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บทคัดย่อภาษาไทย

 รุ่งอนันต์ พระพรเพ็ญ : การบริหารการเปลี่ยนแปลงอันเนื่องมาจากการน า BIM มาใช้ใน
องค์การ AEC. ( CHANGE MANAGEMENT FOR  BIM ADOPTION IN AEC 
ORGANIZATIONS) อ.ที่ปรึกษาหลัก : รศ. ดร.วีระศักด์ิ ลิขิตเรืองศิลป์ 

  
ปัจจุบันเทคโนโลยีได้เข้ามามีบทบาทในการเปลี่ยนแปลงแบบจ าลองธุรกิจในทุก

อุตสาหกรรม  เทคโนโลยีที่ เข้ ามามีผลกระทบ  (disruptive technology) ครอบคลุมถึ ง
อุตสาหกรรมก่อสร้างซึ่งได้น าการจ าลองสารสนเทศอาคาร (Building Information Modeling, 
BIM) เข้ามาใช้อย่างกว้างขวาง BIM จึงเป็นทางเลือกใหม่ที่องค์กรด้านสถาปัตยกรรม วิศวกรรม 
และก่อสร้าง (Architecture, Engineering, and Construction, AEC) น ามาใช้ปรับ เปลี่ ยน
รูปแบบการท างาน อย่างไรก็ตามการเปลี่ยนแปลงองค์กรมีความซับซ้อนเนื่องจากขึ้นกับหลาย
ปัจจัย เช่น วัฒนธรรมขององค์กร ทรัพยากรที่องค์กรมี ความพร้อมและทักษะของผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง งานวิจัยนี้เสนอแนวทางในการเปลี่ยนแปลงองค์กรซึ่งน า BIM มาใช้ ทฤษฎีการ
บริหารการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญสองทฤษฎีถูกน ามาใช้สร้างกรอบแนวคิดเบื้องต้น ข้อมูลที่จ าเป็น
ถูกรวบรวมจากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้เชี่ยวชาญ 11 ท่านจากองค์กรเจ้าของโครงการ ผู้ออกแบบ 
ผู้รับจ้างก่อสร้าง และที่ปรึกษา เราสามารถแบ่งรูปแบบการเปลี่ยนแปลงในองค์กรได้ 3 รูปแบบ
ตามลักษณะการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างองค์กร โดยสองรูปแบบแรกเป็นการเปลี่ยนแปลงโดย
อาศัยองค์กรตนเองเป็นหลัก ส่วนอีกรูปแบบอาศัยองค์กรที่ปรึกษาเป็นหลัก ความส าเร็จของการ
เปลี่ยนแปลงองค์กร BIM ขึ้นอยู่กับ ผู้น า BIM และวัฒนธรรมองค์กร 
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 Runganan Prapornpen : CHANGE MANAGEMENT FOR  BIM ADOPTION IN 

AEC ORGANIZATIONS. Advisor: Assoc. Prof. VEERASAK LIKHITRUANGSILP, 
Ph.D. 

  
At present, technology plays an important role in the change of the 

business models in every industry.  This technology disruption also significantly 
affects the construction industry where Building Information Modeling (BIM) has 
been widely used. BIM is a new alternative the Architecture, Engineering, and 
Construction (AEC) organizations adopt for transforming their work processes. 
However, organizational changes are often complex due to various factor such as 
organizational cultures, available resources, the promptness and skills of change 
leaders. This research proposes a guide for transforming the AEC organizations 
adopting BIM.  Two important change management theories are used to establish a 
preliminary conceptual framework.  The necessary data are compiled by in-depth 
interviews with 11 experts from project owner, design, construction, and consulting 
organizations. The AEC organizational transformation can be categorized into three 
patterns: the first two pattern rely mainly on their own organizations, and the last 
pattern relies on their outsourced consultants. The success of BIM organizational 
transformation is the function of BIM leaders and organizational cultures. 
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บทที่ 1 

บทน า 

1.1  ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
ในปัจจุบันการน าเทคโนโลยีมาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินการได้เป็นปัจจัยที่ส าคัญใน

ทุก ๆ อุตสาหกรรมรวมถึงอุตสาหกรรมก่อสร้าง เทคโนโลยีสมัยใหม่ถูกน ามาใช้เพ่ิมมากขึ้นองค์กรต่าง 
ๆ ในอุตสาหกรรมการก่อสร้างได้แก่ องค์กรทางด้านสถาปัตยกรรม วิศวกรรม และการก่อสร้าง 
(Architecture Engineering and Construction, AEC) ได้ น าก ารจ าลอ งส ารสน เทศอาคาร 
(Building information modeling, BIM) มาใช้ ในการท างาน นอกจากนั้นยังมีการประยุกต์
เทคโนโลยีอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องในกระบวนการทางดิจิทัล เช่น virtual reality, drone ฯลฯ มาใช้ในการ
ก่อสร้าง 

การน าเทคโนโลยี BIM เข้ามาใช้ในองค์กรก่อสร้างนั้นสามารถสร้างประโยชน์ในการท างาน 
เช่น เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ลดปัญหาจากการแก้ไขแบบซ้ าซ้อนเนื่องจากการเปลี่ยนแปลง
งาน (Change order) การประเมินต้นทุนการก่อสร้าง (Cost estimating) ได้สะดวกรวดเร็วมากขึ้น  
ส ามารถ ใช้ ในการวางแผนการก่ อสร้ าง (Scheduling) และการบริห ารอาคาร (Facility 
management) (Smith, 2014) การใช้ BIM จะสามารถลดความผิดพลาดในการท างานได้ ท าให้
โครงการมีประสิทธิภาพมากขึ้นตลอดจนครบวัฏจักรชีวิตของอาคาร (Building life cycle) ดังแสดง
ในรูปที่  1.1 นอกจากนี้ประโยชน์ของการใช้ BIM ในองค์กรก่อสร้างยังเป็นหนึ่งปัจจัยที่ เพิ่ม
ความสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจอีกด้วยเพราะ BIM สามารถสร้างความน่าเชื่อถือ และชื่อเสียง
ให้กับองค์กรที่น า BIM ไปใชใ้นโครงการก่อสร้าง (Won & Lee, 2016) 

แนวคิดการท างานด้วย BIM เป็นกระบวนการที่ประกอบด้วยข้อมูลสารสนเทศต่าง ๆ ที่
รวบรวมเข้าไว้ด้วยกันกับแบบจ าลองเพื่อให้ผู้ใช้สามารถน าไปใช้งานต่อในด้านอื่น ๆ ได้ เช่น การ
วิเคราะห์อาคาร การระบุรายละเอียดวัตถุต่าง ๆ ในแบบจ าลอง BIM ดังแสดงในรูปที่ 1.2 

องค์กรก่อสร้างในประเทศไทยเริ่มตระหนักและให้ความส าคัญในการน า BIM เข้ามา
ประยุกต์ใช้ในโครงการก่อสร้าง แต่ส่วนมากยังไม่มีการเปลี่ยนแปลงองค์กรให้เอื้อต่อการใช้งาน BIM 
เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ตัวอย่างเช่นในปัจจุบันกระบวนการออกแบบและก่อสร้างโดยใช้ BIM ยังมี
จุดเริ่มต้นมาจากการใช้แบบ CAD แล้วจึงมาสร้างเป็นแบบจ าลอง BIM นอกจากนั้นยังมีการว่าจ้าง
บุคลากรภายนอกองค์กรเพิ่มเติมเพื่อมาด าเนินการด้าน BIM โดยเฉพาะ รวมทั้งบุคลากรที่มี
ความสามารถด้าน BIM ก็ยังมีค่อนข้างจ ากัดในประเทศไทย แนวทางปฏิบัติเหล่านี้ล้วนก่อให้เกิด
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ต้นทุนในการด าเนินการ BIM ที่สูงขึ้น ท าให้องค์กรที่ใช้ BIM ไม่สามารถได้รับประโยชน์จาก BIM 
อย่างเต็มประสิทธิภาพในด้านของการลงทุน 

 

 

รูปที่ 1.1 BIM life cycle 
ที่มา: (https://www.saint-gobain.com/en/bim-saint-gobain/commitment-bim) 

แม้ว่าองค์กรในอุตสาหกรรมก่อสร้างของไทย จะมีรูปแบบการเปลี่ยนแปลงมาใช้ BIM ไม่
เหมือนกัน แต่ก็มีพื้นฐานหลาย ๆ อย่างที่คล้ายคลึงกันไม่ว่าจะเป็น วัตถุประสงค์ในการใช้ BIM การ
ว่าจ้างผู้เชี่ยวชาญด้าน BIM ในองค์กร การจัดตั้งทีมหรือแผนกเพื่อให้มีการจัดการที่มีประสิทธิภาพ
และลดการท างานซ้ าซ้อนกันในองค์กร จากการศึกษาพบว่า บุคลากรในองค์กรส่วนใหญ่ยังไม่
ตระหนักถึงความรู้พื้นฐานด้าน BIM อย่างเพียงพอ จึงเกิดการต่อต้านในการเปลี่ยนแปลง 
(Resistance to change) ภายในองค์กรซึ่งเป็นอุปสรรคส าคัญในการด าเนินการ BIM (Kamontip 
Jongjit & Apichart Prasitsom, 2018) รวมถึงทัศนคติของบุคคลากรที่ไม่ยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นในองค์กร เนื่องจาก BIM เป็นเทคโนโลยีใหม่ที่เพิ่งเข้ามามีบทบาทในอุตสาหกรรมก่อสร้างของ
ประเทศไทย จึงยังไม่มีกฎหรือข้อบังคับที่งคับให้ทุกองค์กร ใช้เทคโนโลยีนี้ในการท างานในทิศทาง
เดียวกัน (Krongkan Promviset, 2015) 

https://www.saint-gobain.com/en/bim-saint-gobain/commitment-bim
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 การเปลี่ยนแปลงองค์กรความซับซ้อนและละเอียดอ่อนมาก เนื่องจากขึ้นอยู่กับหลากหลาย
ปัจจัยทั้งวัฒนธรรมขององค์กร ทรัพยากรที่องค์กรมี ความสอดคล้องกับนโยบายขององค์กร รวมถึง
ผู้น าในการเปลี่ยนแปลง หากมีการเตรียมการที่ ไม่ เหมาะสมหรือไม่มี เพียงพออาจท าให้การ
เปลี่ยนแปลงองค์กรนั้นล้มเหลวและไม่มีประสิทธิภาพ (Cameron & Ester, 2015) 

  

 

รูปที่ 1.2 แนวคิดการท างานของ BIM อย่างเป็นระบบ (Thailand BIM Guideline, 2015) 
 
 ดังนั้นการศึกษาการจัดการการเปลี่ยนแปลงขององค์กรในอุตสาหกรรมการก่อสร้างเพื่อน า 
BIM มาใช้ จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งเพื่อให้องค์กรดังกล่าวสามารถน าองค์ความรู้ที่ได้ไปใช้เป็น
แนวทางเพื่อปรับเปลี่ยนให้องค์กรของตนมีการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
1.2 วัตถุประสงค ์
 (1) เพื่อศึกษาและวิเคราะห์รูปแบบการเปลี่ยนแปลงองค์กรในอุตสาหกรรมการก่อสร้างของ
ไทยซึ่งน า BIM มาใช้ในองค์กร 
 (2) น าเสนอแนวทางการบริหารการเปลี่ยนแปลงในองค์กรก่อสร้าง รวมถึงระบุปัญหาและ
อุปสรรคในการจัดการการเปลี่ยนแปลงในองค์กรเหล่าน้ัน 
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1.3 ขอบเขต 
งานวิจัยนี้ศึกษากระบวนการเปลี่ยนแปลงในระดับองค์กร ในอุตสาหกรรมก่อสร้าง ได้แก่

เจ้าของโครงการ ผู้ออกแบบ ผู้รับจ้างก่อสร้าง และที่ปรึกษาโครงการก่อสร้าง ในประเทศไทย องค์กร

ที่ท าการศึกษาจะต้องมีประสบการณ์ในการด าเนินงาน BIM อย่างน้อย 1 ปี ในงานวิจัยนี้มีผู้เข้าร่วม

งานวิจัยทั้งหมด 11 องค์กร 

1.4 ขั้นตอนการด าเนนิงานวิจัย  
(1) ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวทางการใช้ BIM ส าหรับองค์กร โดยท าการ

รวบรวมจาก งานวิจัย เอกสาร รวมถึงมาตรฐานต่าง ๆ จากทั้งในประเทศและต่างประเทศ และ

ท าการศึกษาเกี่ยวกับการจัดการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร (Organization change management) 

เพื่อหารูปแบบหรือกระบวนการที่ใช้เพื่อเปลี่ยนแปลงองค์กร 

(2) เก็บข้อมูลและความคิดเห็นเบื้องต้น ของการใช้ BIM ในองค์กร เช่น วัตถุประสงค์ในการ

ใช้ BIM แรงขับเคลื่อนของการเปลี่ยนแปลง รูปแบบการเปลี่ยนแปลงในองค์กร และอุปสรรคในการ

เปลี่ยนแปลง โดยการสัมภาษณ์ขั้นต้นกับผู้ที่ท างานเกี่ยวข้องกับการใช้ BIM ในประเทศไทย เพื่อให้

ทราบถึง การเปลี่ยนแปลงในภาพรวมขององค์กร และสถานการณก์ารใช้ BIM ในปัจจุบัน 

(3) สร้างสมมติฐานในการจัดการการเปลี่ยนแปลงองค์กร และจัดท าแนวค าถามส าหรับการ
สัมภาษณ์ โดยใช้ผลของข้อมูลในขั้นตอนที่ (1) และ (2) เป็นแนวทางในการก าหนดการเปลี่ยนแปลง
ขององค์กรในการด าเนินการ BIM โดยการแบ่งออกเป็น 3 ช่วง ได้แก่ ช่วงริเริ่มเตรียมการใช้ BIM ช่วง
การด าเนินการเปลี่ยนแปลง และช่วงหลังจากการเปลี่ยนแปลง 

(4) รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลง ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการ
เปลี่ยนแปลง และการบริหารการด าเนินการโดยใช้ BIM เพื่อพัฒนากรอบแนวคิด โดยการติดต่อ
สัมภาษณ์กับองค์กรธุรกิจก่อสร้างในประเทศไทย โดยระบุข้อพิจารณาในการเปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ 
เช่น การก าหนดจุดประสงค์ในการเปลี่ยนแปลง วิเคราะห์ปัจจัยที่ท าให้การเปลี่ยนแปลง BIM ประสบ
ความส าเร็จ ขอบเขตในการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองค์กร เป็นต้น 

(5) วิเคราะห์และสรุปรูปแบบของขั้นตอนการเปลี่ยนแปลงองค์กรเพื่อการใช้ BIM ควบคู่กับ

ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ วัตถุประสงค์ในการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์กร 
ขอบเขตการเปลี่ยนแปลง เป็นต้น  
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(6) ตรวจสอบความใช้ได้ของรูปแบบส าหรับการเปลี่ยนแปลงองค์กร โดยการสัมภาษณ์กับ
ผู้เชี่ยวชาญอีกครั้ง เพื่อปรับปรุงสมมติฐานให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

(7) สรุปผลการวิจัย ข้อจ ากัดงานวิจัย ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต และเรียบเรียง
ท าเล่มวิทยานิพนธ์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 2  
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
งานวิจัยนี้ได้น าองค์ความรู้จากมาตรฐานต่าง ๆ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ BIM และแนวทางใน

การบริหารการเปลี่ยนแปลงองค์กรมาใช้ในการศึกษาและวิเคราะห์หาแนวทางในการปรับเปลี่ยน
องค์กร โดยมีเนื้อหาที่เกี่ยวข้องดังนี้  

(1) การประยุกต์ใช้ BIM ในองค์กร 
(2) Digital transformation 
(3) ภาพรวมเรื่องการจัดการการเปลี่ยนแปลงขององค์กร และรูปแบบของการเปลี่ยนแปลง 

2.1 ความหมายของ BIM 
 BIM นั้นไม่ใช่แนวคิดใหม่ในอตุสาหกรรมรมก่อสร้างโดย BIM ได้เข้ามาสร้างการแข่งขันใน
การพัฒนากระบวนการท างานก่อสร้าง (Lam, 2017) โดยความหมายของ BIM ได้ถูกรวบรวมไว้โดย
มาตรฐาน ในตารางที่ 2.1 ดังนี้  
 
ตารางที่ 2.1 ความหมายของ BIM ในมาตรฐานต่าง ๆ 

Definition of BIM References 
BIM เป็นการใช้ทรัพยากรความรู้และข้อมลูสารสนเทศ
ร่วมกัน เพื่ออ านวยความสะดวกในการสร้างพ้ืนฐานที่
น่าเช่ือถือตลอดวัฏจักรของอาคารก่อสร้าง และการถ่าย
โอนข้อมูล 

The National Building Information 
Modeling Standard. (NBIMS, 2007) 

เป็นการสร้างแบบจ าลองทางเทคโนโลยีขึ้น เพ่ือ
จุดประสงค์ในการอ านวยความสะดวกในการใช้
ประโยชน์ด้านต่าง ๆ เช่น การสร้างแบบจ าลอง การ
วิเคราะห์ข้อมูลทางวิศวกรรม เป็นต้น 

Computer Integrated Construction 
Research Program. (CIC, 2013) 

กระบวนการในการออกแบบ การก่อสร้าง การ
ปฏิบัติการ หรือการใช้ประโยชน์ของโครงสร้างพื้นฐาน
โดยมุ่งเน้นการใช้ข้อมูลทางอิเล็กทรอนิกส ์

The British Standards Institution. 
(BSI, 2013) 

BIM คือแบบจ าลองการก่อสร้างอาคาร เป็นแนวคิดที่ถูก
พัฒนาขึ้นเพื่อใช้ในกระบวนการออกแบบและก่อสร้าง
อาคาร พร้อมด้วยข้อมูลหรือสารสนเทศในองค์ประกอบ 

The Association of Siamese Architects 
under the Royal Patronage of His 

Majesty the King (ASA, 2015) 
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การใช้ BIM ถือเป็นการปฏิรูปอุตสาหกรรมการก่อสร้างในปัจจุบัน เนื่องจากเป็นการปรับปรุง
กระบวนการวางแผน การออกแบบ การก่อสร้าง การใช้งานอาคาร และบริหารอาคาร ดังนั้นจึงท าให้
หลายประเทศได้ก าหนดมาตรฐานหรือแนวทางในการแลกเปลี่ยนสารสนเทศและการน า BIM ไปใช้
เพื่อสนับสนุนแนวทางของการใช้ BIM ในประเทศนั้น ๆ ส่งผลให้ในไทยก็ได้มีการตีพิมพ์ BIM Guide 
Thailand เพื่ อเป็นการส่งเสริมและสนับสนุนถึงแนวทางการน า  BIM ไปใช้งาน (Sarawuth 
Leeladejkul, 2013) หลักการของการใช้งาน BIM เพื่อให้ประสบผลส าเร็จจ าเป็นที่จะต้องมีการ
ก าหนดเป้าหมาย และแผนการด าเนินงานให้แน่ชัด รวมถึงแผนการใช้งานเทคโนโลยีสารสนเทศอย่าง
มีประสิทธิภาพ การท างานร่วมกันของแต่ละฝ่ายทั้งภายในองค์กรและการท างานร่วมกันกับองค์กร
ภายนอกโดยมีข้อก าหนดและขั้นตอนแตกต่างกันไปในแต่ละภูมิภาค โดยขั้นตอนย่อย ๆ ภายในอาจ
แตกต่างกัน เนื่องจากวัฒนธรรมในการท างานไม่เหมือนกันในแต่ละประเทศแต่จุดที่มาตรฐานหรือ
แนวทางการปฏิบัติต่าง ๆ แนะน าไปในทิศทางทางเดียวกันคือ โครงการที่ใช้ BIM ต้องมีการก าหนด
เป้าหมายและจุดประสงค์ในการใช้ให้ชัดเจน โดย Kreider (2013) ได้ก าหนดขั้นตอนต่าง ๆ 5 
ขั้นตอนดังนี้ Gathering เป็นการรวบรวมข้อมูลทั้งหมดที่จ าเป็นที่จะใช้ในโครงการเพื่อใช้ในการ
ติดตามความก้าวหน้า 

 Generating สร้างและน าข้อมูลที่จ าเป็นมาใช้งาน เช่นการระบุว่าต้องการข้อมูลเกี่ยวกับ 
พื้นที่ว่าง ต าแหน่งต่าง ๆ หรือขนาดความต้องการว่าต้องการข้อมูลขนาดใด 

 Analyzing เพื่อประเมินและตรวจสอบข้อมูลให้มีความเข้าใจมากขึ้น เช่นการน าข้อมูลที่
ได้มาวิเคราะห์น้ าหนักบรรทุก อัตราการไหล การถอดปริมาณ การหาจุดผิดพลาดในการ
ออกแบบก่อนขั้นตอนการก่อสร้าง เป็นต้น 

 Communicating คือการท าให้ทุกคนในโครงการเข้าใจถึงกระบวนการท างานขั้นตอนต่าง ๆ 
ในการใช้ข้อมูล และแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกันในแต่ละฝ่าย 

 Realizing เป็นการใช้ข้อมูลให้เกิดประโยชน์สูงสุดเมื่อมีการก่อสร้าง เช่น การใช้ข้อมูลที่ได้
ออกแบบมามาด าเนินการในการติดตามแผนงาน 

ในมาตรฐานเอกสารของ The British Standards Institution (2013): PAS 1992-2 ได้มีการ
ก าหนดขั้นตอนกระบวนการต่าง ๆ ที่ใช้ในการ ส่งมอบงาน BIM (Project delivery)  โดยแบ่ง
ขั้นตอนออกเป็น 3 ขั้นตอนคือ  

 Employer’s information requirement (EIR) เป็นการก าหนดความต้องการต่าง ๆ ของ
เจ้าของโครงการ ก าหนดการท างานร่วมกัน ก าหนด LOD (Level of development) เป็น
ต้น 
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 BIM execution plan เป็นส่วนของแผนการที่ผู้รับจ้างจะส่งให้แก่เจ้าของโครงการ ถึง
แผนการด าเนินงานในด้านต่าง ๆ การก าหนด milestones ต่าง ๆ 

 Master information delivery plan เป็นการบอกขับเคลื่อนกระบวนการตั้งแต่เริ่มต้นจน
ไปถึงกระบวนการในการส่งมอบโปรเจค โดยอาจจะระบุอยู่ใน EIR เช่นการฝึกให้ผู้มีส่วน
เกี่ยวข้องสามารถท างาน BIM ได้การให้ข้อมูลต่าง ๆ แก่ผู้ร่วมงาน 
 

2.1.1 ประโยชน์ของ BIM 
องค์กรก่อสร้างเริ่มมีการปรับตัวเกี่ยวกับรูปแบบการท างานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงให้ทันต่อ

โลกยุคดิจิทัลมากขึ้น เนื่องจากปัจจุบันมีการแข่งขันกันทางธุรกิจสูงมากในหลาย ๆ อุตสาหกรรม
รวมทั้ง อุตสาหกรรมก่อสร้าง ที่มีการน า BIM เข้ามาพัฒนากระบวนการในการท างานให้ดียิ่งขึ้น
แ ท น ที่ ก า ร ท า ง า น แ บ บ ดั้ ง เดิ ม  CAD (Computer-Aided Design) (Migilinskas, Popov, 
Juocevicius, & Ustinovichius, 2013) ประโยชน์ที่ส าคัญของการท างานด้วยระบบ BIM คือการ
บริหารข้อมูลอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อน าข้อมูลนั้นมาใช้ต่อให้เกิดคุณค่าสูงสุด เช่น การถอดปริมาณ
ราคา, Clash detection, การท าแบบจ าลอง วิเคราะห์พลังงาน และการติดตามการท างาน เป็นต้น 

(Computer Integrated Construction Research Program (CIC), 2013) ระบุว่า BIM ได้
เข้ามามีผลท าให้กระบวนการท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น อ้างอิงจาก 62% ของผู้ใช้ BIM สามารถ
สร้างก าไรได้มากขึ้นในปี 2012 และมีจ านวนผู้ใช้มากขึ้นเพิ่มขึ้นถึง 72% 

Elmani (2015) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับตึกก่อสร้างที่เสร็จแล้ว การค านวณระบบต่าง ๆ ที่ใช้
พลังงาน ทั้งระบบไฟฟ้า เครื่องปรับอากาศ เครื่องใช้ไฟฟ้าในออฟฟิศ ฯลฯ ได้ผลวิเคราะห์ในอาคารใน 
Abu Dhabi UAE ออกมาว่า เมื่อใช้ BIM ในการควบคุมและออกแบบ ระบบไฟฟ้าทั้งหมดจะสามารถ
ประหยัดพลังงานลงได้ 29% และจะยิ่งส่งผลมากขึ้นเมื่อท าการวิเคราะห์ในอุตสาหกรรมรมก่อสร้าง
ของประเทศที่ก าลังพัฒนา 

McArthur (2 0 1 5 ) ได้ ท า ก า รพั ฒ น าแ บ บ จ า ล อ งจ น ถึ ง ขั้ น  7 D (Operation and 
Maintenance) ของอาคารก่อสร้างเดิมที่มี การใช้ BIM เพียง 3D โดยการน าข้อมูลผลวิเคราะห์ต่าง ๆ 
ไปใส่เพิ่มให้แก่ตัวโมเดลเดิมจากนั้นจึงท าการจ าลองให้ BIM แสดงผลที่ต้องการออกมาใหม่ เช่น 
Space reporting, Energy management, Asbestos hazard mapping พบว่าเป็นการเพิ่มมูลค่า
ให้แก่ผู้ใช้งาน BIM อย่างมากในด้านของการบริหารอาคาร 

สรุปประโยชน์ของ BIM จากนักวิชาการ และผู้เชี่ยวชาญทางด้านวงการก่อสร้างโดยไว้ดังนี้ 
(Chen, 2016) 
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 BIM สามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน และผลลัพธ์ของโครงการที่ดี (ราคา, คุณภาพ, 
การใช้งานอาคารอย่างยั่งยืน) โดยการแก้ปัญหาตั้งแต่ช่วงเริ่มต้นของโครงการ 

 BIM เปลี่ยนกระบวนการของการส่งมอบโปรเจคให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น และเพิ่มมูลค่า
ให้แก่โครงการทั้งหมดตลอดวัฏจักรการก่อสร้างอาคาร 

 
Lu, Fung, Peng, Liang, and Rowlinson (2014) ได้ใช้ Time-effort distribution curve ใน

การวัดประโยชน์ของ BIM เทียบกับต้นทุน (Costs/Benefits) โดยวัดจากการด าเนินการจริงของ
โครงการก่อสร้าง 2 โครงการ ราคาต้นทุนต่อตารางเมตรลดลง 8.91% คิดเป็นเงิน 591.76 HKD เมื่อ
เปรียบเทียบหากโปรเจคนี้ ไม่ได้ใช้ BIM 

  
สรุปประโยชน์จากการใช้  BIM ในแต่ละองค์กรธรุกิจสามารถแยกได้ดั งนี้  (Nontawat 

Kamolwatcharachai, 2016) 
เจ้าของโครงการ (Owner) 
ส าหรับเจ้าของโครงการ BIM มีประโยชน์มากที่สุด 2 ช่วงคือ ช่วงก่อนการก่อสร้าง และหลังจาก

การก่อสร้าง โดยในช่วงก่อนการก่อสร้างนั้นเป็นการวิเคราะห์แนวคิดและการศึกษาความเป็นไปได้
ของโครงการ (Feasibility study) ส่วนช่วงหลังการก่อสร้างแล้วเสร็จนั้นเป็นการน า ข้อมูลต่าง ๆ 
ของ BIM มาใช้เพื่อการจัดการและบ ารุงรักษาอาคาร (Facility management) 

ที่ปรึกษาโครงการ (Consultant) 
เนื่องจากหน้าที่ของผู้ควบคุมงานนั้นมีตั้งแต่ก่อนการเริ่มก่อสร้างและในหลายครั้งผู้ควบคุมงานยัง

ท าหน้าที่ของเจ้าของโครงการจึงท าให้ประโยชน์ของผู้ควบคุมงานมีตั้งแต่ช่วงก่อนการก่อสร้างช่วง
ระหว่างก่อสร้างและหลังจากการก่อสร้างโดยในช่วงก่อนการก่อสร้างและ หลังการก่อสร้าง ประโยชน์
ในการใช้ BIM จะมีลักษณะคล้ายเจ้าของโครงการหากแต่มีประโยชน์ช่วงระหว่างก่อสร้างเพิ่มเข้ามา
เช่น การช่วยให้งานก่อสร้างเป็นไปตามตารางเวลาของโครงการ รวมทั้งควบคุมค่าใช้จ่าย การควบคุม
คุณภาพการก่อสร้าง เป็นต้น 

ผู้ออกแบบ (Designer) 
ในส่วนของผู้ออกแบบ BIM มีประโยชน์อย่างมาก ทั้งช่วยในการท าให้ทุกฝ่ายที่ท างานร่วมกันใน

โครงการเห็นภาพการตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของแบบ ลดเวลาในการแก้ไขแบบเมื่อ
มีการเปลี่ยนแปลงงาน น ามาประยุกต์ใช้ในการออกแบบด้านอื่น ๆ เช่น การวิเคราะห์พลังงาน 
(Energy analysis) การท าแบบจ าลองต่าง ๆ (Simulation) รวมทั้งพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน
เมื่อเทียบกับการท างานแบบเดิม 
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ผู้รับจ้าง (Contractor) 
ส าหรับผู้รับจ้างนั้นมีประโยชน์หลัก ๆ อยู่ 2 อย่างคือ ช่วยให้ประหยัดเวลาและท าให้เข้าใจในการ

ท างานที่หน้างานมากขึ้น เนื่องจาก BIM นั้นมประโยชน์ด้านการมองเห็นภาพของการก่อสร้างที่
สมบูรณ์กว่าการท างานโดยใช้ CAD 

Stanford University Center for Integrated Facilities Engineering (CIFE), (2017) ได้ท า
การสรุปประโยชน์ของ BIM จากการทดลองน า BIM มาประยุกต์ใช้กับโครงการ 32 โครงการ โดย
สามารถสรุปได้ดังนี ้

 ก าจัดการใช้งบประมาณเกินถึง 40% 

 เพิ่มความแม่นย าในการประมาณราคามากขึ้น 3% 

 ลดเวลาในการประมาณราคาถึง 80% 

 ประหยัดงบประมาณได้ถึง 10% จากการท า Clash detection 

 ลดเวลาในการก่อสร้างลง 7% 
มีเอกสารอ้างอิงมากมายทั้งจากการค้นคว้าวิจัยและการปฏิบัติงานจริงต่าง ๆ เป็นไปในทิศทาง

เดียวกันว่า BIM นั้นมีประโยชน์ต่ออุตสาหกรรมก่อสร้าง ทั้งในช่วงการออกแบบ การก่อสร้าง และช่วง
การบริหารอาคาร (Lee, yu, & Jeong, 2013) 

 
2.1.2 อุปสรรคของการใช้ BIM ในอุตสาหกรรมก่อสร้าง 

  Olawumi, Chan, Wong, and Chan (2018) ได้ศึกษาอุปสรรคการท างานของ 
 BIM ในสหรัฐอเมริกาโดยวิธีการเดลฟายแล้วน าข้อมูลมาจัดบันทึกเป็นสถิติ ได้ระบุสิ่งที่เป็น
 ปัญหาในการเปลี่ยนแปลงให้ BIM ประสบความส าเร็จไว้ 16 อุปสรรคหลัก ๆ ดังนี ้

(1) การต่อต้านของอุตสาหกรรมในการเปลี่ยนแปลงจากวิธีการท างานแบบเดิม 
(2) การปรับตัวเพื่อให้สามารถใช้งานเทคโนโลยีใช้เวลาในการเรียนรู้นาน 
(3) ขาดความเข้าใจในกระบวนการท างาน BIM ให้มีความยั่งยืน 
(4) ขาดความรู้เชิงลึกและประสบการณ์ในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
(5) ความท้าทายขององค์การในการปรับเปลี่ยน นโยบาย และกลยุทธ์ขององค์การ 
(6) ความยากในการประเมินสภาพแวดล้อมการท างาน 
(7) ปัญหาทางด้านธุรกิจระหว่างองค์การมีความพร้อมด้าน BIM ไม่เท่ากัน 
(8) ขาดความร่วมมือจากผู้บริหารระดับสูงในองค์การ 
(9) ขาดประสบการณ์ ความรู้ และทักษะที่จ าเป็นในการท างาน 
(10)  กรอบทางด้านกฎหมายและสัญญาต่าง ๆ ไม่มีความแน่นอน 
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(11)  การวัดประเมินผลส าเร็จไม่เหมือนกันและไม่ชัดเจน 
(12)  การขาดความตระหนักถึงความส าคัญของ BIM และการท างานร่วมกันระหว่างผู้มีส่วนได้

สว่นเสีย 
(13)  การขาดบุคลากรที่เป็นผู้เช่ียวชาญเฉพาะด้าน BIM 
(14)  ราคาต้นทุนของ BIM ซอฟต์แวร์รวมถึงค่าลิขสิทธิ์มีราคาสูง 
(15)  การลงทุนทางด้านบุคลากรช่วงต้นมีมลูค่าสูง 
(16)  ความไม่เข้ากันของ ซอฟต์แวร์ BIM ในการท างาน 
จากการวิเคราะห์สถานะของ BIM ในอุตสาหกรรมก่อสร้าง โดยสามารถระบุปัญหาได้ดังนี้  (Gu, 

2010) 
(1) ปัญหาด้านเทคนิคความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 

 ปัญหาด้านการท างานร่วมกันของโปรแกรมคอมพิวเตอร์เป็นปัญหาส าคัญในการแลกเปลี่ยน
สารสนเทศ ข้อบกพร่องในการรับรองมาตรฐาน IFC ในโปรแกรม 

 การรักษาความปลอดภัยมีข้อจ ากัดทางเทคนิคแต่ปัญหาเรื่องการป้องกันการออกแบบ 
(ปัญหาลิขสิทธิ์) สามารถลดลงโดยมาตรการทางกฎหมาย 

(2) ปัญหาอื่น ๆ 

 การน า BIM ไปปฏิบัติจ าเป็นต้องกระจายบทบาทและความรับผิดชอบ บางต าแหน่งใน
อุตสาหกรรมการก่อสร้างเช่น คนเขียนแบบแปลนกลายต้องมีการเปลี่ยนแปลงและถูกแทนที่
ด้วยผู้จัดการด้าน BIM โดยเฉพาะเพื่อส่งเสริมการประสานงาน และพัฒนา 

 การขาดการอบรมและความตระหนักถึง (Awareness) ในการประยุกต์ใช้ BIM การเปิด
อบรมให้เกิดความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเป็นสิ่งที่จ าเป็น ซึ่งในปัจจุบันยังคงไม่เพียงพอ 
 

2.1.3 การใช้งาน BIM ในโครงการก่อสร้าง 
      Computer Integrated Construction (2010) ได้ท าการสร้างกรอบแนวทางในการน า    
 BIM ไปด าเนินงานในโครงการก่อสร้างจริง รูปที่ 2.1 (BIM project execution planning 
 guide) ไว้ดังนี ้ 

 (1) การหา BIM Uses, BIM Goals เป็นขั้นตอนแรกสุดในการก าหนดลักษณะของ 
โปรเจคว่าต้องการประโยชน์ด้านใดจากการท า BIM โดย เป้าหมายและลักษณะการใช้ควรจะ
สอดคล้องกัน ตัวอย่างเช่น หากเป้าหมายคือการติดตามระยะเวลาของโครงการก่อสร้างไม่ให้
เกิดความล่าช้า (delay) สิ่ งที่ควรจะท าตามมาคือการสร้าง 4D Modeling ในการท า 
Scheduling หรือการเพิ่มการออกแบบให้มีประสิทธิภาพเกิดข้อผิดพลาดน้อยที่สุดก่อนถึง
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การก่ อสร้างจริง ก็ ควรมี การท า 3D coordination หรือ  Clash detection ในการ
ตรวจสอบ 

 
รูปที่ 2.1 ลักษณะการใช้งาน (BIM Uses) (ที่มา: CIC, 2013) 

  
 (2) การด าเนินโครงการ BIM เป็นการด าเนินการด้านการวางแผนงานต่าง ๆ 

หลังจากที่ได้ BIM goals และ BIM Uses แล้วว่าจะต้องมีกระบวนการท างานอย่างไร เพื่อ

เป็นการท าให้ทุกคนในโปรเจค เห็นภาพรวมของการท างานร่วมกันเพื่อจะได้ด าเนินงานไปใน

ทิศทางเดียวกัน แบ่งหน้าที่ต่าง ๆ ให้เหมาะสมกับแต่ละฝ่ายในการสร้าง แบบจ าลอง BIM  

 (3) การพัฒนาการแลกเปลี่ยนข้อมูล เป็นส่วนที่ใช้สร้างกระบวนการแลกเปลี่ยน

ข้อมูลของแต่ละฝ่าย ให้ชัดเจน รวมทั้งการเก็บข้อมูลเข้าด้วยกัน เนื่องจากกระบวนการ

ท างานนั้นต้องมีการท างานร่วมกันของหลายฝ่าย ทั้งเจ้าของโครงการ ผู้ออกแบบ ผู้รับเหมา 

จึงต้องมีการก าหนดแผนปฏิบัติงานการส่งหรือการรับข้อมูลในส่วนนี ้

  (4)  การสนับสนุนโครงสร้างพื้นฐานในการท างาน BIM โดยแบ่งหัวข้อย่อย ๆ 
ออกมาได้ 14 หัวข้อดังนี ้

 ภาพรวมของการน าแผนงานไปปฏิบัติ (BIM Project Execution Plan Overview) 

 ข้อมูลของโครงการ (Project Information) 

 การประสานงานโครงการ (Key Project Contract) 
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 เป้าหมายของโครงการและการใช้งาน BIM (Project Goals/BIM Use) 

 หน้าที่ขององค์การและพนักงาน (Organization Roles/Staffing) 

 ออกแบบกระบวนการท างาน (BIM Process Design) 

 การแลกเปลี่ยนข้อมูล (BIM Information Exchange) 

 การอ านวยความสะดวกในใช้ข้อมูลของ BIM (BIM and Facility Data Requirement) 

 การท างานร่วมกัน (Collaboration Procedure)  

 การควบคุมภาพ (Quality Control) 

 ความต้องการพื้นฐานทางด้านเทคโนโลยี (Technological Infrastructure Need) 

 โครงสร้างแบบจ าลอง (Model Structure) 

 การส่งมอบโปรเจค (Project Delivery) 

 สัญญาการก่อสร้าง (Contract) 
 การวางแผนส าหรับการด าเนินงานต่าง ๆ การมอบหมายหน้าที่ให้รับผิดชอบในการท างาน 
BIM ได้มีการก าหนดโดย (Singapore BIM Guide, 2013) 

Nontawat Kamolwatcharachai (2016) ได้พัฒนาแนวทางในการน า BIM ไปปฏิบัติใน
องค์กร AEC โดยระบุได้ 3 รูปแบบดังนี้  

(1) รูปแบบ UNE (BIM Uses and None Expert) โดยมีวิธีการดังนี ้
- ระบุ BIM Uses / BIM Objective 
- ประเมินองค์กร 
- สร้าง pilot team 
- วางแผนบังคับใช ้
- วางแผนปรับปรุง work process / information 
- จัดหาโครงสร้างพื้นฐาน 
- การจัดการบุคลากร 

(2) รูปแบบ NUNE (None BIM Uses and None Expert) 
- ประเมินองค์กร 
- ระบุ BIM Uses / BIM Objective 
- สร้าง pilot team 
- วางแผนบังคับใช ้
- วางแผนปรับปรุง work process / information 
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- จัดหาโครงสร้างพื้นฐาน 
- การจัดการบุคลากร 

(3) รูปแบบ UE (BIM Uses and Expert) 
- ระบุ BIM Uses / BIM Objective 
- ประเมินองค์กร 
- วางแผนบังคับใช ้
- วางแผนปรับปรุง work process / information 
- จัดหาโครงสร้างพื้นฐาน 
- การจัดการบุคลากร 
 

2.1.4 การท างานร่วมกัน (BIM Collaboration) 
กระบวนการในอุตสาหกรรมก่อสร้างเป็นกระบวนการท างานร่วมกันกับมีผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง

มากมาย จากหลาย ๆ ส่วน แล้วหากมีการใช้ กระบวนการ BIM เข้ามามีส่วนในการท างานนั้น 

จ าเป็นต้องมีการออกแบบการท างานร่วมกันเนื่องจากในช่วงการวางแผนโครงการเนื่องจาก การรับส่ง

ข้อมูลสารสนเทศนั้นเป็นปัจจัยหลักที่จะท าให้กระบวนการด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Ma et 

al., 2018) 

การท างานและการวางแผนในการท างานควรก าหนดทิศทางของรูปแบบการใช้ แบบจ าลอง 
BIM ไปในทิศทางเดียวกัน ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกคนควรมีส่วนร่วมในการวางแผนงานและสามารถได้รับ
การส่งผ่านข้อมูลอย่างมีประสิทธิภาพ (Chen, 2016; National Institute of Building Sciences, 
2017) 

van Berlo and Krijnen (2014 ) ได้ท าการการศึ กษาเกี่ ยวกับ  BIM Collaboration 

Format เพื่อแก้ปัญหาในการท างานร่วมกัน 2 เรื่องได้แก่ การอ านวยความสะดวกในการแลกเปลี่ยน

ข้อมูลสารสนเทศอย่างไรให้มีประสิทธิภาพมากที่สุดในช่วงของการออกแบบ และออกแบบ

กระบวนการติดตามงานแบบช่วงเวลาจริง (Real-Time) 

2.1.5 ความแตกต่างระหว่าง BIM และ CAD 
เทคโนโลยีทางด้านคอมพิวเตอร์นั้นได้เข้ามา มามีบทบาทในอุตสาหกรรมรมการก่อสร้าง ใน

ด้านการออกแบบในโครงการก่อสร้างมา มากกว่า 20 ปีแล้ว ซึ่งรู้จักกันในชื่อ “ การออกแบบโดยใช้
เครื่องมือช่วยคอมพิวเตอร์ “ (Computer Aid Design : CAD) ซึ่งได้เข้ามาทดแทนการออกแบบของ
สถาปนิกที่ออกแบบโดยใช้มือ (Design by Manual) ถึงแม้ในช่วงแรกจะมีการวิพากษ์/วิจารณ์กัน
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อย่างกว้างขวาง แต่ในที่สุด การออกแบบโดยใช้ CAD ก็ได้มีการพัฒนาให้ สามารถใช้งานได้ง่ายขึ้น 
สามารถเข้าถึงได้ง่ายขึ้น เป็นเครื่องมือการออกแบบที่ได้รับการยอมรับจากทั้งสถาปนิก และวิศวกร 
ให้ใช้ในอุตสาหกรรมการก่อสร้างมากที่สุด จนถึงปัจจุบันก าลังมีการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี หรือ 
อาจเรียกได้ว่าเป็นนวัตกรรมการก่อสร้างครั้งใหม่ ที่มีชื่อว่า “ แบบจ าลองข้อมูลอาคาร “ (Building 
Information Modeling : BIM) ซึ่งเป็นกระบวนการท างานที่แตกต่างจาก CAD โดยสิ้นเชิง (Grit 
Ngowtanasuwan, 2015)  
 สถาบันสถาปนิกสยาม ได้กล่าวว่า CAD คือเทคโนโลยีทางคอมพิวเตอร์ที่น ามาช่วยออกแบบ
และเขียนแบบ โดยแบ่งออกเป็นทั้งแบบ 2 มิติ และ3 มิติ เป็นการใช้ ซอฟต์แวร์คอมพิวเตอร์มาแทน
วิธีการด้ังเดิมในการเขียนโดยใช้มือ ยังคงใช้วิธีการท างานเลียนแบบการเขียนแบบมือ เช่น พื้น รูปด้าน 
รูปตัด และ แบบขยายเป็นต้น ใช้ กราฟิก แบบเราขาคณิตส าหรับการสร้างรูป อันประกอบไปด้วย 
เส้นตรง เส้นโค้ง วงกลม และตัวหนังสือเป็นต้น ผลลัพธ์ที่ได้จาก CAD ไม่ว่าจะเป็น 2 มิติ หรือ 3มิติ 
จะเป็นเหมือนการเขียนด้วยมือ เพียงแค่เปลี่ยนเครื่องมือในการเขียน เช่นการสร้าง รูปเสาในผังพื้น 
เกิดจากการวาดรูป สี่เหลี่ยมผืนผ้าด้วยกราฟิก หรือ เสาในรูป 3 มิติ เกิดจากการสร้างกล่องสี่เหลี่ยม 
ที่มีพื้นฐานมาจากเส้นกราฟิก ในขณะที่ BIM จะใช้วิธีการสร้างองค์ประกอบของอาคารเลียนแบบของ
จริง เช่น พื้น ผนัง เสา คาน มาประกอบกันเป็นอาคาร ทั้งในรูปแบบ 2 มิติ และ3 มิติ โดยสามารถใส่
ข้อมูลสารสรเทศของวัตถุองค์ประกอบนั้น ๆ เพิ่มเติมเพื่อน าไปใช้เป็นข้อมูลต่อไปได้ (สถาบันสถาปิก
สยาม, 2015) 
 
