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การจัดการค่าตอบแทนทีด่เีพือ่ดงึดูดพนักงานในองคก์ร 

ชินวฒุิ เจษฎาญานเมธา 
ท่ีปรกึษา 

ศนูยว์ิจยัและใหป้รกึษา สถาบนับณัฑิตฯ ศศินทร ์

คา่ตอบแทน (Compensation) คอื คา่ใชจ่้ายทีอ่งคก์รจ่ายใหแ้ก่ผูป้ฏิบตังิาน โดยคา่ใชจ่้ายนี ้อาจเป็นในรูป
ตวัเงินทีค่งที ่เช่น เงินเดือน และเบีย้ประจ า หรือทีไ่ม่คงที ่เช่น โบนสัตามผลงาน และค่าคอมมิชชั่น หรือที่
มิใช่ตวัเงนิ เช่น สวสัดกิารตา่งๆ ก็ได ้เพือ่ตอบแทนการปฏิบตังิานตามหนา้ทีค่วามรบัผิดชอบ จูงใจใหม้ีการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพส่งเสริมขวัญก าลังใจของผูป้ฏิบัติงาน ซ่ึงการบริหารค่าตอบแทนใหม้ี
ประสิทธิภาพ หรือที่เรียกว่าการบริหารค่าตอบแทนเชิงกลยุทธ์นัน้ อาจพิจารณาในมิติของรูปแบบของ
องค์กร เช่น การแข่งขนัในตลาด การจา้งแบบตลอดชีพ หรือแบบจูงใจระยะสัน้ ซ่ึงลว้นมีองค์ประกอบการ
จ่ายทีแ่ตกต่างกนั (Compensation Mix) ทัง้นี ้การบริหารคา่ตอบแทน เพือ่ใหบ้รรลวุตัถปุระสงค์ตามกลไก
ในการควบคุมและส่งเสริมพนักงานดังกล่าว ประกอบไปดว้ยการจัดการภายใน  4 ดา้น คือ ความ
ส อดคล้อ ง ภ า ย ใ น อ ง ค์ ก ร  ( Internal Consistency) ก า ร แ ข่ ง ขั น ภ ายนอกอ งค์ ก ร  ( External 
Competitiveness) การส่งมอบงานของพนกังาน (Employee Contribution) และการจดัการงบประมาณ
และการควบคมุคา่ใชจ่้ายดา้นบคุลากรขององคก์ร (Administration) 
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ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง ค่าใชจ้่ายท่ีจ่ายใหแ้ก่พนกังานเพ่ือตอบแทนการท างาน 
ทัง้ในรูปแบบท่ีเป็นเงิน เชน่ คา่จา้ง เงินเดือน คา่ตอบแทนจงูใจ เงินพิเศษประจ าปี และในรูปแบบท่ีไมใ่ชเ่งิน 
เช่น สิทธิ สวัสดิการ สภาพการท างาน ซึ่งการบริหารค่าตอบแทนนั้น มีวัตถุประสงค์เ พ่ือส่งเสริม
ประสิทธิภาพในการท างาน สรา้งความเทา่เทียมภายในองคก์ร และใหส้อดคลอ้งกบักฎหมายท่ีก าหนด1 

องคป์ระกอบของค่าตอบแทน (Compensation Mix) โดยมากค่าตอบแทนหลักท่ีส าคญั และใช้
เป็นการทั่วไป ประกอบดว้ย 3 กลุ่ม คือ ค่าตอบแทนคงท่ี และค่าตอบแทนผนัแปรหรือค่าตอบแทนจูงใจ 
และสวสัดกิาร ซึ่งในแตล่ะกลุม่มีกลไกในการควบคมุและสง่เสรมิพนกังานแตกตา่งกนั  

กลุ่มที่ 1 ค่าตอบแทนคงที่ ประกอบดว้ยเงินเดือน เงินเพิ่มพิเศษ ค่าครองชีพ โบนสัคงท่ี และ
ค่าตอบแทนอ่ืนๆ ในรูปของตัวเงินท่ีจ่ายให้แก่พนักงานในอัตราคงท่ี การจ่ายค่าตอบแทนคงท่ีมักมี
วตัถปุระสงคเ์พ่ือสง่เสรมิหนา้ท่ีความรบัผิดชอบหลกัของพนกังานตามคณุคา่ของงาน 

