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เป็นท่ีทราบกนัวา่ผลก าไรท่ีเกิดขึน้จากการวิเคราะห์ผลประกอบการขององค์กรจะน ามาจดัสรรให้กบัพนกังาน

เพื่อตอบแทน ผลงานหรือความดีความชอบในการท างานของพนกังานรวมถึงการให้รางวลัในรูปแบบตา่ง ๆ แก่พนกังานท่ี

มีผลการปฏิบตัิงานดี 

 เนือ้หาที่จะน าเสนอในฉบบันีจ้ึงเป็นการสรุปประเด็นในการบริหารคา่จ้างในแง่มมุตา่ง ๆ รวมถึงค าถามตา่ง ๆ 

ส าหรับผู้ที่สนใจเพื่อใช้เป็นแนวทางให้ผู้บริหารขององค์กร และนกับริหารบคุคลสามารถน าไปใช้ในการขึน้คา่จ้างให้กบั

พนกังานตอ่ไป 

ท าไมต้องมีการขึน้ค่าจ้างประจ าปี 

  เป็นค าถามที่ผู้บริหารหลายทา่นตัง้ค าถามกบัผม ซึง่เป็นค าถามเปิดประเด็นได้อยา่งมีสาระ และสร้างความ

กดดนัให้กบัผู้ตอบได้พอสมควร เพราะหากทา่นเหลา่นีไ้ด้ข้อมลูที่ไมถ่กูต้องอาจน ามาซึง่ปัญหาตา่ง ๆ ในด้านการ

บริหารงานบคุคลเป็นอยา่งมาก และเพื่อเป็นการสร้างความเข้าใจในหลกัการท่ีถกูต้อง ผมขอสรุปเหตผุลของการขึน้คา่จ้าง

ประจ าปีไว้ดงันี ้

 เงินเฟ้อ เป็นเหตผุลหนึง่ที่แสดงให้เห็นวา่คา่ของเงินในปีที่ผา่นมาลดลงอยา่งชดัเจน ซึง่เราสามารถดไูด้จากดชันี

ผู้บริโภค (Consumer Price Index : CPI) ที่ทางราชการหรือกระทรวงพาณิชย์ได้เก็บรวบรวมมายกตวัอยา่งให้เข้าใจง่าย ๆ 

ในเร่ืองนี ้เช่น ดชันีผู้บริโภคปรับตวัสงูขึน้ 2% ในรอบปีที่ผา่นมา หมายถึงวา่เงินในกระเป๋าของพนกังานมี 100 บาท แต่

หายไป 2 บาท คงเหลอืแค ่98 บาท ดงันัน้ผมเห็นวา่หากผู้บริหารไมป่รับเงินให้กบัพนกังานจะดไูมเ่หมาะสมกบั

สภาวการณ์ที่เกิดขึน้ 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในรอบปี  

 โดยทัว่ ๆ ไปองค์กรจะมีการจดัแบง่ระดบัการประเมินไว้หลายระดบั เช่น ดีเลศิ ดีมาก ปานกลาง หรือต ่ากวา่

มาตรฐานท่ีก าหนดขึน้ เป็นต้น หากพนกังานมีผลการปฏิบตัิงานอยูใ่นเกณฑ์ใด องค์กรจะต้องมีนโยบาย การจ่าย

ผลตอบแทนให้สอดคล้องกบัผลการปฏิบตัิงานของพนกังานด้วยการขึน้คา่จ้างในอตัราที่เหมาะสมนอกจากนีย้งัมีเกณฑ์ที่



ต้องน ามาพิจารณาการปรับขึน้คา่จ้างประจ าปีให้กบัพนกังาน เช่น ประกาศของราชการเร่ืองการปรับคา่จ้างขัน้ต ่า รวมถึง

การเปรียบเทียบการขึน้คา่จ้างขององค์กรอื่น ๆ ท่ีมีธุรกิจใกล้เคียงกนั (Benchmarking) เป็นต้น 

ถ้าเป็นแบบนีแ้ล้วธุรกิจที่มีผลประกอบการที่ไม่ค่อยดีก็ต้องขึน้ค่าจ้างด้วยใช่ไหม? 

