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การประเมินผลสภาพแวดล้อมในการทํางาน 



 ก 

คาํนํา             . 
ในช่วงเวลาที,ผ่านมาองค์กรธุรกิจต่างได้รับผลกระทบจากความเปลี,ยนแปลงด้านต่างๆ ทั Dงจากบริบท

ภายนอกองค์กร เชน่ สภาพเศรษฐกิจ ความเจริญก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ความผนัผวนของ

ตลาดแรงงาน ตลอดจนถึงการเปลี,ยนแปลงรูปแบบการดําเนินงาน การปรับโครงสร้าง และวฒันธรรมของ

องค์กร ส่งผลให้เกิดการปรับตวัเพื,อรองรับความเปลี,ยนแปลงดงักล่าว สถานที,ทํางานนบัเป็นทรัพยากรที,

สําคญั และมีค่าใช้จ่ายในการดําเนินงานที,สูงเป็นลําดบัที,สอง รองจากค่าใช้จ่ายเกี,ยวกับพนักงาน การ

ปรับเปลี,ยนสภาพแวดล้อมในการทํางาน มีความเกี,ยวข้อง เชื,อมโยงกับปัจจยัหลายอย่าง ที,นอกจากจะ

สง่ผลตอ่การดําเนินงานของพนกังาน ความพงึพอใจและผลติภาพของพนกังานแล้ว ยงัสง่ผลตอ่การดําเนิน

ธรุกิจขององค์กรในด้านตา่งๆ ด้วยเช่นกนั  

การเปลี,ยนแปลงสภาพแวดล้อมในการทํางานให้สอดคล้องกบับริบทแวดล้อม และการทํางานใน

รูปแบบใหม่ เพื,อให้เกิดผลสําเร็จตามเป้าหมายที,วางไว้จึงเป็นสิ,งท้าทาย สําหรับผู้ออกแบบและผู้บริหาร

ทรัพยากรอาคาร การปรับเปลี,ยนสภาพแวดล้อมในการทํางาน เพื,อให้เกิดผลสําเร็จสงูสดุ จึงจําเป็นต้อง

เข้าใจในหลกัทฤษฎีเกี,ยวกบัองค์ประกอบกายภาพที,ส่งผลต่อพนกังาน และหลกัการบริหารจดัการอาคาร

และอสังหาริมทรัพย์ที,ส่งผลกระทบต่อการดําเนินธุรกิจขององค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ,งองค์ประกอบที,

เกี,ยวข้องกบัการประเมินผลสําเร็จในการทํางานขององค์กร เช่น กรอบการประเมินผลการทํางาน และดชันี

ชี Dวดัผลการทํางาน ที,สามารถใช้เป็นเกณฑ์ในการปรับปรุง และพฒันาสภาพแวดล้อมในการทํางานให้เกิด

ความสําเร็จตามวตัถปุระสงค์ที,กําหนดไว้  ตําราเล่มนี Dใช้เป็นแหล่งข้อมลูในการศกึษา ค้นคว้า และอ้างอิง

การประเมินผลการทํางาน ที,เกี,ยวข้องกับการปรับปรุงและเปลี,ยนแปลงสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

สําหรับนกัศกึษา ผู้บริหารทรัพยากรอาคาร และผู้ ที,สนใจทั,วไป 
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บทที$ 1 การบริหารจัดการอสังหาริมทรัพย์     . 
ความรู้เกี,ยวกับอสังหาริมทรัพย์ในประเทศไทยส่วนใหญ่จะเน้นที,กระบวนการพัฒนา (Development 

process) มากกว่าการบริหารจัดการ (Management) อสังหาริมทรัพย์ อาจเป็นเพราะมีผู้ สนใจในการ

ประกอบธุรกิจอสงัหาริมทรัพย์ที,มีเป็นจํานวนมาก ทั Zงนี Zในประเทศที,มีอตัราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ

สงูซึ,งรวมถึงประเทศไทย จะมีดชันีชี Zวดัที,สําคญัคือการพฒันาอตุสาหกรรมอาคารและการก่อสร้าง สว่นใน

อีกหลายประเทศที,มีความเจริญก้าวหน้า มีการพัฒนาทางอสังหาริมทรัพย์มาแล้วระยะหนึ,งจะให้

ความสําคญักบักระบวนการบริหารจดัการสิ,งปลกูสร้างที,มีอยู่ให้ดําเนินตอ่ไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ บทนี Z

นําเสนอความรู้ทั,วไปเกี,ยวกบัอสงัหาริมทรัพย์ และการบริหารจดัการอสงัหาริมทรัพย์เพื,อให้เกิดความเข้าใจ

ที,ถกูต้อง ในปัจจยัตา่ง ๆ ที,เกี,ยวข้อง รวมถงึมมุมองที,แตกตา่งกนัของการบริหารจดัการอสงัหาริมทรัพย์ 

หากจะมองย้อนไปในช่วงเวลาที,ประเทศไทยเผชิญกับวิกฤตเศรษฐกิจในปี พ.ศ. 2551 แนวคิด

เกี,ยวกบัการบริหารจดัการอสงัหาริมทรัพย์ได้เข้ามามีบทบาทในการจดัการกบัอสงัหาริมทรัพย์ที,มีอยู่แล้ว 

หรือที,เรียกว่าเป็นอปุทาน (Supply) ตลาดอสงัหาริมทรัพย์ และไม่ได้มุ่งหวงัในการพฒันาอสงัหาริมทรัพย์ 

ในขณะนั Zน   วิชาชีพการบริหารทรัพยากรอาคาร (Facility Management) ได้มีผู้กล่าวถึงเป็นจํานวนมาก 

วา่อาจจะเป็นอีกทางเลือกหนึ,งสําหรับการบริหารอาคารในช่วงวิกฤตเศรษฐกิจ 

ถึงแม้สถานการณ์ทางด้านการพัฒนาอสังหาริมทรัพย์ในประเทศไทยจะยังมีการเติบโต  ซึ,ง

สอดคล้องกบัความต้องการที,พกัอาศยั และการเติบโตของจํานวนประชากรในเขตเมือง โดยเฉพาะในเขต

กรุงเทพมหานคร แต่ก็ยังต้องเผชิญกับความท้าทายในด้านต่าง ๆ ทั Zงการเปลี,ยนแปลงนโยบายภาครัฐ 

สภาพเศรษฐกิจ อตัราค่าครองชีพ การเข้าสู่สงัคมสงูวยั การลดลงของประชากรในวยัทํางาน การเปลี,ยน

รูปแบบการทํางานและรูปแบบธุรกิจ การเปลี,ยนแปลงทางเทคโนโลยี การเข้าสู่ระบบเศรษฐกิจ AEC และ

นโยบายในการรับแรงงานตา่งชาติโดยเฉพาะแรงงานระดบับน (Skilled Workforce) และการเปลี,ยนแปลง

ทางเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื,อสาร (Information and Communication Technology: ICT) ซึ,งการ

เปลี,ยนแปลงด้านตา่ง ๆ เหลา่นี Z ได้สง่ผลกระทบตอ่การพฒันาและการบริหารจดัการอสงัหาริมทรัพย์ 

ไม่เพียงแต่เฉพาะในประเทศไทยเท่านั Zนแต่ยงัปรากฏให้เห็นในประเทศต่าง ๆ ทั,วโลก ดงัจะเห็นได้

จากการทยอย ปิดตวัลงของห้างสรรพสินค้าต่าง ๆ เช่น Sears K-Mart JCPenney Walmart และ Macy’s 

ในสหรัฐอเมริกา ซึ,งได้รับผลกระทบอย่างมากจากระบบการซื Zอขายสินค้าออนไลน์ (e-commerce) 

(Garfield, 2017) 

ในช่วงปี ค.ศ. 1994-1995 บริษัทเลก็ ๆ ชื,อ Amazon.com เห็นช่องทางในการขายหนงัสือออนไลน์ 

ผ่านระบบอินเตอร์เน็ตที,มีการพัฒนาเป็นอย่างมากในเวลานั Zน และได้ทําให้ร้านหนังสือขนาดใหญ่ใน

สหรัฐอเมริกาหลายแหง่ต้องปิดกิจการและอีกหลายแหง่ต้องปรับวิธีการทําธุรกิจ เช่น ในกรณีของ Borders 

และ Barnes & Noble (Lubin, 2011) ความเปลี,ยนแปลงเหล่านี Zได้ส่งผลกระทบต่อการบริหารจัดการ

อสงัหาริมทรัพย์  นกัวิเคราะห์ตลาดห้างสรรพสินค้าในสหรัฐอเมริกา Jan Rogers Kniffen ให้ความเห็นว่า 
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400 ใน 1,100 มอลล์ ซึ,งคิดเป็น 1 ใน 3 ของห้างสรรพสนิค้าในอเมริกาทั Zงหมดจะปิดตวัลง (DiChristopher, 

2016) ซึ,งสวนทางกบัการขยายตวัของห้างสรรพสนิค้าในประเทศไทย 

ในประเทศไทย การพัฒนา ICT ได้ส่งผลกระทบต่อการพัฒนา รูปแบบ และการบริหารจัดการ

อสังหาริมทรัพย์ ดังจะเห็นได้จากการเข้ามาของ Fintech (Financial Technology) ซึ,งส่งผลต่อการลด

จํานวนและการปรับรูปแบบการให้บริการของสาขาธนาคารพาณิชย์ในประเทศ  การจําหน่ายสินค้า

ออนไลน์ส่งผลกระทบต่อรูปแบบการซื Zอขายสินค้า ซึ,งผู้ขายไม่จําเป็นต้องมีหน้าร้านค้าเหมือนดงัแต่ก่อน 

ทําให้ลดค่าใช้จ่ายจากการเช่าพื Zนที, การขนส่ง พนกังานขาย คลงัสินค้า และการบริหารจดัการหน้าร้าน  

เมื,อพิจารณาถึงความเสี,ยงที,อาจจะเกิดขึ Zนในด้านต่าง ๆ องค์กรที,มีอสังหาริมทรัพย์อยู่ในครอบครอง 

(Supply) ควรให้ความสําคญักบัการบริหารจดัการอสงัหาริมทรัพย์เหลา่นั Zน ให้ตอบสนองตอ่ความต้องการ

การใช้งาน (Demand) และดําเนินการอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองต่อความเปลี,ยนแปลงด้าน

ตา่ง ๆ ที,เกิดขึ Zนได้ (De Jonge et al., 2009) 

 

1.1 อสังหาริมทรัพย์และการบริหารจัดการอสังหาริมทรัพย์ในมุมมองต่าง ๆ 

องค์กรต่าง ๆ เผชิญกับความเปลี,ยนแปลงที,เกิดขึ Zนตลอดเวลา ทั Zงที,เกิดภายในองค์กรเอง เช่น การ

เปลี,ยนแปลงนโยบายหรือเป้าหมายองค์กร การเพิ,มจํานวนพนักงานจากการขยายตวั หรือการปรับลด

จํานวนพนกังานเพื,อลดภาระคา่ใช้จ่าย การปรับโครงสร้างองค์กรจากการควบรวมกิจการกบัองค์กรอื,น และ

ความเปลี,ยนแปลงจากปัจจยัภายนอก เช่น สภาพเศรษฐกิจ ตลาดแรงงาน กฎหมายและนโยบายภาครัฐ 

ความเปลี,ยนแปลงตา่ง ๆ เหลา่นี Zสง่ผลกระทบตอ่การวางแผนด้านอสงัหาริมทรัพย์ และทรัพยากรกายภาพ

ขององค์กร และทําให้องค์กรตา่ง ๆ เริ,มหนัมาให้ความสําคญักบัแนวคิดการบริหารจดัการอสงัหาริมทรัพย์ 

การบริหารจดัการอสงัหาริมทรัพย์ เกี,ยวข้องกับกระบวนการบริหารจดัการ อาคารสถานที, และ

ทรัพยากรกายภาพที,เป็นเจ้าของโดยภาคเอกชน จะเรียกว่า การบริหารจัดการอสงัหาริมทรัพย์องค์กร 

(Corporate Real Estate Management) และการบริหารจัดการอสังหาริมทรัพย์ที,เป็นความดูแลของ

ภาครัฐ เรียกว่า การบริหารจดัการอสงัหาริมทรัพย์ภาครัฐ (Public Real Estate Management) ซึ,งทั Zงสอง

สว่นมีเปา้หมาย และกระบวนการในการบริหารจดัการที,แตกต่างกนั การบริหารจดัการอสงัหาริมทรัพย์ยงั

สามารถแบ่งประเภทตามขอบเขตงานได้อีก เช่น การจดัการอาคาร (Building Management) การบริหาร

อาคาร (Facility Management) การบริหารทรัพย์สิน (Property Management) และการบริหารสินทรัพย์ 

(Asset Management)  

การศกึษาเกี,ยวกบัการบริหารจดัการอสงัหาริมทรัพย์ยงัมีรายละเอียดเฉพาะในอสงัหาริมทรัพย์แต่

ละประเภทที,แตกต่างกนั เช่น การบริหารจดัการอาคารโรงพยาบาล มหาวิทยาลยั อาคารสํานกังาน ซึ,งมี

หลกัการและแนวทางในเชิงการบริหารจดัการที,แตกตา่งกนั 
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1.2 ความหมายและความสาํคัญของอสังหาริมทรัพย์ (Real Estate Definition & Importance) 

อสงัหาริมทรัพย์เป็นหนึ,งในปัจจยัสี, ซึ,งเป็นปัจจยัพื Zนฐานที,มีความสําคญัเป็นอย่างยิ,งต่อการดํารงชีวิตของ

มนุษย์ เช่น เป็นปัจจัยที,ตอบสนองต่อความต้องการในความคุ้มครอง การป้องกันอันตรายจากสภาวะ

แวดล้อมภายนอก การสนบัสนนุให้เกิดการประกอบกิจกรรม ภายในสภาพแวดล้อมที,สวยงาม ปลอดภยั 

และส่งเสริมคุณภาพชีวิตที,ดี นอกจากนี Z อสังหาริมทรัพย์ยังเป็นปัจจัยสําคัญที,ส่งผลกระทบต่อระบบ

เศรษฐกิจของประเทศ การพฒันาอสงัหาริมทรัพย์ ทําให้เกิดการลงทนุและการใช้ทรัพยากรรูปแบบต่างๆ 

ซึ,งส่งผลต่อการบริโภคสินค้าและบริการของประชากรในประเทศ จึงเป็นหนึ,งในปัจจัยการผลิตที,สําคญั

ในทางเศรษฐศาสตร์ ที,ประกอบไปด้วยทนุ แรงงาน ผู้ประกอบการ และที,ดิน (Rattanaprichavej, 2018) 

 

1.3 ลักษณะเฉพาะของอสังหาริมทรัพย์ (Specific Characteristics of Real Estate) 

อสังหาริมทรัพย์มีความหมายครอบคลุมคุณสมบัติต่าง ๆ เช่น อสังหาริมทรัพย์เป็นทรัพย์ที,จับต้องได้ 

(Tangible) และไม่สามารถเคลื,อนที,ได้ (Immovable) จึงหมายถึงทรัพย์สินที,ไม่สามารถเคลื,อนที,ได้ 

(Immovable Property) อสงัหาริมทรัพย์ประกอบไปด้วย ที,ดิน (Land) และทรัพย์ที,ติดอยู่กบัที,ดินนั Zน ทั Zงที,

เกิดขึ Zนโดยธรรมชาติ เช่น ต้นไม้ หรือที,คนสร้างขึ Zน เช่น อาคาร ทรัพย์ที,ประกอบเป็นอนัหนึ,งอนัเดียวกบัที,ดิน 

เช่น แร่ธาตุ และรวมถึงสิทธิทั Zงหลาย ได้แก่ สิทธิในการซื Zอ ขาย ใช้สอย และพักอาศัย นอกจากนี Zแล้ว

อสงัหาริมทรัพย์ยงัมีลกัษณะพิเศษที,แตกตา่งกนัดงันี Z 

 

1.  ลกัษณะพิเศษทางกายภาพ 

ได้แก่ 1) การที,ไมส่ามารถทําลายได้ โดยเฉพาะที,ดิน ซึ,งมีคณุลกัษณะพิเศษที,ไมส่ามารถผลติขึ Zนมาได้ และ

ไม่มีการสูญหาย ซึ,งถึงแม้จะถูกขุดลึกลงไปใต้ดินก็ยังคงมีมูลค่าอยู่ การใช้ที,ดินจึงจําเป็นต้องคํานึงถึง

ประโยชน์ในรูปแบบต่าง ๆ ที,เกิดขึ Zนในเชิงเศรษฐกิจและสงัคมประกอบกนัไปด้วย 2) มีความแตกต่างทาง

คณุสมบติัเชิงกายภาพ เช่น ที,ดินแต่ละแปลงจะมีรายละเอียดที,แตกต่างกนั รูปร่างของที,ดิน ขนาดแปลง 

พื Zนผิว คณุภาพดิน ถนน และระบบสาธารณปูโภค ซึ,งสามารถนําไปสูม่ลูคา่ของที,ดินโดยรวมได้ 

 

2.  ลกัษณะพิเศษทางเศรษฐศาสตร์ 

อสงัหาริมทรัพย์มกัจะถกูใช้เป็นหลกัทรัพย์ในการขอสินเชื,อโดยการจํานอง เป็นหลกัประกนัในการชําระหนี Z 

หรือการคํ Zาประกันอื,นๆ ในทางธุรกิจ หรือการคํ Zาประกันในศาล อสังหาริมทรัพย์มีลักษณะพิเศษทาง

เศรษฐศาสตร์ดงันี Z 1) มีราคาสูง อสงัหาริมทรัพย์มีการลงทุนสูง ประกอบกับที,ดินซึ,งเป็นสิ,งที,มีอยู่อย่าง

จํากัด ในขณะที,ความต้องการยังมีอยู่อย่างต่อเนื,อง ส่งผลให้มีราคาสูง 2) มีอายุการใช้สอยยาวนาน 

อสงัหาริมทรัพย์มกัจะมีการใช้งานที,นานกว่าสงัหาริมทรัพย์ทั,วไป เช่น อาคาร ถึงแม้จะมีความเสื,อมโทรม 

หรือ ชํารุดเสียหาย แต่ก็สามารถซ่อมบํารุง ปรับปรุงให้มีการใช้งานอย่างต่อเนื,องได้ 3) มีมลูค่าไม่เท่ากนั 

อสงัหาริมทรัพย์มีองค์ประกอบหลายอย่างที,แตกต่างกนั ตั Zงแต่ทําเลที,ตั Zง คณุสมบติัของแปลงที,ดินและสิ,ง

ปลกูสร้างในเชิงกายภาพที,หลากหลาย ได้สง่ผลให้มลูค่าของอสงัหาริมทรัพย์ไม่เท่ากนั 4) มลูค่าขึ Zนอยู่กบั



 4 

ปัจจยัภายนอก อสงัหาริมทรัพย์ได้รับผลกระทบจากปัจจยัภายนอกด้านต่างๆ เช่น สภาพเศรษฐกิจ อตัรา

การจ้างงาน กฎหมาย นโยบายของรัฐบาล และแนวโน้มในการพฒันาประเทศ 

 

3.  ลกัษณะพิเศษทางนิตินยั 

อสงัหาริมทรัพย์ที,มีลกัษณะพิเศษทางนิตินยัเกี,ยวข้องกับเงื,อนไขทางกฎหมาย มีผลผูกพนักับกรรมสิทธิ� 

และสิทธิครอบครองตามเงื,อนไขต่าง ๆ ซึ,งได้แก่ 1) การเป็นเจ้าของ อสงัหาริมทรัพย์จะต้องมีเจ้าของเสมอ 

ไม่วา่จะเป็นเอกชน หรือของหน่วยงานภาครัฐ การเป็นเจ้าของจะต้องมีการรองรับโดยกฎหมาย เช่น โฉนด 

หรือเอกสารรับรองการเป็นกรรมสิทธิ�  2) สิทธิเฉพาะ อสงัหาริมทรัพย์มีความเกี,ยวพนักบัสิทธิหลายอย่างที,

แตกต่างกันไป เช่น ภาระจํายอม หมายถึง ทรัพย์สิทธิที,ตัดทอนกรรมสิทธิในทรัพย์สินทําให้เจ้าของ

อสงัหาริมทรัพย์ต้องรับกรรมบางอยา่งที,มีผลกระทบกระเทือนทรัพย์สนิของตน หรือทําให้เจ้าของทรัพย์ต้อง

งดเว้นการใช้สิทธิบางอย่างในทรัพย์สินนั Zน สิทธิในการเก็บกิน เป็นทรัพย์สิทธิชนิดหนึ,งที,เจ้าของยงัคงมี

กรรมสิทธิ�ในอสงัหาริมทรัพย์อยู่ เพียงแตย่อมให้ผู้ทรงสิทธิเก็บกินเข้ามามีสิทธิครอบครองใช้ และถือเอาซึ,ง

ประโยชน์แห่งทรัพย์สิน ตลอดจนมีอํานาจจดัการทรัพย์สินนั Zนได้ สิทธิเหนือพื Zนดิน คือทรัพย์สิทธิอย่างหนึ,ง 

ซึ,งเจ้าของที,ดินอาจก่อให้เกิดสิทธิเหนือพื Zนดินเป็นคุณแก่บุคคลอื,น โดยให้ผู้ทรงสิทธิมีสิทธิเป็นเจ้าของ

โรงเรือน สิ,งปลกูสร้างหรือสิ,งเพาะปลกูบนดิน หรือใต้ดิน ภาระที,ติดพนั เป็นทรัพย์สิทธิประเภทหนึ,งที,ตดั

ทอนกรรมสทิธิ�ของเจ้าของอสงัหาริมทรัพย์ อสงัหาริมทรัพย์อาจต้องตกอยูใ่นภาระติดพนัอนัเป็นเหตใุห้ผู้ รับ

ประโยชน์มีสิทธิได้รับชําระหนี Zเป็นครั Zงคราว จากอสงัหาริมทรัพย์นั Zน 3) การทํานิติกรรม อสงัหาริมทรัพย์

เกี,ยวข้องกับสิทธิหลายอย่าง เช่น ซื Zอขาย แลกเปลี,ยน จํานอง และมีรายละเอียดขั Zนตอนตามกฎหมาย

มากกวา่การซื Zอขายทรัพย์สนิประเภทอื,น 

 

1.4 ความหมายของการบริหารจัดการอสังหาริมทรัพย์ (Real Estate Management Definition) 

อสงัหาริมทรัพย์ยังมีความหมายโดยรวมที,เกี,ยวข้องกับกระบวนการต่าง ๆ ได้แก่ การเริ,มโครงการ การ

พฒันา การหาเงินทุน การบริหารจัดการอาคาร และ การนํามาทําใหม่ (Redeveloping) ในที,นี Zใช้คําว่า 

ภาคอสังหาริมทรัพย์ (Real estate industry) ตามนิยามของเคมบริดจ์ดิกชันนารี การบริหารจัดการ

อสงัหาริมทรัพย์หมายถึง การดําเนินการบริหารจดัการที,ดินและอาคาร รวมถึงกิจกรรมที,เกิดขึ Zน เช่น การ

ดูแลรักษาอาคารให้อยู่ในสภาพดี และการจัดการบริหารการเช่าพื Zนที,ซึ,งเป็นทรัพย์สินขององค์กร 

(Cambridge dictionary, 2017) 

การบริหารจดัการอสงัหาริมทรัพย์ (Real Estate Management) หมายถงึ การอํานวยความสะดวก 

(Facilitating) ให้กับผู้ ใช้งานสิ,งแวดล้อมสรรค์สร้าง (Built environment) ในการทํากิจกรรมต่างๆ โดยใน

ขณะเดียวกนั ยงัช่วยส่งเสริมวตัถุประสงค์ด้านอื,น ๆ เช่น เป้าหมายขององค์กร เป้าหมายเชิงสงัคม และ

ความเป็นไปได้ทางการเงิน (Financial feasibility) การคํานึงถึงความเป็นไปได้ในทางเศรษฐศาสตร์ 

(Economic feasibility) และรวมถึงการเผชิญกับความท้าทายในการเปลี,ยนแปลงด้านต่างๆ (TU Delft, 

2018) ซึ, ง ส อ ด ค ล้ อ ง กับ  Abdullah, Arman, and Abd Hamid (2011) ที, ส รุ ป ง า น บ ริ ห า ร จัด ก า ร
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อสงัหาริมทรัพย์ซึ,งประกอบด้วยการบรรลเุปา้หมายทางการเงิน (Financial objectives) และการทํางานใน

เชิงปฏิบติั เพื,อให้สอดคล้องกบัทั Zงการลงทนุและการให้คณุคา่กบัผู้ใช้งานอสงัหาริมทรัพย์ 

ในประเทศไทย ความเข้าใจในการบริหารจัดการอสงัหาริมทรัพย์มีความแตกต่างกัน ขึ Zนอยู่กับ

มุมมอง องค์ประกอบและปัจจัยต่าง ๆ ที,เกี,ยวข้อง โดยแบ่งได้ 4 ขอบเขตดังนี Zคือ การจัดการอาคาร 

(Building management) การบริหารทรัพยากรอาคาร (Facility Management) การบริหารทรัพย์สิน 

(Property management) และการบริหารสนิทรัพย์ (Asset management) 

1) การจัดการอาคาร (Building management) มุ่งเน้นงานเชิงปฏิบัติการ (Operational) เช่น การ

บํารุงรักษาอาคาร การปรับปรุงอาคาร เพื,อให้การดําเนินงานอาคารเป็นไปได้อยา่งมีประสทิธิภาพ 

2) การบริหารทรัพยากรอาคาร (Facility management) มุ่งเน้นการบริหารอาคาร ทั Zงงานในเชิง

ปฏิบติัการ (Operational) และงานในเชิงการวางแผน (Strategic) เพื,อให้อาคารสถานที,สนบัสนนุ

กิจกรรมของคน (People) และองค์กร (Organisation) 

3) การบริหารทรัพย์สิน (Property management) มุ่งเน้นการบริหารจดัการอสงัหาริมทรัพย์เพื,อให้

เกิดรายได้ (Profit) เช่น การบริหารการเช่า การคดัเลือกผู้ เช่า การบริหารสญัญาเช่า ในออฟฟิศให้

เช่ารูปแบบตา่ง ๆ  

4) การบริหารสินทรัพย์ (Asset management) ครอบคลุมการบริหารสินทรัพย์ขององค์กรโดยมี

ขอบเขตที,มากกว่าอาคารสถานที, เช่น การบริหารการลงทนุ การบริหารทรัพย์สินทางปัญญา ของ

องค์กร 

 

นอกจากนี Zในหัวข้อการบริหารจัดการอสังหาริมทรัพย์ (Real Estate Management) ยังมีการ

บริหารจดัการแบง่ตามรูปแบบเฉพาะของอสงัหาริมทรัพย์ เชน่ 

• การบริหารกลุ่มของสินทรัพย์อาคาร  (Portfolio Management) เป็นการบริหารกลุ่มของสินทรัพย์

อาคารโดยผู้ลงทนุ 

• การบริหารจัดการอสังหาริมทรัพย์องค์กร (Corporate Real Estate Management) โดยที,  

อสงัหาริมทรัพย์องค์กร (Corporate Real Estate) หมายถึงกลุ่มของอสงัหาริมทรัพย์หน่วยงาน

เอกชน เช่น ธนาคาร บริษัทประกนัภยั ห้างสรรพสินค้า บริษัทที,ปรึกษากฎหมาย บริษัทเทคโนโลยี

สารสนเทศ และการสื,อสาร บริษัทโลจิสติกส์ โรงงานประกอบรถยนต์ เป็นต้น การบริหารจดัการ

อสงัหาริมทรัพย์องค์กรจงึเป็นการบริหารจดัการอสงัหาริมทรัพย์ที,เป็นขององค์กรเอกชน หรือธุรกิจ

เอกชน (Private Organisations/Businesses) 

• การบริหารจัดการอสังหาริมทรัพย์ภาครัฐ (Public Real Estate Management) เป็นการบริหาร

จดัการอสงัหาริมทรัพย์ที,เป็นของหน่วยงานราชการ 
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ภาพที, 1.1 แสดงให้เห็นถึงการบริหารจดัการอสงัหาริมทรัพย์องค์กร จากมมุมองนี Zวงจรชีวิตของ

อสงัหาริมทรัพย์ (Real estate lifecycle) ประกอบด้วย 4 ช่วง: 1) ช่วงการเริ,มโครงการ (Initiation) 2) ช่วง

การจดัทํารายละเอียดโครงการและการออกแบบ (Briefing & design) 3) ช่วงการก่อสร้าง (Construction) 

และ 4) ช่วงการใช้งานและบริหารจัดการ (Use & management) ด้านซ้ายของแผนภาพแสดงถึงความ

ต้องการของผู้ ที,มีส่วนเกี,ยวข้องของโครงการ (Stakeholders) ได้แก่ สังคมโดยรวม องค์กรต่าง ๆ และ

ผู้ใช้งานโครงการ ซึ,งเป็นสว่นที,กําหนดความต้องการด้านอสงัหาริมทรัพย์  ช่วงที,มีผู้ มีสว่นเกี,ยวข้องโครงการ

มีบทบาทสําคญัได้แก่ ช่วงการใช้งานและบริหารจดัการ และช่วงการเริ,มโครงการ 

 

 
ภาพที, 1.1 ความสมัพนัธ์ระหวา่งอปุสงค์และอปุทานในงานบริหารจดัการอสงัหาริมทรัพย์องค์กร (De 

Jonge et al., 2009) 

 

ทางด้านขวาของแผนภาพแสดงให้เห็นความต้องการดังกล่าวได้ถูกแปลงเป็นสภาพแวดล้อม

กายภาพ ส่งผลเป็นอปุทานด้านอสงัหาริมทรัพย์  ซึ,งเป็นผลมาจากการพฒันากลุ่มอสงัหาริมทรัพย์ (Real 

estate stock) และอาคารสถานที,ขององค์กรในช่วงจดัทํารายละเอียดโครงการและการออกแบบ และช่วง

การก่อสร้าง 

การบริหารจัดการอสังหาริมทรัพย์องค์กร มุ่งหมายให้มีเกิดความสอดคล้องกันระหว่างความ

ต้องการในการใช้งานอาคารสถานที, (Demand) กบัอสงัหาริมทรัพย์ที,องค์กรมีอยู่ (Supply) โดยขึ Zนอยู่กบั 

ความชอบ ความสนใจ และความต้องการในอสงัหาริมทรัพย์จากผู้ ที,มีสว่นร่วมในโครงการอสงัหาริมทรัพย์

นั Zน และความสามารถในการปรับเปลี,ยนอุปทานด้านอสังหาริมทรัพย์ให้สอดคล้องกับความต้องการ

ดงักลา่ว ซึ,ง Van der Zwart (2014) ได้ทําการศกึษาการบริหารจดัการอสงัหาริมทรัพย์องค์กรซึ,งสมัพนัธ์กบั

วงจรชีวิตของอสงัหาริมทรัพย์ตามขั Zนตอนดงันี Z 

st
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1) การพิจารณามมุมองด้านอสงัหาริมทรัพย์จากผู้ ที,มีสว่นเกี,ยวข้องกลุม่ตา่ง ๆ 

2) แนวทางการใช้หลกัการบริหารจดัการอสงัหาริมทรัพย์ในการสร้างสมดลุให้กบัการบริหารจดัการ

องค์กร 

3) การพิจารณาถึงวัตถุประสงค์หลักของผู้ ที, มีส่วนเกี,ยวข้องในแต่ละช่วงของการพัฒนา

อสงัหาริมทรัพย์ 

4) แนวทางในการพฒันาอสงัหาริมทรัพย์ที,องค์กรมีอยู่ที,สามารถปรับเปลี,ยนให้สอดคล้องกบัความ

ต้องการใช้งานอาคารสถานที, 

 

การบริหารจดัการอสงัหาริมทรัพย์ มีเป้าหมายเพื,อส่งเสริมการดําเนินงานด้านอาคารสถานที, ซึ,งแบ่งได้

หลายประเภท ขึ Zนอยู่กับวตัถุประสงค์และขอบเขตของการดําเนินงาน บทนี Zได้นําเสนอความหมายและ

ความสําคญัของอสงัหาริมทรัพย์ และลกัษณะเฉพาะที,มีความสําคญัต่อการวิเคราะห์บริบททางกายภาพ

ของอสงัหาริมทรัพย์องค์กร นอกจากนี Zความเข้าใจถึงบริบทองค์กรและสภาพแวดล้อม ปัจจยัต่าง ๆ ทั Zง

ภายในและภายนอกองค์กร ยงัจําเป็นต่อการวิเคราะห์แนวทางในการบริหารจดัการอสงัหาริมทรัพย์ที,มี

ความเหมาะสม ตรงกบัเปา้หมายและความต้องการในการใช้งานพื Zนที,ของแตล่ะองค์กร 
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บทที$ 2 ความเข้าใจบริบทองค์กรและสภาพแวดล้อม  ..      
ความเปลี,ยนแปลงบริบทแวดล้อมทั Zงภายใน (Internal contexts) และภายนอกองค์กร (External contexts) 

ส่งผลต่อการดําเนินงานเกี,ยวกบัอาคารและการบริหารทรัพย์สินอาคาร (Building operation & property 

management) ความเข้าใจในการเปลี,ยนแปลงบริบท ทําให้สามารถเตรียมความพร้อมในการบริหาร

จัดการอสังหาริมทรัพย์ ให้เกิดความสอดคล้องระหว่างความต้องการในการใช้พื Zนที, (Demand) และ 

อาคารสถานที, ที,องค์กรมีอยู่ (Supply) เนื Zอหาในบทนี Zนําเสนอปัจจยัต่าง ๆ ทั Zงภายในและภายนอกองค์กร 

ที,สง่ผลตอ่การบริหารจดัการทรัพยากรอาคาร (Facility management) 

การศึกษาเกี,ยวกับสถาปัตยกรรม อาคารสถานที, หรือ งานในเชิงกายภาพอาคาร (Physical 

presence) หรือที, เรียกอีกอย่างหนึ,งว่า “Brick and mortar” เป็นการศึกษาทางด้านสภาพแวดล้อม

กายภาพ เช่น ตวัอาคาร ระบบประกอบอาคาร งานสาธารณปูโภค พื Zนที,ภายในภายนอกอาคาร ภมิูทศัน์ 

เป็นต้น ในขณะเดียวกนัการศกึษาเกี,ยวกบัการบริหารจดัการอาคาร นอกจากจะต้องคํานึงถึง สภาพพื Zนที,

ในทางกายภาพอาคาร และความต้องการในการใช้พื Zนที,แล้ว ยงัจะต้องพิจารณาถงึความสอดคล้องกบัการ

ดําเนินธุรกิจขององค์กร หรือบริบทในเชิงธุรกิจ (Business context) ในการเสนอแนวทางในการบริหาร

อาคาร จําเป็นที,จะต้องเข้าใจในบริบทองค์กรและสภาพแวดล้อม เพื,อนํามาวิเคราะห์ผลกระทบและวิธีการ

ในการบริหารอาคารเพื,อรองรับความต้องการ (Needs and preferences) ในการใช้พื Zนที,ของบุคคลและ

กลุม่บคุคลตา่ง ๆ (Stakeholders) และบรรลเุปา้หมายที,วางไว้ในการบริหารจดัการอาคารขององค์กร 

 

2.1 บริบทองค์กร (Organisational contexts) 

การเปลี,ยนแปลงในบริบทแวดล้อมภายในองค์กร (Internal contexts) สามารถเกิดขึ Zนได้เสมอ และเป็นสิ,ง

ที,คาดการณ์ล่วงหน้าไม่ได้ การเปลี,ยนแปลงที,เกิดจากปัจจัยภายใน (Internal factors) ที,ส่งผลต่อการ

ดําเนินงานขององค์กรในมิติ และปัจจยัภายในตา่ง ๆ เหลา่นี Z มีความสําคญัตอ่การกําหนดรูปแบบของงาน

บริหารทรัพย์สนิองค์กร ปัจจยัภายในมีความหมายรวมถงึ 

• วตัถปุระสงค์ขององค์กร (Objectives) 

• โครงสร้างองค์กร (Structure) 

• พนกังาน (Staff) 

• วฒันธรรมองค์กร (Culture) 

 

1. วัตถุประสงค์ขององค์กร (Objectives) 

การดําเนินธุรกิจของแต่ละองค์กรล้วนมีเป้าหมายที,แตกต่างกนั ขึ Zนอยู่กบัรูปแบบองค์กรและประเภทของ 

ธุรกิจ เช่น หน่วยงานภาครัฐมีเป้าหมายเพื,อบริหารงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด ตอบความต้องการของ

ประชาชนที,มาติดต่อใช้บริการ และไม่ได้ เป็นองค์กรที,มุ่ งหวังผลกําไรทางการเ งิน (Non-profit 

organisation) ในทางตรงกันข้าม องค์กรเอกชนมีเป้าหมายในการพัฒนาศักยภาพเพื,อให้เกิดความ
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ได้เปรียบเชิงการแข่งขัน (Competitive advantage) ที,สามารถดึงดูดความต้องการของลูกค้า และเป็น

องค์กรที,มุง่แสวงหาผลกําไร เพื,อการประกอบกิจการในเชิงธุรกิจ นอกจากนี Z คณุคา่ (Value) ที,แตล่ะองค์กร

ให้ความสําคญัจะสะท้อนวิถีปฏิบติั เพื,อการบรรลุเป้าหมายองค์กร เช่น บางองค์กรให้ความสําคญักับ

แนวทางในการดําเนินงานเพื,อให้เกิดความยั,งยืน (Sustainability) ส่งผลให้เกิดความตระหนักถึงคุณค่า

ทางด้านสิ,งแวดล้อม (Environmental value) หลาย ๆ องค์กรได้สะท้อนคณุคา่เหลา่นี Z ในวิสยัทศัน์ (Vision) 

และพนัธกิจ (Mission) ขององค์กร  

 

วิสยัทศัน์ (Vision) 

ความหมายของวิสยัทศัน์ตามพจนานกุรม คือความสามารถในการรับรู้ สิ,งที,ไมอ่าจแสดงให้เห็นได้ ผา่นการ

คาดการณ์ที,แม่นยํา (Merriam-Webster, 2013) ราชบณัฑิตยสภาได้ให้ความหมายของวิสยัทศัน์ว่าเป็น

ข้อความสั Zน ๆ ที,ระบวุา่หน่วยงานหรือองค์กรนั Zนมุ่งหวงัที,จะเป็นอะไร หรือมีหน้าตาอย่างไรในอนาคต (ราช

บณัฑิตยสภา, 2550) วิสยัทศัน์จึงหมายถึง สิ,งที,องค์กรมุ่งหวงัจะให้มี หรือเกิดขึ Zนในอนาคต เป็นเปา้หมาย

กว้าง ๆ โดยไม่ได้กําหนดวิธีการที,เป็นกฎเกณฑ์แน่นอน เป็นการกําหนดทิศทางขององค์กร ถึงสถานภาพที,

องค์กรมีความประสงค์ที,จะเป็น หรือจะมีในอนาคต ลักษณะของวิสัยทัศน์ที,ดีจะประกอบด้วย (Allen, 

1995): 

1) ชดัเจน สามารถนําไปสูก่ารปฏิบติัจริงได้ (Practicality) 

2) สะท้อนความเป็นเลศิ (Excellence) 

3) ท้าทายความสามารถ (Challenges) 

4) คํานงึถงึผู้ รับบริการ หรือผู้ใช้งานปลายทาง (End users) 

5) สอดคล้องกบัแนวโน้มในอนาคต (Future trends) 

สิ,งที,องค์กรจะต้องเข้าใจต่อมาคือการพิจารณาถึง วิธีการ (Means) และสิ,งที,เป็นผลลพัธ์ (Ends) 

ถ้าหากจะเปรียบเทียบว่า การเคลื,อนย้ายคนและสินค้าเป็นเป้าหมาย ระบบที,ใช้เคลื,อนย้าย เช่น รถไฟ 

สามารถเปรียบได้กับวิธีการ ในการดําเนินธุรกิจ วิสัยทัศน์คือผลลัพธ์ (Ends) ที,เกิดจากวิธีการต่าง ๆ 

(Means) ซึ,งรวมถึง การกําหนดวตัถุประสงค์ (Objectives) และเป้าหมาย (Goals) ให้หน่วยงานย่อย ใน

องค์กรสามารถนําไปปฏิบติัได้ การกําหนดแนวทางในการปฏิบติัเชื,อมโยงกบัพนัธกิจองค์กร (Mission) 

 

พนัธกิจ (Mission)  

พนัธกิจหมายถึงงานที,เป็นภาระผกูพนัของหน่วยงานหรือองค์กรที,จะต้องทําให้สําเร็จตามวิสยัทศัน์ (ราช

บัณฑิตยสภา, 2550) Campbell and Yeung (2007) ได้ให้ความหมายของพันธกิจ ซึ,งจะประกอบด้วย

องค์ประกอบตอ่ไปนี Z 

1) เปา้หมาย (Purpose) 

2) แผน (Strategy) 

3) คณุคา่ (Values) 
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4) มาตรฐานและรูปแบบกิจกรรม (Standards and behaviours) 

• เป้าหมาย - บ่งบอกถึงความสําคัญในการคงอยู่ขององค์กร (Exist) เช่น บางองค์กรเน้นให้

ความสําคญักบัความต้องการของหุ้นส่วนขององค์กร (Shareholders) แต่เพียงอย่างเดียว แต่ใน

อีกหลายองค์กรมีหลักการในการตอบความต้องการของลูกค้า (Customers) บางองค์กรให้

ความสําคญักับพนกังาน หรือผู้จดัหาสินค้าหรือบริการ (Suppliers) ในลกัษณะของผู้ มีส่วนร่วม

ขององค์กร (Partnership) 

• แผน หรือยทุธศาสตร์ -  อธิบายเกี,ยวกบัธรุกิจขององค์กร (Businesses) หรือสิ,งที,องค์กรปฏิบติัเพื,อ

กําหนดจดุยืนของตนเองเมื,อเปรียบเทียบกบัคูแ่ขง่ (Positioning) ในกลุม่ธรุกิจเดียวกนั แผนองค์กร

สนับสนุนเป้าหมายและมีรายละเอียดในการดําเนินงานที,ชัดเจนเพียงพอ จะเป็นตัวกําหนด

มาตรฐานสําคญั (Standards) และรูปแบบกิจกรรมตา่ง ๆ (Behaviours) ที,จําเป็นสําหรับองค์กร 

• คณุค่า – ใช้อธิบายคา่นิยม ที,เป็นพื Zนฐานในแนวทางการบริหารองค์กร ซึ,งสมัพนัธ์กบัองค์ประกอบ

ต่าง ๆ ได้แก่ พนกังาน (Employees) ผู้ ที,มีส่วนเกี,ยวข้อง (Stakeholders) และจริยธรรม (Ethics) 

ขององค์กร คณุคา่ที,องค์กรยดึมั,นอยู่จะสง่เสริมและสะท้อนแผนการขององค์กร ซึ,งจะเชื,อมโยงกบั

เปา้หมายและรูปแบบกิจกรรมที,องค์กรดําเนินอยู ่

• มาตรฐานและรูปแบบกิจกรรม – พนัธกิจองค์กรจะเป็นตวักําหนดรูปแบบกิจกรรมที,เกี,ยวข้องกบั

แผนการและคณุคา่ขององค์กร มาตรฐานและกิจกรรมที,องค์กรยดึถือปฏิบติัจะเป็นสว่นสะท้อนถึง

แผนการและคณุคา่องค์กร 

วิสยัทศัน์และพนัธกิจ เป็นสิ,งที,ทําให้เราเข้าใจในองค์ประกอบสําคญัในด้านตา่ง ๆ ขององค์กร เช่น 

เป้าหมาย คณุค่า รูปแบบกิจกรรม ซึ,งสะท้อนความเชี,ยวชาญขององค์กร การคํานึงถึงผู้ ใช้งานปลายทาง 

และการวางตําแหน่งองค์กรในอนาคต ปัจจยัเหล่านี Zเป็นสิ,งจําเป็นที,จะต้องวิเคราะห์เกี,ยวกบัวตัถปุระสงค์

ขององค์กร เพื,อประเมินแนวทางในการบริหารจดัการทรัพยากรอาคารตอ่ไป  

 

2. โครงสร้างองค์กร (Structure) 

