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บทคัดย่อ 
 

อาคารส านักงานนับว่าเป็นทรัพยากรส าคัญที่ช่วยส่งเสริมให้องค์กรสามารถด าเนินธุรกิจ
ได้ และยังช่วยเพ่ิมศักยภาพในการแข่งขันและความสามารถในการด าเนินงานได้ แต่อาคารมักถูกออก 
แบบให้สอดคล้องกับยุคสมัย วิถีชีวิต ความนิยมและกระแสที่เกิดขึ้นในช่วงเวลานั้น  ๆ ความ
เปลี่ยนแปลงบริบทแวดล้อมต่าง ๆ ขององค์กรท าให้อาคารส านักงานที่ยังคงมีการใช้งานอยู่ไม่สามารถ
ตอบสนองกับการใข้งานตามรูปแบบการท างานในปัจจุบันได้เท่าที่ควร จึงท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
พ้ืนที่ส านักงาน ในกระบวนการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานจ าเป็นจะต้องมีการเตรียมการในการ
เปลี่ยนแปลงที่เหมาะสมกับองค์กร เพ่ือให้สามารถใช้ประโยชน์จากพ้ืนที่ส านักงานได้สูงสุด  ซึ่ง
ภายหลังจากการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานจะตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ด้านความมีประสิทธิภาพ
ในการใช้พื้นที่ขององค์กร 

การวิเคราะห์ข้อมูลจากกรณีศึกษาได้น ามาเปรียบเทียบกับหลักการจากการทบทวน
วรรณกรรม และการเปรียบเทียบระหว่างกรณีศึกษา เพ่ือศึกษาความคล้ายและความแตกต่างของ
กระบวนการที่เกิดขึ้น ซึ่งสามารถสรุปรูปแบบของกระบวนการเตรียมการจากกรณีศึกษาได้เป็น  2 
รูปแบบคือ 1) รูปแบบกระบวนการด้านการจัดการ ได้แก่ รูปแบบของการเตรียมการแบบบนลงล่าง
เป็น กระบวนการเตรียมการที่มีขั้นตอนของการวางแผน การออกแบบผังพ้ืนที่ส านักงานใหม่โดยมี
วัตถุประสงค์และข้อเสนอแนะมาจากผู้บริหารระดับสูงหรือผู้จัดการฝ่ายเป็นหลักและด าเนินการตาม
แผนงานเท่านั้นและรูปแบบของการเตรียมการแบบล่างขึ้นบน โดยมีการรับความต้องการ ความเห็น
และการท าการวัดผลความพึงพอใจจากผู้ที่ได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงหรือพนักงานพร้อม
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กับน าข้อมูลที่ได้มาประกอบการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาในกระบวนการด าเนินการเปลี่ยนแปลง และ 
2) รูปแบบการเตรียมความพร้อมด้านพ้ืนที่ก่อนการเปลี่ยนแปลงได้แก่  รูปแบบกระบวนการ
เตรียมการพ้ืนที่ส ารองเป็นกระบวนการเตรียมการที่มีขั้นตอนของการวางแผนเตรียมการ  2 ส่วน
ควบคู่ไปพร้อมกันคือขั้นตอนของการออกแบบผังใช้งานพื้นที่ท างานใหม่กับขั้นตอนของการจัดเตรียม
พ้ืนที่ส ารอง และรูปแบบกระบวนการเตรียมการแบบไม่มีพ้ืนที่ส ารองเป็นกระบวนการเตรียมการโดย
ไม่มีขั้นตอนของการเตรียมพ้ืนที่ส ารองเพ่ือรองรับการใช้งานระหว่างการด าเนินการเปลี่ยนแปลง 

จากการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลจากกรณีศึกษาทั้ง 5 องค์กร พบว่าในส่วนของบริบท
ภายในองค์กร อาทิเช่น รูปแบบธุรกิจองค์กร   โครงสร้างองค์กร วัฒนธรรมขององค์กร นโยบายและ
วัตถุประสงค์ขององค์กรเป็นส่วนส าคัญที่ส่งผลกระทบต่อกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลง
พ้ืนที่ส านักงานที่เกิดขึ้น 
 
ค าส าคัญ: บริบทองค์กร, รูปแบบการท างาน, กระบวนการเตรียมการ, การเปลี่ยนแปลงสถานที่

ท างาน 
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 ABSTRACT 
 

Changes in organizations’ internal and external contexts impact on office 
workplaces in a certain extent. Traditional offices are not likely to respond to the 
changing organizational work patterns, technological improvement, and culture that 
lead to workplace change. The implementation of workplace change requires proper 
managerial processes that align with organizational contexts in order to maximize 
space utilization. 

The study of implementation process in workplace change examine the 
process occurred into two approaches. 1) Managerial approach includes Top-Down 
approach in which objectives and the organization of change are given by senior 
management at the managerial level and Bottom-Up approach allows managers and 
employees to communicate, decide and take actions with the agreement of the 
whole team. 2) The arrangement of space before the move is the preparation of 
temporary space. The findings show two different approaches that are associated 
with the arrangement of temporary space as well as the related processes. 
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The finding from 5 case studies shows that organizational contexts such 
as organization types, structure, culture, policies and objectives are important factors 
that impact the implementation and preparation process. 
 
Keywords: Organizational contexts, Work patterns, Implementation process, 
Workplace change 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ที่มาและความส าคัญของงานวิจัย 

 
อาคารที่ถูกสร้างขึ้นมีอายุการใช้งานที่แตกต่างกันไปขึ้นอยู่กับการดูแลและการบริหาร

จัดการอาคารซึ่งในส่วนของโครงสร้างมักจะถูกออกแบบให้มีอายุการใช้งานอยู่ที่  50 ปีขึ้นไป เปลือก
อาคารมีอายุ 20 ปีขึ้นไป งานระบบต่าง ๆ อยู่ที่ 15-20 ปี และการจัดการพ้ืนที่ใช้สอยภายในอยู่ที่ 5-7 
ปี ซึ่งระยะเวลาดังกล่าวคือช่วงที่อาคารถูกใช้งานจนมีการเสื่อมสภาพลงตามการใช้งาน  ดังนั้นจึง
จ าเป็นที่จะต้องมีการบริหารจัดการทรัพยากรของอาคาร (Facility Management) อย่างสม่ าเสมอ
เพ่ือยืดอายุการใช้งานของอาคาร และเพ่ือลดความเสี่ยงที่จะเกิดอุบัติเหตุจากการช ารุดหรือการ
เสียหายของอาคารหรือเครื่องมือ อุปกรณ์ต่าง ๆ เพ่ือความปลอดภัยของชีวิตและทรัพย์สิน 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 1.1 กราฟด้านซ้ายแสดงความสัมพันธ์ระหว่างปริมาณพ้ืนที่ส านักงานให้เช่ากับความต้องการ
เช่า และกราฟด้านขวาแสดงปริมาณพ้ืนที่ส านักงานให้เช่าที่เพ่ิมขึ้นจากเดิม . จาก Bangkok Office 
Market view, โดย CBRE Research, Q3 2015. 
 

จากงานวิจัยของศูนย์วิจัยซีบีอาร์อี จะมีพ้ืนที่ส านักงานใหม่เพ่ิมเข้าสู่ตลาดในปี 2558 
อีกราว 200,000 ตารางเมตร แต่ในขณะเดียวกันอัตราพ้ืนที่ว่างในอาคารส านักงานนั้นอยู่ที่ระดับต่ า
กว่า 10% และยังคงมีแนวโน้มจะลดลงไปเรื่อย ๆ ซึ่งตรงกันข้ามกับความต้องการเช่าพ้ืนที่ส านักงาน
ในปี 2558 นั้นจะเพ่ิมข้ึนในปริมาณที่ใกล้เคียงกันส่งผลให้พ้ืนที่ส านักงานให้เช่านั้นสามารถปรับค่าเช่า
ให้เพ่ิมสูงขึ้นได้อีก ซึ่งอาคารส านักงานให้เช่าในปัจจุบันรวมไปถึงโครงการที่ก าลังด าเนินการก่อสร้าง
ที่ตั้งอยู่ในย่านธุรกิจกลางกรุงเทพมหานครและพ้ืนที่นอกย่านธุรกิจกรุงเทพมหานครส่วนนอก  ทั้ง
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อาคารระดับเกรดเอ และอาคารระดับเกรดบี มีจ านวนรวมทั้งหมด 295 อาคาร ซึ่งเมื่อเทียบอาคาร
เก่าที่มีอายุการใช้เกิน 20 ปีขึ้นไปนั้นมีจ านวนเป็น 85.2% ของอาคารส านักงานให้เช่าทั้งหมด ซึ่งถือ
เป็นโอกาสของอาคารส านักงานให้เช่าเดิมที่จะพัฒนาศักยภาพของอาคารเพ่ือมุ่งเน้นให้เกิดการใช้
ประโยชน์ได้สูงสุดและสามารถรองรับกับความต้องการเช่าพ้ืนที่ส านักงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

อาคารส านักงานเป็นทรัพยากรทางกายภาพที่ส่งเสริมให้องค์กรนั้นสามารถด าเนินธุรกิจ
ได้ จึงท าให้เกิดการวางแผนและมีการบริหารจัดการด้านอาคารรูปแบบใหม่ขึ้น  เพ่ือมุ่งเน้นในการใช้
ประโยชน์จากอาคารได้สูงสุดและเพ่ิมผลส าเร็จทางธุรกิจเช่นกัน ซึ่งอาคารจึงกลายเป็นเครื่องมือหรือ
อาวุธทางธุรกิจที่จะสามารถช่วยเพ่ิมศักยภาพทางธุรกิจ  การแข่งขัน และความสามารถในการ
ด าเนินงานให้กับองค์กร (เสริชย์ โชติพานิช, 2547)  

เนื่องจากอาคารในแต่ละช่วงเวลานั้นถูกออกแบบขึ้นตามยุคสมัย วิถีชีวิต ความนิยมและ
กระแสที่เกิดขึ้นในช่วงเวลานั้น ๆ ดังนั้นอาคารเก่าที่ยังคงมีการใช้งานอยู่จึงอาจจะไม่สามารถ
ตอบสนองกับการใช้งานตามรูปแบบการท างานในปัจจุบันซึ่งจะส่งผลให้ความสามารถในการ
ด าเนินงานขององค์กรนั้นไม่ดีได้เท่าที่ควรนัก ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร รูปแบบการ
ท างาน การพัฒนาเทคโนโลยี และการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรเป็นเหตุผลส าคัญในการที่องค์กร
ตัดสินใจเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างาน (Riratanaphong, 2014) ซึ่งการเปลี่ยนแปลงปัจจัยดังกล่าวจะ
ส่งผลต่อความสามารถในการด าเนินการและศักยภาพในการท างานของพนักงาน 

ในปัจจุบันอาคารส านักงานได้มีการพัฒนาศักยภาพและเพ่ิมมูลค่าของอาคารอย่าง
หลากหลายวิธี ตัวอย่างเช่น จากอาคารส านักงานแบบดั้งเดิม (Traditional Office Building) ที่มีแต่
ส่วนของพ้ืนที่ส านักงานเท่านั้นถูกปรับเปลี่ยนเพ่ือรองรับการใช้งานที่ตอบสนองกับผู้ใช้งานและ
สภาพแวดล้อมมากยิ่งขึ้น จากการศึกษาลักษณะทางกายภาพของอาคารส านักงาน  ในปัจจุบันพบว่า
อาคารส านักงาน (Office Building) ส่วนมากได้มีการปรับเปลี่ยนและออกแบบเพ่ิมฟังก์ชันการใช้งาน
มาเพ่ือตอบสนองพฤติกรรมและความต้องการ เช่น การเพ่ิมในส่วนของห้างสรรพสินค้า ร้านค้าปลีก 
หรือแม้กระทั่งโรงแรม ให้สะดวกในการเข้าถึงมากขึ้น (Commercial/Mix-Use Building) รองลงมา
อาคารได้มีการปรับเปลี่ยนให้เป็นอาคารที่ค านึงถึงสภาพแวดล้อมกับการใช้งานเป็นหลัก ซึ่งจะเน้นใน
เรื่องของการประหยัดพลังงานในอาคารและลดการปล่อยสารพิษออกสู่ภายนอก  (Green Building) 
และในด้านของการใช้งานพื้นที่ส านักงานมีการน าหลักการ Acitivity based เข้ามาใช้ในการออกแบบ
มากขึ้น เช่นพื้นที่ส านักงานในปัจจุบันถูกเพ่ิมในส่วนของพื้นที่ส าหรับการพูดคุยและการท างานร่วมกัน
เป็นกลุ่ม (Meeting Space) และส่วนอ่ืนๆที่ช่วยสนับสนุนให้กับการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และให้สามารถด าเนินงานได้ตามวัตถุประสงค์ขององค์กร (Support Space) (Van Meel, 2010) ซึ่ง
รูปแบบของพ้ืนที่ท างานที่แตกต่างกันนั้นสามารถบ่งบอกถึงขั้นตอนและกระบวนการท างานที่ต่างกัน
ได้ (Duffy, 1997)  
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สาเหตุที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานเหตุผลส าคัญคือวัตถุประสงค์ของ
องค์กรที่ต้องการจะลดค่าใช้จ่าย ท าให้ประสิทธิภาพในการท างานดีขึ้น และพัฒนาศักยภาพในการ
ท างาน นอกเหนือจากนั้นการเปลี่ยนแปลงรูปแบบของการท างาน โครงสร้างองค์กร วัฒนธรรมองค์กร 
และการพัฒนาด้านเทคโนโลยีก็สามารถส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้เช่นกัน ซึ่งในการเปลี่ยนแปลง
พ้ืนที่ส านักงานไม่เพียงแต่ส่งผลเฉพาะเรื่องของค่าใช้จ่ายหรือการออกแบบพ้ืนที่ใช้งาน แต่ยังส่งผลใน
เรื่องของความสามารถในการผลิต ศักยภาพในการท างาน วัฒนธรรมองค์กร ความยืดหยุ่นในการใช้
งาน และพ้ืนที่ส านักงานนั้นสามารถใช้งานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงจะส่งผลทางตรง
กับพนักงานหรือผู้ที่ได้รับผลกระทบกับการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ (Van Meel, 2010)  

กระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลงเป็นการท างานที่เกี่ยวข้องกับกลุ่มคนที่ได้รับ
ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่และช่วยท าให้พวกเขาได้เข้าใจในการเปลี่ยนแปลง  ซึ่งหลักการ 
‘one-size-fits-all’ ที่ถูกน ามาใช้บริหารการเปลี่ยนแปลงนั้นจะไม่ได้ประสิทธิภาพ เนื่องจากในแต่ละ
องค์กรมีความแตกต่างกันทั้งในเรื่องของโครงสร้างองค์กร วัฒนธรรม ความต้องการ จุดประสงค์ของ
องค์กร (Queensland Government, 2011) และลักษณะของการเปลี่ยนแปลงในแต่ละรูปแบบ
ส่งผลต่อแนวทางและกระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลง การวางแผนและการจัดการ และไม่มี
แนวคิดไหนที่ดีที่สุดในทุกๆสถานการณ์ ดังนั้นกระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดีที่สุดต้อง
จะต้องมีการประยุกต์ใช้ในแต่ละกระบวนการเพ่ือให้เหมาะสมกับในแต่ละสถานการณ์ลักษณะของ
องค์กรและบริบทในการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นการศึกษากระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลงส านักงาน
จะช่วยให้เข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่างกระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลงส านักงานกับศักยภาพ
หรือประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน 
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1.2 ค าถามของงานวิจัย 
 
กระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานบริเวณศูนย์กลางธุรกิจ

กรุงเทพมหานครมีรูปแบบใดบ้าง 

 
1.3 วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 

 
1.3.1 ศึกษารูปแบบของกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงาน

บริเวณศูนย์กลางธุรกิจกรุงเทพมหานครจากกรณีศึกษาของงานวิจัย 
1.3.2  วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบริบทภายในองค์กรกับกระบวนการเตรียมการ

ในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงาน 

 
1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 

 
1.4.1 เป็นประโยชน์ต่อผู้เช่าพ้ืนที่ส านักงานซึ่งจะช่วยเป็นแนวทางเตรียมการในการ

เปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานเพื่อให้เหมาะสมกับวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร 
1.4.2 เป็นประโยชน์ต่อเจ้าของอาคารส านักงานเดิมที่ต้องการปรับเปลี่ยนพ้ืนที่ท างาน

ภายในอาคารเพ่ือเพ่ิมศักยภาพ ความสามารถในการแข่งขัน และดึงดูดกลุ่มผู้เช่า 
1.4.3 เป็นประโยชน์ต่อผู้ประกอบการและนักลงทุนที่จะช่วยเป็นแนวทางในการ

วางแผนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานในตั้งแต่ขั้นตอนของการริเริ่มโครงการ การ
วางแผนและการจัดเตรียมพ้ืนที่อาคารส านักงาน 

1.4.4 เป็นประโยชน์ต่อนักบริหารจัดการทรัพยากรกายภาพหรือนักวางแผนกลยุทธ์
การใช้พื้นท่ีส านักงานที่จะช่วยเป็นแนวทางส าหรับการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงาน 
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1.5 ขอบเขตของงานวิจัย 

 
1.5.1 ขอบเขตด้านพื้นที่ 

ขอบเขตด้านพื้นที่ที่จะท าการศึกษาเป็นอาคารส านักงานให้เช่าในย่านธุรกิจกลาง
กรุงเทพมหานครและพ้ืนที่นอกย่านธุรกิจกรุงเทพมหานคร ซึ่งในปัจจุบันมีอาคารส านักงานให้เช่าที่
เปิดใช้งานแล้วและโครงการที่ก าลังด าเนินการก่อสร้างที่ตั้งอยู่ในย่านธุรกิจกลางกรุงเทพมหานครและ
พ้ืนที่นอกย่านธุรกิจกรุงเทพมหานครส่วนนอก รวมทั้งอาคารระดับเกรดเอ และอาคารระดับเกรดบี มี
จ านวนรวมทั้งหมด 295 อาคาร  โดยที่บริเวเณพ้ืนที่ย่านธุรกิจกลางกรุงเทพมหานคร (CBD: Central 
Business District) นั้นจะมีความหนาแน่นของจ านวนอาคารส านักงานให้เช่าและกระจายตัวออกใน
บริเวณโดยรอบ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 1.2 แสดงต าแหน่งที่ตั้งและจ านวนของอาคารส านักงานให้เช่าบนพ้ืนที่ย่านธุรกิจกลางกรุงเทพ 
มหานครและบริเวณใกล้เคียง 
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1.5.2 ขอบเขตด้านประชากร 
การศึกษาครั้งนี้ใช้แนวทางในการวิเคราะห์กรณีศึกษา ซึ่งมีการก าหนดเกณฑ์การ

เลือกเพ่ือให้สามารถท าการศึกษาได้ตรงตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย  จากจ านวนประชากรอาคาร
ส านักงานให้เช่าบริเวณในย่านธุรกิจกลางกรุงเทพมหานครและพ้ืนที่นอกย่านธุรกิจกรุงเทพมหานคร
ทั้งหมด 295 อาคาร ได้ท าการคัดเลือกกรณีศึกษาโดยใช้เกณฑ ์ดังต่อไปนี้ 

1.5.2.1 เป็นส านักงานให้เช่าที่ตั้งอยู่บนอาคารส านักงานในย่านธุรกิจกลาง
กรุงเทพมหานครและพ้ืนที่นอกย่านธุรกิจกรุงเทพมหานคร 

1.5.2.2 เป็นอาคารส านักงานให้เช่าที่มีรูปแบบการถือครองกรรมสิทธิ์เพียงคน
เดียว 

1.5.2.3 เป็นอาคารส านักงานให้เช่าที่มีลักษณะรูปแบบการเช่าแบบองค์กรเดียว
และแบบผู้เช่าหลายราย 

1.5.2.4 เป็นองค์กรธุรกิจที่มีลักษณะรูปแบบการท างานแบบเดียวกัน  คือ 
รูปแบบของลักษณะส านักงาน ไม่ได้เป็นโรงพยาบาลหรือเป็นสถานศึกษา 

1.5.2.5  มีการเปลี่ยนแปลงทางด้านกายภาพของพ้ืนที่ส านักงานซึ่งมีการ
ด าเนินการเปลี่ยนแปลงขึ้นบนพ้ืนที่บริเวณเดิม หรือมีการเปลี่ยนแปลงจากส่วนใดส่วนหนึ่งไปยังพ้ืนที่
ใหม่ขององค์กร 

1.5.2.6  เป็นองค์กรขนาดใหญ่และมีการด าเนินการเปลี่ยนแปลงบนพ้ืนที่
ส านักงานใหญ่ขององค์กร 

 
ตารางที ่1.1  
 
กรณีศึกษาแบ่งตามประเภทของธุรกิจ  รูปแบบการครอบครองกรรมสิทธิ์และลักษณะของการ
เปลี่ยนแปลง 
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1.6 ขั้นตอนการศึกษา 

 
ผู้วิจัยเริ่มต้นจากการศึกษาปัจจัยและสาเหตุที่ส่งผลให้เกิดการด าเนินการเปลี่ยนแปลง

พ้ืนที่ส านักงาน จากนั้นจึงศึกษาในส่วนของทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการเตรียมการ
ในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการเก็บข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลโดยท าการ
เลือกกรณีศึกษาจากขอบเขตด้านพ้ืนที่และด้านประชากรที่ก าหนดไว้ข้างต้น และก าหนดเกณฑ์ในการ
คัดเลือกกรณีศึกษาเพ่ือให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย ซึ่งการเก็บข้อมูลของงานวิจัยนี้จะแบ่ง
ออกเป็น 3 ส่วนได้แก่ 

1.6.1 การเก็บข้อมูลจากพ้ืนที่ส านักงานด้านลักษณะทางกายภาพ เพ่ือศึกษาแนวคิด 
ของการวางผังพ้ืนที่ส านักงาน และรูปแบบของการใช้งานพ้ืนที่โดยท าการเก็บข้อมูลจากเครื่องมือการ
สังเกต และการบันทึกภาพถ่าย 

1.6.2  การเก็บข้อมูลจากตัวบุคคลโดยท าการสัมภาษณ์จากทีมผู้บริหารหรือทีม
ผู้ด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างานด้วยแบบสัมภาษณ์เชิงลึก  เพ่ือศึกษาเกี่ยวกับบริบทองค์กร, 
วัฒนธรรมขององค์กร เป้าหมาย วัตถุประสงค์ รวมถึงปัญหาที่เกิดขึ้น หรือสิ่งกระตุ้นที่ท าให้เกิดการ
ด าเนินการเปลี่ยนแปลง ทั้งในส่วนของช่วงก่อนและช่วงหลังการด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่
ส านักงานโดยเฉพาะอย่างยิ่งเพ่ือศึกษารูปแบบของกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่
ส านักงาน 

1.6.3  การเก็บข้อมูลจากเอกสาร/แผนงาน และการบันทึกภาพถ่ายของทางองค์กร 
เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบกับการเก็บข้อมูลทั้งจากการสังเกตพ้ืนที่ส านักงานและการสัมภาษณ์จากทีม
ผู้บริหารหรือทีมผู้ด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างานด้วยแบบสัมภาษณ์เชิงลึก 

จากนั้นจึงน าข้อมูลจากทั้ง 3 ส่วนข้างต้นไปสู่การสรุปผลรูปแบบของกระบวนการ
เตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานบริเวณศูนย์กลางธุรกิจกรุงเทพมหานครและวิเคราะห์หา
ความสัมพันธ์ระหว่างบริบทองค์กร กระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานกับ
ลักษณะทางกายภาพ 
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ภาพที่ 1.3 แสดงขั้นตอนการศึกษาของงานวิจัย 
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1.7 นิยามศัพท์ 

 
1.7.1  ก า ร เต รี ย ม ก า ร ใน ก า ร เป ลี่ ย น แ ป ล ง  (Implementation Process of 

Workplace Change) หมายถึง ขั้นตอนหรือกระบวนการเพ่ือจัดการอุปสรรคและท าให้การ
ด าเนินการเปลี่ยนแปลงนั้นยังคงสามารถด าเนินได้ต่อไป ซึ่งเป็นการท างานที่เกี่ยวข้องกับกลุ่มคนที่
ได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง และเพ่ือช่วยท าให้ได้เข้าใจวัตถุประสงค์ในการเปลี่ยนแปลง 
และช่วยให้การเปลี่ยนแปลงเป็นไปอย่างยั่งยืน 

1.7.2  การบ ริห ารจั ดการแบบ บ นลงล่ าง  (Top-Down Approach) ห มายถึ ง 
กระบวนการจัดท าแผนกลยุทธ์โดยมาจากคณะกรรมการ หรือผู้บริหารระดับสูงเท่านั้น ซึ่งสะดวกต่อ
การวางแผนและการควบคุมงบประมาณ แต่อาจจะไม่สอดคล้องกับความเป็นจริงหรือศักยภาพของแต่
ละฝ่ายงานเท่าที่ควร 

1.7.3  การบริหารจัดการแบบล่างขึ้นบน (Bottom-Up Approach) หมายถึง เป็นการ
วางแผนกระบวนการจัดท าแผนกลยุทธ์โดยมาจากทีมด าเนินการ  หรือพนักงาน ผู้ที่ได้รับผลกระทบ
จากแผนงานโดยตรง 

1.7.4  การท างานเชิงรุก (Proactive) หมายถึง การจัดท าแผนระยะยาวเพ่ือป้องกัน
และแก้ไขปัญหาล่วงหน้าก่อนที่จะเกิดปัญหาขึ้น โดยใช้การคาดการณ์และป้องกันเหตุล่วงหน้า 

1.7.5  การท างาน เชิ งรับ  (Responsively reactive) หมายถึ ง การจัดการเพ่ื อ
ตอบสนองการแก้ปัญหาด้านกายภาพที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ทันท่วงทีและมีประสิทธิภาพ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



10 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

1.
8 

กร
อบ

แส
ดง

วิธ
ีกา

รว
ิจัย

 



11 

 

บทที ่2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ในการศึกษาเรื่องของกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงาน 

กรณีศึกษา ส านักงานบริเวณศูนย์กลางธุรกิจกรุงเทพมหานคร ผู้ศึกษาได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎีและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือน ามาประกอบการศึกษาและสนับสนุนงานวิจัยให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่
ก าหนดไว้ ดังต่อไปนี้ 

 
2.1 หลักการเกี่ยวกับการใช้งานอาคาร (Building Life Cycle) 

 
เสริชย์ โชติพานิช (2553)  ได้นิยามค าว่าอาคารว่าอาคารคือ สิ่งปลูกสร้างเพ่ือเป็น

สถานที่รองรับกิจกรรมที่เกิดขึ้น  ท าหน้าที่ป้องกันแดด ฝน ลม ฝุ่น  ให้เกิดความสะดวกสบาย 
ปลอดภัยและเป็นประโยชน์แก่ผู้ใช้อาคาร ซึ่งอาคารนับว่าเป็นการลงทุนขนาดใหญ่ที่มีการใช้
งบประมาณจ านวนมากแต่จะมีอายุการใช้งานที่ยาวนานซึ่งไม่สามารถเคลื่อนย้ายได้ทันที จ าเป็นต้องมี
การบ ารุงรักษาอย่างต่อเนื่อง ลักษณะของการครอบครองและการใช้งานก่อให้เกิดค่าใช้จ่าย เนื่องจาก
อาคารนั้นสามารถทรุดโทรมไปตามอายุการใช้งานหรือการเสื่อมสภาพ ซึ่งอาคารท าการเปลี่ยนแปลง
ได้ยากและใช้เวลานาน 

2.1.1 ประเภทของอาคาร สามารถแบ่งประเภทตามลักษณะการใช้งานได้เป็น  
8 ประเภท ได้แก่ 

2.1.1.1 อาคารส านักงาน (Office building) 
2.1.1.2 อาคารพาณิชย์ (Commercial building) 
2.1.1.3 อาคารการศึกษา (Educational building) 
2.1.1.4 อาคารพักอาศัย (Residential building) 
2.1.1.5 อาคารสันทนาการ (Leisure/Recreational building) 
2.1.1.6 อาคารอุตสาหกรรม (Industrial building) 
2.1.1.7 อาคารด้านสาธารณสุข (Healthcare building) 
2.1.1.8 อาคารอเนกประสงค์ (Mixed-use/Multi-purpose building) 
2.1.1.9 อาคารพิเศษและอาคารประเภทอ่ืน ๆ 
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อาคารยังสามารถแบ่งประเภทตามวัตถุประสงค์ของการสร้างอาคาร  หรือแบ่ง
ตามลักษณะทางกายภาพของอาคาร หรือขนาดของอาคาร จนกระทั่งการแบ่งตามระดับราคา ซึ่ง
ประเภทของอาคารที่แตกต่างกันก่อให้เกิดความแตกต่างในเรื่องต่าง ๆ ตัวอย่างเช่น ประเภทของ
ผู้ใช้งานอาคาร ลักษณะของการใช้งานหรือกิจกรรมที่เกิดขึ้นภายในอาคาร  รวมไปถึงเรื่องของ
เป้าหมาย นโยบาย ระดับคุณภาพ การวัดผล และความคาดหวังที่มีต่ออาคารสถานที่นั้น ๆ เช่นกัน 

2.1.2 อายุอาคาร (Building Life Expectancy) 
อาคารเป็นสิ่งที่มีวงรอบอายุการใช้งานที่ยาวนาน ซึ่งการเริ่มนับช่วงอายุนั้นจะ

เริ่มตั้งแต่ขั้นตอนของการวางแผนหรือตั้งแต่ที่โครงการมีการลงทุนเพ่ือให้มีการก่อสร้างอาคารขึ้นมา
ไปจนถึงกระบวนการสุดท้ายคือเมื่ออาคารเลิกใช้งาน จากภาพที่ 2.1 จะเห็นได้ว่าช่วงเวลาที่ยาวนาน
ที่สุดในวงจรชีวิตอาคารคือ ช่วงเวลาการใช้งานอาคาร (Occupancy stage) และเมื่ออาคารผ่านการ
ใช้งานมาเป็นเวลายาวนาน อาจจะมีผู้ใช้งานใหม่เข้ามาแทนที่ ดังนั้นลักษณะหรือกิจกรรมการท างาน
และการใช้งานอาคารอาจเปลี่ยนแปลงไป ส่งผลให้อาคารจ าเป็นที่จะต้องมีการปรับการใข้งานหรือ
ปรับผังการใข้พ้ืนที่ เพ่ือให้สอดคล้องกับพฤติกรรมการใช้งานรูปแบบใหม่ในขณะเดียวกันอาคารยัง
ต้องมีการด าเนินการซ่อมแซมในเรื่องของระบบประกอบอาคารต่าง  ๆ เพ่ิมเติมอย่างสม่ าเสมอ 
เนื่องจากมีการพัฒนาของเทคโนโลยีที่ทันสมัยมากขึ้นและการเปลี่ยนทดแทนส่วนประกอบอาคารเดิม
ที่หมดอายุ เพ่ือให้อาคารยังคงปลอดภัยและสามารถใช้งานได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป (เสริชย์ โชติ
พานิช, 2553) 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 2.1 แสดงช่วงวงรอบอายุของอาคารและการใช้งานในแต่ละช่วงเวลาการใช้อาคาร . จาก การ
บริหารทรัพยากรกายภาพ หลักการและทฤษฎี (น.87), โดย เสริชย์ โชติพานิช, 2553, กรุงเทพฯ: โรง
พิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
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กิจกรรมที่เกิดขึ้นในช่วงระหว่างการใช้งานอาคารเริ่มตั้งแต่ การจัดสรรพ้ืนที่เข้า
ใช้อาคารและเริ่มใช้งานอาคาร จากนั้นจึงกระบวนของการบริหารจัดการอาคาร การดูแลรักษาอาคาร 
การเปลี่ยนทดแทน/ซ่อมแซมใหญ่ เข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องจนถึงช่วงระยะเวลาหนึ่งที่ลักษณะการใช้งาน 
หรือกิจกรรมที่เกิดขึ้นภายในอาคารหรือแม้กระทั่งความต้องการของผู้ใช้อาคารมีการเปลี่ยนแปลง ซึ่ง
อาจเป็นผลมาจากมีการเปลี่ยนแปลงผู้ใข้งานอาคาร ส่งผลท าให้เกิดการปรับผังการใช้พ้ืนที่ มีการ
ดัดแปลง/เปลี่ยนแปลงตัวอาคาร ปรับปรุงสภาพอาคาร เพ่ือให้อาคารสอดคล้องและตอบสนองต่อผู้ใช้
อาคารมากขึ้น ท้ายที่สุดของการใช้งานอาคารคือการเลิกใช้งาน จนไปถึงการรื้ออาคารทิ้ง แล้วจึงเริ่ม
เข้าสู่ในส่วนขั้นตอนของการจัดสรรพื้นที่การเข้าใช้อาคารอีกครั้ง 

อายุอาคาร (Building Life Expectancy) หมายถึง ช่วงระยะเวลาที่อาคาร
สามารถรองรับการใช้งานและมีการใช้ประโยชน์จากตัวอาคารโดยที่จะเริ่มนับตั้งแต่เมื่ออาคารมีการ
เข้าใช้งานไปจนถึงเมื่ออาคารถูกเลิกใช้งาน ซึ่งสามารถพิจารณาอายุของอาคารได้จากหลากหลาย
เกณฑ ์ได้แก่ 

2.1.2.1 แบ่งตามอายุทางกายภาพ (Physical Life) เป็นช่วงระยะเวลาที่อาคาร
สามารถสามารถใช้งานได้และมีความปลอดภัยต่อการใช้งานเป็นเกณฑ์  ซึ่งอายุทางกายภาพของ
อาคารมีตั้งแต่ 50-100 ปี ขึ้นอยู่กับคุณภาพของการก่อสร้างเป็นหลัก พิจารณาได้จากความแข็งแรง
คงทนถาวรของโครงสร้างอาคาร 

2.1.2.2 แบ่งตามอายุทางเศรษฐกิจ (Economic Life) เป็นช่วงระยะเวลาที่อาคาร
สามารถให้ผลประโยชน์หรือผลตอบแทน ซึ่งวัดได้จากผลทางการเงินตามวัตถุประสงค์ทางธุรกิจหรือ
การลงทุน (Business Objectives) 

2.1.2.3 แบ่งตามอายุทางประโยชน์ใช้สอยการใช้งาน (Functional Life) เป็นช่วง
ระยะเวลาที่อาคารสามารถตอบสนองความต้องการใช้งานขององค์กรได้โดยพิจารณาจาก
ความสามารถและประสิทธิภาพของอาคารที่จะตอบสนองต่อการใช้งานขององค์กร 

2.1.2.4 แบ่งตามอายุทางเทคโนโลยี (Technological Life) ซึ่งการพิจารณาอายุ
การใช้งานอาคารจะช่วยท าให้สามารถก าหนดการใช้งานอาคาร การประเมินอายุอาคาร การประเมิน
มูลค่าอาคาร และการปรับปรุงอาคารได้อย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการของผู้ใช้งาน 

2.1.3 ความเสื่อมสภาพของอาคาร (Obsolescence) 
การใช้งานอาคารในช่วงระยะเวลาหนึ่งอาจะส่งผลให้อาคารเข้าสู่ส ภาวะ

เสื่อมสภาพ ซึ่งสามารถป้องกัน หลีกเลี่ยงหรือลดความเสี่ยงจากสภาวะอาคารเสื่อมสภาพได้ด้วยการ
ด าเนินการ 2 แนวทางต่อไปนี้ 
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2.1.3.1 การบ ารุงรักษาอาคาร (Facility Maintenance) คือการด าเนินการเพ่ือ
รักษาให้อาคารและระบบประกอบอาคารอยู่ในสภาพที่สามารถใข้งานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตาม
วัตถุประสงค์ในการใช้งาน 

2.1.3.2 การปรับปรุงสภาพอาคาร (Facility Improvement) คือการปรับปรุง
ทรัพยากรกายภาพให้กลับมามีสภาพที่ดีอีกครั้ง สามารถด าเนินการได้หลายล าดับขั้น เช่น 

(1) การปรับปรุง/ปรับเปลี่ยนพื้นผิวอาคาร 
     (Refabrication / Refurbishment) 
(2) การฟ้ืนฟูบูรณะอาคาร (Renovation / Renewal) 
(3) การปรับเปลี่ยนผังการใช้พ้ืนที่ภายใน (Space Re-layout) 
(4) การปรับเปลี่ยน/เปลี่ยนแปลงต าแหน่งการใช้สอยอาคาร 
     (Functional adjustment) 
(5) การปรับเปลี่ยนประเภทการใช้ประโยชน์อาคาร 
     (Adaptation / Re-function) 

ซึ่ งการบ ารุงรักษา  (Maintenance) เป็นการด าเนินการเพ่ือท าให้อาคาร
เสื่อมสภาพลงช้าที่สุดและเป็นการรักษาระดับประสิทธิภาพของอาคารไว้ให้มีประสิทธิภาพสูงสุดเท่าที่
จะเป็นได้ ซึ่งต่างกับการปรับปรุงสภาพ (Improvement) ที่มีวัตถุประสงค์และลักษณะของการท า
เพ่ือยกระดับประสิทธิภาพอาคารให้กลับมาอยู่ในระดับสูงสุดหรือในระดับที่ดีกว่าเดิม 

 
2.2 หลักการเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรกายภาพ (Facility Management) 

 
อาคารสถานที่ซึ่งประกอบด้วย พ้ืนที่ (อาคาร) ระบบประกอบอาคาร และสิ่งอ านวย

ความสะดวกต่าง ๆ เป็นปัจจัยพ้ืนฐานในการท างานของเกือบทุกองค์กร/หน่วยงาน อาคารจะท า
หน้าที่รองรับหรือสนับสนุนการท างานและกิจกรรมขององค์กร  ซึ่งการครอบครองอาคารสถานที่นั้น
เป็นการลงทุนขนาดใหญ่ มีค่าใช้จ่ายจ านวนมาก อาทิเช่น ความต้องการด้านการดูแลบ ารุงรักษา 
(ระบบไฟฟ้า ระบบสุขาภิบาล ระบบปรับอากาศ ระบบรักษาความปลอดภัย) ความต้องการงาน
บริการอาคารเพ่ือให้อยู่ในสภาพที่ปลอดภัย มีสุขอนามัย เหมาะต่อการใช้งานและได้รับความสะดวก 
สามารถประกอบกิจกรรมหรือท างานได้ และมีอายุการใช้งานยาวนานกว่าทรัพย์สินอ่ืน ความต้องการ
งบประมาณค่าใช้จ่าย จากการใช้งานอาคาร การเสื่อมสภาพ และความต้องการใหม่ ๆ ของผู้ใช้อาคาร
ในด้านของขนาดพ้ืนที่ท างาน ลักษณะพ้ืนที่ท างาน และเทคโนโลยีอาคาร ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงตาม
แผนทางธุรกิจ การแข่งขันทางธุรกิจ และการพัฒนาของเทคโนโลยีและคอมพิวเตอร์ ท าให้เจ้าของ
อาคารจ าเป็นจะต้องมีการจัดเตรียมงบประมาณ หรือทรัพยากรด้านการเงินให้พร้อมและเหมาะสม 
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เพ่ือให้อาคารและระบบได้รับการบ ารุงรักษาอย่างสม่ าเสมอ สามารถปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับ
ความต้องการที่เปลี่ยนแปลง ไม่เกิดการช ารุดขัดข้องและเป็นอุปสรรคต่อการท างานหรือกิจกรรม
ภายในอาคาร ดังนั้นอาคารสถานที่จึงเป็นสิ่งที่มีมูลค่าและต้นทุนสูง ผู้ลงทุนและผู้ใช้งานจึงต้องการให้
อาคารสถานที่นั้นสามารถใช้ประโยชน์ได้สูงสุด ทุกส่วนและทุกพ้ืนที่ของอาคารจะต้องสามารถใช้งาน
ได้อย่างเต็มที ่ตลอดเวลา คุ้มค่า และมีค่าใช้จ่ายที่ต่ า (เสริชย์ โชติพานิช, 2553) 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.2 ความต้องการปฎิบัติงานและจัดการด้านอาคารสถานที่ในแต่ละช่วงอายุการใช้งานอาคาร. 
จาก การบริหารทรัพยากรกายภาพ หลักการและทฤษฎี (น.5), โดย เสริชย์ โชติพานิช , 2553, 
กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
 

เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการดังกล่าว องค์กรและอาคารจ าเป็นต้องมีการด าเนินการ
เพ่ือให้อาคารสามารถใช้งานได้อย่างมีประสิทธิภาพอยู่เสมอ ซึ่งได้แก่ การควบคุมดูแลการท างานของ
อาคาร  (Building Operations) การบ ารุงรักษาอาคารและระบบประกอบอาคาร  (Building 
Maintenance), และการบริการอาคาร (Building Service) ส่วนงานที่ต้องด าเนินการเพ่ือให้อาคาร
สามารถใช้ประโยชน์ได้สูงสุดและคุ้มค่า อาทิเช่น การบริหารพ้ืนที่อาคาร (Space planning and 
Management) การปรับปรุงอาคารสถานที่ (Facility improvement/refitting/alteration) เป็น
ต้น และเพ่ือให้อาคารมีอายุการใช้งานที่ยาวนานอาคารจ าเป็นต้องมีการด าเนินการในเรื่องของการ
บูรณะอาคาร (Facility revitalisation/renovation) การเปลี่ยนทดแทนระบบประกอบอาคาร 
(Building system renewal/replacement) และการวางแผนจัดเตรียม/บริหารทรัพยากรส าหรับ
งานอาคารสถานที ่(Facility resource planning) 
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ภาระงานในข้างต้นเป็นเพียงบางส่วนของงานด้านอาคารสถานที่ ทั้งนี้งานบางอย่างเช่น 
งานดูแลบ ารุงรักษา งานรักษาความสะอาด งานรักษาความปลอดภัย การจัดการด้านพลังงาน เป็น
เรื่องที่ทราบกันดีแล้วว่าต้องมีการปฎิบัติอยู่ในอาคารทั่วไปในขณะที่งานบางอย่าง  เช่น การวางแผน
และจัดการพ้ืนที่อาคาร การวางแผนหรือก าหนดกลยุทธ์ด้านกายภาพ ยังเป็นงานที่ถูกให้ความส าคัญ
น้อย ซึ่งการละเลยงานด้านอาคารสถานที่ มักส่งผลให้เกิดปัญหาหลายอย่างตามมา เช่น อาคารมี
คุณภาพและประสิทธิภาพต่ า มีสภาพทรุดโทรม ไม่เป็นระเบียบ อาคารไม่ตอบสนอง การใช้งานตามที่
ควรจะเป็น มีการใช้งานอย่างไม่คุ้มค่า อาคารมีค่าใช้จ่ายไม่คุ้มค่า ขาดการด าเนินการและบริการที่
จ าเป็น และอ่ืน ๆ อีกมากมาย 

งานบริหารทรัพยากรกายภาพ (Facility Management) จึงเป็นเรื่องจ าเป็นที่มีวิธีการ
บริหารจัดการ เพ่ือให้อาคารสถานที่นั้นสามารถท างานตอบสนองรองรับต่อความต้องการใช้งานตาม
วัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ขององค์กรให้มีประสิทธิภาพและคุ้มค่าสูงสุด 

ความหมายของค าว่า Facility นั้นถูกให้นิยามและให้ค าจ ากัดความไว้อย่างหลากหลาย 
ซึ่งครอบคลุมตั้งแต่ส่วนที่เป็นสิ่งปลูกสร้างหรือที่เป็นกายภาพ  เช่น อาคาร พ้ืนที่ท างาน ระบบ
ประกอบอาคาร รวมไปถึงระบบสาธารณูปโภคและสิ่งอ านวยความสะดวกของเมือง และส่วนที่เป็น
การปฎิบัติงานหรือการบริการที่เกี่ยวพันกับส่วนกายภาพซึ่งสามารถท าให้ใช้การได้  รวมไปถึงระบบ
สนับสนุนพ้ืนฐานทั้งหมด (สิ่งที่ไม่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ core business/operations) ซึ่งท าให้องค์กร
สามารถด าเนินงานไปได้ โดยเรียกรวมกันว่า “ระบบกายภาพ” ซึ่งประกอบด้วย องค์ประกอบหลัก 2 
อย่างคือ 

(1) ทรัพยากรกายภาพ คือ ส่วนที่เป็นปัจจัยกายภาพทั้งหมดท่ีรองรับการด าเนิน 
     กิจกรรมขององค์กร 
(2) งานปฎิบัติการ/บริการ คือ การด าเนินการเพ่ือประกอบและรองรับการใช้ 
    ทรัพยากรกายภาพ 

ในอดีตนั้น สิ่งที่เป็นกายภาพเหล่านี้มักจะถูกมองว่าเป็นเพียงต้นทุนและภาระต่อการ
ด าเนินงานขององค์กรเท่านั้น แต่ในปัจจุบันสิ่งเหล่านี้เป็นสิ่งที่ส าคัญต่อการท างานและสร้างผลผลิต
ของพนักงานและองค์กรในขณะเดียวกันก็เป็นสินทรัพย์ทางกลยุทธ์ที่สามารถใช้การบริหารจัดการที่มี
ประสิทธิภาพมาสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันได้ด้วยเช่นกัน จึงเปรียบเสมือนเป็นปัจจัยหรือ
ทรัพยากรในการผลิตที่ส าคัญไม่ต่างจากทรัพยากรบุคคล  ทุน/เงิน หรือเครื่องจักร โดยในที่นี้จึง
เรียกว่า ทรัพยากรกายภาพ 

