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บทคัดย่อ  

          การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อส ารวจและสรุปความคิดเห็นของบุคลากร ส านักงานปลัด
กระทรวงการคลังที่มีต่อปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน ปัจจัยด้านการแบ่งปันประสบการณ์ในการท างาน และความผูกพัน
ต่อองค์กร (2) เพื่อวิเคราะห์และสรุปอิทธิพลของปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน และปัจจัยด้านการแบ่งปันประสบการณ์
ในการท างาน ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง (3) เพื่อวิเคราะห์และสรุป
ทิศทางของอิทธิพลที่ปัจจัยแต่ละด้านมีต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง และ (4) 
เพื่อวิเคราะห์และสรุปความแตกต่างของขนาดอิทธิพลที่ปัจจัยแต่ละด้านมีต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
ส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล คือ แบบสอบถาม ซึ่งได้ท าการตรวจสอบจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิ และมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.963 กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน เลือกจากการสุ่มตัวอย่างแบบโดย 
ไม่ค านึงถึงความน่าจะเป็น โดยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง สถิติที่ใช้ประกอบสถิติเชิงพรรณนา
ประกอบด้วยค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์  
การถดถอยเชิงพหุ (พหุคูณ) ทั้งนี้ การทดสอบสมมุติฐานท าที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 ผลการศึกษาอธิบายได้ว่าในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถาม ค่อนข้างเห็นด้วย ต่อคุณลักษณะของงาน และการแบ่งปนั
ประสบการณ์ในการท างาน ในขณะที่ เห็นด้วยอย่างยิ่ง ต่อความผูกพันต่อองค์กร เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า 
ในส่วนของคุณลักษณะของงาน ผู้ตอบแบบสอบถาม ค่อนข้างเห็นด้วย ในเรื่องด้านความท้าทายต่อความส า เร็จ 
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน และด้านความเหมาะสมกับคุณสมบัติของบุคลากร ในส่วนของการแบ่งปันประสบการณ์
ในการท างาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม เห็นด้วยอย่างยิ่ง ในเรื่องด้านการแบ่งปันข้อแนะน าในการปฏิบัติตนขณะท างาน 
และค่อนข้างเห็นด้วย ในเรื่องด้านการแบ่งปันทักษะในการท างาน และด้านการแบ่งปันความรู้ในขณะท างาน นอกจากนี้ 
ในส่วนของความผูกพันต่อองค์กร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
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ในเร่ืองด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และค่อนข้างเห็นด้วยในเร่ืองด้านความมุ่งมั่น 
ที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป และด้านความทุ่มเทและมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร เมื่อวิเคราะห์ปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง ผลการวิเคราะห์อธิบายได้ว่า การแบ่งปัน
ประสบการณ์ในการท างาน และคุณลักษณะของงาน มีอิทธิพลโดยตรงต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน
ปลัดกระทรวงการคลัง ตามล าดับอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
ค ำส ำคัญ: คุณลักษณะของงาน การแบ่งปันประสบการณ์ในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร 

Abstract 
 The purposes of this study were to (1) investigate and summarize the respondents’ opinions 
toward job characteristics, job experience sharing, and organizational commitment in their present 
organizations, (2) analyze and summarize the impact of the relationship between job characteristics, job 
experience sharing, and organizational commitment, (3) analyze and summarize the direction of influence 
that each factor has on the organizational commitment of personnel at the Office of the Permanent 
Secretary, Ministry of Finance, and (4) analyze and summarize the differences in the magnitude of 
influence that each factor has on the organizational commitment of personnel at the Office of the 
Permanent Secretary, Ministry of Finance. 
 The 400 samples, including staff working at the Office of the Permanent Secretary, Ministry of 
Finance, were selected using a convenient random sampling method, regardless of probability basis. The 
administered questionnaire was approved for its content validity by three experts. The Cronbach’s alpha 
coefficient indicated a reliability value of 0.963. Regarding data analysis, descriptive statistics covering 
frequency, percentage, mean, and standard deviation, as well as inferential statistics performed by 
employing multiple regression analysis: MRA, were used. Additionally, the hypothesis was examined at 
0.05 level of statistical significance. 
 Overall, the research results revealed that the respondents rather agreed on job characteristics 
and job experience sharing. Moreover, it was found that the respondents strongly agreed with 
organizational commitment. In detail, for job characteristics, the respondents rather agreed with 
challenges to success, career advancement, and suitability to the qualifications of personnel. Regarding 
job experience sharing, the respondents strongly agreed with sharing operational guidelines and practices 
and rather agreed with sharing work skills and knowledge. Additionally, for organizational commitment, 
the respondents strongly agreed with trust and acceptance of the organization's goals and values and 
rather agreed with willingness to remain as members of the organization and commitment to 
organizational work. 
           Finally, the findings indicated that job characteristics and job experience sharing directly affected 
organizational commitment consecutively at 0.05 level of statistical significance.    
Keywords: Job characteristics, Job experience sharing, Organizational commitment  
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บทน า 
          ความผูกพันต่อองค์กร เป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์กร เนื่องจากสามารถส่งผลต่อความมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์กร และความอยู่รอดขององค์กร กล่าวคือ หากบุคลากรมีความผูกพันธ์ต่อ
องค์กรสูง ก็จะมีความยินดีที่จะอุทิศตน เสียสละ และทุ่มเทในการปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพให้แก่องค์กร ส่งผลให้
องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ นอกจากนี้ความผูกพันต่อองค์กรก็ยังคอยท าหน้าที่ประสาน และเป็นตัวเชื่อมโยง
ระหว่างความต้องการของบคุลากรขององค์กรให้สอดคลอ้งไปด้วยกันกับเปา้หมายขององค์กรอีกด้วย (ปาริชาติ บัวเป็ง, 2554) 
ในทางกลับกันการขาดความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรจะท าให้เกิดปัญหาด้านต่าง ๆ  ขึ้น เนื่องจากองค์กรต้องมีการสรรหา
บุคลากรเข้ามาทดแทน ต้องฝึกอบรม เรียนรู้งาน และบรรยากาศในการท างานใหม่ อาจเป็นผลให้งานหรือโครงการล่าช้าลง 
ซึ่งอาจก่อให้เกิดผลเสียต่อองค์กรได้ 
 ดังนั้น จึงเป็นที่น่าสนใจที่จะศึกษาว่าปัจจัยที่ส่งผลให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรได้แก่ปัจจัยใดบ้าง  
ซึ่งที่ผ่านมาได้มีการน าปัจจัยเรื่องคุณลักษณะของงาน และการแบ่งปันประสบการณ์ในการท างานมาศึกษา  โดยที่ 
อิทธิศาสตร์ อินทรโชติ (2551 อ้างถึงใน ทวิศ อุศมา, 2560) พบว่า คุณลักษณะของงาน มีความสัมพันธ์โดยตรงต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร และ พิทยุตม์ แสงประเสริฐ (2563) พบว่า ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงานมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการกรมที่ดินในหน่วยงานสังกัดราชการบริหารส่วนกลาง อีกทั้ง Angela Titi 
Amayah (2013 อ้างถึงใน ชญาดา ดีมาลัย , 2559) พบว่า การแบ่งปันความรู้ช่วยให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
พนักงาน หรือระหว่างผู้แบ่งปัน ส่งผลให้สามารถสร้างความผูกพันต่อองค์กร และยังลดอัตราการลาออกได้อีกด้วย และ 

