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ความหมายของค่าตอบแทนและการบริหารค่าตอบแทน 
องค์ประกอบของค่าตอบแทนจากการทาํงาน 
วตัถุประสงค์ของการบริหารค่าตอบแทน
หลกัพืน้ฐานในการกาํหนดค่าตอบแทน
ปัจจยัทีม่อีทิธิพลต่อการบริหารค่าตอบแทน
การกาํหนดค่าตอบแทนพืน้ฐาน

ประเด็นที่จะศึกษา
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ขั้นตอนในการกําหนดอัตราคาตอบแทนพื้นฐาน

1. การวิเคราะหงาน (Job Analysis)

2. การประเมินคางาน (Job Evaluation)

3. การสํารวจคาตอบแทน (Job Compensation Survey)

4. การออกแบบโครงสร า งค า ตอบแทน พื้นฐาน 

(Compensation Structure Design)
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การวางแผนทรัพยากรมนษุย

(Human resource planning)

การวางแผนทรัพยากรมนษุย

(Human resource planning)

การสรรหา

(Recruitment)

การสรรหา

(Recruitment)

การคัดเลือก

(Selection)

การคัดเลือก

(Selection)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย

(Human resource development)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย

(Human resource development)

การประเมินผลการปฏิบัติงาน

(Performance appraisal)

การประเมินผลการปฏิบัติงาน

(Performance appraisal)

คาตอบแทนและผลประโยชนอื่นๆ

(Compensation and benefits)

คาตอบแทนและผลประโยชนอื่นๆ

(Compensation and benefits)

ความปลอดภัยและสุขอนามัย

(Safety and healthy)

ความปลอดภัยและสุขอนามัย

(Safety and healthy)

พนักงานและแรงงานสัมพันธ

(Employee and labor relation)

พนักงานและแรงงานสัมพันธ

(Employee and labor relation)

การวิจัยทรัพยากรมนุษย

(Human resource research)

การวิจัยทรัพยากรมนุษย

(Human resource research)

การจางงานที่เสมอภาค

(Equal employee)

การจางงานที่เสมอภาค

(Equal employee)

คําบรรยายลักษณะงาน

(Job Description)

คําบรรยายลักษณะงาน

(Job Description)

การระบุคุณสมบัติของ
ผูปฏิบัติงาน

(Job Specification)

การระบุคุณสมบัติของ
ผูปฏิบัติงาน

(Job Specification)

การวิเคราะหงาน

(Job Analysis)

การวิเคราะหงาน

(Job Analysis)

สวนยอยของงาน
(Tasks)

สวนยอยของงาน
(Tasks)

ความรับผิดชอบ
(Reponsibilities)
ความรับผิดชอบ
(Reponsibilities)

หนาที่
(Duties)
หนาที่

(Duties)

ความรู
(Knowledge)

ความรู
(Knowledge)

ทักษะ
(Skills)
ทักษะ
(Skills)

ความสามารถ
(Abilities)

ความสามารถ
(Abilities)
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คําบรรยายลักษณะงาน

(Job Description)

คําบรรยายลักษณะงาน

(Job Description)

การระบุคุณสมบัติของ
ผูปฏิบัติงาน

(Job Specification)

การระบุคุณสมบัติของ
ผูปฏิบัติงาน

(Job Specification)

การวิเคราะหงาน

(Job Analysis)

การวิเคราะหงาน

(Job Analysis)

สวนยอยของงาน
(Tasks)

สวนยอยของงาน
(Tasks)

ความรับผิดชอบ
(Reponsibilities)
ความรับผิดชอบ
(Reponsibilities)

หนาที่
(Duties)
หนาที่

(Duties)

ความรู
(Knowledge)

ความรู
(Knowledge)

ทักษะ
(Skills)
ทักษะ
(Skills)

ความสามารถ
(Abilities)

ความสามารถ
(Abilities)

ลักษณะงาน

ลักษณะคน

ประเมินคางาน
(Job Evaluation)
ประเมินคางาน

(Job Evaluation)

2 ป ตอครั้ง
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ความหมายของการประเมนิค่างาน

