
การสร้างแรงจงูใจ
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การจูงใจ (Motivation) 

l หมายถงึ พลังในตวับุคคลกระตุ้นท าให้แสดงพฤตกิรรมใน
ลักษณะที่มีเป้าหมาย

 แรงจูงใจนัน้ จะเก่ียวข้องกับองค์ประกอบส าคัญ 
2 ประการ คือ

(1) เป็นกลไกที่ไปกระตุ้นพลังของร่างกายให้ เกดิการกระท า 

(2) เป็นแรงบังคับให้กับพลังของร่างกายเพื่อที่จะกระท าอย่างมีทศิทาง



การจูงใจ (Motivation) หมายถงึ
แรงผลักดันหรือการเตม็ใจของพนักงาน ที่ใช้ความพยายามอย่างเตม็ที่เพื่อ
บรรลุเป้าหมายขององค์การเป็นสิ่งจูงใจให้เกดิความพยายามท างานนัน้

กระบวนการเร่ิมต้นจากความต้องการเป็นแรงขับก่อให้เกดิการแสดง
พฤตกิรรมของมนุษย์ที่บรรลุเป้าหมายอันเป็นสิ่งล่อใจ

แรงผลักดันหรือการกระตุ้นจากความต้องการและความคาดหวังต่างๆของ
มนุษย์ เพื่อให้กระท าหรืองดเว้นการกระท า

สรุป เป็นหน้าที่โดยตรงของผู้บริหารทุกระดบัที่จะต้องพยายามสร้าง
ส่ิงจูงใจให้ผู้ปฏิบัตงิานได้แสดงความรู้ความสามารถอย่างเตม็ที่ มี
ความพยายามมากขึน้กว่าเดมิ ท างานด้วยความกระตนืรือร้น ตัง้ใจ
และทุ่มเทให้แก่องค์การมากที่สุด



ลักษณะของการจูงใจ

ประกอบด้วย 4 อย่าง
ความต้องการของคน (need)

พลัง(force)

ความพยายาม(effort)

เป้าหมาย(goals)



 ต่อองค์การ

 ต่อผู้บริหาร

 ต่อบุคลากร

ความส าคัญของการจูงใจ 

การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation)
เป็นแรงกระตุ้นที่คนต้องการได้รับความพอใจทางจติใจ เกดิจากความส าเร็จ
เช่น ความทะเยอทะยาน ความสนใจ ความหวงั  อดุมคติ

การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation)
เป็นแรงกระตุ้นพฤตกิรรมของคนให้กระท าสิ่งต่างๆ
เพื่อให้ได้รับรางวัลทางวัตถุหรือสังคม หรือหลีกเล่ียงการลงโทษ
เช่นบรรยากาศ  ค าชม  การให้รางวลั การแข่งขนั



วัฏจักรข้ันตอนแห่งการเกดิแรงจูงใจ

การรับรู้ความต้องการ
( recognize need )

การประเมินรางวัล
( assess reward )

การมีพฤตกิรรมให้บรรลุเป้าหมาย
( perform goal-directed behavior )

การพจิารณาวิธีที่สนองความพงึพอใจ
(consider ways to satisfy need )



ประเภทของสิ่งจูงใจ มี 3 ประเภท
ส่ิงจูงใจทั่วไป (general motive) สิ่งจงูใจทางจิตใจและเกิดขึน้โดยไม่ต้อง
เรียนรู้ เป็นสิง่จงูใจคนแสวงหาเพื่อเป็นสิง่กระตุ้น ได้แก่ ความอยากรู้อยาก
เห็น การบิดเบือน ความกระฉบักระเฉง และความรัก

ส่ิงจูงใจขัน้ต้น (primary motive) สิง่จงูใจทางร่างกายและเกิดขึน้โดยไม่
ต้องการเรียนรู้ เป็นสิง่จงูใจท่ีเกิดกบัมนษุย์ทกุคนเหมือนกนัหรือเป็นแบบ
เดียวกนั เช่นการนอนหลบั การหลีกหนีความเจ็บปวด ความหิว ความ
ต้องการทางเพศ 

