
บทที่ 6 
 

กระบวนการจัดทําโครงสรางคาตอบแทน 
 

คณะผูใหคําปรึกษาไดดําเนนิการจัดทําโครงสรางเงินเดือนใหกับบริษทั เอบีซ ีจํากัด  

ตามกระบวนการดังตอไปนี ้

6.1 ทบทวนการวิเคราะหงานและการจัดทําคําบรรยาลกัษณะงาน 

6.2 การประเมินคางานโดยวิธ ีHay Guide Method of Job Evaluation 
6.2.1 การจัดต้ังคณะกรรมการ 

6.2.2 การประเมินคางาน 

6.2.3 การตรวจสอบความถกูตองของการประเมิน 

6.3 การสํารวจเงินเดือน (Pay Survey) 
6.3.1 การเตรียมการสาํรวจขอมูลเงินเดือน 

6.3.2 การสํารวจและวิเคราะหขอมูลเงินเดือน 

6.4 การจัดทาํโครงสรางคาตอบแทน 
6.4.1 การกําหนดเสนนโยบายการจายเงนิเดือน (Pay Policy Line) 

6.4.2 การจัดระดับตําแหนงงาน (Job Grading) 

6.4.3 การจัดทําชวงอัตราการจายเงนิเดือนในแตระดับงาน (Pay Range) 

6.5 การตรวจสอบโครงสรางเงินเดือน 
6.5.1 ตรวจสอบความคาบเกี่ยวของชวงอัตราการจายเงนิเดือน 

6.1 ทบทวนการวิเคราะหงาน  
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เนื่องจากบริษทัฯ ไดจัดทํากระบวนการวเิคราะหงาน และจัดทําคําบรรยายลักษณะ

งานเสร็จส้ินเม่ือวันที่ 30 เมษายน 2551 ดังนัน้ทางกลุมผูใหคําปรึกษาไดนาํผลการวิเคราะหจาก

คําบรรยายลักษณะงานมาทบทวนเพื่อพิจารณาความครอบคลุมรายละเอียดที่เปนสาระสําคัญ

ของงานเพื่อการประเมินคางานในหัวขอตอไปดังนี ้



1. ชื่อตําแหนง 

2. แผนก 

3. ฝาย 

4. รหัสตําแหนงงาน 

5. วันที่จัดทาํ 

6. คร้ังที่จัดทาํ 

7. ผูบังคับบัญชา 

8. วัตถุประสงคของงาน 

9. ความรับผิดชอบหลัก 

10. ความยากของงาน 

11. มิติของงาน 

12. การทาํงานรวมกับหนวยงานอ่ืน 

13. คุณสมบัติประจําตําแหนง 

14. ผูจัดทํา 

15. ผูอนุมัติ 

16. ผูดํารงตําแหนง 

พบวา ขอมูลในคําบรรยายลักษณะงานของบริษัทฯ ขาดเนื้อหาในสวนของมิติ 

ของงาน ทางคณะผูจัดทําจึงไดเสนอใหทางบริษทัฯ ทาํการปรับปรุงเพิ่มเติมขอมูลในสวนนี้ข้ึนใหม 

โดยไดทําการจัดทํารวมกับระดับผูจัดการฝายทกุฝายของบริษัทฯ เพือ่ทําการเพิม่เติมขอมูลในสวน

นี้ และนาํเสนอตอกรรมการผูจัดการในการพิจารณาอนมุัติ โดยในสวนขอมูลเพิม่เติมนี้ ทางคณะ

ผูใหคําปรึกษาไดนําคําบรรยายลกัษณะงานตําแหนงตางๆพรอมสวนเพิ่มเติมมาแสดงไวในสวน

ภาคผนวก ง 

6.2 การประเมินคางานโดยวิธ ีHay Guide Chart-Profile Method of Job Evaluation 
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การประเมนิคางานโดยวิธี Hay Guide Chart-Profile Method of Job Evaluation 

ทางกลุมผูใหคําปรึกษาไดยดึหลักความเปนธรรมภายในการประเมิน กลาวคือ ตําแหนงงานที่ตอง

ใชความรูและทักษะ (Know How) การแกปญหา (Problem Solving) และความรับผิดชอบ 

(Accoutability) สูงคะแนนการประเมินคางาน Hay Point จะสูงกวาตําแหนงงานที่ใชความรูและ

ทักษะ (Know How) การแกปญหา (Problem Solving) ความรับผิดชอบ (Accoutability) ตํ่ากวา  
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6.2.1 การจัดต้ังคณะกรรมการ  

โดยการประเมินคางานในแตละตําแหนงงานนั้นจะตองผานการเหน็ชอบของ

คณะกรรมการที่จัดต้ังข้ึน ซึง่ประกอบดวยรายช่ือดังตอไปนี ้ 

1. กรรมการผูจัดการ 
2. ผูจัดการฝายบัญชีและการเงิน 

3. ผูจัดการกองเรือ 

4. ผูจัดการฝายบุคคล 

5. ผูจัดการฝายเทคนิค 

6. ผูชวยบริหารระบบ SMS 

7. นายเรือ (กัปตัน) (ตัวแทน) 

8. นางสาวประณมพร  คงประสิทธิ ์ ผูใหคําปรึกษา 

9. นายชานน  เจริญพานิช            ผูใหคําปรึกษา 

10. นางสาวพรวิภา  คลายอมร           ผูใหคําปรึกษา 

 วัตถุประสงคเพื่อใหเกิดความเขาใจในการประเมินคางาน และเปนทีย่อมรับของ

พนกังานในบริษัทฯ ซึง่ทางกลุมผูใหคําปรึกษาไดแบงกลุมตําแหนงงานเพื่อประเมินคางานออกเปน 

2 กลุมตามลกัษณะงาน และโครงสรางองคการ คือ 1.ฝายงานสํานักงานจัดการ 2.ฝายงานกองเรือ 

6.2.2 การประเมินคางาน 

กลุมผูใหคําปรึกษาไดจัดประชุมคณะกรรมการเพื่อทาํความเขาใจเกี่ยวกับวธิีการ

ประเมินคางานดวยชุดผังประเมินของเฮย (Hay Guide Chart) และทําการทดลองประเมินคางาน

เพื่อใหคณะกรรมการทุกทานมีความเขาใจตรงกันเพื่อใหการประเมินคางานถกูตองตามหลักการ

ประเมินคางาน กลุมผูใหคําปรึกษาและคณะกรรมการไดรวมกันประเมินคางานในแตละตําแหนง

งานพรอมๆ กัน สําหรับในกรณีทีม่ีความเหน็ไมตรงกัน จะใหมีการชี้แจงเหตุผลและสรุปลง

ความเห็นและตัดสินจากเสียงขางมากเพื่อใหทุกฝายเกิดการยอมรับ เมื่อไดคางานครบทุกตําแหนง

จึงทาํการตรวจสอบความเปนไปไดของคางานที่ประเมินกับเกณฑการประเมินคางานของเฮย     

ดังแสดงผลการประเมินคางานของบริษทัฯ ในตารางที่ 6.1  

 

   



ตารางที่ 6.1 

ตารางแสดงการประเมินคางานของบริษทัฯ โดยใชวิธีการประเมินคางานดวย Hay Guide Chart 
 

ลําดับที ่ ตําแหนงงาน ความรู การแกปญหา ความรับผิดชอบ คะแนน Hay Profile 

(No.) (Position) (Know-How) (Problem Solving) (Accountability) KH PS AC Total Profile  

  ฝายสาํนักงานจัดการ                    

1 เจาหนาที่รับสงเอกสาร B01 A1 A0R+ 57 10% 6 10 73 A4 AC>PS 

2 เลขานุการฝายเทคนิค B+02 B1 B0+R- 76 12% 9 9 94 L AC=PS 

3 เจาหนาที่แผนกจัดซื้อ B+02 B1 B0+R- 76 12% 9 9 94 L AC=PS 

4 เจาหนาที่คลังสินคา B+02 B1 B0+R- 76 12% 9 9 94 L AC=PS 

5 เจาหนาที่ฝายบุคคล B+I2 B2 A2-R+ 100 16% 16 16 132 L AC=PS 

6 เจาหนาที่แผนกบัญชี B+I2 B2 A2-R+ 100 16% 16 16 132 L AC=PS 

7 เจาหนาที่แผนกการเงิน B+I2 B2 A2-R+ 100 16% 16 16 132 L AC=PS 

8 นายชางกล B+I2 B2 B0+S 100 16% 16 29 145 A4 AC>PS 

9 C+I2 C+2 C0+C- 132 22% 29 29 190 L AC=PS ผูชวยผูบริหารระบบ SMS 
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ตารางที่ 6.1 

ตารางแสดงการประเมินคางานของบริษทัฯ โดยใชวิธีการประเมินคางานดวย Hay Guide Chart (ตอ) 
 

ลําดับที ่ ตําแหนงงาน ความรู การแกปญหา ความรับผิดชอบ คะแนน Hay Profile 

(No.) (Position) (Know-How) (Problem Solving) (Accountability) KH PS AC Total Profile  

10 เจาหนาที่ปฏิบัติการ (จัดซื้อ) C+I2 C+2 C1R 132 22% 29 29 190 L AC=PS 

11 ผูจัดตารางที่เรือ C+I2 C+2 C1R 132 22% 29 29 190 L AC=PS 

12 นายชางบก C+I2 C+2 B2C 132 25% 33 33 198 A4 AC>PS 

13 หัวหนาแผนกจัดซื้อ C+II2 C+3 C2C 175 29% 50 50 275 L AC=PS 

14 ตัวแทนเรือ C+II2 C+3 C2C 175 29% 50 50 275 L AC=PS 

15 หัวหนาแผนกการเงนิ C+II2 C+3 C2+C- 175 29% 50 50 275 L AC=PS 

16 หัวหนาแผนกบัญชี C+II2 C+3 C2+C- 175 29% 50 50 275 L AC=PS 

17 ผูชวยผูจัดการฝายเทคนิค1 C+II2 C4 C2C+ 175 33% 57 57 289 L AC=PS 

18 ผูชวยผูจัดการฝายเทคนิค2 C+II2 C4 C2C+ 175 33% 57 57 289 L AC=PS 

19 ผูตรวจเรือประจําบริษทั 
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D-II3 D+3 D2C- 200 33% 66 66 332 L AC=PS 



ตารางที่ 6.1 

ตารางแสดงการประเมินคางานของบริษทัฯ โดยใชวิธีการประเมินคางานดวย Hay Guide Chart (ตอ) 
 

ลําดับที ่ ตําแหนงงาน ความรู การแกปญหา ความรับผิดชอบ คะแนน Hay Profile 

(No.) (Position) (Know-How) (Problem Solving) (Accountability) KH PS AC Total Profile  

