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วิ ธีปรับค่า จ้างตามผลกระทบ
ของค่ าจ้ าง ข้ันต ่า ใหม่ ปี  2565 และ

การออกแบบโครงสร้างเงินดือน
แชร์ประสบการณ์โดย ดร.สุพจน์ นาคสวัสดิ์ / ที่ปรึกษาและวิทยากรอิสระ

14-15 กันยายน 2565  ชมรมผู้บริหารและจัดการอมตะซิต้ี



ดร.สุพจน์  นาคสวัสดิ์

ที่ปรึกษา/นกัเขียน/วทิยากรอิสระ

ประวัตกิารศกึษา
•ปริญญาเอก : การวิจัยและสถิติทาง

วิทยาการปัญญา, ม.บูรพา

•ปริญญาโท   :  การจัดการทรัพยากร

มนุษย์, ม.บูรพา

•ปริญญาตรี  :  รัฐประศาสนศาสตร ์

สาขาการบริหารงานบุคคล, ม.สงขลา

นครินทร์

ประสบการณท์ างาน/รางวลั

• รางวัลนักบริหารงานบุคคลจากสมาคม

การจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย 

(PMAT) ประจ าปี 2559

• อดีตผู้บริหารทรพัยากรมนุษย์บรษิัท

ศรีไทยซุปเปอร์แวรจ์ ากัด(มหาชน) และ

บริษัท ไดก้ินอินดัสทรีส์ (ประเทศไทย) 

จ ากัด

ผลงานเขยีนหนังสือ
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www.kahoot.it
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4
หัวขอ้บรรยาย

การปรับค่าจ้างตามผลกระทบ

การออกแบบโครงสร้างเงินเดือน

4

การออกแบบโครงสร้างเงินเดือน (ต่อ)

ถาม – ตอบ

Day

I

Day

II



9.00 – 12.00

• ปูพ้ืนเร่ืองการปรับค่าจ้างตามผลกระทบ

• แนะน าสูตรการปรับค่าจ้างตามผลกระทบ

• เทคนิคการเลอืกสูตรตาม “โจทย์” ของบริษัท

13.00 – 16.00

• Workshop การปรับค่าจ้างตามผลกระทบ 

(โปรแกรม Excel)

• แนวทางการน าเสนอผู้บริหาร / การวิเคราะห์ผลกระทบตอ่

งบประมาณ / การเตรียม Q&A

• การออกแบบโครงสร้างเงินเดือน

• ส่ิงท่ีควรรู้ก่อนออกแบบโครงสร้างเงินเดอืน

• 6 ข้ันตอนการออกแบบโครงสร้างเงินเดอืน

Contents

5

Day

I



การปรับเงินเดือนตามผลกระทบของค่าจ้าง
ข้ันต ่าใหม่ปี 2565

ล าดับที่
ช่ือ

พนักงาน
ต าแหน่งงาน

อายุงาน
(ปี)

เงินเดือน เงินเดือนใหม่

1 A พนักงานบัญชี 9 เดือน 10,080

2 B ช่าง 1 12,000

3 C ธุรการ 6 เดือน 10,080

4 D
พนักงาน
คลังสินค้า

1 10,150

5 E
เจ้าหน้าท่ี
บุคคล

5 20,000

6 F พนักงานขับรถ 8 15,000

ค่าแรงขั้นต ่าปรับจาก 336 บาทต่อวัน (10,080 บาท/เดือน) เป็น 354 บาทต่อวัน (10,620 บาท/เดือน) มี
พนักงาน 6 คน ท่านจะปรับเงินเดือนอย่างไร 

6

Workshop

กิจกรรมกลุ่ม
ให้แต่ละกลุ่มหาวิธีการปรับ
เงินเดือนพร้อมแสดง
เหตุผล
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อัตราค่าจ้างข้ันต ่าต่อวันของประเทศไทย (2516 - 2565)
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รู้จักค่าจ้างและสภาพการจ้าง

9
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ค่าจ้าง - ใช่หรือไม่ใช่

ค่าจ้าง...ใช่หรือไม่ใช่ ใช่ ไม่ใช่

1. ค่าครองชีพ/ค่าต าแหน่ง

2. ค่าน ้ามันรถ

3. ค่าเช่าบ้าน

4. ค่าเบ้ียเล้ียง/ค่าที่พัก

5. เงินค่าตอบแทนการขาย เช่น % ของยอดขาย

6. ค่าล่วงเวลา

7. เงินเดือน

8. โบนัส



ค านิยาม

ม.5 กม.คุ้มครองแรงงาน แนวค าพิพากษาฎีกา

• ค่าจ้างจะต้องเป็นเงิน

• ตอบแทนการท างาน

• เวลาการท างานตามปกตติามสัญญาจ้าง

• จ่ายเป็นจ านวนแน่นอนทุกเดอืน

• ไม่มีเง่ือนไข ไม่มีใบเสร็จ

11

ค่าจ้างคืออะไร?

***กฎหมายแรงงานใช้ค าว่า “ค่าจ้าง”  

....ไม่ได้ใช้ค าว่า “เงินเดือน”***

ค่าตอบแทนตามกฎหมาย
ค่าล่วงเวลา/ค่าชดเชย/ค่าบอกกล่าว

ล่วงหน้า ฯลฯ

เงินเดือน

ค่าจ้าง

x
✓



ค่าแรง

ค่าอาหาร

336 บาท/วัน 354 บาท/วัน

336

30

354

- ?
12

การปรับค่าจ้างข้ันต ่าปี 2565

ยกเลิกค่าอาหาร...โดยเอาค่าอาหารไปรวมเปน็ค่าแรงไดห้รือไม่?



สภาพการจ้างคืออะไร....

๑. เป็นความเก่ียวพันระหว่างนายจ้างลูกจ้าง
๒. ประกอบด้วย...

- เงื่อนไขการจ้างการท างาน
- ก าหนดวันและเวลาท างาน
- ค่าจ้าง
- สวัสดิการ
- การเลิกจ้าง
- ประโยชน์อื่นเกี่ยวกับการจ้างการท างาน

13

๑ .  เ ป็น คุณแ ก่ ลูกจ้ าง นายจ้ างท า ไ ด้ ฝ่ ายเ ดียว
๒ .  ไม่ เ ป็น คุณ ลูกจ้ า งยอมท า ไ ด้
๓ .  ไม่ เ ป็น คุณ ลูกจ้ า ง ไม่ยอมยื่น ข้อ เ รียก ร้อง

การเปลี่ยนแปลงสภาพการจ้าง



ผลกระทบคืออะไร

14



ปรับค่าจ้างตามผลกระทบ

336

ค่าแรงขั้นต ่ารายวัน (ชลบุรี/ระยอง/ภูเก็ต)

15

335 340 345 350 353 354 360 365 366 370 ….

10,080

ค่าแรงขั้นต ่ารายเดือน (ชลบุรี/ระยอง/ภูเก็ต)

10,100 10,550 10,620 10,800 11,500 ….

ผลกระทบ “ทางกฎหมาย”

ผลกระทบ “ทางใจ”

ผลกระทบ “ทางกฎหมาย”

ผลกระทบ “ทางใจ”



เงินเดือนเริ่มต้นตามวุฒิการศึกษา (Starting Rate)

ระดับการศึกษา 2555 2561/2562 2564 2565

ขั้นต ่ารายเดือน (ม.3/ม.6) 7,920 - 9,900 - 10,080 - 10,620 -

ปวส. ท่ัวไป 10,500 33% 12,000 21% 12,600 25% 13,000 22%

ปวส. ช่างเทคนิค 11,000 5% 12,500 4% 13,000 3% 13,000 -

ป.ตรี_สังคมศาสตร์ 13,700 25% 15,750 26% 16,000 23% 16,200 25%

ป.ตรี_บัญชี 14,000 2% 16,500 5% 16,600 4% 16,600 2%

ป.ตรี _ วิศวะ 17,800 27% 19,500 18% 19,450 17% 19,500 17%

(บาท/เดือน)

16

อัตราใหม่
กระทบ 
starting 
rate ของ
บริษัทหรือไม?่



“มิติ” การปรับค่าจ้างตามผลกระทบ

“องค์กรที่มี “ต้นทุน” เป็น

ปัจจัยได้เปรียบทางการ

แข่งขัน ก็อาจจะให้

ความส าคัญในมุมมอง

ต้นทุนมากกว่ามุมมอง

เสถียรภาพ แต่โดยปกติ

ทั่วไปทุกองค์กรก็จะให้

ความส าคัญเรื่องต้นทุน อยู่

ที่ว่าจะ Balance ให้

เหมาะสมกับองค์กร ณ 

เวลานั้น ๆ”

เสถียรภาพขององคก์าร (Stability)

ต
้น
ทุ
น
แ
ร
ง
ง
าน
 (
L
a
b
o
r 

C
o
st

)

17

“การปรับค่าจ้างตาม

ผลกระทบในปี 2565 มี

ความยากขึ้นเนื่องจากผล

จากการปรับค่าจ้างตาม

ผลกระทบตั้งแต่เป็น 

2555 เป็นต้นมาท าให้

เงินเดือนของพนักงาน

ใกล้กันมากขึน้ ซึ่งความ

ยุติธรรมภายในก าลังเป็น

ประเด็นมากขึ้น”



9.00 – 12.00

• ปูพ้ืนเรื่องการปรับค่าจ้างตามผลกระทบ

• แนะน าสูตรการปรับค่าจ้างตามผลกระทบ

• เทคนิคการเลอืกสูตรตาม “โจทย์” ของบริษัท

13.00 – 16.00

• Workshop การปรับค่าจ้างตามผลกระทบ 

(โปรแกรม Excel)

• แนวทางการน าเสนอผู้บริหาร / การวิเคราะห์ผลกระทบตอ่

งบประมาณ / การเตรียม Q&A

• การออกแบบโครงสร้างเงินเดือน

• ส่ิงท่ีควรรู้ก่อนออกแบบโครงสร้างเงินเดอืน

• 6 ข้ันตอนการออกแบบโครงสร้างเงินเดอืน

Contents
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Day

I



โมเดลปรับค่าจ้างตามผลกระทบของค่าจ้างข้ันต ่าใหม่ปี 2565

Selective เช่น 
ตามผลงาน









เกณฑ์การเลือกโมเดล
• งบประมาณ
• ระดับผลกระทบของอตัรา
ค่าจ้างข้ันต ่าใหม่

• การรักษาขวัญก าลงัใจ
พนักงาน

• แนวปฏิบัติท่ีผ่านมาในอดตี 19



แนวทางก าหนดจุดตัด

20

ค่าจ้าง/เงินเดือน
ปัจจุบันของพนักงาน

อัตราใหม่ 354 บาท

จุดสมมติ

(จุดตัด)

อัตราเดิม 336 บาท

?



