
กลไกการจ่ายค่าตอบแทนในยคุ 2020s : One-man Show หรือ Teamwork 

Job Hopping หรอืการเปลีย่นงานไปมาเป็นประจ า ก าลงัเป็นสิง่ทีส่ามารถพบเหน็ไดม้ากขึน้อยา่ง
ชดัเจนในตลาดแรงงาน โดยเฉพาะกลุ่มคนรุ่นใหม่ ซึ่งแน่นอนว่า พฤตกิรรมดงักล่าวจะน าไปสู่ปัญหา
ชวนปวดหวัให้แก่ผู้ว่าจ้างในยุคปัจจุบนั ไม่ว่าจะเป็นผู้ประกอบการรายเล็กหรอืรายใหญ่ เนื่องจาก 
การจา้งงานใหมเ่พื่อทดแทนต าแหน่งเดมิยอ่มมตีน้ทุนและความเสีย่งทีส่งูกว่า 

ยกตวัอย่างเช่น การปรบัขึน้เงนิเดอืนให้กบัพนักงานปัจจุบนัเพยีง 5% อาจเพยีงพอที่จะจูงใจให้
พนักงานท างานอยู่กบับรษิทัต่อไป โดยทีก่ารท างานยงัมคีวามต่อเนื่องอกีดว้ย แต่การจา้งพนักงานราย
ใหม่ที่เขา้มาทดแทนต าแหน่งเดมิอาจสรา้งต้นทุนที่เพิม่ขึน้สูงถงึ 10-15% โดยเฉลี่ย รวมถงึบรษิทัยงัมี
ความเสีย่งทีจ่ะพนกังานใหมอ่าจมทีศันคตหิรอืวธิกีารท างานทีไ่มเ่ขา้กบัวฒันธรรมขององคก์รทีม่อียู ่และ
ส่งผลกระทบเชงิลบต่อประสทิธภิาพการท างานโดยรวมอกีดว้ย 

ดงันัน้ หนึ่งในเรื่องส าคญัทีผู่้บรหิารขององคก์รทุกแห่งต้องพจิารณาและวางระบบอย่างรอบคอบ 
คอื การรกัษาคนเก่งไว้กบัองค์กร (Talent Retention) ซึ่งถอืเป็นความท้าทายในการสร้างความส าเรจ็
อยา่งยัง่ยนืขององคก์ร 

ในเชงิจติวทิยาแล้ว โดยธรรมชาตขิองมนุษยท์ุกคนย่อมมี “อคตทิางความคดิ” (Cognitive Bias)  
ทีเ่ป็นกลไกทางความคดิทีใ่ชเ้พื่อปกป้องความรูส้กึหรอืเสรมิสรา้งความมัน่ใจของตวัเอง ซึง่ในการท างาน
นัน้ เรามกัพบรปูแบบของอคตทิางความคดิ คอื การคดิเขา้ขา้งตนเอง (Self-serving Bias) ซึง่อคตทิาง
ความคดิดงักล่าวถอืเป็นหนึ่งในสาเหตุของปัญหาหลกัที่ลดทอนแรงจูงใจและความทุ่มเทในการท างาน
ของพนักงานในองค์กร และท าให้เกิดช่องว่างหรือระยะห่างระหว่างพนักงานที่มีความสามารถ  
(กลุ่ม Talent) และพนกังานทัว่ไป ซึง่น าไปสู่บรรยากาศการท างานทีไ่มด่ไีด้ 

ถงึแมว้่าอตัราเงนิเดอืนและเงนิโบนัสของตวัเองจะถอืเป็นความลบัขัน้สุดยอดที่ห้ามเปิดเผยให้
บุคคลอื่นโดยเดด็ขาด เพื่อรกัษาบรรยากาศการท างานโดยรวมและหลกีเลี่ยงการเปรยีบเทยีบระหว่าง
พนักงานดว้ยกนั แต่หลายองคก์รกย็งัคงประสบปัญหาเกี่ยวกบัการเปรยีบเทยีบระหว่างอตัราเงนิเดอืน
อยู่ดี ทัง้ที่เป็นเรื่องจรงิหรอืไม่จรงิ ซึ่งน าไปสู่การเรยีกร้องผลตอบแทนที่คิดว่าตนเองควรได้รบักับ 
ภาระงานทีต่นเองรบัผดิชอบหรอืผลงานของตนเองในรอบปีประเมนิทีผ่่านมา 

