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Abstract 
This study aims to assess the level of organizational commitment among 

employees of the Phongsaly Provincial Propaganda and Training Department. The 

target group includes all 66 employees, and a questionnaire was used as the primary 

data collection tool. Data were analyzed by using SPSS statistical software. The 

results indicated that overall organizational commitment among employees was 

moderate, with a mean value of 3.02 (SD = 0.20). Several aspects were examined 

in more detail, revealing varying levels of commitment. 

The highest levels of commitment were found in aspects such as equality 

within the organization (mean = 4.31, SD = 0.46) and justice within the organization 

(mean = 3.92, SD = 0.66). Employees also reported relatively high commitment to 

having the autonomy to plan their actions (mean = 3.87, SD = 0.88) and using their 

knowledge and abilities in their work (mean = 3.81, SD = 0.95). Other positive 

aspects included mutual respect (mean = 3.77, SD = 0.42) and achieving personal 

work goals (mean = 3.54, SD = 0.91). 

However, several areas revealed lower levels of organizational commitment. 

These included passion for one's career (mean = 3.46, SD = 0.94), job suitability to 

professional knowledge (mean = 3.24, SD = 1.15), and solidarity and support within 

the organization (mean = 3.03, SD = 0.84). Moreover, aspects such as mutual 

encouragement, punctuality, opportunities for professional development, and 

satisfaction with office welfare policies all showed lower commitment levels, with 

mean values ranging from 2.00 to 2.93 and standard deviations between 0.74 and 

0.95. These results suggest that while employees feel moderately committed to their 

organization, there are areas that need improvement to increase overall 

organizational commitment. 
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1. ພາກສະເໜີ 
ໃນປັດຈຸບັນໂລກທີີ່ມີການປ່ຽນແປງຢ່າງໄວວາ ບົດບາດຂອງ

ພະນັກງານໃນອົງກອນໄດ້ກາຍເປັນປັດໃຈສໍາຄັນໃນການກໍານົດຜົນສໍາ
ເລັດຂອງອົງກອນ ແລະ ຄວາມໜ້າເຊືີ່ອຖືຂອງອົງກອນ ເປັນໂຕກໍານົດ
ເຮັດໃຫ້ພະນັກງານມີຄວາມຍຶດຫມັັ້ນທາງດ້ານຈິດໃຈຕ ໍ່ອົງກອນຂອງ
ຕົນ ເຮັດວຽກງານຂອງອົງກອນມີປະສິດທິພາບເພີີ່ມຂືັ້ນ (Meyer & 
Allen, 1991). ຄວາມຜູກພັນໃນອົງກອນ ແມ່ນມີຄວາມຊັດເຈນ 
ຫຼາຍຂຶັ້ນໃນສະຖາບັນພາກລັດ ເຊີີ່ງເປັນບ່ອນທີີ່ພະນັກງານມັກຈະຖືກ
ມອບຫມາຍໜ້າທີີ່ຮັບຜິດຊອບໃຫ້ການບ ລິການທີີ່ຈໍາເປັນແກ່ຊຸມຊົນ 
(Meyer & Herscovich, 2001). ໃນສະພາບການຂອງປະເທດລາວ 
ເປັນປະເທດທີີ່ມີການພັດທະນາເສດຖະກິດ, ສັງຄົມ, ການເມືອງ, ມີ
ການພັດທະນາຢ່າງຕັັ້ງໜ້າ ເຊີ ີ່ງມັນມີຄວາມຈໍາເປັນທີີ່ສຸດຕ ໍ່ກັບການ
ເພີີ່ມທະວີຄວາມຜູກພັນຂອງອົງກອນໃຫ້ດີຂືັ້ນເທືີ່ອລະກ້າວ ເພາະວ່າ 
ຄວາມສໍາເລັດຂອງອົງກອນ ແມ່ນມາຈາກ ຄວາມໝຸ້ງໝັນ ໃນການ
ປະຕິບັດວຽກຂອງພະນັກງານຢ່າງມີປະສິດຕິພາບ. 