กระบวนการกําหนดค่าของแต่ละงาน หรือหา “ลําดับที่” 
ของงานแต่ละงานในเชิงเปรียบเทียบภายในองค์กร เพื่อ
กําหนดความแตกต่างของค่าจ้างและสร้างอัตราค่าจ้างที่
เป็นธรรม
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ความสําคญัของการประเมนิค่างาน

1. ใช้เป็นพืน้ฐานกาํหนดระบบค่าตอบแทน
2. ทาํให้การกาํหนดค่าตอบแทนถูกต้องเป็นธรรม
3. อตัราค่าตอบแทนแต่ละงานเปรียบเทยีบกนัได้
4. ใช้เป็นพืน้ฐานการเจรจาต่อรอง
5. มคีวามสอดคล้องกบักฎหมายและข้อกาํหนดของรัฐ



30/03/2016 7

วธิีการประเมนิค่างาน

1. วธิีการจัดลาํดบังาน  (Job ranking method)
2. วิธีการจัดระดับงาน  หรือ  การจําแนกกลุ่ มงาน  (Job  

Grading or Job classification method) 
3.  วิ ธีการเปรียบเทียบส่วนประกอบของงาน  (Factor 

comparison method) 
4. วธิีการให้ค่าคะแนน (Point rating method)
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มวีธิีการ 2 วธิี คอื 
1. ก า รลํ า ดั บ ง าน โดย ใ ช้ บั ต ร ง านแ ต่ ล ะ ง านมา

เปรียบเทยีบกนั (Desk of cards procedure)
2. การลําดับงานโดยการจับคู่ เปรียบเทียบตําแหน่งงาน 

(Paired comparison ranking)

วิธีการจัดลําดับงาน
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1. บัตรแต่ละใบจะแทนงาน 1 งาน โดยบัตรแต่ละใบจะมีคําบรรยาย
ลักษณะงาน หรืออาจมีคําบรรยายคุณสมบัติของผู้ดํารงตําแหน่ง
งานนั้นๆ ด้วย 

2. ผู้ประเมินจะแยกบัตรออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่ดีกว่า และกลุ่มที่
ด้อยกว่า ตามลกัษณะงานและคุณสมบัตขิองบุคคล

3. นําบัตรแต่ละกลุ่มมาเรียงลาํดบั โดยเริ่มจากดสีุดไล่ลงไปเรื่อยๆ

การนําบัตรงานมาเปรียบเทยีบ
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1. กาํหนดตารางทีจ่ะจัดลาํดบั
2. ผู้ประเมินทําเครื่องหมายลงในตาราง โดยเปรียบเทียบ

ระหว่างงานในแนวตั้งกับงานในแนวนอน ว่างานใดควร
มคี่าสูงกว่ากนั

3. เมื่อทําเครื่องหมายครบทุกช่องแล้ว ให้รวมคะแนนใน
แนวนอน และนําคะแนนทีไ่ด้มาจัดลาํดบั

การจบัคู่เปรียบเทยีบ
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ตวัอย่างตารางการจบัคู่เปรียบเทยีบ
ตาํแหน่ง ผู้จดัการ

โรงงาน
วศิวกร

เครื่องจกัร ช่างไฟฟ้า นักการ ยาม รวม

ผู้จดัการ
โรงงาน
วศิวกร

เครื่องจกัร

ช่างไฟฟ้า

นักการ

ยาม

3 3

3

3 3

3 3

3 3

2

12

10

8

5

5

1

1

1

1 1

1

1

1

1 2
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ข้อด ี
• เหมาะสําหรับกจิกรรมขนาดเลก็ทีต่าํแหน่งงานไม่มาก
• สะดวกและจดัทาํง่าย รวมทั้งเข้าใจง่าย
• ประหยดัค่าใช้จ่าย
ข้อเสีย 
• มีข้อโต้แย้งและไม่สามารถอธิบายได้ในรายละเอียดของช่วงความ

แตกต่างระหว่างลาํดบัต่าง ๆ
• ไม่ชัดเจน ไม่มมีาตรฐานทีแ่น่นอน
• ใช้ไม่ได้กบัตาํแหน่งงานทีม่จีาํนวนมาก

ข้อดแีละข้อเสียของวธิีการจดัลาํดบังาน
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วธิีการประเมนิค่างาน

