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บทคัดย่อ 
 

 ในยุคปัจจุบันบริษัทแบบดั้งเดิมหลายบริษัทได้มีการแปรรูปองค์กรให้มีความคล่องตัวมากข้ึน
ซึ่งเรียกว่า Agile Transformation เพื่อให้องค์กรสามารถตอบสนองต่อความต้องการที่เปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว โดยการแปรรูปอไจล์จำเป็นต้องใช้เวลาและความพยายามอย่างมากเนื่องจากพนักงาน
ในองค์กรแบบดั้งเดิมนี้มักไม่คุ้นเคยกับการทำงานแบบอไจล์  ดังนั้นหากองค์กรสามารถรับรู้ได้ว่า
พนักงานคนใดมีคุณลักษณะเหมาะสม สามารถปรับตัวและยอมรับการทำงานแบบอไจล์ได้เร็ว องค์กร
ก็สามารถที่จะคัดเลือกคนเหล่านั้นมาทำงานแบบอไจล์ก่อนได้ เพื่อให้จำนวนทีมงานหรือพนักงานที่
ทำงานแบบอไจล์ในองค์กรมีจำนวนเพ่ิมข้ึนได้อย่างรวดเร็ว 

 ดังนั ้นงานวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงค์ในการศึกษาปัจจัยด้านมนุษย์ 6 ด้านที ่ส่งผลต่อการ
ยอมรับอไจล์ของพนักงานซึ่งได้แก่ การร่วมมือกับผู้อื่น การให้ความสำคัญกับลูกค้า การสื่อสาร การ
สร้างความเชื่อมั่น การต่อต้าน การบริหารจัดการงาน เพื่อนำมาสร้างตัวแบบการจำแนกพนักงานที่มี
แนวโน้มจะยอมรับการทำงานแบบอไจล์ได้ภายในช่วงระยะเวลาต่างๆ โดยใช้เทคนิคการเรียนรู้ของ
เครื่อง โดยงานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ และใช้ข้อมูลปฐมภูมิที่รวบรวมด้วยแบบสอบถาม จาก
กลุ่มตัวอย่าง 80 คนในธุรกิจประกันชีวิตแห่งหนึ่ง อีกทั้งงานวิจัยนี้เลือกใช้ขั้นตอนวิธีทั้งหมด 3 แบบ
ได้แก่ Decision Tree, Naïve Bayes และ k-nearest neighbors โดยพบว่าข ั ้นตอนว ิธี  Naïve 
Bayes ที่มีการทำ Feature Selection ด้วยวิธี Evolutionary มีประสิทธิภาพมากที่สุดที่ 53.75% 
ซึ่งสามารถนำไปประยุกต์ใช้ต่อในองค์กรได้ อีกทั้งพบว่าปัจจัยมนุษย์ได้แก่ การร่วมมือกับผู้อื่น , การ
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สร้างความเชื่อมั่น, การสื่อสาร, และการบริหารจัดการงาน มีอิทธิพลอย่างมีนัยสำคัญกับระยะเวลาที่
พนักงานจะยอมรับการทำงานแบบอไจล์ในองค์กรอีกด้วย 

 

คำสำคัญ: ตัวแบบการจำแนก, การยอมรับอไจล์, การเรียนรู้ของเครื่อง 
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ABSTRACT 
 

Nowadays, many traditional companies have transformed their organizations to 
be more agile, known as Agile Transformation. This is to enable the organization to 
respond quickly to changing in customers’ needs. However, agile transformation 
requires a lot of time and effort since employees in such traditional organizations are 
often unfamiliar with agile work. If an organization can recognize any employees who 
are able to adopt and accept agile work quickly, it helps an organization to be faster 
in agile transformation. Organizations are able to recruit those people to work in Agile 
teams first so that the number of teams or employees who have worked with agile 
approach in the organization can increase rapidly. 

 Therefore, this research aims to study 6 human factors affecting agile adoption 
for employees, which include Collaboration, Customer-centricity, Communication, 
Trust, Resistance, and Administration. Then this research aims to create a classification 
model to classify employees who are more likely to adopt agile faster by using 
machine learning techniques. This study is quantitative research. It uses primary data 
collected by questionnaires from a sample of 80  people in a life insurance company. 
This research also uses three algorithms: Decision Tree, Naïve Bayes and k-nearest 
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neighbors.  This study found that Naïve Bayes algorithm with Feature Selection by 
Evolutionary method was the most efficient model at 53.75%, which could be applied 
further in the organization. In addition, the human factors including Collaboration, 
Trust, Communication, and administration, also have a significant influence on how 
long employees would accept agile work within the organization. 

 

Keywords: Classification model, Agile adoption, Machine learning 

Ref. code: 25666523147533TED



(5) 

กิตติกรรมประกาศ 

 
ในการทำการค้นคว้าอิสระฉบับนี้ ข้าพเจ้าต้องขอขอบคุณ อาจารย์ ดร.มานิต สาธิตสมิตพงษ์ 

เป็นอย่างสูง ที่อาจารย์เสียสละเวลามาเป็นอาจารย์ที่ปรึกษา คอยให้คำแนะนำกับข้าพเจ้าในการ
ทำการค้นคว้าอิสระฉบับนี้ อาจารย์ได้ให้ทั้งความรู้และข้อแนะนำทั้งในการทำวิจัย รวมถึงในงาน
ประจำของข้าพเจ้า จนช่วยให้การค้นคว้าอิสระฉบับนี้ สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี  และสามารถนำไป
ประยุกต์ใช้ต่อได้ นอกจากนี้ข้าพเจ้าขอขอบคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.ศราวุธ แรมจันทร์ ที่คอย
อธิบายรายละเอียดของหลักสูตร รวมถึงแนะแนวถึงหัวข้อที่จะทำ และขอขอบคุณท่านกรรมการสอบ
การค้นคว้าอิสระที่ให้คำแนะนำในการทำวิจัยฉบับนี้ด้วยเช่นกัน 
 นอกจากนี ้ข ้าพเจ้าขอขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านในหลักสูตรที ่ให ้ความรู้  ด ้าน
วิทยาศาสตร์ข้อมูล รวมถึงความรู้และประสบการณ์ที ่เกี ่ยวข้องทั ้งหลายในหลักสูตรนี้  ข้าพเจ้า
ขอขอบคุณเจ้าหน้าที่หลักสูตรทุกท่านที่คอยช่วยเหลือ ให้ข้อมูลการเรียนและการทำการค้นคว้าอิสระ
ฉบับนี้อยู่เสมอมา รวมถึงขอขอบคุณทุกคนในครอบครัวที่คอยให้กำลังใจ และเพื่อนร่วมทีมแปรรูปอ
ไจล์ที่คอยให้คำปรึกษา ช่วยประสานงานส่งตัวแบบสอบถาม อีกทั้งพนักงานในบริษัทกรณีศึกษาที่
ช่วยเหลือในการให้ข้อมูล และตอบแบบสอบถามด้วยเช่นกัน 
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บทที่ 1 
บทนำ 

1.1 ที่มาและความสำคัญของปัญหา 

 

ในโลกปัจจุบันที่เป็นยุคดิจิตัล หลายองค์กรต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ทำ
ให้องค์กรต่างๆต้องคอยปรับเปลี่ยนแผนการทำงานอยู่เสมอ รวมถึงมีการแปรรูปธุรกิจทางดิจิทัล 
(Digital transformation) เพื่อให้องค์กรมีความสามารถในการแข่งขันและสามารถที่จะนำเสนอ
สินค้าและบริการใหม่ๆให้เหมาะสมกับความต้องการของลูกค้าที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
รวมถึงทำให้สามารถแข่งขันอยู่ในตลาดได้ ทำให้ในปัจจุบันหลายองค์กรโดยเฉพาะองค์กรแบบดั้งเดิม 
(Traditional organization) หรือองค์กรที่ก่อตั้งขึ้นก่อนยุคดิจิตัล (Pre-digital organization) ทั้งนี้
ในการแปรรูปดิจิทัลในองค์กร องค์กรไม่เพียงแต่ต้องพัฒนา ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงระบบเทคโนโลยี
ขององค์กร แต่ยังต้องปรับเปลี ่ยนวิธีการทำงานโดยใช้วิธีใหม่ๆ หรือที ่เรียกกว่า New ways of 
working มาปรับใช้ในองค์กร โดยนำหลักการทำงานแบบอไจล์ (Agile) มาใช้ในการทำธุรกิจกันมาก
ขึ้นเพื่อให้เกิดความคล่องตัวในการทำงาน มีทีมที่ทำงานร่วมกันจากหลายๆฝ่าย (Cross-functional 
team) เพื่อให้ทีมงานสามารถแลกเปลี่ยนความรู้ความเข้าใจเพื่อทดลองสร้างสินค้าและการบริการ
ใหม่ๆได้เร็วยิ่งขึ้นเมื่อเทียบกับการทำงานแบบด้ังเดิมที่เป็นขั้นเป็นตอนที่ช้าและซับซ้อน รวมถึงต้องรอ
การสั่งการจากผู้บังคับบัญชาก่อนเสมอ 

เดิมทีการทำงานแบบอไจล์มักถูกใช้กับการทำงานในองค์กรที่มุ่งเน้นด้าน IT หรือในภาคการ
พัฒนาซอฟแวร์เป็นหลัก แต่ในปัจจุบันได้มีการนำหลักอไจล์มาใช้กับภาคธุรกิจในองค์กรแบบดั้งเดิม
อื่นๆมากขึ้น เช่นบริษัทในธุรกิจประกันชีวิต โดยจะเห็นได้จากภาพที่ 1.1 ที่เป็นข้อมูลการวิจัยของ 
Novarica Research Council, 2018 แสดงให้เห็นว่ามากกว่า 80% ของบริษัทประกันภัยขนาดใหญ่
ทั่วโลกมีการนำหลักการอไจล์มาใช้ในองค์กรระดับหนึ่ง ซึ่งปัจจัยทางด้านมนุษย์ (Human) ในองค์กร
ถือว่าเป็นความท้าทายหลักๆในการปรับเปลี่ยนองค์กรให้เป็นแบบอไจล์ (Tolfo, 2011) เพราะคนใน
องค์กรสามารถสร้างแรงต่อต้านในการเปลี่ยนแปลงได้ โดยนับว่าเป็นความท้าทายอย่างมากในการนำ
หลักอไจล์มาใช้กับภาคธุรกิจในองค์กรแบบดั้งเดิมเช่นนี้ เนื่องจากคนส่วนใหญ่ในองค์กรไม่คุ้นเคยกับ
วัฒนธรรมองค์กรในรูปแบบอไจล์ ขาดประสบการณ์ในการทำงานแบบอไจล์ ทำให้การแปรรูปองค์กร
ให้เป็นแบบอไจล์ทำได้ช้า ดังจะเห็นว่าสิ่งเหล่านี้เป็นความท้ายทายอันดับต้นๆในองค์กรดังแสดงใน
ภาพที่ 1.2 ด้วยเหตุนี้จึงทำให้พนักงานในองค์กรเหล่านี้ต้องใช้เวลานานในการเรียนรู้อไจล์ และไม่
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สามารถปรับตัวให้เข้ากับการทำงานแบบอไจล์ได้โดยง่าย บางคนก็ไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับการ
ทำงานแบบอไจล์ได้ ซึ่งสิ่งนี้ทำให้การเพิ่มการยอมรับการทำงานแบบอไจล์ (Agile adoption rate) 
ของพนักงานในองค์กรเป็นไปได้ยาก และส่งผลให้ให้การแปรรูปองค์กรให้เป็นองค์กรแบบอไจล์หรือ 
Agile transformation ต้องใช้ระยะเวลาค่อนข้างนานและใช้ความพยายามอย่างมาก โดยเฉพาะใน
การทำให้พนักงานในองค์กรจากหลายฝ่ายยอมรับการทำงานแบบอไจล์ อีกทั้งเป็นการยากที่จะทราบ
ว่าพนักงานในองค์กรคนใดมีความเหมาะสมกับการทำงานแบบอไจล์และใช้เวลาไม่นานในการปรับตัว
และยอมรับการทำงานแบบอไจล์ได้โดยเร็ว  

โดยการทำ Agile transformation ในองค์กรทั่วๆไปนั้น มักใช้เวลาประมาณ 2-3 ปี (Ghani 
et al, 2016) ซึ่งนับเป็นเวลาที่นานและจำเป็นต้องใช้ความพยายามและทรัพยากรขององค์กรเช่น 
ทีมงาน Transformation, เงินลงทุน ค่อนข้างสูง ดังนั้นหากองค์กรสามารถรับรู้ได้ว่าพนักงานคนใดมี
คุณลักษณะเหมาะสม สามารถปรับตัวและยอมรับการทำงานแบบอไจล์ได้เร็ว องค์กรก็สามารถที่จะ
คัดเลือกคนเหล่านั้นมาทำงานแบบอไจล์ก่อนได้ เพ่ือให้จำนวนทีมงานหรือพนักงานที่ทำงานแบบอไจล์
ในองค์กรมีจำเนินเพิ่มขึ้นได้อย่างรวดเร็ว และยังเป็นการช่วยกระตุ้นการรับรู้ (Awareness) และเพ่ิม
การแพร่ขยาย (Penetration) วัฒนธรรมองค์กรแบบอไจล์ได้เร็วยิ ่งขึ ้น อีกทั ้งลดการใช้ต้นทุน 
ทรัพยากรขององค์กร และความพยายามในการพัฒนาพนักงานได้ ซึ่งสุดท้ายแล้วจะช่วยส่งผลให้การ
ทำ Agile transformation ในองค์กร เป็นไปได้อย่างรวดเร็วมากขึ้น 

 
ภาพที่ 1.1 แผนการนำอไจล์มาใช้ในการทำงานในธุรกิจประกันภัย 

 
ที่มา:https://www.dig-in.com/news/insurers-plan-increased-use-of-agile-

development 
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ภาพที่ 1.2 ความท้าทายที่พบเจอในการทำให้พนักงานในองค์กรยอมรับการทำงานแบบอไจล์ 

 
ที่มา:https://dandypeople.com/blog/internal-culture-biggest-hinder-for-adopting-agile-

the-state-of-agile-report-2019-from-version-one/ 
 

จากหลักการและเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้น ในการวิจัยนี้ผู้วิจัยจึงเลือกศึกษาการสร้างตัวแบบที่
ช่วยจำแนกระยะเวลาในการยอมรับการทำงานแบบอไจล์ (Agile adoption) ของพนักงานในองค์กร
โดยการพิจารณาจากข้อมูลที่เป็นปัจจัยด้านมนุษย์ต่างๆ (Human factors) เช่น ความเป็นผู้นำ การ
ตัดสินใจ การสื่อสาร การทำงานร่วมกับผู้อื่น หรือความเชื่อมั่น เป็นต้น ซึ่งตัวแบบและข้อมูลเหล่านี้
เปรียบเสมือนแนวทางที่จะช่วยให้องค์กรสามารถเข้าใจถึงปัจจัยด้านมนุษย์ที่ส่งผลกับระยะเวลาที่
พนักงานแต่ละคนสามารถเข้าใจและยอมรับการทำงานแบบอไจล์  เนื่องจากปัจจัยด้านมนุษย์เหล่านี้
เป็นสิ่งที่ต้องความสำคัญอย่างมากในการทำ Agile transformation อีกท้ังตัวแบบนี้จะช่วยให้องค์กร
สามารถคัดเลือกพนักงานที่เหมาะสมในการมาเข้าร่วมทีมที่ทำงานแบบอไจล์ได้ดีขึ้น พนักงานมีการ
ปรับตัวได้ง่ายขึ้น เรียนรู้และยอมรับการทำงานแบบอไจล์ได้เร็วขึ้น ซึ่งจะช่วยส่งผลให้องค์กรสามารถ
แปรรูปเป็นองค์กรแบบอไจล์ได้เร็วยิ่งขึ้น ลดการต่อต้านจากพนักงาน อีกท้ังเป็นการช่วยลดทรัพยากร
และลดงานของทีม Agile transformation ได้อีกด้วย และนี้จึงเป็นที่มาของแนวคิดในการศึกษาถึง
การสร้างตัวแบบการจำแนกระยะเวลาในการยอมรับการทำงานแบบอไจล์ของพนักงาน โดยการวิจัยนี้
จะศึกษาโดยใช้ข้อมูลที่ได้จากบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่งในประเทศไทยที่เป็นองค์กรแบบดั้งเดิมและ
กำลังอยู่ในช่วงการแปรรูปองค์กรให้เป็นแบบอไจล์ 
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1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

 

1. เพื ่อศึกษาถึงปัจจัยที ่เกี ่ยวข้องกับตัวบุคคลเช่นปัจจัยด้านมนุษย์ระดับบุคคลที ่มี
ความสัมพันธ์กับระยะเวลาในการยอมรับการทำงานแบบอไจล์ของพนักงานที่อยู่ในธุรกิจประกันชีวิต 

2. เพ่ือทำการสร้างตัวแบบการจำแนกพนักงานที่มีแนวโน้มจะยอมรับการทำงานแบบอไจล์ได้
ภายในช่วงระยะเวลาต่างๆโดยใช้เทคนิคการเรียนรู้ของเครื่อง (Machine Learning) 

3. เพื่อกำหนดคุณสมบัติและคุณลักษณะพื้นฐานสำหรับการคัดเลือกพนักงานในองค์กรเพ่ือ
มาเข้าร่วมทีมที่ทำงานแบบอไจล์ 

 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

 

1. งานวิจัยนี้ศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวบุคคลเช่น ปัจจัยด้านมนุษย์ของพนักงานที่อยู่ใน
ธุรกิจประกันชีวิตแห่งหนึ่งในกรณีศึกษานี้ โดยใช้ข้อมูลตั้งแต่ปีพ.ศ. 2564 จนถึงปีพ.ศ. 2566  

2. งานวิจัยนี้ศึกษาแนวทางในการสร้างตัวแบบสำหรับจำแนกระยะเวลาที่พนักงานแต่ละคน
ต้องใช้จนกว่าจะยอมรับการทำงานแบบอไจล์ภายในธุรกิจประกันชีวิตแห่งหนึ่ง โดยใช้ข้อมูลจาก
พนักงานที่ทำงานแบบอไจล์ในองค์กรตั้งแต่ปีพ.ศ. 2564 จนถึงปีพ.ศ. 2566 

 

1.4 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

 

การศึกษานี้มีขอบเขตของประชากรและกลุ่มตัวอย่างภายในบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่งที่เป็น
บริษัทกรณีศึกษา โดยผู ้ว ิจ ัยทำการเก็บข้อมูลแบบข้อมูลแบบปฐมภูมิ (Primary data) ด้วย
แบบสอบถามกับกลุ่มพนักงานที่ได้ทำงานแบบอไจล์ในองค์กรแล้วประมาณ 80 คน ในช่วงระยะเวลา 
2 ปี ตั้งแต่พ.ศ. 2564 จนถึงพ.ศ. 2566 
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1.5 ระเบียบวิธีวิจัย  

 

การศึกษานี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใช้ข้อมูลแบบปฐมภูมิ 
(Primary data) โดยการเก็บข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านมนุษย์ของพนักงานแต่ละคนด้วยแบบสอบถาม
กับกลุ่มพนักงานที่ได้ทำงานแบบอไจล์ในองค์กร ประกอบกับข้อมูลแบบทุติยภูมิ (Secondary data) 
บางส ่วนเช ่นปัจจ ัยทางด้านประชากรศาสตร์อ ื ่นๆ ประสบการณ์ท ี ่ส ังเกต ุได ้โดยทีม Agile 
transformation เพื่อมาวิเคราะห์และสร้างตัวแบบช่วยในการจำแนกพนักงานแต่ละคนว่าจะใช้เวลา
เท่าใดจนกว่าพนักงานจะคุ้นเคยและยอมรับการทำงานแบบอไจล์ โดยมีการนำความรู้ของการเรียนรู้
ของเครื่อง (Machine Learning) มาช่วยในการสร้างตัวแบบการจำแนกและนำไปประยุกต์ใช้ในการ
ทำงานจริง 

 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 

1. องค์กรสามารถใช ้ข ้อม ูลของพนักงานเช ่นข้อมูลปัจจ ัยด ้านมนุษย์ท ี ่ เก ็บมาจาก
แบบสอบถาม มาทำการวิเคราะห์และพัฒนาตัวแบบในการจำแนกระยะเวลาในการยอมรับอไจล์ของ
พนักงาน เพื่อให้สามารถคัดเลือกพนักงานที่เหมาะสมกับการทำงานเข้ามาอยู่ในทีมงานแบบอไจล์
ก่อนได ้

2. ทีมงาน Agile transformation สามารถใช้ตัวแบบดังกล่าวในการประเมิน พนักงานใน
องค์กรที่จะเข้ามาทำงานในทีมงานแบบอไจล์ได้ รวมถึงสามารถวางแผนการพัฒนาบุคคลในแต่ละกลุ่ม
ให้มีความรู้และสามารถยอมรับการทำงานแบบอไจล์ได้เร็วขึ้น 

3. องค์กรสามารถลดการใช้ทรัพยากรเช่นเงินลงทุน เวลาและแรงงานในการพัฒนาบุคคล ใน
การทำ Agile transformation ในองค์กรได ้

4. องค์กรมีแนวทางในการประยุกต์ใช้เทคนิคการเรียนรู้ของเครื่องในการสร้างตัวแบบจำแนก
กับปัญหาที่เก่ียวข้องกับ Agile transformation ในองค์กร และสามารถนำไปประยุกต์ใช้และต่อยอด
ในการแก้ไขปัญหาอ่ืนๆที่ใกล้เคียงได้ 

5. องค์กรมีแนวทางในการเก็บข้อมูลที่เป็นประโยชน์เพิ่มเติม เพื่อใช้ในการวิเคราะห์และ
แก้ปัญหาในการทำ Agile transformation ต่อไปในอนาคต 
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1.7 นิยามศัพท์และนิยามตัวแปร  

 

1.7.1 นิยามศัพท์ท่ีเกี่ยวกับการแปรรูปแบบอไจล์ในธุรกิจประกันชีวิต 
  

(1) การประกันชีวิต (Life insurance) หมายถึง การชดเชยรายได้ที่ต้องสูญเสียไปอันเนื่องมาจาก
ความตาย ทุพพลภาพถาวรสิ้นเชิงหรือชราภาพ โดยบริษัทประกันชีวิตจะจ่ายเงินตามจำนวนที่ระบุไว้
ให้แก่ผู้เอาประกันภัย หรือผู้รับประโยชน์ 
(2) อไจล์ (Agile) หมายถึง กรอบแนวคิด หลักการหรือวิธ ีการทำงานที่มุ ่งเน้นที ่ความยืดหยุ่น 
คล่องแคล่ว รวดเร็ว เพื่อให้สามารถปรับเปลี่ยนการทำงานเพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้าที่
เปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็วและเหมาะสม 
(3) การแปรรูปแบบอไจล์ (Agile Transformation) หมายถึง กระบวนการในการแปรรูป ปรับเปลี่ยน
พฤติกรรม วัฒนธรรมและการทำงานภายในองค์กรให้สอดคล้องกับกรอบแนวคิดของอไจล์ 
(4) การยอมรับอไจล์ (Agile adoption) หมายถึง การทำให้พนักงานในองค์กรยอมรับกรอบแนวคิด
แบบอไจล์และนำไปปรับใช้ในการทำงานโดยไม่จำเป็นต้องมีทีมงาน Agile transformation คอย
ช่วยเหลือ 
(5) วุฒิภาวะแบบอไจล์ (Agile maturity) หมายถึง การที่จะพนักงานในองค์กรมีแนวคิดและการ
ทำงานที่สอดคล้องกับกรอบแนวคิดและค่านิยมของอไจล์ และประยุกต์ใช้ในการทำงานนที่แตกต่างไป
ได ้
(6) ปัจจัยด้านมนุษย์ (Human Factors) หมายถึง ปัจจัยเฉพาะตัวในระดับบุคคลที่แสดงถึงบุคลิค 
ลักษณะ และคุณสมบัติที่เป็นมนุษย์ของบุคคลนั้น 

1.7.2 นิยามศัพท์ท่ีเกี่ยวกับการเรียนรู้ของเครื่อง 

 

(1) ข้อมูล (Data) หมายถึง สิ่งต่างๆหรือข้อเท็จจริงต่างๆ ที่ได้รับจากประสาทสัมผัสหรือสื่อต่างๆ โดย
ที่ยังไม่ผ่านการวิเคราะห์หรือการประมวลผล 
(2) ต ัวแบบการจำแนก (Classification Model) หมายถ ึง ต ัวแบบที ่ ใช ้ในการจำแนกข้อมูล 
(Classification) เป็นกลุ่มๆ และสามารถใช้ทำนายกลุ่มที่เป็นไปได้จากข้อมูลที่เกี่ยวข้อง 
(3) ขั้นตอนวิธี (Algorithm) หมายถึง ขั้นตอนหรือลำดับการประมวลผลในการแก้ปัญหาใดๆ ซึ่งจะ
ช่วยให้ผู้พัฒนาโปรแกรมเห็นขั้นตอนการเขียนโปรแกรมได้ชัดเจนขึ้น 

