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ในบทความฉบับที่แล้วผมทิง้ท้ายเร่ืองการส ารวจค่าจ้าง (Salary Survey) ไว้ ซึ่งเร่ืองดังกล่าวนีถื้อได้ว่าเป็น
ประเด็นส าคัญ ส าหรับนักบริหารทรัพยากรบุคคลโดยเฉพาะนกับริหารค่าจ้าง ที่ก่อนจะก้าวข้ามไปในเร่ืองการจัดท า
โครงสร้างคา่จ้าง (Salary Structure) หรือการประเมินคา่งาน (Job Evaluate) ก็ต้องเรียนรู้และท าความเข้าใจถึงวิธีการน า
ผลการส ารวจคา่จ้างมาใช้ในองค์กรเสยีก่อน 

การท าความเข้าใจเร่ืองการส ารวจค่าจ้าง จึงถือว่าเป็นเร่ืองที่ส าคัญเร่ืองหนึ่งในการบริหารค่าจ้างเงินเดือน 
ส าคญัอยา่งไร ขอยกตวัอยา่งเปรียบเทียบสกันิดนะครับวา่…. 

ถ้าเราอยากจะออกสินค้าใหม่ เราก็ต้องรู้ว่า ลกูค้าต้องการอะไร คู่แข่งเรามีใคร และเขาดีหรือด้อยกว่าเราในแง่
ไหนบ้าง ตลาดเป็นอย่างไร ความสามารถในการผลิตของเราเป็นอย่างไร รวมถึงเรามีความสามารถในการท าการตลาด 
เพื่อขายสินค้ามีมากน้อยแค่ไหน    ในแง่การท า Salary Survey ก็เช่นเดียวกัน หากเราจะปรับขึน้ค่าจ้างประจ าปี จ่าย
โบนสั หรือ เลือ่นต าแหน่งใครสกัคน เราก็ต้องรู้วา่คูแ่ขง่ของเรา หรือในตลาดแรงงาน เขาคิดกนัอย่างไรกนั ท ากนัอยา่งไร มี
หลกัเกณฑ์แบบไหน เพื่อมาเปรียบเทียบกบัองค์กรเรา และปรับขึน้ค่าจ้างให้เหมาะสมกบัสภาพตลาดและสภาพของเรา
ด้วย เข้าท านองวา่ ต้องรู้เขา รู้เรานัน่แหละครับ 

ประโยชน์ของการส ารวจค่าจ้าง 

• ช่วยให้รู้กลยทุธ์การจ่ายคา่จ้างและให้สวสัดิการของตลาด แล้วน ามาปรับใช้ในองค์กรได้ 

• ช่วยให้รู้สภาวะของคูแ่ขง่ขนัในกลุม่ธุรกิจเดียวกนั 

• ช่วยก าหนดจดุยืนของการจ่ายคา่ตอบแทนให้กบัพนกังานได้วา่ควรจะจ่ายอยา่งไร จ่ายเทา่ไหร่ จึงจะจงูใจให้
มีคนสมคัรงาน และสามารถรักษาพนกังานไมใ่ห้หลดุไปอยูก่บัคูแ่ขง่ได้ 

• มีข้อมูลที่ช่วยให้ผู้บริหารสามารถก าหนดงบประมาณในเร่ืองต่าง ๆ ได้ชดัเจนมากขึน้ ทัง้ในด้านต้นทุนการ
ผลติ การพฒันาพนกังาน และการให้ commission แก่พนกังานขายเพื่อจงูใจในการขายสนิค้า เป็นต้น 

• การท างานของฝ่ายทรัพยากรบคุคลมีความนา่เช่ือถือมากขึน้ เพราะมีตวัเลขจากการส ารวจมายืนยนัข้อเสนอ 
หรือทางแก้ตา่ง ๆ ที่คิดขึน้ 

 