ระบบกายภาพนั้นนอกจากจะมีประโยชน์ที่ส าคัญในด้านที่เป็นพ้ืนที่ประกอบกิจกรรม
แล้วยังมีประโยชน์ในนัยส าคัญด้านการเงินและการลงทุนเนื่องจากเป็นทรัพย์สินซึ่งเป็นสิ่งที่ก่อให้เกิด
รายจ่าย ส่งผลต่องบการเงินขององค์กร ส่วนนัยส าคัญด้านการท างานซึ่งเป็นสถานที่ปฎิบัติงาน 
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ประกอบกิจกรรม ประชุมและพบปะ เป็นสภาพแวดล้อมในการท างาน และเป็นปัจจัยสนับสนุนที่เอ้ือ
ให้การท างานหรือธุรกิจขององค์กรสามารถด าเนินไปได้ และสุดท้ายคือนัยส าคัญทางอ้อมได้แก่ การ
ส่งผลต่อภาพลักษณ์ขององค์กร ส่งผลกระทบต่อชุมชนโดยรอบ และยังส่งผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม 
ซึ่งทั้งหมดมีส่วนส าคัญและสามารถส่งผลกระทบต่อความส าเร็จในการด าเนินการขององค์กรได้เช่นกัน 

อุปทานระบบกายภาพ (Facility Supply) หมายถึงระดับของปริมาณและคุณภาพของ
ระบบกายภาพที่ประกอบด้วยทรัพยากรกายภาพและการปฎิบัติงาน/บริการ ที่องค์กรมีอยู่หรือ
ครอบครองอยู่ในขณะนั้นทั้งหมดหรือทั้งระบบ เพ่ือประโยชน์ในการรองรับความต้องการด าเนินงาน
ขององค์กร ซึ่งการมีอุปทานระบบกายภาพ แต่ขาดการใช้ประโยชน์อย่างเต็มที่จะกลายเป็นการลงทุน
ขององค์กรที่สูญเปล่า เป็นต้นทุนของการเสียโอกาส (Opportunity cost) ที่องค์กรจะได้น าเงินหรือ
ทรัพย์สินที่ใช้ในการลงทุนส าหรับระบบกายภาพไปใช้เพื่อด าเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมายองค์กร 

อุปสงค์ระบบกายภาพ (Facility Demand) หมายถึงความต้องการที่จะมี ครอบครอง 
และใช้ประโยชน์ หรือใช้ทรัพยากรกายภาพในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง  เป็นผลมาจากการท างาน 
กิจกรรม นโยบาย วัฒนธรรม ความเชื่อ และพฤติกรรมของผู้มีส่วนในการใช้ระบบกายภาพ จึงเป็น
ปัจจัยที่ส่งผลโดยตรงต่อก าหนดรูปแบบ ลักษณะ และการใช้งานอาคารสถานที่ ซึ่งผู้ที่มีส่วนในการใช้
งานระบบกายภาพล้วนคาดหวังถึงประสิทธิภาพและประโยชน์สูงสุดจากระบบกายภาพ/ทรัพยากร
กายภาพ ดังนั้นผู้มีส่วนในการใช้ระบบกายภาพจึงเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลโดยตรงอาจจ าแนกได้เป็น  
3 กลุ่มใหญ ่ได้แก่ 

(1) องค์กร (Organisation) จะมุ่งเน้นไปที่เรื่องของผลตอบแทนสูงสุด มูลค่า   
     อาคาร ค่าใช้จ่ายต่ า ค่าบูรณะอาคารต่ า และภาพลักษณ์อาคารที่ด ี
(2) บุคคลผู้ใช้อาคาร (User) มักจะคาดหวังจากระบบกายภาพได้แก่ เรื่องของ

         ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน อาคารหรือท่ีท างานมีสภาพแวดล้อมที่ดี 
(3) ผู้ลงทุน หรอืเจ้าของอาคาร (Investor) จะคาดหวังในสิ่งที่คล้ายกับตัวองค์กร 

เนื่องจากอุปสงค์ระบบกายภาพ และอุปทานระบบกายภาพนั้นมีคุณสมบัติที่ขัดแย้งกัน 
ซึ่งได้รับผลกระทบจากปัจจัยภายนอกได้แก่ ภาวะเศรษฐกิจ การแข่งขันทางธุรกิจหรือกฎหมาย ท าให้
ลักษณะและวิธีการท างานของผู้ใช้อาคารที่เปลี่ยนแปลงไป ซึ่ง Facility Demand นั้นมีลักษณะที่
เปลี่ยนแปลงได้เร็วและสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา  มีการเกี่ยวพันกับตัวแปรและปัจจัย
ภายนอกสูง แต่ Facility Supply นั้นจะมีลักษณะที่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ยากและใช้เวลาในการ
เปลี่ยนแปลงเป็นเวลานาน มีค่าการลงทุนสูง มีอายุยาวนานและไม่สามารถเคลื่อนย้ายได้ ซึ่งอาจ
ก่อให้เกิดปัญหา สามารถจ าแนกปัญหาออกได้เป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 
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(1) ปัญหาด้านประสิทธิภาพ เช่น พ้ืนที่อาคารไม่สามารถใช้งานได้ตามความ 
     ต้องการใช้งาน 
(2) ปัญหาด้านเศรษฐศาสตร์/การเงิน เช่น เรื่องของงบประมาณท่ีไม่เพียงพอ 
     ความสูญเปล่า/ไม่คุ้มค่า 
(3) ปัญหากายภาพ เช่น อาคารช ารุดทรุดโทรมเร็วกว่าที่ควรจะเป็น 

โดยทั่วไป สามารถแก้ปัญหาที่เกิดจากข้อขัดแย้งดังกล่าวได้อย่างน้อย 2 แนวทาง ได้แก่ 
(1) การแก้ปัญ หาด้ วยการปรับลั กษณ ะทางกายภาพ  โดยการปรับปรุง 

เปลี่ยนแปลง ลักษณะทางกายภาพและองค์ประกอบของอาคารให้มีความเหมาะสมกับความต้องการ
ใหม่ มีข้อดีคือท าให้ทรัพยากรกายภาพมีความสอดคล้องกับความต้องได้มากที่สุด  แต่ข้อด้อยคือ การ
ด าเนินการต้องอาศัยเวลาและงบประมาณ หากไม่มีการวางแผนและการเตรียมการล่วงหน้า อาจท า
ให้ล่าช้าไม่ทันการณ์กับความต้องการที่จะเปลี่ยนแปลง 

(2) การแก้ปัญหาด้วยการบริหารจัดการ  
ในปัจจุบันลักษณะความต้องการระบบกายภาพมีการเปลี่ยนแปลงไป  จากเดิมอาคาร

และทรัพยากรเป็นเพียงองค์ประกอบในการท างานที่ไม่ส าคัญ หรืองานด้านอาคารไม่มีความเกี่ยวข้อง
กับการด าเนินธุรกิจ หรืออาคารและทรัพยากรกายภาพนั้นเป็นค่าใช้จ่ายที่ไม่จ าเป็น แต่ในปัจจุบัน
อาคารและทรัพยากรกายภาพถูกมองว่าเป็นเครื่องมือหรืออาวุธทางธุรกิจ  และช่วยส่งเสริมศักยภาพ
ทางธุรกิจ ความสามารถในการแข่งขัน และเพ่ิมผลผลิตการท างานขององค์กรอีกเช่นกัน 

ค าว่าการบริหารทรัพยากรกายภาพ (Facility Management) ถูกให้ค าจ ากัดความไว้
มากมาย อาทิเช่น Nutt (2004) คือการบริหารจัดการทรัพยากรอาคารและงานบริการที่เกี่ยวข้อง
เพ่ือให้ทรัพยากรอาคารนี้สนับสนุนการท างานและกิจกรรมขององค์กรนั้น ๆ ตลอดเวลา 

Kincaid (1996) คือกระบวนการที่ส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการท างานเพ่ือให้องค์กร
สามารถท างานได้อย่างสมบูรณ์ 

สถาบันอย่าง IFMA และ BIFM อธิบายความหมายว่า คือกระบวนการประสานการ
ท างานระหว่างสถานที่ท างานเพื่อให้สอดคล้องกับผู้คนและงานองค์กรนั้น 

บัณฑิต จุลาสัย และเสริชย์   โชติพานิช (2547) คือระบบกระบวนการท างานบริหาร
จัดการก ากับการใช้และดูแลซ่อมบ ารุงอาคารและทรัพยากรกายภาพ ได้แก่ สิ่งก่อสร้าง อุปกรณ์
อาคาร อุปกรณ์ส านักงาน สถานที่และสภาพแวดล้อมให้มีความพร้อมและตอบสนองการใช้งาน  เอ้ือ
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อผู้ใช้และเจ้าของอาคารโดยก าหนดให้กิจกรรมและเป้าหมายขององค์กรเป็น
ศูนย์กลาง อาคารเป็นเครื่องมือสนับสนุนองค์กร ในการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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เสริชย์ โชติพานิช (2553)  ได้อธิบายไว้ว่า การบริหารทรัพยากรกายภาพหรือ Facility 
Management หมายถึง การบริหารจัดการสิ่งที่เป็นกายภาพ/ทรัพยากรกายภาพในเชิงธุรกิจที่มุ่งเน้น
ให้มีการใช้และบริหารจัดการอาคารสถานที่ ระบบประกอบอาคาร สถานที่ พ้ืนที่ และองค์ประกอบ
อ่ืนที่มีสภาวะเป็นกายภาพให้เกิดประโยชน์และผลตอบแทนแก่องค์กรในฐานะที่เป็นทรัพยากรส าคัญ
หรือเรียกในที่นี้ว่า ทรัพยากรกายภาพ เช่นเดียวกับทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรเงิน 

ซึ่งการบริหารและจัดการทรัพยากรกายภาพอย่างมีประสิทธิภาพนั้นจะช่วยท าให้องค์กร
ได้รับประโยชน์และประสิทธิภาพจากการมีและการใช้ทรัพยากรกายภาพอย่างคุ้มค่า สามารถควบคุม
ค่าใช้จ่ายและต้นทุนอาคารสถานที่ รวมไปถึงช่วยให้ขยายอายุการใช้งานของอาคารและระบบ
ประกอบอาคาร และยังช่วยลดความต้องการในการลงทุนในการสร้างอาคารใหม่ได้อีกเช่นกัน โดยงาน
บริหารทรัพยากรกายภาพ เป็นงานที่ใช้การบริหารจัดการ (Thinker) มุ่งเน้นการจัดการและวางแผน
งาน ไม่ใช่งานในระดับการปฎิบัติการ ในเชิงของการลงมือปฎิบัติเอง (Doer) (Barrett, 1995) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 2.3 ความแตกต่างของบทบาทหน้าที่ระหว่างผู้บริหารงานด้านกายภาพและผู้ปฎิบัติงาน
อาคาร. จาก การบริหารทรัพยากรกายภาพ หลักการและทฤษฎี (น.5), โดย เสริชย์ โชติพานิช, 2553, 
กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
 

2.2.1 โครงสร้างและแนวคิดของการบริหารทรัพยากรกายภาพ 
2.2.1.1 หลักการ 3Ps 

แนวคิดพ้ืนฐานของ Facility Management คือหลักการ 3Ps หมายถึง
การบริหารจัดการให้ทรัพยากรกายภาพ (Place) ท าหน้าที่สนองตอบและสนับสนุนกิจกรรมองค์กร 
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(Process) และผู้ปฎิบัติงานขององค์กร (People)  ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งการบริหารทรัพยากร
กายภาพที่เกิดประสิทธิผลสูงสุดคือ การท าให้ระบบกายภาพ/ทรัพยากรกายภาพท างานสอดคล้อง
และสมดุลย์ตามเป้าหมาย พันธกิจ และลักษณะกิจกรรมขององค์กรนั้น มีค่าใช้จ่ายที่เหมาะสมเพ่ือ
สนับสนุนให้องค์กรบรรลุถึงผลส าเร็จ ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 

(1) การบริหารจัดการให้ทรัพยากรกายภาพสนับสนุนส่งเสริมการด าเนิน 
     กิจกรรมหลักและการสร้างผลผลิตขององค์กร 
(2) จัดการให้สภาพแวดล้อมการท างานมีประสิทธิภาพ 
(3) การบริหารและจัดการให้ทรัพยากรกายภาพมีเพียงพอ ท างานอย่างม ี
     ประสิทธิภาพ และมีค่าใช้จ่ายที่เหมาะสม 
(4) จัดการให้มีการใช้ประโยชน์ทรัพยากรกายภาพอย่างคุ้มค่าและมี 
     ประสิทธิภาพ 
(5) ด าเนินงานให้ทรัพยากรกายภาพ/ระบบกายภาพ มีผลตอบแทนการ 
     ลงทุนและความคุ้มทุน 
(6) ด าเนินงานปฎิบัติการและบริการอาคารสถานที่เป็นไปอย่างมี 
     ประสิทธิภาพตามเป้าหมายและเกณฑ์คุณภาพ 
(7) ให้สามารถรักษาหรือเพ่ิมมูลค่าของทรัพยากรกายภาพได้มากยิ่งข้ึน 
ดังนั้นแนวคิดและแนวทางของ Facility Management คือการมุ่งเน้น

การจัดการให้สถานที่ท างานและพ้ืนที่ท างาน  (Workplace and workspace) เป็นปัจจัยที่ช่วย
ส่งเสริมการสร้างผลผลิตในการท างานโดยเฉพาะในส่วนของพ้ืนที่อาคารส านักงาน  รวมถึงการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการใช้ประโยชน์ของพ้ืนที่ท างานให้มีประสิทธิภาพสูงสุดเพ่ือลดค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นและ
เพ่ือสนับสนุนแผนกลยุทธ์ระยะยาว ความต้องการ (ระดับปฎิบัติการ) ในระยะสั้นขององค์กร 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 2.4 ปัจจัยหลักในการบริหารทรัพยากรกายภาพ. จาก การบริหารทรัพยากรกายภาพ หลักการ
และทฤษฎี (น.5), โดย เสริชย์ โชติพานิช, 2553, กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
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2.2.1.2 สาเหตุที่ส่งผลให้เกิดการพัฒนาด้านการบริหารทรัพยากรกายภาพ 
(1) การใช้อาคารรุ่นเก่า และอาคารที่ไม่ได้สร้างขึ้นมาตามความ

ต้องการก่อให้เกิดข้อจ ากัดของหลายองค์กรเพ่ือตอบสนองความต้องการที่เปลี่ยนแปลงไป  แนว
ทางแก้ไขทางหนึ่งคือ การใช้อาคารเดิมที่มีอยู่ต่อไปโดยหาทางแก้ไขดัดแปลงปรับปรุงให้เหมาะสม อีก
ทางหนึ่งคือการเข้าใช้อาคารที่มีการก่อสร้างไว้แล้วโดยผู้ประกอบอสังหาริมทรัพย์  ซึ่งมักมีต้นทุนที่ต่ า
กว่าการสร้างอาคารใหม่  การแก้ปัญหาด้วยการปรับลักษณะทางกายภาพโดยการปรับปรุ ง 
เปลี่ยนแปลง ลักษณะทางกายภาพและองค์ประกอบของอาคารให้มีความเหมาะสมกับความต้องการ
ใหม่ มีข้อดีคือท าให้ทรัพยากรกายภาพมีความสอดคล้องกับความต้องได้มากที่สุด  แต่ข้อด้อยคือ การ
ด าเนินการต้องอาศัยเวลาและงบประมาณ หากไม่มีการวางแผนและการเตรียมการล่วงหน้า อาจท า
ให้ล่าช้าไม่ทันการณ์กับความต้องการที่จะเปลี่ยนแปลง 

(2) การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานจากลักษณะของบริบททาง
เศรษฐกิจและธุรกิจ และผลจากพัฒนาการทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและคอมพิวเตอร์เป็นผลให้
รูปแบบของการท างาน (Work Pattern) มีความหลากหลายมากขึ้น 

(3) การเปลี่ยนแปลงลักษณะของอาคารสถานที่ในปัจจุบันมักมีการน า
เทคโนโลยีสมัยใหม่เข้ามาประกอบการก่อสร้างอาคารเพ่ือให้เกิดความทันสมัย ความสะดวกสบาย ลด
ปริมาณการใช้พลังงานและผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม และเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของผู้ปฎิบัติ
งานหรือพนักงาน ซึ่งส่งผลให้การควบคุมการดูแล บ ารุงรักษา การใข้งาน และการบริหารจัดการมี
ความซับซ้อนตามไปด้วย 

(4) การเปลี่ยนแปลงความต้องการและทัศนคติขององค์กร  ซึ่งให้
ความส าคัญสูงสุดในเรื่องของความสามารถในการแข่งขัน  (Business Competitiveness) เพ่ือให้
องค์กรสามารถอยู่รอดได้ต่อไป จึงมุ่งเน้นที่การเพ่ิมประสิทธิภาพด้านการผลิตโดยด าเนินการในเรื่อง
ของการลดทอนค่าใช้จ่าย เพ่ือให้เกิดประโยชน์และผลตอบแทนสูงสุดโดยมีต้นทุนที่น้อยที่สุด ดังนั้น
จึงท าให้รูปแบบของความต้องการและทัศนคติในการใข้งานอาคารขององค์กรจึงเปลี่ยนแปลงไป  
องค์กรเริ่มให้ความสนใจในเรื่องการเพ่ิมประสิทธิภาพการใช้ประโยชน์ของพ้ืนที่ ปรับเปลี่ยนรูปแบบ
และวิธีการใข้งานทรัพยากรกายภาพ เพ่ือให้เกิดผลบวก 

(5) การเปลี่ยนแปลงความต้องการของบุคคลผู้ ใช้อาคาร  ความ
เปลี่ยนแปลงในเรื่องของระดับความต้องการที่มีต่อคุณภาพของสถานที่ท างานและสภาพแวดล้อมใน
อาคาร มีความเป็นห่วงและใส่ใจคุณภาพชีวิตและสุขภาพของตนเองระหว่างที่อยู่ในอาคารหรือ
สถานที่ท างานมากข้ึน 
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(6) การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและสภาพแวดล้อม ความเข้มงวดของ
กฎหมายด้านความปลอดภัยในอาคาร การอนุรักษ์การใช้พลังงานในอาคารขนาดใหญ่  รวมทั้ง
ผลกระทบจากภาวะโลกร้อนและอากาศแปรปรวน 

2.2.1.3 โครงสร้างของงานบริหารทรัพยากรกายภาพ 
การบริหารทรัพยากรกายภาพ จ าเป็นต้องเข้าใจลักษณะขององค์กรและ

ผู้ใช้อาคารเพ่ือน ามาก าหนดนโยบาย และเป้าหมายของการบริหารจัดการและปฎิบัติงานด้านอาคาร
สถานที่ให้สามารถเป็นไปในทิศทางที่สอดคล้องกัน และสนับสนุนกิจกรรมขององค์กรได้เป็นอย่างดีทั้ง
ในระยะสั้นและระยะยาว เพ่ือลดการสูญเสียและสิ้นเปลืองน้อยลง ท าให้เกิดการใช้อาคารอย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นโดยโครงสร้างของงาน FM สามารถแบ่งงานออกเป็น 2 ส่วนหลัก (Barrett, 
1995) ได้แก่ 

(1) ส่วนบริหารจัดการ (Strategic FM) เป็นส่วนที่ท าหน้าที่ด้านการ
ก าหนดนโยบาย วางแผน จัดการแผน และด าเนินการในระดับยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ เพ่ือให้องค์กร
มีทรัพยากรกายภาพที่เพียงพอ และสามารถใช้อย่างมีประสิทธิภาพในระยะกลางและระยะยาว 

(2) ส่วนจัดการงานปฎิบัติงาน  (Operational FM) เป็นส่วนที่ท า
หน้าที่ในการจัดการงานในระดับปฎิบัติได้แก่ งานบริการด้านอาคารสถานที่ งานดูแลบ ารุง รักษา
อาคาร งานท าความสะอาด งานรักษาความปลอดภัย และงานบริการอ่ืน ๆเพ่ือให้ผู้ปฎิบัติงานใน
อาคารได้รับความสะดวกและปลอดภัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 2.5 โครงสร้างการบริหารทรัพยากรกายภาพ. จาก การบริหารทรัพยากรกายภาพ หลักการ
และทฤษฎี (น.5), โดย เสริชย์ โชติพานิช, 2553, กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
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2.2.1.4 แนวคิดของการท างานบริหารทรัพยากรกายภาพ 
เสริชย์ โชติพานิช (2553)  ได้สรุปแนวคิดส าคัญของการบริหารทรัพยากร

กายภาพออกเป็น 5 หัวข้อดังนี้  
(1) การใช้จ่ายอย่างมีประสิทธิภาพ (Cost Effective) เพ่ือมุ่งเน้นให้เกิด

การใช้จ่ายที่ให้ประโยชน์สูงสุด เมื่อเทียบกับคุณภาพและค่าใช้จ่าย (Optimum) 
(2) บูรณาการ (Integrative) เป็นการท างานอย่างผสมผสานกันเพ่ือให้

เกิดประสิทธิภาพของงาน 
(3) กลยุทธ์ (Strategic) เป็นการวางแผนการท างานในระยะเวลาสั้น 

ระยะกลาง และระยะยาว เป็นแผนการที่มากกว่าการท างานประจ าวัน (Routine work) เพ่ือให้
สามารถปรับเปลี่ยนอาคารได้บ้าง และยังสอดคล้องกับนโยบายทางธุรกิจขององค์กร 

(4) การท างานเชิงรุก (Proactive) หมายถึง การจัดท าแผนระยะยาวเพ่ือ
ป้องกันและแก้ไขปัญหาล่วงหน้าก่อนที่จะเกิดปัญหาขึ้นโดยใช้การคาดการณ์และป้องกันเหตุล่วงหน้า 

(5) การท างานเชิงรับ (Responsively reactive) หมายถึง การจัดการ
เพ่ือตอบสนองการแก้ปัญหาด้านกายภาพที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ทันท่วงทีและมีประสิทธิภาพ 

2.2.1.5 แนวคิดกระบวนวางแผนการด าเนินการ 
การวางแผนก่อนการด าเนินการสามารถสรุปแนวคิดออกเป็น 2 วิธีดังนี้ 
(1) วิธีแบบบนลงล่าง (Top-Down Process) เป็นวิธีที่ทุกองค์กรใช้กันมา

นานแล้วเป็นลักษณะการสั่งการจากด้านบน คือจากผู้บังคับบัญชา ผู้บริหาร หรือ CEO และให้ลูกน้อง
ท าตามค าสั่ง ซึ่งมีข้อดีคือ การด าเนินการจะรวดเร็ว เบ็ดเสร็จ แต่ก็มีข้อเสียคือ แผนที่ได้นั้นจะไม่ได้
รับแนวความคิดท่ีหลากหลายจากคนหลายกลุ่ม จากผู้ปฏิบัติงาน หรือจากประชาชนอย่างแท้จริง 

(2) วิ ธี แ บ บ ล่ างขึ้ น บ น  (Bottom-Up Process) เป็ น ลั กษ ณ ะของ
กระบวนการที่มาจากด้านล่าง ซึ่งก็คือการเข้ามามีส่วนร่วมของระดับผู้ปฏิบัติการ หรือจากประชาชน 
ซึ่งจะท าให้มีข้อดีคือได้แผนที่ตรงใจคนท างานหรือประชาชนมากกว่า แต่ก็อาจเกิดปัญหาได้เช่นกัน 
หากลูกน้องหรือประชาชนไม่เห็นด้วยมาก ๆ หรือมีการแบ่งกลุ่มการท างานหรือกลุ่มของประชาชน
ขึ้นมา ท าให้เกิดความวุ่นวายได้ 

โดยแบ่งตามระยะเวลาของแผนงาน ได้แก่ 
(1) แผนระยะสั้น (Short range plan) คือแผนที่มีระยะเวลาไม่เกิน 1 ปี 
(2) แผนระยะกลาง (Intermediate range plan) คือแผนที่มีระยะเวลา

ตั้งแต ่1-5 ปี 
(3) แผนระยะยาว (Long range plan) คือแผนที่มีระยะเวลาตั้งแต่ 5 ปี

ขึ้นไป 



24 

 

2.2.2 การวางแผนด้านกายภาพ (Facility and Space planning) 
องค์ประกอบส าคัญของทรัพยากรกายภาพคือ พ้ืนที่อาคาร (Space) ซึ่งเป็น

สถานที่ส าหรับรองรับการท ากิจกรรมต่าง ๆที่เกิดขึ้น ซึ่งเมื่อความต้องการทรัพยากรกายภาพ 
(Facility) มีการเปลี่ยนแปลงจะส่งผลกระทบต่อสภาพแวดล้อมหรือบริบทให้มีการเปลี่ยนแปลงและ
ท าให้จุดมุ่งหมายและเป้าหมายขององค์กรมีการเปลี่ยนแปลงเช่นกัน จากนั้นยังส่งผลต่อกิจกรรม 
วิธีการท างานให้เปลี่ยนแปลงเพื่อสอดคล้องกับจุดมุ่งหมายขององค์กร ซึ่งจะส่งผลทางตรงกับเรื่องของ
ความต้องการทรัพยากรกายภาพ เช่นกัน ดังนั้นการวางแผนด้านกายภาพจึงจ าเป็นต้องมีการวางแผน
กายภาพเพ่ือให้เกิดความเพียงพอเหมาะสมในระยะยาวของพ้ืนที่อาคาร พ้ืนที่ท างาน พ้ืนที่บริการ 
ระบบประกอบอาคาร เทคโนโลยี อุปกรณ์ประกอบการท างาน สิ่งอ านวยความสะดวก ท าเลที่ตั้ง
อาคาร เมื่อความต้องการพ้ืนที่หรือทรัพยากรกายภาพมีการเปลี่ยนแปลง ซึ่งการจัดการทรัพยากร
กายภาพเป็นงานที่ต้องอาศัยระยะเวลา และใช้งบประมาณจ านวนมากจึงเป็นเรื่องจ าเป็นที่จะต้องมี
การวางแผนและเตรียมการล่วงหน้า เพ่ือให้การเปลี่ยนแปลงนั้นตอบสนองต่อความต้องการได้อย่าง
เหมาะสม ซึ่งขั้นตอนต่าง ๆ ในการวางแผนกายภาพโดยกระบวนการทั่วไปแล้วครอบคลุมงาน 3 ส่วน
ดังต่อไปนี้ 

2.2.2.1 การวางแผนทรัพยากรกายภาพ (Facility Planning) 
เป็นการวางแผนเพ่ือเตรียมการให้องค์กรและหน่วยงานมีทรัพยากร

กายภาพอย่างเพียงพอและเหมาะสมโดยครอบคลุมการจัดเตรียม  จัดหา พ้ืนที่ส านักงานให้มีความ
พร้อมรองรับความต้องการในระยะยาวโดยที่เป้าหมายของการวางแผนทรัพยากรกายภาพนั้นอยู่ที่
การสร้างสมดุลย์ระหว่างความต้องการพ้ืนที่อาคารกับอุปทานทรัพยากรกายภาพ  ได้แก่ อาคารที่ตั้ง
อยู่บนท าเลที่ต้องการและมีประสิทธิภาพในทางธุรกิจ หรือพ้ืนที่ที่มีปริมาณและคุณภาพ หรือระบบ
ประกอบอาคารตามความต้องการ ซึ่งอุปสงค์พ้ืนที่อาคาร หรือความต้องการพ้ืนที่อาคารประกอบด้วย 
3 ระดับ คือ ระดับบุคคล (Individual) เช่น พ้ืนที่ท างานส่วนบุคคล workstation ระดับฝ่ายหรือ
หน่วยงาน (Departmental) เช่น พ้ืนที่ support areas เพ่ือรองรับการท างานของหน่วยงาน และ 
ระดับองค์กร (Corporate/Organisational) เช่น พ้ืนที่รวมทั้งหมดของอาคาร ต าแหน่งที่ตั้ง หรือ
ระบบประกอบอาคาร ซึ่งการวางแผนทรัพยากรกายภาพประกอบด้วยขั้นตอนพ้ืนฐานดังต่อไปนี้ 

(1) วิเคราะห์แผนการเปลี่ยนแปลงขององค์กร - การคาดการณ์ประมาณการ 
     ความต้องการในอนาคต 
(2) การวิเคราะห์ทรัพยากรกายภาพที่ต้องการในอนาคต เช่น ขนาดและ 
     จ านวน หรือ คุณภาพของทรัพยากรหรือพ้ืนที่ที่ต้องการ 
(3) ส ารวจสภาพ วิเคราะห์ศักยภาพ และการประเมินความสามารถของ 
     ทรัพยากรกายภาพในปัจจุบัน 
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(4) การก าหนดเลือกทรัพยากรกายภาพที่จะให้มีในอนาคต 
(5) วิเคราะห์แนวทางด าเนินการ และความเป็นไปได ้
(6) การจัดท าแผนของทรัพยากรกายภาพที่ต้องการ 

ซึ่งข้อมูลที่จ าเป็นในการวางแผนทรัพยากรกายภาพนั้นควรมีข้อมูลในเรื่อง
ของนโยบายและแผนทางธุรกิจ ข้อมูลพ้ืนที่และการใช้ประโยชน์ในปัจจุบัน พฤติกรรมการใช้พ้ืนที่ 
การท างาน มาตรฐาน นโยบายด้านการจัดสรรพ้ืนที่และเฟอร์นิเจอร์ และนโยบายด้านทรัพยากร
กายภาพขององค์กร เช่น การลงทุน การครอบครอง เป็นต้น 

2.2.2.2 การครอบครอง (Facility Investment and Acquisition) 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้มีทรัพยากรกายภาพตามความต้องการ  และใช้

ต้นทุนต่ าในการลงทุนเพ่ือให้มีอาคาร/พ้ืนที่ในการครอบครอง ซึ่งโดยทั่วไปองค์กรมีทางเลือกในการ
ครอบครองอย่างน้อย 4 แนวทางคือ (1) การซื้อ 

(2) การเช่า 
(3) การก่อสร้าง 
(4) การขอยืมใช้ 
ซึ่งแต่ละทางเลือกนั้นมีขั้นตอนด าเนินการ ข้อดีและข้อเสียที่แตกต่างกัน

ออกไป ดังนั้นในการตัดสินใจจึงควรพิจารณาให้รอบคอบไม่ว่าจะเป็นเรื่องของศักยภาพ ความสามารถ 
ข้อได้เปรียบในด้านของเงิน ต้นทุน เวลา และทรัพยากรที่ต้องใช้ และสิทธิในการครอบครองโดย
จะต้องสอดคล้องกับนโยบายขององค์กรเช่นกัน 

2.2.2.3 การวางแผนและจัดการพื้นที่ท างาน (Workspace and Workplace 
Planning) 

เป็นการวางแผน ก าหนด และจัดสรรพ้ืนที่ท างานเพ่ือให้ เกิดความ
เหมาะสมต่อต าแหน่งที่ท างาน (workstation) ของพนักงานแต่ละหน่วยงาน เพ่ือมุ่งเน้นให้เกิดการ
ต่อเนื่องในการท างานหรือการท ากิจกรรมขององค์กร (Workflow) อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดโดยมี
เป้าหมายได้แก่ เพ่ือให้เกิดการสร้างผลผลิต และความคิดสร้างสรรค์ให้กับการด าเนินการขององค์กร 
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานประจ าวัน มีความเหมาะสมของต าแหน่งที่ตั้งตามโครงสร้างของ
องค์กร และมีประสิทธิภาพด้านต้นทุนและการใช้ประโยชน์ได้สูงสุด สามารถแบ่งกระบวนการวางแผน
และการจัดการพื้นที่ท างานออกได้เป็น 6 ขั้นตอนดังนี้ 

(1) ก าหนดและระบุความต้องการพื้นที่ท างานในอนาคต 
(2) วิเคราะห์และวางแผนความสัมพันธ์ของกิจกรรมการท างานในแต่ละ 
    พ้ืนที ่
(3) วางแผนก าหนดระบบประกอบอาคารและระบบเทคโนโลยีส านักงาน 
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(4) วางแผนก าหนดต าแหน่งจุดเชื่อมต่อระบบฯและอุปกรณ์ 
(5) จัดเขตพ้ืนที่และจัดสรรพ้ืนที่ท างาน 
(6) ออกแบบผังพื้นทีส่ านักงานและเฟอร์นิเจอร์ประกอบการท างาน 

2.2.3 การบริหารโครงการ (Facility Project Management) 
ในระหว่างช่วงการใช้ (Occupancy stage) เนื่องจากอาคารมีการใข้งานมาเป็น

ระยะเวลานาน แต่ความต้องการและลักษณะการใข้งานอาคารมีการเปลี่ยนแปลงในแต่ละช่วงเวลา  
จึงมักจะมีการด าเนินการในลักษณะการปรับเปลี่ยน  ปรับปรุง เปลี่ยนทดแทนอุปกรณ์ของระบบ
ประกอบอาคาร รวมไปจนถึงการดัดแปลงลักษณะของอาคาร  เพ่ือให้อาคารมีลักษณะและ
ความสามารถสอดคล้องกับความต้องการที่เปลี่ยนแปลงไปของผู้ใช้  (Remington, 2003) ตัวอย่าง
โครงการด้านกายภาพได้แก่ การปรับเปลี่ยน ปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงลักษณะของอาคารและพ้ืนที่
อาคาร การเปลี่ยนทดแทนอุปกรณ์หลักของระบบประกอบอาคาร การปรับปรุงพ้ืนที่ท างาน หรือการ
โยกย้ายพ้ืนที่ท างานของแผนกงาน เป็นต้น 

ผู้ที่มีส่วนร่วมในโครงการ (Project stakeholders) ด้านกายภาพระหว่างช่วง
การใช้งานได้แก่ เจ้าขององค์กร Project team ผู้ออกแบบ ผู้บริหารทรัพยากรกายภาพ (FM) 
ผู้ด าเนินการ ผู้รับเหมา ผู้ควบคุมงาน ผู้ใช้อาคาร ผู้ปฎิบัติงานอาคาร และหน่วยงานรัฐ โดยที่ผู้บริหาร
ทรัพยากรกายภาพมีหน้าที่หลักในการประสานงานระหว่างบุคคลเหล่านี้ เพ่ือให้การด าเนินโครงการ
สามารถด าเนินการต่อไปได้ตามเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ 

การบริหารและจัดการโครงการด้านกายภาพโดยทั่วไปสามารถแบ่งได้เป็น  4 
ขั้นตอนใหญ่ (Remington, 2003) ได้แก่ 

(1) ขั้นก าหนดและวิเคราะห์โครงการ คือการก าหนดวัตถุประสงค์ การเลือก
แนวทางด าเนินโครงการ วิเคราะห์ความเป็นไปได้ของโครงการ 

(2) ขั้นวางแผนโครงการ ได้แก่ การก าหนดขอบเขตและโครงสร้างการบริหาร
โครงการ การวางแผนงานและจัดสรรทรัพยากร รวมไปถึงการจัดท าแผนงบประมาณ 

(3) ขั้นด าเนินโครงการ ได้แก่ การด าเนินโครงการตามแผนที่ได้วางไว้ ติดตาม
และประเมินผล รวมทั้งแก้ปัญหาเพ่ือให้สามารถด าเนินการไปได้อย่างเรียบร้อย จนถึงการรายงานผล
ของโครงการในแต่ละระยะ 

(4) ขั้นโครงการแล้วเสร็จและส่งมอบ ได้แก่ การตรวจผลการด าเนินโครงการ 
การทดสอบ และส่งมอบให้กับเจ้าของหรือผู้ใช้งาน 

ซึ่งกลยุทธ์และวิธีการที่สามารถน ามาใข้เพ่ือลดและหลีกเลี่ยงผลกระทบได้แก่ 
การจัดให้ผู้ปฎิบัติงานท างานในช่วงเวลาที่ไม่มีการใช้งานอาคาร การก าหนดแบ่งพ้ืนที่โครงการ การ
จัดพ้ืนที่ท างานชั่วคราวส าหรับหน่วยงานที่ พ้ืนที่ ได้รับการปรับปรุง  และการประชาสัมพันธ์
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ความก้าวหน้าของโครงการและประสานงานกับผู้ใช้งานอย่างสม่ าเสมอ  (ฐาปกรณ์ เจริญศุภผล, 
2552) 

 
2.3 หลักการเกี่ยวกับบริบทองค์กร (Organisation Context) 
 

2.3.1 บริบทองค์กร 
บริบทองค์กรหรือสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ส่วน 

(Stojanovic, 2015) คือ 
(1) บริบทภายในองค์กร เป็นข้อมูลพ้ืนฐานขององค์กรที่แสดงออกเพ่ือให้

บุคคลภายนอกได้ทราบถึงวัตถุประสงค์และแสดงถึงภาพลักษณ์ขององค์กร  ซ่ึงประกอบด้วย
องค์ประกอบที่หลากหลาย อาทิเช่น ประวัติความเป็นมาขององค์กร ผู้ก่อตั้ง ทีมผู้บริหาร โครงสร้าง
องค์กร วัฒนธรรมองค์กร รูปแบบธุรกิจขององค์กร วัตถุประสงค์ นโยบาย แผนงาน วิสัยทัศน์ และ
เป้าหมายขององค์กร 

(2)  บริบทภายนอกองค์กร คือปัจจัยที่องค์กรไม่สามารถควบคุมได้เองและ
เป็นส่วนที่สามารถส่งผลกระทบต่อธุรกิจขององค์กรได้ ตัวอย่างเช่น สภาพสังคม สภาพเศรษฐกิจ 
เทคโนโลยี สภาพแวดล้อมทางกายภาพ และข้อก าหนดหรือกฎหมาย 

2.3.1.1 รูปแบบธุรกิจองค์กรแบ่งตามกลุ่มโครงสร้างอุตสาหกรรม 
ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย (2558) มีการแบ่งหมวดธุรกิจ (Sector) 

28 หมวด และจัดกลุ่มโครงสร้างอุตสาหกรรม (Industry Group) 8 กลุ่ม ได้แก่ 
(1) เกษตรและอุตสาหกรรมอาหาร (AGRO)  
(2) สินค้าอุปโภคบริโภค (CONSUMP) 
(3) ธุรกิจการเงิน (FINCIAL) 
(4) สินค้าอุตสาหกรรม (INDUS) 
(5) อสังหาริมทรัพย์และก่อสร้าง (PROPCON) 
(6) ทรัพยากร (RESOURC) 
(7) บริการ (SERVICE) 
(8) เทคโนโลยี (TECH) 

ซึ่งเป็นการแบ่งหมวดของบริษัทจดทะเบียนในประเทศไทย เพ่ือเป็นการ
จัดหมวดหมู่ของการประกอบธุรกิจ ซึ่งจะช่วยให้ผู้ลงทุนสามารถเปรียบเทียบข้อมูลและน าไป
ประกอบการตัดสินใจได้อย่างเหมาะสมโดยหลักการในการจัดกลุ่ม คือการสะท้อนถึงประเภทของ
ธุรกิจได้ชัดเจน และสามารถเปรียบเทียบกับหมวดธุรกิจในต่างประเทศได้เช่นกัน  



28 

 

ตารางที ่2.1  
 
แสดงโครงสร้างกลุ่มอุตสาหกรรมและหมวดธุรกิจ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
หมายเหตุ. จาก ดัชนีตลาดหลักทรัพย์, โดย ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย, 2558 
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2.3.1.2 รูปแบบธุรกิจองค์กรแบ่งตามลักษณะของหน่วยงาน 
จากกฎหมายปกครองของประเทศไทยนอกจากระบบโครงสร้างราชการ

แล้วยังได้มีการจัดตั้งหน่วยงานรูปแบบต่าง ๆ ขึ้นมาเพ่ือให้มีส่วนร่วมกับรัฐในการด าเนินการต่าง ๆ 
ได้แก่ 

(1)  รัฐบาล (State Enterprise) เป็นหน่วยงานไม่แสวงผลก าไรจัดตั้งขึ้นและ
มีการบริหารดูแลกิจการโดยหน่วยงานราชการของประเทศโดยกิจการที่จัดตั้งมาจากภาษีของ
ประชาชน 

(2) รัฐวิสาหกิจ (Public Enterprise) มีลักษณะเฉพาะคือ มีฐานะเป็นนิติ
บุคคลแยกออกจากส่วนของรัฐและราชการ ท าให้มีความเป็นอิสระทางด้านการเงินและการบริหาร 
แต่ยังคงอยู่ภายใต้การควบคุม ตรวจสอบจากรัฐ เนื่องจากเงินจากการลงทุนมาจากภาษีอากรของ
ประชาชนซึ่งจะด าเนินภารกิจในทางอุตสาหกรรมและการค้าเป็นหลัก 

(3)  องค์กรเอกชน (Private Enterprise) เป็นหน่วยงานที่ไม่ใช่ส่วนงานของ
รัฐบาลและรัฐวิสาหกิจ  จึงท าให้มีความคล่องตัวในการด าเนินงานและระบบการบริหารงาน
ค่อนข้างมาก 

2.3.2 โครงสร้างองค์กร (Organisation Structure) 
หมายถึง  ระบบของการติดต่อสื่อสาร ประสานงานระหว่างแผนกต่างๆ และ

อ านาจบังคับบัญชาที่ควบคุมและเชื่อมต่อคนในองค์กรเข้าด้วยกัน   เพ่ือให้สามารถท างานร่วมกันได้
จนบรรลุเป้าหมายขององค์กร  การก าหนดโครงสร้างขององค์กรจะช่วยท าให้เข้าใจการด าเนินการของ
องค์กร เห็นความสัมพันธ์ในส่วนต่าง ๆ ขององค์กร 

2.3.2.1 องค์ประกอบของโครงสร้างองค์กร ประกอบด้วยสิ่งต่าง ๆ ดังนี้ 
(1)  วัตถุประสงค์ (Objective) จากการบทความของมณีรัตน์ (2554) ได้

ท าการแบ่งรูปแบบความเป็นทางการของ (Formalization) องค์กรออกเป็น 2 แบบ คือ  
- รูปแบบที่เป็นทางการ เป็นองค์กรที่มีการรวมตัวกันของกลุ่ม อย่างมี

ระบบแบบแผน มีกฎระเบียบและข้ันตอนการท างานที่ชัดเจน ครอบคลุมทุกส่วนของการปฏิบัติงาน 
-  รูปแบบที่ไม่เป็นทางการ เป็นองค์กรที่มีการรวมตัวกันของกลุ่มอย่างไม่

มีระบบของการบริหาร มีกฎระเบียบไม่มากหรือไม่มีกฎเกณฑ์ ระเบียบข้อบังคับของการปฏิบัติงานให้
อิสระแก่พนักงานในการตัดสินใจได้เอง 

(2)  ภ าระห น้ าที่  (Function) ห รื อค ว าม เชี่ ย ว ช าญ ใน งาน  (Work 
Specialisation) โดยแบ่งงานตามความรู้ความสามารถของบุคคล 

(3)  การแบ่ งงานในแต่ละสายงาน  (Division of Work) หรือการจัด
หน่วยงาน (Departmentalisation) เป็นการแบ่งงานตามหน้าที่หรือกระบวนการท างาน 
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(4) การบังคับบัญชา (Hierarchy) หรืออ านาจหน้าที่ สิทธิในการสั่งการ
ภายในองค์กร โดยสิทธิในการคิดแก้ปัญหาการท างานหรือการให้อ านาจ (Empowerment) แบ่งออก
ได้เป็น 2 รูปแบบหลักคือ 

-  การรวมอ านาจ เป็นรูปแบบที่การตัดสินใจขึ้นอยู่กับผู้บริหารระดับสูง
เพียงผู้เดียว 

- การกระจายอ านาจ เป็นรูปแบบที่ผู้บริหารระดับสูงมอบอ านาจให้
ผู้บริหารระดับท่ีอยู่รองลงมาได้ตัดสินใจแก้ปัญหาได้เช่นกัน 

(5) ช่วงของการควบคุม (Span of Control) คือ จ านวนผู้ที่อยู่ใต้บังคับ
บัญชาในความดูแลรับผิดชอบ ซึ่งสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 รูปแบบดังนี้ 

- ช่ ว งควบคุ มแคบ /แนวตั้ ง  หรือ โครงสร้ างองค์ กรแบบจั กรกล 
(Mechanistic Organisation Structure) มุ่งเน้นประสิทธิภาพและการควบคุม มีภาระหน้าที่เฉพาะ
ด้าน อยู่ภายในสายการบังคับบัญชา เหมาะส าหรับองค์กรขนาดใหญ่ มีสายการบังคับบัญชาหลายชั้น 
การตัดสินใจจึงเป็นรูปแบบของการรวมอ านาจ มีการบริหารงานในแต่ละฝ่ายอย่างใกล้ชิด แต่การ
ติดต่อสื่อสารระหว่างผู้บริหารและลูกน้องเป็นไปได้ยาก 

- ช่วงควบคุมกว้าง/แนวนอน หรือโครงสร้างองค์กรแบบมีชีวิต (Organic 
Organisation Structure) หรือโครงสร้างแบบแบนราบ (Flat Structure) มุ่งเน้นที่การเรียนรู้และ
ภาระหน้าที่ร่วมกัน ลดสายการบังคับบัญชาและกฎเกณฑ์ใช้การตัดสินใจแบบกระจายอ านาจ ลูกน้อง
มีอิสระในการท างานค่อนข้างสูง เนื่องจากหัวหน้างานมีผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชาค่อนข้างมากจึงมีการ
ควบคุมน้อยให้อ านาจแก่ผู้ปฎิบัติหน้าที่ ต าแหน่งงานไม่ซับซ้อน การประสานท าได้รวดเร็วและเน้น
การสื่อสารกันในเชิงตัวต่อตัว (Face to Face)  

