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Abstract 

This research aimed to 1) examine the level of organizational commitment, 

2) assess employee perceptions of work environment factors, and 3) factors 

affecting organizational commitment of employees at Friends Hospital for 

Children. The sample comprised 138 employees. Data were gathered using a highly 

reliable structured questionnaire. Statistical analyses included frequency, 

percentage, mean, standard deviation (S.D.), and Multiple Regression Analysis. 

The findings revealed that 1) The overall organizational commitment was at 

the "Highest" level ( x̅ = 4.46 , S.D = 0.57), with continuance commitment scoring 

the highest mean ( x̅ = 4.64), 2) Employee perceptions of the work environment 

were also at the “Highest” level ( x̅ = 4.21); at the dimension level, system 

maintenance and change dimension rated the highest ( x̅ = 4.17, S.D = 0.58), while 

task orientation (X5) (x̅ = 4.27) and peer cohesion (X2) (x̅ = 4.26) led at sub-factor 

level, 3) Multiple regression analysis indicated that work environment factors 

significantly explained 64.9% of the variance in overall organizational commitment 

(R2 = 0.649). Five independent variables were found to have statistically significant 

effects at the 0.10 level. These include task orientation (X5) (β = 0.482), peer cohesion 

(X2) (β = 0.301), autonomy (X4) (β = 0.288), supervisor support (X3) (β = 0.215), and 

innovation (X9) (β = 0.148). Among these, task orientation demonstrated the strongest 

predictive power, indicating that employees who are more focused on work 

performance and goal achievement tend to exhibit higher levels of organizational 

commitment. 

Keywords: Organizational Commitment, Work Environment, Lao Friends 
Hospital for Child

 
1.  ພາກສະເໜ ີ
 ໃນປັດຈຸບັນ, ກະແສການປ່ຽນແປງຕ່າງໆ ທັງສະພາບ
ແວດລອ້ມພາຍໃນ ແລະ ພາຍນອກ ມກີານປ່ຽນແປງຢ່າງວ່ອງໄວ
ອັນເປັນຜົນມາຈາກຄວາມປ່ຽນແປງຂອງສະພາບເສດຖະກດິ, 
ສະຖານະການທາງການເມືອງ, ການປ່ຽນແປງຂອງສັງຄົມ, 
ວດັທະນະທ າ ແລະ ສິ່ ງແວດລອ້ມ. ປັດໄຈເຫ ົ່ ານີ ້ສົ່ ງຜນົໃຫອ້ງົ
ກອນຕ່າງໆ ຕອ້ງມກີານປັບຕວົທາງດາ້ນນະໂຍບາຍ, ໂຄງສາ້ງ 
ແລະ ຮູບແບບການບ ລຫິານ ເພື່ ອໃຫທ້ນັກບັສະຖານະການທີ່
ປ່ຽນແປງຢູ່ຕະຫ ອດເວລາ. ການປ່ຽນແປງເຫ ົ່ ານີ ້ສົ່ ງຜນົກະທບົຕ ່
ອົງກອນທງັດາ້ນບວກ ແລະ ດາ້ນລົບ. ຜົນໃນທາງບວກຄື ອົງ
ກອນສາມາດດ າເນີນກິດຈະການໄດຢ່້າງມີປະສິດທິພາບ, ມີ
ນະໂຍບາຍ ແລະ ເປົ້າໝາຍທີ່ ຊດັເຈນ ແລະ ບຸກຄະລາກອນມີ
ຄວາມກະຕືລືລົນ້ໃນການປະຕິບັດງານຫ າຍຂ ນ້. ແຕ່ໃນທາງ
ກງົກນັຂາ້ມ, ການປ່ຽນແປງທີ່ ເກດີຂ ນ້ຢ່າງວ່ອງໄວເຮດັໃຫມ້ກີານ
ປັບປ່ຽນນະໂຍບາຍທີ່ ມຄີວາມເຂັມ້ງວດທງັໃນເລື່ ອງການເຮັດ

ວຽກ ແລະ ມາດຕະຖານຂອງວຽກ, ລວມເຖງິເປົາ້ໝາຍຂອງອງົ
ກອນທີ່ ສູງຂ ນ້ກວ່າເກົ່ າ. ພາວະຄວາມກດົດນັດັ່ ງກ່າວເຮດັໃຫບຸ້ກ
ຄະລາກອນເກດີຄວາມຄຽດ ແລະ ມຜີນົໃຫຄ້ວາມຜູກພນັຕ ່ ອງົ
ກອນຫ ຸດລງົ. ຖາ້ບຸກຄະລາກອນມໂີອກາດ, ກ ຈະລາອອກໄປຫາ
ອງົກອນທີ່ ມສີະພາບສງັຄມົທີ່ ດ,ີ ມຄີວາມກາ້ວໜາ້, ລວມທງັຄ່າ
ຕອບແທນທີ່ ດກີວ່າ. 

ບັນຫາທີ່ ພົບ ເຫັນ ຢູ່ໃນໂຮງໝ ເພື່ ອນລາວສ າຫ ັບ
ເດກັນອ້ຍໃນປັດຈບຸນັ ຄ:ື 1. ການຂາດແຄນບຸກຄະລາກອນທີ່ ມີ
ຄວາມຊ່ຽວຊານສະເພາະ,  ການຂາດແຄນທ່ານໝ ເດັກ 
(Pediatricians): ໂດຍສະເພາະທ່ານໝ ເດກັທີ່ ໄດຮ້ບັການຝ ກ
ອບົຮມົສະເພາະທາງສູງ (ເຊັ່ ນ: ພະຍາດເລອືດ, ພະຍາດຫວົໃຈ 
ຫ ື ການດູແລເດັກເກີດໃໝ່), ການຂາດແຄນພະຍາບານທີ່
ຊ່ຽວຊານໃນການດູແລເດກັ: ພະຍາບານຈ ານວນຫ າຍອາດຈະ
ຕອ້ງການການຝ ກອບົຮມົເພີ່ ມເຕມີໃນການດູແລເດກັທີ່ ປ່ວຍໜັ
ກ ແລະ ເດກັເກດີໃໝ່. 2. ຄວາມສາມາດ ແລະ ການຝ ກອບົຮມົ: 
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ພະນກັງານຈ ານວນໜ ່ ງອາດຈະຕອ້ງການການຝ ກອົບຮົມຢ່າງ
ເປັນລະບບົເພື່ ອປັບປຸງຄວາມຮູ ້ແລະ ທກັສະໃຫທ້ນັສະໄໝກບັ
ມາດຕະຖານສາກນົ ໂດຍສະເພາະໃນການຮບັມກືບັພະຍາດທີ່
ປອ້ງກນັໄດ ້(ເຊັ່ ນ: ໄຂຍຸ້ງ, ປອດອກັເສບ, ຖອກທອ້ງ), ການເພິ່ ງ
ພາອາໄສອາສາສະໝກັ ແລະ ຜູຊ່້ຽວຊານຕ່າງປະເທດ: ໂຮງໝ ຍງັ
ຕ ້ອງເພິ່ ງພາທ່ານໝ  ແລະ ພະຍາບານອາສາສະໝັກຈາກ
ຕ່າງປະເທດ, ເຊິ່ ງອາດຈະສາ້ງຄວາມທາ້ທາຍໃນດາ້ນການຖ່າຍ
ທອດຄວາມຮູ ້ແລະ ຄວາມຍນືຍງົຂອງການບ ລິການ, ຕອ້ງມີ
ການວາງແຜນເພື່ ອ ເພີ່ ມຄວາມສາມາດໃນການເຮັດວຽກເປັນ
ທມີເພື່ ອຮອງຮບັສະມາຊກິໃໝ່ຂອງທມີງານ. ທງັໝດົນີສ້ະແດງ
ໃຫເ້ຫນັວ່າ ການຂະຫຍາຍຕວົຂອງພະນກັງານໃໝ່, ການປະສານ
ງານ ແລະ ການຮ່ວມມພືາຍໃນທມີຕອ້ງໄດຮ້ບັການປັບປຸງ. 3. 
ບນັຫາດາ້ນການສື່ ສານ ແລະ ວດັທະນະທ າ: ຄວາມທາ້ທາຍດາ້ນ
ພາສາລະຫວ່າງພະນກັງານທອ້ງຖິ່ ນກບັຜູຊ່້ຽວຊານຕ່າງປະເທດ 
ຫ  ືຜູບ້ ລຫິານຕ່າງປະເທດ, 4. ສະພາບແວດລອ້ມການເຮດັວຽກ 
ແລະ ການຮກັສາພະນກັງານ: ຄ່າແຮງງານ ແລະ ສະຫວດັດກີານ
ອາດຈະບ ່ ພຽງພ  ເຊິ່ ງອາດຈະເຮດັໃຫພ້ະນກັງານທີ່ ມຄຸີນນະພາບ
ສູງເລອືກໄປເຮດັວຽກໃນສະຖານທີ່ ອື່ ນ, ອດັຕາສ່ວນພະນກັງານ
ຕ ່ ຄົນເຈບັທີ່ ສູງອາດຈະເຮັດໃຫພ້ະນກັງານມຄີວາມອິດເມື່ ອຍ 
ແລະ ຄວາມກດົດັນສູງ. ໂດຍລວມແລວ້, ຄວາມທາ້ທາຍຫ ັກ
ແມ່ນກ່ຽວກບັການສາ້ງຄວາມສາມາດ, ການຝ ກອບົຮມົສະເພາະ
ທາງ ແລະ ການຮກັສາພະນກັງານທີ່ ມຄຸີນນະພາບ ເພື່ ອໃຫພ້ຽງພ 
ກບັຄວາມຕອ້ງການດາ້ນສາທາລະນະສຸກສ າລບັເດກັນອ້ຍ (Lao 
Friends Hospital for Children, 2024). 

