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บทที่ 6 การบริหารค่าตอบแทน

1.  ความหมายของค่าตอบแทน

2.  องค์ประกอบของค่าตอบแทน

3.  หลักพืน้ฐานในการก าหนดค่าตอบแทน

4.  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อค่าตอบแทน

5.  การปรับค่าจ้างเงนิเดือน
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ค่าจ้าง 
เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการท างานตามสัญญา

จ้างส าหรับระยะเวลาการท างานปกติเป็นรายช่ัวโมงรายวัน รายสัปดาห์ ราย
เดือน หรือระยะเวลาอ่ืน หรือจ่ายให้โดยค านวณตามผลงานที่ ลูกจ้างท าได้ใน
เวลาท างานปกติของวันท างาน และให้หมายความรวมถึงเงินที่นายจ้างจ่าย
ให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดและวันลาที่ ลูกจ้างมิได้ท างาน แต่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับ
ตามพระราชบัญญัตนีิ ้

ค่าจ้างในวันท างาน
ค่าจ้างที่จ่ายส าหรับการท างานเตม็เวลาการท างานปกติ

ค่าล่วงเวลา
เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นการตอบแทนการท างานล่วงเวลาในวัน
ท างาน

ความหมายของค่าตอบแทนและค าที่เก่ียวข้อง
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ค่าชดเชย

เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเม่ือเลิกจ้างนอกเหนือจากเงินประเภทอ่ืนซึ่ง
นายจ้างตกลงจ่ายให้แก่ลูกจ้าง

ค่าชดเชยพเิศษ

เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเม่ือสัญญาจ้างสิน้สุดลงเพราะมีเหตุกรณี
พเิศษที่ก าหนดในพระราชบัญญัตนีิ ้

เงนิสะสม

เงนิที่ลูกจ้างจ่ายเข้ากองทุนสงเคราะห์ลูกจ้าง

เงนิสมทบ

เงินที่นายจ้างจ่ายสมทบให้แก่ลูกจ้างเพ่ือส่งเข้าสมทบกองทุนสงเคราะห์
ลูกจ้าง

ความหมายของค่าตอบแทนและค าที่เก่ียวข้อง
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ค่าตอบแทน (Compensation)

= เงนิเดือน ค่าจ้าง ค่าแรง และผลประโยชน์อื่น ซึ่งนายจ้างพึงจ่าย
ให้แก่ลูกจ้าง รวมทัง้เงนิค่าทดแทนหรือชดใช้การสูญเสียต่างๆ 

=  Remunerations for work performed or services rendered in the 
form of pay and allowances, salaries, wage, stipends. Fees and 
commissions, and bonuses and stock options. 

=  Salaries, wages, employee benefits, and other financial 
advantages granted to employee for services rendered. Also, sums 
paid to employees for injuries or illness incurred on the job.

ความหมายของค่าตอบแทนและค าที่เก่ียวข้อง
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ค่าตอบแทน (compensation) รางวัลที่ได้จากการแลกเปล่ียนกับการท างาน
รายได้ (income) รายได้ทัง้หมดที่ได้รับ อาจไม่ใช่จากการท างาน
เงนิได้ (earning) เงนิที่ได้จากการท างานช่วงหน่ึง

ความหมายของค่าตอบแทนและค าที่เก่ียวข้อง

เงนิได้ ตามประมวลรัษฎากร

1. เงนิได้จากการจ้างแรงงาน

ได้แก่ เงนิเดอืน ค่าจ้าง เบีย้เลีย้ง โบนัส บ านาญ บ าเหน็จ  

2. เงนิได้จากหน้าที่ หรือต าแหน่งที่ท า หรือจากการท างานให้

ได้แก่ ค่าธรรมเนียม นายหน้า ส่วนลด เงนิอุดหนุน เบีย้
ประชุม โบนัส ค่าเช่าบ้าน 
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Pay = ค่าจ้าง เงนิเดอืน 

Salary = เงนิเดอืน 

= ค่าตอบแทนโดยตรงที่จ่ายให้ทุกคาบเวลา รวมวันหยุด 

อาจคิดเป็นปีหรือแบ่งจ่าย 1-2 ครัง้ต่อเดือนก็ได้

Wage = ค่าจ้าง 

= ค่าตอบแทนในวันและเวลาปกต ิคิดตาม ระยะเวลา 

หรือจ านวนสิ่งของที่ท าได้ 

ความหมายของค่าตอบแทนและค าที่เก่ียวข้อง
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ค่าตอบแทนตามลักษณะการจ่าย
ค่าจ้าง เงินเดือน จ่ายเป็นประจ า มีปริมาณเท่ากันทุกรอบเวลา เช่น 

รายวัน รายสัปดาห์ รายเดอืน

รางวัลและผลตอบแทนตามผลงาน พิจารณาอัตราการจ่ายแปรผันกับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานหรือผลการด าเนินงานโดยรวมของ
องค์กร

ค่าตอบแทนทางอ้อม หรือสิทธิประโยชน์ของพนักงาน จัดสรรสิทธิ
ประโยชน์ให้แก่พนักงาน ทัง้สิทธิประโยชน์ตามกฎหมาย เช่น 
ประกันสังคม หรือสิทธิอื่นๆ เช่น รถรับส่งพนักงาน การให้กู้ยืม
ล่วงหน้า เป็นต้น

