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บทคดัย่อ  
งานวิจัยน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือจัดท าโครงสร้างเงินเดือนให้เหมาะสมกับพนักงานของร้านค้าสหกรณ์

ผูป้ฏิบติังาน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เพ่ือการน าไปใชใ้นการบริหารค่าตอบแทนอยา่งมีประสิทธิภาพ โดย
สร้างความเป็นธรรมภายในองคก์ารร้านคา้สหกรณ์แก่พนกังานและสามารถแข่งขนักบัตลาดได ้ 

เคร่ืองมือท่ีน ามาใชใ้นการจดัท าโครงสร้างเงินเดือนไดแ้ก่ การวิเคราะห์งาน การประเมินค่างาน การส ารวจ
ค่าจา้งเงินเดือน โดยผูว้ิจยัไดจ้ดัท าค าบรรยายลกัษณะงานทุกต าแหน่งงานเพ่ือน ามาเป็นหลกัในการประเมินค่างาน 
จากนั้นจึงไดท้ าการประเมินค่างานโดยวิธีการเปรียบเทียบรายคู่ (Pair Comparison) โดยสร้างตารางเปรียบเทียบงาน 
เปรียบเทียบทุกต าแหน่งงานทั้งน้ีเพ่ือจะใหไ้ดค้่างานท่ีมีความถูกตอ้งและสามารถแกปั้ญหาความไม่เป็นธรรมภายใน 
ส าหรับการส ารวจเงินเดือนผูว้ิจยัไดใ้ชข้อ้มูลจากแหล่งขอ้มูลท่ีเป็นท่ีรู้จกัและยอมรับคือ รายงานการส ารวจค่าจา้ง 
2559-2560 ของ PIM HR Excellence Center กับ Thailand Salary 2017 ของ ADECCO รวมถึงข้อมูลอัตราค่าจ้าง
เงินเดือนของสหกรณ์รัฐวสิาหกิจแห่งหน่ึง 

ผลการวจิยัพบวา่การจ่ายเงินเดือนของร้านคา้สหกรณ์ฯในปัจจุบนัอยูต่  ่ากวา่ค่าเฉล่ียของผลการส ารวจไม่มาก
นกั เน่ืองจากมีการปรับโครงสร้างเงินเดือนเม่ือปี พ.ศ.2557 แต่โครงสร้างเงินเดือนเดิมมีลกัษณะเป็นระดบัขั้นวิง่ซ่ึงไม่
สะทอ้นถึงค่างานของต าแหน่งงานและไม่สามารถท่ีจะจ่ายตามความสามารถ (Competency) ของพนกังาน ดงันั้นควร
ปรับนโยบายการจ่ายให้เท่ากบัค่าเฉล่ียของผลส ารวจเพ่ือตอบสนองดา้นกลยทุธ์ขององคก์าร อีกทั้งไดก้ าหนดระดบั
ของต าแหน่งงาน (Job Grade) ออกเป็น 4 ระดบัเพ่ือเกิดความยืดหยุน่ในการพิจารณาปรับอตัราการจ่ายเงินเดือนตาม
ต าแหน่งงานและตามความสามารถ (Competency) ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากความกวา้งของกระบอกเงินเดือนแต่ละระดบัไม่
เท่ากนั โดยทั้ง 4 ระดบั แบ่งเป็น ระดบัเจา้หนา้ท่ีทัว่ไป ระดบัหวัหนา้งาน ระดบัอ านวยการ และระดบับริหาร  

เม่ือองคก์ารจะมีการปรับใชโ้ครงสร้างเงินเดือนใหม่ ควรมีการก าหนดตวัช้ีวดั 2 ส่วนคือ ผลการปฏิบติังาน
หลกั (Key Performance Indicator) และค่าตามความสามารถ (Competency) เพ่ือใชใ้นการควบคุมการจ่ายค่าตอบแทน
แต่ละบุคคลให้สอดคลอ้งกบักลยทุธ์องคก์าร ซ่ึงจะเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังานไดดี้ข้ึน
และสามารถบรรลุวตัถุประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ขององคก์ารต่อไป 

 

ค าส าคญั: ค่าตอบแทน, ส ารวจค่าจา้ง, โครงสร้างเงินเดือน 
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Abstract 

This Research is an the salary structure of the cooperative shop worker at Electricity Generating Authority 
of Thailand. The purpose is to make the salary structure for the cooperating stores at Electricity Generating Authority 
of Thailand. And to implement Compensation Management effectively by creating fairness among employees within 
organization cooperative stores while being competitive in the market. This research is covering all employees, from 
senior management to operational level. 

The tools used in the preparation of such salary structure are Job Analysis, Job Evaluation, Payroll Survey 
Evaluation. The researcher has prepared job descriptions for all positions and use it as a principle in job evaluation, 
conduct a job evaluation by pair comparison method. Job comparison table is created and being used to compare all 
the jobs in order to get valid job values that will help solve unfairness within the organization. For a Salary Survey, 
researchers used information from sources that are known and accepted by public which is a (2559-2560) survey 
report of the PIM HR Excellence Center and 2017f Thailand Salary from ADECCO including wage and salary of a 
cooperative state enterprise employee. 

The research found that the pay of a store cooperative work at, Electricity Generating Authority of Thailand 
is currently below the average, but not so much because of we change the salary structure in the year 2557. The 
original salary structure had no salary cap, which does not reflect the value of the job and are unable to pay by the 
Competency of the employee. Electricity Generating Authority of Thailand should adjust the pay of the average of 
the survey in response to the strategy of the organization. Moreover, the level of job (Job Grade) should be separated 
into 4 levels for ease and flexibility in the adjustment of payroll on jobs and on Competency, which is evidenced by 
the difference of the salary cap. 
 