ສອດຄ່ອງກບັຫວົຂ ກ້ານວໄິຈນີເ້ຫນັວ່າໄລຍະຜ່ານມານັນ້
ໄດມ້ກີານປ່ຽນແປງໃນອງົກອນ ເຊິ່ ງບນັຫາທີ່ ໄດພ້ບົເຫນັແມ່ນ 
“ການລາອອກຂອງພະນກັງານ” ເຊິ່ ງລວມມໜ່ີວຍງານແພດ, 
ພະຍາບານ ແລະ ໜ່ວຍງານບ ລິຫານ. ການປ່ຽນແປງຂອງ
ພະນກັງານແມ່ນໄດສ້ະແດງເຖງິລະດບັຄວາມຜູກພນັຕ ່ ອງົກອນ. 
ອາດລວມໄປເຖງິການທີ່ ບ ່ ມບີດົບາດສ າຄນັ, ຄວາມທຸມ້ເທຕ ່ ໜາ້
ທີ່ , ການຖືກມອງຂາ້ມ, ບ ່ ໄດຮ້ບັການຍອມຮບັຈາກເພື່ ອນຮ່ວມ
ງານ, ການຂາດຄວາມເຂົາ້ໃຈໃນລະບບົການເຮດັວຽກເປັນຕົນ້. 
ເຫດຜນົດັ່ ງກ່າວຈ ່ ງເປັນທີ່ ມາເຮດັໃຫນ້ກັວໄິຈຈ ່ ງມຄີວາມສນົໃຈ
ໃນເລື່ ອງຄວາມຜູກພນັຕ ່ ອງົກອນຂອງພະນກັງານໂຮງໝ ເພື່ ອນ
ລາວສ າຫ ບັເດກັນອ້ຍນະຄອນຫ ວງພະບາງ ເຊິ່ ງຈະສ ກສາກ່ຽວ
ກບັປັດໄຈທີ່ ສົ່ ງຜົນຕ ່ ຄວາມຜູກພັນຕ ່ ອົງກອນຂອງພະນກັງານ
ໂຮງໝ ເພື່ ອນລາວສ າຫ ບັເດກັນອ້ຍນະຄອນຫ ວງພະບາງ. ນກັ
ວໄິຈມຄີວາມຄດິເຫນັວ່າຄວາມຜູກພນັຕ ່ ອງົກອນເປັນສິ່ ງສ າຄນັ
ຢ່າງຍິ່ ງຢູ່ໃນອົງກອນ. ເມື່ ອໄດສ້ ກສາຄວາມຜູກພັນຕ ່ ອງົກອນ
ຂອງບຸກຄະລາກອນທີ່ ມຕີ ່ ອງົກອນແລວ້, ສາມາດນ າຜນົວໄິຈໄປ
ໃຊເ້ປັນແນວທາງສ າລບັຜູບ້ ລຫິານໃນການ ພດັທະນານະໂຍບາຍ
ດາ້ນການບ ລຫິານຊບັພະຍາກອນມະນຸດ ແລະ ສົ່ ງເສມີສາ້ງຄຸນ
ນະພາບຊີວິດໃນການເຮັດວຽກ ແລະ ແຮງຈງູໃຈໃນການ
ປະຕບິດັງານຂອງບຸກຄະລາກອນໃຫດ້ຂີ ນ້. 

ໂດຍມຈີດຸປະສງົເພື່ ອສ ກສາ: 1) ລະດບັຄວາມຄດິເຫນັຕ ່
ຄວາມຜູກພນັຂອງພະນກັງານທີ່ ມຕີ ່ ອງົກອນຢູ່ໃນໂຮງໝ ເພື່ ອນ
ລາວສ າລບັເດກັນອ້ຍ ນະຄອນຫ ວງພະບາງ, 2) ຄວາມຄດິເຫນັ
ຂອງພະນກັງານຕ ່ ປັດໄຈສະພາບແວດລອ້ມໃນການປະຕບິດັງານ
ຂອງພະນກັງານໂຮງໝ ເພື່ ອນລາວສ າລບັເດກັນອ້ຍ ນະຄອນຫ ວງ
ພະບາງ ແລະ 3) ປັດໄຈທີ່ ສົ່ ງຜນົຕ ່ ຄວາມຜູກພນັຕ ່ ອງົກອນຂອງ
ພະນກັງານໂຮງໝ ເພື່ ອນລາວສ າລບັເດກັນອ້ຍ ນະຄອນຫ ວງພະ
ບາງ. 
2.  ອຸປະກອນ ແລະ ວທິກີານ 
2.1  ອຸປະກອນ 
 ກຸ່ມຕວົຢ່າງຂອງການຄົນ້ຄວາ້ໃນຄັງ້ນີ ້ແມ່ນພະນກັງານທີ່
ສັງກດັຢູ່ໂຮງໝ ເພື່ ອນລາວສ າລັບເດັກນອ້ຍ ນະຄອນຫ ວງພະ
ບາງ. ຈາກການຄດິໄລ່ຕາມສູດຂອງ Yamane (1967) ທີ່ ລະດບັ
ຄວາມຄາດເຄື່ ອນ 0.05 ຈາກປະຊາກອນ 218 ຄນົ, ໄດຂ້ະໜາດ
ກຸ່ມຕວົຢ່າງແມ່ນ 141 ຄນົ. ເຖິງຢ່າງໃດກ ຕາມ, ຜູວ້ໄິຈສາມາດ
ເກບັຮວບຮວມແບບສອບຖາມທີ່ ມຄີວາມສມົບູນຄບົຖວ້ນໄດ ້
ທງັໝດົ 138 ຊຸດ ເພື່ ອນ າມາໃຊໃ້ນການວເິຄາະ. ກຸ່ມຕວົຢ່າງທີ່
ໃຊໃ້ນການສ ກສາ: ແມ່ນບຸກຄະລາກອນສາຍວຊິາສະເພາະ (ໝ , 
ພະຍາບານ) ແລະ ຝ່າຍບ ລຫິານທີ່ ປະຕບິດັໜາ້ທີ່ ຕວົຈງິພາຍໃນ
ໂຮງໝ .  
2.2  ວທິກີານ 

ເຄື່ ອງມືທີ່ ໃຊໃ້ນການຄົນ້ຄວາ້ ແມ່ນແບບສອບຖາມ 
(Questionnaire) ເພ າະ ເ ປັນວິທີກ ານ ເກັບກ າຂ ້ມູນທາ ງ
ປະລິມານ (Quantitative Data) ຈາກກຸ່ມຕົວຢ່າງຂະໜາດ
ໃຫຍ່ໄດຢ່້າງມປີະສິດທິພາບ. ມລີັກສະນະເປັນແບບມາດຕາ
ສ່ວນ  5 ລະດັບຄວາມຄິດ ເຫັນ  (Likert Scale) (Likert 
1932) ມາດຕະເກນນີຊ່້ວຍໃຫຜູ້ຕ້ອບສາມາດສະແດງລະດັບ
ຄວາມຄດິເຫນັ ຫ  ືຄວາມຮູສ້ ກຂອງຕນົເອງຕ ່ ຂ ຄ້ວາມຕ່າງໆ. ຫ ງັ
ຈາກຜ່ານການກວດສອບຄວາມຖກືຕອ້ງດາ້ນເນືອ້ໃນ (Content 
Validity) ຈາກຜູຊ່້ຽວຊານແລວ້, ຜູວ້ໄິຈໄດນ້ າແບບສອບຖາມ
ໄປທົດລອງໃຊ ້(Try out) ກບັພະນກັງານທີ່ ມລີັກສະນະໃກ ້
ຄຽງກບັກຸ່ມຕວົຢ່າງ ຈ ານວນ 30 ຄນົ ເພື່ ອວເິຄາະຫາຄ່າຄວາມ
ເຊື່ ອໝັນ້ (Reliability) ໂດຍນ າໃຊວ້ິທີສ າປະສິດອັນຟາຂອງ 
ຄຣອນບັກ  (Cronbach’s Alpha Coefficient). ຜົນການ
ວເິຄາະພບົວ່າ ຄ່າຄວາມເຊື່ ອໝັນ້ລວມຂອງແບບສອບຖາມເທົ່ າ
ກບັ 0.67, ເຊິ່ ງຖວ່ືາຢູ່ໃນເກນທີ່ ສາມາດນ າໄປໃຊໃ້ນການເກບັຂ ້
ມູນຕວົຈງິໄດ.້  
2.3  ວທິກີານເກບັກ າຂ ມູ້ນທີ່ ໃຊໃ້ນການຄົນ້ຄວາ້ 

ຜູວ້ິໄຈແມ່ນໄດນ້ າໃຊແ້ບບສອບຖາມແຈກຢາຍໃຫ ້
ພະນກັງານທຸກຄນົທີ່ ເປັນກຸ່ມຕວົຢ່າງ ຈາກການຄດິໄລ່ຕາມສູດ
ຂອງYamane (1967) ທີ່ ລະດັບຄວາມຄາດເຄື່ ອນ 0.05 ຈ າ
ນວນທງັໝດົ 138 ສະບບັ ເຊິ່ ງສາມາດເກບັຮວບຮວມຄນືທງັໝົ
ດໄດ ້100% ແລະ ນ າຜນົຂ ມູ້ນໄປວເິຄາະຕາມຈດຸປະສງົ. ການ
ຄດິໄລ່ເປີເຊນັ (%) ຂອງການຕອບກບັ ຫ ງັຈາກຫກັກຸ່ມຄດັອອກ
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ແລ ້ວ , ປະຊາກອນທີ່ ເຫ ືອແທ ້ໆ (Net Population) ແມ່ນ
ປະມານ 141 ຄນົ, ແລວ້ເກບັໄດ ້138 ຟອມ. ສູດຄດິໄລ່: 138 / 
141 x 100 = 97.87%. ການຕຄີວາມໝາຍແມ່ນ ໃນທາງການ
ວໄິຈທາງສງັຄມົສາດ ແລະ ອງົກອນ, ການໄດຮ້ບັແບບສອບຖາມ
ຄືນເກີນ 60% ຖືວ່າ "ດີຫ າຍ" (Good) ສ າລັບການນ າໄປ
ວເິຄາະຫາຂ ສ້ະຫ ຸບ. 

