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บทคัดย่อ 
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงที่มีต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกรุงเทพมหานคร โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรที่ใชใ้น
การวิจ ัยคือ พนักงานเจเนอเรชัน Z ซึ ่งเป็นผู ้ท ี ่ เก ิดระหว่างปี ค.ศ. 1995–2006 (พ.ศ. 2538–2549)  
กลุ่มตัวอย่างจำนวน 400 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถาม ซึ่งผ่านการตรวจสอบ
ความเชื่อมั่นของเครื่องมือ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ 0.80 แสดงให้เห็นว่าเครื่องมือ 
มีความเชื่อมั่นอยู่ในระดับดี การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนาและการวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย 
เพื่อทดสอบอิทธิพลของพฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ผลการวิจัย
พบว่า พฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติ โดยสมการถดถอยคือ Y’ = 41.21 + 5.78X ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าการเพิ่มขึ้นของพฤติกรรมไซเบอร์
โลฟฟิงสามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมพลเมืองที่ดีในองค์การได้ 
 
คำสำคัญ: พฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เจเนอเรชัน Z 
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CYBERLOAFING AND ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR AMONG 
GENERATION Z EMPLOYEES IN BANGKOK: AN ANALYTICAL STUDY 

 
Theathanick Siriwoharn1* 

 
Abstract 

 This study aims to examine the influence of cyberloafing behavior on organizational 
citizenship behavior among Generation Z employees in Bangkok, using a quantitative research 
approach. The population consists of Generation Z employees born between 1995 and 2006. 
A sample of 400 respondents was selected. The research instrument for data collection was 
a questionnaire, which was tested for reliability and achieved a Cronbach’s alpha coefficient 
of 0.80, indicating good reliability. Data were analyzed using descriptive statistics and simple 
linear regression analysis to assess the influence of cyberloafing behavior on organizational 
citizenship behavior. The results show that cyberloafing behavior has a statistically significant 
positive effect on organizational citizenship behavior. The regression equation is Y′ = 41.21 + 
5.78X, indicating that an increase in cyberloafing behavior can explain changes in organizational 
citizenship behavior. 
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บทนำ 
 ทฤษฎีรุ่น (Generational Theory) อธิบายว่า บุคคลที่เกิดในช่วงเวลาใกล้เคียงกันมักมีประสบการณ์
ชีวิต การหล่อหลอมทางสังคม และอิทธิพลทางวัฒนธรรมที่คล้ายคลึงกัน ซึ่งส่งผลให้พัฒนาค่านิยม ทัศนคติ 
และพฤติกรรมที่แตกต่างจากรุ่นอื่นอย่างมีนัยสำคัญ (Sutarat et al., 2019) ในบริบทขององค์การสมัยใหม่ 
ผู้นำต้องเผชิญกับพนักงานที่มีความหลากหลายทางรุ่นอายุ โดยอาจประกอบด้วยพนักงานมากถึง 5 เจเนอเรชัน 
ที่ทำงานร่วมกันในเวลาเดียวกัน (Lee et al., 2022; Pitout & Hoque, 2022) ความแตกต่างดังกล่าวส่งผล
ต่อรูปแบบการทำงาน การสื่อสาร และการใช้เทคโนโลยีภายในองค์การ ซ่ึงเจเนอเรชัน Z ถือเป็นกลุ่มพนักงาน
รุ่นใหม่ล่าสุดที่เริ่มเข้าสู่ตลาดพนักงานอย่างจริงจัง โดยเป็นเจเนอเรชันที่เติบโตมาในยุคที่เทคโนโลยีดิจิทัล 
อินเทอร์เน็ต และอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์เป็นส่วนหนึ่งของชีวิตประจำวัน ทำให้ถูกเรียกว่า “พลเมืองดิจิทัล  
โดยกำเนิด” (Digital Natives) (Djafarova & Foots, 2022; Limilia et al., 2022; Lindell, 2014; Smith 
et al., 2020) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง Gen Z เป็นเจเนอเรชันแรกที่เกิดหลังการเปิดตัวสมาร์ตโฟนและการแพร่หลาย
ของอินเทอร์เน็ตความเร็วสูง (Mahapatra et al., 2022; Mason et al., 2022) ส่งผลให้มีความคุ้นเคยกับ
แพลตฟอร์มออนไลน์และการสื่อสารดิจิทัลมากกว่าเจเนอเรชันก่อนหน้า 
 แม้เทคโนโลยีดิจิทัลจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานและสร้างความยืดหยุ่นให้กับองค์การ  
แต่ความแตกต่างด้านความเชี่ยวชาญและทัศนคติต่อการใช้เทคโนโลยีระหว่างเจเนอเรชันกลับกลายเป็น  
ความท้าทายสำคัญ องค์การจำนวนมากยังประสบปัญหาในการปรับตัวให้เข้ากับรูปแบบการทำงานและ  
การสื่อสารที่เปลี่ยนแปลงไป โดยเฉพาะในกลุ่มพนักงาน Gen Z ซึ่งมีแนวโน้มใช้สื่อดิจิทัลและอินเทอร์เน็ต
ควบคู่กับการทำงานมากกว่าเจเนอเรชันอื ่น (Lowell & Morris, 2019; Teng, 2020) หนึ ่งในพฤติกรรม 
ที่เกิดขึ้นจากการใช้อินเทอร์เน็ตในสถานที่ทำงานคือ พฤติกรรมไซเบอร์ โลฟฟิง (Cyberloafing) ซึ่งหมายถึง
การใช้อินเทอร์เน็ตเพื่อกิจกรรมส่วนตัวในระหว่างเวลางาน งานวิจัยของ Lim and Teo (2024) ชี้ให้เห็นว่า
พฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงจัดเป็นพฤติกรรมเบี่ยงเบนในที่ทำงาน และอาจส่งผลเชิงลบต่อประสิทธิภาพ  
การทำงานของพนักงาน ในขณะเดียวกัน พฤติกรรมพลเมืองที่ดีในองค์การ (Organizational Citizenship 
Behavior: OCB) เป็นพฤติกรรมเชิงบวกที่พนักงานแสดงออกเกินกว่าหน้าที่ที ่กำหนด ซึ่งมีบทบาทสำคัญต่อ 
การสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันและความยั่งยืนขององค์การ (Verghese, 2020) 
 ในบริบทของประเทศไทย หลายองค์การมีการกำหนดนโยบายควบคุมหรือจำกัดการใช้งานอินเทอร์เน็ต
ของพนักงานในระหว่างเวลาทำงาน เพื่อป้องกันการใช้ทรัพยากรขององค์การในทางที่ไม่เหมาะสมและรักษา
ความปลอดภัยของข้อมูล อย่างไรก็ตาม การควบคุมดังกล่าวจำเป็นต้องดำเนินการอย่างโปร่งใสและไม่ละเมิด
สิทธิพื้นฐานของพนักงาน โดยเฉพาะสิทธิในความเป็นส่วนตัว แม้ว่าจะมีงานวิจัยจำนวนมากที่ศึกษาเกี่ยวกับ
พนักงานเจเนอเรชัน Z และนโยบายการใช้งานอินเทอร์เน็ตในที่ทำงาน แต่ยังขาดงานวิจัยที่อธิบายอย่างชัดเจน 
ถึงอิทธิพลของพฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงที่มีต่อพฤติกรรมพลเมืองที่ดีในองค์การของพนักงาน Gen Z โดยเฉพาะ
ในบริบทของกรุงเทพมหานคร ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงมุ่งศึกษาความสัมพันธ์เชิงอิทธิพลดังกล่าว เพื่อเติมเต็ม
ช่องว่างทางวิชาการและเป็นแนวทางในการบริหารจัดการพนักงานรุ่นใหม่อย่างเหมาะสมในองค์การไทย 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 ศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงที ่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ่ดีของพนักงาน  
เจเนอเรชัน Z ในกรุงเทพมหานคร 
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สมมติฐานการวิจัย 
 พฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงมีอิทธิพลอย่างมีนัยสำคัญต่อพฤติกรรมพลเมืองที่ดีในองค์การของพนักงาน
เจเนอเรชัน Z 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
การทบทวนวรรณกรรม 
 Generation Z คือ กลุ่มคนรุ่นใหม่ล่าสุดที่เข้าสู่ตลาดพนักงาน อย่างไรก็ตาม นักวิชาการยังไม่สามารถ
หาข้อสรุปร่วมกันเกี่ยวกับช่วงเวลาเกิดของ Gen Z ได้อย่างชัดเจน Dimock (2019) และ Schroth (2019) 
เสนอว่ากลุ่มนี้ควรถูกกำหนดให้อยู่ในช่วงปี 1997–2013 ขณะที่ Rahardyan et al. (2023), Rampen et al. 
(2023) และ Savić et al. (2023) เสนอช่วงปี 1995–2006 สำหรับการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดช่วงปีเกิด
ของ Gen Z ไว้ที ่ปี 1995–2012 (ตามแนวทางของ Appelbaum et al., 2022; Barhate & Dirani, 2022; 
Janssen, 2021; Pichler et al., 2021) สมาชิกกลุ่ม Gen Z ที่มีอายุมากที่สุดในปัจจุบันคือ 29 ปี และได้เข้า
สู่ตลาดพนักงานในหลายอุตสาหกรรมแล้ว แม้จะเข้าสู่พนักงานในระยะเวลาไม่นาน แต่ก็ยังมีงานวิจัยเกี่ยวกับ 
Gen Z ในสถานที่ทำงานอยู่ค่อนข้างน้อย (Dwivedula et al., 2019; Seemiller & Grace, 2018) ขณะที่มี
การศึกษาจำนวนมากเกี่ยวกับคนกลุ่มนี้ในด้านการศึกษาและพฤติกรรมผู้บริโภค (E. Anderson et al., 2023; 
Browne & Foss, 2023) ตามทฤษฎี GCT (Generational Cohort Theory) Gen Z ถูกนิยามผ่านรูปแบบ
พฤติกรรมจากเหตุการณ์ทางประวัติศาสตร์และสังคมในช่วงวัยเยาว์ของคนกลุ ่มนี ้ (Fan et al., 2023)  
การศึกษาวิจัยในเรื่องนี้ยังคงดำเนินต่อไป เนื่องจากสมาชิกที่อายุน้อยที่สุดของ Gen Z ในขณะนี้มีอายุเพียง 

การซ้ือของออนไลน์ 
(Shopping) 