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 2.6 แสดงช่วงควบคุมแบบแคบ 
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ภาพที่ 2.7 แสดงช่วงควบคุมแบบกว้าง 

 
(6) เอกภาพการบังคับบัญชา (Unity of Command) คือทุกการตัดสินใจ

ในองค์กรนั้นขึ้นตรงต่อผู้บังคับบัญชาขององค์กรเพียงผู้เดียว 

 
2.3.2.2 รูปแบบของโครงสร้างองค์กร 

โครงสร้างองค์กรสามารถแบ่งได้หลายรูปแบบ ซึ่งจากการศึกษาของศิริอร 
(2536), สมคิด (2538) และวรันยู (2555)  จึงสามารถสรุปแนวความคิดการจัดโครงสร้างขององค์กร
และแบ่งแยกออกเป็น 9 รูปแบบหลักดังนี้ 

(1) โครงสร้างองค์กรตามหน้าที่ (Functional Organization Structure) 
เป็นโครงสร้างที่แบ่งไปตามหน้าที่การท างานเพ่ือแสดงถึงหน้าที่ของแต่ละแผนกอย่างชัดเจน  ท าให้
บุคคลภายในแผนกมีความเชี่ยวชาญอย่างลึกซ้ึง รวมไปถึงการมีผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านท าให้เกิดความ
ผิดพลาดได้น้อยมาก ง่ายต่อการประสานงานภายในแผนก แต่มักมีปัญหาในด้านของการรวมอ านาจ
ไว้ที่บุคคลต าแหน่งสูง ไม่มีการกระจายอ านาจในการบริหารหรือการตัดสินใจ  

 

 
 

 

 

 
ภาพที่ 2.8 แสดง โครงสร้างองค์กรแบบตามหน้าที่ 
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(2) โครงสร้างองค์การตามสายงานหลัก (Line Organization Structure) 
หรือแบบเป็นหน่วยงาน (Divisional Organisation Structure) เป็นโครงสร้างที่มีรูปแบบที่เข้าใจได้
ง่ายโดยการจัดให้มีสายงานหลักและมีการบังคับบัญชาจากบนลงล่างลดหลั่นลงเป็นชั้น  ๆซึ่ง
กระบวนการท างานจะไม่มีการสั่งการแบบข้ามขั้นตอนกันในสายงาน  ท าให้สามารถตรวจสอบในแต่
ละขั้นตอนได้ง่ายและรวดเร็ว ผู้ปฎิบัติสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาได้อย่างแม่นย าและรวดเร็ว  มีการ
ติดต่อสื่อสารและควบคุมการท างานได้ง่าย แต่โครงสร้างรูปแบบนี้จะเหมาะสมกับองค์กรขนาดเล็ก
มากกว่าองค์กรขนาดใหญ่ที่มีกระบวนการปฎิบัติงานที่ค่อนข้างซับซ้อน และเนื่องจากมีการกระจาย
สายงานค่อนข้างเยอะท าให้บางส่วนงานขาดผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 

 

 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.9 แสดงโครงสร้างองค์กรแบบตามสายงานหลัก 

 
(3) โค ร งส ร้ า งอ งค์ ก ารแ บ บ ค ณ ะที่ ป รึ ก ษ า  (Staff Organization 

Structure) เป็นโครงสร้างที่มีการจัดให้มีที่ปรึกษาเข้ามาช่วยในการบริหารงาน  เนื่องจากความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้านของที่ปรึกษาที่สามารถให้ค าแนะน า วางแผนและประเมินสถานการณ์ล่วงหน้า 
ช่วยท าให้ความสามารถในการด าเนินงานขององค์กรนั้นมีประสิทธิภาพมากขึ้น แต่ข้อเสียอาจเกิดจาก
ความเห็นที่ไม่ตรงกันระหว่างที่ปรึกษาและองค์กรท าให้เกิดความผิดพลาดในการท างาน 

 
 

 

 

 

 
ภาพที่ 2.10 แสดงโครงสร้างองค์กรแบบแบบคณะที่ปรึกษา 



33 

 

(4) โครงสร้างองค์ การแบบคณ ะกรรมการบริหาร  (Committees 
Organization Structure) เป็นโครงสร้างที่องค์กรมีการบริหารงานในลักษณะคณะกรรมการโดย
โครงสร้างรูปแบบนี้จะช่วยลดปัญหาเรื่องของการบริหารงานแบบผูกขาดของบุคคลเดียวหรือการเผด็จ
การ และเนื่องจากการตั้งคณะกรรมการจะประกอบไปด้วยบุคคลที่มาจากหลากหลายแผนกงานท าให้
สามารถเข้าใจปัญหาในแต่ละส่วนงานได้อย่างดี แต่โครงสร้างรูปแบบคณะกรรมการบริหารจะมีการ
จัดประชุมเพ่ือหาข้อตกลงในการแก้ปัญหาจึงต้องใช้เวลาและทรัพยากรบุคคลจ านวนมาก 

(5) โครงสร้างองค์การงานอนุกรม  (Auxiliary) เป็นหน่วยงานที่คอย
ช่วยเหลือในส่วนของงานธุรการและอ านวยความสะดวก  ตัวอย่างเช่น งานเลขานุการและงาน
ตรวจสอบภายใน เป็นต้น 

 

 
 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 2.11 แสดงโครงสร้างองค์กรแบบงานอนุกรม 
 

(6) โ ค ร ง ส ร้ า ง แ บ บ ง่ า ย  (Simple Organisation structure) เป็ น
โครงสร้างที่เหมาะกับองค์กรขนาดเล็ก ซึ่งเจ้าขององค์กรเป็นผู้จัดการและดูแลองค์กรทั้งหมด ช่วงการ
ควบคุมกว้างและรวมอ านาจการตัดสินใจอยู่ที่เจ้าขององค์กรเพียงผู้เดียว  ไม่มีการแบ่งสายงานที่
ชัดเจน จึงมีความยืดหยุ่นสูง 

 

 

 

 
ภาพที่ 2.12 แสดงโครงสร้างองค์กรแบบง่าย 



34 

 

(7) โครงสร้างองค์กรแบบเมทริกซ์  (Matrix Organisation Structure) 
เป็นโครงสร้างที่องค์กรมีรูปแบบการท างานค่อนข้างซับซ้อน เนื่องจากเป็นการประสานงานทั้ง 2 ด้าน
ไปพร้อม ๆ กัน มีการท างานร่วมกันในหลาย ๆ ฝ่ายงาน ซึ่งจะมีผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านในแต่ละหน้าที่
ท าให้ง่ายต่อการด าเนินการ และท าให้ควบคุมผลิตภัณฑ์แต่ละประเภทได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ความสามารถในการด าเนินงานที่ดี แต่อาจจะเกิดความสับสน ท าให้เกิดปัญหาและความยุ่งยากใน
ด้านของการติดต่อประสานงาน หรืออาจท าให้เกิดงานซ้ าซ้อนกันในแต่ละแผนกงาน และการรับค าสั่ง
จากผู้บังคับบัญชาที่มากกว่า 1 คน 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 2.13 แสดงโครงสร้างองค์กรแบบเมทริกซ์ 
 

(8) โครงสร้างองค์กรแบบระบบราชการ  (Bureaucracy Organisation 
Structure) เป็นโครงสร้างที่มีการแบ่งงานกันตามความเชี่ยวชาญของบุคคล และจัดแบ่งหน่วยงาน
ตามหน้าที่ มีการก าหนดมาตรฐานและกฎระเบียบค่อนข้างชัดเจนใช้การรวมอ านาจตัดสินใจที่ผู้น า
เพียงผู้เดียว ช่วงการควบคุมแคบโดยการสั่งการตามสายการบังคับบัญชา เหมาะส าหรับองค์กรขนาด
ใหญ่ 

(9) โครงสร้างองค์กรเสมือนจริง (Virtual Organisation Structure) เป็น
โครงสร้างขององค์กรที่ใช้ผู้รับจ้างภายนอกองค์กรด าเนินการในเรื่องต่าง ๆ ตัวอย่างเช่น การผลิต การ
ขนส่ง การจ าหน่าย หรือการส่งเสริมการขาย เป็นต้น ท าให้องค์กรไม่มีภาระในด้านการลงทุน ช่วยใน
เรื่องการประหยัดเวลา 
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ภาพที่ 2.14 แสดงโครงสร้างองค์กรเสมือนจริง 

 
2.3.3 วัฒนธรรมองค์กร (Organisation Culture) 

ค าว่าวัฒนธรรมองค์กรได้ถูกให้นิยามความหมายเอาไว้อย่างหลากหลาย 
ตัวอย่างเช่น Hofstede (1997) ได้จ าแนกความหมายของวัฒนธรรมไว้ 4 ประเภท ได้แก่ สัญลักษณ์: 
เป็นค าหรือภาพที่สื่อความหมายโดยได้รับการยอมรับจากสมาชิกภายในกลุ่ม บุคคล: ผู้ที่มีคุณค่าใน
วัฒนธรรมนั้น พิธีกรรม: กิจกรรมที่มีความส าคัญภายในสังคม และค่านิยม ซึ่งทั้ง 4 ประเภทนั้นจะ
เกิดข้ึนจากการปฎิบัติ 

ซึ่งสามารถสรุปแนวความคิดทั้งหมดได้ว่า วัฒนธรรมองค์กร (Organisation 
Culture) หมายถึง พฤติกรรมที่สร้างขึ้นจากบุคคลภายในองค์กรโดยที่มีการเรียนรู้ซึ่งกันและกันหรือ
แนวทาง และยึดถือปฎิบัติกันมาจนเป็นธรรมเนียมปฎิบัติภายในองค์กรนั้น ๆ  ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรจะ
มีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของสมาชิกภายในองค์กรเช่นกัน และเป็นศูนย์รวมเพ่ือให้องค์กร
สามารถท างานมุ่งไปสู่ทิศทางหรือจุดมุ่งหมายเดียวกันได้ 

2.3.3.1 วัฒนธรรมองค์กรสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ส่วนคือ 
(1) ส่วนที่มองเห็นได้ (Visible) เช่น รูปปั้นและถาวรวัตถุต่าง ๆ หรือการ

ตกแต่งอาคารสถานที ่ป้าย สัญลักษณ ์พิธีกรรมหรือการแต่งกายต่าง ๆ 
(2) ส่วนที่อยู่ลึกลงไป ซ่ึงไม่สามารถมองเห็นได้  (Invisible) เป็นสิ่งที่

สมาชิกภายในองค์กรสามารถรับรู้และเข้าใจร่วมกัน เช่น ความมุ่งม่ัน คุณค่าและความเชื่อขององค์กร 
2.3.3.2 ประเภทของวัฒนธรรมองค์กรแบ่งตามค่านิยม 

(1) วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability Culture) เกิดข้ึนจากการที่ผู้น า
มุ่งสร้างค่านิยมใหม่ให้กับองค์กรเพ่ือเพ่ิมขึดความสามารถและเกิดพฤติกรรมที่สามารถตอบสนองได้
ตลอดเวลา พนักงานจะได้รับอิสระในการตัดสินใจและพร้อมลงมือปฎิบัติได้ทันที  มีความกล้าเสี่ยง 
กล้าทดลองและลงมือท าในสิ่งใหม่ ส่งเสริมการสร้างสรรค์และการใช้จินตนาการของพนักงาน 
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(2) วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Culture) มีลักษณะแบบ
มุ่งผลส าเร็จคือ การที่ผู้น ามีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน ก าหนดเป้าหมายและเห็นผลส าเร็จที่ชัดเจน  เน้น
ค่านิยมการแข่งขันแบบเชิงรุก ความสามารถและพึงพอใจต่อการท างานหนักในระยะยาวจนกว่าจะ
บรรลุเป้าหมาย ค่านิยมของการเอาชนะจึงเสมือนสิ่งที่เชื่อมทุกคนในองค์กรเข้าด้วยกัน พนักงานที่มี
ผลงานดีจะได้ผลตอบแทนสูง มีการแข่งขันกันในการท างานเพ่ือสร้างผลงาน องค์กรมุ่งเน้นยอดขาย
และผลก าไรเป็นที่ตั้ง 

(3) วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) เป็นวัฒนธรรมที่
เน้นความมีเสถียรภาพความมั่นคง มุ่งเน้นด้านวิธีการและเหตุผล ความมีระเบียบของการท างาน 
มุ่งเน้นให้ยึดถือปฎิบัติตามกฎระเบียบและมีประสิทธิภาพ มีความยืดหยุ่นและคล่องตัวน้อยเมื่อเจอกับ
การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วภายนอก เน้นความเป็นทางการและมีระเบียบแบบแผนที่ชัดเจน 

(4) วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มีความ
ยืดหยุ่นสูงให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของพนักงานภายในองค์กรเพ่ือให้สามารถพัฒนาได้ทันกับ
การเปลี่ยนแปลงจากภายนอก มีบรรยากาศของความเป็นมิตรคล้ายอยู่ในครอบครัวเดียวกัน ผู้น าจะ
มุ่งเน้นเรื่องของการให้ความร่วมมือ การให้ความเอาใจใส่ทั้งพนักงานและลูกค้าโดยพยายามหลีกเลี่ยง
ไม่ให้เกิดความรู้สึกแตกต่างกันทางสถานะภาพ ค านึงถึงผลกระทบที่จะมีต่อคนอ่ืน ๆ เน้นการท างาน
เป็นทีม มีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดี ส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าของ มีความภูมิใจและ
จงรักภักดีต่อองค์กร 

2.3.3.3 ประเภทของวัฒนธรรมองค์กรแบ่งตามสิ่งท่ีองค์กรเน้น 
(1) วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นบทบาท (Role Culture) เป็นวัฒนธรรมที่

มุ่งเน้นต าแหน่ง บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจนโครงสร้างขององค์กรมี
การก าหนดไว้อย่างชัดเจนตามล าดับขั้นทางการบริหาร (Hierarchy) มีกฎระเบียบและข้อบังคับใน
กระบวนการปฎิบัติต่าง ๆ พบวัฒนธรรมประเภทนี้มากในหน่วยงานด้านราชการ 

(2) วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นงาน (Task Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เน้นเรื่อง
ของการท างานเป็นทีม จะสนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกพัฒนาและใช้ความรู้ความสามารถอย่าง
เต็มที่ไม่ยึดติดกับโครงสร้างขององค์กร มีการร่วมทีมเพ่ือน าความรู้และความสามารถที่หลากหลาย
ของแต่ละทีม เพ่ือสร้างผลงาน และริเริ่มสิ่งใหม ่ๆ อยู่เสมอ 

(3) วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล  (Existential 
Culture) ผู้ปฎิบัติงานในระบบวัฒนธรรมประเภทนี้จะเป็นผู้ก าหนดกฎเกณฑ์ตนเอง มีความเป็นอิสระ
สูง เน้นใช้ความรู้ความสามารถที่หลากหลายของแต่ละบุคคล  เพ่ือประสิทธิภาพและชื่อเสียงของ
องค์กร แต่มีข้อเสียในด้านของการประชุมปรึกษาหารือร่วมกันอาจไม่เป็นเอกฉันท์หรือมีความคิดเห็น
ที่ขัดแย้งกันบ่อยครั้ง 
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(4) วัฒ นธรรมองค์ ก รที่ เน้ น การ เป็ น ผู้ น า  (Leader Culture) เป็ น
วัฒนธรรมที่ผู้บริหารหรือผู้น าองค์กรที่มีความสามารถเป็นที่ปรึกษาหรือเป็นผู้น าการตัดสินใจ  
นโยบาย แนวทางและแผนงานเพ่ือน าไปปฎิบัติให้บรรลุจุดประสงค์ขององค์กร  มีการจัดสรรคนให้
จ านวนเพียงพอต่องานได้ดี 

2.3.3.4 แนวคิดวัฒนธรรมองค์กรแบบ Competing Values Framework 
Cameron and Quinn (2006) ได้ท าการพัฒนารูปแบบแนวความคิด

ของวัฒนธรรมองค์กรโดยใช้เกณฑ์เปรียบเทียบในเรื่องของความยืดหยุ่น (flexibility) กับการควบคุม 
(control) และ ภายใน (internal) กับภายนอก (external) และวิธีการ (means) กับผลลัพธ์ (ends)  
โดยมีประเด็นทั้ง 4 ที่แตกต่างกันคือ มนุษยสัมพันธ์ ระบบแบบเปิด กระบวนการภายใน และ
เป้าหมายโดยอิงจากกรอบแนวความคิดเรื่อง Competing Values Framework (CVF) ของ Quinn 
and Rohrbaugh (1983) โดยสามารถสรุปประเด็นได้ดังต่อไปนี้ 

(1) มุมมองแรกคือความแตกต่างขององค์กรจากการให้ความส าคัญระหว่าง
เรื่องของความยืดหยุ่น และการพิจารณา เปรียบเทียบกับการให้ความส าคัญเรื่องของความมั่นคง 
ล าดับสั่งการและการควบคุม 

(2) มุมมองที่สองคือความแตกต่างขององค์กรที่มุ่งเน้นระหว่างเรื่องของ
การท างานร่วมกัน สามัคคีกันภายในองค์กร เปรียบเทียบกับการมุ่งเน้นในเรื่องของความแตกต่าง การ
แข่งขันจากภายนอกองค์กร 

(3) มุมมองที่สามคือการพิจารณาถึง วิธีการที่ให้ผลลัพธ์ตามวัตถุประสงค์
ขององค์กร เปรียบเทียบกับการพิจารณาถึงวิธีการหรือข้ันตอนที่ท าให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างยั่งยืน 

 
 

 

 

 

 
 
 
 

ภาพที่ 2.15 แสดงกรอบแนวความคิดเรื่อง Competing Values Framework (CVF) 
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จากภาพที่ 2.15 แสดงถึงความสัมพันธ์ในแต่ละส่วน ตัวอย่างเช่น รูปแบบ
ของมนุษยสัมพันธ์นั้นเน้นในเรื่องของความยืดหยุ่นและให้ความสนใจภายในองค์กร  เช่น วิธีการ
ท างานร่วมกัน และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และในส่วนของรูปแบบระบบเปิดมุ่งเน้นเรื่องของ
ความยืดหยุ่น การให้ความส าคัญกับปัจจัยภายนอก เช่น ความพร้อมและการเติบโตขององค์กร จาก
การสนับสนุนจากภายนอก เป็นต้น 

 
2.3.3.4 ประเภทของวัฒนธรรมองค์กรแบ่งตามหลักการ CVF  

Cameron and Quinn (2006) ได้ท าการพัฒนารูปแบบแนวความคิด
ของวัฒนธรรมองค์กร โดยอิงจากกรอบแนวความคิดเรื่อง Competing Values Framework (CVF) 
ของ Quinn and Rohrbaugh (1983) โดยสามารถแบ่งออกได้เป็น 4 ประเภทดังนี้ 

(1) วัฒนธรรมแบบเครือญาติ  (The clan culture) เป็นวัฒนธรรมที่มี
ลักษณะคล้ายครอบครัว เน้นการท างานเป็นทีม พนักงานสามารถเข้ามามีส่วนร่วมกับการท างาน 
องค์กรมีความผูกพันธ์ต่อตัวพนักงาน และมีการพัฒนาในแต่ละบุคคลซึ่งเป็นผลประโยชน์ในระยะยาว 
องค์กรมุ่งเน้นการส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการท างานและปัจจัยภายในเพ่ือความส าเร็จ ผู้น าองค์กรมี
ลักษณะเป็นพ่ีเลี้ยงที่บริหารงานละให้อ านาจพนักงานในการตัดสินใจแก้ปัญหา ซึ่งเป็นผลให้พนักงาน
เข้ามามีส่วนร่วม มีความมุ่งมั่นและซื่อสัตย์ต่อองค์กร 

(2) วัฒนธรรมแบบล าดับขั้น (The hierarchy culture) เป็นวัฒนธรรมที่มี
โครงสร้างอย่างเป็นทางการ มีกฎ นโยบาย มาตรฐานและขั้นตอนที่ชันเจน พนักงานและงานจะถูกอยู่
ใต้การควบคุมของผู้น า ผู้น าจึงมีบทบาทเป็นผู้ประสานงานและผู้บริหารจัดการองค์กรให้สามารถ
ท างานได้อย่างราบรื่นในระยะยาวอย่างยั่งยืนและมั่นคง 

(3) วัฒนธรรมแบบเฉพาะกิจ (The adhocracy culture) เป็นวัฒนธรรม
แบบชั่วคราวและปรับเปลี่ยนอยู่เสมอ ซึ่งวัฒนธรรมรูปแบบนี้จะไม่มีศูนย์กลางอ านาจ แต่จะให้อ านาจ
กับบุคคลหรือทีมงานซึ่งขึ้นอยู่กับสถานการณ์หรือปัญหาที่เกิดขึ้นตอนนั้น เป็นวัฒนธรรมที่มีความยืน
หยุ่นสูง ผู้น าจึงต้องเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ นวัตกรรม และกล้าเสี่ยง 

(4) วัฒนธรรมแบบตลาด (The market culture) เป็นวัฒนธรรมที่เน้น
การท าธุรกิจกับบุคคลภายนอก เช่น ทีมจัดจ าหน่ายสินค้า ผู้รับเหมา หน่วยงานก ากับดูแล เป็นต้น ซึ่ง
วัฒนธรรมนี้มักจะขึ้นอยู่กับกลไกตลาดเศรษฐกิจการเงิน หรือตลาดหลักทรัพย์ส่วนใหญ่ ซึ่งมีมูลค่า
ค่อนข้างสูง ผู้น าจะมีความยากในด้านการขับเคลื่อนการผลิตและด้านคู่แข่ง  เนื่องจากเป็นการ
ด าเนินการที่ส่งผลในระยะยาวและเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้เป็นผู้น าตลาดในการแข่งขัน 
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ภาพที่ 2.16 แสดงประเภทวัฒนธรรมองค์กรตามแนวคิดของ Cameron and Quinn 
 

ซึ่งวัฒนธรรมแต่ละแบบนั้น สามารถสร้างความส าเร็จให้กับองค์กรได้ทั้งสิ้น การ
ยึดถือตามหลักวัฒนธรรมแบบใดแบบหนึ่งหรือผสมผสานมากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับการวางกลยุทธ์
ขององค์กร ความจ าเป็น ความเหมาะสม และสอดคล้องกับจุดมุ่งหมายของตัวองค์กร 
 
2.4 หลักการเกี่ยวกับพื้นที่ส านักงาน (Workplace)  

 
พ้ืนที่ท างาน หรือส านักงานออฟฟิศไม่ได้เกี่ยวข้องเฉพาะเรื่องของต้นทุน/ราคาค่าใช้จ่าย 

หรือการออกแบบที่ดูดี แต่เป็นเรื่องเกี่ยวกับการสร้างผลผลิตขององค์กร (productivity) วัฒนธรรม
ขององค์กร ความยืดหยุ่นด้านการใช้งาน และสามารถใช้งานได้ดีอย่างมีประสิทธิภาพ  ซึ่งส่งผล
โดยตรงกับความพึงพอใจของพนักงานและผู้ใช้งาน ดังนั้นการออกแบบพ้ืนที่ท างานจะส่งผลกระทบ
ต่อรูปแบบของการท างานและการสร้างผลผลิตขององค์กรที่เกิดข้ึน (Van Meel, 2010) 

วัตถุประสงค์หลักของอาคารส านักงานหรือพ้ืนที่ท างาน คือการส่งเสริมให้แต่ละอาชีพ
สามารถท างานหรือด าเนินการกิจกรรมของธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่อง
ของการลดค่าใช้จ่ายให้น้อยที่สุด และในทางตรงกันข้ามจ าเป็นต้องเพ่ิมความพึงพอใจของผู้ใช้งานให้
มากที่สุด และจุดประสงค์ในเชิงการใช้งาน ส านักงานมีความส าคัญในเรื่องของสภาพสังคมในการ
ท างาน ซึ่งการออกแบบพื้นที่ท างานนั้นสามารถสร้างให้เกิดการมีปฎิสัมพันธ์กันหรือการกระตุ้นเพ่ือให้
เกิดความคิดสร้างสรรค์ ยิ่งไปกว่านั้นในเชิงกายภาพสามารถสื่อถึงวัฒนธรรมขององค์กร  หรือ
แม้กระท่ังเรื่องของภาพลักษณ์องค์กรให้กับพนักงานและผู้อ่ืนได้เช่นกัน 
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ซึ่งการจะสร้างพ้ืนที่ท างานให้มีประสิทธิภาพ ควรเริ่มต้นมาจากการมีจุดประสงค์ที่
ชัดเจน อาจจะเริ่มจากการตั้งค าถามถึงสิ่งที่ต้องการจะได้รับ เช่น ผลประโยชน์อะไรที่องค์กรจะได้รับ
จากการสร้างพ้ืนที่ท างานรูปแบบนี้  ควรจะมุ่งเน้นไปที่การลดค่าใช้จ่ายหรือความพึงพอใจของ
พนักงาน ควรจะคงวัฒนธรรมเดิมไว้หรือเริ่มมีการประยุกต์วัฒนธรรมใหม่ ควรมุ่งเน้นไปที่พ้ืนที่ท างาน
แบบกลุ่มหรือแบบส่วนตัว และอะไรคือขอบเขตที่การออกแบบสภาพแวดล้อมท าให้ส่งผลต่อด้าน
การเงินขององค์กร ซึีีงอย่างไรก็ตามการก าหนดจุดประสงค์ที่ชัดเจนจะช่วยในการสื่อสาร  อธิบาย
เหตุผลและวิธีการเปลี่ยนแปลงต่อพนักงานซึ่งเป็นผู้ที่ใช้งานและได้รับผลกระทบมากท่ีสุดได้ 

2.4.1 การแบ่งประเภทการใช้งานของพ้ืนที่ส านักงาน 
การจะสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ดีหรือถูกต้องและเหมาะสม  จ าเป็น

จะต้องค านึงถึงกระบวนการท างาน ลักษณะเฉพาะ และจุดประสงค์ขององค์กร ซึ่งองค์กรที่แตกต่าง
กันก็ต้องการคอนเสปของออฟฟิศหรือพ้ืนที่ท างานที่แตกต่างกัน บางองค์กรอาจจะเหมาะสมกับพ้ืนที่
ท างานแบบ Cellular office บางองค์กรต้องการความยืดหยุ่นในการท างานสูงจึงเหมาะกับการพื้นที่
ท างานแบบ Virtual office ซึ่งการเลือกใช้พ้ืนที่ในแต่ละรูปแบบขึ้นอยู่กับเจตนาหรือจุดประสงค์ใน
การใช้งานพื้นท่ีนั้น โดยสามารถแบ่งพ้ืนที่ท างานออกได้เป็น 3 ส่วน (Van Meel, 2010) ได้แก่ 

2.4.1.1 พื้นที่ท างาน (Work Space) 
(1) พ้ืนที่ท างานแบบเปิดโล่ง (Open office) มีลักษณะเป็นพื้นที่เปิดโล่ง มี

จ านวนผู้ใช้งานขั้นต่ า 10 คน ซึ่งเหมาะกับการท างานที่ไม่ต้องการใช้สมาธิ  สามารถพูดคุยหรือ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันได้ทันที 

(2) พ้ืนที่ท างานเป็นกลุ่ม (Team space) มีลักษณะเป็นพ้ืนที่แบบเปิด 
ส าหรับท างานร่วมกันเป็นทีมหรือเป็นกลุ่มจ านวนผู้ใช้งาน  2-8 คน สามารถปรับเปลี่ยนพ้ืนที่ให้
สอดคล้องกับการใช้งานได้ง่าย เหมาะกับงานรูปแบบที่ต้องการใช้สมาธิปานกลาง 

(3) พ้ืนที่ส านักงานแบบคอก (Cubicle) มีลักษณะเป็นพ้ืนที่แบบกึ่งปิดทึบ 
ส าหรับใช้งานได้เพียง 1 คน มีความเป็นพื้นที่ส่วนบุคคลสูง เหมาะส าหรับรูปแบบของงานที่ต้องการใช้
สมาธิ และไม่เหมาะส าหรับการท างานเป็นทีม 

(4) ห้องท างานส่วนบุคคล (Private office) มีลักษณะเป็นพ้ืนที่ปิด เหมาะ
ส าหรับการท างานที่ต้องสมาธิสูง และเข้าใช้งานได้เพียง 1 คน 

(5) ห้องท างานแบบกลุ่มขนาดเล็ก (Shared office) มีลักษณะเป็นพ้ืนที่
ปิด เป็นห้องท างานส าหรับ 2-3 คน เหมาะส าหรับรูปแบบการท างานที่ต้องการใช้สมาธิ ท างานแบบ
เป็นทีมเล็ก ๆ มีการสื่อสารภายในกันบ่อยครั้ง 
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(6) ห้องท างานแบบกลุ่มขนาดใหญ่ (Team room) มีลักษณะเป็นพ้ืนที่
แบบปิด ส าหรับ 4-10 คน เหมาะกับรูปแบบการท างานเป็นทีม ที่มีการแลกเปลี่ยนหรือพูดคุยกัน
บ่อยครั้ง มีความเป็นส่วนตัว 

(7) ห้องท างานแบบชั่วคราว  (Study booth) มีลักษณะเป็นพ้ืนที่ปิด
ส าหรับใช้เพียง 1 คน เหมาะส าหรับรูปแบบการท างานที่ต้องการใช้สมาธิสูง ต้องการความเป็นส่วนตัว
มาก หลีกเลี่ยงจากการพบปะหรือการรบกวนจากผู้อื่น เป็นช่วงระยะเวลาหนึ่ง 

(8) พ้ืนที่ท างานแบบเล้านจ์ (Work lounge) มีลักษณะเป็นพ้ืนที่แบบเปิด 
เหมาะส าหรับการใช้งาน 2-6 คน เป็นพ้ืนที่ที่สามารถเข้าใช้งานในช่วงระยะเวลาสั้น ๆ มีรูปแบบของ
การสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการ 

(9) พ้ืนที่ท างานชั่วคราว (Touch down) มีลักษณะเป็นพ้ืนที่แบบเปิด 
ส าหรับใช้งานเพียง 1 คน รูปแบบการใช้งานเป็นการเข้าใช้งานในช่วงระยะเวลาสั้น ๆ ไม่มีความเป็น
ส่วนตัว และไม่ต้องการใช้สมาธิมากนัก 

2.4.1.2 พื้นที่ประชุม (Meeting Space) 
(1) ห้องประชุมขนาดเล็ก (Small meeting room) มีลักษณะเป็นพ้ืนที่

แบบปิด เหมาะส าหรับใช้งาน 2-4 คน เป็นการประชุมขนาดเล็กได้ทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
สามารถใช้กับงานที่เป็นความลับได้ 

(2) ห้องประชุมขนาดใหญ่ (Large meeting room) มีลักษณะเป็นพ้ืนที่
แบบปิด ส าหรับใช้งานกับกลุ่มคนจ านวนมาก ตั้งแต่ 5-12 คนขึ้นไป เหมาะกับการใช้งานแบบเป็น
ทางการ การน าเสนอ สามารถแบ่งก้ันเพื่อใช้งานเป็นห้องประชุมขนาดเล็กได้เช่นกัน 

(3)  พ้ืนที่ประชุมขนาดเล็ก (Small meeting space) เป็นลักษณะพ้ืนที่
แบบเปิดหรือกึ่งเปิด เหมาะส าหรับใช้งาน 3-4 คน เหมาะส าหรับรูปแบบการใช้งานประชุมแบบ
ชั่วคราว การพูดคุย-แลกเปลี่ยนกันแบบสั้น ๆ และไม่เป็นทางการ 

(4)  พ้ืนที่ประชุมขนาดใหญ่ (Large meeting space) เป็นลักษณะพ้ืนที่
แบบเปิดหรือกึ่งเปิด เหมาะส าหรับใช้งานกับกลุ่มคนจ านวนมากตั้งแต่ 5-12 คน เหมาะกับการใช้งาน
ที่ไม่เป็นทางการและไม่เป็นความลับ  

(5)  ห้องระดมความคิด (Brainstorm room) มีลักษณะพ้ืนที่เป็นแบบปิด 
เหมาะส าหรับกลุ่มคน 5-12 คน เหมาะกับรูปแบบการท างานที่ต้องใช้การแลกเปลี่ยนและพูดคุยกัน
ภายในทีมเป็นหลัก 

(6)  จุดนัดพบ (Meeting point) เป็นพ้ืนที่ลักษณะเปิดหรือกึ่งเปิด ส าหรับ 
2-4 คน เหมาะกับรูปแบบการใช้งานในระยะเวลาสั้น ๆ สามารถใช้เป็นพ้ืนที่พักคอยได้เช่นกัน 
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2.4.1.3 พื้นที่ส่วนสนับสนุน (Support Space) 
(1)  พ้ืนที่เก็บของชั่วคราว (Filing space) เป็นพ้ืนที่ที่มีลักษณะได้ทั้งแบบ

ปิดและแบบเปิด ส าหรับเก็บของที่ใช้งานเป็นประจ าหรือสิ่งที่ใช้งานบ่อยครั้ง 
(2)  พ้ืนที่เก็บของ (Storage space) มีลักษณะพ้ืนที่เป็นได้ทั้งแบบปิดและ

แบบเปิด ส าหรับเก็บอุปกรณ์ หรือสิ่งของต่าง ๆ ร่วมกัน 
(3)  พ้ืนที่ปริ้นและถ่ายเอกสาร (Print and copy area) มีลักษณะพ้ืนที่ได้

ทั้งแบบกึ่งปิดและแบบปิด ส าหรับใช้งานส่วนสนับสนุนในการท างาน สามารถเป็นที่ส าหรับพบปะ 
พูดคุยได้แบบชั่วคราวและไม่เป็นทางการ 

(4)  พ้ืนที่เก็บจดหมาย (Mail area) มีลักษณะพ้ืนที่แบบกึ่งเปิดหรือเปิดโล่ง 
เป็นพื้นที่ส าหรับเก็บจดหมาย ซึ่งสามารถอยู่ร่วมกับพื้นท่ีอ่ืน ๆ ได้ 

(5)  พ้ืนที่เตรียมอาหาร (Pantry area) มีลักษณะพ้ืนที่ทั้งแบบเปิดและ
แบบปิด ไว้ส าหรับเตรียมอาหาร เครื่องดื่มและขนม และสามารถใช้เป็นพื้นที่พูดคุยหรือแลกเปลี่ยนได้ 

(6)  พ้ืนที่พักผ่อน (Break area) เป็นพ้ืนที่แบบกึ่งเปิดและปิด ส าหรับใช้
พักผ่อนจากการท างาน สามารถใช้เป็นพ้ืนที่เพ่ือผ่อนคลาย หรือประชุมอย่างไม่เป็นทางการไดเ้ช่นกัน 

(7)  พ้ืนที่เก็บของส่วนบุคคล (Locker area) มีลักษณะพ้ืนที่เป็นแบบเปิด
และก่ึงเปิด ใช้ส าหรับเก็บของส่วนตัวของพนักงาน 

(8)  ห้องสูบบุหรี่ (Smoking room) มีลักษณะเป็นพ้ืนที่ปิด เหมาะกับการ
พูดคุยกันเล็กน้อย ไม่เป็นการรบกวนต่อผู้อื่น 

(9)  ห้องสมุด (Library) มีลักษณะพ้ืนที่เป็นแบบกึ่งปิดหรือพ้ืนที่ปิด เหมาะ
ส าหรับการใช้งานที่ต้องการสมาธิสูง สามารถเข้าใช้งานได้ชั่วคราว หรือเป็นพื้นที่ประชุม 

(10) ห้องเล่นเกม (Games room) มีลักษณะเป็นพ้ืนที่ปิด ส าหรับพบปะ
สังสรรค์ สร้างสังคม พูดคุย และผ่อนคลายจากการท างาน มีบรรยากาศที่ผ่อนคลาย 

(11) พ้ืนที่พักคอย (Waiting area) มีลักษณะเป็นพ้ืนที่แบบเปิดหรือกึ่งเปิด 
เหมาะส าหรับการใช้เป็นพื้นที่ต้อนรับหรือรับรองแขก 

(12) พ้ืนที่ทางสัญจร (Circulation space) พ้ืนที่ส าหรับการสัญจร แต่
สามารถใช้เป็นพ้ืนที่พบปะอย่างไม่เป็นทางการได้ 

2.4.2 การแบ่งประเภทและการจัดแผนผังของพ้ืนที่ส านักงาน 
การเปลี่ยนแปลงพ้ืนท่ีส านักงานสามารถท าได้หลายกรณี  ตัวอย่างเช่น การ

ออกแบบการใช้งานพ้ืนที่ส านักงานใหม่ การจัดการงานระบบใหม่ การฟ้ืนฟูพ้ืนที่ส านักงาน การ
ตกแต่งพ้ืนที่ส านักงานใหม่ หรือแม้กระทั่งการปรับใช้นวัตกรรมของสภาพแวดล้อมการท างาน ซึ่งใน
การเลือกใช้วิธีหรือรูปแบบในการด าเนินการเปลี่ยนแปลงนั้นขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์ของตัวแปรภายใน
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บริบทองค์กรโดยที่รูปแบบของพ้ืนที่ส านักงานจะแสดงออกถึงขั้นตอนหรือกระบวนการการท างาน
ขององค์กร ซึ่งจากหลักการของ Duffy (1997) ได้แบ่งประเภทของขั้นตอนการท างานโดยใช้เรื่องของ
ความมีปฎิสัมพันธ์ร่วมกันกับความเป็นส่วนตัวเป็นตัวก าหนด สามารถแบ่งออกได้เป็น 4 ประเภทคือ 

(1) การท างานร่วมกันเป็นทีม (DEN)  
     มีการปฎิสัมพันธ์กันสูง แต่ความเป็นส่วนตัวน้อย 
(2) การท างานส่วนบุคคล (HIVE)  
     มีการปฎิสัมพันธ์กันน้อย และความเป็นส่วนตัวน้อยเช่นกัน 
(3) การจดจ่อและใช้สมาธิในการเรียนรู้ (CELL)  
     มีการปฎิสัมพันธ์กันน้อย แต่ความเป็นส่วนตัวสูง 
(4) การส่งต่อความรู้ (CLUB)   
     มีการปฎิสัมพันธ์กันสูง และความเป็นส่วนตัวสูงเช่นกัน 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 2.17 แสดงการจัดแบ่งรูปแบบส านักงานตามหลักการของ Duffy 

ซึ่งจากการแบ่งประเภทพ้ืนที่ท างานของ Duffy (1997) ข้างต้นนั้นไม่สามารถ
แบ่งแยกการใช้งานของส านักงานได้ เนื่องจากในแต่ละส านักงานนั้นมีการออกแบบพ้ืนที่ใช้งานอย่าง
ผสมผสานแต่ละรูปแบบเข้าด้วยกัน ซึ่ง Becker และ Joroff (2000) ได้น าเสนอ 4 ประเด็นที่ควร
ค านึงเพ่ือสร้างกลยุทธ์ในการผสมผสานรูปแบบของพ้ืนที่ท างานดังนี้ 

(1) การสร้างสภาพแวดล้อมและพ้ืนที่ท างาน 
(2) การน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยท าให้ความสามารถในการด าเนินงานดีขึ้น 
(3) กระบวนการหรือข้ันตอนวิธีการของรูปแบบการท างานที่จะท าให้บรรลุ 
     เป้าหมายทางธุรกิจขององค์กร 
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(4) การบริหารจัดการและวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อปัจจัยอ่ืนๆ 
นอกเหนือจากนั้นการศึกษาและพัฒนาของ Vos (1999) จากมหาวิทยาลัยเดฟท์ 

ได้จ าแนกรูปแบบของพ้ืนที่ส านักงานได้เป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
(1) สถานที่ตั้ง (Place) หมายถึง สถานที่ท างาน ตัวอย่างเช่น อาคาร 
    ส านักงาน โฮมออฟฟิศ หรือพ้ืนที่ส านักงานแบบชั่วคราว 
(2) พ้ืนที่ท างาน (Space) หมายถึง รูปแบบของพ้ืนที่ส านักงาน ตัวอย่างเช่น  
    พ้ืนที่ท างานเป็นทีม พ้ืนที่ท างานส่วนบุคคล พ้ืนที่ท างานแบบเปิดโล่งหรือ 
    พ้ืนที่ท างานรูปแบบผสม 
(3) การใช้งาน (Use) หมายถึง การแบ่งประเภทการใช้งาน ตัวอย่างเช่น  
    พ้ืนทีส่ านักงานส่วนตัว พ้ืนที่ส านักงานที่ใช้งานร่วมกับผู้อ่ืนหรือพ้ืนที่ 
    ส านักงานแบบไม่มีใครเป็นเจ้าของ 

และ Nutt (2000)  ได้ท าการแบ่งประเภทของพ้ืนที่ท างานตามลักษณะของการ
สื่อสารโดยใช้เรื่องของพ้ืนที่และช่วงเวลาในการจ าแนกดังนี้ 

(1) สถานที่เดียวกัน - ในช่วงเวลาเดียวกัน  
     หมายถึง พ้ืนที่ท างานโดยทั่วไป หรือการพบกันซึ่งหน้า 
(2) สถานที่เดียวกัน - ช่วงเวลาต่างกัน  
     หมายถึง สถานที่ท างานรูปแบบ touch down หรือ drop-in 
(3) ต่างสถานที ่- ในช่วงเวลาเดียวกัน  
     หมายถึง สถานที่ท างานในรูปแบบการใช้งานวีดีโอคอนเฟอเรนท์ 
(4) ต่างสถานที ่- ช่วงเวลาต่างกัน  
     หมายถึง สถานที่ท างานในรูปแบบเสมือนจริงหรือโลกออนไลน์ 

 
2.5 หลักการเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงพื้นที่ส านักงาน (Workplace Change) 

 
2.5.1 วัตถุประสงค์ของการเปลี่ยนแปลง (Purpose of Change) 

การเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างานสามารถเกิดขึ้นได้จากหลากหลายสาเหตุด้วยกัน 
จากการศึกษาโดย Juriaan van Meel (2010)  ได้แบ่งวัตถุประสงค์ที่พบบ่อยจากการเปลี่ยนแปลง
พ้ืนที่ท างานออกได้เป็น 9 ข้อได้แก่ 

2.5.1.1 การเพิ่มผลิตผลในการท างาน (Enhance productivity) 
เป็นจุดประสงค์ที่ส าคัญที่สุดและยากที่สุดเช่นกัน  ความหมายของ 

productivity คือการสร้างความสมดุลระหว่างค่าใช้จ่ายของพ้ืนที่ท างานกับท าให้การท างานของ
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พนักงานมีประสิทธิภาพโดยเบื้องต้นคือการพัฒนาให้ได้  output ที่มีค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด เพ่ือให้
ประสิทธิภาพสภาพแวดล้อมของการท างานพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน  การสร้าง
สภาพแวดล้อมที่ซึ่งท าให้พนักงานสามารถก่อให้เกิดการผลิตได้อย่างดีที่สุด ซึ่งในขั้นตอนแรกของการ
ออกแบบพ้ืนที่ท างานควรจะค านึงถึงปัจจัยพ้ืนฐานของสภาพอากาศภายใน  (ความร้อนที่เหมาะสม 
การมองเห็นที่เหมาะสม คุณภาพอากาศ และสภาพเสียงที่เหมาะสม) ที่เหมาะสมกับการท างาน 

2.5.1.2 การลดค่าใช้จ่าย (Reduce costs) 
การลดค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นเป็นวัตถุประสงค์หลักในหลาย ๆ โครงการ ซึ่ง

จากสถิติแล้วค่าเฉลี่ยของการใช้งานพ้ืนที่ส าหรับพื้นที่ท างานอยู่ที่ 50-60% ในขณะที่ค่าใช้จ่ายหลักมา
จากการเสียค่าเช่าพื้นที่ ค่าระบบปรับอากาศ ค่าบ ารุงรักษาและค่าท าความสะอาดของพ้ืนที่เหล่านั้น 

2.5.1.3 การเพิ่มความยืดหยุ่นในการใช้งาน (Increase Flexibility) 
ในปัจจุบันแต่ละองค์กรมีการเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านของโครงสร้างองค์กร

และกระบวนการท างาน ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อพ้ืนที่อาคารหรือพ้ืนที่ท างานที่อาจจะไม่สามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการการใช้พ้ืนที่ได้เช่นเดิม ดังนั้นจึงจ าเป็นต้องมีการปรับเปลี่ยนพ้ืนที่เพ่ือให้
สามารถรองรับกับการใข้งานที่จะเกิดขึ้นในอนาคตและสามารถปรับเปลี่ยนการใช้งานขององค์กรใน
แต่ละวันได้อย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับจุดมุ่งหมายขององค์กร 

2.5.1.4 การเพิ่ม/ท าให้เกิดการปฎิสัมพันธ์ (Encourage interaction) 
การมีปฎิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานหรือผู้ใช้งานพ้ืนที่กลายเป็นปัจจัยที่

ส่งผลส าเร็จให้กับองค์กร การได้พูดคุย พบปะ และแลกเปลี่ยนความรู้ความสามารถระหว่างกันไม่
เพียงแค่จะช่วยเรื่องการพัฒนาของตัวองค์กรเอง แต่ยังเป็นการพัฒนาเรื่องของสภาพสังคมในการ
เรียนรู้และการท างานร่วมกันเป็นทีมได้ดีอีกด้วย 

2.5.1.5 เพื่ อรองรับการเปลี่ ยนแปลงของวัฒนธรรมองค์กร  (Support 
cultural change) 

