
Journal of Community Development Research (Humanities and Social Sciences) 2021; 14(3)

110

อจัฉริยกร: การพัฒนาและประสทิธผิล 
วชิรา พันธุไ์พโรจน์a, สจิุนดา เจียมศรีพงษ์a* และปิยวัฒน์ เกตุวงศาb 

 

iWorker: Development and Effectiveness 
Wachira Punpairoja, Sujinda Chemsriponga* and Piyawat Katewongsab 

 
aคณะบริหารธุรกจิ เศรษฐศาสตร์และการสื่อสาร มหาวิทยาลัยนเรศวร  
 เลขที่ 99 หมู่ที่ 9 ต าบลท่าโพธิ์ อ าเภอเมือง จังหวัดพิษณโุลก 65000 
bสถาบันวิจัยประชากรและสงัคม มหาวิทยาลัยมหิดล  
 เลขที่ 999 ถนนพุทธมณฑล สาย 4 ต าบลศาลายา อ าเภอพุทธมณฑล จังหวัดนครปฐม 73170 
aFaculty of Business, Economics and Communications, Naresuan University 
 No. 99 Moo 9, Tapho, Muang, Phitsanulok 65000, Thailand 
bInstitute for Population and Social Research, Mahidol University 
 No. 999 Phutthamonthon Sai 4 Road, Salaya, Phutthamonthon, Nakhornpathom 73170, Thailand 
*Corresponding author. E-Mail address: sujindac@nu.ac.th 
Received: 14 August 2020; Revised: 12 November 2020; Accepted: 27 November 2020  

บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศกึษา 1) สมรรถนะด้านดิจิทลั ค่านิยมในงานและปัจจัยจูงใจในงานของอจัฉริยกร 2) ความสามารถในการ

ปรับตัวของอัจฉริยกร 3) รูปแบบแนวทางการพัฒนาพนักงานในองค์กรให้เป็นอัจฉริยกรเพ่ือสร้างประสทิธิผลในการท างาน เป็นการวิจัย
ผสานวิธี (Mix Research Method) รูปแบบ Exploratory Sequential Design ทั้งการวิจัยเชิงคุณภาพ และการวิจัยเชิงปริมาณ การวิจัยเชิง
คุณภาพใช้การสมัภาษณ์ผู้บริหารระดับสงูจ านวน 6 ราย จากอุตสาหกรรมประเภท S–Curve จ านวน 3 ราย และ New S–Curve จ านวน 3 
ราย ในการสนทนากลุ่มคัดเลือกตัวแทนจากหัวหน้างานและพนักงานที่อยู่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มอุตสาหกรรมประเภท S–Curve และ 
New S–Curve จ านวน 9 ราย การวิจัยเชิงปริมาณใช้วิธกีารส ารวจด้วยแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานระดับปฏบิัติการในกลุ่ม
อุตสาหกรรม S Curve และ New S Curve จ านวน 374 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ แนวทางการสนทนากลุ่ม แบบสัมภาษณ์ 
กึ่งโครงสร้างและแบบสอบถาม ซ่ึงวัดค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถามทั้งฉบับด้วยการหาค่าสมัประสทิธิ์อลัฟ่าของครอนบัค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) เท่ากับ 0.939 (α = 0.939) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ สถิติเชิงพรรณา การวิเคราะห์องค์ประกอบ 
(Factor Analysis: FA) และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM)  

ผลการวิจัย สรปุได้ว่า สมรรถนะดิจิทลัของอจัฉริยกร มีความสามารถด้านความรู้และทกัษะการใช้งานคอมพิวเตอร์ได้ดี โดยเฉพาะการ
เข้าถึงและการตระหนักถึงการใช้งานดิจิทลั มีความสามารถด้านสื่อดิจิทลัและการใช้งานร่วมกนั สามารถวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือน ามาใช้ในการ
ด าเนินงานและการแก้ปัญหา การเข้าถึงข้อมูลที่ถูกต้องทนัเวลา จะท าให้การท างานของอัจฉริยกรมีประสทิธิผล ส าหรับค่านิยมในงานน้ัน
อจัฉริยกรให้ความส าคัญกบัค่านิยมภายนอกงาน ได้แก่ ความมั่นคงในงาน การจ่ายผลตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ ส่วนด้านปัจจัยจูงใจของ
อจัฉริยกรให้ความส าคัญกับการยอมรับ ลักษณะงาน ความมั่นคง ผลตอบแทน ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต และความก้าวหน้า ส าหรับ
ด้านความสามารถในการปรับตัว การท างานเป็นทีมและวัฒนธรรมองค์กรจะเป็นปัจจัยที่ท  าให้อัจฉริยกรปรับตัว ผลการวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีต่อประสิทธิผล ซ่ึงในแต่ละปัจจัยมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 โดยพบว่าปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลทางตรงมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.340 และความสามารถในการปรับตัวมีอิทธิพล
ทางตรงมีค่าสมัประสทิธิ์เส้นทางเท่ากบั 0.541 ซ่ึงทั้งสองปัจจัยร่วมกนัท านายประสทิธิผลได้ 69% ส าหรับค่านิยมในงานส่งผลทางอ้อมต่อ
ประสิทธิผลโดยผ่านปัจจัยจูงใจมีค่าสัมประสิทธิ์ เส้นทาง 0.316 และ สมรรถนะทางดิจิทัลส่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิผลโดยผ่าน
ความสามารถในการปรับตัวมีค่าสมัประสทิธิ์เส้นทาง 0.202 ดังนั้น รปูแบบแนวทางการพัฒนาพนักงานในองค์กรให้เป็นอจัฉริยกรเพ่ือสร้าง
ประสิทธิผลในการท างานน้ัน เน้นการเพ่ิมสมรรถนะทางดิจิทัลเป็นหลัก โดยแบ่งเป็นความรู้และทักษะในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
ทั้ง Soft Skill และ Hard Skill ด้วยวิธกีารแลกเปล่ียนเรียนรู้ เรียนรู้จากประสบการณ์และการท างานเป็นทมี โดยใช้ปัจจัยจูงใจเป็นเคร่ืองมือ 
ในการพัฒนาสมรรถนะทางดิจิทลัและการปรับตัวเพ่ือให้เกดิประสทิธผิลในงาน  
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Abstract 
The objectives of this research were to study 1) digital competencies, work values and motivation factors; 2) adaptive capability; 

and 3) an approach to developing intelligent workers in order to enhance work effectiveness. The research used a mixed research 
method based on the exploratory sequential design for both qualitative and quantitative approaches. The qualitative approach is 
conducted using in-depth interviews with six top executives, three of whom were from S-Curve industries and the other three were 
from New S-Curve industries. Focus-group discussions were also conducted with nine persons: supervisors and employees from the 
human resources department of S-Curve and New S-Curve industries. The quantitative approach was conducted using questionnaires to 
collect data from a sample of 374 operative employees in the S-Curve and New S-Curve industries. The research tools consisted of a 
focus-group discussion guideline, a semi-structured interview form and a questionnaire. The reliability of the questionnaire was 
assessed by Cronbach’s Alpha obtaining the coefficient of 0.939 (α = 0.939). The statistical devices used for the data analysis 
include descriptive statistics, Factor Analysis (FA), and Structural Equation Modeling (SEM).  

The results showed that factors including the digital competencies of intelligent workers, computer knowledge and skills, 
especially, the accessibility and awareness of digital applications, digital media and online working, the ability to analyze data for 
operations and problem-solving, timely access to accurate information were contributed to their work effectiveness. For the work 
values, they emphasized extrinsic work values consisting of job security, compensation and benefits. For the motivation factors, 
they emphasized recognition, the work itself, job security, compensation, work-life balance and advancement. For the adaptive 
capability, teamwork and organizational culture were shown to be the factors that lead to their adaptive ability. 

Results from the SEM models showed that each factor affecting work effectiveness is valid and statistically fit the empirical data at 
the 0.05 significant level. The results revealed that the motivation factors had a direct effect with the coefficient of 0.340, and the 
adaptive capability had an effect with the coefficient of 0.541. These two factors combined could predict 69 percent of work 
effectiveness. Work values had an indirect effect on work effectiveness via motivation factors with the coefficient of 0.316. Besides, 
digital competencies had an indirect effect on work effectiveness via the adaptive capability with the coefficient of 0.202. Therefore, a 
guideline to develop intelligent workers to create work effectiveness should focus mainly on enhancing digital competencies which 
consist of information technology knowledge and both soft and hard skills employing knowledge exchange with experience and 
teamwork, and use motivation factors as tools for developing digital competencies and adaptive capability for work effectiveness. 
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บทน า 
 

ในสังคมทุกวันนี้ เทคโนโลยีได้เข้ามามีบทบาทมากขึ้นทั้งด้านเศรษฐกิจและสังคม เครื่องมือและสื่อดิจิทัลต่าง ๆ 
สามารถรองรับการใช้ประโยชน์ในทุกรปูแบบการด าเนินชีวิต เปล่ียนวิถีการท างาน การศึกษา การติดต่อสื่อสารและการ
เข้าถึงข้อมูล แนวโน้มความก้าวหน้าและพัฒนาการของเทคโนโลยีสารสนเทศส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานแต่ละ
หน่วยงานมากขึ้ น กิจกรรมทางธุรกิจมีการเปล่ียนแปลง ซึ่ งท าให้ทรัพยากรมนุษย์เกิดการปรับตัว พัฒนาให้เป็น
ทรัพยากรมนุษย์ที่อยู่ในโลกเศรษฐกจิใหม่ การเกดิขึ้นของเทคโนโลยีสื่อสงัคมส่งผลให้การเตบิโตของโลกออนไลน์สงูขึ้น 
เมื่อน าไปผสานกบัเทคโนโลยีของโทรศัพทท์ี่พัฒนาให้มคีวามสามารถเทยีบเท่ากบัคอมพิวเตอร์โน้ตบุค๊ ความครอบคลุม
พ้ืนที่ของสัญญาณเครือข่ายของโทรศัพท์และเครือข่ายอินเทอร์เน็ตย่ิงท าให้ปริมาณจ านวนข้อมูลที่ถูกเผยแพร่นั้น 
เพ่ิมมากขึ้นอย่างรวดเรว็ การเข้าถงึข้อมูลต่างๆ สะดวกมากขึ้น ส่งผลให้พฤตกิรรมของผู้คนในยุคนี้ เปล่ียนแปลงไปอย่าง
มาก สามารถท างานได้ทุกที่ทุกเวลา (24/7) พฤติกรรมนี้ ได้ท าให้รูปแบบการท างานและความต้องการพนักงาน
เปล่ียนไป โดยต้องการให้พนักงานมีทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ิมมากขึ้นและมีทักษะในการท างานสูง เพ่ือ
รองรับการเตบิโตของธรุกจิและนวัตกรรม 

อัจฉริยกร (Intelligent Workers: iWorkers) ใช้เรียกกลุ่มคนที่มีทักษะในการท างานสูงและน่าเชื่อถือ ท างานด้วย
ความรวดเรว็และแม่นย าโดยการเข้าถึงข้อมูล ใช้สารสนเทศที่จ าเป็นทั้งหมดเพ่ือตอบสนองความต้องการของธรุกจิและ
ลูกค้า น าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการด าเนินงาน คดัเลือกข้อมูลที่มีอยู่มากมายในไซโลข้อมูลและแบ่งปันข้อมูล (Letter, 
2013) สามารถท างานโดยการเชื่อมต่ออินเตอร์เน็ตผ่านเครือข่ายโดยใช้โทรศัพท์สมาร์ทโฟนและสื่อสังคม เพ่ือ
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กึ่งโครงสร้างและแบบสอบถาม ซ่ึงวัดค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถามทั้งฉบับด้วยการหาค่าสมัประสทิธิ์อลัฟ่าของครอนบัค (Cronbach’s 
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ผลการวิจัย สรปุได้ว่า สมรรถนะดิจิทลัของอจัฉริยกร มีความสามารถด้านความรู้และทกัษะการใช้งานคอมพิวเตอร์ได้ดี โดยเฉพาะการ
เข้าถึงและการตระหนักถึงการใช้งานดิจิทลั มีความสามารถด้านสื่อดิจิทลัและการใช้งานร่วมกนั สามารถวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือน ามาใช้ในการ
ด าเนินงานและการแก้ปัญหา การเข้าถึงข้อมูลที่ถูกต้องทนัเวลา จะท าให้การท างานของอัจฉริยกรมีประสทิธิผล ส าหรับค่านิยมในงานน้ัน
อจัฉริยกรให้ความส าคัญกบัค่านิยมภายนอกงาน ได้แก่ ความมั่นคงในงาน การจ่ายผลตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ ส่วนด้านปัจจัยจูงใจของ
อจัฉริยกรให้ความส าคัญกับการยอมรับ ลักษณะงาน ความมั่นคง ผลตอบแทน ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต และความก้าวหน้า ส าหรับ
ด้านความสามารถในการปรับตัว การท างานเป็นทีมและวัฒนธรรมองค์กรจะเป็นปัจจัยที่ท  าให้อัจฉริยกรปรับตัว ผลการวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีต่อประสิทธิผล ซ่ึงในแต่ละปัจจัยมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 โดยพบว่าปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลทางตรงมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.340 และความสามารถในการปรับตัวมีอิทธิพล
ทางตรงมีค่าสมัประสทิธิ์เส้นทางเท่ากบั 0.541 ซ่ึงทั้งสองปัจจัยร่วมกนัท านายประสทิธิผลได้ 69% ส าหรับค่านิยมในงานส่งผลทางอ้อมต่อ
ประสิทธิผลโดยผ่านปัจจัยจูงใจมีค่าสัมประสิทธิ์ เส้นทาง 0.316 และ สมรรถนะทางดิจิทัลส่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิผลโดยผ่าน
ความสามารถในการปรับตัวมีค่าสมัประสทิธิ์เส้นทาง 0.202 ดังนั้น รปูแบบแนวทางการพัฒนาพนักงานในองค์กรให้เป็นอจัฉริยกรเพ่ือสร้าง
ประสิทธิผลในการท างานนั้น เน้นการเพ่ิมสมรรถนะทางดิจิทัลเป็นหลัก โดยแบ่งเป็นความรู้และทักษะในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
ทั้ง Soft Skill และ Hard Skill ด้วยวิธกีารแลกเปล่ียนเรียนรู้ เรียนรู้จากประสบการณ์และการท างานเป็นทมี โดยใช้ปัจจัยจูงใจเป็นเคร่ืองมือ 
ในการพัฒนาสมรรถนะทางดิจิทลัและการปรับตัวเพ่ือให้เกดิประสทิธผิลในงาน  
 
