
บทแนะน�ำหนังสือ

65 ปัญหาค่าตอบแทน
ไฉไล ศักดิวรพงศ์*

	 ก่อนขึ้นปีใหม่ พ.ศ. 2562 ผู้เขียนเดินเลือก

หาของขวัญปีใหม่ เพื่อให้ส่งความสุขให้ผู ้เคารพ

นับถือ ตลอดจนเพื่อน ๆ  ที่สนิทชิดเชื้อ และผ่านมาถึง

ร้านหนังสือจุฬาที่จามจุรีสแควร์ ความคิดเริ่มบรรเจิด

ว่าการให้ของขวัญแก่ผู้ที่เรารักใคร่ คือ การให้ความรู้

น ่ าจะดีกว ่ าสิ่ งของซึ่ งบางอย ่ างผู ้ รับมีอยู ่ แล ้ว 	

หรือได้มาก็ไม่เหมาะสมกับการน�ำมาใช้ ดังนั้นหนังสือ

น่าจะเป็นค�ำตอบทีด่ทีีส่ดุ หนงัสอืทีผู้่เขยีนเลอืก คือ 65 

ปัญหาค่าตอบแทน เพราะเคยมีการถกเถียงกันบ่อย ๆ  

ถึงการก�ำหนดอัตราเงินเดือน หรือค่าตอบแทนต่าง ๆ 

ที่พนักงานทุกหน่วยงานในองค์กรเอกชนได้รับนั้นยุติธรรมหรือไม่เพียงไร ในหนังสือ

เล ่มนี้ผู ้ เขียน คือ คุณธ�ำรงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ ซึ่งดูจากประวัติของท่านแล้ว 	

มีประสบการณ์ท�ำงานด้านการบริหารงานทรัพยากรบุคคลกว่า 35 ปี ปัจจุบันเป็น

วิทยากรและที่ปรึกษาอิสระด้านการจัดการและบริหารงานบุคคล รวมทั้งมีผลงาน

หนังสือด้านทรัพยากรบุคคลอีกเป็นจ�ำนวนมาก ถือว่าเป็นผู้ที่จะให้ค�ำตอบส�ำหรับ	

ข้อสงสัยหลายประการได้อย่างดี
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	 คณุธ�ำรงศกัดิไ์ด้รวบรวมค�ำถามและค�ำตอบเกีย่วกบัการบรหิารค่าตอบแทน

จากประสบการณ์ในการเป็นวิทยากรและที่ปรึกษาไว้ถึง 65 ค�ำถาม โดยแบ่งเป็น 	

3 หมวด คือ

	 - หมวดค�ำถามเกี่ยวกับการบริหารค่าตอบแทน

	 - หมวดค�ำถามเกี่ยวกับการประเมินค่างานและการท�ำโครงสร้างเงินเดือน

	 - หมวดค�ำถามเกี่ยวกับค่าจ้างและกฎหมายแรงงาน

	 ผู้เขียนได้น�ำค�ำถามและค�ำตอบมาสรุปประเด็นส�ำคัญให้ผู้อ่าน ที่เกี่ยวข้อง

กับการท�ำงานด้านทรัพยากรบุคคล และผู้สนใจศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมดังกล่าว 

ดังนี้

หมวดที่ 1 ค�ำถามเกี่ยวกับการบริหารค่าตอบแทน

ค�ำถามข้อ 1 ขอทราบความแตกต่างระหว่างโครงสร้างเงนิเดือนกบัโครงสร้างค่าตอบแทน

	 ตอบ ผู้ตอบคือ คุณธ�ำรงศักดิ์ ได้สรุปว่า โครงสร้างค่าตอบแทนจะไม่ถูก

ก�ำหนดเป็นกระบอก Min(ต�่ำสุด) – Max(สูงสุด) เหมือนโครงสร้างเงินเดือน 	

แต่โครงสร้างค่าตอบแทน คือ การน�ำเงินเดือนมูลฐานรวมเข้ากับค่าตอบแทนตัวอื่น ๆ  

ส�ำหรับแต่ละต�ำแหน่งงาน เพ่ือให้พนักงานเห็นว่านอกจากเงินเดือนมูลฐานแล้ว 

บริษัทยังจ่ายเงินเพิ่มอื่น ๆ ให้อีก เมื่อรวมกันแล้วก็จะท�ำให้พนักงานมีรายได้สูง

มากกว่าการได้รับเพียงเงินเดือนมูลฐานเพียงตัวเดียว

ค�ำถามข้อ 2 การปรับขึ้นค่าจ้างขั้นต�่ำมีผลกระทบอะไรกับบริษัทบ้าง

	 ตอบ ผลกระทบคือ ต้นทุนในการจ้างพนักงานเข้าใหม่ในอัตราค่าจ้างขั้นต�่ำ

เพิ่มขึ้น แต่จะเพ่ิมเท่าไรขึ้นอยู่กับแต่ละบริษัทว่าจะรับพนักงานเข้าใหม่ (Unskilled 

Labor) กี่คน ทั้งนี้บริษัทควรปรับเงินเดือนพนักงานเก่าที่ท�ำงานมาก่อน ท�ำให้ต้นทุน

เพิ่มขึ้นเพื่อรักษาคนเก่าไว้ โดยปรับอัตราเริ่มต้นตามคุณวุฒิส�ำหรับพนักงานที่เพิ่งจบ

การศึกษาใหม่ เพื่อหนีผลกระทบของการขึ้นค่าจ้างขั้นต�่ำ และปรับเงินเดือนคนเก่า	
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ที่จบวุฒิเดียวกันและเข้ามาก่อน การขึ้นเงินเดือนประจ�ำปีของพนักงานจะลดลง 	

