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บทคัดยอ (Abstract) 

 การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณท่ีมุงเนนศึกษา 1) ความพึงพอใจในงานท่ีอยู ในฐานะตัว

แปรคั่นกลางระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยและความภักดีของพนักงาน และ 2) ความผูกพัน

ตอองคกรที่อยู ในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยและความภักดีของ

พนักงานเนติบัณฑิตยสภา ในพระบรมราชูปถัมภ ซ่ึงมีกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยเปนพนักงานเนติ

บัณฑิตยสภา ในพระบรมราชูปถัมภ จำนวน 92 คน ดวยวิธีการสุมแบบชั้นภูมิและสุมตัวอยาง

แบบอยางง าย มีค าด ัชนีความสอดคลอง (IOC) เทากับ 1.00 และมีค าสัมประสิทธิ ์แอลฟา

ของครอนบัคระหวาง 0.801-0.910 โดยไดสรางแบบสอบถามมาใชเปนเครื่องมือวิจัย สวนสถิติท่ีใชใน

การวิจัย คือ การวิเคราะหดวยคารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหสมการ

โครงสราง ผลการวิจัยพบวา 1) ความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรคั่นกลางระหวางการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยและความภักดีของพนักงาน โดยมีคาสัมประสิทธ์ิขอบเขตลางเทากับ 0.069 และ

ขอบเขตบนเทากับ 0.219 และ 2) ความผูกพันตอองคกรเปนตัวแปรคั่นกลางระหวางการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยและความภักดีของพนักงาน โดยมีคาสัมประสิทธ์ิขอบเขตลางเทากับ 0.127 และ

ขอบเขตบนเทากับ 0.273 
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Abstract 

 The aims of this qualitative study were to explore: 1) job satisfaction as a 

mediated factor between human resource management and organizational loyalty; 

and 2) organizational commitment as a mediated factor between human resource 

management and organizational loyalty of the Thai Bar under the Royal Patronage 

officials. Samples in the study were 92 samples of the Thai Bar under the Royal 

Patronage officials by using stratified random sampling and simple random sampling, 

which had the index of consistency (IOC) at 1.00 and the Cronbach’s alpha coefficient 

scales from 0.801 to 0.910. Questionnaire was implemented as the research 

instrument in this study. Statistics used in the study included percentage, means, 

standard deviation, and structural equation model analyses. Findings in the study 

revealed that: 1) job satisfaction as a mediated factor between human resource 

management and organizational loyalty had the coefficient scale of Boot LLCI (Boot 

Strap Lower Limit Confidence Intervals) at 0.069; where the coefficient scale of Boot 

ULCI (Boot Strap Upper Limit Confidence Intervals) at 0.219. 2) Finally, organizational 

commitment as a mediated factor between human resource management and 

organizational loyalty had the coefficient scale of Boot LLCI (Boot Strap Lower Limit 

Confidence Intervals) at 0.127; whereas the coefficient scale of Boot ULCI (Boot Strap 

Upper Limit Confidence Intervals) at 0.273. 

Keywords: Human Resource Management; Job Satisfaction; Organizational Commitment; 

Organization Loyalty 

 

บทนำ (Introduction) 

 ในชวงหลายปที่ผานมาไดมีการวิจัยเกี ่ยวกับผลกระทบที่มีตอทรัพยากรมนุษยภายใน

องคกรเพิ่มสูงข้ึนอยางตอเนื่อง โดยผลลัพธของพฤติกรรมและผลการดำเนินงานท่ีมั่นคงอันเก่ียวกับ

ทรัพยากรมนุษยจะนำไปสูแนวทางการเพิ่มผลิตภาพของการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีสำคัญท่ีจะทำ

ใหองคกรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Suksod & Cruthaka, 2020) โดยทรัพยากรมนุษยจะ

เปนปจจัยหนึ่งที ่สอดคลองกับกลยุทธการจัดการสินทรัพยที ่มีคุณคาสูงสุดขององคกร และเปน

สินทรัพยท่ีมีสวนรวมในการสรางสรรคใหองคกรบรรลุผลสำเร็จ ตลอดจนผสมผสานแนวปฏิบัติดาน

การจัดการทรัพยากรมนุษยที่สามารถกำหนดรูปแบบของกิจกรรมขององคกรใหมีจุดมุงหมาย เพื่อจัด  

การทุนมนุษยภายในองคกรใหมีประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึนและสรางผลผลิตท่ียอดเยี่ยม (Huang et al., 
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2018) นอกจากนี้ความพึงพอใจในงานก็เปนปจจัยหนึ่งที ่จะสามารถสรางทัศนคติในทิศทางบวก

ใหกับทรัพยากรมนุษยขององคกรไดอยางเปนระบบ พรอมกับสนับสนุนการเสริมสรางอำนาจท่ีจูงใจ

ใหพนักงานภายในองคกรนำทักษะ ประสบการณ และความชำนานญมาสรางสรรคการปฏิบัติงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ (นวรัตน อยู สุภาพ และธัญนันท บุญอยู, 2564) ประกอบกับสรางความ

