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บทคัดยอ

 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็นตอความตองการในการเลือกอาชีพ

ดานการบนิของนกัศกึษาสถาบนัการบนิพลเรอืนชัน้ปสุดทายท่ีจัดอยูในกลุมเจเนอเรชัน่แซด กลุมประชากร 

คือ นักศึกษาสถาบันการบินพลเรือนชั้นปสุดทาย รวมทั้งหมด 369 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ

ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการศึกษาพบวา นักศึกษากลุมเจเนอเรชั่นแซดมีความตองการในการเลือก

อาชีพดานการบินจากดานความตองการตอองคกร อยู ในระดับความคิดเห็นมากที่สุด รองลงมา

คือ ดานความตองการตองาน อยูในระดับความคิดเห็นมาก และดานความตองการสวนบุคคล อยูในระดับ

ความคดิเหน็มาก ตามลาํดบั ผลการศกึษาตวัแปรท่ีมรีะดับความคดิเหน็ตอความตองการในการเลอืกอาชพี

ดานการบินมากที่สุด 5 อันดับแรก ไดแก เงินเดือนและคาตอบแทน รองลงมาคือ นโยบายและการบริหาร

งาน สภาพแวดลอมการทํางาน การประสบความสําเร็จ และความมั่นคง ตามลําดับ

คําสําคัญ: ความตองการ การเลือกอาชีพ การบิน เจเนอเรชั่นแซด 

ABSTRACT

 The objective of this independent study was to investigate the opinions on the 

needs of career selection of the senior students, who are classified as generation Z, at the 
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Civil Aviation Training Center. This study employed questionnaires as a tool to collect data 

from 369 senior students. The results of this study revealed that when considering each 

aspect, the senior students at the Civil Aviation Training Center had the highest level of 

opinions on aviation career selection in the aspect of the organization and a high level of 

opinions on the aspects of needs of work as well as personal needs, respectively. Based 

on the results of this study, the first five highest variables of students’ opinions affecting 

aviation career selection were as follows: salary and compensation, policy and work 

administration, work environment, achievement, and stability, respectively.

Keywords: Needs, Career Selection, Aviation, Generation Z

บทนํา

 ในปจจุบันระบบโครงสรางประชากร

วัยทํางานของประเทศกําลังมีการเปลี่ยนแปลงไป 

โดยสํานักงานสถิติแห งชาติได สํารวจจํานวน

ประชากรที่อยูในวัยทํางานในป พ.ศ. 2564 ที่มี

จํานวนประมาณ 44 ลานคน ซึ่งจําแนกออกเปน

กลุมเจเนอเรชั่นเบบ้ีบูมเมอร (Baby Boomers) 

ประมาณ 2.9 ล านคน ซึ่งบางคนอาจกําลัง

ดํารงตําแหนงผู บริหารสูงสุดขององคกร ถัดมา

เปนกลุมเจเนอเรชั่นเอ็กซ (Generation X) ประมาณ

12.7 ลานคนที่หลายคนอาจกําลังอยูในตําแหนง

หัวหน างาน ถัดมาเป นกลุ มเจเนอเรชั่นวาย 

(Generation Y) ประมาณ 17.3 ลานคน ซึ่งอยูใน

ชวงกําลังเติบโตกาวขึ้นสูการเปนผูบริหารยุคใหม

หรือกําลังเปนพนักงานระดับสูง และกลุมเจเนอเรชั่น

ทีก่าํลงัเขามามบีทบาทสาํคญัในองคกร และอาจเปน

กําลังสําคัญในการขับเคลื่อนองคกร คือ กลุ ม

เจเนอเรช่ันแซด (Generation Z) ซึ่งในปจจุบัน

ไดเขาสูองคกรการทาํงานไปแลวประมาณ 11 ลานคน 

โดยจํานวนดังกลาวนั้นมีแนวโนมที่จะเพิ่มขึ้น

ในทุก ๆ ป (National Statistical Office, 2021) 

การเปลี่ยนแปลงโครงสรางของประชากรนี้เอง

สงผลใหคนกลุมเจเนอเรชั่นแซดเขามามีบทบาท

ในตลาดแรงงานมากขึ้น ซึ่งคนกลุมนี้มาพรอมกับ

คานิยมและแนวคิดท่ีมีตอความตองการในการเลือก

อาชีพท่ีเปล่ียนแปลงไป เช น ความตองการ

ประสบความสําเร็จอยางรวดเร็ว การไดรับโอกาส

ในการสรางคุณคา การไดรับการยอมรับ การมี

อิสระและความยืดหยุ นในการทํางาน เปนตน 

(Anulomsombat, 2021) โดยการตัดสินใจ

เลือกอาชีพการทํางานนับวาเปนส่ิงสําคัญอยางยิ่ง

สําหรับคนรุนใหม เพราะมนุษยเราตองใชเวลา

ในการประกอบอาชีพหลังจากสําเร็จการศึกษา

เปนชวงเวลายาวนาน ดงันัน้การตดัสนิใจเลอืกอาชพี

ที่เหมาะสมกับลักษณะพื้นฐานและความตองการ

ของตนเองกจ็ะสงผลใหชวิีตการทํางานมปีระสทิธิภาพ

และเกิดความสุขในการทํางาน

 องคกรการบินของประเทศไทยนับวาเปน

ภาคอุตสาหกรรมสําคัญที่ ช  วยสร  างโอกาส

และยกระดับความสามารถทางการแขงขันใหกับ

ประเทศ โดยเฉพาะดานเศรษฐกิจ การคาและ
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การลงทุน และถูกกําหนดไวในยุทธศาสตรชาติระยะ 

20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) ใหเปนหนึ่งในกลุม

อตุสาหกรรมใหมหรือกลุมอุตสาหกรรมแหงอนาคต 

(New S-Curve) (The Civil Aviation Authority of 

Thailand, 2020) ซึง่เดก็รุนใหมกลุมเจเนอเรชัน่แซด

นีเ้อง อาจนาํเอาความรู ความสามารถ หรอืเทคโนโลยี

ตาง ๆ ที่มีความทันสมัยเขามาพัฒนาและเปนสวน

ขับเคลื่อนของอุตสาหกรรมการบินใหกาวตอไป 

และสถาบันการบินพลเรือน (Civil Aviation 

Tra in ing  Center ;  CATC)  เป นสถาบัน

ในการผลิตบุคลากรดานการบินเพื่อใหเพียงพอ

ตอความตองการภายในประเทศ (Civil Aviation 

Training Center, 2020) และนักศึกษาสถาบัน

การบินพลเรือนชั้นปสุดทายในป พ.ศ. 2564 

นับวาเปนกลุ มนักศึกษาเจเนอเรช่ันแซดท่ีกําลัง

จะจบการศกึษาและพรอมทีจ่ะกาวเขาสูการทาํงาน

ในดานการบนิ แตอยางไรกต็ามนกัศกึษาอาจตดัสนิใจ

เลือกอาชีพดานการบินไมเหมือนกับคนรุนกอน 

เนื่องจากมีพฤติกรรม คานิยมและความตองการ

ท่ีเปลีย่นแปลงไปจากเดมิ ดงันัน้การดงึดดูคนรุนใหม

ทีม่ศัีกยภาพใหเขามาเปนสวนหนึง่ของอตุสาหกรรม

การบนิ ทางองคกรอาจตองสรางแรงจงูใจใหตรงกบั

ความตองการของคนกลุมนี้ใหไดมากที่สุด เพื่อให

คนรุนใหมนั้นเลือกงานดวยความเต็มใจ และแสดง

ศักยภาพในการทํางานไดอยางเต็มที่และเต็ม

ความสามารถ (Thanarittivarapak, 2018) 