เมื่อเทียบกับเปอร์เซ็นต์การเจริญเติบโตของค่าจ้างในตลาดภายนอกบริษัท ท�ำให้

เปอร์เซ็นต์การเติบโตของอัตราการจ้างในตลาดภายนอกทุกครั้ง จะท�ำให้เปอร์เซ็นต์

การขึ้นเงินเดือนของพนักงานมีแนวโน้มลดลง รวมทั้งแนวโน้มที่จะต้องปรับค่าจ้าง

ตามมาตรฐานฝีมอืแรงงานเพิม่ขึน้ บรษิทัอาจจะต้องมกีารอพัเดตโครงสร้างเงนิเดือนใหม่ 

เพราะถ้าไม่ท�ำจะกระทบกับความสามารถในการรักษาคนใน และจูงใจคนนอกเข้ามา

ร่วมงานในที่สุด

ค�ำถามข้อ 3 การขึ้นเงินเดือนประจ�ำปีและจ่ายโบนัสควรมีวิธีการอย่างไร

	 ตอบ 

	 1.	 เตรียมข้อมูลเกี่ยวกับแนวโน้มการขึ้นเงินเดือนประจ�ำปีของทั้งตลาด

	 2.	 เมื่อได้รับอนุมัติจากฝ่ายบริหารว่าปีนี้บริษัทจะขึ้นเงินเดือนกี่เปอร์เซ็นต์ 

HR–Human Resource (ฝ่ายทรพัยากรบคุคล) กจ็ะค�ำนวณงบประมาณการขึน้เงนิเดือน

ประจ�ำปีของแต่ละฝ่าย

	 3.	 จัดสรรงบประมาณแล้วแจ้งผู้บังคับบัญชาแต่ละหน่วยงาน

	 4.	 การจัดสรรงบประมาณของแต่ละฝ่ายนัน้จะแยกงบประมาณขึน้เงนิเดือน

ตาม Job Grade (งานแต่ละแผนก)

	 5.	 หากมหีน่วยงานทีม่ผีูจ้ดัการแผนก (Supervisor) คนเดียว มีความสามารถ

และต้องการรักษาไว้ ต้องหาวิธีพิจารณางบประมาณเป็นพิเศษให้

ค�ำถามข้อ 4 ถ้าบริษัทจะใช้นโยบายขึ้นเงินเดือนประจ�ำปีจาก Midpoint (ระดับ

พิจารณากึ่งกลาง) ควรท�ำอย่างไร และจะสื่อสารกับพนักงานอย่างไร

	 ตอบ ฝ่าย HR ควรจะเป็นผู้อธิบายเหตุใดบริษัทจึงปรับเปลี่ยนวิธีการขึ้น	

เงินเดือนจากเดิมที่ใช้ฐานเงินเดือน (Base Salary) มาเป็น Midpoint ทั้งน้ี บริษัท

ส่วนใหญ่ยังคงขึ้นเงินเดือนจากฐานเงินเดือน
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ค�ำถามข้อ 5 จะมวิีธกีารปรบัเงนิเดอืนอย่างไรเมือ่ต้องการจะเล่ือนต�ำแหน่งพนกังาน 

ทีท่�ำงานในต�ำแหน่งเดมิมานาน และมเีงนิเดอืนสงูกว่าต�ำแหน่งทีจ่ะได้รบัการเล่ือนขึน้ไป

	 ตอบ แก้ปัญหาโดยพจิารณาเป็นกรณ ีๆ  ไป ถ้าหากพนกังานขาดขดีความสามารถ 

ขาดศักยภาพ ขาดความเหมาะสมที่จะเลื่อนต�ำแหน่งให้รับผิดชอบสูงขึ้น แล้วโปรโมต

ให้ต�ำแหน่งสูงขึ้นเพียงแก้ปัญหาไม่ให้เงินเดือนตัน บริษัทจ�ำเป็นจะต้องอธิบายให้

พนักงานรับรู้ 

ค�ำถามข้อ 6 บรษิทัมนีโยบายท�ำโครงสร้างเงนิเดอืนให้ต�ำ่กว่าตลาดแต่จะให้สวสัดกิาร

ดีกว่าตลาด แล้วมาจูงใจด้วยคอมมิชชั่นจะดีหรือไม่

	 ตอบ บริษัทก�ำลังมีนโยบายที่ผิดพลาดในการบริหารเงินเดือน เพราะ

สจัธรรมในเรือ่งค่าตอบแทนกค็อื ถ้าเราจ่ายต�ำ่กว่าตลาดแล้ว ในทีส่ดุเรากจ็ะไม่สามารถ

รักษาคนในและจูงใจคนนอกให้อยากมาร่วมงานได้

	 คณุธ�ำรงศกัดิใ์ห้ความเหน็ว่า เพราะฝ่ายบริหารไปมคีวามคดิว่า ถ้าให้เงนิเดอืน

พนักงานขายเยอะ ๆ  แล้วให้คอมมิชชั่นน้อยเดี๋ยวก็จะเหมือนเลี้ยงแมวให้อ้วน เพราะ

ยังไงก็มีเงินเดือนกินเป็นของตาย เด๋ียวมันก็จะไม่ออกไปวิ่งจับหนู (คือไปหาลูกค้า) 

ดังนั้นจึงมีแนวคิดว่าเราก็ควรจะให้แมวกิน (เงินเดือนน้อย ๆ) แต่ถ้าจับหนูได้มาก	

ก็จะได้อาหารเสริม (คอมมิชชั่น) เพิ่มขึ้น 

ค�ำถามข้อ 7 จะก�ำหนดค่าจ้างโดยแบ่งเป็นเงนิเดอืนและ Special Allowance (เงนิพเิศษ

นอกเหนือจากเงินเดือน) เพื่อไม่ให้เงินเดือนพนักงานสูงเกินกระบอกจะดีหรือไม่

	 ตอบ มข้ีอแนะน�ำคอื อยากจะให้บริษัทอพัเดตโครงสร้างเงนิเดอืนใหม่แข่งกบั

ตลาดได้ โดยอย่างน้อยโครงสร้างเงนิเดือนทีอ่พัเดตใหม่ควรจะม ีMidpoint ใกล้เคยีง

กบัค่าเฉลีย่ของตลาดท่ีเขาจ่ายกนัในแต่ละ Job Grade ของบรษิทั และถ้าจะให้ดกีว่านัน้

