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บทคัดย่อ  
เน่ืองจากสภาวะการแข่งขนัท่ีสูงขึ้นของอุตสาหกรรมก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐานไทยในปัจจุบนั การสร้างความไดเ้ปรียบ

ในการแข่งขนัโดยใชเ้งินทุน และเคร่ืองจกัรอาจไม่เพียงพอ ส่ิงใหม่ท่ีสามารถท าไดเ้พ่ือรักษาความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั คือ 
การน าแนวคิดของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) มาปรับใชใ้ห้เกิดประโยชน์ ดงันั้น บทความน้ี
จึงตอ้งการศึกษาถึงปัจจยัส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์4 ดา้น ไดแ้ก่ การสรรหาและคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา 
ผลตอบแทน และการประเมินผลการปฏิบติังาน ท่ีส่งผลต่อการเพ่ิมขึ้นของผลการด าเนินงานตามแนวคิด Balanced Scorecard 
(BSC) ของบริษทัรับเหมาก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐานไทย โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) เพื่อ
วิเคราะห์ขอ้มูลจากวิศวกรจ านวน 203 คน จาก 67 องคก์าร พบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของ
องคก์ารในระดบัท่ีค่อนขา้งสูง (Correlation Coefficient = 0.88) และปัจจยัดา้นการสรรหาและคดัเลือกมีค่าน ้ าหนกัความส าคญั
สูงท่ีสุด (Regression Weight = 28.33%) โดยบริษทัรับเหมาก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐานของไทยสามารถน าผลการศึกษาน้ีไปใช้
เป็นแนวทางในการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคก์ารผา่นกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยต์่อไป 

ค าส าคัญ: การจดัการทรัพยากรมนุษย,์ ผลการด าเนินงานของบริษทัรับเหมาก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐาน, โมเดลสมการ
โครงสร้าง, การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั 

Abstract 
Due to the intense competition in the Thai infrastructure construction industry, the conventional advantage of construction 

firms using capital and machinery may be outdated. One thing that Thai construction firms can do to increase their competitive 
advantage and organizational performance in the future may depend on the better use of  human resource management (HRM). 
Therefore, this article aims at studying four key human resource management factors (i.e., recruitment and selection, training and 
development, compensation, and performance appraisal) that could be used to help increase construction firms’ performance 
measured using Balanced Scorecard (BSC). This study uses structural equation modeling (SEM) to analyze the data set collected 
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from 203 engineers of 67 firms. The results found that HRM indeed had high influence on firms’ performance (correlation 
coefficient = 0.88). In addition, among the four HRM factors, recruitment and selection was found to have the highest regression 
weight (regression weight = 28.33%). Finally, the results of this study may be used by Thai infrastructure construction firms for 
improving their operational and organizational-level performance through HRM. 

Keywords: Human Resource Management, Performance of Thai Infrastructure Contractors, Structural Equation Model, 
Confirmatory Factor Analysis 

 

1. บทน า 
ในปัจจุบันสภาวะการแข่ งขันของงานก่อสร้ าง

โครงสร้างพ้ืนฐานขนาดใหญ่มีการแข่งขนัท่ีสูงขึ้นเน่ืองจาก
การประมูลของภาครัฐท่ีเปิดโอกาสให้ผูป้ระกอบการธุรกิจ
ก่อสร้างจากต่างประเทศสามารถเขา้ร่วมแข่งขนัไดม้ากขึ้น 
ท าให้บริษทัผูรั้บเหมาก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐานไทยเร่ิม
ต่ืนตัว เตรียมพร้อม และหาแนวทางในการเ พ่ิมขีด
ความสามารถเพ่ือให้สามารถแข่งขันกับบริษัทก่อสร้าง
ต่างชาติได้ในระยะยาว ซ่ึงในช่วงหลายสิบปีท่ีผ่านมา 
เงินทุนและเคร่ืองจกัรก่อสร้างถือเป็นปัจจยัส าคญัในการ
สร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัของบริษทัก่อสร้าง แต่
ในปัจจุบันการเข้าถึงแหล่งเงินทุนท่ีง่ายขึ้ นและราคา
เคร่ืองจกัรท่ีสามารถครอบครองได ้ท าให้การสร้างความ
ไดเ้ปรียบโดยปัจจยัดงักล่าวอาจท าไดอ้ย่างจ ากดั ดงันั้น ส่ิง
หน่ึงท่ีสามารถเสริมสร้างความได้เปรียบดังกล่าวให้แก่
องค์การก็คือ “บุคลากร” ซ่ึงมีส่วนส าคญัท่ีจะขบัเคล่ือน
องคก์ารให้เจริญกา้วหนา้ 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ามีงานวิจัยท่ีศึกษา
เก่ียวกบัปัจจยัของการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อผล
การด าเนินงานขององค์การในหลากหลายประเทศ และ
หลากหลายกลุ่มอุตสาหกรรมรวมทั้ งในอุตสาหกรรม
ก่อสร้าง แต่ยงัไม่พบงานวิจัยใดท่ีศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างกลุ่มปัจจยัทั้งสองกลุ่มน้ีในประเทศไทย โดยเฉพาะ
ในอุตสาหกรรมก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐานในประเทศไทย 
ดังนั้ น งานวิจัยน้ีจึงมีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ระดับ
ความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษย ์และผล
การด าเนินงานของบริษัทรับเหมาก่อสร้างโครงสร้าง
พ้ืนฐานไทย เพ่ือให้บริษัทรับเหมาก่อสร้างโครงสร้าง
พ้ืนฐานของไทยไดท้ราบถึงความส าคญัและแนวทางของ

การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยเ์พ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
ปฏิบัติงาน และเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนั
ให้กบัองคก์าร ซ่ึงจะเป็นพ้ืนฐานท่ีส าคญัและจ าเป็นอยา่งย่ิง
ต่อการแข่งขนัในยคุปัจจุบนั 

 

2. งานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
2.1. อุตสาหกรรมก่อสร้างไทย 

ธุรกิจรับเหมาก่อสร้างเป็นหน่ึงในธุรกิจท่ีไดรั้บความ
นิยมอย่างมาก โดยสังเกตได้จากการมีผูป้ระกอบการใน
ธุรกิจรับเหมาก่อสร้างเพ่ิมจ านวนขึ้นอย่างต่อเน่ือง ท าให้
เกิดการแข่งขันกันอย่างรุนแรง โดยลักษณะทั่วไปของ
ธุรกิจรับเหมาก่อสร้างก็มีทั้งส่วนท่ีคลา้ยคลึง และส่วนท่ี
แตกต่างจากธุรกิจอื่น ๆ เช่น เป็นงานท่ีต้องใช้บุคลากร
หลายประเภทและหลายระดบั รวมทั้งตอ้งใชช่้างฝีมือและ
คนงานเป็นจ านวนมาก การโยกยา้ยเขา้ออกงานเกิดขึ้นได้
ง่ายและรวดเร็ว อีกทั้งธุรกิจก่อสร้างยงัเป็นธุรกิจท่ีมีการ
เปล่ียนสถานท่ีท างานไปเร่ือย ๆ เม่ือเสร็จโครงการหน่ึงก็
ยา้ยไปอีกโครงการหน่ึง ท าให้ตอ้งขนยา้ยทรัพยากรต่าง ๆ 
เช่น วสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองจกัร รวมทั้งบุคลากรไป
ด้วยเสมอ [1–2] ดังนั้ นการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ท่ี
เหมาะสมจึงถือว่ามีความส าคญัอย่างย่ิงต่ออุตสาหกรรม
ก่อสร้าง 

จากงานวิจัยของ Krungsri Research [3] พบว่า งาน
ก่อสร้างของภาครัฐของประเทศไทยในช่วง 5 ปีท่ีผ่านมา
และอีก 5–10 ปีขา้งหน้า ส่วนใหญ่เป็นการลงทุนก่อสร้าง
โครงสร้างพ้ืนฐานในสัดส่วนท่ีมากถึงร้อยละ 80 ของมูลค่า
งานก่อสร้างภาครัฐทั้งหมด โดยมีงบลงทุนจากปี พ.ศ. 
2564–2569 (ค.ศ. 2021–2026) อีกกว่า 2 ล้านล้านบาท ดัง
แสดงในรูปท่ี1 
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รูปท่ี 1 แผนการลงทนุของภาครัฐ ณ ปี พ.ศ. 2562 [3] 

 

2.2. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human resource 
management) 
การจดัการทรัพยากรมนุษย ์คือ กระบวนการจดัการให้

ไดม้าซ่ึงบุคลากรหรือพนกังานท่ีมีความรู้ ความสามารถเขา้มา
ปฏิบติังาน โดยใชวิ้ธีการและขั้นตอนท่ีเหมาะสมเพ่ือสรรหา 
คดัเลือก พฒันา ประเมินผล รวมถึงการดูแลรักษาบุคลากร
ผา่นการให้รางวลั ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ แก่
พนกังาน เพื่อสร้างและพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารให้
เป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดซ่ึงส่งผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร [4–6] จากงานวิจยั
ในอดีตท่ีผา่นมา พบว่าปัจจยัท่ีส าคญัของการจดัการทรัพยากร
มนุษย ์ท่ีส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององคก์าร มีทั้งส้ิน 8 
ปัจจยั อยา่งไรก็ตาม การศึกษาให้ครบทั้ง 8 ปัจจยัเป็นไปได้
ยากเน่ืองจากมีตวัแปรท่ีตอ้งศึกษาจ านวนมาก ดงันั้นผูวิ้จยัจึง
เลือกศึกษาเฉพาะปัจจยัส าคญัท่ีไดรั้บการศึกษามาแลว้ว่า
ส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององคก์ารในอุตสาหกรรม
ก่อสร้าง และมีการศึกษาในประเทศไทยมาแลว้บางส่วน [7–
10] โดยการศึกษาน้ีไดค้ดัเลือก 4 ปัจจยัในการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่  