โครงสร้างองค์กรแสดงให้เห็นถึงวิธีการทํางานในรูปแบบต่าง ๆ ซึ,งขึ Zนอยู่กบันโยบายในการบริหารของแต่

ละองค์กร การปรับเปลี,ยนโครงสร้างองค์กรสง่ผลกระทบต่อการเปลี,ยนแปลงอื,น ๆ ในองค์กรตามมาอย่าง

หลีกเลี,ยงไม่ได้ โดยทั,วไปโครงสร้างองค์กรสามารถแบ่งออกได้เป็น 4 รูปแบบดงันี Z (Mahmoudsalehi & 

Moradkhannejad, 2012) 

1) ความสอดคล้องกบัมาตรฐาน (Formalization) 

2) ศนูย์กลางการตดัสนิใจ (Centralization) 

3) ความซบัซ้อน (Complexity) 

4) การประสานงาน (Integration) 
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• ความสอดคล้องกบัมาตรฐาน - อธิบายถึงลกัษณะของงานในองค์กรที,ถูกจัดระเบียบ และ 

พฤติกรรมของพนักงานที,ถูก กําหนดโดยกฎเกณฑ์และขั Zนตอนต่าง  ๆ  (Rules and 

procedures) ขององค์กร 

• ศูนย์กลางการตดัสินใจ - หมายถงึอํานาจในการตดัสนิใจ (Decision-making) ซึ,งรวมศนูย์ไว้ที,

ผู้บริหารขององค์กร 

• ความซับซ้อน – อธิบายการแบ่งแยกหน้าที,และกิจกรรมขององค์กร ตามเป้าหมาย (Goals) 

ทิศทาง (Orientation) และความมีอิสระในการตดัสนิใจ (Autonomy) 

• การประสานงาน - อธิบายความสามารถในการติดต่อจากกลุ่มบุคคลในองค์กร ผ่าน

กระบวนการที,ถกูจดัไว้อยา่งมีระบบ  

 

การปรับตวัขององค์กรธุรกิจ ส่งผลต่อการปรับโครงสร้างองค์กร เช่น องค์กรที,มีโครงสร้างเป็นลําดบัชั Zน 

(Hierarchy) มีกระบวนการติดต่อหลายขั Zนตอน ใช้เวลามากในการติดต่อสื,อสารระหว่างหน่วยงาน เป็น

อปุสรรคในการทํางาน  ซึ,งแตกต่างจากการทํางานในรูปแบบปัจจบุนั ที,เน้นความมีประสิทธิภาพ ลดเวลา

และขั Zนตอนในการติดต่อประสานงาน ส่งเสริมให้เกิดการสื,อสารข้ามสายงาน (Cross functional 

communication) และมีความเชื,อมโยงกับองค์กรที,เรียกว่า Lean organisation เพื,อให้องค์กรตอบสนอง

ความต้องการของลูกค้าได้ทัน ในองค์กรลักษณะนี Zโดยมากจะมีโครงสร้างองค์กรที,แบนราบ (Flat 

structure) เมื,อเปรียบเทียบกับโครงสร้างที,มีลําดบัชั Zน องค์กรที,มีโครงสร้างแบนราบ จะมีความคล่องตวั 

และลดเวลาในการติดต่อสื,อสารระหว่างบุคคลและหน่วยงานได้ การจดัรูปแบบโครงสร้างองค์กรจะต้อง

คํานงึถงึ ประเภทและรูปแบบการทํางานของพนกังาน 

 

3. พนักงาน (Staff) 

องค์ประกอบที,สําคญัที,สดุขององค์กรคือ พนกังาน ซึ,งนอกจากจะสําคญัที,สดุแล้ว ในบรรดาภาระคา่ใช้จ่าย

ทั Zงหมดขององค์กร ค่าใช้จ่ายเกี,ยวกับพนักงานยังนับเป็นภาระค่าใช้จ่ายที,สูงที,สุดอีกด้วย ความ

เปลี,ยนแปลงบริบทแวดล้อม สง่ผลกระทบตอ่พนกังานและการบริหารจดัการที,เกี,ยวข้อง การบริหารจดัการ

พนักงานในอดีต มุ่งเน้นไปที,ความมีประสิทธิภาพ ตามหลักการ Scientific management ที,คิดค้นโดย 

Frederick Taylor (Uddin and Hossain, 2015) ในช่วงปฏิวัติอุตสาหกรรม ที,ทดแทนระบบการจัดการ

แบบเดิมที,เน้นความเคยชินในการทํางาน การบริหารอยา่งเป็นระบบตามแนวคิด Scientific management 

เน้นที,เทคนิคหรือการวิจยัทางวิทยาศาสตร์ หลกัการนี Zให้ความสําคญักบัการทํางานของพนกังาน ที,เปรียบ

ได้กบักลไกของระบบการผลติในโรงงานอตุสาหกรรม ตอ่มาแนวคิดในการบริหารการทํางานสมยัใหม ่ได้ให้

ความสําคญักับ พนกังานที,มีความรู้ และทกัษะเฉพาะ (Knowledge workers) ซึ,งเป็นคําที,ถูกใช้เป็นครั Zง

แรกโดย Peter Drucker (1999) แนวคิดนี Zสง่เสริมการทํางานรูปแบบใหม่ที,มุ้ งเน้นให้พนกังานมีปฏิสมัพนัธ์ 

และถ่ายทอดความรู้แก่กนัได้ (Knowledge sharing) 
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ความเข้าใจคณุลกัษณะต่างๆ ของพนกังาน (Staff characteristics) ทําให้องค์กรสามารถบริหาร

จดัการอาคารสถานที, ที,รองรับการทํากิจกรรม รูปแบบการทํางานที,แตกตา่งกนั ตลอดจนถึงความต้องการ

ในการใช้พื Zนที,ที,แตกต่างกันด้วย การแบ่งประเภทของพนกังานตามบทบาท หน้าที,และความรับผิดชอบ 

และลกัษณะการทํางาน เป็นส่วนสําคญัพื Zนฐานในการบริหารจดัการอาคาร ทั Zงนี Zตามหลกัการ 3Ps ได้แก่ 

1) People 2) Place และ 3) Process ได้ให้ความสําคัญกับ People ซึ,งสัมพันธ์กับการแบ่งประเภท

พนกังาน และผู้ใช้อาคาร และประเมินความต้องการที,เกิดขึ Zน 

 

4. วัฒนธรรมองค์กร (Culture) 

วฒันธรรม เป็นคําที,แสดงถึงมมุมองที,สมาชิก (Groups) ยึดถือร่วมกนั เช่น บรรทดัฐาน (Norms) คณุค่า 

(Values) ปรัชญา (Philosophy) บรรยากาศ (Climate) ความหมายร่วม (Shared meanings) เป็นต้น 

(Hofstede, 1997)  องค์กรต่าง ๆ ล้วนมีรากฐานมาจากทักษะ ประสบการณ์ และความต้องการของ

พนกังาน วฒันธรรมองค์กรจงึประกอบไปด้วย พฤติกรรมร่วม (Shared behaviour) ของพนกังานที,สมัพนัธ์

กับงานและองค์กร (Rambersad, 2003) นอกจากนี Zยงัสามารถอธิบายได้จากรูปแบบการบริหารจัดการ 

(Management styles) และโครงสร้างองค์กร (Organisational structure) (Smith, 1998) วัฒนธรรม

องค์กรมีผลต่อความสามารถขององค์กรในการบรรลเุปา้หมายและแผนงาน ดงันั Zนความสําเร็จขององค์กร 

จะถกูกําหนดโดยระบบการบริหารจดัการ โครงสร้างองค์กร และคนในองค์กร (Schwartz & Davis, 1981) 

Cameron and Quinn (2006) ได้แบง่ประเภทของวฒันธรรมองค์กรออกเป็น 4 กลุม่ดงันี Z 

1) วฒันธรรมแบบครอบครัว (Clan) 

2) วฒันธรรมเฉพาะกิจ (Adhocracy) 

3) วฒันธรรมลําดบัขั Zน (Hierarchy) 

4) วฒันธรรมตลาด (Market) 

• วฒันธรรมแบบครอบครัว (Clan) - วฒันธรรมแบบครอบครัว คือวฒันธรรมที,มีความเป็นมิตร

ในที,ทํางาน องค์กรให้ความสําคญักบัการทํางานเป็นทีม ความมีสว่นร่วมของพนกังาน ความ

ผกูพนัของพนกังานที,มีต่อองค์กร (Corporate commitment) องค์กรมุ่งผลประโยชน์ในระยะ

ยาวในการพฒันาบคุคล ลกูค้าขององค์กรเปรียบได้กบัหุ้นสว่น (Partners) ผู้ นําองค์กรเปรียบ

ได้กบัผู้ ที,คอยฝึกสอน เน้นให้พนกังานมีสว่นร่วม และให้อํานาจในการตดัสนิใจกบัพนกังาน 

• วฒันธรรมเฉพาะกิจ (Adhocracy) - Adhocracy มาจากคําว่า ‘Ad hoc’ ซึ,งหมายถึงความไม่

มีโครงสร้างแน่นอนตายตวั มีความพิเศษและสามารถปรับเปลี,ยนได้ (Dynamic) วฒันธรรม

แบบนี Zไมไ่ด้รวมอํานาจการตดัสนิใจไว้ที,สว่นกลาง แตก่ลบักระจายไปสูบ่คุคลหรือกลุม่บคุคลที,

ทํางานร่วมกันเป็นทีมขึ Zนอยู่กับการแก้ปัญหาเฉพาะเหตุการณ์ องค์กรที,อยู่ในรูปแบบ

วฒันธรรมนี Zมีความยืดหยุ่น ปรับตวัเองได้ดี และมีความคิดสร้างสรรค์ สถานการณ์ต่าง ๆ ที,มี

ความไม่แน่นอน และข้อมลูข่าวสารที,มีมากเกินความจําเป็น กลายเป็นเรื,องธรรมดาสําหรับ
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องค์กรประเภทนี Z ผู้ นําองค์กรเป็นผู้ ที,มีวิสยัทศัน์ เป็นนวตักร และกล้าเสี,ยงที,จะสร้างสรรค์สิ,ง

ใหม ่

• วัฒนธรรมลําดับขัcน  (Hierarchy) - ให้ความสําคัญไปที,ความมั,นคงขององค์กรและ

สภาพแวดล้อม ที,ซึ,งงานและหน้าที,ของพนกังานเชื,อมโยงกนั การประสานกนัระหว่างสินค้า

และบริการเป็นอันหนึ,งอันเดียวกัน พนักงานอยู่ภายใต้การควบคุมดูแลขององค์กร มีการ

จดัแบง่งานอยา่งเป็นระบบ มีกฎระเบียบ และนโยบายที,ชดัเจน เน้นเสถียรภาพขององค์กรและ

การทํางานที,เป็นไปตามแผนงานอยา่งราบรื,น ไม่มีข้อผิดพลาด ความสําเร็จอยู่บนพื Zนฐานของ

ระเบียบ ขั Zนตอน และกฎเกณฑ์ที,องค์กรได้วางไว้ ผู้ นําองค์กรเป็นนกัวางระบบที,ดี ควบคมุการ

ปฏิบติัการ และรักษามาตรฐานและคณุภาพได้อยา่งดี 

• วฒันธรรมตลาด (Market) - มีความหมายถงึองค์กรที,เน้นการแลกเปลี,ยนภายนอกองค์กร เช่น 

ผู้ผลิต ลูกค้า ผู้ จัดสรรวตัถุดิบ หรือหน่วยงานภาครัฐ องค์กรประเภทนี Zทํางานภายใต้ระบบ

กลไกการตลาด โดยเน้นไปที,การแลกเปลี,ยนที,วัดได้ทางการเงิน (Monetary exchange) 

คา่นิยมหลกั (Core values) ให้ความสําคญักบัการแขง่ขนั (Competitiveness) และ ผลติภาพ 

(Productivity) พนักงานเป็นคนที,ชอบความท้าทายของงาน ผู้ นําองค์กรมีความมุ่งมั,นและ

ผลกัดนัพนกังานให้ชอบแข่งขนัและสร้างผลงานที,ดีที,สดุ เนื,องจากเป้าหมายในระยะยาวคือ

การเอาชนะคู่แข่งขนั จึงจําเป็นต้องวางตําแหน่งองค์กรให้นําหน้าคู่แข่ง และมุ่งสูก่ารเป็นผู้ นํา

ในตลาด (Market leadership) 

 

2.2 บริบทแวดล้อมภายนอก (External contexts) 

บริบทแวดล้อมภายนอก เป็นปัจจยัภายนอกองค์กร ที,ส่งผลการดําเนินงาน และการเปลี,ยนแปลงภายใน

องค์กร และไมส่ามารถควบคมุได้ เชน่  

1) การเมืองและกฎหมาย  

2) สภาพเศรษฐกิจ  

3) ประชากร  

4) ตลาดแรงงาน  

5) เทคโนโลยี  

6) สภาพสงัคม 

• การเมืองและกฎหมาย - สภาวะทางการเมืองในแต่ละช่วง เช่น การส่งเสริมนโยบายทางการ

ค้า การกําหนดอตัราภาษีและดอกเบี Zย การควบคมุสินค้าบางชนิด ส่งผลต่อการดําเนินธุรกิจ 

กฎหมายบางฉบบักําหนดรูปแบบการใช้ที,ดินและสิ,งปลกูสร้าง กําหนดสดัส่วนพื Zนที,อาคาร 

และพื Zนที,สีเขียว สง่ผลตอ่การบริหารจดัการอาคาร ในบางประเทศมีการกําหนด จํานวนตาราง

เมตรตอ่พนกังาน ในการจดัสรรพื Zนที,ทํางาน 
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• สภาพเศรษฐกิจ - บริบทแวดล้อมทางเศรษฐกิจ ส่งผลกระทบโดยตรงต่อการดําเนินงานของ

องค์กร เชน่ ในสภาวะเศรษฐกิจดี ทําให้เกิดการขยายตวัขององค์กร ความต้องการแรงงานและ

การจ้างงานจะมีมาก สง่ผลกระทบต่อการใช้พื Zนที, และการบริหารอาคารตามา ในทางตรงกนั

ข้าม ในสภาวะเศรฐกิจถดถอย เกิดการเลกิจ้างหรือลดจํานวนพนกังาน สง่ผลตอ่ความต้องการ

ในการใช้พื Zนที,สํานกังาน 

• ประชากร - การศึกษาเกี,ยวกับประชากร เช่น อายุ เพศ การศึกษา การทํางาน เช่น จํานวน

ผู้สงูอายอุยู่ในอตัราสว่นที,สงูเมื,อเปรียบเทียบกบัประชากรในวยัทํางานของประเทศไทย สง่ผล

กระทบกับการจ้างงานและการวางแผนในการพฒันาเศรษฐกิจของประเทศโดยรวม เจเนอ

เรชั,นของประชากรที,ส่งผลต่อความต้องการในที,อยู่อาศยั สภาพแวดล้อมกายภาพที,แตกต่าง

กนั ระดบัการศกึษาที,สง่ผลตอ่ประเภทงาน เป็นต้น 

• ตลาดแรงงาน - แสดงถงึสภาพของประชากรที,พร้อมในการเข้าสูอ่ตุสาหกรรมบางประเภท เช่น 

อตุสาหกรรมไอที ที,ต้องการพนกังานที,มีทกัษะเฉพาะ มีพื Zนฐานความรู้ด้านคอมพิวเตอร์ และ

ระบบสารสนเทศ สว่นงานบริการต้องการบคุลากรที,มีพื Zนฐานในงานบริการ เข้าใจรูปแบบการ

ทํางาน Soft services เป็นต้น ในหวัข้อนี Zยงัเกี,ยวข้องกบัภาวการณ์แขง่ขนัในอตุสาหกรรมนั Zนๆ  

• เทคโนโลยี - ปัจจุบนัคงไม่มีใครปฏิเสธความสําคญัของเทคโนโลยี ซึ,งมีอิทธิพลต่อการดํารง

ชีวิตประจําวนัในเกือบทกุมิติ ปัจจยัด้านเทคโนโลยีที,สง่ผลตอ่ กระบวนการผลติสนิค้าและงาน

บริการ ทําให้เกิดความรวดเร็ว ลดความซํ Zาซ้อนของงาน ในส่วนที,เกี,ยวกับอาคารสถานที, 

เทคโนโลยีทําให้ความต้องการในการใช้พื Zนที,เปลี,ยนแปลงไป เช่น การใช้เทคโนโลยีทางการเงิน 

(Financial Technology: FinTech) สง่ผลกระทบอยา่งมากในการทําธรุกรรม ที,ไมจํ่ากดัเฉพาะ

อาคารสาขาของธนาคาร ผู้บริโภคสามารถทําธุรกรรมได้อย่างสะดวกสบายมากขึ Zนในสถานที,

ที,สามารถเลือกเองได้ 

• สภาพสงัคม - ค่านิยมหรือคณุค่าที,คนส่วนใหญ่ให้ความสําคญั กลายเป็นสิ,งสําคญัที,องค์กร

ต้องยึดถือปฏิบติั เช่น การให้ความสําคญักบัความยั,งยืน (Sustainability) ที,นอกจากองค์กร

จะต้องคํานงึถึงการใช้ทรัพยากรภายใน ยงัต้องคํานงึถึงผลกระทบจากการใช้ทรัพยากรนั Zนตอ่

ชุมชนและสภาพแวดล้อมโดยรอบด้วย การส่งเสริมกิจกรรมที,สนับสนุน ฟืZนฟู  หรือการ

คํานึงถึงผลกระทบที, มีต่อชุมชน (Corporate Social Responsibility: CSR) ช่วยส่งเสริม

ภาพลกัษณ์ขององค์กร และเป็นองค์ประกอบที,สนบัสนนุความสําเร็จขององค์กร ในส่วนนี Zจะ

เกี,ยวข้องกบัธรรมาภิบาล (Good governance) ในองค์กรเช่นกนั 

ในการศึกษาผลกระทบที,มีต่อองค์กร จําเป็นต้องทราบถึงบริบทภายใน และภายนอกองค์กร ซึ,งมีความ

เปลี,ยนแปลงอยู่เสมอ ทั Zงที,เกิดจากธรรมชาติในการดําเนินงานขององค์กร และปัจจยัแวดล้อมภายนอกซึ,ง

ไม่สามารถควบคมุได้ การเข้าใจถึงความเปลี,ยนแปลงนี Zจะทําให้รู้แนวทางในการบริหารจดัการ ปรับปรุง

และพฒันาอสงัหาริมทรัพย์องค์กรในมิติต่างๆ  การทําความเข้าใจถึงวฒันธรรมองค์กรในแต่ละรูปแบบจะ

ทําให้การปรับสภาพแวดล้อมในการทํางาน สะท้อนความต้องการของพนกังานอยา่งแท้จริง 



 15 

บทที$ 3 วัฒนธรรมองค์กร          . 
ในบทที, © ได้กล่าวถึงบริบทองค์กร (Organisational contexts) ที,มีการเปลี,ยนแปลงอยู่เสมอ และส่งผล

กระทบต่อรูปแบบการบริหารจดัการอาคารสถานที, ซึ,งรวมถึงปัจจยัด้านบริบทองค์กร ได้แก่ วตัถปุระสงค์ 

โครงสร้าง พนกังาน และวฒันธรรมองค์กร ในบทนี Zจะนําเสนอเนื Zอหาเกี,ยวกบัวฒันธรรมองค์กร ซึ,งรวมถึง

รายละเอียด เช่น ประเภทของวฒันธรรมองค์กร และเครื,องมือการประมิน เพื,อให้ทราบถึงความแตกต่าง

ของวฒันธรรมองค์กรในแตล่ะประเภท 

สิ,งที,ยากที,สดุในการให้นิยามกบัวฒันธรรม คือมมุมองที,มีตอ่คํานี Zที,แตกตา่งกนัออกไป ในทางหนึ,ง

วฒันธรรมหมายถึง ขนบธรรมเนียม (Customs) และพิธีการ (Rituals) ซึ,งสงัคมได้พฒันาขึ Zนมา ในอีกทาง

หนึ,งหมายถึง บรรยากาศ (Climate) และวิธีการทํางาน (Practices) หรือการยึดมั,นในคณุค่าที,องค์กรให้

การสนบัสนนุ (Espoused values) (Schein, 2004)  อยา่งไรก็ตาม ความหมายของวฒันธรรมจะขึ Zนอยูก่บั

การตีความในแต่ละมมุมอง และบริบทแวดล้อมที,แตกต่างกนัออกไป  ทั Zงนี Zไม่มีหลกัฐานอ้างอิงใดที,ยืนยนั

วา่วฒันธรรมใดจะมีคณุคา่เหนือกวา่ หรือสามารถใช้ตดัสนิวฒันธรรมอื,น ๆ ได้ (Hofstede, 1997) 

Schein (2004) ได้ให้ความหมายของวฒันธรรมว่าเป็นรูปแบบของการความเข้าใจ หรือข้อสมมติุ

พื Zนฐาน (Assumption) ร่วมกันที,กลุ่มได้เรียนรู้และแก้ไขปัญหา และได้พัฒนาขึ Zนจนเกิดการยอมรับ มี

ความน่าเชื,อถือ (Valid) และสามารถถ่ายทอดให้กบัสมาชิกใหมข่องกลุม่ ถึงวิธีการในการรับรู้ คิด และรู้สกึ 

ในสิ,งที,เกิดขึ Zน  Schein (2004) ยงัได้กลา่วอีกวา่แนวคิดเกี,ยวกบัวฒันธรรมได้แสดงให้เห็นถึงปรากฏการณ์ 

(Phenomena) ที,ทั Zงสามารถมองเห็นและรับรู้ได้อยา่งชดัเจน (Vision) และไมมี่สามารถสมัผสัได้ (Invisible) 

ของสิ,งตา่ง ๆ ที,มากระทบกบัการรับรู้ของสมาชิกในกลุม่ 

Hofstede (1997) ได้กลา่วถึงการจดัแบ่งประเภทของกลุม่ และคนในแต่ละลําดบัชั Zน (Layers) ซึ,ง

ประกอบด้วย ชาติ (National) ภมิูภาค (Regional) เพศ (Gender) รุ่นคน (Generation) ลําดบัชั Zนทางสงัคม 

(Social class) และ ลําดบัชั Zนในองค์กร (Organisational level) นอกจากนี Z Hofstede ยงัได้แบ่งประเภท

ของวฒันธรรมออกเป็น 4 กลุ่ม: 1) สญัลกัษณ์ - Symbols, 2) วีรบุรุษ - Heroes, 3) พิธีการ - Rituals, 4) 

คา่นิยม - Values  (ภาพที, 3.1) 
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ภาพที, 3.1 ลําดบัชั Zนของวฒันธรรม (Hofstede, 1997) 

 

• สญัลกัษณ์ (Symbols) - หมายถึง คําพดู (Words) ท่าทาง (Gestures) หรือ ภาพ (Pictures) ที,สื,อ

ความหมายเฉพาะ ซึ,งรับรู้ได้จากสมาชิกในกลุม่ ที,อยูใ่นวฒันธรรมเดียวกนั 

• ต้นแบบ (Heroes) - คือ บุคคลที, มีลักษณะ (Characteristics) ที, ได้ยอมรับว่ามีคุณค่าสูงใน

วฒันธรรมนั Zน 

• พิธีการ (Rituals) - คือกลุ่มกิจกรรม (Collective activities) ซึ,งมีความสําคญัในเชิงสงัคมในแต่ละ

วฒันธรรมนั Zน 

• ค่านิยม (Values) – คือแนวโน้มกว้าง ๆ ซึ,งกลุ่มมีความเห็นพ้องร่วมกัน เช่น ความรู้สึกที,มีหลกั

เหตผุล และไมมี่เหตผุลรองรับ (Rational and irrational feelings) 

สญัลกัษณ์ ต้นแบบ และพิธีการ สามารถแสดงออกให้เห็นได้ในรูปแบบของวิธีปฏิบติั (Practices) 

ซึ,งเป็นสิ,งที,สงัเกตเห็นได้งา่ย วฒันธรรมยงัมีองค์ประกอบที,สําคญัคือ คา่นิยม (Values) คา่นิยมนี Zแสดงออก

ในแงข่องอารมณ์ความรู้สกึทั,วไป ที,ไมไ่ด้เฉพาะเจาะจงวา่เป็นความรู้สกึที,ดีหรือไมดี่ สวยงามหรือน่าเกลียด 

ปกติหรือไม่ปกติ มีเหตผุลหรือไม่มีเหตผุล ความรู้สกึนี Zมกัจะอธิบายได้ยาก ไม่สามารถสงัเกตเห็นได้อย่าง

ชัดเจน แต่จะสามารถปรากฏให้เห็นจากการแสดงพฤติกรรมออกมา (Hofstede, Neuijen, Ohayv and 

Sanders, 1990) 

 

3.1 ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร (Organisational culture) 

Hofstede (1997) อธิบายเกี,ยวกบั “วฒันธรรมที,หนึ,ง”  (Culture one) ว่าเป็นอารยธรรม (Civilisation) ซึ,ง

เป็นผลมาจากการกลั,นกรองจากรากฐาน เช่น การศึกษา หรือวรรณกรรม ในอีกด้าน “วฒันธรรมที,สอง” 

(Culture two) ใช้อธิบายวฒันธรรมที,เน้นเกี,ยวกับแนวความคิด หรือองค์ประกอบในกลุ่มซึ,งมีการยึดถือ
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ร่วมกันโดยทั,วไป เช่น บรรทัดฐานกลุ่ม (Group norms) ค่านิยมสนับสนุน (Espoused values) หลัก

ปรัชญา (Formal philosophy) บรรยากาศ (Climate) ความหมายที,เข้าใจร่วมกนั (Shared meaning) และ

พิธีการและการเฉลิมฉลองอย่างเป็นทางการ (Rituals and celebrations) คําว่าวัฒนธรรมยังมีแนวคิด

ร่วมกัน ซึ,งรวมถึง ความมั,นคงด้านโครงสร้าง (Structural stability) ความลึก (Depth) ความกว้าง 

(Breadth) รูปแบบ (Patterning) และ การรวมกัน (Integration) (Schein, 2004)  Cameron and Quinn 

(2006) กล่าวถึงวฒันธรรมไว้ว่าเป็นความหมายโดยนยั (Implicit) และเป็นด้านที,ไม่สามารถสงัเกตเห็นได้ 

(Indiscernible) ขององค์กร เป็นกระบวนการที,ผา่นการคอ่ย ๆ เปลี,ยนแปลงในองค์ประกอบตา่ง ๆ ที,รวมถงึ 

คณุค่าหลกั (Core values) และการตีความร่วมกัน (Consensual interpretations) ในสิ,งต่าง ๆ ที,เป็นอยู่

ในองค์กร นอกจากนี Zวฒันธรรมยงัเป็นยงัเป็นการคาดคะเนผลลพัธ์ที,เกิดกบัองค์กร เช่น ความมีประสทิธิผล 

(Effectiveness) (Cameron and Quinn, 2006)  

วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ความเชื,อ (Beliefs) และความคาดหวัง (Expectations) ที,นํามาสู่

บรรทัดฐาน ที,สามารถปรับพฤติกรรมของบุคคล และกลุ่มภายในองค์กร (Schwartz and Davis, 1981; 

Schein, 1990; O’Reilly et al., 1991) Schein (1999) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์กรได้ถกูพฒันาตามเวลาที,

องค์กรได้เรียนรู้ และประสบความสําเร็จในการแก้ปัญหาที,มาจากภายนอกและภายในองค์กร และ

กลายเป็นสิ,งที,สื,อสารออกมาและพื Zนฐานร่วมกนั ในมมุมองนี Z วฒันธรรมองค์กรจะเกิดขึ Zนจากสิ,งที,ได้พิสจูน์

แล้ววา่ประสบความสําเร็จสําหรับองค์กร 

 

3.2 การประเมินวัฒนธรรมองค์กร 

องค์กรมีวัฒนธรรมย่อย (Subculture) ที,มีความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะ ซึ,งประกอบไปด้วยหน่วยย่อย

ประกอบกันเป็นวัฒนธรรม ที,แสดงให้เห็นถึงรูปแบบเฉพาะของแต่ละองค์กร มี 3 แนวทางที,ใช้ในการ

ประเมินวฒันธรรมในระดบัองค์กร (Cameron and Quinn, 2006) 

1) การประเมินแบบองค์รวม (A holistic approach) - เป็นการประเมินที,ผู้ประเมินจะต้องเป็นส่วน

หนึ,งของวฒันธรรม และเข้าไปมีสว่นร่วมในการสงัเกตแบบเชิงลกึ (In-depth) 

2) การประเมินเชิงเปรียบเทียบหรือเชิงภาษา (Metaphorical or language approaches) - เป็นการ

ประเมินที,ผู้ ประเมินจะใช้รูปแบบภาษาในเอกสาร รายงาน การสนทนา หรือเรื,องราว ในการ

ประเมินรูปแบบของวฒันธรรม 

3) การประเมินเชิงปริมาณ (Quantitative approach) - เป็นการประเมินที,ผู้ประเมินใช้แบบสอบถาม 

หรือแบบสมัภาษณ์ในการประเมินมิติตา่ง ๆ ของวฒันธรรม 

 

จากการประเมินทั Zง 3 แนวทางนี Z การประเมินเชิงปริมาณจะทําให้ทราบถึงมุมมองที,หลากหลายในการ

พิจารณาองค์ประกอบของวฒันธรรมองค์กร สว่นการประเมินเชิงคณุภาพที,จําเป็นต้องตรวจสอบวฒันธรรม

รูปแบบตา่ง ๆ จะพบความยากลําบากในการเข้าไปมีสว่นร่วมของผู้ประเมิน ดงันั Zนในการเปรียบเทียบความ
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แตกตา่งของวฒันธรรมรูปแบบตา่ง ๆ จงึมีความจําเป็นในการประเมินเชิงปริมาณ (Cameron and Quinn, 

2006) 

 

3.3 วัฒนธรรมองค์กรใน 4 รูปแบบ 

Cameron and Quinn (2006) พฒันาแนวคิดเกี,ยวกบัวฒันธรรมองค์กร ที,มีพื Zนฐานจากหลกัการ แนวคิด

Competing Values Framework (CVF) (Quinn and Rohrbaugh, 1983) ซึ,งหลักการ CVF นี Z ได้จัดแบ่ง

องค์กรออกตาม 3 มิติคุณค่า (Value dimensions) ประกอบด้วย 1) Flexibility - Control , 2) Internal - 

External, 3) Means - Ends ซึ,งได้กําหนดรูปแบบในการอธิบายคณุลกัษณะขององค์กรออกเป็น 4 รูปแบบ 

คือ 1) มนษุยสมัพนัธ์ (Human relations) 2) ระบบเปิด (Open systems) 3) กระบวนการภายใน (Internal 

processes) และ 4) เป้าหมายเชิงเหตุผล (Rational goals)  ภาพที, 3.2 แสดงแนวคิด CVF ซึ,งได้อาศัย

แนวทางมานษุยวิทยาซึ,งประเมินสิ,งตา่ง ๆ ที,เป็นไปในองค์กร มากกว่าจะเป็นการวดัผลจากมมุมองเฉพาะ

ของแต่ละบุคคล การกําหนดรูปแบบข้างต้นเป็นไปตามความเข้าใจในมิติ Flexibility - Control และ 

Internal - External โดยมี มิ ติ  Means - Ends รวมอยู่ ด้ วยในแต่ละ รูปแบบ ซึ, งจะ ทําใ ห้ทราบถึ ง

ลกัษณะเฉพาะและพฤติกรรมขององค์กร (Quinn and Rohrbaugh, 1983) 

 

 
ภาพที, 3.2 รูปแบบองค์กรที,จําแนกตามหลกัการ Competing Values Framework (Quinn and 

Rohrbaugh, 1983) 

HUMAN RELATIONS MODEL OPEN SYSTEM MODEL

INTERNAL PROCESS MODEL RATIONAL GOAL MODEL

Means: Cohesion; 
morale

Ends: Human resource 
development

Means: Flexibility; 
readiness

Ends: Growth; resource 
acquisition

Means: Information 
management; 
Communication

Ends: Stability; 
control

Ends: Productivity; 
efficiency

Means: Planning; goal 
setting

Flexibility

Control

Internal ExternalOutput
Quality

HUMAN RELATIONS MODEL OPEN SYSTEM MODEL

INTERNAL PROCESS MODEL RATIONAL GOAL MODEL

Means: Cohesion; 
morale

Ends: Human resource 
development

Means: Flexibility; 
readiness

Ends: Growth; resource 
acquisition

Means: Information 
management; 
Communication

Ends: Stability; 
control

Ends: Productivity; 
efficiency

Means: Planning; goal 
setting

Flexibility

Control

Internal ExternalOutput
Quality
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ภาพที, 3.2 แสดงมิติทั Zง 3 ที,ได้แบ่งคุณลกัษณะขององค์กรออกเป็น 4 ส่วน ในแต่ละส่วนแสดงให้เห็นถึง

ปัจจยัตา่ง ๆ ขององค์กร คณุคา่หลกัทั Zง 4 สว่นนี Zจะแสดงถงึขั Zวตรงข้ามระหวา่งกนั ได้แก่ ความยืดหยุน่และ

ความคงที, (Flexibility - Stability)  ภายในและภายนอก (Internal - External) เป็นต้น สองแนวแกนหลกันี Z

แบง่องค์กรออกเป็น 4 สว่น ซึ,งอธิบายได้ดงันี Z  

1) มนุษยสมัพันธ์ (Human relations) - ให้ความสําคัญกับความยืดหยุ่นและองค์ประกอบภายใน

องค์กร ในสว่นของวิธีการ (Means) เน้นที,ความร่วมมือกนั (Cohesion) และขวญักําลงัใจ (Morale) 

ขององค์กร ส่วนเป้าหมาย (Ends) เน้นที,  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human resource 

development)  

2) ระบบเปิด (Open systems) - ให้ความสําคญักบัความยืดหยุ่นและองค์ประกอบภายนอกองค์กร 

ในสว่นของวิธีการ เน้นความยืดหยุน่และความพร้อม (Readiness) สว่นเปา้หมายเน้นที,การเติบโต 

(Growth) การได้มาซึ,งทรัพยากร (Resource acquisition) และการสนบัสนนุภายนอก (External 

support)  

3) เปา้หมายเชิงเหตผุล (Rational goals) - ให้ความสําคญักบักระบวนการควบคมุและองค์ประกอบ

ภายนอก ในส่วนของวิธีการ เน้นการวางแผน ส่วนเป้าหมายเน้นที,ผลิตภาพ (Productivity) และ

ความมีประสทิธิภาพ (Efficiency)  

4) กระบวนการภายใน (Internal processes) - ให้ความสําคัญกับกระบวนการควบคุม และ

องค์ประกอบภายใน ในส่วนของวิธีการ เน้นความสําคัญของการบริหารข้อมูล (Information 

management) และการสื,อสาร (Communication) ส่วนเป้าหมายเน้นที,ความมั,นคง (Stability) 

และการควบคมุ (Control)  

 

Cameron and Quinn (2006) พัฒนาแบบแสดงวัฒนธรรมองค์กร ซึ,งมีพื Zนฐานจาก CVF (Quinn and 

Rohrbaugh, 1983) ความเชื,อมโยงระหว่าง CVF และวฒันธรรมองค์กรอธิบายได้จากลกัษณะของผู้ นํา 

คุณค่าจูงใจ แนวทางการเปลี,ยนแปลง และทฤษฎีเกี,ยวกับประสิทธิผล ในแต่ละประเภทวฒันธรรม ซึ,ง

รวมอยู่ในกรอบคณุค่าหลกัขององค์กรทั Zง 4 ส่วนข้างต้น ได้แก่ มนษุยสมัพนัธ์ (Human relations) ระบบ

เปิด (Open systems) กระบวนการภายใน (Internal processes) และ เป้าหมายเชิงเหตุผล (Rational 

goals) ซึ,งสามารถอ้างอิงได้กับ วัฒนธรรมแบบครอบครัว (Clan) วัฒนธรรมเฉพาะกิจ (Adhocracy) 

วฒันธรรมลําดบัขั Zน (Hierarchy) และ วฒันธรรมตลาด (Market) (ภาพที, 3.3) 
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ภาพที, 3.3 วฒันธรรมองค์กรใน 4 รูปแบบ (Cameron and Quinn, 2006) 

 

1.  วฒันธรรมแบบครอบครวั (Clan)  

วฒันธรรมแบบครอบครัวให้ความสําคญักบัการทํางานเป็นทีม การมีส่วนร่วมของพนกังาน พนัธสญัญาที,

องค์กรได้ให้ไว้กบัพนกังาน และประโยชน์ในระยะยาวในการพฒันาตนเองของพนกังาน ลกูค้าขององค์กร 

(Customers) เปรียบเสมือนหุ้นส่วนทางธุรกิจ (Partners) ในองค์กรประเภทนี Z  องค์กรสนบัสนนุความเห็น

อกเห็นใจระหวา่งบคุคลในสภาพแวดล้อมการทํางานที,สง่ผลตอ่ความสําเร็จ ผู้ นํา (Leaders) เปรียบเสมือน

ผู้ ให้คําปรึกษา (Mentors) ซึ,งมีหน้าที,ในการให้อํานาจตดัสินใจ (Empower) กับพนักงาน และช่วยเหลือ 

สนบัสนนุให้เกิดความภกัดีกบัองค์กร (Loyalty) ความสมัพนัธ์ในองค์กรจะดํารงไว้ด้วยความซื,อสตัย์ และ

แบบแผนที,ปฏิบติัตอ่กนัมา 

 

2.  วฒันธรรมเฉพาะกิจ (Adhocracy) 

วฒันธรรมเฉพาะกิจมาจากคําว่า เฉพาะกิจ (Ad hoc) ซึ,งให้ความหมายถึง สิ,งหรือสถานการณ์ชั,วคราว 

ความเฉพาะ และความไม่หยุดนิ,ง หรือพลวัต (Dynamic) วัฒนธรรมนี Zไม่ได้มีอํานาจแบบรวมศูนย์ 

(Centralised power) หรืออํานาจในการสั,งการ (Authority) ในทางตรงกนัข้าม อํานาจจะถกูกระจายไปยงั

บคุคลหรือกลุม่บคุคลขึ Zนอยู่กบัวิธีการในการจดัการปัญหา ลกัษณะเฉพาะของวฒันธรรมองค์กรนี Zสามารถ

อธิบายจาก ความสามารถในการปรับตวั (Adaptable) ความยืดหยุ่น (Flexible) และความคิดสร้างสรรค์ 

(Creative) ซึ,ง ความไม่แน่นอน (Uncertainty) ความคลุมเครือไม่ชัดเจน (Ambiguity) และ การมีข้อมูล

มากเกินไป เป็นรูปแบบทั,วไปของวฒันธรรมองค์กรรูปแบบนี Z ผู้ นําองค์กร มีวิสยัทศัน์ ริเริ,มนวตักรรม และท้า

ทายตอ่ความเสี,ยง (Risk-oriented) ในการดําเนินงานขององค์กร 
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3.  วฒันธรรมลําดบัขัcน (Hierarchy) 

วฒันธรรมแบบลําดบัชั Zนนี Z สามารถอธิบายได้จากการที,องค์กรให้ความสําคญักบัสภาพแวดล้อมที,มีความ

มั,นคง ซึ,งงานและหน้าที,ต่าง ๆ สามารถเชื,อมต่อและบรูณาการได้อย่างกลมกลืน รวมถึงการผลิตงาน ทั Zง

ส่วนผลิตภณัฑ์และงานบริการ (Products and services) และพนกังานอยู่ภายใต้การควบคมุ วฒันธรรม

องค์กรนี Zอธิบายได้จากการจดัโครงสร้างของการทํางานอยา่งเป็นระบบระเบียบ เป็นทางการ และอยูภ่ายใต้

กฎเกณฑ์และนโยบาย ความสําเร็จขึ Zนอยูก่บัความชดัเจนของการสั,งการ กฎระเบียบมาตรฐาน ขั Zนตอนการ

ดําเนินงาน การควบคุม และกลไกในการตรวจสอบความรับผิดชอบ ผู้ นําองค์กรมีบทบาทในการ

ประสานงานและการวางแผน เตรียมการ การรักษาการดําเนินงานขององค์กรให้ราบรื,น โดยการคํานึงถึง

เสถียรภาพ (Stability) การคาดการณ์สิ,งที,จะเกิด (Predictability) และประสิทธิภาพ (Efficiency) คือสิ,ง

สําคญั 

 

4.  วฒันธรรมตลาด (Market) 

วฒันธรรมตลาดหมายถึง วฒันธรรมองค์กรที,เปรียบเทียบได้กบัรูปแบบในการแข่งขนัทางการตลาดของ

องค์กรเอง วัฒนธรรมรูปแบบนี Zเน้นการติดต่อซื Zอขายกับหน่วยงานภายนอก เช่น ผู้ ผลิต ลูกค้า และ

หน่วยงานภาครัฐ วฒันธรรมนี Zมีลกัษณะการดําเนินการตามกลไกทางเศรษฐกิจของตลาด (Economic 

market mechanisms) ซึ,งสว่นใหญ่เกี,ยวข้องกบัการแลกเปลี,ยนทางการเงิน (Monetary exchange) โดยที,

ยึดถือการแข่งขนั (Competitiveness) และผลิตภาพ (Productivity) เป็นคณุค่าหลกั (Core values) ผู้ นํา

เป็นผู้ ที, มีความกระตือรือร้นในกระบวนการผลิต และส่วนที,เกี,ยวข้องกับคู่แข่งทางธุรกิจ องค์กรให้

ความสําคญักบัชยัชนะเหนือการแข่งขนัเพื,อการเป็นผู้ นําในตลาดธุรกิจที,สอดคล้องกบัการให้ความสําคญั

กบัการดําเนินงานแขง่ขนัในระยะยาวขององค์กร 

 

วฒันธรรมองค์กรสะท้อนธรรมชาติ การดําเนินงานภายใน และความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชิก และสามารถ

ส่งผลต่อการเปลี,ยนแปลงในมิติต่างๆ เช่น แนวทางการบริหารงาน การถ่ายทอดความรู้ระหว่างพนกังาน 

ประสิทธิภาพในการทํางาน และแนวทางในการแก้ปัญหา การเข้าใจถึงผลกระทบจากปัจจยัที,เกี,ยวข้องกบั

วฒันธรรมองค์กร จะทําให้การปรับสภาพแวดล้อมในการทํางาน หรือการพฒันาสถานที,ทํางานใหมส่ะท้อน

รูปแบบ แนวทาง และธรรมชาติในการดําเนินงานขององค์กรและพนกังานได้อย่างเหมาะสม นอกจากการ

เปลี,ยนแปลงในบริบทแวดล้อมภายในองค์กรแล้ว ยังมีปัจจัยอื,นๆ ที,ส่งผลต่อการเปลี,ยนแปลงสถานที,

ทํางาน ซึ,งจําเป็นจะต้องทําความเข้าใจเช่นเดียวกนั 
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บทที$ 4 ปัจจยัที$ส่งผลต่อการเปลี$ยนแปลงสถานที$ทาํงาน 
ปัจจบุนัองค์กรได้รับผลกระทบจากปัจจยัทั Zงภายนอกและภายในองค์กร ที,เป็นปัจจยักระตุ้น (Drivers) ให้

เกิดความจําเป็นในการปรับเปลี,ยนสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ซึ,งรวมถึงอาคารหรือสถานที,ทํางานของ

ตนเอง เนื Zอหาในบทนี Zนําเสนอปัจจยักระตุ้นตา่ง ๆ ที,สง่ผลให้เกิดการเปลี,ยนแปลงดงักลา่ว 

จากบทที, 2 ความเข้าใจบริบทองค์กรและสภาพแวดล้อม  แสดงให้เห็นถึงความเปลี,ยนแปลง

ทางด้านบริบทแวดล้อม (Environmental contexts) ที,ส่งผลต่อการปรับตัวขององค์กร นอกจากนี Zยังมี

ปัจจยัอื,น ๆ ที,เป็นแรงกระตุ้น หรือเป็นเหตุผลหลกั ที,ทําให้เกิดการเปลี,ยนแปลงในองค์กร ซึ,งรวมถึงการ

ปรับเปลี,ยนรูปแบบการบริหารจัดการ และนโยบายที,เกี,ยวกับอาคารสถานที, และอสังหาริมทรัพย์ของ

