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Abstract 

The objectives of this research were to study: 1) the levels of motivation 
factors and work efficiency, 2) the influence of demographic factors on work 
efficiency, and 3) the influence of work motivation factors on the work efficiency 
of employees at the Department of Public Works and Transport in Savannakhet 
Province. The sample consisted of 92 employees working in the department. Data 
were collected using questionnaires and analyzed using mean ( 𝜇 ), standard 
deviation (𝜎), and Multiple Regression Analysis. 

The research findings revealed that: Levels of Opinions: Overall, the 
employees' perception towards work motivation factors was at a high level, with 
the highest means observed in responsibility (𝜇 = 3.59) and the work itself (𝜇 = 
3.54). Regarding work efficiency, the overall level was also high, with cost-
effectiveness ( 𝜇  = 3.77) being the highest efficient dimension. Influence of 
Demographic Factors: Demographic factors collectively explained 28.52% of the 
variance in work efficiency (R2 = 0.2852). Specifically, two variables had 
statistically significant influences: job position had a positive influence (beta = 
0.2845, P < 0.01), whereas income had a negative influence (beta = -0.2865, P < 
0.01). Influence of Motivation Factors: The five dimensions of work motivation 
factors could jointly explain 67.53% of the variance in work efficiency (R2 = 
0.6753). When considering individual dimensions, two factors significantly and 
positively influenced work efficiency: responsibility (beta = 0.3551, P < 0.01) and 
the work itself (beta = 0.3120, P < 0.01). 
Keywords: Work Motivation Factors, Work Efficiency, Responsibility aspect, Job 
nature aspect.

 

1. ພາກສະເໜ ີ
ປັດຈ ຸບ ັນ ການບໍລ ິຫານຈັດການ ແລະ ການພັດທະນາ

ຊັບພະຍາກອນມະນຸດ ມີຄວາມສໍາຄັນເພີີ່ມຂ ຶ້ນເລ ຶ້ອຍໆຕໍໍ່ອົງການຈັດຕັຶ້ງ
ຕ່າງໆ ທັງໃນພາກທຸລະກິດເອກະຊົນ ແລະ ໜ່ວຍງານຂອງລັດຖະບານ 
ເນ ີ່ອງຈາກການປ່ຽນແປງໃດໆກໍຕາມ ລ້ວນແຕ່ກ່ຽວຂ້ອງກັບບຸກຄະລາ
ກອນ. ຊ ັບພະຍາກອນມະນຸດຈ ີ່ງເປ ັນຫົວໃຈສໍາຄ ັນຕໍ ໍ່ຄວາມມີ
ປະສິດທິພາບ ແລະ ຄວາມສໍາເລັດຂອງອົງກອນ ຍ້ອນມະນຸດມີສະຕິ
ປັນຍາທີີ່ສາມາດເລ ອກໃຊ້ຊັບພະຍາກອນອ ີ່ນໆ ໄດ້ຢ່າງຄຸ້ມຄ່າ (ຖະ
ນັດຣົບ, 2002; ສຸດພິພັດ, 2010; Simon, 1947). ຈາກຜົນການສ ກ
ສາຄັຶ້ງນີຶ້ ຊີຶ້ໃຫ້ເຫັນຢ່າງຊັດເຈນວ່າ ປະສິດທິພາບໃນການປະຕິບັດວຽກ
ງານ ຂອງພະນັກງານ ບໍໍ່ວ່າຈະເປັນດ້ານປະລິມານ, ຄຸນນະພາບ, ຄວາມ
ວ່ອງໄວ ແລະ ການบริหารຄ່າໃຊ້ຈ່າຍ ແມ່ນເປັນຕົວຊີຶ້ວັດຫ ັກທີີ່สะ
ທ້ອນເຖິງຂີດຄວາມສາມາດໃນການຂັບເຄ ີ່ອນພາລະບົດບາດຂອງອົງ
ກອນ ໂດຍສະເພາະໃນໜ່ວຍງານລັດທີີ່ມີລັກສະນະເປັນເສນາທິການ 
ແລະ ບໍລິການສາທາລະນະ. ຖ້າບຸກຄະລາກອນມີປະສິດທິພາບການເຮັດ
ວຽກສູງ ໂດຍໄດ້ຮັບການຊຸກຍູ້ຈາກປັດໄຈຈູງໃຈທີີ່ຖ ກຕ້ອງ ເຊັັ່ນ: 
ຄວາມຮັບຜິດຊອບ ແລະ ລັກສະນະວຽກງານທີີ່ເໝາະສມົ ມັນຈະສົັ່ງຜົນ
ບວກໂດຍກົງເຮັດให ຶ້ນະໂຍບາຍຂອງລັດຖະບານຖ ກຜັນຂະຫຍາຍຢ່າງ
ວ່ອງໄວ, ໂຄງລ່າງພ ຶ້ນຖານຖ ກພັດທະນາຢ່າງມີມາດຕະຖານ ແລະ ການ
ບໍລ ິການປະຊາຊົນມີຄວາມໂປ່ງໃສ. ໃນທາງກົງກັນຂ້າມ , ຫາກ
ປະສິດທິພາບໃນການເຮັດວຽກຫ ຸດລົງ ຫ   ພົບຂໍໍ້ຈໍາກັດດ້ານຄວາມຮູ້

ຄວາມສາມາດ ແລະ ຄວາມວ່ອງໄວ ຍ່ອມຈະກໍໍ່ໃຫ້ເກີດຄວາມຊັກຊ້າ
ໃນຂັຶ້ນຕອນທາງລັດຖະການ, ຕົຶ້ນທ ນການບໍລິຫານເພີ ີ່ມຂ ຶ້ນ ແລະ 
ກາຍເປັນອຸປະສັກຕໍໍ່ການພັດທະນາເສດຖະກິດ-ສັງຄົມຂອງທ້ອງຖິີ່ນໃນ
ໄລຍະຍາວ (Millett, 1954; ລັກສະນະ, 2010). ດັັ່ງນັຶ້ນ, ການສ ກສາ 
ແລະ ວິເຄາະປັດໄຈທີີ່ມີຜົນຕໍ ໍ່ປະສິດທິພາບການເຮັດວຽກ ຈ ີ່ງເປັນ
ກ ຸນແຈສໍາຄ ັນໃນການຊ່ວຍໃຫ້ຜ ູ ້ບ ໍລ ິຫານວາງແຜນພັດທະນາ
ຊັບພະຍາກອນມະນຸດໄດຢ້່າງຖ ກຈດຸ ເພ ີ່ອກ້າວໄປສູ່ຄວາມສໍາເລດັ ແລະ 
ຄວາມຍ ນຍົງຂອງອົງກອນຢ່າງແທ້ຈິງ. 

ປັດຈ ຸບ ັນ ການບໍລ ິຫານຈັດການ ແລະ ການພັດທະນາ
ຊັບພະຍາກອນມະນຸດ ມີຄວາມສໍາຄັນເພີີ່ມຂ ຶ້ນເລ ຶ້ອຍໆຕໍໍ່ອົງການຈັດຕັຶ້ງ
ຕ່າງໆ ທັງໃນພາກທຸລະກິດເອກະຊົນ ແລະ ໜ່ວຍງານຂອງລັດຖະບານ 
ເນ ີ່ອງຈາກການປ່ຽນແປງໃດໆກໍຕາມ ລ້ວນແຕ່ກ່ຽວຂ້ອງກັບບຸກຄະລາ
ກອນ. ຊ ັບພະຍາກອນມະນຸດຈ ີ່ງເປ ັນຫົວໃຈສໍາຄ ັນຕໍ ໍ່ຄວາມມີ
ປະສິດທິພາບ ແລະ ຄວາມສໍາເລັດຂອງອົງກອນ ຍ້ອນມະນຸດມີສະຕິ
ປັນຍາທີີ່ສາມາດເລ ອກໃຊ້ຊັບພະຍາກອນອ ີ່ນໆ ໄດ້ຢ່າງຄຸ້ມຄ່າ (ຖະ
ນັດຣົບ, 2002; ສຸດພິພັດ, 2010; Simon, 1947). ມະນຸດຈ ີ່ງເປັນຜູ້
ຊີຶ້ວັດຄວາມສໍາເລັດແບບຍ ນຍົງ; ຫາກອົງກອນໃດຂາດແຄນບຸກຄະລາ
ກອນທີີ່ມີຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດ ຫ   ມີບຸກຄົນທີີ່ບໍໍ່ມີຄຸນນະພາບ ຍ່ອມ
ສົ ັ່ງຜົນໃຫ້ການຈັດການເພ ີ່ອບັນລຸເປ ົ້າໝາຍດໍາເນີນໄປໄດ້ຍາກ 
(Millett, 1954; ລັກສະນະ, 2010). ແຕ່ເຖິງຢ່າງໃດກໍຕາມ, ຈາກ
ສະພາບຄວາມເປັນຈິງໃນປັດຈຸບັນ ພົບວ່າ ພະແນກໂຍທາທິການ ແລະ 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/


 

241 

ຂົນສົ ັ່ງ ແຂວງສະຫວັນນະເຂດ (ຍທຂ,ສຂ) ພວມປະເຊີນໜ້າກັບ
ບັນຫາທ້າທາຍທີີ່ກ່ຽວຂ້ອງກັບປະສິດທິພາບໃນການປະຕິບັດວຽກງານ
ຢ່າງຫ ວງຫ າຍ ບໍໍ່ວ່າຈະເປັນຂໍໍ້ຈໍາກັດດ້ານຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດຂອງ
ພະນັກງານທີີ່ຍังບໍໍ່ສອດຄ່ອງກັບໜ້າວຽກສະເພາະດ້ານ, ບັນຫາການ
ຂາດຄວາມເອົາໃຈໃສ່ ແລະ ການເລ ອກປະຕິບັດ (ໄຊຍະລາດ, 2017) 
ລວມທັງຂໍໍ້ຈໍາກັດດ້ານງົບປະມານ, ເຄ ີ່ອງມ ອຸປະກອນ ແລະ ລະບົບການ
ປະສານງານ ເຊິີ່ງສົັ່ງຜົນກະທົບໂດຍກົງເຮັດໃຫ້ປະສິດທິພາບການເຮັດ
ວຽກທັງດ້ານປະລິມານ , ຄຸນນະພາບ, ຄວາມວ່ອງໄວ ແລະ ການ
ບໍລິຫານຄ່າໃຊ້ຈ່າຍຍັງບໍ ໍ່ທັນບັນລຸຕາມຄາດໝາຍທີ ີ່ຄວນຈະເປັນ 
(Saiyabout, 2025). ຈາກສະພາບການດັັ່ງກ່າວ ຈ ີ່ງເປັນເຫດຜົນອັນ
ຮີບດ່ວນທີີ່ຈໍາເປັນຕ້ອງໄດ້ມີການສ ກສາ ແລະ ວິເຄາະລະດັບປັດໄຈຈູງ
ໃຈ ຕະຫ ອດຈົນອິດທິພົນຂອງປັດໄຈຕ່າງໆ ທີີ່ມີຜົນຕໍໍ່ປະສິດທິພາບໃນ
ການເຮັດວຽກຂອງພະນັກງານ ຍທຂ,ສຂ ເພ ີ່ອເປັນຂໍໍ້ມູນພ ຶ້ນຖານອັນ
ສໍາຄັນໃນການຊ່ວຍໃຫ້ຜູ້ບໍລິຫານນໍາໄປ ວາງແຜນປັບປຸງ, ພັດທະນາ 
ແລະ ຍົກລະດັບປະສິດທິພາບການປະຕິບັດງານຂອງອົງກອນໃຫ້ມີ
ຄວາມເຂັຶ້ມແຂງ ແລະ ມີປະສິດທິຜົນສູງຂ ຶ້ນໃນຕໍໍ່ໜ້າ. 