1. การสรรหาและคดัเลือก 
2. การฝึกอบรมและพฒันา 
3. ผลตอบแทน 
4. การประเมินผลการปฏิบติังาน 

2.3. การวัดผลการด าเนินงานขององค์การ (Organizational 
performance) 
ในงานวิจัยฉบับน้ีใช้การวัดผลการด าเนินงานของ

องค์การตามแนวคิด  Balanced Scorecard (BSC) โดย 

Kaplan & Norton [11] ซ่ึงเป็นการพิจารณากระบวนการ
ท างานขององคก์ารจากมุมมองทั้ง 4 ดา้น คือ  

1. มุมมองดา้นการเงิน  
2. มุมมองดา้นลูกคา้  
3. มุมมองดา้นกระบวนการปฏิบติังานภายในองคก์าร 
4. มุมมองดา้นการเรียนรู้และการเติบโต 
ในอดีตท่ีผ่านมา พบว่ามีงานวิจยัจ านวนหน่ึงท่ีไม่ได้น า

มุมมองดา้นการเงินมาใช้ในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
การจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละผลการด าเนินงานขององค์การ 
ทั้งน้ีเน่ืองจากผลการด าเนินงานด้านการเงินอาจจะได้รับ
อิทธิพลจากการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ี ล่าช้าเป็นระยะ
เวลานานกว่าด้านอื่นๆ [7] ดังนั้น ในงานวิจัยน้ีจึงผูวิ้จัยจึง
ก าหนดขอบเขตการศึกษาผลการด าเนินงานเฉพาะมุมมองท่ี
ไม่ใช่การเงิน นั่นคือ 1) มุมมองด้านลูกค้า 2) มุมมองด้าน
กระบวนการปฏิบัติงานภายในองค์การ และ 3) มุมมองด้าน
การเรียนรู้และการเติบโต 
2.4. การศึกษาความสัมพันธ์ของจัดการทรัพยากรมนุษย์ และ

ผลการด าเนินงานขององค์การ 
ท่ีผ่านมามีนักวิจัยหลายท่านได้ศึกษาเก่ียวกับอิทธิพล

ของการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อผลการด าเนินงาน
ขององค์การ ซ่ึงคล้ายคลึงกับกรอบแนวคิดในงานวิจัยน้ี 
ตวัอยา่งเช่น  

Huselid [8] ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยก์ับผลการด าเนินงานขององค์การ พบว่า 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์จะส่งผลในด้านบวกต่อ
กระบวนการภายในและผลประกอบการด้านการเงินของ
องคก์าร  

Akhtar et al. [9] ได้ศึกษาผลกระทบของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 
พบว่า การฝึกอบรม, การมีส่วนร่วม, การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน, การโยกยา้ยภายในมีผลต่อผลการด าเนินงาน
ขององคก์ารทั้งในดา้นการเงิน และดา้นกระบวนการภายใน
อย่างมีนัยส าคัญ ความมั่นคงในการท างาน และการ
ออกแบบงานมีผลต่อผลการด าเนินงานขององคก์ารในด้าน
กระบวนการภายในเพียงดา้นเดียว และผลตอบแทนมีผลต่อ
ผลการด าเนินงานทางดา้นการเงินเท่านั้น  
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Abdallat et al. [10] ศึกษาผลกระทบของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ต่ อผลการด าเนินงานของบริษัทใน
อุตสาหกรรมก่อสร้างในประเทศจอร์แดน พบว่า การจดัการ
ทรัพยากรมนุษย์มีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์การ นอกจากน้ีการฝึกอบรม และการ
ประเมินผลการปฏิบติังานมีผลกระทบอย่างมีนยัส าคญัต่อผล
การด าเนินงานขององค์การในขณะท่ีการสรรหาและคดัเลือก 
และผลตอบแทนไม่มีผลกระทบอยา่งมีนยัส าคญั 

