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บทคัดย่อ 
 บทความนี้ใช้การศึกษาและวิเคราะห์บนพ้ืนฐานของแนวคิด ทฤษฎี และหลักฐานวิจัยเชิง
ประจักษ์เกี่ยวกับรางวัลตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน โดยมีวัตถุประสงค์ 2 ประการ คือ 1) อธิบาย
ความหมายและรูปแบบของรางวัลที่น ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และ 2) อธิบาย
ความส าคัญและผลกระทบของการใช้รางวัลจากหลักฐานเชิงประจักษ์ ตลอดจนให้ข้อเสนอแนะ
ส าหรับการประยุกต์ใช้รางวัลกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เพ่ือให้องค์การได้ท าความ
เข้าใจอย่างลึกซึ้งเกี่ยวกับบทบาทของรางวัล เนื่องจากการให้รางวัลที่มีความเหมาะสม สอดคล้องกับ
ความต้องการของพนักงานและบริบทของแต่ละองค์การ กลายเป็นประเด็นที่งานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การต้องให้ความสนใจ เพราะองค์การจ าเป็นต้องจูงใจพนักงานด้วยการใช้
รางวัลเพ่ือเสริมสร้างความพึงพอใจในการท างาน ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องเลือกใช้
รางวัลให้มีความเหมาะสม โดยการสร้างสมดุลระหว่างรางวัลรูปแบบต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นรางวัลที่เป็น
ตัวเงินและรางวัลที่ไม่เป็นตัวเงิน เพราะเป็นสิ่งที่แสดงถึงคุณค่าของพนักงานที่มีความพยายามในการ
ท างานจนก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ  
 

ABSTRACT 
 This article study and analyze on basis of theoretical and empirical evident 
about rewards from past to present. This study aims 1) to explain the meaning and 
type of rewards that used in human resource management and 2) to explain the 
significant and impact of rewards from empirical evident as well as provide 
recommendations to applying rewards with human resource management.            
The organization needs to pay more attention to understanding regarding the role of 
rewards, because the rewards are appropriate and accordance with the employee 
requirement and organizational context become the topic that human resource 
management must attention. Since organization has to motivate employee by 
rewards for reinforcing the job satisfaction. Therefore, it’s absolutely necessary to 
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select the rewards with appropriate. By balancing reward among the various type of 
rewards, whether the financial rewards and non – financial rewards, because there 
are as an indicator to the value of employee effort in working and effect to 
performance efficiency as well as affect to achieve the goal of organization. 
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บทน า 
 หากจะกล่าวถึงประเด็นส าคัญทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน 
“รางวัล (Reward)” ถือเป็นประเด็นหนึ่งที่ได้รับการกล่าวถึงอย่างกว้างขวางในฐานะที่เป็นตัวแทน
ของสิ่งใดก็ตามที่มีคุณค่าต่อพนักงาน จากการที่นายจ้างยินดีเสนอรางวัลให้เพ่ือเป็นการแลกเปลี่ยน
กับผลงานของพนักงาน (Bustamam & et al., 2014) ซึ่งพ้ืนฐานของรางวัลได้รับการพัฒนามาจาก
การวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์ของนักจิตวิทยาหลายท่าน โดยนักจิตวิทยาท่านแรกที่ได้เริ่มศึกษา
เกี่ยวกับด้านพฤติกรรมศาสตร์ คือ Sigmund Freud (1964) บิดาแห่งทฤษฎีจิตวิเคราะห์ นอกจากนี้ 
แนวคิดเกี่ยวกับรางวัลยังมีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีการจูงใจ และมีความใกล้เคียงกันมากทั้งในส่วนของ
ทฤษฎีกลุ่มเนื้อหา เช่น ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Abraham Maslow (1970) และทฤษฎี 2 
ปัจจัยของ Frederick Herzberg (1959)  และกลุ่มกระบวนการ เช่น ทฤษฎีความเสมอภาคของ 
J.Stacy Adams (1965) และทฤษฎีความคาดหวังของ Victor Vroom (1986) เป็นต้น 
 ในบริบทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การให้รางวัลถือเป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง
ส าหรับการใช้จัดการกับพนักงาน และยังมีความเกี่ยวข้องกับส่วนงานต่างๆ ภายในองค์การ เนื่องจาก
การให้รางวัลเป็นรากฐานของการสร้างความสัมพันธ์ในการจ้างงาน ซึ่งส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน (Bratton & Gold, 2007) ในทางตรงกันข้าม การขาดการจูงใจด้วยรางวัลเป็นการสร้าง
สภาพแวดล้อมอันไม่พึงประสงค์ ท าให้พนักงานมีความพยายามในการท างานลดลง เกิดความเหนื่อย
หน่ายในการท างาน ไม่มีความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การต่ า จนน าไปสู่การลาออกจาก
งานในที่สุด (Bustamam & et al., 2014; Simendinger & Moore, 1985) จากปัญหาดังกล่าวท า
ให้องค์การจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับการจูงใจพนักงานด้วยการใช้รางวัลมากยิ่งขึ้น เพ่ือเป็นการ
สร้างความพึงพอใจในการท างาน (Job satisfaction) ให้แก่พนักงาน 
 แต่อย่างไรก็ตาม ประสิทธิภาพของการให้รางวัลย่อมขึ้นอยู่กับบริบทของแต่ละองค์การ และ
ความต้องการของพนักงาน โดยพ้ืนฐานส าคัญที่องค์การต้องน ามาพิจารณา คือ พนักงานแต่ละคนมี
ความต้องการที่แตกต่างกัน การสันนิษฐานว่าทุกคนจะมีความต้องการที่เหมือนกันอาจก่อให้เกิดความ
ผิดพลาดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ (Lai, 2009) 
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 บทความนี้จึงมีวัตถุประสงค์ 2 ประการ คือ 1) อธิบายความหมายและรูปแบบของรางวัลที่
น ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และ 2) อธิบายความส าคัญและผลกระทบของการใช้รางวัล
จากหลักฐานเชิงประจักษ์ ตลอดจนให้ข้อเสนอแนะส าหรับการประยุกต์ใช้รางวัลกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
 
