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บทคัดยอ
 การวิจัยเร่ืองเหตุผลในการตัดสินใจเลือกปฏิบัติ
งานที่มหาวิทยาลัยมหิดลของพนักงานมหาวิทยาลัยมี
วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาเหตุผล และลําดับความสําคัญของ
เหตุผลในการตัดสินใจเลือกปฏิบัติงาน และเปรียบเทียบ
ความแตกตางของเหตุผลตามลักษณะสวนบุคคลในการ
ตดัสนิใจเลอืกปฏบัิตงิานท่ีมหาวทิยาลยัมหดิลของพนกังาน
มหาวิทยาลัยที่ไดรับการบรรจุและแตงตั้งระหวางเดือน
ตุลาคม 2555 ถึงเดือนมีนาคม 2556 จํานวน 214 คน 

ผลการวิจยัพบวาเหตผุลแรกในการตดัสนิใจเลอืกปฏบิตังิานที่

มหาวทิยาลยัมหดิลคอื ความมัน่คง รองลงมาไดแก ชือ่เสยีง 
สวัสดิการ การตรงกับสาขาที่จบ ใกลบานความกาวหนา 
ความเชื่อมั่น การเปนสถาบันที่เรียน การไดพัฒนาตนเอง 
และภาพลักษณของมหาวิทยาลัย/สวนงาน ตามลําดับ
 เมื่อเปรียบเทียบตามลักษณะสวนบุคคลพบวา
พนักงานที่อยูในกลุมตําแหนงตางกันใหความสําคัญกับ
เหตุผลทางดานสวัสดิการแตกตางกัน โดยบุคลากรที่อยูใน
กลุมประเภทตําแหนงประเภทสนบัสนนุทัว่ไประดบัปรญิญา
ตรจีะใหความสาํคญัมากกวาผูทีอ่ยูในกลุมตาํแหนงประเภท
สนบัสนนุวชิาการ และสนบัสนนุทัว่ไประดบัตํา่กวาปรญิญา
ตร ีและพนักงานมหาวทิยาลยัท่ีปฏบิตังิานในวทิยาเขตตาง
กนัจะใหความสําคญักบัเหตผุลเก่ียวกับความม่ันคง และการ
มีที่ทํางานใกลบานแตกตางกัน โดยผูที่สังกัดในวิทยาเขต

บางกอกนอยใหความสําคัญกับความม่ันคงเปนเหตุผล
ที่ตัดสินใจเลือกปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัย มากกวา ผูที่
สงักดัอยูในวทิยาเขตศาลายาและวทิยาเขตในภมูภิาค และ
ผูที่สังกัดในวิทยาเขตในภูมิภาคใหความสําคัญกับการมี
ทีท่าํงานอยูใกลบานเปนเหตผุลในการตดัสนิใจปฏบิตังิานที่

มหาวิทยาลัยมหิดล มากกวาผูที่สังกัดอยูในท้ัง 3 วิทยาเขต 
คือ วิทยาเขตบางกอกนอย พญาไท และศาลายา 

Abstract
 Understanding determinants of Mahidol 
University employees decisions regarding working 
at Mahidol University is important for reasoning 
why working at MU and also to measure the 
comparative reasons. The sample group in this 
research is the Mahidol University employees 
who have been elected as MU employees since 
October 2012 to March 2013 (214 persons).
 The results of the study suggested 
that the priority reasons for working at Mahidol 
University were the employment security, the 
well-known university, the more of welfare and 
benefi ts, matching with the fi eld of graduated, 
staying near the workplace, a good career 
path, trusting in banner respectively. Moreover, 
a different position group also gave a different 
opinions; a group of supporting staffs at
Bachelor level focused on welfare and benefi ts, 
MU employees in different campuses focused on 
the employment security and to stay near the 
workplace. MU employees in Bangkok Noi campus 
priority focused on the employment security while 

MU employees in another campus focused on the 
distance between workplaces and their houses. 

ที่มาและความสําคัญของการวิจัย
 เมื่อพิจารณาถึงกระบวนการในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่เปนสวนสําคัญในการสรางศักยภาพการ
แขงขนัใหกบัองคกรดวยการสรรหาคดัเลอืกบคุคลทีเ่หมาะ
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สมกับองคกร และการธาํรงรกัษาบคุคลท่ีทรงศกัยภาพสูงให
คงอยูเพ่ือสรางความสําเร็จใหกับองคกร มีกระบวนการท่ี
สําคัญข้ันแรกท่ีจะตองดําเนินการคือการทําใหมีผูมาสนใจ
เสนอตัวเพ่ือเปนสวนหนึ่งขององคกรและองคกรสามารถ
มโีอกาสไดคดัเลอืกบคุคลทีจ่ะมาเปนวาท่ีบคุลากรในองคกร
มากยิง่ขึน้ ดงันัน้การทีจ่ะดงึดดูใหมผีูสนใจมาสมัครงานกบั
องคกรจะทําใหองคกรไดรบัประโยชน คอื การมีโอกาสท่ีจะ
ไดเลือกคนที่ดีที่สุดจากกลุมผูมาสมัครงาน และประโยชน
แฝงคือการจะไดทราบถึงสถานะและภาพลักษณขององคกร
จากมุมมองของคนภายนอก 
 จากผลการสํารวจเกี่ยวกับลักษณะบริษัทในฝน
ของคนทํางานในป 2554 พบวาในการเลือกสมัครงาน
คนทํางานใหความสําคัญกับชื่อเสียงขององคกรมากที่สุด

รองลงมาคอื วฒันธรรมองคกร ขนาดบรษิทั และลกัษณะบรษิทั

ทีต่องการไปทาํงานดวยมากทีส่ดุคอืบรษิทัขามชาต ิรองลง
มาคอื บรษิทัคนไทยขนาดใหญ และรฐัวสิาหกิจ ตามลําดบั 
สวนประเด็นหลักในการพิจารณาตอบรับเขาทํางาน คอื ได
รับผลตอบแทนสูง รองลงมาคือ ลักษณะงานนาสนใจ และ
บรษิทัอยูใกลบานตามลาํดบั [1] (อเดค็โกกรุป ประเทศไทย. 
2556) ประกอบกับผลการสํารวจปจจัยท่ีดึงดูดพนักงาน
ใหอยากมาสมัครงานกับองคกร 5 อันดับแรก คือ เงิน
เดือนมูลฐาน รองลงมาคือ ความม่ันคงในงาน โอกาสความ
กาวหนาในสายอาชีพ สถานท่ีตั้งของบริษัท และโอกาส

ในการการเรยีนรูและพัฒนาตามลาํดับ (ประคัลภ ปณฑพลังกูร. 