1. วธิีการจัดลาํดบังาน  (Job ranking method)
2. วิธีการจัดระดับงาน หรือ  การจําแนกกลุ่มงาน (Job

Grading or Job classification method) 
3. วิธีการเปรียบเทียบส่วนประกอบของงาน  (Factor 

comparison method) 
4. วธิีการให้ค่าคะแนน (Point rating method) 
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1. แบ่งงานต่างๆออกเป็นกลุ่มๆ
2. กาํหนดคุณลกัษณะของกลุ่มงาน (Grade definition) โดยแต่ละกลุ่มงาน

มีคําจํากัดความที่ระบุว่า กลุ่มงานนั้นๆ ครอบคลุมถึงหน้าที่ ทักษะ 
การศึกษา สภาพการทาํงาน ความพยายาม ความรับผดิชอบ อย่างไร

3. เอาคําบรรยายลักษณะของงานแต่ละงาน (Job description) มา
เปรียบเทียบกบัคํากาํหนดลกัษณะของกลุ่มงานในข้อ 2 ว่าควรจัดอยู่ใน
กลุ่มใด โดยมคีณะกรรมการเป็นผู้พจิารณา

4. ตั้งค่าของงานแต่ละเกรด (Grade) ขึน้จากการทํา Wage survey หรือ
คณะกรรมการกาํหนด

5. ประเมินราคาของงานแต่ละชิ้นได้จาก Grade description และค่าของ
งานแต่ละ Grade

วธิีการจดัระดบังานหรือการจาํแนกกลุ่มงาน
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กลุ่มงาน

บัญชี/การเงนิ การตลาด งานบุคคล

งบประมาณ

ขายตางประเทศแรงงานสัมพันธขายในประเทศ

บริหารคาตอบแทน

ธุรการ

สรรหาคัดเลือกบัญชี

เบิกจาย

ลูกคาสัมพันธเดินเอกสาร

๓

๒

๑
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กลุ่มงาน

บัญชี/การเงนิ การตลาด งานบุคคล

ขายตางประเทศ

แรงงานสัมพันธ

ธุรการ

ลูกคาสัมพันธ

เดินเอกสาร๓

๒

๑

เบิกจาย

งบประมาณ

บัญชี

ขายในประเทศ บริหารคาตอบแทน

สรรหาคัดเลือก
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ข้อด ี
• ง่ายต่อการปฏบิัตแิละทาํความเข้าใจ 
• เหมาะกับองค์การขนาดเล็ก  ไม่ซับซ้อน  มีหลักเกณฑ์ในการแบ่ง

งานพอควร 

ข้อเสีย 
• ลักษณะของงานอาจคาบเกี่ยวอยู่ระหว่างกลุ่มทําให้ไม่สามารถ

บรรจุงานลงในกลุ่มได้ถูกต้อง ทาํให้การประเมนิค่างานผดิไป 
• ผู้ประเมนิใช้ความรู้สึกส่วนตวัมาตดัสิน
• การขยายตัวของกิจการเป็นผลให้ชั้นที่จัดหรือจําแนกไม่เพียงพอ

หรือผดิความเป็นจริง

ข้อดแีละข้อเสียของวธิีการจาํแนกกลุ่มงาน
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วธิีการประเมนิค่างาน

1. วธิีการจัดลาํดบังาน  (Job ranking method)
2. วธิีการจัดระดบังาน หรือ การจําแนกกลุ่มงาน (Job  Grading or 

Job classification method) 
3. วธิีการเปรียบเทียบส่วนประกอบของงาน (Factor comparison

method) 
4. วธิีการให้ค่าคะแนน (Point rating method) 
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• เลอืกปัจจยัทีจ่าํเป็นในการทาํงาน (Critical factors)     เช่น
             - ความชํานาญงาน (Skill)
             - ความรับผดิชอบ (Responsibility)

             - การใช้แรงงาน (Physical effort)
             - การใช้ความคดิ (Mental effort)
             - สภาพการทาํงาน (Working  conditions)
• เลอืกงานหลกั (Key job) เพือ่ใช้เป็นตวัอย่างของการประเมนิงานทั้งหมด
• เปรียบเทียบงานของแต่ละตําแหน่งกบัตําแหน่งอืน่ๆทีละคู่ ว่า สําคัญกว่า