คอื ควรจะ Mark up ค่า Midpoint ให้สงูกว่าตลาดสกัประมาณ 10 - 15 เปอร์เซน็ต์ ก็

จะท�ำให้บรษิทัมโีครงสร้างเงนิเดือนทีด่งึดูดคนนอกให้อยากเข้ามาร่วมงานและยงัรกัษา

คนในเอาไว้ให้อยู่กับบริษัทได้ดีขึ้นอีกด้วย
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ค�ำถามข้อ 8 ควรเลื่อนต�ำแหน่งพนักงานแบบก้าวกระโดดข้ามข้ันดีหรือไม่  

จะมีข้อดี-ข้อเสียอย่างไร

	 ตอบ HR ควรก�ำหนดหลักเกณฑ์การเล่ือนต�ำแหน่งให้ชัดเจน โดยจะมี	

คณะกรรมการเรยีกว่า “คณะกรรมการพัฒนาพนกังาน” ประกอบด้วย MD-Managing 

Director (หรือ CEO-Chief Executive Officer) เป็นประธานและมีผู้บริหารที่ MD 

แต่งตั้งเป็นคณะกรรมการแล้ว มีผู้จัดการฝ่ายบุคคลเป็นกรรมการและเลขานุการ 

โดยพิจารณาความเหมาะสม ถ้าไม่แน่ใจ คณะกรรมการอาจจะมีมติให้ทดลองปฏิบัติ

หน้าที่ หรือ “รักษาการ” และปรับเงินเดือนเนื่องจากเลื่อนต�ำแหน่ง จะให้ค่าต�ำแหน่ง

หรือให้สิทธิประโยชน์สวัสดิการอื่น ๆ ก็จะได้หลังจากปลดรักษาการแล้ว แต่ถ้า	

ไม่ผ่านรักษาการก็จะกลับมาปฏิบัติหน้าที่ตามเดิม ซึ่งระหว่างรักษาการจะยังไม่ม	ี

การปรับเงินเดือนหรือสิทธิประโยชน์ใด ๆ

ค�ำถามข้อ 9 การท�ำโครงสร้างเงนิเดอืนและการขึน้เงนิเดอืนให้กบัพนกังานทีท่�ำงาน

ในสายผลติมานาน ฐานเงนิเดอืนต�ำ่ คณุวฒุติ�ำ่ แต่มทีกัษะการท�ำงานสงู ควรจดัการ

อย่างไรดี

	 ตอบ 1. การขึ้นเงินเดือนประจ�ำปี กับ 2. การท�ำโครงสร้างเงินเดือน	

เป็นคนละเรื่องกัน โครงสร้างเงินเดือนเป็นเรื่องของกติกากลางของส่วนรวม 	

แต่เรื่องการขึ้นเงินเดือนจะเป็นเรื่องของตัวบุคคล

ค�ำถามข้อ 10 หากรับพนักงานเข้าใหม่มาด้วยฐานเงินเดือนสูง จะต้องไปขยับ 

Range Spread (ความกว้างของช่วงเงินเดือน) ให้สูงตามไปด้วยหรือไม่

	 ตอบ หลกัในการท�ำ Range Spread นัน้ เราจะไม่ท�ำโดยมาดวู่าใครเข้ามาใหม่ 

หรือใครท�ำงานมานาน พูดง่าย ๆ คือ เราจะไม่ท�ำ Range Spread โดยดูตัวบุคคล	

ใครคนใดคนหนึ่งเป็นหลัก ถ้าในบริษัทที่มีต�ำแหน่งรองรับให้พนักงานได้รับการเลื่อน

ต�ำแหน่งใน Job Grade ที่สูงขึ้นไปได้เพียงพอ ก็สามารถออกแบบ Range Spread 

ให้มีเปอร์เซ็นต์ต�่ำลงไป
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ค�ำถามข้อ 11 ควรแยกกระบอกเงนิเดอืนพนักงานต่างชาต ิเช่น ญีปุ่น่, สหรฐัอเมรกิา 

ออกจากคนไทยหรือไม่ เพราะต่างชาติเงินเดือนสูงกว่าคนไทย

	 ตอบ โดยหลักการแล้วจะต�ำแหน่งต่าง ๆ ที่อยู่ใน Job Grade เดียวกัน 	

จะต้องมกีรอบในการจ่าย (Min ถงึ Max) เดยีวกนั หรอือยู่ในกระบอกเงนิเดือนเดียวกัน 

เพราะถอืว่าไม่จะเป็นต�ำแหน่งใดกต็ามใน Job Grade น้ัน ๆ จะต้องมคีวามรบัผดิชอบ

และมีค่างาน (Job Value) เท่ากัน

ค�ำถามข้อ 12 การข้ึนเงินเดือนประจ�ำปีควรให้ MD ปรับเงินเดือนเพิ่มให้กับ

พนักงานทุกคนเป็นกรณีพิเศษตามใจ MD หรือไม่

	 ตอบ การรกัษาพนกังานทีม่ผีลงานดเียีย่มเอาไว้นัน้ ควรตัง้เป็น “คณะกรรมการ” 