2.2  Digital transformation 

ในปัจจุบันนี้แนวคิดเรื่อง Digital transformation เป็นหัวข้อที่ส าคัญและมีการพูดถึงกัน
อย่างกว้างขวางว่าเป็นส่วนประกอบหนึ่งที่ท าให้ธุรกิจในปัจจุบันสามารถอยู่รอดได้ ซึ่งโดยทั่วไปแล้ว 
Digital transformation คือการเปลี่ยนแปลงรูปแบบโมเดลทางธุรกิจ การเปลี่ยนแปลงแนวความคิด
และน าเทคโนโลยีในโลกยุคดิจิทัลมาใช้ ตั้งแต่การวางรากฐาน ก าหนดเป้าหมาย การออกแบบ
กระบวนการ ไปจนถึงการส่งต่อไปถึงผู้บริโภค (Sousa & Rocha, 2019) 

อย่างไรก็ตามการเปลี่ยนแปลงและการตัดสินใจทางด้านโมเดลทางธุรกิจเป็นเรื่องที่ท้าทายใน
ปัจจุบัน การเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีเป็นสิ่งที่องค์กรที่ท าธุรกิจจ าเป็นต้องตระหนักถึงเพื่อให้
ธุรกิจที่ด าเนินสามารถอยู่รอดและไปต่อได้ การเปลี่ยนแปลงนั้นมีความซับซ้อนท าให้องค์กรส่วนใหญ่
ยังไม่ได้รับประโยชน์สูงสุดของการเปิดโอกาสทางธุรกิจ (Li, 2018) 

Digital transformation นั้นเป็นเรื่องของการเปลี่ยนแปลงทางนวัตกรรม ( Innovation 
change) ของอุตสาหกรรม เช่น Internet of thing, Cyber-physical system โดยมี Industrial 
4.0 เป็นแกนหลักในการพัฒนา การสร้างระบบดิจิทัลให้ใช้งานได้จริงนั้นไม่ได้มีเพียงแค่ในโลกของ
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ดิจิทัลหากแต่ต้องท าให้เห็นลักษณะทางกายภาพที่เป็นรูปธรรมในโลกของความเป็นจริงด้วย โดยสิ่งที่
ต้องการพื้นฐานในการเปลี่ยนแปลงนั้นคือมาตรฐานหรือแนวทางในการพัฒนาธุรกิจว่าจะด าเนินการ
ไปในทิศทางใด (Müllera & Hopfa, 2017) 

เมื่อองค์กรตัดสินใจที่จะเปลี่ยนแปลงรูปแบบการด าเนินงานธุรกิจย่อมส่งผลถึงทุก ๆ ระดับ
ภายในองค์กร ดังนั้นการวางแผน และการจัดกระบวนการในการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่ควรจะท า เพื่อ
ลดการต่อด้านจากบุคคลภายในองค์กร ลดค่าใช้จ่าย และเพิ่มประสิทธิภาพในการเปลี่ยนแปลงให้มาก
ที่สุด การวางกลยุทธ์ส าหรับ Digital transformation ส าหรับแต่ละองค์กรนั้นย่อมแตกต่างกันไปใน
แต่ละองค์กรตามวัฒนธรรมองค์กร หรือลักษณะของธุรกิจขององค์กรจึงเป็นเรื่องยากที่จะมีกลยุทธ์ใด 
ๆ ที่สามารถใช้ได้กับทุกองค์กร (Schwertner, 2017) 

การด าเนินการในการปฏิรูปองค์กรแสดงให้เห็นว่าต้องเห็นความส าคัญของการวางแผนให้
เหมาะสมกับองค์กร และมีผู้น าที่เข้าใจแผนกลยุทธ์และเข้าใจลักษณะเฉพาะขององค์กรมากกว่าที่จะ
ให้ความส าคัญกับเรื่องของกระบวนการในการปรับใช้เทคโนโลยีที่ เข้ามาใหม่เพียงอย่างเดียว 
(Michale, Romana, Christiana, Wolfgang, & Eva, 2018) 

 
2.2.1 Disruptive technologies 
นับตั้งแต่มีการปฏิวัติอุตสาหกรรม ครั้งที่  3 ในปี 1969 เทคโนโลยีเริ่มเป็นพลังส าคัญในการ

เปลี่ยนแปลง วิธีการด ารงชีวิตของผู้คนเปลี่ยนไป วิวัฒนาการของเทคโนโลยีนั้นพัฒนาไม่หยุด จนถึง
ยุคปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้ งที่  4 ในปัจจุบันที่มีการผสมผสานของเทคโนโลยีต่าง ๆ โดยมี IT 
คอมพิวเตอร์ และวิทยาศาสตร์สาขาต่าง ๆ เป็นแกนน า ปัจจุบันเทคโนโลยีต่าง ๆ ที่พัฒนาขึ้นมา และ
ส่งผลกระทบต่อการด าเนินการธุรกิจ การด าเนินชีวิต ของผู้คนเปลี่ยนไป จะเรียกว่า Disruptive 
technologies (วรากรณ์ สามโกเศศ, 2016) 

Millar, Lockett, and Ladd (2018) กล่าวว่าการเปลี่ยนแปลงที่ท าให้ผลิตภัณฑ์เก่า การ

บริการ และ/หรือ กระบวนการท างานแบบเก่าไม่มีประสิทธิภาพอีกต่อไปสามารถแบ่งออกเป็น ปัจจัย

ที่เกี่ยวข้องอยู่ 5 ปัจจัยได้แก่ 

(1) Cost การมาของเทคโนโลยีที่ท าให้ราคาต่อต้นทุนลดลงอาจท าให้การท างานแบบเก่าไม่มี

ประสิทธิภาพในแง่ของการท าก าไรให้แก่ธุรกิจ 

(2) Quality ท าให้ผลิตภัณฑ์แบบเก่าไม่สามารถมาแข่งขันในด้านคุณภาพได้ 

(3) Customer การน าเทคโนโลยีใหม่มาใช้จะท าให้เกิดการดึงดูดผู้บริโภคให้สนใจและง่าย

ต่อการเข้าถึง 
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(4) Regulation กฎหมาย หรือ การออกกฎการควบคุมใหม่อาจไม่รองรับการท างาน

แบบเดิมอีกต่อไป 

(5) Resources การหาทรัพยากรใหม่ๆเพื่อมาทดแทนทรัพยากรเดิม 

 
2.2.2  นวัตกรรม 

         ได้ให้นิยามของนวัตกรรมว่า คือขบวนการเปลี่ยนแปลง สิ่งเล็ก/ใหญ่ เปลี่ยนแปลงมากน้อย 
ต่อผลิตภัณฑ์ ขบวนการ หรือการบริการ เป็นการน าเสนอสิ่งใหม่ให้แก่องค์การ หน่วยงานหรือการ
เพิ่มคุณค่าแก่ผลผลิต และส่งเสริมการสั่งสมองค์ความรู้ขององค์การ โดยแบ่งนวัตกรรมออกเป็นสอง
กลุ่มหลัก คือ (Trott, 2008) 

(1) นวัตกรรมที่เปลี่ยนแปลงมาก (Radical Innovation หรือ Revolution) หมายถึง นวัตกรรม
ที่เกิดขึ้นมาแล้วมีการเปลี่ยนแปลงต่อสังคมนั้นอย่างมาก มีผลกระทบต่อสังคม จ าเป็นต้องมี
การปรับตัว เช่น โทรศัพท์เคลื่อนที่ กล้องถ่ายรูปแบบดิจิตอล เป็นต้น 

(2) นวัตกรรมที เปลี่ยนแปลงทีละเล็กน้อย (Incremental Innovation หรือ Evolution) 
หมายถึงนวัตกรรมที่เกิดขึ้นมาแล้ว มีการเปลี่ยนแปลงทีละเล็กละน้อยแบบค่อย ๆ พัฒนาไป
ทีละขั้น เช่น การเปลี่ยนรุ่นของเครื่องใช้ไฟฟ้า หรือรถยนต์ การเปลี่ยนแปลง เวอร์ชันของ
ซอฟต์แวร์ เป็นต้น 
 

2.3  Change management 
ความหมายของ Change management คือ การจัดการการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ

เพื่อเตรียมพร้อมองค์การให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมในการท างาน หรืออีกในหนึ่ง Change 
management เป็นเรื่องเกี่ยวกับ การปรับกลยุทธ์ทางธุรกิจขององค์การให้รองรับกับการ
เปลี่ยนแปลงของนวัตกรรมที่เป็นไปอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน โดยทั่วไปแล้ว  กระบวนการจัดการ
เปลี่ยนแปลง (Change management) เป็นค าที่ใช้ในการจัดการการเปลี่ยนแปลงแบบกว้าง ๆ ตั้งแต่
การวางแผน จนถึงขั้นตอนการควบคุม เช่นการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การ กระบวนการผลิตและ
พัฒนาให้สอดคล้องกับความพึงพอใจของลูกค้า เป็นต้น (Armenakis, Harris, & Mossholder, 
2016; Kaur, 2018) 

 
ในปัจจุบันองค์การส่วนมากก าลังเผชิญหน้ากับปัญหาที่คล้ายคลึงกันคือการปรับตัวให้ทัน

รับมือกับ เทคโนโลยีในโลกยุคโลกาภิวัตน์  ท าให้องค์การต่าง ๆ ต้องมีความยืดหยุ่นในการ
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เปลี่ยนแปลงให้มาก ในการประยุกต์และหาโอกาสในการพัฒนากระบวนการทางธุรกิจให้ดีขึ้น (Lines 
& Reddy, 2017) 

 
การเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดล้อมภายนอกเป็นสิ่งที่ ไม่สามารถควบคุมได้ เช่น การ

เปลี่ยนแปลงความต้องการของตลาด สิ่งประดิษฐ์หรือเทคโนโลยีใหม่ที่เข้ามาแทนที่การท างานรูป
แบบเดิม ซึ่งการเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบันนี้มีอัตราแนวโน้มที่รวดเร็วขึ้นมากกว่าในอดีตหลายเท่าตัว
เนื่องจาก การแข่งขันทางธุรกิจแบบใหม่ ๆ วิถีชีวิต นวัตกรรม ความง่ายในการสื่อสารและเข้าถึง
ข้อมูล ซึ่ งเป็นผลมาจากการพัฒนาเทคโนโลยี  (Mogogole & Jokonya, 2018; ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2013) โดยหัวข้อเรื่องการจัดการการเปลี่ยนแปลงในองค์การเป็น
หัวข้อที่มีการพูดถึงอย่างแพร่หลาย ทั้งสาขาวิชา จิตวิทยา พฤติกรรมศาสตร์ เนื่องจากการ
เปลี่ยนแปลงในองค์การเป็นส่งผลกระทบต่อทางด้านความรู้สึกบุคคลมากที่สุด (Cameron & Green, 
2004) 

 
2.3.1 ธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลง 

          โดยทั่วไปการเปลี่ยนแปลงจะสามารถเกิดขึ้นได้จากระดับผู้บริหารมากกว่าในระดับ
พนักงาน เนื่องมาจากบทบาทหน้าที่ในการรับผิดชอบในเนื้องานนั้น ระดับพนักงานจะถูกจ ากัด
กรอบความคิดมากกว่าในระดับบริหาร องค์การในยุคเก่านั้น ระดับพนักงานมีหน้าที่แค่ท างาน
ตามค าสั่งเท่านั้น ถึงแม้ว่าพนักงานจะมีแนวคิดใหม่ ๆ มาน าเสนอก็จะถูกปฏิเสธจากผู้บริหาร 
เพราะผู้บริหารยุคเก่า นั้นจะมีพฤติกรรมค่อนข้างปิดไม่รับฟังความคิดเห็นจากพนักงานระดับ
ล่าง ซึ่งในการสื่อสารภายในองค์การส่วนมากจะเป็นการสื่อสารจากบนลงล่าง ( top-down 
communication) ในยุคสมัยใหม่มีการเปลี่ยนแปลงโดยการน าเอาการสื่อสารทั้งสองทางมา
ปรับใช้ (two ways communication) โดยมีการรับฟังความคิดเห็นจากพนักงานมากขึ้น เพื่อ
น าเอาข้อมูล หรือ สิ่งที่พนักงานได้พบเจอมาจากภายนอกมาเป็นข้อมูลในการวางแผน หรือ 
วางกลยุทธ์ในการบริหารงานให้เหมาะสมต่อไป (มนูญ ทยานานุภัทร, 2010) 

การเปลี่ยนแปลงในองค์การมักมาพร้อมกับการปรับตัวของบุคลากรเพื่อปรับตัวรองรับ
สิ่งใหม่ ๆ และเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ที่จะเกิด ความสับสน ความไม่ไว้วางใจ ความไม่แน่นอน 
ซึ่งเป็นสิ่งที่มนุษย์ไม่พึงปรารถนา (Perls, Hefferline, & Goodman, 1951) ดังรูปที่ 2.2 

 DiBella and Nevis (1998) ได้น า Gestalt cycle ที่เป็นหลักจิตวิทยาในการ รับรู้ 
 ปรับตัวของบุคคลในด้านจิตวิทยามาใช้ในการพัฒนาองค์การ และการบริหารจัดการบุคคลใน
 องค์การ ในการที่บุคคลในองค์การจะตัดสินใจในช่วงต่าง ๆ ของการเปลี่ยนแปลงดังนี้ 
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(1) Sensation/Awareness เป็นช่วงในการรวบรวมข้อมูลและหาข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ รวมถึง

ดูผลงานในอดีตที่ผ่านมา ดูสภาพแวดล้อมปัจจัยต่าง ๆที่จะเกิดขึ้น รับรู้ถึงเหตุผล และที่มาใน

การเปลี่ยนแปลง 

(2) Energy/action เริ่มให้ความสนใจมีการริเริ่ม มีการสนับสนุนแนวคิดที่จะน ามาใช้ สร้าง

มุมมองส่วนบุคคลในการหาประโยชน์/ผลกระทบที่มีต่อตนเองจากการเปลี่ยนแปลง เริ่มมี

การทดลองปฏิบัต ิ

(3) Contract เริ่มมีการเข้าร่วมกับผู้อื่นเพื่อหาแนวทางในการท างาน เลือกวิธีการในการ

ปฏิบัติงานเพื่อให้การเปลี่ยนแปลงมีประสิทธิภาพ มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลเพื่อความเข้าใจ

มากยิ่งขึ้น หาจุดบกพร่องต่าง ๆ 

(4) Resolution/closure ทดลองท าอย่างเต็มรูปแบบ และประเมินถึงสิ่งที่เกิดขึ้น เรียนรู้การ

ท างานจนมีความเช่ียวชาญ เข้าใจกระบวนการท างานมากขึ้นว่าส่วนไหนจ าเป็นและไม่จ าเป็น 

เพื่อน ามาพัฒนาแผนงาน 

(5) Withdrawal เป็นช่วงที่เริ่มมีการหยุดความกระตือรือร้น และความสนใจลง การท างานและ

การสื่อสารทั้งหมดกลายเป็นเรื่องปกติทั่วไป 

 
รูปที่ 2.2  Gestalt cycle of experience for organization (ที่มา: Perls, 1969) 

  
 ในการจัดการการเปลี่ยนแปลงองค์การนั้นไม่มีค าตอบตายตัว แต่ขึ้นอยู่กับความ
เหมาะสมกับสถานการณ์ ความสามารถขององค์การในการตอบรับการเปลี่ยนแปลงตาม
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วัตถุประสงค์ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ซึ่งการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ส่วนใหญ่มักเกิดจากปัจจัย
ภายนอกและมักเป็นปัจจัยเสี่ยงจึงเป็นเหตุให้องค์การต้องตรวจสอบแล้วประเมินว่ากลยุทธ์ที่
ด าเนินธุรกิจอยู่นั้นสามารถน าพาองค์การไปสู่ผลส าเร็จที่ ได้ตั้ งเป้าหมายไว้หรือไม่ 
(Slywotzky & Nadler, 2017) 

2.3.2  สาเหตุและปัจจัยที่มีผลต่อการเปลี่ยนแปลง 
 

  McGee and Greer (2011) แบ่งรูปแบบออกตามสาเหตุของการเปลี่ยนแปลงได้ 5 
 รูปแบบได้แก่ 

(1) Change Area: External market คือเหตุการณ์และความไม่แน่นอน ที่เกิดขึ้นกับตลาด
ภายนอกที่ควบคุมไม่ได้ เช่น การเปลี่ยนแปลงนโยบายของภาครัฐ ความผันผวนของกลไก
ตลาด ผลตอบรับของสินค้า 

(2) Change Area: Customer organization คือการเปลี่ยนแปลงที่ตัวของผู้บริโภคเอง รวมถึง 
พฤติกรรมในการเข้ามาใช้บริโภคหรือความต้องการเปลี่ยนแปลงไป 

(3) Change Area: Project vision เกิดจากการเปลี่ยนวิสัยทัศน์ในโครงการเพื่อการตอบสนอง
ความต้องการเช่นการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางธุรกิจให้ดีขึ้น ต้องการก าไรมากขึ้น  การ
ประยุกต์ใช้นวัตกรรมใหม่ ๆ เพื่อตอบสนองความต้องการของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง ต้องการเพิ่ม
หรือขยายพื้นที่ทางธุรกิจมากขึ้น 

(4) Change Area: Requirement specification เกิดขึ้นจากต้องการที่จะมีความเข้าใจในตัว
ของผู้บริโภคมากขึ้น แก้ไขปัญหาความไม่เข้าใจกันในด้านการสื่อสาร ความต้องการที่
เฉพาะเจาะจงในเรื่องคุณภาพ 

(5) Change area: Solution การใช้วิธีการต่าง ๆ เพื่อแก้ไขปัญหา การหาเทคโนโลยีหรือ
เครื่องมือใหม่ ๆ มาช่วยในการออกแบบเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 

ในขณะที่ (Bano, Imtiaz, Ikram, Niazi, & Usman, 2012) ได้แบ่งประเภทของลักษณะของการ
เปลี่ยนแปลงออกเป็น 2 ประเภทดังตารางที่ 2.2 ได้แก ่ 

(1) Essential เป็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติหลีกเลี่ยงหรือควบคุมไม่ได้ แต่เป็นสิ่ง
ที่เรารู้แน่ชัดว่าจะเกิด เช่นการคาดการปริมาณความต้องการของตลาด 

(2) Accidental เป็นการเปลี่ยนแปลงที่องค์การปรับตัวเพื่อหลีกเลี่ยงและควบคุม เช่นการใช้
เทคนิคหรือกลไกต่าง ๆ ในการควบคุมงาน  
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ตารางที่ 2.2 ตารางเปรียบเทียบการแบ่งประเภทของปัจจัยที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
 
 
 
 
 
 
 
 

2.3.3  ทฤษฎีในการเปลี่ยนแปลงองค์กร 
   จากการ วิจัยตั้งแต่อดีตจนมาถึงปัจจุบันได้มีการคิดค้น ทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ

การเปลี่ยนแปลงองค์การมากมาย มีการออกแบบกระบวนการ การจัดการให้เหมาะสมกับ

องค์การแต่ละประเภทที่มีลักษณะและบริบทแตกต่างกันไป โดยทฤษฎีที่ได้รับการยอมรับอย่าง

กว้างขวาง อาทิเช่น Lewin, Three-step model 

 1) Three-step Model โดย Lewin (1951)  
  Kurt Lewin ได้พัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงในองค์การที่ได้รับการ
 ยอมรับ และสามารถน ามาประยุกต์ใช้ได้ โดยได้ใช้ ทฤษฎีเกี่ยวกับ แรงขับและแรงต้านเข้ามา
 เกี่ยวข้องในองค์การ ซึ่งแบ่งเป็น 3 ขั้นตอน ดังแสดงในรูปที่ 2.3 ได้แก ่

(1) Unfreezing คือขั้นตอนการเตรียมการสู่การเปลี่ยนแปลง หรือ ดุลยภาพ 
(Equilibrium) ที่ เป็ น อยู่  โดยการเพิ่ ม แรงขั บ เคลื่ อนที่ จ ะน า ไปสู่ ก าร
เปลี่ยนแปลง เช่น อธิบายถึงความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลง และลดอุปสรรคที่
จะต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 

(2) Changing เมื่อขั้นตอนการละลายบรรลุเป้าหมายแล้ว การเปลี่ยนแปลงไปสู่จุด
ดุลยภาพใหม่ ก็ด าเนินการได้ โดยการมีส่วนร่วมของคนในองค์การ 

(3) Refreezing คือขั้นตอนที่ท าให้การเปลี่ยนแปลงใหม่นั้นมีความ ยั่งยืนโดยท าให้
การเปลี่ยนแปลงนั้นมีเสถียรภาพ เช่น การตั้งนโยบายใหม่ หรือสร้างมาตรฐาน
กระบวนการในการท างาน การให้รางวัลความส าเร็จ 

Bano et al. (2012) McGee and Greer (2011) 
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รูปที่ 2.3 3 ขัน้ตอนการเปลี่ยนแปลงของ Lewin (1951) 
 
 2) Kotter Change Model (1995) 
 
  Kotter (1995) ได้กล่าวถึงการเปลี่ยนแปลงในองค์การไว้ 8 ขั้นตอนหลักจากการที
 เป็นที่ให้ค าปรกึษาแก่องค์การเรื่องการเปลี่ยนแปลงกว่า 100 องค์การในธุรกิจที่แตกต่างกัน 
 โดยงานวิจัยของเขาได้ค้นพบ 8 ขั้นตอนในการเปลี่ยนแปลงให้ประสบความส าเร็จ โดยให้
 ความส าคัญกับการที่บุคคลในองค์การต้องมี ความรู้สึก หรือความต้องการที่อยากจะ
 เปลี่ยนแปลง (felt need) และการเน้นไปที่การสื่อสารเกีย่วกับวิสัยทัศน์ขององค์การให้
 ชัดเจน โดยสรุป 8 ขั้นตอนดงันี้  

(1) การกระตุ้นให้บุคคลเห็นเป้าหมายที่องค์การต้องการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

(2) สร้างแกนน าหรือผู้น าในการเปลี่ยนแปลงที่มีวิสัยทัศน์ขึ้นมาในการน าการ

เปลี่ยนแปลงขององค์การ 

(3) ก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ในการท างานให้แก่องค์การ 

(4) สื่อสารโดยแนะน าหรือคอยช่วยเหลือที่จ าเป็นต่อการเปลี่ยนแปลงโดยการ

สื่อสารที่ดีและถูกต้องจะสามารถช่วงลดแรงต่อต้านในการเปลี่ยนแปลงจากตัว

บุคคลมากขึ้น 
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(5) การให้อ านาจแก่ผู้ด าเนินการเปลี่ยนแลง โดยการทลายก าแพงข้อจ ากัดต่าง ๆ ที่

ไม่เอื้ออ านวยในการท างานรูปแบบใหม่ เช่น โครงสร้างองค์การที่ท าให้มีการ

ท างานซับซ้อน การให้คนในองค์การได้มีโอกาสที่จะทดลองปฏิบัติ 

(6) ก าหนดเป้าหมายระยะสั้น เพื่อให้คนในองค์การได้เห็นถึงความส าเร็จในการ

เปลี่ยนแปลงในช่วงแรก เพื่อรักษาแรงขับเคลื่อนในการเปลี่ยนแปลง ในระยะ

ยาวต่อไป 

(7) กระตุ้นให้การเปลี่ยนแปลง ด าเนินการต่อไปเรื่อย ๆ สามารถท าได้โดย การให้

รางวัลตอบแทน หรือการให้ต าแหน่งหน้าที่ที่มั่นคง รักษาสมดุลระหว่าง

กระบวนการเปลี่ยนแปลง และความรู้สึกของบุคลากรในช่วงการเปลี่ยนแปลง 

(8) ท าให้การเปลี่ยนแปลงกลายเป็น ส่วนนึงของวัฒนธรรมขององค์การที่มี 

บุคลากรจ าเป็นต้องมีความยืดหยุ่น และพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

โดยหากองค์กรสามารถทกระบวนการนี้ส าเร็จ หากมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น

ภายในองค์กรอีก การเปลี่ยนแปลงมีแนวโน้มที่จะส าเร็จโดยง่าย 

 3) William Bridges Managing the Transition (1991) 
 
  โมเดลนี้เป็นโมเดลที่เจาะลึกในเรื่องของความเข้าใจในธรรมชาติของการ
 เปลี่ยนแปลงทีจ่ะเกิดขึ้นนอกจากนั้นยังมีรายการส าหรับตรวจสอบส าหรับแต่ละช่วงของการ
 เปลี่ยนแปลง โดยแบ่งออกเป็น 3 ช่วงได้แก่  

(1) Ending ในช่วงแรกก่อนที่จะเริ่มกระบวนการใหม่ ต้องมีการจัดการเกี่ยวกับ

กระบวนการเก่าก่อนว่ามีสิ่งใดเปลี่ยนไปบ้าง ที่ส าคัญคือต้องมีการระบุว่ามีสิ่งใดที่

ต้องสูญเสีย ใครที่เป็นฝ่ายเสียผลประโยชน์จากการเปลี่ยนแปลง 

(2) Neutral zone ในช่วงนี้จะเป็นช่วงที่ บุคคลในองค์การอาจเกิดความรู้สึกกังวล 

สับสน หรือขาดแรงจูงใจในการน้อมรับสิ่งใหม่ จ าเป็นต้องใช้เวลาในการริเริ่ม ขึ้นอยู่

กับวัฒนธรรมองค์การนั้น ๆ ว่ามีลักษณะเช่นไรอาจต้องให้มีคนช่วยในช่วงแรกของ

การเปลี่ยนแปลง ผู้น าต้องหาหนทางในการขับเคลื่อนกลยุทธ์ต่าง ๆ เพื่อให้ผ่านช่วง

นี้ไปได้ เช่นการฝึกอบรม การให้ความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติ หรือการใช้หลัก

จิตวิทยาในการเข้ามาช่วยเรื่องแรงจูงใจ  
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(3) New beginning ขั้นสุดท้ายคือการวางแผนในการด าเนินงาน โดยควรท าอย่างค่อย

เป็นค่อยไป ยิ่งเมื่อการเปลี่ยนแปลงมีขอบเขตที่ใหญ่มากเท่าไรก็ควรพัฒนาการ

เปลี่ยนแปลงไปทีละขั้น โดยได้มีข้อแนะน าในการด าเนินงาน 4 ขั้นคือ การมี

จุดประสงค์ที่ชัดเจน ภาพรวมการเปลี่ยนแปลงที่เห็นได้ การวางแผนแบบทีละ

ขั้นตอนเป็นระยะสั้น และการมีส่วนรว่มในการเปลี่ยนแปลงของบุคคลหรือทีม 

      4) Zwetsloot, Gort, Steijger, and Moonen (2007) 
 

Zwetsloot et al. (2007) กล่าวว่าการเปลี่ยนแปลงในองค์กรนั้นมีความ
ซับซ้อน และรูปแบบการเปลี่ยนแปลงนั้นไม่เหมือนกันในแต่ละองค์กร อย่างไรก็ตามใน
ทุกการเปลี่ยนแปลงขององค์กรจ าเป็นต้องมีการทบทวนและตั้งเป้าหมายขององค์กรไว้ 
เพื่อให้การด าเนินการเปลี่ยนแปลงประสบความส าเร็จจ าเป็นต้องมีการติดตามแผนงาน
อยู่เสมอ จึงได้พัฒนากรอบปฎิบัติในการเปลี่ยนแปลงองค์กร ดังรูป 2.4 

 
รูปที่ 2.4 PDCA Loop   

ที่มา: Sampaio, Saraiva, and Guimarães Rodrigues (2009) 
 
โดยสัมพันธ์กับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 ด้านในองค์กร ได้แก่  

 ปัจจัยด้านเทคโนโลย ี
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 ปัจจัยด้านการก าหนดเป้าหมายขององค์กร 

 ปัจจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กร 

 กระบวนการจัดการ 
ซึ่งมีขั้นตอน ทั้งหมด 4 ขั้นตอนได้แก ่

(1) ขั้นตอนในการวางแผน ในขั้นตอนนี้จะเป็นการก าหนดวัตถุประสงค์ และขอบเขตในการ
เปลี่ยนแปลง การก าหนดโครงสร้างของทีมงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ ก าหนดตัวชี้วัดและ 
ตั้งเป้าหมายขององค์กร 

(2) ขั้นตอนการปฏิบัติตามแผน ในขั้นนี้จะปฏิบัติตามแผนที่ก าหนดไว้ในขั้นตอนการวางแผน 
รวมทั้งมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเพื่อให้การเปลี่ยนแปลงเป็นไปในทิศทางที่วางไว ้

(3) ขั้นตอนการตรวจสอบ ในขั้นนี้จะเป็นการติดตามผลการด าเนินงานเพื่อเปรียบเทียบกับ 
เป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้และน าข้อมูลที่ตรวจสอบไปปรับปรุงแก้ไขเพื่อพัฒนกระบวนการ
ต่อไป 

(4) การปรับปรุงการด าเนินการอย่างเหมาะสมหรือการจัดท ามาตรฐานใหม่ซึ่งถือเป็นพื้นฐานของ
การยกระดับคุณภาพทุกครั้งที่การด าเนินงานตามวงจร PDCA หมุนครบรอบ ก็จะเป็นแรงส่ง
ส าหรับการด าเนินงานในรอบต่อไปและก่อให้เกิดการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 

 
2.3.4 ผู้น าในการเปลี่ยนแปลง (Change agent) 

  ผู้ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างหนึ่งในการขับเคลื่อน
 การเปลี่ยนแปลงในองค์กร โดยจะท าหน้าที่คอยอ านวยความสะดวกในการเปลี่ยนแปลง 
 และคอยสนับสนุนช่วยเหลือแก่ระดับผู้บริหารหรือผู้ที่มีอ านาจในการตัดสินใจให้มีการ
 เป ลี่ ย น แ ป ล งนี้ เกิ ด ขึ้ น  (Sponsor) แ ล ะ  แ ล ะผู้ ที่ ต้ อ งด า เนิ น ก าร เป ลี่ ย น แ ป ล ง 
 (Implementers) ให้เข้าใจไปในทิศทางเดียวกัน รวมทั้งการจัดการรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้อง
 กับการเปลี่ยนแปลง การให้ความรู้ความเข้าใจในการเปลี่ยนแปลง และ การเป็นที่ปรึกษา 
 (Othman, Hamzah, Abas, & Zakuan, 2017) 
 

 ภาวะของผู้ น าการเปลี่ ยนแปลง (Transformation Leaderships) หมายถึ ง 

 พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นถึงความสามารถในการจัดการ กระบวนการจัดการที่ผู้น ามี

 อิทธิพลต่อผู้ตาม ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย กล่าวคือ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ดี

 ต้องตระหนักถึงความต้องการของผู้ตามและกระตุ้นผู้ตามให้เกิดจิตส านึก และเปลี่ยนแปลง

 ทัศนคติความคิดของผู้ตาม สร้างแรงบันดาลใจ โดยกระบวนการที่ผู้น าสามารถมีผลต่อผู้ตาม
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 โดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ ตามทฤษฎีของ (Bass & Riggio, 2006) 

 ดังนี ้

(1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัว

เป็นแบบอย่าง น่ายกย่องเคารพนับถือ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อร่วมงานกัน 

คุณลักษณะของผู้น า คือ มีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม สามารถควบคุม

อารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวม มีความ

เฉลียวฉลาด มีความตั้งใจ เชื่อมั่นในตนเองมีความแน่วแน่ในอุดมการณ ์

 
(2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง การจูงใจให้ผู้ตามเกิดแรง

บันดาลใจ ให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานท าให้ผู้ตามมีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่ง

ความกระตือรือร้น สร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะแสดงการทุ่มเทต่อ

เป้าหมายและวิสัยทัศน์ผู้น าอาจสร้างแรงบันดาลใจผ่านความเป็นปัจเจกบุคคล และการ

กระตุ้นทางปัญญา ซึ่งช่วยให้ผู้ตามสามารถจัดการกับอุปสรรคของตนเอง 

 
(3) การกระตุ้นทางสติปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การที่ผู้น ากระตุ้นผู้ตาม

ให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามเกิดการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ 

แสวงหาแนวทางใหม่ๆมาแก้ปัญหาในหน่วยงาน กระตุ้นให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้น

เป็นสิ่งที่ท้าทายความสามารถท าให้ผู้ตามเกิดความกล้าที่จะคิดสร้างสรรค์ น าเสนอสิ่งใหม่

และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

 
(4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) หมายถึง การ

ที่ผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ 

ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ผู้น าจะส่งเสริมพัฒนาศักยภาพ

ของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เข้าใจและ

ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ 

 Caldwell (2003) ได้ศึกษาเจาะลึกลงไปในบทบาทและหน้าที่ต่าง ๆ ของ Change agent 
ซึ่งส่วนใหญ่จะเป็นการท างานจาก บนลงลา่ง (Top-down approach) โดยพบว่าแต่ละองค์กรมีการ
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วางบทบาทให้แก่ Change agent แตกต่างกันในแต่ละระดับภายในองค์กร แบ่งออกเป็น 4 ตัวอย่าง 
ดังตารางที่ 2.3 
ตารางที่ 2.3 Models of change agency (ที่มา: Caldwell, 2003) 
Leaderships models ผู้น าในการเปลี่ยนแปลงเป็น ผู้บริหารระดับสูงในองค์กร ที่คอย

สร้างวิสัยทัศน์ ริเริ่มการเปลีย่นแปลง 
Management models ผู้น าในการเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับผู้บริหารระดับกลาง อาจเป็น

ผู้ที่เชี่ยวชาญพิเศษในการท างานด้านนั้น ๆ คอยประยุกต์ใช้ และ
รับหน้าที่ในการขับเคลื่อนกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง 

Consultant models ผู้น าในการเปลี่ยนแปลงมาในรูปแบบของผู้ให้ค าปรึกษา คอย
ด าเนินการในระดับของการจัดการโครงการ และประสานงานใน
การเปลี่ยนแปลง โดยอาจไม่มีต าแหน่งชัดเจนในสายงานหลัก 

Team models ผู้น าในการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับของทีมปฏิบัติการ อาจเป็นผู้ที่
ด าเนินการทั่วไป แต่สามารถผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน
องค์กร 

 
2.3.5 การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ (Culture Change) 

  วัฒนธรรมขององค์การอยู่ในทุก ๆ ส่วนขององค์การ และเป็นส่วนส าคัญส่วนหนึ่งที่
ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานขององค์การ (Molenaar, 2002) โดยวัฒนธรรม
ขององค์การนั้นสามารถชี้น าพฤติกรรมของคนในองค์การ มีผลต่อทั้งด้านแรงจูงใจ ลักษณะการ
ท างาน การตัดสินใจต่าง ๆ รวมทั้งการสื่อสารภายในองค์การ และ เป้าหมายขององค์การ (Hai, 
1986) การจะเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในองค์การได้นั้น  เราต้องเรียนรู้ถึงจุดก าเนิดของ       
วัฒนธรรมขององค์การเสียก่อนโดย (Schein, 1999) ได้เสนอแนวทางทั้งหมด 4 ด้านที่
วัฒนธรรม องค์การค่อย ๆ พัฒนาและเปลี่ยนแปลงไปได ้

(1) การวิวัฒนาการทั่ว ๆ ไปที่องค์การปรับตัวเพ่ือให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม 
(2) การปรับตัวแบบเฉพาะเจาะจงของ ทีม หรือ กลุ่มย่อย ๆ ในองค์การ โดยวางแผน

และจัดการคนในองค์การบางส่วนเพื่อให้เกิดวัฒนธรรมย่อยขึ้นมาใหม่ 
(3) ผลจากสิ่งที่เป็นวัฒนธรรมเชิงลึกของผู้น าในองค์การ เป็นผู้ชี้น าทิศทางและเปลี่ยน

วิถีต่าง ๆ ขององค์การ 
(4) การค่อยๆปรับตัวในการที่ กลุ่มคนเรียนรู้จากผู้อื่น การให้อ านาจในการตัดสิน 

 
Schein ได้เน้นย้ าว่าการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรนั้นไม่สามารถท าให้ส าเร็จได้เลย

หากจุดเริ่มต้นไม่ได้เกิดมาจาก ประเด็นทางด้านธุรกิจที่องค์กรเผชิญ และได้แนะน าต่อว่า ผู้น า
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การในองค์กรหรือผู้น าในการเปลี่ยนแปลง (Change agent) ควรพัฒนาหรือต่อยอดวัฒนธรรม
เดิมให้ดียิ่งขึ้นถึงแม้บางพฤติกรรมของวัฒนธรรมเดิมอาจดูไม่เหมาะสมแต่ยังมีความเป็นไปได้
มากกว่าที่จะสร้างวัฒนธรรมใหม่ การเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมในองค์กรนั้น อาจเป็นได้ทั้ง 
ผลดีและผลเสีย แค่ตัว บุคคล หรือ กลุ่มบางกลุ่มภายในองค์กร ความเห็นที่มีต่อการเปลี่ยนแปลง
ย่อมแตกต่างกัน ท าให้เกิดทั้งผลทางด้านดี และผลทางด้านลบแก่ผู้ที่สูญเสียบางอย่างไปจากการ
เปลี่ยนแปลง หากเกิดผลทางด้านดีทางองค์การควรจะวางแผนเพื่อที่จะท าให้เกิดประโยชน์ต่อ
ยอดไปแก่ กลุ่มหรือ บุคคลนั้นต่อไปอย่างไร ในทางกลับกันหากเกิดผลทางด้านลบทางองค์กร จะ
มีการวางแผน และจัดการเพ่ือลดแรงต้านในการเปลี่ยนแปลง 

 
  แนวทางในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร ควรเริ่มจากการที่องค์กรแนะน าสิ่งใหม่

เข้าสู่ระบบในองค์การ และแสดงให้คนในองค์การเห็นว่า แนวทางในการเปลี่ยนแปลงจะดีขึ้นได้
อย่างไร และรู้ว่าอะไรคือแรงผลักดันในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ หลังจากมีความ
ต้องการในการเปลี่ยนแปลง เป้าหมายต่อไปควรรวบรวมบุคคลที่เกี่ยวข้องให้ได้มากที่สุดเพื่อช่วย
ผลักดันการเปลี่ยนแปลง โดยการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในองค์กรนั้นเป็นเรื่องที่ค่อนข้า ง
ละเอียดอ่อนและมีความซับซ้อน ดังนั้นควรมีความยึดหยุ่นในการเปลี่ยนแปลง และควรให้ทุกคน
มีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงไปด้วยกัน 

 
2.3.6 ข้อพิจารณาในการเปลี่ยนแปลง 

  ข้อพิจารณาในการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรนั้นเป็นเรื่องที่ส าคัญเนื่องจาก การน า
องค์กรจากจุดหนึ่งผ่านการเปลี่ยนแปลงไปสู่ปลายทางนั้นจ าเป็นต้องมีการใช้เวลา  ทรัพยากร
ทั้งด้านบุคคล และต้นทุน เนื่องจากลักษณะของการเปลี่ยนแปลงที่ไม่เหมือนกัน (Balogun & 
Hailey, 2008) จึงได้เสนอข้อพิจารณาที่ ผู้น าในการเปลี่ยนแปลงขององค์การจ าเป็นต้องสนใจ
เพื่อเป็นกรอบในการเปลี่ยนแปลง โดยได้เสนอ “Change kaleidoscope” ดังรูปที่ 2.5 

 มีเนื้อหาที่พิจารณาในการเตรียมพร้อมก่อนการตดัสินใจมี 8 ข้อดังนี้ 

  (1) Time การเปลี่ยนแปลงนั้นจ าเป็นต้องท าทันทีทันใดหรือไม่เกิดจากวิกฤติที่ต้อง

เร่งรีบหรือเป็นการวางแผนกลยุทธ์ระยะยาว 

  (2) Scope ระดับของการเปลี่ยนแปลงในองค์กรว่ามีผลกระทบขนาดใดในองค์กร 

  (3) Preservation สิ่งใดบ้างที่องค์กรมีอยู่แล้วและควรรักษาไว้ในช่วงระหว่างการ

เปลี่ยนแปลง เช่น สินทรัพย์ ลักษณะการท างาน  
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  (4) Diversity ความแตกต่างระหว่างพนักงานแต่ละกลุ่มลักษณะแนวคิดไปในทาง

เดียวกันหรือไม่และระดับการบริหารภายในองค์กร 

  (5) Capability ระดับขององค์กรในการบริหารจัดการ ความสามารถส่วนบุคคลใน

การด าเนินการเปลี่ยนแปลง 

  (6) Capacity ทรัพยากรที่องค์กรมีในด้านของการลงทุนเพื่อการเปลี่ยนแปลงใน

ลักษณะของด้านเงินทุน ด้านบุคคล และ ด้านเวลา 

  (7) Readiness ความพร้อมของบุคคลในองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลงว่ามีความ

ตระหนักรับรู้ถึงความจ าเป็นที่ต้องเปลี่ยนแปลงหรือไม่ มีแรงจูงใจในการขับเคลื่อนการ

เปลี่ยนแปลงหรือไม่ 

  (8) Power แรงที่ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงนั้นมาจากที่ไหนคุณสมบัติของผู้น าใน

การเปลี่ยนแปลงที่จะขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง  

                
 รูปที่ 2.5 Change kaleidoscope (ดัดแปลงจาก: Balogun & Hailey, 2008) 
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 เมื่อพิจารณาเสร็จสิ้นจึงน าไปสู่ ทางเลือกในการออกแบบการเปลี่ยนแปลงโดยมีเนื้อหาดังนี้ 

  (1) Change path การด าเนินการเปลี่ยนแปลงในแง่ของการไปให้ถึงจุดสิ้นสุดกาi

เปลี่ยนแปลงที่ต้องการ 

  (2) Change start-point จุดใดที่ ควรริ เริ่มการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา การ

ด าเนินการแบบไหนที่เหมาะสมต่อการเปลี่ยนแปลง เช่นการสั่งการจาก บนลงล่าง, ล่างขึ้นบน 

หรือแบบอ่ืน ๆ 

  (3) Change style รูปแบบของการด าเนินการบริหารจัดการ เช่น เน้นไปที่การ

ท างานร่วมกัน หรือเป็นในทางค าสั่งโดยตรง 

  (4) Change target กลุ่มเป้าหมายของการเปลี่ยนแปลงในการแทรกแนวคิด 

ค่านิยม และพฤติกรรมในการเปลี่ยนแปลง 

  (5) Change levers การปรับใช้การเปลี่ยนแปลงผ่านทางระบบ ย่อยทั้ง 4 ใน

องค์กร ได้แก่ เทคโนโลยี นโยบาย วัฒนธรรม และ ผ่านทางความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

  (6) Change roles การมอบหมายหน้าที่  ความรับผิดชอบแก่ตัวบุคคลในการ 

ด าเนินการเปลี่ยนแปลง  

2.3.7 ความล้มเหลวในการเปลี่ยนแปลงองค์การและแรงต้านการเปลี่ยนแปลง 
  เป็นเรื่องปกติวิสัยของมนุษย์ที่มักจะนิยมสิ่งกระท าสิ่งที่คุ้นเคยและเป็นอยู่ ความเคยชินและ

คุ้นเคยกับสภาพการท างานแบบเดิม ๆ ส่งผลกลายเป็นอุปสรรคต่อการเปลี่ยนแปลง เมื่อมีการ

เปลี่ยนแปลงพนักงานจะแสดงความรู้สึกไม่พอใจต่อสภาพที่อยู่ในช่วงระหว่างเปลี่ยนผ่าน (Transition 

period) อาจเกิดจากสภาพการเปลี่ยนแปลงที่คลุมเครือ ไม่ชัดเจน หรือวัตถุประสงค์ของการ