 จากที่กลาวมาขางตน ผู ศึกษาไดเห็น

ความสําคัญเกี่ยวกับการเลือกอาชีพดานการบิน

ของนักศึกษาสถาบันการบินพลเรือนชั้นปสุดทาย

เพื่อที่จะทราบถึงความตองการในการเลือกอาชีพ

ดานการบินของนักศึกษาสถาบันการบินพลเรือน

ชั้นป  สุดท ายที่ จัดอยู  ในกลุ มเจเนอเรชั่นแซด 

และเพื่อเปนขอมูลใหองคกรที่มีความตองการ

แรงงานในอุตสาหกรรมการบินใชเปนแนวทาง

ในการวางแผนกลยุทธและสรางแรงจูงใจใหกับ

บุคลากรจบใหมที่ตองการทํางาน และเปนขอมูล

ใหสถานศกึษาทีเ่ปดสาขาทีเ่กีย่วของใชเปนแนวทาง

ชี้แนะนักศึกษาในการเลือกอาชีพตอไป

วัตถุประสงค

 เพื่อศึกษาคว ามคิดเห็นตอความตองการ

ในการเลือกอาชีพด านการบินของนักศึกษา

สถาบันการบินพลเรือนชั้นปสุดทายที่จัดอยู ใน

กลุมเจเนอเรชั่นแซด

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย

 เพื่อเป นขอมูลใหองคกรที่มีความตองการ

แรงงานในอุตสาหกรรมการบินใชเปนแนวทาง

ในการวางแผนกลยุทธและสรางแรงจูงใจใหกับ

บุคลากรจบใหมที่ตองการทํางาน และเปนขอมูล

ใหสถานศกึษาทีเ่ปดสาขาทีเ่กีย่วของใชเปนแนวทาง

ชี้แนะนักศึกษาในการเลือกอาชีพตอไป

ทบทวนแนวคิด

 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเจเนอเรชั่น

 เจเนอเรชั่น (Generation) หมายถึง 

กลุมคนที่เกิดในชวงระยะเวลาเดียวกันและผาน

เหตุการณสําคัญตาง ๆ รวมกัน ไมวาจะเปนการ

เป ล่ียนแปลงของเศรษฐกิจ สังคม รวมถึ ง

ความกาวหนาทางวิทยาศาสตร ซึ่งทําใหคนในแตละ

ชวงวยัมแีนวคดิ ทศันคติ พฤติกรรม คานยิม รวมถงึ

ความตองการที่แตกตางกัน (Mannheim, 1952) 
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โดย Tejajati (2017) ทําการแบงชวงเจเนอเรชั่น

ที่มีรูปแบบเหมาะสมกับบริบทในประเทศไทย 

ดังนี้ 

 1) เบบี้บูมเมอร (Baby Boomers) ไดแก 

ผูที่เกิดชวงป พ.ศ. 2489-2507

 2) เจเนอเรชั่นเอ็กซ (Generation X) 

ไดแก ผูที่เกิดชวงป พ.ศ. 2508-2519

 3) เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 

ไดแก ผูที่เกิดชวงป พ.ศ. 2520-2537

 4) เจเนอเรช่ันแซด (Generation Z) 

ไดแก ผูที่เกิดชวงป พ.ศ. 2538-2552 

 ลกัษณะและพฤติกรรมของเจเนอเรชัน่แซด

 McQueen (2011) ไดกลาวถึงลกัษณะเดน

ของกลุมเจเนอเรชั่นแซดไว 6 ลักษณะ ดังนี้

 1) มีความเปนเลิศทางเทคโนโลยี (Tech 

Savvy) เพราะกลุ มเจนเจอเรชั่นแซดเติบโตมา

ในชวงทีเ่ทคโนโลยกีาวหนา ดงันัน้สงัคมหรอืกจิกรรม

ของคนเจเนอเรชั่นนี้จะเกิดขึ้นจากอุปกรณสื่อสาร

ทั้งสิ้น ทําใหเด็กมีประสบการณนอกบานนอยลง

 2) มี ความ เป นผู  ใหญ ก  อนกํ าหนด 

(Prematurely Mature) กลุมเจเนอเรชั่นแซด

เปนกลุมท่ีมีวัยไรเดียงสานอยลง เนือ่งจากมกีารเปดรบั

มากขึ้น มีประสบการณมากขึ้น ทําใหคนกลุมนี้

กาวเขาสูภาวะเจริญพันธุไวขึ้นกวาปกติ 

 3) ถูกเอาใจจากครอบครัว (Pampered) 

เนื่องจากการลดขนาดของครอบครัว พบวา 

1 ครอบครัวใหกําเนิดบุตรเพียง 1-2 คนเทานั้น 

สงผลใหเกิดความดูแลเอาใจใสมากไปเปนพิเศษ 

ทําให  เด็กยุคน้ีเกิดความเอาแต ใจ ไม  เข าใจ

เรื่องการแบงปน และการประณีประนอม เพราะมี

ความเคยชินกับการถูกเลี้ยงดูมาอยางตามใจ

 4) มีอํานาจ (Empowered) เนื่องจาก

คานิยมในปจจุบันมีการเล้ียงดูและใหสิทธิเด็ก

ในการออกความเห็น จึงทําใหเด็กมีชุดความคิด

และความเคยชนิกบัหลกัสทิธทิีค่วรไดรบั ทาํใหเดก็

ในวยันีเ้ริม่เกดิความเช่ือวาความตองการของพวกเขา

มีความสําคัญมากที่สุด

 5) ไมชอบความเสี่ยง (Risk Averse) 

เนื่องจากการเติบโตขึ้นมาทามกลางความสําเร็จ

ของคนในสังคม จึงทําใหมีความคิดปลูกฝงเอาไว

ว าความเสี่ยงเปนหนทางนําไปสู ความผิดหวัง

และความลมเหลว เด็กเจเนอเรชั่นแซดจึงพยายาม

ทําอะไรที่ เป นการปองกันตนเองให ออกจาก

ความเสี่ยงใหไดมากที่สุด

 6) การไดรับการปกปอง (Protected) 

เนื่องจากการเลี้ยงดูจากพอแมที่มีสัญชาตญาณ

ในการปกปองลูกจากประสบการณดานลบ หรือ

ผลเสียจากการตัดสินใจพลาดของลูก ซึ่งการปกปอง

มากเกินไปอาจสงผลใหเด็กไมเกิดการเรียนรู 

ความเข าใจในเร่ืองของความผิดพลาดที่ตน

ไดทํา และขาดทักษะในการแกไขปญหาชีวิต

ดวยตนเอง

 พฤติกรรมการทํางานของเจเนอเรชั่นแซด

 Anulomsombat (2021) กลาวถึง 

กลุมเจเนอเรชั่นแซดท่ีกําลังเขาสูโลกของการทํางาน

อย างเต็มตัวและเข ามาปรับเปลี่ยนรูปแบบ

การบรหิารงานบคุคล (Personnel Management) 

ขององคกรจํานวนมาก โดยเหตุผลที่คนรุนใหม

กลายเปนความทาทายสําหรับองคกร เนื่องจาก

มีพฤติกรรมที่แตกตางจากเจเนอเรชั่นอื่นอยางชัดเจน 

ซ ่ึงพฤตกิรรมแตละแบบกจ็ะมทีศันคตใินการทาํงาน 

ความคาดหวัง ความตองการ และทักษะการเรียนรู
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ปที่ 17 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2565)

ที่แตกตางกันไป โดยมี 6 คุณสมบัติที่โดดเดน

เปนพิเศษ ดังนี้

 1) มีความคิดริเริ่มสรางสรรค (High  

Creativity) เนื่องจากมีพลังงานมากและไมถูก

ปดกั้นจากกรอบประสบการณการทํางานเกา ๆ 

หรือวิถีปฏิบัติบางอยางท่ีมีอยูเดิมในองคกร ทําให

สามารถออกความคิดไดอยางอิสระและสรางสรรค

สิ่งใหม ๆ ไดสูง

 2) ตองการเขาไปมีสวนรวม (Impactful) 

เน่ืองจากอยากเขาไปมีสวนสําคัญที่ชวยเพิ่มคุณคา

ใหกับบริษัท อยากทํางานที่สรางผลงานในระดับ

องคกรหรือสังคมไดจริง

 3) มีการเขาใจเทคโนโลยี (Tech Savvy) 

กลุ มเจเนอเรชั่นแซดเติบโตขึ้นมากับโลกดิจิทัล 

จึงสามารถเรียนรู การปรับใชเทคโนโลยีใหม ๆ 

ใหเขากับการทํางานไดอยางรวดเร็ว

 4) มีความคลองตัว (Mobility) สามารถ

ปรับเปลี่ยนและสนุกกับการทํางานขามสายงาน 

(Cross-Function) และการเขาไปมีสวนรวม

ในโครงการใหม ๆ เสมอ

 5) ตองการเปนเจ าของธุรกิจสวนตัว 

(Entrepreneurs) กลุมเจเนอเรชัน่แซดเปนกลุมคน

ที่อยากมีธุรกิจเปนของตนเองตั้งแตอายุยังนอย 

อยากประสบความสําเร็จในเวลาอันรวดเร็ว 

มีความตื่นตัวตอโอกาสที่เขามาอยางเสมอ

 6) ตองการพัฒนาตนเองเสมอ (Self-

Development) กลุมเจเนอเรชั่นแซดชอบการ

เรียนรูส่ิงตาง ๆ การทําอะไรใหม ๆ เพ่ือเกิดเปน

ประสบการการเรียนรู และการไดพัฒนาทักษะ

ของตนเองอยางสมํ่าเสมอ

 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความตองการ

 ทฤษฎีลํ าดับขั้ นความต องการของ 

Maslow (Maslow’s hierarchy of needs) 