หลากหลายองค์กรสูญเสียเงินในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร ซึ่ง
การเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กรนั้นเป็นการเปลี่ยนแปลงที่มีความยาก  แต่อย่างไรก็ตามการออกแบบ
พ้ืนที่ท างานเป็นเครื่องมือที่สามารถช่วยให้การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรมีความเป็นไปได้ง่ายขึ้น 

2.5.1.6 เพื่อกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ (Stimulate creativity) 
ความคิดสร้างสรรค์เป็นสิ่งที่ส าคัญโดยที่เพ่ิมขึ้นอย่างรวดเร็วในองค์กร

และในกระบวนการท างานขององค์กรที่มีการสร้างนวัตกรรมใหม่  ๆ ซึ่งการสร้างพ้ืนที่เหล่านี้จะช่วย
สนับสนุนให้เกิดการแลกเปลี่ยนไอเดีย หรือการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ขึ้นมา 
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2.5.1.7 การดูดดึงพนักงานใหม่เข้ามาและรักษาพนักงานเดิม (Attract and 
retain staff) 

การที่องค์กรสามารถดึงดูดพนักงานที่เก่งและมีความสามารถเข้ามาร่วม
งานพร้อมกับพนักงานเดิมที่มีความสามารถอยู่แล้วนั้น  จะช่วยให้การท างานขององค์กรมี
ประสิทธิภาพและศักยภาพมากขึ้น ตัวอย่างเช่น การสร้างความสะดวกสบาย หรือแม้กระทั้งสร้าง
คุณค่าให้กับตัวพนักงาน และการสร้างให้เกิดความภูมิใจให้กับการท างานและตัวองค์กร 

2.5.1.8 การน าเสนอภาพลักษณ์ (Express the brand) 
การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กรเป็นสิ่งที่จะแสดงให้คนอ่ืนได้เห็นถึง

การมีศักยภาพ ประสิทธิภาพของตัวองค์กร 
2.5.1.9 ลดผลกระทบที่เกิดจากสภาพแวดล้อม (Reduce environmental 

impact) 
เนื่องจากตัวอาคารส านักงานเป็นอาคารที่มีขนาดใหญ่จึงส่งผลกระทบกับ

สภาพแวดล้อมอย่างมาก ตั้งแต่ในกระบวนการของการก่อสร้างตลอดจนถึงช่วงของการใช้งานอาคาร 
การก าจัดขยะและของเสียจากอาคาร เป็นส่วนหนึ่งของปรากฎการณ์เรือนกระจก และโลกร้อน 
อย่างไรก็ตามการช่วยลดการใช้พลังงานหรือการลดการปล่อยสารพิษออกสู่ภายนอกอาคารจึงถือเป็น
เรื่องท่ีเหมาะสมกับการปรับเปลี่ยนอาคาร 

จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้นนั้นในแต่ละจุดประสงค์มักมีความสัมพันธ์ต่อกัน 
ตัวอย่างเช่น การลดค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นอาจส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจของพนักงานท าให้ลดลง แต่
อย่างไรก็ตามในแต่ละโปรเจคจะต้องค านึงถึงรายละเอียดและความเฉพาะขององค์กรให้ชัดเจน เพราะ
ในที่สุดแล้วทุกคนย่อมต้องการให้พื้นที่ท างานนั้น มีประสิทธิภาพ ความยืดหยุ่น และความยั่งยืนอย่าง
สูงสุด 

2.5.2 แรงกระตุ้น/ผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (Drivers of Change) 
2.5.1.1 แรงผลักดันที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพื้นที่ท างาน (Driving Forces 

of Workplace Change) 
เมื่อองค์กรต้องการที่จะท าการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างาน  มีสาเหตุที่

หลากหลายที่ท าให้เกิดแรงผลักดัน ซึ่งจากการศึกษาของ Riratanaphong (2014)  ได้จ าแนกสิ่งที่
เป็นแรงกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงออกเป็น 5 ประเด็นหลัก ได้แก่ 

(1) การลดค่าใช้จ่าย (Cost Reduction) การลดค่าใช้จ่ายขององค์กรเป็น
เหตุผลประการแรกที่องค์กรจะค านึงถึง เพราะค่าใช้จ่ายเป็นสิ่งที่ส่งผลกระทบโดยตรงกับตัวองค์กรใน
แง่ของการลงทุน การใช้จ่ายเพื่อบ ารุงรักษา หรือค่าใช้จ่ายประจ า 
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(2) วัฒนธรรมองค์กร (Organisational Culture) วัฒนธรรมขององค์กร
เป็นสิ่งที่สามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงของพ้ืนที่การท างานได้เช่นกัน 

(3) เทคโนโลยี (Technology) ซึ่งการพัฒนาของเทคโนโลยีส่งผลกระทบ
ในหลาย ๆ ด้านของการท างาน ทั้งในเชิงของรูปแบบการท างาน การใช้งานของพ้ืนที่ท างาน ดังนั้น
เพ่ือให้พ้ืนที่ท างานสามารถตอบสนองกับความต้องการในการใช้พ้ืนที่ได้เหมาะสมที่สุด  จึงเกิดการ
เปลี่ยนแปลงรูปแบบหรือลักษณะของพ้ืนที่ท างานขึ้น 

(4) โครงสร้างองค์กร (Organisational Structure) เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง 
รูปแบบและลักษณะของความต้องการใช้พื้นที่จึงมีการเปลี่ยนแปลงเช่นกัน 

(5) การเปลี่ยนแปลงของรูปแบบการท างาน (Changing Work Pattern) 
ตัวอย่างเช่น การท างานแบบโต๊ะท างานส่วนบุคคลอาจถูกลดปริมาณลง เนื่องจากองค์กรมีการท างาน
เป็นทีมมากยิ่งขึ้น ลักษณะของการใช้งานพ้ืนที่จึงเปลี่ยนแปลง ดังนั้นพ้ืนที่ท างานควรได้รับการ
ปรับเปลี่ยนเพื่อให้ตอบสนองกับความต้องการใช้งาน 

จากเหตุผลที่กล่าวข้างต้นเป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดแรงผลักดันหรือกระตุ้นให้
องค์กรเกิดการปรับเปลี่ยน หรือมีการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างาน ซ่ึงทุกเหตุผลล้วนแต่ต้องการให้ผล
สุดท้ายแล้วองค์กรสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพของการท างาน พัฒนาศักยภาพการท างานขององค์กร 
และยังช่วยในเรื่องของการลดค่าใช้จ่ายที่ไม่จ าเป็นเกิดขึ้นได้อีกเช่นกัน 

2.5.1.2 แรงผลักดันที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างานจากการส ารวจทั่ว
โลก (Drivers of Workplace Change - Globally) 

Cushman&Wakefield (2014) ได้ท าการศึกษาและส ารวจการเปลี่ยน 
แปลงพ้ืนที่ส านักงานจากทั่วโลกและได้สรุปเกี่ยวกับสาเหตุหรือแรงผลักดันที่ท าให้เปลี่ยนแปลงพ้ืนที่
ท างาน ได้เป็น 12 ประเด็นหลัก ซึ่งประเด็นที่ถูกพูดถึงมากท่ีสุด 3 ประเด็นแรกได้แก่ 

(1) การลดค่าใช้จ่ายทางด้านอสังหาริมทรัพย ์ 
    (Reduce real estate costs) - 17.6% 
(2) การดึงดูดพนักงานใหม่และรักษาพนักงานเดิมไว้  
    (Attract and retain employees) - 15.6% 
(3) เพ่ิมการมีปฎิสัมพันธ์ระหว่างกันและการท างานเป็นทีมร่วมกันมากข้ึน  
    (Increase communication and collaboration) - 14.6% 



48 

 

จากสัดส่วนจะเห็นได้ว่าประเด็นที่ส าคัญที่สุดคือเรื่องของการลดค่าใช้จ่าย
เช่นกัน รองลงมาคือเรื่องของการต้องการดึงดูดพนักงานใหม่ที่มีความสามารถเข้ามาร่วมงานกับ
องค์กรและยังคงรักษาพนักงานเดิมเอาไว้เช่นกัน นอกจากนั้น Cushman&Wakefield (2014) ยังได้
ท าการแบ่งสัดส่วนและจัดกลุ่ม เพ่ือสรุปสาเหตุทั้งหมดที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างานขึ้น
ด้วยการแบ่งตามประเภทของปัจจัย ดังนี้ 

 
ตารางที ่2.2  
 
แสดงสัดส่วนของปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
หมายเหตุ. จาก Workplace Transformation Survey A Global View of Workplace Change, 
โดย Cushman&Wakefield, 2014 
 

(1) ปัจจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Factor) - 38% 
(2) ปัจจัยด้านกลยุทธ์ (Strategic Factor) - 37% 
(3) ปัจจัยด้านการเงินและค่าใช้จ่าย (Financial/Cost Factor) - 24% 
(4) ปัจจัยด้านอื่น ๆ (Other) - 1% 

จากข้อมูลข้างต้นจึงสรุปได้ว่า ปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดเป็นแรงผลักดันในการ
เปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานมากที่สุดคือปัจจัยในด้านของทรัพยากรบุคคล  รองลงมาคือเรื่องของกล
ยุทธ์ขององค์กร และสุดท้ายคือเรื่องของปัจจัยด้านการเงิน 
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2.5.3 อุปสรรคของการเปลี่ยนแปลง (Barriers to Change) 
เรื่องของวัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่เป็นอุปสรรคอันดับแรกของการเปลี่ยนแปลง

พ้ืนที่ท างานจากสถิติแล้วมีปริมาณถึง 68% ของอุปสรรคทั้งหมดซึ่งไม่ว่าจะเป็นการถูกต่อต้านจาก
กลุ่มผู้จัดการ  พนักงานหรือแม้กระทั่งผู้น าองค์กร รองลงมาคืออุปสรรคจากเรื่องของทรัพยากรต่าง ๆ   
17% อาทิเช่น การติดขัดในเรื่องของงบประมาณในการเปลี่ยนแปลง การติดขัดในเรื่องของการ
เปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีที่ไม่สามารถปรับตัวได้ทัน และสุดท้ายอุปสรรคจากเรื่องต่าง ๆ 15% เช่น  
ไม่มีกระบวนการเปลี่ยนแปลงหรือพนักงานที่มีศักยภาพที่เพียงพอ (Cushman&Wakefield, 2014) 

 
ตารางที ่2.3  
 
แสดงสัดส่วนของอุปสรรคที่ส่งผลกับการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างาน 

 

 

 

 

 

 

 
หมายเหตุ. จาก Workplace Transformation Survey A Global View of Workplace Change, 
โดย Cushman&Wakefield, 2014 
 

2.5.4 วิวัฒนาการของส านักงาน รูปแบบ/ลักษณะการใช้งานพื้นที่ท างาน 
อาคารในแต่ละช่วงเวลานั้นถูกออกแบบตามยุคสมัย  วิถีชีวิต ความนิยมและ

กระแสที่เกิดขึ้นในช่วงเวลานั้น ๆ ตัวอย่างเช่นในสมัยค.ศ. 1950 เป็นยุคแรกเริ่มของการมีอาคาร
ประเภทอาคารส านักงาน (Office Building) อาคารจึงถูกออกแบบมาเพ่ือรองรับกับพนักงานจ านวน
มาก พ้ืนที่ท างานจึงมีลักษณะเป็นพ้ืนที่เปิดโล่ง (open plan) ที่มีขนาดใหญ่พอส าหรับพนักงาน
ทั้งหมดให้สามารถนั่งท างานอยู่ร่วมกันทั้งหมดไม่มีการแบ่งกั้นห้อง ตัวอาคารมีลักษณะเป็นแบบปิด
ทึบ ไม่เน้นการใช้แสงและประโยชน์จากธรรมชาติ จากนั้นรูปแบบของการท างานเริ่มมีการพัฒนาเพ่ือ
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สนองความต้องการของพนักงานมากขึ้นโดยการใช้แผงกั้น  (partition) ช่วยกั้นเพ่ือแบ่งขอบเขตโต๊ะ
ท างานของแต่ละคนให้มีความส่วนตัวเสมือนเป็นห้องท างานส่วนตัวมากขึ้น  ต่อมาเทคโนโลยีเริ่มเข้า
มามีบทบาทช่วยให้การท างานง่ายและสะดวกมากขึ้น ท าให้พนักงานไม่จ าเป็นต้องมาท างานที่ที่
ท างาน และหันมาให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมของการท างานมากขึ้น ตัวอาคารจึงเน้นออกแบบ
ให้มีช่องเปิดและใช้แสงธรรมชาติเข้าสู่ตัวอาคารมากขึ้น  เน้นการท างานเป็นทีมและการสื่อสาร
ระหว่างกันมากขึ้น ดังนั้นการใช้ partition กั้นจึงไม่เหมาะกับการใข้งานนัก ส่งผลให้เกิดพ้ืนที่ส าหรับ
นั่งท างานเป็น กลุ่มขึ้น และในปัจจุบันรูปแบบการท างานมีความหลากหลายมากขึ้น  จึงมีการใช้ทั้ง
รูปแบบพื้นที่การท างานแบบเป็นทีม แบบพ้ืนที่ส่วนตัว และเสริมส่วนพ้ืนที่พักผ่อนหรือส่วนสนับสนุน
การท างาน น ามารวมเข้าไว้ด้วยกัน 

 
ตารางที ่2.4  
 
แสดงล าดับวิวัฒนาการของพ้ืนที่ส านักงาน 

 

 

 

 

 
หมายเหตุ. จาก The Impact of Office Design on Business Performance, โดย cabe, 2014 

 
อาคารส านักงานในปัจจุบันได้มีการพัฒนาศักยภาพและเพ่ิมมูลค่าของอาคาร

อย่างหลากหลายวิธี จากการศึกษาลักษณะทางกายภาพของอาคารส านักงานในปัจจุบัน พบว่าอาคาร
ส านักงาน (Office Building) ส่วนมากได้มีการปรับเปลี่ยนและออกแบบเพิ่มฟังก์ชันการใช้งานมาเพ่ือ
ตอบสนองพฤติกรรมและความต้องการของกลุ่มคนท างาน  เช่น ร้านค้า ร้านอาหาร ธนาคาร หรือ
โรงแรม (Commercial/Mix-Use Building) รองลงมาอาคารได้มีการปรับเปลี่ยนให้เป็นอาคารที่
ค านึงถึงสภาพแวดล้อมกับการใช้งานเป็นหลัก ซึ่งจะเน้นในเรื่องของการประหยัดพลังงานในอาคาร
และลดการปล่อยสารพิษออกสู่ภายนอก (Green Building)  

ในปัจจุบันเกิดรูปแบบการท างานใหม่ๆขึ้นอย่างหลากหลาย ตัวอย่างในเชิงของ
การออกแบบพ้ืนที่ท างานได้แก่ การออกแบบให้ส านักงานเป็น Creative Office ใช้ไอเดียในการออก 
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แบบส านักงานให้เสมือนกับการใช้พ้ืนที่ในมหาวิทยาลัย  การจัดวางผังส านักงานแบบ Open Plan 
เพ่ือเอ้ือต่อการท างานเป็นทีม การเปลี่ยนรูปแบบการท างานเป็นแบบ Hot Desk เพ่ือความยืดหยุ่น
ด้านการใช้งานและสามารถใช้พ้ืนที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด และตัวอย่างในเชิงของรูปแบบธุรกิจ
มีการใช้งานพ้ืนที่ในรูปแบบได้แก่ Service Office Virtual Office Co-working Space หรือ Maker 
Space เป็นต้น  โดยรูปแบบที่เกิดขึ้นตามที่กล่าวไว้ข้างต้นนั้นเป็นการออกแบบโดยค านึงถึงความต้อง 
การใช้งานของมนุษย์เป็นหลัก หรือเรียกว่า Activity Based Working เป็นการพัฒนาและออกแบบ
เพ่ือตอบสนองและสามารถใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Butcher, 2012) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 2.18 วิวัฒนาการของแนวคิดในการออกแบบพ้ืนที่ท างาน . จาก Activity based working 
Case Study and Workplace Trends in the Netherlands, โดย Su Butcher, 2012 

 
2.5.5 ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง (Impact of Change) 

การเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานนั้นไม่ได้เกี่ยวข้องหรือมีผลกระทบเฉพาะเรื่อง
ของ ต้นทุน ราคาค่าใช้จ่าย หรือการออกแบบรูปแบบใหม่ที่ดูดี แต่เป็นเรื่องที่ส่งผลกระทบเกี่ยวกับ
ความสามารถในการด าเนินงานขององค์กร (productivity) วัฒนธรรมขององค์กร ความยืดหยุ่นใน
ด้านของการใช้งานพ้ืนที่ท างาน และสามารถใช้งานได้อย่างดี มีประสิทธิภาพ (Van Meel, 2010) 
เนื่องจากปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนนั้นมาจากสาเหตุด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) 
เป็นส่วนใหญ่ จึงท าให้ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงนั้นส่งผลโดยตรงกับพนักงานหรือผู้ใช้งานใน
พ้ืนที่นั้นเช่นกัน ตัวอย่างเช่น เรื่องของวัฒนธรรมองค์กร ความยืดหยุ่นในการใข้งานพื้นที่ท างาน ความ
พึงพอใจและสามารถใช้งานได้ดีของพนักงาน เป็นต้น ซึ่งการออกแบบพ้ืนที่แต่ละรูปแบบนั้นเป็นเหตุ
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ที่จะท าให้ส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตของการท างาน ศักยภาพและความสามารถในการด าเนินงาน
ขององค์กร (productivity) ที่เกิดขึ้น (Riratanaphong, 2014) ดังนั้นปัจจัยด้านทรัพยากรมนุษย์จึง
เป็นปัจจัยที่ควรให้ความส าคัญเป็นประเด็นหลักของการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างาน 

ในปัจจุบัน สังคมทั่วโลกให้ความส าคัญกับความเป็นอยู่ และการใช้ชีวิตของ
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) มากยิ่งขึ้นโดยสังเกตได้จากได้มีการจัดตั้ง International 
WELL Building Institute ขึ้นมาเพ่ือท าเกณฑ์ในการประเมินคุณภาพอาคารที่ส่งเสริมให้มนุษย์มี
ความเป็นอยู่ในสภาพแวดล้อมของอาคารที่ดี โดยมีเกณฑ์หลัก 7 ข้อ ได้แก่ 

(1) สภาพแวดล้อมนั้นส่งเสริมให้มีสภาพจิตใจและสภาพอารมณ์ท่ีดี (Mind) 
(2) สภาวะสบาย ในเรื่องของเสียง ความร้อน ฯลฯ (Comfort) 
(3) ส่งเสริมให้มีการเคลื่อนไหวและการออกก าลังกาย (Fitness) 
(4) คุณภาพของแสงธรรมชาติที่ได้รับ (Light) 
(5) ส่งเสริมในเรื่องของการดูแลสุขภาพ (Nourishment) 
(6) คุณภาพของน้ า การบ าบัดและการกรอง (Water) 
(7) ปัจจัยพื้นฐานของมนุษย์ การดูแลเรื่องคุณภาพอากาศ (Air) 

 
2.6 หลักการเกี่ยวกับการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพื้นที่ส านักงาน  (Implementation 
Proess of Workplace Change)  

 
เมื่อมีการตัดสินใจที่จะท าการการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างาน องค์กรไม่ควรสนใจหรือให้

ความส าคัญเพียงแต่ด้านทางกายภาพเท่านั้น แต่ควรให้ความส าคัญและค านึงถึงเรื่องของ จุดประสงค์
เป้าหมายและลักษณะขององค์กร ตัวอย่างเช่น กระบวนการเปลี่ยนแปลงของพ้ืนที่ท างานควรเป็นไป
ตามแนวทางของลักษณะขององค์กร เช่น วัตถุประสงค์ ปัจจัย กระบวน/ขั้นตอนการท างาน ลักษณะ
ของพนักงาน รูปแบบการบริหารจัดการ และวัฒนธรรมขององค์กร เพ่ือให้ผลจากการเปลี่ยนแปลง
พ้ืนที่นั้นมีศักยภาพและประสิทธิภาพต่อการใช้งานพ้ืนที่ได้มากที่สุด (Riratanaphong, 2014) ซึ่ง
ขั้นตอนแรกของการตัดสินใจเพ่ือก าหนดแนวทางในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่คือ การก าหนดจุดมุ่งหมาย 
วัตถุประสงค์และวิสัยทัศน์ของสภาพแวดล้อมการท างานที่ต้องการจะสร้างอย่างชัดเจน  (Van Meel, 
2010) 

2.6.1 ความส าคัญของการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลง 
จากงานวิจัยของ Queensland Government (2011) ได้กล่าวไว้ว่า หลักการ 

‘one-size-fits-all’ ที่ถูกน ามาใช้ในการบริหารการเปลี่ยนแปลงจะไม่ได้ประสิทธิภาพเท่าที่ควร
เนื่องจากในแต่ละองค์กรนั้นมีความแตกต่างกัน ทั้งในเรื่องของโครงสร้าง ประวัติศาสตร์ วัฒนธรรม 
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วัตถุประสงค์ จุดมุ่งหมายและความต้องการ ซึ่งลักษณะของการเปลี่ยนแต่ละรูปแบบ ความกว้าง 
ขนาด หรือแม้กระทั่งจุดเริ่มต้น ล้วนส่งผลต่อแนวทางการเปลี่ยนแปลง การวางแผนและการจัดการ
ประสิทธิภาพเช่นกัน   

การบริหารการเปลี่ยนแปลงเป็นการท างานที่ เกี่ยวข้องกับกลุ่มคนที่ได้รับ
ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง เพ่ือช่วยท าให้ได้เข้าใจวัตถุประสงค์ในการเปลี่ยนแปลง และช่วยให้
การเปลี่ยนแปลงเป็นไปอย่างยั่งยืน ซึ่งในมุมมองของการจัดการการบริหารนั้น องค์กรจ าเป็นต้องมี
การปรับตัวด้านพฤติกรรม และท าให้เป็นการปรับตัวที่เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน ซึ่ง
การที่จะประสบความส าเร็จในการเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องที่ขึ้นอยู่กับการที่พนักงานสามารถปรับตัวใน
การท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลกับพ้ืนที่สภาพแวดล้อมการท างานแบบใหม่  และ
พ้ืนฐานของการจัดการการเปลี่ยนแปลงคือการค านึงถึงประเด็นที่ว่า การเปลี่ยนแปลงจะส่งผลอย่างไร
ต่อพวกเขา หรือถ้าพวกเขาเข้าใจผิดหรือต่อต้านกับการเปลี่ยนแปลง 

2.6.2 ปัจจัยท่ีช่วยส่งเสริมให้ประสบความส าเร็จในการเตรียมการเปลี่ยนแปลง 
แนวทางที่ดีที่สุดในการเปลี่ยนแปลงขึ้นอยู่กับส่วนของวัฒนธรรมองค์กรและ

มุมมองหรือความคิด เห็นจากผู้ที่ ได้ รับผลกระทบจากการเปลี่ ยนแปลง  ซึ่ ง Queensland 
Government (2011) ได้จ าแนกปัจจัยที่ส่งผลให้ส าเร็จในการบริหารการเปลี่ยนแปลงเป็น  5 
ประเด็น ได้แก่ 

2.6.2.1 การวางแผน (Planning) 
การตั้งเป้าหมาย/จุดประสงค์เพ่ือประสบความส าเร็จที่ชัดเจน  พัฒนา

แผนการเปลี่ยนแปลงและมีการวัดผล และเก็บบันทึกข้อมูลแผนการ 
(1) วางแผนภาพรวมทั้งหมดในการเปลี่ยนแปลง (Planning Context) 
(2) ก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์อย่างชัดเจน (Clear Vision) 
(3) ท าบันทึกและลงรายละเอียดเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงในเรื่องของ

สาเหตุ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย รวมไปถึงผลกระทบและผลประโยชน์ที่จะได้รับจากการเปลี่ยนแปลง 
(Document the Case for Change and the Vision) 

(4) ประเมินผลจากการด าเนินการและพัฒนาแผนการด าเนินการอย่าง
ต่อเนื่อง (Develop Change Plan and Measures) 

2.6.2.2 องค์กร (Defined Governance) 
มีการเปลี่ยนแปลงที่ เหมาะสมกับโครงสร้างองค์กร  กฎเกณฑ์  การ

ตอบสนองในการเปลี่ยนแปลงซึ่งผู้ที่ได้รับผลกระทบได้มีส่วนร่วมและสนับสนุนในการเปลี่ยนแปลง  มี
การจัดทีมและคณะกรรมการพร้อมทั้งแบ่งหน้าที่ส าหรับด าเนินการเปลี่ยนแปลง 

(1) การแบ่งหน้าที่ในการรับผิดชอบในแต่ละฝ่าย (Change Governance) 
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(2) จัดตั้งทีมคณะกรรมการเพ่ือก ากับดูแลให้การกระบวนการเปลี่ยนแปลง
นั้นเป็นไปตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ (Steering Committee) 

(3) ผู้ที่คอยสนับสนุนให้ความช่วยเหลือในกระบวนการด าเนินการ
เปลี่ยนแปลงและประสานงานกับองค์กรอื่น (Change Sponsor) 

(4) ตัวแทนผู้รับผิดชอบในการบริหารจัดการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ซึ่งจะ
ด าเนินงานรวมไปถึงประสานงานให้การเปลี่ยนแปลงสามารถด าเนินการต่อไปได้ (Change Agent) 

(5) กลุ่มทีมงานที่คอยด าเนินการเปลี่ยนแปลงซึ่งมีความเชี่ยวชาญและ
รับผิดชอบเฉพาะส่วนงานในแต่ละฝ่าย (Work Steam Owners) 

2.6.2.3 ผู้น าองค์กร (Committed Leadership) 
การเป็นตัวอย่างหรือแนวทางพฤติกรรมของผู้น าองค์กรและการก าหนด

ทิศทางซึ่งผู้น าองค์กรให้ความสนับสนุนกับการเปลี่ยนแปลง 
(1) การจัดตั้งกฎระเบียบหรือแนวทางและวัฒนธรรมขององค์กร (Role) 
(2) การแสดงออกถึงการสนับสนุนและการด าเนินการเพ่ือเป็นแนวทาง 

(Visible Support - Setting the Example) 
(3) ผู้น าเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการเปลี่ยนแปลงอย่างสม่ าเสมอ และ

ในทุกๆขั้นตอน (Continuous Engagement) 
2.6.2.4 การมีส่วนร่วมของผู้ท่ีได้รับผล (Informed Stakeholders) 

มีการสื่อสารถึงการเปลี่ยนแปลง วิสัยทัศน์ ผลประโยชน์และผลกระทบ
ตั้งแต่การวางแผนการเปลี่ยนแปลง มีการอัพเดทตลอดผ่านทางหลาย ๆ ช่องทาง และการให้ผู้ที่ได้รับ
ผลกระทบได้มีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง และติดตามประเมินผลถึงการตอบสนองของผู้ที่ได้รับ
ผลกระทบ 

(1) การมีปฎิสัมพันธ์และการสื่อสารต่อบุคคลที่ได้รับผลกระทบจากการ
เปลี่ยนแปลง (Communication Context) 

(2) การแจ้งถึงวัตถุประสงค์ของการด าเนินการเปลี่ยนแปลงต่อผู้ที่ได้รับ
ผลกระทบ (The Purpose of Change Communication) 

(3) ท าความเข้าใจถึงความต้องการรวมไปถึงลักษณะการใช้งานของผู้ที่
ได้รับผลกระทบอย่างละเอียด (Understanding the Audience - Stakeholder Analysis) 

(4) มีการสื่อสารเพ่ือแจ้งข่าวสารและอัพเดทถึงกระบวนการเปลี่ยนแปลง 
(Change Communication Fundamentals) 
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2.6.2.5 แรงงาน (Aligned Workforce) 
ระบุผลกระทบต่อพนักงานของการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาแผนการเพ่ือ

สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงขององค์กร การพัฒนาแรงงานจะเป็นไปตามการเปลี่ยนแปลง และการ
ประเมินผลความต้องการตั้งแต่มีการเปลี่ยนแปลง 

(1) ระบุผลกระทบจากการด าเนินการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นต่อมนุษย์
หรือแรงงาน (People Impacts) 

(2) การประเมินความสามารถของแรงงาน เพ่ือท าการพัฒนาและฝึกอบรม
แรงงานให้ได้ตามความต้องการขององค์กร (Organisational Needs Assessment) 

(3) พัฒนาแรงงานขององค์กร ควบคู่ไปกับการพัฒนาองค์กร (Workforce 
Development) 

2.6.3 กระบวนการ/ขั้นตอนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงส านักงาน 
วิธีการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่เป็นที่นิยมนั้นมีหลากหลายวิธีการ ซึ่งในแต่ละ

ประเด็นหรือวิธีการนั้นมีเรื่องของช่วงก่อนและระหว่างการเปลี่ยนแปลง อย่างไรก็ตามไม่มีแนวคิดไหน
ที่ดีที่สุดส าหรับทุกๆสถานการณ์ในความจริงแล้ววิธีการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดีที่สุดต้องมีการ
ประยุกต์ใช้ในแต่ละรูปแบบเพ่ือให้เหมาะสมกับในแต่ละสถานการณ์ ลักษณะขององค์กร และบริบท
ในการเปลี่ยนแปลง 

2.6.3.1 10 ขั้นตอนการจัดการในการเปลี่ยนแปลงพื้นที่ส านักงาน  (Ten 
Steps for Managing Workplace Change) 

จากการศึกษาของ Angie Lee (2014) สามารถสรุปขั้นตอนการบริหาร
การเปลี่ยนแปลงพื้นที่ส านักงานออกได้เป็น 10 ขั้นตอน ดังนี้ 

(1) เป็นขั้นตอนของการวางแผนล่วงหน้าก่อนการเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้
แน่ใจว่าการเปลี่ยนแปลงจะได้รับการสนับสนุน (Hold a pre-planning session) 

(2) รวบรวมบุคคลจากตัวแทนแต่ละฝ่าย ผู้ที่ได้รับผลกระทบจากการ
เปลี่ยนแปลงและสร้างทีมเพ่ือด าเนินการเปลี่ยนแปลง (Build a change team) 

(3) ด าเนินการส ารวจจากพนักงานและผู้ที่ได้รับผลกระทบทั้งหมด ถึง
สถานการณ์ในปัจจุบันและความคาดหวังในอนาคต พร้อมกับการรายงานวิสัยทัศน์ จุดประสงค์และ
เป้าหมายของการเปลี่ยนแปลง (Perform a workplace survey) 

(4) จัดการประชุมเพ่ือหารือและสร้างบทบาทความรับผิดชอบในแต่ละ
ส่วนเพื่อเริ่มท าการด าเนินการเปลี่ยนแปลง (Change team kick-off) 

(5) การจัดประชุมทีมผู้น าเพ่ือเป็นตัวแทนในการด าเนินการในแต่ละฝ่าย
งาน (Leadership session) 
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(6) เพ่ือให้กระบวนการเปลี่ยนแปลงสามารถเป็นไปได้อย่างราบรื่น  จึง
จ าเป็นจะต้องมีการจัดทีมผู้น าหรือตัวแทนรับผิดชอบในส่วนของการส่งมอบข่าวสาร ความคืบหน้า
ของโครงการและสอบถามถึงความคิดเห็น (Hold a manager session) 

(7) มีการจัดท าสื่อเพ่ือรายงานผลและความคืบหน้าของการด าเนินการ
โครงการ และการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างาน รวมไปถึงการจัดท าผลส ารวจความคิดเห็นด้วยเช่นกัน 
(Lunch an internal website) 

(8) มีการจัดประชุมอย่างไม่เป็นทางการเพ่ือสอบถามและเปิดโอกาสให้
พนักงานได้มีโอกาสได้เสนอข้อเสนอแนะหรือซักถาม และแสดงความเห็น (Organize town hall 
meeting and brown bag lunching) 

(9) การจัดให้มีการได้เห็นพ้ืนที่จริงของการเปลี่ยนแปลง มีการน าเสนอ
รูปแบบและการใช้งานของพ้ืนที่ที่มีการเปลี่ยนแปลงไป (Conduct site tours) 

(10) การจัดเตรียมของขวัญเล็กน้อยในวันย้ายเข้าให้กับเหล่าพนักงานเพ่ือ
สร้างความประทับใจให้กับการเปลี่ยนแปลง (Create a new office welcome package) 

2.6.3.2 กลยุท ธ์ ใน การจั ดการพื้ น ที่ ส านั ก งาน  (Workplace Strategy 
Process) 

ในขณะเดียวกัน Gresham, Smith and Partners (2014) ได้อธิบาย
และแบ่งขั้นตอนของการบริหารการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างานออกเป็น 5 ส่วนหลัก ได้แก่ 

(1) การวางเป้าหมายหรือก าหนดวิสัยทัศน์ของการเปลี่ยนแปลงให้ชัดเจน
เพ่ือให้การด าเนินการเปลี่ยนแปลงมีจุดประสงค์ท่ีตอบสนองกับความต้องการขององค์กร (Visioning) 

(2) ท าการศึกษา ส ารวจและสอบถามถึงความต้องการ รวมไปถึงรูปแบบ
หรือลักษณะการใช้งานพ้ืนที่จากกลุ่มคนที่จะได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง และท าการทดลอง
การเปลี่ยนแปลง เพ่ือวัดผลและหาแนวทางที่เหมาะสม (Investigation Research Analysis) 

(3) เป็นการรวบรวมและน าข้อมูลที่ศึกษาและสอบถามที่ได้มานั้น  มา
พัฒนาให้เหมาะสมกับการด าเนินการเปลี่ยนแปลงพร้อมน าเสนอให้ผู้ที่ได้รับผลกระทบจากการ
เปลี่ยนแปลงได้ทราบแนวทางการเปลี่ยนแปลงและท าความเข้าใจวัตถุประสงค์ของการเปลี่ยนแปลง 
(Concept Development Review) 

(4) จัดท ารายงานเกี่ยวกับการด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงาน 
แนวทางและรูปแบบของการเปลี่ยนแปลงเพ่ือน าเสนอต่อทีมผู้บริหารหรือผู้ที่ได้รับผลกระทบจากการ
เปลี่ยนแปลง (Solution Report) 

(5) ด าเนินการจัดการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานตามแผนงานที่วางไว้
พร้อมท าการศึกษาถึงผลกระทบที่เกิดขึ้น (Implementation Pull-out)  
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บทที ่3 
วิธีการวิจัย 

 
3.1 แบบแผนการวิจัย 

 
งานวิจัยนี้ด าเนินการศึกษาจากการศึกษาแนวคิดและหลักการที่ เกี่ยวข้องกับ

กระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการเก็บข้อมูลและ
วิเคราะห์ข้อมูลประกอบการวิจัยในครั้งนี้  โดยมีการส ารวจเก็บข้อมูลด้านกายภาพจากพ้ืนที่ส านักงาน
ที่ได้ด าเนินการเปลี่ยนแปลงทั้งช่วงก่อนและช่วงหลังด าเนินการเปลี่ยนแปลง และการเก็บข้อมูลเชิงลึก
จากการสัมภาษณ์เชิงลึกจากทีมผู้บริหารและทีมผู้ด าเนินการเปลี่ยนแปลง เพ่ือศึกษาขั้นตอนและ
กระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงาน รวมไปถึงศึกษาในส่วนของบริบทภายใน
องค์กร วัตถุประสงค์และเป้าหมายของการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลให้เกิดการด าเนินการเปลี่ยนแปลง
พ้ืนที่ท างาน จากนั้นจึงน าข้อมูลจากเครื่องมือทั้งหมดมาวิเคราะห์ร่วมกัน  เพ่ือสรุปรูปแบบของ
กระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงาน และวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปร 

 
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนี้ แบ่งออกเป็น 2 กลุ่มได้แก่ 
3.2.1 พ้ืนที่ส านักงาน ส านักงานให้เช่าที่ตั้งอยู่บนอาคารส านักงานในบริเวณศูนย์กลาง

ธุรกิจกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีรูปแบบของการถือครองกรรมสิทธิ์เพียงคนเดียว มีลักษณะรูปแบบการเช่า
ทั้งแบบองค์กรเดียวและแบบผู้เช่าหลายราย เป็นองค์กรธุรกิจที่มีลักษณะรูปแบบการท างานแบบ
เดียวกันคือรูปแบบของลักษณะส านักงานไม่ได้เป็นสถานพยาบาลหรือเป็นสถานศึกษา  เป็นองค์กร
ธุรกิจขนาดใหญ่ที่มีการด าเนินการเปลี่ยนแปลงทางด้านกายภาพบนพ้ืนที่ส านักงานใหญ่ขององค์กร
โดยมีการด าเนินการเปลี่ยนแปลงขึ้นบนพ้ืนที่บริเวณเดิม หรือมีการเปลี่ยนแปลงจากส่วนใดส่วนหนึ่ง
ไปยังพื้นท่ีใหม่ขององค์กร 

3.2.2 บุคคล ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องจากการด าเนินการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่
ท างานทั้งช่วงก่อนการเปลี่ยนแปลง ระหว่างการเปลี่ยนแปลง และหลังท าการเปลี่ยนแปลงได้แก่ ทีม
ผู้บริหารองค์กรหรือทีมผู้ด าเนินการเปลี่ยนแปลง (ฝ่ายอาคารหรือฝ่ายบริหารจัดการทรัพยากร
กายภาพ) 
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3.3 ตัวแปรที่ศึกษา 

 
3.3.1 ตัวแปรต้น 

3.3.1.1 บริบทภายในองค์กร 
3.3.2 ตัวแปรตาม 

3.3.2.1 การเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงาน 
3.3.3 ตัวแปรควบคุม 

3.3.3.1 ท าเลที่ตั้งของพ้ืนที่ส านักงาน 
3.3.3.2 ขนาดขององค์กรและพ้ืนที่ส านักงาน 
3.3.3.3 บริบทภายนอกองค์กร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 3.1 แสดงความสัมพันธ์และกรอบแนวคิดการศึกษาตัวแปร 
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3.4 เครื่องมือและวิธีการรวบรวมข้อมูล 
 

ในการวิจัยครั้งนี้สามารถแบ่งเครื่องมือที่ใช้ออกเป็น 2 รูปแบบ  โดยรูปแบบแรกคือการ
เก็บข้อมูลจากสถานที่ และอย่างที่สองคือการเก็บข้อมูลจากบุคคล ซึ่งมีวิธีการเก็บข้อมูลดังนี้ 

3.4.1 การเก็บข้อมูลจากสถานที่ 
เป็นการเก็บข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับพ้ืนที่ส านักงานขององค์กรในเชิงกายภาพ เช่น 

ลักษณะการจัดสรร แบ่งส่วนการใช้งาน และรูปแบบการวางผังพ้ืนที่ท างาน ซึ่งท าการเก็บข้อมูลจาก
การส ารวจโดยใช้เครื่องมือ การบันทึกภาพสถานที่จริง และการจดบันทึกในช่วงหลังการด าเนินการ
เปลี่ยนแปลงเสร็จสิ้น 

3.4.2 การเก็บข้อมูลจากบุคคล 
เป็นการเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกจากทีมผู้บริหารหรือทีมผู้ด าเนินการ

เปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงาน เพ่ือศึกษาเกี่ยวกับบริบทองค์กร วัฒนธรรมและเป้าหมายหรือจุดประสงค์
ขององค์กร ทั้งในส่วนของก่อนและหลังการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงาน  และศึกษารูปแบบของ
กระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานโดยเก็บข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์เชิงลึกกับ
ทีมผู้บริหารหรือทีมผู้ด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงาน 

3.4.3 การเก็บข้อมูลจากเอกสารหรือแผนงาน และการบันทึกภาพถ่าย 
เป็นการเก็บข้อมูลจากเอกสารหรือแผนงาน และการบันทึกภาพถ่ายของทาง

องค์กร เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบกับการเก็บข้อมูลทั้งจากการส ารวจพ้ืนที่ส านักงานและการสัมภาษณ์
จากทีมผู้บริหารหรือทีมผู้ด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างานด้วยแบบสัมภาษณ์เชิงลึก 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 3.2 แสดงเครื่องมือที่ใช้ในและเนื้อหาในการเก็บข้อมูล 
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3.5 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปรผลข้อมูล 
 

3.5.1 การวิเคราะห์ข้อมูล 
3.5.1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลจากแต่ละกรณีศึกษา (Cross Case Analysis) 

วิเคราะห์ข้อมูลด้านบริบทภายในองค์กรโดยจะศึกษาในส่วนของรูปแบบ
ธุรกิจองค์กร เป้าหมายหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร ผลิตภัณฑ์และบริการ กลุ่มลูกค้าและการตลาด 
โครงสร้างองค์กรและวัฒนธรรมองค์กรจากเอกสารหรือการประชาสัมพันธ์ขององค์กรและการ
สัมภาษณ์เชิงลึกจากทีมผู้บริหารหรือทีมผู้ด าเนินการเปลี่ยนแปลง รวมไปถึงข้อมูลด้านลักษณะทาง
กายภาพพ้ืนที่ท างานเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้มาจากการศึกษาเชิงแนวคิดหรือทฤษฎีและข้อมูล
จากการส ารวจลักษณะของการวางผังพ้ืนที่การใช้งานของพ้ืนที่ท างานรูปแบบต่าง  ๆ ด้วยการ
บันทึกภาพ การจดบันทึกหรือการสังเกตจากสถานที่จริงแล้วจึงท าการวิเคราะห์ข้อมูลจากส่วน
ทบทวนวรรณกรรมและจากการเก็บข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบและสรุปผลการศึกษา 

วิเคราะห์ข้อมูลด้านกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่
ส านักงานจากการเก็บข้อมูลด้วยแบบสัมภาษณ์เชิงลึกจากทีมผู้บริหารองค์กรหรือทีมผู้ด าเนินการ
เปลี่ยนแปลงและท าการศึกษา วิเคราะห์จากหลักการและแนวคิดในส่วนของทบทวนวรรณกรรมเพ่ือ
สรุปรูปแบบของกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานจากกรณีศึกษา 

3.5.1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลหาความสัมพันธ์ระหว่างกระบวนการเตรียมการกับ
บริบทองค์กร จากการน าข้อมูลในส่วนของการวิเคราะห์จากแต่ละกรณีศึกษา โดยท าการศึกษาทั้ง 2 
ตัวแปรคือบริบทภายในองค์กรและกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงาน  มา
วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ที่ส่งผลให้เกิดปรากฎการณ์ที่เกิดขึ้น 

3.5.2 การแปลผลข้อมูล 
เป็นการน าข้อมูลที่ได้จากการเก็บข้อมูลทั้งในส่วนของบริบทภายในองค์กรและ 

ข้อมูลกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานจากการเก็บข้อมูลโดยการสังเกต  
เอกสารหรือแผนงาน และการสัมภาษณ์เชิงลึกมาท าการวิเคราะห์ข้อมูลจากแต่ละกรณีศึกษา (Cross 
Case Analysis) ปรากฎการณ์ที่เกิดขึ้นวิเคราะห์ความเหมือน  ความแตกต่างจากแต่ละกรณีศึกษา
และเปรียบเทียบกับแนวคิดจากการทบทวนวรรณกรรม  เพ่ือสรุปเป็นรูปแบบของกระบวนการ
เตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานจากกรณีศึกษาของงานวิจัยนี้  ซึ่งน าไปสู่การวิเคราะห์
และสรุปความสัมพันธ์ระหว่างกระบวนการเตรียมการกับบริบทภายในองค์กร 
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บทที ่4 
ผลการศึกษาและอภิปรายผล 

 
ในการศึกษาเรื่องกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานผู้วิจัยได้ท า

การเก็บข้อมูลและเลือกกรณีศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างตามขอบเขตของงานวิจัยทั้งในด้านพ้ืนที่และด้าน
ประชากรโดยท าการคัดเลือกกรณีศึกษาจากเกณฑ์ที่ก าหนดขึ้นในส่วนบทที่  1 เพ่ือท าการศึกษาและ
สรุปผลรูปแบบของกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

  
ตารางที ่4.1 
 
แสดงข้อมูลเบื้องต้นของกรณีศึกษา 

 

 

 

 

 

ได้เป็นกรณีศึกษาทั้งหมด 5 ส านักงาน ได้แก่ 
(1) องค์กรทางด้านการเงิน 
(2) องค์กรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
(3) องค์กรทางด้านการขยายตลาด 
(4) องค์กรด้านการผลิตและนวัตกรรมสิ่งก่อสร้าง 
(5) องค์กรผลิตภัณฑ์อุปโภคบริโภค 
 

โดยผู้วิจัยได้ท าการเก็บข้อมูลซึ่งจะแบ่งออกเป็น  2 ประเภทคือ การเก็บข้อมูลจาก
สถานที่/พ้ืนที่ส านักงานที่ถูกด าเนินการเปลี่ยนแปลงด้วยเครื่องมือคือ การส ารวจพ้ืนที่ส านักงาน และ
การเก็บข้อมูลจากบุคคลคือ ทีมผู้ด าเนินการเปลี่ยนแปลง ด้วยการใช้เครื่องมือได้แก่ แบบสัมภาษณ์ 
เอกสารและแผนงานในการด าเนินงาน ซึ่งจะแบ่งประเด็นในการอภิปรายผลออกเป็น 2 ส่วนหลักดังนี้  
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4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลจากแต่ละกรณีศึกษา (Cross Case Analysis) 
 4.1.1 ข้อมูลด้านบริบทภายในองค์กร (Organisation Context) 