20 ผูจัดการฝายบุคคล D+II3 D+3 D2S 264 33% 87 100 451 A1 AC>PS 

21 ผูบริหารระบบ SMS D+II3 D+3 D2S 264 33% 87 100 451 A1 AC>PS 

22 ผูจัดการฝายเทคนิค D+II3 D4 D2S+ 264 38% 100 115 479 A1 AC>PS 

23 ผูจัดการฝายปฏิบัติการ D+II3 D4 D2P- 264 38% 100 115 479 A1 AC>PS 

24 ผูจัดการกองเรือ EII3 D+4 D3-P+ 304 43% 132 175 611 A2 AC>PS 

25 
ผูจัดการฝายบัญชีและ

การเงนิ 
EII3 D4+ E3-S 304 43% 132 175 611 A2 AC>PS 

26 กรรมการผูจัดการ E+II3 E4 E3-P 350 43% 152 230 732 A3 AC>PS 

  ฝายกองเรือ                     

27 นักเรียนฝกชางกลเรือ B01 A1 A0R+ 57 10% 6 10 73 A4 AC>PS 
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ตารางที่ 6.1 

ตารางแสดงการประเมินคางานของบริษทัฯ โดยใชวิธีการประเมินคางานดวย Hay Guide Chart (ตอ) 

 

ลําดับที ่ ตําแหนงงาน ความรู การแกปญหา ความรับผิดชอบ คะแนน Hay Profile 

(No.) (Position) (Know-How) (Problem Solving) (Accountability) KH PS AC Total Profile  

28 นักเรียนฝกปากเรือ B01 A1 A0R+ 57 10% 6 10 73 A4 AC>PS 

29 ชางเช็ด B01 A1 A0R+ 57 10% 6 10 73 A4 AC>PS 

30 กลาสี B01 A1 A0R+ 57 10% 6 10 73 A4 AC>PS 

31 ชางน้ํามันเรือ B01 A1 A0R+ 57 10% 6 10 73 A4 AC>PS 

32 นายทาย B01 A1 A0R+ 57 10% 6 10 73 A4 AC>PS 

33 สรั่งปากเรือ B01 A1 A0R+ 57 10% 6 10 73 A4 AC>PS 

34 สรั่งชางกลเรือ B01 A1 A0R+ 57 10% 6 10 73 A4 AC>PS 

35 สหโภชน B+01 B1 B0R 66 12% 8 14 88 A4 AC>PS 

36 ผูชวยตนเรือ B+01 B1 B0R 66 12% 8 14 88 A4 AC>PS 

37 ตนหน B+I2 B2 B0+S 100 16% 16 29 145 A4 AC>PS 



ตารางที่ 6.1 

ตารางแสดงการประเมินคางานของบริษทัฯ โดยใชวิธีการประเมินคางานดวย Hay Guide Chart (ตอ) 
 

ลําดับที ่ ตําแหนงงาน ความรู การแกปญหา ความรับผิดชอบ คะแนน Hay Profile 

(No.) (Position) (Know-How) (Problem Solving) 
(Accountability

) 
KH PS AC 

Tota

l 

Profil

e 
 

38 ตนเรือ CI2 C2 B1+S+ 

11

5 

19

% 22 38 175 A4 

AC>P

S 

39 รองตนกล CI2 C2 B1+S- 

11

5 

19

% 22 38 175 A4 

AC>P

S 

40 ตนกลเรือ D+II3 D4 D2-P+ 

26

4 

38

% 

10

0 

13

2 496 A2 

AC>P

S 

41 นายเรือ (กัปตัน) D+II3 D4 D2-P+ 

26

4 

38

% 

10

0 

13

2 496 A2 

AC>P

S 

ที่มา : การประเมินคางานโดยกลุมผูใหคําปรึกษา 
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6.2.3 การตรวจสอบความถกูตองของการประเมิน  

จากผลการประเมินที่ได มีการตรวจสอบความถูกตองของการประเมินเปน 3 ข้ันตอน

ดังนี้ คือ  

6.2.3.1 การตรวจดูคาความสัมพันธของระดับความรูและทักษะ (Know How) 

ที่ใชกับระดับคาเปอรเซ็นตการแกปญหา (Problem Solving) โดยคาเปอรเซ็นตที่ใชตองอยูในชวง

การใชงานตามระดับความรูที่ใชตามคาชวงมาตรฐานของเฮย (Hay Guide Manual) คาที่ประเมิน

ไดนี้อยูในชวงเปอรเซ็นตตามคาชวงมาตรฐานของ Hay ทุกตําแหนงงานที่ไดประเมนิไว ดังนี ้

ตารางที่ 6.2 

ตารางแสดงความสัมพนัธระหวางระดับความรูและทักษะที่ใชกับระดับคาเปอรเซ็นตการแกปญหา 

 

ความรูและทกัษะ 

(Know-How) 
การแกปญหา (Problem-Solving)% 

57 9 10                       

66   10 12                     

76   10 12 14                   

87     12 14 16                 

100       14 16 19               

115         16 19 22             

132           19 22 25           

152             22 25 29         

175               (25) 29 33       

200                 29 33 38     

230                   33 38 (43)   

264                   (33) 38 43   

304                     38 43 (50) 

350                     38 43 50 
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จากตารางที่ 6.2 ตัวอยางตําแหนง ผูจดัการกองเรือ มีระดับคาคะแนนความรูและ

ทักษะ (Know-How:KH) อยูที่ 304 และมีคาคะแนนการแกปญหา (Problem-Solving: PS) คาที่

ไดคิดเปน 38% ของคะแนนความรูและทักษะที่ได (ชองคา % KH) ซึง่สอดคลองกับคาชวง

มาตรฐานที่ใชในการประเมนิคางานตามคูมือของ Hay ซึ่งจะมีความสัมพนัธกับความรูและทักษะ

ที่ 304 กับคะแนนในสวนของการแกปญหา อยูในชวงคา 38% 43% 50% ของคะแนนความรูและ

ทักษะที่ได 

6.2.3.2 การตรวจสอบ Short Profile ที่ไดจากผลการประเมินระหวางคาความ

รับผิดชอบ (Accountbility) กับคาคะแนนของระดับการแกปญหา (Problem Solving) มีความ

แตกตางมาก นอย หรือเทากนั จากผลการศึกษารูปแบบของโปรไฟลที่ไดตามการตรวจสอบของ 

Hay Guide Manual ผลการตรวจสอบทีเ่ปรียบคาของการประเมินทัง้สองปจจัย โดยตําแหนงงาน

ในบริษัทฯ มีโปรไฟลที่ สอดคลองตามมาตรฐานของ Hay ดังนี ้

รูปภาพที ่6.1 

รูปแบบโปรไฟลที่ไดตามการตรวจสอบของ Hay 
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ตารางที ่6.3  

แสดงการตรวจสอบ Short Profile ที่ไดจากการประเมินระหวางคาความรับผิดชอบกับคาคะแนน

ของระดับการแกปญหา 

 

ระดับ คําอธิบาย ตําแหนงงานของบริษัท 

L เปนข้ันของพนักงานหรือ

ฝายสนบัสนนุ 

เลขานุการฝายเทคนิค เจาหนาที่แผนกจัดซื้อ 

เจาหนาที่คลังสินคา เจาหนาที่ฝายบุคคล เจาหนาที่

แผนกบัญชี เจาหนาที่แผนกการเงนิ ผูชวยผูบริหาร

ระบบ SMS เจาหนาที่ปฏิบติัการ (จัดซื้อ) ผูจัดตาราง

ที่เรือ หวัหนาแผนกจัดซื้อ ตัวแทนเรือ หวัหนาแผนก

การเงนิ หัวหนาแผนกบัญช ีผูชวยผูจัดการฝาย

เทคนิค1 ผูชวยผูจัดการฝายเทคนิค2 ผูตรวจเรือ

ประจําบริษัท 

เปนข้ันของพนักงานหรือ

ฝายสนบัสนนุ 

A1 ผูจัดการฝายบุคคล ผูบริหารระบบ SMS ผูจัดการ

ฝายเทคนิค ผูจัดการฝายปฏิบัติการ 

A2 เปนสวนสําคัญที่ทาํให

บริษัทฯ เกิดรายไดแตมิใชผู

ที่นาํรายไดเขาบริษัทฯ

โดยตรง 

ตนกลเรือ นายเรือ (กัปตัน) ผูจัดการกองเรือ 

ผูจัดการฝายบัญชีและการเงิน 

เปนสวนที่หารายไดเขา

องคการ 

A3 กรรมการผูจัดการ 

เปนสวนที่หารายไดเขา

องคการ ไมไดใชความคิด

มากนัก คิดนอยแตเนน

ปฏิบัติมาก 

A4 

ชางเช็ด กลาสี นายทาย ชางน้ํามนัเรือ นักเรียนฝก

ชางกลเรือ นักเรียนฝกปากเรือ สร่ังปากเรือ สร่ังชาง

กลเรือ เจาหนาที่รับสงเอกสาร สหโภชน ผูชวยตนเรือ 

ตนหน นายชางกล ตนเรือ รองตนกล นายชางบก 
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จากตารางที่ขางตน จะเหน็วา ตําแหนงงานของบริษทัฯ จะใชโปรไฟลมาตรฐานใน

กลุม A และ L เทานัน้ โดยม ีA4 เปนตําแหนงประเภทพนักงานฝายกองเรือ A3 เปนระดับผูบริหาร



6.2.3.3 การตรวจสอบโดยใช Long Profile คือ ตรวจสอบโดยการนาํคะแนน

การประเมนิในแตละสวนมาพิจารณาระดับเปอรเซ็นตแบงตามคะแนน โดยในระดับปฏิบัติการ

คะแนนเปอรเซ็นตในสวนความรูและทักษะ (Know-How) จะสูงกวาระดับบริหารงานในสายงาน

เดียวกนัเปนตน และสวนเปอรเซ็นตความรับผิดชอบ (Accountability) ผูบริหารก็ตองสูงกวาระดับ

ปฏิบัติการ เปนตน หากพิจารณาเปอรเซ็นตในระดับงานเดียวกนั สวนที่เปนงานประเภท

ผูเชี่ยวชาญ กจ็ะตองมีระดับคะแนน ในสวนการแกปญหา ( Problem Solving ) มากกวาพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ เปนตน โดยคาที่ไดจะแสดงใหเห็นถึงตัวอยาง Long Profile ของฝายตางๆ ดังนี ้