2555)

 สําหรับหนวยงานราชการท่ีสภาพแวดลอมใน
สังคมปจจุบันเปลี่ยนแปลงไป จากการเปนหนวยงานที่
มีความมั่นคงและมีความเช่ือวาการทํางานในหนวยงาน

ราชการเปนงานที่มีเกียรติเปนที่นับหนาถือตาในสังคม 
ซึ่งในปจจุบันแนวนโยบายในการปฏิบัติงานราชการที่เนน
การเขาถึงและเปนผูรับใชใหบริการประชาชน ประกอบ
การนําแนวทางการทํางานภาคเอกชนมาใชกับการปฏิบัติ
งานราชการ และท่ีสําคัญที่สุดคือการปฏิรูประบบราชการ
ที่มีการปฏิรูปโครงสรางที่เห็นชัดเจนคือการปรับเปลี่ยน
หนวยงานราชการโดยเฉพาะการปรับใหเปนหนวยงาน

ในกํากับ(ออกนอกระบบ) ที่ทําใหสถานะของหนวยงาน

ราชการนั้นเปลี่ยนแปลงไปจากที่มีความเขาใจในอดีต 
โดยเฉพาะมหาวทิยาลยัมหดิลซ่ึงเปนหนึง่หนวยงานทีไ่ดรบั
การเปล่ียนแปลงจากการดําเนินการดังกลาว ทั้งระบบการ
บริหารจัดการเมื่อเปนมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาลเชน 
การไมบรรจบุคุคลเปนขาราชการมาตัง้แตป 2542 โดยบรรจุ
เปนพนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งเปนการปรับระบบการจาง
งานตลอดชีพ (ถึงเกษียณอายุราชการ) มาเปนการจางงาน
แบบมีกําหนดระยะเวลาแนนอนตามสัญญาจาง ซึ่งการ
เปลี่ยนแปลงดังกลาวทําใหมุมมองตอหนวยงานราชการ
จากเดิมทีเ่ปนงานท่ีมเีกียรติเปนทีน่บัหนาถอืตา และมีความ
มัน่คงเปล่ียนแปลงไป สงผลกระทบตอทศันคติของคนท่ีจะ
เลือกทํางานในหนวยงานของราชการ โดยเฉพาะในกรณี
ของมหาวิทยาลัยที่มีหลายแหงไดปรับเปนมหาวิทยาลัย
ในกํากับ ที่จะตองหาแนวทางในการดึงดูดใหมีผูสนใจมา
สมคัรงานเพือ่จะเปนโอกาสใหมคีนดคีนเกงมาใหเลอืกตาม
ความตองการของมหาวิทยาลัย 
 ดังน้ัน หากมหาวิทยาลัยทราบถึงเหตุผลใน
การตัดสินใจเลือกปฏิบัติงานท่ีมหาวิทยาลัยก็จะสามารถ
ปรับปรุงพัฒนาเพ่ือใหมหาวิทยาลัยมีโอกาสไดคนที่ดีมี
ศกัยภาพทีเ่หมาะสมท่ีสดุทีจ่ะสรางความเขมแขง็และความ
ไดเปรียบในการแขงขันและพัฒนาไปสูเปาหมายที่ตองการ
ได ซึ่งเปนที่มาและความสําคัญของการวิจัยเรื่อง เหตุผล
ในการตัดสินใจเลือกปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยมหิดลของ
พนักงานมหาวิทยาลัย
  

วัตถุประสงคในการวิจัย
 1.  เพือ่ศกึษาเหตผุลในการตดัสนิใจเลอืกปฏบิตัิ
งานที่มหาวิทยาลัยมหิดลของพนักงานมหาวิทยาลัย
 2. เพื่อศึกษาหาเหตุผลที่มีความสําคัญในการ
ตดัสินใจเลอืกปฏิบตังิานทีม่หาวทิยาลยัมหดิลของพนักงาน

มหาวิทยาลัย
 3. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของ
เหตผุลในการตดัสนิใจเลอืกปฏบิตังิานทีม่หาวทิยาลยัมหดิล
ของพนักงานมหาวิทยาลัย โดยจําแนกตามลักษณะสวน
บุคคล
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ผลที่คาดวาจะไดรับ
 1.  ทราบถึงเหตุผลในการตัดสินใจเลือกปฏิบัติ
งานที่มหาวิทยาลัยมหิดลของพนักงานมหาวิทยาลัย
 2. ทราบถึงเหตุผลที่มีความสําคัญในการ
ตดัสนิใจเลอืกปฏบิตังิานทีม่หาวทิยาลยัมหดิลของพนกังาน
มหาวิทยาลัย
 3. ทราบถึงความแตกตางของเหตุผลในการ
ตดัสนิใจเลอืกปฏบิตังิานทีม่หาวทิยาลยัมหดิลของพนกังาน
มหาวิทยาลัย จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล
 4. ทราบถึงทัศนคติของพนักงานใหมที่มี
ตอภาพลักษณของมหาวิทยาลัยทําใหตัดสินใจเลือกปฏิบัติ
งานที่มหาวิทยาลัยมหิดล
 5. ขอสรุปและเสนอแนะเพ่ือใชเปนแนวทางใน
การพัฒนาปรับปรุงเพ่ือใหมหาวิทยาลัยมหิดลสามารถเปนที่
ดึงดูดใหมีผูมาสมัครเพ่ือปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัย
ขอบเขตในการวิจัย

ประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย
 กลุมประชากรเปนพนักงานมหาวิทยาลัย
ซึ่งประกอบดวยพนักงานมหาวิทยาลัยจากหมวดเงิน
งบประมาณแผนดินและพนักงานมหาวิทยาลัยจากหมวด
เงินรายไดของสวนงาน(คณะ) ซึ่งประกอบดวยพนักงาน
มหาวิทยาลัยจากเงินรายไดและพนักงาน(ชื่อสวนงาน) 
ที่ไดรับการบรรจุและแตงตั้งระหวางเดือนตุลาคม 2555 
ถึงเดือนมีนาคม 2556 ซึ่งมีจํานวนท้ังสิ้น 568 คน โดยสุม
ตัวอยางจากกลุมผู ที่เขารวมโครงการปฐมนิเทศบุคลากร

ใหมรุนที่ 1 และรุนที่ 2 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2556 
จํานวนทั้งสิ้น 360 คน ทั้งนี้เมื่อดําเนินการเก็บขอมูลแลว
มีผูตอบแบบสอบถามทั้งสิ้นจํานวน 214 คน คิดเปนรอย
ละ 37.68 ของบุคลากรใหมทั้งหมดที่ไดรับการบรรจุและ
แตงต้ังระหวางเดือนตุลาคม 2555 ถึงเดือนมีนาคม 2556 

หรอื รอยละ 59.44 ของกลุมผู ทีเ่ขารวมโครงการปฐมนิเทศ
บคุลากรใหมรุนที ่1 และรุนที ่2 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.
2556

แนวคิดทฤษฎีที่ใชในการวิจัย
 การวิจัยเรื่องเหตุผลในการตัดสินใจเลือกปฏิบัติ
งานทีม่หาวทิยาลยัมหดิลของพนักงานมหาวิทยาลยัเปนการ
ศึกษาที่มีแนวคิดทฤษฎีที่ เกี่ยวของและมีความสําคัญ 
และผลการวิจัยที่เกี่ยวของสามารถนํามาใชเปนแนวทาง
การวิจัยประกอบรวมกับหลักการและแนวทางในการ
สรรหาคัดเลือกบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหิดล เพื่อให
ผลการวิจยัสะทอนภาพท่ีแทจรงิท่ีตรงตามวัตถุประสงคการวิจยั
โดยมีรายละเอียดที่จะนําเสนอดังตอไปนี้
 ทฤษฎคีวามคาดหวงั (Expectancy Theory) 
วรูม (Vroom) เปนผูนําเสนอทฤษฎีความคาดหวังที่เปน
ทฤษฎีเชิงกระบวนการท่ีมุงอธิบายแนวทางและวิธีการ
ในการศึกษาความตองการ แรงจูงใจ และพฤติกรรมของ
มนุษยวามีความคาดหวังใน 3 ประการ คือ การคาดหวัง
วาถาพยายามทําแลวจะทําได (Effort-Performance 
Expectancy) การคาดหวังวากระทําแลวไดผลลัพธ 
(Effort-Outcome Expectancy) และสุดทายคือคาของ
ผลลพัธ (Valence of Outcomes) ทีเ่ปนคุณคาหรอืความ
ตองการผลลัพธใหแกบุคคลจะตองแสดงพฤติกรรมออกไป 
เพื่อใหไดมาซึ่งผลลัพธนั้น ซึ่งก็คือการจูงใจใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมจะมีโอกาสประสบความสําเร็จ ถาบุคคลมีความ
เชื่อวาพฤติกรรมนําไปสูผลลัพธและผลลัพธนั้น มีคุณคา
สาํหรับเขา และเขาเช่ือวาตวัเขามีความสามารถอยูในระดับ
ที่สามารถแสดงพฤติกรรมนั้นได ( สิทธิโชค  วรานุสันติกุล. 
2546: 178  ) 

