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บทคัดย่อ  
 การศึกษาวิจัยเชิงปริมาณนีมี้วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์ 
ที่มีต่อความสามารถในการปรับตัวและผลการปฏิบัติงานของพนักงานในยุคดิจิทัล เก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างพนักงานในองค์กรธุรกิจภาคเอกชนในประเทศไทย จํานวน 400 ด้วยการสุ่มตัวอย่างแบบหลาย
ขั้นตอน เครื่องมือการวิจัยคือแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถติิเชิงพรรณนา และการวิเคราะห์สมการ
โครงสร้าง (SEM) 
 ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์ ความสามารถใน 
การปรับตัว และผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐานด้วย SEM แสดงให้เห็นว่า 
ความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน 

(β = 0.54, p < 0.001) และผลการปฏิบัติ งาน (β = 0.35, p < 0.001) อย่างมี นัยสําคัญทางสถิติ  

นอกจากนี ้ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานยังมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (β = 0.42, 

p < 0.001) และทําหน้าที่เป็นตัวแปรค่ันกลางแบบบางส่วน (Partial Mediator) ในความสัมพันธ์ระหว่าง 

ความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์และผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสําคัญ (β = 0.227, p < 0.001)  

 ผลการศึกษานี้สนับสนุนทฤษฎีข้อเรียกร้องและทรัพยากรในการทํางาน (JD-R) โดยชี้ให้เห็นว่า
ความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์เป็นทรัพยากรส่วนบุคคลที่สําคัญ องค์กรธุรกิจจึงควรนําผลวิจัยนี้ไปใช้ 
ในการออกแบบหลักสูตรพัฒนา AI Literacy ที่ครอบคลุมท้ังมิติการตระหนักรู้ การใช้งาน การประเมิน  
และจริยธรรม ควบคู่กับการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ยืดหยุ่นและสนับสนุนการเรียนรู้เพื่อขับเคลื่อน
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานอย่างย่ังยนื 
คําสําคัญ: ความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์: ความสามารถในการปรับตัว: ผลการปฏิบัติงาน: พนักงาน: 
ยุคดิจิทัล 
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Abstract  
This research aimed to study the influence of artificial intelligence literacy on employee 

adaptability and job performance in the digital age. The sample consisted of 400 employees from 
private-sector businesses in Thailand, selected through a multi-stage sampling procedure. The research 
instrument was a questionnaire. The statistical methods used for data analysis included descriptive 
statistics and structural equation modeling (SEM). 

The research findings showed that the sample group had high levels of artificial intelligence 
literacy (AI literacy), adaptability, and job performance. Hypothesis testing using SEM revealed that AI 

literacy had a statistically significant positive direct influence on employees’ adaptability (β = 0.54, p < 

0.001) and job performance (β = 0.35, p < 0.001). Furthermore, employees’ adaptability also positively 

influenced job performance (β = 0.42, p < 0.001) and served as a significant partial mediator in the 

relationship between AI literacy and job performance (β = 0.227, p < 0.001). 

This study supports the Job Demands and Resources (JD-R) theory, highlighting AI intelligence 
as a crucial personal resource. Businesses should therefore incorporate these findings into their AI Literacy 
development curricula, encompassing awareness, application, evaluation, and ethics, while 
simultaneously fostering a flexible and supportive organizational culture to drive sustainable employee 
performance. 
Keywords: AI literacy, adaptability; job performance; employees; digital age 
 

บทนํา 
ในยุคดิจิทัล (Digital Era) ที่เทคโนโลยีมีการพัฒนาอย่างก้าวกระโดดและเข้ามามีบทบาทสําคัญ 

ในทุกมิติของการดําเนินชีวิตและการทําธุรกิจ การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีที่สําคัญที่สุดประการหนึ่ง 
ในทศวรรษน ี้คื อความก้าวหน้าของปัญญาประดิษฐ์  (Artificial Intelligence: AI) โดยเฉพาะอย่างย ิ่ง
ปัญญาประดิษฐ์เชิงรู้สร้าง (Generative AI) ซึ่งได้พลิกโฉมรูปแบบการทํางาน กระบวนการคิด และการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมในองค์กรอย่างที่ไม่เคยปรากฏมาก่อน (Haddadin, 2025) องค์กรท่ัวโลกต่างเร่งนํา
เทคโนโลยี AI เข้ามาประยุกต์ใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ลดต้นทุน และสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
อย่างไรก็ตาม การนําเทคโนโลยีขั้นสูงมาใช้เพียงอย่างเดียวไม่สามารถรับประกันความสําเร็จขององค์กรได้ 
หากบุคลากรขาดความรู้ ความเข้าใจ และทักษะที่จําเป็นในการใช้งานเทคโนโลยีเหล่าน้ันอย่างมี
ประสิทธิภาพและมีจริยธรรม ด้วยเหตุนี ้แนวคิดเรื่อง “ความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์” (AI Literacy) 
จึงก้าวขึ้นมาเป็นวาระเร่งด่วนและเป็นทักษะแห่งศตวรรษที่ 21 ที่องค์กรพึงสร้างให้เกิดแก่พนักงาน 
(Kennedy, 2024) 

รายงานการวิจัยระดับโลกของ 2026 ETS Human Progress Report ชี้ให้ เห็นว่า ความม่ันคง 
ในการทํางาน (Job Security) ในปัจจุบันไม่ได้ขึ้นอยู่กับอายุงานหรือตําแหน่งหน้าที่อีกต่อไป แต่ขึ้นอยู่กับ 
“ความ สามารถในการปรับตัว” (Adaptability) และ “ความพร้อมด้าน AI” (AI Readiness) ของบุคคลากร 
โดยพบว่าพนักงานกว่าร้อยละ 77 มองว่าความม่ันคงในอาชีพต้องอาศัยการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
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ในขณะที่ร้อยละ 60 รู้สึกกดดันที่ต้องใช้เครื่องมือ AI ท้ังที่ยังไม่พร้อม และร้อยละ 73 ระบุว่าเป็นการยาก 
ที่จะทราบถึงระดับความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์ที่นายจ้างคาดหวัง (Educational Testing Service [ETS], 
2026) ปรากฏการณ์นีส้ะท้อนให้เห็นถึงช่องว่างทางทักษะ (Skills Gap) ที่สําคัญ ซึ่งหากองค์กรไม่สามารถ
ปิดช่องว่างน ี้ได้ อาจนําไปสู่ความเครียด ความต่อต้านเทคโนโลยี และผลการปฏิบัติงานที่ลดลง 
ของพนักงาน 

ความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์ (AI Literacy) ไม่ได้หมายถึงเพียงความสามารถในการเขียนโค้ด
หรือพัฒนาโปรแกรม แต่ครอบคลุมถึงความตระหนักรู้ (Awareness) ความสามารถในการใช้งาน (Usage) 
การประเมินผล  (Evaluation) และความเข้าใจด้านจริยธรรม  (Ethics) ของ AI (Chew et al., 2026) 
ในขณะเดียวกัน สภาพแวดล้อมการทํางานที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วเรียกร้องให้พนักงานต้องมี “ความ 
สามารถในการปรับตัว” (Employee Adaptability) ซึ่งเป็นความสามารถทางจิตวิทยาและพฤติกรรมในการ
รับมือกับความไม่แน่นอน การเรียนรู้สิ่งใหม่ และการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานให้สอดคล้องกับบริบทใหม่ 
(Haddadin, 2025) การศึกษาที่ผ่านมาเริ่มให้ความสนใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างเทคโนโลยีกับผลการ
ปฏิบัติงาน แต่กลไกเชิงจิตวิทยาที่อธิบายว่า AI Literacy ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน (Job Performance)  
ได้อย่างไรน้ัน ยังคงเป็นประเด็นท่ีต้องการการสํารวจเชงิลึก 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องในช่วงปี ค.ศ. 2021-2026 พบว่า งานวิจัยส่วนใหญ่เกี่ยวกับ 
AI Literacy มักมุ่งเน้นไปท ี่บริบทของภาคการศึกษา (Education Sector) เช่น การพัฒนาความฉลาด 
ทางปัญญาประดิษฐ์ของนักเรียนหรือครูผู้สอน (Huang & Zhao, 2025; Yin & Huang, 2021) หรือมุ่งเน้น 
ไปที่การยอมรับเทคโนโลยี (Technology Acceptance) ในมุมมองของระบบสารสนเทศ (Information Systems) 
เป็นหลัก อย่างไรก็ตาม งานวิจัยเชิงประจักษ์ที่ศึกษาผลกระทบของ AI Literacy ต่อผลลัพธ์ระดับบุคคล 
ในบรบิทขององค์กรธุรกิจ (Corporate Context) ยังมีอยู่อย่างจํากัด  

ในส่วนของบริบทประเทศไทย ภาคธุรกิจเอกชนกําลังเผชิญกับจุดเปลี่ยนสําคัญในการเปลี่ยนผ่าน 
สู่ยุคดิจิทัล ทว่าอุปสรรคสําคัญประการหนึ่งคือช่องว่างทางทักษะดิจิทัลของแรงงาน โดยรายงานดัชนี 
ความพร้อมด้านปัญญาประดิษฐ์ของประเทศไทยระบุว่า องค์กรภาคเอกชนในไทยกว่าร้อยละ 70 ยังประสบ
ปัญหาขาดแคลนบุคลากรที่มีความเข้าใจและทักษะในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี AI อย่างมีประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานจรงิ (สํานักงานส่งเสรมิเศรษฐกิจดิจิทัล, 2566) 

ข้อจํากัดดังกล่าวสอดคล้องกับรายงานดัชนีแนวโน้มการทํางาน (Work Trend Index) ในไทยที่ชีใ้ห้เห็น
ว่า แม้พนักงานไทยตื่นตัวและนําเทคโนโลยี Generative AI มาใช้ช่วยทํางานด้วยตนเองสูงถึงร้อยละ 85 
เนื่องจากภาระงานที่ล้นมือ แต่พนักงานส่วนใหญ่ยังขาดการสนับสนุนด้านโครงสร้างพืน้ฐานการเรียนรู้และ
หลักสูตรฝึกอบรมที่เป็นระบบจากต้นสังกัด (Microsoft & LinkedIn, 2024) ส่งผลให้พนักงานเกิดความกังวล
เกี่ยวกับความม่ันคงในอาชีพและการปรับตัวตามเทคโนโลยีไม่ทัน ความท้าทายนี้สะท้อนให้เห็นว่า ลําพัง
เพียงการลงทุนจัดหาเครื่องมือเทคโนโลยีเข้ามาในองค์กรโดยปราศจากการเสริมสร้างความฉลาด 
ทางปัญญาประดิษฐ์ (AI Literacy) ควบคู่กับจิตวิทยาในการปรับตัวของพนักงาน (Employee Adaptability) 
อาจก่อให้เกิดความต้านทานต่อเทคโนโลยีและส่งผลกระทบเชิงลบต่อระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ในท้ายท่ีสุด 

แม้ว่าการศึกษาของ Lee และ Jeon (2025) จะได้ตรวจสอบผลกระทบของ AI Literacy ต่อผลการ
ปฏิบัติงานในบริบทของประเทศเกาหลีใต้ และพบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกที่ชัดเจน และการศึกษาของ  
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Liu et al. (2025) ที่ได้พัฒนามาตรวัด Generative AI Literacy และพบว่ามีผลต่อผลการปฏิบัติงานโดยมี
ประสิทธิภาพแห่งตนเชิงสร้างสรรค์ (Creative Self-Efficacy) เป็นตัวแปรค่ันกลาง แต่งานวิจัยเหล่านียั้งไม่ได้
พิจารณาถึงบทบาทของ “ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน” (Employee Adaptability) ในฐานะกลไก
สําคัญที่เชื่อมโยงระหว่างความรู้ด้าน AI กับผลการปฏิบัติงาน นอกจากนี ้งานวิจัยของ Loke (2024) ที่ศึกษา
อิทธิพลของ AI Literacy ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ก็ยังเป็นเพียงการศึกษาเบื้องต้นที่ต้องการการ
ขยายผลในบริบททางวัฒนธรรมและเศรษฐกิจที่แตกต่างกัน โดยเฉพาะในกลุ่มประเทศกําลังพัฒนาหรือ
ประเทศในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ซึ่งกําลังเผชิญกับความท้าทายในการเปลี่ยนผ่านสู่ดิจิทัล (Digital 
Transformation) 

ช่องว่างการวิจัย (Research Gap) ที่สําคัญในปัจจุบันคือ การขาดความเข้าใจเชิงลึกเกี่ยวกับกลไก
เชิงประจักษ์ (Empirical Mechanism) ว่าความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานผ่าน
ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานได้อย่างไร ท่ามกลางยุคดิจิทัลที่มีความผันผวนสูง การมีเพียง
ความรู้ด้าน AI อาจไม่เพียงพอที่จะสร้างผลการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ หากพนักงานขาดความสามารถในการ
ปรับตัวเขา้กับกระบวนการทํางานใหม่ๆ ท่ี AI นําเขา้มา 

ด้วยเหตุผลและช่องว่างการวิจัยดังกล่าว การศึกษาวิจัยเรื่อง “ผลกระทบของความฉลาดทาง
ปัญญาประดิษฐ์ที่มีต่อความสามารถในการปรับตัวและผลการปฏิบัติงานของพนักงานในยุคดิจิทัล’ จึงมี
ความจําเป็นอย่างยิ่ง การศึกษานี้มุ่งหวังที่จะเติมเต็มช่องว่างทางวิชาการโดยการบูรณาการแนวคิด AI 
Literacy เข้ากับทฤษฎีข้อเรียกร้องและทรัพยากรในการทํางาน (Job Demands-Resources Theory: JD-R) 
เพื่ออธิบายว่า AI Literacy ทําหน้าที่เป็น “ทรัพยากรส่วนบุคคล” (Personal Resource) ที่ช่วยส่งเสริมความ 
สามารถในการปรับตัว และนําไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่สูงขึน้ได้อย่างไร การทําความเข้าใจความสัมพันธ์ที่
ซับซ้อนนี้จะให้ข้อมูลเชิงลึกที่มีคุณค่าอย่างมากต่อผู้บริหารองค์กร ผู้กําหนดนโยบาย และนักทรัพยากร
บุคคล ในการออกแบบหลักสูตรฝึกอบรมและกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรที่ไม่เพียงแต่มุ่งเน้นการใช้
เครื่องมือ แต่ยังรวมถึงการสร้างความยืดหยุ่นและการปรับตัวในยุคที่ AI เป็นศูนย์กลางของการทํางาน 
เพื่อการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการปรับตัวของพนักงาน เพื่อยกระดับขีดความสามารถทางการ
แข่งขันขององค์กรในยุคดิจิทัลอย่างย่ังยนื 
 