ส่ิงจูงใจขัน้ที่สอง (secondary motive) สิง่จงูใจขัน้นีมี้ความส าคญัมาก
ท่ีสดุทัง้ในองค์การ สงัคมมนษุย์ การพฒันาเศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงทาง
สงัคม เกิดจากการเรียนรู้จากพฤติกรรมคนในสงัคมนัน่เอง



ส่ิงจูงใจข้ันทีส่อง (secondary motive) แบ่งเป็น 5 ประเภท

อ านาจ (Power) การมีอทิธิพลเหนือคนอ่ืน การอยู่ในต าแหน่งที่ควบคุมคนอ่ืนได้

ความส าเร็จ( achievement) การท าให้ดีกว่าคนอื่น การแก้ปัญหาที่ยุ่งยากซับซ้อน 
การพัฒนาการด าเนินงานให้ดีกว่าเดมิ

การมีส่วนร่วม(affiliation) การท างานร่วมกับคนอ่ืนด้วยความเป็นมติร ดัวยความ
ร่วมมือด้วยดี การมีความสัมพันธ์ที่ดี

ความม่ันคง(security) การมีงานที่ม่ันคง การป้องกันไม่ให้เกดิความเจบ็ป่วยและ
พกิาร

สถานภาพ(status) การมีรถราคาแพง มีเสือ้ผ้าสวยๆ การท างานในต าแหน่งสูง



วิธีการในปัจจุบัน
ทฤษฎีจูงใจแบบความพงึพอใจ

ทฤษฎีจูงใจแบบกระบวนการ

ทฤษฎีการเสริมแรงจูงใจ

ทฤษฎีการจูงใจ
Motivation Theory
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ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor ๑
ทฤษฎีเอ๊กซ์ (X) มีสมมตุิฐานคือ

1

.

1

.
1. มนุษย์เล่ียงงาน

2. ต้องถูกบังคับ ควบคุม ก ากับและข่มขู่ จงึจะท าให้งานส าเร็จ

3. พอใจกับการสั่งการหรือต้องการหลีกเล่ียงต่อความรับผิดชอบ

ลักษณะของมนุษย์ตามทฤษฎี X คือ ความทะเยอทะยานค่อนข้างน้อยและต้องการ
ความม่ันคงมาก

ทฤษฎีจูงใจแบบความพงึพอใจ



ความส าเร็จไม่ใช่เร่ืองปาฏิหาาร  ์
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ทฤษฎีวาย (Y) มีสมมตุิฐานคือ

1. ใช้ความพยายามทางร่างกายและสมองในการท างานเหมือนกับ
การอ่านหนังสือหรือพักผ่อน

2. การควบคุมภายนอก การข่มขู่ด้วยการลงโทษ ไม่เป็นวิธีการที่จะท าให้
เป้าหมายขององค์กรส าเร็จอย่างเดยีวเท่านัน้

3. ความผูกพันกับเป้าหมายขึน้อยู่ กับรางวัลที่ได้จากการบรรลุถึงเป้าหมาย
ของพวกเขา

4. พวกเขาไม่เพียงแต่ยอมรับความรับผิดชอบแต่พวกเขาจะแสวงหา
ความรับผิดชอบ

5. มนุษย์โดยทั่วไปมีความคดิริเร่ิมในการแก้ปัญหาขององค์กร



ทฤษฎีล าดับขัน้ความต้องการของมาสโลว์
(Maslow’s Hierarchy of Needs  Theory)

การเข้าใจตนเอง
(Self Actualization)

ได้รับการยกย่องนับถือ
(Esteem needs)

ความปลอดภัย
(Safety needs)
ทางด้านร่างกาย

(Physiological needs)

ความรักและความเป็นเจ้าของ
(Belongingness and love needs)
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2. ทฤษฎีสองปัจจัยของHerzberg
(Motivation-Hygiene Theory)

1. ปัจจยัการธ ารงรักษา
(Maintenance Factor )

2.  ปัจจยัการจูงหรือตวัจูงใจ
(Motivation Factor หรือ Motivators )
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ปัจจัยค า้จุนหรือปัจจัยธ ารงรักษา

ได้แก่

1. นโยบาย

2. การบริหาร  ได้แก่ การท างาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  
กับเพื่อนร่วมงาน และกับผู้ใต้บังคับบัญชา  เงนิเดอืน
ความม่ันคงในงาน  ชีวิตส่วนตวั สภาพของงาน  และสถานภาพ

