
บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 
 การศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย (มหาชน) จํากัด เขต 32 
ผูศึกษาไดคนควาเอกสาร รายงานวิจัย รวมท้ังทบทวนวรรณกรรมท่ีเกีย่วของกับแนวคิดและทฤษฎี 
มาแสดงไวในบทนี้ ดังนี ้
 
2.1 แนวคิดและทฤษฏี 

1.  ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
เกศรา รักชาติ (2550)  กลาววา พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ (Employee 

Engagement) หมายถึงพนักงานท่ีทํางานดวยความมีใจรักและทุมเทในงานท่ีไดรับมอบหมายอยาง
เต็มความสามารถ มีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการและจะหาแนวทางในการปรับปรุงตนเอง
ใหดีข้ึนอยางตอเนื่องอยูเสมอ หรือเรียกวา “พรแสวง” เพื่อนําไปใชประโยชนในการปฏิบัติงานของ
ตนเองท่ีไดรับมอบหมายใหบรรลุเปาหมายและตอบสนองนโยบายขององคการ  

L. Porter และ F. J. Smith (อางในพิชญากุล ศิริปญญา, 2545) กลาววา ความผูกพัน
ตอองคการมีความหมายใน 3 ลักษณะ คือ 

1.) ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ เปน
ลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อดานทัศนคติเชิงบวกตอองคการ มีความผูกพันอยางแทจริงตอ
คานิยมและเปาหมายขององคการ พรอมสนับสนุนกิจการขององคการซ่ึงเปนเปาหมายของตนดวย 
มีความเช่ือวาองคการนี้ เปนองคการที่ดีท่ีสุดท่ีตนเองจะทํางานดวย ภาคภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ 

2.) ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ เปน
ลักษณะท่ีบุคลากรเต็มใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน พยายามทํางานเต็มความสามารถ เพื่อใหองคการ
ประสบความสําเร็จบรรลุเปาหมาย เกิดผลประโยชนตอองคการ และมีความหวงใยตอความเปนไป
ขององคการ 

3.) ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ เปน
ลักษณะท่ีบุคลากรแสดงความตองการ และต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในองคการนี้ตลอดไป มีความ
จงรักภักดีตอองคการ มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ และพรอมท่ีจะบอกกับคน
อ่ืนวา ตนเปนสมาชิกขององคการ รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ สนับสนุนและ
สรางสรรคองคการใหดียิ่งข้ึน 
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Burke (2003) บริษัท ท่ีปรึกษาทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได กลาววา 
พนักงานท่ีมีความผูกพันจะตองการทํางานอยูกับองคการนั้น ๆ และเสียสละเพ่ือองคการ สราง
ผลผลิตและใหบริการแกลูกคา รวมถึงชวยเหลือองคการใหประสบความสําเร็จโดยความผูกพันของ
พนักงานนี้จะสงผลใหเกิดความจงรักภักดีของลูกคา (Customer loyalty) และกอใหเกิด
ผลประโยชน (Profitability) ตอองคการ 

The Institute for Employment Studies (2003) ใหความหมายความผูกพันของ
พนักงานวา เปนความผูกพันตอองคการเปน ทัศนคติทางบวกของพนักงานท่ีมีตอองคการและ
คานิยมองคการ โดยพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการจะตระหนักถึงสภาพแวดลอมของธุรกิจ 
การทํางานกับเพื่อนรวมงาน เพื่อปรับปรุงผลการดําเนินงานเพื่อผลประโยชนขององคการ โดย
ความผูกพันตอองคการจะประกอบดวย 

1.)  มีความเช่ือในองคการ 
2.)  มีความปรารถนาท่ีจะทํางานเพ่ือใหเกิดส่ิงท่ีดีข้ึน 
3.) เขาใจลักษณะของธุรกิจและมองในภาพใหญ 
4.) มีความต้ังใจและมุงม่ัน 
5.)  มีการพัฒนาอยูเสมอ 
Mick Bennett และ Andrew Bell (2007) กลาววา การสรางความผูกพัน การยึดม่ัน