ค าส าคัญ: อจัฉริยกร  สมรรถนะทางดิจิทลั  ค่านิยมในงาน  ปัจจัยจูงใจ  ความสามารถในการปรับตัว  ประสทิธผิล 
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จุดประสงค์ของการเพ่ิมประสทิธผิลให้กับงานและบรรลุเป้าหมายขององค์กร (Porteous & Simons, 2020) และเป็น
พนักงานประเภทใหม่ที่ใช้งานแพลตฟอร์มดจิิทลั (Merab, 2020) ซึ่งบริษัทในทวีปยุโรปที่เป็นผู้น าทางธรุกจิจะกล่าวถึง
พนักงานในฐานะอจัฉริยกร (iWorkers) ซึ่งเป็นผู้ที่มทีกัษะและความสามารถเข้าถึงข้อมูลที่จ าเป็นทั้งหมดได้ตลอดเวลา 
เพ่ือตอบสนองความต้องการของธุรกจิและลูกค้า มีความน่าเชื่อถือ ทั้งนี้ จ านวนของอจัฉริยกรในทวีปยุโรปเพ่ิมจ านวน
อย่างรวดเรว็ โดยเมื่อปี พ.ศ. 2561 ได้เพ่ิมขึ้นประมาณ 37% อจัฉริยกรเป็นสิ่งส าคญัในการตระหนักถงึการเตบิโตของ
ธุรกจิ เนื่องจากมีการน านวัตกรรมและเทคโนโลยีมาเพ่ิมประสทิธภิาพกระบวนการทางธุรกจิ ท าให้ความคล่องตัวทาง
ธรุกจิเพ่ิมขึ้นและตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าได้ดขีึ้น (Vanner, 2013)  

จากการศึกษางานวิจัยที่ผ่านมา ผู้วิจัยพบว่ายังไม่มีผู้ศึกษาเกี่ยวกับกลุ่มคนประเภทอัจฉริยกร (iWorkers) ใน
ประเทศไทย ผู้วิจัยจึงมคีวามสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกบัอจัฉริยกร โดยศึกษาคุณลักษณะของอจัฉริยกรด้าน สมรรถนะทาง
ดิจิทลั ค่านิยมในงาน ปัจจัยจูงใจในงาน ความสามารถในการปรับตัวและประสิทธผิล เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรในองคก์รให้เป็นอจัฉริยกร  

การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
แนวคิดด้านสมรรถนะดิจิทลั 
สมรรถนะดิจิทัล (Digital Competency) เป็นพ้ืนฐานของการรู้ดิจิทัล (Digital Literacy) ซึ่งเกี่ยวข้องกับการใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นการเรียกข้อมูล การเข้าถึงข้อมูล การจัดเกบ็ข้อมูล การน าเสนอ การ
แลกเปล่ียนข้อมูลและการสื่อสาร และการร่วมมือผ่านเครือข่ายอนิเทอร์เนต็ (Ala-Mutka, 2011) ซึ่งกรอบสมรรถนะ
จะเป็นตัวอ้างอิงส าหรับการก าหนดความรู้  ทักษะและทัศนคติเกี่ยวกับสมรรถนะดิจิทัลที่จ าเป็น ในการสนับสนุนการ
เรียนรู้และการท างานของทุกกลุ่มอายุ โดยการวัดทกัษะความเข้าใจและทักษะการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล ซึ่งเกี่ยวข้องกับ
ความรู้และทกัษะในการใช้เครื่องมอืเทคโนโลยีดจิิทลัขั้นพ้ืนฐานไปจนถงึขั้นสงู ความสามารถในการน าไปประยุกตใ์ช้ใน
สภาพแวดล้อมแบบดิจิทลั รวมไปถึงทัศนคติที่เกี่ยวกบัความรู้และทักษะในการประยุกต์ใช้ ซึ่งทศันคติเป็นตัวบ่งชี้ ถึง
ความคดิและแรงจูงใจในการแสดงและก าหนดกจิกรรมของผู้คนในสภาพแวดล้อมแบบดจิิทลั โดย Ala-Mutka (2011) 
ได้รายงานว่าทศันคติถือเป็นส่วนส าคัญของการใช้ทกัษะ เช่น ทกัษะด้านสารสนเทศที่ส  าคัญ การเรียนรู้ ด้วยตนเอง การ
รู้ เท่าทนัในสื่อสงัคมและจริยธรรมหรือจรรยาบรรณในการใช้งาน นอกจากนี้ สมรรถนะยังเป็นลักษณะเฉพาะของบุคคล 
ที่มีความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลต่อการมีประสิทธิผลการท างานที่ดีขึ้ นกว่าเดิม (Mitrani et al., 1992; Spencer & 
Spencer, 1993) ซึ่งความก้าวหน้าของเทคโนโลยีและสภาพแวดล้อมที่เตม็ไปด้วยเทคโนโลยี ท าให้ทรัพยากรมนุษย์เกดิ
การปรับตวัและพัฒนาให้เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่อยู่ในโลกเศรษฐกจิใหม่ที่ขบัเคล่ือนด้วยนวัตกรรมมุ่งเน้นการเพ่ิมมูลค่า
ไปสู่การสร้างผลิตภาพ (Prensky, 2001) ส าหรับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศควรมี
การส่งเสริมในเรื่องความสามารถในการเรียนรู้ เกี่ยวกับทกัษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศที่ถูกต้อง การใช้เทคโนโลยี
ต่างๆ การค้นหาข้อมูล รวมถึงการวิเคราะห์ข้อมูลที่มีคุณภาพจากข้อมูลที่มีอยู่มากมายและการใช้เคร่ืองมือเพ่ือให้
สามารถท างานร่วมกันได้ในสถานที่ต่างๆ (OECD, 2014) ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นการส ารวจการรับรู้ ด้านสมรรถนะ
ดิจิทลั โดยทกัษะความเข้าใจและทกัษะการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล ซ่ึงปรับปรุงจากเกณฑก์ารวัดสมรรถนะด้านดิจิทัลของ
สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์กรมหาชน) โดยจะวัดทั้งหมด 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการเข้าถึงและการตระหนักการใช้งาน
ดจิิทลั 2) ด้านทกัษะการใช้งาน 3) ด้านการท างานออนไลน์ร่วมกนั 4) ด้านสื่อดิจิทลั และ 5) ด้านการวิเคราะห์ข้อมูล 
โดยก าหนดสมมติฐานว่า ปัจจัยจูงใจในงานของอัจฉริยกรมีผลในเชิงบวกกับสมรรถนะทางดิจิตอล (H3) สมรรถนะ 
ทางดิจิทัลของอัจฉริยกรมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการปรับตัว (H5) และสมรรถนะดิจิทัลของอัจฉริยกร 
มคีวามสมัพันธก์บัประสทิธผิล (H10) 

แนวคิดเกี่ยวกบัค่านิยมในงาน 
ค่านิยมในงาน (Work Value) เป็นความเชื่อของบุคคลเกี่ยวกับผลลัพธ์ที่คาดหวังว่าจะได้จากงาน และเป็นแรง 

ผลักดนัภายในที่ให้บุคคลก าหนดเส้นทางอาชพีเป้าหมายและแนวทางในการท างาน ซึ่งจัดแบ่งได้ 2 กลุ่ม คอื 1) ค่านิยม
ภายในงาน (Intrinsic Work Values) คือ การให้คุณค่าในเนื้ องาน เช่น ลักษณะของงานที่ท้าทาย งานที่ใช้ทักษะและ
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ความสามารถเพ่ือบรรลุความส าเรจ็ ความรับผดิชอบและความเป็นอสิระ งานที่เปิดโอกาสให้ตนเองได้รับความก้าวหน้า 
2) ค่านิยมภายนอกงาน (Extrinsic Work Values) คอื ค่านิยมที่มากกว่าลักษณะของงาน เช่น ความสมัพันธส์  าหรับการ
ท างานเพ่ือต้องการได้เงนิมา เน้นการให้คุณค่าแก่สิ่งแวดล้อมอื่นนอกจากตวังาน ซึ่งจะเน้นเหตผุลในแง่ของผลตอบแทน
ทางเศรษฐกิจและความมั่นคง โดยบุคคลจะท างานด้วยเหตุผลของค่าจ้าง สวัสดิการและความมั่นคงของงาน โดย 
Mankoff (1974) ได้แสดงให้เหน็ว่าค่านิยมในงานมีบทบาทส าคัญในการตอบสนองต่อความรู้สกึของพนักงานในการ
ท างานจึงส่งผลโดยตรงต่อปัจจัยจูงใจ ท าให้เกิดความพึงพอใจและประสิทธิผลของงาน (Zytowski, 1994; Dawis, 
2002) การท าความเข้าใจเกี่ยวกับค่านิยมในงานของพนักงานสามารถน าไปออกแบบให้พนักงานแสดงออกถึง
พฤติกรรมการท างานตามที่องค์กรต้องการได้ ซึ่งน าไปสู่ประสิทธิผลของงาน มีผลการปฏิบัติงานดีและมีผลต่อการ
ปรับตัวในการท างาน (Ros et al., 1999) ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับค่านิยมภายในงานและค่านิยม
ภายนอกงานของอจัฉริยกรโดยก าหนดสมมติฐานว่า ค่านิยมในงานของอจัฉริยกรส่งผลเชิงบวกต่อกบัปัจจัยจูงใจในงาน 
(H4) ค่านิยมในงานของอจัฉริยกรส่งผลเชิงบวกต่อสมรรถนะดิจิทลั (H7) ค่านิยมในงานส่งผลเชิงบวกต่อการปรับตัว
ของอจัฉริยกร (H8) และค่านิยมในงานของอจัฉริยกรส่งผลเชิงบวกต่อประสทิธผิล (H9) 

แนวคิดปัจจัยจูงใจในงาน 
ในการศึกษาปัจจัยจูงใจของอัจฉริยกร ได้น าทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two Factor Theory) ของเฟรดเดอริค เฮิร์ซเบิร์ก 

Herzberg et al. (1959) ซึ่งศึกษาเกี่ยวกบัปัจจัยที่มผีลต่อการท างานของบุคลากรในองคก์ร โดยพบว่าปัจจัยที่มผีลกระทบ 
ต่องานแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ คอื 1) ความพึงพอใจ (Satisfaction) และ 2) ความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) 
ความพึงพอใจจะได้รับอิทธิพลจากปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) หมายถึง ปัจจัยภายใน (Intrinsic Motivation)  
ซึ่งเป็นสิ่งที่กระตุ้นให้คนท างานได้ดย่ิีงขึ้น มคีวามพอใจในการปฏบิตังิานมากขึ้นและเป็นปัจจัยที่ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อ
ผลการปฏบิตังิานในงานของพนกังานที่ย่ังยืน (Yusoff & Kian, 2013) ความไม่พึงพอใจเป็นปัจจัยภายนอก (Extrinsic 
Motivation) การป้องกนัไม่ให้พนักงานเกดิความไม่พึงพอใจในการท างานจะได้รับอิทธิพลจากปัจจัยค า้จุน (Hygiene 
Factor) หมายถึง ปัจจัยที่ท  าให้คนมีความสุข ถ้าไม่มีจะท าให้คนไม่พอใจแต่ไม่มีผลที่จะให้คนท างานเพ่ิม ซึ่ง London 
(2009) ให้ความเหน็ว่าปัจจัยจูงใจภายนอกจะสมัพันธก์บัการประเมินผลการปฏบิตัิงาน โดยเฉพาะผลตอบแทนที่เป็น
ตัวเงินจะเป็นตัวจูงใจที่ส  าคัญในการตัดสินใจเข้าท างานในองค์กร สอดคล้องกับ Aworemi et al. (2011) ที่ให้
ความเห็นว่า ควรมุ่งเน้นปัจจัยจูงใจในเรื่องค่าจ้าง ค่าตอบแทน ซ่ึงเป็นปัจจัยภายนอกก่อน และสอดคล้องกับ Shea 
(2012) ที่ชี้ ให้เห็นว่าการจูงใจให้พนักงานเจนเนอเรชั่นวายท างานได้อย่างมีประสิทธิผลจะต้องใช้ปัจจัยจูงใจ 
จากภายนอก เช่น ค่าตอบแทน ซึ่งแตกต่างจากการศึกษาของ Bumpenboon & Jirayuth (2016) ที่ได้อภิปรายไว้ว่า  
เจนเนอเรชั่นวายจะค านึงถึงบรรยากาศการท างานที่ดี ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏบิัติงานที่มีประสทิธภิาพมากกว่า
ค่าตอบแทน และสภาพแวดล้อมในการท างานยังส่งผลต่อความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน (Arkoff, 1968) 
ซ่ึงจากการศึกษาของนักวิชาการหลายท่านได้ พบว่า ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของงาน ได้แก่ การได้รับการ
ยอมรับ ความก้าวหน้าในอาชีพ ลักษณะงาน และความสมดุลระหว่างชีวิต (Herzberg et al., 1959; Leahy et al., 
2011; Aguenza & Mat Som, 2012) ผู้ วิจัยจึงก าหนดสมมติฐานว่า ปัจจัยจูงใจในงานของอัจฉริยกรส่งผลต่อ
ประสทิธผิลในงาน (H1) ปัจจัยจูงใจในงานของอจัฉริยกรส่งผลต่อความสามารถในการปรับตัว (H2) และปัจจัยจูงใจ 
ในงานของอจัฉริยกรมคีวามสมัพันธเ์ชิงบวกกบัสมรรถนะทางดจิิทลั (H3) 

