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เครือ่งมอืทีส่ าคญัในการรกัษาพนกังาน

 การจา่ยคา่ตอบแทนในการท างาน 
(Compensation)

 การบรหิารผลการปฏบิตังิาน พจิารณาผลการ
ปฏบิตังิาน (Performance Management) 

 โอกาสในการเจรญิกา้วหนา้ในอาชพี 
(Opportunity for Growth and 
Development)

 การมสีว่นรว่มของพนกังาน (Involvement)

 สวสัดกิาร และผลตอบแทนอืน่ ๆ ทีไ่มใ่ชต่วัเงนิ                      
(Welfare & Benefit) 



Performance  

=  Ability   .   Motivation

- Competency - Compensation

- Development

Pay

Performance 

Management



วัตถปุระสงคข์องการบรหิารคา่จา้ง

คนดมีฝีีมอืไวก้บัองคก์รดงึดดู
รกัษา

จงูใจ ทรพัยากรบคุคล

ใหใ้ช ้ความสามารถสงูสดุ
ในการปฏบิตังิานใหบ้รรลเุป้าหมายขององคก์าร
ท ัง้ในฐานะบคุคลและทมีงาน

1. แนวความคดิและหลกัการบรหิารคา่จา้ง



2. สวสัดกิารและประโยชนเ์กือ้กลู

เงนิเดอืน / คา่แรงเงนิไดอ้ ืน่

1. คา่จา้ง

องคป์ระกอบของผลตอบแทนการ
จา้ง



ผลตอบแทนการจา้ง
(Remuneration)

1. คา่จา้ง

คา่ตอบแทนทีล่กูจา้งไดร้บัเนือ่งจากการ

ท างานตามต าแหนง่หนา้ที ่ทีไ่ดร้บัมอบหมาย

2. สวสัดกิารและประโยชนเ์กือ้กลู

คา่ตอบแทนทีไ่ดร้บัในฐานะเป็นสมาชกิใน

องคก์ร ตา่งหากจากคา่จา้ง   เป็นการใหเ้พือ่

เสรมิสรา้งความเป็นอยูท่ ีด่ ี และความม ัน่คง

ในชวีติการท างาน



หลักการบรหิารคา่จา้ง
Compensation Management 

Principle

Individual
Motivation

การจงูใจบคุคล

External 
Competitiveness
การแขง่ขนัภายนอก

Internal 
Equity

ความเป็นธรรมภายใน



ประเด็นพจิารณาการก าหนด
คา่ตอบแทนในอนาคต

ความเป็นธรรมทัง้
ภายในและภายนอก1

2

3

รางวลัทีเ่ป็นตวัเงนิ
และไมเ่ป็นตวัเงนิ4

คา่ตอบแทนควรเปิดเผย
หรอืเป็นความลบั5

คา่ตอบแทนคงที่
หรอืยดืหยุน่

คา่ตอบแทนทีม่ากกวา่
หรอืนอ้ยกวา่ตลาด



Internal 
versus

External Equity

“…Will the compensation plan be 
perceived as fair within the 
company, or will it be perceived 
as fair relative to what other 
employers are paying for the 
same type of labor?”

ความเป็นธรรมท ัง้ภายในและภายนอก1



คา่ตอบแทนคงทีห่รอืยดืหยุน่

Fixed 
versus

Variable Pay

“…Will compensation be paid 
monthly on a fixed basis —
through base salaries —or will it 
fluctuate depending on such 
preestablished criteria as 
performance and company 
profits?”