ความหมายของค่าตอบแทนและค าที่เก่ียวข้อง
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ค่าตอบแทน ประกอบด้วย

1.  ค่าจ้าง (wage) คิดเป็นรายชั่วโมง
2.  เงนิเดอืน (salary) คิดเป็นรายเดอืน/ปี
3.  โบนัส (bonuses) หรือรางวัลเหมาจ่าย (lump-sum payment) จ่ายครัง้เดยีว
4.  ผลประโยชน์อื่น (benefits)

ความหมายของค่าตอบแทนและค าที่เก่ียวข้อง

♡ เป็นรางวัลทุกรูปแบบซึ่งไม่ได้จ่ายโดยตรงให้กับพนักงาน
♡ รางวัลซึ่งพนักงานได้รับเป็นผลจากการจ้างงานและต าแหน่งภายในองค์กร
♡ ส่วนเพิ่มให้กับพนักงานหรือเรียกว่าสวัสดกิาร เช่น การท่องเที่ยว ค่ารักษาพยาบาล 
การแบ่งก าไร  แผนการศกึษา การให้ส่วนลดส าหรับผลติภัณฑ์ของบริษัท เป็นต้น

Fringe benefits ได้แก่  ผลประโยชน์อ่ืนที่นายจ้างให้แก่ลูกจ้าง เป็นการตอบแทนการ
ท างานนอกเหนือจากเงนิเดือน มีแนวโน้มมากขึน้เม่ือเทียบกับค่าจ้างเงินเดือน 



H

R

M

ลักษณะการจ่ายค่าตอบแทน

1. เป็นรูปเงนิสดโดยตรง (Direct financial payment) การจ่าย
ค่าตอบแทนในรูปของค่าจ้าง เงนิเดอืน ค่านายหน้า และโบนัส
ให้แก่พนักงาน มี 2 วิธี

1.1  ดตูามระยะเวลาการท างานที่เพิ่มขึน้ (On increments of time)
เช่น คนงานที่ใช้แรงงาน (Blue collar workers) มักได้รับการจ่าย
ค่าจ้าง (Wages) เป็นรายชั่วโมง รายวัน

ผู้บริหาร ผู้ปฏิบัตงิานมืออาชีพ (White collar workers) ได้
ค่าตอบแทนในรูปของเงนิเดอืน (Salary) จากช่วงระยะเวลาท างาน 
เช่นต่อสัปดาห์ ต่อเดือน ต่อปี
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1.2 ดผูลการปฏิบัตงิาน (On performance)

ดตูามชิน้งาน นิยมใช้ส าหรับการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ  โดย
พนักงานจะได้รับการคาดหวังว่าจะผลิตชิน้งานได้เท่าไหร่ในเวลา 
1 ช่ัวโมง รวมทัง้ค่านายหน้า (Commission) ที่ผูกตดิกับยอดขาย

2. ค่าตอบแทนทางอ้อม (Indirect financial payment) ค่าตอบแทนใน
รูปของผลประโยชน์ เช่น การประกัน (Insurance) วันหยุด
พักผ่อน (Vacation) 

การบริหารค่าตอบแทน

= เงนิเดือน + ผลประโยชน์ + ค่าตอบแทนทางสังคม

ลักษณะการจ่ายค่าตอบแทน
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กระบวนการบริหารค่าตอบแทน

การวเิคราะห์
งาน (JD-JS)

นโยบาย
ค่าตอบแทน

การส ารวจ
ตลาดแรงงาน

น าผลการ
พจิารณาไป

ปฏบิัต ิ ส่ือสาร
กับพนักงาน    

และตดิตามผล

พจิารณาการ
จ่ายค่าตอบแทน

โครงสร้าง
ค่าตอบแทน

การประเมนิ
คุณค่าของงาน

การประเมนิผล
การปฏิบัตงิาน
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กฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน หมายถึง กฎหมายที่บัญญัติถึง
สิทธิและหน้าที่ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง โดยก าหนดมาตรฐานขัน้
ต ่าในการใช้แรงงานและการจ่ายค่าตอบแทนในการท างาน 

กฎหมายว่าด้วยแรงงานสัมพันธ์ เป็นกฎหมายที่ก าหนดแนวทางปฏิบัติ
ต่อกันระหว่างบุคคลสองฝ่าย คือ ฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้าง 
เพื่อให้บุคคลทัง้สองฝ่ายได้มีความเข้าใจอันดีต่อกัน 

กฎหมายว่าด้วยพนักงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ กฎหมายดังกล่าวคือ 
พระราชบัญญัตพินักงานรัฐวสิาหกจิสัมพนัธ์พ.ศ. 2534 เป็นกฎหมาย
ที่ว่าด้วยการคุ้มครองแรงงานและแรงงานสัมพนัธ์ในภาครัฐวสิาหกจิ

กฎหมายความปลอดภัยในการท างาน เป็นการก าหนดมาตรฐานขัน้ต ่า
ให้สถานประกอบกิจการถือปฏิบัติ เพื่อความปลอดภัยและสุขภาพ
อนามัยที่ดีปราศจากอุบัตเิหตุ และโรคเน่ืองจากการท างาน