Ref. code: 25666523147533TED



7 
 

(4) ชุดข้อมูล (Data set) หมายถึง การนำข้อมูลที่มีอยู่มาจัดเป็นชุด ให้ถูกต้องตามลักษณะโครงสร้าง
ข้อมูล เพ่ือให้เพียงพอต่อการนำไปใช้ประมวลผล 
(5) ข้อมูลฝึกหัด (Training set) หมายถึง ข้อมูลที่ถูกแบ่งออกมาจากชุดข้อมูล เพื่อนำไปทำการสอน
ให้กับตัวแบบ 
(6) ข้อมูลทดสอบ (Test set) หมายถึง ข้อมูลที่ถูกแบ่งออกมาจากชุดข้อมูล เพื่อนำมาทดสอบความ
แม่นยำ ความถูกต้องของตัวแบบที่ Train เรียบร้อยแล้ว 
(7) คุณลักษณะ (Feature) หมายถึง ตัวแปรแต่ละตัวแปรในชุดข้อมูลหนึ่งๆ รวมถึงตัวแปรที่ถูกสร้าง
เพิ่มเติมจากตัวแปรเดิมที่มีอยู่แล้ว เพื่อนำไปใช้ในขั้นตอนวิธีเพื่อสร้างตัวแบบต่างๆ ในการหาผลลพัธ์
ที่ต้องการ 
(8) คลาส (Class) หมายถึง ผลลัพธ์ของชุดข้อมูลหรือคุณลักษณะที่เราให้ความสนใจ และเลือกท่ีจะใช้
เป็นตัวแบ่งกลุ่มของข้อมูลออกโดยใช้ตัวแบบการจำแนกในการทำนายกลุ่มที่เหมาะสม 
(9) การเรียนรู้ (Learning) หมายถึง กระบวนการในการสร้างตัวแบบในการทำนายหรือการจำแนก 
โดยใช้ข้อมูลฝึกหัดที่แบ่งมา และป้อนข้อมูลฝึกหัดนั้นให้กับขั้นตอนวิธีของตัวแบบ เพื่อให้เกิดการ
เรียนรู้และสร้างเป็นตัวแบบที่ใช้ทำนายหรือการจำแนกผลลัพธ์โดยใช้ชุดข้อมูลอื่นๆได้ 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

 ในการวิจัยการสร้างตัวแบบการจำแนกระยะเวลาที่พนักงานจะยอมรับการทำงานแบบอไจล์
ในธุรกิจประกันชีวิตแห่งหนึ่งเล่มนี้ ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาทบทวน วรรณกรรม เอกสารงานวิจัย และ
บทความต่างๆที่เกี่ยวข้อง เพื่อศึกษาถึงความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยนี้ เพื่อหาปัจจัยที่มีผ ล และ
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในการแปรรูปแบบอไจล์ในองค์กรกับการยอมรับการทำงานแบบอไจล์ของ
พนักงานในองค์กร โดยผู้วิจัยขอนำเสนอข้อมูลที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมซึ่งประกอบด้วย 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการแปรรูปและการยอมรับอไจล์  บริบทของบริษัทที่ใช้ในกรณีศึกษา 
หลักการและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ของเครื่อง (Machine Learning) 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการแปรรูปและการยอมรับอไจล์ 

 

 ปัจจุบันมีการศึกษาทั้งในเชิงวิชาการและในเชิงปฎิบัติการมากมายที่ศึกษาถึงแปรรูปอไจล์ 
(Agile Transformation) ในองค์กร โดยในส่วนนี้จะอธิบายถึง หลักการและแนวคิดของการทำงาน
แบบอไจล์ การใช้อไจล์ในธุรกิจ ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานและการยอมรับอไจล์ รวมถึง
ตัววัดที่ใช้ในการวัดผลการแปรรูปอไจล์ โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 

2.1.1 หลักการและแนวคิดของการทำงานแบบอไจล์ 
 

 หลักการทำงานแบบอไจล์ได้ถูกพัฒนามาจากการทำงานในกระบวนการพัฒนาซอฟแวร์ 
(Software development) (Larman, 2004; Beck et al, 2001) หรือการบริหารโครงการ (Project 
management) (Aguanno, 2004; Chin, 2004) มาก่อน ซึ ่งแต่เดิมการทำงานแบบอไจล์นั ้นการ
พัฒนาซอฟแวร์และการบริหารโครงการจะดำเนินงานโดยใช้แบบจำลองน้ำตก (Waterfall model) 
ซึ่งประกอบไปด้วยการทำงานเป็นขั้นๆ ต้องทำข้ันตอนก่อนหน้าให้เสร็จสมบูรณ์ก่อนจึงเริ่มทำขั้นตอน
ต่อไป โดยขั ้นตอนประกอบไปด้วย 5 ข ั ้นตอนหลักได ้แก่ 1 ) การเก ็บข้อมูลความต้องการ 
(Requirements) 2) การออกแบบระบบ (Design) 3) การพัฒนาระบบ (Implementation) 4) การ
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ตรวจสอบระบบ (Verification) 5) การดูแลรักษาระบบ (Maintenance) ดังแสดงในภาพที่ 2.1 ซึ่ง
แนวคิดตามแบบจำลองน้ำตกมีข้อจำกัดคือการปรับเปลี่ยนแผนการหรือการทำงานนั้นทำได้ยาก อีก
ทั้งแต่ละขั้นตอนใช้เวลาที่นานในการส่งมอบงานให้กับขั้นตอนอื่นๆ ซึ่งการทำงานแบบน้ำตกจึง
เหมาะสมกับการทำงานที่มีข้อมูล และแผนงานชัดเจนอยู่แล้ว  (Pressman and Maxim, 2015) แต่
ไม่เหมาะกับการทำงานที่จะต้องมีการปรับเปลี่ยนแผนการหรือความต้องการของลูกค้าอยู่เสมอ 
โดยเฉพาะในโลกปัจจุบันที่องค์กรต้องรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว ดังนั้นหลายๆองค์กรจึงได้
เริ่มนำกรอบแนวคิดแบบอไจล์มาใช้ 

 

ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดการทำงานตามแบบจำลองน้ำตก (Waterfall model) 

 

ที่มา: https://www.umsl.edu/~hugheyd/is6840/waterfall.html 

 

 กรอบแนวคิดแบบอไจล์มีหลักการสำคัญคือการมุ่งเน้นที่การรับมือกับความเปลี่ยนแปลงและ
การให้ความสำคัญกับความต้องการเปลี่ยนไปของลูกค้า Kent Beck และทีมงาน (2001) ได้มีการ
ประกาศถึงคำแถลงอุดมการณ์แห่งอไจล์ (Agile Manifesto) เพื่อเป็นแนวทางให้เห็นถึงหลักการและ
สิ่งที่ต้องให้ความสำคัญในการทำงานแบบอไจล์ ไว้ 4 ข้อ ดังต่อไปนี้ 

1. อไจล์ให้ความสำคัญกับคนและการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน มากกว่าการทำตามขั้นตอน
และเครื่องมือ (Individuals and interactions over processes and tools) 

2. อไจล์ให้ความสำคัญกับซอฟต์แวร์ที่นำไปใช้งานได้จริง มากกว่าเอกสารที่ครบถ้วนสมบูรณ์ 
(Working software over comprehensive documentation) 

3. อไจล์ให้ความสำคัญกับการร่วมมือกันทำงานกับลูกค้า มากกว่าการต่อรองให้เป็นไปตาม
สัญญา (Customer collaboration over contract negotiation) 
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4. อไจล์ให้ความสำคัญกับการตอบรับกับการเปลี่ยนแปลง มากกว่าการทำตามแผนที่วางไว้  
(Responding to change over following a plan) 

 
นอกจากนี้ Kent Beck และทีมงาน (2001) ยังได้มีการกำหนดหลักการของอไจล์ (Agile 

principles) ซึ่งถือเป็นแก่นของแนวคิดแบบอไจล์ไว้ทั้งสิ้น 12 ข้อดังต่อไปนี้ 
1. พวกเราให้ความสำคัญสูงสุดกับความพึงพอใจของลูกค้าผ่านการส่งมอบซอฟท์แวร์ที่มี

คุณค่าต่อลูกค้า ตั้งแต่เริ่มต้นและต่อเนื่องไป 
2. ยินดียอมรับความเปลี่ยนแปลงความต้องการของลูกค้าแม้ในช่วงท้ายของการพัฒนา

เพราะกระบวนการอไจล์ใช้ประโยชน์จากความเปลี่ยนแปลง มาสร้างความได้เปรียบใน
การแข่งขันของลูกค้า 

3. การส่งมอบซอฟท์แวร์ที่ใช้งานได้จริงอยู่สม่ำเสมอ ตั้งแต่ทุกสองถึงสามสัปดาห์หรือทุก
สองถึงสามเดือน โดยทำให้ระยะเวลานั้นสั้นที่สุดเท่าที่จะทำได้ 

4. บุคคลจากฝ่ายธุรกิจและนักพัฒนาจะต้องทำงานร่วมกันเป็นประจำทุกวันตลอดโครงการ 
5. สร้างโครงการจากความเข้าใจและมีจุดมุ่งหมายร่วมกันจากสมาชิกแต่ละคน สร้าง

สภาพแวดล้อมและให้การสนับสนุนในสิ่งที่พวกเขาต้องการ และให้ความเชื่อมั่นว่าทุกคน
จะทำงานให้บรรลุเป้าหมายได ้

6. วิธีที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการถ่ายทอดข้อมูลไปสู่และภายในทีมพัฒนา
คือการพูดคุยแบบเห็นหน้าเห็นตา 

7. ซอฟท์แวร์ที่ใช้งานได้จริงเป็นสิ่งหลักในการวัดความคืบหน้า 
8. กระบวนการอไจล์ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาที่ยั่งยืน ผู้สนับสนุน นักพัฒนา และผู้ใช้ควร

รักษาอัตราการทำงานร่วมกันนี้ให้คงท่ีไปตลอด 
9. การสนใจในความเป็นเลิศทางเทคนิคและการออกแบบที่ดีอย่างต่อเนื่องจะช่วยเพิ่มความ

คล่องตัว 
10. ความเรียบง่าย หรือศิลปะในการทำงานอย่างพอเพียงและคุ้มค่าที่สุดนั้น คือความจำเป็น 
11. สถาปัตยกรรมซอฟต์แวร์ ความต้องการของลูกค้า และงานออกแบบที่ดีที่สุด เกิดจากทีม

ที่บริหารจัดการตนเองได้ 
12. ที่ช่วงเวลาประจำช่วงเวลาหนึ ่ง ทีมต้องย้อนกลับไปทบทวนดูว่าจะพัฒนาความมี

ประสิทธิผลของทีมได้อย่างไรและนำสิ่งเหล่านั้นมาปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ของทีมต่อไป 

นอกจากนี้ยังมีนักวิจัยเรื ่องอไจล์หลายท่าน (Laanti et al.,2013) ได้ให้คำจำกัดความที่
แตกต่างกันไว้ดังนี้ Larman (2003) กล่าวว่าอไจล์คือ “การตอบสนองอย่างรวดเร็วและยืดหยุ่นต่อ
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การเปลี่ยนแปลง” ซึ่งสอดคล้องกับ Anderson (2003) ที่กล่าวว่าอไจล์คือ “ความสามารถในการเร่ง
ให้เร็วขึ้น” ซึ่งเน้นความหมายที่ความเร็ว โดยที่แตกต่างจากนักวิจัยบางท่านที่ให้ความหมายของอไจล์
โดยเน้นที่คำติชมหรือ Feedback เช่น Subramaniam (2005) ที่กล่าวว่าอไจล์คือ “การใช้คำติชม 
(feedback) เพ่ือทำการปรับเปลี่ยนอย่างสม่ำเสมอต่อเนื่องไปในสภาพแวดล้อมที่มีการทำงานร่วมกัน
อย่างมาก” และนอกจากนี้ IEEE (2007) กล่าวว่าอไจล์คือ “ความสามารถในการรองรับความต้องการ
ที่ไม่แน่นอนหรือเปลี่ยนแปลงได้จนถึงช่วงปลายขั้นตอนของการพัฒนา (จนถึง เริ่มต้นรอบการพัฒนา
ซ้ำครั้งสุดท้ายของการออกผลิตภัณฑ์)” และสำหรับองค์กรในประเทศไทยเช่นสำนักงานพัฒนา
ธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic Transactions Development Agency: ETDA) (2019) ได้
กล่าวว่าอไจล์คือ “แนวการทำงานที่มีความคล่องแคล่ว ว่องไว กระฉับกระเฉง ซึ่งได้กลายเป็นแนวคิด
หนึ่งในการทำงานของบริษัทยุคใหม่ ที่เกิดขึ้นจากการที่มีผู ้รู้หลากหลายคนหลายคณะได้นำเสนอ
ระเบียบวิธีการพัฒนาซอฟต์แวร์ (Software Development Methodology) แบบใหม่ของตนเอง 
ซึ่งมีลักษณะคล้ายกันคือ ไม่เคร่งในระเบียบวิธีมากเกินไป เมื่อเทียบกับรูปแบบดั้งเดิมที่ใช้กันมานาน
หลายสิบปี” ซ่ึงเมือ่พิจารณาจากหลายคำจำกัดความข้างต้น สามารถอธิบายได้ว่าอไจล์คือแนวคิดการ
ทำงานแบบใหม่ที่มุ่นเน้นความรวดเร็วและความคล่องตัวผ่านการทำงานแบบวนซ้ำเป็นรอบๆและมี
การนำคำติชมมาใช้เพื่อปรับปรุงให้สอดคล้องกับความต้องการที่เปลี่ยนแปลงไป โดยกรอบแนวคิด
แบบอไจล์นั้นสามารถแสดงได้ดังภาพที่ 2.2 และในภาพที่ 2.3  จะแสดงถึงภาพรวมของอไจล์ ซึ่งประ
กรอบไปด้วย Mindset คุณค่าหรืออุดมการณ์ 4 ข้อ หลักการ 12 ข้อ และกระบวนการทำงานต่างๆ 
ซึ่งกรอบการทำงานแบบ Agile นั้นสามารถแยกย่อยเป็นกระบวนการทำงานได้หลายรูปแบบดังจะ
กล่าวในส่วนถัดไป 

 
ภาพที่ 2.2 กรอบแนวคิดการทำงานตามแบบอไจล์ (Agile model) 

 
ที่มา: https://www.javatpoint.com/agile-vs-waterfall-model 
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ภาพที่ 2.3 ภาพรวมของอไจล์ 

 
ที่มา: https://www.smartinsights.com/digital-marketing-strategy/an-introduction-

to-the-agile-mindset/ 
 

2.1.2 กระบวนการทำงานแบบอไจล์ในธุรกจิ 
 

 จากหลักการของอไจล์ เราสามารถแบ่งแยกเป็นกระบวนการทำงานได้หลากหลายทั้งในดา้น
ที่ใช้กับการพัฒนาซอฟแวร์เป็นหลักและด้านอื่นที่สามารถประยุกต์ใช้ได้ในเชิงธุรกิจ โดยตัวอย่าง
กระบวนการที ่ใช้ในด้านที ่ใช้กับการพัฒนาซอฟแวร์เป็นหลักได้แก่ การทำงานแบบ Extreme 
Programming (XP) (Beck and Andres, 2004) ที ่ให ้ความสำคัญกับการพัฒนาซอฟแวร์อย ่าง
เข้มข้นโดยให้ผู ้พัฒนามานั่งเขียนโปรแกรมร่วมกัน ปรึกษาและช่วยกันตรวจสอบโปรแกรม หรือ
กระบวนการแบบ Test Driven Development (TDD) (Astels, 2003) ซึ่งเป็นการเขียนโปรแกรม
โดยให้ความสำคัญกับการทดสอบ โดยการพัฒนาแบบทดสอบที่เป็นไปได้ทั้งหมดขึ้นมาก่อนแล้วทำ
การเขียนโปรแกรมให้สอดคล้องกับแบบทดสอบทั้งหมด อย่างไรก็ตามกระบวนการข้างต้นที่ได้กล่าว
มาไม่สามารถประยุกต์ใช้การกับทำงานในธุรกิจได้มากนักเนื่องจากเน้นที่การพัฒนาโปรแกรม แต่อ
ไจล์ยังมีกระบวนการทำงานแบบอื่นที่สามารถนำไปประยุกต์ใช้ในงานธุรกิจ ซึ่งประกอบไปด้วย
กระบวนการดังต่อไปนี้ 

 

2.1.2.1 Scrum methodology 
 กระบวนการแบบ Scrum (Schwaber, 1997) คือกระบวนการทำงานที่แบ่งการทำงาน
ออกเป็นรอบการทำงานย่อยๆที่เรียกว่า Sprint โดยมีระยะเวลาใน sprint อยู่ที่ 1 สัปดาห์ถึง 1 เดือน
ตามความเหมาะสมของงาน โดยกระบวนการทำงานแบบ Scrum เริ่มถูกนำมาใช้ในขอบเขตของงาน
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ด้านธุรกิจกันมากขึ้น (Oprins, 2019) เนื่องจากสามารถช่วยในทีมงานพัฒนาสินค้าและบริการได้ใน
ระยะเวลาสั้นๆ และสามารถส่งมอบให้กับลูกค้าหรือผู้ที ่เกี ่ยวข้องต่อได้อย่างรวดเร็ว  นอกจากนี้ 
Scrum ยังส่งเสริมการทำงานแบบ Cross-functional ที่เป็นการนำบุคคลจากหลายๆฝ่ายเช่น ฝ่าย
ขาย ฝ่ายการตลาด ฝ่ายไอที มาอยู่ในทีมเดียวกัน ทำงานตามเป้าหมายร่วมกันของทีม ซึ่งทำให้ทีมได้
แชร์ข้อมูลความรู้ร่วมกัน และสามารถช่วยกันทำงานได้เบ็ดเสร็จภายในทีม (End-to-End) นอกจากนี้ 
ชิ้นงานในการทำงานแบบ Scrum ยังสามารถประยุกต์นำชิ้นงานที่เป็นงานเชิงธุรกิจมาทำแทนชิ้นงาน
ที่เป็นการพัฒนาโปรแกรมได้ โดยเฉพาะงานที่เกี ่ยวกับการคิด พัฒนาต่อยอด เนื่องจากสามารถ
ปรับเปลี่ยนแก้ไขงานและนำไปทดลองใช้จริงเพื่อเก็บข้อเสนอแนะได้ในเวลาที่รวดเร็ว  และช่วย
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้ดีกว่าการทำงานแบบดั้งเดิม ด้วยเหตุนี้จึงทำให้กระบวนการแบบ 
Scrum มีการนำมาใช้อย่างแพร่หลายในภาคธุรกิจ 

 จากภาพที ่  2.4 กระบวนการทำงานแบบ Scrum ประกอบไปด้วยว ัตถ ุทาง Scrum 
(Artifacts) 3 ชิ้น และเหตุการณ์ทาง Scrum (Events) 5 เหตุการณ์ (Sutherland and Schwaber, 
2020). วัตถุทาง Scrum ประกอบไปด้วย  

1. Product Backlog คืองานทั้งหมดท่ีต้องทำเพ่ือบรรลุเป้าหมายของทีม ซึ่งมีการจัดเรียงลำดับ
ความสำคัญไว้ 

2. Sprint Backlog คืองานที่ทีมตัดสินใจและให้คำมั่นว่าจะทำให้เสร็จภายในช่วงระยะเวลาของ 
sprint 

3. Increment คืองานที่ทำเสร็จตามข้อตกลง (Definition of Done) และสามารถส่งมอบให้กับ
ลูกค้าหรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (stakeholders) กับทีม 

และ 5 เหตุการณ์ทาง scrum ประกอบไปด้วย 

1. Sprint คือกรอบระยะเวลาในการทำงาน 1 รอบ โดยปกติอยู่ในช่วงระหว่าง 1 สัปดาห์ถึง 4 
สัปดาห์ 

2. Sprint Planning คือการวางแผนการทำงานร่วมกันในทีมว่าจะนำชิ ้นงานใดเข้ามาทำใน 
sprint 

3. Daily Scrum คือการประชุมสั้นๆประมาณ 15นาที ในแต่ละวันเพื่อให้ทีมพูดคุยกันว่าทำงาน
อะไรเสร็จไปแล้วเมื่อวาน วันนี้จะทำอะไรและมีติดปัญหาอะไรหรือไม ่

4. Sprint Review คือการทบทวนชิ้นงานที่ทำเสร็จใน sprint ร่วมกันในทีมหรืออาจมีผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียเข้าร่วมด้วยได้ เพ่ือพูดคุยถึงความเห็นและคำแนะนำต่อชิ้นงานที่ทำเสร็จ 
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5. Sprint Retrospective คือการทบทวนถึงวิธีการทำงานที่ผ่านร่วมกันภายในทีม เพ่ือหาวิธีการ
ปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้นในแต่ละครั้ง 

 

ภาพที่ 2.4 กระบวนการทำงานแบบ Scrum (Scrum methodology) 

 

ที่มา: https://www.scrum.org/resources/what-is-scrum 

 

2.1.3.2 Kanban methodology 
 Kanban เป็นกระบวนการหนึ่งที ่สอดคล้องกับกรอบแนวคิดแบบอไจล์ที ่สามารถนำมา
ประยุกต์ใช้ในเชิงธุรกิจโดยเฉพาะงานด้าน Operations งาน Routine หรืองานที่มี Workflow ที่
ชัดเจน (kanbanize, 2023) โดยคำว่า Kanban เป็นคำภาษาญี่ปุ่นที่มีความหมายว่า “กระดานภาพ” 
หรือ “visual board” ซึ่งเป็นการแสดงให้เห็นถึงการไหลของงานอย่างชัดเจน ทุกคนในทีมเห็นภาพ
ร่วมกัน และมีการควบคุม workload ของงานให้เหมาะสม เพ่ือให้ไม่เกิดคอขวดและให้ทีมสามารถส่ง
มอบงานได้ไหลลื่นและรวดเร็วยิ่งขึ้น ดังแสดงในภาพที่ 2.5 โดยกระบวนการแบบ Kanban มีหลักการ
สำคัญ 4 ข้อ (Wakode et al, 2015) ดังนี้ 

1. Visualize work คือการแสดงภาพการไหลของงานอยากชัดเจนด้วย Kanban board 
เพ่ือให้ระบุสถานะของงาน จำนวนงาน และปัญหาที่เกิดขึ้นในแต่ละขั้นตอนได้ 

2. Limit work in process คือการกำหนดจำนวนงานที่จำกัดในแต่ละขั้นตอน (WIP limit) 
เพื่อป้องกันไม่ให้มีงานค้างที่มากจนเกินไป อีกทั้งช่วยให้ทีมงานได้ให้ความสำคัญกับงาน
ปัจจุบันและทำงานที่เรากำลังทำอยู่ตอนนี้ก่อน (Start with what you do now)  
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3. Focus on flow คือการให้ความสำคัญกับการไหลของงานให้มีความไหลลื่น ไม่ติดค้างอยู่ใน
ขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งนานจนเกิดไป มีการจัดลำดับความสำคัญของงาน เพื่อให้ผลิตงานได้
รวดเร็ว ส่งผลให้ระยะเวลารอคอยงาน (Lead time) สั้นลง 

4. Continuous Improvement คือการพัฒนาขั้นตอนการทำงานหรือรูปแบบการทำงานอยู่
สม่ำเสมอเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ที่ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

โดยการนำ Kanban มาใช้ในด้านธุรกิจก็เพื่อให้งานถูกส่งมอบได้เร็วขึ้น ลดของเสียและเวลาใน
การรอคอยงานจากคนในทีม ทำให้ขั้นตอนในการทำงานกระชับมากยิ่งขึ้น  (Wakode et al, 2015)  
และนำไปสู่การทำงานแบบทันเวลาพอดี (Just-in-time, JIT) ซึ่งส่งผลให้ธุรกิจสามารถให้บริการลูกค้า
ได้เร็วขึ้น ได้จำนวนลูกค้าที่มากข้ึนในแต่ละวัน 

 

ภาพที่ 2.5 กระบวนการทำงานแบบ Kanban (Kanban methodology) 

 

ที่มา: https://kanbanize.com/kanban-resources/getting-started/what-is-kanban 

 

2.1.2.3 Scrumban methodology 
 Scrumban คือการประยุกต์ใช้หลักการของ Scrum และ Kanban เข้าด้วยกัน โดยมีการ
ทำงานเป็นรอบๆ ดังที่เรียกว่า sprint และ มีการใช้ Kanban board เข้ามาจัดการเรื่องจำนวนงาน
จำก ัดในแต ่ละข ั ้นตอน  หร ือ WIP limit (Bhavsar et al, 2020) ด ังแสดงในภาพที ่  2.6  ซึ่ ง 
กระบวนการแบบ Scrumban จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน โดยเพิ่มจุดแข็งและช่วยลด
จุดอ่อนของทั้ง 2 กระบวนการ โดยการการงานเป็นรอบๆ จะได้งานที่มีคุณภาพมากขึ้นเมื่อมี Flow 
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และ Focus ที่ชัดเจน และทีมงานสามารถทำงานแบบ Just-in-time ได้ดีขึ้นจากการทำงานเป็นรอบๆ
นี้ (Bhavsar et al, 2020) อย่างไรก็ตามการทำงานแบบ Scrumban จะมีการทำงานที่ซับซ้อนมาก
ขึ้น ซึ่งต้องอาศัยประสบการณ์จากสมาชิกในทีมด้วย 

 

ภาพที่ 2.6 กระบวนการทำงานแบบ Scrumban (Scrumban methodology) 

 

ที่มา: https://www.researchgate.net/figure/Agile-Scrumban-in-the-Kampus-merdeka-
learning-system_fig2_349147683 

  

กระบวนการทำงานแบบอไจล์ทั้ง 3 แบบข้างต้น ได้ถูกนำมาใช้อย่างแพร่หลายในภาคธุรกิจ 
เช่นเดียวกับในบริษัทประกันชีวิตที่เป็นกรณีศึกษาในการวิจัยนี้ โดยการเปลี่ยนวิธีกระบวนการทำงาน
แบบดั้งเดิม มาเป็นแบบอไจล์ ถือเป็นส่วนหนึ่งในการทำการแปรรูปอไจล์ในองค์กร โดยเป้าหมายคือ
ต้องการให้ทีมงานในองค์กรมีการทำงานแบบอไจล์อย่างมีคุณภาพให้มากขึ้น เพื่อให้สามารถส่งมอบ
สินค้าและบริการที่ดีให้กับลูกค้าได้เร็วยิ่งขึ้น 

 

