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ส าหรับบทความฉบับนี  ้ดิฉันจะมาพูดคุยกันถึงมิติที่  6  คือ มิติ งานด้านระบบบริหารค่าตอบแทน 

(Compensation System) ถ้ามองผิวเผินอาจจะคิดวา่ Line Manager ไมค่วรท่ีจะต้องเข้ามาเก่ียวข้อง เพราะค่าตอบแทน

ควรจะเป็นความลบัที่ HR Dept. ไม่น ามาเปิดเผย …เอาเป็นว่าเรามาอ่านบทความมิติที่ 6 ในรายละเอียดที่จะน าเสนอ

นี…้แล้วคณุจะเข้าใจคะ่ 

มิติที่ 6 - Compensation System 

คงไม่มีใครปฏิเสธนะคะว่า…งานคือเงิน เงินคืองาน บันดาลสุข….ทุกคนหวังที่จะท างานเพื่อให้ได้เงินเดือน

เพิ่มขึน้ และโดยเฉพาะกบัพนกังานระดบัปฏิบตัิการที่มีความต้องการอยากได้เงินเดือนมากขึน้…คุณเองในฐานะ Line 

Manager ต้องเป็นผู้ตอบค าถามพนกังานว่าท าไมเค้าได้ปรับเงินเดือนน้อย หรือบางคนถึงขนาดไม่ได้ปรับเงินเดือน และ

ค าถาม/ปัญหาอีกมากมายที่ Line Manager อาจจะต้องประสบ….ค าถามหรือปัญหาเหลา่นีค้ณุเคยได้รับฟังจากลกูน้อง 

หรือได้ประสบด้วยตวัคณุเองบ้างหรือไม่ 

ข้อค ำถำม/ปัญหำ มี ไม่ม ี

1. เฮ้อ! …. อยูม่าตัง้ 10 ปีแล้ว ท าไมเงินเดือนเรายงัน้อยกวา่คนที่เข้ามาใหม ่ท้อใจจริง ๆ     

2. ท าไมหนอ เป็นหวัหน้างานแล้ว เงินเดือนยงัน้อยกวา่ลกูน้องที่เข้ามาใหม่     

3. เอาอีกแล้ว….ลาออกกนัอีกแล้ว….ไมมี่อะไรสามารถจงูใจเค้าได้เลยหรือไง     

4. นู๋อยา่เพิ่งลาออกเลยนะ….เดี๋ยวพี๋จะปรับเงินเดือนพิเศษให้…อยูช่ว่ยกนัก่อนนะ     

5. ไมจ่ าป็นต้องท างานอะไรมากมายเลย…เงินเดือนแคนี่ ้ท างานเทา่นี ้ก็เพียงพอแล้ว     

6. พี…่ท าไมหน่วยงานอื่นเค้าได้เงินเดอืนมากวา่นู๋….ทัง้ ๆ ที่งานก็ไมแ่ตกตา่งอะไรกนัมากเลยนะ     

   

เหนื่อยใจบ้างหรือไม่ค่ะ ส าหรับ Line Manager ในการต้องเข้าไปตอบค าถามหรือปัญหาต่าง ๆ จากลกูน้อง

เก่ียวกบัเร่ืองเงินเดือนหรือคา่ตอบแทนท่ีได้รับไมย่ตุิธรรม….ดิฉนัคิดวา่ Line Manager ไมต้่องกลุ้มใจหรอกนะคะ ทกุอยา่ง

อยูท่ี่ระบบ ซึง่ถ้าวางระบบไว้ดีตัง้แตต้่น คงไมน่่าจะมีปัญหาอะไรมากมายเกิดขึน้ (ปัญหาอาจมีบ้าง แต่ก็ไม่เป็นประเด็นที่

ต้องมานัง่คบคิดหรือปวดหวัสกัเทา่ไหร่นกั) ทัง้นี ้HR Dept. จึงต้องมีบทบาทอยา่งมากในการจดัท าและออกแบบระบบการ



บริหารค่าตอบแทนให้ดีขึน้และสามารถน ามาปรับใช้ได้ภายในองค์กร …ส่วน Line Manager จะต้องเป็นผู้น าระบบมา