ประกาศหรือค าส่ังของกระทรวงแรงงาน และประกาศหรือค าส่ังของ
กระทรวงมหาดไทย ในส่วนที่ เกี่ยวข้องกับความปลอดภัยในการ
ท างานที่ออกตามประกาศของคณะปฏิวัติฉบับที่  103 ลงวันที่ 16
มีนาคม พ.ศ.2515 ให้ยังคงใช้ได้ต่อไปเท่าที่ ไม่ขัดหรือแย้งกับ
พระราชบัญญัติ คุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 ทั ้งนี ้จนกว่าจะมี
กฎกระทรวง ระเบียบและประกาศ ที่ออกตามพระราชบัญญัตินีใ้ช้
บังคับ"

กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการจ่ายค่าตอบแทน
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• วันหน่ึงต้องไม่เกนิ 8 ช่ัวโมง ไม่เกนิ 48 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์ 
• งานที่อาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพและความปลอดภยัของลูกจ้าง

เวลาท างานปกตไิม่เกนิ 7 ช่ัวโมง/วัน หรือไม่เกนิ 42 ช่ัวโมง/สัปดาห์

• จัดให้ลูกจ้างมีเวลาพักระหว่างการท างานวันหน่ึงไม่น้อยกว่า 
1 ช่ัวโมงหลังจากที่ลูกจ้างท างานมาแล้วไม่เกนิ 5 ช่ัวโมง
ตดิต่อกัน อาจพักน้อยกว่าหน่ึงช่ัวโมงต่อครัง้ แต่ต้องไม่น้อย
กว่า 1 ช่ัวโมง/วัน

• เวลาพักไม่นับรวมเป็นเวลาท างาน เว้นแต่เวลาพักที่
รวมกันแล้วเกนิ 2 ช่ัวโมง/วัน ให้นับเวลาที่เกินเป็นเวลา
ท างานปกติ

• กรณีท างานล่วงเวลาต่อจากเวลาท างานปกตไิม่น้อยกว่า 2 ช่ัวโมง 
ต้องมีเวลาพักไม่น้อยกว่า 20 นาทก่ีอนเร่ิมท างานล่วงเวลา
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• ช่ัวโมงการท างานล่วงเวลาในวันท างานปกติ รวมช่ัวโมงการท างาน
ในวันหยุด และช่ัวโมงการท างานล่วงเวลาในวันหยุด รวมกันแล้ว
ต้องไม่เกนิ 36 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์

• ห้ามนายจ้างให้ลูกจ้างท างานล่วงเวลาในงานที่อาจเป็นอันตรายต่อ
สุขภาพและความปลอดภยัของลูกจ้าง

• ห้ามนายจ้างให้ลูกจ้างซึ่งเป็นเดก็อายุต ่าว่า 18 ปีท างาน
ล่วงเวลา

• ห้ามนายจ้างให้ลูกจ้างซึ่งเป็นหญิงมีครรภ์ท างานล่วงเวลา 
ยกเว้น งานบางประเภท ได้แก่ งานในต าแหน่ง
บริหาร งานวชิาการ  งานธุรการ งานบัญชีและการเงนิ
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• ค่าล่วงเวลาไม่น้อยกว่าหน่ึงเท่าคร่ึงของอัตราค่าจ้างต่อช่ัวโมงในวันท างาน ตาม
จ านวนช่ัวโมงที่ท า หรือไม่น้อยกว่าหน่ึงเท่าคร่ึงของอัตราค่าจ้างต่อหน่วยในวัน
ท างานตามจ านวนผลงานที่ท าได้ส าหรับลูกจ้างซึ่งได้รับค่าจ้างตามผลงานโดย
ค านวณเป็นหน่วย

• ค่าจ้างในวันหยุด (ประจ าสัปดาห์ ตามประเพณี พักผ่อนประจ าปี) ส าหรับผู้มี
สิทธิ  จ่ายเพิ่มขึน้จากค่าจ้างไม่น้อยกว่า 1 เท่าของอัตราค่าจ้างต่อช่ัวโมงในวัน
ท างาน ตามจ านวนช่ัวโมงที่ท าหรือไม่น้อยกว่า 1 เท่าของอัตราค่าจ้างต่อหน่วย
ในวันท างานตามจ านวนผลงานที่ท าได้

• ลูกจ้างที่ ไม่มีสิทธิได้รับค่าจ้างในวันหยุด ให้จ่ายไม่น้อยกว่า 2 เท่าของอัตรา
ค่าจ้างต่อช่ัวโมงในวันท างานตามจ านวนช่ัวโมงที่ท า หรือไม่น้อยกว่า 2 เท่าของ
อัตราค่าจ้างต่อหน่วยในวันท างานตามจ านวนผลงานที่ท าได้