2.1.3 การประเมินการแปรรูปอไจล์ในองค์กร 
 

 กระบวนการแปรรูปอไจล์ในองค์กร (Agile transformation) เป็นกระบวนการที่ต้องทำ
ต่อเนื่องไปที่ละภาคส่วนและใช้เวลาค่อนข้างมาก (Ghani et al, 2016) หลายองค์กรจึงต้องมีตัวแบบ
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ที่ใช้ในการประเมินคุณภาพและความคืบหน้าของการแปรรูปอไจล์ในองค์กร เพื่อให้องค์กรทราบถึง
สถานะปัจจุบันและสามารถประเมินได้ว่าต้องการความช่วยเหลือใดๆเพิ่มเติมเพื่อทำให้การแปรรูปอ
ไจล์ในองค์กรสำเร็จได้ตามเป้าหมายหรือไม่ โดยจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการแปรรู
ปอไจล์ในองค์กรพบว่าสามารถประเมินการแปรรูปอไจล์ในองค์กร ได้ 3 แบบหลักๆได้แก่ การใช้
ตัวชี้วัดทางธุรกิจ การวัดผลวุฒิภาวะทางอไจล์ และการวัดระดับการยอมรับอไจล์ ของพนักงานใน
องค์กร โดยมีรายละเอียดในแต่ละแบบดังนี้ 

 

2.1.3.1 Business performance indicators 
 หนึ่งในวัตถุประสงค์ของการแปรรูปอไจล์ในองค์กรคือเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพทางธุรกิจของ
องค์กร ดังนั้นองค์กรสามารถนำตัวชี้วัดประสิทธิภาพการทำงานบางส่วนที่ส่งผลต่อธุรกิจมาใช้เป็นตัว
เปรียบเทียบสถานะขององค์กรก่อนและหลังการแปรรูปอไจล์  (Olszewska et al, 2016) และยัง
สามารถใช้วัดผลการทำงานของทีมหรือของตัวบุคคลได้อีกด้วย ซึ่งการวัดผลเช่นนี้จะเน้นที่การวัดเชิง
ปริมาณ โดยมีการประยุกต์ใช้ตัววัดจากมุมมองของการพัฒนาซอฟแวร์ร่วมด้วย 

 งานวิจัยของ Olszewska และทีมงาน (2016) ได้มีการตั ้งคำถามถึงตัววัดเชิงปริมาณที่
สอดคล้องกับหลักการของอไจล์ได้แก่ การตอบสนอง จำนวนงาน และคุณภาพของงาน ดังแสดงใน
ภาพที่ 2.7 โดยตัวอย่างของตัวชี้วัดที่สามารถใช้ในการประเมินได้แก่ Processing Interval (Lead-
time) คือดูว่ามีการส่งมอบงานได้เร็วมากขึ้นหรือไม่ ซึ่งสิ่งนี้สามารถใช้อ้างอิงถึงการออกสินค้าหรือ
บริการใหม่ๆ ฟังก์ชั่นการทำงานใหม่ๆให้กับลูกค้าได้เร็วขึ้น Hustle Metric (Functionality/Money 
spent) คือดูว่าการพัฒนาฟังก์ชั่นหรือการผลิตงานออกมานั้นมีการใช้เงินหรือเวลาที่เหมาะสมหรือไม่ 
โดยวัดเป็นเปอร์เซ็น ซึ ่งจะบอกถึงการที่องค์กรใช้ประโยชน์จากทรัพยากรที่มีอย่างคุ ้มค่า  และ 
Bottleneck Gauge (Flow Metric) คือดูความลื่นไหลในการส่งมอบงานในองค์กรเป็นไปได้ด้วยดี มี
ความเร็วเพิ่มขึ้นหรือไม่ โดยวัดจากเวลาตอบสนองงานได้  ซึ ่งสอดคล้องกับหลักการสร้าง Cross-
functional team ของอไจล์ ที่หวังให้ทีมในองค์กรสามารถทำงานแบบเบ็ดเสร็จ (End-to-End) ได้
เลยโดยไม่ต้องรองานจากฝ่ายอ่ืน 
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ภาพที่ 2.7 ตัวแบบการวัดผลเชิงปริมาณจากการแปรรูปอไจล์ในองค์กร 

 

ที่มา: Olszewska et al, 2016 

 งานวิจัยของ Stormi et al. (2019). ก็มีความสอดคล้องกันคือการประเมินประสิทธิภาพขอ
งอไจล์สามารถนำไปปรับใช้ร ่วมกับระบบการวัดประสิทธิภาพ (Performance Measurement 
Systems: PMS) เช่น Key Performance Indicator (KPI) ขององค์กรไดเ้ช่นกัน 

อย่างไรก็ตามการประเมินการแปรรูปแบบอไจล์เช่นนี้เหมาะสมกับการวัดผลขององค์กรและ
ของทีมมากกว่าใช้วัดผลตัวบุคคลเนื่องจาก ประสิทธิภาพด้านธุรกิจนี้มีปัจจัยอื่นที่เกี่ยวข้องหลาย
ปัจจัยนอกเหนือจากการแปรรูปแบบอไจล์ เช่น สภาวะตลาด กลยุทธ์อื่นขององค์กร เป็นต้น อีกทั้ง
การประเมินแบบนี้ยังไม่ได้สื่อถึงความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอไจล์โดยตรงของพนักงานในองค์กร 

 

2.1.3.2 Agile Maturity level 
 ตัวแบบวุฒิภาวะ (Maturity Model) ช่วยให้เห็นว่าการพัฒนาของกระบวนการเป็นอย่างไร
เมื่อเวลาผ่านไปเรื่อยๆ (Henriques and Tanner, 2017) และเป็นการช่วงบอกช่วงการเปลี่ยนแปลง 
(Phase) ในองค์กรรวมถึง แนวทางการพัฒนาองค์กรให้ได้ตามเป้าหมายของกระบวนการแปรรูป 
(Fontana et al., 2015) ซึ่งตัวแบบวุฒิภาวะทางอไจล์ (Agile Maturity Model) ถูกนำมาใช้อย่าง
แพร่หลายในการประเมินการแปรรูปแบบอไจล์ในองค์กร โดยถูกประยุกต์มาจาก Capability 
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Maturity Model Integrated (CMMI) (Leppänen, 2013) ที ่ถูกใช้ในการวัดระดับวุฒิภาวะของ
องค์กร ในการพัฒนาปรับปรุงกระบวนการทำงาน 

 ตัวแบบวุฒิภาวะทางอไจล์ถูกนำไปประยุกต์และปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมตามสภาพแวดล้อม
ขององค์กรที่แตกต่างกัน หนึ่งในตัวแบบที่เป็นพ้ืนฐานได้แก่ตัวแบบวุฒิภาวะทางอไจล์ของ Patel และ 
Ramachandran (2009) ดังแสดงในภาพที่ 2.8 ซ่ึงแบ่งการประเมินออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

 

ภาพที่ 2.8 ตัวแบบการประเมินวุฒิภาวะทางอไจล์ (Agile Maturity Model) 

 

ที่มา: Patel and Ramachandran, 2009 

 

  ระดับที่ 1 Initial คือยังไม่รองรับการทำงานแบบอไจล์รวมถึงไม่มีแผนการพัฒนา และการ
ตั้งเป้าหมายในการทำงานแบบอไจล์ 

 ระดับที่ 2 Explored คือเริ่มมีการวางแผนโครงการโดยมีการร่วมมือกับลูกค้าหรือผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียในการทำโครงการ ซึ่งจะเริ่มทำให้ปัญหาและความต้องการที่เกิดข้ึน 

ระดับท่ี 3 Defined คือมีการให้ความสำคัญกับความพึงพอใจของลูกค้า คุณภาพของงานที่ส่ง
มอบ และมีแนวทางในการทำงานที่ชัดเจน มีการติดต่อสื่อสารที่ดีซึ ่งช่วยให้เกิดการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง มีการเริ่มใช้ tools ต่างๆเช่น Story cards ในการทำงาน 
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ระดับที่ 4 Improved คือมีการให้ความสำคัญกับคนและกระบวนการในการทำงานมากขึ้น
เช่นทีมมีอำนาจการตัดสินใจมากข้ึน มีการปรับการทำงานให้เรียบง่ายขึ้น รวมถึงงานเสร็จทันเวลาโดย
ไม่มีการทำงานเกินเวลา (No overtime) 

ระดับที ่ 5 Mature คือมีการบริหารจัดการประสิทธิภาพของการทำงานและป้องกัน
ข้อผิดพลาดได้ดี สามารถรับมือกับความไม่แน่นอนได้ มีการวิเคราะห์กระบวนการทำงานและพัฒนา
อยู่เสมอ 

 อย่างไรก็ตามตัวแบบวุฒิภาวะทางอไจล์ของ Patel และ Ramachandran (2009) ค่อนข้าง
ให้ความสำคัญกับการทำงานโครงการมากกว่าการทำงานปฏิบัติการทั่วไปในองค์กร ซึ่งแตกต่างกับตัว
แบบในการประเมินวุฒิภาวะทางอไจล์ของ Benefield (2010) ที่เน้นในการประเมินงานประเภท
ปฏิบัติการมากขึ้น ซึ่ง Benefield ได้แบ่งระดับวุฒิภาวะออกเป็น 5 ระดับเช่นกัน โดยมีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 

 ระดับท่ี 1 Emergent Engineering Best Practices คือการแก้ปัญหาความไม่ลงรอยกันของ
ทีมด้วยการจัดสร้างแนวทางปฎิบัติที่ดีที่สุดในเชิงวิศวกรรมและใช้ร่วมกัน เช่นมีแผนการจัดการ มีการ
รีวิวงานร่วมกัน เป็นต้น 

 ระดับที ่ 2 Continuous Practices at Component Level คือการนำแนวทางที ่มีไปใช้
อย่างแพร่หลายกับทีมย่อยต่างๆ ปลูกฝังการทำซ้ำในทีม มีการนำหลักการ automation มาใช้กับ
ทุกๆทีม 

 ระดับที่ 3 Cross Component Continuous Integration คือการผสานบูรณาการร่วมกัน
ในการทำงานระหว่างทีมย่อยต่างๆ พัฒนา flow การทำงานที่ต่อเนื่องกันให้เป็น automation มาก
ขึ้น มีการทำงานเป็น Cycle ร่วมกันที่ชัดเจนขึ้น 

 ระดับที ่ 4 Cross Journey Continuous Integration คือการผสานบูรณาการร ่วมกัน
ทั้งหมดตลอดทั้งเส้นทางการทำงาน (Journey) 

 ระดับที่ 5 On Demand Just in Time Releases คือการสร้างประสิทธิผล (Productivity) 
จากการทำงานให้ได้มากขึ้น มีการสื่อสารกับทีมที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้สามารถส่งมอบงานได้ไหลลื่นและ
รวดเร็วยิ่งขึ้น 

นอกจากการศึกษาของ Patel กับ Ramachandran (2009) และ Benefield (2010) ยังมี
การศึกษาในเชิงวิชาการที่เกี่ยวข้องกับวุฒิภาวะทางอไจล์เช่นงานวิจัยของ Packlick (2007) ที่ได้สร้าง 
Agile Maturity Map เพื่อแสดงระดับวุฒิภาวะ 5 ระดับได้แก่ การรับรู้(Awareness) การแปรรูป

Ref. code: 25666523147533TED



21 
 

(Transformation) การฝ่าฟันอุปสรรค(Breakthrough) การเพ่ิมประสิทธิภาพ(Optimizing) และการ
ให้คำปรึกษา(Mentoring) โดยสามารถใช้เป็นแบบประเมินทีมว่าอยู่ในขั้นตอนไหน 

อย่างไรก็ตาม งานวิจัยของ Nurdiani et al (2019) ที่ได้ทำการเปรียบเทียบตัวแบบประเมิน
วุฒิภาวะทางอไจล์ที่แตกต่างกัน 12 แบบในการศึกษาเชิงประจักษ์พบว่าตัวแบบประเมิน เช่นนี้ไม่
สามารถใช้เป็นแนวทางปฏิบัติในการใช้งานจริงได้เสมอไป โดยตัวแบบทั้งหลายเพียงแสดงให้เห็นว่า
การแปรรูปอไจล์ในองค์กรจะมีการพัฒนาต่อเนื่องไปตามลำดับ ซึ่งสามารถปรับเปลี่ยนลำดับไปได้ตาม
ความเหมาะสมของอุตสาหกรรม 

นอกจากนี้ ตัวแบบวุฒิภาวะทางอไจล์ข้างต้นเหมาะสำหรับการประเมินในภาพรวมของทีม
หรือของทั้งองค์กร ซึ่งไม่สอดคล้องกับการประเมินในระดับบุคคลนัก อีกทั้งตัวแบบดังกล่าวเป็น
แนวทางเชิงวิชาการที่มีนักวิจัยได้ศึกษามา โดยในทางปฎิบัติองค์กรต่างๆก็ได้นำหลักการของตัวแบบ
วุฒิภาวะทางอไจล์เหล่านี้ไปประยุกต์ใช้ให้เหมาะกับสภาพแวดล้อมในบริษัทของตนเอง โดยมีการนำ
คุณค่าทั้ง 4 ข้อและหลักการทั้ง 12 ข้อมาประกอบการสร้างตัวแบบวุฒิภาวะทางอไจล์ขององค์กรได้
ด้วยเช่นกัน 

 

2.1.3.3 Agile Adoption rate 
 อัตราการยอมรับอไจล์ (Agile Adoption) เป็นอีกหนึ่งส่วนที่องค์กรต้องให้ความสำคัญใน
การวางแผนทำอไจล์ในองค์กร (Moreira, 2010) ซึ่งการสร้างการยอมรับอไจล์นับเป็นการเปลี่ยน
วัฒนธรรมองค์กรในระยะยาว  (Ghani et al, 2016) โดย Moreira (2010) ได้แบ่งช ่วงของการ
ยอมรับอไจล์ได้เป็น 3 ช่วงดังภาพที่ 2.9 ได้แก่ Readiness คือการสร้างความพร้อมและความอยาก
เรียนรู ้ของพนักงาน โดยวางกลยุทธ์การพัฒนาให้เหมาะสม  Deployment คือการเร ิ ่มสร้าง
ความสามารถทางด้านอไจล์ให้กับพนักงานเช่น เข้าใจกระบวนการทำงานแบบอไจล์และปรับใช้ได้ ใช้ 
Tools ที่เก่ียวข้องได้ ช่วง Support คือการคอยช่วยเหลือให้คำแนะนำกับทีม รวมถึงมีการตรวจสอบ
การทำงานของทีมเป็นบางช่วง เพื่อประเมินผล และมีการสร้าง Agile champions ภายในทีมด้วย
เช่นกัน โดยทั้งสามส่วนจะต้องการการ Coaching อยู่เสมอตามความเหมาะสมในแต่ละช่วง  
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ภาพที่ 2.9 แผนงานการยอมรับอไจล์ (Agile Adoption Roadmap) 

 

ที่มา: https://www.agilealliance.org/wp-content/uploads/2016/01/Agile-Adoption-
Roadmap-1110-AgileJournal-Mario-Moreira.pdf 

 อย่างไรก็ตามแผนงานการยอมรับอไจล์ข้างต้นยังมีตัวชีวัดที่คลุมเคลือ รวมถึงยังไม่มีตัวชี้วัดที่
เป็นโครงสร้างที่ชัดเจนนักเมื่อเปรียบเทียบกับอีกงานวิจัยที่ศึกษาโดย Sidky และ Arthur (2007) ที่ได้
ว ิจ ัยถึงกรอบแนวคิดการประเมินการยอมรับอไจล์  โดยสร้างจากดัชนีการวัดผลอไจล์  (Agile 
Measurement Index) ประกอบกับระดับของอไจล์ที่สอดคล้องกับคุณค่าและหลักการของอไจล์ดัง
แสดงในภาพที่ 2.10 
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ภาพที่ 2.10 แนวทางการประเมินการยอมรับอไจล์โดยดัชนีชี้วัดและหลักการอไจล์ 

 

ที่มา: Sidky และ Arthur, 2007 

 

โดยดัชนีชี้วัดทั้ง 5 ระดับที่สามารถนำมาใช้เป็นตัวประเมินการยอมรับอไจล์มีดังนี้ 

ระดับท่ี 1 Collaborative คือสามารถส่งเสริมการทำงานร่วมกันกับทุกคนที่เก่ียวข้องในการ
ทำงาน 

ระดับท่ี 2 Evolutionary คือมีการส่งมอบงานให้เร็วขึ้น ซึ่งถือว่าเป็นพ้ืนฐานที่สำคัญที่สุดของ
การทำงานแบบอไจล์ 
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ระดับท่ี 3: Effective คือให้การให้ความสำคัญกับประสิทธิภาพการทำงานและคุณภาพของ
งานมากยิ่งขึ้น โดยมี improvement อยู่เสมอ 

ระดับท่ี 4: Adaptive คือความพร้อมที่จะปรับเปลี่ยนขั้นตอนการทำงานตามข้อเสนอแนะใน
หลายๆระดับได้อย่างเหมาะสม 

ระดับท่ี 5: Encompassing คือมี Agility เป็น Culture ตดิตัวแล้ว สามารถที่จะปรับเปลี่ยน
สภาพแวดล้อมการทำงานรอบตัวให้สอดคล้องและช่วยสนับสนุนการทำงานแบบอไจล์ในองค์กรได้ 

 

นอกจากการศึกษาของ Moreira (2010) และ Sidky กับ Arthur (2007) แล้ว ยังมีการศึกษา
ในเชิงวิชาการที่เกี ่ยวข้องกับกรอบแนวคิด Agile Adoption เช่นงานวิจัยของ Jovanović et al. 
(2017) ที่แบ่งการยอมรับอไจล์เป็นช่วงใหญ่ๆสามช่วงได้แก่ Preparation, Transformation (team 
level) และ Agile organization โดยใช้กรณีศึกษาจาก 3 องค์กร  

งานวิจัยของ Qumer และ Henderson-Sellers (2008) ที่สร้างตัวแบบการยอมรับและ
พัฒนาอไจล์ (Agile adoption and improvement model: AAIML) ไว้ 6 ส่วน ได้แก่ 1. ความเร็ว 
ความยืดหยุ่น การตอบสนอง 2.การเน้นที่การสื่อสาร 3.การสร้างสิ่งที่ใช้งานได้จริง 4.การเน้นที่ผู้คน 
5.การเรียนรู้ 6. การผลิตแบบ Lean และการรักษาไว้ซึ่งอไจล์ 

López-Martínez et al. (2016) ได้ทำ Systematic Literature Review เพ่ือหาปัญหาในก
การยอมรับอไจล์ของพนักงานและพบว่าปัญหาต่างๆในด้านบุคคลเช่นการขาดการสื ่อสารที ่มี
ประสิทธิภาพ การขาดความมุ่งมั่นในการตัดสินใจ การขวดความรวมมือกับลูกค้า ส่งผลให้เกิดปัญหา
ในการยอมรับอไจล ์

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี ่ยวข้องพบว่าดัชนี้ชี ้วัดในกรอบแนวคิดการประเมินการ
ยอมรับอไจล์ของ Sidky และ Arthur, (2007) นั้นสอดคล้องกับหลักการของอไจล์และวัตถุประสงค์ใน
การแปรรูปองค์กรของทีม Agile transformation ในบริษัทกรณีศึกษาเช่นกัน เนื่องจากการวัดผล
การยอมรับอไจล์ของพนักงานในองค์กรเป็นตัวชี้วัดหลักของการประสบความสำเร็จในการเปลี่ยนจาก
องค์กรแบบดั้งเดิมให้เป็นองค์กรแบบอไจล์ อีกทั้งกรอบแนวคิดดังกล่าวสามารถใช้ในการประเมินผล
ระดับบุคคลได้เช่นกัน ดังนั้นงานวิจัยฉบับนี้จึงนำแนวคิดของดัชนีการวัดผลอไจล์ในระดับที่ 5 ของ 
Sidky และ Arthur, (2007) มาเป็นตัวชี้วัดว่าในระดับบุคคลว่าพนักงานคนนี้ยอมรับการทำงานแบบอ
ไจล์ได้สมบูรณ์และสามารถถอนการช่วยเหลือของทีมงาน Agile transformation จากพนักงาน
ดังกล่าวได้ โดยงานวิจัยนี้จะทำการศึกษาว่าพนักงานแต่ละคนใช้เวลาเท่าใดจนยอมรับการทำงาน
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แบบอไจล์ได้ถึงระดับที่ 5 และนำมาสร้างเป็นตัวแบบการจำแนกระยะเวลาที่พนักงานจะยอมรับการ
ทำงานแบบอไจล์เพ่ือประยุกต์ใช้ในองค์กรต่อไป 

 

2.1.4 ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานและการยอมรับอไจล์ 
 

ปัจจุบันมีงานวิจัยในเชิงวิชาการที่ศึกษาถึงปัจจัยต่างๆ ที่มีความสัมพันธ์กับการยอมรับอไจล์
หรือการแปรรูปอไจล์ในองค์กร โดยมีทั้งงานวิจัยที่ศึกษาปัจจัยต่างๆในหลายมุมมองพร้อมกัน เพื่อให้
สามารถเข้าใจถึงปัจจัยต่างๆในภาพรวมทั้งหมดเช่นปัจจัยด้านเทคนิค ปัจจัยด้านองค์กร และปัจจัย
ด้านมนุษย ์(Altuwaijri และ Ferrario, 2022; Dhir et al, 2019; Abdalhamid และ Mishra, 2017; 
Shahane et al, 2014; Senapathi และ Srinivasan, 2012) ในขณะเดียวกันก็ม ีงานว ิจ ัยท ี ่ ให้
ความสำคัญเฉพาะเจาะจงกับปัจจัยด้านมนุษย์อย่างเดียว (Abidin et al., 2017; Bhannarai และ 
Doungsaard, 2016; Abidin และ Ghani, 2016; Chagas et al, 2015) เนื่องจากเป็นความท้าทาย
หลักในการปรับเปลี่ยนองค์กรให้เป็นแบบอไจล์ (Tolfo, 2011) ซ่ึงผลการศึกษาถึงปัจจัยในแต่ละด้าน
ของงานวิจัยที่ผ่านมามีรายฃะเอียดดังต่อไปนี้ 

 

2.1.4.1 ปัจจัยด้านเทคนิค (Technical factors) 
 การศึกษาเชิงวิชาการหลายงานได้มีการศึกษาที่ครอบคลุมปัจจัยทางด้านเทคนิคในองค์กร 
เนื่องมาจากเดิมทีการทำงานแบบอไจล์ใช้กับการพัฒนาซอฟแวร์เป็นหลักทำให้มีหลายงานวิจัยที่ให้
ความสำคัญทางด้านเทคนิค โดยเฉพาะงานวิจัยในสาขาเทคโนโลยี อย่างไรก็ตามปัจจัยด้านนิคก็ยังคง
เป็นมิติทีส่ามารถนำมาประยุต์ใช้ได้ในบางส่วน หากองค์กรมีการนำอไจล์มาใช้ในภาคธุรกิจ 

งานวิจัยที่ผ่านมาพบว่าปัจจัยด้านเทคนิคที่เป็นผลแห่งความสำเร็จ (Success factors) จะ
เก ี ่ ยวก ับความร ู ้ ในการปฏ ิบ ัต ิ งาน ด ้านอไจล์ เช ่น  Agile practice, TDD, Pair programing 
(Abdalhamid และ Mishra, 2017; Senapathi และ Srinivasan, 2012) รวมถึงหรือการใช้เครื่องมือ
ต่างๆร่วมในการทำงาน (Abdalhamid และ Mishra, 2017; Senapathi และ Srinivasan, 2012) 
เป็นต้น อย่างไรก็ตามการศึกษาของ Altuwaijri และ Ferrario (2022) ที่ใช้ mixed-method ใน
การศึกษาการยอมรับอไจล์ในธุรกิจ SMEs และพบว่าเทคนิคการปฏิบัติงานแบบอไจล์ไม่ได้มี
ความสำคัญมากนักเนื่องจากทีมงานสามารถประยุกต์ใช้การปฎิบัติงานในรูปแบบอ่ืนเป็นตัวเสริมแทน
ได้ แต่การศึกษายังพบว่าเครื่องมือหรือเทคโนโลยีที่เหมาะสมกับอไจล์ยังมีความสำคัญและส่งผลต่อ
ความสำเร็จและการยอมรับอไจล์ 
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 ในขณะเดียวกัน งานวิจัยที่ผ่านมาพบว่าปัจจัยด้านเทคนิคที่เป็นส่งผลให้เกิดความล้มเหลว 
(Failure factors) ในการยอมรับอไจล์ได้แก่การใช้เครื่องมือหรือเทคโนโลยีที่ไม่เหมาะสม  และการ
ขาดหลักปฏิบัต ิแบบอไจล์ที ่ถ ูกต้อง  (Dhir et al., 2019; Abdalhamid และ Mishra, 2017) ซึ่ง
หมายถึงการขาดปัจจัยแห่งความสำเร็จที่ได้อธิบายข้างต้นและไม่มีปัจจัยแห่งความล้มเหลวอื่นๆ
เพ่ิมเติม 

 

2.1.4.2 ปัจจัยด้านองค์กร (Organizational factors) 
ปัจจัยด้านองค์กรเป็นอีกปัจจัยที ่สำคัญในการสร้างการยอมรับอไจล์อีกทั ้งยังสามารถ

ประยุกต์ใช้กับบริบทของการแปรรูปอไจล์ในธุรกิจได้ดีกว่าปัจจัยด้านเทคนิค เนื่องจากการแปรรูปอ
ไจล์เพ่ือเพ่ิมความคล่องตัวจะส่งผลกระทบกับทั้งองค์กร (Aghina, 2021) โดยพบว่าปัจจัยด้านองค์กร
ที่ส่งผลต่อความสำเร็จได้แก่วัฒนธรรมองค์กรและสภาพแวดล้อมในองค์กรที่เหมาะสมให้มีความ
คล่องตัวภายในองค์กรอยู่เสมอ (Altuwaijri และ Ferrario, 2022; Dhir et al., 2019; Abdalhamid 
และ Mishra, 2017) รวมถึงการได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารก็เป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่ทำให้เกิดการ
ยอมรับอไจล์ในองค์กร (Altuwaijri และ Ferrario, 2022) 