 ส าหรับกรณีดงักลา่วนีผ้มเห็นวา่จะต้องสร้างความเข้าใจเพิ่มเติมอีกนะครับ เร่ืองผลประกอบของธุรกิจเป็นอีก

ปัจจยัหนึง่ที่ ควรน ามาพิจารณาประกอบการขึน้คา่จ้างด้วย ซึง่ผมแบง่องค์กรเป็น 3 แบบ ดงันี ้ 

• แบบที่ 1 ถ้าองค์กรขาดทนุมาก ๆ และมองไมเ่ห็นอนาคตอนัใกล้วา่จะฟืน้ตวัได้เมื่อไหร่ ก็

อาจจะเลือ่นการปรับขึน้คา่จ้างประจ าปีไปก่อน แตต้่องสือ่สารกบัพนกังานให้เข้าใจถึงเหตผุล

ที่ชดัเจนวา่องค์กรได้เผชิญกบัปัญหาทางเศรษฐกิจอยา่งไร อยา่งไรก็ตามองค์กรควรหา

วิธีการช่วยเหลอืพนกังานทนัทีเมื่อผลประกอบการดีขึน้ 

• แบบที่ 2 องค์กรยงัมีผลประกอบการท่ีไมด่ีนกัแตย่งัพอมีก าไรอยูบ้่าง กรณีนีค้วรมีพิจารณา

ขึน้คา่จ้างให้พนกังาน ซึง่คา่จ้างที่ปรับนัน้ไมค่วรจะต ่ากวา่ดชันีผู้บริโภค (CPI) 

• แบบที่ 3 คงไมต้่องอธิบายมาก ถ้าผลประกอบการดีองค์กรควรพิจารณาปรับขึน้คา่จ้าง

ประจ าปีให้กบัพนกังาน 

 ประเด็นที่ผมอยากให้ผู้บริหารตระหนกัให้มากก็คือ วิธีการจงูใจให้พนกังานท างานดีมีประสทิธิภาพนัน้ วิธีการ

หนึง่ที่ส าคญัได้แก่ การพิจารณาปรับขึน้คา่จ้างที่เป็นธรรมและโปร่งใส ถือได้วา่เป็นการยอมรับในผลการปฏิบตัิงานของ

พนกังาน ท าให้พนกังานเกิดขวญัและก าลงัใจในการท างานให้มีประสทิธิภาพมากขึน้กวา่ปัจจบุนั 

เพื่อความยุติธรรมและโปร่งใส องค์กรต้องก าหนดเกณฑ์อย่างไรที่จะไม่ท าให้เกิดปัญหาจากการขึน้ค่าจ้าง

ประจ าปี 

 ก่อนอื่นเราต้องส ารวจองค์กรก่อนวา่ มีระบบอะไรบ้างที่จะน ามาสนบัสนนุการขึน้คา่จ้าง ท าให้พนกังานรู้สกึวา่

ได้รับ ความเป็นธรรม ไมม่ีการเลอืกที่รักมกัที่ชงั ทัง้นีผ้มขอเสนอแนวทางเร่ิมต้นเพื่อน าไปสูก่ารปรับขึน้คา่จ้างประจ าปีนัน่ก็

คือ การออกแบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบตัิงานด้วยการตรวจสอบวา่องค์กรมีการใช้แบบฟอร์มฯ ดงักลา่วอยา่งมี

ประสทิธิภาพหรือไม ่รวมถึงปัจจยัที่ก าหนดในแบบฟอร์มประเมินมีความชดัเจนสอดคล้องกบัลกัษณะงานหรือไม ่ทัง้นี ้

ปัจจยัหรือเกณฑ์ประเมินผลงานท่ีผมเห็นและอยากจะเสนอแนะ ได้แก่ 

ปัจจยัด้านคณุภาพของงาน - บางองค์กรก าหนดปัจจยัด้านคณุภาพของงานเป็นนามธรรมมาก ( Subjective)ผมเสนอวา่

ผู้บงัคบับญัชาจะต้องก าหนดตวัชีว้ดัผลงานในด้านคณุภาพให้ชดัเจน เช่น เปอร์เซ็นต์ความผิดพลาดของเอกสาร หรือ 

