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บทคัดยอ  

 การวิจัยครั ้งนี ้มีวัตถุประสงคเพื ่อศึกษาลักษณะการบริหารองคกรตามแนวคิดอไจล (Agile)  

ในบริษัท System Integrator (SI) ขนาดเล็กดานธุรกิจสารสนเทศในประเทศไทย โดยใชระเบียบวิธีวิจัย 

เชิงคุณภาพผานการสัมภาษณเชิงลึกกับผูบริหารของบริษัทที่ประยุกตใชแนวคิด Agile มาแลวไมนอยกวา  

5 ป และมีรายไดไมต่ำกวา 300 ลานบาทตอป ผลการศึกษาพบวา บริษัท SI ขนาดเล็กสามารถนำแนวคิด 

Agile มาปรับใชไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีลักษณะสำคัญ 4 ดาน ไดแก (1) ภาวะผูนำแบบเชิงปฏิรูปและ

เชิงสถานการณท่ีเนนความเชื่อใจ การกระจายอำนาจ และการสรางแรงบันดาลใจ (2) การคัดเลือกบุคลากร

ที ่มีทัศนคติดี มีความฉลาดทางอารมณสูง และพรอมเรียนรู อยู เสมอ (3) การสรางแรงจูงใจทั ้งดาน

ผลตอบแทนและดานจิตวิทยา เชน การยอมรับในคุณคาและบรรยากาศการทำงานที่ดี และ (4) โครงสราง

องคกรแบบยืดหยุนภายใตกรอบ Scrum ที่เนนผลลัพธมากกวากระบวนการ นอกจากนี้ยังพบขอจำกัด

สำคัญของการนำ Agile มาใชเต็มรูปแบบในบริบทวัฒนธรรมไทย เชน ความออนนอมถอมตนท่ีอาจกระทบ

ประสิทธิภาพในบางสถานการณ และความเสี่ยงจากการคัดเลือกบุคลากรท่ีไมเหมาะสม 
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Abstract  

 This research aimed to study organizational management characteristics under the 

Agile concept in small information-technology System Integrator (SI) businesses in Thailand. 

A qualitative research methodology was employed through in-depth interviews with 

executives whose companies had adopted Agile for no less than five years and maintained 

annual revenue of at least 300 million baht. Findings revealed four key characteristics: (1) 

transformational and situational leadership emphasizing trust, decentralized decision-

making, and inspiration; (2) personnel selection prioritizing positive attitudes, high emotional 

intelligence, and a continuous learning mindset; (3) motivation strategies combining financial 

incentives with psychological factors such as recognition and a supportive work 

environment; and (4) a flexible organizational structure under the Scrum framework focused 

on outcomes rather than processes. Limitations of full Agile implementation in the Thai 

cultural context were also identified, including the potential impact of cultural deference 

on productivity and the risk of selecting unsuitable team members. 

 

Keywords: Agile Management, System Integrator, Leadership, Teamwork, Scrum 

 

บทนำ  

 อุตสาหกรรมดิจิทัลและเทคโนโลยีในยุคปจจุบันมีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจและ

พัฒนาสังคมโลก ความกาวหนาของเทคโนโลยีสงผลใหองคกรในหลากหลายภาคสวนตองเรงปรับตัว  

โดยการนำเทคโนโลยีตาง ๆ มาประยุกตใชเพื่อลดตนทุน เพิ่มประสิทธิภาพ และเพิ่มความรวดเร็วใน

กระบวนการทำงาน ในประเทศไทย ธุรกิจ System Integrator (SI) เปนผู ที ่มีความเชี ่ยวชาญในการ

ออกแบบ ติดตั้ง และบริหารโครงการที่เกี่ยวของกับระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ แตในทางปฏิบัติ ธุรกิจ

เหลานี ้มักประสบปญหาหลายดาน เชน การตัดสินใจลาชา ความซับซอนในสายบังคับบัญชา และ 

การตอบสนองตอการเปลี ่ยนแปลงที ่ไมทันการณ ปญหาเหลานี ้มักเกิดจากการใชโครงสรางองคกร 

แบบลำดับข้ัน (Waterfall) ท่ีมีการสั่งการจากบนลงลาง สงผลใหเกิดขอจำกัดในการปรับตัว 

 การศึกษาแนวทางการบริหารองคกรแบบอไจล (Agile) ซึ ่งเนนความคลองตัว ความยืดหยุน  

การทำงานรวมกัน และการตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว จึงเปนประเด็นที่มีความสำคัญ 

ในบริบทของธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศ ในปจจุบันมีการศึกษาเกี่ยวกับการบริหารองคกรแบบ Agile  

อยูบาง แตสวนใหญมุงเนนในองคกรขนาดใหญ การศึกษาเกี่ยวกับการประยุกตใช Agile ในธุรกิจ SI  

ขนาดเล็กในบริบทของประเทศไทยยังมีอยูอยางจำกัด การวิจัยนี้จึงมุงเนนการเติมเต็มชองวางในองคความรู

ดังกลาว เพื่อสรางความเขาใจเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความสำเร็จในการนำแนวคิด Agile มาใชในองคกร 

SI ขนาดเล็กในประเทศไทย 
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ทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 

1. แนวคิดการบริหารงานแบบอไจล (Agile) 

แนวคิดอไจล ถ ือกำเน ิดข ึ ้นในช วงกลางย ุค 1990 จากความตองการแกไขขอจำกัดของ

กระบวนการพัฒนาซอฟตแวรแบบดั้งเดิมที่มีลักษณะเปนเสนตรงและไมยืดหยุน ตอมาในป ค.ศ. 2001 

นักพัฒนาซอฟตแวรผูเชี่ยวชาญ 17 คนไดรวมกันประกาศ Agile Manifesto ซึ่งประกอบดวยคานิยมหลัก 

4 ขอ ไดแก (1) การใหความสำคัญกับบุคคลและการมีปฏิสัมพันธมากกวากระบวนการและเครื่องมือ  

(2) การใหความสำคัญกับผลลัพธที่ใชงานไดจริงมากกวาเอกสาร (3) การใหความสำคัญกับการรวมมือกับ

ลูกคามากกวาการเจรจาตามสัญญา และ (4) การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงมากกวาการยึดติดกับ 

แผนเดิม พรอมทั้งหลักการ 12 ขอที่ครอบคลุมตั้งแตการสงมอบงานอยางตอเนื่อง ไปจนถึงการทบทวน

กระบวนการเพ่ือปรับปรงุอยูเสมอ 

Conboy (2009) ใหนิยาม Agile วาเปนความพรอมที ่ตอเนื่องของขอมูลในการตอบสนองตอ 

การเปลี่ยนแปลง ท้ังในเชิงรุกและเชิงรับ อยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ขณะท่ี ปณิชา ติยะวัฒน (2563) 

อธิบายวา Agile หมายถึงแนวคิดการทำงานที่คลองแคลว วองไว เนนการบริหารโครงการใหทำงาน 

ไดรวดเร็ว ตอบสนองตอความตองการของลูกคาที ่เปลี ่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ และอังคาร  

คะชาวังศรี และ จุฑาทิพย พหลภาคย (2564) ไดสร ุปวา Agile เปนแนวทางการทำงานที ่ไมเนน

กระบวนการและเอกสาร แตมีความกระชับ รวดเร็ว ยึดหยุน และยอมรับการเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลา 

แนวคิด Agile มีกรอบการทำงาน (Framework) หลายรูปแบบที่นำมาประยุกตใชในองคกร  

โดยกรอบท ี ่ ได  ร ั บความน ิยมมากท ี ่ ส ุ ดค ื อ  Scrum ซ ึ ่ ง  Schwaber (2004) อธ ิบายว  า  Scrum  