ประยกุต์ใช้ในการบริหารคา่ตอบแทนให้กบัพนกังานภายใต้การดแูลรับผิดชอบของตนเอง 

ดงันัน้ HR Dept. และ Line Manager ควรจะต้องท างานร่วมกันในการปรับระบบการบริหารค่าตอบแทนของ

องค์กรให้ดีขึน้และเหมาะสมกบัลกัษณะธุรกิจขององค์กร….ทัง้นีข้อให้พิจารณาการออกแบบระบบบริหารคา่ตอบแทนให้มี

ประสทิธิภาพ ซึง่จะขอเน้นไปท่ีการจดัท าโครงสร้างเงินเดือนท่ีเหมาะสม โดยมีขัน้ตอนหลกั ๆ ตามภาพแสดงดงัตอ่ไปนี  ้

การจดัท าโครงสร้างเงินเดอืนท่ีเหมาะสมนัน้ ดิฉนัแนะน าวา่ควรจะหาที่ปรึกษาในการเข้ามาจดัท า หรือร่วมจัดท า 

ทัง้นีเ้พราะว่าเป็นเร่ืองที่เก่ียวข้องกับผลประโยชน์ของแต่ละหน่วยงาน และการที่จะให้ HR Dept. เก็บข้อมูลและจัดท า

โครงสร้างเงินเดือนเองนัน้อาจจะล าบากหนอ่ยในการจดัท าโครงสร้างเงินเดือนของหนว่ยงานตนเอง เพราะคงจะมีค าถาม

ว่า…ท าไม HR Dept. อยู่กระบอกเงินเดือนเท่านัน้ เท่านี ้….รวมทัง้การอธิบายว่าท าไมหน่วยงานต่าง ๆ จึงมีโครงสร้าง

เงินเดือนเป็นอย่างนัน้ อย่างนี…้แต่ถ้าหน่วยงาน HR Dept. มีผู้ เช่ียวชาญพิเศษที่เคยผ่านงานมาหลาย ๆ บริษัท และมี

ความช านาญในการจดัท าโครงสร้างเงินเดือน HR Dept. ก็สามารถท าเองได้ ….เอาเป็นว่าขอให้ระวงัและพิจารณาความ

เหมาะสมของผู้จดัท าก็แล้วกนันะคะ… 

ในการออกแบบโครงสร้างเงินเดือนให้เหมาะสมกับลกัษณะธุรกิจนัน้ ทัง้ HR Dept. และ Line Manager ควร

จะต้องท างานร่วมกนัอยา่งใกล้ชิด ไมใ่ช่วา่ปลอ่ยให้ HR Dept. ท าแต่ฝ่ายเดียว เพราะผลลทัธ์ที่เกิดขึน้นัน้ Line Manager 

ตา่ง ๆ ย่อมมีสว่นเก่ียวข้องกบัผลลทัธ์นัน้โดยตรง เพราะต้องเป็นผู้ตอบค าถามหรือเจอปัญหาจากการจ่ายคา่ตอบแทนไม่

เหมาะสมโดยตรง ดงันัน้ขอให้พิจารณาตามขัน้ตอนตา่ง ๆ วา่ Line Manager และ HR Dept. จะต้องเก่ียวข้องกนัอย่างไร

บ้าง พิจารณาตามขัน้ตอนท่ีได้กลา่วถึงไปแล้วในช่วงต้น ดงัตอ่ไปนี ้

Job Analysis - HR Dept. จะต้องเป็นผู้วางแผน จดัระบบการเก็บรวบรวมข้อมลูว่าจะใช้วิธีการอย่างไรในการเก็บข้อมูล

ลกัษณะงาน เช่น การสมัภาษณ์ การจดัสมัมนาเชิงปฏิบตัิการ (Workshop) การใช้แบบสอบถาม เป็นต้น รวมทัง้การน า

ข้อมูลมาวิเคราะห์และออกแบบให้เหมาะสม ซึ่งในขัน้ตอนนี ้Line Manager อาจจะไม่มีส่วนเก่ียวข้องมากเท่าไรนัก 