คาดหวังและทัศนคติที ่ดีอยางตอเนื ่องใหพนักงานเกิดความรักและความผูกพันตอองคกรเพิ่ม   

สูงขึ ้น เพื ่อทำใหพนักงานในองคกรสามารถแสดงอัตลักษณของแตละบุคคลเพื่อใหเขากับองคกร   

ไดอยางยาวนานจนนำไปสูการธำรงรักษาใหทรัพยากรมนุษยคงอยูภายในองคกรไดอยางยั ่งยืน 

(Hosseinipour & Hassan, 2016) 

 เนติบัณฑิตยสภา ในพระบรมราชูปถัมภก็เปนหนวยงานหนึ่งท่ีใหความสำคญักับทรัพยากร

มนุษยภายในองคกร โดยมีโครงสรางการบริหารงานท่ีประกอบดวยสภานายกพิเศษมีอำนานหนาท่ี

กำกับกิจการของเนติบัณฑิตยสภา มีคณะกรรมการคณะหนึ่งท่ีเรียกวา คณะกรรมการเนติบัณฑิตย

สภา ซ่ึงประกอบไปดวยประธานศาลฎีกาเปน “นายก” อธิบดีผูพิพากษาศาลอุทธรณและอธิบดีกรม

อัยการเปน “อุปนายก” และมีคณะกรรมการอ่ืน ๆ อีกท้ังยังมีพนักงานในแตละแผนกอีกมากมายท่ี

มีหนาท่ีในการจัดการกิจการงานตาง ๆ ของเนติบัณฑิตยสภาใหเปนไปตามกฎหมายและระเบียบ

ขอบังคับของเนติบัณฑิตยสภา ในพระบรมราชูปถัมภ โดยเนติบัณฑิตยสภา ในพระบรมราชูปถัมภ

สวนใหญจะเปนพนักงานถึงรอยละ 80 ขององคกร ซ่ึงประกอบดวยพนักงานกองกลาง กองคลัง กอง

บริการ และกองสนับสนุนบริการการศึกษา โดยพนักงานเหลานี้จะไดรับคาตอบแทนขัน้ต่ำขั้นสูง

สอดคลองกับเงินประจำตำแหนงของขาราชการพลเรือน มีการประเมินผลการปฏิบัติงานประจำป

ทุกป และมีการพนจากงานก็ตอเมื่อพนักงานมีอายุครบ 65 ปบริบูรณ โดยเมื่อเทียบกับขาราชการ

พลเรือนท่ัวไปของภาครัฐจะมีอายุการทำงานแคเพียง 60 ปบริบูรณเทานั้น จึงทำใหพนักงานของ

เนติบัณฑิตยสภา ในพระบรมราชูปถัมภเปนกลุมที่นาสนใจตอการศึกษาวิจัย ประกอบกับเนติ

บัณฑิตยสภา ในพระบรมราชูปถัมภเปนองคกรหลักท่ีกำกับดูแลการประกอบอาชีพของนักกฎหมาย 

จึงมีวิสัยทัศนท่ีมุงเนนสรางคุณภาพดวยอาศัยหลักจริยธรรมและเกียรติศักดิ์มาตรฐานสากล เพื่อให

ประชาชนเชื่อถือและศรัทธาตอกฎหมาย และเนนบทบาทการใหความชวยเหลือทางกฎหมายแก

ประชาชนใหเห็นอยางเดนชัด และจากวิสัยทัศนดังกลาว ทำใหพนักงานภายในองคกรเปนบุคคลท่ีมี

บทบาทสำคัญและเปนแนวหนาท่ีจะนำวิสัยทัศนไปปฏิบัติใหเกิดความสำเร็จสูองคกร และจำเปนท่ี

องคกรจะตองธำรงรักษาและพัฒนาความรูใหพนักงานอยางสม่ำเสมอ (เนติบัณฑิตยสภา ในพระ

บรมราชูปถัมภ, 2564) และการท่ีองคกรจะธำรงรักษาและพัฒนาพนักงานท่ีมีศักยภาพใหเกิดความ

ภักดีตอองคกร เพื่อใหพนักงานมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกไดถึงทัศนคติท่ีมีตอเพื่อนรวมงานและสราง

ความเช่ือถือไดใหแกองคกร (สกาวเดือน พิมพิศาล และทรงพล โชติกเวชกุล, 2558) โดยปจจัยหลัก

ท่ีจะทำใหพนักงานเกิดความภักดีได คือ ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีเปนกระบวนการหรือ
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ข้ันตอนการทำงานท่ีเก่ียวของกับบุคคลในองคกรท่ีจะชวยใหองคกรสามารถจัดการบริหารองคกรให

เกิดประสิทธิภาพได (นวรัตน อยูสุภาพ และธัญนันท บุญอยู, 2564) ซ่ึงการจัดการทรัพยากรมนุษย

