู้ตอบแบบสอบถามไม่เข้าใจความหมายที:ผู้ วิจยัต้องการจะสื:อ จึงแก้ไข และเริ:มทดสอบ
แบบสอบถาม (Pre-test Interview) ครั ,งที: 2 อีกจํานวน 5 คน หลังจากนั ,น นําแบบสอบถามไปทดสอบ
เสมือนจริง (Pilot Test) กบัผู้ตอบแบบสอบถามที:ไมใ่ช่กลุม่ตวัอยา่งจํานวน 15 คน  
 
 
 

การวเิคราะห์ผล 
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การวิเคราะห์ข้อมลูในงานวิจยันี ,ใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ และสถิติที:ใช้การวิเคราะห์ มีดงันี , 
สถิติวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) เพื:อสรุปลกัษณะพื ,นฐานของกลุ่ม

ตวัอย่าง เช่น เพศ สถานศกึษา ชั ,นปี ภมิูลําเนา ฐานะการเงิน และภาระหนี , กยศ. นําเสนอในรูปของคา่ร้อย
ละ คา่เฉลี:ย และสว่นเบี:ยงเบนมาตรฐาน 

สถิติเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) ใช้ Conjoint Analysis ใช้เพื:อคํานวณค่า Part-worth 
Utilities ของแต่ละระดับ และ Importance Values ของแต่ละคุณลักษณะ เพื:อวัดระดับความสําคัญที:
นักศึกษาตัดสินใจเลือกงาน ซึ:งเหมาะสําหรับศึกษาการตัดสินใจที:มีหลายปัจจัย โดยใช้ผลจากการให้
คะแนนชดุสถานการณ์จําลอง (Concept Cards) ในการคํานวณค่าประโยชน์ของแต่ละระดบั (Part-worth 
Utilities) พร้อมวิเคราะห์คา่ความสําคญั (Important Value) เพื:อดคูวามแตกตา่งเชิงพฤติกรรมในการเลือก
งาน นอกจากนี ,ยังเลือกใช้การวิเคราะห์การจําแนกกลุ่ม (Hierarchical Cluster Analysis) เพื:อจําแนก
นกัศกึษาออกเป็นกลุม่ตามแนวโน้มการให้ความสําคญักบัปัจจยัตา่ง ๆ โดยไม่กําหนดจํานวนกลุม่ลว่งหน้า 
และวิเคราะห์จากกราฟ Dendrogram เพื:อกําหนดจํานวนกลุ่มที:เหมาะสม ตลอดจนเลือกใช้การทดสอบ
สมมติฐาน ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เพื:อเปรียบเทียบความแตกต่าง
ของค่าความสําคญัระหว่างกลุ่มย่อย เช่น เพศ มหาวิทยาลยั ภูมิลําเนา ฐานะทางการเงิน และการมีหนี ,  
กยศ. 
 
ผลการวจัิย  

ผลการวิเคราะห์ข้อมลู พบว่า จากกลุม่ตวัอย่างจํานวน 53 คน ผู้ตอบสว่นใหญ่เป็นเพศชาย ร้อย
ละ 60.40 และเพศหญิง ร้อยละ 39.60 นักศึกษาส่วนใหญ่มาจากมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
เฉลิมพระเกียรติ จงัหวดัสกลนคร ร้อยละ 67.90 และมหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร ร้อยละ 32.10 และสว่น
ใหญ่เป็นผู้ ที:มีภมิูลําเนาอยู่ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ คิดเป็นร้อยละ 94.30 รองลงมาคือภาคกลาง ร้อย
ละ 3.80 กรุงเทพฯและปริมณฑล ร้อยละ 1.90 

จากตาราง 4 การตดัสินใจเลือกงานของนกัศกึษา พบว่า “ความมั:นคงขององค์กร” เป็นปัจจยัที:มี
ความสําคญัสงูสดุตอ่การเลือกงาน คิดเป็นร้อยละ 42.81 ของการตดัสนิใจ รองลงมาคือ “เงินเดือน” ร้อยละ 
29.18 ของการตดัสนิใจ และถดัมาคือ “ตําแหน่งที:ตั ,งโรงงาน” ร้อยละ 20.17 ของการตดัสนิใจ สว่น “เวลาที:
ทํางาน” ได้ร้อยละ 7.84 ของการตดัสนิใจ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตาราง 4 แสดงคา่ระดบัคณุคา่ (Utility Score) ของแตล่ะระดบัในแตล่ะคณุลกัษณะ (Attributes) 
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จากตาราง 4 สามารถอธิบายภาพรวมของความสําคญัที:นกัศกึษาให้กบัคณุลกัษณะของงานที:ใช้