2.4  ການວເິຄາະຂ ມູ້ນ 
ສະຖິຕິທີ່ ນ າໃຊໃ້ນການວິເຄາະຂ ມູ້ນປະກອບມີ: ຄ່າ

ຄວາມຖີ່ , ຄ່ າ ສ່ວນຮ ້ອຍ , ຄ່ າສະ ເ ລ່ຍ  (x̅), ຄ່ າຜັນ ປ່ ຽນ
ມາດຕະຖານ (S.D.),ໃຊໂ້ປ ແກມສ າເລດັຮູບທາງສະຖຕິ ິSPSS 
ແລະ ການວິເຄາະການຖົດຖອຍພະຫຸຄູນ ໃນລະດັບຄວາມ
ສ າຄນັທາງສະຖຕິ ິ0.05. 

2.5  ຂອບເຂດແນວຄວາມຄດິໃນການຄົນ້ຄວາ້ 
 ຂອບເຂດແນວຄວາມຄດິໃນການຄົນ້ຄວາ້ ແມ່ນອງີຕາມທດິສະດຂີອງ Moos (1986), Allen  & Meyer (1991). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ຮູບທ ີ1: ແບບຈ າລອງກອບແນວຄວາມຄດິຂອງການວເິຄາະ 
 
3.  ຜນົໄດຮ້ບັ 
3.1  ລະດບັຄວາມຄດິເຫນັຕ ່ ຄວາມຜູກພນັຂອງພະນກັງານທີ່
ມຕີ ່ ອງົກອນຢູ່ໃນໂຮງໝ ເພື່ ອນລາວສ າລບັເດກັນອ້ຍ 
ນະຄອນຫ ວງພະບາງ 

ຈາກການສ ກສາພບົວ່າ ລະດບັຄວາມຜູກພນັຕ ່ ອງົກອນ
ຂອງພະນກັງານໂຮງໝ ເພື່ ອນລາວສ າລບັເດກັນອ້ຍ ນະຄອນຫ ວງ
ພະບາງ ໂດຍລວມແມ່ນຢູ່ໃນລະດບັ "ຫ າຍທີ່ ສຸດ" ໂດຍມຄ່ີາ
ສະເລ່ຍເທົ່ າກບັ 4.46 ເມື່ ອພຈິາລະນາເປັນແຕ່ລະດາ້ນ ເຫນັວ່າ 
ດາ້ນທີ່ ມຄ່ີາສະເລ່ຍສູງທີ່ ສຸດແມ່ນ ຄວາມຜູກພນັດາ້ນຄວາມຕ ່
ເນື່ ອງ (x̅ = 4.64), ຮອງລງົມາແມ່ນ ຄວາມຜູກພນັດາ້ນຄວາມ
ຮູສ້ ກ (x̅ = 4.49) ແລະ ຄວາມຜູກພັນດາ້ນບັນທັດຖານທາງ
ສງັຄມົ (x̅ = 4.24) ຕາມລ າດບັ ຕາຕະລາງຊອ້ນທາ້ຍ 1). 
3.2  ຄວາມຄດິເຫນັຂອງພະນກັງານຕ ່ ປັດໄຈສະພາບແວດ
ລອ້ມໃນການປະຕບິດັງານຂອງພະນກັງານໂຮງໝ ເພື່ ອນລາວ
ສ າລບັເດກັນອ້ຍ ນະຄອນຫ ວງພະບາງ 

ຜົນການສ ກສາຊີ ້ໃຫເ້ຫັນວ່າ ຄວາມຄິດເຫັນຂອງ
ພະນັກງານຕ ່ ປັດໃຈສະພາບແວດລອ້ມໃນການປະຕິບັດງານ 
ໂດຍລວມແມ່ນຢູ່ໃນລະດບັ "ຫ າຍທີ່ ສຸດ" ໂດຍມຄ່ີາສະເລ່ຍເທົ່ າ
ກບັ 4.21 ໂດຍປັດໄຈທີ່ ມຄ່ີາສະເລ່ຍສູງໂດດເດັ່ ນແມ່ນ ດາ້ນ
ການມຸ່ງໝັນ້ໃນການເຮດັວຽກ (x̅ = 4.27) ແລະ ດາ້ນຄວາມ
ຜູກພນັລະຫວ່າງເພື່ ອນຮ່ວມງານ (x̅ = 4.26) (ຕາຕະລາງຊອ້ນ
ທາ້ຍ 2). 

1) ດາ້ນການມຸ່ງໝັນ້ໃນການເຮັດວຽກ (X5)  (x̅ = 
4.27): ການທີ່ ປັດໄຈນີສູ້ງທີ່ ສຸດ ເນື່ ອງຈາກລກັສະນະການເຮດັ
ວຽກໃນໂຮງໝ ເດັກນອ້ຍ ເປັນວຽກງານທີ່ ກ່ຽວຂອ້ງກບັຊີວດິ 
ແລະ ສຸຂະພາບ ພາລະກິດຈ ່ ງຕອ້ງມີຄວາມຊັດເຈນ, ມີການ
ກ ານດົກດົເກນ ແລະ ແນວທາງການຄວບຄຸມວຽກທີ່ ເຂັມ້ງວດ, 
ພະນກັງານທຸກຄນົຮບັຮູເ້ຖງິຄວາມສ າຄນັຂອງຂະບວນການເຮດັ
ວຽກ ແລະ ເປົ້າໝາຍການບ ລິຫານດາ້ນການແພດຢ່າງເປັນ
ລະບບົ. 

2) ດາ້ນຄວາມຜູກພນັລະຫວ່າງເພື່ ອນຮ່ວມງານ (X2) (x̅ 
= 4.26): ຢູ່ໃນລະດັບສູງຫ າຍ ເຊິ່ ງສະທອ້ນເຖິງບັນຍາກາດ
ຄວາມເປັນມດິ, ການຮ່ວມມ ືແລະ ການຊ່ວຍເຫ ອືເຊິ່ ງກນັແລະ
ກນັພາຍໃນໜ່ວຍງານ. ເນື່ ອງຈາກວຽກງານໂຮງໝ ບ ່ ສາມາດ
ເຮດັສ າເລດັໄດດ້ວ້ຍຕວົຄນົດຽວ ແຕ່ຕອ້ງອາໄສການປະສານງານ
ລະຫວ່າງແພດ, ພະຍາບານ ແລະ ຝ່າຍສະໜບັສະໜູນ. ຄວາມ
ສາມກັຄທີີ່ ດນີີຈ້  ່ ງເປັນຈດຸແຂງຂອງສະພາບແວດລອ້ມທາງສງັຄມົ
ໃນໂຮງໝ ແຫ່ງນີ.້ 

3) ດາ້ນການສະໜບັສະໜຸນຈາກໜ່ວຍງານ (X3) (x̅ = 
4.13): ຢູ່ໃນລະດັບຫ າຍ ໂດຍພົບວ່າພະນັກງານໃຫຄ້ວາມ
ສ າຄນັສູງຕ ່ ກບັການທີ່ ຜູບ້ ລຫິານມຄີວາມສາມາດໃນການຕດັສນິ
ໃຈທີ່ ວ່ອງໄວ, ເດດັຂາດ (x̅ = 4.21) ແລະ ການສົ່ ງເສີມການ
ເຮັດວຽກເປັນທີມ (x̅ = 4.20) ສິ່ ງນີສ້ະແດງໃຫເ້ຫນັວ່າ ໃນ

1. ຄວາມກ່ຽວຂອ້ງກບັວຽກ (Involvement)  
2. ຄວາມຜູກພນັລະຫວ່າງເພື່ ອນຮ່ວມງານ (Peer Cohesion)  
3. ການສະໜບັສະໜຸນຈາກໜ່ວຍງານ (Supervisor Support)  
4. ການສະໜັບສະໜຸນຄວາມອິດສະຫ ະໃນການເຮັດວຽກ 
(Autonomy) 
5. ການມຸ່ງໝັນ້ໃນການເຮດັວຽກ (Task Orientation)  
6. ຄວາມກດົດນັໃນການເຮດັວຽກ (Work Pressure)  
7. ຄວາມຊດັເຈນຂອງວຽກ (Clarity)  
8. ການຄວບຄຸມ (Control)  
9. ການນ າໃຊນ້ະວດັຕະກ າເຂົາ້ໃນການເຮດັວຽກ (Innovation)  
10. ສະພາບແວດລອ້ມທາງກາຍະພາບ (Physical Comfort) 

ຄວາມຜູກພນັຕ ່ ອງົກອນຂອງພະນກັງານ
ໂຮງໝ ເພື່ ອນລາວສ າລບັເດກັນອ້ຍ 

ນະຄອນຫ ວງພະບາງ 
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ພາວະທີ່ ອົງກອນມຄີວາມກດົດັນ, ພະນກັງານຄາດຫວັງການ
ນ າພາ ແລະ ການສະໜບັສະໜນູທີ່ ຊດັເຈນຈາກຄະນະບ ລຫິານ. 

