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This research was mixed method research that aimed to study the employee 

understanding of the principles of Agile work and the level of employee opinions on the factors 
that support Agile work, as well as to study the guidelines for promoting Agile work in an 
automotive parts manufacturing company in Rayong Province. The quantitative results showed 
that most of the respondents were female, aged 31-40 years old, with 6-10 years of work 
experience and working in the production department. Employees have the most understanding of 
Agile work in terms of improving team effectiveness through behavior improvement, and the 
opinion on the factors that support Agile work, including leaders. Corporate culture, 
personnel/employees, and corporate policies were at a high level. For the qualitative study, it was 
found that the approach to promoting agile work consists of three main issues: The first issue is 
the foundation of readiness, which consists of training and development, building teamwork, 
creating corporate culture, planning, and management. The second issue is continuous driving and 
development, including evaluation and follow-up, communication, work process improvement 
and development, and continuous follow-up. The third issue is cooperation and innovation 
consisting of providing feedback, leadership, management in the context of agile work, and 
support from all organization levels. 
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กิตติกรรมประก าศ 
 

กติติกรรมประกาศ 
  

งานนิพนธ์ฉบับน้ีส าเร็จลุล่วงด้วยดี เน่ืองด้วยได้รับความกรุณาเป็นอย่างยิ่งจาก ผูช่้วย
ศาสตราจารย์ ดร.วรรณภา ลือกิตินันท์ อาจารยท่ี์ปรึกษางานนิพนธ์ ท่ีได้กรุณาให้ค  าปรึกษา ช้ีแนะ
แนวทางและแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความใส่ใจตลอดมา ผูวิ้จยัซาบซ้ึงในความอนุเคราะห์จาก
ท่านและกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง 

ขอขอบพระคุณผูเ้ช่ียวชาญท่ีไดก้รุณาตรวจสอบเคร่ืองมือวิจยัรวมทั้งให้ค  าแนะน าแนวทาง
ในการปรับปรุงงานวิจยัใหเ้กิดความสมบูรณ์และคุณภาพมากยิง่ขึ้น 

ขอขอบพระคุณคณะกรรมการสอบงานนิพนธ์ ส าหรับการแนะน าแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ 
ท าใหง้านนิพนธ์ฉบบัน้ีมีความถูกตอ้งและสมบูรณ์ยิง่ขึ้น 

ขอขอบพระคุณอาจารยท์ุกท่านของคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยับูรพา ท่ีไดถ้่ายทอดองค์
ความรู้และประสบการณ์ต่าง  ๆ  ท่ี เป็นประโยชน์ต่อการน ามาประยุกต์ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี 
นอกจากนั้นยงัขอขอบคุณเจา้หนา้ท่ีของคณะบริหารธุรกิจท่ีไดช่้วยเหลือด าเนินการเร่ืองเอกสารต่าง ๆ 
จนส าเร็จได ้

ขอขอบพระคุณบิดา  มารดา และบุคคลในครอบครัวท่ีคอยเป็นก าลังใจ  และให้การ
สนบัสนุนส่งเสริมการศึกษาในทุก ๆ ดา้น เป็นอย่างดีเสมอมา ตลอดจนกลัยาณมิตรทุกท่านท่ีคอยให้
ความช่วยเหลือ ช้ีแนะแนวทางและส่งมอบก าลงัใจใหก้นัมาโดยตลอด 

สุดทา้ยน้ี ผูจ้ดัท าขอขอบพระคุณคณะผูบ้ริหารของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงใน
จงัหวดัระยอง และเพื่อนพนักงานท่ีปฏิบัติงานร่วมกันในองค์กรแห่งน้ี ท่ีได้ช่วยเหลือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจนท าใหก้ารศึกษาน้ีส าเร็จไปไดด้ว้ยดี 

  
  

ปริญดา  อินสมบติั 
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บทที ่1 

บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ปัจจุบันโลกก าลังเข้าสู่ยุคใหม่ ท่ี เรียกว่า ยุคอุตสาหกรรม 4.0 ซ่ึงเป็นยุคท่ี มีการ
เปล่ียนแปลงทั้ งในด้านสังคม เศรษฐกิจ การด าเนินธุรกิจ และรูปแบบการท างานท่ีมีการใช้
เทคโนโลยีมากขึ้น สภาพแวดล้อมท่ีองค์กรต้องเผชิญมีแนวโน้มผนัผวนสูงขึ้น (Volatile) ไม่
แน่นอน (Uncertain) ซับซ้อน (Complex) และคาดเดาได้ยาก (Ambiguous) หรือท่ีเรียกว่า โลก 
VUCA ส่งผลกระทบโดยตรงต่ออุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์ จากการศึกษาของ Humphrey 
& Memedovic (2003) พบว่า การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจในลกัษณะ VUCA 
ส่งผลให้ผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนตต์อ้งเผชิญความทา้ทายในหลายดา้น ไดแ้ก่ ความผนัผวนของความ
ต้องการในตลาด ความไม่แน่นอนของนโยบายการค้าระหว่างประเทศ ความซับซ้อนของ
เทคโนโลยีการผลิตท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว และความคลุมเครือของทิศทางอุตสาหกรรมยาน
ยนต์ในอนาคต โดยเฉพาะการเปล่ียนผ่านไปสู่ยานยนต์ไฟฟ้า ซ่ึงส่งผลให้ผูป้ระกอบการต้อง
ปรับตวัในการด าเนินธุรกิจอยา่งรวดเร็วและต่อเน่ือง 
 แนวคิดการท างานแบบอไจล ์(Agile) เป็นแนวคิดท่ีไดรั้บการยอมรับและน ามาปรับใชใ้น
องค์กรธุรกิจทั่วโลกตั้งแต่ปี พ.ศ. 2544 โดยเฉพาะในอุตสาหกรรมยานยนต์ท่ีเร่ิมน ามาใช้อย่าง
แพร่หลายตั้งแต่ปี พ.ศ. 2560 ซ่ึง Sutherland & Schwaber (2011) ได้เสนอแนวทาง Scrum ท่ีเน้น
การท างานเป็นทีมแบบขา้มสายงาน การส่ือสารท่ีชดัเจน และการปรับปรุงกระบวนการท างานอยา่ง
ต่อเน่ือง ในขณะท่ีการศึกษาของ Highsmith (2009) พบวา่ การท างานแบบอไจลส์ามารถช่วยองคก์ร
รับมือกบัความทา้ทายในยุค VUCA ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในดา้นการตอบสนองต่อ
การเปล่ียนแปลง การพฒันาผลิตภณัฑ์ และการตอบสนองความตอ้งการของลูกค้าท่ีรวดเร็วขึ้น 
เช่นเดียวกบัการศึกษาของ ณพฒัน์ เอ่ียมยิ่ง (2564) พบว่า องค์กรท่ีน าแนวคิดอไจล์มาใช้สามารถ
เพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงานในด้านต่าง ๆ เช่น การเข้าถึงและสนับสนุน การรับรู้และการ
เติบโตของยอดขาย การตอบ รับของผู ้บ ริโภค  และทักษะการท างาน เชิ งกระบวนการ
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 ทั้งน้ีการท างานแบบอไจลมี์จุดมุ่งเนน้ไปท่ีความคล่องตวัและการปรับตวัอย่างรวดเร็วต่อ
การเปล่ียนแปลง ซ่ึงแตกต่างจากการท างานแบบดั้งเดิมท่ีมีล าดบัขั้นตอนตายตวัและยืดหยุ่นไดน้อ้ย 
โดยการท างานแบบอไจล์จะแบ่งงานเป็นช่วงสั้ น ๆ เรียกว่า Sprint ใช้เวลา 2-4 สัปดาห์ มีการ
ประชุมติดตามงานทุกวนั (Daily Standup) แบบสั้นกระชบั 15 นาที เนน้การส่ือสารแบบเผชิญหนา้ 
การท างานเป็นทีมแบบขา้มสายงาน (Cross-functional Team) และมีการทบทวนผลงาน (Sprint 
Review) รวมถึงกระบวนการท างาน (Sprint Retrospective) เพื่อปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง วิธีการ
ท างานแบบน้ีช่วยให้ทีมสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ แกไ้ขปัญหา และปรับเปล่ียน
แผนงานไดอ้ย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากกว่าการท างานแบบดั้งเดิม ซ่ึงการน าแนวคิดการ
ท างานแบบอไจลม์าประยุกตใ์ชใ้นองคก์รมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งหลายประการ เช่น ปัจจยัดา้นผูน้ าการ
ท างานแบบอไจล์ท่ีตอ้งปรับบทบาทจากการสั่งการเป็นการโคช้และสนับสนุนทีม พร้อมทั้งสร้าง
ความไวว้างใจและเสริมพลงัให้ทีมท างานไดอ้ย่างอิสระ ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กรแบบอไจล์ท่ี
เปิดกวา้งต่อความคิดใหม่ การทดลอง และการเรียนรู้จากความผิดพลาด โดยส่งเสริมการส่ือสารท่ี
โปร่งใสและการท างานร่วมกัน ปัจจยัด้านบุคลากร/พนักงานการท างานแบบอไจล์ท่ีตอ้งพร้อม
เรียนรู้ ปรับตัว และท างานร่วมกันเป็นทีมข้ามสายงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และปัจจยัด้าน
นโยบายองคก์รสนบัสนุนการท างานแบบอไจลท่ี์ตอ้งมีความชดัเจนทั้งในดา้นการจดัสรรทรัพยากร 
การปรับโครงสร้างองคก์ร และการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างานแบบอไจลอ์ยา่งย ัง่ยนื 
 บริษทัผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ไดเ้ร่ิมน าแนวคิดการท างาน
แบบอไจลม์าปรับใชใ้นองคก์รตั้งแต่ปี พ.ศ. 2565 ตามนโยบายการพฒันาอุตสาหกรรม 4.0 โดยเร่ิม
จากแผนกวิศวกรรมการผลิตและแผนกควบคุมคุณภาพ (บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์แห่งหน่ึงใน
จงัหวดัระยอง, 2565) อย่างไรก็ตาม จากการน าร่องใช้แนวคิดดังกล่าวพบอุปสรรคส าคญัหลาย
ประการ ไดแ้ก่ การปรับเปล่ียนวฒันธรรมการท างานจากแบบดั้งเดิมเป็นไปอย่างล่าชา้ พนกังานยงั
ขาดความเขา้ใจในหลกัการท างานแบบอไจล ์และขาดปัจจยัสนับสนุนท่ีจ าเป็น เช่น เคร่ืองมือและ
ระบบเทคโนโลยีท่ี เหมาะสม พื้นท่ีท างานท่ีเอ้ือต่อการท างานแบบอไจล์ และแนวทางการ
ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัรูปแบบการท างานใหม่ 
 นอกจากน้ี จากการส ารวจความคิดเห็นของพนักงานในไตรมาสท่ี 4 ปี พ.ศ. 2566 พบ
ปัญหาส าคัญคือพนักงานส่วนใหญ่ยงัมีความกังวลเก่ียวกับการเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างาน 
โดยเฉพาะในประเด็นการท างานข้ามสายงาน (Cross-functional Team) ท่ีพบว่าทีมยงัขาดการ
ประสานงานท่ีมีประสิทธิภาพ การส่ือสารในทีมยงัไม่ชัดเจนเพียงพอ และพนักงานมีความ
ยากล าบากในการปรับตัวให้เข้ากับวิธีการท างานแบบใหม่ โดยเฉพาะการท า Daily Standup 
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Meeting และการวางแผนงานแบบ Sprint (บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง, 
2566) 
 ดว้ยเหตุน้ี ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาเร่ือง แนวทางการเสริมสร้างการท างานแบบอไจล์ใน
บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาความเขา้ใจใน
หลกัการท างานแบบอไจลข์องพนกังาน เพื่อประเมินสถานะปัจจุบนัของความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั
แนวคิดและวิธีการท างานแบบอไจล์ ศึกษาปัจจยัสนับสนุนการท างานแบบอไจล์ท่ีจ าเป็นต่อการ
ด าเนินงานในบริบทของอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต ์และศึกษาแนวทางการเสริมสร้างการ
ท างานแบบอไจลท่ี์เหมาะสมกบับริบทขององคก์ร ทั้งน้ี เพื่อน าผลการวิจยัไปใช้ในการพฒันาและ
ปรับปรุงการท างานแบบอไจลข์ององคก์รใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
 

ค าถามในการวิจัย 
 1. ความเขา้ใจในหลกัการท างานแบบอไจล์ ของพนักงานบริษทัผลิตชิ้นส่วนยาน
ยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง เป็นอยา่งไร 
 2. ปัจจยัสนับสนุนการท างานแบบอไจล์ในบริษทัผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหน่ึงใน
จงัหวดัระยอง เป็นอยา่งไร 
 3. แนวทางการเสริมสร้างการท างานแบบอไจล์ในบริษทัผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่ง
หน่ึงในจงัหวดัระยอง เป็นอยา่งไร 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาความเขา้ใจหลกัการท างานแบบอไจลข์องพนักงานบริษทัผลิตช้ินส่วนยาน
ยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
 2. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นปัจจยัสนับสนุนการท างานแบบอไจล์ในบริษัทผลิต
ช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
 3. เพื่อศึกษาแนวทางการเสริมสร้างการท างานแบบอไจล์ในบริษทัผลิตชิ้นส่วนยาน
ยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. ผูบ้ริหารสามารถน าผลการศึกษาไปใชใ้นการก าหนดนโยบาย ทิศทางการบริหาร และ
มาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีเป็นรูปธรรมเก่ียวกับการท างานแบบอไจล์ รวมถึงการจดัสรรปัจจัย
สนบัสนุนเพื่ออ านวยความสะดวกในการท างานของพนกังาน 
 2. ฝ่ายทรัพยากรมนุษยส์ามารถน าผลการวิจยัไปประยุกตใ์ช้ในการพฒันาบุคลากร ผ่าน
การจดักิจกรรมต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการ การจดักิจกรรมสัมพนัธ์เพื่อส่งเสริมการ
ท างานเป็นทีม การพฒันาวิธีการส่ือสารในการท างาน และการจดัท าคู่มือการปฏิบติังานแบบอไจล์ 
 3. หัวหน้างานสามารถน าผลการวิจยัไปพฒันาทกัษะการบริหารทีมตามแนวทางอไจล ์
ทั้งในด้านการมอบหมายงาน การติดตามงาน การให้ค  าแนะน าปรึกษา และการประเมินผลการ
ปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัรูปแบบการท างานแบบอไจล ์
 4. พนกังานสามารถน าความรู้และแนวทางท่ีไดจ้ากการวิจยัไปปรับใชใ้นการพฒันาการ
ท างานร่วมกบัทีมขา้มสายงาน การส่ือสารในทีม และการปรับตวัให้เขา้กบัวิธีการท างานแบบอไจล์
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 5. บริษทัและหน่วยงานอ่ืนท่ีสนใจสามารถน าผลการศึกษาไปประยกุตใ์ชเ้ป็นแนวทางใน
การพฒันาการท างานรูปแบบอไจลใ์หเ้หมาะสมกบับริบทขององคก์รตนเอง 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวทางในการวิจยั 
 

 

การวิจัยเชิงปริมาณ การวิจัยเชิงคุณภาพ 

  

หลักการท างานแบบอไจล์ 12 ประการ 

(กฤษณ์ ปัทมะโรจน์, 2565) 

1. มุ่งเนน้ท าให้ไดต้ามท่ีลูกคา้พึงพอใจฯ 
2. ยอมรับการเปล่ียนแปลงตามหลกัเหตุผลฯ 
3. ส่งมอบบ่อยขึ้น เร็วขึ้นฯ 
4. ท างานร่วมกนัทั้งทีมงานฯ 
5. ผูบ้ริหารให้อ านาจการตดัสินใจฯ 
6. ใชวิ้ธีการส่ือสารท่ีไดผ้ลและคุม้ค่าฯ 
7. ใชผ้ลส าเร็จเป็นตวัวดัความกา้วหนา้ฯ 
8. ท างานอยา่งสม ่าเสมอฯ 
9. ให้เวลาเพื่อท่ีจะผลิตสินคา้ท่ีมีคุณภาพฯ 
10. เลือกปฏิบติัในส่ิงท่ีจ าเป็นก่อนฯ 
11. ทีมตอ้งจดัการตนเอง มีการกระจายอ านาจฯ 
12. พฒันาความมีประสิทธิผลของทีมฯ 
ปัจจัยสนับสนุนการท างานแบบอไจล์ 4 ด้าน 

1. ผูน้ าการท างานแบบอไจล ์
2. วฒันธรรมองคก์รแบบอไจล ์
3. บุคลากร/ นกังานการท างานแบบอไจล ์
4. นโยบายองคก์รสนบัสนุนการท างานแบบอไจล ์

  

การสัมภาษณ์เชิงลกึผู้บริหารองค์กร 

เกี่ยวกับแนวทางการเสริมสร้างการท างาน

แบบอไจล์ 

การตีความผลการศึกษาเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 การศึกษา แนวทางการเสริมสร้างการท างานแบบอไจล์ในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์
แห่งหน่ึงในจังหวดัระยอง เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed method) ใช้รูปแบบการวิจ ัย
เชิงผสานวิธีแบบคู่ขนาน (Convergent parallel design) ประกอบด้วยการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative research) และการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ผูว้ิจยัก าหนดขอบเขตการ
วิจยั ดงัน้ี 
 1. การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) ท าการส ารวจความคิดเห็นเก่ียวกับ
คุณลักษณะของพนักงาน ความเข้าใจเก่ียวกับการท างานแบบอไจล์ 12 ประการ และปัจจัย
สนบัสนุนการท างานแบบอไจล ์4 ดา้น ในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
 1.1 ขอบเขตประชากร การศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรของบริษทัผลิตชิ้นส่วนยาน
ยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองทั้งหมดรวมจ านวน 375 ราย (ฝ่ายบุคคล, บริษทัผลิตชิ้นส่วน
ยานยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง, 2565) 
 1.2 ขอบเขตด้านระยะเวลา ระยะเวลาท่ีใช้ในการด าเนินการศึกษา รวบรวม และ
วิเคราะห์ขอ้มูลอยูร่ะหวา่งเดือน กรกฎาคม พ.ศ. 2566 ถึงเดือน สิงหาคม พ.ศ. 2567 
 1.3 ขอบเขตพื้นท่ีในการเก็บขอ้มูล พื้นท่ีศึกษา คือ บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์แห่ง
หน่ึงในจงัหวดัระยอง 
 2. การวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) เป็นการศึกษาความคิดเห็นของผูบ้ริหาร
องค์กรเก่ียวกบัแนวทางการเสริมสร้างการท างานแบบอไจล์ในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์แห่ง
หน่ึงในจงัหวดัระยอง 
  1.1 ขอบเขตผูใ้ห ้ขอ้มูลส าคญั  คือ ผู จ้ดัการและผูช้ ่วยผูจ้ ดัการในบริษทัผลิต
ช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จาก 7 แผนก รวมจ านวนผูใ้หข้อ้มูลหลกั ทั้งหมด 9 ราย  
  1.2 ขอบเขตดา้นระยะเวลา ระยะเวลาท่ีใชใ้นการด าเนินการศึกษา รวบรวม และ
วิเคราะห์ขอ้มูลอยูร่ะหวา่งเดือน กรกฎาคม พ.ศ. 2566 ถึงเดือน สิงหาคม พ.ศ. 2567 
 1.3 ขอบเขตพื้นท่ีในการเก็บขอ้มูล พื้นท่ีศึกษา คือ บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์แห่ง
หน่ึงในจงัหวดัระยอง 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 บริษัทผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง หมายถึง บริษทัร่วมทุนระหว่าง
ไทย-อเมริกนั ผูผ้ลิตเบาะรถยนตร์ายใหญ่ซ่ึงมีสาขาทัว่โลก โดยในประเทศไทยตั้งฐานการผลิตใน
นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง 
 การท างานแบบบอไจล์ หมายถึง แนวทางการท างานท่ีเนน้ความยืดหยุ่นและการปรับตวั
อย่างรวดเร็ว โดยมุ่งเน้นการท างานร่วมกนัเป็นทีม การส่ือสารท่ีโปร่งใส และการส่งมอบผลงาน
อยา่งต่อเน่ือง แบ่งงานออกเป็นช่วงสั้น ๆ (Sprint) พร้อมการปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะและผลการ
ท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการพฒันาและจดัการโครงการ และสามารถตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของลูกคา้และตลาดไดอ้ยา่งรวดเร็วและตรงตามความตอ้งการ 
 ความเข้าใจหลักการท างานแบบอไจล์  12 ประการ  หมายถึง ระดับความรู้และ
ความสามารถในการตีความ รวมถึงการประยกุตใ์ชห้ลกัการอไจลใ์นสถานการณ์การท างานจริงของ
บุคคลหรือทีมงาน ซ่ึงสะทอ้นถึงความเขา้ใจในเชิงลึกและการน าหลกัการเหล่าน้ีไปใชเ้พื่อปรับปรุง
ประสิทธิภาพและผลลพัธ์ในการท างาน โดยการตระหนักถึงประโยชน์ วิธีการน าไปใช้ในบริบท
ต่าง ๆ และการปรับวิธีการท างานให้สอดคลอ้งกบัแนวทางอไจล ์เพื่อเสริมสร้างการท างานร่วมกนั
ท่ีมีประสิทธิภาพและตอบสนองต่อความตอ้งการของทีมและลูกคา้ได้อย่างรวดเร็วและยืดหยุ่น 
ไดแ้ก่ 
 1. มุ่งเนน้การสร้างความพึงพอใจให้ลูกคา้ คือ ส่งมอบผลิตภณัฑแ์ละบริการท่ีตอบโจทย์
ลูกคา้อยา่งสม ่าเสมอและก่อนก าหนดเวลาท่ีตกลงไว ้
 2. ยอมรับการเปล่ียนแปลง คือ พร้อมปรับเปล่ียนแผนงานตามขอ้เสนอแนะและสภาวะ
ตลาดท่ีเปล่ียนแปลงไป 
 3. ส่งมอบผลิตภณัฑ์อย่างสม ่าเสมอ คือ ลดช่วงเวลาในการส่งมอบผลิตภัณฑ์เพื่อการ
ประเมินผลและการปรับปรุงท่ีรวดเร็ว 
 4. การท างานร่วมกนั คือ สนับสนุนการท างานและความร่วมมือระหว่างทีมคิดและทีม
ท างาน 
 5. มอบอ านาจใหที้ม คือ ใหอิ้สระและความเช่ือมัน่ในการตดัสินใจแก่ทีมงาน 
 6. ส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ คือ เนน้การส่ือสารท่ีเป็นไปในทางสร้างสรรคแ์ละให้ผล
ลพัธ์ท่ีมีคุณภาพ 
 7. วดัผลดว้ยผลงานจริง คือ ใชผ้ลิตภณัฑแ์ละบริการท่ีส่งมอบเป็นตวัวดัความกา้วหนา้ 
 8. ส่งเสริมการท างานอยา่งต่อเน่ือง คือ ด าเนินการพฒันาโครงการและการปรับปรุงอยา่ง
ไม่หยดุย ั้ง 
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 9. มุ่งเนน้คุณภาพ คือ ใหค้วามส าคญักบัการส่งมอบผลิตภณัฑท่ี์มีคุณภาพสูงสุด 
 10. จดัล าดบัความส าคญั คือ ใหค้วามส าคญักบังานท่ีมีความจ าเป็นและส าคญัท่ีสุดก่อน 
 11. ทีมตอ้งจดัการตนเอง คือ สนับสนุนการมีอิสระในการจดัการและการตดัสินใจของ
ทีมงาน และกระจายอ านาจในการตดัสินใจ 
 12. ปรับปรุงทีมงานอย่างต่อเน่ือง คือ ติดตามและปรับปรุงประสิทธิภาพของทีมเป็น
ประจ า 
 ปัจจัยสนับสนุนการท างานแบบอไจล์ หมายถึง องคป์ระกอบหรือเง่ือนไขท่ีช่วยสร้างและ
ส่งเสริมสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างานท่ียืดหยุ่น คล่องตวั และตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง
อย่างรวดเร็ว ซ่ึงเป็นหัวใจส าคญัของการท างานแบบอไจล ์ปัจจยัเหล่าน้ีรวมถึงการมีผูน้ าท่ีสามารถ
มอบอ านาจและสร้างแรงบนัดาลใจให้กบัทีม วฒันธรรมองคก์รท่ีเปิดกวา้งและส่งเสริมการส่ือสาร
และการท างานร่วมกนั การมีบุคลากรท่ีมีทกัษะและความพร้อมในการท างานเป็นทีมและปรับตวัได้
ดี และนโยบายองคก์รท่ีสนบัสนุนการท างานแบบอไจลโ์ดยให้ความส าคญักบัความยดืหยุน่และการ
ปรับปรุงกระบวนการท างานอยา่งต่อเน่ือง ประกอบดว้ย 
 1. ผูน้ าการท างานแบบอไจล์ หมายถึง ผูน้ าท่ีมีความยืดหยุ่นและสามารถปรับตัวเพื่อ
สนับสนุนทีมให้ท างานไดอ้ย่างคล่องตวัในสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว เน้น
การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างานร่วมกนั การส่ือสารท่ีเปิดกวา้ง และการตดัสินใจท่ีใช้
ขอ้มูลเป็นพื้นฐาน ผูน้ าอไจล์ท าหน้าท่ีเป็นโคช้และผูส้นับสนุน มากกว่าการควบคุมหรือสั่งการ
แบบผูน้ าดั้งเดิม โดยมุ่งเนน้ท่ีการสร้างแรงบนัดาลใจและความไวว้างใจในทีม เพื่อใหส้มาชิกในทีม
มีอิสระในการคิด ตัดสินใจ และแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์และมีประสิทธิภาพสูงสุดในทุก
สถานการณ์ 
 2. วฒันธรรมองคก์รแบบอไจล ์หมายถึง ลกัษณะและบรรยากาศภายในองคก์รท่ีส่งเสริม
การท างานท่ียดืหยุ่น คล่องตวั และสามารถปรับตวัไดอ้ย่างรวดเร็วต่อการเปล่ียนแปลง วฒันธรรมน้ี
เน้นการท างานร่วมกนัแบบเปิดกวา้ง การส่ือสารท่ีโปร่งใส และการสนับสนุนให้พนักงานมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาอย่างสร้างสรรค ์นอกจากน้ียงัเน้นความส าคญัของการเรียนรู้
และการพฒันาอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้ทีมสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้และตลาดได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 3. บุคลากร/ พนกังานการท างานแบบอไจล ์หมายถึง บุคลากรท่ีมีคุณสมบติัและทศันคติ
ท่ีสอดคลอ้งกบัการท างานแบบอไจล์ ซ่ึงเน้นความยืดหยุ่น ความคล่องตวั และการปรับตวัต่อการ
เปล่ียนแปลงไดอ้ย่างรวดเร็ว มีทกัษะในการท างานร่วมกนัเป็นทีม มีความสามารถในการส่ือสารท่ี
ชดัเจนและเปิดกวา้ง พร้อมท่ีจะเรียนรู้และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
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 4. นโยบายองค์กรสนับสนุนการท างานแบบอไจล์ หมายถึง กรอบแนวทางและ
หลกัเกณฑ์ท่ีองค์กรก าหนดขึ้นเพื่อส่งเสริมและสนับสนุนการท างานแบบอไจล์ในทุกระดบัของ
องคก์ร โดยมุ่งเนน้ไปท่ีการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างานท่ียดืหยุน่ คล่องตวั และสามารถ
ปรับตวัไดอ้ย่างรวดเร็วต่อการเปล่ียนแปลง รวมถึงการมอบอ านาจใหที้มท าการตดัสินใจดว้ยตนเอง 
การสนับสนุนการเรียนรู้และนวตักรรม การปรับโครงสร้างองคก์รให้ลดความซับซ้อน รวมถึงการ
ส่งเสริมการส่ือสารท่ีโปร่งใสและการท างานร่วมกนัแบบขา้มสายงาน 
 แนวทางการส่งเสริมการท างานแบบอไจล์ในบริษัทผลิตชิ้นส่วนยานยนต์  หมายถึง การ
น ากระบวนการและหลกัการท างานแบบอไจล์มาประยุกต์ใช้ในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์แห่ง
หน่ึงในจงัหวดัระยอง เพื่อปรับปรุงและพฒันาแนวทางการจดัการและด าเนินงานให้มีความยืดหยุ่น
มากขึ้น สามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงและความตอ้งการของตลาดไดอ้ย่างรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ และเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและการผลิตท าให้บริษทัสามารถแข่งขนัได้
ในตลาดท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วและเตม็ไปดว้ยความทา้ทาย 
 บุคลากรของบริษัทผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ หมายถึง พนักงานประจ าและฝ่ายบริหารท่ี
ด าเนินงานภายใตส้ัญญาจา้งของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงภายในนิคมอุตสาหกรรมอีส
เทิร์นซีบอร์ด อ าเภอปลวกแดง จงัหวดัระยอง ประกอบดว้ย 7 แผนก ไดแ้ก่ 1) Human & 
Resource 2) Production 3) Manufacturing 4) Quality Assurance 5) Health & Safety Environment 
6) Material & Logistic และ 7) Maintenance 
 



 

บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎี และงานที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษา แนวทางการเสริมสร้างการท างานแบบอไจล์ในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์
แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี จากหนงัสือ เอกสาร วารสาร บทความและ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการท าวิจยั โดยก าหนดหวัขอ้ท่ีศึกษา ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แนวคิดเก่ียวกบัการท างานแบบอไจล์ 
 ตอนท่ี 2 การสังเคราะห์ปัจจยัสนบัสนุนการท างานแบบอไจล์ 
 ตอนท่ี 3 แนวคิดเก่ียวกบัอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
 ตอนท่ี 4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