 Keywords:  Compensation, Salary Survey, Salary Structure 
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1. บทน า 
ปัจจุบนัธุรกิจคา้ปลีกมีการแข่งขนัสูงข้ึนในขณะท่ีภาวะเศรษฐกิจท่ีชะลอตวัท าใหภ้าพรวมอตัราการเติบโต

ของธุรกิจคา้ปลีกไทยมีแนวโน้มลดต ่าลง จากการคาดการณ์ของสภาหอการคา้ไทยท่ีสอดคลอ้งกบัผลส ารวจของ
โพสททู์เดยท่ี์พบวา่ปี พ.ศ. 2559 อตัราการเติบโตของธุรกิจคา้ปลีกไทยอยูท่ี่ร้อยละ 3 ลดต ่าลงจากปี พ.ศ. 2555 ท่ีอตัรา
การเติบโตของธุรกิจคา้ปลีกไทยอยูท่ี่ร้อยละ 12 และในขณะเดียวกนัขอ้มูลจากกรมส่งเสริมสหกรณ์ พ.ศ. 2559 พบวา่
ผูป้ระกอบการคา้ปลีกในกลุ่มร้านคา้สหกรณ์ทัว่ประเทศเร่ิมมีจ านวนลดลงอยา่งต่อเน่ืองจาก 233 สถานประกอบการ
ในปี พ.ศ. 2550 เหลือเพียง 164 สถานประกอบการในปี พ.ศ. 2559 (กรมส่งเสริมสหกรณ์, 2559) 

กิจการสหกรณ์ถือไดว้า่เป็นแนวคิดท่ีใหเ้กิดการพ่ึงพากนัในสงัคมและเศรษฐกิจหลายภาคส่วนโดยแนวหลกั
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง แต่เน่ืองจากโลกทางธุรกิจท่ีทวคีวามรุนแรงในดา้นธุรกิจคา้ปลีกหรือท่ีเรียกวา่น่านน ้ าสีแดง
(Red Ocean) การบริหารสหกรณ์ร้านคา้จะตอ้งมีการพฒันาท าการศึกษาปัจจยัภายใน ปัจจยัภายนอกท่ีมีผลต่อธุรกิจ 
แลว้น ามาก าหนดทิศทางกลยทุธ์ พร้อมทั้งวางแผนและน านวตักรรมดา้นต่างๆ มาประยกุตป์รับใชใ้ห้เหมาะสม อาทิ 
(1) การร่วมมือกนัระหวา่งธุรกิจสหกรณ์ (conglomerate) (2) นวตักรรมสินคา้ตามยคุ (3) ขยายลกัษณะธุรกิจ (4) การ
ปรับปรุงทางกายภาพใหเ้ป็นท่ีน่าสนใจและน่าใชบ้ริการ (5) พฒันาการบริหารจดัการบุคลากร (HRM.)  

สหกรณ์มีตน้ทุนค่อนขา้งสูงและตน้ทุนหลกัส่วนใหญ่อยู่ท่ีบุคลากร ซ่ึงจะเห็นได้ว่าหลายธุรกิจเร่ิมให้
ความส าคัญต่อการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์มากข้ึน ดังนั้ น กระบวนการบริหารสหกรณ์จะต้องให้
ความส าคญัต่อการพฒันาในเร่ืองดงักล่าว เพ่ือลดตน้ทุนและสามารถแข่งขนัในเชิงธุรกิจได ้โดยเฉพาะการรักษาคน 
การเพ่ิมประสิทธิภาพ การกระตุน้เร้า ดว้ยระบบการจดัการต่างๆ อาทิ การบริหารอาชีพ (career management), การ
บริหารจดัการคนเก่ง (talent management) และ การบริหารการสืบทอดต าแหน่ง (succession management) ส่ิงส าคญั
ในการท่ีจะเช่ือมโยงให้ระบบการบริหารจดัการบุคลากรประสบผลส าเร็จคือการให้รางวลั (rewarding) นั่นคือการ
บริหารค่าตอบแทน (compensation management) ท่ีเป็นรากฐานความตอ้งการของมนุษยใ์นการจูงใจ (Milkovice & 
Newman, 2008) 

ในขณะเดียวกนัร้านคา้สหกรณ์ผูป้ฏิบติังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (รส.กฟผ.) ท่ีจดทะเบียน
จดัตั้งเม่ือปี พ.ศ.2524 ท่ีเติบโตข้ึนตามล าดบัและก าหนดนโยบายการเติบโตของยอดขายปีละไม่ต ่ากว่าร้อยละ 10     
แต่ในระยะหลงัผลประกอบการของ รส.กฟผ. เร่ิมลดต ่าลงจากปี พ.ศ.2554 ก าไรสุทธิอยูท่ี่ 39.84 ลา้นบาท ในปี พ.ศ.
2558 ก าไรสุทธิเหลือ 28.47 ลา้นบาท (การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, 2559) เม่ือวิเคราะห์ผลประกอบการแลว้
พบวา่ ยอดขายไม่ไดเ้พ่ิมสูงข้ึนตามเป้าหมายนโยบายส่วนตน้ทุนของตวัสินคา้ก็ไม่สูงข้ึน แต่ส่ิงท่ีสูงข้ึนคือค่าใชจ่้ายท่ี
องคป์ระกอบหลกัคือเงินเดือนพนกังานนั้นเพ่ิมข้ึนทุกปี ถึงแม ้รส.กฟผ. จะมีโครงสร้างต าแหน่งงานและมีโครงสร้าง
เงินเดือนแต่มีลกัษณะแบบขั้นวิ่ง เช่นเดียวกบัระบบราชการและรัฐวิสาหกิจดั้งเดิม อีกทั้งไม่สอดคลอ้งกบักลยุทธ์
องค์การและต าแหน่งงาน และไม่ไดเ้ทียบเคียงกบัตลาดแรงงาน ส่ิงน้ีจะส่งผลให้นอกจากค่าใชจ่้ายท่ีสูงข้ึนโดยไม่
สอดคลอ้งกบัประสิทธิภาพประสิทธิผลท่ีไดแ้ลว้ ยงัไม่สามารถรักษาหรือดึงดูดผูมี้ความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์ารได ้
ซ่ึงจะส่งผลต่อองคก์ารในท่ีสุด 
 

