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Agenda

 แนวคิดการบริหารคาตอบแทนในมมมองนักทรัพยากรบคคล   แนวคดการบรหารคาตอบแทนในมมุมองนกทรพยากรบุคคล
   การบริหารผลการปฏิบัติงาน
 การบรณาการส P4P   การบูรณาการสู P4P
 ตัวอยาง
 ถาม ตอบ  ถาม ตอบ

Copyright2551@ThaiSkillPlus Co., Ltd. 2อ. รุงโรจน อรรถานืทธิ์



Pay for PerformancePay for Performance
แนวคิดการบูรณการู

บริหารผลตอบแทนกับผลการประเมิน

Input Process output
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ั ื ้ปรชัญาพืนฐาน
ในการให้ผลตอบแทนแก่พนักงานสมยัใหม่ในการใหผลตอบแทนแกพนกงานสมยใหม

ึ ั ั ใดึงดดู รกัษา พฒันา จงูใจ
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ปั ้ ิ ่ปัญหา 3 ด้าน ของการบริหารค่าตอบแทน 
กบัการสร้างความผกูพนัของพนักงานในองคก์ร

ImplementationImplementation

CompensationCompensation
Problem Problem 

CriteriaCriteria SystemSystem
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25%

15%60%

Basic Problems of Compensation SystemBasic Problems of Compensation System

• มีการประเมินคางานหรือยัง (Job Evaluation)

• มีการจัดกลุมงานหรือยัง (Job Classification)ุ

• มีโครงสรางคาจางหรือไม (Salary Structure)

• ความสมบรณของ JD R&R (Role & Responsibility) หรือ JR (Job &ความสมบูรณของ JD, R&R (Role & Responsibility) หรอ JR (Job & 

Role)

• ํ ใ  ไ  ใ  ื ไ • เคยทาระบบใชเองแตไมแนใจวาถูกหรอไม

• ศึกษาแตตํารา ยังไมเคยลงของจริง

ทาํมาหลายครัง้แล้วแต่กไ็ม่กล้า ใช้ขาดผร้้จริงทาํมาหลายครัง้แล้วแต่กไ็ม่กล้า ใช้ขาดผร้้จริง
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ทามาหลายครงแลวแตกไมกลา ใชขาดผรูจูรงทามาหลายครงแลวแตกไมกลา ใชขาดผรูจูรง



25%

15%60%

Compensation Criteria ProblemsCompensation Criteria Problems

่ ้• หลักเกณฑประเมินผลงานเพื่อขึ้นคาจางประจําป

• หลักเกณฑการเลื่อนตําแหนงงาน จายกันอยางไร

• หลักเกณฑการคิดคาครองชีพ

• หลักเกณฑการคิดคาประสบการณพนักงานใหมหลกเกณฑการคดคาประสบการณพนกงานใหม

• หลักเกณฑการปรับผลกระทบพนักงานเนื่องจากการปรับคาจางขั้นต่ํา 

ป ั   ิ่ การปรบคาจางเรมตน

มีหรือไม่ ชดัเจนแค่ไหน ทาํไมถกยื่นข้อเรียกร้องบอ่ยๆมีหรือไม่ ชดัเจนแค่ไหน ทาํไมถกยื่นข้อเรียกร้องบอ่ยๆ
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25%

15%60%

Compensation Implement ProblemsCompensation Implement Problems

่• Line Manager ประเมินผลไดเที่ยงตรงแคไหน

• ผูบริหารเขาใจระบบบริหารคาจางหรือไมู

• ความเกี่ยวพัน กับ Career Path และ PMS

• พนักงานเขาใจระบบตรงกับที่องคกรมีแคไหนพนกงานเขาใจระบบตรงกบทองคกรมแคไหน

• พนักงานกลุมที่ไดและเสียผลประโยชน องคกรจะดูแลอยางไร

พนักงานรอที่จะได้เหน็ความชดัเจนโปร่งใสพนักงานรอที่จะได้เหน็ความชดัเจนโปร่งใส
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พนกงานรอทจะไดเหนความชดเจนโปรงใสพนกงานรอทจะไดเหนความชดเจนโปรงใส



่Path1 เริ่มจาก
แนวคิดการบริหารผลตอบแทนแนวคดการบรหารผลตอบแทน
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4 Level Total Return Model