เปลี่ยนแปลงกระทบต่อหน้าที่การงานและความรับผิดชอบ สิ่งเหล่านี้เป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดการต่อต้าน

ได้ (ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 2005) 

พชร อารยะกาลกุล (2019) ได้กล่าวถึงสาเหตุหลักจาก 3 ส่วนคือ ผู้บริหาร บุคลากร และ

จากกระบวนการ ในการจะท าให้การเปลี่ยนแปลง หรือการท า Digital transformation ล้มเหลว

ได้แก่ 

(1) ระดับผู้บริหาร 

 การน าเทคโนโลยีมาใช้โดยไม่ได้ค านึงถึงรูปแบบทางธุรกิจ หรืออีกนัยหนึ่งคือ

เมื่อใช้แล้วไม่ก่อให้เกิดความได้เปรียบทางธุรกิจ 
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 มองการเปลี่ยนแปลงเป็นเพียงค่าใช้จ่าย โดยไม่ได้มองเป็นการลงทุนเพื่อองค์กร 

ซึ่งอาจส่งผลถึงความต่อเนื่องของโครงการ การเปลี่ยนแปลงอาจถูกหยุดก่อนถึง

จุดที่จะสามารถให้ผลลัพธ์แก่องค์กรได ้

 ไม่สามารถขับเคลื่อนองค์กรไปในทิศทางเดียวกันได้ เนื่องจากความเข้าใจ

ทางด้านการเปลี่ยนแปลงไม่ตรงกัน 

 การเปลี่ยนแปลง อาจขัดผลประโยชน์กับการด าเนินธุรกิจแบบเดิม 

(2) ระดับบุคลากร 

 ความไม่ชัดเจนในการมอบหมายงานแก่ตัวบุคลากรโดยเฉพาะ แต่น าเอาคนที่มี

งานรับผิดชอบอยู่แล้วเข้ามารับผิดชอบงานใหม่ด้วย ท าให้มองการท า Digital 

transformation นี้เป็นเพียงแค่งานเสริมไม่สามารถเห็นเป้าหมายที่แท้จริงของ

การด าเนินการได้ 

 กลุ่มบุคลากรในองค์กรขาดทักษะใหม่ๆ ที่จ าเป็น เช่นความรู้ทางด้านเทคโนโลยี 

การท างานในกระบวนรูปแบบใหม่ เป็นต้น 

 บุคลากรกลัวการท างานที่เปลี่ยนแปลงไป จะส่งผลต่อความมั่นคงทางหน้าที่การ

งานของตน จึงท าให้ เกิดการต่อต้าน และไม่ยอมที่จะพัฒนาตนเอ งเพื่อ

เปลี่ยนแปลง 

(3) กระบวนการ 

 การออกแบบระบบและกระบวนกาตามกรอบแนวคิดในการท างาน ไม่

เปลี่ยนแปลงจากเดิม ท าให้ผลลัพธ์ที่ออกมาก็ยังคงเป็นแบบเดิม เพียงแต่เพิ่ม

การท างานเพ่ือให้เป็นดิจิทัลมากขึ้นซึ่งไม่ใช่ผลลัพธ์ที่ดีที่สุดของการด าเนินงาน 

 ไม่ผีแผนการ และกระบวนการที่ดีในการท า Change management ท าให้

เกิดแรงต้าน และเกิดอุปสรรคในการเปลี่ยนการท างานมาเป็นรูปแบบใหม่ จน

ลุกลามกลายเป็นปัญหาวงกว้าง 

2.3.8 องค์ประกอบของการเปลี่ยนแปลงองค์การ 
การบริหารและจัดการองค์กรให้ประสบผลส าเร็จนั้นจะเกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลง

ที่เหมาะสม ทั้งในระดับ องค์กร และบุคลากรโดยมีข้อมูลจากการวิเคราะห์ผลกระทบของ
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การเปลี่ยนแปลงทั้ง 2 ระดับ โดยพื้นฐานที่ว่าการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนั้น ต้องเกิดขึ้นทั้ง
จาก แรงผลักดัน และ ความต้องการ ความส าเร็จของการบริหารการเปลี่ยนแปลงจะขึ้นอยู่
กับความเหมาะสมในการเน้นเรื่องที่ส าคัญกับสถานการณ์และเวลา โดยขึ้นอยู่กับปัจจัยทั้ง 4 
ด้าน (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2013) ได้แก ่

 
(1) การวางแผนและการก ากับดูแล การวางแผนการเปลี่ยนแปลงต้องประกอบไปด้วยการ

ก าหนดกิจกรรมต่าง ๆ ที่น าไปสู่จุดหมายหรือเป้าหมายที่วางไว้ โดยจ าเป็นต้อง

ค านึงถึงความสามารถและระยะในการปรับเปลี่ยนองค์ประกอบต่าง ๆ  

(2) ภาวะผู้น า บทบาทที่มีความส าคัญที่สุดในการเปลี่ยนแปลงคือ ผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 

การมีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพช่วยให้การก าหนดทิศทางการเปลี่ยนแปลงชัดเจนขึ้น 

ช่วยให้เกิดการตัดสินใจ แก้ปัญหา และการสื่อสารให้คนในองค์การเข้าใจไปในทิศทาง

เดียวกัน 

(3) การปรับปรุงและพัฒนาองค์ประกอบขององค์กรการสร้างศักยภาพและองค์ประกอบที่

จ าเป็นเพื่อสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นได้ ทั้งนี้ควรมุ่งเน้นให้บุคคลากรที่ได้รับ

ผลกรทบจากการเปลี่ยนแปลง สามารถตอบรับการเปลี่ยนแปลงได้ ไม่ว่าจะเป็นด้าน

ทักษะ ความรู้ การสนับสนุนด้านอุปกรณ์เครื่องมือต่าง ๆ รวมทั้งการจูงใจ 

(4) ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของการเปลี่ยนแปลง เป็นสิ่งส าคัญที่จ าเป็นต้องสร้างในองค์กร 

โดยต้องเริ่มจากการที่ตัวบุคคลรับรู้ชัดเจนถึงที่มา เหตุผลของการเปลี่ยนแปลง ความ

จ าเป็น และผลกระทบต่อตนเอง การสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของพร้อมที่จะยอมรับ

และรักษาให้การเปลี่ยนแปลงสามารถด าเนินงานไปได้ในระยะยาว เป็นสิ่งส าคัญ 

2.4 การตัดสินใจลงทุน 
การตัดสินใจในการลงทุน (Investment Decision) คือกระบวนการที่องค์การธุรกิจต้อง

พิจารณาว่า จะเลือกด าเนินการในธุรกิจของตนเองอย่างไร เพื่อเพิ่มมูลค่าของธุรกิจให้มากที่สุดโดย
พิจารณาจาก  

 
(1) การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้ได้ประโยชน์มากที่สุด  
(2) การเพ่ิมหรือลดปริมาณทรัพยากรของธุรกิจให้เหมาะสม 
(3) ให้ผลตอบแทนแก่ธุรกิจมากที่สุด 
(4) มีความเสี่ยงภัยในการลงทุนน้อยที่สุด 
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 โดยทางเลือกในการตัดสินใจสามารถมีได้หลากหลายรูปแบบ โดยอาจเกิดจากปัจจัยทั้ง
ภายนอก หรืออาจเป็นปัจจัยภายในองค์การเองที่มีการกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ในการ
ตอบสนองให้ธุรกิจสามารถด าเนินต่อไปได้ อาจท าได้โดยการ ขยายการลงทุน การจัดตั้งบริษัทใหม่ 
การเข้าซื้อกิจการ เป็นต้น (Aprichart Prasitsom, 2007) 
 
2.5  ช่องว่างของงานวิจัย 

จากการศึกษา เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า ได้มีงานวิจัยเกี่ยวกับการน า BIM ไป
ปฏิบัติในองค์กร AEC โดย Nontawat Kamolwatcharachai (2016) และการน ามาตรฐานต่าง ๆ 
ของที่ เกี่ยวข้องกับ BIM อาทิ เช่น The National Building Information modeling Standard 
(NBIMS), BIM Project Execution Planning Guide (CIC, 2010) AIA Document E202-2008 
BIM Protocol exhibit (AIA, 2008) มาประยุกต์ใช้ แต่เอกสารและงานวิจัยที่กล่าวมาข้างต้นยังไม่มี
พิจารณาขั้นตอนของการจัดการด้านการเปลี่ยนแปลงองค์กร อีกทั้งยังไม่มีการลงรายละเอียดใน
ขั้นตอนต่าง ๆ ท าให้การน าไปประยุกต์ใช้เป็นไปได้ยาก เช่นเรื่องของการจัดการเรื่องการต่อต้านการ
เปลี่ยนแปลง (resistance change) ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร ผู้น าในการเปลี่ยนแปลง การระบุ
ข้อพิจารณาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง  

Schwertner (2017) ได้กล่าวว่าการวางแผนการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรนั้นไม่มีวิธีการใด 
วิธีการหนึ่งเพื่อในการเป็นสูตรส าเร็จส าหรับการเปลี่ยนแปลงองค์กร หากแต่ต้องหาแนวทางที่
เหมาะสมกับองค์กรของตนเอง ในการปรับเปลี่ยนด้านต่าง ๆ เช่น การเลือกรูปแบบการเปลี่ยนแปลง
ที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรของตนเอง (culture change) การประเมินทรัพยากรที่องค์กรมีเพื่อ
เตรียมพร้อมในการเปลี่ยนแปลง (change readiness) การเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยี รวมทั้ง
การท าให้บุคลากรตระหนักและเข้าใจความส าคัญของการเปลี่ยนแปลง 

 
2.6 บทสรุป 
 การที่องค์กรธุรกิจก่อสร้างตัดสินใจที่จะใช้ BIM ในกระบวนการก่อสร้าง เกิดได้หลากหลาย
สาเหตุโดยทั่วไปจะมาจากความต้องการของผู้บริหารระดับสูงในองค์กร ต้องการที่จะเพิ่มศักยภาพใน
การด าเนินการขององค์กรตนเอง และมาจากปัจจัยภายนอกที่เกิดจากการแข่งขันกันทางธุรกิจเพื่อ
เพิ่มความน่าเช่ือถือในองค์กร เป็นต้น 
 หลักเกณฑ์ทั่วไปที่องค์กรนิยมน ามาใช้เพื่อการพิจารณาในการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ ปัจจัยด้าน
ผู้น าในการเปลี่ยนแปลง ด้านวัฒนธรรมองค์กร ทรัพยากรพื้นฐานที่องค์กรมี รวมทั้งการปรับเปลี่ยน
ทางโครงสร้างขององค์กร 
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 การเปลี่ยนแปลงองค์กรอันเนื่องมาจากการเข้ามาของเทคโนโลยีใหม่นั้น (Disruption 
technology) ไม่ใช่เรื่องใหม่ แต่ผู้ที่เข้าใจในเรื่องหลักการบริหาร BIM ภายในประเทศไทยนั้นถือว่ายัง
มีไม่มาก และยังไม่มีมาตรฐานในการด าเนินการที่ ชัดเจน โดยส่วนมากองค์กรที่ใช้  BIM จะน า
เอกสารอ้างอิงมาจากมาตรฐานของต่างประเทศ เป็นสาเหตุให้การด าเนินการร่วมกันในโครงการเกิด
ข้อขัดแย้งถึงวิธีการท างานที่ถูกต้อง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 3 
  

วิธีการด าเนินงานวิจัย 
 
3.1 ขั้นตอนการด าเนินงานวิจัย 
 ขั้นตอนในการด าเนินงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 7 ขั้นตอนโดยแสดงดังรูปที่ 3.1 ได้แก ่ 
 (1) ทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (Literature review) เป็นขั้นตอนการศึกษา 
ทฤษฎีต่าง ๆ ทั้งใน และต่างประเทศที่จ าเป็นส าหรับงานวิจัย โดยได้รวบรวมจากบทความทาง
วิชาการ วิทยานิพนธ์ หนังสือ และเอกสารที่ออกเป็นมาตรฐานในการด าเนินการด้าน BIM เพื่อน ามา
เป็นแนวทางในการท าวิจัย โดยมีเนื้อหาดังนี้  
 - นิยามและความหมายของ BIM (Building Information Modeling) 
 - ประโยชน์ของ BIM ต่อองค์กร และการใช้ BIM ในองค์กร 
 - Digital Transformation  
 - กระบวนการจัดการการเปลี่ยนแปลง   
 (2) เก็บข้อมูลเบื้องต้นเพื่อให้ทราบข้อมูลด้านลักษณะการเปลี่ยนแปลงองค์กรในการใช้ BIM 
แรงขับเคลื่อนและแรงต้านในการเปลี่ยนแปลง โดยการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญจากองค์กรเจ้าของ
โครงการ ทั้งหมด 3 ท่าน จาก 3 องค์กร ซึ่งเป็นองค์กรที่ได้น า BIM ไปใช้ภายในองค์กรและมี
ประสบการณ์การท างานเกี่ยวกับ BIM มาก่อนแล้วในอดีต การสัมภาษณ์เป็นการสัมภาษณ์โดยตรงกับ 
BIM Director หรือผู้น าในการใช้ BIM โดยตรงกับองค์กรนั้น ๆ 
 (3) สร้างสมมติฐานในการจัดการการเปลี่ยนแปลงองค์กร โดยใช้ผลจากขั้นตอนที่ (1), (2) 

(4) รวบรวมข้อมูลจากกรณีตัวอย่างด้วยการสัมภาษณ์ และค้นคว้าเพิ่มเติมจากเอกสารที่
เกี่ยวข้อง เพื่อระบุข้อพิจารณาในการเปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ เช่น การก าหนดจุดประสงค์ในการ
เปลี่ยนแปลง วิเคราะห์ปัจจัยที่ท าให้การเปลี่ยนแปลง BIM ประสบความส าเร็จ ขอบเขตของการ
เปลี่ยนแปลงในองค์กร วัฒนธรรมขององค์กร ผู้น าในการเปลี่ยนแปลง  
 (5) วิเคราะห์รูปแบบ เพื่อหาขั้นตอนการเปลี่ยนแปลงองค์กร ส าหรับข้อมูลที่แตกต่างกันจะ
ถูกน ามาปรับสมมติฐานและใช้เป็นแนวค าถามในการสัมภาษณ์ครั้งต่อไป 
 (6) หาจุดบกพร่องของขั้นตอนการเปลี่ยนแปลงองค์กร โดยการตรวจสอบความใช้ได้ของ
ข้อมูล จากการสัมภาษณ์กับผู้เชี่ยวชาญเพื่อยืนยันผลอีกครั้งนึง 

 (7) สรุปผลการวิจัย ข้อจ ากัดงานวิจัย ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต และเรียบเรียง
ท าเล่มวิทยานิพนธ์ 
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รูปที่ 3.1 ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
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3.2  การเลือกองค์กรเพื่อการศึกษาและสัมภาษณ์เบื้องต้น 
งานวิจัยนี้อยู่บนพื้นฐานของ “วิธีการศึกษาเฉพาะกรณี (case study approach)” ซึ่ง

หมายถึง วิธีการด าเนินการวิจัยที่เน้นการศึกษากรณีที่เฉพาะเจาะจง สิ่งที่ถูกศึกษาซึ่งมีลักษณะเฉพาะ 
มีขอบเขตที่ก าหนดได้ชัดเจน มีความสมบูรณ์ในตัวเอง ไม่ได้เน้นวิธีการศึกษา (method) โดยวิธีการ
ศึกษานั้นไม่แตกต่างจากวิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร์ที่เป็นมาตรฐานทั่วไปกล่าวคือ เทคนิคมาตรฐาน
ใด ๆ ที่ใช้ในการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ และเชิงปริมาณได้ ก็สามารถน ามาใช้กับการ
วิจัยแบบกรณีตัวอย่างได้ทั้งสิ้น (ชาย โพธิสิตา, 2006) 

 
กรณีตัวอย่างหรือสิ่งที่ถูกศึกษา ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้คือ กลุ่มองค์กรธุรกิจก่อสร้างใน

ประเทศไทยที่มีประสบการณ์ในการด าเนินการ BIM ทั้งที่มีการด าเนินการเปลี่ยนแปลงใช้ BIM ใน
องค์กรเสร็จลุล่วงไปแล้ว หรือก าลังอยู่ระหว่างกระบวนการเปลี่ยนแปลงเพื่อมาใช้ BIM โดยรูปแบบ
ของกรณีตัวอย่างดังกล่าว จัดอยู่ในประเภท Instrumental cases (กรณีตัวอย่างที่เป็นตัวแทนของ
กรณีอื่น ๆ ) หลาย ๆ กรณี หรือที่เรียกรวมกันว่า Collective cases (การศึกษากรณีตัวอย่างแบบ 
instrument cases หลายกรณีเพื่อน ามาใช้สนับสนุนสิ่งที่ศึกษา อันจะช่วยเพิ่มความชัดเจนและความ
มั่นใจต่อแนวคิด ข้อสรุป และข้อเสนอที่ได้จากงานวิจัย (ชาย โพธิสิตา, 2006) 

 
โดยขั้นตอนนี้จะท าการสัมภาษณ์เบื้องต้นแก่ องค์กรที่เป็นเจ้าของโครงการทั้งหมด 3 องค์กร 

ซึ่งเป็นองค์กรที่มีประสบการณ์การท างานโครงการโดยใช้ BIM มาก่อนหน้านั้นแล้ว 2 องค์กร และอีก
หนึ่งองค์กรที่ก าลังอยู่ในกระบวนการเปลี่ยนแปลงมาใช้ BIM โดยสัมภาษณ์ผู้ที่ท าหน้าที่ในต าแหน่ง 
BIM Director / BIM Leader ขององค์กร เพื่อน าข้อมูลลักษณะการเปลี่ยนแปลงองค์กรมาวิเคราะห์ 
ร่วมกับทฤษฎีการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

 
ค าถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์เบื้องต้นจะเป็นค าถามเกี่ยวกับ สาเหตุของการเปลี่ยนแปลงใน

องค์กร แรงผลักดันในด้านต่าง ๆ องค์ประกอบของการเปลี่ยนแปลง และปัญหาหรืออุปสรรคที่ท าให้
การเปลี่ยนแปลงไม่ประสบความส าเร็จ รวมทั้งภาพรวมการใช้ BIM ในอุตสาหกรรมก่อสร้างในไทย 

 
ผลจากการสัมภาษณ์เบื้องต้นจากองค์กรเจ้าของโครงการ แสดงดังตารางที่ 3.1 โดยพบว่า 

ปัจจัยหลักที่สามารถเป็นแรงผลักดันการเปลี่ยนแปลงให้เกิดการใช้ BIM ในองค์กรเกิดจาก การที่
ผู้บริหารระดับสูงให้ความสนใจในการจะน า BIM มาใช้ในองค์กร และมีประเด็นอื่น ๆ ที่เพิ่มเข้ามาใน
การพิจารณาทั้ง รูปแบบการเปลี่ยนแปลงที่เป็นเอกลักษณ์ของแต่ละองค์กร ประเด็นด้านวัฒนธรรม
องค์กร ประเด็นด้านข้อพิจารณาในการเปลี่ยนแปลง การจัดการด้านทรัพยากรบุคคล 
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ตารางที่ 3.1 ผลจากการสัมภาษณ์เบื้องต้น 

 
 

สาเหตุที่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลง 

- ผู้บริหารระดับสูงในองค์กรให้ความสนใจในการน า BIM มาใช้
ในองค์กร 
- ต้องการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาลดข้อผิดพลาดในการท างาน 
 

 
แรงผลักดันทีท่ าให้การเปลี่ยนแปลง

ประสบความส าเร็จ 

- การที่ผู้น าในการเปลี่ยนแปลงสามารถผลักดันการใช้ BIM ใน
องค์กร 
- การสนับสนุนทรัพยากรในการเปลี่ยนแปลงจากผู้บริหารใน
องค์กร เช่น การสนับสนุนด้านเทคโนโลยี การฝึกทักษะด้าน BIM 
ให้แก่บุคลากรในองค์กร 
- การตระหนักถึงแรงผลักดันจากภายนอกที่องค์กรต่าง ๆ เริ่มใช้ 
BIM ในกระบวนการท างานมากขึ้น 

 
 
 
 
 
 

องค์ประกอบของการเปลี่ยนแปลงใน 

- Sponsor คือผู้ให้การสนับสนุนในการเปลี่ยนแปลง โดยอาจ
เป็นการสนับสนุนการใช้ BIM ในองค์กรรวมถึงเรื่องของการ
ลงทุนในการเปลี่ยนแปลง 
- BIM Leader / BIM Champion หมายถึงผู้น าในองค์กรนั้น
จ าเป็นต้องมีความเข้าใจทั้งด้านการใช้ BIM และวัฒนธรรมของ
องค์กรเป็นอย่างดี เพื่อรักษาสมดุลของการเปลี่ยนแปลง 
- Consult หมายถึงบุคคลภายนอก หรือองค์กรภายนอกที่
สามารถให้ค าปรึกษา และประสานงานการท างานภายใน
โครงการกอ่สร้างได ้
- Implementor คือบุคลากรที่จะใช้ BIM ภายในองค์กร ต้องมี
ความตระหนักถึงความส าคัญของการเปลี่ยนแปลง และพร้อม
ส าหรับการปรับตัว 

 
3.3 สร้างสมมติฐานและจัดท าแนวค าถามส าหรับการสัมภาษณ ์
 

น าหลักการของการจัดการการเปลี่ยนแปลงในองค์กร และข้อมูลจากการสัมภาษณ์เบื้องต้น
มาวิเคราะห์ เพื่อหาขั้นตอนในการบริหารการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดของ Lewin (1951) และ
ขั้นตอนการเปลี่ยนแปลงองค์กรของ Kotter (1995) มาประยุกต์รวมกันเพื่อจัดท าแนวค าถาม โดย
ระบุข้อพิจารณาในการเปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ เช่น การก าหนดจุดประสงค์ในการเปลี่ยนแปลง 
วิเคราะห์ปัจจัยที่ท าให้การเปลี่ยนแปลง BIM ประสบความส าเร็จ ขอบเขตของการเปลี่ยนแปลงใน
องค์กร วัฒนธรรมขององค์กร และอิทธิพลของผู้น าในการเปลี่ยนแปลง โดยแบ่งช่วงของการ
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เปลี่ยนแปลงองค์กรออกเป็น 3 ช่วงตามสมมิตฐานเบื้องต้นได้แก่ การริเริ่มการเปลี่ยนแปลงของ
องค์กร การด าเนินเปลี่ยนแปลงองค์กร และการด าเนินการช่วงหลังการเปลี่ยนแปลง ซึ่งประกอบไป
ด้วยรายละเอียดดังนี ้
 - การริเริ่มการเปลี่ยนแปลงองค์กร ประกอบด้วยขั้นตอนการก าหนดเป้าหมายของการใช้ 
BIM ในองค์กร การเตรียมความพร้อมขององค์กรในการเปลี่ยนแปลง การศึกษาวัฒนธรรมองค์กร 
ข้อพิจารณาในการเปลี่ยนแปลง และการวางแผนกลยุทธ์ 
 - การด าเนินการเปลี่ยนแปลงองค์กร ประกอบด้วยบทบาทของผู้น าในการเปลี่ยนแปลงการ
เลือกรูปแบบการเปลี่ยนแปลง และการด าเนินการสร้างแผนปฏิบัติงาน 
 - การด าเนินการช่วงหลังการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย การบริหารงาน BIM ให้ประสบ
ผลส าเร็จ การควบคุมและประเมินผลถึงปัจจัยที่ท าให้ประสบความส าเร็จ 
 ผู้วิจัยได้จัดท าแนวค าถามขึ้นเพื่อเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ ดังรูปที่ 3.2 โดยเป็นค าถาม
แบบปลายเปิดเพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้ตอบข้อมูลที่หลากหลายส าหรับการเก็บข้อมูล โดยแนว
ค าถามได้สร้างขึ้นตามสมมติฐานของงานวิจยั 

รูปที่ 3.2 กระบวนการด าเนินการเปลี่ยนแปลงขององค์กร 
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3.4 รวบรวมข้อมลูจากกรณีตัวอย่างด้วยการสัมภาษณ์และค้นคว้าจากเอกสารที่เกี่ยวขอ้ง 
รูปแบบของการวิจัยการศึกษาเฉพาะกรณีเป็นการศึกษาผสมระหว่างการผสม 3 รูปแบบ 

(ชาย โพธิสิตา, 2006) ได้แก่ 
- การศึกษาเชิงวิเคราะห์ (Descriptive) ที่มุ่งแสดงรายละเอียดและบริบทที่สมบูรณ์ของสิ่ง

ที่ศึกษาในทีนี้คือ การจัดการการเปลี่ยนแปลงและการบริหารองค์กรในการใช้ BIM 
- การศึกษาแบบมุ่งการค้นหา (Exploratory) เพื่อค้นหาประเด็นปัญหาและอุปสรรคของ

การการจัดการการเปลี่ยนแปลงองค์กร 
- การศึกษาแบบมุ่งหาค าอธิบาย (Explanatory) เพื่อมุ่งเน้นหาค าอธิบายที่ยังไม่เคยมีมา

ก่อน หรือค าอธิบายที่ยังคงไม่เป็นที่พึงพอใจ ส าหรับการท าให้องค์กรปรับตัวเข้าสู่การท างานที่มีความ
เป็น ดิจิทัลมากขึ้น 

 
วิธีการรวบรวมจะใช้การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญที่เป็นบุคลากรของกรณีตัวอย่าง ร่วมกับการ

ค้นคว้าเอกสารที่เกี่ยวข้อง เช่น มาตรฐานการท างาน BIM ต่าง ๆ ที่ได้กล่าวในบทที่ 2 การบริหารและ
การจัดการการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 

 
ผู้วิจัยได้ท าการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญทั้งสิ้น 11 ท่าน จากทั้ง 11 องค์กร โดยแบ่ง เป็น

ผู้เชี่ยวชาญจากองค์กรผู้ว่าจ้าง 3 ท่าน องค์กรผู้ออกแบบ 3 ท่าน องค์กรผู้รับจ้างก่อสร้าง 4 ท่าน และ
องค์กรที่ปรึกษา 1 ท่าน การสัมภาษณ์แต่ละครั้งจะใช้เวลาประมาณ 45 นาที ถึง 1 ชั่วโมง โดยจะมี
การอ้างอิงข้อมูลจากโครงการที่ใช้ BIM ในการด าเนินการก่อสร้างขององค์กรดังกล่าว ทั้งนี้แนวค าถาม
ส าหรับการสัมภาษณ์จะพัฒนาขึ้นตามข้อมูลที่ได้รับ เช่น ด้านวัฒนธรรมองค์กร ต้นทุนที่ใช้ในการ
เปลี่ยนแปลง ทัศนคติของบุคลากรในองค์กร รวมทั้งปัจจัยจากภายนอกองค์กร 
 
3.5  วิเคราะห์และสรุปรูปแบบของขั้นตอนการเปลี่ยนแปลงองค์กรเพื่อการใช้ BIM ควบคู่กับ
ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลง 
 
 ภายหลังจากได้ข้อมูลต่าง ๆ จากการสัมภาษณ์ข้อมูล ผู้วิจัยจะท าการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้
อย่างละเอียดตามสมมติฐานที่ได้ก าหนดไว้ และท าการเปรียบเทียบข้อมูลที่ได้กับสมมติฐานดั้งเดิม 
เพื่อท าการวิเคราะห์และหารูปแบบการเปลี่ยนแปลงองค์กรในการใช้ BIM ส าหรับข้อมูลที่แตกต่างกัน
จะถูกน ามาปรับสมมติฐานและใช้เป็นแนวค าถามในการสัมภาษณ์ครั้งต่อไป เพื่อตรวจสอบความ
น่าเช่ือถือและความคิดเห็นเพ่ิมเติม ดังแสดงในรูปที่ 3.3 
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รูปที่ 3.3 กระบวนการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.6  ตรวจสอบความใช้ได้ของขัน้ตอนส าหรับการจัดการการเปลี่ยนแปลงองค์กรในแต่ละช่วง 
โดยการสัมภาษณ์กับผู้เชี่ยวชาญอีกครั้ง 
 ระหว่างท าการรวบรวมข้อมูลจากผู้ให้สัมภาษณ์ผู้วิจัยจะวิเคราะห์ปัญหาในกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงองค์กรควบคู่กันไปด้วย โดยท าการวิเคราะห์ และระบุปัจจัยที่ เป็นปัญหาแยกตามที่ได้
ตั้งสมมติฐานไว้ 3 ช่วง คือ การริเริ่มการเปลี่ยนแปลงองค์กร การเปลี่ยนแปลงมาใช้ BIM และการ
ด าเนินการช่วงหลังการใช้ BIM หลังจากนั้นจึงเสนอแนวทางการจัดการปัญหาเพื่อใช้เป็นพื้นฐานใน
การจัดการการเปลี่ยนแปลงให้ประสบผลส าเร็จ โดยผู้วิจัยจะน าปัญหาที่พบและแนวทางในการแก้ไข
ปัญหา เข้าไปเป็นส่วนหนึ่งของแนวค าถามในการสัมภาษณ์ครั้งต่อ ๆ ไป การตรวจสอบความใช้ได้ของ
ขั้นตอนจะใช้การส่งจดหมายอิเล็กทรอนิกส์เพื่อรับฟังความคิดเห็นและน ามาปรับปรุงแก้ไข 

 
3.7  สรุปผลการวิจยั ข้อจ ากัดของงานวิจัย ข้อเสนอแนะแก่งานวิจัยในอนาคต และ เรียบเรียง
จัดท าเล่มวิทยานิพนธ์ 

ขั้นตอนสุดท้ายคือการน าขั้นตอนและรูปแบบในการจัดการการเปลี่ยนแปลงองค์กรมาใช้ 
BIM และแนวทางในการบริหารจัดการ BIM ให้ประสบผลส าเร็จ ปัญหาและข้อเสนอแนะ มาสรุป
เรียบเรียงตามประเด็นของการศึกษาเพื่อน าเสนอผลการวิจัย รวมถึงท าบทสรุปของงานวิจัย ข้อจ ากัด
งานวิจัย และข้อเสนอแนะแก่งานวิจัยในอนาคต แล้วเรียบเรียงจัดท าเล่มวิทยานิพนธ์ 
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3.8  บทสรปุ 
 ขั้นตอนการด าเนินงาน 7 ขั้นตอนหลักของงานวิจัย เริ่มต้นจากการทบทวนเอกสาร งานวิจัย
ที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งมาตรฐานการด าเนินงานโดยใช้ BIM จากแหล่งต่าง ๆ จากนั้นเพื่อให้ทราบถึง
สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงมาใช้ BIM ขององค์กรได้ชัดเจนมากขึ้น ผู้วิจัยจึงได้ติดต่อสัมภาษณ์กับ
ผู้เชี่ยวชาญจากองค์กรเจ้าของโครงการทั้งสิ้น 3 ท่าน เพื่อน าข้อมูลที่ได้มาใช้ในการสร้างสมมติฐาน
ส าหรับงานวิจัยครั้งนี้ และจัดตั้งแนวค าถามขึ้น โดยกระบวนการสัมภาษณ์นี้ผู้วิจัยจะท าควบคู่ไปกับ
การค้นคว้าเอกสารเพิ่มเติม และน าข้อมูลที่ได้มาท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบกับข้อมูลก่อนหน้านี้ 
เพื่อหาค าอธิบายเกี่ยวกับ ปัจจัยที่ท าให้องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลง รูปแบบของการเปลี่ยนแปลง 
และแนวทางในการบริหาร โดยระหว่างการเก็บข้อมูลนี้จะมีการปรับปรุงสมมติฐาน และแนวค าถาม
ในการสัมภาษณ์ไปด้วย จากนั้นจะเป็นการสรุปรูปแบบในการเปลี่ยนแปลงองค์กร และตรวจสอบ
ผลการวิจัยที่ได้จากการสอบถามกับทางผู้เชี่ยวชาญอีกครั้ง สุดท้ายจึงท าการ เรียบเรียง และสรุป
ผลการวิจัย พรอ้มทั้งน าเสนอแนวทางส าหรับงานวิจัยในอนาคต 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 4  
 

กรอบแนวคิดในการเปลีย่นแปลงองค์กร 
 
 ในบทนี้จะกล่าวถึงขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อพัฒนากรอบแนวคิดในการเปลี่ยนแปลง
องค์กร และวิเคราะห์ประเด็นในการเปลี่ยนแปลงองค์กรจากวิทยานิพนธ์ที่เกี่ยวข้อง ร่วมกับการ
สัมภาษณ์ผู้เชีย่วชาญ ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 
4.1 องค์กรที่ใช้ในการศึกษา 
 
     งานวิจัยนี้ใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) และใช้
แบบสอบถามอีกครั้งทางจดหมายจดหมายอิเล็กทรอนิกส์เพื่อยืนยันความเที่ยงตรงของข้อมูลในการ
วิเคราะห์ โดยท าการคัดเลือกแหล่งข้อมูลจาก ผู้เชี่ยวชาญที่ปฏิบัติงานในด้าน BIM ขององค์กร ทั้ง
องค์กรผู้ว่าจ้าง ผู้ออกแบบ ผู้รับจ้างก่อสร้าง และองค์กรที่ปรึกษา โดยแบ่งช่วงการเก็บข้อมูลออกเป็น 
2 ช่วงคือ ช่วงการเก็บข้อมูลเบื้องต้น ซึ่งได้น าทฤษฎีในการเปลี่ยนแปลงองค์กรของ Kurt Lewin และ 
John Kotter มาสร้างเป็นสมมติฐานเบื้องต้น โดยทฤษฎีดังกล่าวได้แบ่งช่วงของการเปลี่ยนแปลง
ออกเป็น 3 ช่วง คือ ช่วงการวางแผน ช่วงการเปลี่ยนแปลง และช่วงการบริหาร ดังแสดงในรูปที่ 4.1 
และช่วงการตรวจสอบข้อมูลซึ่งจะเป็นการปรับสมมติฐานในการเปลี่ยนแปลงตามขั้นตอนของการ
สัมภาษณ์  
 

4.1.1  ประวัต ิและรายละเอียดของแหล่งข้อมูล 
 รายละเอียดด้านประวัติการด าเนินการ BIM ขององค์กรสามารถดูได้ที่ ภาคผนวก ก ส าหรับ
บทบาทองค์กรของผู้เชี่ยวชาญแต่ละฝ่าย ได้สรุปในตารางที่ 4.1 และต าแหน่งในองค์กรของผู้ให้ข้อมูล
รวมถึงข้อมูลในการสัมภาษณ์เบื้องต้นได้เขียนสรุปใน ตารางที่ 4.2  
 
 การเก็บข้อมูลแต่ละครั้งผู้วิจัยจะน าประเด็นส าคัญของข้อมูลครั้งก่อนมาเพื่อเป็นประเด็นใน
การสัมภาษณ์ครั้งต่อไป โดยการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญแต่ละท่านจะให้ข้อมูลในด้านของมุมมองการ
เปลี่ยนแปลงภายในองค์กรของตนเองเป็นหลัก เพื่อให้สอดคล้องกับแนวทางการการปรับเปลี่ยน
องค์กรในงานวิจัยนี ้
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รูปที่ 4.1 เปรียบเทียบทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงของ Lewin และ Kotter 

 
4.1.2 การเก็บข้อมูลเบื้องต้น 

       ช่วงการเก็บข้อมูลเบื้องต้นผู้วิจัยได้ท าการสัมภาษณ์องค์กรเจ้าผู้ว่าจ้างทั้งสิ้น 3 องค์กร 
(องค์กร A B และ C) เนื่องจากผู้วิจัยมองว่า องค์กรผู้ว่าจ้างเป็นผู้ก าหนดขอบเขตของการใช้ BIM ใน
แต่ละองค์กร และสามารถให้มุมมองภาพรวมการด าเนินการ BIM ได้ โดยผู้วิจัยได้จัดท ากรอบในการ
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญเบื้องต้นแก่องค์กรดังแสดงในรูปที่ 4.2 และได้ท าการอภิปรายประเด็นส าคัญของ
การเปลี่ยนแปลงดังตารางที่ 4.3 โดยประเด็นส าคัญที่เพิ่มมาจากการสัมภาษณ์ได้แก่ ประเด็นด้าน
เป้าหมายในการใช้ BIM ประเด็นด้านวัฒนธรรมองค์กร ความส าคัญขององค์กรที่ปรึกษาในการใช้ 
BIM 
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ตารางที่ 4.1 บทบาทขององค์กรที่เก็บข้อมูล 
     ล าดับ องค์กร บทบาทขององค์กร 

ผู้ว่าจ้าง ผู้ออกแบบ ผู้รับจ้าง ที่ปรึกษา 
1 ผู้เชี่ยวชาญ A     
2 ผู้เชี่ยวชาญ B     
3 ผู้เชี่ยวชาญ C     
4 ผู้เชี่ยวชาญ D     
5 ผู้เชี่ยวชาญ E     
6 ผู้เชี่ยวชาญ F     
7 ผู้เชี่ยวชาญ G     
8 ผู้เชี่ยวชาญ H     
9 ผู้เชี่ยวชาญ I     
10 ผู้เชี่ยวชาญ J     
11 ผู้เชี่ยวชาญ K     

 
ตารางที่ 4.2 ต าแหน่งของผู้ให้ข้อมูล และรายละเอียดเบ้ืองต้นของข้อมูล  
องค์กร ต าแหน่งของผู้ให้ข้อมูล วัน/เดือน/ปี ที่เก็บข้อมูล เริ่มใช้ BIM ในปี 

A Assistant BIM Director 21 ธันวาคม 2018 2015 
B Senior BIM Manager 16 มกราคม 2019 2014 
C Senior Vice President 8 มีนาคม 2019 2019 
D BIM Manager 3 มิถุนายน 2019 2007 
E Structural Engineer 26 กรกฎาคม 2019 2014 
F Managing Director 4 สิงหาคม 2019 2016 
G Project Manager M&E 31 กรกฎาคม 2019 2013 
H Assistant Chief 1 สิงหาคม 2019 2011 
I Senior BIM Manager 25 กรกฎาคม 2019 2017 
J Assistant Vice President 16 สิงหาคม 2019 2014 
K BIM Manager 26 สิงหาคม 2019 2016 
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รูปที่ 4.2 กรอบในการสัมภาษณ์เบื้องต้น 
 

4.1.3 ช่วงการตรวจสอบขอ้มูล 
 การเก็บข้อมูลในช่วงนี้ ผู้วิจัยจะท าการสัมภาษณ์องค์กรทั้งสิ้น 8 องค์กรกับผู้น าในการ
เปลี่ยนแปลงขององค์กรนั้น ๆ แบ่งเป็นองค์กรผู้ออกแบบ 3 องค์กร องค์กรผู้รับจ้าง 4 องค์กร และ
องค์กรที่ปรึกษาด้าน BIM 1 องค์กร ในการสัมภาษณ์แต่ละครั้งผู้วิจัยจะน าข้อมูลที่ได้มาเปรียบเทียบ
กับข้อมูลครั้งก่อนหน้า เพื่อหาค าอธิบายให้กับรูปแบบ และขั้นตอนในการเปลี่ยนแปลงองค์กร ส าหรับ
ข้อมูลที่มีความแตกต่างกันจะถูกน ามาปรับสมมติฐานและใช้เป็นแนวค าถามครั้งถัดไป รวมทั้งการ
สัมภาษณ์อีกครั้งจากองค์กรผู้ว่าจ้างที่ได้ท าการสัมภาษณ์ในช่วงของการเก็บข้อมูลเบื้องต้นเพื่อ
ตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูล และรับความคิดเห็นเพิ่มเติม โดยสมมติฐานในการเปลี่ยนแปลง
องค์กรได้มีการเพิ่ม และปรับเปลี่ยนตามการสัมภาษณ์ ดังแสดงในรูปที่ 4.3 โดยรายละเอียดของ
ขั้นตอนในการเปลี่ยนแปลงจะกล่าวถึงในบทที่ 5 การริเริ่มการเปลี่ยนแปลง และบทที่ 6 การ
ด าเนินการเปลี่ยนแปลง 
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ตารางที่ 4.3 ประเด็นในการสัมภาษณ์เบื้องต้น 
ปัจจัยที่ส่งผล
ให้องค์กรเกิด
การ
เปลีย่นแปลง 

อุปสรรคใน
การ
เปลีย่นแปลง 

องค์ประกอบในการ
เปลีย่นแปลง 

ภาพรวมการ
ใช้ BIM ใน
อุตสาหกรรม 

ข้อพิจารณา
ในการ
เปลีย่นแปลง 

การ
ประยุกต์ใช้ 
BIM ใน
องค์กร  

เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพ
การ
ด าเนินงาน 

การ
เปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรม
องค์กร 

ผู้สนับสนุนการ
เปลี่ยนแปลง 
(Sponsor) 

องค์กร
ก่อสร้างส่วน
ใหญม่ีความ
ตระหนักใน
การใช้ BIM 
มากขึ้น 

ปัจจัยด้าน
ระยะเวลา 

ใช้เพื่อการ
สร้าง
แบบจ าลอง 
3 มิต ิ

เพื่อเพิ่ม
โอกาสในการ
แข่งขันทาง
ธุรกิจ 

การขาดความ
เข้าใจในเรื่อง
กระบวนการ
เปลี่ยนแปลง
ของบุคลากร 

ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (BIM 
leader) 

ขาด
มาตรฐาน
การท างานที่
ชัดเจน 

ปัจจัยด้าน
บุคลากร 
(วัฒนธรรม
องค์กร) 

ใช้เพื่อการ
จับการชน
กันของวัตถุ 

 ต้นทุน และ
ระยะเวลา 

องค์กรที่ปรึกษา 
(Consult) 

 ปัจจัยด้าน
ทรัพยากร 

ใช้เพื่อ
ต้องการ
ประเมิน
ราคา
เบื้องต้น
ของ
โครงการได้
ดีมากขึ้น 

  บุคลากรระดับ
ปฏิบัติการ 
(Implementor) 

 ขอบเขตใน
การ
เปลี่ยนแปลง 

ใช้ในการ
วาง
แผนการ
ก่อสร้าง  

  การสนับสนุนจาก
หน่วยงานภาครัฐ 
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รูปที่ 4.3 ขั้นตอนการเปลี่ยนแปลงองค์กร 
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4.2 การพัฒนาแนวคิดการในเปลี่ยนแปลงองค์กร 
 
      แนวคิดในการเปลี่ยนแปลงองค์กรนี้เพิ่มเติมเข้ามาจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ แล้วน ามา
เปรียบเทียบกับสมมิตฐานต้ังต้น โดยมีประเด็นส าคัญที่เพิ่มเข้ามา 3 ประเด็นดังนี้ 
 

4.2.1 เป้าหมายในการใช้ BIM  
       จุดประสงค์ในการใช้ BIM ขององค์กรมีความแตกต่างกัน ท าให้ปัจจัยที่จะผลักดันให้
องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลงต่างกัน เช่น องค์กรผู้รับจ้างมีความต้องการจะประมูลโครงการ A แต่
โครงการนี้จ าเป็นต้องส่งมอบงานในรูปแบบของ BIM ท าให้องค์กรจ าเป็นต้องเกิดการเปลี่ยนแปลง 
และปรับตัวอย่างรวดเร็วเพื่อให้ธรุกิจสามารถด าเนินไปได้ โดยอาจจ้างองค์กรที่ปรึกษา หรือองค์กร
ภายนอกเข้ามาด าเนินการร่วม (ผู้เชี่ยวชาญ J, สัมภาษณ์, สิงหาคม 2019) โดยสามารถแบ่งสาเหตุ
การเปลี่ยนแปลงออกเป็น 2 ประเภทได้แก่ (1) องค์กรเปลี่ยนแปลงเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 
(2) องค์กรเปลี่ยนแปลงเพ่ือปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม 
 (1) องค์กรต้องการเปลี่ยนแปลงเพื่อแก้ไข้ปัญหาจากการด าเนินการรูปแบบเดิม โดยสาเหตุ
ของปัญหาต่าง ๆ ถูกจ าแนกโดยมุมมองที่แตกต่างกันตามลักษณะของธุรกิจขององค์กรตนเอง ดัง
แสดงตาม ตารางที่ 4.4 
ตารางที่ 4.4 ปจัจัยในการใช้ BIM เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานขององค์กร 
ประเภทองค์กร เป้าหมายการใช้ BIM 
องค์กรผู้ว่าจ้าง - เพื่อลด RFI (Request for information) ของงานก่อสร้าง 