การเปรยีบเทยีบดงักล่าวอาจส่งผลกระทบที่รุนแรงมากยิง่ขึ้น เมื่อพนักงานมอีคติทางความคดิ 
ยกตัวอย่างเช่น พนักงานทัว่ไปที่อาจคิดเข้าข้างตนเองและมองว่า ท าไมภาระงานประจ าวันและ 
ความรบัผดิชอบของตวัเองถงึไดม้มีากกว่าเพื่อนร่วมงานในแผนกทีม่ตี าแหน่งเท่ากนั (และอาจจะไดร้บั
เงนิเดอืนทีเ่ท่ากนัดว้ย) ทัง้ทีใ่นความเป็นจรงิแลว้ ภาระงานและความรบัผดิชอบของพนักงานทุกคนอยู่
ในระดับที่เท่ากันก็ตาม หรือในทางกลับกัน พนักงานกลุ่ม Talent อาจมองว่า ตนเองที่ได้ร ับ 
การมอบหมายให้รบัผิดชอบงานที่หลากหลายและมากกว่าพนักงานคนอื่น ๆ จากผู้บรหิาร รวมถึง  



มผีลงานที่โดดเด่น แต่กลบัไม่ได้รบัเงนิเดอืนและผลตอบแทนที่เหมาะสม เมื่อเทยีบกบัพนักงานทัว่ไป 
เป็นตน้ 

ทัง้นี้ ในปัจจุบนั แนวคดิการวางโครงสร้างของผลตอบแทนจากการท างานจะประกอบไปด้วย 
การประเมินหลัก 2 ส่วน ได้แก่ สมรรถนะ (Competency) และผลการปฏิบัติงาน (Performance)  
โดยสมรรถนะหมายถงึความสามารถหรอืศกัยภาพของตวัเองพนักงานในการท างาน ซึ่งมกัจะแปรผนั
โดยตรงต่อการก าหนดค่าจา้งหรอือตัราเงนิเดอืนประจ า ในขณะทีผ่ลการปฏบิตังิาน คือ ผลงานทีเ่กดิขึน้
ในระหว่างรอบการประเมนิทีผ่่านมา ซึง่มกัจะใชเ้พื่อค านวณเงนิโบนสัทีพ่นกังานจะไดร้บั 

จากประสบการณ์ของผู้เขยีน การประเมนิสมรรถนะของพนักงานและก าหนดอตัราค่าจ้างหรอื
เงนิเดอืนที่เหมาะสมมคีวามซบัซ้อนน้อยกว่าการประเมนิผลงานของพนักงานเพื่อค านวณเงนิโบนัสที่
พนักงานควรได้รบั เนื่องจากการประเมินสมรรถนะจะมุ่งเน้นไปที่ตัวบุคคลเป็นหลักซึ่งมีปัจจัยที่
เกีย่วขอ้งน้อยกว่าการประเมนิผลงานทีต่อ้งพจิารณาปัจจยัทัง้ในระดบัรายบุคคล เช่น การมสี่วนรว่มของ
พนกังานแต่ละรายในการท างานทีช่่วยท าใหห้น่วยงานบรรลุเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้และในระดบัภาพรวม เช่น 
ผลประกอบการของบรษิัท ยกตัวอย่างเช่น ถึงแม้ว่า พนักงานที่มคีวามสามารถ 1 คนในแผนกจะ 
มผีลงานที่โดดเด่นอย่างมาก แต่ผลงานโดยรวมของแผนกหรอืผลประกอบการโดยรวมขององค์กร 
กลบัไม่สามารถท าได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ เงนิโบนัสที่องค์กรสามารถจดัสรรให้แก่พนักงาน 
แต่ละคนจงึไมส่ะทอ้นถงึผลงานจรงิในระดบัรายบุคคลไดอ้ยา่งเตม็รปูแบบ 