Gurbuz & Mert [12] ได้ศึกษาผลกระทบของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อผลการด าเนินงานขององคก์ารทั้ง 4 
ด้านตามแนวคิด Balanced scorecard (BSC) ของ Kaplan and 
Norton พบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ผลกระทบโดยตรง 
และมีอิทธิพลในทางบวกต่อผลการด าเนินงานทั้ง 4 ดา้น  

นอกจากน้ีย ังมีนักวิชาการอีกหลายท่านท่ีได้ศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษยก์บัผลการ
ด าเนินงานขององคก์าร เช่น [13–16] ซ่ึงสามารถกล่าวไดว่้าทุก
งานวิจยัให้ผลไปในทางเดียวกนั นัน่คือการจดัการทรัพยากร
มนุษยส่์งผลทางบวกต่อผลการด าเนินงานขององคก์าร 

 

3. โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Modeling, SEM) 
โมเดลสมการโครงสร้างเป็นเทคนิควิธีการวิเคราะห์ทาง

สถิติส าหรับงานวิจยัท่ีศึกษาโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ
ระหว่างตวัแปรแฝง (Latent Variables) กบัตวัแปรสังเกตได้ 
(Observed Variables) โดยท าการประมาณค่าพารามิเตอร์ของ
โมเดลพร้อมกันทั้ งหมดด้วยระบบสมการ (Simultaneous 
Equation) และ SEM ยงัเป็นเทคนิคทางสถิติท่ีใช้วิเคราะห์
ขอ้มูลจากงานวิจยัท่ีมีกรอบแนวคิดในการวิจยั และมีทฤษฎี
รองรับเป็นอย่างดี เพ่ือตดัสินใจว่าโมเดลท่ีสร้างขึ้นจากการ
ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องมีความ
ถูกตอ้งมากน้อยเพียงใดเม่ือเปรียบเทียบกบัขอ้มูลจริง หรือ
เรียกกระบวนการน้ีว่าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั 
(Confirmatory Factor Analysis, CFA) นอกจากน้ี  SEM ยัง
สามารถวิเคราะห์ขอ้มูลไดพ้ร้อมกนัทั้งโมเดลแมจ้ะมีตวัแปร
แฝงหลายตวั อีกทั้งการแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูล (output) 
จะแสดงทั้งในส่วนท่ีเป็นขอ้ความ และแผนภาพประกอบท า

ให้ง่ายต่อการท าความเขา้ใจ [17] ท าให้ SEM จึงเป็นเทคนิค
การวิเคราะห์ทางสถิติท่ีเหมาะสมท่ีสุดส าหรับงานวิจยัน้ี 

 

4. กรอบแนวคิดและระเบียบวิธีการวิจัย 
งานวิจัยฉบับน้ีเป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ ซ่ึงใช้วิธีการ

วิจยัเชิงส ารวจ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
วิจัย  เพื่อวัดระดับความคิดเห็นในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์และผลการด าเนินงานขององคก์าร โดยมี
กรอบแนวคิดของงานวิจยัดงัแสดงในรูปท่ี 2 

 

 
รูปท่ี 2 กรอบแนวคดิของงานวิจยั 

 

จากกรอบแนวคิดของงานวิจยัในรูปท่ี 2 ตัวแปร HR1–
HR14 และ OP1–OP6 เป็นขอ้ค าถามในแต่ละกลุ่มปัจจยัของ
การจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละการวดัผลการด าเนินงานของ
องคก์าร โดยมีรายละเอียดขอ้ค าถามดงัน้ี  
- HR1: องคก์ารของท่านใชค้วามพยายามอย่างมากในการ

สรรหาและคัดเลือกพนักงานท่ีเหมาะสมกับแต่ละ
ต าแหน่งในองคก์าร 

- HR2: องค์การของท่านเน้นการคดัเลือกพนักงานจาก
ศกัยภาพและการเติบโตในระยะยาวของพนกังาน 

- HR3: องคก์ารของท่านให้ผูจ้ดัการสายงานท่ีตอ้งการรับ
สมคัรพนักงานเพ่ิมมีส่วนร่วมในการคดัเลือกพนกังาน
ใหม ่

- HR4: องค์ ก า รของท่ านคัด เ ลื อกพนั ก ง าน จ าก
ความสามารถในการท างานเป็นทีมและการเรียนรู้อย่าง
ต่อเน่ือง 

- HR5: องคก์ารของท่านมีการฝึกอบรมอย่างเป็นทางการ
ให้แก่พนกังาน 
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- HR6: องค์การของท่านมีนโยบายและโปรแกรมการ
ฝึกอบรมท่ีคลอบคลุมให้แก่พนกังาน 

- HR7: องคก์ารของท่านมีการฝึกอบรมอยา่งเป็นทางการ
ในทกัษะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานให้กบัพนกังานใหม่ 