วัตถุประสงค์การวจิัย  
1. เพื่อศึกษาระดับความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์ ความสามารถในการปรับตัว และผลการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานในยุคดิจิทัล 
2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์ที่มีต่อความสามารถในการปรับตัว 

ของพนักงาน 
3. เพื่อศึกษาอิทธพิลของความสามารถในการปรับตัวของพนักงานท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงาน 
4. เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมของความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์ที่มีต่อ 

ผลการปฏิบัติงาน โดยมีความสามารถในการปรับตัวของพนักงานเป็นตัวแปรค่ันกลาง  
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การทบทวนวรรณกรรม 
 การศึกษาวิจัยนี้ได้ดําเนินการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อสร้างกรอบ
แนวคิดการวิจัยและสมมติฐาน โดยครอบคลุมประเด็นหลัก 3 ประการ ได้แก่ ความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์ 
ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน และผลการปฏิบัติงาน 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์  
 ความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence Literacy: AI Literacy) เป็นแนวคิดที่พัฒนาต่อ
ยอดมาจากความฉลาดทางดิจิทัล (Digital Literacy) แต่มีความเฉพาะเจาะจงกับเทคโนโลยีที่มีความ 
สามารถในการเรียนรู้และตัดสินใจ Kennedy (2024) ได้ให้นิยาม AI Literacy ว่าเป็นชุดของสมรรถนะที่ช่วย
ให้บุคคลสามารถเข้าใจ ประเมิน และใช้งานระบบ AI ได้อย่างปลอดภัยและมีจริยธรรม ในขณะที่ Chew  
et al. (2026) ได้นําเสนอกรอบแนวคิด Unified AI Literacy Framework ซึ่งระบุว่า AI Literacy ในบริบทของ
การทํางานประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 

   1.1 ความตระหนักรู้ (Awareness) ความเข้าใจพืน้ฐานว่า AI คืออะไร ทํางานอย่างไร และตระหนักถึง
บทบาทของ AI ในชวีติประจําวันและการทํางาน 
    1.2 การใช้งาน (Usage) ทักษะในการประยุกต์ใช้เครื่องมือ AI (เช่น Generative AI, Data Analytics) 
เพื่อแก้ปัญหาและเพ่ิมประสิทธภิาพในการทํางาน 
    1.3 การประเมิน (Evaluation) ความสามารถในการวิเคราะห์เชิงวิพากษ์ต่อผลลัพธ์ที่ได้จาก AI 
การรับรูถึ้งขอ้จํากัด ความลําเอียง (Bias) และความถูกต้องของขอ้มูล 
    1.4 จริยธรรม (Ethics) ความเข้าใจในประเด็นด้านจริยธรรม ความเป็นส่วนตัวของข้อมูล และ
ผลกระทบทางสังคมจากการใช ้AI 
 งานวิจัยของ Loke (2024) ยืนยันว่าพนักงานที่มีระดับความตระหนักรู้และการใช้งาน AI สูง จะ
สามารถระบุโอกาสในการนําเครื่องมือ AI มาปรับปรุงกระบวนการทํางานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่ง
ส่งผลดีต่อผลการปฏิบัติงานโดยรวม 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน  
 ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน (Employee Adaptability) หมายถึง ความสามารถ 
ของบุคคลในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ความคิด และอารมณ์  เพ ื่อตอบสนองต่อความต้องการ 
ของสภาพแวดล้อมใหม่ท ี่เปล ี่ยนแปลงไป (Haddadin, 2025) ในบริบทของยุคดิจิทัล การปรับตัว 
มีความสําคัญอย่างยิ่ง ทฤษฎีที่สามารถนํามาอธิบายปรากฏการณ์นี้ได้ดีคือ ทฤษฎีข้อเรียกร้องและ
ทรัพยากรในการทํางาน (Job Demands-Resources Theory: JD-R) ซึ่งเป็นทฤษฎีพืน้ฐานที่ได้รับการยอมรับ
อย่างกว้างขวาง (Demerouti et al., 2001) ตามทฤษฎีนี้ การนําเทคโนโลยี AI เข้ามาในองค์กรอาจถือเป็น 
"ข้อเรียกร้องในการทํางาน" (Job Demands) ที่สร้างความกดดันให้พนักงานต้องเรียนรู้สิ่งใหม่ อย่างไรก็ตาม 
หากพนักงานมี "ทรัพยากรส่วนบุคคล" (Personal Resources) ซึ่งในที่นีค้ือ AI Literacy พวกเขาจะมีแรงจูงใจ
และความม่ันใจในการเผชิญหน้ากับความท้าทาย ส่งผลให้เกิดความสามารถในการปรับตัวที่สูงขึ้น รายงาน
ของ ETS (2026) สนับสนุนแนวคิดนี้โดยระบุว่า ความสามารถในการปรับตัวเป็นทักษะพื้นฐานใหม่ 
ท่ีรับประกันความม่ันคงในการทํางานในยุค AI 
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 3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน  
 ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) เป็นตัวชีวั้ดความสําเร็จของพนักงานในการบรรลุเป้าหมายของ
องค์กร ในยุคดิจิทัล ผลการปฏิบัติงานไม่ได้วัดเพียงแค่ปริมาณงานที่ทําได้ (Task Performance) แต่ยังรวมถึง
ความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรม การทํางานร่วมกับผู้อื่น และการแก้ปัญหาที่ซับซ้อน Liu et al. 
(2025) พบว่า Generative AI Literacy มีผลกระทบเชิงบวกอย่างมี นัยสําคัญต่อผลการปฏิบั ติงาน  

(β = 0.680) โดยช่วยลดเวลาในการทํางานซํ้าซากและเปิดโอกาสให้พนักงานมุ่งเน้นไปที่งานเชิงกลยุทธ์ที่มี

มูลค่าสูงกว่า นอกจากนี ้Lee และ Jeon (2025) ยังได้ศึกษาผลกระทบของ AI Literacy ต่อผลการปฏิบัติงาน
ในเกาหลีใต้ และพบว่าความรู้ด้าน AI เป็นปัจจัยขับเคลื่อนที่สําคัญที่สุดประการหนึ่งในการเพิ่มผลิตภาพ 
ในสถานท่ีทํางานยุคใหม่ 
 4. การพัฒนาสมมติฐานการวจัิย (Hypothesis Development) 
 จากทบทวนวรรณกรรม สามารถเชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรได้ดังนี ้
    4.1 ความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์และความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน พนักงานที่มี
ความเข้าใจและทักษะในการใช้ AI จะมีความวิตกกังวลต่อเทคโนโลยีน้อยลง และมีความม่ันใจในการเรียนรู้
สิ่งใหม่มากขึ้น (Huang & Zhao, 2025) ความรู้ด้านการประเมินและจริยธรรมยังช่วยให้พวกเขาสามารถ
ปรับตัวเขา้กับนโยบายใหม่ขององค์กรได้อย่างราบรื่น จึงนํามาสู่สมมติฐานท่ี 1 (H1) 