Al‐Alawi et al. (2007 อ้างถึงใน ชนาธิป เพ็งตะโก, 2565) ยังพบว่า การแบ่งปันความรู้ที่มีประสิทธิภาพ ส่งผลท าให้
องค์กรเกิดวัฒนธรรมของการไว้วางใจ เชื่อใจซึ่งกันและกัน และเพิ่มความผูกพันของสมาชิกภายในองค์กร 
 ส าหรับการวิเคราะห์เพื่อค้นหาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานปลัด
กระทรวงการคลัง ของการศึกษาในครั้งนี้นั้น ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะน าปัจจัย ซึ่งได้มีการอธิบายไว้โดยแนวคิด ทฤษฎี
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง อันได้แก่ ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน และปัจจัยด้านการแบ่งปันประสบการณ์ในการ
ท างาน เพื่อเป็นการยืนยันการขยายผล และการสรุปผลให้กับการศึกษาเรื่องคุณลักษณะของงานและการแบ่งปัน
ประสบการณ์ในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง โดยใช้
ข้อมูลเชิงประจักษ์ที่เก็บรวมรวมได้ตามระเบียบวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ 
 ดังนั้น ปัญหาของการวิจัยที่เก่ียวข้อง จึงประกอบด้วยปัญหาดังต่อไปนี้ 

1. บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง มีความคิดเห็นอย่างไรต่อปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน ปัจจัย
ด้านการแบ่งปันประสบการณ์ในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กร 

2. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน ปัจจัยด้านการแบ่งปันประสบการณ์ในการท างาน 
กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงการคลังมีหรือไม่ ในลักษณะต่อไปนี้ 
    2.1 ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน และปัจจัยด้านการแบ่งปันประสบการณ์ในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง หรือไม่ 
              2.2 ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน และปัจจัยด้านการแบ่งปันประสบการณ์ในการท างาน ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง ในลักษณะทางตรงหรือทางอ้อม 
  2.3 ในกรณีที่ส่งผลต่อกันปัจจัยแต่ละด้านส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานปลัด
กระทรวงการคลัง แตกต่างกนัหรือไม่อย่างไร       
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วัตถุประสงคข์องการศึกษา 
 1. เพื่อส ารวจและสรุปความคิดเห็นของบุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง ที่มีต่อ ปัจจัยด้าน
คุณลักษณะของงาน ปัจจัยด้านการแบ่งปันประสบการณ์ในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กร 

2. เพื่อวิเคราะห์และสรุปอิทธิพลของปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน และปัจจัยด้านการแบ่งปันประสบการณ์ 
ในการท างาน ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง 

3. เพื่อวิเคราะห์และสรุปทิศทางของอิทธิพลที่ปัจจัยแต่ละด้านมีต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
ส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง 

4. เพื่อวิเคราะห์และสรุปความแตกต่างของขนาดอิทธิพลที่ปัจจัยแต่ละด้านมีต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง 

ขอบเขตของการศึกษา 
ขอบเขตด้านประเภทการศึกษา 
การศึกษาคร้ังนี้ได้ใช้เทคนิคของการวิจัยเชิงปริมาณโดยมีการใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 

ซึ่งแบบสอบถามที่ใช้ได้ถูกสร้างจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประเด็นที่ศึกษา 
ขอบเขตเนื้อหา 
1. การอธิบายคุณลักษณะของตัวแปรทุกตัวที่จะน ามาศึกษา เพื่อน าไปสู่การสร้างเนื้อหาของแบบสอบถาม 

การพิจารณาการวัด และการใช้มาตรวัดที่เหมาะสมกับการวิเคราะห์ทางสถิติ 
2. การศึกษาที่สนับสนุน และอธิบายถึงอิทธิพลที่เกิดขึ้นระหว่างตัวแปรเพื่อน ามาใช้ในการก าหนดกรอบ

แนวความคดิที่แสดงถึงอิทธิพลระหว่างตัวแปร การน าเสนอและการทดสอบสมมุติฐาน ด้วยวิธีการวิเคราะห์ทางสถิติ 
ขอบเขตของตัวแปรที่ศึกษา 
ตัวแปรอิสระ เป็นตัวแปรที่ผู้วิจัยน ามาศึกษาเพื่อวิเคราะห์ว่าตัวแปรอิสระเหล่านี้ จะส่งผลต่อตัวแปรตามใน

ลักษณะใด กล่าวคือ (1) จะส่งผลหรือไม่และ (2) จะส่งผลไปในเชิงบวกหรือเชิงลบ ในที่นี้ตัวแปรอิสระที่น ามาศึกษา ได้แก่ 
1. คุณลักษณะของงาน ประกอบด้วย ด้านความเหมาะสมกับคุณสมบัติของบุคลากร ด้านความท้าทาย 

ต่อความส าเร็จ และด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
2. การแบ่งปันประสบการณ์ในการท างาน ประกอบด้วย ด้านการแบ่งปันความรู้ในขณะท างาน ด้านการแบ่งปัน

ทักษะในการท างาน และด้านการแบ่งปนัข้อแนะน าในการปฏบิัติตนขณะท างาน 
ตัวแปรตาม เป็นตัวแปรที่ผู้วิจัยต้องการศึกษาว่าจะได้รับอิทธิพลจากตัวแปรอิสระตัวใดบ้าง ในที่นี้ตัวแปรตาม 

คือ ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง ประกอบด้วย ด้านความเชื่อมั่นและยอมรับ 
ในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้านความทุ่มเทและมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร และด้านความมุ่งมั่นที่จะคงอยู่
เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 

ขอบเขตการใช้สถิติ 
1. สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเพื่อใช้อธิบาย

คุณลักษณะของตัวแปรทุกตัว และค่าสัมประสิทธิอัลฟ่าของครอนแบช (Cronbach’s alpha coefficient) เพื่อแสดงค่า
ความเชื่อมั่น (Reliability) ของเครื่องมือ (แบบสอบถาม) 

