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เมื่อองค์กรเร่ิมได้ค าตอบแล้ววา่ KPI (Key Performance Indicator), Competency และ Balanced Scorecard 

คืออะไร มีความสมัพนัธ์กนัอย่างไร จะก าหนดหรือจัดท าอย่างไร ค าถามที่จะเกิดขึน้ติดตามมาคือ แล้วผลที่ได้จากสอง

สามเร่ืองนีจ้ะน าไปใช้ประโยชน์ในเร่ืองอะไรได้บ้าง และจะใช้กนัอยา่งไรจึงจะเกิดประสทิธิภาพสงูสดุ 

หลายองค์กรได้มีการเปลี่ยนเคร่ืองมือการวดัผลของงานบนพืน้ฐานของ Balanced Scorecard และ KPI และ

วัดผลความสามารถของคนบนพืน้ฐานของ Competency ไปแล้ว แต่...บางองค์กรก็ยังใช้แนวคิดในการบริหาร

ผลตอบแทนเหมือนเดิม เช่น การปรับคา่จ้างโดยใช้ระบบโควต้า (Bell Curve) การน าทัง้ผลของผลและความสามารถของ

คนไปใช้ในการปรับค่าจ้างประจ าปี การจ่ายผลตอบแทนผู้บริหาร ( Incentive) การจ่ายโบนสัให้พนักงานยงัจ่ายโดย

ก าหนดจากอายงุานอยูอ่ีก 

ปัญหาที่ติดตามมาคอื วดัผลงานชดัเจนแล้ว วดัความสามารถของคนชดัเจนแล้ว แตย่งัไมส่ามารถแก้ปัญหาการ

บริหารคนอีกหลายเร่ืองได้ เช่น ปัญหาเงินเดือนตนัหรือเกินกระบอกเงินเดือน ปัญหาต้นทนุด้านผลตอบแทนสงูขึน้ๆทกุปี 

ยิ่งมีพนกังานอยูก่นันานยิ่งท าให้ต้นทนุเร่ืองคนเพิ่มขึน้มากเร่ือยๆไมม่ีที่สิน้สดุ แล้วอยา่งนีจ้ะไปแขง่ขนักบัคนอื่นได้อย่างไร 

บริษัทได้ก าไรปีเดียว แตต้่องรับภาระการปรับคา่จ้าง(ส าหรับปีนัน้ไปตลอดจนกว่าพนกังานจะลาออกไปหรือเกษียณอาย)ุ 

อย่างนีไ้ม่ใช่ว่าไม่เป็นธรรมแก่นายจ้างเพียงอย่างเดียว แต่สดุท้ายคนที่ถูกลงโทษคือพนกังาน เพราะพอเงินเดือนสงูก็

อาจจะถกูบีบให้ออก หรือไมก็่องค์กรแบกรับภาระไมไ่หวก็อาจจะต้องหยดุหรือปิดกิจการไป แล้วใครตกงาน...แน่นอนครับ

วา่ลกูจ้าง นายจ้างสว่นใหญ่ยงัมีทางไปมากกวา่ลกูจ้าง 

ที่จุดประเด็นนีข้ึน้มาไม่ใช่ว่าจะเข้าข้างนายจ้างหรือจะเข้าข้างลกูจ้าง แต่ก าลงัเป็นห่วงว่าถ้าองค์กรในบ้านเรา

น าเอาเคร่ืองมือสมยัใหมเ่ข้ามาใช้แล้ว แตย่งัไมเ่ปลีย่นแนวคิดหรือไมเ่ปลีย่นระบบทัง้ระบบ อาจจะท าให้เกิดผลกระทบทัง้

ระยะสัน้และระยะยาว ผลกระทบระยะสัน้คือองค์กรจะมองว่าเคร่ืองมือสมยัใหม่ที่น ามาใช้ไม่ได้ผลและจะเลิกใช้ในที่สดุ 

สว่นผลกระทบระยะยาวคือ ปัญหาคาใจเร่ืองการบริหารงานบริหารคนก็ยงัคงอยู่กบัองค์กรต่อไป หรือไม่ก็อาจจะสร้าง

ปัญหามากขึน้กวา่เดิมอีกด้วย 

จากการได้พดูคยุกับเพื่อนๆในวงการ HR หลายคนพบว่าหลายองค์กรก าลงัจะเปลี่ยนแปลงระบบการบริหาร

ผลตอบแทนเสยีใหม ่โดยสรุปแล้วแนวโน้มการบริหารผลตอบแทนบนพืน้ฐานของผลงาน (KPI & Balanced Scorecard) 

และบนพืน้ฐานของความสามารถ (Competency) มีดงันี ้



 

 อัตราวนผลตอบแทนส่คงที่ในระดับผู้บริหารลดลง 

หลายองค์กรเร่ิมมีการวางแผนปรับลดสดัสว่นระหว่างผลตอบแทนพืน้ฐาน(Basic Salary) กับผลตอบแทนตามผลงาน 

(Variable Compensation) เช่น ปัจจุบันอยู่ที่ 80:20 ปีหน้า สองปีข้างหน้าอาจจะเหลือเพียง 70:30 และ 60:40 

ตามล าดบั ทัง้นีเ้พื่อให้องค์กรสามารถแข่งขนักบัองค์กรอื่นได้ดียิ่งขึน้ ในขณะเดียวกนัก็เป็นธรรมทัง้สองฝ่าย ถ้าปีไหนได้