- ควบคุมต้นทนุในการก่อสรา้ง 
- ควบคุมคณุภาพของแบบก่อสร้าง 
- เพื่อประสิทธภิาพด้านการบริหารอาคาร 

องค์กรผู้ออกแบบ - ควบคมคณุภาพของแบบก่อสร้าง 
- ลดข้อผิดพลาดของแบบก่อสร้าง 
- เพิ่มประสิทธภิาพในการสื่อสาร 
- เพิ่มมลูค่าของแบบก่อสร้าง 

องค์กรผู้รับจ้าง - การตรวจสอบแบบก่อสร้างก่อนก่อสร้างจริง 
- 3D model 
- เพิ่มประสิทธภิาพการท าแบบ Shop drawing  

องค์กรที่ปรึกษา N/A 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 49 

 (2) สาเหตุของการเปลี่ยนแปลงมาจากสิ่งแวดล้อม เช่น ความต้องการ BIM ในการ
ด าเนินการก่อสร้างเพิ่มมากขึ้น องค์กรคู่แข่งมีการปรับเปลี่ยนมาใช้ BIM การเริ่มมีมาตรฐานต่าง ๆ ที่
ก าหนดออกมาจากหน่วยงานของภาครัฐ และองค์กรมองเห็นโอกาสที่จะเข้ามาเป็นผู้น าในการใช้ BIM 
ก่อนองค์กรอื่น ๆ ที่ยังไม่ปรับตัว 
 

4.2.2 ทัศนคตขิองคนในองคก์ร 
       จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญให้ความเห็นตรงกันว่าส่วนที่ยากในการเปลี่ยนแปลง
องค์กรคือการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของบุคลากรต่อ BIM ซึ่งเป็นกระบวนการท างานรูปแบบใหม่ และ
มีความซับซ้อนมากขึ้นให้เป็นที่ยอมรับ เนื่องจากองค์กรก่อสร้างประกอบด้วยงานจากหลากหลาย
แผนก หากต้องการใช้ BIM อย่างมีประสิทธิภาพการด าเนินการจะต้องมีความสอดคล้องกัน เช่น งาน
ออกแบบด้านงานระบบขององค์กร A มีการใช้ซอฟต์แวร์ BIM ในการออกแบบ แต่งานออกแบบด้าน
โครงสร้างยังคงท างานในรูปแบบเดิมอยู่ ท าให้ได้รับประโยชน์จากการใช้ BIM เพียงแค่ช่วงเดียวของ
การด าเนินการ ไม่คุ้มค่าต่อการลงทุน และเป็นอีกหนึ่งสาเหตุที่ท าให้การด าเนินการ BIM ไม่ประสบ
ความส าเร็จ โดยจากการรวบรวมข้อมูลสามารถสรุปสาเหตุ เกี่ยวกับทัศนคติด้านลบของบุคลากรที่มี
ต่อ BIM ได้ดังนี ้(ผู้เชี่ยวชาญ A, สัมภาษณ,์ ธันวาคม 2018) 
 (1) การกลัวการเปลี่ยนแปลงซึ่งเป็นปกติของมนุษย์ที่จะมีความรู้สึกไม่ปลอดภัย เป็นการ
ต่อต้านจากสิ่งที่ตนเองไม่รู้ และไม่แน่ใจ 
 (2) การสูญเสียอ านาจในการบริหาร ทัศนคตินี้เกิดขึ้นจากการที่บุคคลจะสูญเสียผลประโยชน์
จากการเปลี่ยนแปลง หรือถูกลดความส าคัญลง เช่น หากองค์กรมีการประยุกต์ใช้ BIM จะท าให้งาน
ในส่วนที่ตนเองท าอยู่หมดความส าคัญต่อองค์กร 
 

4.2.3 องค์กรที่ปรึกษา 
       องค์กรที่ปรึกษาเป็นอีกปัจจัยที่ผู้เชี่ยวชาญทุกองค์กรระบุชัดเจนว่ามีความจ าเป็นต้องใช้
เพื่อช่วยในการเปลี่ยนแปลงองค์กรช่วงแรก เนื่องจากทางองค์กรยังขาดบุคลากรที่มีความรู้ และ
ประสบการณ์ โดยองค์กรที่ปรึกษาจะสามารถแบ่งบทบาทหน้าที่ได้ 2 ลักษณะดังนี้ 
 (1) องค์กรที่ปรึกษาที่กลายเป็นส่วนส าคัญในการช่วยวางรากฐานในการจัดการโครงสร้าง
พื้นฐานภายในองค์กร ก าหนดบทบาทหน้าที่ของบุคลากรในองค์กร การฝึกอบรม รวมทั้งการสร้าง
มาตรฐานการด าเนินงานด้าน BIM ขององค์กร องค์กรที่ปรึกษาในลักษณะนี้จะท าหน้าที่เสมือนอีก
หนึ่งผู้น าในการเปลี่ยนแปลงขององค์กรนั้น ๆ  
 (2) องค์กรที่ปรึกษาที่เข้ามาด าเนินงานในส่วนที่จ าเป็นต้องใช้ BIM โดยจะเข้ามาด าเนินงาน
ร่วมกับบุคลากรในองค์กร มีขอบเขตและหน้าที่ในการช่วยเหลืองานด้าน BIM ส่งมอบงาน และคอย
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เป็นตัวช่วยในการประสานงานการด าเนินการระหว่างองค์กรให้แก่องค์กร ที่ปรึกษาในลักษณะนี้จะมี
สัญญาจ้างเป็นโครงการ โดยจากการสัมภาษณ์สามารถพบเจอที่ปรึกษาในรูปแบบนี้จาก 2 สาเหตุคือ 
 1) องค์กรมีบุคลากรในการด าเนินการ BIM ไม่เพียงพอท าให้จ าเป็นต้องว่าการว่าจ้างเพิ่มเติม
เพื่อเข้ามาช่วยด าเนินการ 
 2) การด าเนินการว่าจ้างในลักษณะงานที่ต้องใช้ความเชี่ยวชาญแบบพิเศษเช่น การ
ด าเนินการวิเคราะห์ จ าลองสถานกาณ์ต่าง ๆ การออกแบบโครงสร้างที่มีลักษณะเฉพาะ 
       
4.3 อุปสรรคในการเปลี่ยนแปลงองค์กร 
 ผู้วิจัยได้น าแนวคิดของ Olawumi et al. (2018) ที่กล่าวถึงปัญหาและอุปสรรคด้านต่าง ๆ 
ในการประยุกต์ใช้ BIM ในองค์กรดังที่ได้กล่าวในบทที่ 2 มาเป็นส่วนหนึ่งของแบบสอบถามเพื่อให้
ทราบถึงแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่พบจากการประยุกต์ใช้ BIM ซึ่งพบปัญหาที่แตกต่างกันแสดง ดัง
ตารางที่ 4.5 
 โดยจากข้อมูลดังกล่าวจะเห็นได้ว่าอุปสรรคในการเปลี่ยนแปลงส่วนใหญ่นั้นมาจากการไม่มี
มาตรฐานการด าเนินการที่ชัดเจน และเป็นสากล ตัวอย่างเช่นหากพูดถึงการด าเนินการออกแบบด้วย 
CAD ในปัจจุบัน องค์กรต่าง ๆ จะมีองค์ความรู้รวมทั้งมาตรฐานข้อก าหนดที่ชัดเจนอยู่ในระดับที่
สามารถน าไปใช้ในโครงการจริงได้ ซึ่งแตกต่างจากการท างานด้วย BIM อย่างสิ้นเชิง (ผู้เชี่ยวชาญ E 
และ I, สัมภาษณ,์ กรกฎาคม 2019) 
 อีกหนึ่งปัจจัยที่ท าให้องค์กรไม่ประสบความส าเร็จคือการไม่มีผู้บริหารในองค์กรคอย
สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง โดยจากข้อมูลขององค์กร G พบว่ามีบุคลากรบางส่วนมีความต้องการที่จะ
ใช้ BIM ตั้งแต่ปี 2010 แล้ว แต่ไม่ประสบความส าเร็จทั้งในด้านของการจัดการองค์กร และด้าน
ประสิทธิภาพการด าเนินงาน ซึ่งหลังจากนั้น 3 ปี มีกระแสการใช้ BIM มากขึ้นจากองค์กรผู้ว่าจ้าง 
ผู้บริหารในองค์กรจึงสนใจในกระบวนการท างานด้วย BIM และเริ่มสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง องค์กร
จึงสามารถด าเนินการ BIM ได้อย่างในปัจจุบัน 
 ผู้วิจัยได้ท าการเปรียบเทียบและวิเคราะห์การประยุกต์ใช้ BIM ในต่างประเทศ โดยพบว่า
ประเทศในภูมิภาคใกล้เคียงทั้ ง ฮ่องกง และ มาเลเซีย ต่างก็ได้มีการผลักดันการใช้ BIM ใน
อุตสาหกรรมก่อสร้างของตนเอง (Chan, 2014; Memon, Rahman, Memon, & Azman, 2014) 
โดยได้หน่วยงานของภาครัฐเข้ามาช่วยเหลือในการสร้างมาตรฐานการท างาน BIM ไว้เพื่อให้ทุกองค์กร
ในอุตสาหกรรมใช้เป็นบรรทัดฐานในการท างาน จากนั้นจึงมุ่งพัฒนาไปที่องค์กรของผู้ออกแบบทั้ง
แบบ สถาปัตยกรรม และแบบโครงสร้างอาคาร เนื่องจากมองว่าเป็นกลุ่มธุรกิจที่จะได้รับประโยชน์
จากการใช้ BIM มากที่สุด โดยมีประเด็นศึกษาที่น่าสนใจได้แก่ ในช่วงเริ่มแรกก่อนจะมีการพัฒนา
รูปแบบการท างานด้วย BIM องค์กรผู้ออกแบบในฮ่องกงมีถึง 80% ที่ติดตั้งซอฟต์แวร์ด้าน BIM ใน
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องค์กรแต่จากผลส ารวจกลับพบว่ามีองค์กรเพียง 10% เท่านั้นที่ประยุกต์ใช้ BIM ในโครงการก่อสร้าง 
โดยจากเกิดจากปัจจัยเหล่านี้  
 (1) ขาดความรู้ความเชี่ยวชาญในการผลักดันกระบวนการ BIM 
 (2) ขาดการฝึกอบรมการใช้งาน BIM 
 (3) การด าเนินการร่วมกับองค์กรอื่นที่ยังไม่ใช้ BIM  
 (4) ผู้ว่าจ้างไม่ได้ต้องการที่จะใช้ BIM 
 โดยองค์กรผู้ออกแบบส่วนใหญ่มองว่า หากภาครัฐควรช่วยเหลือในด้านการเพิ่มอุปสงค์การใช้ 
BIM ของผู้ว่าจ้างได้จะท าให้เกิดการขับเคลื่อน BIM ในประเทศตามมา ทั้งการพัฒนามาตรฐานการ
ท างาน และการแลกเปลี่ยนข้อมูลอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 นอกจากนั้นยังมีประเด็นด้านวัฒนธรรมของภูมิภาคเอเชียที่จะส่งผลต่อการด าเนินการทางธรุ
กิจ จากการศึกษาที่ผ่านมา ทั้งด้าน วัฒนธรรมในการท างาน รูปแบบในการบริหารองค์กร การ
ตอบสนองต่อเทคโนโลยี โดยมองว่าการประยุกต์กระบวนการใช้ BIM ในภูมิภาคนั้นได้รับอิทธิพลมา
จากแนวทางปฏิบัติในอุตสาหกรรมที่มาจากทางยุโรป และ อเมริกา จะท าให้มีโอกาสสูงที่จะเกิดการ
ต่อต้าน ดังนั้นจึงเป็นเรื่องส าคัญที่จะตรวจสอบแนวทางในการประยุกต์ใช้ในด้านของวัฒนธรรมของ
บุคลากรของภูมิภาคเอเชียก่อนเป็นต้น 
ตารางที่ 4.5 ขอ้มูลด้านอุปสรรคในการเปลี่ยนแปลงองค์กรจากการสัมภาษณ์ 
อุปสรรคในการเปลี่ยนแปลง องค์กรที่พบปัญหาระหว่างการเปลี่ยนแปลง 

 
การไม่มีมาตรฐานการท างานที่
ชัดเจน 

 

 
องค์กร A, B, C, D, G, H, I, J 

 

การบริหารทรัพยากรบุคคลให้
อยู่กับองค์กร 

 

 
องค์กร A, B, C, D, G, H, J 

การด าเนินการร่วมกับองค์กร
อื่นที่ยังไม่ใช้ BIM 

 

 
องค์กร A, B, D, E, G, I 

 
ปัญหาจากการใช้เทคโนโลย ี
และระยะเวลาในการฝึกอบรม 

 

 
องค์กร C, E, F, I, K 

การต่อต้านการท างานจาก
บุคลากรในองค์กร 

 
องค์กร G, E 
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ตารางที่ 4.5 ขอ้มูลด้านอุปสรรคในการเปลี่ยนแปลงองค์กรจากการสัมภาษณ์ (ต่อ) 

อุปสรรคในการเปลี่ยนแปลง องค์กรที่พบปัญหาระหว่างการเปลี่ยนแปลง 
การหาแนวการท างานที่มี
ประสิทธิภาพและเหมาะสมกบั
องค์กรตนเอง 

 
องค์กร J, K 

การลงทุนช่วงเริ่มการ
เปลี่ยนแปลง 

 

 
องค์กร E, F 

ขาดการสนับสนุนจากผู้บริหาร
ระดับสูง 

องค์กร G 

 
 จากการเปรียบเทียบปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นกับการประยุกต์ใช้ BIM ในต่างประเทศกับ
งานวิจัยในครั้งนี้พบว่า ปัจจัยที่อุตสาหกรรมก่อสร้างพบเจอและเป็นปัญหาในระดับสูงคือ การไม่มี
มาตรฐานการท างานที่เป็นสากล การปรับตัวเพื่อการใช้เทคโนโลยี BIM ให้มีประสิทธิภาพนั้นใช้เวลา
ค่อนข้างนานซึ่งจะส่งผลในด้านการด าเนินธรุกิจในช่วงแรก รวมทั้งการด าเนินการร่วมกับองค์กรอื่นที่
ยังไม่ได้ใช้ BIM ซึ่งจะเป็นสาเหตุให้องค์กรต้องแบกรับต้นทุนในการปฏิบัติงานในโครงการอย่างมาก 
โดยจากการสัมภาษณ์ผู้วิจัยได้สอบถามถึงประเด็นในการแก้ไขปัญหา พบว่า องค์กรจ าเป็นต้องมีการ
ฝึกสอนทักษะการใช้ BIM ก่อนที่จะเริ่มโครงการ โดยองค์กร D ที่เป็นผู้ออกแบบ จะท าหน้าที่เป็น
เหมือนองค์กรที่ปรึกษาในโครงการไปด้วย (ผู้เชี่ยวชาญ D, สัมภาษณ์, มิถุนายน 2019) 
 
 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์จากอุปสรรคการประยุกต์ใช้ BIM ในองค์กรก่อสร้างที่กล่าวมาข้างต้นซึ่ง
ได้มาจากการแนวค าถามของงานวิจัยในด้านอุปสรรคที่องค์กรเจอในการเปลี่ยนแปลง โดยสามารถ
สรุปอุปสรรคในการเปลี่ยนแปลงองค์กรก่อสร้างในไทยซึ่งแบ่งออก เป็น 4 ด้านดังนี้ 
 
 (1) ปัญหาด้านบุคลากร 
      จากที่กล่าวไปข้างต้นปัญหาด้านทัศนคติของบุคลากรมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด 
 โดยส่วนมากเกิดจากการต่อต้านของบุคลากรในองค์กรที่อยู่มานานต่อต้านวิธีการท างานแบบ
 ใหม่ ไม่ให้ความร่วมมือต่อการเปลี่ยนแปลง และอีกกรณีคือการขาดแคลนบุคลากรที่มีความ
 เชี่ยวชาญในการผลักดัน BIM ในระดับปฏิบัติงาน ดังนั้นองค์กรต่าง ๆ จึงได้มีวิธีการในการ
 ด าเนินการแก้ไขที่แตกต่างกันดังนี้  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 53 

  1.1) การจัดสรรให้บุคลากรที่ยังไม่พร้อมที่จะตอบรับการเปลี่ยนแปลงด าเนินการใน
 งานบางส่วนที่จ าเป็นต้องใช้ BIM ในการท างาน เป็นการเปลี่ยนแปลงโดยการประนีประนอม
 แก่บุคลากรในองค์กรให้มีเวลาในการปรับตัวและเรียนรู้การเปลี่ยนแปลง 
  1.2) การใช้กลยุทธ์ดึงบุคลากรมาเป็นพวก เป็นการดึงบุคลากรที่ส าคัญต่อการตัดสิน
 ในการเปลี่ยนแปลง โดยแลกเปลี่ยนกับรางวัลตอบแทนทั้ง การเลื่อนต าแหน่ง หรือการเพิ่ม
 ฐานเงินเดือน 
  1.3) การให้ความช่วยเหลือและสนับสนุน อาจท าโดยผู้น าในการเปลี่ยนแปลงอาจให้
 ความช่วยเหลือในกระบวนการท างาน หรือการว่างจ้างที่ปรึกษาด้าน BIM มาคอยอ านวย
 ความสะดวกในการด าเนินงาน เพื่อลดความกลัว หรือความเสี่ยงในการเปลี่ยนแปลงจาก
 รูปแบบการท างานที่เปลี่ยนไป 
  1.4) การบังคับเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เป็นวิธีสุดท้ายที่องค์กรจะใช้เพื่อให้
 บุคลากรเกิดการปรับตัว เช่น การเปลี่ยนย้ายต าแหน่งให้ลดลง การบังคับให้ใช้การซอฟท์แวร์
 ด้าน BIM ในการด าเนินการเท่านั้น 
 
 (2) ปัญหาด้านการด าเนินการ 
      ปัญหาด้านการด าเนินการเป็นปัญหาที่เกิดจากการที่ประสิทธิภาพในการด าเนินงาน
 ช่วงแรกขององค์กรลดลง เนื่องจากการใช้ BIM จ าเป็นต้องมีการเรียนรู้กระบวนการ
 ด าเนินงานรูปแบบใหม่ และระยะเวลาการฝึกที่ค่อนข้างนาน ซึ่งสวนทางกับความต้องการ
 ของผู้บริหารส่วนใหญ่ที่มองว่า การด าเนินการ BIM เป็นการลงทุนที่ใช้ต้นทุนสูงแต่กลับไม่ได้
 ท าให้ประสิทธิภาพการท างานดีขึ้น สุดท้ายจึงเป็นการท าให้องค์กรกลับไปด าเนินการในรูป
 แบบเดิม ดังนั้นปัจจัยนี้จึงขึ้นอยู่กับการเตรียมความพร้อม การสนับสนุนการใช้ BIM ใน
 องค์กร และการวางแผนกลยุทธ์ในการใช้ BIM ซึ่งจะกล่าวถึงในบทถัดไป 
 
 (3) ปัญหาจากโครงสร้างองค์กร 
      ปัญหาจากโครงสร้างองค์กรเกิดจาก การไม่มีสายบังคับบัญชาที่ชัดเจนในการด าเนินการ 
 BIM เช่น การขาดผู้น าที่คอยก าหนดทิศทางในการท างานในแต่ละแผนกท า ให้การ
 ด าเนินการภายในองค์กรเป็นไปในลักษณะที่แต่ละแผนกด าเนินการในส่วนของตนเอง โดยไม่
 มีการสื่อสารถึงวิธีการท างานร่วมกัน เนื่องจากมองว่าไม่ใช่หน้าที่ของตนเองที่ต้องไปรายงาน
 แก่แผนกอื่นที่อยู่ในระดับเดียวกัน 
 
 (4) ปัญหาจากภายนอกองค์กร 
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      ปัญหาจากภายนอกองค์กรเกิดจากที่ในปัจจุบันกระบวนการท างานด้วย BIM ในไทยยัง
 ไม่มีมาตรฐานที่ละเอียดเพียงพอที่จะใช้ในการด าเนินการได้ รวมทั้งความรู้และทักษะการ
 ใช้ BIM ของแต่ละองค์กรไม่เท่ากัน ส่งผลถึงปัญหาในการสื่อสารเพื่อท างานร่วมกันกัน
 ระหว่างองค์กร การขาดมาตรฐานการท างานที่ชัดเจนที่ออกโดยหน่วยงานที่น่าเชื่อถือ ท าให้
 แต่ละองค์กรสร้างมาตรฐานการท างาน BIM ของตนเอง ซึ่งประยุกต์มาจากมาตรฐานของ
 ต่างประเทศ ท าให้ลักษณะการด าเนินการแตกต่างกันในแต่ละโครงการไม่สามารถน าองค์
 ความรู้จากโครงการในอดีตมาประยุกต์ใช้ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 
 
4.4 บทสรุป 
 ในบทนี้จะเป็นการอธิบายถึงขั้นตอนการพัฒนากรอบแนวคิดของการเปลี่ยนแปลงองค์กร 
รวมทั้งการวิเคราะห์ประเด็นใหม่ที่ได้จากการสัมภาษณ์องค์กร โดยกรอบแนวคิดตั้งต้นนั้นทางผู้วิจัยได้
ประยุกต์มาจากทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงองค์กรของ Kurt Lewin และ John Kotter จากนั้นจึงสร้าง
ชุดค าถามในการสัมภาษณ์เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงองค์กร รวมทั้ง
วิเคราะห์ประเด็นส าคัญที่เพิ่มเข้ามาจากข้อมูลของผู้เชี่ยวชาญทั้ง 11 ท่าน โดยรายละเอียดของ
ประเด็นต่าง ๆ ที่เพิ่มมาจากสมมติฐานมีดังนี้ (1) เป้าหมายในการใช้ BIM (2) ทัศนคติของคนใน
องค์กร (3) องค์กรที่ปรึกษา และอุปสรรคในการเปลี่ยนแปลงองค์กร โดยผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์มาระบุประเภทของปัญหาที่เกิดขึ้นได้แก่ (1) ปัญหาด้านบุคลากร (2) ปัญหาด้านการ
ด าเนินการ (3) ปัญหาด้านโครงสร้างองค์กร (4) ปัญหาจากภายนอกองค์กร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 5 
 

การริเริ่มการเปลี่ยนแปลงองค์กร 
 

 บทนี้จะกล่าวถึงช่วงการริเริ่มการเปลี่ยนแปลงเพื่อที่จะน า BIM มาใช้ภายในองค์กร ซึ่งเป็น
การช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน แต่องค์กรจ าเป็นต้องรับมือกับการเปลี่ยนแปลงการท างาน
รูปแบบใหม่ที่แฝงไปด้วยปัจจัยด้านความเสี่ยงหลายประการ เช่น ความล้มเหลวในกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงภายในขององค์กร และเลิกการใช้ BIM ในเวลาต่อมา รวมถึงความเสี่ยงด้านการลงทุน 
ดังนั้นองค์กรจ าเป็นต้องก าหนดวัตถุประสงค์ในการใช้ BIM ให้เหมาะสม มีเป้าหมายที่สามารถท าได้
จริง เพื่อความชัดเจนในการก าหนดแผนกลยุทธ์ และการเตรียมความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงด้าน
ต่าง ๆ เช่น การเตรียมความพร้อมขององค์กร ข้อพิจารณาในการเปลี่ยนแปลง และการวางแผนกล
ยุทธ ์
 
5.1 การเตรียมความพร้อมขององค์กร  
 จากการวิจัยพบว่าการวางแผนงานต่าง ๆ เพื่อเตรียมความพร้อมก่อนการเปลี่ยนแปลง จะ
สามารถลดแรงต้านในการเปลี่ยนแปลงได้ และช่วยให้การเปลี่ยนแปลงประสบความส าเร็จ 
(ผู้เชี่ยวชาญ C D E I J K, สัมภาษณ์, มีนาคม-สิงหาคม 2019) โดยมีปัจจัยต่าง ๆ ที่องค์กรต้องท าการ
จัดการดังนี้ 
 

5.1.1 การก าหนดเป้าหมายขององค์กรในการใช้ BIM  
 จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญที่น า BIM เข้ามาใช้ในองค์กร พบว่าหลังจากที่มีนโยบาย หรือ
ค าสั่งจากบุคลากรในระดับบริหารออกมาว่าทางองค์กรจะใช้ BIM ในการด าเนินการ ผู้น าในการ
เปลี่ยนแปลงจ าเป็นต้องก าหนดเป้าหมายในการใช้ BIM ให้ชัดเจน ซึ่งจะช่วยให้การจัดการการ
เปลี่ยนแปลงในองค์กรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (ผู้เชี่ยวชาญ E, สัมภาษณ์, สิงหาคม 2019) โดย
ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาจากแหล่งข้อมูลเพิ่มเติมในด้านหลักการในการเลือกเป้าหมายการใช้ BIM จาก 
CIC (2010) ซึ่งประกอบด้วย 3 ขั้นตอนดังนี้ 
 (1) หลักการก าหนดเป้าหมายขององค์กร 
 เพื่อให้บุคลากรในองค์กรเห็นจุดหมายในการด าเนินงาน และลดแรงต้านจากการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น จากการศึกษาการก าหนดวัตถุประสงค์ของการใช้ BIM ในองค์กรจาก BIM 
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Project Execution Planning Guide (BPEG) ของ CIC (2010) และ Kreider (2013) ที่กล่าวถึง
วิธีการก าหนดเป้าหมาย BIM ในองค์กรดังนี ้
 
   1) การศึกษาเป้าหมายที่จะใช้ BIM 

 เป้าหมายในการใช้ BIM หมายถึง เป้าหมายที่องค์กรตั้งขึ้นเพื่อให้องค์กรสามารถ
บรรลุวัตถุประสงค์นั้น ๆ ได้โดยการผ่านกระบวนการการเปลี่ยนแปลงกิจกรรมต่าง ๆ เช่น
เป้าหมายขององค์กรคือการเพิ่มประสิทธิภาพของกระบวนการท างาน การลดระยะเวลาการ
ก่อสร้าง หรือต้นทุนลง ดังนั้น การใช้ BIM Uses ขององค์กรอาจจะเป็นการใช้กระบวนการ
ตรวจจับการชนกันของวัตถุ (3D coordination) รวมทั้งการทบทวนการออกแบบ (Design 
Review) เพื่อลดความขัดแย้งในการเปลี่ยนแปลงงาน  

  โดยเพื่อให้ง่ายต่อการหนดเป้าหมาย BIM ในองค์กร ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาลักษณะของ
 เป้าหมาย จาก Sarawuth Leeladejkul (2013) ที่ได้ท าการ จ าแนกออกเป้าหมายออกเป็น 
 2 ประเภทดังนี ้
 

- เป้าหมายดา้นคุณภาพของอาคารก่อสรา้ง 

 เพิ่มความเข้าใจในส่วนของพ้ืนที่ใช้สอย สถานที่ สิ่งอ านวยความ
สะดวกให้กับผู้เกี่ยวข้องในโครงการ จากแบบจ าลอง 3 มิต ิ

 เพิ่มความเข้าใจในส่วนของขัน้ตอนการด าเนินงาน การแบ่งโซน
พื้นที่ก่อสร้าง 

 เพิ่มประสิทธิภาพการสื่อสารและการให้ข้อมูลภายในองค์กร 

 เพิ่มก าลังผลิตภาคสนาม 

 ติดตามความก้าวหน้าของโครงการ 

 เพิ่มประสิทธิภาพของอาคารตามเป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืน 

 เพิ่มประสิทธิภาพในการตรวจสอบและทบทวนกระบวนการ
ออกแบบ 

 ควบคุมต้นทุนการก่อสร้าง 

 ประเมินต้นทุนที่เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงการออกแบบได้
อย่างรวดเร็ว 

 ประเมินราคาโครงการได้อย่างถูกต้องและน่าเช่ือถือ 
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 รองรับความสอดคล้องของโปรแกรมปฏิบัติการ 

 ลดระยะเวลาด าเนินการก่อสร้าง 
- เป้าหมายดา้นบริหารจัดการอาคาร 

 เพิ่มประสิทธิภาพการจัดการสถานที่และการบ ารุงรักษา 

 จัดท าคู่มือสารสนเทศเกี่ยวกบัอาคารสินทรัพย ์
 

 เป้าหมายต่าง ๆ ในการใช้งาน BIM จะเป็นตัวบ่งชี้ว่าองค์กรต้องการใช้ประโยชน์
 จาก BIM ในการด าเนินการ ซึ่งแต่ละกระบวนการสิ่งที่องค์กรต้องค านึงถึงคือ ความ
 จ าเป็นในการใช้ประโยชน์ของ BIM ในด้านต่าง ๆ ว่าจะสามารถท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย
 ที่ตั้งไว้ได้หรือไม่ โดยผลจากการสัมภาษณ์พบว่าองค์กรในไทยตั้งเป้าหมายการใช้ BIM ใน
 ด้านการประเมินต้นทุนการก่อสร้างอย่างรวดเร็ว และถูกต้องมากที่สุด เนื่องจากเป็นข้อที่
 สามารถใช้ประโยชน์จาก BIM ได้ง่าย และไม่มีความซับซ้อนจากการด าเนินการร่วมกับ 
 องค์กรอื่น รวมทั้งใช้ทักษะทางด้านเทคนิคในระดับพื้นฐานของการใช้ BIM (สัมภาษณ์
 ผู้เชีย่วชาญ A ,ธันวาคม 2018) 

 
  2) การก าหนดเป้าหมาย 

ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนที่องค์กรจะต้องก าหนดเป้าหมายและทิศทางในการด าเนินการ
เปลี่ยนแปลงองค์กร โดยผู้วิจัยได้ท าการออกแบบขั้นตอนและปัจจัยต่าง ๆ ในการเลือก
เป้ าหมายที่ เหมาะสมกับ  องค์กรจากการศึ กษาจาก BIM BPEG (CIC, 2010) และ 
(Cameron & Green, 2004) ประกอบด้วย 

การรับรู้ถึงความต้องการที่แท้จริงของเจ้าขององค์กร หรือผู้บริหารระดับสูงในการ
ก าหนดแผนยุทธ์วิธีในการใช้ BIM โดยผู้วิจัยได้ก าหนดประเด็นต่าง ๆ เพื่อให้ทราบถึง
จุดประสงค์ในการเปลี่ยนแปลงดังนี้ 

 เหตุผลที่จ าเปน็ต้องการใช้ BIM  

 เป้าหมายขององค์กรทั้งใน ระยะสั้น และระยะยาว 

 ความพร้อมขององค์กรที่จะเปลี่ยนแปลงในการใช้ BIM โดยอาจกล่าวถึง
ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงใน 3 ด้านดังนี ้
o การเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี (Technology) 
o การเปลี่ยนแปลงกระบวนการด าเนินงาน (Process) 
o การเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร (People) 
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 การสนับสนุนในด้านงบประมาณและทรัพยากร 
  3) การเลือกใช้ประโยชน์จาก BIM และก าหนดขอบเขตของการเปลี่ยนแปลง 
      การใช้ประโยชน์จาก BIM (BIM Uses) หมายถึง ลักษณะการใช้งานของ
 กระบวนการท างานด้าน BIM ให้สอดคล้องกับเป้าหมายที่องค์กรก าหนด โดยมีลักษณะเป็น
 กิจกรรมต่าง ๆ ที่ใช้ BIM ในการด าเนินงาน เช่น การหาข้อขัดแย้งของแบบก่อสร้าง การ
 สร้างแบบจ าลอง 3 มิติ หรือการประมาณราคา เป็นต้น โดย R. Kreider, Messner, and   
 Dubler (2010) ได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลของโครงการที่ใช้ BIM และจัดอันดับของการใช้
 ประโยชน์จาก BIM ทั้งสิ้น 25 กระบวนการจากนั้นผู้วิจัยได้ รวบรวมกับข้อมูลด้าน ทรัพยากร
 ที่จ าเป็นต้องใช้จากกระบวนการ ดังตารางที่ 5.1 และสรุปขั้นตอนการเลือกใช้ประโยชน์จาก 
 BIM ให้ สอดคล้องกับเป้าหมายดังรูปที่ 5.1  
 
 ตารางที่ 5.1 รายละเอียด BIM Uses (ดัดแปลงจาก R. Kreider, Messner, & Dubler, 2010 และ 
Sarawuth Leeladejkul, 2013) 

 
 

BIM Uses 

 
 

ค าอธิบาย 

 
 

ทรัพยากรที่จ าเป็น 
 

 
ความถี่ใน
การใช้
งาน (%) 
 

 
อันดับของ
การใช้งาน 

การใช้งานภาพ 
3 มิติ (3D 
coordination) 

ประสานงานกระบวนการที่
เกี่ยวข้องตรวจหาการปะทะ 
(Clash detection) ของแบบ
ก่อสร้างก่อนการก่อสร้างจริง 

1. เครื่องมือควบคุม
แบบจ าลอง 3 มิติ 
2. โปรแกรมประยุกต์
เพื่อใช้ในการรวมแบบ
ก่อสร้าง 
3. ซอฟต์แวร์การ
ออกแบบ
ระบบปฏิบัติการ 3 มิต ิ

 
 

60% 

 
 
1 
 

การทบทวน
การออกแบบ 
(Design 
reviews) 

เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้อง
กับแบบจ าลอง 3 มิติที่แสดง
ตัวอย่างการออกแบบต่อ
ผู้เกี่ยวข้องในโครงการ 

1. เครื่องมือควบคุม
แบบจ าลอง 3 มิต ิ
2. ซอฟต์แวร์ดา้น
ทบทวนการออกแบบ 

 
 
 

54% 

 
 
 
2 
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ตารางที่ 5.1 รายละเอียด BIM Uses (ต่อ) (ดัดแปลงจาก R. Kreider, Messner, & Dubler, 2010 
และ Sarawuth Leeladejkul, 2013) 

 
 

BIM Uses 

 
 

ค าอธิบาย 

 
 

ทรัพยากรที่จ าเป็น 
 

 
ความถี่ใน
การใช้
งาน (%) 
 

 
อันดับ

ของการ
ใช้งาน 

การสร้าง
แบบจ าลอง 3 
มิติ (Design 
authoring) 

เป็นกระบวนการทางด้าน 
ซอฟต์แวร์ ในการสร้าง
แบบจ าลอง 3 มิติ ซึ่งเป็นส่วน
ส าคัญใน BIM ที่จะเป็นฐาน
เชื่อมโยงทางด้านข้อมูลในด้าน
อื่น 

1. เครื่องมือควบคุม
แบบจ าลอง 3 มิติ 

 
 

42 % 
 

 
 
3 

การออกแบบ
ระบบการ
ก่อสร้าง

(Construction 
system 
design) 

เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับ 
ซอฟท์แวร์ในการจ าลอง ระบบ
การก่อสร้างที่มีความซับซ้อน 

1. ซอฟต์แวร์การ
ออกแบบ
ระบบปฏิบัติการ 3 
มิต ิ

 
 

37% 

 
 
4 

การจ าลอง
สภาพหน้างาน 

(Existing 
condition 
modeling)  

เป็นกระบวนการพัฒนา
แบบจ าลองก่อสร้าง ของสภาพ
หน้างาน ซึ่งแสดงให้เห็นถึง
พื้นที่เฉพาะ หรือสิ่งอ านวย
ความสะดวกต่าง ๆ 

1. เครื่องมือควบคุม
แบบจ าลอง 3 มิติ 
2. เครื่องสแกนเนอร์ 
3 มิติ (3D laser 
scanning) 

 
 

35% 

 
 
5 
 

การวางแผน
และควบคุม 3 

มิติ (3D 
Control) 

เป็นกระบวนการที่ใช้ประโยชน์
ในการวางแผนของโครงการ 
ผ่านการจ าลองและควบคุมใน
ซอฟต์แวร ์
 

1. เครื่องมือควบคุม
แบบจ าลอง 3 มิติ 

 
 

34% 

 
 
6 
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ตารางที่ 5.1 รายละเอียด BIM Uses (ต่อ) (ดัดแปลงจาก R. Kreider, Messner, & Dubler, 2010 
และ Sarawuth Leeladejkul, 2013) 

 
 

BIM Uses 

 
 

ค าอธิบาย 

 
 

ทรัพยากรที่จ าเป็น 
 

 
ความถี่ใน
การใช้
งาน (%) 
 

 
อันดับของ
การใช้งาน 

การวางแผนเพื่อ
ประเมิน

ประสิทธิภาพใน
การออกแบบ

(Programming) 

เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้อง
กับการวางแผน และการ
พัฒนาแบบจ าลอง BIM เพื่อ
การวิเคราะห์ ประเมินการ
ออกแบบของผลกระทบของ
การใช้พ้ืนที่ 

1. ซอฟต์แวร์ดา้นการ
ออกแบบ 

 
 

31% 

 
 
7 

การวางแผนตาม
ช่วงเวลา 
(Phase 

planning) 

การวางแผนซึ่งจ าลอง
แบบจ าลอง 4 มิติ (ด้าน
เวลา) เข้ามาเกี่ยวข้อง ซึ่งจะ
สามารถแสดงสถานะของ
โครงการตามช่วงเวลาต่าง ๆ 

1. เครื่องมือควบคุม
แบบจ าลอง 3 มิติ 
2. โปรแกรมในการจัด
ตารางการท างาน 
3. โปรแกรม
แบบจ าลอง 4 มิติ 

 
 

30% 

 
 
8 

การบันทึก
แบบจ าลอง
(Record 

modeling) 

เป็นกระบวนการที่แสดงให้
เห็น สถานะทางกายภาพ 
สิ่งแวดล้อม ทรัพย์สินของ
อาคาร เพื่อเพ่ิมความ
สะดวกในการออกแบบ 3 
มิติส าหรับการปรับปรุงใน
อนาคต 

1. เครื่องมือควบคุม
แบบจ าลอง 3 มิติ 

 
 
 

28% 

 
 
 
9 
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ตารางที่ 5.1 รายละเอียด BIM Uses (ต่อ) (ดัดแปลงจาก R. Kreider, Messner, & Dubler, 2010 
และ Sarawuth Leeladejkul, 2013) 

 
 

BIM Uses 

 
 

ค าอธิบาย 

 
 

ทรัพยากรที่จ าเป็น 
 

 
ความถี่ใน
การใช้
งาน (%) 
 

 
อันดับของ
การใช้งาน 

การวางแผนใช้
ประโยชน์

สถานที่ (Site 
utilization 
planning) 

เป็นการจ าลองข้อมูล 4 มิติ
ซึ่งเสนอสิ่งอ านวยความ
สะดวกภายใน เช่น 
ทรัพยากรแรงงาน วัสดุ 
เครื่องมือระบุต าแหน่ง เพ่ือ
วางแผนการใช้พ้ืนที่ภายใน
โครงการที่เกิดขึ้นตาม
ระยะเวลาที่เกิดขึ้น 

1. เครื่องมือควบคุม
แบบจ าลอง 3 มิติ 
2. ซอฟต์แวร์เพื่อการ
ออกแบบ 
3. ซอฟต์แวร์จดัตาราง
การท างาน 

 
 
 

28% 

 
 
 

10 

การวิเคราะห์
สถานที่ก่อสร้าง
(Site analysis) 

เป็นกระบวนการที่ใช้
เครื่องมือ BIM ร่วมกับ 
Geographic information 
system (GIS) ในการ
ประเมินคุณสมบัติของพื้นที่
เพื่อเลือกสถานที่ตั้งของ
อาคาร 

1.เครื่องมือควบคุม
แบบจ าลอง 3 มิติ 
2. ซอฟต์แวร์ GIS 

 
 
 

28% 

 
 
 

11 

การวิเคราะห์
โครงสร้าง 

(Structural 
analysis) 

เป็นกระบวนการที่ใช้ 
ซอฟต์แวร์ออกแบบ 
แบบจ าลอง BIM เพื่อ
ก าหนดวิธีการทางวิศวกรรม
ตามข้อก าหนดด้านการ
ออกแบบ 
 

1.เครื่องมือควบคุม
แบบจ าลอง 3 มิติ 
2. ซอฟต์แวร์เชิง
วิศวกรรม 

 
 

27% 

 
 

12 
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ตารางที่ 5.1 รายละเอียด BIM Uses (ต่อ) (ดัดแปลงจาก R. Kreider, Messner, & Dubler, 2010 
และ Sarawuth Leeladejkul, 2013) 

 
 

BIM Uses 

 
 

ค าอธิบาย 

 
 

ทรัพยากรที่จ าเป็น 
 

 
ความถี่ใน
การใช้
งาน (%) 
 

 
อันดับของ
การใช้งาน 

การวิเคราะห์
พลังงาน 
(Energy 
analysis) 

เป็นกระบวนการที่ใช้ 
ซอฟต์แวร์ออกแบบ 
แบบจ าลอง BIM เพื่อ
ก าหนดวิธีการทางวิศวกรรม
ตามข้อก าหนดด้านการ
ออกแบบ 

1.เครื่องมือควบคุม
แบบจ าลอง 3 มิติ 
2. ซอฟต์แวร์เชิง
วิศวกรรม 

 
 

25% 

 
 

13 

การประมาณ
ต้นทุน (Cost 
estimate) 

เป็นกระบวนการที่ใช้
แบบจ าลอง BIM ในการ
ถอดปริมาณ และเป็นการ
ประมาณต้นทุนก่อนการ
ก่อสร้าง 

1. ซอฟต์แวร์ดา้นการ
ประมาณต้นทุน 
2. ซอฟต์แวร์ดา้นการ
ออกแบบ 
3. ข้อมูลต้นทนุ 

 
 

25% 

 
 

14 

การประเมินผล
การพัฒนาอย่าง

ยั่งยืน 
(Sustainability 

LEED 
evaluation) 

เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้อง
กับการประเมิน 
Leadership in energy 
and environmental 
design (LEED) โดยอ้างอิง
ถึงวัสดุ ประสิทธิภาพ และ
กระบวนการ การประเมิน
ความยั่งยืนสามารถ
ประยุกต์ใช้ในทุกส่วนของ
โครงการก่อสร้าง 
 

1. เครื่องมือควบคุม
แบบจ าลอง 3 วิติ 
2. ความรู้ด้าน LEED 

 
 
 
 

23% 

 
 
 
 

15 
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ตารางที่ 5.1 รายละเอียด BIM Uses (ต่อ) (ดัดแปลงจาก R. Kreider, Messner, & Dubler, 2010 
และ Sarawuth Leeladejkul, 2013) 

 
 

BIM Uses 

 
 

ค าอธิบาย 

 
 

ทรัพยากรที่จ าเป็น 
 

 
ความถี่ใน
การใช้
งาน (%) 
 

 
อันดับของ
การใช้งาน 

การวิเคราะห์
อาคาร 

(Building 
system 
analysis) 

เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้อง
กับการวัดประสิทธิภาพของ
อาคารเปรียบเทียบกับส่วน
ที่ท าการออกแบบ โดยรวม
ถึงการวิเคราะห์เชิงกล และ 
การใช้พลังงานของอาคาร 

1. เครื่องมือควบคุม
แบบจ าลอง 3 มิติ 
2. ซอฟต์แวร์วเิคราะห์
ระบบปฏิบัติการอาคาร 

 
 
 

22% 

16 

การจัดการพื้นที่
ใช้สอยอาคาร 

(Space 
management) 

เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้อง
กับการใช้ประโยชน์ BIM 
เพื่อบริหาร จัดสรร และ
ติดตามการใช้พื้นที่ท างาน
รวมถึงทรัพยากร 

1. เครื่องมือควบคุม
แบบจ าลอง 3 มิติ 
2. โปรแกรมประยุกต์ใช้
การจัดเนื้อหา 

 
 

21% 

 
 

17 

การวิเคราะห์
เชิงกล 

(Mechanical 
analysis) 

เป็นกระบวนการที่ใช้ 
ซอฟต์แวร์ออกแบบ 
แบบจ าลอง BIM เพื่อ
ก าหนดวิธีการทางวิศวกรรม
ตามข้อก าหนด 

1.เครื่องมือควบคุม
แบบจ าลอง 3 มิติ 
2. ซอฟต์แวร์เชิง
วิศวกรรม 

 
 

21% 

 
 

18 

การตรวจสอบ
รหัสในการ
ออกแบบ 
(Code 

validation) 

เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้อง
กับการ ออกแบบที่ใช้ในการ
ตรวจสอบพารามิเตอร์
แบบจ าลอง 

1. เครื่องมือควบคุม
แบบจ าลอง 3 มิติ 
2. ความรู้ด้านรหัส 
3. ซอฟต์แวร์ดา้นการ
ตรวจสอบแบบจ าลอง 

