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ส่วนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปของโครงการ  
  
 

1.1 รหัสและชื่อโครงการ :13-IN-27-GE-WSP-B: Workshop on Productivity Gain Sharing and Fair 

Distribution of Productivity Performance in the Business Sector  

1.2 ระยะเวลาในการเข้าร่วมโครงการ :  5 วนั ระหวา่งวนัท่ี 26-30 สงิหาคม 2556 

1.3 สถานที่จัด : โรงแรมบิดาคารา เมืองจาการ์ต้า ประเทศอินโดนเิซยี 

1.4 ชื่อเจ้าหน้าที่เอพีโอประจ าโครงการ : 

Mr. Masaya Amau, Program Officer, Industry Department  

Mr. Suhanda, NPO Indonesia   

 

1.5 จ านวนและรายชื่อวิทยากรบรรยาย :  

Dr. Dong-One Kim, International Labor and Employment Relations Association, Korea 

Mr. George Wong, Managing Director & Principal Consultant, Singapore 

 

1.6 จ านวนผู้เข้าร่วมโครงการและประเทศที่เข้าร่วมโครงการ :  

ผู้ เข้าร่วมโครงการจ านวน 18 คน 

 ผู้แทนจากประเทศ ฟิจิ อิหร่าน อินเดีย ญ่ีปุ่ น เกาหลใีต้ มองโกเลยี ฟิลปิปินส์  ศรีลงักา เวียดนาม และ

ไทเป ประเทศละ 1 คน  

 ผู้แทนจากประเทศ อินโดนิเซีย ปากีสถาน ไทย มาเลเซีย ประเทศละ 2 ทา่น 
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ส่วนที่ 2 เนือ้หา/องค์ความรู้จากการเข้าร่วมโครงการ  

2.1 ที่มาหรือวัตถุประสงค์ของโครงการโดยย่อ 

Productivity เป็นเคร่ืองมือส าคญัขององค์กรในการสร้างความได้เปรียบการแข่งขนัและความยัง่ยืน โดย
พนกังานมีบทบาทส าคญัในการปรับปรุงผลิตภาพ การให้รางวลัและแรงจูงใจกบัพนกังานจึงเป็นเร่ืองส าคญั
ในการบริหารจัดการ ซึ่ง Productivity Gain Sharing เป็น Incentive ประเภทหนึ่งที่ช่วยผลกัดนัผลการ
ด าเนินการขององค์กรผ่านเคร่ืองมือการปรับปรุงผลิตภาพ (Productivity Improvement) หากโครงการ
ปรับปรุงประสบความส าเร็จโดยคิดกลบัเป็นตัวเงิน เช่น ลดต้นทุน ลดของเสีย เป็นต้น ผลลพัธ์จากการ
ปรับปรุงจะแบง่ปันระหวา่งองค์กรกบัพนกังาน เพื่อช่วยให้ทีมมีความแข็งแกร่งและมีผลการปฏิบตัิงานท่ียัง่ยืน
ตอ่ไป 
 
 ในเดือนมกราคม ปี 2552  APO ได้จดัให้มีการประชมุในหวัข้อ “Fair Distribution of Productivity Gains 
among Stakeholders in Tokyo” ที่ประชุมได้สรุปว่า ปัจจยัแห่งความส าเร็จของ gain- sharing plan คือ 
ความโปร่งใสเป็นธรรม ความชดัเจนในการเช่ือมโยงระหว่าง Productivity Performance กบัรางวลั  การมี
ส่วนร่วมของผู้บริหารระดับสูงและผู้น าสหภาพ นอกจากนัน้ที่ประชุมต้องการให้มีการแลกเปลี่ยน Best 
Practices เก่ียวกบัระบบค่าจ้างแบบยืดหยุ่น (Flexible wage system) ให้สามารถน ามาปรับใช้ในสภาวะ
เศรษฐกิจที่แตกตา่งกนั 
 
 ดงันัน้ ในประชมุเชิงปฏิบตัิการครัง้นีท้ี่ประเทศอินโดนิเซีย จึงเป็นการเร่ิมต้น โดยมุ่งศึกษาความรู้พืน้ฐาน 
และการทบทวนวิธีก าหนด     productivity gain sharing ของประเทศสมาชิกที่เข้าร่วมโครงการ พร้อมทัง้ท า
ความเข้าใจในประเด็นพิจารณาและความท้าทายตา่งๆ ในการน าระบบดงักลา่วไปปฏิบตัิ 
  

2.2 เนือ้หา/องค์ความรู้ที่ได้จากการฟังบรรยาย  

หัวช้อ : PRODUCTIVITY GAIN SHARING: INDONESIAN CASE 

Prof. Dr. Payaman J. Simanjuntak, the Ministry and Transmigration, government of Indonesia 

 อินโดนิเซีย มีประชากร 237.64 ล้านคน อายชุ่วงท างาน 173.9 ล้านคน ท างานในตลาดแรงงาน 118.04 
ล้านคน วา่งงาน 7.24 ล้านคน  ดงันัน้ปัญหาของตลาดแรงงานคือ มีแรงงานมากเกินความต้องการ จึงท าให้มี
เกิดปัญหาการวา่งงาน และจ่ายคา่จ้างต ่าไมส่มัพนัธ์กบังานและแตล่ะพืน้ท่ีก็จ่ายแตกตา่งกนั จึงท าให้รัฐบาล
ต้องใช้มาตรการควบคมุให้ใช้ระบบคา่จ้างขัน้ต ่าให้เกิดความเป็นธรรม เพราะประเทศอินโดนิเซียประกอบด้วย
เกาะกวา่ 2000 เกาะ   แรงงานสว่นใหญ่อยูใ่นกลุม่เหมืองแร่ และสถาบนัการเงิน 
หลกัการของคา่จ้าง คือ  

 พิจารณาตามสดัสว่นของปริมาณงาน (Workload) หรือ ลกัษณะของงาน 

 พิจารณาตามคา่ของงานในโครงสร้างและ การจดัล าดบัของพนกังาน 

 เสนอแนะให้องค์กรพิจารณาคา่จ้าง โดยค านงึถึง Productivity , คา่ครองชีพ  
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โดยค่าจ้างที่ รัฐบาลบังคับให้นายจ้างต้องจ่าย ได้แก่ สิทธิการลาต่างๆ การท างานล่วงเวลา 
คา่ตอบแทนจากการเลกิจ้าง เบีย้ประภยัและสขุภาพ ผลประโยชน์ของผู้ เกษียณอายุ  

 
การจ่ายคา่จ้างคา่จ้างขัน้ต ่า (Minimum wage)  

 ก าหนดคา่จ้างขัน้ต ่า (Minimum wage) โดยรัฐบาลก าหนดคา่จ้างขัน้ต ่าให้เหมาะสมกบัคา่ครองชีพ 
พิจารณาจากผลติภาพและอตัราการเติบโตทางเศรฐกิจ  

 การปรับคา่จ้าง โดยนายจ้างเป็นผู้ทบทวนซึง่ขึน้กบัความสามารถในการจ่ายของบริษัทกบัผลติภาพ 
ซึ่งนายจ้างพิจารณาโครงสร้างค่าจ้าง และระดับการจ่าย  จากล าดับของงาน (Job’s rank) 
สมรรถนะ (competency) ระดบัการศกึษา และ ประสบการณ์ท างาน 