ความสามารถในการปรับตัว (Adaptive Capability) 
Rensch (1960) ให้ความหมายของการปรับตวัว่า บุคคลที่สามารถปรับตวัให้เข้ากบัตนเองและโลกภายนอกได้อย่าง

ดี มีความพึงพอใจอย่างสงูสดุ มีพฤติกรรมที่เหมาะสมกบัสภาพสงัคม มีความสามารถที่จะเผชิญและยอมรับความจริง
ของชีวิต ความสามารถในการปรับตัว (Adaptive Capability) จึงหมายถึง ความพร้อมที่จะยอมรับและสนับสนุน 
การเปล่ียนแปลงในสิ่งใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร สามารถปรับตัวและวิธกีารท างานให้สอดคล้องกบัสถานการณ์ 
ที่เปล่ียนไปโดยรักษาประสทิธภิาพของงานได้อย่างต่อเนื่อง ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีท าให้ทรัพยากรมนุษย์เกดิการ
ปรับตัว เมื่อน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้งานมากขึ้นส่งผลกระทบต่อการท างานของคนในองค์กร ดังนั้น บุคลากรในองค์กร

จุดประสงค์ของการเพ่ิมประสทิธผิลให้กับงานและบรรลุเป้าหมายขององค์กร (Porteous & Simons, 2020) และเป็น
พนักงานประเภทใหม่ที่ใช้งานแพลตฟอร์มดจิิทลั (Merab, 2020) ซึ่งบริษัทในทวีปยุโรปที่เป็นผู้น าทางธรุกจิจะกล่าวถึง
พนักงานในฐานะอจัฉริยกร (iWorkers) ซึ่งเป็นผู้ที่มทีกัษะและความสามารถเข้าถึงข้อมูลที่จ าเป็นทั้งหมดได้ตลอดเวลา 
เพ่ือตอบสนองความต้องการของธุรกจิและลูกค้า มีความน่าเชื่อถือ ทั้งนี้ จ านวนของอจัฉริยกรในทวีปยุโรปเพ่ิมจ านวน
อย่างรวดเรว็ โดยเมื่อปี พ.ศ. 2561 ได้เพ่ิมขึ้นประมาณ 37% อจัฉริยกรเป็นสิ่งส าคญัในการตระหนักถงึการเตบิโตของ
ธุรกจิ เนื่องจากมีการน านวัตกรรมและเทคโนโลยีมาเพ่ิมประสทิธภิาพกระบวนการทางธุรกจิ ท าให้ความคล่องตัวทาง
ธรุกจิเพ่ิมขึ้นและตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าได้ดขีึ้น (Vanner, 2013)  

จากการศึกษางานวิจัยที่ผ่านมา ผู้วิจัยพบว่ายังไม่มีผู้ศึกษาเกี่ยวกับกลุ่มคนประเภทอัจฉริยกร (iWorkers) ใน
ประเทศไทย ผู้วิจัยจึงมคีวามสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกบัอจัฉริยกร โดยศึกษาคุณลักษณะของอจัฉริยกรด้าน สมรรถนะทาง
ดิจิทลั ค่านิยมในงาน ปัจจัยจูงใจในงาน ความสามารถในการปรับตัวและประสิทธผิล เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรในองคก์รให้เป็นอจัฉริยกร  

การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
แนวคิดด้านสมรรถนะดิจิทลั 
สมรรถนะดิจิทัล (Digital Competency) เป็นพ้ืนฐานของการรู้ดิจิทัล (Digital Literacy) ซึ่งเกี่ยวข้องกับการใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นการเรียกข้อมูล การเข้าถึงข้อมูล การจัดเกบ็ข้อมูล การน าเสนอ การ
แลกเปล่ียนข้อมูลและการสื่อสาร และการร่วมมือผ่านเครือข่ายอนิเทอร์เนต็ (Ala-Mutka, 2011) ซึ่งกรอบสมรรถนะ
จะเป็นตัวอ้างอิงส าหรับการก าหนดความรู้  ทักษะและทัศนคติเกี่ยวกับสมรรถนะดิจิทัลที่จ าเป็น ในการสนับสนุนการ
เรียนรู้และการท างานของทุกกลุ่มอายุ โดยการวัดทกัษะความเข้าใจและทักษะการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล ซึ่งเกี่ยวข้องกับ
ความรู้และทกัษะในการใช้เครื่องมอืเทคโนโลยีดจิิทลัขั้นพ้ืนฐานไปจนถงึขั้นสงู ความสามารถในการน าไปประยุกตใ์ช้ใน
สภาพแวดล้อมแบบดิจิทลั รวมไปถึงทัศนคติที่เกี่ยวกบัความรู้และทักษะในการประยุกต์ใช้ ซึ่งทศันคติเป็นตัวบ่งชี้ ถึง
ความคดิและแรงจูงใจในการแสดงและก าหนดกจิกรรมของผู้คนในสภาพแวดล้อมแบบดจิิทลั โดย Ala-Mutka (2011) 
ได้รายงานว่าทศันคติถือเป็นส่วนส าคัญของการใช้ทกัษะ เช่น ทกัษะด้านสารสนเทศที่ส  าคัญ การเรียนรู้ ด้วยตนเอง การ
รู้ เท่าทนัในสื่อสงัคมและจริยธรรมหรือจรรยาบรรณในการใช้งาน นอกจากนี้ สมรรถนะยังเป็นลักษณะเฉพาะของบุคคล 
ที่มีความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลต่อการมีประสิทธิผลการท างานที่ดีขึ้ นกว่าเดิม (Mitrani et al., 1992; Spencer & 
Spencer, 1993) ซึ่งความก้าวหน้าของเทคโนโลยีและสภาพแวดล้อมที่เตม็ไปด้วยเทคโนโลยี ท าให้ทรัพยากรมนุษย์เกดิ
การปรับตวัและพัฒนาให้เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่อยู่ในโลกเศรษฐกจิใหม่ที่ขบัเคล่ือนด้วยนวัตกรรมมุ่งเน้นการเพ่ิมมูลค่า
ไปสู่การสร้างผลิตภาพ (Prensky, 2001) ส าหรับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศควรมี
การส่งเสริมในเรื่องความสามารถในการเรียนรู้ เกี่ยวกับทกัษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศที่ถูกต้อง การใช้เทคโนโลยี
ต่างๆ การค้นหาข้อมูล รวมถึงการวิเคราะห์ข้อมูลที่มีคุณภาพจากข้อมูลที่มีอยู่มากมายและการใช้เคร่ืองมือเพ่ือให้
สามารถท างานร่วมกันได้ในสถานที่ต่างๆ (OECD, 2014) ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นการส ารวจการรับรู้ ด้านสมรรถนะ
ดิจิทลั โดยทกัษะความเข้าใจและทกัษะการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล ซ่ึงปรับปรุงจากเกณฑก์ารวัดสมรรถนะด้านดิจิทัลของ
สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์กรมหาชน) โดยจะวัดทั้งหมด 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการเข้าถึงและการตระหนักการใช้งาน
ดจิิทลั 2) ด้านทกัษะการใช้งาน 3) ด้านการท างานออนไลน์ร่วมกนั 4) ด้านสื่อดิจิทลั และ 5) ด้านการวิเคราะห์ข้อมูล 
โดยก าหนดสมมติฐานว่า ปัจจัยจูงใจในงานของอัจฉริยกรมีผลในเชิงบวกกับสมรรถนะทางดิจิตอล (H3) สมรรถนะ 
ทางดิจิทัลของอัจฉริยกรมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการปรับตัว (H5) และสมรรถนะดิจิทัลของอัจฉริยกร 
มคีวามสมัพันธก์บัประสทิธผิล (H10) 

แนวคิดเกี่ยวกบัค่านิยมในงาน 
ค่านิยมในงาน (Work Value) เป็นความเชื่อของบุคคลเกี่ยวกับผลลัพธ์ที่คาดหวังว่าจะได้จากงาน และเป็นแรง 

ผลักดนัภายในที่ให้บุคคลก าหนดเส้นทางอาชพีเป้าหมายและแนวทางในการท างาน ซึ่งจัดแบ่งได้ 2 กลุ่ม คอื 1) ค่านิยม
ภายในงาน (Intrinsic Work Values) คือ การให้คุณค่าในเนื้ องาน เช่น ลักษณะของงานที่ท้าทาย งานที่ใช้ทักษะและ
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จะต้องมีการปรับตัวในการท างาน โดยปัจจัยที่มีผลต่อการปรับตัวมีทั้งปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัยด้าน
เทคโนโลยี และปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งส่งผลต่อประสทิธผิลต่อการท างาน ผลการศึกษาของ Prentice & King 
(2013) พบว่า การปรับตัวของพนักงานมีผลกระทบในทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ  
ในท านองเดียวกัน Cullen et al. (2014) ได้ข้อสรุปว่า การปรับตัวของพนักงานส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและ 
ยังช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพของพนักงาน เช่นเดียวกับ Sony & Mekoth (2016) ได้รายงานไว้ว่า การปรับตัวของ
พนักงานมผีลในเชิงบวกต่อประสทิธภิาพของพนักงาน ส าหรับการศึกษาคร้ังนี้ตวัแปรที่ใช้วัดความสามารถในการปรับตวั 
ได้แก่ ด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านการท างาน และด้านเทคโนโลยี ผู้วิจัยจึงก าหนดสมมติฐานว่า ความสามารถในการ
ปรับตวัส่งผลเชิงบวกต่อประสทิธผิล (H6) 

แนวคิดประสทิธผิลในการท างาน 
ประสทิธผิลมีความส าคัญมากในศาสตร์การบริหาร โดยประสทิธผิลหมายถึง การท างานให้มผีลส าเรจ็ในแง่ของการ

จัดการให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ประสทิธผิลอาจพิจารณาเป็น 2 ระดบั คือ 1) ประสทิธผิลของบุคคล คือ ลักษณะ
ของบุคคลที่มีความสามารถปฏบิัติงานหรือกจิกรรมใดๆ แล้วประสบผลส าเรจ็ 2) ประสทิธผิลขององค์กร คือ การเน้น
ไปที่ผลรวมขององค์กร ในการศึกษาคร้ังนี้ ผู้วิจัยศึกษาการรับรู้ประสิทธิผลระดับบุคคล ซึ่งประสิทธิผลระดับบุคคล  
จะเน้นผลการปฏบิตัิงานเฉพาะบุคคลหรือสมาชิกองค์กรที่ท างานตามหน้าที่และต าแหน่งในองคก์ร โดยปัจจัยที่เป็นเหตุ
ให้เกดิประสทิธผิลระดับบุคคลได้แก่ ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skills) ความรู้  (Knowledge) เจตคติ (Attitude) 
แรงจูงใจ (Motivation) และความเครียด (Stress) จากการศึกษางานของนักวิจัยหลายๆ ท่าน พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลกระทบ
ต่อประสิทธิผลของงานมีหลายปัจจัย ได้แก่ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ การก ากับดูแล ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน  
การมีอสิระในการแสดงความคิดเหน็ในที่ท างาน การท างานเป็นทีม ความก้าวหน้าในอาชีพ (Mafini & Pooe, 2013; 
Sibhoko, 2017) 

จากการทบทวนวรรณกรรม สามารถเขยีนกรอบในการศึกษาเพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาพนักงานให้เป็นอจัฉริยกร
เพ่ือเพ่ิมประสทิธผิลในการท างาน ดงัรปูที่ 1  

 

 
 

รปูที่ 1 กรอบการศกึษาการพัฒนาพนกังานให้เป็นอจัฉริยกรเพ่ือเพ่ิมประสทิธผิล 
 

วัตถุประสงคข์องการวิจัย 
 

การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์หลัก 3 ข้อ คือ 1) ศึกษาสมรรถนะด้านดิจิทลั ค่านิยมในงาน และปัจจัยจูงใจในงานของ
อจัฉริยกร 2) ศึกษาความสามารถในการปรับตวัของอจัฉริยกร 3) รปูแบบแนวทางการพัฒนาแรงงานในองคก์รให้เป็น
อจัฉริยกรเพ่ือสร้างประสทิธผิลในการท างาน 
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วิธกีารศึกษาและวัสดุอปุกรณ ์
 