• การหาจุดตัดแบบด้ังเดิม : หา “หลุม” ของเส้นค่าแรง

xxx

Wage Line

จุดตัด

***หาจุดที่ค่าแรงหรือเงินเดือนห่างกัน (Gap) มากที่สุด

แบบที่ 1 : การหาหลุมอากาศ

21

xxxxxxxxx xxx xxx xxx xxx xxx xxx xxx xxx xxx xxx xxx xxx xxx



อัตราเดิม
10,080

10,620
อัตราใหม่

11,160
จุดตัด/จุดพอใจ

สูตร จุดตัด = (งด.เร่ิมต้นใหม่ – งด.เร่ิมต้นเดิม) + งด.เร่ิมต้นใหม่

22

แบบที่ 2 : แบบส่วนต่าง (Gap) ที่เพ่ิมขึ้น

จุดตัด



อัตราเดิม
10,080

10,620
อัตราใหม่

21,240
จุดตัด/จุดพอใจ

23

แบบที่ 3 : แบบตามสัดส่วนของเงินเดือนเริ่มต้นใหม่

จุดตัด

สูตร จุดตัด = จ านวนเท่าของ งด.เร่ิมต้นใหม่ เช่น 2 เท่า / 1.5 เท่า / 0.5 เท่า 



อัตราเดิม
10,080

10,620
อัตราใหม่

xxx
จุดตัด/จุดพอใจ

24

แบบที่ 4 : แบบก าหนดตามความเหมาะสมขององค์กร

จุดตัด

สิ่งส าคัญที่สุดในการก าหนดจุดตัดคือ “เหตุผล” ที่จะอธิบายพนักงาน
ว่าท าไมถึงเลือกจุดดังกล่าว

1. เงินเดือนเฉล่ียหรือมัธยฐาน

2. คิดจาก % พนักงานที่จะไดป้รับ

3. ดูจากโครงสร้างอายุงาน

ของพนักงาน

5.    พิจารณาจากต าแหน่งงานจาก

ต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่ง เช่น 

Operator ที่มีเงินเดือนสูงสุด

ก าหนดจาก
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วิธีการปรับค่าจ้างตามผลกระทบ

มิติ 1 ดาว มิติ 2 - 3 ดาว มิติ 4 ดาว มิติ 5 ดาว แบบผสม

แนวคิด

ปรับเฉพาะคนที่ต่่ากว่า
อัตราค่าจ้างใหม่

(แบบดั้งเดิม)

ปรับให้คนบางส่วนที่มอัีตรา
ค่าจ้างต่่ากว่าอัตราใหม่แล้ว
ค่อย ๆ ลดหลั่นถึงจุด ๆ  หนึ่งที่
คิดว่าพนักงานได้รับผลกระทบ
(แบบลดหลั่น)

ปรับให้ทุกคนเท่ากัน

(แบบ Flat Rate)

ปรับให้ทุกคนในอัตรา
ก้าวหน้า

(แบบพีระมิดหวัคว่่า)

เลือกปรับให้ส่าหรับบางคนที่
มีผลงานดี

สูตร อัตราใหม่ – อัตราปัจจุบัน
ของพนักงาน สูตรลดหลั่น อัตราใหม่ - อัตราเดิม (อัตราใหม่ – อัตราเดิม) + 

ส่วนเพิ่ม -

ตัวอย่าง
(สมมติค่าจ้างข้ัน
ปรับจาก 331 
เป็น 340 บาท 
พนักงานมีค่าจ้าง
ปัจจุบัน 400 
บาท)

ปรับ 0 บาท
ปรับ 0 – 9 บาท

ข้ึนอยู่กับจุดตัด ถ้าจุดตัดเกิน 
400 บาท ก็จะได้ปรับบ้างตาม
ส่วน

ปรับ 9 บาท
(340 – 331) ปรับ 9 - xxx บาท -

“หา “โจทย์” ขององค์กรให้เจอก่อนหาสูตร”



สูตรที่ 1

- แบบด้ังเดิม – (Traditional)

อัตราใหม่ 354 บาท

ค่าจ้าง/เงินเดือนปัจจุบันของ
พนักงาน

อัตราเดิม 336 บาท

- ปรับเฉพาะคนท่ีต ่ากว่าอัตราใหม่

* เหมาะกับกรณีที่อัตราใหม่ปรับเล็กน้อย 26



สูตรที่ 2

- แบบเทียบบัญญัติไตรยางค์ –

ค่าจ้าง/เงินเดือน
ปัจจุบันของพนักงาน

- แบบลดหลั่น –
(Compression)

อัตราใหม่ 354 บาท

จุดสมมติ

(จุดตัด)

อัตราเดิม 336 บาท

?
(ก าหนดจุดตัดเพ่ือใช้เทียบบัญญัติไตรยางค์)

* เหมาะกับกรณีท่ีอัตราใหม่ปรับพอสมควร ต้องการรักษาคนเก่า 
ๆ ด้วยและมีข้อจ ากัดเร่ืองงบประมาณ

ข้อควรระวัง

“การก าหนด
จุดตัดท่ียอมรับ
ได้ท้ังองค์กรและ

พนักงาน”

27



สูตรที่ 3

- แบบตัวคูณ –

ค่าจ้าง/เงินเดือน
ปัจจุบันของพนักงาน

- แบบลดหลั่น –
(Compression)

อัตราใหม่ 354 บาท

จุดสมมติ

(จุดตัด)

อัตราเดิม 336 บาท

?

จ านวนเงินที่ปรับ = (งด.ปัจจุบัน – งด.เริ่มต้นเดิม) * ตัวคูณ + (งด.เริ่มต้นใหม่ – งด.ปัจจุบัน)

ตัวคูณ หมายถึง เดิมเงินเดือนห่าง
กัน 100% ปรับแล้วห่างกันก่ี%

ท่ีนิยมคือ 0.5-0.8

(ขึ้นอยู่กับตัวคูณ)

* เหมาะกับกรณีที่มีปัญหาเร่ืองการก าหนดจุดตัด (นอกนั้นก็เหมือนวิธีแบบลดหล่ันแบบอ่ืน ๆ
28



สูตรที่ 4

- แบบเปอร์เซ็นต์ผลกระทบ –
- แบบลดหลั่น –
(Compression)

ค่าจ้าง/เงินเดือน
ปัจจุบันของพนักงาน

อัตราใหม่ 354 บาท

จุดสมมติ

(จุดตัด)

อัตราเดิม 336 บาท

?

จุดตัด =   (งด.เริ่มต้นใหม่ – งด.เริ่มต้นเดิม) + งด.เริ่มต้นใหม่

จ านวนเงินท่ีปรับ =   (จุดตัด – งด.ปัจจุบัน) * 50%

(ขึ้นอยู่กับ % ตัวคูณ)

29



(ตัวอย่างสูตร%ผลกระทบ)
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สูตรที่ 5

- แบบ Regression –
- แบบลดหลั่น –
(Compression)

Y

X

a

b

Y = a + bX

Y = ตัวแปรตาม, X = ตัวแปรต้น, 
a = ค่าคงที,่ b = ค่าความชัน (แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง X และ Y) 31



สูตรที่ 5

- แบบ Regression –
- แบบลดหลั่น –
(Compression)

Y

X

a
b

Y = a + bX

Y = จ านวนเงินที่ปรับ, X = เงินเดือนปัจจุบัน, 

a = ค่าคงที่, b = ค่าความชันที่แสดงค่าติดลบ

โมเดลสมการถดถอยการปรับค่าจ้าง

32



สูตรที่ 5

- แบบ Regression –
- แบบลดหลั่น –
(Compression)

 ก าหนดข้อมูลเพ่ือหาสมการ

Y = a + bX

 วิเคราะห์สมการด้วย Excel

 ปรับค่าจ้าง (แทนค่า X)

เงินเดือน (X) เงินปรับ (Y)

10,620 540

20,000 300

เมนูข้อมูล--->Data Analysis--->Regression--->OK

Y = 811.7271 + (-0.02559X)

Y = 811.7271 + (-0.02559X)

• แทนค่า X ด้วยเงินดือนปัจจุบันของพนักงาน ก็จะได้ค่า Y ว่า
แต่ละคนจะได้ปรับเท่าไหร่

• อัตราการปรบัจะไปถงึ ณ จุดใดจุดหน่ึง (จุดตัด) 33



สูตรที่ 6

- แบบผลกระทบที่ปรับแล้ว –
- แบบลดหลั่น –
(Compression)

ค่าจ้าง/เงินเดือน
ปัจจุบันของพนักงาน

อัตราใหม่ 354 บาท

จุดสมมติ

(จุดตัด)

อัตราเดิม 336 บาท

จ านวนเงินที่ปรับ = (อัตราใหม่ – อัตราเดิม) * ผลกระทบที่ปรับแล้ว(Adjusted effect)

ก าหนด “จุดตัด” และ “ผลกระทบ” ของแต่ละระดับคา่จา้ง

ผลกระทบ = Previous rate / เงินเดือนปัจจุบนัของพนักงาน

ผลกระทบท่ีปรับแล้ว = ตัวคูณ * ผลกระทบ + (1-ตัวคูณ)

ตัวคูณ = 1 / (1-จุดตัด)







34



(ตัวอย่างสูตรผลกระทบที่ปรบัแล้ว)
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สูตรที่ 7

- แบบก าหนดช่วงเงินเดือน –
- แบบลดหลั่น –
(Compression)

36

ช้ัน ช่วงเงินเดือน
วิธีที่ 1 ก าหนดเป็น % วิธีที่ 2 ก าหนดเป็น

จ านวนเงิน
% ท่ีปรับ เงินท่ีปรับ (บาท)

1 < 11,000 100% 100%*540 = 540 540

2 11,000 – 12,000 90% 90%*540 = 486 490

3 12,001 – 13,000 80% 80%*540 = 432 440

4 13,001 – 14,000 70% 70%*540 = 378 380

5 > 14,000 60% 60%*540 = 324 320

สมมติ งด.เริ่มต้นเดิม = 10,080 บาท   งด.เริ่มต้นใหม่ = 10,620 บาท

* ระวังการแซงกันของเงินเดือนท่ีอยู่รอยต่อของช่วงเงินเดือน



สูตรที่ 7

- แบบก าหนดช่วงเงินเดือน –
- แบบลดหลั่น –
(Compression)

