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บทคัดยอ 
เนื่องจากสภาวะการแขงขันที่สูงข้ึนของอุตสาหกรรมกอสรางโครงสรางพื้นฐานในปจจุบัน การสรางความไดเปรียบในการแขงขันโดยใช

เงินทุน และเครื่องจักรจึงไมเพียงพออีกตอไป สิ่งหนึ่งที่บริษัทรับเหมากอสรางสามารถทําไดเพ่ือรักษาความไดเปรียบในการแขงขัน คือ การนํา
แนวคิดของการจัดการทรัพยากรมนุษย (HRM) และการจัดการความรู (KM) มาปรับใชใหเกิดประโยชน บทความนี้ประยุกตใชแบบจําลอง
สมการโครงสราง (SEM) เพื่อวิเคราะหอิทธิพลของ HRM และ KM ที่สงผลตอผลการดําเนินงานขององคการ (OP) ผลการศึกษาพบวา HRM 
KM และ OP มีความสัมพันธซึ่งกันและกัน โดยการจัดการทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพลตอการเพ่ิมผลการดําเนินงานขององคการมากที่สุด และยัง
สงอิทธิพลในทางบวกตอการจัดการความรูซึ่งสงผลถึงผลการดําเนินงานขององคการในอีกทางหนึ่ง 

คําสําคัญ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย  การจัดการความรู  ผลการดําเนินงาน  บริษัทรับเหมากอสรางโครงสรางพื้นฐาน 

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

construction firms using capital and machinery is outdated. One thing that the Thai construction firms can do is to better 
employ human resource management (HRM) and knowledge management (KM) as a tool for increasing the competitive 
advantage.  This article applies the Structural Equation Model ( SEM)  to analyze the influence of HRM and KM on 
organizational performance (OP) in the Thai construction firms. The results showed that HRM, KM, and OP are related to 
each other. In fact, HRM had the strongest influence on the performance of firms under study. It also had a positive and 
statistically significant influence on knowledge management, which also affects firms' performances. 
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1. บทนํา 

ในปจจุบันสภาวะการแขงขันของงานกอสรางโครงสราง

พื้นฐานขนาดใหญมีการแขงขันที่สูงข้ึนเนื่องจากการประมูล

ของภาครัฐที่เปดโอกาสใหผูประกอบการธุรกิจกอสรางจาก

ตางประเทศสามารถเขารวมแขงขันไดมากขึ้น ทําใหบริษัท

ผู รั บ เหมาก อสร า ง โคร งสร า งพื้ น ฐ านไทยเ ริ่ มตื่ นตั ว 

เตรียมพรอม และหาแนวทางในการเพิ่มขีดความสามารถ

เพื่อใหสามารถแขงขันกับบริษัทกอสรางตางชาติไดในระยะ

ยาว ซึ่งในชวงหลายสิบปที่ผานมา เงินทุนและเครื่องจักร

กอสรางถือเปนปจจัยสําคัญในการสรางความไดเปรียบในการ

แขงขันของบริษัทกอสราง แตในปจจุบันการเขาถึงแหลง

เงินทุนที่งายขึ้นและราคาเครื่องจักรที่สามารถครอบครองได 

ทําใหการสรางความไดเปรียบโดยปจจัยดังกลาวอาจทําได

อยางจํากัด ดังนั้น สิ่งที่สามารถเสริมสรางความไดเปรียบ

ใหแกองคการก็คือ “ความรู” และอีกปจจัยหนึ่งที่มีสวนชวย

พัฒนาองคความรูใหแกองคการไดคือ “บุคลากร” ซึ่งทั้งสอง

ป จ จั ยนี้ มี ส วนสํ าคัญที่ จ ะช ว ยขั บ เ คลื่ อนองค ก า ร ให

เจริญกาวหนา 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวางานวิจัยที่ศึกษา

เกี่ยวกับอิทธิพลระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษย การ

จัดการความรู  และผลการดําเนินงานขององคการโดย

เชื่อมโยงทั้ง 3 ดานเขาดวยกันยังมีอยูอยางจํากัด ซึ่งสวนใหญ

จะเปนการศึกษาอิทธิพลระหวางตัวแปรหนึ่งตออีกตัวแปร

หนึ่งเทานั้น โดยเฉพาะในอุตสาหกรรมกอสรางโครงสราง

พื้นฐานในประเทศไทยที่ยังไมเคยมีการศึกษามากอน ดังนั้น 

งานวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะหระดับความสัมพันธ

ระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษย การจัดการความรูและผล

การดําเนินงานของบริษัทรับเหมากอสรางโครงสรางพื้นฐาน

ไทย เพื่อใหบริษัทรับเหมากอสรางโครงสรางพื้นฐานของไทย

ไดทราบถึงความสําคัญของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย

และความรูเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในปฏิบัติงาน และเพื่อสราง

ความไดเปรียบในการแขงขันใหกับองคการ ซึ่งจะเปนพื้นฐาน

ที่สําคัญและจําเปนอยางยิ่งตอการแขงขันในยุคปจจุบัน 

 

 

2. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

2.1 อุตสาหกรรมกอสรางไทย 

ธุรกิจรับเหมากอสรางเปนหนึ่งในธุรกิจที่ไดรับความนิยม

อยางมาก โดยสังเกตไดจากการมีผูประกอบการในธุรกิจ

รับเหมากอสรางเพิ่มจํานวนขึ้นอยางตอเนื่อง ทําใหเกิดการ

แขงขันกันอยางรุนแรง โดยลักษณะทั่วไปของธุรกิจรับเหมา

กอสรางก็มีทั้งสวนที่คลายคลึง และสวนที่แตกตางจากธุรกิจ

อ่ืน ๆ เชน เปนงานที่ตองใชบุคลากรหลายประเภทและหลาย

ระดับ รวมทั้งตองใชชางฝมือและคนงานเปนจํานวนมาก ซึ่ง

คนงานเหลานี้มีมาตรฐานความรูและทักษะฝมือการทํางานที่

แตกตางกันมาก การโยกยายเขาออกงานเกิดข้ึนไดงายและ

รวดเร็ว อีกทั้งธุรกิจกอสรางยังเปนธุรกิจที่มีการเปลี่ยนสถานที่

ทํางานไปเรื่อย ๆ เมื่อเสร็จโครงการหนึ่งก็ยายไปอีกโครงการ

หนึ่งทําใหตองมีการขนยายบุคลากรอยูเสมอ [1-2] ดังนั้น การ

จัดการทรัพยากรมนุษยและความรูที่เหมาะสมจึงถือวามี

ความสําคัญอยางยิ่งตออุตสาหกรรมกอสราง 

จากงานวิจัยของ Krungsri Research [3] พบวา งาน

กอสรางของภาครัฐของประเทศไทยในชวง 5 ปที่ผานมาและ

อีก 5 - 10 ขางหนา สวนใหญเปนการลงทุนกอสรางโครงสราง

พื้นฐานในสัดสวนที่มากถึงรอยละ 80 ของมูลคางานกอสราง

ภาครัฐทั้งหมด โดยมีงบลงทุนจากป พ.ศ. 2564-2569 (ค.ศ. 

2021-2026) อีกกวา 2 ลานลานบาท ดังแสดงในรูปที่ 1  
 

 
 

รูปที่ 1  แผนการลงทุนของภาครัฐ ณ ป พ.ศ. 2562  
ที่มา : Krungsri Research [3] 

 

2.2 การจัดการความรู (Knowledge management) 

การจัดการความรู คือ กระบวนการแสวงหา การรวบรวม 

จัดเก็บ และแบงปนองคความรูที่มีอยูในองคการซึ่งกระจัด
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กระจายอยูในตัวบุคคลหรือเอกสาร และนํามาพัฒนาใหเปน

ระบบเพื่อใหทุกคนในองคการสามารถเขาถึงความรูและนํา

ความรูนั้นไปพัฒนาตนเองเพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพและบรรลุผลสําเร็จขององคการ [4-5] จาก

งานวิจัยในอดีตที่ผานมา พบวาปจจัยที่สําคัญของการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ที่สงผลตอผลการดําเนินงานขององคการ มี