รูปแบบการศึกษาและขอบเขตการวิจัย 
การศึกษาวิจัยแบบผสานวิธ ี(Mix Research Method) รูปแบบ Exploratory Sequential Design โดยใช้การวิจัยเชิง

คุณภาพเป็นหลักด้วยการสมัภาษณ์ผู้บริหารระดบัสงูจ านวน 6 ราย จากอตุสาหกรรมประเภท S–Curve จ านวน 3 ราย
และ New S–Curve จ านวน 3 ราย ในการสนทนากลุ่มคดัเลือกตัวแทนจากหัวหน้างานและพนักงานที่อยู่ฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ของกลุ่มอตุสาหกรรมประเภท S–Curve และ New S–Curve จ านวน 9 ราย ส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณเป็นการ
ตรวจสอบและวิเคราะห์ข้อมูลใช้การส ารวจความคดิเหน็ด้านการรับรู้ของพนักงานระดับปฏบิตักิารในโรงงานหรือกจิการ
ของกลุ่มอุตสาหกรรมประเภท S–Curve และ New S–Curve ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล มีเกณฑ์การให้คะแนน
ระดับความคิดเห็นและการรับรู้ขององค์ประกอบแบบประมาณค่า  (Rating Scale) ที่มีค าตอบให้เลือก 5 ระดับ การ
ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างในการส ารวจใช้สตูรของคอแครน (Cochran, 1977) ซึ่งค านวณได้ 384 ราย และเกณฑ์
ของ Hair et al. (2010) ที่อธิบายว่า ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมในการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (SEM)  
ไม่ควรน้อยกว่า 100 ตวัอย่าง ซึ่งจากการพิจารณาทั้ง 2 เกณฑผ์ู้วิจัยจึงได้ส่งแบบสอบถามจ านวน 400 ฉบบัให้กบักลุ่ม
ตวัอย่างและได้รับแบบสอบถามกลับคนื 374 ฉบบั คดิเป็น 93.50%  

ข้อจ ากัดในการวิจัย 1) ในการวิจัยนี้ ยังไม่เคยมีใครศึกษามาก่อนเกี่ยวกบัตัวอัจฉริยกร แต่ในความหมายที่ Letter 
(2013) ได้ให้นิยามไว้ในเบื้องต้น เป็นกลุ่มคนที่มทีกัษะในการท างานสงูโดยเฉพาะเทคโนโลยี ดงันั้น จึงใช้กลุ่มตวัอย่าง
ที่เป็นพนักงานจากโรงงานอุตสาหกรรมที่ได้รับอนุญาตประกอบกิจการโรงงานอุตสาหกรรมประเภท S–Curve และ 
New S–Curve เป็นตัวแทนของอจัฉริยกร กลุ่มอุตสากรรมเหล่านี้มีทั้งกลุ่มบริษัทที่เป็นทั้งผู้น าในการเปล่ียนแปลงและ
กลุ่มบริษัทที่ เน้นการท างานร่วมกันระหว่างเคร่ืองจักรและมนุษย์ ซึ่ งมีการน าเทคโนโลยีใหม่ๆ เข้ามาใช้ในการ
ปรับเปล่ียนและพัฒนาผลิตภัณฑ์รวมถึงการปรับเปล่ียนโมเดลทางธุรกิจ บุคลากรที่อยู่ภายใต้บริษัทเหล่านี้ ส่วนใหญ่ 
ล้วนเป็นบุคลากรที่มีทกัษะสงู 2) การวัดประสทิธผิลการท างานของอจัฉริยกรเป็นการส ารวจความคิดเหน็ด้านการรับรู้
เกี่ยวกบัประสทิธผิลในการปฏบิตังิาน  

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แนวทางการสนทนากลุ่ม แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างและแบบสอบถาม ซึ่งความ
เที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถามทั้งฉบบัมค่ีาสมัประสทิธิ์อลัฟ่าของครอนบคัได้เท่ากบั 0.939  

วิธกีารวิเคราะห์ข้อมูล  
1. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยใช้ในกระบวนการวิเคราะห์และประมวลผลข้อมูลด้วยวิธีการสังเคราะห์

เนื้อหา  
2. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ใช้วิธี 1) สถิติเชิงพรรณนา 2) การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis)  

ในการวิเคราะห์องค์ประกอบจะด าเนินการ 2 ขั้นตอน ได้แก่ การวิเคราะห์เชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: 
EFA) และ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) และ 3) การวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM)  
 

ผลการศึกษา 
 

จากการสมัภาษณ์และการสนทนากลุ่มท าให้สามารถก าหนดนิยามของอจัฉริยกร คือ กลุ่มคนซึ่งมีองค์ความรู้ ในงาน 
มีทักษะในการท างานสูงและน่าเชื่อถือโดยการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ท างานรวดเรว็และแม่นย า ด้วยการเข้าถึงและ 
ใช้สารสนเทศที่จ าเป็นทั้งหมด เพ่ือตอบสนองความต้องการของธรุกจิและลูกค้า โดยมคีุณลักษณะเน้นการท างานแบบมี
ประสิทธิภาพ สามารถปรับตัวได้ดีเมื่อเกิดการเปล่ียนแปลง ชอบค้นคว้าหาความรู้ เพ่ิมเติมและสามารถประยุกต์การ
ท างานให้เข้ากบัสถานการณ์ที่เปล่ียนแปลง มกีารตดิตามด้านเทคโนโลยีอย่างสม ่าเสมอ นอกจากนี้ กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ
ได้ให้ความเห็นว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อประสทิธิผลในการท างานของอจัฉริยกร ได้แก่ สมรรถนะด้านดิจิทลั ค่านิยมในงาน 
ปัจจัยจูงใจในงานและความสามารถในการปรับตัว โดย 1) สมรรถนะทางดจิิทลัของอจัจฉริยกร จะต้องมีทกัษะด้านการ

จะต้องมีการปรับตัวในการท างาน โดยปัจจัยที่มีผลต่อการปรับตัวมีทั้งปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัยด้าน
เทคโนโลยี และปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งส่งผลต่อประสทิธผิลต่อการท างาน ผลการศึกษาของ Prentice & King 
(2013) พบว่า การปรับตัวของพนักงานมีผลกระทบในทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ  
ในท านองเดียวกัน Cullen et al. (2014) ได้ข้อสรุปว่า การปรับตัวของพนักงานส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและ 
ยังช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพของพนักงาน เช่นเดียวกับ Sony & Mekoth (2016) ได้รายงานไว้ว่า การปรับตัวของ
พนักงานมผีลในเชิงบวกต่อประสทิธภิาพของพนักงาน ส าหรับการศึกษาคร้ังนี้ตวัแปรที่ใช้วัดความสามารถในการปรับตวั 
ได้แก่ ด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านการท างาน และด้านเทคโนโลยี ผู้วิจัยจึงก าหนดสมมติฐานว่า ความสามารถในการ
ปรับตวัส่งผลเชิงบวกต่อประสทิธผิล (H6) 

แนวคิดประสทิธผิลในการท างาน 
ประสทิธผิลมีความส าคัญมากในศาสตร์การบริหาร โดยประสทิธผิลหมายถึง การท างานให้มผีลส าเรจ็ในแง่ของการ

จัดการให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ประสทิธผิลอาจพิจารณาเป็น 2 ระดบั คือ 1) ประสทิธผิลของบุคคล คือ ลักษณะ
ของบุคคลที่มีความสามารถปฏบิัติงานหรือกจิกรรมใดๆ แล้วประสบผลส าเรจ็ 2) ประสทิธผิลขององค์กร คือ การเน้น
ไปที่ผลรวมขององค์กร ในการศึกษาคร้ังนี้ ผู้วิจัยศึกษาการรับรู้ประสิทธิผลระดับบุคคล ซึ่งประสิทธิผลระดับบุคคล  
จะเน้นผลการปฏบิตัิงานเฉพาะบุคคลหรือสมาชิกองค์กรที่ท างานตามหน้าที่และต าแหน่งในองคก์ร โดยปัจจัยที่เป็นเหตุ
ให้เกดิประสทิธผิลระดับบุคคลได้แก่ ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skills) ความรู้  (Knowledge) เจตคติ (Attitude) 
แรงจูงใจ (Motivation) และความเครียด (Stress) จากการศึกษางานของนักวิจัยหลายๆ ท่าน พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลกระทบ
ต่อประสิทธิผลของงานมีหลายปัจจัย ได้แก่ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ การก ากับดูแล ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน  
การมีอสิระในการแสดงความคิดเหน็ในที่ท างาน การท างานเป็นทีม ความก้าวหน้าในอาชีพ (Mafini & Pooe, 2013; 
Sibhoko, 2017) 

จากการทบทวนวรรณกรรม สามารถเขยีนกรอบในการศึกษาเพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาพนักงานให้เป็นอจัฉริยกร
เพ่ือเพ่ิมประสทิธผิลในการท างาน ดงัรปูที่ 1  

 

 
 

รปูที่ 1 กรอบการศกึษาการพัฒนาพนกังานให้เป็นอจัฉริยกรเพ่ือเพ่ิมประสทิธผิล 
 

วัตถุประสงคข์องการวิจัย 
 

การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์หลัก 3 ข้อ คือ 1) ศึกษาสมรรถนะด้านดิจิทลั ค่านิยมในงาน และปัจจัยจูงใจในงานของ
อจัฉริยกร 2) ศึกษาความสามารถในการปรับตวัของอจัฉริยกร 3) รปูแบบแนวทางการพัฒนาแรงงานในองคก์รให้เป็น
อจัฉริยกรเพ่ือสร้างประสทิธผิลในการท างาน 
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ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ความสามารถเบื้ องต้นด้านคอมพิวเตอร์ ได้แก่ การใช้โปรแกรมประยุกต์ พ้ืนฐาน , E-Mail, 
Internet สามารถน าข้อมูลมาวิเคราะห์เพ่ือใช้ในการวางแผนและแก้ปัญหาได้ 2) ค่านิยมในงาน เป็นผู้ที่มุ่งงาน มุ่งพัฒนา
ตนเองให้ก้าวหน้า มีความสามารถในการคว้าโอกาส 3) ปัจจัยจูงใจในงานส าหรับอจัฉริยกร คือ การให้โอกาสก้าวหน้า
ในงาน โดยการให้การศึกษาหรืออบรมเพ่ิมเติมเป็นปัจจัยจูงใจที่จะท าให้ท างานอย่างมีประสิทธผิลเนื่องจากอจัฉริยกร 
มีคุณลักษณะมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเอง นอกจากนี้ การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา การให้
รางวัลทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินจะเป็นปัจจัยจูงใจที่จะท าให้การท างานของอัจฉริยกรมีประสิทธิผล และ 4) 
ความสามารถในการปรับตัว เมื่อมีการน าเทคโนโลยีใหม่มาใช้ในองค์กรหรือปรับกระบวนการท างาน  อัจฉริยกร 
มีความสามารถในการเรียนรู้และปรับตัวได้ดี สามารถปรับตัวให้เข้ากบัสถานการณ์ การท างานเป็นทีมและวัฒนธรรม
องค์กรจะเป็นปัจจัยที่ช่วยอจัฉริยกรปรับตัวให้สามารถท างานได้อย่างมีประสทิธผิล จากปัจจัยทั้ง 4 ด้านได้น าไปสร้าง
แบบสอบถามเพ่ือส ารวจความคิดเห็นและการรับรู้กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนของอัจฉริยกร โดยผลการวิเคราะห์ 
แบ่งเป็น 2 ส่วน ดงันี้  

1. ข้อมูลทั่วไปและพฤติกรรมการใช้เทคโนโลยี กลุ่มตวัอย่างเป็นเพศชายร้อยละ 53.7 และเพศหญิงร้อยละ 46.3 
ส่วนใหญ่เกดิในปี พ.ศ. 2524-2538 คิดเป็นร้อยละ 68.2 ท างานในแผนกเทคโนโลยีสารสนเทศคิดเป็นร้อยละ 41.2 
ส่วนใหญ่จะใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีสารสนเทศท างานพร้อมกันตั้งแต่ 2 เครื่องขึ้ นไป คิดเป็นร้อยละ 35.0 โดยใช้
คอมพิวเตอร์โน้ตบุก๊คิดเป็นร้อยละ 31.8 และสมาร์ทโฟนคิดเป็นร้อยละ 30.8 เป็นหลัก วัตถุประสงค์ของการใช้งาน
เพ่ือสบืค้นข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่องานที่รับผิดชอบคิดเป็นร้อยละ 35.4 รองลงมาเป็นการประชุมผ่านระบบเครือข่าย
คดิเป็นร้อยละ 28.8  

2. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) เมื่อวิเคราะห์เชิงส ารวจ (EFA) พบว่า ตัวแปรแฝงทุกคู่ 
มีความสัมพันธก์ันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยตัวแปรส่วนใหญ่มีความสมัพันธก์ันในระดับปานกลางถึงสูง  
มค่ีาสมัประสทิธิ์สหสมัพันธอ์ยู่ระหว่าง 0.521-0.780 วัดค่า KMO ได้เท่ากบั 0.808 แสดงว่า ข้อมูลมีความเหมาะสม 
ที่จะน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบในระดับดี เมื่อทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรเชิงประจักษ์ (Bartlett’s Test of 
Sphericity) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 ได้ค่า p น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ (p < 0.05) แสดงว่า ตัวแปรแฝงทั้ง 5 ตัว  
มีความสัมพันธ์กันสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ จากนั้นท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของ 
ตัวแปรแฝงทั้ง 5 ตัว ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องกบัข้อมูลเชิง
ประจักษ์ พบว่า มีความสอดคล้องกันดังตารางที่ 1 และท าการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) ด้วยโปรแกรม AMOS ผลการศึกษา ดงัตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดของตัวแปรทั้ง 5 ตัว 

ดัชนีวัดความเหมาะสมของรปูแบบ เกณฑ*์ สมรรถนะดิจิทลั ค่านิยมในงาน ปัจจัยจูงใจ ความสามารถ
ในการปรับตัว ประสทิธผิล 

Chi-square > 0.05 148.571 14.738 155.09 17.57 65.635 
 2 /df < 3 1.881 2.456 1.520 1.716 1.930 

GFI > 0.9 0.960 0.990 0.961 0.989 0.972 
AGFI > 0.9 0.904 0.940 0.920 0.959 0.936 
CFI > 0.9 0.988 0.990 0.985 0.995 0.985 

RMSEA < 0.05 0.049 0.062 0.037 0.044 0.050 
*ที่มา: Hair et al. (2010) 
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ตารางที่ 2 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยโดยการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

ความสมัพันธ ์
Standard  

Regression 
Weight Estimate 

t - value Sig. ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

ปัจจัยจูงใจในงาน  ประสทิธผิล .322 4.977 *** ยอมรับ H1 
ปัจจัยจูงใจในงาน  ความสามารถในการปรับตัว .639 13.496 *** ยอมรับ H2 
ปัจจัยจูงใจในงาน  สมรรถนะทางดิจิทลั .386 4.734 *** ยอมรับ H3 
ค่านิยมในงาน  ปัจจัยจูงใจในงาน .461 5.839 *** ยอมรับ H4 

สมรรถนะทางดิจิทลั  ความสามารถในการปรับตัว .348 8.047 *** ยอมรับ H5 
ความสามารถในการปรับตัว  ประสทิธผิล .503 7.907 *** ยอมรับ H6 

ค่านิยมในงาน  สมรรถนะทางดิจิทลั .126 1.290 .197 ปฏเิสธ H7 
ค่านิยมในงาน  ความสามารถในการปรับตัว .054 1.016 .310 ปฏเิสธ H8 
ค่านิยมในงาน  ประสทิธผิล .072 1.415 .157 ปฏเิสธ H9 

สมรรถนะทางดิจิทลั  ประสทิธผิล .000 -0.010 .992 ปฏเิสธ H10 
 *** p < 0.001 
 

 ในการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความสัมพันธ์ของตัวแปรค่านิยมในงานและสมรรถนะทางดิจิทัลไม่ส่งผล
ทางตรงกบัประสทิธผิล จึงท าการปรับโมเดลใหม่ตามค าแนะน าของโปรแกรมได้ผลดังรูปที่ 2 ซึ่งท าให้ค่าดัชนีทดสอบ
ความสอดคล้องของโมเดลเป็นไปตามเกณฑ์ (2 = 4.6777; p = 0.322; GFI = 0.998; AGFI = 0.957; CFI = 
0.998 และ RMSEA = 0.033) ดงันั้น จึงน ารปูแบบที่ปรับปรงุไปใช้เป็นแนวทางการพัฒนาพนักงานให้เป็นอจัฉริยกร 
ซึ่งรูปแบบใหม่นี้มีค่าสัมประสทิธิ์มาตรฐานอทิธิพลทางตรง (DE) อิทธพิลทางอ้อม (IE) และอทิธิพลรวม (TE) ของ
ปัจจัยที่มอีทิธพิลต่อประสทิธผิล แสดงดงัตารางที่ 3 
 

 
 

รปูที่ 2 โมเดลการศกึษาความสมัพันธข์องตัวแปรที่ส่งผลต่อประสทิธผิล 
 
ตารางที่ 3 ค่าอทิธพิลของสมัประสทิธิ์มาตรฐานอทิธพิลทางตรง (DE) อทิธพิลทางอ้อม (IE) และอทิธพิลรวม (TE)  
 ของปัจจัยที่มีอทิธพิลต่อประสทิธผิล 

ตัวแปรผล อทิธพิล 
ตัวแปรเหตุ 

R2 ปัจจัยจูงใจ 
ในงาน ค่านิยมในงาน ความสามารถ 

ในการปรับตัว 
สมรรถนะ 
ทางดิจิทลั 

ประสทิธผิล 
ทางตรง (DE) 0.340 0.000 0.541 0.000 

0.688 ทางอ้อม (IE) 0.411 0.316 0.000 0.202 
 รวม (TE) 0.752 0.316 0.541 0.202 

ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ความสามารถเบื้ องต้นด้านคอมพิวเตอร์ ได้แก่ การใช้โปรแกรมประยุกต์ พ้ืนฐาน , E-Mail, 
Internet สามารถน าข้อมูลมาวิเคราะห์เพ่ือใช้ในการวางแผนและแก้ปัญหาได้ 2) ค่านิยมในงาน เป็นผู้ที่มุ่งงาน มุ่งพัฒนา
ตนเองให้ก้าวหน้า มีความสามารถในการคว้าโอกาส 3) ปัจจัยจูงใจในงานส าหรับอจัฉริยกร คือ การให้โอกาสก้าวหน้า
ในงาน โดยการให้การศึกษาหรืออบรมเพ่ิมเติมเป็นปัจจัยจูงใจที่จะท าให้ท างานอย่างมีประสิทธผิลเนื่องจากอจัฉริยกร 
มีคุณลักษณะมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเอง นอกจากนี้ การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา การให้
รางวัลทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินจะเป็นปัจจัยจูงใจที่จะท าให้การท างานของอัจฉริยกรมีประสิทธิผล และ 4) 
ความสามารถในการปรับตัว เมื่อมีการน าเทคโนโลยีใหม่มาใช้ในองค์กรหรือปรับกระบวนการท างาน  อัจฉริยกร 
มีความสามารถในการเรียนรู้และปรับตัวได้ดี สามารถปรับตัวให้เข้ากบัสถานการณ์ การท างานเป็นทีมและวัฒนธรรม
องค์กรจะเป็นปัจจัยที่ช่วยอจัฉริยกรปรับตัวให้สามารถท างานได้อย่างมีประสทิธผิล จากปัจจัยทั้ง 4 ด้านได้น าไปสร้าง
แบบสอบถามเพ่ือส ารวจความคิดเห็นและการรับรู้กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนของอัจฉริยกร โดยผลการวิเคราะห์ 
แบ่งเป็น 2 ส่วน ดงันี้  

1. ข้อมูลทั่วไปและพฤติกรรมการใช้เทคโนโลยี กลุ่มตวัอย่างเป็นเพศชายร้อยละ 53.7 และเพศหญิงร้อยละ 46.3 
ส่วนใหญ่เกดิในปี พ.ศ. 2524-2538 คิดเป็นร้อยละ 68.2 ท างานในแผนกเทคโนโลยีสารสนเทศคิดเป็นร้อยละ 41.2 
ส่วนใหญ่จะใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีสารสนเทศท างานพร้อมกันตั้งแต่ 2 เครื่องขึ้ นไป คิดเป็นร้อยละ 35.0 โดยใช้
คอมพิวเตอร์โน้ตบุก๊คิดเป็นร้อยละ 31.8 และสมาร์ทโฟนคิดเป็นร้อยละ 30.8 เป็นหลัก วัตถุประสงค์ของการใช้งาน
เพ่ือสบืค้นข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่องานที่รับผิดชอบคิดเป็นร้อยละ 35.4 รองลงมาเป็นการประชุมผ่านระบบเครือข่าย
คดิเป็นร้อยละ 28.8  

2. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) เมื่อวิเคราะห์เชิงส ารวจ (EFA) พบว่า ตัวแปรแฝงทุกคู่ 
มีความสัมพันธก์ันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยตัวแปรส่วนใหญ่มีความสมัพันธก์ันในระดับปานกลางถึงสูง  
มค่ีาสมัประสทิธิ์สหสมัพันธอ์ยู่ระหว่าง 0.521-0.780 วัดค่า KMO ได้เท่ากบั 0.808 แสดงว่า ข้อมูลมีความเหมาะสม 
ที่จะน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบในระดับดี เมื่อทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรเชิงประจักษ์ (Bartlett’s Test of 
Sphericity) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 ได้ค่า p น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ (p < 0.05) แสดงว่า ตัวแปรแฝงทั้ง 5 ตัว  
มีความสัมพันธ์กันสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ จากนั้นท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของ 
ตัวแปรแฝงทั้ง 5 ตัว ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องกบัข้อมูลเชิง
ประจักษ์ พบว่า มีความสอดคล้องกันดังตารางที่ 1 และท าการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) ด้วยโปรแกรม AMOS ผลการศึกษา ดงัตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดของตัวแปรทั้ง 5 ตัว 

ดัชนีวัดความเหมาะสมของรปูแบบ เกณฑ*์ สมรรถนะดิจิทลั ค่านิยมในงาน ปัจจัยจูงใจ ความสามารถ
ในการปรับตัว ประสทิธผิล 

Chi-square > 0.05 148.571 14.738 155.09 17.57 65.635 
 2 /df < 3 1.881 2.456 1.520 1.716 1.930 

GFI > 0.9 0.960 0.990 0.961 0.989 0.972 
AGFI > 0.9 0.904 0.940 0.920 0.959 0.936 
CFI > 0.9 0.988 0.990 0.985 0.995 0.985 

RMSEA < 0.05 0.049 0.062 0.037 0.044 0.050 
*ที่มา: Hair et al. (2010) 
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อภิปรายผล 
 

จากการศึกษาคร้ังนี้สามารถก าหนดนิยามของอจัฉริยกรได้ว่า กลุ่มคนซึ่งมอีงคค์วามรู้ในงาน มทีกัษะในการท างานสงู
และน่าเชื่อถอืโดยการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ สอดคล้องกบั Letter (2013) ท างานรวดเรว็และแม่นย า เน้นการท างาน
แบบมีประสิทธิภาพ สามารถปรับตัวเมื่อเกิดการเปล่ียนแปลง มีคุณลักษณะเป็นผู้ ใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีสารสนเทศ 
ในการท างานพร้อมกันตั้งแต่ 2 เครื่องขึ้นไป โดยใช้คอมพิวเตอร์ โน้ตบุ๊ก และสมาร์ทโฟน เป็นอุปกรณ์หลักในการ
ท างาน ซ่ึงสอดคล้องกบั Porteous & Simons (2020) ที่ได้ให้ค าจ ากดัความว่าเป็นผู้ที่ใช้งานออนไลน์ผ่านสมาร์ทโฟน
และฟรีโซเชียลมีเดีย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือสืบค้นข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่องานที่ รับผิดชอบ เช่นเดียวกับ Letter 
(2013) ที่เขยีนไว้ว่า อจัฉริยกรมคีวามสามารถในการเข้าถงึข้อมูล (Access) และคดัเลือกข้อมูลที่มีอยู่มากมายในไซโล
ข้อมูล โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อประสทิธิผลในการท างานของอจัฉริยกร ได้แก่ สมรรถนะด้านดิจิทลั ค่านิยมในงาน ปัจจัย 
จูงใจในงานและความสามารถในการปรับตวั  