2. สถิติเชิงอนุมาน ประกอบด้วย การวิเคราะห์การถดถอย เพื่อน ามาใช้ในการทดสอบสมมุติฐานที่มีความเกี่ยวข้อง
กับความสัมพันธ์ในลักษณะของการส่งผลหรืออิทธิพลระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่กล่าวไว้ข้างต้นในเรื่องของตัวแปร
แต่ละประเภท 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 
1. องค์กรและหน่วยงานที่จะได้รับประโยชน์ ได้แก่ องค์กรทั้งภาครัฐและภาคเอกชนโดยที่องค์กรและหน่วยงาน

จะน าไปใช้ในเรื่องการพัฒนากลยุทธ์การวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับบุคลากรในองค์กรได้ 
และใช้เป็นแนวทางส าหรับการวางแผนพัฒนาบุคลากรในองค์กรต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การมากข้ึน 
เพื่อน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพการท างานและการพัฒนาองค์กรต่อไป 

2. บุคคลที่สนใจ ได้แก่ นักวิชาการ นักวิจัย นักศึกษา และบุคคลวิชาชีพต่าง ๆ โดยที่กลุ่มบุคคลเหล่านี้
สามารถน าผลการศึกษาไปใช้ตามวัตถุประสงค์ต่างๆ อาทิ 

2.1 น าไปใช้เป็นข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป เพื่อขยายผลการศึกษาให้มีมุมมองที่หลากหลายมากข้ึน 
หรือน าไปใช้ประกอบการเขียนผลงานทางวิชาการให้มีความชัดเจนเพิ่มข้ึน 

2.2 น าไปใช้เป็นประเด็นในการศึกษาเพื่อให้เกิดความรู้ใหม่ หรือเพิ่มรายละเอียดของการศึกษาที่สนใจอยู่
ในขณะนั้นให้มีความเข้าใจมากยิ่งขึ้น 

2.3 น าไปใช้เป็นแนวทางในการเพิ่มความรู้ และทักษะให้กับการพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน
ให้บรรลุเป้าหมาย 
 3. กลุ่มนักวิชาการ สามารถน าผลการศึกษาไปใชป้ระโยชน์ ดังนี้ 
              3.1 น าไปใช้เป็นข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งต่อไปเพือ่ให้เกิดความรู้ใหม่ 
               3.2 น าไปใช้เป็นข้อมูลในการเขียนผลงานทางวิชาการให้มีความชัดเจนมากข้ึน 
 3.3 น าไปใช้เป็นการขยายความรู้ และเกิดเป็นความรู้ใหม่ที่อธิบายถึงตัวแปรที่ท าการศึกษาในคร้ังนี้ให้เกิด
ความเข้าใจในเชิงลึกได้มากยิ่งขึน้ ในลักษณะของอิทธิพลที่เกิดขึ้นระหว่างตัวแปร 

การทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
1. กำรทบทวนแนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณลักษณะของงำน 

 ธนยุทธ บุตรขวัญ (2554) ได้ให้ความหมายของค าว่า คุณลักษณะของงาน คือ หน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติงาน เพื่อให้งานบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ 
 นงนาฏ พิสิษฐบรรณกร (2557) ได้ให้ความหมายของค าว่า คุณลักษณะของงาน คือ สภาพของงานที่แต่ละ
บุคคลรับผิดชอบปฏิบัติอยู่ 

 สมเกียรติ อินยม (2560) ได้ให้ความหมายของค าว่า คุณลักษณะของงาน คือ คุณลักษณะเฉพาะของงาน 
หรือหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงาน เพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ 

 ณัชชา ธงชัย (2563) ได้ให้ความหมายของค าว่า คุณลักษณะของงาน คือ เนื้อหา รูปแบบ คุณลักษณะ 
ระดับความยากง่ายของการท างาน 