ນອກເໜ ອຈາກພາລະກິດທີີ່ກ່າວມານັຶ້ນ ທາງພະແນກໂຍທາທິ
ການ ແລະ ຂົນສົັ່ງ ຕ້ອງມີບຸກຄະລາກອນທີີ່ເຮັດວຽກມີປະສິດທິພາບ
ທາງດ້ານວິຊາສະເພາະ ແລະ ວຽກປ ິ່ນອ້ອມ, ດັັ່ງນັຶ້ນ ໃນການເຮັດວຽກ
ຂອງພະນັກງານໃຫ້ມີປະສິດທິພາບນັຶ້ນ ອາດມີຫ າຍປັດໄຈທີີ່ສົັ່ງຜົນທີີ່
ແຕກຕ່າງກັນໄປແຕ່ລະຄົນ (ພູ່ນາກ, 2022; Asari et al., 2025). 
ການປະຕິບັດວຽກງານຂອງພະນັກງານ ພະແນກໂຍທາທິການ ແລະ 
ຂົນສົັ່ງ ແຂວງສະຫວັນນະເຂດ (ຍທຂ,ສຂ) ຖ ເປັນຫົວໃຈຫ ັກ ແລະ ມີ
ຄວາມສໍາຄັນຢ່າງຍິີ່ງຕໍໍ່ການອໍານວຍຄວາມສະດວກແກ່ສາທາລະນະ , 
ການພັດທະນາໂຄງລ່າງພ ຶ້ນຖານ, ການຄຸ້ມຄອງລະບົບຖະໜົນຫົນທາງ, 
ຂົວ-ທາງ, ສາທາລະນູປະໂພກ ແລະ ການຄຸ້ມຄອງການຂົນສົັ່ງ ເຊິີ່ງລ້ວນ
ແຕ່ເປັນພ ຶ້ນຖານອັນສໍາຄັນຕໍໍ່ການຂະຫຍາຍຕົວທາງເສດຖະກິດ, ການ
ຄ້າ ແລະ ການເຊ ີ່ອມໂຍງພາກພ ຶ້ນ. ແຕ່ເຖິງຢ່າງໃດກໍຕາມ, ການ
ປະຕິບັດວຽກງານຕວົຈິງກບັພົບວ່າ ຍທຂ,ສຂ ຍัງປະເຊີນໜ້າກັບບັນຫາ 
ແລະ ຈຸດອ່ອນທີີ່ສໍາຄັນຫ າຍດ້ານ ໂດຍສະເພາະແມ່ນ "ບັນຫາດ້ານບຸກ
ຄະລາກອນ": ຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດຂອງພະນັກງານບາງສ່ວນຍังບໍໍ່
ທັນສອດຄ່ອງ ຫ   ຕອບສະໜອງກັບໜ້າວຽກສະເພາະດ້ານທີີ່ມີຄວາມ
ຊັບຊ້ອນ, ຍັງມີການຂາດຄວາມເອົາໃຈໃສ່ ແລະ ປະກົດການເລ ອກ
ປະຕິບັດວຽກງານ (ໄຊຍະລາດ, 2017). ນອກຈາກນີຶ້, ທາງດ້ານປັດໄຈ
ຈູງໃຈ ແລະ ປະສິດທິພາບການເຮັດວຽກຍັງມີຂໍ ໍ້ຈ ໍາກ ັດ ເຊ ັ ັ່ນ: 
ພະນັກງານຍັງຂາດໂອກາດໃນການໄດ້ຮັບການເຝ ກອົບຮົມເພ ີ່ອຍົກ
ລະດັບຄວາມຮູ້, ລະດັບການມີສ່ວນຮ່ວມໃນການຕັດສິນໃຈຍັງຕໍ່າ
ເນ  ີ່ອງຈາກການບໍລິຫານແບບລວມສູນ , ຄວາມສາມາດໃນການ
ຮັບຜິດຊອບຫ າຍໜ້າວຽກພ້ອມກັນຍັງມີຂໍໍ້ຈໍາກັດ, ຕະຫ ອດຄວາມ
ວ່ອງໄວໃນການວາງແຜນ ແລະ ການແກ້ໄຂບັນຫາສະເພາະໜ້າຍັງຊັກ
ຊ້າເນ ີ່ອງຈາກຂັຶ້ນຕອນທາງລັດຖະການ. ບັນຫາ ແລະ ຈຸດອ່ອນເຫ ົັ່ານີຶ້ ບໍໍ່
ພຽງແຕ່ສົັ່ງຜົນກະທົບຕໍໍ່ປະລິມານ ແລະ ຄຸນນະພາບຂອງຜົນງານເທົັ່າ
ນັຶ້ນ, ແຕ່ຍັງເປັນອຸປະສັກຕໍໍ່ການຂັບເຄ ີ່ອນພາລະບົດບາດຂອງອົງກອນ
ໃຫ້ບັນລຸເປ ົ້າໝາຍຢ່າງມີປະສິດທິຜົນອີກດ້ວຍ. ເຊິີ່ງໃນປັດຈຸບັນ ພະ

ແນກໂຍທາທິການ ແລະ ຂົນສົ ັ່ງ ແຂວງສະຫວັນນະເຂດ ຍັງພົບ
ຄວາມຫຍຸງຍາກຫ າຍໆດ້ານ ເຊັ ັ່ນ: ຄວາມຮູ ້ຄວາມສາມາດຂອງ
ພະນັກງານຍັງບໍໍ່ຫ າຍ ແລະ ບໍໍ່ສອດຄ່ອງກັບໜ້າວຽກທີີ່ຮັບຜິດຊອບ, 
ການຂາດຄວາມເອົາໃຈໃສ່, ມີການເລ ອກປະຕິບັດວຽກງານ. ຢ່າງໃດກໍ
ຕາມ, ບັນຫາສໍາຄັນທີີ່ເປັນຫົວໃຈຫ ັກ ແລະ ຕ້ອງການການແກ້ໄຂຢ່າງ
ຮີບດ່ວນໃນການສ ກສາຄັຶ້ງນີຶ້ ຄ  "ບັນຫາປະສິດທິພາບໃນການປະຕິບັດ
ວຽກງານຂອງພະນັກງານ" ໂດຍຜົນການສ ກສາ ແລະ ສະພາບຄວາມ
ເປັນຈິງສະທ້ອນໃຫ້ເຫັນວ່າ ພະນັກງານໃນ ຍທຂ,ສຂ ຍັງປະສົບກັບຂໍໍ້
ຈໍາກັດດ້ານຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດທີີ່ຍັງບໍໍ່ທັນສອດຄ່ອງກັບໜ້າວຽກ
ສະເພາະດ້ານ, ຂາດຄວາມເອົາໃຈໃສ່ ແລະ ມີການເລ ອກປະຕິບັດ (ໄຊ
ຍະລາດ, 2017). ນອກຈາກນີຶ້, ປະສິດທິພາບການເຮດັວຽກທງັ 4 ດາ້ນ 
ບໍໍ່ວ່າຈະເປັນດ້ານປະລິມານທີີ່ບໍໍ່ສາມາດຮັບຜິດຊອບຫ າຍໜ້າວຽກພ້ອມ
ກັນໄດ້, ດ້ານຄຸນນະພາບທີີ່ຍັງຂາດຄວາມລະອຽດຮອບຄອບ, ດ້ານ
ຄວາມວ່ອງໄວໃນການວາງແຜນ ແລະ ແກ້ໄຂບັນຫາທີີ່ຍັງຊັກຊ້າ ຍັງມີ
ລະດັບຢູ ່ໃນເກນປານກາງເທົັ່ານັ ຶ້ນ. ບັນຫາດ້ານປະສິດທິພາບຂອງ
ພະນັກງານເຫ ົ ັ່ານີ ຶ້ ເກີດຂ ຶ້ນຈາກການຂາດປັດໄຈຈູງໃຈທີີ່ເໝາະສົມ 
ເຊັັ່ນ: ຂໍໍ້ຈໍາກັດດ້ານການຝຶກອົບຮົມ, ຄວາມຄິດເຫັນທີີ່ບໍໍ່ໄດ້ຮັບການ
ຕອບສະໜອງ ແລະ ການຂາດການມີສ່ວນຮ່ວມໃນການຕັດສິນໃຈ 
(Herzberg, 1959; ພ ູ ່ ນ າກ , 2022; Asari et al., 2025). ຫາກ
ບັນຫາປະສິດທິພາບນີຶ້ບໍໍ່ໄດ້ຮັບການແກ້ໄຂ ຍ່ອມຈະສົັ່ງຜົນກະທົບໂດຍ
ກົງເຮັດໃຫ້ການຂັບເຄ ີ່ອນວຽກງານໂຍທາທິການ ແລະ ຂົນສົັ່ງຂອງ
ແຂວງ ບໍໍ່ສາມາດບັນລຸຕາມເປ ົ້າໝາຍ ແລະ ບໍໍ່ມີປະສິດທິຜົນເທົັ່າທີີ່
ຄວນ. ດັັ່ງນັຶ້ນ, ການສ ກສາວິເຄາະລະດັບປະສິດທິພາບ ແລະ ປັດໄຈຈູງ
ໃຈທີີ່ມີຜົນຕໍໍ່ການປະຕິບັດວຽກງານ ຈ ີ່ງເປັນກຸນແຈສໍາຄັນໃນການຊວ່ຍ
ໃຫ້ຜູ້ບໍລິຫານນໍາໄປວາງແຜນພັດທະນາຊັບພະຍາກອນມະນຸດໃຫ້ກົງ
ຈຸດ ແລະ ມີປະສິດທິພາບສູງຂ ຶ້ນ. 