• วันหยุด จ่ายค่าล่วงเวลาไม่น้อยกว่า 3 เท่าของอัตราค่าจ้างต่อช่ัวโมงในวัน
ท างานตามจ านวนช่ัวโมงที่ท า หรือไม่น้อยกว่า 3 เท่าของอัตราค่าจ้างต่อหน่วย
ในวันท างานตามจ านวนผลงานที่ท าได้
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1. ลูกจ้างมีสทิธิได้รับค่าชดเชย หากนายจ้างเลกิจ้าง โดยลูกจ้างไม่มี
ความผิดดังนี ้
1) ลูกจ้างซึ่งท างานตดิต่อกันครบ 120 วันแต่ไม่ครบ 1 ปี มีสิทธิได้รับ
เท่ากับค่าจ้างอัตราสุดท้าย 30 วัน 
2) ลูกจ้างซึ่งท างานตดิต่อกันครบ 1 ปีแต่ไม่ครบ 3 ปี มีสิทธิได้รับ
เท่ากับค่าจ้างอัตราสุดท้าย 90 วัน 
3) ลูกจ้างซึ่งท างานตดิต่อกันครบ 3 ปีแต่ไม่ครบ 6 ปี มีสิทธิได้รับ
เท่ากับค่าจ้างอัตราสุดท้าย 180 วัน 
4) ลูกจ้างซึ่งท างานตดิต่อกันครบ 6 ปีแต่ไม่ครบ 10 ปี มีสิทธิได้รับ
เท่ากับค่าจ้างอัตราสุดท้าย 240 วัน 
5) ลูกจ้างซึ่งท างานตดิต่อกันครบ 10 ปีขึน้ไป มีสิทธิได้รับเท่ากับค่าจ้าง
อัตราสุดท้าย 300 วัน 
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2. กรณีย้ายสถานประกอบการ นายจ้างต้องแจ้งให้แก่ลูกจ้างทราบ
ล่วงหน้าไม่เกนิ 30 วัน หากลูกจ้างไม่ต้องการไปท างานด้วย 
ลูกจ้างมีสทิธิบอกเลกิสัญญา โดยได้รับค่าชดเชยพเิศษ ไม่น้อย
กว่าร้อยละ 50 ของอัตราค่าชดเชยที่ลูกจ้างมีสทิธิได้รับ

3. ค่าชดเชยพเิศษ ในกรณีที่นายจ้างจะเลกิจ้างลูกจ้างเพราะเหตุ
ปรับปรุงหน่วยงานกระบวนการผลิต
การจ าหน่ายหรือการบริการ อันเน่ืองมาจากการน าเคร่ืองจักรมา
ใช้หรือเปล่ียนแปลงเคร่ืองจักรหรือเทคโนโลยี 
หากนายจ้าง ไม่แจ้งล่วงหน้าหรือแจ้งล่วงหน้าน้อยกว่าระยะเวลา 
60 วันนายจ้างต้องจ่ายค่าชดเชยพเิศษดังนี ้
1) ลูกจ้างจะได้รับค่าบอกกล่าวล่วงหน้า 60 วัน 
2) ลูกจ้างจะได้รับค่าชดเชยตามกฎหมาย
3) ลูกจ้างที่มีอายุงาน 6 ปีขึน้ไป มีสทิธิได้รับค่าชดเชยพเิศษปีละ 
15 วัน เม่ือรวมค่าชดเชยทัง้หมดแล้วต้องไม่เกนิ 360 วัน
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นายจ้างไม่ต้องจ่ายค่าชดเชยให้แก่ลูกจ้างซึ่งเลกิจ้างในกรณีหน่ึง
กรณีใดดังต่อไปนี ้
(1) ทุจริตต่อหน้าที่หรือกระท าความผิดอาญาโดยเจตนาแก่นายจ้าง
(2) จงใจท าให้นายจ้างได้รับความเสียหาย
(3) ประมาทเลนิเล่อเป็นเหตุให้นายจ้างได้รับความเสียหายอย่าง
ร้ายแรง
(4) ฝ่าฝืนข้อบังคับเก่ียวกับการท างานหรือระเบียบหรือค าส่ังของ
นายจ้างอันชอบด้วยกฎหมายและเป็นธรรม และนายจ้างได้ตักเตือน
เป็นหนังสือแล้ว เว้นแต่กรณีที่ร้ายแรงนายจ้างไม่จ าเป็นต้อง
ตักเตือน หนังสือเตือนให้มีผลบังคับใช้ได้ไม่เกนิหน่ึงปี นับแต่วันที่
ลูกจ้างได้กระท าผิด
(5) ละทิง้หน้าที่เป็นเวลาสามวันท างานตดิต่อกันไม่ว่าจะมีวันหยุดค่ัน
หรือไม่กต็ามโดยไม่มีสาเหตุอันสมควร
(6) ได้รับโทษจ าคุกตามค าพพิากษาถงึที่สุด เว้นแต่เป็นนักโทษ
ส าหรับความผิดที่ได้กระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ
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องค์ประกอบของค่าตอบแทน

ค่าตอบแทนทัง้หมด

ค่าตอบแทนที่เป็นเงนิ
ทางตรง = เงนิเดือน ค่าจ้าง

ทางอ้อม = เงนิช่วยเหลือ ค่าประกัน

ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงนิ 
(ผลประโยชน์)

ลักษณะงาน = น่าสนใจ โอกาสก้าวหน้า

สภาพแวดล้อมของงาน = การมีส่วนร่วม

ค่าตอบแทนด้านความสัมพันธ์
การยกย่องและให้ต าแหน่ง

การให้ความม่ันคง  โอกาสในการเรียนรู้
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วัตถุประสงค์ในการให้ค่าตอบแทน

