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หลายองค์กรเร่ิมเปลีย่นแนวคิดจากการปรับคา่จ้างตามความพึงพอใจของหวัหน้า มาสูก่ารปรับค่าจ้างประจ าปี

ตามผลงาน ใครท างานดี ใครท างานได้ตามเป้าหมาย จะได้รับการปรับค่าจ้างมาก ใครมีผลงานน้อยจะได้รับการปรับ

คา่จ้างประจ าปีน้อย 

แนวคิดการปรับคา่จ้างประจ าปีบนพืน้ฐานของผลงานดงักลา่วดเูหมือนเป็นสิง่ที่ดี แตถ้่าพิจารณากนัให้ดีแล้ว จะ

พบวา่ในระยะยาวระบบการปรับคา่จ้างแบบนีย้งัมีประเด็นปัญหาที่นา่คิดอยูห่ลายประการ เช่น 

 ท าดีปีเดียว ท าไมต้องจ่ายค่าจ้างผูกพนัไปจนกว่าพนักงานจะเกษียณหรือลาออก 

ในความเป็นจริงแล้ว ผลงานของพนกังานท่ีน ามาปรับคา่จ้างประจ าปีนัน้ เป็นเพียงการท างานในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง ซึ่ง

สว่นมากจะเป็นรอบหกเดือนหรือหนึ่งปี แต่เมื่อน าไปปรับเป็นค่าจ้างและบวกเข้ากับเงินเดือนแล้ว นายจ้างจะต้องแบก

รับภาระค่าจ้างก้อนนัน้ไปตลอด โดยไม่สามารถรับรองได้ว่าในปีต่อๆไปพนกังานคนนัน้ๆจะท างานดีหรือไม่ก็ตาม ถ้าเรา

เป็นนายจ้าง เราคิดวา่หลกัการแบบนีม้นัยตุิธรรมหรือไมค่รับ 

 ถ้าพนักงานอยู่กับองค์กรไปนานๆ จะบริหารต้นทุนแรงงานให้แข่งขนัได้อย่างไร? 

การบริหารคา่จ้างในบ้านเราสว่นมากมกัจะจ้างตามคา่ของคนมากกว่าค่าของงาน (Job Value) จะสงัเกตเห็นว่าจะมีการ

ก าหนดอตัราเร่ิมจ้างตามวฒุิมากกวา่การก าหนดจากต าแหนง่งาน พดูง่ายๆวา่เราจ้างงานแบบกัก๊ไว้ก่อน แล้วคอ่ยมาปรับ

ขึน้เป็นปีๆ ข้อดีอาจจะจงูใจพนกังาน แตเ่มื่อปรับไปนานๆจะท าให้คา่จ้างพอกพนูขึน้ไปเร่ือยๆ จนกลายเป็นต้นทนุหลกัของ

สินค้า สมมติว่าบริษัทของเราจ้างช่างเทคนิคจบใหม่เดือนละ 5,000 บาท แต่ปัจจุบันนีช้่างคนนีอ้ยู่กับเรามา 15 ปี 

เงินเดือนปัจจุบนั 35,000 บาท ในขณะที่อีกบริษัทหนึ่งจ้างช่างเทคนิคไม่ว่าจบใหม่หรือมีประสบการณ์ในต าแหน่งงาน

เดียวกันที่ 20,000 บาท (จ้างแบบไม่มีการกั๊ก) ลองนึกภาพดูว่าถ้าบริษัทใหม่มาตัง้ข้างๆบริษัทของเรา แล้วผลิตสินค้า

ประเภทเดียวกนั ภาพการแขง่ขนัในเร่ืองต้นทนุของสนิค้าจะเป็นอยา่งไร สนิค้าของบริษัทใดนา่จะมีต้นทนุต ่ากวา่ 

 

 



 จะท าอย่างไรกับพนักงานที่เงนิเดอืนสูงกว่าเพดานของกระบอกเงนิเดือน? 