(1) รูปแบบธุรกิจองค์กร (Business type) 
(2) เป้าหมาย/จุดมุ่งหมายขององค์กร (Goals & Objectives) 
(3) ผลิตภัณฑ์และบริการ (Products & Services) 
(4) กลุ่มลูกค้าและการตลาด (Customer & Market) 
(5) โครงสร้างองค์กร (Organisation Structure) 
(6) วัฒนธรรมองค์กร (Organisation Culture) 
(7) ลักษณะทางกายภาพ (Physical Workplace) 

 4.1.2 ข้อมูลส่วนกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงาน 
(1) วัตถุประสงค์ของการเปลี่ยนแปลง (Purpose of Change) 
(2) กระบวนการ/ขั้นตอนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงส านักงาน 
(3) อุปสรรคของการเปลี่ยนแปลง (Barriers to Change) 
(4) ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง (Impact of Change) 

4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลหาความสัมพันธ์ระหว่างกระบวนการเตรียมการกับบริบท
ภายในองค์กร 

 
4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลจากแต่ละกรณีศึกษา (Cross Case Analysis) 

 
4.1.1 ข้อมูลด้านบริบทภายในองค์กร (Organisation Context) 

เพ่ือศึกษาถึงลักษณะโครงสร้างขององค์กร รวมไปถึงรูปแบบการท างานของ
องค์กร ซึ่งเป็นส่วนส าคัญที่ส่งผลต่อกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานโดย
การศึกษาข้อมูลด้านบริบทองค์กรจะท าการศึกษาด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกจากทีมผู้บริหาร/ทีม
ผู้ด าเนินการเปลี่ยนแปลง และศึกษาจากเอกสารในส่วนของข้อมูลเบื้องต้นขององค์กร เพ่ือศึกษาถึง
ลักษณะโครงสร้างขององค์กร รวมไปถึงรูปแบบการท างานขององค์กร ซึ่งเป็นส่วนส าคัญที่ส่งผลต่อ
กระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานโดยมีขอบเขตในการศึกษาดังต่อไปนี้ 
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(1) รูปแบบธุรกิจองค์กร (Business type)  
(2) เป้าหมาย/จุดมุ่งหมายขององค์กร (Goals & Objectives)  
(3) ผลิตภัณฑ์และบริการ (Products & Services)  
(4) กลุ่มลูกค้าและการตลาด (Customer & Market)  
(5) โครงสร้างองค์กร (Organisation Structure)  
(6) วัฒนธรรมองค์กร (Organisation Culture) 
(7) ลักษณะทางกายภาพ (Physical Workplace) 

4.1.1.1 องค์กรทางด้านการเงิน 
เป็นองค์กรที่เป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจมีรูปแบบธุรกิจองค์กร (Business 

Type) ในหมวดธุรกิจด้านการเงิน โดยให้บริการและจ าหน่ายผลิตภัณฑ์ในรูปของเงินฝาก สินเชื่อ 
บริการรับช าระเงินหรือเติมเงิน บริการโอนเงิน การลงทุน บริการทางการเงินต่างประเทศ บริหาร
ความเสี่ยงทางการเงิน บริการจัดการทางการเงินและประกันภัยเพ่ือรองรับกลุ่มลูกค้าหลากหลาย
ประเภท  ได้แก่ ลูกค้าบุคคล ข้าราชการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกค้า SME ลูกค้าธุรกิจขนาดใหญ่ 
ไปจนถึงลูกค้าธุรกิจภาครัฐ 

โดยองค์กรได้ปรับวิสัยทัศน์ใหม่เพ่ือให้สอดคล้องกับสภาวะการแข่งขัน
ทางการตลาดโดยเปลี่ยนจาก "ธนาคารแสนสะดวก" หรือ “The Convenience Bank” ที่ถือเป็น
มาตรฐานบริการของธนาคารในปัจจุบัน สู่แนวคิด "Growing Together" เพ่ือต้องการที่จะพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรและสร้างการบริการที่มีคุณค่าให้สนับสนุนการเติบโตและความมั่งคั่งแก่ลูกค้า  
สร้างคุณภาพที่ดีขึ้นแก่สังคม และสร้างผลตอบแทนที่ดีอย่างยั่งยืนแก่ผู้ถือหุ้น ซึ่งสอดคล้องกับพันธกิจ 
(Mission) ขององค์กรคือ การดูแลและพัฒนาศักยภาพของบุคคลากรและระบบงานพร้อมกับการ
ให้บริการและค าแนะน าที่มีคุณค่าแก่ลูกค้าอย่างต่อเนื่อง รวมไปถึงการร่วมพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม
และสภาพแวดล้อมอย่างยั่งยืน เพ่ือสร้างผลตอบแทนที่ดีอย่างยั่งยืนแก่ผู้ถือหุ้น เพ่ือให้องค์กรสามารถ
ด าเนินการได้ตามพันธกิจที่ตั้งไว้ จึงได้ก าหนดค่านิยมหลัก 5 ประการ ไว้ดังต่อไปนี้ 

(1) ความมั่นคง (Firm) จากการบริหารความเสี่ยง การมีบรรษัทภิบาล  
     การเติบโตของธุรกิจและองค์กรอย่างยั่งยืน 
(2) ความสร้างสรรค์ (Innovative) ในการคิดค้น สร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ที่ทัน 
     สมัย, มีกระบวนการชาญฉลาดในการท างาน 
(3) ความรับผิดชอบ (Responsible) ในหน้าที่การท างาน รับผิดชอบต่อ 
     ลูกค้าและต่อสังคม 
(4) การบริการ (Service) ความมุ่งม่ันในการบริการให้บริการด้วยใจ รวดเร็ว 
     ทันใจ 
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(5) การท างานเป็นทีม (Teamwork) เพ่ือผลประโยชน์ของลูกค้า และองค์กร 
ลักษณะโครงสร้างขององค์กร (Organisation Structure) มีรูปแบบของ

โครงสร้างที่เป็นทางการ มีการตั้งกฎระเบียบและขั้นตอนการท างานอย่างชัดเจน  ซึ่งช่วงของการ
ควบคุม (Span of Control) ขององค์กรเป็นช่วงควบคุมแบบแคบ โดยมุ่งเน้นประสิทธิภาพการ
ท างานและการควบคุม มีภาระหน้าที่เฉพาะด้าน อยู่ภายในสายการบังคับบัญชา มีสายการบังคับ
บัญชาหลายชั้นท าให้การติดต่อสื่อสารระหว่างหัวหน้าและลูกน้องเป็นไปได้ยาก  ซึ่งจัดอยู่ในรูปแบบ
โครงสร้างองค์กรแบบเป็นหน่วยงาน (Divisional Organisation Structure) โดยการจัดให้มีสายงาน
หลักและมีการบังคับบัญชาจากบนลงล่างลดหลั่นลงเป็นชั้น ๆซึ่งกระบวนการท างานจะไม่มีการสั่งการ
แบบข้ามขั้นตอนกันในสายงานและยังจัดอยู่ในรูปแบบโครงสร้างองค์การงานอนุกรม  (Auxiliary)  
โดยมีหน่วยงานที่คอยช่วยเหลือในส่วนของงานตรวจสอบภายในและจัดอยู่ในรูปแบบโครงสร้าง
องค์การแบบคณะกรรมการบริหาร (Committees Organization Structure) เป็นโครงสร้างที่มีการ
บริหารงานในลักษณะคณะกรรมการโดยโครงสร้างรูปแบบนี้จะช่วยลดปัญหาเรื่องของการบริหารงาน
แบบผูกขาดของบุคคลเดียวหรือการเผด็จการ 

 
 
 
 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 4.1 จ าลองรูปแบบโครงสร้างองค์กรทางด้านการเงิน 

ในส่วนของวัฒนธรรมองค์กร (Organisation Culture) มีรูปแบบการ
ท างานของวัฒนธรรมแบบล าดับขั้น (The hierarchy culture) คือเป็นวัฒนธรรมที่มีโครงสร้างอย่าง
เป็นทางการ มีกฎ นโยบาย มาตรฐานและขั้นตอนที่ชันเจน พนักงานและงานจะถูกอยู่ใต้การควบคุม
ของผู้น า และยังจัดอยู่ในวัฒนธรรมแบบตลาด (The market culture) โดยเป็นวัฒนธรรมที่องค์กร
เน้นการท าธุรกิจกับบุคคลภายนอก และขึ้นอยู่กับกลไกตลาดเศรษฐกิจการเงินหรือตลาดหลักทรัพย์
ส่วนใหญ่  
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ซึ่ งจากการสัมภาษณ์ เชิ งลึกกับทีมผู้ บริหารและทีมผู้ ด าเนินการ
เปลี่ยนแปลงนั้น ทางองค์กรมุ่งเน้นให้ความส าคัญกับส่วนของทรัพยากรบุคคลอย่างมากโดยองค์กรมี
ความเชื่อมั่นว่าประสิทธิภาพการท างานที่ดีนั้นจะมาจากตัวพนักงานซึ่งจะส่งผลกระทบต่อผลการ
ด าเนินการและผลส าเร็จขององค์กรเช่นกัน จึงมีนโยบายเรื่องของ Happy Workplace ขึ้นมาเพ่ือ
สร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่เหมาะสมให้กับพนักงานทุกคน 

ในส่วนของข้อมูลลักษณะทางกายภาพ (Workplace Characteristics) 
พ้ืนที่ส านักงานขององค์กรตั้งอยู่บนอาคารสุขุมวิท ซึ่งเป็นอาคารส านักงานขององค์กรเองโดยทาง
องค์กรได้ท าการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างานในส่วนของชั้น 13, 17, 18, 19, 20, 22, 23, 24, 25, 26, 
27 และ 28 ครอบคลุมพ้ืนที่ประมาณ 11,760 ตารางเมตร เฉลี่ยเป็นพื้นที่ส านักงาน 980 ตารางเมตร
ต่อชั้น  

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 4.2 แสดงรูปตัดของอาคารช่วงก่อนด าเนินการเปลี่ยนแปลงขององค์กรทางด้านการเงิน 
 

(1) ลักษณะทางกายภาพช่วงก่อนการเปลี่ยนแปลง - การจัดผังส านักงาน
สามารถแบ่งตามลักษณะการใช้งานของพ้ืนที่ได้เป็น 2 ส่วนคือ พ้ืนที่ท างานส่วนตัวและพ้ืนที่สนับสนุน
การท างาน โดยมีขนาดพ้ืนที่ต่อคนโดยเฉลี่ยอยู่ที่ 6.7 ตารางเมตร 
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ภาพที่ 4.3 แสดงผังพ้ืนที่ช่วงก่อนด าเนินการเปลี่ยนแปลงขององค์กรทางด้านการเงิน 
 

โดยส่วนพ้ืนที่ท างานส่วนตัวประกอบไปด้วยโต๊ะท างานส่วนตัวของ
พนักงานซึ่งมีลักษณะเป็นพ้ืนที่ส านักงานแบบคอก (Cubicle)  โดยการใช้โต๊ะท างานที่มีลักษณะคล้าย
รูปตัวแอล (L) แล้วหันมุมชนกันเพ่ือให้เป็นกลุ่มของสถานีท างาน (Workstation) ขนาดกลุ่มละ 4-6 
ที่นั่ง และโต๊ะท างานส่วนตัวของฝ่ายกรรมการและทีมผู้บริหารฝ่ายจะมีลักษณะเป็นห้องท างานส่วน
บุคคล (Private office) มีการกั้นห้องแบ่งพ้ืนที่ท างานอย่างชัดเจนโดยจะมีต าแหน่งอยู่บริเวณริม
หน้าต่างและมุมขอบของอาคารทั้ง 4 มุม มีความเป็นส่วนตัวค่อนข้างสูง ภายในพ้ืนที่ท างานไม่มีการ
แบ่งแยกแผนกงานที่ชัดเจน 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 4.4 พ้ืนที่ส่วนพื้นที่ท างานช่วงก่อนด าเนินการเปลี่ยนแปลงขององค์กรทางด้านการเงิน 
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ในส่วนของพ้ืนที่สนับสนุนการท างานมีลักษณะแบบพ้ืนที่เก็บของชั่วคราว 
(Filing space) ส าหรับการจัดเก็บเอกสาร-อุปกรณ์ส านักงาน โดยการใช้เฟอร์นิเจอร์แบบ Built-in ใช้
งานในส่วนของตู้จัดเก็บเอกสารของทั้งแผนกงานตั้งอยู่บริเวณรอบส่วนโครงสร้างหลักของอาคารใน
ลักษณะของพ้ืนที่ทางสัญจร (Circulation space) และในส่วนของบริการได้แก่ พ้ืนที่เตรียมอาหาร 
(Pantry area) พ้ืนที่ปริ้นและถ่ายเอกสาร (Print and copy area) มีการจัดแบ่งเป็นห้องหรือโซน
ของพ้ืนที่การใช้งานไว้อย่างเป็นสัดส่วนแต่การใช้งานกระจัดกระจายตามโต๊ะท างานมากกว่าการใช้
งานภายในพ้ืนที่ที่จัดเตรียมไว้ และในส่วนของการจัดวางผังและการใช้งานพ้ืนที่ท างานนั้นยังไม่มีส่วน
ของพ้ืนที่ห้องประชุม และส่วนพักผ่อนที่ชัดเจน 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.5 พ้ืนที่ส่วนพื้นที่สนับสนุนช่วงก่อนด าเนินการเปลี่ยนแปลงขององค์กรทางด้านการเงิน 
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(2) ลักษณะทางกายภาพช่วงหลังการเปลี่ยนแปลง - การจัดผังส านักงาน
สามารถแบ่งตามลักษณะการใช้งานของพ้ืนที่ได้เป็น  3 ส่วนคือ พ้ืนที่ท างานส่วนตัว, พ้ืนที่ส าหรับ
ท างานเป็นทีม และพ้ืนที่สนับสนุนการท างาน มีขนาดพื้นที่ต่อคนโดยเฉลี่ยอยู่ที่ 6.3 ตารางเมตร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 4.6 เปรียบเทียบรูปตัดของอาคารและการจัดการพื้นที่ท างานแต่ละหน่วยงาน (ซ้าย - ก่อนท า
การเปลี่ยนแปลง) กับ (ขวา - หลังท าการเปลี่ยนแปลง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.7 เปรียบเทียบการวางผังพ้ืนที่ท างาน (ซ้าย - ก่อนท าการเปลี่ยนแปลง) กับ (ขวา - หลังท า
การเปลี่ยนแปลง) 
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ส่วนของพ้ืนที่ท างานส่วนตัวยังคงแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท คือโต๊ะ
ท างานส่วนตัวของพนักงานแต่มีการปรับเปลี่ยนรูปแบบของเฟอร์นิเจอร์ให้เป็นลักษณะเป็นพ้ืนที่
ท างานแบบเปิดโล่ง (Open office) โดยเปลี่ยนเฟอร์นิเจอร์เป็นรูปสี่เหลี่ยมพ้ืนผ้า ส่งผลให้พ้ืนที่การ
ท างานต่อคนลดลง ท าให้สามารถเพ่ิมจ านวนของโต๊ะท างานได้มากขึ้นโดยจัดเรียงโต๊ะท างานให้เป็น
ลักษณะของกลุ่มท างาน (Workstation) ขนาดกลุ่มละ 4-6 ที่นั่ง ลดในส่วนของ Partition ระหว่าง
โต๊ะท างานลงท าให้การสื่อสารระหว่างโต๊ะท างานมากขึ้น  ความเป็นส่วนตัวลดลง และในส่วนของ
ประเภทที่สอง คือโต๊ะท าท างานส่วนตัวของฝ่ายกรรมการและทีมผู้บริหารฝ่าย จะยังคงมีลักษณะเป็น
ห้องท างานส่วนบุคคล (Private office) เช่นเดิม มีการกั้นห้องแบ่งพ้ืนที่ท างานอย่างชัดเจน แต่จะมี
การเปลี่ยนแปลงต าแหน่งที่ตั้งโดยเปลี่ยนจากบริเวณขอบมุมอาคารทั้ง 4 ด้านมาอยู่เรียงรวมกันใน
บริเวณขอบอาคารที่มีความกว้างจ ากัดแทน 

ภาพที่ 4.8 ภาพพ้ืนที่ส่วนพ้ืนที่ท างานช่วงหลังด าเนินการเปลี่ยนแปลงขององค์กรทางด้านการเงิน . 
โดย idea idec. 
 

ถัดมาส่วนของพ้ืนที่ส าหรับท างานเป็นทีมได้ถูกเพ่ิมเข้ามาเนื่องจากความ
ต้องการใช้งานพ้ืนที่เปลี่ยนแปลงจากเดิมที่มีเพียงแค่โต๊ะท างานส่วนตัว ซึ่งรูปแบบลักษณะของการ
ท างานเป็นทีมร่วมกันส่วนหนึ่งได้รับอิทธิพลมาจากค่านิยมขององค์กร เพ่ือเพ่ิมความสามารถในการ
ปฎิบัติงานและส่งเสริมการสร้างผลส าเร็จให้กับองค์กรเช่นกันโดยถูกออกแบบให้เป็นส่วนของ  ห้อง
ประชุมขนาดใหญ่  (Large meeting room) มีลักษณะเป็นพ้ืนที่แบบปิดสามารถเข้าใช้งานได้
ประมาณ 8-10 คน จ านวน 2 ห้องต่อชั้น 
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ภาพที่ 4.9 ภาพพ้ืนที่ส่วนสนับสนุนช่วงหลังด าเนินการเปลี่ยนแปลงขององค์กรทางด้านการเงิน . โดย 
idea idec 

 
และส่วนของพ้ืนที่สนับสนุนการท างานส าหรับการจัด เก็บเอกสาร-

อุปกรณ์ส านักงาน ยังคงมีการใช้เฟอร์นิเจอร์แบบ Built-in ใช้งานในส่วนของตู้จัดเก็บเอกสารของทั้ง
แผนกงานตั้ งอยู่บริ เวณรอบส่วนโครงสร้างหลักของอาคารในลักษณะของพ้ืนที่ทางสัญจร 
(Circulation space) และมีการเพ่ิมเติมในส่วนของพ้ืนที่พักผ่อน (Break area) สามารถพบปะหรือ
นั่งคุยงานในรูปแบบไม่เป็นทางการได้เช่นกัน และในส่วนของพ้ืนที่บริการ (service) ได้แก่ พ้ืนที่
เตรียมอาหาร (Pantry area) พ้ืนที่ปริ้นและถ่ายเอกสาร (Print and copy area) เดิมนั้นถูกจัดแบ่ง
ให้เป็นห้องโซนของพ้ืนที่การใช้งานไว้อย่างเป็นสัดส่วนมากยิ่งขึ้น 

 
4.1.1.2 องค์กรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

เป็นองค์กรในภาคเอกชนที่มีรูปแบบธุรกิจองค์กร (Business Type)   ใน
หมวดธุรกิจด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารซึ่งให้บริการเทคโนโลยีการสื่อสาร  การบริการ
โทรศัพท์เคลื่อนที่และกิจการโทรคมนาคมโดยรองรับทั้งกลุ่มลูกค้าบุคคลและกลุ่มลูกค้าองค์กร 

ซึ่งองค์กรมีนโยบายที่ให้ความส าคัญกับพนักงานเป็นส่วนส าคัญ เนื่องจาก
พนักงานคือส่วนส าคัญที่จะขับเคลื่อนธุรกิจขององค์กรให้ประสบความส าเร็จได้  จึงท าให้รูปแบบการ
ท างานมุ่งเน้นที่จะให้โอกาสกับพนักงานได้เรียนรู้และสร้างประสบการณ์เพ่ือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ อยู่
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เสมอ เน้นการท างานร่วมกันเป็นทีม  เพราะองค์กรเชื่อว่าการที่องค์กรจะเติบโตให้ทันกับการ
เปลี่ยนแปลงของอุตสาหกรรมได้นั้น พนักงานจะต้องเติบโตไปพร้อมกับองค์กรด้วยโดยองค์กรได้จัด
โปรแกรมพัฒนาบุคคลเพ่ือตอบสนองกับนโยบายด้วยโปรแกรมฝึกอบรมทักษะต่าง ๆ ตัวอย่างเช่น 
เทคนิควิชาการ หรือทักษะลีลาการท างาน (Soft Skill) เช่น การสื่อสาร การบริหารทีมงาน เป็นต้น 
โดยสอดคล้องกับวัฒนธรรมขององค์กร (Organisation Culture) ในรูปแบบวัฒนธรรมแบบเครือ
ญาติ (The clan culture) ซึ่งเป็นวัฒนธรรมที่มีลักษณะคล้ายครอบครัว  เน้นการท างานเป็นทีม 
พนักงานสามารถเข้ามามีส่วนร่วมกับการท างาน องค์กรมีความผูกพันธ์ต่อตัวพนักงานและมีการ
พัฒนาในแต่ละบุคคลซึ่งเป็นผลประโยชน์ในระยะยาว องค์กรมุ่งเน้นการส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการ
ท างานและปัจจัยภายในเพ่ือความส าเร็จขององค์กร ผู้น าองค์กรจะมีลักษณะเป็นพ่ีเลี้ยงที่บริหารงาน
และให้อ านาจพนักงานในการตัดสินใจแก้ปัญหา ซึ่งท าให้พนักงานสามารถเข้ามามีส่วนร่วมในการ
ท างานได้มาก  แต่ยังคงมีความเป็นวัฒนธรรมแบบล าดับขั้น  (The hierarchy culture) คือมี
โครงสร้างอย่างเป็นทางการ มีกฎ นโยบาย มาตรฐานและข้ันตอนที่ชันเจน และยังจัดอยู่ในวัฒนธรรม
แบบตลาด (The market culture) โดยเป็นวัฒนธรรมที่องค์กรเน้นการท าธุรกิจกับบุคคลภายนอก 
และข้ึนอยู่กับกลไกตลาดเศรษฐกิจการเงินหรือตลาดหลักทรัพย์ส่วนใหญ่ 

ลักษณะโครงสร้างขององค์กร (Organisation Structure) มีรูปแบบของ
โครงสร้างที่เป็นทางการ มีการตั้งกฎระเบียบและขั้นตอนการท างานอย่างชัดเจน  มีระบบแบบ
แผนงาน ซึ่งช่วงของการควบคุม (Span of Control) ขององค์กรเป็นช่วงควบคุมแบบแคบโดยมุ่งเน้น
ประสิทธิภาพการท างานและการควบคุม มีภาระหน้าที่เฉพาะด้าน อยู่ภายในสายการบังคับบัญชา มี
การบริหารงานอย่างใกล้ชิด ซึ่งจัดอยู่ในรูปแบบโครงสร้างองค์กรแบบเป็นหน่วยงาน (Divisional 
Organisation Structure)  โดยการจัดให้มีสายงานหลักและมีการบังคับบัญชาจากบนลงล่างลดหลั่น
ลงเป็นชั้น ๆ และจัดอยู่ในรูปแบบของโครงสร้างองค์การงานอนุกรม (Auxiliary)  โดยมีหน่วยงานที่
คอยช่วยเหลือในส่วนของงานตรวจสอบภายใน และยังจัดอยู่ในรูปแบบโครงสร้างองค์การแบบ
คณะกรรมการบริหาร (Committees Organization Structure) เป็นโครงสร้างที่องค์กรมีการ
บริหารงานในลักษณะคณะกรรมการโดยโครงสร้างรูปแบบนี้จะช่วยลดปัญหาเรื่องของการบริหารงาน
แบบผูกขาดของบุคคลเดียวหรือการเผด็จการ 
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ภาพที่ 4.10 จ าลองรูปแบบโครงสร้างองค์กรแบบงานอนุกรมขององค์กรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสาร 
 

ในส่วนของข้อมูลลักษณะทางกายภาพ (Workplace Characteristics) 
พ้ืนที่ส านักงานขององค์กรตั้งอยู่บนอาคารจามจุรีสแควร์    โดยองค์กรท าการเช่าพ้ืนที่อยู่ในส่วนชั้นที่ 
21-32 (Medium Zone) และชั้น 33-41 (High Zone) ของอาคาร โดยมีส่วนของชั้นที่ 32-34 เป็น
ส่วนการใช้งานรวมของส านักงาน และได้ด าเนินการรื้อถอนในส่วนของชั้นที่ 24, 25 และ 27 และย้าย
พ้ืนที่ส านักงานที่รื้อถอนมารวมกับพ้ืนที่ส านักงานในส่วนของชั้นที่ 33-41 องค์กรจึงต้องด าเนินการใน
ส่วนของการรื้อถอนพร้อมการปรับเปลี่ยนผังการใช้พ้ืนที่ใหม่โดยขนาดพ้ืนที่เฉลี่ยอยู่ที่  2,500 ตาราง
เมตรต่อชั้น 

ในส่วนของพ้ืนที่ประชุมและพ้ืนที่ส่วนสนับสนุนนั้นจะถูกจัดอยู่ในชั้นที่ 
32-34 ซึ่งเป็นนับว่าเป็นพ้ืนที่ส่วนกลางขององค์กร ซึ่งประกอบไปด้วย ห้องประชุมขนาดเล็ก (Small 
meeting room) มีลักษณะเป็นพ้ืนที่แบบปิด เหมาะส าหรับใช้งาน 2-4 คน ห้องประชุมขนาดใหญ่ 
(Large meeting room) มีลักษณะเป็นพ้ืนที่แบบปิดส าหรับใช้งานกับกลุ่มคนจ านวนมาก ตั้งแต่ 5-
12 คนขึ้นไป พ้ืนที่ประชุมขนาดเล็ก (Small meeting space) และพ้ืนที่ประชุมขนาดใหญ่ (Large 
meeting space) เป็นลักษณะพ้ืนที่แบบเปิดหรือกึ่งเปิดส าหรับรูปแบบการใช้งานประชุมแบบ
ชั่วคราว การพูดคุย-แลกเปลี่ยนกันแบบสั้น ๆ และไม่เป็นทางการ จุดนัดพบ (Meeting point) เพ่ือ
การใช้งานในระยะเวลาสั้น ๆ สามารถใช้เป็นพื้นที่พักคอยได้เช่นกัน ห้องสมุด (Library) เพ่ือรองรับให้
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พนักงานสามารถเข้ามาค้นหาหนังสือ เป็นพ้ืนที่ที่เหมาะส าหรับการใช้งานที่ต้องการสมาธิสูง สามารถ
เข้าใช้งานได้ชั่วคราว หรือเป็นพื้นที่ประชุมได้เช่นกัน 

 และในส่วนของชั้นที่  38 เป็นส่วนของพ้ืนที่สนับสนุนเป็นหลักซึ่ ง
ประกอบไปด้วยพ้ืนที่พักผ่อน (Break area) เป็นพ้ืนที่แบบกึ่งเปิดและปิด ส าหรับใช้พักผ่อนจากการ
ท างาน สามารถใช้เป็นพ้ืนที่เพ่ือผ่อนคลาย หรือประชุมอย่างไม่เป็นทางการ  โดยองค์กรมีแนวคิดใน
การออก แบบให้เป็นพ้ืนที่ส าหรับออกก าลังกายหลังเลิกงาน มีส่วนของห้องเล่นเกม (Games room) 
ส าหรับพบปะสังสรรค์ สร้างสังคม พูดคุย และผ่อนคลายจากการท างาน มีบรรยากาศท่ีเป็นกันเอง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 4.11 แสดงภาพพ้ืนที่ส่วนสนับสนุนขององค์กรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร . จาก 
http://www.archdaily.com/105464/dtac-house-hassell, สืบค้นเมื่อ 9 มิถุนายน 2559 

 
(1) ลักษณะทางกายภาพช่วงก่อนการเปลี่ยนแปลง - การจัดผังส านักงาน

สามารถแบ่งตามลักษณะการใช้งานของพ้ืนที่ได้เป็น 2 ส่วนคือ พ้ืนที่ท างานส่วนตัวและพ้ืนที่สนับสนุน
การท างาน มีขนาดพื้นที่ต่อคนโดยเฉลี่ยอยู่ที่ 15 ตารางเมตร รองรับจ านวนผู้ใช้งานได้ 166 คน 
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ส่วนของพ้ืนที่ท างานส่วนตัวของพนักงานมีลักษณะเป็นพ้ืนที่ท างานแบบ
เปิดโล่ง (Open office)  โดยมี Partition เป็นฉากบังในบางส่วนของโต๊ะท างานเพ่ือสร้างความเป็น
ส่วนตัวระหว่างโต๊ะเท่านั้น จัดเรียงโต๊ะท างานให้เป็นลักษณะของกลุ่มท างาน (Workstation) ขนาด
กลุ่มละ 4-6 ที่นั่ง  โดยมีส่วนของพ้ืนที่ท างานส าหรับผู้จัดการหรือผู้บริหารในรูปแบบห้องท างานส่วน
บุคคล (Private office) มีลักษณะแบบกึ่งปิด โดยใช้ผนังเป็นกระจกท าให้สามารถมองเห็นกันระหว่าง
พนักงานและหัวหน้าได้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 4.12 แสดงภาพพ้ืนที่ท างานช่วงก่อนด าเนินการเปลี่ยนแปลงขององค์กรด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร. จาก http://www.mxphone.net/586-dtac, สืบค้นเมื่อ 9 มิถุนายน 
2559 

 
(2) ลักษณะทางกายภาพช่วงหลังการเปลี่ยนแปลง - การจัดผังส านักงาน

สามารถแบ่งตามลักษณะการใช้งานของพ้ืนที่ได้เป็น  3 ส่วนคือ พ้ืนที่ท างานส่วนตัว พ้ืนที่ส าหรับ
ท างานเป็นทีม และพ้ืนที่สนับสนุนการท างาน มีขนาดพ้ืนที่ต่อคนโดยเฉลี่ยอยู่ที่ 11 ตารางเมตร 
รองรับจ านวนผู้ใช้งานได้เพ่ิมข้ึนถึง 225 คน 
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ในส่วนของพ้ืนที่ท างานส่วนตัวของพนักงานยังคงมีลักษณะเป็นพ้ืนที่
ท างานแบบเปิดโล่ง (Open office)  โดยการใช้เฟอร์นิเจอร์รูปแบบเดิมคือมี Partition เป็นฉากบังใน
บางส่วนของโต๊ะท างานเพ่ือสร้างความเป็นส่วนตัวระหว่างโต๊ะ แต่มีการจัดเรียงโต๊ะท างานให้ระยะ
พ้ืนที่ทางเดินแคบลงให้สามารถจัดเรียงโต๊ะท างานภายในพ้ืนที่ได้มากขึ้นโดยที่ยังคงมีส่วนของพื้นที่ท า 
งานส าหรับผู้จัดการหรือผู้บริหารในรูปแบบห้องท างานส่วนบุคคล (Private office) เช่นเดิม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 4.13 แสดงภาพพ้ืนที่ท างานขององค์กรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร . จาก 
http://www.mxphone.net/586-dtac, สืบค้นเมื่อ 9 มิถุนายน 2559 

4.1.1.3 องค์กรทางด้านการขยายตลาด 
เป็นองค์กรภาคเอกชนที่มีรูปแบบธุรกิจองค์กร (Business Type)  ใน

หมวดบริการ โดยแบ่งตามประเภทของบริการได้แก่ การบริการในด้านการจัดหาแหล่งผลิตสินค้า การ
บริการด้านวิจัยและวิเคราะห์ผลิตภัณฑ์ การบริการวางแผนด้านการตลาดและการขาย การบริการ
ด้านการกระจายสินค้าและโลจิสติกส์ และการให้บริการหลังการขายสินค้าให้กับกลุ่มธุรกิจต่าง ๆ 
หรือแบ่งตามหน่วยธุรกิจที่ให้บริการซึ่งแบ่งเป็น 4 หน่วยหลักคือ ผลิตภัณฑ์อุปโภค-บริโภค ผลิตภัณฑ์
เพ่ือสุขภาพ ผลิตภัณฑ์และวัตถุดิบอุตสาหกรรม และเทคโนโลยี เพ่ือรองรับกับกลุ่มลูกค้าประเภท
บริษัทคู่ค้าที่ต้องการจะขายผลิตภัณฑ์ และกลุ่มลูกค้าที่มองหาสินค้าหรือต้องการน าผลิตภัณฑ์ของ
บริษัทคู่ค้าไปขายต่อ 
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ภาพที่ 4.14 ลักษณะการบริการและผลิตภัณฑ์ขององค์กรทางด้านการขยายตลาด 
 

วิสัยทัศน์ (Vision) ขององค์กรคือ การเป็นผู้น าในการให้บริการด้านการ
ขยายตลาดโดยเฉพาะในภูมิภาคเอเชีย  โดยใช้กลยุทธ์ในการด าเนินธุรกิจจากการเพ่ิมส่วนแบ่งทาง
การตลาดและการสร้างผลก าไรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือช่วยให้บริษัทคู่ค้าขยายการเติบโตในธุรกิจได้อย่าง
เต็ม ประสิทธิภาพ ด้วยการสร้างการเติบโตให้กับตลาดที่มีอยู่เดิม พร้อมทั้งพัฒนาการบริการให้มีประ
สิทธิ ภาพมากขึ้น และสร้างประสิทธิภาพในการด าเนินธุรกิจให้เพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง เพ่ือหุ้นส่วนทาง
ธุรกิจที่มีความม่ันคงทางการเงินและน่าเชื่อถือ เพ่ือให้สามารถบรรลุตามวิสัยทัศน์ขององค์กรจึงยึดถือ
ค่านิยมซึ่งเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้องค์ประสบความส าเร็จที่ยั่งยืนและมั่นคง 5 ประการดังนี้ 

(1) มีความจริงใจในหน้าที ่ปฎิบัติงานอย่างตรงไปตรงมา 
(2) ปฎิบัติงานอย่างจริงจังด้วยไหวพริบและวิจารณญาณที่เหมาะสม 
(3) คิดอย่างเจ้าของกิจการ คือ ปฎิบัติงานด้วยจิตวิญญาณของผู้ประกอบการ 
(4) มีความรับผิดชอบและปฎิบัติงานโดยมุ่งผลส าเร็จของงาน 
(5) ทุ่มเทด้วยใจกับการให้ความส าคัญต่อบุคลากรในการท างานและท าหน้าที่ 
     อย่างทุ่มเท 

ลักษณะโครงสร้างขององค์กร (Organisation Structure) มีรูปแบบของ
โครงสร้างที่เป็นทางการ มีการตั้งกฎระเบียบและขั้นตอนการท างานอย่างชัดเจน  มีระบบแบบ
แผนงาน ซึ่งช่วงของการควบคุม (Span of Control) ขององค์กรเป็นช่วงควบคุมแบบแคบโดยมุ่งเน้น
ประสิทธิภาพการท างานและการควบคุม มีภาระหน้าที่เฉพาะด้าน อยู่ภายในสายการบังคับบัญชา 
โดยจัดอยู่ในรูปแบบโครงสร้างองค์กรแบบเป็นหน่วยงาน (Divisional Organisation Structure) โดย
การจัดให้มีสายงานหลักและมีการบังคับบัญชาจากบนลงล่างลดหลั่นลงเป็นชั้น ๆ และแบ่งหน่วยงาน
ออกตามประเภทของหน่วยธุรกิจที่ ให้บริการและจัดอยู่ ในรูปแบบโครงสร้างองค์การแบบ
คณะกรรมการบริหาร (Committees Organization Structure) เป็นโครงสร้างที่องค์กรมีการ
บริหารงานในลักษณะคณะกรรมการโดยโครงสร้างรูปแบบนี้จะช่วยลดปัญหาเรื่องของการบริหารงาน
แบบผูกขาดของบุคคลเดียวหรือการเผด็จการ 
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ในส่วนของวัฒนธรรมองค์กร (Organisation Culture) มีรูปแบบการ
ท างานของวัฒนธรรมแบบล าดับขั้น (The hierarchy culture) คือเป็นวัฒนธรรมที่มีโครงสร้างอย่าง
เป็นทางการ มีกฎ นโยบาย มาตรฐานและขั้นตอนที่ชันเจน พนักงานและงานจะถูกอยู่ใต้การควบคุม
ของผู้น า และยังจัดอยู่ในวัฒนธรรมแบบตลาด (The market culture)  โดยเป็นวัฒนธรรมที่องค์กร
เน้นการท าธุรกิจกับบุคคลภายนอก และขึ้นอยู่กับกลไกตลาดเศรษฐกิจการเงินหรือตลาดหลักทรัพย์
ส่วนใหญ่ 

ส่วนของลักษณะทางกายภาพ  (Workplace Characteristics) พ้ืนที่
ส านักงานตั้งอยู่บนถนนสุขุมวิท 62  ในรูปแบบของอาคารส านักงานให้เช่า เป็นอาคารส านักงานใหญ่
ประกอบด้วย 4 อาคารแยกตามประเภทหน่วยธุรกิจที่ให้บริการคือ  ผลิตภัณฑ์อุปโภค-บริโภค 
ผลิตภัณฑ์เพ่ือสุขภาพ ผลิตภัณฑ์ วัตถุดิบอุตสาหกรรม และเทคโนโลยีโดยการด าเนินการเปลี่ยนแปลง
พ้ืนที่ส านักงานขององค์กรสามารถแบ่งได้ออกเป็น 2 ประเภทคือ 

ประเภทแรกคือการด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานในบางส่วน
ของชั้นพ้ืนที่การท างาน - เนื่องจากรูปแบบการท างานขององค์กรมีความจ าเป็นที่จะต้องท างาน
ร่วมกับทีมกลุ่มลูกค้าหรือหน่วยงานอ่ืน  ๆอยู่เสมอท าให้เกิดปรับเปลี่ยนการใช้งานของพ้ืนที่อยู่
บ่อยครั้งองค์กรได้ท าการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างานในส่วนของชั้น 9 ของอาคาร 2  โดยเฉลี่ยเป็นพ้ืนที่
ส านักงาน 1,500 ตารางเมตรต่อชั้น 

(1) ลักษณะทางกายภาพช่วงก่อนการเปลี่ยนแปลง - การจัดผังส านักงาน
สามารถแบ่งตามลักษณะการใช้งานของพ้ืนที่ได้เป็น 2 ส่วนคือ พ้ืนที่ท างานส่วนตัวและพ้ืนที่สนับสนุน
การท างาน มีขนาดพื้นที่ต่อคนโดยเฉลี่ยอยู่ที่ 3.2 ตารางเมตร 

โดยส่วนพ้ืนที่ท างานส่วนตัวสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท คือโต๊ะ
ท างานส่วนตัวของพนักงานมีลักษณะของพ้ืนที่ท างานแบบเปิดโล่ง  (Open office)   โดยเน้นการใช้
เฟอร์นิเจอร์ที่มีลักษณะรูปสี่เหลี่ยมผืนผ้า วางเรียงยาวต่อกันให้มีลักษณะเป็นกลุ่มของสถานีท างาน 
(Workstation) ขนาดกลุ่มละ 6-8 ที่นั่ง ลักษณะการจัดวางผังเป็นแบบเปิดโล่ง ไม่มีการใช้งานในส่วน
ของ Partition แบ่งระหว่างโต๊ะท างาน ส่งผลให้ความเป็นส่วนตัวในการท างานค่อนข้างน้อย ภายใน
พ้ืนที่ท างานไม่มีการแบ่งแยกแผนกงานที่ชัดเจน  และประเภทที่สองคือโต๊ะท างานส่วนตัวของทีม
กรรมการหรือผู้บริหารฝ่าย ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบพ้ืนที่ส านักงานแบบคอก (Cubicle) เป็นพ้ืนที่แบบ
กึ่งปิดทึบโดยกั้นห้องด้วยผนังเบาและการแบ่งก้ันพ้ืนที่ด้วย Partition เข้าคู่กับชุดโต๊ะท างานโดยจะมี
ต าแหน่งอยู่ในบริเวณท่ีชิดริมขอบอาคาร 
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ภาพที่ 4.15 แสดงผังพ้ืนที่ช่วงก่อนด าเนินการเปลี่ยนแปลงขององค์กรทางด้านการขยายตลาด 

ภาพที่ 4.16 แสดงภาพส่วนพ้ืนที่ท างานช่วงก่อนด าเนินการเปลี่ยนแปลงขององค์กรทางด้านการขยาย
ตลาด 
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ส่วนของพ้ืนที่สนับสนุนการท างานมีลักษณะแบบพ้ืนที่เก็บของชั่วคราว 
(Filing space) ส าหรับการจัดเก็บเอกสาร-อุปกรณ์ส านักงาน โดยการใช้เฟอร์นิเจอร์เป็นตู้เก็บ
เอกสารชนิดลอยตัว และชนิดตู้เข้าคู่กับโต๊ะท างานซึ่งสามารถเคลื่อนย้ายได้ตามความต้องการใช้งาน 
และในส่วนของบริการ (service) ได้แก ่พ้ืนที่เตรียมอาหาร (Pantry area) พ้ืนที่ปริ้นและถ่ายเอกสาร 
(Print and copy area) มีการจัดแบ่งเป็นห้องและโซนของพ้ืนที่การใช้งานไว้อย่างเป็นสัดส่วนไว้
บริเวณนอกส่วนพ้ืนที่ท างาน แต่การจัดวางผังและการใช้งานพ้ืนที่ท างานนั้นยังไม่มีส่วนของพ้ืนที่ห้อง
ประชุม 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 4.17 แสดงภาพส่วนพื้นที่เก็บของชั่วคราวช่วงก่อนด าเนินการเปลี่ยนแปลงขององค์กรทางด้าน
การขยายตลาด 

(2) ลักษณะทางกายภาพช่วงหลังการเปลี่ยนแปลง - การจัดผังส านักงาน
สามารถแบ่งตามลักษณะการใช้งานของพ้ืนที่ได้เป็น  3 ส่วนคือ พ้ืนที่ท างานส่วนตัว พ้ืนที่ส าหรับ
ท างานเป็นทีม และพ้ืนที่สนับสนุนการท างาน มีขนาดพื้นที่ต่อคนโดยเฉลี่ยอยู่ที่ 3.65 ตารางเมตร 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 4.18 เปรียบเทียบการวางผังพ้ืนที่ท างาน (ซ้าย - ก่อนท าการเปลี่ยนแปลง) กับ (ขวา - หลังท า
การเปลี่ยนแปลง) 
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ส่วนของพ้ืนที่ ท างานส่วนตัว  หลั งการเปลี่ ยนแปลงได้ เพ่ิมความ
หลากหลายของรูปแบบพ้ืนที่ท างานมากขึ้น  ซึ่งสามารถแบ่งตามรูปแบบได้เป็น 2 ประเภทดังนี้ 
ประเภทแรกคือ โต๊ะท างานส่วนตัวของพนักงานยังคงเป็นลักษณะของพ้ืนที่ท างานแบบเปิดโล่ง 
(Open office) มีการเลือกใช้เฟอร์นิเจอร์เดิมที่มีลักษณะรูปสี่เหลี่ยมผืนผ้า วางเรียงยาวต่อกันให้มี
ลักษณะเป็นกลุ่มของสถานีท างาน (Workstation) ขนาดกลุ่มละ 8 ที่นั่งโดยหลังการเปลี่ยนแปลงได้
ท าการลดประเภทของโต๊ะท างานรูปแบบนี้จาก  82 ที่นั่ งให้ เหลือเพียง 24 ที่นั่ ง โดยท าการ
ปรับเปลี่ยนรูปแบบการใช้งานให้เป็นประเภท Hot-desk แทนจากเดิมจ านวน 24 ที่นั่ง เพ่ิมเป็น
จ านวน 52 ที่นั่ง และประเภทที่สองคือโต๊ะท างานส่วนตัวของทีมกรรมการหรือผู้บริหารฝ่าย  ซึ่งมี
ลักษณะแบบห้องท างานส่วนบุคคล (Private office) ทั้งการกั้นห้องด้วยผนังเบาเดิมมีจ านวน 4 ห้อง
และพ้ืนที่ส านักงานแบบคอก (Cubicle) จากการแบ่งกั้นพ้ืนที่ด้วย Partition เข้าคู่กับชุดโต๊ะท างาน
จากเดิมมีเพียง 5 ที่นั่ง ถูกเพ่ิมให้เป็นจ านวน 13 ที่นั่งโดยมีต าแหน่งอยู่บริเวณริมสุดของห้อง 

ส่วนของพ้ืนที่ส าหรับท างานเป็นทีมในส่วนของห้องประชุมได้ถูกเพ่ิมเข้า
มาเนื่องจากความต้องการใช้งานพื้นที่เปลี่ยนแปลงจากเดิมที่ต้องการท างานร่วมกันมากข้ึน มีลักษณะ
แบบพ้ืนที่ประชุมขนาดใหญ่ (Large meeting space)  โดยเป็นพ้ืนที่แบบเปิดหรือกึ่งเปิด เพ่ือเพ่ิม
ความสามารถในการปฎิบัติงานและส่งเสริมการสร้างผลส าเร็จให้กับองค์กรเช่นกันโดยถูกออกแบบให้
เป็นส่วนของห้องประชุมขนาดเล็ก สามารถเข้าใช้งานได้ประมาณ 8-10 คน จ านวน 1 ห้อง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 4.19 แสดงภาพส่วนพื้นที่ท างานช่วงหลังด าเนินการเปลี่ยนแปลงขององค์กรทางด้านการขยาย
ตลาด 
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และส่วนของพ้ืนที่สนับสนุนการท างานยังคงเป็นลักษณะแบบพ้ืนที่เก็บ
ของชั่ วคราว  (Filing space) ส าหรับการจัดเก็บเอกสาร -อุปกรณ์ส านักงานโดยการเลือกใช้
เฟอร์นิเจอร์เป็นตู้เก็บเอกสารชนิดลอยตัวและชนิดตู้เข้าคู่กับโต๊ะท างานซึ่งสามารถเคลื่อนย้ายได้ตาม
ความต้องการใช้งาน และได้เพ่ิมส่วนของพ้ืนที่ปริ้นและถ่ายเอกสาร (Print and copy area) ส าหรับ
ใช้งานร่วมกันในส่วนกลางของแผนกงานเข้ามา 