• ดงึดดูบุคลากร  จูงใจให้บุคคลเข้ามาร่วมงานกับ
องค์กร

• บริหารต้นทุน ค่าตอบแทนถือเป็นต้นทุนในการ
ด าเนินธุรกิจ การก าหนดค่าตอบแทนที่มี
ประสิทธิภาพสามารถควบคุม ตรวจสอบและ
คาดการณ์ค่าใช้จ่ายขององค์กร

• จูงใจในการปฏบิตังิาน
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หลักการพืน้ฐานในการก าหนดค่าตอบแทน

1.  เพียงพอต่อการเลีย้งชีพ

2.  ความเป็นธรรม หรือ จ่ายเท่ากันส าหรับงาน
เท่ากัน  หรือ ความเสมอภาค โดยพจิารณาทัง้
ภายในองค์กร  ภายนอกองค์กร และเป็น
รายบุคคล

3.  ความสามารถในการจ่ายขององค์กร

4.  เหตุผลอื่น เช่น ความสมดุล ความมั่นคง 
ความเส่ียง การจูงใจ
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ผลลัพธ์ (Outcome) คนอื่น

ความทุ่มเท (Input)
ผลลัพธ์ (Outcome) เรา

ความทุ่มเท (Input)
=

Outcome คนอื่น 12%
Input                70 %

Outcome เรา  12%
Input             100%<

ถ้าเราท างานมากกว่าแต่ได้ผลตอบแทนเท่ากับคนที่ท างานน้อยกว่า

เราจะรู้สกึว่าเกดิความไม่ยุตธิรรมขึน้ ดังนัน้จงึลดความทุ่มเทลง

หลักความเท่าเทยีม (Equity Theory)

• ความเท่าเทียมภายในองค์กร (Internal equity) การรับรู้ถงึความยุตธิรรมของการจ่าย
ค่าตอบแทนภายในองค์กร

• ความเท่าเทียมภายนอกองค์กร (External equity) การรับรู้ถงึความยุตธิรรมของการจ่าย
ค่าตอบแทนให้กับพนักงานในองค์กรอื่น เมื่อเปรียบเทียบกับต าแหน่งงานของตนเอง
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ลักษณะการจ่ายค่าตอบแทน
• การจ่ายค่าตอบแทนคงที่กับค่าตอบแทนผันแปร
• การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานกับการจ่ายค่าตอบแทนตาม

สมาชิกภาพ
• การจ่ายค่าตอบแทนเป็นงานหรือเป็นบุคคล
• การจ่ายค่าตอบแทนโดยใช้ฐานของความรู้หรือฐานของทกัษะ
• การจ่ายค่าตอบแทนระบบเดียวหรือมากกว่า 1 ระบบ (ผู้บริหาร

กับพนักงานทั่วไป)
• การจ่ายค่าตอบแทนสูงหรือต ่ากว่าตลาด
• การจูงใจเป็นตัวเงนิหรือไม่เป็นตัวเงนิ
• การจ่ายค่าตอบแทนเป็นความลับหรือเปิดเผย
• การรวบอ านาจหรือกระจายอ านาจการตัดสินใจจ่ายค่าตอบแทน
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โครงสร้างการจ่ายค่าตอบแทนบนฐานของงาน
Grade Jobs Number of  

Position
Pay/Hour

6 Chef 2 850 – 1,200
5 Manager 1 480 – 880
4 Assistant Manager 2 340 – 520
3 General Cook 5 300 – 360
3 Clerk 1 300 – 360
2 Server 40 280 – 320
2 Hostess 4 280 – 320
2 Cashier 3 280 – 320
1 Kitchen Helper 2 260 – 290
1 Dish Washer 3 260 – 290
1 Security Guard 2 260 – 290

การพจิารณาจ่ายค่าตอบแทน

1-ค่าตอบแทนบนฐานของ
งาน 
(Job-based compensation) 

พจิารณาจากคุณค่าของงาน
หรือต าแหน่งที่มีต่อองค์กร
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โครงสร้างการจ่ายค่าตอบแทนบนฐานของทักษะ
Skills Jobs Pay

5 พฒันาเมนูใหม่ๆและสามารถใช้ประโยชน์จากสิ่งของที่
เหลือได้ (เช่น อาหาร)
สามารถจัดการและควบคุมงานทัง้หมดได้

850 – 1,200

5 สามารถปรุงอาหารตามต าราอาหารและจัดเตรียม
อาหารได้เป็นอย่างดี
สามารถให้ค าแนะน าเกี่ยวกับงานในครัวได้
สามารถสามารถตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐาน
อาหารได้

480 – 880

4 สามารถจัดการตารางอาหารและควบคุมคลังวัตถุดบิได้
สามารถสามารถบริหารงานในห้องอาหารได้เป็นอย่างดี

300 – 520

3 สามารถต้อนรับลูกค้าและจัดโต๊ะได้
สามารถน าอาหารขึน้โต๊ะได้
สามารถช่วยเตรียมอาหารในครัวได้