กลุ่มที่ 2 ค่าตอบแทนผันแปร ประกอบด้วยเบีย้เลีย้ง เงินรางวัล โบนัสตามผลงาน และ
ค่าตอบแทนอ่ืนๆ ในท่ีจ่ายใหแ้ก่พนักงานเพ่ือตอบแทนผลสัมฤทธ์ิของงาน อาทิ ส่วนแบ่งจากยอดขาย 
(Commission) หรือความส าเรจ็ในการผลกัดนักลยทุธอ์งคก์ร เป็นตน้ โดยมีวตัถปุระสงคเ์พ่ือกระตุน้ผลงาน 
และประสิทธิภาพในการผลกัดนัผลสมัฤทธ์ิของงาน 

กลุ่มที่ 3 สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ เป็นรูปแบบของค่าตอบแทนอาจรวมถึงรูปของตวัเงิน 
หรือการใหส้ิทธิประโยชนแ์ละอ านวยความสะดวกต่างๆ ใหแ้ก่พนักงาน อาทิ ค่ารกัษาพยาบาล วันลา
พกัผ่อน ท่ีจอดรถ การท่องเท่ียวประจ าปี เป็นตน้ ซึ่งมีวตัถปุระสงคเ์พ่ือสรา้งความรูส้ึกภกัดีของพนกังานท่ี
อยูใ่นองคก์รและรกัษาพนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์รอยา่งมีความสขุ 

โดยองคป์ระกอบของคา่ตอบแทนเหล่านีไ้ดถ้กูสรุปไวใ้นแผนภาพในหนา้ถดัไป 

                                                           
1 Milkovich and Newman. Compensation Management, Fourth Edition, Irwin, 1993 
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แผนภาพที ่1: โครงสรา้งสว่นประกอบคา่ตอบแทนรวม 

 

ในการบรหิารคา่ตอบแทนเชิงกลยทุธ ์สดัส่วนขององคป์ระกอบของคา่ตอบแทนรวมสามารถ

ออกแบบเพ่ือใหต้อบโจทยว์ตัถปุระสงคท่ี์แตกตา่งกนั ได ้3 รูปแบบดงัตอ่ไปนี ้และตามท่ีไดแ้สดงไวใ้น

แผนภาพท่ี 2 ในหนา้ถดัไป 

แบบที่ 1 แข่งขันในตลาด มุ่งเนน้การจ่ายคา่ตอบแทนคงท่ีเป็นหลกั โดยการออกแบบโครงสรา้ง
เงินเดือนใหส้งูกว่าคา่กลางของตลาดเพ่ือดงึดดูบคุลากรท่ีมีศกัยภาพสงูจากตลาดแรงงาน และคูแ่ข่งขนัใน
อตุสาหกรรม  

แบบที่ 2 จ้างงานตลอดชีพ มุ่งเนน้การใหส้วสัดิการและสิทธิต่างๆ ในอตัราส่วนท่ีสูงเพ่ือสรา้ง
ความรูส้ึกผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร ซึ่งมกัพบในราชการ รฐัวิสาหกิจ ของประเทศไทย หรือองคก์ร
ของประเทศญ่ีปุ่ น 

แบบที่ 3 จูงใจระยะส้ัน มุ่งเนน้การก าหนดอตัราส่วนของค่าตอบแทนจูงใจใหสู้งกว่าเงินเดือน 
เพ่ือกระตุน้พฤติกรรมของพนกังานใหส้รา้งผลงานตามเปา้หมาย ซึ่งมกัพบในต าแหน่งงานท่ีเนน้ยอดขาย
เป็นหลกั  

ค่าตอบแทนรวม

ค่าตอบแทน
ทีเ่ป นเงนิสด

สวัสดกิาร

ค่าตอบแทนคงที่

เงนิเดอืน

โบนัสคงที่

ค่าตอบแทนผันแปร

โบนัสตามผลงาน 
Commission

เบีย้ประจ า
(Allowances)

ESOP

ค่าตอบแทนเป น ุ้น

คา่อาหาร
คา่เดินทาง
คา่ที่พกั
คา่โทรศพัท์
คา่กนัดาร
คา่ต าแหนง่
เบีย้เลีย้งอื่นๆ

ค่าตอบแทนคงที่

ค่าตอบแทนผันแปร
ESOP

โครงการใหเ้งินสดโดยอิงกบัราคา
หุน้บรษัิท

โครงการใหหุ้น้หรอือนพุนัธห์ุน้
บรษัิทแก่พนกังาน
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แผนภาพที ่2 : สดัสว่นขององคป์ระกอบของคา่ตอบแทนรวม 