การปรับคา่จ้างประจ าปีตามผลงานผลกระทบที่จะเกิดขึน้ในระยะยาวคือ ถ้าพนกังานคนนัน้ท างานดี แตไ่ม่มีต าแหน่งงาน
ที่จะเติบโตขึน้ไป หรือไม่สามารถโปรโมทขึน้ไปต าแหน่งงานที่สูงขึน้ไปกว่านีไ้ด้จะท าอย่างไร ผลที่เกิดขึน้ตามม าคือ 
เงินเดือนตนั เงินเดือนชนเพดานของกระบอกเงินเดือน เมื่อถึงเวลานัน้องค์กรสว่นมากนิยมใช้วิธีการชะลอเงินเดือนหรือไม่ 
มีการปรับเงินเดือนอีกตอ่ไป ถามวา่ยตุิธรรมกบัลกูจ้างแล้วหรือ? 

การปรับคา่จ้างประจ าปีนอกจากจะไมเ่ป็นผลดีกบัการบริหารต้นทนุระยะยาวของนายจ้างแล้ว ยงัจะวกกลบัมา
ท าร้ายพนกังานอีกด้วย เช่น คนท างานดีแต่เงินเดือนตนั หรือต้นทนุแรงงานสงูมากจนไม่สามารถแข่งขนัได้ นายจ้างไม่มี
ทางเลือกนอกจากลดค่าจ้าง หรือปลดพนกังาน และใช้บริการจากแรงงานภายนอก (Out-Source) เข้ามาแทนที่เพราะ
สามารถบริหารต้นทนุแรงงานได้อยา่งมีประสทิธิภาพมากกวา่ 

ที่เขียนมาทัง้หมดนีไ้มไ่ด้หมายความวา่จะให้ยกเลกิการปรับคา่จ้างประจ าปี แตต้่องการชีใ้ห้เห็นประเด็นปัญหา

และหาแนวทางปอ้งกนัแก้ไขที่อาจจะเกิดอนัเนื่องมาจากการปรับคา่จ้างประจ าปีตามผลงานท่ีก าลงัได้รับความนิยมอยูใ่น

ปัจจบุนันี ้

ส าหรับแนวทางในการบริหารผลตอบแทนตามผลงาน ผมขอเสนอแนะแนวทางดังนี ้

1. ยดึหลกัการจ่ายผลตอบแทนบนหลกั 3 P คือ 

P1 = Position หมายถึง การจ่ายผลตอบแทนตาม "ค่าของต าแหน่งงาน" โดยเปรียบเทียบกับ ตลาดแรงงาน 

คา่จ้างก้อนนีจ้ะไมเ่ปลีย่นถ้าตลาดไมเ่ปลีย่น 

P2 = Personal หมายถึง การจ่ายผลตอบแทนตาม "ค่าความสามารถ" ของพนกังาน ใครมี ความสามารถพิเศษ

อะไรท่ีเป็นประโยชน์ตอ่องค์กรจะได้รับคา่ตอบแทน ถ้า ความสามารถนัน้ลดลงหรือหายไป ผลตอบแทนที่ได้รับก็จะ

ลดลงหรืองดจ่าย ไปด้วย ผลตอบแทนก้อนนีจ้ะจ่ายตามความสามารถสว่นบคุคลไมเ่ก่ียวกบั ต าแหนง่งาน ถ้าคนๆ

นัน้ออกไปผลตอบแทนก้อนนีจ้ะหายไปด้วย 

P3 = Performance หมายถึง การจ่ายผลตอบแทนตาม "ค่าของผลของงาน" ผลตอบแทนนีจ้ะต้อง จ่ายให้ครัง้

เดียวหรืออาจจะมีการสะสมไว้จ่ายในระยะยาวด้วยก็ได้ เช่น โบนสั หรือเงินจงูใจ (Incentive) 

2. ควรจ้างงานตาม "ค่าของงาน" มากกวา่การจ้างตามวฒุิการศกึษา คา่จ้างของแตล่ะงานควรอิงกบัตลาดแรงงานวา่ใน