องค์กร  เปา้หมายที,เปลี,ยนไปขององค์กรสง่ผลต่อการปรับเปลี,ยนสถานที,ทํางาน และกระทบกบัผลิตภาพ

ของพนกังาน (Productivity) และความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction)  

การเปลี,ยนแปลงด้านโครงสร้างองค์กร (Organisational structure) รูปแบบการทํางาน (Work 

patterns) การพฒันาทางเทคโนโลยี (Technological development) และความต้องการในการปรับเปลี,ยน

วฒันธรรมองค์กร (Culture change) คือเหตผุลหลกัที,องค์กรตดัสินใจในการเปลี,ยนแปลงสถานที,ทํางาน  

(Riratanaphong, 2006) ถ้าหากพิจารณาสถานที,ทํางานในหลากหลายมมุมอง จะทําให้เกิดความเข้าใจ

องค์ประกอบและรูปแบบต่าง ๆ ของสถานที,ทํางาน และจะทําให้เข้าใจในสภาพแวดล้อมในการทํางานที,

ส่งเสริมแบรนด์ ลดผลกระทบต่อสิ,งแวดล้อม กระตุ้ นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ และสนับสนุนการ

เปลี,ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร  ปัจจัยเหล่านี Zเ ป็นสิ,ง สําคัญเมื,อคํานึงถึงการวางแผนทางด้าน

อสงัหาริมทรัพย์  

 

4.1 ปัจจัยทีrทาํให้เกดิการเปลีrยนแปลง (Driving forces) 

เมื,อองค์กรตดัสินใจเปลี,ยนแปลงสถานที,ทํางาน เหตผุลหลกัคือการลดภาระค่าใช้จ่าย เพิ,มประสิทธิภาพ 

และปัจจยักระตุ้นอื,น ๆ เช่น การเปลี,ยนแปลงรูปแบบการทํางานและการปรับโครงสร้างองค์กรก็ส่งผลต่อ

การปรับเปลี,ยนสถานที,ทํางานเช่นกนั สามารถอธิบายได้ดงันี Z 

1) การลดภาระค่าใชจ่้าย (Cost reduction)  

ปัจจยัที,สําคญัที,สดุที,ทําให้เกิดการเปลี,ยนแปลงสถานที,ทํางานคือความต้องการในการลดภาระ

ค่าใช้จ่าย (Becker, 2004; Van Meel et al., 2010) การลดค่าใช้จ่ายเป็นเหตผุลทางการเงินที,ทํา

ให้เกิดการปรับเปลี,ยนวิธีการทํางาน เช่น การใช้พื Zนที,ร่วมกนั (Desk sharing) ในขณะที,องค์กรถกู

บงัคบัให้ลดค่าใช้จ่ายในอาคารสถานที,เนื,องจากการแข่งขนัที,รุนแรงในตลาด เรากลบัพบว่าเกิน

กวา่ครึ,งของพื Zนที,ออฟฟิศนั Zน ปราศจากการใช้งาน (Van Meel et al., 2010) ปัจจบุนันี Zกระบวนการ

ทํางานมีความยืดหยุ่น และกิจกรรมในการทํางานสามารถทําได้ในหลากหลายเวลาและสถานที, 

การทําให้องค์กรบรรลุเป้าหมายด้านประสิทธิภาพ จําเป็นที,จะต้องปรับสภาพแวดล้อมในการ

ทํางานให้มีความยืดหยุน่เพื,อรองรับกิจกรรมในการทํางานของพนกังาน 
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2) การเปลีnยนรูปแบบการทํางาน (Changing work pattern) 

ในอนาคตรูปแบบการทํางานที,ไม่สามารถคาดเดาได้จะกลายเป็นเรื,องปกติธรรมดา การทํางาน

ออนไลน์จะเกิดขึ Zนได้ทั,วไป และรูปแบบการทํางานประจําวันจะขึ Zนอยู่กับกระบวนการในการ

ทํางาน (Work process) ของพนกังานแต่ละคน พื Zนที,สํานกังานจะถูกใช้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 

โดยให้ความสําคญัลดลงในการเป็นเจ้าของพื Zนที,ของพนกังาน ซึ,งจะถกูแทนที,ด้วยพื Zนที,ที,มีความ

ยืดหยุ่น สามารถปรับเปลี,ยนเพื,อรองรับความต้องการในการใช้พื Zนที,ในระยะเวลาสั Zน ๆ ของกลุ่ม

บุคคลในองค์กร (Duffy, 1997)  รูปแบบการทํางานลักษณะนี Zได้สะท้อนสภาพความเป็นจริงที,

เป็นอยู่ในปัจจบุนั ซึ,งองค์กรได้เผชิญกบัความท้าทายในการเปลี,ยนแปลงบริบทแวดล้อม ดงัที,เกิด

ภัยพิบัติโรคระบาด Covid-19 ในปี พ.ศ. 2563 เป็นผลทําให้องค์กรธุรกิจทั,วโลกไม่สามารถ

ปฏิบติังานได้อย่างปกติ นอกจากนี Zแล้วองค์กรยงัต้องวางแผนสําหรับการแข่งขนัที,รุนแรง ที,ต้อง

แข่งขนักบัเวลา การใช้พื Zนที,อย่างเต็มประสิทธิภาพ ลดความเป็นเจ้าของพื Zนที,ของพนกังาน จงึเป็น

สิ,งที,หลีกเลี,ยงไม่ได้ หลายองค์กรมีนโยบายให้พนักงานมีอิสระในการปรับเปลี,ยนรูปแบบการ

ทํางาน โดยสามารถเลือกสภาพแวดล้อมในการทํางาน ขึ Zนอยู่กับ เวลา สถานที, และวิธีในการ

ทํางานที,เหมาะสมเพื,อให้เกิดการทํางานที,มีประสทิธิภาพ (Miciunas, 2013) 

 

3) โครงสร้างองค์กร (Organisational structure) 

แนวโน้มโครงสร้างองค์ในรูปแบบใหมก่ระทบกบัการทํางานในสํานกังาน ซึ,งรวมถงึ การทํางานข้าม

สายงานระหว่างทีม (Cross functional team working) และการลดลําดับชั Zนของหน่วยงาน 

(Hierarchical units) และมุ่งเน้นความสําคัญไปที,ลูกค้าเป็นหลัก (Riratanaphong, 2006) ใน

ปัจจุบันองค์กรมุ่งเน้นที,การบริหารแบบแบนราบ (Flat management) ลดลําดับขั Zนตอนในการ

บริหาร ให้โอกาสพนกังานได้เลือกเวลาและวิธีทํางาน เพื,อให้ทํางานได้อยา่งรวดเร็ว (PSFK, 2013) 

หลายองค์กรใช้การกระจายอํานาจ (Empowerment) ในกระบวนการทํางาน ซึ,งเป็นรูปแบบการ

บริหารที,แบ่งสายการทํางานออกเป็นหน่วยย่อย โดยที,พนกังานมีขอบเขตหน้าที, รับผิดชอบของ

ตนเอง ในส่วนที,เกี,ยวข้องกบัการบริหารจดัการอาคารสถานที, สถานที,ทํางานจะต้องรองรับความ

เปลี,ยนแปลง และความต้องการของผู้ใช้งานที,มีความหลากหลาย ซึ,งนําไปสูรู่ปแบบสถานที,ทํางาน

ขนาดเลก็ที,มีความคลอ่งตวั และลดความจําเป็นของสํานกังานใหญ่ ที,รวมศนูย์กลางการบริหารไว้

ที,เดียว (Duffy, 1997) นอกจากนี Zโครงสร้างองค์กรที,เปลี,ยนไป ทําให้ที,ตั Zงสํานักงานมีความ

หลากหลายมากยิ,งขึ Zน สง่ผลให้พนกังานสามารถเข้าถึงลกูค้าได้อย่างเต็มที,ตามไปด้วย โครงสร้าง

องค์กรที,แบนราบลงนี Z เพื,อสนบัสนนุความต้องการของพนกังานที,มีความรู้ (Knowledge workers) 

แต่สิ,งที,ท้าทายตามมาคือ แนวทางในการบริหารความสมดลุระหว่างการทํางานและการดําเนิน

ชีวิตส่วนตวั (Work-life balance) ผู้บริหารองค์กรจึงจําเป็นต้องสร้างกลไก หรือกําหนดเงื,อนไขใน

การบริหารจดัการสภาพแวดล้อมหรือสิ,งอํานวยความสะดวกที,ช่วยพนกังานให้ทํางานอย่างเป็น
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ระบบและมีความรับผิดชอบต่อหน้าที,  ซึ,งตอบวตัถุประสงค์และเป้าหมายทางธุรกิจขององค์กร 

(Alexander, 1994) 

 

4) เทคโนโลยี (Technology) 

นวัตกรรมทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื,อสาร (Information and Communication 

Technology: ICT) ตอบความต้องการในการแข่งขันทางธุรกิจและการค้าในช่วงโลกาภิวัตน์ 

(Globalisation) ซึ,งเป็นการเจริญเติบโตของความสมัพนัธ์ทางเศรษฐกิจ การเมือง เทคโนโลยี และ

วฒันธรรมที,เชื,อมโยงระหวา่งบคุคล ชมุชน หน่วยธุรกิจและรัฐบาล ซึ,งมีความเชื,อมโยงกนัในระดบั

โลก การพัฒนาทางด้านเทคโนโลยี ช่วยสนับสนุนการค้าโลก และตลาดเงินให้มีความรวดเร็ว 

คล่องตวั มีประสิทธิภาพในการบริการแก่แหล่งการค้าในระดบันานาชาติ และช่วยส่งเสริมให้เกิด

การเจริญเติบโตของเศรษฐกิจโลก (Cole, 1997) เทคโนโลยีดิจิตอล (Digital technology) ทําให้

สามารถสร้างงาน และติดตอ่ประสานงานในสถานที,ที,หา่งไกลกนัมาก และช่วยทดแทนการทํางาน

ที,ต้องพบปะกัน (Face-to-face communication) (Joroff, 2002) ปัจจุบันการพัฒนาทางด้าน

เทคโนโลยีดิจิตอล ขยายขอบเขตออกไป ซึ,งนอกจากการพัฒนาทางด้าน Software แล้ว การ

พัฒนาอุปกรณ์คอมพิวเตอร์พกพา (Laptop) และโทรศัพท์เคลื,อนที, (Mobile phone) ในการ

ทํางานและสื,อสารระหวา่งกนั มีประสิทธิภาพมากยิ,งขึ Zน นอกจากนี Z ยงัรวมถึงการพฒันาโปรแกรม 

หรือ แอปพลิเคชนั ตา่ง ๆ ที,ช่วยให้การประชมุในที,ห่างไกล สามารถเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

เช่น Microsoft Teams, Zoom, Google Meet เป็นต้น 

ในปี 2563 มีจํานวนผู้งานอินเตอร์เนทสงูถึง 4.57 พนัล้านคน (Clement, 2020) แนวโน้ม

ทางเทคโนโลยีที,ผสานรวม เสียง ภาพ และข้อมลู เข้าด้วยกนัจะทําให้เกิด การมีสว่นร่วม เครือข่าย 

และระบบที,เชื,อมโยงกนัระหว่างองค์กร และการผสานของเทคโนโลยีนี Zจะมีความสําคญัเพิ,มมาก

ขึ Zน  องค์กรปัจจุบนัได้วางแผนในการใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื,อสาร เพื,อ

บรรลุเป้าหมายด้านการลดภาระค่าใช้จ่ายของพนักงาน (Overhead costs) และการปรับปรุง

คณุภาพงานบริการที,มอบให้กบัลกูค้า (Riratanaphong, 2006) 

 

5) วฒันธรรมองค์กร 

ในการทําความเข้าใจผลกระทบจากสถานที,ทํางานที,มีตอ่องค์กร ต้องเริ,มที,การสํารวจบทบาทของ

วัฒนธรรมองค์กรที,มีต่อการออกแบบและการใช้งานสถานที,ทํางาน วัฒนธรรมองค์กรมีส่วน

เกี,ยวข้องกับองค์ประกอบต่าง ๆ ในองค์กร เช่น ความคาดหวังในสิ,งที,สมาชิกขององค์กรควร

ประพฤติปฏิบติั การแสดงออกและความเข้าใจในสิ,งที,เกิดขึ Zนในองค์กร เช่น คําพูด เหตุการณ์ 

นโยบาย ความหมายในเชิงสญัลกัษณ์ และความเข้าใจสถานการณ์ที,เกิดขึ Zน และยงัรวมถึงคณุ

ค่าที,สมาชิกในองค์กรยึดถือร่วมกัน (Becker & Steele, 1995) วฒันธรรมองค์กรมีส่วนเกี,ยวข้อง

กับความคาดหวังของสมาชิกในองค์กร ที,มีต่อการจัดพื Zนที, และความสัมพันธ์ที,ต่อเนื,องไปยัง
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พนักงานและการบริหารจัดการในพื Zนที,นั Zน ๆ ซึ,งโดยทั,วไปแล้ว จํานวนพื Zนที,จะถูกจัดสรรให้กับ

พนักงานและกลุ่มผู้ ใช้งาน ตามโครงสร้างที,เป็นลําดับชั Zนขององค์กร (Hierarchical structure) 

อยา่งไรก็ตามงานวิจยัได้แสดงให้เห็นวา่ มีการปรับเปลี,ยนทศันคติของพนกังานที,มีตอ่การทํางานที,

มีความยืดหยุน่มากยิ,งขึ Zน ซึ,งพนกังานสามารถเลือกเวลา สถานที, และวิธีการในการทํางานได้อยา่ง

อิสระ (Intel labs, 2012) ในการทํางานรูปแบบ Flexible workplace พื Zนที,ทํางานจะถกูจดัสรรตาม

กระบวนการในการทํางาน (Work processes) มากกว่าตําแหน่ง หรือลําดับชั Zนในองค์กร 

วฒันธรรมองค์กรในรูปแบบต่าง ๆ และผลกระทบที,มีต่ออาคารสถานที,จะมีการนําเสนอในหวัข้อ

วฒันธรรมองค์กรตอ่ไป 

 

4.2 แนวโน้มในการออกแบบและบริหารจัดการสถานทีrทาํงาน 

ปัจจยักระตุ้นต่าง ๆ ข้างต้น เป็นเหตผุลหลกัที,ทําให้เกิดการเปลี,ยนแปลงสถานที,ทํางาน แต่นอกจากการ

ออกแบบสถานที,ทํางานจะสนบัสนนุหลกัการและเหตผุลดงักลา่วแล้ว สถานที,ทํางานยงัมีบทบาทสําคญัใน

การสง่เสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) สภาพแวดล้อมที,สนบัสนนุทีมในการสร้างความเชื,อมั,น 

(Trust) และความมีอิสระทางความคิดซึ,งเป็นองค์ประกอบที,สําคญัของนวตักรรม (Innovation) (Grove et 

al., 2010) สถานที,ทํางานที,มีความดงึดดูทางด้านความสวยงาม (aesthetics) จะชว่ยกระตุ้นความรู้สกึของ

คนที,ทํางานในนั Zน วัตถุประสงค์ที,ชัดเจนคือสิ,งที, จําเป็นในการวางแนวคิดการออกแบบสํานักงาน 

วตัถปุระสงค์ต่าง ๆ นี Z จะเชื,อมโยงกบัแนวคิดการในออกแบบสํานกังานสมยัใหม่ (New office concepts) 

โดยแนวโน้มในการออกแบบและบริหารจดัการสถานที,ทํางาน (Current trends in workplace design and 

management) มีดงันี Z 

 

1) การแสดงออกถึงแบรนด์องค์กร (Express the brand) 

แบรนด์ คือสิ,งที,จะสามารถออกแบบ หรือสร้างออกมาในรูปแบบสญัลกัษณ์ที,เป็นเอกลกัษณ์ของ

สิ,งนั Zน ที,รับรู้โดยลูกค้าและผู้ ที,มีส่วนเกี,ยวข้องกับองค์กร การศึกษาที,ผ่านมาแสดงให้เห็นถึง

ความสําคัญที,องค์กรได้ส่งเสริมให้เกิดภาพลักษณ์ที, ดีต่อพนักงาน (Lievens et al., 2007) 

ภาพลกัษณ์ในเชิงกายภาพ (Physical presence) เป็นตวักลาง เชื,อมโยงในการสง่สารขององค์กร

สูผู่้ ที,พบเห็นโดยไม่ต้องใช้ความยากลําบากใด ๆ เป็นสิ,งที,เกิดขึ Zนเองโดยอตัโนมติั (Becker, 2004) 

สภาพแวดล้อมกายภาพ (Physical working environment) สามารถช่วยในการส่งสาร หรือ        

อัตลักษณ์ขององค์กร (Identity) ผ่านรูปลักษณ์ของแบรนด์ (Brand visuals) เช่น ผ่านทางตรา

สินค้า คําขวญั หรือสีที,เป็นตีมขององค์กร เช่น ในตวัอย่างของ  สํานักงานบริษัท Nike, LEGO, 

Google, Philips Design และ  Virgin (Grove et al., 2010) ในตัวอย่ า งของบ ริ ษัท  Digital 

Equipment บริษัทที,อยู่ในอตุสาหกรรมคอมพิวเตอร์ในสหรัฐอเมริกา ได้ปรับเปลี,ยนสํานกังานโดย

ใช้เฟอร์นิเจอร์ที,มีความแตกต่างจากเฟอร์นิเจอร์สํานกังานทั,วไป เช่น เก้าอี Z Lazy-boy การติดคํา
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ขวญัที,สร้างแรงกระตุ้นในการทํางานบนผนงั การใช้นํ Zาตกประดบัภายในสํานกังาน สิ,งเหลา่นี Zล้วน

สะท้อนวิสยัทศัน์องค์กรในการสร้างความจดจําในแบรนด์ตอ่บคุคลภายนอก 

 

2) การลดผลกระทบต่อสิnงแวดลอ้ม (Reduce environmental impact) 

อาคารสถานที,ต้องใช้ทรัพยากรมากกว่า 40 เปอร์เซ็นต์ของการใช้พลงังานทั Zงหมดบนโลก และคิด

เป็น 24 เปอร์เซ็นต์ของการปลดปล่อยก๊าซ CO2 อตุสาหกรรมอาคารเป็นหนึ,งในภาคการผลิตที,มี

ค่าใช้จ่ายสงูมากในการลดการใช้พลงังาน (International Energy Agency, 2006) การลดความ

ต้องการในการใช้พลงังานจากการปรับปรุงประสิทธิภาพอาคารจะช่วยในการปล่อยก๊าซ CO2
 ใน

อุตสาหกรรมอาคารได้เป็นอย่างมาก การคํานึงถึงสิ,งแวดล้อมกลายเป็นประเด็นสําคัญใน

อตุสาหกรรมอาคารและการก่อสร้าง  การออกแบบที,สง่เสริมความมีประสทิธิภาพทางพลงังานของ

อาคาร เช่น การใช้วสัดทีุ,สะท้อนและปอ้งกนัความร้อน ฉนวนกบัเปลือกอาคาร (เช่น บริเวณหลงัคา 

ผนัง กําแพงและหน้าต่าง) จะช่วยในการลดความร้อน และภาระการทําความเย็นในอาคาร 

(Cooling load) เทคนิคพิเศษ เช่น การออกแบบอาคารแบบปิด ช่วยให้การควบคมุการแลกเปลี,ยน

อุณหภูมิผ่านการรั,วไหลของอากาศระหว่างภายในกับภายนอกอาคาร ส่งผลให้สามารถลดการ

สะสมความร้อน และควบคุมอุณหภูมิในอาคารได้ การเลือกแนวคิดในการออกแบบสํานักงาน 

โดยเฉพาะการเน้นการลดพื Zนที,จากการใช้งานร่วมกัน มีผลอย่างมากต่อการลดผลกระทบต่อ

สิ,งแวดล้อมจากอาคารสํานกังาน การใช้พื Zนที,อย่างมีประสิทธิภาพ และมีความยืดหยุ่นไม่เพียงแต่

จะช่วยลดจํานวนพื Zนที,สํานกังาน แต่ยงัใช้ทรัพยากรในการก่อสร้างน้อยกว่า ลดภาระการดแูลใน

ระยะยาว ลดคา่พลงังานที,ใช้ในอาคาร และยงัช่วยลดปัญหาการรื Zอทิ Zงทําลายเมื,อสิ Zนสดุการใช้งาน 

(Van Meel et al., 2010) 

 

3) กระตุน้ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์ (Stimulate creativity) 

องค์กรสมยัใหม่สามารถเปรียบเทียบได้กับระบบนิเวศน์ (Ecosystems) ซึ,งเป็นระบบที,ความรู้มี

การพฒันาและแลกเปลี,ยนโดยผ่านการปฏิสมัพนัธ์ระหว่างสมาชิกองค์กร การจดัพื Zนที,ซึ,งส่งเสริม

การพดูคยุระหวา่งพนกังานจะช่วยสร้างการเรียนรู้ในองค์กร (Haynes & Price, 2004) ความสําเร็จ

ขององค์กรจะขึ Zนอยู่กับความสามารถขององค์กรในการสร้างสรรค์ (Martens, 2008) การศึกษา

ก่อนหน้านี Z ซึ,งประกอบไปด้วยกรณีศึกษาเป็น สํานักงาน 38 แห่ง ที,มีความหลากหลายใน

สภาพแวดล้อมที,ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ ตั Zงแต่บริเวณที,ใช้งานร่วมกนั เช่น ส่วนครัว ห้องพกั

ผ่อน ซึ,งสนับสนุนการรวมตัวกันของพนักงานและส่งเสริมให้เกิดการแลกเปลี,ยนความคิดเห็น

ระหว่างกนั ไปจนถึงการจดัพื Zนที,และเฟอร์นิเจอร์ที,มีความยืดหยุ่นที,สง่เสริมการคิดงานอย่างอิสระ

ของพนักงาน ผลการศึกษาพบว่า สภาพแวดล้อมการทํางานส่งผลในเชิงบวกต่อความคิด

สร้างสรรค์ขององค์กร (Worthington, 2001; Becker, 2007)  
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ความคิดสร้างสรรค์สามารถเกิดขึ Zนจากความสลบัซบัซ้อน กระบวนการที,ไม่หยดุนิ,ง รวมถึงบริบท

แวดล้อม เช่น โครงสร้างองค์กร วฒันธรรมองค์กร และสภาพแวดล้อมในเชิงพื Zนที,อาคาร (Boden, 

2004; Meusburger, 2009) เกณฑ์ในการพัฒนาสถานที,ทํางานที,ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ 

ได้แก่ 1) พื Zนที, ที,กระตุ้ นให้เกิดการพบปะกันของพนักงานที,ทํางานต่างแผนกกัน ให้มีการ

แลกเปลี,ยนความคิดเห็น และ 2) การสร้างความสมดุลของพื Zนที,  ระหว่างพื Zนที,สําหรับการ

ติดตอ่สื,อสาร (Communication) และพื Zนที,ที,ต้องใช้สมาธิในการทํางาน (Concentration)  

 

4) สนบัสนนุการเปลีnยนแปลงเชิงวฒันธรรม (Support culture change) 

การเปลี,ยนแปลงวฒันธรรมองค์กรเป็นหนึ,งในงานเชิงบริหารที,ยากที,สดุ การออกแบบสํานกังาน

นบัเป็นเครื,องมือที,ทรงพลงัในกระบวนการเปลี,ยนแปลงนี Z สภาพแวดล้อมในการทํางานมีอิทธิพล

ต่อการเปลี,ยนแปลงวฒันธรรมองค์กร โดยช่วยสนบัสนุนหรือลดพฤติกรรมบางอย่างในออฟฟิศ 

(O'Mara, 1999) ยกตวัอยา่งเช่น การจดัให้พื Zนที,ดื,มกาแฟ มีบนัไดโปร่งเชื,อมระหวา่งชั Zน และมีพื Zนที,

พักผ่อน ช่วยส่งเสริมปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน อีกวิธีในการลดลําดับชั Zน (Hierarchy) ใน

สํานักงานคือการลดรูปแบบพื Zนที,ตารางเมตรต่อคน (Space standards) ไม่ให้มีหลากหลาย

รูปแบบมากเกินไป และการให้พนักงานระดับผู้ จัดการได้นั,งทํางานในพื Zนที,แบบ Open plan   

คําถามสําคัญที,จะต้องคํานึงถึง คือ พฤติกรรมใดที,องค์กรต้องการส่งเสริม หรือทําการ

เปลี,ยนแปลง? การปรับเปลี,ยนแนวทางการออกแบบสํานักงานมีความสอดคล้องกับการ

เปลี,ยนแปลงพฤติกรรมที,องค์กรมุ่งหวังให้เกิดหรือไม่? อย่างไรก็ตาม การเปลี,ยนแปลงทาง

กายภาพของพื Zนที, ที,สนบัสนนุให้เกิดการเปลี,ยนแปลงเชิงวฒันธรรม จะต้องดําเนินการควบคูก่นัไป

กบัการปรับเปลี,ยนรูปแบบการบริหาร และกระบวนการในการทํางานขององค์กร  (Van Marrewijk, 

2009; Van Meel et al., 2010) 

 

5) การประเมินผลเกีnยวกบัสถานทีnทํางาน (Workplace assessment) 

Franklin Becker ศาสตราจารย์ด้านการบริหารทรัพยากรอาคาร (Facility Management) จาก

มหาวิทยาลยัคอร์เนล สหรัฐอเมริกา ได้กล่าวถึงปัญหาของการประเมินผลความสําเร็จในการ

ทํางาน (Performance measurement) วา่เกิดจากการขาดเปา้หมายที,ชดัเจน และขาดการระบผุู้ ที,

เกี,ยวข้องกบัการประเมิน คําถามหลกั 3 ข้อ ใช้สําหรับการทดสอบสมมติฐานในการบริหารจดัการ 

ในสว่นที,เกี,ยวข้องกบัการประเมินผลสถานที,ทํางาน (Becker, 2004) 

1. ความสําเร็จขององค์กรในสว่นที,เกี,ยวข้องกบังานวางแผนและการออกแบบสํานกังานคืออะไร? 

2. วิธีไหนที,เหมาะสมที,สุดในการประเมินผลการเปลี,ยนแปลงในสถานที,ทํางาน (Workspace 

intervention)? 

3. ใครที,มีสว่นเกี,ยงข้องกบัการประเมินผลในการดําเนินงาน? 
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ศาสตราจารย์ Franklin Becker (2004) ยงัได้กล่าวว่า การประเมินผลในสถานที,ทํางานมีความ

เกี,ยวข้องและมมุมองที,ความแตกตา่งกนัดงันี Z 

1. ผลสําเร็จของอาคารสถานที, (Facility performance) – คํานึงถึงค่าใช้จ่าย (Costs) ความ

รวดเร็ว (Speed) และการใช้งาน (Utilisation) เป็นดชันีชี Zวดัผลสําเร็จ 

2. ผลสําเร็จของบุคลากร (Human performance) - รูปแบบพฤติกรรมการทํางาน ทศันคติ ที,มี

ตอ่เปา้หมายโดยรวมขององค์กร เช่น ความรวดเร็วในการสง่มอบงาน และคณุภาพงานบริการ 

3. ผลสําเร็จขององค์กร (Corporate performance) - ผลสําเร็จที,วดัได้ เช่น ภาพลกัษณ์องค์กร 

จํานวนลกูค้าที,เข้ามาเยี,ยมชม ซึ,งช่วยสง่เสริมแบรนด์ และสง่เสริมความสมัพนัธ์กบัลกูค้า 

 

การศกึษาโดยคณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีเดลฟท์ ประเทศเนเธอร์แลนด์ ได้

แสดงให้เห็นถึง สิ,งที,องค์กรต้องสูญเสีย (Costs) เมื,อใช้แนวคิดการออกแบบสถานที,ทํางานใน

รูปแบบใหม่ (Innovative workplace design) เช่น การลงทุน และความเสี,ยงที,เกิดขึ Zน ในส่วนที,

องค์กรจะได้ประโยชน์ (Benefits) จะรวมถงึความพงึพอใจพนกังานที,เพิ,มขึ Zน และการลดคา่ใช้จ่าย

ในระยะยาว (Van der Voordt, 2003; Riratanaphong, 2009) การระบุปัจจัยด้าน Costs และ 

Benefits ในการเปลี,ยนแปลงรูปแบบที,ทํางานนี Z มีความสําคญัตอ่การบริหารจดัการสถานที,ทํางาน  

Center for People and Buildings (Delft, The Netherlands) คื อ ห น่ ว ย ง า น วิ จัย ที,

ดําเนินการศึกษาผลกระทบจากการปรับรูปแบบสถานที,ทํางาน โดยการประเมินทั Zงก่อนการ

เปลี,ยนแปลงและภายหลงัจากที,ได้มีการปรับเปลี,ยนรูปแบบสถานที,ทํางานแล้ว การประเมินโดยใช้

หลักการ Pre-Evaluation และ Post-Occupancy Evaluation นี Z ทําให้องค์กรทราบถึงสิ,งที,ควร

ปรับปรุงแก้ไข และพฒันา เพื,อให้การใช้งานสถานที,ทํางานส่งเสริมความพึงพอใจของพนกังาน 

(Employee satisfaction) และสอดคล้องกบัเปา้หมายขององค์กร (Organisation’s goals) 

 

6) กระบวนการในการเปลีnยนแปลง  (Implementation process) 

ความสําเร็จในการประยกุต์รูปแบบการทํางานสมยัใหม่ จะขึ Zนอยู่กบัการวางแผน และวิธีในการ

ดําเ นินการ (Implementation) (Becker et al., 1994) องค์กรที,มุ่ ง เ น้นกระบวนการในการ

ดําเนินงาน (Process-orientation approach) มีโอกาสที,จะประสบความสําเร็จมากกว่าองค์กรที,

เห็นความสําคญัเฉพาะวิธีการลดค่าใช้จ่าย (Cost-driven) หรือเน้นวิธีการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า 

(Solution-oriented organisation) องค์กรที,เน้นกระบวนการในการเปลี,ยนแปลงจะให้ความสําคญั

กับวิธีการทํางานรูปแบบใหม่ ซึ,งสัมพันธ์กับความมีประสิทธิภาพของสถานที,ทํางานในบริบท

แวดล้อมที,เปลี,ยนแปลง (Dynamic) มากกว่าการคํานึงแต่เพียงการลดภาระค่าใช้จ่ายในการ

ดําเนินงานแตเ่พียงอยา่งเดียว 
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กลุ่มของผู้ เกี,ยวข้องในองค์กร (Stakeholders) ให้ความสําคัญกับสภาพแวดล้อมกายภาพใน

รูปแบบที,แตกต่างกันออกไป พนักงานที,มีหน้าที, ความรับผิดชอบต่างกันจะตอบรับกับการ

เปลี,ยนแปลงสถานที,ทํางานในลักษณะที,แตกต่างกันตามไปด้วย (Vischer, 2012) การจัดให้มี

กระบวนการในการเปลี,ยนแปลงสถานที,ทํางานที,มีระบบ จะช่วยลดการตอ่ต้านและผลทางด้านลบ

จากการเปลี,ยนแปลง ยกตวัอย่างเช่น การเตรียมข้อมลู และการให้พนกังานได้มีส่วนร่วมในการ

เปลี,ยนแปลง การสํารวจและวิเคราะห์ความต้องการของพนกังานและองค์กร เป็นต้น ความชดัเจน

ในเป้าหมายในการเปลี,ยนแปลงสถานที,ทํางาน จะทําให้ผู้ ที,มีส่วนเกี,ยวข้องมีความคาดหวังที,

ตรงกัน ในผลที,ได้รับจากการเปลี,ยนแปลงรูปแบบออฟฟิศดงักล่าว (Van Meel et al., 2010) ผล

ตอบรับจากพนักงาน เช่น ข้อมูลจากการสํารวจความพึงพอใจสามารถใช้ในกระบวนการ

เปลี,ยนแปลง และปรับปรุงคณุภาพของอาคารสถานที,ได้ 

 

ผลกระทบจากปัจจยัต่าง ๆ ทั Zงการลดภาระค่าใช้จ่าย การเปลี,ยนแปลงรูปแบบการทํางาน หรือการพฒันา
ทางเทคโนโลยี ล้วนสง่ผลตอ่การปรับสภาพแวดล้อมในการทํางาน นอกจากนี Z แนวทางในการออกแบบและ
บริหารจดัการสถานที,ทํางาน เช่น การสะท้อนภาพลกัษณ์องค์กรผ่านการออกแบบ การกระตุ้นให้พนกังาน
เกิดความคิดสร้างสรรค์ การปรับสภาพการทํางานให้สนบัสนนุการเปลี,ยนแปลงวฒันธรรมองค์กร และการ
ใช้ทรัพยากรโดยคํานึงถึงการลดผลกระทบต่อสิ,งแวดล้อม ยงัมีส่วนสําคญัต่อการตดัสินใจในการปรับปรุง 
และพฒันาสถานที,ทํางาน สิ,งที,จําเป็นต้องเข้าใจตอ่มา คือการปรับสถานที,ทํางานให้สะท้อนกบัรูปแบบการ
ทํางานของพนกังาน ที,สมัพนัธ์กบัการใช้สถานที,ทํางานในรูปแบบตา่ง ๆ  
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บทที$ 5 การแบ่งประเภทสถานที$ทาํงาน       . 
พฒันาการของออฟฟิศมีรากฐานมาจากประเทศสหรัฐอเมริกา และประเทศแถบยโุรปเหนือ ที,ซึ,งแนวคิดใน

การออกแบบออฟฟิศมีความแตกต่างกนัอย่างชดัเจน หลกัการในพฒันาออฟฟิศทั Zงสองรูปแบบส่งผลกระ

ทบต่อผู้ ใช้งานในสํานักงาน คุณภาพชีวิต และส่งผลมาถึงการพัฒนาแนวคิดการออกแบบออฟฟิศใน

ปัจจุบัน การแบ่งประเภทของสถานที,ทํางานตามเกณฑ์ต่าง ๆ มีความสําคัญต่อความเข้าใจในมิติที,

นอกเหนือจากสภาพแวดล้อมกายภาพ และยงัช่วยให้องค์กรวางแผนสําหรับการการบริหารจดัการสถานที,

ทํางานที,เหมาะสมได้  เนื Zอหาในการบทนี Zนําเสนอ พัฒนาการของการออกแบบออฟฟิศ มุมมองและ

ผลกระทบที,มีตอ่ผู้ มีสว่นเกี,ยวข้องในองค์กร และสร้างความเข้าใจในการจดัแบง่ประเภทของสํานกังาน โดย

เกณฑ์ต่าง ๆ ซึ,งส่งผลต่อการบริหารจัดการสถานที,ทํางาน และรูปแบบของสถานที,ทํางานในมุมมองที,

หลากหลาย 

ความเปลี,ยนแปลงในองค์กรเป็นสิ,งที,ไม่สามารถหลีกเลี,ยงได้ ในปัจจบุนัพนกังานได้มีสว่นสมัพนัธ์

กบัองค์กรในรูปแบบใหม ่ความเปลี,ยนแปลงในบริบทองค์กรและสภาพแวดล้อมทําให้เกิดการปรับตวั ทั Zงใน

กระบวนการและสภาพแวดล้อมในการทํางาน ในการบริหารจดัการสถานที,ทํางานจําเป็นที,จะต้องเข้าใจใน 

แนวทางการออกแบบสถานที,ทํางานที,สง่ผลตอ่ผู้ ใช้งานในมิติตา่ง ๆ การพฒันาการของออฟฟิศที,มีแนวคิด

แตกตา่งกนัมีรากฐานมาจากประเทศสหรัฐอเมริกา และประเทศแถบยโุรปเหนือ 

 

5.1 พัฒนาการของออฟฟิศ 

อาคารสํานกังานในแถบอเมริกาเหนือ (The North American Office Building) 

การออกแบบออฟฟิศในสหรัฐอเมริการในช่วงแรก เป็นการออกแบบที,แสดงถึงเทคโนโลยีในการก่อสร้างที,

ทันสมัย ซึ,งเป็นช่วงต่อเนื,องจากการปฏิวัติอุตสาหกรรม การผลิตเหล็กและกระจก ทําให้เกิดการสร้าง

อาคารสูง ผลที,ตามมาคืออาคารหลายแห่งในเมืองใหญ่ ๆ เช่น นิวยอร์ค หรือ ชิคาโก มีตึกสูงมากมาย 

อาคารสูงเหล่านี Zจําเป็นต้องได้รับการติดตั Zงงานวิศวกรรมระบบประกอบอาคาร เช่น ระบบปรับอากาศ 

ระบบลิฟต์ เป็นต้น ซึ,งในสมยันั Zน งานระบบเหล่านี Zเริ,มที,จะมีการใช้งานได้แล้ว  ผลกระทบต่อการใช้งาน

อาคารจึงมีการแบ่งแยกระหว่างสภาพแวดล้อมภายนอกและภายในที,ชัดเจน และเป็นข้อจํากัดในการ

เข้าถงึแสงและการระบายอากาศธรรมชาติของผู้ใช้อาคาร 

แนวความคิดในการออกแบบออฟฟิศในแถบอเมริกาเหนือ มีลกัษณะที,เน้นความเรียบง่ายของผงั

พื Zนอาคาร เช่น มีลกัษณะเป็นสี,เหลี,ยมจตัรัุส สามารถก่อสร้างได้สงู การจดัพื Zนที,ในออฟฟิศเน้นให้มีความจุ

ของพนกังานจํานวนมาก สง่ผลให้มีความหนาแน่นในพื Zนที,มาก การจดัผงัของสํานกังานมีระเบียบแบบแผน 

มีรูปแบบพื Zนที,ตารางเมตรตอ่คน (Space standards) ไม่มาก และมีการใช้งานพื Zนที,ไม่ซบัซ้อน การจดัผงัที,

นั,งในพื Zนที,เปิดโล่ง (Open plan) มีการใช้พาร์ทิชั,นกั Zนในการจัดแบ่งพื Zนที,ระหว่างพนักงาน การจัดพื Zนที,

รูปแบบนี Zเน้นที,การประหยดัค่าใช้จ่ายเป็นหลกั ภาพที, 5.1 แสดงถึงอาคาร Seagram Building ที,ออกแบบ

โดย Mies van der Rohe ซึ,งมีแนวคิดการออกแบบตามรูปแบบอาคารสํานกังานในแถบอเมริกาเหนือ 
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ภาพที, 5.1 อาคาร Seagram Building ใน New York (Duffy, 1997) 

 

อาคารสํานกังานในแถบประเทศยโุรปเหนือ (The Northern European Office Building) 

การออกแบบออฟฟิศในกลุ่มประเทศยุโรปเหนือ มีความแตกต่างจากในแถบอเมริกาเหนือ อาคาร

สํานกังานมีความสงูไม่มาก ซึ,งได้ถกูออกแบบให้ผงัอาคารมีความสลบัซบัซ้อน และไม่จําเป็นที,จะต้องเป็น

สี,เหลี,ยมจัตุรัส แต่ Layout ของอาคารได้ถูกออกแบบให้มีความแคบ ยาวตามแนวพื Zนที,ดิน ทั Zงนี Zเพื,อ

ประโยชน์ในการรับแสงธรรมชาติ และการระบายอากาศธรรมชาติ ไมไ่ด้มีการแบง่แยกระหวา่งพื Zนที,ภายใน

และภายนอก การจดัโต๊ะของพนกังานให้ติดหน้าตา่งเพื,อพนกังานสามารถเปิดหน้าตา่งเพื,อรับลมธรรมชาติ

ได้ การจัดพื Zนที,แบบเฉพาะบุคคล (Cellular plan) เน้นที,สุขอนามยัและความพึงพอใจของพนักงานเป็น

หลกั การจดัให้มีพื Zนที,ส่วนสนบัสนุน เช่น ทางเดิน และส่วนบริการต่าง ๆ หรือห้องประชุมจะถูกจดัไว้ใน

บริเวณกลางอาคาร เพื,อความสะดวกสบายของพนกังาน และเพื,อให้พื Zนที,ของพนกังานได้รับแสงธรรมชาติ

มากที,สดุ ภาพที, 5.2 อาคาร ING Commercial building กรุงอมัสเตอร์ดมั ประเทศเนเธอร์แลนด์ แสดงให้

เห็นถึงการจดัวางอาคารที,มีความสลบัซบัซ้อนของผงัพื Zน เพื,อการรับแสงธรรมชาติ และการระบายอากาศ

ธรรมชาติ ภาพที, 5.3  อาคาร Centraal Beheer ในเมือง Apeldoorn ประเทศเนเธอร์แลนด์แสดงให้เห็นถึง

การออกแบบพื Zนที,ทํางาน ที,เน้นปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังาน 
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ภาพที, 5.2 อาคาร ING Commercial building ในเมือง Amsterdam (Duffy, 1997) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที, 5.3 อาคาร Centraal Beheer ในเมือง Apeldoorn (Duffy, 1997) 

 

5.2 การเปลีrยนแปลงรูปแบบการทาํงาน (The Turning Point) 

สถานที,ทํางานในอดีต ให้ความสําคญักบัการทํางานที,ต้องควบคมุจากหวัหน้างาน และได้รับอิทธิพลมา

จากการบริหารจัดการที,เรียกว่า Scientific Management ที,คิดค้นโดย Frederick Taylor แนวคิดนี Zให้

ความสําคัญกับความเป็นเหตุเป็นผลในการทํางาน และเปรียบเทียบพนักงานเสมือนเป็นกลไกหนึ,งใน

กระบวนการผลิตสินค้าหรือบริการ พนกังานจะถกูจํากดัให้นั,งทํางานอยู่ในพื Zนที,ที,มีการควบคมุดแูลอย่าง

ใกล้ชิดจากหัวหน้างาน แนวคิดนี Zเปรียบเทียบได้กับ Fordist Industrial System ที,ได้รับอิทธิพลมาจาก

กระบวนการในการผลิตรถยนต์ของ Henry Ford ซึ,งให้ความสําคญักบัพนกังานที,ทําหน้าที,เดิมซํ Zา ๆ ตลอด

กระบวนการทํางาน แนวคิดดงักล่าวส่งผลต่อแนวทางในการออกแบบออฟฟิศในช่วงต่อมา ซึ,งสามารถ

อธิบายได้ดงันี Z 
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• การทํางานรูปแบบเดิมซํ Zากนัตลอดวนั  

• เวลาทํางานจากเก้าโมงเช้าถงึห้าโมงเย็น 

• เป็นการทํางานคนเดียว ขาดการปฏิสมัพนัธ์กบัเพื,อนร่วมงาน 

• การจดัพื Zนที,ทํางานแบบเรียบงา่ย 

• มีลําดบัชั Zน (Hierarchical) ในพื Zนที,สํานกังาน 

• ทกุคนทีโต๊ะทํางาน และนั,งทํางานตลอดทั Zงวนั 

• มีการใช้ IT จํากดัที,โต๊ะของพนกังาน  

 

สถานที,ทํางานในปัจจุบนัมีลกัษณะที,แตกต่างอย่างมากจากสํานกังานในอดีต และส่วนใหญ่มีรูปแบบที,

คล้ายคลงึกนัดงันี Z 

• มีการใช้ IT ในกระบวนการทํางาน (Work process) 

• โครงสร้างองค์กรแบนราบ (Flat structure) ลดลําดบัชั Zนในสํานกังาน (Hierarchy) 

• มีการประสานงานเพื,อให้เกิดนวตักรรม (Innovation) และความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 

• องค์กรมีขนาดเล็กลง พนักงานประจําจะถูกแทนที,ด้วย พนักงานที,ทํางานตามสัญญาจ้าง 

(Contracted out workers) 

• การทํางานเปลี,ยนจาก เก้าโมงเช้าถงึห้าโมงเย็น เป็นการเข้าถงึพื Zนที,ทํางานได้อยา่งอิสระ 

• การจดัพื Zนที,มีความหลากหลายขึ Zนอยูก่บักิจกรรมการทํางาน 

หมายเหต:ุ สามารถอา่นเพิ,มเติมในบทที, ¯ ปัจจยัที,ทําให้เกิดการเปลี,ยนแปลงสถานที,ทํางาน  

 

ในการศกึษาเกี,ยวกบัการออกแบบและการบริหารจดัการสถานที,ทํางานพบว่า มีหลายคําที,ใช้อธิบายการ