4) ດາ້ນສະພາບແວດລອ້ມທາງກາຍະພາບ (X10) (x̅ = 
4.15): ຢູ່ໃນລະດັບຫ າຍ ໂດຍມີຈຸດເດັ່ ນໃນເລື່ ອງການຈດັ
ສະຖານທີ່ ເຮັດວຽກໃຫມ້ີຄວາມເປັນສ່ວນຕົວ ແລະ ຮູສ້ ກ
ຜ່ອນຄາຍ (x̅ = 4.19) ເຊິ່ ງສອດຄ່ອງກບັແນວຄດິຂອງ Moos 
(1986) ທີ່ ລະບຸວ່າ ປັດໄຈທາງກາຍະພາບທີ່ ດ ີເປັນສ່ວນຊ່ວຍ
ຫ ຸດຜ່ອນຄວາມອດິເມື່ ອຍ ແລະ ຄວາມຄຽດຈາກການເຮດັວຽກ
ໄດເ້ປັນຢ່າງດ.ີ 
3.3  ປັດໄຈທີ່ ສົ່ ງຜນົຕ ່ ຄວາມຜູກພນັຕ ່ ອງົກອນຂອງ
ພະນກັງານໂຮງໝ ເພື່ ອນລາວສ າລບັເດກັນອ້ຍ ນະຄອນຫ ວງພະ
ບາງ 

ຈາກຜນົການວເິຄາະການຖດົຖອຍພະຫຸຄູນ (Multiple 
Regression Analysis) ພບົວ່າ ປັດໄຈສະພາບແວດລອ້ມໃນ
ການປະຕບິດັງານທງັໝດົ 11 ຕວົປ່ຽນແມ່ນມຄີວາມສ າພນັແບບ
ເສັນ້ຊື່ ກບັຄວາມຜູກພນັໂດຍລວມຂອງພະນກັງານໂຮງໝ ເພື່ ອນ
ລາວສ າລບັເດກັນອ້ຍ ນະຄອນຫ ວງພະບາງ ແລະມຄີວາມສ າພນັ
ກັນໃນລະດັບສູງ ໂດຍມີຄວາມສາມາດຮ່ວມກັນອະທິບາຍ
ຄວາມຜນັປ່ຽນຂອງຄວາມຜູກພນັຕ ່ ອງົກອນໂດຍລວມ ໄດຢ່້າງ
ມຄີວາມສ າຄນັທາງສະຖິຕທິີ່ ລະດບັ 0.05 ເຊິ່ ງມຄ່ີາສ າປະສິດ
ການຕັດສິນໃຈ (R2) ເທົ່ າກັບ 0.649 (ຫ ື ຄິດເປັນ 64.9%) 
ແລະ ໃນການວເິຄາະສ າປະສດິສະຫະສ າພນັຖົດຖອຍພະຫຸຄູນ
ເຫນັວ່າ: ປັດໄຈດາ້ນຄວາມກ່ຽວຂອ້ງກບັວຽກ (X1) ມຄ່ີາ 𝛽1 = 
0.072, ຄວາມຜູກພນັລະຫວ່າງເພື່ ອນຮ່ວມງານ (X2) ມຄ່ີາ 𝛽2 = 
0.002, ການສະໜັບສະໜຸນຈາກໜ່ວຍງານ (X3) ມຄ່ີາ 𝛽3 = 
0.126, ການສະໜບັສະໜຸນຄວາມອດິສະຫ ະໃນການເຮດັວຽກ 
(X4) ມຄ່ີາ 𝛽4 = - 0.102, ການມຸ່ງໝັນ້ໃນການເຮດັວຽກ (X5) 
ມຄ່ີາ 𝛽5 = 0.482, ຄວາມກດົດນັໃນການເຮດັວຽກ (X6) ມຄ່ີາ 
𝛽6 = 0.019, ຄວາມຊດັເຈນຂອງວຽກ (X7) ມຄ່ີາ 𝛽7 = 0.145, 
ການຄວບຄຸມ (X8) ມຄ່ີາ 𝛽8 = - 0.008, ການນ າໃຊນ້ະວດັຕະ
ກ າເຂົາ້ໃນການເຮດັວຽກ (X9) ມຄ່ີາ 𝛽9 = 0.148, ສະພາບແວດ
ລອ້ມທາງກາຍະພາບ (X10) ມຄ່ີາ 𝛽10 = 0.131. ເຊິ່ ງໃນການ
ສ ກສາສາມາດສາ້ງສມົຜນົການພະຍາກອນຄວາມຜູກພນັຕ ່ ອງົກອນ
ໂດຍລວມ ຂອງພະນກັງານໂຮງໝ ເພື່ ອນລາວສ າລັບເດັກນອ້ຍ 
ນະຄອນຫ ວງພະບາງ ໄດດ້ັ່ ງນີ:້ Y= 0.265 + 0.072(X1) + 
0.002(X2)  + 0.126(X3)  - 0.102(X4)  + 0.019(X6) + 
0.145(X7) - 0.008(X8) + 0.131(X10) (ຕາຕະລາງຊ ້ອນ
ທາ້ຍ 3). 
4.  ວພິາກຜນົ 

ຜົນການວິໄຈພົບວ່າ ພະນກັງານມຄີວາມຜູກພັນຕ ່ ອົງ
ກອນໂດຍລວມຢູ່ໃນ ລະດບັສູງສຸດ (ຄ່າສະເລ່ຍ 4.46 ແລະ ຄ່າ
ຜັນປ່ຽນມາດຕະຖານເທົ່ າກັບ 0.57) ສະທອ້ນເຖິງຄວາມ
ເຂັມ້ແຂງໃນການທຸມ້ເທແຮງກາຍແຮງໃຈ ແລະ ມແີນວໂນມ້ຈະ
ເຮດັວຽກໃນໄລຍະຍາວ. ພາຍໃຕ ້3 ມຕິຄິວາມຜູກພນັ ສາມາດ

ລຽງລ າດບັຄ່າສະເລ່ຍຈາກສູງຫາຕ ່ າ ໄດດ້ັ່ ງນີ:້ ຄວາມຜູກພນັດາ້ນ
ຄວາມຕ ່ ເນື່ ອງ (Y2) ມຄ່ີາສະເລ່ຍສູງທີ່ ສຸດ, ຮອງລົງມາແມ່ນ 
ຄວາມຜູກພນັດາ້ນຄວາມຮູສ້ ກ (Y1) ແລະ ຄວາມຜູກພນັດາ້ນ
ບັນທັດຖານທາງສັງຄົມ (Y3) ຕາມລ າດັບ ເຊິ່ ງສອດຄ່ອງກບັ 
Meyer & Allen (1991) ໂດຍສະເພາະດາ້ນຄວາມຕ ່ ເນື່ ອງ 
(Y2) ທີ່ ຊີໃ້ຫເ້ຫນັວ່າ ພະນກັງານຕອ້ງການຢູ່ກບັອງົກອນເນື່ ອງ
ຈາກການປະເມນີ “ຕົນ້ທ ນຂອງການລາອອກ” ແລະ “ຄຸນຄ່າ 
ແລະ ຜົນປະໂຫຍດ” ທີ່ ໄດຮ້ັບ ເຊັ່ ນ: ຄວາມໝັນ້ຄົງ ແລະ 
ໂອກາດກາ້ວໜາ້. ສອດຄ່ອງກບັ (Mowday et al.,1979) ໃນ
ດາ້ນຄວາມເຊື່ ອໝັນ້, ຄວາມຕັງ້ໃຈເຮັດວຽກ ແລະ ຄວາມ
ຕອ້ງການຄົງຢູ່ໃນອົງກອນ. ສອດຄ່ອງກບັງານວິໄຈຂອງ Dat 
Bouangeun (2025) ທີ່ ພບົວ່າ ລະດບັຄວາມຜູກພນັທີ່ ສູງຂອງ
ບຸກຄະລາກອນ ເກດີຈາກປັດໄຈຄ່າຕອບແທນ, ສະຫວດັດກິານ, 
ສະພາບແວດລອ້ມ ແລະ ຄວາມສ າພນັພາຍໃນທມີ. ປັດໄຈທີ່ ມີ
ຜນົຕ ່ ຄວາມຜູກພນັສູງມຄີ:ື ຄວາມຜູກພນັລະຫວ່າງເພື່ ອນຮ່ວມ
ງານ (X2), ການສະໜບັສະໜຸນຈາກໜ່ວຍງານ (X3), ການສະ
ໜບັສະໜຸນຄວາມອດິສະຫ ະໃນການເຮດັວຽກ (X4) ແລະ ການ
ມຸ່ງໝັນ້ໃນການເຮດັວຽກ (X5). ຂ ສ້ະເໜແີນະດາ້ນການບ ລຫິານ
ຊີໃ້ຫເ້ຫນັວ່າ ຜົນກະທບົດາ້ນບວກໝາຍເຖິງອົງກອນສາມາດ
ຮກັສາບຸກຄະລາກອນ ແລະ ຫ ຸດອດັຕາການລາອອກ ເພື່ ອການ
ພດັທະນາໃນໄລຍະຍາວ. ຂ ທ້ີ່ ຄວນພດັທະນາ: ເນື່ ອງຈາກຄວາມ
ຜູກພນັດາ້ນຄວາມຕ ່ ເນື່ ອງ ມຄ່ີາສູງສຸດ (ຢູ່ເພາະຜົນປະໂຫຍດ 
ແລະ ຄວາມເສຍດາຍ), ອງົກອນຄວນເນັນ້ເພີ່ ມ ຄວາມຜູກພນັ
ດາ້ນຄວາມຮູສ້ ກ, ດາ້ນການສາ້ງວັດທະນະທ າອົງກອນ ແລະ 
ການມສ່ີວນຮ່ວມ ເພື່ ອສາ້ງຄວາມຜູກພນັທີ່ ຍນືຍງົ. 