ในส่วนของปัจจัยที่ส่งผลต่อความล้มเหลวคือการขาดผู้สนับสนุนอย่างเป็นทางการ การขาด
การบริหารจัดการที่ดี รวมถึงองค์กรมีขนาดที่ใหญ่จนเกินไป (Abdalhamid และ Mishra, 2017) และ
อีกปัจจัยที่สำคัญคือการมีวัฒนธรรมองค์กรที่ไม่เหมาะสมโดย Abdalhamid และ Mishra, 2017 
กล่าวว่า การยอมรับอไจล์จะทำได้ไม่ดีหากองค์กรมีวัฒนธรรมแบบดั้งเดิมมากเกินไป รวมถึงมี
การเมืองในองค์กรมากเกินไปซึ่งสอดคล้องกับ Mahanti (2006) พนักงานบางคนในองค์กรไม่เปลี่ยน
มาทำงานแบบอไจล์เพราะต้องการรักษาอำนาจเดิมของตนเองไว้  ส่วนงานวิจัยของ Dhir et al. 
(2019) ระบุว่าวัฒนธรรมองค์กรที่เป็นสังคมที่คับแคบปัจจัยที่ต่อความล้มเหลวเช่นกัน 

 วัฒนธรรมองค์กรนับเป็นสิ่งสำคัญที่ส่งผลทั้งต่อความสำเร็จและความล้มเหลวในการแปรรูป
และการยอมรับอไจล์ภายในองค์กร อย่างไรก็ตามปัจจัยด้านองค์กรดังกล่าวไม่สามารถถูกวัดเป็น
รายบุคคลได้เนื่องจากเป็นภาพที่ต้องแสดงออกมาให้เห็นในทั้งองค์กร  ดังนั้นจึงเป็นการยากในการ
นำมาใช้พิจารณาถึงการยอมรับอไจล์ระดับบุคคลในการงานวิจัยฉบับนี้ 
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2.1.4.3 ปัจจัยด้านมนุษย์ (Human factors) 
 ปัจจัยด้านมนุษย์นับว่ามีความสำคัญอันดับต้นๆในการส่งเสริมให้พนักงานในองค์กรมีการ
ยอมรับการทำงานแบบอไจล์ (Tolfo, 2011) ดังนั้นการทบทวนวรรณกรรมนี้จึงพบงานวิจัยหลายฉบับ
ที่ศึกษาปัจจัยด้านมนุษย์ที่ส่งผลต่อการแปรรูปอไจล์ โดยมีทั้งที่อยู่ในการศึกษาภาพรวมหลายปัจจัย 
หรือการศึกษาท่ีให้ความสำคัญกับปัจจัยด้านมนุษยเ์พียงอย่างเดียว 

 จากงานวิจัยที่ศึกษาภาพรวมหลายปัจจัยพบว่าปัจจัยด้านมนุษย์ที่ส่งผลต่อความสำเร็จได้แก่ 
ทักษะในการสื่อสาร มีวิธีบริหารจัดการงานที่เหมาะสม และการให้ความสำคัญกับปัญหาของลูกค้า 
(Abdalhamid และ Mishra 2017) ซึ่งสอดคล้องกับ Altuwaijri และ Ferrario (2022) ที่พบว่าทักษะ
ในการมีส่วนร่วมกับลูกค้า (Customer involvement) เป็นปัจจัยหนึ ่งที ่ทำให้การยอมรับอไจล์
ประสบความสำเร็จ ในขณะเดียวกัน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความล้มเหลวคือขาดการทำงานร่วมกันเป็นทีม 
ขาดทักษะการบริหารโครงการ รวมถึงมีความสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับลูกค้า (Abdalhamid และ Mishra 
2017) นอกจากนี้ Mahanti (2006) พบว่าการกลัวการเปลี่ยนแปลง ทัศนคติแบบแบบทำทุกอย่างไป
พร้อมกัน หรือมีความคิดแบบปิด ล้วนส่งผลเชิงลบกับการยอมรับอไจล์ของพนักงานในองค์กร 

 ในขณะเดียวกันมีงานวิจัยที่ศึกษาเฉพาะปัจจัยด้านมนุษย์พบว่าการปกครอง การมีความ
โปร่งใส การควบคุม การหักห้ามใจ การทำงานร่วมกัน และการสื่อสารล้วนเป็นปัจจัยที่สำคัญที่พบใน
สภาพแวดล้อมแบบอไจล์ (Abidin และ Ghani, 2016) และมีงานวิจัยที่พบว่าปัจจัยด้านมนุษย์ทั้งใน
ระดับบุคคลและระหว่างบุคคลได้แก่ทักษะการสื่อสาร การทำงานร่วมกันเป็นทีม และการสร้างความ
เชื่อมั่น เป็น 3 ปัจจัยที่ถูกพูดถึงมากที่สุด (Chagas et al, 2015) ซึ่งสอดคล้องกับ Abidin et al. 
(2017) ที่ได้วิจัยด้วยการทบทวนวรรณกรรมร่วมกับการใช้กรณีศึกษาก็พบว่า ทักษะการทำงาน
ร่วมกันกับผู้อื่น มีการพูดถึงมากที่สุดเช่นกัน รองลงมาเป็นเรื่องของความต้านทานต่อการเปลี่ยนแปลง 
และการสร้างความเชื ่อมั ่น และงานวิจัยของ López-Martínez et al. (2016) ที ่ทำการทบทวน
วรรณกรรมทั้งสิ้น 27 ชุดแล้วพบว่าปัจจัยที่ยกตัวอย่างข้างต้น เช่นการทำงานร่วมกัน การสื่อสาร เป็น
หนึ่งในปัจจัยด้านบุคคลที่พบว่ามีความสัมพันธ์กับการยอมรับอไจล์ในองค์กร นอกจากนั้นยังพบอีกว่า
ปัจจัยเช่นบุคลิกภาพของพนักงานในองค์กรยังมีความสัมพันธ์กับความเป็นอไจล์ของพนักงานคนนั้น
และสามารถถูกนำมาพัฒนาเป็นตัวแบบการจำแนกคนที่มีความเป็นอไจล์ได้อีกเช่นกัน (Bhannarai 
และ Doungsaard, 2016) 

  

ด้วยเหตุที่ว่าปัจจัยด้านมนุษย์เป็นปัจจัยที่มีความสำคัญมากท่ีสุดในการแปรรูปอไจล์ในองค์กร 
อีกทั้งปัจจัยด้านมนุษย์ยังมีผลต่อการยอมรับอไจล์ของพนักงาน รวมถึงมีตัวอย่า งงานวิจัยด้าน
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วิทยาศาสตร์ข้อมูล ที่นำปัจจัยด้านมนุษย์เช่นบุคลิกภาพของพนักงานมาสร้างเป็นตัวแบบจำแนกได้ 
(Bhannarai, 2016)  ดังนั้นงานวิจัยฉบับนี้จะนำข้อมูลที่เป็นปัจจัยด้านมนุษย์มาสร้างเป็นตัวแบบการ
จำแนกระยะเวลาที่พนักงานจะยอมรับการทำงานแบบอไจล์ และอธิบายถึงผลการวิจัยในบทต่อๆไป 

 

2.2 บริบทของบริษัทที่ใช้ในกรณีศึกษา 

 

2.2.1 ประเภทและลักษณะของธุรกิจ  
 

 การวิจัยนี้เลือกใช้บริษัทกรณีศึกษาที่อยู่ในธุรกิจประกันชีวิตแห่งหนึ่งในประเทศไทย ซึ่ง
บริษัทนี้เป็นองค์กรชั้นนำและเป็นองค์กรแบบดั้งเดิมที่อยู่ในธุรกิจประกันชีวิตไทยมาอย่างยาวนาน 
ปัจจุบันเป็นบริษัทที่มีส่วนแบ่งการตลาดอยู่ในอันดับสูงสุด 5 อันดับแรก มีพนักงานในบริษัทประมาณ 
2,000 คน โดยบริษัทมีผลิตภัณฑ์ประเภทประกันชีวิตที่หลายหลายได้แก่ ประกันชีวิตแบบตลอดชีพ 
ประกันชีวิตแบบชั่วเวลา ประกันชีวิตควบการลงทุน ประกันกลุ่ม เป็นต้น 

 

2.2.2 การแปรรูปอไจล์ในบริษัท 
 

 ปัจจุบันบริษัทกรณีศึกษานี้อยู่ในกระบวนการแปรรูปอไจล์ภายในองค์กร โดยการแปรรูปเริ่ม
ดำเนินการตั้งแต่ต้นปี พ.ศ. 2564 โดยมีการเริ่มจัดตั้งทีมงาน Agile transformation ขึ้นมาเพื่อให้
เป็นเหมือน Center of Excellence (CoE) ทางด้าน Agile ในองค์กร โดยภายในทีมประกอบไปด้วย 
Agile CoE Lead 1 คน และ Agile Coach 4 คน ทำงานร่วมกันเพื ่อช่วยกำหนดเป้าหมายและ
วิสัยทัศน์ร่วมกันกับกลุ่มผู้บริหาร กำหนดแผนการขยายขอบเขตการทำงานแบบอไจล์ในองค์กร และ
ช่วยในการจัดตั้งทีมงานเบิกทาง (Front-runner teams) เพ่ือมาทดลองทำงานในรูปแบบอไจล์ โดยมี
การวาง Timeline ว่าจะต้องวัดผลสำเร็จได้ในเวลา 1 ปี ระหว่างนั้น ก็ได้มีการขยายทีมงานที่ทำงาน
แบบอไจล์เพิ่มเติม โดยสร้างเป็น Cross-functional teams โดยที่แต่ละทีมที่ทำงานแบบอไจล์ จะ
เปลี่ยนจากการใช้ Key Performance Indicator (KPI) เป็นตัวชี้วัดประสิทธิภาพการทำงานรายปี
เพียงอย่างเดียว มาเป็นการใช้ Objective and Key Results (OKR) เป็นตัววัดผลการทำงานรายไตร
มาสด้วย ซึ่งแผนงานนี้ก็สอดคล้องกับแผนงานการแปรรูปอไจล์ในองค์กรที่แสดงในภาพที่ 2.11  
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ภาพที่ 2.11 แผนงานการแปรรูปอไจล์ในองค์กร 

 

ที่มา: https://www.netsolutions.com/insights/the-road-to-agile-transformation-steps/ 

 

หน้าที่ของในฐานะ Agile coach ขององค์กรคือคอยช่วยเหลือพนักงานในการเปลี่ยนมา
ทำงานแบบอไจล์ให้มากข้ึน ปรับเปลี่ยน mindset ของพนักงาน สร้าง Agile culture ในองค์กร ผ่าน
การฝึกสอนแบบ Coaching และ Tanning จัด workshop ภายในองค์กร รวมถึงเป็นผู้ดูแลทีมงานที่
ทำงานแบบ Agile โดยการเข้าไปมีส่วนร่วมใน Agile events ของทีม อีกทั้งวางแผนร่วมกับผู้บริหาร
ในการจัดตั้งทีมงานแบบเพ่ิมเติมในองค์กร รวมถึงช่วยประเมินความเหมาะสมของพนักงานที่จะเข้ามา
ทำงานในทีมแบบอไจล์ด้วย โดยโครงสร้างของทีมที่ทำงานแบบอไจล์ สามารถแบ่งออกได้เป็นทีมใหญ่ 
และมีทีมย่อยภายในทีม โดยทีมย่อยมีสมาชิกอยู่ที่ 3-9 คน ซึ่งทีมงานแบบอไจล์สามารถแบ่งได้เป็น 2 
รูปแบบได้แก่ Cross-functional team คือการรวมสมาชิกจากหลายๆหน่วยงานมาอยู่ในทีมใหม่ทีม
เดียวกัน และ Self-managing team คือการเปลี่ยนทีมดั้งเดิมทั้งทีมให้มีการทำงานแบบอไจล์ 

โดยในปัจจุบันนี้ องค์กรมีพนักงานที่ทำงานแบบอไจล์แล้วประมาณ 25 ทีม เป็นจำนวน
พนักงานประมาณ 150 คน หรือประมาณ 7.5% ของพนักงานทั ้งหมดในองค์กร โดยทีม Agile 
Transformation ได้รับเป้าหมายให้ทำการขยายจำนวนพนักงานที่ทำงานแบบอไจล์ (Scale up) ให้
ได้เป็น 15% ภายในปีพ.ศ. 2566 นี้ ซึ่งถือเป็นดัชนีชี้วัดควาสำเร็จ (KPI) ร่วมกันของทีม 

กระบวนการในการแปรรูป 

 การแปรรูปอไจล์ในองค์กรในปัจจุบัน ทีมงาน Agile transformation มีกระบวนการ
ดังต่อไปนี้ 
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1. ทีมงาน Agile Transformation ปรึกษาหารือกับผู ้บริหารถึงหน่วยงานที่เกี ่ยวข้อง  เผื่อ
ตัดสินใจว่าจะทำการแปรรูปอไจล์ในทีมไหน โดยพิจารณาจากความสำคัญของงาน และ
เป้าหมายหลักขององค์กร 

2. ตั้งเป้าหมายหลักของทีม ระบุประเภทของทีม ระบุหัวหน้าทีม และสร้างแผนการทำงานและ
การพัฒนาความสามารถทางด้านอไจล์ของทีม พร้อมให้ผู้บริหารอนุมัติ 

3. เริ ่มต้นจัดตั้งทีม ทำการ Coaching และพัฒนาความรู้ ทักษะการทำงานแบบอไจล์ให้กับ
สมาชิกในทีม โดยพิจารณาทั้งภาพรวมของทีมและรายบุคคล โดยทำการประเมินทุคนในทีม
ควบคู่กันไปด้วย โดยปกติใช้เวลาประมาณ 1 ปี 

4. เมื่อประเมินแล้วผมว่าทีมงานมี ทักษะและ mindset แบบอไจล์ ที่ชัดเจน และสามารถจะ
ปรับเปลี่ยนสภาพแวดล้อมการทำงานรอบตัวให้เป็นตามแนวความคิดแบบอไจล์ได้ด้วย
ตนเองแล ้ ว  (ระด ับท ี ่  5: Encompassing; Sidky and Arthur, 2007) ท ีมงาน Agile 
Transformation ก็จะถอนตัวออกจากทีมเพ่ือไปพัฒนาพนักงานคนอ่ืนในองค์กรต่อไป 

อย่างไรก็ตามกระบวนการข้างต้นมีข้อเสียคือใช้เวลานานในการแปรรูปอไจล์ในทีมที่เลือกมา 
เนื่องจากพนักงานในทีมมีความสามารถในการเรียนรู้และยอมรับอไจล์ได้แตกต่างกันเช่น ในทีม 8 คน 
พนักงาน 3 คนสามารถเรียนรู้อไจล์ได้เร็วภายใน 1 ไตรมาส แต่พนักงานอีก 5 คนที่เหลือใช้ระยะเวลา
ในการเรียนรู้ที่ 3-4 ไตรมาส จึงทำให้ Agile coach ยังคงต้องอยู่กับทีมไปตลอดถึง 4 ไตรมาส ทำให้
ขาดแรงงานที่จะไปช่วยขยายการทำงานแบบอไจล์ให้กับพนักงานคนอื่น อีกทั้งองค์กร ขาดข้อมูลที่
ช่วยให้สามารถคัดเลือกพนักงานที่มีแนวโน้มเรียนรู้อไจล์ได้เร็วมาทำงานในทีม ทำให้ต้องใช้เวลาเฉลี่ย
ในการพัฒนาพนักงานมากขึ้น ดังนั้นหากองค์กรมีตัวแบบการจำแนกพนักงานที่มีแนวโน้มจะยอมรับ
การทำงานแบบอไจล์ได้ภายในช่วงระยะเวลาต่างๆได้ จะช่วยให้ทีมงานสามารถคัดเลืกพนักงานที่
เหมาะสมได้ดีขึ ้น ลดเวลาในการแปรรูป และสามารถขยายจำนวนพนักงานที่ทำงานแบบอไจล์ใน
องค์กรได้รวดเร็วขึ้น และสำเร็จได้ตามเป้าได้เร็วขึ้น 

การประเมินการแปรรูปอไจล์ของทีม 

 ในการประเมินผลการแปรรูปอไจล์ในองค์กรของทีม Agile Transformation ถูกวัดจาก 

1. Agile Adoption คือการวัดจำนวนพนักงานในองค์กรที่มีการทำงานแบบอไจล์เปรียบเทียบ
กับพนักงานทั้งหมดในองค์กร ซึ่งจะตัวเลขเป็นเปอร์เซ็นต์ โดยจะนับเมื่อพนักงานบุคคลนั้น
ทำงานแบบอไจล์ไปแล้วประมาณ 1 ไตรมาส 
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2. Agile Maturity คือการวัดวุฒิภาวะของอไจล์ภายในองค์กร โดยพิจารณาผลประเมินรวมจาก
ทีมที่ทำงานแบบอไจล์ทั้งหมดในองค์กร ว่ามีระดับวุฒิภาวะทางอไจล์ในแต่ละด้านเป็นเช่นไร
ตั้งแต่ เริ่มต้นจนถึงเป็นอไจล์อย่างแท้จริง โดยใช้แบบประเมินดังภาพที่ 2.12 
 

ภาพที่ 2.12 แบบประเมินวุฒิภาวะทางอไจล์ขององค์กร 

 

ที่มา: บริษัทกรณีศึกษา 

 

2.3 หลกัการและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ของเครื่อง (Machine Learning) 

 

2.3.1 ความหมายและประเภทของการเรียนรู้ของเคร่ือง 
 

 การเรียนรู้ของเครื่อง (Machine Learning) เป็นศาสตร์แขนงหนึ่งของปัญญาประดิษฐ์ (AI) 
และวิทยาการคอมพิวเตอร์ โดยการให้ความสำคัญกับการใช้ข้อมูลที ่มีอยู ่และขั ้นตอนวิธี ต่างๆ 
(Algorithm) เพื่อใช้ในการเรียนรู้เช่นเดียวกับการเรียนรู้ของมนุษย์ และพยายามปรับปรุงความ
แม่นยำของการเรียนรู้ให้เพิ่มขึ้นอยู่เสมอ (IBM, 2023) รวมถึงเป็นการสกัดเอาความรู้ที่มีอยู่หรือที่มี
ความเกี่ยวข้องกับสิ่งที่เราสนใจมาจากข้อมูล (Murdoch et al, 2019) เมื่อนำมาใช้ในบริบทของ
วิทยาการข้อมูล การเรียนรู้ของเครื่องจะสามารถช่วยให้เราเข้าใจและแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนได้ดียิ่งขึ้น 

กระบวนการเรียนรู้ของเครื่องเริ่มต้นจากการระบุปัญหา เลือกรูปแบบของข้อมูลที่จะใช้และ
ระบุผู้ที่เราจะช่วยแก้ปัญหา (Audience) จากนั้นทำการสร้างตัวแบบเพ่ือใช้วิเคราะห์หรือตอบคำถาม
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ปัญหาที่เราตั้งไว้ผ่านขั้นตอนวิธีและเทคนิคต่างๆ และทำการวัดผลการวิเคราะห์ ประสิทธิภาพของตัว
แบบ และทำการปรับปรุงเพิ่มเติมต่อไป ดังแสดงในภาพที่ 2.13 ทั้งนี้การเรียนรู้ของเครื่องในปัจจุบัน
สามารถแบ่งได้ 3 ประเภทหลักๆดังแสดงในภาพที่ 2.14 

 

ภาพที่ 2.13 ภาพกระบวนการเรียนรู้ของเครื่องในบริบทของวิทยาศาสตร์ข้อมูล 

 

ที่มา: Murdoch et al, 2019 

 

ภาพที่ 2.14 ประเภทของการเรียนรู้ของเครื่อง 

 

ที่มา: https://www.thaiprogrammer.org/ 

 

การเรียนรู้แบบมีผู้สอน (Supervised learning) 

 การเรียนรู้แบบมีผู้สอนคือการเรียนรู้โดยการแบ่งชุดข้อมูล (Data set) ออกเป็น 2 ประเภท
ได้แก่ 1) ชุดข้อมูลที ่ใช้ในการฝึกสอน (Train set) ซึ ่งเป็นข้อมูล (Feature) ที่ให้เครื่องได้เรียนรู้
ความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลที่เป็นตัวเหตุและข้อมูลที่เป็นตัวผลลัพธ์ เพื่อให้สามารถพยากรณ์ข้อมูลที่
เป็นผลลัพธ์ได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลที่เป็นผลที่แตกต่างกันหลายข้อมูล โดยจะมีการทำสัญลักษณ์ 
(Label) ไว้กับข้อมูลที่เราสนใจ 2) ชุดข้อมูลที่ใช้ในการทดสอบ (Test set) เป็นข้อมูลที่ใช้วัดความ
ถูกต้องและประสิทธิภาพของตัวแบบ โดยตัวแบบจะทำนายข้อมูลผลลัพธ์ด้วยตัวเอง และทำการ
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เปรียบเทียบกับข้อมูลที่ถูกต้อง เพื่อให้ผู้สร้างตัวแบบสามารถปรับปรุงตัวแบบให้มีประสิทธิภาพมาก
ขึ้นต่อไป 

 การเรียนรู้แบบมีผู้สอนสามารถจำแนกประเภทได้หลักๆ 2 ประเภท ได้แก่  

1) ตัวแบบการถดถอย (Regression) เป็นตัวแบบที่นำหลักการวิเคราะห์การถดถอยทางสถิติ
มาใช้พิจารณาแนวโน้มของผลลัพธ์ที่มีความสัมพันธ์ที่ใกล้เคียงกับข้อมูลที่เป็นตัวเหตุที่เราเลือกมา 
หรือก็คือตัวแปรอิสระ (Independent Variable) และตัวแปรตาม (Dependent Variable) โดยตัว
แบบการถดถอย (Regression) เหมาะกับข้อมูลที่เป็นตัวเลข และสามารถใช้ได้กับข้อมูลที่มีหลายตัว
แปร ตัวอย่างตัวแบบการถดถอยได้แก่ การถดถอยเชิงเส้น (Linear Regression), การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Linear Regression) เป็นต้น 

2) ตัวแบบการจำแนก (Classification) เป็นตัวแบบที่ใช้ในการทำนายกลุ่มของข้อมูลผลลัพธ์ 
ที่เป็นไปได้ โดยพิจารณาข้อมูลที่เป็นตัวเหตุ โดยพิจารณาจากข้อมูลฝึกสอนว่า แต่ละชุดข้อมูลอยู่ใน
กลุ่มใดและสาเหตุที่ถูกจัดอยู่ในกลุ่มนั้น จากนั้นเมื่อได้ชุดข้อมูลที่เป็นตัวเหตุมา ตัวแบบก็จะวิเคราะห์
และจำแนกไปยังกลุ่มที่มีความสัมพันธ์ใกล้เคียงกันมากที่สุด  ตัวอย่างตัวแบบการจัดกลุ่มที่ใช้กัน
แพร่หลายได้แก่ การจำแนกแบบไบนารี (Binary classification), การจำแนกประเภทหลายคลาส 
(Multi-Class Classification), การจำแนกประเภทหลายเลเบล (Multi-Label Classification), และ
การจำแนกแบบข้อมูลไม่เท่าเทียม (Imbalanced Classification) 

 

การเรียนรู้แบบไมม่ีผู้สอน (Unsupervised learning) 

 การเรียนรู้แบบไม่มีผู้สอนคือการเรียนรู้ของเครื่องโดยไม่มีการแบ่งชุดข้อมูลสำหรับเรียนรู้
และทดสอบ แต่จะนำข้อมูลทั้งหมดที่มีมาใช้วิเคราะห์และเรียนรู้ผลลัพธ์ที่ควรจะเป็นด้วยตัวเอง และ
สามารถนำข้อมูลชุดใหม่ที ่ไม่เคยพบมาก่อนมาทำการหาผลลัพธ์ที ่เหมาะสมหรือหาแบบแผน 
(pattern) ที่ควรจะเป็นของข้อมูลใหม่นั้น อย่างไรก็ตามการเรียนรู้แบบไม่มีผู้สอนจะทำการเรียนรู้ใหม่
ทุกครั้งเมื่อมีข้อมูลชุดใหม่เข้ามา โดยการเรียนรู้แบบไม่มีผู้สอนมักจะถูกนำมาใช้กับปัญหาที่เกี่ยวข้อง
กับการแบ่งกลุ่มข้อมูล (Clustering) เช่น การแบ่งกลุ่มลูกค้าที่ซื้อสินค้าของบริษัท เป็นต้น 

การเรียนรู้แบบเสริมกำลัง (Reinforcement learning) 

 การเรียนรู้แบบเสริมกำลังคือการเรียนรู้ของเครื่องที่มีลักษณะที่คล้ายกับการเรียนรู้ของมนุษย์
มากที่สุด โดยเป็นการเรียนรู้ที่เกิดจากการศึกษาปฎิสัมพันธ์ ( interaction) ระหว่างผู้เรียนรู้ (agent) 
กับสื่งแวดล้อม (environment) ซึ่งเป็นการเรียนรู้เช่นเดียวกับปัญญาประดิษฐ์ (AI) โดยเป็นการ
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เรียนรู ้จากการลองผิดลองถูก โดยการเรียนรู ้แบบเสริมกำลังมีอยู ่ด้วยกัน 2 ประเภท ได้แก่ 1) 
Positive Reinforcement คือการเพิ่มข้อมูลหรือตัวแปรที่มีแนวโน้มที่จะทำให้พฤติกรรมที่คาดหวัง
เกิดขึ้นซ้ำอีกและส่งผลกระทบเชิงบวกต่อพฤติกรรมของตัวแทน และ 2) Negative Reinforcement 
คือการเพิ่มข้อมูลหรือตัวแปรที่มีแนวโน้มที่ช่วยลดผลกระทบเชิงลบต่อพฤติกรรมของตัวแทน  โดย
ตัวอย่างของการเรียนรู้แบบเสริมกำลังได้แก่ ระบบขับรถอัจฉริยะ (self-driving cars) ระบบเล่นโกะ
อัจฉริยะ (Alpha Go) เป็นต้น 

 

สำหรับงานวิจัยฉบับนี้ ผู้วิจัยเลือกใช้การเรียนรู้แบบการเรียนรู้แบบมีผู้สอน ตัวแบบการ
จำแนกประเภทหลายคลาสในการศึกษาถึงการจำแนกระยะเวลาที่พนักงานจะยอมรับการทำงาน
แบบอไจล์เนื่องจากสามารถจำแนกหมวดหมู่ของผลลัพธ์ได้มากกว่า 2 หมวด โดยจะทำการศึกษาและ
เปรียบเทียบประสิทธิภาพจากหลายๆขั้นตอนวิธึซึ่งจะอธิบายเพิ่มเติมในหัวข้อที่ 2.3.3 ต่อไป 