37

การก าหนดช่วง

อัตรภาคช้ัน (Interval) = เงินเดือนสูงสุด – เงินเดือนต ่าสุด
จ านวนช่วงท่ีต้องการ 

ตัวอย่างเช่น 
100,000 – 10,000  =  4,500

20 ช่วง

(หมายถึงแต่ละช่วงกว้าง = 4,500 โดยเริ่มจาก 10,000)



สูตรที่ 8

- เทียบสัดส่วนงด.เดิม –

สัดส่วนเงินเดือน = งด.เริ่มต้นเดิม / งด.ปัจจุบันของพนักงาน

เงินปรับ = สัดส่วนเงินเดือน * (งด.เริ่มต้นใหม่ - งด.เริ่มต้นเดิม) งด.เร่ิมต้นเดิม = 10,080
งด.เร่ิมต้นใหม่ = 10,620

พนักงาน เงินเดือน
สัดส่วน
เงินเดือน

เงินปรับ เงินเดือนใหม่

1 10,080 1.00 540 10,620

2 10,500 0.96 518 11,018

3 21,000 0.48 259 21,259

- แบบลดหลั่น –
(Compression)

38



สูตรที่ 9

- แบบเท่ากันทุกคน –
- แบบคงท่ี –
(Flat rate)

ค่าจ้าง/เงินเดือน
ปัจจุบันของพนักงาน

อัตราใหม่ 354 บาท

จุดสมมติ

(จุดตัด)

อัตราเดิม 336 บาท

• ปรับให้ทุกคนในอัตราเท่ากัน 

(ผลต่างของอัตราใหม่กับอัตราเดิม)

ปรับให้ทุกคนๆ ละ 

18 บาท
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สูตรที่ 10

- แบบแยกอายุงาน –

เงินเดือนใหม่ = งด.เริ่มต้นใหม่ + ค่าประสบการณ์ 

ค่าประสบการณ์ = งด.ปัจจุบัน – งด.เริ่มต้นเดิม

พนักงาน เงินเดือน
อายุ
งาน

ค่าประสบการณ์ เงินเดือนใหม่ เงินปรับ

1 10,080 1 ปี 0 10,620 + 0           = 10,620 540

2 10,100 2 ปี 20 10,620 + 20         = 10,640 540

3 10,500 5 ปี 420 10,620 + 420 = 11,040 540

กรณีคิดค่าประสบการณ์แบบลดทอนไม่ 100%

4 10,620 2 ปี 540 10,620 + (540/2)  = 10,350 10,620 -

5 15,000 5 ปี 4,920 10,620 + (4920/2) = 12,540 15,000 -

งด.เร่ิมต้นเดิม = 10,080
งด.เร่ิมต้นใหม่ = 10,620

* ค่าประสบการณ์ต้อง 100% ถ้าไม่ถึง 100% จะคล้าย ๆ แบบลดหล่ันแต่ต้องระมัดระวังในการใช้

- แบบคงท่ี –
(Flat rate)

40



สูตรที่ 11

- แบบตัวคูณ –
- แบบคงท่ี –
(Flat rate)

ค่าจ้าง/เงินเดือน
ปัจจุบันของพนักงาน

อัตราใหม่ 354 บาท

จุดสมมติ

(จุดตัด)

อัตราเดิม 336 บาท

?

จ านวนเงินที่ปรับ = (งด.ปัจจุบัน – งด.เริ่มต้นเดิม) * ตัวคูณ + (งด.เริ่มต้นใหม่ – งด.ปัจจุบัน)

ตัวคูณ = 1

(ขึ้นอยู่กับตัวคูณ)

41



(ตัวอย่างสูตรแบบตัวคูณ = 1)
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สูตรที่ 12

- แบบปิระมิดหัวคว ่า –

พนักงาน เงินเดือน
อายุ
งาน

สัดส่วนงด.ปัจจุบันกับ
งด.เร่ิมต้นเดิม

เงินปรับ เงินเดือนใหม่ 

1 10,080 1 ปี 1.00 540 10,620

2 11,600 2 ปี 1.15 621 12,221

3 12,500 3 ปี 1.24 670 13,170

4 14,000 2 ปี 1.39 750 14,750

5 16,000 5 ปี 1.59 859 16,859

สมมติ
งด.เริ่มต้นเดิม = 10,080 บาท   งด.เริ่มต้นใหม่ = 10,620 บาท

เงินปรับ = สัดส่วนงด. x (งด.เริ่มต้นใหม่ – งด.เริ่มต้นเดิม)

43

สัดส่วนงด. = งด.ปัจจุบัน / งด.เริ่มต้นเดิม



สูตรที่ 13

- แบบจ านวนปีประสบการณ์ –

เงินเดือนใหม่ = งด.ปัจจุบัน + ค่าประสบการณ์ 

ค่าประสบการณ์ = อายุงาน (ปี) * จ านวนเงินที่จะปรับต่อปี

พนักงาน เงินเดือน อายุงาน
ค่าประสบการณ์

(สมมติ 50 บาทต่ออายุงาน 1 ปี)
เงินเดือนใหม่ 

1 10,080 1 ปี 50 10,130

2 10,100 2 ปี 100 10,200

3 10,500 5 ปี 250 10,750

4 10,620 2 ปี 100 10,720

5 15,000 10 ปี 500 15,500

งด.เร่ิมต้นเดิม = 10,080
งด.เร่ิมต้นใหม่ = 10,620

• ระบบผลงานที่ผ่านมาจะถูกท าลายทิ้งไป และบริษัทให้ความส าคัญกับคนเก่า ๆ หรือพนักงานเก่า ๆ ที่มี
พลังการต่อรองสูง

***ปรับคนที่ต ่ากว่าอัตราเร่ิมต้นใหม่ก่อนแล้วค่อยปรับเพ่ิมตามค่าประสบการณ์

ถูกแซง!!
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สูตรที่ 14

- แบบผสม (แก้จุดอ่อนของแบบลดหล่ัน) -

- แบบผสม/อื่น ๆ -

New = 10,620

Old = 10,080

Not adjust
Manager

จุดตัด ?

- แบบลดหลั่น

- แบบคงท่ี (Minimum Guarantee)

45



สูตรที่ 15

- แบบเปล่ียนสภาพการจ้าง -

- แบบผสม/อื่น ๆ -

ค่าแรง

ค่าอาหาร

336 บาท/วัน 354 บาท/วัน

336

30

354

-

?ยกเลิกค่าอาหาร...โดยเอาค่าอาหารไปรวมเปน็ค่าแรงไดห้รือไม่? 46



สูตรที่ 16

- แบบแยกอายุงาน –

ข้ันที่ 1 ปรับคนที่ต ่ากว่างด.เริ่มต้นใหม่ (ให้ได้งด.เริ่มต้นใหม)่

ข้ันที่ 2 ก าหนดเกณฑ์การปรับตามอายุงาน เช่น
อายุงาน 1 ปี ปรับ 100 บาท
อายุงาน 2 ปี ปรับ 200 บาท
อายุงาน 3 ปี ปรับ 300 บาท
อายุงาน 4 ปี ปรับ 400 บาท
อายุงาน 5 ปี ปรับ 500 บาท
อายุงาน > 5 ปี ปรับ 600 บาท

* วิธีนี้จะท าลายระบบ “ผลงาน” ที่ผ่านมาทั้งหมด

พนักงาน เงินเดือน อายุงาน เงินปรับ เงินเดือนใหม่ 

1 10,620 3 ปี 300 10,920

2 10,620 10 ปี 600 11,220

- แบบผสม/อื่น ๆ -
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9.00 – 12.00

• ปูพ้ืนเรื่องการปรับค่าจ้างตามผลกระทบ

• แนะน าสูตรการปรับค่าจ้างตามผลกระทบ

• เทคนิคการเลือกสตูรตาม “โจทย์” ของบริษัท

13.00 – 16.00

• Workshop การปรับค่าจ้างตามผลกระทบ 

(โปรแกรม Excel)

• แนวทางการน าเสนอผู้บริหาร / การวิเคราะห์ผลกระทบตอ่

งบประมาณ / การเตรียม Q&A

• การออกแบบโครงสร้างเงินเดือน

• ส่ิงท่ีควรรู้ก่อนออกแบบโครงสร้างเงินเดอืน

• 6 ข้ันตอนการออกแบบโครงสร้างเงินเดอืน

Contents

48

Day

I



ก าหนดโจทย์ขององค์กร

พนักงานท่ีมีค่าแรงต ่า
กว่าอัตราใหม่

พนักงานเก่า ๆ  อายุงาน
ไม่เกิน 5 ปี

พนักงานทุกคนควรได้
ปรับ

ควรปรับเฉพาะพนักงานท่ีมี
ผลงานดี ๆ  

ช่องว่างของค่าแรง/
เงินเดือนควรรักษาให้
เหมือนเดิม

งบประมาณเพ่ิมได้
อีกไม่เกิน 2%

งบประมาณมีจ ากัด ไม่
สามารถปรับให้ได้ทุก
คน

งบประมาณไม่มีปัญหา

ค่าแรงห้ามแซงกนั

ค่าแรงแซงกนัเป็นเร่ืองปกติ

ไม่มีงบประมาณ 
บริษัทก าลังขาดทุน

วัฒนธรรมองค์กรเน้น 
Seniority

วัฒนธรรมองค์กรเน้นผลงาน/
ความสามารถ

ต้องการรักษาขวัญก าลังใจท้ังคนเก่า
คนใหม่

ไม่ควรปรับให้กับคนท่ีอยู่นาน ๆ  
แต่ผลงานไม่ดี

ปรับเฉพาะพนักงานระดับ 
operator ก็พอ

49

คงแนวปฏิบัติเหมือน
การปรับท่ีผา่นมา

สหภาพแรงงานหรือบริษทัเน้น
การดูแลคนท่ีอยู่นาน ๆ  มากกว่า
คนใหม่ ๆ

“หา “โจทย์” ขององค์กรให้เจอก่อนหาสูตร”



9.00 – 12.00

• ปูพ้ืนเรื่องการปรับค่าจ้างตามผลกระทบ

• แนะน าสูตรการปรับค่าจ้างตามผลกระทบ

• เทคนิคการเลอืกสูตรตาม “โจทย์” ของบริษัท

13.00 – 16.00

• Workshop การปรับค่าจา้งตามผลกระทบ (โปรแกรม Excel)