ในการเลือกงานดงันี , นกัศกึษาให้ความสําคญักบั "ความมั:นคงขององค์กร" มากที:สดุ โดยมีค่าความสําคญั
อยูที่:ร้อยละ 42.81 ของการตดัสนิใจ ทั ,งนี ,ผู้ตอบชอบ ”มั:นคงสงู” มากที:สดุ ตามด้วย”มั:นคงปานกลาง” และ”
มั:นคงตํ:า” ตามลําดบั   

รองลงมาคือ "เงินเดือน" ซึ:งได้รับค่าความสําคญัร้อยละ 29.18 ของการตดัสินใจ โดยผู้ตอบเลือก
ช่วงเงินเดือน ”38,001–44,000 บาท” มากที:สุดตามด้วย ”28,001-38,000 บาท” และ ”23,000–28,000 
บาท” ตามลําดบั  

ปัจจยัอนัดบัสามคือ "ตําแหน่งที:ตั ,งของโรงงาน" มีค่าความสําคญัร้อยละ 20.17 ของการตดัสินใจ 
โดยผู้ตอบเลือก ”ยา่นธรุกิจและอตุสาหกรรม” มากที:สดุ และตามด้วย ”หา่งไกลเมือง”  

สดุท้ายคือ "เวลาทํางาน" ได้รับความสําคญัน้อยที:สดุในกลุม่ คือร้อยละ 7.84 ของการตดัสนิใจ โดย
ผู้ตอบเลือกรูปแบบเวลาทํางาน “จันทร์-เสาร์ (หยุดเสาร์เว้นเสาร์)” มากที:สดุ และตามด้วย “จันทร์-ศุกร์ 
(หยดุเสาร์-อาทิตย์)” , “ทํางานเป็นกะ 4 หยดุ 4 และ “ทํางานเป็นกะ 6 หยดุ 2” ตามลําดบั  

การประมวลผลวิจัยด้วยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบร่วมสามารถแทนค่าระดบัความสําคญัในการ
ตดัสนิใจในแตล่ะระดบั ให้อยูใ่นรูปแบบของสมการถดถอย เพื:อให้เกิดความเข้าใจงา่ยขึ ,น ดงันี ,  

Y = 5.594−0.844(X1) +0.0216(X2) +0.795(X3) −1.593(X4) +0.216(X5) + 1.377(X6) 

+0.093(X7) −0.093(X8) +0.1(X9)+ +0.195(X10) −0.027(X11)−0.268(X12)  
โดยที: :  Y = คะแนนความพึงพอใจที: มีต่อการเลือกงาน, X1 = Salary 23,001–28,000 , X2 = 

Salary 28,001–38,000, X3 = Salary 38,001–44,000, X4 = Stability-Lo, X5 = Stability-Med, X6 = 
Stability-Hi, X7 = Location_ BusinessDistrict, X8 = Location_ Countryside, X9 = Schedule_Mon-Fri, 
X10 = Schedule_Mon-Sat, X11 = Schedule_ Shift 6 d off 2, X12 = Schedule_ Shift 4 d off 4และ คา่คงที:  
= 5.594 
ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

คุณลักษณะ ระดบั ระดบัคุณค่า ระดบัความสาํคัญ(%) 

1. เงินเดือน 23,000- 28,000 บาท -0.844 29.18 
 28,001-38,000 บาท 0.05  
 38,001-44,000 บาท 0.795  
2. ความมั<นคงขององค์กร ตํ<า -1.593 42.81 
 ปานกลาง 0.216  
 สงู 1.377  

3. ตําแหนง่ที<ตั �งโรงงาน ยา่นธรุกิจและอตุสาหกรรม 0.093 7.84 
 หา่งไกลเมือง -0.093  

4. เวลาทํางาน จนัทร์-ศกุร์ (หยดุเสาร์-อาทิตย์) 0.1 20.17 
 จนัทร์-เสาร์ (หยดุเสาร์เว้นเสาร์) 0.195  