ดังตอไปนี้ [6-8] 

1) การแสวงหาความรู (KA) 

2) การสรางความรู (KC) 

3) การจัดเก็บและสบืคนความรู (KSAR) 

4) การถายทอดและใชความรู (KTAU) 

2.3 การจัดการทรัพยากรมนุษย  (Human resource 

management) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย คือ กระบวนการจัดการให

ไดมาซึ่งบุคลากรหรือพนักงานที่มีความรู ความสามารถเขามา

ปฏิบัติงาน โดยใชวิธีการและขั้นตอนที่เหมาะสมเพื่อสรรหา 

คัดเลือก พัฒนา ประเมินผล รวมถึงการดูแลรักษาบุคลากร

ผานการใหรางวัล คาตอบแทน และสิทธิประโยชนตาง ๆ แก

พนักงาน เพื่อสรางและพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการให

เปนทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุดซึ่งสงผลสําเร็จตาม

เปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ [9-11] จากงานวิจัย

ในอดีตที่ผานมา พบวาปจจัยที่สําคัญของการจัดการทรัพยากร

มนุษย ที่สงผลตอผลการดําเนินงานขององคการ มีดังตอไปนี้ 

[12-15] 

1) การสรรหาและคัดเลือก (RAS) 

2) การฝกอบรมและพัฒนา (TAD) 

3) ผลตอบแทน (COMP) 

4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (PERF) 
 

2.4 ก า ร วั ด ผ ล ก า ร ดํ า เ นิ น ง า น ข อ ง อ ง ค ก า ร 

(Organizational performance) 

ในงานวิจัยฉบับนี้ใชการวัดผลการดําเนินงานขององคการ

ตามแนวคิด Balanced Scorecard (BSC) โดย Kaplan & 

Norton [16] ซึ่งเปนการพิจารณากระบวนการทํางานของ

องคการจากมุมมองทั้ง 4 ดาน คือ  

1) มุมมองดานการเงิน (FIN)  

2) มุมมองดานลูกคา (CUS) 

3) มุมมองดานกระบวนการปฏิบัติงานภายในองคการ 

(INT) 

4) มุมมองดานการเรียนรูและการเติบโต (LAG) 

ซึ่งการวัดผลใน 4 มุมมองดังกลาว จะชวยใหทราบวา

องคการจะตองจัดหาทักษะ ความรู ความชํานาญประเภทใด

ใหกับพนักงาน และระบบการจัดการใดที่เหมาะสมที่สุด

สําหรับการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือใหพนักงานสามารถ

สรางสรรคกระบวนการทํางานใหม ๆ และตอบสนองความ

ตองการของลูกคาไดอยางตรงจุดและมีประสิทธิภาพ 

2.5 การศึกษาความสัมพันธของจัดการทรัพยากรมนุษย 

การจัดการความรู และผลการดําเนินงานขององคการ 

ในปจจุบันงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลระหวางการ

จัดการทรัพยากรมนุษย การจัดการความรู ผลการดําเนินงาน

ขององคการที่คลายคลึงกับกรอบแนวคิดของงานวิจัยนี้ยังมีอยู

อยางจํากัด ตัวอยางเชน  

Olomolaiye & Egbu [17] ไดทําการศึกษาการเชื่อมโยง

การจัดการทรัพยากรมนุษยเขากับการจัดการความรูเพ่ือเพ่ิม

ผลการดําเนินงานขององคการ โดยมีกรณีศึกษาคือบริษัท

กอสรางในประเทศอังกฤษ ผลการศึกษาพบวา การจัดการ

ทรัพยากรมนุษยมีผลกระทบในทางบวกตอความสําเร็จของ

การจัดการความรู นอกจากนี้ทั้งการจัดการทรัพยากรมนุษย

และความรูมีสวนชวยเพิ่มประสิทธิภาพขององคการ 

สวน Zhai และคณะ [18] ไดศึกษาผลของการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยและการเรียนรูขององคการที่สงผลตอผลการ