 ก าหนดให้ใช้ส าหรับกลุม่ SMEs ขนาดยอ่ม และแรงงานที่มีระดบัการศึกษาน้อยและประสบการณ์
การท างานไมม่าก โดยเฉพาะพืน้ท่ีตา่งจงัหวดัที่มีรายได้ต ่ากวา่คา่ครองชีพ 
ปัญหาที่พบของการใช้ระบบการจ่ายคา่จ้างขัน้ต ่า (Minimum wage) คือ 

 บริษัทสว่นใหญ่ไมม่ีโครงสร้างการพิจารณาคา่จ้างที่เป็นระบบยงัคงใช้ความรู้สกึและทศันคติ 

 วิธีการคิดคา่ลว่งเวลา (Over – time wage), คา่เบีย้ประกนั, คา่เลกิจ้างงาน ยงัไมช่ดัเจน 

 บริษัทตา่งชาติและบริษัทใหญ่ที่มีจ านวนแรงงานจ านวนมาก ยงัใช้ระบบการจ่ายค่าจ้างขัน้ต ่าด้วย
เช่นกนั ท าให้แรงงานจ านวนมากได้รับค่าจ้างต ่าไปด้วย ซึ่งรัฐต้องการบงัคบัใช้กบัในบางกลุม่ที่มกั
ให้คา่จ้างต ่ามากในพืน้ท่ีตา่งจงัหวดั 
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2.3 เนือ้หา/องค์ความรู้ที่ได้จากกรณีศึกษาของประเทศสมาชิก (Country Paper) (ถ้ามี) พร้อมแสดงความคิดเห็นหรือยกตัวอย่างประเด็นเชิงเปรียบเทียบกับบริบทประเทศ

ไทยและ/หรือประเด็นที่สามารถน ามาปรับใช้ในองค์กรหรือประเทศไทย (จ าแนกตามรายชื่อประเทศ) 

 

ประเทศ จ านวน
ประชากร(คน) 

จ านวนแรงงาน 
ในแต่ละภาคธุรกิจ 

ระบบการจ่ายค่าตอบแทน ประเด็นท้าทาย ข้อเสนอแนะ 

1. ไต้หวนั 
Dr. Pai, Wen-
Liang  
Vice Chairman  
KINIK 
Company 

- จ านวน
ประชากร 25
ล้านคน 

 
 

1. ภาคบริการ 58.82% 
2. ภาคอตุสาหกรรม 

36.2% 
3. ภาคเกษตรกรรม 

4.98% 

1. Proposal Bonus : มีวตัถปุระสงค์เพื่อให้พนกังานมีแนวคิด
ปรับปรุงและสร้างผลลพัธ์ที่ดีกบัองค์กรไปพร้อมกนั โดยให้พนกัง
งานเสนอโครงการปรับปรุงทัง้แบบทีม หรือ รายบคุคล แล้วให้
ผู้บริหารพิจารณาอนมุตัิ เมื่อจบโครงการพนกังานจะได้รับ
ผลตอบแทนตามสดัสว่นท่ีองค์กรก าหนด เช่น ผลลพัธ์ที่คิดเป็นตวั
เงิน ดงันี ้ 
มากกวา่ 50,000 NT ได้รับ 1 ใน 10 ของจ านวนเงิน 
มากกวา่ 300,000 NT เข้าคณะกรรมการเพื่อพจิารณา ฯลฯ   

2. Dividend :  ให้เงินปันผลกบัพนกังานตามผลการด าเนินการของ
องค์กร ปีละครัง้ 

3. Year-end Bonus : ให้โบนสัประจ าปีแก่พนกังาน เมื่อองค์กรมีผล
ด าเนินงานได้บรรลเุป้าหมายที่ก าหนดไว้ ปี]t8iyh’ 

4. Performance Bonus : ให้พนกังานท่ีมีผลงานดีเยีย่ม ตามระบบ
การประเมินผลงาน โดยจะให้ทกุ 6 เดือน เพื่อรักษาความเก่ง ให้
พนกังานรักองค์กร 

1. ลดการลงทนุใน
งาน R&D 

2. ขาดการฝึกอบรม
ในงาน 

3. ต้นทนุแรงงานท่ี
เพิ่มขึน้ 
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ประเทศ จ านวน
ประชากร(คน) 

จ านวนแรงงาน 
ในแต่ละภาคธุรกิจ 

ระบบการจ่ายค่าตอบแทน ประเด็นท้าทาย ข้อเสนอแนะ 

2. อินเดีย 
Mr. Senthil 
Kumar 
Rajagopal  
Assistant 
Director, GR-I  
MSME-
Development 
Institute 
Ministry of 
MSME, 
Government of 
India 
 
 
 
 
 

- จ านวน
ประชากร 
1.2 พนัล้าน
คน 

- จ านวน 
แรงงาน 530 
ล้านคน 

 
 

1. ภาคบริการ 28% , 
GDP=55% 

2. ภาคอตุสาหกรรม 
12%, GDP= 28% 

3. ภาคเกษตรกรรม 
60% , GDP=17% 

 

1. Bonus System : การจ่ายโบนสัในเทศกาศ หรือวนัส าคญัตา่งๆ  
2. Incentive System : การจา่ยเมื่อผลผลติได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด 
3. Piece rate incentive system : การจา่ยตามชิน้งาน โดยจา่ยเมื่อ
ผลผลติที่สงูกวา่มาตรฐาน  

4. Sale Target  Award : การจา่ยคา่คอมมิชชัน่ส าหรับผู้ที่ขายเก่ง 
5. Productivity Award : : การจา่ยให้เมื่อยอดการผลติท าได้ตาม
เป้าหมายและมีประสทิธิภาพ 
หมายเหต ุ 
- แบบที ่1-3 ใช้กบักลุม่ SMEsขนาดยอ่ยและขนาดกลาง ใน
ภาคอตุสาหกรรม 

- แบบที่ 4-5 ใช้กบักลุม่ภาคบริการ รวมถึงการค้า  
สิง่ที่ควรปรับปรุงในขัน้พืน้ฐานคอื 

1. ความเข้มงวดในการบงัคบัใช้กฎหมายแรงงาน  
2. ข้อจ ากดัของก าแพงภาษี 
3. ให้สทิธิเสรีภาพกบัภาคการเงินโดยเฉพาะธุรกิจธนาคาร รวมถงึการ
สนบัสนนุของรัฐ 

4. การปฏิรูประบบไฟฟ้า อิเลคโทรนิค สาธารณปูโภคเพื่อสนบัสนนุการ
ผลติให้มีประสทิธิภาพมากขึน้  

5. เพิ่มประสทิธิภาพการศกึษา 

1. ขาดความมุง่มัน่
จริงจงัจากผู้บริหาร 

2. ความซบัซ้อนของ
ระบบการจา่ย 

3. พนกังานไมม่ัน่ใจ
ในระบบการจ่าย 

4. เป้าหมายไมด่งึดดู
ใจพนกังาน 

5. การสือ่สารท่ีขาด
ประสทิธิภาพ 

6. ขาดการฝึกอบรม
และพฒันาที่
เพียงพอ 

7. พนกังานขาดการม
สว่นร่วม 
 

1. ทกุฝ่ายที่
เก่ียวข้องทัง้
บริษัท สหภาพ 
ลกูจ้างและ
รัฐบาลต้องมา
รวมกนั
รับผิดชอบ 