เปลี,ยนแปลงสถานที,ทํางาน เช่น การเปลี,ยนรูปแบบ (Workplace redesign)  การเปลี,ยนวิธีทํางาน (Re-

engineering) การฟืZนฟู (Revitalisation) การปรับปรุง (Renovation) และนวัตกรรม (Innovation) ใน

สถานที,ทํางาน  การเลือกแนวทางในการเปลี,ยนแปลงสถานที,ทํางานขึ Zนอยูก่บัปัจจยัตา่ง ๆ ในบริบทองค์กร 

(Organisational context) และสมัพนัธ์กบัการแบง่ประเภทของออฟฟิศตามเกณฑ์ตา่ง ๆ   

 

5.3 การแบ่งประเภทสถานทีrทาํงาน (Workplace typology) 

Francis Duffy ผู้ ที,มีบทบาทสําคญัในการพฒันาแนวทางการออกแบบสถานที,ทํางาน ได้จดัแบ่งประเภท

สถานที,ทํางานออกตามเกณฑ์ ปฏิสมัพนัธ์ (Interaction) ซึ,งหมายถึงการสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล

ในกลุ่ม และความมีอิสระในการตดัสินใจ (Autonomy) (Duffy, 1997) ที,ให้ความหมายในบริบทของการ

ทํางาน โดยที,พนกังานสามารถตดัสนิในการทํางานโดยตนเอง ไมจํ่าเป็นต้องพึ,งพาคําสั,งของหวัหน้างาน ใน

เชิงการบริหารจัดาการ คําว่า Autonomy นี Zมีความหมายใกล้เคียงกับคําว่า Empowerment ซึ,งเป็นการ
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กระจายอํานาจ และความรับผิดชอบในการตดัสินใจและดําเนินการให้แก่บคุคลากร (ETDA, 2020)  ภาพ

ที, 5.4 แสดงการจดัแบง่ประเภทสถานที,ทํางานตามเกณฑ์ ปฏิสมัพนัธ์และการตดัสนิใจ 

 

 
ภาพที, 5.4 การแบง่ประเภทสถานที,ทํางานตามเกณฑ์ Interaction และ Autonomy (Duffy, 1997) 

 

การแบ่งประเภทออฟฟิศตามเกณฑ์ Interaction และ Autonomy  สามารถแบ่งสถานที,ทํางานออกเป็น 4 

กลุม่ดงันี Z 

• การทํางานแบบกลุม่ (Group processes) 

• การทํางานที,ใช้สมาธิ (Concentrated study) 

• การทํางานเฉพาะบคุคล (Individual processes) 

• การทํางานที,ต้องการแลกเปลี,ยนความรู้ (Transactional knowledge) 

การแบ่งประเภทสถานที,ทํางานตามเกณฑ์นี Z สามารถอธิบายความหลากหลายขององค์กร 

(Organisational types) รูปแบบการทํางาน (Pattern of work) รูปแบบการใช้พื Zนที,  (Occupancy of 

space) การจดัผงัพื Zนที, (Type of layout) และ การใช้ไอที (Use of IT)  อย่างไรก็ตามไม่มีองค์กรใดที,มีการ

ทํางานในรูปแบบเดียว แตจ่ะเป็นการผสนผสานกนัระหวา่ง การทํางานแบบกลุม่ การทํางานที,ใช้สมาธิ การ

ทํางานที,ต้องการแลกเปลี,ยนความรู้ (Duffy, 1997) การทํางานทั Zง 4 รูปแบบ สามารถอธิบายได้ใน

รายละเอียดดงันี Z 

 

1) การทํางานเฉพาะบคุคล (Individual processes) 

เป็นการทํางานคนเดียว โดยที,มีรูปแบบการทํางานซํ Zา ๆ กนัตลอดวนั ไมค่อ่ยมีปฏิสมัพนัธ์กบัเพื,อน

ร่วมงาน และไม่มีอิสระในการตดัสินใจงานได้เอง จําเป็นต้องฟังคําสั,งจากผู้บงัคบับญัชา (Low 
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interaction - Low autonomy) จะมีการติดตอ่กบัเพื,อนร่วมงานได้ในบางเวลา ตวัอยา่งองค์กร เช่น 

ธนาคาร คอลเซน็เตอร์ ดาต้าเซน็เตอร์ เป็นต้น 

a. รูปแบบการทํางาน (Pattern of work) - งานจะถูกแบ่งออกเป็นส่วนย่อย พนกังานจะถูก

กําหนดวิธีการทํางานอยา่งเคร่งครัด และจะไมมี่โอกาสตดัสนิใจในงานได้เอง 

b. รูปแบบการใช้พื Zนที, (Occupancy of space) - การทํางานแบบเข้างาน 9 โมงเช้า เลิกงาน 

5 โมงเย็น และมีแนวโน้มปรับไปสูก่ารทํางานแบบกะ (Shift work) ตารางการทํางานแบบ

ซํ Zา ๆ โดยไม่มีปฏิสัมพันธ์กับเพื,อนร่วมงาน การใช้พื Zนที,แบบเต็มเวลา (Full-time 

occupancy) 

c. รูปแบบการจดัผงัพื Zนที, (Type of layout) - เป็นลกัษณะผงัพื Zนที,แบบเปิด โดยจบักลุ่มโต๊ะ

ทํางาน (เช่น กลุ่มละ 4 หรือ 6 ตวั) มีการใช้ฉากกั Zน (Partition) จํานวนน้อย แต่จะเน้นที,

การจดัให้มีตู้ เก็บเอกสาร (Filing) มีรูปแบบพื Zนที,ตารางเมตรตอ่คน (Space standards) ที,

ไมซ่บัซ้อน 

d. การใช้ไอที (Use of IT) - มีการจดัเตรียมคอมพิวเตอร์ และระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ ไว้

สําหรับการใช้งานของพนกังานในแตล่ะแผนก 

 

2) การทํางานทีnใชส้มาธิ (Concentrated study) 

เป็นการทํางานสําหรับการทํางานคนเดียวที,ใช้สมาธิสงู ไม่ค่อยมีปฏิสมัพนัธ์กบัเพื,อนร่วมงาน แต่

จะมีอิสระในการตัดสินใจในการทํางานได้เอง (Low interaction - High autonomy) สถานที,

ทํางานจะเป็นรูปแบบปิด ให้ความเป็นส่วนตัวสูง (Privacy) ตัวอย่างองค์กร เช่น ออฟฟิศของ

สํานักงานทนายความ สํานักงานบัญชี ที, ทํางานของที,ปรึกษา และออฟฟิศส่วนตัวของ

ผู้ประกอบการ 

a. รูปแบบการ ทํางาน (Pattern of work) - เ ป็นการ ทํางานโดยผู้ ที, มีทักษะเฉพาะ 

(Knowledge workers) สามารถทํางานคนเดียวอยา่งอิสระ 

b. รูปแบบการใช้พื Zนที, (Occupancy of space) - มีความหลากหลายในการใช้พื Zนที, และ

จํานวนวนัทํางาน ซึ,งขึ Zนอยูก่บัความต้องการของผู้ ทํางานแตล่ะคน 

c. รูปแบบการจัดผงัพื Zนที, (Type of layout) - มีลกัษณะเป็นห้องส่วนตวั หรือเป็นพื Zนที,เปิด

โดยมีฉากกั Zนระหวา่งบคุคล เพื,อการทํางานแบบมีสมาธิ 

d. การใช้ไอที (Use of IT) - มีความหลากหลายในการใช้คอมพิวเตอร์ และมีจําวนการใช้ 

Laptops เพิ,มมากขึ Zน 

 

3) การทํางานแบบกลุ่ม (Group processes) 

เป็นการทํางานเป็นกลุม่ที,ต้องติดต่อประสานงานกบัเพื,อนร่วมงาน แต่ผู้ ทํางานไม่มีอํานาจในการ

ตดัสินใจในงานได้เอง ยงัต้องได้รับคําสั,งจากหวัหน้างาน (Hight interaction - Low autonomy) 
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ตัวอย่างองค์กร ได้แก่ บริษัทออกแบบ บริษัทประกันภัย และองค์กรสื,อ เช่น สถานีวิทยุหรือ

สถานีโทรทศัน์ 

a. รูปแบบการทํางาน (Pattern of work) - การทํางานโครงการหรืองานกลุม่ ที,จําเป็นต้องใช้

ทกัษะที,แตกตา่งกนัของสมาชิกในกลุม่ 

b. รูปแบบการใช้พื Zนที, (Occupancy of space) - มีรูปแบบการทํางานแบบเข้างาน 9 โมงเช้า 

เลิกงาน 5 โมงเย็น มีความหลากหลายของกิจกรรมย่อยในแต่ละกลุ่ม มีลกัษณะการใช้

พื Zนที,ร่วมกนัมากยิ,งขึ Zน 

c. รูปแบบการจดัผงัพื Zนที, (Type of layout) - มีการจดัพื Zนที,กลุ่มหรือห้องสําหรับการทํางาน

เป็นทีม การเตรียมตู้ เก็บเอกสาร และการจดัพื Zนที,ที,รองรับกรทํางานเป็นทีมที,หลากหลาย

มากขึ Zน 

d. การใช้ไอที (Use of IT) - มีการจดัเครื,องคอมพิวเตอร์และอปุกรณ์การทํางานที,ใช้ร่วมกนั 

 

4) การทํางานทีnตอ้งการแลกเปลีnยนความรู้ (Transactional knowledge) 

เป็นการทํางานที,หลากหลายสามารถปรับตามความต้องการ เพื,อการแลกเปลี,ยนความรู้ระหว่าง

เพื,อนร่วมงาน แตก็่ยงัสามารถตดัสนิใจในงานได้ด้วยตนเอง (High interaction - High autonomy) 

ตวัอย่างองค์กร เช่น บริษัทสื,อโฆษณา บริษัทเกี,ยวกบัไอที ผู้พฒันาซอฟท์แวร์ และบริษัทออกแบบ

แฟชั,น เป็นต้น 

a. รูปแบบการทํางาน (Pattern of work) - งานที,ต้องการคณุภาพของงานสงู โดยผู้ ทํางานที,

มีทักษะเฉพาะ ที,มีความต้องการทั Zงการทํางานร่วมกับผู้ อื,น และการทํางานคนเดียว 

กระบวนการทํางานจะมีการปรับเปลี,ยนอยูต่ลอดเวลา 

b. รูปแบบการใช้พื Zนที,  (Occupancy of space) - การใช้พื Zนที, มีความซับซ้อนมากขึ Zน

สอดคล้องกับความต้องการเฉพาะบุคคล และมีความต้องการในการใช้พื Zนที,เป็นระยะ

เวลานานมากขึ Zน 

c. รูปแบบการจัดผังพื Zนที, (Type of layout) - การจัดพื Zนที,และอุปกรณ์สนับสนุนที,มีความ

หลากหลาย ขึ Zนอยูก่บักิจกรรมในการทํางานของแตล่ะบคุคล 

d. การใช้ไอที (Use of IT) - มีการจดัเตรียมเครื,องคอมพิวเตอร์ ระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ 

และการใช้ Laptop อยา่งแพร่หลาย 

 

แนวทางในการบูรณาการสถานที, ทํางาน (Integrated workplace) เป็นการรวมกันของกลุ่มคนใน

หลากหลายสาขา เพื,อพัฒนาแนวทางในการบริหารจัดการพื Zนที,สํานักงาน การวางแผนองค์กรร่วมกับ

แผนพฒันาอาคารสถานที, แนวทางนี Zตอบความต้องการในการใช้พื Zนที,ของพนกังาน และผู้ ใช้อาคารในแต่

ละกลุ่ม เพื,อความสําเร็จตามเป้าหมายของงาน (GSA, 1999) นอกเหนือจากแนวทางในการบูรณาการ



 37 

สถานที,ทํางานแล้ว ยังมีผู้ เสนอแนวทางในการบูรณาการแผนการใช้พื Zนที,  (Integrated Workplace 

Strategy) ดงันี Z  

1) ความเข้าใจในธรรมชาติของการทํางาน (The nature of physical settings) - เกี,ยวข้องกบัสถานที,

ทํางาน และกระบวนการในการทํางาน 

2) การใ ช้ เทคโนโล ยี  (Information technologies) - การ ใ ช้ เทคโนโล ยี เ พื, อ เ พิ, มสมรรถนะ 

(Performance) ในการทํางาน เช่น วิธีการในการสื,อสาร รวบรวมข้อมลู ความคิดเห็น การเข้าถึง

ข้อมลู กระบวรการในการวิเคราะห์ข้อมลูเป็นต้น 

3) ความเข้าใจในธรรมชาติของรูปแบบและกระบวนการทํางาน (Work patterns and processes) - 

เข้าใจช่วงเวลาและวิธีการทํางานเพื,อบรรลเุปา้หมายทางธรุกิจ 

4) ความเข้าใจในวฒันธรรมองค์กร (Organisational culture) - เกี,ยวกบัคณุค่าขององค์กร (Values) 

ทั Zงที,เป็นรูปแบบทางการและที,เป็นการรับรู้ของคนในองค์กร ความคาดหวังของคนในองค์กร 

นโยบาย และพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร ที,สง่ผลตอ่ปัจจยัอื,น ๆ ในองค์กร 

 

นอกจากนี Z การจดัประเภทของออฟฟิศยงัสามารถแบง่ได้ตามเกณฑ์ที,เสนอโดย คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีเดลฟท์ ซึ,งได้แบ่งเกณฑ์ในการจดัออฟฟิศเป็น 3 เกณฑ์ประกอบด้วย 1. สถานที,

ทํางาน (Place) 2. พื Zนที,ทํางาน (Space) และ 3. การใช้งาน (Use) (Vos et al., 1999) ภาพที, 5.5 แสดง

การจดัประเภทของออฟฟิศตามเกณฑ์ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีเดลฟท์  

1) สถานที,ทํางาน (Place) - หมายถึง การทํางานในออฟฟิศทั Zงจากที,เป็นสํานักงานขององค์กรเอง 

หรือจากสํานักงานสาขาในสถานที,ต่าง ๆ เช่น สํานักงานขององค์กรในภูมิภาค การทํางานใน

สํานกังานย่านใจกลางธุรกิจซึ,งเป็นพื Zนที,เช่า การทํางานในออฟฟิศของลกูค้า การทํางานที,บ้าน 

เป็นต้น การทํางานในเกณฑ์นี Zจดัแบง่ตามสถานที, หรือตวัอาคารเป็นหลกั 

2) พื Zนที,ทํางาน (Space) - หมายถึง รูปแบบการทํางานภายในออฟฟิศ ตามการจดัผงัสํานกังาน เช่น 

การทํางานในห้องสว่นตวั ในห้องสําหรับการทํางานเป็นทีม การทํางานในพื Zนที,เปิดโลง่ เป็นต้น 

3) การใช้งาน (Use) - หมายถึง รูปแบบการใช้งานภายในสํานักงาน เช่น การจัดเฟอร์นิเจอร์และ

อปุกรณ์การทํางานเฉพาะบคุคล การแบ่งการใช้งานกบักลุม่บคุคลภายในพื Zนที,ที,กําหนด หรือการ

แบง่แบบอิสระ ทกุคนสามารถใช้งานเฟอร์นิเจอร์และอปุกรณ์ในการทํางานได้อยา่งไมมี่ข้อจํากดั 
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ภาพที, 5.5  การแบง่ออฟฟิศตามเกณฑ์ Place Space Use (Vos et al., 1999) 

 

ภาพที, 5.6 แสดงการจัดแบ่งประเภทออฟฟิศโดยศาสตราจารย์ Bev Nutt (2000) แห่งมหาวิทยาลัย 

University College London ได้เสนอการแบ่งออฟฟิศตามเกณฑ์ พื Zนที, (Space) และเวลา (Time) ซึ,ง

สามารถแบง่การจดัรูปแบบการทํางาน (Work) และการสื,อสารในการทํางาน (Work communication) ตาม

เกณฑ์ Space และ Time ได้ดงันี Z 

• Same place - Same time หมายถึง การทํางานในเวลาและสถานที,เดียวกนั เปรียบได้กบัสถานที,

ทํางานที,จดัให้มีการทํางานที,ต้องพบปะกนั (face-to-face)  

• Same place - Different time หมายถงึ การทํางานในสถานที,เดียวกนั แตต่า่งเวลา เปรียบเทียบได้

กับ Touch down หรือ Drop-in office เช่น พนักงานสามารถเข้าออฟฟิศมาทํางานได้ในเวลาที,

ตนเองต้องการ 

• Different place - Same time หมายถึง การทํางานจากต่างสถานที, เปรียบเทียบได้กบัการใช้การ

ประชมุทางไกล (Video conferencing) 

• Different place - Different time หมายถึง การทํางานได้ในทุกที,  ทุกเวลาที,ต้องการ (Virtual 

office) 
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ภาพที, 5.6  การแบง่ออฟฟิศตามเกณฑ์ Space และ Time (Nutt, 2000) 

 

ศาสตราจารย์ Bev Nutt (2000) ได้กล่าวอีกว่า มีองค์ประกอบสําคญั 3 อย่าง ที,องค์กรจะต้องพิจารณา

เกี,ยวกบัการทํางานใน 4 รูปแบบข้างต้น  

1. ในการเลือกรูปแบบที,เหมาะสม องค์กรจะต้องคํานงึถงึรูปแบบการทํางานที,สนบัสนนุเปา้มหายทาง

ธรุกิจ พร้อมกบัการตอบสนองความต้องการของพนกังาน 

2. องค์กรจะต้องคํานงึโครงสร้างในการบริหาร นโยบายในการทํางาน และวฒันธรรมองค์กร 

3. องค์กรจะต้องคํานงึถึงความสมดลุระหวา่ง ความต้องการของผู้ ใช้งาน คณุภาพของอาคารสถานที, 

และงานบริการที,เกี,ยวข้อง 

 

นอกจากนี Z สถานที,ทํางานยงัมีความสมัพนัธ์เกี,ยวข้องตามมมุมองตา่ง ๆ เชน่ 

• สถานที,ทํางาน ที,เกี,ยวข้องกับการจัดการด้านอาคารสถานที, และสิ,งอํานวยความสะดวกในที,

ทํางาน 

• สถานที,ทํางาน ที,สมัพนัธ์กบักระบวนการทํางานและองค์กร 

• สถานที,ทํางานที,เป็นกลไกหนึ,งที,สนบัสนนุเปา้หมายในเชิงธรุกิจขององค์กร 

 

ปัญหาที,เกี,ยวข้องกบัสถานที,ทํางาน อาจจะเกิดจากการให้ความหมาย และความสําคญัของสถานที,ทํางาน

ที,แตกต่างกันออกไป เพราะฉะนั Zนการหาแนวทางในการแก้ปัญหาจึงควรคํานึงถึงภาพรวม ขององค์กร 
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ผลกระทบจากการปรับเปลี,ยนรูปแบบและวิธีการทํางาน ที,มีตอ่สภาพแวดล้อมในการทํางาน การออกแบบ

สถานที,ทํางานจึงไม่ควรคํานึงถึงแต่เพียง สถานที, ตวัอาคาร พื Zนที, หรืออปุกรณ์ แต่ควรพิจารณาถึงความ

เกี,ยวข้องในเชิงเป้าหมาย และบริบทแวดล้อมอื,น ๆ เช่น แนวทางการปรับปรุงสถานที,ทํางานจะต้อง

สอดคล้องกับประเภทขององค์กร วัตถุประสงค์ รูปแบบการบริหาร วิธีการทํางานของพนักงาน และ 

วฒันธรรมองค์กร และนอกจากนี Zจะต้องตอบความต้องการในการใช้พื Zนที,ของพนกังาน สนบัสนนุความพงึ

พอใจ โดยเน้นที,การออกแบบโดยให้พนกังานเป็นศนูย์กลาง (People centric) 

  

 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 41 

บทที$ 6 ความพงึพอใจพนักงาน         . 
จากบทที, 2 ความเปลี,ยนแปลงบริบทองค์กรและสภาพแวดล้อมที,ส่งผลต่อการเปลี,ยนแปลงในสถานที,

ทํางาน และได้กล่าวถึงปัจจยัหลกัที,ทําให้เกิดการเปลี,ยนสถานที,ทํางานในบทที, ¯ รวมถึงแนวโน้มในการ

ออกแบบและบริหารจดัการสถานที,ทํางาน จะเห็นได้ว่าในหลายส่วนส่งผลกระทบต่อพนกังาน เช่น ผลิต

ภาพ (Productivity) หรือความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) ในบทนี Zนําเสนอผลกระทบของการเปลี,ยนแปลง

สถานที,ทํางานที,มีตอ่ความพงึพอใจของพนกังาน  

การศึกษาเกี,ยวกบัสถานที,ทํางาน และผลกระทบที,มีต่อความสําเร็จขององค์กร (Organisational 

performance) สามารถวิเคราะห์ได้จากความสมัพนัธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการทํางานและธุรกิจหลกั

ขององค์กร (Core business) ในบทนี Zอธิบายเกี,ยวกบั ผลกระทบจากการเปลี,ยนแปลงสถานที,ทํางานที,มีตอ่ 

ความพึงพอใจของพนักงาน ผลตอบรับจากการเปลี,ยนแปลงในสถานที,ทํางานที,มีความสอดคล้องกับ

เป้าหมายทางด้านอสงัหาริมทรัพย์ (Real estate goals) และสนบัสนนุวตัถปุระสงค์ในเชิงธุรกิจ จะส่งผล

ตอ่ความสําเร็จขององค์กร 

 

6.1 ความพงึพอใจของพนักงาน (Employee satisfaction) 

ความพึงพอใจของพนกังาน นอกจากจะเป็นปัจจยัที,มีความสําคญัต่อความสําเร็จขององค์กรแล้ว ยงัเป็น

ดัชนีชี Zวัดที,สําคัญ (Key performance indicator) ในงานบริหารจัดการอาคารอีกด้วย (Fleming, 2005; 

Lee, 2006)  ทั Zงนี Zตั Zงอยู่บนพื Zนฐานว่า ความพึงพอใจของพนกังานที,สงูย่อมจะช่วยในเรื,องความเชื,อมั,นใน

องค์กร และการลดการลาออกของพนกังาน (Staff turnover) (Dole and Schroeder, 2001) การศกึษาใน

องค์ประกอบต่าง ๆ เกี,ยวกบัความพงึพอใจของพนกังานในสว่นที,สมัพนัธ์กบัสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

สามารถอธิบายได้ดงันี Z 

 

6.2 ความพึงพอใจของพนักงานทีrมีต่อสภาพแวดล้อมในการทาํงาน (Employee satisfaction with 

work environment) 

การเปลี,ยนแปลงสภาพแวดล้อมในการทํางาน ขององค์กรที,ใช้สํานกังานในการดําเนินการธุรกิจ (Office-

based organisations) จะขึ Zนอยู่กบั การบริหารความสมัพนัธ์ระหว่าง 2 องค์ประกอบ ได้แก่ คน (People) 

และกระบวนการทํางาน (Work process) (Van Ree, 2002) ซึ,งสามารถวัดผลได้ในเชิงประสิทธิภาพ 

(Efficiency) และประสทิธิผล (Effectiveness)  

อาคารสถานที,สามารถส่งผลในเชิงบวก กับเกณฑ์ที,ชี Zวดัผลสําเร็จขององค์กร เช่น ประสิทธิผล 

(Effectiveness) ประสิทธิภาพ (Efficiency) ผลิตภาพ (Productivity) ความยืดหยุ่น (Flexibility) และ

ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) โดยเฉพาะอย่างยิ,งการสนบัสนุนการทํางานของพนกังาน ซึ,งเป็นปัจจยั

สําคัญที,สุดในกระบวนการผลิตงานขององค์กร (Tapscott, 1982)  ความพึงพอใจของพนักงานที,มีต่อ

สภาพแวดล้อมในการทํางาน สง่ผลโดยตรงตอ่ความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction) และสง่ผลทางอ้อม
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ต่อความผกูพนัต่อองค์กรและแนวโน้มในการออกจากงาน  ความพึงพอใจพนกังานในสภาพแวดล้อมใน

การทํางาน หมายถึง การที,สภาพแวดล้อมในการทํางานตอบสนองตอ่ความต้องการของพนกังานแตล่ะคน 

(Van der Voordt, 2003) สภาพแวดล้อมในการทํางาน (Working environment) สามารถพิจารณาได้ใน

หลายมิติ ได้แก่  

1) ความเกี,ยวข้องกับตัวงานโดยตรง เช่น เนื Zอหาของงาน (Content) ความซับซ้อน (Complexity)  

ความรู้และทักษะเฉพาะ (Knowledge and skills) และความสามารถในการตัดสินใจในงาน 

(Degree of autonomy) 

2) สภาพแวดล้อมเชิงสงัคม (Social working environment) เช่น เพื,อนร่วมงาน รูปแบบการบริหาร 

เงื,อนไขของการจ้างงาน (เงินเดือน จํานวนวนัลาที,สามารถลาได้ ความก้าวหน้าในงาน) 

3) สภาพแวดล้อมกายภาพ (Physical working environment) เช่น สถานที,ทํางาน แสงสว่าง แสง

ธรรมชาต และการมองเห็นสิ,งแวดล้อมภายนอก และความเกี,ยวข้องกบัองค์ประกอบอื,น ๆ ภายใน

ที,ทํางาน 

 

6.3 ปัจจัยทีrส่งผลต่อความพงึพอใจของพนักงาน (Influential factors) 

การประเมินผลความพึงพอใจของพนักงานจะต้องคํานึงถึงปัจจยัที,สามารถส่งผลกระทบดงันี Z (Van der 

Voordt, 2004): 

• สภาพแวดล้อมกายภาพที,เหมาะสมกบักิจกรรมประจําวนัของพนกังาน 

• การใช้งาน (Functionality) และความสวยงาม (Appeal) ของสถานที,ทํางานในรูปแบบตา่ง ๆ 

• สภาพแวดล้อมที,กระตุ้นการสื,อสารระหวา่งพนกังาน (Communication) 

• ความสามารถในการทํางานที,มีสมาธิ (Concentration) 

• สภาพแวดล้อมในการทํางานที,ตอบสนองความต้องการในเชิงจิตวิทยา เช่น ความเป็นส่วนตัว 

(Privacy) ความเป็นเจ้าของพื Zนที, (Territoriality) อตัลกัษณ์ (Identity) บุคลิกภาพ (Personality) 

และการแสดงออกถงึสถานะในองค์กร (Status) 

• การเข้าถึงเพื,อนร่วมงาน ทั Zงทางกายภาพและระบบการสื,อสารอื,น ๆ เช่น การใช้โทรศัพท์ การ

สื,อสารในรูปแบบดิจิตอล 

• ความยืดหยุน่ หรือความสามารถในการปรับเปลี,ยน (Flexibility and adaptability) 

• สว่นบริการสนบัสนนุ เชน่ สว่นต้อนรับ งานบริการอาหาร งานบริการจดหมายและพสัด ุงานบริการ

ช่วยเหลือ (Helpdesk) 

• สภาพแวดล้อมภายใน (Indoor climate) ได้แก่ อุณหภูมิ แสงสว่าง เสียง มุมมอง และแสง

ธรรมชาติ 

• อปุกรณ์สนบัสนนุด้าน ICT (Information and Communication Technology) 

• เฟอร์นิเจอร์ 

• ระบบจดัเก็บเอกสาร (Filing) เช่น  วิธีการในการจดัเก็บ จํานวนพื Zนที,รองรับ การเข้าถงึพื Zนที,จดัเก็บ 
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ภาพที, 6.1 แสดงให้เห็นถึงความหลากหลายในปัจจัยที,ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจพนักงาน ได้แก่ 

สภาพแวดล้อมกายภาพ รูปแบบและเงื,อนไขในการจ้างงาน เนื Zอหาของงาน และความสมัพนัธ์ที,เกิดขึ Zน

ระหวา่งปัจจยัตา่ง ๆ เหลา่นี Z 

 

 

 
ภาพที, 6.1 ปัจจยัที,สง่ผลตอ่ความพงึพอใจของพนกังาน (Sundstrøm, 1986; Vollebregt, 1996; 

Clements-Croome, 2006; Van der Voordt, 2003) 

 

จากภาพที, 6.1 จะเห็นได้ว่า ความพึงพอใจของพนักงานได้รับผลกระทบจากปัจจัยต่าง ๆ ทั Zงที,เป็น 

สภาพแวดล้อมในการทํางานเชิงสงัคม (Social working environment) เช่น เพื,อนร่วมงาน รูปแบบการ

บริหารองค์กร เงื,อนไขการจ้างงาน และความก้าวหน้าในงาน และผลกระทบจากสภาพแวดล้อมในการ

ทํางานเชิงกายภาพ (Physical working environment) เช่น พื Zนที,ทํางาน แสงสวา่ง ระดบัเสียง สว่นเก็บของ 

เฟอร์นิเจอร์ที,ตอบความต้องการในการใช้งาน เป็นต้น ตามหลกัการที,เสนอโดย Herzberg (1966) ความพงึ

พอใจพนกังาน แบง่ออกได้เป็น 2 ปัจจยัหลกัดงันี Z 

 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator หรือ Satisfier factor ) ซึ,งเป็นปัจจัยภายใน หรือความต้องการภายในของ

บคุคล  ที,มีอิทธิพลในการสร้างความพงึพอใจในการทํางาน เป็นปัจจยัที,เกี,ยวข้องกบังานโดยตรง เป็น

ปัจจยัที,นําไปสูท่ศันคติทางบวก ประกอบไปด้วยปัจจยั 5 ด้าน ได้แก่ (Kalyanamitra, 2016) 



 44 

1.1 ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) การที,สามารถทํางานได้สําเร็จ ทนัตามเปา้หมาย การมี

สว่นร่วมในการทํางานของหน่วยงานให้สําเร็จลลุว่งไปได้ ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 

การรู้จักป้องกันปัญหาที,จะเกิดขึ Zน และเมื,องานสําเร็จก็เกิดความรู้สึกพอใจในความสําเร็จนั Zน 

ได้แก่ การได้ใช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏิบติัตามเปา้หมายที,คาดไว้ การเปิดโอกาสให้ตดัสินใจ

ในการทํางานของตนเองได้สําเร็จตามเปา้หมายที,วางไว้ 

1.2 การได้รับการยอมรับ (Recognition) คือ การได้รับความยอมรับนับถือจากบุคคลรอบข้าง หรือ

ได้รับการยกยอ่งชมเชยในความสามารถ รวมทั Zงการให้กําลงัใจหรือการแสดงออกที,แสดงให้เห็นถงึ

การยอมรับในความสามารถ เช่น การยกย่องชมเชยภายในองค์กร ความภาคภมิูใจในอาชีพ การ

ได้รับการยอมรับจากองค์กร การได้รับการยอมรับจากเพื,อนร่วมงาน เป็นต้น 

1.3 ความก้าวหน้าในหน้าที,การงาน (Advancement) หรือโอกาสในการเติบโต (Possibility of 

Growth) คือ การมีโอกาสได้ก้าวขึ Zนสู่ตําแหน่งที,สงูขึ Zน การได้รับการเลื,อนขั Zนเมื,อปฏิบติังานสําเร็จ 

การมีโอกาสได้ศกึษาหาความรู้เพิ,มเติมหรือการได้รับการฝึกอบรม  

1.4 ลกัษณะงานที,ทํา (Work Itself) คือ ความน่าสนใจของงาน ต้องอาศยัความคิดริเริ,มสร้างสรรค์ มี

ความสําคญั มีคณุค่า เป็นงานที,ใช้ความคิด มีความท้าทายความสามารถในการทํางาน ความมี

อิสระในการทํางาน เป็นงานที,ตรงกบัความถนดัและความรู้ที,ได้ศกึษามา เป็นต้น 

1.5 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การได้มีโอกาสได้รับมอบหมายงาน หรือมีสว่นร่วมในงานที,

ได้รับมอบหมาย ไมค่วบคมุมากเกินไปจนขาดอิสระในการทํางาน เช่น ความเหมาะสมของปริมาณ

งาน การได้รับความเชื,อถือและไว้วางใจในงานที,รับผิดชอบ ได้รับมอบหมายงานสําคญั เป็นต้น 

 

2. ปัจจยัอนามยั (Hygiene factor) เป็นปัจจยัที,ไม่เกี,ยวข้องกบังานโดยตรง เป็นเพียงสิ,งที,สกดักั Zนไม่ให้

บุคลากรเกิดความไม่พอใจ แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ Zนได้ ซึ,งโดยส่วนใหญ่จะเป็น

ปัจจยัพื Zนฐาน ที,จําเป็นที,ต้องได้รับการสนองตอบ เพราะถ้าไม่มีให้หรือให้ไม่เพียงพอ จะทําให้บคุลากร

เกิดความไม่พึงพอใจ แต่ทั Zงนี Zไม่ได้หมายความว่า ถ้าให้ปัจจยัเหล่านี Zแล้ว จะทําให้บคุลากรเกิดความ

พงึพอใจในการทํางาน ซึ,งประกอบด้วยปัจจยั ²³ ด้านดงันี Z 

2.1 นโยบายและการบริหารขององค์กร (Company Policy and Administration) คือ การจดัการและ

การบริหารงานขององค์กร การติดตอ่สื,อสารภายในองค์กร ได้แก่ นโยบาย การควบคมุ ดแูล ระบบ

ขั Zนตอนของหน่วยงาน ข้อบงัคบั วิธีการทํางาน การจดัการ วิธีการบริหารงานขององค์กร มีการแบง่

งานไมซ่บัซ้อน มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายที,ชดัเจน และมีการแจ้งนโยบายให้ทราบอยา่ง

ทั,วถงึ 

2.2 การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล (Supervision) คือ ลกัษณะการบงัคบับญัชาของหัวหน้า

งาน ความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานของผู้ บังคับบัญชา ความสามารถของ

ผู้บงัคบับญัชาในการบริหารงาน การให้คําแนะนําแก่ผู้ ใต้บงัคบับญัชา การสั,งงาน การมอบหมาย
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งานมีความชดัเจน วิธีการดแูลควบคมุการปฏิบติังาน การรับฟังข้อคิดเห็น หรือข้อเสนอแนะของ

ผู้ใต้บงัคบับญัชา การสอนงาน และความยติุธรรมในการมอบหมายงาน  

2.3 ความสมัพันธ์กับหัวหน้างาน (Interpersonal Relations with Supervision) หมายถึง การติดต่อ 

ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที,แสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกัน สามารถทํางานร่วมกัน มีความ

เข้าใจซึ,งกนัและกนัอย่างดีต่อกนั เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ การได้รับความ

ช่วยเหลือจากหวัหน้างาน  

2.4 ความสมัพนัธ์กบัเพื,อนร่วมงาน (Interpersonal Relations with Peers) หมายถึง การติดต่อ ไม่ว่า

จะเป็นกิริยาหรือวาจาที,แสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีตอ่กนั สามารถทํางานร่วมกนั มีความเข้าใจซึ,ง

กันและกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ การได้รับความช่วยเหลือจากเพื,อน

ร่วมงาน 

2.5 ความสมัพนัธ์กบัผู้ ใต้บงัคบับญัชา (Interpersonal Relations with Subordinators) หมายถึง การ

ติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที,แสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทํางานร่วมกนั มี

ความเข้าใจซึ,งกันและกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือและการได้รับความ

ช่วยเหลือจากผู้ใต้บงัคบับญัชา 

2.6 ตําแหน่งงาน (Status) คือ อาชีพนั Zน ๆ ต้องเป็นที,ยอมรับนบัถือของสงัคม มีเกียรติและศกัดิ�ศรี มี

ความสําคญัของงานตอ่องค์กร  

2.7 ความมั,นคงในการทํางาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สกึของบคุคลที,มีตอ่ความมั,นคงในการ

ทํางาน ความยั,งยืนของหน้าที,การงาน ความมั,นคง ภาพพจน์ ชื,อเสียง หรือขนาดขององค์กรที,มีผล

ตอ่การปฏิบติังาน 

2.8 ชีวิตสว่นตวั (Personal Life) คือ ความรู้สกึที,ดีหรือไมดี่อนัเป็นผลที,ได้รับ จากการทํางานหรือหน้าที,

ของผู้ปฏิบติังาน ได้แก่ สภาพความเป็นอยูใ่นปัจจบุนั ความสะดวก และในการเดินทางมาทํางาน 

2.9 สภาพการทํางาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพที,ทํางาน เช่น ห้อง

ทํางาน เสียง แสงสว่าง อณุหภมิู การระบายอากาศ กลิ,น บรรยากาศในการทํางาน ชั,วโมง ในการ

ทํางาน รวมทั Zงลกัษณะสิ,งแวดล้อมอื,น ๆ เช่น อปุกรณ์ เครื,องมือตา่ง ๆ ซึ,งสิ,งเหลา่นี Zมีผลกระทบตอ่

ผู้ ทํางานและเป็นสิ,งที,ทําให้เกิดความพงึพอใจตอ่การทํางาน 

2.10 ค่าตอบแทน (Compensations) และสวสัดิการ (Welfares) คือ ผลตอบแทน ที,องค์กรจ่ายให้แก่

บคุลากรสาหรับการทํางานให้องค์การ ไม่วา่จะเป็นในรูปของเงินเดือน คา่จ้าง รวมทั Zงการเลื,อนขั Zน

เงินเดือนในหน่วยงานให้เหมาะสม การเลื,อนขั Zนเงินเดือนเป็นไปอย่างเป็นธรรม เป็นที,พอใจของ

บุคคลากร นอกจากนี Z ยงัรวมถึงรางวลัที,ให้กับบุคลากรที,เป็นผลมาจากการทํางาน ในตําแหน่ง   

ต่าง ๆ ขององค์กร หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ,งซึ,งบคุลากรได้รับเพิ,มเติมนอกเหนือจาก

เงินเดือน ค่าจ้าง เช่น สวสัดิการด้านสขุภาพและการประกนัชีวิต วนัหยดุพกัผ่อนหรือพกัร้อน เงิน

ช่วยคา่ครองชีพ เงินโบนสั เป็นต้น 

 



 46 

จากขอบเขตของความพึงพอใจที,เกี,ยวข้องกบัหลายปัจจยัดงักล่าว องค์กรจําเป็นต้องประเมินล่วงหน้าถึง

ความต้องการของผู้ ที,เกี,ยวข้องกับโครงการ (Stakeholders) เพื,อให้มั,นใจได้ว่าความต้องการเหล่านั Zน

สอดคล้องกบัเปา้หมายขององค์กร (Van Meel et al., 2010)  ในสว่นของการเปลี,ยนแปลงในสถานที,ทํางาน 

การนําผู้ ใช้งานเข้ามามีส่วนร่วมในขั Zนตอนการจดัทํารายละเอียดโครงการ (Programming) และช่วงการ

ออกแบบ จะช่วยให้พนกังานเกิดความเข้าใจในการเปลี,ยนแปลงมากขึ Zน เนื,องจาก (Becker, 1990) 

• ช่วยในการเก็บข้อมลูในเชิงปริมาณและคณุภาพ 

• รูปแบบการแก้ปัญหาที,นําเสนอได้รับการยอมรับ 

• สามารถกําหนดความพงึพอใจของพนกังานได้จากกระบวนการเก็บข้อมลู 

• สามารถคาดคะเนถงึผลลพัธ์ที,จะเกิดขึ Zนได้ 

 

ความพึงพอใจของพนกังานที,มีต่อสภาพแวดล้อมในการทํางาน มีความสมัพนัธ์กับอสงัหาริมทรัพย์และ

สภาพแวดล้อมกายภาพ เช่น คณุภาพของสภาพแวดล้อมภายในอาคาร ความปลอดภยัในอาคาร สดัสว่น

พื Zนที,ออฟฟิศต่อพื Zนที,สนบัสนนุ การจดัให้มีสิ,งอํานวยความสะดวก เป็นต้น ในอีกด้านหนึ,ง ความพงึพอใจ

ของพนกังานที,มีตอ่งานบริการอาคาร เช่น ทกัษะของเจ้าหน้าที,อาคาร การจดัการข้อมลูในอาคาร ซึ,งแสดง

ให้เห็นถงึสภาพแวดล้อมเชิงสงัคม (Social working environment) ที,เกี,ยวข้องกบัการบริหารจดัการอาคาร

สถานที, มากกวา่องค์ประกอบทางกายภาพ 

 

เทคนิคต่าง ๆ ในการประเมินความพึงพอใจของพนักงานที,มีต่อสภาพแวดล้อมในการทํางาน สามารถ

อธิบายได้ดงันี Z (Van der Voordt, 2004) 

• ความพึงพอใจในด้านต่าง ๆ ของสถานที,ทํางาน - โดยปกติจะเป็นแบบสอบถามแบบ 5 ตวัเลือก  

(five-point scale) ตวัอยา่งคําถามเช่น “ทา่นมีความพงึพอใจในระดบัใดตอ่ ขนาดของพื Zนที, ความ

เป็นส่วนตวั การใช้พื Zนที,ร่วมกบัผู้ อื,น?” โดยเลือก (5) พึงพอใจมาก (4) พึงพอใจ (3) ไม่รู้สึกทั Zงพึง

พอใจและไมพ่งึพอใจ (2) ไมพ่งึพอใจ (1) ไมพ่งึพอใจมาก 

• ระดบัความสําคญัขององค์ประกอบต่าง ๆ ในสถานที,ทํางาน - ใช้แบบสอบถามแบบ 5 ตวัเลือก

เช่นเดียวกัน โดยลําดับจากองค์ประกอบที,พนักงานให้ความสําคัญน้อยที,สุด ไปจนถึง 

องค์ประกอบที,พนกังานให้ความสําคญัมากที,สดุ 

• การประเมินทั,วไป - เช่น “สภาพแวดล้อมในการทํางานโดยทั,วไปของท่านอยู่ในระดบัใด?” หรือ 

การประเมินการรับรู้ต่อสภาพแวดล้อมใหม่ในสถานที,ทํางาน โดยระบุเป็นเกณฑ์ เช่น ดีขึ Zน ไม่

เปลี,ยนแปลง หรือแยล่ง 

• การประเมินองค์ประกอบในสถานที,ทํางานที,ส่งผลกระทบทางบวกหรือทางลบ - โดยให้พนกังาน

เลือกองค์ประกอบที,สง่ผลกระทบในหวัข้อดงักลา่วมา 3 องค์ประกอบ 

• การประเมินโดยให้เปรียบเทียบกบัสถานการณ์ปัจจบุนั เช่น คําถามตอ่พนกังาน “ถ้าหากเป็นไปได้ 

ทา่นต้องการจะกลบัไปทํางานในรูปแบบเดิมหรือไม?่” 
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6.4 ตัวอย่างเครืrองมือทีrใช้ในการประเมินผลความพงึพอใจ 

การพัฒนาเครื,องมือในการประเมินความพึงพอใจจากหลายหน่วยงาน มีความแตกต่างกันในบาง

องค์ประกอบของหวัข้อประเมิน และมีความคล้ายคลงึในรูปแบบวิธีประเมิน ซึ,งได้แก่ การใช้แบบสอบถาม 

5 ตวัเลือก ที,ให้ผู้ประเมินให้ความเห็นจากสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

 

1. เครื,องมีอที,พฒันาโดย The Center for People and Buildings ในประเทศเนเธอร์แลนด์ ที,เรียกวา่ 

Work Environment Diagnosis Instrument หรือ WODI เป็นเครื,องมือที,ใช้ประเมินความพงึพอใจ

ของพนกังาน ผลิตภาพ และปัจจยัทางสภาพแวดล้อมกายภาพที,พนกังานให้ความสําคญั (WODI) 

(Volker and Van der Voordt, 2005) WODI จะประกอบไปด้วยชดุคําถามแบบ 5 ตวัเลือก (ไมพ่งึ

พอใจมาก ไปจนถึงพึงพอใจมาก) ซึ,งประกอบไปด้วยคําถามเกี,ยวกับ องค์กร งาน อาคาร 

สภาพแวดล้อมในการทํางาน ความเป็นสว่นตวั การใช้สมาธิ การสื,อสาร การเก็บเอกสาร ระบบไอ

ที สภาพแวดล้อมภายใน และงานบริการ นอกจากนี Z WODI ยังประกอบด้วยคําถามเกี,ยวกับ 

กิจกรรมในการทํางานตลอดทั Zงวนัของพนกังาน เพื,อให้ได้ข้อมลูเกี,ยวกบัรูปแบบการทํางาน และ

กิจกรรมทั Zงหมดที,เกิดขึ Zน (Maarleveld et al., 2009) 

