
                                                                                   

สวัสดีครับทุกท่าน ผู้อ่านเคยมีประเด็นที่สงสัยเกี่ยวกับการบริหารระบบโครงสร้างผลตอบแทน อันสืบเนื่องมาจากระบบการประเมินค่า

งานหรือไม่ครับ  มีหลายๆ องค์กรท่ีมีประเด็นท่ีน่าสนใจจากการนำไปปฏิบัติงานใช้จริง ซ่ึงจะขอสรุปเป็น คำถาม-คำตอบท่ีเกิดข้ึนจากการ

บริหารระบบโครงสร้างผลตอบแทน โดยมีรายละเอียดดังนี้ และเพื่อให้ผู้อ่านได้เข้าใจเบื้องต้น จึงขออธิบายอย่างสั้นๆ ว่า การปรับปรุง

ระบบโครงสร้างค่าตอบแทนขององค์กร เป็นส่ิงท่ีมีความสำคัญ เพ่ือให้เกิดการจ่ายค่าตอบแทนให้กับพนักงานได้อย่างยุติธรรมและเหมาะสม  

การท่ีจะจ่ายค่าตอบแทนได้อย่างดีน้ันจำเป็นต้องมีการจัดลำดับของตำแหน่งงาน  โดยพิจารณาจากคุณค่าหรือความสำคัญของตำแหน่ง

งานนั้นๆ ที่มีต่อองค์กร ซึ่งเครื่องมือทีใช้วัดความสำคัญของตำแหน่งงานนั้น ก็คือ ระบบการประเมินค่างานนั่นเอง โดยผลที่ได้จากการ

ประเมินค่างานน้ัน

องค์กรสามารถนำไปจัดระดับช้ันของตำแหน่งงานในองค์กรของตนได้ (Job Grade) ซ่ึงประโยชน์ท่ีจะได้รับก็คือ องค์กรสามารถบริหารค่า

ตอบแทนให้กับตำแหน่งงานต่างๆ ได้อย่างยุติธรรม และเหมาะสมมากข้ึน ตามความรับผิดชอบ และความสำคัญของงานท่ีมีต่อองค์กรน้ันๆ 

นอกจากน้ีการจัดระดับช้ันของตำแหน่งงานยังสามารถนำไปสู่การพัฒนาระบบเส้นทางสายอาชีพ (Career Development) เพ่ือให้พนักงาน

มีโอกาสเติบโต และก้าวหน้าได้ต่อไปในอนาคต

การกำหนด Job Grade ข้ึนมาน้ัน ก็เพ่ือประโยชน์ในการจ่ายผลตอบแทนให้เหมาะสมกับความสำคัญ และความรับผิดชอบของงานท่ีมีให้

กับองค์กร โดยท่ีในแต่ละ Job Grade น้ัน จะมีการกำหนดโครงสร้างผลตอบแทนไว้ ซ่ึงกำหนดเป็นเงินเดือนสูงสุด (Max.) และเงินเดือนต่ำสุด 

(Min.)  ท่ีจะได้รับ โดยใน Job Grade ท่ีสูงกว่าก็จะมี Max. และ  Min. ท่ีสูงกว่า Job Grade ท่ีอยู่ในระดับต่ำกว่าลดหล่ันกันไปตามลำดับ 

ดังน้ัน เม่ือพนักงานปฏิบัติงานอยู่ใน Job Grade ใด ก็จะได้รับค่าตอบแทนท่ีอยู่ในช่วงของ Max. และ Min. น้ัน และในระยะยาว  พนักงาน

อาจได้รับค่าตอบแทนใน Job Grade ท่ีสูงข้ึนได้ เม่ือพนักงานผู้น้ัน สามารถพัฒนาความสามารถของตน

 เอาละครับต่อไปมาว่ากันเร่ืองประเด็นท่ีหลายๆ คนยังคลางแคลงใจ

- การนำระบบการจ่ายค่าตอบแทนระบบใหม่มาใช้มีประโยชน์จริงหรือไม่?
 ระบบโครงสร้างค่าตอบแทนแบบใหม่นี้ เป็นระบบที่องค์กรชั้นนำใช้กันอย่างแพร่หลาย การนำระบบนี้มาใช้ย่อมก่อให้เกิดผลดี