2. วตัถุประสงค์การวจิยั 
เพื่อจดัท าโครงสร้างเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัพนกังานของร้านคา้สหกรณ์ผูป้ฏิบติังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง

ประเทศไทย 
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3. การด าเนินการวจิยั 
จากการศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกับการจ่ายค่าตอบแทน (compensation) พบว่าการก าหนดการจ่าย

ค่าตอบแทนเป็นกลยทุธ์หน่ึงในการบริหารงานใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย โดยการจ่ายค่าตอบแทน
จะต้องสอดคล้องกับ วิสัยทัศน์ พนัธกิจ เป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์การ (Milkovich and Newman, 2008) ซ่ึง
เงินเดือนถือเป็นค่าตอบแทนในรูปแบบตวัเงินประเภทหน่ึงท่ีนอกจากจะตอ้งสอดคลอ้งองคก์ารแลว้ยงัตอ้งดูปัจจยั
ภายในและภายนอก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
รูปท่ี 1 Strategic Compensation Management Model  

ดดัแปลงมาจาก Milkovich & Newman, 2002 ; WorldatWork, 2007 
 

จาก   Strategic  Compensation Management Model ดัดแปลงมาจาก  Milkovich and Newman (2002) 
WorldatWork (2007) เลิศชัย สุธรรมานนท์ (2558) จะเห็นว่ามีการแบ่งเป็น 3 ส่วนคือ กลยุทธ์ (strategy) วิธีการ 
(techniques) และเป้าหมายท่ีไดรั้บ (objective) โดยวางขั้นตอนกระบวนการตั้งแต่การวิเคราะห์ภายใน เปรียบเทียบ
ภายนอก จนไดโ้ครงสร้างค่าจา้ง แลว้น าไปก าหนดวิธีการจ่ายค่าจา้ง ไปจนส้ินสุดท่ีจ่ายค่าจา้งและประเมินผล ซ่ึง
เป้าหมายสุดท้ายคือการเพ่ิมประสิทธิภาพทั้ งบุคลากรและองค์การ รวมไปถึงสร้างความเสมอภาคเท่าเทียมเม่ือ
เปรียบเทียบกบัทั้งภายในและภายนอก โดยขั้นตอนหลกัในการด าเนินการเพ่ือให้ไดโ้ครงสร้างค่าจา้งตาม Strategic 
Compensation Management Model มีดงัน้ีคือ การวเิคราะห์งาน (job analysis) ค าบรรยายลกัษณะงาน (job description) 
การประเมินค่างานและโครงสร้างต าแหน่งงาน (job evaluation & job structure) การส ารวจค่าจา้ง (market definition 
& survey) และการจดัท าโครงสร้างเงินเดือน (salary structure) 

 
ผูว้จิยัจึงด าเนินการวจิยั โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี  
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1) ทบทวนกลยทุธ์องคก์าร (strategic) จากแนวคิดท่ีวา่การบริหารค่าตอบแทนตอ้งมีความสอดคลอ้งตอ้งกนั
กบักลยุทธ์ธุรกิจขององคก์าร (Milkovich and Newman, 2008) ดงันั้นจึงตอ้งรวบรวมส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร เช่น 
วสิยัทศัน์ พนัธกิจ กลยทุธ์ขององคก์าร รวมถึงนโยบายต่างๆ เพ่ือน ามาประเมินปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัค่าตอบแทน  

2) วิเคราะห์งานและจัดท าค าบรรยายลักษณะงาน (job analysis and job description) โดยปกติแล้วการ
วิเคราะห์งานสามารถใช้เทคนิคได้ดังน้ีคือ การสังเกตการณ์ท างานโดยตรง การสัมภาษณ์ผู ้ปฏิบัติงาน และ
แบบสอบถาม (World at Work, 2007, อา้งถึงใน เลิศชยั สุธรรมานนท์, 2558) ซ่ึงในงานวิจยัน้ีองคก์ารมีการก าหนด
ต าแหน่งงานและหนา้ท่ีอยูแ่ลว้จึงน าขอ้มูลดงักล่าวมาท าการตรวจทาน (review) เพ่ือให้เกิดความถูกตอ้งอีกคร้ัง และ
ท าการจดัท าค าบรรยายลกัษณะงานทุกต าแหน่งงาน  