• แนวทางการน าเสนอผู้บริหาร / การวิเคราะห์ผลกระทบตอ่

งบประมาณ / การเตรียม Q&A

• การออกแบบโครงสร้างเงินเดือน

• ส่ิงท่ีควรรู้ก่อนออกแบบโครงสร้างเงินเดอืน

• 6 ข้ันตอนการออกแบบโครงสร้างเงินเดอืน

Contents

50

Day

I



ก าหนดโจทย์ขององค์กร
พนักงานท่ีมีค่าแรงต ่า
กว่าอัตราใหม่

พนักงานเก่า ๆ  อายุงาน
ไม่เกิน 5 ปี

พนักงานทุกคนควรได้
ปรับ

ควรปรับเฉพาะพนักงานท่ีมี
ผลงานดี ๆ  

ช่องว่างของค่าแรง/
เงินเดือนควรรักษาให้
เหมือนเดิม

งบประมาณเพ่ิมได้
อีกไม่เกิน 2%

งบประมาณมีจ ากัด ไม่
สามารถปรับให้ได้ทุก
คน

งบประมาณไม่มีปัญหา

ค่าแรงห้ามแซงกนั

ค่าแรงแซงกนัเป็นเร่ืองปกติ

ไม่มีงบประมาณ 
บริษัทก าลังขาดทุน

วัฒนธรรมองค์กรเน้น 
Seniority

วัฒนธรรมองค์กรเน้นผลงาน/
ความสามารถ

ต้องการรักษาขวัญก าลังใจท้ังคนเก่า
คนใหม่

ไม่ควรปรับให้กับคนท่ีอยู่นาน ๆ  
แต่ผลงานไม่ดี

ปรับเฉพาะพนักงานระดับ 
operator ก็พอ

51

คงแนวปฏิบัติเหมือน
การปรับท่ีผา่นมา

สหภาพแรงงานหรือบริษทัเน้น
การดูแลคนท่ีอยู่นาน ๆ  มากกว่า
คนใหม่ ๆ

ค าตอบ
(วิธีการปรับที่ควรใช)้

✓

✓

✓



ก าหนดโจทย์ขององค์กร
พนักงานท่ีมีค่าแรงต ่า
กว่าอัตราใหม่

พนักงานเก่า ๆ  อายุงาน
ไม่เกิน 5 ปี

พนักงานทุกคนควรได้
ปรับ

ควรปรับเฉพาะพนักงานท่ีมี
ผลงานดี ๆ  

ช่องว่างของค่าแรง/
เงินเดือนควรรักษาให้
เหมือนเดิม

งบประมาณเพ่ิมได้
อีกไม่เกิน 2%

งบประมาณมีจ ากัด ไม่
สามารถปรับให้ได้ทุก
คน

งบประมาณไม่มีปัญหา

ค่าแรงห้ามแซงกนั

ค่าแรงแซงกนัเป็นเร่ืองปกติ

ไม่มีงบประมาณ 
บริษัทก าลังขาดทุน

วัฒนธรรมองค์กรเน้น 
Seniority

วัฒนธรรมองค์กรเน้นผลงาน/
ความสามารถ

ต้องการรักษาขวัญก าลังใจท้ังคนเก่า
คนใหม่

ไม่ควรปรับให้กับคนท่ีอยู่นาน ๆ  
แต่ผลงานไม่ดี

ปรับเฉพาะพนักงานระดับ 
operator ก็พอ

52

คงแนวปฏิบัติเหมือน
การปรับท่ีผา่นมา

สหภาพแรงงานหรือบริษทัเน้น
การดูแลคนท่ีอยู่นาน ๆ  มากกว่า
คนใหม่ ๆ

ค าตอบ
(วิธีการปรับที่ควรใช)้

✓

✓

✓



ก าหนดโจทย์ขององค์กร
พนักงานท่ีมีค่าแรงต ่า
กว่าอัตราใหม่

พนักงานเก่า ๆ  อายุงาน
ไม่เกิน 5 ปี

พนักงานทุกคนควรได้
ปรับ

ควรปรับเฉพาะพนักงานท่ีมี
ผลงานดี ๆ  

ช่องว่างของค่าแรง/
เงินเดือนควรรักษาให้
เหมือนเดิม

งบประมาณเพ่ิมได้
อีกไม่เกิน 2%

งบประมาณมีจ ากัด ไม่
สามารถปรับให้ได้ทุก
คน

งบประมาณไม่มีปัญหา

ค่าแรงห้ามแซงกนั

ค่าแรงแซงกนัเป็นเร่ืองปกติ

ไม่มีงบประมาณ 
บริษัทก าลังขาดทุน

วัฒนธรรมองค์กรเน้น 
Seniority

วัฒนธรรมองค์กรเน้นผลงาน/
ความสามารถ

ต้องการรักษาขวัญก าลังใจท้ังคนเก่า
คนใหม่

ไม่ควรปรับให้กับคนท่ีอยู่นาน ๆ  
แต่ผลงานไม่ดี

ปรับเฉพาะพนักงานระดับ 
operator ก็พอ

53

คงแนวปฏิบัติเหมือน
การปรับท่ีผา่นมา

สหภาพแรงงานหรือบริษทัเน้น
การดูแลคนท่ีอยู่นาน ๆ  มากกว่า
คนใหม่ ๆ

ค าตอบ
(วิธีการปรับที่ควรใช)้

✓

✓

✓



ก าหนดโจทย์ขององค์กร
พนักงานท่ีมีค่าแรงต ่า
กว่าอัตราใหม่

พนักงานเก่า ๆ  อายุงาน
ไม่เกิน 5 ปี

พนักงานทุกคนควรได้
ปรับ

ควรปรับเฉพาะพนักงานท่ีมี
ผลงานดี ๆ  

ช่องว่างของค่าแรง/
เงินเดือนควรรักษาให้
เหมือนเดิม

งบประมาณเพ่ิมได้
อีกไม่เกิน 2%

งบประมาณมีจ ากัด ไม่
สามารถปรับให้ได้ทุก
คน

งบประมาณไม่มีปัญหา

ค่าแรงห้ามแซงกนั

ค่าแรงแซงกนัเป็นเร่ืองปกติ

ไม่มีงบประมาณ 
บริษัทก าลังขาดทุน

วัฒนธรรมองค์กรเน้น 
Seniority

วัฒนธรรมองค์กรเน้นผลงาน/
ความสามารถ

ต้องการรักษาขวัญก าลังใจท้ังคนเก่า
คนใหม่

ไม่ควรปรับให้กับคนท่ีอยู่นาน ๆ  
แต่ผลงานไม่ดี

ปรับเฉพาะพนักงานระดับ 
operator ก็พอ

54

คงแนวปฏิบัติเหมือน
การปรับท่ีผา่นมา

สหภาพแรงงานหรือบริษทัเน้น
การดูแลคนท่ีอยู่นาน ๆ  มากกว่า
คนใหม่ ๆ

ค าตอบ
(วิธีการปรับที่ควรใช)้

✓

✓✓



ก าหนดโจทย์ขององค์กร
พนักงานท่ีมีค่าแรงต ่า
กว่าอัตราใหม่

พนักงานเก่า ๆ  อายุงาน
ไม่เกิน 5 ปี

พนักงานทุกคนควรได้
ปรับ

ควรปรับเฉพาะพนักงานท่ีมี
ผลงานดี ๆ  

ช่องว่างของค่าแรง/
เงินเดือนควรรักษาให้
เหมือนเดิม

งบประมาณเพ่ิมได้
อีกไม่เกิน 2%

งบประมาณมีจ ากัด ไม่
สามารถปรับให้ได้ทุก
คน

งบประมาณไม่มีปัญหา

ค่าแรงห้ามแซงกนั

ค่าแรงแซงกนัเป็นเร่ืองปกติ

ไม่มีงบประมาณ 
บริษัทก าลังขาดทุน

วัฒนธรรมองค์กรเน้น 
Seniority

วัฒนธรรมองค์กรเน้นผลงาน/
ความสามารถ

ต้องการรักษาขวัญก าลังใจท้ังคนเก่า
คนใหม่

ไม่ควรปรับให้กับคนท่ีอยู่นาน ๆ  
แต่ผลงานไม่ดี

ปรับเฉพาะพนักงานระดับ 
operator ก็พอ

55

คงแนวปฏิบัติเหมือน
การปรับท่ีผา่นมา

สหภาพแรงงานหรือบริษทัเน้น
การดูแลคนท่ีอยู่นาน ๆ  มากกว่า
คนใหม่ ๆ

ค าตอบ
(วิธีการปรับที่ควรใช)้

✓

✓

✓



ก าหนดโจทย์ขององค์กร

พนักงานท่ีมีค่าแรงต ่า
กว่าอัตราใหม่

พนักงานเก่า ๆ  อายุงาน
ไม่เกิน 5 ปี

พนักงานทุกคนควรได้
ปรับ

ควรปรับเฉพาะพนักงานท่ีมี
ผลงานดี ๆ  

ช่องว่างของค่าแรง/
เงินเดือนควรรักษาให้
เหมือนเดิม

งบประมาณเพ่ิมได้
อีกไม่เกิน 2%

งบประมาณมีจ ากัด ไม่
สามารถปรับให้ได้ทุก
คน

งบประมาณไม่มีปัญหา

ค่าแรงห้ามแซงกนั

ค่าแรงแซงกนัเป็นเร่ืองปกติ

ไม่มีงบประมาณ 
บริษัทก าลังขาดทุน

วัฒนธรรมองค์กรเน้น 
Seniority

วัฒนธรรมองค์กรเน้นผลงาน/
ความสามารถ

ต้องการรักษาขวัญก าลังใจท้ังคนเก่า
คนใหม่

ไม่ควรปรับให้กับคนท่ีอยู่นาน ๆ  
แต่ผลงานไม่ดี

ปรับเฉพาะพนักงานระดับ 
operator ก็พอ

56

คงแนวปฏิบัติเหมือน
การปรับท่ีผา่นมา

สหภาพแรงงานหรือบริษทัเน้น
การดูแลคนท่ีอยู่นาน ๆ  มากกว่า
คนใหม่ ๆ

“หา “โจทย์” ขององค์กรให้เจอก่อนหาสูตร”

จาก “โจทย์” น้ีให้แต่ละกลุม่น าเสนอ
ไอเดียหรือแนวทางการปรับ 

(ท าให้ไฟล์ Excel)