 ภัทราภรณ์ ธนาการสิทธิ์ (2565) ได้ให้ความหมายของค าว่า คุณลักษณะของงาน คือ รูปแบบของงานและ
บทบาท หน้าที่ความรับผิดชอบของงานที่เกี่ยวข้องกับการใช้ทักษะความสามารถในการท างานให้สามารถบรรลุ
ผลลัพธ์ความส าเร็จ 
 กล่าวโดยสรุป คุณลักษณะของงาน ในทีน่ี้หมายถึง สภาพของงาน รูปแบบ ขอบเขต และหน้าทีค่วาม
รับผิดชอบที่แต่ละบุคคลได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติในงาน 
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 2. กำรทบทวนแนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวกับกำรแบ่งปันประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน 
     พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2555) ได้ให้ความหมายของค าว่า การแบ่งปัน คือ แบ่งส่วนให้บ้าง, 
แบ่งให้บางส่วน ในขณะที่ ฐิติมา วงศ์นาค (2544 อ้างถึงใน โสมย์สิรี มูลทองทิพย์, 2556) อธิบายว่า ประสบการณ์ในการ
ท างาน คือ คุณสมบัติด้านการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลซึ่งเป็นความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนว่ารับรู้การท างาน 
ในองค์กร จึงสามารถกล่าวได้ว่าการแบ่งปันประสบการณ์ในการท างาน เป็นการแบ่งปันและแลกเปลี่ยนในเร่ืองความรู้ 
ทักษะ ตลอดจนวิธีการปฏิบัติตนในการท างานของบุคลากรในองค์กร โดยได้มีบุคคลหลายท่านที่ได้ให้ความหมายของ
การแบ่งปันความรู้ไว้ ดังนี้ 
 Lin (2007 อ้างถึงใน ชุติกานต์ โชติมาโนช, 2558) ได้ให้ความหมายว่า การแบ่งปันความรู้ คือ ปฏิสัมพันธ์
ทางสังคมของพนักงานในองค์กร ที่เกี่ยวข้องกับการแลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์ ทักษะของพนักงาน ทั้งในหน่วยงาน
และทั่วทั้งองค์กร 
 Wang & Noe (2010 อ้างถึงใน ชญาดา ดีมาลัย, 2559) ได้ให้ความหมายว่า การแบ่งปันความรู้ คือ การที่
บุคคลหนึ่งแบ่งปันข้อมูล ข้อเสนอแนะ และความช านาญ ให้กับบุคคลอ่ืน และสามารถท าให้ความรู้ที่ชัดแจ้ง เป็นความรู้ที่
ฝังลึกของบุคคลนั้น ๆ 
 ระบิล พ้นภัย (2557) ได้ให้ความหมายของการแบ่งปันความรู้ ว่าหมายถึง กระบวนการในการแบ่งปันข้อมูล
ความรู้ ระหว่างพนักงาน ทั้งความรู้แบบชัดแจ้ง เช่น เอกสาร รายงาน และข้อมูลที่เป็นลายลักษณ์อักษรที่ เกี่ยวข้องกับ
การท างาน และความรู้แบบแอบแฝง เช่น ประสบการณ์ในการท างาน ทักษะ และความเชี่ยวชาญในงาน 
 กล่าวโดยสรุป แบ่งปันประสบการณ์ในการท างาน ในที่นี้หมายถึง การถ่ายทอดแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ ข้อมูล 
ทักษะ หรือความเชี่ยวชาญ จากการท างานระหว่างบุคคลหรือองค์กร โดยความรู้นั้นอาจอยู่ในรูปทั้งความรู้ฝังลึก เช่น 
ประสบการณ์ ทักษะ ความเชี่ยวชาญ และความรู้ภายนอก เช่น ขั้นตอนที่มีความชัดเจน หรืออยู่ในรูปแบบเอกสาร 
 3. กำรทบทวนแนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวกับควำมผูกพันต่อองค์กร 
  Steers (1977 อ้างถึงใน ภิรตา ประสงค์, 2562) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคลากรที่มีต่อองค์กร โดยรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความเต็มใจ เสียสละผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อองค์กร รวมถึง
มีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรนั้นตลอดไป 
 O’Reilly & Chatman (1986 อ้างถึงใน วิภา อ่ ากลัด, 2563) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การ
แสดงออกทางพฤติกรรมของบุคลากร เพื่อให้ได้รางวัลที่ก าหนดไว้ มีความต้องการที่จะผูกพันยึดติดอยู่กับองค์กรด้วยการ
รักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร ตลอดจนการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์กรเข้ามาหล่อหลอมรวมไว้ด้วยกันในตนเอง 
 ชฎาภรณ์ เพียยุระ (2565) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกอันดี ทัศคติที่ดีของพนักงาน 
ที่มีต่อองค์กร ซึ่งแสดงออกมาในลักษณะการยอมรับต่อเป้าหมาย วัตถุประสงค์ ค่านิยมขององค์การ เต็มใจที่จะทุ่มเท
แรงกายแรงใจในท างานเพื่อให้องค์การ บรรลุตามวัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้ 
 กล่าวโดยสรุป ความผูกพันต่อองค์กร ในที่นี้หมายถึง ทัศนคติที่ดีของบุคลากรที่มีต่อองค์กร โดยยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร เต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร และมีความตั้งใจที่จะเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กรต่อไป 
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  ความสัมพันธ์/การส่งผลหรืออิทธิพลระหว่างคุณลักษณะของงานกับความผูกพันต่อองค์กร 
  1. กำรทบทวนแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 Allen & Mayer (1990 อ้างถึงใน เทียนศรี บางม่วงงาม, 2562) กล่าวว่า การรับรู้ลักษณะของงาน ได้แก่ 
ความมีอิสระในการท างาน ลักษณะเฉพาะของงาน ความส าคัญของงาน และทักษะในการท างานที่หลากหลาย ก่อให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานด้านความรู้สึก 
 Mowday et al. (1982 อ้างถึงใน ลลิตา จันทร์งาม, 2559) ได้อธิบายวา่ คุณลักษณะของงานที่ท า การมอบหมาย
งานที่มีความส าคัญ มีความท้าทาย และงานที่มีบทบาทชัดเจน สอดคล้องกับตนเอง มีผลต่อความผูกพันองค์กรของ
บุคลากรในองค์กร โดยบุคลากรมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง 
 Melcrum (2005 อ้างถึงใน สุลีกร ดอนทอง, 2565) ค้นพบว่า อิทธิพลของงาน รวมถึงโอกาสในความก้าวหน้า
เป็นตัวขับเคลื่อนที่ส าคัญในการเกิดความผูกพันต่อองค์กร 
 ค าอธิบายดังกล่าวมีความเกี่ยวข้องกับเรื่องที่ท าการศึกษาคือ ความสัมพันธ์ในลักษณะของการส่งผลระหว่าง
คุณลักษณะของงานกับความผูกพันต่อองค์กร จึงสรุปได้ว่า คุณลักษณะของงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
 2. กำรทบทวนจำกงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
      ปรียานุช ปวนกาศ (2563) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับ ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจ
เงินแผ่นดิน ภูมิภาคที่ 12 โดยศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านลักษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ภูมิภาคที่ 12 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กรที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ มีค่าเท่ากับ 0.701 ซึ่งมีความสัมพันธ์ 
ในทิศทางเดียวกันในระดับค่อนข้างสูง 
 พิทยุตม์ แสงประเสริฐ (2563) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับ ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการกรมที่ดิน 
ในหน่วยงานสังกัดราชการบริหารส่วนกลาง โดยศึกษาอิทธิพลของลักษณะงาน และตัวแปรอ่ืน ๆ คือ ประสบการณ์ในงาน 
ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการกรมที่ดิน ในหน่วยงานสังกัดราชการบริหารส่วนกลาง ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจัยลักษณะงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการกรมที่ดินในหน่วยงานสังกัดราชการบริหารส่วนกลาง 
 ประภารัตน์ จิรสินไพศาล (2564) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงาน และแรงจูงใจที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า ลักษณะงานทั้ง 4 ด้าน 
ประกอบด้วยความหลากหลายในการท างาน ความท้าทายของงาน ความอิสระในการท างาน และการมีปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้อ่ืน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) ด้านความรู้สึก ด้านความ
ต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 
ตามล าดับ 
 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับความสัมพันธ์ในลักษณะของการส่งผลระหว่าง
คุณลักษณะของงานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร สรุปได้ว่าตัวแปรทั้งสองมีการส่งผลต่อกัน สามารถอธิบายในที่นี้ได้ว่า
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร เป็นผลมาจากการที่บุคลากรมีการแบ่งปันประสบการณ์ในการท างานภายในองค์กร
ระหว่างกัน 
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 ความสัมพันธ์/การส่งผลหรืออิทธิพลระหว่างการแบ่งปันประสบการณ์ในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร 
 1. กำรทบทวนแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 Al‐Alawi et al. (2007 อ้างถึงใน ชนาธิป เพ็งตะโก, 2565) กล่าวว่า การแบ่งปันประสบการณ์ในการท างาน 
ได้แก่ การแบ่งปันความรู้ที่มีประสิทธิภาพ ส่งผลท าให้องค์กรเกิดวัฒนธรรมของการไว้วางใจ เชื่อใจซึ่งกันและกัน และ
เพิ่มความผูกพันของสมาชิกภายในองค์กร 
 Angela Titi Amayah (2013 อ้างถึงใน ชญาดา ดีมาลัย , 2559) กล่าวว่า การแบ่งปันประสบการณ์
ความรู้ในการท างาน ช่วยให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงาน หรือระหว่างผู้แบ่งปัน และยังลดอัตราการลาออก
ได้อีกด้วย 
 ค าอธิบายดังกล่าวมีความเกี่ยวข้องกับเรื่องที่ท าการศึกษา คือ ความสัมพันธ์ในลักษณะของการส่งผล
ระหว่างการแบ่งปันประสบการณ์ในการท างาน กับความผูกพันต่อองค์กร  จึงสรุปได้ว่า การแบ่งปันประสบการณ์ 
ในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
 2. กำรทบทวนจำกงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 Sui Hai Juan et al. (2018) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับการส่งผลของการแบ่งปันความรู้ 3 ด้าน ได้แก่ เชิงโครงสรา้ง 
เชิงสัมพันธ์ และความรู้ความเข้าใจ ที่มีต่อความผูกพันของพนักงาน ผลการศึกษาพบว่า การแบ่งปันความรู้ทั้ง 3 ด้าน 
โดยเฉพาะสภาพแวดล้อมในการท างาน ภาวะผู้น า นโยบายองค์กร การสื่อสารภายในองค์กร การฝึกอบรมและการพัฒนา 
และเพื่อนร่วมงานในบริบทของการแบ่งปันความรู้ ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในเชิงบวก  
 Aittichord Chordkunpan & Pornpawee Worasatepongsa (2020) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับการส่งผลของ
การแบ่งปันความรู้ต่อการพัฒนาขีดความสามารถและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเจนเนอเรชั่น Y โดยมีกลุ่มตัวอย่าง
เป็นคนไทย จ านวน 400 คน อายุ 22-39 ปี (เกิด พ.ศ. 2524 -2541) ที่ท างานในเขตกรุงเทพมหานคร ประเทศไทย 
ซึ่งผลการศึกษาพบว่า การแบ่งปันความรู้ ได้แก่ การเรียนรู้สิ่งใหม่ร่วมกัน การแบ่งปันความรู้ใหม่ ๆ การแบ่งปันรายงาน 
ข้อมูล เอกสารต่าง ๆ การแบ่งปันประสบการณ์ระหว่างกัน การแบ่งปันความเชี่ยวชาญเมื่อร้องขอ การได้รับการแบ่งปัน 
และการขอแบ่งปันการบันทึกความรู้จากผู้อื่น มีผลโดยตรงเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ในลักษณะของการส่งผลระหว่างการ
แบ่งปันประสบการณ์ในการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร สรุปได้ว่าตัวแปรทั้งสองมีการส่งผลต่อกัน สามารถอธิบาย 
ในที่นี้ได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร เป็นผลมาจากการที่บุคลากรมีการแบ่งปันประสบการณ์ในการท างานระหวา่ง
บุคลากรอ่ืน ๆ ภายในองค์กร 