เนื้อหา 
 การให้รางวัลที่มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการของพนักงาน กลายเป็น
ประเด็นที่เป็นความท้าทายของงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน แต่การที่จะน ารางวัล
มาใช้ในองค์การเพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิภาพในด าเนินงานนั้น ประการแรกผู้มีส่วนเกี่ยวข้องไม่ว่าจะ
เป็นผู้บริหาร หรือผู้จัดการ มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีความเข้าใจในความหมายและรูปแบบของ
รางวัลก่อน ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายเกี่ยวกับรางวัล โดยผู้เขียนได้รวบรวมและ
สังเคราะห์ พบว่า มีความหมายเป็นไปในทิศทางท่ีสอดคล้องกัน จึงสามารถสรุปได้ดังนี้ 
 รางวัลเป็นส่วนส าคัญของกระบวนการก าหนดกลยุทธ์และนโยบายขององค์การ เพ่ือที่จะ
สร้างระบบการให้รางวัลที่มีประสิทธิภาพและมีความเป็นธรรมในการตอบสนองต่อคุณค่าของ
พนักงานที่มีต่อองค์การ ซึ่งการสร้างระบบรางวัลที่ดีจ าเป็นต้องมีการออกแบบการด าเนินงาน และ
ปรับปรุงกระบวนการให้รางวัลอย่างต่อเนื่อง ตลอดจนมีการก าหนดเป้าหมายมุ่งเน้นไปที่การปรับปรุง
พฤติกรรมทั้งในระดับปัจเจกบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ (Armstrong & Stephens, 2006) 
เนื่องจากการให้รางวัลเป็นหน้าทีห่ลักของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และที่ส าคัญ คือ มีหน้าที่ในการ
เป็นพันธมิตรเชิงกลยุทธ์กับองค์การ เพราะรางวัลใช้ในการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน
และนายจ้าง โดยรางวัลถูกน ามาใช้เป็นเครื่องมือในการชี้น าให้พนักงานแสดงพฤติกรรมและ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ (Drucker & White, 2000) ตลอดจนใช้เครื่องมือส่งเสริมให้พนักงาน
ได้ใช้ความพยายามในการท างานให้แก่องค์การ (Stredwick, 2005) โดยการที่องค์การให้การยอมรับ
และมอบรางวัลตามผลงานของพนักงาน ถือเป็นการการันตีคุณค่าของพนักงานจากสิ่งที่พวกเขา
พยายาม (Armstrong, 2010) จึงอาจกล่าวได้ว่า รางวัลเป็นผลที่สืบเนื่องมาจากความสามารถหลัก
ขององค์การในการดึงดูดใจและรักษาพนักงานที่ดีและมีคุณภาพ ตลอดจนจูงใจพนักงานที่มีศักยภาพ
สูงไว้กับองค์การ ซึ่งเป็นผลท าให้องค์การมีผลการปฏิบัติงานในระดับสูง (Barber & Bretz, 2000)  
 แต่อย่างไรก็ตาม การให้รางวัลที่มีประสิทธิภาพนั้น องค์การต้องท าให้พนักงานรู้ว่างานของ
พวกเขา คือ อะไร สิ่งใด คือ ทักษะที่ต้องใช้ในการท างานนั้น และอะไรเป็นแรงจูงใจที่จ าเป็นในการ
ท างาน และที่ส าคัญ คือ การท างานในสภาพแวดล้อมแบบใดที่ช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการกระท า
ที่ตั้งใจให้เป็นพฤติกรรมที่แสดงออกมา ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีความคาดหวังของ   Victor Vroom 
(1986)  ที่ ได้กล่าวไว้ว่า “ต้องมีการน ารางวัลไปประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับความต้องการและ
พฤติกรรมของแต่ละบุคคล” เพราะเมื่อพนักงานมีความพยายาม เขาจะเชื่อว่าความพยายามนั้นจะ
ก่อให้เกิดผลการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพและยอมรับได้ และภายใต้ความเชื่อที่ว่าผลการ
ด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพก็จะท าให้ได้รับรางวัล ซึ่งเป็นการแสดงให้เห็นถึงคุณค่าของพนักงาน แต่
อย่างไรก็ตามรางวัลที่องค์การมอบให้ควรที่จะสมดุลกับความพยายามของพนักงาน ดังที่ J.Stacy 
Adams (1965) กล่าวไว้ในทฤษฎีความเสมอภาค เพราะเมื่อพนักงานได้ทุ่มเทท างานโดยใช้
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ประสบการณ์ ทักษะ ความรู้ ความพยายาม ความรับผิดชอบ เป็นต้น พนักงานก็ควรที่จะได้รับรางวัล
จากองค์การที่เสมอภาคกับสิ่งที่ได้ลงทุนไป เช่น  เงินเดือน โบนัส การได้รับการยอมรับ การเลื่อน
ต าแหน่ง การได้รับโอกาสในการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง เงื่อนไขในการท างานที่ดี การได้ท างานที่
ท้าทาย เป็นต้น  
 รางวัลที่เป็นตัวเงิน (Financial reward) ถือเป็นรางวัลรูปแบบหนึ่งที่ถูกน ามาใช้ในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ เพราะมีส่วนช่วยในการป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในงานและ
จูงใจพนักงาน แม้จะเป็นที่ทราบกันดีว่ารางวัลที่เป็นตัวเงินไม่สามารถจูงใจพนักงานได้ในระยะยาวก็
ตาม เพราะการให้รางวัลที่เป็นตัวเงินเป็นการจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) ที่มากระตุ้นให้
พนักงานแสดงพฤติกรรมตามที่องค์การต้องการ  รางวัลที่เป็นตัวเงินที่องค์การมอบให้พนักงานอาจจะ
เป็นการได้รับเงิน หรือโบนัส  เป็นต้น ซึ่งถือว่าแรงจูงใจประเภทนี้ไม่มีความคงทนถาวรพนักงานจะ
แสดงพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองสิ่งจูงใจดังกล่าวเฉพาะกรณีที่ต้องการรางวัลเท่านั้น (ชลธิชา         
ทิพย์ประทุม, 2558)  
 แต่อย่างไรก็ตาม Deeprose (1994) ได้กล่าวไว้ว่า “ในขณะที่การใช้เงินอาจจะไม่เป็นการ   
จูงใจที่ดีมาก แต่หากขาดการจูงใจด้วยเงินมันก็เป็นตัวบั่นทอนแรงจูงใจเช่นกัน” จึงเป็นสิ่งบ่งชี้ว่า
รางวัลที่เป็นตัวเงินยังมีความส าคัญต่อการจูงใจพนักงาน นอกจากนี้ รางวัลที่เป็นตัวเงินไม่เพียงแต่มี
ความส าคัญในแง่ของคุณค่าที่ใช้เป็นสื่อกลางในการแลกเปลี่ยนเท่านั้น แต่ยังเป็นสิ่งที่มีคุณค่าที่จับต้อง
ได้ของการรับรู้คุณค่าของแต่ละบุคคล การปรับปรุงตนเอง และเป็นสัญลักษณ์แสดงสถานภาพและ
ความส าเร็จของตนเอง (Armstrong, 1996) ดังนั้น องค์การสามารถใช้ประโยชน์จากรางวัลที่เป็นตัว
เงินในการสนับสนุนกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การได้ (Bustamam & et al., 2014)  
 อีกรูปแบบหนึ่ง คือ รางวัลที่ไม่เป็นตัวเงิน (Non – financial reward) ซึ่งอยู่บนพ้ืนฐานที่ว่า
พนักงานไม่จ าเป็นต้องได้รับผลประโยชน์ในแง่ของการเงิน  เพราะในปัจจุบันนี้พนักงานมีความ
ต้องการมากกว่าสิ่งที่เป็นตัวเงินจากความพยายามของเขา นั่นหมายความว่าพนักงานมองหาสิ่งที่
ได้รับกลับมาจากการกระบวนการแลกเปลี่ยนที่ต้องมีคุณค่าและมีความหมายต่อพวกเขามากกว่าที่จะ
ได้รับเพียงแค่เงิน  ดังที่ Johnson & Welsh (1999)  กล่าวว่า “พนักงานมีความต้องการมากกว่า
รางวัลที่เป็นตัวเงินจากความพยายามของพวกเขา” ดังนั้น การให้รางวัลที่ไม่เป็นตัวเงินจึงมีส่วนช่วย
เพ่ิมการจูงใจให้พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพและเพ่ิมความพึงพอใจในงานให้แก่พนักงานได้  
เพราะการให้รางวัลที่ไม่เป็นตัวเงินถือเป็นการจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) เนื่องจากเป็นสิ่ง
ผลักดันจากภายในตัวบุคคลซึ่งอาจจะเป็นเจตคติ ความคิด ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า 
ความพอใจ ความต้องการ เป็นต้น สิ่งต่าง ๆ ดังกล่าวนี้  มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนข้างถาวร        
ท าให้พนักงานเห็นองค์การเป็นสถานที่ให้ชีวิตแก่เขาและครอบครัว  พนักงานก็จะมีความจงรักภักดี
ต่อองค์การ และเมื่อองค์การประสบภาวะขาดทุนในการด าเนินการ ไม่สามารถจ่ายค่าตอบแทนที่ดีได้ 
แต่ด้วยความพึงพอใจและความผูกพันที่พนักงานมีต่อองค์การ พนักงานก็จะร่วมกันลดค่าใช้จ่ายและ
ช่วยกันท างานอย่างเต็มที่ (ชลธิชา ทิพย์ประทุม, 2558) 
 โดย WorldatWork (2010) ถือว่า การให้รางวัลเป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์   ซึ่ งได้แบ่ งรางวัลออกเป็น 5 องค์ประกอบ ได้แก่  การจ่ายค่าตอบแทน,             
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สิทธิประโยชน์, ชีวิตการท างาน,  ผลการปฏิบัติงานและการได้รับการยอมรับ และการพัฒนาและ
โอกาสในการก้าวหน้า ดังแสดงให้เห็นในแผนภาพที่ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1 โมเดลของรางวัล 
ที่มา:  WorldatWork (2010) 
 