1.Total /Return Reward

2 Remuneration สิ่งจูงใจตางๆ
ที่ไมเปนตัวเงิน

3 Compensation

4 Salary Reward

  โ ั  ั โ ึ 

Benefit

-ฐานคาจาง -โบนัส
-รางวัลอื่นๆ

-คารักษาพยาบาล
-คาครองชีพ
  

-โอกาสศึกษาตอ
-โอกาส เลื่อนระดับ

ิใ ใ ิ ี-คาเชาบาน
-เบี้ยกันดาร
ื่

-ความภูมิใจในวิชาชีพ
-อื่นๆ
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ั ั ั ็ ใ ้ปัจจบุนันํามาปรบัเป็นรปูแบบการให้ผลตอบแทน
Compensation DesignCompensation Design

ค่าตอบแทนขัน้พืน้ฐาน
ั ใรางวลัจงูใจ

สวสัดิการพืน้ฐาน ค่าตอบแทนไม่ได้

รปูเงิน

เงินเดือน

Bonus

เงินรางวัลพิเศษ
คารักษาพยาบาล

คาครองชีพ เบี้ย
ั ิกันดาร สวัสดิการเฉพาะ

วิชาชีพ /โอกาสตางๆ
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เครื่องมือและขัน้ตอน
ในการบริหารผลตอบแทน

Copyright2551@ThaiSkillPlus Co., Ltd. 13อ. รุงโรจน อรรถานืทธิ์



เครื่องมอืและขัน้ตอน
ในการบริหารผลตอบแทน
วิเคราะหปญหาดานผลตอบแทน1

8กําหนดนโยบาย
3

คาจางเริ่มตน
การสํารวจคาจาง2

4 9

กาหนดนโยบาย
การบริหาร
คาจาง

การวิเคราะหงาน
การประเมินคางาน การประเมิน

การจายเงินรางวัลพิเศษ
4

6 7

9

การจัดกลุม

โครงสราง
คาจาง

ผลงาน
และ
สมรรถนะ

การจายสวัสดิการ5
10

ุ
งาน

การจายคาครองชีพ
11
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โ ใ ินโยบายในการบริหารผลตอบแทน
องคกรตองกําหนดนโยบายการระบบบริหารผลตอบแทน เพื่อใหสอดรับองคกรตองกาหนดนโยบายการระบบบรหารผลตอบแทน เพอใหสอดรบ

กับองคกรและใหสนับสนุนระบบบริหารผลตอบแทนโดยใชแนวทางผลสํารวจคา

ื่ ใ  ิ ิ ใ ตลาดแรงงาน (Market Survey) เพือใหเกิดความยุติธรรมใน 2 ดาน 

• ความยติธรรมการจ่ายผลตอบแทนในองคก์ร (Internal Equity)ุ ( q y)
• ความยตุิธรรมที่สามารถเทียบเคียงกบัองคก์รภายนอกได้ (External Equity)
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ื ิ ่ ่ทางเลือกรปูแบบการบริหารค่าตอบแทนแบบต่างๆ

วัตถุประสงค
การจาย

Basic
Salary

Benefit Reward อื่นๆ รวม

แขงขันกับ
ตลาด

70 10 20 0 100
ตลาด
มัน่คงในการ
ทํางาน

50 40 0 10 100
ทางาน
คํานึง
ชีวิตประจําวัน

50 30 10 10 100
ชวตประจาวน
Performance 50 17 17 16 100
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ิ ี โ ่วิธีการกาํนดนโยบายค่าตอบแทน

การดําเนินงานตาม 

Policy

วัตถุประสงค เครื่องมือ ผลที่คาดวาจะไดรับ

Policy

Alignment In trend วิเคราะหงาน,ทบทวนภาระงาน 
ประเมินคางาน

Effective

Competitive Pay Structure Market Style

C t ib ti I t i S i it P f M it FairnessContribution Intensive 
Program

Seniority ,Performance Merit

Management Evaluate Cost
การยอมรับCommunication

Change
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Path 2Path 2
แนวคิดการประเมินผล

Copyright2551@ThaiSkillPlus Co., Ltd. 18อ. รุงโรจน อรรถานืทธิ์
18



่การประเมนิผลการปฏิบัติงาน หมายถงึ การตรวจสอบงานของพนักงานที่
เกดิขึน้เทยีบกบัเป้าหมายทีต่ั้งไว้ ตามปัจจยัวดัผลงานทีก่าํหนดขึน้ตั้งแต่

่ ่ ่ช่วงเวลาซึ่งปัจจยัวดัผลงานทีด่ตี้องประกอบด้วยปัจจยัหลกัๆ 2 เรื่อง ได้แก่
 1) ปจจัยดานพฤติกรรมหรือความสามารถ (Competency) และ
2) ปจจัยดานผลลัพธในเชิงของตัวเลข  (Key Performance Indicators : KPIs) 
ปจจัยดังกลาวจะตองแจงใหพนักงานรับรูกอนลวงหนาเพื่อใหพนักงาน