(Maslow, 1970) อธิบายถึงลําดับความตองการ

ของมนุษย โดยที่ความตองการจะเปนตัวกระตุน

ใหมนษุยแสดงพฤตกิรรมเพือ่ไปสูความตองการนัน้ 

หากเขาใจความตองการของมนษุยแลวกจ็ะสามารถ

อธิบายถึงเร่ืองแรงจูงใจของมนุษยไดเชนเดียวกัน 

ในเร่ืองความตองการ (Needs) หากมีความเขาใจ

เรื่องความตองการของมนุษยแลว เราจะสามารถ

เขาใจพื้นฐานพฤติกรรมของมนุษยไดมากยิ่งขึ้น 

โดยความตองการเหลานี้จะเรียงลําดับขั้นของ

ความตองการตัง้แตขัน้แรกไปสูความตองการขัน้สงู

ขึ้นไป ซึ่งมีอยู 5 ขั้น ดังนี้
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 1) ความตองการดานรางกายหรือดาน

กายภาพ (Physiological Needs) คอื ความตองการ

ขั้นพื้นฐานที่มนุษยทุกคนพึงมีและพึงตองการ

เพื่อการดํารงชีวิต ไดแก ปจจัย 4 คือ อาหาร 

เครื่องนุ  งห ม ที่อยู อาศัย และยารักษาโรค 

ซึ่งความตองการเหลานี้ถือว ามีความจําเป น 

หากมนษุยไมไดรบัความตองการเหลาน้ีอยางเพียงพอ

ก็จะสงผลตอคุณภาพของร างกาย ตลอดจน

ประสิทธิภาพของการทํางานก็จะลดลง

 2) ความตองการดานความมัน่คงปลอดภยั 

(Safety Needs) หลงัจากทีม่นษุยไดรบัความตองการ

พื้นฐานเพียงพอ ก็จะเริ่มมีความตองการที่เพิ่มขึ้น

คือการมีชีวิตอยู รอดและปลอดภัย จึงตองการ

ครอบครัวทีอ่บอุน ตองการงานทีม่ัน่คง เพ่ือนาํไปสู

ความมั่นคงของฐานะและรายไดที่มั่นคง เปนตน

 3) ค ว า ม ต  อ ง ก า ร ค ว า ม รั ก แ ล ะ

ความเปนเจาของ (Belongingness and Love 

Need) มนุษยเปนสัตวสังคมที่ตองพึ่งพาอาศัยกัน 

ดวยเหตุผลนี้มนุษยจึงเกิดความตองการมีเพื่อน 

มคีรอบครวั คนรกั การมผีูคนยอมรบัในความสามารถ

และตัวตน ความเปนพวกพอง และส่ิงสําคัญสุด

คือ “ความรัก” ที่มีหลากหลายระดับ แตเชื่อวา

ภาพที่ 1 ลําดับขั้นความตองการของ Maslow

ที่มา: Maslow (1970)

5. ความตองการ

ความสมบูรณของชีวิต 

(Self-Actualization Needs)

4. ความตองการไดรับการยกยอง 

(Self-Esteem Needs)

3. ความตองการความรักและความเปนเจาของ 

(Belongingness and Love Needs)

2. ความตองการความมั่นคง ปลอดภัย 

(Security and Safety Needs)

1. ความตองการพื้นฐานดานรางกายหรือดานกายภาพ 

(Physiological Needs / Basic Needs)
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เปนสิ่งที่ดีที่ชวยเชื่อมตอความรูสึกไมวาจะเกิดขึ้น

กับใครก็ตาม

 4) ความต องการเกียรติยศชื่อ เสียง

และความภาคภูมิใจ (Self- Esteem Need) 

เม่ือมนุษยเติบโตมาถึงจุดหนึ่งที่มีความตองการ

ดานกายภาพ ความปลอดภัย ความรัก เริ่มมี

ความตองการอกีข้ันคือความกาวหนาและการยอมรบั

ในคุณคาของตนจากบุคคลอื่นที่อยูรอบขาง 

 5) ความตองการความสมบูรณของชีวิต 

(Self-Actualization Needs) ความตองการ

ขั้นสูงสุดที่มนุษยนอยคนจะไปถึงได Maslow 

อธิบายวา เปนความตองการและความปรารถนา

ทีม่นษุยจะใชความสามารถและศกัยภาพทีม่ทีัง้หมด

ในการสรางสรรคสิ่งตาง ๆ เทาท่ีพึงจะทําไดตาม

ศักยภาพที่มีอยูสูงสุด ซึ่งตองเริ่มจากการท่ีตอง

ไดรับความตองการท้ังสี่ดานขางตนอยางเพียงพอ

กอน (Ruttanachon, 2018)

 Boonlapo (2017) กลาววา ผูบริหาร

ขององคกรควรทราบถึงความตองการของพนกังาน

วาอยูในลําดับขั้นใด แลวจึงจูงใจพนักงานใหไดรับ

การตอบสนองเพื่อใหไดตามความตองการหรือ

การไปสูลาํดบัขัน้ทีส่งูขึน้ไป โดยลาํดบัความตองการ 

5 ขั้นของ Maslow จะแบงไดเปน 2 กลุม คือ 

 1) ความตองการลําดับตน (Low Order 

Needs) เปนความตองการตอบสนองภายนอก 

ประกอบด  วยความต  อ งการด  านร  า งกาย

และคว ามต  อ ง ก า รคว ามปลอดภั ย  เช  น 

สภาพแวดลอมการทํางาน ชั่วโมงการทํางาน

ท่ีเหมาะสม คาตอบแทน สวัสดิการ ความมั่นคง

ในงาน และความปลอดภัยในการทํางาน เปนตน

 2) ความต องการในลํ าดับที่ สู งกว  า 

(Higher-Order Needs) เปนความตองการ

ตอบสนองภายในหรือจิตใจ ความตองการทาง

สังคม ความตองการเกียรติยศ และความตองการ

ใหความฝนของตนเปนจริง เชน ความสัมพันธ

ท่ีดีระหวางหัวหนากับลูกนอง การจัดกิจกรรม

สันทนาการใหกับพนักงาน การชมเชยพนักงาน 

การเลื่อนตําแหนง การใหอิสระในการตัดสินใจ

ที่เกี่ยวกับการทํางาน และการเปดโอกาสใหพนักงาน

ไดออกความคิดและมีสวนรวมในการทํางาน เปนตน

 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ

 แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุนหรือแรง

ผลกัดนัท่ีทําใหบคุคลเกดิความตองการ เปรยีบเสมอืน

แรงขับเคล่ือนท่ีทําใหบุคคลเกิดความกระตือรือรน

ท่ีจะทํากิจกรรมนั้น ๆ ใหมุ งหนาตอการบรรลุ

เปาหมายที่วางไวได โดยแรงผลักดันดังกลาว

อาจเกิดจากส่ิงเราภายนอก ส่ิงเราภายใน หรือ

ทั้งสองประการก็ได

 Sereerat (1998) กล าวถึงเทคนิค

ก า ร จู ง ใจ ท่ี จ ะ ส  ง ผ ล ต  อ ก า ร เ พ่ิ ม ผ ล ผ ลิ ต

และการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ผูบริหาร

จึงควรพิจารณาเลือกใช สิ่งจูงใจให เหมาะสม

กับสภาพของพนักงาน ซึ่งมีดังตอไปนี้

 1) การจูงใจดวยงาน (Task Motivation) 

มีจุดหมายเพื่อใหพนักงานมีทัศนคติที่ดีตองาน 

เกิดความรู สึกว างานนั้นมีคุณค า ทําให  เกิด

ความรับผิดชอบ มีความภูมิใจ กระตือรือร น 

และอุทิศตนใหกับงานอยางเต็มที่ ไมไดทํางาน

เพราะรู สึกว าถูกบีบบังคับ การจูงใจดวยงาน

ประกอบดวย 
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  1.1) ลั กษณะ เฉพาะ ง าน  ( J ob 

Specification)

  1.2) ก า รมอบหมาย ง าน  ( J ob 

Delegation)