ຄະນະໂຄສະນາອົບຮົມແຂວງຜົັ້ງສາລີ ມີບົດບາດສໍາຄັນໃນການ
ຮັບປະກັນນະໂຍບາຍ, ແຜນພັດທະນາ ແລະ ຂ ໍ້ລິເລີີ່ມດ້ານສະຫວັດດີ
ການສັງຄົມທີີ່ສໍາຄັນຂອງລັດຖະບານ ໂດຍການປະຕິບັດຕາມມະຕິຄໍາ
ສັັ່ງຈາກຂັັ້ນເທິງ  ແລະ ດໍາເນີນກິດຈະກໍາ ສົັ່ງເສີມອຸດົມການຂອງພັກ 
ແລະ ລັດຖະບານຕ ໍ່ສາທາລະນະ (Hirsch, 1993). ໃນສະພາບການ
ດັັ່ງກ່າວ ລະດັບຄວາມຜູກພັນຂອງອົງກອນລະຫວ່າງພະນັກງານແມ່ນສໍາ
ຄັນທີີ່ສຸດສໍາລັບການບັນລຸເປ ົ້າຫມາຍຂອງອົງກອນ. ລະດັບຄວາມຜູກ
ພັນໃນອົງກອນ ສາມາດນໍາໄປສູ່ ຄວາມເພີ ີ່ງພ ໃຈ ໃນອາຊີບ ຂອງ
ພະນັກງານ ພ້ອມທັງເຮັດໃຫ້ລະດັບການປະຕິບັດໜ້າວຽກຂອງສ່ວນ
ບຸກຄົນມີຄຸນຄ່າ ມີຄວາມເຂັັ້ມແຂງ ແລະ ບັນລຸຕາມເປ ົ້າຫມາຍຂອງອົງ
ການຈັດຕັັ້ງເປັນຢ່າງດີ (Allen & Meyer, 1990). ຢ່າງໃດກ ຕາມ, 
ຖ້າພະນັກງານມີຄວາມຜູກພັນໃນອົງການຈັດຕັັ້ງທີີ່ຕໍໍ່າ, ມັນອາດຈະສົັ່ງ
ຜົນກະທົບທາງລົບຕ ໍ່ແຮງຈູງໃຈ, ຜົນຜະລິດ, ແລະການເກັບຮັກສາ, ເຊິີ່ງ
ເຮັດໃຫ້ເກີດມີການຂັດຂວາງປະສິດທິພາບໂດຍລວມຂອງອົງກອນ 
(Meyer & Allen, 1997). 
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ແນວຄວາມຄິດກ່ຽວກັບຄວາມຜູກພັນຂອງອົງກອນ ໄດ້ຖືກ
ຄົັ້ນຄ້ວາຢ່າງກວ້າງຂວາງໃນຂົງເຂດພຶດຕິກໍາຂອງພະນັກງານໃນອົງ
ກອນ. ອີງຕາມ Meyer ແລະ Allen (1991), ຄວາມຜູກພັນໃນອົງ
ກອນແມ່ນກ່ຽວຂ້ອງກັບຄວາມຮູ້ສຶກທາງຈິດໃຈຂອງພະນັກງານຕ ໍ່ກັບ
ອົງກອນ ເຊີີ່ງມັນສະແດງອອກໃນ 3 ລັກຊະນະທີີ່ສໍາຄັນ: ຄວາມຜູກພັນ
ທີ ີ່ມີຜົນກະທົບ ຊຶ ີ່ງເປ ັນຄວາມຮູ ້ສ ຶກທີ ີ່ຕ ິດພັນກັບອົງກອນຂອງ
ພະນັກງານ, ຄວາມຜູກພັນອຸທິດຕົນ ຊຶືີ່ງເປັນຄວາມຜູກພັນທະທີີ່ຈະຢູ່
ກັບອົງກອນ, ແລະ ຄວາມຜູກພັນຢ່າງຕ ໍ່ເນືີ່ອງ ຊຶ ີ່ງເປັນການຮັບຮູ້ຄ່າ
ສະຫວັດດີການສັງຄົມທີີ່ຈະໄດ້ຮັບເມືີ່ອອອກຈາກອົງກອນ. ສິີ່ງເຫຼົັ່ານີັ້ຊີັ້
ໃຫ້ເຫັນປັດໃຈທີີ່ແຕກຕ່າງກັນທີີ່ມີອິດທິພົນຕ ໍ່ລະດັບຄວາມຜູກພັນຂອງ
ພະນັກງານຕ ໍ່ອົງກອນຂອງພວກເຂົາ. ຄວາມຜູກພັນທີີ່ມີຜົນກະທົບ
ຫມາຍເຖິງຄວາມຜູກພັນທາງດ້ານຈິດໃຈທີີ່ພະນັກງານພັດທະນາໄປສູ່
ອົງກອນງຂອງພວກເຂົາ ຊຶີ່ງມັກຈະອີງໃສ່ຄຸນຄ່າ ແລະ ເປ ົ້າຫມາຍຮ່ວມ
ກັນ (Allen & Meyer, 1990). ມາດຕະຖານຂອງຄວາມຜູກພັນ
ແມ່ນໄດ້ຮັບອິດທິພົນຈາກຄວາມຮູ້ສຶກຂອງພະນັກງານຕ ໍ່ຫນ້າທີີ່ ແລະ 
ພັນທະຂອງພະນັກງານທີີ່ຈະຢູ່ກັບອົງກອນ ແມ່ນເນືີ່ອງຈາກເຫດຜົນ
ທາງດ້ານສັງຄົມ ຫຼື ສິນທໍາ (Meyer & Allen, 1997). ສຸດທ້າຍ, 
ຄວາມຜູກພັນຕ ໍ່ເນືີ່ອງຫມາຍເຖິງຄ່າໃຊ້ຈ່າຍທາງດ້ານການເງິນ, ສັງຄົມ, 
ຫຼື ວິຊາຊີບທີີ່ກ່ຽວຂ້ອງກັບສະຫວັດດີການທີີ່ຈະໄດ້ຮັບ ເມືີ່ອອອກຈາກ
ອົງກອນ ເຊິີ່ງອາດມີອິດທິພົນຕ ໍ່ການຕັດສິນໃຈຂອງພະນັກງານທີີ່ຈະຢູ່
ກັບອົງກອນ (Meyer & Herscovich, 2001). 