ท่ีดีท่ีสอดคลองกับความคาดหวังของพนักงานอยางตอเนื่องจะทำใหพนักงานเกิดความพึงพอใจใน

งาน (Koc, Covus & Saracoglu, 2014) และจูงใจใหพนักงานทำงานที่ไดรับมอบหมายไดอยางมี

คุณภาพ ตลอดจนทุมเทและใชทักษะในการทำงานที่เปนปจจัยพื้นฐานทำใหเกิดความผูกพันตอ

องคกร (Esmaeilpour & Ranjbar, 2017) ดวยความสมดุลท่ีสัมพันธกันระหวางพนักงานกับองคกร

ในทิศทางบวกจนนำไปสูความปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคกรดวยความสมัครใจและพรอมท่ี

จะปฏิบัติงานใหแกองคกรดวยความภักดีตอองคกร (Potiwan & Jarinto, 2017)  

 การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนแนวการปฏิบัติงานพื้นฐานทางนโยบายท่ีมุงเนนจัดการ

ทรัพยากรมนุษยที ่เปนสินทรัพยที ่สำคัญที่สุด โดยการจัดการทรัพยากรมนุษยจะมีกระบวนการ

ปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยที ่ประกอบดวย การสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรม การพัฒนา 

คาตอบแทนและผลประโยชน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Koc, Covus & Saracoglu, 

2014) ซ่ึงนับวา การมีพนักงานท่ีมีทักษะและสมรรถนะท่ีมีประสิทธิภาพถือเปนทุนท่ีสำคัญสำหรับ

องคกรที่สามารถสรางความสำเร็จที่ดีใหแกองคกร (Hosseinipour & Hassan, 2016) และจาก

การศึกษาของนวรัตน อยูสุภาพ และธัญนันท บุญอยู (2564) กลาววา การจัดการทรัพยากรมนุษย

จะเปนแนวปฏิบัติดานการจัดการท่ีมีประสิทธิภาพและสามารถเสริมสรางใหเกิดความพึงพอใจใน

งานได ไมวาจะเปนการใหคาตอบแทนท่ีเหมาะสม การใหรางวัลตอบแทนท่ีเพิ่มความคาดหวังใหแก

พนักงาน (Koc, Covus & Saracoglu, 2014) และสามารถสรางความตอเนื ่องใหพนักงานเ กิด

ความรูสึกผูกพันตอองคกร เกิดความรัก เกิดความปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคกร (Suksod & 

Cruthaka, 2020) และพรอมท่ีจะทำงานใหแกองคกรดวยความเต็มใจ ซ่ึงปจจัยเหลานี้ก็จะนำไปสู

ความภักดีของพนักงานท่ีมีตอองคกรไดเชนกัน (Huang et al., 2018) 

 ความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกโดยรวมในทิศทางบวกท่ีมีตองานหรือคุณลักษณะตาง 

ๆ ท่ีเปนการประเมินคาอัตนัยทางพฤติกรรมของแตละบุคคลจากแงมุมตาง ๆ ท่ีมีตองาน ตลอดจน

เปนปจจัยสะทอนใหความคิดเห็น ทัศนคติและความคาดหวังของพนักงานที่มีตองานและองคกร 

(Potiwan & Jarinto, 2017) โดยความพึงพอใจในงานจะมีความเช่ือมโยงกับพฤติกรรมของแตละ

บุคคลในสถานที่ทำงาน และสัมพันธกับอารมณของแตละบุคคลที่จะสามารถสรางประสทิธิผลใน

งานที่สรางสรรคและมุงมั ่นในการทำงานใหแกองคกร และจากการศึกษาของ Esmaeilpour & 

Ranjbar (2017) กลาววา ความพึงพอใจในงานจะเปนพฤติกรรมตาง ๆ ท่ีพนักงานคาดหวังในงาน

ของตนที่จะมุงเนนตอบสนองที่จะจูงใจใหพนักงานเกิดความผูกพันที่มุ งมั ่นในการแสดงความ

พยายามในการทำงานใหแกองคกร ตลอดจนนำไปสูความสมดุลระหวางพนักงานกับองคกร เพื่อ

ปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกในองคกรดวยความภักดีตอองคกร (Potiwan & Jarinto, 2017) 
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 ความผูกพันตอองคกรจะเปนความรูสึกหรือทัศนคติที่ดีที่บุคคลมีใหตอองคกร มีความ

ตั้งใจและเต็มใจที่จะทำงานใหแกองคกร มีความเชื ่อมั ่นและยอมรับในเปาหมายที่เปนคานิยมที่ดี 

และพรอมท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคกร เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายท่ีองคกรไดกำหนด

ไวอยางมีประสิทธิภาพ (ธัญธิภา แกวแสง, 2558) ซ่ึง Suksod & Cruthaka (2020) กลาววา ความ

ผูกพันตอองคกรจะเปนการมีสวนรวมของบุคคลกับองคกรท่ีมุงมั่นเชิงบรรทัดฐานท่ีแสดงออกของ 