กรอบแนวความคิด 
 

 
 
 

 
 
 
 

คุณลักษณะของงาน 
- ด้านความเหมาะสมกับคณุสมบตัิของบุคลากร 
- ด้านความท้าทายต่อความส าเร็จ 
- ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 

การแบ่งปันประสบการณ์ในการท างาน 
- ด้านการแบ่งปันความรู้ในขณะท างาน 
- ด้านการแบ่งปันทักษะในการท างาน 
- ด้านการแบ่งปันข้อแนะน าในการปฏิบัตติน
ขณะท างาน 

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานปลัด
กระทรวงการคลัง 

- ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านยิม
ขององค์กร 
- ด้านความทุ่มเทและมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 
- ด้านความมุ่งมั่นที่จะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 
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สมมุติฐาน 
 จากการศึกษาตามแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้องสามารถสรุปเป็นสมมุติฐานได้ดังต่อไปนี้ 
 สมมุติฐานที่ 1 : คุณลักษณะของงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบคุลากร ส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
 สมมุติฐานที่ 2 : การแบ่งปันประสบการณ์ในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานปลัด
กระทรวงการคลัง 

ระเบียบวิธีการวิจัย 
ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้มีการก าหนดคุณสมบัติไว้เพื่อให้ได้ประชากรที่มีความรู้ ความเข้าใจที่

ได้รับจากประสบการณ์ของตนเองและ/หรือได้รับจากแหล่งข้อมูลประเภทต่าง ๆ อาทิ ผู้ที่มีความสนิทใกล้ชิด เอกสารทาง
ช่องทางประเภทอื่น เป็นต้น ความรู้และความเข้าใจดังกล่าวส่งผลให้ประชากรสามารถให้ข้อมูลโดยแสดงความคิดเห็น
ได้อย่างถูกต้องสอดคล้องกับประเด็นที่ผู้วิจัยศึกษา ซึ่งคุณสมบัติของประชากร ได้แก่ 

- เป็นบุคคลที่ปฏิบัติงานในส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง ได้แก่ ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง 
-  เป็นบุคคลที่มีความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับลักษณะงานในต าแหน่งงานของตนเองในส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
จ านวนประชากรที่มีคุณสมบัติดังกล่าวข้างต้นมีทั้งสิ้น 480 คน (ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลัด

กระทรวงการคลัง, 2567) 
ตัวอย่าง 
ตัวอย่างที่น ามาใช้ในการศึกษาคร้ังนี้จะถูกเลือกจากประชากรที่มีการก าหนดคุณสมบัติไว้ล่วงหน้าตามที่ระบุ

ไว้ข้างต้น เหตุผลที่ผู้วิจัยใช้ตัวอย่างจ านวนประชากรมีจ านวนมาก แต่ผู้วิจัยมีข้อจ ากัดด้านเวลา งบประมาณและบุคลากร
ที่จะใช้ในการเข้าถึง และการเก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากรทั้งหมด ผู้วิจัยได้ด าเนินการเป็นขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

1. พิจารณาคุณสมบัติของตัวอย่างจากคุณสมบัติของประชากรตามที่ระบุไว้ข้างต้น 
2. ก าหนดขนาดหรือจ านวนตัวอย่างซึ่งในที่นี้เป็นการก าหนดขนาดตัวอย่างที่ทราบจ านวน 

ประชากรโดยใช้สูตรการค านวณของ Yamane (1971) ได้แก ่
       n     = N 
                                                            1+Ne2 

  

ในที่นี้   n  หมายถึง ขนาดตวัอย่าง 
          N  หมายถึง ขนาดของประชากรทั้งหมด 
          e  หมายถึง ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ที่ความเชื่อมั่นร้อยละ 95 มีค่า เท่ากับ 0.05 
               แทนค่าทั้งหมดจะได้ n เท่ากับ 219 ตัวอย่าง 
          อย่างไรก็ตามผู้วิจัยจะใช้ขนาดตัวอย่างจ านวน 400 คน เพื่อป้องกันข้อผิดพลาดที่เกิดจากการ