ตารางที่ 6.4  

คาสัดสวนเปอรเซ็นตคะแนนของฝายกองเรือ 
 

ลําดับที ่ ตําแหนงงาน Total KH PS AC 

1 นักเรียนฝกชางกลเรือ 73 78% 8% 14% 

2 นักเรียนฝกปากเรือ 73 78% 8% 14% 

3 ชางเช็ด 73 78% 8% 14% 

4 กลาสี 73 78% 8% 14% 

5 ชางน้ํามันเรือ 73 78% 8% 14% 

6 นายทาย 73 78% 8% 14% 

7 สร่ังชางกลเรือ 73 78% 8% 14% 

8 สร่ังปากเรือ 73 78% 8% 14% 

9 สหโภชน 88 75% 9% 16% 

10 ผูชวยตนเรือ 88 75% 9% 16% 

11 นายชางกล 145 69% 11% 20% 

12 ตนหน 145 69% 11% 20% 

13 รองตนกล 175 66% 13% 22% 

14 ตนเรือ 175 66% 13% 22% 
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ตารางที่ 6.4  

คาสัดสวนเปอรเซ็นตคะแนนของฝายกองเรือ (ตอ) 

 

ลําดับที ่ ตําแหนงงาน Total KH PS AC 

15 ตนกลเรือ 496 53% 20% 27% 

16 นายเรือ (กัปตัน) 496 53% 20% 27% 

 

จากตารางที ่ 6.4 คาเปอรเซ็นตในสวนของความรับผิดชอบของระดับนายเรือและตนกล

เรือจะสูงกวาระดับรองลงมาเปนลําดับเนื่องจากตองมีระดับความรับผิดชอบงานตอรายไดของ

บริษัทฯ ที่สูงกวา เมื่อตรวจสอบแลวจึงเปนไปตามระดับความผิดชอบจริง ในสวนของนกัเรียนฝก

จนถงึสร่ังปากเรือความรับผิดชอบตอรายไดจะตํ่ากวาในสวนตนเรือและรองตนกล พนกังานระดับ

ปฏิบัติงาน เชน กลาสี นายทาย  จะมีคาเปอรเซ็นตของระดับความรูสูงกวาระดับบริหารคือ นาย

เรือและตนกลเรือ อยูที ่78% เมื่อทาํการตรวจสอบ Long Profile กับทุกฝายในบริษัทฯ ในลักษณะ

เดียวกับฝายกองเรือนัน้จะไดคาของฝายสํานักงานจัดการตางๆดังนี ้

ตารางที ่6.5  

คาสัดสวนเปอรเซ็นตคะแนนของสํานกังานจัดการฝายปฏิบัติการ 

 

ลําดับที ่ ตําแหนงงาน Total KH PS AC 

1 เจาหนาที่รับสงเอกสาร 73 78% 8% 14% 

2 เจาหนาที่คลังสินคา 94 81% 10% 10% 

3 เจาหนาที่แผนกจัดซื้อ 94 81% 10% 10% 

4 เจาหนาที่ปฏิบัติการ (จัดซื้อ) 190 69% 15% 15% 

5 ผูจัดตารางที่เรือ 190 69% 15% 15% 

6 หัวหนาแผนกจัดซื้อ 275 64% 18% 18% 

7 ตัวแทนเรือ 275 64% 18% 18% 

8 ผูตรวจเรือประจําบริษทั 332 60% 20% 20% 

9 ผูจัดการฝายปฏิบัติการ 
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479 55% 21% 24% 



ตารางที ่6.6 

คาสัดสวนเปอรเซ็นตคะแนนของสํานกังานจัดการฝายเทคนิค 

 

ลําดับที ่ ตําแหนงงาน Total KH PS AC 

1 เลขานุการฝายเทคนิค 94 81% 10% 10% 

2 นายชางบก 198 67% 17% 17% 

3 ผูชวยผูจัดการฝายเทคนิค1 289 61% 20% 20% 

4 ผูชวยผูจัดการฝายเทคนิค2 289 61% 20% 20% 

5 ผูจัดการฝายเทคนิค 479 55% 21% 24% 

ตารางที ่6.7 

คาสัดสวนเปอรเซ็นตคะแนนของสํานกังานจัดการฝายบัญชีและการเงนิ 

 

ลําดับที ่ ตําแหนงงาน Total KH PS AC 

1 เจาหนาที่แผนกบัญชี 132 76% 12% 12% 

2 เจาหนาที่แผนกการเงิน 132 76% 12% 12% 

3 หัวหนาแผนกการเงนิ 275 64% 18% 18% 

4 หัวหนาแผนกบัญชี 275 64% 18% 18% 

5 ผูจัดการฝายบัญชีและการเงิน 611 50% 22% 29% 

ตารางที ่6.8 

คาสัดสวนเปอรเซ็นตคะแนนของสํานกังานจัดการฝายบุคคล 

 

ลําดับที ่ ตําแหนงงาน Total KH PS AC 

1 เจาหนาที่ฝายบุคคล 132 76% 12% 12% 

2 ผูจัดการฝายบุคคล 451 59% 19% 22% 
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ตารางที ่6.9 

คาสัดสวนเปอรเซ็นตคะแนนของสํานกังานจัดการ ฝายบริหารระบบ SMS 

 

ลําดับที ่ ตําแหนงงาน Total KH PS AC 

1 ผูชวยผูบริหารระบบ SMS 190 69% 15% 15% 

2 ผูบริหารระบบ SMS 451 59% 19% 22% 

 

จากตารางที ่ 6.5 – 6.9 ลักษณะผลที่ไดก็สอดคลองเปนไปตามระดับความรับผิดชอบ

ตามสายงานคือ ผูจัดการฝายจะมีสัดสวนเปอรเซน็ตความรับผิดชอบที่สูงกวา และระดับ

ปฏิบัติงานก็จะมีสัดสวนเปอรเซ็นตความรูสูงกวาระดับผูจัดการ ซึง่เปนการยืนยันความถูกตองของ

ผลการประเมินคา  

เมื่อทําการตรวจสอบแบบ Long Profile ของทุกฝายตามตารางที่ 6.4 – 6.9   

เปรียบเทยีบในสวนขามสายงานแตมีระดับคะแนนที่เทากันนัน้ คาของฝายสํานกังานจัดการที่อยู

ในตําแหนงระดับเจาหนาที่จะมีคาความรับผิดชอบที่เทากัน โดยจะสอดคลองกบัลักษณะความ

รับผิดชอบจริงตามสายงานที่ตองปฏิบัติในบริษัทฯ  

ผลที่ไดทั้งหมดจากการตรวจสอบผลการประเมินคางานตามวิธีการของเฮยทั้ง3 ข้ันตอน

เปนการยืนยันความถกูตองในการประเมินคางานเพื่อใหผลการประเมินที่เปนเคร่ืองมือที่ใชในการ

สรางความเปนธรรมภายในบริษัทฯ เพื่อทําการสรางโครงสรางเงินเดือน ทีถู่กตองใหเกิดความเปน

ธรรมภายในข้ึนภายในองคการและแกพนักงานทกุตําแหนงไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ 

 

6.3 การสํารวจเงินเดือน (Pay Survey) 
 

6.3.1 การเตรียมการสาํรวจขอมูลเงินเดือน 

เนื่องจากตําแหนงงานในบริษัทฯ มีความแตกตางกนัในดานลักษณะงานที่มีสวนงาน

เฉพาะดานรวมอยูดวย ดังนัน้ทางกลุมผูใหคําปรึกษาไดแบงผลการสํารวจออกเปน 2 สวน คือ ฝาย

สํานักงานจัดการและฝายกองเรือ มีรายละเอียดดังตอไปนี้  
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6.3.1.1 ฝายสํานกังานจัดการ 

ทางกลุมผูใหคําปรึกษาใชผลขอมูลการสํารวจของสมาคมการจัดการงานธุรกิจ

แหงประเทศไทย (TMA) ป พ.ศ. 2550/2551 ในกลุมธรุกิจทั่วไปเปนหลัก เนื่องจาก ผลการสํารวจ

มีรายละเอียดขอมูลที่ครอบคลุมสามารถนํามาเปรียบเทียบกับขอมูลของบริษัทฯ ได ประกอบกบั

ตําแหนงงานนัน้เปนตําแหนงงานทัว่ไปสามารถโยกยายตามลักษณะธุรกิจได 

1)  ใชผลขอมูลการสํารวจของ Kelly Services ป พ.ศ. 2550/2551 เปน

กรอบในการใชผลขอมูลการสํารวจของสมาคมการจัดการงานธุรกิจแหงประเทศไทย (TMA) ป 

พ.ศ. 2550/2551 กลาวคือ ถาเงินเดือนเฉล่ียของผลสํารวจสมาคมการจัดการงานธุรกิจแหง

ประเทศไทย (TMA) อยูในชวงเงินเดือนข้ันตํ่าสุด ถงึชวงสูงสุดของ Kelly Services แสดงวาขอมลู

นั้นเช่ือถือได ซึ่งสามารถอธบิายไดดังนี ้

ตัวอยางการใชผลขอมูลการสํารวจของ Kelly Services ป พ.ศ. 2550/2551 

ตําแหนงผูจัดการฝายบัญชีและการเงนิของบริษัทฯ เปรียบเทียบกับ

ตําแหนงผูจัดการการเงิน ซึง่มีเงนิเดือนเฉลี่ย 94,473 บาท/เดือน ขอมลูจากการสํารวจของสมาคม

การจัดการงานธุรกิจแหงประเทศไทย (TMA) ขณะท่ีขอมูลการสํารวจของ Kelly Services 

เปรียบเทยีบกบัตําแหนงผูจดัการฝายการเงิน มเีงนิเดือนอยูในชวง 60,000 – 100,000 บาท/เดือน 

ดังนัน้สามารถบอกไดวาขอมลูที่ไดจากสมาคมการจัดการงานธุรกิจแหงประเทศไทย (TMA) ใน

เร่ืองของเงนิเดือนเชื่อถือได เนื่องจากเงนิเดือน 94,473 บาท/เดือน อยูในชวงเงินเดือน 60,000 – 

100,000 บาท/เดือน ในทางตรงกนัขามถาตําแหนงทีน่ํามาเปรียบเทียบของขอมลูการสํารวจของ

สมาคมการจัดการงานธุรกจิแหงประเทศไทย (TMA) มีเงนิเดือนเฉล่ีย/เดือน สูงกวา หรือตํ่ากวา 

ชวงเงินเดือนของ Kelly Services แสดงวานัน้ขอมูลนัน้เช่ือถือไดนอย ทางกลุมที่ปรึกษาจะไมนํา

ขอมูลดังกลาวมาคิดคํานวณในกระบวนการจัดทําโครงสรางเงนิเดือน เปนตน 

2) 
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ใชผลขอมูลการสํารวจของสมาคมจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย 