  1.3) รายละเอียดของงาน (Job 

Description) 

  1.4) การเพิม่พนูความรู (Knowledge 

Enrichment) 

  1.5) การชี้แจงถึงผลงานที่ทํา (Job 

Supervision)

  1.6) ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 

(Job Advancement)

  1.7) การแสดงให เห็นว างานท่ีทํา

มีความสําคัญ (Task Implement)

  1.8) การแขงขัน (Competitive) และ

  1.9) การมอบอํานาจ (Delegation 

of Authority) 

 2) การจูงใจดวยผลตอบแทนที่เปนเงิน 

(Money Incentive) ผลตอบแทนท่ีเปนเงิน

ในรูปแบบตาง ๆ จะเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานปฏิบัติ

หนาทีอ่ยางกระตอืรอืรน เสยีสละ ทุมเท สาํหรบังาน

อยางเต็มเวลา เต็มความสามารถ ทั้งนี้เพราะเปน

สิ่งที่ตอบสนองความตองการทางดานรางกาย

ของพนักงาน ความรูสึกปลอดภัย มั่นคง และอาจ

เสริมสรางความตองการทางสังคมไดดวย การจาย

คาตอบแทนเปนเงนิจงึเปนสิง่จงูใจทีม่คีวามสมัพนัธ

กบัผลงาน ทาํใหพนกังานสามารถเพิม่ประสทิธภิาพ

ของการทํางานใหดีข้ึนได ผลตอบแทนท่ีเปนเงิน

มีหลายประเภท ดังนี้

  2.1) เงินเดือน (Salary)

  2.2) คาจาง (Wage) 

  2.3) โบนัส (Bonus) 

  2.4) การแบงป นผลกําไร (Profit 

Sharing) 

  2.5) บําเหน็จ (Reward) 

  2.6) คาลวงเวลา (Overtime) 

  2.7) การใหสิทธิซื้อหุน (Rights) และ

  2.8) คานายหนา (Commission)

 3) การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน 

(Non-Money Incentive motivation) เปนการ

ตอบสนองความตองการของบุคคลในระดับสูงขึ้น 

เชน ความตองการไดรับการยกยอง ตองการ

ความมีชื่อเสียง ตองการมีเกียรติ ตองการอํานาจ 

เปนตน ดังนัน้ผูบริหารจงึควรตอบสนองความตองการ

ใหเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ของแตละบุคคล 

การตอบแทนที่ไมใชเงิน มีดังนี้

  3.1) การยกยอง (Esteem) 

  3.2) การเล่ือนตําแหนง (Promotion) 

  3.3) การใหโอกาสการพัฒนาศกัยภาพ 

(Potential Opportunity)

  3.4) การใหความมัน่คง (Safety) และ

  3.5) การใหความสนใจ (Care) 

 4) ก า ร จู ง ใ จ ด  ว ย ส ภ า พ แว ด ล  อ ม

ในการทํางาน (Physical Environmental 

Motives) พนกังานปฏบิตัหินาทีห่ลายชัว่โมงภายใน

หนึง่วนั ดงันัน้ถาสถานทีท่าํงานมสีภาพแวดลอมทีด่ี

ก็จะทําใหพนักงานกระตือรือรน รูสึกสะดวกสบาย 

รูสึกอยากทํางาน เปนการจูงใจใหพนักงานทํางาน

เต็มที่ไดเชนกัน สภาพแวดลอมในการทํางานควรมี

ลักษณะดังนี้

  4.1) สภาพแวดล อมที่ เอื้ออํานวย

ตอการทํางาน (Environmental Facilities)
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  4.2) มีความพรอมในดานอุปกรณ 

เครื่องใช (Equipment Availability) และ

  4.3) ส ร  า ง บ ร ร ย า ก า ศ ที่ อ บ อุ  น

เปนกันเอง (Atmosphere) 

 5) การจูงใจดวยสวัสดิการตาง ๆ  (Fringe 

Benefit) การใหสวัสดิการพนักงาน ทําใหพนักงาน

รูสึกสะดวกสบาย และมีความมั่นคงปลอดภัย 

จึงเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานทํางานดวยความเต็มใจ 

และเปนสขุในการทาํงาน สวสัดกิารมหีลายลกัษณะ

ดังนี้

  5.1) การอํานวยความสะดวกทั่วไป 

(General Facilities)

  5.2) การบริการดานสุขภาพ (Health 

Care Services)

  5.3) การบริการด านนันทนาการ 

(Recreation Services)

  5.4) ก ารบริ ก า รด  านการศึ กษา 

(Educational Services) และ

  5.5) การจัดสวัสดิการดานเศรษฐกิจ 

(Socio-Economical Service) 

 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเลือก

ประกอบอาชีพ

 การประกอบอาชีพมีความสําคัญต อ

การดาํรงชวีติของมนษุยเปนอยางมาก เพราะอาชพี

ไมใชจะมีเพื่อตอบสนองความตองการของมนุษย

ในดานเศรษฐกจิเทาน้ัน แตยังตองสนองความตองการ

ดานอื่น ๆ เชน ดานสังคม ดานจิตใจ เปนตน 

ถาบุคคลหนึ่งสามารถเลือกอาชีพไดเหมาะสมกับ

ตวัเอง กจ็ะสงผลใหบุคคลนัน้มแีนวโนมทีจ่ะประสบ

ความสาํเรจ็ในการดําเนนิชวีติได (Banpato, 2019)

ทฤษฎีวิเคราะหลกัษณะและองคประกอบของบคุคล

ของ Frank Parsons (Traits and Factor Theory) 

เปนทฤษฎีที่มีพื้นฐานมาจากความรูดานจิตวิทยา 

คือ บุคคลใชวิจารณญาณตัดสินใจเลือกอาชีพ

โดยอาศยัหลกัการวเิคราะหตนเองและการวเิคราะห

อาชีพประกอบกัน โดยมีแนวคิดในการพิจารณา

เลือกอาชีพ (Jiarapongswat, 2003) ดังนี้

 1) การวิเคราะหตนเอง คอื การท่ีบคุคลจะทํา

การวิเคราะหคุณสมบัติของตนเองและบุคลิกภาพ

ความสามารถ ความสนใจและความถนัดของตน

 2) การวิเคราะหอาชีพ คือ ส่ิงท่ีบุคคล

แสวงหาในอาชีพ เชน องคความรูที่เกี่ยวกับอาชีพ 

ความตองการของตลาดแรงงาน รายได ความมัน่คง 

โอกาสในการเจริญกาวหนาในอาชีพ  เปนตน

 3) การใชวิจารณญาณในการตัดสินใจ

เลอืกอาชพี คอื การวเิคราะหตนเองและการวเิคราะห

อาชีพประกอบกัน

 จากการทบทวนแนวคิดที่กลาวมาขางตน

จะเห็นไดวากลุมเจเนอเรชั่นแซดนั้นมีลักษณะ

และพฤติกรรมสวนบุคคล รวมถึงพฤติกรรม

การทํางานที่แตกตางจากกลุ มคนรุ นกอนหนา 

ซ่ึงเปนความทาทายสําหรับองคกรในการท่ีจะ

รับรูถึงความตองการของกลุมเจเนอเรชั่นแซด 

เพื่อที่จะสรางแรงจูงใจในการเลือกทํางานใหคน

กลุมดังกลาวเกิดความพึงพอใจและเพื่อการทํางาน

อยางมีประสิทธิภาพสูงสุด ดังนั้น การศึกษา

ความตองการในการเลือกอาชีพด านการบิน

ของนักศึกษาสถาบันการบินพลเรือนชั้นปสุดทาย

ที่จัดอยู ในกลุ มเจเนอเรชั่นแซด จึงนําแนวคิด

ที่ไดทบทวนมาขางตนใชสรางกรอบแนวคิดได

ดังนี้
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กรอบแนวคิด

ระเบียบวิธีวิจัย

 ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาแนวคิดและทฤษฎี

ศึกษาขอมูลจากแหลงขอมูลทุติยภูมิประกอบดวย

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับเจนเนอเรชั่น 

ความตองการ แรงจูงใจ การเลือกประกอบอาชีพ

ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดการคนควาอิสระ

ตัวแปรตน

การเลือกอาชีพดานการบิน

ของนักศึกษา

สถาบันการบินพลเรือน

ชั้นปสุดทาย

1) ความตองการสวนบุคคล

 - ความถนัด

 - คานิยม

 - บุคคลแวดลอม

 - ถิ่นที่อยูอาศัย

2) ความตองการตองาน

 - ลักษณะงาน

 - ความกาวหนาในงาน

 - การถูกยอมรับ

 - การประสบความสําเร็จ

3) ความตองการตอองคกร

 - เงินเดือนและคาตอบแทน 

 - นโยบายและการบริหารงาน

 - สภาพแวดลอมการทํางาน

 - ความมั่นคง

ตัวแปรตาม

 ขั้นตอนที่  2 กําหนดประชากรที่ ใช 

ในการศึกษา ประชากร คือ นักศึกษาสถาบัน

การบินพลเรือน ชั้นปสุดทาย รวมทั้งหมด 369 คน 

 ขั้นตอนที่ 3 สรางเครื่องมือในการศึกษา

ใชเครื่องมือเปนแบบสอบถามโดยแบงเนื้อหา

ออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
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 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูล

สวนบุคคล

 สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกีย่วกบัความตองการ

ในการเลอืกอาชพีดานการบนิของนกัศกึษาการบนิ

พลเรือนชั้นปสุดทาย

 สวนที่ 3 ขอคําถามใหแสดงขอคิดเห็น

หรือขอเสนอแนะ

 ขั้นตอนท่ี 4 เก็บรวบรวมขอมูล แจก

แบบสอบถามผานชองทางออนไลน ใหประชากร

ทั้งหมด 369 คนไดแบบสอบถามตอบกลับมา 

349 คน คิดเปนรอยละ 94.58

 ขั้นตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูล นําขอมูล

ทีไ่ดจากแบบสอบถามมาดาํเนินการวเิคราะหขอมลู

ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร มีรายละเอียด ดังนี้

 ส วนที่  1 ข อมูลส วนบุคคลของผู ทํา

แบบสอบถาม ใช การวิ เคราะห ด วยความถี่ 

(Frequency) และรอยละ (Percentage)

 สวนที ่2 คําถามเกีย่วกบัความตองการเลอืก

อาชีพดานการบินของนักศึกษาการบินพลเรือน

ชั้นปสุดทาย ใชการวิเคราะหหาคาเฉลี่ย (Mean) 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความถี่ และรอยละ 

การแปลความหมายระดับคะแนนของแบบสอบถาม

ใชเกณฑการแบงอันตรภาคชั้น (Class Interval) 

ออกเปน 5 ชัน้ โดยใหแตละอนัตรภาคชัน้มคีวามกวาง 

0.8 คะแนน

 สวนที่ 3 ขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะ

จากคําถามปลายเปดเกี่ยวกับปจจัยดานอื่น ๆ 

นําเสนอขอมูลที่ไดในรูปแบบการบรรยาย

 ขั้ นตอนที่  6  สรุปและอภิปรายผล

การศึกษา นําขอมูลที่วิเคราะหไดมารายงานผล

การศกึษารวมถึงขอเสนอแนะตาง ๆ  ท่ีเปนประโยชน

ตอผลการสรุปและอภิปรายผล

สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผลการวิจัย

 สรุปผลการวิจัย

 ผลการศกึษาสามารถสรุปถงึความคดิเหน็

ตอความตองการในการเลือกอาชีพดานการบิน

ของนักศึกษาสถาบันการบินพลเรือนชั้นปสุดทาย

โดยภาพรวมในแตละดาน (ตารางที่ 1) และโดย

จําแนกแตละตัวแปร (ตารางท่ี 2) มีรายละเอียด 

ดังนี้
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 จากตารางท่ี 1 ผลการพิจารณาระดับ

ความคิดเห็นตอความตองการในการเลือกอาชีพ

ดานการบินของนักศึกษาสถาบันการบินพลเรือน

ชั้นป สุดทายโดยภาพรวม สรุปได ว า ผู ตอบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นตอดานความตองการ

ต อองค กรอยู  ในระดับความคิดเห็นมากที่สุด 

มีคาเฉลี่ยอยูที่ 4.58 รองลงมา คือ ดานความตองการ

ตองานอยูในระดับความคิดเห็นมาก มีคาเฉลี่ย

อยู ที่ 4.16 และดานความตองการสวนบุคคล

อยูในระดับความคิดเห็นมาก มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.83 

ตามลําดับ

ตารางที่ 1 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นตอความตองการในการเลือกอาชีพ

  ดานการบินของนักศึกษาสถาบันการบินพลเรือนชั้นปสุดทายโดยภาพรวม

ความตองการในการเลือกอาชีพ

ความตองการในการเลือกอาชีพ

ความตองการสวนบุคคล

ความตองการตองาน

ความตองการตอองคกร

ความตองการสวนบุคคล

 1) ความถนัด

 2) คานิยม

 3) บุคคลแวดลอม

 4) ถิ่นที่อยูอาศัย

ความตองการตองาน

 5) ลักษณะงาน

 6) ความกาวหนาในงาน

 7) การถูกยอมรับ

 8) การประสบความสําเร็จ

3.83

4.16

4.58

4.24

4.26

3.29

3.56

4.17

4.29

3.70

4.49

1.02

0.84

0.66

0.86

0.84

1.18

1.19

0.78

0.84

1.00

0.72

มาก

มาก

มากที่สุด

มากที่สุด

มากที่สุด

ปานกลาง

มาก

มาก

มากที่สุด

มาก

มากที่สุด

S.D.

S.D.

ระดับความคิดเห็น

ระดับความคิดเห็น

(n = 349)

(n = 349)

ตารางท ี่ 2 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นตอความตองการในการเลือกอาชีพ

  ดานการบินของนักศึกษาสถาบันการบินพลเรือนชั้นปสุดทายโดยจําแนกแตละตัวแปร
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ปที่ 17 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2565)

 จากตารางท่ี 2 ผลการพิจารณาระดับ

ความคิดเห็นตอความตองการในการเลือกอาชีพ

ดานการบินของนักศึกษาสถาบันการบินพลเรือน

ชั้นปสุดทายโดยจําแนกแตละตัวแปร สรุปไดวา 

ตวัแปรทีม่รีะดบัความคดิเหน็มากทีส่ดุ ไดแก เงนิเดอืน

และคาตอบแทน มีคาเฉลี่ยอยูท่ี 4.68 รองลงมา 

คอื นโยบายและการบรหิารงาน มคีาเฉลีย่อยูท่ี 4.67 

สภาพแวดลอมการทํางาน มีคาเฉลี่ยอยูที่ 4.59 

การประสบความสําเร็จ มีคาเฉลี่ยอยู ที่ 4.49 

ความมั่นคง มีคาเฉลี่ยอยูที่ 4.36 ความกาวหนา

ในงาน มีคาเฉล่ียอยูท่ี 4.29 คานิยมสวนบุคคล 

มีคาเฉลี่ยอยูที่ 4.26 และความถนัด มีคาเฉลี่ย

อยูที่ 4.24 ตามลําดับ 

 ตัวแปรที่มีระดับความคิดเห็นมาก ไดแก  

ลักษณะงาน มีคาเฉลี่ยอยูท่ี 4.17 การถูกยอมรับ 

มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.70 และถิ่นที่อยูอาศัย มีคาเฉลี่ย

อยูที่ 3.56 ตามลําดับ

 ตัวแปรที่มีระดับความคิดเห็นปานกลาง 

ไดแก บุคคลแวดลอม มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.29

 นอกจากนี้ผลการศึกษาสามารถสรุป

ข อคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับ

ความตองการท่ีสงผลตอการเลือกอาชีพดานการบิน

ในดานอื่น ๆ ไดดังนี้

 1) ความตองการสวนบุคคล

  สรุปได ว า ในด านความต องการ

สวนบุคคล นักศึกษากลุมเจเนอเรชั่นแซดตองการ

เลือกทํางานจากความจําเป นทางครอบครัว 

ซึง่การใหความสาํคญักบัครอบครวัมาเปนอนัดบัแรก

อาจทาํใหไมสามารถเลอืกทาํงานทีต่นเองประสงคได 

ถัดมาตองการเลือกทํางานจากแผนทางการเงิน

สวนบุคคล ซึ่งการเลือกสถานที่ทํางานที่ไกลเกินไป

อาจสงผลใหมคีาใชจายทีม่ากขึน้ เนือ่งจากมคีาทีพ่กั

และคาเดินทาง ดังนั้นการเลือกทํางานที่ใกลกวา

อาจทําใหลดคาใชจายแผนทางการเงินไดมากกวา 

นอกจากนี้ยังตองการเลือกทํางานจากพื้นฐาน

ทางการศึกษา โดยไดทํางานที่ตรงกับสาขาที่จบ

การศึกษา เพื่อไมเปนการเสียโอกาสในการใชวิชา

ความรูทีไ่ดจากการเรยีนมาประยกุตใชในการทาํงาน 

และตองการเลือกทํางานจากวิถีการดําเนินชีวิต 

ซ่ึงแตละบุคคคลลวนมีพ้ืนฐานการดําเนินชีวิต

ไมเหมอืนกนั ทาํใหเปาหมายสงูสดุในการเลอืกทาํงาน

ขึ้นอยูกับแบบแผนการใชชีวิตของแตละตัวบุคคล

ความตองการตอองคกร

 9) เงินเดือนและคาตอบแทน

 10) นโยบายและการบริหารงาน

1 1) สภาพแวดลอมการทํางาน

 12) ความมั่นคง

4.68

4.67

4.59

4.36

0.58

0.58

0.64

0.85

มากที่สุด

มากที่สุด

มากที่สุด

มากที่สุด

ความตองการในการเลือกอาชีพ S.D. ระดับความคิดเห็น

(n = 349)