่ ่ปฏิบัติงานไดตรงตามผลงานที่ผูบังคับบัญชา คาดหวังไว ซึ่งเปาหมายของการ
ประเมินผลงานนั้นเพื่อประเมินผลงานจริงของพนักงาน (Actual Performance) 

่เปรียบเทียบกับผลงานที่ผูบังคับบัญชาคาดหวัง  (Expected Performance)

Copyright2551@ThaiSkillPlus Co., Ltd. 19อ. รุงโรจน อรรถานืทธิ์



 ภาพแสดงการเชื่อมโยงกลไกล
การประเมินผลการปฏิบัติงานกับระบบงานทรัพยากรมนษยในเรื่องตางๆการประเมนผลการปฏบตงานกบระบบงานทรพยากรมนุษยในเรองตางๆ
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Performance Management System Model

P1 เปาหมายของแตละตําแหนงงาน

Performance 
Planning

Performance 
Planning

P2  ื ํP4 ิ   

Performance Reward
&

Performance Reward
&

Performance
M t

Performance Feedback
&

Performance Feedback
&

Performance 
Ch k I

P2  การชวยเหลือและอาํนวยความสะดวกP4  การบริหารคาตอบแทนและความกาวหนา

&
Opportunity

&
Opportunity Management &

Development
&

DevelopmentCheck -In

Performance 
Appraisal

Performance 
Appraisal

Performance 
Appraisal

Performance 
Appraisalpp a sapp a sa

P3  การลงมือประเมินผล
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Conflict ความคาดหวังจาการประเมนิผล

ผูประเมินตองการทราบวาผูประเมินตองการทราบวา ผูบริหารตองการทราบวาผูบริหารตองการทราบวา
 การบริหารหนวยงานเปนไปตาม
เปาหมายหรือไม

 ป ิ ั ิ ี ั  ป

ูู

 ภาพรวมขององคกรคนไมประสิทธิภาพ
เพิ่มขึน้แคไหน

่ ผลการปฏบตงานเทยบกนแตละคนเปน
อยางไร

 ควรจายคาตอบแทนใหแคไหน

 ตองใชงบประมาณในการเพิ่ม
คาตอบแทนแคไหน
 Cost Efficiency ,Effectiveness

 Performance ของหนวยงาน

ผูเกี่ยวของตองการทราบวาผูเกี่ยวของตองการทราบวา ผูถูกประเมินตองการทราบวาผูถูกประเมินตองการทราบวาูู

 จะไดรับบริการดีขึ้นหรอืเปลา

ิ่ ี่ไ  ั  ั ื  ใ   ี่ ื่

 ผลงานเปนไปตามคาดหวังหรือไม

 โอกาสความกาวหนาจะเปนอยางไร
 สิงทีไดรับคุมกับหรือคาใชจายทีเพืม
หรือไม

 โอกาสความกาวหนาจะเปนอยางไร

 ผลตอบแทนที่ไดรับคุมกับความสําเร็จ
หรือคาเหนื่อยหรือไม
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Path 3
แนวคิด Pay for Performanceแนวคด Pay for Performance 

P4P
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ั ชิ ์
ปจจัยภายใน

การจดการเชงกลยทุธ
ปจจัยภายนอก

Vision

Organization PeopleMission

Organization ObjectiveOrganization Objective

3 41 2

Medium Term Plan

Action Plan

Daily Plan
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วิสยัทศัน์ (Vision)  
      ภารกิจ (Mission)

แผนกลยทุธอ์งคก์ร
(Org. Strategy)

Org. Strategy People StrategyPeople Strategy

HR Strategy

Compensation
Performance

Management

Talent & Career & 

Succession
Competency
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PAY  FOR  PERFORMANCEPAY  FOR  PERFORMANCE
Description

P f P f t ti ti• Pay-for-Performance systems tie compensation 
directly to specific business goals and management 

bj tiobjectives.
• These systems try to improve individual 

accountability, align shareholder, management and 
employee interests, and enhance performance 
throughout the organization.