 
 

19% 

 
 

19 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 64 

ตารางที่ 5.1 รายละเอียด BIM Uses (ต่อ) (ดัดแปลงจาก R. Kreider, Messner, & Dubler, 2010 
และ Sarawuth Leeladejkul, 2013) 

 
 

BIM Uses 

 
 

ค าอธิบาย 

 
 

ทรัพยากรที่จ าเป็น 
 

 
ความถี่ใน
การใช้
งาน (%) 
 

 
อันดับของ
การใช้งาน 

การวิเคราะห์
แสงสว่าง 
(Lighting 
analysis) 

เป็นกระบวนการที่ใช้ 
ซอฟต์แวร์ออกแบบ 
แบบจ าลอง BIM เพื่อ
ก าหนดวิธีการทางวิศวกรรม
ตามข้อก าหนดด้านการ
ออกแบบ 

1.เครื่องมือควบคุม
แบบจ าลอง 3 มิติ 
2. ซอฟต์แวร์เชิง
วิศวกรรม 

 
 

17% 

 
 

20 

การวิเคราะห์
เชิงวิศวกรรมอื่น 

ๆ (Other 
engineering 

analysis) 

เป็นกระบวนการที่ใช้ 
ซอฟต์แวร์ออกแบบ 
แบบจ าลอง BIM เพื่อ
ก าหนดวิธีการทางวิศวกรรม
ตามข้อก าหนดด้านการ
ออกแบบ 

1.เครื่องมือควบคุม
แบบจ าลอง 3 มิติ 
2. ซอฟต์แวร์เชิง
วิศวกรรม 

 
 

15% 

 
 

21 

การผลิตระบบ
ดิจิทัล (Digital 
fabrication) 

เป็นกระบวนการที่ใช้
ประโยชน์เครื่องจักรในการ
ผลิตวัตถุจากแบบจ าลอง 3 
มิต ิ

1.เครื่องมือควบคุม
แบบจ าลอง 3 มิติ 
2. อุปกรณ์การผลิต 
3. วิธีการผลิต 

 
 

14% 

 
 

22 

การจัดการ
สินทรัพย์ 
(Asset 

management) 

เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้อง
กับบริหารจัดการในส่วนของ
การปรับปรุงและปฏิบัติการ
อาคาร รวมทั้งทรัพย์สินใน
อาคาร  

1. เครื่องมือควบคุม
แบบจ าลอง 3 มิติ 
2. ระบบบริหารจัดการ
ทรัพย์สิน 

 
 

10% 

 
 

23 

ตารางที่ 5.1 รายละเอียด BIM Uses (ต่อ) (ดัดแปลงจาก R. Kreider, Messner, & Dubler, 2010 
และ Sarawuth Leeladejkul, 2013) 
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BIM Uses 

 
 

ค าอธิบาย 

 
 

ทรัพยากรที่จ าเป็น 
 

 
ความถี่ใน
การใช้
งาน (%) 
 

 
อันดับของ
การใช้งาน 

การจัดตาราง
บ ารุงรักษา

อาคาร 
(Building 

maintenance 
scheduling) 

เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้อง
กับระบบการท างานของ
โครงสร้างอาคารเช่น พื้น 
ผนัง หลังคาเป็นต้น แล้วยัง
รวมไปถึงเครื่องมือต่าง ๆ 
เช่น ระบบเครื่องกล ระบบ
ไฟฟ้า ระบบสูบน้ าภายใน
อาคาร 

1.ซอฟต์แวร์ทบทวน
การออกแบบอาคาร 
2. ระบบอาคาร
อัตโนมัติ (Building 
automation system)
เพื่อเชื่อมต่อกับ
ฐานข้อมูล 
3. ระบบบริหาร
ปรับปรุงอาคาร 
(Computerized 
management 
system) 
4. ผู้ใช้งานเช่ืองต่อกับ
ฐานข้อมูล (User 
interface) 

 
 
 
 
 
 

5% 
 
 

 
 
 
 
 
 

24 

การวางแผน
ป้องกันภัยพิบัติ 

(Disaster 
planning) 

เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้อง
กับการตอบสนองเหตุ
เร่งด่วนซึ่งจะเข้าถึงข้อมูล
อาคารในส่วนของ
แบบจ าลองและระบบของ
อาคาร BIM เพื่อลดความ
เสี่ยงจากภัยพิบัต ิ

1. เครื่องมือควบคุม
แบบจ าลอง 3 มิติ 
2. ความรู้ในส่วนระบบ
อาคารอัตโนมัติ 
3. ความรู้ในการ
ตอบสนองเหตุเร่งด่วน 

 
 
 

4% 

 
 
 

25 
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รูปที่ 5.1 ขั้นตอนการเลือกใช้ประโยชน์จาก BIM 
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 โดยตัวอย่างแสดงความสัมพันธ์ระหว่างเป้าหมายที่จะใช้ BIM (BIM goals) และ การเลือกใช้
ประโยชน์จาก BIM แสดงดังตารางที่ 5.2 (ผู้เชี่ยวชาญ C, สัมภาษณ์, มีนาคม 2019) 
 
ตารางที่ 5.1 ตวัอย่างการเลือกใช้ประโยชน์จาก BIM ให้สอดคล้องกับเป้าหมาย  

ระดับความส าคัญ เป้าหมายการใช ้ BIM Uses 
สูง  โครงการก่อสร้างเสร็จสิ้น

ภายในระยะเวลาที่ก าหนด 
Site utilization planning, 
Existing condition modeling, 
Phase planning 

สูง  โครงการก่อสร้างเสร็จสิ้น
ภายในงบประมาณที่ก าหนด 

3D Coordination, 
Cost estimate, 
Phase planning 

ปานกลาง  ควบคุมคุณภาพการก่อสร้าง Digital fabrication, 
3D control 

ต่ า สามารถระบุประโยชน์ของการ
ใช้ BIM ในการลดต้นทุนการ
ก่อสร้าง 

3D Coordination, 
Site utilization planning 

ต่ า การส่งมอบโมเดล Record modeling 
 

5.1.2 การสื่อสารภายในองค์กร 
 
 ขั้นตอนต่อมาหลังจากที่องค์กรรับรู้ถึงเป้าหมายและท าการเลือก BIM Uses ให้สอดคล้องต่อ
เป้าหมายแล้ว คือการสื่อสารให้บุคลากรในองค์กรรับรู้ จากการวิจัยพบว่ากระบวนการสื่อสารภายใน
องค์กร เป็นส่วนที่องค์กรให้ความส าคัญในการด าเนินการน้อยมาก ซึ่งจะเป็นผลให้เกิดแรงต้านจากตัว
บุคคลตามมาในถายหลัง ทั้งจากความไม่ชัดเจนในการสื่อสาร และการขาดข้อมูลในการด าเนินการ
เปลี่ยนแปลง   
 โดยประเด็นที่ผู้น าในองค์กรสื่อสารแก่บุคลากรในฝ่ายต่าง ๆ จะเป็นประเด็นในภาพรวมของ
การเปลี่ยนแปลงซึ่งจะไม่ได้ลงลึกในรายละเอียดว่า บุคลากรในองค์กรจะต้องเตรียมการเพื่อรับมือต่อ
การเปลี่ยนแปลงอย่างไรบ้าง เช่น การให้บุคลากรในองค์กรศึกษาถึงวิธีในการสร้างแบบจ าลอง BIM 
จากข้อมูลในอินเตอร์เน็ตเอง โดยไม่ได้ให้รายละเอียดใด ๆ เพิ่มเติม โดยไม่ได้เข้าใจว่ากระบวนการ
ทางเทคนิคด้าน BIM นั้นมีรายละเอียดมากมายที่ต้องเตรียมการ (ผู้เชี่ยวชาญ J, สัมภาษณ์, สิงหาคม 
2019) ซึ่งจากการวิเคราะห์สาเหตุกรณีนี้เกิดจากการที่ผู้น าองค์กรในขณะนั้นอาจยังไม่มีองค์ความรู้ใน
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ด้าน BIM มากถึงขั้นที่จะสามารถลงรายละเอียดในด้านเทคนิคการด าเนินงานได้ ดังนั้นการสื่อสารให้
บุคลากรรับรู้ควรระบุให้ชัดเจนถึง เป้าหมายในการใช้ BIM ขององค์กรด้วย 
 
 ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้สรุปประเด็นด้านการสื่อสารเพื่อให้ง่ายต่อความเข้าใจในช่วงของการสื่อสาร
ในองค์กร จึงท าการแบ่งช่วงของการสื่อสารออกเป็น 2 ด้านได้แก่  การสื่อสารช่วงก่อนเกิดการ
เปลี่ยนแปลง และการสื่อสารช่วงของการเปลี่ยนแปลง 
 
 (1) การสื่อสารช่วงก่อนเกิดการเปลี่ยนแปลง เป็นช่วงที่องค์กรจะมีการสื่อสารหลัก ๆ อยู่ที่
การสื่อสารเพื่อให้บุคลากรในองค์กรเข้าใจในกระบวนการท างานด้วย BIM การสื่อสารถึงประโยชน์
ของ BIM ให้ทั้งบุคลากรที่เกี่ยวข้องต่อการเปลี่ยนแปลงในระดับปฏิบัติการ รวมทั้งบุคลากรระดับ
บริหาร และแนวทางการเรียนรู้เพื่อใช้ BIM ภายในองค์กรตามเป้าหมายที่องค์กรก าหนด ดังนั้น
ประโยชน์ของการสื่อสารในช่วงนี้คือ เพื่อลดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงในองค์กร การมอบหมาย
หน้าที่ต่าง ๆ แก่บุคลากรในองค์กรจะเป็นการท าให้ทุกคนในองค์กรมีส่วนร่วมกับการเปลี่ยนแปลง 
ส่งผลให้การสื่อสารหลัก ๆ ในช่วงนี้ส่วนมากจะเป็นการสื่อสารแบบเป็นทางการ โดยทิศทางการ
สื่ อ ส าร ใน อ งค์ ก รจ ะ เป็ น ได้ ทั้ ง  2  รู ป แ บ บ คื อ ก ารสื่ อ ส ารจ ากบ น ล งล่ า ง  (Downward 
communication) เพื่อมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบให้บุคลากรภายในองค์กรรับรู้ถึงการ
เปลี่ยนแปลง และการสื่อสารจากล่างขึ้นบน (Upward communication) เพื่อเป็นการรายงานผล
การด าเนินการเป็นระยะ และเพื่อเป็นการระบุความต้องการ หรือการสนับสนุนจากองค์กรในการ
ด าเนินการ  
 (2) การสื่อสารช่วงของการเปลี่ยนแปลง เป็นช่วงที่องค์กรจะมีการสื่อสารเพื่อรายงาน 
ผลลัพธ์ของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น รวมทั้งการสื่อสารและประสานงานร่วมกันของแต่ละแผนกใน
องค์กร เพื่อพัฒนารูปแบบและกระบวนการท างานขึ้น การสื่อสารในรูปแบบนี้จะมีความเชื่อมโยงถึง
วัฒนธรรมภายในขององค์กรนั้น ๆ กล่าวคือหากรูปแบบการท างานขององค์กรนั้นส่งเสริมการสื่อสาร
ระหว่างแผนกในองค์กร จะท าให้กระบวนการพัฒนาการท างานด้าน BIM พัฒนาไปอย่างรวดเร็วมี 
เช่น ในองค์กร H จะมีการจัดตั้งการประชุมทั้งอย่างเป็นทางการเป็นรายอาทิตย์ เพื่อหาแนวทางใน
การแก้ไขปัญหา และการติดตามงานด้าน BIM อย่างสม่ าเสมอ และการสอบถามถึงแนวทางในการ
แก้ไขปัญหาด้านเทคนิค (ผู้เชี่ยวชาญ H,สัมภาษณ์, สิงหาคม 2019) ดังนั้นการสื่อสารหลักในช่วงนี้จะ
เป็นการสื่อสารในลักษณะแนวราบเป็นส่วนมาก โดยอาจเป็นทั้งในรูปแบบของการประชุมอย่างเป็น
ทางการ เพื่อติดตามผล และการสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการก็เป็นได้ โดยรูปแบบการสื่อสารของ
องค์กรแสดงดังรูป ที่ 5.2  
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รูปที่ 5.2 ภาพรวมของการสื่อสารภายในขององค์กร 
 

5.1.3 แรงผลัก และแรงต้านในการเปลี่ยนแปลง 
 จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญพบว่า การเปลี่ยนแปลงองค์กรส่วนใหญ่เกิดขึ้นมาจากองค์กร
ต้องการแก้ไขปัญหาในกระบวนการท างานแบบเก่า เช่น การลดความผิดพลาดจากการออกแบบ ลด
การแก้ไขงานในการก่อสร้าง และเปลี่ยนแปลงเพื่อเป็นการปรับตัวจากการแข่งขันทางธุรกิจจาก
กระแสการใช้ BIM ในไทย การเปลี่ยนแปลงจะพบในลักษณะของการเปลี่ยนแปลงจากบนลงล่าง 
(Top-down approach) โดยมีแนวคิดริเริ่มมาจากผู้บริหารระดับสูงในองค์กร หรือผู้น าในองค์กรที่มี
ความคิดอยากจะผลักดัน BIM ภายในองค์กรของตนเอง มากกว่าที่จะเป็นการเปลี่ยนแปลงแบบล่าง
ขึ้นบน (Bottom-Up approach) โดยบุคลากรภายในองค์กรจ าเป็นต้องรู้ถึงปัจจัย หรือสาเหตุที่ท าให้
ต้องเกิดการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เพื่อที่จะหาแรงผลักดันในการเปลี่ยนแปลง (Driven change) 
รวมถึงแรงต้านการเปลี่ยนแปลง (Resistance change) (David Levovnik, 2018) 
 โดยผู้วิจัยได้ท าการรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญดังแสดงในตารางที่ 5.3 เพื่อ
เป็นข้อมูลที่ใช้ในการวิเคราะห์หาปัจจัยที่ส่งผลให้องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลง 
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 ตารางที่ 5.2 ปัจจัยที่ท าให้องค์กรที่ศึกษาเกิดการเปลี่ยนแปลง 

องค์กร ปัจจัยที่ท าให้องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลง 
A - ลด RFI ในโครงการก่อสร้าง 

- ต้องการปรับองค์กรให้รับต่อกระแสโลกาภิวัตน์ 
B - เพิ่มประสิทธภิาพการสื่อสาร และส่งมอบโครงการ 

- ความต้องการขององค์กรที่จะเป็นผู้น าในการปรับเปลี่ยน กลยุทธ์ทางธุรกิจให้ทันสมยั 
C - การปรับตัวเพื่อแข่งขันทางธุรกิจ และกระแสการใช้ BIM เพิ่มมากขึ้นในภูมิภาคใกล้เคียง 
D - ได้รับรูปแบบในการเปลี่ยนแปลงจาก บรษิัทแม่ในต่างประเทศเป็นตัวผลักดันให้

เปลี่ยนแปลง 
- ความต้องการของผู้ว่าจ้างในต่างประเทศ 

E - เพิ่มประสิทธภิาพในการออกแบบ 
- ความต้องการของผู้ว่าจ้าง 

F - เพิ่มประสิทธภิาพในการด าเนินการออกแบบ และติดต้ังอุปกรณ ์
G - เพิ่มประสิทธภิาพในการท าแบบ Shop drawing ของงานระบบ 
H - การเล็งเห็นถงึประโยชน์ในการใช้เทคโนโลยีเข้ามาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 
I - สภาวิศวกร สมาคมสถาปนิก สนับสนุนให้มีการใช้งาน และสร้าง BIM Guide ให้อ้างอิง  
J - ความต้องการของผู้ว่าจ้าง 
K - มองว่าองค์กร BIM ในประเทศไทยต้องพ่ึงองค์กรที่ปรึกษาในการด าเนินงาน 

 

 ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญมาสรุป โดยแบ่งปัจจัยที่ผลักดันให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงจาก 2 ส่วนคือ ปัจจัยภายนอก และปัจจัยภายในดังสรุปในตารางที่ 5.4 
ตารางที่ 5.3 สรุปปัจจัยที่ที่ส่งผลให้องค์กรเกดิการเปลี่ยนแปลง  

ปัจจัยภายใน ปัจจัยภายนอก 
1. การเล็งเห็นถึงประโยชน์จากการใช้ เทคโนโลยี
เข้ามาเพิ่ม ประสิทธิภาพในการท างาน ลดปัญหา
และมองเห็นปัญหาจากการก่อสร้างล่วงหน้า 

1.สภาวิศวกร สมาคมสถาปนิก สนับสนุนให้มี
การใช้งาน และสร้าง BIM Guide ให้อ้างอิง 

2. ความต้องการขององค์กรที่จะเป็นผู้น าในการ
ด าเนินการธุรกิจก่อสร้าง 

2. การด าเนินการด้าน BIM ที่เพิ่มมากขึ้นใน
ต่างประเทศ รวมทั้งภูมิภาคใกล้เคียง 
 

3.มีการศึกษาดูงานจากต่างประเทศ (บริษัทแม่) 
เพื่อมาปรับปรุงองค์กรของตนเอง 

3. เจ้าของโครงการต้องการใช้ BIM 
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5.1.4 ปัจจัยในการเลือกซอฟต์แวร์ 
 
 เนื่องจากการด าเนินการด้วยการใช้ BIM เป็นกระบวนการที่จะน าซอฟต์แวร์ตัวใหม่มาใช้งาน
แทนที่การด าเนินงานด้วยซอฟต์แวร์เดิม (ที่องค์กรยังคงใช้อยู่ในลักษณะงานบางอย่าง) โดยผู้วิจัยพบ
ประเด็นในการเลือกซอฟต์แวร์มาใช้งานภายในองค์กรว่า การเลือกซอฟต์แวร์ใหม่ที จะส่งผลต่อ
กระบวนการท างานให้แตกต่างจากเดิม แต่องค์กรยังให้ความส าคัญกับ ความคุ้นเคยในการใช้
ซอฟต์แวร์จากผู้ผลิตรายเดิมที่องค์กรเคยซื้อผลิตภัณฑ์ด้วยในอดีต เนื่องจากจะเป็นส่วนช่วยในการ
อ านวยความสะดวกให้ง่ายต่อการด าเนินงาน ในกรณีของการท างานเพื่อข้ามแพลตฟอร์ม และการส่ง
ข้อมูลระหว่างกัน 
 อย่างไรก็ตามโดยปกติแล้วทางองค์กรจะพิจารณาจัดซื้อซอฟต์แวร์ด้าน BIM มากกว่า 1 
ซอฟต์แวร์ จากหลายผู้ผลิตซอฟต์แวร์ เพื่อเป็นทางเลือกในการด าเนินการ และเพื่อใช้ท างานร่วมกับ
องค์กรอื่น  
 การเลือกซื้อซอฟต์แวร์นั้น องค์กรจะซื้อมาใช้งานในลักษณะของแพ็คเกจรายปี เนื่องจากการ
ซื้อในลักษณะนี้จะให้สิทธิประโยชน์ในด้านส่วนลดมากกว่า ตัวอย่างเช่นการซื้อ ซอฟต์แวร์ Revit จาก 
Autodesk ในระยะเวลา 1 เดือน จะมีค่าลิขสิทธิ์อยู่ที่ 6,500 บาท/เดือน ในขณะที่หากซื้อในแพ็คเกจ
รายปี หรือ 3 ปี จะมีค่าลิขสิทธิ์อยู่ที่ 4,278 บาท/เดือน และ 3,856 บาท/ เดือน ตามล าดับ (ราคา
อ้างอิงจาก https://asean.autodesk.com/, มีนาคม 2020) 
 
 (1) ปัจจัยด้านการใช้งาน 
 ปัจจัยด้านการใช้งาน เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญในการเลือกซอฟต์แวร์ BIM เข้ามาเพื่อ
ด าเนินการภายในองค์กร โดยหลักของการพิจารณาจะขึ้นอยู่กับ ความคุ้นเคยกับซอฟต์แวร์มาก่อน
ของบุคลากรในองค์กร ซึ่งจะขึ้นอยู่กับอินเตอร์เฟซของซอฟต์แวร์จะเป็นส่วนช่วยให้บุคลากรเรียนรู้ได้
รวดเร็วมากยิ่งขึ้น (ผู้เชี่ยวชาญ K, สัมภาษณ์, สิงหาคม 2019) รวมถึงการเข้ากันของซอฟต์แวร์ที่
สามารถท างานร่วมกันกับซอฟต์แวร์อื่น ๆ ได้ (Add-Ins) เพื่อเป็นการลงทุนในการเลือกซอฟต์แวร์ให้
ได้ประโยชน์สูงสุดในการท างานร่วมกับโปรแกรมอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
โครงการ ตัวอย่างเช่น การใช้ซอฟต์แวร์ Revit ของ Autodesk เพื่อท าเดินการสร้างแบบจ าลอง BIM 
3D Model แล้วสามารถน าไปต่อยอดใช้กับ ซอฟต์แวร์ Navisworks เพื่อใช้ในการท า Clash 
Detection, Model Simulation & Analysis (ผู้เชี่ยวชาญ H และ I, สัมภาษณ์, กรกฎาคม-สิงหาคม 
2019) 

 
 

https://asean.autodesk.com/,%20มีนาคม
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 (2) ปัจจัยด้านการเงิน 
 เป็นปัจจัยในการด าเนินการลงทุนเพื่อซื้อซอฟต์แวร์ โดยหลักในการพิจารณาจะขึ้นอยู่กับ 
ผู้บริหารระดับสูงในองค์กรเป็นหลักมากกว่าบุคลากรในระดับปฏิบัติการเนื่องจากราคาต้นทุนในการ
ลงทุนเพื่อซื้อลิขสิทธิ์ของซอฟต์แวร์นั้น สามารถจัดหาซื้อได้ในรูปแบบการลงทุน เป็นรายปี  / 3ปี ต่อ 
1 เครื่อง ต่อ 1 ผู้ใช้ ท าให้ผู้บริหารระดับสูงในองค์กรจ าเป็นต้องมีการวิเคราะห์ แผนการเงินเพื่อใช้ใน
การลงทุนซื้อลิขสิทธิ์ของตัวซอฟต์แวร ์ 

  
 (3) ปัจจัยด้านการเข้าถึงซอฟต์แวร์ และการบริการของผู้ผลิตซอฟตแ์วร ์
 เนื่องจากซอฟต์แวร์ทางด้าน BIM นั้นมีให้เลือกใช้มากมายจากหลากหลายผู้ผลิต แต่จากการ
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญจากองค์กรต่าง ๆ พบว่า ในประเทศไทยมีผู้ผลิตซอฟต์แวร์ที่สามารถเข้าถึงการ
ใช้งานได้จริงอยู่เพียงไม่กี่องค์กร รวมทั้งการพิจารณาร่วมกับการที่องค์กรผู้ผลิตซอฟต์แวร์มีบริการ
หลังการขาย รวมถึงความพร้อมในการให้ข้อมูลช่วยเหลือการด าเนินการใช้งาน BIM ให้แก่องค์กรที่ซื้อ
ลิขสิทธิ์ เช่นการฝึกอบรมใช้โปรแกรมให้แก่บุคลากรในองค์กร การวางรากฐานของระบบการท างาน
(ผู้เชี่ยวชาญ A และ B, สัมภาษณ,์ ธันวาคม 2018-มกราคม 2019) 

 
 (4) ปัจจัยด้านอ่ืน ๆ 
 ปัจจัยด้านอื่น ๆ ในการพิจารณาซอฟต์แวร์ เช่น การเลือกซอฟต์แวร์เพื่อให้เข้ากับความ
ประสงค์ขององค์กรผู้ว่าจ้าง หรือการก าหนดให้องค์กรจ าเป็นต้องใช้ซอฟต์แวร์ที่ระบุเพื่อด าเนินการใน
โครงการโดยจะระบุที่สัญญาว่าจ้างของโครงการนั้น ๆ (ผู้เชี่ยวชาญ J, สัมภาษณ์, สิงหาคม 2019) 
รวมทั้งการที่ผู้บริหารในองค์กรมีความประสงค์จะใช้ ซอฟต์แวร์น้ัน ๆ อยู่ก่อนแล้ว 
 

5.1.5 การสนับสนุนการใช้ BIM 
 
 การสนับสนุนการใช้ BIM เป็นอีกหนึ่งกระบวนการที่ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงตามทฤษฎี
ของ Kotter ที่ผู้วิจัยน ามาเป็นสมมติฐานของงานวิจัยครั้งนี้ ซึ่งผลจากการสัมภาษณ์องค์กรจะแสดงดัง
ตารางที่ 5.5  
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์การสนับสนุนในองค์กรจะสอดคล้องกับรูปแบบ
ในการเปลี่ยนแปลงขององค์กรเช่น การเปลี่ยนแปลงรูปแบบที่ 2 จะเป็นการสร้างแผนก BIM ขึ้นมาใน
องค์กรตนเอง ดังนั้นการสนับสนุนจะเป็นการช่วยเหลือในการวางรากฐานส าหรับการสร้างแผนก BIM 
ในองค์กรขึ้น 
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ตารางที่ 5.5 แนวทางการสนับสนุนขององค์กร 
องค์กร การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 
 

A 
 

- ให้ระยะเวลาในแก่บุคลากรในการฝึกฝนทกัษะ (ด้วยตนเอง) 
- จ้างผู้เชี่ยวชาญภายนอกเพื่อฝึกอบรมกระบวนการใช้ BIM 
- สร้างมาตรฐานการท างานภายในองค์กร 

B - ให้ระยะเวลาในแก่บุคลากรในการฝึกฝนทกัษะ (ด้วยตนเอง) 
- สร้างมาตรฐานการท างานภายในองค์กร 

C N/A 
 

D 
- มีบริษทัแม่ในต่างประเทศคอยก าหนดมาตรฐานในการด าเนินงาน 
- การสนับสนนุด้านโครงสร้างพ้ืนฐานในการใช้ BIM และอุปกรณ์ในการอ านวย
ความสะดวก 
- สร้างมาตรฐานการท างานภายในองค์กร 

 
E 

- การสนับสนนุด้านโครงสร้างพ้ืนฐานในการใช้ BIM และอุปกรณ์ในการอ านวย
ความสะดวก 
- ให้ระยะเวลาแก่บุคลากรในการฝึกฝนทักษะ 
- สร้างมาตรฐานการท างานภายในองค์กร 

F - จ้างผู้เชี่ยวชาญภายนอกเพื่อฝึกอบรมกระบวนการใช้ BIM 
- สร้างมาตรฐานการท างานภายในองค์กร 

 
G 

- จ้างผู้เชี่ยวชาญภายนอกเพื่อฝึกอบรมกระบวนการใช้ BIM 
- การสนับสนนุด้านโครงสร้างพ้ืนฐานในการใช้ BIM และอุปกรณ์ในการอ านวย
ความสะดวก 

H - ก่อตั้งแผนก BIM เพื่อเป็นศูนย์กลางในการด าเนินการ 
- สร้างมาตรฐานในการด าเนินการ 

I - ให้ระยะเวลาในแก่บุคลากรในการฝึกฝนทกัษะ (ด้วยตนเอง) 
J - จ้างผู้เชี่ยวชาญภายนอกเพื่อฝึกอบรมกระบวนการใช้ BIM 

- สร้างมาตรฐานในการด าเนินการ 
- ก่อตั้งแผนก BIM เพื่อเป็นศูนย์กลางในการด าเนินการ 

K N/A 
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 โดยผู้วิจัยได้แบ่งแนวทางการสนับสนุนออกเป็น 4 ด้าน ตามประเด็นของข้อมูล ได้แก่ การ
สนับสนุนด้านพื้นฐาน การสนับสนุนในการให้ข้อมูลและการด าเนินการ การสนับสนุนด้านเวลา และ
การสนับสนุนด้านบุคลากร 
 
 (1) การสนบัสนุนพื้นฐาน 
 การสนับสนุนในด้านพื้นฐานนี้จะเกี่ยวข้องกับกระบวนการลงทุนในด้านอุปกรณ์ ซอฟต์แวร์ 
และฮาร์ดแวร์ ต่าง ๆ เนื่องจากการจะใช้กระบวนการ BIM ให้มีประสิทธิภาพภายในองค์กจ าเป็นต้อง
มีการสร้างโครงสร้างพื้นฐานทางด้านเทคโนโลยีขึ้นมาใหม่ จากการที่ BIM คือกระบวนการทางดิจิทัล
ที่ เกี่ยวข้องกันทั้งระบบท าให้องค์กรจ าเป็นต้องลงทุนในระบบ IT (Information Technology) 
ภายในองค์กร เช่น การอัพเกรดระบบซอฟต์แวร์ และฮาร์ดแวร์ให้รองรับการใช้งานตามความต้องการ
ขั้นต่ าของโปรแกรม หรือการสร้างเซิร์ฟเวอร์เพื่อใช้ในการเก็บข้อมูล และการรับ-ส่งข้อมูลภายใน
องค์กร (ผู้เชี่ยวชาญ E, สัมภาษณ,์ กรกฎาคม 2019) 

 
 (2) การสนบัสนุนในการให้ข้อมูลและการด าเนินการ 
 การสนับสนุนในด้านนี้ จะเป็นการที่องค์กรสร้างมาตรฐานในการด าเนินงาน BIM ขึ้นมาใช้
ภายในองค์กรเอง โดยการพัฒนามาตรฐานนี้อาจจะมาจากการด าเนินการร่วมกับ องค์กรที่ปรึกษา 
หรือ องค์กรที่เข้ามาพัฒนาของผู้ผลิตซอฟต์แวร์ โดยใจความส าคัญของมาตรฐานจ าเป็นต้องมีได้แก่ 
(National Institute of Building Sciences, 2017) 
 1) การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบในงานด้านต่าง ๆ ของบุคลากรในองค์กร (Team 
roles and responsibilities) 
 2) มาตรฐานการท างานร่วมกัน เช่น การตั้งชื่อไฟล์ การเก็บ และส่งผ่านข้อมูล มาตรฐานใน
การสร้างโมเดล (File structure & Graphical standards) 
 3) มาตรฐานของรูปแบบการประสานงาน (Collaboration) 
 4) การสร้าง BIM Project execution plan ตามเป้าหมายของโครงการ 
   
 (3) การสนบัสนุนด้านเวลาในการเปลี่ยนแปลง 
 การสนับสนุนในด้านเวลาเป็นสิ่ งที่ทางผู้บริหารระดับสูงต้องเข้าใจในเรื่องของการ
เปลี่ยนแปลง และจ าเป็นต้องใช้เวลาในการปรับตัวซึ่งในแต่ละองค์กรต่างมีปัจจัยพื้นฐานสนับสนุนที่
แตกต่างกัน ท าให้การใช้เวลาในการปรับตัวเพื่อประยุกต์ใช้ BIM มีระยะเวลาไม่เท่ากันในแต่ละองค์กร 
(ผู้เชี่ยวชาญ D, สัมภาษณ์, มิถุนายน 2019) ขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมต่าง ๆ เช่น องค์กร E ซึ่งเป็น
องค์กรรับจ้างก่อสร้าง เมื่อมีการตัดสินใจที่จะประยุกต์ใช้ BIM แล้วการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นคือทาง



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 75 

ผู้บริหารยังคงให้ด าเนินการต่าง ๆ ที่เป็นในส่วนของงานเดิม (ใช้ระบบ CAD) ในการด าเนินการไปแล้ว
ให้บุคลากรในองค์กรเรียนรู้การใช้ BIM นอกเวลาการท างานในลักษณะของการท า Pilot project 
และการฝึกอบรมที่ไม่ใช่งานในโครงการจริงเป็นระยะเวลา 1ปี ท าให้บุคลากรในองค์กรจ าเป็นต้องมี
การท างานมากขึ้นในช่วงแรกของการเปลี่ยนแปลง แต่ยังคงประสิทธิภาพการท างานไว้ได้ (ผู้เชี่ยวชาญ 
I, สัมภาษณ์ กรกฎาคม 2019) ในขณะที่องค์กร J ซึ่งเป็นองค์กรผู้รับจ้างก่อสร้าง หลังจากที่องค์กร
ต้องการเปลี่ยนมาใช้ BIM องค์กรได้เปลี่ยนแปลงโดยการใช้ระบบ BIM ในโครงการก่อสร้างที่พึ่งได้รับ
งานมา โดยมีระยะเวลาการอบรมบุคลากรให้เรียนรู้ระบบ BIM เพียง 3 เดือน ท าให้ประสิทธิภาพการ
ด าเนินงานลดลงอย่างมากในช่วงแรกแล้วจึงปรับและพัฒนากระบวนการท างานขึ้ นมาให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น โดยปัจจัยหลักที่มีผลในการผลักดัน BIM ภายในองค์กรคือ ผู้น าในการ
เปลี่ยนแปลง 

 
 (4) การสนบัสนุนด้านบคุลากร 
 การสนับสนุนด้านบุคลากรในการด าเนินการด้าน BIM เนื่องจากปัจจุบันบุคลากรที่สามารถ
ด าเนินการด้าน BIM ในไทยยังมีไม่เพียงพอต่อความต้องการท าให้องค์กรจ าเป็นต้องหาบุคลากรเข้ามา
เพื่อด าเนินการเปลี่ยนแปลง โดยสามารถแบ่งได้ 3 รูปแบบดังนี้  
 1) การฝึกอบรมบุคลากรเดิมที่องค์กรมีให้มีความรู้ด้าน BIM และสามารถน าการเปลี่ยนแปลง
ได ้
 2) การว่าจ้างบุคลากรใหม่ที่มีความเชี่ยวชาญด้าน BIM เข้ามาด าเนินการด้าน BIM ในองค์กร
 3) การว่าจ้างที่ปรึกษาเข้ามาเพื่อให้ค าปรึกษาและด าเนินการร่วมกับบุคลากรในองค์กรเพื่อ
วางรากฐานการด าเนินการ BIM และการเปลี่ยนแปลง 
 นอกจากนั้นการจัดการด้านบุคลากรเพื่อลดแรงต้านจากการเปลี่ยนแปลง คือการให้บุคลากร
ที่ยังไม่พร้อม หรือมีทักษะไม่เพียงพอในการด าเนินการ BIM ท างานในลักษณะเดิมก่อน เนื่องจากงาน
บางส่วนขององค์กรอาจไม่ได้มีข้อบังคับว่างานในส่วนนั้นต้องใช้ระบบ BIM เพื่อส่งมอบ และการ
ด าเนินการรูปแบบเดิมสามารถท าได้รวดเร็วกว่าเช่นการออกแบบชิ้นส่วนที่เป็นลักษณะเฉพาะ การท า
แผนผังโครงการ (ผู้เชี่ยวชาญ E, สัมภาษณ์ กรกฎาคม 2019) 
 
5.2 ข้อพิจารณาในการเปลีย่นแปลง 
      หลักการในการเลือกพิจารณาการเปลี่ยนแปลง เป็นสิ่งที่องค์กรจัดท าขึ้นเพื่อเป็นตัวก าหนด
รูปแบบในการเปลี่ยนแปลงขององค์กร ซึ่งจะกล่าวถึงในส่วนถัดไป โดยข้อพิจารณาการเปลี่ยนแปลง 
จะสัมพันธ์กับการเลือกรูปแบบการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้จัดท าตารางความสัมพันธ์ระหว่าง
ข้อพิจารณา และรูปแบบการเปลี่ยนแปลงดังแสดงในตารางที่ 5.6 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 76 

5.2.1 ปัจจัยดา้นเวลา 
 จากผลการวิจัยพบว่ากรอบระยะเวลาในการด าเนินการเปลี่ยนแปลงองค์กรที่ใช้อยู่ใน
ระยะเวลาตั้งแต่ 3 เดือน จนถึง 2 ปี (ผู้เชี่ยวชาญ K, สัมภาษณ์ สิงหาคม 2019) โดยมีปัจจัยที่เกี่ยว
ต่าง ๆ มากมายที่เป็นตัวก าหนดระยะเวลาในการเปลี่ยนแปลง เช่น นโยบายขององค์กรในการ
ปรับเปลี่ยน การสนับสนุนภายในองค์กร บทบาทของผู้น าในการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งวัฒนธรรม
องค์กร โดยปัจจัยที่เป็นตัวส่งผลที่เป็นตัวส่งผลมากที่สุดคือการผลักดันนโยบายของ ผู้น าในการ
เปลี่ยนแปลงเพื่อโน้มน้าวและ ผลักดันบุคลากรภายในองค์กร รวมทั้งความเร่งด่วนขององค์กรที่มี
ความจ าเป็นต้องใช้ BIM เพื่อส่งมอบงานก็มีผลในการเป็นตัวเร่งให้องค์กรปรับตัวได้รวดเร็วยิ่งขึ้น 
 

5.2.2 ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองค์กร 
         ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่แสดงถึงพฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์กรเกี่ยวกับการ 
ยอมรับและปรับเปลี่ยนวิธีการด าเนินงาน บางองค์กรอาจไม่จ าเป็นต้องมีการโน้มน้าวเพื่อให้บุคลากร
ตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลงมาก บุคลากรภายในองค์กรก็ให้ความสนใจและสมัครใจที่จะใช้ BIM 
แทนการด าเนินการแบบเดิม (ผู้เชี่ยวชาญ H, สัมภาษณ์ สิงหาคม 2019) โดยองค์กรสามารถสนับสนุน
เพิ่มเติมไปที่ด้านการให้ข้อมูลเกี่ยวกับการด าเนินการโดยตรง หรือการสนับสนุนโดยการวางรากฐาน
ระบบเทคโนโลยีต่าง ๆ เพื่ออ านวยความสะดวกในการด าเนินงาน และองค์กรควรสามารถปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมของบุคลากรได้ตามแนวทางดังนี้ (ผู้เชี่ยวชาญ D H, สัมภาษณ์ มิภุนายน-สิงหาคม) เช่น 

1) สร้างความตระหนักให้แก่บุคลากรว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ยอมรับได้ กล้าเผชิญ
กับความจริงในผลดี/ผลเสียของสิ่งที่เกิดขึ้น จะท าให้เกิดความรู้สึกร่วมในการแก้ปัญหา 

2) แสวงหากลุ่มคนที่มีอิทธิพลทางความคิดในการน าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเป็นผู้มี
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกลุ่มพนักงาน มีความรู้ความสามารถและกล้าแสดงออกในสิ่งที่ถูกต้อง 
แต่งต้ังขึ้นมาเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งต้องมีลักษณะเด่นในด้านการคิดโครงการใหม่ ๆ เป็น
ผู้มีอ านาจในการสนับสนุนการหาทุนและสรรหาบุคคลที่มีฝีมือ และประสานงาน ติดต่อทั้ง
ภายในและภายนอกองค์กรได ้

3) สร้างเป้าหมายในการเปลี่ยนแปลงให้ชัดเจน และค้นหาแนวทางที่จะด าเนินการ
ไปสู่เป้าหมายในทิศทางเดียวกัน โดยมีการก าหนดพันธกิจ แผนปฏิบัติการ ตัวชี้วัดความส าเร็จ 
และวัดผล/ประเมินผลความส าเร็จ 

4) เน้นการสื่อสารที่ถูกต้อง และชัดเจนเพื่อให้แน่ใจว่าบุคลากรในองค์กรทุกคนได้รับ 
ข่าวสารและมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรในการด าเนินการเปลี่ยนแปลง 
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5.2.3 ปัจจัยดา้นทรพัยากร 
        การสนับสนุนด้านทรัพยากรในการอ านวยความสะดวกในการด าเนินการแก่บุคลากรให้
ด าเนินงานต่อไปได้ เช่น การสนับสนุนด้านเครื่องมือ และอุปกรณ์ที่จ าเป็นต้องใช้ในการด าเนินงาน 
การสนับสนุนด้านการให้ความรู้ในเรื่องเทคนิคการท างาน ภาวะความเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
เป็นต้น (ผู้เชี่ยวชาญ F, สิงหาคม 2019) สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้จะเป็นตัวผลักดันให้บุคลากรพัฒนา เรียนรู้
รูปแบบการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่องค์กรตั้งเป้าหมายไว้ 
 

5.2.4 ขอบเขตของการเปลี่ยนแปลง 
         องค์กรควรก าหนดขอบเขตการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรให้ชัดเจน โดยระดับของการ
เปลี่ยนแปลงแบ่งได้ 4 ระดับได้แก่ (Chen, 2016) 

(1) ระดับ 1: Personal adoption คือการเปลี่ยนแปลงกิจกรรมการท างานเป็นรายบุคคลของ
แต่ละคน 

(2) ระดับ 2: Unit adoption คือการเปลี่ยนแปลงลักษณะการท างานของแผนกเพียงแผนกเดียว 
(3) ระดับ 3: Multi adoption คือการริเริ่มการท างานร่วมกับฝ่ายต่าง ๆ ภายในองค์กรของ

ตนเองอย่างสอดคล้องกัน 
(4) ระดับ 4: การประยุกต์การใช้งาน BIM ข้ามไปยังองค์กรอื่น และเพิ่มความหลากหลายใน

กระบวนการท างาน (platform) 
 

ตารางที่ 5.6 ความสัมพันธ์ของข้อพิจารณาและรูปแบบการเปลี่ยนแปลง 
รูปแบบที่ 1 การเปลี่ยนแปลง
จากการพัฒนาบุคลากร 

รูปแบบที่ 2 การเปลี่ยนแปลง
ด้วยการสร้างแผนก 

รูปแบบที่ 3 การเปลี่ยนแปลง
โด ย ก า รน า จ า ก อ งค์ ก รที่
ปรึกษา 

ปัจจัยด้านเวลา 
พบว่าการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ
นี้ ท างองค์ กรจ า เป็ นต้ อ งให้
ระยะเวลาเพื่อฝึกฝนทักษะใน
การใช้  BIM โดยผลจากการ
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ จะใช้เวลา
โดยรวมประมาณ  1  – 2  ปี 
ก่อนที่จะเริ่มโครงการแรก  

ปัจจัยด้านเวลา 
จากการสัมภาษณ์องค์กรจะใช้
เวลาส่วนมากในช่วงของการ
วางแผน การสร้างแผนก BIM ที่
จะเป็นรากฐานส าคัญ จากนั้น
ยังต้องใช้ระยะเวลาในการฝึก
บุคลากรในองค์กรจากแผนก
ต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง 
 

ปัจจัยด้านเวลา 
พบว่ารูปแบบนี้ เป็นรูปแบบที่
เกิ ดการเปลี่ ยนแปลงอย่ าง 
รวดเร็วและเห็นผลมากที่สุด
ห า ก เที ย บ กั บ รู ป แ บ บ อื่ น 
เนื่องจากมีการว่าจ้างองค์กรที่
ป รึ ก ษ า เข้ า ม าช่ ว ย ใน ก า ร
เปลี่ยนแปลง 
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ตารางที่ 5.6 ความสัมพันธ์ของข้อพิจารณาและรูปแบบการเปลี่ยนแปลง (ต่อ) 
ปัจจัยด้านวัฒนธรรม 
บุคลากรในรูปแบบนี้จ าเป็นต้อง
มีพฤติกรรมที่ ใส่ ใจในการหา
ความรู้ด้าน BIM ด้วยตนเอง
เนื่องจากทางองค์กรจะมีการ
สนับสนุนด้านการให้ข้อมูลใน
การด าเนินงานเพียงเล็กน้อย
เท่านั้น 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 
บุคลากรที่เปลีย่นแปลงรูปแบบ
นี้ ควรเป็นบุคลากรที่มีลักษณะ
ที่แสดงถึงความยืดหยุ่นในการ
ด าเนินการร่วมกับแผนกอื่น ๆ 
ในบางครั้งองค์กรเลือกที่จะ
สร้างวัฒนธรรมย่อยในแผนก 
BIM จากการว่าจ้างบุคลากร
ใหม ่

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 
บุคลากรในรูปแบบนี้จ าเป็นต้อง
มีการด าเนินการร่วมกับองค์กร
ที่ปรึกษา บุคลากรในรูปแบบนี้
ควรมีลักษณะที่สามารถปรับตัว
เพื่อสร้างค่านิยมรูปแบบใหม่ใน
การด าเนินงานร่วมกัน 

ปัจจัยด้านทรัพยากร 
การจัดการด้านทรัพยากรบุคคล 
เป็นสิ่งที่องค์กรต้องจัดการใน
อันดับแรก เนื่องจากปัญหาที่
พบในช่วงเริ่มการเปลี่ยนแปลง
คือ การไม่มีบุคลากรที่สามารถ
ผลักดัน BIM ในองค์กรได้ 