2



ประเภทของคา่จา้งยดืหยุน่

Variable Pay

Competency-based PayPerformance-based Pay

Gain Sharing

Profit Sharing

Skill-based Pay

Team Reward



แนวคดิใหมข่องโครงสรา้งระบบ
คา่ตอบแทนขา้ราชการพลเรอืน 

เงนิเดอืน
พืน้ฐาน
(Basic
Pay)

เงนิเพิม่
(Assignment 

Pay)

สวสัดกิาร
และ

ประโยชน์
เกือ้กลู

(Welfare & 
Benefit)

 เงนิประจ าต าแหนง่
 เงนิเพิม่วชิาชพี
 เงนิเพิม่ต าแหนง่/เหตพุเิศษ
 พืน้ทีก่นัดาร
ฯลฯ

การประเมนิผลงาน
ทีมุ่ง่เนน้ผลสมัฤทธิ์

เงนิเพิม่ตาม
ผลงาน 

(Performance 
Pay)

เงนิพเิศษตาม
สมรรถนะ

(Competency 
Pay)



Below-Market 
versus

Above-Market 
Compensation

“…Will employees be 
compensated at below-market 
levels, at market levels, or at 
above-market levels?”

3 คา่ตอบแทนทีม่ากกวา่หรอืนอ้ยกวา่ตลาด



Monetary 
versus

Non monetary 
Rewards

“…Will the compensation plan 
emphasize motivating employees 
through monetary rewards like 
pay and stock options, or will it 
stress nonmonetary rewards 
such as interesting work and job 
security?”

รางวลัทีเ่ป็นตวัเงนิและไมเ่ป็นตวัเงนิ4



ความตอ้งการของพนักงานในเรือ่งรางวัลที่
ไมใ่ชต่วัเงนิ

Source: Darryl Hutson, “Shopping for Incentives,” Compensation and Benefits Review, March/April 2002, p. 76. 



Maslow's hierarchy of needs

http://upload.wikimedia.org/wikipedia/commons/5/58/Maslow%27s_hierarchy_of_needs.svg
http://upload.wikimedia.org/wikipedia/commons/5/58/Maslow%27s_hierarchy_of_needs.svg


Open 
versus

Secret Pay



Open 
versus

Secret Pay
“…Will employees have access to 
information about other workers’ 
compensation levels and how 
compensation decisions are 
made (open pay) or will this 
knowledge be withheld from 
employees (secret pay)?”

คา่ตอบแทนควรเปิดเผยหรอืเป็นความลบั5



หลักการบรหิารคา่จา้ง

ความเป็นธรรมภายใน แขง่ขนัภายนอก จงูใจบคุคล

ใบพรรณนาหนา้ทีง่าน

การประเมนิคา่งาน

การจดัระดบังาน

ระบบบรหิารคา่จา้ง

โครงสรา้งเงนิเดอืน

การส ารวจคา่จา้ง

การปรบัคา่จา้ง

การประเมนิผลงาน



2. เครือ่งมอืทีใ่ชบ้รหิารคา่จา้ง

ใบพรรณนาหนา้ทีง่าน

เอกสารทีจ่ดัท าข ึน้อยา่งเป็นระเบยีบ 
เพือ่บอกถงึภาระหนา้ที ่และขอบเขต
ความรบัผดิชอบ ของต าแหนง่งาน
ตา่งภายในองคก์าร และเป็นเครือ่งมอื
ส าคญัในการบรหิารเงนิเดอืน