ตารางท ี่ 2 (ตอ)
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 2) ความตองการตองาน

  สรปุไดวา ในดานความตองการตองาน 

นักศึกษากลุมเจเนอเรชั่นแซดตองการเลือกทํางาน

ที่เปนที่ตองการของตลาดอุตสาหกรรมการบิน

ในอนาคต รวมถึงการพัฒนาของเทคโนโลยีใหม

ที่อาจสงผลตอการจางงานของตลาดแรงงาน

ในอุตสาหกรรมการบิน ถัดมาตองการเลือกทํางาน

ที่สามารถสงเสริมใหไดรับโอกาสในการพัฒนา

ทักษะตาง ๆ เพื่อเปนการสรางเสริมประสบการณ

ใหตนเองเองเปนคนท่ีมีความสามารถมากขึ้น 

และตองการเลือกทํางานที่สามารถสรางความสมดุล

ใหกับชีวิต (Work Life Balance) โดยการทํางาน

ในแตละวนัตองไมสงผลกระทบตอการใชชวิีตสวนตวั 

การสรางสมดลุใหงานและตนเองไดจะทาํใหรูสกึเต็มใจ

ทํางานและทํางานอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น

 3) ความตองการตอองคกร

  สรปุไดวา ดานความตองการตอองคกร 

นักศึกษากลุมเจเนอเรชั่นแซดตองการเลือกทํางาน

กับองคกรที่มุ งเนนถึงความถูกตอง ไมเพิกเฉย

ตอปญหาในสังคมท่ีเกิดข้ึน ไมสนับสนุนการทุจริต

ในทุก ๆ ดาน รวมถึงทัศนคติของหัวหนางานตองมี

ความเปนธรรมและมีมนุษยธรรมเชนเดียวกัน 

ถัดมาตองการเลือกทํางานกับองคกรท่ีกระตุนใหมี

ความอยากทํางานอยูเสมอ การทําใหพนักงานรูสึก

ถึงความสําคัญของงานที่กําลังทํา รวมถึงการมีกฎ

ระเบียบบางประการท่ียืดหยุน จะทําใหพนักงาน

รู สึกถึงความไมกดดันและอยากทํางานมากขึ้น 

นอกจากนี้ตองการเลือกทํางานกับองคกรที่ให

ความสําคัญกับการรักษาพนักงาน การใหเกียรติ

พนกังานอยางเทาเทยีม ไมปดกัน้การแสดงออกทาง

ความคิด ถัดมาตองการเลือกทํางานกับองคกร

ที่มีบุคคลใกลชิดกําลังทํางานหรือเคยทํางาน

ในองคกรมากอน เพื่อที่จะไดรับคําแนะนําในการ

ปฏิบัติงานอยางที่องคกรตองการและทําใหมั่นใจ

วาองคกรนั้นมีความนาเชื่อถือ นอกจากนี้ตองการ

เลือกทํางานกบัองคกรท่ีมกีารจัดการภายในปรับให

เขากับยุคสมัย รวมถึงการมีวัฒนธรรมองคกร

แบบสมัยใหม การลดความสําคัญของระบบอาวุโสลง 

เพื่อใหเด็กรุ นใหมรู สึกสบายใจในการทํางาน

และกลาแสดงความคิดเห็นท่ีอาจเปนประโยชน

กับองคกรในอนาคต และสุดทายตองการเลือก

ทาํงานกบัองคกรทีม่สีภาพแวดลอมทีด่ ีไมวาจะเปน

เรือ่งสถานทีท่าํงานทีค่วรเอือ้อาํนวยความสะดวกให

พรอมกับการทํางานเสมอ รวมถึงการมีหัวหนา

และเพื่อนรวมงานดี

 4) ความตองการดานอื่น ๆ

  นอกจากนีก้ลุมนักศกึษาเจเนอเรช่ันแซด

ใหความเห็นเกี่ยวกับความตองการดานอื่น ๆ 

สรุปไดวา ตองการเลือกทํางานจากภาวะเศรษฐกิจ

โดยรวมของประเทศ การใหความสําคัญตอ

อุตสาหกรรมการบินของรัฐบาล การมีนโยบาย

ผลักดันและเยียวยากับธุรกิจการบินอยางชัดเจน 

เพื่อใหธุรกิจการบินดําเนินตอไปไดและเพิ่มอัตรา

การจางงานในอุตสาหกรรมการบินที่มากขึ้น 

และตองการเลือกทํางานจากความตองการของ

ตลาดแรงงานในปจจบุนั เนือ่งจากนกัศกึษาจบใหม

ตองรบัมือกับคูแขงท่ีเปนนักศึกษาจบใหมดวยกันแลว 

ยังตองแขงขันกับพนักงานท่ีถูกใหออกจากงาน

ขณะท่ีบริษัทการบิน ส่ังลดจํานวนพนักงาน 

และบริษัทสวนใหญมักเลือกคนที่มีประสบการณ

การทํางานมากอน จึงเปนไปไดยากที่นักศึกษา

จบใหมจะไดรับคัดเลือกเขาทํางานโดยเร็ว
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ปที่ 17 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2565)

 อภิปรายผลการวิจัย

 การคนควาอิสระเรื่องการเลือกอาชีพ

ดานการบินของนักศึกษาสถาบันการบินพลเรือน

ชั้นปสุดทาย ผู ศึกษาสามารถนําผลการศึกษา

มาอภิปรายผลได ดังนี้

 ผลจากการพิจารณาระดับความคิดเห็น

ตอความตองการในการเลือกอาชีพดานการบิน

ของนักศึกษาสถาบันการบินพลเรือนชั้นปสุดทาย

จากความตองการท้ัง 3 ดานสรุปไดวา ผู ตอบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นตอดานความตองการ