แตล่ะขณะนัน้เป็นอยา่งไร 

3. ควรจะมีการผลตอบแทนตาม "คา่ความสามารถ" ของพนกังาน ใครมีความสามารถสงูควรได้รับผลตอบแทนสงูไปด้วย 

และความสามารถนีจ้ะต้องเป็นความสามารถที่เป็นประโยชน์ตอ่องค์กรนัน้ๆ เช่น มีการจ่ายเงินช่วยเหลอื (Allowance) 

ส าหรับคนที่มีทกัษะภาษาต่างประเทศ โดยมีการทดสอบใหม่ทกุปี ถ้าปีใดผลการทดสอบดีขึน้จะได้เงินช่วยเหลือใน

อตัราที่สงูขึน้ ปีใดสอบตกจะไมจ่่ายเงินช่วยเหลอื วิธีการแบบนีส้ามารถน าไปประยกุต์ใช้กบัความสามารถหรือทกัษะที่



สามารถวดัได้ชดัเจน ข้อดีของการจ่ายแบบนีค้ือ สามารถปรับเปลีย่น เพิ่ม ลดได้ตามเง่ือนไขที่ก าหนด และยงัมัน่ใจได้

วา่การพฒันาความสามารถของพนกังานได้ผลจริงหรือไม่ 

4. ควรลดเปอร์เซ็นต์ในการปรับคา่จ้างประจ าปีลงให้น้อยที่สดุเทา่ที่จะท าได้ สิง่ที่ควรปรับคา่จ้างประจ าปีควรจะมาจาก

อตัราคา่ครองชีพที่เพิม่ขึน้ หรืออตัราการจ้างงานของตลาดแรงงานเปลีย่นแปลงไป มากกวา่ที่จะปรับคา่จ้างตาม

ผลงาน 

5. การจ่ายผลตอบแทนอนัเนื่องมาจาก "ผลงานประจ าปี" ควรจะค่อยๆแปลงจากการปรับค่าจ้างประจ าปี ไปสูก่ารจ่าย

ผลตอบแทนที่เรียกว่า "เงินจูงใจ" ประเภทต่างๆให้มากขึน้ เช่น โบนสัตามผลงาน Incentive ส าหรับผู้บริหาร ฯลฯ 

เพราะวิธีการจ่ายผลตอบแทนแบบนีไ้ม่มีภาระผูกพนัระยะยาว แต่ต้องพิจารณาจากท ามากได้มาก ท าน้อยได้น้อย 

ทัง้นีข้ึน้อยู่กับผลประกอบการของบริษัทการจ่ายผลตอบแทนอาจจะสงูกว่าอัตราการปรับค่าจ้างประจ าปีก็ยงัเป็น

ต้นทนุที่ต ่ากว่าการปรับค่าจ้างประจ าปีอย่างแน่นอน เพราะเป็นต้นทนุเพียงปีเดียว การจ่ายเงินจูงใจบนพืน้ฐานของ

ผลงานมกัจะพิจารณาจากผลประกอบการของบริษัทฯ ผลงานของหนว่ยงาน และผลงานระดบับคุคล 

สรุป การปรับคา่จ้างประจ าปีตามผลงานถึงแม้จะเป็นแนวทางที่ดีในปัจจบุนันี ้แตอ่าจจะสร้างข้อจ ากดัในอนาคต 

ดงันัน้ ผู้บริหารระดบัสงูและผู้ที่ท าหน้าที่ในการบริหารค่าจ้างและผลตอบแทนต่างๆขององค์กรจึงจ าเป็นต้องพิจารณา

ประเด็นนีอ้ย่างรอบคอบ เพราะการจูงใจในวนันีไ้ม่สามารถการันตีการจูงใจในอนาคตได้ การบริหารผลตอบแทนที่ดี

นอกจากจะสามารถจูงใจได้ทัง้ระยะสัน้และระยะยาวแล้ว จะต้องมีความยืดหยุ่นสูงสามารถปรับเปลี่ยนได้ตาม

สถานการณ์และสะท้อนให้เห็นถึงผลงานท่ีแท้จริงด้วย 

 

 

 