ให้ความเห็นว่า มีคุณสมบัติเหมาะสมร่วมเป็นคณะกรรมการ ท�ำให้มีการชี้แจงแสดง

เหตุผลดีกว่าการคิดและตัดสินใจจาก MD เพียงคนเดียว

ค�ำถามข้อ 13 หัวหน้าควรแจ้งลูกน้องให้ทราบล่วงหน้า ว่าจะเสนอเล่ือนต�ำแหน่ง

หรอืควรจะแจ้งหลงัจากได้รบัการอนมุตัดิ ีเพราะถ้าแจ้งหลังจากได้รบัการอนมุตัแิล้ว

ลูกน้องไม่อยากเลื่อนต�ำแหน่งก็จะเกิดปัญหา

	 ตอบ ควรจะแจ้งลูกน้องต่อเมื่อได้รับการอนุมัติจากฝ่ายบริหารแล้วเท่านั้น 

จึงไม่ควรบอกให้ลูกน้องรู้จนกว่าจะได้รับการอนุมัติแล้ว เพราะหัวหน้าควรจะต้อง

พิจารณาคุณสมบัติของลูกน้องที่ตนเสนอดีแล้ว

ค�ำถามข้อ 14 เกณฑ์การวัด Staff Cost (ค่าใช้จ่ายพนักงาน) มีอะไรบ้าง และ HR 

ควรบริหาร Staff Cost อย่างไรดี

	 ตอบ Staff Cost จะต้องเพิ่มขึ้นทุกปี แต่เราควรหาวิธีควบคุมการเพิ่มขึ้น	

ให้สมเหตุสมผลจะดีกว่าการคิดไปลด Staff Cost ซึ่งเป็นไปไม่ได้
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ค�ำถามข้อ 15 ท�ำไมคนใหม่ถึงมีเงินเดือนไล่หลัง (หรือมากกว่า) คนเก่า

	 ตอบ คุณธ�ำรงศักดิ์ ได้สรุปปัญหาจากค�ำถามข้างต้นคือ เปอร์เซ็นต์	

การเติบโตของค่าจ้าง/เงินเดือนภายนอกสูงกว่าเปอร์เซ็นต์การเติบโตภายในบริษัท 

บริษัทส่วนใหญ่ไม่มีโครงสร้างเงินเดือน หรือแม้จะมีแต่ก็ไม่เคยอัพเดตโครงสร้าง	

เงินเดือน ผูบ้รหิารมกัจะจ่ายเงินเดือนแบบ “ตามใจฉัน” ทัง้นีบ้รษิทัยงัขาดการ “วางแผน

บรหิารเงินเดือนเชิงรุก” และมีนโยบายแบบอนุรักษ์นิยมมากไป ท�ำให้คนเก่าไม่ยอม

พัฒนาตัวเอง

	 เร่ิมต้นจาก HR ควรจะต้องเกบ็ข้อมลูทีเ่กีย่วข้องกับสาเหตทุีบ่อกมาข้างต้น

ทัง้หมดมาวเิคราะห์ เพือ่หากลยทุธ์ด้านค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมเพือ่น�ำเสนอฝ่ายบรหิาร 

	 สรุปประเด็นของหมวดท่ี 1 คือ 1) ความแตกต่างของโครงสร้างเงินเดือน

และค่าตอบแทน 2) วธีิการก�ำหนดอตัราค่าจ้างของพนักงานทีต่�ำแหน่งและคณุสมบตัิ

ต่างกัน และ 3) การปรับเงินเดือนและจ่ายโบนัส

หมวดที่ 2 ค�ำถามเกี่ยวกับการประเมินค่างานและ

การท�ำโครงสร้างเงินเดือน

ค�ำถามข้อ 1 โครงสร้างเงินเดือนคืออะไร

	 ตอบ โครงสร้างเงินเดือนคือ “กรอบ” หรือ “กติกา” ในการจ่ายเงินเดือน	

ที่เป็นธรรมส�ำหรับทุกต�ำแหน่งงานในองค์กร ท�ำให้มีขีดความสามารถในการแข่งขัน

กับองค์กรอื่นรอบข้างได้ 

ค�ำถามข้อ 2 ท�ำไมบรษิทัต้องท�ำโครงสร้างเงนิเดอืนด้วย ทีผ่่านมากม็กีารจ่ายเงนิเดอืนกนั 

ไม่เห็นจะมีปัญหาอะไร

	 ตอบ โครงสร้างเงนิเดือนบริษทัจะมีกรอบการจ่าย (หรอืมกีระบอกเงนิเดอืน

คือ มี Min และ Max) ที่ชัดเจนและใช้กรอบการจ่ายนี้เป็นตัวบอกได้ว่า การที่บริษัท
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จ่ายเงนิเดอืนในต�ำแหน่งต่าง ๆ  ให้สูงหรือต�ำ่ มากหรือน้อยแค่ไหน เมือ่เทยีบกบัการจ่าย

