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ระบบการใหสิ่งจูงใจ



ประเด็นท่ีจะศึกษา

 ความหมายของแรงจูงใจ(Definition of motive)

 แนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจ 

 ระบบการใหส่ิงจูงใจในภาครัฐไทย

 ส่ิงจูงใจใหมท่ีนาสนใจในภาครัฐไทย

 กระแสใหมในการใหส่ิงจูงใจ : Gain sharing



ทําไมตองใชวิธีการจูงใจ

 องคกรในปจจุบันมีการปรับใชวิธีการจูงใจเพ่ือจูงใจให

บุคลากรทํางานมากขึ้น 

 แ น ว ท า ง ก า ร ทํ า ง า น ที่ เ น น ก า ร ค ว บ คุ ม ส่ิ ง ที่ ไ ม

ก อ ใ ห เ กิ ด ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล ต อ ก า ร เ พ่ิ ม ผ ล ผ ลิ ต แ ล ะ

ความสามารถในการแขงขัน 

 โดยเฉพาะอยางย่ิงองคกรที่มี “ความพึงพอใจของ

ลูกคา” เปนเปาหมายสําคัญ 

 องคกรภาครัฐซึ่งเปนองคกรที่มีลักษณะงานสวนใหญ

เปนงานบริการประชาชน จึงหลีกเล่ียงไมไดที่จะตอง

ปรับระบบการทํางานเพ่ือใหบริการประชาชนไดดีย่ิงๆ 

ขึ้นไป



 การจูงใจในองคกรจัดเปนเครื่องมือหน่ึงของผูบริหาร

ที่ใชจัดการองคกรเพ่ือกระตุนใหเกิดการพัฒนางาน 

บุคลากร และองคกร ทําใหเกิดผลการปฏิบัติงาน

ตามเปาหมาย โนมนาวใหปฏิบัติงานอยางเต็มที่ มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 เปนการแสดงการตอบแทนแกผูที่ปฏิบัติงานไดผลดี

ตอองคกร การจัดสรรส่ิงจูงใจอยางถูกตองเหมาะสม

ตามหลักวิชาการจึงเปนศาสตรและศิลปที่ผูเกี่ยวของ

กับการจัดสรรส่ิงจูงใจ ควรศึกษาและนําไปปฏิบัติใน

องคกรตอไป

ทําไมตองใชวิธีการจูงใจ



ความหมายของแรงจูงใจ(Definition of motive)

 แรงจูงใจ (motive) เปนคําท่ีไดความหมายมาจากคําภาษาละตินท่ีวา 

movere ซึ่งหมายถึง "เคล่ือนไหว (move) " 

• แรงจูงใจ หมายถึง "บางส่ิงบางอยางที่อยูภายในตัวของบุคคลที่มีผลทําให

บุคคลตองกระทํา หรือเคล่ือนไหว หรือมี พฤติกรรม ในลักษณะที่มีเปาหมาย" 

(Walters.1978 :218) กลาวอีกนัยหน่ึงก็คือ แรงจูงใจเปนเหตุผล ของการ

กระทํา น่ันเอง

• แรงจูงใจ หมายถึง "สภาวะที่อยูภายในตัวที่เปนพลัง ทําใหรางกายมีการ

เคล่ือนไหว ไปในทิศทางที่มีเปาหมาย ที่ไดเลือกไวแลว ซึ่งมักจะเปนเปาหมายที่มี

อยูนภาวะส่ิงแวดลอม" (Loundon and Bitta.1988:368) 



คําสําคัญ

• มนุษยทุกคนมีความแตกตางกัน และตองการการจูงใจท่ีไม

เหมือนกัน

• “คนสวนมากจะทําในส่ิงท่ีตนเองตองการจะทํา หรือถูกโนม

นาวใหทําเทานั้น”



องคประกอบท่ีสําคัญของแรงจูงใจ

 เปนกลไกท่ีไปกระตุนพลังของรางกายใหเกิดการกระทํา 

 เปนแรงบังคับใหกับพลังของรางกายท่ีจะกระทําอยางมี

ทิศทาง



ความหมายของการจูงใจ(Definition of 
motivation)