ຜົນການວິເຄາະປັດໄຈສະພາບແວດລອ້ມໃນການ
ປະຕິບັດງານຂອງພະນັກງານພາບລວມຄວາມຄິດເຫັນຂອງ
ພະນກັງານຕ ່ ປັດໄຈສະພາບແວດລອ້ມໃນການປະຕບິດັງານ ໂຮງ
ໝ ເພື່ ອນລາວສ າລບັເດກັນອ້ຍ ນະຄອນຫ ວງພະບາງ ທງັໝດົ 10 
ດ ້ານ ຢູ່ໃນລະດັບຫ າຍ ( ຄ່າສະເລ່ຍ  3.86 , ຄ່ າຜັນປ່ຽນ
ມາດຕະຖານ 0.44). ເມື່ ອພິຈາລະນາເປັນແຕ່ລະດາ້ນໂດຍ
ຮຽງລ າດບັຄ່າສະເລ່ຍຈາກສູງຫາຕ ່ າ ສາມາດສະຫ ຸບໄດດ້ັ່ ງນີ:້ 1. 
ດາ້ນຄວາມຊດັເຈນຂອງວຽກ (X7): ມຄ່ີາສະເລ່ຍສູງສຸດຢູ່ໃນ
ລະດບັຫ າຍທີ່ ສຸດ (ຄ່າສະເລ່ຍ 4.54, ຄ່າຜນັປ່ຽນມາດຕະຖານ 
0.44). ສະທອ້ນເຖງິການມໂີຄງສາ້ງອງົກອນ ແລະ ໃບກ ານດົໜ້
າທີ່ ວຽກ (Job Description) ທີ່ ຊັດເຈນ. ຜົນການວິໄຈນີ ້
ສອດຄ່ອງກບັ Anusone (2023) ທີ່ ພບົວ່າການກ ານດົບດົບາດ
ຊດັເຈນຊ່ວຍຫ ຸດຜ່ອນຄວາມຂດັແຍ່ງໃນວຽກງານສາທາລະນະ
ສຸກ, ສອດຄ່ອງກບັແນວຄດິຄວາມຊດັເຈນໃນບດົບາດ (Role 
Clarity) ຂອງ Rizzo et al. (1970) ທີ່ ຊ່ວຍຫ ຸດຄວາມວຕິກົ
ກງັວົນ ແລະ ເພີ່ ມທັດສະນະຄະຕທິາງບວກ. 2. ດາ້ນຄວາມ
ກ່ຽວຂອ້ງກບັວຽກ (X1): ຢູ່ໃນລະດບັຫ າຍ (ຄ່າສະເລ່ຍ 4.20, 
ຄ່າຜັນປ່ຽນມາດຕະຖານ 0.46) ສະແດງວ່າພະນກັງານມສ່ີວນ
ຮ່ວມໃນງານທີ່ ກງົກບັຄວາມຮູຄ້ວາມສາມາດ. ຜນົດັ່ ງກ່າວກງົກບັ 
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Anusone (2023) ທີ່ ລະບຸວ່າການໃຊທ້ກັສະກງົວິຊາຊີບສາ້ງ
ຄວາມພ ງພ ໃຈ ແລະ ການຮບັຮູຄຸ້ນຄ່າໃນຕນົເອງ, ສອດຄ່ອງກບັ
ທດິສະດຄີວາມກ່ຽວຂອ້ງກບັວຽກ ຂອງ Kanungo (1982) ທີ່
ເກດີຂ ນ້ສູງສຸດເມື່ ອວຽກຕອບສະໜອງຄວາມກາ້ວໜາ້, ແລະ 
Blau (1986) ທີ່ ກ່າວວ່າພະນກັງານທີ່ ຜູກພນັກບັໜາ້ທີ່ ງານສູງ
ຈະສະແດງພ ດຕກິ າທີ່ ເປັນປະໂຫຍດຕ ່ ອງົກອນ. 3. ດາ້ນການມຸ່ງ
ໝັນ້ໃນການເຮັດວຽກ (X5): ຢູ່ໃນລະດັບຫ າຍ (ຄ່າສະເລ່ຍ 
4.09, ຄ່າຜັນປ່ຽນມາດຕະຖານ 0.47) ສະທອ້ນເຖິງຄວາມ
ຕັງ້ໃຈຮກັສາມາດຕະຖານການປ່ິນປົວ. ສອດຄ່ອງກບັມຕິກິານ
ພັດທະນາຕົນເອງ (Personal Growth Framework) ດາ້ນ
ການມຸ່ງໝັນ້ໃນການເຮັດວຽກຂອງ Moos (1986) ທີ່ ເນັນ້
ປະສິດທິພາບເພື່ ອເປົ້າໝາຍອົງກອນ , ລວມທັງ Anusone 
(2023) ທີ່ ຊີວ່້າຈດິສ ານ ກວຊິາຊບີແພດຜູກພນັກບັຄວາມປອດ
ໄພຂອງຄນົເຈບັ, ແລະ Day and Bedeian (1991) ທີ່ ລະບຸວ່າ
ສະພາບແວດລອ້ມທີ່ ສະໜບັສະໜຸນຄວາມມຸ່ງໝັນ້ເປັນຕວົຂບັ
ເຄື່ ອນຜົນງານທີ່ ມຄຸີນນະພາບ. 4. ດາ້ນການຄວບຄຸມໂດຍຜູ ້
ບ ລິຫານ (X8): ຢູ່ໃນລະດັບຫ າຍ (ຄ່າສະເລ່ຍ 4.04, ຄ່າຜັນ
ປ່ຽນມາດຕະຖານ 0.48) ບົ່ ງບອກເຖງິລະບບົການຕດິຕາມ ແລະ 
ປະເມນີຜົນທີ່ ໃກຊ້ິດ. ຜົນການວິໄຈນີສ້ອດຄ່ອງກບັມຕິິການ
ຮກັສາລະບບົອງົກອນຂອງ Moos (1986) ທີ່ ກ່າວວ່າການຄວບ
ຄຸມ ຊ່ ວຍຮັກສ າ ຄວ າມ ເ ປັ ນ ລະບຽບ , ສອດ ຄ່ອ ງກັບ 
Phanthavong (2 0 2 4 )  ທີ່ ພົ ບ ວ່ າ ກ າ ນ ຕິ ດ ຕ າ ມ ທີ່ ມີ
ປະສິດທິພາບຊ່ວຍຫ ຸດຜ່ອນຄວາມຜິດພາດທາງການແພດ 
(Medical Errors), ແລະ ທິດສະດີການຄວບຄຸມອົງກອນ 
(Organizational Control) ຂອງ Ouchi (1979) ທີ່ ລະບຸ
ວ່າການຄວບຄຸມພ ດຕິກ າ ແລະ ຜົນງານ (Behavioral and 
Output Control) ຊ່ວຍໃຫກ້ານດ າເນນີງານມຄີວາມເປັນເອກະ
ພາບ. 5. ດາ້ນຄວາມຜູກພນັລະຫວ່າງເພື່ ອນຮ່ວມງານ (X2): ຢູ່
ໃນລະດັບຫ າຍ (ຄ່າສະເລ່ຍ 3.99, ຄ່າຜັນປ່ຽນມາດຕະຖານ 
0.50) ສະທອ້ນເຖິງບນັຍາກາດຄວາມສາມກັຄ ີແລະ ການເຮດັ
ວຽກເປັນທມີ. ສອດຄ່ອງກບັມຕິຄິວາມສ າພນັ ດາ້ນຄວາມຜູກ
ພັນລະຫວ່າງເພື່ ອນຮ່ວມງານຂອງ Moos (1986), ລວມທງັ 
Anusone (2023) ທີ່ ພົບວ່າຄວາມສ າພັນທີ່ ດີຊ່ວຍຫ ຸດຜ່ອນ
ຄວາມເຄັ່ ງຄດັໃນຂະແໜງສາທາລະນະສຸກ, ແລະ ທດິສະດພີ ດຕິ
ກ າກ ານ ເ ປັນສະມາຊິກທີ່ ດີຂອງອົງກອນ (OCB) ຂອງ 
Podsakoff et al. (2000) ທີ່ ວ່າການຊ່ວຍເຫ ືອເກືອ້ກູນກນັ 
(Altruism) ເປັນຮາກຖານໃຫບຸ້ກຄະລາກອນຮກັອງົກອນໃນ
ໄລຍະຍາວ. 6. ດາ້ນການສະໜບັສະໜຸນຈາກໜ່ວຍງານ (X3): 
ຢູ່ໃນລະດບັຫ າຍ (ຄ່າສະເລ່ຍ 3.82, ຄ່າຜັນປ່ຽນມາດຕະຖານ 
0.48) ຊີວ່້າພະນກັງານໄດຮ້ບັການເອາົໃຈໃສ່ ແລະ ຄ າແນະນ າ
ຈາກຫວົໜາ້. ສອດຄ່ອງກບັມຕິຄິວາມສ າພນັດາ້ນການສະໜບັ
ສະໜຸນຂອງ Moos (1986) ທີ່ ຊ່ວຍຫ ຸ ດຄວາມເຄັ່ ງຕ ງ , 
ສອດຄ່ອງກບັ Anusone (2023) ທີ່ ພບົວ່າການສະໜບັສະໜຸນ
ຈາກຫວົໜາ້ມອີດິທພິົນຕ ່ ຂວນັກ າລັງໃຈ, ແລະ ທດິສະດີການ