ตอบแบบสอบถามไม่ครบถ้วนสมบูรณ์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
3. การเลือกตัวอย่างในการศึกษาเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการส ารวจความคิดเห็นผู้วิจัยได้ใช้วิธีการสุ่ม

ตัวอย่างโดยไม่ค านึงถึงความน่าจะเป็น ซึ่งในที่นี้ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 
4. การด าเนินการเข้าถึงตัวอย่าง ผู้วิจัยได้ด าเนินการเป็นขั้นตอนดังต่อไปนี้ คือ 
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   1) ขอทราบจ านวนส านัก/ศูนย์/กลุ่มงาน และจ านวนบุคลากรของแต่ละส านัก/ศูนย์/กลุ่มงาน จากหน่วยงาน 
เพื่อน ามาแบ่งสัดส่วนของจ านวนบุคลากรของแผนกเหล่านั้น ที่จะได้รับการสุ่มโดยใช้แบบเฉพาะเจาะจง 

   2) การส่งแบบสอบถามนั้น ผู้วิจัยใช้วิธีการส่งผ่านทางออนไลน์ ซึ่งผู้วิจัยจะติดตามจ านวนผู้ที่ตอบแบบสอบถาม
ของแต่ละส านัก/ศูนย์/กลุม่งาน จนกระทั่งได้ครบตามจ านวนทั้งหมดทั้งของแตล่ะส านัก/ศูนย์/กลุ่มงาน และของทั้งหมดรวมกัน 
เครื่องมือในการศึกษา 

งานวิจัยฉบับที่ด าเนินการอยู่นี้ได้ใช้เทคนิคการวิจัยเชิงปริมาณซึ่งได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 
โดยการตั้งเป็นค าถามและผู้ตอบแบบสอบถามตอบค าถามที่เป็นลักษณะของการแสดงความคิดเห็น 

ที่มาของเครื่องมือ 
1. แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 
2. ผลงานวิจัยที่เก่ียวข้องซึ่งได้มีการศึกษามาก่อน 
3. ค าแนะน าจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
4. ค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษา 
องค์ประกอบของเครื่องมือ 
แบบสอบถามที่ใช้เป็นเครื่องมือเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการศึกษา ประกอบด้วยค าถามซึ่งแบ่งเป็น  

4 ส่วน ดังต่อไปนี้ 
ส่วนที่ 1 เป็นค าถามด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระยะเวลาในการ

ท างาน ต าแหน่ง และหน่วยงานที่สังกัด มีค าถามจ านวนทั้งสิ้น 7 ข้อ ลักษณะของค าถามในส่วนที่ 1 นี้จะเป็นค าถามชนิด
ปลายปิด แบบให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบข้อที่ตรงกับความเห็นของผู้ตอบมากที่สุด  

ส่วนที่ 2  เป็นค าถามที่เก่ียวกับตัวแปรเรื่อง “คุณลักษณะของงาน” มีค าถามจ านวนทั้งสิ้น 12 ข้อ 
ส่วนที่ 3  เป็นค าถามที่เกี่ยวกับตัวแปรเรื่อง “การแบ่งปันประสบการณ์ในการท างาน” มีค าถามจ านวนทั้งสิ้น 14 ข้อ  
ส่วนที่ 4  เป็นค าถามที่เกี่ยวกับตัวแปรเรื่อง “ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงการคลงั” 

มีค าถามจ านวนทั้งสิ้น 14 ข้อ 
ลักษณะของค าถามในส่วนที่ 2 ส่วนที่ 3 และ ส่วนที่ 4 เป็นค าถามชนิดปลายปิดแบบแบ่งระดับคะแนน 

โดยค่าคะแนนที่น้อยที่สุด มีค่าเท่ากับ 1 และค่าคะแนนที่มากที่สุดมีค่าเท่ากับ 5 
การตรวจสอบเครื่องมือ 
1. การตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content Validity) 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการตรวจสอบความตรงของเนื้อหา  โดยใช้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน เพื่อขอความเห็น 

ที่เรียกว่า วิธีการ IOC ซึ่งสรุปผลของการทดสอบในเร่ืองนี้ได้ค่า > 0.5 ถือว่าผ่านเกณฑ์ 
2. การตรวจสอบความเชื่อถือ หรือความเที่ยง (Reliability) 
ใช้วิธีการหาสัมประสิทธิ์ครอนแบช (Cornbrash’s Alfa Coefficient) ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์ดังกล่าวจะต้องมีค่า

อยู่ในช่วงระหว่าง 0.7-1.00 ซึ่งในที่นี้ได้ค่าสัมประสิทธิ์ครอนแบชเท่ากับ 0.963 ถือว่าผ่านเกณฑ์ 

สรุปผลและอภิปรายผล 
 1. สรุปผลข้อมูลทางประชากรศาสตร์ 
     ผลการศึกษาข้อมูลทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
ระยะเวลาในการท างาน ต าแหน่ง และหน่วยงานที่สังกัด สรุปได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่ในกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง มีอายุอยู่ในช่วง 35 – 44 ปี มีระดับรายได้อยู่ที่ 15,000 - 25,000 บาท และมีระยะเวลาในการท างานน้อยกว่า
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หรือเท่ากับ 5 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ในขณะที่ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งเป็นข้าราชการ และส่วนใหญ่
มีหน่วยงานที่สังกัดเป็นส านักบริหารกลาง  
 2. สรุปผลการศึกษาที่เป็นความคิดเห็นทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
     ผลสรุปความคิดเห็นความคิดเห็นของบุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงการคลังที่มีต่อคุณลักษณะของงาน 
การแบ่งปันประสบการณ์ในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง ดังนี้ 
 1) ผลสรุปความคิดเห็นของบคุลากร ส านักงานปลัดกระทรวงการคลงั ที่มีต่อปัจจัยเรื่องคุณลักษณะของงาน 
พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นด้วย ในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ต่อเรื่องด้านความท้าทายต่อความส าเร็จ 

(�̅�=4.13, S.D.=0.66) รองลงมา คือ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน (�̅�=4.01, S.D.=0.86) และด้านความเหมาะสม

กับคุณสมบัติของบุคลากร (�̅�=3.92, S.D.= 0.77) ตามล าดับ 
 2) ผลสรุปความคิดเห็นของบุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง ที่มีต่อปัจจัยเร่ืองการแบ่งปัน
ประสบการณ์ในการท างาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นด้วยในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง ต่อด้านการแบ่งปัน

ข้อแนะน าในการปฏิบัติตนขณะท างาน (�̅�=4.26, S.D.=0.74) และในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ได้แก่ ด้านการแบ่งปัน