การหาค่าส ัมพ ันธ์ของต าแหน่งงานหนึ่ง     

เปรยีบเทยีบกบัคา่ของงานในต าแหนง่งานอืน่ๆ 

ในองคก์ร  โดยมหีลกัเกณฑท์ีแ่นน่อน      โดย

พจิารณาถงึภาระหนา้ที ่   และขอบเขตความ

รบัผิดชอบของต าแหน่งงานในภาวะปกต ิ     

รวมถงึ ระดบัความรู ้ทกัษะ ทีจ่ าเป็นส าหรบัการ

ปฏบิตังิานใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของ

การมตี าแหนง่งานน ัน้ๆ

การประเมนิคา่งาน



Components of Job Size

Specialized Technical Know-How

Managerial Know-How

Human Relations Skills

Thinking Environment

Thinking Challenge

Freedom to Act

Impact on End Results

Magnitude of the Impact

Required Know-How

Problem-Solving Skills

Accountability



การจัดระดบังาน

ปฏบิตักิาร 1 2 3 4 5 6

บงัคบับญัชา 1 2 3 4 5 6

บรหิาร 1 2 3 4

รวม 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14



Job Grades Structure
โครงสรา้งระดับงาน

12
11
10
9
8
7
6
5
4
3
2
1

5
4
3
2
1

6
5
4
3
2
1

8
7
6



การส ารวจคา่จา้ง

วธิกีารทางสถติใินการหาแนวโนม้

อตัราคา่จา้งในตลาดแรงงานทีบ่รษิทั

ตา่งๆจา่ยใหแ้กพ่นกังานปจัจบุนัส าหรบั

ต าแหนง่งานที ่ เปรยีบเทยีบกนัได้

ผลการส ารวจคา่จา้งใชใ้นการ

ตรวจสอบระดบัการจา่ยคา่จา้งของ

บรษิทัเทยีบกบัตลาด และใชใ้นการวาง

โครงสรา้งคา่จา้ง



การส ารวจคา่จา้ง

 ก าหนดกลุม่เป้าหมาย (Target Market)

 เลอืกต าแหนง่ตวัแทน (Benchmark Jobs )

 จดัเตรยีมเอกสาร (Org. / JD / Forms)

 เปรยีบเทยีบงาน (Job Matching)

 วเิคราะหผ์ล



Linear Regression

เสน้ราคาตลาด (Line of Best Fit)

ระดบังาน



โครงสรา้งเงนิเดอืน

0

2 0 0 0 0

4 0 0 0 0

6 0 0 0 0

8 0 0 0 0

1 0 0 0 0 0

1 2 0 0 0 0

1 4 0 0 0 0

1 6 0 0 0 0

Salary B

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

Job Grade

 Salary Structure

ต ำ่สดุ จดุกลำง สงูสดุ



อัตราเงนิเดอืนของขา้ราชการพลเรอืน

หมายเหต:ุ ปรับขึน้ 4% (ในเตอืนตลุาคมปี 2550)



ตวัอยา่งโครงสรา้งเงนิเดอืน

Salary Structure

JG Min Mid Point Max Range Spread MP.PR.%

1 2,379         3,569         4,758         100

2 3,126         4,689         6,252         100 31.4

3 4,107         6,161         8,214         100 31.4

4 5,396         8,094         10,792        100 31.4

5 7,090         10,635        14,180        100 31.4

6 9,315         13,973        18,631        100 31.4

7 12,239        18,359        24,479        100 31.4

8 16,081        24,122        32,162        100 31.4



Movement  within  the  Grade

e.g. of  an  80-120 %  range  :

MAX  120 %

MID  100 %

MIN  80 %

36,000  baht

30,000

24,000

Based on what ?

What  criteria  does  one  use  to  move  from  the 
“recruitment”  range (80-85 %)  to  higher  levels ?



Making External Comparisons

P90
Q3

Company

Practice line

M

Q1

P10

Bht.

Points

Market Position



BASE SALARY

Exempt
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TOTAL COMPENSATION
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Example : Compensation Survey

Total Compensation
#Emp.           Q2            Q3

93            23,276     28,150

Total Remuneration
#Emp.           Q2            Q3

93            28,500     30,000

CO. #EMP. AGE O/T

LOW HIGH AVG. LOW HIGH AVG. LOW HIGH AVG.