 
ภาพที, 6.2 ผลประเมินความพงึพอใจจาก  Work Environment Diagnosis Instrument 

 

2. Public Works Canada  

เครื,องมือที,ใช้ประเมินความความสะดวกสบายและความพึงพอใจของพนักงานที,พัฒนาโดย 

Public Works Canada  (Dillon and Vischer, 1987) ซึ,งประกอบด้วยชดุคําถาม 22 คําถาม โดย
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มี  5 ตัวเ ลือก (Five-point scale) ที,สัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมใน 9 องค์ประกอบ ผู้ ตอบ

แบบสอบถามจะให้คะแนนตามความเห็นตามคําถามในแต่ละองค์ประกอบ  แบบสอบถามให้

ข้อมลูเกี,ยวกบัเงื,อนไขของสภาพแวดล้อมในการทํางานในแตล่ะองค์ประกอบ และข้อมลูนี Zสามารถ

นําไปเปรียบเทียบกับฐานข้อมูลที,รวบรวมโดย Public Works Canada เพื,อการเปรียบเทียบกับ

ข้อมลูอาคารที,ทําการศกึษาก่อนหน้านี Z ซึ,งมีประโยชน์ในการวิเคราะห์ เพื,อการปรับปรุง และพฒันา

สถานที,ทํางานตอ่ไป (Kroner et al., 1992) 

 

6.5 ความพึงพอใจของพนักงานและคุณค่าเพิrมในการบริหารจัดการอสังหาริมทรัพย์องค์กร 

(Employee satisfaction as an added value of corporate real estate management) 

ความพึงพอใจของพนักงานได้ถูกกล่าวถึงว่าเป็นองค์ประกอบหนึ,งที,เพิ,มคุณค่าในงานบริหารจัดการ

อสังหา ริมท รัพย์ขององ ค์กร  (Corporate Real Estate Management: CREM)  Nourse and Roulac  

(1993) ได้กล่าวถึงความพึงพอใจของพนักงานในส่วนที,เกี,ยวข้องกับการสนับสนุนวัตถุประสงค์ในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Promote human resource objectives) การออกแบบสถานที,ทํางานที,มีความ

สวยงาม และตอบความต้องการของพนกังานสง่ผลตอ่ผลสําเร็จในการวางแผนด้านอสงัหาริมทรัพย์ (Real 

estate strategy)  หนึ,งในเป้าหมายหลักของสถานที,ทํางาน คือ การดึงดูดพนักงาน (Van Meel et al., 

2010)  Lindholm (2008) ได้อธิบายเกี,ยวกับความพึงพอใจพนักงานว่า เป็นองค์ประกอบหนึ,งที,ทําให้

องค์กรประสบความสําเร็จในการวางแผนเกี,ยวกับอสงัหาริมทรัพย์ เช่น การหาสถานที,ตั Zงสํานักงานที,มี

ความสะดวกกับพนักงาน การจัดหาสถานที,ทํางานที,อยู่ในสภาพแวดล้อมที,ดี มีการใช้งานได้อย่าง

เหมาะสมและมีสิ,งอํานวนความสะดวกในการทํากิจกรรมต่าง ๆ ของพนกังาน ปัจจยัเหล่านี Zจะช่วยเพิ,ม

ความพงึพอใจของพนกังานที,มีตอ่สภาพแวดล้อมในการทํางานได้  Den Heijer (2011) ได้เสนอแนวทางใน

การบริหารจดัการพื Zนที,ในมหาวิทยาลยัเพื,อให้เกิดความพึงพอใจแก่ผู้ ใช้งาน ดงึดดูนกัศกึษา อาจารย์และ

พนกังานของมหาวิทยาลยั  นอกจากนี Z FM Value Map (Jensen et al., 2012) ซึ,งให้ความสําคญักับการ

สร้างคณุค่าในงานบริหารจดัการอาคาร ได้รวมความพึงพอใจพนกังานในส่วนที,ส่งผลกระทบต่อการเพิ,ม

คณุคา่ให้กบัธรุกิจหลกั และเกิดประโยชน์ตอ่ผู้ มีสว่นร่วมขององค์กร  

 

จะเห็นได้วา่ การออกแบบสถานที,ทํางานและการบริหารจดัการอาคาร สง่ผลตอ่ความพงึพอใจของพนกังาน

หรือผู้ ที,ใช้งานสถานที,นั Zนเป็นประจํา ซึ,งปัจจยัต่าง ๆ ทั Zงสภาพแวดล้อมในการทํางานเชิงสงัคม และเชิง

กายภาพล้วนส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานทั Zงสิ Zน การประเมินความพึงพอใจของพนกังานที,มีต่อ

สภาพแวดล้อมในการทํางาน จะช่วยให้ทราบถึงความเห็นของผู้ ใช้พื Zนที, ในสว่นที,ควรให้ความสําคญั หรือ

ควรปรับปรุงแก้ไข ตามเปา้หมายของการปรับอาคาร นอกจากความพงึพอใจของพนกังานแล้ว การประเมิน

การรับรู้สภาพแวดล้อมที,ช่วยเพิ,มผลิตภาพ สามารถนํามาประกอบการตดัสินใจทางเลือกในการปรับพื Zนที,

ทํางาน ให้บรรลผุลสําเร็จขององค์กรในภาพรวมได้ 
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บทที$ 7 ผลิตภาพของพนักงาน      . 
ในบทที, ¯ ปัจจยัที,ทําให้เกิดการเปลี,ยนสถานที,ทํางาน ทําให้ทราบถึงแนวโน้มในการออกแบบและบริหาร

สถานที,ทํางาน ซึ,งสง่ผลตอ่พนกังาน และได้ระบผุลกระทบตอ่พนกังานจากการเปลี,ยนแปลงสถานที,ทํางาน

ในรูปแบบของ ความพึงพอใจของพนักงาน บทนี Zนําเสนอผลกระทบที,มีต่อ ผลิตภาพ (Productivity) ซึ,ง

สง่ผลตอ่ความสําเร็จขององค์กรโดยรวม  

การเพิ,มผลิตภาพ คือ องค์ประกอบสําคญัในการที,จะทําให้องค์กรสามารถดําเนินการได้ (Van der 

Voordt, 2003; Vink 2009) มีหลกัฐานอ้างอิงที,เพิ,มมากขึ Zนในการเชื,อมโยงระหวา่งสภาพแวดล้อมกายภาพ 

ความพึงพอใจพนกังาน และผลิตภาพ (De Croon et al., 2005) และการศึกษาที,ผ่านมาแสดงให้เห็นถึง

ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจ และผลิตภาพของพนักงาน (Kroner et al., 1992; Leifer, 1998) 

อย่างไรก็ตาม การประเมินผลตอบรับจากพนกังานในวิธีต่าง ๆ มีความจําเป็นต่อการแบ่งประเภทรูปแบบ

ของผลติภาพที,แตกตา่งกนัออกไป 

 

7.1 การรับรู้ในสภาพแวดล้อมการทาํงานทีrช่วยเพิrมผลิตภาพ (Perceived productivity support of 

work environment) 

การศกึษาจาก The West Bend mutual study แสดงให้เห็นถึงความแตกตา่งอย่างมีนยัสําคญั ที,เกี,ยวข้อง

กับการเปลี,ยนแปลงในผลิตภาพ และความเปลี,ยนแปลงในความพึงพอใจโดยรวมของพนกังานที,มีพื Zนที,

ทํางาน (Kroner et al., 1992) การสํารวจอาคารโดย Leifer (1998) แสดงให้เห็นวา่การบํารุงรักษาอาคารมี

ความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจ และผลิตภาพของผู้ ใช้งานอาคาร การศกึษานี Zเชื,อมโยงความพงึพอใจและ

ผลิตภาพ ซึ,งสามารถอธิบายได้จากการที,พนกังานสามารถรับรู้ได้ถึงศกัยภาพในการปฏิบติังานของตนเอง 

Haynes พบว่า การรับรู้ของพนกังาน (Perception) ในสภาพแวดล้อมการทํางานส่งผลต่อผลิตภาพ และ

สามารถสรุปจากหลกัฐานอ้างอิงต่าง ๆ ได้ว่า ความสะดวกสบายในออฟฟิศส่งผลต่อผลิตภาพ (Haynes, 

2008; Rothe et al., 2012)  

แนวคิดผลติภาพสามารถพิจารณาได้ในหลายมิติ ตามบริบทที,แตกตา่งกนั (Tangen, 2005) ในเชิง

หลกัการ ผลิตภาพ หมายถึง ความสมัพนัธ์ระหว่าง Input และ Output หรือระหว่าง ผลที,ได้ (Results) กบั 

สิ,งที,เสียไป (Sacrifices) (Brinkerhoff and Dressler, 1990; Aronoff and Kaplan, 1995) ผลติภาพอธิบาย

ได้จากสัดส่วนที,สัมพันธ์ระหว่าง Output quantity (เช่น Products ที,ผ่านกระบวนการผลิต) และ Input 

quantity (เช่น ทรัพยากรที,ใช้ในกระบวนการผลิต) (Tangen, 2005) อีกความหมายหนึ,งของผลิตภาพ

อธิบายได้จากความสามารถในการเพิ,ม Work output ในแง่ของปริมาณ และ/หรือคณุภาพของสินค้าหรือ

บริการ ถงึแม้วา่การเพิ,ม Output จะสง่เสริมการเพิ,มผลติภาพ ในอีกทางหนึ,งการมี Output เดิมในขณะที,ใช้

ทรัพยากรลดลง สามารถเพิ,มผลติภาพได้เช่นเดียวกนั 
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7.2 มุมมองต่างๆ ของผลิตภาพ  

จากการรวบรวมหลกัการที,เกี,ยวข้องในการให้ความหมายของผลิตภาพ พบว่ามีหลายวิธีที,ใช้ในการให้

นิยาม ซึ,งสามารถแบง่ออกได้เป็น 3 ประเภทดงันี Z (Ghobadian and Husband, 1990) 

• แนวคิดในเชิงเทคนิค (Technological concept) - ความสมัพนัธ์ของอตัราส่วนระหว่าง Outputs 

และ Inputs ที,ใช้กระบวนการผลติ 

• แนวคิดในเชิงวิศวกรรม (Engineering concept) - ความสมัพนัธ์ระหว่าง Output ที,ได้รับจริงกับ 

ศกัยภาพที,คาดวา่จะได้ จากกระบวนการผลติ 

• แนวคิดในเชิงเศรษฐศาสตร์ (Economic concept) - ความมีประสทิธิภาพในการจดัสรรทรัพยากร  

 

โดยทั,วไปแล้วการปรับปรุงผลติภาพ สามารถทําได้โดยพิจารณาความสมัพนัธ์ขององค์ประกอบตา่ง ๆ ดงันี Z 

• ความเร็วในการเพิ,ม Output มากกว่า Input หรือ การเพิ,มขึ Zนของ Input ในสดัส่วนที,น้อยกว่าการ

เพิ,มของ Output 

• การเพิ,มขึ Zนของ Output ในขณะที,ใช้ Input เทา่เดิม 

• การเพิ,มขึ Zนของ Output ในขณะที,ใช้ Input ลดลง 

• การมี Output เทา่เดิมในขณะที,ใช้ Input น้อยลง 

• การลดลงของ Output แตใ่นขณะเดียวกนั การใช้ Input ก็ลดลงด้วย หรือ การลดลงของ Input ใน

สดัสว่นที,มากกวา่การลดลงของ Output 

 

7.3 ตัวชี �วัดผลิตภาพ (Performance measures of productivity) 

Hadi (1999) ได้เสนอภาพรวมของการวัดผลการทํางานของออฟฟิศ โดยเสนอการประเมินผลจาก3 

แนวทางหลกัดงันี Z 

1. ตวัชี Zวดัที,สามารถวดัได้ในเชิงปริมาณ (Quantifiable and tangible measures) 

2. ตวัชี Zวดัทางอ้อม เชน่ การลาออกของพนกังาน (Indirect measures) 

3. ตวัชี Zวดัเชิงองค์กร เชน่ ทีมเวิร์ค และความคิดสร้างสรรค์ (Organisational measures) 

 

การวดัผลิตภาพเป็นงานที,ซบัซ้อน หลายองค์กรจึงเสนอแนวทางในการวดัผลที,สามารถนําไปปรับใช้ให้

เหมาะสมกบับริบทแวดล้อมของแตล่ะองค์กร  Office of Real Property (1999) ได้เสนอแนวทางในการวดั

ผลติภาพของออฟฟิศ (Indirect measurement) ดงันี Z 

• อัตราการลาออก (Turnover) - สัมพันธ์กับการคงรักษาพนักงาน และค่าใช้จ่ายในการรักษา

พนกังานไว้ในองค์กร 

• อตัราการขาดงาน (Absenteeism) - สมัพนัธ์กบัอตัราการลาป่วย การลาประจําปี 

• การประเมินตนเองของพนกังาน (Self-assessment) - การประเมินผลกระทบจากสถานที,ที,งานที,มี

ตอ่ผลติภาพ 
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• การจับเวลา (Time-tracking)  - การบันทึกเวลาทํางาน การทําโอที การใช้เวลาในโครงการที,

รับผิดชอบ 

• ความต้องการของลกูค้าในสนิค้าหรือบริการ (Customer demand)  

• การสงัเกต ุDowntime ในการปรับปรุงระบบ ข้อร้องเรียน การหยดุชะงกัในการดําเนินงาน 

• ข้อค้นพบในความเหมาะสมของสถานที,ทํางาน (Anecdotal evidence) 

• ค่าใช้จ่ายในการย้าย (Churn costs) - ค่าใช้จ่ายในการขนย้าย เวลาที,ใช้ไปในการย้าย และการ

สํารองข้อมลู เช่น ระบบโทรศพัท์ คอมพิวเตอร์ รวมถึงระยะเวลาที,ยงัไม่สามารถปฏิบติังานได้ของ

พนกังาน 

 

ผลติภาพจะขึ Zนอยูก่บัตวัแปร 4 กลุม่ ดงันี Z  (Clements-Croome, 2006) 

1. ลกัษณะสว่นบคุคล (Personal characteristics) เช่น ช่วงการทํางาน การใช้เทคโนโลยีที,ใช้ในการ

ทํางานจากบ้าน ความสมัพนัธ์ระหวา่งชีวิตการทํางานและชีวิตสว่นตวั 

2. ปัจจยัเชิงสงัคม เช่น ความสมัพนัธ์กบัเพื,อนร่วมงาน 

3. ลกัษณะขององค์กร เช่น โครงสร้างองค์กร รูปแบบในการบริหาร 

4. ลกัษณะของสภาพแวดล้อมกายภาพ เช่น สภาพแวดล้อมภายใน (อณุหภมิู แสงสว่าง และเสียง) 

คณุภาพอากาศ (ความชื Zนและมลภาวะ) การจดัผงัพื Zนที, เป็นต้น  

 

ผลติภาพของพนกังาน (Human productivity) ในสถานที,ทํางานได้รับผลกระทบจากปัจจยัหลายอยา่ง เช่น 

บริบทของสภาพแวดล้อมกายภาพ ปัจจยัด้านความแตกต่างในทําเลที,ตั Zงของอาคาร การบริหารจดัการ

อาคาร  ผลจากการศึกษาที,มาแสดงให้เห็นถึงตวัแปรที,ส่งผลต่อผลิตภาพของพนักงาน ได้แก่ (Leaman 

and Bordass, 2006) 

1. ความสะดวกสบาย 

2. การตอบสนองตอ่ความต้องการ 

3. ระบบในการระบายอากาศ ซึ,งรวมถึง ลกัษณะโดยรวมของอาคาร  เช่น ขนาด ระบบประกอบ

อาคาร ความจอุาคาร 

4. การจดัผงัในพื Zนที, สําหรับการทํางานรูปแบบตา่ง ๆ  

5. การออกแบบ และการสื,อสารงานออกแบบให้กบัผู้ใช้อาคาร 

 

สิ,งที,เป็นความยากลําบากในการประเมินผลิตภาพ คือ สิ,งที,ไมส่ามารถสงัเกตเห็นได้ (Invisible) มีตวัชี Zวดัที,

สามารถประเมินได้สําหรับการทํางานแบบซํ Zา ๆ แต่หน่วยในเชิงคุณภาพ เช่น ความรวดเร็ว หรือ ความ

ถูกต้อง จะประเมินได้ยากกว่าเนื,องจากเกี,ยวข้องกับความคิดเห็นของแต่ละบุคคล (Subjective 

assessment) (Clements-Croome, 2006) ตวัชี Zวดัในการเพิ,มผลติภาพมีดงันี Z (NEMA, 1989) 
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• ปฏิบติัหน้าที,ได้อยา่งถกูต้องแมน่ยํา 

• ปฏิบติัหน้าที,อยา่งรวดเร็วและแมน่ยํา 

• ความสามารถในการทํางานได้ยาวนานโดยไมเ่หนื,อยล้า 

• สามารถเรียนรู้ได้อยา่งมีประสทิธิผล 

• มีความคิดสร้างสรรค์ในงาน 

• ควบคมุความเครียดอยา่งมีประสทิธิผล 

• ทํางานร่วมกบัผู้ อื,นได้ 

• สามารถแก้ปัญหาที,ไมรู้่ลว่งหน้าได้ 

• มีสขุภาพที,ดีและสามารถทํางานในออฟฟิศได้มากขึ Zน 

• ยอมรับความรับผิดชอบที,มากขึ Zนได้ 

• ตอบรับการร้องขออยา่งเตม็ใจ 

 

จากการศกึษาที,ผา่นมา ตวัชี Zวดัในการรับรู้สภาพแวดล้อมที,ช่วยเพิ,มผลติภาพ ได้แก่ 

• ผลิตภาพของพนักงาน  (Employee productivity) (Carder, 1995; Van der Voordt, 2004; 

Lindholm and Gibler, 2005; Massheder and Finch, 1998) 

• การผนวกงานด้านอาคารสถานที,เข้ากบัแผนในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ (CRE integrated with 

HR strategies) (Lubieniecki and Desrocher, 2003) 

 

ในการประเมินผลิตภาพของพนกังานจะมีตวัชี Zวดั คือ 1) การรับรู้ของพนกังานในสภาพแวดล้อมที,ช่วยเพิ,ม

ผลิตภาพโดยการระบุจํานวนเปอร์เซ็นต์ 2) อัตราการขาดงานในอาคารที,ประเมิน  การผนวกงานด้าน

อาคารสถานที,เข้ากับแผนในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (เช่น การใช้สถานที,ทํางานเพื,อการดึงดูดและ

รักษาพนกังาน) เป็นการใช้แผนในเชิงกลยทุธ์กบังานอสงัหาริมทรัพย์ขององค์กร (Strategic involvement 

of corporate real estate) 

 

7.4 เทคนิคในการประเมินการรับรู้สภาพแวดล้อมทีrช่วยเพิrมผลิตภาพ 

Van der Voordt (2003) อธิบาย 5 วิธีการในการวัดผลผลิตภาพ และความแตกต่างของผลิตภาพใน

สภาพแวดล้อมการทํางาน (ตารางที, 7.1) 
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ตารางที, 7.1 วิธีการวดัผลติภาพ 

ผลิตภาพ คาํอธิบาย 

². ผลิตภาพจริง (Actual 

productivity) 

เช่น จํานวนของการรับโทรศพัท์ (ธุรกิจ Call center) จํานวนกรมธรรม์ (ธุรกิจ

ประกนัภยั) จํานวนรถที,ผลติ (ธรุกิจรถยนต์) เป็นต้น 

2. ผลิตภาพจากการรับรู้ 

(Perceived productivity) 

เช่น การสอบถามพนกังานถึงสภาพแวดล้อมที,ช่วยส่งเสริมการทํางาน โดย

การใช้แบบสอบถาม แบบ 3 หรือ 5 ตวัเลือก ตวัอยา่งคําถาม เชน่ 

- ทา่นใช้เวลาเทา่ไรในการทํางานที,มีผลติภาพ? 

- ทา่นใช้เวลาเทา่ไรในการทํางานที,ไมมี่ผลติภาพ? 

- ทา่นใช้เวลาเทา่ไรในการเลือกที,ทํางานที,เหมาะสม? 

- ท่านคิดว่าผลิตภาพจะเพิ,มขึ Zนมากเท่าไร ถ้าหากมีการปรับเปลี,ยนสถานที,

ทํางาน 

3. จํ า น ว น เ ว ล า ที, ใ ช้  

(Amount of time spent) 

เช่น จํานวนเวลาที,ประหยดัจากการจดัเก็บเอกสารที,มีประสทิธิภาพ หรือเวลา

ที,เสียไปจากการจดัเก็บพื Zนที,ทํางาน เป็นประจํา 

4. การลางานที,เกิดจากการ

เ จ็ บ ป่ ว ย  (Absenteeism 

due to illness) 

เป็นรูปแบบของการขาดผลติภาพในที,ทํางาน 

5. ตวัชี Zวดัทางอ้อม Indirect 

indicators) 

เช่น พนกังานสามารถทํางานอย่างมีสมาธิในที,ทํางานได้หรือไม่? พนกังาน

สามารถแก้ปัญหาที,ตนเองไม่มีความรู้ผ่านปฏิสมัพันธ์กับเพื,อนร่วมงานได้

หรือไม?่ 

 

การวัดผลิตภาพโดยการประเมินตนเอง มีการใช้มาเป็นเวลานาน และได้ผลตอบรับที,เป็นประโยชน์ 

(Oseland, 1999) การประเมินตนเองนี Zสามารถใช้ในการรับรู้ของพนกังานในสภาพแวดล้อมที,ช่วยเพิ,มผลติ

ภาพ (Van der Voordt, 2003)   การวิจยัหวัข้อที,เกี,ยวข้องกนันี Zในอนาคตจะช่วยเพิ,มความน่าเชื,อถือให้กบั

ข้อมลู (Validity) โดยการเพิ,มจํานวนของกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาตวัชี Zวดัโดยการประเมินตนเอง (Self-

assessment measure)  ภาพที,  7.1 แสดงตัวอย่างการของการประเมินการรับรู้ของพนักงานใน

สภาพแวดล้อมที,ช่วยเพิ,มผลิตภาพ (Perceived productivity) จากแบบสอบถามที,พัฒนาโดย Building 

Use Studies  ถึงแม้ว่าจะมีผู้ ที,นิยมในการประเมินแบบที,วดัค่าได้ (Objective measures) แต่จากศึกษา

พบว่าการประเมินตามระดบัที,กําหนดไว้ ตามความรู้สึกของผู้ประเมิน เป็นประโยชน์ต่อการวดัผลิตภาพ 

(Leaman and Bordass, 2006) 
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ภาพที, 7.1  คําถามในการประเมินการรับรู้ในผลิตภาพ  Building Use Studies (Building Use Studies, 

2006) 

 

ภาพที, 7.2 แสดงตวัอยา่งในการประเมินผลติภาพโดย Delft University of Technology ซึ,งเน้นการประเมิน

การรับรู้ของพนักงานในสภาพแวดล้อมที,ช่วยเพิ,มผลิตภาพในสถานที,ทํางานสมัยใหม่ (Workplace 

innovation) 

 

 
ภาพที, 7.2 ตวัอยา่งวิธีการในการประเมินผลติภาพ (Van der Voordt, 1999) 

 

ภาพที, 7.3 แสดงให้เห็นเครื,องมือ Work Environment Diagnosis Instrument ซึ,งพฒันาโดย The Center 

for People and Buildings ในการประเมินผลตอบรับจากพนกังานในด้านตา่ง ๆ ซึ,งรวมถงึการประเมินการ

รับรู้ของพนกังานในสภาพแวดล้อมที,ช่วยเพิ,มผลติภาพ โดยแบง่ออกเป็น  

1) ผลติภาพของตนเอง (Individual productivity) 

2) ผลจิภาพของทีม (Team productivity) 

3) ผลติภาพขององค์กร (Organisation productivity) 
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ภาพที, 7.3 ผลการประเมินผลิตภาพจาก Work Environment Diagnosis Instrument (Van der Voordt, 

1999) 

 

 ผลติภาพของพนกังานในสถานที,ทํางาน ขึ Zนอยูก่บัหลายปัจจยั และมมุมองในมิติตา่ง ๆ ซึ,งสามารถ

ประยกุต์ใช้ในการวางแผนเชิงกลยทุธ์ในงานอสงัหาริมทรัพย์ โดยการผนวกแผนงานด้านอาคาร เข้ากบัแผน

ในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ในการเพิ,มผลิตภาพของพนกังาน และนอกจากนี Zปัจจยัทางสภาพแวดล้อม

กายภาพที,พนกังานให้ความสําคญัจะช่วยให้การวางแผนในการปรับปรุงอาคาร ตอบความต้องการของ

พนกังาน และสอดคล้องกบัเปา้หมายขององค์กรในภาพรวม 
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บทที$ 8 ปัจจยัทางกายภาพที$พนักงานให้ความสาํคัญ   . 
จากบทที, ¯ เกี,ยวกบัปัจจยัที,ทําให้เกิดการเปลี,ยนสถานที,ทํางาน ทําให้ทราบถงึแนวโน้มในการออกแบบและ

บริหารสถานที,ทํางาน ซึ,งสง่ผลต่อพนกังาน  บทที, ´ เกี,ยวกบัผลกระทบต่อพนกังาน จากการเปลี,ยนแปลง

สถานที,ทํางาน ในรูปแบบของความพึงพอใจของพนกังาน และบทที, µ เกี,ยวกับผลกระทบที,เกิดกับผลิต

ภาพของพนกังาน ที,เกี,ยวข้องกบัผลิตภาพในรูปแบบต่าง ๆ  ในบทนี Zนําเสนอมิติที,สมัพนัธ์กบั ความชอบ

และความต้องการของพนักงาน ที,ส่งผลต่อปัจจัยทางสภาพแวดล้อมในการทํางานที,พนักงานให้

ความสําคญั  

แต่ละบคุคลมีความชอบในสภาพแวดล้อมในการทํางานที,แตกต่างกนั เพื,อที,จะทํางานตามความ

ต้องการของตนเอง การศกึษาที,ผา่นมาคํานงึถงึการรับรู้ของผู้ใช้งานอาคารตอ่สภาพแวดล้อมในการทํางาน 

โดยเฉพาะอย่างยิ,งการออกแบบออฟฟิศที,ตอบสนองต่อความต้องการของพนักงาน (Haynes, 2008; 

Tucker and Smith, 2008; Vischer, 2008; Rothe et al., 2011) 

 

8.1 การรับรู้ของผู้ใช้งาน (User perception) 

การศกึษาโดย Tucker and Smith (2008) ได้ให้ความสําคญักบัการรับรู้ในบริบทองค์กร (Organisational 

context) และวิธีการที,การรับรู้นั Zนสามารถนําประยุกต์ใช้กับงานบริหารจัดการอาคาร (Facilities 

management)  ผลการศกึษาแสดงให้เห็นว่าความแตกต่างในการรับรู้ (Perceptions) และความคาดหวงั 

(Expectations) สามารถส่งผลต่อการวางแผนในงานบริหารจดัการอาคาร และอธิบายการรับรู้ในบริบท

องค์กรวา่ จะประกอบไปด้วยมมุมองเกี,ยวกบั 1) สภาพแวดล้อมในการทํางานและผลติภาพ และ 2) การสง่

มอบแผนในงานบริหารจดัการอาคาร (FM delivery)  การศกึษานี Zให้ความสําคญักบัองค์ประกอบที,สมัพนัธ์

กบัการรับรู้ในสถานที,ทํางาน เช่น  

• การควบคมุของบคุคล (Personal control) 

• ความเป็นสว่นตวั (Privacy) 

• การออกแบบภายใน (Interior) 

• ความต้องการเฉพาะสว่นบคุคล (Personalisation) 

• สี (Colour) 

• หน้าตา่งและแสงสวา่ง (Windows and lighting)   

 

8.2 ความชอบของผู้ใช้งาน (User preference) 

ความชอบ (Preference) หมายถึง การให้ความสําคัญกับบางสิ,งและการรับความพึงพอใจจากสิ,งนั Zน 

(Merriam-Webster, 2019) เป็นสิ,งที,ชอบมากกว่าสิ,งอื,น เพราะฉะนั Zน การให้ความสําคญักบัองค์ประกอบ

ในสภาพแวดล้อมในการทํางาน จงึเป็นสิ,งที,พนกังานให้ความสําคญัมากกกว่าองค์ประกอบอื,น ความชอบ

ของพนกังานกระตุ้นให้เกิดความสขุและความพึงพอใจ แต่อาจจะไม่ได้ส่งผลโดยตรงกบังานที,ทํา (Rothe 
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et al., 2012) ตวัอย่างเช่น การจดัให้มีพื Zนที,ทํางานติดหน้าต่าง ตอบสนองต่อความชอบของพนักงานใน

บริเวณนั Zน แตพ่นกังานเหลา่นั Zนไมไ่ด้มีผลการทํางานที,แตกตา่งจากพนกังานในบริเวณอื,น ๆ  

 

8.3 ประเภทของความชอบ (Types of preferences) 

ในการออกแบบสถานที,ทํางานเพื,อตอบสนองต่อความพึงพอใจของพนักงานจําเป็นจะต้องได้รับข้อมูล

เกี,ยวกบัความชอบของพนกังานที,มีต่อสภาพแวดล้อมในการทํางาน  Rothe et al. (2011) ได้เก็บรวบรวม

ข้อมลูสภาพแวดล้อมในการทํางานที,พนกังานให้ความสําคญั รวมถึงข้อมลูของพนกังานที,มีรายละเอียด

เกี,ยวกบัความชอบ และการวิธีการในการเลือกประเภทของความชอบในสภาพแวดล้อมการทํางาน อธิบาย

ได้ดงันี Z  

• Service preferences - เช่น งานบริการในสว่นลอ็บบี Z และห้องประชมุ) 

• Virtual and mobility preferences - สภาพแวดล้อมเสมือน และความเป็นไปได้ในการเลือก

สถานที,ทํางาน ให้สอดคล้องกบัการทํางานขณะนั Zน 

• Collaboration preferences – สภาพแวดล้อมในการทํางานที,สนบัสนนุทีมเวิร์ค 

• Image preferences - สถานที,ทํางานที,สง่เสริมภาพลกัษณ์ 

• Impact preference - ความเป็นไปได้ในการสร้างผลกระทบในสถานที,ทํางานของพนกังาน 

• Sustainability - ลักษณะความยั,ง ยืนของอาคาร และการบริหารจัดการที, เ กี,ยวข้อง เช่น 

ประสทิธิภาพในการใช้พลงังาน การทําความสะอาด โอกาสในการได้รับการรับรองอาคารเขียว 

• Commuting preference - การสนบัสนนุในการใช้รถและจกัรยานในการเดินทางมาทํางาน 

 

ในการบรรลุเป้าหมายด้านความพึงพอใจ ทั Zงปัจจัยด้านความจําเป็น (Needs) และความชอบ 

(Preferences) ควรได้รับการพิจารณา โดยที,ความพึงพอใจในที,ทํางาน หมายถึง การที,สภาพแวดล้อมใน

การทํางานตอบสนองความต้องการ (Wishes) และความจําเป็นในการใช้งาน (Needs) ของพนกังาน (Van 

der Voordt, 2004) Rothe et al. (2012) ได้กล่าวถึงความแตกต่างระหว่าง ความจําเป็นในการใช้งาน 

(Needs) และความชอบ (Preferences) ว่า ความจําเป็นมีความสัมพันธ์กับปัจจัยอนามัย (Hygiene 

factors) - ความไม่พึงพอใจจะเพิ,มสูงขึ Zนหากความจําเป็นในการใช้งาน ไม่ได้รับการตอบสนอง ส่วน

ความชอบ เกี,ยวข้องกบัปัจจยัจงูใจ - เพื,อที,จะเพิ,มความพงึพอใจ จะต้องตอบสนองตอ่ความชอบของบคุคล

ด้วย 

หมายเหต:ุ อา่นเพิ,มเติมเกี,ยวกบั ปัจจยัจงูใจ และปัจจยัอนามยั ในบทที, ´ ความพงึพอใจพนกังาน 

 

8.4 ความจาํเป็นในการใช้งาน (Needs) และความชอบ (Preferences) 

Rothe et al. (2012) เสนอแบบแสดงความสมัพนัธ์ระหวา่ง ความจําเป็น (Needs) ความชอบ (Preference) 

และข้อกําหนดและการปฏิบติั (Requirement and implementation) (ภาพที, 8.1) 

 



 58 

 

 
 

ภาพที, 8.1 ความสมัพนัธ์ระหวา่งองค์ประกอบตา่ง ๆ ที,สง่ผลตอ่ ความจําเป็นในการใช้งาน (Needs) และ

ความชอบ (Preferences) 

 

จากการศกึษาหลกัการพฤติกรรมมนษุย์และสภาพแวดล้อม พบวา่ แบบความจําเป็นและความชอบที,เสนอ

โดย Vischer (1985) ได้กล่าวถึงความต้องการของผู้ ใช้อาคารสถานที, ซึ,งมีความเกี,ยวข้องกับหลัก

สมมติฐานดงันี Z 

• ความจําเป็นและความชอบ สามารถระบไุด้จากการสอบถามผู้ ใช้อาคาร หรือตวัแทนของผู้ ใช้งาน

อาคาร 

• การออกแบบที,เหมาะสม และการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทํางาน มีผลกับการตอบสนอง

ความจําเป็นในการใช้พื Zนที,ของผู้ใช้อาคาร 

• การตอบสนองความจําเป็นในการใช้พื Zนที,ของผู้ใช้ เป็นสิ,งพื Zนฐานของการออกแบบสถานที,ทํางาน 

 

Vischer (2008) ได้กลา่วถงึการประเมินผลประสบการณ์ของผู้ ใช้อาคารวา่ เป็นการประเมินที,ประกอบด้วย

ข้อมลูใน 2 หวัข้อตอ่ไปนี Z 

1. อาคารสถานที, – พื Zนที,สง่ผลกระทบต่อสถานการณ์ต่าง ๆ และผลเกี,ยวกบัความสะดวกสบายของ

อาคาร ในสว่นนี Zเกี,ยวกบัการบํารุง ดแูลรักษางานระบบประกอบอาคาร (Building system) 

2. กระบวนการในเชิงจิตวิทยา - เกี,ยวข้องกบัความรู้สกึของผู้ ใช้อาคารที,ตอบสนองตอ่พื Zนที, (Space) 

การใช้งาน (Occupy) และกระบวนการในการใช้อาคาร (Process) 

a. Compromise: Is needed and preferred but not 
implemented, causes dissatisfaction 

b. Bliss: Preferred and implemented, increases 
satisfaction 

c. Must have: Is needed, preferred and 
implemented, increases satisfaction 

d. Necessity: Is needed and implemented, does 
not increase satisfaction 
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ผลตอบรับจากผู้ ใช้อาคารสามารถนํามาใช้ในการออกแบบ (Design) ก่อสร้าง (Construction) บริหาร

จดัการ (Management) และการตดัสินใจในงานอาคารครั Zงสดุท้าย เช่น การขาย หรือรื Zอทิ Zงทําลายอาคาร 

(Disposition)  ภาพที, 8.2 แสดงการศึกษาของ Vischer (2008) ที,นําเสนอกรอบแนวคิดที,มีพื Zนฐานอยู่บน

ความสบาย ในสภาพแวดล้อมรูปแบบต่าง ๆ ที,ส่งผลต่อผลิตภาพ รวมถึงด้านกายภาพ (Physical) ด้าน

จิตวิทยา (Psychological) และการใช้งาน (Functional)  

• Physical comfort - เกี,ยวข้องกบัสขุอนามยัและความปลอดภยั (Health and safety) การใช้งานที,

ตอบสนองตอ่การออกแบบ มาตรฐานในการก่อสร้าง และมาตรฐานเกี,ยวกบัสภาวะสบาย 

• Psychological comfort - เกี,ยวกับขอบเขตและความเป็นส่วนตัว (Territoriality and privacy) 

ความพงึพอใจ (Satisfaction) ความมีอิสระในการควบคมุสภาพแวดล้อม ผ่านการกระจายข้อมลู

และตวัเลือก (Information dissemination and choice) 

• Functional comfort - เกี,ยวกับพื Zนที,ทํางานที,สนบัสนุนการทํางานที,มีประสิทธิภาพ การปรับปรุง

คณุภาพในการทํางาน มาตรฐานของสภาพแวดล้อมและการประเมินคณุภาพในมิติตา่ง ๆ  

 

 

 
ภาพที, 8.2  กรอบการวิเคราะห์ การประเมินประสบการณ์จากผู้ใช้งานในด้านตา่ง ๆ (Vischer, 2008) 

 

ในการดําเนินงานอาคาร ผู้ ใช้งานเป็นศูนย์กลางในทฤษฎีเกี,ยวกับสิ,งแวดล้อมสรรค์สร้าง (Built 

environment) ผู้ ใช้งาน คือ เปา้หมายในการวิเคราะห์ ประสบการณ์ของผู้ ใช้เป็นหนึ,งในการประเมินเพื,อให้

เกิดการทํางานที,มีประสิทธิผล (Effectiveness) การวิเคราะห์ผู้ ใช้แบ่งออกเป็นหลายระดับ เช่น การ

วิเคราะห์ระดบับุคคล ระดบัทีมหรือการทํางานเป็นกลุ่ม หรือระดบัองค์กร ในแต่ละส่วนล้วนมีการใช้งาน

Psychological comfort

Functional comfort

Physical comfort

Organisational 
effectiveness

Group/team 
effectiveness

Individual 
effectiveness

Psychological comfort

Functional comfort

Physical comfort

Organisational 
effectiveness

Group/team 
effectiveness

Individual 
effectiveness
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อาคารในหลากหลายระดบั เพราะฉะนั Zนการประเมินความมีประสิทธิผลจงึแตกตา่งกนัในแตล่ะระดบั การ

ให้ความสําคญัในมิติตา่ง ๆ ของสภาพแวดล้อมในการทํางาน สง่ผลตอ่แนวทางในการบริหารจดัการอาคาร

ให้ตอบสนองตอ่ความต้องการของพนกังาน 

 

8.5 เทคนิคในการประเมินปัจจัยทางสภาพแวดล้อมกายภาพทีrพนักงานให้ความสาํคัญ 

ปัจจยัทางสภาพแวดล้อมในการทํางานที,พนกังานให้ความสําคญั สามารถวดัได้จากการใช้เครื,องมือ Work 

Environment Diagnosis Instrument (WODI) ผลของการใช้เครื, องมือแสดงออกมาในรูปของลําดับ

เปอร์เซ็นต์ ในแต่ละด้านขององค์ประกอบในสภาพแวดล้อมการทํางานที,พนักงานให้ความสําคญั โดย

พนกังานจะเลือกองค์ประกอบที,คิดวา่สําคญัที,สดุสามลําดบั จากองค์ประกอบใน 19 ตวัเลือก (ภาพที, 8.3) 

 

 
 

ภาพที, 8.3  ตวัอยา่งการจดัลําดบัความสําคญัในองค์ประกอบสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

หมายเหต:ุ อ่านเพิ,มเติมเกี,ยวกบั WODI ในบทที, ´ ความพึงพอใจของพนกังาน และบทที, µ ผลิตภาพของ

พนกังาน 

 

Rothe et al. (2012) ใช้แบบสอบถามที,ให้ผู้ตอบสามารถเลือกองค์ประกอบสภาพแวดล้อมในที,ทํางานที,คิด

ว่าสําคญัที,สดุ โดยใช้แบบสอบถามแบบ 5 ตวัเลือก (ไม่สําคญั สําคญัน้อย ไม่ใช่ทั Zงสองอย่าง สําคญัใน

ระดับหนึ,ง และสําคัญมาก) การศึกษานี Zให้ความสําคัญกับกลุ่มอายุ และความชอบในองค์ประกอบ

แวดล้อมในสถานที,ทํางาน โดยแบบสอบถามประกอบไปด้วย คําถาม 4 กลุม่ ได้แก่ 
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1) องค์ประกอบเกี,ยวกบัที,ตั Zง (Locational attributes) 

2) องค์ประกอบในงานบริการ (Service attributes) 

3) องค์ประกอบเกี,ยวกบัอาคารสํานกังาน (Office building attributes) 

4)  องค์ประกอบเกี,ยวกบัพื Zนที,ทํางาน (Workspace attributes) 

 

ภาพที, 8.4 แสดงปัจจัยเฉลี,ยในความชอบที,เกี,ยวข้องกับสภาพแวดล้อมเสมือน (Virtual environment) 

ความเป็นส่วนตวั (Privacy) ความร่วมมือกัน (Collaboration) และภาพลกัษณ์ ซึ,งเป็นผลจากการศึกษา 

(Rothe et al., 2012)  ในการให้ความสําคญัของสภาพแวดล้อมในการทํางานจากองค์ประกอบต่าง ๆ ซึ,ง

องค์ประกอบเหลา่นี Zได้ถกูจดัเรียงเป็น 7 กลุม่ตามประเภทของความชอบดงันี Z  

1) งานบริการ (Service) 

2) ความเสมือนและการเคลื,อนย้าย (Virtual and Mobility) 

3) ความร่วมมือ (Collaboration) 

4) ภาพลกัษณ์ (Image) 

5) ผลกระทบ (Impact) 

6) ความยั,งยืน (Sustainability) 

7) การเดินทาง (Commuting) 

 

 
ภาพที, 8.4  คา่เฉลี,ยการให้ความสําคญัจากสภาพแวดล้อมในการทํางาน (Rothe et al., 2012) 
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การออกแบบและบริหารจดัการสถานที,ทํางาน เพื,อให้บรรลเุปา้หมายขององค์กร สนบัสนนุการทํางานของ

พนกังาน จะต้องคํานึงถึงปัจจยัต่าง ๆ ที,ส่งเสริมความพึงพอใจ ผลิตภาพ และองค์ประกอบที,พนกังานให้

ความสําคัญ โดยมุ่งเน้นแนวทางการให้ พนักงานเป็นศูนย์กลาง (People centric) ซึ,งจะทําให้การจัด

สภาพแวดล้อมในการทํางานตอบความต้องการของพนกังานอย่างแท้จริง สิ,งจําเป็นที,ตามมาคือการหา

แนวทางในการประเมินผลในการใช้พื Zนที,ของพนักงาน ในบทที, 9 และ 10 อธิบายความสําคญัของการ

ประเมินผลการทํางานและกรอบในการประเมินผลการทํางานในมมุมองต่างๆ ซึ,งเชื,อมโยงไปสู่การเพิ,ม

คณุคา่และการวดัผลการทํางานในอสงัหาริมทรัพย์องค์กร ในบทที, 11 และ 12  
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บทที$ 9 การประเมนิผลการทาํงาน            . 
ในบทที,ผ่านมาได้กล่าวถึง ผลกระทบจากการเปลี,ยนแปลงสถานที,ทํางานที,มีต่อพนกังาน ในรูปแบบของ

ความพึงพอใจของพนักงาน ผลิตภาพ และปัจจัยที,พนักงานให้ความสําคญั ในบทต่อไปจากนี Z อธิบาย

ความจําเป็น และแนวทางในการประเมินผลการทํางานที,มีอยู่ ณ ปัจจบุนั ในมมุมองและมิติต่าง ๆ อีกทั Zง

นําเสนอภาพรวมของเกณฑ์การประเมิน เพื,อสร้างคณุคา่ในงานบริหารจดัการอสงัหาริมทรัพย์องค์กร โดยมี

การอ้างถึงดชันีชี Zวดัผลการทํางาน (Key Performance Indicators: KPIs) ว่าสามารถใช้ในการประเมินผล

การทํางานในอสงัหาริมทรัพย์องค์กร และองค์ประกอบสนบัสนนุในงานอาคาร และงานบริการที,เกี,ยวข้อง 

ซึ,งสง่ผลตอ่ความสําเร็จโดยรวมขององค์กร ดชันีชี Zวดัผลการทํางานที,รวบรวมได้ ถกูจดัแบง่ออกเป็น 6 กลุม่ 

ตามเกณฑ์ที,พฒันาโดย Bradley (2002) และการเสนอการใช้ดชันีชี Zวดัทั Zง 6 กลุม่นี Zในการทํางานเชิงปฏิบติั 

และนําเสนอแบบแสดงความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปรเชื,อมโยงการประเมินผลการทํางานในการบริหาร

