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บทคดัย่อ 
  การวจิยัครัง้นี้ มวีตัถุประสงค ์1. เพื่อศกึษาปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์( เพศ , อายุ, 
ประสบการณ์ท างาน ) ต่อพฤตกิรรมการท างานของกลุ่มคน Gen Z ในเขตจงัหวดัสุรนิทร์ 2. 
เพื่อศกึษาปัจจยัดา้นการท างานเป็นทมี ( เป้าหมาย, ความส าเรจ็, บรรยากาศ, เพื่อนร่วมงาน, 
การสื่อสาร, ความร่วมมอื ) ทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการท างานของกลุ่มคน Gen Z ในเขตจงัหวดั
สุรนิทร ์ส าหรบัการวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ ( Qualitative Research) แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมอืในการเก็บขอ้มูลท าการเลอืกกลุ่มตวัอย่างโดยอาศยัหลกัความน่าจะเป็น โดยใช้
วธิกีารสุม่ตวัอย่างแบบบงัเอญิ (Accidental Sampling) ซึง่เกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มคนท างาน Gen Z 
ในเขตจงัหวดัสุรนิทร ์กลุ่มเป้าหมายจ านวน 400 คน  
  ผลการวจิยัพบว่า บุคคล Gen Z ทีต่อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ และเพศ
ชาย ทีอ่ายุช่วง20 – 24 ปี และ 25 – 28 ปีทีต่่างกนัมคีวามเหน็ในการท างานไม่แตกต่างกนั แต่
ประสบการณ์ท างานที่ต่างกนั จะมคีวามเหน็ในการท างานแตกต่างกนั พบในรายด้านมคีวาม
แตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ กลุ่มประสบการณ์ต ่ากว่า 1 
ปี แสดงว่าช่วงทีบุ่คคลมคีวามกระตอืรอืรน้และความมุ่งมัน่ในการท างานเพิม่ขึน้หลงัจากเริม่ต้น
ท างานในปีแรก และกลุ่มประสบการณ์ 1 – 3 ปี ต่างจากกลุ่ม 3 – 5 ปี และช่วง 1 - 3 ปี แสดง
ว่าช่วงต้นของการท างาน เป็นช่วงที่ Gen Z แสดงพฤติกรรมการท างานอยู่ในระดบัสูงที่สุด 
ก่อนจะลดลงเล็กน้อยเมื่อเขา้สู่ช่วงงานที่มคีวามรบัผดิชอบมากขึ้น และปัจจยัด้านการท างาน
เป็นทมี รายดา้นเป้าหมายการท างาน ดา้นความส าเรจ็ของการท างาน ดา้นบรรยากาศในการ
ท างาน ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านการติดต่อสื่อสาร และด้านความร่วมมอืในทีม ในภาพรวมมี
ระดบัความเหน็ทีไ่ม่แตกต่างกนั 
 
ค าส าคญั : กลุ่มคน Gen Z , พฤตกิรรมการท างาน , ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์, ปัจจยัดา้น
การท างานเป็นทมี  
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Abstract 
 

Supisara Vechgama1 
Piyamas Suesawadwanit2 

 
  This research aimed to: 1. Study demographic factors (gender, age, and work 
experience) affecting the work behavior of Gen Z in Surin Province; 2. Study teamwork 
factors (goals, achievement, atmosphere, coworkers, communication, and cooperation) 
affecting the work behavior of Gen Z in Surin Province. This qualitative research utilized 
a questionnaire as the data collection tool. The sample was selected using probability 
and accidental sampling. The target group consisted of 400 Gen Z workers in Surin 
Province. 
  The research results found that the majority of Gen Z respondents, male and 
female, aged 20-24 and 25-28, had similar work attitudes. However, differences in work 
experience led to differences in work attitudes. Two pairs with different work 
experiences showed statistically significant differences at the 0.05 level. The first group, 
with less than 1 year of experience, showed increased enthusiasm and commitment to 
work after the first year of work. The second group, with 1 -3 years of experience, 
showed differences from the third group, with 3-5 years of experience. The third group, 
with 1-3 years of experience, showed the highest level of work behavior in the early 
stages of their careers, before decreasing slightly as they entered more responsible 
jobs. Overall, there were no differences in teamwork attitudes regarding work goals, 
work success, work atmosphere, coworkers, communication, and team cooperation. 
 
Keywords: Gen Z, work behavior, demographic factors, teamwork factors 
 
บทน า 

ในโลกปัจจุบันของการท างานที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วจากเศรษฐกิจ สงัคม             
และเทคโนโลย ีต าแหน่งงานนับลา้นทีก่ าลงัจะหายไป และต าแหน่งงานอกีนับลา้นทีเ่กดิขึ้นมา
ใหม่ และท าให้การที่จะประสบความส าเร็จในสภาพแวดล้อมเดิมที่ไม่หยุดนิ่ง แรงงานหรือ
พนกังานจ าเป็นตอ้งพฒันาทกัษะ ทศันคต ิและกลยุทธใ์นการวางแผนการท างานของตนเพื่อให้
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สามารถแขง่ขนัไดต้่อไปและคนท างานตอ้งปลุกความกระตอืรอืรน้ อยากรูอ้ยากเหน็ และเรยีนรู้
ตลอดชวีติการท างาน รวมถงึตดิตามแนวโน้มล่าสุดในการพฒันาทกัษะของสาขาอาชพีของตน 
แสวงหาโอกาสทีจ่ะไดร้บัประสบการณ์และความรูใ้หม่ ๆ นอกจากนี้ ยงัต้องเปิดรบัการท างาน
ร่วมกนั ความหลากหลาย และนวตักรรม เนื่องจากสิง่เหล่านี้คอืตวัขบัเคลื่อนหลักของการ
เติบโตและความก้าวหน้าในการท างานยุคใหม่ (ธงชยั สมบูรณ์, 2560) หากต้องกล่าวถึง 
Generation Gap เป็นความแตกต่างทางด้านความคดิ ทศันคต ิและความเชื่อต่าง ๆ ซึ่งเกดิ
จากการเตบิโตทีแ่ตกต่างกนัในแต่ละช่วงเวลาของสงัคม แน่นอนว่าความคดิของคนแต่ละช่วง
วยักย็่อมแตกต่างกนัไป เมื่อสงัคมเกดิการเปลีย่นแปลง และพฒันาไปตามยุคตามสมยั แน่นอน
ว่าปัญหา Generation Gap ที่เกิดขึ้นภายในองค์กร ถือเป็นสิ่งที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยง
ได้  เนื่องจากการท างานย่อมต้องมกีารผสมผสานในเรื่องของชุดความคดิ ประสบการณ์ จาก
พนักงานรุ่นก่อน  รวมไปถึงเรื่องไอเดียใหม่ๆ ของพนักงานรุ่นใหม่ ก็ถือเป็นเรื่องส าคญั
เช่นเดยีวกนั นบัว่าการผสมผสานเหล่านี้จะช่วยผลกัดนัใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ไดใ้นระยะ
ยาว (บรษิทั ฮวิแมนซอฟท์ จ ากดั, 2567) การรบัมอืกบั Generation Gap ช่องว่างระหว่างวยั
ในการท างานนัน้ ไม่ใช่เรื่องยากหากคนในองคก์รพรอ้มเปิดใจยอมรบัความแตกต่างของกนัและ
กนั สิง่ส าคญัคอืทุกคนต้องสือ่สารกนัอย่างมปีระสทิธภิาพ ชดัเจน ตรงไปตรงมา การสื่อสารจะ
สามารถช่วยลดปัญหาทีจ่ะเกดิขึน้ไดอ้ย่างแน่นอน รวมไปถงึการท างานร่วมกบัผูอ้ื่นต้องรู้จกัให้
เกยีรตกินั รบัฟังผู้อื่นอย่างตัง้ใจ สิง่นี้จะท าให้คนในทมีเขา้ใจและยอมรบักนัมากขึ้น และในที่
ท างานเป็นสถานทีท่ีค่นหลายคนมารวมตวักนั ต่างนิสยั ต่างทีม่า ต่างความสามารถ ดงันัน้จงึ
หลกีเลีย่งไม่ไดท้ีจ่ะไม่ใหเ้กดิปัญหาใดๆ เลย ซึง่หนึ่งในปัญหาทีห่ลายบรษิทัตอ้งพบเจอนัน่กค็อื
เรื่องของ Generation Gap หรอืช่องระหว่างวยัของพนักงาน โดยเฉพาะบรษิัทใหญ่ๆ ที่มี
พนักงานเป็นจ านวนมาก ที่จะท าอย่างไรให้คน 3 วยั สามารถท างานร่วมกันได้อย่างไม่มี
อุปสรรค (บรษิทั จดัหางาน จ๊อบส ์ดบี(ีประเทศไทย) จ ากดั, 2566) 