 ทํางานเป็นกะ 6 หยดุ 2 (8ชม.) -0.027  

 ทํางานเป็นกะ 4 หยดุ 4 (12ชม.) -0.268  
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การทดสอบสมมติฐานมุ่งตรวจสอบว่า ลักษณะส่วนบุคคลของนักศึกษา เช่น สถานศึกษา, เพศ, 
ภมิูลําเนา, ฐานะทางการเงิน และสถานะหนี , กยศ. มีผลต่อระดบัความสําคญัที:ให้กบัคณุลกัษณะของงาน
หรือไม่ โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA) เป็นเครื:องมือหลกัในการทดสอบสมมติฐาน ผลการ
วิเคราะห์พบว่า มีปัจจยัส่วนบคุคลจํานวน 2 ปัจจยัที:สง่ผลแตกต่างอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที:ระดบั 0.05 
ได้แก่ “สถานศกึษา” และ “เพศ” 
 1. สถานศึกษา นกัศกึษาที:มาจากตา่งสถาบนัมีรูปแบบการให้ความสําคญักบัปัจจยัการเลือกงาน
ที:แตกตา่งกนัอยา่งชดัเจน 

• คา่ตอบแทน (Salary): นกัศกึษามหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติ (KU.CSC) 
ให้ความสําคัญกับค่าตอบแทนสูงกว่านักศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร (SNRU) อย่างมี
นยัสําคญั 

• ตารางเวลาการทํางาน (Schedule): ในทางกลับกัน นักศึกษา SNRU ให้ความสําคัญกับ
ตารางเวลาการทํางานมากกวา่นกัศกึษา KU.CSC อยา่งมีนยัสําคญั 

 2. เพศ เพศของนกัศกึษามีผลต่อระดบัความสําคญัในปัจจยั “ความมั:นคงขององค์กร (Stability)” 
โดยพบวา่ นกัศกึษาหญิงให้ความสําคญักบัความมั:นคงขององค์กรมากกวา่นกัศกึษาชายอยา่งมีนยัสําคญั 
 สําหรับปัจจยัส่วนบคุคลอื:น ได้แก่ ภมิูลําเนา ฐานะทางการเงิน และสถานะหนี , กยศ. ไม่พบความ
แตกตา่งอยา่งมีนยัสําคญั ในการให้ความสําคญัคณุลกัษณะของงาน 
 การแบ่งกลุ่มนักศึกษาตามรูปแบบความสําคัญทีkให้กับคุณลักษณะของงาน การจัดกลุ่ม
ตวัอย่างในการวิจยัครั ,งนี , ใช้เทคนิคการวิเคราะห์กลุ่มแบบขั ,นตอน (Hierarchical Cluster Analysis) เมื:อ
จําแนกนกัศึกษาออกเป็นกลุ่มย่อย พบว่าสามารถแบ่งกลุ่มนกัศึกษาออกเป็น 3 กลุ่มหลกัตามแนวโน้มใน
การให้ความสําคญักบัปัจจยัตา่ง ๆ ได้อยา่งชดัเจน ได้แก่ กลุม่ที:เน้นคา่ตอบแทน กลุม่ที:เน้นความมั:นคงของ
องค์กร และกลุ่มที:เน้นคุณภาพชีวิต เช่น เวลาทํางานและสถานที:ตั ,งของงาน แต่ละกลุ่มมีลกัษณะทาง
ประชากรศาสตร์ที:แตกต่างกนั เช่น เพศ สถานศกึษา รายได้ครอบครัว และสถานะหนี ,กยศ. สะท้อนให้เห็น
วา่ปัจจยัสว่นบคุคลมีอิทธิพลตอ่การตดัสนิใจเลือกงานของนกัศกึษาอยา่งมีนยัสําคญั 
ตาราง 5 ผลการวิเคราะห์ Cluster Analysis การตดัสนิใจเลือกงานของกลุม่นกัศกึษา 

ปัจจยั คุณลักษณะที]แตกต่าง กลุ่ม1 กลุ่ม2 กลุ่ม3 

 N 26 17 10 

 1. เงินเดือน 40.21% 19.05% 18.54% 
 2. ความมั<นคงขององค์กร 41.39% 50.34% 31.29% 
 3. ตําแหนง่ที<ตั �งโรงงาน 3.57% 9.27% 17.84% 
 4. เวลาทํางาน 14.83% 21.35% 32.33% 