ของตลาดแข่งขันภายนอกบริษัท ซึ่งจะท�ำให้บริษัทก�ำหนดอัตราการจ่ายเงินเดือน	

ได้อย่างเหมาะสม เป็นธรรม และสามารถแข่งขันกับตลาดในการรักษาคนที่เก่งและดี

เอาไว้ได้

ค�ำถามข้อ 3 โครงสร้างเงินเดือนมีประโยชน์อย่างไรกับบริษัท

	 ตอบ สรุปประโยชน์คือ มีกติกาหรือหลักเกณฑ์ในการบริหารค่าตอบแทน	

ที่มีมาตรฐานที่ชัดเจนและเสมอภาค สามารถแข่งขันกับตลาดภายนอกบริษัทได้ 	

และสามารถรักษาคนในให้ยงัคงท�ำงานอยูก่บับรษิทัและจงูใจคนภายนอกให้อยากเข้ามา

ร่วมงาน อีกทั้งลดโอกาสในการถูกซื้อตัวพนักงาน ท�ำให้สามารถควบคุม Staff Cost 

ให้สอดคล้องกับผลงานและความสามารถ จูงใจคนให้พัฒนาตัวเอง ลดทั้งปัญหา	

ด้านแรงงานสัมพันธ์ ข้อร้องเรียน และลดต้นทุนในการหาคนใหม่ทดแทนกรณี

พนักงานลาออก

ค�ำถามข้อ 4 ใครเป็นคนท�ำโครงสร้างเงินเดือน

	 ตอบ ถ้า HR ของบรษิทัไหนมคีวามรูใ้นเรือ่งการบรหิารค่าตอบแทนก็จะเป็น

คนท�ำ แต่ถ้าไม่มีความรู้ก็จะต้องให้คนกลางเข้ามาเป็นคนท�ำ  เพื่อลดปัญหาในเรื่อง

การยอมรับของคนในองค์กรรวมทั้งผู้บริหาร

ค�ำถามข้อ 5 ท�ำอย่างไรถึงออกมาเป็นโครงสร้างเงินเดือนของบริษัท 

	 ตอบ ท�ำเป็นล�ำดับคือ ประเมินค่างานทุกต�ำแหน่ง น�ำมาเปรียบเทียบกับ

ตลาดว่าเขาจ่ายเงินเดือนกันเท่าไร 

	 ทั้งนี้คุณธ�ำรงศักดิ์แนะน�ำให้ดาวน์โหลดหนังสือ “การประเมินค่างาน	

และการท�ำโครงสร้างเงินเดือน (ภาคปฏิบัติ)” ที่ http://tamrongsakk.blogspot.com
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ค�ำถามข้อ 6 โครงสร้างเงินเดือนจะใช้กับทุกหน่วยงานในบริษัทใช่หรือไม่ หรือ

แต่ละฝ่ายจะมีโครงสร้างเงินเดือนของใครของมัน

	 ตอบ ขึน้อยู่กบันโยบายของบรษิทั แต่ส่วนใหญ่มกัจะใช้โครงสร้างเงนิเดอืน

แบบรวม

	

ค�ำถามข้อ 7 พนักงานรายวันหรือพนักงานช่ัวคราวจะมีโครงสร้างเงินเดือนเหมือน

กับพนักงานในต�ำแหน่งอื่นหรือไม่

	 ตอบ พนักงานในกลุ่มนี้จะมีโครงสร้างแยกต่างหาก โดยจะก�ำหนดว่าจะจ้าง

เข้ามาไม่ต�่ำกว่ากี่บาทและจะจ้างสูงไม่เกินกี่บาท

ค�ำถามข้อ 8 บริษัทจะน�ำโครงสร้างเงนิเดอืนมาให้พนกังานดไูด้หรอืไม่ ว่าต�ำแหน่งไหน

เริ่มต้น (Min -Minimum) เท่าไร และเงินเดือนตัน (Max-Maximum) เท่าไร

	 ตอบ บริษัทจะไม่น�ำมาประกาศ เพราะจะเกิดปัญหาตามมา

ค�ำถามข้อ 9 ถ้าบอกว่าโครงสร้างเงนิเดอืนเป็นความลบัจะอธบิายให้พนักงานรู้และเข้าใจ

ได้อย่างไร

	 ตอบ อธิบายว่า บริษัทมีกติกาในการบริหารเงินเดือนที่เป็นมืออาชีพ 	

มีความเป็นธรรม และสามารถแข่งขันกับคู่กรณีได้

ค�ำถามข้อ 10 เมือ่ท�ำโครงสร้างเงนิเดอืนเสร็จแล้ว จะมกีารปรบัเงนิเดอืนให้พนกังาน

ทุกคนหรือไม่

	 ตอบ เมื่อท�ำโครงสร้างเงินเดือนเสร็จแล้ว ไม่ได้หมายความว่าจะต้องม	ี

การปรับเงินเดือนให้กับพนักงานทุกคนในองค์กร
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ค�ำถามข้อ 11 ท�ำไมโครงสร้างเงินเดือนต้องมีเพดานเงินเดือนด้วย แบบนี้พนักงาน

ที่ท�ำเงินเดือนมานานก็เสียเปรียบ เพราะเงินเดือนพนักงานเก่าจะตันเร็วและจะถูก

คนรุน่ใหม่ได้เงนิเดอืนเท่ากับหรือแซงคนเก่าทีอ่ยูม่านานกว่า ท�ำอย่างนีก้ไ็ม่ยตุธิรรม

กับคนเก่าสิ

	 ตอบ คณุธ�ำรงศกัดิใ์ห้ข้อคดิว่า ถ้าพนกังานทีท่�ำงานดี มีผลงาน มีความสามารถ 

และพัฒนาตนเองไปพร้อม ๆ  กับองค์กรจะไม่มีโอกาสเงินเดือนตัน

ค�ำถามข้อ 12 ถ้าพนักงานเงินเดือนตันก็แปลว่า พนักงานคนนั้นจะไม่ได้ขึ้นเงิน

เดือนอีกใช่หรือไม่

	 ตอบ ถ้าเงินเดือนตันแสดงว่า บริษัทจ่ายเงินเดือนให้สูงกว่าค่าเฉลี่ยของ

ตลาด แม้จะลาออกไปหางานที่อื่น ก็ยากที่บริษัทไหนจะรับเพราะเงินเดือนสูงแล้ว

ค�ำถามข้อ 13 เป็นไปได้ไหมท่ีคนท�ำงานดีมีฝีมือแล้วเงินเดือนตัน

	 ตอบ ปัญหาจะไม่เกิดถ้าองค์กรนั้น ๆ มีการท�ำโครงสร้างเงินที่ถูกต้อง 

อัพเดตในเวลาที่เหมาะสม

ค�ำถามข้อ 14 บริษัทจะท�ำอย่างไรกับพนักงานที่เงินเดือนตัน

	 ตอบ วิธีปฏิบัติหลายวิธี เช่น เชิญออก จะไม่ได้รับการปรับเงินเดือนอีก ยังมี

ฐานเงินเดือนเท่าเดิม แต่บริษัทปรับเป็นพิเศษเท่าค่าเฉลี่ยขึ้นเงินเดือน แต่ไม่เพิ่ม	