ตอนที่ 1 แนวคิดเกีย่วกบัการท างานแบบอไจล์ 
 แนวคิดการท างานแบบอไจล์ (Agile) เป็นแนวคิดการท างานท่ีเน้นความรวดเร็ว ความ
ยืดหยุ่น และการปรับตวัให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง ซ่ึง Qumar & Henderson-Sellers (2008) ได้
กล่าวว่า อไจล์หมายถึง พฤติกรรมหรือความสามารถของส่ิงหน่ึงใดในการรับมือกับการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการรับมือนั้นตอ้งเกิดผลกระทบ
น้อยที่สุดต่อทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง นอกจากน้ี Abrahamsson et al. (2002) ยงัให้ความหมาย
ของอไจล์ว่าเป็นกระบวนการพฒันางานท่ีมีความรวดเร็ว คล่องตวั การท างานเน้นการมีส่วนร่วม
ของคนในองคก์ร ส่ือสารอย่างตรงไปตรงมา และมีความยืดหยุ่น สามารถปรับเปล่ียนไดต้ามความ
เหมาะสม 
 ในขณะที่นักวิชาการในประเทศอย่าง นิภาพร สุวฒันวนิช (2562) ระบุว่า อไจล์ 
หมายถึง ความยืดหยุ ่น  ความคล่องตวั ความรวดเร็ว โดยเน ้นการท างานอย่างรวดเร็ว มี
ปฏิสัมพนัธ์ซ่ึงกันและกันระหว่างคนในองค์กร และส่งเสริมการสร้างวฒันธรรมในองค์กรท่ี
สามารถตอบสนองการเปล่ียนแปลงทางธุรกิจได้อย่างรวดเร็ว ทั้ งน้ี ณฌา มนต์ปณิชา (2562) 
ยงักล่าวเพิ่มเติมว่า การท างานแบบอไจล์เป็นแนวคิดการท างานโดยการปรับกระบวนการให้
ท างานได้เร็วขึ้น  รวมถึงเพิ ่มประสิทธิภาพจากการปรับปรุงประบวนการท างานด ้วย ซ่ึง
แนวคิดน้ีไม่มีรูปแบบท่ีเจาะจง 
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เน่ืองจากแต่ละองค์กรมีความแตกต่างจึงตอ้งน ามาปรับใช้ให้เหมาะสมกับวฒันธรรมของแต่ละ
องคก์ร 
 ดงันั้น จากความหมายท่ีนักวิชาการต่าง ๆ ให้ไว ้จะเห็นไดว้่า แนวคิดการท างานแบบอ
ไจล์นั้ นเน้นการท างานท่ีมีความรวดเร็ว ยืดหยุ่น และปรับตัวเข้ากับการเปล่ียนแปลงได้ดี โดย
มุ่งเนน้การท างานเป็นทีมท่ีมีปฏิสัมพนัธ์และการส่ือสารท่ีชดัเจน เพื่อตอบสนองความตอ้งการของ
ลูกคา้ไดอ้ยา่งทนัท่วงที 
 Agile Manifesto ค่านิยมหลกัและหลกัการอไจล์ 12 ประการ 
 Agile Manifestoไดก้ าหนดค่านิยมหลกั 4 ประการ และหลกัการ 12 ขอ้ ซ่ึงเป็นพื้นฐาน
ส าคญัของการท างานแบบอไจล ์โดยค่านิยมหลกัประกอบดว้ย (กฤษณ์ ปัทมะโรจน์, 2565) 
 1. เนน้ท่ีการใหค้วามส าคญักบัคนและการท างานร่วมกนัมากกวา่การยึดตามกระบวนการ
และเคร่ืองมือท่ีใช ้
 2. ให้ความส าคญักบัการส่งมอบซอฟต์แวร์ท่ีท างานไดจ้ริงมากกว่าการเน้นท่ีการจดัท า
เอกสารท่ีครอบคลุม 
 3. มุ่งเน้นการร่วมมือกบัลูกคา้เพื่อให้สามารถตอบสนองความตอ้งการได้อย่างแทจ้ริง 
มากกวา่การเนน้ท่ีการเจรจาสัญญา 
 4. เนน้การตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงมากกวา่การยดึตามแผนท่ีวางไว ้
 หลกัการท างานแบบอไจล ์12 ประการ ประกอบดว้ย  
 1. มุ่งเนน้การสร้างความพึงพอใจให้ลูกคา้ คือ ส่งมอบผลิตภณัฑแ์ละบริการท่ีตอบโจทย์
ลูกคา้อยา่งสม ่าเสมอและก่อนก าหนดเวลาท่ีตกลงไว ้ 
 2. ยอมรับการเปล่ียนแปลง คือ พร้อมปรับเปล่ียนแผนงานตามขอ้เสนอแนะและสภาวะ
ตลาดท่ีเปล่ียนแปลงไป  
 3. ส่งมอบผลิตภณัฑ์อย่างสม ่าเสมอ คือ ลดช่วงเวลาในการส่งมอบผลิตภัณฑ์เพื่อการ
ประเมินผลและการปรับปรุงท่ีรวดเร็ว  
 4. การท างานร่วมกนั คือ สนับสนุนการท างานและความร่วมมือระหว่างทีมคิดและทีม
ท างาน  
 5. มอบอ านาจใหที้ม คือ ใหอิ้สระและความเช่ือมัน่ในการตดัสินใจแก่ทีมงาน 
 6. ส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ คือ เนน้การส่ือสารท่ีเป็นไปในทางสร้างสรรคแ์ละให้ผล
ลพัธ์ท่ีมีคุณภาพ 
 7. วดัผลดว้ยผลงานจริง คือ ใชผ้ลิตภณัฑแ์ละบริการท่ีส่งมอบเป็นตวัวดัความกา้วหนา้ 
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 8. ส่งเสริมการท างานอยา่งต่อเน่ือง คือ ด าเนินการพฒันาโครงการและการปรับปรุงอยา่ง
ไม่หยดุย ั้ง 
 9. มุ่งเนน้คุณภาพ คือ ใหค้วามส าคญักบัการส่งมอบผลิตภณัฑท่ี์มีคุณภาพสูงสุด 
 10. จดัล าดบัความส าคญั คือ ใหค้วามส าคญักบังานท่ีมีความจ าเป็นและส าคญัท่ีสุดก่อน 
 11. ทีมตอ้งจดัการตนเอง คือ สนับสนุนการมีอิสระในการจดัการและการตดัสินใจของ
ทีมงาน และกระจายอ านาจในการตดัสินใจ 
 12. ปรับปรุงทีมงานอย่างต่อเน่ือง คือ ติดตามและปรับปรุงประสิทธิภาพของทีมเป็น
ประจ า 
 ลกัษณะส าคัญและส่วนประกอบหลกัของอไจล์ท่ีมีการประยุกต์ใช้กบัองค์กร 
 Perkin (2020) ไดอ้ธิบายลกัษณะส าคญัและส่วนประกอบหลกัของการท างานแบบอไจล์
ท่ีองคก์รสามารถน าไปประยกุตใ์ชไ้ว ้4 ประการดงัน้ี 
 1. การท างานภายใตห้น่วยงานท่ีเล็กและมีความหลากหลายของสาขาอาชีพ เน้นการมี
หน่วยงานขนาดเล็กท่ีพนักงานสามารถบริหารจดัการตนเองไดดี้ ท าให้ปรับตวัได้ง่าย ท างานได้
รวดเร็วและคล่องตวั มีศกัยภาพในการพฒันาผลิตภณัฑ์ท่ีตอบสนองความตอ้งการของผูใ้ชง้านได้
อยา่งแทจ้ริง 
 2. การท างานท่ีแบ่งเป็นช่วงเวลา (Sprint Working) แบ่งงานเป็นช่วง Sprint ละ 1-3 
สัปดาห์ตามความส าคญัของงาน โดยมีกิจกรรมหลกัคือ 
  1.1 Sprint Planning: วางแผนงานร่วมกนั ก าหนดเป้าหมายและวิธีการท างาน 
  1.2 การจดัล าดบัความส าคญัของงาน: เลือกและใหค้วามส าคญักบังานท่ีจะพฒันา 
  1.3 Daily Standup Meeting: ประชุมติดตามความคืบหนา้ทุกวนั ใชเ้วลา 15 นาที เพื่อ
รายงานผลงาน แผนงาน และอุปสรรคท่ีพบ 
 3. ส่วนประกอบของการท างานในสปรินท ์ประกอบดว้ย 
  1.1 Backlogs: รายการช้ินงานทั้งหมดท่ีตอ้งท า พร้อมล าดบัความส าคญั 
  1.2 Epic: จุดประสงคห์ลกัของการพฒันาในแต่ละ Sprint 
  1.3 User Stories: เร่ืองราวย่อยของแต่ละงานท่ีสรุปความต้องการและผลลพัธ์ผ่าน
มุมมองของผูใ้ชง้าน 
 4. การก าหนดนิยามของความเสร็จสมบูรณ์ (Definition of Done) มีการก าหนดเกณฑ์
ความส าเร็จของงานอย่างชดัเจน เพื่อควบคุมคุณภาพและใช้เป็นเง่ือนไขในการตรวจสอบผลงาน 
ช่วยให้การส่ือสารระหว่างทีมมีประสิทธิภาพ และท าให้ผลิตภณัฑ์ขั้นสุดทา้ยมีคุณภาพพร้อมส่ง
มอบใหก้บัลูกคา้ 
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 หลกัการทั้ง 4 ประการน้ีช่วยให้องค์กรสามารถท างานได้อย่างยืดหยุ่น คล่องตวั และมี
ประสิทธิภาพ โดยเนน้การท างานเป็นทีมขนาดเล็ก การแบ่งงานเป็นช่วงสั้นๆ การติดตามงานอย่าง
ใกลชิ้ด และการควบคุมคุณภาพท่ีชดัเจน 
 ข้อดีและข้อจ ากดัของอไจล์ 
 Sharma et al. (2012) ไดก้ล่าวถึงขอ้ดีของการน าแนวคิดแบบอไจลไ์ปใช ้ดงัน้ี 
 1. สามารถปรับให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงได ้กระบวนการท างานเกิดความ
คล่องตวั สามารถแบ่งงานออกเป็นหน่วยยอ่ย ๆ เพื่อใหลู้กคา้สามารถติดตามไดทุ้กขั้นตอน 
 2. ลูกคา้เกิดความพึงพอใจ มีส่วนร่วมตลอดทุกขั้นตอนของการพฒันา สามารถปรับปรุง
ตามความคิดเห็นของลูกคา้ ท าใหง้านมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล 
 3. ลดจ านวนของเอกสารลง สามารถช่วยประหยดัเวลาในการพฒันาและส่งมอบงานให้
สั้นลดความเส่ียง สามารถแกไ้ขขอ้ผิดพลาดไดอ้ยา่งรวดเร็วและไดรั้บการแกไ้ขทนัที 
 ส่วนขอ้จ ากดัของการน าแนวคิดแบบอไจลไ์ปใช ้Sharma et al. (2012) ไดก้ล่าวไวว้า่ 
 1. การปฏิสัมพนัธ์กบัลูกคา้เป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการพฒันางานให้ประสบความส าเร็จ
ดังนั้นหากลูกคา้ไม่มีความชัดเจนเก่ียวกับขอ้มูลหรือคุณลกัษณะของงาน กระบวนการพฒันาก็
อาจจะไม่ไดเ้ป็นไปตามความตอ้งการของลูกคา้ 
 2. การขาดเอกสาร ถึงแมว้่าการลดจ านวนเอกสารลงจะช่วยประหยดัเวลาในการพฒันา
เน่ืองจากเป็นขอ้ไดเ้ปรียบของอไจล์ แต่ในทางกลบักันจะเป็นขอ้เสียอย่างมากส าหรับนักพฒันา 
เน่ืองจากความตอ้งการของลูกคา้มีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ ดงันั้นถา้มีขอ้มูลท่ีมีอยู่จ  ากดัจึงเป็น
เร่ืองยากมากส าหรับนกัพฒันาใหม่ท่ีเขา้ร่วมทีมพฒันาในระยะหลงั ๆ 
 3. ส้ินเปลืองเวลาและเปลืองทรัพยากร เน่ืองจากความตอ้งการท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา
หากลูกค้าไม่พอใจกับงานบางส่วนท่ีพัฒนาขึ้น ส่วนท่ีเพิ่มขึ้นนั้ นก็ไม่มีประโยชน์ จึงเป็นการ
สูญเสียเวลา ความพยายาม และทรัพยากรทั้งหมดท่ีจ าเป็นในการพฒันาส่วนเพิ่มนั้น 
 4. การท างานแบบอไจล์มีประโยชน์ส าหรับการจดัการมากกว่านักพฒันา การท างาน
แบบอไจล์มีส่วนช่วยในการจดัการ ก าหนดเป้าหมาย และก าหนดระยะเวลา แต่เป็นเร่ืองยากมาก
ส าหรับนกัพฒันท่ียงัไม่เช่ียวชาญ ท่ีจะสามารถรับมือกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 
 ประโยชน์ของการน าอไจล์มาใช้ในองค์กร 
 การน าแนวคิดการท างานแบบอไจลม์าประยุกตใ์ชใ้นองคก์รไดรั้บความนิยมเพิ่มขึ้นอยา่ง
ต่อเน่ือง เน่ืองจากช่วยให้องค์กรสามารถปรับตัวและตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ผ่านการท างานท่ียืดหยุ่น คล่องตัว และมุ่งเน้นการสร้างคุณค่าให้กับลูกค้า โดย
ประโยชน์ของการน าอไจลม์าใชใ้นองคก์รมี ดงัน้ี 
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 1. เพิ่มความสามารถในการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง โดยองค์กรสามารถปรับตวั
และตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของตลาดและความตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ย่างรวดเร็ว มีความ
ยดืหยุน่ในการตดัสินใจและปรับเปล่ียนแผนงานใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ (Highsmith, 2009) 
 2. เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานด้วยการแบ่งงานเป็นส่วนย่อยท่ีจัดการได้ง่าย มี
กระบวนการท างานท่ีชดัเจน การติดตามและตรวจสอบอย่างสม ่าเสมอ ท าให้สามารถพฒันาและส่ง
มอบผลิตภณัฑไ์ดร้วดเร็วขึ้น (Parker, 2015) 
 3. ส่งเสริมการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ โดยสนบัสนุนการท างานร่วมกนัระหว่าง
บุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญหลากหลาย มีการส่ือสารและแลกเปล่ียนขอ้มูลอยา่งสม ่าเสมอ เกิดความ
รับผิดชอบร่วมกนัต่อผลลพัธ์ของงาน (Schein, 2010) 
 4. พฒันาคุณภาพของผลิตภณัฑ์และบริการ เน่ืองจากมีการรับฟังและตอบสนองความ
ตอ้งการของลูกคา้อย่างต่อเน่ือง มีการทดสอบและปรับปรุงผลิตภณัฑ์อย่างสม ่าเสมอ (Armstrong, 
2006) 
 5. สร้างความพึงพอใจให้กบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่าย ทั้งลูกคา้ท่ีไดรั้บผลิตภณัฑท่ี์ตรง
ตามความตอ้งการ พนักงานท่ีมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและพฒันางาน และผูบ้ริหารท่ีสามารถ
ติดตามและควบคุมการด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (Rigby et al., 2016) 
 6. เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร ดว้ยการพฒันาผลิตภณัฑท่ี์ตอบสนอง
ตลาดไดร้วดเร็ว มีตน้ทุนการด าเนินงานท่ีเหมาะสม และสร้างนวตักรรมอย่างต่อเน่ือง น าไปสู่การ
เติบโตอยา่งย ัง่ยนืในระยะยาว (Perkin, 2020) 
 

ตอนท่ี 2 การสังเคราะห์ปัจจัยสนับสนุนการท างานแบบอไจล์ 
 ในการศึกษาแนวทางการเสริมสร้างการท างานแบบอไจล์ในบริษทัผลิตชิ้นส่วนยาน
ยนต์แห่งหน่ึงในจังหวดัระยอง ผูว้ิจัยได้ศึกษาและสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีจากนักวิชาการท่ี
เก่ียวขอ้ง น ามาสู่การก าหนดปัจจยัสนบัสนุนการท างานแบบอไจลท่ี์ส าคญั 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1. ดา้นผูน้ าแบบอไจล ์ท่ีมุ่งเนน้การสร้างและน าการเปล่ียนแปลง การตดัสินใจดว้ยขอ้มูล 
และการสนบัสนุนทีมใหท้ างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2. ดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบอไจล ์ท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกนั ค่านิยม ความเช่ือ และ
แนวปฏิบติัท่ีสนบัสนุนความยดืหยุน่และการปรับตวั 
 3. ด้านบุคลากร/พนักงานแบบอไจล์ ท่ีมุ่งเน้นประสิทธิภาพและผลลัพธ์ในงาน มี
ความสามารถในการตดัสินใจและท างานเป็นทีม และพร้อมปรับตวักบัการเปลี่ยนแปลง 
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 4. ดา้นนโยบายองคก์รสนบัสนุนการท างานแบบอไจล์ ท่ีก าหนดกรอบและแนวทางการ
ท างานท่ีชดัเจน สอดคลอ้งกบัการเปลี่ยนแปลง และสนบัสนุนการท างานท่ียดืหยุน่คล่องตวั 
 ปัจจยัทั้ง 4 ดา้นน้ีมีความสัมพนัธ์และเช่ือมโยงกนั การพฒันาและเสริมสร้างปัจจยัเหล่าน้ี
อย่างเป็นระบบและต่อเน่ืองจะช่วยให้องค์กรสามารถปรับตวัและตอบสนองต่อความทา้ทายใน
อุตสาหกรรมยานยนตท่ี์มีการแข่งขนัสูงไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ น าไปสู่การพฒันาท่ีย ัง่ยืนและเพิ่ม
ขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รในระยะยาว รายละเอียด ดงัน้ี 
 ปัจจัยสนับสนุนด้านท่ี 1 ผู้น าการท างานแบบอไจล์ 
 จากการสังเคราะห์แนวคิดผู ้น าแบบอไจล์จากนักวิชาการต่าง ๆ  สามารถสรุป
องคป์ระกอบส าคญัได ้4 ดา้น ดงัน้ี 
 1. ด้านการสร้างการเปล่ียนแปลงและปรับตัวได้อย่างรวดเร็ว ผูน้ าแบบอไจล์ต้องมี
ความสามารถในการจดัการกับการเปล่ียนแปลงไดอ้ย่างรวดเร็วและยืดหยุ่น โดย Parker (2015) 
อธิบายว่าผู ้น าต้องไม่ยึดติดกับรูปแบบหรือโครงสร้างการท างานแบบเดิม แต่ต้องสามารถ
ปรับเปล่ียนกลยุทธ์และวิธีการท างานให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ไดอ้ยา่งรวดเร็ว ซ่ึง Burns (1978) 
ได้เสริมว่าผู ้น าต้องสามารถยกระดับแรงจูงใจและความสามารถของทีมให้พร้อมรับการ
เปล่ียนแปลง สอดคลอ้งกบั Kotter (1996) ท่ีเนน้วา่ผูน้ าตอ้งสร้างความรู้สึกเร่งด่วนและความจ าเป็น
ในการเปล่ียนแปลง พร้อมทั้ งส่ือสารวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจน และสนับสนุนให้ทีมปรับตัวกับการ
เปล่ียนแปลงได้อย่างราบร่ืน นอกจากน้ี ความร่วมมือและการสร้างสรรค์นวตักรรมเกิดขึ้นเม่ือ
องคก์รมุ่งเนน้ให้พนกังานมีส่วนร่วมในกระบวนการท างาน และสามารถแสดงความคิดเห็นในการ
พฒันางานไดอ้ย่างอิสระ การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนให้พนกังานรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของ
ทีมและงานท่ีท ามีความหมาย มีคุณค่า น ามาซ่ึงความภาคภูมิใจและแรงจูงใจในการท างาน ยงัเนน้ย  ้า
ว่าผูน้ าตอ้งใช้ทกัษะ ความรู้ และประสบการณ์ในการเปล่ียนความพยายามของผูร่้วมงานให้อยู่ใน
ระดบัท่ีสูงขึ้น และมองการเปล่ียนแปลงเป็นโอกาสในการพฒันาองคก์ร ทั้งน้ีภาวะผูน้ าว่าเป็นปัจจยั
ส าคัญท่ีช่วยเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขันและความอยู่รอดของผูป้ระกอบการใน
อุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต ์โดยภาวะผูน้ าท่ีเน้นการสร้างสรรค์นวตักรรมเป็นหัวใจส าคญั 
ผูน้ าควรมุ่งเน้นการมอบหมายงานท่ีสอดคล้องกับความสามารถของบุคคล และมีการติดตาม
ประเมินผลอย่างใกลชิ้ด (ณิรดา เวชญาลกัษณ์, 2560; มณฑิตา ศรีนคร, 2563; ธชกร แผว้พลสง, 
2563) 
 2. ด้านการค้นหา ค้นพบ เรียนรู้และอภิปรายส่ิงใหม่ ๆ รวมถึงการส่ือสารและแสดง
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูมี้ส่วนร่วมในองคก์ร Bass (1985) ไดเ้นน้ความส าคญัของการท่ีผูน้ าตอ้งส่งเสริมให้
เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองในองค์กร โดยการสร้างบรรยากาศท่ีเปิดกวา้งส าหรับการแลกเปล่ียน
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ความคิดเห็นและการตั้งค  าถาม ซ่ึง Snowden & Boone (2007) ไดเ้สริมว่าการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ี
ส่งเสริมการเรียนรู้และการส่ือสารแบบเปิดจะช่วยกระตุน้ให้เกิดความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม
ใหม่ ๆ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ วิโรจน์ สารรัตนะ (2557) ท่ีเน้นว่าผูน้ าตอ้งเป็นผูส้นับสนุนการ
เรียนรู้และพฒันาศกัยภาพของทีมผา่นการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพ 
 3. ด้านการตัดสินใจด้วยข้อมูลและการใช้ข้อมูล Pfeffer & Sutton (2006) ได้เน้น
ความส าคญัของการใชข้อ้มูลและหลกัฐานในการตดัสินใจของผูน้ า ซ่ึงจะช่วยลดความเส่ียงและเพิ่ม
ความแม่นย  าในการตดัสินใจ โดย Highsmith (2009) ไดเ้สริมว่าผูน้ าตอ้งมีทกัษะในการวิเคราะห์
ขอ้มูลเพื่อใชใ้นการตดัสินใจเชิงกลยทุธ์ และตอ้งสามารถใชข้อ้มูลในการประเมินและปรับปรุงการ
ด าเนินงานอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงการตัดสินใจท่ีอยู่บนพื้นฐานของข้อมูลจะช่วยให้องค์กรสามารถ
ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงและความทา้ทายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 4. ด้านการลงมือปฏิบติัท่ีรวดเร็ว Parker (2015) ไดเ้น้นว่าผูน้ าแบบอไจล์ตอ้งสามารถ
ตดัสินใจและลงมือท าอย่างรวดเร็วเพื่อตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของตลาดและความตอ้งการ
ของลูกคา้ ขณะท่ี Kotter (1996) เสริมวา่การลงมือปฏิบติัท่ีรวดเร็วไม่ไดห้มายถึงเพียงการท างานให้
เร็วขึ้น แต่รวมถึงความสามารถในการขจดัอุปสรรค การสนบัสนุนใหที้มกลา้ทดลองแนวทางใหม่ๆ 
และการสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้จากความลม้เหลว ซ่ึงจะช่วยให้องคก์รสามารถพฒันา
และปรับปรุงการท างานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 
 จากองค์ประกอบทั้ง 4 ดา้น สามารถสรุปไดว้่า ผูน้ าแบบอไจล์คือ ผูน้ าท่ีมีความยืดหยุ่น
และสามารถปรับตวัเพื่อสนบัสนุนทีมให้ท างานไดอ้ย่างคล่องตวัในสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง
รวดเร็ว โดยเนน้การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างานร่วมกนั การส่ือสารท่ีเปิดกวา้ง และการ
ตดัสินใจท่ีใชข้อ้มูลเป็นพื้นฐาน ท าหนา้ท่ีเป็นโคช้และผูส้นบัสนุนมากกว่าการควบคุมหรือสั่งการ
แบบดั้ งเดิม มุ่งสร้างแรงบันดาลใจและความไวว้างใจในทีม เพื่อให้สมาชิกมีอิสระในการคิด 
ตัดสินใจ และแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์และมีประสิทธิภาพสูงสุด (Burns, 1978; Bass, 1985; 
Highsmith, 2009; ณิรดา เวชญาลกัษณ์, 2560) ดงัแสดงในตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1 การสังเคราะห์แนวคิดผูน้ าแบบอไจล์ 
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1. สร้างการเปล่ียนแปลงและปรับตัวได้
อยา่งรวดเร็ว 

         

2. ค้นหา ค้นพบ เรียนรู้และอภิปราย ส่ิง
ใหม่ๆ ส่ือสารและแสดงปฏิสัมพนัธ์ กบั
ผูมี้ส่วนร่วมและเก่ียวขอ้งกบัองคก์ร 

         

3. การตดัสินใจดว้ยขอ้มูลและการใชข้อ้มูล          

4. ลงมือปฏิบติัท่ีรวดเร็ว          

 
 ปัจจัยสนับสนุนด้านท่ี 2 วัฒนธรรมองค์กรแบบอไจล์ 
 จากการสังเคราะห์แนวคิดวฒันธรรมองค์กรแบบอไจล์จากนักวิชาการหลายท่าน 
สามารถอธิบายองคป์ระกอบส าคญัได ้9 ประการ ดงัน้ี (แสดงในตารางท่ี 2) 
 1. ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนั  Senge (1990) ไดอ้ธิบายถึงการเรียนรู้ร่วมกนั  (Team 
Learning) ในฐานะองค์ประกอบส าคญัของวฒันธรรมองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยในบริบทของ
วฒันธรรมองคก์รแบบอไจล ์การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นกระบวนการท่ีสมาชิกในทีมแลกเปล่ียนความรู้
และประสบการณ์เพื่อพฒันาความสามารถของทีม ประกอบดว้ย การแบ่งปันความรู้ทางเทคนิค
ระหว่างสมาชิกในทีมผ่านการท า Pair Programming และ Code Review การเรียน รู้จาก
ประสบการณ์ร่วมกนัผ่านกิจกรรม Sprint Retrospective ท่ีทีมร่วมกนัทบทวนและปรับปรุงวิธีการ
ท างาน และการพฒันาทกัษะใหม่ร่วมกนัผ่านการจดักิจกรรม Knowledge Sharing และ Technical 
Workshop ซ่ึงการเรียนรู้ร่วมกนัน้ีช่วยเพิ่มขีดความสามารถของทีมและสนบัสนุนการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ืองตามแนวทางอไจล ์(Beck et al., 2001) 
 2. ดา้นค่านิยม Schein (2010) ไดอ้ธิบายถึงค่านิยม (Values) ในฐานะองค์ประกอบ
พื้นฐานของวฒันธรรมองค์กร โดยในบริบทของวฒันธรรมองค์กรแบบอไจล์ ค่านิยมเป็นความ



18 

 

เช่ือและหลกัการที่สมาชิกในองค์กรยึดถือร่วมกนั ประกอบดว้ย ค่านิยมดา้นความยืดหยุ่นที่เน้น
การปรับตวัต่อการเปลี่ยนแปลงและการตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้อย่างรวดเร็ว 
ค่านิยมดา้นการท างานเป็นทีมที่ให้ความส าคญักบัการร่วมมือกนัท างาน การส่ือสารอย่างเปิด
กวา้ง และการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั และค่านิยมดา้นนวตักรรมที่สนับสนุนการคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์และการทดลองแนวทางใหม่ๆ ซ่ึงค่านิยมเหล่าน้ีเป็นรากฐานส าคญัที่หล่อหลอม
พฤติกรรมและการตดัสินใจของสมาชิกในองค์กรให้สอดคลอ้งกบัแนวทางอไจล์  
 3. ดา้นความเช่ือ Denison (1990) ไดอ้ธิบายถึงความเช่ือ (Beliefs) ในฐานะองคป์ระกอบ
ส าคญัของวฒันธรรมองค์กร โดยในบริบทของวฒันธรรมองค์กรแบบอไจล์ ความเช่ือเป็นส่ิงท่ี
สมาชิกในองคก์รยอมรับว่าเป็นความจริงและใชเ้ป็นแนวทางในการท างาน ประกอบดว้ย ความเช่ือ
ในการท างานเป็นทีมท่ีว่าทีมท่ีมีการจดัการตนเอง (Self-organizing Team) จะสามารถสร้างผลงาน
ท่ีมีคุณภาพไดดี้กว่า ความเช่ือในการพฒันาอย่างต่อเน่ืองท่ีมุ่งเนน้การปรับปรุงกระบวนการท างาน
และผลลพัธ์อยู่เสมอ และความเช่ือในการให้คุณค่ากบัการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงมากกว่า
การยึดติดกบัแผนงาน ซ่ึงความเช่ือเหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมของสมาชิกในการ
ท างานตามแนวทางอไจล ์
 4. ดา้นความเขา้ใจ Cameron and Quinn (2011) ไดอ้ธิบายถึงความเขา้ใจ (Understanding) 
ในฐานะองคป์ระกอบของวฒันธรรมองคก์ร โดยในบริบทของวฒันธรรมองค์กรแบบอไจล ์ความ
เข้าใจเป็นการรับ รู้และตีความร่วมกันของสมาชิกในองค์กรเก่ียวกับแนวทางการท างาน 
ประกอบด้วย ความเขา้ใจในเป้าหมายของอไจล์ท่ีมุ่งเน้นการส่งมอบคุณค่าให้ลูกคา้อย่างรวดเร็ว
และต่อเน่ือง ความเขา้ใจในบทบาทและความรับผิดชอบของทีมท่ีตอ้งท างานร่วมกนัอย่างใกลชิ้ด
และสามารถปรับเปล่ียนไดต้ามสถานการณ์ และความเขา้ใจในกระบวนการท างานแบบอไจลท่ี์เนน้
การท างานแบบวนซ ้ า (Iterative) และการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงความเขา้ใจร่วมกนัน้ีช่วยให้
สมาชิกในองคก์รสามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตามแนวทางอไจล์ 
 5. ดา้นบรรทดัฐาน Schein (2010) อธิบายวา่บรรทดัฐานเป็นกฎเกณฑพ์ฤติกรรมท่ีไม่เป็น
ทางการแต่มีอิทธิพลต่อการท างานในองค์กร ในบริบทของวฒันธรรมองค์กรแบบอไจล์ บรรทดั
ฐานท่ีส าคัญประกอบด้วย บรรทัดฐานด้านการส่ือสารท่ี เน้นการส่ือสารอย่างเปิดเผยและ
ตรงไปตรงมา รวมถึงการแสดงความคิดเห็นและข้อกังวลได้อย่างอิสระ บรรทัดฐานด้านความ
ร่วมมือท่ีสนบัสนุนการช่วยเหลือกนัในทีมเม่ือเกิดปัญหาและการแบ่งปันความรู้และทกัษะระหว่าง
สมาชิก และบรรทัดฐานด้านความรับผิดชอบท่ีเน้นการรับผิดชอบต่องานท่ีได้รับมอบหมายให้
ส าเร็จและการตรงต่อเวลาในการส่งมอบงาน ซ่ึงบรรทดัฐานเหล่าน้ีช่วยสนบัสนุนการท างานแบบอ
ไจลท่ี์ตอ้งการความยดืหยุน่ การปรับตวั และการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
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 6. ด้านพิธีการต่าง ๆ ได้อธิบายพิธีการ (Rites) ในฐานะองค์ประกอบของวฒันธรรม
องคก์ร โดยพิธีการเป็นกิจกรรมท่ีมีการวางแผนและด าเนินการอย่างเป็นทางการ เพื่อแสดงออกถึง
ด้านวฒันธรรมท่ีส าคัญขององค์กร ในบริบทของวฒันธรรมองค์กรแบบอไจล์ พิธีการท่ีส าคัญ
ประกอบด้วย พิธีการในการประชุมท่ีเน้นการประชุมแบบ Daily Stand-up Meeting, Sprint 
Planning Meeting และ Sprint Review Meeting พิธีการเฉลิมฉลองความส าเร็จท่ีรวมถึงการเฉลิม
ฉลองเม่ือส่งมอบงานส าเร็จและการยกย่องทีมท่ีมีผลงานโดดเด่น และพิธีการสร้างทีมท่ีสนับสนุน
กิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์ในทีมและการตอ้นรับสมาชิกใหม่ ซ่ึงพิธีการเหล่าน้ีช่วยเสริมสร้าง
วฒันธรรมองค์กรแบบอไจล์ให้เขม้แข็งและยัง่ยืน เช่นเดียวกบั ของ Gupta (2015) ท่ีเสนอว่า การ
ท างานแบบอไจลค์วรเนน้การส่ือสารและการท างานเป็นทีมผ่านกิจกรรมต่าง ๆ เช่น daily standups 
และ retrospective meetings เพื่อสนบัสนุนการท างานเป็นทีมใหมี้ประสิทธิภาพ 
 7. ด้านระเบียบแบบแผน Deal and Kennedy (1982) ได้อธิบายว่า ระเบียบแบบแผน 
(Routines) เป็นองคป์ระกอบส าคญัของวฒันธรรมองคก์ร โดยเป็นแบบแผนการปฏิบติัท่ีสมาชิกใน
องค์กรกระท าเป็นประจ าและเป็นท่ียอมรับร่วมกัน ในบริบทของวฒันธรรมองค์กรแบบอไจล ์
ระเบียบแบบแผนท่ีส าคญัประกอบดว้ย ระเบียบแบบแผนในการพฒันางานท่ีเน้นการท างานแบบ 
Sprint และ Iterative Development ระเบียบแบบแผนในการส่ือสารท่ีสนับสนุนการส่ือสาร
แบบต่อเน่ืองและการแลกเปล่ียนข้อมูลระหว่างทีม และระเบียบแบบแผนในการทบทวนและ
ปรับปรุงงานท่ีเนน้การท า Sprint Retrospective และการปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเน่ือง 
ซ่ึงระเบียบแบบแผนเหล่าน้ีช่วยสร้างความสม ่าเสมอและความมีประสิทธิภาพในการท างานแบบอ
ไจล ์
 8. ดา้นวีรบุรุษ Hofstede (1991) ไดอ้ธิบายถึงวีรบุรุษ (Heroes) ในฐานะองคป์ระกอบของ
วฒันธรรมองคก์ร โดยวีรบุรุษเป็นบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะท่ีองคก์รใหคุ้ณค่าและยกย่องเป็นแบบอยา่ง 
ในบริบทของวฒันธรรมองค์กรแบบอไจล์ วีรบุรุษมกัเป็นบุคคลท่ีแสดงให้เห็นถึงคุณลกัษณะท่ี
ส าคญั ไดแ้ก่ ความเป็นผูน้ าท่ีมีความสามารถในการสร้างแรงบนัดาลใจและสนบัสนุนทีมใหท้ างาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ การเป็นผูเ้ช่ียวชาญด้านเทคนิคท่ีพร้อมแบ่งปันความรู้และช่วยเหลือทีม 
และการเป็นสมาชิกทีมท่ีมีทกัษะในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นและมุ่งมัน่ในการส่งมอบคุณค่าให้กบั
ลูกคา้ ซ่ึงวีรบุรุษเหล่าน้ีมีส่วนส าคญัในการเป็นตน้แบบและสร้างแรงบนัดาลใจใหส้มาชิกในองคก์ร
ปฏิบติัตาม 
 9. ด้านอุดมการณ์  M artin (2002) ได้อธิบายถึงอุดมการณ์  (Ideology) ในฐานะ
องค์ประกอบของวฒันธรรมองคก์ร โดยในบริบทของวฒันธรรมองคก์รแบบอไจล์ อุดมการณ์เป็น
ระบบความคิดและความเช่ือท่ีสมาชิกในองค์กรยึดถือร่วมกันเป็นแนวทางในการท างาน 
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ประกอบด้วย อุดมการณ์ด้านความเป็นเลิศท่ีมุ่งมั่นในการพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการท่ีมี
คุณภาพสูงเพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ โดย Doz,& Kosonen (2008) กล่าวว่า อุดมการณ์
ด้านการท างานร่วมกันท่ีเช่ือว่าความส าเร็จเกิดจากการร่วมแรงร่วมใจและการแบ่งปันความรู้
ระหว่างสมาชิกในทีม และอุดมการณ์ดา้นนวตักรรมท่ีให้คุณค่ากบัการคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละการ
กลา้ทดลองส่ิงใหม่ ซ่ึงอุดมการณ์เหล่าน้ีเป็นแรงขบัเคล่ือนส าคญัท่ีหล่อหลอมพฤติกรรมและการ
ตดัสินใจของสมาชิกในองคก์รใหส้อดคลอ้งกบัแนวทางอไจล ์ 
 องคป์ระกอบทั้ง 9 ดา้นน้ีมีความสัมพนัธ์และเช่ือมโยงกนั สร้างระบบวฒันธรรมองคก์ร
ท่ีสนบัสนุนการท างานแบบอไจล ์ท าให้องคก์รสามารถปรับตวั เรียนรู้ และพฒันาอย่างต่อเน่ืองใน
สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ดงัแสดงในตารางท่ี 2 
 
