
บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกีย่วของ 
 

 ในองคกรธุรกจิ การจูงใจนับเปนกุญแจสําคัญที่มีความจาํเปนตอกระบวนการเพิ่มผลผลิต
ทั้งในเชิงปริมาณและคณุภาพ ทั้งนี้เพราะบุคคลที่ไดรับการจูงใจอยางถูกตองจะทํางานไดอยางเตม็
กําลังความสามารถ มีความมุงมั่นที่จะใหผลงานออกมาดีที่สุด ซ่ึงสงผลตอความเจริญกาวหนาของ
องคกร และความสําเร็จของตนเอง 
 การศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานฝายผลิต บริษัท แอบบีเครสท 
(ประเทศไทย) จํากัด จังหวัดลําพูน จะใชแนวคิดและทฤษฎีสองปจจัยของเฟรเดริก เฮอรซเบิรก 
(Frederick Herzberg’s Two-Factor Theory) ซ่ึงไดเสนอแนวคิดไวดังนี้ 
 
แนวคิด และทฤษฎีสองปจจัยของเฟรเดริก เฮอรซเบิรก 
 Frederick Herzberg, B. Mnusner, and B. Synderman (1959) อธิบายวา เขาไดเร่ิมวจิัย
เกี่ยวกับเรื่อง ทฤษฎีแรงจูงใจ โดยการทําแบบสอบถามนักบัญชีและวศิวกรจํานวน 200 คน ใชการ
สัมภาษณโดยการตอบคําถามในสิ่งที่ผูตอบคําถามรูสึกชอบและรูสึกไมชอบในการทํางาน ให
ผูตอบคําถาม อธิบายรายละเอียดเมื่อรูสึกพอใจหรือไมพอใจเกี่ยวกบังาน แลวจัดเปนหมวดหมู
ประเภทของประสบการณที่เหมือนกนั ทั้งพอใจและไมพอใจ เพราะเขาเชื่อวาความสัมพันธที่มีกับ
งาน เปนพื้นฐานอยางหนึ่งเกี่ยวกับความคิดของแตละคนวางานนั้นลมเหลวหรือสําเร็จ การที่แตละ
คนคิดวางานของตัวเอง ดหีรือไมดีนัน้ มีตัวแปรหลายปจจัย เขาไดกําหนดตวัแปรในการศึกษา 
เพื่อใหเกิดความชัดเจนและเขาใจงาย ประกอบดวย การไดรับการยอมรับ (Recognition) 
ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) โอกาสในการเจริญเติบโต (Possibility of Growth) 
ความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement) เงินเดือน (Salary) ความสัมพันธกบัเพื่อนรวมงาน 
(Interpersonal Relations with Supervision, Subordinate and Peers) การบังคับบัญชา (Supervision-
Technical) ความรับผิดชอบ (Responsibility) นโยบายการบริหารงานของบริษัท (Company Policy 
and Administration) สภาพการทํางาน (Working Conditions) ลักษณะงานที่ทํา (Work Itself) ปจจัย
ในชีวิตสวนตวั (Personal Life) ตําแหนงงาน (Status) และ ความมั่นคงในการทํางาน (Job Security) 
 จากการตอบคาํถาม  เฮอรซเบิรก ไดสรุปวาคําตอบของคนที่รูสึกดีกบังาน จะแตกตาง
จากกลุมที่คิดวางานไมดีอยางเห็นไดชัด (วิเชียร วิทยอุดม, 2547) สามารถจัดแบงออกไดเปน 2 กลุม 
คือ กลุมที่มีความไมพอใจในงาน จะเกิดจากปจจยัภายนอกของสิ่งแวดลอมของงาน และกลุมทีม่ี
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ความพอใจในงาน จะเกิดจากปจจยัภายในของสิ่งแวดลอมของงาน จากแนวคิดขางตน เฮอรซเบิรก 
จึงไดสรุปเปนทฤษฎี ซ่ึงเรียกวา ทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor Theory) ซ่ีงประกอบดวย (ศิริวรรณ 
เสรรีรัตน และคณะ, 2545) 

1) ปจจัยจูงใจ หรือปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน (Motivation Factors ) เปนปจจยั
ภายในหรือความตองการภายในของพนักงาน ที่มีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
เปนปจจยัที่เกีย่วของกับงานโดยตรง เปนตัวกระตุนใหผูปฏิบัติงานทํางานดวยความพึงพอใจ และ
เปนปจจยัที่จะนําไปสูทัศนคติทางบวกและการจูงใจทีแ่ทจริง ประกอบดวยปจจยั 6 ดาน ไดแก 