สถาบนัการศกึษา KU.CSC1 63.89% 30.56% 5.56% 
 SNRU2 17.65% 35.29% 47.06% 

เพศ ชาย 53.13% 18.75% 28.13% 
 หญิง 42.86% 52.38% 4.76% 
1KU.CSC คือ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตเฉลมิพระเกียรต ิจงัหวดัสกลนคร  
2SNRU คือ มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร 
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จากตาราง 5 การวิเคราะห์เชิงกลุ่มโดยใช้เทคนิค Cluster Analysis เพื:อจําแนกนักศึกษาตาม
แนวโน้มในการให้ความสําคญักบัคณุลกัษณะของงาน พบว่าสามารถแบ่งนกัศึกษาออกเป็น 3 กลุ่มหลกั 
ดงันี , 
 กลุม่ที: 1: กลุม่ที:เน้น "รายได้ที:มั:นคง" (Salary and Stability Focus) กลุม่นี ,ให้ความสําคญักบั เงินเดือน 
เป็นอนัดบัแรก ร้อยละ 40.21 ของการตดัสินใจ นกัศึกษากลุ่มนี ,ส่วนใหญ่มาจากมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดสกลนคร (KU.CSC) ร้อยละ 63.89 ของผู้ ตอบทั ,งหมด และมีเพศชาย
มากกวา่เพศหญิง  

กลุ่มที: 2: กลุ่มที:เน้น "ความมั:นคงขององค์กร" (Job Security Focus) กลุ่มนี ,ให้ความสําคัญกับ 
ความมั:นคงขององค์กร เป็นอันดับแรก ร้อยละ 50.34 ของการตัดสินใจ ลักษณะเด่นของกลุ่มนี ,คือมี
นกัศกึษาหญิงมากกวา่ชาย  

กลุ่มที:  3: กลุ่มที: เน้น "ความมั:นคงและเวลาการทํางานแน่นอน" (Job Security and Fixed 
Schedule Focus) กลุ่มนี ,ให้ความสําคญักบัทั ,ง ความมั:นคงขององค์กร และ รูปแบบเวลาทํางานที:แน่นอน 
โดยมีสดัสว่นคะแนนเฉลี:ยด้านเวลาทํางาน ร้อยละ 32.33 ของการตดัสนิใจ และความมั:นคงขององค์กรร้อย
ละ 31.29  ของการตดัสนิใจ  

 
สรุปและอภปิรายผล  

ปัจจัยทีkนักศึกษาให้ความสาํคัญมากทีkสุด 
 “ความมัkนคงขององค์กร” เป็นปัจจยัที:นกัศกึษาวิศวกรรมเครื:องกลให้ความสําคญัมากที:สดุในการ
เลือกงาน สอดคล้องกบัรายงานของ SEEK Asia (2025) ที:ชี ,วา่แรงงานรุ่นใหม ่โดยเฉพาะ First Jobber มกั
ให้ความสําคญักบัความมั:นคงทางอาชีพเป็นอนัดบัต้น ๆ 

แม้นกัศกึษากลุม่ตวัอยา่งจะอยูใ่นสายวิศวกรรมศาสตร์ที:คาดวา่จะเน้นเรื:องคา่ตอบแทนหรือโอกาส
ก้าวหน้า แต่ผลลพัธ์กลบัชี ,ชดัว่าความมั:นคงเป็นปัจจยัหลกั ซึ:งอาจสะท้อนจากบริบทหลงัโควิด-19 ที:ทําให้
เกิดความกังวลต่อความไม่แน่นอนในตลาดแรงงาน โดยเฉพาะในกลุ่มที:มีภาระหนี , กยศ. ประกอบด้วย
บริบทพื ,นที:ศกึษาอย่างจงัหวดัสกลนคร ซึ:งมีโอกาสในการได้งานจํากดัเมื:อเทียบกบัเมืองใหญ่ ก็ยิ:งตอกยํ ,า
ให้ความมั:นคงกลายเป็นสิ:งที:นกัศกึษามองหาเพื:อความปลอดภยัทางอาชีพและชีวิต 