ดําเนินงานขององคการ โดยศึกษาจากบริษัทรับเหมากอสราง 

307 บริษัทในประเทศจีน และใชโมเดลสมการโครงสรางเปน

เครื่องมือในการวิเคราะหความสัมพันธ ผลการศึกษาพบวา 

การจัดการทรัพยากรมนุษย สงผลในเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญ

ตอผลการดําเนินงานขององคการ และสงผลทางออมตอผล

การดําเนินงานขององคการโดยมีการเรียนรูขององคการเปน

ตัวแปรสงผาน 

นอกจากนี้ยั งมีนักวิชาการอีกหลายทานที่ ไดศึกษา

ความสัมพันธระหวางแตละตัวแปรที่สอดคลองกับกรอบ

แนวคิดในงานวิจัยฉบับนี้ คือ 

งานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการความรู

กับผลการดําเนินงานขององคการ เชน [19-21] โดยทุก
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งานวิจัยลวนใหผลไปในทางเดียวกัน นั่นคือการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยสงผลทางบวกตอการจัดการความรู 

งานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยกับการจัดการความรู เชน [22-23] โดยทุก

งานวิจัยลวนใหผลไปในทางเดียวกัน นั่นคือการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยสงผลทางบวกตอการจัดการความรู 

สวนงานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยกับผลการดําเนินงานขององคการ เชน [12-

14] โดยทุกงานวิจัยลวนใหผลไปในทางเดียวกัน ซึ่งงานวิจัยที่

สําคัญ คือ งานวิจัยของ Huselid [12] ที่ไดรับการยอมรับมาก

ที่สุด นั่นคือการจัดการทรัพยากรมนุษยสงผลทางบวกตอผล

การดําเนินงานขององคการ อยางไรก็ตามงานวิจัยดังกลาว

เปนการศึกษาของประเทศตะวันตก นอกจากนี้ยังมีงานวิจัย

นอยชิ้นที่ เนนศึกษาในบริษัทกอสรางที่ เชี่ยวชาญดาน

โครงสรางพื้นฐาน 

 

3. กรอบแนวคิดและระเบียบวิธีการวิจัย 

งานวิจัยฉบับนี้เปนงานวิจัยเชิงคุณภาพ ซึ่งใชวิธีการวิจัย

เชิงสํารวจ โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย เพื่อ

วัดระดับความคิดเห็นในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 

ความรู และผลการดําเนินงานขององคการ โดยมีกรอบแนวคิด

ของงานวิจัยดังแสดงในรูปที่ 2 
 

 
 

รูปที่ 2  กรอบแนวคิดของงานวิจัย 

จากกรอบแนวคิดของงานวิจัยในรูปที่ 2  

1) HR1-HR 14 เปนขอคําถามในแตละกลุมปจจัยของการ

จัดการทรัพยากรมนุษย 

2) KM1-KM8 เปนขอคําถามในแตละกลุมปจจัยของการ

จัดการความรู 

3) OP1-OP8 เปนขอคําถามในแตละกลุมปจจัยของการ

วัดผลการดาํเนินงานขององคการ 

4) H1 เปนสมมติฐานของงานวิจัยที่วาการจัดการทรัพยากร

มนุษยจะมีผลกระทบทางบวกอยางมีนัยสําคัญตอการ

จัดการความรูขององคการ 

5) H2 เปนสมมติฐานของงานวิจัยที่วาการจัดการความรูจะ

มี ผลกระทบทางบวกอย า งมี นั ยสํ าคัญตอผลการ

ดําเนินงานขององคการ 

6) H3 เปนสมมติฐานของงานวิจัยที่วาการทรัพยากรมนุษย

จะมีผลกระทบทางบวกอยางมีนัยสําคัญตอผลการ

ดําเนินงานขององคการ 

โดยงานวิจัยนี้สามารถแบงขั้นตอนการวิจัยไดเปน 2 สวน 

ดังนี้ 

3.1 การเก็บรวบรวมขอมูล 

งานวิจัยฉบับนี้ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ

ขอมูลจากกลุมตัวอยาง ที่เปนพนักงานในระดับวิศวกรอาวุโส 

วิศวกรโครงการ และผูจัดการโครงการในบริษัทรับเหมา

กอสรางงานโครงสรางพื้นฐานในประเทศไทย โดยใชวิธีการ

กําหนดกลุมตัวอยางตามขอเสนอของ Schumacker & 

Lomax [24] , Hair J.  และคณะ [25]  ซึ่ งขนาดของกลุม

ตัวอยางต่ําสุดที่มีความเหมาะสมและเพียงพอ ตองไมนอยกวา 

150 ตัวอยาง ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ไดเก็บรวมรวบขอมูลจากกลุม