(PMAT) ป พ.ศ. 2550/2551 เฉพาะตําแหนงหัวหนาแผนกจัดซื้อ เพิ่มเติมขอมลูการสํารวจของ 

Kelly Service เพื่อมาเปนกรอบในการใชขอมูลการสํารวจของสมาคมการจัดการงานธุรกิจแหง

ประเทศไทย (TMA) ป พ.ศ. 2550/2551 เพื่อใหเกิดความสมบูรณยิ่งข้ึน 



3) ใชวิธกีาร Benchmark Job Approach โดยศึกษาและเปรียบเทยีบคํา

บรรยายลักษณะงานของบริษัท เอบีซ ี จาํกัด กับคําบรรยายลักษณะงานของรายงานวิจัยของ

บริษัทสํารวจคาตอบแทนภายนอก โดยไมคํานึงปจจัยอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ เชน ประสบการณการ

ทํางาน ผลการปฏิบัติงาน อายุ เปนตน 

4) การเปล่ียนแปลงของอัตราเงินเฟอทีสู่งในปจจุบนั อาจสงผลตอการใช

ขอมูลที่ไดจากการสํารวจในป 2550/2551 

6.3.1.2 ฝายกองเรือ 

เนื่องจากงานกองเรือเปนลักษณะงานเฉพาะ กลุมผูใหคําปรึกษาจึงไดจัดทาํ 

แบบสอบถามเพื่อเปนเคร่ืองมือในการสํารวจโครงสรางการจายคาตอบแทนของพนักงานฝายกอง

เรือ ซึ่งดัดแปลงมาจากวราภรณ จรัสวิภาวี และคณะ “ การจัดทาํโครงสรางเงินเดือน กรณีศึกษา 

บริษัท ABC จํากัด ” (2549) โดยกลุมเปาหมายที่เปนตัวแทนตลาดในการสํารวจคร้ังนี้ทางกลุม

ผูใหคําปรึกษาไดเลือกตัวแทนบริษทัในกลุมธุรกิจพาณิชยนาวทีี่มีขนาดธุรกิจใกลเคียงกับบริษทัฯ 

โดยพิจารณาจากรายช่ือคูแขงของบริษัทฯ และทนุการจดทะเบียนของบริษัทนัน้ๆ ซึง่กลุมตัวอยาง

ที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามมีจํานวน 1 บริษัท อยางไรก็ตามบริษัทที่ใหขอมูลมานั้น 

เปนบริษทัที่มขีนาดธุรกิจใกลเคียง และเปนคูแขงที่สําคัญของบริษัทฯ จึงสามารถนาํมาเปนตัวแทน

ในการสาํรวจคร้ังนี้ได โดยการเปรียบเทยีบตําแหนงงานจะช่ือตําแหนงงานเปนสําคัญ เนื่องจาก

ตําแหนงงานเปนเฉพาะดานและเปนธุรกจิประเภทเดียวกัน จงึสามารถนํามาเปรียบเทียบกันได 

เมื่อพิจารณาขอมูลตางๆ ตามทีก่ลาวมาขางตน ทางกลุมผูใหคําปรึกษาจึงได

ทําการเลือกตําแหนงงานที่เปนตัวแทนของแตละฝายมาเปรียบเทยีบกบัตําแหนงงานที่สํารวจได 

โดยใชเกณฑในเร่ืองขอบเขตงานมาใชเปนหลักในการเปรียบเทียบ (Job Benchmarking and 

Matching) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี ้
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ตารางที่ 6.10 

ตารางแสดงตําแหนงงานของบริษัทฯ เปรียบเทยีบกับตําแหนงงานทีน่ําไป Benchmark 

 
ตําแหนงงานทั้งหมดใน 
บริษัท เอบีซี จํากัด 

ตําแหนงงานที่นําไป Benchmark 
กับ Pay Survey 

1.ฝายสํานกังานจัดการงานบริหาร 1.ฝายสํานกังานจัดการงานบริหาร 
1.กรรมการผูจดัการ 1.กรรมการผูจดัการ 

งานบัญชีและการเงนิ 
2.ผูจัดการฝายบัญชีและการเงิน 

3.หัวหนาแผนกการเงิน 

4.หัวหนาแผนกบัญชี 

5.เจาหนาที่แผนกการเงนิ 

6.เจาหนาที่แผนกบัญช ี 

เจาหนาที่คลังสินคา 

งานบัญชีและการเงนิ 
2.ผูจัดการฝายบัญชีและการเงิน 

3.หัวหนาแผนกการเงิน 

4.หัวหนาแผนกบัญชี 

5.เจาหนาที่แผนกการเงนิ 

6.เจาหนาที่แผนกบัญช ี 

7.  

งานปฏิบัติการ งานปฏิบัติการ 
8.ผูจัดการฝายปฏิบัติการ 7.หัวหนาแผนกจัดซื้อ 

9.หัวหนาแผนกจัดซื้อ 8.เจาหนาที่ปฏิบัติการ (จัดซ้ือ) 

10.ตัวแทนเรือ 9.เจาหนาที่แผนกจัดซื้อ 

11.ผูตรวจเรือประจําบริษัท  

12.เจาหนาทีผู่จัดตารางที่เรือ 

13.เจาหนาทีป่ฏิบัติการ (จัดซื้อ) 

14.เจาหนาทีแ่ผนกจัดซื้อ 

15.เจาหนาที่รับสงเอกสาร 

งานบริหารทรัพยากรมนษุย 
16.ผูจัดการฝายบุคคล 

เจาหนาทีฝ่ายบุคคล 

งานบริหารทรัพยากรมนษุย 
10.ผูจัดการฝายบุคคล 

17. 11.เจาหนาทีฝ่ายบุคคล 
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ตารางที่ 6.10 

ตารางแสดงตําแหนงงานของบริษัทฯ เปรียบเทยีบกับตําแหนงงานทีน่ําไป Benchmark (ตอ) 

  

ตําแหนงงานทั้งหมดใน 
บริษัท เอบีซี จํากัด 

ตําแหนงงานที่นําไป Benchmark 
กับ Pay Survey 

งานเทคนิค งานเทคนิค 
12.18.ผูจัดการฝายเทคนิค 

19.ผูชวยผูจัดการฝายเทคนคิ 1 

21.ผูชวยผูจัดการฝายเทคนคิ 2 

22.นายชางบก 

23.เลขานุการฝายเทคนิค 

เลขานุการฝายเทคนิค 

งานบริหารระบบความปลอดภัย (SMS) 
24.ผูบริหารระบบ SMS 

ผูชวยผูบริหารระบบ SMS 

งานบริหารระบบความปลอดภัย (SMS) 

25.

 

2.ฝายงานกองเรือ 2.ฝายงานกองเรือ 
งานประจาํเรอื งานประจาํเรอื 
1.นายเรือ (กัปตัน) 1.นายเรือ (กัปตัน) 

2.ตนกลเรือ 2.ตนกลเรือ 

3.ตนเรือ 3.ตนเรือ 

4.รองตนกล 4.รองตนกล 

5.ตนหน 5.ตนหน 

6.นายชางกล 6.นายชางกล 

7.ผูชวยตนเรือ 7.ผูชวยตนเรือ 

8.สร่ังปากเรือ 8.สร่ังปากเรือ 

9.สร่ังชางกลเรือ   9.สร่ังชางกลเรือ 

10.สหโภชน             11.นายทาย 10.สหโภชน 

12.ชางน้ํามันเรือ      13.ชางเช็ด 11.นายทาย 

14.กลาสี                 15.นักเรียนฝกชางกลเรือ 12.ชางน้ํามันเรือ 

16.นักเรียนฝกปากเรือ 
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6.3.2 การสํารวจและวิเคราะหขอมูลเงินเดือน 

จากตําแหนงงานขางตน เมือ่ทําการสํารวจคาตอบแทนโดยใชขอมูลจากสมาคมการ

จัดการงานธุรกิจแหงประเทศไทย (TMA) ป พ.ศ. 2550/2551 Kelly Services ป พ.ศ. 2550/2551 

สําหรับตําแหนงงานฝายสํานักงานจัดการ และผลสํารวจของบริษัทในกลุมพาณิชยนาวี สําหรับ

ตําแหนงงานฝายกองเรือ ซึ่งครอบคลุมทั้งโครงสรางของบริษัทฯ สามารถแสดงรายละเอียดไดดังนี ้

6.3.2.1 ขอมูลเงินเดือนของฝายสํานักงานจัดการเปรียบเทียบกับขอมูลการ

สํารวจเงินเดือน  

หลักการนาํขอมูลการสํารวจมาประยุกตใช โดยทางกลุมผูใชคําปรึกษาจะนํา

ขอมูลผลสํารวจจากสมาคมการจัดการงานธุรกิจแหงประเทศไทย (TMA) มาใชเปนหลัก เนื่องจาก

มีขอมูลพื้นฐานที่สามารถนาํมาเปรียบเทยีบกับขอมูลของบริษัทได สวนขอมูลการสํารวจของ Kelly 

Services และสมาคมจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย (PMAT) จะนํามาใชเปนกรอบในการ

พิจารณา กลาวคือ ถาเงนิเดือนเฉล่ียของผลสํารวจสมาคมการจัดการงานธุรกิจแหงประเทศไทย 

(TMA) อยูในชวงเงินเดือนข้ันตํ่าสุด ถึงชวงสูงสุดของ Kelly Services และสมาคมจัดการงาน

บุคคลแหงประเทศไทย (PMAT) แสดงวาขอมูลนัน้นาเชื่อถือ สามารถนําเงนิเดือนในตําแหนงงาน

นั้นมาเปนตัวแทนในการสรางเสนตัวแทนตลาด  

 

 

 

 

 

 

 



ตารางที่ 6.11  

ตารางแสดงผลสํารวจของฝายสํานักงานจัดการ 

 

สมาคมการจดัการงานธุรกิจแหงประเทศไทย (TMA)  Kelly Services  
ลําดับ ตําแหนง 

เงินเดือน 
ปจจุบัน
เฉลี่ย 

ตําแหนงงานที่นําไป 
Benchmark  

คาเฉลี่ย 
ตําแหนงงานที่

นําไป Benchmark  
ต่ําสุด  P25  P75   สูง  

ฝายสาํนักงานจัดการ                

1 กรรมการผูจัดการ 110,000 กรรมการผูจัดการ 82,020 119,020 180,085  n/a  n/a n/a 

2 
ผูจัดการฝายบัญชี

และการเงนิ 
ผูจัดการการเงนิ 67,535 83,586 94,473 ผูจัดการฝายการเงนิ 100,100 60,000 100,000 

3 หัวหนาแผนกการเงนิ 30,300 หัวหนาแผนกการเงนิ 23,430 30,391 37,800 หัวหนาแผนกบัญชี 25,000 35,000 

4 หัวหนาแผนกบัญชี หัวหนาแผนกบัญชี 23,823 28,392 31,000 หัวหนาแผนกบัญชี 24,800 25,000 35,000 

5 
เจาหนาที่แผนก

การเงนิ 
n/a เจาหนาที่แผนกการเงิน 12,430 16,369 19,000 

เจาหนาที่แผนก

บัญชี 
13,000 20,000 

6 เจาหนาที่แผนกบัญชี  เจาหนาที่แผนกบัญชี  12,793 16,379 19,487 
เจาหนาที่แผนก

บัญชี  
17,050 
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13,000 20,000 
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ตารางที่ 6.11 