- HR8: องค์การของท่านมีการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
ความสามารถในการแกปั้ญหาให้แก่พนกังาน 

- HR9: องคก์ารของท่านมีระบบการใหผ้ลตอบแทนแบบ
ผสมผสานระหว่างการให้ผลตอบแทนแบบคงท่ีและ
แบบแปรผนัตามผลการปฏิบติังาน 

- HR10: องค์การของท่านมีโบนสัประจ าปีตามผลก าไร
ขององคก์ารหรือโครงการ 

- HR11: องค์การของท่านมีการเสนอส่ิงจูงใจให้แก่
พนกังานตามระดบัผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล 

- HR12: องค์การของท่านมีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานโดยพิจารณาจากปริมาณงานและผลสัมฤทธ์ิ 

- HR13: องค์การของท่านมีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานโดยพิจารณาจากพฤติกรรมส่วนบุคคล 

- HR14: องค์การของท่ านเน้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังานจากความส าเร็จของการท างานเป็นทีมท่ีย ัง่ยืน 

- OP1: องค์การของท่านมีส่วนแบ่งการตลาดเพ่ิมขึ้น
อยา่งต่อเน่ือง 

- OP2: องค์การของท่านไดรั้บความพึงพอใจจากลูกค้า
เพ่ิมขึ้นอยา่งต่อเน่ือง 

- OP3: องคก์ารของท่านมีการควบคุมตน้ทุนท่ีดีขึ้นอยา่ง
ต่อเน่ือง 

- OP4: องค์การของท่านมีการเ พ่ิมศักยภาพและขีด
ความสามารถเพื่อรองรับงานในอนาคต 

- OP5: บุคลากรในองคก์ารของท่านมีความพึงพอใจใน
การท างานร่วมกบัองคก์าร 

- OP6: องคก์ารของท่านมีนวตักรรมใหม่ในดา้นเทคนิค
การก่อสร้าง การบริหารจัดการวสัดุ และการบริหาร
โครงการ 
ส่วน H1 เป็นสมมติฐานของงานวิจัยท่ีว่าการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยจ์ะมีผลกระทบทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัตอ่
ผลการด าเนินงานขององคก์าร 

โดยงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งขั้นตอนการวิจัยได้เป็น 2 
ส่วน ดงัน้ี 
4.1. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

งานวิจยัฉบบัน้ีใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานในระดบัวิศวกรอาวุโส 
วิศวกรโครงการ ผูจ้ดัการโครงการ และผูอ้  านวยการโครงการ
ในบริษทัรับเหมาก่อสร้างงานโครงสร้างพ้ืนฐานในประเทศ
ไทย โดยแบบสอบถามจะมีลกัษณะเป็นแบบสอบถามแบบ
ตวัเลือก (Checklist) และใชม้าตรวดัแบบ Likert Scale 5 ระดบั 
เพื่อวดัระดบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม และใช้
วิธีการก าหนดกลุ่มตวัอย่างตามขอ้เสนอของ Schumacker & 
Lomax [18] และ Hair, J. et al [19] ซ่ึงขนาดของกลุ่มตวัอย่าง
ต ่าสุดท่ีมีความเหมาะสมและเพียงพอ ตอ้งไม่น้อยกว่า 150 
ตัวอย่าง ซ่ึงการวิจัยคร้ังน้ีได้เก็บรวมรวบข้อมูลจากกลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 203 ท่าน จากบริษทัรับเหมาก่อสร้างขนาด
เล็ก กลางและใหญ่ทั้งหมด 67 บริษทั โดยมีรายละเอียดของ
ผูต้อบแบบสอบถามดงัตารางที่ 1 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 1 รายละเอียดของผูต้อบแบบสอบถาม 
รายการ จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ   
-   ชาย 192 94.58 
-   หญิง 11 5.42 
   รวม 203 100.00 
2. ระดบัการศึกษา   
-   ปริญญาตรี 171 84.24 
-   ปริญญาโท 31 15.27 
-   ปริญญาเอก 1 0.49 
   รวม 203 100.00 
3. ต าแหน่ง   
-   วิศวกรอาวุโส 30 14.78 
-   วิศวกรโครงการ 143 70.44 
-   ผูจ้ดัการโครงการ 28 13.79 
-   ผูอ้  านวยการโครงการ 2 0.99 
   รวม 203 100.00 
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โดยมีขั้นตอนการสร้างแบบสอบถามเพ่ือใชใ้นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 
- ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยัจากการศึกษาแนวคิด 

ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 
- ออกแบบเคร่ืองมือในการวิจัยท่ีเหมาะสมกับกรอบ

แนวคิดท่ีตั้งไวโ้ดยการสังเคราะห์และพฒันาขอ้ค าถาม
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 

- ทดสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของ
แบบสอบถาม เพื่อหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of 
Item Objective Congruence: IOC) ระหว่างข้อค าถาม
กับคุณลกัษณะตามวตัถุประสงค์ของการวิจัยโดยท า
การทดสอบกบัผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 5 ท่าน หลงัจากนั้น
ปรับแก้แบบสอบถามตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ
ก่อนน าไปเก็บขอ้มูลจริง [20] 

- ทดสอบความเช่ือมั่น (Reliability) โดยการน าผลการ
ตอบแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าความสอดคลอ้ง
ภายในด้วยค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงพบว่าปัจจยัของการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการด าเนินงานของ
องคก์ารทั้งสองส่วนมีค่ามากกว่า 0.70 แสดงว่าปัจจยัท่ี
สร้างขึ้นมีความน่าเช่ือถือ [21] 

4.2. การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ขอ้มูลในงานวิจยัฉบบัน้ีประกอบดว้ยการ

วิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติเบ้ืองตน้ และการวิเคราะห์ทางสถิติ
ขั้นสูงด้วยเทคนิคการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
โดยมีขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
- การรวมกลุ่มตวัแปรสังเกตไดท่ี้ศึกษาในปัจจยัเดียวกนัเขา้

เป็นตวัแปรเดียวโดยใช้เทคนิค Total aggregation เพื่อให้
ง่ายต่อการวิเคราะห์ เช่น รวมตวัแปร HR1–HR4 เขา้เป็น
ตวัแปร recruitment and selection โดยใชโ้ปรแกรม SPSS 

- การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor 
Analysis, CFA) ของกลุ่ มปั จจัยในด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ และการวัดผลการด าเนินงานของ
องค์การตามกรอบแนวคิดของงานวิจัย เพื่อตรวจสอบ
ความสอดคล้องของโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิง

ประจกัษด์ว้ยโปรแกรม AMOS โดยใชต้วัวดัทางสถิติดงั
ตารางท่ี 2 ดงัน้ี [19] [22] 
 

ตารางท่ี 2 ดชันีวดัความสอดคลอ้งของโมเดล 
ล าดับ ดัชนีวัดความสอดคล้อง เกณฑ์การพจิารณา 

1 GFI GFI ≥ 0.90 
2 NFI NFI ≥ 0.90 
3 TLI TLI ≥ 0.90 
4 CFI CFI ≥ 0.90 
5 SRMR SRMR ≤ 0.05 
6 RMSEA RMSEA ≤ 0.08 
 

- การวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ท่ีส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององค์การตาม
กรอบแนวคิดของงานวิจัย และหาน ้ าหนักความส าคญั
ของแต่ละกลุ่มตวัแปรจากค่าน ้าหนกัถดถอย (Regression 
Weight) โดยหาไดจ้ากสมการท่ี (1) ดงัน้ี 
 

ค่าน ้าหนกัความส าคญั =  
ค่าน ้าหนกัถดถอย

ผลรวมค่าน ้าหนกัถดถอย
  (1) 

 

5. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
5.1. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งของ

ปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอันดับหน่ึง (1st 

Order CFA) เพื่อยืนยนัความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มปัจจัย
ของกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษย์ ผลการวิเคราะห์
ดงัแสดงในรูปท่ี 3 และตารางท่ี 3 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบั
หน่ึงของปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ล าดับ ดัชนีวัดความ

สอดคล้อง 
เกณฑ์การ
พจิารณา 

ผลการ
วิเคราะห์ 

1 GFI GFI ≥ 0.90 0.997 
2 NFI NFI ≥ 0.90 0.995 
3 TLI TLI ≥ 0.90 1.006 
4 CFI CFI ≥ 0.90 1.000 
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ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบั
หน่ึงของปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(ต่อ) 
ล าดับ ดัชนีวัดความ

สอดคล้อง 
เกณฑ์การ
พจิารณา 

ผลการ
วิเคราะห์ 

5 SRMR SRMR ≤ 0.05 0.013 
6 RMSEA RMSEA ≤ 0.08 0.000 
 

จากผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 3 พบว่า ผ่านเกณฑ์
ทั้งหมด ซ่ึงหมายความว่าโครงสร้างของกลุ่มปัจจยัมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ นั่นคือปัจจัยเหล่าน้ี
สามารถบ่งช้ีการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร 

5.2. การวิเคราะห์ระดับความมีอิทธิพล 
การวิเคราะห์ระดับความมีอิทธิพลของการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 
ผลการวิเคราะห์ดงัแสดงในรูปท่ี 4 และตารางท่ี 4 ดงัน้ี 

 

ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ระดับความมีอิทธิพลของการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อผลการด าเนินงานของ
องคก์าร 
ล าดับ ดัชนีวัด

ความ
สอดคล้อง 

เกณฑ์การ
พจิารณา 

ผลการ
วิเคราะห์ 

1 GFI GFI ≥ 0.90 0.987 
2 NFI NFI ≥ 0.90 0.988 
3 TLI TLI ≥ 0.90 1.007 
4 CFI CFI ≥ 0.90 1.000 
5 SRMR SRMR ≤ 0.05 0.018 
6 RMSEA RMSEA ≤ 0.08 0.000 
 

จากผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4 พบว่า ผ่านเกณฑ์
ทั้งหมด ซ่ึงหมายความว่าโครงสร้างของกลุ่มปัจจยัมีความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ และพบว่ากระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อผลการด าเนินงานของ
องค์การ โดยมีค่า Correlation Coefficient เท่ากับ 0.88 ซ่ึง
ค่อนขา้งสูง (ดูรูปท่ี 4 ประกอบ) 

และจากการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างขา้งตน้
สามารถหาน ้ าหนักความส าคัญของแต่ละปัจจัยจากค่า
น ้ าหนักถดถอยโดยใช้สมการท่ี (1) ผลการวิเคราะห์ดัง
แสดงในตารางท่ี 5 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ค่าน ้าหนกัความส าคญัของแต่ละ
ปัจจยั 

ปัจจัย ค่าน ้าหนัก
ถดถอย 

ค่าน ้าหนัก
ความส าคัญ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
การสรรหาและคดัเลือก 0.827 28.24% 
การฝึกอบรมและพฒันา 0.698 23.84% 
ผลตอบแทน 0.642 21.93% 
การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 

0.761 25.99% 

ผลการด าเนินงานขององค์การ 
มุมมองดา้นลูกคา้ 0.856 34.00% 
มุมมองดา้นกระบวนการ
ปฏิบติังานภายในองคก์าร 

0.837 33.24% 

มุมมองดา้นการเรียนรู้และ
การเติบโต 

0.825 32.76% 

 

6. อภิปรายผลการวิจัย 
งานวิจัยฉบับน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ระดับ

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
และผลการด า เ นินงานของบริษัท รับเหมาก่อสร้าง
โครงสร้างพ้ืนฐานไทย ซ่ึงจากการศึกษาและวิเคราะห์โดย
ใช้โมเดลสมการโครงสร้าง สามารถสรุปไดว่้า ปัจจยัการ
จดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีน ้าหนกัความส าคญัมากท่ีสุด คือ 
“การสรรหาและคดัเลือก” ซ่ึงมีค่าน ้ าหนักถดถอย 0.827 
หรือคิดเป็น 28.24% อนัดบัถดัไป คือ “การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน” มีค่าน ้าหนกัถดถอย 0.761 หรือคิดเป็น 25.99% 
“การฝึกอบรมและพฒันา” มีค่าน ้ าหนกัถดถอย 0.698 หรือ
คิดเป็น 23.84% และ “ผลตอบแทน” มีค่าน ้ าหนักถดถอย 
0.642 หรือคิดเป็น 21.93% ตามล าดับ การท่ีปัจจัยการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการสรรหาและคัดเลือกมี
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น ้ าหนักความส าคญัมากท่ีสุดอาจเป็นเพราะ สภาวะการ
แข่งขนัของอุตสาหกรรมก่อสร้างท่ีสูงขึ้นในปัจจุบนั และ
การพฒันาอยา่งรวดเร็วของเทคโนโลยีการก่อสร้าง รวมทั้ง
ลกัษณะเฉพาะของธุรกิจก่อสร้างท่ีตอ้งใช้บุคลากรหลาย
ประเภทและหลายระดบั ซ่ึงบุคลากรแต่ละคนลว้นมีความรู้ 
ความสามารถและทกัษะฝีมือการท างานท่ีแตกต่างกนั ท า
ให้การไดม้าซ่ึงทรัพยากรมนุษยท่ี์มีทั้งความรู้ความสามารถ 
ทักษะ และทัศนคติท่ี เหมาะสมกับต าแหน่งงานและ
เหมาะสมกบัองคก์ารเขา้มาร่วมงานกบัองค์การ อาจส่งผล
ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานให้ดีย่ิงขึ้นเม่ือเทียบกบั
คู่แข่งรายอ่ืน นอกจากน้ีปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษย์
ในด้านอ่ืน ๆ ล้วนมีความส าคญัเช่นเดียวกัน นั่นคือ ด้าน
การฝึกอบรมและพฒันาซ่ึงเป็นกระบวนการเสริมสร้างการ
เรียนรู้ทั้งในดา้นวิชาการท่ีเก่ียวขอ้งกับทักษะการท างาน 
และในดา้นจิตใจให้แก่บุคลากร ดา้นผลตอบแทนซ่ึงเป็น
ส่ิงท่ีองคก์ารตอบแทนให้กบับุคลากรในการปฏิบติังานโดย
มีทั้งผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั 
และท่ีไม่ใช่ตวัเงินเช่น สวสัดิการ การดูแลรักษา ซ่ึงการให้
ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและคุ้มค่ากับงานจะย่ิงช่วยให้
บุคลากรมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มท่ี และ
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานซ่ึงเป็นกระบวนการ
ประเมินศกัยภาพของพนกังานเพื่อให้พนกังานไดรั้บทราบ
จุดท่ีควรปรับปรุงในการท างาน เพื่อแกไ้ขและพฒันาให้ดี
ย่ิงขึ้น ทั้งหมดน้ีลว้นเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยเสริมสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขันให้กับผู ้รับเหมาก่อสร้างไทย
เพื่อให้สามารถแข่งขันโดยเฉพาะกับบริษัทก่อสร้าง
ต่างชาติไดม้ากย่ิงขึ้น 