ต อองค กรมาเป นอันดับแรก รองลงมา คือ 

ดานความตองการตองาน และดานความตองการ

สวนบุคคล ตามลําดับ เมื่อสังเกตจากการตอบ

แบบสอบถามขอ งนั ก ศึ กษ าที่ อ ยู  ใ น กลุ  ม

เจเนอเรชัน่แซดสามารถเห็นถึงความตองการในการ

เลือกอาชีพดานการบินจากองคกรการทํางาน

มากทีส่ดุ โดยพจิารณาจากเงินเดอืนและคาตอบแทน 

นโยบายและการบริหารงาน สภาพแวดลอม

การทํางาน และความมั่นคง นอกจากนี้ผู ศึกษา

ยังสังเกตถึงพฤติกรรมในการตอบแบบสอบถาม

ของนักศึกษากลุมเจเนอเรช่ันแซด ซึ่งสวนใหญ

ไดแสดงความคิดเห็นในขอเสนอแนะไปในทิศทาง

การเมือง การปกครองและสภาพเศรษฐกิจ

ของประเทศ อาทิ ความตองการเลือกทํางาน

กับองคกรที่ปฏิบัติมุงเนนถึงความถูกตองของสังคม 

ไมเพิกเฉยตอปญหาในสังคมที่เกิดขึ้น ไมสนับสนุน

การทุจริตในทุก ๆ ดานหรือความตองการใหรัฐบาล

มีนโยบายผลักดันและเยียวยากับธุรกิจการบิน

อยางชัดเจน เพื่อใหธุรกิจการบินดําเนินตอไปได

และเพิ่มอัตราการจางงานในอุตสาหกรรมการบิน

ที่มากขึ้น หรือความตองการเลือกทํางานจาก

ความตองการตลาดแรงงานในปจจบุนัและตอเนือ่ง

ไปถงึอนาคต เปนตน จากตวัอยางขอเสนอแนะดงักลาว

เปนขอบงชี้ใหเห็นวานักศึกษากลุมเจเนอเรชั่นแซด

ให ความสําคัญกับการพิจารณาเลือกอาชีพ

จากความต องการแบบภาพรวมขนาดใหญ 

หรือความตองการตอองคกร มากกวาการเลือก

จากความตองการท่ีมีตองาน และความตองการ

สวนบุคคล

 เมื่อพิจารณาทั้ง 12 ตัวแปรที่สงผลตอ

ความตองการเลือกอาชพีดานการบนิของนกัศกึษา

การบินพลเรือนชั้นปสุดทาย สรุปไดวา ตัวแปร

ที่นักศึกษากลุ มเจเนอเรชั่นแซดใหความสําคัญ

ที่ระดับความคิดเห็นมากที่สุด 5 อันดับแรก ไดแก 

1) เงินเดือนและคาตอบแทน 2) นโยบายและ

การบริหารงาน 3) สภาพแวดลอมการทํางาน 

4) การประสบความสําเร็จ และ 5) ความมั่นคง 

ซึง่สอดคลองกบังานวจิยัของ Aungyot, Khantanatee 

and Khampitak (2020) ไดศึกษาเร่ืองปจจัย

ที่มีอิทธิพลตอความปรารถนาในการเลือกอาชีพ

ของนกัศกึษาระดับปรญิญาตร ีจงัหวดันครราชสมีา 

พบวา ปจจัยในการเลือกอาชีพของนักศึกษา

หลักสูตรบัญชีส วนใหญอยู  ในระดับมาก คือ 

ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานคาตอบแทน

และสวัสดิการ ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

ดานความกาวหนาในอาชีพ และดานลักษณะงาน 

ซึ่งงานวิจัยดังกลาวมีกลุมตัวอยางเปนนักศึกษา

กลุ มเจเนอเรชั่นแซดเชนเดียวกัน ทําใหเห็นถึง

พฤติกรรมบางอยางของกลุ มเจเนอเรชั่นแซด

ท่ีสามารถนํามาเชื่อมโยงกับทฤษฎี ลําดับข้ัน

ความตองการของ Maslow (1970) พบวา 

กลุมเจเนอเรชัน่แซดมพีฤตกิรรมในการเลอืกทาํงาน
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เพื่อใหเปนตามความตองการหรือการไปสูลําดับ

ขั้นที่สูงขึ้นไป โดยลําดับความตองการ 5 ขั้น

ของ Maslow จะแบงไดเปน 2 กลุม คือ 

 1) ความตองการลาํดบัตน เปนความตองการ

ตอบสนองตอภายนอกรางกาย ประกอบดวย

ความตองการดานรางกายหรือดานกายภาพ 

และความตองการด านความมั่นคงปลอดภัย 

เชน การไดเงินเดือนและคาตอบแทนท่ีเหมาะสม

กับการทํางาน การมีสภาพแวดลอมการทํางาน

ที่ดี การที่องคกรมีนโยบายและการบริหารงาน

ท่ีเปนธรรม ความรูสกึมัน่คงปลอดภยัในการทาํงาน 

เปนตน

 2) ความต องการในลํ าดับ ท่ีสู งกว  า

เปนความตองการตอบสนองภายในหรือจิตใจ 

ประกอบดวย ความตองการความรกัและความเปน

เจาของ ความตองการเกียรติยศชื่อเสียงและ

ความภาคภมูใิจ ความตองการความสมบรูณของชวีติ 

เชน ความปรองดองกันในสถานท่ีทํางาน การถูก

ยอมรับยกยองชมเชยจากที่ทํางาน การประสบ

ความสาํเรจ็ และการไดใชความสามารถของตนเอง

ไดตามศักยภาพที่มีอยู สูงสุดในการสรางสิ่งที่มี

คุณคาใหกับตนเอง เปนตน

ขอเสนอแนะ

 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย

 1) ขอเสนอแนะตอองคกร

  1.1) องค  กรควรให  ความสํ า คัญ

เกี่ ยวกับการจัดสรรเงินเดือน ค าตอบแทน

และสวสัดกิารใหแกพนักงาน เน่ืองจากความตองการ

ดังกลาวเปนสิ่งจูงใจสําคัญในการเลือกทํางานของ

กลุมเจเนอเรชัน่แซด เพราะผลตอบแทนทีเ่หมาะสม

จะทําใหพนักงานปฏิบัติหนาที่อยางกระตือรือรน 

เสียสละ ทุมเท ใหกับงานอยางเต็มความสามารถ 

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยเรื่องปจจัยคาตอบแทน

ทีมี่ผลตอประสิทธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน: 

กรณีศึกษาบริษัทผลิตชิ้นสวนรถยนตในเขตจังหวัด

สมุทรปราการ (Khasasin, 2018) ผลการศึกษา

พบวาปจจัยคาตอบแทนทางการเงินและไมใช

ทางการเงินมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน

ของพนักงาน และยังเปนสิ่งจูงใจใหกับพนักงาน

ดวยเชนกัน นอกจากน้ีเงินเดือน คาตอบแทน

และสวสัดิการอาจเปนส่ิงทีต่อบสนองความตองการ

ทางดานรางกาย ความรู สึกปลอดภัย มั่นคง 

และเสริมสรางความตองการทางสังคมไดดวย 

อีกทั้งองคกรอาจมีการเสนอสวัสดิการที่แตกตาง

จากองคกรทั่วไป เชน การใหพนักงานสามารถ

เลือกสวัสดิการที่ตรงกับความตองการของตนได 

อาท ิคาใชจายเพ่ือสุขภาพ คาใชจายเพ่ือสันทนาการ 

คาใชจายเพ่ือการศึกษาตอ ซ่ึงพนักงานก็จะยินดี

ที่ไดรับสวัสดิการที่ตรงกับความตองการที่ไดใชจริง 

นอกจากนี้กลุ มคนรุ นใหมตองการเลือกทํางาน

ที่สามารถสรางความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน

และชีวิตสวนตัว ดังนั้นองคกรอาจมีการตอบแทน

พนักงานดวยการใหมีวันหยุดพักผอนท่ีเพ่ิมข้ึน 

เพื่อเปนการดึงดูดนักศึกษาจบใหมใหอยากเขามา

ทํางานได

  1.2) องคกรควรปรับเปลี่ยนนโยบาย

และการบริหารงานใหเขากับยุคสมัยควรแสดง

ใหเห็นถึงการเปนองคกรที่เปดกวาง เปดโอกาส

ใหพนกังานไดแสดงความสามารถและความคดิเหน็

อยางแทจริง ไมยึดติดกฎระเบียบดั้งเดิมที่มีมา

อยางยาวนานแตไมยดืหยุน รวมถงึการมวีฒันธรรม
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ปที่ 17 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2565)