ปัจจัยที่สามารถขจัดความไม่พอใจของพนักงานได้ แต่ไม่สามารถจูงใจ
พนักงานได้ เช่น นโยบายและการบริหาร การบังคับบัญชา สภาพการ
ท างาน ค่าตอบแทน เป็นต้น

ปัจจัยธ ารงรักษา (Hygiene Factors)
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ปัจจัยจูงใจ
(Motivational Factors)

ปัจจัยจูงใจ หมายถงึ สิ่งที่ท าให้เกิดความพงึพอใจ(Satisfaction)

หากมีส่ิงเหล่านีอ้ยู่   ถ้าหากขาดหายไปจะท าให้ไม่มีความพงึพอใจ
(No Satisfaction) แต่ไม่ถึงกับท าให้เกิดความไม่พงึพอใจ
(Dissatisfaction)

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors)
คือ ปัจจัยที่สามารถจูงใจให้พนักงานท างานได้ เช่น  ความส าเร็จในงานที่ท า  
การยอมรับ  ความท้าทายของงาน การเพิ่มงาน ฯลฯ
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ทฤษฎี ERG ของ Alderfer

ได้ปรับปรุงทฤษฎีความต้องการของ Maslow โดยมองว่า

– มีความต้องการที่เกิดขึน้ได้มากกว่า 1 อย่างในเวลาเดยีวกัน
– ถงึแม้ว่าความต้องการในขัน้ที่สูงกว่าเกดิขึน้แล้วแต่ในขัน้ที่ต ่า
กว่ากยั็งต้องการอยู่

– แบ่งความต้องการใหม่ จาก 5 เหลือ 3 ข้อ



ทฤษฎีการจูงใจ ERG

Clayton Alderfer
ความต้องการของบุคคล 3 ระดับ :

1. ความต้องการเพื่อการด ารงชีพ (Existence needs:E)

2. ความต้องการในสัมพนัธภาพ (Relatedness needs:R)

3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs:G)
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4.ทฤษฎี ERG ของ Alderfer

น าความรู้จากทฤษฎีของ Maslow และ
Herzberg มาสร้างรูปแบบใหม่

E-existence
ความอยู่รอด เป็นความต้องการ
ทางด้านร่างกาย สิ่งของเคร่ืองใช้
เช่นอาหาร ที่อยู่

R-Related Need
คือความต้องการความสัมพนัธ์

ที่มีต่อกันกับบุคคลอื่น

G-Growth
เป็นความต้องการเกี่ยวกับการ
พฒันาเช่นความก้าวหน้า
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5. ทฤษฎีความต้องการความส าเร็จ
ของ McClellan

มนุษย์ทุกคนมีความต้องการเหมือนกัน มี 3 กลุ่ม คือ

1.
ความต้องการความส าเร็จ

Need for
Achievement

(nach)

2.
ความต้องการอ านาจ

Need for power
(npow)

3.
ความต้องการความสัมพนัธ์

Need for Affilliation
(nASS)
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ทฤษฎีความต้องการ ของ McClelland

ความต้องการของมนุษย์จะเกิดจากแรงขับภายใน 
และแบ่งความต้องการเป็น 3 กลุ่มคือ
– ความต้องการความส าเร็จในการท างาน (The need for Achievement: 

nAch)  ต้องการผลลัพธ์ที่ดีที่สุด
– ความต้องการอ านาจ (The need for Power: nPow) อยากควบคุมผู้อ่ืน

ต้องการมีอ านาจส่วนตัว
อ านาจทางสังคม

– ความต้องการความสัมพันธ์ (The need for Affiliation: nAff) เน้น
ความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลอื่น
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ความส าเร็จ

ยกย่อง

ร่างกาย

สังคม

ปลอดภยั

ความเจริญก้าวหน้า

ความสัมพันธ์

ความคงอยู่

ปัจจัยจูงใจ

ปัจจัยธ ารงรักษา

ความส าเร็จ

อ านาจ

ความผูกพัน

Maslow ERG Herzberg McClelland
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6.ทฤษฎีความคาดหวัง
(Expectancy Theory)ของVroom

คนงาน ทุ่มเทความพยายาม(effort) เพื่อปฎิบัตกิาร(Performance)

มีองค์ประกอบ 3 ประการ

1. ความคาดหวังเก่ียวกับความพยายามในการปฏบิัตงิาน (EP)
(Effort-performance Expectancy)

2
.

2. ความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัตงิานกับผลลัพธ์ (PO)
(Performance-outcome Expectancy)

3.ความคาดหวังกับคุณค่าของผลลัพธ์หรือรางวัลที่ได้รับ (V) (Valence)
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7. ทฤษฎีความเป็นธรรม(Equity Theory)ของStacy Adam

ความพงึพอใจของคนงานคือความสมดุลย์หรือความเป็นธรรมที่เกดิขึน้ระหว่าง

inputs outcomesกับ

ทักษะ
ประสบการณ์ ช่ัวโมงการท างาน

ผลงาน

เงนิเดือน โบนัส

ค าชมเชย

ที่จอดรถ

ที่ท างาน

เฟอร์นิเจอร์

การมอบหมายงาน



การเปรียบเทียบการท างานของตนเอง กับ
การท างานของบุคคลอ่ืนในองค์การ

 สมมตฐิานของทฤษฎีความเสมอภาค มี 2 ข้อ
 บุคคลจะประเมนิผลลัพธ์จากการท างาน

 บุคคลจะเปรียบเทยีบคุณค่าที่ตนได้รับจากบุคคลอื่น

 ปัจจัยที่ใช้ในการเปรียบเทียบการท างานกับผลที่ได้จากการท างาน
 ปัจจัยน าเข้า คือ ปัจจัยในการท างาน ได้แก่ ความพยายาม การศึกษา ประสบการณ์

 ปัจจัยน าออก คือ ผลที่ได้จากการท างาน ได้แก่ เงนิเดือน สวัสดกิาร การเล่ือน
ต าแหน่ง ความม่ันคงในการท างาน

 ผลการเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยน าเข้าและปัจจัยน าออกของตนเองกบั
ปัจจัยน าเข้าและปัจจัยน าออกของบุคคลอ่ืน



ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายในการท างาน

 มีหลักการว่า เป้าหมายในการท างานเป็นปัจจัยส าคัญในการจูงใจคนให้ท างาน 
เพราะเป้าหมายจะก าหนดทศิทางและการกระท า กระตุ้นให้เกดิความพยายาม
เพิ่ม ความมุ่งม่ันและส่งเสริมการพัฒนาวธีิการท างานให้ไปสู่เป้าหมาย

วิธีที่ช่วยการก าหนดเป้าหมายในการท างานให้เกิดผลส าเร็จมีลักษณะดังนี ้

 จะต้องเป็นเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง

 จะต้องเป็นเป้าหมายที่สูงและท้าทาย

 จะต้องท าให้คนยอมรับและมีความผูกพันในเป้าหมายที่ก าหนดไว้

 จะต้องจัดล าดับความส าคัญก่อนหลังของเป้าหมายอย่างชัดเจน

 จะต้องให้ผลตอบแทนจากการท างานส าเร็จตามเป้าหมาย



ทฤษฎีการเสริมแรงจูงใจ
* แรงจูงใจเกดิมาจากความต้องการของร่างกายผลักดันให้เกดิแรงขับซึ่งจะเร้าให้
เกดิพฤตกิรรมใดๆ เพ่ือไปสู่เป้าหมาย

1.  พลังแรงขับจะสูงขึน้ถ้าปรับปรุงสิ่งล่อใจให้ใหม่ขึน้
2.  ความพงึพอใจจะจ ากัดอยู่เฉพาะแต่สิ่งล่อใจที่เจ้าตัวเลือกแล้วเท่านัน้
3.  ถ้าแรงขับสัมพันธ์กับสิ่งล่อใจหลายตัว  แรงขับตัวหน่ึงส่งผลกระทบต่อสิ่งล่อ