 จากโมเดลของรางวัลจะเห็นได้ว่า การให้รางวัลส่งผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน ผ่านกระบวนการดึงดูด กระตุ้น และรักษาพนักงานไว้ ซึ่งจะส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานและผลผลิตที่องค์การจะได้รับจากพนักงาน แต่การจัดการรางวัลให้มีประสิทธิภาพนั้น 
องค์การต้องก าหนดให้กลยุทธ์รางวัลเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์การ กลยุทธ์ธุรกิจ และกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 ดังแผนภาพที่ 2 ที่แสดงให้เห็นว่ารางวัลมีอยู่รูปแบบหลักอยู่ 2 รูปแบบ คือ การให้รางวัล
ภายใน และการให้รางวัลภายนอก โดยการให้รางวัลภายนอก สามารถแบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ ได้แก่ 
รางวัลที่เป็นตัวเงิน และรางวัลที่ไม่เป็นตัวเงิน  
 แต่อย่างไรก็ตาม การเลือกรูปแบบรางวัลแบบใดมาประยุกต์ใช้ ย่อมต้องพิจารณาถึงความ
เหมาะสมกับบริบทขององค์การและความต้องการของพนักงาน ดังกรณีศึกษาของ บริษัท ปูนซีเมนต์
ไทย จ ากัด (มหาชน) กลุ่มบริษัทชั้นน าในภูมิภาคอาเซียนที่ด าเนินธุรกิจมาตลอด 100 ปี ตามแนวทาง
การพัฒนาอย่างยั่งยืน ภายใต้หลักบรรษัทภิบาลที่ดี โดยเน้นการจัดระบบรางวัลที่การสร้างความเป็น
ธรรมให้กับพนักงานแต่ละคน โดยบริษัทมีหลักการให้รางวัลตามสมรรถนะ (Competency) ของ
พนักงาน ภายใต้หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน การปรับค่าตอบแทนประจ าปี การปรับ
ค่าตอบแทนเนื่องจากการเลื่อนต าแหน่ง การปรับค่าตอบแทนเพ่ือความเหมาะสม และการจัดล าดับ
ศักยภาพการท างาน เป็นต้น และ บริษัท ชไนเดอร์ อิเล็คทริค ประเทศไทย บริษัทข้ามชาติที่ผลิต