องคกรแบบสมัยใหม ลดความสําคัญของระบบ

อาวุโส เพื่อใหคนรุนใหมรูสึกสบายใจในการทํางาน 

และกลาแสดงความคิดเห็นที่อาจเปนประโยชน

กบัองคกรในอนาคต นอกจากนีค้นรุนใหมบางกลุม

ยังมีขอเสนอแนะใหมีการปรับเปลี่ยนนโยบาย

เรื่องวันทํางานจากปกติทํางาน 5 วันหยุด 2 วัน 

เปน ทํางาน 4 วันหยุด 3 วัน เนื่องจากปจจุบัน

การทํางานในอุตสาหกรรมการบินบางสายงาน

สามารถดาํเนนิการผานทางแพลต็ฟอรมออนไลนได 

จึงไมจําเปนตองไปที่ทํางานทุกวันเพื่อเปนการลด

ความเสี่ยงในการรับและการแพรกระจายเชื้อ

ในสถานการณโรคตดิเชือ้ไวรสัโคโรนาสายพนัธุใหม 

2019 (Covid-19) ที่กําลังระบาด และยังเปน

การลดคาใชจายในการเดินทางอีกดวย

  1.3) องคกรควรแสดงออกถึงการมี

จริยธรรมและมนุษยธรรมในการดําเนินธุรกิจ 

เนื่องจากกลุมคนเจเนอเรชั่นแซดใหความสําคัญ

ในเรื่องของสิทธิมนุษยชนและความเทาเทียมกัน 

ซึ่ งองค กรอาจแสดงให  เห็นได  โดยเริ่ มจาก

การคดัเลอืกบคุลากรเขาทาํงานอยางเปนธรรม ไมรบั

พนักงานจากการใชเสนสาย หรือการไมกดเงินเดือน

นกัศกึษาจบใหม จงึจะสามารถดงึดดูความตองการ

เลือกงานของกลุมเจเนอเรชั่นแซดได

  1.4) องคกรควรใหความสําคัญกับ

การเตบิโตและเจรญิกาวหนาในอาชพีของพนกังาน

เนื่องจากกลุมคนเจเนอเรชั่นแซดตองการประสบ

ความสําเร็จ ดังน้ันพวกเขาจึงจําเปนท่ีตองเรียนรู

เพื่อเพิ่มทักษะประสบการณการทํางานใหมากขึ้น 

ดังนั้น องค กรควรสนับสนุนให พนักงานเกิด

การเรียนรูในดานตาง ๆ อยูเสมอ เชน การเรียนรูขาม

สายงาน เพือ่เปนการเรยีนรูทกัษะตาง ๆ  ใหรอบดาน 

และสามารถพัฒนาไปสูทักษะในการทําหลายสิ่ง

พรอมกัน (Multitasking) หรือการที่องคกร

ชี้ใหเห็นถึงความจําเปนของการมีใบประกอบ

วิชาชีพว าเป นทั้ งประโยชน แก  ตัวบุคคลเอง

และองคกรเชนกัน และอาจมีการวางแผนสอบ

วัดความรูทางดานภาษาในองคกรและใหเงินพิเศษ

หากพนักงานสามารถสอบผานได

  1.5) องคกรควรแสดงใหถงึความมัน่คง

ของตัวธุรกิจในองคกร โดยเฉพาะในสถานการณ

การแพร ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา

สายพันธุใหม 2019 (Covid-19) การที่องคกร

แสดงใหเหน็วาสามารถดาํเนนิธรุกจิในอตุสาหกรรม

การบินไดอยางตอเนื่อง และไมมีการยกเลิก

การจางงานพนักงานประจําระหวางเกิดวิกฤต 

ก็สามารถสรางความเชื่อมั่นใหแกนักศึกษาจบใหม

ที่จะเข ามาสมัครงานได   นอกจากนี้องค กร

ควรใหความสําคัญกับบุคลากรที่ทุมเทใหกับงาน 

เพื่อใหรูสึกไดรับความมั่นคงในเสนทางสายอาชีพ 

อาทิ อัตราการปรับขึ้นเงินเดือนที่เหมาะสมกับ

ความทุมเท การเลื่อนไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น 

ซึ่งเปนการสรางความเชื่อมั่นใหกับพนักงานวา

หากทาํงานอยางทุมเท พนกังานกจ็ะสามารถเตบิโต

ในองคกรไดอยางมั่งคงตอไป

 2) ขอเสนอแนะตอสถานศึกษา

  สถานศึ กษาควรชี้ แนะแนวทาง

ในการเลอืกทาํงานใหแกนกัศกึษา อาจใหคาํแนะนาํ

ในการตดัสนิใจเลอืกทาํงานจากปจจยัหลาย ๆ  ดาน 

ไม  ใช  เ ลือกจากความต องการข อใดข อหนึ่ ง

เพียงอยางเดียว และเนื่องจากกลุ มนักศึกษา

จบใหมท่ีเปนกลุมเจเนอเรชั่นแซดโดยสวนมาก

ใหความสําคัญกับเรื่องเงินเดือนและคาตอบแทน 
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ซึ่งการตัดสินใจดวยความตองการคาตอบแทน

เปนหลัก อาจทําใหมองขามเรื่องสําคัญอยาง

ความถนัดตองานที่เลือก การไมตรวจสอบองคกร

ใหดอียางถีถ่วน หรอืไมตรวจสอบถึงการรบัภาระงาน

ที่จะไดรับในแตละวัน ซึ่งเมื่อไดรับคัดเลือกเขาเปน

พนักงาน ก็อาจสงผลใหชีวิตการทํางานไมประสบ

ความสําเร็จ หรือไม มีความสุขในการทํางาน 

และทายทีส่ดุกอ็าจตดัสนิใจดวยการเปลีย่นงานใหม

 3) ขอเสนอแนะอื่น ๆ

  3.1) ปจจุบันกลุ มเจเนอเรชั่นแซด

ใหความสําคัญกับเรื่องระบบเศรษฐกิจและสังคม

ภายในประเทศมากขึน้ โดยมกีลุมนกัศกึษาบางสวน

ใหความเห็นไววาตองการใหรัฐบาลมีนโยบาย

ผลักดันและเยียวยากับธุรกิจการบินใหชัดเจน 

เพราะธรุกจิการบนิเปนหนึง่ในรายไดหลกัของระบบ

เศรษฐกิจภายในประเทศ ดังนั้น รัฐบาลควรให

ความสําคัญกับการสนับสนุนอุตสาหกรรมการบิน 

การทําใหการทองเท่ียวกลับมาไดอยางรวดเร็ว 

เพื่อเปนการฟนตัวของเศรษฐกิจ และเปนการเพิ่ม

อั ตราการจ  า ง งานใน อุตสาหกรรมการบิน

ที่มากขึ้น โดยเฉพาะสถานการณการแพรระบาด

ของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนาสายพันธุใหม 2019 

(Covid-19) กลายมาเปนหนึ่งในปจจัยสําคัญ

ในการเลือกทํางานของกลุมคนรุนใหม เนื่องจาก

ความตองการตลาดแรงงานในอตุสาหกรรมการบนิ

ลดลง นอกจากจะมีคู แขงเปนนักศึกษาจบใหม

ดวยกันแลว อาจตองแขงกบัพนกังานทีม่ปีระสบการณ

ในการทํางานที่ถูกเลิกจางจากบริษัทอื่นดวย

  3.2) ก า รพัฒนาขอ ง เทค โน โลยี

ที่กาวหนามากขึ้นอาจสงผลกระทบตอความตองการ

ตลาดแรงงานในอุตสาหกรรมการบินในอนาคต 

เชน การขนสงดวยระบบไฮเปอรลูป (Hyperloop)

ภายในประเทศ ซึ่งอาจสงผลกระทบตอเที่ยวบิน

ภายในประเทศใหนอยลง หรอืการพฒันาของระบบ

ปญญาประดษิฐ หรอืเอไอ (Artificial Intelligence; 

AI) ทีม่คีวามอจัฉรยิะเทยีบเทามนษุย ซึง่อาจมาทดแทน

การทาํงานของมนษุย ดงันัน้คนกลุมเจเนอเรชัน่แซด

ที่กําลังเขาสูตลาดแรงงาน อาจตองมีการวางแผน

การเลือกทํางานท่ีสามารถพัฒนาตอยอดตอไป

ในอนาคตได

 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป

 1) ในการศึกษาครั้งนี้ได ศึกษาเฉพาะ

ประชากรที่ เป นนักศึกษาระดับชั้นปริญญาตรี

ของสถาบันการบินพลเรือนเทานั้น จึงทําใหมี

ความเฉพาะเจาะจงเกี่ยวกับอาชีพดานการบิน

เปนหลกั ดงันัน้สาํหรบัผูทีจ่ะศกึษาตอไปควรศกึษา

ในกลุมตัวอยางที่แตกตางกันออกไป เพื่อทราบถึง

ความตองการเลือกทํางานในอาชีพดานอื่น ๆ 

ที่แตกตางกัน

 2) การศึกษาครั้งนี้เปนงานวิจัยเชิงปริมาณ

ท่ีใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูล

เพยีงอยางเดยีว จงึอาจทาํใหเกดิขอจาํกดัของขอมลู

ในการใหระรายละเอียดเชิงลึก ดังนั้นงานวิจัย

ในครัง้ตอไปอาจทาํการศกึษาเรือ่งนีท้ัง้ในเชงิปรมิาณ

และคณุภาพ เพือ่ใหไดทราบถงึความตองการเชงิลกึ

เกี่ยวกับความตองการในการเลือกอาชีพที่มากขึ้น

 3) ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบในสวน

พฤติกรรมเชิงลึกของคนแตละเจเนอเรชั่นที่อาจสงผล

ตอการเลอืกทาํงานทีแ่ตกตางกนั เพือ่ทีจ่ะไดเหน็ถงึ

ความแตกตางของคนแตละเจเนอเรชั่นและนํามา

ปรับใชในการทํางานรวมกันใหมีประสิทธิภาพ

มากขึ้นไดในอนาคต
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