ค าถามอมตะในการเข้าร่วมส ารวจค่าจ้าง 



ค าถามที่ถามกนัจริง ถามกนัจงัเมื่อจะตดัสนิใจวา่จะเข้าร่วมส ารวจคา่จ้างหรือไม ่กืคือ 

“พวกเราควรเข้าร่วมส ารวจหรือไม่”  

“เมื่อเข้าร่วมส ารวจแล้วควรบอกข้อมลูจริง ๆ แคไ่หน”  

“ข้อมลูของเราที่จะเข้าร่วมจะเป็นความลบัหรือไม่”  

“บริษัทอื่น ๆ ที่เข้าร่วมส ารวจจะให้ข้อมลูจริงหรือเปลา่” 

ค าถามเหลา่นีเ้ป็นค าถามอมตะนิรันดร์กาล เและควรได้รับการชีแ้จงท าความเข้าใจให้ชดัเจนก่อนเข้าร่วมส ารวจ  

ถ้าจะตอบกนัแบบกว้าง ๆ ก็พอจะบอกได้ว่า การเข้าร่วมส ารวจคา่จ้างเป็นเร่ืองของการแลกเปลีย่นข้อมลูซึ่งกนั
และกนัโดยมีคนกลางที่น่าเช่ือถือเป็นผู้ด าเนินการให้ ดงันัน้ จะเห็นได้ว่า การเข้าร่วมหรือไมเ่ข้าร่วมต้องเป็นนโยบายของ
แตล่ะบริษัท ตวัอยา่งเช่น บริษัทท่ีเปิดใหม ่อาจต้องการส ารวจคา่จ้างอยา่งมาก หรือบางบริษัทอาจต้องการส ารวจกบักลุม่
ใดกลุม่หนึง่เทา่นัน้ เป็นต้น  

สว่นเร่ืองข้อเท็จจริงในการให้ข้อมลูก็ถือเป็นจรรยาบรรณของผู้ เข้าร่วม เพราะหากองค์กรไมใ่ห้ข้อเท็จจริงเก่ียวกบั
ข้อมลูการจ่ายค่าจ้าง  ผลส ารวจครัง้นัน้ก็ไม่สามารถที่จะแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้กบัองค์กรได้ แต่กลบัจะเป็นผลเสียสะท้อน
กลบัมาอีก เพราะคา่ที่ส ารวจได้จะเบี่ยงเบนไปจากความป็นจริง จนท าให้เกิดการตดัสนิใจผิดพลาดได้  

ส่วนที่คิดว่าบริษัทอื่น ๆ จะให้ข้อมูลจริงหรือเปล่า เร่ืองนีใ้นความเป็นจริงแล้วคนกลางไม่สามารถเข้าไป
ตรวจสอบได้ทัง้หมด แต่หากข้อมลูที่ให้ไมต่รงกบัความเป็นจริง ผลเสียก็จะเกิดกบัองค์กรที่ให้ข้อมลูด้วยเหมือนกนัครับ ก็
อยา่งที่พดูไว้ข้างต้นนัน่แหละครับ  

ในเร่ืองการรักษาความลบั เร่ืองนีก็้เป็นเหตผุลที่การส ารวจคา่จ้างต้องใช้คนกลางหรือมืออาชีพมาช่วยด าเนินการ 
ทัง้นี ้ก็เพื่อช่วยรักษาความลบันัน่เอง หากหน่วยงานเหล่านีไ้ม่สามารถรักษาความลบัได้ มีการพูดกันแบบปากต่อปาก
ยอ่มจะท าให้หนว่ยงานนัน้ไมส่ามารถอยูใ่นวงการนีไ้ด้ตอ่ไป  

ก็คงพอจะเห็นได้ว่าเร่ืองการท า Salary Survey เป็นเร่ืองของการไว้วางใจและซื่อสตัย์ต่อกนั จึงจะยกระดบัการ
บริหารคา่จ้างในภาพรวมของสงัคมได้ 