✓

✓

✓



9.00 – 12.00

• ปูพ้ืนเรื่องการปรับค่าจ้างตามผลกระทบ

• แนะน าสูตรการปรับค่าจ้างตามผลกระทบ

• เทคนิคการเลอืกสูตรตาม “โจทย์” ของบริษัท

13.00 – 16.00

• Workshop การปรับค่าจ้างตามผลกระทบ (โปรแกรม Excel)

• แนวทางการน าเสนอผู้บริหาร / การวิเคราะห์ผลกระทบต่อ

งบประมาณ / การเตรียม Q&A

• การออกแบบโครงสร้างเงินเดือน

• ส่ิงท่ีควรรู้ก่อนออกแบบโครงสร้างเงินเดอืน

• 6 ข้ันตอนการออกแบบโครงสร้างเงินเดอืน

Contents
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แนวทางการน าเสนอผู้บริหาร

◼ ข้อมูลประกอบขออนุมัติ 

⬧ข้อมูลพ้ืนฐานเบื้องต้น เช่น จ านวนพนักงานท่ีได้รับผลกระทบ / แนวปฏิบัติในอดีต

ของบริษัท / แนวปฏิบัติของตลาดหรือบริษัทใกล้เคียงหรือคู่แข่งท่ีผู้บริหารมักจะ

เปรียบเทียบ

⬧แนวทางการปรับ (ควรเสนอสัก 3 แนวทาง) ข้อดีข้อเสียของแต่ละวิธี

⬧ผลกระทบด้านงบประมาณและผลประกอบการของบริษัท

⬧วิธีการปรับของบริษัทอ่ืน

58



ข้อมูลพ้ืนฐานเบื้องต้น - จ านวนพนักงานท่ีได้รับผลกระทบ

ค่าแรง = อัตราเดิม

………………………………… คน

อัตราเดิม < ค่าแรง < อัตราใหม่

………………………………… คน

อัตราใหม่ < ค่าแรง < จุดตัด

………………………………… คน

ค่าแรง > จุดตัด

………………………………… คน

• แบ่งพนักงานออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่
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No. รายการ
ปี 2565

ปัจจุบัน (ก่อนปรับ) หลังปรับ

1. รายได้ (บาท) 100,000,000 100,000,000

2. Basic salary (บาท) 6,000,000 6,300,000

3. Fixed pay (บาท) 1,000,000 1,000,000

4. ค่าล่วงเวลา – OT 1,000,000 1,300,000

5. โบนัส …..เฉลี่ยต่อเดือน 1,500,000 1,800,000

6. ค่าตอบแทนรวม (2+3+4+5) 9,500,000 10,400,000

7. % Basic salary / รายได้ 6% 6.3%

8. % OT / รายได้ 1% 1.3%

9. % โบนัส (เฉลี่ยต่อเดือน) / รายได้ 1.5% 1.8%

10. % ค่าตอบแทนรวม / รายได้ 9.5% 10.4%

ข้อมูลพ้ืนฐานเบื้องต้น - ผลกระทบด้านงบประมาณ

60



การสื่อสารและการเตรียม Q&A

• ท าไมไม่ปรับให้เท่ากันทุกคน?

• ขอดูสูตรการปรับว่าคิดอย่างไร?

• ที่ปรับขั้นต ่าหรืออย่างน้อยคนละ 200 บาท คิดจากอะไร?

• ท าไมถึงใช้วิธีนี้?

• สมการที่ใช้คิดอย่างไรและมีที่ไหนใช้บ้าง?

• วิธีที่ใช้ดีกว่าวิธีที่บริษัทอ่ืนใช้อย่างไร?

• บริษัทก าหนดจุดตัดอยู่ที่เท่าไหร่?

• ปรับแล้วมีเงินเดือนแซงกันหรือไม่?

• ท าไมบริษัทไม่พิจารณาปรับให้กับพนักงานระดับบริหารด้วย?

• บริษัทไม่สนใจอายุงานเลยหรือ อยู่มา 10 ปี ได้ปรับแค่ 200 บาท?

• พนักงานที่มีเงินเดือนเกินจุดตัดมีทั้งหมดก่ีคน?

• ฯลฯ 61



9.00 – 12.00

• ปูพ้ืนเรื่องการปรับค่าจ้างตามผลกระทบ

• แนะน าสูตรการปรับค่าจ้างตามผลกระทบ

• เทคนิคการเลอืกสูตรตาม “โจทย์” ของบริษัท

13.00 – 16.00

• Workshop การปรับค่าจ้างตามผลกระทบ (โปรแกรม Excel)

• แนวทางการน าเสนอผู้บริหาร / การวิเคราะห์ผลกระทบตอ่

งบประมาณ / การเตรียม Q&A

• การออกแบบโครงสร้างเงินเดือน

• สิ่งที่ควรรู้ก่อนออกแบบโครงสร้างเงินเดอืน

• 6 ข้ันตอนการออกแบบโครงสร้างเงินเดอืน

Contents
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?
โครงสร้างเงินเดือน
โครงสร้างค่าตอบแทน

63
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Discussion



โครงสร้างเงินเดือน
สมุดลของความเท่าเทียมภายในกับภายนอก

ความเท่าเทียมภายใน
จ่ายเท่ากับต าแหน่งอื่น ๆ ในระดับ

เดียวกันท่ีในองค์กรจ่ายอยู่

ประโยชน์
• ท าให้มองเห็นความก้าวหน้าในสายงาน

• ช่วยให้พนักงานรู้สึกถึงความเท่าเทียมกันใน

องค์กร

• สนับสนุนแนวความคิดการท างานเป็นทีม

ความเท่าเทียมภายนอก
จ่ายเท่ากับต าแหน่งในระดับเดียวกันท่ี

ตลาดจ่ายอยู่

ประโยชน์
• ช่วยดึงดูดและรักษาพนักงานไว้กับองค์กร

• จ่ายตามที่ควรจะจ่ายเมื่อเปรียบเทียบกับ

ตลาด 

คือไม่จ่ายมากหรือน้อยเกินไป
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โครงสร้างเงินเดือน = ความเท่าเทียมภายใน + ความเท่าเทียมภายนอก

ค่างาน
(ความเท่าเทียมภายใน)

เงินเดือน
(ความเท่าเทียมภายนอก)

66



ระดบังาน ข้ัน เงินเดือน

3
2 14,000
1.5 13,000
1 12,000

2
2 11,000
1.5 10,000
1 9,000

1
2 8,000
1.5 7,000
1 6,000

67

แบบข้ัน (Step) แบบช่วง (Range) แบบ Broadband แบบอ่ืน ๆ

• Skill-base
• Competency-base

โครงสร้างเงินเดือน

เน้น “Job Value” เน้น “Person Value”



68

รูปแบบโครงสร้างเงินเดือนแบบข้ัน-สไตล์ญ่ีปุ่น

ระดับพนักงาน/
ต าแหน่ง

เงินเดือน

8 47,000

7 42,000

6 37,000

5 32,000

4 27,000

3 22,000

2 17,000

1 10,080

ระดับ 1
(500 บาท/ข้ัน)

ระดับ 2
(800 บาท/ข้ัน)

ระดับ 3
(1,000 บาท/ข้ัน)

ข้ัน เงินเดือน ข้ัน เงินเดือน ข้ัน เงินเดือน

1 10,080 1 13,000 1 16,000

2 10,500 2 13,500 2 16,500

3 11,000 3 14,000 3 17,000

4 11,500 4 14,500 4 17,500

5 12,000 5 15,000 5 18,000

6 12,500 6 15,500 6 18,500

7 13,000 7 16,000 7 19,000

8 13,500 8 16,500 8 19,500
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โครงสร้างค่าจ้าง 
(เงินเดือน) แบบดั้งเดิม

⚫ เน้นค่างาน (Job Value)

⚫ เน้นประสบการณ์/อาวุโส 

(Seniority)

⚫ กระบอกเงินเดือนจะกว้าง

⚫ เน้นการควบคุมงบประมาณ

Min

Mid

Max

New Normal!!!

⚫ เน้นค่าคน (Person Value)

⚫ เน้นตอบโจทย์ธุรกิจ

⚫ โครงสร้างเงินเดือนอาจจะไม่

จ าเป็น แค่แข่งกับตลาดได้ก็พอ 

(ทั่วไป)

⚫ ไม่ยึดติดกับระบบ/โครงสร้าง 

(เน้นค่าจ้างที่ยืดหยุ่นมากขึ้น)



?
ค่าตอบแทน
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ประเภทของค่าตอบแทน (Total Reward)

71

1. เงินเดอืนพืน้ฐาน 

2. เงินทีจ่า่ยประจ า เช่น ค่าต าแหน่ง

3. เงินทีจ่า่ยผนัแปร เช่น Bonus คอมมิชชั่น

4. สวัสดกิารทีเ่ปน็ตวัเงนิ (Financial benefits)

5. สวัสดกิารทีไ่มมเ่ปน็ตวัเงนิ (Non-Financial benefits)

6. รางวลัภายใน (Intrinsic rewards เช่น งานที่ท้าทายและอสิระ)

Basic salary Fixed pay Variable pay Compensation Remuneration Total Reward

+ + + + +



?
โมเดลค่าตอบแทน
ปรัชญาค่าตอบแทน
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ความเท่าเทียม
ภายใน

ความเท่าเทียม
ภายนอก

ความสามารถ
การจ่าย

การจ่าย
ตามความสามารถ
หรือตามผลงาน

73

หลักการบริหารค่าตอบแทน

ประเมินค่างาน

เทียบกับตลาด/คู่แข่ง



Strategic Policies Techniques Strategic 
Objectives

รูปแบบการตอบแทน

Efficiency
•Performance
•Quality
•Customers and

Stockholders

•Costs

Fairness

Compliance

ความเท่าเทียมภายใน Work
Analysis

Descriptions Evaluation

Market
Definitions

Surveys Policy Lines

Seniority
Based

Performance
Based

Merit
Guidelines

Planning Budgeting Communicationการบริหารจัดการ Evaluation

Incentive
Programs

Pay
Structure

Internal
Structure
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โมเดลค่าจ้างค่าตอบแทน (Pay Model)

ความเท่าเทียมภายนอก



ปรัชญาการจ่ายค่าตอบแทน

แนวคิดเดิม แนวคิดใหม่

จ่ายตามค่าคน

จ่ายตามคุณค่าของงาน

เน้นความเท่าเทียมภายนอก (ตลาด)

ไม่สนใจโครงสร้างหากพบคนท่ีใช่

จ่ายตามค่างาน

จ่ายตามรปะสบการณ์

เน้นความเท่าเทียมภายใน

จ่ายตามโครสร้าง

75

New Normal ในลักษณะ 

“แนวคิดหรือปรัชญา”
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Market

Your 
Company

ปรัชญาการจ่าย - ส่วนผสมค่าตอบแทน (Pay Mix)



?
Pay Level

ปรัชญาค่าตอบแทน
77
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บริษัทไหนจ่ายเหมาะสม?