ตารางท่ี 2 การสังเคราะห์แนวคิดวฒันธรรมองคก์รแบบอไจล์ 
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1. การเรียนรู้ร่วมกนั         
2. ค่านิยม         
3. ความเช่ือ         
4. ความเขา้ใจ         
5. บรรทดัฐาน         
6. พิธีการต่างๆ         
7. ระเบียบแบบแผน         
8. วีรบุรุษ         
9. อุดมการณ์         
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 ปัจจัยสนับสนุนด้านท่ี 3 บุคลากร/ พนักงานการท างานแบบอไจล์ 
 จากการสังเคราะห์แนวคิดเก่ียวกับบุคลากร/พนักงานการท างานแบบอไจล์ สามารถ
อธิบายองคป์ระกอบส าคญั 3 ประการ ดงัน้ี 
 1. ดา้นการมุ่งเน้นประสิทธิภาพและผลลพัธ์ในงาน Armstrong (2006) ไดเ้สนอว่า การ
บริหารผลงานท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งประกอบดว้ยการก าหนดเป้าหมายและตวัช้ีวดัท่ีชดัเจน มีการ
ติดตามและประเมินผลงานอย่างสม ่าเสมอ พร้อมทั้งให้ขอ้เสนอแนะเพื่อการพฒันา และเช่ือมโยง
ผลงานกบัระบบการให้รางวลั สอดคลอ้งกบั Kaplan และ Norton (1996) ท่ีเสนอการใช้ Balanced 
Scorecard โดยวดัผลใน 4 มิติ ไดแ้ก่ มิติดา้นการเงิน ดา้นลูกคา้ ดา้นกระบวนการภายใน และดา้น
การเรียนรู้และพฒันา นอกจากน้ี ยงัเนน้การพฒันาบุคลากรผ่านการฝึกอบรมทกัษะท่ีจ าเป็น การให้
ค  าปรึกษาและค าแนะน า การวางแผนพัฒนารายบุคคล และการสร้างโอกาสในการเรียนรู้ ซ่ึง
ทั้งหมดน้ีจะน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและการบรรลุผลลพัธ์ตามเป้าหมายของ
องคก์ร (ดวงเด็ด ยว้ยความดี, 2566; McLagan, 1989) 
 2. ดา้นการกลา้ตดัสินใจ การท างานเป็นทีม การท างานขา้มสายงาน และการแสดงความ
คิดเห็น Kahn (1990) ไดเ้นน้ความส าคญัของการมีส่วนร่วมและความผูกพนัของพนกังาน โดยระบุ
ว่าบุคลากรท่ีมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและการท างานจะมีความผูกพนัต่อองค์กรสูงขึ้น ส่งผลให้
การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น Robbins and Judge (2013) ไดเ้สริมว่าการส่ือสารท่ีชดัเจนและ
เปิดกวา้งเป็นพื้นฐานส าคญัของการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะการท างานขา้มสาย
งานท่ีตอ้งอาศยัการประสานงานและการแลกเปลี่ยนขอ้มูลระหว่างหน่วยงาน ขณะท่ี Schein (2010) 
และ Denison (1990) ไดเ้นน้ย  ้าถึงความส าคญัของวฒันธรรมองคก์รท่ีเอ้ือต่อการแสดงความคิดเห็น
และการตัดสินใจร่วมกัน ซ่ึงจะช่วยสร้างบรรยากาศของการท างานท่ีเปิดกว้างและส่งเสริม
นวตักรรม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Woodcock (1989) ท่ีกล่าวว่า คุณสมบติัหลกัของทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพ ได้แก่ บรรยากาศการท างานท่ีเปิดเผยและปราศจากความตึงเครียด, การส่ือสารท่ี
ตรงไปตรงมา, การสนับสนุนซ่ึงกนัและกนั, การมีเป้าหมายท่ีชดัเจน, และการตดัสินใจร่วมกนัใน
ทีม. การน าหลกัการเหล่าน้ีไปใชจ้ะช่วยให้ทีมท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิผล เช่นเดียวกบั ชชัวาล มะ
โนวฒันา และคณะ (2567) กล่าวว่า องค์กรท่ีให้ความส าคญักบัมนุษยเ์ป็นทรัพยากรหลกัควรเน้น
การท างานร่วมกนัเป็นทีมเพื่อบรรลุวตัถุประสงค ์การสร้างทีมท่ีแข็งแกร่งมาจากการร่วมมือกนัของ
บุคลากรท่ีมีทกัษะหลากหลาย และสนบัสนุนการเปิดเผยความรู้สึกและความจริงใจต่อกนั 
 3. ดา้นการไม่ยึดติดกบัการท างานรูปแบบเดิม การปรับตวักบัการท างานในรูปแบบใหม่ 
ๆ Kotter (1996) และ Lewin (1951) ไดน้ าเสนอแนวคิดการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีเนน้การเตรียม
ความพร้อมและสนบัสนุนบุคลากรในการปรับตวัสู่วิธีการท างานใหม่ ๆ โดย Deci & Ryan (1985) 
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ได้เสริมดว้ยทฤษฎีการจูงใจภายในท่ีช้ีให้เห็นว่าการให้อิสระในการคิดและทดลองวิธีการท างาน
ใหม่ ๆ จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการท างาน สอดคลอ้งกบั Armstrong (2006) และ 
Schein (2010) ท่ีเน้นการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีสนับสนุนการเรียนรู้และการปรับตวั โดยไม่ยึดติด
กบัวิธีการท างานแบบเดิม ทั้งน้ี การเปิดใจยอมรับและทดลองวิธีการใหม่ๆ รวมถึงการใชเ้ทคโนโลยี
และนวตักรรมในการท างาน จะช่วยให้องคก์รสามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงและความทา้
ทายได้อย่างมีประสิทธิภาพ  นอกจากน้ีจะตอ้งมีความสามารถในการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ี
เปิดเผย สนับสนุนการส่ือสารที่ตรงไปตรงมา และส่งเสริมความร่วมมือภายในทีม (Senge, 
2006) ผูน้ าจะตอ้งสามารถใช้อิทธิพลในการสร้างความไวว้างใจและการมีส่วนร่วมของ
สมาชิกในทีม โดยไม่ใช้อ านาจแบบบงัคบั แต่เน้นการน าทีมผ่านการปฏิสัมพนัธ์ที่สร้างสรรค์ 
การปรับตวัตามสถานการณ์ และการตดัสินใจที่ยืดหยุ่น เพื่อให้ทีมสามารถท างานร่วมกัน
อย่างมีประสิทธิภาพและปรับตวัได้รวดเร็วตามการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสภาพแวดลอ้ม
การท างาน ภาวะผูน้ าแบบอไจล์จึงเป็นการเน้นการพฒันาทีมงานผ่านการสร้างวฒันธรรมการ
ท างานที่ยืดหยุ่น เปิดกวา้งส าหรับความคิดเห็นต่าง ๆ และเน้นการเปลี่ยนแปลงที่ตอบสนอง
อย่างรวดเร็วเพื ่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กรและทีมอย่างมีประสิทธิผลสูงสุด  (นิสา
ลกัษณ์ จนัทร์อร่าม, 2561; วลัลภ ปุยสุวรรณ์, 2560; จนัทร์เพญ็ อวนศรี, 2564; Terry, 1997; Gibson, 
Ivancevich, and Donnelly,1997; Cockburn, 2006) 
 องคป์ระกอบทั้ง 3 ดา้นน้ีสะทอ้นให้เห็นวา่ บุคลากร/พนกังานแบบอไจลจ์ าเป็นตอ้งมีทั้ง
ความสามารถในการท างานให้บรรลุผลลพัธ์ มีทกัษะในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น และมีความยดืหยุ่น
พร้อมปรับตวักบัการเปล่ียนแปลง ซ่ึงเป็นคุณสมบติัส าคญัท่ีจะช่วยให้องคก์รสามารถด าเนินงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพในสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว  ปรเมศวร์ วารีวะ
นิช (2564) ดงัแสดงในตารางท่ี 3 
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ตารางท่ี 3 การสังเคราะห์แนวคิดเก่ียวกบับุคลากร/ พนกังานการท างานแบบอไจล์ 
 

แนวคิดบุคลากร/ พนกังานการท างานแบบอไจล์ 
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1. มุ่งเนน้ประสิทธิภาพและผลลพัธ์ในงาน    
2. กลา้ตดัสินใจ การท างานเป็นทีม การท างานขา้มสาย

งาน และการแสดงความคิดเห็น 
   

3. ไม่ยึดติดกับการท างานรูปแบบเดิม การปรับตัวกับ
การท างานในรูปแบบใหม่ๆ 

   

  
 ปัจจัยสนับสนุนด้านท่ี 4 นโยบายองค์กรสนับสนุนการท างานแบบอไจล์ 
 จากการสังเคราะห์แนวคิดเก่ียวกับนโยบายองค์กรสนับสนุนการท างานแบบอไจล ์
สามารถอธิบายองคป์ระกอบส าคญั 3 ประการ ดงัน้ี 
 1. ดา้นการก าหนดหลกัเกณฑ์ วิธีปฏิบติั และแผนการท างานท่ีชดัเจน  Chandler (1962) 
เนน้วา่ นโยบายองคก์รตอ้งมีการวางแผนกลยุทธ์ท่ีชดัเจนเป็นรากฐานส าคญั การก าหนดหลกัเกณฑ์
และแผนงานท่ีชัดเจนจะช่วยให้องค์กรสามารถปรับโครงสร้างและด าเนินงานได้สอดคล้องกับ
เป้าหมาย สอดคลอ้งกบั Beer et al. (1984) ท่ีเสนอให้มีการจดัท านโยบายทรัพยากรมนุษยท่ี์ชดัเจน
เพื่อพฒันาทักษะและสร้างความผูกพันของบุคลากร และ Schein (2010) ท่ีเน้นว่านโยบายต้อง
สะท้อนค่านิยมและวฒันธรรมองค์กรอย่างชัดเจน เพื่อสร้างความเข้าใจและการยอมรับในหมู่
พนกังาน 
 2. ดา้นนโยบายองคก์รสอดคลอ้งกบัแนวโนม้และการเปล่ียนแปลง สามารถน าไปปฏิบติั
ได้จริง Mintzberg (1987) และ Kotter (1996) เน้นความส าคญัของความยืดหยุ่นในนโยบายเพื่อ
รองรับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ โดย Burke & Litwin (1992) เสริมวา่ นโยบาย
ตอ้งครอบคลุมทั้งโครงสร้าง การจดัการ และกระบวนการภายในเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงอย่าง
เป็นระบบ นอกจากน้ี Carroll (1991) และ Elkington (1997) ยงัเสนอให้นโยบายค านึงถึงมิติของ
ความยัง่ยนืและความรับผิดชอบต่อสังคม เพื่อสร้างความสมดุลในระยะยาว 
 3. ดา้นนโยบายสนับสนุนแนวคิดการท างานแบบอไจล์ Highsmith (2009) และ Rigby, 
Sutherland & Takeuchi (2016) เนน้การสร้างนโยบายท่ีสนบัสนุนการท างานแบบอไจล ์โดยมุ่งเนน้
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การมอบอ านาจการตดัสินใจให้ทีม สนับสนุนการท างานท่ียืดหยุ่น และการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 
Thomas และ Ely (1996) เสริมดว้ยแนวคิดการสร้างนโยบายท่ีส่งเสริมความหลากหลายและการ
ยอมรับความแตกต่าง ซ่ึงเป็นพื้นฐานส าคญัของการท างานแบบอไจล ์
 จากองค์ประกอบทั้ง 3 ด้าน สามารถสรุปได้ว่า นโยบายองค์กรสนับสนุนการท างาน
แบบอไจล ์หมายถึง กรอบแนวทางและหลกัเกณฑท่ี์องคก์รก าหนดขึ้นเพื่อส่งเสริมการท างานแบบอ
ไจล์ในทุกระดบัขององคก์ร โดยมีความชดัเจนในการปฏิบติั สามารถปรับเปล่ียนตามสถานการณ์ 
และสนบัสนุนการท างานท่ียดืหยุ่น คล่องตวั รวมถึงการมอบอ านาจการตดัสินใจใหที้ม การส่งเสริม
การเรียนรู้และนวตักรรม ตลอดจนการส่ือสารท่ีโปร่งใสและการท างานร่วมกนัแบบขา้มสายงาน 
(Chandler, 1962; Mintzberg, 1987; Highsmith, 2009; Rigby, Sutherland & Takeuchi, 2016) ดัง
แสดงในตารางท่ี 4 

 
ตารางท่ี 4 การสังเคราะห์แนวคิดเก่ียวนโยบายองคก์รสนบัสนุนการท างานแบบอไจล์ 
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1. การก าหนดหลักเกณฑ์ วิ ธี
ปฏิบติั และแผนการท างานท่ี
ชดัเจน 

       

2. นโยบายองคก์รสอดคลอ้งกบั
แ น ว โ น้ ม แ ล ะ ก า ร
เปล่ียนแปลง สามารถน าไป
ปฏิบติัไดจ้ริง 

       

3. นโยบายสนับสนุนแนวคิด
การท างานแบบอไจล ์

       
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ตอนที่ 3 แนวคิดเกีย่วกบัอุตสาหกรรมการผลติช้ินส่วนยานยนต์ 
 โครงสร้างอุตสาหกรรมยานยนตไ์ทย ประกอบดว้ยผูป้ระกอบการ 2 ประเภทหลกั (พชัรา
ภรณ์ เนียมมณี และวลยัลกัษณ์ อตัรธีรวงศ์, 2556) ดงัน้ี 
 1. กลุ่มกิจกรรมหลัก (Core Activities) ประกอบด้วยผูป้ระกอบรถยนต์และผู ้ผลิต
ช้ินส่วนท่ีแบ่งตามล าดบัขั้น ไดแ้ก่ 
  1.1 ผูผ้ลิตช้ินส่วนล าดบัท่ี 1 (First Tier) ผลิตและจดัส่งช้ินส่วนให้โรงงานประกอบ
ยานยนตโ์ดยตรง 
  1.2 ผูผ้ลิตช้ินส่วนล าดบัท่ี 2 (Second Tier) ผลิตช้ินส่วนยอ่ยส่งใหผู้ผ้ลิตล าดบัท่ี 1 
  1.3 ผูผ้ลิตช้ินส่วนล าดบัท่ี 3 (Third Tier) ผลิตและจดัหาวตัถุดิบให้ผูผ้ลิตล าดบัท่ี 1 
และ 2 
 2. กลุ่มกิจกรรมสนบัสนุน (Support Activities) ประกอบดว้ย 
  1.1 อุตสาหกรรมตน้น ้า ผลิตวตัถุดิบ เคร่ืองจกัร แม่พิมพ ์และอุปกรณ์การผลิต 
  1.2 อุตสาหกรรมบริการ ใหบ้ริการดา้นการกระจายสินคา้ การเงิน การตรวจสอบ และ
ประกนัภยั 
  1.3 กลุ่ มนโยบายและสนับส นุน  ได้แ ก่  ภาค รัฐ  สถาบันยานยนต์  สมาคม
ผูป้ระกอบการ และสถาบนัการศึกษา 
 ปัจจัยหนุนตลาดชิ้นส่วนยานยนต์ไทยปี 2566 – 2567  
 จากการสังเคราะห์ปัจจัยที่หนุนตลาดชิ้นส่วนยานยนต์ไทยในปี  พ.ศ. 2566-2567 
พบว่า มี 3 ปัจจยัส าคญั ( (วีรยา ทองเสือ, 2566) ดงัน้ี 
 1. การขยายตัวของการผลิตรถยนต์ในประเทศ คาดว่าจะมีการขยายตัว ร้อยละ 3.50 
เพิ่มขึ้นเป็น 1.95 ลา้นคนัในปี 2566 และเติบโตต่อเน่ือง ร้อยละ 7.70 เป็น 2.10 ลา้นคนัในปี 2567 
โดยมีปัจจยัสนับสนุนจากการคล่ีคลายของปัญหาการขาดแคลนเซมิคอนดกัเตอร์ การฟ้ืนตวัของ
ตลาดรถยนต์ในประเทศตามภาวะเศรษฐกิจท่ีดีขึ้น และการขยายตวัของตลาดส่งออกหลักอย่าง
ออสเตรเลีย ฟิลิปปินส์ เวียดนาม ซาอุดีอาระเบีย และญ่ีปุ่ น ซ่ึงสอดคล้องกับมุมมองของสภา
อุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย นอกจากน้ี นโยบายสนับสนุนยานยนต์ไฟฟ้ายงัท าให้หลายค่าย
รถยนตมี์แผนการลงทุนท่ีชดัเจนและเร่ิมเดินสายการผลิต แมว้่ารถยนตไ์ฟฟ้าจะใชช้ิ้นส่วนนอ้ยกว่า
รถยนตเ์คร่ืองยนตส์ันดาป 
 2. การเพิ่มขึ้นของยานยนต์ท่ีมีอายุการใช้งานมากกว่า 5 ปี พบว่ารถยนต์ท่ีมีอายุการใช้
งานเกิน 5 ปีมีความตอ้งการเปล่ียนช้ินส่วนทดแทนสูงกว่ารถยนต์อายุน้อยกว่า 5 ปีถึง ร้อยละ 35 
โดยเฉพาะช้ินส่วนในกลุ่ม Fast Moving Parts เช่น ไส้กรองน ้ ามนั ไส้กรองอากาศ และ Common 
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Parts เช่น หมอ้น ้ า ไฟส่องสวา่ง ยางลอ้ แบตเตอร่ี ผา้เบรก และช้ินส่วนระบบช่วงล่าง คาดว่าในปี 
พ.ศ. 2567 จ านวนรถยนต์และรถจกัรยานยนต์ที่มีอายุเกิน 5 ปี จะเพิ่มขึ้น ร้อยละ 10.70 เป็น 
31.33 ลา้นคนั ซ่ึงส่งผลดีต่อตลาดช้ินส่วนประเภท REM 
 3. โอกาสการเติบโตของการส่งออกชิ้นส่วนยานยนต์ แสดงให้เห็นว่า  ตลาด
ช้ินส่วนยานยนตโ์ลกมีมูลค่าการน าเขา้รวม 5-6 แสนลา้นดอลลาร์สหรัฐต่อปี โดยไทยเป็นผูส่้งออก
อนัดบั 13 ของโลก มี Market Share ร้อยละ 2.20 สร้างรายไดเ้ขา้ประเทศเฉล่ียปีละ 4-5 แสนลา้น
บาท โดยคาดวา่การส่งออกจะขยายตวั ร้อยละ 2.80 ในปี พ.ศ. 2566 และร้อยละ3.70 ในปี พ.ศ. 
2567 สอดคลอ้งก ับขอ้มูลของ S&P Global Mobility ท่ีคาดการณ์การขยายตัวของการผลิต
รถยนตท์ัว่โลก และการไดรั้บประโยชน์จากขอ้ตกลงการคา้เสรี RCEP รวมถึงมาตรการส่งเสริมการ
ลงทุนจาก BOI 
 

ตอนที่ 4 งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 งานวิจัยในประเทศ 
 ณพฒัน์ เอ่ียมยิ่ง (2564) ศึกษาเร่ือง รูปแบบและประสิทธิผลของการส่ือสารการตลาด
แบบอไจล์ มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่ออธิบายรูปแบบและประสิทธิผลของการส่ือสารการตลาดแบบอ
ไจล ์2) เพื่อส ารวจมุมมองของนกัส่ือสารการตลาดเก่ียวกบัรูปแบบและประสิทธิผลของการส่ือสาร
การตลาดแบบอไจล ์โดยมีขั้นตอนการวิจยัเร่ิมจากการสัมภาษณ์นกัวิชาชีพและนกัวิชาการดา้นการ
ส่ือสารการตลาด จ านวน 30 คน ประกอบกบัการวิเคราะห์เอกสาร หลงัจากนั้นใชก้ารวิจยัเชิงส ารวจ
เก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามออนไลน์ โดยมีกลุ่มตวัอย่างคือ นกัส่ือสารการตลาดท่ีมีประสบการณ์ 
อย่างนอ้ย 1 ปี จ านวน 400 คน วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ 
ผลการวิจยัพบว่า รูปแบบการส่ือสารการตลาดแบบอไจล์ มีลกัษณะปรับเปล่ียนยืดหยุ่นตามการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริโภคและสถานการณ์ตลาด ทีมการตลาดสามารถท างานได้อย่างอิสระ ใช้
ขอ้มูลขับเคล่ือนผ่านช่องทางการส่ือสารแบบผสมผสานตามวตัถุประสงค์ของโครงการ พร้อม
ติดตามผลและน าผลกลบัมาตรวจสอบเพื่อพฒันาการส่ือสารให้ดีขึ้น โดยมีกระบวนการ 5 ขั้นตอน
แบบวนซ ้ าได้แก่ 1) การล าดับความส าคัญงาน 2) การสกรัม 3) การวางแผนระยะเวลาของการ
ส่ือสาร 4) การตรวจสอบความถูกต้อง และ 5) การหยุดคิดเพื่อพิจารณา สามารถท าควบคู่ กับ
แผนงานแบบเดิม หรือ ตั้ งทีมแยกส าหรับโครงการท่ี มีความรู้เฉพาะต่างกัน ประสิทธิผล
ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการเข้าถึงและสนับสนุน 2) ด้านการรับรู้และการเติบโตของ
ยอดขาย 3) ด้านการกระท าและการตอบรับของผูบ้ริโภค 4) ด้านการเปิดรับเน้ือหา 5) ดา้นความ
สนใจและใช้เวลากับข้อมูล 6) ด้านทักษะการท างานเชิงกระบวนการ มุมมองของนักส่ือสาร
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การตลาด แบ่งไดอ้อกเป็น 4 มุมมอง ไดแ้ก่ 1) การส่ือสารการตลาด แบบอไจล์เสริมสร้างแบรนด์
อย่างรวดเร็ว 2) ทิศทางของการส่ือสารการตลาดแบบอไจล์สู่กลยุทธ์การส่ือสารสมัยใหม่ 3) 
รูปแบบการส่ือสารการตลาดแบบอไจล์ปรับสู่รูปแบบออนไลน์ เช่ือมโยงกบัเส้นทางของผูบ้ริโภค 
4) ตรงจุดคล่องตวัและจดัเรียงการท างานของทีมอไจลอ์ยา่งรวดเร็ว 
 พุทธิดา สกุลวิริยกิจกุล และคณะ(2562) ไดศึ้กษาผลการจดัการเรียนการสอนดว้ยระบบ
การจดัการห้องเรียน PjBL-SCRUM เพื่อส่งเสริมทักษะการท างานเป็นทีม วตัถุประสงค์เพื่อ 1) 
เปรียบเทียบผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของผูเ้รียนก่อนเรียนและหลงัเรียนท่ีเรียนดว้ยรูปแบบการเรียน
เพื่อส่งเสริมทกัษะการท างานเป็นทีมดว้ยวิธีการเรียนรู้แบบโครงงานเป็นฐานร่วมกบัแนวคิดการ
พฒันาซอฟต์แวร์แบบ Agile ส าหรับนักศึกษาท่ีเรียนสาขาวิชาด้านคอมพิวเตอร์ท่ีพัฒนาขึ้น 2) 
ประเมินทกัษะการท างานเป็นทีมของนกัศึกษาท่ีเรียนรู้ดว้ยรูปแบบการเรียนการสอนท่ีพฒันาขึ้น 3) 
หาคุณภาพของโครงงานของผูเ้รียนหลงัเรียนรู้ด้วยรูปแบบการเรียนการสอนท่ีพฒันาขึ้น และ 4) 
ศึกษาความพึงพอใจของผูเ้รียนท่ีเรียนดว้ยรูปแบบการเรียนการสอนท่ีพฒันาขึ้น กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้
ในการวิจัย แบ่ งออกเป็น 3 ระดับคือระดับการศึกษาขั้นพื้ นฐาน ระดับอาชีวศึกษา และ
ระดับอุดมศึกษาท่ีเรียนรายวิชาโครงงานหรือรายวิชาท่ี เก่ียวข้อง เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย
ประกอบด้วย ระบบจัดการเรียนรู้ PjBL-SCRUM แบบทดสอบก่อนเรียนและหลังเรียน แบบ
ประเมินทกัษะการท างานร่วมกนัเป็นทีม แบบประเมินคุณภาพโครงงาน และแบบสอบถามความ
พึงพอใจของผูเ้รียน สถิติท่ีใชใ้นการวิจยัคือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติ
ทดสอบสมมติฐาน คือ t-test ผลการวิจยัพบว่า 1) ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของผูเ้รียนทั้ง 3 ระดับ
การศึกษามีคะแนนเฉล่ียหลงัเรียนสูงกว่าคะแนนเฉล่ียก่อนเรียนอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 
.01 2) ผลการประเมินทกัษะการท างานร่วมกนัเป็นทีมในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 3) คุณภาพ
ของโครงงานหลงัเรียนดว้ยรูปแบบการเรียนการสอนท่ีพฒันาขึ้น ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และ 
4) ความพึงพอใจของผูเ้รียนท่ีเรียนด้วยรูปแบบการเรียนการสอนท่ีพฒันาขึ้นในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด 
 สัณหภคั นิลสัย (2561) ศึกษาเร่ือง การประยุกต์ใช้แนวคิดแบบอไจล์กับระบบติดตาม
และควบคุมความคืบหน้าโครงการโดยการน าแนวคิดแบบอไจล์มาใช้ในการด าเนินโครงการเพื่อ
ช่วยแก้ไขปัญหาในการท างาน เน่ืองจากมีการติดต่อส่ือสารระหว่างทีมงานและลูกค้าอย่าง
สม ่าเสมอ สามารถยืนยนัความตอ้งการกบัลูกคา้ได ้และสามารถลดตน้ทุนของโครงการ งานวิจยัน้ี
น าเสนอระบบติดตามและควบคุมความคืบหนา้โครงการโดยการประยุกตใ์ช้แนวคิดแบบอไจล์ให้
อยู่ในรูปแบบเว็บแอปพลิเคชนัและสามารถรองรับการท างานบนหน้าจออุปกรณ์เครือข่ายได้ทุก
อุปกรณ์ โดยใชเ้ทคนิคบูทสเตรป ซ่ึงผลการทดสอบประสิทธิภาพการท างานของระบบมีค่าเท่ากบั
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ร้อยละ 94 ถือว่าอยู่ในระดับดีมาก และมีค่าเฉล่ียความพึงพอใจจากผูใ้ช้งานในจดัการโครงการ
รวมอยูใ่นระดบัมาก ท่ีระดบั 4.35 และส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐาน (SD) เท่ากบั 0.43 
 งานวิจัยในต่างประเทศ 
 Sutherland & Schwaber (2011) ท าการศึกษาเร่ือง The Scrum Guide: The Definitive 
Guide to Scrum: The Rules of the Game  ซ่ึงเป็นหน่ึงในแนวคิดการท างานแบบอไจล์ (Agile) ท่ี
ได้รับความนิยมอย่างแพร่หลาย โดย Scrum มุ่งเน้นการปรับปรุงกระบวนการท างานให้มีความ
ยืดหยุ่นและมีประสิทธิภาพมากขึ้น ผ่านการท างานเป็นรอบ ๆ (Iterations) หรือท่ีเรียกว่า Sprints 
เพื่อพฒันาผลิตภณัฑ์หรือบริการท่ีมีคุณภาพสูงและตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ย่าง
รวดเร็ว ผลการศึกษาพบว่า 1) โครงสร้างและบทบาทในทีม Scrum ซ่ึงในแนวทาง Scrum Guide 
การก าหนดโครงสร้างของทีม Scrum ไวช้ัดเจนว่าประกอบด้วยสามบทบาทหลัก ได้แก่ หน่ึง 
Product Owner คือ ผูรั้บผิดชอบในการก าหนดความตอ้งการและจดัล าดบัความส าคญัของงาน โดย
มุ่งเน้นให้ผลิตภณัฑ์มีคุณค่าสูงสุดส าหรับลูกคา้ สอง Scrum Master ผูน้ าท่ีช่วยให้ทีมท างานตาม
หลกัการของ Scrum ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการขจดัอุปสรรคท่ีอาจเกิดขึ้นในกระบวนการ
ท างาน และสาม Development Team ทีมท่ีประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมีทกัษะหลากหลายและท างาน
ร่วมกันเพื่อสร้างผลิตภณัฑ์ท่ีสอดคลอ้งกับความตอ้งการท่ีก าหนดไว ้2) กระบวนการท างานใน 
Scrum โดยในแนวทาง Scrum Guide อธิบายกระบวนการท างานของ Scrum ว่าประกอบดว้ยรอบ
การท างานท่ีเรียกว่า Sprints ซ่ึงแต่ละรอบจะมีระยะเวลาท่ีแน่นอน (เช่น 2-4 สัปดาห์) โดยแต่ละ 
Sprint จะเร่ิมต้นด้วยการวางแผนงาน (Sprint Planning) และจบด้วยการทบทวนและปรับปรุง
กระบวนการท างาน (Sprint Review และ Sprint Retrospective) การท างานในลกัษณะน้ีช่วยให้ทีม
สามารถปรับตวัและปรับปรุงกระบวนการท างานไดอ้ย่างต่อเน่ือง 3) การจดัการกบั Backlog หน่ึง
ในส่วนส าคัญของ Scrum คือการจัดการ Product Backlog และ Sprint Backlog โดย Product 
Backlog จะเป็นรายการของงานท่ีตอ้งท าทั้งหมดและสามารถปรับเปล่ียนไดต้ามความตอ้งการของ
ลูกคา้และความเปล่ียนแปลงในตลาด ส่วน Sprint Backlog จะเป็นรายการงานท่ีทีมเลือกมาท าในแต่
ละ Sprint ซ่ึงมีการก าหนดชดัเจนว่าจะท าอะไรบา้งและมีความชดัเจนในดา้นเป้าหมายท่ีตอ้งบรรลุ 
4) การตรวจสอบและปรับปรุง Scrum เนน้การตรวจสอบและปรับปรุงอยา่งต่อเน่ืองผ่านการประชุม 
Daily Standup ซ่ึงเป็นการประชุมสั้น ๆ ในแต่ละวนัเพื่อใหส้มาชิกทีมสามารถรายงานความคืบหนา้ 
ปัญหา และแผนการท างานในวนัต่อไป การทบทวน Sprint Review ช่วยให้ทีมและผูมี้ส่วนร่วม
สามารถประเมินผลงานและปรับปรุงไดต้ามความจ าเป็น และการประชุม Sprint Retrospective ช่วย
ให้ทีมสามารถปรับปรุงกระบวนการท างานใน Sprint ต่อไปได ้5) หลกัการของการโปร่งใส การ
ตรวจสอบ และการปรับตวั ซ่ึงในแนวทาง Scrum Guide ระบุว่าหลกัการของ Scrum พื้นฐานอยู่บน
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ความโปร่งใส (Transparency) การตรวจสอบ (Inspection) และการปรับตวั (Adaptation) ซ่ึงช่วยให้
ทีมสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงได้อย่าง
รวดเร็ว การโปร่งใสท าใหทุ้กคนเขา้ใจสถานะของงาน การตรวจสอบช่วยให้ทีมสามารถระบุปัญหา
ไดท้นัท่วงที และการปรับตวัช่วยให้ทีมสามารถแกไ้ขปัญหาและปรับปรุงกระบวนการท างานได้
อยา่งต่อเน่ือง 
 Highsmith (2009) ศึกษาเร่ือง Agile Project Management: Creating Innovative Products 
โดยศึกษาและน าเสนอแนวทางการบริหารโครงการแบบอไจล ์(Agile Project Management) เน้น
การปรับตวัและการตอบสนองอย่างรวดเร็วต่อการเปล่ียนแปลงในการพฒันาผลิตภณัฑ์นวตักรรม 
เน้นการสร้างกรอบการท างานท่ียืดหยุ่นและมีประสิทธิภาพในการจดัการโครงการท่ีมีความไม่
แน่นอนสูงและตอ้งการความรวดเร็วในการพฒันาผลิตภณัฑ ์ผลการศึกษาพบว่า 1) การปรับตวัและ
การตอบสนองอย่างรวดเร็ว โดยความส าเร็จของการบริหารโครงการแบบอไจลอ์ยู่ท่ีความสามารถ
ในการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นระหว่างกระบวนการพฒันา การวางแผนอย่างเขม้งวด
ในระยะเร่ิมตน้อาจไม่เหมาะสมส าหรับโครงการท่ีมีความไม่แน่นอนสูง การบริหารโครงการแบบอ
ไจลจึ์งมุ่งเนน้การตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงและการเรียนรู้จากการท างานอยา่งต่อเน่ือง 2) การ
สร้างสภาพแวดลอ้มท่ีสนับสนุนนวตักรรม โดยเน้นถึงความส าคญัของการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ี
ส่งเสริมการท างานร่วมกันและนวตักรรม ผูน้ าโครงการควรสนับสนุนให้ทีมมีอิสระในการ
ตดัสินใจและทดลองวิธีการใหม่ ๆ เพื่อแกไ้ขปัญหา การสร้างบรรยากาศท่ีเปิดรับการเรียนรู้และการ
ปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองจะช่วยให้ทีมสามารถสร้างสรรค์ผลิตภณัฑ์ท่ีตอบโจทยล์ูกคา้ไดดี้ยิ่งขึ้น 3) 
การส่ือสารและการท างานร่วมกนั ในการบริหารโครงการแบบอไจล ์การส่ือสารท่ีเปิดกวา้งและการ
ท างานร่วมกนัอย่างมีประสิทธิภาพระหว่างทีมเป็นส่ิงส าคญั โดยเฉพาะการประชุมสั้น ๆ ท่ีเรียกว่า 
stand-up meetings หรือ daily scrums เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยให้ทีมสามารถอปัเดตความคืบหนา้ แกไ้ข
ปัญหา และปรับตวัตามสถานการณ์ได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 4) การวดัผลความส าเร็จ 
โดยการวดัผลความส าเร็จในโครงการแบบอไจล์ไม่ควรมุ่งเน้นเพียงแค่การเสร็จส้ินของงานตาม
แผนท่ีก าหนด แต่ควรพิจารณาถึงคุณค่าท่ีส่งมอบให้กบัลูกคา้และความสามารถในการปรับตวัของ
ทีม เขาเสนอให้ใชก้ารวดัผลท่ีเนน้ความยืดหยุน่ เช่น ความพึงพอใจของลูกคา้และความสามารถใน
การปรับเปล่ียนโครงการตามความตอ้งการท่ีเปล่ียนแปลง 5) การใชห้ลกัการอไจลใ์นวงกวา้ง โดย
แนวคิดอไจล์สามารถประยุกต์ใช้ไดใ้นหลากหลายอุตสาหกรรมและไม่จ ากดัเพียงแค่การพฒันา
ซอฟตแ์วร์ การน าหลกัการอไจลไ์ปใชใ้นงานต่าง ๆ เช่น การบริหารจดัการโครงการดา้นการตลาด 
การพฒันาผลิตภณัฑ์ และการวิจยัและพฒันา สามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและความสามารถใน
การปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงขององคก์รได ้



 

 

บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

 
 การศึกษาเร่ือง แนวทางการส่งเสริมการท างานแบบอไจล์ในบริษทัผลิตชิ้นส่วนยาน
ยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง เป็นการวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed Method) โดยใช้รูปแบบ
การวิจยัเชิงผสานวิธีแบบคู่ขนาน (Convergent Parallel Design) ประกอบด้วย 2 ตอน ได้แก่ 
1 ) ก ารว ิจ ยั เช ิงป ริมาณ  (Quantitative Research) เก ็บ รวมรวบขอ้ม ูลจากแบบสอบถาม 
(Questionnaire) และ 2) การวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เก็บรวบรวมขอ้มูลจากการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) ประกอบดว้ยขั้นตอน ดงัน้ี 
 

ตอนที่ 1 การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
 การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใช้ส าหรับการศึกษาความเขา้ใจหลกัการ
ท างานแบบอไจลข์องพนกังานฯ และศึกษาระดบัความคิดเห็นปัจจยัสนบัสนุนการท างานแบบอไจล์
ในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
 ประชากร 
 ประชากร ที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานประจ าของบริษทัผลิตชิ้นส่วนยาน
ยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ านวน 375 คน (ฝ่ายบุคคล, บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์แห่งหน่ึง
ในจงัหวดัระยอง, 2565) แบ่งเป็น 7 แผนก ดงัน้ี 
 1. แผนก Human & Resource   จ านวน  2 ราย 
 2. แผนก Production    จ านวน  269 ราย 
 3. แผนก Manufacturing   จ านวน  26 ราย 
 4. แผนก Quality Assurance   จ านวน  40 ราย 
 5. แผนก Health & Safety Environment  จ านวน  2 ราย 
 6. แผนก Material & Logistic   จ านวน  30 ราย 
 7. แผนก Maintenance    จ านวน  6 ราย 

รวม  375 ราย 
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 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูวิ้จยัสร้างขึ้นจาก
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง แบ่งเป็น 4 ส่วน คือ 
 ส่วนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  มีลกัษณะเป็น
ค าถามปลายปิด จ านวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และแผนกสังกดั 
 ส่วนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกบัความเขา้ใจในการท างานแบบอไจล์ มีลกัษณะเป็นแบบสอบถาม
ปลายปิด (Closed-ended) จ านวน 12 ขอ้ แบบเลือกตอบ ก าหนดให้ผูต้อบแบบสอบถามตอบเขา้ใจ 
หรือไม่เขา้ใจ 
 ส่วนที่ 3  ค าถามความคิดเห็น เกี่ยวก ับปัจจยัสนับสนุนการท างานแบบอไจล์  มี
ลกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Closed-ended) แบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating scale) 
ตามรูปแบบของลิเคร์ิท (Likert’s Scale) จ านวน 15 ขอ้ แบ่งเป็น 4 ด้าน คือ 1) ผูน้ าการท างาน
แบบอไจล์ จ านวน 4 ขอ้ 2) วฒันธรรมองคก์รแบบอไจล ์จ านวน 5 ขอ้ 3) บุคลากร/ พนกังานการ
ท างานแบบอไจล์ จ านวน 3 ขอ้ และ 4) นโยบายองค์กรสนับสนุนการท างานแบบอไจล์  จ านวน 3 
ขอ้ ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
 5 คะแนน  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 4 คะแนน  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
 3 คะแนน  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
 2 คะแนน  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
 1 คะแนน  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 ส่วนท่ี 4 ค าถามเก่ียวกบัความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม สอบถามเก่ียวกบัความ
ต้องการให้องค์กรสนับสนุนปัจจัยเพิ่มเติมท่ีมีผลต่อการท างานแบบอไจล์ ค  าถามในส่วนน้ีมี
ลกัษณะเป็นค าถามปลายเปิด ซ่ึงใหโ้อกาสผูต้อบแบบสอบถามไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่งอิสระ 
 การสร้างและการพฒันาคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 
 ผูวิ้จยัด าเนินการสร้างและการพฒันาคุณภาพเคร่ืองมือวิจยั ดงัน้ี 
 1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 
 2. น าข้อมูลท่ีได้จากการศึกษามาสร้างแบบสอบถามเชิงปริมาณ เพื่อให้ครอบคลุม
เน้ือหา และสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยั 
 3. น าแบบสอบถามเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อตรวจสอบขอ้ค าถาม
เบ้ืองตน้วา่ครอบคลุมวตัถุประสงค ์ขอบเขตงานวิจยั และความเหมาะสมของส านวนภาษาท่ีใช ้โดย
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การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามด้านความเท่ียงเชิงเน้ือหา (Content validity) และความ
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยั ไดใ้ห้ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน เพื่อด าเนินการตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ดว้ยวิธีการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of item 
objective congruence : IOC) และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช้ เพื่อน าไปปรับปรุงแก้ไขก่อน
น าไปใชเ้ก็บขอ้มูลจริง โดยค าถามในแต่ละขอ้ตอ้งมีค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ไม่ต ่ากว่า 0.50 
จากการรวบรวมผลจากผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน และค านวณดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถาม
กับวัตถุประสงค์เป็นรายข้อ พบว่า ค่าดัชนีความสอดคล้องอยู่ระหว่าง 0.67 -1.00 แสดงว่า
แบบสอบถามมีความเท่ียงตรง 
 4. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองใชเ้ก็บขอ้มูล (Try out) กบักลุ่มท่ีมี
ลกัษณะใกลเ้คียงกับกลุ่มตวัอย่างในการศึกษา แต่ไม่ใช่ประชากรในการศึกษาน้ี จ านวน 30 ราย 
จากนั้นน าแบบสอบถามท่ีเป็นข้อค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ เก่ียวกับปัจจัย
สนับสนุนการท างานแบบอไจล์ ท่ีรวบรวมได้มาทดสอบความเช่ือมั่น (Reliability) โดยหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบคั (Cronbach’ s alpha coefficient) โดยความเช่ือมัน่ที่ยอมรับได ้
คือ ค่าสัมประสิทธ์ิของแอลฟ่าของครอนบคัมีค่าตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป (Hair et al., 2014) ทั้งน้ีเมื่อ
พิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบคัของแบบสอบถามทั้งฉบบัมีค่าเท่ากบั 0.91 ซ่ึง
ถือว่าผ่านเกณฑ์ในการพิจารณา ดงัแสดงในตารางท่ี 5 
 