 การจูงใจ (motivation) เปนเง่ือนไขของการไดรับการกระตุนโดยมี

การใหความหมาย

 การจูงใจ หมายถึง "แรงขับเคล่ือนที่อยูภายในของบุคคลที่กระตุนใหบุคคลมี

การกระทํา" (Schiffman and Kanuk. 1991:69)

 การจูงใจ เปนภาวะภายในของบุคคล ที่ถูกกระตุนใหกระทําพฤติกรรมอยางมี

ทิศทางและตอเน่ือง (แอนนิตา อี วูลฟอลค Anita E. Woolfolk 1995) 

 การจูงใจเปนภาวะในการเพ่ิมพฤติกรรม การกระทําหรือกิจกรรมของบุคคล 

โดยบุคคลจงใจ กระทําพฤติกรรม น้ันเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ ตองการ (ไมเคิล 

ดอมแจน Domjan 1996) 



ความหมายของการจูงใจ(Definition of 
motivation)

 การจูงใจ เปนกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุนจากส่ิงเราโดยจงใจ ให

กระทําหรือดิ้นรนเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคบางอยาง 

 พฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจ เปนพฤติกรรมท่ีมิใชเปนเพียงการ

ตอบสนองส่ิงเราปกติธรรมดา แตตองเปนพฤติกรรมท่ีมีความ

เขมขน มีทิศทางจริงจัง มีเปาหมายชัดเจนวาตองการไปสูจุดใด 

 และพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเปนผลสืบเนื่องมาจาก แรงผลักดัน หรือ แรง

กระตุน ท่ีเรียกวา แรงจูงใจ ดวย



แนวคิดเก่ียวกับการจูงใจ 

• ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับผลการปฏิบัติงานสามารถแสดงได 

ดังสมการ 

ผลงาน = คาคงท่ีใดๆ * (ความสามารถ) * (แรงจูงใจ) 



แนวคิดเก่ียวกับการจูงใจ 

 กลุมทฤษฎีท่ีเนนการสรางความพอใจ

 กลุมทฤษฎีเนนกระบวนการสรางการจูงใจ



กลุมทฤษฎีที่เนนการสรางความพอใจ

• แนวคิดของ Abraham H. Maslow

• แนวคิด เฟรดเดอริก เฮอรซเบิรก (Frederick Herzberg)

• แนวคิด Douglas  McGregor

• แนวคิดเดวิด แมคเคลแลนด



แนวคิดของ Abraham H. Maslow

• ทฤษฎีลําดับช้ันของความตองการ

• อธิบายไดวาเมื่อความตองการนั้นไดรับ

การตอบสนองแลว  ความตองการของ

มนุษยก็จะเล่ือนข้ึนไปอีกเปนข้ันๆ   
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Esteem Needs

Self Actualization
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ความตองการ
ทางดาน
รางกาย

ความ
ตองการ

ความมั่นคง

ความตองการ

การยอมรับ
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ยกยอง

ความ
ตองการ

ความสําเร็จ
ในชีวิต
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แนวคิด เฟรดเดอริก เฮอรซเบิรก 
(Frederick Herzberg) 

 ทฤษฎีปจจัยจูงใจ

 ทฤษฎีนี้อธิบายปจจัยในการจูงใจแก

บุคคล
• ปจจัยรักษา หรือปจจัยสุขอนามัย เปนปจจัยที่

มีอิทธิพลในการสรางความไมพึงพอใจในการ

ทํางาน

• ปจจัยการจูงใจ เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ

สราง แรงจูงใจและสรางความพึงพอใจในการ

ทํางาน
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ระดับสูง  

ความไมพึงพอใจ

ระดับสูง      

ความพึงพอใจ
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ลูกจาง

ความไมพึงพอใจ

+

เฉื่อยชา

ไมมีแรงจูงใจ

ในการทํางาน

ลูกจาง

ไมมี

ความไมพึงพอใจ

+

เฉื่อยชา

ไมมีแรงจูงใจ

ในการทํางาน

ลูกจาง

ไมมี

ความไมพึงพอใจ

+

กระตือรือรน

มีแรงจูงใจในการ

ทํางาน

   
ป

จ
จั

ย

ส
ุข

อ
น

ามั
ย

ป
จ

จั
ย

จู
งใ

จ



3/22/2018 20

หลักการของทฤษฎี 
ปจจัยที่กอใหเกิดพฤติกรรมของมนุษยมี 2 ปจจัย คือ

 ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่องคการตองมี  หากไมมีจะทําใหเกิดความ
ไมพอใจกับลูกจาง ไดแก เงินเดือน การควบคุมบังคับบัญชา สภาพแวดลอมในการทํางาน 
ความมั่นคงในการทํางาน  หากขาดไปลูกจางอาจทิ้งงาน

 ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เปนปจจัยที่กอใหเกิดการจูงใจในการทํางานอยาง
แทจริง ไดแก การรับผิดชอบงานสําคัญ การไดเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การยอมรับนับถือ 

คําอธิบายแนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg



จากทฤษฎีการจูงใจ (Motivation Theory) เช่ือวา 

1. มนุษยยอมมีความตองการเหมือนๆ กันตราบใดท่ีไมสามารถ

ตอบสนองความตองการไดแลว ก็จะเกิดปญหาความตองการอยู

เรื่อยไป แตถาความตองการไดรับความตอบสนอง ก็จะเลิกสนใจ 

2. มนุษยตอบสนองความตองการแตกตางกันทางดานปริมาณ ความ

ตองการระดับต่ําคอนขางมีขอบเขตจํากัด แตความตองการระดับสูง

มักจะไมมีขอบเขตจํากัด

www.themegallery.com



แนวคิด Douglas  McGregor
 แบงพฤติกรรมของบุคคลออกเปน 2 ดานที่แตกตาง

กัน หรือที่รูจักกันในนามของทฤษฏี X  และ ทฤษฏี Y

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y

คนไมอยากทํางานและหลีกเลี่ยง

ความรับผิดชอบ 
เต็มใจทํางาน

คนไมทะ เย อทะย าน ขาด ค วาม

กระตือ รือรนและไมคิดริเริ่ม ชอบ

การสั่ง 

มีความรับผิดชอบ

คนเห็นแกตนเองมากกวาองคการ

ขาดความรับผิดชอบ

สามารถบังคับบัญชาได ควบคุมได 

ริเริ่มสรางสรรค  ถาไดรับการจูงใจ

อยางถูกตอง 

ตอตานการเปลี่ยนแปลง ยอมรับ+มีศักยภาพพัฒนาตนเอง

คนมักโง และหลอกงาย 



 แนวคิดเดวิด แมคเคลแลนด

ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของแมคเคลแลนด

เสนอแนวคิดไววา ในการทํางานนั้นมีแรงจูงใจหรือความ

ตองการอยู 3 ประการ กลาวคือ 

ประการแรก   ความตองการที่จะประสบความสําเร็จ 

(Achievement) หมายถึง พลังผลักดันที่ตองการแสดง 

ออกถึงความดีเดน ความตองการที่จะทําอะไรใหสําเร็จได

ดีกวาคนอื่นหรือดีกวามาตรฐานทั่วไป ความมุมานะ

พยา ยาม ตอสูฟนฝา  เพื่อ ควา มสํา เร็จ  คน ที่มีค วา ม

ตองการแบบนี้เปนคนที่ปรารถนาจะทําอะไรใหไดดีกวา

คนอื่นเปนคนที่ถือวางานเปนเรื่องที่ทาทายและเปนคนที่

รับผิดชอบตอความสําเร็จหรือความลมเหลวตองานของ

ตน  



 แนวคิดเดวิด แมคเคลแลนด

ประการแรก   ความตองการที่จะประสบความสําเร็จ 

(Achievement) 

หมายถึง พลังผลักดันที่ตองการแสดง ออกถึงความ

ดีเดน ความตองการที่จะทําอะไรใหสําเร็จไดดีกวา

คนอื่นหรือดีกวามาตรฐานทั่วไป ความมุมานะ

พยายามตอสูฟนฝา เพื่อความสําเร็จ คนที่มีความ

ตองการแบบนี้เปนคนที่ปรารถนาจะทําอะไรใหได

ดีกวาคนอื่นเปนคนที่ถือวางานเปนเรื่องที่ทาทาย

และเปนคนที่รับผิดชอบตอความสําเร็จหรือความ

ลมเหลวตองานของตน  



ประการที่สอง  ความตองการที่จะมีอํานาจ 

(Power) 