กัน  เ ท่า เทียมกัน  หรือสําคัญน้อยกว่า  (แบบเดียวกับวิ ธีการจับคู่
เปรียบเทยีบ)

วธิีการเปรียบเทยีบส่วนประกอบของงาน 
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การเปรียบเทยีบส่วนประกอบของงาน : ความชํานาญงาน

ตาํแหน่ง ผู้จดัการ
โรงงาน

วศิวกร
เครื่องจกัร ช่างไฟฟ้า นักการ ยาม รวม

ผู้จดัการ
โรงงาน 2 3 3 3 11

วศิวกร
เครื่องจกัร 2 3 3 3 11

ช่างไฟฟ้า 1 1 3 3 8

นักการ 1 1 1 2 5

ยาม 1 1 1 2 5
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การเปรียบเทยีบส่วนประกอบของงาน : ความรับผดิชอบ

ตาํแหน่ง ผู้จดัการ
โรงงาน

วศิวกร
เครื่องจกัร ช่างไฟฟ้า นักการ ยาม รวม

ผู้จดัการ
โรงงาน 3 3 3 3 12

วศิวกร
เครื่องจกัร 1 3 3 3 10

ช่างไฟฟ้า 1 1 3 3 8

นักการ 1 1 1 2 5

ยาม 1 1 1 2 5
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การเปรียบเทยีบส่วนประกอบของงาน : การใช้แรงงาน

ตาํแหน่ง ผู้จดัการ
โรงงาน

วศิวกร
เครื่องจกัร ช่างไฟฟ้า นักการ ยาม รวม

ผู้จดัการ
โรงงาน 2 1 1 1 5

วศิวกร
เครื่องจกัร 2 1 1 1 5

ช่างไฟฟ้า 3 3 1 2 9

นักการ 3 3 3 3 12

ยาม 3 3 2 1 9
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การเปรียบเทยีบส่วนประกอบของงาน : การใช้ความคดิ

ตาํแหน่ง ผู้จดัการ
โรงงาน

วศิวกร
เครื่องจกัร ช่างไฟฟ้า นักการ ยาม รวม

ผู้จดัการ
โรงงาน 3 3 3 3 12

วศิวกร
เครื่องจกัร 1 3 3 3 10

ช่างไฟฟ้า 1 1 3 3 8

นักการ 1 1 1 1 4

ยาม 1 1 1 3 6



30/03/2016 24

การเปรียบเทยีบส่วนประกอบของงาน : สภาพการทาํงาน

ตาํแหน่ง ผู้จดัการ
โรงงาน

วศิวกร
เครื่องจกัร ช่างไฟฟ้า นักการ ยาม รวม

ผู้จดัการ
โรงงาน 2 2 1 1 6

วศิวกร
เครื่องจกัร 2 2 1 1 6

ช่างไฟฟ้า 2 2 2 2 8

นักการ 3 3 2 2 10

ยาม 3 3 2 2 10
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การเปรียบเทยีบส่วนประกอบของงาน : รวมคะแนน

ตาํแหน่ง ความ
ชํานาญงาน

ความ
รับผดิชอบ

การใช้
แรงงาน

การใช้
ความคดิ

สภาพการ
ทาํงาน รวม

ผู้จดัการ
โรงงาน 11 12 5 12 6 46

วศิวกร
เครื่องจกัร 11 10 5 10 6 42

ช่างไฟฟ้า 8 8 9 8 8 41

นักการ 5 5 12 4 10 36

ยาม 5 5 9 6 10 35
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ข้อด ี
• เหมาะสําหรับใช้ในการประเมนิค่างานทีม่ลีกัษณะเน้นการใช้ระดบัทกัษะ 

ความชํานาญงาน และมมีาตรฐานเฉพาะ
• เป็นวธิีทีใ่ช้เปรียบเทยีบระหว่างงานโดยแท้จริงเพราะได้เปรียบเทยีบถงึ

ปัจจยัต่าง ๆ โดยตรง
ข้อเสีย 
• มปีัญหาเมือ่งานหลกัมมีากเกนิไปและมขี้อโต้แย้งง่ายถ้ามงีานหลกัน้อย