 ในยุคทีก่ลุ่มคน Gen Z มจี านวนประชากรในประเทศไทยราว ๆ 13 ลา้นคน    
นบัเป็น 20 เปอรเ์ซน็ต ์ของประชากรในตลาดแรงงานทัง้หมด (ธติมิา ไชยมงคล, 2562) และใน
สถานประกอบการต่าง ๆเริม่มแีรงงานจากกลุ่มคน Gen Z เข้ามามสี่วนร่วมในการท างาน
ร่วมกนัมากขึน้ ท าใหม้หีลากหลายช่วงวยัในสถานประกอบและบุคคลทีเ่ขา้มามบีทบาทในการ
ขบัเคลื่อนเศรษฐกจิและสงัคมในตลาดแรงงานปัจจุบนั คอืกลุ่มคน “Gen Z” หรอืผูท้ีเ่กดิระหว่าง
ปี พ.ศ. 2540 – 2555 ซึ่งเตบิโตมากบัเทคโนโลยดีจิทิลั มแีนวคดิในการท างานทีแ่ตกต่างจาก
รุ่นก่อนหน้าเป็นอย่างมาก เช่น ต้องการความยดืหยุ่นในเรื่องเวลา การท างานที่รวดเร็ว มี
ความคดิเป็นของตวัเอง มแีนวคดิอสิระทีส่รา้งสรรคผ์ลงาน ฉะนัน้การท างานร่วมกบัคน Gen Z 
จงึมคีวามทา้ทาย และอาจสง่ผลต่อพฤตกิรรมการท างานโดยรวมในองคก์ร  
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ดงันัน้ ผู้วจิยัจึงอยากจะศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของกลุ่มคน 
Gen Z ในเขตจงัหวดัสุรนิทร ์โดยเฉพาะปัจจยัด้านประชากรศาสตร ์(เพศ อายุ ประสบการณ์
ท างาน) และปัจจยัดา้นการท างานเป็นทมี (เป้าหมายการท างาน ความส าเรจ็ บรรยากาศ เพือ่น
ร่วมงาน การสื่อสาร และความร่วมมือ ซึ่งอาจจะส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคล 
เพื่อให้องค์กรสามารถปรบัปรุงการบรหิารจดัการที่เหมาะสม สร้างบรรยากาศการท างานที่ดี
ร่วมกนั  

 

วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 
1 เพื่อศึกษาปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ ( เพศ , อายุ, ประสบการณ์ท างาน )ต่อ

พฤตกิรรมการท างานของกลุ่มคน Gen Z ในเขตจงัหวดัสุรนิทร ์
2 เพื่อศกึษาปัจจยัด้านการท างานเป็นทีม ( เป้าหมาย, ความส าเรจ็, บรรยากาศ, 

เพือ่นร่วมงาน, การสือ่สาร, ความร่วมมอื ) ทีส่ง่ผลต่อพฤตกิรรมการท างานของกลุ่มคน Gen Z 
ในเขตจงัหวดัสุรนิทร ์

 

สมมติฐาน 
1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์(เพศ, อายุ, ประสบการณ์ท างาน) มผีลต่อพฤตกิรรม

การท างานของกลุ่มคน Gen Z ในเขตจงัหวดัสุรนิทร ์ 
2 ปัจจยัดา้นการท างานเป็นทมี (เป้าหมาย, ความส าเรจ็, บรรยากาศ, เพือ่นร่วมงาน

, การสื่อสาร, ความร่วมมอื) มผีลต่อพฤตกิรรมการท างานของกลุ่มคน Gen Z ในเขตจงัหวดั
สุรนิทร ์ 

 

ขอบเขตการวิจยั 
ขอบเขตของการวจิยัในครัง้นี้แบ่งออกเป็นขอบเขตเนื้อหา ขอบเขตประชากร และ

ขอบเขตระยะเวลา ดงันี้ 
การวจิยัในครัง้นี้เป็นการค้นคว้าปัจจยัที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของกลุ่ม 

Gen Z ในเขตจงัหวดัสุรนิทร ์โดยมุ่งเน้นการศกึษาเฉพาะพฤตกิรรมการท างานของกลุ่ม Gen 
Z ในเขตจงัหวดัสุรนิทร ์โดยผูว้จิยัไดใ้ชก้รอบแนวคดิทีส่ามารถก าหนดตวัแปรอสิระตามปัจจยั
ดา้นประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ 1.เพศ 2.อายุ 3.ประสบการณ์ท างาน ปัจจยัดา้นการท างานเป็นทมี 
ไดแ้ก่ 1.เป้าหมาย 2.ความส าเรจ็ 3.บรรยากาศ 4.เพื่อนร่วมงาน 5.การสื่อสาร 6.ความร่วมมอื  
และสามารถก าหนดตวัแปรตาม ไดแ้ก่พฤตกิรรมการท างานของคนกลุ่ม Gen Z ประชากรของ
งานวจิยั ไดแ้ก่ กลุ่มคนท างาน Gen Z ในเขตจงัหวดัสุรนิทร ์(ผูท้ีม่อีายุ 20 – 28 ปี หรอืเป็นผูท้ี่
เกดิในปี พ.ศ. 2540 – 2548) ซึ่งไม่ทราบจ านวนที่แน่นอน ผู้วจิยัจงึใช้การก าหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอย่าง ที่ระดบัความเชื่อมัน่ที่ร้อยละ 95 โดยกลุ่มตวัอย่างงานวจิยันี้ใช้วธิกีารเลอืกสุ่มแบบ
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เจาะจง (Purposive sampling) โดยใช้แบบสอบถามในการเจาะจงผู้ตอบแบบสอบถามจะอยู่
ในช่วงอายุ 20 – 28 ปี หรือเป็นผู้ที่เกิดในปี พ.ศ. 2540 – 2548 ซึ่งเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
คนท างาน Gen Z ในเขตจงัหวดัสุรินทร์ จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 400 คน ระยะเวลาที่ใช้ใน
การศึกษาวิจยัเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของกลุ่ม Gen Z ในเขตจงัหวดั
สุรนิทร์ในครัง้นี้ ได้ด าเนินการวจิยัตัง้แต่เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2568 ถึงเดือนธนัวาคม พ.ศ. 
2568 