จดัการอสงัหาริมทรัพย์ขององค์กร 

เป้าหมายในการประเมินผลการทํางาน คือ การกระจายข้อมูลที,มีประโยชน์ในการแก้ปัญหา 

สําหรับเหตกุารณ์เฉพาะนั Zน ๆ การประเมินผลการทํางานแสดงออกมาในรูปแบบที,หลากหลาย ซึ,งใช้เป็น

เกณฑ์ในการวดัและประเมินการทํางานว่า ดีมากน้อยขนาดไหน และยิ,งไปกว่านั Zนจะสามารถทํางานได้ดี

มากขึ Zนได้อย่างไร (Zairi, 1994)  การประเมินผลการทํางานเป็นแรงกระตุ้ น (Inspiration) ให้เกิด

ความก้าวหน้าในระดบัที,สงูยิ,งขึ Zนไปกว่าเดิม ในด้านความมีประสิทธิผล (Effectiveness) และกระตุ้นด้าน

การแข่งขนั (Competitiveness) ซึ,งเป็นการให้ความสําคญักบัวิธีการ (Means) และผลที,ได้ (Results) หรือ 

กระบวนการ (Processes) และผลลัพธ์ (Outcomes) ซึ,งสามารถอธิบายในเชิงการทํางานขององค์กร 

(Practices) และหน่วยการวดัหรือการประเมิน (Metrics) 

Practices คือ ลกัษณะการทํางานขององค์กรทั Zงบริบทแวดล้อมภายในและภายนอก ซึ,งนําไปสู่

ช่องว่างในการพัฒนาตนเอง (Performance gap) Practices มีความเกี,ยวข้องกับกระบวนการทํางาน 

(Processes) โครงสร้างองค์กร (Organisational structures) ระบบการบริหารงาน (Performance 

systems) ปัจจัยมนุษย์ (Human factors) และการวางแผนเชิงกลยุทธ์ (Strategic approaches) การ

ประเมินผลการทํางานเป็นเครื,องมือสําคัญที,ช่วยในการตัดสินใจขององค์กร และช่วยผู้ บริหารในการ

วิเคราะห์คําถามในการวางแผนดงันี Z 1) สิ,งที,ได้ดําเนินการผ่านมา 2) สถานการณ์ปัจจบุนั 3) เป้าหมายที,

ต้องการในอนาคต 4) วิธีการในการบรรลเุปา้หมาย และ 5) กําหนดสิ,งที,ชี Zวดัว่าองค์กรบรรลเุปา้หมายที,ตั Zง

ไว้แล้ว (Lebas, 1995) 

 

9.1 ความจาํเป็นในการประเมินผลการทาํงาน  

Sinclair and Zairi (1995) เสนอมุมมองต่าง ๆ ที,มีความสําคญั และความจําเป็นในการประเมินผลการ

ทํางาน ดงันี Z 
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• ช่วยในการปรับปรุงงาน 

• ทําให้แน่ใจในการปฏิบติัตามแผนงานระยะยาว 

• ทําให้การสื,อสารมีความถกูต้อง 

• ทําให้องค์กรจดัสรรทรัพยากรเพื,อการปรับปรุงกิจกรรมที,สําคญั 

• เป็นศูนย์กลางสําหรับการวางแผน (planning) การควบคุม (control) หรือระบบประเมิน 

(evaluation) 

• มีผลตอ่การจงูใจพนกังาน และสนบัสนนุกิจกรรมการทํางานที,ถกูต้องขององค์กร 

• สามารถสนบัสนนุการบริหารจดัการองค์กร และการบริหารการเปลี,ยนแปลง 

 

Parker (2000) กลา่วถงึเหตผุลเพิ,มเติมที,องค์กรควรประเมินผลการทํางาน 

• เพื,อระบคุวามสําเร็จ 

• เพื,อระบกุารทํางานที,ตอบความต้องการของลกูค้า 

• เพื,อเข้าใจในกระบวนการตา่ง ๆ ในองค์กร ที,เป็นการยืนยนัสิ,งที,รู้และเปิดเผยสิ,งที,ยงัไมรู้่ 

• ระบุปัญหา จุดที,ติดขัด (Bottlenecks) และสิ,งที,สูญเสียระหว่างการทํางาน และสิ,งที,สามารถ

ปรับปรุงได้ 

• เพื,อให้มั,นใจได้ว่า การตดัสินใจตั Zงอยู่บนพื Zนฐานของข้อเท็จจริง ไม่ใช่การคาดเดา อารมณ์หรือ

สญัชาตญาณ 

• แสดงให้เห็นวา่ถ้าหากมีการวางแผนที,ดีเพียงพอ การปรับปรุงการทํางานสามารถเกิดขึ Zนได้จริง  

  

Neely et al. (1995) ได้อธิบายเพิ,มเติมในคําที,ใช้ เกี,ยวกบัการประเมินผลการทํางานในด้านตา่ง ๆ ได้แก่ 

• ตวัชี Zวดัผลการทํางาน (Performance measure) คือการวดัความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) หรือ 

ประสทิธิผล (Effectiveness) ของกิจกรรม 

• การประเมินผลการทํางาน (Performance measurement) คือ กระบวนการในการประเมิน

ประสทิธิภาพ หรือ ประสทิธิผลของกิจกรรม 

• ระบบการประเมินผลการทํางาน (Performance measurement system) คือ กลุ่มของตวัชี Zวดัผล

การทํางาน เพื,อการประเมินประสทิธิภาพและประสทิธิผลของกิจกรรม 

 

Brown and Delvin (1997) ได้ให้นิยามระบบประเมินผลการทํางานว่า เป็นกลุ่มของตวัวดัผลการทํางาน 

(Performance measures) และตวัชี Zวดัต่อหน่วย (Indicators) ในกระบวนการประเมินที,มีกฎเกณฑ์  ซึ,ง

เป็นวิธีการในการตรวจสอบและควบคมุองค์กร กล่าวคือ เป็นกระบวนการที,ทําให้แน่ใจว่าองค์กรดําเนิน

ตามแผนกลยทุธ์ที,นําไปสู่ความสําเร็จตามเป้าหมาย (Goals) และวตัถปุระสงค์ (Objectives) ขององค์กร 

(Nanni et al., 1990) ตวัชี Zวดัสามารถใช้บงัคบัให้องค์กรให้ความสําคญักบัประเดน็ที,ถกูต้อง 
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9.2 แนวโน้มของการประเมินผลการทาํงาน  

Organisational performance เป็นคํากว้าง ๆ ที,ใช้อธิบายความสําเร็จขององค์กร ที,ครอบคลุมปัจจัย

การเงิน และการทํางานขององค์กร ในมมุมองทางกายภาพของอาคารสถานที, อสงัหาริมทรัพย์ และงาน

บริการ ซึ,งมีความสําคญักบัทกุองค์กร ปัจจยัทางเทคนิคและความสวยงามเป็นสิ,งที,ต้องพิจารณาควบคูก่นั

ไปด้วย ความสําเร็จทางด้านธุรกิจ ครอบคลุมถึงการทํางานที, มีประสิทธิภาพ (Efficiency) และมี

ประสิทธิผล (Effectiveness) ในการทํากิจกรรมและการใช้ทรัพยากร การปฏิบติังานที,มีประสิทธิภาพใน

องค์กรจึงมีเป้าหมาย คือ การทํางานที,มีคณุภาพ (High quality) รวดเร็ว (Fast) เชื,อถือได้ (Dependable)  

ปรับเปลี,ยนได้ (Flexible) และมีคา่ใช้จ่ายตํ,า (Low cost) (Slack et al., 2001)  Tangen (2005) อธิบายวา่ 

Performance มีความหมายครอบคลมุทกุมิติที,เกี,ยวข้องกบัความสําเร็จขององค์กร และกิจกรรมทกุอย่าง

ในองค์กร 

การประเมินผลการทํางาน เป็นพื Zนฐานขององค์กรในการรวบรวมสิ,งบ่งชี Zต่าง ๆ ในความก้าวหน้า

ขององค์กรสูเ่ปา้ประสงค์ที,ได้ตั Zงไว้ ในการระบสุิ,งที,เป็นจดุแข็ง จดุอ่อน และการตดัสินใจในการดําเนินงาน

ในอนาคต เพื,อเปา้หมายในการพฒันาสูค่วามสําเร็จโดยรวมขององค์กร (Amaratunga and Baldry, 2002) 

จากหลกัการและทฤษฎีที,ผา่นมา การประเมินผลทํางานขององค์กรได้ถกูพฒันาแบง่เป็น 2 ระยะ (Tangen, 

2004; Lavy et al., 2010)  

• ระยะที, 1 – ได้พฒันาต่อเนื,องจากอดีต จนถึงช่วงต้นปี ค.ศ. 1980s การประเมินผลการทํางานให้

ความสําคญัไปที,เกณฑ์ในเชิงการเงิน (Financial criteria)  

• ระยะที, 2 - ในช่วงปลายของ ปี ค.ศ. 1980s  การประเมินผลการทํางานรูปแบบเก่าได้แสดงให้เห็น

ถึงข้อจํากัดหลายอย่าง ซึ,งรวมถึงการคํานึงผลระยะสั Zน ขาดการวางแผนเชิงกลยุทธ์ (Strategic 

focus) ในระยะยาว และขาดความเหมาะสมในการปรับให้เข้ากบัสถานการณ์ในแต่ละส่วนของ

องค์กร 

 

ในการนําเสนอการประเมินผลการทํางานในรูปแบบใหม ่เช่น การคํานงึถงึ คณุคา่ของผู้ มีสว่นร่วมในองค์กร 

(Stakeholder value) ผลกําไรในเชิงเศรษฐกิจ (Economic profit) ความพึงพอใจของลูกค้า (Customer 

satisfaction) การดําเนินงานภายใน (Internal operations performance) ทุนทางปัญญา (Intelligent 

capital) และสินทรัพย์ที,จับต้องไม่ได้ขององค์กร (Intangible assets) (Neely and Bourne, 2000) การ

คํานึงถึงสิ,งเหล่านี Zสะท้อนภาพรวม และการพัฒนาองค์กรแบบบูรณาการ (Integrated approach) โดย

คํานึงประโยชน์ทุกส่วนขององค์กรเป็นพื Zนฐาน  Neely et al. (1995) สรุปการเปลี,ยนแปลงจากการ

ประเมินผลการทํางานรูปแบบเดิม สูก่ารประเมินรูปแบบใหมด่งัที,แสดงในตารางที, 9.1 Van Ree (2002) ได้

สรุปไปในแนวทางที,คล้ายคลึงกัน โดยกล่าวว่า การประเมินผลการทํางานได้เปลี,ยนจากการคํานึงถึงแต่

เพียงความมีประสิทธิผล (Effectiveness) และประสิทธิภาพ (Efficiency) ขององค์กร ไปสู่กลุ่มของเกณฑ์

ในการวดัที,หลากหลายมากยิ,งขึ Zน (ตารางที, 9.2) 
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ตารางที, 9.1 การพฒันาระบบการประเมินผลการทํางานขององค์กร  (Neely et al., 1995) 

Traditional performance measurement 

systems 

Innovative performance measurement 

systems 

Based on cost/efficiency Value-based 

Trade-off between performances Performance compatibility 

Profit-oriented Customer-oriented 

Short-term orientation Long-term orientation 

Prevalence of individual measures Prevalence of team measures 

Prevalence of functional measures Prevalence of transversal measures 

Comparison with standard Improvement monitoring 

Aim at evaluating Aim at evaluating and involving 

 

ตารางที, 9.2 การเปลี,ยนแปลงเกณฑ์ในการประเมินผลการทํางานที,ใช้ในองค์กร (ปรับปรุงจาก Van Ree, 

2002) 

Till 1950s 1960s 1970s 1980s 1990s 2000s 

Effectiveness Effectiveness Effectiveness Effectiveness Effectiveness Effectiveness 

 Efficiency Efficiency Efficiency Efficiency Efficiency 

  Productivity Productivity Productivity Productivity 

   Flexibility Flexibility Flexibility 

    Creativity Creativity 

     Sustainability 

 

การประเมินที,เพิ,มเติมเข้ามาคือ ผลิตภาพ (Productivity) ที,เน้นให้เห็นถึงผลกระทบกบัการทํางาน ความ

ยืดหยุ่น (Flexibility) ที,ให้ความสําคัญกับการปรับสภาพแวดล้อมให้เข้ากับสถานการณ์หรือบริบทที,

เปลี,ยนแปลงไป ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) เป็นองค์ประกอบสําหรับการทํางานสมยัใหม่ และ ความ

ยั,งยืน (Sustainability) คือการบรูณาการปัจจยัเกี,ยวกบั เศรษฐกิจ สงัคม และสิ,งแวดล้อมในการดําเนินงาน

ขององค์กร 

แนวโน้มในการประเมินนี Zได้รับความสนใจจากผู้พฒันาแนวทางในการเพิ,มคณุค่าในการบริหาร

จดัการอาคาร (Facilities Management: FM) และการบริหารจดัการอสงัหาริมทรัพย์องค์กร (Corporate 

Real Estate Management: CREM) (Jensen et al., 2012) องค์กรมีความพยายามในการบริหารจดัการ 

การดําเนินงานในอสงัหาริมทรัพย์องค์กร ส่วนสนบัสนนุ และงานบริการที,เกี,ยวข้อง เพื,อการสร้างคณุค่า

และหลีกเลี,ยงผลในทางลบที,เกิดขึ Zนกบัเป้าหมายขององค์กร กิจกรรมต่าง ๆ ที,เกิดขึ Zนในการปรับปรุงการ
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ทํางานของงานอสังหาริมทรัพย์องค์กร จะส่งผลกระทบต่อการรวบรวมทรัพยากรขององค์กร และการ

ประเมินทรัพยากรในเชิงสิ,งที,ได้รับ (Benefits) และสิ,งที,ต้องเสียไป (Costs) ในแต่ละระดบัการทํางานของ

องค์กร (Den Heijer, 2011) ซึ,งเป็นเหตุผลในการระบุดัชนีชี Zวัดในงานบริหารอาคาร (FM) และบริหาร

จัดการอสังหาริมทรัพย์องค์กร (CREM) ที,สามารถใช้ในการประเมินผลประโยชน์ที,องค์กรได้รับ โดย

เปรียบเทียบทรัพยากรที,องค์กรเสียไปในงานบริหารจดัการอาคาร 

การประเมินผลการทํางานในบริบทของการบริหารจดัการอสงัหาริมทรัพย์องค์กร และการบริหาร

อาคาร (Performance measurement in the context of CREM and FM) ไ ด้ มีการให้ นิยามของการ

ประเมินผลการทํางานของงานบริหารอาคารโดย Alexander (2003) วา่เป็น “องค์ประกอบที,สําคญัตอ่การ

ดําเนินงานที,มีประสิทธิผลในการวางแผนด้านอาคารสถานที,” การบริหารอาคารสามารถสนับสนุน

ความสําเร็จขององค์กรได้ในหลายทาง ซึ,งรวมถึงการคํานึงงานเชิงวางแผน (Strategy) การปรับเปลี,ยน

วัฒนธรรมองค์กร (Culture change) การควบคุมทรัพยากร (Control of resources) การส่งมอบงาน

บริการ (Service delivery) การบริหารหว่งโซอ่ปุทาน (Supply chain management) และการบริหารความ

เปลี,ยนแปลง (Amaratunga and Baldry, 2002)  ในบริบทนี Z แนวคิดในการบริหารผลการทํางาน 

(Performance management) สามารถระบปัุจจยัหลกั ๆ ที,องค์กร FM กําลงัเผชิญอยู่ และพยายามที,จะ

นําระบบการประเมินผลการทํางาน และวิธีการนําผลที,ได้จากการประเมินไปใช้ในอนาคต 

ในส่วนที, เ กี,ยวข้องกับการบริหารจัดการอสังหาริมทรัพย์องค์กร (Corporate Real Estate 

Management: CREM) จะเห็นได้ว่า ความต้องการในอสงัหาริมทรัพย์องค์กรได้เปลี,ยนแปลงไปอย่างมาก 

ซึ,งเป็นผลมาจากการเปลี,ยนแปลงภายนอกและภายในองค์กร ปัจจบุนันี Z องค์กรมีทางเลือกมากมายในการ

ตัดสินใจเกี,ยวกับการปรับปรุงอาคารสถานที, เป้าหมายของการประเมินผลการทํางาน คือ การทําการ

ประเมินผลกระทบในการตดัสินใจที,มีตอ่ความสําเร็จและล้มเหลวเกี,ยวกบัอสงัหาริมทรัพย์ขององค์กร และ

หาข้อแนะนําการปรับปรุงพัฒนา (Cable and Davis, 2004)  การกําหนดทิศทางในการบริหารมี

ความสําคญัอยา่งยิ,งสําหรับการตดัสินใจ (Decision making)  เปา้หมายของการประเมินผลการทํางานยงั

รวมถงึ การกําหนดระดบัที,อาคารจะตอบสนองตอ่ผู้ใช้ และระบปุระเดน็สําคญัที,สง่ผลกระทบตอ่การทํางาน 

(Douglas, 1996) ระดับของผลสําเร็จในการทํางานสามารถแตกออกเป็น 3 ระดับความสําคัญดังนี Z 

(Preiser, 1983; Vischer, 1989) 

1. ผลการดําเนินงานเกี,ยวกบั สขุอนามยัและความปลอดภยั (Health, safety & security) 

2. การใช้งาน ประสทิธิภาพ และความตอ่เนื,องของงาน (Functional, efficiency and work flow) 

3. ผลสําเร็จด้านจิตวิทยา สงัคม วัฒนธรรม และความสวยงาม (Psychological, social, cultural 

and aesthetic performance)  

 

De Vries et al. (2008) เสนอแบบแสดงการเปลี,ยนแปลงทางกายภาพอาคารและอสังหาริมทรัพย์ ที,มี

พื Zนฐานจาก Triple-P model พฒันาโดย Tangen (2005)  การเปลี,ยนแปลงทางอสงัหาริมทรัพย์ที,ส่งผล

ด้านความได้เปรียบเชิงการแข่งขัน (Competitive advantage) ผลกําไร (Profitability) และผลิตภาพ 
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(Productivity) (ภาพที, 9.1) ความได้เปรียบเชิงการแข่งขันหมายถึงการพัฒนาเพื,อให้ได้ส่วนแบ่งทาง

การตลาด (Market share) เหนือคู่แข่งขัน  การศึกษาจาก De Vries (2007) ได้แสดงให้เห็นว่า การ

เปลี,ยนแปลงทางกายภาพอาคารและอสงัหาริมทรัพย์ส่งผลทั Zงในแง่บวกและแง่ลบต่อความสําเร็จของ

องค์กร ซึ,งเป็นผลมาจากการบวนการผลิต (Production) ความพึงพอใจลกูค้า (Customer satisfaction) 

การลดภาระค่าใช้จ่าย (Cost reduction) และปัจจัยอื,น ๆ  อย่างไรก็ตามผลสรุปของการศึกษาเกี,ยวกับ 

ความสมัพนัธ์ในเชิงสาเหตแุละผลกระทบ (Cause-effect relationships) เป็นสิ,งที,พิสจูน์ได้ยาก เนื,องจาก

ปัจจัยที, เกี,ยวข้องได้ส่งผลกระทบต่อองค์กรในเวลาเดียวกัน ภาพที,  9.1 แสดงผลกระทบจากการ

เปลี,ยนแปลงสภาพแวดล้อมกายภาพอาคารและอสังหาริมทรัพย์ (Real estate intervention) ที,มีต่อ

ผลสําเร็จขององค์กรในด้านตา่ง ๆ  

 

 
ภาพที,  9.1 กรอบการศึกษาผลกระทบจากการเปลี,ยนแปลงทางด้านอสงัหาริมทรัพย์ (De Vries, et al., 

2008) 

หมายเหต:ุ อา่นเพิ,มเติมเกี,ยวกบับริบทองค์กรและสภาพแวดล้อมในบทที, 2 

 

การประเมินผลการทํางานให้องค์กรได้รู้ถึงข้อดี ข้อเสีย สิ,งที,ควรปรับปรุงจากการดําเนินงาน กระตุ้นให้เกิด

การพฒันาองค์กรตามเปา้หมายที,กําหนด การประยกุต์เกณฑ์ในการประเมิน ให้สอดคล้องกบัแนวทางการ

ทํางาน จะช่วยทําให้บรรลเุปา้หมายขององค์กรที,เปลี,ยนแปลงไปตามบริบทแวดล้อมในแตล่ะช่วงเวลา การ

กําหนดกรอบการประเมินจะทําให้ทราบถึง องค์ประกอบและมิติในการประเมินที,ชัดเจน และสามารถ

นํามาใช้เป็นแนวทางเชื,อมโยงการบริหารจดัการอสงัหาริมทรัพย์ขององค์กรได้ 

CONTEXT: Legislation, society, market, demography

ORGANISATION: Culture / structure / aims and objectives

OUPUT

Products
Services

INPUT

Human resources
Technology
Information
Capital

REAL ESTATE
Real Estate intervention

Maintenance
Functional adjustment

Reshuffling
(partial) Renewal 

New Building

Change in PERFORMANCE

Productivity                                          Profitability                             Competitive Advantage  

PROCESS

Stakeholders
Owners          Governement    Employees
Suppliers        Clients             Neighbours

Influence

Production            Innovation
Satisfaction Costs
Image                   Risk control
Flexibility              Possibility to finance
Culture 
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บทที$ 10 กรอบการประเมนิผลการทาํงาน     . 
จากบทที, ¶ การประเมินผลการทํางาน ได้อธิบายภาพรวมของการประเมินผลการทํางาน เป้าหมาย และ

แนวโน้มในการพฒันาการประเมิน ซึ,งเกี,ยวข้องกบัความสําเร็จขององค์กรในมิติต่าง ๆ ในบทนี Z นําเสนอ

กรอบการประเมินอาคาร และเกณฑ์ในการประเมินอาคารในรูปแบบต่าง ๆ กรอบการประเมินจะช่วยวาง

แนวทางให้ผู้ประเมินเข้าใจความสมัพนัธ์ขององค์ประกอบที,ใช้ประเมินในมิติ และมมุมองตา่ง ๆ ขององค์กร 

การศกึษาที,ผ่านมาได้กลา่วถึง การประเมินผลการทํางานโดยทั,วไป และเกณฑ์ในการประเมินผล

การทํางาน (Performance criteria) ซึ,งเกี,ยวกบัมิติตา่ง ๆ ของผลการทํางานและความเกี,ยวข้องกบัคณุภาพ 

(Quality) ประสิทธิผล (Effectiveness) และประสิทธิภาพ (Efficiency) ของการทํางาน บทนี Zนําเสนอ

เกี,ยวกบัองค์ประกอบสําคญัของกรอบการประเมินผลการทํางาน ซึ,งรวมถงึ  

• Performance measurement matrix  

• Performance pyramid  

• The Balanced Score Card  

• Strategy map 

• Performance prism 

• The Triple-P model 

 

กรอบในการประเมินผลการทํางานเหล่านี Z จะช่วยให้เกิดความเข้าใจเพิ,มมากขึ Zนเกี,ยวกับการ

ประเมินผลการทํางาน Sink and Tuttle (1989) ได้กล่าวว่าผลการดําเนินงานขององค์กรมีความซบัซ้อน 

ขึ Zนอยู่กบัเกณฑ์ในการประเมินผลการทํางานที,แตกต่างกนั และได้อธิบายเกี,ยวกบัเกณฑ์ต่าง ๆ ที,มีความ

เกี,ยวข้องกนัดงัตอ่ไปนี Z (ภาพที, 10.1) 

• ประสทิธิผล (Effectiveness)   

• ประสทิธิภาพ (Efficiency) 

• คณุภาพ (Quality) 

• ผลติภาพ (Productivity) 

• คณุภาพในการทํางาน (Quality of work life) 

• นวตักรรม (Innovation) 

• กําไร/ต้นทนุ (Profitability/budgetability)  
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ภาพที, 10.1 ความสมัพนัธ์ระหวา่งเกณฑ์ในการประเมินผลการทํางาน (Sink and Tuttle, 1989) 

 

10.1 กรอบการประเมินผลการทาํงานในมุมมองต่าง ๆ 

1) Performance measurement matrix 

Keegan et al. (1989) ได้พฒันา Performance measurement matrix ซึ,งรวบรวมการทํางานขององค์กร

ใน 4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านที,เกี,ยวข้องและไม่เกี,ยวข้องกับค่าใช้จ่าย (Cost and Non-cost) และด้านที,

เกี,ยวกับการดําเนินงานภายในและภายนอกองค์กร (Internal and External) ดงัแสดงในภาพที, 10.2 ใน

ภาพแสดงช่อง Matrix ที,รวบรวมการประเมินผลการทํางานในมิติตา่ง ๆ (Neely, 2002) ข้อดีของกรอบการ

ประเมินผลการทํางานนี Zคือการแสดงมมุมองที,เกี,ยวข้องกบัการทํางานขององค์กร (Neely et al., 2001) 

 

 
ภาพที, 10.2 Performance measurement matrix (Keegan et al., 1989) 
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- Design cycly
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- New products

- Design cost
- Material cost
-Manufacturing cost
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2) Performance pyramid 

Judson (1990) พฒันากรอบการประเมินผลการทํางานที,เรียกว่า Performance pyramid ซึ,งต่อมาได้ถกู

ปรับปรุงโดย Lynch and Cross (1991) และปรับปรุงต่อโดย Cross and Lynch (1992) (ภาพที, 10.3)  

Performance pyramid แสดงให้เห็นถึงความสมัพนัธ์ที,ชดัเจนระหวา่งเปา้หมายที,วางไว้กบัการประเมินผล 

และระหว่างแผนในเชิงกลยทุธ์กบัการปฏิบติังานจริง นอกจากนี Zยงัอธิบายการประเมินผลในระดบัทีม การ

ทํางานในระดับทีมจะให้ความสําคัญกับการประเมินคุณภาพ (Quality measures) ในขณะที,ในระดับ

ผู้บริหารจะให้ความสําคญักบักระบวนการ (Process) หรือแผนเชิงกลยทุธ์ (Strategy) (Lynch and Cross, 

1991) ความน่าสนใจในกรอบการประเมินนี Zคือการแสดงให้เห็นลําดบัขั Zนในการประเมินผลการทํางานจาก

กระบวนการทางธุรกิจ (Neely and Bourne, 2000) ดังที,แสดงให้เห็นว่าวัตถุประสงค์ขององค์กร 

(Objectives) และตวัชี Zวดัตา่ง ๆ (Measures) เน้นการวดัที,เกี,ยวข้องดงันี Z  

• หน่วยงานในธรุกิจ (Business units) ได้แก่ การตลาด แลการเงิน 

• ระบบการดําเนินงานของธุรกิจ (Business operating system) ได้แก่ ความพึงพอใจของลูกค้า 

ความยืดหยุน่ และผลติภาพ 

• หน่วยการทํางาน (Department and work center) ได้แก่ คณุภาพ การสง่มอบงาน รอบเวลาการ

ทํางาน และสิ,งที,สญูเสียจากการดําเนินงาน 

• การดําเนินงาน (Operations) 

 

 
 

ภาพที, 10.3  Performance pyramid (Cross and Lynch, 1992) 
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3) The Balanced Scorecard 

กรอบการทํางานที,มีการใช้งานอย่างแพร่หลายคือ The Balanced Scorecard (BSC) ซึ,งพัฒนาโดย 

Robert Kaplan และ David Norton ในปี 1992 (ภาพที, 10.4) แนวคิดหลกัของ BSC เกี,ยวกับการทํางาน

ขององค์กรคือ การประเมินผลที,นอกเหนือจากมมุมองทางด้านการเงินแตเ่พียงอยา่งเดียว การใช้ BSC ช่วย

ในการ “ตีความ” แผนในเชิงกลยทุธ์องค์กรออกเป็น 4 มมุมองดงันี Z 

• ด้านการเงิน (Financial) - การประเมินเกี,ยวกบัสภาพทางการเงิน รายได้ และการขาย 

• ด้านลกูค้า (Customer) - การรักษาลกูค้า (retention) ความพงึพอใจลกูค้า และการวิจยัตลาด 

• ด้านการดําเนินงานภายใน (Internal business processes) - กระบวนการในการตอบสนองต่อ

ความพงึพอใจของลกูค้า 

• การเรียนรู้และเติบโน (Learning and growth) – วิธีการที,องค์กรและคนในองค์กรสามารถเติบโต

และเผชิญกบัความท้าทายใหม ่ๆ  

Kaplan and Norton (1992) ได้พฒันา BSC ซึ,งมีตวัชี Zวดัใน 2 ด้าน ประกอบด้วยคําถามพื Zนฐาน

ในแตล่ะด้านดงันี Z 

• จะสามารถตอบความต้องการของ Shareholders ได้อยา่งไร (Financial)? 

• ลกูค้ามีมมุมองอยา่งไรตอ่องค์กร (Customer)? 

• จะสามารถพฒันาตนเองได้อยา่งไร (Internal business processes)? 

• เราจะสามารถปรับปรุงตนเองและสร้างคณุคา่ได้อยา่งไร (Learning and growth)? 

 

 
ภาพที, 10.4  The Balanced Scorecard (Kaplan and Norton, 1992) 

Financial perspective

Goals Measures

Learning and growth 
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Goals Measures
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Goals Measures

Internal business 
perspective

Goals Measures
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4) Strategy map 

กรอบการประเมินผลการทํางานที,เรียกว่า Strategy map ซึ,งพฒันาโดย Kaplan and Norton คือการใช้

แบบแสดงหลกัการในเชิงสาเหตแุละผลกระทบ (Cause-and-effect) ในกลยทุธ์องค์กรทั Zง 4 ด้านของ BSC 

ได้แก่ ด้านการเงิน ลกูค้า การดําเนินงานภายใน และการเรียนรู้และเติบโต (Kaplan and Norton, 2004) 

(ภาพที, 10.5) โดยการเชื,อมโยงองค์ประกอบตา่ง ๆ ในหลากหลายมมุมอง  Strategy map สามารถอธิบาย

และสื,อสารแผนกลยทุธ์องค์กรให้กบัผู้บริหารและพนกังานได้  

 

 
 

ภาพที, 10.5  Strategy map (Kaplan and Norton, 2004) 

 

5) Performance prism 

ภาพที, 10.6 แสดงกรอบการวดัผลการทํางานที,พฒันาโดย Neely et al. (2001) ที,เรียกว่า Performance 

prism ให้ความสําคญักับระบบการวดัผลการทํางานขององค์กรที,ประกอบไปด้วย 5 มมุมองสําคญั และ

คําถามในแตล่ะมมุมองดงันี Z  

• ความพึงพอใจของผู้ ได้รับผลกระทบ (Stakeholder perception) - ใครคือผู้ ได้รับผลกระทบจาก

การทํางานขององค์กร และอะไรคือความต้องการของกลุม่คนเหลา่นั Zน? 

• แผนเชิงกลยุทธ์ (Strategies) - แผนการที, จําเป็นในการรองรับความต้องการของผู้ ที, ได้รับ

ผลกระทบจากโครงการ 
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• กระบวนการ (Processes) - กระบวนการใดที,มีความจําเป็นเพื,อให้แผนในเชิงกลยุทธ์สามารถ

ปฏิบติัได้? 

• ความสามารถ (Capabilities) - การบรูณาการของผู้ปฏิบติังาน การดําเนินงาน เทคโนโลยี และสิ,ง

สนบัสนนุ เพื,อให้การดําเนินงานขององค์กรสําเร็จได้ (ทั Zงในปัจจบุนัและในอนาคต) คําถามที,ต้อง

ตอบ เช่น ความสามารถด้านใดที,มีความจําเป็นในการดําเนินงาน?  

• ความร่วมมือกับผู้ ที,ได้รับผลกระทบจากโครงการ (Stakeholder contributions) - สิ,งที,ผู้ ที,ได้รับ

ผลกระทบจากโครงการคืออะไร และจะสามารถพฒันาความสามารถขององค์กรเพื,อตอบสนองตอ่

ความต้องการนั Zนได้อยา่งไร? 

 

 

 
 

ภาพที, 10.6  The Performance Prism (Neely et al., 2001) 

 

6) The Triple-P model 

ภาพที, 10.7 แสดงกรอบการประเมินผลการทํางานที,พฒันาโดย Tangen (2005) ที,เรียกวา่ Triple P model 

ได้อธิบายเกี,ยวกบั ผลสําเร็จในการทํางาน (Performance) วา่ครอบคลมุทกุองค์ประกอบที,เป็นความสําเร็จ

ขององค์กร ซึ,งรวมถึงผลกําไรที,วดัได้ทางการเงิน (Profitability) ผลิตภาพ (Productivity) และองค์ประกอบ

ที,วัดไม่ได้ทางการเงิน (Non-cost factors) เช่น คุณภาพ (Quality) ความเร็ว (Speed) การส่งมอบ 

(Delivery) ความยืดหยุน่ (Flexibility) 
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Investors, Customers, Intermediaries, Employees,
Regulators, Communities, Suppliers 

Strategies
Corporate, Business unit
Brands/Products/Services

Processes
Develop products & services, Generate demand,
Fulfil demand, Plan & manage enterprise

Capabilities
People, Practices, Technology, Infrastructure

Stakeholder contribution
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Productivity สัมพันธ์กับอัตราส่วนระหว่าง Output และ Input (Tangen, 2005) ส่วน Profitability คือ 

ปัจจยัทางการเงินที,สมัพนัธ์กบัปัจจยัด้านราคา (Price-factor) สามารถคํานวณจากความแตกตา่งระหว่าง

ปัจจยัด้านคา่ใช้จ่าย (Costs) และรายรับ (Revenue) ในสว่นของความมีประสิทธิผล (Effectiveness) และ

ประสิทธิภาพ (Efficiency) เป็นปัจจัยที,สามารถพิจารณาร่วมกันได้ (Cross-functional)  ประสิทธิผลจะ

แสดงถึงระดบัของความสําเร็จตามเปา้หมาย เน้นผลลพัธ์จากการดําเนินการ (Output) ส่วนประสิทธิภาพ

จะแสดงถึงความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากรในกระบวนการผลิต เน้นความสําคัญกับทรัพยากรที,ใช้ไป 

(Input) 

 

 
 

ภาพที, 10.7 The Triple-P model (Tangen, 2005) 

 

กรอบการประเมินผลการทํางานแบบ แสดงให้เห็นถึงเกณฑ์ที,มีความสําคญัในการประเมินผลการทํางาน 

ทั Zงที,เกี,ยวข้องกับการเงิน และในด้านต่าง ๆ ที,ส่งผลกระทบต่อการดําเนินงานขององค์กร นอกจากนี Z

ความสมัพนัธ์ระหวา่ง องค์ประกอบตา่ง ๆ ที,ประกอบกนัเป็นผลสําเร็จในการทํางาน ยงัสง่ผลตอ่การทํางาน

ในมิติที,แตกต่างกนัด้วย บทที, 11 จะแสดงถึงความสําเร็จในการบริหารจดัการอสงัหาริมทรัพย์ขององค์กร 

โดยเน้นที,แนวทางการสร้างคณุคา่ในด้านตา่ง ๆ  

 

Output

Input

Performance

Profitability

Productivity

Effectiveness

Efficiency

Quality, delivery,
Speed, flexibility

Price recovery
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บทที$ 11 การเพิ$มคุณค่าในงานอสังหาริมทรัพย์องค์กร . 
จากบทที, ¶ การประเมินผลการทํางาน (Performance measurement) และบทที, ²³ กรอบการประเมินผล

การทํางาน (Performance measurement frameworks and criteria) ทําให้ทราบถึงผลกระทบจากการ

เปลี,ยนแปลงด้านสภาพแวดล้อมกายภาพที,มีต่อความสําเร็จขององค์กร และการประเมินผลการทํางานที,

สัมพันธ์กับปัจจัยหลายอย่างในองค์กร  ในอีกด้านหนึ,ง สิ,งที,องค์กรต้องการคําตอบมากที,สุดจากการ

ประเมินผลการทํางานของตนเอง คือ สิ,งที,จะช่วยเพิ,มคณุคา่ให้กบัองค์กร  ในบทนี Zอธิบายเกี,ยวกบัการเพิ,ม

คณุคา่ในการบริหารจดัการอสงัหาริมทรัพย์องค์กรในมิติตา่ง ๆ (Added value of Corporate Real Estate 

Management) เพื,อสร้างความเข้าใจให้กบัผู้ ที,เกี,ยวข้องในงานบริหารจดัการอาคาร 

การบริหารจัดการอสังหาริมทรัพย์องค์กร (Corporate Real Estate Management: CREM) 

หมายถึง การบริหารจดัการในกลุ่มอสงัหาริมทรัพย์ที,องค์กรเป็นเจ้าของ (Real estate portfolio) โดยการ

เชื,อมโยงอสังหาริมทรัพย์องค์กรและงานบริการให้สอดคล้องกับความต้องการของธุรกิจหลัก (Core 

business) เพื,อที,จะได้รับคุณค่าเพิ,มมากที,สุด (Maximum added value) สําหรับธุรกิจองค์กร และ

สนับสนุนเป้าหมายในความสําเ ร็จโดยรวมขององค์กร (Dewulf et al., 2000)  การตัดสินใจใน

อสงัหาริมทรัพย์ (Real estate decisions) สามารถเชื,อมโยงกบักลยทุธ์องค์กร (Corporate strategy) โดย

แสดงให้เห็นว่า การวางแผนในงานอสังหาริมทรัพย์ (Real estate strategies) สามารถสนับสนุน

วตัถปุระสงค์ในเชิงธรุกิจได้ จากการนําเสนอของ Nourse and Roulac (1993)  

 

11.1 กลยุทธ์ในงานอสังหาริมทรัพย์ 

กลยทุธ์ในงานอสงัหาริมทรัพย์มีความเชื,อมโยงไปสูเ่ปา้หมายองค์กรในหลายระดบั ดงันี Z 

1. การลดคา่ใช้จ่ายในการใช้อาคาร (Occupancy cost minimization) 

• แสดงให้เห็นถงึการวางแผนในการลดคา่ใช้จา่ยอยา่งชดัเจน 

• แจ้งเตือนให้เกิดการตระหนกัถงึการลดคา่ใช้จา่ย 

2. ความยืดหยุน่ (Flexibility) 

• รองรับการเปลี,ยนแปลงด้านความต้องการพื Zนที,ขององค์กร 

• บริหารความเสี,ยงและความไม่แน่นอนที,เกิดขึ Zนจากการต้องการพื Zนที,ที,เพิ,มขึ Zนหรือลดลง

ขององค์กร  

• ความสามารถการปรับเปลี,ยนองค์ประกอบกายภาพเพื,อให้ใช้งานได้หลากหลาย 

3. สนบัสนนุวตัถปุระสงค์ด้านทรัพยากรบคุคล (Promote human resource objectives) 

• จดัให้มีสภาพแวดล้อมที,มีประสทิธิภาพเพื,อการเพิ,มผลติภาพในการทํางาน 

• คํานงึถงึสภาพแวดล้อมที,เป็นองค์ประกอบสําคญัในการสร้างความพงึพอใจในงาน 

• แสวงหาสถานที,ทํางานที, ที,สะดวกกับพนักงาน รวมถึงองค์ประกอบสนับสนุนต่าง ๆ 

(Amenities) เช่น ธนาคาร ไปรษณีย์ ร้านค้า เป็นต้น 
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4. สนบัสนนุการสื,อสารทางการตลาด (Promote marketing message) 

• การแสดงออกเชิงสญัลกัษณ์ของอาคารสถานที, 

• การใช้อาคารเป็นการสื,อสาร เพื,อประโยชน์ในการโฆษณา 

• การควบคมุสภาพแวดล้อมในการติดตอ่สื,อสารภายในองค์กร 

5. สนบัสนนุการขายและกระบวนการในการขาย (Promote sale and selling process) 

• สถานที,ตั Zงที,เดินทางสะดวกเพื,อการดงึดดูลกูค้า 

• สภาพแวดล้อมที,สวยงามช่วยในการสนบัสนนุการขาย 

6. สนับสนุนและควบคุมการผลิต การดําเนินงาน และการส่งมอบงานบริการ (Facilitate and 

control, production, operations, and service delivery) 

• จดัให้มีองค์ประกอบทางกายภาพที,ช่วยสนบัสนนุกระบวนการผลติ หรือสง่มองงานบริการ

ขององค์กร   

• การจดัให้มีสถานที,ตั Zงและการจดัเตรียมอาคารสถานที, เพื,อความสะดวกของลกูค้า 

• การเลือกสถานที,ตั Zงและการจดัผงัสํานกังานที,อํานวยความสะดวกให้กบั Suppliers ของ

องค์กร 

7. สนับสนุนกระบวนการบริหารจัดการและการทํางานของพนักงานที, มีความรู้ (Facilitate 

managerial process and knowledge work) 

• มุ่งเน้นการทํางานของพนกังานที,มีความรู้ (Knowledge worker) มากกว่าการทํางานใน

รูปแบบเดิม 

• ตระหนกัถงึการเปลี,ยนรูปแบบการทํางาน เครื,องมือที,ใช้ และสถานที,ตั Zงในการทํางาน 

 

11.2 การเพิrมคุณค่าของอสังหาริมทรัพย์ 

De Jonge (1996) อธิบายเกี,ยวกับองค์ประกอบในการเพิ,มคุณค่าของอสงัหาริมทรัพย์ซึ,งประกอบด้วย

คณุคา่ในด้านตา่ง ๆ ดงันี Z 

1. การเพิ,มผลติภาพ (Increasing productivity) 

• จดัให้มีสภาพแวดล้อมในการทํางานที,เหมาะสม และเพียงพอ 

• การคดัเลือกสถานที,ตั Zง 

• นําเสนอแนวคิดสถานที,ทํางานสมยัใหม ่

• การลดอตัราการขาดงาน 

2. การลดคา่ใช้จ่าย (Cost reduction) 

• จดัรายละเอียดโครงสร้างคา่ใช้จ่ายขององค์กร 

• การใช้สถานที,ทํางานอยา่งมีประสทิธิภาพ 

• การควบคมุคา่ใช้จ่ายทางการเงิน 
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3. การควบคมุความเสี,ยง (Risk control) 

• รักษาความยืดหยุน่ในกลุม่อสงัหาริมทรัพย์ขององค์กร 

• ควบคมุการเติบโตในกลุม่อสงัหาริมทรัพย์ขององค์กร 

• ควบคมุการบริหารความเสี,ยงในการก่อสร้าง 

• ควบคมุเงื,อนไขด้านสภาพแวดล้อมและแรงงาน 

4. การเพิ,มคณุคา่ (Increase of value) 

• ควบคมุจงัหวะในการซื Zอและขายอสงัหาริมทรัพย์ 

• การปรับปรุงทรัพย์สนิทางกายภาพที,ล้าสมยั  

• การแสวงหาความรู้ในตลาดอสงัหาริมทรัพย์ 

5. การเพิ,มความยืดหยุน่ (Increase of flexibility) 

• ตวัชี Zวดัขององค์กร เช่น ชั,วโมงทํางาน อตัราการใช้พื Zนที, เป็นต้น 

• ตวัชี Zวดัทางกฎหมาย และการเงิน เชน่ การเชา่ สญัญาเชา่ เป็นต้น 

6. การปรับเปลี,ยนวฒันธรรมองค์กร (Changing the culture) 

• การใช้งานสถานที,ทํางานรูปแบบใหม ่ 

7. การประชาสมัพนัธ์และการตลาด (Public relation and marketing) 

• การเลือกที,ตั Zงของสํานกังานสาขา 

• ภาพลกัษณ์ของอาคาร 

• การควบคมุ ดแูลภาพลกัษณ์ขององค์กร  

 

Nourse and Roulac (1993) นําเสนอกลยุทธ์ในอสังหาริมทรัพย์ในทิศทางที,สอดคล้องกันกับ การเพิ,ม

คณุค่าของอสงัหาริมทรัพย์ที,เสนอโดย De Jonge (1996) โดยแสดงให้เห็นถึงความเชื,อมโยงระหว่างการ

ปรับเปลี,ยนสภาพแวดล้อมในการทํางาน และความยืดหยุ่น (Flexibility) การลดค่าใช้จ่าย (Cost 

reduction) การสนบัสนุนการตลาดและการขาย (Promote marketing and sales) จากการศึกษาที,ผ่าน

มาเกี,ยวกับการเพิ,มคณุค่าของอสงัหาริมทรัพย์องค์กร แสดงให้เห็นความสมัพนัธ์กับ ผลการทํางานและ