ตัวอยางจํานวน 203 ทาน จากบริษัทรับเหมากอสรางขนาด

เล็ก กลางและใหญทั้งหมด 67 บริษัท โดยกลุมตัวอยางดํารง

ตําแหนงวิศวกรอาวุโส 30 ทาน (14.78%) วิศวกรโครงการ 

143 ทาน (70.44%) ผูจัดการโครงการ 28 ทาน (13.79%) 

และ ผูอํานวยการโครงการ 2 ทาน (0.99%) โดยมีขั้นตอนการ

สรางแบบสอบถามเพื่อใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 

1) กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยจากการศึกษาแนวคิด 

ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เก่ียวของ 

2) ออกแบบเครื่องมือในการวิจัยที่ เหมาะสมกับกรอบ

แนวคิดที่ตั้งไวโดยการสังเคราะหและพัฒนาขอคําถาม

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของ 

3) ทดสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของ

แบบสอบถาม เพื่อหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index of  
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Item Objective Congruence: IOC) ระหวางขอคําถาม

กับคุณลักษณะตามวัตถุประสงคของการวิจัยโดยทําการ

ทดสอบกับผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทาน 

4) ทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยการนําผลการ

ตอบแบบสอบถามมาวิเคราะหหาคาความสอดคลอง

ภาย ในด วยค าสั มป ระสิท ธ์ิอั ลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha Coefficient)  โดยป จจั ยที่มี ค า

ตั้งแต 0. 70 ข้ึนไป ถือวาปจจัยนั้นมีความเชื่อมั่น ซึ่งพบวา

ปจจัยของการจัดการทรัพยากรมนุษยและความรูมีคา

มากกวา 0. 70 แสดงวาปจจัยที่สรางขึ้นมีความนาเชื่อถือ 

แตมุมมองดานการเงินของปจจัยผลการดําเนินงานของ

องคการ (FIN) มีคา Cronbach’s Alpha Coefficient 

เพียง 0. 266 เทานั้น ทางผูวิจัยจึงตัดสินใจตัดมุมมองดาน

การเงินออกจากโมเดล และไมนําไปวิเคราะหผลตอไป 

[26] 

3.2 การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลในงานวิจัยฉบับนี้ประกอบดวยการ

วิเคราะหขอมูลทางสถิติเบื้องตน และการวิเคราะหทางสถิติ

ขั้นสูงดวยเทคนิคการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง โดยมี

ขั้นตอนการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

1) การรวมกลุมตัวแปรสังเกตไดที่ศึกษาในปจจัยเดียวกันเขา

เปนตัวแปรเดียวโดยใช เทคนิค  Total aggregation 

เพื่อใหงายตอการวิเคราะห 

2) ทดสอบโมเดลการวัด (Measurement model) โดยการ

ทดสอบความสอดคลองภายในดวยคาสัมประสิทธ์ิอัลฟา

ของครอนบาค  (  Cronbach’ s Alpha Coefficient) 

ทดสอบความเปนมิติเดียวกันของโมเดลโดยใชคาความ

เชื่อมั่นประกอบ (Composite Reliability : CR) และคา

ความแปรปรวนที่ส กัดได เฉลี่ย (Average Variance 

Extracted : AVE) และ ทดสอบความสอดคลองของ

โมเดล (Model fit indices) โดยใชตัววัดทางสถิติ คือ 1) 

ดัชนีวัดระดับความสอดคลอง (Goodness of fit index: 