รู้จักขัน้ตอนส ารวจค่าจ้าง  

เพื่อเป็นการท าความเข้าใจในเร่ืองการส ารวจค่าจ้าง (Salary Survey) อย่างชัดเจน ผมขอพูดถึงกระบวนการ
ออกแบบ และขัน้ตอนการส ารวจคา่จ้าง ซึง่ประกอบด้วยขัน้ตอนดงัตอ่ไปนี ้



 

 

 

จากภาพ จะเห็นได้ว่ากระบวนการเร่ิมจากการก าหนดวตัถปุระสงค์ของการท าส ารวจในครัง้นีว้า่ กลุม่เป้าหมาย
เป็นใคร ใช้เวลาแคไ่หนหรือต้องการท าไปเพื่อตอบโจทย์อะไร เช่น  

 “คา่จ้างเร่ิมต้นของผู้จบการศกึษาใหม ่ในวฒุิปริญญาตรีสาขาวิศวกรรม หรือบญัชี จบใหมค่วรจ่ายอยูเ่ทา่ไร”    

 “ต าแหนง่งานผู้อ านวยการฝ่ายการตลาด ผู้จดัการโลจิสติกส์ควรจ่ายอยูท่ี่เทา่ไร”  

 “แนวโน้มการขึน้คา่จ้างประจ าปีขององค์กรตา่ง ๆ”  

“อื่น ๆ” 

เมื่อก าหนดวตัถุประสงค์ได้แล้ว ก็เร่ิมด าเนินการ Survey Need หรือส ารวจกลุ่มผู้ ใช้งานว่าต้องการเห็นสรุป
ข้อมูลมีหน้าตาอย่างไร จะน าไปใช้ประโยชน์อะไรได้บ้าง ในขัน้ตอนนีก็้อาจใช้การท า Workshop เป็นกลุม่ย่อย ๆ เพื่อหา
ข้อมูล รวมถึงการส่งแบบสอบถามไปยงักลุม่ลกูค้าเป้าหมาย ให้สรุปความต้องการเพื่อน ามาออกแบบระบบการส า รวจ
คา่จ้าง 

ขัน้ตอนตอ่ไปคือการเปิดรับสมคัรผู้ เข้าร่วมโครงการ ในข้อนี ้อาจมีการตรวจสอบผู้ เข้าร่วมโครงการ เพื่อให้ได้ผู้ที่
ต้องการใช้ผลการส ารวจมาพฒันาระบบงานหรือแก้ปัญหาระบบทรัพยากรจริง ๆ หากหน่วยงานที่เข้าร่วมไม่เข้าใจใน
วตัถปุระสงค์ ก็อาจท าให้เกิดปัญหาอยา่งมากในการด าเนินการขัน้ตอ่ไป  

จากนัน้ คณะท างานจะเร่ิม Benchmark Job (เปรียบเทียบลกัษณะงาน) หรือสรุปหน้าที่งานของต าแหน่งงาน
ต่าง ๆ มาจัดกลุ่ม เนื่องจากองค์กรแต่ละแห่งอาจตัง้ช่ือต าแหน่งงานที่ไม่เหมือนกันแต่มีลกัษณะงานที่เหมือนกัน เช่น 
ต าแหนง่หวัหน้าฝ่ายผลติที่มีหน้าที่หลกัคือ ดแูลทกุอยา่งที่เกิดขึน้ในโรงงาน ไมว่่าจะเป็นกระบวนการผลิต การบริหารงาน
จดัสง่ระบบพสัดวุตัถดุิบ แตบ่างบริษัท อาจจะใช้ช่ือว่า ผู้จดัการโรงงาน ซึ่งมีลกัษณะ Job ที่เหมือนกนัทกุอยา่ง อนันีเ้ป็น
เร่ืองที่คณะท างานต้องมีการจดัระบบและ Benchmark Job ที่ถกูต้อง มิเช่นนัน้ อาจเกิดปัญหาเร่ืองการจดักลุม่ Survey ที่
ไมถ่กูต้อง  