แตละบุคคลอันเก่ียวกับองคกรและการทำงานท่ีตอเนื่องท่ีจะสรางความภาคภูมิใจใหแกพนักงานเกิด

ความภักดีและคงอยูกับองคกรไดในระยะยาว (Huang et al., 2018) และจากการศึกษาของ 

Awan, Haq & Awan (2014) กลาววา ความผูกพันตอองคกรของพนักงานจะเปนปจจัยพื้นฐานท่ี

ทำใหเกิดความเต็มใจที่จะทำงานในองคกรดวยความทุมเทและใชทักษะที่ดีที ่สุดสรางผลการ

ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพใหแกองคกร โดยความผูกพันท่ีพนักงานมีตอองคกรจะสงผลใหพนักงาน

เกิดพฤติกรรมความภักดีตอองคกรท่ีจะมุงมั่นสรางผลลัพธในเชิงบวกและสรางประโยชนท่ีดีใหแก

องคกรอยางตอเนื่อง นอกจากนี้ Esmaeilpour & Ranjbar (2017) กลาววา ความผูกพันตอองคกร

ท่ีเปนทัศนคติและสภาวะทางจิตใจจะกอใหเกิดความปรารถนาและความตองการท่ีจะปฏิบัติงานท่ี

สัมพันธในทิศทางบวกท่ีสงผลใหพนักงานเกิดความภักดีตอองคกรเชนกัน (ธัญธิภา แกวแสง, 2558) 

 ดังนั ้นจากประเด็นที่กลาวมาขางตน ผู วิจัยสนใจที่จะศึกษาอิทธิพลของการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยที ่มีตอความภักดีของพนักงานเนติบัณฑิตยสภาพ ในพระบรมราชูปถัมภ โดยจะ

ศึกษาประเด็นที่วา เพราะเหตุใด หรือมีปจจัยใดบางหรือไมที่จะเปนปจจัยนำไปสูความภักดีของ

พนักงานเนติบัณฑิตยสภา ในพระบรมราชูปถัมภ ซึ ่งจะเปนประโยชนตอการนำแนวคิดมาเปน

แนวทางในการปฏิบัติ เพื ่อใหพนักงานภายในองคกรเกิดความภักดีและมีผลการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพตอบสนองตอองคกร รวมทั้งนำมาใชเปนแนวทางในการพัฒนางานดานบริหาร

ทรัพยากรบุคคลขององคกร เพื่อใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคกรท่ี

สามารถเพิ่มศักยภาพในการทำงานและพัฒนาพนักงานใหสามารถทำงานบรรลุวัตถุประสงคและ

เปาหมายท่ีกำหนดไว อีกท้ังยังรักษาพนักงานท่ีมีความภักดีตอองคกรใหคงอยูไดยาวนานตอไป 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย (Research Objective) 

 1. เพื ่อศึกษาความพึงพอใจในงานที่อยู ในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหวางการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยและความภักดีของพนักงานเนติบัณฑิตยสภา ในพระบรมราชูปถัมภ 

 2. เพื ่อศึกษาความผูกพันตอองคกรที่อยู ในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหวางการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยและความภักดีของพนักงานเนติบัณฑิตยสภา ในพระบรมราชูปถัมภ 
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สมมติฐานการวิจัย (Research Hypothesis) 

 สมมต ิฐานที ่  1 (H1) ความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรคั่นกลางระหวางการจ ัดการ

ทรัพยากรมนุษยและความภักดีของพนักงาน 

 สมมติฐานที่ 2 (H2) ความผูกพันตอองค กรเปนตัวแปรคั่นกลางระหวางการจ ัดการ

ทรัพยากรมนุษยและความภักดีของพนักงาน 

 

วิธีดำเนินการวิจัย (Research Methods) 

 1. รูปแบบการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ไดศึกษาถึงอิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีตอความภักดีของ

พนักงานเนติบัณฑิตยสภาพ ในพระบรมราชูปถัมภ เปนการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ โดยใชแบบสอบถาม

เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  

 2. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั ้งนี ้ คือ พนักงานเนติบัณฑิตยสภา ในพระบรมราชูปถัมภ 

จำนวนทั้งสิ ้น 119 คน (ขอมูลเดือนมกราคม พ.ศ. 2564) และกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ 

พนักงานเนติบัณฑิตยสภา ในพระบรมราชูปถัมภ จำนวน 92 คน โดยใชวิธีการกำหนดกลุมตัวอยาง

ตามแนวคิดของ Krejcie & Morgan (1970) ซ่ึงเปนแนวทางหนึ่งท่ีเหมาะสมกับขนาดประชากรท่ีมี

ขนาดเล็ก 

 3. การสุมตัวอยาง 

 การสุมตัวอยางครั ้งนี ้ไดทำการพิจารณาลักษณะขอมูลจากการสุมตัวอยางจากกลุม

ประชากรที่ไดมุ งศึกษาไว โดยใชสถิติพื ้นฐานและการวิเคราะหทางสถิติขั้นสูงดวยการวิเคราะหตัว

