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       *เปดโผจับตาเงินเดือนข้ึนเฉลี่ย 6.3% องคกรโนเนมข้ึนเงินเดือนมากกวา เหตุตองการดึงคน 
     *สวัสดิการป 50 พนักงานรองเรียกคารักษาพยาบาล 18.7% กลุมประกันกวา 7% 
   *เอาทซอรส 'Recruit' ลดลงขณะท่ีระบบประเมินผลงานและจายคาชดเชยเพิ่มเปอรเซ็นตข้ึน 
    *Training ยังตองการพัฒนาดานผูนํา-ศักยภาพพนักงาน และทํางานเปนทีม 
    จับตาแนวโนมทิศทางงานบริหารบุคคลตั้งแตการข้ึนเงินเดือน ผลประโยชน สวัสดิการท่ีพนักงาน
ตองการในป 50 การใชบริการ outsourcing มีเปอรเซ็นตอยางไร บริการใดฮิตตอชวงจากปกอน 
และอะไรท่ีHR อยากทําเองมากข้ึน 
     จาก 300 บริษัทช้ันนํา 14 กลุมธุรกิจ ติดตามไปพรอม “ผูจัดการรายสัปดาห” และ “วัทสัน ไว
แอท(ประเทศไทย)” กับงานบุคคล 4 ดานท่ีนาจับตามอง 
        
        ทายาท ศรีปลั่ง กรรมการผูจัดการ บริษัท วัตสัน ไวแอท (ประเทศไทย) จํากัด บริษัทที่ปรึกษา
ทางดาน การวางกลยุทธองคกร กลาวถึงทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษยในป 2550 โดยรวมของ
การขึ้นเงินเดือน 6.31% ผูนํายังคงเปนอุตสาหกรรมพลังงานและปโตรเลียม 9% ดวยการคาดการณ
อัตราการขึ้นเงินเดือนของบริษัทตางๆ จะเร่ิมคงที่มากขึ้น อยางไรก็ตามในป 2550 อาจจะเพ่ิมขึ้นกวา
ปที่แลว และกลุมที่จะไดเพ่ิมคาแรงก็คือกลุมแรงงานซ่ึงเปนฐานใหญของพีระมิดแรงงาน ดังนั้นการขึน้
เงินเดือนจึงเปนการชวยเหลือคนที่รายไดนอยใหสามารถเลี้ยงตัวเองได 

 
    กระนั้นในพนักงานองคกรระดับกลางและใหญระบบการจายตามผลงานจะไดรับความนิยมมากขึ้น 
มนุษยเงินเดือนที่รอกินเงินปกติอยางที่คุนชินก็ตองปรับพฤติกรรม เพราะปากทองขึ้นอยูกับการจายที่
อิงผลงานมากขึ้นนั่นเอง 

 
     แนวโนมเงินเดือน 
    จากการสํารวจของบริษัท วัทสัน ไวแอท (ประเทศไทย) จํากัด เกี่ยวกับ HR Trend บอกวาการขึ้น
เงินเดือนสําหรับป 2550 ขององคกรกวา 300 แหง 14 กลุมประเภทธุรกิจโดยเฉลี่ยอยูที่ 6.31% ตอ



ป มากกวาปที่ผานมา 2549 จาก 6.22% 
        
      อยางไรก็ตามหากพิจารณาในแงของการขึ้นเงินเดือนแทจริงแลวโดยนําอัตราเงินเฟอมาเขามา
คํานวณจะพบวาอัตรากรขึ้นเงินเดือนที่แทจริงลดลงมาตลอดชวง 2-3 ปที่ผานมาโดยลาสุดอยูที่ 
1.8% 
        
        และเมื่อพิจารณาจากขนาดขององคกรแลวพบวา บริษัทที่มีขนาดเล็กและมีรายไดนอยกวา 100 
ลานบาทตอป มีพนักงานนอยกวา 100 คน มีแนวโนมจะขึ้นเงินเดือนสูงกวา ประมาณ 8.77% เหตุผล
ประการหนึ่งซ่ึงอาจจะเปนเหตุผลหลักก็คือดึงดูดพนักงานใหมเขามาทํางานดวยเงินเดือน และเก็บ
รักษาพนักงานเดิมดวยการขึ้นเงินเดือนเชนกัน 
        