ตารางแสดงผลสํารวจของฝายสํานักงานจัดการ (ตอ) 

 

                                                 
1 หมายเหตุ ตําแหนงหัวหนาแผนกจัดซื้อใชขอมูลของสมาคมจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย (PMAT) มาเปนขอมูลเพิ่มเติม 

สมาคมการจดัการงานธุรกิจแหงประเทศไทย (TMA)  Kelly Services  
ลําดับ ตําแหนง 

เงินเดือน 
ปจจุบัน
เฉลี่ย 

ตําแหนงงานที่นําไป 
Benchmark  

P25  คาเฉลี่ย P75 
ตําแหนงงานที่

นําไป Benchmark  
 ต่ําสุด   สูง  

7 หัวหนาแผนกจัดซื้อ 40,000 หัวหนาแผนกจัดซื้อ 22,504 27,570 32,700 หัวหนาแผนกจัดซื้อ1
 20,060 28,822 

8 
เจาหนาที่ปฏิบัติการ 

(จัดซื้อ) 
29,700 เจาหนาที่ปฏิบัติการ (จัดซื้อ) 14,288 18,028 20,369  n/a  n/a n/a 

9 เจาหนาที่แผนกจัดซื้อ  7,000 เจาหนาที่แผนกจัดซื้อ 10,888 14,390 17,240  n/a  n/a n/a 

10 ผูจัดการฝายบุคคล 27,900 ผูจัดการฝายบุคคล 76,000 85,989 97,237 
ผูจัดการฝาย

ทรัพยากรมนษุย 
55,000 75,000 

11 เจาหนาที่ฝายบุคคล  12,833 เจาหนาที่ฝายบุคคล  13,790 17,369 21,609 
เจาหนาที่ฝาย

ทรัพยากรมนษุย 
15,000 18,000 

12 เจาหนาที่ธุรการ เลขานุการฝายเทคนิค 11,000 เจาหนาที่ธุรการ 11,700 15,096 18,000 12,000 15,000 



6.3.2.1 ขอมูลเงินเดือนของฝายกองเรือเปรียบเทียบกับขอมูลการสํารวจเงนิ 

เดือน จากบรษิัท เอกซวายแซด จํากัด ซึ่งเปนบริษทัในกลุมธุรกิจพาณิชยนาว ี

ตารางที่ 6.12 

ตารางแสดงผลสํารวจของฝายกองเรือ 

 

เงินเดือน ขอมูลจากงานสํารวจบริษทั เอกซวายแซด จํากัด 
ลําดับ ตําแหนง 

ปจุบันเฉลี่ย 
ตําแหนงงานที่นําไป 

Benchmark  
ตํ่าสุด คาเฉลี่ย สูงสุด 

ฝายงานกองเรือ 

          

1 นายเรือ (กัปตัน) 55,438 นายเรือ 35,000 42,500  50,000 

2 ตนกลเรือ ตนกล 33,291 35,000 42,500  50,000 

3 ตนเรือ 22,938 ตนเรือ 20,000 22,500  25,000 

4 รองตนกล รองตนกล 22,786 20,000 20,000  20,000 

5 ตนหน 14,429 ตนหน 15,000 16,500  18,000 

6 นายชางกล นายชางกล 13,227 12,000 13,500  15,000 

7 ผูชวยตนเรือ 12,000 ผูชวยตนเรือ 12,000 13,500  15,000 

8 สร่ังปากเรือ สร่ังปากเรือ 8,857 8,500   9,250  10,000 

9 สร่ังชางกลเรือ 9,500 สร่ังชางกลเรือ 8,500   9,250  10,000 

10 สหโภชน สหโภชน 8,367 8,500   9,250  10,000 

11 นายทาย 6,879 นายทาย 6,500   7,250  8,000 

12 ชางน้ํามันเรือ ชางน้ํามัน 6,885 6,500   7,250  8,000 

13 ชางเช็ด 5,933 ชางเช็ด       

14 กลาสี กลาสี 5,814       

15 นักเรียนฝก 6,250 นักเรียนฝก       
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จะเหน็ไดวาตําแหนงงานที่เปรียบเทียบสวนใหญจะเปนกระจายอยูในทุกฝาย ทั้งใน

ฝายสํานักงานจัดการและฝายกองเรือ โดยตําแหนงงานทีท่ําการเปรียบเทยีบเปนตําแหนงงานที่

สงผลกระทบตอบริษัทฯ โดยตรง และยังมีตําแหนงงานที่เปนฝายสนบัสนุนของบริษัทฯ ซึง่ถือไดวา

เปนการเปรียบเทียบตําแหนงงานทีม่ีการกระจายอยูในแตละระดับงานตามคะแนนที่ไดจากการ

ประเมินตามหลักการและเหตุผลที่ใชในการเลือกตําแหนงที่จะเปรียบเทียบ หลังจากนัน้ทางกลุม

ผูใหคําปรึกษาไดนํามากําหนด Scatter Diagram และ Regression Line เพื่อนาํมาแสดงเสนการ

จายเงินเดือนของบริษัทฯ และจากขอมูลที่ไดทําการสํารวจ 

รูปภาพที ่6.2 

แผนผังการกระจาย และเสนนโยบายปจจุบันของบริษทัฯ 

         แผนผังการกระจาย (Scatter Diagram) และเสนนโยบาย (Policy Line) ของบริษัทฯ

y = 102.41x - 99.765

R2 = 0.7715
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 จากรูปภาพที ่ 6.2 เปนการแสดงการจายเงนิเดือนของบริษัทฯ ในปจจุบัน ซึง่สามารถ

อธิบายถึงความเปนธรรมภายในในการจายเงนิเดือนของบริษัทฯ โดยพบวา การจายเงินเดือนใน

ปจจุบันของบริษัทฯ มีบางตําแหนงทีม่คีางานสูงแตไดรับเงินเดือนที่นอยกวาตําแหนงงานที่มคีา

งานตํ่ากวา เชน ตําแหนงตัวแทนเรือทีม่ีคางาน 275 คะแนน ไดรับเงินเดือน 44,000 บาท ในขณะ

ที่ตําแหนงตนกลเรือมีคางาน 479 คะแนน แตไดรับเงินเดือน 36,000 บาท เปนตน นอกจากนี ้การ

พิจารณาสมการแนวโนมเชงิเสนตรง y = 104.41x – 99.76 พบวา มคีา R2 = 0.771 ซึ่งมีคาไมสูง

มากนัก ดังนัน้ บริษัทฯ จงึควรปรับปรุงโครงสรางเงินเดือนใหมเพื่อใหเกิดความเปนธรรมภายใน

หมายเหตุ ทางบริษทัฯ ขอสงวนสิทธิ์การเปดเผยขอมูลการจายเงนิเดือนของพนักงานแตละคน 
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รูปภาพที ่6.3 

แผนผังการกระจาย และเสนตัวแทนตลาด 

แผนผังการกระจาย (Scatter Diagram) และเสนตัวแทนตลาด

y = 109.01x + 404.5

R2 = 0.9222
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จากรูปภาพที ่6.3 เปนการแสดงการจายเงนิเดือนเฉล่ียของตัวแทนตลาด ในปจจุบัน 

ซึ่งเมื่อพิจารณาสมการแนวโนมเชงิเสนตรง y = 109.01x + 404.5 พบวา มีคา R2 = 0.922 ซึ่งมีคา

คอนขางสูง 

หมายเหตุ ขอมูลจากการสํารวจในตารางที่ 6.13 ตารางแสดงผลสํารวจเงินเดือนเฉล่ียของตลาด 

6.4 การจัดทาํโครงสรางคาตอบแทน 

จากการศึกษารวบรวมขอมูลกลุมผูใหคําปรึกษาสามารถประมวลผลการดําเนนิงาน

โดยแสดงรายละเอียดขอมูลตางๆ เพื่อนาํมาสูกระบวนการจัดทาํโครงสรางไดดังนี ้

6.4.1 การกําหนดเสนนโยบายการจายเงินเดือน ( Pay Policy Line ) 

 

จากขอมูลเงินเดือนของฝายสํานักงาน และฝายกองเรือ เมื่อเปรียบเทียบกับขอมูล

การสํารวจเงนิเดือนตามที่กลาวมาขางตน ทางกลุมผูใหคําปรึกษาไดนําเสนอทางเลือกใหกบั

ผูบริหารของบริษัทฯ โดยผูบริหารมนีโยบายที่จะจายเงนิเดือนใหกับพนักงานในอัตราที่เทากบั

คาเฉลี่ยของตลาด เนื่องจากบริษทัฯ มีศักยภาพในการจายเพื่อแขงขันในตลาดได ซึ่งสามารถ
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ตารางที่ 6.13 

ตารางแสดงผลสํารวจเงินเดือนเฉล่ียของตลาด 

ขอมูลจาก TMA และบริษทั ABC 
ลําดับ ตําแหนง 

Total 
Hay 

points 
ตําแหนงงานที่นําไป 

Benchmark 
คาเฉลี่ย 

1 นายทาย 73 นายทาย 7,250 

2 ชางน้ํามันเรือ ชางน้ํามันเรือ 73 7,250 

3 สร่ังปากเรือ 73 สร่ังปากเรือ 9,250 

4 สร่ังชางกลเรือ สร่ังชางกลเรือ 73 9,250 

5 สหโภชน 88 สหโภชน 9,250 

6 ผูชวยตนเรือ ผูชวยตนเรือ 88 13,500 

7 เจาหนาที่ฝายบุคคล 132 เจาหนาที่ฝายบุคคล 17,369 

8 เจาหนาที่แผนกบัญชี เจาหนาที่แผนกบัญชี 132 16,379 

9 เจาหนาที่แผนกการเงิน 132 เจาหนาที่แผนกการเงิน 16,369 
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ตารางที่ 6.13 

ตารางแสดงผลสํารวจเงินเดือนเฉล่ียของตลาด (ตอ) 

 

ขอมูลจาก TMA และบริษทั ABC 
ลําดับ ตําแหนง 

Total 
Hay 

points 
ตําแหนงงานที่นําไป 

Benchmark 
คาเฉลี่ย 

10 นายชางกล 145 นายชางกล 13,500 

11 ตนหน ตนหน 145 16,500 

12 ตนเรือ 175 ตนเรือ 22,500 

13 รองตนกล รองตนกล 175 20,000 

14 หัวหนาแผนกบัญชี 275 หัวหนาแผนกบัญชี 28,392 

15 หัวหนาแผนกการเงนิ หัวหนาแผนกการเงนิ 275 30,391 

16 หัวหนาแผนกจัดซื้อ 275 หัวหนาแผนกจัดซื้อ 27,570 

17 ตนกลเรือ ตนกลเรือ 496 42,500 

18 นายเรือ (กัปตัน) 496 นายเรือ (กัปตัน) 42,500 

19 ผูจัดการฝายบัญชีและการเงิน ผูจัดการฝายบัญชีและการเงิน 611 83,586 

การเปรียบเทยีบเสนเงนิเดือนของตัวแทนตลาดจากผลการสํารวจเปรียบเทียบกบัเสน

นโยบายของบริษัท 
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รูปภาพที ่6.4 