3) ประเมินค่างาน (job Evaluation) การประเมินค่างานมีหลายวิธี จ าแนกออกได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
ประเภทท่ีไม่ใชค้ะแนน กบัประเภทท่ีใชค้ะแนน (ก่ิงพร ทองใบ, 2553) ซ่ึงแต่ละประเภทก็จะแบ่งเป็นหลายวิธี ใน
งานวิจยัน้ีผูว้ิจยัใชว้ิธีเปรียบเทียบรายคู่ (pair comparison) เน่ืองจากง่าย เหมาะกบัองคก์ารท่ีต าแหน่งงานและลกัษณะ
งานไม่มีความซับซ้อน สามารถท าการประเมินค่างานได้สะดวกรวดเร็ว ประหยดัค่าใช้จ่ายเหมาะกับกิจการท่ีมี
ต าแหน่งงานไม่มากนกั มีลกัษณะงานท่ีเห็นความส าคญัไดอ้ยา่งชดัเจน (อุทยั สวนกลู, 2558)  
 

ตารางท่ี 1 ตวัอยา่งตารางเปรียบเทียบรายคู่ 

 บญัชี คลงั จดัซ้ือ ขาย รวมผล 
บญัชี  3 3 3 9 
คลงั 1  1 2 4 
จดัซ้ือ 1 3  3 7 
ขาย 1 2 1  4 

 

ในการก าหนดเปรียบเทียบ ผูว้จิยัก าหนดต าแหน่งงานค่างานท่ีสูงกวา่ก าหนดเท่ากบั 3 ต าแหน่งงานท่ีเท่ากนั
ก าหนดเท่ากบั 2 และต าแหน่งงานท่ีต ่ากวา่เท่ากบั 1 และรวมผลท่ีไดแ้ต่ละต าแหน่งงาน  

4) จดัท าโครงสร้างต าแหน่งงาน (job structure) โดยวิธีการน าค่าผลรวมจากการประเมินค่างานมาจดัเรียง
ต าแหน่งงานตามคะแนนและจดักลุ่มต าแหน่งงานท่ีมีค่าเปรียบเทียบทีอยูใ่นระดบัหรือช่วงระดบัค่าเดียวกนั ซ่ึงในการ
ก าหนดโครงสร้างต าแหน่งงาน นอกจากจะวิเคราะห์ผลจากผลรวมเปรียบเทียบแลว้ตอ้งท าการหารือร่วมกบัตวัแทน
องคก์ารเพ่ือไม่ใหเ้กิดผลกระทบต่อพนกังานและเกิดการยอมรับของผูท่ี้จะน าไปใชง้าน 
 

ตารางท่ี 2 ตวัอยา่งตารางต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน ผลรวมค่าเปรียบเทียบ Grade 
บญัชี 9 

2 
จดัซ้ือ 7 
คลงั 4 

1 
ขาย 4 
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5) จดัท าโครงสร้างเงินเดือน (salary structure) ซ่ึงในการจดัท าโครงสร้างเงินเดือนจะท าการส ารวจราคา
ตลาด (salary survey) ในงานวิจยัน้ีใชผ้ลส ารวจของ PIM Excellence Center และผลส ารวจของ ADECCO และอตัรา
ค่าจา้งของสหกรณ์ในรัฐวิสาหกิจอีก 1 แห่ง โดยการเปรียบเทียบจะตอ้งเปรียบเทียบตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติัไม่ใช่
ตามช่ือต าแหน่ง และน าผลส ารวจมาหาค่ากลางการจ่ายค่าตอบแทนแต่ละกลุ่มต าแหน่งงาน น าค่ากลางของแต่ละกลุ่ม
ต าแหน่งงานมาหาค่าสูงสุดและต ่าสุด การก าหนดค่าสูงสุดและต ่าสุดเกิดจากความกวา้งของกระบอกค่าจา้งแต่ละกลุ่ม
ต าแหน่งงานท่ีก าหนดโดยนโยบายและกลยทุธ์ขององคก์าร ในงานวิจยัน้ีใชเ้คร่ืองมือในการหาค่าเงินเดือนขั้นสูงสุด 
(maximum) และค่าเงินเดือนขั้นต ่าสุด (minimum) ดงัน้ี (อุทยั สวนกลู, 2558) 
 

ตารางท่ี 3 ตวัคูณหาค่า Maximum และ Minimum ตามความกวา้ง 
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  เงินเดือนขั้นต ่าสุด (Minimum) =   (Midpoint x ตวัคูณMin.) 
           ตวัหาร 

 

  เงินเดือนขั้นสูงสุด (Maximum) =   (Midpoint x ตวัคูณMax.) 
           ตวัหาร 
 

หลงัจากไดข้อ้มูลโครงสร้างเงินเดือนแลว้ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลก่อนน าไปใชโ้ดยผูว้ิจยัใชอ้ตัราเงินเดือน
ของพนกังานเทียบกบัอตัราเป้าหมายหรืออตัราตลาด (compa-ratio) เป็นเคร่ืองมือในการวเิคราะห์ โดยผลการค านวณ
หากมากกวา่ 1 หมายความวา่ เงินเดือนพนกังานสูงกวา่อตัราเป้าหมายท่ีตอ้งการ โดยยิง่ห่างจาก 1 มากเท่าไร ก็แปลวา่
จ่ายสูงกวา่อตัราตลาดมากเท่านั้น ในทางตรงกนัขา้มหากผลการค านวณออกมานอ้ยกวา่ 1 ยอ่มหมายถึงอตัราเงินเดือน
พนกังานนอ้ยกวา่อตัราเป้าหมายท่ีตอ้งการจ่ายอยู ่

Compa-ratio = เงินเดือนเฉล่ียจ่ายจริง / อตัราขั้นกลาง 
  

4. ผลการวจิยั 
การวจิยัการจดัท าโครงสร้างเงินเดือนของ รส.กฟผ. ไดผ้ลวจิยัดงัน้ี  
1)  องค์การยงัคงมีกลยุทธ์แบบเติบโตและมีนโยบายท่ีส าคญัคือยอดขายเติบโตไม่นอ้ยกว่าร้อยละ 10 เม่ือ

