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แรงจูงใจในการจายคาตอบแทน ระบบประเมินคุณภาพรัฐวิสาหกิจ

ที่มา : ระบบประเมนิคุณภาพรัฐวิสาหกิจ (เกณฑและวิธีการประเมนิ) สํานกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ มกราคม 2556



แรงจูงใจในการจายคาตอบแทน การแบงกลุมรัฐวิสาหกิจแยกตามรายสาขา

เมื่อป พ.ศ. 2538 คณะรัฐมนตรีไดมีมติเห็นชอบใหนําระบบประเมนิผล
การดําเนินงานรัฐวสิาหกิจมาใช เพื่อติดตามและกํากับดูแล
ประสิทธิภาพการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจ โดยมีการเชื่อมโยงเขากับ
ระบบแรงจงูใจของพนักงานและคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจ โดยใหเริ่ม
ใชตั้งแตป พ.ศ. 2539 และทยอยใชกับรัฐวิสาหกิจจนครบทุกแหง และ
ใหแตงตั้งคณะกรรมการประเมินผลงานรัฐวิสาหกิจ เพื่อรับผิดชอบใน
การดําเนินงานตามระบบประเมินผลการดําเนินงานรัฐวสิาหกิจ

ในป พ.ศ. 2547 คณะกรรมการประเมินผลงานรัฐวิสาหกิจ ไดพิจารณา
ปรับปรงุระบบประเมินผลฯ โดยกําหนดเกณฑการประเมินผลในหัวขอ
การบริหารจัดการองคกรขึน้ เพื่อผลกัดันใหรัฐวิสาหกิจพัฒนาระบบการ
บริหารจัดการในดานตางๆ ใหทัดเทียมกับมาตรฐานการบริหารจัดการ
องคกรระดับสากล และไดมีการพัฒนาหลักเกณฑใหมีความเหมาะสมมา
อยางตอเนื่อง



เพื่อใหระบบประเมินผลงานรัฐวิสาหกิจ เปนเครื่องมือในการกระตุนประสิทธิภาพในการดําเนินงานของ
รัฐวิสาหกิจ คณะกรรมการ ผูบริหารสงูสุด และพนักงานลูกจางของรัฐวิสาหกิจ ประกอบกับผลกําไรสุทธิของ
รัฐวิสาหกิจก็มิใชเปนตัวชี้วัดประสทิธิภาพที่ดีที่สุดของรัฐวิสาหกิจ แตตัวชี้วัดที่ดีที่สุดคือผลงานโดยรวมของ
รัฐวิสาหกิจ ดังนั้น การพิจารณาคาตอบแทน ควรขึ้นกับระดับผลงานจริงที่ถูกประเมนิไดตามบันทึกขอตกลงฯ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งเพื่อใหระบบประเมินผลฯ ใชบงัคบัอยางไดผลเปนที่ยอมรับของทุกฝาย กระทบตอ
ผลตอบแทนของรฐัวิสาหกิจที่ไดรับในปจจุบนันอยที่สุด และเสริมขวัญและกําลังใจแกคณะกรรมการและ
พนักงานของรัฐวิสาหกิจที่ดําเนินงานมีผลงานจริงตามบันทึกขอตกลงฯ อยูในระดับดีมากหรือดีเยี่ยมแตมีผล
ขาดทุน จึงเหน็ สมควรกําหนดรปูแบบคาตอบแทน (Incentive System) ทั้งทีเ่ปนตัวเงนิและที่ไมเปนตัวเงนิ

แรงจูงใจในการจายคาตอบแทน หลักการและเหตุผลของระบบแรงจูงใจ

ขาดทุน จึงเหน็ สมควรกําหนดรปูแบบคาตอบแทน (Incentive System) ทั้งทีเ่ปนตัวเงนิและที่ไมเปนตัวเงนิ
สัมพันธกับระดับผลงานดังนี้
1) คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน คือ

1.1) ระบบโบนสัของพนักงานลูกจางและคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจ
1.2) ระบบการกําหนดวงเงนิเลื่อนขั้นเงนิเดือนคาจางประจําป

2) คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน
    2.1) ระบบการประกาศจัดอันดับผลงานจรงิของรัฐวิสาหกิจประจําปตามระบบประเมินผลงาน
    2.2) ระบบการใหความอิสระในการบริหารงาน (การยกเวนไมตองปฏบิัติตามกฎ ระเบียบ ขอบังคับ หรือมติ  
          คณะรัฐมนตรีของทางราชการ) เปนการทั่วไปหรอืใหความอิสระตามระดับผลงานจริง รายละเอียดของ 
          การระบบแรงจูงใจปจจุบนั
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เนื่องจากรัฐวิสาหกิจทั้งหมดมีความแตกตางกันในลักษณะของธุรกิจ และรูปแบบของการดําเนินกิจการ ดังนั้น
การพิจารณาผลการดําเนินงานเพื่อจัดสรรผลตอบแทนอาจจะแตกตางกัน จึงมีการแบงกลุมรัฐวิสาหกิจเพื่อใช
ระบบแรงจงูใจในสวนของคาตอบแทนที่เปนตัวเงินตามระบบประเมินผลการดําเนินงานของรฐัวิสาหกิจ 
ดังตอไปนี้