ปัจจัยด้านทรัพยากร 
องค์กรจ าเป็นต้องมีความพร้อม
มากกว่ารูปแบบอื่น ในด้านของ 
การมีผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
เพ ราะน อ กจ าก จะมี ค ว าม
รับผิดชอบในแผนก BIM แล้ว 
ยังต้องมีความสามารถในการ
ผลักดัน BIM เพื่อใช้ในแผนกอื่น
ด้วย 

ปัจจัยด้านทรัพยากร 
ทางองค์กรจ าเป็นต้องมีการ
ลงทุนมากกว่ารูปแบบอื่น ทั้ง
ด้านการลงทุนเกี่ยวกับการวาง
ระบบการท างาน การว่าจ้าง
อ ง ค์ ก ร ที่ ป รึ ก ษ า เข้ า ม า
ด าเนินงาน 
 

ขอบเขตของการเปลี่ยนแปลง 
จากการวิจัยพบว่าองค์กรจะ
พัฒนาการเปลี่ยนแปลงจาก 
การเปลี่ ยนแปลงรายบุคคล 
(Personal adoption) แล้วจึง
ท า ก ารพั ฒ น าต่ อ เป็ น ก า ร
เปลี่ยนแปลงในระดับแผนก 
(Unit adoption) 

ขอบเขตของการเปลี่ยนแปลง 
การเปลี่ยนแปลงในรูปแบบนี้ 
จะเริ่มต้นการเปลี่ยนแปลงโดย
การด าเนินงานเป็นการท างาน
แบบแผนก (Unit adoption) 
แ ล้ ว จึ งพั ฒ น าต่ อ เป็ น ก า ร
ด าเนินการร่วมกับแผนกอื่นใน
องค์กร (Multi adoption) 

ขอบเขตการเปลี่ยนแปลง 
การเปลี่ยนแปลงในรูปแบบนี้ 
จะเริ่มต้นการเปลี่ยนแปลงจาก
การด าเนินงานเป็นการท างาน
แบบแผนก (Unit adoption) 
แ ล้ ว จึ งพั ฒ น าต่ อ เป็ น ก า ร
ด าเนิ นการร่วมกับแผนกใน
องค์กร (Multi adoption) 

 
 จากการเก็บข้อมูลพบว่า ปัจจุบันองค์กรที่ผู้วิจัยได้ท าการเก็บข้อมูลได้ก าหนดขอบเขตการ
เปลี่ยนแปลงในรูปแบบ Unit adoption และพัฒนาต่อจนเป็น Multi adoption เนื่องจากมองว่า
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การเปลี่ยนแปลงเป็นรายบุคคล จะไม่สามารถผลักดันองค์กรให้สามารถประยุกต์ใช้ BIM ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ นอกจากนั้นองค์กรยังอยู่ในขั้นตอนที่ก าลังพัฒนาไปอยู่ในระดับ การพัฒนาการท างาน
ร่วมกันกับองค์กรอื่น โดยอุปสรรคที่พบเจอในการพัฒนาในตอนนี้คือ การท างานร่วมกันจากการมี
ความรู้พื้นฐาน และทักษะการใชง้าน BIM ที่แตกต่างกันจะท าให้การพัฒนาการท างานร่วมกันระหว่าง
องค์กรเป็นไปได้ยาก ผู้เชี่ยวชาญจึงเห็นว่าควรมีการช่วยเหลือจากหน่วยงานของรัฐในการออก
มาตรฐานที่มีรายละเอียดเพียงพอให้สามารถใช้อ้างอิงในการด าเนินการร่วมกันได้ โดยปัจจุบัน
ผู้เชี่ยวชาญมองว่ายังไม่มีการผลักดันที่มากพอที่จะท าให้ BIM กลายเป็นรูปแบบการท างานที่เป็น
สากลเหมือนการท างานด้วย CAD ได้ (ผู้เชี่ยวชาญ E F G H J K, สัมภาษณ์, กรกฎาคม-สิงหาคม 
2019) 
 
5.3 การวางแผนกลยุทธ์  
 การปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธ์นี้เพื่อเป็นการแสดงให้เห็นถึงกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่องค์กร
จะท าด านเนินการทั้งหมด โดยรวบรวมข้อมูลจากขั้นตอนการเตรียมความพร้อมขององค์กร โดยใน
ส่วนของแผนงานนี้จะเป็นเครื่องมือสื่อสารชนิดนึงให้แก่บุคลากรในองค์กรถึงใจความส าคัญของการ
เปลี่ยนแปลง ระบุขั้นตอนการเปลี่ยนแปลงขององค์กร เพื่อให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติในทิศทางที่
ถูกต้องในแต่ละช่วงเวลาของการเปลี่ยนแปลง โดยมีส่วนของเนื้อหาที่เกี่ยวข้องดังนี้ 
 1) องค์ประกอบของแผนงาน (BIM Planning element) 
 2) กรอบระยะเวลา  
 3) สถานะปัจจุบันในการใช้ BIM ขององค์กร และเป้าหมายขององค์กร 

4) การจัดต้ังทีม BIM 
 

5.3.1 องคป์ระกอบของแผนงาน 
        เป็นส่วนที่องค์กรสร้างขึ้นเพื่อใช้ในการวางแผนงานในระยะยาว ว่ามีเป้าหมายในการ
เปลี่ยนแปลงเป็นอย่างไร โดยท าเพื่อแจกแจงหน้าที่ ความรับผิดชอบไปที่แต่ละแผนกในองค์กรที่
เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลง ตามระยะเวลาเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ทั้งนี้ในรายละเอียดย่อยองค์กร
ต้องจัดท า กิจกรรมต่าง ๆ รวมทั้งการสนับสนุนอย่างเต็มที่ เพื่อให้แต่ละแผนกในองค์กรได้บรรลุตาม
เป้าหมายที่ได้วางไว้ ตัวอย่างประกอบในการพัฒนาแผนงาน แสดงดังรูปที่ 5.3 (ดัดแปลงจาก Penn 
State’s Office of Physical Plant’s BIM Strategic Roadmap, 2013) 
 อย่างไรก็ตามจากการเก็บข้อมูลขององค์กรต่าง ๆ ในด้านการวางแผนกลยุทธ์พบว่า องค์กร
จะใช้การวางแผนกลยุทธ์ในลักษณะของการวางเป้าหมายตามการใช้ BIM ของโครงการตามสัญญาใน
งานก่อสร้าง กล่าวคือหากไม่มีการเรียกร้องจากผู้ว่าจ้างให้มีการพัฒนาการด าเนินงาน BIM ขึ้นองค์กร
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ก็จะไม่มีการพัฒนา หรือยกระดับการใช้งาน BIM ในแต่ละแผนก ตัวอย่างเช่น ในปัจจุบันการ
ด าเนินการ BIM ภายในองค์กรจะใช้เพียงเพ่ือการแบบก่อสร้าง 3 มิติ หากผู้ว่าจ้างไม่มีการเรียกร้องให้
มีการพัฒนาการด าเนินการ BIM ขึ้น เช่น การพัฒนาข้อมูลแบบจ าลองให้สามารถใช้ส าหรับงานในการ
บริหารอาคารหลังส่งมอบ องค์กรก็จะไม่มีการวางเป้าหมายในการพัฒนา  
 

 
รูปที่ 5.3 แผนการด าเนินการ BIM 

 

5.3.2 กรอบระยะเวลา 
        กรอบระยะเวลาในการในการเปลี่ยนแปลง สามารถแสดงในรูปแบบของเป้าหมายในระยะสั้น
เพื่อให้บุคลากรในองค์กรไม่สับสน และมีเป้าหมายต่อไปในการด าเนินการเปลี่ยนแปลง โดยก าหนด
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เป็นขั้นตอน แต่ละขั้นตอนในช่วงเวลานั้น ๆ เมื่อถึงเป้าหมายหนึ่งที่ได้ก าหนดไว้จึงท าการพัฒนาสู่
เป้าหมายต่อไปจนบรรลุวัตถุประสงค์ 
 

5.3.3 สถานะปัจจุบันของการใช้ BIM และเปา้หมายขององค์กร 
 
        องค์กรที่ต้องการจะด าเนินการเปลี่ยนแปลงเป็นระบบ ควรระบุสถานะปัจจุบัน ของระดับใน
การใช้ BIM และรูปแบบกระบวนการพัฒนาไปถึงระดับที่สูงกว่า โดยอาจด าเนินการประเมินโดยผู้น า
ในการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสามารถแบ่งเป้าหมายออกเป็นหัวข้อในด้านต่าง ๆ เช่น ด้านกลยุทธ์การใช้ 
BIM ด้านการใช้ประโยชน์จาก BIM เป็นการด าเนินการหน้างาน เป็นต้น โดยองค์กรอาจไม่จ าเป็นต้อง
พัฒนาการใช้ BIM ในองค์กรตนเองให้ถึงระดับสูงสุดในทุกด้านก็ได้ เนื่องจากการใช้ BIM นั้นมีการใช้
ต้นทุนมาเกี่ยวข้อง  
 

5.3.4 การจัดตั้งทีม BIM (BIM Planning committee) 
 
        หลังจากได้มีการวางแผนงาน รวมทั้งเป้าหมายที่ใช้งาน BIM อย่างชัดเจนแล้ว ขั้นตอนต่อมาที่
องค์กรต้องจดัท าคือ การจัดตั้งทีม BIM ขึ้นมาเพ่ือด าเนินการเปลี่ยนแปลงด้าน BIM การมีบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพในการด าเนินงาน BIM เป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้องค์กรเปลี่ยนแปลงได้ส าเร็จ โดยการ
จัดตั้งทีมควรมีหน้าที่และความรับผิดชอบ ตามเป้าหมายของการใช้ BIM ในด้านต่าง ๆ และสอดคล้อง
กับองค์ประกอบของแผนงานที่องค์กรได้ต้ังไว้ 
 จากการวิจัยพบว่าบุคลากรที่ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงในองค์กรสามารถแบ่งได้ 3 ส่วนดังนี้ 
  1) ผู้น าในการเปลี่ยนแปลง (BIM Champions, Change leaders) 

องค์กรจ าเป็นต้องมีผู้น าในการเปลี่ยนแปลงอย่างน้อย 1 คนในเพื่อเป็นคนี่
คอยควบคุมการด าเนินการเปลี่ยนแปลงตามแนวทางที่องค์กรได้ตั้งเป้าหมายไว้ 
ช่วยเหลือการวางแผนการท ากิจกรรมต่าง ๆ ในแต่ละช่วงเวลาของการเปลี่ยนแปลง 
การจัดสรรทรัพยากรที่ใช้ให้เกิดประโยชน์ภายในองค์กร รวมทั้งการมอบหมาย
หน้าที่  และกระจายอ านาจการตัดสินใจภายในองค์กร บางครั้งผู้น าในการ
เปลี่ยนแปลงอาจมาจากภายนอกองค์กร เช่น การด าเนินการร่วมกับองค์กรที่ปรึกษา 
เป็นต้น 

   ความรับผิดชอบ 

 การสร้างและพัฒนามาตรฐานการใช้ BIM ในองค์กร 
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 มองภาพรวมการด าเนินงาน BIM ในองค์กร 

 ควบคุม และบริหารการเปลี่ยนแปลง 
คุณสมบัต ิ

 เป็นผู้มีความเชี่ยวชาญในการใช้ BIM  

 สามารถสร้างแรงจูงใจในตัวบุคคลเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้ 
 

2) ผู้สนับสนุน/ผู้บริหาร BIM (Sponsor) 
 เป็นอีกหนึ่งปัจจัยส าคัญที่ผู้เชี่ยวชาญในองค์กรเห็นพ้องต้องกันว่า ในการ
เปลี่ยนแปลงต้องมีบุคลากรที่สนับสนุน ซึ่งจะเป็นบุคคลที่คอยอ านวยความสะดวก
ในการเปลี่ยนแปลงได้ เช่น การให้รางวัลแก่บุคลากรในองค์กรเพื่อจูงใจในการใช้ 
BIM (ผู้เชี่ยวชาญ I, สัมภาษณ์, กรกฎาคม 2019) การลงทุนในด้านอุปกรณ์การใช้
งานที่เกี่ยวข้องกับการท างานด้วย BIM (ผู้เชี่ยวชาญ A, สัมภาษณ์, ธันวาคม 2018)
การมีผู้บริหาร BIM เข้ามาช่วยในการด าเนินงานในแต่ละแผนกขององค์กรจะช่วยให้
องค์กรเปลี่ยนแปลงได้ส าเร็จได้ 
 ความรับผิดชอบ 

 คอยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงการใช้ BIM 

 ประสานงานการใช้ BIM ภายในองค์กร 
คุณสมบัต ิ

 สามารถสนับสนุนด้านการลงทุนในการเปลี่ยนแปลงมาใช้ BIM ได ้

 เข้าใจพื้นฐานด้านการใช้ BIM และเป้าหมายขององค์กร อย่างดี 
 

3) หัวหน้าบุคลากรระดับปฏิบัติการ (Operation unit BIM leads) 
 ในแต่ละระดับปฏิบัติการภายในองค์กร หรือแผนก BIM ควรมีหัวหน้า
บุคลากรระดับปฏิบัติการเพื่อคอยควบคุมการด าเนินการเปลี่ยนแปลงอย่างใกล้ชิด 
และให้ข้อมูลเกี่ยวกับการด าเนินการในแต่ละขั้นตอน ของแผนกตนเองรวมทั้งความ
ต้องการการสนับสนุนในแต่ละช่วงของการเปลี่ยนแปลง 
 ความรับผิดชอบ 

 เก็บข้อมูลเกี่ยวกับกระบวนการหรือกิจกรรมต่าง ๆ และแจ้งความ
ต้องการข้อมูลด้านอื่น ๆ 

 คอยควบคุมการด าเนินการ BIM ให้เป็นไปตามแผนงานที่วางไว ้
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 คอยน าการด าเนินงาน BIM รวมทั้งพัฒนาแผนการด าเนินงาน
อย่างต่อเนื่อง 

คุณสมบัต ิ

 สามารถมีอิทธิพลในการผลักดันการใช้ BIM ในแต่ละแผนก 

 เข้าใจการด าเนินการ BIM ในระดับปฏิบัติการ  

 คอยช่วยเหลือและสนับสนุนการด าเนินงาน BIM แก่หน่วยงาน
หลักได ้

 
5.4 บทสรุป 
 การด าเนินการเปลี่ยนแปลงองค์กรจัดต้องผ่านขั้นตอนการตัดสินใจมากมาย ตั้งแต่การ
ก าหนดวัตถุประสงค์ในการใช้ BIM การพิจารณาความพร้อมในด้านต่าง ๆ เพื่อการเปลี่ยนแปลง การ
ประเมินวัฒนธรรมองค์กร และการวางแผนกลยุทธ์ 
 
 จากการวิจัยพบว่าขั้นตอนในการเปลี่ยนแปลง BIM ในช่วงริเริ่มการเปลี่ยนแปลง ควรก าหนด
เป้าหมายการใช้ BIM ภายในองค์กรให้แน่ชัดก่อน ซึ่งแบ่งเป้าหมายออกเป็น 2 ประเภทคือ (1) 
เป้าหมายด้านคุณภาพการจัดการอาคาร (2) เป้าหมายด้านการบริหารอาคาร จากนั้นจึงท าการเลือก 
BIM Uses ที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรโดยทีทั้งสิ้น 25 ข้อตามตารางที่ 4.3  
 
 จากนั้นคือการสื่อสารกับบุคลากรในองค์กร โดยงานวิจัยนี้ได้แบ่งช่วงการสื่อสารออกเป็น 2 
ช่วงได้แก่ (1) การสื่อสารช่วงก่อนเกิดการเปลี่ยนแปลง (2) การสื่อสารช่วงของการเปลี่ยนแปลง ดัง
สรุปในรูปที่ 4.2  
 
 การเตรียมความพร้อมขององค์กรในการใช้ BIM จะแบ่งการเตรียมความพร้อมออกเป็น 3 
ปัจจัยคือ (1) ปัจจัยที่ท าให้องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลง เพื่อหาแรงขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงของ
องค์กรว่ามาจากแหล่งใด (2) ปัจจัยในการเลือกซอฟท์แวร์ เพื่อประโยชน์ในการหาซอฟท์แวร์ที่
เหมาะสมที่สด (3) การสนับสนุนการใช้ BIM ที่สามาถแบ่งย่อยออกเป็น 3 ประเภทคือ การสนับสนุน
ด้านข้อมูลและการด าเนินงาน การสนับสนุนด้านเวลา การสนับสนุนด้านบุคลากร 
 
 ด้านข้อพิจารณาในการเปลี่ยนแปลง แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ (1) ปัจจัยด้านเวลา คือ 
ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ นโยบายการวางแผนต่าง ๆ ความเร่งด่วนของการเปลี่ยนแปลง (2) ปัจจัยด้าน
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วัฒนธรรมองค์กร ที่เป็นสิ่งสะท้อนถึงพฤติกรรมการด าเนินงานของคนในองค์กรนั้น ๆ (3) ปัจจัยด้าน
ทรัพยากร หมายถึง ทรัพยากรที่องค์กรมี เช่น การสนับสนุนด้านเครื่องมือ และอุปกรณ์ที่จ าเป็นต้อง
ใช้ในการดเนินงาน การสนับสนุนด้านการให้ความรู้ในเรื่องเทคนิคการท างาน ภาวะความเป็นผู้น าใน
การเปลี่ยนแปลง เป็นต้น (4) ขอบเขตของการเปลี่ยนแปลง คือ สิ่งที่องค์กรก าหนด หรืออาจเป็น
เป้าหมายในการเปลี่ยนแปลงซึ่งมีเรื่องของต้นทุนในการด าเนินการ BIM เข้ามาเกี่ยวข้อง 
 
 ขั้นสุดท้ายคือการวางแผนกลยุทธ์ขององค์กรตนเอง ซึ่งประกอบไปด้วย 4 ข้อได้แก่ (1) 
องค์ประกอบของแผนงาน (2) กรอบระยะเวลา (3) สถานะปัจจุบันของการใช้ BIM (4) การจัดตั้งทีม 
BIM ในองค์กร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 6  
 

การด าเนินการเปลี่ยนแปลงองค์กร 
 
 การด าเนินการเปลี่ยนแปลงองค์กรเพื่อการใช้ BIM จะเริ่มต้นขึ้นหลังจากที่องค์กรได้มีการ
วางแผนกลยุทธ์เสร็จสิ้นแล้ว โดยกระบวนการด าเนินการเปลี่ยนแปลงมีใจความส าคัญที่  การน า
ขั้นตอนการวางแผนที่องค์กรได้วางไว้ไปด าเนินการให้ส าเร็จโดยประกอบไปด้วย ผู้น าในการ
เปลี่ยนแปลง การเลือกรูปแบบการเปลี่ยนแปลง การด าเนินงานตามแผนปฏิบัติงาน 
 
6.1 ผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
 
 ผู้น าในการเปลี่ยนแปลงเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างหนึ่งในการขับเคลื่อนให้องค์กรเกิด
การเปลี่ยนแปลง โดยจะมีบทบาทหน้าที่ที่แตกต่างกันไปในแต่ละองค์กร และอาจมีมากกว่า 1 คน 
เพื่อคอยอ านวยความสะดวกในการเปลี่ยนแปลง คอยสนับสนุนช่วยเหลือแก่บุคลากรระดับบริหาร
หรือผู้ที่มีอ านาจในการตัดสินใจให้มีการเปลี่ยนแปลงนี้เกิดขึ้น (Sponsor) และผู้ที่ต้องด าเนินการ
เปลี่ยนแปลง (Implementers) ให้เข้าใจไปในทิศทางเดียวกัน รวมทั้งการจัดการรวบรวมข้อมูลที่
เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลง การให้ความรู้ความเข้าใจในการเปลี่ยนแปลง และการเป็นที่ปรึกษา 
ดังนั้นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงควรจะอยู่ในทุก ๆ ฝ่ายหรือแผนกในองค์กรเพื่อเป็นการกระจายอ านาจ 
และผลักดันการใช้ BIM ให้ทั่วทั้งองค์กร (ผู้เชี่ยวชาญ F, สัมภาษณ์, สิงหาคม 2019) ดังรูปที่ 6.1 
 จากงานวิจัยนี้พบว่า การเปลี่ยนแปลงบางครั้งไม่ได้เกิดขึ้นมาจากการที่ผู้บริหารระดับสูง 
หรือผู้ที่มีอ านาจในการเปลี่ยนแปลงนโยบายต้องการเปลี่ยนแปลงองค์กรโดยตรง แต่เกิดจากการที่มี
บุคลากรในระดับหัวหน้าแผนก หรือหัวหน้าระดับปฏิบัติการ เป็นผู้น าเสนอแนวคิดในการประยุกต์ใช้ 
BIM ในองค์กร (ผู้เชี่ยวชาญ F, สัมภาษณ์, สิงหาคม 2019) สรุปในตารางที่ 6.1 โดยท าหน้าที่เป็นการ
เสนอแนวทางการใช้ BIM และโน้มน้าวให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจากผู้บริหารภายในองค์กร จากนั้นจึง
ค่อย ๆ ผลักดันให้เกิดนโยบายการเปลี่ยนแปลงขึ้นทีละขั้นตอน ดังรูปที่ 6.2 
 ผู้น าในการเปลี่ยนแปลงจะเป็นผู้ด าเนินการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร รวมทั้งสร้างเกณฑ์ใน
การวัดผลการด าเนินงาน เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการใช้ BIM ว่าตรงตามเป้าหมายที่องค์กรได้วางไว้
หรือไม่ โดยเลือกรูปแบบการด าเนินการเปลี่ยนแปลงให้เหมาะสมกับองค์กรตนเอง แบ่งออกเป็น 3 
รูปแบบโดยจะกล่าวในส่วนต่อไป 
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รูปที่ 6.1 ผู้น าในการเปลี่ยนแปลงทั้งระดับ บริหารและระดับปฏิบัตกิาร 
 
 1). ผู้น าในการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้ริเริ่มแนวคิดที่จะใช้ BIM ภายในองค์กร เสนอแนวทาง 
รวมทั้งการให้ข้อมูลแก่ ผู้บริหารระดับสูง / ผู้มีอ านาจในการตัดสินใจ เพื่อขอรับการสนับสนุนการ
ด าเนินการเปลี่ยนแปลง โดยข้อมูลที่ เสนอ เช่น ประโยชน์ที่จะได้รับจาก BIM ในลักษณะของ
ประสิทธิภาพการด าเนินงาน หรือต้นทุนค่าใช้จ่ายที่จะลดลงในระยะยาว ข้อมูลด้านการลงทุนด้านต่าง 
ๆ (ซอฟต์แวร์ ฮาร์ดแวร์ บุคลากร เป็นต้น) และข้อมูลด้านแผนการด าเนินงาน 
 
 2) เมื่อผู้บริหารระดับสูง มีความต้องการที่จะประยุกต์ใช้ BIM ในองค์กร ไม่ว่าจะมาจากการ
น าเสนอแนวคิดของผู้น าการเปลี่ยนแปลง หรือจากตัวผู้บริหารเอง ขั้นตอนต่อมาคือการวางแผนและ
เตรียมความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 
 
 3) องค์กรที่ปรึกษาเป็นอีกหนึ่งในปัจจัยส าหรับองค์กรที่ก าลังเริ่มต้นประยุกต์ใช้ BIM เพื่อให้
เข้ามาด าเนินการในส่วนของ การวางระบบรากฐานภายในองค์กรเช่น การวางระบบการรับ-ส่งข้อมูล 
การอบรมการใช้งานในเบื้องต้น มาตรฐานการท างานด้วย BIM ภายในองค์กร ในบางครั้งองค์กรที่
ปรึกษาจะได้รับการว่าจ้างจากองค์กรที่ด าเนินการเปลี่ยนแปลง เพื่อให้ปฏิบัติงานบางส่วนในโครงการ
ก่อสร้าง เช่น องค์กร J ได้ว่าจ้าง องค์กรที่ปรึกษาเข้ามาเพื่อช่วยเหลือในด้านการด าเนินการ



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 86 

เปลี่ยนแปลง รวมทั้งประกอบกิจการบางส่วนในโครงการเกี่ยวกับ BIM ที่องค์กร J ประมูลมาด้วย
เช่นกัน (ผู้เชี่ยวชาญ J, สิงหาคม 2019) 
 
 4) ด าเนินการเปลี่ยนแปลง โดยแต่ละองค์กรจะมีรูปแบบการด าเนินการเปลี่ยนแปลงที่
แตกต่างกันขึ้นอยู่กับปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ ที่ได้กล่าวไว้ในขั้นตอนการริเริ่มการเปลี่ยนแปลง เช่น 
ระยะเวลาที่ต้องการด าเนินการ ต้นทุน หรือทรัพยากรที่องค์กรมี ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรโดย
รูปแบบการด าเนินการเปลี่ยนแปลงจะกล่าวถึงในเนื้อหาส่วนถัดไป 
 

 
 

รูปที่ 6.2 การผลักดันการใช้ BIM ของผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
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ตารางที่ 6.1 ทีม่าของแนวคิดในการเปลี่ยนแปลงของแต่ละองค์กร 
 

องค์กร (ประเภทของ
องค์กร) 

จุดเริ่มต้นในการเปลี่ยนแปลง 
ผู้บริหารระดับสูง ผู้น าในการ

เปลี่ยนแปลง 
เจ้าหน้าที่ระดับ

ปฏิบัติการ  
A (เจ้าของโครงการ)    
B (เจ้าของโครงการ)    
C (เจ้าของโครงการ)    

D (ผู้ออกแบบ)    
E (ผู้ออกแบบ)    

F (ผู้ออกแบบ)    
G (ผู้รับจ้าง)    
H (ผู้รับจ้าง)    
I (ผู้รับจ้าง)    
J (ผู้รับจ้าง)    
K (ที่ปรึกษา)     

 
6.2 รูปแบบการเปลี่ยนแปลง 
 จากงานวิจัยนี้พบว่า แต่ละองค์กรที่ด าเนินการเปลี่ยนแปลง มีลักษณะรูปแบบการด าเนินการ
ที่มีความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะของตนเองในส่วนของรายละเอียดปลีกย่อย ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้แบ่ง
ลักษณะการด าเนินการเปลี่ยนออกเป็น 3 รูปแบบตามลักษณะการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างของ
องค์กร โดย 2 รูปแบบแรกที่น าเสนอ จะเป็นการเปลี่ยนแปลงด้วยองค์กรตนเองเป็นหลัก และรูปแบบ
ที่ 3 จะเป็นการเปลี่ยนแปลงโดยองค์กรที่ปรึกษา 
 

6.2.1 รูปแบบที่ 1 การเปลี่ยนแปลงจากการพัฒนาบุคลากร 
องค์กรที่ใช้ 5 องค์กร ได้แก่องค์กร C E F I K เป็นรูปแบบในการเปลี่ยนแปลงที่องค์กรต้องการ

ผลลัพธ์ในการด าเนินการ BIM ในระยะยาว โดยสามารถสร้าง และด าเนินงานในโครงการต่าง ๆ ด้วย
การใช้ทีม BIM หรือแผนก BIM ขององค์กรตนเองได้ การด าเนินการตามรูปแบบนี้พบว่าเป็นรูปแบบที่
พบปัญหาและอุปสรรคต่อการเปลี่ยนแปลงในช่วงแรกมากที่สุดทั้งด้านของทรัพยากรบุคคลที่ยังไม่
เพียงพอส าหรับการเปลี่ยนแปลง การต่อต้านการเปลี่ยนแปลง การปรับตัวด้านเทคโนโลยีใหม่ที่
องค์กรใช้ จ าเป็นต้องมีช่วงเวลาในการเรียนรู้ และทดลองก่อนด า เนินการในโครงการจริง โดย
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ระยะเวลาการฝึกอบรม รวมทั้งการทดลองในโครงการน าร่องก่อการปฏิบัติงานจริง อยู่ที่ 1ปี - 2ปี 
ข้อมูลจากทั้ง 5 องค์กร โดยกระบวนการเปลี่ยนแปลงจะเริ่มต้นขึ้นตามขั้นตอนต่าง ๆ ดังนี้ 

(1) สร้างเป้าหมายในการใช้ BIM ในองค์กร รวมถึงการใช้ประโยชน์จาก BIM เพื่อให้บุคลากรที่
เกี่ยวข้องได้รับรู้ถึง ทิศทางขององค์กรในอนาคต 

(2) สื่อสารให้แก่บุคลากรในองค์กรรับรู้ถึงการเปลี่ยนแปลง แบบทีละขั้นตอน โดยไม่ให้ข้อมูลที่
ไม่จ าเป็นมากจนเกินไป เนื่องจากอาจท าให้การสื่อสารขาดประสิทธิภาพได้ ดังนั้นจึงควรสื่อสารให้
ชัดเจนแล้วจึงค่อย ๆ เพิ่มระดับความลึกของข้อมูลเขาไปทีละระดับ 

(3) ฝึกอบรมบุคลากรในทักษะด้านการด าเนินการ BIM รวมทั้งความเข้าต่อ BIM ให้สอดคล้อง
กันทั้งองค์กร โดยระยะเวลาของการฝึกอบรม หรือทดลองกับโครงการน าร่องต่าง ๆ ขึ้นอยู่กับ
ขอบเขต และเป้าหมายที่องค์กรได้วางไว้ โดยระยะเวลาการฝึกอบรมทักษะต่าง ๆ ของทั้ง 5 องค์กร
อยู่ที่ประมาณ 3 เดือน-1ปี ก่อนเริ่มโครงการจริง โดยการฝึกอบรมเริ่มจากการรวบรวมบุคลากรที่มี
ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงก่อน จากนั้นจึงค่อย ๆ น าการเปลี่ยนแปลงไปสู่ทั้งองค์กร หรือตาม
ขอบเขตที่องค์กรนั้น ๆ ก าหนด 

(4) การเริ่มต้นโครงการด้วยการท าโครงการน าร่อง จากการวิจัยโดยส่วนมากการเปลี่ยนแปลง
องค์กรรูปแบบนี้จะเริ่มต้นด้วยการให้บุคลากรในองค์กร มีการฝึกฝนการด าเนินการด้วย BIM จากการ
ด าเนินการ ส่วนใดส่วนหนึ่งของโครงการก่อน เช่นการใช้แบบจ าลองโครงสร้าง BIM ในการวิเคราะห์
ส่วนใดส่วนนึงของโครงการ หรือการด าเนินการที่ใช้ทั้งกระบวนการด าเนินการด้วย CAD และ BIM 
ควบคู่กันไปก่อนในช่วงแรก หลังจากนั้นจึงค่อย ๆ เพิ่มการด าเนินการด้วย BIM เข้ามาทีละ
กระบวนการ 
 วิเคราะห์รูปแบบที่ 1  
 พบว่าเป็นวิธีที่ได้รับความนิยมมากที่สุด โดยการเปลี่ยนแปลงรูปแบบนี้ทางองค์กรจ าเป็นต้อง
ใช้ ระยะเวลาในการเปลี่ยนแปลงค่อนข้างนาน ประสิทธิภาพการท างานช่วงแรกจะลดลง หากการ
ก าหนดทิศทางในการด าเนินงานไม่ชัดเจน การใช้ความรู้ทักษะที่ได้จากการฝึกกับการท างานจริง มี
รายละเอียดที่ต่างกันมาก บุคลากรในองค์กรอาจมองในมุมว่า เป็นการเพิ่มงานและภาระหน้าที่ 
เนื่องจากต้องใช้เวลาส่วนนึงของการท างานเพื่อการเข้าฝึกอบรมต่าง ๆ และปัญหาจากตัวบุคคลที่มี
ทักษะความสามารถในการเรียนรู้ที่แตกต่างกันจะเป็นอุปสรรคต่อการเปลี่ยนแปลง บางครั้งผู้น าใน
องค์กรต้องมีการจูงใจบุคลากรในการเปลี่ยนแปลง เช่น การให้คุณค่าของผลงาน ส่งเสริมการท างาน 
หรือการให้รางวัลพิเศษเป็นการตอบแทน เป็นต้น โดยรูปแบบโครงสร้างขององค์กรก่อสร้างโดยทั่วไป
จะแสดงดังรูปที่ 6.3 และรูปแบบของกระบวนการเปลี่ยนแปลง และการเปลี่ยนแปลงของโครงสร้าง
ภายในองค์กรจะแสดงดังรูปที่ 6.4-6.5 ตามล าดับ  
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รูปที่ 6.4 กระบวนการเปลี่ยนแปลงของรูปแบบที่ 1 

รูปที่ 6.3 โครงสร้างโดยทั่วไปขององค์กรก่อสร้าง 
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รูปที่ 6.5 โครงสร้างขององค์กรหลังเกิดการเปลี่ยนแปลงของรูปแบบที่ 1 
 

6.2.2 รูปแบบที่ 2 การเปลี่ยนแปลงด้วยการสร้างแผนก BIM 
 

องค์กรที่ใช้ 3 องค์กร D H J เป็นรูปแบบที่องค์กรต้องการใช้ BIM ส่วนมากมีองค์กรแม่ที่เคยมี
ประสบการณ์ทางด้าน BIM ในต่างประเทศมาก่อน หรือเป็นองค์กรที่มีองค์ความรู้ในด้าน BIM  การ
เปลี่ยนแปลงจะเริ่มจากองค์กรจะก่อตั้งแผนก BIM ขึ้นมาเพื่อเป็นศูนย์กลางในการกระจาย หรือ
มอบหมายหน้าที่ต่าง ๆ ให้แก่แผนกอื่นภายในองค์กร โดยช่วงแรกที่ก่อตั้งแผนก BIM ทางองค์กรจะ
รวบรวมบุคลากรที่สนใจในการด าเนินการ BIM หรือจ้างบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญด้าน BIM เข้ามา
เพื่อขับเคลื่อนแผนก BIM โดยหน้าที่หลักของแผนก BIM คือการฝึกสอนทักษะแก่บุคลากรแผนกอื่น 
ที่ต้องการใช้ BIM ในการด าเนินงาน โดยในการเปลี่ยนแปลงพบว่าแผนก BIM ที่ก่อตั้งจะด าเนินงาน
เกี่ยวกับ BIM ทั้งหมด ควบคู่ไปกับการอบรมทักษะเกี่ยวกับ BIM ไปด้วยโดยจะให้แต่ละแผนกใน
องค์กรส่งบุคลากรที่จะเป็นผู้น าด้านการใช้ BIM ในแผนกตนเอง เข้ามาเพื่อฝึกอบรมทักษะด้าน BIM 
มีระยะเวลาอยู่ระหว่าง 3 เดือน – 1 ปี จากนั้นจึงให้บุคลากรที่เข้ามาฝึกกลับไปด าเนินงานที่แผนก
ตนเองดังเดิม โดยมีปัจจัยในการคัดเลือกบุคลากรที่เข้าร่วมในแผนก BIM ดังนี ้

(1) บุคลากรใหม่ที่องค์กรพึ่งรับเข้ามาท างาน เนื่องจากเหตุผลด้านการเปลี่ยนแปลงทาง
วัฒนธรรมองค์กร ที่ทางองค์กรมองว่าการเปลี่ยนแปลงมาใช้เทคโนโลยี BIM นั้นเป็นเรื่องที่หลีกเลี่ยง
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ไม่ได้ จึงควรปลุกฝังการท างานด้วย BIM ให้แก่บุคคลที่จะสามารถพัฒนาองค์กรต่อไปได้ในระยะยาว 
รวมทั้งเป็นการสร้างวัฒนธรรมย่อยภายในองค์กรที่เกี่ยวข้องกับการท างานด้าน BIM อีกทางหนึ่ง 

 
(2) บุคลากรที่พร้อมส าหรับการเรียนรู้ เนื่องจากการด าเนินการด้าน BIM นั้นจ าเป็นต้องใช้

ความต้ังใจในการศึกษาการใช้งาน เพื่อให้คุ้นชินกับระบบการท างาน 
 
(3) บุคลากรระดับหัวหน้าฝ่ายปฏิบัติการ เพื่อให้สามารถมองภาพรวมในการเปลี่ยนแปลง

ภายในแผนกของตนเองได้ รวมทั้งการที่บุคลากรระดับหัวหน้ามีอ านาจในการบริหารจัดการ สามารถ
ที่จะสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงภายในแผนกตนเองได้ 

โดยรูปแบบของกระบวนการ และการเปลี่ยนแปลงของโครงสร้างภายในองค์กรจะแสดงดังรูปที่ 
6.6-6.7 ตามล าดับ 

 
 วิเคราะห์รูปแบบที่ 2  
 

  รูปแบบนี้เป็นวิธีการที่ได้รับความนิยมในองค์กรผู้ออกแบบ และผู้รับเหมา โดยรูปแบบการ
เปลี่ยนแปลงจะเป็นในลักษณะของการจัดตั้งทีม BIM หรือแผนก BIM ขึ้นมาเพื่อเป็นศูนย์กลางในการ
ด าเนินการภายในองค์กร มีล าดับการวางแผนเพื่อฝึกอบรมอย่างชัดเจนตามเป้าหมายที่องค์กรได้วาง
ไว้ โดยหน้าที่หลักของแผนก BIM นี้คือเพื่อคอยฝึกอบรมบุคลากรจากแผนกต่าง ๆ ในองค์กรตนเอง
อย่างต่อเนื่อง หรือบางครั้งจะเป็นการด าเนินการ BIM แทนหน้าที่ของแผนกอื่น ๆ ดังนั้นรูปแบบนี้จะ
เป็นรูปแบบที่ใช้ระยะเวลาในการเปลี่ยนแปลงมากกว่ารูปแบบอื่น ๆ จ าเป็นต้องมีการสนับสนุนการ
เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง และผลักดันให้องค์กรน าไปใช้จริง อุปสรรคที่ส าคัญจึ งอยู่ที่ตัวบุคคล 
หลังจากที่เข้าฝึกอบรมแล้วส่วนใหญ่พบว่าไม่ได้น าความรู้ด้าน BIM ไปต่อยอดในการใช้งานภายใน
แผนกตนเอง เนื่องจากตัวบุคลากรอาจขาดการสนับสนุน หรือนโยบายของแต่ละแผนกไม่เหมือนกัน 
เช่น เมื่อบุคลากรได้รับการฝึกอยู่ในแผนก BIM เสร็จสิ้นแล้วจากนั้นจึงกลับมาด าเนินงานในแผนกตั้ง
ต้นที่ตนเองอยู่ แต่แผนกนั้น ๆ ยังคงมีการด าเนินงานในลักษณะเดิม ท าให้ไม่สามารถน าทักษะด้าน 
BIM เข้ามาประยุกต์ใช้ได้เนื่องจากจะท าให้เป็นการท างานที่ซับซ้อนมากยิ่งขึ้น (ผู้เชี่ยวชาญ D, 
กรกฎาคม 2019) 
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รูปที่ 6.6 กระบวนการเปลี่ยนแปลงของรูปแบบที่ 2 

 
รูปที่ 6.7 โครงสร้างขององค์กรหลังเกิดการเปลี่ยนแปลงของรูปแบบที่ 2 
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6.2.3 รูปแบบที่ 3 การเปลี่ยนแปลงโดยการน าจากองค์กรที่ปรึกษา 
องค์กรที่ใช้ทั้งหมด 3 องค์กรได้แก่องค์กร A B G เป็นรูปแบบที่องค์กรต้องการให้มีการใช้ BIM 

ภายในองค์กรอย่างรวดเร็ว มีการว่าจ้างองค์กรที่ปรึกษาด้าน BIM เข้ามาเพื่อท าหน้าที่ในการ
ด าเนินการเปลี่ยนแปลงองค์กร ทั้งด้านทักษะการด าเนินการด้วย BIM การวางระบบรากฐานทาง
เทคโนโลยีขององค์กร การสื่อสารและการส่งข้อมูลกันภายในองค์กร ดังนั้นรูปแบบการเปลี่ยนแปลง
ลักษณะนี้ปัจจัยที่จะท าให้ประสบความส าเร็จในการเปลี่ยนแปลงจึงขึ้นอยู่ กับองค์กรที่ปรึกษาที่เข้ามา
ช่วยเหลือในการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมองค์กรให้เข้ากับการด าเนินการ
รูปแบบใหม่ด้วย รูปแบบนี้จึงเป็นรูปแบบที่มีการใช้การลงทุนสูงในช่วงแรกจากการว่าจ้างองค์กรที่
ปรึกษา แต่จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเป็นอย่างรวดเร็ว เนื่องจากการมีองค์ความรู้ที่พร้อมต่อการ
เปลี่ยนแปลงจะท าให้มีการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น โดยขั้นตอนการเปลี่ยนแปลงจะเกิดขึ้น
ตามล าดับดังนี้  

(1) มีการสร้างเป้าหมายในการใช้ BIM ในองค์กร รวมถึงการใช้ประโยชน์จาก BIM เพื่อให้
บุคลากรที่เกี่ยวข้องได้รับรู้ถึงทิศทางขององค์กรในอนาคต เช่นเดียวกับรูปแบบที่ 1 

(2) สื่อสารให้แก่บุคลากรในองค์กรรับรู้ถึงการเปลี่ยนแปลง โดยผู้ที่ด าเนินการหลักในขั้นตอนนี้ 
คือองค์กรที่ปรึกษาด้าน BIM และ ผู้น าในองค์กรเพื่อช่วยสนับสนุนทางด้านข้อมูล ทักษะการใช้ BIM 
และลักษณะการท างานร่วมกัน 

(3) บุคลากรภายในองค์กร และบุคลากรภายนอกอย่างองค์กรที่ปรึกษา วางแผนในการ
ด าเนินงานการใช้ BIM เช่นการสร้าง BIM execution plan ภายในองค์กร การวางระบบพื้นฐานเพื่อ
ใช้ในการรับส่งข้อมูล การอบรมทักษะด้านการใช้ BIM ในการด าเนินการ  

(4) เริ่มกระบวนการ BIM โดยในรูปแบบการเปลี่ยนแปลงลักษณะนี้พบว่าทาง องค์กรจะ
ด าเนินงานโดยการใช้ BIM กับ โครงการที่ได้รับมาโดย แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะคือ 

  1) ให้บุคลากรภายในองค์กรของตนเองด าเนินงานในส่วนที่ ไม่จ าเป็นต้องใช้
 กระบวนการ BIM เข้ามาเกี่ยวข้อง แล้วให้องค์กรที่ปรึกษาด าเนินการในส่วนที่เกี่ยวข้องกับ 
 BIM โดยในช่วงส่งมอบจะเป็นการส่งมอบ งานทั้ง 2 ส่วนแยกกัน หรือตามที่สัญญาว่าจ้างได้
 ก าหนด 

  2) ลักษณะในการด าเนินงานร่วมกันกับองค์กรที่ปรึกษา รวมทั้งประสานงานการ
 ด าเนินการกับ ผู้น าในองค์กรเพ่ือสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 

 
 วิเคราะห์รูปแบบที่ 3 

  ทางองค์กรจ าเป็นต้องมีความพร้อมทางด้านการลงทุนในการใช้ BIM มากกว่ารูปแบบอื่น
เนื่องจากต้องท าการว่าจ้างองค์กรที่ปรึกษาในการเข้ามาเปลี่ยนแปลงองค์กร และวางรากฐานการใช้ 
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BIM ซึ่งจะเป็นร่วมงานกันในระยะยาว โดยจะแตกต่างจากรูปแบบที่ 1 และ รูปแบบที่ 2 ที่การเข้ามา
ขององค์กรที่ปรึกษานั้น จะมีบทบาทเพียงแค่การอบรมด้านเทคนิคการด าเนินงาน หรือการเข้ามาเพื่อ
ด าเนินงานแทนที่ในงานบางส่วนเท่านั้น รวมทั้งมีการสนับสนุนปัจจัยพื้นฐานต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับ
แนวทางที่องค์กรวางเป้าหมายไว้  

ดังนั้นทางองค์กรควรให้บุคลากรภายในองค์กรเรียนรู้ และพัฒนารูปแบบการท างานควบคู่กัน
ไปด้วย มีโอกาสที่จะเกิดแรงต้านการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร จากการสัมภาษณ์พบว่าเป็นวิธีที่ไม่
ค่อยมีความยั่งยืนในระยะยาวเท่าใด เพราะสุดท้ายแล้วองค์กรก็จะท าการยกเลิกสัญญาจ้าง และ
จ าเป็นต้องหาแนวทางการด าเนินงานเหมาะสมกับวัฒนธรรมขององค์กรตนเอง โดยปัญหาส่วนใหญ่ที่
เกิดจากการเปลี่ยนแปลงรูปแบบนี้เกิดจาก การที่องค์กรที่ปรึกษาไม่สามารถเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม
ขององค์กรได้ เกิดการต่อต้านจากผู้น าในฝ่ายต่าง ๆ ภายในองค์กรตนเอง โดยองค์กรที่ปรึกษาที่เข้า
มาด าเนินการช่วยเหลือในการเปลี่ยนแปลงนี้มาจาก 2 ลักษณะคือ  