หมายถึง ความตองการที่จะมีอิทธิพลและเขา

ไปควบคุมกํากับคนอ่ืนใหกระทําตามที่ตน

ตองการ คนพวกน้ีชอบทําตัวเปนคนคุมเกม 

ชอบมีอํานาจชอบศักดิ์ศรีมากกวาที่จะให

ความสําคัญตอการทํางานที่ดี และชอบทํางาน

ในลักษณะที่แขงขันกับคนอ่ืน

 แนวคิดเดวิด แมคเคลแลนด



ประการที่สาม  ความตองการที่ผูกพัน (Affiliation) 

หมายถึง ความตองการที่จะใหคนอื่นชอบและเปน

มิตร คนพวกนี้ตองการบรรยากาศการทํางานแบบ

ตางฝายตางเขาใจกันและรวมมือกันทํางาน  

 แนวคิดเดวิด แมคเคลแลนด



 คนที่มีความตองการที่จะประสบความสําเร็จสูง ถาไดบริหารกิจการของตนเอง หรือ

ไดบริหารงานหนวยงานอิสระภายในองคการขนาดใหญ คนเหลานี้ ไมจําเปนจะตอง

เปนนักบริหารที่ดีสําหรับองคการขนาดใหญเสมอไป

 นักวิชาการบางทานเช่ือวา คนที่มีความตองการอยากมีอํานาจ และมีความตองการ

ที่จะผูกพันนอยจะเปนคนที่เปนนักบริหารที่ดี

สรุป



กลุมทฤษฎีที่เนนกระบวนการสรางการจูงใจ

• แนวคิดของ Victor H. Vroom

• แนวคิด Stacy J. Adams
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ทฤษฎีความคาดหวัง(Expectancy Theory)
Victor H. Vroom



 การที่บุคคลถูกจูงใจใหทํางานหรือกิจกรรมบางอยาง  จะทําใหบุคคลนั้นคาดหวังวา
จะไดรับส่ิงที่ตองการจากการทํากิจกรรมนั้น  

 ทฤษฎีนี้ใหความสําคัญวา  มนุษยเปนบุคคลที่มีเหตุผลที่ คิดที่จะทํางานในส่ิงที่
ตองการทําเพื่อใหไดรางวัลและรางวัลนั้นมีความหมายสําหรับบุคคลนั้นกอนที่
บุคคลจะกระทํางานหรือกิจกรรมนั้น  

 โดยทั่วไปนักทฤษฎีความคาดหวัง  เห็นสอดคลองกันวาแรงจูงใจเปนผลมาจาก
ค ว า ม เชื่ อ ที่ แ ต ก ต า ง กัน   3  ป ร ะเ ภ ท ที่ บุค ค ล มี อยู   ได แ ก   ค ว า ม ค า ด ห วั ง 
(Expectancy)  การกระทํากับผลลัพธ (Instrumentality)  และการรับรูคุณคา 
(Valence)

ความคาดหวัง เปนความเชื่อของบุคคลที่วาความพยายามจะสงผลตอระดับ
ความสําเร็จของงาน
การกระทํากับผลลัพธ เปนความเชื่อของบุคคลที่วาผลการกระทําจะไดรับรางวัล
การรับรูคุณคา เปนการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับคุณคาของรางวัลที่ไดรับ
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หลักการของทฤษฎี



แรงจูงใจ =

ความคาดหวัง 
(Expectancy)
ความคาดหวัง 

(Expectancy)

การกระทํากับ
ผลลัพธ 

(Instrumentality)

การกระทํากับ
ผลลัพธ 

(Instrumentality)

การรับรูคุณคา 
(Valence)

การรับรูคุณคา 
(Valence)
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ถาพยายาม....

ประสิทธิภา พ

จ ะ สู ง ข้ึ น

หรือไม?

1 เ ม่ื อ

ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ

สู ง ข้ึ น จ ะ ไ ด รั บ

ผ ล ต อ บ แ ท น

หรือไม?