เกนิไป
• เกดิปัญหาเมือ่งานหลกัเปลีย่นแปลง
• สามารถนําไปใช้ได้ยาก  อธิบายให้เข้าใจยาก

ข้อดแีละข้อเสียของวธิีเปรียบเทยีบส่วนประกอบของงาน
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วธิีการประเมนิค่างาน

1. วธิีการจัดลาํดบังาน  (Job ranking method)
2. วธิีการจัดระดบังาน หรือ การจําแนกกลุ่มงาน (Job  Grading or 

Job classification method) 
3. วธิีการเปรียบเทียบส่วนประกอบของงาน (Factor comparison

method) 
4. วธิีการให้ค่าคะแนน (Point rating method) 



30/03/2016 28

1. เลอืกปัจจยัสําคญัว่ามอีะไร และกาํหนดปัจจยัย่อยของปัจจัยสําคญั
   แต่ละปัจจยั
2. กาํหนดระดบัของปัจจยัแต่ละปัจจยั
3. กาํหนดคะแนนให้ปัจจยัย่อยว่าควรจะมคีะแนนสูงสุดเป็นเท่าไร
4. กาํหนดคะแนนในระดบัต่างๆ ทีเ่หลอื
5. สร้างคู่มอืการให้คะแนนโดยอธิบายถงึรายละเอยีดต่างๆ
6. นําระบบการให้คะแนนไปใช้ในการประเมนิงานต่าง ๆ

วธิีการให้ค่าคะแนน
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ปัจจยั

ความรับผดิชอบในการบังคบับัญชา

การตดัสินใจ

การควบคุมตรวจสอบที่ได้รับ

ความยุ่งยากของงาน

การตดิต่อ

ความคดิริเริ่มที่ต้องใช้

การศึกษา

ประสบการณ์

ตวัอย่างการกาํหนดปัจจยัสําคญั
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ปัจจยั ระดบัคะแนน
1 2 3 4 5 6 7 8 9

ความรับผดิชอบในการบังคบับัญชา

การตดัสินใจ

การควบคุมตรวจสอบที่ได้รับ

ความยุ่งยากของงาน

การตดิต่อ

ความคดิริเริ่มที่ต้องใช้

การศึกษา

ประสบการณ์

ตวัอย่างการกาํหนดระดบัปัจจยั
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การตดัสินใจในแต่ละระดบัของปัจจยั
ระดบัปัจจยั ขอบเขตการตดัสินใจ
ระดบัที ่1 การตัดสินใจอยูในวงจํากัด  ลักษณะงานเปนงานประจําวัน

ระดบัที ่2 การตัดสินใจอยูในวงจํากัด  ลักษณะงานไมคอยมีลักษณะเปนงานประจําวันเทาไรนัก

ระดบัที ่3 มีการตัดสินใจบาง แตอยูในกรอบหรือขอบเขตของนโยบาย หลักการที่กําหนดไวอยางชัดเจนแลว  ทางเลือกให

ตัดสินใจมีจํากัด

ระดบัที ่4 มีการตัดสินใจที่อยูในกรอบหรือขอบเขตของนโยบาย หลักการที่กําหนดไวแลว  แตการตัดสินใจตองพิจารณาใน

ดานตางๆหลายๆดาน

ระดบัที ่5 โดยปกติการตัดสินใจจะมีผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลงในทางปฏิบัติ ซึ่งมีผลกระทบตอผูอื่นบาง

ระดบัที ่6 มีการตัดสินใจที่ยุงยากและสําคัญภายในกรอบหรือขอบเขตของนโยบายที่กําหนดไว  ซึ่งตองพิจารณาในดานตางๆ

หลายๆดาน และการตัดสินใจนี้มีผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานซึ่งกระทบตอผูอื่นดวย

ระดบัที ่7 การตัดสินใจที่มีผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลง ในวิธีการและการปฏิบัติหลักๆ และมีผลกระทบตอผูอื่น หรือทํา

ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในนโยบายที่สําคัญๆ

ระดบัที ่8 การตัดสินใจที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในวิธีการและการปฏิบัติตางๆที่สําคัญ หรือเปนการเปลี่ยนแปลงใน