ຮັບ ຮູ ້ກ ານສະໜັບສະໜຸນຈ າກອົ ງກອນ  (POS) ຂອງ 
Eisenberger et al. (1986) ທີ່ ອະທບິາຍວ່າເມື່ ອອງົກອນເຫນັ
ຄວາມສ າຄັນຂອງສະຫວດັດີພາບ ພະນກັງານຈະທຸມ້ເທຕອບ
ແທນຫ າຍຂ ນ້. 7. ດາ້ນຄວາມກດົດນັໃນການເຮດັວຽກ (X6): 
ຢູ່ ໃນລະດັບປານກາງ  ( ຄ່ າສະ ເ ລ່ຍ  3 .49 , ຄ່ າຜັນ ປ່ຽນ
ມາດຕະຖານ 0.53) ຊີໃ້ຫເ້ຫັນວ່າປະລິມານຂອງວຽກ ແລະ 
ຄວາມຕ ງຄຽດຢູ່ໃນລະດບັທີ່ ເໝາະສມົ. ສອດຄ່ອງກບັ Moos 
(1986) ທີ່ ວ່າຄວາມກດົດນັໃນລະດບັທີ່ ເໝາະສມົ (Optimal 
Stress) ຈະ ຊ່ວຍກະຕຸ ້ນການ ເຮັດວຽກ , ສອດຄ່ອງກັບ 
Anusone (2023) ທີ່ ພບົວ່າການເຮດັວຽກເປັນທມີໃນໂຮງໝ 
ຊ່ວຍກະຈາຍຄວາມສ່ຽງ ແລະ ຫ ຸດຄວາມກດົດນັ, ລວມທງັທດິ
ສະດຄີວາມກດົດນັໃນງານ (Job Demand Control Model) 
ຂອງ Karasek (1979) ທີ່ ລະບຸວ່າປະລິມານຂອງວຽກ (Job 
Demands) ລະດບັປານກາງຈະບ ່ ສົ່ ງຜນົເສຍຫາກມລີະບບົຮອງ
ຮບັ ແລະ ຂອບເຂດງານທີ່ ຊດັເຈນ. 8. ດາ້ນຄວາມອດິສະຫ ະໃນ
ການເຮດັວຽກ (X4): ຢູ່ໃນລະດບັປານກາງ (ຄ່າສະເລ່ຍ 3.45, 
ຄ່າຜັນປ່ຽນມາດຕະຖານ 0.54) ສະແດງເຖິງຄວາມຍດືຍຸ່ນໃນ
ການຕດັສນິໃຈພາຍໃຕຈ້ນັຍາບນັແພດ. ສອດຄ່ອງກບັແນວຄດິ
ດາ້ນຄວາມອິດສະຫ ະຂອງ Moos (1986) ທີ່ ສົ່ ງເສີມຄວາມ
ເຊື່ ອໝັນ້ໃນຕນົເອງ, ສອດຄ່ອງກບັ Phanthavong (2024) ທີ່
ຊີວ່້າຄວາມອດິສະຫ ະໃນໂຮງໝ ຖກືຈ າກດັດວ້ຍຄູ່ ມກືານປ່ິນປົວ 
(SOPs) ເພື່ ອຄວາມປອດໄພ, ແລະ ທິດສະດີລັກສະນະງານ 
( Job Characteristics Theory) ຂ ອ ງ  Hackman and 
Oldham (1976) ທີ່ ວ່າໃນວິຊາຊີບຄວາມສ່ຽງສູງ ຄວາມ
ອິດສະຫ ະຕອ້ງດ າເນີນຄວບຄູ່ ກບັການຄວບຄຸມເພື່ ອປ້ອງກນັ
ຄວາມຜິດພາດ. 9. ດາ້ນການນ າໃຊນ້ະວັດຕະກ າເຂົາ້ໃນການ
ເຮດັວຽກ (X9): ຢູ່ໃນລະດບັປານກາງ (ຄ່າສະເລ່ຍ 3.43, ຄ່າ
ຜັນປ່ຽນມາດຕະຖານ  0.57) ຊີ ້ໃຫເ້ຫັນໂອກາດໃນການ
ພັດທະນາເຕັກໂນໂລຢີໃນອະນາຄົດ. ສອດຄ່ອງກບັມຕິກິານ
ປ່ຽນແປງຂອງລະບບົ ດາ້ນນະວດັຕະກ າ ຂອງ Moos (1986), 
ສອດຄ່ອງກັບ Phanthavong (2024) ທີ່ ລະບຸວ່າການຫັນ
ເປັນດິຈຕິອນທາງການແພດ (Healthcare Digitalization) 
ຕອ້ງໃຊເ້ວລາຝ ກອບົຮມົ ແລະ ງບົປະມານສູງ, ລວມທງັ West 
and Anderson (1 9 9 6 )  ທີ່ ກ່ າ ວ ວ່ າ ນ ະວັດ ຕ ະກ າ ໃ ນ
ສາທາລະນະສຸກ ເ ປັນຂະບວນການ ຄ່ອຍເ ປັນ ຄ່ອຍໄປ 
(Incremental Innovation) ທີ່ ຕອ້ງການໂຄງສາ້ງສະໜັບສະ
ໜຸນ. 10. ດາ້ນສະພາບແວດລອ້ມທາງກາຍະພາບ (X10): ມຄ່ີາ
ສະເລ່ຍຕ ່ າສຸດ ແລະ ຢູ່ໃນລະດບັປານກາງ (ຄ່າສະເລ່ຍ 3.31, 
ຄ່າຜນັປ່ຽນມາດຕະຖານ 0.51) ສະທອ້ນເຖງິສິ່ ງອ ານວຍຄວາມ
ສະດວກ ແລະ ຫອ້ງພກັຜ່ອນທີ່ ຄວນປັບປຸງ. ສອດຄ່ອງກບັມຕິິ
ຄວາມສະດວກສະບາຍທາງກາຍະພາບ (Physical Comfort) 
ຂອງ Moos (1986), ສອດຄ່ອງກບັ Sittiphorn (2022) ທີ່
ພບົວ່າປັດໄຈກາຍະພາບໃນສາທາລະນະສຸກມກັໄດຄ່້າສະເລ່ຍຕ ່ າ
ຍອ້ນຂ ຈ້ າກດັງບົປະມານ ແລະ ຄວາມແອອດັ, ລວມທງັທດິສະ
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ດີສອ ງ ປັດ ໄຈ  (Two Factor Theory) ຂອ ງ  Herzberg 
(1966) ທີ່ ຈດັໃຫສ້ະພາບແວດລອ້ມທາງກາຍະພາບເປັນປັດໄຈ
ຄ າ້ຈນູ (Hygiene Factors) ເຊິ່ ງຫາກຂາດຄວາມພອ້ມຈະ
ກາຍເປັນສາເຫດຫ ກັທີ່ ເຮດັໃຫພ້ະນກັງານເກດີຄວາມບ ່ ພ ງພ ໃຈ 
ແລະ ສົ່ ງຜນົກະທບົຕ ່ ຄວາມຜູກພນັຕ ່ ອງົກອນໃນໄລຍະຍາວ.  

ຜນົການວໄິຈ ພບົວ່າ ປັດໄຈສະພາບແວດລອ້ມໃນການ
ເຮດັວຽກ ສາມາດອະທບິາຍຄວາມຜນັປ່ຽນຂອງຄວາມຜູກພນັຕ ່
ອງົກອນໄດໃ້ນລະດບັສູງ ໂດຍມຄ່ີາ R² = 0.649 ຫ  ື64.9%  
ຊ ່ ງຖືວ່າເປັນຄ່າທີ່ ມຄີວາມສ າຄນັທາງສະຖິຕ,ິ ໃນບນັດາປັດໄຈ
ທງັ 10 ຕວົ ພບົວ່າ ປັດໄຈສ າຄນັທີ່ ສົ່ ງຜນົທາງບວກຕ ່ ຄວາມຜູກ
ພນັປະກອບມ:ີ ດາ້ນການມຸ່ງໝັນ້ໃນວຽກ (X5) ມອີດິທພິນົສູງ
ສຸດ (β = 0.482), ດາ້ນຄວາມຜູກພັນລະຫວ່າງເພື່ ອນຮ່ວມ
ວຽກ (X2) (β = 0.301), ດາ້ນການສະໜບັສະໜຸນອດິສະຫ ະ
ໃນການເຮດັວຽກ (X4) (β = 0.288), ດາ້ນການສະໜບັສະໜຸ
ນຈາກໜ່ວຍງານ (X3) (β = 0.215), ດາ້ນນະວດັຕະກ າ (X9) 
(β = 0.148) ຜນົວໄິຈນີພ້ບົວ່າ ປັດໄຈທາງດາ້ນພ ດຕກິ າ ແລະ 
ຄວາມສ າພນັທາງສງັຄມົມບີດົບາດສູງໃນການກ ່ ເກດີຄວາມຜູກ
ພນັ. ຜົນການວໄິຈນີສ້ອດຄ່ອງກບັ Moos (1986) ທີ່ ແບ່ງປັດ
ໄຈເປັນ 3 ມຕິ ິຄ:ື ມຕິດິາ້ນຄວາມສ າພນັ, ດາ້ນຄວາມກາ້ວໜາ້
ໃນໜາ້ທີ່ ການງານ, ດາ້ນການບ າລຸງຮກັສາ ແລະ ການປ່ຽນແປງ
ລະບບົການເຮດັວຽກ ໂດຍຜນົການວໄິຈພບົວ່າ ດາ້ນຄວາມຜູກ
ພນັລະຫວ່າງເພື່ ອນຮ່ວມວຽກ (X2), ດາ້ນການສະໜບັສະໜຸນ
ອດິສະຫ ະໃນການເຮດັວຽກ (X4) ແລະ ດາ້ນການມຸ່ງໝັນ້ໃນ
ວຽກ (X5) ມອີດິທພິນົສູງ ສະແດງວ່າ ມຕິຄິວາມສ າພນັ ແລະ 
ການເຕບີໃຫຍ່ໃນວຽກ ເປັນຕວົກ ານດົສ າຄນັຂອງຄວາມຜູກພນັ. 
ນອກຈາກນີ,້ ຍງັສອດຄ່ອງກບັ Meyer & Allen (1991) ທີ່
ອະທບິາຍວ່າ ປັດໄຈດາ້ນການເຮດັວຽກ ແລະ ປະສບົການໃນອງົ
ກອນ ມອີດິທພິນົຕ ່ ການສາ້ງຄວາມຜູກພນັດາ້ນຄວາມຮູສ້ ກ. ຜນົ
ການສ ກສານີ ້ສອດຄ່ອງກັບງານວິໄຈຂອງ Hackman & 
Oldham (1976 )  ທີ່ ພົບ ວ່ າລັກສະນະຂອງວຽກ ( Job 
Characteristics) ເຊັ່ ນ: ດາ້ນການສະໜັບສະໜຸນອິດສະຫ ະ
ໃນການເຮັດວຽກ (Autonomy autonomy) ແລະ ຄວາມ
ຫ າກຫ າຍຂອງວຽກ ( task variety) ສົ່ ງຜົນຕ ່ ແຮງຈ ູງໃຈ 
(motivation) ແ ລ ະ  ຄ ວ າ ມ ຜູ ກ ພັ ນ  ( commitment). 
Eisenberger et al. (1986) ທີ່ ກ່າວວ່າ ການຮບັຮູເ້ຖງິການສະ
ໜັບສະໜຸນຈາກອົງກອນ  (Perceived Organizational 
Support) ສາມາດເພີ່ ມຄວາມຜູກພັນໄດ.້ Mayo (1933) ທີ່
ເນັນ້ເຖງິຄວາມສ າຄນັຂອງຄວາມສ າພນັໃນພາຍໃນທມີ ຜນົຂອງ
ດາ້ນຄວາມຜູກພນັລະຫວ່າງເພື່ ອນຮ່ວມງານ ແລະ ດາ້ນການສະ
ໜັບສະໜຸນຈາກໜ່ວຍງານ ມີອິດທິພົນ ສະແດງວ່າ ຄວາມ
ສ າພນັໃນອງົກອນເປັນປັດໄຈສ າຄນັ ເຊິ່ ງສອດຄ່ອງກບັງານວໄິຈ
ເຫ ົ່ ານີ.້ ຜນົຂອງດາ້ນການມຸ່ງໝັນ້ໃນວຽກ (X5) ເປັນປັດໄຈສູງ
ສຸດ (β = 0.482) ສາມາດອະທບິາຍໄດວ່້າ ວຽກໃນໂຮງໝ ມີ
ລກັສະນະມຄີວາມຮບັຜດິຊອບສູງ, ຕອ້ງໃຊຄ້ວາມຊ ານານ, ມີ