ตอองคการเปนหนึ่งในวิธีการจูงใจและรักษาพนักงานดาวเดนขององคการ โดยการสรางความ
ผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) นั้น Hewitt Associates (1994) เปนบริษัทแรกท่ีมีการ
วัดความผูกพัน ความยึดม่ันของพนักงาน ไมใชเพียงแคความพึงพอใจของพนักงาน (Job 
Satisfaction) เทานั้น แตการวัดความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) จะเปนการวัดถึง
ความเกี่ยวของของพนักงานท่ีมีตอองคการในดานจิตใจ (Emotional Involvement) และดาน
ความคิด (Intellectual Involvement)   ซ่ึงจะวัดวาพนักงานมีความตองการ ความปรารถนาในการ
ทํางานเพื่อใหเกิดผลงานตอองคการมากนอยแคไหนบาง  และพบวาพฤติกรรมของพนักงานท่ีมี
ความผูกพันตอองคการสูงจะมีลักษณะ 3 ประการดังนี้ 

1.)  พนักงานมีความตองการที่จะเปนหนึ่งในสมาชิกขององคการ (Stay) 
2.)  พนักงานมีความปรารถนาท่ีจะอุทิศตนใหกับบริษัท พวกเขาจะพูดกับ 

ผูใตบังคับบัญชา พนักงานดาวเดน และลูกคาถึงองคการในทางบวก  (Say) 
3.)  พนักงานตองการที่จะเพิ่มผลผลิต/บริการตอลูกคาและเพื่อนรวมงาน (Strive) 
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2.   ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
The Gallup Organization (2002) สถาบันวิจัยและองคการท่ีปรึกษาไดคนพบ

แนวทางที่มนุษยเปนตัวขับเคล่ือนผลลัพธทางธุรกิจขององคการ ในรูปของเสนทางของแกลลอบ 
(The Gallup Path) โดยหัวใจสําคัญจะแสดงใหเห็นวาพนักงานทุกระดับในทุกองคการจะสรางการ
เติบโตยอดขายและกําไรขององคการ  

แผนภาพท่ี 1 แสดงเลนทางของแกลลอบ (The Gallup Path) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ท่ีมา : ปรับมาจาก http://www/gallupconsulting.com/content/?ci=1528 
 
จากแผนภาพท่ี 1 แสดงใหเห็นวา องคการจะตองกําหนดขีดความสามารถ ทักษะ

และประสบการณท่ีดีท่ีสุดในทุก ๆ ตําแหนงงาน เพื่อคัดเลือกพนักงานท่ีมีความสามารถท่ีเหมาะสม
กับตําแหนงงานน้ัน ๆ อีกท้ังผูจัดการท่ีดีจะตองสรางสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือใหพนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานไดดีท่ีสุด ตองรูจักจูงใจและรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถไว เพื่อใหพนักงานเกิดความ
ผูกพัน ซ่ึงพนักงานท่ีมีความผูกพันนั้นจะชวยเพิ่มและรักษาลูกคาท่ีสรางกําไรใหแกองคการได 
ตลอดจนเพ่ิมความจงรักภักดีของลูกคา สงผลใหองคการเกิดการเติบโตของยอดขายและผลกําไร
อยางยั่งยืน จนเพิ่มมูลคาหุนขององคการได 

Steer R.M (1977) ไดกลาวถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคการวาเปนเร่ือง
สําคัญในการบริหารงาน ดังตอไปนี้ 

1.)  ความผูกพันตอองคการสามารถใชทํานายอัตราการเขา ออกจากงาน ไดดีกวา
การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงาน  

 

อัตลักษณท่ี
แข็งแกรง 

ความถูกตอง
เหมาะสม 

เริ่มตน ผูบริหารที่ดี 

ความผูกพันตอองคการ 
ของพนักงาน 

ความผูกพันตอ
องคการของลูกคา 

การเติบโต 
อยางยัง่ยืน 

ผลกําไรเพ่ิมขึ้น มูลคาหุนเพ่ิมขึ้น 
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2.)  ความผูกพันตอองคการเปนแรงผลักดันผูปฏิบัติงานในองคการใหทํางานได
ดีกวาผูไมมีความผูกพันตอองคการที่ตนทํางานอยู 

