
ทกุปีเม่ือถงึรอบปรบัเงินเดือน หนึง่ในค�ำถามส�ำคญั

ท่ี HR และผูบ้รหิารตอ้งตดัสนิใจคือ

“ควรขึ้นเงินเดือนในอัตราใกล้เคียงกันทั้ง
องค์กร หรือควรกระจายงบให้แต่ละคนแตกต่างกัน?”

ค�ำตอบไมไ่ดอ้ยูท่ี่วา่แบบไหน “ถกูกวา่” แตอ่ยูท่ี่วา่

แบบไหนเหมาะกับเป้าหมาย ระบบค่าตอบแทน และ

สถานการณข์ององคก์รมากกวา่

ขึ้นใกล้เคียงกันทั้งองค์กร เรียบง่าย  
แต่ต้องดูความเหมาะสม

แนวทาง Across-the-board หรือ Uniform In-

crease คือการก�ำหนดอตัราปรบัเงินเดือนของพนกังานให้

อยูใ่นชว่งใกลเ้คียงกนั

ตวัอย่างเช่น องคก์รมีงบปรบัเงินเดือนเฉลี่ย 4% 

และพนกังานสว่นใหญ่ไดร้บัประมาณ 3.5–4.5%

แนวทางนีเ้หมาะกับองคก์รท่ีตอ้งการความเรียบ

งา่ยในการบรหิาร ตอ้งการปรบัคา่จา้งเพ่ือชว่ยเรือ่งคา่ครอง

ชีพเป็นหลกั หรอืองคก์รท่ี Performance ของพนกังานยงั

ไมไ่ดแ้ตกตา่งกนัอยา่งชดัเจน

อีกกรณีหนึ่งคือ องคก์รท่ีระบบประเมินผลงานยงัไม่แข็งแรงพอ 

หากสรา้งความแตกต่างของเงินเดือนมากเกินไป อาจเกิดค�ำถามเรื่อง

ความเป็นธรรมตามมาได้

Differentiated Pay: ใช้งบเท่าเดิม แต่จัดสรรให้ตรงจุดมากขึ้น

อีกแนวทางคือ Differentiated Pay ซึ่งใชง้บปรบัเงินเดือนกอ้น

เดียวกนั แตก่ระจายใหพ้นกังานแตล่ะคนหรอืแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั

บางคนอาจได ้2% บางคน 4% และบางคน 6% โดยพิจารณาจาก

หลายปัจจยั เชน่

Performance

ระดับเงินเดือนเมื่อเทียบกับตลาด

Critical Skill หรือ Critical Position

Talent ที่องค์กรต้องการรักษา

ความเสี่ยงในการสูญเสียบุคลากรส�ำคัญ

แนวทางนีเ้หมาะกบัองคก์รท่ีตอ้งการสรา้ง Pay for Performance 

ใหช้ดัเจน หรอืตอ้งการใชง้บคา่ตอบแทนอยา่งมีเปา้หมายมากขึน้

งบเฉลี่ย 4% ไมไ่ดแ้ปลวา่ทกุคนตอ้งได ้4%

น่ีเป็นประเดน็ท่ีส �ำคญัมากส�ำหรบัการวางแผน Salary Increase

ขึ้นเงินเดือนเท่ากันทั้งองค์กร 
หรือควรแตกต่างกัน?
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หากองคก์รก�ำหนดงบเฉลี่ยไวท่ี้ 4% HR อาจออกแบบ

การกระจายงบ เชน่

High Performer + เงินเดือนต�่ำกว่าตลาด
อาจได้รับ 5–6%

Good Performer 

อาจได้รับประมาณ 3.5–4.5%

พนักงานที่เงินเดือนค่อนข้างสูง 
เมื่อเทียบกับตลาด 

อาจได้รับประมาณ 2–3%

Performance ต�่ำ
อาจได้รับต�่ำกว่าค่าเฉลี่ย หรืออาจไม่ปรับ  
ขึ้นอยู่กับนโยบายขององค์กร

ดังนั้น “งบเฉลี่ย” ควรเป็นกรอบในการบริหารงบ

ประมาณ ไมจ่ �ำเป็นตอ้งกลายเป็นอตัราท่ีใชก้บัทกุคนเหมือนกนั

แล้วองค์กรควรเลือกแบบไหน?
ในทางปฏิบตั ิหลายองคก์รไมจ่ �ำเป็นตอ้งเลอืกเพียงแนวทางใด

แนวทางหนึง่

สิ่งท่ี HR ควรพิจารณาคือ การสรา้งสมดลุระหวา่ง ความเป็น

ธรรมภายในองคก์ร + ความสามารถในการแข่งขันกับตลาด + 

Performance + การรักษาคนส�ำคัญ + งบประมาณทีอ่งคก์รรับ

ได้

ก่อนตดัสินใจปรบัเงินเดือน HR จึงไม่ควรถามเพียงว่า “ปีนี้

ตลาดขึน้เงนิเดอืนเฉลี่ยกีเ่ปอรเ์ซน็ต?์”

แตค่วรถามตอ่วา่

“ภายใต้งบทีม่ีอยู่ เราควรกระจายเงนิก้อนนีอ้ย่างไร จงึ

จะตอบโจทยท์ัง้คน ธุรกจิ และการแข่งขันในตลาด?”

เพราะทา้ยท่ีสดุ การบรหิาร Salary Increase ท่ีดี ไมไ่ดอ้ยูท่ี่

การใหท้กุคน “เทา่กนั” แตอ่ยูท่ี่การมีหลกัเกณฑท่ี์ชดัเจน มีขอ้มลูรองรบั 

และสามารถอธิบายเหตผุลของการตดัสนิใจได้

•	การปรับเงินเดือน-จ่ายโบนัส
- ตามหมวดธรุกิจ 	
- ตามขนาดธรุกิจ

รูปแบบของรายงาน

- ตามระดบัพนกังาน
- ตามผลการปฏิบตังิาน

•	เปรียบเทียบการปรับเงินเดือน - จ่ายโบนัส ปี 2025-2026

รายงานผลการสำ�รวจ
การปรับเงินเดือนและจ่ายโบนัส
ประจำ�ปี 2569-2570
รายงาน 2 รูปแบบ  
โปรแกรมออนไลน์ + ไฟล์ PDF

- ตามสญัชาตธิรุกิจ
- ตามภมิูภาค
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ภายใต้งบท่ีมีอยู่ เราควรกระจายเงิน
ก้อนนี้อย่างไร จึงจะตอบโจทย์ทั้ง

คน 
ธุรกิจ
การแข่งขันในตลาด

422 องค์กร 22 กลุ่มธุรกิจ