        สําหรับบริษัทใหญๆ มีแนวโนมการขึ้นเงินเดือนนอยกวาอยูที่ประมาณ 6.28% ธุรกิจใหบริการ
ขนาดใหญประมาณ 6.01% รองลงมาที่เล็กกวาประมาณ 6.73% 
        
        การที่เราเสียเปรียบเร่ืองขนาดขององคกรนั้น หลายองคกรคิดวา The Bigger the Better 
หรือ Small is Beautiful ซ่ึงถือวาเปนตัวสําคัญ การเลือกที่จะเปนองคกรเล็ก( Small is Beautiful) 
อาจจะเพราะมีกําลังจายดีกวา เปนนายจางที่พนักงานทํางานดวยแลวมีความสุขมากกวา ซ่ึงหากเปน
ตามนี้องคกรไมจําเปนตองใหญก็ได ดังนั้นคํากลาวที่วา “ The Bigger the Better” อาจจะไมจริง
เสมอไปซะแลว 
        
       สวัสดิการที่ถูกเรียกรอง 
        
        พนักงานในบริษัทตางๆ ตองการใหทบทวนเร่ืองใดมากที่สุด และเร่ืองยอดฮิตที่ถูกถามมากที่สุด
คือสวัสดิการรักษาพยาบาล 18.7% เปนไปไดวาเกิดจากแรงกดดันจากพนักงานที่เร่ิมเจ็บปวยจากการ
ทํางานมากขึ้น ดวยอาการเครียดเนื่องจากปริมาณงานมากขึ้น ดังนั้นแทนที่พนักงานจะควักเงินจาก
กระเปาตัวเองเพ่ือจายคารักษาพยาบาลจึงหันมาพ่ึงพาบริษัทมากขึ้น 
        
        ตอมาก็คือ สวัสดิการคาน้ํามัน 10.6 และสวัสดิการในเร่ืองกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 9.5 ตาม
ลําดับ สังเกตวาเทรนดของการใหผลประโยชนแกพนักงานมีทิศทางเอนเอียงและเปลี่ยนไป โดย
ประมาณ 7% จะเกาะกลุมการตองการประกันชีวิต ซ่ึงแสดงวาคนเร่ิมใหความสําคัญและตองการ การ
ใหในรูปแบบเดิมของบริษัทเร่ิมถูกเรียกรองมากขึ้น และตัวที่เกิดขึ้นมาใหมๆ ก็เกิดจากการกดดันของ
พนักงานเชนกัน 
        
       เกาะเทรนดเอาทซอรส 
        
        การใชบริการเอาทซอรส ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของ HR มีความแตกตางจากปที่ผานมา เนื่องจาก 
บางสวนที่เคยไดรับความนิยมมีเปอรเซ็นตการใชบริการนอยลง ขณะที่บางบริการมีสัดสวนเพ่ิมมากขึ้น 
และบางงานยังมีการใชบริการคงที่ ไดแก การใชระบบการจายเงินเดือนและวางระบบเงินเดือนมี
เปอรเซ็นตคงที่อยูที่ 21% แตการใชระบบคัดสรรพนักงานนั้น เทรนดการใชบริการเอาทซอรสลดลง
จาก 48% มาอยูที่ 29.5% แสดงใหเห็นวาบริษัทอยากจะคัดเลือกพนักงานเองมากขึ้น 
        
        การคัดพนักงานเองมีประเด็นที่จะตองใหความสนใจวาการใชเอาทซอรสไดพนักงานที่ตรงใจ
นอยหรือวาบริษัทตองการลดคาใชจายสวนนี้ แตกระนั้นการคัดสรรพนักงานเองของบางองคกรนั้น 
บริษัทจะตองแนใจวามีแบรนดที่ดี มีช่ือเสียงในระดับที่จะดึงดูดพนักงานดีๆ และเกงๆ เขามาได 