H1: ความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์มีอิทธพิลเชงิบวกต่อความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน 
    4.2 ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานและผลการปฏิบัติงาน พนักงานที่สามารถปรับตัว
ได้ดีจะมีความยืดหยุ่นในการรับมือกับปัญหาเฉพาะหน้า สามารถเรียนรู้และประยุกต์ใช้วิธีการทํางานใหม่ ๆ 
ได้อย่างรวดเร็ว ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อการเพิ่มประสิทธิภาพและคุณภาพของงาน (Haddadin, 2025) จึงนํามา
สู่สมมติฐานท่ี 2 (H2) 

H2: ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานมีอิทธพิลเชงิบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 
    4.3 ความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์และผลการปฏิบัติงาน งานวิจัยเชิงประจักษ์หลายชิ้น  
(Liu et al., 2025; Lee & Jeon, 2025; Loke, 2024) ยืนยันตรงกันว่า AI Literacy ช่วยเพิ่มขีดความสามารถใน
การตัดสินใจ ลดขอ้ผิดพลาด และเพ่ิมความรวดเร็วในการทํางาน จึงนํามาสู่สมมติฐานท่ี 3 (H3)  
 H3: ความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์มีอิทธพิลเชงิบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 
    4.4 บทบาทการเป็นตัวแปรค่ันกลางของความสามารถในการปรับตัว ตามกรอบของทฤษฎี JD-R 
ทรัพยากรส่วนบุคคล (AI Literacy) ไม่เพียงแต่ส่งผลโดยตรงต่อผลลัพธ์ (Job Performance) แต่ยังส่งผลผ่าน
กระบวนการปรับตัวเชิงจิตวิทยาและพฤติกรรม (Adaptability) การมี AI Literacy ทําให้พนักงานพร้อม 
ท ี่จะปรับตัว และการปรับตัวน้ันเองท ี่เป็นตัวขับเคล ื่อนให้ เกิดผลการปฏิ บั ติงานท ี่ยอดเย ี่ยม 
ในสภาพแวดล้อมท่ีผันผวน จึงนํามาสู่สมมติฐานท่ี 4 (H4)  
 H4: ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานทําหน้าที่เป็นตัวแปรค่ันกลางในความสัมพันธ์
ระหว่างความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์และผลการปฏิบัติงาน 
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กรอบแนวคดิการวจิัย  
 การวิจัยครั้งนี ้กําหนดให้ความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์ (AI Literacy) เป็นตัวแปรอิสระ (Independent 
Variable) ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน (Employee Adaptability) เป็นตัวแปรค่ันกลาง (Mediating 
Variable) และผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) เป็นตัวแปรตาม (Dependent Variable) ดังแสดงในภาพท่ี 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคดิการวจิัย 
 

ระเบยีบวธิวีจิัย 
 การศึกษาวิจัยนีใ้ช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ในรูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ
ภาคตัดขวาง (Cross-sectional Survey Design) เพื่อทดสอบสมมติฐานและตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ระหว่างตัวแปรตามกรอบแนวคิดท่ีกําหนดไว ้
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง (Population and Sample) 
 ประชากรในการวิ จัยครั้งน ี้คือ พนักงานท ี่ปฏิ บั ติงานในองค์กรธุรกิจภาคเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล เนื่องจากไม่ทราบจํานวนประชากรที่แน่นอน ผู้วิจัยจึงคํานวณขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างขั้นต่ําด้วยสูตรของ Cochran (1977) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% และยอมรับความคลาดเคลื่อนที่ 
5% ได้ขนาดตัวอย่างขั้นต่ํา 385 คน เพื่อป้องกันความคลาดเคลื่อน ผู้วิจัยจึงเก็บรวบรวมข้อมูลท้ังสิ้น  
400 คน โดยใชว้ธิกีารสุ่มตัวอย่างแบบหลายขัน้ตอน (Multi-stage Sampling) มีรายละเอียด 3 ขัน้ตอนดังนี ้

ขั้นที่ 1 การสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยจําแนกตามกลุ่มอุตสาหกรรม
เป้าหมายออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร กลุ่มธุรกิจการเงินและการธนาคาร 
กลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต และกลุ่มธุรกิจบรกิาร 

ขั้นที่ 2 การสุ่มองค์กรธุรกิจ ทําการสุ่มรายชื่อองค์กรธุรกิจเอกชนจากแต่ละกลุ่มอุตสาหกรรม 
กลุ่มละ 2-3 องค์กรท่ีมีการนําระบบ AI เขา้มาประยุกต์ใชใ้นการดําเนินงานอย่างชัดเจน 

ขั้นที่ 3 การสุ่มแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) ดําเนินการกระจายแบบสอบถามออนไลน์
ให้แก่พนักงานในองค์กรท่ีสุ่มได้ตามความสมัครใจจนครบตามสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างท่ีกําหนดไว ้
 2. เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล (Data Collection Instruments) 
 เครื่องมือที่ใช้คือแบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ส่วนหลัก โดย 
ข้อคําถามในส่วนที่ 2-4 มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแบบของ Likert  
(1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึง 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง) ดังนี้ 

ความฉลาดทางปัญญาประดษิฐ์        

(AI Literacy) 

ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน 

(Employee Adaptability) 

ผลการปฏบิัตงิาน            

(Job Performance) 
H1 

H2

/ 

H3

/ 

H4

ภ 
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 ส่วนที่ 1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ (Demographic Data) ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์การทํางาน และประเภทอุตสาหกรรม 
 ส่วนที่ 2 ความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์ (AI Literacy) ดัดแปลงและพัฒนามาจากกรอบแนวคิด
ของ Kennedy (2024) และ Chew et al. (2026) ประกอบด้วย 4 มิติ ได้แก่ ด้านความตระหนักรู้ (3 ข้อ) ด้าน 
การใช้งาน (3 ข้อ) ด้านการประเมิน (3 ข้อ) และด้านจริยธรรม (3 ข้อ) รวม 12 ข้อ 
 ส่วนที่ 3 ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน (Employee Adaptability) ดัดแปลงจากมาตรวัด
มาตรฐานที่ใช้ในงานวิจัยด้านพฤติกรรมองค์การ มุ่งเน้นความสามารถในการเรียนรู้สิ่งใหม่และการรับมือ
กับความเปล่ียนแปลง รวม 7 ข้อ 
 ส่วนที่ 4 ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) ดัดแปลงจากมาตรวัดของ Williams และ Anderson 
มุ่งเน้นท้ังผลงานตามหน้าท่ี (Task Performance) และผลงานเชิงบริบท (Contextual Performance) รวม 6 ข้อ 
 3. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ (Instrument Validation) 
 การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity): ผู้วิจัยได้นําแบบสอบถามไปให้ผู้เชี่ยวชาญ
ตรวจสอบความตรงเชงิเนือ้หา จํานวน 5 คน ประกอบด้วย 

ผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (อาจารย์ประจําภาควิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
มหาวทิยาลัยของรัฐ) จํานวน 2 คน 