3.)  ความผูกพันตอองคการเปนตัวช้ีถึงประสิทธิภาพขององคการ 
 

3.  ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ 
Steers  R.M(1977) ไดแบงปจจัยท่ีกําหนดความผูกพันตอองคกรเปน 3 กลุม คือ 
1.)  ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) ประกอบดวย อายุ 

เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงและอัตราเงินเดือน 
2.)  ลักษณะงาน (Job Characteristic) ลักษณะงานท่ีแตกตางกันจะมีอิทธิพลตอ

ระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคกรแตกตางกัน ลักษณะงานท่ีดีจะทําใหบุคลากรรูสึกมีแรงจูงใจ
อยากทํางานเพ่ือเพิ่มคาใหกับตนเอง 

3.)  ประสบการณในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรูของสมาชิกตอ
ส่ิงแวดลอมในชวงปฏิบัติงาน ประสบการณท่ีไดรับเปนคุณหรือโทษ มีผลตอความผูกพันตอองคกร
ไดแก ความรูสึกวาคนท่ีมีความสําคัญตอองคกร องคกรพึ่งพาได ความคาดหวังไดรับการ
ตอบสนอง ทัศนคติท่ีมีตอเพื่อรวมงานและองคกร 

เกศรา  รักชาติ (2550) อธิบายวาส่ิงท่ีจะชวยทําใหพนักงานท่ีมีความผูกพันตอ 
องคการ (Employee Engagement) มีดังนี้ 

1.)  การส่ือสารในองคกรและการรับทราบขาวสารขอมูลตาง ๆ ภายในองคกร 
(Communication and Information Flow) 

2.)  ภาวะผูนําในองคกร (Leadership) 
3.)  การมีสวนรวมของพนักงานและการเปดโอกาสใหพนักงาน (Involvement and 

Opportunity) 
4.)  การไดรับการยกยองชมเชย (Recognition) 
5.)  คาตอบแทนและสิทธิประโยชนตาง ๆ (Compensation and Benefits) 
6.)  สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน (Work Environment)  
Burke (2003) บริษัทท่ีปรึกษางานทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดกลาวถึง

สวนประกอบสําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพันของพนักงาน (Engagement Components) โดยเรียกวา
ดัชนีความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement Index (EEI)) ซ่ึงประกอบดวย 6 ปจจัย 
ไดแก องคการ (Company) กลุมงาน (Work Group) สายอาชีพ (Career/Profession) ลูกคา 
(Customer) งานท่ีทํา (Job) และผูจัดการ (Manager) 
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แผนภาพท่ี 2 แสดงแนวทางความผูกพนัตอองคการของพนักงาน   
(Employee Engagement Model)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ท่ีมา: ปรับมาจาก Burke, Inc. Research. Employee Engagement & Retention Management. 

 (Online) http://www.burke.com/Services/EERM/services.cfm?id=180  
จากแผนภาพท่ี 2 ไดแสดงใหเห็นถึงปจจัยตาง ๆ ท่ีเปนสวนประกอบของการเกิด

ความผูกพันของพนักงาน โดย Burke (2003) บริษัทท่ีปรึกษางานทางดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ไดนําปจจัยตาง ๆ เหลานี้มาเปนปจจัยในการวัดความผูกพันของพนักงาน ซ่ึงในแตละปจจัย
จะมีหัวขอท่ีใชเปนประเด็น เพื่อวัดความผูกพันของพนักงาน เชน ในดานองคการ เปนคําถามท่ีถาม
เกี่ยวกับภาวะผูนํา คาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน ๆ ท่ีจัดให โดยปจจัยในดานตาง ๆ เหลานี้จะ
นําไปสูความผูกพันของพนักงาน และผลของความผูกพันของพนักงานดังกลาวจะแสดงออกมาใน
ลักษณะของผลการดําเนินงานของพนักงานและองคการ การคงอยูของพนักงานในองคการ ความ
จงรักภักดีของลูกคา และความสามารถในการทํากําไร 