เทียบกับปีท่ีผ่านมา ดังนั้น กลยุทธ์ด้านค่าตอบแทนตอ้งเป็นการจ่ายเพ่ือแข่งขนักับตลาดภายนอก และจูงใจให้
คนท างานและผกูพนัต่อองคก์าร 
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2) ท าการวิเคราะห์งานแลว้พบว่าสามารถแบ่งงานออกไดเ้ป็น 22 งานท่ีมีความแตกต่างกนั และจดัท าค า
บรรยายลกัษณะงานทั้ง 22 งาน  

3) ประเมินค่างานโดยวธีิเปรียบเทียบรายคู่ และท าการจดัท าโครงสร้างต าแหน่งงานสามารถจดักลุ่มต าแหน่ง
งานได ้4 กลุ่มคือ กลุ่มเจา้หนา้ท่ีทัว่ไป กลุ่มหวัหนา้งาน กลุ่มอ านวยการ และกลุ่มบริหาร  

4) จดัท าโครงสร้างเงินเดือนโดยการใชข้อ้มูลผลการส ารวจค่าจา้งจาก PIM HR Excellence Center (2559-
2560) กบั ADECCO Thailand Salary Guide, 2017 และสหกรณ์ในองคก์ารรัฐวิสาหกิจอีก 1 แห่ง ซ่ึงไดค้่าเฉล่ียแต่ละ
กลุ่มต าแหน่งดงัน้ี กลุ่มบริหาร 56,644 บาท กลุ่มอ านวยการ 42,178 บาท กลุ่มหัวหน้างาน 36,875 บาท และกลุ่ม
เจา้หนา้ท่ีทัว่ไป 24,545 บาท แลว้จึงมาท าการหาค่าอตัราขั้นสูงสุดกบัอตัราต ่าสุดของแต่ละต าแหน่งงาน และหาค่า
ความเหล่ือม (Range Overlap) ซ่ึงไดผ้ลดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4 ผลการจดัท าโครงสร้างเงินเดือนใหม่ 

Grade Range 
Spread 

Maximum Mid Point Minimum Max.-Min. Range 
Overlap 

1 70% 45,649.50 24,545.00 11,188.60 34,460.90 0% 
2 60% 54,461.54 36,875.00 22,692.31 31,769.23 66.62% 
3 60% 62,293.66 42,178.00 25,955.69 36,377.97 89.73% 
4 60% 83,658.83 56,644.00 34,857.85 48,800.98 75.50% 

  

จากตารางท่ี 4 เกณฑใ์นการพิจารณาความกวา้งของช่วงอตัราการจ่ายในแต่ละระดบังานดงัต่อไปน้ี ในระดบั
ท่ี 1 จะมีความกวา้งของช่วงเงินเดือน (range spread) อยู่ท่ีร้อยละ 70 เน่ืองจากเป็นกลุ่มปฏิบติัการท่ีมีจ านวนมากซ่ึง
หากก าหนดความกวา้งของช่วงเงินเดือน (rage spread) มาก ก็จะกระทบต่ออตัราค่าจา้งขั้นต ่าท่ีกฎหมายก าหนดและ
ตลาดจา้งงานอยูแ่ละถือเป็นตน้ทุนในการด าเนินงาน แต่หากก าหนดความกวา้งของช่วงเงินเดือน (range spread) นอ้ย
กว่าน้ีอตัราเงินเดือนสูงสุดก็จะไม่สามารถจูงใจหรือรักษาบุคลากรไวไ้ด ้อีกทั้งความท่ีบุคลากรในกลุ่มน้ีมีจ านวน
มากกว่าต าแหน่งในการเล่ือนระดบัท าให้ตอ้งอยู่ในหนา้ท่ีเป็นระยะเวลาท่ีค่อนขา้งยาวนาน ดงันั้นการก าหนดช่วง
ความกวา้งจึงก าหนดให้ผูบ้ริหารสามารถบริหารงานดา้นบุคลากรและความดีความชอบไดม้ากข้ึน ในระดบัท่ี 2 จะมี
ความกวา้งของช่วงเงินเดือน (range spread) อยูท่ี่ร้อยละ 60 เน่ืองจากเป็นพนกังานกลุ่มท่ีมีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง
ท่ีสูงข้ึน และเพ่ือให้สอดคลอ้งกบักระบอกเงินเดือนของระดบัท่ี 1 ทางผูว้ิจยัจึงก าหนดให้มีความยาวของกระบอก
เงินเดือนท่ีมีค่าต ่าลง ในระดบัท่ี 3 จะมีความกวา้งของช่วงเงินเดือน (range spread) อยูท่ี่ร้อยละ 60 เน่ืองจากส่วนใหญ่
เป็นผูมี้ความสามารถหากก าหนดให้แคบกว่าน้ีอีกทั้งจะท าให้อตัราเงินเดือนสูงสุดต ่ากว่าอตัราเงินเดือนสูงสุดใน
ระดบัท่ี 2 และในระดบัท่ี 4 จะมีความกวา้งของช่วงเงินเดือน (range spread) อยูท่ี่ร้อยละ 60 เน่ืองจากเป็นต าแหน่งท่ีมี
จ านวนน้อยและถือเป็นต าแหน่งส าคญัท่ีขบัเคล่ือนองค์การอย่างต่อเน่ืองในขณะท่ีมีการเปล่ียนถ่ายคณะกรรมการ
ด าเนินการฯ อีกทั้งจะท าใหเ้ป็นส่ิงจูงใจใหผู้ท่ี้อยูร่ะดบั 3 พยายามแสดงศกัยภาพเพ่ือเล่ือนระดบัข้ึน 

