
 

 

 

คาตอบแทน...ตนทุนในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
โดย อ.ธาดา บุญเกิด 

 

        สวัสดีครับ ผูอานทุกทาน วันนี้ผูเขียนไดหยิบยกประเด็นที่นาสนใจเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลมาพิจารณาใน

เชิงของตนทุนการดําเนินงานขององคกร ซึ่งผูเขียนมักจะไดรับการซักถามจากบุคคลตางๆ ไมวาจะเปนเจาของกิจการ ผูบริหาร 

หรือเพื่อนๆ อยูเสมอวา การลงทุนในดานของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล จะทําใหองคกรมีผลประกอบการที่ดีขึ้นไดจริง

หรือ ไมเห็นมีอะไรที่จะจับตองได ไมเหมือนกับการลงทุนในดานของการผลิต เชน การซ้ือเคร่ืองจักรที่มีเทคโนโลยีการผลิต

ชั้นสูง มูลคาประมาณ 10 ลานบาท อยางนอยก็จะไดเคร่ืองจักรที่มีความสามารถในการผลิตอยางเห็นไดชัด  

       อยางไรก็ตามตองยอมรับวา การลงทุนในดานของการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น ไมสามารถเห็นผลไดชัดเจน

เหมือนกับการซื้อเคร่ืองจักรที่จะไดเคร่ืองจักรมาต้ังอยูกับองคกร แตจะเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพใหกับองคกรในระยะยาว ดัง

จะเห็นไดวา ในปจจุบันผูบริหารที่มีวิสัยทัศนกวางไกล หรือ องคกรช้ันนําตางๆ ก็ใหความสนใจระบบการบริหารทรัพยากร

บุคคลเปนอยางมาก เน่ืองจากเปนที่ทราบกันดีอยูวา กุญแจสําคัญของความสําเร็จในการบริหาร หรือ การแขงขันในเชิงธุรกิจ 

นั่นก็คือ ความสามารถของบุคลากรในองคกรนั้นๆ นั่นเอง 

      สําหรับวันนี้ ผูเขียนไดหยิบยกประเด็นคาตอบแทน ... ตนทุนในการบริหารทรัพยากรบุคคลมาเปนแนวทางในการ

วิเคราะห กลาวคือ  
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การเพ่ิมข้ึนของเงินเดือนตอป
การเพ่ิมข้ึนของผลงานตอป

 

รูป ก. เปนตัวแทนเงินเดือนของพนักงาน 

รูป ข. เปนตัวแทนผลงานของพนักงาน 

 

 

 



 

 

 

 

  จากรูปภาพดังกลาวขางตน เราจะเห็นไดอยางชัดวา รูป ก. นั้น เปนตนทุนในการดําเนินงานขององคกร ซึ่งเปนตนทุน

คาใชจายท่ีองคกรตองจายอยางแนนอน และจะเพิ่มขึ้นอยูเสมอเปนประจําทุกๆ ป หมายถึง เงินเดือนของพนักงานที่จะตอง

เพิ่มขึ้นตามจํานวนปที่พนักงานทานนั้นๆ ทํางานอยูกับองคกร ซึ่งโดยปกติ ตนทุนคาใชจายในสวนนี้ จะเพิ่มขึ้นประมาณ 5% 

เปนอยางนอยในแตละป ในขณะท่ีรูป ข. นั้น เปนตัวแทนผลงานของพนักงาน โดยปกติแลว องคกรคาดหวังใหรูป ข.นี้มี

ระดับสูงมากกวารูป ก. ซึ่งเปนสวนหนึ่งของตนทุนคาใชจายในการบริหาร นั่นหมายถึง ผลกําไรที่องคกรจะไดรับในแตละป 

ดังนั้น ถาเรามองในดานของตนทุนแลว เราจะพบวารูป ก. นั้น มีอัตราการเพ่ิมขึ้นเปนประจําทุกป ในขณะท่ีรูป ข. อัตราการ

สูงขึ้นไมไดเปนไปอยางอัตโนมัติ เม่ือเปรียบเทียบกับคาใชจายท่ีเพิ่มขึ้น ทั้งนี้ขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยางของพนักงานทานนั้นๆ 

ทั้งที่ควบคุมได และควบคุมไมได เชน ความต้ังใจของพนักงาน ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เปนตน ดังนั้นถาเรายังคง

บริหารงานดวยระบบแบบเดิมโดยนําอายุงานของพนักงานมาเปนสวนสําคัญในการพิจารณา จะเห็นไดวา องคกรก็จะมีความ

เส่ียงท่ีสูงขึ้นไปโดยปริยาย เพราะคาใชจายท่ีเพิ่มขึ้น แตถาเราปรับเปล่ียนแนวความคิดใหม โดยเอาความรับผิดชอบของงาน 