ก าไรดี ก็จ่ายเยอะ ปีไหนได้ก าไรน้อยก็จ่ายน้อย ไม่ต้องไปบวกกบัฐานเงินเดือนที่เป็นรายได้ประจ า บางองค์กรกลวับางปี

ได้ก าไรเยอะ ต้องจ่ายเยอะเมื่อพนกังานได้รับแล้ว อาจจะออกไปอยู่ที่อื่น ก็เลยมีการก าหนดงวดของการจ่ายหลายงวด 

เช่น งวดแรกจ่ายในปีนี ้งวดที่สองจ่ายในปีหน้า งวดที่สามจ่ายในอีกสองปีข้างหน้า เป็นต้น 

 การก าหนดผลตอบแทนจะพจิารณาจากความสามารถมากขึน้ 

การรับคนเข้าท างานเร่ิมเปลี่ยนจากการดูวุฒิการศึกษา ดูจ านวนปีที่ท างานไปสู่การดูจากจ านวนและระดับของ

ความสามารถที่สอดคล้องกับงานมากขึน้ เช่น การก าหนดค่าจ้างตามความสามารถ(Competency Based 

Compensation) ดงันัน้ คนที่เข้ามาปฏิบตัิงานในต าแหน่งเดียวกนั ไม่จ าเป็นต้องได้รับเงินเดือนเท่ากนัเสมอไป ขึน้อยู่กบั

ว่าใครมีความสามารถที่ตรงกับองค์กรหรือต าแหน่งงานต้องการมากกว่ากัน เช่ น คนที่เข้ามาท างานด้านการจัดซือ้

เหมือนกัน แต่คนหนึ่งมีทกัษะและความสามารถในการเจรจาต่อรองเก่งกว่า คนๆนัน้ก็จะได้รับเงินเดือนสงูกว่าคนที่มี

ความสามารถเร่ืองการเจรจาตอ่รองในระดบัปกติหรือต ่ากวา่ 

 การปรับค่าจ้างประจ าปีจะเน้นการพิจารณาจากความสามารถมากขึน้ 

แนวโน้มการปรับค่าจ้างในอนาคตจะน าเอาผลของระดับความสามารถที่เพิ่มขึน้เข้ามาใช้ในการปรับค่าจ้างมากขึน้ 

โดยเฉพาะอยา่งยิ่งหลงัจากที่ระบบการวดัระดบัความสามารถของบ้านเรามีความชดัเจนและมีประสทิธิภาพเพิ่มขึน้ เพราะ

เมื่อพนกังานมีความสามารถเพิ่มขึน้ ก็เทา่กบัวา่องค์กรมีทรัพย์สนิ(ทางปัญญา)เพิ่มขึน้นัน่เอง ไม่ว่าองค์กรจะน าไปใช้งาน

หรือไม่ใช้งานก็ตาม แต่ความสามารถเหลา่นัน้ยงัคงอยู่กบัคนๆนัน้ตลอด พร้อมที่จะให้องค์กรน าไปใช้งานได้ตลอดเวลา 

สรุปง่ายๆคือตอ่ไปการปรับคา่จ้างประจ าปีนอกจากจะปรับตามคา่ภาวะเงินและการแขง่ขนัของตลาดแรงงานแล้ว จะปรับ

โดยพิจารณาจากระดบัความสามารถของพนกังานท่ีเพิ่มขึน้นัน่เอง 

 การจ่ายโบนัสจะเน้นการพิจารณาจากผลงานมากขึน้ 

ส าหรับการจ่ายโบนสัในอนาคตจะเปลีย่นการจ่ายตามอายงุานหรือระดบัพนกังานไปสูก่ารจ่ายโบนสัตามผลของงานที่ได้

จากตวัชีว้ดัผลงานหลกั (KPI) มากขึน้ เพราะผลงานคือสิง่ที่องค์กรได้รับจากพนกังานในปีนัน้ ได้มากจ่ายมาก ได้น้อยจ่าย

น้อย ซึ่งน่าจะเป็นทางออกที่เหมาะสมกับสภาวะการแข่งขนัในอนาคตที่เราต้องแข่งกับทุกมุมโลกที่มีระบบการบริหาร

ผลตอบแทนแตกตา่งจากที่บ้านเราเป็นอยู่ 



สรุป แนวโน้มการบริหารผลตอบแทนในอนาคตจะมุ่งเน้นการจ่ายผลตอบแทนตามผลงานมากขึน้ และเน้นการ

จ่ายผลตอบแทนทัง้ระยะสัน้และระยะยาว ใครที่จะน าเอาระบบ Competency และ KPI ไปใช้ก็อาจจะต้องคิดเตรียมการ

วางแผนไว้แต่เนิ่นๆนะครับ เพราะเมื่อทุกอย่างวัดได้อย่างชัดเจนแล้ว คนในองค์กรก็เร่ิมก้าวไปสู่การถามหาระบบ

ผลตอบแทนที่เป็นธรรม ระบบผลตอบแทนที่โปร่งใส ชีแ้จงได้ รวมถึงต้องค านึงถึงศกัยภาพในการแข่งขนักับองค์กรที่มี

ระบบวดัผลงานและระบบบริหารผลตอบแทนที่มีประสิทธิภาพดีกว่าด้วยนะครับ เพราะมิฉะนัน้ องค์กรเก่าแก่ในบ้านเรา

อาจจะเพลีย่งพล า้องค์กรใหม่ๆ ที่ต้นทนุด้านการบริหารคนต ่ากวา่ก็ได้นะครับ 

 

 

 

 