ส่วนค่าความเหล่ือมของช่วงเงินเดือน (range overlap) ไม่ควรมีมากเกินไปเน่ืองจากถา้มีมากเกินไป ชั้น
เงินเดือนท่ีอยู่ถดัไปจะไม่สามารถใช้จูงใจพนักงานได ้ซ่ึงโดยทั่วไปอยู่ท่ีประมาณร้อยละ 60 แต่เน่ืองจากร้านคา้
สหกรณ์ผูป้ฏิบติังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยมีการบริหารงานท่ีพนกังานระดบั 2 คือ หัวหนา้งานนั้น บาง
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สาขามีการท างานหลายหน้าท่ีและต้องท างานในลักษณะเจ้าหน้าท่ีด้วย อีกทั้ งหัวหน้างานบางคนมีความรู้
ความสามารถแต่ขาดคุณวุฒิจึงไม่สามารถเล่ือนระดบัไปเป็นรองผูจ้ดัการสาขารวมถึงการท่ีต าแหน่งรองผูจ้ดัการมี
น้อย หากก าหนดความเหล่ือมมากหัวหน้างานก็จะไม่มีแรงจูงใจเพราะไม่สามารถไต่เตา้เล่ือนระดบัเพ่ือไปสู่ฐาน
เงินเดือนใหม่ได ้

5) วิเคราะห์ขอ้มูลด้านความสอดคลอ้งระหว่างโครงสร้างเงินเดือนท่ีจดัท ากับอตัราเงินเดือนปัจจุบนัท่ี 
รส.กฟผ. จ่ายจริงใหก้บับุคลากรพบวา่มีเพียงต าแหน่งเจา้ทัว่ไปท่ีเงินเดือนเฉล่ียจ่ายจริงต ่ากวา่อตัราขั้นกลาง ส่วนใน
กลุ่มต าแหน่งอ่ืนอยูใ่นอตัราใกลเ้คียง พร้อมทั้งตรวจสอบขอ้มูลบุคลากรในปัจจุบนัวา่มีผูท่ี้ไดรั้บเงินเดือนสูงหรือต ่า
กวา่เกณฑข์องโครงสร้างเงินเดือนท่ีจดัท าข้ึน ซ่ึงพบวา่มีบุคลากรในกลุ่มเจา้หนา้ท่ีทัว่ไปไดรั้บอตัราเงินเดือนต ่ากวา่
อตัราขั้นต ่าสุด 

 

ตารางท่ี 5 ผลการค านวณค่า Compa-Ratio 

Grade เงินเดือนเฉล่ียจ่ายจริง อตัราขั้นกลาง Compa-ratio 
1 17,017.79 24,545.00 0.69 
2 36,921.88 36,875.00 1.00 
3 39,415.83 42,178.00 0.93 
4 46,847.50 56,644.00 0.83 

 

จากตารางท่ี 5 พบว่าอตัราเงินเดือนในระดบั 1 ยงัมีการจ่ายเฉล่ียต ่ากว่าอตัราขั้นกลางอยู่มากซ่ึงอาจเป็น
เหตุผลหน่ึงท่ีไม่สามารถจูงใจให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้นในการท างานเท่าท่ีควรและเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีไม่
สามารถดึงดูดบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถมาอยูใ่นองคก์ารได ้ส่วนอตัราเงินเดือนในระดบั 2 – 4 นั้น ปัจจุบนัอยู่
ในเกณฑ์ท่ีเทียบเท่ากบัค่าเฉล่ียภายนอก นอกจากน้ีจะเห็นไดว้่าหากน าโครงสร้างเงินเดือนใหม่น้ีไปใชก็้จะไม่เกิด
ผลกระทบต่อความกา้วหนา้เงินเดือนพนกังานและผลกระทบต่อการท่ีองคก์ารตอ้งชดเชยเงินอีกดว้ย 

อีกส่ิงหน่ึงท่ีตอ้งท าการวิเคราะห์คือ ปัจจุบันมีพนักงานในระดบัใดท่ีได้รับเงินเดือนสูงกว่าหรือต ่ากว่า
กระบอกค่าจา้งเงินเดือนของโครงสร้างเงินเดือนใหม่หรือไม่ โดยการส ารวจขอ้มูลจ่ายเงินเดือนของหนกังานทั้งหมด
ในร้านคา้สหกรณ์ผูป้ฏิบติังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยแลว้น ามาเปรียบเทียบไดผ้ลดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 6 เปรียบเทียบอตัราจ่ายจริงกบัโครงสร้างเงินเดือนใหม่ 

Grade 
เงินเดือนท่ีไดรั้บจริงปัจจุบนั โครงสร้างเงินเดือนใหม่ 
สูงสุด ต ่าสุด อตัราขั้นสูง อตัราขั้นต ่า 