การสื่อสารออนไลน ์
แบบทันที  

(Real-Time 
Interaction) 

การเสพข้อมูลออนไลน์
หรือการเข้าถึงเนื้อหา
ออนไลน์ (Accessing 
Online Content) 

การเล่นเกมออนไลน์หรือ
การพนันออนไลน์ 

(Gaming/Gambling) 

พฤติกรรมไซเบอร์ 
โลฟฟิง  

(Cyberloafing) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดี
ขององค์การ 

(Organizational 
Citizenship Behavior) 

ความช่วยเหลือผู้อื่น  
(Altruism) 

ความรับผิดชอบ  
(Conscientiousness) 

ความสุภาพ  
(Courtesy) 

ความอดทน  
(Sportsmanship) 

จิตสำนึกต่อองค์การ  
(Civic Virtue) 
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12 ปี และยังคงอยู่ในช่วงของการพัฒนาตัวตน แต่สำหรับสมาชิกที่มีอายุมากกว่า พวกเขาได้ผ่านเหตุการณ์
สำคัญต่าง ๆ ที่หล่อหลอมค่านิยม ความเชื่อ และพฤติกรรมของพวกเขาแล้ว (Benítez-Márquez et al., 
2022) เหตุการณ์สำคัญที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ Gen Z โดยเฉพาะในที่ทำงาน ได้แก่ ความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยี ความหลากหลาย การเคลื่อนไหวเพื่อความยุติธรรมทางสังคม และวิกฤตการณ์การเงินโลกในปี 
2007–2008 (Aggarwal et al., 2022; Chillakuri & Mahanandia, 2018; Diacogiannis, 2023; Whitehead, 
2022) การศึกษาครั้งนี้มุ่งเน้นไปที่บทบาทของความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีที่มีต่อการพัฒนาของ Gen Z และ
การอธิบายค่านิยมในที่ทำงานของกลุ่มนี้ เพื่อสร้างบริบทที่ช่วยให้เข้าใจการดำรงอยู่ของ Gen Z ในตลาด
พนักงานปัจจุบันได้อย่างลึกซึ้งยิ่งข้ึน 
 พฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิง (Cyberloafing) หมายถึง การที่พนักงานใช้อินเทอร์เน็ตหรืออุปกรณ์
ดิจิทัลขององค์การเพื่อวัตถุประสงค์ส่วนตัวในระหว่างเวลางาน ซึ่งไม่เกี่ยวข้องกับงานที่ได้รับมอบหมาย และ
มักถูกจัดอยู่ในกลุ่มพฤติกรรมเบี่ยงเบนในที่ทำงาน (Lim & Teo, 2024; Wagner et al., 2012) การแพร่หลาย
ของเทคโนโลยีสารสนเทศและการเข้าถึงอินเทอร์เน็ตในที่ทำงานได้เอ้ือให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น แต่ในขณะเดียวกันก็เปิดโอกาสให้เกิดพฤติกรรมการใช้งานที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน งานของ 
Cook (2017) ชี้ให้เห็นว่า การใช้อินเทอร์เน็ตในที่ทำงานมีความสัมพันธ์กับผลลัพธ์ด้านการทำงาน เช่น 
ประสิทธิภาพการทำงาน (productivity) และความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) โดยผลกระทบดังกล่าว
อาจเกิดขึ้นได้ทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ ขึ้นอยู่กับลักษณะ ความถี่ และวัตถุประสงค์ของการใช้งาน ซึ่งสะท้อน
ให้เห็นว่าพฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงมิได้เป็นปรากฏการณ์ที่มีผลลัพธ์แบบตายตัว หากแต่มีความซับซ้อนและ
ขึ้นอยู่กับบริบทของการทำงาน  
 อย่างไรก็ตาม งานวิจัยในระยะเริ ่มต้นส่วนใหญ่มักอธิบายพฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงในเชิงลบ  
โดยมองว่าเป็นพฤติกรรมที่ลดสมาธิในการทำงาน ลดผลผลิต และเพิ่มความเสี่ยงต่อการสูญเสียทรัพยากรของ
องค์การ (Weatherbee, 2010; Wagner et al., 2012) ต่อมา Lim and Chen (2012) ได้เสนอการจำแนก
พฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ไซเบอร์โลฟฟิงแบบเล็กน้อย (Minor) เช่น การอ่านข่าว
หรือเช็คอีเมลส่วนตัว และไซเบอร์โลฟฟิงแบบรุนแรง (Serious) เช่น การพนันออนไลน์หรือการเข้าถึงเว็บไซต์
ที่ไม่เหมาะสม ซึ่งช่วยให้เข้าใจความแตกต่างของระดับความรุนแรงและผลกระทบของพฤติกรรมดังกล่าวได้
ชัดเจนยิ่งขึ้น ซึ่งงานวิจัยในช่วงหลังเริ่มให้ความสนใจกับบริบทและแรงจูงใจของพฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิง  
มากขึ้น โดยพบว่าพฤติกรรมดังกล่าวอาจเกี่ยวข้องกับสภาวะทางอารมณ์และจิตวิทยาในการทำงาน เช่น  
ความเบื่อหน่ายในการทำงาน (boredom at work) หรือการขาดความท้าทาย (Giordano & Mercado, 2023). 
 จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น จะเห็นได้ว่าพฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงถูกอธิบายอย่างชัดเจน  
ในฐานะพฤติกรรมที่มีความสัมพันธ์กับผลลัพธ์ด้านการทำงานและทัศนคติของพนักงาน อย่างไรก็ตาม งานวิจัย
ที ่อธิบายกลไกเชิงเหตุและผลระหว่างพฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงกับพฤติกรรมเชิงบวกในองค์การ เช่น 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ยังมีอยู่อย่างจำกัด โดยเฉพาะในบริบทของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