2. พฒันาภาวะ
ผู้น าและ
ศกัยภาพในการ
บริหารจดัการ 

3. สร้างให้ 
Productivity 
กลายเป็น
วฒันธรรม
องค์กร  

4. ลงทนุพฒันา
ทกัษะพนกังาน 
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ประเทศ จ านวน
ประชากร(คน) 

จ านวนแรงงาน 
ในแต่ละภาคธุรกิจ 

ระบบการจ่ายค่าตอบแทน ประเด็นท้าทาย ข้อเสนอแนะ 

3. ญ่ีปุ่ น 
Mr. Hirotsugu Ohno  
Deputy Director for 
Employment System 
Research Center  
Japan Productivity 
Center  

- จ านวน
ประชากร 
127.6 ล้าน
คน 

- จ านวน
แรงงาน 
62.61 ล้าน
คน 

*ชาย 71.2% 
 หญิง 48.2% 

1. ภาคบริการ 
GDP=71.4% 

2. ภาคอตุสาหกรรม 
GDP= 27.5% 

3. ภาคเกษตรกรรม 
GDP=1.2% 

 

 

Japanese style of management (Traditional model) 
1. Lifetime employment : ระบบการจ้างจนถึงวยัเกษียณ ซึง่เช่ือวา่จะ
ท าให้พนกังานรู้สกึผกูพนักบัองค์กรและเกิดความทุม่เทท่ีจะท างาน
เพื่อท าให้ชีวติของพนกังานเองดขีึน้ด้วย สว่นบริษัทจะเป็นผู้ก าหนด
งานและสร้างสภาพแวดล้อมการท างานให้นา่ท างาน 

2. Seniority-based management  : ระบบอาวโุส โดยเช่ือวา่ผู้ได้รับการ
เลือ่นต าแหนง่ที่สงูขึน้ และการเพิม่ขึน้ของอตัราเงินเดือนนัน้ เป็นผล
มาจากระดบัความสามารถที่ทกัษะในการท างานเพิ่มขึน้หรือสามารถ
ท างานได้หลากหลาย ซึง่มีผลตอ่ประสทิธิภาพการผลติ ดงันัน้
พนกังานควรได้รับการสนบัสนนุให้เติบโตเมือ่ท างานหนกัขึน้ 

3. Enterprise-based Union : บริษัทท่ีมีสหภาพ ฝ่ายนายจ้างและ
ลกูจ้างร่วมตกลงระบบคา่ตอบแทนร่วมกนั  ซึง่พจิารณาอยูบ่นพืน้ฐาน  
productivity  

4. Spring wage offensive: จ่ายผลประโยชน์ ให้ตามผลผลติที่เกิดขึน้จริง  
หลงั คศ.1990s รูปแบบการจ่ายได้ปรับเปลีย่น เนื่องจากพนกังานมี
อายงุานมากขึน้ คา่ใช้จา่ยส าหรับคา่ตอบแทนสงูขึน้มาก เศรฐกิจซบ
เซา ระบบบริหารจึงให้ความส าคญักบัผู้ ถือหุ้นมากขึน้ มีผู้ลงทนุจาก
ตา่งประเทสเข้ามาเพิ่มขึน้ จงึเน้นการจา่ยคา่ตอบแทนตามลกัษณะ
งานของบทบาทหน้าที่ท่ีรับผิดชอบ จ่ายโบนสัตามผลงาน และขึน้
เงินเดือนไมไ่ด้เป็นไปตามอายงุาน 

1. เพิ่มการจ้าง
แรงงานหญิงและ
แรงงานตา่งชาติที่
มากขึน้ เพราะชาว
ญ่ีปุ่ นยงัยดึมัน่รูป
แบบเดิมๆ ท่ีเน้น
การจ้างแรงงาน
ชาย 

2. การเน้นมุง่งานด้วย
การจ้างงานแบบ
ตลอดชีพเน้นความ
ผกูพนัธ์กบัองค์กร
ท าให้พบปัญหากบั
ความสามารถที่
ถดถอยลงและ
เหน่ือยล้ามากขึน้  

 
 

 

ให้บริษัท
สามารถเลอื
รูปแบบการ
บริหาร
คา่ตอบแทนได้
ตามสถานการณ์ 
แต ่Japanese 
model ยงัยดึมัน่
แบบเดิมเป็นสว่น
ใหญ่  
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ประเทศ จ านวน
ประชากร(คน) 

จ านวนแรงงาน 
ในแต่ละภาคธุรกิจ 

ระบบการจ่ายค่าตอบแทน ประเด็นท้าทาย ข้อเสนอแนะ 

4. เกาหล ี
Dr. Hyung Kyun 
Shin  
Researcher  
Korea 
Productivity 
Center  
Chongnoku 
Jeoksun-dong  

- จ านวน
ประชากร  
50 ล้านคน 

- จ านวน 
แรงงาน 
25.18 ล้าน
คน 

1. ภาคบริการ 
GDP=58.2% 

2. ภาคอตุสาหกรรม 
GDP= 39.2% 

3. ภาคเกษตรกรรม 
GDP=2.6% 

1. Company  to Employee : พิจารณาผลงานรายบคุคล โดยจ่ายใน
รูปแบบโบนสั  

2. Company to Company : เน้นการมีสว่นร่วมของทมีงาน โดยจา่ยใน
รูปแบบผลประโยชน์ 

1. รูปแบบการจา่ย
ผลตอบแทนที่เป็น
ระบบ 

2. เกาหลมีีทัง้องค์กรที่
ใหญ่ และ SMEs 
ควรจะมีรูปแบบการ
จ่ายทีเ่หมาะสม 

ควรเร่ิมก าหนด 
แนวทาง Gain 
sharing แล้ว 
ก าหนด Benefit 
sharing ตอ่ไป 
 
 

5. มาเลเซีย 
Mr. Mohd 
Khairil Anuar 
Bin Amir 
Hamzah  
Consultant  
Malaysia 
Productivity 
Corporation 
(MPC)  

- จ านวน
ประชากร 28 
ล้านคน 

- จ านวน 
แรงงาน 13 
ล้านคน 

 

1. ภาคบริการ 
GDP=46.8% 

2. ภาคอตุสาหกรรม 
GDP= 41.2% 

3. ภาคเกษตรกรรม 
GDP=11.9 % 

 

ใช้ระบบ Productivity-Linked Wage System (PLWS) มี 3 Model 
1. The Profitability Model : การแบง่ปันในสว่นก าไรของบริษัทใน
รูปแบบของโบนสั  

2. The Productivity Model : การจา่ยตามประสทิธิภาพการผลติ  
3. The Combined Mode : การจา่ยที่พิจารณาทัง้ก าไรของบริษัทและ 

Productivity  
ผลประโยขน์ (Benefits) 