 

2.3.2 การคัดเลือกคุณลักษณะ 
 

 การคัดเลือกคุณลักษณะ (Feature selection) คือการคัดเลือกข้อมูลที่เป็นคุณลักษณะที่
สอดคล้องกับผลลัพธ์ที่เราต้องการเห็นและเป็นการช่วยลดจำนวนตัวแปรที่จะใช้ในการสร้างตัวแบบ
การจำแนกข้อมูล (Classification model) เพื ่อให้ตัวแบบมีจำนวนตัวแปรที่เหมาะสม ไม่เยอะ
จนเกินไป ซึ่งการคัดเลือกคุณลักษณะที่ดีจะไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของความแม่นยำของตัวแบบการ
จำแนกข้อมูล โดยขั้นตอนการคัดเลือกคุณลักษณะ (Feature selection) สามารถแบ่งเป็น 3 กลุ่ม
หลักได้ดังแสดงในภาพที่ 2.15 ซึ่งมีประเภทดังต่อไปนี้ 

 

 

 

 

 

 

Ref. code: 25666523147533TED



35 
 

ภาพที่ 2.15 ประเภทของการคัดเลือกคุณลักษณะ 

 

ที่มา: https://www.javatpoint.com/feature-selection-techniques-in-machine-learning 

 

2.3.2.1 Filter method 
วิธีการกรอง (Filter method) คือการคัดเลือกคุณลักษณะโดยใช้หลักการคำนวณหาค่า

ความสำคัญและจัดเรียงลำดับของคุณลักษณะ (Feature Ranking technique) เช่น การหาค่า
ความสัมพันธ์ของแต่ละคุณลักษณะกับผลของการจำแนกประเภทของข้อมูล และเลือกคุณลักษณะ
ตามค่าความสำคัญที่ถูกจัดเรียงลำดับไว้โดยเลือกคุณสมบัติที่มีค่าความสำคัญมากกว่ามาใข้งานก่อน 
ซึ่งสามารถคำนวณค่าน้ำหนักได้หลายวิธีเช่น Correlation, Missing Value, Chi-Square, หรือการใช้ 
Information Gain 

 

2.3.2.2 Wrapper method 
 วิธีการห่อหุ ้ม (Wrapper method) คือวิธีที ่ถูกพัฒนามาเพื ่อปรับปรุงวิธีการกรอง โดย
คุณลักษณะทั้งหมดจะถูกจัดให้อยู่ในรูปของเซต (set) ของคุณลักษณะที่ได้ถูกกำหนดไว้ และหากลุ่มที่
ทำให้ได้ประสิทธิภาพการทำงานของตัวแบบที่สูงที่สุด ซึ่งการคัดเลือกคุณลักษณะวิธีนี้สามารถแบ่งได้
เป็น 2 กลุ่มหลักๆคือ 
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1) Forward Selection คือการสร้างตัวแบบโดยการค่อยๆเพิ่มคุณลักษณะจากชุดข้อมูลเข้า
ไปทีละ 1 คุณลักษณะ ซ่ึงคุณลักษณะที่ใส่เพ่ิมเข้าไปจะต้องทำให้ตัวแบบมีประสิทธิภาพที่ดีขึ้น โดยจะ
ทำการเพิ่มคุณลักษณะเช่นนี้ไปเรื่อยๆจนประสิทธิภาพของตัวแบบไม่สูงไปกว่าเดิมแล้ว และจะหยุด
การเพ่ิมคุณลักษณะทันท ี

2) Backward Elimination คือการสร้างตัวแบบโดยเริ่มจากการใช้คุณลักษณะทั้งหมดของ
ข้อมูล มาทำการหาประสิทธิภาพของตัวแบบ และจะค่อยๆตัดคุณลักษณะจากชุดข้อมูลลงไปทีละ 1 
คุณลักษณะ ซึ่งจะต้องทำให้ตัวแบบมีประสิทธิภาพที่ดีขึ้น โดยจะทำการลดคุณลักษณะเช่นนี้ไปเรื่อยๆ
จนประสิทธิภาพของตัวแบบไม่สูงไปกว่าเดิมแล้ว และจะหยุดการลดคุณลักษณะทันที 

3) Evolutionary Selection คือการสุ่มคัดเลือกคุณลักษณะเข้ามาใช้ในการสร้างตัวแบบที
ละตัว แล้วทดสอบประสิทธิภาพของตัวแบบดังกล่าว โดยจะเก็บคุณลักษณะนั้นไว้หากช่วยให้ตัวแบบ
มีประสทธิภาพที่สูงขึ้น จากนั้นก็ทำการสุ่มคุณลักษณะอ่ืนต่อๆไป 

 

2.3.2.3 Embedded method 
 วิธีการฝังตัว (Embedded method) คือวิธีที่ถูกพัฒนามาเพื่อปรับปรุง 2 วิธีข้างต้น โดยการ
เลือกคุณลักษณะวิธีนี้ จะทำการเลือกคุณสมบัติทั้งหมดมาใช้ในการทดสอบตัวแบบ แต่จะมีการให้
น้ำหนักในแต่ละคุณสมบัติไม่เท่ากัน (Regularization) และทำการพิจาณาน้ำหนักที ่ทั ้งหมดที่
เหมาะสม 

 

2.3.3 ขั้นตอนวิธีในการสร้างตัวแบบ 
 

 ขั้นตอนวิธี (Algorithm) ในการสร้างตัวแบบประเภท การเรียนรู้แบบมีผู้สอน (Supervised 
learning) มีอยู่ด้วยกันหลายวิธี แต่ละวิธีมีความเหมาะสมในการใช้งานที่แตกต่างกัน โดยในส่วนนี้จะ
อธิบายขั้นตอนวิธี ทั้งหมด 3 แบบ ได้แก่ Decision Tree, Naïve Bayes และ k-nearest neighbors 
algorithm โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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2.3.3.1 Decision Tree  
Decision Tree หรือต้นไม้ตัดสินใจ คือการสร้างตัวแบบโดยการคัดเลือกคุณลักษณะที่มี

ความสัมพันธ์กับคลาสมากที่สุดขึ้นมาเป็น Node รากที่อยู่บนสุดของต้นไม้ (root note) จากนั้นทำ
การหาคุณลักษณะของข้อมูลตัวถัดไปที่มีความสัมพันธ์กับคลาสรองลงมา โดยการใช้ค่าที่เรียกว่า ที่
เรียกว่า Information Gain (IG) ในการหาความสัมพันธ์ของคุณลักษณะ และมีการใช้ค่า Entropy ใน
การวัดความแตกต่างของข้อมูล ถ้าข้อมูลมีความแตกต่างกันมาก ค่า Entropy จะสูง แต่ถ้าข้อมูลมี
ความแตกต่างกันน้อย ค่า Entropy จะต่ำ โดยสูตรการคำนวน Entropy และ Information Gain  มี
ดังนี้ 

Entropy(c1) = -p(c1)log p(c1)  โดย p(c1) คือค่าความน่าจะเป็นของค่า c1 

IG(parent, child) = Entropy(parent) – [p(c1)* Entropy(c1) + p(c2)* Entropy(c2)…] 

 

ภาพที่ 2.16: ขั้นตอนวิธีแบบ Decision Tree 

 

ที่มา: https://www.javatpoint.com/machine-learning-decision-tree-classification-
algorithm 

หากค่า Entropy ของ Node ลูก (child) สามารถแบ่งแยกข้อมูลได้ดี  จะทำให้ได้ค่า 
Entropy ที่ต่ำ และได้ค่า Information Gain ที่สูงเมื่อเทียบกับ Node ด้านบน (parent) ซึ่งในการ
สร้างตัวแบบการจำแนกด้วยวิธี Decision Tree นั้น เราจะต้องคำนวณค่า Information Gain ของ
คุณลักษณะแต่ละตัวเทียบกับคลาส เพื่อทำการหาคุณลักษณะที่มีค่า Information Gain มากที่สุด 
แล้วใช้เป็น root node ของ Decision Tree นั้น โดยขั้นตอนวิธีแบบ Decision Tree สามารถแสดง
ได้ตามภาพท่ี 2.16 
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2.3.3.2 Naïve Bayes 
 Naïve Bayes มาจาก Bayesian Classifiers เป็นการนำชุดข้อมูลมาจำแนกหมวดหมู่โดยใช้
หลักความน่าจะเป็นเข้ามาช่วยคำนวณโอกาสของข้อมูลที่จะอยู่ในแต่ละกลุ่ม โดยใช้สมการคำนวนดัง
แสดงในภาพที่ 2.17 โดยสมการดังกล่าว มีการแทนตัวแปร 3 ตัว คือ A คือ Class, B คือ Attribute, 
P คือ Probability (ความน่าจะเป็น) ซึ่งจะได้ว่า 

P(A|B) (Posterior probability) คือความน่าจะเป็นที่ข้อมูลที่มีแอตทริบิวต์เป็น B จะอยู่ในกลุ่ม A 

P(B|A) Likelihood คือความน่าจะเป็นที่ข้อมูลที่มีคลาส A และมีแอตทริบิวต์ B 

P(A) Prior probability คือจำนวน Class ที่อาจจะเกิดขึ ้น/จำนวน Class ทั้งหมดหรือเป็นความ
น่าจะเป็นของ Class A  

P(B) Predictor Prior probability คือจำนวนแอตทริบิวต์ทั้งหมด 

ภาพที่ 2.17: ขั้นตอนวิธีแบบ Naïve Bayes 

 

ที่มา: https://thatware.co/naive-bayes/ 

 

2.3.3.3 k-nearest neighbors algorithm (k-NN) 
ขั้นตอนวิธี k-nearest neighbors algorithm (k-NN) หรือการค้นหาเพื่อนบ้านใกล้สุด k ตัว 

คือการจำแนกกลุ่มข้อมูลโดยเปรียบเทียบข้อมูลที่สนใจกับข้อมูลอื่นๆว่ามีคุณลักษณะที่ใกล้เคียงกัน
มากน้อยขนาดไหน หากข้อมูลที่สนใจนั้นอยู่ใกล้กับข้อมูลใดมากที่สุด  โดยพิจารณาจากค่า Distance 
Function จากนั้นตัวขั้นตอนวิธีก็จะจัดกลุ่มให้เหมือนกับกลุ่มของข้อมูลที่อยู่ใกล้กันที่สุดนั้น ซึ่งมี
ลักษณะการทำงานดังแสดงในภาพที่ 2.18  
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ภาพที่ 2.18 ขั้นตอนวิธีแบบ k-nearest neighbors algorithm (k-NN) 

 

ที่มา: https://kongruksiam.medium.com/ 

 

 งานวิจัยนี้จะทำการศึกษาการสร้างตัวแบบการจำแนกระยะเวลาที่พนักงานจะยอมรับการ
ทำงานแบบอไจล์โดยใช้ขั ้นตอนวิธ ีทั ้ง 3 แบบข้างต้น โดยจะทำการทดสอบและเปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพการทำงานของแต่ละขั้นตอนวิธี เพ่ือหาขั้นตอนวิธีที่เหมาะสมในการสร้างตัวแบบสำหรับ
พัฒนาต่อไป 

 

2.3.4 การแบ่งข้อมูลเพื่อทดสอบประสิทธภิาพของตัวแบบ 
 

 การแบ่งข้อมูลเพื่อทำการทดสอบประสิทธิภาพของตัวแบบที่สร้างมา สามารถทำได้ 3 วิธี
หลักๆดังนี้ 

 

2.3.4.1 Self-Consistency Test 
 วิธีแบ่งข้อมูลแบบ Self-Consistency Test จะใช้ข้อมูลชุดเดียวกันทั้งในการสร้างตัวแบบกับ
ในการทดสอบ วิธีนี้จึงทำให้ประสิทธิภาพของตัวแบบมีค่าค่อนข้างสูง เนื่องจากเป็นข้อมูลชุดเดียวกัน 
แต่เป็นการง่ายที่จะใช้วิธีนี้ทดสอบตัวแบบ โดยวิธีนี้เหมาะในการใช้เพ่ือดูแนวโน้มประสิทธิภาพของตัว
แบบที่สร้างขั้นนี้อย่างคร่าวๆก่อนไปใช้วิธีที่ซับซ้อนมากข้ึน 
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ภาพที่ 2.19 การแบ่งข้อมูลทดสอบด้วย Self-Consistency Test 

 

ที่มา: http://dataminingtrend.com 

2.3.4.2 Split Test 
 วิธีแบ่งข้อมูลแบบ Split Test จะมีการแบ่งข้อมูลออกเป็น 2 ส่วน ด้วยการสุ่ม ซึ่งสามารถ
ระบุอัตราส่วนในการแบ่งได้เช่น 70% สำหรับให้ตัวแบบใช้ในการเรียนรู้ (Train set) และ 30% 
สำหรับให้ตัวแบบใช้ในการทดสอบ (Test set) ตัวแบบการจำแนกที่สร้างขึ้น โดยการทดสอบแบบ 
Split Test นี้จะมีการสุ่มแบ่งข้อมูลเพียงครั้งเดียว อย่างไรก็ตามหากข้อมูลที่สุ่มแบ่งมาเพื่อใช้ในการ
ทดสอบมีลักษณะคล้ายกับข้อมูลที่ใช้สร้างตัวแบบ ก็จะทำประสิทธิภาพของตัวแบบมีค่าสูง ในทางตรง
ข้ามข้อมูลที่สุ่มแบ่งมาเพื่อใช้ในการทดสอบมีลักษณะแตกต่างกับข้อมูลที่ใช้สร้างตัวแบบ ก็จะทำ
ประสิทธิภาพของตัวแบบมีค่าต่ำได้ ดังนั้นจึงควรใช้วิธีแบ่งข้อมูลแบบ Split Test ทดสอบตัวแบบ
หลายๆ ครั้ง 

ภาพที่ 2.20 การแบ่งข้อมูลทดสอบด้วย Split Test 

 

ที่มา: http://dataminingtrend.com 

Ref. code: 25666523147533TED



41 
 

2.3.4.3 Cross-validation Test 
 วิธีแบ่งข้อมูลแบบ Cross-validation จะมีการแบ่งข้อมูลออกเป็นหลายส่วน โดยจะต้องทำ
การกำหนดก่อนว่าจะแบ่งเป็นทั้งหมดกี่ส่วน ซึ่งแต่ละส่วนจะมีขนาดเท่ากันหมด โดยในการทดสอบจะ
ใช้ข้อมูลที่ละส่วนที่แบ่งไว้มาทำการทดสอบประสิทธิภาพของแบบตัวแบบ และจะมีทำการทดสอบวน
ซ้ำไปโดยใช้ข้อมูลในแต่ละส่วน และทดสอบไปจนครบทุกส่วนที่ได้แบ่งไว้ วิธี Cross-validation นิยม
ใช้กับชุดข้อมูลที่มีปริมาณไม่มาก เพ่ือให้ใช้ประโยชน์จากชุดข้อมูลได้อย่างเต็มที่  และสามารถช่วยให้
ได้ผลที่มีความน่าเชื่อถือมากที่สุด 

ภาพที่ 2.21 การแบ่งข้อมูลทดสอบด้วย Cross-validation Test 

 

ที่มา: http://dataminingtrend.com 

 โดยในงานวิจัยนี้จะเลือกใช้การแบ่งกลุ่มแบบ Cross-validation ในการทดสอบประสิทธิภาพ
ของตัวแบบการจำแนก เนื่องจากจำนวนกลุ่มตัวอย่างมีไม่มากนัก 

2.3.5 การวัดประสิทธิภาพของตัวแบบการจำแนก 
การวัดประสิทธิภาพของตัวแบบการจำแนกสามารถพิจารณาจากค่าที่ได้จากการทดสอบตัว

แบบ โดยมีค่าท่ีใช้วัดหลักๆ 5 ค่า โดยสามารถพิจารณารวมกันทั้งหมดตามตาราง Confusion Matrix 
ดังภาพที่ 2.22 ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังต่อไปนี้ 

1) Precision คือการวัดความแม่นยำของตัวแบบ โดยพิจารณาแยกทีละผลลัพธ์ทั้งที่สนใจ
และไม่สนใจ โดยค่านี้จะแสดงให้เห็นว่าตัวแบบนั้นมีความแม่นยำในการทำนายกลุ่มที่ถูกต้องจริงๆ
จากกลุ่มท่ีทำนายว่าถูกทั้งหมดเป็นเท่าไร 

2) Recall คือการวัดความถูกต้องของตัวแบบ โดยพิจารณาแยกทีละผลลัพธ์ทั้งที่สนใจและ
ไม่สนใจ โดยค่านี้จะแสดงให้เห็นว่าตัวแบบนั้นมีความถูกต้องในการทำนายกลุ่มที่ถูกต้องจากกลุ่มที่
ถูกต้องจริงๆทั้งหมดเป็นเท่าไร 
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3) F-measure คือการวัดค่า Precision และ Recall พร้อมกันของตัวแบบ โดยพิจารณา
แยกทีละผลลัพธ์ทั้งที่สนใจและไม่สนใจ โดยจะใช้เป็นตัวบอกถึงประสิทธิภาพของตัวแบบการจำแนก
นั้น ว่ามีความเหมาะสมในการนำไปใช้กับข้อมูลใหม่อ่ืนๆ ได้ดีมากหรือน้อยเพียงใด 

4) Accuracy คือการวัดความถูกต้องของตัวแบบ โดยพิจารณารวมทุกผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น
ทั้งหมด เพื่อดูว่าตัวแบบมีความแม่นยำในการจำแนกกลุ่มถูกต้องมากน้อยเพียงใด อย่างไรก็ตามจะมี
กรณีที่ตัวแบบการจำแนกมีค่า Accuracy ที่สูงมาก แต่จะสูงเฉพาะกับชุดข้อมูลที่ใช้ในการเรียนรู้ใน
การสร้างตัวแบบเท่านั้น แต่เมื่อไปใช้จริงกับชุดข้อมูลอื่นที่ยังไม่เคยเรียนรู้ ตัวแบบจะมีประสิทธิภาพ่ี
ไม่ด ีหรือทีเ่รียกกันว่าตัวแบบเข้ากับชุดข้อมูลที่ใช้เรียนรู้มากจนเกินไป (Overfitting) ด้วยเหตุนี้จึงควร
นำค่า F-measure มาพิจารณประสิทธิภาพของตัวแบบเพ่ิมเตมิในอีกมิติ 

5) ROC Graph & Area คือเส้นกราฟที่แสดงให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลที่จำแนกได้
ถูกกลุ่ม (แกน Y) และ จำแนกได้ผิดกลุ่ม (แกน X) โดยจะทำให้เห็นถึงพื้นที่ผลความถูกต้องที่ตัวแบบ
การจำแนกได้มาจากการทดสอบ 

 

ภาพที่ 2.22 การวัดประสิทธิภาพของตัวแบบการจำแนก 

 

ที่มา: http://www.ninenox.com/ 

  

โดยงานวิจัยนี้จะพิจารณาประสิทธิภาพของตัวแบบการจำแนกที่สร้างขึ้นโดยใช้ค่าดังกล่าว
ข้างต้นร่วมกัน 
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2.4 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ามีงานวิจัยที่มีการใช้ปัจจัยด้านมนุษย์ (Human Factors) ที่
มีความสัมพันธ์กับการยอมรับอไจล์และการแปรรูปอไจล์ ซึ่งมีหลายปัจจัยย่อยที่แตกต่างกันไปดัง
แสดงในตารางที่ 2.1 โดยในงานวิจัยฉบับนี้จะนำปัจจัยย่อยที่ถูกพูดถึงมากได้แก่ การร่วมมือกับผู้อ่ืน 
การให้ความสำคัญกับลูกค้า การสื่อสาร การสร้างความเชื่อมั่น การต่อต้าน การบริหารจัดการงาน มา
เป็นคุณลักษณะ (Feature) ที่ใช้ในการสร้างตัวแบบการจำแนกระยะเวลาที่พนักงานจะยอมรับการ
ทำงานแบบอไจล์และศึกษาถึงประสิทธิภาพของตัวแบบนี้ต่อไป 

 

ตารางที่ 2.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องปัจจัยด้านมนุษย์ที่มีความสัมพันธ์กับการยอมรับอไจล์และ
การแปรรูปอไจล์ 

 

 

2.5 กระบวนการในการวิจัย 

กระบวนการในงานวิจัยนี้เริ่มจากการศึกษาถึงปัจจัยด้านมนุษย์ที่ส่งผลต่อการยอมรับอไจล์
ของพนักงาน โดยสามารถระบุได้เป็น 6 คุณลักษณะได้แก่ การร่วมมือกับผู้อื่น การให้ความสำคัญกับ
ลูกค้า การสื่อสาร การสร้างความเชื่อมั่น การต่อต้าน การบริหารจัดการงาน ซึ่งคาดว่าจะส่งผลต่อ
ระยะเวลาในการยอมรับอไจล์ที่ได้แบ่งเป็น 4 ช่วงเวลาได้แก่  น้อยกว่า 3 เดือน ภายใน 3-6 เดือน 
ภายใน 6-12 เดือน และมากกว่า 12 เดือน โดยจะเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามกับพนักงานที่
ทำงานแบบอไจล์แล้วในองค์กร และใช้ขั้นตอนวิธีทั ้ง 3 แบบได้แก่ Decision Tree, Naïve Bayes 
และ k-NN เพ่ือสร้างตัวแบบที่มีประสิทธิภาพสูงที่สุดในการจำแนกกลุ่มพนักงาน และนำตัวแบบไปใช้
ในการทำการแปรรูปอไจล์ในองค์กรต่อไป 

 

Collaboration Customer centricity Communication Trust Resistance Administration Hierarchy Personality Transparency Control Hinder

Abdalhamid และ Mishra (2017) X X X

Altuwaijri และ Ferrario (2022) X

Mahanti (2006) X X

Chagas et al. (2015) X X X

Abidin et al. (2017) X X X

Abidin และ Ghani (2016) X X X X X X

Bhannarai และ Doungsaard (2016) X

López-Martínez et al. (2016) X X
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ภาพที่ 2.23 กรอบแนวคิดของงานวิจัย 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 

 การวิจัยเพื่อสร้างตัวแบบการจำแนกระยะเวลาที่พนักงานจะยอมรับการทำงานแบบอไจล์ใน
ธุรกิจประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ผู้วิจัยได้เลือกใช้ข้อมูลปฐมภูมิที่รวบรวมได้จากแบบสอบถาม ร่วมกับข้อมูล
ทุติยภูมิบางส่วนที่มีอยู่และพบว่าเป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการยอมรับการทำงานแบบอไจล์ใน
องค์กรของพนักงาน และใช้กระบวนการทางวิทยาศาสตร์ข้อมูล (Data Science Process) ใน
การศึกษา โดยรายละเอียดของบทนี้ประกอบไปด้วย ขอบเขตของการวิจัยและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการ
วิจัย เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ขั้นตอนการดำเนินงาน และระยะเวลาในการวิจัย  

 

3.1 ขอบเขตของการวิจัยและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

 

 การวิจัยนี้ใช้ข้อมูลในการหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านมนุษย์กับการยอมรับการทำงาน
แบบอไจล์โดยใช้กลุ่มตัวอย่างของพนักงานที่ทำงานแบบอไจล์ภายในบริษัทประกันชีวิตแห่งหนึ่งที่เป็น
บริษัทกรณีศึกษา ผู้วิจัยทำการเก็บข้อมูลแบบข้อมูลแบบปฐมภูมิ (Primary data) ด้วยแบบสอบถาม
ที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านมนุษย์ 6 ด้านได้แก่ การร่วมมือกับผู้อื่น การให้ความสำคัญกับลูกค้า การ
สื่อสาร การสร้างความเชื่อมั่น การต่อต้าน การบริหารจัดการงาน กับกลุ่มพนักงานที่ได้ทำงานแบบอ
ไจล์ในองค์กรแล้วประมาณ 80 คน ในช่วงระยะเวลา 2 ปี ตั้งแต่ปีพ.ศ. 2564 จนถึงพ.ศ. 2566 รวมถึง
มีการเก็บข้อมูลความเห็นจากทีม Agile transformation ขององค์กรซึ่งเป็นข้อมูลเชิงคุณภาพ เพ่ือใช้
ในการสร้างแบบสอบถามที่เหมาะสม 

 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 

3.2.1 เครื่องมือที่ใช้ในการเรียนรู้ของเครื่อง (Machine Learning) 
 

1) โปรแกรมท่ีใช้ในการประมวลผล (Software Tools) 
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ผู้วิจัยได้รวบรวมและนำข้อมูลปัจจัยด้านมนุษย์ที่มีความสัมพันธ์กับการยอมรับการทำงาน
แบบอไจล์ของพนักงานมาทำการประมวลผลด้วย RapidMiner Studio ซึ่งเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการ
สร้างการเรียนรู้ของเครื่องและฟังก์ชั่นการใช้งานที่หลากหลาย ครอบคลุมกระบวนการวิทยาศาสตร์
ข้อมูล โดยผู้วิจัยเลือกใช้ขั้นตอนวิธีของการจำแนกประเภท (Classification) ในการสร้างตัวแบบการ
จำแนกระยะเวลาที่พนักงานจะยอมรับการทำงานแบบอไจล์ในธุรกิจประกันชีวิตแห่งหนึ่ง  และนำไป
ประยุกต์ใช้ในการลดปํญหาการใช้เวลานานในการพัฒนาทักษะให้พนักงานที่เข้ามาทำงานแบบอไจล์ 

 

ภาพที่ 3.1 RapidMiner Studio 

 

 

2) เครื่องคอมพิวเตอร์ที่ใช้ในการประมวลผล (Hardware Specification) 

 ผู้วิจัยใช้เครื่องคอมพิวเตอร์ในการวิจัยโดยมีคุณสมบัติของเครื่องดังนี้ 

CPU: AMD Ryzen 5 4600H with Radeon Graphics 3.00 GHz 

RAM: 16.00 GB 

Hard Disk: 500GB SSD 7200RPM 

OS: Windows 11 Home (64bit) 

 