ในช่วงต่อมาหลังจาก Benchmark Job (เปรียบเทียบลักษณะงาน) ได้ถูกต้องแล้ว คณะท างานก็จะจัดส่ง
แบบฟอร์มไปให้ผู้ เข้าร่วมส ารวจ (Participants) กรอก ในช่วงนีเ้ป็นช่วงที่เหนี่อยที่สุดของทางคณะท างาน เพราะต้อง 



Screen ข้อมลู รวมถึงการตอบค าถามเพื่อให้ได้ข้อมลูที่นา่เช่ือถือและมีความเที่ยงตรง (Reliable and Validity) หลงัจาก
ผา่นขัน้ตอนนีแ้ล้วก็จะรับข้อมลูคืนมาด าเนินการวิเคราะห์ สรุปรูปเลม่ และจดัสง่ให้ผู้ เข้าร่วมส ารวจตอ่ไป  

จะเห็นได้วา่กระบวนการส ารวจคา่จ้างนัน้ต้องใช้เทคนิคในการท างานคอ่นข้างมาก โดยเฉพาะเร่ืองทกัษะในการ
ประสานงาน (Coordination) การออกแบบระบบ (Job Design) การวิเคราะห์ข้อมลู (Analytical Thinking) รวมถึงการใช้
ความรู้ด้านสถิติ (Statistic) และที่จะขาดไมไ่ด้คือเร่ืองของความแมน่ย าในข้อมลู รวมถึงความอดึและอดทน 

ในกระบวนการส ารวจคาจ้าง ความน่าเช่ือถือของผู้ จ้ดท าเป็นสิ่งที่ส าคญัมาก ผู้จดัท าจะต้องมีจรรยาบรรณใน
การท างาน และกระบวนการท างานท่ีถกูต้องด้วย จึงจะสร้างความมัน่ใจให้ผู้ เข้าร่วมส ารวจได้เป็นอยา่งดี 

วิธีการใช้ผลการส ารวจค่าจ้างให้คุ้มค่า 

ผมจะขอเล่าถึงวิธีและประสบการณ์การน าไปใช้งานให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
โดยเฉพาะในสว่นของการบริหารคา่จ้าง สวสัดิการ และแนวโน้มในการพฒันาคน  

จุดที่ผู้ เข้าร่วมส ารวจควรพิจารณาต่อ คือการท าความรู้จักเร่ืองของฐานค่าจ้าง (Salary Base) กับค่าจ้างรวม 
(Total Salary) ซึ่งฐานค่าจ้างนัน้จะดเูฉพาะคา่จ้างเร่ิมต้นตรง ๆ ไม่รวมสิทธิประโยชน์อื่นใด แตค่่าจ้างรวม (Total Salary) 
จะพิจารณาค่าจ้างที่รวมสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ได้แก่ เงินโบนสั เงินช่วยเหลือในรูปอื่น ๆ ที่จ่ายเป็นรายเดือน (ค่าต าแหน่ง 
คา่รับรอง คา่น า้มนั เป็นต้น)  

อีกเร่ืองหนึ่ง คือการใช้ค่าทางสถิติ เช่น ค่าเฉลี่ย (x) ควรต้องมีค่าสว่นเบี่ยงเบนเฉลี่ย (SD) สนบัสนนุเสมอ เพื่อ
เป็นการยืนยนัข้อมลูวา่อยูใ่นเกณฑ์ที่รับได้ อนันีเ้ป็นเร่ืองของเครดิตของนกับริหารทรัพยากรบคุคลที่มีตอ่ผู้บริหาร 

เมื่อได้รับผลส ารวจแล้ว ผู้ เข้าร่วมส ารวจควรสรุปข้อมลูชุดนีใ้ห้กบัผู้บริหารระดบัสงูทราบ ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของ 
แนวโน้มของคา่จ้างในตลาดแรงงาน สถานะขององค์กรเมื่อเทียบกบัตลาดแรงงานและเมื่อเทียบในกลุม่ธุรกิจเดียวกนั เป็น
ต้น  