ຈາກເຫດຜົນທີີ່ກ່າວມາຂ້າງເທິງນັຶ້ນ ຈ ີ່ງກໍານົດຈຸດປະສົງເພ ີ່ອ: 
1) ວິເຄາະລະດັບປັດໄຈຈູງໃຈ ແລະ ລະດັບປະສິດທິພາບໃນການເຮັດ
ວຽກຂອງພະນັກງານ ພະແນກໂຍທາທິການ ແລະ ຂົນສົ ັ່ງ ແຂວງ
ສະຫວັນນະເຂດ. 2) ວິເຄາະອິດທິພົນຂອງປັດໄຈສ່ວນບຸກຄົນ ແລະ 
ປັດໄຈຈູງໃຈ ທີີ່ມີຜົນຕໍໍ່ປະສິດທິພາບໃນການເຮັດວຽກຂອງພະນກັງານ 
ພະແນກໂຍທາທິການ ແລະ ຂົນສົັ່ງ ແຂວງສະຫວັນນະເຂດ. 
2. ອປຸະກອນ ແລະ ວທິກີານ 
2.1 ກຸມ່ເປ ົ້າໝາຍ 

ກຸ່ມເປ ົ້າໝາຍໃນການສ ກສາຄັຶ້ງນີຶ້  ແມ່ນກາໍນົດເອາົພະນກັງານ
ທີີ່ເຮດັວຽກ ໃນພະແນກໂຍທາທິການ ແລະ ຂົນສົັ່ງ ແຂວງ ສະຫວັນນະ
ເຂດ ທັງໝດົ ເຊິີ່ງອີງຕາມສະຖຕິິຈາກໂຄງຮາ່ງຈດັຕັຶ້ງຂອງພະແນກ 
ແມ່ນມີທັງໝົດ 92 ຄົນ 
2.2 ເຄ ີ່ອງມ ທີີ່ໃຊ້ໃນການເກບັກ າຂໍໍ້ມູນ 

ເຄ ີ່ອງມ ທີີ່ໃຊ້ໃນການສ ກສາ ແມ່ນໄດ້ນໍາໃຊ້ແບບສອບຖາມ 
ໂດຍແບບສອບຖາມ ແບ່ງອອກເປັນ 3 ພາກສ່ວນ:  

ພາກສ່ວນທີ 1 ເປັນແບບສອບຖາມກ່ຽວກັບປັດໄຈສ່ວນ
ບຸກຄົນເຊິີ່ງປະກອບມີ: ເພດ,ອາຍຸ, ລະດັບການສ ກສາ, ສະຖານະພາບ, 
ລາຍໄດ້ຕໍໍ່ເດ ອນ, ຕໍາແໜ່ງວຽກງານ ແລະ ປະສົບການເຮັດວຽກ.  

ພາກສ່ວນທີ 2 ເປັນແບບສອບຖາມກ່ຽວກັບລະດັບປັດໄຈຈູງ
ໃຈປະກອບມີ: ຄວາມສໍາເລັດໃນການເຮັດວຽກ, ການໄດ້ຮັບຄວາມ
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ຍ້ອງຍໍນັບຖ , ຄວາມກ້າວໜ້າໃນອາຊີບ, ລັກສະນະຂອງວຽກ, ຄວາມ
ຮັບຜິດຊອບ.  

ພາກສ່ວນທີ 3 ປະສ ິດທິພາບໃນການເຮ ັດວຽກຂອງ
ພະນັກງານ ພະແນກໂຍທາທິການ ແລະ ຂົນສົັ່ງ ແຂວງສະຫວນັນະເຂດ 
ປະກອບມີ: ປະລິມານການເຮັດວຽກ, ຄຸນນະພາບຂອງວຽກ, ຄວາມ
ວ່ອງໄວໃນການເຮັດວຽກ ແລະ ຄ່າໃຊ້ຈ່າຍ. 

▪ ວິທີການສ້າງເຄ ີ່ອງມ  
- ການສ  ກສາຄ ົ ຶ້ນຄ ້ວາທ ິດສະດ ີ ,  ເອກະສານ , ປ ົ້ຶ້ມ

ແບບຮຽນ ແລະ ເອກະສານຄົຶ້ນຄວ້າທີີ່ກ່ຽວຂ້ອງ ກັບການບໍລິຫານຄຸ້ມ
ຄອງ ແລະ ຄຸນນະພາບການເຮັດວຽກ ເພ ີ່ອກະກຽມແບບສອບຖາມ ໃຫ້
ຄວບຄຸມເຖິງຈຸດປະສົງຂອງການສ ກສາກໍານົດໄວ້. 

- ດໍາເນີນການສ້າງເຄ ີ່ອງມ ຕາມກອບແນວຄິດ ທິດສະດີທີີ່
ກ່ຽວຂ້ອງເຊິີ່ງປະກອບມີ: 

ຕົວປ່ຽນຕົຶ້ນ (Independent Variable): ປັດໄຈສ່ວນ
ບຸກຄົນເປັນສ່ວນສໍາຄັນທີີ່ມີຜົນຕໍໍ່ ປະສິດທິພາບໃນການປະຕິບັດງານ
ຂອງພະນັກງານພະແນກໂຍທາທິການ ແລະ ຂົນສົັ່ງ ເຊັັ່ນ:ເພດ, ອາຍຸ, 
ລະດັບການສ ກສາ, ສະຖານະພາບ, ລາຍໄດ້ຕໍໍ່ເດ ອນ, ຕໍາແໜ່ງວຽກງານ
, ປະສົບການເຮັດວຽກ, ຄວາມສໍາເລັດໃນການເຮັດວຽກ, ການໄດ້ຮັບ
ຄວາມຍ້ອງຍໍນັບຖ ຄວາມກ້າວໜ້າໃນອາຊີບ, ລັກສະນະວຽກງານ ແລະ 
ຄວາມຮັບຜິຊອບ. 

ຕົວປ່ຽນຕາມ (Dependent Variable): ປະສດິທພິາບ
ໃນການເຮັດວຽກຂອງພະນັກງານ ໃນພະແນກໂຍທາທິການ ແລະ 
ຂົນສົັ່ງ ແຂວງ ສະຫວັນນະເຂດເຊັັ່ນ: ປະລິມານການເຮັດວຽກ, ຄຸນ
ນະພາບຂອງວຽກ,ຄວາມວອງໄວໃນການເຮັດວຽກ ແລະ ຄ່າໃຊ້ຈ່າຍ. 

▪ ການກວດສອບຄຸນນະພາບຂອງເຄ ີ່ອງມ   
- ການການຫາຄ່າ IOC (Index of Item-Objective 

Congruence) ຂອງແບບປະເມີນແບບສອບຖາມ ຈາກຄ່າດັດສະນີ
ຄວາມສອດຄ່ອງຂອງຜູ້ຊ່ຽວຊານ (ພິນໂຢ, 2004) ເຊິ ີ່ງການຫາຄ່າ 
IOC ມີຄ່າສະເລ່ຍ ເທົັ່າ 1.00 ທຸກຂໍໍ້ຄ າຖາມ  ແລະ ການທົດສອບ
ຄວາມເຊ ີ່ອໝັຶ້ນ (Reliability): ໂດຍນໍາແບບສອບຖາມທີີ່ໄດ້ຈາກ
ການກວດສອບຈາກອາຈານຜູ້ຊ່ຽວຊານ ຈາກນັຶ້ນນໍາເອົາແບບຟອມໄປ
ທົດສອບກັບບຸກຄະລາກອນໃນຫ້ອງການການເງ ິນ ໃນນະຄອນ
ໄກສອນພົມວິຫານ ຊ ີ່ງເປັນບຸກຄະລາກອນທີີ່ມີຄຸນສົມບັດໃກ້ຄຽງກັບ
ປະຊາກອນກຸ່ມຕົວຢ່າງຈິງຈໍານວນ 30 ຄົນ ຈາກນັຶ້ນນໍາມາວິເຄາະຫາ
ຄວາມເຊ ີ່ອໝັັ່ນກັບຂໍໍ້ຄໍາຖາມທີີ່ເປັນແບບປະເມີນຄວາມຄິດເຫັນໂດຍ
ໃຊ້ວິທີການຫາຄ່າສໍາປະສິດອານຟາ (Coefficient of Alpha) ຕາມ
ແບບຂອງ Cronbach (1970) ຜົນການທົດສອບຄ່າ Coefficient 
of Alpha ເທົັ່າກັບ 0.953. 
2.3 ວິທິການເກັບກ າຂໍໍ້ມູນ 

ໃນການວິໄຈຄັຶ້ງນີຶ້ຜູ້ສ ກສາໄດ້ເກັບລວບລວມຂໍໍ້ມູນມາຈາກ 2 
ແຫ ່ງຂໍໍ້ມູນຄ : ເກັບລວບລວມຈາກທິດສະດີທີີ່ກ່ຽວຂ້ອງ ແລະ ງານວິໄຈ
ທີີ່ກ່ຽວຂ້ອງ (ຂໍໍ້ມູນມ ສອງ) ແລະ ຂໍໍ້ມູນມ ໜ ີ່ງ ໂດຍການນໍາເອົາແບບ
ສອບຖາມລົງເກັບຂໍ ໍ້ມູນຕົວຈິງຈາກກຸ່ມຕົວຢ່າງເປ ົ້າໝາຍ ເຊິ ີ່ງນັກ
ຄົຶ້ນຄວ້າວິໄຈໄດ້ມີຂະບວນການເກັບກໍາຂໍໍ້ມູນ ມີຂັຶ້ນຕອນດັັ່ງນີຶ້: 

1. ເຮ ັດໜ ັງສ  ຂ ໍຄວາມຮ ່ວມມ  ໃນການສ  ກສາ  ຈາກ
ມະຫາວິທະຍາໄລສະຫວັນນະເຂດ ສະເໜີໄປຫາທ່ານຫົວໜ້າພະແນກ
ໂຍທາທິການ ແລະ ຂົນສົັ່ງແຂວງສະຫວັນນະເຂດ ເພ ີ່ອຂໍຄວາມກະລຸນາ
ໃນການເກັບກໍາຂໍໍ້ມູນຈາກກຸ່ມຕົວຢ່າງ. 

2. ປະສານງານກັບພະນັກງານ ແລະ ຊີ ຶ້ແຈງການເຮັດແບບ
ສອບຖາມຢ່າງລະອຽດ ໂດຍສົັ່ງແບບສອບຖາມໄປເກັບຂໍໍ້ມູນກັບພະ
ແນກໃນຊ່ວງເດ ອນ ກຸມພາ ກໍານົດໃຫ້ໄລຍະເວລາໃນການຕອບແບບ
ສອບຖາມພາຍໃນໄລຍະເວລາ 1 ຊົັ່ວໂມງ ສໍາເລັດແລ້ວຮັບຄ ນທັນທີ. 