 

ทางดา้นการบริหารเงินเดือนเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงคต์ามกลไกในการควบคุมและส่งเสริม
พนกังานดงักลา่ว ประกอบไปดว้ยการจดัการภายใน 4 ดา้น คือ 

1) ความสอดคล้องภายในองคก์ร (Internal Consistency) คือ การเปรียบเทียบคณุคา่ของงาน
ต่างๆ ภายในองคก์ร ผ่านการประเมินค่างาน (Job Evaluation) และการจัดระดับชั้นงาน เพ่ือก าหนด
โครงสรา้งเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับคณุคา่ของงาน และเพ่ือใหง้านท่ีมีคณุคา่มากกว่าควรไดร้บัเงินเดือนสูง
กว่า โดยการพิจารณาคณุค่าดงักล่าวอาจจะดูจากปัจจยัต่างๆ เช่น ความซบัซอ้น ผลกระทบ และความรู้
และทกัษะท่ีจ าเป็นของงาน เป็นตน้ 

ความสอดคลอ้งภายในองคก์รจะใหป้ระโยชนแ์ก่องคก์รในดา้นตา่งๆ เช่น จงูใจใหพ้นกังานพฒันา
ทกัษะความสามารถของตนใหมี้ความพรอ้มต่อการกา้วสู่ต  าแหน่งท่ีมีหนา้ท่ีความรบัผิดชอบสงูขึน้ เอือ้ต่อ
การสรา้งและชีใ้หพ้นกังานเห็นถึงความกา้วหนา้ในอาชีพ และลดอตัราการลาออกของพนกังาน เน่ืองจาก
ระบบโครงสรา้งเงินเดือนท่ีไดจ้ากการประเมินคา่งานจะชีใ้หพ้นกังานเห็นถึงความเช่ือมโยงระหว่างบทบาท
หนา้ท่ีความรบัผิดชอบและเงินเดือน 

ทัง้นี ้ประเด็นส าคญัในการสรา้งความสอดคลอ้งภายในองคก์รของโครงสรา้งเงินเดือน คือ การ
ยอมรบัของพนักงาน ดงันัน้ กระบวนการต่างๆ ตอ้งสรา้งการมีส่วนร่วมของผูมี้ส่วนไดส้่วนเสียภายใน
องคก์ร และปัจจยัท่ีใชใ้นการประเมินคา่ของงานตอ้งมีความชดัเจน ยตุธิรรม และสามารถอธิบายได ้เพ่ือให้
เกิดการยอมรบัถึงระดบัคา่ตอบแทนท่ีแตกตา่งกนัระหวา่งงานตา่งๆ ภายในองคก์ร 

แบบที ่1 
แข่งขันในตลาด

แบบที ่3 
จูงใจระยะสั้น

แบบที ่2 
จ้างงานตลอดชีพ

เนน้ใหค้า่ตอบแทนจงูใจใหส้งู เพ่ือกระตุน้
พนกังานใหส้รา้งผลงานตามเปา้หมาย มกั
พบในต าแหนง่งานท่ีเนน้ยอดขายเป็นหลกั

เนน้การใหส้วสัดกิารและสิทธิตา่งๆ เพ่ือ
สรา้งความรูส้กึผกูพนัของพนกังานท่ีมีตอ่
องคก์ร ซึ่งมกัพบในราชการ รฐัวิสาหกิจ

เนน้การจา่ยเงินเดือนเป็นหลกั โดยจ่ายสงู
กวา่คา่กลางของตลาดเพ่ือดงึดดูบคุลากรท่ี
มีศกัยภาพสงูจากตลาดแรงงาน

สวัสดกิาร
โบนัส คอมมิชชั่น

เงนิเดอืน

เงินเดอืน

สวัสดกิาร

โบนัส คอมมิชชั่น

เงินเดอืน

สวัสดกิาร

โบนัส คอมมิชชั่น



 
 