 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

วชริวชัร  งามละม่อม (2558) ไดก้ล่าวถงึลกัษณะดา้นประชากรศาสตรว์่า เป็นความ
หลากหลายทางดา้นปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ประสบการณ์ท างาน เป็นต้น โดยแสดง
ให้เหน็ถงึความเป็นมาจากอดตีถงึปัจจุบนั ในหน่วยงานหรอืในองค์กรต่างๆ ซึ่งประกอบด้วย
พนักงานในระดบัต่างๆ ซึ่งมลีกัษณะพฤติกรรมการแสดงออกที่แตกต่างกนัมสีาเหตุมาจาก
ความแตกต่างทางดา้นประชากรศาสตรห์รอืปัจจยัของบุคคล 

แนวคดิด้านลกัษณะเด่นของกลุ่มคน Gen Z มอีธิพิลมากในอนาคต เนื่องจากคน
กลุ่ม Gen Z ก าลงักา้วเขา้สูว่ยัท างานอย่างเตม็รูปแบบ ไม่ว่าจะเป็นการสรา้งกฎระเบยีบใหม่ใน
สถานทีท่ างาน หรอืปัจจยัดา้นเทคโนโลยเีขา้มาปรบัใชก้บัวธิกีารท างาน ใหม้คีวามรวดเรว็ และ
ลดความซบัซ้อน ลดขัน้ตอนการท างาน ลกัษณะของกลุ่มคน Gen Z ในปัจจุบนัเป็นทีน่่าจบัตา
มองเป็นอย่างมาก ลกัษณะวธิกีารของกลุ่มคน Gen Z มดีงันี้ 

 2.2.1 ทักษะด้านเทคโนโลยีและการเชื่อมต่อข้อมูลของกลุ่มคน Gen Z 
เติบโตมาพร้อมกับการเข้าถึงเทคโนโลยีตัง้แต่อายุยังน้อย ท าให้พวกเขามีทักษะการใช้
เครื่องมอืดจิทิลัและความสามารถในการปรบัตวัเขา้กบัเทคโนโลยใีหม่ ๆ อย่างรวดเรว็  

 2.2.2 ความยดืหยุ่นในการท างานกลุ่มคน Gen Z ให้ความส าคญักบั ความ
ยดืหยุ่นในการท างานมากกว่าเจเนอเรชนัอื่น ๆ พวกเขามองหาการท างานทีไ่ม่ตอ้งจ ากดัอยู่แค่
ในออฟฟิศ แต่สามารถท างานจากทีไ่หนกไ็ด ้(Remote Work)  

 2.2.3 ความตอ้งการในการพฒันาตนเองและความก้าวหน้าของกลุ่มคน Gen 
Z สบืเนื่องจากความยดืหยุ่นในการท างาน จะต้องลดขัน้ตอนการท างาน และความซบัซ้อน
แสดงถงึความตอ้งการทีจ่ะเหน็ความกา้วหน้าในอาชพีของพวกเขาอย่างรวดเรว็  

 2.2.4 ความหลากหลายและการยอมรบัความแตกต่างคอืหนึ่งในคุณลกัษณะ
เด่นของ Gen Z คอืการยอมรบัและเคารพในความหลากหลายทางวฒันธรรม เพศ และความคดิ 
พวกเขาเปิดรบัความแตกต่างและมองหาสถานที่ท างานที่สะท้อนถึงค่านิยมนี้ การท างาน
ร่วมกบัคนทีม่พีืน้ฐานทีแ่ตกต่างกนัเป็นเรื่องธรรมดาส าหรบัพวกเขา  
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 2.2.5 ความคาดหวงัในการตอบสนองทีร่วดเรว็เนื่องจาก Gen Z เตบิโตมาใน
ยุคที่เทคโนโลยชี่วยให้การสื่อสารเป็นไปอย่างรวดเร็ว กลุ่มคน Gen Z มคีวามคาดหวงั ให้
สถานทีท่ างานตอบสนองต่อความตอ้งการของพวกเขาอย่างรวดเรว็เช่นกนั  

 2.2.6 คุณค่าทางสังคมและสิ่งแวดล้อมของกลุ่มคน Gen Z มักมีความ
ตระหนักถงึความรบัผดิชอบต่อสงัคมและสิง่แวดลอ้มอยู่เสมอ คนกลุ่มนี้มกัจะมองหาบรษิทัที่มี
ความรบัผดิชอบต่อสงัคมและสิง่แวดลอ้ม  

กวนิ ปลาอ่อน, พรนภสัส์ พราหมณ์โชต (2561, หน้า20) ได้ให้ความหมายของ
พฤติกรรมการท างานอย่างมีคุณภาพไว้ว่า การท างานตามแนวคิดในการพัฒนาหรือ  
ปรบัเปลีย่นกระบวนการหรอืวธิกีารท างานเพือ่ใหก้าร ท างานมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล ใช้
กลยุทธ์ในการ สร้างความส าเร็จในการท างาน หรอืเทคนิคการพฒันา ประสทิธิภาพในการ
ท างาน ตลอดจนการท างานอย่างมคีวามสุข 

รชันก วุฒิบูรณ์ (2567) ได้กล่าวถึงทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของแม็กเกรเกอร์ 
(McGregor) ไวว้่าเป็นทฤษฎแีรงจงูใจ และตัง้ขอ้สมมุตฐิานเกีย่วกบัแบบแผนพฤตกิรรมของคน
ในองค์กร ซึ่งมหีลกัการว่าการเลอืกวธิกีารจะขึ้นอยู่กบัลกัษณะของบุคคลนัน้ๆ โดยธรรมชาติ
แลว้พนักงานไม่ชอบท างานและขาดแรงจูงใจในการท างานและทฤษฎ ีY ทีม่องว่าพนักงานทุก
คนมแีรงจูงใจในการท างานและทฤษฎ ีY ที่มองว่าพนักงานทุกคนมแีรงจูงใจในการท างานอยู่
แล้วและต้องการท างานแลกกบัผลตอบแทน ซึ่งจะถูกน ามาใช้แทนมุมมองที่ส่งต่อพฤติกรรม
ของมนุษย์ ที่เป็นแรงจูงใจในการท างานของพนักงานที่แตกต่างกนั และมุมมองที่แตกต่างกนั
นัน้ ท าใหผู้น้ าแสดงพฤตกิรรมต่อพนักงานแต่ละประเภทตามทฤษฎ ีX และ Y ของ McGregor 
จะสง่ผลต่อวธิกีารบรหิารและการควบคุมพนกังานของผูน้ าแต่ละประเภททีแ่ตกต่างกนั 

