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มีเหตกุารณ์หนึ่งที่เกิดขึน้ทกุๆปีที่มีการปรับค่าจ้างประจ าปี อาจจะมีผลวนัที่ 1 มกราคมบ้าง อาจจะเป็นวนัที่ 1 

เมษายนบ้าง แต่ความเหมือนบนความแตกต่างอย่างหนึ่งที่เกิดขึน้กบัทุกองค์กรนัน่คือ ปัญหาการไม่ยอมรับผลการปรับ

คา่จ้าง พนกังานหลายคนรู้สกึว่าไม่ยตุิธรรม หลายคนแสดงความรู้สกึให้เห็นว่าไม่พอใจกบัการปรับค่าจ้างของบริษัท ไม่

พอใจกับการประเมินผลงานของหวัหน้า มีการจับกลุ่มพูดคุยกัน ท้อแท้หมดก าลงัใจท างาน บางคนเดินเข้ามาหาฝ่าย

บคุคล หรือฝ่าย HR เพื่อระบายความคบัแค้นใจต่อความรู้สึกที่ว่าการปรับค่าจ้างประจ าปีไม่เป็นธรรม และคนที่เข้ามา

ทัง้หมดมกัจะเป็นคนท่ีได้ปรับคา่จ้างต ่ากวา่ที่เขาคิดหรือหวงัไว้ สว่นคนท่ีได้มากกวา่คงไมม่ีใครเดินมาหาหรอกครับ 

เหตุการณ์ดงักล่าวนีเ้กิดขึน้ทุกๆปีจนเป็นภาพอนัเคยชินของคนในองค์กรไปแล้ว ถึงจะร้องเรียนอย่างไร บาง

องค์กรถึงขัน้ลงไม้ลงมือกนัก็มี แตก่ารกระท าใดๆคงไมส่ามารถท าให้ผู้บริหารแก้ไขอตัราการปรับเงินเดือนให้ใหม่ได้ อย่าง

ดีที่สดุก็คงเป็นเพียงค าพดูที่มกัจะได้ยินกนัเสมอว่า "ปีหน้าค่อยพิจารณาชดเชยให้" "ปีหน้าจะพิจารณาให้เป็นพิเศษ" แต่

เมื่อถึงเวลาปรับคา่จ้างในปีตอ่ไปจริงๆเหตกุารณ์ก็ไม่ค่อยแตกต่างจากเดิม อาจจะมีแตกต่างบ้างเพียงการโยกย้ายความ

ไมพ่อใจของคนกลุม่หนึง่ไปยงัอีกกลุม่หนึง่เทา่นัน้ แตส่ดุท้ายความไมพ่งึพอใจก็ยงัอยู่ 

ส าหรับสาเหตหุลกัที่แท้จริงของการท่ีพนกังานไมพ่งึพอใจตอ่การปรับคา่จ้างประจ าปีมดีงันี  ้

1. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพ  

เพราะระบบที่ใช้วดัสว่นมากเป็นการวดัเพียงพฤติกรรมคน และการวดัก็เป็นเพียงการใช้ความรู้สกึของผู้ประเมิน(หวัหน้า) 

เพียงคนเดียว ซึง่มกัจะปะปนมากบัความล าเอียง อคติ ความชอบหรือไมช่อบสว่นบคุคล การวดัผลงานไม่ค่อยสะท้อนผล

ของงานจริงๆ และในขณะเดียวกนัพนกังานไมเ่คยทราบล่วงหน้าเลยวา่ผลงานท่ีต้องการคืออะไร ท าอย่างไร ท าเท่าไหร่จึง

จะได้ผลงาน "ดีมาก" หรือ "ดี" 

2. การแบ่งเค้กของงบประมาณแยกตามหน่วยงาน 

วิธีนีอ้าจจะดูเหมือนว่าเหมาะสมที่สุดที่หลายองค์กรน ามาใช้กัน และไม่ค่อยมีปัญหากับหน่วยงานที่มีคนจ านวนมาก 