3) แบบสอบถาม 
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 ผู ้วิจัยใช้ Google Forms ในการสร้างแบบสอบถามออนไลน์ แล้วทำการส่งให้กับกลุ่ม
ตัวอย่าง โดยข้อมูลที่ได้จาก Google Forms สามารถ export และนำมาประมวลผลต่อได้ในรูปแบบ 
File Excel 

 

4) การสอบถามผู้เชี่ยวชาญ 

 งานวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้มีการสอบถามผู้เชี่ยวชาญที่เกี่ยวข้องได้แก่ Agile coach ในทีม Agile 
Transformation ขององค์กร  หัวหน้าทีมที่ดูแลทีมที่มีการทำงานแบบอไจล์ และนำผลลัพธ์ที่ได้มา
พิจารณาถึงปัจจัยด้านมนุษย์ที่เกี่ยวข้อง การสร้างแบบสอบถาม และการแบ่งกลุ่มของระยะเวลาใน
การยอมรับอไจล์ของพนักงานในองค์กร 

 

3.2.2 การทดสอบเนื้อความในการวิจัย (Content Validity Testing) 
 ผู้วิจัยได้มีการขอคำแนะนำจากผู้ทรงคุณวุฒิได้แก่ อาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระฉบับนี้
ผู้เชี่ยวชาญด้านการวิจัย และคณะกรรมการพิจารณา ในการตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหา  และ
วิธีการวิจัย เพื่อให้มั่นใจว่างานวิจัยฉบับนี้ตรงประเด็นการวิจัย มีความสอดคล้องกับทฤษฏีที่ใช้เป็น
รูปแบบของการวิจัย และตรงกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยดังที ่กล่าวในบทที่ 1 ตลอดจนความ
เหมาะสมของภาษาที่ใช้ในงานวิจัยชุดนี้  ซึ ่งทำให้งานวิจัยนี้สามารถสร้างความรู้ใหม่ให้กับวงการ
วิชาการและวงการธุรกิจ 

 

3.3 ขั้นตอนการดำเนินงาน 

 การวิจัยฉบับนี้ ได้มีการแบ่งขั้นตอนการดำเนินงานตั้งแต่การศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูล
จนถึงการนำไปใช้ ได้ทั้งหมด 5 ขั้นตอน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 

3.3.1 การศึกษาและการวางแผนการเก็บข้อมูล 
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1) ทำการระบุปัญหาและตั้งคำถามเพื่อรวบรวมข้อมูลสำหรับการสร้างตัวแบบจำแนก โดย
ต้องการทราบว่าข้อมูลปัจจัยด้านมนุษย์จะสามารถบอกระยะเวลาการยอมรับอไจล์ของพนักงานแต่ละ
คนได้หรือไม ่

2) ทำการวางแผนเก็บข้อมูล โดยการรวบรวมข้อมูลการประเมินปัจจัยด้านมนุษย์ในแต่ละมิติ
ของพนักงาน และข้อมูลระยะเวลาการยอมรับอไจล์ของพนักงานสำหรับนำมาใช้ในการวิจัย โดยมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 

ตารางที่ 3.1 รายละเอียดข้อมูลนำเข้า 

 

 

ตารางที่ 3.2 รายละเอียดข้อมูลเป้าหมาย 

 

 

3.3.2 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

ล ำดับ ท่ี ช่ือข้อมูล (EN) ช่ือข้อมูล (TH) ประเภท หมำยเหตุ

1 Gender เพศ Text

2 Age อายุ Number

3 Tenure in AIA (months)อายุงานในAIA (เดือน) Number

4 Current work type ประเภทงานปัจจุบัน Text "Routine", "Project","BAU"

5 Tribe ประเภทอไจล์ทีมที่อยู่ Text "Tribe", "SMT"

6 Department ฝ่ายที่อยู่ Text "Agency", "Digital", "Operation", "Marketing", "Others"

7 Collaboration การร่วมมือกับผู้อ่ืน Number ผลรวมคะแนนจากค าถามที่เก่ียวข้องในแบบสอบถาม

8 Customer centricity การให้ความส าคัญกับลูกค้า Number ผลรวมคะแนนจากค าถามที่เก่ียวข้องในแบบสอบถาม

9 Communication การส่ือสาร Number ผลรวมคะแนนจากค าถามที่เก่ียวข้องในแบบสอบถาม

10 Trust การสร้างความเชือ่มั่น Number ผลรวมคะแนนจากค าถามที่เก่ียวข้องในแบบสอบถาม

11 Resistance การต่อต้าน Number ผลรวมคะแนนจากค าถามที่เก่ียวข้องในแบบสอบถาม

12 Administration การบริหารจัดการงาน Number ผลรวมคะแนนจากค าถามที่เก่ียวข้องในแบบสอบถาม

ล ำดับ ท่ี ช่ือข้อมูล (EN) ช่ือข้อมูล (TH) ประเภท หมำยเหตุ

1 Time to adopt agile ระยะเวลาการยอมรับอไจล์ของพนกังาน Text

"นอ้ยกว่า 3 เดือน",

"3-6 เดือน", "6-12 เดือน", 

"มากกว่า 12 เดือน"
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ผู ้ว ิจ ัยทำการเก็บข้อมูลแบบข้อมูลแบบปฐมภูมิ (Primary data) ด้วยแบบสอบถามที่
เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านมนุษย์ได้แก่ การร่วมมือกับผู้อื่น การให้ความสำคัญกับลูกค้า การสื่อสาร การ
สร้างความเชื่อมั่น การต่อต้าน และการบริหารจัดการงาน กับกลุ่มพนักงานที่ได้ทำงานแบบอไจล์ใน
องค์กรแล้วประมาณ 80 คน ในช่วงระยะเวลา 2 ปี ตั้งแต่ปีพ.ศ. 2564 จนถึงพ.ศ. 2566 รวมถึงมีการ
เก็บข้อมูลความเห็นจากทีม Agile transformation และทีมที่เกี ่ยวข้องในองค์กรซึ่งเป็นข้อมูลเชิง
คุณภาพ เพื่อใช้ในการสร้างแบบสอบถามที่เหมาะสมและมีการทดสอบการหาความเที่ยงตรงของ
แบบสอบถามด ้วย Index of item – objective congruence (IOC) โดยม ีการตรวจสอบโดย
ผู้เชี่ยวชาญที่เกี่ยวข้อง เพื่อยืนยันว่าคำถามในแบบสอบถามเหมาะสมที่จะนำไปใช้ในการเก็บข้อมูล
จริง 

 

3.3.3 การสำรวจข้อมูลและจัดการข้อมูล  
 

 ผู้วิจัยได้ทำการพิจารณาข้อมูลเบื้องต้น โดยการใช้กราฟเช่น Box plot, Bar Chart ในการ
สำรวจและทำความสะอาดข้อมูล (Clean data) โดยการตัดข้อมูลที่ไม่สมบูรณ์ หรือข้อมูลประเภท 
Outlier ออกจากชุดข้อมูลที่นำไปใช้ในการสร้างตัวแบบ 

 

3.3.4 การวิเคราะห์และออกแบบตัวแบบการจำแนก 
 

 ขั้นตอนในการวิเคราห์และออกแบบตัวแบบการจำแนกมีการแสดงกระบวนการดังภาพที่ 3.2 
และรายละเอียดดังต่อไปนี้  

1) สร้างแบบสอบถามจากปัจจัยที่นำมาเป็นคุณสมบัติในการวิเคราะห์ ได้แก่ การร่วมมือกับผู้อ่ืน 
การให้ความสำคัญกับลูกค้า การสื่อสาร การสร้างความเชื่อมั่น การต่อต้าน การบริหาร
จัดการงาน เพ่ือเก็บข้อมูล โดยสร้างแบบสอบถามในรูปแบบของ 5-Score Likert scale เพ่ือ
แปลงข้อมูลเชิงคุณภาพให้เป็นข้อมูลเชิงปริมาณท่ีสามารถวัดค่าได้ 

2) นำแบบสอบถามปรึกษาความเห็นกับทีม Agile Transformation ขององค์กรเพื ่อให้ได้
คำถามที่เหมาะสมและสามารถวัดผลได้จริง รวมทั้งทำการทดสอบกับ Pilot ประมาณ 15 
คน เพื ่อทดสอบผลที ่ได้คร่าวๆก่อน รวมถึงทำการวัดค่า Index of item – objective 
congruence (IOC) ของคำถามจากผู้เชี่ยวชาญที่เกี่ยวข้องประมาณ 5 คน ประกอบไปด้วย
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ทีมงาน Agile transformation ในประเทศไทย 4 คน (ไม่รวมผู้วิจัย) และ ทีมงานอไจล์ที่ 
ต่างประเทศ 1 คน โดยจะเลือกใช้คำถามที่มีค่า IOC มากกว่า 0.7 

3) ทำการปรับปรุงตัวแบบสอบถามให้สมบูรณ์และทำการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจริง 
4) นำข้อมูลที่ได้มาตรวจสอบคุณภาพ ทำความสะอาดข้อมูล คัดเลือกคุณลักษณะ (Feature 

Selection) ด้วยวิธีการต่างๆ เพ่ือให้ได้ชุดข้อมูลที่มีคุณภาพ 
5) นำข้อมูลที่ได้ไปสร้างเป็นตัวแบบการจำแนกทั้ง 3 ประเภท ได้แก่ Decision Tree, Naïve 

Bayes และ k-NN โดยม ีการปร ับเปล ี ่ยน Parameter ต ่างๆและนำผลล ัพธ์ท ี ่ ได ้มา
เปรียบเทียบประสิทธิภาพแล้วความแม่นยำ รวมถึงวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลกับประสิทธิภาพ
ของตัวแบบ 

6) นำตัวแบบที่ได้ไปใช้งานจริงในองค์กรต่อไป 

 

ภาพที่ 3.2 กระบวนการการวิเคราะห์และออกแบบตัวแบบการจำแนก 
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 โดยการศึกษานี ้ได ้เล ือกใช้ Decision Tree, Naïve Bayes และ k-NN เนื ่องจากทั ้ง 3 
Classification algorithms นี้ถูกจัดอยู่ใน 10 อันดับ algorithms ที่ถูกใช้ในการทำเหมืองข้อมูล ซึ่ง
จัดอันดับโดย IEEE International Conference on Data Mining (ICDM) (Wu et Al., 2008) โดย
ที่ Decision Tree เป็นเครื่องมือที่ใช้กันโดยทั่วไปในการทำเหมืองข้อมูล และมีงานวิจัยทางด้าน Agile 
Software Development ท ี ่ม ีการใช ้  Algorithm นี้ ในการทำนาย Effort และ Cost ของงาน 
(Rodríguez Sánchez et al., 2023) สำหรับ Algorithm Naïve Bayes ก็เป็นหนึ่งใน classification 
algorithms ที่เก่าแก่ที่สุด โดยเป็นวิธีที่เรียบง่ายแต่มีประสิทธิภาพ และ Naïve Bayes ก็มีการถูกใช้
ในงานวิจัยทางด้าน Agile Development เช่นกัน โดยเป็นการทำนาย Effort ที่ต้องใช้ในการทำงาน 
(Ratke et al., 2019) และในส่วนของ k-NN ก็เป็นอีกหนึ ่ง algorithm ที ่เร ียบง่ายและถูกใช้ใน
การศ ึกษาท ี ่ เก ี ่ยวข ้องก ับ Data analytics และ Agile เช ่นในงานว ิจ ัยของ Bhannarai และ 
Doungsaard (2016) ในการทำนายบุคคลแบบ Agile (Agile person) จากค่าบุคลิกภาพของแต่ละ
บุคคล 

 

3.3.5 การอธิบายผลการศึกษาและการนำไปใช ้
 

 งานวิจัยนี้จะศึกษาและรายงานผลความเหมาะสมในการสร้างตัวแบบจำแนกระยะเวลาที่
พนักงานจะยอมรับการทำงานแบบอไจล์ โดยพิจารณาประสิทธิภาพของตัวแบบแต่ละประเภท และ
จะนำไปใช้ในการคัดเลือกพนักงานในองค์กรเพื่อมาร่วมทีมที่ทำงานแบบอไจล์ โดยให้พนักงานแต่ละ
คนทำแบบสอบถาม เพ่ือดูแนวโน้มของความเร็วในการเรียนรู้ เพ่ือให้องค์กรสามารถคัดเลือกพนักงาน
ที่เรียนรู้ได้เร็วเข้ามาทำงานแบบอไจล์ในองค์กรก่อน 

 

3.4 ระยะเวลาในการวิจัย 

งานวิจัยฉบับนี้ผู ้วิจัยเริ ่มทำการศึกษาและรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิจากบทความในเอกสาร
วิทยานิพนธ์ การค้นคว้าอิสระ วารสารวิชาการ หนังสือ รวมถึงสื่ออิเล็กทรอนิกส์ที่เกี่ยวข้อง และได้ทำ
การรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิจากกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือนำมาสร้างเป็นตัวแบบและใช้ในงานวิจัยจนแล้วเสร็จ
เช่นนี้ ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาในการวิจัยตั้งแต่เดือนมกราคม พ.ศ. 2566 – เดือนตุลาคม พ.ศ. 2566 รวม
ทั้งสิ้นเป็นระยะเวลา 10 เดือน ดังแสดงในตารางที่ 3.3 
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ตารางที่ 3.3 ระยะเวลาในการวิจัย 

 

  

Jan-66 Feb-66 Mar-66 Apr-66 May-66 Jun-66 Jul-66 Aug-66 Sep-66 Oct-66

1.1 คิดหัวข้อ ศึกษาแนวความคิด

และข้อมูลที่เก่ียวข้อง

1.2 เขียนเค้าโครงงานวิจัย

1.3 เสนอหัวข้อและเค้าโครงให้

วิทยาลัยและให้อาจารย์ที่ปรึกษา

พิจารณาอนมุัติ

2.1 พัฒนาแนวคิดและรูปแบบ

งานวิจัย

2.2 ทบทวนวรรณกรรม

2.3 ศึกษาระเบียบวิธีวิจัย

2.4 สอบ Defense งานวิจัยบทที่ 

1 - 3 (คร้ังที่ 1)

3.1 ศึกษาและจัดเตรียม

แบบสอบถาม

3.2 เก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ

3.3 ส ารวจข้อมูลและจัดการข้อมูล

3.4 วิเคราะห์และออกแบบตัวแบบ

การจ าแนก

3.5 ทดสอบและปรับปรุงตัวแบบ

3.6 อธิบายผลการศึกษาและการ

น าไปใช้

4.1 เขียนรายงานวิจัย

4.2 สอบ Defense งานวิจัย 

(คร้ังที่ 2)

4.3 ปรับปรุงแก้ไขงานวิจัยตาม

ค าแนะน าของคณะกรรมการสอบ

4.4 ส่งผลงานวิจัยฉบับสมบูรณ์

4. เขียนรำยงำนวิจั ย น ำเสนอ และส่งผล

ระยะเวลำกำรด ำเนินงำน
ข้ันตอนกำรด ำเนินงำน

1. เตรียมหัวข้อกำรค้นคว้ำอิสระ/งำนวิจั ย

2. แนวคิดและรูปแบบงำนวิจั ย

3. ด ำเนินงำนวิจั ย
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บทท่ี 4  
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

  

 การศึกษานี้ได้ใช้ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับประชากรศาสตร์ และข้อมูลปัจจัยด้านมนุษย์ ร่วมกับ
ขั้นตอนวิธีการเรียนรู้ของเครื่องทั้งหมด 3 แบบ ได้แก่ Decision Tree, Naïve Bayes และ k-nearest 
neighbors algorithm มาสร้างเป็นตัวแบบจำแนกระยะเวลาที่พนักงานจะยอมรับการทำงานแบบอ
ไจล์ โดยใช้เครื่องมือ RapidMiner Studio ซึ่งผู้วิจัยได้ทำการศึกษาเพื่อหารูปแบบการจัดการข้อมูล 
วิเคราะห์ข้อมูล และสร้างตัวที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดในการจำแนกผล ในบทนี้ผู้วิจัยขอนำเสนอ
รายละเอียดของข้อมูลที่ใช้ วิธีการสร้างตัวแบบ การปรับปรุงตัวแบบ ผลลัพธ์ของตัวแบบที่ได้ในแต่ละ
ขั้นตอนวิธี ซ่ึงมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 

4.1 ข้อมูลทัว่ไปของกลุม่ตัวอย่าง 

 การศึกษานี ้ผ ู ้ว ิจ ัยได้ทำการเก็บข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) ทั ้งหมดได้แก่ข ้อมูล
ประชากรศาสตร์ ข้อมูลที่เก่ียวข้องกับปัจจัยด้านมนุษย์ และข้อมูลระยะเวลาที่พนักงานจะยอมรับการ
ทำงานแบบอไจล์ โดยใช้แบบสอบถาม จำนวนทั้งสิ้น 25 ข้อ เพ่ือเก็บข้อมูลตัวแปรทั้งหมด 13 ตัวแปร 
เนื่องจากว่าบริษัทที่ใช้เป็นกรณีศึกษานั้น ไม่มีข้อมูลดังกล่าวมาก่อน โดยทำการเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
พนักงานที่ได้ทำงานแบบอไจล์ในองค์กรจำนวนทั้งสิ้น 80 คน ในช่วงระยะเวลา 2 ปี ตั้งแต่ปีพ.ศ. 
2564 จนถึงพ.ศ. 2566 ซึ่งกลุ่มตัวอย่างได้ทำแบบสอบถามภายในช่วงเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2566 ถึง
เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2566 นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ทำการสร้างแบบสอบถามเพื่อเก็บข้อมูล สำรวจข้อมูล
และทำความสะอาดข้อมูลเพื่อให้เตรียมพร้อมในการนำไปใช้ดังนี้ 

 

4.1.1 การสร้างแบบสอบถาม 
 

 ผู้วัจัยได้สร้างแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรม QuestionPro ซึ่งเป็นระบบ online survey ที่
น่าเชื่อถือ โดยคำถามในแบบสอบถามได้ถูกประยุกต์จากงานวิจัยก่อนหน้าที่เกี่ยวข้องกับการยอมรับอ
ไจล์ในองค์กร ผู้วิจัยได้นำคำถามทั้งหมดไปสอบถามจากผู้เชี่ยวชาญที่เกี่ยวข้องทั้งหมด 5 ท่าน และ
ได้รับคำแนะนำ รวมถึงนำคำถามไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่าง 15 คน และนำผลลัพธ์ที่ได้มาปรับปรุง
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จนได้คำถามที ่ม ีคะแนน Index of item – objective congruence (IOC) เหมาะสมเกินกว่าที่
กำหนดไว้ที่ 0.7 ดังแสดงในตารางที่ 4.1 และคำถามท้ังหมดแสดงในภาคผนวก ก. 

 

ตารางที่ 4.1 ผลการวัดค่า Index of item – objective congruence (IOC) ของคำถาม 

 

 

4.1.2 การสำรวจและทำความสะอาดข้อมูล 
 

 ภายหลังจากได้ข้อมูลแล้ว ผู้วิจัยได้ทำการสำรวจข้อมูลเบื้องต้นเพื่อตรวจสอบคุณภาพของ
ข้อมูล พบว่าไม่มีข้อมูลที่เป็น Missing Value อย่างไรก็ตาม พบข้อมูลที่มีค่าผิดพลาดเช่น ข้อมูลอายุ 
ไม่ได้ระบุเป็นตัวเลขแต่ระบุเป็น “47 ปี” หรืออายุงาน ไม่ได้ระบุเป็นตัวเลข แต่ระบุเป็น “12 ปี 5 
เดือน” เป็นต้น ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ทำการปรับปรุงข้อมูลให้เป็นประเภทที่ถูกต้องตาม ตารางที่ 3.1 
เพ่ือให้มีความเหมาะสมในการนำไปสร้างตัวแบบ 

 หลังจากทำความสะอาดข้อมูลเบื้องต้นแล้ว ผู้วิจัยได้ทำการสำรวจข้อมูลโดยการนำข้อมูลที่มี
อยู่มาสร้างเป็นตารางและกราฟ เพ่ือตรวจสอบลักษณะของข้อมูลเบื้องต้น โดยใช้โปรแกรม Excel ซึ่ง
มีรายละเอียดดังนี้ 

 

 

Coach 1 Coach 2 Coach 3 Coach 4 Group's Coach 1

1 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

2 1 1 1 1 0 4 0.8 ใชไ้ด ้

3 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

1 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

2 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

3 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

1 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

2 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

3 1 1 1 1 0 4 0.8 ใชไ้ด ้

1 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

2 1 1 1 1 0 4 0.8 ใชไ้ด ้

3 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

1 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

2 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

3 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

1 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

2 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

3 1 1 1 1 0 4 0.8 ใชไ้ด ้

Output 1 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

ผลการ

พจิารณา

Administration

Collaboration

Customer centricity

Communication

Trust 

(in Team)

Resistance 

(in Agile)

หมวดค าถาม ขอ้ที่
คะแนนผูเ้ชีย่วชาญ ผลรวมของ

คะแนน
คา่ IOC
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ตารางที่ 4.2 ลักษณะข้อมูลจากการทำ Data Exploration ของ Numerical data 
  Min Max Average Deviation 

Age (Y) 26 59 38.97 8.24 

Tenure (M) 4 381 90.06 94.03 
Collaboration score 5 15 11 2.12 

Customer centricity 3 15 10.54 2.75 

Communication 5 15 11.03 2.24 
Trust 5 15 11.67 2.30 

Resistance 5 15 11.74 1.96 

Administration 5 15 11.77 1.93 

 

ตารางที่ 4.3 ลักษณะข้อมูลจากการทำ Data Exploration ของ Non-Numerical data 
  Explored information 

Gender Female(37); Male(43) 

Work Type Routine(35); Others(30); Project (15) 

Tribe SMT(40); Tribe(40) 
Department Operation(42); Agency(20); Marketing(12); Digital(6) 

Adoption 
Period 

Less than 3 months (15); 3-6 months(30); 6-12 months(25); more than 12 
months(10) 
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ภาพที่ 4.1 กราฟรูปกล่องแสดงลักษณะของข้อมูลที่เป็น Human factors 

 

 

จากการสำรวจข้อมูลด้วย Box plot ในภาพที่ 4.1  พบว่ามีข้อมูลบางส่วนเป็น Outlier 
อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาอย่างบริบทของข้อมูลที่ใช้สร้างตัวแบบพบว่า ข้อมูล Human factors ที่
ใช้นี ้เป็นข้อมูลการประเมินผลที่มาจากตัวพนักงานเอง ซึ่งข้อมูลที่เป็น outlier พบว่าคือกลุ่มที่มี
ระยะเวลาในการยอมรับ Agile ที่นานกว่ากลุ่มอื่น ดังนั้นผู้วิจัยจึงตัดสินใจเลือกใช้ข้อมูล Outlier 
ดังกล่าวร่วมกับข้อมูลอ่ืนๆ และได้นำชุดข้อมูลทั้งหมดเข้าสู่โปรแกรม RapidMiner Studio เพ่ือสร้าง
ตัวแบบการจำแนกต่อไป  

 

4.1.3 การนำเข้าข้อมูล 
 

 เมื่อทำการสำรวจข้อมูลแล้ว ผู้วิจัยได้ทำการนำข้อมูลจากไฟล์ประเภท Excel (.xlsx) เข้าสู่
โปรแกรม RapidMiner Studio ด ้วยคำส ั ่ง Import Data และทำการเซท Role ของ feature 
“Adoption Period” ให้เป็น Label เพ่ือเป็นข้อมูลเป้าหมายในการจำแนก ดังแสดงในภาพที่ 4.2 

Ref. code: 25666523147533TED



57 
 

ภาพที่ 4.2 การนำเข้าข้อมูลสู่โปรแกรม RapidMiner Studio 

 

 

 เมื่อผู้วิจัยได้ทำการนำเข้าข้อมูลแล้ว ผู้วิจัยได้ทำการสร้างตัวแบบการจำแนกโดยใช้ขั้นตอนวิธี
ทั ้ง 3 แบบได้แก่ Decision Tree, Naïve Bayes, และ k-nearest neighbors (k-NN) ในการสร้าง
แบบจำลอง โดยมีรายละเอียดดังอธิบายในส่วนถัดไป 

 

4.1.4 การวิเคราะห์ตัวช้ีวัดเบื้องต้น 
 

 ในการวิเคราะห์ตัวชี ้ว ัดเบื ้องต้น ผู ้ว ิจัยได้ใช้ Operator Correlation Matrix ในการวัด
ความสัมพันธ์ของคุณลักษณะที่มีค่าเป็นตัวเลข โดยได้ผลลัพธ์ดังแสดงในภาพที่ 4.3 ซึ ่งพบว่า
คุณสมบัติ Administration กับ Trust มีความสัมพันธ์แบบตามกันมากที่สุด อยู่ที่ 0.655 รองลงมา
ได ้แก ่  Communication ก ับ Collaboration และ Age ก ับ Tenure ท ี ่ม ีค ่ าท ี ่  0 .580 และ 
Administration กับ Communication ที่มีค่าความสัมพันธ์อยู่ที่ 0.563 
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ภาพที่ 4.3 ผลลัพธ์ที่ได้จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของคุณลักษณะด้วย Correlation Matrix 

 

 

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ใช้ Operator ANOVA Matrix ในการวัดความสัมพันธ์ของคุณลักษณะ
ต่างๆกับคุณลักษณะที่เป็นข้อความ โดยได้ผลลัพธ์ดังแสดงในภาพที่ 4.4 ซึ่งพบว่าคุณลักษณะ ที่มีผล
ก ับระยะเวลาการยอมร ับอไจล ์ของพน ักงานในองค ์กรน ี ้ ได ้แก ่  Collaboration, Trust, 
Communication และ Administration โดยใช้ค่าความเชื่อม่ันที่ 0.05 

ภาพที่ 4.4 ผลลัพธ์ที่ได้จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของคุณลักษณะด้วย ANOVA Matrix 

 

 

4.2 การประยุกต์แบบจำลอง Decision Tree สำหรับจำแนกระยะเวลาที่พนักงานจะยอมรับการ
ทำงานแบบอไจล์ 