ในฐานเงินเดือนหรือปรับเงินเดือนพิเศษเท่าค่าเงินเฟ้อในปีที่ผ่านมา แต่ฐานเงินเดือน

ยังคงเดิม

ค�ำถามข้อ 15 หากจ�ำเป็นจะต้องรีวิวโครงสร้างค่าจ้างใหม่ควรใช้แนวทางไหน

	 ตอบ สิง่ส�ำคญัคอื ต้องมข้ีอมลูของตลาดประกอบการวเิคราะห์ ซ่ึงคุณธ�ำรงศักด์ิ

เน้นว่าเคยเขียนไว้แล้วว่า โครงสร้างค่าจ้าง (หรือโครงสร้างค่าตอบแทน) ไม่ใช่

โครงสร้างเงินเดือน
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ค�ำถามข้อ 16 จะหาข้อมูลโครงสร้างเงินเดือนของตลาดที่เป็นธุรกิจเหมือนเรา 

ได้จากที่ไหน

	 ตอบ ธุรกิจเหมือนกันแต่ต�ำแหน่งต่างกัน ถ้าเราไม่ร่วมส�ำรวจอะไรเลย	

เรากจ็ะไม่มข้ีอมลู หรืออาจจะหาข้อมลูจากเพือ่นฝูงในวงการ HR หรอืเข้าไปอยูใ่นชมรม

บริหารงานบุคคลของกลุ่มธุรกิจ แล้วแลกเปลี่ยนข้อมูลกัน หรือพนักงานจากบริษัท	

ทีม่ธีรุกจิเหมอืนกนัมาสมคัรงาน กด็วู่าเขาได้รับเงนิเดือนและเงนิอืน่ ๆ จากทีเ่ดมิเท่าไร 

เหล่านีม้หีลายวธิต้ีองใช้เวลาพอสมควร และถ้าเป็นการส�ำรวจค่าตอบแทนโดยทัว่ ๆ ไป 

ในต�ำแหน่งผู้บริหารระดับสูง ๆ โดยเฉพาะผู้ช่วย MD ขึ้นไปจน MD, CEO หรือ

ประธานบริษัทเขาไม่ค่อยให้ข้อมูลและเปรียบเทียบยาก

ค�ำถามข้อ 17 แรงงานทีเ่ข้ามาใหม่ในแต่ละ Job Grade จะต้องได้รบัเงนิเดอืนเริม่ต้น 

ที่ Min (Minimum) ของกระบอกเงินเดือนนั้น ๆ  ใช่หรือไม่

	 ตอบ ส�ำหรับการรับพนักงานเข้ามาท�ำงานใน Job Grade ต่าง ๆ ก็จะอยู่ใน

หลักการเดียวกันนี้ คือจะได้เงินเดือนไม่ต�่ำกว่า Min แต่ไม่จ�ำเป็นจะต้องเริ่มต้น	

ที่ Min เสมอไป

 

ค�ำถามข้อ 18 ค่างาน (Job Value) เกี่ยวข้องกับโครงสร้างเงินเดือนอย่างไร

	 ตอบ ประเมินค่าเงินของแต่ละต�ำแหน่ง ซึ่งบริษัทจะน�ำความส�ำคัญของ

ต�ำแหน่งงาน แต่ละ Job Grade ไปดูว่าตลาดเขาจ่ายกันเท่าไร แล้วมาก�ำหนด

โครงสร้างของเงินเดือน

ค�ำถามข้อ 19 ต�ำแหน่งที่อยู่ใน Job Grade เดียวกัน ถือว่ามีค่างานเท่ากันใช่หรือไม่

	 ตอบ ถูกต้อง เมื่อจัดต�ำแหน่งต่าง ๆ เข้าตาม Job Grade ตามช่วงคะแนน

เสร็จเรียบร้อยแล้ว เราจะถือว่าต�ำแหน่งที่อยู่ใน Job Grade เดียวกันจะมีค่างาน (Job 

Value) เท่ากัน 
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ค�ำถามข้อ 20 คนทีอ่ยูใ่น Job Grade เดยีวกัน ท�ำไมถงึได้เงินเดอืนไม่เท่ากนั เพราะเหน็

อธบิายว่าคนทีอ่ยูใ่น Job Grade เดยีวกนั คอืคนทีม่ค่ีางานอยูใ่นกลุ่มเดยีวกนักค็วรจะ

ได้เงนิเดอืนค่างานอยูใ่นกลุม่เดยีวกันก็ควรจะได้เงนิเดอืนเท่ากนัถงึจะยตุธิรรมสิ

	 ตอบ ตัวบุคคลที่ด�ำรงต�ำแหน่งใด ๆ ใน Job Grade นี้จะได้เงินเดือน	

อยู่เท่าไรก็เป็นเรื่องของความสามารถและผลการปฏิบัติงานของคน ๆ  นั้น 

ค�ำถามข้อ 21 ท�ำไมคนที่ท�ำงานไม่ดีจึงอยู่ในต�ำแหน่งที่มีค่างานสูง (หรืออยู่ใน Job 

Grade ที่สูง) กว่าคนที่ท�ำงานดีกว่า

	 ตอบ ปัญหานี้ไม่เกี่ยวกับเรื่องค่างาน แต่เป็นเรื่องของการบริหารจัดการ

เรื่องคนที่ผิดพลาดของฝ่ายบริหารเองที่ Put the wrong man on the right job

ค�ำถามข้อ 22 คนที่อยู่ใน Job Grade เดียวกัน ถ้าได้รับการประเมินผลงานเดียวกัน 

ควรจะต้องได้ขึ้นเงินเดือนเท่ากันหรือไม่

	 ตอบ แม้จะได้รับการประเมินผลงานเกรดเดียวกันก็ไม่จ�ำเป็นจะต้องได้ขึ้น

เงินเดือนเท่ากัน เพราะเรื่องนี้เป็นเรื่อง Performance (ผลการปฏิบัติงาน) 