1.1 ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) คือ การที่สามารถทํางานไดสําเร็จทันตาม
เปาหมาย การมีสวนรวมในการทํางานของหนวยงานใหสําเร็จลุลวงไปได ความสามารถในการ
แกไขปญหาตางๆ การรูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึน้ และเมื่องานสําเร็จกเ็กดิความรูสึกพอใจใน
ความสําเร็จนัน้ ไดแก การไดใชความรูทางวิชาการในการปฏิบัติตามเปาหมายทีค่าดไว การเปด
โอกาสใหตัดสินใจในการทาํงานของตนเองไดตามความเหมาะสม ความรูสึกเปนสวนหนึง่ของ
ความสําเร็จของงาน และผลของงานเปนไปตามเปาหมายที่วางไว  

1.2 การไดรับการยอมรับ (Recognition) คือ การไดรับความยอมรับนับถือจากบุคคลรอบ
ขาง หรือไดรับการยกยองชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการใหกําลังใจหรือการแสดงออกอื่นใด ที่
แสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ไดแก การยกยองชมเชยภายในองคกร ความภาคภูมิใจ
ในอาชีพ การไดรับการยอมรับจากองคกร การไดรับการยอมรับขากเพือ่นรวมงาน และการมีเกยีรติ 
ศักดิ์ศรีในอาชพี เปนตน  

1.3 ความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement) คือ การมีโอกาสไดกาวขึ้นสูตําแหนง
ที่สูงขึ้น เมื่อปฏิบัติงานสําเร็จ เปนตน 

1.4 ลักษณะงานทีท่ํา (Work Itself) คือ ความนาสนใจของงาน ความทาทายความสามารถ
ในการทํางาน ความมีอิสระในการทํางาน งานที่ทําเปนงานที่ตรงกับความถนัดและตรงความรูที่ได
ศึกษามา เปนตน 

1.5 โอกาสในการเจริญเติบโต (Possibility of Growth) คือ การมีโอกาสไดเพิ่มพนูความรู 
ความสามารถ ความชํานาญ ตลอดจนโอกาสในการเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง 

1.6 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การไดมีโอกาสไดรับมอบหมายงานหรือมีสวน
รวมในงานที่ไดรับมอบหมาย ไมควบคมุมากเกินไปจนขาดอิสระในการทํางาน ไดแก ความ
เหมาะสมของปริมาณงาน การไดรับความเชื่อถือและไววางใจในงานที่รับผิดชอบ และการไดรับ
มอบหมายงานสําคัญ เปนตน 
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2) ปจจัยอนามัย หรือปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน (Maintenance or 
Hygiene Factors) เปนปจจยัที่ไมเกีย่วของกับงานโดยตรง เปนเพียงสิง่ที่สกัดกั้นไมใหพนกังานเกดิ
ความไมพอใจแตไมสามารถสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นได ซ่ึงโดยสวนใหญจะเปนปจจยัพื้นฐานที่
จําเปน ที่พนกังานจะตองไดรับการสนองตอบ เพราะถาไมมีให หรือใหไมเพยีงพอ จะทําให
พนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน แตทั้งนีไ้มไดหมายความวา ถาใหปจจยัเหลานีแ้ลว จะ
ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงประกอบดวยปจจยั 10 ดานไดแก 

2.1 นโยบายและการบริหารของบริษัท (Company Policy and Administration) คือ 
นโยบายการควบคุมดูแลระบบขั้นตอนของหนวยงาน ขอบังคับ วิธีการทํางาน การจัดการ วิธีการ
บริหารงานขององคกร มีการแบงงานไมซับซอน มีความเปนธรรม มีการเขียนนโยบายที่ชัดเจน 
และมีการแจงนโยบายใหทราบอยางทั่วถึง 

2.2 การบังคับบัญชา และการควบคุมดูแล (Supervision) คือ ลักษณะการบังคับบัญชา
ของหัวหนางาน ความยุติธรรมในการแบงและกระจายงานของผูบังคับบัญชา ความสามารถของ
ผูบังคับบัญชาในการบริหารงาน การใหคาํแนะนําแกผูใตผูบังคับบัญชา การสั่งงาน การมอบหมาย
งานมีความชัดเจน วิธีการดแูล ควบคุมการปฏิบัติงาน การรับฟงขอคิดเห็น หรือขอเสนอแนะของผู
ใตผูบังคับบัญชา การสอนงาน และความยตุิธรรมในการมอบหมายงาน เปนตน 