จ านวนข้อร้องเรียนของลกูค้า (Complain) เป็นต้น 



 ปัจจยัด้านปริมาณงาน ผมเสนอวา่ผู้บงัคบับญัชาจะต้องก าหนดขอบเขตงานให้ชดัเจนตัง้แตช่่วงต้นปีวา่พนกังาน

จะต้องท างานอยา่งไรบ้าง การมอบหมายงานท่ีเกินจากขอบเขตงานท่ีก าหนดขึน้ในใบพรรณนาหน้าที่งาน ( Job 

Description) เป็นเร่ืองที่ผู้บงัคบับญัชาสามารถด าเนินการได้ แตจ่ะต้องมีการตกลงพดูคยุกบัพนกังานในช่วงต้นปีก่อน 

 เกณฑ์อื่น ๆ เช่น ชัว่โมงการลาของพนกังาน ผมเห็นวา่มีบางองค์กรที่น าเกณฑ์ดงักลา่วมาใช้ในการปรับขึน้

คา่จ้างประจ าปีอยา่งละเอียด ประเด็นที่ผมอยากจะฝากให้เป็นข้อคิดก็คือ พนกังานได้รับรู้แนวทางการขึน้คา่จ้างประจ าปี

โดยน าเกณฑ์ดงักลา่วนีม้าค านวณบ้างหรือไม ่ไมว่า่จะเป็นชัว่โมงการมาสาย ชัว่โมงการลาประเภทตา่ง ๆ เช่น ลากิจ ลา

คลอด ลาป่วย เป็นต้น หรือการน าวนัหยดุพกัผอ่นประจ าปีมาใช้ค านวณการขึน้คา่จ้างประจ าปีให้กบัพนกังาน 

จ าเป็นหรือไม่ที่ต้องก าหนดวันขึน้ค่าจ้างเป็นวันที่ 1 มกราคม ของทุกปี 

 การขึน้คา่จ้างประจ าปีเป็นวนัท่ี 1 มกราคมนัน้ไมใ่ช่เร่ืองที่ต้องท าเหมือนกนัทกุองค์กร เพราะองค์กรหลาย ๆ แหง่

มีการขึน้ คา่จ้างในช่วงวนัตรุษจีน วนัสงกรานต์ หรือบางทีเป็นวนัท่ี 1 กมุภาพนัธ์ ทัง้นีข้้อสงัเกตในการขึน้คา่จ้างประจ าปี

จะต้องพิจารณาจากรอบปีการประเมินผลงานเป็นหลกัวา่เร่ิมและสิน้สดุเมื่อไหร่ และจะต้องมีช่วงเวลาให้ฝ่ายบคุคลได้

จดัเตรียมข้อมลูตา่ง ๆ เพื่อน าไปสูก่ารปรับขึน้คา่จ้างประจ าปี ซึง่ผมขอน าเสนอตวัอยา่งการปรับขึน้คา่จ้างประจ าปีใน

แนวทางตา่ง ๆ ไว้ ดงันี ้

• รอบปีประเมิน 1 มกราคม ถึง 31 ธนัวาคมฝ่ายบคุคลสรุปข้อมลู 2-3 เดือน ขึน้คา่จ้าง 1 

มีนาคม 

• รอบปีประเมิน 1 พฤศจิกายน ถึง 31 ตลุาคม  

• ฝ่ายบคุคลสรุปข้อมลู 2-3 เดือน ขึน้คา่จ้าง 1 กมุภาพนัธ์ 

• รอบปีประเมิน 1 ตลุาคม ถึง 30 กนัยายน  

• ฝ่ายบคุคลสรุปข้อมลู 2-3 เดือน ขึน้คา่จ้าง 1 มกราคม 

อยา่งไรก็ตามพบวา่องค์กรหลาย ๆ แหง่ได้ลดเวลาการ เตรียมข้อมลูของฝ่ายบคุคล และขึน้คา่จ้างให้ได้ในช่วง 1 มกราคม 