วัฒนธรรม 
องค์การ 

กลยุทธ์ธุรกจิ 

กลยุทธ ์
ทรัพยากรมนุษย์ 

ความพึงพอใจ
และความผูกพัน
ต่อองค์การของ

พนักงาน 
 
 

 

ผลการ
ปฏิบัติงาน 
และผลผลิต 

 

กลยุทธ์รางวัล 
การจ่ายค่าตอบแทน 

 สิทธิประโยชน์ 
ชีวิตการท างาน 

ผลการปฏิบตัิงานและการยอมรับ  
การพัฒนาและโอกาสในการ 

ก้าวหน้า 
 

ดึงดูด 
กระตุ้น 
รักษา 
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อุปกรณ์ป้องกันทางไฟฟ้า แรงดันต่ าและแรงดันกลาง ที่มีคุณภาพมาตรฐานระดับโลก ซึ่งมีการใช้
รางวัลเพ่ือดึงดูดใจและรักษาพนักงาน โดยบริษัทจะจัดสรรแพคเกจรางวัลให้พนักงานเลือกได้ตาม
ความเหมาะสม ตลอดจนการสร้างบรรยากาศในการท างานให้พนักงานมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี และที่
ส าคัญคือ การแสดงให้พนักงานได้รับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในฐานะหุ้นส่วนที่ส าคัญของบริษัท 
 