GFI)  2)  ดัชนี  NFI (Normed fit index) 3)  ดัชนี  TLI 

(Tucker – Lewis index) 4) ดัชนี CFI (Comparative 

fit index) 5) คามาตรฐานรากที่สองของคาเฉลี่ยกําลัง

ส อ ง ข อ ง ส ว น ที่ เ ห ลื อ  ( Standardized root mean 

square residual: SRMR) และ 6) ดัชนี RMSEA (Root 

mean squared error of approximation) โดยมีเกณฑ

การพิจารณาดังนี้ [27-28] 

ตารางท่ี 1  ดัชนีท่ีใชในการทดสอบโมเดลการวัด 

ลําดับ ดัชนีการทดสอบ เกณฑการพิจารณา 

1 Cronbach’s alpha Cronbach’s alpha > 0.7 

2 CR CR > 0.6 

3 AVE AVE > 0.5 

4 GFI GFI ≥ 0.90 

5 NFI NFI ≥ 0.90 

6 TLI TLI ≥ 0.90 

7 CFI CFI ≥ 0.90 

8 SRMR SRMR ≤ 0.05 

9 RMSEA RMSEA ≤ 0.08 

 

3) การวิเคราะหโมเดลโครงสราง (Structural Model) เพื่อ
วิเคราะหอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมระหวางการ
จัดการทรัพยากรมนุษย การจัดการความรู และผลการ
ดําเนินงานขององคการตามกรอบแนวคิดของงานวิจัย 
 

4. ผลการวิเคราะหขอมูล 

4.1 การทดสอบโมเดลการวัด (Measurement model) 

กการทดสอบโมเดลการวัด (Measurement model)

เพื่อทดสอบความนาเชื่อถือของโมเดลที่สรางข้ึนในงานวิจัย

ฉบับนี้ ผลการวิเคราะหดังแสดงในรูปที่ 3 และ ตารางที่ 2 

ดังนี้ 
 

 
 

รูปที่ 3  โมเดลการวัดของงานวิจัย 
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ตารางท่ี 2  ผลการทดสอบโมเดลการวัด 

Construct Mean SD Item Loading Cronbach’s alpha CR AVE 

HR 3.58 0.98 RAS 0.808 *** 0.81 0.82 0.53 

   TAD 0.730 ***    

   COMP 0.642 ***    

   PERF 0.730 ***    

KM 3.39 0.92 KA 0.763 *** 0.89 0.89 0.67 

   KC 0.849 ***    

   KSAR 0.848 ***    

   KTAU 0.798 ***    

OP 3.69 0.88 CUS 0.840 *** 0.88 0.88 0.70 

   INT 0.829 ***    

   LAG 0.845 ***    

จากผลการทดสอบโมเดลการวัดในตารางที่ 2  พบวา 

1) การทดสอบความสอดคลองภายในโดยใช Cronbach’s 

Alpha Coefficient พบวา ทุกตัวแปรมีคามากกวา 0. 7 

ซึ่งผานเกณฑทั้งหมด [26]  

2) ก า ร ท ด ส อ บ ค ว า ม เ ป น มิ ติ เ ดี ย ว กั น ข อ ง โ ม เ ด ล 

(Unidimensionality)  พบว า  Composite Reliability 

(CR) และ Average Variance Extracted (AVE) ของทุก

ตัวแปรมีคามากกวา 0. 6 และ 0.5 ตามลําดับ ซึ่งผาน

เกณฑทั้งหมด นั่นคือตัวแปรทุกตัวในแตละองคประกอบ

มีความสามารถในการอยูในองคกระกอบนั้น [28] 

3) การทดสอบความสอดคลองของโมเดล (Model fit 

indices) พบวา โมเดลการวัดที่สรางขึ้นมีความสอดคลอง

กับขอมูลเชิงประจักษ (GFI = 0.925, NFI = 0.939, TLI 

0.951, CFI = 0.964, SRMR = 0.041 และ RMSEA = 

0.08) ซึ่งผานเกณฑทั้งหมด [25, 27] 