เพราะมีงบก้อนโต สามารถเล่น(แบ่งสรร)กันได้มากกว่า แต่ส าหรับหน่วยงานที่มีคนจ านวนน้อยและมีระดับพนักงาน

แตกต่างกัน(ผู้จัดการ หวัหน้างาน พนกังาน) จะท าให้เกิดความยากล าบากในการจัดสรรงบประมาณ บางหน่วยงานมี



พนกังานอยูส่องคน ถึงแม้ผลงานสองคนนีจ้ะอยู่ในระดบั "ดีมาก"ทัง้คู่ แต่จ านวนเงินที่จะน ามาใช้ในการปรับเงินเดือนก็มี

จ ากดั ไม่สามารถดึงมาจากไหนได้อีก หรือในทางกลบักนัถ้าสองคนนีม้ีผลงานแย่มาก เขาก็ยงัมีงบประมาณในการขึน้

เงินเดือนเทา่เดิม 

จะเห็นว่าต้นเหตทุี่แท้จริงของความไม่พอใจของพนกังานต่อการปรับค่าจ้างประจ าปีนัน้ไม่ใช่อยู่ที่จ านวนเงินที่

ปรับวา่ปรับมากปรับน้อย แต่ขึน้อยู่กบัข้อจ ากดัของระบบการประเมินผลการปฎิบตัิงานเป็นพืน้ฐานผสมโรงด้วยการแบ่ง

งบประมาณตามหนว่ยงาน ยิ่งจดุประกายความไมพ่อใจมากยิ่งขึน้ ดงันัน้ การตัง้รับเพื่อชีแ้จงกบัพนกังานที่ไม่พึงพอใจใน

แตล่ะปีนีเ้ป็นวิธีการท่ีไมส่ามารถแก้ไขปัญหาแบบถอนรากถอนโคนได้ เป็นเพียงการผอ่นหนกัให้เป็นเบาเท่านัน้ และถ้ายงั

ไมแ่ก้ปัญหาที่ต้นเหตปัุญหานีจ้ะคงอยูคู่ก่บัองค์กรของเราตลอดไป 

ดงันัน้ เพื่อให้การปรับคา่จ้างประจ าปีมคีวามยตุิธรรมและเกิดการยอมรับจากพนกังาน ผมจงึขอแนะน าขัน้ตอน

การปรับคา่จ้างประจ าปีดงันี ้

 แบ่งกลุ่มพนักงานออกตามระดับพนกังาน เช่น ระดับผู้จัดการ ระดบัหัวหน้าแผนก ระดับ

หวัหน้างาน และระดบัพนกังาน เหตุผลที่แบ่งเช่นนีเ้พราะระดับค่าของงาน (Job Value)

ใกล้เคียงกนั ซึง่คา่งานนีจ้ะสะท้อนระดบัของผลตอบแทน พดูง่ายก็คือเป็นการจดักลุม่ที่มีค่า

งานใกล้เคียงกนัที่พอจะเทียบเคียงกนัได้แบบ "Apple to Apple" เพราะถ้าเราแบ่งกลุม่ตาม

หนว่ยงาน แตล่ะหนว่ยงานก็จะมรีะดบัคา่งานแตกตา่งกนั เราไมส่ามารถเทียบได้วา่ส้มโอ ส้ม 

และมะนาวอยา่งไหนดีกวา่กนั 

 แบง่งบประมาณตามกลุม่ของพนกังาน งบของแต่ละกลุม่จะถกูค านวณตามฐานค่าจ้างรวม

ของคนในกลุม่นัน้ๆ เช่น ระดบัผู้จดัการจ านวน 10 คน เงินเดือนรวม 1,000,000 บาท ปีนีจ้ะ