การตรวจสอบประสิทธิภาพของตัวแบบโดยไม่มีการจัดเตรียมข้อมูล 

 เริ่มต้นผู้วิจัยได้ทดลองนำชุดข้อมูลมาสร้างตัวแบบด้วยขั้นตอนวิธี Decision Tree โดยไม่มี
การทำกระบวนการ Data Preprocessing และปรับแต่ง Parameter ใดๆ และเลือกใช้ Operator 
Cross validation ในการทดสอบ พบว่าตัวแบบที ่สร้างมา ได้ผลประสิทธิภาพการทำนายอยู ่ที่ 
32.50% ดังภาพที่ 4.5 โดยผลของการทำนายพบว่าตัวแบบไม่สามารถทำนายผลลัพทธ์ในช่วง “น้อย
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กว่า 3 เดือน” ได้เลย และเมื่อพิจารณาแผนภาพต้นไม้พบว่าตัวแปร Trust เป็น root node ของ
ต้นไม้ ดังแสดงในดังภาพที่ 4.6 

 

ภาพที่ 4.5 ผลลัพธ์ที่ได้จากแบบจำลอง Decision tree เบื้องต้น 

 

 

ภาพที่ 4.6 แผนภาพต้นไม้ที่ได้เบื้องต้น 

 

 

การตรวจสอบประสิทธิภาพของตัวแบบโดยเพ่ิมการทำ Data Preprocessing 

ผู้วิจัยได้นำหลักการ Data Preprocessing โดยได้ทำการ Normalize ข้อมูลและเพิ่มการทำ 
Feature Selection แบบ Wrapper method ในการหาคุณลักษณะที่มีความเกี่ยวข้องมากที่สุดที่จะ
ทำการสร้างตัวแบบ โดยได้เลือกใช้ Operators Optimize selection ทั้ง 3 แบบได้แก่ Forward 
selection, Backward selection และ  และใช้ขั้นตอนวิธีแบบ k-NN ในการเลือกคุณลักษณะ ซึ่งทำ
ให้ได้ผลความแม่นยำอยู่ที่ 45%, 35% และ 38.75% ตามลำดับดังแสดงในภาพที่ 4.7 
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ภาพที่ 4.7 ผลลัพธ์ของวิธี Decision tree จากการใช้ Feature Selection โดยไม่มีการปรับ 
parameter ใดๆ 

ประเภท 
Feature 

Selection  
ผลลัทธ์ที่ได้ 

Forward 

 

Backward 

 

Evolutionary 
 

 

  

จากผลลัพธ์ที่ได้พบว่าทุกวิธีการทำ feature selection ข่วยให้ความแม่นยำของตัวแบบดีขึ้น 
และการใช้ forward selection ในการเลือกคุณลักษณะจะช่วยให้ต ัวแบบ Decision tree ได้
ผลลัพทธ์ที่ดีที่สุด อย่างไรก็ตาม ความแม่นยำจะเกิดขึ้นกับผลลัพทธ์ในช่วง “3 – 6 เดือน” และ “ 6 
– 12 เดือน” เท่านั้นและไม่สามารถทำนายผลลัพทธ์ในช่วง “น้อยกว่า 3 เดือน” และ “มากกว่า 12 
เดือน” ได้เลย เนื่องจาก forward selection ได้เลือกคุณลักษณะที่เหมาะสมไปตามลำดับ ซึ่งทำให้
ได้คุณลักษณะที่ถูกนำมาใช้เพียง 3 คุณลักษณะได้แก่ เพศ, การร่วมมือกับผู้อ่ืน, และประเภทอไจล์ทีม
ที่อยู่ ซึ่งทั้ง 3 ผลลัพธ์นี ้สามารถใช้ทำนายผลได้ดีมากกับผลลัพธ์ “3 – 6 เดือน” และ “ 6 – 12 
เดือน” เท่านั้น 

ในขณะที่ Evolutionary selection มีความแม่นยำที่น้อยกว่าแบบ forward selection แต่
กลับทำให้ตัวแบบสามารถทำนายผลได้ในทุกๆ ผลลัพธ์เนื่องจาก Evolutionary selection ได้ทำการ
สุ่มคุณสมบัติที ่เหมาะสมจากหลายๆคุณลักษณะ และมีความซับซ้อนในการคัดเลือกคุณลักษณะ
มากกว่าจึงทำให้ได้กลุ ่มของคุณสมบัติที ่สามารถใช้ทำนายทั้ง 4 ผลลัพธ์ได้ดีกว่าแบบ forward 
selection 
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การตรวจสอบประสิทธิภาพของตัวแบบโดยการปรับแต่งค่า Parameter ของแบบจำลองเพ่ิมเติม 

 จากขั้นตอนที่ผ่านมาผู้วิจัยได้ทำการทดลองปรับแต่ง Parameter ต่างๆทั้งในขั้นตอน Data 
Preprocessing และการสร้างตัวแบบ เพื่อทำให้ตัวแบบมีผลลัพธ์ที่มากขึ้น โดยพบว่าการเปลี่ยนวิธี 
Normalization จากวิธี z-transformation รวมถึงการเปลี่ยนวิธีการแบ่งก่ิงของ decision tree จาก
การใช้ค่า gain_ration เป็นรูปแบบอ่ืน ล้วนส่งผลให้ประสิทธิภาพของตัวแบบลดลงในทุกตัวแบบ  

 เมื่อทดลองปรับค่า confidence ของ Decision tree จาก 0.1 เป็น 0.5 พบว่าผลลัพธ์ที่ได้
จากการทำ forward selection มีค่าลดลงมาอยู่ที่ 40% แต่ตัวแบบสามารถทำนายผลลัพธ์ได้ถูกต้อง
ทั้ง 4 ผลลัพธ์แล้ว ในขณะที่ผลลัพธ์จาก Backward selection และ Evolutionary selection มีค่า
เพิ่มขึ้นเช่นกัน โดยใน Evolutionary selection ได้ผลลัพธ์เพิ่มมาอยู่ที่ 42.50% และยังคงสามารถ
ทำนายผลลัพธ์ได้ถูกต้องทั้ง 4 ผลลัพธ์ดังแสดงในภาพที่ 4.8 เนื่องจากการที่ชุดข้อมูลในการทำนาย
ผลลัพธ์แต่ละรูปแบบมีค่าของข้อมูลที่ใกล้เคียงกันดังนั้นจึงคาดว่าการปรับลดค่า confidence หรือค่า
ความเชื่อถือในการคำนวนกิ่งของ decision tree สามารถช่วยให้ตัวแบบสามารถค้นหารูปแบบที่ได้
ผลลัพธ์สูงขึ้น โดยยังคงพบว่า Trust เป็น root node อยู่ดังแสดงในภาพที่ 4.9 

 

ภาพที่ 4.8 ผลลัพธ์ของวิธี Decision tree จากการใช้ Feature Selection โดยมีการปรับ 
parameter เพ่ิม 

ประเภท 
Feature 

Selection & 
parameter 

ผลลัทธ์ที่ได้ 

Forward with 
more 

confidence  

Backward with 
more 

confidence  
Evolutionary 
with more 
confidence  
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ภาพที่ 4.9 แผนภาพต้นไม้เม่ือใช้ Evolutionary selection โดยมี confidence ที่ 0.5 

 

 

 จากการทดลองสร้างตัวแบบโดยใช้ขั้นตอนวิธีแบบ Decision tree นั้น ผู้วิจัยคิดว่าการสร้าง
ตัวแบบโดยใช้ Evolutionary selection ประกอบกับ ค่า confidence ที่ 0.5 ทำให้ได้ตัวแบบที่มี
ประสิทธิภาพเหมาะสมกับการนำไปใช้งานจริงได้มากกว่าหากมีข้อมูลที่มากขึ้น โดยได้ค่าความแม่นยำ
อยู่ที่ 42.5% และสามารถทำนายผลลัพธ์ได้ถูกต้องทั้ง 4 ผลลัพธ์ ซึ่งเหมาะสมกว่าการใช้ Forward 
selection แบบไม่ปรับแต่งค่าใดๆ แม้ว่าจะได้ความแม่นยำอยู่ที่ 45% แต่ไม่สามารถทำนายผลลัพทธ์
ในช่วง “น้อยกว่า 3 เดือน” และ “มากกว่า 12 เดือน” ได้เลย โดยผลลัพธ์ที่ได้ในแต่ละสถานการณ์
จากการปรับแต่งตัวแบบของ Decision Tree Algorithm ถูกแสดงในตารางที่ 4.4 

 

ตารางที่ 4.4 ผลลัพธ์ที่ได้ในแต่ละสถานการณ์จากการปรับแต่งตัวแบบของ Decision Tree 
Algorithm 

การปรับแต่งตัวแบบของ Decision Tree Algorithm  ผลลัพธ์ (% Accuracy) 

Original model 32.50 

Only z-transformation normalization 32.50 

Forward selection without normalization 36.25 

Backward selection without normalization 32.50 

Evolutionary selection without normalization 36.25 
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Forward selection with z-transformation normalization 

45.00  
* ไม่สามารถทำนายผล 

“น้อยกว่า 3 เดือน” และ 
“มากกว่า 12 เดือน” ได้ 

Backward selection with z-transformation normalization 35.00 

Evolutionary selection with z-transformation normalization 38.75 

Forward selection with range normalization 37.50 

Backward selection with range normalization 37.50 

Evolutionary selection with range normalization 26.25 

Confidence 0.5, Forward selection with z-transformation 
normalization 

40.00 

Confidence 0.5, Backward selection with z-transformation 
normalization 

40.00 

Confidence 0.5, Evolutionary selection with z-
transformation normalization 

42.50 

 

 

4.3 การประยุกต์แบบจำลอง Naïve Bayes สำหรับจำแนกระยะเวลาที่พนักงานจะยอมรับการ
ทำงานแบบอไจล์ 

การตรวจสอบประสิทธิภาพของตัวแบบโดยไม่มีการจัดเตรียมข้อมูล 

 เริ่มต้นผู้วิจัยได้ทดลองนำชุดข้อมูลมาสร้างตัวแบบด้วยขั้นตอนวิธี Naïve Bayes โดยไม่มีการ
ทำกระบวนการ Data Preprocessing และปรับแต่ง Parameter ใดๆ พบว่าได้ผลประสิทธิภาพการ
ทำนายอยู่ที ่ 38.75% ดังแสดงในภาพที่ 4.10 และมีการกระจายตัวของผลลัพธ์ดังแสดงในภาพที่ 
4.11 
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ภาพที่ 4.10 ผลลัพธ์ที่ได้จากแบบจำลอง Naïve Bayes เบื้องต้น 

 

 

ภาพที่ 4.11 การกระจายตัวของผลลัพธ์จากการใช้ตัวแบบ Naïve Bayes เบื้องต้น 

 

 

การตรวจสอบประสิทธิภาพของตัวแบบโดยเพิ่มการทำ Data Preprocessing 

เช่นเดียวกับการสร้างแบบจำลอง Decision Tree ผู้วิจัยได้นำหลักการ Data Preprocessing 
มาใช้ โดยได้ทำการ Normalize ข้อมูลและเพ่ิมการทำ Feature Selection ในการหาคุณลักษณะที่มี
ความเกี่ยวข้องมากที่สุดการที่จะทำการสร้างตัวแบบ โดยพบว่าความแม่นยำจากการทำ Forward 
selection อยู่ที่ 47.50%, Backward selection อยู่ที่ 37.50% และ Evolutionary selection อยู่
ที ่47.50% ดังภาพที่ 4.12 

ภาพที่ 4.12: ผลลัพธ์ของวิธี Naïve Bayes จากการใช้ Feature Selection โดยไมม่ีการปรับ 
parameter ใดๆ 

ประเภท 
Feature 

Selection  
ผลลัทธ์ที่ได้ 
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Forward 
Selection 

 

Backward 
Selection 

 

Evolutionary 
Selection 

 
 

 จากการทำ data preprocessing พบว่าการทำ Backward selection กลับทำให้ตัวแบบมี
ประสิทธิภาพลดลงเล็กน้อย ในขณะที่ทั้ง Forward selection และ Evolutionary selection จะมี
ประสิทธิภาพเท่ากัน แต่ Forward selection มีส่วนเบี่ยงเบนที่น้อยกว่าแต่ว่าไม่สามารถทำนาย
ผลลัพธ์ที่เป็น “น้อยกว่า 3 เดือน” ได้ ส่วน Evolutionary selection สามารถทำนายผลลัพธ์ได้ทั้ง 4 
ผลลัพธ์ โดยเนื่องมาจาก Evolutionary selection จะทำการสุ่มคุณสมบัติที ่เหมาะสมจากหลาย
คุณลักษณะ  

 

การตรวจสอบประสิทธิภาพของตัวแบบโดยการปรับแต่งค่า Parameter ของแบบจำลองเพ่ิมเติม 

จากขั้นตอนที่ผ่านมาผู้วิจัยได้ทำการทดลองปรับแต่ง Parameter ต่างๆ พบว่าการปรับค่า 
parameter Laplace correction ของ Naïve Bayes ออก ไม่ส่งผลใดๆต่อประสิทธิภาพของตัวแบบ 
และในการปรับ parameter ของ Forward Selection ส่งผลให้ประสิทธิภาพลดลง แต่เมื่อผู้วิจัยได้
ทดลองปรับ Normalization ด้วยวิธี Z-transformation เป็น Range transformation พบว่ายังคง
ทำให้ตัวแบบที่ใช้ Forward selection มีประสิทธิภาพลดลงเล็กน้อย และตัวแบบที่ใช้ Backward 
selection ม ีประส ิทธ ิภาพเท ่าเด ิม  แต ่กล ับทำให ้ต ัวแบบท ี ่ ใช ้  Evolutionary selection มี
ประสิทธิภาพสูงขึ้นเป็น 53.75% อย่างไรก็ตามพบว่าความแม่นยำในการทำนายผลลัพธ์ที่เป็น “น้อย
กว่า 3 เดือน” มีค่าลดลง ดังภาพที่ 4.13 และมีการกระจายตัวของผลลัพธ์จากการใช้ตัวแบบ Naïve 
Bayes หลังจากใช้ Normalization แบบ Range transformation กับ Evolutionary selection ดัง
แสดงในภาพที่ 4.14 โดยการเพิ่มขึ้นของประสิทธิภาพ อาจเนื่องมาจากการที่ Naïve Bayes ใช้
หลักการความน่าจะเป็น ดังนั ้นการจำกัดช่วงของข้อมูลที ่ช ัดเจนตั ้งแต่ 0 ถึง 1 ด้วยการทำ 
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Normalization แบบ Range transformation จึงช่วยให้ตัวแบบสามารถวิเคราะห์ด้วยหลักการ
ความน่าเป็นได้ดีข้ึน  

ภาพที ่4.13: ผลลัพธ์ของวิธี Naïve Bayes จากการใช้ Feature Selection โดยมีการปรับ 
parameter ต่างๆเพ่ิมเติม 

ประเภท 
Feature 

Selection & 
parameter 

ผลลัทธ์ที่ได้ 

Forward with 
normalization  

by range 
transformation 

 

Backward with 
normalization  

by range 
transformation 

 

Evolutionary 
with 

normalization  
by range 

transformation  
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ภาพที่ 4.14: การกระจายตัวของผลลัพธ์จากการใช้ตัวแบบ Naïve Bayes หลังจากใช้ 
Normalization แบบ Range transformation กับ Evolutionary selection 

 

จากการทดลองสร้างตัวแบบโดยใช้ข ั ้นตอนวิธ ีแบบ Naïve Bayes นั ้น พบว่าตัวแบบโดยใช้ 
Evolutionary selection ร่วมกับ Normalization แบบ Range transformation ทำให้ได้ตัวแบบที่
มีประสิทธิภาพมากที่สุด โดยได้ค่าความแม่นยำอยู่ที่ 53.75% และสามารถทำนายผลลัพธ์ได้ถูกต้อง
ทั ้ง 4 ผลลัพธ์ โดยผลลัพธ์ที่ได้ในแต่ละสถานการณ์จากการปรับแต่งตัวแบบของ Naïve Bayes 
Algorithm ถูกแสดงในตารางที่ 4.5 

 

ตารางที่ 4.5: ผลลัพธ์ที่ได้ในแต่ละสถานการณ์จากการปรับแต่งตัวแบบของ Naïve Bayes 
Algorithm 

การปรับแต่งตัวแบบของ Naïve Bayes  ผลลัพธ์ (% Accuracy) 

Original model 38.75 

Only z-transformation normalization 38.75 

Forward selection without normalization 41.25 

Backward selection without normalization 41.25 

Evolutionary selection without normalization 31.25 

Forward selection with z-transformation normalization 47.50 

Backward selection with z-transformation normalization 37.50 

Evolutionary selection with z-transformation 
normalization 

47.50 
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Forward selection with range normalization 45.00 

Backward selection with range normalization 37.50 

Evolutionary selection with range normalization 53.75 

Evolutionary selection with range normalization, no 
LaPlace correction 

53.75 

 

4.4 การประยุกต์แบบจำลอง k-nearest neighbors (k-NN) สำหรับจำแนกระยะเวลาที่พนักงานจะ
ยอมรับการทำงานแบบอไจล์ 

การตรวจสอบประสิทธิภาพของตัวแบบโดยไม่มีการจัดเตรียมข้อมูล 

 เริ่มต้นผู้วิจัยได้ทดลองนำชุดข้อมูลมาสร้างตัวแบบด้วยขั้นตอนวิธี k-nearest neighbors (k-
NN) โดยไม่มีการทำกระบวนการ Data Preprocessing มาใช้ รวมถึงไม่มีการปรับแต่ง Parameter 
ใดๆ โดยมีค่า k = 5 และมี weighted  vote พบว่าตัวแบบที่ได้มีประสิทธิภาพการทำนายน้อยที่สุด
เมื่อเทียบกับข้ันตอนวิธีที่ผ่านมาโดยมีประสิทธิภาพเพียง 26.25% ดังแสดงในภาพที่ 4.14 

ภาพที่ 4.15: ผลลัพธ์ที่ได้จากแบบจำลอง k-nearest neighbors (k-NN) เบื้องต้น 

 

 

การตรวจสอบประสิทธิภาพของตัวแบบโดยเพิ่มการทำ Data Preprocessing 

จากนั้นผู้วิจัยได้นำหลักการ Data Preprocessing โดยได้ทำการ Normalize ข้อมูลและเพ่ิม
การทำ Feature Selection ทั ้ง 3 แบบได้แก่ Forward selection, Backward selection และ 
Evolutionary พบว่าประสิทธิภาพของตัวแบบอยู่ที่ 45.00%, 42.5%, และ 48.75% ตามลำดับ ซึ่ง
การทำ Feature Selection ข้างต้นช่วยให้ประสิทธิภาพของตัวแบบเพิ่มขึ้นสูงมาก และตัวแบบยัง
สามารถทำนายผลลัพธ์ถูกต้องในทุกค่าผลลัพธ์ดังแสดงในภาพที่ 4.16 

Ref. code: 25666523147533TED



69 
 

ภาพที่ 4.16: ผลลัพธ์ของวิธี k-NN จากการใช้ Feature Selection โดยไม่มีการปรับ parameter 
ใดๆ 

ประเภท 
Feature 

Selection  
ผลลัทธ์ที่ได้ 

Forward 
Selection 

 

Backward 
Selection 

 

Evolutionary 
Selection 

 
 

การตรวจสอบประสิทธิภาพของตัวแบบโดยการปรับแต่งค่า Parameter ของแบบจำลองเพ่ิมเติม 

จากขั้นตอนที่ผ่านมาผู้วิจัยได้ทำการทดลองปรับแต่ง Parameter ต่างๆเพิ่ม พบว่าการวัด
ระยะห่างของข้อมูลข้างกัน  (neighbors) ของข้อมูลชุดนี ้สามารถใช้ได้เพียง Mix Euclidean 
Distance เท่านั้นเนื่องจากมีข้อมูลประเภทข้อความอยู่ในชุดข้อมูล ดังนั้น Parameter ของ k-NN จึง
สามารถปรับค่า k และ weighted vote เท่านั้น โดยเมื่อทดลองปรับค่า parameter ดังกล่าว ร่วมกับ 
parameter ของ Feature Selection ต่างๆ พบว่าส่งผลเพียงเล็กน้อย โดยส่วนใหญ่จะส่งผลลบต่อ
ประสิทธิภาพของตัวแบบ มีเพียงการนำ weighted  vote ออก และค่า k คงไว้ที่ค่า k = 5 จึงจะช่วย
ให้ประสิทธิภาพของตัวแบบที่ใช้ Forward Selection เพิ ่มขึ ้นเป็น 46.25% และตัวแบบที่ใช้ 
Backward Selection เพิ่มขึ้นเป็น 43.75% ในขณะที่ตัวแบบที่ใช้ Evolutionary Selection ไม่มี
การปรับ parameter ใดๆท่ีช่วยให้ตัวแบบมีประสิทธิภาพมากขึ้น ดังแสดงในภาพที่ 4.17 
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ภาพที่ 4.17: ผลลัพธ์ของวิธี k-NN จากการใช้ Feature Selection โดยมีการปรับ parameter 
ต่างๆเพ่ิมเติม 

ประเภท 
Feature 

Selection & 
parameter 

ผลลัทธ์ที่ได้ 

Forward 
Selection with 
k = 5 without 

weighted  vote 
 

Backward 
selection with 
k = 5 without 

weighted  vote 
 

Evolutionary 
selection with 

k = 4 with 
weighted  vote 

 

 

 จากการทดลองสร้างตัวแบบโดยใช้ขั้นตอนวิธีแบบ k-nearest neighbors (k-NN)นั้น พบว่า
ตัวแบบโดยใช้ Evolutionary selection โดยมีค่า k = 5 ยังคงให้ความแม่นยำสูงที่สุดที่ 48.75% 
และยังคงสามารถทำนายผลลัพธ์ได้ถูกต้องทั้ง 4 ผลลัพธ์ โดยผลลัพธ์ที่ได้ในแต่ละสถานการณ์จากการ
ปรับแต่งตัวแบบของ k-NN Algorithm ถูกแสดงในตารางที่ 4.6 

 

ตารางที่ 4.6: ผลลัพธ์ที่ได้ในแต่ละสถานการณ์จากการปรับแต่งตัวแบบของ k-NN Algorithm 

การปรับแต่งตัวแบบของ k-NN ผลลัพธ์ (% Accuracy) 

Original model, k=5, weighted vote 26.25 

Only z-transformation normalization, k=5, weighted vote 33.75 
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Forward selection without normalization, k=5, weighted vote 41.25 

Backward selection without normalization, k=5, weighted vote 46.75 

Evolutionary selection without normalization, k=5, weighted vote 33.75 

Forward selection with z-transformation normalization, k=5, 
weighted vote 

45.00 

Backward selection with z-transformation normalization, k=5, 
weighted vote 

42.50 

Evolutionary selection with z-transformation normalization, k=5, 
weighted vote 

48.75 

Evolutionary selection with z-transformation normalization, k=5, 
no weighted vote 

41.25 

Forward selection with range normalization, k=5, weighted vote 47.50 

Backward selection with range normalization, k=5, weighted vote 33.75 

Evolutionary selection with range normalization, k=5, weighted 
vote 

46.25 

Evolutionary selection with z-transformation normalization, k=1, 
weighted vote 

37.50 

Evolutionary selection with z-transformation normalization, k=4, 
weighted vote 

47.50 

Evolutionary selection with z-transformation normalization, k=6, 
weighted vote 

45.00 

Evolutionary selection with z-transformation normalization, k=10, 
weighted vote 

48.75 
*ความแม่นยำในการ

ทำนายผล “น้อยกว่า 3 
เดือน” ต่ำ 
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บทท่ี 5  
สรุปผลการวิจัยและขอ้เสนอแนะ 

 

 จากการศึกษาความรู้ที่เกี่ยวข้องกับตัวแบบการจำแนกระยะเวลาที่พนักงานจะยอมรับการ
ทำงานแบบอไจล์ในธุรกิจประกันชีวิตแห่งหนึ่ง ผู้วิจัยได้ค้นพบข้อสรุปที่เกิดขึ้นจากการวิจัย ซึ่งข้อสรุป
ส่วนใหญ่ที่ได้มามีความสอดคล้องกับการศึกษาที่ผ่านมา รวมถึงผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะจากการศึกษาใน
การประยุกต์ในงานวิจัยและการประยุกต์ใช้ในองค์กร โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 

5.1 การคาดการณ์การจำแนกระยะเวลาที่พนักงานจะยอมรับการทำงานแบบอไจล์ 

 ในการศึกษาการสร้างแบบจำลองโดยใช้ขั้นตอนวิธี Decision Tree, Naïve Bayes และ k-
nearest neighbors (k-NN) ภายหล ั งจากกระบวนการ  Data preprocessing และการปรับ
parameter ที่เหมาะสมแล้ว จากผลที่ได้ในภาพที่ 5.1 พบว่าขั้นตอนวิธีแบบ Naïve Bayes ที่ใช้ 
Evolutionary selection ร่วมกับการทำ Normalization ด้วยวิธี Range transformation ทำให้ได้
ตัวแบบการจำแนกที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด โดยมีความแม่นยำอยู่ที่ 53.75% ลำดับรองลงมาเป็น
ขั้นตอนวิธีแบบ k-nearest neighbors (k-NN) ที่ค่า k = 5 และใช้ Evolutionary selection รวมกับ 
weighted  vote ที่ได้ความแม่นยำอยู่ที่ 48.75% และสุดท้ายคือขั้นตอนวิธีแบบ Decision Tree ที่
ใช้ ใช้ Evolutionary selection และ confidence level ในการสร้างต้นไม้ ที่ 0.5 จะทำให้ได้ความ
แม่นยำอยู่ที่ 42.50 % 

 

ภาพที่ 5.1 ผลลัพธ์การคาดการณ์การจำแนกระยะเวลาที่พนักงานจะยอมรับการทำงานแบบอไจล์ใน
แต่ละข้ันตอนวิธี 

ขั้นตอนวิธีที่ใช้ ผลลัทธ์ที่ดีที่สุดที่ได้ 

Naïve Bayes 
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k-nearest 
neighbors (k-NN) 

 

Decision tree 

 
 