ເປົ້າໝາຍຊດັເຈນ ຈ ່ ງເຮດັໃຫພ້ະນກັງານທີ່ ມ ີດາ້ນການມຸ່ງໝັນ້
ໃນວຽກ (X5) ສູງ ມຄີວາມຜູກພນັກບັອງົກອນ. ໃນຂະນະດຽວ
ກນັ, ດາ້ນຄວາມຜູກພນັລະຫວ່າງເພື່ ອນຮ່ວມວຽກ (X2) ແລະ 
ດາ້ນການສະໜບັສະໜຸນຈາກໜ່ວຍງານ (X3) ຊ່ວຍຫ ຸດຜ່ອນ
ຄວາມຕ ງຄຽດ ດາ້ນການສະໜບັສະໜຸນອດິສະຫ ະໃນການເຮດັ
ວຽກ (X4), ແຮງຈງູໃຈ, ດາ້ນການນ າໃຊນ້ະວັດຕະກ າເຂົາ້ໃນ
ການເຮດັວຽກ ກະຕຸນ້ການມສ່ີວນຮ່ວມຂອງພະນກັງານ ເຊິ່ ງທງັ
ໝດົນີເ້ປັນອງົປະກອບສ າຄນັຂອງຄວາມຜູກພນັ. ຜນົການສ ກສາ
ຊີໃ້ຫເ້ຫນັວ່າ ອງົກອນຄວນໃຫຄ້ວາມສ າຄນັກບັການພດັທະນາ
ທກັສະ ແລະ ການມຸ່ງໝັນ້ໃນວຽກ, ການສາ້ງການເຮດັວຽກເປັນ
ທມີ ແລະ ວດັທະນະທ າອງົກອນ, ການໃຫກ້ານສະໜບັສະໜຸນ
ອິດສະຫ ະໃນການເຮັດວຽກ, ການພັດທະນາຄວາມເປັນຜູນ້ າ 
ແລະ ການນ າໃຊນ້ະວັດຕະກ າເຂົາ້ໃນການເຮດັວຽກ ເພື່ ອສາ້ງ
ຄວາມຜູກພນັທີ່ ຍນືຍງົ. 
5. ສະຫ ຸບ 

ຈາກຜນົການວເິຄາະຂ ມູ້ນ ສາມາດສະຫ ຸບປະເດນັສ າຄນັ
ຕາມຈດຸປະສງົຂອງການວໄິຈໄດດ້ັ່ ງນີ:້ 

1) ສະຫ ຸບຜນົຕາມຈດຸປະສງົທ ີ1: ລະດບັຄວາມຜູກພນັ
ຕ ່ ອົງກອນຂອງພະນກັງານທີ່ ມຕີ ່ ອງົກອນ ຜົນການວິໄຈພບົວ່າ 
ລະດັບຄວາມຜູກພັນຕ ່ ອົງກອນຂອງພະນກັງານໂຮງໝ ເພື່ ອນ
ລາວສ າລບັເດກັນອ້ຍ ນະຄອນຫ ວງພະບາງ ໂດຍລວມແມ່ນຢູ່
ໃນລະດບັ "ສູງສຸດ" (x̅ = 4.46, S.D = 0.57), ເມື່ ອພຈິາລະນາ
ເປັນປັດໄຈຍ່ອຍ ພບົວ່າ ຄວາມຜູກພນັດາ້ນຄວາມຕ ່ ເນື່ ອງ (Y2) 
ມີຄ່າສະເລ່ຍສູງທີ່ ສຸດ (x̅ = 4.46), ເຊິ່ ງສະແດງໃຫເ້ຫັນວ່າ 
ພະນກັງານສ່ວນໃຫຍ່ມຄີວາມຕັງ້ໃຈທີ່ ຈະປະຕບິດັງານຮ່ວມກບັ
ອົງກອນຢ່າງຕ ່ ເນື່ ອງ ຍອ້ນການຮັບຮູເ້ຖິງຄວາມໝັນ້ຄົງ ແລະ 
ຜນົປະໂຫຍດທີ່ ຈະໄດຮ້ບັຈາກອງົກອນ. 

2) ສະຫ ຸບຜນົຕາມຈດຸປະສງົທ ີ2: ຄວາມຄດິເຫນັຂອງ
ພະນກັງານຕ ່ ປັດໄຈສະພາບແວດລອ້ມໃນການປະຕບິດັງານຂອງ
ພະນກັງານ ຜນົການວໄິຈພບົວ່າ ຄວາມຄດິເຫນັຂອງພະນກັງານ
ຕ ່ ປັດໄຈສະພາບແວດລອ້ມໃນການປະຕບິດັງານຂອງພະນກັງານ
ໂຮງໝ ເພື່ ອນລາວສ າລັບເດັກນອ້ຍ ນະຄອນຫ ວງພະບາງ 
ໂດຍລວມແມ່ນຢູ່ໃນລະດບັ "ສູງສຸດ" ເຊັ່ ນກນັ (x̅ = 4.21), 
ເມື່ ອພຈິາລະນາໃນລະດບັມຕິ ິພບົວ່າ ມຕິດິາ້ນການບ າລຸງຮກັສາ
ລະບບົ ແລະ ການປ່ຽນແປງ ມຄ່ີາສະເລ່ຍສູງທີ່ ສຸດ (x̅ = 4.17, 
S.D = 0.58) ຫາກພິຈາລະນາໃນລະດັບປັດໄຈຍ່ອຍ ພົບວ່າ 
ປັດໄຈດາ້ນການມຸ່ງໝັນ້ໃນການເຮດັວຽກ (X5) ມຄ່ີາສະເລ່ຍສູງ
ສຸດ (x̅ = 4.27), ຖັດລົງມາແມ່ນປັດໄຈດາ້ນຄວາມຜູກພັນ
ລະຫວ່າງເພື່ ອນຮ່ວມງານ (X2) ມຄ່ີາສະເລ່ຍຢູ່ໃນລະດບັສູງສຸດ
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ເຊັ່ ນກນັ (x̅ = 4.26). ສິ່ ງນີສ້ະທອ້ນໃຫເ້ຫນັວ່າ ພະນກັງານໃຫ ້
ຄວາມສ າຄນັກບັສະພາບແວດລອ້ມທີ່ ເນັນ້ປະສດິທພິາບ ແລະ 
ມຄີວາມສາມກັຄກີມົກຽວໃນໝູ່ ຄະນະ. 

3) ສະຫ ຸບຜົນຕາມຈດຸປະສງົທ ີ3: ປັດໄຈທີ່ ສົ່ ງຜນົຕ ່

ຄວາມຜູກພັນຕ ່ ອົງກອນຂອງພະນກັງານ ຜົນການວິໄຈພົບວ່າ 
ປັດໄຈທີ່ ສົ່ ງຜນົຕ ່ ຄວາມຜູກພນັຕ ່ ອງົກອນຂອງພະນກັງານໂຮງໝ 
ເພື່ ອນລາວສ າລັບເດັກນອ້ຍ ນະຄອນຫ ວງພະບາງ ຈາກການ
ວເິຄາະການຖດົຖອຍພະຫຸຄູນ ພບົວ່າ ປັດໄຈສະພາບແວດລອ້ມ
ໃນການເຮດັວຽກທງັ 10 ຕວົປ່ຽນອດິສະຫ ະ ສາມາດຮ່ວມກນັ
ອະທິບາຍຄວາມຜັນປ່ຽນຂອງຄວາມຜູກພັນຕ ່ ອົງກອນ
ໂດຍລວມຂອງພະນກັງານ ໄດຢ່້າງມຄີວາມສ າຄນັທາງສະຖິຕິ
ເຖງິ 64.9% (R2 = 0.649).  

ເມື່ ອພຈິາລະນາຕວົປ່ຽນປັດໄຈຍ່ອຍ ພບົວ່າ ປັດໄຈທີ່

ມອີດິທພິນົໃນການພະຍາກອນ ແລະ ມຄີວາມສ າຄນັທາງສະຖຕິິ
ສູງສຸດຕ ່ ຄວາມຜູກພັນໂດຍລວມ ແມ່ນ ດາ້ນການມຸ່ງໝັນ້ໃນ
ການເຮັດວຽກ (X5, 𝛽5 = 0.482) ແລະ ດາ້ນການນ າໃຊນ້ະ
ວດັຕະກ າເຂົາ້ໃນການເຮດັວຽກ (X9, 𝛽9 = 0.148). ນອກຈາກ
ນີ,້ ປັດໄຈດາ້ນຄວາມຜູກພນັລະຫວ່າງເພື່ ອນຮ່ວມງານ (X2, 𝛽2 
= 0.301), ດາ້ນການສະໜບັສະໜຸນຄວາມອດິສະຫ ະໃນການ
ເຮດັວຽກ (X4, 𝛽4 = 0.288), ແລະ ດາ້ນການສະໜບັສະໜຸນ
ຈາກໜ່ວຍງານ (X3, 𝛽3 = 0.215) ກ ເປັນປັດໄຈທີ່ ມອີດິທພິນົ
ທາງກງົທາງບວກ ຕ ່ ຄວາມຜູກພນັຕ ່ ອງົກອນຂອງພະນກັງານຢ່າງ
ມຄີວາມສ າຄນັທາງສະຖຕິ.ິ 

ຂ ສ້ະເໜແີນະ 
1. ຂ ສ້ະເໜແີນະໃນການນ າຜນົການວໄິຈໄປປັບໃຊ ້
1) ການສົ່ ງເສມີ ແລະ ຮກັສາມາດຕະຖານດາ້ນການມຸ່ງ

ໝັນ້ໃນການເຮດັວຽກ (X5): ເນື່ ອງຈາກປັດໄຈດາ້ນນີມ້ອີດິທິ
ພນົສູງສຸດຕ ່ ຄວາມຜູກພນັຕ ່ ອງົກອນ, ຝ່າຍບ ລຫິານຂອງໂຮງໝ 
ຄວນສາ້ງລະບບົການປະເມນີຜນົງານທີ່ ໂປ່ງໃສ, ກ ານດົດດັສະນີ
ວດັແທກຜນົງານ (KPIs) ທີ່ ຊດັເຈນ ແລະ ເໝາະສມົ, ພອ້ມທງັ
ມກີານຍກົຍອ້ງຊມົເຊຍີ ຫ  ືໃຫລ້າງວນັແກ່ພະນກັງານທີ່ ມຄີວາມ
ມຸ່ງໝັນ້ ເພື່ ອຮກັສາແຮງຈງູໃຈໃນການເຮດັວຽກໄລຍະຍາວ. 