สมรรถนะด้านดจิิทลัของอจัฉริยกรสกดัได้เป็น 3 องคป์ระกอบ 1) ด้านการวิเคราะห์ข้อมูล โดยเฉพาะความสามารถ
รวบรวมข้อมูลเพ่ือใช้วิเคราะห์ด้วยการดึงข้อมูลจากแหล่งข้อมูลต่างๆ สอดคล้องกบั Jarupoom (2016) ซึ่งรายงานว่า 
แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ได้แก่ ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีต่างๆ 
ความสามารถในการค้นหาข้อมูลต่างๆ รวมถึงการวิเคราะห์ข้อมูลที่มีคุณภาพจากข้อมูลที่มีอยู่มากมาย สอดคล้องกับ 
การสนทนากลุ่มและการสัมภาษณ์ ซึ่งสรุปได้ว่าอัจฉริยกรสามารถวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือน ามาใช้ในการด าเนินงาน การ
แก้ปัญหา เพ่ือให้เกิดประสิทธิผลในการท างาน 2) ด้านสื่อดิจิทัลและการใช้งานร่วมกัน อัจฉริยกรให้ความส าคัญ 
กบัทกัษะด้านการท างานออนไลน์ร่วมกนั ไม่ว่าจะเป็นการใช้งานพ้ืนที่แบ่งปันข้อมูลออนไลน์ เช่น OneDrive, Dropbox 
การใช้พ้ืนที่ท างานแบบออนไลน์ เช่น การใช้ Microsoft SharePoint, Google Docs การใช้งานโปรแกรมแบ่งปันหน้าจอ 
เช่น Windows Remote Assistance, Team Viewer หรือ Joint me และการใช้งานโปรแกรมประชุมทางไกลผ่านจอภาพ 
เช่น Skype, Google Hangout ซึ่งท าให้การท างานมีประสิทธิผลมากขึ้น ด้วยความสามารถในการเข้าถึงข้อมูลได้ ทุกที่ 
ทุกเวลา ท าให้อจัฉริยกรสามารถท างานได้อย่างมปีระสทิธภิาพยิ่งขึ้นซึ่งจะช่วยส่งเสริมการเตบิโตของธรุกจิ สอดคล้องกบั 
Porteous & Simons (2020) ที่กล่าวว่า อัจฉริยกรเป็นผู้ที่ ใช้งานออนไลน์ผ่านสมาร์ทโฟนและฟรีโซเชียลมีเดีย  
มคีวามสามารถในการใช้เครื่องมอืดิจิทัลเพ่ือจุดประสงค์ในการเพ่ิมประสทิธผิล และเป็นพนักงานประเภทใหม่ที่ใช้งาน
แพลตฟอร์มดิจิทัล (Merab, 2020) โดยอัจฉริยกรน าเคร่ืองมือ อุปกรณ์และเทคโนโลยีดิจิทัลที่มีอยู่ในปัจจุบัน อาท ิ
คอมพิวเตอร์ โทรศัพท ์แทบ็เลต็ โปรแกรมคอมพิวเตอร์และสื่อออนไลน์ มาใช้ให้เกดิประโยชน์สงูสดุในการสื่อสาร การ
ปฏบิตัิงานและการท างานร่วมกนั หรือใช้เพ่ือพัฒนากระบวนการท างาน หรือระบบงานในองค์กรให้มคีวามทนัสมัยและ 
มปีระสทิธภิาพ โดยครอบคลุมความสามารถ 4 มิติ ได้แก่ การใช้ (Use) เข้าใจ (Understand) การสร้าง (Create) และ
เข้าถึง (Access) เทคโนโลยีดิจิทัล 3) ด้านความรู้และทักษะการใช้งานดิจิทัล โดยเฉพาะการเข้าถึงและการตระหนัก 
การใช้งานดิจิทัลในระดับสูง ซึ่งเป็นสมรรถนะที่ส  าคัญซึ่งเกี่ยวข้องกับการรับรู้และสามารถใช้ดิจิทัลเพ่ือความมั่นคง
ปลอดภัย เช่น การใช้งานบญัชีรายชื่อบุคคล การป้องกนัภัยคุกคาม การป้องกนัมัลแวร์ การใช้อนิเทอร์เนต็อย่างถูกต้อง
และปลอดภัย เป็นต้น สอดคล้องกบั Letter (2013) และสอดคล้องกบัการสมัภาษณแ์ละสนทนากลุ่มที่ให้ความเหน็ว่า
อจัฉริยกรมีความสามารถใช้คอมพิวเตอร์พ้ืนฐานได้ดี ได้แก่ การใช้โปรแกรมประยุกต์พ้ืนฐาน  การใช้ E-Mail การใช้
งาน Internet เป็นต้น เมื่อมีการน าเทคโนโลยีใหม่ๆ เข้ามาใช้ในงาน สามารถน าความรู้ที่มีอยู่เรียนรู้ เพ่ิมเติมหรือ
ประยุกตใ์ช้ในการท างาน ซึ่งจากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า สมรรถนะทางดิจิทลัส่งผลโดยตรงเชิงบวกต่อความสามารถ
ในการปรับตัวและส่งผลทางอ้อมต่อประสทิธิผลการท างานของอัจฉริยกร ซึ่งตรงข้ามกับ Mitrani et al. (1992) และ 
Spencer & Spencer (1993) ที่กล่าวว่า สมรรถนะเป็นลักษณะเฉพาะของบุคคลที่มีความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลต่อ
ความมีประสิทธิผลการท างานที่ดีขึ้ นกว่าเดิม เนื่องจากอัจฉริยกรมีความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและ 
ใช้อยู่เป็นประจ าจึงท าให้สมรรถนะดจิิทลัไม่มคีวามสมัพันธก์บัประสทิธผิล 

ส าหรับค่านิยมในงานของอจัฉริยกรจะเน้นการท างานอย่างมีประสทิธผิลสงู มกีารพัฒนาตนเอง เมื่อมีโอกาสในงาน
อัจฉริยกรจะไม่ปล่อยให้เสียโอกาส จากการสกัดองค์ประกอบสามารถจัดแบ่งค่านิยมได้ 2 องค์ประกอบ ได้แก่  
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1) ค่านิยมภายนอกงาน และ 2) ค่านิยมภายในงาน โดยอัจฉริยกรได้ให้ความส าคัญกับค่านิยมภายนอกงาน ได้แก่ 
ความมั่นคงในงาน การจ่ายผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ เป็นล าดับแรกๆ สอดคล้องกับ Nord et al. (1988)  
ที่อธบิายไว้ว่า บุคคลจะท างานด้วยเหตุผลของค่าจ้าง สวัสดิการและความมั่นคงของงาน ผลจากการทดสอบสมมติฐาน
พบว่าค่านิยมในงานส่งผลโดยตรงต่อปัจจัยจูงใจในงาน ซึ่งท าให้เกดิความพึงพอใจ (Zytowski, 1994; Dawis, 2002) 
และส่งผลต่อประสทิธผิลทางอ้อม ดังนั้นการสร้างความเข้าใจเกี่ยวกบัค่านิยมในงานของอจัฉริยกร จะสามารถหาปัจจัย
จูงใจที่สามารถน าไปสู่ประสทิธผิลของงานและมผีลการปฏบิัตงิานด ีส าหรับค่านิยมในงานไม่ส่งผลโดยตรงต่อสมรรถนะ
ดิจิทลัและความสามารถในการปรับตัวแต่ส่งผลทางอ้อมโดยผ่านปัจจัยจูงใจซึ่งสอดคล้องกบั Herzberg et al. (1959)  
ที่กล่าวว่า ปัจจัยจูงใจเป็นตัวกระตุ้นท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างานและส่งผลต่อความสามารถในการ
ปรับตวั ท าให้เกดิ ประสทิธผิลต่องาน  

ด้านปัจจัยจูงใจในงานของอัจฉริยกร สามารถแบ่งได้ 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การยอมรับ 2) ลักษณะงาน  
3) ความมั่นคง 4) ผลตอบแทน 5) ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิต และ 6) ความก้าวหน้า อจัฉริยกรให้ความส าคัญ
กบัสภาพแวดล้อมในการท างาน สอดคล้องกับ Marcus (2014) ที่กล่าวว่า เจนเนอเรชั่นวายสนใจในสภาพแวดล้อม 
การท างาน ซึ่งกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในเจนเนอเรชั่นวาย โดยสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการท างานจะท าให้ 
คนรุ่นนี้ ท างานอย่างกระตือรือร้น อจัฉริยกรให้ความส าคัญด้านปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) มากกว่า ปัจจัยค า้จุน 
(Hygiene Factor) เป็นไปตามทฤษฎขีองเฮอร์ซเบริ์ก Herzberg et al. (1959) และสอดคล้องกบัการศึกษาของ Yusoff 
& Kian (2013) ซึ่งผลการศึกษาตรงข้ามกับ Aworemi et al. (2011) ที่กล่าวว่า ปัจจัยจูงใจควรเริ่มจากการมุ่งเน้น 
ไปที่ปัจจัยค า้จุน ได้แก่ ค่าจ้างและความมั่นคงในงาน ก่อนที่จะมุ่งเน้นไปที่สภาพการท างานที่ดีและความน่าสนใจของ
งาน เนื่องจากอจัฉริยกรมีคุณลักษณะมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเอง การฝึกอบรมของพนักงานเป็นหนึ่งในปัจจัยที่สร้างแรง
บันดาลใจและมีความสัมพันธ์โดยตรงกับการปฏิบัติงานของพนักงาน  ซึ่งจะท าให้การท างานมีประสิทธิผล ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่ส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิผลของงาน มีผลต่อความสามารถในการ
ปรับตวัสงู และยังส่งผลต่อสมรรถนะทางดจิิทลั  

ด้านความสามารถในการปรับตัว สกดัได้ 1 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านการท างาน ซึ่งองค์ประกอบในด้านการท างาน
เกี่ยวข้องกบันวัตกรรมและการน าเทคโนโลยีมาใช้ในองค์กร การเข้าถึงข้อมูลที่ถูกต้องทนัเวลา การท างานเป็นทมีและ
วัฒนธรรมองค์กร ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานส่งผลในเชิงบวกต่อ
ประสทิธผิลในงาน อจัฉริยกรจะมีความสามารถในการปรับตัวสงูเพ่ือให้งานที่รับผิดชอบเกดิประสทิธผิลสอดคล้องกับ
ผลการศึกษาของ Prentice & King (2013); Cullen et al. (2014); Sony & Mekoth (2016) และ Udin et al. 
(2019) ที่กล่าวว่า การปรับตัวในการท างานเป็นความสามารถของบุคคลในด้านต่างๆ เช่น ความสามารถในการเรียนรู้
งาน การติดต่อสมัพันธก์บับุคคลอื่น การปรับตัวเข้ากบัวัฒนธรรมองค์กรและการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์  ซึ่งเมี่อเกดิ 
Technology Disruption และองค์กรได้น าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ อัจฉริยกรจะสามารถปรับตัวได้ดีและส่งผลต่อ
ประสทิธผิลในงาน  

ด้านประสิทธิผลสามารถสกัดได้ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความรู้  ซ่ึงความรู้ เป็นปัจจัยหนึ่งที่เป็นเหตุให้เกิด
ประสทิธผิลระดบับุคคล (Gibson et al., 1982) 2) สภาพแวดล้อมการท างาน ซึ่งบรรยากาศหรือสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่สามารถการแลกเปล่ียนความรู้ขณะที่ท างานร่วมกัน และองค์กรให้การสนับสนุนทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 
สอดคล้องกับ Khiewvichit (2015) ที่กล่าวว่า ความพร้อมด้านเทคโนโลยีสารสนเทศมีอิทธิพลทางบวกต่อศักยภาพ 
ในการประยุกต์ใช้ในการปฏบิัติงานและประสทิธผิลในการปฏิบัติงาน และ 3) ความเป็นอสิระ ซึ่งแนวโน้มการท างาน
แบบยืดหยุ่นก าลังเพ่ิมสงูขึ้น พนักงานในช่วงวัย 20 ปี และ 30 ปี เริ่มให้ความส าคัญกบัความสมดุลในชีวิตการท างาน
มากกว่าเงินเดือนและผลประโยชน์ที่จะได้รับ แต่การท างานแบบยืดหยุ่นนั้นจะเกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีที่จะน ามา
สนับสนุนให้เกิดความยืดหยุ่นและมีประสิทธิผลสูงสุดต่อพนักงานในบริษัท ไม่ว่าจะเป็นโน้ตบุ๊ค แพคเกจโปรแกรม
พ้ืนฐานส าหรับการใช้งานในอปุกรณ ์หรือแม้กระทั่งการสนับสนุนให้พนักงานสามารถน าอปุกรณม์าใช้เองได้  

อภิปรายผล 
 

จากการศึกษาคร้ังนี้สามารถก าหนดนิยามของอจัฉริยกรได้ว่า กลุ่มคนซึ่งมอีงคค์วามรู้ในงาน มทีกัษะในการท างานสงู
และน่าเชื่อถอืโดยการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ สอดคล้องกบั Letter (2013) ท างานรวดเรว็และแม่นย า เน้นการท างาน
แบบมีประสิทธิภาพ สามารถปรับตัวเมื่อเกิดการเปล่ียนแปลง มีคุณลักษณะเป็นผู้ ใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีสารสนเทศ 
ในการท างานพร้อมกันตั้งแต่ 2 เครื่องขึ้นไป โดยใช้คอมพิวเตอร์ โน้ตบุ๊ก และสมาร์ทโฟน เป็นอุปกรณ์หลักในการ
ท างาน ซึ่งสอดคล้องกบั Porteous & Simons (2020) ที่ได้ให้ค าจ ากดัความว่าเป็นผู้ที่ใช้งานออนไลน์ผ่านสมาร์ทโฟน
และฟรีโซเชียลมีเดีย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือสืบค้นข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่องานที่ รับผิดชอบ เช่นเดียวกับ Letter 
(2013) ที่เขยีนไว้ว่า อจัฉริยกรมคีวามสามารถในการเข้าถงึข้อมูล (Access) และคดัเลือกข้อมูลที่มีอยู่มากมายในไซโล
ข้อมูล โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อประสทิธิผลในการท างานของอจัฉริยกร ได้แก่ สมรรถนะด้านดิจิทลั ค่านิยมในงาน ปัจจัย 
จูงใจในงานและความสามารถในการปรับตวั  