การท างานเป็นทีม หมายความว่าการที่กลุ่มคนมาร่วมมือกันท างานเพื่อบรรลุ
เป้าหมายร่วมกนั โดยแต่ละคนน าความสามารถทีต่นเองถนัด และความเชี่ยวชาญมาเสรมิซึ่ง
กนัและกนั การท างานเป็นทมีทีม่ปีระสทิธภิาพไม่ใช่เพยีงแค่การรวมกลุ่มคนเก่ง ๆ เขา้ดว้ยกนั
เท่านัน้ แต่ยงัตอ้งอาศยัการประสานงาน การสือ่สารทีด่ ีและการเคารพซึ่งกนัและกนั เพือ่ความ
แขง็แกร่ง ความสามคัค ีและพลงัใจในความร่วมมอืในทมี (Okamura, 2023) 

กญัญารตัน์ พฒันประสทิธิช์ยั1 ณิชาพร ฤทธบิูรณ์2 และสุธนา บุญเหลอื3 (2565) 
ปัจจยัที่ส่งผลต่อพฤตกิรรมการท างานของกลุ่ม Generation Y ที่เป็นเจ้าหน้าที่มหาวทิยาลยั
ของรฐัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยมวีตัถุประสงค์ เพื่อศกึษาคุณลกัษณะ ปัจจยัที่ส่งผล
และพฤติกรรมการท างานของเจ้าหน้าที่ Generation Y มหาวิทยาลัยของรัฐในภาค
ตะวันออก เฉี ย ง เหนื อ  ประชากร  คือ เ จ้ าห น้ าที่ ขอ งมหาวิทยาลัยของรัฐ ในภาค  
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ประเทศไทยที่อยู่ในกลุ่ม Generation Y ได้แก่ มหาวทิยาลยักาฬสนิธุ์ 
มหาวทิยาลยั นครพนม และมหาวทิยาลยัมหาสารคาม (ส านักงานคณะกรรมการอุดม ศกึษา, 
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2561) จ านวน 4,225 คน เพือ่ใหไ้ดท้ราบถงึขนาดของกลุ่มตวัอย่างจ านวน 364 ราย แต่จ านวน
แบบสอบถามทีไ่ดร้บัการตอบกลบัและสมบูรณ์เพื่อน าไปใชใ้นการวเิคราะหม์จี านวนทัง้สิน้ 266 
ราย คดิเป็นรอ้ยละ 73.08 

วสิุทธณิี ธานีรตัน์, ฮาซนัอกัรมิ ดงนะเดง็, กติตภิณ คลิ้งเมอืง, ปัณณวชิญ์ รกัขโิต, 
ศคิรนิทร ์บุญโชต,ิ ศวิกร หนูพุ่ม, อภวิฒัน์ เพชรกาศ, ภูมพิฒัน์ ธรรมสทิธิบ์ูรณ์ และ ศุภกติต์ 
ทบัทอง (2566) ทศันคติของกลุ่มคน Generation Z ต่อการท างานในระบบราชการ โดยมี
วตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน ทศันคติของกลุ่ม Generation Z ต่อการ
ท างานในระบบราชการและความสมัพนัธ์ระหว่างพฤตกิรรมการปฏบิตังิานกบัทศันคติที่มตี่อ
การท างานในระบบราชการของกลุ่มคน Generation Z ส าหรบักลุ่มตวัอย่าง คอื นกัศกึษาระดบั
ปรญิญาตร ีคณะพาณิชยศาสตร์และการจดัการ มหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร์ วทิยาเขตตรงั 
จ านวน 400 คน การวจิยันี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ เครื่องมอืทีใ่ช ้ไดแ้ก่ แบบสอบถาม สถติทิี่
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั ผลการวจิยัพบว่า ค่าเฉลีย่ภาพรวมของรปูแบบพฤตกิรรม
การปฏบิตังิานอยู่ในระดบั มากทีสุ่ด (M = 4.25, SD = 0.50) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ 3 ล าดบั
แรกที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ความต้องการให้งานเสร็จอยู่เสมอ การมบีรรยากาศร่วมมือกนั
มากกว่าการแขง่ขนั และมคีวามตอ้งการกา้วหน้าในอาชพีการงานทีช่ดัเจน ตามล าดบั  
 
วิธีด าเนินการวิจยั 

กลุ่มตวัอย่างงานวจิยันี้ จ านวนไม่น้อยกว่า 400 ตวัอย่างใช้วธิีการเลือกสุ่มแบบ
เจาะจง (Purposive sampling) โดยใชแ้บบสอบถามในการเจาะจงผูต้อบแบบสอบถามจะอยู่ใน
กลุ่มวยัท างานที่มชี่วงอายุ 20 – 28 ปี หรอืเป็นผู้ที่เกิดในปี พ.ศ. 2540 – 2548 และต้องจะ
อาศยัอยู่ในเขตจงัหวดัสุรนิทร ์ 
  สว่นที ่1 แบบสอบถามปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ 
  สว่นที ่2 แบบสอบถามปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนั 
  สว่นที ่3 แบบสอบถามปัจจยัดา้นพฤตกิรรมการท างานของคนเจเนอเรชัน่ Z 
 
ผลการวิจยั 
  จากผลการศกึษาปัจจยัที่ส่งผลต่อพฤตกิรรมการท างานของคนกลุ่ม Gen Z ในเขต
จงัหวดัสุรนิทร ์โดยใชก้ลุ่มตวัอย่างจ านวน 400 คน สามารถสรุปผลการศกึษาไดต้ามสมมตฐิาน
ทีต่ ัง้ไว ้2 ขอ้ ดงันี้ 

 5.1.1 ผลการศกึษาขอ้มลูปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ 
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  ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่ เป็นเพศหญงิ จ านวน 266 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 66.50 และเป็นเพศชาย จ านวน 134 คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.50 อายุ 25 – 28 ปี จ านวน 
201 คน คดิเป็นรอ้ยละ 50.25 และ อายุ 20 – 24 ปี จ านวน 199 คน คดิเป็นรอ้ยละ 49.75 และ
มปีระสบการณ์ท างาน 1 – 3 ปี จ านวน 147 คน คดิเป็นรอ้ยละ 36.75 รองลงมามปีระสบการณ์
ท างานต ่ากว่า 1 ปี จ านวน 89 คน คดิเป็นร้อยละ 22.25 มปีระสบการณ์ท างานมากกว่า 5 ปี 
จ านวน 87 คน คดิเป็นร้อยละ 21.75 และมปีระสบการณ์ท างาน 3 – 5 ปี จ านวน 77 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 19.25 