ใจตัวหน่ึงแล้วสิ่งล่อใจตัวอื่นๆ จะได้รับผลกระทบด้วย

สิ่งเร้า การตอบสนอง ผลในเชงิบวก พฤตกิรรมซ า้

การเสริมแรงตามแนวคดิของสกนิเนอร์



องค์ประกอบของทฤษฎีการเสริมจูงใจ

* มีองค์ประกอบ 3 ส่วน 
1. สิ่งเร้า สภาพแวดล้อมที่มีผลให้เกดิพฤตกิรรมขึน้
2. การตอบสนองต่อสิ่งเร้า หมายถงึ พฤตกิรรม เช่น การท างาน
3. ตัวเสริมแรงจูงใจ หมายถงึ รางวัลหรือผลตอบแทน เป็นการเสริมแรง

ทางบวกที่บุคคลจะได้ ต่อเมื่อมีพฤตกิรรมหรือการท างานที่ดีที่เหมาะสม เช่นการ
ยกย่องสรรเสริญ ค าชมเชย



หลักการเสริมจูงใจ

แบ่งออกเป็น 4 อย่าง คือ

 การจูงใจในทางบวก (positive motivation)  การใช้รางวัลเป็นสิ่งล่อใจ เช่น

เพิ่มเงนิเดือน ให้สองขัน้ ให้สิทธิในการแสดงความคดิเหน็ ให้มีส่วนร่วมใน

การตัดสินใจ อาจท าได้โดย

ก.  เอาใจใส่ต่อคนงานเสมอในทุกเร่ือง ไม่มีการว่ากล่าว จะใช้วิธีชมเชย

ข.  เอาใจใส่ และให้รางวัลเฉพาะการท างานที่ได้ผลดีเท่านัน้

 การจูงใจในทางลบ (negative  motivation) เสริมความต่อเน่ืองของพฤตกิรรม

โดยบุคคลสามารถหลีกเล่ียงผลกรรมทางลบได้เมื่อมีพฤตกิรรมหรือปฏิบัตกิาร

เป็นที่ต้องการ ท าให้เกดิการเรียนรู้พฤตกิรรมป้องกันหรือหลีกเล่ียงสิ่งที่ไม่

พอใจหรือการท าโทษ



 การท าให้หมดไป หรือ การยับยัง้พฤตกิรรม (extinction) เพื่อลดพฤตกิรรมที่

ท าซ า้บ่อยๆลง หรือ ท าให้พฤตกิรรมนัน้หมดไป โดยการไม่ให้รางวัล หรือ

ผลตอบแทนที่เคยให้ มักน ามาใช้เมื่อบุคลากรมีพฤตกิรรมไม่เหมาะสมต่อการให้

รางวัลในเชงิบวก เช่น ผู้บริหารพบว่าบุคลากรในองค์การชะลอการท างานใน

เวลาปกต ิแล้วน างานไปท าล่วงเวลาแทน เพื่อให้ได้รับเงนิค่าล่วงเวลา ดังนัน้ 

ผู้บริหาร ใช้วธีิการยกเลกิค่าล่วงเวลา เป็นการระงับการเสริมแรงในเชงิบวก

 การลงโทษ (punishment) น ามาใช้ในกรณีที่บุคลากรมีพฤตกิรรมไม่เป็นที่

ต้องการขององค์การ โดยเสริมแรงจูงใจเชงิลบ เช่น การตัดเงนิเดือนบุคลากรที่

ดื่มสุราในระหว่างการท างาน



ชนิดของสิ่งล่อใจ

1.  สิ่งล่อใจที่เป็นเงนิ

2.  สิ่งล่อใจที่ไม่ใช่เงนิ  ได้แก่ การยกย่องสรรเสริญ  

การแข่งขันการร่วมมือกัน  รู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึง

ของกลุ่ม  เป็นต้น



เทคนิคการจูงใจในการท างาน
การให้ผลตอบแทนในรูปของตัวเงนิ(money)

เงนิมีแนวโน้มจะมีความส าคัญต่อบุคคลมากขึน้

ธุรกจิและองค์การจะจ่ายค่าตอบแทนในรูปตัวเงนิให้แก่พนักงานที่ท างานและเป็น
ตัวกระตุ้นการท างานจูงใจและดงึดูดบุคลากรที่มีคุณภาพไว้ได้