นั่นจึงสรุปไดวาโมเดลการวัดที่สรางขึ้นในงานวิจัยฉบับนี้

มีความเหมาะสมที่จะนําไปใชวิเคราะหโมเดลโครงสราง 

(Structural Model) เพื่อทดสอบอิทธิพลทั้งทางตรงและ

ทางออมระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษย การจัดการ

ความรู และผลการดําเนินงานขององคการตามกรอบแนวคิด

ของงานวิจัยตอไป 

4.2 การวิเคราะหอิทธิพลระหวางปจจัยการจัดการความรู

และผลการดําเนินงานขององคการ 

การวิเคราะหระดับความมีอิทธิพลของการจัดการความรู

ที่สงผลตอผลการดําเนินงานขององคการ ดังรูปที่ 4 พบวา 

โมเดลที่สรางขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ (GFI 

= 0.961, NFI = 0.969, TLI = 0.973, CFI = 0.983, SRMR 

=  0 . 030  และ  RMSEA =  0 . 08 )  และกา รประมาณ

คาพารามิเตอรทั้งหมดมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .001) โดย

ผลลัพธแสดงใหเห็นวาการจัดการความรูมีอิทธิพลเชิงบวก

อยางมีนัยสําคัญตอผลการดําเนินงานขององคการ (  = 0.82 

, p < .001) โดยปจจัยดานการสรางความรูเปนปจจัยที่มี

น้ําหนักความสําคัญสูงสุด 

 

 

รูปที่ 4  การวิเคราะหอิทธิพลระหวางปจจัยการจัดการความรูและผลการดําเนนิงานขององคการ 
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4.3 การวิเคราะหอิทธิพลระหวางปจจัยการจัดการความรู

และผลการดําเนินงานขององคการ 

การวิเคราะหระดับความมีอิทธิพลระหวางทั้งสามปจจัย

ในรูปที่ 5 พบวา โมเดลที่สรางข้ึนมีความสอดคลองกับขอมูล

เชิงประจักษเมื่อปรับโมเดลโดยการเพ่ิม Covariance ระหวาง

ตัวแปรความคลาดเคลื่อน e2 กับ e8, e4 กับ e6 และ e7 กบั 

e8 (GFI = 0.922, NFI = 0.940, TLI = 0.950, CFI = 0.965, 

SRMR = 0.042 และ RMSEA = 0.08) และการประมาณ

คาพารามิเตอรทั้งหมดมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .001) โดย

ผลลัพธแสดงใหเห็นวาการจัดการความรูมีอิทธิพลเชิงบวก

อยางมีนัยสําคัญตอผลการดําเนินงานขององคการ (  = 0.87 

, p < .001) ซึ่งมากกวาผลที่ไดจากการวิเคราะหระดับความมี

อิทธิพลระหวางการจัดการความรูที่สงผลตอผลการดําเนินงาน

ขององคการที่ผานมา (  = 0.82 , p < .001) เปนผลมาจาก

การนําปจจัยดานการจัดการทรัพยากรมนุษยเขามาประกอบ

ในการวิเคราะห ซึ่งแสดงใหเห็นวาการจัดการทรัพยากรมนุษย

มีสวนชวยเพิ่มระดับความมีอิทธิพลระหวางการจัดการความรู

ที่สงผลตอผลการดําเนินงานขององคการ และจากการ

วิเคราะหระดับความมีอิทธิพลระหวางทั้งสามปจจัยในรูปที่ 6 

พบวา โมเดลที่สร างขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง

ประจักษเมื่อปรับโมเดลโดยการเพิ่ม Covariance ระหวางตัว

แปรความคลาดเคลื่อน e5 กับ e7, e7 กับ e8 และ e9 กับ 

e10  (GFI =  0.929, NFI =  0.940 , TLI =  0.951, CFI = 

0.965, SRMR = 0.039 และ RMSEA = 0.08) ทําใหระดับ

ความมีอิทธิพลของการ จัดการความรู ที่ ส งตอผลการ

ดําเนินงานขององคการลดลง (  = 0.27 , p < .001) หลังจาก

เชื่อมความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยและผล

การดําเนินงานขององคการ ซึ่งแสดงใหเห็นวาการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยมีสวนชวยเพิ่มระดับความมีอิทธิพลระหวาง