 จากผลลัพธ์ที่ได้พบว่าการทำ Feature Selection แบบ Evolutionary จะช่วยให้ตัวแบบมี
ประสิทธิภาพที่ดีและเหมาะสมที่สุดในการนำตัวแบบไปใช้งานในทั้ง 3 ขั้นตอนวิธี เนื่องจากตัวแบบมี
ความแม่นยำที่ดีในระดับหนึ่งและสามารถทำนายผลลัพธ์ได้ถูกต้องทั้ง 4 ผลลัพธ์ ซึ ่งมาจากการ 
Evolutionary selection สามารถสุ่มคุณสมบัติที่เหมาะสมจากหลายๆคุณลักษณะโดยไม่ได้สนใจ
ลำดับ จึงทำให้สามารถทำนายผลลัพธ์ต่างๆได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกท้ังเนื่องจากชุดข้อมูลมีค่าในแต่
ละคุณลักษณะที่ใกล้เคียงกันดังเห็นได้จากตารางที่ 4.2  

การใช้ขั้นตอนวิธีแบบ Naïve Bayes ที่อ้างอิงจากหลักการความน่าจะเป็น ส่งผลให้ได้ตัว
แบบที่มีความแม่นยำสูงที่สุด เนื่องจากวิเคราะห์จากความน่าจะเป็นที่ชุดข้อมูลจะได้ผลลัพธ์ในแต่ละ
แบบ ซึ่งสามารถใช้ในชุดข้อมูลนี้ได้ชัดเจนกว่าขั้นตอนวิธีแบบ k-NN เนื่องจากชุดข้อมูลนี้ มีข้อมูลที่อยู่
ติดกันมากจึงทำนายผลลัพธ์ได้มีประสิทธิภาพน้อยที่สุด รวมทั้ง Naïve Bayes ยังชัดเจนกว่าขั้นตอน
วิธีแบบ Decision tree เนื่องจากคุณลักษณะที่เป็นปัจจัยด้านมนุษย์เป็นตัวเลขที่ใกล้เคียงกัน การ
สร้างต้นไม้จึงไม่สามารถแยกกิ่งของต้นไม้ได้ดีเท่ากับข้อมูลที่เป็นประเภทข้อความหรือ Categorical 
ด้วยเหตุนี้หากองค์กรต้องการนำไปใช้งานจริง องค์กรสามารถนำตัวแบบที่ใช้ขั้นตอนวิธีแบบ  Naïve 
Bayes ไปใช้ต่อไปได ้

นอกจากนี ้เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของปัจจัยมนุษย์ในแต่ละช่วงเวลาที่พนักงานยอมรับอไจล์ดัง
แสดงในภาพที่ 5.2 พบว่าปัจจัยมนุษย์ทั้งหกปัจจัย มีค่าเฉลี่ยใกล้เคียงกันในช่วงเวลายอมรับอไจล์ที่ 
“น้อยกว่า 3 เดือน”, “3-6 เดือน”, และ “6-12 เดือน” โดยมีค่าเฉลี่ยอยู ่ที ่ 11.61, 11.73, และ 
11.58 ตามลำดับ แต่ค่าเฉลี่ยของปัจจัยมนุษย์ทั้งหกปัจจัยมีค่าลดลงมาอยู่ที ่ 9.53 ในช่วงเวลา 
“มากกว่า 12 เดือน” ดังนั้นหากพนักงานมีค่าคะแนนปัจจัยมนุษย์น้อยลงถึงจุดหนึ่งที่ใกล้เคียงกับ 
9.50 จะส่งผลให้การยอมรับอไจล์ของพนักงานมีระยะเวลา “มากกว่า 12 เดือน” อีกทั้งเมื่อพิจารณา
ช่วงเวลาการยอมรับอไจล์ที่ “น้อยกว่า 3 เดือน” พบว่าปัจจัยมนุษย์ด้านการสร้างเชื่อมั่นในทีม 
(Trust) มีค่าเฉลี่ยที่สูงกว่าปัจจัยอื่นเมื่อเปรี่ยบเทียบกับปัจจัยมนุษย์ด้านอื่นทั้งในช่วงเวลาเดียวกัน
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และในช่วงเวลาอื่น ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 12.93 ดังนั้นเมื่อพิจารณาจากภาพที่ 5.2 จึงพบว่าการสร้าง
เชื่อมั่นที่สูงขึ้นมีผลกับการที่พนักงานจะยอมรับอไจล์ได้ “น้อยกว่า 3 เดือน” 

 

ภาพที่ 5.2 ค่าเฉลี่ยของปัจจัยมนุษย์ในแต่ละช่วงเวลาที่พนักงานยอมรับอไจล์ 

  

 

5.2 สรุปผลการศึกษา 

 การสรุปผลการศึกษาของงานวิจัยฉบับนี้ ผู ้วิจัยได้แบ่งผลสรุปของเป็นสองมุมมองได้แก่
มุมมองในเชิงทฤษฐี และเชิงปฏิบัติ โดยมีข้อสรุปดังนี้ 

 

5.2.1 ข้อสรุปในเชิงทฤษฐี 
 

จากวัตถุประสงค์ของงานวิจัยที่ตั้งไว้ในบทที่ 1 งานวิจัยฉบับนี้ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่เก่ียวข้องกับ
ตัวบุคคลเช่นปัจจัยด้านมนุษย์ระดับบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับระยะเวลาในการยอมรับการทำงาน
แบบอไจล์ของพนักงานที่อยู่ในธุรกิจประกันชีวิตโดยในการวิเคราะห์ตัวชี้วัดเบื้องต้นผ่าน ANOVA 
Matrix ผู้วิจัยพบว่าข้อมูลปัจจัยด้านมนุษย์ได้แก่ การร่วมมือกับผู้อื่น , การสร้างความเชื่อมั่น, การ
สื่อสาร, และการบริหารจัดการงาน ของพนักงานส่งผลต่อระยะเวลาการยอมรับอไจล์ของพนักงาน ซึ่ง
สอดคล้องกับการศึกษาของ Tolfo (2011) ที่ว่าปัจจัยด้านมนุษย์มีความสำคัญอันดับต้นๆในการ
ส่งเสริมให้พนักงานในองค์กรมีการยอมรับการทำงานแบบอไจล์ และสอดคล้องกับการศึกษาของ 
Chagas et al. (2015) ที่ว่าทักษะการสื่อสาร การทำงานร่วมกันเป็นทีม และการสร้างความเชื่อมั่น 
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เป็น 3 ปัจจัยที่ถูกพูดถึงมากท่ีสุดในการยอมรับอไจล์ในองค์กร โดยที่งานวิจัยนี้ การสร้างความเชื่อมั่น
ยังถูกใช้เป็น root node ในตัวแบบประเภท Decision tree และทำให้ได้ประสิทธิภาพสูงสุดอีกด้วย 

ในขณะเดียวกันผู้วิจัยกลับพบผลการวิจัยที่ไม่สอดคล้องกับการศึกษาบางส่วนของ Altuwaijri 
และ Ferrario (2022) และไม่สอดคล้องกับการศึกษาบางส่วนของ Lopez-Martinez et al. (2016) 
ที่กล่าวว่า การให้ความสำคัญกับลูกค้ามีผลต่อการยอมรับอไจล์ในองค์กร ซึ่งในการศึกษาด้วย ANOVA 
Matrix ของการศึกษานี ้พบว่า การให้ความสำคัญกับลูกค้า ไม่มีผลกระทบอย่างมีนัยสำคัญกับ
ระยะเวลาที่พนักงานจะยอมรับอไจล์ รวมถึงการพิจารณาค่าเฉลี่ยของปัจจัยนี้ในแต่ละช่วงเวลาที่
ยอมรับอไจล์ดังแสดงในภาพที่ 5.2 นอกจากนี้ผู้วิจัยยังพบผลการวิจัยที่ไม่สอดคล้องกับการศึกษา
บางส่วนของ Mahanti (2006) และ Albidin et al. (2017) ที่ว่าการต่อต้าน (ในอไจล์) ส่งผลกับการ
ยอมรับอไจล์ในองค์กร โดยในการศึกษานี้ไม่พบผลกระทบอย่างมีนัยสำคัญของการต่อต้าน (ในอไจล์) 
กับระยะเวลาที่พนักงานจะยอมรับอไจล์ อย่างไรก็ตามผลการวิจัยที่ไม่สอดคล้องดังกล่าวทั้ง 2 ข้อ 
อาจจะเป็นเพราะบริบทที่แตกต่างกันของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ซึ่งถือเป็นเพียงมุมมองหนึ่งที่
ได้จากงานวิจัยนี้ อีกท้ังปัจจัยด้านมนุษย์ทั้ง 2 ด้านได้แก่ การให้ความสำคัญกับลูกค้า และการต่อต้าน 
(ในอไจล์) ยังสามารถนำมาช่วยในการสร้างตัวแบบการจำแนกระยะเวลาที่พนักงานจะยอมรับการ
ทำงานแบบอไจล์ได้ โดยพบว่าหากนำด้านมนุษย์ทั้ง 2 ด้านข้างต้นออกไปจากการตัวแบบ จะทำให้
ประสิทธิภาพในการสร้างตัวแบบลดลง 

 การศึกษานี้ยังสนับสนุนงานวิจัยของ Bhannarai และ Doungsaard (2016) ที่ได้นำข้อมูล
ปัจจัยด้านมนุษย์มาใช้ร่วมกับการเรียนรู้ของเครื่องในการจำแนกพนักงานที่เป็นอไจล์ โดยการศึกษานี้
ชี ้ให้เห็นว่าข้อมูลปัจจัยด้านมนุษย์สามารถนำมาใช้ร่วมกับการเรียนรู ้ของเครื ่องในการจำแนก
ระยะเวลาในการยอมรับอไจล์ของพนักงานในองค์กรได้เช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
งานวิจัยนี้ที่ตั้งไว้ในบทที่ 1 นอกจากนี้งานวิจัยนี้ยังถือเป็นการต่อยอดความรู้ทางด้านวิทยาศาสตร์
ข้อมูลและความรู้ในการแปรรูปอไจล์ 

 

5.2.2 ข้อสรุปในเชิงปฏิบัติ 
 

 งานวิจัยฉบับนี้ช่วยให้องค์กรต่างๆเห็นได้ว่า องค์กรสามารถสร้างตัวแบบการจำแนกพนักงาน
ที่มีแนวโน้มจะยอมรับการทำงานแบบอไจล์ได้ภายในช่วงระยะเวลาต่างๆโดยใช้เทคนิคการเรียนรู้ของ
เครื่อง (Machine Learning) ได ้เพ่ือให้องค์กรสามารถคัดเลือกพนักงานที่เหมาะสมในการมาเข้าร่วม
ทีมที่ทำงานแบบอไจล์ได้ดีขึ้น พนักงานมีการปรับตัวได้ง่ายขึ้น เรียนรู้และยอมรับการทำงานแบบอ
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ไจล์ได้เร็วขึ้น ซึ่งจะช่วยส่งผลให้องค์กรสามารถแปรรูปเป็นองค์กรแบบอไจล์ได้เร็วยิ่งขึ้น โดยองค์กร
สามารถให้ทีมที่เกี่ยวข้องเช่น ทีมงานอไจล์ ทีมวิทยาศาสตร์ข้อมูลขององค์กรสร้างตัวแบบการจำแนก
ด้วยขั้นตอนวิธีแบบ Naïve Bayes และทำ Feature Selection ด้วยวิธี Evolutionary selection 
และทำ Normalization ด้วยวิธี Range Transformation ผ่านการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามดังที่
ได้ทดลองในงานวิจัยนี้ เนื่องจากข้ันตอนวิธีดังกล่าวจะช่วยให้ได้ประสิทธิภาพของตัวแบบสูงสุด 

 จากวัตถุประสงค์ของงานวิจัยที่ตั้งไว้ในบทที่ 1 งานวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่าองค์กรสามารถนำ
ปัจจัยมนุษย์โดยเฉพาะด้านการร่วมมือกับผู้อื่น , การสร้างความเชื่อมั่น, การสื่อสาร, และการบริหาร
จัดการงาน ของพนักงาน มากำหนดเป็นคุณสมบัติและคุณลักษณะพื้นฐานสำหรับการคัดเลือก
พนักงานในองค์กรเพื่อมาเข้าร่วมทีมที่ทำงานแบบอไจล์ รวมถึงฝ่าย Learning and Development 
และทีมงาน Agile Transformation ในองค์กรสามารถวางแผนพัฒนาปัจจัยมนุษย์ดังกล่าว ควบคู่ไป
กับการพัฒนาความรู้ความสามารถเกี่ยวกับอไจล์ให้กับพนักงานในองค์กร เพื่อให้พนักงานในองค์กรมี
คุณลักษณะที่เหมาะสม สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยให้องค์กร
สามารถทำการแปรรูปอไจล์ได้เร็วยิ่งขึ้น 

  

5.3 ข้อเสนอแนะจากการศึกษาและการนำไปประยุกต์ใช้ในองค์กร 

จากการศึกษาเกี่ยวกับตัวแบบการจำแนกระยะเวลาที่พนักงานจะยอมรับการทำงานแบบอ
ไจล์ในธุรกิจประกันชีวิตแห่งหนึ่งนั้น ผู้วิจัยได้พบประเด็นที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรอื่นๆ ในการนำ
ความรู้ที่ได้จากงานวิจัยนี้ไปประยุกต์ใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยผู้วิจัยได้มีข้อเสนอแนะในด้านการ
เก็บรวบรวมข้อมูลและการสร้างตัวแบบการจำแนก ดังต่อไปนี้ 

 

5.3.1 ด้านการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

 1. เนื่องจากองค์กรในกรณีศึกษานี้ และองค์กรอื่นๆที่ทำการแปรรูปอไจล์ส่วนใหญ่มักไม่มีการ
เก็บข้อมูลที่เก่ียวข้องกับบุคลิกลักษณะ พฤติกรรม รวมถึงข้อมูลปัจจัยด้านมนุษย์ต่างๆดังที่ใช้ศึกษาใน
รายงานนี้ จากพนักงานในองค์กรที่ต้องปรับตัวมาทำงานรูปแบบอไจล์ ดังนั้นจะเป็นการดีหากองค์กร
ทำการเก็บข้อมูลเหล่านี้เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ความเหมาะสม และความสามารถของพนักงานในการ
ทำงานแบบอไจล์ อีกท้ังองค์กรยังสามารถใช้ในการวางแผนการพัฒนาพนักงานเหล่านี้ได้อีกด้วย 
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 2. องค์กรสามารถรวบรวมข้อมูลด้านมนุษย์อื่นๆที่ได้ถูกเก็บไว้ในสถานการณ์ต่างๆมาใช้ใน
การพิจารณาความเหมาะสมแล้วความสามารถในการปรับตัวกับการทำงานแบบอไจล์ได้ เช่น 
Personality test ในตอนรับสมัครงาน หรือ Employee engagement survey ประจำปี รวมถึง
องค์กรควรมีการใช้แบบสอบถามที่มีคุณภาพได้มาตรฐานในการประเมินปัจจัยด้านมนุษย์ของพนักงาน 

 3. องค์กรควรมีการเก็บรวบรวมและปรับปรุงข้อมูลด้านมนุษย์อยู่เสมอ เพื่อให้ข้อมูลมีความ
ถูกต้องแม่นยำ และทันต่อสถานการณ์ สามารถนำไปประยุกต์ใช้ต่อได้ 

 

5.3.2 ด้านตัวชี้วัดและการสร้างตัวแบบ 
 

 1. องค์กรควรมีการกำหนดตัวชี้วัดที่เหมาะสมในการประเมินพนักงานที่จะเข้ามาทำงานแบ
บอไจล์ รวมถึงในการประเมินผลการทำงานแบบอไจล์ของพนักงาน ของทีม และขององค์กร เพ่ือให้มี
มาตรฐานมากขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้ทีมงานแปรรูปอไจล์และผู้บริหารองค์กรสามารถวางแผนในการแปร
รูปองค์กรที่ชัดเจนขึ้น สามารถปรับเปลี่ยนแผนให้การแปรรูปอไจล์ในองค์กรมีความรวดเร็วมากข้ึนได้ 

2. องค์กรควรมีการกำหนดแผนงานการทำงานร่วมกันระหว่างทีมงานแปรรูปอไจล์ และ
ทีมงานวิทยาศาตร์ข้อมูลในการนำข้อมูลต่างๆมาสร้างเป็นตัวแบบที่เกี่ยวข้องกับการแปรรูปอไจล์ใน
องค์กรดังเช่นในงานวิจัยนี้ โดยที่มีความเป็นมาตรฐานมากขึ้น รวมถึงให้ทางทีมงานวิทยาศาตร์ข้อมูล 
ช่วยคิดหาปัจจัยต่างๆหรือตัวแบบในมิติอ่ืนที่เป็นประโยชน์เพ่ิมเติม 

 

5.4 ข้อจำกัดในการวิจัย 

 1. งานวิจัยฉบับนี้มีจำนวนชุดข้อมูลในปริมาณที่ไม่มากนัก ซึ่งอาจทำให้การตัวแบบที่สร้างมา
มีความถูกต้องแม่นยำลดลง เนื่องจากตัวแบบไม่ได้ทำการเรียนรู้จากชุดข้อมูลที่มีปริมาณมากพอ 

 2. งานวิจัยฉบับนี้ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลเพื่อนำมาสร้างตัวแบบ ทำให้ข้อมูลที่ได้
จากแบบสอบถามไม่อาจสะท้อนถึงข้อเท็จจริงของผู้ตอบแบบสอบถามได้ถูกต้อง 100% อีกทั้งการ
ระบุระยะเวลาการยอมรับอไจล์ เป็นข้อมูลที่ถูกระบุโดยความรู้สึกของผู้ตอบแบบสอบถามเอง ดังนั้น
จึงอาจส่งผลให้ค่าความถูกต้องและค่าความเชื่อมั่นมีความคลาดเคลื่อน 

 3. งานวิจัยฉบับนี้ใช้องค์กรกรณีศึกษาจากเพียงองค์กรเดียว และในธุรกิจประเภทเดียว ซึ่ง
ปัจจัยด้านมนุษย์และระยะเวลาการยอมรับอไจล์สามารถเปลี่ยนแปลงได้ตามสภาพแวดล้อมของ
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องค์กร ดังนั้นงานวิจัยนี้อาจจะแสดงผลลัพธ์หรือความแม่นยำที่แตกต่างไปในแต่ละองค์กร หรือแต่ละ
ธุรกิจ 

 

5.5 ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป 

 1. ควรมีการเก็บข้อมูลที่มากขึ้น เพื่อให้มีชุดข้อมูลที่มากขึ้น หลากหลายขึ้น สำหรับให้ตัว
แบบการจำแนกนี้ใช้เรียนรู้ และทดสอบประสิทธิภาพของตัวแบบ ซึ่งสิ่งนี้จะช่วยให้ตัวแบบมีความ
น่าเชื่อถือมากขึ้น โดยอาจจะทำการเก็บข้อมูลจากองค์กรอื่นๆเพิ่มเติม เพื่อให้เกิดความหลากหลาย
ของข้อมูล 

 2. ควรมีการทดลองปรับเปลี่ยนคำถามในแบบสอบถาม เป็น 7-Score Likert scale หรือหา
วิธีการเก็บข้อมูลปัจจัยมนุษย์ด้วยวิธีอื่นๆที่มีความแม่นยำมากกว่าแบบสอบถาม รวมถึงมีการเก็บ
ข้อมูลระยะเวลาในการยอมรับอไจล์ของพนักงานและคนไว้เสมอ เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้องและแม่นยำ
กว่าการเก็บข้อมูลย้อนหลัง 

 3. ควรมีการเก็บข้อมูลจากพนักงานในหลายองค์กร หลายธุรกิจ และนำมาใช้รวมกัน เพื่อให้
ได้ข้อมูลที่มาจากหลากหลายสภาพแวดล้อม ทำให้ข้อมูลมีความสอดคล้องและครอบคลุมพนักงานใน
หลายองค์กร อีกท้ังยังทำให้งานวิจัยสามารถแสดงนัยทั่วไปได้ดีมากยิ่งขึ้น มีความ Generalization ที่
มากขึ้น 

 4. ควรมีการทดลองเพิ่มปัจจัยด้านมนุษย์ หรือตัวแปรอื่นๆที่อาจส่งผลกับระยะเวลาการ
ยอมรับอไจล์ของพนักงานเพิ่มเติม เพื่อให้ทราบว่ามีปัจจัยใดอีกบ้างที่สามารถนำมาใช้สร้างตัวแบบ
การจำแนกได ้
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ภาคผนวก ก 
คำถามทั้งหมดในแบบสอบถามและตัวอย่างคำตอบ 

 

ข้อที่ คำถาม ตัวอย่างคำตอบ 
1 คุณมีเพศอะไร ชาย 

2 คุณมีอายุกี่ปี 34 
3 คุณมีอายุงานในบริษัทก่ีเดือน 18 

4 ลักษณะงานของคุณเป็นเช่นใด Project 

5 คุณทำงานใน Tribe หรือใน SMT Tribe 
6 คุณทำงานอยู่ในแผนกใด Operations 

7 ก่อนที่คุณจะมาทํางานใน agile team, เพื่อให้งานสําเร็จลุล่วง คุณ
เป็นคนที่ชอบที่จะโต้ตอบและทํางานร่วมกับผู้คนที่อยู่นอกทีมและ
คนที่มีตำแหน่งแตกต่างกันหรือไม่? (ประยุกต์จาก Tanner, 2014). 

4 

8 ก่อนที่คุณจะมาทํางานใน agile team, แม้ว่าคุณมักจะยุ่งกับงาน
ของคุณเองอยู่เสมอ แต่คุณก็สามารถช่วยเหลือสมาชิกในทีมคนอ่ืนๆ 
ได้ โดยไม่กระทบกับงานของคุณที่ต้องทำให้เสร็จ? (ประยุกต์จาก 
from Kozak, 2013). 

5 

9 ก่อนที่คุณจะมาทํางานใน agile team, หากคุณเจอปัญหาใหญ่ๆ 
คุณเลือกที่จะปรึกษาคนอื่นในทีมก่อนมากกว่าแก้ปัญหาด้วยเอง ใช่
หรือไม?่ 

3 

10 ก่อนที่คุณจะมาทํางานใน agile team, คุณมีโอกาสได้พูดคุยกับ
ลูกค้า/ตัวแทนโดยตรง อย่างสม่ำเสมอ เพื่อทราบถึงความต้องการ
ของพวกเขาหรือไม่? 

5 

11 ก่อนที่คุณจะมาทํางานใน agile team, คุณมีการใช้ข้อมูลลูกค้า/
ตัวแทน เช่น ความต้องการของลูกค้า / painpoints ของลูกค้า ใน
การวางแผนพัฒนางานของคุณหรือไม่? 

4 
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12 ก่อนที่คุณจะมาทํางานใน agile team, คุณเลือกที่จะให้ความสำคัญ
กับงานที่ส่งผลกับลูกค้า/ตัวแทน มากกว่างานที่ส่งผลกับตัวคุณหรือ
ทีมของคุณ? 

4 

13 ก่อนที่คุณจะมาทํางานใน agile team, คุณมีการสื่อสารและพูดคุย
อย่างมีประสิทธิภาพกับสมาชิกในทีมมากเพียงพอหรือไม่ (ประยุกต์
จาก Kozak, 2013). 

3 

14 ก่อนที่คุณจะมาทํางานใน agile team, คุณชอบแก้ปัญหาผ่านการ
สื่อสารแบบเห็นหน้า (Face-to-Face) มากกว่าการใช้อีเมลล์หรือ
เครื่องมือแชทหรือไม่? (ประยุกต์จาก Kozak, 2013 and Lalsing, 
2012) 

5 

15 ก่อนที่คุณจะมาทํางานใน agile team, คุณได้มีการทำความเข้าใจ
ให้คนในทีมเห็นภาพเดียวกันอยู่เสมอหรือไม่ 

4 

16 ก่อนที่คุณจะมาทํางานใน agile team, คุณเชื่อใจให้สมาชิกคนอ่ืน
ทํางานส่วนที่สําคัญของทีมหรือไม่? 

5 

17 ก่อนที่คุณจะมาทํางานใน agile team, คุณมีความเชื่อมั่นในสมาชิก
ใหม่ในทีมที่คุณมากแค่ไหน? 

2 

18 ก่อนที่คุณจะมาทํางานใน agile team, คุณเชื่อว่าสมาชิกในทีมทุก
คนมองความสำเร็จของทีมมาก่อนตัวเอง 

1 

19 คุณไม่มีปัญหาในการปรับตัวเข้ากับทีมใหม่? (ประยุกต์จาก Lalsing, 
2012) 

5 

20 คุณมีความกระตือรือร้นที่จะเข้าร่วม Agile team ด้วยตนเองอยู่
แล้ว มากกว่าที่ทําเพราะตามคําสั่งของหัวหน้างานหรือไม่? 

2 

21 คุณเห็นด้วยว่า Agile สามารถมาช่วยให้คุณทำงานได้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้นและเต็มใจที่จะทดลองการทำงานทุกรูปแบบ? 

1 

22 ก่อนที่คุณจะมาทํางานใน agile team, คุณมีลําดับความสําคัญของ
งานที่ชัดเจนและคุณสามารถจัดการมันได้หรือไม่? 

4 

23 ก่อนที่คุณจะมาทํางานใน agile team, คุณปรับปรุงงานของคุณเป็น
ประจําตามข้อเสนอแนะที่คุณได้รับหรือไม่? 

5 
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24 ก่อนที่คุณจะมาทํางานใน agile team, ผลของงานที่คุณทำมักจะ
สามารถนำไปใช้ได้จริงหรือไม่ ? 

3 

25 จากประสบการณ์ใน Agile team, Agile coach จำเป็นต้องอยู่กับ
ทีมเป็นระยะเวลาเท่าใด  (หรือโค้ชต้องอยู่กับคุณด้วยเป็นเวลาเท่าไร
จนกว่าคุณจะสามารถนำหลักการทำงานแบบ agile ไปใช้ได้โดย
ตนเอง สร้างสภาพแวดล้อมแบบ agile ได้โดยไม่ต้องมีโค้ชคอย
ช่วยเหลือ) 

3 - 6 เดือน, 
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