 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2 รูปแบบของรางวัล 
ที่มา:  Chelladurai, P. (2006) 

การให้รางวัลภายใน 
1. ให้ท างานท่ีน่าสนใจ       2. ให้รับผิดชอบงาน 

3. ให้การยอมรับ              4. ให้ความส าเร็จในงาน 

5. ให้ท างานท่ีหลากหลาย    6. ให้ท างานท่ีส าคัญ 

7. ให้ผลการตอบกลับ 

 

การให้รางวัลภายนอก 

การให้รางวัลที่เป็นตัวเงิน 
 

ประสิทธิภาพการท างาน 
 

การเป็นสมาชกิ 
 

ทางตรง 
1. เงินเดือน 

2. สวัสดิการ 

3. โบนัส 

 
 

ทางตรง 
1. ค่าครองชีพเพิ่มข้ึน 

2. ความอาวุโสเพ่ิมขึ้น 

3. การศึกษาสูงข้ึน 

 

ทางอ้อม 
 การคุ้มครองสาธารณะ  การคุ้มครองส่วนตัว 

ปลอดภัยทางสังคม  เงินบ านาญ 

ค่าชดเชยการว่างงาน  เงินออม 
ค่าชดเชยเมื่อพิการ  ประกันชีวิต 

 
  การให้วันลา   วงจรชีวิต 
       ลาฝึกอบรม   การดูแลเด็ก/ผูสู้งอาย ุ
       ลาป่วย   ที่จอดรถ/สวนสาธารณะ 

ลาหยุดพักผ่อน 

  