ดงันัน้ ประเดน็ความท้าทายดงักล่าวจงึน าไปสู่ค าถามส าคญัว่า องค์กรควรมแีนวทางอย่างไรใน
การใชค้วามสามารถของพนักงานกลุ่ม Talent ใหเ้กดิประโยชน์สูงสุด นอกเหนือไปจากการท างานของ
ตวัพนักงานเองเพยีงอย่างเดยีว ให้สามารถขยายผลไปเป็นการช่วยส่งเสรมิการท างานของพนักงาน 
คนอื่นๆ ในทมี และบรรลุเป้าหมายในระดบัองคก์รทีก่ าหนดไว ้

ผู้เขยีนขอยกตวัอย่างกรณีศึกษาเกี่ยวกบัการก าหนดโครงสร้างการจ่ายผลตอบแทนที่ประสบ 
ผลส าเรจ็จากวงการกฬีาฟุตบอลอาชพี Premier League ของประเทศองักฤษ ซึง่ถอืเป็นอุตสาหกรรมที่
มเีมด็เงนิหมนุเวยีนมหาศาลในแต่ละปี โดยเฉพาะในเรือ่งค่าจา้งและเงนิโบนสัมลูค่ามหาศาลของนกัเตะ 

ทัง้นี้ ขอ้มูลจาก Statista ระบุว่า รายได้เฉลี่ยของนักเตะที่ค้าแขง้กบัสโมสรใน Premier League 
อยู่ทีป่ระมาณ 2.5 ลา้นบาทต่อสปัดาห ์ (60,000 ปอนด)์ ซึง่สูงกว่ารายไดเ้ฉลี่ยของคนทัว่ไปในประเทศ
องักฤษถึงกว่า 100 เท่า แต่ในกรณีของสโมสรชัน้น า เช่น นักเตะของสโมสร Manchester United ที่
ครองต าแหน่งค่าเหนื่อยนักเตะสูงที่สุดใน Premier League อยู่ที่เฉลี่ย 5.3 ล้านบาทต่อคนต่อสปัดาห์ 
(125,000 ปอนด์) ในขณะที่ Manchester City ที่คว้าแชมป์ Premier League ในปีล่าสุดตามมาอยู่ใน
อันดับที่ 2 โดยมีค่าเหนื่อยเฉลี่ยต่อนักเตะ 1 คนสูงถึง 4.6 ล้านบาทต่อสัปดาห์ (108,000 ปอนด์)  
แต่ถา้พจิารณาค่าเหนื่อยของกลุ่มนกัเตะทีถ่อืเป็นหวัใจส าคญัของสโมสร (เทยีบเท่าพนกังานกลุ่ม Talent 



ในบรษิทั) ตวัเลขดงักล่าวสามารถพุ่งสูงขึน้มากกว่าค่าเฉลีย่ 3 เท่าไปถงึระดบั 15 ล้านบาทต่อสปัดาห์ 
(350,000 ปอนด)์ 

นอกเหนือจากเรื่องค่าจา้งแลว้ สโมสรฟุตบอลยงัมคีวามทา้ทายเกี่ยวเนื่องที่ส าคญัอกีหนึ่งประเดน็ 
คอื การบรหิารจดัการและควบคุมทศันคตขิองนกัเตะทุกคนภายในสโมสร เนื่องจากค่าเหนื่อยของนักเตะ 
แต่ละรายใน Premier League แทบจะเรยีกไดว้่าเป็นขอ้มลูสาธารณะทีป่รากฏอยู่ตามสื่อและฐานขอ้มูล
ด้านกฬีา ดงันัน้ นักเตะทุกคนย่อมรูส้ถานะของตวัเอง รวมถงึสถานะของเพื่อนร่วมทมีของตนเองและ
บรรดานักเตะจากสโมสรต่าง ๆ อีกด้วย ซึ่งแน่นอนว่า ข้อมูลดงักล่าวย่อมท าให้เกิดการเปรยีบเทยีบ
ระหว่างตนเองและนกัเตะคนอื่น ๆ อยา่งหลกีเลีย่งไมไ่ดอ้ยา่งแน่นอน 