ค�ำถามข้อ 23 คนทีไ่ด้รบัการเลือ่นต�ำแหน่งข้ึนไปใน Job Grade ทีส่งูขึน้ จะมเีพดาน

เงินเดือนที่สูงขึ้นกว่าเดิมใช่หรือไม่

	 ตอบ ถูกต้อง ถ้าก้าวหน้าขึ้นไปเรื่อย ๆ ก็จะท�ำให้เงินเดือนไม่มีวันตัน 	

ซึ่ง Win-Win ทั้งพนักงานและบริษัท

ค�ำถามข้อ 24 คนที่ได้รับการเลื่อนต�ำแหน่งขึ้นไปใน Job Grade ที่สูงขึ้นจะได้รับ

การปรับเงินเดือนเพิ่มขึ้นหรือไม่ ถ้าได้จะปรับเท่าไร

	 ตอบ โดยปกติบริษัทมักจะก�ำหนดหลักเกณฑ์การปรับเงินเดือน เมื่อได้รับ

การเลื่อนต�ำแหน่ง เนื่องจากพนักงานจะต้องมีงานและความรับผิดชอบสูงขึ้น
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ค�ำถามข้อ 25 การเรียนจบคุณวุฒิที่สูงขึ้นจะท�ำให้ได้รับการปรับ Job Grade หรือ

ปรับเงินเดือนให้สูงขึ้นด้วยหรือไม่

	 ตอบ ไม่ได้เป็นสิ่งยืนยัน ควรจะพิจารณาปรับให้ เพราะพนักงานคนนั้นมีผล

การปฏิบัติงานที่ดี

ค�ำถามข้อ 26 เมื่อท�ำโครงสร้างเงินเดือนแล้ว จะมีการปรับปรุงแก้ไขในอนาคต 

อีกหรือไม่ หรือท�ำครั้งเดียวแล้วใช้ตลอดไป

	 ตอบ คณุธ�ำรงศกัดิไ์ด้ให้แนวทางในเร่ืองโครงสร้างเงนิเดอืนว่าจะต้องปรบัปรงุ 

ดังนี้ 1) สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจเปลี่ยนแปลงไป 2) ตลาดแข่งขันมีการปรับตัว

เพิ่มสูงขึ้น 3) นโยบายขององค์กรเปลี่ยนไป และ 4) นโยบายของรัฐ 

ค�ำถามข้อ 27 โครงสร้างเงินเดือนเกี่ยวข้องกับ Career Path อย่างไร

	 ตอบ เกี่ยวข้องในการท�ำ Career Path ในหลายองค์กรมักจะมองแต่ในด้าน 

HRD (Human Resource Development) เพียงด้านเดียว เช่น ท�ำระบบ 

Competency (ความสามารถ) แล้วประเมินดูว่าพนักงานมี Gap (ช่องว่าง) หรือไม่

อย่างไรแล้วก็พัฒนาพนักงานตาม Training Roadmap (แผนการฝึกอบรม) 	

ที่เตรียมไว้เพื่อให้พนักงานเติบโตก้าวหน้าไปตาม Career Path ที่ก�ำหนด

ค�ำถามข้อ 28 ควรแยกโครงสร้างเงนิเดอืนเป็น Core Business (ธรุกจิหลกั) และ Non-

Core Business (ไม่ใช่ธุรกจิหลกั) ดหีรือไม่หรือควรใช้โครงสร้างเงนิเดยีวกนัทัง้บรษิทั

	 ตอบ ขึ้นอยู่กับนโยบายของบริษัทว่าต้องการจะแยกหรือไม่ คุณธ�ำรงศักดิ์

ให้ความเหน็ว่า คงต้องมาดูเหตผุลกนัก่อน ว่าท�ำไมต้องแยกโครงสร้างเงนิเดอืนระหว่าง 

Core กบั Non-Core ถ้าท�ำออกมาแล้วมีความแตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญั และมปีระโยชน์	

ในการบริหารเงินเดือนของแต่ละกลุ่มก็ควรจะแยกออก แต่ถ้าไม่แตกต่างกันมากนัก

ก็ใช้โครงสร้างเงินเดือนรวมกันได้
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ค�ำถามข้อ 29 การประเมินค่างานส�ำคัญกับบริษัทแค่ไหน ควรจะต้องท�ำไหม 

และถ้าไม่มีการประเมินค่างานจะเป็นอย่างไร

	 ตอบ บริษัทจ�ำเป็นจะต้องมีการประเมินค่างาน (Job Evaluation - JE) 	

โดยคณะกรรมการกลางที่เป็นผู้บริหารระดับสูงของบริษัท โดยมี MD หรือ CEO 	

เป็นประธาน (สามารถดูรายละเอียดได้จากหนังสือของคุณธ�ำรงศักดิ์)