E 26 26,430  47,003  30,986  27,430   48,003   31,986   32,430   53,000   37,000   38 Y

L 20 15,350  26,360  20,825  21,014   35,973   28,333   25,000   40,000   33,500   34 Y

D 11 19,440  23,280  21,952  22,680   27,160   25,610   26,680   31,160   29,610   36 Y

K 32 12,580  20,900  17,445  14,677   24,384   20,353   16,677   26,384   22,353   27 Y

A 4 13,892  14,986  14,460  16,305   17,490   16,920   19,000   20,000   19,500   29 Y

ALL 93 12,580  47,003  19,667  14,677   48,003   24,716   16,677   53,000   28,800   33

TOTAL REMUNERATIONBASE PAY TOTAL COMPENSATION

Production Operator



Pay Components Ratio

Type of
     Pay

Company

60 15 25

50 12 38

48 10 42

A

B

C

Variable          

%

Benefits             

%

Basic Salary    

%



Key reward strategy objective

 Support business goals

 Reward high performers

 Recruit and retain high performers

 Link pay to the market

 Achieve / maintain market competitiveness

 Manage pay costs

 Ensure internal equity 

Create Engagement of employee



5.0
6.2

4.5 5.0 4.5

2.12.0
2.7 4.5 4.7
6.2

6.5 6.6

-10

-5

0

5

10

2547-2548 2548-2549 2549-2550 2550-2551 E 2551 F

GDP CPI Market Inc.

3.5                   2.0                1.9       Avg.  2.5 %

?

ตวัชีว้ดัทางเศรษฐกจิและการปรับอตัรา
คา่จา้ง

ปี 2547 – 2550 และประมาณการปี 2551

Source : BOT – October 2007
BMC Total Remuneration Survey

E : Estimate
F : Forecast



ผลส ารวจอตัราการขึน้
เงนิเดอืนปี 2548-2551

6.02
6.16.126.12

2.12.0

4.74.5

0

1

2

3

4

5

6

7

2547-2548 2548-2549 2549-2550 2550-2551 P

Salary Increase

CPI

Source : PMAT Salary Survey



 ขอ้มลูภาวะเศรษฐกจิ และดชันรีาคาผูบ้รโิภค

 อตัราการปรบัคา่จา้งของตลาดในธุรกจิ
เดยีวกนัในอดตี

 ผลการส ารวจคา่จา้งเปรยีบเทยีบบรษิทักบั
ตลาด

 ผลการส ารวจแนวโนม้อตัราการปรบัคา่จา้งของ
ตลาด

ในปีนี้

 ผลการด าเนนิงานขององคก์ร

แนวทางการก าหนดงบประมาณการปรับ
คา่จา้ง



ขอ้พงึตระหนกั 10 ประการในการบรหิาร
คา่ตอบแทนตามคณุคา่ของงาน

1. มกีารประเมนิคา่งานใน Job ทีแ่ตกตา่งกนั

2. สรา้งความเขา้ใจหลักการ เหต-ุผล 
ของคา่งานโดยเฉพาะกบัผูบ้รหิาร

3. ปรับระบบชือ่ต าแหน่ง (ตามความจ าเป็น)

4. จัดระบบความเชือ่มโยงของคา่งาน (ระดบังาน) กบั
ระดบับคุคล

5. จัดระบบการเลือ่นระดับบคุคลทีส่ามารถรองรับ
ความกา้วหนา้ของบคุคลได ้(No one job one 
grade)



ขอ้พงึตระหนกั 10 ประการในการบรหิาร
คา่ตอบแทนตามคณุคา่ของงาน

6. ปรับระบบการขึน้เงนิเดอืนประจ าปี 
(%, Midpoint, Accelerate/Decelerate)

7. ทบทวน/ปรับปรงุโครงสรา้งเงนิเดอืนและ
อตัราคา่จา้งเป็นประจ า

8. ก าหนดแนวทางปรับคา่จา้งเป็นรายต าแหน่ง เฉพาะ
กรณี/เฉพาะเวลา

9. ปรับคา่ตอบแทนส าหรับพนักงานกลุม่ Talent

10. พัฒนาระบบคา่ตอบแทนจงูใจตามผลสมัฤทธข์องงาน 
เชน่ การบรรลตุาม KPI, เงนิรางวัลส าหรับความส าเร็จ
ของงานบางประเภท เชน่ ตามชิน้งาน



Pay  Philosophy 

Ole Pay Philosophy

Pay for the job

Job scope and 

seniority  drive pay

Pay what other in the company 
get (internal equity)

Set a range and hire 

within  it

New Pay Philosophy

Pay for the person and for 

performance 

Value creation drives pay

Pay what the individual could

get elsewhere (market 
equity)

Break the compensation rules 
to ire the right candidate 

Compensation and Benefit Trend



THANK YOU

Q & A