 ทฤษฎปีจจยัจงูใจ เฮอรซเบอรก (Herzberg) ได
นาํเสนอแนวคิดและทฤษฎีการจัดการท่ีกลาวถึงทฤษฏีสอง
ปจจัย Two Factor Theory ที่เปนทฤษฎีการจูงใจในการ
ทํางาน ซึ่งเกิดจากกการศึกษาปจจัยที่มีผลตอการทํางาน
ของบุคคลกรในองคกรพบวาปจจัยท่ีมีผลกระทบตองาน
ออกเปน 2 กลุม คือ ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 

เปนปจจัยกระตุนใหคนทํางาน โดยเกี่ยวของกับเหตุการณ
ที่ดีที่จะเกิดขึ้นกับพนักงาน อันจะทําใหพนักงานมีความ
พึงพอใจเก่ียวกับงานท่ีทํา กอใหเกิดแรงจูงใจใหคนทํางาน
อยางมีความสุข และมีความคิดริเริ่มสรางสรรคปจจัย
ที่เกี่ยวของกับความรูสึก ซึ่งถือวาเปน “ปจจัยภายใน 
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(Intrinsic)” และปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) 
เปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับเหตุการณที่จะสรางความไมพอใจ
ในการทํางานใหกบัพนักงาน ซึง่จะเปนตวัสกัดก้ันไมใหเกิด
แรงจูงใจในการทาํงานขึน้ได หรอืเปนหวัขอกําหนดเบ้ืองตน
ที่จะปองกันมิใหคนไมพอใจในงานท่ีทําอยู มีลักษณะ
เปนปจจัยที่กอใหเกิดความพอใจในการทํางานแตยังไม
พอที่จะนําไปใชในการจูงใจ ถือวาเปน“ปจจัยภายนอก 
(Extrinsic)”(http://adisony.blogspot.com/ 2012/10/ 
Frederick herzberg.html#!/ 2012/10/ frederick-
herzberg.htmlสืบคนเมื่อ 2 ก.พ. 56)
 ทฤษฎีลําดับความตองการ (Hierachy of 
Needs Theory) มาสโลว (Maslow) ไดพัฒนาทฤษฎี
นี้ขึ้นโดย เสนอวาความตองการของบุคคลมีหากลุมจาก
ระดับตํา่ไปสูงคือ ความตองการทางรางกาย (Physiological
Needs)   ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs)
ความตองการทางสังคม (Social Needs) ความตองการ
เกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) และความตองการ
เติมความสมบูรณใหชีวิต (Self-actualization Needs) 
ตามทฤษฎีของมาสโลว ความตองการท่ีรับการตอบสนอง
อยางดีแลว จะไมสามารถเปนเง่ือนไขจูงใจบุคคลไดอีกตอ
ไป(http://www.novabizz.com/NovaAce/ Behavior/ 
Need_Theories.htm(สืบคนเมื่อ 24 ก.พ. 56)
 ทฤษฎี ERG ของแอลเดอรเฟอร (ERG Theo-
ry) แอลเดอรเฟอร (Elderfer) ไดรับปรับปรุงลําดับความ
ตองการตามแนวคิดของมาสโลวให เหลือความตองการ

เพียงสามระดับ คือ ความตองการดํารงชีวิตอยู (Exist-
ence Needs : E) คือความตองการทางรางกายและความ
ปลอดภัยในชีวิตตอมาคือความตองการความสัมพันธ (Re-
latedness Needs : R) คอืความตองการตางๆ ทีเ่ก่ียวเน่ือง

นกับความสัมพันธระหวางบคุคล ทั้งในที่ทํางานและสภาพ

แวดลอมอื่นๆ และความตองการเจริญเติบโต (Growth 
Needs : G) คือความตองการภายใน เพื่อการพัฒนาตัว
เอง เพื่อความเจริญเติบโต พัฒนาและใชความสามารถของ

ตัวเองไดเต็มที่ แสวงหาโอกาสในการเอาชนะความทาทาย
ใหมๆ 

 ทฤษฎีความตองการจากการเรียนรู (Learned 
Needs Theory) แมคคลีแลนด (McClelland) ได
นาํเสนอทฤษฎีความตองการจากการเรียนรูวาคนจะเรียนรู
ความตองการจากสังคมที่เกี่ยวของ ความตองการจึงถูกกอ
ตัวและพัฒนามาตลอดชวงชีวิตของแตละคน ซึ่งมีความ
ตองการทีส่าํคญัสามประการ คอื ความตองการความสาํเรจ็ 
(need for achievement) เปนความตองการที่จะทํางาน
ไดดขีึน้ มปีระสทิธภิาพมากขึน้ มมีาตรฐานสงูขึน้ในชวีติ ตอ
มาคอื ความตองการอํานาจ (need for power) เปนความ
ตองการที่จะมีสวนควบคุมสรางอิทธิพล หรือรับผิดชอบใน
กิจกรรของผูอื่น และ ความตองการความผูกพัน (need 
for affi liation) เปนความตองการท่ีจะรักษามิตรภาพและ
ความสัมพันธระหวางบุคคล ไวอยางใกลชิด ทั้งนี้ สัดสวน
ของความตองการท้ังสามน้ี ในแตละคนมีไมเหมือนกัน
บางคนอาจมีความตองการอํานาจสูงกวาความตองการดาน
อื่น ในขณะที่อีกคนหนึ่งอาจมีความตองการความสําเร็จ
สูง เปนตน ซึ่งจะเปนสวนที่แสดงอุปนิสัยของคนคนน้ันได 
(http://www.novabizz.com/NovaAce/ Behavior/
Need_Theories.htm (สืบคนเม่ือ 24 ก.พ. 56)
 แนวคิดเก่ียวกบัคณุลกัษณะของชวงวัย (Gen-
eration) เนื่องจากการวิจัยในคร้ังนี้เปนการศึกษาถึง
เหตผุลในการตดัสนิใจเลอืกปฏบิตังิานทีม่หาวทิยาลยัมหดิล 
โดยผูที่จะใหขอมูลคือบุคลากรใหม ซึ่งโดยสวนใหญจะเปน
กลุมบุคคลท่ีอยูในชวง Generation Y ดังนั้น นอกจากการ
ทบทวนแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจและความตองการแลว 
สิ่งที่ตองใหการสนใจเพื่อใชประกอบเปนแนวทางในการ
วิจัยครั้งนี้คือแนวคิดเกี่ยวกับ Generation Y หรือ Gen Y 