ตารางท่ี 5 สรุปค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบคั (Cronbach’ s alpha coefficient) 
 

แบบสอบถาม Cronbach’ s alpha coefficient 
ภาพรวมส่วนท่ี 3 ปัจจยัสนบัสนุนการท างานแบบอไจล ์ 0.958 

1.1 ผูน้ าการท างานแบบอไจล ์ 0.825 
1.2 ดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบอไจล ์ 0.958 
1.3 ดา้นบุคลากร/พนกังานการท างานแบบอไจล ์ 0.789 
1.4 นโยบายองคก์รสนบัสนุนการท างานแบบอไจล ์ 0.928 
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 วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 
  1. ท าหนังสือจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยับูรพา  ถึงประธานบริษทัผลิตช้ินส่วน
ยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง เพื่อขอด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งเพื่อใชใ้น
การศึกษา 
 2. เม่ือไดรั้บอนุญาต ผูว้ิจยัไดข้อเขา้พบหัวหนา้แผนกทรัพยากรบุคคลของบริษทัผลิต
ช้ินส่วนยานยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง เพื่อช้ีแจงรายละเอียดและขั้นตอนการเก็บขอ้มูลจาก
กลุ่มตวัอยา่ง 
 3. เม่ือไดรั้บอนุญาต ผูวิ้จยัไดข้อเขา้พบหัวหน้าแผนกของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์
แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง เพื่อช้ีแจงรายละเอียดและขั้นตอนการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างใน
แผนก 
 4. ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลด้วยตนเอง โดยแจกแบบสอบถามให้กับประชากรแต่ละ
แผนกท่ีก าหนดไว ้
 5. ผู ้วิจัยรวบรวมแบบสอบถามกลับคืน จ านวน 220 ชุด คิดเป็นร้อยละ 82.40 
ด าเนินการตรวจสอบความถูกตอ้ง สมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละฉบบั 
 6. น าแบบสอบถามท่ีถูกต้องสมบูรณ์ลงรหัสข้อมูล บันทึกข้อมูลด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อประมวลผลตามท่ีก าหนดไว ้
 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลที่เก็บรวบรวมได้จากแบบสอบถาม ผูว้ิจยัใช้โปรแกรมส าเร็จรูป
ทางสถิติเพื่อประมวลผล และใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวดั
ระยอง ได้แก่ เพศ อายุ ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน และแผนกสังกัด วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการแจกแจง
ความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
 1. ตามวตัถุประสงค์ของการวิจยัขอ้ท่ี 1 เพื่อศึกษาระดบัความเขา้ใจเก่ียวกบัการท างาน
แบบอไจลใ์นบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการแจกแจง
ความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
 2. ตามวตัถุประสงคข์องการวิจยัขอ้ที่ 2 เพื่อศึกษาปัจจยัสนบัสนุนการท างานแบบอไจล์  
ในบริษทัผลิตชิ้นส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าเฉลี่ย (Mean) 
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และแปลความหมายค่าเฉล่ียโดยการใช้สูตรการ
ค านวณหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น (ชาย โพธิสิตา, 2554) ดงัน้ี 
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ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =  

 
     

= 
    = 0.80 

 จากหลกัเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายของระดบัคะแนน ดงัน้ี 
  คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง  เห็นดว้ยระดบัมากท่ีสุด 
   คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง  เห็นดว้ยระดบัมาก 
   คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง  เห็นดว้ยระดบัปานกลาง 
  คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง  เห็นดว้ยระดบันอ้ย 
  คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง  เห็นดว้ยระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

ตอนท่ี 2 การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
 ผู้ให้ข้อมูลหลกั (Key Informant) 
 การวิจัยเชิงคุณภาพในคร้ังน้ีใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปรากฏการณ์วิทยาการตีความ 
(Hermeneutic Phenomenology) เพื่ออธิบายและท าความเข้าใจเก่ียวกับความรู้ ความเข้าใจและ
ประสบการณ์การท างานแบบอไจลข์องผูบ้ริหารในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดั
ระยอง ใชว้ิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ตามคุณสมบติัท่ีผูวิ้จยัก าหนด ดงัน้ี 
 1. เป็นผูบ้ริหารในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
 2. มีความรู้ ความเขา้ใจ และประสบการณ์ในการท างานแบบอไจล ์
 3. สมคัรใจเขา้ร่วมในการศึกษา 
 การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างผู ้ให้ข้อมูลหลัก  ตามแนวคิดของ Nastasi and 
Schensul (2005) ท่ีกล่าวว่า การสัมภาษณ์ผูใ้ห้ข้อมูลหลัก (Interviewing Key Informants) จะ
สัมภาษณ์ประมาณ 5 - 30 ราย แต่ในกรณีขนาดตวัอยา่งหายาก มีจ านวนนอ้ย สามารถใชน้อ้ยกวา่ 15 
ตวัอย่างแต่ตอ้งไม่น้อยกว่า 8 ตวัอย่าง และควรเก็บขอ้มูลจนกว่าจะไดข้อ้มูลครบถว้นอ่ิมตวั (ชาย 
โพธิสิตา, 2554) 
 โดยในการศึกษาน้ีกลุ่มผูใ้ห้ข้อมูลหลกั คือ ผูจ้ดัการและผูช่้วยผูจ้ดัการในบริษทัผลิต
ช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จาก 7 แผนก รวมจ านวนผูใ้หข้อ้มูลหลกั ทั้งหมด 9 ราย 

ขอ้ที่มีค่าสงูสดุ - ขอ้ที่มีคา่ต ่าสดุ 

จ านวนชัน้ 

5 - 1 

1 
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ครอบคลุมการท างานในทุกแผนกของบริษัทซ่ึงสามารถตอบค าถามในการวิจัยได้อย่างดีและ
ครบถว้น 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) 
โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Dept Interview) ผูใ้ห้ข้อมูลหลักเก่ียวกับความรู้ ความเข้าใจ และ
ประสบการณ์การท างานแบบอไจล ์ลกัษณะค าถามแบบปลายเปิด (Open End Question) เพื่อให้ได้
ค  าตอบตามวตัถุประสงค์ของการวิจัย และสามารถน าไปสังเคราะห์เพื่อใช้เป็นแนวทางการ
เสริมสร้างการท างานแบบอไจลใ์นบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ประเด็น
หลกัในการสัมภาษณ์ ดงัน้ี 
 1. ขอ้มูลและประสบการณ์การท างาน 
 2. ประสบการณ์ในการท างานแบบอไจล ์
 3. ปัจจยัสนบัสนุนและขอ้จ ากดัในการท างานแบบอไจล ์
 4. แนวทางการเสริมสร้างการท างานแบบอไจล ์
 5. การน าแนวคิดอไจลม์าใชใ้นองคก์ร 
 ผูว้ิจยัไดน้ าแนวทางการสัมภาษณ์เสนอต่อท่ีปรึกษางานวิจยั เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง
และครอบคลุมเน้ือหา จากนั้นไดน้ าแนวทางการสัมภาษณ์เสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน  
 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การศึกษาน้ีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพแบบปรากฎการณ์วิทยาการตีความ (Hermeneutic 
Phenomenology) ดว้ยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) จากผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั จ านวน 9 
รายขั้นตอนในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 
 1. ระยะเตรียมการเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลการวิจยั ไดแ้ก่ 
  1.1 การเตรียมความรู้ดา้นเน้ือหา โดยศึกษาคน้ควา้จากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ไดแ้ก่ แนวคิดการท างานแบบอไจล์ แนวคิดเก่ียวกบัอุตสาหกรรม 4.0 แนวคิดเก่ียวกบัโครงสร้าง
ของธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนยานยนต์ และขอ้จ ากัดของการประยุกต์แนวคิดอไจล์สู่
บริบทอุตสาหกรรม 4.0 รวมถึงขอ้มูลท่ีได้จากการบันทึกและการสังเกตแบบมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบติังานในองคก์รดงักล่าวเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างขอ้ค าถาม 
  1.2 การเตรียมความรู้เก่ียวกบัระเบียบวิธีวิจยัเชิงคุณภาพแบบปรากฎการณ์วิทยาการ
ตีความ (Hermeneutic Phenomenology) ดว้ยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) โดยเขา้
ฝึกอบรมเก่ียวกบัระเบียบวิธิวิจยั และการไดรั้บค าแนะน าจากท่ีปรึกษางานวิจยั 
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  1.3 ผูว้ิจยัน าหนงัสือจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาบูรพา ถึงหน่วยงานตน้สังกดัของ
ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และไดช้ี้แจงวตัถุประสงค์ของ
การวิจยั การขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูล การนดัหมายวนั เวลา และสถานท่ีในการสัมภาษณ์ 
 2. ระยะด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ 
  2.1 ผูวิ้จยัเป็นผูเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง ทั้งน้ีผูวิ้จยัในฐานะพนักงานในบริษทั
ผลิตช้ินส่วนยานยนตด์งักล่าว ท าให้มีสัมพนัธภาพท่ีดีและไดรั้บความไวว้างใจจากผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั 
ซ่ึงท าใหก้ารเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นไปอยา่งเรียบร้อยและสมบูรณ์ 
  2.2 ขั้นตอนการสัมภาษณ์เชิงลึก ดงัน้ี 
 2.2.1 ผูวิ้จยัแนะน าตวัและช้ีแจงวตัถุประสงคข์องการวิจยั การรักษาความลบัและ
การพิทกัษ์สิทธ์ิของผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั โดยแจ้งถึงการใช้รหัสแทนการใช้ชื่อและนามสกุลจริง  
และไม่เปิดเผยช่ือในการน าเสนอผลการศึกษา และใช้เวลาในการสัมภาษณ์ประมาณ 45 -60 นาที 
และขออนุญาตบนัทึกเสียงและจดบนัทึก 
 2.2.2 ผูว้ิจยัเปิดโอกาสให้ซักถามในประเด็นขอ้สงสัยต่าง ๆ และแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นเก่ียวกบัการท างานในองคก์รท่ีผ่านมา จากนั้นผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัแสดงความยินยอมในการเขา้
ร่วมการวิจยั 
 2.2.3 ในการสัมภาษณ์ผูวิ้จยัเร่ิมจากค าถามเกร่ินน าท่ีเก่ียวขอ้งกบัขอ้มูลส่วนบุคคล
ของผูใ้หข้อ้มูลหลกั เช่น อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่ง หนา้ท่ีรับผิดชอบในองคก์ร และค าถามแบบ
เจาะลึกเก่ียวกบัความรู้ ความเขา้ใจ ประสบการณ์การท างานแบบอไจล ์ตามแนวทางการสัมภาษณ์ท่ี
ก าหนดไว ้
 2.2.4 ขณะสัมภาษณ์ไดจ้ดัสถานที่สัมภาษณ์เป็นส่วนตวั เพื่อให้บรรยากาศการ
สัมภาษณ์ไม่ถูกรบกวนหรือเปิดเผยเกินไป และเน่ืองจากผูว้ิจยัมีสัมพนัธ์ภาพท่ีดีกบัผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั
จึงท าใหบ้รรยากาศในการสัมภาษณ์เป็นไปอยา่งผอ่นคลาย ระหวา่งการสัมภาษณ์ผูว้ิจยัไดจ้ดบนัทึก
รายละเอียดและขอ้สังเกตต่าง ๆ ลงในแบบบนัทึกเพื่อให้ไดข้อ้มูลที่ถูกตอ้งและครบถว้นมาก
ที่สุด ใช้เวลาในการสัมภาษณ์คร้ังละประมาณ 45-60 นาที ทั้งน้ีขึ้นอยู่กบัเวลาของผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลส้ินสุดลงเม่ือขอ้มูลมีความอ่ิมตวั 
 2.2.5 เม่ือส้ินสุดการสัมภาษณ์ ผู ้วิจัยได้อ่านสรุปประเด็นส าคัญเพื่อเป็นการ
ทบทวนและยืนยนัขอ้มูลให้แก่ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัรับทราบอย่างครบถว้น และกล่าวขอบคุณท่ีไดใ้ห้
ความร่วมมือจนกระทัง่เสร็จส้ินกระบวนการ 



37 

 

 3. ระยะประเมินผล ผูว้ิจยัรวบรวมขอ้มูลจากการบนัทึกเสียง เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง 
ครบถว้น และได้ขอ้มูลมากพอหรือขอ้มูลอ่ิมตวั (Data Saturation) จึงหยุดการสัมภาษณ์ และน า
ขอ้มูลทั้งหมดไปใชป้ระโยชน์ในการวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตามวตัถุประสงค์การวิจยัขอ้ท่ี 3 เพื่อศึกษาแนวทางการเสริมสร้างการท างานแบบอไจล์
ในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ใช้การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพตาม
ขั้นตอนของ เลียวนาร์ด (Leonard’s Method) ดงัน้ี 
 1. ผูว้ิจยัถอดเทปท่ีไดจ้ากค าสัมภาษณ์แบบค าต่อค า (Verbatim) ออกเป็นบทสนทนาท่ี
เป็นตวัอกัษร (Transcript) และตรวจสอบขอ้มูลโดยการฟังเทปและอ่านทบทวนบทสนทนาท่ีเป็น
ตัวอักษรในแต่ละบรรทัดหลาย ๆ คร้ัง เพื่อท าความเข้าใจในเน้ือหาภาพรวม พยายามสังเกต
ความหมายของบทสนทนาทุกบรรทดัเพื่อไม่ใหป้ระเด็นส าคญัตกหล่น 
 2. น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการถอดเทปมาอ่านทบทวนซ ้ าหลาย ๆ รอบ (4-5 รอบ) โดยตดัส่ิงท่ี
ไม่เก่ียวขอ้งออกให้เหลือเฉพาะแก่นของเร่ือง (Core) เม่ือขอ้มูลถูกอ่านหมดแลว้ ผูว้ิจยัก าหนดรหัส 
(Coding) ออกจากบทสนทนาแลว้พิจารณาค าต่าง ๆ ท่ีก าหนดรหัสออกมาว่า ค  าเหล่านั้นแสดงถึง
เร่ืองอะไร เป็นประเภทอะไร (Category) หรืออาจเรียกวา่ประเด็นย่อย (Subtheme) จากนั้นสรุปรวม
ประเภทของเร่ืองหรือประเด็นย่อยท่ีมีลกัษณะคลา้ยกนัหรือกลุ่มเร่ืองเดียวกนัเขา้ไวด้ว้ยกนั ซ่ึงเรียก
ขั้นตอนน้ีวา่ การสรุปประเด็นหลกั (Theme) 
 3. บูรณาการผลการวิเคราะห์ ตีความผลการศึกษาเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 



 

 

บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
 การศึกษาแนวทางการเสริมสร้างการท างานแบบอไจล์ในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์
แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง เป็นการวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed Method) โดยมีวตัถุประสงค์ 
1) เพื่อศึกษาความเขา้ใจหลกัการท างานแบบอไจล์ของพนักงานบริษทัผลิตชิ้นส่วนยานยนต์
แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 2) เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นปัจจยัสนบัสนุนการท างานแบบอไจลใ์น
บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง และ 3) เพื่อศึกษาแนวทางการเสริมสร้างการ
ท างานแบบอไจลใ์นบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง โดยในวตัถุประสงคท่ี์ 1 
และ 2 เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามจากพนักงานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์
แห่งหน่ึงในจังหวดัระยอง จ านวน 220 ชุด และวตัถุประสงค์ท่ี 3 เก็บรวบรวมข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์เชิงลึกผูบ้ริหารของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ านวน 9 คน 
ผูวิ้จยัน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล และแปลความหมายผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลและการแปลผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัน าขอ้มูล
จากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ผูวิ้จยัไดก้ าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าสถิติต่าง ๆ ดงัน้ี 

    n แทน จ านวนผูต้อบแบบสอบถาม 
𝑋̅ แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 

    SD แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 

 ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน และแผนกสังกดั ใชว้ิธีแจกแจงความถี่ และร้อยละ ไดผ้ลการวิเคราะห์ดงัแสดงในตาราง
ท่ี 6 
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ตารางท่ี 6 จ านวนและร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อาย ุ
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และแผนกสังกดั (n = 220) 
 

ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ 
 ชาย 70 31.82 
  หญิง 150 68.18 
2. อาย ุ
 ต ่ากวา่ 20 ปี 6 2.73 
  อาย ุ20 – 30 ปี 53 24.09 
 อาย ุ31 – 40 ปี 103 46.82 
 อาย ุ41 – 50 ปี 58 26.36 
3. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
 นอ้ยกวา่ 1 ปี 22 10.00 
  1 ปี – 5 ปี 60 27.27 
 6 ปี – 10 ปี 81 36.82 
 มากกวา่ 10 ปี 57 25.91 
4. แผนกสังกดั 
 Human & Resource 2 0.91 
 Production 161 73.18 
 Manufacturing 14 6.36 
 Quality Assurance 21 9.55 
 Health & Safety Environment 2 0.91 
 Material & Logistic 16 7.27 
 Maintenance 4 1.82 

 รวม 220 100.00 
 
 จากตารางท่ี 6 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเป็นพนกังานเพศหญิงมากกวา่เพศชาย โดยเป็นเพศ
หญิง จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 68.18 และเพศชาย จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 31.82 
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 ซ่ึงพนักงานส่วนใหญ่มีอายุ อายุ 31 – 40 ปี จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 46.82 
รองลงมา อาย ุ41 – 50 ปี จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 26.36 อายุ 20 – 30 ปี จ านวน 53 คน คิดเป็น
ร้อยละ 24.09 และ ต ่ากวา่ 20 ปี จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.73 ตามล าดบั 
 และส่วนใหญ่มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 6 ปี – 10 ปี จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 36.82 
รองลงมา 1 ปี – 5 ปี จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 27.27 มากกว่า 10 ปี จ านวน 57 คน คิดเป็น
ร้อยละ 25.91 และนอ้ยกวา่ 1 ปี จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 ตามล าดบั 
 ส าหรับแผนกสังกดั พบว่าส่วนใหญ่เป็นพนกังานแผนก Production จ านวน 161 คน คิด
เป็นร้อยละ 73.18 รองลงมา แผนก Quality Assurance จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 9.55 
แผนก Material & Logistic จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 7.27 แผนก Manufacturing จ านวน 14 คน 
คิดเป็นร้อยละ 6.36 แผนก Maintenance จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.82 แผนก Human & Resource 
และแผนก Health & Safety Environment มีจ านวนท่ีเท่ากนัคือ 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.91 ตามล าดบั 
 ตอนท่ี 2 ความเข้าใจเกี่ยวกับการท างานแบบอไจล์ของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนยาน
ยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง 
 ผลการวิเคราะห์ความเขา้ใจเก่ียวกบัหลกัการท างานแบบอไจล ์12 ประการ ใชว้ิธีการแจก
แจงความถ่ีและร้อยละ ไดผ้ลการวิเคราะห์ดงัแสดงในตารางท่ี 7 
 
ตารางท่ี 7 จ านวนและร้อยละความเขา้ใจเก่ียวกบัหลกัการท างานแบบอไจล ์12 ประการ (n = 220) 
  

หลกัการท างานแบบอไจล ์12 ประการ 
ไม่เขา้ใจ เขา้ใจ 

อนัดบั 
จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

1. มุ่งเน้นท าให้ได้ตามท่ีลูกค้าพึ ง
พอใจโดยส่งผลงานก่อนก าหนด 

37 (16.82) 183 (83.18) 7 
     

2. ยอมรับการเปล่ียนแปลงตามหลกั
เหตุและผลในทุกขั้นตอนของโปร
เจค 

25 (11.36) 195 (88.64) 2 

     

3. ส่ งมอบบ่อยขึ้ น เร็วขึ้ น โดยไม่
จ าเป็นตอ้งรอใหจ้บกระบวนการ 

25 (11.36) 195 (88.64) 2 
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ตารางท่ี 7 (ต่อ) จ านวนและร้อยละความเขา้ใจเก่ียวกบัหลกัการท างานแบบอไจล ์12 ประการ  (n = 
220) 

หลกัการท างานแบบอไจล ์12 ประการ 
ไม่เขา้ใจ เขา้ใจ 

อนัดบั 
จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

     
4. ท างานร่วมกนัทั้งทีมงานท่ีคิดงานและ

ทีมท่ีท างาน 
40 (18.18) 180 (81.82) 8 
     

5. ผูบ้ริหารให้อ านาจการตัดสินใจและ
ด าเนินงานแก่ทีม 

55 (25.00) 165 (75.00) 11 
     

6. ใช้วิธีการส่ือสารท่ีได้ผลและคุ ้มค่า 
เน้น ท่ีการส่งต่อข้อมูลท่ี ถูกต้องให้
เขา้ใจตรงกนั 

32 (14.55) 188 (85.45) 4 

     

7. ใช้ผลของการท างานส าเร็จเป็นตวัวดั
ความกา้วหนา้ของโปรเจค 

68 (30.91) 152 (69.09) 12 
     

8. ท างานอย่ างสม ่ า เสมอและท าได้
ตลอดเวลา 

52 (23.64) 168 (76.36) 10 
     

9. ให้เวลาให้เพียงพอเพื่อท่ีจะผลิตสินคา้
ท่ีมีคุณภาพ 

43 (19.55) 177 (80.45) 9 
     

10. เลือกปฏิบติัในส่ิงท่ีจ าเป็นก่อน 
34 (15.45) 186 (84.55) 5 
     

11. ทีมตอ้งจดัการตนเองได้ มีการกระจาย
อ านาจในการตดัสินใจ 

34 (15.45) 186 (84.55) 5 
     

12. พฒันาความมีประสิทธิผลของทีม โดย
ปรับปรุงและเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
ของทีม 

13 (5.91) 207 (94.09) 1 

 
 จากตารางที่ 7 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเขา้ใจเก่ียวกบัหลกัการท างานแบบอ
ไจล ์12 ประการ โดยเรียงล าดบัจากขอ้ความท่ีมีผูต้อบวา่ เขา้ใจมากท่ีสุด ไปนอ้ยท่ีสุด ดงัน้ี 
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 อนัดบั 1 พฒันาความมีประสิทธิผลของทีมโดยปรับปรุงและเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของ
ทีม พบว่า มีความเขา้ใจ จ านวน 207 คน คิดเป็นร้อยละ 94.09 และไม่เขา้ใจ จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อย
ละ 5.91 
 อนัดบั 2 มีจ านวนเท่ากัน 2 ขอ้ คือ ยอมรับการเปล่ียนแปลงตามหลกัเหตุและผลในทุก
ขั้นตอนของโปรเจค และส่งมอบบ่อยขึ้ น เร็วขึ้ นโดยไม่จ า เป็นต ้องรอให้จบกระบวนการ 
พบว่า มีความเขา้ใจ จ านวน 195 คน คิดเป็นร้อยละ 88.64 และไม่เขา้ใจ จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อย
ละ 11.36 
 อนัดับ 4 ใช้วิธีการส่ือสารท่ีได้ผลและคุม้ค่า เน้นท่ีการส่งต่อข้อมูลท่ีถูกตอ้งให้เข้าใจ
ตรงกนั พบว่า มีความเขา้ใจ จ านวน 188 คน คิดเป็นร้อยละ 85.45  และไม่เขา้ใจ จ านวน 32 คน 
คิดเป็นร้อยละ 14.55  
 อนัดบั 5 มีจ านวนท่ีเท่ากนั 2 ขอ้ คือ เลือกปฏิบติัในส่ิงท่ีจ าเป็นก่อน และทีมตอ้งจดัการ
ตนเองได ้มีการกระจายอ านาจในการตดัสินใจ พบว่า มีความเขา้ใจ จ านวน 186 คน คิดเป็นร้อยละ 
84.55 และไม่เขา้ใจ จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 15.45 
 อนัดบั 7 มุ่งเน้นท าให้ไดต้ามท่ีลูกคา้พึงพอใจโดยส่งผลงานก่อนก าหนด พบว่า มีความ
เขา้ใจ จ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 83.18 และไม่เขา้ใจ จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 16.82 
 อนัดบั 8 ท างานร่วมกนัทั้งทีมงานท่ีคิดงานและทีมท่ีท างาน พบว่า มีความเขา้ใจ จ านวน 
180 คน คิดเป็นร้อยละ 81.82 และไม่เขา้ใจ จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 18.18  
 อนัดบั 9 ให้เวลาให้เพียงพอเพื่อท่ีจะผลิตสินคา้ท่ีมีคุณภาพ พบว่า มีความเขา้ใจ จ านวน 
186 คน คิดเป็นร้อยละ 84.55 และไม่เขา้ใจ จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 15.45 
 อนัดบั 10 ท างานอย่างสม ่าเสมอและท าได้ตลอดเวลา พบว่า มีความเขา้ใจ จ านวน 168 
คน คิดเป็นร้อยละ 76.36 และไม่เขา้ใจ จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 23.64 
 อนัดับ 11 ผูบ้ริหารให้อ านาจการตดัสินใจและด าเนินงานแก่ทีม พบว่า มีความเขา้ใจ 
จ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 75.00 และไม่เขา้ใจ จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00  
 อนัดบั 12 ใชผ้ลของการท างานส าเร็จเป็นตวัวดัความกา้วหนา้ของโปรเจค พบวา่ มีความ
เขา้ใจ จ านวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 69.09 และไม่เขา้ใจ จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 30.91  
  
 ตอนท่ี 3 ปัจจัยสนับสนุนการท างานแบบอไจล์ของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นส่วนยานยนต์
แห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง 
 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนุนการท างานแบบอไจล์ ทั้ง 4 ดา้น 
ไดแ้ก่ 1) ดา้นผูน้ าการท างานแบบอไจล ์2) ดา้นวตันธรรมองคก์รแบบอไจล ์3) ดา้นบุคลากร/ พนกังาน
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การท างานแบบอไจล์ และ 4) ด้านนโยบายองค์กรสนับสนุนการท างานแบบอไจล์ โดยใช้สถิติ
พรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน แสดงผลการวิเคราะห์ดงัตารางท่ี 8 ถึงตารางท่ี 12 
 
ตารางท่ี 8 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนุนการท างานแบบอไจลโ์ดยรวม (n = 220) 
 

ปัจจยัสนบัสนุนการท างานแบบอไจล ์ X̅ SD. ระดบั อนัดบั 
1. ดา้นผูน้ าการท างานแบบอไจล ์ 3.78 0.59 มาก 1 
2. ดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบอไจล ์ 3.49 0.61 มาก 4 
3. ดา้นบุคลากร/พนกังานการท างานแบบอไจล ์ 3.62 0.62 มาก 3 
4. ด้านนโยบายองค์กรสนับสนุนการท างาน

แบบอไจล ์
3.63 0.66 มาก 2 

 
 จากตารางท่ี 8 พบว่า พนักงานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสนับสนุนการท างาน
แบบอไจล์ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
ท างานแบบอไจล์อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านผูน้ าการ
ท างานแบบอไจล์ (X̅ = 3.78, SD = 0.59) ด้านนโยบายองค์กรสนับสนุนการท างานแบบอไจล์ 
(X̅ = 3.63, SD = 0.66) ด ้านบุคลากร/พนักงานการท างานแบบอไจล์ ( X̅ = 3.62, SD = 0.62) 
และดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบอไจล ์(X̅ = 3.49, SD = 0.61) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 9 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนุนการท างานแบบอไจล ์ดา้นผูน้ าการท างาน
แบบอไจล ์(n = 220) 

 
ดา้นผูน้ าการท างานแบบอไจล ์ X̅ SD ระดบั อนัดบั 

1. หัวหนา้งานมีความสามารถในการสร้างการเปล่ียนแปลง
และป รับต ัว ได ้อย่า งรวด เ ร็วต่อสถ านการ ณ์
การเปล่ียนแปลงในยุคเศรษฐกิจผกผนั  

3.74 0.57 มาก 4 

2. หัวหน้างานมีการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ตลอดเวลา
และมีการส่ือสารรวมทั้งแสดงปฏิสัมพนัธ์กบัผูมี้
ส่วนร่วมและเก่ียวขอ้งกบัองคก์ร 

3.77 0.60 มาก 3 
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ตารางท่ี 9 (ต่อ) ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนุนการท างานแบบอไจล ์ดา้นผูน้ าการ
ท างานแบบอไจล ์(n = 220) 
 

ดา้นผูน้ าการท างานแบบอไจล ์ X̅ SD ระดบั อนัดบั 
3. หวัหนา้งานมีการตดัสินใจดว้ยขอ้มูลและใชข้อ้มูล

ใหเ้ป็นประโยชน์เพื่อการตดัสินใจ ท าใหมี้
ความสามารถในการปรับและก าหนดวิสัยทศัน์ได้
ในระยะยาว 

3.80 0.79 มาก 1 

4. หวัหนา้งานมีการลงมือปฏิบติังานท่ีรวดเร็ว 3.79 0.78 มาก 2 
รวม 3.78 0.59 มาก  

 
 จากตารางที่ 9  พบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวก ับปัจจยัสนับสนุนการ
ท างานแบบอไจล์ ด้านผูน้ าการท างานแบบอไจล์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  (X̅ = 3.78, SD = 
0.59) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจยั
สนับสนุนการท างานแบบอไจล์ ดา้นผูน้ าการท างานแบบอไจล์อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ เรียงล าดับ
ค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย ได้แก่ หัวหน้างานมีการต ัดสินใจด้วยข ้อมูลและใช้ข ้อมูลให้เป็น
ประโยชน์เพื่อการตดัสินใจ ท าให้มีความสามารถในการปรับและก าหนดวิสัยทศัน์ไดใ้นระยะยาว  
(X̅ = 3.80, SD = 0.79) หัวหนา้งานมีการลงมือปฏิบติังานท่ีรวดเร็ว (X̅ = 3.79, SD = 0.78) หัวหนา้งาน
มีการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ตลอดเวลาและมิการส่ือสารรวมทั้งแสดงปฏิสัมพนัธ์กับผูมี้ส่วนร่วมและ
เก่ียวข้องกับองค์กร  (X̅ = 3.77, SD = 0.60)  และหัวหน้างานมีความสามารถในการสร้าง
การเปลี่ยนแปลงและปรับตวัได้อย่างรวดเร็วต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงในยุคเศรษฐกิจ
ผกผนั (X̅ = 3.74, SD = 0.57) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 10 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนุนการท างานแบบอไจล ์ดา้นวฒันธรรมองคก์ร
แบบอไจล ์(n = 220) 
 

ดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบอไจล ์ X̅ SD ระดบั อนัดบั 
1. องคก์รมีวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้คนการส่ือสารภายใน

ทีมและการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 
3.65 0.82 มาก 1 

2. องคก์รมีการปลูกฝังวฒันธรรมองคก์รแบบอไจล ์ 3.32 0.61 มาก 5 
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ตารางท่ี 10 (ต่อ) ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนุนการท างานแบบอไจล ์ดา้นวฒันธรรม
องคก์รแบบอไจล ์(n = 220) 
 

ดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบอไจล ์ X̅ SD ระดบั อนัดบั 
3. องค์กรมีการให้ความเคารพการเป็นปัจเจกบุคคลใน

ความแตกต่างไม่ว่าจะเป็นเร่ืองเพศ  อายุ วยัวุฒิ และ
ทกัษะความสามารถ ความหลากหลายของคนในทีม 

3.39 0.60 มาก 4 

4. การติดต่อส่ือสารในองค์กรสมาชิกสามารถมองเห็น
เป้าหมายตรงกนัว่าเราจะท างานในทิศทางไหน ทุกคน
เข้าใจกระบวนการการท างานซ่ึงกันและกันและ
ติดต่อกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.44 0.66 มาก 3 

5. มีการยอมรับความคิดเห็นจากทีมหรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งมา
ปรับปรุงแก้ไขทนัทีและพร้อมเรียนรู้จากขอ้ผิดพลาด
และเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆเสมอ 

3.63 0.78 มาก 2 

รวม 3.49 0.61 มาก  
 

 จากตารางท่ี 10 พบว่า พนักงานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนุนการท างาน
แบบอไจล์ ด้านวฒันธรรมองค์กรแบบอไจล์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  (X̅ = 3.49, SD = 0.61) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนุนการ
ท างานแบบอไจล ์ดา้นวฒันธรรมองคก์รแบบอไจลอ์ยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ เรียงล าดบัค่าเฉล่ียมากไป
หาน้อย ไดแ้ก่ องค์กรมีวฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นคนการส่ือสารภายในทีมและการพฒันาตนเองอยู่
เสมอ (X̅ = 3.65, SD = 0.82) มีการยอมรับความคิดเห็นจากทีมหรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งมาปรับปรุงแกไ้ข
ทันทีและพร้อมเรียนรู้จากข้อผิดพลาดและเรียนรู้ ส่ิงใหม่ ๆ เสมอ  (X̅ = 3.63, SD = 0.78)  
การติดต่อส่ือสารในองคก์รสมาชิกสามารถมองเห็นเป้าหมายตรงกนัวา่เราจะท างานในทิศทางไหน 
ทุกคนเขา้ใจกระบวนการการท างานซ่ึงกนัและกนัและติดต่อกนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  (X̅ = 3.44, 
SD = 0.66) องคก์รมีการให้ความเคารพการเป็นปัจเจกบุคคลในความแตกต่างไม่ว่าจะเป็นเร่ืองเพศ 
อายุ วยัวุฒิ และทกัษะความสามารถ ความหลากหลายของคนในทีม  (X̅ = 3.39, SD = 0.60) และ 
องคก์รมีการปลูกฝังวฒันธรรมองคก์รแบบอไจล ์(X̅ = 3.32, SD = 0.61) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 11 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนุนการท างานแบบอไจล ์ดา้นบุคลากร/
พนกังานการท างานแบบอไจล ์(n = 220) 
 