ຄວາມຜູກພັນໃນອົງກອນຂອງພະນັກງານ ສະແດງອອກໃນ 3 
ລັກຊະນະ ຊຶີ່ງພຶດຕິກໍາຂອງພະນັກງານ ສະແດງອອກຕ ໍ່ ຜົນກະທົບການ
ປະຕິບັດ ແລະ ຄວາມພ ໃຈໂດຍລວມ ຊຶີ່ງເປັນປັດໄຈຫນຶີ່ງສາມາດມີ
ອິດທິພົນຕ ໍ່ລະດັບຄວາມຜູກພັນຂອງອົງກອນລະຫວ່າງພະນັກງານທີີ່
ເຮັດວຽກຢູ່ໃນອົງກອນນີັ້. ວັດທະນະທໍາອົງອົງກອນ, ແບບຜູ້ນໍາ, ຄວາມ
ພ ໃຈໃນການເຮັດວຽກ, ແລະ ໂອກາດໃນການພັດທະນາອາຊີບແມ່ນ
ບາງອົງປະກອບທີີ່ສໍາຄັນທີີ່ສາມາດສ້າງທັດສະນະຄະຕິຂອງພະນັກງານຕ ໍ່
ອົງກອນຂອງເຂົາເຈົ ັ້າ (Schein, 2010). ວັດທະນະທໍາອົງກອນທີີ່
ສະຫນັບສະຫນູນ ມີລັກສະນະເປັນການສືີ່ສານເປີດກ້ວາງ ຄວາມໄວ້
ວາງໃຈແລະ ການເຄົາລົບເຊິີ່ງກັນ ແລະ ກັນ ມັກຈະກ່ຽວຂ້ອງກັບລະດັບ
ຄວາມມຸ ່ງຫມັັ້ນທີີ່ສູງຂຶ ັ້ນ (Meyer & Herscovich, 2001). ເຊັ ັ່ນ
ດຽວກັນນັັ້ນ, ການເປັນຜູ້ນໍາມີບົດບາດສໍາຄັນໃນການສ້າງທັດສະນະ
ຄະຕິຂອງພະນັກງານຕ ໍ່ອົງການຈັດຕັັ້ງ ຜູ້ນໍາທີີ່ສະຫນັບສະຫນູນ, ຊຸກຍູ້, 
ແລະ ໃຫ້ທິດທາງທີີ່ຊັດເຈນມີແນວໂນ້ມທີີ່ຈະສົັ່ງເສີມຄວາມຮູ້ສຶກຂອງ
ຄວາມສັດຊືີ່ ແລະ ມີຄວາມຜູກພັນ ອຸທິດຕົນ ຂອງພວກເຂົາ ຕ ໍ່ອົງກອນ 
ຫຼາຍກວ່າເກົັ່າ (Avolio & Bass, 1991). ໃນທາງກົງກັນຂ້າມ, ການ
ຂາດໂອກາດໃນການພັດທະນາອາຊີບ ຫຼື ສະພາບແວດລ້ອມການເຮັດ
ວຽກທີີ່ບ ໍ່ດີສາມາດເຮັດໃຫ້ລະດັບຄວາມຜູກພັນຂອງອົງກອນຫຼຸດລົງ, 
ເຊິີ່ງໃນທີີ່ສຸດອາດຈະເຮັດໃຫ້ພະນັກງານມີແນວຄິດ ມີຄວາມຜູກພັນ
ປ່ຽນແປງ ແລະ ການປະຕິບັດວຽກຫຼຸດລົງ (Robinson & Judge, 
2013). ນອກຈາກປັດໄຈພາຍໃນທີີ່ໄດ້ກ່າວມາແລ້ວ ຍັງມີອິດທິພົນ
ຈາກພາຍນອກອີກດ້ວຍເຊັັ່ນ: ສະພາບເສດຖະກິດສັງຄົມ, ນະໂຍບາຍ
ຂອງລັດຖະບານ ແລະ ສະພາບລວມທາງດ້ານການເມືອງໃນລາວ ຍັງມີ
ບົດບາດສໍາຄັນໃນການສ້າງຄວາມຕັັ້ງໃຈໃນການຈັດຕັັ້ງຂອງພະນັກງານ 

ເນືີ່ອງຈາກແຂວງຜົັ້ງສາລີເປັນແຂວງທີີ່ຂ້ອນຂ້າງຫ່າງໄກສອກຫຼີກ ທາງ
ດ້ານຊັບພະຍາກອນທີີ່ຈໍາກັດ, ພະນັກງານອາດຈະປະສົບກັບສິີ່ງທ້າທາຍ
ທີີ່ເປັນເອກະລັກສະເພາະທີີ່ສົັ່ງຜົນກະທົບຕ ໍ່ທັດສະນະຄະຕິຕ ໍ່ການເຮັດ
ວຽກ. ການເຂົັ້າເຖິງການຝຶກອົບຮົມ, ໂອກາດຄວາມກ້າວຫນ້າທາງດ້ານ
ອາຊີບ ແລະ ແຮງຈູງໃຈທາງດ້ານການເງິນອາດຈະມີຄວາມຈໍາກັດຢູ່ໃນ
ເຂດຊົນນະບົດດັັ່ງກ່າວ (Hirsch, 1993). ນອກຈາກນັັ້ນ, ນະໂຍບາຍ
ຂອງລັດຖະບານທີີ່ແນໃສ່ການກະຈາຍອໍານາດ ແລະ ການເພີີ່ມການມີ
ສ່ວນຮ່ວມຂອງທ້ອງຖິີ່ນໃນການຕັດສິນໃຈອາດມີອິດທິພົນຕ ໍ່ວິທີທີີ່
ພະນັກງານຮັບຮູ້ພາລະບົດບາດຂອງເຂົາເຈົັ້າພາຍໃນອົງກອນ (Schein, 
2010). ສະນັັ້ນ, ຄວາມເຂົັ້າໃຈກ່ຽວກັບສະພາບການທ້ອງຖິີ່ນແມ່ນມີ
ຄວາມສໍາຄັນຫຼາຍໃນການສຶກສາຄວາມຜູກພັນໃນອົງກອນດັັ່ງກ່າວນີັ້. 
ແຕ່ການຄົັ້ນຄວ້າທາງດ້ານຄວາມຜູກພັນໃນອົງກອນຂອງພະນັກງານ ຢູ່ 
ສປປ ລາວ ຍັງຄ້ອນຂ້າງຈໍາກັດ ຍັງບ ໍ່ທັນມີຄວາມຫຼາກຫຼາຍ ໂດຍ
ສະເພາະໃນພາກລັດ ແລະ ເອກະຊົນ ການສ້າງແຮງຈູງໃຈ ແລະ 
ທັດສະນະຄະຕິຂອງພະນັກງານແມ່ນມີຄວາມແຕກຕ່າງກັນ (Hirsch, 
1993).  