นโยบายที่มีผลกระทบตอผูอื่น

ระดบัที ่9 การตัดสินใจในนโยบายหลักและทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง โดยการสรางหรือกําหนดเปนนโยบายใหมขึ้นมา
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ปัจจยั นํา้หนั
ก

ระดบัคะแนน เตม็
1 2 3 4 5 6 7 8 9

ความรับผดิชอบในการบังคบับัญชา 10
การตดัสินใจ 15
การควบคุมตรวจสอบที่ได้รับ 5
ความยุ่งยากของงาน 10
การตดิต่อ 10
ความคดิริเริ่มที่ต้องใช้ 10
การศึกษา 20
ประสบการณ์ 20

ตวัอย่างการให้ค่านํา้หนักแต่ละปัจจยั
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ปัจจยั นํา้หนั
ก

ระดบัคะแนน เตม็
1 2 3 4 5 6 7 8 9

ความรับผดิชอบในการบังคบับัญชา 10 16 24 32 40 48 56 64 72 80 80
การตดัสินใจ 15 24 36 48 60 72 84 96 108 120 120
การควบคุมตรวจสอบที่ได้รับ 5 10 15 20 25 30 35 40 40
ความยุ่งยากของงาน 10 20 30 40 50 60 70 80 80
การตดิต่อ 10 10 20 30 40 50 60 70 80 80
ความคดิริเริ่มที่ต้องใช้ 10 10 20 30 40 50 60 70 80 80
การศึกษา 20 32 48 64 80 96 112 128 144 160 160
ประสบการณ์ 20 32 48 64 80 96 112 128 144 160 160

รวมคะแนนเตม็ 800

ตวัอย่างการให้ค่าคะแนนปัจจยั
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ข้อด ี
• มคีวามถูกต้องมากกว่าวธิีอืน่ ๆเพราะละเอยีดและก่อให้เกดิความเข้าใจระหว่างผู้ประเมิน

ด้วยกนั   นอกจากนีย้งัมคีวามแน่นอนในการประเมิน    หากใช้อย่างต่อเนื่องการประเมิน
จะถูกต้องมากขึน้

• ปลอดอทิธิพลจากฝ่ายต่างๆ ทั้งฝ่ายนายจ้าง ลูกจ้างหรือ สหภาพแรงงาน
• มคีวามชัดแจ้งในการประเมนิเพราะมกีารแยกปัจจยัและแบ่งเป็นรายละเอยีด
• มคีวามคล่องตวัเพราะเปิดโอกาสให้เลอืกใช้ปัจจยัต่าง ๆ ตามความเหมาะสมของแต่ละ

องค์การ
• ชั้นของงานสามารถแบ่งได้ง่าย   สะดวกและสมเหตุสมผลเพราะการประเมนิงานเป็น

คะแนน
• น่าเชื่อถอื เพราะเป็นวธิีทีเ่ข้าใจง่าย

ข้อดแีละข้อเสียของวธิีให้ค่าคะแนน
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ข้อเสีย 
• ต้องอาศัยความชํานาญ และประสบการณ์เป็นอนัมาก
• เป็นวธิีทีต่้องใช้เวลามาก 
• มรีายละเอยีดมาก

ข้อดแีละข้อเสียของวธิีให้ค่าคะแนน
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สรุปการประเมนิค่างาน

Job Evaluation

Ranking Grading Point RatingFactor Comparison

• เปรียบเทียบภาพรวม

• จัดลําดับความสําคัญ

Job VS Job

• กําหนดมาตรฐานของ

   งานแต่ละระดับ

• เปรียบเทียบงานกับ

   มาตรฐาน

• จัดลําดับความสําคัญ

Job VS Description

• กําหนดปัจจัยที่ใช้วัด
• กําหนดมาตรฐานของแต่ละ
   ปัจจัย
• กําหนดคะแนนของแต่ละ
   ระดับในแต่ละปัจจัย
• เปรียบเทียบงานในแต่ละ
   ปัจจัย
• จัดลําดับความสําคัญ

Job VS Description
ในแต่ละปัจจัย

• กําหนดปัจจัยที่ใช้วัด

• เปรียบเทียบงานแต่ละ

  งานในแต่ละปัจจัย

• จัดลําดับความสําคัญ

Job VS Job 
ในแต่ละปัจจัย