ดา้นบุคลากร/พนกังานการท างานแบบอไจล์ X̅ SD ระดบั อนัดบั 
1. พนกังานในองคก์รมีการมุ่งเนน้ประสิทธิภาพ

และผลลพัธใ์นงาน 
3.56 0.68 มาก 3 

2. พนกังานในองคก์รมีความกลา้ตดัสินใจ และ
เรียนรู้ท่ีจะท างานร่วมกนักบัคนในทีมซ่ึงมา
จากคนละสายงาน และเปิดกวา้งกบัความคิด
ของผูอ่ื้น 

3.63 0.69 มาก 2 

3. พนกังานในองคก์รไม่ยดึติดกบัรูปแบบการ
ท างานแบบเดิม ๆ สามารถรับตวักบัรูปแบบ
การท างานแบบใหม่ 

3.69 0.69 มาก 1 

รวม 3.62 0.62 มาก  
 

 จากตารางท่ี 11 พบว่า พนักงานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนุนการท างาน
แบบอไจล ์ดา้นบุคลากรและพนกังานการท างานแบบอไจล ์โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.62, SD 
= 0.62) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย
สนับสนุนการท างานแบบอไจล์ ดา้นบุคลากรและพนักงานการท างานแบบอไจล์อยู่ในระดบัมาก
ทุกขอ้ เรียงล าดบัค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ พนักงานในองค์กรไม่ยึดติดกบัรูปแบบการท างาน
แบบเดิม ๆ สามารถรับตัวกับรูปแบบการท างานแบบใหม่  (X̅ = 3.69, SD = 0.69) พนักงานใน
องคก์รมีความกลา้ตดัสินใจ และเรียนรู้ท่ีจะท างานร่วมกนักบัคนในทีมซ่ึงมาจากคนละสายงาน และ
เปิดกว้างกับความคิดของผู ้อ่ืน  (X̅ = 3.63, SD = 0.69) และพนักงานในองค์กรมีการมุ่งเน้น
ประสิทธิภาพและผลลพัธ์ในงาน (X̅ = 3.56, SD = 0.68) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 12 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนุนการท างานแบบอไจล ์ดา้นนโยบายองคก์ร
สนบัสนุนการท างานแบบอไจล ์(n = 220) 
 

ดา้นนโยบายองคก์รสนบัสนุนการท างานแบบอ
ไจล ์

X̅ SD ระดบั อนัดบั 

1. องค์กรมีการก าหนดหลกัการและวิธีปฏิบัติท่ี
ก าหนดไวใ้นแผนงานอยา่งชดัเจน 

3.66 0.72 มาก 2 

2. องค์กรมีนโยบายองค์กรท่ีสอดคล้องกับ
แนวโน้มการเปล่ียนแปลงและมีความเป็นไป
ไดใ้นการน าไปปฏิบติัของพนกังาน 

3.54 0.64 มาก 3 

3. องค์กรมีนโยบายท่ีสนับสนุนแนวคิดการ
ท างานแบบอไจล ์

3.70 0.78 มาก 1 

รวม 3.63 0.66 มาก  
 
 จากตารางท่ี 12 พบว่า พนักงานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนุนการท างาน
แบบอไจล ์ดา้นนโยบายองคก์รสนบัสนุนการท างานแบบอไจล ์โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  (X̅ = 3.63, 
SD = 0.66) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
สนับสนุนการท างานแบบอไจล์ ดา้นนโยบายองค์กรสนับสนุนการท างานแบบอไจล์อยู่ในระดับ
มากทุกขอ้ เรียงล าดบัค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ องคก์รมีนโยบายท่ีสนบัสนุนแนวคิดการท างาน
แบบอไจล์ (X̅ = 3.70, SD = 0.78) องค์กรมีการก าหนดหลักการและวิธีปฏิบัติท่ีก าหนดไวใ้น
แผนงานอย่างชดัเจน (X̅ = 3.66, SD = 0.72) และองคก์รมีนโยบายองคก์รท่ีสอดคลอ้งกบัแนวโน้ม
การเปล่ียนแปลงและมีความเป็นไปไดใ้นการน าไปปฏิบติัของพนกังาน (X̅ = 3.54, SD = 0.64) 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
 จากการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัซ่ึงเป็นผูบ้ริหาร
ของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง เก็บขอ้มูลดว้ยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-depth interview) พบวา่มีการอ่ิมตวัของขอ้มูล (Data saturation) ในผูใ้หข้อ้มูลหลกัรายท่ี 9 ผูว้ิจยั
จึงยุติการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ATLAS.ti ตาม
ขั้นตอนของ เลียวนาร์ด (Leonard’s method) ผลการศึกษามีดงัน้ี 
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 ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้ข้อมูลหลกั 
 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูใ้หข้อ้มูลหลกั จ าแนกรายบุคคล ดงัแสดงในตารางท่ี 13 
 
ตารางท่ี 13 คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูใ้หข้อ้มูลหลกั จ าแนกรายบุคคล 
 

ID เพศ 
อาย ุ
(ปี) 

ระดบั
การศึกษา 

ต าแหน่ง 
ประสบการณ์ 

(ปี) 
ID01 ชาย 40 ปริญญาโท HR Supervisor 18 
ID02 หญิง 36 ปริญญาโท Account Finance manager 14 
ID03 หญิง 42 ปริญญาโท Materials & Logistic manager 20 
ID04 ชาย 35 ปริญญาตรี Process Quality Engineer 13 
ID05 หญิง 47 ปริญญาโท Plant Controller manager 25 
ID06 หญิง 40 ปริญญาโท Quality manager 18 

ID07 ชาย 45 ปริญญาโท 
Regional Equipment  
and Technology manager 

23 

ID08 ชาย 58 ปริญญาโท 
Human Resources Operation  
and GA manager 

36 

ID09 ชาย 36 ปริญญาโท 
Continuous Improvement 
manager 

14 

 
 จากตารางท่ี 13 พบว่า ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัจ านวน 9 คน ทั้งหมดอยู่ในระดบัผูบ้ริหารองคก์ร
ของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง สังกดั 7 แผนกท่ีส าคญัคือ 1) Production 
2) Quality Assurance 3) Material & Logistic 4) Manufacturing 5)  Maintenance 6) Human & 
Resource และ 7) Health & Safety Environment 
 ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัเป็นเพศชาย 5 คน และเพศหญิง 4 คน  มีอายุระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 5 
คน และอายุมากกว่า 40 ปีขึ้นไป จ านวน 4 คน ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัเกือบทั้งหมดจบการศึกษาระดับ
ปริญญาโท จ านวน 8 คน และระดบัปริญญาตรี จ านวน 1 คน  ประสบการณ์ในการท างานไม่เกิน 15 
ปี จ านวน 3 คน และมากกวา่ 15 ปีขึ้นไป จ านวน 6 คน 
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 ตอนท่ี 2 แนวทางการเสริมสร้างการท างานแบบอไจล์ในบริษัทผลติชิ้นส่วนยานยนต์แห่ง
หนึ่งในจังหวัดระยอง 
 ในการศึกษาน้ีผูวิ้จยัไดส้ัมภาษณ์เชิงลึกผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั จ านวน 9 คน ท่ีเป็นผูน้ าองค์กร
ของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ซ่ึงไดใ้ห้ขอ้มูลเก่ียวกบัการน าแนวทางอ
ไจลม์าปรับใช้ในองคก์ร ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลไดช้ี้ให้เห็นถึงปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อความส าเร็จใน
การน าแนวทางอไจล์มาปรับใช ้ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเด็นหลกั ไดแ้ก่ 1) การวางรากฐาน
ความพร้อม 2) การขบัเคล่ือนและพฒันาอย่างต่อเน่ือง 3) ความร่วมมือและสร้างสรรคน์วตักรรม ดงั
แสดงในภาพท่ี 2 

 

 
ภาพท่ี 2  แนวทางการเสริมสร้างการท างานแบบอไจลใ์นบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต ์

 
 ประเด็นหลกัที่ 1 การวางรากฐานความพร้อม 
 การวางรากฐานความพร้อมเป็นขั้นตอนส าคญัในการน าแนวทางการท างานแบบอไจล์
มาใชใ้นองคก์ร โดยเฉพาะในบริบทของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตท่ี์ตอ้งการปรับตวัใหเ้ขา้กบัการ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ การวางรากฐานน้ีครอบคลุมถึงการให้ความรู้และ
พฒันาทกัษะแก่พนักงาน การสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีสนับสนุนการเปล่ียนแปลง และการจดัหา
เคร่ืองมือท่ีทนัสมยัเพื่อสนบัสนุนกระบวนการท างานแบบอไจล ์นอกจากน้ี การสนบัสนุนจากทุก

แน
วท

าง
กา
รเส

ริม
สร้

าง
กา
รท

 าง
าน
แบ

บอ
ไจ
ล์

ประเด็นหลกัท่ี 1
การวางรากฐานความพร้อม

ประเด็นหลกัท่ี 2
การขบัเคล่ือนและพฒันาอยา่งต่อเน่ือง

ประเด็นหลกัท่ี 3
ความร่วมมือและสร้างสรรคน์วตักรรม
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ระดบัในองคก์รเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยให้การด าเนินงานเป็นไปอยา่งราบร่ืนและสามารถตอบสนอง
ต่อความตอ้งการของตลาดไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผูน้ าท่ีมีบทบาทส าคัญในการน า
แนวทางอไจล์มาใช้ในองคก์รจ านวน 9 คน ขอ้มูลท่ีไดช้ี้ให้เห็นถึงความจ าเป็นในการวางรากฐาน
ความพร้อมและการสนับสนุนในหลากหลายดา้น ไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะของ
พนักงาน การวางแผนและการจดัการท่ียืดหยุ่น และการใช้เคร่ืองมือและทรัพยากรท่ีทนัสมยั ซ่ึง
ทั้งหมดน้ีมีบทบาทส าคญัในการสร้างรากฐานท่ีมัน่คงส าหรับการน าแนวทางอไจล์มาใช้ในการ
ด าเนินงานขององคก์ร แบ่งเป็น 4 ประเด็นยอ่ยดงัน้ี 
 ประเด็นย่อยท่ี 1 การฝึกอบรมและการพฒันาเพื่อเสริมสร้างการท างานแบบอไจล์ใน
องคก์ร ผลการศึกษา พบวา่ 
 1. ความส าคญัของการฝึกอบรม ผูใ้ห้ขอ้มูลเน้นว่าการฝึกอบรมท่ีมีคุณภาพเป็นปัจจยั
ส าคญัในการเสริมสร้างความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับการท างานแบบอไจล์ การฝึกอบรมควร
ครอบคลุมทั้ งทฤษฎีและการปฏิบัติจริง เพื่อให้พนักงานสามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ใน
สถานการณ์จริงไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ การฝึกอบรมท่ีเนน้การปฏิบติัและการท างานร่วมกนัในทีม 
ช่วยเสริมสร้างความเขา้ใจในกระบวนการอไจลแ์ละส่งเสริมการท างานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ 
ผูบ้ริหารหลายท่านเห็นพอ้งกนัว่าการฝึกอบรมท่ีเขม้ขน้และมีโครงสร้างท่ีดีจะเป็นรากฐานส าคญั
ในการท าใหพ้นกังานมีความมัน่ใจในการปฏิบติังาน 
 2. การพฒันาทกัษะและการสนับสนุนจากผูบ้ริหาร การพฒันาทกัษะอย่างต่อเน่ืองเป็น
ส่ิงจ าเป็นส าหรับการปรับตัวและเรียนรู้ในสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลง ผู ้บริหารควรให้
ความส าคญัและจดัสรรทรัพยากรส าหรับการฝึกอบรม เพื่อให้พนักงานสามารถเขา้ร่วมและไดรั้บ
ประโยชน์สูงสุดจากการฝึกอบรมเหล่าน้ี การสนับสนุนจากผูบ้ริหารยงัช่วยเสริมสร้างความมัน่ใจ
และแรงจูงใจในการพฒันาทกัษะของพนักงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัในการท าให้การท างานแบบอ
ไจลส์ามารถเกิดผลส าเร็จไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและยัง่ยนื 
 3. การปรับเปล่ียนทัศนคติและวฒันธรรมองค์กร การฝึกอบรมท่ีเน้นการปรับเปล่ียน
ทศันคติและวฒันธรรมองคก์รเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นในการท างานแบบอไจล ์การเปล่ียนแปลงวฒันธรรม
องค์กรให้เปิดกวา้งและยืดหยุ่นจะช่วยให้พนกังานสามารถปรับตวัและยอมรับการเปล่ียนแปลงใน
กระบวนการท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารบางคนช้ีให้เห็นว่าการสร้างวฒันธรรมท่ีเน้น
ความยดืหยุ่นและการเปิดรับการเปล่ียนแปลง จะเป็นกุญแจส าคญัในการท าใหก้ารท างานแบบอไจล์
สามารถฝังรากลึกในองคก์ร และกลายเป็นส่วนหน่ึงของวิถีการท างานในระยะยาว 
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 ประเด็นย่อยที่ 2 การสร้างทีม การท างานเป็นทีมในบริบทของการท างานแบบอ
ไจล์ ผลการศึกษาพบวา่ 
 1. การท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัส่วนใหญ่เน้นถึงความส าคญัของ
การสร้างทีมท่ีมีประสิทธิภาพ สมาชิกในทีมตอ้งมีความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ีของตนเองและท างาน
ร่วมกนัอยา่งใกลชิ้ด เพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนั การท างานเป็นทีมแบบอไจลต์อ้งเนน้การส่ือสาร
ท่ีชดัเจนและเปิดกวา้ง เพื่อให้สมาชิกทุกคนเขา้ใจบทบาทของตนเองและสามารถประสานงานกบั
ผูอ่ื้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ การท างานเป็นทีมท่ีดีไม่เพียงแต่ช่วยให้การด าเนินงานเป็นไปอย่าง
ราบร่ืน แต่ยงัช่วยให้ทีมสามารถปรับตัวต่อการเปล่ียนแปลงและแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นได้อย่าง
รวดเร็ว 
 2. การสนับสนุนจากผูน้ าทีม ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการสนับสนุน
จากผูน้ าทีมในการแกไ้ขความขดัแยง้และการส่งเสริมการท างานร่วมกนั ผูน้ าทีมตอ้งมีบทบาทใน
การสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการท างานร่วมกัน และสนับสนุนให้สมาชิกทีมสามารถแสดงความ
คิดเห็นและเสนอแนวคิดได้อย่างอิสระ การมีส่วนร่วมของทุกคนในทีมจะช่วยเสริมสร้างความ
ไวว้างใจและความสามคัคีในทีม การสนับสนุนจากผูน้ าทีมยงัช่วยให้สมาชิกทีมรู้สึกมัน่ใจและ
มุ่งมัน่ในการท างานร่วมกนัเพื่อตอบสนองต่อเป้าหมายขององคก์ร 
 3. การประชุมและการส่ือสารในทีม ผู ้ให้ข้อมูลหลักได้ช้ีให้ เห็นว่าการประชุมท่ี
สม ่าเสมอและการส่ือสารท่ีเปิดกวา้งเป็นส่ิงส าคญัในการท างานเป็นทีมแบบอไจล์ การประชุม
ประจ า เช่น การประชุมรายวนั (Daily Stand-ups) ช่วยใหที้มสามารถติดตามความคืบหนา้และแกไ้ข
ปัญหาไดอ้ย่างรวดเร็ว การประชุมเหล่าน้ีไม่เพียงแต่เป็นโอกาสในการแลกเปล่ียนขอ้มูล แต่ยงัเป็น
โอกาสในการเสริมสร้างความเขา้ใจร่วมกนัและสร้างความเช่ือมโยงระหว่างสมาชิกทีม นอกจากน้ี 
การส่ือสารท่ีเปิดกวา้งช่วยให้ทุกคนมีส่วนร่วมและสามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงได้อย่าง
ทนัท่วงที การส่ือสารท่ีดีในทีมยงัช่วยลดความเขา้ใจผิดและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานร่วมกนั 
 ประเด็นย่อยท่ี 3 การสร้างวัฒนธรรมองค์กรในบริบทของการท างานแบบอไจล์  
ผลการศึกษา พบวา่ 
 1. ความส าคญัของวฒันธรรมองค์กรท่ีเปิดกวา้ง ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัไดเ้น้นถึงความส าคญั
ของการสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีเปิดกวา้งและสนับสนุนการท างานแบบอไจล์ การเปิดโอกาสให้
พนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและการท างานเป็นทีมเป็นส่ิงท่ีส าคญัในการสร้างวฒันธรรมท่ี
สนับสนุนการเปล่ียนแปลงและการนวตักรรม วฒันธรรมท่ีเน้นความโปร่งใสและการส่ือสารท่ี
ชดัเจนเป็นพื้นฐานท่ีจะช่วยให้องคก์รสามารถปรับตวัและเติบโตไดอ้ยา่งย ัง่ยนื การสร้างวฒันธรรม
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องค์กรท่ีเปิดกวา้งยงัช่วยเสริมสร้างความไวว้างใจในทีมงาน ท าให้การท างานร่วมกนัเป็นไปอย่าง
ราบร่ืนและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 2. การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารมีบทบาทส าคญัในการสนบัสนุนและส่งเสริมการ
สร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีเอ้ือต่อการท างานแบบอไจล ์การท่ีผูบ้ริหารแสดงให้เห็นถึงการสนบัสนุน
และความเข้าใจในแนวคิดของอไจล์จะช่วยเสริมสร้างความเช่ือมั่นให้กับพนักงานและท าให้
พนักงานรู้สึกมัน่ใจในการท างานและการน าเสนอแนวคิดใหม่ ๆ ผูบ้ริหารท่ีมีความมุ่งมัน่ในการ
สร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีสนับสนุนการเปล่ียนแปลงยงัช่วยสร้างแรงจูงใจให้กบัทีมงานและท าให้
ทีมงานมีความพร้อมในการรับมือกบัความทา้ทายท่ีเกิดขึ้น 
 3. การพฒันาทกัษะและการเรียนรู้ต่อเน่ือง ผูใ้หข้อ้มูลหลกัไดช้ี้ใหเ้ห็นถึงความส าคญัของ
การฝึกอบรมและการพฒันาทกัษะอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้พนักงานสามารถปรับตวัและเติบโตใน
สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไดอ้ย่างรวดเร็ว การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมการเรียนรู้และ
การพฒันาทกัษะจะช่วยให้องคก์รสามารถตอบสนองต่อความทา้ทายและโอกาสใหม่ ๆ ไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ การเรียนรู้และการพฒันาทกัษะอย่างต่อเน่ืองยงัเป็นปัจจยัท่ีช่วยให้พนักงานสามารถ
ปรับตัวเข้ากับแนวทางการท างานใหม่ ๆ ได้อย่างรวดเร็ว และเพิ่มศักยภาพในการท างานของ
พนกังานทุกคน 
 ประเด็นย่อยที่ 4 การวางแผนและการจัดการในการน าแนวทางอไจล์มาใช้ใน
องค์กร ผลการศึกษา พบวา่ 
 1. การวางแผนท่ียืดหยุ่นและคล่องตัว ผูใ้ห้ข้อมูลหลักได้เน้นถึงความส าคัญของการ
วางแผนท่ีสามารถปรับเปล่ียนได้ตามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง การวางแผนท่ียืดหยุ่นช่วยให้
ทีมงานสามารถตอบสนองต่อความท้าทายท่ีไม่คาดคิดได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ การ
ปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเน่ืองเป็นส่ิงท่ีช่วยเพิ่มความคล่องตวัในการท างาน และท าให้
ทีมงานสามารถบรรลุเป้าหมายไดแ้มใ้นสภาวะท่ีไม่แน่นอน การวางแผนแบบยืดหยุ่นน้ียงัช่วยให้
ทีมงานสามารถปรับตวัและด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในสถานการณ์ท่ีไม่คาดคิด 
 2. การจดัการท่ีเน้นความร่วมมือและการส่ือสาร การจดัการท่ีเน้นการท างานร่วมกัน
ระหว่างทีมและการส่ือสารท่ีเปิดเผยและโปร่งใส เป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยให้การท างานแบบอไจล์
ประสบความส าเร็จ การมีส่วนร่วมของสมาชิกทีมในการวางแผนและการตดัสินใจจะช่วยสร้าง
ความมั่นใจในทีมงานและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานร่วมกัน ผูใ้ห้ข้อมูลหลายคนเน้นถึง
ความส าคญัของการจดัการท่ีเนน้ความร่วมมือ ซ่ึงช่วยสร้างความเขม้แข็งในทีมและส่งเสริมให้ทีม
สามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น การส่ือสารท่ีโปร่งใสช่วยลดความขดัแยง้และเพิ่ม
ความเขา้ใจร่วมกนัในทีม 
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 3. การใชง้านเทคโนโลยแีละเคร่ืองมือท่ีเหมาะสม ผูใ้หข้อ้มูลหลกัไดก้ล่าวถึงความส าคญั
ของการใช้เทคโนโลยีและเคร่ืองมือท่ีเหมาะสมในการสนับสนุนการวางแผนและการจัดการ 
เทคโนโลยีท่ีทนัสมยัช่วยเพิ่มความคล่องตวัในการท างาน ลดความซับซ้อนของกระบวนการ และ
ท าให้ทีมงานสามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ตวัอย่างเช่น การใช้ซอฟตแ์วร์ส าหรับ
การจดัการโครงการท่ีช่วยให้ทีมงานสามารถติดตามความคืบหน้าของงานไดอ้ย่างง่ายดาย และท า
ให้การส่ือสารระหว่างสมาชิกทีมเป็นไปอย่างราบร่ืน ผูบ้ริหารหลายคนเห็นว่าการน าเทคโนโลยีท่ี
เหมาะสมมาใชส้ามารถเพิ่มประสิทธิภาพและความคล่องตวัในการท างานแบบอไจลไ์ดอ้ยา่งมาก 
 ประเด็นหลกัที่ 2 การขับเคล่ือนและพฒันาอย่างต่อเน่ือง 
 การพฒันาและการขบัเคล่ือนกระบวนการท างานเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับองค์กรท่ีมุ่งน า
แนวทางอไจล์มาใช้ การปรับตวัอย่างต่อเน่ืองและการพฒันาอย่างสม ่าเสมอช่วยเสริมสร้างความ
ยืดหยุ่นและความคล่องตัวในการด าเนินงาน การติดตามผลและการปรับปรุงท่ีสอดคล้องกับ
สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ท าให้องคก์รสามารถตอบสนองต่อความทา้ทายไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูน้ าองคก์รท่ีมีบทบาทส าคญัในการน า
แนวทางอไจล์มาใช้ในบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์แห่งหน่ึงในจังหวัดระยอง ช้ีให้ เห็นถึง
ความส าคญัของการพฒันากระบวนการท างานอย่างต่อเน่ือง การประเมินผลอย่างรอบคอบและการ
ส่ือสารท่ีชดัเจนช่วยให้การท างานเป็นไปอย่างราบร่ืน การท างานร่วมกนัอย่างมีประสิทธิภาพและ
การปรับปรุงกระบวนการผลิตให้เข้ากับแนวทางอไจล์เป็นอีกหน่ึงปัจจัยท่ีส าคัญในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององค์กร โดยในส่วนน้ีจะกล่าวถึงแนวทางและวิธีการท่ีช่วยให้การด าเนินงานใน
รูปแบบอไจลมี์ความคล่องตวัและมีประสิทธิภาพ แบ่งเป็น 4 ประเด็นยอ่ยดงัน้ี 
 ประเด็นยอ่ยท่ี 1 การประเมินและติดตามผลในการท างานแบบอไจล ์ผลการศึกษาพบวา่ 
 1. การประเมินผลลพัธ์ของการท างานแบบอไจล ์ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัไดเ้น้นถึงความส าคญั
ของการประเมินผลลัพธ์อย่างต่อเน่ือง โดยใช้เคร่ืองมือต่าง ๆ เช่น KPIs (Key Performance 
Indicators) เพื่อวดัความส าเร็จของการท างานแบบอไจล์ การวดัผลจากตวัช้ีวดัต่าง ๆ เช่น ความพึง
พอใจของลูกคา้ คุณภาพของงานท่ีส่งมอบ และประสิทธิภาพของทีมงาน เป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยให้
สามารถติดตามความก้าวหน้าและปรับปรุงกระบวนการท างานได้อย่างต่อเน่ือง การประเมิน
ผลลพัธ์เหล่าน้ียงัช่วยใหอ้งคก์รสามารถระบุและแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นไดอ้ยา่งทนัท่วงที 
 2. การติดตามและปรับปรุงกระบวนการท างาน การติดตามและประเมินผลการท างาน
เป็นส่วนส าคญัในการท างานแบบอไจล ์โดยมีการจดัการประชุม Retrospective อยา่งสม ่าเสมอเพื่อ
หารือเก่ียวกบัส่ิงท่ีท าไดดี้และส่ิงท่ีสามารถปรับปรุงได ้การประชุมเหล่าน้ีไม่เพียงแต่เป็นโอกาสใน
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การรวบรวมความคิดเห็นจากทีมงาน แต่ยงัเป็นวิธีการท่ีจะใช้ในการปรับปรุงกระบวนการท างาน
ให้ดียิ่งขึ้ น การรับฟังความคิดเห็นจากลูกค้าและผูท่ี้เก่ียวข้องยงัเป็นส่ิงส าคัญในการปรับปรุง
คุณภาพของผลิตภณัฑแ์ละบริการใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของตลาด 
 3. การส่ือสารและการมีส่วนร่วม การประเมินและติดตามผลลพัธ์ไม่ใช่เพียงการวดัผล
เพียงอย่างเดียว แต่ยงัต้องมีการส่ือสารท่ีชัดเจนและเปิดกวา้งกับทีมงาน การส่ือสารน้ีควรเปิด
โอกาสให้สมาชิกทีมทุกคนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและเสนอแนวคิดในการปรับปรุง
กระบวนการท างาน การมีส่วนร่วมของทีมงานช่วยเสริมสร้างความรับผิดชอบร่วมกนัในทีม และ
ท าให้การท างานแบบอไจล์สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการและการเปล่ียนแปลงได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ การเปิดโอกาสให้ทุกคนในทีมมีส่วนร่วมในการประเมินและปรับปรุงกระบวนการ
ท างานยงัช่วยสร้างความร่วมมือท่ีแขง็แกร่งระหวา่งสมาชิกทีมและผูบ้ริหาร 
 ประเด็นยอ่ยท่ี 2 การส่ือสารในการท างานแบบอไจล ์ผลการศึกษาพบวา่  
 1. ความส าคัญของการส่ือสารท่ีชัดเจนและโปร่งใส ผู ้ให้ข้อมูลหลักได้เน้นย  ้ าถึง
ความส าคญัของการส่ือสารท่ีชดัเจนและโปร่งใสในทีมงานอไจล ์การส่ือสารท่ีดีช่วยลดความเขา้ใจ
ผิด ลดความขดัแยง้ภายในทีม และช่วยให้ทีมงานสามารถท างานร่วมกันไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
การส่ือสารในอไจลค์วรเปิดเผยขอ้มูลอย่างตรงไปตรงมา ไม่ควรมีการปิดบงัหรือคลุมเครือ เพื่อให้
ทุกคนในทีมเขา้ใจเป้าหมายและขอ้มูลท่ีจ าเป็นอย่างรวดเร็ว ช่วยสร้างความไวว้างใจในทีม และท า
ใหส้มาชิกทีมทุกคนรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนร่วมในกระบวนการท างาน 
 2. การส่ือสารท่ีต่อเน่ืองและการมีส่วนร่วมของทุกคนในทีม ผูใ้ห้ข้อมูลหลักมีความ
คิดเห็นว่าการส่ือสารควรเป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ืองและทุกคนในทีมควรมีโอกาสแสดงความ
คิดเห็น การส่ือสารแบบสองทางท่ีให้ทุกคนสามารถพูดและแชร์ความคิดเห็นของตนเอง จะช่วยให้
ทีมมีการประสานงานท่ีดีขึ้น และยงัเป็นการสร้างบรรยากาศการท างานท่ีเปิดกวา้งและสร้างสรรค ์
การมีส่วนร่วมของทุกคนในทีมช่วยใหก้ารท างานเป็นไปอยา่งราบร่ืน และท าใหที้มสามารถปรับตวั
และตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การส่ือสารท่ีต่อเน่ืองยงัเป็นวิธีการท่ีช่วย
ลดความสับสนและท าให้ทุกคนในทีมมีความเข้าใจท่ีตรงกันเก่ียวกับเป้าหมายและทิศทางของ
โครงการ 
 3. การใช้เทคโนโลยีเพื่อสนับสนุนการส่ือสาร ผู ้ให้ข้อมูลหลักได้กล่าวถึงการใช้
เทคโนโลยีและเคร่ืองมือท่ีเหมาะสมในการสนับสนุนการส่ือสารในทีมอไจล์ เคร่ืองมือเช่น 
Microsoft Teams, Slack, และ Google Drive ช่วยใหก้ารส่ือสารและการท างานร่วมกนัในทีมเป็นไป
อย่างราบร่ืนและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เทคโนโลยีเหล่าน้ีไม่เพียงแต่ช่วยในการส่งขอ้มูลและ
การประชุมระยะไกลเท่านั้น แต่ยงัช่วยในการจดัเก็บและแชร์เอกสารส าคญั ท าให้ทีมสามารถอปั
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เดตข้อมูลและแก้ไขปัญหาได้อย่างรวดเร็วและทันท่วงที การเลือกใช้เคร่ืองมือท่ีเหมาะสมกับ
ลกัษณะงานและวฒันธรรมของทีมจะช่วยเสริมสร้างความร่วมมือและความคล่องตวัในการท างาน 
 ประเด็นยอ่ยท่ี 3 การปรับปรุงและพฒันาในกระบวนการท างานแบบอไจล์ ผลการศึกษา
พบวา่ 
 1. ความส าคัญของการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง ผู ้ให้ข้อมูลหลักส่วนใหญ่เน้นถึง
ความส าคญัของการปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเน่ือง โดยการรับฟังขอ้เสนอแนะจากทั้ง
ภายในทีมและจากลูกคา้ การปรับปรุงกระบวนการท างานแบบอไจล์ไม่ไดเ้ป็นเพียงแค่การแก้ไข
ปัญหาเฉพาะหน้า แต่ยงัเป็นการพฒันากระบวนการอย่างย ัง่ยืนเพื่อให้สามารถตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของตลาดและลูกคา้ไดอ้ย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ การปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองน้ียงัเป็น
วิธีการท่ีท าให้ทีมงานสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน และลดขอ้ผิดพลาดท่ีอาจเกิดขึ้นใน
กระบวนการท างานได ้
 2. การมีส่วนร่วมของทีมงาน ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการเปิดโอกาส
ใหส้มาชิกในทีมทุกคนมีส่วนร่วมในการปรับปรุงกระบวนการท างาน การมีส่วนร่วมช่วยใหที้มงาน
สามารถแสดงความคิดเห็นและเสนอแนวคิดใหม่ ๆ ท่ีจะน าไปสู่การปรับปรุงกระบวนการไดอ้ย่าง
มีประสิทธิภาพมากขึ้น นอกจากน้ียงัเป็นการเสริมสร้างความรู้สึกเป็นเจา้ของในทีม และเพิ่มความ
มัน่ใจในการท างานร่วมกัน ช่วยสร้างความผูกพนัและความไวว้างใจภายในทีม ซ่ึงส่งผลให้การ
ท างานเป็นไปอยา่งราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ 
 3. การใช้เทคโนโลยีและเคร่ืองมือท่ีเหมาะสม การปรับปรุงกระบวนการท างานแบบอ
ไจล์จ าเป็นตอ้งมีการใช้เทคโนโลยีและเคร่ืองมือท่ีเหมาะสมเพื่อสนับสนุนการท างาน เคร่ืองมือ
เหล่าน้ีช่วยในการติดตามความกา้วหน้า ประเมินผล และปรับปรุงกระบวนการไดอ้ย่างทนัท่วงที 
การใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัยท าให้การปรับปรุงสามารถด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
รวดเร็ว ตวัอย่างเช่น ซอฟต์แวร์การจดัการโครงการท่ีช่วยในการติดตามและปรับปรุงกระบวนการ
ท างาน หรือเคร่ืองมือท่ีช่วยในการรวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มูลจากลูกคา้ ซ่ึงช่วยให้ทีมสามารถ
ตอบสนองต่อความตอ้งการและแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งรวดเร็ว  
 ประเด็นยอ่ยท่ี 4 การติดตามผลอยา่งสม ่าเสมอ รับ Feedback ผลการศึกษา พบวา่ 
 1. การมีส่วนร่วมของทุกคนในองค์กร ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัได้เน้นถึงความส าคัญของการ
สร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการมีส่วนร่วมของพนักงานทุกระดับ ไม่ว่าจะเป็นการแสดงความ
คิดเห็น การเขา้ร่วมในการตดัสินใจ หรือการมีส่วนร่วมในการปรับปรุงกระบวนการท างาน การเปิด
โอกาสใหพ้นกังานทุกคนมีส่วนร่วมในการท างานไม่เพียงแต่ช่วยเสริมสร้างความสามคัคี แต่ยงัช่วย
ให้พนกังานรู้สึกมีคุณค่าและมีความเช่ือมัน่ในตนเองมากขึ้น การมีส่วนร่วมของพนกังานทุกคนยงั
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ส่งผลให้เกิดการแลกเปล่ียนความคิดและมุมมองท่ีหลากหลาย ซ่ึงเป็นพื้นฐานส าคญัในการพฒันา
และปรับปรุงกระบวนการท างานในองคก์ร 
 2. การยอมรับและเคารพความเห็นของผูอ่ื้น การยอมรับและเคารพความคิดเห็นของ
เพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยสร้างบรรยากาศการท างานท่ีเปิดกวา้งและโปร่งใส การเปิด
โอกาสใหพ้นกังานทุกคนแสดงออกถึงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุน
การแสดงความคิดเป็นการส่งเสริมความไวว้างใจในทีม นอกจากน้ียงัช่วยให้เกิดการท างานร่วมกนั
อย่างมีประสิทธิภาพ การยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้นยงัเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยเสริมสร้างความ
สามัคคีและความเคารพซ่ึงกันและกันในทีม ซ่ึงเป็นปัจจัยท่ี ช่วยลดความขัดแย้งและเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน 
 3. บทบาทของผูบ้ริหารในการส่งเสริมการมีส่วนร่วม ผูบ้ริหารควรมีบทบาทส าคญัใน
การสร้างวฒันธรรมท่ีส่งเสริมการมีส่วนร่วมและการยอมรับในองคก์ร การส่ือสารอยา่งชดัเจน การ
ให้โอกาสในการแสดงความคิดเห็น และการสนบัสนุนในทุกระดบัขององคก์ร เป็นปัจจยัท่ีช่วยให้
พนกังานรู้สึกว่าเสียงของพวกเขามีความหมายและมีผลต่อการตดัสินใจขององค์กร การท่ีผูบ้ริหาร
เปิดโอกาสให้พนกังานทุกคนไดมี้ส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจและการปรับปรุงกระบวนการ
ท างาน ยงัช่วยเสริมสร้างความไวว้างใจและความผกูพนัระหว่างพนกังานและผูบ้ริหาร ซ่ึงส่งผลให้
เกิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพและสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร  
 ประเด็นหลกัที่ 3 ความร่วมมือและสร้างสรรค์นวัตกรรม ผลการศึกษา พบว่า 
 การเสริมสร้างความร่วมมือและการสร้างสรรคน์วตักรรมเป็นองคป์ระกอบส าคญัในการ
ขบัเคล่ือนองค์กรไปสู่ความส าเร็จในยุคท่ีการท างานแบบอไจลก์ลายเป็นมาตรฐานใหม่ การมีส่วน
ร่วมของพนกังานในทุกระดบั และการส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรคเ์ป็นปัจจยัท่ีเพิ่มศกัยภาพ
ขององค์กรในการรับมือกับการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว การสนับสนุนจากผูน้ าและการสร้าง
บรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการทดลองและพฒันานวตักรรม ท าให้แนวทางการท างานแบบอไจล์เป็นไป
อยา่งมีประสิทธิภาพและสร้างผลลพัธ์ท่ีเป็นรูปธรรม 
 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูน้ าองค์กร จ านวน 9 คนในบริษทัผลิต
ช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง พบว่า การสร้างสรรคน์วตักรรมและการมีส่วนร่วมของ
พนักงานมีบทบาทส าคญัในการสร้างความสามารถในการปรับตวัและการเติบโตขององค์กร การ
สร้างวฒันธรรมท่ีสนับสนุนการท างานร่วมกัน และการเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมใน
กระบวนการนวตักรรม ช่วยให้องคก์รสามารถรับมือกบัความทา้ทายและการเปลี่ยนแปลงไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ ในประเด็นน้ีจะเน้นการวิเคราะห์แนวทางในการส่งเสริมการมีส่วนร่วมและการ
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สร้างสรรคน์วตักรรมในองคก์ร รวมถึงการจดัการกบัอุปสรรคท่ีอาจเกิดขึ้นเม่ือองคก์รเปล่ียนแปลง 
แบ่งเป็น 3 ประเด็นยอ่ย ดงัน้ี 
 ประเด็นย่อยท่ี 1 การให้ Feedback ผลสะทอ้นกลบัเพื่อสร้างความร่วมมือ ผลการศึกษา 
พบวา่ 
 1. การเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัไดเ้น้นถึงความส าคญัของการ
เปิดโอกาสให้สมาชิกทีมสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างเสรีและต่อเน่ือง การเปิดพื้นท่ีให้
ทีมงานไดแ้สดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเป็นการสร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริมการท างานร่วมกนั 
และช่วยให้ทีมรู้สึกมีส่วนร่วมในกระบวนการท างาน การรับฟังความคิดเห็นจากสมาชิกทีมยงัช่วย
ในการรวบรวมมุมมองท่ีหลากหลาย ท าให้สามารถแกไ้ขปัญหาและปรับปรุงกระบวนการท างาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2. การประชุมเพื่อใหข้อ้เสนอแนะอย่างสม ่าเสมอ ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัยงักล่าวถึงความส าคญั
ของการจดัประชุมอย่างสม ่าเสมอเพื่อพูดคุยเก่ียวกับปัญหาและข้อขัดแยง้ท่ีเกิดขึ้น การประชุม
เหล่าน้ีควรเปิดโอกาสให้สมาชิกทีมทุกคนมีส่วนร่วมในการเสนอแนะแนวทางการแก้ไขปัญหา 
การใหข้อ้เสนอแนะอยา่งสม ่าเสมอช่วยเสริมสร้างความสามคัคีและความไวว้างใจในทีม นอกจากน้ี 
การประชุมยงัเป็นช่องทางท่ีช่วยให้ทีมสามารถปรับตวัและแกไ้ขปัญหาไดอ้ย่างรวดเร็ว การสร้าง
วฒันธรรมการประชุมท่ีเนน้การให้ขอ้เสนอแนะจะช่วยใหก้ารท างานแบบอไจลเ์ป็นไปอย่างราบร่ืน
และมีประสิทธิภาพ 
 3. บทบาทของผูบ้ริหารในการให้ขอ้เสนอแนะ ผูบ้ริหารควรมีบทบาทในการสนบัสนุน
การให้ขอ้เสนอแนะและค าแนะน าแก่สมาชิกทีมอย่างสร้างสรรคแ์ละเป็นมิตร การให้ขอ้เสนอแนะ
ท่ีดีไม่เพียงช่วยในการแกไ้ขปัญหา แต่ยงัเป็นการเสริมสร้างความเช่ือมัน่และความเคารพซ่ึงกนัและ
กนัในทีม ผูบ้ริหารท่ีมีทกัษะในการให้ขอ้เสนอแนะอย่างสร้างสรรคจ์ะช่วยให้ทีมงานมีความมัน่ใจ
ในการปรับปรุงและพฒันาการท างาน การให้ขอ้เสนอแนะจากผูบ้ริหารยงัช่วยสร้างแรงจูงใจและ
ส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพของสมาชิกทีม ท าให้ทีมสามารถบรรลุเป้าหมายร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 ประเด็นย่อยท่ี 2 ผูน้ าและการบริหารในบริบทของการท างานแบบอไจล์  ผลการศึกษา 
พบวา่ 
 1. บทบาทส าคญัของผูน้ าในการขบัเคล่ือนอไจล ์ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัไดเ้นน้วา่ผูน้ าในองคก์ร
ตอ้งมีบทบาทส าคญัในการขบัเคล่ือนและสนบัสนุนการท างานแบบอไจล ์ผูน้ าตอ้งมีความเขา้ใจใน
หลกัการของอไจล์และสามารถสร้างแรงบนัดาลใจให้กบัทีมงานเพื่อให้พร้อมรับการเปล่ียนแปลง
และนวตักรรม การท่ีผูน้ าแสดงให้เห็นถึงการสนับสนุนอย่างเต็มท่ีและการเขา้ใจในแนวทางอไจล์
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จะช่วยเสริมสร้างความเช่ือมัน่ในทีมงานและท าให้กระบวนการท างานเป็นไปไดอ้ยา่งราบร่ืน การมี
ผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์และสามารถน าทีมงานผ่านการเปล่ียนแปลงอยา่งมัน่คงจะเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้
การท างานแบบอไจลป์ระสบความส าเร็จ 
 2. การส่ือสารท่ีชดัเจนและโปร่งใส ผูน้ าควรมีความสามารถในการส่ือสารท่ีชดัเจนและ
โปร่งใสกับทีมงาน การส่ือสารท่ีดีช่วยให้ทุกคนในทีมเขา้ใจเป้าหมายและแนวทางการท างานท่ี
สอดคลอ้งกัน นอกจากน้ี การส่ือสารท่ีเปิดเผยยงัช่วยให้ทีมสามารถปรับตวัและแก้ไขปัญหาได้
อย่างรวดเร็ว การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพยงัเป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีช่วยลดความขดัแยง้และสร้าง
ความไวว้างใจในทีม การท่ีผูน้ าส่ือสารอย่างชดัเจนและโปร่งใสท าให้ทีมงานรู้สึกว่าตนเองมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจและมีความส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์ร 
 3. การสนับสนุนและการให้ค  าแนะน า ผูน้ าไม่เพียงแค่ต้องมีบทบาทในการก าหนด
ทิศทางเท่านั้น แต่ยงัตอ้งมีความสามารถในการให้ค  าแนะน าและสนับสนุนทีมงานอย่างต่อเน่ือง 
การให้ค  าแนะน าท่ีดีช่วยให้ทีมงานรู้สึกมัน่ใจในการท างานและสามารถน าเสนอแนวคิดใหม่ ๆ ได้
โดยไม่ตอ้งกลวัความลม้เหลว การสนบัสนุนจากผูน้ ายงัเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยให้ทีมงานมีแรงจูงใจ
ในการพฒันาตนเองและกลา้ท่ีจะทดลองแนวคิดใหม่ ๆ การท่ีผูน้ าสามารถใหค้  าแนะน าท่ีเหมาะสม
และเป็นประโยชน์จะช่วยเสริมสร้างความมัน่ใจและความเคารพในทีม ท าให้การท างานเป็นไปได้
อยา่งราบร่ืนและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 ประเด็นย่อยท่ี 3 การสนับสนุนจากทุกระดับในองค์กร การสร้างสภาพแวดล้อมท่ี
ส่งเสริมการทดลองและนวตักรรมจ าเป็นตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากทุกระดบัในองคก์ร ไม่ว่าจะ
เป็นการจดัหาเคร่ืองมือ เทคโนโลยีท่ีเหมาะสม รวมถึงการสนับสนุนทางดา้นจิตวิทยาและการให้
ก าลงัใจจากผูน้ าองคก์ร ผลการศึกษาพบวา่ 
 1. การสร้างความเป็นหน่ึงเดียวในองค์กร การสนับสนุนจากทุกระดับในองค์กร
จ าเป็นตอ้งมีการสร้างความเป็นหน่ึงเดียวกนั ผูใ้หข้อ้มูลหลกัไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการท างาน
ร่วมกนัระหว่างทุกระดบัในองคก์ร ตั้งแต่ระดบัผูบ้ริหารจนถึงพนกังานทัว่ไป การสร้างความเขา้ใจ
ร่วมกนัเก่ียวกบัเป้าหมายและวิสัยทศัน์ขององคก์ร รวมถึงการส่งเสริมการท างานเป็นทีมและความ
ร่วมมือระหวา่งแผนก จะช่วยให้การด าเนินงานเป็นไปอยา่งราบร่ืนและสามารถตอบสนองต่อความ
ตอ้งการและการเปลี่ยนแปลงไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
 2. การสนบัสนุนการพฒันาและนวตักรรม ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัส่วนใหญ่เน้นถึงความส าคญั
ของการส่งเสริมความคิดสร้างสรรคแ์ละการทดลองส่ิงใหม่ การสนบัสนุนจากผูน้ าองคก์รในการให้
อิสระทางความคิดและการทดลองแนวทางใหม่ ๆ เป็นปัจจยัส าคญัในการพฒันานวตักรรม การ
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สร้างวฒันธรรมท่ีเปิดกวา้งต่อการทดลองยงัช่วยเสริมสร้างความมั่นใจให้กับพนักงานในการ
น าเสนอไอเดียใหม่ๆ ท่ีอาจเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
 3. การสนบัสนุนดา้นทรัพยากรและเคร่ืองมือ จากการสัมภาษณ์พบว่า ผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัได้
เน้นย  ้าถึงความส าคญัของการจดัสรรทรัพยากรท่ีเหมาะสม โดยเฉพาะการเลือกใช้เคร่ืองมือและ
เทคโนโลยีท่ีสอดคลอ้งกบัการท างานแบบอไจล์ การสนับสนุนดา้นน้ีรวมถึงการจดัหาซอฟต์แวร์
การจดัการโครงการท่ีมีประสิทธิภาพ การจดัสรรงบประมาณท่ีเพียงพอ และการจดัการฝึกอบรม
เพื่อพฒันาทกัษะของทีมงาน ซ่ึงจะช่วยใหก้ารด าเนินงานเป็นไปอยา่งราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ 
 4. การสนับสนุนด้านจิตวิทยาและการสร้างแรงจูงใจ ผูใ้ห้ข้อมูลหลักได้ช้ีให้เห็นถึง
ความส าคญัของการสร้างบรรยากาศท่ีสนับสนุนการท างานร่วมกันและการทดลองส่ิงใหม่ การ
สร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเปิดกวา้งให้พนกังานสามารถแสดงความคิดเห็นและเสนอแนวคิดใหม่ ๆ โดย
ไม่กลวัการลม้เหลว นอกจากน้ี ผูน้ าองค์กรยงัตอ้งให้การสนับสนุนทางด้านจิตวิทยาและการให้
ก าลงัใจ ซ่ึงจะช่วยสร้างความมัน่ใจและแรงจูงใจใหก้บัพนกังาน 
 5. การมีส่วนร่วมและการส่ือสารระหว่างระดบั จากขอ้มูลการสัมภาษณ์พบว่า การเปิด
โอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและการพฒันากระบวนการท างานเป็นปัจจยัส าคญั 
การส่ือสารท่ีโปร่งใสและการแบ่งปันข้อมูลระหว่างทีมงานช่วยสร้างความสัมพนัธ์ท่ีแข็งแกร่ง
ระหว่างทีมงานและผูบ้ริหาร การมีส่วนร่วมน้ีไม่เพียงช่วยให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของการ
เปล่ียนแปลง แต่ยงัเป็นการกระตุน้ใหเ้กิดการปรับปรุงและพฒันาการท างานอยา่งต่อเน่ือง 