ผลงานของพนักงานมาเปนสวนสําคัญในการพิจารณา ซึ่งหมายถึงรูป ข. และใหการเพ่ิมขึ้นของเงินเดือนในรูป ก. นั้น เปน

อัตราที่แปรผันกับรูป ข. โดย ึ้นอยูกับความรับผิดชอบ และผลงานของพนักงาน (มิไดเปนการขึ้นแบบอัตโนมัติ (อายุงาน) หรือ 

ไมไดเนนผลงานเท

ข

าที่ควร) ซึ่งหมายถึงการจายในระบบที่เรียกวา  การจายบนพื้นฐานของผลงานนั่นเอง “Pay For 

Perform

rformance) ก็มักจะมีคําถาม

ตามตอม

านขององคกรนั้นๆ อยางจริงจัง เพื่อใหสอดคลอง 

และเปนไ

แ

อความตองการของผูบริหารสูงสุด” ซึ่งถาเปนอยางนี้ เปนที่แนนอนอยูแลววา องคกร

จะไมสาม

นหลัก ไมควรต้ังอยูบนพื้นฐานของผูปฏิบัติงาน (Person) 

เปนหลัก 

ง

องคกร จะตองกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบตามความคาดหวังขององคกร เพื่อการบรรลุความสําเร็จใหเรียบรอยกอน และ 

ance”   

เม่ือผูอานไดทําความเขาใจในแนวความคิดของการบริหารดังกลาวขางตน (Pay For Pe

าวา แตละองคกรจะตองทําอยางไรบาง เพื่อใหเปนไปตามแนวทางการบริหารดังกลาว 

ส่ิงสําคัญที่สุดของระบบนี้ คือ ผูบริหารสูงสุดขององคกรนั้นๆ จะตองยอมรับในแนวความคิดดังกลาวขางตนใหได

กอน ซึ่งการยอมรับในที่นี้ มิไดยอมรับแตความเขาใจอยางเดียวเทานั้น แตจะตองเปนการยอมรับที่จะนําไปปรับใชกับองคกร

ดวย กลาวคือ จะตองเปนผูนําในการปรับเปล่ียนวัฒนธรรมในการบริหารง

ปในแนวทางกับระบบการจายผลตอบแทนบนพื้นฐานของผลงาน 

โดยเร่ิมตนของระบบนี้ ตละองคกรจําเปนที่จะตองทําการปดฝุนกันใหมในหนาที่ความรับผิดชอบของแตละตําแหนง

งานที่ไดปฏิบัติกันอยูในปจจุบัน ซึ่งหลายองคกร ก็จะเริ่มไมแนใจแลววา ความรับผิดชอบที่มีอยูในปจจุบันเปนไปอยาง

สอดคลอง และตอบสนองกับวัตถุประสงคขององคกรหรือไม ซึ่งมักจะเห็นอยูในบางองคกรวา “ผูบริหารสูงสุดขององคกร มี

ความต้ังใจที่จะนําองคกรไปสูการบรรลุความสําเร็จขั้นสูง แตปรากฏวาความรับผิดชอบของงาน ตลอดจนผูปฏิบัติงานยังขาด

ความรู ความสามารถในการตอบสนองต

ารถบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไว 

ดังนั้น แตละองคกรตองกําหนดความรับผิดชอบของตําแหนงงานใหมใหสามารถตอบสนองตอการบรรลุวัตถุประสงค

ขององคกร โดยตั้งอยูบนพื้นฐานของแตละตําแหนงงาน (Job) เป

เพราะผูปฏิบัติงานแตละคนมีความสามารถแตกตางกัน  

นอกจากนั้น ส่ิงสําคัญที่สุด ผูเขียนมักจะเห็นวา แตละองคกร มักจะกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบโดยใหผูปฏิบัติงาน

นั้นๆ เปนคนจัดทําขึ้นมาเอง โดยที่ไมไดเขาใจหลักของการกําหนดความรับผิดชอบ ซึ่งเปนขอที่ตองพึงระวัง ดังนั้นผูบริหารขอ



 

 

 

 

ถายทอดลงมาเปนความรับผิดชอบของแตละตําแหนงงาน และตองแนใจวา ความรับผิดชอบของแตละตําแหนงงานในองคกร