อยา่งไรก็ตาม ความสําคญัของปัจจยันี ,อาจเปลี:ยนแปลงได้ตามสาขาอาชีพหรือภาวะเศรษฐกิจ เช่น 
ในสาขาที:ต้องการความคิดสร้างสรรค์ อาจให้ค่านํ ,าหนกักบัความยืดหยุ่นหรือคณุค่าของงานมากกว่า และ
หากเศรษฐกิจโดยรวมดีขึ ,น ความมั:นคงก็อาจกลายเป็นปัจจัยรองลงไป โดยแรงงานจะเริ:มมองหา
คา่ตอบแทนที:สงูขึ ,น หรือโอกาสในการพฒันาตนเอง 
 “ค่าตอบแทน” เป็นปัจจัยสําคัญอันดับสองในการเลือกงานของนักศึกษาวิศวกรรมเครื:องกล 
สะท้อนความสอดคล้องกบัแนวคิดและงานวิจยั เช่น Towers Watson (2014) และ SEEK Asia (2025) ที:ชี ,
ว่าแรงงานรุ่นใหม่ให้ความสําคญักบัค่าตอบแทนที:เป็นธรรมอย่างมาก แม้ค่าตอบแทนจะมีบทบาทสําคญั 
แต่ผลการศกึษาแสดงให้เห็นว่าในช่วงที:มีความไม่แน่นอนทางเศรษฐกิจ นกัศกึษายงัคงให้ความสําคญักบั
ความมั:นคงมากกวา่ ซึ:งอาจเกิดจากความกงัวลตอ่รายได้ในระยะยาวและภาระหนี ,สนิที:ต้องรับผิดชอบ ตาม
แนวคิดของ Equity Theory (Adams, 1963) แรงงานจะประเมินความเป็นธรรมจากการเปรียบเทียบ
ค่าตอบแทนกับความพยายามและกับผู้ อื:น หากรู้สึกไม่เป็นธรรม แม้องค์กรจะมั:นคง ก็ยังมีโอกาสที:จะ
ลาออก 
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ขณะเดียวกัน งานวิจัยของ World Economic Forum (2023) ชี ,ว่าในยุคที:ค่าครองชีพสูงขึ ,น 
ค่าตอบแทนไม่ใช่แค่แรงจูงใจรอง แต่กลายเป็นแรงจูงใจพื ,นฐานที:มีผลต่อการเลือกงานโดยตรง ดังนั ,น 
องค์กรที:ต้องการดึงดดูแรงงานรุ่นใหม่ ควรให้ความสําคญักบัระบบค่าตอบแทนที:ยติุธรรม โปร่งใส และมี
โอกาสเติบโตอยา่งชดัเจน เพื:อเสริมสร้างทั ,งแรงจงูใจและความผกูพนักบัองค์กรในระยะยาว 

“เวลาทํางาน” แม้จะมีความสําคญัน้อยกว่าความมั:นคงขององค์กรและค่าตอบแทน แต่ก็ยงัเป็น
ปัจจยัที:มีอิทธิพลต่อการเลือกงานของนกัศกึษาวิศวกรรมเครื:องกล โดยเฉพาะในกลุ่มที:ให้ความสําคญักบั
ตารางเวลาทํางานที:ชัดเจน เช่น การทํางานวันจันทร์–ศุกร์ หรือจันทร์–เสาร์ ซึ:งเอื ,อต่อการวางแผนชีวิต
ส่วนตวั Towers Watson (2014) และ SEEK Asia (2025) ก็ชี ,ว่าแรงงานรุ่นใหม่ให้ความสําคญักับ Work-
Life Balance และความสามารถในการจดัสรรเวลาอยา่งเหมาะสม แม้เวลาทํางานจะไมใ่ช่ปัจจยัอนัดบัแรก 
แต่รูปแบบการทํางานที:มีความสมํ:าเสมอและคาดการณ์ได้ล่วงหน้ายงัช่วยลดความเครียดและเพิ:มความ
มั:นใจในการใช้ชีวิต 

โดยสรุป เวลาทํางานที:แน่นอนและสมํ:าเสมอสะท้อนถึงความต้องการเสถียรภาพในชีวิตประจําวนั  
ซึ:งยงัคงมีบทบาทในการตดัสนิใจเลือกงาน แม้จะมีนํ ,าหนกัรองจากปัจจยัหลกัอื:น 