3. ນໍາແບບສອບຖາມທີີ່ໄດ້ຮັບຄ ນມາກວດຄວາມສົມບູນ 
ແລະ ດໍາເນີນການລົງລະຫັດ (Coding) ເພ ີ່ອກຽມສໍາລັບການວິເຄາະຂໍໍ້
ມູນຕໍໍ່ໄປ. 
2.4 ການວິເຄາະຂໍໍ້ມນູ 

1. ການວິເຄາະຂໍໍ້ມູນສ າລັບການຄົຶ້ນຄ້ວາວິໄຈຄັຶ້ງນີຶ້ ແບ່ງການ
ວິເຄາະອອກເປັນ 2 ສ່ວນຄ : ການວິເຄາະຂໍໍ້ມູນເບ ຶ້ອງຕົຶ້ນ ແລະ ການ
ວິເຄາະຂໍໍ້ມູນເພ ີ່ອຕອບຄໍາຖາມວິໄຈ ເຊິີ່ງວິທີວິເຄາະຂໍໍ້ມູນ ແລະ ໃຊ້
ສະຖິຕິໃນການວິເຄາະດັັ່ງນີຶ້: ວິເຄາະພາກສ່ວນຂໍໍ້ມູນທົັ່ວໄປຂອງຜູ້ຕອບ
ແບບສອບຖາມ: ເພດ, ອາຍຸ, ລະດັບການສ ກສາ, ສະຖານະພາບ, ລາຍ
ໄດ້ສະເລ່ຍຕໍໍ່ເດ ອນ, ປະສົບການໃນການເຮັດວຽກ ແລະ ຕໍາແໜ່ງວຽກ: 
ແມ່ນເປັນການວິເຄາະຂໍໍ້ມູນໂດຍໃຊ້ສະຖິຕິພັນລະນາ ໂດຍໃຊ້ສະຖິຕິ
ການຫາຄ່າຄວາມຖີີ່ (Frequency) ຄ່າສ່ວນຮ້ອຍ (Percentages).  

2. ວິເຄາະຈຸດປະສົງທ ີ1: ວິເຄາະລະດັບແຮງຈູງໄຈໃນການເຮດັ
ວຽກຂອງພະນັກງານໃນພະແນກໂຍທາທິການ ແລະ ຂົນສົັ່ງ: ຄວາມ
ສໍາເລັດໃນການເຮັດວຽກ, ການໄດ້ຮັບຄວາມຍ້ອງຍໍນັບຖ , ຄວາມກ້າວ
ໜ້າໃນອາຊີບ, ລັກສະນະວຽກງານ ແລະ ຄວາມຮັບຜິດຊອບ ໂດຍໃຊ້
ຄ່າສະເລ່ຍ (𝜇) ຄ່າຜັນປ່ຽນມາດຕະຖານ (𝜎).  

3. ວິເຄາະຈຸດປະສົງທີ 2: ວິເຄາະລະດັບປະສິດທິພາບໃນການ
ປະຕິບັດວຽກງານຂອງພະນັກງານ ພະແນກໂຍທາທິການ ແລະ ຂົນສົັ່ງ: 
ປະລິມານການເຮັດວຽກ, ຄຸນນະພາບຂອງວຽກ, ຄວາມວ່ອງໄວໃນ
ການເຮັດວຽກ ແລະ ຄ່າໃຊ້ຈ່າຍ ແມ່ນວິເຄາະຂໍໍ້ມູນ ເພ ີ່ອຫາຄ່າສະເລ່ຍ 
((𝜇) ຄ່າຜັນປ່ຽນມາດຕະຖານ (𝜎) 

4.  ການວິເຄາະປັດໄຈທີີ່ມີຜົນຕໍໍ່ປະສິດທິພາບໃນການເຮັດ
ວຽກຂອງພະນັກງານ ພະແນກໂຍທາທິການ ແລະ ຂົນສົ ັ່ງ ແຂວງ
ສະຫວັນນະເຂດ.ດ້ວຍການວິເຄາະ ການຖົດຖອຍພະຫຸຄູນ (Multiple 
Regression). 
3. ຜນົໄດຮ້ບັ 
3.1 ຜົນການວິເຄາະລະດັບປັດໄຈຈງູໃຈ ແລະ ລະດັບປະສດິທິພາບໃນ
ການເຮດັວຽກຂອງພະນັກງານ ພະແນກໂຍທາທກິານ ແລະ ຂົນສົັ່ງ 
ແຂວງສະຫວນັນະເຂດ ພົບວ່າ: 
3.1.1 ດ້ານຄວາມສາໍເລດັໃນການເຮດັວຽກ 

ຜົນການວິເຄາະລະດັບປັດໄຈຈູງໃຈໃນການເຮັດວຽກດ້ານ
ຄວາມສໍາເລັດ ຂອງພະນັກງານພະແນກໂຍທາທິການ ແລະ ຂົນສົັ່ງ 
ແຂວງສະຫວັນນະເຂດ ພົບວ່າ ໂດຍລວມຢູ່ໃນລະດັບຫ າຍ (𝜇 = 3.86, 
𝜎 = 0.13) ເມ ີ່ອພິຈາລະນາລາຍຂໍໍ້ພົບວ່າ ທຸກຕົວຊີຶ້ວັດມີຄ່າສະເລ່ຍຢູ່
ໃນລະດັບຫ າຍເຊັັ່ນດຽວກັນ; ໂດຍຂໍໍ້ທີີ່ມີຄ່າສະເລ່ຍສູງສຸດແມ່ນ ຄວາມ
ສາມາດໃນການເຮດັວຽກທີີ່ໄດຮ້ັບມອບໝາຍໃຫ້ສາໍເລັດຕາມເປ ົ້າໝາຍ 
(𝜇 = 4.02, 𝜎 = 0.80), ຮອງລົງມາແມ່ນ ຄວາມຮູ້ສ ກພາກພູມໃຈ
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ເມ ີ່ອສາມາດແກ້ໄຂບັນຫາໃນການເຮັດວຽກໄດ້ (𝜇 = 3.99, 𝜎 = 
0.95) ແລະ ຄວາມກະຕ ລ ລົຶ້ນທີີ່ຈະເຮັດວຽກໃໝ່ໆ ໃຫ້ສໍາເລັດຢ່າງມີ
ຄຸນນະພາບ (𝜇 = 3.86, 𝜎 = 1.11) ຕາມລໍາດັບ. ສ່ວນຂໍ ໍ້ທີ ີ່ມີຄ່າ
ສະເລ່ຍຕໍ່າສຸດແມ່ນ ຜົນງານເປັນທີີ່ຍອມຮັບ ແລະ ສ້າງຜົນປະໂຫຍດ
ໃຫ້ກັບອົງກອນ (𝜇 = 3.58, 𝜎 = 0.92).  
3.1.2 ດ້ານການໄດຮ້ັບຄວາມຍ້ອງຍໍນັບຖ  

ຜົນການວິເຄາະປັດໄຈຈູງໃຈໃນການເຮດັວຽກດາ້ນການໄດຮ້ບັ
ຄວາມຍ້ອງຍໍນັບຖ  ຂອງພະນັກງານພະແນກໂຍທາທິການ ແລະ ຂົນສົັ່ງ 
ແຂວງສະຫວັນນະເຂດ ພົບວ່າ ໂດຍລວມຢູ່ໃນລະດັບປານກາງ (𝜇 = 
3.02, 𝜎 = 0.07). ເມ ີ່ອພິຈາລະນາລາຍຂໍໍ້ພົບວ່າ ທຸກຕົວຊີຶ້ວັດມີຄ່າ
ສະເລ່ຍຢູ່ໃນລະດັບປານກາງເຊັັ່ນດຽວກັນ; ໂດຍຂໍໍ້ທີີ່ມີຄ່າສະເລ່ຍສູງສຸດ
ແມ່ນ ເພ ີ່ອນຮ່ວມງານໃຫ້ການຍອມຮັບແລະເຊ ີ່ອໝັ ຶ້ນໃນຄວາມ
ສາມາດ (𝜇 = 3.15, 𝜎 = 1.27) ຮອງລົງມາແມ່ນ ການໄດ້ຮັບການ
ຍ້ອງຍໍຊົມເຊີຍຈາກຫົວໜ້າເມ ີ່ອມີຜົນງານດີ(𝜇 = 3.13, 𝜎 = 1.27) 
ແລະ ອົງກອນໃຫ້ຄວາມສໍາຄັນກັບຄວາມຄິດເຫັນ ຫ   ຂໍໍ້ສະເໜີແນະ (𝜇 
= 3.00, 𝜎 = 1.20) ຕາມລໍາດັບ. ສ່ວນຂໍໍ້ທີີ່ມີຄ່າສະເລ່ຍຕໍ່າສຸດແມ່ນ 
ການໄດ້ຮັບການປະກາດກຽດຕິຄຸນ ຫ   ລາງວັນຕ່າງໆ ຈາກການເຮັດ
ວຽກ (𝜇 = 2.80, 𝜎 = 1.37). ຜົນການສ ກສາສະທ້ອນໃຫ້ເຫັນວ່າ 
ປັດໄຈຈູງໃຈພາຍນອກ (Extrinsic Motivation) ດ້ານການຍ້ອງຍໍ
ນັບຖ ຍັງມີຂໍໍ້ຈໍາກັດ ແລະ ຄ່າຜັນປ່ຽນມາດຕະຖານທີີ່ສູງບົັ່ງບອກເຖິງ
ຄວາມເຫັນທີີ່ແຕກຕາ່ງກນັລະຫວ່າງກຸ່ມພະນັກງານ. ດັັ່ງນັຶ້ນ, ຜູ້ບໍລິຫານ
ຄວນພິຈາລະນາສ້າງກົນໄກການຍ້ອງຍໍຊົມເຊີຍ ແລະ ມອບລາງວັນທີີ່ມີ
ຄວາມເປັນຮູບປະທໍາ, ໂປ່ງໃສ ແລະ ກະຈາຍຢ່າງທົັ່ວເຖິງທຸກລະດັບຊັຶ້ນ
ຕໍາແໜ່ງ ເພ ີ່ອຍົກລະດັບຂວັນກໍາລັງໃຈ ແລະ ປະສິດທິພາບໃນການ
ເຮັດວຽກ. 
3.1.3 ດ້ານຄວາມກ້າວໜ້າໃນອາຊີບ 