 5.1.2 สมมตฐิานที ่1: ปัจจยัดา้นประชากรศาสตรข์องคนกลุ่ม Gen Z ในเขต
จงัหวดัสุรนิทรท์ีม่ปัีจจยัดา้นแตกต่างกนั จะสง่ผลต่อพฤตกิรรมการท างาน  

  ผลศึกษาเพศและอายุที่ต่างกันมีระดบัความคดิเห็นต่อพฤติกรรม
การท างานร่วมกนัแตกต่างกนั พบว่า โดยภาพรวมพฤตกิรรมการท างานของคนกลุ่ม Gen Z ที่
มีเพศต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

  ผลศึกษาประสบการณ์ท างานที่ต่างกันมีระดับความคิดเห็นต่อ
พฤตกิรรมการท างานร่วมกนัแตกต่างกนั ในภาพรวมพฤตกิรรมการท างานของคนกลุ่ม Gen Z 
ทีม่ปีระสบการณ์ท างานต่างกนั มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัพฤตกิรรมการท างานแตกต่างกนั 
อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

  เมื่อพบความแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิจงึท าการทดสอบ
เป็นรายคู่ โดยวธิขีอง LSD ไดผ้ลดงันี้  

  ผลการศกึษาระดบัความเหน็เกี่ยวกบัพฤตกิรรมการท างานของคน
กลุ่ม Gen Z ต่อปัจจยัด้านประชากรศาสตร ์ในเขตจงัหวดัสุรนิทร ์พบว่าผลการทดสอบ Post 
Hoc พบว่า เมื่อเปรยีบเทยีบระดบัความเห็นเกี่ยวกบัพฤตกิรรมการท างานของ Gen Z แบ่ง
ตามประสบการณ์ท างาน พบว่า มคีวามแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จ านวน 
2 คู่ ได้แก่ กลุ่มประสบการณ์ต ่ากว่า 1 ปี ต่างจากกลุ่ม 1 – 3 ปี โดยกลุ่ม 1 – 3 ปี มคีะแนน
เฉลีย่สูงกว่าอย่างมนีัยส าคญัที ่ .018 แสดงว่าช่วงทีบุ่คคลมคีวามกระตอืรอืรน้และความมุ่งมัน่
ในการท างานเพิม่ขึน้หลงัจากเริม่ต้นท างานในปีแรก และกลุ่มประสบการณ์ 1 – 3 ปี  ต่างจาก
กลุ่ม 3 – 5 ปี พบว่ากลุ่ม 1 – 3 ปีมคี่าเฉลีย่สงูกว่าอย่างมนียัส าคญัที ่.014 แสดงว่าช่วงตน้ของ
การท างาน เป็นช่วงที่ Gen Z แสดงพฤติกรรมการท างานอยู่ในระดบัสูงที่สุด ก่อนจะลดลง
เลก็น้อยเมื่อเขา้สูช่่วงงานทีม่คีวามรบัผดิชอบมากขึน้ 

  ผลการศึกษาการถดถอยแบบพหุคูณเพื่อศึกษาพฤติกรรมการ
ท างานของคนกลุ่ม Gen Z ในเขตจงัหวดัสุรนิทร ์พบว่า การถดถอยแบบพหุคูณมคี่า F = .262 
และมคี่า Sig. = .853b ซึ่งมากกว่าระดบันัยส าคญัทางสถติทิีก่ าหนดไวท้ี ่.05 แสดงว่า ตวัแปร
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ตน้ทัง้ 3 ดา้นของปัจจยัดา้นประชากรศาสตรอ์ย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ดงันัน้ ปัจจยั
ดา้นประชากรศาสตรไ์ม่ส่งผลต่อความแปรปรวนของพฤตกิรรมการท างานของคนเจเนอเรชัน่ 
Z อย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิซึง่หมายความว่า เมื่อมนี าปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ทัง้ดา้น เพศ 
อายุ และประสบการณ์ท างานมาใชใ้นการวดัระดบัการท างาน ย่อมไม่ส่งผลต่อพฤตกิรรมการ
ท างานทีแ่สดงออกมาในกลุ่มคนเจเนอเรชัน่ Z ในเขตจงัหวดัสุรนิทร ์

  ผลการศึกษาการถดถอยแบบพหุคูณเพื่อศึกษาพฤติกรรมการ
ท างานของคนกลุ่ม Gen Z ในเขตจงัหวดัสุรนิทร ์พบว่าโดยรวมมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
ค่า F = 38.585 , Sig. = .000 แสดงว่าตวัแปรปัจจยัด้านประชากรศาสตร์โดยรวมสามารถ
คาดการณ์พฤตกิรรมการท างานของคนกลุ่ม Gen Z ได้อย่างมนีัยส าคญั ค่า R2= .045 และ 
Adjusted R2   = -.006 หมายความว่าตวัแปรปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ทัง้ 3 ด้านมคีวาม
แปรปรวนของพฤตกิรรมการท างานไดร้อ้ยละ 4.50 

  เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ตวัแปรทัง้ 3 ด้าน ที่มอีทิธพิลต่อ
พฤตกิรรมการท างานของกลุ่มคน Gen Z  ดา้นเพศอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 (ค่า B 
= -.043 , Sig. = .401) ดา้นอายุอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 (ค่า B = .021 , Sig. = 
.718) และดา้นประสบการณ์ท างานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 (ค่า B = -.002 , Sig. 
= .976) โดยสามารถน าค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยของการคาดการณ์มาเขยีนเป็นสมการ ดงันี้  

R2= .045 , Adjusted R2   = -.006 ดงันัน้ ตวัแปรที่มอีทิธิพลต่อพฤตกิรรมการ
ท างานร่วมกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ดา้นเพศ ดา้นอายุ และดา้นประสบการณ์
ท างาน          

 5.1.3 สมมตฐิานที ่2: ปัจจยัดา้นการท างานเป็นทมี (เป้าหมาย, ความส าเรจ็, 
บรรยากาศ, เพื่อนร่วมงาน, การสื่อสาร, ความร่วมมอื) มผีลต่อพฤตกิรรมการท างานของกลุ่ม
คน Gen Z ในเขตจงัหวดัสุรนิทร ์

  ผลการศึกษาพบว่าระดบัความเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัด้านการท างาน
เป็นทมีของคนกลุ่ม Gen Z ในเขตจงัหวดัสุรนิทร ์ในภาพรวมทีร่ะดบัความเหน็อยู่ในระดบัเหน็
ดว้ยอย่างมาก (𝑥̅ = 4.36 , S.D. = .465) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้แลว้พบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลี่ย
มากทีสุ่ดคอื ดา้นความร่วมมอื (𝑥̅ = 4.47 , S.D. = .530) รองลงมาคอื ดา้นเพื่อนร่วมงาน (𝑥̅ 
= 4.46 , S.D. = .544) และค่าเฉลีย่ต ่าทีสุ่ดคอื ดา้นเป้าหมายการท างาน (𝑥̅ = 4.25 , S.D. = 
.622)  