เนื่องจากความสะดวกในการจดัท าระบบบญัชี และเป็นไปตามการรับรู้ของพนกังานท่ีมกัมองวา่ต้นปีคือวนัท่ี 1 มกราคม 

ตัวเลขการปรับขึน้ค่าจ้างประจ าปีสามารถหาได้จากแหล่งข้อมูลใด 

 ถ้าเป็นเมื่อก่อนการหาตวัเลขเพื่อปรับคา่จ้างประจ าปีนา่จะเป็นเร่ืองที่ยากมาก แตปั่จจบุนัคอ่นข้างสะดวกมาก

ขึน้ เนื่องจากโดยสว่นใหญ่องค์กรจะพิจารณาปรับคา่จ้างประจ าปีจากดชันีผู้บริโภค ร่วมกบัผลประกอบการขององค์กร 

รวมถึงการเปรียบเทียบการปรับขึน้คา่จ้างประจ าปีจากองค์กรอื่น ๆ ท่ีมีสถาบนัหรือส านกัภายนอกท าการส ารวจขึน้ 

 ส าหรับแหลง่ข้อมลูที่มีการส ารวจการปรับขึน้คา่จ้างประจ าปีนัน้ ปัจจบุนัมีหลายส านกัที่มีการส ารวจลว่งหน้าไม่

วา่จะเป็นภาครัฐ เช่น กระทรวงแรงงาน ธนาคารแหง่ประเทศไทย ภาคเอกชน ได้แก่ สมาคมการจดัการธุรกิจแหง่ประทศ



ไทย การจดัการนกับริหารบคุคลแหง่ประเทศไทย การส ารวจในกลุม่นิคมอตุสาหกรรมของแตล่ะนิคม หรือจากบริษัท เอช 

อาร์ เซ็นเตอร์ (HR Center) ที่เป็นผู้น าในการส ารวจเร่ืองนี ้

 อยา่งไรก็ตามการใช้ผลการส ารวจแนวโน้มการขึน้คา่จ้างของส านกัใดไมใ่ช่เร่ืองส าคญัเทา่กบัการเลอืกและน า

ตวัเลขมาวิเคราะห์กบัลกัษณะงานของต าแหนง่งานในองค์กร รวมถึงการเปรียบเทียบผลการส ารวจกบับริษัทท่ีมีธุรกิจ

ใกล้เคียงกนั เนื่องจากผลการส ารวจการจ่ายคา่ตอบแทนบางแหง่ส ารวจเฉพาะองค์กรข้ามชาติ ในขณะท่ีบางแหง่น าเสนอ

เฉพาะองค์กรขนาดใหญ่ หรือธุรกิจขนาด กลาง และเลก็ (SMEs) 

การจ่ายโบนัสควรใช้หลักเกณฑ์อะไรด ี

 จากประสบการณ์ในการจดัท าและน าระบบการขึน้คา่จ้างประจ าปีและการจ่ายโบนสัให้กบัพนกังานมาใช้ใน

องค์กร ผมเสนอแนะวา่องค์กรควรน าผลการปฏิบตัิงาน (Performance) มาใช้ประกอบการพิจารณาซึง่ควรประกอบด้วย 3 

สว่นคือCorporate Performance คือ ผลประกอบการขององค์กรวา่สามารถมีผลก าไรตามเป้าหมายหรือไม่ Team 

Performance คือ เป้าหมายของหนว่ยงาน หรือทีมงานวา่บรรลเุป้าหมายหรือไม่Individual Performance คือ ผลงานของ

พนกังานแตล่ะคนวา่อยูใ่นระดบัใดแล้วจึงน ามาสรุปเป็นคะแนน เพื่อจดัเป็นกลุม่ ๆ เช่น กลุม่ผลงานดีเดน่ ปานกลาง และ

ต ่ากวา่มาตรฐาน เป็นต้น 

ช่วยแนะน าวิธีการ ที่จะจ่าย โบนัส ให้แตกต่างจากวิธีการเดิม  ๆ

 การจ่ายโบนสัแบบที่ได้รับความนิยมกนัมากขึน้ก็คือ การจ่ายแบบ Variable Pay คือเป็นการน าคะแนนประเมิน