ດັ ັ່ງນັ ັ້ນ, ການສຶກສາຄັັ້ງນີັ້ ຈຶ ີ່ງມີຈຸດປະສົງ ເພື ີ່ອສຶກສາ ໂດຍ
ການວິເຄາະຢ່າງເລິກເຊິີ່ງເຖິງລະດັບຄວາມຜູກພັນໃນໃນອົງກອນຂອງ
ພະນັກງານທີີ່ເຮັດວຽກຢູ່ ຄະນະໂຄສະນາ-ອົບຮົມແຂວງຜົັ້ງສາລີ. ຄາດ
ວ່າຜົນການຄົັ້ນຄວ້າໃນຄັັ້ງນີັ້ ຈະມີຜົນສະທ້ອນອັນສໍາຄັນຕ ໍ່ທັງຜູ້ວາງ
ນະໂຍບາຍ ແລະ ຜູ້ນໍາອົງການຈັດຕັັ້ງໃນລາວ. ຄວາມເຂົັ້າໃຈກ່ຽວກັບ
ລະດັບຄວາມຜູກພັນຂອງອົງກອນລະຫວ່າງພະນັກງານໃນຄະນະ
ໂຄສະນາແລະການຝຶກອົບຮົມ ແຂວງຜົງສາລີ ສາມາດຊ່ວຍກໍານົດພືັ້ນທີີ່
ທີີ່ສາມາດເຮັດໄດ້ເພືີ່ອປັບປຸງຄວາມພ ໃຈ ແລະ ການປະຕິບັດວຽກງານ
ຂອງພະນ ັກງານ.  ນອກຈາກນ ັ ັ້ນ , ການສ ຶກສາດ ັ ັ່ ງກ ່ າວຍ ັງຈະ
ປະກອບສ່ວນເຂົັ້າໃນການເປີດກວ້າງສະພາບການຈັດຕັັ້ງປະຕິບັດ ພຶດຕິ
ກໍາຂອງພະນັກງານໃນອົງກອນ, ໂດຍສະເພາະໃນສະພາບການຂອງ
ບັນດາປະເທດທີີ່ກໍາລັງພັດທະນາ ເຊັັ່ນ ສປປລາວ.  
2. ອຸປະກອນ ແລະ ວິທີການ 

ການສຶກສາຄັັ້ງນີັ້ໄດ້ນໍາໃຊ້ວິທີການແບບປະລິມານ ເພືີ່ອສຶກ
ສາລະດັບຄວາມຜູກພັນໃນອົງກອນຂອງພະນັກງານໃນຄະນະໂຄສະນາ-
ອົບຮົມແຂວງຜົັ້ງສາລີ. ຂ ໍ້ມູນດ້ານປະລິມານຈະໄດ້ຮັບການເກັບກໍາໂດຍ
ນໍາໃຊ້ການສໍາຫຼວດ ເຊິີ່ງການສໍາຫຼວດຈະຖືກອອກແບບມາເພືີ່ອເກັບກໍາ
ປັດໃຈຕ່າງໆທີີ່ມີອິດທິພົນຕ ໍ່ຄວາມຜູກພັນໃນຂອງກອນຂອງພະນັກງານ
, ລວມທັງການເປັນຜູ້ນໍາ, ຄວາມພ ໃຈໃນການເຮັດວຽກ, ແລະ ໂອກາດ
ໃນການພັດທະນາອາຊີບ.  
2.1 ກຸ່ມເປ ົ້າໝາຍໃນການສຶກສາ 

ກຸ່ມເປ ົ້າໝາຍໃນການສຶກສາຄົັ້ນຄວ້າຄັັ້ງນີັ້ ແມ່ນເລືີ່ອກກຸ່ມເປ ົ້າ
ໝາຍແບບງ່າຍດາຍ ເຊີ ີ່ງໄດ້ກໍານົດເອົາພະນັກງານ-ລັດຖະກອນ 
ຈໍານວນ 66 ຄົນຂອງຄະນະໂຄສະນາອົບຮົມແຂວງຜົັ້ງສາລີ ເນືີ່ອງຈາກ
ວ່າຈໍານວນຂະໜາດກຸ່ມເປ ົ້າໝາຍໜ້ອຍ ຈຶີ່ງໄດ້ເລືອກເອົາທັງໝົດ 
100%. 
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2.2 ເຄືີ່ອງມືທີີ່ໃຊ້ໃນການເກັບກໍາຂ ໍ້ມູນ 
ໃນການສຶກສາຄັັ້ງນີັ້ເປັນການສຶກສາໃນຮູບແບບປະລິມານ ເຊີີ່ງ

ໄດ້ນໍາໃຊ້ ແບບສອບຖາມເປັນເຄືີ່ອງມືຫຼັກໃນການເກັບຂ ໍ້ມູນ ເຊິີ່ງມີວິທີ
ການສ້າງເຄືີ່ອງມຶືດັັ່ງນີັ້:  

ພາຍຫຼັງຜູ ້ຄົ ັ້ນຄວ້າໄດ້ສັງລວມບັນດາເອກະສານທີີ່ກ່ຽວຂ້ອງ 
ທັງໝົດແລ້ວ ຄັດຈ້ອນເອົາບັດດາຂ ໍ້ມູນທີີ່ກ່ຽວຂ້ອງກັບຈຸດປະສົງຂອງ
ການຄົັ້ນຄວ້າ ເພືີ່ອມາສ້າງແບບສອບຖາມ. ເມືີ່ອສ້າງແບບສອບຖາມ
ສໍາເລັດແລ້ວ ໄດ້ນໍາໄປໃຫ້ຜູ້ຊ່ຽວຊານ 3 ທ່ານ ກວດຄວາມສອດຄ່ອງ
ຂອງແຕ່ລະຄໍາຖາມໃນແບບສອບຖາມ ພາຍຫຼັງການປະເມີນທຸກຂ ໍ້ຄໍາ
ຖາມຈາກຜູ້ຊ່ຽວຊານເຫັນວ່າ ທຸກຂ ໍ້ຄໍາຖາມມີຄ່າ IOC = 0.66-1. 
ຈາກນັັ້ນໄດ້ນໍາແບບສອບຖາມມາປັບຄືນບາງຄໍາແນະນໍາເພີີ່ມເຕີມຈາກ
ຜູ້ຊ່ຽວຊານ ເພືີ່ອໃຫ້ແບບສອບຖາມມີຄວາມສົມບູນຂືັ້ນ. ຫຼັງຈາກນັັ້ນ
ໄດ້ນໍາໃຊ້ໂປຣແກຣມສໍາເລັດຮູບທາງສະຖິຕິ SPSS ເພືີ່ອວັດລະດັບ
ຄວາມໜ້າເຊືີ່ອຖື ຕາມເກນການກໍານົດໄວ້ຂອງ Cronbach’s Alpha 
ເຊິີ່ງເຫັນວ່າທຸກຄໍາຖາມມີຄ່າສູງກວ່າ 0.927 ຫຼ ື92% ຂືັ້ນໄປ. 