ຜົນການວິເຄາະປັດໄຈຈູງໃຈໃນການເຮດັວຽກດ້ານຄວາມກາ້ວ
ໜ້າໃນອາຊີບ ຂອງພະນັກງານພະແນກໂຍທາທິການ ແລະ ຂົນສົັ່ງ 
ແຂວງ ສະຫວັນນະເຂດ ພົບວ່າ ໂດຍລວມຢູ່ໃນລະດັບປານກາງ (𝜇 = 
3.24, 𝜎 = 0.07) ເມ ີ່ອພິຈາລະ ນາລາຍຂໍໍ້ພົບວ່າ ທຸກຕົວຊີຶ້ວັດມີຄ່າ
ສະເລ່ຍຢູ່ໃນລະດັບປານກາງເຊັັ່ນດຽວກັນ; ໂດຍຂໍໍ້ທີີ່ມີຄ່າສະເລ່ຍສູງສຸດ
ແມ່ນ ການເຫັນເສັຶ້ນທາງການເຕີບໂຕໃນອາຊີບທີີ່ຊັດເຈນໃນພະແນກ 
(𝜇 = 3.47, 𝜎 = 1.13) ຮອງລົງມາແມ່ນ ວຽກໃນປັດຈຸບັນຊ່ວຍໃຫ້
ໄດ້ພັດທະນາທັກສະໃໝ່ໆ (𝜇 = 3.42, 𝜎 = 1.20) ແລະ ໂອກາດໄດ້
ຮັບການເລ ີ່ອນຊັ ຶ້ນ ຫ   ເລ ີ່ອນຕໍາແໜ່ງທີ ີ່ສູງຂ ຶ້ນ (𝜇 = 3.18, 𝜎 = 
1.11) ຕາມລໍາດັບ. ສ່ວນຂໍໍ້ທີີ່ມີຄ່າສະເລ່ຍຕໍ່າສຸດແມ່ນ ການໄດ້ຮັບ
ການສະໜັບສະໜູນໃຫ້ໄປເຝ ກອົບ ຮົມ ຫ   ສ ກສາຕໍໍ່ (𝜇 = 2.87, 𝜎 = 
1.27) ຜົນການສ ກສາສະທ້ອນໃຫ້ເຫັນວ່າ ປັດໄຈດ້ານຄວາມກ້າວໜ້າ
ໃນອາຊີບ (Career Advancement) ຍັງເປັນຈຸດທີີ່ສາມາດປັບປຸງໄດ້
ອີກຫ າຍ ໂດຍສະເພາະໂອກາດໃນການເຝ ກອົບຮົມ. ດັັ່ງນັຶ້ນ, ຜູ້ບໍລິຫານ
ພະແນກຄວນມີການວາງແຜນພັດທະນາຊັບພະຍາກອນມະນຸດ (HRD 
Plan) ທີ ີ່ຊ ັດເຈນ ແລະ ເປີດໂອກາດໃຫ້ພະນັກງານໄດ້ຮັບການ

ເຝ ກອົບຮົມທາງເຕັກນິກວິຊາການຢ່າງເທົັ່າທຽມ ເພ ີ່ອຍົກລະດັບຂວັນ
ກໍາລັງໃຈ ແລະ ປະສິດທິພາບຂອງວຽກງານໃນໄລຍະຍາວ. 
3.1.4 ດາ້ນລກັສະນະວຽກງານ 

ຜົນການວິເຄາະປັດໄຈຈູງໃຈໃນການເຮັດວຽກດ້ານລັກສະນະ
ວຽກງານ ຂອງພະນັກງານພະແນກໂຍທາທິການ ແລະ ຂົນສົັ່ງ ແຂວງ
ສະຫວັນນະເຂດ ພົບວ່າ ໂດຍລວມຢູ່ໃນລະດັບຫ າຍ (𝜇 = 3.54, 𝜎 = 
0.06) ເມ ີ່ອພິຈາລະນາລາຍຂໍໍ້ພົບວ່າ ຂໍ ໍ້ທີ ີ່ມີຄ່າສະເລ່ຍສູງສຸດແມ່ນ 
ຄວາມສຸກແລະຄວາມເພິີ່ງພໍໃຈກັບເນ ຶ້ອໃນວຽກທີີ່ເຮັດໃນປັດຈຸບັນ (𝜇 
= 3.76, 𝜎 = 1.10) ຢູ ່ໃນລະດັບຫ າຍ, ຮອງລົງມາແມ່ນ ວຽກມີ
ຄວາມສໍາຄັນ ແລະ ມີຄຸນຄ່າຕໍໍ່ການພັດທະນາແຂວງ (𝜇 = 3.58, 𝜎 = 
1.21) ຢູ່ໃນລະດັບຫ າຍ, ຖັດມາແມ່ນ ວຽກມີຄວາມທ້າທາຍແລະບໍໍ່ໜ້
າເບ ີ່ອໜ່າຍ (𝜇 = 3.43, 𝜎 = 1.08) ຢູ່ໃນລະດັບປານກາງ. ສ່ວນຂໍໍ້ທີີ່
ມີຄ່າສະເລ່ຍຕໍ່າສຸດແມ່ນ ການໄດ້ນໍາໃຊ້ຄວາມຮູ້ຄວາມສາມາດທີີ່ຮຽນ
ມາເຂົຶ້າໃນການເຮັດວຽກຕົວຈິງ (𝜇 = 3.40, 𝜎 = 1.19) ຢູ່ໃນລະດັບ
ປານກາງ. ຜົນການສ ກສາສະທ້ອນໃຫ້ເຫັນວ່າ ພະນັກງານມີທັດສະນະ
ຄະຕິທີ ີ່ດີຫ າຍຕໍໍ່ຄຸນຄ່າຂອງວຽກງານ; ຢ່າງໃດກໍຕາມ, ຂໍໍ້ຈໍາກັດໃນ
ການນໍາໃຊ້ຄວາມຮູ້ວິຊາສະເພາະເຂົຶ້າໃນການປະຕິບັດງານຕົວຈິງ ເປັນ
ຈຸດທີີ່ຄວນປັບປຸງ. ດັັ່ງນັຶ້ນ, ພະແນກຄວນທົບທວນການຈັດວາງຕໍາແໜ່
ງງານ ແລະ ມອບໝາຍວຽກງານໃຫ້ສອດຄ່ອງກັບວິຊາສະເພາະ (Put 
the right man on the right job) ເພ ີ່ອຍົກລະດັບປະສິດທິພາບໃນ
ການເຮັດວຽກໃຫ້ສູງຂ ຶ້ນ. 
3.1.5 ດາ້ນຄວາມຮັບຜດິຊອບ 

ຜົນການວິເຄາະປັດໄຈຈູງໃຈໃນການເຮັດວຽກດ້ານຄວາມ
ຮັບຜິດຊອບ ຂອງພະນັກງານພະແນກໂຍທາທກິານ ແລະ ຂົນສົັ່ງ ແຂວງ
ສະຫວັນນະເຂດ ພົບວ່າ ໂດຍລວມຢູ່ໃນລະດັບຫ າຍ (𝜇 = 3.59, 𝜎 = 
0.02) ເມ ີ່ອພິຈາລະນາລາຍຂໍໍ້ພົບວ່າ ຂໍ ໍ້ທີ ີ່ມີຄ່າສະເລ່ຍສູງສຸດແມ່ນ 
ຄວາມຮັບຜິດຊອບສູງຕໍໍ່ຜົນໄດ້-ຜົນເສຍຂອງວຽກທີີ່ຕົນເອງເຮັດ (𝜇 = 
3.88, 𝜎 = 1.19) ຢູ່ໃນລະດັບຫ າຍ, ຮອງລົງມາແມ່ນ ມີອິດສະຫ ະໃນ
ການວາງແຜນ ແລະ ຈັດລໍາດັບຄວາມສໍາຄັນຂອງວຽກ (𝜇 = 3.66, 𝜎 
= 1.15) ຢູ່ໃນລະດັບຫ າຍ, ຖັດມາແມ່ນ ການມີສ່ວນຮ່ວມໃນການ
ຕັດສິນໃຈກ່ຽວກັບວຽກທີີ່ຕົນຮັບຜິດຊອບ (𝜇 = 3.46, 𝜎 = 1.15) 
ຢູ່ໃນລະດັບປານກາງ. ສ່ວນຂໍໍ້ທີີ່ມີຄ່າສະເລ່ຍຕໍ່າສຸດແມ່ນ ຫົວໜ້າໃຫ້
ຄວາມໄວ້ວາງໃຈມອບ   ໝາຍວຽກງານທີີ່ສໍາຄັນໃຫ້ເຮັດ (𝜇 = 3.36, 
𝜎 = 1.17) ຢູ່ໃນລະດັບປານກາງ.  
3.1.6 ດ້ານປະລິມານການເຮັດວຽກ 

ຜົນການວິເຄາະລະດັບປະສິດທິພາບໃນການເຮັດວຽກງານດ້ານ
ປະລິມານການເຮັດວຽກ ຂອງພະນັກງານພະແນກໂຍທາທິການ ແລະ 
ຂົນສົັ່ງ ແຂວງສະຫວັນນະເຂດ ພົບວ່າ ໂດຍລວມຢູ່ໃນລະດັບປານກາງ 
(𝜇 = 3.44, 𝜎 = 0.12) ເມ ີ່ອພິຈາລະນາລາຍຂໍ ໍ້ພ ົບວ່າ ຂໍ ໍ້ທີ ີ່ມ ີຄ່າ
ສະເລ່ຍສູງສຸດ ແລະ ຢູ່ໃນລະດັບຫ າຍມີພຽງຂໍໍ້ດຽວ ຄ  ຄວາມສາມາດ
ໃນການເຮັດວຽກໄດ້ສໍາເລັດຕາມຈໍານວນ ຫ   ເປ ົ້າໝາຍທີີ່ມອບໝາຍ 
(𝜇 = 3.77, 𝜎 = 0.94), ຮອງລົງມາຢູ່ໃນລະດັບປານກາງ ຄ  ຄວາມ
ສາມາດຈັດສັນເວລາເພ ີ່ອໃຫ້ໄດ້ເນ ຶ້ອໃນວຽກຄົບຖ້ວນຕາມແຜນການ 
(𝜇 = 3.40, 𝜎 = 1.15) ແລະ ປະລິມານຜົນງານມີຄວາມສະໝໍ່າສະເ
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ໝີແລະເພ ີ ີ່ມຂ  ຶ້ນຕາມຄວາມເໝາະສ ົມ (𝜇 = 3.34, 𝜎 = 1.16) 
ຕາມລໍາດັບ. ສ່ວນຂໍ ໍ້ທີ ີ່ມີຄ່າສະເລ່ຍຕໍ ່າສຸດແມ່ນ ຄວາມສາມາດ
ຮັບຜິດຊອບວຽກງານໄດ້ຫ າຍໜ້າວຽກພ້ອມໆກັນຢ່າງຕໍໍ່ເນ ີ່ອງ (𝜇 = 
3.26, 𝜎 = 1.19) ຢູ່ໃນລະດັບປານກາງ. ຜົນການສ ກສາສະທ້ອນໃຫ້
ເຫັນວ່າ ພະນັກງານສາມາດບັນລຸເປ ົ້າໝາຍງານຫ ັກໄດ້ດີ ແຕ່ມີຂໍໍ້ຈໍາກັດ
ໃນການແບກຮັບຫ າຍໜ້າວຽກພ້ອມກັນເນ ີ່ອງຈາກລັກສະນະງານມີ
ຄວາມຊັບຊ້ອນ ແລະ ເປັນເຕັກນິກສະເພາະດ້ານ.  
3.1.7 ດ້ານຄຸນນະພາບຂອງວຽກ 