เปน Framework มากกวาวิธีการ เนื่องจากมีเพียงโครงสรางในการสงมอบงาน ไมมีวิธีปฏิบัติที่ตายตัว  

โดยกระบวนการหลักประกอบดวย Sprint Planning, Daily Stand-up, Sprint Review และ Sprint 

Retrospective ซึ่งแตละรอบ Sprint จะใชเวลา 1-4 สัปดาห นอกจากนี้ยังมีกรอบอื่น ๆ เชน Kanban, 

Lean, และ SAFe ท่ีเหมาะกับบริบทองคกรท่ีแตกตางกัน 

งานวิจัยของ Sommer (2019) ท่ีศึกษาการเปลี่ยนผานสู Agile ในกลุมบริษัท LEGO พบวาการนำ 

Agile มาใชในแผนกดิจิทัลสองแผนกสงผลใหระยะเวลาการสงมอบงานลดลงจากหนวยเดือนเปนหนวย

สัปดาห และยังเพิ่มความพึงพอใจและแรงจูงใจของพนักงานอีกดวย ทั้งนี้ ความเสี่ยงของการใช Agile  

ที ่ Radha Shankarmani และคณะ (2012) ระบุไวมี 3 ดานหลัก ไดแก ความเขาใจผิดในหลักการ  

การใชไมถูกวิธ ีและการท่ีบุคลากรบางสวนไมพรอมรับความรับผิดชอบรวมกัน ซ่ึงลวนเปนปจจัยท่ีผูบริหาร

ตองพิจารณาอยางรอบคอบ 
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2. แนวคิดการบริหารงานแบบวอเตอรฟอลล (Waterfall) และการเปรียบเทียบกับ Agile 

Royce (1970) เปนผู บ ุกเบิกแนวคิดการบริหารงานแบบวอเตอรฟอลล โดยนิยามวาเปน

กระบวนการที่ประกอบดวยขั้นตอนที่ชัดเจนและเปนลำดับ ไมสามารถยอนกลับไปแกไขขั้นตอนกอนหนา

ได ครอบคลุมการวิเคราะหความตองการ การออกแบบ การพัฒนา การทดสอบ และการบำรุงรักษา 

แนวคิดนี้เหมาะสมกับโครงการที่มีขอบเขตและขอกำหนดที่ชัดเจนตั้งแตตน เชน การสรางเครื่องบิน 

Boeing 777 ที ่ต องการความปลอดภัยขั ้นส ูงสุดและกำหนดการสงมอบที ่แนนอน แตมีข อเส ียคือ 

ความยากลำบากในการปรับเปลี่ยนหรือแกไขขอผิดพลาดในข้ันตอนหลัง ๆ ของกระบวนการ 

เมื่อเปรียบเทียบทั้งสองแนวคิด Waterfall เนนการวางแผนครั้งเดียวตั้งแตตนจนจบ มีลำดับชั้น

การสั ่งการที ่ชัดเจน และทำงานทีละขั ้นตอน สวน Agile เนนการแบงงานเปนรอบสั้น ๆ ยืดหยุ นตอ 

การเปลี่ยนแปลง และใหอำนาจตัดสินใจแกทีม ในบริบทของธุรกิจ SI ที่ตองพัฒนาระบบสารสนเทศที่มี

ความซับซอนและความตองการของลูกคาท่ีเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา การนำ Agile มาใชแทน Waterfall 

จึงชวยเพ่ิมความสามารถในการแขงขันและตอบสนองความตองการตลาดไดอยางทันทวงที 

3. ทฤษฎีภาวะผูนำ ทฤษฎีภาวะผูนำมีพัฒนาการหลายยุค ซ่ึงมีความเก่ียวของกับการบริหารแบบ 

Agile ในหลายมิติ 

3.1 ทฤษฎีผู นำเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership)  Burns (1978) เปนผู บุกเบิก

แนวคิดภาวะผูนำเชิงปฏิรูป โดยอธิบายวาเปนกระบวนการที่ผูนำและผูตามตางยกระดับซึ่งกันและกัน 

ทั ้งในดานศีลธรรมและแรงจ ูงใจ ตอมา Bass (1985) พัฒนาแนวคิดน ี ้โดยระบุว าผ ู นำเช ิงปฏ ิรูป 

ประกอบดวย องคประกอบ 4 ดาน ไดแก (1) การใชอิทธิพลอยางมีอุดมคติ (Idealized Influence)  

คือ การเปนแบบอยางที ่ผู ตามเคารพและเชื่อถือ (2) การกระตุนใหเกิดแรงบันดาลใจ (Inspirational 

Motivation) คือการสื ่อสารวิส ัยทัศนและดึงดูดใหทีมม ุ งส ู  เป าหมาย (3) การกระตุ นทางปญญา 

(Intellectual Stimulation) คือการสงเสริมความคิดสรางสรรคและการทาทายสมมติฐานเดิม และ  

(4) การคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) คือการรับฟงและพัฒนาสมาชิก

แตละคนตามศักยภาพของตน ซึ่งทั้ง 4 ดานมีความสอดคลองอยางสูงกับการบริหารแบบ Agile ที่ตองการ

ผูนำท่ีสงเสริมการพัฒนาทีมและสรางสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการเรียนรู 

    3.2 ทฤษฎีผู นำเชิงสถานการณ (Situational Leadership)  Hersey และ Blanchard 

(1969) เสนอทฤษฎีวงจรชีวิต (Life-Cycle Theory) โดยมีแนวคิดพื้นฐานวาสถานการณที่ตางกันยอม

ตองการผู นำรูปแบบที่ต างกัน ทฤษฎีนี ้แบงรูปแบบภาวะผู นำออกเปน 4 แบบ ตามระดับวุฒิภาวะ 

(Maturity) ของผูตาม ไดแก S1: การบอกทุกอยาง (Telling) เหมาะกับผูตามที่มีทักษะต่ำแตกระตือรือรน 

S2: การขายความคิด (Selling) เหมาะกับผูตามที่มีทักษะพอสมควรแตขาดแรงจูงใจ S3: การมีสวนรวม 

(Participating) เหมาะกับผูตามที่มีทักษะสูงแตขาดความมั่นใจ และ S4: การมอบหมาย (Delegating) 
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เหมาะกับผูตามที่มีทั้งทักษะและแรงจูงใจสูง การปรับรูปแบบภาวะผูนำใหสอดคลองกับวุฒิภาวะของทีม

สอดคลองกับหลักการ Agile ท่ีเนนใหทีมท่ีพรอมมีอิสระในการตัดสินใจ 

    3.3 ทฤษฎีผูนำเชิงคุณลักษณะ (Trait Leadership)  งานวิจัยของ Stogdill (1974) และ 

Kirkpatrick และ Locke (1991) ระบุวาผูนำที่มีประสิทธิผลมักมีคุณลักษณะรวมกัน ไดแก ความมั่นใจ 

ในตนเอง ความซื่อสัตย ความริเริ่ม และความสามารถทางปญญา Kouzes และ Posner (1987) เสริมวา

ความเปนผู นำไมใชตำแหนง แตเปนแนวทางปฏิบัติและพฤติกรรม โดยผู นำที ่มีประสิทธิภาพตองมี 

ความซ่ือสัตย มองไปขางหนา และสรางแรงบันดาลใจได ซ่ึงสอดคลองกับการบริหารแบบ Agile ท่ีตองการ

ผูนำท่ีมีความยืดหยุนและสามารถปรับตัวไดในสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