ผู้เชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและปัญญาประดิษฐ์ (อาจารย์และนักวิจัยคณะเทคโนโลยี
สารสนเทศ) จํานวน 2 คน 

ผู้บรหิารระดับสูงฝ่ายทรัพยากรบุคคลจากองค์กรธุรกิจเอกชนชัน้นํา จํานวน 1 คน 
ผลการคํานวณค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) พบว่า ทุกข้อคําถามมีค่าระหว่าง 0.80 - 1.00 ซึ่งผ่าน

เกณฑ์ขัน้ต่ําท่ีกําหนด (> 0.50) 
 การตรวจสอบความเที่ยง (Reliability): นําแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try-out) กับกลุ่มตัวอย่างที่มี
ลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างจริงจํานวน 30 คน เพื่อหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach's Alpha) พบว่า ตัวแปร AI Literacy มีค่า 0.89, Employee Adaptability มีค่า 0.87 และ Job Performance 
มีค่า 0.91 ซ่ึงสูงกว่าเกณฑ์ 0.70 แสดงว่าเครื่องมอืมีความน่าเชื่อถอืสูง 
 4. ข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล (Data Collection Procedures) 
 ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามผ่านแพลตฟอร์ม Google Forms และดําเนินการแจกจ่ายลิงก์แบบสอบถาม
ผ่านทางฝ่ายทรัพยากรบุคคลขององค์กรที่เข้าร่วม และผ่านช่องทางเครือข่ายสังคมออนไลน์ระดับมืออาชีพ 
(ได้แก่ Line และ LinkedIn) โดยใช้เวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลท้ังสิ้น 6 สัปดาห์ มีการติดตามผลเพื่อให้
อัตราการตอบกลับเป็นไปตามเป้าหมาย 
 5. การวเิคราะห์ข้อมูล (Data Analysis Methods) 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลดําเนินการโดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ แบ่งเป็น 2 ส่วน 
    5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้การแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่ออธิบายลักษณะข้อมูลประชากรศาสตร์และระดับของ
ตัวแปรแต่ละตัว 
    5.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Modeling: SEM) ด้วยโปรแกรม AMOS เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดยประเมินความสอดคล้องของโมเดล
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กับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Model Fit Indices) และวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) อิทธิพลทางอ้อม 
(Indirect Effect) และอิทธิพลรวม (Total Effect) เพื่อทดสอบบทบาทการเป็นตัวแปรค่ันกลาง 
 6. ข้อพิจารณาด้านจรยิธรรมการวจัิย (Ethical Considerations) 
 งานวิจัยนีดํ้าเนินการภายใต้หลักจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์อย่างเคร่งครัด ผู้ตอบแบบสอบถามทุก
คนจะได้รับเอกสารชี้แจงข้อมูลการวิจัย (Information Sheet) และต้องแสดงความยินยอม (Informed Consent) 
ก่อนเริ่มทําแบบสอบถาม ข้อมูลส่วนบุคคลจะถูกเก็บรักษาเป็นความลับและนําเสนอในภาพรวมเท่าน้ัน 
สอดคล้องกับพระราชบัญญัติคุ้มครองขอ้มูลส่วนบุคคล (PDPA) 
 7. ข้อจํากัดของการวจัิย (Research Limitations) 
 การวิจัยแบบภาคตัดขวาง (Cross-sectional) อาจจํากัดความสามารถในการสรุปความเป็นเหตุเป็น
ผล (Causality) ในระยะยาวได้อย่างสมบูรณ์ นอกจากนี้ การใช้ข้อมูลแบบรายงานตนเอง (Self-reported 
Data) อาจทําให้เกิดความคลาดเคลื่อนจากความลําเอียงในการตอบ (Common Method Bias) ซึ่งผู้วิจัยได้
พยายามลดผลกระทบนีโ้ดยการออกแบบขอ้คําถามให้ชัดเจนและรับรองความไม่เปิดเผยตัวตนของผู้ตอบ 
 

ผลการวจิัย 
 การนําเสนอผลการวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ส่วนหลัก ได้แก่ ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาของตัวแปรที่ศึกษา และผลการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์
สมการโครงสร้าง (SEM) 
 1. ข้อมูลประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
 จากกลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 54.5 และเพศชาย ร้อยละ 
45.5 กลุ่มอายุที่พบมากที่สุดคือ 26-35 ปี (ร้อยละ 42.0) รองลงมาคือ 36-45 ปี (ร้อยละ 31.5) ระดับ
การศึกษาส่วนใหญ่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 68.5) มีประสบการณ์การทํางาน 5-10 ปี 
(ร้อยละ 38.0) และปฏิบัติงานอยู่ในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศมากที่สุด (ร้อยละ 28.5) รายละเอียด
แสดงดังตารางท่ี 1 
 
ตารางที่ 1 ขอ้มูลประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง (n = 400) 

ข้อมูลประชากรศาสตร ์ จํานวน (คน) ร้อยละ (%) 

เพศ 

ชาย 

หญงิ 

 

182 

218 

 

45.5 

54.5 

อาย ุ

18-25 ป ี

26-35 ป ี

36-45 ป ี

46 ปขีึน้ไป 

 

62 

168 

126 

44 

 

15.5 

42.0 

31.5 

11.0 

ระดับการศกึษา 

ตํ่ากว่าปรญิญาตรี 

ปรญิญาตรี 

ปรญิญาโทขึน้ไป 

 

34 

274 

92 

 

8.5 

68.5 

23.0 
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ประสบการณ์การทํางาน 

นอ้ยกว่า 5 ป ี

5 - 10 ป ี

11 - 15 ป ี

มากกว่า 15 ป ี

 

98 

152 

86 

64 

 

24.5 

38.0 

21.5 

16.0 

 
 2. ระดับความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์ ความสามารถในการปรับตัว และผลการปฏิบัติงาน 
 ผลการวิเคราะห์ระดับของตัวแปร (ตารางที่ 2) พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความฉลาดทาง
ปัญญาประดิษฐ์ (AI Literacy) ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Mean = 3.92, SD = 0.65) เมื่อพิจารณารายมิติ
พบว่า มิติด้านความตระหนักรู้มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (Mean = 4.10) รองลงมาคือ มิติด้านการใช้งาน (Mean = 
3.95) มิติด้านการประเมิน (Mean = 3.85) และมิติด้านจริยธรรมมีค่าเฉลี่ยต่ําสุด (Mean = 3.78) สําหรับ
ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน (Employee Adaptability) อยู่ในระดับมาก (Mean = 4.05, SD = 0.58) 
และผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) อยู่ในระดับมากเช่นกัน (Mean = 4.12, SD = 0.55) 
ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของตัวแปรที่ศกึษา 

ตัวแปร Mean SD ระดับการประเมิน 

ความฉลาดทางปัญญาประดษิฐ์ (AI Literacy) 

- มติดิา้นความตระหนักรู ้(Awareness)  

- มติดิา้นการใชง้าน (Usage)  

- มติดิา้นการประเมนิ (Evaluation)  

- มติดิา้นจรยิธรรม (Ethics) 

ความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน (Adaptability) 

ผลการปฏบิัตงิาน (Job Performance) 