28,000 22,000 16,000 13,000 

เจ้าหน้าที่บุคคล (เด็กจบใหม่)

A B C D
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การวิเคราะห์หาค่าระดับการจ่าย (Percentile)

บรษิทั Starting Rate
A 19,000
B 21,000
C 25,000
D 22,000
E 19,500
F 17,500
G 18,900
H* 20,500
I 20,000
J 19,800
K 19,500
L 19,000
M 25,000
N 22,500
O 21,000
P 18,000

P
25

P
50

P
75

Your company

P……..?

จงหาค่า Percentile ในระดับต่าง ๆ ?

จงหาค่า Percentile ของบริษัทท่าน ?

=percentile(ช่วงข้อมูล,ค่าเปอร์เซนต์ไทล์ท่ีต้องการ)

=percentrank(ช่วงข้อมูล,ข้อมูลของบริษัท)

.

.

.

.

.

.

.

.

.

.

.

.

.

.

.

XXX ----> เงินเดือนล าดับที่ 50% 
(P.50)

XXX ----> เงินเดือนสูงสุด

XXX ----> เงินเดือนต ่าสุด

XXX ----> เงินเดือนล าดับที่ 75% 
(P.75)

XXX ----> เงินเดือนล าดับที่ 25% 
(P.25)

*H บริษัทของเรา
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สูงกว่าตลาด

เท่าตลาด

ต ่ากว่าตลาด

แบบผสม 
(HYBRID)

นโยบายการจ่าย (Pay Level)

New Normal



ระดับ “ความสามารถในการแข่งขัน” ของเงินเดือน

Midpoint 
(Market)

120%

80%

บริษัทสามารถยอมรบัระดบัการจ่ายท่ี
สูงกว่าหรือต ่ากว่าตลาดไดเ้พียงใด?

81

Compa-Ratio

80 – 120%

ต.ย.
ปัจจุบันเราจ่ายวิศวกรที่ 18,000 ตลาดจ่ายอยู่ที่ 
25,000 ถามว่าแข่งขันได้หรือไม่?

สูตร
(เงินเดือนของเรา / เงินเดือนของตลาด) 

* 100



การวิเคราะห์ “ความสามารถในการแข่งขัน” ของเงินเดือนในแต่ละต าแหน่ง

82

ตัวอย่างการวิเคราะห์



9.00 – 12.00

• ปูพ้ืนเรื่องการปรับค่าจ้างตามผลกระทบ

• แนะน าสูตรการปรับค่าจ้างตามผลกระทบ

• เทคนิคการเลอืกสูตรตาม “โจทย์” ของบริษัท

13.00 – 16.00

• Workshop การปรับค่าจ้างตามผลกระทบ (โปรแกรม Excel)

• แนวทางการน าเสนอผู้บริหาร / การวิเคราะห์ผลกระทบตอ่

งบประมาณ / การเตรียม Q&A

• การออกแบบโครงสร้างเงินเดือน

• ส่ิงท่ีควรรู้ก่อนออกแบบโครงสร้างเงินเดอืน

• 6 ข้ันตอนการออกแบบโครงสร้างเงินเดือน

Contents
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Day

I



Average ABS Market Data at P40

y = 86067e
0.4571x

-

200,000

400,000

600,000

800,000

1,000,000

1,200,000

1,400,000

1,600,000

1 2 3 4 5 6

Average Expon. (Average)

Step 2: การวิเคราะหแ์ละส ารวจการ
จ่ายของตลาดตามระดับคา่งาน

Step 3: ก าหนดเส้นการจ่ายด้วยการ
วิเคราะห์ Exponential จากข้อมูล
เฉล่ียตลาด

Step 1: ประเมินค่างานเพ่ือจัด
ระดับค่างนและเทียบกบัตลาด

Step 6: Plot เงินเดือนพนักงานลงใน
กระบอกเงินเดือน วิเคราะห์ระดับการ
แข่งขัน การค านวณงบประมาณทีต้่อง
ใช้ ฯลฯ

Step 5: ก าหนดความกว้างของ
กระบอก (RS) และค านวณ Max, 
Min, Overlap ของกระบอก

Step 4: ค านวณค่ากลาง 
(Midpoint) ของกระบอกเงินเดือน

Y = eX

ข้ันตอนการจัดท าโครงสร้างเงินเดือน – 6 ขั้นตอน
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ขั้นตอนท่ี 1 - การประเมินค่างานและเปรียบเทียบข้อมูลการจ่ายของตลาด
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ค่างาน
(ความเท่าเทียมภายใน)

เงินเดือน
(ความเท่าเทียมภายนอก)

ระดับค่างาน คะแนน

10 435 - 450

9 400 – 434

8 365 – 399

7 330 – 364 

6 295 – 329

5 260 – 294

4 225 – 259

3 190 – 224

2 155 – 189

1 120 – 154

ตารางแปลงค่างาน 
(Conversion Table)



ระดับพนักงาน บทบาทหนา้ที ่(Job Role)
ระดบัคา่

งาน

JE Score (ชว่ง

คะแนน)

1
ระดับกลยุทธ ์

(Strategic)
ก าหนดนโยบายและกลยุทธเ์พื่อการเติบโตในอนาคต

X XXX

X XXX

X XXX

X XXX

2

ระดับจัดการ 

(Management

)

ก าหนดแผนด าเนนิงาน (Action Plan) ภายในแผนก

หรือหน่วยงานหนึง่ ๆ  ให้สอดคล้องกับกลยุทธอ์งค์กร 

และตัดสินใจในประเดน็ที่ไมแ่นน่อนดว้ยทกัษะความรูท้าง

สายอาชีพ หรือบทบาทหนา้ทีเ่ทยีบเท่าในความ

เช่ียวชาญเฉพาะทาง

X XXX

X XXX

X XXX

X XXX

3

ระดับบังคับ

บัญชา 

(Supervisory)

น าแผนด าเนนิงานไปควบคุม จัดการหรอืโนม้นา้วทมีงาน

ให้ปฏิบัติงานให้บรรลตุามเปา้หมาย โดยอาศัยความรู้

หรือหลักการทางวชิาการในสายอาชีพ ซ่ึงจ าเป็นจะต้อง

ได้รับการศึกษามาโดยเฉพาะ และสามารถจดัการและ

แก้ไขปัญหาทีเ่กดิข้ึนประจ า ๆ  ในแต่ละวัน

X XXX

X XXX

X XXX

4
ระดับปฏิบติัการ 

(Operation)

พนักงานที่ท างานในกิจกรรมเฉพาะและมีแนวทางการด าเนินงานและ

กระบวนการที่ชัดเจน โดยมีหนา้ที่สนับสนุนพนกังานหรอืหนว่ยงานอ่ืน ๆ 

ในองค์กร ใช้ความรู้ระดับพืน้ฐานถงึระดับเทคนิคเฉพาะ ใช้อุปกรณ์

เครื่องมือแบบง่าย ๆ จนถึงระดบัที่หลากหลายและ

ซับซ้อนขึ้น

X XXX

X XXX

X XXX

ระดับต าแหน่งงานของตลาดแรงงานในประเทศไทย/สากล

วิธีประเมินค่างาน
(Job Evaluation)

1. วิธีเชิงคุณภาพ

1.1 วิธีจัดล าดับงาน (Ranking Method)

1.2 วิธีจ าแนกต าแหน่ง 

(Classification Method)

2. วิธีเชิงปริมาณ

2.1 วิธีให้คะแนน (Point Method)

2.2 วิธีเปรียบเทียบปัจจัย 

(Factor comparison)



ผลลัพธ์ของการจัดระดับค่างานแบบ Job Classification/Job Grade

ระดับพนักงาน
ฝ่าย

คะแนน
ค่างาน Job 

Grade

xx xx xx xx xx xx xx xx Min Max

1 กลยุทธ์

2 จัดการ

3
บังคับ
บัญชา

4 ปฏิบัติการ

ต าแหน่งงานของแต่ละฝ่าย ผลคะแนนประเมินค่า
งานและระดับค่างาน
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ตัวอย่างเกณฑ์ประเมินค่างานแบบ Global และ Local

ปัจจัยค่าตอบแทน (Compensable Factor)

Global Criteria Local Criteria

1. Knowledge & Application 1. ความรู้ 1. จ านวนผู้ใต้บังคับบัญชา

2. Problem Solving / Innovation 2. ประสบการณ์ 2. ความรับผิดชอบต่องานในหน้าที่

3. Interaction 3. ทักษะการท างาน 3. การศึกษาขั้นต ่าที่จ าเป็น

4. Impact 4. ขนาดความรับผิดชอบ 4. ประสบการณท่ี์เกี่ยวข้องกับงานท่ีจ าเป็น

5. Accountability 5. สายงานหลัก/ช่วย 5. ความช านาญพิเศษเฉพาะด้านที่จ าเป็น

6. การตัดสินใจ 6. การติดต่อลูกค้าและคนภายนอกและในองค์กร

7. สภาพการท างาน 7. ความถี่และความยากในการตัดสินใจแกปั้ญหา

8. ความสัมพันธ์ในสายงาน 8. สภาพแวดล้อม (น ้าหนัก/ฝุ่นละออง…….)