(1) องค์กรที่ปรึกษาพ่วงมาจากสัญญาในการซื้อซอฟต์แวร์จากผู้ผลิต 
(2) องค์กรที่ปรึกษามาจากสัญญาจ้างโดยตรง 

โดยรูปแบบของกระบวนการเปลี่ยนแปลง และการเปลี่ยนแปลงของโครงสร้างภายในองค์กรจะแสดง
ดังรูปที่ 6.8-6.9 ตามล าดับ 

 
รูปที่ 6.8 กระบวนการเปลี่ยนแปลงของรูปแบบที่ 3 
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รูปที่ 6.9 โครงสร้างขององค์กรหลังเกิดการเปลี่ยนแปลงของรูปแบบที่ 3 

 

6.3 การด าเนนิสรา้งแผนปฏิบัติงาน (BEP) 
      หลังจากองค์กรได้ท าการเปลี่ยนแปลงองค์กรตามรูปแบบที่ได้ก าหนดไว้ การด าเนินการ BIM จะ
เป็นการประสานงานระหว่างองค์กรตนเองกับองค์กรอื่น ๆ ภายในโครงการก่อสร้าง ดังนั้นการ
ด าเนินการจ าเป็นต้องมีมาตรฐานที่ใช้ในการท า BIM ร่วมกันในช่วงต่าง ๆ ของโครงการเรียกว่า 
แผนปฏิบัติการ BIM (BIM execution plan) โดยจุดประสงค์คือการสร้างมาตรฐานการด าเนินการ
ร่วมกัน และเพื่อให้แต่ละฝ่ายเข้าใจหน้าที่ของตนเอง 
 

6.3.1 ความส าคัญของแผนปฏิบัติการ BIM 
        การสร้างแผนปฏิบัติการ BIM มีจุดประสงค์เพื่อให้การ ท า BIM ในโครงการสามารถ     
 ด าเนินการไปในทิศทางเดียวกัน เนื่องจากสถานการณ์ปัจจุบันในไทย การท างานด้วย  BIM 
 ยังไม่มีมาตรฐาน หรือข้อก าหนดที่ชัดเจนในการรับและส่งข้อมูล ท าให้องค์กรที่ใช้ BIM 
 จ าเป็นต้องสร้างแผนปฏิบัติงานขึ้นมา เพื่อแก้ไขปัญหาการด าเนินการในแต่ละขั้นตอนที่ไม่
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 เหมือนกัน และเพื่อลดปัญหาในด้านระดับการด าเนินการ BIM ที่ไม่เท่ากันในแต่ละองค์กร 
 (ผู้เชี่ยวชาญ J, สิงหาคม 2019) 
 

6.3.2 ข้อมูลของแผนปฏิบัติการ BIM 
        ข้อมูลของแผนปฏิบัติการ BIM ที่ ก าหนดขึ้น เป็น  เอกสารที่ วางขอบเขตการ
 ด าเนินงาน BIM ส าหรับผู้เกี่ยวข้องในโครงการให้บรรลุเป้าหมายที่องค์กรได้ก าหนดไว้ ใน
 หัวข้อ การก าหนดเป้าหมายการใช้ BIM (หัวข้อ 4.2) และเพื่อให้ผู้เกี่ยวข้องในโครงการ
 ทั้งหมดใช้มาตรฐาน และแนวทางที่สอดคล้องกัน โดยแผนปฏิบัติการ BIM จะกล่าวถึง 
 วิธีการสร้างแบบจ าลอง การด าเนินการร่วมกัน และการแลกเปลี่ยนข้อมูล 
 
 (1) แนวทางในการสร้างแบบจ าลอง 
      ต้องมีการประชุมหาแนวทางในการสร้างแบบจ าลอง เพื่อลดข้อขัดแย้งที่จะตามมา
 ภายหลังในการ แลกเปลี่ยนข้อมูลของแต่ละฝ่าย เช่น การก าหนด Grid ในการสร้าง
 แบบจ าลอง เพื่อให้ทุกฝ่ายในโครงการสามารถ อ้างอิงจุดในการสร้างแบบจ าลองโครงการ
 อย่างถูกต้อง และเพื่อให้สามารถแยกแบบจ าลอง กันให้ง่ายต่อการแก้ไขกรณีที่เกิดการ
 เปลี่ยนแปลงแบบจ าลองในภายหลัง 
 

 (2) การก าหนดโครงสร้างการจัดเก็บข้อมูล  
      เพื่อป้องกันการสับสนในการด าเนินการจากหลายฝ่าย องค์กรควรออกแบบโครงสร้าง
ของการเก็บข้อมูลที่เป็นลักษณะไฟล์ดิจิทัล โดยอ้างอิงจากประเภทของ ไฟล์งาน และลักษณะ
ของงาน เช่น การแบ่งประเภทของนามสกุลไฟล์ต่างกันแยกเก็บไว้ในแต่ละโฟลเดอร์เพื่อ
จุดประสงค์ที่ ต่ างกัน  เช่น . nwf / .nwc ใช้จัดเก็บ เพื่ อการท า Clash detection ของ
แบบจ าลอง และแยกเก็บไฟล์ .rvt ไวเ้พื่อการ แก้ไขแบบจ าลองในอนาคต หรือการเก็บไฟล์
ลักษณะที่เป็นข้อมูลประเภทรายงาน แยกไว้ ส่วนการเก็บข้อมูลในลักษณะงานสามารถแบ่งได้
ดังนี้ (ผู้เชี่ยวชาญ A, สัมภาษณ,์ ธันวาคม 2018) 

  1) จัดเก็บไฟล์งานส าหรับทีมผู้ออกแบบสถาปัตยกรรม 
  2) จัดเก็บไฟล์งานส าหรับทีมผู้ออกแบบโครงสร้าง 
  3) จัดเก็บไฟล์งานส าหรับทีมผู้ออกแบบงานระบบ 
  4) จัดเก็บไฟล์งานส าหรับทีมผู้ออกแบบสถาปัตยกรรมภายใน 
  5) จัดเก็บไฟล์งานส าหรับทีมภูมิสถาปัตยกรรม 
  6) จัดเก็บไฟล์งานส าหรับทีมผู้จัดการโครงการ (ที่ปรึกษา) 
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 (3) ก าหนดการแลกเปลี่ยนข้อมูล  
      การแลกเปลี่ยนข้อมูลขึ้นอยู่กับข้อก าหนดในแต่ละโครงการว่าจะใช้การแลกเปลี่ยนข้อมูล
 ในลักษณะใด โดยผลจากการสัมภาษณ์องค์กรในไทยมีการใช้ระบบการแลกเปลี่ยน
 ข้อมูล อยู่  2 รูปแบบ คือ การส่งข้อมูลโดยตรงผ่านระบบอินเทอร์เน็ตและ การใช้
 ระบบ Cloud collaboration ด้วยโปรแกรม Autodesk BIM360 โดยไม่ว่าจะเป็นการส่ง
 ข้อมูลแบบใดลักษณะของข้อมูลจะอ้างอิงจาก LOD (Level of development) ซึ่งจะ
 กล่าวถึงรายละเอียดที่แบบจ าลองต้องมีดัง ตารางที่ 6.2 
 
ตารางที่ 6.2 ตัวอย่างรายละเอียดการพัฒนาของแบบจ าลอง (ดัดแปลงจาก Maru360) 

LO
D 

 LOD100 LOD 200 LOD 300 LOD 400 
รายละเอียดของ

แบบจ าลอง 
Size Size Size Size 
Shape Shape Shape Shape 
Location Location Location Location 

 
 

รายละเอียดของข้อมูล 

 Category Category Category 
  Appearance Appearance 
  Add-on Add-on 
   Workset 
   FM 

Information 
 

6.3.3 บทบาทหน้าที่ในโครงการ 
 เนื่องจากการใช้ BIM ในโครงการก่อสร้างนั้นจ าเป็นต้องมีการแบ่งบทบาทหน้าที่ต่าง ๆ 
ภายในโครงการอย่างชัดเจน เพื่อให้การด าเนินการ และการส่งมอบงานด าเนินไปอย่างมี ประสิทธิภาพ 
(ผู้เชี่ยวชาญ E, สัมภาษณ,์ สิงหาคม 2019) 
  
 ผู้วิจัยจึงเล็งเห็นความส าคัญว่าการ ด าเนินการต่าง ๆ ด้วยการใช้ BIM จ าเป็นต้องด าเนินมี
แผนในการด าเนินการร่วมกันจึงจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่าย ซึ่ง
นอกเหนือจากจะต้องมีการสร้างแผนปฏิบัติการ BIM ที่กล่าวไปข้างต้นแล้ว จ าเป็นต้องมีการ
มอบหมายหน้าที่ให้ฝ่ายต่าง ๆ โดยสรปุได้ 3 ฝ่ายดังนี ้
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  (1) Appointing party หรือเจ้าของโครงการจะท าหน้าที่เป็นผู้ระบุความต้องการ
 ต่าง ๆ ในโครงการ เช่น บอกจุดประสงค์ของการใช ้BIM ในโครงการ ขอบเขตของข้อมูล ที่
 ต้องการใช้ และแนวทางในการด าเนินงาน ดังนั้นเจ้าของโครงการจึงเป็นผู้ก าหนด และ
 ออกแบบ แผนปฏิบัติ งาน (BEP, BIM execution plan) ขึ้น เพื่ อป้องกันข้อขัดแย้งที่
 เกิดขึ้นในกระบวนการออกแบบ และก่อสร้าง โดยผู้ที่จะท าหน้าที่ก าหนด แผนปฏิบัติการ 
 BIM รวมถึง หน้าที่ต่าง ๆ ควรจะด าเนินการร่วมกันทุกฝ่ายในโครงการ โดยมี เจ้าของ
 โครงการเป็นผู้ชี้ขาดในท้ายที่สุดหากเกิดข้อขัดแย้งในการด าเนินการขึ้น (ผู้เชี่ยวชาญ B, 
 สัมภาษณ,์ มกราคม 2019)  
  
  (2) Lead appointed party ซึ่งส่วนมากจะเป็นที่ปรึกษาโครงด้าน BIM จะท า
 หน้าที่ เป็นผู้ควบคุมการด าเนินการ BIM ให้เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ และให้
 ค าปรึกษากระบวนการท างาน และ ร่วมตรวจสอบความถูกต้องของกระบวนการในช่วงต่าง 
 ๆ ของโครงการบทบาทในการ คอยขับเคลื่อนโครงการทั้งในช่วงออกแบบ ก่อสร้าง จนถึงช่วง
 การส่งมอบโครงการ ที่ปรึกษาของ โครงการอาจมาจากองค์กรภายนอก หรือมาจากบุคลากร
 ของเจ้าของโครงการเองก็ได ้
 
  (3) Task team ในทีนี้สามารถแบ่งออกเป็น 2 ฝ่ายคือ ผู้ออกแบบ และผู้รับจ้าง
 ก่อสร้าง โดยผู้ออกแบบจะมีหน้าที่ในการส่งมอบ แบบจ าลอง BIM ส าหรับช่วงของการ
 ออกแบบและ แบบที่ใช้ก่อสร้าง โดยจะต้องมีการด าเนินการร่วมกับ ผู้ออกแบบอื่น ๆ เข้า
 ด้วยกันด้วย ส่วนผู้รับ จ้างก่อสร้างจะมีบทบาทตั้งแต่ช่วง การพัฒนาแบบเพื่อลดปัญหา
 ในช่วงของการก่อสร้าง โดย มีหน้าที่หลักในการจัดเตรียมหรือแก้ไข แบบจ าลอง BIM เพื่อ 
 ท าแบบส าหรับก่อสร้าง (Shop drawings) 
 
 จากการสัมภาษณ์การด าเนินการร่วมกันระหว่างองค์กร พบว่าการริเริ่มกระบวนการ BIM ใน
โครงการก่อสร้างนั้นจะต้องเกิดจากความต้องการขององค์กรผู้ว่าจ้างโดยการระบุในสัญญาจ้างว่า
ต้องการใช้ข้อมูล BIM ในการส่งมอบ ซึ่งส่วนมากจะไม่ได้ระบุถึงรายละเอียดเชิงลึก เช่น การบอกแก่
องค์กรผู้ออกแบบเพียงว่า ต้องการให้ส่งมอบงานในรูปแบบของแบบจ าลอง 3 มิติเพียงเท่านั้น ซึ่ง
สุดท้ายจึงเป็นการใช้ประโยชน์ของ BIM เพียงแค่ในด้านการสร้างภาพที่ชัดเจนขึ้น (Visualization) ไม่
มีการพัฒนาการใช้แบบจ าลองขึ้น (ผู้เชี่ยวชาญ E, สัมภาษณ์, สิงหาคม) ดังนั้นปัญหาที่พบเจอจึงต้อง
ไปแก้ไขที่ต้นเหตุ ซึ่งก็คือต้องมีมาตรฐานที่สามารถใช้เพื่อการอ้างอิงที่เป็นสากลได้ โดยมีองค์กร
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บางส่วนที่พัฒนารูปแบบการท างาน BIM ภายในองค์กรขึ้นมา โดยน าข้อมูล มาจากมาตรฐานการ
ท างานในต่างประเทศ 
 

 
รูปที่ 6.10 การท างานร่วมกันขององค์กร ในโครงการก่อสร้างโดยใช้ BIM 

 

6.4 การด าเนินการช่วงหลังการเปลี่ยนแปลง 
     จากการวิจัยพบว่า หลังจากที่องค์กรได้ท าการด าเนินการในโครงการที่ใช้ BIM เสร็จสิ้นแล้ว ทาง
องค์กรจะท าการแก้ไขแผนปฏิบัติการในส่วนของการด าเนินการในลักษณะด้านเทคนิคของการท างาน 
เช่น พัฒนารูปแบบของการแลกเปลี่ยนข้อมูล หรือการพัฒนาเทคนิคด้านการสร้างแบบจ าลองให้มี
ประสิทธิภาพ แต่กลับมองข้ามการประเมินผลของการใช้ BIM หลังจากเสร็จสิ้นโครงการ ด้วยปัจจัย
ต่าง ๆ เช่น ความยุ่งยากในการประเมินผลของการใช้ BIM และผลที่ได้ยังไม่มีสิ่งมายืนยันความถูกต้อง 
ปัจจัยด้านต้นทุนในการพัฒนาบุคลากร  
     เนื่องจากความเป็นธรรมชาติของมนุษย์ที่คุ้นชินกับ การด าเนินงานในรูปแบบเก่าซึ่งหลังจากมีการ
ด าเนินการในรูปแบบที่ใช้ BIM ในโครงการเสร็จสิ้นแล้ว หากไม่มีการด าเนินการและฝึกอบรมการใช้ 
BIM อย่างต่อเนื่องสุดท้ายกระบวนการท างานในองค์กรจะหยุดการพัฒนาการเปลี่ยนแปลง และ
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กลับไปด าเนินการในรูปแบบเดิม (ผู้เชี่ยวชาญ G และ I, สัมภาษณ์, กรกฎาคม 2018) ดังนั้นผู้น าใน
การเปลี่ยนแปลงควรมีบทบาทในการกระตุ้นบุคลากรในองค์กรอยู่เสมอให้ตระหนักถึงความส าคัญใน
การเปลี่ยนแปลง 

6.4.1 การบริหารงาน BIM อย่างต่อเนื่อง  
       จากที่กล่าวไปข้างต้นว่าทางองค์กรควรจะท าการกระตุ้นเพื่อให้บุคลากรในองค์กรใช้    
 BIM ในการด าเนินการต่าง ๆ อยู่เสมอเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ และพัฒนาลักษณะของการ
 ด าเนินงานจนมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้นตามแนวคิดของ Lewin (1951) และ Kotter 
 (1998) 
 
       อย่างไรก็ตามจากผลวิจัยพบว่า องค์กรส่วนมากที่มีการเริ่มใช้ BIM ในโครงการแรกนั้น 
 ไม่ได้มีการพัฒนารูปแบบการท างาน เพื่อให้กระบวนการมีประสิทธิภาพในการด าเนินงาน
 ดียิ่งขึ้น เนื่องด้วยปัจจัยหลาย ๆ อย่าง เช่น ต้องการเวลาในการเรียนรู้ ด้านกระบวนการ
 ท างาน และการเก็บข้อมูลมากกว่านี้  การไม่มีมาตรฐานการท างานที่ชัดเจนท าให้การ
 ด าเนินการร่วมกัน เกิดปัญหาทางด้านเทคนิค ความเข้าใจ และการยอมรับBIM ในแต่ละ
 บุคคลนั้นแตกต่างกัน จึงส่งผลให้มีแรงต้านการท างานด้วย BIM เกิดขึ้นหลังจากมีการ
 เปลี่ยนแปลง และกลับไปใช้รูปแบบการท างานแบบเก่าในที่สุด 
 
  ดังนั้นสิ่งที่องค์กรควรจะตระหนักถึงคือการหาวิธีการที่เหมาะสมที่จะท าให้ เกิดการ
 พัฒนาองค์ความรู้ในด้านการใช้ BIM อย่างยั่งยืนและเป็นระบบ โดยผู้วิจัยได้เสนอแนวคิด
 ของ Weiner (2020) ที่ ได้กล่าวถึงปัจจัยในการสร้างแรงผลักดันให้การเปลี่ยนแปลง
 ประสบความส าเร็จไว้ 8 เพื่อเป็นแนวทางให้องค์กรได้น าไปพัฒนาการบริหารการ
 เปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 
 
  1) การเตรียมความพร้อมในการรับการเปลี่ยนแปลง (Readiness assessment) 
  2) การสื่อสารแก่บุคลากรในองค์กร (Communication) 
  3) การสนับสนุนด้านกิจกรรม และแผนงาน (Sponsors) 
  4) การมีอิทธิพลของผู้น าในการเปลี่ยนแปลง (Coaching) 
  5) การฝึกอบรมทักษะ (Training) 
  6) การจัดการกับแรงต้านการเปลี่ยนแปลง (Resistance change) 
  7) การเก็บข้อมูล (Data collection) 
  8) การรับรู้ถึงความส าเร็จ (Recognizing success) 
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 ขั้นตอนการด าเนินการต่าง ๆ นั้นทางองค์กรจะต้องพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยีอยู่เสมอ ดังนั้นขั้นตอนในการเปลี่ยนแปลงจึงไม่ใช่ การด าเนินการในลักษณะของเส้นตรงที่
ท าแล้วมีจุดสิ้นสุด หากแต่องค์กรควรน าข้อมูลจากการเปลี่ยนแปลงในอดีตมาใช้ในการพัฒนาแผนการ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นอีกครั้ง ดังรูปที่ 6.11 
 

 
 

รูปที่ 6.11 ขั้นตอนการเปลี่ยนแปลงให้ประสบความส าเร็จ  
 

6.4.2 การควบคุม และประเมินผลการเปลี่ยนแปลง 
       จากผลการวิจัยพบว่าองค์กรส่วนใหญ่ที่ด าเนินการด้วยการใช้ BIM เสร็จสิ้นไปแล้ว ได้
 ท าการประเมินผลจากการใช้ BIM ในรูปแบบของการเปรียบเทียบด้านระยะเวลาการ
 ด าเนินการกับโครงการที่มีลักษณะใกล้เคียงกันที่ท างานด้วยวิธีการแบบเก่า  ซึ่งเป็นวิธีการ
 เปรียบเทียบที่ง่ายกว่าการเปรียบเทียบด้านประสิทธิภาพจากแบบประเมินที่มีความยุ่งยากใน
 การก าหนดหลักเกณฑ์ รวมทั้งประเด็นด้วยความน่าเชื่อถือของผลการประเมิน ดังนั้นองค์กร
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 จึงมีวิธีการประเมินจากการสอบถาม และรับข้อเสนอแนะจากบุคลากร เพื่อน ามา
 พัฒนากระบวนการท างานต่อไป โดยข้อเสนอแนะแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
  1) การพัฒนากระบวนการท างาน ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับการปรับเปลี่ยนโครงสร้าง
 องค์กรให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รูปแบบการท างานร่วมกันจะเป็นอย่างไร 
 รวมทั้งสิ่งอ านวยความสะดวกที่จะเอื้อต่อการด าเนินการ 
  2) การพัฒนาด้านเทคนิค จะเกี่ยวข้องกับการพัฒนามาตรฐาน BIM ขององค์กรใน
 ปัจจุบัน เช่น วิธีการสร้างแบบจ าลองที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น การจัดเก็บข้อมูล และไฟล์ต่าง 
 ๆ ให้มีความเป็นระบบมากขึ้น เป็นต้น 
  การท างานด้วย BIM ในปัจจุบัน ยังอยู่ในขั้นการพัฒนาเพื่อให้องค์กรสามารถรับ
 ประโยชน์จากการใช้ BIM มากยิ่งขึ้น โดย BIM Uses ที่ใช้โดยทั่วไปในปัจจุบัน ได้แก่ การใช้
 เพื่อสร้างแบบจ าลอง 3 มิติ การทบทวนการออกแบบ การใช้เพื่อประมาณต้นทุนการใช้เพื่อ
 จ าลองแผนการก่อสร้าง และการใช้เพื่อหาพื้นที่ใช้สอยของอาคาร เป็นการใช้งานที่องค์กรที่
 ท างานด้วย BIM ตั้งเอาไว้เพื่อเป็นพื้นฐาน โดยมีการใช้งาน BIM ด้านอื่นด้วยเช่น ดังสรุปใน
 ตารางที่ 6.3 
ตารางที่ 6.3 การใช้ BIM Uses ขั้นพื้นฐาน และการพัฒนาในอนาคต 

 
6.5 บทสรุป 
 
 ผู้น าในการเปลี่ยนแปลง คือปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงในองค์กร ซึ่งต้องมี
ความรู้ และทักษะทั้งด้านการบริหาร BIM และด้านการบริหารบุคลากรในองค์กร จากงานวิจัยนี้
พบว่า การเปลี่ยนแปลงบางครั้งไม่ได้เกิดขึ้นมาจากการที่ผู้บริหารระดับสูง หรือผู้ที่มีอ านาจในการ
เปลี่ยนแปลงนโยบาย ต้องการเปลี่ยนแปลงองค์กรโดยตรง แต่เกิดจากการที่มีบุคลากรในระดับ

ขั้นพื้นฐาน ขั้นพัฒนา 
สร้างแบบจ าลอง 3 มิติ  การวิเคราะห์การใช้พลังงาน 
การประมาณราคา และการถอดปริมาณ การวางแผนเพื่อติดตั้งอุปกรณ ์
จ าลองแผนการก่อสร้าง จัดตารางบ ารุงรักษาอาคาร 
การทบทวนการออกแบบ การวางแผนป้องกันภัยพิบัต ิ
การหาพ้ืนที่ใช้สอยของอาคาร  
วิเคราะห์โครงสร้างอาคาร  
จ าลองแผนการก่อสร้าง  
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หัวหน้าปฏิบัติการ หรือหัวหน้าแผนกฝ่ายต่าง ๆ เป็นผู้น าเสนอแนวคิดในการประยุกต์ใช้ BIM ใน
องค์กร โดยท าหน้าที่โดยการให้รายละเอียด และโน้มน้าวให้เกิดการเปลี่ยนแปลงแก่ตัวบริหารใน
องค์กรก่อน จากนั้นจึงค่อย ๆ ผลักดันให้เกิดนโยบายการเปลี่ยนแปลงขึ้นทีละขั้นตอน ดังรูปที่ 5.2 
 
 งานวิจัยนี้ได้แบ่งรูปแบบการเปลี่ยนแปลงเป็น 3 รูปแบบ โดยแบ่งการเปลี่ยนแปลงของ
โครงสร้างองค์กร โดยรูปแบบที่ 1 เป็นรูปแบบการเปลี่ยนแปลงที่องค์กรใช้การพัฒนาบุคลากรของ
ตนเองเพื่อการด าเนินการ BIM รูปแบบที่ 2 เป็นรูปแบบที่องค์กรจัดตั้งแผนก BIM ขึ้นมาแล้วท าการ
เปลี่ยนแปลงโดยการกระจายความรู้ไปยังแผนกต่าง ๆ ส่วนรูปแบบที่ 3 เป็นรูปแบบที่ใช้องค์กรที่
ปรึกษาด้าน BIM เข้ามาด าเนินการเปลี่ยนแปลง และด าเนินการควบคู่กันไปด้วย  
 
 การสร้างแผนปฏิบัติงาน BIM เป็นสิ่งที่องค์กรที่มีส่วนได้ส่วนเสียในโครงการจ าเป็นต้อง
รับทราบในส่วนของ หน้าที่ของตนเองในโครงการ เพื่อป้องกันข้อขัดแย้งที่จะเกิดจากการด าเนินการ
ร่วมกัน โดยเนื้อหาส าคัญในแผนปฏิบัติการ BIM เช่น ข้อมูลของแผนปฏิบัติการ บทบาทหน้าที่ใน
โครงการ การแลกเปลี่ยนข้อมูลพื้นฐาน เป็นต้น 
 
 การด าเนินการช่วงหลังการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่ องค์กรต่าง ๆ มองข้ามไป ด้วยปัจจัย
เนื่องจากเรื่อง ความยุ่งยากในการประเมิน ต้นทุนที่ใช้ ท าให้องค์กรไม่ได้มีการวัดผลการด าเนินการ
เปลี่ยนแปลงอย่างละเอียด ดังนั้นงานวิจัยนี้จึงเสนอแผนการบริหารงาน BIM อย่างต่อเนื่องทั้งหมด 8 
ข้อ คือ  
  1) การเตรียมความพร้อมในการรับการเปลี่ยนแปลง (Readiness assessment) 
  2) การสื่อสารแก่บุคลากรในองค์กร (Communication) 
  3) การสนับสนุนด้านกิจกรรม และแผนงาน (Sponsors) 
  4) การมีอิทธิพลของผู้น าในการเปลี่ยนแปลง (Coaching) 
  5) การฝึกอบรมทักษะ (Training) 
  6) การจัดการกับแรงต้านการเปลี่ยนแปลง (Resistance change) 
  7) การเก็บข้อมูล (Data collection) 
  8) การรับรู้ถึงความส าเร็จ (Recognizing success) 
 โดยหลังจากได้กระท าการเปลี่ยนแปลงเสร็จสิ้นแล้ว ทางองค์กรควรมีการเก็บข้อมูลต่าง ๆ 
เพื่อใช้เป็นประโยชน์ในการพัฒนารูปแบบการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 7 
 

บทสรุป 
 
 

7.1 สรุปผลการวิจัย 
 
 การด าเนินการก่อสร้างโดยการใช้ BIM สามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได้ แต่
จ าเป็นต้องใช้ความพร้อมในการด าเนินการเปลี่ยนแปลงองค์กรอยู่หลายประการ ดังนั้นองค์กร
จ าเป็นต้องเข้าใจหลักการพื้นฐานในการใช้ BIM เริ่มตั้งแต่การวางแผนการเปลี่ยนแปลง โดยการยึด
เป้าหมายของการเปลี่ยนแปลงเป็นหลัก เลือกรูปแบบการด าเนินการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสมกับ
องค์กรตนเอง และการจัดการบริหารหลังจากการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้เกิดการพัฒนาทางด้าน
กระบวนการอยู่เสมอ โดยปัจจัยหลักที่ต้องพิจารณาในการเปลี่ยนแปลงได้แก่ การเตรียมความพร้อม
ในด้านทรัพยากรที่ต้องใช้ เช่น ต้นทุนในการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์กร ผู้น าในองค์กร และการ
วางแผนทางกลยุทธ์  
 
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาและวิเคราะห์รูปแบบการด าเนินการเปลี่ยนแปลง รวมถึง
การเตรียมความพร้อมขององค์กรก่อสร้างในประเทศไทย พร้อมทั้งน าเสนอแนวทางการเปลี่ยนแปลง
องค์กรให้ประสบความส าเร็จ โดยรูปแบบการเปลี่ยนแปลงจะอยู่บนพื้นฐานของวิธีการศึกษาเฉพาะ
กรณี ซึ่งแหล่งข้อมูลมากจากการค้นคว้าเอกสาร และมาตรฐานการด าเนินการ BIM ที่เกี่ยวข้อง และ
จากการสัมภาษณ์จากผู้น าในการเปลี่ยนแปลงขององค์กรจ านวนทั้งสิ้น 11 ท่าน จาก 11 องค์กร 
ประกอบไปด้วย องค์กรผู้ว่าจ้าง 3 ท่าน องค์กรผู้ออกแบบ 3 ท่าน องค์กรรับจ้างก่อสร้าง 4 ท่าน และ
องค์กรที่ปรึกษา 1 ท่าน 
 
 กระบวนการวิจัยเริ่มจาก ผู้วิจัยศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงองค์กร รวมทั้ง
การจัดการบริหาร BIM ในองค์กร จากนั้นผู้วิจัยจะด าเนินการสัมภาษณ์เบื้องต้นกับองค์กรผู้ว่าจ้างทั้ง 
สิ้น 3 องค์กร เพื่อน าข้อมูลที่ ได้มาสร้างเป็นสมมติฐานของงานวิจัยครั้งนี้  ร่วมกับทฤษฎีการ
เปลี่ยนแปลงองค์กรของ Lewin (1951) และ Kotter (1995) โดยได้มีการพัฒนากรอบในการ
เปลี่ยนแปลงองค์กรอยู่เสมอ ภายหลังจากได้ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยจะท าการวิเคราะห์ข้อมูล



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 105 

ที่ได้ และท าการเปรียบเทียบกับสมมติฐานดั้งเดิมเพื่อท าการวิเคราะห์รูปแบบการในเปลี่ยนแปลง
องค์กร ส าหรับข้อมูลที่แตกต่างกันจะถูกน ามาปรับเป็นสมมติฐาน และใช้เป็นแนวค าถามในครั้งต่อไป 
 จากผลการวิจัยพบว่า กระบวนการเปลี่ยนแปลงองค์กรเพื่อใช้ BIM สามารถแบ่งออกเป็น 3 
ช่วง ได้แก่  
 
 (1) ช่วงริเริ่มการเปลี่ยนแปลงองค์กร 
     ในช่วงนี้จะกล่าวถึงขั้นตอนในการวางแผนเพื่อเตรียมการเปลี่ยนแปลงองค์กร ซึ่งประกอบ
ไปด้วยปัจจัยหลายด้านได้แก่ การเตรียมความพร้อมขององค์กร การศึกษาวัฒนธรรม ข้อพิจารณาใน
การเปลี่ยนแปลง และการวางแผนกลยุทธ์ 
 จากการวิจัยพบว่าองค์กรต้องก าหนดเป้าหมายในการใช้ BIM ภายในองค์กร หลังจากนั้นจึง
เลือกการใช้ประโยชน์จาก BIM (BIM uses) เพื่อให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร จากนั้นจึงท า
การสื่อสารกับบุคลากรในองค์กรทราบถึงการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้ ทุกฝ่ายรับรู้ถึงความเป็นส่วนนึงใน
การเปลี่ยนแปลง โดยเป้าหมายของการใช้ BIM แบ่งได้ 2 รูปแบบคือ (CIC, 2010) 
 
 1) เป้าหมายด้านคุณภาพของอาคารก่อสร้าง 
  • เพิ่มความเข้าใจในส่วนของพื้นที่ ใช้สอย สถานที่  สิ่ งอ านวยความสะดวก
 ให้กับผู้เกี่ยวข้องในโครงการ จากแบบจ าลอง 3 มิต ิ
  • เพิ่มความเข้าใจในส่วนของขั้นตอนการด าเนินงาน การแบ่งโซนพื้นที่ 
 ก่อสร้าง 
  • เพิ่มประสิทธิภาพการสื่อสารและการให้ข้อมูลภายในองค์กร 
  • เพิ่มก าลังผลิตภาคสนาม 
  • ติดตามความก้าวหน้าของโครงการ 
  • เพิ่มประสิทธิภาพของอาคารตามเป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืน 
  • เพิ่มประสทธิภาพในการตรวจสอบและทบทวนกระบวนการออกแบบ 
  • ควบคุมต้นทุนการก่อสร้าง 
  • ประเมินต้นทุนที่เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงการออกแบบได้อย่างรวดเร็ว 
  • ประเมินราคาโครงการได้อย่างถูกต้องและน่าเช่ือถือ 
  • รองรับความสอดคล้องของโปรแกรมปฏิบัติการ 
  • ลดระยะเวลาด าเนินการก่อสร้าง 
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 2) เป้าหมายด้านบริหารจัดการ 
  • เพิ่มประสิทธิภาพการจัดการสถานที่และการบ ารุงรักษา 
  • จัดท าคู่มือสารสนเทศเกี่ยวกับอาคารสินทรัพย ์
 จากผลการวิจัยพบว่า องค์กรก่อสร้างในไทยตั้งเป้าหมายในการใช้ BIM เพื่อประเมินต้นทุน
การออกแบบให้ได้อย่างรวดเร็ว และประเมินราคาอย่างถูกต้องมากที่สุด รองลงมาคือเพื่อเพิ่มความ
เข้าใจในส่วนต่าง ๆ ของอาคารให้กับผู้เกี่ยวข้องในโครงการ จากแบบจ าลอง 3 มิติ  ด้วยเหตุผลด้าน
ความง่ายในกระบวนการท างานที่ไม่จ าเป็นต้องเรียนรู้ทักษะการใช้ BIM มากก็สามารถด าเนินการได้ 
 
 ภายหลังจากตั้งเป้าหมายแล้วขั้นตอนต่อไปจึงเป็นการ เลือกการใช้ประโยชน์จาก BIM โดย
สามารถแบ่งออกมาได้ 25 ข้อดังนี ้
  • การใช้งานภาพ 3 มิติ (3D coordination) 
  • การทบทวนการออกแบบ (Design reviews) 
  • การสร้างแบบจ าลอง 3 มิติ (Design authoring) 
  • การออกแบบระบบการก่อสร้าง(Construction system design) 
  • การจ าลองสภาพหน้างาน (Existing condition modeling) 
  • การวางแผนและควบคุม 3 มิติ (3D Control) 
  • การวางแผนเพื่อประเมินประสิทธิภาพในการออกแบบ(Programming) 
  • การวางแผนตามช่วงเวลา (Phase planning) 
  • การบันทึกแบบจ าลอง (Record modeling)  

 • การวางแผนใช้ประโยชน์สถานที่ (Site utilization planning) 
 • การวิเคราะห์สถานที่ก่อสร้าง(Site analysis) 
 • การวิเคราะห์โครงสร้าง (Structural analysis) 
 • การวิเคราะห์พลังงาน (Energy analysis) 
 • การประมาณต้นทุน (Cost estimate) 
 • การประเมินผลการพัฒนาอย่างยั่งยืน (Sustainability LEED evaluation) 
 • การวิเคราะห์อาคาร (Building system analysis) 
 • การจัดการพื้นที่ใช้สอยอาคาร (Space management) 
 • การวิเคราะห์เชิงกล (Mechanical analysis) 
 • การตรวจสอบรหัสในการออกแบบ (Code validation) 
 • การวิเคราะห์แสงสว่าง (Lighting analysis) 
 • การวิเคราะห์เชิงวิศวกรรมอื่น ๆ (Other engineering analysis) 
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 • การผลิตระบบดิจิทัล (Digital fabrication) 
 • การจัดการสินทรัพย์ (Asset management) 
 • การจัดตารางบ ารุงรักษาอาคาร (Building maintenance scheduling) 
 • การวางแผนป้องกันภัยพิบัติ (Disaster planning) 

  การเลือก BIM uses จะขึ้นอยู่กับปัจจัยต่าง ๆ ที่องค์กรก าหนดคือ  
  • เหตุผลที่ต้องใช้ BIM ในองค์กร  
  • เป้าหมายขององค์กรทั้งในระยะสั้น และระยะยาว  
  • ความพร้อมขององค์กรใน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านเทคโนโลยี ด้านกระบวนการ และ
  ด้านบุคลากร 
  • ขอบเขตของการเปลี่ยนแปลง 
 
 หลังจากที่สามารถเลือก การใช้ประโยชน์จาก BIM ได้แล้วขั้นตอนต่อมาคือการ สื่อสารกับ
บุคลากรในองค์กร โดยแบ่งช่วงการสื่อสารออกเป็น 2 ช่วง ได้แก่ การสื่อสารช่วงก่อนเกิดการ
เปลี่ยนแปลง การสื่อสารช่วงของการเปลี่ยนแปลง โดยรูปแบบการสื่อสารจะแสดงดังรูปที่ 5.2 
 
 เมื่อองค์กรได้ก าหนดเป้าหมายและ การใช้ประโยชน์จาก BIM แล้วขั้นตอนต่อมาคือ การ
เตรียมความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง โดยองค์กรต้องทราบถึงแรงผลักดันที่ท าให้องค์กรเกิดการ
เปลี่ยนแปลงขึ้น จากปัจจัยที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้แบ่งเป็น ปัจจัยภายนอก และ ปัจจัยภายใน 
ดังที่สรุปใน ตารางที่ 5.3 
 
 ขั้นตอนต่อมาคือการเลือกซอฟต์แวร์ โดยมีปัจจัยในการเลือกทั้งหมด 4 ด้าน ได้แก่  
 
  (1) ปัจจัยด้านการใช้งาน คือ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความคุ้นชินในการด าเนินการ 
 เพื่อให้ผู้ใช้สามารถเรียนรู้ได้รวดเร็ว หรืออาจเกิดจากความเข้ากันกับซอฟต์แวร์อื่น ๆ เพื่อ
 เพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงาน 
 
  (2) ปัจจัยด้านการเงิน คือปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการลงทุน หรือราคาของซอฟต์แวร์ 
 
  (3) ปัจจัยด้านการเข้าถึงซอฟต์แวร์ และการบริการของผู้ผลิตซอฟต์แวร์ เกิดขึ้น
 เนื่องจาก การให้บริการของผู้ผลิตซอฟต์แวร์ในไทยนั้นยังมีข้อจ ากัดในการเข้าถึง รวมถึงการ
 บริการในด้านการอ านวยความสะดวกในการใช้งาน 
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  (4) ปัจจัยด้านอื่น ๆ คือปัจจัยโดยตรงที่เกิดจากภายในองค์กรเองมีความต้องการใช้ 
 หรือเกิดจากข้อสัญญาที่เกี่ยวข้องกับงานด้านการ ออกแบบและก่อสร้าง 
 
 เมื่อองค์กรได้ท าการก าหนดซอฟต์แวร์ที่ต้องการใช้แล้ว จากนั้นจึงท าแผนการสนับสนุนการ
ใช้ BIM ในองค์กรโดยแบ่งการสนับสนุนออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 
 
  (1) การสนับสนุนด้านพื้นฐาน BIM การสนับสนุนในด้านพื้นฐานนี้ จะเกี่ยวข้องกับ
 กระบวนการลงทุนในด้าน อุปกรณ์ ซอฟต์แวร์และ ฮาร์ดแวร์ ต่าง ๆ เนื่องจากการจะใช้
 กระบวนการ BIM ให้มีประสิทธิภาพภายในองค์กร จ าเป็นต้องมีการสร้างระบบพื้นฐาน
 ทางด้านเทคโนโลยีขึ้นมาใหม่ 
 
  (2) การสนับสนุนในการให้ข้อมูลและการด าเนินการ การสนับสนุนในด้านนี้ จะ
 เป็นการที่องค์กรสร้างมาตรฐานในการด าเนินงาน BIM ขึ้นมาใช้ภายในองค์กรเอง โดยการ
 พัฒนามาตรฐานนี้อาจจะมาจากการด าเนินการร่วมกับ องค์กรที่ปรึกษา หรือ  องค์กรที่ เข้า
 มาพัฒนาของผู้ผลิตซอฟต์แวร ์
 
  (3) การสนับสนุนด้านเวลา การสนับสนุนในด้านเวลาเป็นสิ่งที่ทางผู้บริหาร
ระดับสูง ต้องเข้าใจในเรื่องของการเปลี่ยนแปลง และจ าเป็นต้องใช้เวลาในการปรับตัวซึ่งในแต่ละ
 องค์กรต่างมีปัจจัยพื้นฐานสนับสนุนที่แตกต่างกัน ท าให้การใช้เวลาในการปรับตัวเพื่อ
 ประยุกต์ใช้ BIM มีระยะเวลาไม่เท่ากันในแต่ละองค์กร 
 
  (4) การสนับสนุนด้านบุคลากร ซึ่งแบ่งได้ 3 แบบดังนี้  
  • การฝึกอบรมบุคลากรเดิมที่องค์กรมี ให้มีความรู้ด้าน BIM และสามารถ 
 น าการเปลี่ยนแปลงได้ 
  • การว่าจ้างบุคลากรใหม่ที่มีความเชี่ยวชาญด้าน BIM เข้ามาด าเนินการด้าน BIM 
 ในองค์กร  
  • การว่าจ้างที่ปรึกษาเข้ามาเพื่อให้ค าปรึกษาและด าเนินการร่วมกับบุคลากรใน
 องค์กรเพือ่วางรากฐานการด าเนินการ BIM และการเปลี่ยนแปลง 
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 การศึกษาวัฒนธรรมองค์กรเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลง เนื่องจาก
วัฒนธรรมองค์กรเป็นปัจจัยพื้นฐานที่มักจะเชื่อมโยงกับพฤติกรรมภายในองค์กร หรือกระบวนการ
ท างานในองค์กร 
 การประเมินวัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่ผู้น าในการเปลี่ยนแปลง ต้องวิเคราะห์เพื่อเลือก
รูปแบบการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสมกับองค์กรตนเอง โดยงานวิจัยนี้ได้เสนอแนวทางของการมี
วัฒนธรรมองค์กรที่เหมาะสมต่อการเปลี่ยนแปลง 3 ข้อ ได้แก่ 
 
 (1) วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการประสานงาน การประสานงานโดยการสร้างพื้นที่ ที่ใช้ใน
การสร้างสื่อสารและให้ข้อมูลกันภายในองค์กร ทั้งในระดับทีม และการสื่อสารร่วมกับแผนกต่าง ๆ 
ภายในองค์กรเป็นสิ่งที่มีความส าคัญที่จะต้องด าเนินการ โดยพยายามท าให้ทุกคนในองค์กรสามารถมี
ส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงให้มากที่สุด และสามารถร่วมกันแบ่งบันความคิดเห็นในการก าหนดทิศ
ทางการเปลี่ยนแปลง 
 
 (2) การส่งข่าวสาร โดยพื้นฐานของมนุษย์การเปลี่ยนแปลงในสิ่งต่าง ๆ จากที่เคยเป็นอยู่จะ
ท าให้เกิดความรู้สึกไม่ปลอดภัย เกิดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงขึ้น ดังนั้นปัจจัยที่จะส่งผลเพื่อให้เกิด
การต่อต้านน้อยที่สุดคือ การส่งสารในการเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน และเหมาะสมกับปริมาณข้อมูลในแต่
ละช่วงเวลา 
 
 (3) การสนับสนุน เป็นการแบ่งงานหน้าที่ต่าง ๆ ให้แก่บุคลากรในองค์กรรวมทั้ง อ านาจใน
การตัดสินใจด าเนินการในระดับต่าง ๆ ให้ชัดเจน เพื่อให้การเปลี่ยนแปลงมีประสิทธิภาพสูงสุดควร
ด าเนินการอย่างเป็นระบบ รวมทั้งมีการสื่อสารร่วมกันภายในองค์กรอย่างต่อเนื่อง 
 
 หลังจากนั้นองค์กรจะสร้างแผนกลยุทธ์ในการใช้ BIM เพื่อเป็นการแสดงให้ เห็นถึง
กระบวนการเปลี่ยนแปลงที่องค์กรจะท าการเปลี่ยนแปลงทั้งหมด โดยในส่วนของแผนงานนี้จะเป็น
เครื่องมือสื่อสารชนิดนึงให้แก่บุคลากรในองค์กรถึงใจความส าคัญของการเปลี่ยนแปลง ขั้นตอนการ
เปลี่ยนแปลงขององค์กร เพื่อให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติในทิศทางที่ถูกต้องในแต่ละช่วงเวลาของการ
เปลี่ยนแปลง โดยมีส่วนของเนื้อหาที่เกี่ยวข้องดังนี ้
  