1. รัฐวิสาหกิจประเภทที่จดทะเบียนและกระจายหุนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย เห็นควรให
การกําหนดตัวแปรตามระบบประเมินผลฯ และระบบแรงจูงใจของพนักงานและลูกจางรัฐวิสาหกิจ
ใชมาตรฐานหรือเกณฑเฉลี่ยของธุรกิจนั้นๆ (Industry Norm) (มีจํานวน 5 แหง)

2. รัฐวิสาหกิจประเภทที่จัดสรรโบนัสใหพนักงานไดเมื่อมีกําไรเพื่อการจัดสรรโบนัส เนื่องจากมีกําไร2. รัฐวิสาหกิจประเภทที่จัดสรรโบนัสใหพนักงานไดเมื่อมีกําไรเพื่อการจัดสรรโบนัส เนื่องจากมีกําไร
จากการดําเนินงาน เหน็ควรกําหนดแรงจูงใจตามผลการประเมนิและกําไรเพื่อการจัดสรรโบนสั 
ตามหลักเกณฑขอ 3.2.1 และ 3.3.2 (จํานวน 34 แหง)

3. รัฐวิสาหกิจประเภทที่จัดสรรโบนัสใหพนักงานไดเมื่อมีผลการประเมินสูงกวาเปาหมาย ไดแก
รัฐวิสาหกิจที่ใหบรกิารสาธารณะและประสบผลขาดทุน เห็นควรกํานหดแรงจูงใจตามผลการ
ประเมนิ ตามหลักเกณฑขอ 3.2.2 และ 3.3.2 (จํานวน 3 แหง)

4. รัฐวิสาหกิจประเภทที่มีวัตถุประสงคในการใหการสงเสรมิกิจกรรมดานตางๆโดยไมมุงผลกําไรและ
ดําเนินการโดยไดรับเงนิอุดหนนุจากงบประมาณแผนดินเปนหลัก เห็นควรกาํนหดแรงจูงใจตามผล
การประเมิน ตามหลักเกณฑขอ 3.2.3 และ 3.3.3 (จํานวน 7 แหง)
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5. รัฐวิสาหกิจประเภทจายโบนัสพนักงานคงที ่ใหสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) 
กระทรวงแรงงาน และรัฐวิสาหกิจ พิจารณาแนวทางการปรบัปรุงหลักเกณฑการจายโบนัสพนักงาน
ใหเชื่อมโยงกับผลงานรัฐวิสาหกิจและนําเสนอคณะรัฐมนตรีเพื่อพิจารณา ทั้งนี้ ใหถือปฏิบัติการจาย
โบนัสพนักงานตามที่จายอยูเดิมกอน จนกวาจะมีการเปลี่ยนแปลง

6. รัฐวิสาหกิจประเภทที่ใชระบบแรงจูงใจดานโบนัสพนักงานที่มี่ลักษณะเฉพาะ หมายถึงรัฐวิสาหกิจที่
คณะรัฐมนตรีไดมีมติเห็นชอบหลักเกณฑการจายโบนัสตามผลงานเปนการเฉพาะ ซึ่งแตกตางจาก
หลักเกณฑทั่วไป เห็นควรกําหนดจายโบนัสตามหลักเกณฑที่กําหนดในขอ 3.2.4 และ 3.3.2
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Compensation
-Base Salary
-Cash Allowance
-Incentive
-Pay Increase

Career Growth
-Performance Management
-Learning & Development
-Career Development
-Challenging Job
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Welfare & Benefits
-Core Benefits
-Flexible Benefits
-Hi-tech Working Tools
-Other Benefits

Work Environment
-Leadership / Supervision
-Atmosphere / Culture
-Recognition
-Interesting Work
-Quality of Work-Life Balance

Total Remuneration Emotional Rewards
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แรงจูงใจในการจายคาตอบแทน วิธีการจูงใจพนักงาน

การสรางแรงจูงใจใหแกพนักงานนั้น
อาจจะไมจําเปนตองใชผลตอบแทน
ที่เปนตัวเงนิเทานั้น องคกรสามารถ
จัดสรรผลตอบแทนที่ไมใชตัวเงิน
เพื่อสรางแรงจูงใจไดดวย

พนักงานอาจจะสนใจใน
ความกาวหนาในอาชีพการงานความกาวหนาในอาชีพการงาน
มากกวา ซ่ึงการตอบแทนอาจจะ
เปนใหโอกาสพนักงานไดรับการ
พัฒนาสมรรถนะของตัวเองใหดีขึ้น 
หรืออาจจะเปนโอกาสในการทํางาน
ที่ทาทายยิ่งขึ้น

ซึ่งการตอบแทนในลักษณะนี้จะเปน
การสรางคุณคาใหแกบุคลากรใน
ระยะยาว



ขอบคุณครับ ดร. ธนาวิชญ จินดาประดิษฐ