 

 

บทที ่5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษา แนวทางการเสริมสร้างการท างานแบบอไจล์ในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์
แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง เป็นการวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed method) โดยใชรู้ปแบบการวิจยัเชิง
ผสานวิธีแบบคู่ขนาน (Convergent Parallel Design) โดยมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาความเขา้ใจ
หลกัการท างานแบบอไจล์ของพนักงานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 2) 
เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นปัจจยัสนับสนุนการท างานแบบอไจล์ในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์
แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง และ 3) เพื่อศึกษาแนวทางการเสริมสร้างการท างานแบบอไจลใ์นบริษทั
ผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
 การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาน้ีประกอบดว้ย
พนักงานประจ า ทั้งหมด 375 คนจาก 7 แผนก ในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวดั
ระยอง ผูว้ิจยัการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง และไดแ้บบสอบถามกลบัคืน จ านวน 220 ฉบบั คิด
เป็นร้อยละ 82.40 ของแบบสอบถามท่ีรวบรวมได ้จากนั้นน าขอ้มูลท่ีได้มาวิเคราะห์ ใช้สถิติเชิง
พรรณนา ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยมีขอ้มูล
พื้นฐานของกลุ่มตวัอย่าง ดังน้ี พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 
68.18 ส่วนใหญ่อายุระหว่าง 31 - 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 46.82 มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 6 - 10 ปี คิด
เป็นร้อยละ 36.82และส่วนใหญ่เป็นพนกังานแผนก Production คิดเป็นร้อยละ 73.18 
 การวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั คือ ผูจ้ดัการและผูช่้วย
ผูจ้ดัการในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ านวน 9 คน ใชว้ิธีการเลือกแบบ
เจาะจง ตามคุณสมบติัท่ีผูว้ิจยัก าหนด เก็บรวมขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกเกี่ยวกับแนวทางการ
เสริมสร้างการท างานแบบอไจล์ในบริษทัผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหน่ึงในจังหวดัระยอง 
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
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สรุปผลการวิจัย 
 การศึกษาแนวทางการเสริมสร้างการท างานแบบอไจล์ในบริษทัผลิตชิ้นส่วนยาน
ยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง สามารถสรุปผลการวิจยัตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั ดงัน้ี 
 วัตถุประสงค์การวิจัยข้อท่ี 1 ความเข้าใจหลักการท างานแบบอไจล์ของพนักงานบริษัท
ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง ผลการวิจยัพบว่า ความเขา้ใจเกี่ยวกบัหลกัการ
ท างานแบบอไจล์ 12 ประการ จดัล าดบัตามความเขา้ใจจากมากไปน้อย อนัดบัแรกคือ หลกัการท่ี
เก่ียวกบัการพฒันาความมีประสิทธิผลของทีมโดยปรับปรุงและเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของทีม ซ่ึงมี
ความเขา้ใจสูงสุดจากพนักงานถึงร้อยละ 94.09 รองลงมาคือ หลกัการยอมรับการเปลี่ยนแปลง
ตามหลกัเหตุและผลในทุกขั้นตอนของโปรเจค และหลักการส่งมอบบ่อยขึ้ น เร็วขึ้ นโดยไม่
จ าเป็นตอ้งรอให้จบกระบวนการ ซ่ึงทั้งสองหลกัการน้ีมีความเขา้ใจอยู่ท่ี ร้อยละ 88.64 หลกัการท่ีมี
ความเขา้ใจต่อมา คือ การใช้วิธีการส่ือสารท่ีได้ผลและคุม้ค่า เน้นท่ีการส่งต่อข้อมูลท่ีถูกตอ้งให้
เขา้ใจตรงกนั โดยมีความเขา้ใจอยูท่ี่ ร้อยละ 85.45 ตามดว้ยหลกัการท่ีเก่ียวกบั การเลือกปฏิบติัในส่ิง
ท่ีจ าเป็นก่อน และหลกัการทีมตอ้งจดัการตนเองได ้มีการกระจายอ านาจในการตดัสินใจ โดยทั้ง
สองหลกัการน้ีมีความเขา้ใจที่ร้อยละ 84.55 นอกจากน้ียงัมีหลกัการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการมุ่งเน้นให้
ลูกคา้พึงพอใจโดยการส่งผลงานก่อนก าหนด หลกัการท างานร่วมกนัทั้งทีมงานท่ีคิดงานและทีม
ท่ีท างาน และหลกัการท่ีให้เวลาใหเ้พียงพอเพื่อท่ีจะผลิตสินคา้ท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงมีความเขา้ใจอยูท่ี่ร้อย
ละ 83.18 ร้อยละ 81.82 และร้อยละ 80.45 ตามล าดบั ในขณะท่ีหลกัการท่ีมีความเขา้ใจนอ้ยท่ีสุดคือ 
การใช้ผลของการท างานส าเร็จเป็นตวัวดัความกา้วหน้าของโปรเจค โดยมีความเขา้ใจเพียงร้อยละ 
69.09 และมีสัดส่วนท่ีไม่เขา้ใจอยูท่ี่ร้อยละ 30.91 
 วัตถุประสงค์ข้อท่ี 2 ระดับความคิดเห็นปัจจัยสนับสนุนการท างานแบบอไจล์ในบริษัท
ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นผูน้ าการท างานแบบอไจล ์ดา้นนโยบายองคก์รสนบัสนุนการท างาน
แบบอไจล์ ด้านบุคลากร/พนักงานการท างานแบบอไจล์ และด้านวฒันธรรมองค์กรแบบอไจล ์
ตามล าดบั 
 วัตถุประสงค์ข้อท่ี 3 แนวทางการเสริมสร้างการท างานแบบอไจล์ในบริษัทผลิตชิ้นส่วน
ยานยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผูบ้ริหารองคก์ร
ของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง แบ่งออกเป็น 3 ประเด็นหลกั คือ 
 1. การวางรากฐานความพร้อม เป็นกระบวนการเตรียมความพร้อมเพื่อใหอ้งคก์รสามารถ
น าแนวทางการท างานแบบอไจลม์าใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ดงัน้ี 
  1.1 การฝึกอบรมและการพฒันาเพื่อเสริมสร้างการท างานแบบอไจลใ์นองคก์ร 
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  1.2 การสร้างทีมการท างานเป็นทีมในบริบทของการท างานแบบอไจล์ 
  1.3 การสร้างวฒันธรรมองคก์รในบริบทของการท างานแบบอไจล์ 
  1.4 การวางแผนและการจดัการในการน าแนวทางอไจลม์าใชใ้นองคก์ร 
 2. การขบัเคล่ือนและพฒันาอย่างต่อเน่ือง เป็นกระบวนการท่ีองคก์รน ามาใชเ้พื่อส่งเสริม
การท างานตามแนวทางอไจลอ์ย่างมีประสิทธิภาพ โดยเนน้ท่ีการปรับปรุงกระบวนการท างานอย่าง
สม ่าเสมอ การเรียนรู้และปรับตวัจากประสบการณ์จริง และการตอบสนองต่อความเปล่ียนแปลงใน
สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจอยา่งรวดเร็ว ดงัน้ี 
  1.1 การประเมินและติดตามผลในการท างานแบบอไจล ์
  1.2 การส่ือสารในการท างานแบบอไจล ์
   1.3 การปรับปรุงและพฒันาในกระบวนการท างานแบบอไจล ์
  1.4 ติดตามผลอยา่งสม ่าเสมอรับ feedback 
 3. ความร่วมมือและสร้างสรรคน์วตักรรม เป็นกระบวนการท่ีเนน้การท างานร่วมกนัอยา่ง
ใกล้ชิดระหว่างสมาชิกในองค์กรเพื่อส่งเสริมการสร้างสรรค์แนวคิดใหม่ ๆ และนวตักรรมท่ี
สามารถน าไปใชไ้ดจ้ริง การท างานร่วมกนัในลกัษณะน้ีไม่เพียงแค่สร้างความสัมพนัธ์ท่ีเขม้แข็งใน
ทีม แต่ยงัช่วยให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้และทกัษะท่ีหลากหลาย ซ่ึงเป็นพื้นฐานส าคญัในการ
พฒันานวตักรรมท่ีตอบสนองต่อความตอ้งการของตลาดและความเปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอ้ม
ทางธุรกิจ ดงัน้ี 
  1.1 การให ้feedback ผลสะทอ้นกลบั เพื่อสร้างความร่วมมือ 
   1.2 ผูน้ าและการบริหารในบริบทของการท างานแบบอไจล ์
  1.3 การสนับสนุนจากทุกระดับในองค์กร การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมการ
ทดลองและนวตักรรมจ าเป็นตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากทุกระดบัในองคก์ร ไม่วา่จะเป็นการจดัหา
เคร่ืองมือ เทคโนโลยีท่ีเหมาะสม รวมถึงการสนบัสนุนทางดา้นจิตวิทยาและการใหก้ าลงัใจจากผูน้ า
องคก์ร 
 การสังเคราะห์แนวทางการเสริมสร้างท างานแบบอไจล ์สรุปดงัน้ี 
 1. ความสอดคลอ้งของขอ้มูล ขอ้มูลเชิงปริมาณระบุว่าพนักงานส่วนใหญ่มีทศันคติเชิง
บวกต่อการท างานแบบอไจล์ โดยยอมรับหลกัการส าคญั เช่น การยอมรับการเปล่ียนแปลง การ
ท างานร่วมกนั และการเนน้ผลลพัธ์ท่ีตอบสนองความพึงพอใจของลูกคา้ ซ่ึงสะทอ้นถึงความพร้อม
ในการปรับตวัของพนักงาน อย่างไรก็ตาม ขอ้มูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารแสดงถึง
ขอ้จ ากดัในการปฏิบติัจริง เช่น การขาดการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูงและการขาดทรัพยากรท่ี
เหมาะสม ซ่ึงอาจส่งผลกระทบต่อความส าเร็จในการน าอไจลม์าใช้ 
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 2. ขอ้คน้พบเพิ่มเติมจากขอ้มูลเชิงคุณภาพ ขอ้มูลเชิงคุณภาพเปิดเผยประเด็นส าคญัท่ีไม่
สามารถระบุไดจ้ากขอ้มูลเชิงปริมาณ ไดแ้ก่ การสนับสนุนจากผูบ้ริหารท่ีจ าเป็นต่อการน าอไจลม์า
ใช้ การฝึกอบรมและพฒันาทกัษะของพนักงานอย่างต่อเน่ือง และความทา้ทายในการปฏิบติัจริง 
เช่น ความยืดหยุ่นท่ียงัไม่เพียงพอและความไม่พร้อมของบางแผนก ขอ้มูลเหล่าน้ีช้ีให้เห็นถึงความ
จ าเป็นในการปรับปรุงกระบวนการและการสนับสนุนท่ีเหมาะสมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานแบบอไจล ์
 3. ความแตกต่างระหว่างขอ้มูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ขอ้มูลเชิงปริมาณให้ภาพรวม
ของทัศนคติท่ีดีของพนักงานต่อการท างานแบบอไจล์ แต่ไม่ได้ระบุข้อจ ากัดท่ีเกิดขึ้ นจริงใน
กระบวนการปฏิบติั ขณะท่ีขอ้มูลเชิงคุณภาพให้รายละเอียดเก่ียวกบัปัญหาท่ีพบในการน าอไจลม์า
ใช ้เช่น การขาดการฝึกอบรม การขาดการสนับสนุนท่ีทัว่ถึง และปัญหาดา้นโครงสร้างองคก์ร ซ่ึง
ทั้งหมดน้ีเนน้ถึงความจ าเป็นในการพฒันากลยทุธ์และการสนบัสนุนเพิ่มเติมจากองคก์ร 
 4. การเช่ือมโยงระหว่างข้อมูล การเช่ือมโยงข้อมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพมี
ความส าคญัในการพฒันากลยุทธ์ท่ีครอบคลุม โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเร่ืองของการสนับสนุนจาก
ผูบ้ริหารระดบัสูง ซ่ึงทั้งขอ้มูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพช้ีให้เห็นว่าเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จในการน าอไจล์มาใช้ในองค์กร นอกจากน้ี การสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีเปิดรับการ
เปล่ียนแปลงและส่งเสริมการท างานร่วมกนัอย่างมีประสิทธิภาพเป็นอีกปัจจยัท่ีสนบัสนุนการปรับ
ใชแ้นวทางอไจลอ์ยา่งย ัง่ยนื 
 