2.3 ความสัมพันธกับหัวหนางาน (Interpersonal Relations with Supervisor) เชน ความ
สนิทสนม ความจริงใจ ความรวมมือ และการไดรับความชวยเหลือจากหัวหนางาน 

2.4 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relations with Peers) เชน ความสนิท
สนม ความจรงิใจ ความรวมมือ และการไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน 

2.5 ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relations with Subordinators) เชน 
ความสนิทสนม ความจริงใจ ความรวมมือ และการไดรับความชวยเหลือจากผูใตบังคบับัญชา 

2.6 ตําแหนงงาน (Status) คือ อาชีพนั้น เปนที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรตแิละ
ศักดิ์ศรี ความสําคัญของงานตอบริษัท เปนตน 

2.7 ความมั่นคงในการทํางาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความ
มั่นคงในการทาํงาน ความยัง่ยืนของหนาทีก่ารงาน ภาพพจน ช่ือเสียง หรือขนาดของบริษัท  

2.8 ชีวิตสวนตวั (Personal Life) คือ สภาพความเปนอยูในปจจุบัน ความสะดวกในการ
เดินทางมาทํางาน 

2.9 สภาพการทํางาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดลอมทางกายภาพของที่
ทํางาน เชน แสงสวาง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กล่ิน บรรยากาศในการทํางาน และซึ่งสิ่งตางๆ 
เหลานี้มีผลกระทบตอผูทํางาน 
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2.10 คาตอบแทน (Compensations) คือ ผลตอบแทนที่องคกรจายใหแกพนกังาน
สําหรับการทํางานใหองคกร ไมวาจะเปนในรูปของเงินเดือน คาจาง สวัสดิการตางๆ รวมไปถึงสิทธิ
ในการลาหยุดและพักผอน 
 ทั้งนี้ จากทฤษฎีสองปจจัยของเฟรเดริก เฮอรซเบิรก (Frederick Herzberg’s Two-Factor 
Theory) ดังกลาวขางตน สามารถแสดงความสัมพันธของปจจัยจูงใจและปจจยัอนามยั ไดดังนี ้
 
ภาพที่ 2  แสดงความสมัพันธของปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยตามทฤษฎีสองปจจัยของเฟรเดริก 
เฮอรซเบิรก (Frederick Herzberg’s Two-Factor Theory) 
 

 
 
 ปจจัยควบคุมที่กลาวมาขางตนนี ้ถาเมื่อใดปจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ลดลงต่ํากวา
ระดับที่ควรจะเปนอยางมาก ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางานก็จะลดต่าํไปดวย และ
ในทางกลับกนั ถาเมื่อใดทีป่จจัยอนามัย (Hygiene Factors) ลดต่ําลงกวาระดับที่ควรจะเปนหรือขาด
ไป ก็จะทําใหพนักงานเกดิความไมพอใจในการปฏิบัติงาน เกดิความเบื่อหนาย ทอถอย หมด
กําลังใจในการทํางาน จนอาจเปนสาเหตุทาํใหพนกังานตัดสินใจลาออกจากงาน 

พนักงานมีความไม
พึงพอใจและไมได
รับการจูงใจในการ

ทํางาน 

พนักงานมีความ 
พึงพอใจ แตไมได
รับการจูงใจในการ

ทํางาน 

พนักงานมีความ 
พึงพอใจ และไดรับ
การจูงใจใหทํางาน
อยางมีประสิทธิภาพ 

ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) 
 นโยบายและการบริหารของบริษัท 
 การบังคับบัญชา และการควบคุมดูแล 
 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
 ความสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน 
 ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
 ตําแหนงงาน 
 ความมั่นคงในหนาที่การงาน 
 ชีวิตสวนตัว 
 สภาพการทํางาน 
คาตอบแทน 

ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 
 

 ความสําเร็จในการทํางาน 
 

 การไดรับการยอมรับ  
 

 ความกาวหนาในหนาที่การงาน 
 

 ลักษณะงานที่ทํา  
 

 โอกาสในการเจริญเติบโต 
 

 ความรับผิดชอบ 
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 ดังนั้น จึงมคีวามจําเปนอยางยิ่ง ที่ผูบริหารจะตองจัดหาปจจัยทั้งสองกลุมขึ้นมาเพื่อ
ตอบสนองความตองการของพนักงานอยางเหมาะสม เปนการสรางแรงจูงใจและขจัดความรูสึกไม
พอใจในการทาํงานของพนักงานใหหมดไป ทําใหพนกังานในองคกรมีความพึงพอใจ มีความรัก
และผูกพันกับองคกร เกิดการรวมมือรวมใจในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ชวยใหองคกร
เติบโตและพฒันาไปในทิศทางที่ดีในอนาคต 