เพียงแต่ว่า HR Dept. จะต้องประสานงานกบั Line Manager ในการก าหนดตารางการเก็บข้อมูลที่ครอบคลมุวนั เวลา 

และผู้ที่เก่ียวข้องในการให้ข้อมลู ดงัตวัอยา่งของตารางการนดัสมัภาษณ์ตอ่ไปนี  ้

วันที่ เวลา ช่ือ-นามสกุล ต าแหน่งงาน หมายเหตุ 
          
          

         

Job Description - HR Dept. จะต้องเป็นผู้จัดท าใบก าหนดหน้าที่งาน (Job Description) ของต าแหน่งงานต่าง ๆ และ

น าสง่ให้เจ้าของต าแหน่งงานตรวจสอบและลงลายมือช่ือ หลงัจากนัน้จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องน าสง่ใบก าหนดหน้าที่งาน

ให้กับ Line Manager ในแต่ละหน่วยงานตรวจสอบและลงลายมือช่ือในใบก าหนดหน้าที่งานด้วย …ในระหว่างที่ Line 



Manager ตรวจสอบใบก าหนดหน้าที่งาน ดิฉนัแนะน าวา่เป็นโอกาสดีที่ Line Manager จะใช้เป็นเวทีในการชีแ้จงงานและ

สิ่งที่คาดหวงัของแต่ละงานให้กบัลกูน้องของตนเอง… ขอให้ HR Dept. สื่อสารให้ Line Manager เข้าใจว่าการจดัท าใบ

ก าหนดหน้าที่งานไม่ใช่ว่าเป็นแค่จดัท าคมัภีร์ หรือกระดาษเพียงไม่ก่ีแผ่นเท่านัน้….แต่การจดัท าใบก าหนดหน้าที่งานจะ

เป็นเคร่ืองมือให้ Line Manager มีโอกาสได้เข้าไปพดูคยุถึงหน้าที่งานที่ลกูน้องต้องท า (บางหน่วยงาน ลกูน้องไม่เคยรับรู้

ถึงขอบเขตหน้าที่งานท่ีหวัหน้างานอยากให้ท าทัง้หมด รวมทัง้ผลที่คาดหวงัจากงานตา่ง ๆ …ท างานตามนายสัง่อยา่งเดียว

เทา่นัน้) …. ทัง้นีส้ว่นประกอบของใบก าหนดหน้าที่งานคงจะไมข่อกลา่วถึงนะคะ เพราะเคยน าเสนอแล้วในบทความเร่ือง 

บทบาทงานด้าน HR ที่มีตอ่ Line Manager : ตอนที่ 2….ถ้าทา่นใดที่สนใจขอให้ทา่นไปอา่นบทความย้อนหลงัคะ่ 

Job Evaluation - ขัน้ตอนนีอ้าจจะเป็นขัน้ตอนยากสกัหน่อยส าหรับ HR Dept. ในการประเมินค่างานให้เหมาะสม แต่ไม่

ยากขนาดถึงท าไม่ได้นะคะ เพียงแต่ต้องรู้หลกัและวิธีการในการประเมินคา่งาน …ซึ่งหลงัจากการจดัท าใบก าหนดหน้าที่

งานของต าแหน่งงานที่ Line Manager และผู้ปฏิบตัิงานเข้าใจตรงกันถึงขอบเขตหน้าที่งานเรียบร้อยแล้ว ….HR Dept. 

ต้องน าข้อมูลทัง้หมดมาวิเคราะห์เพื่อหาปัจจัยที่ใช้ในการประเมินค่างาน ซึ่งจะหนีไม่พ้นเร่ือง ความซับซ้อนของงาน 

สภาพแวดล้อมในการท างาน การแก้ไขปัญหาและการตดัสินใจ ลกัษณะการติดต่อสื่อสาร ความรู้ ประสบการณ์ …บาง

องค์กรได้น าเอาการใช้ภาษาองักฤษ และทกัษะการใช้คอมพิวเตอร์เป็นสว่นหนึง่ของปัจจยัที่ใช้ประเมินคา่งาน…หลงัจากที่ 

HR Dept. ก าหนดปัจจยัตา่ง ๆ เหลา่นีแ้ล้ว ก็ควรจดัประชมุและชีแ้จง Line Manager เก่ียวกบัปัจจยัการประเมินค่างานที่