280 – 320

2 สามารถล้างจานได้สะอาด
สามารถท าความสะอาดโต๊ะได้

260 – 290

การพจิารณาจ่ายค่าตอบแทน
2-ค่าตอบแทนบนฐาน
ของทกัษะ
(Skill-based compensation) 

พจิารณาจากทกัษะ 
ความสามารถต่างๆ ที่
สามารถสร้างคุณค่าแก่
องค์กร
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ปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อค่าตอบแทน

ปัจจัยภายใน

1.  นโยบายค่าตอบแทน
2.  ค่าของงาน
3.  ค่าของคน
4.  การเจรจาต่อรอง
5.  ความสามารถในการจ่าย
6.  ปรัชญาการบริหาร

ปัจจัยภายนอก

1.  ระดับค่าจ้างทั่วไป
2.  ตลาดแรงงาน (อุปสงค์ อุปทาน)
3.  ระดับมาตรฐานการครองชีพ
4.  กฎหมายค่าจ้างขัน้ต ่า
5.  นโยบายของรัฐบาล
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1. นโยบายค่าตอบแทน
นโยบายค่าตอบแทนองค์กร ครอบคลุม 3 ประการคือ

• ความเสมอภาคภายใน 

• การแข่งขันกับภายนอก

• ผลการปฏิบัตงิาน

ปัจจัยภายใน

2. ค่าของงาน (Job Evaluation)
Equal pay for work of equal value

การจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม

ส าหรับการท างานที่มีคุณค่าเท่าเทยีมกัน 

ปัจจัยภายใน
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การประเมินค่าของงาน 

• เป็นการตค่ีางานเพื่อน ามาเปรียบเทยีบกันภายในองค์กร       

• โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพิจารณาการจ่ายค่าตอบแทน

• การก าหนดค่าของงานและเป็นส่วนหน่ึงของระบบค่าตอบแทน

วิธีประเมินค่างาน

1. จัดล าดบั (ranking method)

2. จัดชัน้งาน หรือ การจ าแนกต าแหน่ง (job grading / job classification) 

3. เปรียบเทยีบส่วนประกอบของงาน (factor comparison method)

4. ให้ค่าคะแนน (point method)
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1. วธีิการจัดล าดับงาน

ต าแหน่ง คณะกรรมการ ค่าเฉล่ีย อันดับ

A B C

1. พนักงานลงบัญชีด้วยเคร่ือง
2. พนักงานบัญชี
3. พนักงานสารบัญ
4. พนักงานระเบียบค าส่ัง
5.พนักงานบันทกึข้อมูลด้วย
คอมพวิเตอร์
6. พนักงานส่งเอกสาร
7. เลขานุการ
8. พนักงานจัดท าเอกสาร
9. พนักงานต้อนรับ
10. พนักงาน

3
4
9
5
8

10
1
2
7
6

3
7
9
8
6

10
1
2
4
5

4
2
10
5
6

9
1
3
6
7

3.3
4.3
9.3
6.0
7.3

9.7
1.0
2.2
5.7
6.0

3
4
9
6
8

10
1
2
5
6

วธีิประเมินค่างาน
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การเงนิ การพัสดุ งานบุคคล

งบประมาณ

บัญชี

เบกิจ่าย

จัดหาจัดซือ้

ซ่อมแซม

ทะเบียนพัสดุ แรงงานสัมพันธ์

บริหาร
ค่าตอบแทน

อบรมพัฒนา

สรรหาคัดเลือก

2. วธีิการจัดชัน้งานวธีิประเมินค่างาน
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Key job

ปัจจัยที่ประเมินและอัตราค่าตอบแทน รวมค่า
ตอบ 
แทน

บาท/ชม

skill responsibility physical  
effort

mental effort working 

conditions

ขัน้ อัตรา ขัน้ อัตรา ขัน้ อัตรา ขัน้ อัตรา ขัน้ อัตรา

หัวหน้าโรงงาน 1 6.4 1 6.6 8 5.5 1 8.0 2 6.6 33.1

วศิวกรเคร่ืองจักร 2 6.0 2 6.3 1 7.25 2 7.5 1 6.75 33.8

ช่างไฟฟ้า 4 5.2 3 6.0 2 7.0 3 7.0 3 6.45 31.65

พนักงานคุม
เคร่ืองจักร

3 5.6 4 5.7 3 6.75 4 6.5 4 6.3 30.85

พนักงานฝ่ายพัสดุ 5 4.8 5 5.4 7 5.75 5 6.0 5 6.15 28.1

ยาม 8 3.6 7 4.8 5 6.25 8 4.5 8 5.7 24.85

3. วธีิการเปรียบเทยีบส่วนประกอบของงานวธีิประเมินค่างาน
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ปัจจัย น า้หนัก
(Weight)

ระดับของปัจจัย
(Degree of factors)

1 2 3 4 5

1. ทักษะ (Skill)
2. ความรับผิดชอบ (Responsibility)
3. ความอุตสาหะ (Effort)
4. สภาพของงาน (Working condition)