แบบสมการโครงสราง (Structural Equation Model--SEM) โดยไดกำหนดวิธีการสุมตัวอยาง

ออกเปน 2 ขั้นตอน คือ ขั้นที่ 1 ทำการสุมตัวอยางดวยวิธีสุ มแบบชั้นภูมิ (Stratified Random 

Sampling) ท่ีเลือกสุมประชากรพนักงานของเนติบัณฑิตยสภา ในพระบรมราชูปถัมภ ซึ่งใชสูตร

คำนวณหาจำนวนกลุมตัวอยางในแตละชั้นภูมิที ่ประกอบดวย กองกลาง จำนวน 24 คน กองคลัง 

จำนวน 26 คน กองบริการสำนักอบรมศึกษากฎหมาย จำนวน 24 คน และกองสนับสนุนบริการ

การศึกษา จำนวน 18 คน และขั้นที่ 2 เมื ่อไดขนาดของกลุมตัวอยางแตละกองงานแลว ผู วิจัยได

ดำเนินการสุมตัวอยางแบบอยางงาย (Simple Random Sampling) โดยใชวิธีการแจกแบบสอบถาม

ตามจำนวนของกลุมตัวอยางในแตละกองงาน 

 4. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ใชแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนเอง โดยใชเปนเครื่องมือในการเก็บ

ขอมูลแบงเปน 5 สวน คือ สวนท่ี 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
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เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการทำงาน ซึ่งเปนคำถามแบบตรวจสอบ

รายการ (Check List) มีขอคำถาม 5 ขอ โดยใหเลือกคำตอบเพียงคำตอบเดียวท่ีเปนจริงมากท่ีสุด 

สวนท่ี 2 แบบสอบถามเพื่อวัดระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย มีจำนวนท้ังหมด 8 ขอ สวนท่ี 3 

แบบสอบถามเพื่อวัดระดับความพึงพอใจในงาน มีจำนวนท้ังหมด 8 ขอ สวนท่ี 4 แบบสอบถามเพื่อ

วัดระดับความผูกพันตอองคกร มีจำนวนทั้งหมด 7 ขอ และสวนที่ 5 แบบสอบถามเพื่อวัดระดับ

ความภักดีของพนักงาน มีจำนวนทั้งหมด 6 ขอ โดยมีลักษณะของขอคำถามเปนมาตราสวน

ประมาณคา 5 ระดับ ตามแบบของ Likert (1932)  

 การทดสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัยนี้ ผู วิจัยไดทำการใหผู เชี ่ยวชาญดานเนื้อหาและ

เครื ่องมือวิจัย โดยนำแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญ จำนวน 3 ทาน เพื่อทำการตรวจคุณภาพของ

แบบสอบถามตามมุมมองของผูเชี่ยวชาญ ซึ่งการหาคาดัชนีความสอดคลองมากกวาหรือเทากับ 

0.50 มาเปนขอคำถาม และจากการหาคาดัชนีความสอดคลองของวัตถุประสงคโดยรวมเทากับ 

1.00 เมื่อไดแบบสอบถามท่ีไดปรับปรุงแลว ผูวิจัยจึงนำแบบสอบถามไปทดลองใชกับประชากรท่ี

เหลือจากการสุมตัวอยาง จำนวน 25 คน เพื่อนำไปทดสอบหาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดย

ผลการทดสอบสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) พบวา การ

จัดการทรัพยากรมนุษย ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคกร และความภักดีของพนักงานมี

คาสัมประสิทธ์ิแอลฟาเทากับ 0.915, 0.880, 0.945 และ 0.938 ตามลำดับ 

 5. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การเก็บรวบรวมขอมูลวิจัยครั ้งนี ้ ผู วิจัยไดดำเนินการขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนยถึงเลขาธิการเนติบัณฑิตยสภา ในพระบรมราชูปถัมภ เพื่อขออนุญาตใน

การแจกแบบสอบถามกับกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานเนติบัณฑิตยสภา ในพระบรมราชูปถัมภ 

จำนวน 92 ฉบับ มีอัตราการตอบกลับรอยละ 100 

 6. การวิเคราะหขอมูลและสถิติ 

 การวิเคราะหขอมูลในครั้งนี ้ผู วิจัยไดใชสถิติเชิงพรรณนา ซึ่งเปนสถิติเพื ่อใชอธิบาย

ลักษณะตาง ๆ ของขอมูลท่ีไดดำเนินการวิจัย โดยจะประกอบดวย คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย 

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยการแปลความหมายของคาเฉลี่ยมีเกณฑในการแปลความหมาย

ตามแนวความคิดของ Best (1981) ที่มีเกณฑการกำหนดคาระด ับ คือ “คาเฉลี่ย 1.00-1.49 

หมายถึง นอยท่ีสุด” “คาเฉล่ีย 1.50-2.49 หมายถึง นอย” “คาเฉล่ีย 2.50-3.49 หมายถึง ปานกลาง” 