ซึ่งเป็นกลุ่มพนักงานที่มีลักษณะเฉพาะด้านการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล  
 พฤติกรรมการเป ็นสมาช ิกท ี ่ด ีขององค ์การ (Organizational Citizenship Behavior: OCB)  
เป็นแนวคิดที่ได้รับการเสนอขึ้นครั้งแรกโดย Organ (1988) เพื่ออธิบายพฤติกรรมของพนักงานที่เกิดจาก 
ความสมัครใจ มิได้ถูกกำหนดไว้ในระบบรางวัลหรือคำอธิบายลักษณะงานอย่างเป็นทางการ แต่เมื่อพิจารณา  
ในภาพรวมแล้ว พฤติกรรมดังกล่าวมีส่วนช่วยสนับสนุนการดำเนินงานขององค์การให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
ต่อมา Borman and Motowidlo (1993) ได้พัฒนาแนวคิดนี้เพิ่มเติมภายใต้กรอบของสมรรถนะตามบริบท 
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(Contextual Performance) ซึ ่งหมายถึงพฤติกรรมที ่สนับสนุนสภาพแวดล้อมทางสังคมและจิตวิทยา 
ในที่ทำงาน อันเป็นองค์ประกอบสำคัญท่ีช่วยให้การปฏิบัติงานขององค์การดำเนินไปอย่างราบรื่น 
 แนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การสะท้อนให้เห็นว่าพนักงานสามารถสร้างคุณูปการ
ต่อองค์การได้ทั ้งในและนอกเหนือจากบทบาทหน้าที ่ที ่ได้ร ับมอบหมาย Organ (1988) เสนอว่า OCB 
ประกอบด้วย 5 มิติหลัก ได้แก่ (1) ความช่วยเหลือผู้อื่น (Altruism) ซึ่งหมายถึงการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 
ในการทำงานหรือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ อย่างสมัครใจ (Podsakoff et al., 2000) โดย Mohapatra et al. 
(2019) พบว่าพฤติกรรมในมิตินี้มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ  
(2) ความรับผิดชอบ (Conscientiousness) หมายถึงการปฏิบัติงานที ่เกินกว่ามาตรฐานขั้นต่ำที่องค์การ
คาดหวัง เช่น ความมีวินัย ความตรงต่อเวลา และความใส่ใจในคุณภาพของงาน (Borman & Motowidlo, 
1993) (3) ความสุภาพ (Courtesy) ซึ ่งสะท้อนการเคารพผู ้อื ่นและการป้องกันความขัดแย้งในที ่ทำงาน 
(Podsakoff et al., 2000) (4) ความอดทน (Sportsmanship) หมายถึงความสามารถในการร ับมือกับ
สถานการณ์ที่ไม่พึงประสงค์โดยไม่แสดงออกเชิงลบ (Organ, 1988; Zaman, 2023) และ (5) จิตสำนึกต่อ
องค์การ (Civic Virtue) ซึ่งสะท้อนถึงการมีส่วนร่วม ความสนใจ และความรับผิดชอบต่อกิจกรรมและทิศทาง
ขององค์การ (Graham, 1991) 
 แม้ว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การจะได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางว่าเป็นปัจจัย
สำคัญที่ช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพและความยั่งยืนขององค์การ แต่การศึกษาพฤติกรรมดังกล่าวในบริบทของ
พนักงานเจเนอเรชัน Z ยังมีอยู่อย่างจำกัด เนื่องจากพนักงานกลุ่มนี้เพ่ิงเข้าสู่ตลาดพนักงานในช่วงเวลาไม่นาน 
งานวิจัยที่มีอยู่ส่วนใหญ่มักมุ่งเน้นไปที่ค่านิยมส่วนบุคคล แรงจูงใจในการทำงาน หรือการสนับสนุนจากองค์การ 
มากกว่าการพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในที่ทำงานกับการแสดงพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที ่ด ีขององค์การ (Świątek-Barylska, 2020; Yuniawan et al., 2021) ในขณะเดียวกัน 
งานวิจัยด้านพฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงมักมุ่งอธิบายผลกระทบของการใช้อินเทอร์เน็ตในที่ทำงานต่อผลลัพธ์
ด้านการทำงาน เช่น ประสิทธิภาพการทำงานและความพึงพอใจในงาน มากกว่าการเชื่อมโยงกับพฤติกรรม  
เชิงบวกในองค์การ โดย Cook (2017) ชี้ให้เห็นว่า การใช้อินเทอร์เน็ตเพื่อกิจกรรมที่ไม่เกี ่ยวข้องกับงาน
สามารถส่งผลกระทบต่อระดับประสิทธิภาพการทำงานและความพึงพอใจในงานของบุคลากรได้ทั้งในเชิงบวก
และเชิงลบ ซึ่งสะท้อนถึงความเป็นไปได้ที่พฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงอาจมีความเกี่ยวข้องกับทัศนคติและพฤติกรรม
การทำงานในมิติอ่ืน ๆ รวมถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ อย่างไรก็ตามจากการทบทวนวรรณกรรม 
พบว่ายังไม่มีข้อสรุปที่ชัดเจนเกี่ยวกับลักษณะและทิศทางของความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิง
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยเฉพาะในบริบทของพนักงานเจเนอเรชัน Z ช่องว่างทาง
วิชาการดังกล่าวจึงนำไปสู่การตั้งคำถามการวิจัยและการพัฒนาสมมติฐานการวิจัยในงานศึกษานี้ 
 
วิธีดำเนินการวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีรายละเอียดของระเบียบ
วิธีการวิจัยดังต่อไปนี้ 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที ่ใช้ในการศึกษาคือ พนักงานเจเนอเรชัน Z ซึ ่งเป็นกลุ ่มพนักงานที ่เกิดในช่วงปี  
ค.ศ. 1995–2006 (พ.ศ. 2538–2549) และปฏิบัติงานอยู่ในองค์การต่าง ๆ ในเขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจาก
ไม่สามารถทราบจำนวนประชากรที่แน่ชัด ผู้วิจัยจึงกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้แนวคิดการคำนวณขนาด
ตัวอย่างของ Cochran (1977) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และกำหนดค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้
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ไม่เกิน .05 ซึ่งจากการคำนวณจะได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ำจำนวน 385 คน แต่ผู้วิจัยเพิ่มความเพียงพอของ
ข้อมูล ลดความคลาดเคลื่อนจากแบบสอบถามที่อาจไม่สมบูรณ์ และเพิ่มความน่าเชื่อถือของผลการวิเคราะห์ 
ผู้วิจัยจึงกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างเป็นจำนวน 400 คน และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental 
Sampling) ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาและการวัดค่า 
 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ประกอบด้วยตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ดังนี้ 
 ตัวแปรอิสระ พฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิง (Cyberloafing) วัดจากระดับความถี่ของการแสดง
พฤติกรรมการใช้อินเทอร์เน็ตเพื่อวัตถุประสงค์ส่วนตัวในระหว่างเวลางาน โดยประยุกต์แนวคิดจาก Akbulut 
et al. (2017) และงานวิจัยที่เกี ่ยวข้อง แบ่งออกเป็น 4 มิติย่อย ได้แก่ การซื้อของออนไลน์ (Shopping)  
วัดจากการใช้สื่อออนไลน์เพื่อซื้อสินค้าและบริการส่วนตัวในเวลางาน การสื่อสารออนไลน์แบบทันที (Real-
Time Interaction) วัดจากการใช้แอปพลิเคชันสนทนาและโซเชียลมีเดียเพื่อการติดต่อส่วนตัวระหว่างเวลางาน 
การเสพข้อมูลออนไลน์หรือสื่อบันเทิง (Accessing Online Content) วัดจากการเข้าชมเว็บไซต์ข่าว บันเทิง 
หรือแพลตฟอร์มวิดีโอที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน การเล่นเกมออนไลน์หรือการพนันออนไลน์ (Gaming/Gambling) 
วัดจากการเล่นเกมหรือการมีพฤติกรรมเกี่ยวกับการพนันในระหว่างเวลาทำงาน 
 ตัวแปรตาม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior: 
OCB) วัดจากระดับการแสดงพฤติกรรมเชิงสมัครใจของพนักงานที่เอื้อต่อการทำงานขององค์การ โดยอ้างอิง
แนวคิดของ Organ (1988) และ Podsakoff et al. (2000) แบ่งออกเป็น 5 มิติย่อย ได้แก่ ความช่วยเหลือผู้อ่ืน 
(Altruism) ความรับผิดชอบ (Conscientiousness) ความสุภาพ (Courtesy) ความอดทน (Sportsmanship) 
จิตสำนึกต่อองค์การ (Civic Virtue)  
 ในการวัดค่าท้ังตัวแปรอิสระและตัวแปรตามใช้มาตรวัดแบบประมาณค่า 5 ระดับ (Likert Scale) 
ตั้งแต่ระดับ “น้อยที่สุด” ถึง “มากท่ีสุด”  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยและคุณภาพของเครื่องมือ 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถามในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งผู้วิจัยสร้างขึ้น
จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงและพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ แบบสอบถามประกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก ่ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 
พฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิง และส่วนที่ 3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งการจัดทำแบบสอบถามนี้
ผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน และตรวจสอบความเชื่อมั่น
ของเครื่องมือด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha) ซึ่งมีค่าอยู่ในระดับ 0.80  
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
เพ่ืออธิบายลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง และใช้สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย 
(Simple Linear Regression Analysis) เพื่อทดสอบอิทธิพลของพฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงที่มีต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
 