แผนผังการกระจาย และเสนตัวแทนตลาดจากผลสํารวจเปรียบเทยีบกับเสนนโยบายบริษัทฯ 

   แผนผังการกระจาย (Scatter Diagram) และเสนตัวแทนตลาดเปรียบเทียบกับเสนนโยบาย (Policy Line) ของบริษัทฯ

y = 109.01x + 404.5

R2 = 0.9222

y = 102.41x - 99.765

R2 = 0.7715
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จากรูปภาพที ่ 6.4  วิเคราะหไดวา ตําแหนงงานที่มคีางานอยูในชวงคะแนน Hay 

Point ต้ังแต 61 – 350 พบวา ภาพรวมการจายเงินเดือนของบริษทัฯ สามารถจายเงินเดือนได

ใกลเคียงกบัเงนิเดือนเฉล่ียของตลาด ซึง่ประกอบไปดวยตําแหนงชางเช็ด กลาสี นายทาย ชาง

น้ํามันเรือ นักเรียนฝกชางกลเรือ นักเรียนฝกปากเรือ สร่ังปากเรือ สร่ังชางกลเรือ เจาหนาที่รับสง

เอกสาร สหโภชน ผูชวยตนเรือ เลขานุการฝายเทคนิค เจาหนาที่แผนกจัดซื้อ เจาหนาที่คลังสินคา 

เจาหนาที่ฝายบุคคล เจาหนาที่แผนกบัญชเีจาหนาที่แผนกการเงิน ตนหน นายชางกล ตนเรือ รอง

ตนกล ผูชวยผูบริหารระบบ SMS เจาหนาที่ปฏิบัติการ (จัดซื้อ) ผูจัดตารางที่เรือ นายชางบก 

หัวหนาแผนกจัดซื้อ ตัวแทนเรือ หวัหนาแผนกการเงนิ หัวหนาแผนกบัญชี ผูชวยผูจัดการฝาย

เทคนิค และผูตรวจเรือประจําบริษัท  

สวนตําแหนงงานที่มีคางานอยูในชวงคะแนน Hay Point ต้ังแต 351 – 1000 พบวา 

ภาพรวมการจายเงินเดือนของบริษัทฯ ในแตละตําแหนงหรือบางคนจะมีการจายเงินเดือนตํ่ากวา

เงินเดือนเฉลี่ยของตลาด ซึง่ประกอบไปดวย ผูจัดการฝายบุคคล ผูบริหารระบบ SMS ผูจัดการฝาย

เทคนิค ผูจัดการฝายปฏิบัติการ ตนกลเรือ นายเรือ (กปัตัน) ผูจัดการกองเรือ ผูจดัการฝายบัญชี

และการเงนิ และกรรมการผูจัดการนัน้ ดังนัน้ บริษทัฯ ควรใหความสําคัญกับการปรับปรุงอัตรา

เงินเดือนเพื่อรักษาและดึงดูดคนเหลานัน้ใหไดตามนโยบายของบริษทัฯ ที่ไดต้ังไว 
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นอกจากนีจ้ากการพิจารณาเปรียบเทียบเสนแนวโนมสมการเสนตรงของนโยบาย

บริษัทฯ  y = 102.41x – 99.765 มีคา R2 เทากับ 0.7715 กับเสนแนวโนมสมการเสนตรงของตลาด 

y = 109.01x + 404.5 มีคา R2 เทากับ 0.9222 จะเหน็ไดวา เสนแนวโนมสมการเสนตรงของตลาด

จะมีคา R2 ที่สูงกวา เสนแนวโนมสมการเสนตรงของนโยบายบริษทัฯ 

6.4.2 การจัดระดับตําแหนงงาน (Job Grading) 

ภายหลังการประเมินคางานทางกลุมผูใหคําปรึกษาไดทําการจัดลําดับการประเมนิ

คางานจากนอยไปมาก แลวทาํการจัดกลุมงานที่มีลักษณะการทํางานที่คลายคลงึกนั โดยแบง

ออกเปน 7 ระดับตามโครงสรางองคการของบริษทัฯ และพิจารณาจากแผนผังการกระจาย 

(Scatter Diagram) ของบริษัทฯ ซึ่งสามารถแสดงเปนอันตรภาคช้ัน ดังตอไปนี ้

ตารางที่ 6.14 

ตารางแสดงเกณฑในการจัดกลุม/ระดับการจายเงนิเดือน (Pay Grade) 

 

ระดับงาน คาตํ่าสุด คาสูงสุด 

1 61 110 

2 111 160 

3 161 210 

4 211 350 

5 351 610 

6 611 660 

7 661 1,000 

 

จากเกณฑในการจัดกลุม/ระดับการจายเงินเดือน (Pay Grade) สามารถจัดเรียง

ตําแหนง ใหอยูในอันตรภาคชั้นได ดังนี ้
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ตารางที่ 6.15 

ตารางแสดงการจัดกลุม/ระดับการจายเงนิเดือน (Pay Grade) 

 

รวม 
ลําดับ ตําแหนงงาน 

Haypoints 

ระดับ
งาน 

1 เจาหนาที่รับสงเอกสาร 73 1 

2 นักเรียนฝกชางกลเรือ 73 1 

3 นักเรียนฝกปากเรือ 73 1 

4 ชางเช็ด 73 1 

5 กลาสี 73 1 

6 นายทาย 73 1 

7 ชางน้ํามันเรือ 73 1 

8 สร่ังปากเรือ 73 1 

9 สร่ังชางกลเรือ 73 1 

10 สหโภชน 88 1 

11 ผูชวยตนเรือ 88 1 

12 เลขานุการฝายเทคนิค 94 1 

13 เจาหนาที่คลังสินคา 94 1 

14 เจาหนาที่แผนกจัดซื้อ 94 1 

15 เจาหนาที่ฝายบุคคล 132 2 

16 เจาหนาที่แผนกบัญชี 132 2 

17 เจาหนาที่แผนกการเงิน 132 2 

18 ตนหน 145 2 

19 นายชางกล 145 2 

20 ตนเรือ 175 3 

21 รองตนกล 175 3 

22 เจาหนาที่ปฏิบัติการ (จัดซือ้) 190 3 

23 ผูชวยผูบริหารระบบ SMS 190 3 
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ตารางที่ 6.15 

ตารางแสดงการจัดกลุม/ระดับการจายเงนิเดือน (Pay Grade) (ตอ) 
 
 

 

ระดับที่ 1 เปนระดับพนักงานเขาใหมหรือเร่ิมตนในระดับเจาหนาทีป่ระกอบไปดวย

ตําแหนง เจาหนาที่รับสงเอกสาร เลขานกุารฝายเทคนคิ เจาหนาทีค่ลังสินคา เจาหนาที่แผนก

จัดซื้อ นกัเรียนฝกชางกลเรือ นกัเรียนฝกปากเรือ ชางเช็ด กลาสีนายทาย ชางน้าํมันเรือ สร่ังปาก

เรือ สร่ังชางกลเรือ สหโภชน และผูชวยตนเรือ  

รวม 
ลําดับ ตําแหนงงาน 

Haypoints 
ระดับงาน 

24 ผูจัดตารางที่เรือ 190 3 

25 นายชางบก 198 3 

26 ตัวแทนเรือ 275 4 

27 หัวหนาแผนกการเงนิ 275 4 

28 หัวหนาแผนกบัญชี 275 4 

29 หัวหนาแผนกจัดซื้อ 275 4 

30 ผูชวยผูจัดการฝายเทคนิค1 289 4 

31 ผูชวยผูจัดการฝายเทคนิค2 289 4 

32 ผูตรวจเรือประจําบริษทั 332 4 

33 ผูบริหารระบบ SMS 451 5 

34 ผูจัดการฝายบุคคล 451 5 

35 ผูจัดการฝายเทคนิค 479 5 

36 ผูจัดการฝายปฏิบัติการ 479 5 

37 ตนกลเรือ 496 5 

38 นายเรือ (กัปตัน) 496 5 

39 ผูจัดการฝายบัญชีและการเงิน 611 6 

40 ผูจัดการกองเรือ 611 6 

41 กรรมการผูจัดการ 732 7 
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ระดับที่ 2 เปนพนักงานระดับเจาหนาทีท่ี่มีประสบการณ ประกอบไปดวยตําแหนง 

เจาหนาที่ฝายบุคคล เจาหนาที่แผนกบัญช ีเจาหนาที่แผนกการเงนิ ตนหน และนายชางกล 

ระดับที่ 3 เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ มีทักษะในงานมากข้ึนทีส่ามารถสงผลตอ

การปฏิบัติงานขององคการใหไปสูเปาหมายได ประกอบไปดวย ตําแหนงเจาหนาที่ปฏิบัติการ 

(จัดซื้อ) ผูชวยผูบริหารระบบ SMS ผูจัดตารางทีเ่รือ นายชางบก และตนเรือ รองตนกล 

ระดับที่ 4 เปนพนักงานระดับหัวหนาแผนก มทีั้งคุณวฒุิและประสบการณในงาน มี

ความสามารถในเชิงบริหารในข้ันตน กลุมงานในระดับนี้จึงเปนระดับที่สนับสนนุงานบริหารและ

ถายทอดขอมูลการบริหารไปสูระดับปฏิบัติการ ประกอบไปดวยตําแหนงตัวแทนเรือ หัวหนาแผนก

การเงนิ หวัหนาแผนกบัญช ี หวัหนาแผนกจัดซื้อ ผูชวยผูจัดการฝายเทคนิค1 ผูชวยผูจัดการฝาย

เทคนิค2 ผูตรวจเรือประจําบริษัท และตนเรือ รองตนกลที่มีประสบการณและความสามารถใน

ระดับที่สูงข้ึน 

ระดับที่ 5 เปนพนักงานระดับผูจัดการ เปนระดับที่ตองใชบุคคลที่มทีักษะความและ

ความสามารถ เปนผูที่กาํหนดนโยบายตางๆ ในระดับฝายที่จะสงผลตอการดําเนินงานของบริษทัฯ 

อยางเต็มที ่ประกอบไปดวยตําแหนงผูบริหารระบบ SMS ผูจัดการฝายบุคคล ผูจัดการฝายเทคนิค

ผูจัดการฝายปฏิบัติการ ตนกลเรือ และนายเรือ (กัปตัน) 