“สถานทีk ตั tงโรงงาน” ได้รับความสําคญัน้อยที:สดุในกลุ่มปัจจยัที:นกัศึกษาวิศวกรรมเครื:องกลใช้
พิจารณา เพียงร้อยละ 7.84 ความแตกตา่งนี ,อาจสะท้อนบริบทเฉพาะของกลุม่ตวัอย่างที:สว่นใหญ่อาศยัอยู่
ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ซึ:งมีลกัษณะพื ,นที:กระจายตวั การเดินทางไกลเป็นเรื:องปกติ และระบบขนส่ง
สาธารณะมีจํากัด ตามแนวคิด Cultural Adaptation (Berry, 1997) แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมและความ
คาดหวงัของกลุม่นี ,ปรับตวัให้สอดคล้องกบัสภาพแวดล้อมทางสงัคมและวฒันธรรม ทําให้การเดินทางไกล
ไม่ใช่ข้อจํากดัหลกัในการเลือกงาน จากมมุมองของ Expectancy Theory (Vroom, 1964) นกัศกึษากลุม่นี ,
เลือกงานที:ตอบโจทย์ด้านค่าตอบแทนและความมั:นคงมากกว่าความสะดวกในการเดินทาง เพราะมองว่า
ผลตอบแทนที:ได้รับคุ้มคา่กบัความพยายามและระยะทางที:ต้องเดินทาง 

อย่างไรก็ตาม ในบริบทของแรงงานในเขตเมืองใหญ่ ปัจจัยด้านสถานที:ตั ,งยังคงมีความสําคัญ 
โดยเฉพาะเมื:อเกี:ยวข้องกบัการเดินทางที:สะดวกและคณุภาพชีวิตหลงัเลกิงาน ดงันั ,น องค์กรที:ตั ,งอยูใ่นพื ,นที:
หา่งไกลควรพิจารณาสวสัดิการเสริม เช่น รถรับสง่ หอพกั หรือเงินสนบัสนนุคา่เดินทาง เพื:อชดเชยข้อจํากดั
และเพิ:มแรงจงูใจในการทํางาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับรูปแบบการเลือกงาน 

การวิเคราะห์ ANOVA พบวา่ “สถานศกึษา” และ “เพศ” มีความแตกตา่งอยา่งมีนยัสําคญัในการให้
ความสําคัญกับปัจจัยการเลือกงาน โดยนักศึกษาหญิงให้ความสําคัญกับความมั:นคงมากกว่าชาย ซึ:ง
สอดคล้องกบัแนวคิด Gender Role Theory และงานวิจยัก่อนหน้า เช่น Clark (1997) และ Hakim (2000) 
พบว่าแรงงานหญิงมีแนวโน้มมองหาความมั:นคงมากกว่า เนื:องจากบทบาททางสงัคม ความไม่มั:นคงใน
อาชีพ และความเสี:ยงในตลาดแรงงานที:ยงัสงูกว่าฝ่ายชาย ส่วนความแตกต่างตามสถานศกึษาสะท้อนถึง
การหล่อหลอมทางสังคมและสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ที:แตกต่างกัน ซึ:งเชื:อมโยงกับแนวคิด Cultural 
Adaptation ของ Berry (1997) ที:อธิบายว่าบริบททางสงัคมมีผลต่อการกําหนดค่านิยมและทัศนคติของ
บคุคล 
การวเิคราะห์ลักษณะของกลุ่มนักศึกษา (Cluster Analysis) 

เมื:อจําแนกนักศึกษาออกเป็นกลุ่มย่อยโดยใช้การวิเคราะห์ Cluster  พบว่า สามารถแบ่งกลุ่ม
นกัศกึษาออกเป็น 3 กลุม่  ได้แก่ กลุม่ที:ให้ความสําคญักบัรายได้และความมั:นคง กลุม่ที:ให้ความสําคญักบั
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ความมั:นคงขององค์กร และกลุม่ที:ให้ความสําคญักบัความมั:นคงขององค์กรควบคูก่บัเวลาทํางานที:แน่นอน 

ผลนี ,สอดคล้องกับงานวิจัยของ Magarian & Seering (2024) ที:พบว่า ความต้องการของนักศึกษา
วิศวกรรมไม่ได้จํากดัอยู่เพียงคา่ตอบแทน ความมั:นคง ในประสบการณ์ฝึกงาน ความพร้อมที:จะลองสิ:งใหม่ 
ๆ ความชอบงานคํานวณ ความรู้สึกผูกพันกับอาชีพ ความอยากเป็นหัวหน้า และ โอกาสใช้ความคิด
สร้างสรรค์ ล้วนมีอิทธิพลต่อการเลือกงานของนกัศึกษา ปัจจยัเหล่านี ,สะท้อนถึงความต้องการพฒันาและ
ความท้าทายในสายอาชีพที:องค์กรควรสื:อสาร เช่น การเปิดโอกาสให้ผู้ สมัครได้ฝึกงานจริงในสายงาน 
เส้นทางการพฒันาทกัษะ ซึ:งสอดคล้องกบัแนวคิดที:ว่าผู้สมคัรงานไม่ได้ตดัสินใจจากเงินเดือนเพียงอย่าง
เดียว 
ผลกระทบของการวจัิย (Implications) 
ผลกระทบเชิงนโยบาย 