• To achieve the latter, they match measurable and , y
controllable performance targets and appraisal 
mechanisms to corporate objectives.
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Pay for Performance P4P
ความหมายความหมาย

เปนแนวคิดการบูรณาการแบบกลยุทธู ุ
ในเรื่องการบริหารผลตอบแทนกับผล

การประเมินการประเมน
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PAY  FOR  PERFORMANCEPAY  FOR  PERFORMANCE

• BUSINESS  UNIT  PERFORMANCE

• TEAM  PERFORMANCE

• INDIVIDUAL PERFORMANCEINDIVIDUAL  PERFORMANCE
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มมุมองเชิงกลยุทธของ P4P
ขอมลูพื้นฐานการคิดกอนการตัดสืนใจเลือกวิธีการจายคาตอบแทน

 วัตถประสงค

ู ฐ

   วตถุประสงค 
   การแขงขัน (ดูผลสํารวจ)
 สอดคลองภายใน(วัฒนธรรมของคนในองคกร)   สอดคลองภายใน(วฒนธรรมของคนในองคกร)
   การบริหารจัดการ (งบประมาณ)
 การบริหารทรัพยากรบคคล (การประเมินผล การบริหาร   การบรหารทรพยากรบคุคล (การประเมนผล การบรหาร
คาตอบแทน และ การบริหาร Career Path)

 ประเภทขององคกร (พื้นที่ /จํานวนคน /ผลกระทบ)  ปร เภทขององคกร (พนท /จานวนคน /ผลกร ทบ)
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ั ป  P4Pวัตถุประสงคของ P4P

่ เพื่อนําแนวคิดดานการประเมินผลงาน มาบูรณา
การการบริหารคาตอบแทน

 ื่ ใ  ิ ป ิ ิ (Effi i ) เพือใหเกดิประสิทธิภาพสูงสดุ (Efficiency) 
ระหวาง การบริหารงานประมาณกับการบริหาร
คาตอบแทนพนักงานคาตอบแทนพนกงาน

 เพื่อลดปญหาการลาออกของพนกังานที่มีควาทม
สามารถ (Talent)( )

 เพื่อเพิ่มชองทางพนักงานที่มคีวามสามารถให
กาวหนาโดยไมตองรอระบบอาวุโส
่ ่ เพื่อลด Loss ของกําลังคนที่มาทํางานใน

เปาหมายที่ไมสอดคลองกับองคกร
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รูปแบบการบริหารคาตอบแทนแบบ
ั่ ไปทัวไป

่อื่นๆ

Reward

Benefit

Basic
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ั ิ ่ ่ลกัษณะของรปูแบบการบริหารค่าตอบแทนแบบต่างๆ

วัตถุประสงค
การจาย

Basic
Salary

Benefit Reward อื่นๆ รวม

แขงขันกับ
ตลาด

70 10 20 0 100
ตลาด
มัน่คงในการ
ทํางาน

50 40 0 10 100
ทางาน
คํานึง
ชีวิตประจําวัน

50 30 10 10 100
ชวตประจาวน
Performance 50 17 17 16 100
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เปรียบเทียบ 2 รูปแบบมั่นคงกับ P4P

ป ิ  ั่ ป ิ  p4pรปูแบบการบริหารคาตอบแทนแบบมันคง

อื่นๆ

รูปแบบการบริหารคาตอบแทนแบบ p4p

อื่นๆ

Benefit Benefit

Reward

Benefit

Basic Basic
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Path 4Path 4
กรณศีึกษา
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การประเมินผลแบบใหมที่นํามาสการประเมนผลแบบใหมทนามาสู 
แนวคิด P4P

ผูจัดการทั้งหมดกวา 25,000 คน ของ  GE จะ ถูกทําการ
ประเมินผลดานการบริการและผลการปฏิบัติงาน โดยแบงผลฏ
การประเมินเปน 5  ระดับ (เกรด)  คือ 
ผลงานยอดเยี่ยมระดับสุดยอด (เกรดA ) 10%
ระดับต่ําลงมา 15%  ผลงานระดับกลาง  (เกรด  50%  ระดับ
ต่ํากวาระดับกลาง 15%ตากวาระดบกลาง 15%  
ระดับต่ําสุด (เกรด C) 10%
แจ็ค เวลช ย้ําเสมอวา “ไมมีที่นั่งสําหรับคนที่ไมอยูใน
เกรด A” เหตุผลที่ GE ตองการแตผูบริหารและพนักงานระดับุ ู
เกรดA เทานั้นก็เพราะผูคนเหลานี้จะเปนผูที่มีความเชื่อมั่น
ในคุณคาของบรษิทั  ทํางานอยางทุมเทและไมมีขอบกพรอง 
ซึ่งเปนคุณสมบัติที่ แจ็ค เวลช บอกวา “ดีที่สุดในโลก”
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PP44PP ภาคเอกชนเต็มรปแบบภาคเอกชนเต็มรปแบบ
C