 - องค์ประกอบของแผนงาน  เป็นส่วนที่องค์กรสร้างขึ้นเพื่อใช้ในการ วางแผนงานในระยะ
ยาว ว่ามีเป้าหมายในการเปลี่ยนแปลงเป็นอย่างไร โดยท าเพื่อแจกแจงหน้าที่ ความรับผิดชอบไปที่แต่
ละแผนกในองค์กรที่เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลง ตามระยะเวลาเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ทั้งนี้ใน
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รายละเอียดย่อยองค์กรต้องจัดท า กิจกรรมต่าง ๆ รวมทั้งการสนับสนุนอย่างเต็มที่ เพื่อให้แต่ละแผนก
ในองค์กรได้บรรลุตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ แสดงในรูปที่ 4.3 
 - กรอบระยะเวลา คือระยะเวลาสามารถแสดงในรูปแบบของเป้าหมายใน  ระยะสั้นเพื่อให้
บุคลากรในองค์กรไม่สับสน และมีเป้าหมายต่อไปในการด าเนินการเปลี่ยนแปลง โดยก าหนดเป็น
ขั้นตอน แต่ละขั้นตอนในช่วงเวลานั้น ๆ เมื่อถึงเป้าหมายหนึ่งที่ได้ก าหนดไว้จึงท าการพัฒนาสู่
เป้าหมายต่อไปจนบรรลุวัตถุประสงค์ 
 
 - สถานะปัจจุบันของการใช้ BIM และเป้าหมายขององค์กร องค์กรที่ต้องการจะด าเนินการ
เปลี่ ยนแปลงเป็นระบบ ควรระบุสถาน ะปัจจุบั น  ของระดับ ในการใช้  BIM และรูปแบบ
กระบวนการพัฒนาไปถึงระดับที่สูงกว่า โดยอาจด าเนินการประเมินโดยผู้น าในการเปลี่ยนแปลง โดย
แบ่งเป้าหมายออกเป็นหัวข้อในด้านต่าง ๆ เช่น ด้านกลยุทธ์การใช้ BIM ด้านการใช้ประโยชน์จาก 
BIM เป็นการด าเนินการหน้างาน เป็นต้น 
 
 - การจัดตั้งทีม BIM เพื่อด าเนินการเปลี่ยนแปลงด้าน BIM การมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพใน
การด าเนินงาน BIM เป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้องค์กรเปลี่ยนแปลงได้ส าเร็จ โดยการจัดตั้งทีมควรมี
หน้าที่และความรับผิดชอบ ตามเป้าหมายของการใช้ BIM ในด้านต่าง ๆ และสอดคล้องกับ
องค์ประกอบของแผนงานที่องค์กรได้ตั้งไว้ โดยแบ่งหน้าที่หลัก ๆ ดังนี้ 
  
  1. ผู้น าในการเปลี่ยนแปลง (BIM Champions, BIM Leaders) 
  องค์กรจ าเป็นต้องมีผู้น าในการเปลี่ยนแปลง เพื่ อเป็นคนคอยควบคุมการ
 ด าเนินการเปลี่ยนแปลงตามแนวทางขององค์กร วางแผนการท ากิจกรรมต่าง ๆ ในแต่ละ
 ช่วงเวลา การจัดสรรทรัพยากรที่ ใช้ให้ เกิดประโยชน์ภายในองค์กร รวมทั้ งการมอบ
 หน้าที่ และกระจายอ านาจการตัดสินใจภายในองค์กร บางครั้งผู้น าในการเปลี่ยนแปลงอาจ
 มาจากภายนอกองค์กร เช่น การด าเนินการร่วมกับองค์กรที่ปรึกษา เป็นต้น 
   ความรับผิดชอบ 

 การสร้างและพัฒนามาตรฐานการใช้ BIM ในองค์กร 

 มองภาพรวมการด าเนินงาน BIM ในองค์กร 
คุณสมบัต ิ

 เป็นผู้มีความเชี่ยวชาญในการใช้ BIM  

 สามารถสร้างแรงจูงใจในตัวบุคคลเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได ้
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2. ผู้สนับสนุน/บริหาร BIM (Sponsor) 
 เป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่ส าคัญในการเปลี่ยนแปลงเนื่องจาก เป็นบุคคลที่คอย
สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง และช่วยอ านวยความสะดวกในการเปลี่ยนแปลงได้ การ
มีผู้บริหาร BIM เข้ามาช่วยในการด าเนินงาน ในแต่ละแผนกขององค์กรจะช่วยให้
องค์กรเปลี่ยนแปลงได้ส าเร็จได้ 
 ความรับผิดชอบ 

 คอยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงการใช้ BIM 

 ประสานงานการใช้ BIM ภายในองค์กร 
 คุณสมบัต ิ

 สามารถสนับสนุนด้านการลงทุนในการเปลี่ยนแปลงมาใช้ BIM ได ้

 เข้าใจพื้นฐานด้านการใช้ BIM และเป้าหมายขององค์กร อย่างดี 
3. หัวหน้าบุคลากรระดับปฏิบัติการ (Operation unit BIM leads) 
 ในแต่ละระดบัปฏิบัติการภายในองค์กร (แผนก BIM) ควรมีหัวหน้าบุคลากร
ระดับปฏิบัติการเพื่อคอยควบคุมการด าเนินการเปลี่ยนแปลงอย่างใกล้ชิด และให้
ข้อมูลเกี่ยวกับการด าเนินการในแต่ละขั้นตอน ของแผนกตนเองรวมทั้งความ
ต้องการการสนับสนุนในแต่ละช่วงของการเปลี่ยนแปลง 
 ความรับผิดชอบ 

 เก็บข้อมูลเกี่ยวกับกระบวนการหรือกิจกรรมต่าง ๆ และแจ้งความ
ต้องการข้อมูลด้านอื่น ๆ 

 คอยควบคุมการด าเนินการ BIM ให้เป็นไปตามแผนงานที่วางไว ้

 คอยน าการด าเนินงาน BIM รวมทั้งพัฒนาแผนการด าเนินงาน
อย่างต่อเนื่อง 

คุณสมบัต ิ

 สามารถมีอิทธิพลในการผลักดันการใช้ BIM ในแต่ละแผนก 

 เข้าใจการด าเนินการ BIM ในระดับปฏิบัติการ  

 คอยช่วยเหลือและสนับสนุนการด าเนินงาน BIM แก่หน่วยงาน
หลักได ้
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 (2) ช่วงการด าเนินการเปลี่ยนแปลงองค์กร 
      ในบทนี้จะกล่าวถึงการด าเนินการเปลี่ยนแปลงองค์กร หลังจากที่ได้ท าการวางแผน ตาม
ข้อพิจารณนา และปัจจัยที่มีผลต่อการเปลี่ยนแปลง มาด าเนินการ โดยปัจจัยหลัก ๆ ของที่จะท าให้
ขั้นตอนการปฏิบัติการประสบผลส าเร็จคือ ผู้น าในการเปลี่ยนแปลง การเลือกรูปแบบการ
เปลี่ยนแปลง และการสร้างแผนปฏิบัติงาน 
 
(1) ผู้น าในการเปลี่ยนแปลง  
 จากผลการวิจัยพบว่า บทบาทของผู้น าในการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยที่มีผลต่อการขับเคลื่อน
การด าเนินงานขององค์กร ควบคู่ไปกับแรงสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง โดยการเปลี่ยนแปลง
บางครั้งไม่ได้เกิดขึ้นมาจาก การที่ผู้บริหารระดับสูง หรือผู้ที่มีอ านาจในการเปลี่ยนแปลงนโยบาย 
ต้องการเปลี่ยนแปลงองค์กรโดยตรง แต่เกิดจากการที่มีบุคลากรในระดับหัวหน้าปฏิบัติการ หรือ
หัวหน้าแผนกฝ่ายต่าง ๆ เป็นผู้น าเสนอแนวคิดในการประยุกต์ใช้ BIM ในองค์กร โดยท าหน้าที่โดย
การให้รายละเอียด และโน้มน้าวให้เกิดการเปลี่ยนแปลงแก่ตัวบริหารในองค์กรก่อน จากนั้นจึงค่อย ๆ 
ผลักดันให้เกิดนโยบายการเปลี่ยนแปลงขึ้นทีละขั้นตอน ดังรูปที่ 6.2 
 
(2) รูปแบบการเปลี่ยนแปลง 
 องค์กรที่ด าเนินการเปลี่ยนแปลงในการใช้ BIM มีลักษณะรูปแบบการด าเนินการเปลี่ยนแปลง
ที่มีความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะ ของตนเองในรายละเอียดย่อยของการด าเนินการเปลี่ยนแปลงที่ไม่
เหมือนกัน โดยผู้วิจัยได้แบ่งลักษณะการด าเนินการเปลี่ยนออกเป็น 3 รูปแบบตามลักษณะการ
เปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างขององค์กรในการด าเนินงาน 
 
 รูปแบบที่ 1 
 เป็นรูปแบบในการเปลี่ยนแปลงที่องค์กรต้องการผลลัพธ์ในการด าเนินการ BIM ในระยะยาว
โดยสามารถสร้าง และด าเนินงานในโครงการต่าง ๆ ด้วยการใช้ ทีม BIM หรือแผนก BIM ขององค์กร
ตนเองได้ โดยการด าเนินการตามรูปแบบนี้พบว่า เป็นรูปแบบที่พบปัญหาและอุปสรรคต่อการ
เปลี่ยนแปลงในช่วงแรกมากที่สุด ทั้งด้านของทรัพยากรบุคคลที่ยังไม่พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง การ
ต่อด้านการเปลี่ยนแปลง การปรับตัวด้านเทคโนโลยีใหม่ที่องค์กรใช้ จ าเป็นต้องมีช่วงเวลาในการ
เรียนรู้และ ทดลองก่อนด าเนินการในโครงการจริง โดยระยะเวลาการฝึกอบรมรวมทั้ง การทดลองใน
โครงการน าร่องก่อการปฏิบัติงานจริง อยู่ที่ 1ปี- 2ปี จากทั้ง 4 องค์กร โดยกระบวนการเปลี่ยนแปลง 
และการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร แสดงดังรูปที่ 6.4-6.5 
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 รูปแบบที่ 2 
 เป็นรูปแบบที่องค์กร ต้องการใช้ BIM อย่างยั่งยืน โดยองค์กรที่ใช้การเปลี่ยนแปลงรูปแบบนี้ 
เป็นองค์กรที่มีบริษัทแม่ที่เคยเปลี่ยนแปลงทางด้าน BIM ในต่างประเทศมาก่อน หรือเป็นองค์กรที่มี
การแบ่งแผนกการด าเนินงานอย่างชัดเจน การเปลี่ยนแปลงจะเริ่มจากองค์กรจะก่อตั้งแผนก BIM 
ขึ้นมาเพื่อเป็นศูนย์กลางในการกระจาย หรือมอบหมายหน้าที่ต่าง ๆ ให้แก่ แผนกอื่น ๆ ภายในองค์กร 
โดยช่วงแรกที่ก่อตั้งแผนก BIM ทางองค์กรจะรวบรวมบุคลากรที่สนใจในการด าเนินการ BIM หรือจ้าง
บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญด้าน BIM เข้ามาเพื่อขับเคลื่อนแผนก BIM โดยหน้าที่หลักของแผนก BIM 
คือการฝึกสอน อบรมทักษะแก่ บุคลากรแผนกอื่น ๆ ที่ต้องการใช้ BIM ในการด าเนินงาน โดยในการ
เปลี่ยนแปลงพบว่า แผนก BIM ที่ก่อตั้งจะด าเนินการด าเนินงานเกี่ยวกับ BIM ทั้งหมด ควบคู่ไปกับ
การอบรมทักษะเกี่ยวกับ BIM ไปด้วยโดยจะ ให้แต่ละแผนกในองค์กรส่งบุคลากรที่จะเป็นผู้น าด้าน
การใช้ BIM ในแผนกตนเอง เข้ามาเพื่อฝึกอบรมทักษะด้าน BIM โดยระยะเวลาอยู่ระหว่าง 3 เดือน – 
1 ปี จากนั้นจึงให้บุคลากรที่เข้ามาฝึกกลับไปด าเนินงานที่แผนกตนเองดังเดิม โดยกระบวนการ
เปลี่ยนแปลง และการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร แสดงดังรูปที่ 6.8-6.9 
 
 รูปแบบที่ 3 
 เป็นรูปแบบที่องค์กรต้องการให้มีการใช้ BIM ภายในองค์กรอย่างรวดเร็ว มีการว่าจ้างองค์กร
ที่ปรึกษาด้าน BIM เข้ามาเพื่อท าหน้าที่ในการด าเนินการเปลี่ยนแปลงองค์กร ทั้งด้านทักษะการ
ด าเนินการด้วย BIM การวางระบบรากฐานทางเทคโนโลยีขององค์กร การสื่อสารและการส่งข้อมูลกัน
ภายในองค์กร ดังนั้นรูปแบบการเปลี่ยนแปลงลักษณะนี้ ปัจจัยที่จะท าให้ประสบความส าเร็จในการ
เปลี่ยนแปลงจึงขึ้นอยู่กับ องค์กรที่ปรึกษาด้าน BIM ที่เข้ามาช่วยเหลือในการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งการ
เปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมองค์กรให้เข้ากับการด าเนินการรูปแบบใหม่ด้วย รูปแบบนี้จึงเป็นรูปแบบที่ 
มีการใช้การลงทุนสูงในช่วงแรกจากการว่าจ้างองค์กรที่ปรึกษา แต่จะท าให้การด าเนินการ
เปลี่ยนแปลงเป็นไปอย่างรวดเร็ว เนื่องจากการมีองค์ความรู้ที่พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงจะท าให้การ
ต่อต้านการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นน้อยมาก โดยกระบวนการเปลี่ยนแปลง และการเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างองค์กร แสดงดังรูปที่ 6.6-6.7 
 
(3) การด าเนินสร้างแผนปฏิบัติงาน (BEP) 
 แผนปฏิบัติการ BIM ที่ก าหนดขึ้นเป็น เอกสารที่วางขอบเขตการด าเนินงาน BIM ส าหรับ
ผู้เกี่ยวข้องในโครงการให้บรรลุเป้าหมายที่องค์กรได้ก าหนดไว้ ในหัวข้อ การก าหนดเป้าหมายการใช้ 
BIM และเพื่อให้ผู้ เกี่ยวข้องในโครงการทั้งหมดใช้มาตรฐาน และแนวทางที่สอดคล้องกัน โดย
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แผนปฏิบัติการ BIM จะกล่าวถึง  วิธีการสร้างแบบจ าลอง การด าเนินการร่วมกัน  และการ
แลกเปลี่ยนข้อมูล 
 
 วิธีการสร้างแบบจ าลอง  
 ต้องมีการประชุมหาแนวทางในการสร้างแบบจ าลอง เพื่อลดข้อขัดแย้งที่จะตามมาภายหลัง
ในการ แลกเปลี่ยนข้อมูลของแต่ละฝ่าย เช่น การก าหนด Grid ในการสร้างแบบจ าลอง เพื่อให้ทุกฝ่าย
ในโครงการสามารถ อ้างอิงจุดต่าง ๆ ในโครงการอย่างถูกต้อง และ เพื่อให้สามารถแยกแบบจ าลอง
เป็นไฟล์ต่าง ๆ กันเพื่อให้ง่ายต่อ การ แก้ไขกรณีที่เกิดการเปลี่ยนแปลงแบบจ าลองในภายหลัง 
 
 การก าหนดโครงสร้างการจัดเก็บข้อมูล 
 เพื่อป้องกันการสับสนในการด าเนินการจากหลายฝ่าย องค์กรควรออกแบบการโครงสร้าง
ของการเก็บข้อมูลที่เป็นลักษณะไฟล์ดิจิทัล  โดยอ้างอิงจากประเภทของไฟล์งาน และลักษณะของงาน 
เช่น การแบ่งประเภทของนามสกุล ไฟล์ต่างกันแยกเก็บไว้ในแต่ละโฟลเดอร์เพื่อจุดประสงค์ที่ต่างกัน 
อาทเิช่น. nwf / .nwc ใช ้จัดเก็บเพื่อการท า Clash detection ของแบบจ าลอง และแยกเก็บไฟล์ 
.rvt ไว้เพ่ือการ แก้ไขแบบจ าลองในอนาคต หรือการเก็บไฟล์ลักษณะที่เป็นข้อมูลประเภทรายงาน
แยกไว ้
 
 ก าหนดการแลกเปลี่ยนข้อมูล 
 การแลกเปลี่ยนข้อมูลขึ้นอยู่กับ ข้อก าหนดในแต่ละ โครงการว่าจะใช้การแลกเปลี่ยนข้อมูล
ในลักษณะใด โดยผลจากการสัมภาษณ์องค์กรในไทยมีการใช้ระบบการแลกเปลี่ยนข้อมูล อยู่ 2 
รูปแบบ คือ การส่งข้อมูลโดยตรงผ่านระบบ อินเทอร์เน็ต และ การใช้ระบบ Cloud collaboration 
ด้วยโปรแกรม Autodesk BIM360 โดยไม่ว่าจะเป็นการส่งข้อมูลแบบใด ลักษณะของข้อมูลจะอ้างอิง
จาก LOD (Level of development) ซึ่งจะกล่าวถึงรายละเอียดที่แบบจ าลองต้องมี ดังตารางที่ 6.2 
  
  บทบาทหน้าที่ในโครงการ 
 การท างานร่วมกันด้วย BIM ไม่ว่าจะเป็นการด าเนินการในรูปแบบใด จ าเป็นต้องมีการ
ก าหนดบทบาทของแต่ละฝ่ายอย่างชัดเจนลงในแผนปฏิบัติการ โดยสามารถแบ่งได้ 3 ฝ่ายดังรูปที่ 
6.10 
  
 1) Appointing party หรือเจ้าของโครงการจะท าหน้าที่เป็นผู้ระบุความต้องการต่าง ๆ ใน
โครงการ เช่น บอกจุดประสงค์ของการใช้ BIM ในโครงการ ขอบเขตของข้อมูลที่ต้องการใช้ และ
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แนวทางในการด าเนินงาน ดังนั้นเจ้าของโครงการจึงเป็นผู้ก าหนด และ ออกแบบ  แผนปฏิ บั ติ งาน 
(BEP, BIM execution plan) ขึ้นเพื่อป้องกันข้อขัดแย้งที่ เกิดขึ้นในกระบวนการออกแบบ และ
ก่อสร้าง โดยผู้ที่จะท าหน้าที่ก าหนด แผนปฏิบัติการ  BIM รวมถึง หน้าที่ต่าง ๆ ควรจะด าเนินการ
ร่วมกันทุกฝ่ายในโครงการ โดยมี เจ้าของโครงการเป็นผู้ชี้ขาดในท้ายที่สุด 
  
 2) Lead appointed party หรือที่ ปรึกษาโครงการจะท าหน้าที่ เป็นผู้ควบคุมการ
ด าเนินการ  BIM ให้เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ และให้ค าปรึกษาในการด้านการ ด า เนิ น งาน 
และ ร่วมตรวจสอบความถูกต้องของกระบวนการในช่วงต่าง ๆ ของ BIM เป็นบทบาทในการ 
ขับเคลื่อนโครงการทั้งในช่วงออกแบบ ก่อสร้าง จนถึงช่วงการส่งมอบโครงการ ที่ปรึกษาของ โครงการ
อาจมาจากองค์กรภายนอก หรือมาจากบุคลากรของเจ้าของโครงการเองก็ได้ 
 
 3) Task team ในทีนี้สามารถแบ่งออกเป็น 2 ฝ่ายคือ ผู้ออกแบบ และผู้รับจ้างก่อสร้าง ซึ่ง
ผู้ออกแบบจะมีหน้าที่ในการส่งมอบ แบบจ าลอง BIM ส าหรับช่วงของการออกแบบ โดยจะต้องมีการ
ด าเนินการร่วมกับ ผู้ออกแบบอื่น ๆ เข้าด้วยกันด้วย ส่วนผู้รับจ้างก่อสร้างจะมีบทบาทตั้งแต่ช่วง การ
พัฒนาแบบเพื่อลดปัญหาในช่วงของการก่อสร้างโดยมีหน้าที่หลักในการจัดเตรียมหรือแก้ไข 
แบบจ าลอง BIM เพื่อท าแบบส าหรับก่อสร้าง (Shop drawings) และส่งมอบงาน 
 
(4) การด าเนินการช่วงหลังการเปลี่ยนแปลง 
 หลังจากที่องค์กรได้ท าการด าเนินการในโครงการที่ใช้ BIM เสร็จสิ้นแล้ว ทางองค์กรจะท า
การแก้ไขแผนปฏิบัติการในส่วนของการด าเนินการในลักษณะด้านเทคนิคของการท างาน เช่น พัฒนา
รูปแบบของการแลกเปลี่ยนข้อมูลให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น หรือการพัฒนาเทคนิคด้านการสร้าง
แบบจ าลองให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น แต่กลับมองข้ามการประเมินผลของการใช้ BIM หลังจากเสร็จ
สิ้นโครงการ ด้วยปัจจัยต่าง ๆ เช่น ความยุ่งยากในการประเมินผลของการใช้ BIM และผลที่ได้ยังไม่มี
สิ่งมายืนยันความถูกต้อง ปัจจัยด้านต้นทุนในการพัฒนาบุคลากร 
 
 การบริหารงาน BIM อย่างต่อเนื่อง 
 จากที่กล่าวไปข้างต้นว่าทางองค์กรควรจะท าการกระตุ้นเพื่อให้บุคลากรในองค์กรใช้  BIM ใน
การด าเนินการต่าง ๆ อยู่เสมอเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ และพัฒนาลักษณะของการด าเนินงานจนมี
ประสิทธิภาพมากกว่าการท างานแบบเก่า  
 ผลการวิจัยพบว่า องค์กรส่วนมากที่มีการเริ่มใช้ BIM ในโครงการแรกนั้น มีประสิทธิภาพใน
การด าเนินงานลดลง เนื่องด้วยปัจจัยหลาย ๆ อย่าง เช่น ต้องการเวลาในการเรียนรู้ด้านกระบวนการ
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ท างาน และประสานงานมากกว่านี้ การไม่มีมาตรฐานการท างานที่ชัดเจน ท าให้การด าเนินการ
ร่วมกันเกิดปัญหาทางด้านเทคนิค ความเข้าใจ และการยอมรับ BIM ในแต่ละบุคคลนั้นแตกต่างกัน จึง
ส่งผลให้มีแรงต้านการท างานด้วย BIM เกิดขึ้นหลังจากมีการเปลี่ยนแปลง และกลับไปใช้รูปแบบการ
ท างานแบบเก่าในที่สุด 
  ดังนั้นสิ่งที่องค์กรควรจะตระหนักถึงคือการหาวิธีการที่เหมาะสมที่จะท าให้ เกิดการ
 พัฒนาองค์ความรู้ในด้านกาใช้ BIM อย่างยั่งยืนและเป็นระบบ โดยทาง (Weiner, 2020) ได้
 กล่าวถึงปัจจัยในการสร้างแรงผลักดันให้การเปลี่ยนแปลงประสบความส าเร็จไว้ 8 ข้อดังนี้ 
  1) การเตรียมความพร้อมในการรับการเปลี่ยนแปลง (Readiness assessment) 
  2) การสื่อสารแก่บุคลากรในองค์กร (Communication) 
  3) การสนับสนุนด้านกิจกรรม และแผนงาน (Sponsors) 
  4) การมีอิทธิพลของผู้น าในการเปลี่ยนแปลง (Coaching) 
  5) การฝึกอบรมทักษะ (Training) 
  6) การจัดการกับแรงต้านการเปลี่ยนแปลง (Resistance change) 
  7) การเก็บข้อมูล (Data collection) 
  8) การรับรู้ถึงความส าเร็จ (Recognizing success) 
 โดยขั้นตอนการด าเนินการต่าง ๆ นั้นทางองค์กรจะต้องพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยีอยู่เสมอ ดังนั้นขั้นตอนในการเปลี่ยนแปลงจึงไม่ใช่ การด าเนินการในลักษณะของเส้นตรงที่
ท าแล้วมีจุดสิ้นสุด หากแต่องค์กรควรน าข้อมูลจากการเปลี่ยนแปลงในอดีตมาใช้ในการพัฒนาแผนการ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นอีกครั้ง 
 
 การควบคุม และประเมินผลการเปลี่ยนแปลง 
 จากผลการวิจัยพบว่า องค์กรส่วนใหญ่ที่ด าเนินการด้วยการใช้ BIM เสร็จสิ้นไปแล้ว ได้ท าการ
ประเมินผลจากการใช้ BIM ในรูปแบบของการเปรียบเทียบด้านระยะเวลาการด าเนินการกับวิธีการ
แบบเก่า ซึ่งเป็นวิธีการเปรียบเทียบซึ่งง่ายกว่าการเปรียบเทียบด้านประสิทธิภาพในการด าเนินงาน 
เนื่องจากการท างานด้วย BIM ในปัจจุบัน ยังอยู่ในขั้นการพัฒนาเพื่อให้สามารถรับประโยชน์จากการ
ใช้ BIM มากยิ่งขึ้น โดย BIM uses ที่ใช้โดยทั่วไปในปัจจุบันขององค์กรที่ใช้ BIM ในไทย ได้แก่ การใช้
เพื่อสร้างแบบจ าลอง 3 มิติ การทบทวนการออกแบบ การใช้เพื่อประมาณต้นทุน การใช้เพื่อจ าลอง
แผนการก่อสร้าง และการใช้เพื่อหาพื้นที่ใช้สอยของอาคาร 
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7.2 ประโยชน์ของงานวิจัย 
 องค์กรที่ต้องการน า BIM ไปใช้ในโครงการก่อสร้างสามารถ น าไปเป็นกรอบแนวทางเพื่อใช้
ประกอบการตัดสินใจตามปัจจัยต่าง ๆ และด าเนินการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 
7.3 ข้อจ ากัดทางงานวิจัย 
 แม้ว่างานวิจัยนี้จะได้ท าการรวบรวม แนวคิดจากผู้เชี่ยวชาญ และผู้ที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร
การเปลี่ยนแปลงโดยการใช้ BIM โดยตรง แต่ก็มีข้อจ ากัดในงานวิจัยดังนี้ 
 1) จ านวนของผู้ตอบรับการสัมภาษณ์ในงานวิจัยนี้มีไม่มากนัก เนื่องจากองค์กรที่ใช้ BIM ใน
ประเทศไทยนั้นมีจ านวนจ ากัด และส่วนใหญ่อยู่ในขั้นพัฒนารูปแบบการท างาน 
 2) รูปแบบการเปลี่ยนแปลงองค์กรของงานวิจัยนี้ จะเป็นรูปแบบที่เกิดขึ้นกับองค์กรที่มีขนาด
ใหญ่ มีโครงสร้างองค์กร และการด าเนินการที่จัดเจนท าให้การะประยุกต์ใช้รูปแบบการเปลี่ยนแปลง
กับองค์กรที่มีขนาดกลาง หรือขนาดเล็กไม่ได ้
 
7.4 ข้อเสนอและงานวิจัยในอนาคต 
 1) การท างานด้วยการใช้ BIM จ าเป็นต้องมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลในรูปแบบดิจิทัล ระหว่าง
องค์กรตนเอง กับองค์กรอื่นที่ร่วมในโครงการ โดยส่วนมากปัญหาการด าเนินการมักจะมาจากปัจจัย
ภายนอก เนื่องจากกระบวนการท างานที่แตกต่างกันในแต่ละองค์กร 
 2) งานวิจัยนี้ได้สร้าง สมมติฐานขึ้นมาจาก เอกสารที่เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงองค์กร 
และ ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 11 ท่าน ท าให้มุมมองในการเปลี่ยนแปลงมาจาก
มุมมองในระดับการบริหารเท่านั้น ด้วยข้อจ ากัดด้านเวลา ท าให้ไม่สามารถสัมภาษณ์บุคลากรระดับ
ปฏิบัติการอันเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่ส าคัญในการขับเคลื่อนการใช้ BIM ในองค์กรได้ 
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(1)  ผู้เชี่ยวชาญ A  
ผู้เชี่ยวชาญมาจากองค์กรผู้ว่าจ้างที่มีขนาดใหญ่ในไทย ประเภทธุรกิจเป็นโครงการขนาดใหญ่ ทั้ง
หมู่บ้านจัดสรร และอาคารสูง การริเริ่มประยุกต์ใช้ BIM เกิดจากผู้บริหารระดับสูงเล็งเห็นถึง
ความส าคัญในการใช้ แบบ 3 มิติเพื่อลดปัญหาจากการก่อสร้างที่เกิดขึ้น และจะท าให้องค์กร สามารถ
ลดต้นทุนจากการด าเนินการก่อสร้างที่ผิดพลาด รวมทั้งการควบคุมระยะเวลาก่อสร้างได้ดีมากยิ่งขึ้น 
โดยในระยะแรกของการเปลี่ยนแปลงทางองค์กรได้ใช้ โครงการขนาดเล็กในการลองด าเนินงานดูเพ่ือดู
ผลตอบรับ และเป็นการฝึกให้บุคลากรในองค์กรคุ้นเคยกับการด าเนินงาน ด้าน BIM เสียก่อนจากนั้น
จึงค่อย ๆ มีการด าเนินการปรับปรุงมาจนถึงปัจจุบันที่สามารถออกมาตรฐานในการท างานร่วมกันกับ
องค์กรได้ ปัจจุบันโครงการทั้งหมดที่ด าเนินงานจ าเป็นต้องใช้ BIM ในการด าเนินงานทั้งสิ้น 
(2) ผู้เชี่ยวชาญ B 
ผู้เชี่ยวชาญมาจากองค์กรผู้ว่าจ้างที่มีขนาดใหญ่ในไทย ประเภทธุรกิจเป็นโครงการขนาดใหญ่ ซึ่งเป็น
อาคารสูง โดยการริเริ่มประยุกต์ใช้ BIM เกิดจากผู้บริหารระดับสูงในองค์กร ต้องการใช้ BIM มาเพื่อ
ลดข้อผิดพลาดของกระบวนการก่อสร้างแบบเดิมที่ใช้ CAD การริเริ่มประยุกต์ใช้ BIM เริ่มจากการ
ว่าจ้างองค์กรที่ปรึกษาด้าน BIM เข้ามาควบคุมและวางรากฐานให้แก่องค์กรในการด าเนินงาน การ
ปรับกระบวนการต่าง ๆ รวมทั้งการรับและส่งข้อมูลต่าง ๆ ของโครงการ ปัจจุบันโครงการทั้งหมดที่
ด าเนินงานจ าเป็นต้องใช้ BIM ในการด าเนินงานทั้งสิ้น 
(3) ผู้เชี่ยวชาญ C 
ผู้เชี่ยวชาญมาจากองค์กรผู้ว่าจ้างที่มีขนาดใหญ่ในไทย ประเภทธุรกิจเป็นโครงการขนาดใหญ่ ซึ่งเป็น
อาคารสูง โดยการริเริ่มประยุกต์ใช้ BIM เกิดจากผู้บริหารระดับสูงในองค์กร ต้องการใช้ BIM มาเพื่อ
ลดข้อผิดพลาดของกระบวนการก่อสร้างแบบเดิมที่ใช้ CAD มีจุดเริ่มต้นคล้ายคลึงกับ องค์กร B 
เพียงแต่มีการริเริ่มประยุกต์ใช้ BIM ในเป้าหมายเฉพาะด้าน เช่น ใช้ BIM ในเพื่อการประเมินต้นทุนใน
การก่อสร้างก่อนในขั้นต้น เพื่อทราบราคาเบื้องต้นในขั้นตอนการประมูลโครงการ เนื่องจากทาง
องค์กรพึ่งจะหันมาสนใจในการใช้ BIM ได้ไม่นานจึงยังมีการก าหนดเป้าหมายในการใช้ BIM แค่ใน
ระยะสั้นเท่านั้น 
(4) ผู้เชี่ยวชาญ D 
  ผู้เชี่ยวชาญมาจากองค์กรผู้ออกแบบ และให้ค าปรึกษาในไทย โดยการริเริ่มประยุกต์ใช้ BIM เกิดจาก
การที่มี บริษัทแม่ เป็นองค์กรที่ประกอบการในต่างประเทศ แล้วทางผู้บริหารระดับสูงที่ประกอบการ
ในไทยมีความสนใจในการใช้ BIM โดยการประยุกต์ใช้ในช่วงเริ่มแรก ท าโดยการ น าบุคลากรที่มี
ความรู้ ความเชี่ยวชาญจากทางบริษัทแม่ มาเป็นผู้วางระบบพื้นฐานต่าง ๆ และให้ค าปรึกษาในด้าน
กระบวนการด าเนินงาน โดยอุปสรรคที่เจอในช่วงแรกคือจ าเป็นต้องมีการลงทุนทางด้านทรัพยากร
อย่างมาก เนื่องจากเป็นองค์กรแรก ๆ ในไทยที่สนใจน า BIM มาประยุกต์ใช้ในองค์กร 
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(5) ผู้เชี่ยวชาญ E 
  ผู้เชี่ยวชาญมาจากองค์กรผู้ออกแบบในไทย โดยเป็นบริษัทลูกที่แยกตัวออกมาท าการออกแบบด้าน
โครงสร้างโดยเฉพาะ โดยการริเริ่มในช่วงต้นมาจากการที่บริษัทแม่ที่ประกอบการในไทย ออกนโยบาย
เพื่อให้มีการปรับเปลี่ยนกระบวนการด าเนินงานมาใช้ BIM เนื่องจากการใช้กระบวนการออกแบบ ซึ่ง
เป็น 2 มิติในแบบเก่า ก่อให้เกิดข้อผิดพลาดในการออกแบบ และไม่ได้คุณภาพ โดยในช่วงแรกของ
การเปลี่ยนแปลง มีการว่าจ้าง องค์กรให้ค าปรึกษาเข้ามาเพื่อช่วยในการเปลี่ยนแปลงองค์กร แต่
ผู้เชี่ยวชาญมองว่าการที่จะเปลี่ยนแปลงส าเร็จนั้นขึ้นอยู่กับ วัฒนธรรมองค์กร รวมถึงการสนับสนุนใน
ด้าน ต่าง ๆ เช่น ซอฟต์แวร์ การฝึกอบรมแล้วมีการทดลองงานใช้จริง เป็นต้น 
(6) ผู้เชี่ยวชาญ F 
  ผู้เชี่ยวชาญมาจากองค์กรผู้ออกแบบ และเป็นผู้รับเหมาในไทย โดยประเภทธุรกิจที่ด าเนินการเป็น
การออกแบบ-ติดตั้ง อุปกรณ์ติดตั้งภายในอาคาร และอาคารก่อสร้างพร้อมติดตั้งกึ่งส าเร็จรูป 
(Prefabrication construction) โดยการริเริ่มในการเปลี่ยนแปลงมาจากผู้บริหารระดับสูงในองค์กร
ต้องการน า BIM มาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน เนื่องจากเป็นองค์กรที่มีขนาดกลางท าให้
การเปลี่ยนแปลงในช่วงแรก จ าเป็นต้องให้บุคลากรในองค์กรเรียนรู้ และฝึกฝนการใช้โปรแกรม
ทางด้าน BIM เองและมีการส่งไปเพื่อฝึกอบรมบ้างในบางส่วน โดยทางองค์กรค่อย ๆ มีการ
ปรับเปลี่ยนรูปแบบและลักษณะการด าเนินงานเรื่อยมาจนเป็นมาตรฐานการท างานในปัจจุบัน 
(7) ผู้เชี่ยวชาญ G 
           ผู้เชี่ยวชาญมาจากองค์กรผู้รับจ้างก่อสร้างขนาดใหญ่ในไทย โดยประเภทธุรกิจส่วนมากเป็น
โครงการขนาดใหญ่ โดยการริเริ่มประยุกต์ใช้ BIM เริ่มที่แผนก MEP (Mechanical, Electrical, 
Plumbing Engineering) service ต้องการใช้ BIM เพื่อแก้ไขปัญหาการชนกันของวัตถุระหว่าง งาน
ระบบต่าง ๆ กับ โครงสร้าง จากนั้นองค์กรจึงเห็นประโยชน์ในการใช้ BIM กับงานอื่น ๆ ด้วยจึงได้
ก่อตั้งแผนก BIM ขึ้นเพื่อเป็นการฝึกอบรมการใช้ BIM ให้กับทุกแผนกในองค์กร โดยมีการว่าจ้าง
องค์กรผู้ให้ค าปรึกษาเข้ามาเพื่อช่วยวางรากฐานการท างานในช่วงแรก 
(8) ผู้เชี่ยวชาญ H 
  ผู้เชี่ยวชาญมาจากองค์กรผู้รับจ้างก่อสร้างขนาดใหญ่ในไทย โดยประเภทธุรกิจมีความคล้ายคลึงกับ
องค์กร G และ I โดยการริเริ่มประยุกต์ใช้ BIM เกิดจากการที่มีบริษัทแม่ ที่ประกอบการอยู่ใน
ต่างประเทศ เป็นต้นแบบในการใช้ BIM รวมทั้งผู้บริหารระดับสูงขององค์กรต้องการน า BIM มาใช้
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงานมากขึ้น จึงก่อตั้งแผนก BIM ขึ้นมา เพื่อใช้ในการด าเนินการ
ด้าน BIM ให้แก่แผนกอื่น ๆ โดยเฉพาะ มีการก าหนดตารางฝึกสอนและอบรมให้แก่ แผนกอื่น ๆ 
อย่างชัดเจน โดยค่อย ๆ ชี้แนะให้เห็นประโยชน์ของ BIM ในทีละขั้น โดยในปัจจุบันหากมร บุคลากร
ใหม่เข้ามาจ าเป็นต้องมีการฝึกอบรมด้าน BIM ในเบื้องต้นก่อน 
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(9) ผู้เชี่ยวชาญ I 
  ผู้เชี่ยวชาญมาจากองค์กรผู้รับจ้างก่อสร้างขนาดใหญ่ในไทย โดยประเภทธุรกิจมีความคล้ายคลึงกับ
องค์กร G และ H โดยการเปลี่ยนแปลงริเริ่ม มาจากผู้บริหารระดับสูงมีความต้องการในการใช้ BIM 
เพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงานมากขึ้น รวมทั้งการลดปัญหาหน้างานจากการก่อสร้าง 
โดยในปี 2008 มีการพยายามผลักดัน BIM เข้ามาใช้ในองค์กรก่อนหน้านั้นแล้วแต่พบว่าไม่ประสบ
ผลส าเร็จเนื่องจาก ปัญหาด้านเทคโนโลยี และมาตรฐานการด าเนินงานในสมัยนั้นยังคงไม่สอดคล้อง
กับ ผลประโยชน์และการลงทุนมากนัก จนมาในปี 2017 ทางผู้บริหารเล็งเห็นว่าสถานการณ์ปัจจุบันมี
ความจ าเป็นในการใช้ BIM เพื่อการแข่งขันทางธุรกิจมากขึ้น จึงมีการว่าจ้างองค์กรที่ปรึกษาเข้ามาเพื่อ
วางระบบรากฐานในการด าเนินงาน BIM และฝึกสอนการใช้ BIM ในการด าเนินงาน  
(10) ผู้เชี่ยวชาญ J 
  ผู้เชี่ยวชาญมากจากองค์กรผู้รับจ้างก่อสร้างขนาดใหญ่ในไทย โดยประเภทธุรกิจเป็นโครงการขนาด
ใหญ่มีมูลค่ามาก โดยสาเหตุการเปลี่ยนแปลงมาจาก องค์กรผู้ว่าจ้างต้องการใช้ BIM ในการด าเนินการ
ก่อสร้าง จึงท าให้องค์กรต้องปรับตัว โดยในช่วงแรกผู้น าในการเปลี่ยนแปลงจ าเป็นต้องมีการผลักดัน 
ในด้านการฝึกอบรมเป็นอย่างมากในการใช้ซอฟต์แวร์ลักษณะการเปลี่ยนแปลงเป็นไปอย่างรวดเร็ว 
เนื่องจากเป็นนโยบายเร่งด่วนขององค์กร มีการจ้างบริษัทผู้ให้ค าปรึกษามาเพื่อวางระบบรากฐานต่าง 
ๆ ในองค์กร รวมทั้งการว่าจ้างบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญทางด้าน BIM เข้ามาท างานร่วมกันใน
ช่วงแรก 
(11) ผู้เชี่ยวชาญ K 
  ผู้เชี่ยวชาญมาจากองค์กรผู้ให้ค าปรึกษาด้านการใช้ BIM ในประเทศไทย โดยเป็นองค์กรที่มี บริษัท
ของผู้ผลิตซอฟต์แวร์เป็น พาร์ทเนอร์ในการให้ค าปรึกษา จึงเรียนรู้การด าเนินการด้าน BIM จากการ
ฝึกอบรมด้วยตนเองกับองค์กรผู้ผลิตซอฟต์แวร์ การเปลี่ยนแปลงองค์กรเป็นไปในลักษณะพิเศษ 
กล่าวคือทางผู้บริหารระดับสูงในองค์กรมีนโยบายให้มีการปิดรับงานบางส่วนภายในองค์กรตนเอง 
เพื่อปรับปรุงแผนกลยุทธ์ในการด าเนินธุรกิจใหม่ให้สอดคล้องกับการใช้ BIM แล้วจึงเปิดด าเนินการ
องค์กรอีกครั้งเพื่อด าเนินการด้านการให้ค าปรึกษาด้าน BIM โดยเฉพาะ โดยลักษณะงานในบางครั้ง
องค์กรมีการรับงานบางส่วนของโครงการ (ช่วงออกแบบ) มาด าเนินงานเองและประสานงานกับผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียในโครงการนั้น ๆ 
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ภาคผนวก ข  
ชุดค าถามส าหรับการสัมภาษณ ์
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งานวิจัยน้ีได้ท าการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญทั้งหมด 11 องค์กรโดย แบ่งการสัมภาษณ์ออกเป็น 3 ช่วงคือ 
ช่วงแรกเป็นการสัมภาษณ์เบื้องต้นเพ่ือให้ทราบสถานะปัจจุบันของการใช้ BIM ในภาพรวม และน า
ข้อมูลที่ได้มาเปรียบเทียบกับทฤษฎกีารเปลี่ยนแปลงองค์กร จากนั้นจึงเป็นการสัมภาษณค์รั้งที่ 2 ซึ่ง

เป็นการสัมภาษณ์เพ่ือยืนยันทฤษฎีที่ได้สร้างขึ้น และท าการปรับปรุงแนวค าถามอยู่เสมอ และการ
สัมภาษณ์ครั้งสุดท้ายเป็นการสัมภาษณ์เพื่อยืนยันผลการวิจัย การสัมภาษณ์จะเป็นในลักษณะของ
ค าถามปลายเปิดเพื่อให้ผู้เชี่ยวชาญได้แสดงความคิดเห็นอย่างเต็มที่ โดยแนวค าถามในการสัมภาษณ์มี
ดังนี้  
การสัมภาษณค์รั้งแรก 
  - ประวัติการใช้ BIM ในองค์กร 
 - สาเหตุของการเปลี่ยนแปลงในองค์กร  
 - แรงผลักดันในด้านต่าง ๆ องค์ประกอบของการเปลี่ยนแปลง  
 - ปัญหาหรืออุปสรรคที่ท าให้การเปลี่ยนแปลงไม่ประสบความส าเร็จ 
 - ลักษณะการด าเนินการ BIM  
 
การสัมภาษณค์รั้งที่ 2 
 จะเป็นการสัมภาษณ์ในลักษณะเชิงลึก ทางด้านการเปลี่ยนแปลงทางด้านการบริหารองค์กร 
ต้นทุนในการเปลี่ยนแปลง ปจัจัยที่มีผลในการเปลี่ยนแปลง เป็นต้น  
 - การก าหนดจดุประสงค์ในการเปลี่ยนแปลง  
 - ปัจจัยทีท่ าใหก้ารเปลี่ยนแปลง BIM ประสบความส าเร็จ  
 - ขอบเขตของการเปลี่ยนแปลงในองค์กร  
 - วัฒนธรรมขององค์กร  
 - ผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
 - ต้นทุนในการเปลี่ยนแปลง 
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ชื่อ-สกุล รุ่งอนันต์ พระพรเพ็ญ 
วัน เดือน ปี เกิด 19 เมษายน 2538 
สถานทีเ่กิด กรุงเทพมหานครฯ 
วุฒิการศึกษา ส าเร็จการศึกษาระดับ ปริญาวิศวกรรมศาสตร์บัณฑิต สาขาวิศวกรรมโยธา 
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