4. ทฤษฎี X และ Y ของ McGregor 

McGregor (1960) เสนอแนวคิดสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษยในการทำงาน โดยแบง

ออกเปน 2 ทฤษฎี ทฤษฎี X มองวาบุคลากรโดยธรรมชาติไมชอบทำงาน หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ และ

ตองการการควบคุมอยางเขมงวด ผูบริหารที่ใชทฤษฎี X จึงมักเนนการออกคำสั่ง ติดตาม และลงโทษ  

ซึ่งสอดคลองกับการบริหารแบบ Waterfall มากกวา Agile สวนทฤษฎี Y มองวาบุคลากรมีความสามารถ

ในการบริหารตนเอง ชอบแสวงหาโอกาส มองงานเปนสิ่งทาทาย และมีความรับผิดชอบสูง ผูบริหารที่ใช

ทฤษฎ ีY จะสงเสริมการมีสวนรวม กระจายอำนาจ และพัฒนาศักยภาพ ซ่ึงตรงกับหลักการของ Agile ท่ีให

ทีมมีอิสระในการตัดสินใจ 

เบญจรัตน ปฐมสุริยะพร และ ธดา สิทธิ์ธาดา (2566) ไดสรุปวาผูบริหารตองวิเคราะหพ้ืนฐานของ

บุคลากร และนำทฤษฎี X และ Y ไปปรับใชใหเหมาะสมสอดคลองกับวุฒิภาวะของผูใตบังคับบัญชา  

หากบุคลากรมีวุฒิภาวะต่ำตองใชแนวคิดทฤษฎี X แตถามีวุฒิภาวะสูงใหจูงใจดวยการมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจตามแนวคิดทฤษฎี Y ซึ่งการประยุกตใชทั้งสองทฤษฎีรวมกันนี้มีความสอดคลองกับผลการวิจัย

เก่ียวกับการบริหารองคกร SI ขนาดเล็กท่ีตองมีบุคลากรท้ังสองแบบในทีม 

5. ทฤษฎีแรงจูงใจ 

    5.1 ทฤษฎีลำดับขั้นความตองการของ Maslow  Maslow (1943) เสนอวามนุษยมีความ

ตองการพื้นฐาน 5 ระดับเรียงตามลำดับความสำคัญ ไดแก (1) ความตองการทางรางกาย (Physiological 

Needs) เชน อาหาร เครื่องนุงหม ท่ีอยูอาศัย (2) ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (Safety Needs) เชน 

ความมั่นคงในการทำงาน (3) ความตองการทางสังคม (Social Needs) เชน การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 

(4) ความตองการไดรับการยกยอง (Esteem Needs) เชน การไดรับคำชมและมีบทบาทสำคัญ และ  

(5) ความตองการบรรลุศักยภาพสูงสุด (Self-Actualization Needs) เชน การไดพัฒนาตนเองและเติบโต

ในสายงาน ในบริบทของ Agile ผู บร ิหารควรมุ งตอบสนองความตองการระดับสูง (ระดับ 4 และ  

5) ดวยการใหอิสระ การยอมรับในผลงาน และโอกาสในการพัฒนา 
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    5.2 ทฤษฎ ีสองป จจ ัยของ Herzberg  Herzberg, Mausner และ Snyderman (1959) 

เสนอทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor Theory) โดยแบงปจจัยที ่สงผลตอความพึงพอใจในการทำงาน

ออกเปน 2 กลุม กลุมแรกคือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ซึ่งเปนปจจัยที่หากขาดจะทำใหเกิด

ความไมพึงพอใจ ไดแก เงินเดือน สวัสดิการ สภาพแวดลอมการทำงาน และความมั่นคง แตการมีปจจัย

เหลานี้อยางเพียงพอยังไมทำใหเกิดแรงจูงใจอยางแทจริง กลุมที่สองคือปจจัยจูงใจ (Motivators) ซึ่งเปน

ปจจัยที่หากมีอยูจะทำใหเกิดแรงจูงใจในการทำงาน ไดแก ความสำเร็จ การยอมรับ ความรับผิดชอบ และ

การพัฒนาตนเอง ในบริบทของ Agile การเนนปจจัยจูงใจผานการมอบหมายงานท่ีทาทายและการใหอิสระ

ในการตัดสินใจจะชวยสรางแรงจูงใจท่ียั่งยืนได 

6. ธุรกิจ System Integrator (SI) ในประเทศไทย 

Hobday, Davies และ  Prencipe (2005) ใ ห  ค ำน ิ ย า ม  System Integrator ว  า เ ป  น ผ ู  น ำ

สวนประกอบเทคโนโลยีข้ันสูง ซอฟตแวร ฮารดแวร ทักษะ และความรูจากแหลงตาง ๆ มารวมกันเพ่ือผลิต

สินคาหรือบริการที่ตอบสนองความตองการเฉพาะของลูกคา และยิ่งผลิตภัณฑมีความซับซอนมากเทาไหร 

การผสานระบบก็จะยิ ่งมีความสำคัญมากขึ ้น ในประเทศไทย สุกัญญา หอมหวาน และคณะ (2561)  

แบงธุรกิจ SI ออกเปน 2 ประเภทหลัก ไดแก (1) SI ดานไอที คือผูที่จัดหาครุภัณฑ ออกแบบ ติดตั้ง และ

พัฒนาระบบคอมพิวเตอรและสารสนเทศ และ (2) SI ดานอุตสาหกรรม คือผูที่วิเคราะหระบบ ออกแบบ 

และประยุกตใชระบบไอทีใหเขากับเครื่องจักรในอุตสาหกรรม 

บัณฑิต หม้ันทรัพย และคณะ (2554) ศึกษาปจจัยความสำเร็จของธุรกิจออกแบบระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศในเขตกรุงเทพฯ และพบวาตัวแปรสำคัญ 3 ดาน ไดแก ความชำนาญทางดานธุรกิจ การบริหาร

บุคลากรโดยกำหนดมาตรฐานการทำงานภายในองคกร และการเปนผู นำทางเทคโนโลยี ซึ ่งรวมถึง 

การติดตามความเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและการใหความสำคัญกับการวิจัยและพัฒนา นอกจากนี้

ปญหาสำคัญที ่พบบอยในธุรกิจ SI ขนาดเล็ก คือการใชโครงสรางองคกรแบบลำดับขั ้นซึ ่งทำใหขาด 

ความคลองตัว ไมสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงไดทันทวงที สงผลใหเสียความไดเปรียบทางการ

แขงขัน 

7. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

นิภาพร สุวัฒนวนิช (2562) ศึกษาแนวทางการใช Agile ในองคกรธนาคารและพบวาอุปสรรค

สำคัญไดแก วัฒนธรรมองคกรท่ีไมเปนไปในทิศทางเดียวกัน กระบวนการทางความคิดของพนักงานท่ียึดติด

กับรูปแบบเดิม และ Project Manager ที่ไมมีอำนาจสั่งการเพียงพอ ขณะที่ ปณิชา ติยะวัฒน (2563) 

ศึกษาในอุตสาหกรรมประกันและพบวาปจจัยดานองคกรเปนสิ่งสำคัญที่สุดตอความสำเร็จของ Agile 

รองลงมาคือปจจัยดานบุคลากร และปจจัยดานกระบวนการตามลำดับ 

ภูวนาถ เบ็ญจวรรณ (2563) ศึกษาลักษณะของผูนำที่เหมาะสมกับ Agile และพบวาผูนำตองมี

ทักษะสำคัญ 4 ดาน ไดแก การสื่อสาร การโนมนาวและจูงใจ การโคช และความสามารถในการจัดการกับ
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การเปลี ่ยนแปลง กิติมา หงสศิริกาญจน และคณะ (2562) ศึกษาคุณลักษณะของทีมงานสตารทอัพ 