ทักษะในการท างาน (�̅�=4.22, S.D.=0.76) และด้านการแบ่งปันความรู้ในขณะท างาน (�̅�=4.20, S.D.= 0.88) 
ตามล าดับ 

 3) ผลสรุปคิดเห็นของบุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรพบว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เห็นด้วย ในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง ต่อด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยม

ขององค์กร (�̅�=4.32, S.D.=0.77) และในระดับค่อนข้างเห็นด้วย ได้แก่ ด้านความมุ่งมั่นที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกของ

องค์กรต่อไป (�̅�=4.22, S.D.=0.87) และด้านความทุ่มเทและมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร (�̅�=4.21, S.D.= 0.82) 
ตามล าดับ 

 3. สรุปผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา และการทดสอบสมมุติฐานที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
 

ตัวแปรอิสระที่ส่งผล b beta t P-Value (Sig) 
- คุณลักษณะของงาน  
- การแบ่งปนัประสบการณ์ในการ
ท างาน 

0.296 
0.614 

 

0.256 
0.553 

 

4.733 
10.219 

 

<0.01* 
<0.01* 

 

ตัวแปรตาม คือ ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงการคลงั 
ค่าสถิติ : R-square = 0.60, df = 2, 397, F =299.722, P ≤ 0.05* 

  ค าอธิบาย 
  โดยภาพรวมตัวแปรอิทธิพลทั้งสองตัวรวมกันจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานปลัด
กระทรวงการคลัง คิดเป็นร้อยละ 60 (R2 =0.60) อย่างมีนัยส าคัญ โดยที่ตัวแปรอิทธิพลทั้งสองตัวเป็นอิสระต่อกัน 
(F=299.722, P ≤ 0.05) ทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  นอกจากนี้เมื่อพิจารณาแยกเป็นตัวแปรอิทธิพลแต่ละตัวยังพบอีกว่า ตัวแปรอิทธิพลแต่ละตัวส่งผลโดยตรงต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย
พิจารณาจากค่า P-Value (Sig) ของแต่ละตัวแปรพบว่ามีค่าต่ ากว่า 0.05 ในขณะเดียวกันยังพบว่าตัวแปรอิทธิพลแต่
ละตัวส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง แตกต่างกัน กล่าวคือ ตัวแปร
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อิสระด้านการแบ่งปันประสบการณ์ในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานปลัด
กระทรวงการคลัง มากที่สุด (beta=0.55) ตามด้วยตัวแปรอิสระด้านคุณลักษณะของงาน (beta=0.26) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
     1. การที่ส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง ต้องการให้เกิดบุคลากรในองค์กรเกิดความผูกพันต่อองค์กรที่สูงขึ้นนั้น 
ปัจจัยที่ต้องน ามาพิจารณาเพื่อให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น คือการแบ่งปันประสบการณ์ในการท างาน 
และคุณลักษณะของงาน  
 2. ในการพิจารณาปัจจัยเรื่องการแบ่งปันประสบการณ์ในการท างานนั้น สิ่งที่ส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง 
ควรพิจารณาให้ความส าคัญในการสร้างกิจกรรมที่ส่งเสริมการแบ่งปันประสบการณ์ในการท างานของบุคลากร เพื่อให้
บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ การแบ่งปันข้อแนะน าในการปฏิบัติตนขณะท างาน และการแบ่งปันทักษะใน
การท างาน และการแบ่งปันความรู้ในขณะท างาน ตามล าดับ แม้ว่าการแบ่งปันความรู้ในขณะท างาน จะไม่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร แต่ก็มีประเด็นหลายประเด็นที่องค์กรควรให้ความสนใจ อย่างไรก็ตามประเด็นส าคัญที่ส านักงานปลัด
กระทรวงการคลังควรให้ความส าคัญในเรื่องการแบ่งปันประสบการณ์ในการท างาน อย่างไรก็ตามประเด็นส าคัญที่
ส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง ควรให้ความส าคัญในเรื่องการแบ่งปันประสบการณ์ในการท างาน มีดังนี้ 
 1) การแบ่งปันข้อแนะน าในการปฏิบัติตนขณะท างาน ควรให้ความส าคัญในเร่ืองการถ่ายทอดวิธีการและ
ค าแนะน าในการท างานให้กับบุคลากรใหม่ การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่  เพื่อแนะน าการปฏิบัติตนในขณะท างาน 
การส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้สึกเต็มใจที่จะแนะน าและถ่ายทอดประสบการณ์ข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการท างานให้แก่
เพื่อนร่วมงาน เพื่อเป็นแนวทางในการป้องกันไม่ให้เกิดข้อผิดพลาดขึ้นอีก การแนะน าเกี่ยวกับวิธีการท างานและวิธีการ
แก้ไขปัญหาในการท างานระหว่างบุคลากรกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน และการส่งเสริมให้ผู้บังคับบัญชามีการ
สื่อสารโดยตรงกับผู้ร่วมงานเพื่อชี้แจงข้อมูลและให้ค าแนะน าแผนการท างานร่วมกัน 
 2) การแบ่งปันทักษะในการท างาน ควรให้ความส าคัญในเรื่องการส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมการฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการเพื่อเพิ่มทักษะที่จ าเป็นในการท างาน การส่งเสริมให้บุคลากรแบ่งปันและสอนเทคนิคที่จ าเป็นในการท างานกับ
เพื่อนร่วมงาน การส่งเสริมการจัดกิจกรรมหรือการฝึกอบรมที่ให้บุคลากรได้มีโอกาสในการแลกเปลี่ยนทักษะในการท างาน
ซึ่งกันและกัน และการมีระบบการสอนงาน โดยผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่มีความเชี่ยวชาญในส่วนงาน 
 3) ด้านการแบ่งปันความรู้ในขณะท างาน ควรให้ความส าคัญในเรื่องการแบ่งปันความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน
ให้กับบุคลากรในองค์กร การแลกเปลี่ยนความรู้ใหม่ ๆ ที่ได้จากการฝึกอบรมหรือน าเอกสารที่ได้รับการฝึกอบรมมา
แบ่งปันกับเพื่อนร่วมงาน การส่งเสริมให้ผู้บังคับบัญชาใช้วิธีการพูดคุย เพื่อแบ่งปันความรู้ในระหว่างการท างานกับ
ผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ การมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนความรู้หรือแสดงความคิดเห็นในเรื่องต่าง ๆ ระหว่างการท างาน
หรือการประชุมของบุคลากร และการส่งเสริมให้บุคลากรที่มีความรู้และความเชี่ยวชาญในด้านต่าง ๆ เผยแพร่ความรู้
ออกมาเป็นลายลักษณ์อักษรหรือสื่อประเภทต่าง ๆ เพื่อแบ่งปันความรู้ให้กับสมาชิกในองค์กร 
  3. ในการพิจารณาปัจจัยเร่ืองคุณลักษณะของงานนั้น สิ่งที่ส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง ควรพิจารณาให้
ความส าคัญในการก าหนดคุณลักษณะของงานที่เหมาะสมให้แก่บุคลากร เพื่อให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ 
ด้านความเหมาะสมกับคุณสมบัติของบุคลากร ด้านความท้าทายต่อความส าเร็จ และด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
ตามล าดับ อย่างไรก็ตามประเด็นส าคัญที่ส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง ควรให้ความส าคัญในเรื่องคุณลักษณะของงาน 
มีดังนี้ 
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 1) ด้านความเหมาะสมกับคุณสมบัติของบุคลากร ควรให้ความส าคัญในเรื่องงานที่บุคลากรมีความถนัด 
งานที่มีความสอดคล้องกับระดับการศึกษาของบุคลากร การมอบหมายงานที่เหมาะสมกับประสบการณ์และเชี่ยวชาญ
ของบุคลากร และงานมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของบุคลากร 
 2) ด้านความท้าทายต่อความส าเร็จ ควรให้ความส าคัญในเรื่องงานที่ต้องมีการแก้ไขปัญหาและอุปสรรค
ต่าง ๆ เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงอยู่เสมอ งานที่กระตุ้นให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นในการท างานอยู่เสมอ งานที่
ต้องใช้ความรู้ ความสามารถและทักษะที่มีอย่างเต็มที่ และงานที่ต้องใช้ความคิดริเริ่มหรือความคิดใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
 3) ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ควรให้ความส าคัญในเรื่องการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดง
ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่และอย่างเสมอภาคกัน การเลื่อนต าแหน่ง การมีต าแหน่งงานที่พร้อมจะให้บุคลากร
ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงกว่าได้ตามล าดับ และการเปิดโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งให้แก่บุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน 
  4. ในการพิจารณาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรนั้น สิ่งที่ส านักงานปลัดกระทรวงการคลังควรพิจารณาให้
ความส าคัญในการสร้างหรือพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรให้แก่บุคลากร ได้แก่ ด้านความเชื่อมั่นและยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้านความมุ่งมั่นที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป และด้านความทุ่มเทและ
มุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร ตามล าดับ อย่างไรก็ตามประเด็นส าคัญที่ส านักงานปลัดกระทรวงการคลั งควรให้
ความส าคัญในเร่ืองความผูกพันต่อองค์กร มีดังนี้ 
 1) ด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ควรให้ความส าคัญในเรื่องความ
เชื่อมั่นว่าการท างานให้บรรลุเป้าหมายโดยค านึงค่านิยมขององค์กร จะส่งผลให้องค์กรด าเนินการต่อไปได้อย่างมั่นคง 
การศรัทธาและยอมรับที่จะปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กร ความมุ่งมั่นที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายโดยค านึงถึง
ค่านิยมขององค์กรที่ให้การยอมรับ ความเชื่อมั่นว่าเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรจะน าให้องค์กรมีความยั่งยืน
ต่อเนื่อง และความคิดว่าเป้าหมายขององค์กรสอดคล้องกับเป้าหมายและความตั้งใจในการท างานเพื่อองค์กร 
 2) ด้านความมุ่งมั่นที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป ควรให้ความส าคัญในเรื่องความตั้งใจอย่างแน่วแน่
ที่จะเป็นบุคลากรในองค์กรจนกว่าจะเกษียณอายุงานหรือสัญญาจ้างสิ้นสุด ความภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรที่
ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน การไม่คิดที่จะโอน ย้าย หรือลาออกไปองค์กรอ่ืน แม้ว่าจะได้รับโอกาสทางต าแหน่ง และ
เงินเดือน และสวัสดิการที่สูงกว่า และความรู้สึกจริงใจต่อองค์กรแห่งนี้เสมือนเป็นครอบครัวที่อบอุ่นและปลอดภัย 
 3) ด้านความทุ่มเทและมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร ควรให้ความส าคัญในเรื่องการยินดีให้ความช่วยเหลือ
กับองค์กรในทุกด้านเสมอ แม้ว่าจะท าให้มีภาระงานที่มากข้ึนกว่าเดิม การเสียสละเวลาในการท างานนอกเวลา เพื่อให้
งานแล้วเสร็จตามที่องค์กรร้องขอ การทุ่มเทความรู้ความสามารถ แรงกายและแรงใจในการท างานที่ได้รับมอบหมาย
อย่างเต็มที่ เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ การค้นหาแนวทางปรับปรุงการท างานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในองค์กรให้ดียิ่งขึ้น และความพร้อมที่จะท างานและให้ความช่วยเหลือเพื่อเป็นการสนับสนุนและพัฒนา
ชื่อเสียงขององค์กรให้เป็นที่ยอมรับ 

ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาคร้ังต่อไป 
 1. ผู้วิจัยส าหรับโอกาสต่อไป ควรศึกษากับประชากรและกลุ่มตัวอย่างกลุ่มอ่ืน ๆ เพื่อขยายผลการศึกษาให้
กว้างขวางมากขึ้น เพื่อน าผลมาเปรียบเทียบ เพื่อให้ได้ความรู้ในมุมมองที่กว้างขึ้น  ซึ่งจะได้สรุปเป็นภาพรวมของ
ประชากรที่มองถึงคุณลักษณะของงาน และการแบ่งปันประสบการณ์ในการท างานได้ชัดเจนเพิ่มมากขึ้น ว่าประชากร
กลุ่มใหญ่มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะของงาน และการแบ่งปันประสบการณ์ในการท างาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรอย่างไร 
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 2. ผู้วิจัยครั้งต่อไปควรพิจารณาเทคนิคในการวิจัยประเภทอ่ืน เช่น การใช้เทคนิคการวิจัยเชิงคุณภาพ ร่วมด้วย
เพื่อประโยชน์ต่อไปนี้ ได้แก่ 
  2.1 เพื่อต้องการความแม่นย าของผลที่ได้รับไม่ว่าผลที่ได้รับจะสอดคล้องหรือไม่สอดคล้องกับแนวคิด 
ทฤษฎีและงานวิจัยที่มีมาก่อนหน้านั้น 
   2.2 เพื่อค้นหาเหตุในเชิงลึกถึงเหตุผลที่ผลการศึกษาบางประเด็นไม่สอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎีและ
งานวิจัยก่อนหน้านี้ 
  2.3 ผู้วิจัยครั้งต่อไปอาจเลือกใช้สถิติอ่ืน ๆ ที่ท าให้ผลการศึกษามีความชัดเจนมากข้ึน 
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