2 ผ ล ต อ บ แ ท น ที่

ไ ด รั บ คื อ ส่ิ ง ที่

ตองการหรือไม?
3



คําอธิบายประกอบ
• Expectancy: Effort → Performance (E→P)

เปนการคาดหวงัวาหากพยายามเต็มทีแ่ลว ผลงานจะมีประสิทธิภาพดีขึ้นหรือไม

ถาพิจารณาแลว พบวางานที่ไดรับมอบหมายไมเกินความสามารถที่จะทําได ระดับความคาดหวงัก็จะมีสูง
หากพิจารณาแลว ตอใหพยายามใหตายกไ็มสําเร็จ แบบนี้รับรองไดวาแรงจูงใจในการทํางานจะไมเกิดขึน้อยางแนนอน 

• Instrumentality: Performance → Outcome (P→O)
เปนความเช่ือที่วา หากทําสิ่งหนึ่งไดสาํเร็จตามที่ไดพยายามแลว จะไดรับรางวัลตามมา

ถาทํางานหนักกวาคนอื่น ผลงานดีกวาคนอื่น แตไมไดรับอะไรตอบแทนกลับมา ทั้ง ๆ ที่ใชความพยายามอยางมาก จะทําใหไม
มีแรงจูงใจในการทํางาน
และหากรางวัลที่ไดไมขึ้นอยูประสิทธิภาพการทํางาน แรงจูงใจก็จะต่ําเชน ถาการปรับเงินเดือนเปนไปตามอายุงานเพยีงอยาง
เดียว ไมวาจะทํางานดีหรือไมดีก็ตาม พนักงานยอมไมมแีรงจูงใจที่จะสรางผลงาน

ฉะนั้นแลว ถาจะสรางแรงจูงใจในการทํางาน จะตองกําหนดรางวัลในระดับที่ไมเทาเทียมกนั กลาวคือ คนที่ทํางานไดมี
ประสิทธิภาพมากกวา ควรจะไดรับผลตอบแทนทีม่ากกวา 

• Valance- V(R)
ความพอใจในผลลัพธของแตละคนซึ่งตางกัน
เบี้ยขยันเดือนละ 500 บาท อาจสําคัญมากสําหรับคนหนึ่ง แตกับอีกคนอาจไมตองการที่จะได

สําหรับบางคนอาจไมไดตองการผลตอบแทนทีเ่ปนรายได แตอาจจะตองการตําแหนง เกียรติยศ ช่ือเสียง หรือบางครั้งแคคํา
ช่ืนชมก็เปนที่พึงพอใจแลว

หากจะสรางแรงจูงใจ ก็ควรตองรูความตองการของแตละคน22/03/61 การพัฒนาองคกรสุขภาวะ : ดร.พีระพงษ สุนทรวิภาต 32

ความคาดหวัง 
(Expectancy)
ความคาดหวัง 

(Expectancy)

การกระทํากับ
ผลลัพธ 

(Instrumentality)

การกระทํากับ
ผลลัพธ 

(Instrumentality)

ถ า พ ย า ย า ม . . . . .
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ จ ะ
สูงขึ้นหรือไม?1

เ มื่ อ ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ
สู ง ขึ้ น จ ะ ไ ด รั บ
ผลตอบแทนหรือไม?2

ผลตอบแทนที่ ไดรับ
คื อ ส่ิ ง ที่ ต อ ง ก า ร
หรือไม?3
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ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory)
Stacy J. Adams



 บุคคลยอมแสวงหาความเสมอภาคทางสังคมโดยพิจารณาผลตอบแทนที่

ไดรับ (Output) กับตัวปอน (Input) 

 ตัวปอนคือพฤติกรรมและคุณสมบัติในตัวที่เขาใสใหกับงาน 

 ความเสมอภาคจะมีเพียงใดข้ึนอยูกับการเปรียบเทียบการรับรูความ

สอดคลองระหวางตัวปอนตอผลตอบแทน (Perceived inputs to 

outputs) 

 เม่ือเราทราบระดับการรับรูความเสมอภาคของบุคคลใด ก็สามารถทํานาย

พฤติกรรมการทํางานของเขาได 
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หลักการของทฤษฎี
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ผลตอบแทนที่ตนไดจากองคการ
ส่ิงที่ตนไดทุมเทใหกับองคการ