ส่วนปัจจัยผลการด าเนินงานขององค์การท่ีมีน ้ าหนัก
ความส าคัญมากท่ีสุด คือ “มุมมองด้านลูกค้า” ซ่ึงมีค่า
น ้าหนกัถดถอย 0.856 หรือคิดเป็น 34.00% อนัดบัถดัไป คือ 
“มุมมองดา้นกระบวนการปฏิบติังานภายในองคก์าร” มีค่า
น ้ าหนักถดถอย 0.837 หรือคิดเป็น 33.24% และ “มุมมอง
ดา้นการเรียนรู้และการเติบโต” มีค่าน ้ าหนักถดถอย 0.825 

หรือคิดเป็น 32.76% นอกจากน้ีการวิเคราะห์ระดบัความมี
อิทธิพลของการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อผลการ
ด า เ นินงานขององค์การ พบว่ากระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยส่์งผลต่อผลการด าเนินงานขององค์การ
ค่อนข้างสูง (Correlation Coefficient = 0.88) นั่นคือ การ
จดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อผลการด าเนินงานใน
ระดบัที่สูง 

 

7. สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 
บทความน้ีน าเสนอผลการศึกษาปัจจัยส าคัญของการ

จดัการทรัพยากรมนุษย ์4 ปัจจยั ไดแ้ก่ การสรรหาและคดัเลือก 
การฝึกอบรมและพฒันา ผลตอบแทน และการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ท่ีส่งผลต่อการเพ่ิมขึ้นของผลการด าเนินงานท่ี
ไม่ใช่ตวัเงินตามแนวคิด Balanced scorecard (BSC) ของบริษทั
รับเหมาก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐานไทย  

จากผลการวิจยัสามารถสรุปไดว่้าการจดัการทรัพยากร
มนุษยส่์งผลต่อผลการด าเนินงานขององค์การโดยปัจจยั
ดา้นการสรรหาและคดัเลือกส่งผลต่อผลการด าเนินงานสูง
ท่ีสุด นัน่คือหากองคก์ารตอ้งการพฒันากระบวนการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพโดยเร็วท่ีสุดควรเน้น
พฒันาดา้นการสรรหาและคดัเลือกเป็นอนัดบัแรก และจึง
พฒันาด้านอื่นๆเป็นอนัดับต่อมาเพื่อให้เกิดประสิทธิผล
สูงสุด ซ่ึงผลท่ีไดจ้ากงานวิจยัน้ีสามารถใชเ้ป็นแนวทางให้
บริษัทรับเหมาก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐานไทยในการ
ปรับปรุงกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ
เพื่อเสริมสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนันอกเหนือจาก
การใชเ้งินทุนและเคร่ืองจกัรในปัจจุบนั ซ่ึงจะเป็นพ้ืนฐาน
ท่ีส าคญัและจ าเป็นอยา่งย่ิงต่อการแข่งขนัในอนาคต 

ส าหรับข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป ควร
ท าการศึกษาเพ่ิมเติมเก่ียวกับปัจจัยการจัดการทรัพยากร
มนุษยด์า้นอ่ืน ๆ ท่ีไม่ไดก้ล่าวถึงในงานวิจยัฉบบัน้ี เพ่ือให้
เป็นประโยชน์ในการน าไปพฒันาให้มีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น
ต่อไป
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รูปท่ี 3 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอนัดบัหน่ึงของปัจจยัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 

 
รูปท่ี 4 การวิเคราะห์ระดบัความมีอิทธิพลของการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององคก์าร 
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