ผลการวิจัย 
 การศึกษาพฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมพลเมืองที่ดีของพนักงานเจเนอเรชัน Z  
ในกรุงเทพมหานคร พบว่า กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยประกอบด้วยผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 400 คน ซึ่งเกิด
ระหว่างปี ค.ศ. 1995 ถึง 2006 หรือ พ.ศ. 2538 ถึง 2549) โดยมีอายุเฉลี่ยเท่ากับ 25.86 ปี และส่วนเบี่ยงเบน
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มาตรฐาน 2.51 ปี ผู้ตอบแบบสอบถามที่อายุน้อยที่สุด คือ 19 ปี และอายุมากที่สุด คือ 29 ปี กลุ่มตัวอย่าง
ทั้งหมด (100%) ระบุว่าตนเองทำงานในที่ทำงานเดียวกันมาอย่างน้อย 1 ปี และผู้ตอบแบบสอบถามทุกคน 
ส่วนใหญ่ยังอยู่ในระดับปฏิบัติการ สอดคล้องกับช่วงอายุของกลุ่มพนักงาน Gen Z ที่เพ่ิงเริ่มต้นทำงาน 
 
ตารางท่ี 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของพฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิง (n = 400) 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย  
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
(S.D.) 

ระดับ 

ด้านการซื้อของออนไลน์  2.84 0.91 ปานกลาง 
ด้านการสื่อสารออนไลน์แบบทันที  3.12 0.88 ปานกลาง 
ด้านการเสพข้อมูลออนไลน์หรือสื่อบันเทิง  3.25 0.94 ปานกลาง 
ด้านการเล่นเกมหรือการพนันออนไลน์  2.10 0.76 ต่ำ 

โดยรวม 2.83 0.87 ปานกลาง 
  
 จากตารางที่ 1 แสดงให้เห็นว่า โดยภาพรวมพนักงานเจเนอเรชัน Z มีระดับพฤติกรรมไซเบอร์ 
โลฟฟิงอยู่ในระดับปานกลาง (Mean = 2.83, S.D. = 0.87) เมื่อพิจารณาเป็นรายมิติ พบว่า การเสพข้อมูล
ออนไลน์หรือสื่อบันเทิง และการสื่อสารออนไลน์แบบทันที มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ขณะที่การเล่นเกม
หรือการพนันออนไลน์มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับต่ำ  
 
ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ (n = 400) 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 

ระดับ 

ด้านความช่วยเหลือผู้อื่น  3.98 0.61 มาก 
ด้านความรับผิดชอบ  4.12 0.57 มาก 
ด้านความสุภาพ  4.05 0.59 มาก 
ด้านความอดทน  3.76 0.64 มาก 
ด้านจิตสำนึกต่อองค์การ  3.89 0.62 มาก 

โดยรวม 3.96 0.58 มาก 
 

จากตารางที่ 2 พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของผู้ตอบแบบสอบถามโดยรวมอยู่
ในระดับมาก (Mean = 3.96, S.D. = 0.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความรับผิดชอบมีค่าเฉลี่ย
สูงสุด (Mean = 4.12, S.D. = 0.57) รองลงมาคือ ด้านความสุภาพ (Mean = 4.05, S.D. = 0.59) และด้าน
ความช่วยเหลือผู ้อื ่น (Mean = 3.98, S.D. = 0.61) ตามลำดับ ขณะที่ด้านความอดทนมีค่าเฉลี ่ยต่ำที่สุด 
(Mean = 3.76, S.D. = 0.64) 

 
ตารางท่ี 3 สรุปผลการวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression) 

Model R R² Adjusted R² F df1 df2 p Value 
1 .32 .10 .10 24.34 1 219 < .001 

วารสารวิชาการสังคมศาสตร์เครือข่ายวิจัยประชาชื่น 

ปีที่ 7 ฉบับที่ 3 (กันยายน - ธันวาคม 2568)
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 จากตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย (Model Summary) พบว่า แบบจำลอง
การถดถอยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (R) เท่ากับ .32 แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างพฤติกรรม
ไซเบอร์โลฟฟิงและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในระดับต่ำถึงปานกลาง ค่า R² เท่ากับ .10 
หมายความว่า พฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การได้ร้อยละ 10 ขณะที่ค่า Adjusted R² เท่ากับ .10 สะท้อนให้เห็นว่าแบบจำลองมีความเหมาะสมและ
มีความคงที่เม่ือพิจารณาขนาดกลุ่มตัวอย่าง  
 นอกจากนี้ ค่า F เท่ากับ 24.34 ที่องศาอิสระ df1 = 1 และ df2 = 398 และมีค่า p < .001 แสดง
ให้เห็นว่าแบบจำลองการถดถอยมีนัยสำคัญทางสถิติ ซึ่งยืนยันว่าพฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงสามารถใช้เป็นตัวแปร
พยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติในกลุ่มพนักงานเจเนอเรชัน Z 
 
ตารางท่ี 4 วิเคราะห์ความแปรปรวนสำหรับการถดถอยอย่างง่าย 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Regression 4,621.16 1 4,621.16 44.25 < .001 
Residual (Error) 41,576.83 398 104.46 

  

Total 46,197.98 399 
   

  
 จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนสำหรับการถดถอยอย่างง่ายพบว่า โมเดลการถดถอย 
มีความเหมาะสมทางสถิติ (F = 44.25, Sig. < .001) แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
 
ตารางท่ี 5 ค่าสัมประสิทธิ์ของการถดถอยอย่างง่าย 
ตัวแปร B S.E. Beta t Sig. 
ค่าคงที่ (Constant) 41.21 2.10 – 19.62 < .001 
พฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิง 5.78 0.87 0.33 6.65 < .001 