ผลตอบแทนที่ผูอ่ืนไดจากองคการ
ส่ิงที่ผูอ่ืนไดทุมเทใหกับองคการ



คําอธิบาย

 บุคคลจะเปรียบเทียบตัวปอนของเขา (เชน ความพยายาม ประสบการณ อาวุโส 
สถานภาพ สติปญญาความสามารถ และอื่น ๆ) กับผลตอบแทนทีไ่ดรับ (เชน การยกยอง
ชมเชย คํานิยม คาจางคาตอบแทน การเลื่อนตําแหนงและสถานภาพ การยอมรับจาก
หัวหนางาน) กับบุคคลอื่นที่ทํางานประเภทเดียวกัน ซึ่งอาจเปนเพื่อนรวมงานคนใดคน
หนึ่ง หรือกลุมพนักงานที่ทํางานในแผนกเดียวกันหรือตางแผนก หรือแมแตบุคคลใดใน
ความคิดของเขาก็ได วามีความเสมอภาคหรือเทาเทียมกันหรือไม 

 ตัวปอนและผลตอบแทนนั้นเปนการรับรูหรือความเขาใจของเขาเอง ไมใชความเปนจริง 
แมความเปนจริงจะมีความเสมอภาค แตเขาอาจรับรูวาไมเสมอภาคก็ได เมื่อเปนเชนนั้น
เขาจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตัวเองเพื่อทําใหรูสึกวาเกิดความเสมอภาค 

 ดังนั้น ในการปฏิบัติตอพนักงาน หัวหนางานจะตองทําใหเขารับรูวาเขาไดรับการปฏิบัติ
ตออยางยุติธรรม มีความเสมอภาคเทาเทียมกับคนอื่นเมื่อเปรียบเทียบตัวเองกับคนอื่น 
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คําอธิบาย

• ในมุมของพนักงานสวนมากมักประเมินวาตนเองทํางานหนกัและทุมเทในการปฏิบัติงาน
มากกวาคนอื่น

• ขณะเดียวกันก็มักคิดวาคนอื่นไดรับผลตอบแทนสูงกวาตน เขาจะพอใจในการทํางาน
และมีแรงจูงใจในการทํางานสูงตราบเทาที่เขายังรับรูวามีความเสมอภาค

• เมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานคนอื่น แตถาพนักงานพบวาผูที่ทํางานในระนาบเดียวกับ
เขาไดรับผลตอบแทนสูงกวาเขา หรือไดรับผลตอบแทนเทากันแตทํางานนอยกวา ความ
พอใจและแรงจูงใจในการทํางานจะนอยลง 

• เมื่อใดที่พนักงานเกิดการรับรูความไมเสมอภาค เขาจะพยายามทําใหเกิดความเสมอ
ภาคโดยการลดระดับตัวปอนหรือไมก็เรียกรองผลตอบแทนเพิ่มขึ้น
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ขอควรจําเก่ียวกับการจูงใจ

 อยาลืมวาคนทุกคน มีความแตกตางกัน จึงตองการการจูงใจที่ตางกัน 

 ใชคนใหถูกกับงาน 

 ใชเปาหมายใหเปนประโยชน โดยเปาหมาย + เงินรางวัล/ สิ่งจูงใจ ตองเปนสิ่งที่ทําไดจริง มี

สวนผลักดันใหเกิดผลงานและสอดคลองกับวิธีการประเมินผลงาน 

 จัดสรรรางวัล/สิ่งจูงใจใหเหมาะสมตามผลงานและตัวบุคคล (Individualized rewards) 

รางวัลที่ใหตองมีความหมาย และแตกตางกันตามระดับของผลงาน 

 เช่ือมโยงการใหรางวัล/ การจัดสรรสิ่งจูงใจกับผลการปฏิบัติงาน เพราะเงินรางวัล/ สิ่งจูงใจ 

เปน “ตัวเรง” หรือเครื่องชวย (Catalyst) ใหเกิดการเพิ่มผลิตภาพและการพัฒนาผลงาน 

โดยตองไมกอใหเกิดการแตกแยกในองคกร แตชวยเสริมใหเกิดการทํางานเปนทีม 

 ยึดหลักความโปรงใส เปนธรรม โดยหมั่นทบทวน ปรับปรุงระบบการจัดสรรสิ่งจูงใจ เปน

ระยะ และสื่อสารใหรับรูและเขาใจอยางทั่วถึงทั้งองคกร 

 อยาละเลยรางวัลที่เปน “ตัวเงิน” 