  ผลการศึกษาพบว่าระดบัความเห็นเกี่ยวกบัพฤติกรรมการท างาน
ของคนกลุ่ม Gen Z ในเขตจงัหวดัสุรนิทร ์โดยภาพรวมมคี่าเฉลีย่อยู่ในทีร่ะดบัความเหน็ อยู่ใน
ระดบัเหน็ด้วยอย่างมาก  (𝑥̅ = 4.48 , S.D. = .505) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้แล้วพบว่า ฉัน
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ชอบการท างานแบบยืดหยุ่น (𝑥̅ = 4.56 , S.D. = .695) รองลงมา ฉันใช้เทคโนโลยีเพื่อ
สนับสนุนการท างาน (𝑥̅ = 4.53 , S.D. = .604) และค่าเฉลี่ยต ่าที่สุดคอื   ฉันชอบท างานที่มี
ความหมายและสอดคลอ้งกบัค่านิยม (𝑥̅ = 4.37 , S.D. = .761) 

  ผลการศึกษาการถดถอยแบบพหุคูณเพื่อศึกษาพฤติกรรมการ
ท างานของคนกลุ่ม Gen Z ในเขตจงัหวดัสุรินทร์ พบว่า การถดถอยแบบพหุคูณมีค่า F = 
22.402 และมคี่า Sig. = .000* ซึ่งมากกว่าระดบันัยส าคญัทางสถติทิีก่ าหนดไวท้ี ่.05 แสดงว่า 
ตวัแปรต้นทัง้ 6 ด้านของปัจจยัด้านการท างานร่วมกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั .05
ดงันัน้ ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัส่งผลต่อความแปรปรวนของพฤตกิรรมการท างานของคน
เจเนอเรชัน่ Z อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ซึ่งหมายความว่า เมื่อมีน าปัจจยัด้านการท างาน
ร่วมกนั ทัง้ดา้นเป้าหมายการท างาน ความส าเรจ็ในการท างาน บรรยากาศในการท างาน เพือ่น
ร่วมงาน การตดิต่อสือ่สารและความร่วมมอืในทมีมาใชใ้นการวดัระดบัการท างาน ย่อมสง่ผลต่อ
พฤตกิรรมการท างานทีแ่สดงออกมาในกลุ่มคนเจเนอเรชัน่ Z ในเขตจงัหวดัสุรนิทร์ แสดงว่าตวั
แปรอสิระด้านประชากรศาสตร์ อธบิายความผนัแปรของความพฤตกิรรมการท างานของคน
กลุ่ม Gen Z พบว่าโดยรวมมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ค่า F = 10.238 , Sig. = .000 
แสดงว่าตวัแปรปัจจยัดา้นการท างานเป็นทมีโดยรวมสามารถคาดการณ์พฤตกิรรมการท างาน
ของคนกลุ่ม Gen Z ไดอ้ย่างมนียัส าคญั ค่า R2= .505 และ Adjusted R2   = .243 หมายความ
ว่าตวัแปรปัจจยัดา้นการท างาเป็นทมีทัง้ 6 ดา้นมคีวามแปรปรวนของพฤตกิรรมการท างานได้
รอ้ยละ 50.5 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ตวัแปรทัง้ 6 ดา้น ทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการ
ท างานของกลุ่มคน Gen Z  ดา้นเป้าหมายการท างานอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 (ค่า 
B = .125 , Sig. = .034) ดา้นความส าเรจ็ของการท างานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
(ค่า B = .134 , Sig. = .057) ด้านบรรยากาศในการท างานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 
.05 (ค่า B = -.035 , Sig. = .611) ดา้นเพือ่นร่วมงานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 (ค่า 
B = -.065 , Sig. = .353) ดา้นการตดิต่อสือ่สารอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 (ค่า B = -
.219 , Sig. = .005) และดา้นความร่วมมอืในทมีอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 (ค่า B = 
-.021 , Sig. = .782) โดยสามารถน าค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยของการคาดการณ์มาเขยีนเป็น
สมการ ดงันี้  

  Y=2.157+.102(X1)+.203(X5) 
  R2= .505 , Adjusted R2   = .243 ดงันัน้ ตวัแปรที่มอีิทธิพลต่อ

พฤตกิรรมการท างานร่วมกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 ดา้นเป้าหมายการท างาน 
ความส าเรจ็ในการท างาน บรรยากาศในการท างาน เพื่อนร่วมงาน การตดิต่อสื่อสารและความ
ร่วมมอืในทมี          
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อภิปรายผล 
ผลการวเิคราะหเ์รื่อง การศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการท างานของคนกลุ่ม 

Gen Z ในเขตจงัหวดัสุรนิทร ์สามารถอภปิรายผลไดต้ามวตัถุประสงคก์ารวจิยัได ้ดงัต่อไปนี้ 
5.2.1 เพื่อศกึษาปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์(เพศ, อายุ, ประสบการณ์ท างาน) ต่อ

พฤติกรรมการท างานของกลุ่มคน Gen Z ในเขตจังหวัดสุรินทร์ จ าแนกตามปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร ์พบว่า ช่วงวยัท างานของกลุ่ม Gen Z ในลกัษณะปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ 
เพศและอายุทีแ่ตกต่างกนัมรีะดบัความคดิเหน็ที่ส่งผลต่อพฤตกิรรมการท างานไม่แตกต่างกนั 
(เพศ Sig. = .748 , อายุ Sig. = .766) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และด้าน
ประสบการณ์ท างานทีแ่ตกต่างกนัมรีะดบัความคดิเหน็ทีส่ง่ผลต่อพฤตกิรรมการท างานแตกต่าง
กนั ( ประสบการณ์ท างาน Sig. = .033) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 เมื่อพบค่า Sig. 
น้อยกว่า .05 จงึท าการทดสอบเป็นรายคู่ โดยวธิ ีLSD แบ่งตามประสบการณ์ท างาน พบว่า มี
ความแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 จ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ กลุ่มประสบการณ์ต ่า
กว่า 1 ปี ต่างจากกลุ่ม 1 – 3 ปี โดยกลุ่ม 1 – 3 ปี มคีะแนนเฉลี่ยสูงกว่าอย่างมนีัยส าคญัที่ 
.018 แสดงว่าช่วงที่บุคคลมคีวามกระตอืรอืร้นและความมุ่งมัน่ในการท างานเพิม่ขึ้นหลังจาก
เริม่ต้นท างานในปีแรก และกลุ่มประสบการณ์ 1 – 3 ปี  ต่างจากกลุ่ม 3 – 5 ปี พบว่ากลุ่ม 1 – 
3 ปีมคี่าเฉลีย่สูงกว่าอย่างมนีัยส าคญัที่ .014 แสดงว่าช่วงตน้ของการท างาน เป็นช่วงที ่Gen Z 
แสดงพฤตกิรรมการท างานอยู่ในระดบัสงูทีสุ่ด ก่อนจะลดลงเลก็น้อยเมื่อเขา้สู่ช่วงงานทีม่คีวาม
รบัผิดชอบมากขึ้น ซึ่งจะสอดคล้องกับงานวิจยัของกรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ  (2548) ได้
กล่าวถึงหน่วยงานองค์กรต่างๆ จะมปีระชากรในระดบัต่างๆ เป็นจ านวนมาก แต่ละคนจะมี
พฤตกิรรมทีแ่ตกต่างกนัออกไปลกัษณะพฤตกิรรมของบุคคลทีแ่สดงออกแตกต่างกนัน้ี มสีาเหตุ
มาจากปัจจยัต่างๆ ซึ่งได้แก่ อายุ เพศ  ประสบการณ์ท างานในองค์กร ลกัษณะพฤตกิรรมใน
การท างานของบุคคล จะเป็นดงันี้ 