50%
30%
12%
8%

50
30
12
8

100
60
24
16

150
90
36
24

200
120
48
32

250
150
60
40

Supervisor : 250 + 120 + 36 + 24 = 430 ค่างาน

4. วธีิการให้ค่าคะแนนวธีิประเมินค่างาน
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ปัจจัยภายใน
1. จ่ายตามผลการท างาน
2. จ่ายตามอาวุโสในงาน
3. จ่ายตามระดบัทกัษะ
4. จ่ายตามประสบการณ์
5. จ่ายตามการเป็นสมาชิกขององค์กร
6. จ่ายตามศักยภาพบุคคล
7. อิทธิพลทางการเมือง
8. โชค

3. ค่าของคน
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ตัวแบบตลาดแรงงาน 
(Labor Market Model)

อุปทานแรงงาน (Labor supply) หมายถงึ จ านวน
แรงงานในตลาดแรงงานที่มีทักษะ ความรู้ 

ความสามารถ ตามที่องค์กรต้องการ

อุปสงค์แรงงาน (Labor demand) หมายถงึ จ านวน
แรงงานที่องค์กรต้องการในอนาคต

Supply

Demand

ค่าแรง

W

แรงงานN

ปัจจัยภายนอก
1.  ระดับค่าจ้างทั่วไป
2.  ตลาดแรงงาน (อุปสงค์ อุปทาน)
3.  ระดับมาตรฐานการครองชีพ
4.  กฎหมายค่าจ้างขัน้ต ่า
5.  นโยบายของรัฐบาล
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• หลักความพอเพียง (Adequacy) ต้องเพียงพอที่ลูกจ้างจะยังชีพอยู่ได้

• หลักความยุตธิรรม (Equity) ทัง้ค่าจ้างภายในองค์กร หรือเปรียบเทียบกับองค์กรอ่ืน

• หลักดุลยภาพ (Balance) ความเหมาะสมระหว่างค่าจ้างและผลประโยชน์อ่ืนๆ

• หลักควบคุม (Control) การควบคุมค่าใช้จ่ายเป็นสิ่งจ าเป็น

• หลักความม่ันคง (Security) การให้ความคุ้มครองพนักงานต่ออันตรายและความเส่ียง

• หลักล่อใจให้ท างาน (Incentives) ค่าจ้างที่ดีจะล่อใจให้พนักงานขยันขันแขง็ สร้างงานให้
บริษัท

• หลักการต่อรองค่าจ้างและค่าเหน่ือย (Pay-and Effort Bargain) ลูกจ้างจะเรียกร้อง
ผลตอบแทนหรือค่าจ้างแลกกับค่าเหน่ือยของเขาที่ลงแรงไป

• หลักการยอมรับ (Acceptability) ต้องให้พนักงานได้มีโอกาสศกึษาและรับรู้ เพ่ือให้เกดิ
การยอมรับและถือปฏบิัติ

หลักการที่ดีของการก าหนดค่าตอบแทน
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การปรับค่าจ้างเงนิเดือน
การปรับเงนิเดือนประจ าปี       

salary increase / merit increase 
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การขึน้ค่าจ้างเงนิเดือน 
องค์กรควรก าหนด

• ช่วงเวลาที่จะขึน้ค่าจ้างเงนิเดือนชัดเจน

• ช่วงเวลาด าเนินการชัดเจน เช่น ท างาน
เกินกว่า 8 เดือนจึงได้รับการพจิารณา

• เกณฑ์การพจิารณาชัดเจน

1.  ความเป็นธรรมภายในองค์กร

2.  ความเป็นธรรมภายนอกองค์กร

3.  ระบบการจ่ายเงนิเดือนเข้าใจง่าย

4.  สะท้อนถึงผลการปฏิบัตงิาน

5.  แบบประเมินดี

เกณฑ์ในการปรับเงนิเดือนประจ าปี
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การปรับค่าจ้างเงนิเดือน

วิธีการปรับเงนิเดือน
1.  ปรับเป็นขัน้ ก าหนดจ านวนร้อยละของผู้ได้

2.  ปรับเป็นร้อยละที่แน่นอน  เท่ากันทุกคน

3.  ปรับแบบช่วงค่าร้อยละ   แต่ละคนมีการเพิ่มที่ร้อยละไม่เท่ากัน

4.  ปรับเป็นตัวเลขเงนิที่แน่นอน

ระบบการปรับเงนิเดือน

1. ปรับแบบโควตา

2. ปรับตามผลงาน
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ระดบัผลงาน สัดส่วน 
(%)

จ านวนพนักงาน
(ใน 50 คน)

การปรับ
เงนิเดือน (%)

ดมีาก        (A)
ดี (B)
มาตรฐาน (C)
พอใช้ (D)
ต้องปรับปรุง (E)

10
20
40
20
10

5
10
20
10
5

18 – 20 
15 – 17 
12 – 14 
9 – 11 
5 – 8 

ปรับเงนิเดือนแบบโควตา (forced ranking)                    

E      D         C         C          B     A
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➢ ยดึวธีิการท างาน (management by means)

➢ ระดับผลงานมีการกระจายแบบปกติ

➢ เหมาะกับการมีพนักงานจ านวนมาก 

➢ คนดี = คนไม่ดี 

➢ เหมาะกับงานที่ใช้แรงมากกว่าสมอง

➢ ประเมนิจากพฤตกิรรมการท างาน

➢ ผลงานใกล้กัน เท่ากัน ถูกปรับคนละระดับ 

➢ คนดีมากๆ ถูกถ่วง

➢ ไม่เหมาะกับงานที่ยดึวัตถุประสงค์ (management 
by objective)