การให้รางวัลที่ไม่เป็นตัวเงิน 
 

ทางอาชีพ 
1. ความปลอดภัยในงาน 

2. ความก้าวหน้าในอาชีพ 

3. การพัฒนาตนเอง 

 
ทางสังคม 

 สถานะทางสังคม 
 ต าแหน่งงาน 

 ห้องท างาน 

 ตารางการท างาน 

การให้รางวัล 
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  จากที่กล่าวมา แสดงให้เห็นว่ามีการเลือกใช้รูปแบบรางวัลให้มีประสิทธิภาพของแต่ละ
องค์การ มีความแตกต่างกันออกไปตามแต่ละบริบทและสถานการณ์ ตลอดจนจ าเป็นต้องมีการ
ผสมผสานทั้งรางวัลที่เป็นตัวเงินและรางวัลที่ไม่เป็นตัวเงิน ดังนั้น จึงเป็นเรื่องที่ยากและท้าทายที่จะ
เลือกใช้รางวัลรูปแบบใดจึงจะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจสูงสุด 
  ประการที่สอง จะเห็นได้ว่าทั้งรางวัลมีความส าคัญและก่อให้เกิดผลกระทบในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ทั้งด้านบวกและด้านลบ เนื่องจากรางวัลที่เป็นตัวเงินและรางวัลที่ไม่เป็นตัวเงินล้วน
เป็นดัชนีชี้วัดความพึงพอใจของพนักงาน เพราะเมื่อพนักงานพอใจกับรางวัล สภาพแวดล้อมที่
เกี่ยวข้องกับการท างาน มีความพึงพอใจในงาน ก็จะน าไปสู่การมีผลการปฏิบัติที่ดีและมีประสิทธิภาพ 
(Diener, 2000) ซึ่งรางวัลรูปแบบต่าง ๆ ยังมีความสอดคล้องกับดัชนีที่อธิบายความพึงพอใจในงาน 
(Job Descriptive Index: JDI) ของพนักงานที่ใช้กันอย่างกว้างขวางในจิตวิทยา โดยมาตรวัด 5 ด้าน
ทีส่ าคัญ (Smith & Hulin, 1969) คือ 
 1. ตัวงาน (Work Itself) หมายถึง ลักษณะงานที่มีความน่าสนใจ เป็นงานที่ท้าท้ายไม่น่าเบื่อ 
มีโอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ มีโอกาสที่จะได้รับการยอมรับให้รับผิดชอบงานต่าง ๆ และมีโอกาสที่จะ
ด าเนินงานเองให้ส าเร็จตลอดกระบวนการ 
 2. ค่าจ้าง (Pay) หมายถึง ปริมาณของค่าตอบแทนทางการเงินที่ได้รับ ซึ่งมีความยุติธรรมและ
มีความเสมอภาคจากค่าจ้างท่ีได้รับจากองค์การอ่ืน 
 3. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Promotion Opportunities) หมายถึง โอกาสในการ
ก้าวหน้าในหน้าที่การงานของบุคคลในหน่วยงานซึ่งเป็นไปด้วยความยุติธรรมและเป็นไปตามกฎเกณฑ์
ที่ก าหนดไว้ 
 4. การบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาที่จะให้การ
ช่วยเหลือแก่ผู้ ใต้บังคับบัญชา รวมถึงการแสดงออกทางพฤติกรรมที่จะให้การสนับสนุนแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย 
 5. เพ่ือนร่วมงาน (Coworkers) หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน การได้รับการ
สนับสนุนการเพื่อนร่วมงาน และมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
 นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Locke (1976) ที่กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเป็น
ผลมาจากการประเมินการท างานในมิติที่มีความหลากหลายตามประสบการณ์ของพนักงาน          
การประเมินการท างานในมิติที่มีความหลากหลาย ได้แก่ การประเมินงานของตนเอง, การถูก
ควบคุมดูแล, การจ่ายค่าตอบแทน, นโยบายการเลื่อนต าแหน่ง และเพ่ือนร่วมงาน เมื่อพนักงานแสดง
ความรู้สึกที่มีต่องานไม่ว่าจะเป็นด้านบวกหรือด้านลบ พนักงานมีแนวโน้มที่จะแสดงถึงความพึงพอใจ
ในงานออกมา 
 แต่ผู้ เขียนต้องการชี้ให้เห็นถึงความส าคัญและความรอบคอบในการเลือกใช้รางวัลให้
สอดคล้องกับความต้องการของพนักงาน  เนื่องจากประสิทธิภาพการท างานของพนักงานขึ้นอยู่กับ
การจัดการระบบรางวัล ดังเห็นได้จากงานวิจัยของ Pınar Güngör (2011) ที่พบว่า ระบบการให้
รางวัลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานธนาคารในเมืองอิสตันบูล ประเทศตุรกี 
ดังนั้น องค์การจ าเป็นต้องใช้กลยุทธ์การให้รางวัลเพ่ือจูงใจและเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงาน  
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 แต่เนื่องจากพนักงานแต่ละคนมีความต้องการที่แตกต่างกัน องค์การไม่สามารถสรุปได้ว่าทุก
คนต้องการเงิน หรือทุกคนต้องการสิ่งอ่ืนที่ไม่ใช่เงิน ดังที่เห็นได้จากการวิจัยของ Western Electric 
ระหว่างปี  1927 - 1932  โดย Elton mayo และคณะ (Shafritz & Ott, 2001) ที่ท าทดลองที่
โรงงานฮอว์ธอร์น (Hawthorn) ซึ่งจากการทดลองพบว่ามีความผิดพลาดในการตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับ
สิ่งที่ถูกฝังอยู่ในหัวของคนงานว่าพวกเขาเป็น “สัตว์เศรษฐกิจ” การจูงใจคนงานในเบื้องต้นควรจูงใจ
ด้วยผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจ ตรรกะนี้จึงถูกน ามาใช้ในการจูงใจคนงานเป็นส่วนใหญ่ แต่จากการ
ทดลองก็ท าให้ต้องละทิ้งความคิดเดิม และตั้งสมมติฐานใหม่ว่ามนุษย์เป็น “สัตว์สังคม” เพราะสิ่งที่
ต้องค านึงถึง คือ ความรู้สึกนึกคิดของคนงาน ซึ่งเป็นสิ่งที่ผู้จัดการจ าเป็นต้องใช้สัญชาตญาณในการ