ການອອກແບບສອບຖາມແມ່ນໄດ້ປັບຕາມຮູບແບບການຕອບ
ແບບການໃຫ້ຄະແນນປະມານຄ່າຂອງ Likert Scale 5-4-3-2-1 
(Likert, 1932). ເຊີີ່ງຄະແນນມີຄວາມໝາຍດັັ່ງນີັ້: 
ຄະແນນ          ຄວາມໝາຍ 
  5        =      ລະດັບຄວາມຜູກພັນຫຼາຍທີີ່ສຸດ 
  4        =      ລະດັບຄວາມຜູກພັນຫຼາຍ 
  3         =      ລະດັບຄວາມຜູກພັນປານກາງ 
  2         =      ລະດັບຄວາມຜູກພັນໜ້ອຍ 
  1         =      ລະດັບຄວາມຜູກພັນໜ້ອຍທີີ່ສຸດ 
2.3 ວິທີການເກັບກໍາຂ ໍ້ມູນ 

ການເກັບຂ ໍ້ມູນເພື ີ່ອການສຶກສາໃນຄັ ັ້ງນີ ັ້ແມ່ນເກັບແບບ
ງ່າຍດາຍ ໂດຍການນໍາແບບສອບຖາມຈໍານວນ 66 ສະບັບໄປຢາຍໃຫ້
ພະນັກງານກຸ່ມເປ ົ້າໝາຍຕອບ ໂດຍໃຫ້ເວລາ 3 ວັນຈຶີ່ງເກັບແບບສອບ
ຖາມຄືນ ເຊີີ່ງສາມາດເກັບແບບສອບຖາມຄືນໄດ້ທັງໝົດ 100%. 
2.4 ການວິເຄາະຂ ໍ້ມູນ 

ບັນດາຂ ໍ້ມູນທັງໝົດທີີ່ໄດ້ຈາກແບບສອບຖາມແມ່ນໄດ້ນໍາມາ
ວິເຄາະດ້ວຍໂປຼແກຼມ SPSS version 2025 ເພືີ່ອວິເຄາະຫາຄ່າສະເລ່ຍ 
(Mean) ແລະ ຄ່າຜັນປ່ຽນມາດຖານ (S.D).  
3. ຜົນໄດ້ຮັບ 

ຜົນການສຶກສາພົບວ່າ ລະດັບຄວາມຜູກພັນໃນອົງກອນ ຂອງ

ພະນັກງານ ຄະນະໂຄສະນາອົບຮົມ ແຂວງຜົັ້ງສາລີ ໂດຍລວມແມ່ນຢູ່

ໃນລະດັບປານກາງ ເຊີ ີ່ງມີຄ່າ Mean = 3.02, SD = 0.20, ໃນນີັ້

ຫຼາຍກວ່າໜູ່ແມ່ນ  ລະດັບ ຄວາມສະເໝີພາບພາຍໃນອົງກອນ Mean 

= 4.31, SD = 0.46, ທັດມາແມ່ນລະດັບຄວາມຍຸດຕິທໍາພາຍໃນອົງ

ກອນຂອງຕົນ ແມ່ນຢູ່ໃນລະດັບກາງ Mean = 3.92, SD = 0.66, ຕ ໍ່

ມາແມ່ນລະດັບຄວາມສາມາດກໍານົດແນວທາງ ແລະ ວາງແຜນການ

ປະຕິບັດງານຂອງຕົນເອງຢູ ່ໃນລະດັບກາງ Mean = 3.87, SD = 

0.88, ຈາກນີັ້ ລະດັບການໃຊ້ຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດໃນການປະຕິບັດ

ງານຢ່າງເຕັມທີີ່ ຢູ່ໃນລະດັບກາງ Mean = 3.81, SD = 0.95, ທັດ

ມາແມ່ນລະດັບການໃຫ້ຄວາມເຄົາລົບນັບຖື ເຊິີ່ງກັນ ແລະ ກັນ ພາຍໃນ

ອົງກອນຢູ ່ໃນລະດັບກາງ Mean = 3.77, SD = 0.42,  ລະດັບ 

ຜົນສໍາເລັດໃນໜ້າທີີ່ວຽກງານຂອງຕົນເອງຕາມເປ ົ້າຫມາຍທີໄດ້ກໍານົດ

ໄວ ້ຢູ່ໃນລະດັບກາງ Mean = 3.54, SD = 0.91, ລະດັບ ຄວາມມັກ

ຮັກໃນອາຊີບຂອງຕົນ ຢູ່ໃນລະດັບກາງ Mean = 3.46, SD = 0.94, 

ລະດັບຄວາມເໜາະສົມຂອງວຽກທີີ່ຕົນເອງ ຮັບຜິດຊອບ ສອດຄ່ອງກັບ

ຄວາມຮູ ້ວິຊາສະເພາະ ກ ຢູ ່ໃນລະດັບກາງ Mean = 3.24, SD = 

1.15, ທັດມາ ລະດັບຄວາມສາມັກຄີຊ່ວຍເຫຼືອເຊີີ່ງກັນ ແລະ ກັນ ບ ໍ່

ອິດສາບັງບຽດເຊິີ່ງກັນ ແລະ ກັນ ພາຍໃນອົງກອນ ຢູ່ໃນລະດັບກາງ 

Mean = 3.03, SD = 0.84. ສ່ວນລະດັບການຊຸກຍູ້ສົງເສີມເຊີີ່ງກັນ 

ແລະ ກັນ ຂອງພະນັກງານ ພາຍໃນອົງກອນ, ລະດັບການມາປະຈໍາການ 

ແລະ ເລີກການ ຂອງຕົນເອງຕົງກັບໂມງເວລາ ທີ ີ່ກໍານົດ  , ລະດັບ 

ໂອກາດໃນການພັດທະນາຄວາມຮູ້ ວິຊາສະເພາະຂອງຕົນເອງຢູ່, ລະດັບ

ຄວາມສອດຄ່ອງລະຫວ່າງໜ້າວຽກ ກັບວິຊາສະເພາະຂອງຜູ້ຮັບຜິດຊອບ

ວຽກ, ລະດັບຄວາມພ ໃຈໃນໜ້າທີີ່ຕໍາແໜ່ງ ຄວາມຮັບຜິດຊອບຂອງ

ຕົນເອງ, ລະດັບ ນະໂຍບາຍຂອງຫ້ອງການ ດ້ານສະຫວັດດີການ ມີ

ຄວາມສອດຄ່ອງເໝາະສົມ, ລະດັບນະໂຍບາຍຂອງລັດທະບານ ດ້ານ

ເງິນເດືອນ ສອດຄ່ອງພຽງພ ກັບເສດຖະກິດຊີວິດການເປັນຢູ ່ຂອງ

ພະນັກງານ, ລະດັບ ການເຮັດວຽກຂອງພະນັກງານຢ່າງມີຄວາມສຸກ, 

ລະດັບການກະຈາຍອໍານາດ ເດັດຂາດ ໃຫ້ແຕ່ລະພາກສ່ວນ ແລະ 

ບຸກຄົນມີີຄວາມຮັບຜິດຊອບ, ລະດັບ ການຈັດແບ່ງໜ້າວຽກໃຫ້ບຸກຄົນ

ຮັບຜິດຊອບ ພາຍໃນຫ້ອງການ ດ້ວຍຄວາມຍຸດຕິທໍາ ແມ່ນຢູ່ໃນລະດັບ

ໜ້ອຍ ໂດຍມີຄ່າ Mean ຢູ່ໃນລະຫວ່າງ 2.00 ຫາ 2.93  ແລະ ຄ່າ 

SD ຢູ່ໃນລະຫວ່າງ 0.74 ຫາ 0.95. (ຕາຕະລາງ 1) 

4. ວິພາກຜົນ 
ລະດັບຄວາມຜູກພ ັນໃນອົງກອນຂອງພະນ ັກງານຄະນະ

ໂຄສະນາອົບຮົມແຂວງຜົັ້ງສາລີ ໃນທຸກດ້ານແມ່ນຢູ່ໃນລະດັບໜ້ອຍ ຫາ 
ປານກາງ ເນື ີ່ອງມາຈາກຜົນກະທົ ັ່ບຫຼາຍດ້ານເຊັ ັ່ນຄ່າຄອງຊີບແພງ 
ເງິນເດືອນໜ້ອຍບ ໍ່ພ ກຸ້ມຄອບຄົວ ເຮັດໃຫ້ພະນັກງານຈ າເປັນຕ້ອງໄດ້
ແລ່ນນໍາເສດຖະກິດ ຈົນເຮັດໃຫ້ຄວາມຜູກພັນໃນອົງກອນໜ້ອຍລົງ 
ປະສິດຕິພາບໃນການເຮັດວຽກບ ໍ່ເຕັມເມັດເຕັມໜ່ວຍ ເຊີີ່ງສອດຄ່ອງ
ກັບບົດລາຍງານໃນກອງປະຊຸມສະພາແຫ່ງຊາດສະໃໝທີ 8 ຊຸດທີ 9 
ສະເໜີແກ້ໄຂບັນຫາອັດຕາຄ່າຄອງຊີບແພງ ເງິນເດືອນຂອງພະນັກງານ
ໜ້ອຍ ໂດຍຈະມີການເພີີ່ມເງິນເດືອນພືັ້ນຖານໃຫ້ພະນັກງານ ຈາກ
1,800,000 ເປັນ 2,200,000 ພ້ອມທັງເພີີ່ມເງິນບ ລິຫານ ແລະ ນ ັ້າມັນ
ລົດ ບັດໂທລະສັບໃຫ້ພະນັກງານໃນທຸກຂັັ້ນ ເຊິີ່ງຈະເລີີ່ມປະຕິບັດໃນປີ 
2025 (ສະພາແຫ່ງຊາດ, 2024). ພ້ອມດຽວກັນນີັ້ Herzberg (1968) 
ແລະ Souvanhnasi (2010)  ຍັງຊີ ັ້ໃຫ້ເຫັນວ່າຄ່າແຮງງານ ແລະ 
ສະຫວັດດີການສັງຄົມ, ເງິນເດືອນ, ນະໂຍບາຍການຈັດຕັັ້ງ, ສາມາດ
ເພີີ່ມລະດັບຄວາມຜູກພັນໃນອົງກອນຂອງພະນັກງານ ເພາະມັນເປັນຕົວ
ກະຕຸ້ນຫຼັກສໍາລັບບຸກຄະລາກອນເກີດຄວາມພ ໃຈ ແລະ ຫ້າວຫັນ ອຸທິດ
ຕົນໃນການເຮັດວຽກໃນອົງກອນ. ດ້ານນະໂຍບາຍ ແລະ ການບ ລິຫານ
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ງານອົງກອນດ້ວຍຄວາມຍຸດຕິທໍາ, ສະພາບແວດລ້ອມໃນການເຮັດວຽກ 
ເພື ີ່ອນຮ່ວມງານທີ ີ່ດ ີ ກ ຍັງສາມາດສ້າງລະດັບຄວາມຜູກພັນຂອງ
ພະນັກງານໃນອົງກອນໄດ້ (Rhoades & Eisenberger, 2002),  
ການມ່ອບໝາຍໜ້າທີີ່ຮັບຜິດຊອບທີີ່ບ ໍ່ເໜາະສົມກັບວິຊາສະເພາະຂອງ
ບຸກຄົນກ ໍ່ເຮັດໃຫ້ລະດັບຄວາມຜູກພັນໃນອົງກອນຂອງພະນັກງານ
ໜ້ອຍລົງ (Meyer & Allen,1991), ການສົັ່ງເສີມຍົກລະດັບຄວາມຮູ້
ຄວາມສາມາດໃຫ້ແກ່ພະນັກງານ ພາຍໃນອົງກອນ ມີການວາງແຜນ
ກ ໍ່ສ້າງພະນັກງານລຸ້ນສຶບທອດ ຊຶີ່ງເຮັດໃຫ້ລະດັບຄວາມຜູກພັນໃນອົງ
ກອນຂອງພະນັກງານເພີ ີ່ມຂື ັ້ນ (Hackman & Oldham, 1976); 
(CHITTAPHONE et al, 2023). Robbins & Judge (2013); 
Maslow (1943)  ແລະ Vroom (1964) ຍັງລະບຸວ່າ ຄ່າສະຫວັດດີ
ການສັງຄົ, ຄ່າແຮງງານ, ຄ່ານະໂຍບາຍການຈັດຕັັ້ງ, ຄວາມປອດໄພໃນ
ໃນໜ້າວຽກແມ່ນເຮັດໃຫ້ລະດັບຄວາມຜູກພັນໃນອົງກອນຂອງ
ພະນັກງານຫຼາຍທີີ່ສຸດ ເພາະມັນເຮັດໃຫ້ພະນັກງານເຫັນໄດ້ຄວາມສໍາ
ຄັນຂອງເງືີ່ອນໄຂການເຮັດວຽກທີີ່ໝັັ້ນຄົງ ແລະ ເພີີ່ມຄວາມສັດຊືີ່ຂອງ
ພະນັກງານຕ ໍ່ກັບອົງກອນໃຫ້ຫຼາຍຂຶັ້ນ. 
5. ສະຫຼຸບ 