Career GrowthCareer GrowthRewardRewardDevelopmentDevelopment

B A

PP44P P ภาคเอกชนเตมรูปแบบภาคเอกชนเตมรูปแบบ

Individual

Development High
Fast

(Talent)20%

C B A

A
Plan

( )

NormalMediumNormal60%
Potential

Ranking B

Individual

Improvement

Plan

LowLow / Exit20% C
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ป ิป ิผลการประเมนผลการประเมน

ระดับผลงานCompetency
ความหมาย

= Excellent
ดีเลิศ ดีมาก ดี ตํา

A

Excellent

= Good
A

B ?
= Fair

C ? X
? = Question
x = Exit
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PP44PP ภาคเอกชนเต็มรปแบบภาคเอกชนเต็มรปแบบPP44P P ภาคเอกชนเตมรูปแบบภาคเอกชนเตมรูปแบบ
CAP PERFORMANCE LEVELCAP.

LEVEL ดีเลิศ ดีมาก ดี ต่ํา

PERFORMANCE  LEVEL

LEVEL ดเลศ ดมาก ด ตา

A 20%A

B 60%?B

C 20%?

?

x

50 50

? x
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็ P4Pจุดแขง็ของ P4P

 เนนประสทิธิภาพ (Efficiency) ระหวาง การ
บริหารงานประมาณกับการจายพนักงาน

 เนนการแขงขันโดยมีฐานความเชือ่ในวาหากคนมี
การแขงขันจะเกิดการพัฒนาและประสทิธิภาพการแขงขนจะเกดการพฒนาและประสทธภาพ

 ใชรางวัลในรปของเงินเปนสิ่งจงใจ ใชรางวลในรูปของเงนเปนสงจูงใจ

 ทําตามเปาหมายไดมาก ไดรับผลตอบแทนมากทาตามเปาหมายไดมาก ไดรบผลตอบแทนมาก 
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 P4Pจุดออนของ P4P
 ไมเชือ่เรื่องของความอาวุโส ซึ่งประสบการณเปน
สวนหนึ่งของการทํางานใหไดดีสวนหนงของการทางานใหไดด 

 เนนใหคนแขงขันกันเพราะจะเนนแตเปาหมายไม  เนนใหคนแขงขนกนเพราะจะเนนแตเปาหมายไม
สนใจเรื่องการทํางานเปนทีม

คนจะมีความเครียดสูง โดยเฉพาะคนที่งานไมได
ตามเปาหมาย

  หากระบบตั้งเปาไมถูกตอง งานสําคัญจะถูกู ญ ู
ละเลย

  คนจะเนนที่รายไดมากเกินไปจนละเลย
ั ป  ิ ี
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วัตถุประสงคของงานและวิชาชีพ



 ั ใ ขอควรระวังการใชระบบ P4P

  คาของตําแหนงงานตองชัดเจน
 ระบบประเมินผลตองไดรับความเชือ่มั่นและทุกคนในองคกร

 ใ ใ ิ ี ัเขาใจในทิศทางเดียวกัน
 คํานึงถึงวัฒนธรรมการทํางานแบบคนไทยที่มทีั้งความ
อาวโส ประสบการณอาวุโส ประสบการณ 

ขนาดของหนวยงานหากไมใหญพอ จะมีผลตอระบบการ
ประเมืนประเมน

ความเปนทีมจะนอยลงมาก
 ตองไมลดสิทธิประโยชนคนเกา ตองไมลดสทธประโยชนคนเกา
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 ใ ขอเสนอการใชระบบ P4P
 ความชัดเจนของวัตถประสงคของโครงสรางคาตอบแทนวา  ความชดเจนของวตถุประสงคของโครงสรางคาตอบแทนวา
ตองการระดับไหน 4-3-2-1 หรือตองการทําอะไรแนๆ

 อยานํา งบประมาณเปนตัวตั้งในการออกแบบระบบ แตให
เนนที่ประมิธิภาพ และ Outcome ที่ลกูคาจะไดรับ

  การจัด Job Family ตองขัดเจน ชือ่ตําแหนงเหมอืนกนัอาจ
 b ilอยูคนละ Job Family

 ํ ึ ึ  ใ  ื่ ั คํานึงถึงคาตลาดในการจายเพือรักษาคน

 ื่ โ ั ั ไ ไ  ป
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 เชอืมโยงกบัระบบพัฒนาคนหากไมไดเปาหมาย



THANK  YOU
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