 
จากตารางที่ 5 พบว่า พฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (B = 5.78, Sig. < .001) โดยเมื่อพฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงเพิ ่มขึ้น  
1 หน่วย จะส่งผลให้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเพ่ิมข้ึน 5.78 หน่วย 

 
อภิปรายผล 
 การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของพฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงที่มีต่อพฤติกรรม  
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นกลุ่มแรงงานรุ่นใหม่ 
ที่เติบโตมากับเทคโนโลยีดิจิทัลและอินเทอร์เน็ต ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นอย่างง่ายพบว่า พฤติกรรม  
ไซเบอร์โลฟฟิงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
โดยแบบจำลองสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ร้อยละ 10  
(R² = .10) แม้ว่าผลการวิจัยจะชี้ให้เห็นความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างพฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งอาจดูขัดแย้งกับการรับรู้ทั ่วไปที่มักมองไซเบอร์โลฟฟิงเป็นพฤติกรรม
เบี่ยงเบนในที่ทำงาน แต่ผลลัพธ์ดังกล่าวไม่ควรถูกตีความว่า “ยิ่งพนักงานใช้เวลาเล่นอินเทอร์เน็ตที่ไม่เกี่ยวข้อง
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กับงานมากเท่าใด ยิ่งเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมากขึ้น” โดยตรง หากแต่ควรตีความภายใต้  ระดับ ความถี่ 
และลักษณะของกิจกรรมไซเบอร์โลฟฟิง ที่เกิดขึ้นจริงในบริบทของแรงงานเจเนอเรชัน Z 
 ผลการวิเคราะห์เชิงพรรณนาในงานวิจัยนี ้พบว่า ระดับพฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงโดยรวมของ
พนักงานเจเนอเรชัน Z อยู่ในระดับปานกลาง และกิจกรรมที่พบบ่อยส่วนใหญ่เป็นกิจกรรมที่มีลักษณะ  
ไม่รุนแรง เช่น การฟังเพลงออนไลน์ การแชทกับเพื่อน หรือการใช้บริการธนาคารออนไลน์ ขณะที่กิจกรรม  
ไซเบอร์โลฟฟิงที่มีความเสี่ยงหรือผิดจริยธรรม เช่น การพนันออนไลน์ พบในระดับต่ำ ผลลัพธ์ดังกล่าวสะท้อน
ให้เห็นว่า พฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงของกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยนี้ส่วนใหญ่เป็นรูปแบบที่ใช้เป็นช่วงพักสั้น ๆ 
ระหว่างการทำงาน มากกว่าการหลีกเลี่ยงงานอย่างจริงจัง 
 การตีความในลักษณะนี้ช่วยอธิบายความแตกต่างจากผลการศึกษาของ Saygin and Güvenç 
(2019) ซึ่งพบว่าไซเบอร์โลฟฟิงมีความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB)  
โดยงานดังกล่าวศึกษาในบริบทที่ไซเบอร์โลฟฟิงถูกควบคุมอย่างเข้มงวดและถูกมองเป็นพฤติกรรมเบี่ยงเบน  
ที่ชัดเจน ขณะที่บริบทของแรงงานเจเนอเรชัน Z ในปัจจุบัน การใช้อินเทอร์เน็ตและอุปกรณ์ดิจิทัลเป็น 
ส่วนหนึ่งของกระบวนการทำงานและการจัดการชีวิตประจำวัน ผลการวิจัยครั้งนี้จึงสนับสนุนแนวคิดที่ว่า ไซเบอร์
โลฟฟิงในระดับปานกลางและไม่รุนแรงซึ่งอาจไม่ส่งผลลบต่อพฤติกรรมเชิงบวกในองค์การ และอาจทำหน้าที่
เป็นกลไกการฟื้นฟูพลังในการทำงาน (micro-break) ได้ ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานของ Lim and Teo 
(2024) และ Rahman et al. (2022) ที่เสนอว่าไซเบอร์โลฟฟิงในระดับที่เหมาะสมสามารถช่วยลดความเครียด 
เพิ่มความคิดสร้างสรรค์ และสนับสนุนผลการปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนี้ Harsono et al. (2024)  
ยังชี้ให้เห็นว่าการมีช่วงพักทางจิตใจสั้น ๆ ผ่านกิจกรรมดิจิทัลสามารถช่วยลดความเหนื่อยล้าและส่งเสริม
ทัศนคติเชิงบวกต่อการทำงาน ซึ่งอาจเชื่อมโยงไปสู่การแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การใน
ทางอ้อม 
 อย่างไรก็ตามงานวิจัยนี้ไม่พบหลักฐานที่สนับสนุนว่าไซเบอร์โลฟฟิงในทุกรูปแบบจะส่งผลเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ผลการวิจัยชี้ให้เห็นเพียงความสัมพันธ์เชิงอิทธิพลในภาพรวม โดยมี
ขนาดอิทธิพลอยู่ในระดับไม่สูงมาก ซึ่งสะท้อนว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การยังได้รับอิทธิพลจาก
ปัจจัยอ่ืน ๆ อีกหลายประการ เช่น การสนับสนุนจากองค์การ ความยุติธรรมในองค์การ หรือแรงจูงใจในการทำงาน 
ซึ่งควรได้รับการศึกษาเพ่ิมเติมในงานวิจัยในอนาคต 
 สรุปได้ว่าผลการศึกษานี ้อธิบายเกี่ยวกับพฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงของพนักงานเจเนอเรชัน Z  
ในบริบทปัจจุบันควรถูกทำความเข้าใจในเชิงบริบทและระดับความเหมาะสม มากกว่าการมองว่าเป็น
พฤติกรรมเชิงลบเพียงด้านเดียว การบริหารจัดการไซเบอร์โลฟฟิงอย่างสมดุลและยืดหยุ่นอาจช่วยส่งเสริม  
ทั้งความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในระยะยาว 
 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 
 ผลการวิจัยดังกล่าวสามารถนำไปสู่ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ ดังนี้ 
 1. การบริหารจัดการพฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงในเชิง “ความเหมาะสม” มากกว่าการควบคุมอย่าง
เข้มงวดโดยองค์การควรพิจารณาการบริหารจัดการพฤติกรรมดังกล่าวในลักษณะที่เน้นความเหมาะสมและ
ความสมดุลมากกว่าการห้ามหรือควบคุมอย่างเข้มงวดทั้งนี้การอนุญาตให้พนักงานสามารถใช้สื ่อดิจิ ทัล 
เพื่อกิจกรรมส่วนตัวในช่วงเวลาที่เหมาะสม อาจช่วยสนับสนุนบรรยากาศการทำงานที่เอื้อต่อการแสดงพฤติกรรม
เชิงบวกในองค์การ 
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 2. การออกแบบนโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับลักษณะการใช้เทคโนโลยีของพนักงาน
เจเนอเรชัน Z โดยชี้ให้เห็นว่า กิจกรรมไซเบอร์โลฟฟิงที่พบบ่อยในกลุ่มพนักงานเจเนอเรชัน Z เป็นกิจกรรม 
ที่ไม่รุนแรงและเกี่ยวข้องกับการสื่อสารหรือการจัดการชีวิตประจำวัน เช่น การฟังเพลงออนไลน์ การแชท หรือ
การใช้บริการธนาคารออนไลน์ องค์การจึงสามารถนำข้อมูลดังกล่าวไปใช้เป็นแนวทางในการกำหนดนโยบาย
การใช้อินเทอร์เน็ตในที่ทำงานให้มีความยืดหยุ่นและสอดคล้องกับลักษณะการทำงานของแรงงานรุ่นใหม่  
เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานยังคงแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในระดับมาก 
 3. พฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การได้เพียงบางส่วน องค์การควรใช้ผลการวิจัยนี้เป็นข้อมูลประกอบในการพิจารณาปัจจัยอื่น ๆ ที่อาจมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมดังกล่าวร่วมด้วย เช่น การสนับสนุนจากองค์การ บรรยากาศการทำงาน หรือความยุติธรรม
ในองค์การ เพ่ือออกแบบแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ครอบคลุมและเหมาะสมกับพนักงานเจเนอเรชัน Z 
มากยิ่งขึ้น 
 
ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรศึกษาปัจจัยอื่นเพิ่มเติมที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเนื่องจาก 
ผลการวิจัยพบว่าพฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การได้เพียงร้อยละ 10 (R² = .10) แสดงให้เห็นว่ายังมีปัจจัยอื่นอีกจำนวนมากที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
ดังกล่าว ซึ่งงานวิจัยครั้งนี้ยังไม่ครอบคลุม 
 2. ควรใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสม (Mixed Methods Research) การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัย 
เชิงปริมาณ ซึ่งสามารถอธิบายความสัมพันธ์เชิงสถิติได้แต่ไม่สามารถอธิบายแรงจูงใจหรือความหมายเชิงพฤติกรรม
ที่อยู่เบื้องหลังการแสดงพฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงได้อย่างลึกซึ้ง จึงควรใช้ข้อมูลเชิงคุณภาพเพ่ือเสริมความเข้าใจ 
 3. ควรเปรียบเทียบพฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การระหวา่ง
กลุ่มเจเนอเรชัน เพราะงานวิจัยนี้มุ ่งศึกษาเฉพาะพนักงานเจเนอเรชัน Z ซึ่งมีลักษณะเฉพาะด้านการใช้
เทคโนโลยี ผลการวิจัยจึงอาจสะท้อนบริบทของคนรุ่นนี้เป็นหลักการศึกษากลุ่มเจเนอเรชันอื่นจะช่วยให้เข้า
ใจความแตกต่างเชิงช่วงวัยได้ชัดเจนยิ่งขึ้น 
 4. ควรศึกษาบทบาทของพฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงในฐานะตัวแปรส่งผ่านหรือตัวแปรกำกับ  
เนื่องจากผลการวิจัยพบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างพฤติกรรมไซเบอร์โลฟฟิงและพฤติกรรมการเป็นสมาชิก  
ที่ดีขององค์การ แต่ยังไม่สามารถอธิบายกลไกความสัมพันธ์ดังกล่าวได้อย่างชัดเจน การศึกษาในลักษณะนี้จะ
ช่วยอธิบายบทบาทของไซเบอร์โลฟฟิงในเชิงกระบวนการมากยิ่งขึ้น 
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