5 

2) การแข่งขันภายนอกองคก์ร (External Competitiveness) หมายถึง การก าหนดระดบัการ
จ่ายเงินเดือนส าหรบังานภายในองคก์รโดยอา้งอิงระดบัการจ่ายเงินเดือนของงานลักษณะเดียวกันของ
องคก์รอ่ืนๆ ในตลาดแรงงาน เพ่ือสรา้งขีดความสามารถในการดึงดูดและรักษาพนักงานท่ีมีศกัยภาพ 
(Talent) และพนกังานท่ีมีทกัษะความสามารถเฉพาะท่ียากตอ่การสรรหาไวก้บัองคก์ร 

กระบวนการพฒันาโครงสรา้งการจ่ายเงินเดือนของงานภายในองคก์รเพ่ือสรา้งความสามารถใน
การแขง่ขนัภายนอกองคก์ร ประกอบดว้ยขัน้ตอน คือ 

 การก าหนดตลาดแรงงานท่ีเป็นคู่แข่งขัน เช่น ในอุตสาหกรรมเดียวกัน ขนาดขององคก์รท่ี
ใกลเ้คียงกนั และท าเลท่ีตัง้ขององคก์ร 

 การส ารวจเงินเดือนจากตลาดแรงงานท่ีก าหนด โดยในขัน้ตอนนีส้ามารถจัดหาผลส ารวจ
เงินเดือนตลาดแรงงานจากหนว่ยงานท่ีมีความเช่ียวชาญดา้นการส ารวจเงินเดือน 

 การก าหนดเสน้นโยบายการจา่ย (Pay Policy Line) โดยก าหนดระดบัการจา่ยเงินเดือนของแต่
ละระดบัชัน้งานและกลุ่มงานในองคก์ร โดยเทียบเคียงกับผลส ารวจตลาดแรงงาน ซึ่งอาจ
ก าหนดในรูปแบบของเปอรเ์ซ็นตไ์ทล ์(Percentile) ของผลส ารวจเงินเดือน เป็นตน้ 

 การก าหนดโครงสรา้งเงินเดือน โดยออกแบบช่วงขัน้ต  ่า – ขัน้สงู ของแตล่ะระดบัชัน้งาน ใหเ้อือ้
ตอ่การเตบิโตในอาชีพภายในองคก์ร 

การก าหนดระดับการจ่ายตอ้งค านึงถึงอุปสงคแ์ละอุปทานของพนักงานในตลาดแรงงาน การ
แขง่ขนัในอตุสาหกรรม และปัจจยัภายในองคก์ร เชน่ กลยทุธ ์เทคโนโลยี และวฒันธรรมองคก์ร เป็นตน้ โดย
ระดับการจ่ายค่าตอบขององคก์รจะอยู่ในระดับใดนั้น ขึ ้นอยู่กับสถานการณ์ขององคก์ร เช่น หากผล
ประกอบการขององคก์รค่อนขา้งดี องคก์รสามารถก าหนดระดบัการจ่ายใหเ้ท่าเทียมหรือสูงกว่าค่าเฉล่ีย
ของตลาดแรงงานได ้แต่ในทางกลบักัน หากองคก์รประสบปัญหาขาดทุน องคก์รอาจจ าเป็นตอ้งก าหนด
ระดบัการจา่ยเงินเดือนท่ีต ่ากวา่ระดบัคา่เฉล่ียของตลาดแรงงานเพ่ือควบคมุคา่ใชจ้า่ยดา้นบคุลากร หรือใน
บางกรณีท่ีเป็นบริษัท Start-up หรือ Tech Firm อาจจะใช้วิ ธีการจ่ายท่ีสูงเ พ่ือดึงดูดพนักงานท่ีมี
ความสามารถสูงเขา้มาในองคก์รหรือแย่งตวัพนักงานจากท่ีอ่ืนในตอนก่อตัง้บริษัททัง้ท่ีบริษัทอาจจะยัง
ไมไ่ดท้  าก าไรหรืออยู่ในชว่งขาดทนุก็ตาม 