เร่ืองที่ลืมไม่ได้เลย ก็คือผู้ เข้าส ารวจจะต้องน าข้อมลูเหลา่นีไ้ปสรุปเป็นภาพรวมขององค์กรตวัเอง แล้ววิเคราะห์
ออกมาวา่ต าแหน่งงานไหนยงัต ่ากว่าค่าตลาด (Market Trend) แล้วใช้กลไกของการบริหารค่าจ้าง ไม่วา่จะเป็นออกแบบ
โครงสร้างค่าจ้าง (Salary Structure) หรือการปรับเป็นกรณีพิเศษ (Special Adjustment) สมมติว่า ผลการส ารวจรางาน
วา่ค่าจ้างเร่ิมต้นในตลาดแรงงานของวฒุิปริญญาตรี สาขาบัญชี อยู่ที่ประมาณ 15,000 บาท แต่ของบริษัทของท่านอยู่ที่ 
12,000 บาท ก็ให้พิจารณาดูว่าดูแลพนกังานกลุ่มนีอ้ย่างไร ในทศันะของผมคิดว่า เราไม่ควรรีบร้อนผลีผลามที่จะปรับ
เงินเดือนในทนัที ต้องดสูถานะ และปัญหาของบริษัทประกอบด้วย 

เมื่อมีแนวทางแก้ไข หรือมีข้อสงัเกตที่น่าสนใจจากภาพรวมขององค์กรแล้ว จึงน าเร่ืองขึน้เสนอผู้บริหาร ในช่วง
เวลาที่เหมาะสมตอ่ไป 



เห็นไหมครับว่าเมื่อท าความเข้าใจแล้วจะเห็นว่าการส ารวจค่าจ้าง ไม่ใช่เร่ืองยุ่งยากเลย แต่ที่ยากก็คือการ
วิเคราะห์ข้อมลูที่ได้รับมา แล้วที่ยากที่สดุก็คือ เทคนิคการน าเสนอผู้บริหารวา่จะต้องท าอยา่งไร เพื่อให้ผู้บริหารพิจารณาให้
ความเห็นชอบและลงนามอนมุตัิระบบบริหารคา่จ้างใหมข่ององค์กร..... 

งานนี ้ตอนท าเหนื่อยหนอ่ย แต่ท าแล้วคุ้ม ในแง่ของฝ่ายทรัพยากรบคุคล ก็จะมีค าตอบให้กบัผู้บริหารอยา่งเป็น
รูปธรรม ว่าควรหรือไม่ควรปรับค่าจ้าง อย่างมีตัวเลขประกอบชดัเจน ซึ่งดดูีมีเครดิต ส่วนในแง่ขององค์กร ก็จะประหยดั
ต้นทนุการบริหารงานได้ เนื่องจากไมต้่องปรับคา่จ้างมากเกินสมควร แตย่งัสามารถรักษาพนกังานไว้ได้  

เดี๋ยวนี ้ยิ่งสภาพเศรษฐกิจผนัผวน คา่ครองชีพสงู คา่จ้างขัน้ต ่าก็ปรับกนัทกุปีอยูแ่ล้ว เร่ืองการจ่ายค่าตอบแทนใน
องค์กรก็คงต้องหาทางวดัให้ได้ละ่ครับวา่เราอยูต่รงไหนของตลาด คงต้องมีหลกัฐานมาแสดงกนัหน่อยใช่ไหมครับ เพื่อให้
เห็นกนัชดั ๆ วา่ ควรจะปรับอยา่งไร ปรับเทา่ไร ในเมื่อเงินหายากขึน้ แตพ่นกังานก็ต้องใช้จ่ายมากขึน้เหมือนกนั 

เร่ืองแบบนีต้้องอาศยัฝีมือ บวกกบัขอัมลูครับ 
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