1. Attendance Allowance : การมาท างานครบ  
2. Coaching / Teaching Allowance : คา่พี่เลีย้ง / ผู้สอน  
3. Van, Lorry Driver Allowances :คา่เบีย้เลีย้งในการขบัรถบรรทกุ
สนิค้า เช่นจ่าย RM 5.50/วนั 

1. บริษัทยงัมีทศันคติ 
“รอสกัระยะเพื่อดู
องค์กรอื่นก่อน” 

2. มกัใช้ระบบ Gain 
sharing เพียงบาง
กลุม่งาน ไมท่ัว่ทัง้
ระบบองค์กร 

3. การลงระบบ PLWS 
มกัพบปัญหา
อปุสรรคในระยะสัน้ 
ควรเช่ือมโยงกบั  

1. ความมุง่มัน่ของ
ผู้บริหารตอ่
ระบบใหม ่

2. มีความมัน่ใจใน
ประสทิธิผลของ
ระบบใหม ่และ
เช่ือมัน่ มุง่มัน่
สือ่สารให้
พนกังานเข้าใจ 
และน าไปใช้ใน
ระดบัองค์กร 



รายงานการเข้าร่วมโครงการเอพีโอ  หน้า 9 ของ 19  

ประเทศ จ านวน
ประชากร(คน) 

จ านวนแรงงาน 
ในแต่ละภาคธุรกิจ 

ระบบการจ่ายค่าตอบแทน ประเด็นท้าทาย ข้อเสนอแนะ 

   4. One-Man-Operation (OMO) Incentive : คา่เบีย้เลีย้งส าหรับผู้ที่
ช่วยน าสนิค้าขึน้/ลงจากรถ โดยจ่ายเป็นรายเดือน เช่น RM 50/เดอืน 

5.  Production Incentives : คา่ท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมายโดย
จ่ายเป็นรายเดือน เช่น RM 50/เดอืน 

6. Skill Incentives : คา่ทกัษะในงานท่ียาก หรือมีความเสีย่งอนัตราย 
7. Group / Individual Incentives :  คา่ผลงานทัง้รายบคุคลและ

ทีมงาน โดยพจิารณาจากประสิทธิภาพการผลติ (คณุภาพ ปริมาณ) 
8. Piece rated Incentives : จ่ายตามรายชิน้ เมื่อผลติได้เกินกวา่

เป้าหมายที่ก าหนด สว่นใหญ่มกัใช้กบักลุม่ภาคเกษตรกรรม และ
อตุสาหกรรมสิง่ทอ 

9. Performance Incentives :  ใช้กบักลุม่บริการท่ีมคีวามตอ่เนื่อง 
ต้องลงพืน้ท่ี ท าให้ยากในการควบคมุติดตามและวนัท างานขึน้กบั
ลกูค้า จึงพิจารณาที่ผลงานเป็นหลกั 

10. Price Bonus : จ่ายเพิ่มหากราคาสนิค้า / น า้มนั เพิม่ขึน้กวา่ราคา
ปกต ิ 

11. Service Charge : สว่นแบง่ที่จา่ยตามที่ก าหนดให้พนกังานจากคา่ 
Service Charge ที่เรียกเก็บจากลกูค้า เช่นร้านอาหาร, โรงแรม 

12. Performance Allowances for Maximum Scale Employee : จา่ย
ส าหรับพนกังานท่ีเงินเดือนสงูเตม็เพดานแล้ว และผลงานดีตาม
เกณฑ์ที่ก าหนด จะได้คา่เบีย้เลีย้งสว่นนีเ้พิ่มเป็นรายเดืน 

Productivity   
4. ความเช่ือมัน่และ
ความต้องการของ
พนกังาน 

5. ความยตุธิรรมและ
เที่ยงตรงของระบบ
การวดัผลงานและ 
Productivity 

6. พนกังานควรจะ
เห็นวา่ระบบใหม่
ดีกวา่ระบบท่ีใช้อยู่
ในปัจจบุนั 
 

3. พนกังานควรจะ
ได้รับความรู้
และข้อมลูที่
จ าเป็นเพื่อจะ
ได้ให้ข้อมลู
ย้อนกลบัเมื่อ
น าระบบลงสู่
การปฏิบตั ิ

4. บริษัทควรท า 
SWOT เพื่อ
ประเมิน
ประสทิธิผลของ
ระบบ 
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ประเทศ จ านวน
ประชากร(คน) 

จ านวนแรงงาน 
ในแต่ละภาคธุรกิจ 

ระบบการจ่ายค่าตอบแทน ประเด็นท้าทาย ข้อเสนอแนะ 

6. ปากีสถาน 
1)Mr. Basit 
Saleem  
Manager 
bProduction  
Pakistan 
Ordnance 
Factories  
Wah Cantt  
2)Mr. Khawaja 
Muhammad 
Hussain  
Chief 
Executive 
Officer  
Ghulam 
Dastgir and 
Sons  

- จ านวน
ประชากร 
182 ล้านคน 

- จ านวน 
แรงงาน 60 
ล้านคน 

 

1. ภาคบริการ 36.6% 
2. ภาคอตุสาหกรรม 

20.3% 
3. ภาคเกษตรกรรม 

43% 
 

1. คา่ท างานได้ตามเป้าหมาย  
2. การยกยอ่งชมเชยพนกังานทม่ีผลงานดี 
3. สทิธิประโยชน์ตา่ๆ เช่น คา่ฝึกอบรม การศกึษาบตุร 

ฯลฯ  
4. การเลือ่นต าแหนง่ 
5. ประกนัสงัคม  
6. โบนสัประจ าปี  
 

1. ความมุง่มัน่และสนบัสนนุของ
ผู้บริหาร 

2. ทศันคติของผู้บริหารกบัพนกังาน
ที่ตา่งกนั ความสามารถท าให้
พนกังานมัน่ใจ 

3. มีการเพิ่ม Productivity  แตไ่มไ่ด้
มีเคร่ืองมือ/เทคนิคอะไรมาช่วย 

4. ทกัษะของแรงงานไมส่อดรับกบั
ทิศทางขององค์กร ระบบการ
ผลติยงัไมด่ ี

5. ระบบคา่ตอบแทนไมช่ดัเจน 
6. ปัญหาการใช้ระบบ Gain 

sharing คือ องค์กรยงัขาดข้อมลู
ที่จ าเป็น ผลงานยงัต ่า 

7. ความรู้ความเข้าใจของนายจ้าง
และลกูจ้าง  

1. การให้ความรู้
และความ
ตระหนกัของผู้
ที่เก่ียวข้อง  

2. ปรับเปลีย่น
กระบวนการ
และระบบ
ตา่งๆ เก่ียวกบั
การปรุงปรุง 

3. ให้ความส าคญั
ในสิง่ตอ่ไปนี ้

-สภาพแวดล้อมใน
การท างานท่ีเอือ้ 

-รางวลั/การยก
ยอ่งชมเชย 

-วฒันธรรมองค์กร  
-การสือ่สาร  
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ประเทศ จ านวน
ประชากร(คน) 

จ านวนแรงงาน 
ในแต่ละภาคธุรกิจ 

ระบบการจ่ายค่าตอบแทน ประเด็นท้าทาย ข้อเสนอแนะ 

7. ไทย - จ านวน
ประชากร 66 
ล้านคน 

- จ านวน 
แรงงาน 
38.75 ล้าน
คน 

 