ຜົນການວິເຄາະລະດັບປະສິດທິພາບໃນການເຮັດວຽກງານດ້ານ
ຄຸນນະພາບຂອງວຽກ ຂອງພະນັກງານພະແນກໂຍທາທິການ ແລະ 
ຂົນສົັ່ງ ແຂວງສະຫວັນນະເຂດ ພົບວ່າ ໂດຍລວມຢູ່ໃນລະດັບປານກາງ 
(𝜇 = 3.47, 𝜎 = 0.08) ເມ ີ່ອພິຈາລະນາລາຍຂໍ ໍ້ພ ົບວ່າ ຂໍ ໍ້ທີ ີ່ມ ີຄ່າ
ສະເລ່ຍສູງສຸດແມ່ນ ການກວດກາ ແລະ ປັບປຸງຄຸນນະພາບວຽກງານໃຫ້
ດີຂ ຶ້ນເລ ຶ້ອຍໆ (𝜇 = 3.62, 𝜎 = 1.19) ຢູ່ໃນລະດັບຫ າຍ, ຮອງລົງມາ
ແມ່ນ ຜົນງານມີຄວາມຖ ກຕ້ອງຕາມມາດຕະຖານເຕັກນິກ ແລະ 
ລະບຽບການ (𝜇 = 3.55, 𝜎 = 1.30) ຢູ່ໃນລະດັບຫ າຍ, ຖັດມາແມ່ນ 
ຜົນງານເປັນທີີ່ຍອມຮັບ ແລະ ສ້າງຄວາມພໍໃຈໃຫ້ຜູ້ມາໃຊ້ບໍລິການ (𝜇 
= 3.41, 𝜎 = 1.16) ຢູ່ໃນລະດັບປານກາງ. ສ່ວນຂໍໍ້ທີີ່ມີຄ່າສະເລ່ຍຕໍ່າ
ສຸດແມ່ນ ວຽກມີຄວາມລະອຽດຮອບຄອບ ແລະ ມີຂໍໍ້ຜິດພາດໜ້ອຍທີີ່
ສຸດ (𝜇 = 3.30, 𝜎 = 1.13) ຢູ່ໃນລະດັບປານກາງ. ຜົນການສ ກສາ
ສະທ້ອນໃຫ້ເຫັນວ່າ ພະນັກງານມີຄວາມພະຍາຍາມໃນການຮັກສາ
ມາດຕະຖານ ແລະ ປັບປຸງຄຸນນະພາບວຽກໄດ້ດີ ແຕ່ຍັງມີຂໍໍ້ຈໍາກັດດາ້ນ
ຄວາມຮອບຄອບ ແລະ ການຫ ຸດຂໍໍ້ຜິດພາດເນ ີ່ອງຈາກຄວາມກົດດັນ
ຂອງປະລິມານງານ ແລະ ຂັຶ້ນຕອນທາງລັດຖະການ. ດັັ່ງນັຶ້ນ, ພະແນກ
ຄວນນໍາໃຊ້ລະບົບດີຈີຕອນ (Digitalization) ເຂົຶ້າມາຊ່ວຍໃນການ
ຈັດເກັບ ແລະ ກວດສອບຂໍໍ້ມູນ ເພ ີ່ອຫ ຸດຜ່ອນຂໍໍ້ຜິດພາດ ແລະ ຍົກ
ລະດັບຄວາມພ ງພໍໃຈຂອງຜູ້ໃຊ້ບໍລິການໃຫ້ສູງຂ ຶ້ນ. 

3.1.8 ດ້ານຄວາມວ່ອງໄວໃນການເຮັດວຽກ 
ຜົນການວິເຄາະລະດັບປະສິດທິພາບໃນການເຮັດວຽກງານດ້ານ

ຄວາມວ່ອງໄວໃນການເຮັດວຽກ ຂອງພະນັກ ງານພະແນກໂຍທາທິ
ການ ແລະ ຂົນສົ ັ່ງ ແຂວງສະຫວັນນະເຂດ ພົບວ່າ ໂດຍລວມຢູ່ໃນ
ລະດັບປານກາງ (𝜇 = 3.42, 𝜎 = 0.04) ເມ ີ່ອພິຈາລະນາລາຍຂໍໍ້ພົບວ່າ 
ຂໍໍ້ທີີ່ມີຄ່າສະເລ່ຍສູງສຸດ ແລະ ຢູ່ໃນລະດັບຫ າຍມີພຽງຂໍໍ້ດຽວ ຄ  ຄວາມ
ສາມາດປະຕິບັດວຽກງານໃຫ້ສໍາເລັດຕາມກໍານົດເວລາ (𝜇 = 3.51, 𝜎 
= 1.07), ຮອງລົງມາຢູ່ໃນລະດັບປານກາງ ຄ  ຄວາມສາ ມາດຕອບສະ
ໜອງຕໍໍ່ຄໍາສັັ່ງ ຫ   ການປະສານງານໄດ້ຢ່າງທັນການ (𝜇 = 3.40, 𝜎 = 
1.17) ແລະ ຄວາມວ່ອງໄວໃນການແກ້ໄຂບັນຫາທີີ່ເກີດຂ ຶ້ນໃນເວລາ
ເຮັດວຽກ (𝜇 = 3.39, 𝜎 = 1.11) ຕາມລໍາດັບ. ສ່ວນຂໍໍ້ທີີ່ມີຄ່າສະເລຍ່
ຕໍ່າສຸດແມ່ນ ການວາງແຜນວຽກລ່ວງໜ້າເພ ີ່ອບໍໍ່ໃຫ້ວຽກຄ້າງຄາ ຫ   ຊັກ
ຊ້າ (𝜇 = 3.36, 𝜎 = 1.14) ຢູ່ໃນລະດັບປານກາງ. ຜົນການສ ກສາ
ສະທ້ອນໃຫ້ເຫັນວ່າ ພະນັກງານມີຄວາມພະຍາຍາມສົັ່ງມອບງານທັນກາໍ
ນົດໄດ້ດີ ແຕ່ຄວາມວ່ອງໄວໃນການວາງແຜນ ແລະ ແກ້ໄຂບັນຫາ
ສະເພາະໜ້າຍັງມີຂໍ ໍ້ຈໍາກັດຈາກຂັຶ້ນຕອນທາງເອກະສານ ແລະ ການ
ອະນຸມັດຕາມລໍາດັບຂັຶ້ນຂອງພາກລັດ.  
3.1.9 ດ້ານຄ້າໃຊ້ຈ່າຍ 

ຜົນການວິເຄາະປະສິດທິພາບການເຮັດວຽກດ້ານຄ່າໃຊ້ຈ່າຍ
ຂອງພະນັກງານ ພະແນກໂຍທາທິການ ແລະ ຂົນສົັ່ງ ແຂວງສະຫວັນນະ
ເຂດ ໂດຍລວມຢູ່ໃນລະດັບຫ າຍ (𝜇 = 3.77, 𝜎 = 0.08). ລາຍຂໍໍ້ທີີ່
ມີຄ່າສະເລ່ຍສູງສຸດແມ່ນ ການນໍາໃຊ້ອຸປະກອນຫ້ອງການຢາ່ງປະຢັດ (𝜇 
= 0.03, 𝜎 = 1.09) ຮອງລ ົງມາແມ ່ນ ການຮ ັກສາຊ ັບສ ິນແລະ
ຫ ຸດຜ່ອນຄ່າໃຊ້ຈ່າຍ (𝜇 = 3.88, 𝜎 = 1.25), ແລະ ການບໍລິຫານ
ງົບປະມານລົງວຽກຕົວຈິງບໍ ໍ່ໃຫ້ເກີນແຜນ (𝜇 = 3.70, 𝜎 = 1.16) 
ຕາມລໍາດັບ ເຊິີ່ງທັງໝົດຢູ່ໃນລະດັບຫ າຍ. ສ່ວນຂໍໍ້ທີີ່ມີຄ່າສະເລ່ຍຕໍ່າສຸດ
ແມ່ນ ການໃຊ້ເວລາຢ່າງກຸ້ມຄ່າເພ ີ່ອຫ ຸດຜ່ອນງານຊໍ້າຊ້ອນ (𝜇 = 3.48, 
𝜎 = 1.28) ຢູ່ໃນລະດັບປານກາງ. ສ ກສາສະທ້ອນວ່າ ພະນັກງານມີ
ປະສິດທິພາບສູງດ້ານການປະຢັດ (Cost-effectiveness) ສອດຄ່ອງ
ກັບນະໂຍບາຍລັດ ແຕ່ມີຂໍໍ້ຈໍາກັດດ້ານການບໍລິຫານເວລາຈາກຂັຶ້ນຕອນ
ງານທີີ່ທັບຊ້ອນ. ດັັ່ງນັຶ້ນ, ພະແນກຄວນທົບທວນ ແລະ ຕັດຂັຶ້ນຕອນ
ງານພາຍໃນທີີ່ບໍ ໍ່ຈໍາເປັນອອກ ເພ ີ່ອຫ ຸດຜ່ອນການເຮັດວຽກຊໍ້າຊ້ອນ 
ແລະ ປະຢັດຕົຶ້ນທ ນດ້ານເວລາ. 
3.2 ປດັໄຈທີີ່ມຜີົນຕໍໍ່ປະສິດທພິາບໃນການເຮດັວຽກຂອງພະນັກງານ 
ພະແນກໂຍທາທກິານ ແລະ ຂົນສົັ່ງ ແຂວງສະຫວນັນະເຂດ. 