ระดับที่ 6 เปนพนกังานระดับผูจัดการเปนผูที่กําหนดนโยบายตางๆ ในระดับฝายทีจ่ะ

สงผลตอการดําเนนิงานของบริษัทฯ อยางเต็มที ่ และสามารถตัดสินใจในเร่ืองที่สําคัญแทน          

ผูบริหารได ประกอบไปดวยตําแหนง ผูจัดการฝายบัญชีและการเงนิ และผูจัดการกองเรือ 

ระดับที่ 7 เปนระดับตําแหนงของผูบริหารของบริษัทฯ และตําแหนงอ่ืนที่สําคัญของ

บริษัทฯ เปนผูกําหนดนโยบายการบริหารขององคการ และกําหนดทิศทางของบริษัทฯ ไดแก

ตําแหนง กรรมการผูจัดการ 
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6.4.3 การจัดทาํชวงอัตราการจายเงินเดือนในแตระดับงาน (Pay Range) 

เมื่อไดคา สมการที่จะนาํมาใชในการคํานวณคากลางของชวงอัตราการจายเงนิเดือน 

สมการเสนนโยบาย คือ Y = 109.01x + 404.5 จากนั้นเราจึงตองมาทาํการคาคากลางของคะแนน

ในแตละระดับงานที่เราไดทําการแบงไว ตามตารางดังนี ้

ตารางที่ 6.16 

ตารางคาคะแนนกลางของแตละระดับตําแหนงงาน 

 

ระดับงาน คะแนนตํ่าสดุ คะแนนสูงสดุ คากลางคะแนน คาพิสัยคะแนน 

1 61 110 86 50 

2 111 160 136 50 

3 161 210 186 50 

4 211 350 281 140 

5 351 610 481 260 

6 611 660 636 50 

7 661 1000 831 340 

เมื่อไดคาคะแนนกลางของชวงความกวางของคะแนนในแตละระดับงานแลว นาํคา

คาคะแนนที่ไดมาคํานวณหา คาเงนิเดือนกลาง (Mid Pay Policy) ของแตละระดับงาน 

โดยใชสมการเสนนโยบายมาคํานวณหาคาอัตราการจายที่กลางชวงอัตราการจายเงนิเดือนจะได

คาดังนี ้
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ตารางที่ 6.17 

ตารางคาคะแนนกลางของแตละระดับตําแหนงงาน  

 

ระดับงาน คา Mid-Point  เงนิเดือน  

1 86     9,7245 

2 136   15,175  

3 186   20,626 

4 281   30,982 

5 481   52,784 

6 636   69,680  

7 831   90,992 

จากนโยบายของบริษัทฯ ที่มีความประสงคที่จะจายเงนิเดือนใหเทากับการจาย

เงินเดือนเฉลี่ยของตลาด และตองการมกีระบอกโครงสรางเงนิเดือนทีช่ัดเจน ดังนัน้ กลุมผูให

คําปรึกษาจึงนําขอมูลการจายเงินเดือนเฉลี่ยของตลาดมาเปนกรอบในการจัดทํากระบอกเงนิเดือน

ของบริษัทฯ ดังตอไปนี ้

การกําหนดเงนิเดือนข้ันตํ่าสุดและข้ันสูงสุด สามารถคํานวณไดจากสูตรดังนี้ 

เงินเดือนข้ันตํ่าสุด (Minimum)  =    คากลาง (Mid Point) 

                                          1.0 + 0.5 (พิสัย (Range Spread)) 

เงินเดือนข้ันสูงสุด (Maximum)  = คาตํ่าสุด (Minimum) * (1.0+พิสัย (Range Spread) 

จากสูตรการคํานวณขางตน กลุมผูใหคําปรึกษาไดคํานวณหาคาเงนิเดือนข้ันตํ่าสุด 

(Minimum) เงินเดือนข้ันสูงสุด (Maximum) ของแตละระดับตําแหนงงาน แสดงรายละเอียดดังนี ้
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ตารางที่ 6.18 

อัตราเงินเดือนข้ันตํ่าสุด สูงสุด ของกระบอกเงนิเดือนในแตละระดับงานของบริษทัฯ 

 

ระดับงาน พิสัยชวงระดับ% คากลาง คาตํ่าสุด คาสูงสุด 

1 150% 9,725 5,557 13,893 

2 100% 15,175 10,117 20,234 

3 70% 20,626 15,278 25,973 

4 70% 30,982 22,949 39,014 

5 90% 52,784 36,403 69,165 

6 90% 69,680 48,055 91,305 

7 90% 90,992 62,753 119,231 

 จากนโยบายของบริษัทฯ ทีมุ่งเนนการดึงดูด และรักษาพนักงานใหคงอยูกับบริษทัฯ 

ในระยะยาว จึงนาํไปสูการกําหนดชวงกระบอกในแตละระดับงานโดยพิสัย (Range Spread) ทีม่ี

ความแตกตางในแตละระดับงาน แสดงรายละเอียดได ดังตอไปนี้  

ระดับท่ี 1   เปนระดับพนักงานเขาใหมหรือเร่ิมตนในระดับเจาหนาทีป่ระกอบไปดวย

ตําแหนง เจาหนาที่รับสงเอกสาร เลขานกุารฝายเทคนคิ เจาหนาทีค่ลังสินคา เจาหนาที่แผนก

จัดซื้อ นกัเรียนฝกชางกลเรือ นักเรียนฝกปากเรือ ชางเช็ด กลาสี นายทาย ชางน้าํมันเรือ สร่ังปาก

เรือ สร่ังชางกลเรือ สหโภชน และผูชวยตนเรือ เมื่อพจิารณาความกวางของพิสัย (Range Spread) 

ของระดับนี้จะมากถงึ 150 เปอรเซ็นต เนื่องจากตําแหนงงาน และจํานวนพนกังานในระดับงานที่ 1 

มีมากเม่ือเทยีบกับระดับงานอ่ืนๆ  

ระดับท่ี 2 เปนพนักงานระดับเจาหนาทีท่ี่มีประสบการณ ประกอบไปดวยตําแหนง 

เจาหนาที่ฝายบุคคล เจาหนาที่แผนกบัญชี เจาหนาที่แผนกการเงนิ ตนหน และนายชางกล เมื่อ

พิจารณาความกวางของพิสัย (Range Spread) มีความกวาง 100 เปอรเซ็นต เนื่องจากตําแหนง

งานระดับนี้เปนตําแหนงที่ตองใชระยะเวลาในการฝกฝน เรียนรูใหเกดิความชาํนาญเฉพาะดาน

นานกอนที่จะมีการเล่ือนตําแหนง ประกอบกับการข้ึนตําแหนงงานในระดับตอไปเปนไปไดคอนขาง
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ระดับท่ี 3 เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ มทีักษะในงานมากท่ีสามารถสงผลตอการ

ปฏิบัติงานขององคการใหไปสูเปาหมายได ประกอบไปดวยตําแหนง เจาหนาที่ปฏิบัติการ (จัดซือ้)

นายชางบก ผูชวยผูบริหารระบบ SMS ผูจัดตารางที่เรือ ตนเรือ และรองตนกล เมือ่พิจารณาความ

กวางของพิสัย (Range Spread) มีความกวาง 70 เปอรเซ็นตซึ่งมคีวามกวางของพิสัยนอยกวา

ระดับที่ 1 และ 2 ตามลําดับ เนื่องจาก นโยบายบริษัทฯ ตองการใหพนักงานระดับนี้มีความ

กระตือรือรนทีจ่ะเรียนรูงานพัฒนาตนเอง และเตรียมพรอมที่จะเล่ือนระดับตําแหนงงานในสายงาน

ของตําแหนง  

ระดับท่ี 4 เปนพนักงานระดับหัวหนาแผนก และเทยีบเทาหัวหนาแผนก มีทัง้คุณวฒุิ

และประสบการณในงาน มคีวามสามารถในเชิงบริหารในข้ันตน กลุมงานในระดับนีจ้ึงเปนระดับที่

สนับสนนุงานบริหารและถายทอดขอมูลการบริหารไปสูระดับปฏิบัติการ ประกอบไปดวยตําแหนง 

ตัวแทนเรือ หัวหนาแผนกการเงนิ หัวหนาแผนกบัญช ี หวัหนาแผนกจัดซื้อ ผูชวยผูจัดการฝาย

เทคนิค1 ผูชวยผูจัดการฝายเทคนิค2 ผูตรวจเรือประจําบริษัท และตนเรือ รองตนกล เมื่อพิจารณา

ความกวางของพิสัย (Range Spread) มคีวามกวาง 70 เปอรเซ็นต โดยมีวัตถุประสงค และเหตุผล

เชนเดียวกับระดับที่ 3  

ระดับท่ี 5 - 7 เปนพนกังานระดับผูจัดการ เปนระดับที่ตองใชบุคคลที่มีทกัษะความ

และความสามารถ เปนผูที่กําหนดนโยบายตางๆ ในระดับฝายทีจ่ะสงผลตอการดําเนินงานของ

บริษัทฯ อยางเต็มที่ ประกอบไปดวยตําแหนง ผูบริหารระบบ SMS ผูจัดการฝายบุคคล ผูจัดการ

ฝายเทคนิค ผูจัดการฝายปฏิบัติการ ตนกลเรือ และนายเรือ (กปัตัน) ผูจัดการฝายบัญชีและ

การเงนิ ผูจัดการกองเรือ และกรรมการผูจัดการ ของบริษัท เมื่อพิจารณาความกวางของพิสัย 

(Range Spread) มีความกวาง 90 เปอรเซ็นต เนื่องจากเปนกลุมตําแหนงงานที่บริษัทฯ ตองการ

รักษาใหอยูกบับริษัทฯใหนานที่สุด มีผลตอการเติบโตทางธุรกิจของบริษัทฯ โดยตรง หลังจากการ

จัดระดับตําแหนงงาน และการการคํานวณอัตราเงินเดือนข้ันตํ่าสุดและสูงสุดของ คณะผูให

คําปรึกษาไดนําขอมูลดังกลาวมาจัดทาํกระบอกเงนิเดือน ดังแสดงในภาพที่ 6.5 
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รูปภาพที ่6.5 

ภาพแสดงกระบอกเงนิเดือนอัตราใหมของบริษัทฯ 

 

 แสดงชวงอัตราการจายเงินเดือน จะพบวาโครงสรางความกวางของอัตราการจาย        

มีความคาบเกีย่วกนั โดยที่แตละระดับมีความคาบเกี่ยวกัน แตจะไมมคีวามคาบเกี่ยวกันขามระดับ 

เนื่องจากโครงสรางการเติบโตตามสายงานแตละสายงานจะไมสามารถขามระดับตองเร่ิมจากนอย

ไปมากทกุระดับ เพราะทกุระดับที่กําหนดข้ึนนัน้เปนเสนทางการเติบโตในแตละสายงาน 
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6.5 การตรวจสอบโครงสรางเงินเดือน 