ประเภทที่สองคือองค์กรได้ท าการย้ายส่วนส านักงานเดิมมายังพ้ืนที่
บริเวณอาคารส านักงานใหม่ - เนื่องจากความต้องการที่จะรวมทุกหน่วยงานเข้าไว้ด้วยกันเพ่ือสะดวก
ในด้านการด าเนินธุรกิจขององค์กร 

(1) ลักษณะทางกายภาพพ้ืนที่อาคารส านักงานเดิม - การจัดผังส านักงาน
สามารถแบ่งตามลักษณะการใช้งานของพ้ืนที่ได้เป็น 3 ส่วนคือ พ้ืนที่ท างาน พ้ืนที่ประชุมและพ้ืนที่
สนับสนุนการท างาน  

โดยส่วนพ้ืนที่ท างานส่วนตัวเป็นรูปแบบของพ้ืนที่ส านักงานแบบคอก 
(Cubicle) มีลักษณะเป็นพ้ืนที่แบบกึ่งปิดทึบโดยใช้ Partition แบ่งความเป็นส่วนตัวระหว่างโต๊ะ
ท างานส าหรับพนักงานทั่วไป และมีรูปแบบของห้องท างานส่วนบุคคล (Private office) มีลักษณะ
เป็นพื้นที่ปิดโดยการกั้นห้องท างานชัดเจนส าหรับพนักงานระดับผู้จัดการ 

ส่วนของพ้ืนที่ประชุมเป็นรูปแบบของพ้ืนที่ประชุมขนาดใหญ่  (Large 
meeting space) มีลักษณะเป็นพ้ืนที่แบบกึ่งปิดโดยผนังที่ใช้เป็นกระจกฝ้า ท าให้ยังสามารถมองเห็น
การใช้งานภายในได้อยู่ รองรับการใช้งานกับกลุ่มคนตั้งแต่ 5-12 คน ส าหรับการใช้งานที่ไม่เป็น
ทางการมากนัก และยังมีส่วนพ้ืนที่ประชุมในรูปแบบของห้องประชุมขนาดใหญ่  (Large meeting 
room) มีลักษณะเป็นพื้นที่แบบปิด มีการกั้นผนังทึบชัดเจน รองรับกลุ่มคนจ านวนตั้งแต่ 5-12 คนขึ้น
ไปเหมาะกับการใช้งานแบบเป็นทางการและการน าเสนอ 

และส่วนของพ้ืนที่สนับสนุนการท างานยังคงเป็นลักษณะแบบพ้ืนที่เก็บ
ของชั่ วคราว  (Filing space) ส าหรับการจัดเก็บเอกสาร -อุปกรณ์ส านักงานโดยการเลือกใช้
เฟอร์นิเจอร์เป็นตู้เก็บเอกสารชนิดลอยตัวกระจายอยู่บริเวณพ้ืนที่ท างานส่วนตัวไม่เป็นสัดส่วนมากนัก 
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ภาพที่ 4.20 แสดงภาพพ้ืนที่ส านักงานเดิมขององค์กรทางด้านการขยายตลาด 
 

(2) ลักษณะทางกายภาพพ้ืนที่อาคารส านักงานใหม่ - การจัดผังส านักงาน
สามารถแบ่งตามลักษณะการใช้งานของพ้ืนที่ได้เป็น 3 ส่วนเหมือนกับอาคารส านักงานเดิม คือพ้ืนที่
ท างาน, พ้ืนที่ประชุมและพ้ืนที่สนับสนุนการท างาน มีขนาดพื้นที่ต่อคนโดยเฉลี่ยอยู่ที่ 12 ตารางเมตร 
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ส่วนของพ้ืนที่ท างานส่วนตัวหลังการย้ายเข้าอาคารส านักงานใหม่ยังคง
เป็นรูปแบบของพ้ืนที่ส านักงานแบบคอก  (Cubicle) มีลักษณะเป็นพ้ืนที่แบบกึ่งปิดทึบโดยใช้ 
Partition แบ่งความเป็นส่วนตัวระหว่างโต๊ะท างานส าหรับพนักงานทั่วไป  และมีรูปแบบของห้อง
ท างานส่วนบุคคล (Private office) มีลักษณะเป็นพ้ืนที่ปิดโดยการกั้นห้องท างานชัดเจนส าหรับ
พนักงานระดับผู้จัดการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 4.21 แสดงภาพพ้ืนที่ท างานอาคารส านักงานใหม่ขององค์กรทางด้านการขยายตลาด 

 
ส่วนของพ้ืนที่ประชุมเช่นกัน การออกแบบพ้ืนที่ยังคงเป็นรูปแบบของ

พ้ืนที่ประชุมขนาดใหญ่ (Large meeting space) มีลักษณะเป็นพ้ืนที่แบบกึ่งปิดโดยผนังที่ใช้เป็น
กระจก ท าให้ยังสามารถมองเห็นการใช้งานภายในได้อยู่ รองรับการใช้งานกับกลุ่มคนตั้งแต่ 5-12 คน 
ส าหรับการใช้งานที่ไม่เป็นทางการมากนัก และยังมีส่วนพ้ืนที่ประชุมในรูปแบบของห้องประชุมขนาด
ใหญ่ (Large meeting room) มีลักษณะเป็นพ้ืนที่แบบปิด มีการกั้นผนังทึบชัดเจน รองรับกลุ่มคน
จ านวนตั้งแต่ 5-12 คนข้ึนไป ส าหรับการใช้งานแบบเป็นทางการและการน าเสนอ 
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และส่วนของพ้ืนที่สนับสนุนการท างานยังคงเป็นลักษณะแบบพ้ืนที่เก็บ
ของชั่ วคราว  (Filing space) ส าหรับการจัดเก็บเอกสาร -อุปกรณ์ส านักงานโดยการเลือกใช้
เฟอร์นิเจอร์เป็นตู้เก็บเอกสารชนิดลอยตัวอยู่บริเวณพ้ืนที่ท างานส่วนตัวโดยถูกจัดให้เป็นสัดส่วนมาก
ขึ้นและในส่วนของพ้ืนที่ทางสัญจร (Circulation space) ถูกท าให้เป็นพ้ืนที่เก็บของชั่วคราวด้วยการ
ใช้เฟอร์นิเจอร์แบบ Built-in ติดตั้งรอบ ๆ บริเวณห้อง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 4.22 แสดงภาพพ้ืนที่ประชุมและส่วนสนับสนุนอาคารส านักงานใหม่ขององค์กรทางด้านการ
ขยายตลาด 
 

4.1.1.4 องค์กรด้านการผลิตและนวัตกรรมสิ่งก่อสร้าง 
เป็นองค์กรภาคเอกชนที่มีรูปแบบธุรกิจองค์กร (Business Type) ใน

หมวดธุรกิจด้านการผลิตและนวัตกรรมด้านสิ่งก่อสร้างโดยแบ่งหน่วยงานตามประเภทของกลุ่มธุรกิจ
ออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ เอสซีจี ซิเมนต์-ผลิตภัณฑ์ก่อสร้าง แพคเกจจิ้ง และเคมิคอลส์ ซึ่งเป็นองค์กรที่
สรรค์สร้างนวัตกรรมเพ่ือเพ่ิมมูลค่าให้สินค้า บริการ กระบวนการท างานรวมทั้งรูปแบบธุรกิจใหม่ ๆ 
โดยการเพิ่มศักยภาพในการวิจัยและพัฒนา จึงก าหนดนโยบายให้ทุกธุรกิจพัฒนาสินค้าและบริการให้
มีมูลค่าสูงขึ้นเพื่อหลีกเลี่ยงการแข่งขันด้านราคาท าให้มีสินค้าและบริการใหม่เพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่องและ
พัฒนาสภาพแวดล้อมและสังคมให้เติบโตร่วมกับธุรกิจอย่างยั่งยืน 
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โดยวิสัยทัศน์ขององค์กร (Vision) คือการเป็นผู้น าตลาดในภูมิภาค
อาเซียน ด าเนินธุรกิจควบคู่กับการเสริมสร้างความก้าวหน้าอย่างยั่งยืนให้แก่อาเซียนและทุกชุมชนที่
เข้าไปด าเนินงาน มุ่งสร้างคุณค่าให้กับลูกค้า พนักงานและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในทุกฝ่าย และมุ่งเน้นการ
ยกระดับคุณภาพชีวิตและความเป็นอยู่ของผู้คนด้วยสินค้าและบริการที่มีคุณภาพจากกระบวนการ
ด าเนินงานการพัฒนาเทคโนโลยีและการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่ดี  และส่งเสริมวิสัยทัศน์ขององค์กร
ด้วยการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กร ด้วยการเพิ่มขีดความสามารถ ดูแลคุณภาพชีวิต และสร้าง
ความรักความผูกพันกับองค์กร ซึ่งจะส่งผลให้ทั้งพนักงานและองค์กรเติบโตไปพร้อมกันอย่างมั่นคง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 4.23 จ าลองรูปแบบโครงสร้างองค์กรแบบงานอนุกรมขององค์กรด้านการผลิตและนวัตกรรม
สิ่งก่อสร้าง 
 

ลักษณะโครงสร้างขององค์กร (Organisation Structure) มีรูปแบบของ
โครงสร้างที่เป็นทางการ มีการตั้งกฎระเบียบและขั้นตอนการท างานอย่างชัดเจน  มีระบบแบบ
แผนงาน โดยที่การบังคับบัญชา (Hierarchy) หรืออ านาจหน้าที่จะเป็นรูปแบบของการรวมอ านาจ
หรือเป็นรูปแบบที่การตัดสินใจขึ้นอยู่กับหัวหน้าเพียงผู้เดียว  ซึ่งช่วงของการควบคุม (Span of 
Control) ขององค์กรเป็นช่วงควบคุมแบบแคบโดยที่มุ่งเน้นประสิทธิภาพการท างานและการควบคุม  
มีภาระหน้าที่เฉพาะด้าน อยู่ภายในสายการบังคับบัญชา ซึ่งจัดอยู่ในรูปแบบโครงสร้างองค์กรแบบ
เป็นหน่วยงาน (Divisional Organisation Structure) โดยการจัดให้มีสายงานหลักและมีการบังคับ
บัญชาจากบนลงล่างลดหลั่นลงเป็นชั้น ๆ โดยแบ่งหน่วยงานออกตามประเภทกลุ่มธุรกิจและจัดอยู่ใน
รูปแบบโครงสร้างองค์การแบบคณะกรรมการบริหาร (Committees Organization Structure) เป็น
โครงสร้างที่องค์กรมีการบริหารงานในลักษณะคณะกรรมการโดยโครงสร้างรูปแบบนี้จะช่วยลดปัญหา
เรื่องของการบริหารงานแบบผูกขาดของบุคคลเดียวหรือการเผด็จการและยังจัดอยู่ในรูปแบบ
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โครงสร้างองค์การงานอนุกรม (Auxiliary)  โดยมีหน่วยงานที่คอยช่วยเหลือในส่วนของงานตรวจสอบ
ภายใน 

ในส่วนของวัฒนธรรมองค์กร (Organisation Culture) มีรูปแบบการ
ท างานของวัฒนธรรมแบบล าดับขั้น (The hierarchy culture) คือเป็นวัฒนธรรมที่มีโครงสร้างอย่าง
เป็นทางการ มีกฎ นโยบาย มาตรฐานและขั้นตอนที่ชันเจน พนักงานและงานจะถูกอยู่ใต้การควบคุม
ของผู้น า และยังจัดอยู่ในวัฒนธรรมแบบตลาด (The market culture)  โดยเป็นวัฒนธรรมที่องค์กร
เน้นการท าธุรกิจกับบุคคลภายนอก และขึ้นอยู่กับกลไกตลาดเศรษฐกิจการเงินหรือตลาดหลักทรัพย์
ส่วนใหญ่ 

ส่วนของลักษณะทางกายภาพ  (Workplace Characteristics) พ้ืนที่
ส านักงานตั้งอยู่บนถนนปูนซิเมนต์ไทย เขตบางซื่อ พ้ืนที่ส านักงานมีลักษณะเป็นกลุ่มอาคารกระจาย
อยู่เต็มขอบเขตพ้ืนที่ขององค์กร และได้ท าการย้ายส านักงานบางส่วนและแผนกงานที่เกี่ยวข้องไปยัง
อาคารส านักงานที่ก่อสร้างข้ึนมาใหม่โดยครอบคลุมพ้ืนที่ขนาด 37,000 ตารางเมตร 

(1) ลักษณะทางกายภาพพ้ืนที่อาคารส านักงานเดิม - เนื่องจากเป็นองค์กรที่มี
การด าเนินธุรกิจมาเป็นเวลากว่า 100 ปี โดยอาคารส่วนมากเป็นอาคารประเภทโรงงานอุตสาหกรรม
และเมื่อองค์กรมีการขยายตัวมากขึ้นท าให้จ าเป็นต้องย้ายส่วนของโรงงานไปยังเขตอุตสาหกรรมอ่ืน  
จึงเกิดการดัดแปลงอาคารในส่วนของโรงงานเดิมให้กลายเป็นพ้ืนที่ส านักงานที่สามารถใช้งานได้มา
จนถึงปัจจุบันโดยขนาดพ้ืนที่ต่อคนโดยเฉลี่ยอยู่ที่ 16 ตารางเมตร 

(2) ลักษณะทางกายภาพพ้ืนที่อาคารส านักงานใหม่ - อาคารส านักงานใหม่ที่
ถูกสร้างขึ้นมามีแนวคิดในการออกแบบเพ่ือแสดงถึงความทันสมัยและความก้าวหน้าด้านนวัตกรรม
ขององค์กร เป็นอาคารสูงซึ่งต่างจากอาคารเก่าที่เป็นอาคาร Low Rise ซึ่งส่งผลต่อการเข้าใช้งาน
อาคารอย่างชัดเจน โดยมีขนาดพ้ืนที่รวมทั้งอาคารอยู่ที่ 37,000 ตารางเมตร ขนาดพ้ืนที่ต่อคนโดย
เฉลี่ยอยู่ที ่7.5 ตารางเมตร 

4.1.1.5 องค์กรผลิตภัณฑ์อุปโภคบริโภค 
เป็นองค์กรภาคเอกชนที่มีรูปแบบธุรกิจองค์กร (Business Type) ใน

หมวดธุรกิจด้านสินค้าอุปโภคบริโภค โดยองค์กรเป็นทั้งผู้ผลิต วิจัยและพัฒนาพร้อมทั้งการจัด
จ าหน่ายสินค้าอุปโภคบริโภคทั้งหมด 14 แบรนด์ ด้วยพันธกิจขององค์กรที่ต้องการให้ผลิตภัณฑ์
สนับสนุนสุขภาพที่ดีและมีส่วนช่วยให้ผู้คนน่าดึงดูดมากขึ้นท าให้ธุรกิจขององค์กรเติบโตในส่วนของ
ผลิตภัณฑ์ในเรื่องสุขภาพและโภชนาการเป็นหลัก 

โดยองค์กรได้มีวิสัยทัศน์ (Vision) คือ ทุก ๆ วันท างานเพ่ือสรรค์สร้าง
อนาคตที่ดีข้ึนให้กับผู้บริโภค โดยก าหนดทิศทางของวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนจาก 4 ประเด็นหลักดังนี้ 

(1) ท างานเพ่ือสรรค์สร้างอนาคตที่ดีข้ึนในทุก ๆ วัน 
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(2) ช่วยให้ผู้บริโภครู้สึกดี ให้มีความสุขยิ่งข้ึนจากผลิตภัณฑ์และบริการที่ดี 
(3) สร้างแรงบันดาลใจให้ผู้คนท าสิ่งเล็ก ๆ น้อย ๆ ทุกวันเพื่อก่อให้เกิดความ 
     แตกต่างที่ยิ่งใหญ่ส าหรับโลก 
(4) พัฒนาวิธีการใหม ่ๆ ในการท าธุรกิจและลดผลกระทบที่มีต่อสิ่งแวดล้อม 

และองค์กรเชื่อว่าความส าเร็จจะเกิดขึ้นได้จะต้องมีมาตรฐานพฤติกรรม
ขององค์กรเพ่ือคนที่ท างานด้วย เพ่ือชุมชนและเพ่ือสิ่งแวดล้อมที่มีผลกระทบโดยยึดหลักการท างาน
ด้วยความซื่อสัตย์ให้ความเคารพต่อสาธารณชนและสิ่งแวดล้อม เน้นการสร้างผลกระทบในทางบวก
ผ่านผลิตภัณฑ์ การบริจาคหรือวิธีอ่ืน ๆ  ให้กับสังคมโดยองค์กรมุ่งเน้นการให้ความส าคัญกับส่วนของ
ทรัพยากรบุคคลเป็นหลัก 

ลักษณะโครงสร้างขององค์กร (Organisation Structure) มีรูปแบบของ
โครงสร้างที่เป็นทางการ มีการตั้งกฎระเบียบและขั้นตอนการท างานอย่างชัดเจน มีระบบแบบ
แผนงาน ซึ่งช่วงของการควบคุม (Span of Control) ขององค์กรเป็นช่วงควบคุมแบบแคบโดยมุ่งเน้น
ประสิทธิภาพการท างานและการควบคุม มีภาระหน้าที่เฉพาะด้าน อยู่ภายในสายการบังคับบัญชา ซึ่ง
จัดอยู่ในรูปแบบโครงสร้างองค์กรแบบเป็นหน่วยงาน (Divisional Organisation Structure) โดยการ
จัดให้มีสายงานหลักและมีการบังคับบัญชาจากบนลงล่างลดหลั่นลงเป็นชั้น  ๆและจัดอยู่ในรูปแบบ
โครงสร้างองค์การแบบคณะกรรมการบริหาร  (Committees Organization Structure) เป็น
โครงสร้างที่องค์กรมีการบริหารงานในลักษณะคณะกรรมการโดยโครงสร้างรูปแบบนี้จะช่วยลดปัญหา
เรื่องของการบริหารงานแบบผูกขาดของบุคคลเดียวหรือการเผด็จการ 

ในส่วนของวัฒนธรรมองค์กร (Organisation Culture) มีรูปแบบการ
ท างานของวัฒนธรรมแบบล าดับขั้น (The hierarchy culture) คือเป็นวัฒนธรรมที่มีโครงสร้างอย่าง
เป็นทางการ มีกฎ นโยบาย มาตรฐานและขั้นตอนที่ชันเจน พนักงานและงานจะถูกอยู่ใต้การควบคุม
ของผู้น า และยังจัดอยู่ในวัฒนธรรมแบบตลาด (The market culture)  โดยเป็นวัฒนธรรมที่องค์กร
เน้นการท าธุรกิจกับบุคคลภายนอก และขึ้นอยู่กับกลไกตลาดเศรษฐกิจการเงินหรือตลาดหลักทรัพย์
ส่วนใหญ่ 

ส่วนของลักษณะทางกายภาพ  (Workplace Characteristics) พ้ืนที่
ส านักงานตั้งอยู่บนถนนพระราม 9 เป็นอาคารส านักงานให้เช่ารูปแบบองค์กรเดียวภายในอาคารโดย
องค์กรได้ท าการย้ายพ้ืนที่ส านักงานเดิมทั้งหมดจากอาคาร SCB Park บนถนนรัชดาภิเษกด าเนินการ
ย้ายมายังอาคารยูนิลีเวอร์ เฮ้าส์ ที่ก่อสร้างข้ึนมาใหม่โดยครอบคลุมพ้ืนที่ขนาด 18,000 ตารางเมตร 
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(1) ลักษณะทางกายภาพพ้ืนที่อาคารส านักงานเดิม - การจัดผังส านักงาน
สามารถแบ่งตามลักษณะการใช้งานของพ้ืนที่ได้เป็น 3 ส่วนคือ พ้ืนที่ท างาน พ้ืนที่ประชุมและพ้ืนที่
สนับสนุนการท างาน โดยมีขนาดพ้ืนที่รวมทั้งอาคารอยู่ที่ 24,000 ตารางเมตร ขนาดพ้ืนที่ต่อคนโดย
เฉลี่ยอยู่ที ่8 ตารางเมตร รองรับจ านวนผู้ใช้งานได้ 1,000 คน 

ในส่วนของพ้ืนที่ท างานเน้นการออกแบบเพ่ือใช้งานในรูปแบบของพ้ืนที่
ส านักงานแบบคอก (Cubicle) มีลักษณะเป็นพ้ืนที่แบบกึ่งปิดทึบโดยใช้ Partition แบ่งความเป็น
ส่วนตัวระหว่างโต๊ะท างานส าหรับพนักงานทั่วไป และมีรูปแบบของห้องท างานส่วนบุคคล (Private 
office) มีลักษณะเป็นพื้นที่ปิดโดยการกั้นห้องท างานชัดเจนส าหรับพนักงานระดับผู้จัดการ 

โดยในส่วนของพ้ืนที่ประชุมถูกออกแบบให้มีอย่างเป็นสัดส่วนแต่ไม่
เพียงพอต่อจ านวนพนักงานและไม่ตอบสนองต่อความต้องการใช้งานขององค์กรเท่าท่ีควร และในส่วน
ของพ้ืนที่สนับสนุนขององค์กร ได้จัดท าส่วนของพ้ืนที่พักผ่อน (Break area) ได้แก่ พ้ืนที่ฟิตเนสเซน
เตอร์ส าหรับรองรับการใช้งานของพนักงานหลังเลิกงาน 

(2) ลักษณะทางกายภาพพ้ืนที่อาคารส านักงานใหม่ - การจัดผังส านักงาน
สามารถแบ่งตามลักษณะการใช้งานของพ้ืนที่ได้เป็น 3 ส่วนคือ พ้ืนที่ท างานส่วนตัว พ้ืนที่ส าหรับ
ท างานเป็นทีม และพ้ืนที่สนับสนุนการท างาน โดยมีขนาดพ้ืนที่รวมทั้งอาคารอยู่ที่ 18,000 ตาราง
เมตร ขนาดพ้ืนที่ต่อคนโดยเฉลี่ยอยู่ที่ 12 ตารางเมตร รองรับจ านวนผู้ใช้งานได้ถึง 1,600 คน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 4.24 แสดงภาพจ าลองพ้ืนที่ท างานอาคารส านักงานใหม่ขององค์กรผลิตภัณฑ์อุปโภคบริโภค 
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ส่วนของพ้ืนที่ท างานถูกออกแบบให้มีรูปแบบที่หลากหลายมากขึ้นเพ่ือ
รองรับต่อการใช้งานแบบใหม่และการเปลี่ยนแปลงในอนาคต พ้ืนที่ท างานแบบส่วนตัวหลังการย้าย
เข้าอาคารส านักงานใหม่เน้นเป็นรูปแบบพ้ืนที่ท างานแบบเปิดโล่ง (Open office) ส่งเสริมต่อการ
ท างานร่วมกันเป็นทีม สามารถพูดคุยหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันได้ทันที นอกเหนือจากพ้ืนที่
ท างานแบบส่วนตัวแล้วยังมีพ้ืนที่ท างานเป็นกลุ่ม (Team space) ทั้งรูปแบบปิดและแบบเปิดให้
พนักงานสามารถเลือกใช้งานได้ตามความต้องการ 

ภาพที่ 4.25 แสดงพ้ืนที่ท างานอาคารส านักงานใหม่ขององค์กรผลิตภัณฑ์อุปโภคบริโภค . จาก 
http://www.adaymagazine.com/articles/place-2, สืบค้นเมื่อ 14 มิถุนายน 2559 
 

ในส่วนของพ้ืนที่ประชุมและพ้ืนที่สนับสนุนนั้นถูกจัดอยู่ในชั้นที่ 7-9 โดยมี
การออกแบบให้มีรูปแบบของพ้ืนที่ประชุมที่หลากหลายมากขึ้นเพ่ือให้สามารถตอบสนองกับการใช้
งานได้ทั้งพนักงานและบริษัทคู่ค้าขององค์กรโดยที่ห้องประชุมในลักษณะปิดมีการกั้นผนังห้องที่
ชัดเจนตั้งแต่ขนาดเล็ก (Small meeting room) ที่สามารถรองรับคนได้ตั้งแต่ 2-4  คน จนไปถึงห้อง
ประชุมขนาดใหญ่ (Large meeting room) ที่สามารถรองรับคนได้ตั้งแต่ 5-12 คนขึ้นไป นอกจาก
พ้ืนที่ประชุมในรูปแบบของห้องยังมีส่วนที่เป็นพ้ืนที่แบบเปิดหรือกึ่งเปิดเช่นกัน หรือแม้แต่ในส่วนของ
พ้ืนที่พักคอยก็สามารถใช้เป็นจุดนัดพบ (Meeting point) หรือพูดคุยกันในช่วงเวลาสั้น ๆ ได้เช่นกัน 
ซึ่งในส่วนของพื้นที่พักผ่อน (Break area) ส าหรับใช้พักผ่อนจากการท างานในรูปแบบของฟิตเนสเซน
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เตอร์ได้ถูกตัดออกจากการออกแบบให้มีการใช้งานในอาคาร แต่มีการจัดท าสมาชิกของศูนย์บริการฟิต
เนสให้กับพนักงานแทน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 4.26 แสดงพื้นท่ีประชุมอาคารส านักงานใหม่ขององค์กรผลิตภัณฑ์อุปโภคบริโภค 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.27 แสดงพ้ืนที่ส่วนสนับสนุนอาคารส านักงานใหม่ขององค์กรผลิตภัณฑ์อุปโภคบริโภค . จาก 
http://www.adaymagazine.com/articles/place-2, สืบค้นเมื่อ 14 มิถุนายน 2559 
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ตารางที ่4.2  
 
เปรียบเทียบข้อมูลด้านบริบทภายในองค์กรของแต่ละกรณีศึกษา 

 
 
 
 
 
 

 
จากตารางที่ 4.2 แสดงถึงข้อมูลบริบทภายในองค์กรของแต่ละกรณีศึกษา โดย

ทั้ง 5 องค์กรนั้นมีรูปแบบของบริบทที่ทั้งคล้ายกันและแตกต่างกัน  เนื่องจากทั้ง 5 กรณีศึกษาเป็น
องค์กรขนาดใหญ่ท าให้ในส่วนของโครงสร้างองค์กรนั้นมีลักษณะของการผสมผสานกันระหว่าง
รูปแบบโครงสร้างซึ่งโดยพ้ืนฐานขององค์กรขนาดใหญ่ทั่วไปจะเป็นรูปแบบโครงสร้างองค์กรแบบ
หน่วยงานโดยมีการแบ่งออกเป็นหน่วยงานตามสายงานที่ชัดเจนโดยการจัดให้มีสายงานหลักและมี
การบังคับบัญชาจากบนลงล่างลดหลั่นลงเป็นชั้น ๆซึ่งกระบวนการท างานจะไม่มีการสั่งการแบบข้าม
ขั้นตอนกันภายในสายงาน พร้อมกับรูปแบบโครงสร้างองค์กรแบบคณะกรรมการบริหาร  เนื่องจาก
ขนาดขององค์กรที่ค่อนข้างใหญ่และมีการแบ่งหน่วยงานออกเป็นจ านวนมาก  การควบคุมคนจ านวน
มาก พร้อมทั้งการตัดสินใจด าเนินการที่อาจส่งผลกระทบค่อนข้างมากต่อธุรกิจภายใต้การบังคับบัญชา
ของบุคคลเพียงผู้เดียวอาจเป็นไปได้ยากและมีความเสี่ยงสูง ท าให้เกิดเป็นรูปแบบโครงสร้างองค์กร
แบบคณะกรรมการบริหารเพ่ือลดความเสี่ยงในการด าเนินการและการลดอ านาจเผด็จการภายใน
องค์กร  

แต่มี 3 องค์กรจากกรณีศึกษาทั้งหมดที่มีรูปแบบโครงสร้างองค์กรแบบงาน
อนุกรมโดยได้มีหน่วยงานที่เข้ามาคอยช่วยเหลือในส่วนของงานตรวจสอบภายในให้กับองค์กรพ่ือที่จะ
ดูแลรวมไปถึงให้ความเห็นกับคณะกรรมการบริษัทรวมถึงผู้บริหารของบริษัทโดยค านึงถึงประโยชน์
สูงสุดของผุ้ถือหุ้นรวมถึงผู้ที่เกี่ยวข้องกับบริษัททุกฝ่ายได้แก่  องค์กรทางด้านการเงิน องค์กรด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารและองค์กรด้านการผลิตและนวัตกรรมสิ่งก่อสร้างเนื่องจากเป็น
องค์กรที่ได้ท าการจดทะเบียนหลักทรัพย์กับทางตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยท าให้จ าเป็นจะต้อง
มีฝ่ายดูแลและให้ค าปรึกษา และในส่วนของรูปแบบธุรกิจหากแบ่งตามลักษณะของหน่วยงานจะมี
เพียง องค์กรทางด้านการเงินเท่านั้นที่แตกต่างโดยมีลักษณะเป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจซึ่งท าให้การ
บริหารงานและการเงินภายในองค์กรจะถูกภาครัฐเข้ามาท าการตรวจสอบอย่างเข้มงวด  แต่ในส่วน
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ของ องค์กรด้านการผลิตและนวัตกรรมสิ่งก่อสร้างนั้นเป็นผลมาจากการที่ส านักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์เป็นผู้ถือหุ้นหลักขององค์กรจึงท าให้ต้องมีการตรวจสอบและเข้มงวดมากขึ้นเช่นกัน 

จากกรณีศึกษาทั้ง 5 องค์กรนั้นมีเพียงองค์กรเดียวที่ไม่เน้นนโนบายด้าน
ทรัพยากรบุคคลคือ องค์กรทางด้านการขยายตลาดโดยที่องค์กรให้ความส าคัญกับบริษัทคู่ค้าเป็นหลัก 
ต่างกับอีก 4 องค์กรที่นอกจากการให้ความส าคัญต่อลูกค้าหรือบริษัทคู่ค้าแล้วนั้นยังให้ความส าคัญกับ
การพัฒนาบุคคลากรขององค์กรไปพร้อม ๆ กัน 

ในส่วนของลักษณะทางกายภาพที่เกิดขึ้นจากแต่ละองค์กรนั้นมีแนวคิดในการ
ออกแบบมาจากวัตถุประสงค์ ความต้องการใช้งานเป็นหลักซึ่งสะท้อนถึงเอกลักษณ์ขององค์กรนั้น   
ตัวอย่างเช่น องค์กรทางด้านการเงินเป็นองค์กรที่มีภาพลักษณ์ที่ เป็นทางการและมีความเป็น
รัฐวิสาหกิจ ท าให้ลักษณะทางกายภาพที่ออกมามุ่งเน้นเพ่ือการใช้งานพ้ืนที่ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ
มากกว่าการออกแบบเพ่ือความสวยงาม ส่วน องค์กรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเป็น
องค์กรที่เน้นการให้บริการที่ดีเพ่ือความพึงพอใจของลูกค้า จึงมีแนวคิดในการออกแบบพ้ืนที่ส านักงาน
เพ่ือสะท้อนถึงความเป็นกันเองและใส่ใจต่อลูกค้า องค์กรทางด้านการขยายตลาดเป็นองค์กรที่มี
เอกลักษณ์ในด้านของการวางแผนด้านการตลาดและการขนส่งโลจิสติกส์  ท าให้ส่วนของพ้ืนที่
ส านักงานเน้นการออกแบบเพื่อรองรับการใช้งานและสามารถปรับเปลี่ยนได้อย่างง่าย องค์กรด้านการ
ผลิตและนวัตกรรมสิ่งก่อสร้างมีเอกลักษณ์ทางด้านการพัฒนาและผลิตสินค้าและนวัตกรรมใหม่ ๆ อยู่
เสมอจึงใช้จุดเด่นขององค์กรเป็นแนวคิดในการออกแบบอาคารส านักงานใหม่  และองค์กรผลิตภัณฑ์
อุปโภคบริโภคมีเอกลักษณ์ด้านผลิตภัณฑ์อุปโภคบริโภคและการสร้างเครือข่ายกลุ่มลูกค้าท าให้
ลักษณะของพ้ืนที่ส านักงานจึงเน้นเป็นรูปแบบของพ้ืนที่ท างานร่วมกันเป็นทีมและมีส่วนของร้านค้า
เพ่ือโชว์ผลิตภัณฑ์ขององค์กรให้สามารถเห็นได้อย่างง่ายดาย 

4.1.2 ข้อมูลกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพื้นที่ส านักงาน 
ในส่วนข้อมูลช่วงกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงเป็นการศึกษาข้อมูล

ด้วยแบบสัมภาษณ์เชิงลึกจากทึมผู้ด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานและศึกษาจากเอกสาร /
แผนงานของการด าเนินการโดยท าการศึกษากระบวนการตั้งแต่ช่วงเริ่มต้นของแผนงาน ช่วงขั้นตอน
การเตรียมการ จนถึงขั้นตอนสุดท้ายที่สามารถเข้าใช้งานพ้ืนที่ได้ตามปกติโดยมีขอบเขตในการศึกษา
ดังต่อไปนี้ 

(1) วัตถุประสงค์ของการเปลี่ยนแปลง (Workplace Change Objectives) 
(2) กระบวนการ/ขั้นตอนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงส านักงาน 
(3) อุปสรรคของการเปลี่ยนแปลง (Barriers to Change) 
(4) ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง (Impact of Change) 
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4.1.2.1 องค์กรทางด้านการเงิน 
ปัญหาที่ส่งผลให้เป็นประเด็นหลักที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่

ท างานขององค์กรคือจ านวนที่นั่งไม่เพียงพอต่ออัตราพนักงานที่เพ่ิมมากขึ้นโดยเป็นผลเนื่องมาจาก
รูปแบบของเฟอร์นิเจอร์เดิมมีขนาดที่ใหญ่เกินการใช้งาน รวมไปถึงการจัดวางผังและสภาพแวดล้อม
พ้ืนที่ท างานไม่เอ้ืออ านวยต่อการปฎิบัติงานในปัจจุบัน  และมีการแทรก-เพ่ิมโต๊ะท างานโดยไม่ได้
ค านึงถึงเรื่องของการใช้งานแต่เน้นการจัดวางในบริเวณพ้ืนที่ว่างเป็นหลัก จึงท าให้เกิดความกระจัด
กระจายและปะปนกันของแผนกงานต่าง ๆ ภายในอาคาร ส่งผลต่อความสามารถการด าเนินงานใน
การท างานร่วมกันของแต่ละแผนกงานลดลง ดังนั้นองค์กรจึงต้องการด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่
ส านักงานเพื่อส่งเสริมให้ความสามารถในการด าเนินงานและผลส าเร็จขององค์กรเพ่ิมข้ึน 

โดยมีกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างาน ดังนี้ 
(1) การเริ่มต้นจากการรับปัญหาที่เกิดขึ้นมาจากตัวพนักงาน  ทีมฝ่าย

บริหารอาคารและผู้บริหารหน่วยงาน ด าเนินการโดยฝ่ายอาคารและจัดการทรัพย์สิน 
(2) ท าการประชุมเพ่ือวางแผนงานและการด าเนินการของคณะกรรมการ

และทีมงาน ด าเนินการโดยฝ่ายอาคารและจัดการทรัพย์สิน 
(3) มีการจัดทีมและตัวแทนจากแต่ละแผนกงานเพ่ือท าการประชุมหารือ

และข้อตกลงในการด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างาน  ด าเนินการโดยฝ่ายอาคารและจัดการ
ทรัพย์สินและฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 

(4) ประสานงานกับแต่ละสายงานเพ่ือแจ้งวัตถุประสงค์โครงการ พร้อม
เก็บ Requirements ด าเนินการโดยฝ่ายอาคารและจัดการทรัพย์สินและฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 

(5) ท าการออกแบบในส่วนของการใช้งานพ้ืนที่ วางผังใหม่ รวมไปถึงการ
ออกแบบรูปแบบของเฟอร์นิเจอร์ที่เหมาะสมในการใช้งานของพ้ืนที่ท างานรูปแบบใหม่ ด าเนินการโดย
ฝ่ายอาคารและจัดการทรัพย์สิน 

(6) ตัวแทนจากแต่ละแผนกงานการกระจายข่าวสาร  การแจ้งความ
ต้องการและการร้องเรียนผลกระทบที่เกิดขึ้นต่อทีมงานด าเนินการ  ด าเนินการโดยฝ่ายอาคารและ
จัดการทรัพย์สินและฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 

(7) วางแผนการใช้งานของพ้ืนที่ส ารองทั้งในเรื่องของการวางผังและ
รูปแบบของเฟอร์นิเจอร์ที่ใช้งานส าหรับการย้ายพนักงานไปใช้งานในพ้ืนที่ชั่วคราว ด าเนินการโดยฝ่าย
อาคารและจัดการทรัพย์สิน 

(8) น าเสนอแบบผังพ้ืนที่รูปแบบใหม่และผังพ้ืนที่ท างานชั่วคราวพร้อม
แผนงานในการด าเนินงานแก่ทีมงานเพ่ือให้สามารถน าไปกระจายข่าวสารยังพนักงานทุกคนได้ 
ด าเนินการโดยฝ่ายอาคารและจัดการทรัพย์สิน 
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(9) จัดท าใบเสนอราคาค่าใช้จ่ายทั้งหมดของการด าเนินการเปลี่ยนแปลง
พ้ืนที่ท างานตามข้อก าหนดขององค์กร พร้อมทั้งจัดท า TOR ส าหรับการจัดซื้อจัดจ้างทีมผู้รับเหมา 
ด าเนินการโดยฝ่ายอาคารและจัดการทรัพย์สินและฝ่ายปฎิบัติการจัดซื้อจัดจ้าง 

(10) ประชุมกับทีมและตัวแทนเพ่ือหาข้อตกลงส าหรับแบบผังรูปแบบใหม่
ครั้งสุดท้าย ด าเนินการโดยฝ่ายอาคารและจัดการทรัพย์สิน 

(11) จัดซื้อจัดจ้างทีมผู้รับเหมาเพ่ือเข้ามาด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่
ท างาน ด าเนินการโดยฝ่ายอาคารและจัดการทรัพย์สินและฝ่ายปฎิบัติการจัดซื้อจัดจ้าง 

(12) ท าการทดสอบการใช้งานเฟอร์นิเจอร์แต่ละรูปแบบกับทีมงานและ
ตัวแทนจากแต่ละแผนกงานเพ่ือเลือกหาแบบที่เหมาะสมที่สุด ด าเนินการโดยฝ่ายอาคารและจัดการ
ทรัพย์สิน 

(13) ด าเนินการเตรียมพ้ืนที่ส ารองเพ่ือรองรับการเข้าใช้งานในระหว่างการ
ด าเนินการเปลี่ยนแปลง ด าเนินการโดยฝ่ายอาคารและจัดการทรัพย์สิน  / ฝ่ายบริการฯ / ฝ่าย
สนับสนุนเทคโนโลยี / ทีมบริหารโครงการ / ผู้รับเหมา / ผู้ควบคุมงาน 

(14) ด าเนินการย้ายพนักงานพร้อมการจัดเก็บอุปกรณ์ส านักงานและของใช้
ส่วนตัวพนักงานออกจากพ้ืนที่เดิมไปยังพ้ืนที่ส ารองชั่วคราวโดยที่แบ่งการย้ายออกแต่ละชั้นอาคารใน
แต่ละช่วงเวลาที่แตกต่างกัน ด าเนินการโดยฝ่ายอาคารและจัดการทรัพย์สิน / ฝ่ายบริการฯ / ฝ่าย
สนับสนุนเทคโนโลยี / ทีมบริหารโครงการ / ผู้รับเหมา / ผู้ควบคุมงาน 

(15) เมื่อท าการย้ายออกเรียบร้อยสามารถให้ทีมผู้รับเหมาเข้ามาท าการ
เปลี่ยนแปลงได้ทันที ด าเนินการโดยฝ่ายอาคารและจัดการทรัพย์สิน / ฝ่ายบริการฯ / ฝ่ายสนับสนุน
เทคโนโลยี / ทีมบริหารโครงการ / ผู้รับเหมา / ผู้ควบคุมงาน 

(16) เมื่อด าเนินการเปลี่ยนแปลงเสร็จเรียบร้อยแล้วจึงท าการย้ายพนักงาน
อุปกรณ์ส านักงานและของใช้จากพ้ืนที่ส ารองชั่วคราวกลับเข้าสู่พ้ืนที่ท างานใหม่ ด าเนินการโดยฝ่าย
อาคารและจัดการทรัพย์สิน / ฝ่ายบริการฯ / ฝ่ายสนับสนุนเทคโนโลยี / ทีมบริหารโครงการ / 
ผู้รับเหมา / ผู้ควบคุมงาน 

(17) หลังจากการเปิดใช้งานจะมีการเรียกประชุมทีมงานและตัวแทนแผนก
งานเพ่ือรับข้อร้องเรียนหรือข้อเสนอแนะจากผลกระทบที่เกิดขึ้น ด าเนินการโดยฝ่ายอาคารและ
จัดการทรัพย์สิน 

(18)  ท าการประเมินผลความพึงพอใจในการใช้งานต่อพนักงานและบุคคลที่
ได้รับผลกระทบจากการด าเนินการเปลี่ยนแแปลงครั้งนี้  ด าเนินการโดยฝ่ายอาคารและจัดการ
ทรัพย์สิน 
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โดยกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานขององค์กร
ใช้ระยะเวลาประมาณ 210 วัน ส่วนขั้นตอนการปรับเปลี่ยนพ้ืนที่ท างานนั้นใช้เวลาประมาณ  30 วัน  
โดยปัญหาและอุปสรรคที่พบจากการด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างานขององค์กรคือความล่าช้า
ของขั้นตอนการจัดท า TOR เพ่ือท าการจัดซื้อจัดจ้างทีมผู้รับเหมาเข้ามาด าเนินการส่งผลให้
ก าหนดการที่วางแผนไว้ต้องเลื่อนออกไปโดยไม่สามารถท าให้การด าเนินการเปลี่ยนแปลงเสร็จตาม
ก าหนดการเดิม แต่ทางองค์กรยังคงด าเนินการในส่วนของขั้นตอนอ่ืนที่ไม่โดนผลกระทบจากความ
ล่าช้านี้ อาทิเช่น การจัดเตรียมพ้ืนที่ส ารองและการย้ายพนักงานในส่วนพ้ืนที่ท าการเข้าสู่พ้ืนที่ส ารอง 
เป็นต้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 4.28 แสดงแผนงานการด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างานขององค์กรทางด้านการเงิน 
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4.1.2.2 องค์กรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
วัตถุประสงค์หลักที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างานขององค์กรคือ

ขนาดพ้ืนที่ส านักงานกับจ านวนพนักงานขององค์กรไม่สอดคล้องกันโดยที่จ านวนพนักงานมีปริมาณที่
ลดลงท าให้เกิดพ้ืนที่สูญเปล่าจ านวนมากซึ่งพ้ืนที่สูญเปล่านั้นมาพร้อมกับค่าใช้จ่ายจ านวนมากและ
เพ่ือเป็นการลดค่าใช้จ่ายในส่วนที่ไม่จ าเป็นออกองค์กรจึงได้ท าการรื้อถอนพ้ืนที่ท างานจ านวน 3 
ชั้นในขณะเดียวกันก็ได้ท าการปรับเปลี่ยนพ้ืนที่ในส่วนอ่ืนให้รองรับกับการใช้งานของส่วนที่ถูกรื้อถอน
ออกเช่นกัน โดยมีกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างาน ดังนี้ 

(1) การเริ่มต้นจากการรับปัญหาที่เกิดขึ้นมาจากตัวพนักงาน  ทีมฝ่าย
บริหารอาคารและผู้บริหารหน่วยงาน ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการทรัพยากรอาคาร 

(2) ท าการประชุมเพ่ือวางแผนงานและการด าเนินการของคณะกรรมการ
และทีมงาน ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการทรัพยากรอาคาร 

(3) มีการจัดทีมและตัวแทนจากแต่ละแผนกงานเพ่ือท าการประชุมหารือ
และข้อตกลงในการด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างาน ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการทรัพยากร
อาคาร 

(4) ประสานงานกับแต่ละสายงานเพ่ือแจ้งวัตถุประสงค์โครงการ  พร้อม
เก็บ Requirements ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการทรัพยากรอาคาร 

(5) ท าการออกแบบในส่วนของการใช้งานพ้ืนที่ วางผังใหม่ ให้สามารถ
รองรับกับการใช้งานของพ้ืนที่ท างานรูปแบบใหม่ ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการทรัพยากรอาคาร 

(6) ตัวแทนจากแต่ละแผนกงานการกระจายข่าวสาร  การแจ้งความ
ต้องการและการร้องเรียนผลกระทบที่เกิดขึ้นต่อทีมงานด าเนินการ ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการ
ทรัพยากรอาคารและฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 

(7) วางแผนและก าหนดการในส่วนของการด าเนินการส่วนรื้อถอน 
ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการทรัพยากรอาคาร 

(8) น าเสนอแบบผังพ้ืนที่รูปแบบใหม่พร้อมแผนงานในการด าเนินงานแก่
ทีมงานเพ่ือให้สามารถน าไปกระจายข่าวสารยังพนักงานทุกคนได้ ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการ
ทรัพยากรอาคาร 

(9) จัดท าใบเสนอราคาค่าใช้จ่ายทั้งหมดของการด าเนินการเปลี่ยนแปลง
พ้ืนที่ท างานตามข้อก าหนดขององค์กร ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการทรัพยากรอาคาร 

(10) ประชุมกับทีมและตัวแทนเพ่ือหาข้อตกลงส าหรับแบบผังรูปแบบใหม่
ครั้งสุดท้าย ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการทรัพยากรอาคาร 
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(11) จัดซื้อจัดจ้างทีมผู้รับเหมาเพ่ือเข้ามาด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่
ท างาน ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการทรัพยากรอาคาร 

(12) ด าเนินการจัดเตรียมพ้ืนที่ส าหรับเก็บอุปกรณ์ส านักงานและของใช้
ส่วนตัวพนักงาน ด าเนินการโดยจัดจ้างบริษัทขนย้ายสิ่งของ (outsource) 

(13) ด าเนินการจัดเก็บอุปกรณ์ส านักงานและของใช้ส่วนตัวพนักงาน เก็บ
ของลงในกล่องที่เตรียมไว้ให้ ด าเนินการโดยจัดจ้างบริษัทขนย้ายสิ่งของ / พนักงาน 

(14) เมื่อท าการย้ายออกเรียบร้อยสามารถให้ทีมผู้รับเหมาเข้ามาท าการ
เปลี่ยนแปลงได้ทันที ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการทรัพยากรอาคาร 

(15) เมื่อด าเนินการเปลี่ยนแปลงเสร็จเรียบร้อยแล้วจึงท าการย้ายอุปกรณ์
ส านักงานและของใช้จากพ้ืนที่ส ารองชั่วคราวกลับเข้าสู่พ้ืนที่ท างานใหม่ ด าเนินการโดยจัดจ้างบริษัท
ขนย้ายสิ่งของ / พนักงาน 

(16) หลังจากการเปิดใช้งานจะมีการเรียกประชุมทีมงานและตัวแทนแผนก
งานเพ่ือรับข้อร้องเรียนหรือข้อเสนอแนะจากผลกระทบที่เกิดขึ้น ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการ
ทรัพยากรอาคาร 

โดยกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานขององค์กร
ใช้ระยะเวลาประมาณ 60 วัน ส่วนขั้นตอนการปรับเปลี่ยนพ้ืนที่ท างานนั้นใช้เวลาประมาณ  2 วัน
ในช่วงวันศุกร์ - เสาร์ - อาทิตย์ เพ่ือไม่ให้กระทบกับการด าเนินงานขององค์กร โดยปัญหาและ
อุปสรรคที่พบจากการด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างานขององค์กรคือเรื่องของการด าเนินการรื้อ
ถอนข้ามชั้นส่งผลยังระบบลิฟต์อาคารที่ต้องท าการเขียนโปรแกรมเปลี่ยนระบบการใช้งานของลิฟต์
เพ่ือเปลี่ยนจากการใช้งานขององค์กรให้เป็นการใช้งานขององค์กรอ่ืนแทน 

4.1.2.3 องค์กรทางด้านการขยายตลาด 
การด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานขององค์กรทางด้านการขยาย

ตลาด สามารถแบ่งได้ออกเป็น 2 ประเภทคือ 
ประเภทแรกคือการด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานบนพ้ืนที่เดิมใน

บางส่วนของชั้นพ้ืนที่การท างาน  โดยมีวัตถุประสงค์เนื่องมาจากรูปแบบการท างานขององค์กรมีความ
จ าเป็นที่จะต้องท างานร่วมกับทีมกลุ่มลูกค้าหรือหน่วยงานอ่ืน  ๆอยู่เสมอท าให้เกิดการปรับเปลี่ยน
ความต้องการใช้งานของพ้ืนที่อยู่บ่อยครั้ง ตัวอย่างเช่น จ านวนพนักงานที่ใช้งานมีปริมาณเพ่ิมขึ้น-
ลดลง หรือมีการจัดการพ้ืนที่เพ่ือรองรับกับกลุ่มหน่วยงานใหม่ที่จะเข้ามาท างานร่วมกัน โดยส่วนของ
พ้ืนที่ท างานมีการใช้เฟอร์นิเจอร์ที่มีลักษณะเฉพาะเหมือนกันทั้งหมดเพ่ือให้สามารถรองรับต่อการ
ปรับเปลี่ยนการใช้งานได้ในทุกรูปแบบความต้องการในการท างาน 
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โดยมีกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างาน ดังนี้ 
(1) การเริ่มต้นจากการรับปัญหาที่เกิดขึ้นมาจากตัวพนักงาน  ทีมฝ่าย

บริหารอาคารและผู้บริหารหน่วยงาน ด าเนินการโดยผู้จัดการอาคาร 
(2) ท าการประชุมเพ่ือวางแผนงานและการด าเนินการของคณะกรรมการ

และทีมงาน ด าเนินการโดยฝ่ายวิศวกรรมส่วนกลาง 
(3) นัดหมายทีมผู้ที่เกี่ยวข้องในการด าเนินงานเพ่ือรับทราบรายละเอียด 

รวมไปถึงความต้องการในการเปลี่ยนแปลง อาทิเช่น จ านวนพนักงาน ขนาดพ้ืนที่ ต าแหน่ง/หน้าที่
การท างาน งานระบบต่าง ๆ เช่น ปลั๊กไฟ โทรศัพท์ เป็นต้น ด าเนินการโดยฝ่ายวิศวกรรมส่วนกลาง
และฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวแทนจากหน่วยงาน 

(4) ท าการออกแบบในส่วนของการใช้งานพ้ืนที่ วางผังใหม่ ให้สามารถ
รองรับกับการใช้งานของพ้ืนที่ท างานรูปแบบใหม่ ด าเนินการโดยฝ่ายวิศวกรรมส่วนกลาง 

(5) น าเสนอแบบผังพ้ืนที่รูปแบบใหม่พร้อมแผนงานในการด าเนินงานแก่
ทีมงานเพ่ือให้สามารถน าไปกระจายข่าวสารยังพนักงานทุกคนได้ ด าเนินการโดยฝ่ายวิศวกรรม
ส่วนกลาง 

(6) จัดท าใบเสนอราคาค่าใช้จ่ายทั้งหมดของการด าเนินการเปลี่ยนแปลง
พ้ืนที่ท างานตามข้อก าหนดขององค์กร ด าเนินการโดยฝ่ายวิศวกรรมส่วนกลาง 

(7) ประชุมกับทีมและตัวแทนเพ่ือหาข้อตกลงส าหรับแบบผังรูปแบบใหม่
ครั้งสุดท้าย ด าเนินการโดยฝ่ายวิศวกรรมส่วนกลาง 

(8) จัดซื้อจัดจ้างทีมผู้รับเหมาเพ่ือเข้ามาด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่
ท างาน ด าเนินการโดยฝ่ายวิศวกรรมส่วนกลาง 

(9) ด าเนินการจัดเตรียมพ้ืนที่ส าหรับเก็บอุปกรณ์ส านักงานและของใช้
ส่วนตัวพนักงาน ด าเนินการโดยจัดจ้างบริษัทขนย้ายสิ่งของ 

(10) ด าเนินการจัดเก็บอุปกรณ์ส านักงานและของใช้ส่วนตัวพนักงาน  เก็บ
ของลงในกล่องที่เตรียมไว้ให้ ด าเนินการโดยจัดจ้างบริษัทขนย้ายสิ่งของ / พนักงาน 

(11) เมื่อท าการย้ายออกเรียบร้อยสามารถให้ทีมผู้รับเหมาเข้ามาท าการ
เปลี่ยนแปลงได้ทันที ด าเนินการโดยฝ่ายวิศวกรรมส่วนกลาง ช่างอาคารหรือจัดจ้างผู้รับเหมา 

(12) เมื่อด าเนินการเปลี่ยนแปลงเสร็จเรียบร้อยแล้วจึงท าการย้ายอุปกรณ์
ส านักงานและของใช้จากพ้ืนที่ส ารองชั่วคราวกลับเข้าสู่พ้ืนที่ท างานใหม่ ด าเนินการโดยจัดจ้างบริษัท
ขนย้ายสิ่งของ / พนักงาน 
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โดยกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานขององค์กร
ใช้ระยะเวลาประมาณ 7-14 วัน ส่วนขั้นตอนการปรับเปลี่ยนพ้ืนที่ท างานนั้นใช้เวลาประมาณ  2 วัน
ในช่วงวันศุกร์ - เสาร์ - อาทิตย์ เพ่ือไม่ให้กระทบกับการด าเนินงานขององค์กร โดยปัญหาและ
อุปสรรคที่พบจากการด าเนินการเปลี่ยนแปลงพื้นที่ท างานขององค์กรคือเรื่องของการปรับรูปแบบของ
ผังไม่ลงตัวจนถึงวันก าหนดการด าเนินการจึงท าให้เกิดการปรับเปลี่ยนแก้ไขการใช้งานอีกครั้งหลังจาก
ด าเนินการเปลี่ยนแปลงเรียบร้อยแล้ว 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 4.29 เปรียบเทียบกระบวนการเตรียมการทั้งสองรูปแบบขององค์กรทางด้านการขยายตลาด 
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ภาพที่ 4.30 แสดงแผนงานการด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างานขององค์กรทางด้านการขยาย
ตลาดบนพ้ืนที่เดิม 
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ประเภทที่สองคือการด าเนินการเปลี่ยนแปลงในลักษณะของการย้ายพ้ืนที่
ท างานจากอาคารเดิมไปยังอาคารส านักงานใหม่ (New Building)   โดยมีวัตถุประสงค์หลักคือองค์กร
มีความต้องการที่จะรวมหน่วยงานทุกส่วนเข้าไว้ด้วยกัน  จึงท าการย้ายพนักงานจากอาคารเดิมใน
ต าแหน่งที่ตั้งท่ีกระจายกันเข้ามารวมอยู่ในกลุ่มอาคารบริเวณเดียวกัน 

โดยมีกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างาน ดังนี้ 
(1) การเริ่มต้นจากการรับปัญหาที่เกิดขึ้นมาจากตัวพนักงาน  ทีมฝ่าย

บริหารอาคารและผู้บริหารหน่วยงาน ด าเนินการโดยฝ่ายวิศวกรรมส่วนกลาง 
(2) ท าการประชุมเพ่ือวางแผนงานและการด าเนินการของคณะกรรมการ

และทีมงาน ด าเนินการโดยฝ่ายวิศวกรรมส่วนกลาง 
(3) มีการจัดทีมและตัวแทนจากแต่ละแผนกงานเพ่ือท าการประชุมหารือ

และข้อตกลงในการด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างาน ด าเนินการโดยฝ่ายวิศวกรรมส่วนกลางและ
ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 

(4) ประสานงานกับแต่ละสายงานเพ่ือแจ้งวัตถุประสงค์โครงการ  พร้อม
เก็บ Requirements ด าเนินการโดยฝ่ายวิศวกรรมส่วนกลางและฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 

(5) จัดท า TOR และขายแบบโครงการ (งานออกแบบ งานเฟอร์นิเจอร์
และการคุมงาน) ชี้แจงแบบฯ เปิดซองประกวดราคาและท าสัญญาว่าจ้าง  ด าเนินการโดยฝ่าย
วิศวกรรมส่วนกลาง 

(6) จัดซื้อจัดจ้างทีมผู้รับเหมาและทีมออกแบบเพ่ือด าเนินการสร้างอาคาร
ส านักงานใหม่ ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการทรัพยากรอาคาร ด าเนินการโดยฝ่ายวิศวกรรม
ส่วนกลาง 

(7) ทีมตัวแทนจากแต่ละแผนกงานการกระจายข่าวสาร การแจ้งความ
ต้องการและการร้องเรียนผลกระทบที่เกิดขึ้นต่อทีมงานด าเนินการ ด าเนินการโดยฝ่ายวิศวกรรม
ส่วนกลางและฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 

(8) น าเสนอแบบร่างและประมาณการงบประมาณพร้อมแผนงานในการ
ด าเนินงาน ด าเนินการโดยทีมออกแบบ 

(9) ท าการทดสอบการใช้งานเฟอร์นิเจอร์แต่ละรูปแบบกับทีมงานและ
ตัวแทนจากแต่ละแผนกงานเพ่ือเลือกหาแบบที่เหมาะสมที่สุด ด าเนินการโดยฝ่ายวิศวกรรมส่วนกลาง 

(10) น าเสนอแบบผังพ้ืนที่รูปแบบใหม่พร้อมแผนงานในการด าเนินงานแก่
ทีมงานเพ่ือหาข้อตกลงส าหรับแบบผังรูปแบบใหม่ครั้งสุดท้าย ด าเนินการโดยฝ่ายวิศวกรรมส่วนกลาง
และทีมออกแบบ 



102 

 

(11) จัดซื้อจัดจ้างทีมขนย้าย พร้อมน าเสนอแผนงานในการด าเนินการขน
ย้าย ด าเนินการโดยฝ่ายวิศวกรรมส่วนกลาง 

(12) ด าเนินการจัดเตรียมพ้ืนที่ส าหรับเก็บอุปกรณ์ส านักงานและของใช้
ส่วนตัวพนักงาน ด าเนินการโดยจัดจ้างบริษัทขนย้ายสิ่งของ 

(13) ด าเนินการจัดเก็บอุปกรณ์ส านักงานและของใช้ส่วนตัวพนักงาน  เก็บ
ของลงในกล่องที่เตรียมไว้ให้ ด าเนินการโดยจัดจ้างบริษัทขนย้ายสิ่งของ / พนักงาน 

(14) เมื่ออาคารส านักงานใหม่เสร็จเรียบร้อยแล้วจึงท าการย้ายอุปกรณ์
ส านักงานและของใช้จากพ้ืนที่ท างานเดิมเข้าสู่พ้ืนที่ท างานใหม่ ด าเนินการโดยจัดจ้างบริษัทขนย้าย
สิ่งของ / พนักงาน 

โดยกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานขององค์กร
ใช้ระยะเวลาประมาณ 2 ปีในส่วนของการก่อสร้างอาคารส านักงานใหม่พร้อมทั้งด าเนินการเตรียมการ
ย้ายจากพ้ืนที่ท างานเดิมไปยังพ้ืนที่อาคารส านักงานใหม่  โดยจากกระบวนการพบปัญหาและอุปสรรค
จากการด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างานขององค์กรคือเรื่องของการปรับรูปแบบของผังการใช้งาน
ไม่ลงตัวจนถึงวันก าหนดการด าเนินการจึงท าให้เกิดการปรับเปลี่ยนแก้ไขการใช้งานอีกครั้งหลังจาก
ด าเนินการเปลี่ยนแปลงเรียบร้อยแล้ว 
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ภาพที่ 4.31 แสดงแผนงานการด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างานขององค์กรทางด้านการขยาย
ตลาดแบบย้ายเข้าอาคารใหม่ 
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4.1.2.4 องค์กรด้านการผลิตและนวัตกรรมสิ่งก่อสร้าง 
เนื่องจากการขยายตัวขององค์กรที่มีจ านวนพนักงานเพ่ิมมากขึ้นเรื่อย ๆ 

พร้อมกับกลุ่มคนในช่วง Generation Y ก าลังกลายเป็นประชากรส่วนมากภายในองค์กรซึ่งท าให้
รูปแบบการท างานมีการเปลี่ยนแปลง นอกจากนั้นยังส่งผลต่อความต้องการใช้พ้ืนที่ส านักงาน
เปลี่ยนไปเช่นกัน จึงเป็นวัตถุประสงค์หลักขององค์กรที่ต้องการจะด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่
ส านักงานให้รองรับกับความต้องการที่เกิดขึ้นโดยการสร้างอาคารส านักงานใหม่ขึ้นมา 

โดยมีกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างาน ดังนี้ 
(1) การเริ่มต้นจากการรับปัญหาที่เกิดขึ้นมาจากตัวพนักงาน  ทีมฝ่าย

บริหารอาคารและผู้บริหารหน่วยงาน ด าเนินการโดยฝ่ายบริการกลาง 
(2) ท าการประชุมเพ่ือวางแผนงานและการด าเนินการของคณะกรรมการ

และทีมงาน ด าเนินการโดยฝ่ายบริการกลาง 
(3) มีการจัดทีมและตัวแทนจากแต่ละแผนกงานเพ่ือท าการประชุมหารือ

และข้อตกลงในการด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างาน  ด าเนินการโดยฝ่ายบริการกลางและฝ่าย
บริหารทรัพยากรบุคคล 

(4) ประสานงานกับแต่ละสายงานเพ่ือแจ้งวัตถุประสงค์โครงการ  พร้อม
เก็บ Requirements ด าเนินการโดยฝ่ายบริการกลางและฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 

(5) จัดท า TOR และขายแบบโครงการ (งานออกแบบ งานเฟอร์นิเจอร์
และการคุมงาน) ชี้แจงแบบฯ เปิดซองประกวดราคาและท าสัญญาว่าจ้าง ด าเนินการโดยฝ่ายบริการ
กลาง 

(6) จัดซื้อจัดจ้างทีมผู้รับเหมาและทีมออกแบบเพ่ือด าเนินการสร้างอาคาร
ส านักงานใหม่ ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการทรัพยากรอาคาร ด าเนินการโดยฝ่ายบริการกลาง 

(7) ทีมตัวแทนจากแต่ละแผนกงานการกระจายข่าวสาร การแจ้งความ
ต้องการและการร้องเรียนผลกระทบที่เกิดขึ้นต่อทีมงานด าเนินการ  ด าเนินการโดยฝ่ายบริการกลาง 
และฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 

(8) น าเสนอแบบร่างและประมาณการงบประมาณพร้อมแผนงานในการ
ด าเนินงาน ด าเนินการโดยทีมออกแบบ 

(9) จัดท าคู่มือแนะวิธีการใช้งานอาคารใหม่ เช่น วิธีใช้ลิฟต์ ต าแหน่งของ
สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ภายในอาคารและรอบ ๆ อาคาร การเดินทางมายังอาคารส านักงาน
ใหม ่เป็นแนวทางให้กับพนักงาน ด าเนินการโดยฝ่ายบริการกลาง 

(10) ท าการทดสอบการใช้งานเฟอร์นิเจอร์แต่ละรูปแบบกับทีมงานและ
ตัวแทนจากแต่ละแผนกงานเพ่ือเลือกหาแบบที่เหมาะสมที่สุด ด าเนินการโดยฝ่ายบริการกลาง 
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(11) น าเสนอแบบผังพ้ืนที่รูปแบบใหม่พร้อมแผนงานในการด าเนินงานแก่
ทีมงานเพ่ือหาข้อตกลงส าหรับแบบผังรูปแบบใหม่ครั้งสุดท้าย  ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการ
ทรัพยากรอาคารและทีมออกแบบ 

(12) จัดซื้อจัดจ้างทีมขนย้าย พร้อมน าเสนอแผนงานในการด าเนินการขน
ย้าย ด าเนินการโดยฝ่ายบริการกลาง 

(13) แจกคู่มือการใช้งานอาคารใหม่ให้กับพนักงานทุกคน ด าเนินการโดย
ฝ่ายบริการกลางและฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 

(14) ด าเนินการจัดเตรียมพ้ืนที่ส าหรับเก็บอุปกรณ์ส านักงานและของใช้
ส่วนตัวพนักงาน ด าเนินการโดยจัดจ้างบริษัทขนย้ายสิ่งของ 

(15) ด าเนินการจัดเก็บอุปกรณ์ส านักงานและของใช้ส่วนตัวพนักงาน  เก็บ
ของลงในกล่องที่เตรียมไว้ให้ ด าเนินการโดยจัดจ้างบริษัทขนย้ายสิ่งของ / พนักงาน 

(16) แจกคู่มือการใช้งานอาคารใหม่อีกครั้งให้กับพนักงานที่ต้องการเพ่ิมเติม  
ด าเนินการ โดยฝ่ายบริการกลางและฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล  

(17) เมื่ออาคารส านักงานใหม่เสร็จเรียบร้อยแล้วจึงท าการย้ายอุปกรณ์
ส านักงานและของใช้จากพ้ืนที่ท างานเดิมเข้าสู่พ้ืนที่ท างานใหม่ ด าเนินการโดยฝ่ายบริการกลาง 

(18) หลังจากการเปิดใช้งานจะมีการเรียกประชุมทีมงานและตัวแทนแผนก
งานเพ่ือรับข้อร้องเรียนหรือข้อเสนอแนะจากผลกระทบที่เกิดขึ้น ด าเนินการโดยฝ่ายบริการกลาง 

โดยกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานขององค์กร
ใช้ระยะเวลาประมาณ 3 ปีในส่วนของการก่อสร้างอาคารส านักงานใหม่พร้อมทั้งด าเนินการเตรียมการ
ย้ายจากพ้ืนที่ท างานเดิมไปยังพ้ืนที่อาคารส านักงานใหม่  โดยจากกระบวนการพบปัญหาและอุปสรรค
จากการด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างานขององค์กรคือเรื่องของก าหนดการของแผนงานที่ไม่มี
ความแน่นอน จากการรอก าหนดการพระราชทานเปิดใช้งานอาคารจากส านักพระราชวัง และเมื่อได้
ก าหนดการที่แน่นอนแล้วนั้นเป็นช่วงเวลาที่ค่อนข้างกระชั้นชิด ท าให้การด าเนินการมีความเร่งรีบและ
เกิดข้อผิดพลาดขึ้น 

4.1.2.5 องค์กรผลิตภัณฑ์อุปโภคบริโภค 
เนื่องจากการขยายตัวขององค์กรที่มีจ านวนพนักงานเพ่ิมมากขึ้นท าให้

พ้ืนที่ส านักงานเดิมไม่สามารถรองรับความต้องการใช้งานได้อย่างเต็มที่ พร้อมกับในขณะที่สัญญาเช่า
พ้ืนที่อาคารส านักงานก าลังจะหมด จึงเป็นวัตถุประสงค์หลักขององค์กรที่ต้องการจะด าเนินการ
เปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานโดยการสร้างอาคารส านักงานใหม่ขึ้นมาให้รองรับกับความต้องการที่
เกิดข้ึน โดยมีกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างาน ดังนี้ 
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(1) การเริ่มต้นจากการรับปัญหาที่เกิดขึ้นมาจากตัวพนักงาน  ทีมฝ่าย
บริหารอาคารและผู้บริหารหน่วยงาน ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการทรัพยากรอาคาร 

(2) ท าการประชุมเพ่ือวางแผนงานและการด าเนินการของคณะกรรมการ
และทีมงาน ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการทรัพยากรอาคาร 

(3) มีการจัดทีมและตัวแทนจากแต่ละแผนกงานเพ่ือท าการประชุมหารือ
และข้อตกลงในการด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างาน ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการทรัพยากร
อาคาร และฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 

(4) ประสานงานกับแต่ละสายงานเพ่ือแจ้งวัตถุประสงค์โครงการ  พร้อม
เก็บ Requirements ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการทรัพยากรอาคารและฝ่ายบริหารทรัพยากร
บุคคล 

(5) จัดท า TOR และขายแบบโครงการ (งานออกแบบ งานเฟอร์นิเจอร์
และการคุมงาน) ชี้แจงแบบฯ เปิดซองประกวดราคาและท าสัญญาว่าจ้าง ด าเนินการโดยฝ่ายบริหาร
จัดการทรัพยากรอาคาร 

(6) จัดซื้อจัดจ้างทีมผู้รับเหมาและทีมออกแบบเพ่ือด าเนินการสร้างอาคาร
ส านักงานใหม่ ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการทรัพยากรอาคาร ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการ
ทรัพยากรอาคาร 

(7) ทีมตัวแทนจากแต่ละแผนกงานการกระจายข่าวสาร การแจ้งความ
ต้องการและการร้องเรียนผลกระทบที่เกิดขึ้นต่อทีมงานด าเนินการ ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการ
ทรัพยากรอาคารและฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 

(8) น าเสนอแบบร่างและประมาณการงบประมาณพร้อมแผนงานในการ
ด าเนินงาน ด าเนินการโดยทีมออกแบบ 

(9) จัดท าคู่มือแนะวิธีการใช้งานอาคารใหม่ เช่น วิธีใช้ลิฟต์ ต าแหน่งของ
สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ภายในอาคารและรอบ ๆ อาคาร การเดินทางมายังอาคารส านักงาน
ใหม ่เป็นแนวทางให้กับพนักงาน ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการทรัพยากรอาคาร 

(10) ท าการทดสอบการใช้งานเฟอร์นิเจอร์แต่ละรูปแบบกับทีมงานและ
ตัวแทนจากแต่ละแผนกงานเพ่ือเลือกหาแบบที่เหมาะสมที่สุด ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการ
ทรัพยากรอาคาร 

(11) น าเสนอแบบผังพ้ืนที่รูปแบบใหม่พร้อมแผนงานในการด าเนินงานแก่
ทีมงานเพ่ือหาข้อตกลงส าหรับแบบผังรูปแบบใหม่ครั้งสุดท้าย  ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการ
ทรัพยากรอาคารและทีมออกแบบ 
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(12) จัดซื้อจัดจ้างทีมขนย้าย พร้อมน าเสนอแผนงานในการด าเนินการขน
ย้าย ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการทรัพยากรอาคาร 

(13) แจกคู่มือการใช้งานอาคารใหม่ให้กับพนักงานทุกคน ด าเนินการโดย
ฝ่ายบริหารจัดการทรัพยากรอาคารและฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 

(14) ด าเนินการจัดเตรียมพ้ืนที่ส าหรับเก็บอุปกรณ์ส านักงานและของใช้
ส่วนตัวพนักงาน ด าเนินการโดยจัดจ้างบริษัทขนย้ายสิ่งของ 

(15) ด าเนินการจัดเก็บอุปกรณ์ส านักงานและของใช้ส่วนตัวพนักงาน  เก็บ
ของลงในกล่องที่เตรียมไว้ให้ ด าเนินการโดยจัดจ้างบริษัทขนย้ายสิ่งของ / พนักงาน 

(16) แจกคู่มือการใช้งานอาคารใหม่อีกครั้งให้กับพนักงานที่ต้องการเพ่ิมเติม 
ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการทรัพยากรอาคารและฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 

(17) เมื่ออาคารส านักงานใหม่เสร็จเรียบร้อยแล้วจึงท าการย้ายอุปกรณ์
ส านักงานและของใช้จากพ้ืนที่ท างานเดิมเข้าสู่พ้ืนที่ท างานใหม่  ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการ
ทรัพยากรอาคารและฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 

(18) หลังจากการเปิดใช้งานจะมีการเรียกประชุมทีมงานและตัวแทนแผนก
งานเพ่ือรับข้อร้องเรียนหรือข้อเสนอแนะจากผลกระทบที่เกิดขึ้น  ด าเนินการโดยฝ่ายบริหารจัดการ
ทรัพยากรอาคาร 

โดยกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานขององค์กร
ใช้ระยะเวลาประมาณ 3 ปีในส่วนของการก่อสร้างอาคารส านักงานใหม่พร้อมทั้งด าเนินการเตรียมการ
ย้ายจากพ้ืนที่ท างานเดิมไปยังพ้ืนที่อาคารส านักงานใหม่  โดยจากกระบวนการพบปัญหาและอุปสรรค
จากการด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างานขององค์กรคือเรื่องของการสื่อสารและให้ข้อมูลเพ่ือการ
ปรับตัวของพนักงานจากอาคารส านักงานเดิมมายังอาคารส านักงานใหม่ เพราะต้องเปลี่ยนทั้งรูปแบบ
การเดินทางมายังที่ท างานรวมไปถึงการใช้ชีวิตในย่านพื้นที่อาคารส านักงานใหม่ 
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ภาพที่ 4.32 แสดงแผนงานการด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างานขององค์กรด้านการผลิตและ
นวัตกรรมสิ่งก่อสร้างและองค์กรผลิตภัณฑ์อุปโภคบริโภค 
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ตารางที ่4.3 
 
แสดงรายละเอียดของกระบวนการเตรียมการแต่ละกรณีศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



110 

 

ตารางที ่4.3 (ต่อ) 
 
แสดงรายละเอียดของกระบวนการเตรียมการแต่ละกรณีศึกษา 
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ตารางที ่4.3 (ต่อ) 
 
แสดงรายละเอียดของกระบวนการเตรียมการแต่ละกรณีศึกษา 
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จากตารางที่ 4.3 จะแสดงถึงรายละเอียดของกระบวนการเตรียมการในการ
เปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานของแต่ละกรณีศึกษาโดยอ้างอิงและเปรียบเทียบกับกระบวนการ
เตรียมการของการศึกษาของ Angie Lee (2014) จากการทบทวนวรรณกรรมในส่วนบทที่ 2 โดยได้
สรุปและน าเสนอข้ันตอนในกระบวนการเตรียมการไว้ 10 ขั้นตอนหลัก ได้แก่  

(1)  การวางแผนล่วงหน้าก่อนการเปลี่ยนแปลง 
(2)  รวบรวมบุคคลจากตัวแทนแต่ละฝ่าย ผู้ที่ได้รับผลกระทบจากการ

เปลี่ยนแปลงและสร้างทีมเพ่ือด าเนินการเปลี่ยนแปลง 
(3)  ด าเนินการส ารวจจากพนักงานและผู้ที่ได้รับผลกระทบทั้งหมดถึง

สถานการณ์ในปัจจุบันและความคาดหวังในอนาคต พร้อมกับการรายงาน
วิสัยทัศน์ จุดประสงค์และเป้าหมายของการเปลี่ยนแปลง 

(4)  จัดการประชุมเพ่ือหารือและสร้างบทบาทความรับผิดชอบในแต่ละส่วน
เพ่ือเริ่มท าการด าเนินการเปลี่ยนแปลง 

(5)  การจัดประชุมทีมผู้น าเพ่ือเป็นตัวแทนในการด าเนินการในแต่ละฝ่าย
งาน 

(6)  จัดทีมผู้น าหรือตัวแทนรับผิดชอบในส่วนของการส่งมอบข่าวสาร ความ
คืบหน้าของโครงการและสอบถามถึงความคิดเห็น 

(7)  มีการจัดท าสื่อเพ่ือรายงานผลและความคืบหน้าของการด าเนินการ
โครงการ และการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างาน 

(8)  มีการจัดประชุมอย่างไม่เป็นทางการเพ่ือสอบถามและเปิดโอกาสให้
พนักงานได้มีโอกาสได้เสนอข้อเสนอแนะหรือซักถาม และแสดงความเห็น 

(9)  การจัดให้มีการได้เห็นพ้ืนที่จริงของการเปลี่ยนแปลง มีการน าเสนอ
รูปแบบและการใช้งานของพ้ืนที่ที่มีการเปลี่ยนแปลงไป 

(10)  การจัดเตรียมของขวัญเล็กน้อยในวันย้ายเข้าให้กับเหล่าพนักงานเพ่ือ
สร้างความประทับใจให้กับการเปลี่ยนแปลง 

ซึ่งทั้ง 10 ขั้นตอนข้างต้นนั้นเป็นขั้นตอนพ้ืนฐานที่ทุกกรณีศึกษาทั้ง 6 กรณีมี 10 
ขั้นตอนนี้อยู่ในกระบวนการเตรียมการ แต่จากการศึกษาพบว่าจาก 6 กรณีศึกษามีขั้นตอนที่เพ่ิมเติม
มากกว่า 10 ขั้นตอนจากหลักการของ Angie Lee ได้แก่ 

(1)  ขั้นตอนของการจัดท า TOR หรือการท าแบบสรุปประเมินราคา (BOQ) 
เพ่ือจัดจ้างทีมผู้ออกแบบและทีมผู้รับเหมาการด าเนินการ  
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(2)  ขั้นตอนของการออกแบบพ้ืนที่ท างานใหม่ การจัดวางผังรวมไปถึง
รูปแบบของเฟอร์นิเจอร์ที่จะถูกน ามาใช้งาน 

(3)  ขั้นตอนของการจัดทีมผู้น าในการด าเนินการและการจัดทีมตัวแทน
ผู้รับผิดชอบในการส่งมอบข่าวสารและประชาสัมพันธ์โครงการให้กับ
พนักงานและสอบถามความเห็น 

(4)  ขั้นตอนของการวางแผนส าหรับการเคลื่อนย้ายพนักงานและอุปกรณ์
ส านักงานไปยังพ้ืนที่ส ารองชั่วคราว 

(5)  การจัดท าคู่มือการใช้งานอาคารใหม่ 
(6)  การน าเสนอแบบผังพ้ืนที่รูปแบบใหม่ ผังพ้ืนที่ส ารองชั่วคราวและ

แผนงานในการด าเนินการขนย้าย 
(7)  การประเมินและคัดเลือกรูปแบบของเฟอร์นิเจอร์ที่จะถูกน ามาใช้งาน 
(8)  การจัดซื้อจัดจ้างทีมผู้รับเหมา ทีมขนย้ายเข้ามาด าเนินการ 
(9)  การด าเนินการเตรียมพ้ืนที่ส ารอง 
(10) การย้ายพนักงานจากพ้ืนที่ไปยังพื้นท่ีส ารอง  
(11) ขั้นตอนการจัดเก็บอุปกรณ์ส านักงาน พร้อมท าการติดตั้งให้พร้อมใช้

งาน 
(12) การประชุมทีมงานและตัวแทนพนักงานเพ่ือรับข้อเสนอแนะและ

ความเห็น 
(13) การจัดท าแบบประเมินความพึงพอใจจากพนักงานหรือผู้ที่ ได้ รับ

ผลกระทบจากการด าเนินการเปลี่ยนแปลง 

โดยขั้นตอนที่เพ่ิมเติมจากหลักการของ Angie Lee 13 ขั้นตอนข้างต้นนั้น จะมี
เพียง 5 ขั้นตอนเท่านั้นที่พบได้จากทุกกรณีศึกษา ได้แก่ ขั้นตอนของการจัดท า TOR หรือการท าแบบ
สรุปประเมินราคา (BOQ) เพ่ือจัดจ้างทีมผู้ออกแบบและทีมผู้รับเหมาการด าเนินการ ขั้นตอนของการ
ออกแบบพ้ืนที่ท างานใหม่ การจัดวางผังรวมไปถึงรูปแบบของเฟอร์นิเจอร์ที่จะถูกน ามาใช้งาน  การ
น าเสนอแบบผังพ้ืนที่รูปแบบใหม่ ผังพ้ืนที่ส ารองชั่วคราวและแผนงานในการด าเนินการขนย้าย การ
จัดซื้อจัดจ้างทีมผู้รับเหมา ทีมขนย้ายเข้ามาด าเนินการและขั้นตอนการจัดเก็บอุปกรณ์ส านักงาน 
พร้อมท าการติดตั้งให้พร้อมใช้งาน 

ส่วนของขั้นตอนของการจัดทีมผู้น าในการด าเนินการและการจัดทีมตัวแทน
ผู้รับผิดชอบในการส่งมอบข่าวสารและประชาสัมพันธ์โครงการให้กับพนักงานและสอบถามความเห็น  
ขั้นตอนของการประชุมทีมงานและตัวแทนพนักงานเพ่ือรับข้อเสนอแนะและความเห็น และขั้นตอน
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ของการจัดท าแบบประเมินความพึงพอใจจากพนักงานหรือผู้ที่ได้รับผลกระทบจากการด าเนินการ
เปลี่ยนแปลง เป็นขั้นตอนที่พบได้ในทุกกรณีศึกษายกเว้นองค์กรทางด้านการขยายตลาดเนื่องจาก
นโยบายและวัตถุประสงค์ในการด าเนินการที่มุ่งเน้นให้บริการกับบริษัทคู่ค้ามากกว่าการพัฒนา
บุคลากรขององค์กร 

โดยจากลักษณะการเปลี่ยนแปลงแบบย้ายเข้าอาคารส านักงานใหม่ขององค์กร
ด้านการผลิตและนวัตกรรมสิ่งก่อสร้าง และองค์กรผลิตภัณฑ์อุปโภคบริโภค ได้มีขั้นตอนของการ
จัดท าคู่มือการใช้งานอาคารใหม่เพ่ิมเติมขึ้นมาเพ่ือช่วยลดปัญหาจากการใช้งานเบื้องต้น แต่จาก
การศึกษาไม่พบขั้นตอนของการจัดท าคู่มือการใช้งานอาคารใหม่จากองค์กรทางด้านการขยายตลาดที่
มีลักษณะการเปลี่ยนแปลงแบบย้ายเข้าอาคารส านักงานใหม่เช่นกัน 

และในส่วนของขั้นตอนของการวางแผนส าหรับการเคลื่อนย้ายพนักงานและ
อุปกรณ์ส านักงานไปยังพ้ืนที่ส ารองชั่วคราว ขั้นตอนของการด าเนินการเตรียมพื้นที่ส ารองและข้ันตอน
ของการย้ายพนักงานจากพ้ืนที่ไปยังพ้ืนที่ส ารอง จะพบได้จากกรณีศึกษาขององค์กรทางด้านการเงิน 
เนื่องจากมีลักษณะการด าเนินการเปลี่ยนแปลงแบบการปรับสภาพพ้ืนที่ของอาคารและใช้ระยะเวลา
ประมาณ 30 วันต่อชั้น เพ่ือให้ไม่ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานหลักขององค์กรจึงจ าเป็นจะต้องมี
การจัดเตรียมพื้นท่ีส ารองไว้ระหว่างด าเนินการปรับเปลี่ยนพื้นที่ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 4.33 เปรียบเทียบกระบวนการเตรียมการของแต่ละกรณีศึกษากับหลักการ 
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ตารางที ่4.4 
 
เปรียบเทียบข้อมูลด้านกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงของแต่ละกรณีศึกษา 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
จากตารางที่  4.4 จะแสดงถึงข้อมูลเปรียบเทียบแต่ละกรณีศึกษาในด้าน

กระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพื้นที่ส านักงาน  โดยแบ่งการศึกษาออกเป็น 2 รูปแบบการ
เปลี่ยนแปลงคือการด าเนินการเปลี่ยนแปลงบนพ้ืนที่ส านักงานเดิม ซึ่งจะเป็นการด าเนินการด้วยทีม
ด าเนินการขององค์กรเองมีเพียงการจัดจ้างทีมผู้รับเหมาหรือทีมขนย้ายเท่านั้น  และรูปแบบที่สองคือ
การด าเนินการเปลี่ยนแปลงไปยังพ้ืนที่ส านักงานใหม่  จะมีการด าเนินการร่วมกันระหว่างทีม
ด าเนินการขององค์กรกับทีมผู้ออกแบบ ทีมผู้รับเหมาและทีมขนย้าย 

 
(1) การด าเนินการเปลี่ยนแปลงบนพื้นที่ส านักงานเดิม (Existing Floor) จาก

กรณีศึกษาทั้ง 3 องค์กรคือ องค์กรทางด้านการเงิน องค์กรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
และองค์กรทางด้านการขยายตลาดได้ด าเนินการปรับเปลี่ยนพ้ืนที่ส านักงานในบางชั้นของส านักงาน
ทั้งหมดโดยรูปแบบการใช้งานพ้ืนที่เพ่ือรองรับการใช้งานของพนักงานองค์กร ยกเว้นองค์กรทางด้าน
การขยายตลาดที่มีรูปแบบการใช้งานพ้ืนที่ เพ่ือรองรับบริษัทคู่ค้าเป็นหลัก  ซึ่ งสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ของการด าเนินการเปลี่ยนแปลงเพ่ือรองรับกับความต้องการใช้งานพ้ืนที่ของกลุ่มบริษัทคู่
ค้าในช่วงระยะเวลาหนึ่ง และท าการปรับเปลี่ยนอีกครั้งเมื่อความต้องการเปลี่ยนแปลงไป  เป็นการ
วางแผนปรับพ้ืนที่การใช้งานระยะสั้นซึ่งจัดอยู่ในลักษณะของการจัดการเชิงรับ (Reactive) แต่ในส่วน
ขององค์กรทางด้านการเงินและองค์กรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมีวัตถุประสงค์ในการ



116 

 

ด าเนินการเพ่ือให้รองรับความต้องการและส่งเสริมความสามารถในการด าเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น และยังสามารถรองรับกับการความต้องการใช้งานที่อาจะมีการเปลี่ยนแปลงได้
ในอนาคต เป็นการวางแผนเพ่ือรองรับการใช้งานในระยะยาวซึ่งจัดอยู่ในลักษณะของการจัดการเชิง
รุก (Proactive)   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 4.34 เปรียบเทียบรูปแบบกระบวนการด าเนินการเปลี่ยนแปลงบนพื้นที่ส านักงานเดิม 
 

(2) การด าเนินการเปลี่ยนแปลงไปยังพ้ืนที่ส านักงานใหม่ (New Building) 
จากกรณีศึกษาทั้ง 3 องค์กรคือองค์กรทางด้านการขยายตลาด องค์กรด้านการผลิตและนวัตกรรม
สิ่งก่อสร้าง และองค์กรผลิตภัณฑ์อุปโภคบริโภคได้ด าเนินการย้ายพ้ืนที่ส านักงานใหญ่จากอาคารเดิม
ไปยังอาคารที่ถูกก่อสร้างขึ้นมาใหม่โดยที่รูปแบบการใช้งานพ้ืนที่เพ่ือรองรับการใช้งานของพนักงาน
องค์กร และองค์กรผลิตภัณฑ์อุปโภคบริโภคยังมีรูปแบบการใช้งานพ้ืนที่เพ่ือรองรับส าหรับบริษัทคู่ค้า
ควบคู่กัน ซึ่งสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการด าเนินการเปลี่ยนแปลงเพ่ือรองรับความต้องการและ
ส่งเสริมความสามารถในการด าเนินงานของพนักงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น  และยังสามารถ
รองรับกับการขยายตัวขององค์กรที่มาพร้อมกับความต้องการใช้งานที่อาจจะมีการเปลี่ยนแปลงได้ใน
อนาคต ซึ่งการวางแผนด าเนินการของทั้ง 3 กรณีศึกษาเป็นการวางแผนเพ่ือรองรับกับการใช้งานใน
ระยะยาวซึ่งจัดอยู่ในลักษณะของการจัดการเชิงรุก (Proactive) 
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ภาพที่ 4.35 เปรียบเทียบรูปแบบกระบวนการด าเนินการเปลี่ยนแปลงไปยังพื้นที่ส านักงานใหม่ 
 
 
4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลหาความสัมพันธ์ระหว่างกระบวนการเตรียมการกับบริบทภายในองค์กร 

 
จากการศึกษาและสรุปข้อมูลทั้ง 2 ตัวแปรได้แก่ บริบทภายในองค์กรและกระบวนการ

เตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพื้นที่ส านักงานจากทั้ง 5 กรณีศึกษา จึงได้ท าการเชื่อมโยงข้อมูลทั้งหมด
เพ่ือแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างบริบทภายในองค์กรกับกระบวนการเตรียมการและลักษณะทาง
กายภาพ 
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ตารางที ่4.5 
 
แสดงการเปรียบเทียบข้อมูลทั้งหมดของแต่ละกรณีศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 
จากตารางที่ 4.5 แสดงถึงข้อมูลบริบทภายในองค์กร กระบวนการเตรียมการใน

การเปลี่ยนแปลงและลักษณะทางกายภาพของแต่ละกรณีศึกษาโดยทั้ง  5 องค์กรนั้นมีรูปแบบของ
บริบทภายในองค์กรที่ทั้งคล้ายกัน เนื่องจากทั้ง 5 กรณีศึกษาเป็นองค์กรขนาดใหญ่ท าให้ในส่วนของ
โครงสร้างองค์กรนั้นมีลักษณะของการผสมผสานกันระหว่างรูปแบบโครงสร้างซึ่งโดยพ้ืนฐานของ
องค์กรขนาดใหญ่ทั่วไปจะเป็นรูปแบบโครงสร้างองค์กรแบบหน่วยงานโดยมีการแบ่งออกเป็น
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หน่วยงานตามสายงานที่ชัดเจนโดยการจัดให้มีสายงานหลักและมีการบังคับบัญชาจากบนลงล่าง
ลดหลั่นลงเป็นชั้น ๆ พร้อมกับรูปแบบโครงสร้างองค์กรแบบคณะกรรมการบริหาร เพ่ือลดความเสี่ยง
จากการควบคุมคนจ านวนมาก การตัดสินใจด าเนินการและการลดอ านาจเผด็จการภายในองค์กรจาก
การบังคับบัญชาของบุคคลเพียงผู้เดียว ส่งผลให้ในส่วนของกระบวนการเตรียมการมีขั้นตอนของการ
จัดประชุมเพ่ือหารือและสร้างบทบาทความรับผิดชอบในแต่ละส่วนเพ่ือเริ่มท าการด าเนินการ
เปลี่ยนแปลง หรือแม้กระทั่งการจัดประชุมทีมผู้น าเพ่ือเป็นตัวแทนในการด าเนินการในแต่ละฝ่ายงาน 
ส่งมอบข่าวสาร ความคืบหน้าของโครงการและสอบถามถึงความคิดเห็น  เพ่ือให้การด าเนินการ
เปลี่ยนแปลงบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรมากท่ีสุด 