 
วรรณกรรมที่เก่ียวของ 

กัญญาภรณ ศรสีุข (2542) ไดศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ พบวา พนักงานสวนใหญใหความสําคญัตอปจจัยจูงใจที่
รักษาสุขลักษณะจิตทุกปจจยัมีคาเฉลี่ยในระดับสําคัญมาก ตามลําดบัดังนี้ สภาพการทํางาน การ
บังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน นโยบายและการบริหารของบริษัท   ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ชีวิตสวนตวั คาตอบแทน ความมั่นคงในการทํางาน ความสัมพันธกับผูอ่ืน และ
ตําแหนงงาน สวนปจจยัจงูใจที่เปนตวักระตุนในการทาํงานทุกปจจัยมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดบั
สําคัญมาก โดยใหความสําคัญแกปจจยัแตละดาน ตามลําดับความสําคัญดังนี้ ผลสําเร็จในการ
ทํางาน โอกาสเจริญเติบโตในหนาที่การงาน ความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน ความรับผิดชอบใน
หนาที่การงาน ลักษณะของงานที่ทํา และการยอมรับจากผูอ่ืน ดานความพึงพอใจ พนักงานมีความ
พึงพอใจตอปจจัยจูงใจที่รักษาสุขลักษณะจิตทุกปจจัยในระดับพึงพอใจมาก ยกเวนดานคาตอบแทน
ที่มีความพึงพอใจในระดับนอย เชนเดยีวกนักับ ปจจัยจูงใจที่เปนตวักระตุนในการทํางาน พนกังาน
มีความพึงพอใจตอทุกปจจยัอยูในระดับมาก เวนแตความกาวหนาในหนาที่การงานที่มีความพงึ
พอใจโดยเฉลี่ยในระดับนอย 

โสภิตา เฟองทอง (2545) ไดศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจที่มีผลตอการทํางานของพนกังาน
ระดับปฏิบัติการของมูลนิธิโครงการหลวง พบวา พนักงานใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจที่รักษา
สุขลักษณะจิตโดยรวมในระดับมากทั้งสิ้น 8 ดานดวยกนัคือ ดานชีวิตสวนตวั ดานความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน ดานความมัน่คงในการทํางาน ดานนโยบายและการบริหาร ดานตําแหนงงาน ดาน
ความสัมพันธกับหัวหนางาน ดานการบังคับบญัชาและดานความสัมพันธกับบุคคลในแผนกอื่น 
โดยดานสภาพการทํางานและดานคาตอบแทน พนกังานใหความสําคัยในระดับปานกลาง ในขณะที่
ปจจัยที่เปนตวักระตุนในการทํางาน พนักงานใหความสาํคัญในระดับมากเพียง 3 ดาน คือ ดาน
ผลสําเร็จในการทํางาน ดานลักษณะงานทีท่ํา และดานความรับผิดชอบในหนาที่การงาน และอีก 3 
ดานที่เหลือพนักงานใหความสําคัญในระดับปานกลางเทานั้น 



 9

สมใจ  ชุตปิาโร (2547) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจในการทํางานของแรงงานไทยใน
โรงงานอุตสาหกรรมแปรรปูอาหารทะเลแชแข็ง ในจังหวัดสมุทรสาคร พบวา แรงงานไทยในระดับ
ปฏิบัติการที่ทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลแชแข็ง ในจังหวัดสมุทรสาคร ให
ความสําคัญเฉลี่ยโดยรวมตอปจจัยจูงใจทีเ่ปนตัวกระตุนในการทํางานในระดบัปานกลาง โดยให
ความสําคัญตอปจจัยความสําเร็จของงานเปนลําดับแรกที่คาเฉลี่ยในระดับมาก และใหความสําคญัที่
มีคาเฉลี่ยในระดับปานกลางตอปจจัยตอไปนี้ ไดแก ดานลักษณะและขอบเขตของงาน ดานความ
รับผิดชอบ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนา และโอกาสในการเจริญเติบโตใน
หนาที่การงาน สําหรับปจจัยที่รักษาสุขลักษณะจิต ใหความสําคัญโดยเฉลี่ยในระดับมาก โดยมกีาร
ใหความสําคญัที่มีคาเฉลี่ย ในระดบัมาก ตามลําดับ ดังนี้ ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (หวัหนางาน) ดานนโยบายและการบริหาร ดานการบังคับบัญชา
และการควบคมุดูแล ดานชวีิตสวนตวั และ ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และมีการให
ความสําคัญที่มีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง ตามลําดับ ดังนี้ ดานความสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน ดาน
ตําแหนงงานทีท่ําอยูในปจจบุัน ดานสภาพการทํางาน สวัสดิการ และดานคาตอบแทน สําหรับ
ปญหาตอปจจยัจูงใจ ที่เปนตัวกระตุนในการทํางาน มรีะดับของปญหาเฉลี่ยโดยรวมในระดับปาน
กลาง โดยมีระดับของปญหาที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดระดับปานกลาง ดานความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน
ดานโอกาสในการเจริญเติบโตในหนาที่การงาน สวนปญหาตอปจจยัจูงใจที่รักษาสุขลักษณะจิตมี
ระดับของปญหาเฉลี่ยโดยรวมในระดับนอย โดยมีระดับของปญหาที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดในระดับปาน
กลางดานคาตอบแทน  