ผลิตภาพในสถานที,ทํางาน  Lindholm and Leväinen (2006) กล่าวว่า ความต้องการในการใช้พื Zนที,ที,มี

ประสิทธิภาพ และผลิตภาพที,เพิ,มมากขึ Zนได้ส่งผลให้องค์กรปรับการวางแผนในอสงัหาริมทรัพย์เพื,อการ

บริหารจดัการอาคารสถานที,ให้สอดคล้องกบัเปา้หมายองค์กร ภาพที, 11.1 แสดงกลยทุธ์ในอสงัหาริมทรัพย์

ที,สนบัสนนุแผนธรุกิจขององค์กรซึ,งมีหวัข้อดงันี Z  

1. การเพิ,มคณุคา่ของสนิทรัพย์องค์กร (Increasing the value of assets) 

2. สนบัสนนุการตลาดและการขาย (Promoting marketing and sales) 

3. สง่เสริมนวตักรรม (Increasing innovation) 

4. เพิ,มความพงึพอใจพนกังาน (Increasing employee satisfaction) 

5. เพิ,มผลติภาพ (Increasing productivity) 
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6. เพิ,มความยืดหยุน่ (Increasing flexibility) 

7. ลดคา่ใช้จา่ย (Reducing costs) 

 

 
  

ภาพที, 11.1 แบบแสดงการเพิ,มคณุคา่ในอสงัหาริมทรัพย์ขององค์กร (Lindholm, 2008) 

 

11.3 การเพิrมคุณค่าในงานบริหารจัดการอาคาร 

FM Value map ซึ,งพฒันาโดย Jensen (2010) เป็นกรอบการประเมินผลการทํางานที,ใช้อธิบายเกี,ยวกับ

การเพิ,มคณุค่าในงาน FM ซึ,ง Value map นี Zได้ถกูพฒันาบนพื Zนฐานของการอปุนยั (วิธีการสรุปผลในการ

ค้นหาความจริงจากการสงัเกตได้) จากการสงัเกตแุละวิเคราะห์กรณีศกึษาจํานวนมากในประเทศแถบยโุรป 
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- Conduct routine maintenance                                    
- Balance between outsourced and in-house services                              
- Act as a control mechanism                                     
- Utilize government incentives                                  
- Establish workplace standards

Core business 
performance level

Real estate 
strategy level

Real estate decision making and operation level
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- Choose leasing instead of owning                               
- Negotiate short-term leases                                                     
- Create flexible workplace solutions                            
- Favour multiple use facilities                                 
- Select serviced offices

- Minimize acquisition and financing costs                       
- Minimize operating expenses                                    
- Create economies of scale in acquisitions                      
- Use workplaces more efficiently                                
- Conduct routine maintenance                                    
- Balance between outsourced and in-house services                              
- Act as a control mechanism                                     
- Utilize government incentives                                  
- Establish workplace standards

Core business 
performance level

Real estate 
strategy level

Real estate decision making and operation level
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โดย FM Value map ให้ความสําคญักบัการสร้างคณุคา่จากการทํางานเชิง FM โดยในกระบวนการบริหาร

อาคารจะต้องใช้ทรัพยากร ซึ,งนําไปสู่ผลที,เกิดขึ Zน (Outputs) ผลที,เกิดขึ Zนนี Zส่งผลกระทบต่อธุรกิจหลกัของ

องค์กร (Core business) และสภาพแวดล้อมโดยรอบ (Surroundings) ซึ,งสามารถเป็นประโยชน์ต่อผู้ ที,

ได้รับผลกระทบจากการทํางานในสว่นตา่ง ๆ (ภาพที, 11.2) 

 

 
ภาพที, 11.2 FM Value Map (Jensen, 2010) 

 

ทรัพยากรในงาน FM แบ่งออกได้เป็น องค์ประกอบกายภาพ (Facilities) และกิจกรรม (Activities) ซึ,ง 

Facilities ประกอบด้วย อาคารสถานที,และเทคโนโลยี ในขณะที, Activities ประกอบด้วย แรงงานคน 

(Manpower) และองค์ความรู้ (Know-how) กระบวนการในงานบริหารจดัการอาคาร สามารถอธิบายได้

ตามหลักการ Plan-Do-Check-Act (PDCA) ในการวางแผน (Planning) ประสานงาน (Coordination) 

ควบคมุ (Controlling) และปรับปรุงพฒันา (Improving)  

การให้บริการงาน FM แบ่งออกได้เป็น ผลลัพธ์พื Zนฐาน (Basic products) และผลลัพธ์อื,น ๆ 

(Additional offerings)  Basic products ประกอบด้วย พื Zนที, (Space) และงานบริการ (Services) ในขณะ

ที, Additional offerings คือ พฒันาการและความสมัพนัธ์ ผลกระทบที,มีต่อธุรกิจหลกัแบ่งออกเป็น ความ

พึงพอใจ (Satisfaction) ค่าใช้จ่าย (Cost) ผลิตภาพ (Productivity) ความน่าเชื,อถือ (Reliability) การ

ปรับตวั (Adaptability) และวฒันธรรม (Culture)  ในส่วนของ Surroundings ผลกระทบสามารถแบ่งออก

ได้เป็นด้าน เศรษฐกิจ (Economical) สังคม (Social) พื Zนที,ทางกายภาพ (Space) สภาพแวดล้อม 

(Environmental) ผู้ ที, ไ ด้ รับผลกระทบแบ่งออกได้เป็น เ จ้าของ (Owners)  พนักงาน (Staff) ลูกค้า 

(Customers) และสงัคม (Society) FM Value Map นอกจากจะช่วยให้เกิดความเข้าใจในการทํางาน FM 
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และการเชื,อมต่อระหว่างการให้บริการงาน FM และผลกระทบที,มีต่อธุรกิจหลกัขององค์กรในมุมมองที,

หลากหลายของผู้ ที, ไ ด้ รับผลกระทบจากโครงการ (Stakeholders) ยังรวมถึงผลกระทบที, มีต่อ

สภาพแวดล้อมโดยรอบ ซึ,งสมัพนัธ์กบัมิติด้านความยั,งยืน (Sustainability) และความรับผิดชอบต่อสงัคม 

(Social responsibility) 

 

Den Heijer (2011) กล่าวถึงผลกระทบจากอสงัหาริมทรัพย์ที,มีต่อการดําเนินงานของมหาวิทยาลยั ใน © 

ระดบัดงันี Z  

1. ผลกระทบที,มีองค์กรและสงัคม เชื,อมโยงหลกัการเกี,ยวกบัธรุกิจ 

2. ผลกระทบที,มีตอ่ตวับคุคล เชื,อมโยงหลกัจิตวิทยา 

ในการศึกษาจาก Den Heijer ได้แสดงให้เห็นถึง ลําดับขั Zนในการเพิ,มคุณค่าที, เ ชื,อมโยง 

Stakeholders กบัเกณฑ์ในการประเมินผลการทํางาน ได้แก่ ผลกําไรในเชิงธุรกิจ (Profitability) ผลิตภาพ 

(Productivity) ความได้เปรียบเชิงการแข่งขัน (Competitive advantage) (Tangen, 2005; De Vries, 

2007) และความยั,งยืน (Sustainability) (ภาพที, 11.3)  ในกรอบแนวคิดนี Zแสดงให้เห็นว่า การเพิ,มคณุค่า

ให้กบัองค์กรสามารถประยกุต์ใช้กบัองค์กรทั,วไปได้ แตเ่กณฑ์ในการประเมินผลการทํางานจะถกูกําหนดใน

ระดบัที,แตกตา่งกนั ซึ,งขึ Zนอยูก่บับริบทแวดล้อมของแตล่ะองค์กร 

 

 
ภาพที, 11.3  Hierarchy of Adding Value ในการตดัสนิใจเกี,ยวกบัอสงัหาริมทรัพย์ (Den Heijer, 2011) 

quality 
ambition

budget in 
euros

# users 
involved

Types of m2

CREM

CAMPUS STRATEGY 
FUTURE CAMPUS MODELS 

(INPUT)

stimulating collaboration12
64score

stimulating innovation11
64score

supporting culture10
26score

supporting image9
89score

improving quality of place8

supporting user activities7
145score

increasing user satisfaction6
145score

increasing flexibility5
105score

through functional goals through physical goals

Sustainable developmentProductivity

through strategic goals through financial goals

ProfitabilityCompetitive advantage PERFORMANCE (OUTPUT)

decreasing costs4
66score

increasing real estate value2
14score

controlling risks1
62score

reducing footprint3
45score

PERFORMANCE (OUTPUT)

ADDING VALUE 
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ในการเพิ,มคณุคา่เกี,ยวกบัอสงัหาริมทรัพย์ให้กบัการดําเนินงานในมหาวิทยาลยั Den Heijer ได้พฒันาแบบ

แสดงรายการ (List) ที,ประกอบด้วยเป้าหมายในการเพิ,มประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล 

(Effectiveness) เปา้หมายนี Zเกี,ยวข้องกบัแนวทางในการเพิ,มคณุคา่ให้กบัการดําเนินงานของมหาวิทยาลยั 

รายการเหล่านี Zได้รับการจดัลําดบัจากผู้บริหารทรัพย์สินของมหาวิทยาลยัต่าง ๆ ในประเทศเนเธอร์แลนด์ 

(ภาพที, 11.4) 

 

 
ภาพที, 11.4 รายการเปา้หมายที,สนบัสนนุการดําเนินงานของมหาวิทยาลยั (Den Heijer, 2002) 

 

การเปรียบเทียบข้อมลูจากการศกึษาที,ผา่นมาเกี,ยวกบัแนวทางการเพิ,มคณุคา่ในงานอสงัหาริมทรัพย์ 

มีการใช้คําอธิบายที,แตกต่างกนัออกไปสําหรับการเพิ,มคณุค่าในการบริหารจดัการอสงัหาริมทรัพย์องค์กร 

รวมถงึ  

• กลยุทธ์ในอสังหาริมทรัพย์ (Real estate strategies) (Nourse and Roulac, 1993; Lindholm, 

2008)  

• การประเมินผลการทํางาน (Performance measurement) (Bradley, 2002) 

• วตัถปุระสงค์ (Objectives) (Van Meel et al., 2010) 

• การเพิ,มคุณค่า (Added value) (De Jonge, 1996; Den Heijer, 2011; Van der Zwart and van 

der Voordt, 2012; Jensen et al., 2012) 

 

คําอธิบายเหล่านี Zมีความสมัพนัธ์กนัและในบางกรณีสามารถใช้แทนกนัได้ ตารางที, 11.1 เปรียบเทียบการ

เพิ,มคณุคา่ในงานบริหารจดัการอสงัหาริมทรัพย์องค์กรจากหลายแหลง่ที,มา 

 

 

       focus on effectiveness 

• support identity university/attract more students & staff members 

• support identity user (faculty, department or institution that uses the building) 

• support user goals more effectively (follow changes in education/research) 

• increase income/decrease expenditure on level organisation 

• increase income: make building rentable to a third party 

• increase income: make building marketable to a third party 

• more quality for user (more luxurious, representative) 

• support culture change (for instance after reorganisation) 

• stimulate innovation/ collaboration (staff-staff, staff-student, student-student) 

• increase flexibility: non-territorial offices for staff/ spaces used by multiple users 

• increase flexibility: adaptability/ multifunctional use 

• increase occupancy and frequency rates 

• less square metres per user 

• save accommodation costs 

• achieve or maintain quality for use permit (safe and healthy workplace).                        focus on 
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ตารางที, 11.1 เปรียบเทียบการเพิ,มคณุคา่ในงานบริหารจดัการอสงัหาริมทรัพย์องค์กร 
Bradley (2002) Nourse   and 

Roulac (1993) 
De Jonge 
(1996) 

Lindholm 
(2008) 

Van Meel et al. 
(2010) 

Den Heijer 
(2011) 

Van der Zwart 
and Van der 
Voordt (2012) 

Jensen (2012) 

1.Stakeholder 
perception 
(employee 
satisfaction) 

Promote Human 
Resources 
objectives 

not mentioned Increasing 
employee 
satisfaction 
 

Attract and retain 
staff 

Supporting user 
activities 

Increase user 
satisfaction 
 

Satisfaction 

Increase user 
satisfaction 
Improving quality 
of place 

2.Financial health Capture the real 
estate value 
creation of 
business 

Increase of value Increasing the 
value of assets 

not mentioned Increase real 
restate value 

Improve finance 
position 

not mentioned 

3.Organisational 
development  

Flexibility Increase of 
flexibility 

Increasing 
flexibility 

Increase 
flexibility 

Increase 
flexibility 

Improve 
flexibility 

Adaptation 

Facilitate 
managerial 
process and 
knowledge work 

Changing the 
culture 

not mentioned Encourage 
interaction 

Supporting 
culture 

Improve culture Culture 

Support cultural 
change 

Stimulating 
collaboration 

Promote 
marketing 
message 
Promote sales & 
selling process 

PR and marketing Promoting 
marketing and 
sales 

Express the brand Supporting image Support image not mentioned 

Facilitate and 
control 
production, 
operations, 
service delivery 

Risk control not mentioned not mentioned Controlling risk Controlling risk Reliability 

not mentioned not mentioned Increasing 
innovation 

Stimulate 
creativity 

Stimulating 
innovation 

Increase 
innovation 

not mentioned 

4.Productivity not mentioned Increasing 
productivity 

Increasing 
productivity 

Enhance 
productivity 

Supporting user 
activities 

Improve 
productivity 

Productivity 

5.Environmental 
responsibility 

not mentioned not mentioned not mentioned Reduce 
environmental 
impact 

Reducing the 
footprint 

not mentioned Environmental 

6.Cost efficiency Occupancy cost 
minimization 

Cost reduction Reducing costs Reduce costs Decreasing costs Reduce costs Cost 

 

ตาราง 11.1 แสดงให้เห็นถึงมมุมองที,แตกต่างกนัใน 6 ด้าน ตามที,เสนอโดย Bradley (2002) มมุมองทั Zง 6 

ด้านนี Zประกอบด้วยตัวชี Zวัดที,สอดคล้องกับการเพิ,มคุณค่าในงานบริหารจัดการอสังหาริมทรัพย์องค์กร 

ตามที,ได้รวบรวมแหลง่อ้างอิงตา่ง ๆ ตวัชี Zวดัทั Zง 6 กลุม่นี Zประกอบด้วย 
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1. มมุมองของผู้ ที,ได้รับผลกระทบจากโครงการ (Stakeholder perception)  

2. สถานะทางการเงิน (Financial health) 

3. การพฒันาองค์กร (Organisational development) 

4. ผลติภาพ (Productivity) 

5. ความรับผิดชอบตอ่สิ,งแวดล้อม (Environmental responsibility) 

6. ประสทิธิภาพด้านคา่ใช้จ่าย (Cost efficiency) 

 

บทนี Zนําเสนอกลยทุธ์ในงานอสงัหาริมทรัพย์ที,เชื,อมโยงเปา้หมายองค์กรในหลายระดบั ซึ,งสอดคล้องกบัแนว

ทางการเพิ,มคณุค่าของอสงัหาริมทรัพย์ ทั Zงการเพิ,มผลิตภาพ  ลดค่าใช้จ่ายในการใช้อาคาร ความยืดหยุ่น 

การควบคมุความเสี,ยง การประชาสมัพนัธ์และการตลาด และการสนบัสนุนวตัถุประสงค์ด้านทรัพยากร

บคุคล สิ,งที,ควรให้ความสําคญัตอ่มาคือ แนวทางในการประเมินผลความสําเร็จที,เกิดขึ Zนจากการดําเนินงาน

ด้านอาคาร การกําหนดตวัชี Zวดัหรือดชันีชี Zวดัผลการทํางาน ซึ,งเชื,อมโยงกบัเปา้หมายการเพิ,มคณุคา่ในงาน

อสงัหาริมทรัพย์องค์กร 
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 บทที$ 12 การวัดผลการทาํงานในอสังหาริมทรัพย์องค์กร 
การประเมินผลการทํางานเป็นเครื,องมือที,ช่วยในการตดัสินใจขององค์กร และช่วยให้ผู้บริหารสามารถ

วางแผนในการใช้ทรัพยากรขององค์กรได้ การประเมินผลการทํางานสร้างแรงกระตุ้น (Inspiration) ให้เกิด

ความก้าวหน้าในระดบัที,สงูยิ,งขึ Zนไปกว่าเดิม และกระตุ้นด้านการแข่งขนั ซึ,งให้ความสําคญัทั Zงด้านวิธีการ 

(Means) และผลที, ได้ (Ends) ในบทนี Z มุ่งเน้นการสร้างความเข้าใจในดัชนีชี Zวัดผลการทํางานใน

อสงัหาริมทรัพย์องค์กร (Corporate Real Estate Management related key performance indicators) 

Cable and Davis (2004) กล่าวว่า การประเมินผลการทํางานโดยการใช้ดชันีชี Zวดัผลการทํางาน 

(Key Performance Indicators: KPIs) ช่วยให้ทีมผู้บริหารระดบัสงูสามารถตดัสินใจในการวางแผนและ

ทิศทางขององค์กรได้ สิ,งที, สําคัญสําหรับองค์กร คือ การระบุปัจจัยที,ส่งผลต่อการดําเนินงานและ

ความสําเร็จขององค์กร ดชันีชี Zวดัผลการทํางานแสดงถึงกลุ่มของตวัชี Zวดัที,มุ่งเน้นการวดัผลในด้านใดด้าน

หนึ,ง ซึ,งมีความสําคญัตอ่ความสําเร็จขององค์กรทั Zงในปัจจบุนัและในอนาคต (Parmenteer, 2007) ซึ,งดชันี

ชี Zวดัผลการทํางานนั Zนสามารถใช้ได้ในระดบับคุคล และในระดบัองค์กรไปด้วยในภาพรวม มีการใช้คําที,มี

ความเกี,ยวข้องกบัดชันีชี Zวดัผลการทํางาน ได้แก่ ตวัวดัผลการทํางาน (Performance measures) ตวัชี Zวดั

ผลการทํางาน (Performance indicators) และหน่วยการวัด (Metrics) ถึงแม้ว่าคําต่าง ๆ เหล่านี Zจะ

สามารถใช้ทดแทนกันได้ แต่ก็ยังมีหลายประเด็นแตกต่างที,ควรระบุให้ชัดเจน Hitchcock (2002) และ 

O’Sullivan et al. (2004) กล่าวว่า ระบบการประเมินสามารถระบุเป้าหมาย และการประเมินผลที,ชดัเจน 

ซึ,งวตัถปุระสงค์ของการประเมินอาคารมีประโยชน์ในการกําหนดความก้าวหน้าและความสําเร็จที,ได้รับใน

แตล่ะขั Zนตอนของการดําเนินงานอาคาร (Deru and Torcellini, 2005) 

 

12.1 ตัววัดผลการทาํงาน (Performance measures)  

ตัววัดผลการทํางาน คือ การวัดผลตามหน่วยที,กําหนด (Metrics) เพื,อประเมินความมีประสิทธิภาพ 

(Efficiency) หรือประสิทธิผล (Effectiveness) ของการดําเนินงาน (Neely et al., 1995) การประเมินผล

การทํางาน คือ การวดัผลในแต่ละหวัข้อประเมิน เกี,ยวกับค่าใช้จ่าย หรือการใช้งานอาคารสถานที, เช่น 

ค่าใช้จ่ายในการใช้งานพื Zนที, (Occupancy costs) จํานวนพื Zนที,อาคารทั Zงหมด (Gross floor area) เป็นต้น 

(Ho et al., 2000)  

 

12.2 ตัวชี �วัดผลการทาํงาน (Performance indicators)  

ตัวชี Zวัดผลการทํางาน คือ การวัดผลในด้านใดด้านหนึ,งของการดําเนินงาน เช่น ค่าใช้จ่าย หรือข้อมูล

เกี,ยวกบัอาคาร ตอ่หน่วยการวดัเฉพาะ (Metrics) เช่น คา่ใช้จ่ายในการใช้พื Zนที,ทํางานตอ่คน (Occupancy 

costs per employee) ค่าใช้จ่ายในการใช้พื Zนที,ทํางานต่อตารางเมตร (Occupancy costs per square 

meter) อัตราส่วนระหว่างพื Zนที,ทั Zงหมดของอาคารต่อพื Zนที,ใช้งาน (Ratio of gross floor area to usable 
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area) อัตราส่วนระหว่างพื Zนที,ทั Zงหมดต่อค่าพลังงานที,ใช้ไป (Proportion of gross floor area serviced 

with energy) เป็นต้น (Ho et al., 2000) Douglas (1996) ได้ให้ความสําคญักบัตวัชี Zวดัที,เกี,ยวกบัพื Zนที, เช่น 

• ด้านปริมาณ เช่น พื Zนที,หรือปริมาตร  (Quantity)  

• ด้านคณุภาพ เช่น ความเหมาะสม ความสวยงาม สิ,งแวดล้อม (Quality) 

• ด้านรูปร่างและรูปทรง เช่น ผงัพื Zนและการจดัผงัพื Zนที, (Plan and layout) 

 

ตวัชี Zวดัผลการทํางาน (Performance indicators) และตวัวดัผลการทํางาน (Performance measures) มี

ความแตกตา่งระหวา่งกนั โดยตวัชี Zวดัผลการทํางานเป็นการระบ ุ(Indicate) ผลจากการดําเนินงาน มีความ

เฉพาะเจาะจงจากการเปรียบเทียบต่อหน่วยเฉพาะ เช่น ค่าใช้จ่ายในการใช้อาคารต่อคนหรือต่อตาราง

เมตร อตัราส่วนระหว่าง Gross floor area ต่อ Usable floor area สดัส่วนระหว่าง Gross floor area ต่อ

พลงังานที,ใช้ เป็นต้น ซึ,งแตกตา่งจากการประเมินผลการทํางานโดยทั,วไป และดชันีชี Zวดัผลการทํางาน (Key 

performance indicator) คือ ตวัชี Zวดัผลการทํางานที,มีความสําคญัมากกวา่ตวัชี Zวดัอื,น ๆ (Jones, 2012) 

 

12.3 ดัชนีชี �วัดผลการทาํงาน (Key performance indicators)  

Becker (1988) ได้กลา่วถงึดชันีชี Zวดัผลการทํางานในงานอาคารสถานที,ดงันี Z 

• ไมมี่ความเสียหายจากการหยดุทํางานเนื,องจากระบบอาคารไมทํ่างาน 

• คา่ใช้จ่ายในการดําเนินงานอยูภ่ายในงบประมาณที,จดัไว้ 

• มีการรายงานผลและการวางแผนเชิงรุก 

• อาคารที,ใช้งานได้ในคา่ใช้จ่ายตํ,า 

• การสนบัสนนุภาพลกัษณ์องค์กร 

• การลดคา่ใช้จ่ายอาคารเปรียบเทียบกบัรายรับที,ได้ 

 

Vacoe (1996) ชี Zให้เห็นว่า ส่วนพื Zนฐานของการบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic management) คือ การหา

ตวัวดัผลการทํางาน (Performance measures) ที,เหมาะสม ซึ,งได้จากการทําความเข้าใจในเปา้หมายและ

ความสําเร็จขององค์กร และสามารถมีผลกบัการตดัสนิใจเพื,อการปรับปรุงการทํางาน ที,สอดคล้องกบัความ

ต้องการและบริบทขององค์กร (Organisational contexts) การตระหนกัถงึความสําคญัของการดําเนินงาน

เกี,ยวกบัอาคารซึ,งเป็นสินทรัพย์ (Assets) ที,ต้องการการดแูลรักษาอย่างต่อเนื,องตลอดอายกุารใช้งานของ

อาคาร จําเป็นจะต้องมีเครื,องมือ หรือกระบวนการที,ใช้ในการตดัสนิใจเพื,อการประเมินปัจจยัตา่ง ๆ ที,สง่ผล

ต่อการดําเนินงาน การดแูลรักษา และแนวทางในการให้บริการงานอาคาร ตลอดช่วงอายอุาคาร (Preiser 

and Vischer, 2005)  

Bon et al. (1998) ได้ให้ความเห็นในการประเมินผลสําเร็จในงานอสงัหาริมทรัพย์ว่า ควรประเมิน

ตามเปา้หมายขององค์กรที,อาจจะมีการปรับเปลี,ยนเนื,องมาจากการเปลี,ยนแปลงในบริบทแวดล้อม ที,สง่ผล

กระทบต่ออสังหาริมทรัพย์ขององค์กร การประเมินนี Zควรทําอย่างต่อเนื,องเพื,อการปรับปรุงการบริหาร
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จดัการที,เกี,ยวกบัอาคารสถานที, และอสงัหาริมทรัพย์ขององค์กร  ในช่วงที,ผ่านมาการบริหารจดัการอาคาร

ได้ให้ความสําคัญกับดัชนีชี Zวัดผลการทํางานที, เน้นกับกับค่าใช้จ่ายต่อหน่วย (Cost per unit) โดย

เปรียบเทียบกับดัชนีชี Zวัดผลการทํางานด้านอื,น ๆ (Price, 2004; Pinder and Price, 2005; Hink et al., 

2007) ในปัจจุบนัดชันีชี Zวดัที,เน้นผลผลิตจากการทํางาน (Output) มีความสําคญัเพิ,มมากขึ Zนซึ,งสามารถ

ประเมินผลในด้านประโยชน์ที,ได้รับจากการทํางาน (Benefits)  Lavy et al. (2010) ได้เสนอดชันีชี Zวดัผล

การทํางานที,เกี,ยวกับงานอาคารและสิ,งอํานวยความสะดวก โดยมี 35 ดชันีชี Zวดั ซึ,งแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม 

ดงันี Z  

1. ดัชนีชี Zวัดด้านการเงิน (Financial indicators) - ดัชนีชี Zวัดเกี,ยวกับค่าใช้จ่าย และค่าดําเนินการ

เกี,ยวกบัการดแูลรักษาอาคาร การจดัการพลงังาน การใช้งานอาคาร เป็นต้น 

2. ดัชนีชี Zวัดด้านกายภาพ (Physical indicators) - ดัชนีชี Zวัดเกี,ยวกับสภาพแวดล้อมกายภาพของ

อาคารสถานที, เช่น รูปร่างของอาคาร ระบบประกอบอาคาร สิ,งอํานวยความสะดวก องค์ประกอบ

ของสภาพแวดล้อมด้านตา่ง ๆ  

3. ดชันีชี Zวดัเกี,ยวกบัการใช้งาน (Functional indicators) - ดชันีชี Zวดัเกี,ยวกบัรูปแบบการใช้งานอาคาร

สถานที, ที,สะท้อนความเหมาะสมในการใช้งาน ความเพียงพอของพื Zนที, การใช้งานที,จอดรถ เป็น

ต้น 

4. ดชันีชี Zวดัที,อ้างอิงจากผลสํารวจ (Survey-based indicators) -  ดชันีชี Zวดัที,ขึ Zนอยู่กบัความคิดเห็น

ของผู้ตอบแบบสํารวจ โดยมีลกัษณะของข้อมลูในเชิงคณุภาพ (Qualitative) 

 

ดชันีชีcวดัดา้นการเงิน (Financial indicators) ประกอบดว้ย 

1. ต้นทนุในการดําเนินงาน (Operating costs) 

2. คา่ใช้จ่ายในการใช้อาคาร (Occupancy costs) 

3. คา่ใช้จ่ายในสาธารณปูโภค (Utility costs) 

4. ต้นทนุเงินทนุ (Capital costs) 

5. คา่ใช้จ่ายในการบํารุงรักษาอาคาร (Building maintenance cost) 

6. คา่ใช้จ่ายในการดแูลพื Zนที, (Grounds-keeping cost) 

7. คา่ดแูลและทําความสะอาด (Custodial and janitorial cost) 

8. มลูคา่ในการจดัการทดแทนทรัพย์สนิ (Current replacement value: CRV) 

9. ค่ า ซ่ อ ม แ ซ ม แ ล ะ บํ า รุ ง รั ก ษ า ร อ ก า ร ตัด บัญ ชี  ( Deferred maintenance and deferred 

maintenance backlog) 

10. การตอ่อายเุงินทนุ (Capital renewal) 

11. ตวัชี Zวดัประสทิธิภาพการบํารุงรักษา (Maintenance efficiency indicators: MEI) 

12. ดชันีชี Zวนัสภาพสิ,งอํานวยความสะดวก (Facility condition index: FCI) 

13. อตัราการย้ายและคา่ใช้จ่ายที,เกี,ยวข้อง (Churn rate and churn costs) 
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ดชันีชีcวดัดา้นกายภาพ (Physical indicators)  ประกอบดว้ย 

1. สภาพกายภาพของอาคารในเชิงปริมาณ - ดัชนีการวัดประสิทธิภาพอาคาร (Building 

Performance Index: BPI) 

2. สภาพกายภาพของอาคารในเชิงคุณภาพ – การดูแลรักษาอาคารทั,วไป: (1) สภาพอาคาร; (2) 

ระบบสขุาภิบาล; (3) งานวิศวกรรมระบบ; (4) ระบบไฟฟา้แสงสวา่ง 

3. งานบริหารทรัพย์สนิและอสงัหาริมทรัพย์  

4. การถ่ายเทของเสีย (Waste) 

5. สขุอนามยัและความปลอดภยั (Health and Safety) 

6. คณุภาพของสภาพแวดล้อมภายใน (Indoor environmental quality) 

7. การเข้าถงึของคนพิการ (Accessibility for disabled) 

8. การใช้พลงังาน (Resource consumption - energy) 

9. การใช้ทรัพยากรนํ Zา (Resource consumption - water) 

10. การใช้วตัถดิุบ (Resource consumption - materials) 

11. ความปลอดภยั (Security) 

12. สถานที,ตั Zง (Site and location) 

 

ดชันีชีcวดัเกีnยวกบัการใชง้าน (Functional indicators) ประกอบดว้ย 

1. ผลติภาพ (Productivity) 

2. ที,จอดรถ (Parking) 

3. การใช้พื Zนที, (Space utillisation) 

4. อตัราการหมนุเวียนพนกังาน (Employee or occupant’s turnover Rate) 

5. พนัธกิจและวิสยัทศัน์ (Mission and vision - Mission Dependency Index (MDI) 

6. ความเพียงพอของพื Zนที, (Adequacy of space) 

 

ดชันีชีcวดัทีnอา้งอิงจากผลสํารวจ (Survey-based indicators) ประกอบดว้ย 

1. ความพึงพอใจของลกูค้าต่อสินค้าหรืองานบริการ (Customer/building occupants’ satisfaction 

with products or services) 

2. ความพงึพอใจของชมุชน (Community satisfaction and participation) 

3. ส ภ า พ แ ว ด ล้ อ ม ใ น ก า ร เ รี ย น รู้  ( Learning environment, educational suitability, and 

appropriateness of facility for its function) 

4. ภาพลกัษณ์ (Appearance) 
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ตวัอยา่ง Cost performance KPIs เช่น คา่ใช้จ่ายในงานรักษาความสะอาดเฉลี,ย (บาท/ตารางเมตร/เดือน) 

คา่ใช้จ่ายในงานรักษาความปลอดภยัเฉลี,ย (บาท/ตารางเมตร/เดือน) คา่ใช้จ่ายในงานทําสวนเฉลี,ย (บาท/

ตารางเมตร/เดือน) ค่าไฟฟ้าต่อพื Zนที,อาคารเฉลี,ย (บาท/ตารางเมตร/เดือน) ค่านํ Zาต่อพื Zนที,อาคารเฉลี,ย 

(บาท/ตารางเมตร/เดือน) และค่าใช้จ่ายในงานวิศวกรรมอาคารเฉลี,ย (บาท/ตารางเมตร/เดือน) นอกจากนี Z

ยังสามารถวัด Cost performance ได้จากค่าใช้จ่ายเฉลี,ยต่อคน เช่น ค่าใช้จ่ายงานรักษาความสะอาด 

(บาท/คน/เดือน) คิดคา่ใช้จ่ายในงานรักษาความสะอาดเฉลี,ยเป็นสดัสว่นตอ่จํานวนแม่บ้านทั Zงหมดในหนึ,ง

เดือน เป็นต้น  การวดั Energy performance KPIs จากการใช้พลงังานที,ใช้เฉลี,ย (กิโลวตัต์/ตารางเมตร/

เดือน) ก็สามารถคิดได้จากจํานวนผู้ ใช้อาคารได้เช่นกัน เช่น ค่าใช้จ่ายในการใช้ไฟฟ้าเฉลี,ย โดยคิดจาก

จํานวนไฟฟ้าที,ใช้ต่อเดือน เป็นสดัส่วนต่อผู้ ใช้อาคารทั Zงหมด เป็นต้น ตวัอย่าง Operating performance 

KPIs สามารถคํานวณจากค่าใช้จ่ายในงานรักษาความสะอาดเฉลี,ย (ตารางเมตร/คน) ค่าใช้จ่ายในงาน

รักษาความปลอดภยั (ตารางเมตร/คน) ค่าใช้จ่ายในวิศวกรรมอาคาร (ตารางเมตร/คน) ค่าใช้จ่ายในงาน

บริหารจดัการอาคาร (ตารางเมตร/คน) 

Den Heijer (2011) ได้กล่าวถึงดชันีชี Zวดัผลการทํางานในการบริหารจดัการมหาวิทยาลยั ซึ,งแบ่ง

ออกเป็น 4 กลุม่ ได้แก่ ดชันีชี Zวดัที,เกี,ยวกบัผลิตภาพ (Productivity) ผลกําไร (Profitability) ความได้เปรียบ

เชิงการแข่งขัน (Competitive advantage) และการพัฒนาอย่างยั,งยืน (Sustainable development) 

ตารางที, 12.1 แสดงดชันีชี Zวดัผลการทํางานในการบริหารจดัการมหาวิทยาลยั ทั Zง 4 กลุม่ ซึ,งมีรายละเอียด

ในแตล่ะกลุม่ดงันี Z  

 
1.  ผลิตภาพ (Productivity) 

• ผลงานตีพิมพ์ตอ่อาจารย์ประจํา (Publication per academic full-time employee) 

• ผลผลติตอ่ตารางเมตร (Output per square metre) 

• จํานวนนกัศกึษาตอ่ตารางเมตร (Student per square metre) 

• จํานวนพนกังานมหาวิทยาลยัตอ่ตารางเมตร (Employee per square metre) 

• คา่ใช้จ่ายในพลงังานตอ่ตารางเมตร (Energy costs per square metre) 

• ต้นทุนรวมในการเป็นเจ้าของคิดเป็นเปอร์เซ็นต์ต่อต้นทุนทั Zงหมด (Total costs of ownership as 

% of total costs) 

2. การทํากําไร (Profitability) 

• รายได้เมื,อหกัลบคา่ใช้จ่าย (Revenue minus costs) 

• ความสามารถในการชําระหนี Z (Solvency) 

• สภาพคลอ่ง (Liquidity) 

• เปา้หมายเชิงสิ,งแวดล้อม (Environmental goals) 

• การวางตําแหน่งในการพฒันานวตักรรม (Position on innovation index) 

• จํานวนการอ้างอิงผลงานวิชาการ (Citation score) 
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• คณุคา่ในเชิงเศรษฐกิจของศิษฐ์เก่า (Economic value of alumni) 

• การเพิ,มมลูคา่ในอสงัหาริมทรัพย์ (Increased real estate value) 

3. ความได้เปรียบเชิงการแขง่ขนั (Competitive advantage) 

• ลําดบัทางวิชาการในระดบันานาชาติ (International rankings) 

• สว่นแบง่ทางการตลาดจากจํานวนนกัศกึษา (Market share of students) 

• คณุภาพของศิษฐ์เก่า (Quality of alumni) 

• ความพงึพอใจของนกัศกึษา (Student satisfaction) 

• ความพงึพอใจของศิษฐ์เก่า (Alumni satisfaction) 

• ความพงึพอใจของพนกังานมหาวิทยาลยั (Employee satisfaction) 

4. การพฒันาอย่างยัnงยืน (Sustainable development) 

• การใช้พลงังานตอ่ตารางเมตร (Energy use per square metre) 

• การใช้พลงังานตอ่คน (Energy use per user) 

• การปลอ่ย CO2 ตอ่ตารางเมตร (CO2 emission per square metre) 

• การปลอ่ย CO2 ตอ่คน (CO2 emission per user) 

• มาตรฐานด้านพลงังานของอาคาร (Energy labels of buildings) 

• การใช้พื Zนที,เป็นตาราเมตรตอ่คน (Footprint in square metre per user) 

 

ตารางที, 12.1 ดชันีชี Zวดัผลการทํางานในการบริหารจดัการมหาวิทยาลยั ทั Zง 4 กลุม่ 

1. ผลติภาพ 

• ผลงานตีพิมพ์ตอ่อาจารย์ประจํา  

• ผลผลติตอ่ตารางเมตร 

• จํานวนนกัศกึษาตอ่ตารางเมตร 

• จํานวนพนกังานมหาวิทยาลยัตอ่ตารางเมตร 

• คา่ใช้จา่ยในพลงังานตอ่ตารางเมตร 

• ต้นทุนรวมในการเป็นเจ้าของคิดเป็นเปอร์เซ็นต์

ตอ่ต้นทนุทั Gงหมด 

2. การทาํกาํไร 

• รายได้เมืJอหกัลบคา่ใช้จา่ย 

• ความสามารถในการชําระหนี G 

• เปา้หมายเชิงสิJงแวดล้อม 

• การวางตําแหนง่ในการพฒันานวตักรรม 

• จํานวนการอ้างอิงผลงานวชิาการ 

• คณุคา่ในเชิงเศรษฐกิจของศษิฐ์เก่า 

• การเพิJมมลูคา่ในอสงัหาริมทรัพย์ 

3. ความได้เปรียบเชงิการแข่งขัน 

• ลาํดบัทางวิชาการในระดบันานาชาติ 

• สว่นแบง่ทางการตลาดจากจํานวนนกัศกึษา 

• คณุภาพของศษิฐ์เก่า 

• ความพงึพอใจของนกัศกึษา 

• ความพงึพอใจของศษิฐ์เก่า 

• ความพงึพอใจของพนกังานมหาวิทยาลยั 

4. การพฒันาอย่างยัFงยืน 

• การใช้พลงังานตอ่ตารางเมตร 

• การใช้พลงังานตอ่คน 

• การปลอ่ย CO2 ตอ่ตารางเมตร 

• การปลอ่ย CO2 ตอ่คน 

• มาตรฐานด้านพลงังานของอาคาร 

• การใช้พื GนทีJเป็นตาราเมตรตอ่คน 
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บทนี Zแสดงให้เห็นถงึความแตกตา่งระหวา่ง ตวัวดัผลตามหน่วย ตวัชี Zวดัผลการทํางานที,กําหนดการประเมิน

ตอ่หน่วยเฉพาะ และดชันีชี Zวดัผลการทํางานที,เน้นเฉพาะงานอาคารและสิ,งอํานวยความสะดวก การจําแนก

ประเภทตวัวดัผลการทํางานให้ชดัเจน จะช่วยให้การประเมินผลสําเร็จในการดําเนินงานเกี,ยวกบัอาคารมี

ความถกูต้องเหมาะสม ครอบคลมุหวัข้อประเมินในการบริหารจดัการอสงัหาริมทรัพย์ขององค์กร ในบทที, 

13 การแบ่งประเภทตวัวดัผลการทํางานในอสงัหาริมทรัพย์ขององค์กรใน 6 ด้าน จะช่วยให้การกําหนด

ตวัชี Zวดัครอบคลมุการดําเนินงานขององค์กร สอดคล้องกบัมมุมอง และผลกระทบในด้านตา่งๆ 
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 บทที$ 13 ตัววัดผลการทาํงานในอสังหาริมทรัพย์องค์กร . 
ความท้าทายของผู้บริหารทรัพยากรอาคาร คือ ความแตกต่าง และจํานวนของตวัชี Zวดัผลการทํางานใน

อสงัหาริมทรัพย์ซึ,งมีจํานวนมาก และหลากหลายในรูปแบบและมิติในการประเมิน  การนํามาใช้ในการ

บริหารจดัการจึงต้องปรับให้เข้ากบับริบทขององค์กร ในบทนี Zนําเสนอแนวทางในการแบ่งประเภทของตวั

วดัผลการทํางานในอสงัหาริมทรัพย์ขององค์กร โดยแบง่ออกเป็น 6 มมุมองที,สง่ผลกระทบตอ่องค์กรในด้าน

ตา่ง ๆ  

การใช้แนวคิด The Balanced Scorecard (BSC) ในการเชื,อมโยงงานอสงัหาริมทรัพย์ขององค์กร 

(Corporate real estate) และสถานที,ทํางาน (Workplace) แสดงให้เห็นในแนวทางการเพิ,มคณุคา่ (Added 

value) ในการวางแผนเกี,ยวกับงานอสงัหาริมทรัพย์ (Lindholm, 2008) ในกรอบแนวคิด FM Value Map 

(Jensen, 2010) และกรอบการประเมินผลการทํางาน Worldwide Workplace Web network (Wilson et 

al., 2003) มีการใช้ BSC อย่างกว้างขวางทั Zงในองค์กรที,ไม่แสวงผลกําไร หน่วยงานภาครัฐ และองค์กร

เอกชน (Bradley, 2002) การใช้ The BSC มีลักษณะการใช้งานที,สอดคล้องกับบริบทเฉพาะของแต่ละ

องค์กร Bradley ได้เสนอแนวทางในการจดัแบ่งประเภทของตวัวดัผลการทํางานในอสงัหาริมทรัพย์ของ

องค์กรออกเป็น 6 ด้าน ดงันี Z 

1. การรับรู้ของผู้ ได้รับผลกระทบจากโครงการ (Stakeholder perception) 

2. สถานะทางการเงิน (Financial health) 

3. การพฒันาองค์กร (Organisational development) 

4. ผลติภาพ (Productivity) 

5. ความรับผิดชอบตอ่สภาพแวดล้อม (Environmental responsibility) 

6. ประสทิธิภาพทางการใช้จ่าย (Cost efficiency) 

 

13.1 ตัววัดผลการทาํงานในอสังหาริมทรัพย์ขององค์กรทั �ง 6 ด้าน 

การจดักลุ่มตวัวดัผลการทํางานในอสงัหาริมทรัพย์ขององค์การ พฒันามาจากกรอบการประเมินผลจาก 

The BSC โดยแบง่ออกเป็น 6 ด้าน ดงันี Z 

  

1. การรับรู้ของผู้ได้รับผลกระทบจากโครงการ (Stakeholder perception) 

ในการรวบรวมข้อมูลพบว่า ความพึงพอใจพนักงานต่อสภาพแวดล้อมในการทํางาน (Employee 

satisfaction with the work environment) และความพึงพอใจของลูกค้าต่อสิ,งอํานวยความสะดวก 

(Customer satisfaction with facilities) คือ ตวัวดัผลการทํางานที,พบมาก เมื,อการกลา่วถึงความเชื,อมโยง

ระหวา่งอสงัหาริมทรัพย์และสถานที,ทํางาน และในบางครั Zงคณุภาพชีวิตของชมุชน (Community and well-

being) ก็ถกูกลา่วถงึเช่นเดียวกนั 
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ความพึงพอใจพนักงานต่อสภาพแวดล้อมในการทํางาน (Employee satisfaction with the work 

environment) 

ความพึงพอใจพนกังานต่อสภาพแวดล้อมในการทํางาน หมายถึง ระดบัในการตอบสนองความต้องการ

ของพนกังานจากสภาพแวดล้อมในการทํางาน (Van der Voordt, 2003) การประเมินความพึงพอใจของ

พนกังานที,มีตอ่สภาพแวดล้อมในการทํางานสามารถประเมินจาก 

• คณุภาพของสภาพแวดล้อมภายในอาคาร (Quality of indoor environment) 

• การจดัให้มีสภาพแวดล้อมที,ปลอดภยั (Provision of safe environment) 

• การจดัสิ,งอํานวยความสะดวก (Provision of amenities) 

• อตัราสว่นระหวา่งพื Zนที,ทํางานตอ่พื Zนที,สว่นกลาง (Ratio of office space to common areas) 

• ปริมาณของการปรับปรุงและปรับเปลี,ยนพื Zนที,  (Amount of workplace reforms and space 

modifications) 