ในทางกลบักนั วงการฟุตบอลทีถ่อืเป็นธุรกจิทีถู่กขบัเคลื่อนดว้ยขอ้มลูจงึมกีารบนัทกึสถติแิทบจะ 
ทุกประเภทที่เกิดขึ้น เช่น จ านวนประตูที่นักเตะท าได้ จ านวนนาทีที่นักเตะลงเล่นในสนาม อัตรา
ความส าเรจ็ในการส่งบอลใหก้บัเพื่อนร่วมทมี จ านวนครัง้ที่เขา้สกดับอลจากฝ่ายตรงขา้ม หรอืแมก้ระทัง่
อตัราความน่าจะเป็นในการสรา้งโอกาสท าประตูใหก้บัทมี เป็นตน้ ดงันัน้ ทัง้สโมสรและนกัเตะจงึสามารถ
น าขอ้มลูดงักล่าวมาใชอ้้างองิและก าหนดอตัราค่าจา้งทีเ่หมาะสมตามระดบัความสามารถและประโยชน์ที่
นักเตะสามารถสรา้งให้แก่สโมสรได้ ซึ่งถอืเป็นแนวคดิเดยีวกบัการประเมนิสมรรถนะของพนักงานใน
องคก์ร และอาจเรยีกไดว้่า การประเมนิค่าจา้งทีเ่หมาะสมของนักเตะในธุรกจิฟุตบอลมคีวามชดัเจนและ
เป็นรปูธรรมมากกว่าการประเมนิของบรษิทัทัว่ไปเสยีอกี ซึง่การอา้งองิระดบัของค่าจา้งจากสถติดิงักล่าว
จะช่วยแบ่งกลุ่มระหว่างนักเตะที่เป็นคนส าคญัและนักเตะคนอื่น ๆ ภายในทมี (เราอาจมองไดว้่า ระดบั
ของค่าจา้งเปรยีบเสมอืนระดบัต าแหน่งภายในบรษิทั ซึง่ต าแหน่งทีส่งูกว่ายอ่มมฐีานเงนิเดอืนทีม่ากกว่า) 
และสรา้งการยอมรบัถงึความแตกต่างของค่าจา้งระหว่างเพื่อนรว่มทมีไดใ้นระดบัหนึ่ง 

อย่างไรก็ดี นักเตะที่มฝีีเท้าระดบัโลกเพียงแค่  1-2 คน จาก 11 คน (หรอื 25 คน เมื่อนับรวม 
กลุ่มนักเตะส ารองดว้ย) ย่อมไม่สามารถสรา้งความส าเรจ็ใหก้บัสโมสรไดอ้ย่างแน่นอน เนื่องจากฟุตบอล
ถือเป็นกีฬาที่ต้องเล่นกนัเป็นทมี และความเข้าใจและการประสานงานระหว่างนักเตะทุกคน รวมถึง
ทศันคตแิละความมุ่งมัน่จงึเป็นสิง่ส าคญัที่น าไปสู่ชยัชนะในแต่ละเกมการแข่งขนั ดงันัน้ เงนิโบนัสจาก
ผลงานในรอบฤดูกาลแข่งขนัจงึถอืเป็นอกีหนึ่งกลไกส าคญัในการกระตุ้นให้นักเตะมแีรงจงูใจที่จะทุ่มเท
ท าเพื่อทมีควบคู่ไปกบัการจา่ยค่าเหนื่อยมหาศาลนัน่เอง 

ในช่วง 10 ปีที่ผ่านมา รูปแบบเกมฟุตบอลในองักฤษและยุโรปมกีารววิฒันาการมากมาย โดย 
หนึ่งในการเปลีย่นแปลงทีส่ามารถสงัเกตเหน็ได้ชดัเจน คอื การเล่นเป็นทมี (Teamwork) ถอืเป็นกุญแจ
ส าคญัของฟุตบอลสมยัใหม่ (ไม่ต่างจากการท างานในบรษิัททัว่ไป) ดงันัน้ รูปแบบการจ่ายเงนิโบนัส 
ย่อมต้องถูกปรบัเปลีย่นใหเ้ขา้กบัรปูแบบการเล่นเป็นทมีมากขึน้ โดยแต่เดมิสโมสรมกัจะใหค้วามส าคญั
กบัผลงานส่วนตวัของนักเตะคนใดคนหนึ่ งมากเกินไป (One-man Show) เช่น การจ่ายโบนัสส าหรบั