1. ภาคบริการ 51.67%  
2. ภาคอตุสาหกรรม 

24%,  
3. ภาคเกษตรกรรม 

13.33%  
4. ภาคก่อสร้าง 11% 
 

1. Cash incentives: จ่ายผลประโยชน์ในรูปของตวัเงินเมื่อท าได้ส าเร็จ  
2. Special benefits: ให้สทิธิประโยชน์กบัพนกังาน เช่น  วนัลา คา่

commission, เบีย้เลีย้งจากการมาท างานครบ อาหารกลางวนัฟรี ฯลฯ  
3. Recognition: การยกยอ่งชมเชย เช่น ได้คปูองพเิศษทานอาหารฟรี 
ทานอาหารร่วมกบัผู้บริหาร ได้รับประการประกาศนียบตัร ได้แจกเสือ้
สามารถ ฯลฯ 

4. Special opportunities: ได้รับสทิธิพิเศษเก่ียวกบัเง่ือนไขในการท างาน 
เช่น เวลาท างานท่ียืดหยุน่ สทิธิไปดงูานตา่งประเทศ ฯลฯ 

5. Piece rate: การจา่ยตามชิน้งาน ซึง่นบัจากชิน้งานท่ีเกินกวา่
เป้าหมายที่ก าหนด 

6. Commission:  ให้คา่คอมมชิชัน่โดยขึน้กบัยอดขาย ซึง่พนกังานจะ
ได้รับเงินเดือนประจ ามกัจะไมม่าก และหากยอดขายเกินกวา่เป้าที่
บริษัทก าหนดตามฐานเงินเดือนจะได้รับเงินพิเศษเพิ่มอกี  

7. Profit Sharing: มีสว่นแบง่ในผลก าไรของบริษัทที่ได้จากผลด าเนนิการ
ตลอดปี เมื่อบริษัทตดัคา่ใช้จา่ยหรือต้นทนุตา่งๆ เรียบร้อยแล้ว 

8. Gain-sharing: การจ่ายคา่ตอบแทนแบบจงูใจให้พนกังานมีสว่นร่วม
ในองค์กร หรือมีความส าคญัในองค์กร โดยการคดิพฒันา/ปรับปรุง
ประสทิธิภาพการท างานให้ดียิง่ขึน้   

9. Share Ownership: เปิดทางเลอืกให้พนกังานมีสทิธิเป็นเจ้าของหุ้น   

1. ความมุง่มัน่ /เห็น
ความส าคญัของ
ระบบ Gain sharing 
ของผู้บริหาร 

2. ความเข้าใจและ
การมีสว่นร่วมของ
พนกังานเมื่อน า
ระบบมาใช้ 

3. การสือ่สารข้อมลูที่
ส าคญัและจ าเป็น
แก่ผู้ที่เก่ียวข้อง 
เช่น ประสทิธิภาพ
การผลติที่คิดมา
เป็นตวัเงิน, 
คณุภาพและความ
คาดหวงัของลกูค้า
ต้องคงอยูห่รือดีขึน้, 
ผลประโยชน์ที่
พนกังานจะได้รับ 

1. ควรก าหนด
รูปแบบ/ระบบ
ผลตอบแทนที่
ชดัเจน ซึง่ต้อง
สะท้อนกบั
ผลงานท่ีท าได้
ตามสภาพจริง 

2. ระบบท่ีใช้ต้องมี
เป้าหมายวิธีการ
วดัชดัเจน 

3. ระบบท่ีเลอืก
สามารถน าสู่
การปฏิบิติได้
จริง / ผลผลติ
ต้องด ี

4. ควรมีระบบรับ
ฟังข้อมลู
ย้อนกลบัเพื่อา
ปรับปรุง 
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ประเทศ จ านวน
ประชากร(คน) 

จ านวนแรงงาน 
ในแต่ละภาคธุรกิจ 

ระบบการจ่ายค่าตอบแทน ประเด็นท้าทาย ข้อเสนอแนะ 

8. เวียดนาม 
Dr. Vuong, Lap 
Binh  
Director  
The ISO 
Corporation  

- จ านวน
ประชากร 86 
ล้านคน 

- จ านวน 
แรงงาน 38.75 
ล้านคน 

1. ภาคบริการ 39.10%  
2. ภาคอตุสาหกรรม 

40.24%,  
3. ภาคเกษตรกรรม 

20.66%  
 

ปฏิบตัิตามที่รัฐบาลก าหนดใน “the 712 Program”    

9. บงักลาเทศ 
1) Mr. A.T.M. 
Alamgir Kabir  
Chief of 
Personnel  
Bangladesh 
Sugar and 
Food 
Industries 
Corporation 
(BSFIC) 
2) Mr. Abdul 
Baqui 
Chowdhury  
Joint Director  
National 
Productivity 
Organization 
(NPO) 

- จ านวน
ประชากร 
148 ล้านคน 

- จ านวน 
แรงงาน 
70.77 ล้าน
คน 

 

1. ภาคบริการ 35.18%  
2. ภาคอตุสาหกรรม 

12.7%,  
3. ภาคเกษตรกรรม 

47.33% 
4. ก่อสร้าง 4.79 %  
 

1. Labor Incentives: เงินเบีย้เลีย้งตา่งๆ เช่น คา่น า้มนัรถ ฯลฯ  
2. Structured incentives: เงินท่ีจา่ยระบบที่บริษัทก าหนด เช่น เมื่อมีได้
ปรับต าแหง่หรือเลือ่นขัน้ เมื่อท าได้ตามข้อตกลงของบริษัท : 0จ่าย
ตามชิน้งานท่ีผลติได้ ได้สทิธิกลบับ้านเร็ว เมื่อท างานเสร็จตามฤดกูาล 
โบนสัจากการลดต้นทนุ สว่นแบง่จากก าไรของบริษัท  

3. Casual incentives: ผลประโยชน์สว่นนีมุ้ง่ให้พนกังานมีจิตส านกึใน
การท างานให้ดีมคีณุภาพ แสดงถึงความจงรักภกัดีตอ่องค์กร เพือ่เพิ่ม
ประสทิธิภาพในการผลติ เช่น อาหารฟรี  รถรับสง่ คา่บ้าน ประกนั
สขุภาพ ฝึกอบรม กิจกรรมสนัทนาการ  

 

1. ความมุง่มัน่ของ
ผู้บริหาร  

2. ระดบัฐานเงินเดือน
และผลประโยชน์ที่
เพียงพอตอ่การ
ครองชีพ  

3. ระบบท่ีสามารถท า
ได้จริง 

4. ข้อมลูที่พร้อมใน
การสือ่สารและ
ค านวณระบบนี ้

5. การสือ่สารท่ีให้ผู้ที่
เก่ียวข้องเข้าใจ 

 

1. มีหลายปัจจยัที่
ควรได้รับการ
พิจารณาให้
เหมาะสม ใน
การออกแบบ
ระบบ 

2. ระบบ Gain 
sharingควร
น าไปใช้กบั
บริษัทท่ีมี
ความส าเร็จ
หรือมัน่คงแล้ว 
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ประเทศ จ านวน
ประชากร(คน) 