2.1.3.1. อายุกบัการท างาน (Age and Job Performance) เป็นที่ยอมรบักันว่า
ผลงานของบุคคลจะลดน้อยลงในขณะทีอ่ายุเพิม่ขึน้ แต่อย่างไรกต็ามบุคคลทีม่อีายุมากจะถอืว่า
เป็น ผู้มีประสบการณ์ในการท างานสูง และสามารถปฏิบัติหน้าที่การงานที่จะก่อให้เกิด
ประโยชน์และประสทิธภิาพสงูสุดได ้นอกจากนี้จะเหน็ไดว้่า คนทีอ่ายุมากจะไม่ลาออกจากงาน
หรอืย้ายงานบ่อย แต่จะท างานที่เดมิ ทัง้นี้เพราะโอกาสในการเปลี่ยนงานมน้ีอย ประกอบกบั
ช่วงเวลาในการท างานนานจะมผีลท าใหไ้ดร้บัค่าตอบแทนมากขึน้ ตลอดจนสวสัดกิารต่างๆ ก็
จะไดเ้พิม่ขึน้ดว้ย รวมทัง้พนักงานที่มีอายุมากขึ้นจะปฏบิตัหิน้าทีก่ารงานอย่างสม ่าเสมอ ขาด
งานน้อยกว่าพนกังานทีม่อีายุน้อย 

2.1.3.2. เพศกับการท างาน (Gender and Job Performance) จากการศึกษา
โดยทัว่ไป เรื่องความสามารถเกี่ยวกบัการแกไ้ขปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ การปรบัตวัทาง
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สงัคม ความสามารถ ในการเรียนรู้ ระหว่างเพศชายและเพศหญิงในปัจจุบันจะไม่มีความ
แตกต่างกนัมากนัก แต่อย่างไรกต็ามในการศกึษาของนกัจติวทิยาพบว่า เพศหญงิจะมลีกัษณะ
คล้อยตามมากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมีความคิดเชิงรุกความคิดก้าวไกลและมีความ
คาดหวงัในความส าเรจ็มากกว่าเพศหญงิ แต่จะไม่มคีวามแตกต่างใน เรื่องผลงานและในเรื่อง
ความพงึพอใจในงาน 

2.1.3.3. ประสบการณ์ท างานกบัการท างาน(Tenure and Job 
Prformance) ประสบการณ์การท างานจะมผีลงานสงูกว่าบรรดาพนกังานใหม่ และมคีวามพงึ
พอใจในงานสงูกว่าคนทีม่ลีกัษณะประชากรศาสตรต์่างกนัจะมลีกัษณะทางจติวทิยาต่างกนั (ปร
มะ สตะเวทนิ, 2533, หน้า112) โดยวเิคราะหจ์ากปัจจยัประชากรยงัสามารถพจิารณาลกัษณะ
ของตวัแปรอสิระดา้นประชากรศาสตร์ 

5.2.2 เพือ่ศกึษาปัจจยัดา้นการท างานเป็นทมี ( เป้าหมาย, ความส าเรจ็, บรรยากาศ
, เพื่อนร่วมงาน, การสื่อสาร, ความร่วมมอื ) ทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการท างานของกลุ่มคน Gen 
Z ในเขตจงัหวดัสุรนิทร ์จ าแนกตามปัจจยัดา้นการท างานเป็นทมี พบว่า พฤตกิรรมการท างาน
ของกลุ่มคน Gen Z ในลกัษณะปัจจยัดา้นการท างานเป็นทมี เป้าหมาย ความส าเรจ็ บรรยากาศ 
เพื่อนร่วมงาน การสื่อสาร และความร่วมมอื     มรีะดบัความเหน็รายด้านทัง้หมดอยู่ในระดบั
เห็นด้วยอย่างมากทุกรายด้าน ในตารางที่ 4.2 – 4.8 และเมื่อทดสอบค่าสถิติที่ใช้ในการ
พิจารณาความเหมาะสมของสมการถดถอยเชิงพหุคูณ ด้านปัจจัยการท างานเป็นทีมใน
ภาพรวมพบว่า การถดถอยแบบพหุคูณมคี่า F = 22.402 และมคี่า Sig. = .000* ซึ่งมากกว่า
ระดบันัยส าคญัทางสถติิที่ก าหนดไว้ที่ .05 แสดงว่า ตวัแปรต้นทัง้ 6 ด้านของปัจจยัด้านการ
ท างานร่วมกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 ดงันัน้ ปัจจยัดา้นการท างานร่วมกนัส่งผลต่อความแปรปรวนของพฤตกิรรม
การท างานของคนเจเนอเรชัน่ Z อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิซึ่งหมายความว่า เมื่อมนี าปัจจยั
ดา้นการท างานร่วมกนั ทัง้ดา้นเป้าหมายการท างาน ความส าเรจ็ในการท างาน บรรยากาศใน
การท างาน เพื่อนร่วมงาน การตดิต่อสื่อสารและความร่วมมอืในทีมมาใช้ในการวดัระดบัการ
ท างาน ย่อมส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานที่แสดงออกมาในกลุ่มคนเจเนอเรชัน่ Z ในเขต
จงัหวดัสุรนิทร ์ซึง่จะสอดคลอ้งกบัทฤษฎ ีX และ ทฤษฎ ีY ของแมก็เกรเกอร ์(McGregor) เป็น
ทฤษฎีแรงจูงใจ และตัง้ข้อสมมุติฐานเกี่ยวกับแบบแผนพฤติกรรมของคนในองค์กร ซึ่งมี
หลกัการว่าการเลอืกวธิกีารจะขึน้อยู่กบัลกัษณะของบุคคลนัน้ๆ โดยธรรมชาตแิลว้พนักงานไม่
ชอบท างานและขาดแรงจูงใจในการท างานและทฤษฎ ีY ทีม่องว่าพนักงานทุกคนมแีรงจูงใจใน
การท างานและทฤษฎ ีY ทีม่องว่าพนักงานทุกคนมแีรงจูงใจในการท างานอยู่แลว้และต้องการ
ท างานแลกกบัผลตอบแทน ซึ่งจะถูกน ามาใช้แทนมุมมองที่ส่งต่อพฤตกิรรมของมนุษย์ ที่เป็น
แรงจงูใจในการท างานของพนกังานทีแ่ตกต่างกนั และมุมมองทีแ่ตกต่างกนันัน้ ท าใหผู้น้ าแสดง
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พฤตกิรรมต่อพนักงานแต่ละประเภทตามทฤษฎ ีX และ Y ของ McGregor จะส่งผลต่อวธิกีาร
บรหิารและการควบคุมพนกังานของผูน้ าแต่ละประเภททีแ่ตกต่างกนั  