3) การส่งมอบงานของพนักงาน (Employee Contribution) หมายถึง ผลท่ีไดร้บัจากแนวทางใน
การบริหารเงินเดือนใน 2 ดา้นขา้งตน้นัน้ สามารถพัฒนาขึน้เป็นโครงสรา้งเงินเดือนของพนักงานแต่ละ
ต าแหน่งในแต่ละระดบัชัน้งาน ในรูปแบบการก าหนดขัน้ต  ่าและขัน้สงูท่ีเหมาะสม ซึ่งสะทอ้นถึงความเท่า
เทียมทัง้ภายในองคก์รและการแขง่ขนัไดใ้นตลาดแรงงาน การบริหารจดัการในล าดบัตอ่ไป คือ การบริหาร
เงินเดือนตามการส่งมอบงานของพนกังาน ซึ่งเป็นการบริหารจดัการเงินเดือนของพนกังานแตล่ะบคุคลใน
ต าแหนง่งานเดียวกนั ซึ่งค  านงึถึงปัจจยัท่ีก าหนดความแตกตา่งของเงินเดือนรายบคุคล 
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ดงัท่ีกลา่วในเบือ้งตน้แลว้ถึงวตัถปุระสงคข์องการบริหารเงินเดือน คือ เพ่ือสง่เสรมิประสิทธิภาพใน
การท างาน การบริหารเงินเดือนโดยค านึงถึงการส่งมอบงานของพนักงานเป็นการท าให้เงินเดือนมี
ความสามารถในการกระตุน้พฤติกรรมของพนกังานผ่านการใหร้างวลัตอบแทนความผลงานในดา้นต่างๆ 
ดงันี ้

 ความอาวโุส เพ่ือรกัษาพนกังานท่ีมีความรู ้ทกัษะ และความช านาญไวก้บัองคก์รในระยะยาว 
 ผลการปฏิบัติงาน เพ่ือกระตุ้นให้พนักงานสร้างผลงานตามเกณฑ์การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานท่ีก าหนด ทั้ง นี ้เกณฑ์ประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีความชัดเจนและ
ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีความเป็นธรรมในการประเมินผล 

 พฤติกรรม เพ่ือสรา้งวฒันธรรมในการท างาน เช่นสรา้งวฒันธรรมการท างานเป็นทีม และการ
ใหร้างวลัตอบแทนพนกังานท่ีเขา้งานตรงตอ่เวลาและไมมี่การลาหยดุ เป็นตน้ 

ทัง้นี ้ในการใหร้างวลัตอบแทนการส่งมอบงานของพนักงานควรค านึงถึงความยุติธรรมและการ
ส่ือสารถึงความคาดหวงัขององคก์รอย่างชดัเจน เพ่ือใหก้ารบริหารเงินเดือนมีผลในการกระตุน้ผลงานและ
พฤตกิรรมท่ีพงึประสงค ์และปอ้งกนัการบั่นทอนขวญัและก าลงัใจของพนกังาน 

4) การจัดการ (Administration) หมายถึง การจดัการงบประมาณและการควบคมุคา่ใชจ้่ายดา้น
บุคลากรขององคก์ร โดยการออกแบบระบบการบริหารเงินเดือนท่ีสามารถอธิบายท าความเขา้ใจไดแ้ละ
น ามาใชใ้นเชิงปฏิบตัไิดจ้รงิ  

การควบคุมค่าใช้จ่ายดา้นบุคลากรขององคก์รนั้น พิจารณาถึงปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับค่าใช้จ่าย
บคุลากร คือ จ านวนพนกังาน ชั่วโมงการท างาน คา่ตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน และคา่ใชจ้่ายดา้นสวสัดิการ ซึ่ง
การควบคมุคา่ใชจ้า่ยตอ้งค านงึถึงผลกระทบของการบริหารอยา่งรอบดา้น เพ่ือปอ้งกนัการสญูเสียบคุลากร
ท่ีมีศกัยภาพและบคุลากรท่ีมีความช านาญในองคก์ร 

ในดา้นจ านวนพนกังานและชั่วโมงการท างาน การก าหนดอตัราก าลงัของบุคลากรใหเ้หมาะสมมี
ความส าคญัในการควบคมุคา่ใชจ้่ายดา้นบคุลากรขององคก์ร เน่ืองจากอตัราก าลงัท่ีไม่เหมาะสมจะส่งผล
กระทบตอ่คา่ใชจ้่าย กล่าวคือ หากอตัราก าลงั ณ ปัจจบุนั มีอตัราต ่ากว่าความจ าเป็นขององคก์รจะส่งผล
ใหเ้กิดค่าใชจ้่ายดา้นค่าล่วงเวลาซึ่งมีค่าใชจ้่ายสูงกว่าปกติ และในทางกลบักนัหากมีอตัราก าลงัมากกว่า
ความจ าเป็นจะสง่ผลกระทบใหค้า่ใชจ้า่ยดา้นบคุลากรสงูขึน้อยา่งไมส่มัพนัธก์บัผลิตผล 