3.92 

4.10 

3.95 

3.85 

3.78 

4.05 

4.12 

0.65 

0.62 

0.68 

0.70 

0.75 

0.58 

0.55 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 
 

3. ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยการวเิคราะห์สมการโครงสร้าง (SEM) 
 การวิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดล (Model Fit) พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี (Chi-square/df = 1.85, CFI = 0.96, TLI = 0.95, RMSEA = 0.046, SRMR = 0.038) ผล
การทดสอบเส้นทางอิทธิพล (Path Analysis) แสดงในตารางท่ี 3 
ตารางที่ 3 ผลการวเิคราะห์อทิธพิลทางตรงและผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมตฐิาน: เส้นทางความสัมพันธ์ (Path) Std. Est. (β) t-value p-value ผลการทดสอบ 

H1: AI Literacy -> Employee Adaptability 0.54 8.65 < 0.001*** ยอมรับสมมตฐิาน 

H2: Employee Adaptability -> Job Performance 0.42 6.82 0.001*** ยอมรับสมมตฐิาน 

H3: AI Literacy -> Job Performance 0.35 5.44 < 0.001*** ยอมรับสมมตฐิาน 

หมายเหตุ: *** p < 0.001 
 

 จากตารางท่ี 3 ผลการวเิคราะห์เส้นทางอิทธพิลแสดงให้เห็นว่า  
 สมมติฐานที่ 1 (H1) ได้รับการยอมรับ โดยความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์ (AI Literacy) มีอิทธิพล

ทางตรงเชิงบวกต่อความสามารถในการปรับตัวของพนักงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = 0.54,  

p < .001, t = 8.65) ซึ่งหมายความว่า เมื่อพนักงานมีความรู้ ความเข้าใจ และทักษะการใช้งาน AI เพิ่มขึ้น  
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จะช่วยส่งเสริมความม่ันใจและขีดความสามารถในการปรับพฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อเทคโนโลยีใหม่ๆ ได้ดี
ยิ่งขึน้  
 สําหรับสมมติฐานที่ 2 (H2) ได้รับการยอมรับเช่นกัน โดยความสามารถในการปรับตัวมีอิทธิพล

ทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสําคัญ (β = 0.42, p < .001, t = 6.82) สะท้อนว่าพนักงานที่

มีความยดืหยุ่นและปรับเปล่ียนวธิกีารทํางานได้ทันท่วงทีจะมีประสิทธภิาพในการทํางานท่ีสูงขึน้  
 ในส่วนของสมมติฐานที่ 3 (H3) ได้รับการยอมรับ โดย AI Literacy มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผล

การปฏิบัติงาน (β = 0.35, p < .001, t = 5.44)  

 สําหรับผลการทดสอบตัวแปรค่ันกลาง (H4) โดยใช้เทคนิค Bootstrapping จํานวน 5,000 รอบ (ตาราง 
ที่ 4) พบว่า อิทธิพลทางอ้อมของ AI Literacy ผ่านความสามารถในการปรับตัวไปยังผลการปฏิบัติงานมีค่า
สัมประสิทธิ์เท่ากับ 0.227 (p < .001) โดยมีช่วงความเชื่อม่ัน 95% อยู่ระหว่าง 0.145 ถึง 0.312 (ซึ่งไม่ครอบคลุม
ค่าศูนย์) แสดงให้เห็นว่า ความสามารถในการปรับตัวทําหน้าที่เป็นตัวแปรค่ันกลางแบบบางส่วน (Partial 
Mediator) อย่างมีนัยสําคัญ ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐาน H4 
 

ตารางที่ 4 ผลการวเิคราะห์อทิธพิลทางออ้มดว้ยเทคนคิ Bootstrapping (การทดสอบ H4) 

เส้นทางอทิธพิล

ทางอ้อม 

Indirect Effect 

(β) 

95% CI Lower 95% CI Upper p-value ผลการทดสอบ 

AI Literacy -> 

Adaptability -> Job 

Performance 

0.227 0.145 0.312 0.001*** ยอมรับ

สมมตฐิาน 

 

 สําหรับผลการวิเคราะห์ความสามารถในการพยากรณ์หรือการอธิบายความแปรปรวนของตัวแปร
ตามในแบบจําลองเส้นทาง (Path Model) ด้วยค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (Coefficient of Determination 
หรือ R2 ) ปรากฏผลดังนี ้

ตัวแปรความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน (Employee Adaptability) มีค่า R2 เท่ากับ 0.292  
ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ตัวแปรความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์ (AI Literacy) สามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานได้รอ้ยละ 29.2 

ตัวแปรผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Job Performance) มีค่า R2 เท่ากับ 0.471 ซึ่งแสดงให้เห็นว่า  
ตัวแปรความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์ (AI Literacy) และความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน 
(Employee Adaptability) สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้สูงถึง
ร้อยละ 47.1 
 เมื่อพิจารณาค่า R2 ท้ังสองส่วนตามเกณฑ์ทางพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์ พบว่า แบบจําลอง
เส้นทางนีมี้อํานาจในการพยากรณ์อยู่ในระดับที่น่าพึงพอใจและสอดคล้องกับเกณฑ์การยอมรับเชิงวิชาการ 
ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าความสามารถในการปรับตัวของพนักงานเป็นกลไกสําคัญที่เมื่อทํางานร่วมกับความฉลาด
ทาง AI แล้ว จะช่วยส่งเสรมิและยกระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานในยุคดิจิทัลได้อย่างเป็นรูปธรรม 
 นัยเชิงทฤษฎี (Theoretical Implications) 
 ผลการวิจัยนี้ให้หลักฐานเชิงประจักษ์ที่สนับสนุนทฤษฎี Job Demands-Resources (JD-R) โดยยืนยัน
ว่า AI Literacy ทําหน้าที่เป็น “ทรัพยากรส่วนบุคคล” (Personal Resource) ที่ทรงพลัง ซึ่งไม่เพียงแต่ส่งเสริม



Arts of Management Journal Vol. 10 No. 4 July - August 2026 
   
 

      | 289  วารสารศิลปการจัดการ ปีที่ 10 ฉบับที่ 4 กรกฎาคม – สิงหาคม 2569 

ผลการปฏิบัติงานทางตรง แต่ยังช่วยเสริมสร้างความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) ซึ่งเป็นกลไก 
เชิงจิตวิทยาท ี่สําคัญในการแปลงความรู้ ด้านเทคโนโลยีให้กลายเป็นผลสัมฤทธ ิ์ในการทํางาน 
ในสภาพแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลงสูง 

 
อภปิรายผลการวจิัย  
  การศึกษาวิจัยครั้งนีมี้วัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบอิทธิพลของความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์ (AI 
Literacy) ที่มีต่อความสามารถในการปรับตัวของพนักงานและผลการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัล จากผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูล สามารถนํามาอภิปรายผลเชงิลึกได้ดังนี ้

1. การตีความและเหตุผลเชิงตรรกะของผลการวจัิย  
 ผลการวิจัยพบว่า ความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสามารถในการ

ปรับตัวของพนักงาน (H1) อย่างมีนัยสําคัญ (β = 0.54) เหตุผลที่ผลลัพธ์เป็นเช่นนี้สามารถอธิบายได้จาก