การจัดการความรูที่สงผลตอผลการดําเนินงานขององคการ

จริง แตยังมีสวนนอยกวาอิทธิพลของการจัดการทรัพยากร

มนุษยที่สงผลตอผลการดําเนินงานขององคการโดยตรง (  = 

0.66 , p < .001) และจากการวิเคราะหอิทธิพลทางออม

ระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยและผลการดําเนินงานของ

องคการ พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพลทางออม

ตอผลการดําเนินงานขององคการโดยมีการจัดการความรูเปน

ตัวแปรสงผาน (  = 0.23) 
 

 

รูปที่ 5  การวิเคราะหอิทธิพลระหวางท้ังสามปจจัย 
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รูปที่ 6 การวิเคราะหอิทธิพลระหวางท้ังสามปจจัย 

5.  อภิปรายผลการวิจัย 

งานวิจัยฉบับนี้มี วัตถุประสงค เพื่อวิ เคราะหระดับ

ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษย การจัดการ

ความรูและผลการดําเนินงานของบริษัทรับเหมากอสราง

โครงสรางพื้นฐานไทย ซึ่งจากการศึกษาและวิเคราะหโดยใช

โมเดลสมการโครงสราง สามารถสรุปไดวา กระบวนการ

จัดการความรูมีอิทธิพลเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญตอผลการ

ดําเนินงานขององคการ (  = 0.82 , p < .001)  โดยปจจัย

ดานการสรางความรูเปนปจจัยที่มีน้ําหนักความสําคัญสูงสุด 

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Liu & Tsai [20] และ Zack et 

al. [21] รวมทั้งการจัดการทรัพยากรมนุษยยังมีสวนชวยเพิ่ม

ระดับความมีอิทธิพลของการจัดการความรูที่สงผลตอผลการ

ดําเนินงานขององคการอีกดวย (  = 0.87 , p < .001) ซึ่ง

สอดคลองกับงานวิจัยของ Zhai [18] แตมีสวนที่แตกตางกัน

คือในงานวิจัยของ Zhai [18] นั้น เปนการศึกษาอิทธิพล

ทางออมของการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอผลการ

ดําเนินงานขององคการโดยมีการเรียนรูขององคการเปนตัว

แปรสงผาน ในขณะที่งานวิจัยนี้ใชการจัดการความรูเปนตัว

แปรสงผาน ซึ่งทั้ง 2 ปจจัยลวนใหผลไปในทางเดียวกัน โดย

อิทธิพลทางออมที่มีการเรียนรูขององคการเปนตัวแปรสงผาน

ในงานวิจัยของ Zhai [18] นั้น จะมีคาระดับความมีอิทธิพลสูง

กวา แตโดยภาพรวมแลวระดับความมีอิทธิพลของการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอการดําเนินงานขององคการ

โดยตรง (  = 0.66 , p < .001) ยังสูงกวาอิทธิพลที่มาจาก

การจัดการความรูทั้งทางตรงและทางออม (  = 0.27 ,  = 

0.23)   
 

6. สรุปผลการวิจัย 

จากผลการวิจัยสามารถสรุปไดวาปจจัยทั้ง 3 คือ การ

จัดการทรัพยากรมนุษย  การจัดการความรูและผลการ

ดําเนินงานขององคการมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน โดยการ

จัดการทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพลตอการเพ่ิมผลการดําเนินงาน

ขององคการมากที่สุด และยังสงอิทธิพลในทางบวกตอการ

จัดการความรูซึ่งสงผลถึงผลการดําเนินงานขององคการในอีก

ทางหนึ่ง โดยผลที่ไดจากงานวิจัยนี้สามารถใชเปนแนวทางให

บริษัทรับเหมากอสรางโครงสรางพื้นฐานไทยในการปรับปรุง

กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยและความรูขององคการ

เพื่อเสริมสรางความไดเปรียบในการแขงขันนอกเหนือจากการ

ใชเงินทุนและเครื่องจักรในปจจุบัน ซึ่งจะเปนพื้นฐานที่สําคัญ

และจําเปนอยางยิ่งตอการแขงขันในอนาคต 
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