ก าหนดขึน้ …ถ้าได้รับการตกลงร่วมกนัจาก Line Manager ในหนว่ยงานตา่ง ๆ แล้ว ….HR Dept. ควรเร่ิมประเมินคา่งาน

ของต าแหนง่งานตามปัจจยัที่ได้ก าหนดขึน้….และหลงัจากประเมินคา่งานเสร็จเรียบร้อยแล้ว HR Dept. ควรจดันดัประชุม

เพื่ออธิบายผลการประเมินให้กบั Line Manager ในแตล่ะหนว่ยงาน 

Job Classification - หลงัจากที่ HR Dept. ประเมินค่างานของต าแหน่งงานทัง้หมดแล้ว ให้สรุปผลคะแนนทัง้หมดในแต่

ละต าแหนง่งานเพื่อน ามาจดักลุม่หรือระดบัจากผลคะแนนท่ีค านวณได้ ….ซึง่ควรต้องระวงัการจดัท า Job Classification 

เนื่องจากผลของ Job Classification จะน าไปใช้ในการออกแบบกระบอกหรือโครงสร้างเงินเดือนต่อไป…การจดักลุม่หรือ

ระดบันัน้ ไม่มีสตูรส าเร็จตายตวัว่าต้องแบ่งเป็นก่ีกลุม่หรือระดบั ทัง้นี ้HR Dept. ต้องหา Benchmark ขององค์กรอื่นที่มี

ธุรกิจคล้ายคลงึกบัองค์กรของเรา ขอให้พิจารณาตวัอยา่งการจดัแบง่ระดบัชัน้ดงัตอ่ไปนี  ้

ระดบัช้ัน กลุ่ม-ต ำแหน่งงำน 

6 Director เช่น ผูอ้  ำนวยกำรสำยพฒันำธุรกิจ ผูอ้  ำนวยกำรสำยงำนสนบัสนุน เป็นตน้ 

5 Manager-Line Function เช่น ผูจ้ดักำรฝ่ำยขำย ผูจ้ดักำรฝ่ำยผลิต เป็นตน้ 

4 Manager-Back Office Function เข่น ผูจ้ดักำรฝ่ำยธุรกำร ผูจ้ดักำรฝ่ำยจดัซ้ือ เป็นตน้ 

3 Officer-Line Function เช่น ช่ำงเทคนิค พนกังำนซ่อมบ ำรุง เป็นตน้ 

2 Officer-Back Office Function เข่น พนกังำนบญัชี พนกังำนบุคคล เป็นตน้ 

1 Un-Skill/Semi Skill เข่น แมบ่ำ้น พนกังำนขบัรถ พนกังำนเดินเอกสำร คนงำน เป็นตน้ 



 

ตารางที่น าเสนอเป็นเพียงตวัอยา่งเพื่อให้คณุมองเห็นภาพการจดัท า Job Classification นะคะ เวลาท าคงต้องมี

การจดัแบ่งกลุม่ หรือระดบัชัน้ให้เหมาะสมกบัองค์กรของคณุเอง …. แล้ว Line Manager จะต้องเข้าไปเก่ียวข้องอย่างไร

บ้าง? …แนน่อนวา่หาก HR Dept. จดัแบง่กลุม่หรือระดบัชัน้เรียบร้อยแล้ว…HR Dept. จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องชีแ้จงและ

น าเสนอกลุ่มหรือระดบัทัง้หมดที่จดัขึน้ให้กบั Line Manager ทัง้นีก้ารจดัท า Job Classification เป็นเร่ืองที่ละเอียดอ่อน 

เพราะจะเป็นตัวก าหนดกระบอกหรือโครงสร้างเงินเดือน ดังนัน้ดิฉันขอแนะน าว่า Line Manager ที่เก่ียวข้องควรเป็น

ผู้บริหารสงูสดุของกลุ่มงานหรือสายงานนัน้ ๆ และทางที่ดีจัดตัง้เป็นรูปแบบของคณะกรรมการจะดีกว่า โดยให้ Line 