จ านวนแรงงาน 
ในแต่ละภาคธุรกิจ 

ระบบการจ่ายค่าตอบแทน ประเด็นท้าทาย ข้อเสนอแนะ 

10. ฟิจิ 
Ms. Kirti 
Sharma  
HR Manager  
FMF Foods Ltd 

- จ านวน
ประชากร 
837,271คน 
 

1. ภาคบริการ 77.6% 
2. ภาคอตุสาหกรรม 

13.5% 
3. ภาคเกษตรกรรม 

8.9% 
 
 

1. The base salary : ก าหนดฐานเงินเดือนโดยใช้ผลส ารวจของ Price 
Waterhouse Coopers (PWS) 

2. Variable at Risk Pay : จ่ายโดยเช่ือมโยงกบัความส าเร็จตามผลงานท่ี
ได้ตกลงกนั ตาม BSC ในมิติด้านการเงิน 

 

 การก าหนดรางวลั
ส าหรับพนกังานท่ี
ท าได้ตาม
เป้าหมายไมจ่งูใจ 
ท าให้เกิดผลไม่
ตอ่เนื่อง 

11. มองโกเลยี 
Ms. 
Baatarkhuu 
Enkhzul  
General 
Manager  
Mongolian 
Productivity 
Organization  

- จ านวน
ประชากร 
2.7 ล้านคน 

- จ านวน 
แรงงาน 1.8 
ล้านคน 

 

 
1. ภาคบริการ 51.6% 
2. ภาคอตุสาหกรรม 

32.6% 
3. ภาคเกษตรกรรม 

15.8% 
 

3. End year bonus system : การจ่ายโบนสัเมื่อสิน้ปี ท่ีมีผล
ประกอบการบริษัทได้ตามเป้าหมาย 

4. Collecting scoring based bonus system: เป็นข้อตกลงระหวา่ง
บริษัทกบัพนกังานท่ีต้องการให้เกิดการคิดจากระดบัลา่งขึน้มา โดย
พนกังานจะท ากิจกรรมตา่งๆ เช่น 5S Kaizen ข้อเสนอแนะ แล้วจะ
ได้รับคะแนน คะแนนจะกลบัมาเป็นโบนสัให้พนกังาน เช่น ตวัเงิน ตัว๋
เคร่ืองบินไปตา่งประเทศ ฯลฯ 

5. Bonus system in quarter :  โบนสัพิเศษทกุไตรมาส มกัใช้กบั
ภาคอตุสาหกรรมและบริการ เพือ่จงูใจให้เกิดก าลงัใจในการท างาน 

6. Monthly sharing system : จ่ายเงินพิเศษเมื่อท ายอดขายได้เกิน
เป้าหมาย เป็นรายทกุเดือน 

7. Bonus for group :  มกัใช้ในกลุม่เหมืองแร่และพลงังาน เป็นการจ่าย
ระดบักลุม่งานหรือฝ่ายงาน 

1. รัฐบาลควรก าหนด
เป็นนโยบายในการ
ใช้ระบบดงักลา่ว
และก าหนด
ประเภทธุรกิจที่ควร
ด าเนินการ  

2. ขาดระบบการ
วดัผลที่ชดัเจน 

3. ความมุง่มัน่ของ
ผู้บริหารระดบัสงู 
และมีแผนงาน
รองรับ รวมถงึให้
ความรู้กบัพนกังาน  

ระบบ Gain 
Sharingเป็นเร่ือง
เสีย่งมาก เพราะ
การเช่ือมโยง
ระบบ HRM กบั 
Productivity ไม่
ง่ายนกั หากจะท า
ควรท าการส ารวจ
ตลาดแรงงาน ท า
วิจยัระบบใหม ่ให้
ควรรู้กบับริษัท
ตา่งๆ และน า
ระบบมาทดลอง 
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ประเทศ จ านวน
ประชากร(คน) 

จ านวนแรงงาน 
ในแต่ละภาคธุรกิจ 

ระบบการจ่ายค่าตอบแทน ประเด็นท้าทาย ข้อเสนอแนะ 

   8. Seniority based system: การขึน้เงินเดือนตามอายงุานท่ี
เพิ่มขึน้ ดงันี ้              
          1-5    working year /2% 
           6-9    working year /1% 

10-20  working year /1% 
  

4. มีสตูรการค านวณ
ผลประโยชน์ที่ชดัเจน ง่าย
ในแตล่ะกลุม่ธุรกิจ  

5. เน้นการสือ่สาร  
6. มีโครงสร้างของพนกังานท่ี
เก่ียวข้องรองรับท่ีเป็น
รูปธรรม 

ก่อน โดยมี
ตวักลางที่ไมไ่ด้
เร่ิมจากบริษัทเอง 

12. ฟิลปิปินส์ 
Ms. Tabladillo, 
Stephanie, 
Bumanglag  
OIC – Chief 
Labor and 
Employment 
Officer  
Institute for 
Labor Studies- 
Department of 
Labor and 
Employment  

- จ านวน
ประชากร 98 
ล้านคน 

- จ านวน 
แรงงาน 
59.8 ล้านคน 

 

1. ภาคบริการ 74%  
2. ภาคอตุสาหกรรม 

10%  
3. ภาคเกษตรกรรม 

16%  
 

1. Minimum wage : ก าหนดเป็นคา่จ้างขัน้ต า่ โดยเป็นระดบั
นโยบายของรัฐบาล 

2. Productivity based pay : จ่ายโดยพิจารณาจาก 
- การมาท างานกบัผลงาน 
- ก าไรของบริษัท 
- ประสทิธิภาพการผลติ 

1. การตอ่ต้านของแรงงานตอ่
ระบบท่ีบริษัทน าเสนอ 

2. ข้อมลูทางการเงินอาจถกู
เปิดเผยแล้วจะน ามาซึง่การ
ตอ่รอง 

3. ยากในการก าหนด
พารามเิตอร์ที่เหมาะสมใน
งานท่ีแตกตา่งกนั 

4. บางงานไมส่ามารถวดัผล
เป็นต้นทนุได้ 

1. ต้องกระตุ้นหรือ
ให้การ
สนบัสนนุอยา่ง
มากในการน า
ระบบ Gain 
sharing มาใช้ 

2. ควรเร่ิมท า
งานวจิยัเพื่อ
เพิ่มความมัน่ใจ
แก่บริษัทก่อน 
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ประเทศ จ านวน
ประชากร(คน) 

จ านวนแรงงาน 
ในแต่ละภาคธุรกิจ 

ระบบการจ่ายค่าตอบแทน ประเด็นท้าทาย ข้อเสนอแนะ 

13. ศรีลงักา 
Mr. Perera 
Weerasinghe 
Arachchige 
Chameel 
Nilantha  
Senior 
Industrial 
Relation 
Advisor  
The Employers' 
Federation of 
Ceylon  

- จ านวน
ประชากร 
20.33 ล้าน
คน 

- จ านวน 
แรงงาน 8.5 
ล้านคน 

 