ที่ประสบความสำเร็จในประเทศไทยและพบวามี 5 ตัวแปรหลัก ไดแก การสื่อสารระหวางทีมงานและผูนำ 

ความจงรักภักดีตอองคกร การมีเปาหมายรวมกัน ความเชื่อใจ และความคิดริเริ่มสรางสรรค ซ่ึงท้ังหมดลวน

เปนคุณสมบัติท่ีจำเปนสำหรับทีม Agile ท่ีมีประสิทธิภาพ นอกจากนี ้Schneider (1987) ยังพบวาลักษณะ

ของบุคลากรที่คัดเลือกเขามาในองคกรมีผลโดยตรงตอวัฒนธรรมและโครงสรางขององคกร ซึ่งเปนฐาน

สำคัญในการสรางทีม Agile ท่ีมีประสิทธิภาพ 

 

วัตถุประสงค 

1) เพื่อศึกษาลักษณะการบริหารองคกรตามแนวคิดอไจล (Agile) ในบริษัท System Integrator 

(SI) ดานธุรกิจสารสนเทศขนาดเล็กในประเทศไทย 

2) เพ่ือระบุปจจัยสำคัญท่ีสงผลตอความสำเร็จในการนำแนวคิด Agile มาประยกุตใชในบริบทของ

องคกร SI ขนาดเล็กในประเทศไทย 

 

ขอบเขตการวิจัย  

การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาเจาของหรือผูบริหารระดับสูงของบริษัท SI ขนาดเล็กที่มีพนักงาน ไมเกิน 

10 คน ซึ่งตั้งอยูในกรุงเทพมหานคร มีรายไดตอปไมต่ำกวา 300 ลานบาท อยางนอย 2 ปติดตอกัน และ 

ไดประยุกตใชแนวคิดการบริหารแบบ Agile มาแลวไมนอยกวา 3 ป โดยเนนศึกษาในบริบทของธุรกิจ SI 

ดานสารสนเทศ 

 

วิธีดำเนินการวิจัย 

1. รูปแบบการวิจัย การวิจัยครั ้งนี ้ใชระเบียบวิธ ีว ิจ ัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  

ซึ่งเปนกระบวนการแสวงหาความรูอยางละเอียดเกี่ยวกับกรณีที่มีขอบเขตเฉพาะเจาะจง เพื่อถายทอด

ขอเท็จจริงและขอสรุปไดอยางชัดเจนและลึกซ้ึง การออกแบบการวิจัยใชวิธีการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Data Analysis) ผานการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) และการวิเคราะหเอกสาร 

(Document Analysis) เปนเครื ่องมือหลักในการเก็บรวบรวมขอมูล รูปแบบการวิจัยนี ้เหมาะสมกับ

วัตถุประสงคที่มุงทำความเขาใจลักษณะ กระบวนการ และบริบทของการบริหารองคกรตามแนวคิด Agile 

ในเชิงลึก มากกวาการวัดผลเชิงปริมาณ 

2. กลุมประชากรและการคัดเลือกผูใหขอมูล 

    กลุมประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ เจาของ ผูบริหารระดับสูง หรือผูมีอำนาจตัดสินใจของ

บริษัท SI ดานธุรกิจสารสนเทศขนาดเล็กในประเทศไทย ที่ไดนำแนวคิดการบริหารองคกรตามแนวคิด 

Agile มาประยุกตใชอยางตอเนื่อง การคัดเลือกผูใหขอมูลใชวิธีการคัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive 

Sampling) โดยกำหนดเกณฑคุณสมบัติของผูใหขอมูล ดังนี้ 
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    1) เปนเจาของ ผูบริหารระดับสูง หรือผูมีอำนาจตัดสินใจในการกำหนดทิศทางขององคกร SI 

ขนาดเล็กท่ีมีพนักงานไมเกิน 10 คน 

    2) บริษัทมีการนำแนวคิด Agile มาใชในการบริหารงานมาแลวไมนอยกวา 3 ปอยางตอเนื่อง 

    3) บริษัทตั้งอยูในกรุงเทพมหานคร และดำเนินธุรกิจดานการออกแบบ ติดตั้ง และพัฒนาระบบ

สารสนเทศ 

    4) มียอดรายไดตอปไมต่ำกวา 300 ลานบาท ติดตอกันไมนอยกวา 2 ป เพื่อยืนยันความสำเร็จ

ในการดำเนินธุรกิจภายใตแนวคิด Agile 

    ผูใหขอมูลท่ีผานเกณฑท้ังหมดจำนวน 1 ราย คือ เจาของและผูบริหารของบริษัท SI ดานธุรกิจ

สารสนเทศขนาดเล็กในกรุงเทพมหานคร ท่ีเปดกิจการมาตั้งแตป พ.ศ. 2550 มีพนักงานประจำ 10 คน และ

มีรายไดเฉลี่ยปละ 500 ลานบาท โดยใชแนวคิด Agile ในการบริหารงานมาแลวประมาณ 5-6 ป 

3. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

    เครื ่องมือหลักที ่ใชในการวิจัยครั ้งนี ้คือ แบบสัมภาษณเชิงลึกแบบกึ ่งโครงสราง (Semi-

structured In-depth Interview Guide) ซ ึ ่ งผ ู  ว ิ จ ั ยพ ัฒนาข ึ ้ นจากการทบทวนวรรณกรรมและ 

กรอบแนวคิดการวิจัย ประกอบดวยคำถาม 3 สวน ไดแก 

    สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไป  ครอบคลุมตำแหนงงาน ประสบการณการทำงาน และขอมูลพื้นฐาน

ขององคกร เชน ระยะเวลาการดำเนินธุรกิจ ขนาดองคกร และระยะเวลาท่ีใชแนวคิด Agile 

    สวนที่ 2 คำถามเชิงลึกดานการบริหารแบบ Agile  ประกอบดวย 13 คำถามที่ครอบคลุม  

4 หัวขอหลัก ตามกรอบแนวคิด ไดแก (1) ลักษณะภาวะผู นำที ่เหมาะสมกับ Agile เช น ร ูปแบบ 

การตัดสินใจ การสรางแรงบันดาลใจ และการสื่อสารในองคกร (2) ลักษณะบุคลากรที่เหมาะสม เชน  

เกณฑการคัดเลือก ทักษะท่ีตองการ และการพัฒนาศักยภาพ (3) การสรางแรงจูงใจ เชน ระบบคาตอบแทน 

สภาพแวดลอมการทำงาน และการยอมรับในคุณคา และ (4) โครงสรางและกรอบการทำงานแบบ Agile 

เชน การใช Scrum การติดตามงาน และการจัดการปญหา 

    สวนที่ 3 คำถามปลายเปด  เปนคำถามที่ใหผูใหขอมูลสะทอนประสบการณจริงเพิ่มเติม เชน 

ความทาทายในการนำ Agile มาใช บทเรียนที่ไดรับ และขอเสนอแนะสำหรับองคกรอื่น ๆ ที่ตองการนำ 

Agile ไปประยุกตใช ชุดคำถามไดผานการตรวจสอบความถูกตองและความเหมาะสมโดยอาจารยท่ีปรึกษา

กอนนำไปใชจริง 

4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

    ผู ว ิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยมีขั ้นตอนดังนี้ ขั ้นตอนที่ 1 ติดตอและนัดหมาย 