ໂດຍອີງຕາມການຄົັ້ນຄວ້າວິໃຈໃນຄັັ້ງນີັ້ເຫັນວ່າ ລະດັບຄວາມ
ຜູ້ພັນໃນອົງກອນຂອງພະນັກງານ ຄະນະໂຄສະນາອົບຮົບແຂວງຜົັ້ງສາລີ 
ແມ່ນຢູ່ໃນລະດັບໜ້ອຍ ຫາ ປານກາງ ເນືີ່ອງມາຈາກຜົນກະທົບຫຼາຍ
ດ້ານເຊັັ່ນ ສະພາບເສດຖະກິດສັງຄົມບ ໍ່ສົມດູນກັບລາຍຮັບເງິນເດືອນ, 
ຄ່າສະຫວັດດີການສັງຄົມບ ໍ່ສອດຄ່ອງກັບໜ້າວຽກ, ຄວາມຍຸດຕິທ າ
ພາຍໃນຍັງເຮ ັດບ ໍ່ທ ັນໄດ້ດ ີ , ການຈັດແບ່ງໜ້າວຽກໃຫ້ບຸກຄົນ
ຮັບຜິດຊອບຍັງບ ໍ່ທັນສອດຄ່ອງເທົ ັ້າທີ ີ່ຄວານ ສະນັ ັ້ນຈຶ ີ່ງເຮັດໃຫ້
ພະນັກງານຊັັ້ນຜູ້ນ້ອຍເກີດມີແນວຄິດຄອນແຄນ ໝົດກ າລັງໃຈໃນການ
ເຮັດວຽກ ເຮັດວຽກບ ໍ່ເຕັມທີີ່ ເຮັດໃຫ້ລະດັບຄວາມຜູກພັນໃນອົງກອນ
ຂອງພະນັກງານຫຼ ຸດລົງ ເຮັດໃຫ້ພະນັກງານຈໍານວນໜຶີ່ງປະລະ ຫຼ ື 
ອອກບໍາເນັດ ໄປປະກອບອາຊີບອືີ່ນແທນ.   

ໂດຍອີງຕາມຜົນການຄົັ້ນຄ້ວານີັ້, ຄະນະຜູ້ຄົັ້ນຄວ້າວິໄຈຈຶີ່ງສະເ
ໜີໃຫ້ພາກສ່ວນກ່ຽວຂ້ອງ ເພີີ່ມທະວີຄວາມສໍາຄັນໃນການສ້າງພາວະ
ຄວາມຜູກພັນຂອງພະນັກງານ ໂດຍຄວນໃຫ້ບຸລິມະສິດໃນການປັບປຸງ
ເລື ີ່ອງສະຫວັດດີການສັງຄົມ ເງິນເດືອນໃຫ້ແທດເໝາະກັບສະພາບ
ເສດຖະກິດໃນແຕ່ລະໄລຍະ, ຮັບປະກັນການຈັດໜ້າວຽກຮັບຜິດຊອບ
ໃຫ້ພະນັກງານໃຫ້ສອດຄ່ອງກັບວິຊາສະເພາະຂອງບຸກຄົນຢ່າງທ່ຽງທໍາ, 
ເສີມສ້າງຄວາມສາມັກຄີພາຍໃນໃຫ້ແໜ້ນແຟ້ນ. ເຊິີ່ງສິີ່ງເຫຼົັ່ານີັ້ຈະຊ່ວຍ
ໃຫ້ການປະຕິບັດວຽກງານ ຫຼື ການເຮັດວຽກຂອງພະນັກງານມີປະສິດຕິ
ພາບເພີີ່ມຂຶັ້ນ ແລະ ອົງກອນມີການພັດທະນາຢ່າງຍືນຍົງ. 
6. ຂ ໍ້ຂັດແຍ່ງ 