อภิปรายผล 
 การอภิปรายผลการศึกษา แนวทางการเสริมสร้างการท างานแบบอไจล์ในบริษทัผลิต
ช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 1. ความเขา้ใจเก่ียวกับการท างานแบบอไจล์ของพนักงานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์
แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ผลการวิจยัพบว่าพนักงานในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์แห่งหน่ึงใน
จงัหวดัระยองมีความเขา้ใจหลกัการท างานแบบอไจล ์โดยเฉพาะการพฒันาประสิทธิผลของทีมผา่น
การปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของทีม ซ่ึงพนกังานมีความเขา้ใจถึงร้อยละ 94.09 สะทอ้น
ถึงความส าคญัของการท างานเป็นทีมในบริบทของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนต์ การท างานใน
สายการผลิตท่ีซบัซอ้นจ าเป็นตอ้งอาศยัการท างานร่วมกนัและการประสานงานท่ีใกลชิ้ด เพื่อให้การ
ผลิตเป็นไปอย่างราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ บริษทัจึงให้ความส าคญักบัการฝึกอบรมและพฒันา
ทกัษะการท างานเป็นทีม เช่น การส่ือสาร การปรับปรุงวิธีการท างาน และการจดัการความขดัแยง้ 
ส่ิงเหล่าน้ีถูกสะท้อนในนโยบายและวฒันธรรมองค์กรท่ีสนับสนุนการท างานเป็นทีม เช่น การ
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อบรม การสร้างบรรยากาศการท างานท่ีเปิดรับความคิดเห็น และการท ากิจกรรมเสริมสร้าง
ความสัมพนัธ์ในทีม 
 การสัมภาษณ์ผูบ้ริหารพบว่า มีความสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัเชิงปริมาณ โดยผูบ้ริหาร
เน้นความส าคญัของวฒันธรรมการท างานร่วมกนัและการสนับสนุนการพฒันาทีมอย่างต่อเน่ือง 
เช่น การอบรมและประชุมเชิงปฏิบติัการ การสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการส่ือสารและการมีส่วน
ร่วมของพนักงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกับแนวคิดของ  Gupta (2015) ที่เสนอว่า การท างานแบบอไจล์
ควรเน ้นการส่ือสารและการท างานเป็นทีมผ่านกิจกรรมต่าง ๆ เช่น Daily Stand Ups และ 
Retrospective Meetings เพื่อสนบัสนุนการท างานเป็นทีมให้มีประสิทธิภาพ การปฏิสัมพนัธ์เหล่าน้ี
ช่วยให้เกิดความชดัเจนในการด าเนินงานและสร้างสรรค์แนวคิดใหม่ ๆ รวมถึงท าให้ผูบ้ริหารและ
ผูเ้ก่ียวข้องได้รับทราบความคืบหน้าของการด าเนินงาน แนวคิดน้ียงัสอดคล้องกับ Woodcock 
(1989) ท่ีเน้นการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งการบรรยากาศท่ีเปิดเผย ไม่มีความตึงเครียด 
การส่ือสารตรงไปตรงมา และการสนับสนุนซ่ึงกนัและกัน รวมถึงการก าหนดเป้าหมายท่ีชัดเจน
และการตดัสินใจร่วมกนั ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัในการท าให้ทีมท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และใน
การศึกษาของ ชชัวาล มะโนวฒันา และคณะ (2567) เก่ียวกบัการจดัการทุนมนุษยก์บัประสิทธิภาพ
ในการท างานเป็นทีม พบว่า องค์กรท่ีให้ความส าคญักบัมนุษยเ์ป็นทรัพยากรหลกัควรเน้นการ
ท างานร่วมกนัเป็นทีมเพื่อบรรลุวตัถุประสงค์ การสร้างทีมท่ีแข็งแกร่งมาจากการร่วมมือกนัของ
บุคลากรท่ีมีทักษะหลากหลาย และสนับสนุนการเปิดเผยความรู้สึกและความจริงใจต่อกัน การ
ท างานเป็นทีมช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างานขององค์กร โดยทุกคนควรร่วมมือและทุ่มเทเพื่อ
ความส าเร็จของทีม ไม่ใช่ของบุคคลใดบุคคลหน่ึง การสร้างบรรยากาศท่ีไวว้างใจและเช่ือใจกนัใน
ทีมจะเสริมสร้างความรัก ความสามคัคี และความร่วมมือ ซ่ึงน าไปสู่การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 
ผลงานคุณภาพสูง และการสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ การท างานเป็นทีมที่ดีควรมีวตัถุประสงค์ท่ี
ชัดเจน ระบบการจดัการท่ีดี สมาชิกท่ีมีคุณภาพ และผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์  ถือเป็นปัจจยัส าคญัในการ
พฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื 
 อนัดับที่สองคือ การยอมรับการเปลี่ยนแปลงตามหลกัเหตุและผลในทุกขั้นตอน
ของโปรเจค และการส่งมอบบ่อยขึ้นเร็วขึ้นโดยไม่ตอ้งรอให้จบกระบวนการ ซ่ึงพนักงานมีความ
เขา้ใจหลกัการเหล่าน้ีอยู่ท่ีร้อยละ 88.64 สาเหตุท่ีพนกังานเขา้ใจหลกัการเหล่าน้ีเป็นอนัดบัสองอาจ
มาจากลกัษณะงานในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนตท่ี์เผชิญกบัการเปล่ียนแปลงและความไม่
แน่นอนบ่อยคร้ัง เช่น การปรับกระบวนการผลิต วสัดุ หรือขอ้ก าหนดจากลูกคา้ การยอมรับการ
เปล่ียนแปลงช่วยให้ทีมสามารถปรับวิธีการท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ไม่ยึดติดกบัแผนเดิม ซ่ึง
ส าคญัในสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ส าหรับหลกัการส่งมอบบ่อยขึ้นเร็วขึ้น เนน้การ
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ลดวงจรการท างานและตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้อย่างรวดเร็ว ท าให้บริษทัสามารถ
ตรวจสอบและปรับปรุงผลิตภณัฑ์หรือกระบวนการไดท้นัทีเม่ือพบปัญหา ลดความเส่ียงและเพิ่ม
ความพึงพอใจของลูกคา้ การท่ีพนกังานเห็นคุณค่าของการส่งมอบงานอย่างรวดเร็วและบ่อยคร้ังจึง
สะทอ้นถึงการสนบัสนุนการปรับปรุงและพฒันาอยา่งต่อเน่ืองในกระบวนการท างาน 
 ผลการวิจยัเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารพบว่ามีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ปริมาณในประเด็นเร่ืองการยอมรับการเปล่ียนแปลงและการส่งมอบงานอยา่งรวดเร็ว ผูบ้ริหารเน้น
ความส าคญัของการท างานท่ียืดหยุ่นและการปรับตวัอย่างรวดเร็วต่อสถานการณ์ โดยเฉพาะใน
อุตสาหกรรมท่ีมีการแข่งขนัสูงและตอ้งการตอบสนองต่อตลาดและลูกคา้อย่างทนัที ความสามารถ
ในการยอมรับการเปล่ียนแปลงและการส่งมอบงานรวดเร็วช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงาน
และสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั ผูบ้ริหารยงัช้ีถึงความส าคญัของการสนบัสนุนการท างานท่ี
เน้นการปรับตัวและการทดลองเพื่อหาวิธีท่ีเหมาะสมท่ีสุดในการด าเนินงาน ซ่ึงสอดคล้องกับ
หลกัการอไจล์ท่ีเน้นความคล่องตวัและการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพใน
องค์กร เช่น แนวคิดของ Abrahamsson, Salo, Ronkainen, and Warsta (2017) ระบุว่า อไจล์เป็น
กระบวนการพัฒนางานท่ีรวดเร็ว คล่องตัว เน้นการมีส่วนร่วมของคนในองค์กร การส่ือสารท่ี
ตรงไปตรงมา และการปรับเปล่ียนท่ียืดหยุ่นตามความเหมาะสม แนวทางน้ีช่วยให้การท างานมี
ประสิทธิภาพและตอบสนองต่อความเปล่ียนแปลงได้อย่างรวดเร็ว ในการศึกษาของ สัณหภัค 
นิลสัย (2561) ยงัระบุว่า การใชแ้นวทางอไจล์ในโครงการต่าง ๆ ช่วยแกไ้ขปัญหาการด าเนินงานท่ี
ไม่เป็นไปตามแผนเดิม ช่วยลดระยะเวลาและค่าใช้จ่ายในการแกไ้ขปัญหา ท าให้สามารถติดตาม
ความคืบหน้าไดดี้กว่าเดิม อย่างไรก็ตาม การน าแนวทางอไจล์มาใชใ้นโครงการขนาดใหญ่หรือใน
บางสถานการณ์อาจไม่เหมาะสม เน่ืองจากตอ้งมีการตดัสินใจท่ีรวดเร็วจากทีมพฒันาและลูกคา้ และ
บางคร้ังจ าเป็นตอ้งรอการอนุมติัจากผูบ้ริหารระดบัสูง การประยกุตใ์ชแ้นวทางอไจลจึ์งควรพิจารณา
ตามความเหมาะสมของแต่ละโครงการเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 อนัดบัท่ีสามคือ การใชว้ิธีการส่ือสารท่ีไดผ้ลและคุม้ค่า เนน้การส่งต่อขอ้มูลท่ีถูกตอ้งให้
เขา้ใจตรงกนั โดยพนกังานมีความเขา้ใจในหลกัการน้ีท่ีร้อยละ 85.45 ซ่ึงสาเหตุหลกัมาจากลกัษณะ
การท างานในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์ท่ีตอ้งการการส่ือสารท่ีราบร่ืนทั้งภายในทีมและ
ระหวา่งแผนก การส่ือสารท่ีชดัเจนช่วยลดขอ้ผิดพลาดและสร้างความไวว้างใจและความร่วมมือ ซ่ึง
ส าคญัต่อการพฒันาประสิทธิภาพทีมงาน พนกังานท่ีตระหนักถึงความส าคญัของการส่ือสารท่ีดีจึง
เขา้ใจหลกัการน้ีไดดี้ วฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นการส่ือสารท่ีรวดเร็วและตรงประเด็นยงัสะทอ้นให้
เห็นถึงความส าคัญในบริบทการท างานจริง ผลการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ปริมาณ โดยผูบ้ริหารย  ้าถึงความจ าเป็นของการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อเพิ่มความเขา้ใจร่วมกนั
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และลดขอ้ผิดพลาดในกระบวนการผลิต ผูบ้ริหารยงัเน้นการใช้เทคโนโลยีและเคร่ืองมือส่ือสารท่ี
ทนัสมยัเพื่อสนับสนุนการท างานท่ีราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกับแนวคิดของ Perkin 
(2020) และ Sharma และ Gupta (2012) ท่ีกล่าวว่า การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพเป็นหลกัการส าคญั
ในแนวทางอไจล์ ซ่ึงเน้นการส่ือสารท่ีเปิดกวา้ง ตรงไปตรงมา และบ่อยคร้ัง เพื่อให้ทุกคนในทีม
เข้าใจเป้าหมายและการเปล่ียนแปลงอย่างชัดเจน การประชุมสั้ น ๆ อย่าง Daily Standups หรือ 
Retrospectives เป็นตัวอย่างของการส่ือสารท่ีกระชับและมีประโยชน์ ช่วยให้ทีมตัดสินใจและ
ด าเนินการไดอ้ย่างรวดเร็ว การส่ือสารท่ีดีช่วยลดความเขา้ใจผิด เพิ่มความเช่ือมัน่ และสร้างความ
ร่วมมือในทีม ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหก้ารท างานแบบอไจลป์ระสบความส าเร็จในระยะยาว 
 2. ปัจจยัสนับสนุนการท างานแบบอไจล์ในบริษทัผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหน่ึงใน
จงัหวดัระยอง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นผูน้ าการท างาน
แบบอไจล์ ด้านนโยบายองค์กรสนับสนุนการท างานแบบอไจล์ และดา้นบุคลากร/พนักงานการ
ท างานแบบอไจล ์ซ่ึงสามารถอภิปรายไดด้งัน้ี 
 ด้านผู้น าการท างานแบบอไจล์ พบว่า เป็นปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 
ผลการศึกษาน้ีไดส้ะทอ้นถึงความส าคญัของผูน้ าในการผลกัดนัและน าการเปล่ียนแปลงในองคก์ร 
โดยเฉพาะในบริบทของอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนยานยนต์ ผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ในการปรับใช้
แนวทางการท างานแบบอไจลจ์ะสามารถสร้างแรงจูงใจและความมัน่ใจใหก้บัพนกังานได ้พนกังาน
มกัตอ้งการความชดัเจนและแนวทางท่ีเป็นรูปธรรมในการปรับตวัและปรับใชห้ลกัการอไจลใ์นการ
ท างาน ผูน้ าท่ีสามารถท าหนา้ท่ีเป็นแบบอย่างในการน าอไจลม์าใชจ้ะสามารถสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือ
ต่อการเรียนรู้และการทดลองได ้ซ่ึงเป็นพื้นฐานส าคญัของการท างานแบบอไจล ์
 การท่ีผูน้ าสามารถสร้างวฒันธรรมการท างานท่ียืดหยุน่ เปิดรับการเปล่ียนแปลง และเนน้
การท างานร่วมกัน ส่งผลให้ทีมสามารถปรับตัวเข้ากับการท างานแบบอไจล์ได้ดียิ่งขึ้น ผูน้ าท่ีมี
ความสามารถในการบริหารการเปล่ียนแปลงและการพฒันาความเขา้ใจในหลกัการของอไจลจ์ะเป็น
กุญแจส าคญัในการน าทีมไปสู่ความส าเร็จ การท่ีผลการวิจยัแสดงให้เห็นวา่ดา้นผูน้ ามีค่าเฉล่ียสูงสุด
อาจเป็นเพราะผูน้ าท่ีมีความเช่ียวชาญในแนวทางอไจลแ์ละสามารถสร้างความเช่ือมัน่ในทีมงานได ้
จะท าใหเ้กิดการปรับใชแ้นวทางอไจลไ์ดง้่ายขึ้นและมีประสิทธิภาพมากขึ้นในองคก์ร  
 เม่ือวิเคราะห์ผลการวิจยัเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูบ้ริหาร พบว่ามีความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงปริมาณในหัวขอ้น้ี โดยพบว่าผูบ้ริหารไดเ้น้นถึงความส าคญัของบทบาท
ผูน้ าท่ีส่งเสริมการท างานแบบอไจล์ โดยเน้นย  ้าถึงความจ าเป็นท่ีผูน้ าตอ้งเป็นแบบอย่างท่ีดีในการ
ปรับตวัและยอมรับการเปล่ียนแปลง นอกจากน้ี ผูน้ าควรสนบัสนุนการท างานของทีมโดยให้ความ
ไวว้างใจ และมีการส่ือสารท่ีเปิดเผยและตรงไปตรงมา การท่ีผูน้ ามีทกัษะในการจดัการคน การสร้าง
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แรงจูงใจให้กบัพนกังาน การตดัสินใจท่ีรวดเร็วและเด็ดขาด เป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยให้ทีมสามารถ
ท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและยดืหยุน่ตามแนวทางอไจล์ 
 ผลการสัมภาษณ์ยงัแสดงให้เห็นว่าผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์และสนบัสนุนการเรียนรู้และพฒันา
ของพนกังาน จะท าใหที้มสามารถปรับตวักบัการเปล่ียนแปลงในกระบวนการท างานไดดี้ยิง่ขึ้น การ
สร้างวฒันธรรมการท างานท่ีเปิดกวา้งและส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนักงานทุกระดับ ซ่ึงเป็น
แนวคิดท่ีตรงกบัแนวทางอไจลท่ี์ตอ้งมีความยืดหยุน่และปรับตวัได ้โดยผูน้ าจะตอ้งมีความสามารถ
ในการสร้างแรงจูงใจและส่งเสริมให้สมาชิกในทีมท างานร่วมกนัอย่างมีประสิทธิภาพ เน้นการใช้
วิธีการจูงใจและการสนบัสนุนท่ีสร้างแรงบนัดาลใจให้กบัทีม โดยผูน้ าจะตอ้งเป็นแบบอย่างในดา้น
การเปล่ียนแปลงท่ีสอดคลอ้งกบัสถานการณ์และเป้าหมายขององคก์ร 
 นอกจากน้ีจะตอ้งมีความสามารถในการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเปิดเผย สนับสนุนการ
ส่ือสารท่ีตรงไปตรงมา และส่งเสริมความร่วมมือภายในทีม ผูน้ าจะตอ้งสามารถใช้อิทธิพลในการ
สร้างความไวว้างใจและการมีส่วนร่วมของสมาชิกในทีม โดยไม่ใช้อ านาจแบบบงัคบั แต่เน้นการ
น าทีมผ่านการปฏิสัมพนัธ์ท่ีสร้างสรรค์ การปรับตวัตามสถานการณ์ และการตดัสินใจท่ียืดหยุ่น 
เพื่อใหที้มสามารถท างานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพและปรับตวัไดร้วดเร็วตามการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดขึ้นในสภาพแวดลอ้มการท างาน ภาวะผูน้ าแบบอไจลจึ์งเป็นการเนน้การพฒันาทีมงานผ่านการ
สร้างวฒันธรรมการท างานที่ยืดหยุ่น  เปิดกว ้างส าหรับความคิดเห็นต่าง ๆ และเน้นการ
เปลี่ยนแปลงที่ตอบสนองอย่างรวดเร็วเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กรและทีมอย่างมี
ประสิทธิผลสูงสุด (นิสาลกัษณ์ จนัทร์อร่าม, 2561; วลัลภ ปุยสุวรรณ์, 2560; Terry, 1997; Gibson, 
Ivancevich, and Donnelly,1997) เช่นเดียวกบัการศึกษาของ จนัทร์เพญ็ อวนศรี (2564) ในการศึกษา
ปัจจยัความหลากหลายท่ีส่งผลต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานและประสิทธิภาพในการท างาน ได้
กล่าวถึงภาวะผูน้ าว่าเป็นปัจจัยส าคัญท่ีส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 
โดยเฉพาะในบริบทของบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง การมีผูน้ าท่ีมีทกัษะดา้น People skill 
สูง มีบทบาทส าคัญในการสร้างและรักษาสภาพแวดล้อมการท างานท่ีเป็นบวกและสร้างสรรค ์
ผลการวิจยัน้ีมุ่งเนน้ไปที่การมีทกัษะการส่ือสาร การตดัสินใจ การวางแผน การแก้ปัญหา และ
การก าก ับดูแลพนักงาน ซ่ึงเป็นทักษะท่ีช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างหัวหน้าและ
พนักงาน รวมถึงระหว่างเพื่อนร่วมงานดว้ยกนั ผูน้ าท่ีสามารถสร้างบรรยากาศของการท างานเป็น
ทีม การให้การสนับสนุน การให้ค  าช่ืนชมเม่ือท างานได้ดี การให้อภัยและโอกาสเม่ือท างาน
ผิดพลาด และการเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น จะช่วยเสริมสร้างขวัญก าลังใจและเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน และในการศึกษาของ ธชกร แผว้พลสง (2563) ใน
การศึกษาทางรอดของอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์สายพนัธุ์ไทยใน EEC ไดก้ล่าวถึงภาวะ
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ผู ้น าว่าเป็นปัจจัยส าคัญท่ีช่วยเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขันและความอยู่รอดของ
ผูป้ระกอบการในอุตสาหกรรมน้ี โดยภาวะผูน้ าท่ีเน้นการสร้างสรรค์นวตักรรมเป็นหัวใจส าคญั 
ผูน้ าควรมุ่งเน้นการมอบหมายงานท่ีสอดคล้องกับความสามารถของบุคคล และมีการติดตาม
ประเมินผลอย่างใกลช้ิด นอกจากน้ี ผูน้ ายงัตอ้งมีการให้อ านาจ (Empowerment) แก่พนักงาน
ในการตัดสินใจ ซ่ึงช่วยกระตุ้นให้พนักงานมีความรับผิดชอบและมีส่วนร่วมในกระบวนการ
ตดัสินใจขององค์กร นอกจากน้ี การบริหารงานท่ีเน้น R&D (Research and Development) เป็นอีก
แนวทางหน่ึงท่ีผูน้ าควรให้ความส าคญั โดยเนน้การพฒันารูปแบบใหม่ ๆ เช่น ขั้นตอนการผลิตหรือ
การใช้วสัดุใหม่ การหาส่ิงทดแทน และการน านวตักรรมมาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิต 
องค์กรต้องสามารถปรับตัวให้ทันต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว และมีการพฒันา
นโยบายท่ีเนน้การใชเ้ทคโนโลยแีละเคร่ืองมือท่ีทนัสมยั นอกจากน้ี ผูน้ ายงัควรสนบัสนุนการมีส่วน
ร่วมของพนกังานในทุกระดบั เพื่อใหเ้กิดการท างานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ด้านนโยบายองค์กรสนับสนุนการท างานแบบอไจล์ ผลการวิจยัท่ีพบว่าเป็นปัจจยัท่ีมี
ค่าเฉล่ียรองลงมา ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 อาจกล่าวไดว้า่ การท่ีนโยบายองคก์รมีบทบาทส าคญัรองจาก
ภาวะผูน้ าแสดงให้เห็นว่า องคก์รท่ีมีการก าหนดนโยบายท่ีชดัเจนและสนบัสนุนการท างานแบบอ
ไจลจ์ะสามารถสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีพนักงานรู้สึกว่าพร้อมรับมือกบัการเปล่ียนแปลงและท างาน
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ นโยบายท่ีสนบัสนุนน้ีอาจรวมถึงการเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ การสร้างบรรยากาศการท างานท่ีเนน้การท างานร่วมกนัเป็นทีม การส่งเสริมการเรียนรู้
และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง รวมถึงการมีโครงสร้างองคก์รท่ียดืหยุน่และพร้อมรับการเปล่ียนแปลง 
 การสนับสนุนจากนโยบายองคก์รเป็นส่ิงจ าเป็นในการสร้างความมัน่ใจให้กบัพนักงาน
วา่องคก์รมีความพร้อมท่ีจะปรับตวัและพฒันาอย่างต่อเน่ือง การท่ีพนกังานรู้สึกว่าองคก์รสนบัสนุน
ใหท้ างานแบบอไจลจ์ะช่วยใหเ้กิดการยอมรับและท างานร่วมกนัอยา่งเตม็ท่ี การมีนโยบายท่ีเนน้การ
ท างานแบบอไจล์ท าให้องค์กรสามารถน าแนวทางการท างานท่ีเน้นความยืดหยุ่น การปรับตัว
รวดเร็ว และการท างานร่วมกนัมาใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
 ผลการวิจยัเชิงคุณภาพมีความสอดคลอ้งกบัประเด็นน้ี โดยผูบ้ริหารหลายท่านไดก้ล่าวถึง
ความส าคัญของการมีนโยบายองค์กรท่ีสนับสนุนการท างานแบบอไจล์ โดยผูบ้ริหารมองว่า
นโยบายท่ีส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนกังาน การให้ความส าคญักบัการพฒันาและการฝึกอบรมท่ี
ต่อเน่ือง และการมีโครงสร้างองค์กรท่ียืดหยุ่นเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างสภาพแวดลอ้มการ
ท างานท่ีดีและมีประสิทธิภาพ และเน้นถึงการปรับเปล่ียนกระบวนการท างานให้รวดเร็วและ
คล่องตวัมากขึ้น การก าหนดเป้าหมายและนโยบายท่ีชดัเจนท่ีสนบัสนุนให้พนักงานมีโอกาสแสดง
ความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรมในการท างาน ท าให้ทีมงานสามารถท างานไดอ้ย่างยืดหยุ่นและ
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ตอบสนองต่อความต้องการของตลาดได้ดีขึ้น นอกจากน้ี ผลการสัมภาษณ์ยงัช้ีให้เห็นว่าการท่ี
นโยบายองค์กรให้ความส าคญักับการสนับสนุนทรัพยากรท่ีจ าเป็นส าหรับการท างานแบบอไจล ์
เช่น เทคโนโลยี เคร่ืองมือ และการจดัการขอ้มูลท่ีมีประสิทธิภาพ จะช่วยให้พนกังานรู้สึกวา่มีความ
พร้อมในการท างานในรูปแบบอไจล ์ผูบ้ริหารยงัเนน้ถึงความส าคญัของการส่ือสารภายในองคก์รท่ี
ชดัเจนและตรงไปตรงมา การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีเปิดรับการเปล่ียนแปลงและสนบัสนุนการ
ท างานร่วมกนั ซ่ึงลว้นเป็นปัจจยัท่ีช่วยให้พนักงานมีความมัน่ใจในการท างานและสามารถปรับตวั
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 
 ผลการศึกษาน้ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดการท างานแบบอไจล ์ของ Beck et al.(2001) ซ่ึงเป็น
แนวคิดพื้นฐานของ Agile Manifesto ในบริบทของนโยบายองค์กร แนวคิดน้ีสอดคล้องกับ
ความส าคญัของการสร้างนโยบายท่ีส่งเสริมการท างานร่วมกนัอย่างมีประสิทธิภาพ การเปิดรับการ
เปล่ียนแปลง และการสนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ ซ่ึงส่งผลให้การ
ท างานแบบอไจล์มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เช่นเดียวกบัแนวคิดของ Doz & Kosonen (2008) ซ่ึงได้
กล่าวถึงความสามารถขององคก์รในการตอบสนองและปรับตวัอย่างรวดเร็วต่อการเปล่ียนแปลง ทั้ง
ในดา้นการบริหารจดัการและการพฒันาผลิตภณัฑ์หรือนวตักรรมใหม่ ๆ แนวคิดน้ีสอดคลอ้งกับ
ความส าคัญของนโยบายองค์กรท่ีสนับสนุนการท างานแบบอไจล์ โดยเน้นท่ีการมีโครงสร้างท่ี
ยืดหยุ่น การให้ความส าคญักบัการเรียนรู้และพฒันาท่ีต่อเน่ือง และการส่งเสริมการท างานร่วมกนั
แบบขา้มสายงาน และแนวคิดของ Schwaber & Sutherland  (2020) ท่ีระบุวา่ Scrum ว่าเป็นหน่ึงใน
แนวทางท่ีใช้ใน Agile ท่ีมีการกล่าวถึงค่านิยมส าคญั 5 ประการคือ ความกลา้หาญ (Courage) การ
มุ่งมั่น (Commitment) การโฟกัส (Focus) การเปิดเผย (Openness) และการเคารพ (Respect) 
แนวคิดน้ีเน้นความส าคญัของนโยบายองค์กรท่ีสนับสนุนการสร้างวฒันธรรมท่ีเอ้ือต่อการท างาน
แบบอไจล์โดยเฉพาะในดา้นของการส่ือสารท่ีชดัเจน การเคารพและการเปิดรับความคิดเห็นของ
สมาชิกในทีม การสร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริมความไวว้างใจและความร่วมมือระหวา่งกนั 
 เช่นเดียวกบัการศึกษาของ ณพฒัน์ เอ่ียมยิ่ง (2564) ท่ีศึกษารูปแบบและประสิทธิผลของ
การส่ือสารการตลาดแบบอไจล ์ผลการศึกษาน้ีช้ีใหเ้ห็นวา่ การปรับตวัโดยการน าแนวคิดแบบอไจล์
มาใช้ในการท างานจ าเป็นตอ้งให้ความส าคญักบัวฒันธรรมองค์กรและทิศทางขององค์กรโดยการ
สร้างวฒันธรรมท่ีชัดเจนและแข็งแกร่ง โดยสอดคลอ้งกับนโยบายองค์กรท่ีตอ้งการส่งเสริมการ
ท างานแบบอไจล์ การมีโครงสร้างองค์กรท่ียืดหยุ่นและสามารถปรับตวัได้อย่างรวดเร็ว ช่วยให้
องคก์รสามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงและสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอนไดดี้ขึ้น ซ่ึงเป็นปัจจยั
ส าคญัในการสนบัสนุนการท างานแบบอไจล ์การท่ีผูบ้ริหารให้ความส าคญักบัความรวดเร็วในการ
ส่งมอบงานและความยดืหยุ่นในการท างาน ยงัสะทอ้นถึงนโยบายท่ีเอ้ือให้พนกังานสามารถท างาน
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ไดอ้ย่างคล่องตวัและมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ี การให้อ านาจในการตดัสินใจแก่ทีมงานและ
การท างานขา้มสายงาน (Cross-functional) เพื่อเพิ่มความยืดหยุ่น เป็นการส่งเสริมนโยบายท่ีสร้าง
สภาพแวดลอ้มการท างานแบบอไจล์ท่ีเอ้ือต่อการท างานท่ีรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ การสร้าง
สภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมการท างานร่วมกนั และการเคารพความคิดเห็นท่ีแตกต่างเป็นองคป์ระกอบ
ส าคญัของนโยบายองคก์รท่ีสนบัสนุนการท างานแบบอไจล ์โดยเฉพาะอย่างยิ่งเม่ือองคก์รตอ้งการ
ให้ทีมงานสามารถตดัสินใจและด าเนินการไดเ้อง โดยไม่ตอ้งผ่านกระบวนการท่ีซับซ้อน ซ่ึงเป็น
ลกัษณะส าคญัขององคก์รท่ีน าแนวคิดอไจลม์าใช ้
 ด้านบุคลากร/พนักงานการท างานแบบอไจล์ ผลการวิจยัพบว่าเป็นปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียล าดบั
ท่ี 3 ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.62 อาจเกิดจากหลายสาเหตุท่ีเก่ียวข้องกับธรรมชาติของการเปล่ียนแปลง
รูปแบบการท างานท่ียดืหยุน่และคล่องตวัมากขึ้นในระบบอไจล ์การท่ีบุคลากรในองคก์รมีค่าเฉล่ียท่ี
ไม่สูงสุดแต่ยงัคงอยู่ในระดบัท่ีดีนั้น อาจสะทอ้นถึงความพร้อมบางประการในการท างานแบบอ
ไจล์ เช่น ความสามารถในการปรับตัวและการท างานร่วมกับผูอ่ื้น การรับฟังความคิดเห็น การ
เปิดรับแนวคิดใหม่ ๆ และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจร่วมกันในทีม อย่างไรก็ตาม อาจมี
ขอ้จ ากดัในบางดา้น เช่น ความคุน้เคยกบัรูปแบบการท างานเดิมหรือการขาดประสบการณ์ในการ
ท างานแบบอไจลท่ี์ตอ้งอาศยัการปรับตวัและการท างานท่ียดืหยุน่ การสร้างความเขา้ใจท่ีสอดคลอ้ง
กันระหว่างพนักงานทุกคนเก่ียวกับการท างานแบบอไจล์อาจยงัไม่ทั่วถึง ส่งผลให้ระดับความ
คิดเห็นโดยรวมอยูท่ี่ระดบัมาก แต่ไม่ไดสู้งสุดเม่ือเทียบกบัปัจจยัอ่ืน ๆ 
 การท่ีปัจจยัดา้นบุคลากรมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าปัจจยัดา้นผูน้ าการท างานแบบอไจล์ และดา้น
นโยบายองคก์รสนบัสนุนการท างานแบบอไจล ์อาจบ่งช้ีถึงการพึ่งพาการสนบัสนุนและการก าหนด
ทิศทางท่ีชดัเจนจากผูบ้ริหารและนโยบายองคก์รมากกวา่การริเร่ิมหรือการปรับตวัโดยพนกังานเอง 
การสนบัสนุนจากผูบ้ริหารในการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมการท างานแบบอไจลเ์ป็นส่ิงส าคญั
ท่ีช่วยสร้างความมัน่ใจและแรงจูงใจให้กบัพนกังาน ในขณะเดียวกนั การฝึกอบรมและการพฒันา
ทกัษะเพื่อเสริมสร้างความเขา้ใจในแนวทางอไจลย์งัมีความส าคญัยิ่ง เน่ืองจากพนกังานบางคนอาจ
ยงัขาดความคุ ้นเคยกับการท างานแบบน้ีหรือไม่มั่นใจในการน าแนวทางอไจล์ไปใช้ในงาน
ประจ าวนัของตน 
 ผลการวิจยัน้ีได้สะทอ้นว่าพนักงานในองค์กรมีความพร้อมในระดับหน่ึงในการ
ท างานแบบอไจล ์แต่ยงัตอ้งการการสนบัสนุนท่ีมากขึ้นในดา้นการฝึกอบรม การพฒันาทกัษะ และ
การสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีเปิดรับการเปลี่ยนแปลง การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีทุกคนรู้สึกปลอดภยั
ในการแสดงความคิดเห็นและรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นจึงเป็นส่ิงท่ีจ าเป็น เพื่อให้เกิดการท างาน
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ร่วมกนัท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น การสนับสนุนจากผูบ้ริหารและการสร้างนโยบายท่ีชดัเจนจะช่วย
เพิ่มประสิทธิภาพของการท างานแบบอไจลไ์ดอ้ยา่งย ัง่ยนืในองคก์ร 
 ดังนั้ น การท่ีผลการวิจัยออกมาในลักษณะน้ีอาจเป็นเพราะพนักงานยงัอยู่ระหว่าง
กระบวนการปรับตัวและเรียนรู้ในการท างานแบบอไจล์ ซ่ึงต้องอาศัยเวลาและการสนับสนุน
เพิ่มเติมจากทั้งระดบัผูน้ าและองคก์ร เพื่อสร้างความมัน่ใจในการท างานและส่งเสริมใหพ้นกังานทุก
คนมีความพร้อมในการปรับตวัและท างานอยา่งยืดหยุ่นและสร้างสรรคภ์ายใตก้รอบแนวทางของอ
ไจลไ์ดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
 สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาเชิงคุณภาพท่ีได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่าผูบ้ริหารได้
เน้นย  ้าถึงความส าคญัของการปรับตวัของพนักงานต่อการท างานแบบอไจล ์รวมถึงการมีส่วนร่วม
อย่างต่อเน่ืองในการพฒันาทกัษะการท างานเป็นทีม การส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพ และการรับฟัง
ความคิดเห็นจากทีมงานอยา่งเปิดกวา้ง ซ่ึงตรงกบัขอ้มูลเชิงปริมาณท่ีแสดงว่าพนกังานในองคก์รไม่
ยดึติดกบัรูปแบบการท างานแบบเดิมและสามารถปรับตวักบัรูปแบบการท างานใหม่ไดดี้ อย่างไรก็
ตาม ขอ้มูลเชิงคุณภาพยงัเผยให้เห็นถึงความทา้ทายบางประการในการน าแนวทางอไจล์มาใช้ใน
องค์กร เช่น การขาดความยืดหยุ่นในบางแผนกหรือบางทีมท่ีย ังไม่พร้อมท่ีจะยอมรับการ
เปล่ียนแปลง หรือการขาดการสนบัสนุนอย่างเต็มท่ีจากผูบ้ริหารในบางระดบั ซ่ึงอาจเป็นสาเหตุท่ี
ท าใหปั้จจยัดา้นบุคลากร/พนกังานมีค่าเฉล่ียไม่สูงสุดเม่ือเทียบกบัปัจจยัอ่ืน ๆ 
 นอกจากน้ี การสนับสนุนและการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองได้รับการเน้นย  ้าว่าเป็นส่ิงท่ี
จ าเป็นเพื่อให้พนกังานสามารถปรับตวัและท างานในแนวทางอไจลไ์ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงตรง
กบัผลการวิจยัเชิงปริมาณท่ีแสดงว่าพนักงานมีความเขา้ใจและสนบัสนุนการท างานแบบอไจล์ แต่
ยงัต้องการการสนับสนุนเพิ่มเติมจากผู ้น าและองค์กรเพื่อให้สามารถน าแนวทางน้ีไปใช้ใน
สถานการณ์จริงได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ผลการศึกษาน้ีสอดคลอ้งกับแนวคิดการท างาน
แบบอไจลข์องนกัวิชาการและนกัคิดหลายท่านหน่ึงในนกัวิชาการท่ีมีบทบาทส าคญัในแนวคิดการ
ท างานแบบอไจล์คือ  Jim Highsmith ซ่ึงเป็นหน่ึงในผูร่้วมก่อตั้ง Agile Alliance และเป็นผูเ้ขียน
หลักใน Manifesto for Agile Software Development ในปี 2001 โดย Highsmith เน้นย  ้ าถึง
ความส าคญัของคนในการท างานแบบอไจล ์โดยกล่าววา่ การพฒันาทีมงานและการสร้างบรรยากาศ
ท่ีส่งเสริมการท างานร่วมกนัมีความส าคญัไม่แพก้บักระบวนการหรือเทคโนโลย ีเนน้ให้ความส าคญั
กบัการมีบุคลากรท่ีมีทกัษะและสามารถปรับตวัได ้(Highsmith, 2004) 
 นอกจากน้ี Alistair Cockburn นักวิชาการและนักคิดในวงการอไจล์ ยงัได้กล่าวถึง
แนวคิด People Over Process ซ่ึงสอดคล้องกับประเด็นท่ีพบในผลการวิจัยเก่ียวกับการให้
ความส าคญักบับุคลากรและพนกังานในองคก์ร Cockburn เนน้ว่าความส าเร็จของอไจลไ์ม่ไดข้ึ้นอยู่
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กบัการปฏิบติัตามกระบวนการท่ีก าหนดไวเ้ท่านั้น แต่ยงัตอ้งอาศยัการมีบุคลากรท่ีมีทกัษะ การมี
การสนับสนุนจากผู ้บริหาร และการสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการท างานร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ Cockburn ช้ีให้ เห็นว่าความยืดหยุ่น (flexibility) และการตอบสนองต่อการ
เปล่ียนแปลงเป็นกุญแจส าคัญท่ีจะท าให้องค์กรสามารถปรับตวัและเจริญเติบโตได้ในระยะยาว 
(Cockburn, 2006) 
 ในมุมมองของ Peter Senge ซ่ึงแมจ้ะไม่ไดเ้ป็นนกัคิดเฉพาะทางดา้นอไจล ์แต่มีแนวคิดท่ี
สอดคลอ้งกนัในเร่ืองการพฒันาบุคลากรใน The Fifth Discipline ท่ีเนน้เร่ืององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(learning organization) การท างานแบบอไจลท่ี์เนน้การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง การพฒันาและปรับปรุง
ทกัษะของบุคลากร (continuous improvement) มีความเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัแนวคิดของ Senge ท่ี
เน้นให้ความส าคัญกับการเรียนรู้และการพฒันาทักษะของบุคลากรในองค์กร เพื่อให้สามารถ
ปรับตวัและท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว การท างาน
แบบอไจล์สอดคลอ้งกับแนวคิดของ Senge ในการสร้างองค์กรท่ีมีความคล่องตัวและสามารถ
ปรับตัวได้อย่างรวดเร็ว (Senge, 2006) เช่นเดียวกับการศึกษาของ ปรเมศวร์ วารีวะนิช (2564) 
เก่ียวกบัรูปแบบการพฒันาศกัยภาพก าลงัคนเพื่อการเพิ่มผลิตภาพในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์
ในยุคดิจิทลั ซ่ึงมีหลายประเด็นท่ีสอดคลอ้งกบัปัจจยัดา้นบุคลากร/พนักงานการท างานแบบอไจล ์
โดยเฉพาะในเร่ืองของการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรเพื่อการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเป็น
แนวคิดหลกัของการท างานแบบอไจล์ท่ีเน้นการพฒันาทีมงานและการปรับตวัเพื่อรับมือกับการ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและต่อเน่ือง การท่ีบุคลากรมี "ความรอบรู้ในงาน" ซ่ึงเป็นการผสมผสาน
ระหว่างความรู้จากการศึกษาเล่าเรียน การคน้ควา้ การฟัง การคิด และประสบการณ์ รวมถึงความ
เช่ียวชาญในดา้นท่ีเก่ียวกบัการผลิต เช่น การวางแผนและควบคุมการผลิต การควบคุมคุณภาพ การ
จดัการโลจิสติกส์ และการจดัการโซ่อุปทาน นั้นตรงกบัแนวคิดของอไจลท่ี์ย  ้าถึงการท างานร่วมกนั
แบบขา้มสายงาน ความสามารถในการปรับตวั และการเรียนรู้จากการท างานเป็นทีม ( team 
collaboration and cross-functional work) ความรอบรู้ในงานจะช่วยให้พนักงานสามารถท างาน
ไดอ้ย่างยืดหยุ่น ปรับตวัไดก้ับการเปล่ียนแปลง และสามารถประยุกต์ใช้ความรู้กบัการท างานได้
อย่างเหมาะสม นอกจากน้ี การพฒันาตนเองท่ีกล่าวถึงในการศึกษาน้ี ซ่ึงหมายถึงการเสริมสร้าง
ความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะ และความสามารถต่าง ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของตนเอง 
สอดคลอ้งกบัหลกัการของอไจลท่ี์ให้ความส าคญักบัการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง (continuous learning) 
และการปรับปรุงทกัษะ (skill improvement) ทั้งน้ี การพฒันาตนเองอาจเกิดขึ้นจากการริเร่ิมของ
พนักงานเองหรือจากการส่งเสริมขององค์กร การมีผูบ้ริหารท่ีสนับสนุนการพฒันาบุคลากรและ
สร้างสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้เป็นส่ิงส าคัญในการท างานแบบอไจล์ ซ่ึงแนวคิดน้ีก็
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สอดคล้องกับการวิจยัของปรเมศวร์ท่ีเน้นว่าผูน้ ายุคใหม่ควรมีวิสัยทัศน์ ทักษะเชิงกลยุทธ์ การ
จดัการนวตักรรม และการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ ในการน าพาองค์กรและบุคลากรให้สามารถ
ท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพในยุคดิจิทลั การสร้างผูน้ าท่ีมีความสามารถในการน าพาองค์กรไป
ขา้งหนา้ดว้ยทกัษะและทศันคติท่ีทนัสมยัจึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการสร้างทีมงานท่ีสามารถท างาน
แบบอไจลไ์ดอ้ย่างประสบความส าเร็จ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของอไจลท่ี์ตอ้งการให้ทีมงานมีความ
เป็นอิสระในการตัดสินใจและการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ (empowered and self-
organizing teams) การน าองคก์รและการสนบัสนุนใหเ้กิดการพฒันาศกัยภาพบุคลากรเป็นส่ิงท่ีช่วย
ให้ทีมงานสามารถรับมือกบัความทา้ทายและความเปล่ียนแปลงไดอ้ย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
ทั้ งน้ี ความสอดคล้องระหว่างแนวคิดของปรเมศวร์ วารีวะนิช กับการท างานแบบอไจล์ ช่วย
เสริมสร้างความเข้าใจในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้ เหมาะสมกับความต้องการของ
อุตสาหกรรมในยุคดิจิทลั โดยเน้นให้บุคลากรมีความพร้อมในการปรับตวัและท างานในรูปแบบท่ี
ยดืหยุน่และมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 1. แนวทางการเสริมสร้างการท างานแบบอไจลใ์นบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง
ในจงัหวดัระยอง 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก แบ่งได้ 3 ประเด็นหลัก ได้แก่ การ
วางรากฐานความพร้อม การขบัเคล่ือนและพฒันาอย่างต่อเน่ือง และความร่วมมือและสร้างสรรค์
นวตักรรม สามารถอภิปรายไดด้งัน้ี 
   1.1 การวางรากฐานความพร้อมเป็นขั้นตอนส าคญัในการเตรียมองคก์รส าหรับการน า
แนวทางอไจล์มาใช้ ผลการวิจยัน้ีแสดงให้เห็นว่า การเตรียมความพร้อมเป็นปัจจยัส าคญัในการ
เปล่ียนแปลง โดยเฉพาะในอุตสาหกรรมท่ีมีการแข่งขนัสูงและเทคโนโลยีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว 
การปรับตวัทนักบัการเปล่ียนแปลงเหล่าน้ีจ าเป็นตอ้งอาศยัการฝึกอบรม การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร 
และการจดัหาเคร่ืองมือท่ีเหมาะสม เพื่อเสริมสร้างความมัน่ใจและความพร้อมของพนกังานในการ
ท างานแบบอไจลท่ี์ตอ้งการความยดืหยุน่และตอบสนองอยา่งรวดเร็ว 
 ความจ าเป็นในการพฒันาทกัษะและความรู้ของพนกังานเป็นอีกปัจจยัส าคญัท่ีอยู่
เบ้ืองหลงัผลการวิจยัน้ี การเปล่ียนจากวิธีการท างานแบบดั้งเดิมไปสู่การท างานแบบอไจลไ์ม่ใช่แค่
การเปล่ียนวิธีการ แต่ยงัตอ้งพฒันาทกัษะใหม่ ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัอไจล ์เช่น การท างานเป็นทีม การ
ส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ และการปรับตวักบัความไม่แน่นอน การฝึกอบรมและพฒันาพนกังานจึง
จ าเป็นในการเสริมสร้างทกัษะเหล่าน้ี ท าใหพ้นกังานรู้สึกพร้อมและมัน่ใจในการใชแ้นวทางอไจล ์
การสนบัสนุนจากผูบ้ริหารในดา้นทรัพยากร การวางแผนท่ียดืหยุน่ และการจดัการท่ีเอ้ือต่อการ
เปล่ียนแปลงจะช่วยลดความซบัซอ้นและความเส่ียงในการน าอไจลม์าใช ้ทั้งหมดน้ีช่วยใหก้าร
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ด าเนินงานราบร่ืนและตอบสนองต่อความตอ้งการของตลาดไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและยัง่ยนื การ
วางรากฐานความพร้อมจึงเป็นทั้งขั้นตอนส าคญัและกระบวนการต่อเน่ืองในการสนบัสนุนการ
ท างานแบบอไจลใ์นระยะยาว สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ดวงเด็ด ยว้ยความดี (2566) เก่ียวกบักล
ยทุธ์การปรับตวัของอุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนยานยนตภ์ายใตน้โยบายไทยแลนด์ 4.0 พบวา่การ
เตรียมความพร้อมองคก์รผา่นการวางแผนเชิงกลยทุธ์ การฝึกอบรมพนกังาน และการจดัหา
ทรัพยากรท่ีเหมาะสม เป็นปัจจยัส าคญัในการลดความเส่ียงและท าใหก้ารเปล่ียนแปลงราบร่ืน 
นอกจากน้ี การพฒันาแรงงานใหมี้ทกัษะท่ีทนัสมยัและสามารถปรับตวัไดภ้ายใตค้วามกดดนัยงัเป็น
ส่ิงจ าเป็นส าหรับการท างานในแนวทางอไจล ์พนกังานท่ีเขา้ใจหลกัการอไจลแ์ละท างานร่วมกนัได้
ดีในสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงรวดเร็ว จะช่วยใหก้ารน าอไจลม์าใชเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 
   1.2 การขบัเคล่ือนและพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ผลการวิจยัท่ีเนน้การขบัเคล่ือนและพฒันา
อย่างต่อเน่ืองในการน าแนวทางอไจล์มาใช้ในบริษัทผลิตช้ินส่วนยานยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวดั
ระยอง สะท้อนถึงความต้องการขององค์กรในการปรับตัวอย่างรวดเร็วและตอบสนองต่อการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในอุตสาหกรรมท่ีมีการแข่งขนัสูง เหตุผลท่ีผลการวิจยัออกมาในลกัษณะน้ีมา
จากความจ าเป็นในการพฒันากระบวนการท างานและการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้สามารถ
รับมือกับความท้าทายและความไม่แน่นอนของตลาดได้อย่างมีประสิทธิภาพ หรือการท่ีองค์กร
ตระหนักถึงความส าคญัของการประเมินผลและติดตามการท างานอย่างสม ่าเสมอ ซ่ึงช่วยให้ทีม
สามารถปรับปรุงกระบวนการและพฒันาการท างานไดอ้ย่างรวดเร็ว การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ
และการท างานเป็นทีมท่ีเขม้แขง็เป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยเสริมให้การท างานแบบอไจลมี์ความยดืหยุ่น
และสามารถปรับตวัตามสถานการณ์ไดดี้ การท่ีองคก์รให้ความส าคญักบัการขบัเคล่ือนและพฒันา
อย่างต่อเน่ืองสะทอ้นถึงความเขา้ใจในธรรมชาติของอไจลท่ี์ตอ้งการการปรับตวัและพฒันาไม่หยุด
น่ิง ซ่ึงเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและความยัง่ยืนขององค์กร 
สอดคล้องกับการศึกษาของ พุทธิตา รังสิมันตศิริ (2563) ท่ีได้ศึกษากลยุทธ์การส่ือสารภายใต้
แนวคิดการท างานแบบอไจล์ (Agile) กรณีศึกษาหน่วยงานมิราอิ ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด 
(มหาชน) ท่ีพบว่า กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีสนับสนุนการพฒันาและการปรับตวัอย่างต่อเน่ือง เช่น การจดั
กิจกรรมยืนประชุม (Daily Standup Meeting) การวางแผนงานในสปรินท์ (Sprint Planning) 
กิจกรรมการทบทวนส่ิงท่ีเกิดขึ้นในสปรินท์ (Sprint Retrospective) เป็นต้น เป็นการปรับปรุง
กระบวนการท างานอย่างต่อเน่ือง โดยเฉพาะการส่ือสารแบบสองทางท่ีเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีม
ไดแ้ลกเปลี่ยนความคิดเห็นและขอ้มูลเพื่อพฒันาความเขา้ใจร่วมกนั ซ่ึงช่วยลดขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดจาก
ความเขา้ใจผิดและสนับสนุนให้เกิดการพฒันาความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกในทีมอย่างต่อเน่ือง 
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การส่ือสารท่ีเปิดเผยและเป็นประจ าน้ีเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยให้ทีมสามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและสามารถปรับตวัตามความตอ้งการท่ีเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
  1.3 ความร่วมมือและสร้างสรรค์นวตักรรม ผลการวิจยัในประเด็นน้ีอภิปรายได้ว่า 
ความร่วมมือท่ีใกลชิ้ดระหว่างสมาชิกในองคก์รเป็นองคป์ระกอบส าคญัในการพฒันานวตักรรมท่ี
สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของตลาดและสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจท่ีมีการเปล่ียนแปลง
อยา่งรวดเร็ว ปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดผลการวิจยัดงักล่าวมาจากการยอมรับวา่แนวทางการท างานแบบอ
ไจลจ์ าเป็นตอ้งมีการส่ือสารท่ีโปร่งใสและการมีส่วนร่วมจากทุกระดบัภายในทีม การท างานร่วมกนั
ช่วยให้เกิดการแก้ปัญหาอย่างมีประสิทธิภาพ และยงัส่งเสริมให้สมาชิกในทีมมีความกล้าท่ีจะ
ทดลองส่ิงใหม่และพฒันาความคิดสร้างสรรค์ การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีสนับสนุนการคิดและการ
ทดลองในลกัษณะใหม่ ๆ ถือเป็นปัจจยัท่ีเอ้ือให้เกิดการพฒันานวตักรรมท่ีมีคุณค่าและสามารถตอบ
โจทยค์วามตอ้งการของตลาดไดอ้ย่างเหมาะสม การสนบัสนุนจากผูบ้ริหารและการสร้างวฒันธรรม
องค์กรท่ีเปิดกว้างต่อแนวคิดใหม่ ๆ และการเรียนรู้จากการปฏิบตัิเป็นสิ่งส าคญัที ่ช่วยเพิ ่ม
ประสิทธิภาพในการน าแนวทางอไจลม์าประยกุตใ์ช ้ทั้งน้ีการให้ความส าคญักบัการปรับปรุงและ
พฒันาการด าเนินงานอย่างต่อเน่ืองท าให้องคก์รสามารถรักษาความยืดหยุ่นและตอบสนองต่อการ
เปล่ียนแปลงไดอ้ย่างทนัท่วงที ซ่ึงจะน าไปสู่การสร้างสรรคน์วตักรรมท่ีย ัง่ยืนและสอดคลอ้งกบักล
ยทุธ์ทางธุรกิจขององคก์รในระยะยาว สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ มณฑิตา ศรีนคร (2563) ท่ีพบว่า 
ความร่วมมือและการสร้างสรรค์นวตักรรมเกิดขึ้นเม่ือองค์กรมุ่งเน้นให้พนักงานมีส่วนร่วมใน
กระบวนการท างาน และสามารถแสดงความคิดเห็นในการพฒันางานได้อย่างอิสระ การสร้าง
สภาพแวดลอ้มท่ีสนับสนุนให้พนักงานรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของทีมและงานท่ีท ามีความหมาย มี
คุณค่า น ามาซ่ึงความภาคภูมิใจและแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงเป็นพื้นฐานส าคัญในการพฒันา
ความคิดสร้างสรรค์ นอกจากน้ี ผูน้ าท่ีใกล้ชิดกับพนักงาน ให้การสนับสนุน ช้ีแนะ และช่ืนชม
พนกังานอย่างสม ่าเสมอ ช่วยสร้างความผกูพนัและบรรยากาศท่ีส่งเสริมให้พนกังานกลา้คิด กลา้ท า 
และทดลองส่ิงใหม่ ๆ การให้ความส าคัญกับภาวะผูน้ าท่ีสนับสนุนการเปล่ียนแปลงและพฒันา
นวตักรรมน้ีสอดคลอ้งกบัแนวทางอไจลท่ี์ตอ้งการผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์และสามารถกระตุน้การท างาน
ร่วมกนัอยา่งสร้างสรรคแ์ละต่อเน่ืองภายในทีม 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย ผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 1. จากผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัสนบัสนุนดา้นวฒันธรรมองคก์รมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด องคก์ร
จ าเป็นตอ้งเร่งพฒันาการส่ือสารภายในให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยฝ่ายทรัพยากรบุคคลอาจเพิ่ม
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ความถ่ีและช่องทางการส่ือสารท่ีเปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดงความคิดเห็นอย่างเต็มท่ี ผูบ้ริหารควร
สร้างวฒันธรรมท่ีเคารพความแตกต่างระหว่างบุคคลและตระหนักถึงความสามารถท่ีหลากหลาย
ของพนักงาน หัวหน้างานอาจปรับแนวทางการท างานให้มุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิในทิศทางเดียวกัน 
ส่งเสริมการรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั สร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้จากขอ้ผิดพลาด 
และเน้นการแก้ไขปัญหาอย่างรวดเร็วเพื่อการพฒันาอย่างต่อเน่ือง การสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ี
เขม้แขง็จะเป็นรากฐานส าคญัในการสนบัสนุนการท างานแบบอไจลใ์หป้ระสบความส าเร็จ 
 2. จากผลการศึกษาท่ีพบว่า พนักงานบางส่วนยงัไม่เขา้ใจหลกัการท างานแบบอไจล ์
จ าเป็นตอ้งมีการพฒันาความเขา้ใจในหลายระดับ โดยเร่ิมจากผูบ้ริหารระดับสูงท่ีอาจตอ้งสร้าง
ความตระหนกัและความเขา้ใจให้กบัผูบ้ริหารทุกระดบัเก่ียวกบัการมอบอ านาจการตดัสินใจให้กบั
ทีมงานในขอบเขตท่ีรับผิดชอบ ขณะท่ีหัวหนา้งาน หัวหนา้ฝ่าย และหัวหนา้แผนกอาจตอ้งส่งเสริม
แนวคิดการปรับปรุงและพฒันางานอย่างสม ่าเสมอในทีมของตน พร้อมกนัน้ี ฝ่ายทรัพยากรบุคคล
อาจต้องสร้างความชัดเจนในการส่ือสารถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีจะใช้ผลลัพธ์ 
(Output) เป็นตวัช้ีวดัหลกั เพื่อให้พนักงานทุกคนมีความเขา้ใจตรงกนัและสามารถปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 3. เพื่อสร้างความต่อเน่ืองและความยัง่ยืนในการท างานแบบอไจล์ จ าเป็นต้องมีการ
ติดตามและพฒันาอย่างเป็นระบบ โดยผูบ้ริหารอาจจดัให้มีการประชุมติดตามความกา้วหน้าอย่าง
สม ่าเสมอเพื่อรับฟัง feedback จากทีมงาน ในขณะท่ีหัวหน้างานอาจส่งเสริมให้เกิดการแลกเปล่ียน
ความรู้และประสบการณ์ระหว่างทีม เพื่อพฒันาวิธีการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากขึ้น นอกจากน้ี 
องคก์รอาจตอ้งจดัสรรทรัพยากรท่ีจ าเป็นส าหรับการท างานแบบอไจล์ เช่น เคร่ืองมือส่ือสาร และ
ระบบการจดัการขอ้มูลท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อสนับสนุนให้การท างานแบบอไจล์เกิดประสิทธิผล
สูงสุดและสามารถพฒันาต่อยอดไดใ้นระยะยาว 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป จากผลการศึกษา แนวทางการเสริมสร้างการท างาน
แบบอไจลใ์นบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตใ์นจงัหวดัระยอง ขอ้เสนอแนะส าหรับการวิจยัคร้ังต่อไป
ควรพิจารณาในประเด็นต่อไปน้ี 
 1. ควรท าการวิจยัเชิงลึกเก่ียวกบัปัจจยัเฉพาะท่ีมีผลกระทบอยา่งมากต่อการน าแนวทางอ
ไจล์มาใช้ในองค์กร เช่น การศึกษาบทบาทของผูน้ าท่ีมีต่อความส าเร็จของการท างานแบบอไจล ์
หรือการวิจยัเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมการท างานแบบอไจล ์การศึกษาในเชิงลึกน้ีจะช่วย
ใหเ้ขา้ใจมากขึ้นถึงปัจจยัท่ีส าคญัในการน าอไจลม์าใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2. ควรมีการวดัผลลพัธ์ในระยะยาวของการน าแนวทางอไจลม์าใชใ้นองคก์ร เพื่อดูวา่การ
เปล่ียนแปลงดงักล่าวส่งผลกระทบอยา่งไรต่อประสิทธิภาพการท างาน ความพึงพอใจของพนกังาน 
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และความส าเร็จขององคก์รในระยะยาว การติดตามผลอย่างต่อเน่ืองจะช่วยให้เห็นภาพรวมของการ
ปรับใชแ้นวทางอไจลใ์นระยะยาว 
 3. ควรมีการศึกษาเพิ ่มเติมเกี่ยวกบัปัจจยัเสริมและอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นในการน า
แนวทางอไจลม์าใชใ้นองคก์ร รวมถึงวิธีการจดัการกบัความทา้ทาย เช่น การจดัการกบัความขดัแยง้
ท่ีเกิดขึ้นระหว่างการเปล่ียนแปลง หรือการหาวิธีการสนับสนุนเพิ่มเติมจากผูบ้ริหารและพนักงาน
ในการน าอไจลม์าใช ้
 4. ควรศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบัผลกระทบของการน าแนวทางอไจล์มาใช้ต่อพนักงานใน
ระดับต่าง ๆ ขององค์กร ตั้งแต่พนักงานระดบัปฏิบติัการจนถึงผูบ้ริหารระดับสูง เพื่อดูว่ามีความ
แตกต่างในการตอบสนองและการปรับตวัอย่างไร รวมถึงการศึกษาถึงความตอ้งการเฉพาะของ
พนกังานแต่ละกลุ่มในการสนบัสนุนการท างานแบบอไจล์ 
 5. ควรมีการวิจยัเพิ่มเติมเก่ียวกบัเทคโนโลยีและเคร่ืองมือท่ีสามารถสนบัสนุนการท างาน
แบบอไจล์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ การศึกษาเก่ียวกบัเคร่ืองมือท่ีใช้ในการจดัการโครงการอไจล ์
หรือซอฟต์แวร์ท่ีสามารถช่วยให้ทีมงานท างานร่วมกันได้ดีขึ้นจะช่วยให้เห็นถึงโอกาสในการ
ปรับปรุงการท างานแบบอไจลใ์นองคก์ร 
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แบบสอบถาม 
แนวทางการเสริมสร้างการท างานแบบอไจล์ในบริษัทผลติชิ้นส่วนยานยนต์ในจังหวัดระยอง 