ผูใหขอมูล พรอมชี้แจงวัตถุประสงคการวิจัย ขั้นตอนที่ 2 ดำเนินการสัมภาษณเชิงลึกในสถานที่ทำงานของ

ผูใหขอมูล ใชเวลาประมาณ 90-120 นาที โดยขออนุญาตบันทึกเสียงทุกครั้งกอนเริ่มสัมภาษณ และมีการ

จดบันทึกประกอบควบคูไปดวย ขั้นตอนที่ 3 ถอดเทปและจัดทำบันทึกขอมูลอยางละเอียดจากไฟลเสียง 

ที่บันทึกไว เพื่อใหไดขอมูลครบถวนและแมนยำ และขั้นตอนที่ 4 สงบันทึกที่ถอดเทปแลวใหผูใหขอมูล
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ตรวจสอบความถูกตอง (Member Checking) เพื่อยืนยันวาขอมูลที่ไดสะทอนความหมายที่ผูใหขอมูล

ตองการสื่อไดอยางถูกตอง ซ่ึงเปนวิธีการตรวจสอบความเท่ียงตรงของขอมูลเชิงคุณภาพ (Credibility) 

 

 

5. การวิเคราะหขอมูล 

    การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ใชวิธีการวิเคราะหเนื้อหาเชิงหัวขอ (Thematic Analysis) 

ตามแนวทางของ Braun และ Clarke (2006) ซ่ึงประกอบดวย 6 ข้ันตอน ดังนี้ 

    ขั ้นตอนท่ี 1 ทำความคุ นเคยกับขอมูล (Familiarization) โดยการอานและอานซ้ำขอมูล 

ท่ีถอดเทปมาหลายรอบ พรอมท้ังบันทึกความคิดเริ่มตน 

    ข้ันตอนท่ี 2 การสรางรหัสเบื้องตน (Open Coding) โดยการตั้งรหัสใหกับสวนขอมูลท่ีนาสนใจ

และเก่ียวของกับคำถามวิจัยอยางเปนระบบ 

    ขั ้นตอนท่ี 3 การจัดกลุ มรหัส (Axial Coding) โดยการคนหาหัวขอยอย (Sub-themes)  

จากการรวบรวมรหัสท่ีเก่ียวของกัน และนำไปสูการสรางหัวขอหลัก (Main Themes) 

    ขั้นตอนท่ี 4 การทบทวนหัวขอ (Reviewing Themes) โดยการตรวจสอบวาหัวขอที่ไดมีความ

สอดคลองกับขอมูลและสะทอนความหมายท่ีครบถวน 

    ข้ันตอนท่ี 5 การกำหนดและตั้งชื่อหัวขอ (Defining and Naming Themes) โดยการวิเคราะห

สาระสำคัญของแตละหัวขอและตั้งชื่อท่ีสื่อความหมายชัดเจน 

    ขั ้นตอนท่ี 6 การเขียนรายงาน (Writing Up) โดยการนำเสนอผลการวิเคราะหในรูปแบบ 

ท่ีเชื่อมโยงหัวขอกับขอมูลและวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 

    หัวขอหลักที่ไดจากการวิเคราะหถูกเชื่อมโยงกลับไปยังกรอบแนวคิดการวิจัยใน 4 มิติ ไดแก 

ลักษณะผูนำ ลักษณะบุคลากร การสรางแรงจูงใจ และโครงสรางองคกรแบบ Agile เพื่อยืนยันหรือขยาย

ความเขาใจตามท่ีกรอบแนวคิดกำหนดไว 

6. การตรวจสอบคุณภาพของขอมูล 

    เพื่อยืนยันความนาเชื ่อถือของขอมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพ ผูวิจัยไดดำเนินการตรวจสอบ

คุณภาพขอมูลใน 3 ดาน ไดแก (1) ความนาเชื ่อถือ (Credibility) โดยใชการตรวจสอบจากสมาชิก 

(Member Checking) และการทบทวนขอมูลซ้ำหลายรอบ (2) การถายโอนได (Transferability) โดยการ

บรรยายบริบทของผูใหขอมูลและองคกรอยางละเอียด เพื่อใหผู อานสามารถประเมินไดวาผลการวิจัย

สามารถนำไปปรับใชในบริบทอื่นไดอยางไร และ (3) การยืนยัน (Confirmability) โดยการจัดทำ Audit 

Trail ท่ีบันทึกกระบวนการตัดสินใจในการวิเคราะหขอมูลทุกข้ันตอน เพ่ือใหสามารถตรวจสอบได 

 

ผลการวิจัย  

 จากการวิเคราะหขอมูลการสัมภาษณเชิงลึก สามารถสรุปผลการวิจัยออกเปน 4 องคประกอบหลัก 

ท่ีสะทอนลักษณะการบริหารองคกรตามแนวคิด Agile ในบริษัท SI ขนาดเล็กในประเทศไทย ดังนี้ 
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 1. ลักษณะผูนำท่ีเหมาะสมกับการบริหารแบบ Agile  ผูบริหารองคกรท่ีศึกษาแสดงออกถึงภาวะผูนำ

เชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) ผสานกับภาวะผูนำเชิงสถานการณ (Situational Leadership) 

โดยเนนการมีวิสัยทัศนที่ชัดเจน การสรางแรงบันดาลใจ และการปรับวิธีบริหารตามความพรอมของทีม ผูนำ 

ที่เหมาะสมตองมีความฉลาดทางอารมณสูง (EQ) มีทัศนคติที่ดีตอทีมงาน และเชื่อมั่นในศักยภาพของบุคลากร 

ดังที่ผูใหขอมูลกลาววา "ผูนำที่ดีควรมี EQ ที่ดี มีทัศนคติที่ดีตอการทำงาน และที่สำคัญคือตองมีความเชื่อใจ 

ในทีมงาน" นอกจากนี้ ผูนำตองสามารถกระจายอำนาจการตัดสินใจแบบลำดับชั้น ไมรวมศูนยอยูที่ผูบริหาร

เพียงคนเดียว ทำใหแตละทีมสามารถตัดสินใจในขอบเขตความรับผิดชอบของตนไดอยางรวดเร็ว อีกท้ังผูนำตอง

เขาใจความแตกตางขององคกรขนาดเล็กและขนาดใหญ โดยเนนความคลองตัว "เปรียบเหมือนปลาเล็กวายน้ำ

เร็ว" เพ่ือแขงขันกับองคกรท่ีมีโครงสรางซับซอน 

 2. ลักษณะบุคลากรในทีมท่ีเหมาะสมกับ Agile  องคกรใหความสำคัญกับบุคลิกภาพและทัศนคติของ

บุคลากรมากกวาทักษะเชิงเทคนิค โดยปจจัยสำคัญที่สุดคือ ความฉลาดทางอารมณ (EQ) ทัศนคติที่ดีตอ 

การทำงาน (Positive Attitude) และการเปดใจเรียนรูอยูเสมอหรือ "น้ำไมเต็มแกว" สอดคลองกับทฤษฎี Y ของ 

McGregor ท่ีเชื่อวาบุคลากรสามารถบริหารตนเองและมีแรงจูงใจภายใน อยางไรก็ตาม ผลการวิจัยยังพบมุมมอง

ท่ีแตกตางจากกรอบแนวคิดดั้งเดิม คือ ในองคกรจริงจำเปนตองมีท้ังบุคลากรแบบทฤษฎี X และทฤษฎี Y ข้ึนอยู

กับลักษณะของงาน กลาวคือ งานท่ีตองทำซ้ำและตองการความแมนยำสูงเหมาะกับบุคลากรแบบ X ขณะท่ีงาน