 
 

ภาวะผูนาํ 
ผลตอบแทน 
สวัสดิการ 
ผลิตภัณฑและบริการ 
ความเปนธรรม 
การสนับสนุน 
ความสอดคลอง 
ผลตอบกลับ 
คุณภาพของงาน 
ความรวมมือ 
การจัดการดานคุณลักษณะ 
ทรัพยากรบุคคล 
ความทาทาย 
ความสัมพันธ 
การพัฒนา 
ความกาวหนา 
การบริการลูกคา 
คนหาความตองการของลูกคา 
 
 

ตัวอยางประด็นทีใ่ชในการ
จัดองคประกอบของความ

ผูกพัน 

บริษัท 

ผูจัดการ 

กลุมงาน 

งาน 

อาชีพ/วิชาชีพ 

ลูกคา 

ความผูกพันตอ
องคการของ
พนักงาน 

ปจจัยท่ีสงผล
ตอองคการ 

องคประกอบของ 
ความผูกพนั 

• การบํารุงรักษาพนักงาน 

• ศักยภาพ 

• ความจงรักภักดีของลูกคา 

• ผลกําไร 
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The Institute for Employment Studies (2004) บริษัทท่ีปรึกษางานทางดานการ
พัฒนา กลยุทธ และงานวิจัย ไดทําการวิจัยเร่ืองความผูกพันของพนักงาน ในป 2003 กับพนักงาน
จํานวนกวา 10,000 คน ใน 14 องคการ ใน NHS (National Health Service) โดยพบวา ปจจัยสําคัญท่ี
ทําใหเกิดความผูกพันของพนักงาน เกิดจาก 

1.)  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
2.)  โอกาสที่ไดแสดงความคิดเห็น 
3.)  โอกาสในการพัฒนาในงาน 
4.)  องคการใหความสนใจความเปนอยูของพนักงาน 
นอกจากนี้ยังพบวา ระดับความผูกพันของพนักงานสามารถแปรผันไปตามลักษณะ

สวนบุคคล โดยในเร่ืองของอายุ พบวาระดับความผูกพันของพนักงานลดลงเม่ือพนักงานมีอายุมาก
ข้ึน (อายุไมเกิน 60 ป) พนักงานในตําแหนงผูจัดการ มีแนวโนมท่ีจะมีความผูกพันสูงกวาพนักงาน
ท่ัว ๆ ไปท่ีเปนฝายสนับสนุน   และความผูกพันของพนักงานสามารถแปรผันไปตามลักษณะของ
งานและประสบการณ 
 
2.2  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

พิชญากุล  ศิริปญญา  (2545) ไดทําการศึกษาเร่ือง “ความผูกพันตอองคการของ
พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค กรณีศึกษา พนักงานของการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) 
ภาคเหนือ” มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความผูกพันตออคการ และศึกษาความสัมพันธดาน
ลักษณะปจจัยสวนบุคคล ลักษณะงาน และประสบการณในงาน กับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ จํานวน 359 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการ
รวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามแบบตอบดวยตนเอง (Self-Administered Questionnaire) คาสถิติท่ี
ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน  ผลการศึกษาพบวาความผูกพันตอองคการของพนักงานการ
ไฟฟาสวนภูมิภาค กรณีศึกษา พนักงานของการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ อยู
ในระดับสูง   สําหรับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการในดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ 
สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคการ  ระดับตําแหนง และอัตรา
เงินเดือนของพนักงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  สวนเพศไมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ  ปจจัยในดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติไดแก  ความมีอิสระในการทํางาน ความ
หลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ
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กับกับบุคคลอ่ืน มีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ  ปจจัยในดานประสบการณ
ในงานท่ีปฏิบัติ ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคการเปนท่ีพึ่งพาได  
ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ  และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ  มี
ความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ   

เบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ไดทําการศึกษาเร่ือง “ความผูกพันของพนักงานตอ
องคกร กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงคราม และสาขาสมุทรสาคร” 

มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความผูกพันของพนักงานตออคกร และศึกษาความสัมพันธของ
ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงานและประสบการณในงานกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงคราม และสาขาสมุทรสาคร  เคร่ืองมือ
ท่ีใช ในการรวบรวมขอ มูล เปนแบบสอบถามแบบตอบดวยตนเอง  ( Self-Administered 
Questionnaire) คาสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน  ผลการศึกษาพบวาความผูกพันของ
พนักงานตอองคกร กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงคราม และสาขา
สมุทรสาครอยูในระดับปานกลาง สําหรับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรในดานลักษณะสวน
บุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง อัตราเงินเดือนของพนักงานมีผลตอความผูกพันตอ
องคกร  สวนเพศ  สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคกร  ไมมีผลตอความผูกพันตอ
องคกร  ปจจัยในดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของ
งาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับกับบุคคล
อ่ืน มีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคกร  ปจจัยในดานประสบการณในงานท่ี
ปฏิบัติ ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร ความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพึ่งพาได  ความ
คาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร  และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร  มี
ความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 

พัชราภรณ ศุภม่ังมี (2548) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันของพนักงานตอ
องคการ: กรณีศึกษา บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคาจังหวัดเชียงใหม มี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคกาของบริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด 
(มหาชน) ศูนยกระจายสินคาจังหวัดเชียงใหม จํานวน 70 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา
ประกอบดวยแบบสอบถามขอมูลท่ัวไป แบบวัดความพึงพอใจในงาน และแบบวัดความผูกพัน
ตออคการ ขอมูท่ีไดนํามาวิเคราะหหาคาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน ผลการศึกษาพบวา (1) พนักงานมีความพึงพอใจในงานดดยร
วมอยูในระดับบมาก (คาเฉล่ีย = 3.79) (2) พนักงานมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับมา 
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(คาเฉล่ีย = 3.62) และ (3) ความพึงพอใจในงานของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพัน
ท่ีมีตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (r = .408) 

สายพิณ สวางจิต (2548) ทําการศึกษาเร่ือง “ปจจัยท่ีมีความสําคัญตอความผูกพัน
ตอองคการของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัท มหพันธไฟเบอรซีเมนต จํากัด (มหาชน)” โดยได
ทําการศึกษาเกี่ยวกับปจจัย 3 ประเภทท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน พบวา พนักงานให
ความสําคัญกับทุกปจจัยโดยรวมในระดับมาก คือ ดานปจจัยท่ีเกี่ยวกับลักษณะงาน ไดแก งานท่ีทํา
เปนงานท่ีตรงกับความถนัด งานที่รับผิดชอบเปนงานท่ีทําใหมีโอกาสใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
การไดรับความเช่ือถือและไววางใจในงานท่ีรับผิดชอบโดยไมตองควบคุมใกลชิด การมีสวน
รับผิดชอบในการกําหนดเปาหมายและแนวทางการปฏิบัติงาน ดานปจจัยท่ีเกี่ยวกับลักษณะของ
องคการ ไดแก ความชัดเจนในการกําหนดหนาท่ีและความรับผิดชอบ บรรยากาศในการทํางานท่ีมี
ความไววางใจซ่ึงกันและกัน ความยุติธรรมของระบบการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน ความเอาใจใส
ตอสวัสดิภาพของพนักงาน และดานปจจัยท่ีเกี่ยวกับประสบการณในการทํางาน ไดแก การไดรับ
ความยุติธรรมในการพิจารณาผลงาน การชวยเหลือกันในการทํางาน การไดรับการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชา การไดรับรางวัลความดีความชอบในผลการปฏิบัติงาน  การมีโอกาสรับรูงานดาน
ตาง ๆ การไดรับตําแหนงหรือเล่ือนข้ัน 

 
 