 ศศิธร ไชยนาม (2548) ไดศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจที่มีผลตอการทํางานของพนักงานบริษัท 
ซีเอ็มดี วูดเดนท โปรดักส จํากัด พบวา พนักงานใหความสําคัญตอปจจัยที่ชวยลดความไมพึงพอใจ
ในการทํางานในระดบัมาก โดยสามารถเรียงลําดับความสําคัญจากมากไปหานอย ไดดังนี ้ ปจจยั
ดานชีวิตสวนตัว ดานความสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน ดานนโยบายและการบริหารดานความมั่นคง
ในการทํางาน ดานตําแหนงงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และดานสภาพการทํางาน เวน
แตปจจยัดานคาตอบแทน ที่พนักงานใหความสําคัญในระดับปานกลาง สําหรับปจจยัที่เปน
ตัวกระตุนในการทํางาน พนักงานใหความสําคัญในระดับมาก 3 ดาน ไดแก ปจจัยดานความ
รับผิดชอบในหนาที่การงาน ดานผลสําเร็จในการทํางาน และดานลกัษณะของงานที่ทํา ตามลําดับ 
และใหความสาํคัญระดับปานกลางตอปจจยัดานการไดรับการยอมรับ ยกยอง และชมเชยจากผูอ่ืน 
ดานความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน และดานโอกาสในการเจริญเติบโตในหนาที่การงาน ตามลําดับ 
สวนปจจยัที่เปนสาเหตุใหเกดิความทอถอยในการทํางานมากที่สุด คอื ผลตอบแทนที่ไดนับไม
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เพียงพอกับคาใชจายในครอบครัว และปญหาที่พบมากที่สุดในการทํางาน คือ ไมมีการกําหนด
หนาที่และความรับผิดชอบใหชัดเจน ทําใหขาดการประสานงาน 

 ปยะฉัตร สุวิทยศักดานนท (2549) ไดศกึษาเรื่องปจจยัจูงใจในการทํางานของพนกังาน
บริษัท นิ่มซี่เส็งลิสซิ่ง จํากัด พบวา ปจจยัจูงใจที่เปนตวักระตุนการทาํงานที่มีผลตอการทํางานของ
พนกังานในระดับสําคัญมาก ไดแก ปจจยัดานความสําเร็จของงาน ในขณะที่ปจจยัดานลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานการไดรับความรับผิดชอบและความกาวหนาใน
หนาที่การงานมีผลในระดับความสําคัญปานกลาง สวนปจจัยจูงใจที่บาํรุงรักษาจิตใจที่มีผลตอการ
ทํางานของพนกังานในระดับสําคัญมาก ไดแก ปจจัยดานความสัมพนัธระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความมั่นคงในงานและดานเรื่องราวสวนตวั 
สวนปจจยัดานนโยบายและการบริหารของหนวยงาน ดานคาตอบแทนและสวัสดกิาร และดาน
สภาพการทํางานมีผลตอการทํางานในระดบัปานกลาง สําหรับปญหาในการทํางาน พนักงานมี
ความเหน็วาปญหาดานงานที่ปฏิบัติ ผลสําเร็จในการทํางาน การไดรับความรับผิดชอบ 
ความกาวหนาในการทํางาน นโยบายและการบริหาร ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา ความมั่นคงในงาน คาตอบแทนและสวัสดิการ สภาพการทํางาน และเรื่องราว
สวนตัว มปีญหาระดับปานกลาง ในขณะที่ ปญหาดานการไดรับการยอมรบันับถือ และ
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีปญหาในระดับนอย 