ซึ่งโดยสรุปแลว ลักษณะของบุคคลในชวงวัยนี้ จะตองการ
ทํางานที่มีความกาวหนา ลักษณะงานที่สรางสรรคและ   
ทาทาย เหมาะสมกับความสามารถ การมีสมัพันธภาพท่ีดี

กับเพื่อนรวมงานและหัวหนา การทํางานที่ไดมีสวนรวมใน
การตดัสินใจ การแสดงความคดิเหน็ไดอยางมอีสิระ มคีาจาง
และสวัสดิการที่เหมาะสมและ ความยืดหยุนในการทํางาน

ทั้งในเรื่องเวลาและสถานท่ีทํางาน
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ระเบียบวิธีการวิจัย
เครื่องมือที่ใชในการศึกษา

การวิจัยครั้งนี้เปนการเก็บขอมูลโดยใชแบบสํารวจขอมูล
ซึ่งประกอบดวย เพศ  อายุ ตําแหนง สังกัดท่ีปฏิบัติงาน
ในระดับคณะหรือเทียบเทา ประสบการณในการทํางาน
ในหนวยงานภายนอกมหาวิทยาลัย และเหตุผลท่ีตัดสินใจ
เลือกสมัครงานกับมหาวิทยาลัยมหิดล
 สถิติที่ใชในการศึกษา
 การวิจัยครั้งนี้ใชสถิติเชิงพรรณา (Descriptive 
Statistics) เปนหลัก ซึ่งไดแก จํานวน และรอยละ สําหรับ
การประมวลผลในการวิเคราะหอภิปรายขอมูลทีไ่ดจากแบบ
สํารวจจะใชสถิติ ไค-สแควร (c2)  t-test และ One way 
ANOVA  

ผลการวิจัย
 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง
ซึ่งมีจํานวน 162 คน คิดเปนรอยละ 75.50 โดยมีอายุ
เฉลี่ย 28.80 ป เมื่อจัดตามกลุมระดับอายุพบวากลุมระดับ
อายุ 26-30 ป มีจํานวนมากท่ีสุดคือ 85 คน คิดเปนรอย
ละ 39.72 ยังพบวาตําแหนงเจาหนาที่บริหารงานทั่วไปมี
มากที่สุด คือ 28 คน คิดเปนรอยละ 13.08 สวนตําแหนง
อาจารย มีจํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 6.54 ทางดาน
ประเภทตําแหนงมีตําแหนงสนับสนุนทั่วไปท่ีมีคุณวุฒิ
ปริญญาตรีขึ้นไปมีจํานวนมากท่ีสุดคือ 62 คน คิดเปนรอย

ละ 28.97 และมีตําแหนงประเภทวิชาการ (อาจารยและ
นักวิจัย) จํานวนนอยที่สุดคือ 19 คน คิดเปนรอยละ 8.88 

ผูตอบแบบสอบถามสังกัดคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาล
รามาธิบดี มากที่สุดโดยมีจํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 
19.63 สายวิชาชีพการแพทยและพยาบาลมากท่ีสุด คือ 
102 คน คิดเปนรอยละ 47.66 และมีผูตอบแบบสอบถาม
ที่ปฏิบัติงานในวิทยาเขตพญาไทมากที่สุด คือ 73 คน 

คิดเปนรอยละ 34.11 นอกจากน้ี มีคาเฉลี่ยประสบการณ
ในการทํางานนอกมหาวิทยาลัยมหิดล 3.08 ป ซึ่งผูที่มี
ประสบการณทํางานมกท่ีสุดคือ 35 ป เมื่อเปนจัดกลุม
การมีประสบการณในการทํางานนอกมหาวิทยาลัยมหิดล

พบวากลุมผูตอบแบบสอบถามทีไ่มมปีระสบการณทาํงานมี
จํานวนมากท่ีสุด คือ 61 คน คิดเปนรอยละ 28.50 
 เหตผุลทีต่ดัสนิใจเลอืกปฏบิตังิานทีม่หาวทิยาลยั
มหิดล
 ผูตอบแบบสอบถามไดระบุเหตุผลในการตัดสิน
ใจเลือกปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยมหิดลรวมท้ังสิ้น 526 
เหตุผล พบวา 5 ลําดับแรกของเหตุผลคือ ความมั่นคง 
รองลงมาไดแก สวสัดกิาร ชือ่เสยีงของมหาวทิยาลยั/สวนงาน
อยูใกลบาน และเรือ่งของความกาวหนา โดยมกีารใหเหตผุล
จํานวน 82 ครั้ง 73 ครั้ง 51 ครั้ง 38 ครั้ง และ 34 ครั้ง
คดิเปน รอยละ 15.59 รอยละ 13.88 รอยละ 9.70 รอยละ 
7.22 และรอยละ 6.46 ตามลําดับ 
 หากพจิารณาตามลาํดบัทีผู่ตอบแบบสอบถามให
เปนเหตุผลแรกที่เลือกตัดสินใจปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัย 
มหิดล  มี 5 ลําดับตามจํานวนเหตุผลท่ีใหคือ ความม่ันคง 
ซึ่งมีจํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 28.50 รองลงมาคือ ชื่อ
เสียงของมหาวิทยาลัย/สวนงาน มีจํานวน 25 คน คิดเปน
รอยละ 11.68 ตอมาคือ สวัสดิการ มีจํานวน  20 คน คิด
เปนรอยละ 9.35 ตอจากน้ันคอื สาขาท่ีจบ มจีาํนวน 14 คน 
คิดเปนรอยละ 6.54 และลําดับที่ 5 มี 2 เหตุผล ที่มีจํานวน
เทากนัคอื ใกลบาน และความกาวหนา ซึง่มีจาํนวน 12 คน       
คิดเปนรอยละ 5.61 
 ทั้งน้ี หากนําเหตุผลในการตัดสินใจเลือกปฏิบัติ
งานท่ีมหาวิทยาลัยมหิดลมาจัดแบงเปนกลุมของเหตุผล
ไดเปนเหตุผลดานบุคคล ประกอบดวย คุณลักษณะของ

บุคคล การใชชีวิตไดอยางปกติสุข และการพัฒนาเจริญ
กาวหนา เหตุผลดานองคกร ประกอบดวย ภาพลักษณ
องคกร โครงสราง/สภาพแวดลอมองคกร ลักษณะงาน 

และระบบการบริหารจัดการ สุดทายคือเหตุผลภายนอก
อื่นๆ หากพิจารณาการใหเหตุผลในการเลือกปฏิบัติงานที่

มหาวิทยาลัยท้ังเหตุผลโดยรวม (ทั้ง 5 ลําดับที่ใหเหตุผล
ในการเลือกตัดสินใจ) และเฉพาะเหตุในลําดับแรกในการ
ตัดสินใจ พบวามี 3 เหตุผลท่ีอยูใน 3 ลําดับแรกของเหตุผล

ในการตัดสินใจเลือกปฏิบัติงานท่ีมหาวิทยาลัย แตสลับ
ลําดับกัน 
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ตารางเหตผุลในการตดัสนิใจเลอืกปฏบิตังิานทีม่หาวิทยาลัย 