มุมมองทางจิตวิทยาพฤติกรรม เมื่อพนักงานมีความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับ AI (ท้ังในด้านการทํางาน 
ข้อจํากัด และจริยธรรม) ความรู้สึกหวาดกลัวหรือความวิตกกังวลต่อเทคโนโลยี (Technology Anxiety) จะลดลง
อย่างมีนัยสําคัญ ความเข้าใจนี้นําไปสู่การสร้าง "ความเชื่อม่ันในความสามารถของตนเอง" (Self-Efficacy) 
พนักงานที่รู้ว่าตนเองสามารถควบคุมและใช้งานเครื่องมือ AI ได้อย่างปลอดภัย จะมีแนวโน้มเปิดรับการ
เปลี่ยนแปลง (Openness to Change) มากกว่าพนักงานที่ขาดความรู้ พวกเขาจะมองว่าเทคโนโลยีใหม่เป็น
เครื่องมือสนับสนุน (Empowerment) มากกว่าเป็นภัยคุกคาม (Threat) ต่อความม่ันคงในหน้าที่การงาน 
ส่งผลให้พวกเขาสามารถปรับตัวเขา้กับกระบวนการทํางานใหม่ๆ ได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธภิาพ 

ในขณะเดียวกัน ผลการวิจัยยืนยันว่า ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ผลการปฏิบัติงาน (H2) (β = 0.42) เหตุผลเบื้องหลังความสัมพันธ์นี้คือ ในยุคดิจิทัลที่มีความผันผวนและ

ซับซ้อน (VUCA World) ปัญหาและบริบทของการทํางานเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา พนักงานที่มีความ
ยืดหยุ่นและปรับตัวได้ดีจะสามารถเรียนรู้ทักษะใหม่ ละทิง้วิธีการทํางานแบบเดิมที่ล้าสมัย (Unlearn) และ
ประยุกต์ใช้แนวทางใหม่ในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างทันท่วงที ความคล่องตัว (Agility) นี้ส่งผล
โดยตรงต่อการลดเวลาในการทํางาน การเพิ่มคุณภาพของผลงาน และการสร้างสรรค์นวัตกรรม ซึ่งล้วน
เป็นองค์ประกอบสําคัญของผลการปฏิบัติงานระดับสูง 

นอกจากนี้ การค้นพบที่สําคัญที่สุดประการหนึ่งคือ ความสามารถในการปรับตัวทําหน้าที่เป็น 
ตัวแปรค่ันกลาง (Mediator) ระหว่าง AI Literacy และผลการปฏิบัติงาน (H4) สิ่งนี้อธิบายได้ว่า การมีเพียง 
“ความรู้” ด้าน AI (AI Literacy) ไม่เพียงพอที่จะสร้างผลงานที่ยอดเยี่ยมได้โดยอัตโนมัติ หากพนักงานไม่นํา
ความรู้น้ันไป “ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม” (Adaptability) ในการทํางานจริง ความรู้ด้าน AI จะถูกแปลงเป็นผลการ
ปฏิบัติงานที่จับต้องได้ก็ต่อเมื่อพนักงานใช้ความรู้น้ันเพื่อปรับตัวเข้ากับกระบวนการทํางานใหม่ ปรับปรุง
วธิกีารสื่อสาร หรอืรือ้ระบบการทํางานเดิมเพื่อบูรณาการ AI เขา้ไปอย่างกลมกลนื 

2. การเปรยีบเทียบผลการวจัิยกับแนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยในอดีต  
 ผลการวิจัยนี้สอดคล้องและสนับสนุนทิศทางของงานวิจัยในอดีตอย่างแข็งแกร่ง การค้นพบที่ว่า  
AI Literacy ส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (H3) สอดคล้องกับการศึกษาของ Lee and Jeon (2025) 
ท่ีพบว่าความรูด้้าน AI เป็นปัจจัยสําคัญในการเพ่ิมผลิตภาพในสถานท่ีทํางานในเกาหลีใต้ และสอดคล้องกับ 
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Liu et al. (2025) ที่ระบุว่า Generative AI Literacy ช่วยยกระดับผลการปฏิบัติงานผ่านกลไกความเชื่อม่ันใน
ตนเองเชิงสร้างสรรค์  
 นอกจากนี ้ผลการวิจัยในประเด็นเรื่องความสามารถในการปรับตัว ยังสอดคล้องกับรายงาน 2026 
ETS Human Progress Report (ETS, 2026) ที่เน้นยํ้าว่า “ความสามารถในการปรับตัวคือสกุลเงินใหม่ของ
ความม่ันคงในการทํางานในยุค AI” (Adaptability is The New Currency of Job Security) และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Haddadin (2025) ที่พบว่าการใช้ Generative AI ในที่ทํางานอย่างรอบคอบจะช่วยเพิ่มความ 
สามารถในการปรับตัวของพนักงานโดยการให้ขอ้เสนอแนะท่ีทันท่วงทีและส่งเสรมิความคล่องตัว  
 อย่างไรก็ตาม งานวิจัยนี้ได้ให้ข้อค้นพบที่ลึกซึ้งกว่างานวิจัยของ Loke (2024) ที่เน้นเพียงมิติด้าน
ความตระหนักรู้และการใช้งาน โดยงานวิจัยนีช้ีใ้ห้เห็นว่า มิติด้านการประเมิน (Evaluation) และด้านจริยธรรม 
(Ethics) ซึ่งเป็นองค์ประกอบของ AI Literacy ตามกรอบของ Kennedy (2024), and Chew et al. (2026)  
ก็มีความสําคัญไม่แพ้กัน การที่พนักงานเข้าใจข้อจํากัดและจริยธรรมของ AI ช่วยป้องกันข้อผิดพลาด
รา้ยแรงในการทํางาน ซ่ึงเป็นการรักษามาตรฐานของผลการปฏิบัติงานในระยะยาว 

3. นัยเชิงทฤษฎี (Theoretical Implications) 
 ประการแรก งานวิจัยนี้ได้ขยายขอบเขตของ ทฤษฎีข้อเรียกร้องและทรัพยากรในการทํางาน  
(Job Demands-Resources Theory: JD-R) (Demerouti et al., 2001) โดยการนําเสนอและยืนยันในเชิง
ประจักษ์ว่า “ความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์ (AI Literacy)” สามารถจัดเป็น “ทรัพยากรส่วนบุคคล (Personal 
Resources)” รูปแบบใหม่ในยุคดิจิทัล ทรัพยากรนีช่้วยเป็นเกราะป้องกัน (Buffer) ความเครียดที่เกิดจากข้อ
เรียกร้องทางเทคโนโลยี (Technological Demands) และเป็นตัวกระตุ้น (Catalyst) ให้เกิดความผูกพันและการ
ปรับตัวในการทํางาน 
 ประการที่สอง งานวิจัยนี้เป็นการต่อยอด ทฤษฎีการยอมรับและการใช้เทคโนโลยี (Unified Theory  
of Acceptance and Use of Technology: UTAUT) โดยก้าวข้ามขีดจํากัดเดิมที่มักวัดเพียง “ความต้ังใจในการ
ใช้งาน (Intention to Use)” มาสู่การวัด “ความฉลาดรู้ (Literacy)” ซึ่งเป็นมิติที่ลึกซึง้กว่า โมเดลเชิงประจักษ์
ที่พัฒนาขึ้นในการศึกษานี้พิสูจน์ให้เห็นว่า การยอมรับเทคโนโลยีจะนําไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ย่ังยืนได้ 
จําเป็นต้องมี “ความสามารถในการปรับตัว” เป็นสะพานเชื่อม (Bridging Mechanism) ซึ่งถือเป็นการเติมเต็ม
ช่องว่างทางทฤษฎีท่ีสําคัญในสาขาพฤติกรรมองค์การและระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ 
  