9. ความสลับซับซ้อนของงาน



89

อ
ง
ค
์ป
ร
ะก
อ
บ
ข
อ
ง
 J

E
องค์ประกอบของเกณฑ์ประเมินค่างาน

ปัจจัยค่าตอบแทน 
(Compensable Factors)

%น ้าหนักและคะแนน
ของปัจจัยค่าตอบแทน 

ระดับการวัด (Scale)
และค านิยาม

ช่วงคะแนนของแต่ละ 
Scale

1 2

43

จัดท าตารางแปลงค่างาน 
(Conversion Table)5
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ตัวอย่างเกณฑ์ประเมินค่างานแบบง่าย ๆ



ฝึกประเมินค่างาน

ปัจจัยค่างาน
เจ้าหน้าท่ีบุคคล เจ้าหน้าท่ีบัญชี

No. ชื่อปัจจัย

1 ความรู้

2 ประสบการณ์

3 ทักษะการปฏิบัติงาน

4 ขนาดความรับผิดชอบ

5 สายงานหลัก/ช่วย

6 การตัดสินใจ

7 สภาพการท างาน

8 ความสัมพันธ์ในสายงาน

9 ความซับซ้อนของงาน

รวมคะแนน
91

Workshop



ขั้นตอนที่ 2 - การก าหนดระดับการจ่ายของตลาด
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ระดับค่างานและต าแหน่ง
(Job Grade/Position)

ผลส ารวจค่าจา้งของตลาด (Market Pay)

ระดับค่างาน
(Job Grade)

ต าแหน่ง
เปอร์เซนต์ไทล์ท่ี 25

(P25)
เปอร์เซนต์ไทล์ที่ 50

(P50)
เปอร์เซนต์ไทล์ที่ 75

(P75)

8 ผช.ผจก.ท่ัวไป / ผจก.ท่ัวไป 65,000 73,000 80,500

7 ผู้จัดการ 53,600 60,000 71,000

6 ผช.ผู้จัดการ 34,200 41,700 49,500

5
หัวหน้าแผนก / เจ้าหน้าท่ี

อาวุโส
22,000 25,000 28,000

4
หัวหน้างาน / วิศวกร / 

เจ้าหน้าท่ี
14,600 17,400 19,500

3 วิศวกร / พนักงานอาวุโส 13,850 16,700 18,550

2 ช่างเทคนิค / พนักงาน 13,100 16,000 17,600

1 พนักงานปฏิบัตกิาร 10,300 11,000 12,000



ขั้นตอนที่ 2 - การก าหนดระดับการจ่ายของตลาด
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“ตลาดแรงงานหมายถึงบริษัทใด ธุรกิจใด ท่ีไหน ใครเป็นคู่แข่งของการจ้างงานท่ีเราควรเปรยีบเทียบบา้ง?”
“เราจะตรวจสอบได้อย่างไรว่าข้อมูลของตลาดน่าเช่ือถอื ใช้ได้?”
“เราควรจะเปรยีบเทียบการจ่ายคา่ตอบแทนกบัตลาดแรงงานท่ีระดบัการจ่ายเท่าใด?”

- ธุรกิจหรืออุตสาหกรรมเดียวกัน
- อยู่ในพ้ืนที/่นิคมอุตสาหกรรม/จังหวด/ภูมิภาคเดียวกัน
- มีจ านวนพนักงานใกล้เคียงกัน
- มีทุนจดทะเบียน ยอดขาย และผลก าไรอยู่ในระดับเดียวกัน

P50 ของตลาด?
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การตรวจสอบความน่าเช่ือถือของข้อมูลการจ่ายของตลาด

ตรวจข้อมูล

พ้ืนฐานของตลาด

ที่จะเปรียบเทียบ

ตรวจสอบ

รูปแบบการ

จ่ายของ

ตลาด

ตรวจสอบการ

จ่ายของตลาด

แบบแบบ 3 เส้า 

(Triangular 

checking)

แหล่งข้อมูลมาจากบริษัทท่ีอยู่
ในธุรกิจหรืออุตสาหกรรมใด 
มีทุนจดทะเบียนเท่าไหร่ 
สัญชาติขององค์กรส่วนใหญ่
เป็นใคร และมีจ านวน
พนักงานเท่าไหร่ 
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การตรวจสอบความน่าเช่ือถือของข้อมูลการจ่ายของตลาด

ตรวจข้อมูลพ้ืนฐาน

ของตลาดท่ีจะ

เปรียบเทียบ

ตรวจสอบ

รูปแบบการจ่าย

ของตลาด

ตรวจสอบการ

จ่ายของตลาด

แบบแบบ 3 เส้า 

(Triangular 

checking)
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การตรวจสอบความน่าเช่ือถือของข้อมูลการจ่ายของตลาด

ตรวจข้อมูล

พ้ืนฐานของตลาด

ที่จะเปรียบเทียบ

ตรวจสอบ

รูปแบบการ

จ่ายของตลาด

ตรวจสอบการ

จ่ายของตลาด

แบบแบบ 3 เส้า 

(Triangular 

checking)



ขั้นตอนที่ 3 – วิเคราะห์เส้นการจ่ายด้วยสมการ Exponential
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ขั้นตอนท่ี 3 – วิเคราะห์เส้นการจ่ายด้วยสมการ Exponential
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y คือ ค่าจ้าง/เงินเดือน (ค่ากลางของกระบอกเงินเดือน)
e คือ จ านวนท่ีท าให้ฟงัก์ชัน ex เท่ากับอนุพันธ์ของมันเอง (ซึ่ง e มี

ค่าประมาณ 2.71828183)

x คือ ระดับค่างาน (Job Grade)



ขั้นตอนที่ 4 - ค านวณค่ากลางของแต่ละกระบอกเงินเดือน
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ค่ากลางของ
กระบอก
เงินเดือน



ขั้นตอนท่ี 5 – ค านวณค่า Min, Max ความชันและความกว้างของกระบอก
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รูปแบบไหนท่ี O.K.?

1 2 3
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สูตรและหลักการออกแบบโครงสร้างเงินเดือนแบบช่วง

Min = (2*MP) / ((RS/100)+2))

Max = (Min * R.S) + Min

MP.P. = ((Higher MP – Lower MP)/ Lower MP) * 100

R.O.  = ((Lower Max – Higher Min) / (Higher Max – Higher Min)) *  100

สิ่งที่ต้อง “ก าหนด” เพ่ือออกแบบ
โครงสร้างเงินเดือน คือ “ความ
กว้างของกระบอก” (Range 

Spread : RS)

องค์กรญ่ีปุ่นแนวปฏิบัติจะอยู่ที่ 80% - 150%
องค์กรตะวันตกแนวปฏิบัตจิะอยู่ที่ 60-80%

ออกแบบแล้ว OK หรือไม่?

ดูที่ค่า R.O. และ MP.P
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หลักการก าหนดความกว้างของกระบอก (RS)

ความกว้างของกระบอก 
(Range Spread)

ความเหลื่อมล ้าของกระบอก 
(Overlap) / ความชันของ

กระบอก (MPP)

ปัจจัยที่ท าให้ RS
- โอกาสเลื่อนต าแหน่ง
- ทักษะการท างานทีห่ลากหลายและ
ซับซ้อน
**ระดับบริหารจะกว้างกว่าระดับบงัคบับญัชาและ

ระดับปฏิบัติการ

• MPP ท่ีเหมาะสม 30-50% แต่ก็ไม่มีกฎตายตัว

ข้ึนอยู่กับองค์กร

การจูงใจให้พนักงานแสดงผลงาน...จูงใจให้พนักงาน
แสดงผลงาน ไม่ควรกว้างเกินไป

การเหล่ือมล ้าของกระบอก มากไปก็ไม่ด ี(ไมจู่งใจ) 
น้อยไปก็ไม่ดี (งบประมาณสูง/ค่างานต่างกนัมาก
เกินไป)

สามารถเลื่อนต าแหน่งได้เร็ว....RS ไม่จ าเป็นต้องกว้าง
มากนัก

RO ขององค์กรญ่ีปุ่น สูงประมาณ 70%
RO ขององค์กรตะวันตกมีไม่มาก 20-30%

องค์กรญ่ีปุ่นแนวปฏบิติัจะอยู่ท่ี 80% - 150%
องค์กรตะวันตกแนวปฏบิัติจะอยู่ที ่60-120%

?



ขั้นตอนท่ี 6 - การพล็อตเงินเดือนลงในกระบอกและค านวณงบประมาณ
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9.00 – 12.00

• Workshop ออกแบบเกณฑ์ประเมินค่างาน

• Workshop ประเมินค่างานและจัดระดบัคา่งาน

13.00 – 16.00

• Workshop ออกแบบโครงสร้างเงินเดอืนด้วยโปรแกรม Excel

• การบริหารโครงสร้างเงินเดือน

• การปรับเงินเดอืนพนักงาน

Contents
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Day

II



Workshop
ออกแบบเกณฑ์ประเมินค่างาน

บริษัทแห่งหนึ่งจะประเมินค่างานของต าแหน่งงานต่าง ๆ ในองค์กร เพ่ือน าไปบริหารค่าจ้างให้
เกิดความยุติธรรม จึงมีแนวคิดจัดท าเกณฑ์การประเมินค่างาน (Job Evaluation) โดยบริษัทได้
ก าหนดปัจจัยตีค่างาน (Compensable Factors) ดังนี้

1. ความรู้และการประยุกต์ใช้ความรู้ (Knowledge)
2. ความรับผิดชอบ (Accountability)
3.  การตัดสินใจ (Decision Making)
4.  สภาพการท างาน (Physical & Mental Working Aspect)
5.  ขอบเขตของผลกระทบของความรับผิดชอบ (Impact)

ให้อภิปรายภายในกลุ่มว่าจะออกแบบเกณฑ์ประเมินค่างาน (คะแนน
เต็ม 1,000 คะแนน) อย่างไร?
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Workshop



9.00 – 12.00

• Workshop ออกแบบเกณฑ์ประเมินค่างาน

• Workshop ประเมินค่างานและจัดระดับค่างาน

13.00 – 16.00

• Workshop ออกแบบโครงสร้างเงินเดอืนด้วยโปรแกรม Excel

• การบริหารโครงสร้างเงินเดือน

• การปรับเงินเดอืนพนักงาน

Contents
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Workshop
ประเมินค่างานและจัดระดับค่างาน

Workshop



9.00 – 12.00

• Workshop ออกแบบเกณฑ์ประเมินค่างาน

• Workshop ประเมินค่างานและจัดระดับค่างาน

13.00 – 16.00

• Workshop ออกแบบโครงสร้างเงนิเดือนด้วยโปรแกรม Excel

• การบริหารโครงสร้างเงินเดือน

• การปรับเงินเดอืนพนักงาน

Contents
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110Job Grade

Salary

Workshop
ออกแบบโครงสร้างเงินเดือนด้วยโปรแกรม Ms Excel

Workshop



9.00 – 12.00

• Workshop ออกแบบเกณฑ์ประเมินค่างาน

• Workshop ประเมินค่างานและจัดระดับค่างาน

13.00 – 16.00

• Workshop ออกแบบโครงสร้างเงินเดอืนด้วยโปรแกรม Excel

• การบริหารโครงสร้างเงินเดือน

• การปรับเงินเดอืนพนักงาน

Contents
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Q2

Q1

Q3

Q4

การปรับค่าจ้าง

มาก

น้อย

• ย่ิงใกล้ตันกระบอก ย่ิง 
ปรับน้อย

• ขยายกระบอกหรือไม่?