ลําดับ เหตุผลโดยรวม เหตุผลลําดับแรก

1 ความม่ันคง ความม่ันคง 

2 สวัสดิการ ชื่อเสียงของ
มหาวิทยาลัย/สวนงาน 

3 ชื่อเสียงของ
มหาวิทยาลัย/สวนงาน 

สวัสดิการ 

 การเปรียบเทียบเหตุผลท่ีตัดสินใจเลือกปฏิบัติ
งานที่มหาวิทยาลัยมหิดลตามลักษณะสวนบุคคล
 จากการเปรียบเทียบตามความแตกตางของเพศ 
อายุ ตําแหนง สวนงาน และประสบการณทํางาน โดย
เลือกเหตุผลในการตัดสินใจเลือกปฏิบัติงานใน 10 ลําดับ
ของเหตุผลในลําดับแรก ซึ่งไดแก ความม่ันคง ชื่อเสียง
ของมหาวิทยาลัย/สวนงาน สวัสดิการ สาขาที่จบ ใกลบาน 
ความกาวหนา ความเชื่อมั่น สถาบันท่ีเรียน พัฒนาตนเอง 
และภาพลักษณ ซึ่งจะพิจารณาในภาพรวมจากคาสถิติ 
ไค-สแควร (c2) เพื่อพิจารณาความสัมพันธและใชคา 
Goodman and Kruskall’s Tau สําหรับพิจารณาขนาด
ของความสัมพันธ และจะมีการพิจารณาแยกยอยตาม
แตละเหตุผลจากการแปลงเปน dummy coding โดยให
ผูที่เลือกเหตุผลท่ีนํามาพิจารณาแยกยอยมีคาเปน 1 สวน
ผูทีไ่มไดเลอืกเหตผุลน้ีจะมคีาเทากับ 0 แลวนาํมาพจิารณา

คาสถิติ t-test สําหรับการพิจารณาความแตกตางตามเพศ 
สวนการพิจารณาความแตกตางจาก ระดับอายุ ประเภท
ตาํแหนง วทิยาเขต ประเภทวชิาชพีของสวนงาน และระดบั

ประสบการณในการทํางานจะพิจารณาจากคาสถิติ One 
way ANOVA ทั้งนี้จะใชกลุมตัวอยางในพิจารณาจํานวน 
175 คน เนื่องจากเปนกลุมท่ีใหเหตุผลใน 10 เหตุผลแรก 
ซึ่งไดผลการพิจารณาเปรียบเทียบดังตอไปน้ี
 1. เพศ การใหเหตุผลโดยรวมในการตัดสิน

ใจเลือกปฏิบัติงานท่ีมหาวิทยาลัยกับลักษณะทางเพศของ
ผูตอบแบบสอบถาม มีความสัมพันธในระดับคอนขางนอย 
โดยพบวาผูตอบแบบสอบถามที่เปนเพศชายมีสัดสวนใน

การตอบมากกวาเพศหญิงมี 5 เหตุผล คือ  สาขาท่ีจบ
ใกลบาน ความเชื่อมั่น พัฒนาตนเอง และภาพลักษณ 

สวนผูตอบแบบสอบถามที่เปนเพศหญิงมีสัดสวนในการ
ตอบมากกวาเพศชายมี 5 เหตุผล คือ ความม่ันคง ชื่อเสียง 
สวัสดิการ ความกาวหนา และสถาบันที่เรียน เม่ือพิจารณา
เปรียบเทียบรายเหตุผลในการตัดสินใจเลือกปฏิบัติงานท่ี
มหาวิทยาลัย พบวากลุมผูตอบแบบสอบถามที่มีลักษณะ
ทางเพศตางกันมีการเลือกใหเหตุผลไมแตกตางกันท้ัง 10 
เหตุผล 
 2. อายุ การใหเหตุผลโดยรวมในการตัดสิน
ใจเลือกปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยกับระดับอายุของผูตอบ
แบบสอบถามไมมีความสัมพันธกัน เมื่อเปรียบเทียบราย
เหตุผลในการตัดสินใจเลือกปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัย 

พบวากลุมผูตอบแบบสอบถามท่ีมรีะดับอายุตางกันมกีารเลือก
ใหเหตุผลไมแตกตางกันทั้ง 10 เหตุผล 
 3. ประเภทตําแหนง การใหเหตุผลโดยรวมใน
การตัดสินใจเลือกปฏิบัติงานท่ีมหาวิทยาลัย กับประเภท
ตําแหนงของผูตอบแบบสอบถามมีความสัมพันธกันใน
ระดับคอนขางนอย  โดยพบวาผูตอบแบบสอบถามท่ีอยู
ในกลุมตําแหนงประเภทวิชาการมีสัดสวนการใหเหตุผล
ในการตัดสินใจเลือกปฏิบัติงานท่ีมหาวิทยาลัยมากท่ีสุด 
3 เหตุผล คือ สาขาท่ีจบ ความเช่ือมั่น และพัฒนาตนเอง 
สวนผูทีอ่ยูในกลุมตาํแหนงประเภทวิชาชพีเฉพาะมีสดัสวน
การใหเหตผุลในการตดัสินใจเลอืกปฏบิตังิานทีม่หาวทิยาลยั   
มากท่ีสุดเพียง 1 เหตุผล คือ สถาบันที่เรียน เชนเดียว
กับ ผูที่อยูในกลุมตําแหนงประเภทสนับสนุนวิชาการท่ี
มีสัดสวนการใหเหตุผลในการตัดสินใจเลือกปฏิบัติงานที่
มหาวิทยาลัยมากที่สุด 1 เหตุผล คือ ชื่อเสียง แตสําหรับผู
ทีอ่ยูในกลุมตาํแหนงประเภทสนบัสนนุทัว่ไป ระดบัปรญิญา
ตร ีมสีดัสวนการใหเหตุผลในการตัดสนิใจเลือกปฏิบตังิานท่ี
มหาวิทยาลัยมากที่สุด 3 เหตุผล คือ ความม่ันคง ใกลบาน 
และภาพลักษณ นอกจากนี้ยังพบวาผูที่อยูในกลุมตําแหนง

ประเภทสนับสนุนทั่วไประดับตํ่ากวาปริญญาตรีมีสัดสวน
การใหเหตผุลในการตดัสินใจเลอืกปฏบิติังานทีม่หาวทิยาลยั
มากที่สุด 2 เหตุผล คือ สวัสดิการ และความกาวหนา 
  เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบรายเหตุผลในการ
ตดัสินใจเลือกปฏิบตังิานท่ีมหาวิทยาลัย พบวามกีลุมผูตอบ

แบบสอบถามที่มีประเภทตําแหนงแตกตางกันมีการเลือก
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ใหเหตุผลเร่ืองสวัสดิการแตกตางกัน โดยท่ีกลุมตัวอยางที่
มีตําแหนงประเภทสนับสนุนท่ัวไประดับปริญญาตรี มีการ
เลือกเร่ืองสวัสดิการเปนเหตุผลในการตัดสินใจเลือกปฏิบัติ
งานที่มหาวิทยาลัยแตกตางกับกลุมตัวอยางที่มีตําแหนง
ประเภท สนับสนุนวิชาการ และสนับสนุนท่ัวไประดับ
ตํ่ากวาปริญญาตรี โดยที่กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงประเภท
สนบัสนนุทัว่ไประดบัปรญิญาตร ีมกีารเลอืกเรือ่งสวสัดกิาร
เปนเหตุผลในการตัดสินใจเลือกปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัย
มากกวาทั้ง 2 กลุม