แต่มีเพียง 3 องค์กรจากกรณีศึกษาทั้งหมดที่มีรูปแบบโครงสร้างองค์กรแบบงาน
อนุกรมโดยการมีหน่วยงานที่เข้ามาคอยช่วยเหลือในส่วนของงานตรวจสอบภายในให้กับองค์กรพ่ือที่
จะดูแลรวมไปถึงให้ความเห็นกับคณะกรรมการบริษัท  รวมถึงผู้บริหารของบริษัทโดยค านึงถึง
ประโยชน์สูงสุดของผุ้ถือหุ้นรวมถึงผู้ที่เกี่ยวข้องกับบริษัททุกฝ่ายได้แก่ องค์กรทางด้านการเงิน องค์กร
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารและองค์กรด้านการผลิตและนวัตกรรมสิ่งก่อสร้างเนื่องจาก
เป็นองค์กรที่ได้ท าการจดทะเบียนหลักทรัพย์กับทางตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยท าให้จ าเป็น
จะต้องมีฝ่ายดูแลและให้ค าปรึกษา ซึ่งองค์กรด้านการผลิตและนวัตกรรมสิ่งก่อสร้างนั้นยังเป็นผลมา
จากการที่ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์เป็นผู้ถือหุ้นหลักขององค์กรจึงท าให้ต้องมีการ
ตรวจสอบและเข้มงวดมากขึ้น และในส่วนของรูปแบบธุรกิจหากแบ่งตามลักษณะของหน่วยงานจะมี
เพียง องค์กรทางด้านการเงินเท่านั้นที่แตกต่างโดยมีลักษณะเป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจซึ่งท าให้การ
บริหารงานและการเงินภายในองค์กรจะถูกภาครัฐเข้ามาท าการตรวจสอบอย่างเข้มงวดส่งผลให้ใน
ส่วนของกระบวนการเตรียมมีขั้นตอนของการจัดท า TOR หรือการท าแบบสรุปประเมินราคา (BOQ) 
เพ่ือจัดจ้างทีมผู้ออกแบบและทีมผู้รับเหมาการด าเนินการเปลี่ยนแปลงที่ใช้ระยะเวลาค่อนข้างนาน 

จากกรณีศึกษาทั้ง 5 องค์กรนั้นมีเพียงองค์กรเดียวที่ไม่เน้นนโนบายด้าน
ทรัพยากรบุคคลคือ องค์กรทางด้านการขยายตลาดโดยที่องค์กรมีวัตถุประสงค์ท่ีจะให้ความส าคัญกับ
บริษัทคู่ค้าเป็นหลัก ต่างกับอีก 4 องค์กรที่นอกจากการให้ความส าคัญต่อลูกค้าหรือบริษัทคู่ค้าแล้วนั้น
ยังมีนโยบายที่มุ่งเน้นให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคคลากรขององค์กรไปพร้อม  ๆ กันเนื่องจาก
องค์กรเชื่อว่าบุคคลากรเป็นส่วนส าคัญที่ท าให้องค์กรสามารถด าเนินธุรกิจได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้จึง
ท าให้ในส่วนของกระบวนการเตรียมการเกิดขั้นตอนในส่วนของการรับความต้องการ  ความเห็นและ
การท าการวัดผลความพึงพอใจจากผู้ที่ ได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงหรือพนักงานใน
กระบวนการเตรียมการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงาน พร้อมกับน าข้อมูลที่ได้มาประกอบการตัดสินใจ
และแก้ไขปัญหาในการด าเนินการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเหตุผลข้างต้นมีอิทธิพลต่อกระบวนการเตรียมการ
ตั้งแต่ในส่วนของการออกแบบพ้ืนที่เพ่ือให้สามารถตอบสนองต่อความต้องการใช้งานของพนักงานจึง
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ท าให้เกิดเป็นลักษณะทางกายภาพของพ้ืนที่ส านักงานในรูปแบบต่าง ๆ ที่ตรงกับความต้องการใช้งาน
ของพนักงานโดยตรง  ในส่วนของรูปแบบการด าเนินการเปลี่ยนแปลงไปยังพ้ืนที่ส านักงานใหม่ 
องค์กรด้านการผลิตและนวัตกรรมสิ่งก่อสร้างและองค์กรผลิตภัณฑ์อุปโภคบริโภคได้มีขั้นตอนของการ
จัดท าคู่มือการใช้งานอาคารใหม่ (Customer Pack)  ให้กับพนักงานเพ่ือใช้เป็นคู่มือส าหรับการ
ปรับตัวเข้ากับการใช้งานบนพ้ืนที่อาคารใหม่ได้อย่างสะดวกมากยิ่งขึ้นโดยจัดท าขึ้นโดยทีมด าเนินการ
เปลี่ยนแปลงขององค์กรเอง ภายในคู่มือจะประกอบไปด้วยการแนะน าการเดินทางมายังพ้ืนที่อาคาร
ส านักงานใหม่ การแนะน าสิ่งอ านวยความสะดวกทั้งบริเวณโดยรอบอาคารส านักงานและบริเวณ
ภายในอาคารส านักงานใหม่ การใช้งานของระบบลิฟต์ เป็นต้น เพ่ือลดปัญหาการใช้งานอาคารใน
เบื้องต้น 
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บทที ่5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
5.1 สรุปผลรูปแบบของกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพื้นที่ส านักงาน 

 
จากการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลด้านบริบทภายในองค์กร ด้านกระบวนการเตรียมการ

ในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานและด้านลักษณะทางกายภาพพ้ืนที่ท างานจากแต่ละกรณีศึกษาทั้ง 
5 กรณีศึกษาได้แก่ องค์กรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร องค์กรทางด้านการเงิน องค์กร
ทางด้านการขยายตลาด องค์กรด้านการผลิตและนวัตกรรมสิ่งก่อสร้าง และองค์กรผลิตภัณฑ์อุปโภค
บริโภค โดยท าการศึกษาจาก 6 กระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานโดยแบ่ง
การศึกษาออกเป็น 2 ลักษณะของการด าเนินการเปลี่ยนแปลงคือการด าเนินการเปลี่ยนแปลงบนพ้ืนที่
ส านักงานเดิมและรูปแบบที่สองคือการด าเนินการเปลี่ยนแปลงไปยังพ้ืนที่ส านักงานใหม่ ซึ่งจากการ
เก็บข้อมูลจากกรณีศึกษาและน ามาศึกษาเปรียบเทียบกับหลักการจากการทบทวนวรรณกรรมในส่วน
บทที่ 2 เพ่ือศึกษาความคล้ายและแตกต่างของกระบวนการเตรียมการที่เกิดขึ้น  จึงสามารถสรุป
รูปแบบของกระบวนการเตรียมการจากกรณีศึกษาได้เป็น 2 รูปแบบ คือรูปแบบกระบวนการด้านการ
จัดการและรูปแบบการเตรียมความพร้อมด้านพ้ืนที่ก่อนการเปลี่ยนแปลง 

 
5.1.1 รูปแบบกระบวนการด้านการจัดการ 

เป็นรูปแบบของกระบวนการเตรียมการด้านการจัดการที่มาจากนโยบายและ
วัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 รูปแบบคือ รูปแบบกระบวนการเตรียมการ
แบบบนลงล่างและรูปแบบกระบวนการเตรียมการแบบล่างขึ้นบน 

5.1.1.1 รูปแบบกระบวนการเตรียมการแบบบนลงล่าง 
โดยรูปแบบกระบวนการเตรียมการแบบบนลงล่ าง  (Top-Down 

Approach) เป็นกระบวนการเตรียมการที่มีขั้นตอนของการวางแผน การออกแบบผังพ้ืนที่ส านักงาน
ใหม่โดยมีวัตถุประสงค์และข้อเสนอแนะมาจากผู้บริหารระดับสูงหรือผู้จัดการฝ่ายเป็นหลักเพียงฝ่าย
เดียวและด าเนินการตามแผนงานเท่านั้น ซึ่งพบรูปแบบกระบวนการเตรียมการนี้ในองค์กรทางด้าน
การขยายตลาด เนื่องมาจากบริบทภายในองค์กรด้านนโยบายและวิสัยทัศน์ขององค์กรมุ่งเน้นการ
บริการให้กับบริษัทคู่ค้าเป็นหลักโดยภาพที่  5.1 จะแสดงถึงขั้นตอนทั้ ง 15 ขั้นของรูปแบบ
กระบวนการเตรียมการแบบบนลงล่าง ซึ่งจะไม่พบขั้นตอนของการให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมกับ
การด าเนินการในรูปแบบกระบวนการเตรียมการรูปแบบนี้ 
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ภาพที่ 5.1 ขั้นตอนของรูปแบบกระบวนการเตรียมการแบบบนลงล่าง 

 
5.1.1.2 รูปแบบกระบวนการเตรียมการแบบล่างขึ้นบน 

เป็นรูปแบบของการวางแผนกระบวนการจัดท าแผนกลยุทธ์ที่มาจากทีม
ด าเนินการหรือพนักงาน ผู้ที่ได้รับผลกระทบจากแผนงานโดยตรง ซึ่งพบรูปแบบการเตรียมการนี้ใน
ส่วนของ องค์กรทางด้านการเงิน องค์กรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร องค์กรด้านการ
ผลิตและนวัตกรรมสิ่งก่อสร้าง และองค์กรผลิตภัณฑ์อุปโภคบริโภค เนื่องมาจากเรื่องของนโยบายและ
วิสัยทัศน์ขององค์กรเองที่ต้องการจะพัฒนาศักยภาพของบุคคลากร  และเน้นให้ความส าคัญกับ
พนักงานเนื่องจากองค์กรเชื่อว่าบุคคลากรเป็นส่วนส าคัญที่ท าให้องค์กรสามารถด าเนินธุรกิจได้ตาม
เป้าหมายที่ตั้งไว้ จึงท าให้เกิดขั้นตอนในส่วนของการรับความต้องการ ความเห็นและการท าการวัดผล
ความพึงพอใจจากผู้ที่ได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงหรือพนักงานในกระบวนการเตรียมการ
เปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงาน พร้อมกับน าข้อมูลที่ได้มาประกอบการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาในการ
ด าเนินการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเหตุผลข้างต้นมีอิทธิพลต่อกระบวนการเตรียมการตั้งแต่ในส่วนของการ
ออกแบบพื้นที่เพ่ือให้สามารถตอบสนองต่อความต้องการใช้งานของพนักงาน โดยภาพที่ 5.2 จะแสดง
ถึงขั้นตอนทั้ง 17 ขั้นตอนของรูปแบบกระบวนการเตรียมการแบบล่างขึ้นบนในลักษณะของการ
ประเมินผลและวัดผลความพึงพอใจของพนักงานช่วงหลังการด าเนินการเสร็จเรียบร้อยแล้ว แต่ภาพที่ 
5.3 จะแสดงอีก 2 ขั้นตอนที่เพ่ิมเข้ามาโดยที่พนักงานสามารถเข้ามามีส่วนร่วมในช่วงการเตรียมการ 
คือขั้นตอนของการจัดท าคู่มือการใช้งานอาคารและขั้นตอนของการประเมินผลและคัดเลือก
เฟอร์นิเจอร์ที่จะถูกน ามาใช้งาน 
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ภาพที่ 5.2 ขั้นตอนของรูปแบบกระบวนการเตรียมการแบบล่างขึ้นบน 
 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 5.3 ขั้นตอนของรูปแบบกระบวนการเตรียมการแบบล่างขึ้นบนโดยให้พนักงานมีส่วนร่วม 
 

5.1.2 รูปแบบการเตรียมความพร้อมด้านพื้นที่ก่อนการเปลี่ยนแปลง 
เป็นรูปแบบของการวางแผนกระบวนการเตรียมการซึ่งเน้นในส่วนของขั้นตอน

การเตรียมความพร้อมด้านพ้ืนที่ก่อนการเปลี่ยนแปลงสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 รูปแบบคือ รูปแบบ
กระบวนการเตรียมการพ้ืนที่ส ารองและรูปแบบกระบวนการเตรียมการแบบไม่มีพ้ืนที่ส ารอง 

5.1.2.1 รูปแบบกระบวนการเตรียมการแบบพ้ืนที่ส ารอง 
เป็นกระบวนการเตรียมการที่มีข้ันตอนของการวางแผนเตรียมการ 2 ส่วน

ควบคู่ไปพร้อมกันคือขั้นตอนของการออกแบบผังใช้งานพ้ืนที่ท างานใหม่กับขั้นตอนของการจัดเตรียม
พ้ืนที่ส ารอง ซึ่งจากกรณีศึกษาจะพบองค์กรที่มีรูปแบบกระบวนการเตรียมการแบบพ้ืนที่ส ารองได้แก่ 
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องค์กรทางด้านการเงินโดยที่องค์กรทางด้านการเงินมีการด าเนินการปรับสภาพส่วนกายภาพของ
อาคารซึ่งเป็นรูปแบบการด าเนินการปรับสภาพพ้ืนที่ที่จ าเป็นต้องใช้ระยะเวลาค่อนข้างนานโดยจาก
กรณีศึกษาจะใช้เวลาในช่วงการด าเนินการปรับสภาพนี้อยู่ที่  1 เดือนขึ้นไป ท าให้จ าเป็นต้องมีการ
จัดเตรียมพ้ืนที่ส ารองขึ้น องค์กรทางด้านการเงินจึงมีขั้นตอนของการวางแผนการใช้งานพ้ืนที่ส ารอง
ไปพร้อม ๆ กับข้ันตอนของการออกแบบปรับปรุงการใช้งานพ้ืนที่ท างานใหม่ 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 5.4 ขั้นตอนของรูปแบบกระบวนการเตรียมการแบบพ้ืนที่ส ารอง 
 

5.1.2.2 รูปแบบกระบวนการเตรียมการแบบไม่มีพื้นที่ส ารอง 
เป็ นกระบวนการเตรียมการที่ มีขั้ นตอนการวางแผนเตรียมการ

เปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานใหม่โดยไม่มีการเตรียมพ้ืนที่ส ารองเพ่ือรองรับการใช้งานระหว่างการ
ด าเนินการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจากกรณีศึกษาจะพบองค์กรที่มีรูปแบบกระบวนการเตรียมการแบบไม่มี
พ้ืนที่ส ารองได้แก่ องค์กรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารและองค์กรทางด้านการขยาย
ตลาด ซึ่งเป็นการด าเนินการปรับสภาพพ้ืนที่ท างานด้วยการปรับเปลี่ยนรูปแบบการใช้งานของ
เฟอร์นิเจอร์ไม่มีการรื้อถอนหรือการกั้นผนังห้องเพ่ิมเติม และไม่ได้ด าเนินการปรับสภาพพ้ืนที่ด้าน
กายภาพของอาคารโดยด าเนินการในช่วงระยะเวลาสั้น ๆ และไม่ใช่ช่วงเวลาการท าการขององค์กร  

ส่วนองค์กรด้านการผลิตและนวัตกรรมสิ่งก่อสร้างและองค์กรผลิตภัณฑ์
อุปโภคบริโภค มีลักษณะการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างานแบบการย้ายไปยังพ้ืนที่อาคารส านักงานใหม่ 
จึงสามารถด าเนินการย้ายจากพ้ืนที่ท างานเดิมไปยังพ้ืนที่อาคารส านักงานใหม่ได้ทันทีโดยไม่ต้อง
จัดเตรียมพ้ืนที่ส ารองเพ่ือรองรับการท างานขององค์กรระหว่างการด าเนินการปรับเปลี่ยนสภาพพ้ืนที่ 
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5.2 สรุปผลความสัมพันธ์ระหว่างกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงกับบริบทองค์กร 
 

จากการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลจากกรณีศึกษาทั้ง 5 องค์กร พบว่าในส่วนของบริบท
ภายในองค์กร อาทิเช่น รูปแบบธุรกิจองค์กร   โครงสร้างองค์กร  วัฒนธรรมขององค์กร  นโยบายและ
วัตถุประสงค์ขององค์กรเป็นส่วนส าคัญที่ส่งผลกระทบต่อกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลง
พ้ืนที่ส านักงาน ซึ่งท าให้เกิดขั้นตอนต่าง ๆ เพ่ือตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ของการด าเนินการของ
องค์กรเพ่ือรองรับความต้องการในการใช้งานพ้ืนที่รวมทั้งรูปแบบการใช้งานพ้ืนที่ของส านักงานที่เป็น
องค์ประกอบส าคัญในการด าเนินธุรกิจและส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์กร  ซึ่งจาก
การสรุปผลรูปแบบของกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงาน  สามารถสรุปผล
ความสัมพันธ์ระหว่างกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงกับบริบทภายในองค์กรได้ดังต่อไปนี้ 

 
5.2.1 ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบกระบวนการด้านการจัดการกับบริบทองค์กร 

รูปแบบกระบวนการด้านการจัดการเป็นกระบวนการเตรียมการที่มาจาก
นโยบายและวัตถุประสงค์ขององค์กรท าให้เกิดขั้นตอนที่มีความแตกต่างกันในกระบวนการเตรียมการ 
ซึ่งสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 รูปแบบคือ รูปแบบกระบวนการเตรียมการแบบบนลงล่างและรูปแบบ
กระบวนการเตรียมการแบบล่างขึ้นบนโดยที่บริบทภายในองค์กรที่แตกต่างกันท าให้แต่ละองค์กรมี
รูปแบบ กระบวนการเตรียมการที่แตกต่างเช่นกันดังนี้ 

5.2.1.1 องค์กรทางด้านการเงิน 
เนื่องจากองค์กรยึดหลักแนวคิด "Growing Together" เพ่ือต้องการที่จะ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากรไปพร้อม ๆ กับการพัฒนาองค์กร ส่งผลให้กระบวนการเตรียมการในการ
เปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานขององค์กรมีข้ันตอนของการส ารวจความต้องการ การประเมินและวัดผล
ความพึงพอใจจากพนักงานหลังด าเนินการเปลี่ยนแปลงเพ่ือน าข้อมูลที่ได้น ากลับมาพิจารณาเพ่ือ
พัฒนาและปรับปรุงในส่วนต่าง ๆ อีกครั้ง และนอกจากการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานทางด้าน
กายภาพแล้วองค์กรยังมีการเปลี่ยนแปลงด้านการเลือกใช้งานเฟอร์นิเจอร์ซึ่งเป็นผลท าให้มีขั้นตอน
ของการทดลองใช้เพ่ือประเมินผลและคัดเลือกเฟอร์นิเจอร์ส าหรับใช้งานจริง  ซึ่งกระบวนการจัดการ
ขององค์กรมีลักษณะที่ตรงกับรูปแบบกระบวนการเตรียมการแบบล่างขึ้นบนโดยองค์กรมุ่งเน้นให้
ความส าคัญกับพนักงานให้มีส่วนร่วมในกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงาน 

นอกจากนั้นองค์กรทางด้านการเงินเป็นองค์กรหน่วยงานแบบรัฐวิสาหกิจ
ส่งผลไปยังส่วนของกระบวนการเตรียมการในขั้นตอนของการจัดท าข้อก าหนดและเงื่อนไขในการ
จัดซื้อจัดจ้างทีมผู้รับเหมาเข้ามาด าเนินการเป็นขั้นตอนของการจัดท าเอกสารและขออนุญาตจาก
คณะกรรมการองค์กรท าให้เป็นขั้นตอนที่ใช้ระยะเวลาค่อนข้างนาน 
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5.2.1.2 องค์กรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
องค์กรมีนโยบายที่ให้ความส าคัญกับพนักงานเป็นส่วนส าคัญ  เนื่องจาก

พนักงานคือส่วนส าคัญที่จะขับเคลื่อนธุรกิจขององค์กรให้ประสบความส าเร็จได้  ท าให้องค์กรมุ่งเน้น
การส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการท างานและปัจจัยภายในเพ่ือความส าเร็จขององค์กรส่งผลให้
กระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างานมีลักษณะแบบรูปแบบกระบวนการเตรียมการ
แบบล่างขึ้นบนโดยมีขั้นตอนของการจัดประชุมทีมส ารวจความต้องการ การประเมินและวัดผลความ
พึงพอใจจากพนักงานหลังด าเนินการเปลี่ยนแปลงเพื่อน าข้อมูลที่ได้น ากลับมาพิจารณาเพ่ือพัฒนาและ
ปรับปรุงในส่วนต่าง ๆ อีกครั้ง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 5.5 ความสัมพันธ์ระหว่างกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงกับบริบทองค์กรด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

5.2.1.3 องค์กรทางด้านการขยายตลาด 
เป็นองค์กรที่ท าธุรกิจการให้บริการทางด้านการขยายตลาดและกระจาย

สินค้าให้กับบริษัทคู่ค้าเป็นหลัก ท าให้วัตถุประสงค์ของการปรับเปลี่ยนพ้ืนที่ท างานนั้นเป็นไปตาม
ความต้องการของบริษัทคู่ค้า จึงท าให้ในส่วนของกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงของ
องค์กรไม่มีขั้นตอนในส่วนของการให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงมากนัก  ทั้งใน
ลักษณะการเปลี่ยนแปลงแบบย้ายเข้าอาคารส านักงานใหม่และการเปลี่ยนแปลงบนพ้ืนที่เดิม ซึ่งจัดอยู่
ในรูปแบบกระบวนการเตรียมการแบบบนลงล่าง โดยที่ไม่มีขั้นตอนของการประเมินและวัดผลความ
พึงพอใจจากพนักงานหลังด าเนินการเปลี่ยนแปลง 
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ภาพที่ 5.6 ความสัมพันธ์ระหว่างกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงกับบริบทองค์กรทางด้าน
การขยายตลาดแบบย้ายเข้าอาคารใหม่ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 5.7 ความสัมพันธ์ระหว่างกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงกับบริบทองค์กรทางด้าน
การขยายตลาดแบบเปลี่ยนแปลงบนพื้นที่เดิม 
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5.2.1.4 องค์กรด้านการผลิตและนวัตกรรมสิ่งก่อสร้าง 
องค์กรมีนโยบายมุ่งเน้นที่จะพัฒนาบุคลากรขององค์กรไปพร้อม  ๆ กับ

การพัฒนาองค์กรโดยให้ความส าคัญกับการใช้งานพ้ืนที่ของพนักงาน ส่งผลให้กระบวนการเตรียมการ
ในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างานมีลักษณะแบบรูปแบบกระบวนการเตรียมการแบบล่างขึ้นบน โดยใน
ส่วนของกระบวนการเตรียมการมีขั้นตอนของการจัดประชุมทีมตัวแทนเพ่ือรับความต้องการและ
ข้อคิดเห็น และการประเมินผลหลังการด าเนินการเพ่ือน าข้อสรุปที่ได้น ามาพิจารณาปรับใช้กับ
กระบวนการอีกครั้ง  เนื่องจากองค์กรด าเนินการเปลี่ยนแปลงในลักษณะของการย้ายเข้าอาคาร
ส านักงานใหม่ท าให้มีการเปลี่ยนแปลงด้านการเลือกใช้งานเฟอร์นิเจอร์ซึ่งเป็นผลท าให้มีขั้นตอนของ
การทดลองใช้เพ่ือประเมินผลและคัดเลือกเฟอร์นิเจอร์ส าหรับใช้งานจริงโดยที่พนักงานทุกคนสามารถ
เข้ามามีส่วนร่วมในขั้นตอนนี้ได้เช่นกัน 

และจากการเป็นองค์กรขนาดใหญ่มีพนักงานจ านวนมากท าให้การ
ด าเนินการย้ายพนักงานเป็นเรื่องยากจึงส่งผลให้กระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงมีขั้นตอน
ของการประชาสัมพันธ์หรือแจ้งข่าวสารต่อพนักงานอย่างชัดเจนและต่อเนื่อง  รวมไปถึงขั้นตอนของ
การจัดท าช่องทางการสื่อสารระหว่างพนักงานภายในองค์กรโดยเฉพาะ นอกจากนั้นยังมีขั้นตอนของ
การจัดท าคู่มือการใช้งานอาคารใหม่ให้กับพนักงานอย่างทัีีวถึงเพ่ือลดข้อสงสัยและปัญหาในเบื้องต้น 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 5.8 ความสัมพันธ์ระหว่างกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงกับบริบทองค์กรด้านการ
ผลิตและนวัตกรรมสิ่งก่อสร้าง 
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5.2.1.5 องค์กรผลิตภัณฑ์อุปโภคบริโภค 
องค์กรเชื่อว่าความส าเร็จจะเกิดขึ้นได้จะต้องมีมาตรฐานพฤติกรรมของ

องค์กรเพ่ือคนที่ท างานด้วย จึงมุ่งเน้นการให้ความส าคัญกับส่วนของทรัพยากรบุคคลเป็นหลัก ส่งผล
ให้กระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างานมีลักษณะแบบรูปแบบกระบวนการ
เตรียมการแบบล่างขึ้นบน ท าให้มีข้ันตอนของการจัดประชุมทีมส ารวจความต้องการ การประเมินและ
วัดผลความพึงพอใจจากพนักงานหลังด าเนินการเปลี่ยนแปลงเพ่ือน าข้อมูลที่ได้น ากลับมาพิจารณา
เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงในส่วนต่าง ๆ อีกครั้ง  โดยองค์กรด าเนินการเปลี่ยนแปลงในลักษณะของการ
ย้ายเข้าอาคารส านักงานใหม่ท าให้มีการเปลี่ยนแปลงด้านการเลือกใช้งานเฟอร์นิเจอร์ซึ่งเป็นผลท าให้
มีขั้นตอนของการทดลองใช้เพ่ือประเมินผลและคัดเลือกเฟอร์นิเจอร์ส าหรับใช้งานจริงโดยที่พนักงาน
ทุกคนสามารถเข้ามามีส่วนร่วมในข้ันตอนนี้ได้เช่นกัน 

โดยในส่วนของการด าเนินการย้ายเข้าอาคารส านักงานใหม่ เนื่องจากเป็น
องค์กรขนาดใหญ่ มีพนักงานจ านวนมาก ท าให้การด าเนินการย้ายพนักงานเป็นเรื่องยากจึงจึงส่งผลให้
กระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงมีขั้นตอนที่ให้ความส าคัญกับการประชาสัมพันธ์หรือแจ้ง
ข่าวสารต่อพนักงานอย่างชัดเจนและต่อเนื่อง นอกจากนั้นยังมีขั้นตอนของการจัดท าคู่มือการใช้งาน
อาคารใหม่ให้กับพนักงานอย่างทัีีวถึงเพ่ือลดข้อสงสัยและปัญหาในเบื้องต้น 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 5.9 ความสัมพันธ์ระหว่างกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงกับบริบทองค์กร
ผลิตภัณฑ์อุปโภคบริโภค 
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5.2.2 ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการเตรียมความพร้อมด้านพื้นที่ก่อนการ
เปลี่ยนแปลงกับบริบทภายในองค์กร 

รูปแบบการเตรียมความพร้อมด้านพ้ืนที่ก่อนการเปลี่ยนแปลงเป็นรูปแบบของ
การวางแผนกระบวนการเตรียมการซึ่งเน้นในส่วนของขั้นตอนการเตรียมความพร้อมด้านพ้ืนที่ก่อน
การเปลี่ยนแปลงซึ่งสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 รูปแบบคือ รูปแบบกระบวนการเตรียมการพื้นที่ส ารอง
และรูปแบบกระบวนการเตรียมการแบบไม่มีพ้ืนที่ส ารอง  โดยที่บริบทภายในองค์กรที่แตกต่างกันท า
ให้แต ่ละองค์กรมีรูปแบบกระบวนการเตรียมการที่แตกต่างเช่นกันดังนี้  

5.2.2.1 องค์กรทางด้านการเงิน 
จากการที่ลักษณะขององค์กรเป็นองค์กรทางด้านการเงินจึงไม่จ าเป็นต้อง

แสดงให้เห็นถึงส่วนของพ้ืนที่ส านักงาน ซึ่งไม่เน้นในส่วนภาพลักษณ์ของการออกแบบพ้ืนที่แต่จะเน้น
การออกแบบเพ่ือให้สามารถใช้งานพ้ืนที่ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพเป็นหลักโดยท าการปรับผังการใช้
งานพ้ืนที่พร้อมกับการเปลี่ยนรูปแบบการใช้งานเฟอร์นิเจอร์จากเดิมรองรับได้ 146 ที่นั่งให้เพ่ิมข้ึนเป็น 
155 ที่นั่งบนพ้ืนที่ขนาด 980 ตารางเมตรเท่าเดิม แต่ในการด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างานเป็น
การปรับสภาพของอาคารท าให้ใช้ระยะเวลาในการด าเนินการอย่างน้อย 30 วัน ส่งผลให้ในส่วนของ
กระบวนการเตรียมการอยู่ในลักษณะของรูปแบบกระบวนการเตรียมการพ้ืนที่ส ารองโดยมีขั้นตอน
ของการวางแผนจัดเตรียมพ้ืนที่ส ารอง การออกแบบผังพ้ืนที่การใช้งานพ้ืนที่ส ารอง รวมไปถึงขั้นตอน
ของการย้ายอุปกรณ์ส านักงานและพนักงานไปยังพ้ืนที่ส ารองชั่วคราวในระหว่างการด าเนินการ
เปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างานเพ่ือไม่ให้กระทบต่อการด าเนินงานหลักขององค์กรซึ่งมีการวางแผนเตรียม
ความพร้อมส่วนของพ้ืนที่ส ารองไปพร้อมกับข้ันตอนของการวางแผนการใช้งานพื้นที่ท างานใหม่ 
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ภาพที่ 5.10 ความสัมพันธ์ระหว่างกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงกับบริบทองค์กร
ทางด้านการเงิน 
 

5.2.2.2 องค์กรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
เนื่องจากเป็นรูปแบบการท างานขององค์กรเป็นองค์กรที่ให้บริการ

ทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารต่อลูกค้าตลอดเวลาส่งผลให้ไม่สามารถด าเนินการ
เปลี่ยนแปลง เป็นช่วงระยะเวลานานได้เพ่ือไม่ให้กระทบต่อการด าเนินงานหลักขององค์กร  ท าให้ใน
ส่วนของกระบวนการเตรียมการเปลี่ยนแปลงมีขั้นตอนของการด าเนินการเปลี่ยนแปลงในระยะเวลา
เพียงช่วงวันหยุดคือ เย็นวันศุกร์ถึงวันอาทิตย์เท่านั้น ซึ่งรูปแบบการเตรียมความพร้อมด้านพ้ืนที่เป็น
แบบไม่มีพ้ืนที่ส ารองโดยมีขั้นตอนการจัดเก็บและขนย้ายอุปกรณ์ไปยังพ้ืนที่ท างานใหม่เท่านั้นและ
เนื่องจากนโยบายจากทางองค์กรที่ต้องการลดค่าใช้จ่ายส่วนที่ไม่จ าเป็น ท าให้เกิดการรื้อถอนพ้ืนที่
ส านักงาน 3 ชั้นและปรับพ้ืนที่ใช้งานในชั้นที่เหลือให้รองรับจากการรื้อถอนได้จากเดิมสามารถรองรับ
พนักงานได้  166 ที่นั่ งให้ เพ่ิมขึ้น เป็น  225 ที่นั่ งบนพ้ืนที่ขนาด  2,500 ตารางเมตร  ส่งผลให้
กระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงมีขั้นตอนของการวางแผนรื้อถอนพ้ืนที่ท างานบางส่วน  
และข้ันตอนของการออกแบบผังพื้นที่ใช้งานแบบใหม่ให้รองรับกับพ้ืนที่ที่ท าการรื้อถอนออกไป  
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5.2.2.3 องค์กรทางด้านการขยายตลาด 
ส่วนของพ้ืนที่ส านักงานขององค์กรไม่เน้นเรื่องของการออกแบบความ

สวยงามแต่จะเน้นด้านการใช้งานของพ้ืนที่ให้สามารถปรับเปลี่ยนได้ง่ายและรวดเร็วโดยการใช้
เฟอร์นิเจอร์ที่มีรูปแบบลักษณะเดียวกันทั้งองค์กร เพ่ือให้สามารถปรับย้ายหรือเพ่ิมเติมเฟอร์นิเจอร์ได้
ทันทีและรองรับความต้องการใช้งานของบริษัทคู่ค้าที่เปลี่ยนไปตามกลไกการตลาด  ส่งผลให้การ
ด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานมีการด าเนินการในช่วงระยะเวลาสั้น ๆ ส่วนของกระบวนการ
เตรียมการมีการด าเนินการเปลี่ยนแปลงในระยะเวลาเพียงช่วงวันหยุดคือ  เย็นวันศุกร์ถึงวันอาทิตย์ 
และมุ่งเน้นในส่วนของขั้นตอนการจัดเก็บอุปกรณ์ส านักงาน การปรับย้าย และการติดตั้งให้ตรงตาม
ต าแหน่งที่ก าหนดไว้ ท าให้รูปแบบการเตรียมความพร้อมด้านพื้นที่ขององค์กรทางด้านการขยายตลาด
จัดอยู่ในลักษณะที่ไม่มีพ้ืนที่ส ารอง 

5.2.2.4 องค์กรด้านการผลิตและนวัตกรรมสิ่งก่อสร้าง 
องค์กรได้ด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานในลักษณะของการย้าย

เข้าอาคารส านักงานใหม่ท าให้กระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงมีขั้นตอนของการออกแบบ
อาคารใหม่ ซึ่งจากเอกลักษณ์และบทบาทขององค์กรที่เป็นองค์กรด้านการผลิตและพัฒนาสินค้า
นวัตกรรมใหม่ ๆ อยู่เสมอส่งผลให้แนวคิดในการออกแบบอาคารเพ่ือต้องการที่จะสื่อถึงเอกลักษณ์
ขององค์กรโดยการแสดงถึงความทันสมัยและเป็นผู้น าทางด้านนวัตกรรมผ่านตัวอาคาร  รูปแบบการ
เตรียมความพร้อมด้านพ้ืนที่เป็นแบบไม่มีพ้ืนที่ส ารองเนื่องจากเป็นลักษณะของการย้ายจากพ้ืนที่
ส านักงานเดิมไปยังอาคารส านักงานใหม่และสามารถด าเนินงานได้ทันที 

5.2.2.5 องค์กรผลิตภัณฑ์อุปโภคบริโภค 
องค์กรได้ด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานในลักษณะของการย้าย

เข้าอาคารส านักงานใหม่ท าให้รูปแบบการเตรียมความพร้อมด้านพ้ืนที่เป็นแบบไม่มีพ้ืนที่ส ารอง
เนื่องจากเป็นลักษณะของการย้ายจากพ้ืนที่ส านักงานเดิมไปยังอาคารส านักงานใหม่และสามารถ
ด าเนินงานได้ทันทีโดยมีขั้นตอนของการออกแบบอาคารใหม่ด้วยวัตถุประสงค์ในการสร้างอาคาร
ส านักงานใหม่เพ่ือต้องการแสดงออกถึงเอกลักษณ์ขององค์กรจึงท าให้กระบวนการเตรียมการ
เปลี่ยนแปลงมีขั้นตอนในส่วนของการออกแบบอาคารส านักงานใหม่เพ่ือสื่อถึงภาพลักษณ์ขององค์กร
ผ่านตัวอาคาร และเป็นองค์กรที่เน้นการท างานทางด้านแผนกงานการขาย การติดต่อกลุ่มลูกค้าเป็น
หลักท าให้การใช้งานภายในอาคารเน้นรูปแบบของห้องประชุมหรือพ้ืนที่ประชุมเป็นส่วนใหญ่  พร้อม
ทั้งมีส่วนของพ้ืนที่แสดงและจัดจ าหน่ายสินค้าขององค์กรให้ลูกค้าสามารถเข้าชมและซื้อผลิตภัณฑ์ได้
ง่าย  
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5.3 ข้อเสนอแนะและข้อจ ากัดในงานวิจัย 
 
5.3.1 ข้อเสนอแนะ 

งานวิจัยนี้ เป็นการศึกษากระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่
ส านักงานโดยท าการศึกษาจาก 2 รูปแบบของการด าเนินการคือการด าเนินการเปลี่ยนแปลงบนพ้ืนที่
ส านักงานเดิมและการด าเนินการย้ายพื้นที่ส านักงานใหม่ เก็บข้อมูลเพื่อศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลจาก
การสัมภาษณ์เชิงลึกจากทีมผู้ด าเนินการเปลี่ยนแปลง โดยมีข้อเสนอแนะดังนี้ 

องค์กรหรือนักบริหารจัดการทรัพยากรกายภาพสามารถน าผลสรุปที่ได้จาก
การศึกษากระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานนี้ไปใช้เพ่ือเป็นแนวทางในการ
ตัดสินใจและการวางแผนเตรียมการส าหรับการด าเนินการเปลี่ยนแปลง  ซึ่งสิ่งที่ควรค านึงถึงและให้
ความส าคัญคือปัจจัยด้านบริบทขององค์กรทั้งภายในและภายนอกเนื่องจากองค์กรแต่ละองค์กรมี
บริบทและวัตถุประสงค์ที่แตกต่างกัน ซึ่งเป็นปัจจัยที่จะส่งผลต่อกระบวนการเตรียมการและส่งผลถึง
ลักษณะทางกายภาพซึ่งเป็นองค์ประกอบส าคัญที่จะช่วยให้ความสามารถในการท างานขององค์กร
เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ และควรท าการวัดผลจากการด าเนินการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้การ
ด าเนินงานมีศักยภาพตามเป้าหมายขององค์กร 

5.3.2 ข้อจ ากัดในงานวิจัย 
5.3.2.1 งานวิจัยนี้ท าการศึกษาจากกรณีศึกษาจ านวน 5 องค์กร ซึ่งเป็นเพียง

ส่วนหนึ่งของส านักงานที่มีการด าเนินการเปลี่ยนแปลงทั้งหมดในกรุงเทพมหานคร  ซึ่งข้อมูลจาก
งานวิจัยนี้ไม่สามารถสรุปเป็นแนวทางหรือเกณฑ์มาตรฐานโดยรวมได้  จึงจ าเป็นที่ต้องศึกษา
กรณีศึกษาองค์กรอื่นที่อยู่ในเกณฑ์การศึกษาเพ่ิมเติมอีก 

5.3.2.2 เนื่องจากการด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงานในลักษณะของการ
ย้ายเข้าอาคารใหม่นั้นมีช่วงระยะเวลามากกว่า 1 ปีท าให้ทีมผู้ด าเนินการและการให้ข้อมูลในส่วนของ
ลักษณะทางกายภาพช่วงก่อนด าเนินการเป็นไปได้ยากและไม่ครบถ้วนตามกรอบแนวคิดการวิจัย 

5.3.2.3 งานวิจัยนี้มุ่งเน้นการศึกษาในส่วนของกระบวนการเตรียมการในการ
เปลี่ยนแปลงเป็นหลักโดยมีการศึกษาในส่วนของบริบทภายในองค์กรเบื้องต้นและลักษณะทาง
กายภาพประกอบการศึกษางานวิจัยนี้ ซึ่งยังมีส่วนของบริบทภายนอกและปัจจัยด้านอื่น ๆ ที่ส่งผลต่อ
กระบวนการเตรียมการเช่นกัน 
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ภาคผนวก ก 

 
แบบสัมภาษณ์ 

เร่ือง การศึกษากระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพื้นที่ส านักงาน 

 
ค าชี้แจง: 
แบบสัมภาษณ์ประกอบด้วย 3 ส่วน โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
  1. ชื่อ - นามสกุล 
 
  2. ต าแหน่งงาน 
 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลทั่วไปของบริบทองค์กร 
  1. โปรดอธิบายบริบทขององค์กรในด้านลักษณะธุรกิจขององค์กร  รูปแบบการท างานของ
องค์กร โครงสร้างองค์กร วัฒนธรรมองค์กร วิสัยทัศน์และนโยบายขององค์กร 
 
  2. องค์กรได้ท าการเปลี่ยนแปลงในส่วนของพ้ืนที่ส านักงานทั้งในลักษณะของการย้ายเข้า
อาคารใหม่และการปรับเปลี่ยนบนพ้ืนที่เดิมมาแล้วกี่ครั้งและด าเนินการในช่วงปีใด  
 
  3. องค์กรของท่านมีเหตุผลหรือวัตถุประสงค์ในการด าเนินการเปลี่ยนแปลงในแต่ละครั้ง
เพ่ืออะไร  
 
ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงาน 
  1.  องค์กรของท่านมีเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ในการด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่
ส านักงานคืออะไร 
 
  2.  หน่วยงานหรือแผนกงานใดรับผิดชอบในการด าเนินการเปลี่ยนแปลง และมีหน้าที่
อย่างไรต่อกระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลง 
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  3. องค์กรของท่านได้วางกลยุทธ์ด้านการปรับเปลี่ยนในส่วนพ้ืนที่ท างานอย่างไร  (ในช่วง
ก่อน และหลังการด าเนินการต่างกันหรือไม่) 
 
  4. โปรดอธิบายในส่วนของขั้นตอนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงาน  มี
ขั้นตอนในการด าเนินการอย่างไรบ้าง ตั้งแต่ช่วงการวางแผนเริ่มโครงการ มีฝ่ายงานไหนเข้ามามีส่วน
ร่วมในกระบวนการใดบ้าง  
 
  5. เหตุผลในการเลือกด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างานบางส่วนจากพ้ืนที่ท างานทั้งหมด
ขององค์กร 
 
  6. ในกระบวนการเตรียมการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงาน  ผู้ที่ได้รับผลกระทบจากการ
ด าเนินการเปลี่ยนหรือพนักงานสามารถเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการเตรียมการด าเนินการครั้งนี้
หรือไม ่(ถ้ามี พนักงานสามารถเข้ามามีบทบาทอย่างไรบ้าง หรือในช่วงขั้นตอนใด) 
 
  7. ในด้านการประชาสัมพันธ์ กระจายข่าวสาร และการรับความเห็นจากพนักงานของ
องค์กรสามารถติดต่อได้จากช่องทางใด รวมถึงวิธีการในการจัดการผลตอบรับที่ได้จากพนักงาน 
 
  8. ช่วงระหว่างการด าเนินการปรับเปลี่ยนพ้ืนที่ท างาน องค์กรมีการเตรียมการในด้านพ้ืนที่
อย่างไร เพ่ือรองรับการท างานของพนักงานที่ได้รับผลกระทบจากการด าเนินการปรับเปลี่ยนพ้ืนที่ 
 
  9. องค์กรมีการเตรียมการและแผนงานส าหรับการขนย้ายสิ่งของ อุปกรณ์ส านักงาน หรือ
เฟอร์นิเจอร์อย่างไร 
 
  10.  กระบวนการเตรียมการในการเปลี่ยนแปลงใช้ระยะเวลาในแต่ละขั้นตอนการด าเนินงาน
อย่างไร 
 
  11. การด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างานในครั้งนี้ทางองค์กรคาดหวังอะไรจากการ
ด าเนินการและผลกระทบที่ได้รับเป็นอย่างไร 
 



140 

 

  12. จากการด าเนินการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างาน องค์กรพบปัญหาหรืออุปสรรคในแต่ละช่วง
ของขั้นตอนการด าเนินการเปลี่ยนแปลงหรือไม่ หากมีอุปสรรคที่พบมีลักษณะใด แล้วทางองค์กรมี
วิธีแก้ไขปัญหาอย่างไร 
 
  13. ในส่วนของลักษณะทางกายภาพของพ้ืนที่ท างาน องค์กรมีแนวคิดในการออกแบบพ้ืนที่
การใช้งานอย่างไร  
 
  14. การเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ท างานในด้านลักษณะทางกายภาพส่งผลกับลักษณะรูปแบบการ
ท างาน (Work pattern) หรือวัฒนธรรมองค์กร (Culture) อย่างไร ทั้งช่วงก่อนและหลังด าเนินการ
เปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงาน มีความแตกต่างกันหรือคล้ายเดิมหรือไม่ ส่งผลกระทบอย่างไร 
 
  15. ข้อมูลด้านการใช้งานพ้ืนที่จากเดิมมีขนาดพ้ืนที่ใช้งานรวมทั้งหมดกี่ตารางเมตร  และถูก
ปรับเปลี่ยนให้มีขนาดพ้ืนที่ใช้งานรวมกี่ตารางเมตร สามารถรองรับการใช้งานได้จ านวนเท่าไหร่ โดย
ส่งผลกระทบต่อขนาดพ้ืนที่ท างานเฉลี่ยต่อคนหรือไม่ (หากมีผลขนาดพ้ืนที่เฉลี่ยต่อคนเดิมกี่ตาราง
เมตร และหลังการเปลี่ยนแปลงมีขนาดพื้นที่เฉลี่ยต่อคนก่ีตารางเมตร) 
 
  16. องค์กรของท่านมีแนวทางหรือการบริหารจัดการในด้านของการบริหารทรัพยากร
กายภาพ (Facility Management) ในการจัดการ การดูแลบ ารุงรักษาและการใช้งานพ้ืนที่ส านักงาน
อย่างไรหลังจากการด าเนินการเปลี่ยนแปลง  
 
  17. องค์กรของท่านมีแผนการส าหรับการปรับเปลี่ยนพ้ืนที่ท างานหรือการใช้งานในอนาคต
อย่างไร 
 
 
 
 

โดย  นางสาวไพลิน อุดมตระกูลวงศ์ 
นักศึกษาปริญญาโท รหัสนักศึกษา 5716030209  

คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์และการผังเมือง  
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
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วันเดือนปีเกิด 27 เมษายน พ.ศ.2535 

วุฒิการศึกษา วิทยาศาสตรบัณฑิต (สถาปัตยกรรม) 
จากคณ ะสถาปั ตยกรรมศาสตร์และการผั ง เมื อ ง 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

ทุนการศึกษา ปีงบประมาณ 2559: ทุนสนับสนุนงานวิจัย ประเภททุน
วิจัยทั่วไป ส าหรับนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา กองทุน
วิจัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

ผลงานทางวิชาการ  

  
ไพลิน อุดมตระกูลวงศ์ , และ ชัยวัฒน์ ริรัตนพงษ์ . (กรกฎาคม 2559). การศึกษากระบวนการ

เตรียมการในการเปลี่ยนแปลงพ้ืนที่ส านักงาน: กรณีศึกษา ส านักงานบริเวณศูนย์กลางธุรกิจ
กรุงเทพมหาคนคร. งานการประชุมวิชาการ Built Environment Research Associates 
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