การจ่ายค่าตอบแทนในรูปตัวเงนิเป็นสิ่งที่กระตุ้นที่มีประสิทธิผลก

การมีส่วนร่วม(participation) เป็นเทคนิคการจูงใจ ประกอบด้วยความ
ผูกพันและการยอมรับ เป็นการท าให้คนรู้สกึถงึความส าเร็จ

คุณภาพชีวติในการท างาน(quality of working life) เป็นการศกึษาระบบ
เพื่อออกแบบงานและพัฒนาในขอบเขตการท างาน เป็นเครือข่าย
ประสานงานระหว่างศาสตร์ต่างๆ



แรงจูงใจกับการสร้างทมีงาน

ทมีงาน (team) หมายถงึ กลุม่คนท่ีใช้ทกัษะตา่งๆ ท่ีมีอยูแ่ละท างานร่วมกนั
เพื่อให้บรรลเุป้าหมายท่ีรับผิดชอบร่วมกนั 
ทมีงานช่วยให้องค์การมีความได้เปรียบในเชิงการแข่งขัน

 สามารถยกระดับผลงาน สมาชิกในทีมงานตา่งมีทกัษะและความรู้เสริมกนัและกนัและ
หลากหลาย

 เพิ่มการตอบสนองต่อลูกค้าหรือผู้บริโภค เป็นการใช้กระบวนการตา่งๆและท างานร่วมกนั
เพ่ือให้เกิดการรวมพลงัสร้างความพงึพอใจให้กบัลกูค้าหรือผู้บริโภค

 เพิ่มแรงจูงใจและความพอใจให้บุคลากร ก่อให้เกิดพลงัเชิงบวก สนองตอ่ความต้องการทัง้ของ
ตนเองและองค์การในทางสงัคม มีผลให้บคุลากรมีแรงจงูใจในการท างานมาก เน่ืองจากการท างาน

จะสง่ผลส าเร็จของทีมและเป้าหมายขององค์การ



เทคนิคการบริหารเพื่อสร้างผลงาน

ทมีงานช่วยให้องค์การมีความได้เปรียบในเชิงการแข่งขัน
 สร้างแรงจูงใจให้กับสมาชกิที่อยู่ในทีมให้ท างานบรรลุเป้าหมายขององค์การ

 ลดการปล่อยเวลาให้สูญเปล่า

 ร่วมเข้าแก้ปัญหาความขัดแย้งภายในทีมอย่างมีประสทิธิผล



ลักษณะของทมีงานที่มีประสิทธิภาพ
 การส่ือสาร

 การสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา

 การให้เกียรตแิละนับถือในความรู้ความสามารถของคนใน
ทมีงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 

 ความยุตธิรรม

 มีความสม ่าเสมอหรือเสมอต้นเสมอปลายในพฤตกิรรมการ
แสดงออกทัง้โดยนัยและชัดแจ้ง

 ความสามารถ



ปัจจัยที่มีผลต่อรูปแบบของ
ทมีงานมีประสิทธิภาพ

ปัจจัยเกี่ยวกับตัวบุคคล
 ความพอใจในงาน

 ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน

 การส่ือสารที่ดี

 การขัดแย้งแลใช้อ านาจ

 การคุกคามต ่าความม่ันคงในงานสูง

ปัจจัยเก่ียวกับตัวองค์การ
 ความม่ันคงขององค์การและงาน

 การบริหารเน้นการมีส่วนร่วม

 ระบบจูงใจที่เหมาะสม

 การจัดล าดับความส าคัญของเป้าหมาย

ปัจจัยเกี่ยวกับงาน
 เป้าหมาย แนวทาง และแผนงานที่ชัดเจน

 การใช้ทักษะและความเป็นผู้น าที่เหมาะสม

 งานมีความเป็นอสิระสูง

 ทีมงานมีคุณภาพและมีประสบการณ์

 โครงการชัดเจนและเหมาะสม

ผลงานของทีมงานที่มีประสทิธิภาพ

 สร้างสรรค์ความคดิใหม่ๆ
 งานบรรลุเป้าหมาย
 มีการปรับตัวสูง
 มีการเปล่ียนแปลงที่ดี
 ทมีงานมีความผูกพนัสูง
 ผลงานสูงขึน้