“คาเฉล่ีย 3.50-4.49 หมายถึง มาก” “คาเฉล่ีย 4.50-5.00 หมายถึง มากท่ีสุด” นอกจากนี้ผู วิจัยใช

สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ดวยการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง (SEM) 
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ผลการวิจัย (Research Results) 

 1. ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง 

จำนวน 62 คน คิดเปนรอยละ 67.39 มีอายุมากกวา 45 ป จำนวน 40 คน คิดเปนรอยละ 43.48 มี

สถานภาพสมรสแลว จำนวน 43 คน คิดเปนรอยละ 46.74 มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกวา

ปริญญาตรี จำนวน 71 คน คิดเปนรอยละ 77.17 และมีระยะเวลาในการทำงานมากกวา 10 ป 

จำนวน 73 คน คิดเปนรอยละ 79.35 

 2. ผลการวิเคราะหระดับของการจัดการทรัพยากรมนุษย ความพึงพอใจในงาน ความ

ผูกพันตอองคกร และความภักดีของพนักงาน พบวา พนักงานเนติบัณฑิตยสภา ในพระบรม

ราชูปถัมภมีปจจัยความภักดีโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด ( X =4.73, SD=0.378) สวน

พนักงานเนติบัณฑิตยสภา ในพระบรมราชูปถัมภมีปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย ความพึงพอใจ

ในงาน และความผูกพันตอองคกรโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =3.59, 4.34 และ 4.34 

ตามลำดับ, SD=0.862, 0.501 และ 0.665 ตามลำดับ) 

 3. ผลการวิเคราะหสมการโครงสรางของอิทธิพลการจัดการทรัพยากรมนุษย ความพึง

พอใจในงานและความผูกพันตอองคกรท่ีมีตอความภักดีของพนักงานเนติบัณฑิตยสภา ในพระบรม

ราชูปถัมภ ซ่ึงจะปรากฏไดดังภาพท่ี 1 
 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 เสนทางความสัมพันธของการวิเคราะหสมการโครงสราง 
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 จากภาพที่ 1 แสดงเสนทางความสัมพันธของการวิเคราะหสมการโครงสราง พบวา 1) 
การจัดการทรัพยากรมนุษย (HRM) ความพึงพอใจในงาน (JS) ความผูกพันตอองคกร (OC) มี
อิทธิพลทางตรงตอความภักดีของพนักงาน (OL) มีคาเทากับ 0.422, 0.269 และ 0.506 ตามลำดับ 
สวนการจัดการทรัพยากรมนุษย (HRM) และความพึงพอใจในงาน (JS) มีอิทธิพลทางออมตอความ
ภักดีของพนักงาน (OL) โดยมีคาเทากับ 0.485 และ 0.142 ตามลำดับ 2) การจัดการทรัพยากร
มนุษย (HRM) และความพึงพอใจในงาน (JS) มีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคกร (OC) มีคา
เทากับ 0.462 และ 0.280 ตามลำดับ สวนการจัดการทรัพยากรมนุษย (HRM) มีอิทธิพลทางออมตอ
ความผูกพันตอองคกร (OC) โดยมีคาเทากับ 0.171 และ 3) การจัดการทรัพยากรมนุษย (HRM) มี
อิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงาน (JS) มีคาเทากับ 0.611  
 4. ผลการทดสอบสมมติฐานการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลาง (Mediation 
Variables) ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานปรากฎดังตารางท่ี 1 
ตารางที่ 1 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลาง 

สมมติฐานการวิจัย 
(Hypothesis) 