4.  วิทยาเขต  การให เหตุผลโดยรวมใน
การตัดสินใจเลือกปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยของผูตอบ
แบบสอบถาม กับวิทยาเขตท่ีผูตอบแบบสอบถามสังกัด 
มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางนอย 
  โดยพบวาผูตอบแบบสอบถามที่อยู ใน
วิทยาเขตบางกอกนอยมีสัดสวนการใหเหตุผลในการ
ตดัสนิใจเลือกปฏิบตังิานท่ีมหาวิทยาลัยมากท่ีสดุ 2 เหตุผล 
คือ ความม่ันคงและสถาบันท่ีเรียน สวนผูที่อยูในวิทยาเขต
พญาไทมีสัดสวนการใหเหตุผลในการตัดสินใจเลือกปฏิบัติ
งานที่มหาวิทยาลัยมากที่สุดเพียง 1 เหตุผล คือ สวัสดิการ 
สวนผูที่อยูในวิทยาเขตศาลายามีสัดสวนการใหเหตุผล
ในการตัดสินใจเลือกปฏิบัติงานท่ีมหาวิทยาลัยมากท่ีสุด 
2 เหตุผล คอื ช่ือเสียงและใกลบาน สาํหรับผูทีอ่ยูในวิทยาเขต
ภูมิภาคมีสัดสวนการใหเหตุผลในการตัดสินใจเลือกปฏิบัติ
งานที่มหาวิทยาลัยมากที่สุดถึง 5 เหตุผล คือ สาขาที่จบ 
ความกาวหนา ความเช่ือม่ัน พฒันาตนเอง และภาพลักษณ
เมือ่เปรยีบเทยีบรายเหตุผลในการตดัสนิใจเลอืกปฏบิตังิาน

ที่มหาวิทยาลัย กับวิทยาเขตท่ีผูตอบแบบสอบถามสังกัด 
พบวากลุมผูตอบแบบสอบถามที่มีสังกัดอยูในวิทยาเขต
ตางกันมีมีคาเฉล่ียในการเลือกใหเหตุผลเร่ืองความม่ันคง
และใกลบานแตกตางกัน โดยที่ การเลือกใหเหตุผลเรื่อง

ความม่ันคง  พบวากลุมตัวอยางท่ีสังกัดอยูในวิทยาเขต
บางกอกนอยเลือกเร่ืองความม่ันคงเปนเหตุผลในการตัดสนิ
ใจเลือกปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยแตกตางกับกลุมตัวอยาง
ที่สังกัดอยูในวิทยาเขตศาลายาและวิทยาเขตในภูมิภาค 
โดยกลุมตวัอยางทีส่งักดัวทิยาเขตบางกอกนอย มกีารเลือก
เรือ่งความมัน่คงเปนเหตผุลในการตดัสนิใจเลอืกปฏบิตังิาน
ที่มหาวิทยาลัยมากกวาทั้ง 2 กลุม

  สวน การเลือกใหเหตุผลเร่ืองใกลบาน 
พบวากลุมตัวอยางที่สังกัดอยูในวิทยาเขตในภูมิภาค
มีการเลือกเรื่องใกลบานเปนเหตุผลในการตัดสินใจเลือก
ปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยแตกตางกับกลุมตัวอยางที่สังกัด
อยูในวิทยาเขตบางกอกนอย พญาไท และศาลายา โดยที่
กลุมตัวอยางท่ีสังกัดอยูในวิทยาเขตในภูมิภาค มีการเลือก
เร่ืองใกลบานเปนเหตุผลในการตัดสินใจเลือกปฏิบัติงาน
ที่มหาวิทยาลัยมากกวาทั้ง 3 กลุม
 5. สายวิชาชีพ การใหเหตุผลโดยรวมในการ
ตัดสินใจเลือกปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยตามลักษณะสาย
วิชาชีพของสวนงานที่ผูตอบแบบสอบถามสังกัด พบวา
ลักษณะสายวิชาชีพของสวนงานท่ีผูตอบแบบสอบถาม
สังกัด ไมมีความสัมพันธกับการใหเหตุผลโดยรวมในการ
ตัดสินใจเลือกปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัย และหากพิจารณา
เปรียบเทียบรายเหตุผลในการตัดสินใจเลือกปฏิบัติงานท่ี
มหาวิทยาลัย ตามลักษณะสายวิชาชีพของสวนงานท่ีผูตอบ
แบบสอบถามสงักดั กพ็บวาการเลอืกใหเหตผุลแตละเหตผุล
ในกลุมผูตอบแบบสอบถามท่ีมีลักษณะสายวิชาชีพของ
สวนงานท่ีสังกัดตางกันมีคาเฉล่ียในการเลือกใหเหตุผล
ไมแตกตางกันทั้ง 10 เหตุผล 
 6. ประสบการณทาํงาน การใหเหตผุลโดยรวม
ในการตัดสินใจเลือกปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยของผูตอบ
แบบสอบถาม กับระดับประสบการณทํางานของผูตอบ
แบบสอบถาม ไมมีความสัมพันธกัน และเมื่อเปรียบเทียบ  
รายเหตุผลในการตัดสินใจเลือกปฏิบัติงานท่ีมหาวิทยาลัย 

ตามระดับประสบการณทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 

พบวากลุมผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับประสบการณ
ทาํงานตางกนัมีคาเฉล่ียในการเลอืกใหเหตผุลไมแตกตางกัน 
ทั้ง 10 เหตุผล 

อภิปรายผลการศึกษา
 จากการใหเหตุผลในการตัดสินใจเลือกปฏิบัติ
งานที่มหาวิทยาลัยของผูตอบแบบสอบถามเมื่อพิจารณา
การใหเหตุผลโดยรวมท้ังหมดเม่ือนํามาเรียงตามจํานวน
ของเหตุผลท่ีให 3 ลําดับแรกเปรียบเทียบกับเฉพาะเหตุผล

แรกที่ทําใหตัดสินใจเลือกปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยพบวา
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มีความสอดคลองกันคือ เหตุผลท่ีมีจํานวนมากท่ีสุดคือ   
ความมั่นคง รองลงมาในลําดับท่ี 2 และ 3 มีการสลับกัน
ระหวางช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย/สวนงานกับเรื่องของ
สวัสดิการ ซึ่งสอดคลองกับขอเสนอของ Jobsdb (http://
th.jobsdb.com/TH/TH/V6HTML/ Employer/ dec09-
02.htmlสบืคนเมือ่ 22 ก.พ. 56)   ไดนาํเสนอกฎ 7 ประการ
ดึงดูดผูสมัครฝมือดีมารวมงาน คือ ในสวนท่ีเปนการแสดง
ใหเห็นวาองคกรมีตราสินคาและบริการท่ีไดรับการยอมรับ 
มีชื่อเสียง และการเติบโตอยางตอเน่ือง มีการวางแผน
สาํหรับการเติบโตในระยะยาว หรือการท่ีมสีิง่แวดลอมท่ีสง
เสริมความกาวหนาสวนบุคคล นอกจากนี้ยังมีเรื่องโอกาส
ในการเติบโต และมีความมั่งคั่ง ความมั่นคงทางการเงิน
ในอนาคต  
 ทั้งนี้ ยังสอดคลองกับผลสํารวจการบริหาร
จัดการและการใหรางวัลตอบแทนแกพนักงาน (Talent 
Management & Reward Study 2012.http://mgr. 
manager.co.th/ Weekly54/ViewNews.aspx?News 
ID=9560000015243 สืบคนเมื่อ 22 ก.พ. 56) โดยบริษัท 
ทาวเวอรส วัทสัน ประเทศไทย (จํากัด) ที่เสนอแนวทางใน
การดึงดูดและรักษาพนักงานไวกับองคกรในประเทศไทย 
ประกอบดวย ปจจัยหลัก 3 ประการ คือ ความกาวหนา
ในอาชพี ฐานเงนิเดอืน และเนือ้งานทีท่าทายความสามารถ 
และเปนไปในทางที่คลายกับผลการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่
ดึงดูดพนักงานใหอยากมาสมัครงานกับองคกร และปจจัย
ทีด่งึดูด รกัษา และสรางความผูกพนัของพนักงานในองคกร 
(ประคัลภ  ปณฑพลังกูร.2555.) ซึ่งพบวา 5 อันดับแรกคือ 
เงนิเดอืนมูลฐาน (Base pay/Basic Salary) รองลงมาไดแก 