• การ update กระบอก

“การจัดท าโครงสร้างเงินเดือนไม่ยาก...ยากท่ีการบริหาร”

Midpoint

การบริหารโครงสร้างเงินเดือน



113

การบริหารโครงสร้างเงินเดือนให้สอดคล้องกับตลาด/เงินเฟอ้

อัตราการปรับของตลาดหรือใช้อัตราเงินเฟอ้ก็ได้



9.00 – 12.00

• Workshop ออกแบบเกณฑ์ประเมินค่างาน

• Workshop ประเมินค่างานและจัดระดับค่างาน

13.00 – 16.00

• Workshop ออกแบบโครงสร้างเงินเดอืนด้วยโปรแกรม Excel

• การบริหารโครงสร้างเงินเดือน

• การปรับเงินเดือนพนักงาน

Contents
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Day

II



115

Discussion



1 โดยหลักการการจัดท าโครงสร้างเงินเดือนเพ่ือดูว่าการจ่ายของบริษัทมากกว่าหรือน้อย

กว่าตลาด (เพ่ือรักษาคนและดึงดูดคน)...ไม่ได้ท าเพ่ือปรับเงินเดือนให้กับ
พนักงาน

2 การปรับเงินเดือนให้กับพนักงาน....จะปรับแบบเลือกปรับ (Selective) ...เฉพาะคนเก่ง ๆ ที่
มีคุณค่ากับองค์กร (กรณีปรับให้ทุกคนก็ได้ถ้าบริษัทใจด.ี...รวย)

3 คนเก่ง ๆ ที่ได้ต ่ากว่าตลาดมาก....และมีโอกาสลาออกสูง  ...อาจจะไม่ปรับให้ทั้งหมดทันที 
เช่น ต ่ากว่าตลาด 30% ก็อาจจะปรับให้ปีละ 15% ก็ได้...

4 การท าโครงสร้างเงินเดือนที่ประกาศอย่างเป็นทางการ...ระวังกับความคาดหวังของ
พนักงาน

5 ถ้าไม่มีงบประมาณจัดท าโครงสร้างเงินเดือน เป็นบริษัทเล็ก ๆ ...แนวทางง่าย ๆ 
คือน าผลส ารวจการจ่ายของตลาดมาเปรียบเทียบกับได้คร่าว ๆ แล้ว
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การปรับเงินเดือนเมื่อมีโครงสร้างเงินเดือนใหม่



Q2

Q1

Q3

Q4

Max.

Mid.

Min.

ระดับผลงานและหลักปฏิบัติ

ต ่ากว่า
คาดหวัง

ตามที่
คาดหวัง

สูงกว่า
คาดหวัง

• ไม่ปรับเงิน
• พัฒนา

• ตอบแทนผลงาน
• ปรับเงินเดือน

• ตอบแทนผลงาน
• ปรับเงินเดือน
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การปรับเงินเดือนใหม่ให้สอดคล้องกับโครงสร้างเงินเดือน

วิธีปรับให้กับคนที่ต ่ากว่ากระบอก



Q2

Q1

Q3

Q4

Max.

Mid.

Min.

ระดับผลงานและหลักปฏิบัติ

ต ่ากว่า
คาดหวัง

ตามที่
คาดหวัง

สูงกว่า
คาดหวัง

• ไม่ปรับเงิน
• พัฒนา

• ตอบแทนผลงาน
• พัฒนา

• ตอบแทนผลงาน
• ปรับเงินเดือนตาม
ความส าคัญของ
บทบาทหน้าที่ต่อ
องค์การ
• พัฒนา
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การปรับเงินเดือนใหม่ให้สอดคล้องกับโครงสร้างเงินเดือน
วิธีปรับให้กับคนท่ีสูงกว่ากระบอก



Q2

Q1

Q3

Q4

Min.

Max.

นาย ก

นาย ข

นาย ค

วิธีการปรับ
1. %คงที่ เช่น 5-10% (ไม่ควรเกิน 20% 
ของฐานเงินเดือนเดิม

2. ปรับเข้าสู่ Min. ของกระบอกใหม่
ข้อแนะน าการปรับ

1. เดิม Q3 ปรับขึ้นไม่ควรเกิน Q2
2. เดิม Q2 ปลายๆใกล้ๆ Midpoint ปรับ
ขึ้นไม่ควรเกิน Q1 (ดูความแตกต่าง
ระหว่างเงินเดือนปัจจุบันกับMin ของ
กระบอกบน)

3. เดิมสูงกว่ากระบอก (นาย ค) ปรับขึ้น
ไม่ควรเกิน Q3
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การปรับเงินเดือนใหม่ให้สอดคล้องกับโครงสร้างเงินเดือน 
วิธีปรับให้กับคนที่เล่ือนต าแหน่ง (Promotion)



10.5

11.9

9.6

4.5
4.1

5.5
5.9 5.7 5.6 5.8 5.9 5.6

6.1 6.0
5.5 5.4 5.7 5.8 6.0

5.6 5.4 5.5 5.3 5.1 5.2
4.7

2.0
2.5

4.8 4.8 4.8

Y2538 Y2539 Y2540 Y2541 Y2542 Y2543 Y2544 Y2545 Y2546 Y2547 Y2548 Y2549 Y2550 Y2551 Y2552 Y2553 Y2554 Y2555 Y2556 Y2557 Y2558 Y2559 Y2560 Y2561 Y2562 Y2563 Y2564 Y2565 Y2566 Y2567 Y2568

% ปรับเงินเดือนประจ าปีของประเทศไทย

(2538 - 2568)

วิกฤตต้มย ากุ้ง โควิด-19

ที่มา : ดร.สุพจน์ นาคสวสัดิ ์(บรษิัทขนาดกลาง-ใหญ่ ในกลุ่มอตุสาหกรรมไฟฟ้า/อิเลคทรอนคิส์/ยานยนต์)

แนวโน้มการปรับเงินเดือน

ประจ าปี 2562/2563

9.8%

9.2%

5%

2.6%

2%
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การปรับเงินเดือนประจ าปีของพนักงานต าแหน่งวิศวกรของบริษัทแห่งหนึ่ง

พนักงาน เงินเดือน อายุงาน ผลงาน
% ปรับ
เงินเดือน

จ านวนเงินที่
ปรับ

เงินเดือนใหม่

นายเอ 20,000 1 ปี A 6% 1,200 21,200

นางสาวบี 20,000 6 เดือน A 6% 600 20,600

นางสาวซี 26,000 5 ปี C 5% 1,300 27,300

นายโอ 40,000 10 ปี E 4% 1,600 41,600

นายเค 25,900 3 ปี B 5.5% 1,430 27,330

*อัตราการปรบัเงินเดอืน A = 6% , B = 5.5%, C=5%, D=4.5%, E = 4%

ให้อภิปรายความคิดเห็นในกลุ่มว่าเห็นด้วยหรือไม่ ถ้าไม่เห็นด้วยควรมีแนวทางแก้ไขปรับปรุงอย่างไร?

Workshop
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ใครท างานดี แต่ได้ค่าจ้างสูงกว่าค่างาน 
(Midpoint) แล้วจะได้ผลตอบแทนน้อยกว่า
คนท างานดีท่ีมีค่าจ้างต า่กว่าคา่งาน

หลักการส าคัญ 2 ประการของการปรับเงินเดือน

Person 
Value
(หลักผลงาน)

(หลักค่าคน)

Job 
Value
(หลักค่างาน)

ใครท างานดี ต้องได้ผลตอบแทนที่
ดีกว่าคนท างานไม่ดี



วิธีการปรับเงินเดือนตามผลงานและค่างาน
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Q2

Q1

Q3

Q4

การปรับค่าจ้าง

มาก

น้อย

Midpoint

“ย่ิงใกล้ตันกระบอก 
ย่ิงปรับน้อย”

ค่างาน
Market

ปัญหาคนอยู่นาน ๆ เงินเดือนเยอะๆ แต่ผลงานไม่ค่อยมี
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การปรับเงินเดือนประจ าปี
แบบดั้งเดิม

⚫ เน้นประสบการณ์/

อาวุโส (Seniority)

New Normal!!!

⚫ ดูค่างานและ

ตลาดแรงงาน

Min.

10,000

Mid.

Max.

20,000

15,000

นาย ก  
12,000

นาย ข  
18,000

C = 5% --->900
(18,000 * 5%)

C = 5% --->600
(12,000 * 5%)

C = 5% ---> 750
(15,000 * 5%)

⚫ เน้นค่าคนเป็นส าคัญ 

(Person Value)



ตัวอย่างตาราง Matrix

ผลงาน
% Merit Increase

Q1 Q2 Q3 Q4
A 10% 8% 6% 4%

B 8% 6% 4% 2%

C 6% 4% 2% 0%

D 4% 2% 0% 0%

วิธีการปรับเงินเดือนตามผลงาน ค่างานและMatrix

ปัญหาคนอยู่นาน ๆ  เงินเดือนเยอะๆ แต่ผลงานไม่ค่อยมี
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ความห่าง (Gap) ของแต่ละเกรด

เกรด

A
B
C
D
E

?%

?%

?%

?%

Gap ของเกรด A : C

<30% 30-80% >80%

less <--------Motivation---------->high

องค์กร High 
performance
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New Normal!!! 
ส าหรับค่าตอบแทน

“Flexi”
ความยืดหยุ่น

สวัสดิการค่าตอบแทน

Person
Value

รางวัลตอบโจทย์
กลยุทธ์องค์กร

การจัดการ
/ระบบ

เช่น วิธีการเบิก



ผสมผสานระหว่าง Extrinsic + Intrinsic Reward 
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www.kahoot.it
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วิ ธีปรับค่า จ้างตามผลกระทบ
ของค่ าจ้ าง ข้ันต ่า ใหม่ ปี  2565 และ

การออกแบบโครงสร้างเงินดือน
แชร์ประสบการณ์โดย ดร.สุพจน์ นาคสวัสดิ์ / ที่ปรึกษาและวิทยากรอิสระ

14-15 กันยายน 2565  ชมรมผู้บริหารและจัดการอมตะซิต้ี

ถาม - ตอบ