ทัง้นี ้การก าหนดอตัราก าลงันัน้สามารถท าไดห้ลายวิธี เชน่ การพิจารณาปัจจยัน าเขา้และผลผลิตท่ี
ไดว้่ามีความเหมาะสมกับอตัราก าลงัหรือไม่ (Input-Output) หรือการใชก้ารค านวณในรูปแบบ Full-time 
Equivalent (FTE) หรือท่ีเรียกว่าหน่วยนบัอตัราก าลงัเทียบกบัชั่วโมงการท างานของพนกังานเต็มเวลาหนึ่ง
คน ซึ่งเป็นการพิจารณาถึงจ านวนเวลางานท่ีตอ้งใชใ้นการท างานชิน้หนึ่งๆ เป็นตน้ 

การควบคมุคา่ใชจ้า่ยท่ีเก่ียวขอ้งกบัอตัราก าลงัขององคก์รสามารถท าไดอี้กทางหนึ่ง คือ การวา่จา้ง
พนักงานในรูปแบบลูกจา้งชั่วคราวหรือใชก้ารจา้งเหมาบริการ (Outsourcing) ในส่วนงานท่ีไม่ตอ้งการ
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ความต่อเน่ืองของงานและไม่ต้องการพนักงานท่ีมีประสบการณ์สูง เพ่ือลดค่าใช้จ่ายท่ีเก่ียวเน่ืองกับ
อตัราก าลงัของพนกังาน เชน่ คา่ใชจ้า่ยดา้นสวสัดกิาร เป็นตน้ 

ในส่วนของคา่ใชจ้่ายท่ีเป็นคา่ตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน การก าหนดงบประมาณการปรบัขึน้เงินเดือน
ประจ าปีเป็นกลไกหนึ่ง ผู้บริหารค่าตอบแทนต้องค านึงถึงปัจจัยท่ีส่งผลต่อการก าหนดวงเงิน การขึน้
เงินเดือน ซึ่งประกอบดว้ยอัตราการปรบัขึน้เงินเดือนในปีปัจจุบนั ความสามารถในการจ่ายขององคก์ร 
ศกัยภาพในการแข่งขนักบัตลาดแรงงาน ผลกระทบจากอตัราการลาออกของพนกังาน (Turnover) และคา่
ครองชีพท่ีสงูขึน้ เป็นตน้ เพ่ือใหก้ารก าหนดวงเงินการขึน้เงินเดือนมีความเหมาะสม 

ดงันัน้ จะเห็นไดว้่าการบริหารคา่ตอบแทนนัน้ไม่ใช่แคก่ารจ่ายเงินเดือนใหก้ับพนกังานเพียงอย่าง
เดียว แตเ่ป็นทัง้ศาสตรแ์ละศลิป์ในการก าหนดกลยทุธก์ารจา่ยดว้ยองคป์ระกอบของคา่ตอบแทนตา่งๆ ทัง้ท่ี
เป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน หรือท่ีเป็นรูปแบบคงท่ีและไม่คงท่ี อีกทัง้ การบริหารค่าตอบแทนนัน้จะยิ่งมี
ความส าคญัมากขึน้ในสถานการณปั์จจบุนัท่ีบริษัทเผชิญความยากล าบากในการปรบัตวัสู่ New Normal 
และตอ้งมีการลดตน้ทนุหรือปรบัรูปแบบธุรกิจตา่งๆ โดยท่ียงัตอ้งรกัษาคนเก่งและมีความส าคญัจริงไวก้ับ
บริษัท ซึ่งหมายถึงบริษัทจ าเป็นตอ้งพิจารณาการก าหนดกลยุทธก์ารบริหารค่าตอบแทนใหเ้หมาะสมกับ
สภาพธุรกิจและวตัถุประสงคเ์ชิงการบริหารทรพัยากรบุคคล เช่น เลือกท่ีจะจ่ายในรูปแบบท่ีแข่งขนัไดใ้น
ตลาดเพ่ือรกัษาคนท่ีมีความสามารถและดึงดดูคนเก่ง หรือเนน้การจ่ายคา่ตอบแทนท่ีเป็นรูปแบบการจงูใจ
ระยะสัน้เพ่ือกระตุน้การท างานและเสรมิสรา้งก าลงัใจใหก้บัพนกังานของตน เป็นตน้ 
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