สมรรถนะด้านดจิิทลัของอจัฉริยกรสกดัได้เป็น 3 องคป์ระกอบ 1) ด้านการวิเคราะห์ข้อมูล โดยเฉพาะความสามารถ
รวบรวมข้อมูลเพ่ือใช้วิเคราะห์ด้วยการดึงข้อมูลจากแหล่งข้อมูลต่างๆ สอดคล้องกบั Jarupoom (2016) ซึ่งรายงานว่า 
แนวทางการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ได้แก่ ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีต่างๆ 
ความสามารถในการค้นหาข้อมูลต่างๆ รวมถึงการวิเคราะห์ข้อมูลที่มีคุณภาพจากข้อมูลที่มีอยู่มากมาย สอดคล้องกับ 
การสนทนากลุ่มและการสัมภาษณ์ ซ่ึงสรุปได้ว่าอัจฉริยกรสามารถวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือน ามาใช้ในการด าเนินงาน การ
แก้ปัญหา เพ่ือให้เกิดประสิทธิผลในการท างาน 2) ด้านสื่อดิจิทัลและการใช้งานร่วมกัน อัจฉริยกรให้ความส าคัญ 
กบัทกัษะด้านการท างานออนไลน์ร่วมกนั ไม่ว่าจะเป็นการใช้งานพ้ืนที่แบ่งปันข้อมูลออนไลน์ เช่น OneDrive, Dropbox 
การใช้พ้ืนที่ท างานแบบออนไลน์ เช่น การใช้ Microsoft SharePoint, Google Docs การใช้งานโปรแกรมแบ่งปันหน้าจอ 
เช่น Windows Remote Assistance, Team Viewer หรือ Joint me และการใช้งานโปรแกรมประชุมทางไกลผ่านจอภาพ 
เช่น Skype, Google Hangout ซึ่งท าให้การท างานมีประสิทธิผลมากขึ้น ด้วยความสามารถในการเข้าถึงข้อมูลได้ ทุกที่ 
ทุกเวลา ท าให้อจัฉริยกรสามารถท างานได้อย่างมปีระสทิธภิาพยิ่งขึ้นซึ่งจะช่วยส่งเสริมการเตบิโตของธรุกจิ สอดคล้องกบั 
Porteous & Simons (2020) ที่กล่าวว่า อัจฉริยกรเป็นผู้ที่ ใช้งานออนไลน์ผ่านสมาร์ทโฟนและฟรีโซเชียลมีเดีย  
มคีวามสามารถในการใช้เครื่องมอืดิจิทัลเพ่ือจุดประสงค์ในการเพ่ิมประสทิธผิล และเป็นพนักงานประเภทใหม่ที่ใช้งาน
แพลตฟอร์มดิจิทัล (Merab, 2020) โดยอัจฉริยกรน าเคร่ืองมือ อุปกรณ์และเทคโนโลยีดิจิทัลที่มีอยู่ในปัจจุบัน อาท ิ
คอมพิวเตอร์ โทรศัพท ์แทบ็เลต็ โปรแกรมคอมพิวเตอร์และสื่อออนไลน์ มาใช้ให้เกดิประโยชน์สงูสดุในการสื่อสาร การ
ปฏบิตัิงานและการท างานร่วมกนั หรือใช้เพ่ือพัฒนากระบวนการท างาน หรือระบบงานในองค์กรให้มคีวามทนัสมัยและ 
มปีระสทิธภิาพ โดยครอบคลุมความสามารถ 4 มิติ ได้แก่ การใช้ (Use) เข้าใจ (Understand) การสร้าง (Create) และ
เข้าถึง (Access) เทคโนโลยีดิจิทัล 3) ด้านความรู้และทักษะการใช้งานดิจิทัล โดยเฉพาะการเข้าถึงและการตระหนัก 
การใช้งานดิจิทัลในระดับสูง ซึ่งเป็นสมรรถนะที่ส  าคัญซึ่งเกี่ยวข้องกับการรับรู้และสามารถใช้ดิจิทัลเพ่ือความมั่นคง
ปลอดภัย เช่น การใช้งานบญัชีรายชื่อบุคคล การป้องกนัภัยคุกคาม การป้องกนัมัลแวร์ การใช้อนิเทอร์เนต็อย่างถูกต้อง
และปลอดภัย เป็นต้น สอดคล้องกบั Letter (2013) และสอดคล้องกบัการสมัภาษณแ์ละสนทนากลุ่มที่ให้ความเหน็ว่า
อจัฉริยกรมีความสามารถใช้คอมพิวเตอร์พ้ืนฐานได้ดี ได้แก่ การใช้โปรแกรมประยุกต์พ้ืนฐาน  การใช้ E-Mail การใช้
งาน Internet เป็นต้น เมื่อมีการน าเทคโนโลยีใหม่ๆ เข้ามาใช้ในงาน สามารถน าความรู้ที่มีอยู่เรียนรู้ เพ่ิมเติมหรือ
ประยุกตใ์ช้ในการท างาน ซ่ึงจากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า สมรรถนะทางดิจิทลัส่งผลโดยตรงเชิงบวกต่อความสามารถ
ในการปรับตัวและส่งผลทางอ้อมต่อประสทิธิผลการท างานของอัจฉริยกร ซึ่งตรงข้ามกับ Mitrani et al. (1992) และ 
Spencer & Spencer (1993) ที่กล่าวว่า สมรรถนะเป็นลักษณะเฉพาะของบุคคลที่มีความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลต่อ
ความมีประสิทธิผลการท างานที่ดีขึ้ นกว่าเดิม เนื่องจากอัจฉริยกรมีความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและ 
ใช้อยู่เป็นประจ าจึงท าให้สมรรถนะดจิิทลัไม่มคีวามสมัพันธก์บัประสทิธผิล 

ส าหรับค่านิยมในงานของอจัฉริยกรจะเน้นการท างานอย่างมีประสทิธผิลสงู มกีารพัฒนาตนเอง เมื่อมีโอกาสในงาน
อัจฉริยกรจะไม่ปล่อยให้เสียโอกาส จากการสกัดองค์ประกอบสามารถจัดแบ่งค่านิยมได้ 2 องค์ประกอบ ได้แก่  
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ในการศึกษาคุณลักษณะของอจัฉริยกรที่ส่งผลต่อประสทิธผิลในการท างานของกลุ่มอตุสาหกรรม S Curve และ New 
S Curve พบว่า การให้ค านิยามแตกต่างจากต่างประเทศไม่มาก คือมีทักษะในการท างานสูงโดยการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศในการท างาน มีความรู้  มีความสามารถในการเข้าถึงข้อมูลและแบ่งปันข้อมูล ส าหรับการศึกษาครั้งนี้  
ได้ก าหนดคุณลักษณะของอัจริยกรจากหลายปัจจัย ได้แก่  สมรรถนะทางดิจิทัล ค่านิยมในงาน ปัจจัยจูงใจและ
ความสามารถในการปรับตัวในการท างาน ซึ่ งหมายถึงคนทั้งองค์กรที่มีความแตกต่างทั้งอายุและความรู้  ส าหรับ
การศึกษาของ Letter (2013) กล่าวถึง อัจฉริยกรโดยมองในประเดน็การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการเข้าถึงและ
แบ่งปันข้อมูล โดยใช้เทคโนโลยีสมาร์ทโฟน (Porteous & Simons, 2020) และท างานบนดิจิทลัแพลตฟอร์ม (Merab, 
2020) เท่านั้น อกีทั้งมุมมองยังหมายถึงเฉพาะคนเจนเนอเรช่ันวาย ส าหรับประเทศไทยงานหลายประเภทโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในภาคอุตสาหกรรมโรงงานและภาคบริการจะเริ่มถูกทดแทนด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล ขณะเดียวกันก็จะมีงาน
รปูแบบใหม่ที่ต้องใช้ความรู้และทกัษะสงูเกดิขึ้น พนักงานทุกคนทุกวัยจึงจ าเป็นอย่างย่ิงที่จะต้องได้รับการพัฒนาอย่าง
เหมาะสมให้สามารถปรับตัวได้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงและจากแผนพัฒนาดิจิทลัเพ่ือเศรษฐกจิและสงัคม พ.ศ. 2559 
องคก์รจ าเป็นต้องพัฒนาทกัษะเฉพาะทางด้านดจิิทลัให้กบัพนักงาน การมพีนักงานที่มคีวามสามารถเหมาะสมในบทบาท
ส าคญั ในเวลาที่เหมาะสมจะเป็นกลยุทธท์ี่ส  าคญั อฉัจริยกรเป็นกลุ่มคนที่ตอบโจทย์การท างานในยุคดจิิทลั มสีมรรถนะ
ดิจิทัลและมีความสามารถในการปรับตัวเมื่อสภาพแวดล้อมการท างานเปล่ียนแปลง ในการพัฒนาพนักงานให้เป็น
อจัฉริยกรจะเน้นการเพ่ิมสมรรถนะทางดจิิทลัเป็นหลัก โดยแบ่งเป็น 

1. ความรู้และทักษะ ซึ่งเกี่ยวข้องกับความรู้ ในงานและทักษะในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศทั้ง Soft Skill และ 
Hard Skill ได้แก่ การใช้เครื่องคอมพิวเตอร์ส่วนบุคคล โน้ตบุ๊ก, Smartphone หรืออุปกรณ์อื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง การใช้
เคร่ืองมอืในการกรองข้อมูลจากโซเชียลมเีดยี เป็นต้น ด้วยการฝึกอบรม การถ่ายโอนความรู้  โดยก าหนดวิธกีารฝึกอบรม
ให้เหมาะสมกบักลุ่มอายุ รปูแบบการเรียนรู้ เฉพาะตวั ช่วยให้การท างานร่วมกนัเป็นไปได้มากขึ้น (Davis et al., 2006) 
และค านึงถึงล าดับการเรียนรู้และการรับรู้ ของแต่ละบุคคล (Foster, 2017) โดยให้ครอบคลุม สมรรถนะทางดิจิทัล 
ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการวิเคราะห์ข้อมูล ด้านสื่อดจิิทลัและการท างานออนไลน์ร่วมกนั และด้านความรู้และทกัษะการใช้
งานดิจิทัล ซึ่ งการพัฒนาความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศจะส่งผลให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
(Khiewvichit, 2015) 

2. ศึกษาค่านิยมในงาน ปัจจัยจูงใจ และความสามารถในการปรับตัวปัจจัยทั้ง 3 นี้ ส่งผลต่อการท างานให้เกิด
ประสทิธผิล โดยปัจจัยที่ส่งผลโดยตรงต่อประสทิธผิล ได้แก่ปัจจัยจูงใจและความสามารถในการปรับตัวซึ่งตัวแปรทั้ง 2 
ตวันี้สามารถร่วมกนัอธบิายด้านประสทิธผิลได้ 69% โดยต้องสร้างบรรยากาศในการท างานให้มกีารท างานที่แลกเปล่ียน
เรียนรู้ ในขณะท างานร่วมกนั มรีูปแบบการท างานเป็นทมี มคีวามยืดหยุ่น องค์กรต้องสนับสนุนเทคโนโลยีในการท างาน 
โดยให้มคีวามรวดเรว็ในการเข้าถึงข้อมูลและเข้าถงึได้ง่าย ผ่านระบบเครือข่ายจึงต้องมีการปรับรปูแบบการจัดเกบ็ข้อมูล
ให้อยู่บนระบบคลาวด์ การเข้าถึงข้อมูลได้ทุกที่ทุกเวลาท าให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้ น ซึ่งจะช่วย
ส่งเสริมการเตบิโตของธรุกจิเพ่ิมประสทิธภิาพการผลิตและมอบการมสี่วนร่วมของลูกค้าที่ดขีึ้น  
 

บทสรปุและข้อเสนอแนะ 
 

อจัฉริยกร (iWorker) เป็นกลุ่มคนที่ตอบสนองต่อการท างานรูปแบบใหม่และเป็นที่ต้องการมากขึ้น โดยเฉพาะใน
ระบบนิเวศของการท างานที่อาศัยเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Workplace Ecology) เป็นแกนกลางส าคัญในการ
ขบัเคล่ือนกจิกรรมที่มุ่งเน้นการสร้างคุณค่าให้กบัระบบเศรษฐกจิและสงัคมโดยไม่ยึดตดิกบัสถานที่และเวลา (Mobility 
Workplace) มีการใช้ประโยชน์ร่วมกนัในรูปแบบของระบบเศรษฐกจิและสังคมแห่งการแบ่งปัน (Sharing Economy) 
สมรรถนะดจิิทลัของอจัฉริยกรเป็นสมรรถนะที่ส  าคญั โดยเฉพาะทกัษะด้านเทคโนโลยีและดจิิทลั ทกัษะด้านการวิเคราะห์
ข้อมูล และทักษะด้านการท าสื่อเพราะเกี่ยวข้องกับการสร้างเนื้ อหาในการเผยแพร่ ด้วยความสามารถของอัจฉริยกร 
จึงเป็นกลุ่มคนที่รองรับอุตสาหกรรมอนาคต S Curve และ New S Curve เนื่องจากเป็นกลุ่มบริษัทที่เป็นผู้น าในการ
เปล่ียนแปลงส่วนใหญ่ ให้ความส าคัญกับการน าเทคโนโลยีใหม่ๆ เข้ามาใช้ในการปรับเปล่ียนและพัฒนาผลิตภัณฑ์



Journal of Community Development Research (Humanities and Social Sciences) 2021; 14(3)

121

รวมถึงการปรับเปล่ียนโมเดลทางธุรกิจ เช่น กลุ่มอุตสาหกรรมดิจิทัล กลุ่มบริษัทที่เน้นการท างานร่วมกันระหว่าง
เครื่องจักรและมนุษย์ ซึ่ งให้ความส าคัญกับเครื่องจักรหรือเทคโนโลยี ในฐานะส่วนที่ช่วยให้การท างานของมนุษย์ 
มปีระสทิธภิาพมากย่ิงขึ้น ซึ่งจากการศึกษาสามารถสรปุตามวัตถุประสงคไ์ด้ ดงันี้   