6.5.1 ความคาบเกี่ยวของแตละกระบอกเงินเดือน (Range Overlapping) 

6.5.1.1 ในการออกแบบโครงสรางการจายคาตอบแทน ไมควรจะมคีวามคาบ

เกี่ยวของแตละกระบอกเงินเดือน (Range Overlapping) เกิดข้ึน ปญหาสําคัญเกีย่วกับระดับการ

จายคาตอบแทนคือมกัจะมกีารคาบเกีย่วกันมากในเร่ืองของการทีพ่นกังานที่มีกระบอกเงนิเดือนสูง

กวาและไดรับการเล่ือนตําแหนงงานไปยังกระบอกเงนิเดือนถัดไปอาจจะไมไดรับการจาย

คาตอบแทนเพ่ิมข้ึนมากนักในอนาคต ดังนัน้ การจะทาํใหการเล่ือนตําแหนงงานสามารถดึงดูดใจ

พนกังานไดอยางแทจริง ควรจะมีการเพิ่มการจายคาตอบแทนอยางนอย 10 %  

ความคาบเกี่ยวของแตละกระบอกเงนิเดือนนัน้สวนใหญจะไมมีการกําหนด

ชัดเจน เพราะจํานวนกระบอกเงนิเดือนในโครงสรางเงินเดือน และความกวางของกระบอก

เงินเดือนทัง้หมดจะเปนตัวบังคับ นอกจากนี้ความคาบเกี่ยวของแตละกระบอกเงนิเดือนจะบงบอก

ถึงโอกาสในการเล่ือนตําแหนงในแตละกระบอกเงนิเดือนไดดวย หากในกระบอกเงนิเดือนนั้นมี

โอกาสสงูในการเล่ือนตําแหนงไปยงักระบอกเงนิเดือนทีสู่งข้ึน ความคาบเกี่ยวระหวางกระบอก

เงินเดือนก็จะมีคามากกวาเมื่อเทียบกับกระบอกเงนิเดือนที่มโีอกาสในการเลื่อนตําแหนงที่ตํ่ากวา 

หากตําแหนงงานใดไมมีโอกาสเล่ือนตําแหนงไปสูกระบอกเงนิเดือนที่สูงหรือมี

โอกาสแตคอนขางชา ชวงอัตราเงินเดือนก็ตองใหกวางพอเพื่อที่จะใหพนักงานที่ดํารงตําแหนงนัน้

อยูไดนานจนกวาคาตอบแทนจะถึงอัตราสูงสุด ในทางกลับกันหากตําแหนงใดสามารถเล่ือนข้ึน

ไปสูกระบอกเงินเดือนที่สูงไดเร็ว ชวงอัตราเงนิเดือนก็ไมจําเปนตองกวางมากนัก 

6.5.1.2 การจัดระดับตําแหนงงาน จะเปนกระบวนการวิเคราะหตําแหนงงาน

ตาง ๆ ในองคการเพื่อใหทราบถึงคาความสําคัญและความแตกตางของประเภทตําแหนงงานตาง 

ๆ รวมทัง้การจัดจําแนกตําแหนงงานออกเปนหมวดหมูเพื่อนาํไปใชในการจัดทาํโครงสรางเงนิเดือน 

การจัดระดับตําแหนงงานจะตองจัดงานทีม่ีความคลายคลึงกันหรือมคีะแนนใกลเคียงกนั เพื่อทํา

การกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าและข้ันสูงในแตละระดับตําแหนงงาน และจัดทาํกระบอกเงนิเดือน

ตอไป   

6.5.1.3      ในชวงหนึง่ๆ ไมควรมีการคาบเก่ียวกันมากกวา 50 % 
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6.5.1.4 ตําแหนงสูงสุดของชวงงานในระดับตํ่ากวาควรจะอยูตํ่ากวาคากลาง

ของงานในระดับที่สูงกวาในระดับถัดไป 

การพิจารณาระดับการจายคาตอบแทน (Pay Grade) หลังจากทาํการจัดระดับ

ตําแหนงงานเรียบรอยแลว ข้ันตอนสุดทายของการจัดทําโครงสรางเงินเดือน ไดแก การกําหนด

ระดับการจายเงินเดือน หรือการจายคาตอบแทนซ่ึงลักษณะการจดัทําโครงสรางเงินเดือนทีท่าง

กลุมผูใหคําปรึกษาใชจะเปนโครงสรางเงนิเดือนแบบกระบอก (Box Approach) เนื่องจากวิธีนีเ้ปน

ที่นยิม และทําใหเกิดความคลองตัวในการปรับเงินเดือนเพื่อความสอดคลองภายในและสามารถ

แขงขันกับตลาดภายนอกได  

การพิจารณาระดับการจายคาตอบแทนจะตองพิจารณาจาก 

1. โครงสรางองคการ (Organization Structure) ไดแก จํานวนของระดับตางๆแตละ

สายการบังคับบัญชา 

2. ระดับของความยืดหยุนทีอ่งคการตองการ 

3. การประเมนิคางาน ทําโดยจัดกลุมงานที่มีขนาดใกลเคียงกนั 

4. ความกาวหนาในสายอาชพี ทั้งภายในระดับงานเดียวกันและระหวางระดับงาน  

5. การเติบโตในหนาที่การงานของแตละบุคคล (Personal Growth) การเคลื่อนยาย

งาน (Lateral Movement) หรือ การขยายงานในแนวนอน (Job Enlargement) จะทําไดงายกวา

การขยายระดับงานทีม่ีความกวางนอย 

6. ประเด็นเร่ืองตลาดแรงงาน ตลาดแรงงานอาจจะมีความแตกตางอยางมีนยัสําคัญ

ระหวางงานบางงาน 

 จากแนวคิดการตรวจสอบโครงสรางเงินเดือนสามารถนํามาตรวจสอบโครงสราง

เงินเดือนทีจ่ะจัดทําข้ึนมาใหมได ดังนี ้
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ตารางที่ 6.19 

ตารางแสดงคาความคาบเกีย่ว (Range Overlap) ระหวางชวงอัตราการจาย 

ระดับงาน 
คาตํ่าสุด 

(Min) 

คาสูงสุด

(Max) 

ความคาบเกี่ยวของแตละกระบอก

เงินเดือน (Range Overlap) 

1 5,557 13,893 45% 

2 10,117 20,234 49% 

3 15,278 25,973 28% 

4 22,949 39,014 16% 

5 36,403 69,165 64% 

6 48,055 91,305 66% 

7 62,753 119,231   

กระบอกเงนิเดือนที่ 1 มีอัตราเงินเดือนอยูในชวง 5,557 บาท ถงึ 13,893 บาท 

และเม่ือเปรียบเทียบกระบอกที่ 1 กับกระบอกที่ 2 จะพบวามกีารคาบเกี่ยวกนัระหวางกระบอก

เงินเดือนเทากบั 45%  

กระบอกเงนิเดือนที่ 2 มีอัตราเงินเดือนอยูในชวง 10,117 บาท ถึง 20,234 บาท 

และเม่ือเปรียบเทียบกระบอกที่ 2 กับกระบอกที่ 3 จะพบวามกีารคาบเกี่ยวกนัระหวางกระบอก

เงินเดือนเทากบั 49%  

กระบอกเงนิเดือนที่ 3 มีอัตราเงินเดือนอยูในชวง 15,278 บาท ถึง 25,973 บาท 

และเม่ือเปรียบเทียบกระบอกที่ 3 กับกระบอกที่ 4 จะพบวามกีารคาบเกี่ยวกนัระหวางกระบอก

เงินเดือนเทากบั 28%  

กระบอกเงนิเดือนที่ 4 มีอัตราเงินเดือนอยูในชวง 22,949 บาท ถึง 39,014 บาท 

และเม่ือเปรียบเทียบกระบอกที่ 4 กับกระบอกที่ 5 จะพบวามกีารคาบเกี่ยวกนัระหวางกระบอก

เงินเดือนเทากบั 16% 
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กระบอกเงนิเดือนที่ 5 มีอัตราเงินเดือนอยูในชวง 36,403 บาท ถึง 69,165 บาท 

และเม่ือเปรียบเทียบกระบอกที่ 5 กับกระบอกที่ 6 จะพบวามกีารคาบเกี่ยวกนัระหวางกระบอก

เงินเดือนเทากบั 64% 

กระบอกเงนิเดือนที่ 6 มีอัตราเงินเดือนอยูในชวง 48,055 บาท ถึง 91,305 บาท 

และเม่ือเปรียบเทียบกระบอกที่ 6 กับกระบอกที่ 7 จะพบวามกีารคาบเกี่ยวกนัระหวางกระบอก

เงินเดือนเทากบั 66% 

จากตารางที่จะเหน็ไดวา มคีาเปอรเซ็นตคาบเกี่ยวทีเ่กดิข้ึนมากกวา 50% ที่ ระหวาง

ระดับที่ 5 กับระดับที่ 6 และ ระหวางระดับที่ 6 กับระดับที่ 7 เนื่องจากการกาํหนดความกวางของ

พิสัย (Range Spread) ที่สูง ซึ่งเกดิจากการที่บริษัทฯ ตองการดึงดูดและรักษาพนักงานใน

ตําแหนงงานภายในกระบอกดังกลาวเอาไว ประกอบกับการเล่ือนตําแหนงงานในชวงกระบอกนี้

เปนไปไดคอนขางยาก เนื่องจากเปนตําแหนงงานในระดับที่สูง บริษทัฯ อาจใหการเล่ือนตําแหนง

แกพนกังานไมได จึงตองใหเปนตัวเงินแทนโดยบริษทัฯ ไมมนีโยบายการจายผลประโยชนใน

รูปแบบอ่ืน  

อยางไรก็ตามจากการนาํเสนอผูบริหารของบริษัทฯ เกี่ยวกับการคาบเกีย่วของ

โครงสรางเงินเดือนใหมที่จัดทําข้ึน พบวา ผูบริหารใหการยอมรับกับกระบอกเงนิเดือนใหมที่จัดข้ึน 

เนื่องจากเปนไปตามสถานการณการจายเงินเดือน และนโยบายของบริษัทฯ ในปจจุบัน 

หลังจากพิจารณาเร่ืองความคาบเกี่ยวแลว ควรจะคํานึงถึงเร่ืองการควบคุมการใช

โครงสรางเงินเดือนโดยจะใชวิธีการของ Compa-Ratio มาเพื่อชวยควบคุมและตรวจสอบ

โครงสรางเงินเดือนที่ไดปรับใชไประยะเวลาหน่ึงแลว โดยแนวทางและวธิีการใช Compa-Ratio จะ

กลาวถึงในขอเสนอแนะตอไป 
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