1 44,436 10,350 45,649.50 11,188.60 
2 40,745 23,633 54,461.54 22,692.31 
3 54,568 42,619 62,293.66 25,955.69 
4 57,247 54,568 83,658.83 34,857.85 
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จากตารางท่ี 6 จะเห็นไดว้า่ในปัจจุบนัมีเพียงพนกังานท่ีอยูใ่นกลุ่มระดบัท่ี 1 ท่ีมีอตัราเงินเดือนต ่าสุดต ่ากวา่
อตัราขั้นต ่าของโครงสร้างเงินเดือนใหม่ท่ีไดจ้ดัท าข้ึน นั่นหมายความว่าหากใช้โครงสร้างเงินเดือนน้ีทางร้านคา้
สหกรณ์ผูป้ฏิบติังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ตอ้งท าการปรับเงินเดือน พร้อมทั้งชดเชยผูไ้ดรั้บผลกระทบ
จากการปรับเงินเดือน หรืออาจจะยงัไม่ท าการปรับเงินเดือนในขณะน้ีก็ยอ่มได ้หากในระหวา่งยงัไม่มีการรับพนกังาน
ใหม่เขา้ท างานโดยใชอ้ตัราค่าจา้งเงินเดือนตามโครงสร้างใหม่น้ี 
 

5. การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
ผลการวิจยัการจดัท าโครงสร้างเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัพนกังานร้านคา้สหกรณ์ผูป้ฏิบติังานการไฟฟ้าฝ่าย

ผลิตแห่งประเทศไทยได้น ามาเปรียบเทียบกับโครงสร้างเงินเดือนเดิมท่ีใช้อยู่พบว่าการจ าแนกต าแหน่งงานยงัมี
ขอ้จ ากดัในเร่ืองของช่ือต าแหน่งของพนกังานบางต าแหน่งท่ียงัไม่สอดคลอ้งกบัลกัษณะงานหรือปริมาณงานมีความ
แตกต่างกนัค่อนขา้งมาก ดงันั้นองคก์ารควรมีการศึกษาทบทวนปรับโครงสร้างองคก์ารเพ่ือใหเ้กิดความชดัเจนในเร่ือง
ของต าแหน่งงานซ่ึงจะส่งผลต่อการประเมินค่างานไดดี้ข้ึน 

ในส่วนของโครงสร้างต าแหน่งงานท่ีเดิมใชร้ะบบขั้นวิ่งนั้นนอกจากจะส่งผลต่อการบริหารหลายดา้นอาทิ 
เงินเดือนเตม็ขั้นแต่ไม่ไดเ้ล่ือนระดบั การเล่ือนระดบัแต่ปฏิบติังานในหนา้ท่ีเดิมต าแหน่งเดิม ส่ิงเหล่าน้ีนั้นนั้นนอกจาก
ส่งผลต่อการบริหารบงัคบับญัชาแลว้ ยงัส่งผลต่อค่าใชจ่้ายทางตรงในเร่ืองค่าจา้งอีกดว้ย 

ดา้นโครงสร้างเงินเดือนใชค้่าเฉล่ียของตลาดเป็นเกณฑใ์นการวางค่ากลางของอตัราเงินเดือน  เป็นไปตาม
นโยบายผูบ้ริหาร (pay policy) ท่ีจะจ่ายเงินเดือนใหก้บัพนกังานในอตัราท่ีเท่ากบัค่าเฉล่ียของตลาดเพ่ือรักษาบุคลากร
และให้บุคลากรเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานเทียบเคียงตลาดได ้ส่วนความกวา้งของกระบอกเงินเดือน (range 
spread) นั้นพบว่า อตัราเงินเดือนขั้นต ่าสุดและขั้นสูงสุดของแต่ละระดบัมีอตัราสูงข้ึน ซ่ึงจะเป็นผลดีหากกฎหมาย
หรือตลาด ท าให้เม่ือมีการเปล่ียนแปลงอตัราค่าจา้งเพ่ิมข้ึนก็จะท าใหส้ามารถรองรับและไม่ตอ้งมีปรับปรุงโครงสร้าง
เงินเดือนใหม่ในระยะอนัใกล ้ส่วนอตัราขั้นสูงสุดของระดบั 1 ซ่ึงเป็นผูป้ฏิบติังานส่วนใหญ่ทีเป็นกลไกหลกัของ
กิจการท่ีมีการขยบัสูงข้ึนกว่าเดิมร้อยละ 36.72 ก็จะสามารถเป็นเคร่ืองมือในการให้ฝ่ายบริหารใช้ในการบริหาร
แรงจูงใจเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานให้กบัองค์การ แต่ในส่วนของความเหล่ือมของช่วงเงินเดือน (range 
overlap) พบว่ามีบางต าแหน่งงานค่าค่อนขา้งมากเน่ืองมาจากการน าคุณค่าของต าแหน่งงานและปริมาณงานมา
เปรียบเทียบกนั 

และจากผลวิจยัพบว่าอีกว่า ปัจจุบนัมีพนักงานท่ีไดรั้บเงินเดือนต ่ากว่าอตัราขั้นต ่าสุดเกือบร้อยละ 10 นั้น   
ถา้หากท าการปรับเพ่ิมข้ึนเลยจะตอ้งท าการชดเชยเงินผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบในล าดบัถดัข้ึนไปดว้ยซ่ึงอาจกระทบต่อ
ตน้ทุน ดงันั้นหากช่วงเวลาน้ีไม่มีการรับพนักงานใหม่ก็อาจยงัไม่ตอ้งท าการปรับเงินเดือนใหม่แต่หากจะมีการรับ
พนกังานใหม่ทางองคก์ารตอ้งท าการปรับเงินเดือนใหพ้นกังานใหม่เพ่ือไม่ใหเ้กิดผลกระทบ 

ดงันั้นโครงสร้างเงินเดือนท่ีผูว้ิจยัไดจ้ดัท าข้ึนนั้นจะสามารถเป็นแนวทางในการตดัสินใจของผูบ้ริหารใน
การก าหนดการจ่ายค่าตอบแทนต่อไป 

 

6. บทสรุป 
จากการจดัท าโครงสร้างเงินเดือนใหก้บัร้านคา้สหกรณ์ผูป้ฏิบติังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ซ่ึง