ในด้านของการพัฒนาพนักงานให้มีความรู้ความสามารถเพิ่มขึ้นอยู่ตลอดเวลา และเมื่อพนักงานมีขีดความสามารถเพิ่มขึ้น องค์กรก็จะ

จ่ายค่าตอบแทนให้ตามความรู้ความสามารถได้อย่างเหมาะสมและยุติธรรม และองค์กรก็จะไดัรับประโยชน์จากผลการปฏิบัติงานโดยรวม

ขององค์กรท่ีสูงข้ึนด้วยอันจะส่งผลทำให้องค์กรมีขีดความสามารถในการแข่งขันได้อย่างดีในอนาคตต่อไป

- พนักงานรับไม่ได้ที่มีบางตำแหน่งงานอยู่ใน Job Grade ที่สูงกว่าตำแหน่งงานของตน
 ความสำคัญอยู่ท่ีการส่ือสารให้พนักงานได้ทราบและเข้าใจร่วมกันก่อนนำระบบออกใช้ว่าในสถานการณ์ทางธุรกิจท่ีแตกต่างกันน้ัน 

ตำแหน่งงานต่างๆ ย่อมมีความสำคัญท่ีแตกต่างกัน และอาจเปล่ียนไปได้ตามจังหวะเวลา ค่าของตำแหน่งงานท่ีประเมินเป็นเน้ืองานท่ีองค์กร

พิจารณาเห็นแล้วว่า มีความเหมาะสมกับความต้องการและความจำเป็นในขณะน้ี แต่ถ้าหากสถานการณ์ทางธุรกิจ และตลาดแรงงานเปล่ียน

แปลงไป องค์กรก็สมควรท่ีจะต้องมีการพิจารณาประเมินค่างานใหม่ ตามความเหมาะสมของสถานการณ์น้ันๆ อย่างไรก็ตาม การปรับเปล่ียน 

Job Grade ก็สามารถท่ีจะเกิดข้ึนได้ ท้ังในกรณีของการปรับเปล่ียนท่ีสูงข้ึน และการปรับเปล่ียนท่ีลดลง ท้ังน้ี ข้ึนอยู่กับการปรับเปล่ียนหน้าท่ี

ความรับผิดชอบของงานน้ัน ท่ีมีการปรับเปล่ียนไปจากเดิม 

- พนักงานมีเงินเดือนสูงกว่ากระบอกเงินเดือน จะยังคงได้รับการขึ้นเงินเดือนประจำปีหรือไม่ ถ้าได้จะได้อย่างไร
 สำหรับพนักงานท่ีมีเงินเดือนสูงระดับ Max. ของโครงสร้างค่าตอบแทน โดยหลักการแล้วถือว่าเป็นระดับเงินเดือนท่ีสูงสุดสำหรับ

การปฏิบัติงานในตำแหน่งงานดังกล่าว อย่างไรก็ตามข้ึนอยู่กับนโยบายของบริษัท ปัจจัยทางธุรกิจ รวมท้ังผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

เป็นสำคัญ เช่น บางองค์กรอาจใช้นโยบายข้ึนเงินเดือนประจำปีในลักษณะลดอัตราการข้ึนเงินเดือน (Slowdown Increase) หมายความว่า 

พนักงานยังคงได้รับเงินเดือนไม่น้อยกว่าเดิม แต่มีการขึ้น เงินเดือนในอัตราที่ลดลง หรืออาจพิจารณาจ่ายค่าตอบแทนให้ในลักษณะอื่นที่

เหมาะสมต่อไป ยกเว้นในกรณีพิเศษ เช่น ในสาขาวิชาชีพท่ีขาดแคลน (Market Scarcity) หรือมีผลการปฏิบัติงานท่ีโดดเด่นอย่างเห็นได้ชัด 

องค์กรอาจเห็นชอบให้มีการจ่ายค่าตอบแทนเป็นกรณีพิเศษได้

  

โดย คุณธาดา บุญเกิด 

การบริหารระบบโครงสร้างผลตอบแทน จากระบบการประเมินค่างาน

                  



                                                                                   

 ในอนาคตองค์กรจะต้องพยายามผลักดันให้พนักงานกลุ่มน้ีพัฒนาให้เป็นผู้ท่ีมีศักยภาพมีความรู้ ความสามารถ และขยับข้ึนไป