จาก หลกัเกณฑ์ ข้างต้น มาผสมผสานกบัการประเมินผลงานตามเป้าหมาย โดยองค์กรจะต้องเร่ิมจากการสร้างระบบและ

สือ่สารให้พนกังานได้เห็นวา่ ใครท างานได้สงูกวา่เป้าหมายจนมีผลงานดีเดน่ ควรได้รับผลตอบแทนที่แตกตา่งจากคนท่ี

ท างานได้ต ่ากวา่มาตรฐาน 

 ข้อแนะน าส าหรับการจ่ายแบบ Variable Pay นัน้ องค์กรหรือหนว่ยงานต้องก าหนดเป็นแผนกลยทุธ์ในการ

บริหารงาน เพื่อสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัพนกังานก่อน ซึง่ในปีแรก ๆ ที่น ามาใช้งานไมค่วรหา่งกนัมากนกั แตค่อ่ย ๆ ปรับไป

เร่ือย ๆ เมื่อเข้าปีที่ 3 ไปแล้วหรือเมื่อพนกังานได้รับรู้และเข้าใจระบบไปบ้างแล้ว 

ซึ่งผมขอยกตัวอย่างการจ่ายโบนัสตามผลงานของพนักงาน (Variable Bonus) ให้กับพนักงาน 

ปีทีน่ ำมำใชง้ำน ปีที ่1 ปีที ่2 ปีที ่3 

กลุม่ผลงานดเีดน่ 
กลุม่ผลงานม ิ
ปานกลาง 
กลุม่ผลงานต า่กวา่ 
มาตรฐาน 

2.1 เดอืน 

2.0 เดอืน 

1.9 เดอืน 

2.5 เดอืน 

2.0 เดอืน 

1.5 เดอืน 

3.0 เดอืน 

2.0 เดอืน 

1.0 เดอืน 

 



จากตารางข้างต้นจะเห็นได้วา่ในปีที่ 1 ของการใช้ระบบการจ่ายโบนสัตามผลงานของพนกังานไมค่วรออกแบบ

ระบบให้มีการ ทิง้หา่งกนัมากนกั แตจ่ะเร่ิมทิง้หา่งกนัในปีที่ 2 และปีที่ 3 ตามล าดบั ซึง่ในแตล่ะองค์กรสามารถน าไปปรับ

ใช้ตามความเหมาะสมตอ่ไปได้ 

หากจะน าการใช้ระบบการจ่ายโบนัสตามผลงานมาใช้งาน จะมีผลกระทบอย่างไร? 

  การเปลีย่นแปลงยอ่มต้องมีผู้ได้รับผลกระทบ ดงันัน้ องค์กรต้องวางแผน เตรียมรับปัญหานีไ้ว้ลว่งหน้า พนกังาน

บางสว่นอาจ ไมพ่อใจกบัระบบดงักลา่วนีอ้ยา่งแนน่อน ซึง่องค์กรต้องคอ่ย ๆ ท าการสือ่สารเพื่อสร้างความเข้าใจกบั

พนกังานอยา่งตอ่เนื่อง รวมถึงระบบนีต้้องได้รับความเห็นชอบในทิศทางที่ชดัเจนจากผู้บริหาร (เป็นลายลกัษณ์อกัษรด้วยก็

ดี) 

  โดยสรุป ส าหรับในแง่ของการปรับคา่จ้าง หรือ จ่ายโบนสันัน้ ภาพรวมของผลประกอบการตา่ง ๆ ไมว่า่จะดีขึน้

หรือแยล่งจะเป็นตวัชีว้ดัวา่พนกังานควรได้รับการขึน้คา่จ้าง หรือได้รับโบนสั มากน้อยแคไ่หน อยา่งไรก็ตาม หนว่ยงาน HR 

ต้องน าเสนอหลกัเกณฑ์หรือแนวคิดใหม ่ๆ เพื่อเป็นทางเลอืกให้ผู้บริหารได้มีโอกาสตดัสนิใจ เพื่อประโยชน์สงูสดุของ

พนกังานและองค์กรตอ่ไป 

 

 

 

 