ที ่ตองการความคิดสรางสรรคและการปรับตัวเหมาะกับบุคลากรแบบ Y นอกจากนี ้ Soft Skills เปนสิ ่งท่ี 

ขาดไมได เนื ่องจากชวยใหการสื ่อสารและการทำงานรวมกันมีประสิทธิภาพมากขึ ้น และชวยลดปญหา 

ความขัดแยงท่ีอาจเกิดข้ึนระหวางการดำเนินโครงการ 

 3. การสรางแรงจูงใจในองคกร  แรงจูงใจในองคกรที่ศึกษาไมไดจำกัดเฉพาะผลตอบแทนทางการเงิน

เทานั้น แตครอบคลุมทั้งปจจัยทางกายภาพและจิตวิทยา ดานการเงิน องคกรใชระบบ Incentive แบงสัดสวน

ตามความสำคัญของงานในแตละโครงการ ดานสภาพแวดลอมการทำงาน มีการจัดออฟฟศใหนาอยู มีอาหาร

และเครื่องดื่มพรอม ลดภาระคาใชจายพนักงาน ดานจิตวิทยา เนนการสรางวัฒนธรรมองคกรแบบครอบครัว 

การยอมรับในคุณคา และการแสดงความขอบคุณอยางจริงใจ ดังที่ผูใหขอมูลกลาววา "คำชมเล็ก ๆ นอย ๆ  

จากใจมันเปนอาหารทางใจที่ทำใหเขาอยากทำงานตอไป" ผลการวิจัยยังพบวาบุคลากรรุนใหมใหความสำคัญ 

ก ับความท าทายและโอกาสในการเร ียนร ู มากกว าเง ินเด ือน สอดคล องก ับความต องการระดับ  

Self-Actualization ของ Maslow และปจจัยจูงใจตาม Herzberg 

 4. โครงสรางองคกรตามแนวคิด Agile  องคกรนำกรอบ Scrum มาประยุกตใชเปนโครงสรางหลัก 

ในการบริหารงาน โดยมี Scrum Master ทำหนาที ่กระจายงาน (Task) ใหกับทีม เปนที ่ปรึกษาและแกไข

อุปสรรค ติดตามภาพรวมของโครงการผาน Microsoft Planner และจัดประชุมอัปเดตความคืบหนาทุกสัปดาห

หรือถี่ขึ้นตามความจำเปน Scrum Master ที่มีประสิทธิภาพตองมีความรูและประสบการณสูง และทำหนาท่ี

เปนศูนยกลางใหคำปรึกษาแกทีม โครงสรางนี้เนนผลลัพธมากกวากระบวนการ และใหทีมมีอิสระในการเลือกวิธี

ทำงานท่ีเหมาะสม ท้ังนี้ องคกรยังใช Outsource อยางมีประสิทธิภาพ โดยคัดเลือกบุคลากรภายนอกท่ีมีทักษะ

เฉพาะมาเสริมทีมตามลักษณะของแตละโครงการ 
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 5. ขอจำกัดและความเส่ียงของการใช Agile ในบริบทไทย  ผลการวิจัยพบขอจำกัดสำคัญท่ีไมปรากฏ

ในกรอบแนวคิด Agile ดั้งเดิม ไดแก ประการแรก ผลกระทบจากวัฒนธรรมไทยที่เนนความออนนอมถอมตน

และการไมกลาแสดงความคิดเห็นตรง ๆ ซึ่งอาจสงผลตอประสิทธิภาพในบางสถานการณ ประการที ่สอง  

ความเสี่ยงจากการคัดเลือกบุคลากรที่ไมเหมาะสม เนื่องจาก Agile มอบอำนาจการตัดสินใจใหทีมสูง หากเลือก

คนผิดอาจสงผลกระทบตอโครงการท้ังหมด ประการท่ีสาม ความสำคัญของการวิเคราะหลูกคากอนเริ่มโครงการ 

เพ่ือเลือกทีมท่ีสามารถทำงานรวมกับลูกคาแตละประเภทไดดีท่ีสุด 
 

ตารางท่ี 1 สรุปลักษณะการบริหารองคกรตามแนวคิด Agile ในบริษัท SI ขนาดเล็กในประเทศไทย 

องคประกอบ ลักษณะสำคัญ 

ภาวะผูนำ เชิงปฏิรูปและสถานการณ มี EQ สูง กระจายอำนาจ สรางแรงบนัดาลใจ 

การเลือกบุคลากร EQ ดี ทัศนคติบวก Soft Skills สูง เปดรับการเรียนรู ผสมท้ังทฤษฎี X และ Y 

การสรางแรงจูงใจ Incentive ตาม Task สภาพแวดลอมดี วัฒนธรรมครอบครัว การยอมรับในคุณคา ความ

ทาทาย 

โครงสราง Agile Scrum Framework มี Scrum Master เนนผลลัพธ ใช Microsoft Planner ประชุม

สม่ำเสมอ 

  

ประโยชนท่ีไดรับ 

  1) สำหรับองคกร SI ขนาดเล็ก: ไดแนวทางการบริหารองคกรตามแนวคิด Agile ที่เหมาะสมกับ

ขอจำกัดดานทรัพยากรบุคคลและบริบทของธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศในประเทศไทย 

2) สำหรับนักวิชาการและสถาบันการศึกษา: ผลการวิจัยนี้สามารถเปนกรณีศึกษาและขอมูล

สนับสนุนในการศึกษาตอเก่ียวกับ Agile Management ในธุรกิจเทคโนโลยีขนาดเล็กในบริบทของประเทศ

ไทย 

3) สำหรับผูบริหารและผูนำองคกร: ไดรับความเขาใจเกี่ยวกับปจจัยความสำเร็จและขอจำกัดของ 

Agile ในบริบทวัฒนธรรมไทย เพ่ือนำไปปรับใชในการพัฒนาองคกรไดอยางเหมาะสม 

 

สรุปและอภิปรายผล   

สรุป 

การวิจัยครั้งนี ้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาลักษณะการบริหารองคกรตามแนวคิด Agile ในบริษัท 

System Integrator (SI) ขนาดเล็กดานธุรกิจสารสนเทศในประเทศไทย โดยใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ
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ผานการสัมภาษณเชิงลึกกับเจาของบริษัท SI ท่ีประยุกตใชแนวคิด Agile มาแลวไมต่ำกวา 5 ป ผลการวิจัย

พบลักษณะการบริหารท่ีโดดเดนซ่ึงสามารถจัดกลุมไดเปน 4 องคประกอบหลัก ดังนี้ 

องคประกอบที่ 1 ภาวะผูนำที่เหมาะสมกับ Agile  ผูบริหารองคกรที่ศึกษาแสดงออกถึงภาวะ

ผ ู นำท ี ่ผสานระหว างแนวค ิดเช ิ งปฏ ิร ูป  (Transformational Leadership) และเช ิงสถานการณ  

(Situational Leadership) อยางสมดุล ลักษณะสำคัญประกอบดวยการมีความฉลาดทางอารมณ (EQ) สูง 

การมีความเชื่อมั่นในทีมงานอยางแทจริง การกระจายอำนาจการตัดสินใจเปนลำดับชั้น และการสราง

วัฒนธรรมองคกรที่เปดกวางและเปนมิตร ผูนำทำหนาที่เปน Coach และ Facilitator มากกวาผูสั่งการ 

โดยเนนการสื่อสารที่ชัดเจนและตรงไปตรงมา สามารถปรับรูปแบบการนำใหเหมาะกับสถานการณและ

ระดับวุฒิภาวะของทีมงานในแตละโครงการ นอกจากนี้ ยังใหความสำคัญกับการวิเคราะหลูกคากอนเริ่ม