วัตถุประสงค์ที่ 1 สมรรถนะดจิิทลัของอจัฉริยกร ให้ความส าคญักบัด้านการวิเคราะห์ข้อมูล ด้านสื่อดจิิทลัและการใช้
งานร่วมกนั และด้านความรู้และทักษะการใช้งานดิจิทัล ส าหรับค่านิยมในงานนั้นอัจฉริยกรให้ความส าคัญกับค่านิยม
ภายนอกงาน ได้แก่ ความมั่นคงในงาน การจ่ายผลตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ ส่วนด้านปัจจัยจูงใจของอจัฉริยกรให้
ความส าคัญกบัการยอมรับ ลักษณะงาน ความมั่นคง ผลตอบแทน ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิต และความก้าวหน้า 
ซึ่งค่านิยมในงานส่งผลโดยตรงต่อปัจจัยจูงใจและปัจจัยจูงใจได้ส่งผลไปยังสมรรถนะดิจิทลัและน าไปสู่ประสทิธผิลของ
งาน  

วัตถุประสงค์ที่ 2 ความสามารถในการปรับตัว ในการท างานของอัจฉริยกรเกี่ยวข้องกับนวัตกรรมและการน า
เทคโนโลยีมาใช้ในองค์กร ดังนั้น การเข้าถึงข้อมูลที่ถูกต้องทันเวลา การท างานเป็นทีมและวัฒนธรรมองค์กร จะเป็น
ปัจจัยที่ท  าให้อัจฉริยกรปรับตัว ซึ่งความสามารถในการปรับตัวของอัจฉริยกรส่งผลในเชิงบวกต่อประสิทธิผลในงาน 
นอกจากนี้สมรถนะทางดจิิทลัและปัจจัยจูงใจยังส่งผลต่อความสามารถในการปรับตวัอนัน าไปสู่ประสทิธผิลของงาน 

วัตถุประสงค์ที่ 3 รูปแบบแนวทางการพัฒนาแรงงานในองค์กรให้เป็นอจัฉริยกรเพ่ือสร้างประสทิธผิลในการท างาน
นั้น เน้นการเพ่ิมสมรรถนะทางดิจิทัลเป็นหลัก โดยแบ่งเป็นความรู้และทักษะในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศทั้ง Soft 
Skill และ Hard Skill และใช้ปัจจัยจูงใจเป็นเครื่องมือในการพัฒนาสมรรถนะทางดิจิทัลและการปรับตัวเพ่ือให้เกิด
ประสิทธิผลในงาน ดังนั้น การพัฒนาพนักงานในองค์กรให้เป็นอัจฉริยกรจะสอดคล้องกับแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือ
เศรษฐกิจและสงัคม 2559 จะมีก าลังคนรุ่นใหม่ที่มีทกัษะดิจิทัลระดับสูงและตอบรับกับการเปล่ียนแปลงรูปแบบการ
ด าเนินงานเพ่ือเพ่ิมประสทิธผิล 

ข้อเสนอแนะในการประยุกต์ใช้  
การวิจัยเรื่อง อัจฉริยกร: การพัฒนาและประสิทธผิล องค์กรสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาพนักงาน  

ให้เป็นอัจฉริยกร เพ่ือช่วยให้การด าเนินงานในองค์กรมีประสิทธิผลมากขึ้ น โดยเริ่มตั้งแต่ 1) กระบวนการสรรหา
ทรัพยากรบุคคลและจัดการด้านแรงงาน (Recruitment and Staffing) โดยพิจารณาสมรรถนะดิจิทัลของผู้สมัครเป็นหลัก 
2) การอบรมและพัฒนาบุคลากร (Training and Development) โดยส่งเสริมศักยภาพของพนักงานในองค์กรด้านดิจิทัล 
ให้สูงขึ้ น โดยเฉพาะด้านการวิเคราะห์ข้อมูล ด้านสื่อดิจิทัลและการท างานออนไลน์ร่วมกัน ท าให้สามารถท างาน
ตอบสนองความต้องการขององค์กรในยุคดิจิทัล 3) การบริหารจัดการด้านอตัราจ้างงาน (Payroll Management) การ
ประเมินเงินเดือนให้กับกลุ่มอัจฉริยกรนั้น อัจฉริยกรจะมองว่าเงินเดือนต้องเป็นไปอย่างเหมาะสมและเป็นไปตาม
ความสามารถ หากได้ต ่ากว่ามาตรฐานที่ควรเป็น กลุ่มอัจฉริยกรอาจย้ายองค์กรท าให้องค์กรสญูเสยีงบประมาณในการ
สรรหาและการพัฒนา สูญเสยีเวลาและรายได้ 4) กระบวนการรักษาทรัพยากรมนุษย์ ในการรักษาอัจฉริยกรให้อยู่กับ
องค์กรนั้นต้องค านึงถึง การยอมรับนับถือและการส่งเสริมและโอกาสก้าวหน้าในงาน ซึ่งจะท าให้อัจฉริยกรเกิดความ 
พึงพอใจและปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธผิล  

ข้อเสนอแนะงานวิจัยครั้งต่อไป  
เมื่ออัจฉริยกรเป็นแรงงานสายพันธ์ใหม่ในยุคดิจิทัล ในปัจจุบันท าได้แค่วัดสมรรถนะทางดิจิทัลของแรงงานซึ่งมี

สถาบันที่ได้รับการยอมรับเป็นผู้ออกใบรับรอง (Certificate) เช่น สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน), The 
International Computer Driving License (ICDL),  Information Technology Professionals Examination (ITPE), 
COMPTIA Certification เป็นต้น  ซึ่ งท าหน้าที่ ในการออกใบรับรองให้บุคคลตั้ งแต่ระดับเร่ิมต้นไปจนถึงระดับ
ผู้ เชี่ยวชาญ แต่ยังไม่มีแบบทดสอบการวัดการเป็นอัจฉริยกร ดังนั้น งานวิจัยคร้ังถัดไปควรเป็นการสร้างแบบประเมิน 
การเป็นอจัฉริยกรที่มมีาตรฐานและได้รับการยอมรับ  

 
 

ในการศึกษาคุณลักษณะของอจัฉริยกรที่ส่งผลต่อประสทิธผิลในการท างานของกลุ่มอตุสาหกรรม S Curve และ New 
S Curve พบว่า การให้ค านิยามแตกต่างจากต่างประเทศไม่มาก คือมีทักษะในการท างานสูงโดยการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศในการท างาน มีความรู้  มีความสามารถในการเข้าถึงข้อมูลและแบ่งปันข้อมูล ส าหรับการศึกษาครั้งนี้  
ได้ก าหนดคุณลักษณะของอัจริยกรจากหลายปัจจัย ได้แก่  สมรรถนะทางดิจิทัล ค่านิยมในงาน ปัจจัยจูงใจและ
ความสามารถในการปรับตัวในการท างาน ซึ่ งหมายถึงคนทั้งองค์กรที่มีความแตกต่างทั้งอายุและความรู้  ส าหรับ
การศึกษาของ Letter (2013) กล่าวถึง อัจฉริยกรโดยมองในประเดน็การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการเข้าถึงและ
แบ่งปันข้อมูล โดยใช้เทคโนโลยีสมาร์ทโฟน (Porteous & Simons, 2020) และท างานบนดิจิทลัแพลตฟอร์ม (Merab, 
2020) เท่านั้น อกีทั้งมุมมองยังหมายถึงเฉพาะคนเจนเนอเรช่ันวาย ส าหรับประเทศไทยงานหลายประเภทโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในภาคอุตสาหกรรมโรงงานและภาคบริการจะเริ่มถูกทดแทนด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล ขณะเดียวกันก็จะมีงาน
รปูแบบใหม่ที่ต้องใช้ความรู้และทกัษะสงูเกดิขึ้น พนักงานทุกคนทุกวัยจึงจ าเป็นอย่างย่ิงที่จะต้องได้รับการพัฒนาอย่าง
เหมาะสมให้สามารถปรับตัวได้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงและจากแผนพัฒนาดิจิทลัเพ่ือเศรษฐกจิและสงัคม พ.ศ. 2559 
องคก์รจ าเป็นต้องพัฒนาทกัษะเฉพาะทางด้านดจิิทลัให้กบัพนักงาน การมพีนักงานที่มคีวามสามารถเหมาะสมในบทบาท
ส าคญั ในเวลาที่เหมาะสมจะเป็นกลยุทธท์ี่ส  าคญั อฉัจริยกรเป็นกลุ่มคนที่ตอบโจทย์การท างานในยุคดจิิทลั มสีมรรถนะ
ดิจิทัลและมีความสามารถในการปรับตัวเมื่อสภาพแวดล้อมการท างานเปล่ียนแปลง ในการพัฒนาพนักงานให้เป็น
อจัฉริยกรจะเน้นการเพ่ิมสมรรถนะทางดจิิทลัเป็นหลัก โดยแบ่งเป็น 

1. ความรู้และทักษะ ซึ่งเกี่ยวข้องกับความรู้ ในงานและทักษะในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศทั้ง Soft Skill และ 
Hard Skill ได้แก่ การใช้เครื่องคอมพิวเตอร์ส่วนบุคคล โน้ตบุ๊ก, Smartphone หรืออุปกรณ์อื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง การใช้
เคร่ืองมอืในการกรองข้อมูลจากโซเชียลมเีดยี เป็นต้น ด้วยการฝึกอบรม การถ่ายโอนความรู้  โดยก าหนดวิธกีารฝึกอบรม
ให้เหมาะสมกบักลุ่มอายุ รปูแบบการเรียนรู้ เฉพาะตวั ช่วยให้การท างานร่วมกนัเป็นไปได้มากขึ้น (Davis et al., 2006) 
และค านึงถึงล าดับการเรียนรู้และการรับรู้ ของแต่ละบุคคล (Foster, 2017) โดยให้ครอบคลุม สมรรถนะทางดิจิทัล 
ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการวิเคราะห์ข้อมูล ด้านสื่อดจิิทลัและการท างานออนไลน์ร่วมกนั และด้านความรู้และทกัษะการใช้
งานดิจิทัล ซึ่ งการพัฒนาความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศจะส่งผลให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
(Khiewvichit, 2015) 

2. ศึกษาค่านิยมในงาน ปัจจัยจูงใจ และความสามารถในการปรับตัวปัจจัยทั้ง 3 นี้ ส่งผลต่อการท างานให้เกิด
ประสทิธผิล โดยปัจจัยที่ส่งผลโดยตรงต่อประสทิธผิล ได้แก่ปัจจัยจูงใจและความสามารถในการปรับตัวซึ่งตัวแปรทั้ง 2 
ตวันี้สามารถร่วมกนัอธบิายด้านประสทิธผิลได้ 69% โดยต้องสร้างบรรยากาศในการท างานให้มกีารท างานที่แลกเปล่ียน
เรียนรู้ ในขณะท างานร่วมกนั มรีูปแบบการท างานเป็นทมี มคีวามยืดหยุ่น องค์กรต้องสนับสนุนเทคโนโลยีในการท างาน 
โดยให้มคีวามรวดเรว็ในการเข้าถึงข้อมูลและเข้าถงึได้ง่าย ผ่านระบบเครือข่ายจึงต้องมีการปรับรปูแบบการจัดเกบ็ข้อมูล
ให้อยู่บนระบบคลาวด์ การเข้าถึงข้อมูลได้ทุกที่ทุกเวลาท าให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้ น ซึ่งจะช่วย
ส่งเสริมการเตบิโตของธรุกจิเพ่ิมประสทิธภิาพการผลิตและมอบการมสี่วนร่วมของลูกค้าที่ดขีึ้น  
 

บทสรปุและข้อเสนอแนะ 
 

อจัฉริยกร (iWorker) เป็นกลุ่มคนที่ตอบสนองต่อการท างานรูปแบบใหม่และเป็นที่ต้องการมากขึ้น โดยเฉพาะใน
ระบบนิเวศของการท างานที่อาศัยเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Workplace Ecology) เป็นแกนกลางส าคัญในการ
ขบัเคล่ือนกจิกรรมที่มุ่งเน้นการสร้างคุณค่าให้กบัระบบเศรษฐกจิและสงัคมโดยไม่ยึดตดิกบัสถานที่และเวลา (Mobility 
Workplace) มีการใช้ประโยชน์ร่วมกนัในรูปแบบของระบบเศรษฐกจิและสังคมแห่งการแบ่งปัน (Sharing Economy) 
สมรรถนะดจิิทลัของอจัฉริยกรเป็นสมรรถนะที่ส  าคญั โดยเฉพาะทกัษะด้านเทคโนโลยีและดจิิทลั ทกัษะด้านการวิเคราะห์
ข้อมูล และทักษะด้านการท าสื่อเพราะเกี่ยวข้องกับการสร้างเนื้ อหาในการเผยแพร่ ด้วยความสามารถของอัจฉริยกร 
จึงเป็นกลุ่มคนที่รองรับอุตสาหกรรมอนาคต S Curve และ New S Curve เนื่องจากเป็นกลุ่มบริษัทที่เป็นผู้น าในการ
เปล่ียนแปลงส่วนใหญ่ ให้ความส าคัญกับการน าเทคโนโลยีใหม่ๆ เข้ามาใช้ในการปรับเปล่ียนและพัฒนาผลิตภัณฑ์
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