เปนไปอย

ูง และมีผลงานที่ดี ผลตอบแทน

องบุคค

า

n) ใหกับองคกรได

นอย องค

ลายๆ องคกรที่ต้ังขึ้นมาหลายป และอาจจะยังไมมีระบบการบริหารทรัพยากร

บุคคลที่ด

านในตําแหนงงานนั้นๆ มีผลการปฏิบัติงานที่ดีดวย แตไดรับอัตรา

เงินเดือน

นงงานนั้นๆ มีผลการปฏิบัติงานที่พอใช แตไดรับอัตรา

เงินเดือน

ถาเราพิจารณาตามแนวทางของการบริหารตนทุนดานคาตอบแทนบนหลกของความยุติธรรม องคกรควรจะ

ดําเนินการดัง

ในตําแหนงงานนั้นในอัตราการขึ้น

เงินเดือน

งา

จายที่องคกรจายคาตอบแทนไปนั้น เปนไปตามหลักของความ

รับผิดชอบ

ท

รณาคาตอบแทนในเชิงของตนทุนการ

                                                                              

างสมบูรณตามความคาดหวังของงาน และตอบสนองตอการบรรลุความสําเร็จขององคกร 

การกําหนดนโยบายในการบริหารผลตอบแทน องคกรตองแสดงใหเห็นถึงนโยบายในการจายผลตอบแทนอยาง

ชัดเจน บนพื้นฐานของ การจายคาตอบแทนบนความรับผิดชอบ และผลงานของพนักงาน และจะตองปฏิบัติโดยยึดหลักของ

นโยบายดังกลาวอยางเครงครัด ดังนั้นใครก็ตามที่ทํางานในตําแหนงงานที่มีความรับผิดชอบส

ข ลนั้นๆ ตองเปนไปในอัตราที่สูงตามความรับผิดชอบ และความสามารถของเขาดวย  

 ซึ่งถาเรานําท้ัง 2 ประเด็นที่กลาวข งตนมารวมกันแลว ทั้งในดานของความรับผิดชอบประจําตําแหนงงาน และ

นโยบายในการบริหารระบบผลตอบแทนแลว เราจะสามารถกําหนดตนทุนการบริหารผลตอบแทนของแตละตําแหนงงานใน

องคกรได กลาวคือ  ถาตําแหนงงานนั้นมีความรับผิดชอบมาก และสามารถสรางความชวยเหลือ (Contribution) ใหกับองคกร

ไดมาก องคกรก็สมควรที่จะจายผลตอบแทนใหกับผูปฏิบัติงานในตําแหนงงานนั้นในอัตราที่มากตามไปดวย เพื่อตอบสนองตอ

ความสามารถ ถาตําแหนงงานน้ันมีความรับผิดชอบนอย และสามารถสรางความชวยเหลือ (Contributio

กรก็สมควรที่จะจายผลตอบแทนใหกับผูปฏิบัติงานในตําแหนงงานนั้นในอัตราที่นอยตามไปดวย 

แตสําหรับความเปนจริงในปจจุบัน ซึ่งห

ีนั้น ก็อาจจะพบกับประเด็นดังตอไปนี้ 

-    ประเด็นที่ 1 ถาตําแหนงงานน้ันมีความรับผิดชอบมาก และสามารถสรางความชวยเหลือ  

(Contribution) ใหกับองคกรไดมาก และพนักงานผูที่ทําง

นอย อันเนื่องมาจากการทํางานกับบริษัทไมนาน 

-    ประเด็นที่ 2 ถาตําแหนงงานน้ันมีความรับผิดชอบนอย และสามารถสรางความชวยเหลือ  

(Contribution) ใหกับองคกรไดนอย และพนักงานผูที่ทํางานในตําแห

มาก อันเนื่องมาจากการทํางานกับบริษัทเปนระยะเวลานาน 

ดังนั้น 

นี้ 

- สําหรับประเด็นที่ 1 องคกรสมควรที่จะจายผลตอบแทนใหกับผูปฏิบัติงาน

ที่สูงตามไปดวย เพื่อตอบสนองตอความสามารถท่ีผูปฏิบัติงานทํางานใหกับบริษัท 

- สําหรับประเด็นที่ 2 องคกรสมควรที่จะปรับความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงานในตําแหนง นนั้นใหมีความรับผิดชอบ

ที่สูงขึ้นตามไปดวย เพื่อใหความรับผิดชอบกับตนทุนคาใช

 ความสามารถ และระบบการบริหารผลตอบแทน 

โดยสรุปแลว คาตอบแทน ... ตนทุนในการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น คือ การบริหารระบบผลตอบแทนใหสอดคลอง

กับความรับผิดชอบของตําแหนงงานนั้นๆ ที่สรางความชวยเหลือ (Contribution) ใหกับองคกร และผลการปฏิบัติงานของ

ผูปฏิบัติงานนั้นๆ ซึ่งถาเราสามารถจัด ําระบบการบริหารผลตอบแทนขางตนไดนั้น จะเปนการกระตุน สงเสริมและผลักดัน

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน และองคกรอยางเห็นไดชัด และเปนการพิจา

บริหาร          