1. ภาคบริการ 42.9%  
2. ภาคอตุสาหกรรม 

26.1%  
3. ภาคเกษตรกรรม 

31%  
 

1. Attendance Bonus/Incentive :  ให้เบีย้ขยนัหากไมข่าดงาน
ประมาณ 5%-10% ของฐานเงินเดือน 

2. Night work Incentive : คา่เข้ากะกลางคืน ประมาณ 5%-10% 
ของฐานเงินเดือน 

3. Travelling Allowance / Accommodation Incentive : คา่
เดินทาง และคา่ที่พกัประมาณ 10%-20% ของฐานเงินเดือน 
ขึน้กบัระดบัของพนกังาน 

4. Production Incentive / Bonus : เงินพิเศษที่ตกลงร่วมกนั
ระหวา่งนายจ้างกบัพนกังานโดยเช่ือมโยงกบัเป้าหมายการผลติ 

5. Annual Bonus : โบนสัที่จ่ายตามผลประกอบการของบริษัท 
6. Career Development : การเติบโตในสายอาชีพ โดยพจิารณา
จากทกัษะความสามารถที่แสดงออก เพื่อรักษาความสามารถ
ให้คงอยู ่

1. เป้าหมายต้องขึน้กบั
ความต้องการของตลาด
ดงันัน้ เป้าหมายที่ตกลง
ไว้กบัพนกังานอาจจะไม่
มีงานป้อนให้ 

2. วตัถดุิบการผลติของศีร
ลงักาสว่นใหญ่น าเข้า ท า
ให้ควบคมุยากจึงมสง่ผล
ตอ่เป้าหมายการผลติ
ด้วย 

3. บริษัทต้องรับคา่ใช้จา่ย
สว่นของที่พกัและคา่
เดินทางคอ่นข้างมาก 
โดยเฉพาะสิง่ทอท่ี
แรงงานมกัจะมาจากที่อยู่
เชิงเขา 

4. ขากความโปร่งใสในการ
ค านวณผลตอบแทน 

1. การสือ่สารและ
ให้ข้อมลูที่
ถกูต้องที่จะมี
ผลกระทบตอ่
รายได้ของ
พนกังาน 

2. บริษัทท าให้
พนกังานมัน่ใจ
ได้วา่บริษัทมี
ความมุง่มัน่ท่ี
จะท าเร่ือง
เหลา่นีจ้ริงจงั 

3. น าเทคโนโลยีที่
ทนัสมยัเข้ามา
ใช้ให้มากขึน้ 
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2.4 เนือ้หา/องค์ความรู้ที่ได้จากการศึกษาดูงานแต่ละแห่ง (ถ้ามี) พร้อมแนบภาพประกอบ 

1. PT Astra Honda Motor (AHM)  
เป็นผู้ผลติรถจกัรยานยนต์ ภายใต้ตราสนิค้า Honda มีสดัสว่นตลาดมากกวา่
ร้อยละ 50 ของยอดขาย ทัง้ประเทศ จากยอดจ าหนา่ยจกัรยานยนต์ของ
อินโดนีเซียในแตล่ะปีกวา่5ล้านคนั บริษัทตัง้ขึน้เมื่อ ค.ศ. 1971 โรงงานอยูท่ี ่     
กรุงจาการ์ต้า ประเทศอินโดนิเซยี มีพนกังาน 6,500 คน ท างาน 3 กะ 

 

 

ระบบการบริหารค่าตอบแทน ใช้หลกั Productivity bonus โดยผลงานของพนกังานจะพิจารณาจาก
ผลงาน รวมถงึการการด าเนินกิจกรรม Productivity เช่น Suggestion system, Quality Creative Circle (QCC) 
for technical and non-technical, Quality Control Management, Business Performance Improvement, 
Value chain innovation เป็นต้น ทัง่นีบ้ริษัทมีการประเมินผลการท างาน 2 รอบ พิจารณาจากการมาท างาน KPI 
การมีสว่นร่วมในกิจกรรมตา่งๆ  ก าไรของบริษัทและประสทิธิภาพการผลติ ทัง้นีบ้ริษัทมกีลยทุธ์เก่ียวกบั Reward 
management system  ดงันี ้ 

มิติที่ 1   เงนิเดอืน พจิารณาจากลกัษณะงาน ความสามารถแขง่ขนักบัตลาด/คูแ่ขง่ อตัราเงินเฟ้อ 
สามารถจงูใจในระยะยาว 

มิติที่ 2   โบนัส พิจารณาจากสามารถจงูใจระยะสัน้ ความส าเร็จตามเป้าหมาย 
มิติที่ 3   สวัสดกิาร พิจารณาจากความสามารถในการตอบสนองความต้องการขัน้พืน้ฐานได้ รวมถึง

ความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน 
มิติที่ 4  ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน พิจารณาจาก Self recognition และ Work life balance  

  

การพิจารณา Incentive บริษัทใช้หลกั 3P คือ 1)Position หมายถึง basic salary พิจารณาจากโครงสร้าง
เงินเดือน คา่งาน ผลการส ารวจและความยตุิธรรม 2) Person หมายถงึ การขึน้เงินเดือน พิจารณาจาดระบบ 
Talent management 3) Performance หมายถึง โบนสั  พิจารณาจากการบรรลเุป้าหมายบริษัท รายบคุคล 
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2. PT. Kimia Farma Tbk 
บริษัทผลติเก่ียวกบัยา เวชส าอางค์ ก่อตัง้เมื่อปี 1971 มีพนกังานประมาณ 
4,000 คน เป็นคนงาน 3266 คน เป็นโรงงานทีม่ีผู้ ถือหุ้นรายใหญ่คือรัฐบาล
ประมาณ 90% คนจ านวนมากในประเทศอินโดนนิเชียอยากจะท างานกบัองค์กร
ที่รูบก ากบั บริษัทมีระบบ ISO 9001 certified ISO 9002 และ ISO 14001 

 

 

 
ระบบการบริหารค่าตอบแทน  บริษัทใช้ระบบ Productivity กบัระดบัผู้บริหารและพนกังาน ซึง่ขึน้กบัผลการ
ด าเนินงานของบริษัท และมคีา่ Commission เพิ่มให้กบั 4 หนว่ยงาน ได้แก่   Plan workers, Distributor, 
Retail และ  Marketing การประเมินผลงานใช้ระบบคณุธรรม (Merit) พิจารณาจาก KPI ใน  3 ระดบั คือ 
ระดบัองค์กร ระดบัสว่นงาน และระดบับคุคล หากเป็นพนกังานใหมท่ี่เพิ่งเข้าท างานใช้ระบบ Minimum wage 
ตามทีก่ฎหมายก าหนด นอกจากนัน้มีสวสัดิการขัน้พืน้ฐานตามกฎหมายก าหนด เช่น แจกชดุพนกังาน 
คา่อาหาร คา่บ้าน ประกนัสงัคม เป็นต้น 

 

   

   
 

 
2.1 เนือ้หา/องค์ความรู้ที่ได้จากการเข้าร่วมกิจกรรมกลุ่ม (Group Discussion) 

(ตามเอกสารแนบ Powerpoint Presentation ) 
 
 
 
 
 