ปรับค่าจ้าง 10% ดงันัน้งบประมาณในการปรับค่าจ้างของระดบัผู้จดัการ เท่ากบั 100,000 

บาท 

 ก าหนดเปอร์เซ็นต์การปรับค่าจ้างของแต่ละกลุ่มให้สอดคล้องกับงบประมาณและระดับ

ผลงาน เช่น ถ้าผู้จัดการทุกคนได้ผลงานระดบัดีมากหมด ทุกคนก็ควรจะได้รับปรับค่าจ้าง 

10% เท่ากนัหมดทุกคน เพราะแสดงว่าทุกคนท างานดีหมด สรุปง่ายๆคือท าอย่างไรก็ได้ให้

งบประมาณ 100,000 บาทลงตวักบัระดบัผลงานของคนกลุม่นีใ้ห้มากที่สดุ (มีผลตา่งระหวา่ง

งบประมาณกบัจ านวนเงินท่ีปรับจริงให้น้อยที่สดุ) 

 น าเอาผลการปรับค่าจ้างของทุกกลุ่มมารวมกัน และพิจารณาดูว่างบประมาณโดยรวมทัง้

องค์กรขาดเหลอืมากน้อยเพียงใด แล้วสง่ให้ฝ่ายบริหารพิจารณาตดัสนิใจตอ่ไป 

ส าหรับการปรับค่าจ้างแบบนี ้ขอแนะน าว่าผู้ที่ท าหน้าที่ปรับตวัเลขทัง้หมดควรจะเป็น HR เท่านัน้ เพราะการที่ 

HR เป็นผู้ท าตวัเลขทัง้หมด จะท าให้เกิดความเป็นธรรม และหวัหน้าไม่ต้องล าบากใจกบัการที่จะต้องไปอธิบายลกูน้อง 



นอกจากนีเ้ป็นการป้องกนัความล าเอียงของหวัหน้า เพราะบางคนผลงานดีมากแตห่วัหน้ากลบัปรับคา่จ้างให้น้อยกวา่คนที่

ผลงานต ่ากว่า อาจจะมีค าถามว่าเปอร์เซ็นต์การปรับค่าจ้างในแต่ละระดบัจะเท่ากนัหรือไม่ ถ้าตอบตามหลกัการคือ "ไม่

จ าเป็น" เพราะผลงานของคนแต่ละกลุม่มีความแตกต่างกนั แต่ถ้าต้องการให้เกิดความเท่าเทียมกนัก็ได้ เช่น ผลงาน "ดี

มาก" ทุกกลุ่มจะปรับค่าจ้าง เท่ากับ 12% ซึ่งวิธีนีอ้าจจะท าให้งบประมาณในกลุ่มบางกลุม่เหลือมาก บางกลุม่เกินมาก 

ทัง้นีข้ึน้อยู่กับความแตกต่างของกลุ่มผลงานในแต่ละกลุ่มว่าเป็นอย่างไร จุดนีส้ามารถปรับเปลี่ยนเพื่อให้เกิดความ

เหมาะสมกบัแตอ่งค์กรได้ แตส่ิง่ที่ส าคญัคือต้องเปลีย่นจากการปรับคา่จ้างแยกตามหนว่ยงานเป็นการปรับคา่จ้างแยกตาม

ระดบัพนกังาน 

วิธีการปรับคา่จ้างดงักลา่วนีค้งจะพอแก้ปัญหาความไม่ยตุิธรรมและความไม่พึงพอใจของพนกังานได้เพียงสว่น

หนึง่เทา่นัน้ แตถ้่าจะแก้ไขกนัทัง้ระบบ เราจะต้องแก้กนัตัง้แตร่ะบบประเมินผลการปฏิบตัิงานนะครับ ระบบประเมินผลการ

ปฏิบตัิงานท่ีดีนัน้ จะต้องมีความโปร่งใส ชีแ้จงได้ วดัได้ พนกังานรับรู้และมีสว่นร่วมในการก าหนดเป้าหมายของผลงาน มี

ความเป็นธรรมระหวา่งหนว่ยงาน รวมถึงพนกังานสามารถทราบระดบัผลงานของตวัเองได้ตลอดเวลาว่าในขณะนัน้ๆ เขา

นา่จะมีผลงานอยูใ่นระดบัใด 

 

 

 