Effect 
Boot 
SE 

Boot 
LLCI 

Boot 
ULCI 

H1 HRM  JS  OL 0.133 0.037 0.069 0.219 
H2 HRM  OC  OL 0.190 0.037 0.127 0.273 

 
 จากตารางท่ี 1 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลางของ
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคกรเปนตัวแปรคั่นกลางระหวางการจัดการทรัพยากร
มนุษยและความภักดีของพนักงาน โดยมีคาผลคูณของของสัมประสิทธ์ิขอบเขตลาง (Boot LLCI) มี
คาเทากับ 0.069 และ 0.127 ตามลำดับ และมีคาผลคูณของของสัมประสิทธ์ิขอบเขตบน (Boot 
ULCI) มีคาเทากับ 0.219 และ 0.273 ตามลำดับ ซ่ึงแสดงใหเห็นวา ความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันตอองคกรเปนตัวแปรคั่นกลางระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยและความภักดีของพนักงาน 
โดยมีคาชวงความเช่ือมั่นไมคลุม 0 ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยท่ีกำหนดไว 
 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาอิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีตอความภักดีของ
พนักงานเนติบัณฑิตยสภา ในพระบรมราชูปถัมภ โดยจากผลการวิเคราะหขอมูลสามารถอภิปราย
ผลการวิจัยและตีความขอมูลตาง ๆ ไดดังนี้ 
 1. จากผลการวิจัยตามวัตถุประสงคขอที่ 1 พบวา ความพึงพอใจในงานเปนตัวแปร
คั่นกลางระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยและความภักดีของพนักงาน ซ่ึงผลการวิจัยเปนไปตาม
สมมติฐานท่ีไดกำหนดไว ท้ังนี้เปนเพราะองคกรไดมีการมุงเนนสงเสริมการวางแผนทรัพยากรมนุษย
และการพัฒนาการทำงานเปนทีม เพื่อเสริมสรางอำนาจท่ีทำใหพนักงานภายในองคกรเกิดความพึง
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พอใจในงานและความภักดีตอองคกร ตลอดจนสรางใหเกิดความตั้งใจทำงานอยางเต็มความสามารถ 
เพื่อท่ีจะธำรงรักษาใหพนักงานคงอยูในองคกรไดอยางยั่งยืน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Koc, 
Covus & Saracoglu (2014) ท่ีพบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยจะเปนแนวปฏิบัติดานการจดัการ
ท่ีเสริมสรางใหเกิดความพึงพอใจในงานท่ีวัดไดจากคาตอบแทนและการใหรางวัลตามความคาดหวัง
ของพนักงาน โดยมุงเนนตอบสนองใหพนักงานเกิดความผูกพันท่ีมุงมั่นในการทำงานใหแกองคกร
และปรารถนาท่ีจะใหเปนสมาชิกขององคกรดวยความภักดีตอองคกร (Potiwan & Jarinto, 2017) 
และทำนองเดียวกับการศึกษาของน้ำทิพย ฟงเย็น (2558) ท่ีพบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมี
ประสิทธิภาพ โดยใหความสำคัญกับทรัพยากรมนุษยที่เปนปจจัยสำคัญที่สุดขององคกรดวยการ
สรางใหทรัพยากรมนุษยเกิดความรูสึกพึงพอใจในงาน สามารถนำความรูความสามารถมาใชในการ
ทำงานอยางเต็มที่ก็จะสงผลใหพนักงานภเกิดความภักดีตอองคกรและพรอมที่จะตั้งใจพัฒนา
กระบวนการทำงานใหองคกรประสบความสำเร็จ (นวรัตน อยูสุภาพ และธัญนันท บุญอยู, 2564) 
เชนเดียวกับการศึกษาของ Esmaeilpour & Ranjbar (2017) ท่ีพบวา ปจจัยภายในและภายนอก
องคกรที่มีกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยอยางเปนระบบและสอดคลองกับโครงสรางการ
บริหารองคกรก็จะสามารถสรางใหพนักงานเกิดความรูสึกพึงพอใจในงานและมีความสุขท่ีไดรับจาก
การทำงาน ซ่ึงอิทธิพลเหลานี้จะนำไปสูความสัมพันธท่ีดีระหวางองคกรกับพนักงานจนนำไปสูการ
สรางผลผลิตของงานท่ีดีและทำใหพนักงานเกิดความภักดีตอองคกรไดในระยะยาว 
 2. จากผลการวิจัยตามวัตถุประสงคขอที่ 2 พบวา ความผูกพันตอองคกรเปนตัวแปร
คั่นกลางระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยและความภักดีของพนักงาน ซ่ึงผลการวิจัยเปนไปตาม
สมมติฐานที่ไดกำหนดไว ทั ้งนี ้เปนเพราะองคกรมุงเนนกระบวนการสรรหาใหไดพนักงานที่มี
ความสามารถและทัศนคติท่ีดีตรงตามตำแหนงท่ีจะทำใหพนักงานภายในองคกรเกิดความภาคภูมิใจ
ท่ีจะมุงมั ่นทำงานใหแกองค กร ประกอบกับองค กรมีการสรางความสัมพันธใหพน ักงานร ูสึก
เปรียบเสมือนบุคคลในครอบครัว เพื่อใหเกิดความภักดีตอองคกรและพรอมที่จะรักษาประโยชน
ใหกับองคกร ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Awan, Haq & Awan (2014) ที่พบวา การจัดการ
ทรัพยากรมนุษยที ่ เป นปจจัยสำคัญสำหร ับการบริหารและขับเคลื ่อนขององค กรใหประสบ
ความสำเร็จตามเปาหมาย โดยมีความผูกพันเปนปจจัยพื้นฐานท่ีทำใหเกิดความปรารถนาและ  