• ภาครัฐและหน่วยงานที:เกี:ยวข้องควรกําหนดนโยบายสนบัสนนุการสร้าง “ความมั:นคงทางอาชีพ” 
ของบณัฑิตวิศวกรรม ผ่านโครงการจ้างงานระยะยาว การประกนัความมั:นคงในอตุสาหกรรม และ
การกระจายโอกาสการทํางานในภมิูภาค 

• สง่เสริมความร่วมมือระหวา่งมหาวิทยาลยัและภาคอตุสาหกรรม เพื:อสร้างช่องทางการฝึกงาน การ
จ้างงานตรงสาย และการพฒันาทกัษะใหม ่(reskilling/upskilling) 

ผลกระทบเชิงปฏบัิต ิ(องค์กร/ภาคอุตสาหกรรม) 
• องค์กรควรพฒันา “ระบบค่าตอบแทนที:ยติุธรรม โปร่งใส และแข่งขนัได้” เพื:อสร้างแรงดึงดดูและ

ความผกูพนักบับคุลากรรุ่นใหม ่
• เสริมสร้างนโยบายด้าน Work-Life Balance เช่น เวลาทํางานที:ชดัเจน สวสัดิการด้านการเดินทาง 

รถรับสง่ หรือหอพกัใกล้สถานประกอบการ เพื:อลดข้อจํากดัจากทําเลที:ตั ,ง 
• ออกแบบเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) และระบบการพฒันาทกัษะต่อเนื:อง เพื:อ

รักษาบคุลากรให้อยูก่บัองค์กรในระยะยาว 
ผลกระทบเชิงหลักสูตรระดับมหาวทิยาลัย 

• มหาวิทยาลัยควรเน้นการเตรียมความพร้อมนักศึกษาเข้าสู่ตลาดแรงงาน ผ่านการฝึกงานเชิง
คณุภาพ การสร้างเครือขา่ยกบันายจ้าง  

• สร้างความตระหนกัรู้ให้นกัศกึษาสามารถวิเคราะห์ คา่ตอบแทน–ความมั:นคง–Work-Life Balance 
เพื:อตดัสนิใจเลือกงานอยา่งมีเหตผุลและเหมาะสมกบัเปา้หมายชีวิต 

ข้อจาํกัดของการวจัิย 
• การใช้เทคนิค Conjoint Analysis ที:เน้นเพียง 4 คณุลกัษณะ (เงินเดือน ความมั:นคง เวลาทํางาน 

และสถานที:ตั ,ง) อาจไมค่รอบคลมุปัจจยัอื:น ๆ ที:มีผลตอ่การเลือกงาน 
ทศิทางการวจัิยต่อยอด 

• ขยายการศกึษาไปยงักลุ่มนกัศกึษาวิศวกรรมจากมหาวิทยาลยัในภมิูภาคอื:น ๆ หรือสาขาอื:น เพื:อ
เปรียบเทียบรูปแบบการเลือกงาน 

• เพิ:มคณุลกัษณะใหม่ในการศกึษา เช่น โอกาสในการฝึกงาน การใช้ความคิดสร้างสรรค์ วฒันธรรม
องค์กร หรือสวสัดิการพิเศษ เพื:อสะท้อนมิติที:ซบัซ้อนของการเลือกงานในยคุใหม ่

• ใช้วิธีการเก็บข้อมลูเชิงคณุภาพควบคู่กบัเชิงปริมาณ เพื:ออธิบายเหตผุลเชิงลกึที:อยู่เบื ,องหลงัการ
ตดัสนิใจของนกัศกึษา 
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ข้อเสนอแนะ  
ผลการวิจยัชี ,ให้เห็นถึงแนวทางที:องค์กรและผู้ประกอบการสามารถนําไปใช้เพื:อดึงดดูแรงงานรุ่น