เป็นโครงสร้างเงินเดือนท่ีเป็นระบบในการบริหารจดัการภาคธุรกิจมากข้ึน เน่ืองจากทางผูว้ิจยัไดด้ าเนินการตาม
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กระบวนการในการจดัท าโครงสร้างเงินเดือน โดยเร่ิมตั้งแต่การวเิคราะห์งาน การจดัท าค าบรรยายลกัษณะงาน ซ่ึงจาก
การวิจัยพบว่าร้านคา้สหกรณ์การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยยงัไม่มีการด าเนินการในวิเคราะห์และจดัท าค า
บรรยายลกัษณะงานมาก่อน หลงัจากนั้นน ามาท าการประเมินค่างานจากการประเมินค่างานพบวา่มี 2 ต าแหน่งงานท่ีมี
ค่างานต ่ากวา่ต าแหน่งอ่ืนคือ เจา้หนา้ท่ีคลงัและเจา้หนา้ท่ีขาย แต่เน่ืองจากต าแหน่งดงักล่าวมีการผลดัเปล่ียนหมุนเวยีน
ในการปฏิบติัหนา้ท่ี หากแยกกลุ่มออกไปจะส่งผลต่อการบริหาร จึงสรุปโครงสร้างต าแหน่งงานจ าแนกไดเ้ป็น 4 กลุ่ม
คือ กลุ่มเจา้หนา้ท่ีทัว่ไป กลุ่มหวัหนา้งาน กลุ่มอ านวยการ และกลุ่มบริหาร  

นอกจากน้ีในการส ารวจค่าจา้งเงินเดือน ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลจากการส ารวจขอ้มูลค่าจา้งเงินเดือนท่ีน่าเช่ือถือ 
สามารถสะทอ้นอตัราการจ่ายเงินเดือนท่ีแทจ้ริงและสามารถน ามาปรับใชก้บัองคก์ารได ้โดยขอ้มูลการส ารวจไดม้า
จากผลการส ารวจของ ADECCO Group และ PIM. HR. Excellence Center และจากโครงสร้างค่าจ้างของสหกรณ์
รัฐวิสาหกิจขา้งเคียงหน่ึงแห่ง โดยเปรียบเทียบขอ้มูลค่าจา้งเงินเดือนกบักลุ่มธุรกิจประเภทคา้ปลีกและหรือใหบ้ริการ 
จากการเปรียบเทียบพบวา่อตัราค่าจา้งเงินเดือนของสหกรณ์รัฐวิสาหกิจขา้งเคียงมีอตัราค่อนขา้งสูงและจากการศึกษา
เชิงลึกพบว่าเกิดจากการท่ีอา้งอิงโครงสร้างเงินเดือนขององค์การรัฐวิสาหกิจท่ีตั้ งอยู่ ทั้ งน้ีการเปรียบเทียบจะใช้
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัเป็นเกณฑห์ลกันอกเหนือจากช่ือต าแหน่งเพ่ือใหเ้กิดความแม่นย  าในการเปรียบเทียบ จากนั้น
ไดก้ าหนดเสน้นโยบายท่ีเหมาะสมและสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์ารโดยเลือกนโยบายการจ่ายเทียบเคียงกบัตลาด
และไดโ้ครงสร้างเงินเดือนทั้ง 4 กลุ่มโดยปรับตวัเลขใหเ้ป็นจ านวนเตม็ ไดผ้ลดงัน้ี 

ต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีทัว่ไปอตัราเงินเดือนขั้นต ่าสุด 11,200 บาท ขั้นสูงสุด 45,700 ต าแหน่งหัวหนา้งานอตัรา
เงินเดือนขั้นต ่าสุด 23,700 บาท ขั้นสูงสุด 54,500 บาท ต าแหน่งอ านวยการอตัราเงินเดือนขั้นต ่าสุด 26,000 บาท ขั้น
สูงสุด 62,300 บาท และ ต าแหน่งบริหารอตัราเงินเดือนขั้นต ่าสุด 34,900 บาท ขั้นสูงสุด 83,700 บาท 

ส่วนการตรวจสอบโครงสร้างผูว้ิจยัไดน้ าการวิเคราะห์อตัราเงินเดือนของพนกังานเทียบกบัอตัราเป้าหมาย
หรืออตัราตลาด (compa-ratio) มาใชใ้นการหาอตัราเปรียบเทียบระหวา่งค่าตอบแทนท่ีองคก์ารไดจ่้ายจริง ณ ปัจจุบนั
กบัอตัราขั้นกลางของค่าตอบแทนท่ีก าหนดข้ึนมาใหม่ซ่ึงผลท่ีออกมาพบวา่ ในกลุ่มเจา้หนา้ท่ีทัว่ไปมีการจ่ายเฉล่ียต ่า
กว่าตลาดอยู่มากซ่ึงเกิดจากการปรับค่าแรงขั้นต ่า ส่วนในกลุ่มอ่ืนมีอตัราการจ่ายเฉล่ียใกลเ้คียงตลาด พร้อมทั้ ง
วิเคราะห์ผลกระทบและจากการวิเคราะห์ผลกระทบพบว่า  เงินเดือนปัจจุบนัของพนักงานส่วนใหญ่ตกอยู่ในช่วง
กระบอกค่าจา้งใหม่ จะมีเพียงบางคนในระดบั 1 ท่ีอตัราเงินเดือนอยูต่  ่ากวา่อตัราเงินเดือนต ่าสุดของช่วงเงินเดือนใน
ต าแหน่งงานนั้น 
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