 
 

https://www.google.co.th/imgres?imgurl=http%3A%2F%2F3.bp.blogspot.com%2F-tDvqBTrCDFA%2FTtqQFARpQOI%2FAAAAAAAAACc%2FQlzu1iXtNdg%2Fs320%2Fshow_image_NpAdvMainFea.php.jpg&imgrefurl=http%3A%2F%2Fagung-sae.blogspot.com%2F&docid=Uw0jm_n0zrtG2M&tbnid=fPP_iPusvRPExM&w=500&h=332&ei=smMJVJC8LcqwuAT8-YDoDg&ved=0CAMQxiAwAQ&iact=c
https://www.google.co.th/imgres?imgurl=http%3A%2F%2F3.bp.blogspot.com%2F-tDvqBTrCDFA%2FTtqQFARpQOI%2FAAAAAAAAACc%2FQlzu1iXtNdg%2Fs320%2Fshow_image_NpAdvMainFea.php.jpg&imgrefurl=http%3A%2F%2Fagung-sae.blogspot.com%2F&docid=Uw0jm_n0zrtG2M&tbnid=fPP_iPusvRPExM&w=500&h=332&ei=smMJVJC8LcqwuAT8-YDoDg&ved=0CAMQxiAwAQ&iact=c
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ส่วนที่ 3 ประโยชน์ที่ได้รับจากการเข้าร่วมโครงการ  
3.1 ประโยชน์ต่อตนเอง  

การเข้าร่วมโครงการนีป้ระโยชน์ที่ได้รับสงูสดุ คือ การได้เรียนรู้และแลกเปลีย่นวิธีก าหนด     productivity gain 
sharing ของประเทศสมาชิกที่เข้าร่วมโครงการ ซึง่แตล่ะประเทศก็มีประเด็นพิจารณาและความท้าทายที่แตกตา่ง
กนัมาก จากประเทศสมาชิกที่เข้าร่วม 13 ประเทศ สิง่ที่ได้เรียนรู้คอื ประเทศที่มีระบบเศรษฐกิจคอ่นข้างดี GDP 
ของประเทศสว่นใหญ่จะอยูใ่นภาคบริการ เช่น ไต้หวนั เกาหล ีญ่ีปุ่ น อินเดีย มาเลเซยี ไทย ฯลฯ ขณะที่ประเทศคอ่น
ค้ายากจน GPD ของประเทศอยูใ่นภาคเกษตรกรรม  เช่น บงัคลาเทศ ฯลฯ  สว่นประเทศก าลงัเติบโต เช่น เวยีดนาม 
จะเน้นในภาคอตุสาหกรรมมากกวา่ ส าหรับระบบการบริหารคา่ตอบแทนและระบบจงูใจให้พนกังาน แตล่ะประเทศ
จะมีระบบท่ีแตกตา่งไปตามเง่ือนไขและทิศทางของแตล่ะประเทศ อยา่งเช่น ประเทศอินโดนิเซยี สิง่ที่เน้นมากคือ
การบงัคบัใช้ระบบ Minimum Wage เนื่องจากลกัษณะภมูิประเทศที่มีเกาะมากมายท าให้เน้นการบริหารแบบเป็น
ธรรมในขัน้พืน้ฐานก่อน และมกัพบวา่สถานประกอบการมกัเอาเปรียบแรงงานท่ีรัฐเข้าไมท่ัว่ถึง  ส าหรับประเทศที่
เศรษฐกิจคอ่นข้างดี อยา่งเช่น ประเทศไต้หวนั นอกจากระบบผลตอบแทนพืน้ฐานแล้ว ยงัเพิ่มระบบจงูใจพนกังาน
รายบคุคลและให้ผลตอบแทนที่ชดัเจน  ส าหรับประเทศญ่ีปุ่ น ยงัมมีมุมองการจ้างจนเกษียณหรือตามอายงุานอยู ่
และก าลงัเร่ิมเปลีย่นมมุมองมาพจิารณาผลงานบ้าง และเปิดโอกาสให้พนกังานผู้หญิงน้อยมาก ส าหรับประเทศที่มี
ระบบการพิจารณาที่เป็นทางการชดัเจนมากที่สดุ ได้แก่ ประเทศมาเลเซีย เป็นต้น 

ดงันัน้ สิง่ที่ได้เรียนรู้จากการเข้าร่วมท าให้มคีวามเข้าใจทฤษฎีที่มหีลายรูปแบบในต ารา แท้จริงส าคญัทกุ
แนวคิด ซึง่การจะน าแนวทางมาประยกุต์ใช้ขึน้กบัเง่ือนไขความพร้อมในหลายปัจจยั เพื่อสร้างความเป็นธรรมใน
รูปแบบตา่งๆ  นอกจากนัน้ การแลกเปลีย่นมมุมองกบัประเทศสมาชิก ซึง่บางประเทศน าผู้บริหารของบริษัทขนาด
ใหญ่ในประเทศมาร่วมด้วยนัน้ ท าให้เห็นวิธีคดิของผู้ประกอบการวา่การพฒันาต้องเกิดจากตวัพนกังานร่วมคดิร่วม
ท าด้วย นอกเหนือจากกระบวนการท่ีดี ซึง่องค์กรก็ใช้กลยทุธ์ระบบจงูใจพนกังานให้เกิดความกระตือรือร้น จึงท าให้
เห็นวา่ทศันคติของผู้บริหารระดบัสงูสญัคญัมาก  แตบ่างประเทศไมต้่องกลา่วถึงความส าคญัของแรงจงูใจ เพยีง
ขอให้บริษัทไมเ่อาเปรียบจา่ยคา่จ้างต ่าก็เพียงพอ ซึง่ยงัเน้นการใช้แรงงานมากกวา่การร่วมคดิ  
 

3.2 ประโยชน์ต่อหน่วยงานต้นสังกัด  
ประสบการณ์จากการเรียนรู้ที่ได้รับในครัง้นี ้สามารถน ามาประยกุต์ใช้ประกอบการบรรยาย การเรียน การ

สอนและการให้ค าปรึกษาแนะน า เก่ียวกบัการพฒันาบคุลากรให้แก่ผู้ประกอบการในเร่ืองการสร้างคา่ตอบแทน
และแรงจงูใจให้องค์กรตา่งๆ  ได้ในโครงการท่ีเก่ียวข้องกบั Productivity ของสถาบนั เช่น Case study ที่ได้รับทัง้
เอกสาร Slide  เพื่อสร้างความรู้ความเข้าใจกบัผู้ เข้ารับการอบรมได้ง่ายขึน้  

 
3.3 ประโยชน์ต่อสายงานหรือวงการในหัวข้อนัน้ๆ  
เอกสารทัง้หมด จะใช้ในการเผยแพร่ไปยงัลกูค้า และหนว่ยงานตา่งๆ ที่สนใจ เพื่อนาไปประยกุต์ใช้ตาม

ความเหมาะสมตอ่ไป 
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ส่วนที่ 4 เอกสารแนบ 
4.1 ก าหนดการฉบบัลา่สดุ (Program) 
4.2 เอกสารประกอบการประชมุ/สมัมนา (Training Materials) 
4.3 ประวตัิโดยสงัเขปของวิทยากรบรรยาย (CV) ตามเอกสารข้อ  4.2 
4.4 รายงานก่อนการเดินทาง (Country Paper-Thailand) 
4.5 เอกสารน าเสนอผลงานหลงัจากเข้าร่วมกิจกรรมกลุม่ (Group Presentation) 

 
_______________________________________ 

 