องค์ความรู้ใหม่จากการวจิัย 
 การศึกษานีค้้นพบกลไกเชิงประจักษ์ที่เรียกว่า “เส้นทางเชิงกลไกการส่งผ่านอิทธิพลเชิงเร่งปฏิกิริยา” 
(Mechanistic Catalyst Pathway) ซึ่งอธิบายว่าการที่พนักงานจะมีผลงานที่ยอดเยี่ยมในยุค AI น้ัน ลําพังเพียง
แค่การพัฒนาความรู้หรือ “AI Literacy” เพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอ แต่จําเป็นต้องได้รับการกระตุ้นผ่าน 
“ความสามารถในการปรับตัว” (Employee Adaptability) ซึ่งทําหน้าที่เป็นตัวเร่งปฏิกิริยาทางจิตวิทยาและ
พฤติกรรมท่ีสําคัญท่ีสุด ดังแสดงในแผนภาพความสัมพันธ์ด้านล่าง 
 
  AI Literacy   Employee Adaptability     Job Performance 

 

 องค์ความรู้นีช้ีใ้ห้เห็นว่า หากองค์กรลงทุนมหาศาลในการฝึกอบรมทักษะ AI แต่ละเลยการเตรียม
ความพร้อมทางจิตวิทยาและการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่สนับสนุนความยืดหยุ่น การยกระดับประสิทธิภาพ

			β = 0.54 			β = 0.42 
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การทํางานก็จะไม่สามารถเกิดขึน้ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ ผลการวิจัยนีจึ้งนําเสนอแบบจําลองการพัฒนา
บุคลากรแนวใหม่ที่บูรณาการระหว่างทักษะทางเทคโนโลยี (Hard Skills) และความพร้อมทางจิตวิทยา  
(Soft Skills) เขา้ด้วยกันอย่างเป็นระบบ เพื่อความปลอดภัยและความย่ังยนืขององค์กรในยุคดิจิทัล 
 

สรุป 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “อิทธิพลของความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์ที่มีต่อความสามารถในการปรับตัว
และผลการปฏิบัติงานของพนักงานในยุคดิจิทัล” ดําเนินการโดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ เก็บรวบรวม
ข้อมูลจากพนักงานในองค์กรธุรกิจในประเทศไทยจํานวน 400 คน ผลการวิจัยสรุปได้ว่า ความฉลาดทาง
ปัญญาประดิษฐ์ (AI Literacy) ท้ังในมิติด้านความตระหนักรู้ การใช้งาน การประเมิน และจริยธรรม อยู่ใน
ระดับมาก และมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยสําคัญต่อความสามารถในการปรับตัวของพนักงาน (Employee 
Adaptability) และผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) นอกจากนี ้การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (SEM) ยัง
ยืนยันอย่างชัดเจนว่า ความสามารถในการปรับตัวของพนักงานทําหน้าที่เป็นตัวแปรค่ันกลาง (Mediator) 
ระหว่างความฉลาดทางปัญญาประดิษฐ์และผลการปฏิบัติงาน การศึกษานีช้ีใ้ห้เห็นว่า ในยุคที่เทคโนโลยี AI 
เข้ามามีบทบาทสําคัญ การติดอาวุธทางความรู้ด้าน AI ให้กับพนักงานจะช่วยลดความตื่นตระหนก สร้าง
ความยดืหยุ่น และนําไปสู่การยกระดับประสิทธภิาพการทํางานขององค์กรได้อย่างย่ังยนื 
 

ข้อเสนอแนะ  
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ  
 1. การออกแบบหลักสูตรฝึกอบรมแบบองค์รวม: ผู้บริหารและฝ่ายทรัพยากรบุคคล (HR) ไม่ควร
จํากัดการฝึกอบรม AI ไว้เพียงแค่ “วิธีการใช้งาน (How-to-use)” เครื่องมือต่างๆ เท่าน้ัน แต่ต้องพัฒนา
หลักสูตรที่ครอบคลุมถึง “การประเมินความน่าเชื่อถือของข้อมูล” และ “จริยธรรมในการใช้ AI” (เช่น  
การรักษาความลับของข้อมูลลูกค้า การตระหนักถึงความลําเอียงของ AI) เพื่อสร้าง AI Literacy อย่าง
แท้จริง 
 2. การสร้างวัฒนธรรมแห่งการปรับตัว: องค์กรควรสร้างสภาพแวดล้อมที่อนุญาตให้พนักงาน
ทดลองเรียนรู้และทําผิดพลาดได้ (Psychological Safety) เพื่อกระตุ้นให้เกิดความสามารถในการปรับตัว  
การมีระบบพี่เลีย้ง (Mentoring) สําหรับการใช้เทคโนโลยีใหม่จะช่วยลดความวิตกกังวลและเพิ่มความคล่องตัว
ในการทํางาน 
 3. การปรับปรุงเกณฑ์การประเมินผลงาน: ควรผนวก “ความพร้อมด้าน AI” และ “ความสามารถ 
ในการปรับตัว” เข้าเป็นส่วนหนึ่งของตัวชีวั้ดผลการปฏิบัติงาน (KPIs) หรือสมรรถนะหลัก (Core Competencies) 
ขององค์กร เพื่อสะท้อนถึงทักษะท่ีจําเป็นในยุคดิจิทัล 
 ข้อเสนอแนะสําหรับการวจัิยในอนาคต 
 1. การวิจัยเชิงระยะยาว (Longitudinal Study): ควรมีการศึกษาแบบเก็บข้อมูลข้ามเวลา เพื่อติดตาม
การเปลี่ยนแปลงของ AI Literacy และผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานในระยะยาว ซึ่งจะช่วยยืนยันความเป็น
เหตุเป็นผล (Causality) ได้ชัดเจนยิ่งขึน้ 
 2. การศึกษาตัวแปรปรับ (Moderating Variables): ควรศึกษาเพิ่มเติมถึงปัจจัยที่อาจส่งผลกระทบ
ต่อความสัมพันธ์ในโมเดลนี้ เช่น รูปแบบภาวะผู้นํา (Leadership Styles) วัฒนธรรมองค์กร (Organizational 
Culture) หรอืนโยบายสนับสนุนจากภาครัฐ ว่ามีส่วนช่วยเร่งหรอืชะลอผลกระทบของ AI Literacy หรือไม่ 
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 3. การวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method Research): การเก็บข้อมูลควรมีการสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-depth Interviews) ร่วมด้วย เพื่อทําความเข้าใจถึงอุปสรรคเชิงลึกทางจิตวิทยาที่ทําให้พนักงานบางกลุ่ม
ต่อต้านการเรยีนรู ้AI 
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