ຂ້າພະເຈົັ້າໃນນາມຜູ້ຄົັ້ນຄວ້າວິທະຍາສາດ ຂ ປະຕິຍານຕົນວ່າ ຂ ໍ້
ມູນທັງໝົດທີີ່ມີໃນບົດຄວາມວິຊາການດັັ່ງ ກ່າວນີັ້ ແມ່ນບ ໍ່ມີຂ ໍ້ຂັດແຍ່ງ
ທາງຜົນປະໂຫຍດກັບພາກສ່ວນໃດ ແລະ ບ ໍ່ໄດ້ເອືັ້ອປະໂຫຍດໃຫ້ກັບ
ພາກສ່ວນໃດພາກສ່ວນໜຶີ່ງ, ກ ລະນີ ມີການລະເມີດໃນຮູບການໃດໜຶີ່ງ 
ຂ້າພະເຈົັ້າມີຄວາມຍິນດີ ທີີ່ຈະຮັບຜິດຊອບແຕ່ພຽງຜູ້ດຽວ. 
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ຕາຕະລາງ 1: ລະດັບຄວາມຜູກພັນໃນອົງກອນ ຂອງພະນັກງານ ຄະນະໂຄສະນາອົບຮົມ ແຂວງຜົັ້ງສາລີ 

ລ/ດ ລະດບັຄວາມຜກູພນັໃນອງົກອນ  
ຈາໍນວນ 

(N) 

ຄາ່ 

Mean 

ຄາ່ຜນັປຽ່ນ

ມາດຕະຖານ 

SD 

ລະດບັ 

ຄວາມເຫນັດ ີ

1 ລະດັບການໃຊ້ຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດໃນການປະຕິບັດງານຢ່າງ

ເຕັມທີີ່ 
66 3.81 0.95 ປານກາງ 

2 ລະດັບຄວາມສະເໝີພາບພາຍໃນອົງກອນ 
66 4.31 0.46 

ຫຼາຍ 

3 
ລະດັບຜົນສໍາເລັດໃນໜ້າທີີ່ວຽກງານຂອງຕົນເອງຕາມເປ ົ້າຫມາຍທີ

ໄດ້ກໍານົດໄວ້ 

66 3.54 0.91 ປານກາງ 

4 
ລະດັບຄວາມສາມາດກໍານົດແນວທາງ ແລະ ວາງແຜນການປະຕິບັດ

ງານຂອງຕົນເອງ 

66 3.87 0.88 ປານກາງ 

5 
ລະດັບຄວາມພ ໃຈໃນໜ້າທີີ່ຕໍາແໜ່ງ ຄວາມຮັບຜິດຊອບຂອງຕົນ

ເອງ 

66 2.16 0.73 ໜ້ອຍ 

6 
ລະດັບ ຄວາມເໜາະສົມຂອງວຽກທີີ່ຕົນເອງ ຮັບຜິດຊອບ ສອດຄ່ອງ

ກັບຄວາມຮູ້ວິຊາສະເພາະ 

66 3.24 1.15 ປານກາງ 

7 ລະດັບ ໂອກາດໃນການພັດທະນາຄວາມຮູ້ ວິຊາສະເພາະຂອງຕົນເອງ 
66 2.72 1.35 ໜ້ອຍ 

8 ລະດັບ ຄວາມຍຸດຕິທໍາພາຍໃນອົງກອນຂອງຕົນ 
66 3.92 0.66 ປານກາງ 

9 
ລະດັບຄວາມສອດຄ່ອງລະຫວ່າງໜ້າວຽກ ກັບວິຊາສະເພາະຂອງຜູ້

ຮັບຜິດຊອບວຽກ 

66 2.65 1.29 ໜ້ອຍ 

10 
ລະດັບການມາປະຈໍາການ ແລະ ເລີກການ ຂອງຕົນເອງຕົງກັບໂມງ

ເວລາ ທີີ່ກໍານົດ   

66 2.77 0.95 ໜ້ອຍ 

11 ລະດັບຄວາມມັກຮັກໃນອາຊີບຂອງຕົນ 
66 3.46 0.94 ປານກາງ 

http://www.su-journal.com/index.php/su/article/view/396
http://www.su-journal.com/index.php/su/article/view/396
https://doi.org/10.1037/h0054346
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12 
ລະດັບຄວາມສາມັກຄີຊ່ວຍເຫຼືອເຊີີ່ງກັນ ແລະ ກັນ ບ ໍ່ອິດສາບັງບຽດ

ເຊິີ່ງກັນ ແລະ ກັນ ພາຍໃນອົງກອນ 

66 3.03 0.84 ປານກາງ 

13 
ລະດັບການຊຸກຍູ້ສົງເສີມເຊີີ່ງກັນ ແລະ ກັນ ຂອງພະນັກງານ ພາຍໃນ

ອົງກອນ 

66 2.93 0.95 ໜ້ອຍ 

14 
ລະດັບ ການໃຫ້ຄວາມເຄົາລົບນັບຖື ເຊິີ່ງກັນ ແລະ ກັນ ພາຍໃນອົງ

ກອນ 

66 3.77 0.42 ປານກາງ 

15 
ລະດັບ ນະໂຍບາຍຂອງຫ້ອງການ ດ້ານສະຫວັດດີການ ມີຄວາມ

ສອດຄ່ອງເໝາະສົມ 

66 2.00 0.74 ໜ້ອຍ 

16 
ລະດັບນະໂຍບາຍຂອງລັດທະບານ ດ້ານເງິນເດືອນ ສອດຄ່ອງພຽງພ 

ກັບເສດຖະກິດຊີວິດການເປັນຢູ່ຂອງພະນັກງານ 

66 1.74 0.44 ໜ້ອຍສຸດ 

17 ລະດັບ ການເຮັດວຽກຂອງພະນັກງານຢ່າງມີຄວາມສຸກ 
66 2.30 0.46 ໜ້ອຍ 

18 
ລະດັບການກະຈາຍອໍານາດ ເດັດຂາດ ໃຫ້ແຕ່ລະພາກສ່ວນ ແລະ 

ບຸກຄົນມີີຄວາມຮັບຜິດຊອບ 

66 2.68 0.82 ໜ້ອຍ 

19 
ລະດັບ ການຈັດແບ່ງໜ້າວຽກໃຫ້ບຸກຄົນຮັບຜິດຊອບ ພາຍໃນ

ຫ້ອງການ ດ້ວຍຄວາມຍຸດຕິທໍາ 

66 2.45 0.99 ໜ້ອຍ 

 ຄາ່ສະເລຍ່ລວມ 
66 3.02 0.20 ປານກາງ 

 
 