ความมั่นคงในงาน (Job Security) โอกาสความกาวหนา
ในสายอาชีพ (Career Advancement Opportunities) 
สถานทีต่ัง้ของบรษิทั (Convenient work location) และ

โอกาสในการเรียนรูและพัฒนา (Learning and develop-
ment opportunities) ตามลําดับ ถงึแมลาํดบัจากการวิจยั
และผลการศึกษานี้จะไมตรงกันแตก็มีความสอดคลองใน

เชิงเหตุผลที่ไดมีการพบวาเปนสาเหตุทําใหพนักงานอยาก
มาสมัครงานกับองคกร หรือแมแตผลการสํารวจบริษัทใน
ฝนของคนทํางานในป 2554 โดย อเดค็โกกรุป ประเทศไทย 

(2556) ก็มีความใกลเคียงกันที่พบวาการเลือกสมัครงาน
ของผูสมัครจะพิจารณาจาก ชื่อเสียงขององคกรมาก
ที่สุด สวนลักษณะของบริษัทที่อยากทํางานดวยมากที่สุด
จะตองมีความม่ันคง และส่ิงที่ทําใหมีการพิจารณาตอบรับ
เขาทํางานมากท่ีสุดคือการไดรับผลตอบแทนสูง นอกจาก
นี ้ยงัมผีลการวจิยัทีศ่กึษาในหนวยงานของรฐัซึง่ศึกษาระบบ
ราชการไทยกบั ประชากร Generation Y: แลวเราจะดงึดดู
เขาไดอยางไร? โดย ศิรินันท กิตติสุขสถิต (2553) ยังแสดง
ถึงสิ่งที่คลายกันกับผลการวิจัยครั้งนี้ โดยพบวาส่ิงจูงใจใน
ลําดับแรก ๆ ที่ดึงดูดใหบัณฑิต Gen Y ที่เกงมาสมัครเขา
โครงการเพื่อรับการพัฒนาใหมีศักยภาพสูง คือความเห็น
ถึงการมีโอกาสไดรับทุนศึกษาตอ ณ ตางประเทศ และ
การรับราชการมีความม่ันคงในอาชีพ  
 ดังนั้น ผลการศึกษาในคร้ังนี้ก็ไดเนนยํ้าใหเปน
ประเด็นสําคัญที่เปนเหตุผลใหพนักงานตัดสินใจเลือก
ปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยมหิดล คือ ความม่ันคง ชื่อเสียง
ของมหาวิทยาลัย/สวนงาน สวัสดิการ สาขาท่ีจบ การ
มีที่ทํางานอยูใกลบานและความกาวหนา ประกอบกับ
ขอเสนอแนะหรือผลการศึกษาอื่นทําใหเห็นวาพนักงานให
เหตุผลในการตัดสินใจเลือกสอดคลองกัน แตก็มีสวนที่ตาง
กนัคือประเดน็ของการเปนสาขาวชิาทีจ่บจากมหาวทิยาลยั 
อาจเปนเพราะลกัษณะเฉพาะของมหาวทิยาลยัมหิดลทีเ่ปน
สถานศึกษาที่เปนแหลงของความรู ผูเชี่ยวชาญ ตลอดจน
เปนหนวยงานทีไ่ดรบัการยอมรบัทางดานวชิาชพี หรอืความ
เชี่ยวชาญเฉพาะตองอาศัยการมีความรูเฉพาะทาง โดย

เฉพาะทางดานการแพทย และสาธารณสุข จงึทาํใหเหตุผล
ทีว่ามหาวทิยาลยัเปนแหลงงานทีต่รงกบัสาขาทีผู่ตอบเรยีน 
จึงมีประเด็นที่อาจทําใหมีความแตกตางกับหนวยงานที่
มีลักษณะแตกตางจากหนวยงานท่ีเปนสถาบันการศึกษา
อยางที่มหาวิทยาลัยมหิดลเปนอยู และยังมีประเด็นสําคัญ

ทีผ่ลการศึกษาครัง้นีม้คีวามเปนลกัษณะเฉพาะทีแ่ตกตางคอื 
ผูใหเหตุผลในการตัดสินใจเลือกปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัย
เนนเรื่องความม่ันคง สวัสดิการ แตกลับพบวาการใหความ
สนใจเกีย่วกบัคาตอบแทนมกีารใหความสาํคญันอยจงึไมตดิ
ใน 5 ลาํดบัเหตผุลทีม่ผีูใหมากทีส่ดุ อาจเปนเพราะลักษณะ

สําคัญของมหาวิทยาลัยมหิดลที่มีลักษณะเปนหนวยงาน
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ของรัฐ ดังนั้น จึงเปนการยอมรับและเขาใจโดยปริยาย
วาจะไมสามารถคาดหวังเรื่องของคาตอบแทนได จึงให
ความสําคัญของจุดเดนของการเปนหนวยงานท่ีมีลักษณะ
แบบราชการคือ ความม่ันคงและสวัสดิการเปนหลัก 
 อยางไรกต็าม จากผลการวจิยัครัง้นี ้ไดใหแนวทาง
อยางนอย 2 อยาง สําหรับมหาวิทยาลัยมหิดลเอง หรือ
หนวยงานทีม่ลีกัษณะคลายกันคือ ประเดน็แรกผลท่ีไดจาก
การศกึษาครัง้นีท้าํใหทราบถงึความคาดหวงัของบคุลากรที่
มีตอมหาวิทยาลัยที่แสดงออกดวยการที่ใหเหตุผลที่คาดวา
จะไดอะไรจากการทํางานในองคกรนี้ สวนประเด็นท่ีสอง
คือการไดรับทราบถึงภาพลักษณของมหาวิทยาลัยตอการ
รบัรูของผูทีม่าสมัครงานกับมหาวิทยาลยักอนทีจ่ะผานการ
คดัเลอืกเปนบคุลากรของมหาวิทยาลยัมหดิลวาไดมองภาพ
ลกัษณของมหาวิทยาลัยมหิดลตามส่ิงท่ีเห็นวามหาวิทยาลัย
มหดิลมสีิง่ทีพ่วกเขาตองการ กค็อืเหตผุลในการตดัสนิเลอืก
ปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยมหิดลนั่นเอง 
 สําหรับผลการเปรียบเทียบเหตุผลท่ีตัดสินใจ
เลือกปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยมหิดลตามลักษณะสวน
บุคคล สามารถสรุปประเด็นคนพบ 3 ประเด็นคือ การ
ใหความสําคัญกับเหตุผลทางดานสวัสดิการท่ีกลุมตัวอยาง
ในกลุมตําแหนงประเภทสนับสนุนทั่วไประดับปริญญาตรี
จะใหความสําคัญในการเปนเหตุผลในการตัดสินใจเลือก
ปฏิบัติงานท่ีมหาวิทยาลัยมหิดล มากกวาผูที่อยูในกลุม
ตาํแหนงทัง้ประเภทสนับสนุนวชิาการ และสนับสนนุทัว่ไป
ที่ตํ่ากวาปริญญาตรี 