ຜ ົນການວ ິ ເຄາະອ ິດທ ິພ ົນຂອງປ ັດໄຈສ ່ວນບ ຸກຄ ົນຕໍໍ່
ປະສິດທິພາບການເຮັດວຽກຂອງພະນັກງານ ພະແນກໂຍທາທິການ 
ແລະ ຂົນສົ ັ່ງ ແຂວງ ສະຫວັນນະເຂດ ພົບວ່າ ປັດໄຈສ່ວນບຸກຄົນ
ໂດຍລວມມີອິດທິພົນຕໍໍ່ປະສິດທິພາບການເຮັດວຽກໃນລະດັບຄວາມ
ສໍາຄັນທາງສະຖິຕິ (F = 4.96, p = 0.001). ຕົວປ່ຽນອິດສະຫ ະທັງ 7 
ດ້ານ ສາມາດອະທບິາຍຄວາມຜນັປ່ຽນຂອງປະສດິທິພາບການເຮດັວຽກ
ໄດ້ລວມ 28.52% (R2 = 0.2852). ເມ ີ່ອພິຈາລະນາລາຍຕົວປຽ່ນ ພົບ
ວ່າມີ 2 ຕົວປ່ຽນທີີ່ມີອິດທິພົນໃນລະດັບຄວາມສໍາຄັນທາງສະຖິຕິ ຄ : 
1) ຕໍາແໜ່ງງານ ມີອິດທິພົນໃນທິດທາງບວກ (𝛽 = -0.2845, p = 
0.000) ໝາຍຄວາມວ່າ ພະນັກງານທີີ່ມີຕໍາແໜ່ງງານສູງຂ ຶ້ນ ຈະມີ
ປະສິດທິພາບການເຮັດວຽກສູງຂ ຶ້ນ; 2) ລາຍໄດ້ ມີອິດທິພົນໃນທິດ
ທາງລົບ (𝛽 = -0.2865, P = 0.001) ສ່ວນປັດໄຈດ້ານ ເພດ, ອາຍຸ, 
ລະດັບການສ ກສາ, ສະຖານະພາບ ແລະ ປະສົບການເຮັດວຽກ ພົບວ່າບໍໍ່
ມີອິດທິພົນຕໍ ໍ່ປະສິດທິພາບການເຮັດວຽກຢ່າງມີຄວາມສໍາຄັນທາງ
ສະຖິຕິ (P > 0.05) ແລະ ຜົນການວິເຄາະອິດທິພົນຂອງປັດໄຈຈງູໃຈຕໍໍ່
ປະສິດທິພາບການເຮັດວຽກຂອງພະນັກງານ ພະແນກໂຍທາທິການ 
ແລະ ຂົນສົັ່ງ ແຂວງສະຫວັນນະເຂດ ພົບວ່າ ປັດໄຈຈູງໃຈໂດຍລວມມີ
ອິດທິພົນຕໍໍ່ປະສິດທິພາບການເຮັດວຽກດ້ວຍລະດັບຄວາມສໍາຄັນທາງ
ສະຖິຕິ (F = 42.75, p = 0.000). ຕົວປ່ຽນອິດສະຫ ະທັງ 5 ດ້ານ 
ສາມາດອະທິບາຍຄວາມຜັນປ່ຽນຂອງປະສິດທິພາບການເຮັດວຽກໄດ້
ສູງເຖິງ 67.53% (R2 = 0.6753).. ເມ ີ່ອພິຈາລະນາລາຍດ້ານ ພົບວ່າ
ມ ີ2 ດ້ານທີີ່ມີອິດທິພົນໃນທິດທາງບວກ ດ້ວຍລະດັບຄວາມສໍາຄັນທາງ
ສະຖິຕິ ໂດຍຮຽງລໍາດັບຈາກຫ າຍໄປຫານ້ອຍ ຄ : 1) ດ້ານຄວາມ
ຮັບຜິດຊອບ (𝛽 = -0.3551, P = 0.001) ແລະ 2) ດ້ານລັກສະນະ
ວຽກງານ  (𝛽 = 0.3120, P = 0.009). ສ ່ວນປ ັດໄຈດ ້ານຄວາມ
ສໍາເລັດໃນການເຮັດວຽກ, ດ້ານການໄດ້ຮັບຄວາມຍ້ອງຍໍນັບຖ  ແລະ 
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ດ້ານຄວາມກ້າວໜ້າໃນອາຊີບ ພົບວ່າບໍ ໍ່ມ ີອ ິດທິພ ົນໂດຍກົງຕໍໍ່
ປະສິດທິພາບການເຮັດວຽກ ດ້ວຍລະດັບຄວາມສໍາຄັນທາງສະຖິຕິ (P > 
0.05). 
4. ວພິາກຜນົ 

ຈາກຜົນການສ ກສາໃນຫົວຂໍໍ້: ປະສິດທິພາບການເຮັດວຽກ
ງານຂອງພະນັກງານ ພະແນກໂຍທາທິການ ແລະ ຂົນສົ ັ່ງ ແຂວງ 
ສະຫວັນນະເຂດ ເຊິີ່ງມີຫ າຍຈຸດທີີ່ສາມາດມາວິພາກຜົນກັບຜົນງານ
ການວິໄຈທີີ່ກ່ຽວຂ້ອງ ແລະ ທິດສະດີບາງຈຸດດັັ່ງນີຶ້:  
4.1 ລະດັບປັດໄຈຈູງໃຈ ແລະ ປະສິດທິພາບໃນການເຮັດວຽກງານ 

• ດ້ານປັດໄຈຈູງໃຈ: ໂດຍລວມຢູ່ໃນລະດັບ "ຫ າຍ". ດ້ານ
ຄວາມຮັບຜິດຊອບມີຄ່າສະເລ່ຍສູງສຸດ ສ່ວນດ້ານຄວາມກ້າວໜ້າໃນ
ອາຊ ີບມ ີຄ ່າສະເລ ່ຍຕ ໍ ່ າສ ຸດ . ຜົນການຄົ ຶ້ນພ ົບນ ີ ຶ້ສອດຄ່ອງກັບ 
Mahamontri (2021) ທີີ່ສ ກສາໃນນິຄົມອຸດສາຫະກໍາອາມາຕະຊິຕີ. 
ສິີ່ງນີຶ້ສະທ້ອນວ່າໃນບໍລິບົດວຽກງານພາກລັດ, ພະນັກງານມີຄວາມຕ ີ່ນ
ຕົວຕໍໍ່ໜ້າທີີ່ຮັບຜິດຊອບເປັນຫ ັກ ແຕ່ມີຂໍໍ້ຈໍາກັດດ້ານໂຄງສ້າງອົງກອນທີີ່
ເຮັດໃຫ້ຮັບຮູ້ດ້ານຄວາມກາ້ວໜ້າໄດ້ໜ້ອຍ. ຢ່າງໃດກໍຕາມ, ຜົນວິໄຈນີຶ້
ແຕກຕ່າງກັບ Phunark (2022) ທີີ່ສ ກສາໃນບໍລິສັດເອກະຊນົ ເຊິີ່ງພບົ
ປັດໄຈຈູງໃຈຢູ່ໃນລະດັບ "ສູງຫ າຍ" ເນ ີ່ອງຈາກລະບົບແຮງຈູງໃຈຂອງ
ເອກະຊົນມີຄວາມຍ ດຫຍຸ່ນກວ່າ.  

• ດ້ານປະສິດທິພາບການເຮັດວຽກ: ໂດຍລວມຢູ່ໃນລະດັບ 
"ຫ າຍ". ດ້ານຄ່າໃຊ້ຈ່າຍ (ການປະຢັດອຸປະກອນ) ມີປະສິດທິພາບສູງ
ສຸດ ຍ້ອນພະແນກ ຍທຂ ແຂວງສະຫວັນນະເຂດ ຕ້ອງປະຕິບັດຕາມ
ມາດຕະການປະຢັດມັດທະຍັດຂອງລັດຢ່າງເຂັຶ້ມງວດ. ສ່ວນດ້ານຄວາມ
ວ່ອງໄວມີຄ່າສະເລ່ຍຕໍ່າສຸດເນ ີ່ອງຈາກຂັຶ້ນຕອນເອກະສານພາກລັດ. ຜົນ
ການວ ິໄຈນ ີ ຶ້ ໂຕ ້ແຍ ້ ງກ ັບ Maichan (2017) ທ ີ ີ່ສ  ກສາໃນກຸ່ມ
ອຸດສາຫະກໍາເອກະຊົນ ເຊິ ີ່ງເນັ ຶ້ນການແຂ່ງຂັນດ້ານເວລາ ແລະ ພົບ
ປະສິດທິພາບດ້ານຄວາມວ່ອງໄວສູງທີີ່ສຸດ.  
4.2 ປັດໄຈທີີ່ມີຜົນຕໍໍ່ປະສດິທພິາບການເຮດັວຽກຂອງພະນກັງານໃນພະ
ແນກໂຍທາທິການ ແລະ ຂົນສົັ່ງແຂວງສະຫວັນນະເຂດ 

• ຈາກຜົນການສ ກສາປັດໄຈທີີ່ມີຜົນຕໍໍ່ປະສິດທິພາບການ
ເຮັດວຽກຂອງພະນັກງານໃນພະແນກໂຍທາທິການ ແລະ ຂົນສົັ່ງ ແຂວງ
ສະຫວັນນະເຂດ (ຍທຂ,ສຂ) ພົບວ່າ ປັດໄຈດ້ານຕໍາແໜ່ງງານສົັ່ງຜົນ
ທາງບວກຕໍໍ່ປະສິດທິພາບການເຮັດວຽກ ເຊິີ່ງສອດຄ່ອງກັບ Maichan 
(2017) ຍ้อนວ່າຕໍາແໜ່ງທີີ່ສູງຂ ຶ້ນມາພ້ອມກັບອໍານາດການຕັດສິນໃຈ
ທີີ່ຊ່ວຍກະຕຸ້ນປະສິດທິພາບ; ຢ່າງໃດກໍຕາມ, ຜົນວິໄຈທີີ່ພົບວ່າລາຍໄດ້
ມີອ ິດທິພ ົນທາງລົບ ແລະ ອາຍຸບໍ ໍ່ສ ົ ັ່ງຜ ົນນັ ຶ້ນ ແມ່ນໂຕ້ແຍ້ງກັບ 
Racharak (2021) ທີີ່ສ ກສາກຸ່ມ Gen Y ລວມທັງງານວິໄຈຂອງ ໄຊ
ຍະລາດ (2017) ຢູ່ລັດວິສາຫະກິດໄຟຟ້າລາວ ທີີ່ພົບວ່າອາຍຸ ແລະ 
ປະສົບການສົັ່ງຜົນຕໍໍ່ປະສິດທິພາບ. ເມ ີ່ອພิจາລະນາ ປັດໄຈແຮງຈູງໃຈ 
ພົບວ່າ ດ້ານຄວາມຮັບຜິດຊອບ ແລະ ດ້ານລັກສະນະວຽກງານ ສົັ່ງຜົນ
ສະທ້ອນທາງບວກຕໍໍ່ປະສິດທິພາບຢ່າງມີນໍ້າໜັກ ເຊິີ່ງສອດຄ່ອງກັບ ໄຊ
ຍະລາດ (2017), Asari et al. (2025) ທີີ່ຢ ນຢັນວ່າແຮງຈູງໃຈເປັນ
ປັດໄຈຫ ັກ (Dominant Factor) ໃນການເພີີ່ມປະສິດທິພາບ ແລະ 