โครงการเพื่อคัดเลือกทีมที่สามารถทำงานรวมกับลูกคาแตละประเภทไดอยางเหมาะสม ซึ่งเปนแนวทาง 

ท่ีไมปรากฏในกรอบแนวคิด Agile ดั้งเดิมแตมีความสำคัญในเชิงปฏิบัต ิ

องคประกอบที่ 2 การคัดเลือกและพัฒนาบุคลากร  องคกรใหความสำคัญกับคุณลักษณะ 

ดานพฤติกรรมและทัศนคติของบุคลากรมากกวาทักษะเชิงเทคนิค โดยปจจัยที่ถูกระบุวาสำคัญที่สุดคือ 

ความฉลาดทางอารมณ (EQ) ทัศนคติท่ีดีตอการทำงาน (Positive Attitude) และการเปดใจเรียนรูอยูเสมอ 

หร ือ "น้ำไม เต ็มแกว" ลักษณะเหลาน ี ้สอดคลองกับทฤษฎี Y ของ McGregor ที ่ เช ื ่อว าบ ุคลากร 

มีความสามารถในการบริหารตนเอง อยางไรก็ตาม ขอคนพบที่สำคัญคือองคกรไมไดเลือกบุคลากรเฉพาะ

แบบทฤษฎี Y เทานั ้น แตย ังตองมีบ ุคลากรแบบทฤษฎี X สำหรับงานที ่ต องการความแมนยำสูง  

มีกระบวนการที่ตายตัว และไมตองการความคิดสรางสรรคมาก สะทอนใหเห็นถึงการประยุกตใช Agile 

อยางยืดหยุ นตามบริบทจริงขององคกร นอกจากนี ้ Soft Skills อยางการสื ่อสาร ความรวมมือ และ 

การแกปญหา ถือเปนปจจัยที ่ขาดไมไดสำหรับทีม Agile และองคกรยังสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 

อยางตอเนื่องในสมาชิกท่ีมีศักยภาพแตยังขาดทักษะเฉพาะ 

องคประกอบที่ 3 การสรางแรงจูงใจแบบองครวม  ระบบแรงจูงใจในองคกรที่ศึกษาครอบคลุม  

3 มิติ ไดแก (1) ดานการเงิน ผานระบบ Incentive ที่แบงสัดสวนตามความสำคัญของ Task ในแตละ

โครงการ ซึ่งสรางความรูสึกยุติธรรมและเชื่อมโยงผลตอบแทนกับผลการทำงาน (2) ดานสภาพแวดลอม 

ผานการจัดสถานที่ทำงานใหนาอยู มีอาหารและเครื่องดื่มพรอม ลดภาระคาใชจายของพนักงาน และสราง

บรรยากาศท่ีเปนกันเองแบบครอบครัว และ (3) ดานจิตวิทยา ผานการสรางวัฒนธรรมการยอมรับในคุณคา 

การใหคำชมอยางจริงใจ และการมอบโอกาสในการรับผิดชอบโครงการที ่ทาทายมากขึ ้น ขอคนพบ 

ที่นาสนใจคือบุคลากรรุนใหมที่มีรายไดเพียงพอแลวมักใหความสำคัญกับ "ความทาทาย" และ "โอกาส

เรียนรู" มากกวาเงินเดือนท่ีเพ่ิมข้ึน สะทอนถึงความตองการระดับ Self-Actualization ของ Maslow และ

ปจจัยจูงใจของ Herzberg 
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องคประกอบที ่ 4 โครงสรางและกรอบการทำงานแบบ Agile  องคกรนำกรอบ Scrum  

มาประยุกตใชเปนโครงสรางหลัก โดยมีลักษณะเฉพาะ 5 ประการ ไดแก (1) Scrum Master ที่มีความรู

และประสบการณสูงทำหนาท่ีเปนท้ังผูกระจายงาน ท่ีปรึกษา และผูติดตามภาพรวม (2) การใช Microsoft 

Planner เปนเครื ่องมือติดตามงาน (Task Board) ที ่ท ุกคนในทีมเขาถึงได (3) การประชุมอัปเดต 

ความคืบหนาทุกสัปดาหหรือถี ่ขึ ้นตามความเรงดวนของงาน (4) การใช Outsource อยางมีกลยุทธ  

โดยคัดเลือกบุคลากรภายนอกท่ีมีทักษะเฉพาะมาเสริมทีมตามลักษณะของแตละโครงการ และ (5) การเนน

ผลลัพธ (Output) มากกวากระบวนการ (Process) ทำใหทีมมีอิสระในการเลือกวิธีทำงานที่เหมาะสมกับ

ตนเอง โดยรวมแลวนิยามของการบริหารแบบ Agile ในบริบทนี้คือ "การใชคนนอยแตไดผลลัพธมาก  

เปรียบเหมือนปลาเล็กวายน้ำเร็ว" 

อภิปรายผล   

  1. ภาวะผูนำเชิงปฏิรูปและสถานการณกับการบริหารแบบ Agile  ผลการวิจัยสอดคลองกับ

งานวิจัยของ ภูวนาถ เบ็ญจวรรณ (2563) ที่พบวาผูนำแบบ Agile ตองมีทักษะสำคัญ ไดแก การสื่อสาร 

การโนมนาว และการโคช รวมถึงความสามารถในการจัดการกับการเปลี่ยนแปลง ซึ่งลวนสอดคลองกับ

องคประกอบของผู นำเชิงปฏิร ูปของ Bass (1985) โดยเฉพาะการกระตุ นทางปญญา (Intellectual 

Stimulation) และการคำนึงถึงความเปนปจเจก (Individualized Consideration) นอกจากนี้ ผลการวิจัย

ยังสะทอนแนวคิดของ Hersey และ Blanchard (1969) ที ่ว าผู นำที ่มีประสิทธิภาพตองปรับรูปแบบ 

การบริหารใหเหมาะกับระดับความพรอมของผู ตาม โดยองคกรที ่ศึกษาใชรูปแบบ S4 (Delegating)  

กับบุคลากรที ่มีทักษะและแรงจูงใจสูง แตปรับเปน S2 หรือ S3 เมื ่อทีมหรือสมาชิกใหมยังตองการ 

การสนับสนุน ประเด็นท่ีแตกตางจากกรอบแนวคิดดั้งเดิมคือการท่ีผูนำตอง "วิเคราะหลูกคา" กอนเลือกทีม 

ซึ่งสะทอนใหเห็นวาในบริบท SI ขนาดเล็กในประเทศไทย ภาวะผูนำที่มีประสิทธิภาพไมไดจำกัดเพียง 

การบริหารทีมภายใน แตตองครอบคลุมการอานและเขาใจลักษณะเฉพาะของลูกคาเพื ่อจับคูทีมให

เหมาะสม ซ่ึงถือเปนทักษะเชิงกลยุทธท่ีสำคัญในธุรกิจบริการเทคโนโลยี 

2. การคัดเลือกบุคลากรและทฤษฎี X-Y ในบริบทจริง  ขอคนพบที่นาสนใจที่สุดของการวิจัย 

ครั้งนี้ คือ การท่ีกรอบแนวคิด Agile ดั้งเดิมมักเนนวาตองการบุคลากรแบบทฤษฎี Y เทานั้น แตผลการวิจัย

แสดงใหเห็นวาในทางปฏิบัติ องคกรตองการทั้งสองแบบ โดยขึ้นอยูกับลักษณะของ Task เปนสำคัญ 