รับรู้เพ่ือที่บริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ จากผลการทดลอง พบว่า โดยทั่วไปความพึง
พอใจที่คนงานต้องการจะมาจากการได้รับการยอมรับ (Recognition) และเป็นคนที่มีคุณค่าในสายตา
เพ่ือนและผู้ร่วมงาน เงินเป็นเพียงส่วนเล็กน้อยส่วนหนึ่ง แต่การได้รับการยอมรับจากเจ้านาย การถูก
ขอให้มาช่วยคนที่มาท างานใหม่ การถูกขอให้ช่วยดูแลการด าเนินงานที่ยากล าบาก การให้ท างานที่
ต้องใช้ทักษะพิเศษ ทั้งหมดนี้ เป็นการให้การยอมรับจากสังคม เนื่องจาก คนงานต้องการที่จะมีจุดยืน
ในกลุ่ม ต้องการมีตัวตนและเป็นคนที่มีความส าคัญในสังคมที่อยู่ ต้องการที่จะมีทักษะที่เป็นประโยชน์ 
ต้องการความปลอดภัยที่ไม่ได้มาจากจ านวนเงินที่มีอยู่ในธนาคาร แต่มาจากการได้รับการยอมรับใน
ฐานะการเป็นสมาชิกของกลุ่ม (Shafritz & Ott, 2001) ดังนั้น จากงานวิจัยของ Elton mayo และ
คณะท าให้เห็นได้ว่ารางวัลที่ไม่เป็นตัวเงินก็มีความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่น้อยไปกว่า
รางวัลที่เป็นตัวเงิน แต่ในปัจจุบันองค์การส่วนใหญ่กลับมีแนวโน้มที่จะมุ่งเน้นเฉพาะรางวัลที่เป็นตัว
เงิน ท าให้รางวัลที่ไม่เป็นตัวเงินกลายเป็นสิ่งที่ถูกมองข้ามเพ่ิมมากขึ้น (Chiang & Birtch, 2008) 
 แต่อย่างไรก็ตาม งานวิจัยเชิงประจักษ์ของ Bustamam et al. (2014) ก็ท าให้เห็นได้ว่าเงิน
ยังเป็นปัจจัยที่มนุษย์ต้องการมากที่สุด โดยจากผลการวิจัย พบว่า พนักงานบริการส่วนหน้าใน
อุตสาหกรรมโรงแรมของประเทศมาเลเซีย มีความพึงพอใจในรางวัลที่เป็นตัวเงิน (r = 0.819**, 
p<0.01) มากกว่ารางวัลที่ไม่เป็นตัวเงิน (r = 0.740**, p<0.01) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และความ
พึงพอใจในงานได้รับอิทธิพลทางบวกจากรางวัลที่เป็นตัวเงิน (β = 0.597, p<0.01) มากกว่าและ
รางวัลที่ไม่เป็นตัวเงิน (β = 0.438, p<0.01) ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Feifei, Chen et al 
(2015) ที่พบว่า การให้รางวัลที่ เป็นตัวเงินมี อิทธิพลกับความตั้ งใจลาออก  (β = -0.246*** , 
p<0.001) ของพยาบาลในโรงพยาบาลประเทศจีนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ กล่าวคือ เมื่อพนักงานไม่
มีความพึงพอใจในงานจะน าไปสู่ความตั้งใจลาออกในที่สุด ดังนั้น จึงไม่อาจหลีกเลี่ยงได้เลยว่ารางวัลที่
เป็นตัวเงิน    ยังมีความส าคัญที่ท าให้พนักงานตั้งตารอ และเนื่องจากพนักงานที่ท าหน้าที่บริการส่วน
ใหญ่ไม่มีวันหยุดประจ า ต้องท างาน 7 วันต่อสัปดาห์ มีชั่วโมงการท างานที่ยาวนาน ค่าแรงต่ า อยู่
ภายใต้ลักษณะงานที่เข้มงวด ความมั่นคงในงานต่ า และได้รับการฝึกอบรมและการพัฒนาน้อย ด้วย
เหตุนี้จึงท าให้พนักงานมุ่งเน้นไปที่รางวัลที่ เป็นตัวเงิน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Douglas 
McGregor (1985) ที่กล่าวว่า งานที่มีความเบื่ อหน่ายจะได้รับการพัฒนาก็ต่อเมื่อมีการจ่าย
ผลตอบแทนจ านวนมาก  
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 ในทางกลับกัน ต้องยอมรับว่ารางวัลที่ไม่เป็นตัวเงิน เช่น การได้รับการยอมรับก็มีความส าคัญ
ที่จะน าไปสู่ความพึงพอใจในงานเช่นกัน ดังผลงานวิจัยของ Feifei, Chen et al. (2015) ที่พบว่า 
รางวัลทางจิตวิทยาที่หัวหน้าพยาบาลมอบให้แก่พยาบาลในโรงพยาบาลประเทศจีนมีอิทธิพลต่อความ
พึงพอใจในงาน (β = 0.336***, p<0.001) และความผูกพันต่อองค์การ (β = 0.418***, p<0.001) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
 ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะพนักงานมีความคาดหวังว่าจะได้สิ่งที่ตอบกลับมามากกว่ารางวัลที่
เป็นตัวเงิน แนวคิดนี้สอดคล้องกับทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Abraham Maslow (1970) 
เนื่องจากเมื่อพนักงานเกิดความพึงพอใจจากการได้รับผลตอบแทนแล้ว พนักงานย่อมต้องการ
ตอบสนองความต้องการขั้นต่อไป อีกทั้งยังสอดคล้องกับทฤษฎีการจูงใจของ Frederick Herzberg 
(1959) ทีไ่ด้แนะน าว่าปัจจัยจูงใจอย่างเช่นเงินเดือนมีส่วนช่วยเพียงแค่ป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความ
ไม่พึงพอใจเท่านั้น แต่การได้รับการยอมรับจะเกิดผลกระทบทางบวกต่อความพึงพอใจในงานระยะยาว 
จากการที่พวกเขาได้ค้นพบบางสิ่งบางอย่างที่มีความหมายจากงานของพวกเขา 
 ดังนั้น อาจกล่าวได้ว่าการสร้างความพึงพอใจในงานให้แก่พนักงาน องค์การจ าเป็นต้อง
ผสมผสานระหว่างการให้รางวัลที่เป็นตัวเงินและรางวัลที่ไม่เป็นตัวเงิน โดยต้องพยายามสร้างสมดุล
ระหว่างรางวัลทั้ง 2 ประเภท เนื่องจากหากใช้รางวัลที่เป็นตัวเงินมากกว่าเกินไปอาจกระทบต่อต้นทุน
ขององค์การ แต่หากใช้เพียงแค่รางวัลที่ไม่เป็นตัวเงินอาจท าให้องค์การต้องสูญเสียพนักงาน เนื่องจาก
พนักงานอาจมีแนวโน้มที่จะย้ายงานหากองค์การอ่ืนให้ข้อเสนอที่จูงใจมากกว่า 
 