ສອດຄ່ອງກັບ Chen (2024) ທີີ່ສະຫ ຸບວ່າການອອກແບບລັກສະນະ
ວຽກງານຄ ປັດໄຈອິດທິພົນຫ ັກ. ໃນສ່ວນຂອງ ດ້ານຄວາມສໍາເລັດໃນ
ການເຮັດວຽກ ຜົນວິໄຈພົບວ່າບໍ ໍ່ສົ ັ່ງຜົນໂດຍກົງ ເຊິ ີ່ງໂຕ້ແຍ້ງກັບ 
Phunark (2022), ໄຊຍະລາດ (2017) ແລະ ທໍາມະຣັດ (2020) ທັງ
ນີຶ້ອາດເນ ີ່ອງມາຈາກລັກສະນະວຽກງານຂອງ ຍທຂ ສ່ວນໃຫຍ່ເປັນ
ໂຄງການໄລຍະຍາວ (ເຊັັ່ນ: ການສ້າງທາງ, ການຈັດຕັຶ້ງຜັງເມ ອງ) ເຮັດ
ໃຫ້ຄວາມສໍາເລັດບໍໍ່ໄດ້ເກີດຂ ຶ້ນໃນທັນທີ ພະນັກງານຈ ີ່ງຫັນມາເນັຶ້ນໃສ່
ຄວາມຮັບຜິດຊອບປະຈໍາວັນເປັນຫ ັກ. ສຸດທ້າຍ, ດ້ານສະພາບແວດ
ລ້ອມ ແລະ ການສະໜັບສະໜູນ ເມ ີ່ອທຽບກັບ Orissa & Shahrom 
(2022) ທີ ີ່ພ ົບວ່າການສະໜັບສະໜູນຂອງອົງກອນບໍ ໍ່ສ ົ ັ່ງຜົນນັຶ້ນ 
ສາມາດອະທິບາຍໄດ້ວ່າປະສິດທິພາບຂອງພະນັກງານ ຍທຂ ບໍໍ່ໄດ້ຂ ຶ້ນ
ກ ັບປ ັດໄຈດ້ານວັດຖຸ ແຕ ່ຫາກຂ ຶ້ນກ ັບການມອບໝາຍຄວາມ
ຮັບຜິດຊອບ ແລະ ອິດສະຫ ະໃນການເຮັດວຽກ ເຊິີ່ງສອດຄ່ອງກັບ Yin 
& Tarndamrong (2023) ທີີ່ສະຫ ຸບວ່າ ປັດໄຈຈູງໃຈຈະສົັ່ງອິດທິພົນ
ສູງສຸດຜ່ານຄວາມພໍໃຈໃນວຽກເພ ີ່ອປ່ຽນໄປ 
5. ສະຫ ບຸ 

ຜົນການສ ກສາພົບວ່າ ພະນັກງານມີຄວາມຄິດເຫັນຕໍໍ່ປັດໄຈຈູງ
ໃຈ ແລະ ປະສິດທິພາບໃນການເຮັດວຽກໂດຍລວມຢູ່ໃນລະດັບປານ
ກາງຫາຫ າຍ. ໂດຍປັດໄຈຈູງໃຈດ້ານຄວາມຮັບຜິດຊອບ ແລະ ດ້ານ
ລັກສະນະວຽກງານ ແມ່ນດ້ານທີີ່ມີຄ່າສະເລ່ຍສູງທີີ່ສຸດ , ໃນຂະນະທີີ່
ປະສິດທິພາບດ້ານຄ່າໃຊ້ຈ່າຍ ມີຄ່າສະເລ່ຍສູງກວ່າດ້ານອ ີ່ນໆ. 

ເມ ີ່ອວິເຄາະອິດທິພົນ ພົບວ່າ ປັດໄຈສ່ວນບກຸຄນົສາມາດຮ່ວມ
ກັນອະທິບາຍປະສິດທິພາບການເຮັດວຽກໄດ້ 28.52% ໂດຍຕໍາແໜ່ງ
ງານສົັ່ງຜົນໃນທິດທາງບວກ ແຕ່ລາຍໄດ້ສົັ່ງຜົນໃນທິດທາງລົບ. ສ່ວນ
ປັດໄຈຈູງໃຈສາມາດຮ່ວມກັນອະທິບາຍປະສິດທິພາບການເຮັດວຽກໄດ້
ສູງເຖິງ 67.53% ໂດຍມີ 2 ດ້ານທີີ່ສົັ່ງຜົນອິດທິພົນໃນທິດທາງບວກ
ຢ່າງມີໄນສໍາຄັນທາງສະຖິຕິ ຄ : ດ້ານຄວາມຮັບຜິດຊອບ ແລະ ດ້ານ
ລັກສະນະວຽກງານ. 
6. ຂໍໍ້ຂດັແຍງ່ 

ຂ້າພະເຈົຶ້າໃນນາມຜູ້ຄົຶ້ນຄວ້າວິທະຍາສາດ ຂໍປະຕິຍານຕົນວ່າ ຂໍໍ້
ມູນທັງໝົດທີີ່ມີໃນບົດຄວາມວິຊາການດັັ່ງກ່າວນີຶ້ ແມ່ນບໍໍ່ມີຂໍໍ້ຂັດແຍ່ງ
ທາງຜົນປະໂຫຍດກັບພາກສ່ວນໃດ ແລະ ບໍໍ່ໄດ້ເອ ຶ້ອປະໂຫຍດໃຫ້ກັບ
ພາກສ່ວນໃດພາກສ່ວນໜ ີ່ງ, ກໍລະນີມີການລະເມີດ ໃນຮູບການໃດໜ ີ່ງ 
ຂ້າພະເຈົຶ້າມີຄວາມຍິນດີ ທີີ່ຈະຮັບຜິດຊອບແຕ່ພຽງຜູ້ດຽວ. 
7. ເອກະສານອາ້ງອງີ 
ພູ່ນາກ, ກ. (2022). ປັດໄຈທີີ່ມີຜົນຕໍໍ່ປະສິດທິພາບໃນການປະຕິບັດ

ງານຂອງພະນັກງານ ບໍລິສັດ ວິດຄັອບ ໂປຣດັກ ຈໍາກັດ [ບົດ
ຄົຶ້ນຄວ້າອິດສະຫ ະ ປະລິນຍາບໍລິຫານທຸລະກິດມະຫາບັນທິດ, 
ມ ະ ຫ າ ວ ິ ທ ະ ຍ າ  ໄ ລ ຣ າ ມ ຄ ໍ າ ແ ຫ ງ ] .  ຄ ັ ງ ປ ັ ນ ຍ າ 
ມະຫາວິທະຍາໄລຣາມຄໍາແຫງ. 
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ຕາຕະລາງ 1 ສັງລວມລະດັບປດັໄຈຈູງໃຈຂອງພະນັກງານ 
ລ/ດ ເນ ີ່ອໃນ   ລະດບັຄວາມສາໍຄນັ 
1 ດ້ານຄວາມສໍາເລັດໃນການເຮັດວຽກ 3.86 0.13 ຫ າຍ 
2 ດ້ານໄດ້ຮັບຄວາມຍ້ອງຍໍນັບຖ  3.02 0.07 ປານກາງ 
3 ດ້ານຄວາມກ້າວໜ້າໃນອາຊີບ 3.24 0.07 ປານກາງ 
4 ດ້ານລັກສະນະວຽກງານ 3.54 0.06 ຫ າຍ 
5 ດ້ານຄວາມຮັບຜິດຊອບ 3.59 0.02 ຫ າຍ 

ລວມ 3.86 0.13 ຫ າຍ 
ແຫ ່ງຂໍໍ້ມູນ: ວິເຄາະຂໍໍ້ມູນຈາກແບບສອບຖາມ, 2026 
 
ຕາຕະລາງ 2 ສັງລວມ ຄຸນນະພາບການປະຕິບັດງານຂອງພະນັກງານ 

https://doi.org/10.36349/easjebm.2025.v08i04.001
https://doi.org/10.1051/shsconf/202418101038
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ລ/ດ ເນ ີ່ອໃນ   
ລະດບັຄວາມ

ສາໍຄນັ 
1 ດ້ານປະລມິານການເຮັດວຽກ 3.44 0.12 ຫ າຍ 
2 ດ້ານຄຸນນະພາບຂອງວຽກ 3.47 0.08 ຫ າຍ 
3 ດ້ານຄວາມວ່ອງໄວໃນການເຮັດວຽກ 3.42 0.04 ຫ າຍ 
4 ດ້ານຄ້າໃຊ້ຈາ່ຍ 3.77 0.08 ຫ າຍ 

ລວມ 3.44 0.12 ຫ າຍ 
ແຫ ່ງຂໍໍ້ມູນ: ວິເຄາະຂໍໍ້ມູນຈາກແບບສອບຖາມ, 2026 
 
ຕາຕະລາງ 3 ປັດໄຈສ່ວນບຸກຄົນ ທີີ່ມີຜົນຕໍໍ່ປະສິດທິພາບໃນການເຮດັວຽກຂອງພະນັກງານ 
 

ປະສດິທພິາບໃນການເຮດັວຽກ 
Robust 

Coef Std Err t P>t 
ເພດ 0.1681119 .215605 0.78 0.438 
ອາຍ ຸ -0.0618952 .133875 -0.46 0.645 

ລະດັບການສ ກສາ 0.2378844 .1360105 1.75 0.084 
ສະຖານະພາບ 0672411 .1546598 0.43 0.665 
ລາຍໄດ ້ -0.2864944 .0856772 -3.34 0.001*** 

ປະສົບການເຮັດວຽກ 0.0821958 .2060069 0.40 0.691 
ຕໍາແໜ່ງງານ 0.2844592 .0558431 5.09 0.000*** 
ຄ່າຄົງທີີ່ 3.246687 .8803715 3.69 0.000 

P* <0.1; P** < 0.05; P***< 0.01 

ແຫ ່ງຂໍໍ້ມູນ: ຈາກການກວດສອບປັດໄຈທີີ່ສົັ່ງຜນົຕໍໍ່ປະສິດທພິາບການເຮດັວຽກດ້ວຍໂປ ແກ ມ STATA 
 
ຕາຕະລາງ 4 ປັດໄຈທີີ່ສົັ່ງຜນົຕໍໍ່ປະສິດທິພາບໃນການເຮັດວຽກຂອງພະນກັງານ. 
 

ປະສດິທພິາບໃນການເຮດັວຽກ 
Robust 

Coef Std Err t P>t 
ດ້ານຄວາມສາໍເລດັໃນການເຮດັວຽກ .183345 .1410508 1.30 0.197 
ດ້ານການໄດຮ້ັບຄວາມຍ້ອງຍໍນັບຖ  .0936572 .0647438 1.45 0.152 
ດ້ານຄວາມກ້າວໜ້າໃນອາຊີບ -.0185766 .1267173 -0.15 0.884 

ດ້ານລກັສະນະວຽກງານ .3120449 .1159125 2.69 0.009*** 
ດ້ານຄວາມຮັບຜດິຊອບ .3550686 .0995358 3.57 0.001*** 

ຄ່າຄົງທີີ່ .235034 .3415778 0.69 0.493 

ແຫ ່ງຂໍໍ້ມູນ: ຈາກການກວດສອບປັດໄຈທີີ່ສົັ່ງຜນົຕໍໍ່ປະສິດທພິາບການເຮດັວຽກດ້ວຍໂປ ແກ ມ STATA 
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