 สวนประเด็นตอมาคือ การใหความสําคัญกับ

ความม่ันคงเปนเหตุผลทีก่ลุมตวัอยางทีส่งักดัอยูในวทิยาเขต
บางกอกนอยใหความสาํคญัในการเปนเหตผุลในการตัดสนิ
ใจเลือกปฏิบัติงานท่ีมหาวิทยาลัยมหิดล มากกวากลุม
ตวัอยางทีส่งักดัอยูในทัง้วทิยาเขตศาลายาและวิทยาเขตใน

ภูมิภาค 
 สําหรับประเด็นสุดทายคือ การใหความสําคัญ
กับการท่ีมีที่ทํางานอยูใกลบานเปนเหตุผลท่ีกลุมตัวอยางท่ี
สังกัดอยูในวิทยาเขตในภูมิภาคใหความสําคัญในการเปน
เหตุผลในตัดสินใจเลือกปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยมหิดล 

มากกวากลุมตัวอยางที่สังกัดอยูในท้ัง 3 วิทยาเขต คือ 

วิทยาเขตบางกอกนอย พญาไท และศาลายา 
 จากทั้ง 3 ประเด็นที่เปนขอคนพบเปนการเนน
ยํ้าใหเห็นถึงความสําคัญของเหตุผลของ 5  ลําดับแรกที่มี
การใหเปนเหตผุลในการตดัสินใจปฏบิตังิานทีม่หาวทิยาลยั
มหิดล นอกจากส่ิงที่มีความเห็นตรงกันวาสําคัญที่สุดคือ 
ความม่ันคง ที่มีการใหความสําคัญและเห็นไดชัดเจนใน
รายละเอียดมากย่ิงขึ้นเมื่อแบงตามวิทยาเขตท่ีสังกัด 
สวนเหตุผลเร่ืองสวัสดกิารก็จะเห็นไดชดัเจนในรายละเอียด
มากยิ่งขึ้นเม่ือแบงตามกลุมประเภทตําแหนง 
 ประเด็นที่นาสนใจมากสําหรับผลการวิจัย
ในคร้ังนี้ คือมีการใหความสําคัญเรื่องของการมีที่ทํางาน
อยูใกลบานมาเปนเหตุผลในการตัดสินใจเลือกที่ทํางาน ซึ่ง
จะเห็นความชัดเจนในรายละเอียดมากยิ่งขึ้นเม่ือแบงตาม
กลุมประเภทตําแหนง ประเด็นแรก คือเรื่องของ ความ
มั่นคง และสวัสดิการ จะเปนส่ิงที่อาจจะคาดหวังไดวาจะ
ตองเปนประเดน็ทีส่าํคัญทีผู่ทาํงานจะตองนาํมาเปนเหตผุล
ในการเลือกตัดสินใจเลือกที่ทํางาน แตสําหรับประเด็นของ
การที่มีที่ทํางานใกลบานนี้ ที่มีการเลือกมาเปนเหตุผลใน
การเลือกตัดสินใจเลือกท่ีทํางาน ซึ่งจะเห็นชัดเจนในการ
เปรียบเทียบระหวางวิทยาเขต อาจะเปนเพราะลักษณะ
เฉพาะของมหาวิทยาลัยมหิดลที่มีหนวยงานกระจายอยูใน
หลาย   วิทยาเขต ดังนั้นจึงทําใหผูที่อยูในวิทยาเขตในตาง
จงัหวัด ใหความสําคญักบัประเด็นการมีทีท่าํงานอยูใกลบาน
มากกวาผูที่อยูในวิทยาเขตอื่นๆ เพราะการที่มหาวิทยาลัย
มหิดลมีการกระจายไปจัดตั้งวิทยาเขตในตางจังหวัดคือ 

นครสวรรค กาญจนบุร ีและอํานาจเจริญ   จะอยูในบริเวณ

ทีม่หีนวยงานหรือคูแขงทีม่ศีกัยภาพนอยกวาในการจะแบง
แยก หรือดงึดดูแรงงาน และการท่ีบคุคลภายนอกยังคงเห็น
วามหาวิทยาลยัเปนหนวยงานราชการ ทาํใหเหน็วามีความ
มั่นคง สวัสดิการที่ดี อีกทั้งภาพลักษณ หรือแมแตชื่อเสียง

ของ มหาวิทยาลัยมหิดล    กอ็าจมีสวนในการดึงดูดแรงงาน 
ซึง่ถานาํเหตุผลท่ีอธบิายขางตน ประกอบกับแนวคิดเหตุผล
ในการตัดสินใจจากความคาดหวัง (Expectation) ของ 
วรมู (Vroom) วาการท่ีจะตัดสินใจ จะเกิดจากการคาดหวังวา
จะไดผลตอบแทน ที่พึงพอใจ หรือเมื่อทําการเปรียบเทียบ

กับสิ่งอื่นจะตองไดผลไมแตกตางกัน (หรือดีกวา) และมี
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โอกาสท่ีจะเปนจริงตามความคาดหวัง มาอธิบายเพ่ิมเติม
ก็จะสามารถอธิบายถึงผลการคนพบในการวิจัยถึงเหตุผล
ทีผู่ทีอ่ยูในวทิยาเขตในตางจงัหวดัจะตองเลอืกตดัสนิใจในส่ิง
ที่คิดวาดีที่สุดที่อยูใกลตัวมากกวา จึงทําใหมีการเห็นความ
สาํคญัของการไดปฏบิตังิานในทีท่าํงานทีม่ัน่คง สวสัดกิารด ี
มีชื่อเสียง และยังอยูใกลบานไมตองเสียเวลา คาใชจายใน
การเดินทาง หรือตองยายที่อยูไปตามที่ทํางาน ไมตองหาง
ไกลทองถ่ินที่คุนเคยทําใหผูที่อยูในวิทยาเขตในตางจังหวัด
ใหความสําคญักบัการมทีีท่าํงานอยูใกลบานมากกวาผูทีอ่ยู
ในวิทยาเขตอ่ืนๆ 
 อยางไรก็ตาม เนื่องจากสภาพเศรษฐกิจสังคมใน
ปจจบุนั ทัง้คาครองชีพ แนวโนมการทาํงานท่ีใหความสําคัญ
กบัการบริหารสมดลุชีวติกบัการทาํงาน หรอืทศันคตใินการ
ทํางานในอนาคต หรือรูปแบบเฉพาะของผูทํางาน GEN Y 
จะเปนสิ่งที่สามารถขยายประเด็นสําคัญของความตองการ
ที่จะทํางานอยูใกลบานใหชัดเจนมาย่ิงขึ้นในกลุมผูที่อยูใน
วิทยาเขตอื่น โดยเฉพาะผูที่อยูในวิทยาเขตที่การเดินทาง
เปนอุปสรรคสําคัญท่ีขัดขวางการดําเนินชีวิตทั้งทาง

ดานการทํางานและชีวติสวนตัว ประเด็นความตองการทํางาน

ในที่ทํางานใกลบานก็นาจะเปนประเด็นท่ีสําคัญพอสมควร 
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