ความตองการท่ีจะปฏิบัติงานใหสัมพันธในทิศทางบวกท่ีสงผลใหพนักงานเกิดความภักดีตอองคกร     
(ธัญธิภา แกวแสง, 2558) และทำนองเดียวกับการศึกษาของพัชรกันต นิมิตรศดิกุล (2558) ท่ีพบวา
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยที ่ประกอบดวยการวางแผน การสรรหา การคัดเลือก การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย การบริการคาตอบแทน การใหสวัสดิการ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ท่ีมีความเหมาะสมจะสามารถสรางความสัมพันธอันดีระหวางผูปฏิบัติงานกับองคกรท่ีจะทำใหเกิด
ความรูสึกผูกพันตอองคกรพรอมท่ีจะทุมเทกับการปฏิบัติงานใหกับองคกรอยางเต็มความสามารถ 
และตั้งใจทำงานดวยความภักดีตอองคกร เพื่อทำงานใหองคกรบรรลุตามวัตถุประสงคที ่ตั ้งไว 
(Esmaeilpour & Ranjbar, 2017) 
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ขอเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 
 1. ขอเสนอแนะทั่วไป 
 1.1 จากผลการศึกษาขอมูลของตัวช้ีวัดของการจัดการทรัพยากรมนุษย เมื่อพิจารณาจาก
ผลการวิจัยที่เกี ่ยวของกับตัวแปรของการจัดการทรัพยากรมนุษย พบวา ควรจัดใหมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในดานการไดรับการฝกอบรมความรู หรือการฝกอบรมโครงการตาง ๆ ท่ีสอดคลอง
กับภาระงานที ่ปฏิบ ัติอย ู  เพ ื ่อเพ ิ ่มศักยภาพของการจัดการทร ัพยากรมนุษยใหทำงานไดมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น โดยเชิญผูเชี ่ยวชาญในดานที่เกี ่ยวของกับงานขององคกรมาดำเนินการ
ฝกอบรมใหกับพนักงาน เพื่อเพิ่มทักษะในการทำงานและไดรับประสบการณใหม ๆ จากผูเช่ียวชาญ
ภายนอกองคกร 
 1.2 จากผลการศึกษาขอมูลของตัวชี ้วัดของความพึงพอใจในงาน เมื ่อพิจารณาจาก
ผลการวิจัยท่ีเก่ียวของกับตัวแปรของความพึงพอใจในงาน พบวา ควรเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดง
ความคิดเห็น ใหมีสวนรวมในการวางแผนงาน เพื่อใหเกิดความภาคภูมิใจและปฏิบัติงานไดสำเร็จ
สงผลใหเกิดการยอมรับในการแสดงความสามารถในการทำงาน รวมทั้งสรางความพึงพอใจและ
ความมั่นใจในการทำงานตอไป 
 1.3 จากผลการศึกษาขอมูลของตัวชี ้วัดของความผูกพันตอองคกร เมื ่อพิจารณาจาก
ผลการวิจัยที่เกี ่ยวของกับตัวแปรของความผูกพันตอองคกร พบวา ควรสงเสริมใหพนักงานมี
ความกาวหนาในสายงาน เพื่อใหพนักงานเกิดความเช่ือมั่นวา องคกรแหงนี้มีความมั่นคงและใหเกิด
ความรูสึกรักและสนุกกับงานเปรียบเสมือนใหเปนบานหลังท่ีสองจนเกิดความผูกพันตอองคกรมาก
ยิ่งข้ึน 
 1.4 จากผลการศึกษาขอมูลของตัวชี ้วัดของความภักดีของพนักงาน เมื ่อพิจารณาจาก
ผลการวิจัยที่เกี ่ยวของกับตัวแปรของความภักดีของพนักงาน พบวา ควรปลูกฝงวัฒนธรรมและ
คานิยมขององคกร เพื่อใหพนักงานมีทัศนคติในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงจะเปนปจจัยท่ีสำคัญท่ีจะชวย
เสริมสรางความภักดีของพนักงานท่ีมีใหแกองคกร ท้ังยังสงผลใหเกิดภาพลักษณท่ีดีใหแกองคกร 
 2. ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังตอไป 
 2.1 การวิจัยครั้งตอไปควรศึกษาเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทำงาน โดยการเพิ่ม
โอกาสความกาวหนาในหนาท่ีการงานท่ีจะสงผลตอความภักดีของพนักงาน เพื่อใหไดผลการศึกษาท่ี
เฉพาะเจาะจงมากยิ่งข้ึน  
 2.2 การวิจัยครั ้งตอไปควรมีการศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพ นอกเหนือจากการวิจัยเชิง
ปริมาณโดยการใชแบบสอบถาม เชน การสัมภาษณ เพื่อใหไดขอมูลในเชิงลึกมากข้ึน และเปนการ
เปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็น เสนอแนะแนวทาง เพื่อนำไปใชใหเกิดประโยชนในการ
กำหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรตอไป 
 2.3 การวิจัยครั้งตอไปควรศึกษาความภักดีของพนักงานในหนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีมีลักษณะ
องคกรเชนเดียวกัน เพื่อศึกษาและเปนขอมูลเปรียบเทียบเรื่องความภักดีตอองคกรวา สอดคลอง
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หรือแตกตางกันอยางไร จะไดนำผลที่ไดไปพัฒนาการเสริมสรางความภักดีของพนักงานที่มีตอ
องคกรใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
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