2) ການເພີ່ ມຄວາມກ່ຽວຂອ້ງ ແລະ ການມສ່ີວນຮ່ວມ
ໃນວຽກງານ (X1): ຄວນເປີດໂອກາດໃຫພ້ະນກັງານໃນການໄດ ້
ເຂົາ້ຮ່ວມສະເໜແີນວຄດິສາ້ງສນັໃນການວາງແຜນວຽກ, ມສ່ີວນ
ຮ່ວມໃນການແກໄ້ຂບັນຫາພາຍໃນໜ່ວຍງານ ເພື່ ອເຮັດໃຫ ້
ພະນກັງານຮບັຮູເ້ຖິງຄຸນຄ່າຂອງຕນົເອງ ແລະ ເພີ່ ມຄວາມຮູສ້ ກ
ເປັນເຈົາ້ການຮ່ວມກບັອງົກອນ. 

3) ການບ ລິຫານຈັດການສະພາບແວດລ ້ອມເພື່ ອ
ຫ ຸດຜ່ອນອດັຕາການລາອອກ: ຈາກສະພາບບນັຫາທີ່ ອງົກອນປະ
ເຊີນກບັອດັຕາການລາອອກ (Turnover Rate), ໂຮງໝ ຄວນ
ນ າເອາົປັດໄຈດາ້ນສະພາບແວດລອ້ມການເຮດັວຽກທີ່ ພະນກັງານ
ໃຫຄ້ວາມສ າຄນັ ເຊັ່ ນ: ດາ້ນການບ າລຸງຮກັສາ, ຄວາມຜູກພັນ
ລະຫວ່າງເພື່ ອນຮ່ວມງານ, ແລະ ການສະໜັບສະໜຸນຄວາມ
ອດິສະຫ ະ ມາປັບໃຊໃ້ນການສາ້ງ "ຍຸດທະສາດການຮກັສາຄນົ
ເກັ່ ງ" (Talent Retention Strategies) ເພື່ ອຫ ຸດຕົນ້ທ ນໃນ
ການບ ລຫິານ ແລະ ສາ້ງຄວາມຕ ່ ເນື່ ອງໃນການບ ລກິານປ່ິນປົວ
ຄນົເຈບັ. 

2. ຂ ສ້ະເໜແີນະໃນການວໄິຈຄັງ້ຕ ່ ໄປ 
1 )  ຄ ວນມີກ າ ນສ ກ ສ າ ວິ ໄ ຈ ແບບ ຄຸ ນນ ະພ າ ບ 

(Qualitative Research) ເພີ່ ມເຕີມເຊັ່ ນ: ການສ າພາດແບບ
ເລິກເຊິ່ ງ (In-depth Interview) ຫ  ືການສົນທະນາແບບກຸ່ມ 
(Focus Group) ຮ່ວມກບັກຸ່ມພະນກັງານທີ່ ມອີາຍຸການເຮັດ
ວຽກໜອ້ຍ ຫ  ືພະນກັງານໃໝ່ ເພື່ ອໃຫໄ້ດຂ້ ມູ້ນແບບເລກິເຊິ່ ງ
ກ່ຽວກບັຄວາມຄາດຫວງັ ແລະ ປັດໄຈການຊຸກຍູອ້ື່ ນໆທີ່ ບ ່ ໄດ ້
ປະກດົໃນການວໄິຈແບບປະລມິານ. 

2) ຄວນມກີານຂະຫຍາຍຂອບເຂດການສ ກສາ ໂດຍ
ການສ ກສາປຽບທຽບປັດໄຈສະພາບແວດລອ້ມ ແລະ ຄວາມຜູກ
ພນັຕ ່ ອງົກອນລະຫວ່າງກຸ່ມວຊິາຊບີທີ່ ແຕກຕ່າງກນັພາຍໃນໂຮງ
ໝ  ເຊັ່ ນ: ກຸ່ມໝ , ພະຍາບານ ແລະ ຝ່າຍບ ລຫິານ ເພື່ ອນ າຜນົໄດ ້
ຮບັມາພດັທະນານະໂຍບາຍການບ ລຫິານຊບັພະຍາກອນມະນຸດ
ໃຫມ້ຄີວາມສອດຄ່ອງ ແລະ ຍນືຍງົໃນແຕ່ລະພາກສ່ວນ. 
6. ຂ ໍ້ຂດັແຍງ່ 

ຂ້າພະເຈ ົ້າ ຂ ປະຕິຍານຕ ນວ່າ ຂ ໍ້ມູນທັງໝ ດທີີ່ມີໃນບ ດ
ຄວາມວິຊາການດັັ່ງກ່າວນີົ້ ແມ່ນບ ໍ່ມີຂ ໍ້ຂັດແຍ່ງທາງຜ ນປະໂຫຍດ
ກັບພາກສ່ວນໃດ ແລະ ບ ໍ່ໄດ້ເອ ົ້ອປະໂຫຍດໃຫ້ກັບພາກສ່ວນໃດ
ພາກສ່ວນໜ ີ່ງ, ກ ລະນີມີການລະເມີດ ໃນຮູບການໃດໜ ີ່ງ 
ຂ້າພະເຈ ົ້າມີຄວາມຍິນດີ ທີີ່ຈະຮັບຜິດຊອບແຕ່ພຽງຜູ້ດຽວ. 
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ຕາຕະລາງ 1 ສະແດງຄ່າສະເລ່ຍ ແລະ ຄ່າຜນັປ່ຽນມາດຕະຖານຂອງລະດບັຄວາມຜູກພນັໃນການປະຕບິດັຂອງພະນກັງານ 
ລ າດບັ ປັດໄຈທີ່ ສົ່ ງຜນົຕ ່ ຄວາມຜູກພນັຕ ່ ອງົກອນຂອງ

ພະນກັງານ 
ຈ ານວນ 
(ຄນົ) 

ຄ່າສະເລ່ຍ S.D ລະດບັ 
ຄວາມສ າຄນັ 

1 ດາ້ນຄວາມຮູສ້ ກ 138 4.46 0.57 ຫ າຍທີ່ ສຸດ 
2 ດາ້ນຄວາມຕ ່ ເນື່ ອງ 138 4.20 0.63 ຫ າຍ 
3 ດາ້ນບນັທດັຖານທາງສງັຄມົ 138 4.34 0.53 ຫ າຍ 
 ຄ່າສະເລ່ຍລວມ 138 4.33 0.51 ຫ າຍ 

 
ຕາຕະລາງ 2 ສະແດງຄ່າສະເລ່ຍ ແລະ ຄ່າຜນັປ່ຽນມາດຕະຖານຂອງລະດບັຄວາມສ າຄນັຂອງປັດໄຈສະພາບແວດລອ້ມໃນການປະຕບິດັງານຂອງ
ພະນກັງານ 
ລ າດບັ ຄວາມຄດິເຫນັຕ ່ ສະພາບແວດລອ້ມໃນການປະຕບິດັ

ງານ 
ຈ ານວນ 
(ຄນົ) 

ຄ່າສະເລ່ຍ S.D ລະດບັ 
ຄວາມສ າຄນັ 

1 ດາ້ນຄວາມສ າພນັ 138 4.11 0.57 ຫ າຍ 
2 ດາ້ນຄວາມກາ້ວໜາ້ໃນໜາ້ທີ່ ການງານ 138 4.10 0.466 ຫ າຍ 
3 ດາ້ນການບ າລຸງຮກັສາ ແລະ ການປ່ຽນແປງລະບບົການ

ເຮດັງານ 
138 4.17 0.58 ຫ າຍທີ່ ສຸດ 

 ຄ່າສະເລ່ຍລວມ 138 4.13 0.49 ຫ າຍ 
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ຕາຕະລາງ 3 ສະແດງຜນົການວເິຄາະສ າປະສດິສະຫະສ ພຍັຖດົຖອບພະຫຸຄນູຂອງຄວາມຜູກພນັໃນການປະຕບິດັໂດຍລວມຂອງພະນກັງານໂຮງໝ 
ເພື່ ອນລາວສ າລບັເດກັນອ້ຍ 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 0.265 0.349  0.760 0.449 

X1 ຄວາມກ່ຽວຂອ້ງກບັວຽກ 0.072 0.053 0.099 1.357 0.177 
X2 ຄວາມຜູກພນັລະຫວ່າງເພື່ ອນຮ່ວມງານ 0.002 0.063 0.002 0.026 0.979 
X3 ການສະໜບັສະໜຸນຈາກໜ່ວຍງານ 0.126 0.068 0.168 1.840 0.068 
X4 ການສະໜບັສະໜຸນຄວາມອດິສະຫ ະໃນການເຮດັ
ວຽກ 

- 0.102 0.080 - 0.128 -1.287 0.200 

X5 ການມຸ່ງໝັນ້ໃນການເຮດັວຽກ 0.482 0.125 0.300 3.866*** 0.000 
X6 ຄວາມກດົດນັໃນການເຮດັວຽກ 0.019 0.061 0.024 0.319 0.750 
X7 ຄວາມຊດັເຈນຂອງວຽກ 0.145 0.077 0.174 1.887 0.061 
X8 ການຄວບຄຸມ - 0.008 0.078 - 0.010 - 0.100 0.921 
X9 ການນ າໃຊນ້ະວດັຕະກ າເຂົາ້ໃນການເຮດັວຽກ 0.148 0.073 0.201 2.034* 0.044 
X10 ສະພາບແວດລອ້ມທາງກາຍະພາບ 0.131 0.067 0.165 1.948 0.054 

R = 0.805     R2 = 0.649     Std. Error = 0.31677 
a. Dependent Variable: Total Y 
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