สอดคลองกับแนวคิดของ เบญจรัตน ปฐมสุริยะพร และ ธดา สิทธิ ์ธาดา (2566) ที ่ระบุวาผู บร ิหาร 

ตองเลือกใชทฤษฎีใหเหมาะกับวุฒิภาวะของบุคลากรในแตละสถานการณ ซ่ึงสะทอนใหเห็นวา Agile ในเชิง

ปฏิบัติ (Pragmatic Agile) ตองมีความยืดหยุนในการบริหารบุคลากรมากกวาที่ทฤษฎีกำหนดไว งานวิจัย

ของ Schneider (1987) ที่วา "the people make the place" ยิ่งมีความชัดเจนในบริบทขององคกร SI 

ขนาดเล็ก เนื่องจากเมื่อมีพนักงานเพียง 10 คน การเลือกบุคลากรผิดแมเพียง 1 คน ยอมสงผลกระทบตอ
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ประสิทธิภาพของทีมโดยรวมอยางมีนัยสำคัญ ซ่ึงสอดคลองกับท่ีผูใหขอมูลยืนยันวา การคัดเลือกทีมถือเปน

ความเสี ่ยงที ่สำคัญที ่สุดของการบริหารแบบ Agile เพราะ Agile มอบอำนาจการตัดสินใจใหทีมสูง  

หากเลือกคนผิดอาจสงผลกระทบตอโครงการทั้งหมด นอกจากนี้ กิติมา หงสศิริกาญจน และคณะ (2562) 

ยังพบวามากกวา 90 เปอรเซ็นตของผูประกอบการสตารทอัพท่ีประสบความสำเร็จระบุวาทีมงานเปนปจจัย

ที่สำคัญที ่สุด เนื่องจากบุคลากรเปนทรัพยสินที ่สรางการเติบโตใหบริษัทไดในขณะที่สินทรัพยอื ่น ๆ  

ไมสามารถพัฒนาตนเองได 

3. ระบบแรงจูงใจและทฤษฎีแรงจูงใจในบริบท Agile  ผลการวิจัยพบวาระบบแรงจูงใจ 

ในองคกร SI ขนาดเล็กสะทอนทฤษฎีแรงจูงใจหลายทฤษฎีพรอมกัน ดานปจจัยสุขอนามัย (Hygiene 

Factors) ของ Herzberg ไดแก เงินเดือน โบนัส และสภาพแวดลอมการทำงาน ถูกจัดการใหอยูในระดับ 

ที ่ด ี  เพ ื ่อป องกันความไมพ ึงพอใจ ขณะที ่ป จจ ัยจ ูงใจ (Motivators) ได แก  การยอมร ับในคุณคา  

ความรับผิดชอบ และโอกาสเติบโต ถูกใหความสำคัญเพ่ือสรางแรงจูงใจท่ียั่งยืน ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัย

ของ จักรี ศรีจารุเมธีญาณ (2563) ที ่สรุปวาแรงจูงใจมีบทบาทสำคัญในการชวยใหเขาใจพฤติกรรม 

การทำงานของบุคลากร ที ่น าส ังเกตคือข อคนพบเกี ่ยวกับบุคลากรร ุ นใหมท ี ่ ให ความสำค ัญกับ  

"ความทาทาย" มากกวาเงินเดือน สะทอนใหเห็นวาในยุคดิจิทัลที ่ข อมูลเขาถึงไดง าย บุคลากรที ่มี

ความสามารถสูงมักบรรลุความตองการขั ้นพื ้นฐานไดเร็วกวาแตกอน และตองการกาวไปถึง Self-

Actualization ตามแนวคิดของ Maslow (1943) มากขึ ้น ดังนั ้น องคกรที ่ต องการรักษาบุคลากร

คุณภาพสูงในทีม Agile จึงตองสรางความทาทายใหมอยูเสมอ ไมวาจะเปนโครงการที่แปลกใหม ยากข้ึน 

หรือโอกาสในการบริหารโครงการสำคัญ ซึ่งเปนมิติของแรงจูงใจที่ Agile Manifesto ไมไดระบุไวโดยตรง 

แตมีความสำคัญอยางยิ่งในทางปฏิบัต ิ

4. โครงสราง Agile และบทบาทของ Scrum Master  ผลการวิจัยยืนยันความสำคัญของ 

Scrum Master ตามที่ Schwaber (2004) กำหนดไว แตในบริบทขององคกร SI ขนาดเล็ก บทบาทของ 

Scrum Master มีความกวางและลึกกวาที ่ทฤษฎีกำหนดไว กลาวคือ Scrum Master ไมไดเปนเพียง 

ผูควบคุมกระบวนการ แตยังทำหนาท่ีเปนท่ีปรึกษาดานเทคนิค ผูคัดเลือกทีม และผูเชื่อมประสานกับลูกคา

ดวย ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Kniberg และ Ivarsson (2012) ที่ศึกษาการใช Agile ใน Spotify และ

พบวาในองคกรขนาดเล็กบทบาทตาง ๆ มักถูกผสานรวมกันมากกวาองคกรขนาดใหญ 

5. การประยุกต Agile แบบ Hybrid ในบริบทองคกร SI ขนาดเล็กไทย  จากการสังเคราะห

ผลการวิจัยท้ังหมด พบวาการบริหารแบบ Agile ท่ีประสบความสำเร็จในบริษัท SI ขนาดเล็กในประเทศไทย

ไมใชการนำ Agile มาใชแบบ 100% ตามตำรา แตเปนการประยุกตใชแบบ Hybrid Agile ท่ีผสานหลักการ 

Agile กับบริบทเฉพาะขององคกร ไดแก การรักษาโครงสรางอำนาจบางสวนไวเพื่อความชัดเจนในการ

ตัดสินใจ การเลือกใชบุคลากรท้ังแบบ X และ Y ตามลักษณะงาน การสรางวัฒนธรรมท่ีเขากันไดกับคานิยม

ไทย และการใช Outsource อยางมีกลยุทธแทนการพ่ึงพาทีมประจำ 100% แนวทางนี้สะทอนสิ่งท่ี Pries-
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Heje และ Krohn (2017) เรียกวา Agile Adaptation ซึ ่งเปนการปรับ Agile ใหเหมาะกับบริบทของ

องคกรและวัฒนธรรมทองถ่ิน มากกวาการยึดหลักการแบบอุดมคติ 

 

 

ขอเสนอแนะ 

1) องคกร SI ขนาดเล็กควรออกแบบโครงสรางองคกรใหมีความยืดหยุน สนับสนุนการกระจาย

อำนาจ และสรางวัฒนธรรมการทำงานแบบครอบครัว เพ่ือรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพในระยะยาว 

2) ผู บริหารควรพัฒนาภาวะผู นำใหสามารถผสมผสานแนวคิดเชิงปฏิร ูปและสถานการณ 

โดยเฉพาะการเขาใจและปรับใช Agile ใหเหมาะกับวัฒนธรรมและลักษณะของบุคลากรไทย 

3) ระบบแรงจูงใจควรครอบคลุมทั้งดานการเงินและจิตวิทยา โดยเฉพาะการสรางโอกาสในการ

พัฒนาและความทาทายท่ีหลากหลาย เพ่ือตอบสนองบุคลากรรุนใหมท่ีตองการการเติบโตมากกวาเงินเดือน 

4) งานวิจัยในอนาคตควรขยายกลุมตัวอยางไปยังหลายองคกร เพื่อเพิ่มความนาเชื่อถือ และ 

ควรออกแบบวิจัยท่ีสามารถวัดผลลัพธเชิงปริมาณของการนำ Agile มาใชกับผลประกอบการไดอยางชัดเจน 
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