Manager ในแตล่ะสายงานเข้าร่วมเป็นคณะกรรมการตดัสนิและพิจารณาการก าหนด Job Classification และโครงสร้าง

เงินเดือนด้วย 

Salary Structure - การจัดท าโครงสร้างเงินเดือน HR Dept. ต้องท าการส ารวจค่าตอบแทนจากภายนอก หรือเรียกว่า

Salary Survey โดยอาจจะวา่จ้างที่ปรึกษาให้ท าการส ารวจให้ หรืออาจจะหาซือ้รายงานผลการส ารวจจากสถาบนัตา่ง ๆ ที่

ได้ท าการส ารวจไว้แล้ว เพื่อน าข้อมลูตา่ง ๆ เหลา่นีม้าประกอบการก าหนดคา่ต า่สดุ (Minimum) คา่กลาง (Mid Point) และ

คา่สงูสดุ (Maximum) ของแตล่ะกระบอกเงินเดือน ….ขัน้ตอนนีเ้ป็นการก าหนดช่วงเงินเดือนของแต่ละกระบอกเงินเดือน      

ดังนัน้ HR Dept. ต้องท ามีความแม่นย าของข้อมูลเพื่อจะได้ชีแ้จงและอธิบายผลการจัดแบ่งกระบอกหรือโครงสร้าง

เงินเดือนให้กบั Line Manager ที่จดัตัง้ในรูปแบบของคณะกรรมการได้ 

หลงัจากที่ได้ออกแบบโครงสร้างเงินเดือนที่เหมาะสม ยตุิธรรม และสามารถแขง่ขนัได้กบัตลาดภายนอกได้แล้ว 

แน่นอนว่าในขัน้ตอนต่อไปคือการน าเอากระบอกเงินเดือนไปใช้ในองค์กร…Line Manager และ HR Dept. ต้องร่วมกัน

พิจารณาแล้วว่าใครมีเงินเดือนที่สงูหรือต ่ากว่ากระบอกเงินเดือนที่จดัท าขึน้ และหาวิธีการและแนวทางในการบริหารและ

รักษาคน …..หน้าที่ของ HR Dept. ควรต้องเป็นผู้น าเสนอแนวทางต่าง ๆ ท่ีสามารถน ามาใช้ในการบริหารและรักษาคน 

และ Line Manager อาจจะต้องพิจารณาความเหมาะสมในการน าเอาวิธีการหรือแนวทางตา่ง ๆ มาใช้ปฏิบตัิในองค์กร 

ดงันัน้ในมิติที่ 6 เร่ืองการจดัระบบบริหารค่าตอบแทน (Compensation System) ดิฉนัขอเน้นไปท่ีการจดัท าหรือ

ปรับปรุงโครงสร้างเงินเดือนให้เหมาะสม เพราะถือว่าเป็นจุดเร่ิมต้นในการจ่ายค่าตอบแทนให้กบัพนกังาน หากจดุเร่ิมต้น

ไม่มีระบบที่ดี ..แน่นอนปัญหาปลายทางย่อมจะเกิดขึน้ เช่น เงินเดือนของหวัหน้างานน้อยกว่าลกูน้อง หรือเงินเดือนของ

เด็กจบใหม่จะมากกว่าคนที่ท างานมานานแล้ว หรือท างานเหมือนกันท าไมเงินเดือนไม่เท่ากัน เป็นต้น….และในที่สุด

ปัญหาสมองไหล ปัญหาการซือ้ตัวคนดีมีฝีมืออาจจะเกิดขึน้….ขอให้แก้ไขปัญหาเสียตัง้แต่ตอนนี ้ค่อย ๆ แก้ …ดีกว่า

ปลอ่ยให้เกิดปัญหาขึน้ตอ่ไป 

(หากผู้อา่นมีข้อแนะน าหรือค าติชมใด ๆ เพื่อให้งานเขียนบทความของดฉินัเป็นประโยชน์ตอ่การน าไปใช้ของทา่น

มากยิ่งขึน้ ดิฉนัยินดีที่จะรับฟังข้อเสนอแนะ ค าถาม หรือประเด็นที่สงสยั โดยผู้อา่นสามารถติดตอ่มายงัดิฉนัได้โดยตรง 



 

 