 
ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัท าขึ้นเพื่อประกอบการศึกษาเร่ือง แนวทางการเสริมสร้างการ
ท างานแบบอไจล ์ในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตใ์นจงัหวดัระยอง ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของ
การศึกษาหลกัสูตรบริหารธุรกิจ มหาบณัฑิต คณะการจดัการและการท่องเท่ียว ระดบัปริญญาโท 
มหาวิทยาลยับูรพา ดงันั้น ขอ้มูลของท่านจึงเป็น ประโยชน์อยา่งยิง่ในการศึกษาคร้ังน้ี 
 โดยขอ้มูลแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงใน
จงัหวดัระยอง 
 ส่วนท่ี 2 ระดบัความเขา้ใจเก่ียวกบัการท างานแบบอไจล์ 
 ส่วนท่ี 3 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนุนการท างานแบบอไจล์ 
 ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
 
ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทผลติชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหน่ึงในจังหวัด
ระยอง 

ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย✓ลงในช่องวา่ง ท่ีตรงกบัขอ้มูลความเป็นจริงของท่าน 
 
1. เพศ 

ชาย    หญิง  ไม่ระบุ 
 

2. อาย ุ
ต ่ากวา่ 21 ปี    21 – 30 ปี 
31 – 40 ปี    41 – 50 ปี 
 มากกวา่ 50 ปี 

 
3. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานกบับริษทั 

 นอ้ยกวา่ 1 ปี      1 ปี – 5 ปี  
 6 ปี - 10 ปี      มากกวา่ 10 ปี  
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4. แผนกสังกดัของพนกังาน 
 Human & Resource     Production 
 Manufacturing     Quality Assurance 
 Health & Safety Environment    Material & Logistic 
 Maintenance 
 

ส่วนท่ี 2 ระดับความเข้าใจเกีย่วกบัการท างานแบบอไจล์ 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเขา้ใจของท่านมากท่ีสุด 

ข้อ ความเข้าใจเกีย่วกบัการท างานแบบอไจล์ 
ระดับความเข้าใจ 

เข้าใจ ไม่เข้าใจ 

ท่านทราบ (เข้าใจ) ในหลกัการท างานแบบอไจล์ 12 ประการหรือไม่ 
1 ประการท่ี 1 มุ่งเนน้ท าใหไ้ดต้ามท่ีลูกคา้พึงพอใจ โดยส่งผลงาน

ก่อนก าหนด 
  

2 ประการท่ี 2 ยอมรับการเปลี่ยนแปลงตามหลกัเหตุและผลในทุก
ขั้นตอนของโปรเจค 

  

3 ประการท่ี 3 ส่งมอบบ่อยขึ้น เร็วขึ้น โดยไม่จ าเป็นตอ้งรอใหจ้บ
กระบวนการ 

  

4 ประการท่ี 4 ท างานร่วมกนัทั้งทีมงานท่ีคิดงานและทีมท่ีท างาน   
5 ประการท่ี 5 ผูบ้ริหารให้อ านาจการตดัสินใจและด าเนินงานแก่ทีม    
6 ประการท่ี 6 ใชว้ิธีการส่ือสารท่ีไดผ้ลและคุม้ค่า เนน้ท่ีการส่งต่อ

ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งใหเ้ขา้ใจตรงกนั 
  

7 ประการท่ี 7 ใชผ้ลของการท างานส าเร็จเป็นตวัวดัความกา้วหนา้
ของโปรเจค 

  

8 ประการท่ี 8 ท างานอยา่งสม ่าเสมอและท าไดต้ลอดเวลา    
9 ประการท่ี 9 ใหเ้วลาให้เพียงพอเพื่อท่ีจะผลิตสินคา้ท่ีมีคุณภาพ   

10 ประการท่ี 10 เลือกปฏิบติัในส่ิงท่ีจ าเป็นก่อน   
11 ประการท่ี 11 ทีมตอ้งจดัการตนเองได ้มีการกระจายอ านาจในการ

ตดัสินใจ 
  

12 ประการท่ี 12 พฒันาความมีประสิทธิผลของทีม โดยปรับปรุงและ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของทีม 
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ส่วนท่ี 3 ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยสนับสนุนการท างานแบบอไจล์ 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 ระดบั 5 หมายถึง มีความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 ระดบั 4 หมายถึง มีความคิดเห็นดว้ยมาก 
 ระดบั 3 หมายถึง มีความคิดเห็นดว้ยปานกลาง 
 ระดบั 2 หมายถึง มีความคิดเห็นดว้ยนอ้ย 
 ระดบั 1 หมายถึง มีความคิดเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

ข้อ 
ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัย

สนับสนุนการท างานแบบอไจล์ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

(5) 

เห็นด้วย
มาก 
(4) 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

(3) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

(1) 

ผู้น าการท างานแบบอไจล์ 
1 หวัหนา้งานของท่านมีความสามารถ

ในการสร้างการเปล่ียนแปลงและ
ปรับตวัไดอ้ยา่งรวดเร็วต่อ
สถานการณ์การเปล่ียนแปลงในยคุ
เศรษฐกิจผกผนั 

     

2 หวัวหนา้งานของท่านมีการเรียนรู้ส่ิง
ใหม่ๆตลอดเวลาและมีการส่ือสาร
รวมทั้งแสดงปฏิสัมพนัธ์กบัผูมี้ส่วน
ร่วมและเก่ียวขอ้งกบัองคก์ร 

     

3 หวัหนา้งานของท่านมีการตดัสินใจ
ดว้ยขอ้มูลและใชข้อ้มูลใหเ้ป็น
ประโยชน์เพื่อการตดัสินใจ ท าใหมี้
ความสามารถในการปรับและ
ก าหนดวิสัยทศัน์ไดใ้นระยะยาว 

     

4 หวัหนา้งานของท่านมีการลงมือ
ปฏิบติังานท่ีรวดเร็ว 
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ข้อ 
ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัย

สนับสนุนการท างานแบบอไจล์ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

(5) 

เห็นด้วย
มาก 
(4) 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

(3) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

(1) 

วัฒนธรรมองค์กรแบบอไจล์ 
5 องคก์รของท่านมีวฒันธรรมองคก์ร

ท่ีเนน้คน การส่ือสารภายในทีม และ
การพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

     

6 องคก์รของท่านมีการปลูกฝัง
วฒันธรรมองคก์รแบบอไจล์ 

     

7 องคก์รของท่านมีการใหค้วามเคารพ
การเป็นปัจเจกบุคคล ในความ
แตกต่างไม่วา่จะเป็นเร่ืองเพศ อาย ุ
วยัวุฒิ และทกัษะความสามารถ 
ความหลากหลายของคนในทีม 

     

8 การติดต่อส่ือสารในองคก์รของท่าน 
สมาชิกสามารถมองเห็นเป้าหมาย
ตรงกนัวา่เราจะท างานในทิศทาง
ไหน ทุกคนเขา้ใจกระบวนการการ
ท างานซ่ึงกนัและกนั และติดต่อกนั
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

9 มีการยอมรับความคิดเห็นจากทีม
หรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งมาปรับปรุงแกไ้ข
ทนัที และพร้อมเรียนรู้จาก
ขอ้ผิดพลาดและเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ
เสมอ 

     

บุคลากร/พนักงานการท างานแบบอไจล์ 
10  พนกังานในองคก์รของท่านมีการ

มุ่งเนน้ประสิทธิภาพและผลลพัธ์ใน
งาน 
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ข้อ 
ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัย
สนับสนุนการท างานแบบอไจล์ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

(5) 

เห็นด้วย
มาก 
(4) 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

(3) 

เห็นด้วย
น้อย 
(2) 

เห็นด้วย
น้อยท่ีสุด 

(1) 
11  พนกังานในองคก์รของท่านมีความ

กลา้ตดัสินใจ และเรียนรู้ท่ีจะท างาน
ร่วมกนักบัคนในทีมซ่ึงมาจากคนละ
สายงาน และเปิดกวา้งกบัความคิด
ของผูอ่ื้น 

     

12 พนกังานในองคก์รของท่านไม่ยดึติด
กบัรูปแบบการท างานแบบเดิมๆ 
สามารถรับตวักบัรูปแบบการท างาน
แบบใหม่ 

     

นโยบายองค์กรสนับสนุนการท างานแบบอไจล์ 
13 องคก์รของท่านมีการก าหนด

หลกัการและวิธีปฏิบติัท่ีก าหนดไว้
ในแผนงานอยา่งชดัเจน 

     

14 องคก์รของท่านมีนโยบายองคก์รท่ี
สอดคลอ้งกบัแนวโนม้การ
เปล่ียนแปลงและมีความเป็นไปได้
ในการน าไปปฏิบติัของพนกังาน 

     

15 องคก์รของท่านมีนโยบายท่ี
สนบัสนุนแนวคิดการท างานแบบอ
ไจล ์

     

 
ส่วนท่ี 4 ข้อเสนอแนะเพิม่เติม 
ท่านคิดว่าองค์กรควรมีปัจจัยสนับสนุนด้านใดเพิม่เติมบ้าง ท่ีมีผลต่อการท างานแบบอไจล์ 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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แนวทางการสัมภาษณ์ 
เร่ือง แนวทางการเสริมสร้างการท างานแบบอไจล์ในบริษัทผลติชิ้นส่วนยานยนต์ในจังหวัดระยอง 

 

 
ค าชี้แจง 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแนวทางการเสริมสร้างการท างานแบบอไจลใ์น
บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง โดยผูใ้หข้อ้มูลหลกัคือ ผูบ้ริหารและผูจ้ดัการ
ในบริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ซ่ึงเป็นผูบ้งัคบับญัชาแต่ละแผนกในฝ่าย
ปฏิบติัการ และมีความส าคญัในการริเร่ิมแนวความคิด ในการปรับปรุงเป้าหมาย และตวัช้ีวดั ซ่ึง
ผลการวิจยัสามารถน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการเสริมสร้างการท างานแบบอไจลใ์นบริษทัใหมี้
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มยิง่ขึ้น 
 
 

 
นางสาวปริญดา อินสมบติั 

นิสิตระดบัปริญญาโท  
คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยับูรพา 
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ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
ช่ือผูใ้หส้ัมภาษณ์          
ต าแหน่ง             
วนัท่ีใหส้ัมภาษณ์   เวลาสัมภาษณ์เร่ิม  น. ถึง  น. 
สถานท่ีใหส้ัมภาณ์    ผูส้ัมภาษณ์     
 
นิยามศัพท์เพ่ือประกอบการสัมภาษณ์ 
 การท างานแบบบอไจล์ หมายถึง แนวทางการท างานท่ีเนน้ความยืดหยุ่นและการปรับตวั
อย่างรวดเร็ว โดยมุ่งเน้นการท างานร่วมกนัเป็นทีม การส่ือสารท่ีโปร่งใส และการส่งมอบผลงาน
อยา่งต่อเน่ือง แบ่งงานออกเป็นช่วงสั้น ๆ (Sprint) พร้อมการปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะและผลการ
ท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการพฒันาและจดัการโครงการ และสามารถตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของลูกคา้และตลาดไดอ้ยา่งรวดเร็วและตรงตามความตอ้งการ 
 หลกัการท างานแบบอไจล์ 12 ประการ หมายถึง ระดบัความรู้และความสามารถในการ
ตีความ รวมถึงการประยุกตใ์ชห้ลกัการอไจลใ์นสถานการณ์การท างานจริงของบุคคลหรือทีมงาน 
ซ่ึงสะทอ้นถึงความเขา้ใจในเชิงลึกและการน าหลกัการเหล่าน้ีไปใชเ้พื่อปรับปรุงประสิทธิภาพและ
ผลลพัธ์ในการท างาน โดยการตระหนักถึงประโยชน์ วิธีการน าไปใชใ้นบริบทต่าง ๆ และการปรับ
วิธีการท างานให้สอดคลอ้งกบัแนวทางอไจล ์เพื่อเสริมสร้างการท างานร่วมกนัท่ีมีประสิทธิภาพและ
ตอบสนองต่อความตอ้งการของทีมและลูกคา้ไดอ้ยา่งรวดเร็วและยดืหยุน่ ไดแ้ก่ 
 1. มุ่งเนน้ท าใหไ้ดต้ามท่ีลูกคา้พึงพอใจ โดยส่งผลงานก่อนก าหนดและสม ่าเสมอ 
 2. ยอมรับการเปล่ียนแปลงตามหลกัเหตุและผลในทุกขั้นตอนของโปรเจกต ์
 3. ส่งมอบบ่อยขึ้น เร็วขึ้น โดยไม่จ าเป็นตอ้งรอใหจ้บกระบวนการ 
 4. ท างานร่วมกนัทั้งทีมงานท่ีคิดงานและทีมท่ีท างาน  
 5. ผูบ้ริหารใหอ้ านาจการตดัสินใจและด าเนินงานแก่ทีม และเช่ือใจ  
 6. ใชว้ิธีการส่ือสารท่ีไดผ้ลและคุม้ค่า เนน้ท่ีการส่งต่อขอ้มูลท่ีถูกตอ้งใหเ้ขา้ใจตรงกนั  
 7. ใชผ้ลของการท างานส าเร็จเป็นตวัวดัความกา้วหนา้ของโปรเจค 
 8. ท างานอยา่งสม ่าเสมอและท าไดต้ลอดเวลา  
 9. ใหเ้วลาใหเ้พียงพอเพื่อท่ีจะผลิตสินคา้ท่ีมีคุณภาพ 
 10. เลือกปฏิบติัในส่ิงท่ีจ าเป็นก่อน 
 11. ทีมตอ้งจดัการตนเองได ้มีการกระจายอ านาจในการตดัสินใจ 
 12. พฒันาความมีประสิทธิผลของทีม โดยปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของทีม 



 

 

96 

 ปัจจัยสนับสนุนการท างานแบบอไจล์ หมายถึง องคป์ระกอบหรือเง่ือนไขท่ีช่วยสร้างและ
ส่งเสริมสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างานท่ียืดหยุ่น คล่องตวั และตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง
อย่างรวดเร็ว ซ่ึงเป็นหัวใจส าคญัของการท างานแบบอไจล ์ปัจจยัเหล่าน้ีรวมถึงการมีผูน้ าท่ีสามารถ
มอบอ านาจและสร้างแรงบนัดาลใจให้กบัทีม วฒันธรรมองคก์รท่ีเปิดกวา้งและส่งเสริมการส่ือสาร
และการท างานร่วมกนั การมีบุคลากรท่ีมีทกัษะและความพร้อมในการท างานเป็นทีมและปรับตวัได้
ดี และนโยบายองคก์รท่ีสนบัสนุนการท างานแบบอไจลโ์ดยให้ความส าคญักบัความยดืหยุน่และการ
ปรับปรุงกระบวนการท างานอยา่งต่อเน่ือง ประกอบดว้ย 
 1. ผูน้ าการท างานแบบอไจล์ หมายถึง ผูน้ าท่ีมีความยืดหยุ่นและสามารถปรับตัวเพื่อ
สนับสนุนทีมให้ท างานไดอ้ย่างคล่องตวัในสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว เน้น
การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างานร่วมกนั การส่ือสารท่ีเปิดกวา้ง และการตดัสินใจท่ีใช้
ขอ้มูลเป็นพื้นฐาน ผูน้ าอไจล์ท าหน้าท่ีเป็นโคช้และผูส้นับสนุน มากกว่าการควบคุมหรือสั่งการ
แบบผูน้ าดั้งเดิม โดยมุ่งเนน้ท่ีการสร้างแรงบนัดาลใจและความไวว้างใจในทีม เพื่อใหส้มาชิกในทีม
มีอิสระในการคิด ตัดสินใจ และแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์และมีประสิทธิภาพสูงสุดในทุก
สถานการณ์ 
 2. วฒันธรรมองคก์รแบบอไจล ์หมายถึง ลกัษณะและบรรยากาศภายในองคก์รท่ีส่งเสริม
การท างานท่ียดืหยุ่น คล่องตวั และสามารถปรับตวัไดอ้ย่างรวดเร็วต่อการเปล่ียนแปลง วฒันธรรมน้ี
เน้นการท างานร่วมกนัแบบเปิดกวา้ง การส่ือสารท่ีโปร่งใส และการสนับสนุนให้พนักงานมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาอย่างสร้างสรรค ์นอกจากน้ียงัเน้นความส าคญัของการเรียนรู้
และการพฒันาอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้ทีมสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้และตลาดได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 3. บุคลากร/ พนกังานการท างานแบบอไจล ์หมายถึง บุคลากรท่ีมีคุณสมบติัและทศันคติ
ท่ีสอดคลอ้งกบัการท างานแบบอไจล์ ซ่ึงเน้นความยืดหยุ่น ความคล่องตวั และการปรับตวัต่อการ
เปล่ียนแปลงไดอ้ย่างรวดเร็ว มีทกัษะในการท างานร่วมกนัเป็นทีม มีความสามารถในการส่ือสารท่ี
ชดัเจนและเปิดกวา้ง พร้อมท่ีจะเรียนรู้และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
 4. นโยบายองค์กรสนับสนุนการท างานแบบอไจล์ หมายถึง กรอบแนวทางและ
หลกัเกณฑ์ท่ีองค์กรก าหนดขึ้นเพื่อส่งเสริมและสนับสนุนการท างานแบบอไจล์ในทุกระดบัของ
องคก์ร โดยมุ่งเนน้ไปท่ีการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างานท่ียดืหยุน่ คล่องตวั และสามารถ
ปรับตวัไดอ้ย่างรวดเร็วต่อการเปล่ียนแปลง รวมถึงการมอบอ านาจใหที้มท าการตดัสินใจดว้ยตนเอง 
การสนับสนุนการเรียนรู้และนวตักรรม การปรับโครงสร้างองคก์รให้ลดความซับซ้อน รวมถึงการ
ส่งเสริมการส่ือสารท่ีโปร่งใสและการท างานร่วมกนัแบบขา้มสายงาน 
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แนวค าถาม 
 ขอ้ท่ี 1 ขอความกรุณาท่านแนะน าตวัเก่ียวกับต าแหน่ง ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบและ
ประสบการณ์ในการท างานในบริษทั 
 ขอ้ท่ี 2 ท่านเคยมีประสบการณ์ในการท างานแบบอไจล์หรือไม่ และในการท างานคร้ัง
นั้น มีปัจจยัสนบัสนุนจากองคก์ร  อะไรบา้งท่ีท าใหก้ารท างานส าเร็จ 
 ขอ้ท่ี 3 ท่านพอจะทราบลกัษณะของการสนับสนุนจากองค์กร  ท่ีจ าเป็นในการท างาน
แบบอไจลห์รือไม่ อยา่งไร 
 ขอ้ท่ี 4 ท่านคิดวา่ปัจจยัสนบัสนุนจากองคก์รเพื่อการท างานแบบอไจลค์วรเป็นอยา่งไร 
 ขอ้ท่ี 5 ท่านรู้สึกอย่างไรต่อปัจจยัสนับสนุนจากองค์กร  เพื่อการท างานแบบอไจล์ใน
ปัจจุบนั 
 
ข้อค าถามย่อย 
 ขอ้ท่ี 1 ลกัษณะการท างานเป็นทีมควรจะเป็นแบบไหน ควรอยูรู่ปแบบไหน 
 ขอ้ท่ี 2 ลกัษณะการส่ือสารท่ีควรจะเป็นในรูปแบบของอไลน์ตามความเห็นของท่าน ควร
จะเป็นแบบไหน 
 ขอ้ท่ี 3 ลกัษณะของผูน้ าองคก์รควรจะเป็นแบบไหน 
 ขอ้ท่ี 4 ลกัษณะของนโยบาบองคก์รควรจะเป็นแบบไหน 
 ขอ้ท่ี 5 ปัจจยัสนับสนุนขององค์กรในมุมอ่ืนๆท่ีจะท าให้การท างานแบบอไจล์ประสบ
ความส าเร็จ ท่ีท่านคิดมีอะไรบา้ง 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข ผลตรวจอกัขราวสุิทธ์ิ 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือ 
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ประวัติย่อของผู้วิจัย 
 

ประวัติย่อของผู้วิจัย 
 

ช่ือ-สกุล ปริญดา อินสมบติั 
วัน เดือน ปี เกดิ 24 ธนัวาคม พ.ศ.2532 
สถานท่ีเกดิ โรงพยาบาลแม่และเด็ก นครสวรรค ์
สถานท่ีอยู่ปัจจุบัน 399/129 หมู่ 10 ต าบาลบางพระ อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี   

20110 
ต าแหน่งและประวัติการ
ท างาน 

พ.ศ. 2556-2557  ผูช่้วยธุรการ    
บริษทั จอห์นสัน คอนโทรล แอนด ์ซมัมิท อินทีเรียล จ ากดั  
พ.ศ.2557-2565  เลขานุการและธุรการ  
บริษทั แอเดียนท ์แอนด ์ซมัมิท คอร์เปอเรชัน่ จ ากดั  
พ.ศ.2565-ปัจจุบนั  เจา้หนา้ท่ีฝ่ายทรัพยากรบุคคล    
บริษทั แอเดียนท ์แอนด ์ซมัมิท คอร์เปอเรชัน่ จ ากดั 

ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2555    ศิลปศาสตร์บณัฑิต มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลลา้นา  
พ.ศ. 2567    บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยับูรพา   
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