อ้างอิงจากหลกัการ Hierarchy of needs ของ Maslow คณุภาพของสภาพแวดล้อมภายในอาคาร

สามารถเปรียบได้กับ ความต้องการทางกายภาพ (Physiological needs) การจัดให้มีสภาพแวดล้อมที,

ปลอดภยัเปรียบได้กับความต้องการทางกายภาพและความต้องการความปลอดภยั (Safety needs) ซึ,ง

คํานงึถงึความปลอดภยั คณุภาพชีวิตและสขุอนามยัของบคุลากร การจดัสิ,งอํานวยความสะดวก อตัราสว่น

ระหว่างพื Zนที,ทํางานต่อพื Zนที,สว่นกลาง และปริมาณของการปรับปรุงและปรับเปลี,ยนพื Zนที, มีความสมัพนัธ์

กบัสภาพแวดล้อมในการทํางาน (Working environment) ที,เหมาะสมกบักิจกรรมการทํางาน การใช้สอย

ของพื Zนที,  การกระตุ้ นให้เกิดการสื,อสารระหว่างกัน และช่วยสนับสนุนการทํางานที,ไม่ถูกรบกวน 

(Concentration) การปรับสภาพที,ทํางานให้เหมาะสมกบัความต้องการสว่นบคุคล (Personalisation) และ

การสะท้อนภาพลกัษณ์ของพนกังาน (Expression of status) 

 

ความพึงพอใจของพนกังานต่องานบริการในอสงัหาริมทรัพย์ขององค์กร (Employee satisfaction with 

corporate real estate services) 

ตัวชี Zวัดในหัวข้อนี Zเกี,ยวข้องกับ การประเมินความพึงพอใจของพนักงานที,มีงานบริการต่าง ๆ ใน

สภาพแวดล้อมในการทํางาน ได้แก่ 1) ความพงึพอใจตอ่งานบริการที,มีความเป็นมืออาชีพ ใช้ทกัษะในการ

แก้ปัญหา (Employee satisfaction with professional skills) และ 2) ความพงึพอใจในการสื,อสารและการ

กระจายข่าวสารข้อมูล  (Employee satisfaction with information sharing) โดยเฉพาะในช่วงของการ

ปรับเปลี,ยน หรือการย้ายออฟฟิศ 

 

ความพึงพอใจของลูกคา้ต่อสิnงอํานวยความสะดวก (Customer satisfaction with facilities) 

เป็นที,ยอมรับกนัวา่ ปัจจยัที,สง่ผลกระทบตอ่ลกูค้าเป็นองค์ประกอบสําคญัในหลายวิชาชีพ โดยเฉพาะอยา่ง

ยิ,งในอตุสาหกรรมบริการ (Service business) (Hui and Zheng, 2010) ความพึงพอใจของลกูค้ามีความ

เชื,อมโยงกบัผลกําไร และความพึงพอใจพนกังานที,เพิ,มขึ Zน ซึ,งรวมถึงอตัราในการรักษาลกูค้า (Customer 
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retention) และการกลับมาซื Zอซํ Zาของลูกค้า (Repeat purchases) (Berry and Parasuraman, 1992, 

Jones and Sasser, 1995, Schneider and Bowen, 1995, Conrad et al., 1997, Appiah-Adu and 

Singh, 1999) นอกเหนือจากตัวชี Zวัดทางการเงิน การใช้หลักการ Balanced Scorecard ซึ,งครอบคลุม

มมุมองด้านอื,นสามารถสะท้อนเปา้หมายขององค์กร ซึ,งให้ความสําคญักบัความต้องการของลกูค้าด้วย 

Mobach (2009) ได้กลา่วถงึงานบริการเกี,ยวกบัอาคารสถานที, จะสง่ผลแตกตา่งกนัตอ่ความสําเร็จ

ขององค์กร (Organisational performance) ซึ,งแปรผนัตามคณุลกัษณะของพื Zนที,ที,มีต่อพฤติกรรมการใช้

งาน (Behaviour) สขุอนามยั (Health) และความรู้สกึของพนกังาน (Mood) ภายในสภาพแวดล้อมในการ

ทํางาน  Tranfield and Akhlaghi (1995) เสนอแนะว่า ตัววัดผลการทํางานของอาคารสถานที,จะต้องมี

ความเชื,อมโยงกบัตวัชี Zวดัในการทํางานที,เป็นธุรกิจหลกัขององค์กรด้วย ระบบการประเมินผลการทํางานที,

ใช้ในการทํางานสะท้อนให้เห็นถึงการให้ความสําคญัในมิติต่าง ๆ ที,มาจากผู้ ที,ได้รับผลกระทบจากการ

ดําเนินงานขององค์กร (Stakeholders) และสะท้อนให้เห็นถงึเปา้หมายด้านตา่ง ๆ จากมมุมองของผู้บริหาร 

ความพึงพอใจของลกูค้าด้านอาคารสถานที, (Customer satisfaction with facilities) นบัเป็นดชันีชี Zวดัผล

สําเร็จในการทํางานที,เกี,ยวกบัอสงัหาริมทรัพย์ขององค์กรที,สําคญั 

 

ตวัวดัผลการทํางานทีnเกีnยวกบัมมุมองของลูกคา้  

ตัววัดผลการทํางานในมุมมองของลูกค้าจะรวมถึงการสํารวจความพึงพอใจของลูกค้า (Customer 

satisfaction surveys) การบนัทึกจํานวนข้อร้องเรียน (Number of complaints) เป็นต้น  โดยเฉพาะอย่าง

ยิ,งความพึงพอใจของลกูค้าที,มีต่ออาคารสถานที,เป็นตวัวดัผลที,พบมากในการดําเนินการเกี,ยวกบัอาคาร 

(Wilson et al., 2003; Lindholm and Gibler, 2005) Carder (1995) ได้กล่างถึงตวัวดัผล เช่น ความถี,ใน

การแจ้งติดต่อจากลูกค้า (Average call frequency) ค่าใช้จ่ายต่อพื Zนที,สําหรับ Help Desk (Cost per 

square foot of the help desk) ที,สามารถนํามาใช้อ้างอิงในความพงึพอใจของลกูค้าได้ 

 

ความพึงพอใจของลูกคา้ดา้นอาคารสถานทีn (Customer satisfaction with facilities)  

ความพงึพอใจของลกูค้าเกี,ยวกบัสภาพแวดล้อมกายภาพของอาคารสามารถวดัได้โดย 

• การสํารวจความพงึพอใจ (Survey rating) เช่น ความพงึพอใจลกูค้าหรือผู้ เช่าอาคารที,มีตอ่อาคาร 

การบริหารจดัการและงานบริการที,เกี,ยวกบัอสงัหาริมทรัพย์ขององค์กร 

• การบนัทกึจํานวนผู้ ร้องเรียน (Number of complaints) 

• ความถี,ในการแจ้งติดต่อจากลูกค้า (Average call frequency) และค่าใช้จ่ายต่อพื Zนที,สําหรับ 

Help Desk (Cost per square foot of the help desk) 

• ปัจจัยด้านสถานที,ตั Zง  (Location success factors) เ ช่น การเ ข้าถึงของลูกค้า (Access to 

customers) ระยะทางระหวา่งสํานกังาน (Distance to other sites and businesses)  
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การประเมินผลเกีnยวกบัชมุชนและปัจจยัเกีnยวกบัสขุภาวะ (Community and well-being) 

การประเมินผลกระทบของการดําเนินการด้านอาคารสถานที,จากมมุมองของผู้ ที,ได้รับผลกระทบที,อยู่นอก

องค์กร โดยมากการวดัผลที,เกี,ยวกับชุมชนและสขุภาวะจะมีอยู่ในองค์กรภาครัฐ เช่น การมีส่วนร่วมกับ

นโยบายสาธารณะและการจัด ลําดับความสําคัญเ ชิ งสังคม  (Policy and societal priorities) 

(Kaczmarczyk and Morris, 2002; Wilson et al., 2003)  

  

2. สถานะทางการเงนิ (Financial health) 

สถานะทางการเงินหมายถึง มมุมองทางด้านการเงินที,ถกูประเมินจากสินทรัพย์ทั Zงหมดที,มีอยู่ขององค์กร 

และรายรับที,จะต้องจัดสรรสําหรับค่าใช้จ่ายที,เกิดขึ Zนทั Zงรายจ่ายประจํา (Regular expenses) และ

คา่ใช้จ่าย     อื,น ๆ (Business.com, 2012) เช่น รายได้สทุธิ (Net income) ผลตอบแทนการลงทนุ (Return 

on investment) ยอดธุรกิจ (Business volumes) อตัราส่วนระหว่างค่าใช้จ่ายต่อรายได้และค่าใช้จ่ายใน

การลงทนุ (Ratio of expenses to revenue and capital expenditures) 

ทรัพยากรด้านการเงินเป็นตวักําหนดความสามารถขององค์กรในการลงทนุสําหรับอาคารสถานที,

แห่งใหม่และการปรับพื Zนที,ที,มีอยู่เดิม มมุมองนี Zมีความเกี,ยวข้องกบับริบทภายในและภายนอกองค์กร เช่น 

ค่าใ ช้ จ่ายในการลงทุน (Investment capital) สภาพตลาดอสังหาริมทรัพย์  (Real estate market 

conditions) บริบทองค์กรและการพิจารณาความเหมาะสมด้านการเงินในมิติต่าง ๆ  ค่าใช้จ่ายในการ

ลงทนุจะรวมถึงการจดัซื Zอและการพฒันา หรือการเป็นเจ้าของในอาคารสถานที, (Ownership of facilities) 

และการจดัซื Zอเฟอร์นิเจอร์และอปุกรณ์ประกอบอาคารในหมวดตา่ง ๆ ที,จําเป็นต้องคํานงึถึงอายกุารใช้งาน 

สิ,งที,องค์กรจะต้องตั Zงคําถาม คือ การปรับปรุงพฒันาอาคารสถานที,จําเป็นจะต้องใช้คา่ใช้จ่ายในการลงทนุ

ในส่วนไหน? การให้นํ Zาหนกัระหว่างการซื Zอ และการเช่าระยะยาว รูปแบบการครอบครองอสงัหาริมทรัพย์

แบบใดที,จะให้ประโยชน์กบัองค์กรมากว่ากนั? องค์กรมีวิธีการในการบริหารการเงินให้เหมาะสมกบัการใช้

จ่ายเกี,ยวกับอสงัหาริมทรัพย์และสิ,งอํานวยความสะดวก หนึ,งในวิธีการบริหารค่าใช้จ่ายเกี,ยวกับอาคาร

สถานที,คือการเรียกเก็บคา่ใช้จ่ายจากหน่วยงานขององค์กร วิธีนี Zเรียกวา่ Chargeback system และวิธีการ

ในเรียกเก็บค่าใช้จ่ายก็แตกต่างกนัไปในแต่ละองค์กร เช่น บางแห่งเรียกเก็บโดยตรงจากหน่วยงานธุรกิจที,

ใช้ประโยชน์โดยตรงจากอาคารทรัพย์สินสว่นกลางขององค์กร หรือบางแห่งใช้วิธีในการบนัทกึคา่ใช้จ่ายใน

อาคารสถานที,แล้วเฉลี,ยเรียกเก็บกบัหน่วยงานที,เกี,ยวข้อง (O’Mara, 1999)  

อสงัหาริมทรัพย์และสิ,งอํานวยความสะดวกจําเป็นต้องใช้เงินในการลงทนุสงู และเป็นทรัพยากรที,

สําคัญขององค์กรในลําดับที,  5 ตามนิยามของ Joroff et al. (1993) นอกเหนือจากทรัพยากรบุคคล 

เทคโนโลยี เทคโนโลยีสารสนเทศ และเงินทุน ซึ,งเป็นองค์ประกอบสําคญัในกระบวนการผลิต ปัญหาที,

สําคัญอย่างหนึ,งของอสังหาริมทรัพย์ คือ การเป็นสินทรัพย์ที,มีสภาพคล่องตํ,า (Illiquid asset) การ

ครอบครองอสังหาริมทรัพย์โดยมากแล้วจะมีประเด็นทางด้านกฎหมาย และภาระทางการเงิน เช่น 

ค่าใช้จ่ายในการบํารุงดแูลรักษาและดําเนินงานเกี,ยวกบัอาคาร ซึ,งมีผลตามมานอกเหนือจากมลูค่าในตวั

อสงัหาริมทรัพย์เอง (Louargand, 2000) 
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มูลค่าของทรพัย์สิน เครืnองจกัรและอปุกรณ์ (Value of property, plant and equipment) 

มลูคาของทรัพย์สิน เครื,องจกัรและอปุกรณ์ สมัพนัธ์กบัแนวทางในการเพิ,มคณุคา่ของอสงัหาริมทรัพย์ และ

สามารถวดัได้โดย 

• ค่าใช้จ่ายในการได้มาซึ,งอสังหาริมทรัพย์เปรียบเทียบกับผลตอบแทน (Real estate cost of 

acquisitions versus returns 

• ค่าใช้จ่ายในการเช่าเปรียบเทียบกบัค่าใช้จ่ายในการก่อสร้างหรือการครอบครองอสงัหาริมทรัพย์ 

(Lease vs construction or ownership cost comparisons) 

• ผลตอบแทนการลงทนุในอสงัหาริมทรัพย์ (Real estate return on investment) 

• ผลตอบแทนกําไรในอสงัหาริมทรัพย์ (Real estate return on equity) 

• ผลตอบแทนการลงทนุในสนิทรัพย์ (Business return on real estate assets) 

• ราคาขายหรือผลกําไรตอ่ตารางฟตุ/เมตร (Sales or revenue per square foot/metre) 

• รายได้ตอ่จํานวนพื Zนที,ตอ่หน่วย (Space per unit of revenue) 

 

3. การพัฒนาองค์กร (Organisational development) 

หัวข้อนี Zสามารถเปรียบเทียบได้กับมุมมองในกระบวนการภายในองค์กร (Internal business process) 

ตามหลกัการ Balanced Scorecard  มมุมองนี Zให้ความสําคญักบัแนวทางในการพฒันาตนเองขององค์กร 

เพื,อส่งเสริมความสําเร็จขององค์กร เช่น กระบวนการในการตอบสนองความต้องการของลกูค้า (Kaplan 

and Norton, 1992) การพฒันากระบวนการทํางานในส่วนของอสงัหาริมทรัพย์ขององค์กร สามารถทําได้

โดย 1) การพัฒนาคุณภาพของอาคารสถานที, 2) การตรวจสอบการใช้งานอาคารสถานที, และ 3) การ

ตรวจสอบคุณภาพของหน่วยงานในการดําเนินงานเกี,ยวกับอสงัหาริมทรัพย์ขององค์กร (Kaczmarczyk 

and Morris, 2002, Wilson et al., 2003) 

 

การพฒันาคณุภาพของอาคารสถานทีn (Quality of facilities) 

การพฒันาองค์กรนอกจากจะเกี,ยวข้องกบัการประเมินในเชิงปริมาณที,จบัต้องได้ แต่ยงัให้ความสําคญักบั

การประเมินในเชิงคณุภาพ หรือประสิทธิผลของกระบวนการในการทํางานด้วยเช่นกนั ตวัวดัผลการทํางาน

ที,เกี,ยวกบัคณุภาพของอาคารสถานที, มีดงันี Z 

• สภาพทางกายภาพของอาคาร สถานที, (Physical condition of facilities) 

• จํานวนของอาคารที,ผา่นการตรวจสอบคณุภาพ (Number of building quality audits) 

• ความเหมาะสมในการใช้งานของพื Zนที,และสภาพแวดล้อม (Suitability of premises and 

functional environment) 

• การจัดเตรียมเครื,องมือใช้งานที,ตรงกับความต้องการทางธุรกิจ (Equipment provided meets 

business needs) 

• จํานวนโครงการที,อยูใ่นระหวา่งการพฒันา (Number of development projects) 
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• มาตรฐานในการทําความสะอาด (Standards of cleaning) 

• จํานวนงานด้านอาคารสถานที,ที,ทําได้ทั Zงหมดตามที,ได้วางแผนในการซ่อมบํารุงไว้ (All work on 

properties done in accordance with approved maintenance plan) 

• อตัราสว่นของพื Zนที,ต่อจํานวนผู้ปฏิบติังาน และพนกังานซ่อมบํารุง (Ratio of area managed per 

operations and maintenance employee) 

 

การตรวจสอบการใชง้านอาคารสถานทีn (Accommodation usage)  

หวัข้อนี Zให้ความสําคญักบัการประเมินการใช้งานอาคารสถานที, และพื Zนที,ทํางาน เช่น ระยะเวลาการเช่า

ระยะยาว (Lease terms) จํานวนพื Zนที, (ตารางเมตร) หรือจํานวนที,ทํางาน ซึ,งสามารถประเมินได้โดย 

• จํานวนพื Zนที, เ ช่าคิดเปอร์เซ็นต์จากจํานวนพื Zนที,ทั Zงหมด (ตารางเมตร) (Area leased as 

percentage of total area) (Lindholm and Gibler, 2005) 

• เปอร์เซน็ต์ของพื Zนที,ใช้งาน (Percentage of space occupied) (Nourse, 1994; Bdeir, 2003) 

• จํานวนพื Zนที,ทั Zงหมดต่อพื Zนที,ใช้งาน (Gross floor area per usable floor area) (Massheder and 

Finch, 1998) 

• อัตราส่วนระหว่างพื Zนที,ใช้งานและความต้องการในการใช้งาน (Space Supply and Demand 

Ratios) 

• เปอร์เซ็นต์การขายพื Zนที,เหลือจากการใช้งาน (Percentage of surplus assets sold) (Lindholm 

and Gibler, 2005) 

• ช่วงระยะเวลาในการเช่าพื Zนที,ระยะยาว Length of lease terms (Lindholm and Gibler, 2005) 

• จํานวนที,ทํางานต่อพนักงาน (Number of workstations per employee) (information workers) 

(Lindholm and Gibler, 2005) 

• ประสิทธิผลของการใช้พื Zนที, (Effective utilisation of space) เช่น จํานวนของพื Zนที,ทํางานเป็นทีม 

(Amount of teamwork space) อตัราการว่างของพื Zนที, (Vacancy rates) เวลาที,สญูเสียจากการ

ถูกรบกวนเมื,อใช้พื Zนที, เปิดโล่ง (Time wasted with interruptions due to open space layout) 

(Hinks and McNay, 1999) 

• จํานวนพื Zนที,ต่อพนักงาน (Square metre per employee) (Arthur Andersen, 1993, Nourse, 

1994, Massheder and Finch, 1998, Bdeir, 2003, Lindholm and Gibler, 2005) 

• จํานวนพื Zนที,ทั Zงหมดสําหรับพนกังาน (Total square feet employees housed) (GSA, 2006) 

• จํานวนพื Zนที,ที,มีการบริหารจดัการตอ่พนกังาน (Area managed/employee) (BCBC, 2003) 
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การตรวจสอบคุณภาพของหน่วยงานในการดําเนินงานเกีnยวกบัอสงัหาริมทรัพย์ขององค์กร (Corporate 

real estate unit quality) 

Lindholm and Gibler (2005) ได้กล่าวถึงการประเมินคุณภาพของหน่วยงานในการดําเนินงานเกี,ยวกับ

อสงัหาริมทรัพย์องค์กรว่าเป็นการประเมินรูปแบบใหม่ ที,มีความสําคญัเพิ,มมากขึ Zนในการทํางานปัจจบุนั 

การประเมินรูปแบบนี Zครอบคลมุถงึ 

• เวลาที,ใช้จริงในการดําเนินโครงการเมื,อเปรียบเทียบกบัเวลาที,ได้กําหนดไว้ (Time used in project 

versus time budgeted for the project) 

• จํานวนเงินที,ใช้จริงในการดําเนินโครงการเมื,อเปรียบเทียบกบังบประมาณที,ได้กําหนดไว้ (Money 

spent on project versus money budgeted on the project) 

• จํานวนคําแนะนําที,ได้เสนอแนะให้กับหน่วยงานต่าง ๆ ในองค์กร (Amount of advice given to 

other business units) 

 

ความเหมาะสมในการบริหารจดัการสภาพแวดล้อมกายภาพขององค์กรมีความสมัพนัธ์กบัตวัวดัผลการ

ทํางานอื,น ๆ เช่น การจัดให้มีเครื,องมือเพื,อรองรับความต้องการในการใช้งานทางธุรกิจ (Equipment 

provided meets the business needs) และมาตรฐานในการทําความสะอาด (Standards of cleaning) 

ส่วนการตรวจสอบการใช้งานอาคารสถานที, (Accommodation usage) เมื,อพิจารณาแล้ว การประเมิน

จากจํานวนพื Zนที,ต่อพนกังาน (Square metre per employee) มีความเหมาะสมมากกว่าจํานวนที,ทํางาน

ต่อพนักงาน (Number of workstations per employee) เนื,องจากความหลากหลายของที,ทํางานซึ,ง

ตอบสนองความต้องการ ของกลุม่คนทํางานในรูปแบบที,แตกตา่งกนั   

ประสิทธิผลของการใช้พื Zนที, (Effective utilisation of space) (Hinks and McNay, 1999) มีความ

เหมาะสมในการระบุความต้องการในการใช้พื Zนที, เช่น จํานวนของพื Zนที,ทํางานเป็นทีม (Amount of 

teamwork space) อตัราการวา่งของพื Zนที, (Vacancy rates) และรวมถึงตวัวดัผลอื,น ๆ เช่น เปอร์เซน็ต์ของ

พื Zนที,ใช้งาน (Percentage of space occupied) จํานวนพื Zนที,ทั Zงหมดต่อพื Zนที,ใช้งาน (Gross floor area 

per usable floor area) อัตราส่วนระหว่างพื Zนที,ใช้งานและความต้องการในการใช้งาน (Space supply 

and demand ratios) 

 

4. ผลิตภาพ (Productivity) 

ผลิตภาพมกัจะถกูอ้างถึงเมื,อมีการกลา่วถึงการเพิ,มคณุคา่ในอสงัหาริมทรัพย์ขององค์กร (Corporate Real 

Estate Management) (De Jonge, 1996, Bradley, 2002, Lindholm, 2008, Van Meel et al., 2010, Den 

Heijer, 2011, Jensen et al., 2012, Van der Zwart and Van der Voordt, 2012) ในการประเมินผลการ

ทํางาน การเพิ,มผลิตภาพและการลดค่าใช้จ่ายคือปัจจัยที,มีการกล่าวถึงเสมอในการเพิ,มคุณค่าในการ

ดําเนินงานเกี,ยวกบัอสงัหาริมทรัพย์องค์กร (Jensen et al., 2012) ในมมุมองเกี,ยวกบัสถานที,ทํางาน ผลิต

ภาพจะให้ความหมายเกี,ยวกับความสมดุลระหว่างค่าใช้จ่ายในการดําเนินงานในสถานที,ทํางาน (Total 
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occupancy costs of a workplace) และการสง่เสริมการทํางานของพนกังาน (Employee performance) 

(Van Meel et al., 2010) ผลิตภาพคํานงึถึงการปรับปรุงผลการทํางานของพนกังานโดยใช้คา่ใช้จ่ายที,น้อย

ที,สดุ (Van Meel et al., 2010) เพราะฉะนั Zนสภาพแวดล้อมในการทํางานมีความเกี,ยวข้องกับการรับรู้ใน

สภาพแวดล้อมการทํางานที,ช่วยเพิ,มผลิตภาพ (Perceived productivity support of work environment) 

เ ช่น การย้ายเข้าใปในออฟฟิศแห่งใหม่  หรือการจัดสภาพแวดล้อมในการทํางานรูปแบบใหม่  

(Kaczmarczyk and Morris, 2002; GSA, 2006; Jensen, et al., 2012). 

 

ผลิตภาพของพนกังาน (Employee productivity) 

Van Meel et al. (2010) ได้กล่าวถึงความสมัพนัธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการทํางานและผลิตภาพว่า

เป็นสิ,งที,เข้าใจยากและมีความซบัซ้อน เป็นองค์ประกอบที,มีรูปแบบไม่ชดัเจนและให้คําจํากดัความลําบาก

ในรูปแบบของอออฟฟิศเกือบทุกแห่ง   Van der Voordt (2003) ระบุความแตกต่างของผลิตภาพจาก

สภาพแวดล้อมในการทํางานรูปแบบตา่ง ๆ ซึ,งสามารถประเมินได้โดย 

• ผลติภาพของการทํางานที,วดัจริง (Actual labour productivity) 

• การรับรู้ในสภาพแวดล้อมการทํางานที,ช่วยเพิ,มผลติภาพ (Perceived productivity support) 

• จํานวนเวลาที,ใช้ในแตล่ะกิจกรรม (Amount of time spent on different activities) 

• อตัราการลาป่วย (Absenteeism due to illness) 

• ดชันีวดัทางอ้อม (Indirect indicators) 

อตัราการลาป่วยจากการทํางานในอาคารมีความสมัพนัธ์กับผลการทํางานโดยรวม ซึ,งสะท้อน

คณุภาพของอาคาร การประเมินผลิตภาพโดยการประเมินตนเองเป็นวิธีที,ผลบ่อย และมีความเหมาะสม

ที,สดุ (Oseland, 1999; Van der Voordt, 2003)  การรับรู้ในสภาพแวดล้อมการทํางานที,ช่วยเพิ,มผลิตภาพ 

(Perceived productivity support) สามารถทําได้โดยการสอบถามพนกังานถึงสภาพแวดล้อมที,สนบัสนนุ

การทํางานที,ดีขึ Zนของตนเอง หรือของทีมโดยคิดเป็นเปอร์เซ็นต์ (Van der Voordt, 2003: Lindholm and 

Gibler, 2005) 

 

มีปัจจยัอื,น ๆ ที,สง่ผลตอ่การรับรู้ในสภาพแวดล้อมการทํางานที,ช่วยเพิ,มผลิตภาพ เช่น ระยะทางที,พนกังาน

จะต้องเดินทาง (Duckworth, 1993) การประเมินผลผลิตภาพของพนกังานยงัมีอีกหลายวิธี ได้แก่ (Office 

of Real Property, 1999) 

• อตัราการลาออกของพนกังาน (Turnover) - การคงอยูข่องพนกังาน (Retention of employees)  

• การบนัทกึเวลา (Time-tracking) - การบนัทกึการเข้างาน การทําโอที การใช้เวลาในโครงการ 

• ความต้องการของลกูค้าในสนิค้าและบริการ (Customer demand for products or services) 

• เวลาที,ใช้ในการแก้ไขปัญหาในกระบวนการทํางาน (Observed downtime) 

• ผลกระทบจากการย้ายที,ทํางาน (Churn costs) - เช่น เวลาในการทํางานของพนกังาน ค่าใช้จ่าย

ในการขนย้าย เวลาที,เสียไปในการย้ายและการเริ,มดําเนินงานในที,ใหม ่
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การวางแผนกลยทุธ์ในงานอสงัหาริมทรพัย์ขององค์กร (Strategic involvement of corporate real estate) 

Haynes (2007) กล่าวถึงการเพิ,มผลิตภาพในออฟฟิศว่าเกิดจาก 2 แนวทาง แนวทางแรก ให้ความสําคญั

กบัการควบคมุ (Control) โดยการใช้ทรัพยากร เชน่ ลดคา่ใช้จา่ย (Cost reduction) หรือการลดการใช้พื Zนที, 

(Space provision) แนวทางที, สอง  คือ  การสนับสนุน  (Enabling) ที, มุ้ ง เ น้นการเ พิ,มประสิท ธิผล 

(Effectiveness) แนวทางนี Zให้ความสําคญักบัผู้ ใช้อาคารโดยการเพิ,มพนูศกัยภาพของสภาพแวดล้อมใน

การทํางานให้พนกังานมีผลิตภาพเพิ,มขึ Zน ซึ,งเป็นการเชื,อมโยงความสมัพนัธ์ระหว่างกระบวนการทํางาน 

(Work processes) สภาพแวดล้อมในการทํางาน (Work environment) และการเพิ,มผลิตภาพในการ

ทํางาน (Office productivity) เพราะฉะนั Zนการทําความเข้าใจในสภาพแวดล้อมในการทํางานซึ,งรวม

ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human resource management) จิตวิทยาในการ

ทํางาน (Work psychology) และ การบริหารทรัพยากรอาคาร (Facilities management) จงึเป็นสิ,งสําคญั 

Lubieniecki and Desrocher (2003) กล่าวถึงการวางแผลกลยุทธ์ในงานอสังหาริมทรัพย์ของ

องค์กรว่า สามารถพิจารณาได้จากตวัชี Zวดัทางอ้อม (Indirect measures) ในการวดัผลิตภาพ ได้แก่ การ

ประเมิน 

• อสงัหาริมทรัพย์ขององค์กรที,เกี,ยวข้องกบัการวางแผนเชิงกลยทุธ์ (Corporate Real Estate (CRE) 

involved in corporate strategic planning) 

•  อสงัหาริมทรัพย์ขององค์กรที,เชื,อมโยงกบักลยทุธ์ในงานทรัพยากรบุคคล (CRE integrated with 

human resource strategies) 

• อสงัหาริมทรัพย์ขององค์กรที,เกี,ยวข้องกบัแผนในการปรับปรุงองค์กรในด้านตา่ง ๆ (CRE involved 

in firm-wide initiatives) เช่น การใช้งานพื Zนที,เฉพาะ การคํานึงถึงโอกาสนในการใช้พื Zนที,ส่วน

บริการร่วมกนัในแตล่ะหน่วยงาน   

 

5. ความรับผิดชอบต่อสภาพแวดล้อม (Environmental responsibility) 

ความมีประสทิธิภาพในการดําเนินงานอาคารที,เกี,ยวข้องกบัความรับผิดชอบตอ่สภาพแวดล้อม สามารถวดั

ไ ด้โดยใช้ เกณฑ์ประเมินอาคารเ ขียวที, มีอยู่ ในปัจจุบัน  เ ช่น เกณฑ์ Leadership in Energy and 

Environmental Design ( LEED) ห รื อ เ ก ณ ฑ์  Building Research Establishment Environmental 

Assessment Method (BREEAM) เกณฑ์เหล่านี Zออกแบบให้มีกรอบการประเมินอาคารเขียว (Green 

building) สําหรับเจ้าของอาคารและผู้ ดําเนินงานเกี,ยวกบัอาคาร  

Duffy (1997) ให้ความเห็นเกี,ยวกบัความแตกต่างระหว่างการออกแบบอาคารสํานกังานระหว่าง

ประเทศอเมริกาเหนือ และประเทศแถบยุโรปเหนือในช่วงเวลาที,ผ่านมา ในขณะที,อาคารสํานักงานใน

ประเทศอเมริกาเหนือได้ถกูออกแบบให้เน้นที,การใช้งานที,มีประสิทธิภาพสงูสดุ มีความหนาแน่นของพื Zนที,

สงู อาคารสํานกังานในประเทศแถบยโุรปเหนือให้ความสําคญักบัผู้ ใช้อาคาร โดยการออกแบบอาคารให้

เข้าถงึแสงสวา่งธรรมชาติ การระบายอาคารธรรมชาติ และลดผลกระทบตอ่สิ,งแวดล้อม 
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มีปัจจัยหลายอย่างที,ส่งผลกระทบต่อองค์กร เช่น การเปลี,ยนแปลงรูปแบบการทํางาน (Work 

patterns) โครงส ร้างอง ค์กร  (Organisational structure) เทคโนโล ยี  (Technology) ความยั, ง ยืน 

(Sustainability) ความยืดหยุ่น (Flexibility) สุขภาวะที,ดีของผุ้ ใช้อาคาร (Well-being) ในการตอบสนอง

ความต้องการในการสร้างสภาพแวดล้อมที,ยั,งยืน การใช้งานพื Zนที,ที,มีความหลากหลาย และสามารถ

ปรับเปลี,ยนได้ ช่วยให้เกิดความยืดหยุ่นในการใช้งานออฟฟิศ ในการทํางานที,มีความยืดหยุ่นทั Zงจากการ

ทํางานในออฟฟิศ การทํางานจากบ้าน หรือสถานที,อื,น ๆ ช่วยสง่เสริมให้เกิดความยั,งยืนโดยการลดการใช้

พลงังานจากการเดินทาง การใช้อาคารที,มีอยู่แล้วให้เกิดประโยชน์สงูสดุเพื,อสนบัสนนุเปา้หมายด้านความ

ยั,งยืน จากการไม่ต้องสร้างอาคารใหม่ซึ,งใช้ทรัพยากรที,ใช้แล้วหมดไป (Non-renewable resources) 

จํานวนมาก  

  

การใชท้รพัยากร (Resource use) 

การวดัปริมาณการใช้พลงังานในอาคารเป็นการประเมินประสทิธิภาพการใช้พลงังานได้ โดยมีหน่วยในการ

วดัเช่น การใช้พลงังานต่อตารางเมตร (Energy use/square metre) จํานวนความถี,ในการตรวจสอบค่า

พลงังาน (Energy audits) เป็นต้น  ในการบรรลเุปา้หมายเกี,ยวกบัความยั,งยืน องค์กรจะต้องคํานงึถงึปัจจยั

หลายอย่างที,สง่ผลกระทบต่อความยั,งยืน ซึ,งรวมถึงการสญัจรของพนกังาน และผลกระทบต่อสิ,งแวดล้อม

จากการใช้พื Zนที,ดินและนํ Zา ของโครงการอสงัหาริมทรัพย์ 

 

ผลกระทบต่อสิnงแวดลอ้ม (Environmental impact) 

การคํานึงถึงผลกระทบต่อสิ,งแวดล้อม เป็นหนึ,งในการเพิ,มคุณค่าให้กับอสังหาริมทรัพย์ขององค์กร 

(Bradley, 2002; Van Meel et al., 2010; Den Heijer, 2011; Jensen et al., 2012) อาคารขนาดใหญ่ส่ง

ผลกระทบต่อสิ, งแวดล้อมอย่างมาก จากความต้องการวัตถุ ดิบในการก่อสร้าง  และการใ ช้

ทรัพยากรธรรมชาติในการดําเนินงาน (Van Meel et al., 2010)  แนวทางในการลดผลกระทบต่อ

สิ,งแวดล้อมจะช่วยให้สามารถควบคมุการใช้ทรัพยากรขององค์กร เพื,อตอบสนองความต้องการที,แตกต่าง

กนัของผู้ ที,ได้รับผลกระทบจากการดําเนินงานขององค์กร (Stakeholders) การตระหนกัถึงความรับผิดชอบ

ตอ่สงัคม (Corporate Social Responsibility: CSR) สมัพนัธ์กบัการมีสว่นร่วมขององค์กรตอ่แนวทางความ

ยั,งยืน โดยการพิจารณากระบวนการผลิตสินค้าและบริการ โดยการลดการปล่อยก๊าซคาร์บอนไดออกไซด์ 

ตลอดจนแนวทางอื,น ๆ ในธรุกิจขององค์กร (Garrett, 2012)   

ประโยชน์หลักในการพัฒนาแนวทางความยั,งยืน คือ การเพิ,มประสิทธิภาพในการใช้พลังงาน 

(Energy efficiency) และการเพิ,มคณุค่าให้กบัทรัพยากรอาคารขององค์กร (Reed and Wilkinson, 2005)  

Smith and Pitt (2009) กล่าวถึงการเพิ,มคณุค่ากับสถานที,ทํางานที,มีความยั,งยืนเช่นกัน เพื,อการส่งเสริม

สุขภาพ สุขภาวะที,ดี และการเพิ,มผลิตภาพ CSR เป็นองค์ประกอบหนึ,งที,งานบริหารอาคารสามารถ

พิจารณาในการเพิ,มคณุค่าให้กบัอาคารได้ (Jensen et al., 2012) รายการประเมินผลด้านสภาพแวดล้อม

ประกอบด้วย  
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• การปลดปลอ่ยก๊าซเรือนกระจก (Greenhouse gas) 

• ผลกระทบตอ่สิ,งแวดล้อมจากที,ดิน (Environmental impact on land) 

• ผลกระทบตอ่สิ,งแวดล้อมจากนํ Zา (Environmental impact on water) 

• การใช้ทรัพยากร (Resource use) 

• ของเสีย เชน่ การบริหารจดัการของเสีย ผลกระทบจากของเสีย (Waste management) 

• ห่วงโซ่อปุทาน เข่น การจดัซื Zอทรัพยากร ที,ส่งผลกระทบต่อสิ,งแวดล้อม (Environmental impacts 

in the supply chain) 
   

6. ประสิทธิภาพทางการใช้จ่าย (Cost efficiency) 

องค์กรตา่งเผชิญกบัทางเลือกตา่ง ๆ ในการปรับเปลี,ยนสภาพแวดล้อมในการทํางาน เช่น ทางเลือกในการ

สร้างอาคารใหม่ ทางเลือกในการเช่าพื Zนที,ทั Zงในระยะสั Zน หรือระยะยาว พร้อมทั Zงทางเลือกในการจดัให้มี

งานบริการในการตัดสินใจเช่าอาคาร หรือการเลือกใช้สํานักงานสําเร็จรูป (Serviced office) (Gibson, 

2000)  ในองค์กรต่าง ๆ มีค่าใช้จ่ายเกี,ยวกับอสงัหาริมทรัพย์นบัเป็นค่าใช้จ่ายที,มีมลูค่าสงูเป็นลําดบัที, 2 

รองจากค่าใช้จ่ายในทรัพยากรบุคคล (Stoy and Kytzia, 2006)  Brill et al. (2001) ได้ระบุค่าใช้จ่าย

เกี,ยวกับสถานที,ทํางานว่าประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก คือ 1) อาคาร 2) เทคโนโลยี และ 3) การ

ดําเนินงาน ซึ,งคา่ใช้จ่ายในการใช้งานอาคาร (Occupancy costs) เป็นสว่นสําคญัในการประเมินคา่ใช้จ่าย

ทั Zงหมดของสถานที,ทํางาน ทั Zงนี Zคา่ใช้จ่ายในการเช่าและอตัราเช่ามีสดัสว่นเป็น 50% ของคา่ใช้จ่ายทั Zงหมด

ในการใช้งานอาคาร 
  

ค่าเฉลีnยของค่าใชจ่้ายทัcงหมดในการใชง้านอาคารประกอบดว้ย (Gibson, 2000) 

• การใช้พื Zนที, (Occupation) คิดเป็น 49% 

• งานสนบัสนนุ (Support) คิดเป็น 18% 

• การปรับเปลี,ยน (Adaptation) คิดเป็น 15% 

• การดําเนินงาน (Operation) คิดเป็น 15% 

• การบริหารจดัการ (Management) คิดเป็น 13% 
 

ค่าใชจ่้ายในการใชง้านอาคาร (Occupancy costs) ประกอบดว้ย 

• คา่ใช้จ่ายในการใช้พื Zนที,ตอ่ตารางเมตร (Occupancy costs pre square metre) 

• คา่ใช้จ่ายในการใช้พื Zนที,ตอ่พนกังาน (Occupancy costs pre employee) 

• ค่าใช้จ่ายในการใช้พื Zนที,เป็นเปอร์เซ็นต์ของค่าใช้จ่ายในการดําเนินงาน (Occupancy cost as a 

percentage of the total operating expense) 

• คา่ใช้จ่ายในการใช้พื Zนที,ตอ่รายได้ (Occupancy cost as a percentage of operating revenue) 
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• คา่ใช้จ่ายในการใช้พื Zนที,ตอ่ที,นั,ง (Occupancy cost per seat) 

• คา่ใช้จ่ายในการใช้พื Zนที,ตอ่ลกูค้า (Occupancy cost per customer) 

• ค่าใช้จ่ายในการใช้พื Zนที,จริงต่อค่าใช้จ่ายที,คาดการณ์ล่วงหน้า (Actual extra occupancy cost 

versus predicted cost) 

• คา่ใช้จ่ายในการใช้พื Zนที,ตอ่การขาย (Occupancy cost per sales) 

• คา่ใช้จ่ายในการใช้พื Zนที,ตอ่หน่วยธรุกิจ (Occupancy cost per business unit) 
 

 ค่าใชจ่้ายในการดําเนินงานอาคารและการบริหารจดัการ (Operating costs - building and FM) 

• คา่ใช้จ่ายในการใช้พื Zนที,อาคารตอ่ปี (Total annual building occupancy changes) 

• คา่ใช้จ่ายในงานบริหารและทรัพยากร เช่น คา่ทําความสะอาด คา่อาหาร คา่เฟอร์นิเจอร์ (Costs of 

services and resources) 

• คา่ใช้จ่ายด้านกายภาพอื,น ๆ เช่น คา่พื Zนที,ภายนอก (External facilities costs) 

• ค่าใช้จ่ายในการบริหารจัดการ เช่น สภาพแวดล้อมในการทํางาน คุณภาพของพื Zนที, (Facility 

management costs) 

• คา่ใช้จ่ายในการดําเนินงานตอ่พื Zนที, (Operation costs/square meters) 

• คา่ซอ่มบํารุงตอ่พื Zนที, (Maintenance cost/square meters) 

• ค่าใช้จ่ายโดยการเปรียบเทียบจากการเช่าและการซื Zออปุกรณ์ในอาคาร (Cost of leased versus 

owned inventory) 

• คา่ใช้จ่ายในโครงการเมื,อเปรียบเทียบกบังบประมาณ (Total project cost in relation to budget) 

• จํานวนการย้ายออฟฟิศตอ่ปี (Number of moves per year) 

• คา่ใช้จ่ายจากพื Zนที,ที,ไมไ่ด้ใช้งาน (Cost of underutilized space) 

• มาตรฐานของสถานที,ทาน (Workplace standards in use) 

• ค่าใช้จ่ายจากการได้พื Zนที,อาคารเมื,อเปรียบเทียบกับผลกําไร (Cost of acquisitions versus 

returns) 

 

จะสังเกตได้ว่ามีตัวชี Zวัดจํานวนมากที,เกี,ยวข้องกับการดําเนินงานด้านอาคาร สิ,งที,สําคัญคือการเลือก

ตวัชี Zวดัที,เหมาะสมในการใช้งาน และตรงกบัเปา้หมายของการดําเนินงานแตล่ะสว่น การระบกุารวดัผลตอ่

หน่วยเฉพาะ เชน่การวดัผลคา่ใช้จ่ายทั Zงหมดในการใช้อาคารตอ่จํานวนพนกังาน สะท้อนผลการดําเนินงาน

ขององค์กร การประเมินค่าใช้จ่ายเมื,อเปรียบเทียบกับรายได้ สะท้อนประสิทธิภาพในการควบคมุการใช้

ทรัพยากร การเลือกตวัชี Zวดัใน 6 กลุม่นี Z ที,ตรงกบับริบทการดําเนินงานขององค์กร จะทําให้ทราบถึงปัจจยัที,

ควรปรับปรุงแก้ไข เพื,อสนับสนุนเป้าหมายในการบริหารอาคาร และส่งเสริมผลสําเร็จขององค์กรใน

ภาพรวม 
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การประเมินอาคาร มีความสําคญัต่อการปฏิบตัิงานด้านอาคาร ทําให้ทราบ
ข้อบกพร่อง และสิAงทีAควรปรับปรุง สามารถใช้เป็นเกณฑ์อ้างอิงในการ
เปรียบเทียบกบัผลการดําเนินงานของกลุ่มอาคารอืAนๆ และค่ามาตรฐานใน
แต่ส่วน เพืAอการพัฒนาอาคารให้มีคุณภาพตามเป้าหมายทีAวางไว้ การ
ประเมินผลการทํางานสามารถประยกุต์ได้กบัการปรับปรุง หรือเปลีAยนแปลง
สภาพแวดล้อมในการทํางาน เพืAอให้เกิดประสิทธิภาพ สนบัสนนุการทํางาน
ในรูปแบบใหม่ ตอบความต้องการของพนักงาน สร้างคุณค่าให้กับสถานทีA
ทํางานและองค์กร หรือแม้แต่การประเมินผลการปรับสภาพแวดล้อมในการ
ทํางานเพืAอช่วยในการปรับเปลีAยนวัฒนธรรมองค์กร การประเมินผลใน
สภาพแวดล้อมการทํางาน จึงมีความสําคญั ต่อการบริหารทรัพยากรอาคาร
และอสงัหาริมทรัพย์ขององค์กร โดยเฉพาะอย่างยิAงในสถานการณ์ปัจจบุนัทีA
ทุกหน่วยงานต่างได้รับผลกระทบจากการเปลีAยนแปลงบริบทแวดล้อมทั Wง
ภายในและภายนอกองค์กร 