อยู่ในตำแหน่งงานท่ีมี Job Grade สูงข้ึน แต่ท้ังน้ี ต้องดำเนินการอย่างค่อยเป็นค่อยไป ซ่ึงจะมีการประเมินศักยภาพของพนักงานเหล่าน้ี

อีกคร้ังหน่ึง ตามระบบการพัฒนาสายอาชีพท่ีจะมีข้ึนในอนาคต

- พนักงานจะได้รับการปรับเปลี่ยนให้ไปอยู่ในกระบอกเงินเดือนที่สูงกว่าได้หรือไม่ และพนักงานจะเลื่อนตำแหน่งเพื่อ

ย้ายไปอยู่ในกระบอกเงินเดือนที่สูงกว่าได้อย่างไร
 การจะปรับเปลี่ยนไปอยู่ในกระบอกเงินเดือนทีสูงกว่าก็คือ การขยับขึ้นไปปฏิบัติงานในตำแหน่งงานที่มีความรับผิดชอบและ 

Job Grade ท่ีสูงกว่า ซ่ึงการจะปรับเปล่ียนเช่นน้ี องค์กรจะต้อง  พัฒนาระบบการพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) ข้ึนมาเพ่ือ

รองรับ มีระบบการประเมินศักยภาพท่ีเหมาะสม และมีแนวทางในการปรับเปล่ียนไปปฏิบัติงานในสายอาชีพท่ีเหมาะสม 

 องค์กรต้องมีนโยบายให้พนักงานทุกคนได้รับการสนับสนุนให้มีการพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 

และจำเป็นต่อองค์กร และเม่ือพนักงานได้รับการประเมินแล้วพบว่ามีศักยภาพไปปฏิบัติงานในตำแหน่งงานใหม่ท่ีเหมาะสม โดยการปรับ

เปลี่ยนระดับนี้ ย่อมมีผลทำให้โครงสร้างค่าตอบแทนของพนักงานนั้นขยับไปอยู่ในกระบอกเงินเดือนที่สูงกว่าด้วย โดยการปรับเปลี่ยน

ระดับน้ี องค์กรจะต้องพัฒนาระบบความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development) เพ่ือรองรับในเร่ืองน้ีต่อไป

- จะปรับเพิ่ม Max ของกระบอกเงินเดือนได้หรือไม่
 การปรับเพ่ิม Max. ของกระบอกเงินเดือนเป็นไปได้ โดยมีเง่ือนไขหลายประการ ท้ังในแง่ของสถานการณ์ทางธุรกิจ สภาวะทาง

เศรษฐกิจ สถานการณ์ในตลาดแรงงาน และนโยบายขององค์กรในการกำหนดระดับของความแข่งขันได้ในการจ่ายค่าตอบแทน 

(Competitiveness) ฯลฯ เป็นต้น โดยจะต้องมีการพิจารณาปัจจัยต่างๆ น้ี อย่างเหมาะสม  

- หากไม่มีตำแหน่งงานที่จะปรับขึ้นไปเมื่อเงินเดือนตัน องค์กรจะทำอย่างไร และหากพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 

องค์กรจะตอบแทนการทำงานอย่างไรให้จูงใจในขณะที่ต้องการอยู่ในตำแหน่งเดิม
 องค์กรมีความต้ังใจท่ีจะให้พนักงานมีการพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอยู่ตลอดเวลา เพ่ือท่ีพนักงานจะได้รับค่า

ตอบแทนในระดับที่เหมาะสมตามไปด้วย ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ ทั้งในส่วนของพนักงาน และการเจริญเติบโตขององค์กร 

แต่ถ้าหากพนักงานมีระดับเงินเดือนเกินกว่ากระบอกเงินเดือนแล้ว และไม่มีโอกาสทำงานในตำแหน่งงานท่ี Job Grade สูงข้ึน  องค์กรก็อาจ

จะพิจารณาการจ่ายค่าตอบแทนในลักษณะอ่ืนๆ ให้ตามความเหมาะสม  โดยพิจารณาจากความสามารถขององค์กร ผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน และปัจจัยต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง เช่น อาจจะจ่ายเป็นเงินพิเศษ (Lump sum) ให้กับพนักงานท่ีมีความสามารถสูงก็ได้ 

 

โดย ธาดา บุญเกิด  

การบริหารระบบโครงสร้างผลตอบแทน จากระบบการประเมินค่างาน (ต่อ)

                  