ใหม ่โดยเฉพาะกลุม่นกัศกึษาวิศวกรรมเครื:องกล ดงันี , 
1) ข้อแนะนําสําหรับหน่วยงาน  

จากผลวิจัยที:พบว่า ความมั:นคงขององค์กร และค่าตอบแทนเป็นปัจจัยสําคญัสูงสุดที:นักศึกษา
วิศวกรรมเครื:องกลให้ความสําคญัในการเลือกงาน องค์กรจึงควรพฒันานโยบายด้านทรัพยากร
บุคคลและกลยุทธ์การสื:อสารนายจ้าง (Employer Branding) ให้ตอบโจทย์แรงงานรุ่นใหม่ โดย
สามารถดําเนินการได้ในรูปแบบ Checklist / Roadmap / Branding Message ดงันี , 

• จดัทําประเดน็ตรวจสอบของฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ (HR Checklist) ที:สามารถดําเนินการได้
และวดัผลได้ เชน่ 
o สื:อสารความมั:นคงและศกัยภาพการเติบโตขององค์กรผ่านสื:อออนไลน์ และจดั

กิจกรรมร่วมกับมหาวิทยาลัย เช่น กําหนดตัวชี ,วัด (KPI) เป็นการมีส่วนร่วม 
(Engagement) และจํานวนผู้สมคัร เป็นต้น 

o กําหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) ที:ชดัเจน พร้อมโครงการพี:
เลี ,ยง เช่น กําหนดตวัชี ,วดั KPI เป็น อตัราการคงอยูข่องพนกังานใหม ่มากกวา่หรือ
เทา่กบั 2 ปี เป็นต้น 

o พฒันาระบบค่าตอบแทนที:เป็นธรรม โปร่งใส และแข่งขนัได้ เช่น กําหนดตวัชี ,วดั 
KPI เป็น คะแนนความพึงพอใจด้านค่าตอบแทน มากกว่าหรือเท่ากบั 80% เป็น
ต้น 

o จดันโยบาย Hybrid/Tele work ที:เหมาะสม พร้อมสนบัสนนุคา่ใช้จ่ายและอปุกรณ์ 
เช่น กําหนดตวัชี ,วดั KPI เป็น ผลการปฏิบติังาน มากกว่าหรือเท่ากับ เป้าหมาย
องค์กร เป็นต้น 

o จัดสวัสดิการเดินทาง/ที:พักสําหรับโรงงานที:อยู่ห่างไกล เช่น กําหนด KPI เป็น 
อตัราการลาออกปีแรกน้อยกวา่ 10% เป็นต้น 

• จดัทํา HR Roadmap กําหนดลําดบัความสําคญัของงาน เช่น 
o แผนระยะสั ,น  ภายใน 6 เ ดือน เ ช่น การสื:อสารเสถียรภาพองค์กร และ 

ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) 
o แผนระยะกลาง ภายใน 12 เดือน เช่น การปรับระบบค่าตอบแทน และ สวสัดิการ

ที:พกั/เดินทาง 
o แผนระยะยาว 1–3 ปี เช่น การพัฒนานโยบาย Hybrid/Telework และการ

ประเมินผลตามผลลพัธ์ 

• จดัทํา Employer Branding Message เช่น 
o “มั:นคง เติบโตได้จริง”  เน้นภาพลกัษณ์องค์กรแข็งแกร่ง 
o “รายได้ยติุธรรม สวสัดิการครบ”  เน้นความโปร่งใสและคา่ตอบแทน 
o “เติบโตไปด้วยกัน” เน้นด้าน ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) และการ

พฒันาทกัษะ 
2) ข้อแนะนําสําหรับการทําวิจยัครั ,งตอ่ไป สําหรับแนวทางการวิจยัในอนาคต จากผลการศกึษานี ,  
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• ควรศึกษาเพิ:มเติมในบริบทอื:น ๆ เช่น สาขาวิชาหรือภูมิภาคอื:น เพื:อเปรียบเทียบความ
แตกตา่งของปัจจยัการเลือกงาน รวมทั ,งศกึษาลกึในกลุม่เฉพาะ เช่น กลุม่เพศหญิง เพื:อให้
ได้ข้อเสนอเชิงนโยบายที:ตรงกลุม่เปา้หมายมากขึ ,น  

• ควรพิจารณาปัจจยัเชิงคณุภาพอื:น ๆ เช่น โอกาสฝึกงาน โอกาสใช้ความคิดสร้างสรรค์ และ
ความเป็นผู้ นํา ซึ:งมีบทบาทต่อการตัดสินใจของนักศึกษาตามประเด็นที:พบในงานวิจัย
ตา่งประเทศ  
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