สรุป 
 จากวัตถุประสงค์ทั้ง 2 ข้อ ผู้เขียนได้ศึกษาและวิเคราะห์บนพ้ืนฐานของแนวคิด ทฤษฎี และ
ผลงานวิจัยเชิงประจักษ์ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน เพื่ออธิบายถึงความหมาย ความส าคัญ ของรางวัลกับ
การประยุกต์ใช้กับงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ อย่างไรก็ตาม รางวัลถือว่าไม่ใช่
ประเด็นใหม่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากมีการกล่าวถึงกันเรื่อยมา แต่จากการศึกษาที่
ผ่านมาท าให้เห็นว่ามีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องต้องเข้าใจในบทบาทของรางวัลอย่าง
แท้จริง ตลอดจนน าไปใช้ได้อย่างถูกต้องและเหมาะสมกับบริบทขององค์การ เพราะหากขาดการท า
ความเข้าใจอย่างลึกซึ้งเกี่ยวกับบทบาทของรางวัล ย่อมส่งผลถึงการน าไปใช้ที่ไม่มีประสิทธิภาพ ไม่
ก่อให้เกิดประโยชน์ อีกท้ังยังกระทบถึงต้นทุนขององค์การอีกด้วย 
 เนื่องจากรางวัลมีรากฐานส าคัญมาจากทฤษฎีการจูงใจ จึงอาจกล่าวได้ว่ารางวัลเป็นปัจจัย
ส าคัญในการจูงใจพนักงานให้มีความพึงพอใจในงาน แต่ก็ไม่สามารถหาข้อสรุปได้ว่าการจูงใจพนักงาน
ด้วยรางวัลนั้น จะต้องใช้รางวัลในรูปแบบใด สัดส่วนเท่าไร จึงจะเหมาะสม เนื่องจากแต่ละองค์การมี
บริบทในการด าเนินงานที่แตกต่างกัน และที่ส าคัญ คือ พนักงานแต่ละคนมีความเป็นปัจเจกบุคคล     
มีความต้องการที่ไม่สิ้นสุด หลากหลายและแตกต่างกัน ดังค ากล่าวของ Abraham Maslow (1970)  
ที่ว่ามนุษย์ทุกคนมีความต้องการอย่างไม่มีที่สิ้นสุด ก็ยังสามารถน ามาใช้ได้ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน 
เพราะเมื่อพนักงานได้รับการตอบสนองในปัจจัยขั้นพ้ืนฐานแล้ว ย่อมต้องการได้รับการตอบสนองใน
ขั้นถัดไป ดังนั้น จึงเป็นหน้าที่ส าคัญของงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่าจะจัดสรรรางวัล
อย่างไรจึงจะตอบสนองกับความต้องการดังกล่าวได้ 
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 แต่สิ่งที่ส าคัญที่สุดในการเลือกใช้รางวัลให้มีความเหมาะสม คือ การสร้างสมดุลระหว่าง
รางวัลรูปแบบต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นรางวัลที่เป็นตัวเงิน เช่น เงินเดือน  โบนัส  สวัสดิการ  เงินบ านาญ 
และเงินออม เป็นต้น และรางวัลที่ไม่เป็นตัวเงิน เช่น การให้ท างานที่น่าสนใจ  การให้การยอมรับ     
การให้ท างานที่หลากหลาย และการโอกาสในการพัฒนาตนเอง เป็นต้น ซึ่งเป็นหน้าที่ของผู้จัดการ
ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ ฐานะที่เป็นพันธมิตรทางกลยุทธ์ (Strategic partner) กับ
ผู้บริหารขององค์การ ในการวิเคราะห์ว่าพนักงานมีความต้องการแบบใด ซึ่งถือเป็นเรื่องยากเช่นกันที่
องค์การจะตอบสนองความต้องการของพนักงานทุกคนได้ แต่อย่างไรก็ดี ความยุติธรรม (Justice) ถือ
เป็นสิ่งที่ส าคัญในการให้รางวัลแก่พนักงาน เนื่องจากพนักงานย่อมรับรู้ได้ถึงความยุติธรรมและความ
เท่าเทียมในสิ่งที่ตนเองได้รับจากกระบวนการแลกเปลี่ยนรางวัลจากองค์การและความพยายาม      
ของตนเอง  
 ดังนั้น พนักงานที่มีความพยายามจนก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และส่งผล
ต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การจึงสมควรได้รับรางวัล เพราะเป็นสิ่งที่แสดงถึงคุณค่าจากความ
พยายามของพนักงาน แต่ที่ส าคัญรางวัลต้องตรงกับความต้องการของพนักงานเช่นกัน มิฉะนั้น อาจ
ท าให้องค์การต้องสูญเสียคนเก่ง (Talent) หรือพนักงานที่มีประสิทธิภาพไปในที่สุด 
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