➢ ไม่เหมาะกับการประเมนิงานบริหาร

➢ ไม่เหมาะกับการประเมนิงานวชิาการ งาน
สร้างสรรค์

ปรับเงนิเดือนแบบโควตา (forced ranking)                    
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ปรับเงนิเดือนตามผลงาน (Salary increase by performance)

✓เปรียบเทยีบในกลุ่มเดียวกัน เกิดความเป็นธรรมภายใน

✓ให้ความส าคัญกับผลงาน

✓มีการตกลงเป้าหมายการท างานกับหวัหน้าก่อนการประเมินผล

 แบ่งกลุ่มพนักงานตามภาระงาน (งานขาย งานสนับสนุน งานวิชาชีพ เป็นต้น)

 แบ่งระดบัพนักงาน (ระดับบริหาร  ระดับปฏิบัตกิาร)

 พจิารณาปรับเงนิโดย
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กฎหมายแรงงาน กับ นักศึกษาฝึกงาน

• ต าแหน่ง นักศึกษาฝึกงาน จะต้องเป็นบุคคลที่อายุ 15 ปีขึน้ไป เท่านัน้
• ท าได้ไม่เกิน 8 ช่ัวโมง/วัน และมีเวลาพัก อย่างน้อย 1 ช่ัวโมง/วัน
• ระยะเวลาฝึกงานไม่ต ่ากว่า 2 เดือน และไม่เกิน 1 ปี
• ใน "สัญญาฝึกงาน" ของนักศึกษาฝึกงาน จะต้องระบุขอบเขตการท างานอย่าง

ชัดเจน ซึ่งอาจรวมถงึเวลาการท างาน เข้าออกงาน ค่าตอบตอบแทน (ถ้ามี) และ
วันลา วันหยุด ที่นักศึกษาฝึกงานจะได้รับ เช่นเดยีวกับสัญญาจ้างในการท างาน
จริง

• ห้ามให้นักศึกษาฝึกงาน ท างานล่วงเวลา ท างานในวันหยุด และท างานอันตราย
ส าหรับเดก็ ตามที่กฎหมายก าหนด
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พรบ. คุ้มครองแรงงาน : รายชื่องานอันตรายส าหรับเดก็ (อายุต ่ากว่า 18 ปี)

งานป๊ัมโลหะ งานสารเคมีอันตราย งานดูแลผู้ป่วยโรคตดิต่อ

งานเป่า หลอม หล่อ รีดโลหะ งานที่ท าให้ห้องเยน็อุตสาหกรรมการผลิต 
หรือการถนอมอาหารโดยการท าเยือกแข็ง

งานในห้องชันสูตรโรค

งานใช้เล่ือยไฟฟ้า หรือเคร่ืองยนต์ งานผลิต หรือขนส่ง พลุ ดอกไม้เพลิง หรือ
วัตถุระเบดิอื่นๆ

งานที่ผลิต หรือขนส่งสารก่อ
มะเร็ง

งานที่ใช้เคร่ืองเจาะกระแทก งานขับรถยก หรือป้ันจั่น งานโรงฆ่าสัตว์

งานที่ต้องท าบนที่สูง 10 เมตร ขึน้ไป งานท าความสะอาดเคร่ืองจักรขณะท างาน งานในสถานที่เล่นการพนัน

งานเกี่ยวกับกัมมันตภาพรังสี งานใต้ดนิ ใต้น า้ หรือในอุโมงค์ งานในสภานที่ให้บริการ

หากได้รับอันตรายต่อทัง้ร่างกายและจติใจ หรือถึงแก่ความตาย 
บริษัทจะถูกปรับ 4 แสน - 2 ล้านบาท หรือจ าคุกไม่เกิน 4 ปี หรือทัง้จ าทัง้ปรับ
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กฎหมายแรงงาน กับ ค่าจ้างนักศึกษาฝึกงาน
• การฝึกงานตามกฎหมายของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน หรือตามที่

สถาบันการศึกษาส่งมาฝึกงาน เพื่อเป็นส่วนหน่ึงของหลักสูตรการศึกษา บริษัท
จะไม่จ าเป็นต้องจ่ายค่าจ้าง และส่งเงนิสมทบประกันสังคม

• หากบริษัทให้ค่าตอบแทน ให้เป็นไปตามสัญญาฝึกงาน
• หากระบุว่าเป็นสัญญาจ้างงาน ก็อิงตามกฎหมายแรงงาน มีอัตราค่าจ้างขัน้ต ่า
ตามจังหวัด เหมือนพนักงานปกติ
• ส่วนมาก บริษัทจ่ายเป็นค่าตอบแทน เรียกว่า "เบีย้เลีย้ง" เพื่อตอบแทนการฝึก 
บริษัทจ่ายเงนิตามกฎหมายเบีย้เลีย้งปกต ิไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 ของอตัราค่าจ้าง
ขัน้ต ่าในจังหวัดนัน้ๆ
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