        
        การรักษาพยาบาลและบริการดานสุขภาพก็มีแนวโนมลดลงแตไมมากนักจาก 10.5% เปน 9.2% 
ระบบการจายคาชดเชย คาตอบแทนมีแนวโนมเพ่ิมจาก 3.5% เปน 13.7% อีกทั้ง HR สวนใหญไม
คอยอยากทํางานดานการเงินดวยตนเองนัก นอกจากนี ้ยังมีการใชบริการจัดสรรสวัสดิการของ
พนักงานเกษียณอายุกอนกําหนด มีอัตราเพ่ิมขึ้นจากเมื่อปกอนที่เปอรเซ็นตไมถึงหนึ่ง เพ่ิมขึ้นเปน 3% 
        
        เทรนดที่ดูจะไดรับคนใจมากที่สุดคือระบบการประเมินผลงานของพนักงาน(Performance 
management) ที่เพ่ิมขึ้นจาก 4.7% เปน 17.3% เปนเพราะการเขามาของกระแสการจายเงินตามผล
งานเร่ิมเขามา ระบบการประเมินผลงานที่เที่ยงตรงและเปนธรรมก็เขามาและนาสนใจตามไปดวย 
        
       เทรนนิ่งนีดส 
        
        แนวโนมในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในป 2550 การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 
11.5% ยังเปนประเด็นที่องคกรตางๆ ใหความสนใจมากที่สุด รองลงมาคือ เร่ืองของการพัฒนาศักย
ภาพผูนํา 10% และการพัฒนาเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career Development) 9.8% ตาม
ลําดับ 
        
        ขณะที่แนวโนมการฝกอบรมและพนักงานในปหนานั้น โดยภาพรวมของทิศทางเดียวกับทิศทาง
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย โดยหลักสูตรที่เกี่ยวของกับการพัฒนาศักยภาพผูนํา(Leadership 
Development) เปนหลักสูตรที่องคกรตางๆ ใหความสนใจมากที่สุด 12.9% ซ่ึงตองพัฒนา 2-3 
ระดับ เร่ิมจากระดับปฏิบัติการ ผูบริหารระดับกลาง และระดับผูบริหารระดับสูง ซ่ึงจะตองเร่ิมตั้งแตขั้น
ตอนการคัดพนักงาน กลาวคือ หากเร่ิมจากรับพนักงานระดับปฏิบัติการจะตองเฟนหาศักยภาพผูนําตั้ง
แตตน ซ่ึงจะตองพิจารณาจากการทํากิจกรรมตั้งแตระดับมหาวิทยาลัยพิจารณาภาวการณตัดสินใจใน
เร่ืองยากๆ และการแสดงออก 
        
        เพราะถาหากไดพนักงานที่มีศักยภาพดานผูนําตั้งแตตน การฝกอบรมจะไมตองเหนื่อยสรางให
มากนัก เพราะความเปนผูนําเปนส่ิงที่ติดตัวแตละบุคคลมามากนอยไมเทากัน และยิ่งถามีนอยจะสราง
ใหเกิดไดยาก กระนั้นระดับพนักงานปฏิบัติการถือวายังมีไฟทํางานอยู อาจจะแตกตางจากไมแกคือ
กลุมผูบริหารระดับกลางและระดับสูงที่โตในระบบทํางานตามคําส่ังคนเคยตัว เมื่ออยูในระดับที่ใหญ
แลวก็ยังขาดความเปนผูนําอยู 
        
        อยางไรก็ตามการพัฒนาอบรมจะเห็นความเปนผูนําขยับขึ้นมากหรือนอยนั้น ไมไดขึ้นอยูกับองค
กรแตอยูกับตัวบุคคลนั้นๆ ถามีไฟของผูนําก็ยอมไปไดเร็วรองลงมาคือหลักสูตรดานการพัฒนาศักย
ภาพของพนักงาน 10.3% และการสรางการทํางานเปนทีม 9.2% ตามลําดับ 

 
 