จ านวนประตูที่นักเตะแต่ละคนท าได้ส าหรบัผู้เล่นในเกมรุกหรอืจ านวนเกมที่ทีมไม่เสียประตู (Clean 
Sheet) ส าหรบัผู้เล่นในเกมรบั แต่ในปัจจุบนั สโมสรชัน้น าใน Premier League จะใช้วธิจี่ายเงนิโบนัส
ใหแ้ก่นกัเตะในทมีเท่ากนัทุกคน ตามความส าเรจ็ทีท่มีท าได ้เช่น จ านวนแชมป์ทีท่ าได ้ (โดยปกต ิสโมสร
จะลงแข่งขนัรวมทัง้หมด 4 รายการในหนึ่งฤดูกาลแข่งขนั) ซึ่งตวันักเตะเองจะต้องมสี่วนร่วมได้ลงเล่น
อยา่งน้อย 60% ของจ านวนเกมทัง้หมด เพื่อใหไ้ดร้บัส่วนแบ่งเงนิโบนสัดงักล่าว 

แนวทางดงักล่าวถอืเป็นการส่งสารทีช่ดัเจนใหก้บันักเตะทุกคน ทัง้ผูเ้ล่นตวัจรงิและผูเ้ล่นตวัส ารอง
ภายในทมีว่า หากใครสามารถท าผลงานในสนามซอ้มไดด้แีละไดร้บัเลอืกใหล้งเล่นในทมีอย่างสม ่าเสมอ 
และช่วยให้ทมีประสบความส าเรจ็ พวกเขาจะได้รบัเงนิมหาศาลเป็นการตอบแทน ซึ่งรูปแบบการจ่าย 
เงนิโบนัสแบบใหม่นี้ช่วยสรา้งแรงกระตุ้นในการฝีกซ้อมและการแข่งขนัจรงิ รวมถงึสรา้งความสามคัคี
ภายในทมีไดเ้ป็นอย่างด ีภายใต้แนวคดิสรา้งความส าเรจ็ไปดว้ยกนั และกลไกดงักล่าวช่วยท าใหน้ักเตะ
ทุกคนที่ได้รบัค่าเหนื่อยแตกต่างกันสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมปีระสิทธิภาพและมเีป้าหมาย
เดยีวกนั คอื การสรา้งความส าเรจ็ใหก้บัสโมสร 

การถอดบทเรยีนจากกรณีศกึษาในธุรกจิฟุตบอลชีใ้หเ้หน็ว่า การรกัษาบุคลากรทีม่คีวามสามารถ
ให้อยู่กับองค์กรต่อถือเป็นการผสมผสานทัง้ในแง่ศาสตร์ เช่น การก าหนดโครงสร้างเงนิเดือนและ 
การจ่ายเงนิโบนัสที่ชดัเจน เป็นรปูธรรม และสามารถวดัผลได้จรงิจากขอ้มูลสถติต่ิาง ๆ และในแง่ศลิป์ 
เช่น การท าใหพ้นกังานรูส้กึว่าตวัเองไดร้บัการยอมรบัและเป็นคนส าคญัขององคก์ร หรอืสรา้งความภมูใิจ
และความทา้ทายในการท างานและบรรลุเป้าหมาย และในทางกลบักนั ผูบ้รหิารยงัจ าเป็นต้องพจิารณา
ถึงการรกัษาสมดุลระหว่างการให้รางวลัหรอืผลตอบแทนแก่พนักงานที่มคีวามสามารถและพนักงาน
ทัว่ไป และหลกีเลีย่งการใหค้วามส าคญักบัพนักงานกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งทีม่ากจนเกนิไป (One-man Show) 
เพื่อสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีมและขับเคลื่อนองค์กรภายใต้ความร่วมมือจากทุกฝ่าย  
(Teamwork) ไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ  

 