 ลกัษณะแนวคดิแบบทฤษฎ ีX ทีแ่สดงถงึพฤตกิรรมการท างานแสดงให้เห็น
ถงึมุมมองแบบดงัเดมิ เป็นมุมมองในเชงิลบ ธรรมชาตขิองมนุษยไ์ม่ไดช้อบการท างาน จงึท าให้
พนักงานท างานเพยีงเพราะต้องการเงนิและความมัน่คงเท่านัน้  ไม่มแีรงจูงใจในการท างาน 
รวมถึงความต้องการพัฒนาตนเอง  มักเลี่ยงความรับผิดชอบถ้าหากสามารถท าได้  จึง
จ าเป็นตอ้งใชก้ฎการบงัคบัและการลงโทษเพือ่กระตุน้ใหท้ างาน 

 ลกัษณะแนวคดิแบบทฤษฎ ีY ทีแ่สดงถงึพฤตกิรรมการท างานแสดงให้เห็น
ถงึมุมมองแบบมนุษย์นิยม เป็นมุมมองเชงิบวก พนักงานต้องการท างานโดยมเีป้าหมายเป็น
ค่าจ้างและความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน พนักงานมคีวามรบัผดิชอบและสามารถจัดการ
ตนเองเพือ่ท าใหง้านเสรจ็ตามเป้าหมายได้ พนกังานมคีวามทะเยอทะยานและตอ้งการก้าวหน้า
ในหน้าทีก่ารงาน พนักงานมคีวามคดิสร้างสรรค์และต้องการแสดงความเหน็ ไม่จ าเป็นต้องใช้
กฎเกณฑท์ีร่ดักุมและบงัคบัเพือ่กระตุน้ใหพ้นกังานท างาน 

 
ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวจิยัปัจจยัที่ส่งผลต่อพฤตกิรรมการท างานของคนกลุ่ม Gen Z ในเขต
จงัหวดัสุรนิทร ์สามารถสรุปประเดน็สาระส าคญัทีเ่ป็นขอ้เสนอแนะไดด้งันี้ 

 1. ควรสรา้งแรงจูงใจทีส่อดคลอ้งกบัลกัษณะเฉพาะของเดก็รุ่นใหม่ คอืสรา้ง
ระบบแรงเสรมิทีช่ดัเจน โปร่งใส และตรวจสอบความตอ้งการของเดก็รุ่นใหม่ในระดบัสงูได ้เช่น 
การเตบิโตในสายงาน ความทา้ทาย และงานทีม่คีวามหมาย จดัสภาพแวดลอ้มการท างานใหดู้
เป็นมติร ลดความกดดนัและให้หความส าคญักบัการยอมรบั (Recognition) ซึ่งเป็นแรงจูงใจ
ส าคญัของเดก็รุ่นใหม่ และเชื่อมโยงผลงานเขา้กบัรางวลัอย่างเป็นธรรม สอดคล้องกบัทฤษฎี
ความคาดหวงัของวรมูเพือ่เสรมิสรา้งพฤตกิรรมเชงิบวกในการท างานต่อไป 

 2. ควรบรหิารงานและแสดงภาวะผูน้ าใหส้อดคลอ้งกบัพฤตกิรรมการท างาน
ของเดก็รุ่นใหม่ คอืผูบ้รหิารควรใชแ้นวทางตาม Theory Y โดยใหค้วามเชื่อมัน่ในความสามรถ
ของบุคลากรรุ่นใหม่ ใหโ้อกาสไดแ้สดงความคดิเหน็ และลดการควบคุมทีไ่ม่จ าเป็นลง ส่งเสรมิ
ภาวะผู้น าเชงิเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เช่น การให้แรงบนัดาลใจ การ
สนับสนุนรายบุคคล และการส่งเสรมิการคดิใหม่ท าใหม่ และปรบับทบาทผู้บรหิารให้เป็นโค้ช 
มากกว่าผูส้ ัง่การ เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัพฤตกิรรมการท างานของเดก็รุ่นใหม่ทีต่้องการให้ชี้แนะ 
หรอืแนะน าแนวทางมากกว่าการถูกควบคุมหรอืชี้นิ้วสัง่การ 
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 3. ควรสรา้งความยุตธิรรมและระบบประเมนิผลการท างานทีโ่ปร่งใส ตวัสอบ
ได ้ลดระบบลูกรกัภายในองค์กร คอื การจดัระบบประเมนิผลทีช่ดัเจน และสื่อสารใหพ้นักงาน
ให้เข้าใจเกณฑ์การประเมิน เปิดโอกาสให้เด็กรุ่นใหม่ได้รับ  Feedback แบบต่อเนื่องเพื่อ
ปรบัปรุงวธิกีารท างานใหถู้กต้องตามเป้าหมาย และสรา้งบรรยากาศการท างานทีเ่ป็นธรรม ไม่
ล าเอียงไปทางใดทางหนึ่ง และเปิดโอกาสให้ทุกคนเข้าถึงทรพัยากรในการท างานอย่างเท่า
เทยีมกนั 

 4. ควรพฒันาและเสรมิสร้างทกัษะตามบรบิทของเดก็รุ่นใหม่ เพราะเดก็รุ่น
ใหม่ต้องการการเรยีนรู้ที่รวดเรว็ เขา้ใจง่าย ปฏบิตัไิด้จรงิ คอืองค์กรควรออกแบบโปรแกรม
ฝึกอบรมแบบสัน้ กระชบัและเน้นการเรยีนรู้ผ่านประสบการณ์จรงิ หรอืใช้รูปแบบการเรียนรู้
แบบโครงงาน (Project-based Learning) ซึ่งจะช่วยส่งเสรมิพฤตกิรรมการท างานเชงิรุก และ
จดัระบบพี่เลี้ยง (Mentoring) เพื่อสร้างปฏสิมัพนัธ์ระหว่างวยัท างาน เพื่อช่วยให้เดก็รุ่นใหม่
สามารถปรบัตวัในสถานทีท่ างานไดอ้ย่างรวดเรว็ 

 5. ควรใชเ้ทคโนโลยดีจิทิลัเพื่อส่งเสรมิพฤตกิรรมของเดก็รุ่นใหม่ คอื เดก็รุ่น
ใหม่ใหค้วามส าคญักบัความสะดวกและประโยชน์ของเทคโนโลย ีจงึควรใชร้ะบบดจิทิลัทีใ่ชง้าน
ไดง้า่ย เช่น ระบบตดิตามงานในระบบออนไลน์ แพลตฟอรม์การสือ่สาร และเครื่องมอืทีส่ามารถ
ใชท้ างานร่วมกนั และองคก์รสนับสนุนการใชเ้ทคโนโลยอีย่างเตม็ประสทิธภิาพ เพื่อเพิม่ความ
คล่องตัวและส่งเสริมพฤติกรรมการท างานที่ทนัสมยั หรือจดัอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะดิจิทลัให้
พนกังานทุกช่วงวยั ลดช่องว่างระหว่างวยัและเพิม่ความร่วมมอืในการท างานเป็นทมี 
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