ค�ำถามข้อ 30 ต�ำแหน่งงานที่เป็น Talent (พรสวรรค์) หรือต�ำแหน่ง Specialist  

(ผู้เชี่ยวชาญ) ควรใช้โครงสร้างเงินเดือนเดียวกับโครงสร้างปกติหรือไม่

	 ตอบ หลักการก็คือ ถ้าเป็นต�ำแหน่งงาน Specialist ที่อยู่ใน Job Grade 

เดียวกัน จะต้องอยู่ในกระบอกเงินเดือนที่มี Min และ Max เดียวกัน

ค�ำถามข้อ 31 เดิมบริษัทท�ำโครงสร้างเงินเดือน โดยใช้ข้อมูลการจ่ายเงินเดือนจริง

ของพนักงานในบริษัทมาเป็นตัวก�ำหนด ท�ำให้เกิดปัญหาตามมาหลายเรื่องในฐานะ 

HR Manager เข้ามาใหม่ควรแก้ไขอย่างไรดี

	 ตอบ จะต้องมาจากต�ำแหน่งงานต่าง ๆ  ในแต่ละ Job Grade ของเรา ไปดูว่า

ต�ำแหน่งแข่งขันของเขาจะอยู ่เท่าไร แล้วน�ำมาเป็นแนวทางในการคิดวิเคราะห์	

และออกแบบโครงสร้างเงินเดือนของบริษัท

ค�ำถามข้อ 32 ควรท�ำโครงสร้างเงนิเดอืนโดยแบ่งเป็นสองกระบอกคอื Management 

และ Specialist จะดหีรือไม่ และกระบอก Specialist ควรจะม ีRange Spread สงูกว่า 

Management หรือไม่ เพื่อไม่ให้เงินเดือนตันเร็ว

	 ตอบ ปกติการท�ำโครงสร้างเงินเดือนจะท�ำตาม Job Grade ซึ่งในแต่ละ Job 

Grade ก็จะมีต�ำแหน่งต่าง ๆ  อยู่ในนั้น ทั้งทางด้าน Management หรือ Specialist 

และจะไปอยู่ใน Job Grade ไหน หรือไปอยู่ใน Job Grade สูงหรือต�่ำแค่ไหนก็ต้อง

แล้วแต่ผลจากการประเมินค่างาน 
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ค�ำถามข้อ 33 เมือ่ท�ำโครงสร้างเงนิเดอืนเสร็จแล้ว จะมปัีญหาในการปรบัเงนิเดอืนจรงิ

ให้เข้ากระบอกเงินเดือนใหม่จริงหรือไม่

	 ตอบ อาจจะมปัีญหาในการปรับเงนิเดือนทีจ่่ายจรงิ (Actual Pay) ข้อแนะน�ำ 

คือ HR ควรจะสื่อสารให้ฝ่ายบริหารโดยเฉพาะ MD หรือ CEO เห็นความส�ำคัญ	

ของการมีกฎกติกาในการบริหารเงินเดือน จะไปยกเว้นในการปฏิบัติหรือท�ำแบบ	

สองมาตรฐานไม่ได้ 

ค�ำถามข้อ 34 ควรจะมีแนวทางการท�ำโครงสร้างเงินเดือนอย่างไร ไม่ให้กระทบกับ

พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่เดิม

	 ตอบ ขึ้นอยู่กับข้อมูลข้อเท็จจริงว่า จะเกิดผลกระทบกับพนักงานคนไหน 	

ซ่ึงอาจจะเป็นไปได้ว่าไม่มีผลกระทบกับพนักงานส่วนใหญ่ แต่กระทบกับพนักงาน

ส่วนน้อยเป็นบางคน

	 สรุปประเด็นของหมวดท่ี 2 คือ ประโยชน์และผู้จัดท�ำโครงสร้างเงินเดือน 

ตลอดจนระยะเวลาการปรับปรุงโครงสร้างเงินเดือน 

หมวดที่ 3 ค�ำถามเกี่ยวกับค่าจ้างและกฎหมายแรงงาน

ค�ำถามข้อ 1 เงินโบนัสถือว่าเป็นค่าจ้างหรือไม่

	 ตอบ คุณธ�ำรงศักดิ์เห็นว่าค�ำถามนี้เป็นเรื่องที่น่าสนใจ จึงได้อธิบายดังนี้

	 1. ถ้าบริษัทสงวนสิทธิ์ในการบริหารจัดการเอาไว้ชัดเจน โดยมีหลักเกณฑ์

ดังต่อไปนี้ คือ ขึ้นอยู่กับผลการประกอบการของบริษัทในปีนั้น ๆ ผลการปฏิบัติงาน

ของพนกังาน การประเมนิของผูบ้งัคบับญัชา และพนกังานทีท่�ำงานถึงวนั-เดือน-ปีไหน

ถงึจะได้รับโบนสั หากพนกังานลาออกหรอืถกูเลกิจ้างก่อนวนั-เดือน-ปีไหนจะไม่ได้รบั

โบนสั ทัง้นีโ้บนสัก็ไม่ถือว่าเป็นค่าจ้าง เพราะไม่ใช่ค่าตอบแทนการท�ำงานทีจ่่ายเป็นประจ�ำ

ไม่ถือว่าเป็นสภาพการจ้าง จึงถือว่าเป็นสิทธิในการบริหารจัดการของนายจ้างที่แจ้ง	

ให้ลูกจ้างทราบไว้ล่วงหน้าชัดเจน
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	 2. แต่ถ้าบริษัทไปท�ำให้เงินโบนัสกลายเป็น “สภาพการจ้าง” เช่น มีการระบุ

เอาไว้ในสัญญาจ้างว่า “บริษัทจะจ่ายโบนัสให้กับพนักงานทุกปี ปีละ 2 ครั้ง ครั้งละ 	

2 เดือน ทุกวันที่ 30 มิถุนายน และวันที่ 31 ธันวาคมของทุกปี อย่างนี้เงินโบนัสก็จะ

กลายเป็นค่าจ้างไปในทันใด

ค�ำถามข้อ 2 บริษัทก�ำหนดสวัสดิการที่จะจ่ายเป็นเงินเข้า Payroll (โปรแกรม 

การจ่ายเงินเดือน) โดยมีระเบียบรองรับ จะถือเป็นค่าจ้างที่ต้องน�ำมาเป็นมาตรฐาน

ในการค�ำนวณโอทีด้วยหรือไม่

	 ตอบ บริษัทก�ำหนดสวัสดิการที่มีระเบียบรองรับชัดเจน เช่น ระเบียบ

สวสัดกิารเงนิช่วยเหลอืค่าเช่าบ้านในกรณีทีบ่ริษทัสัง่ให้ย้ายไปปฏบิตังิานต่างภมูลิ�ำเนา 

เมือ่พนกังานย้ายกลบัภมูลิ�ำเนาบรษิทักไ็ม่จ่ายค่าเช่าบ้านให้อกีเพราะไม่ต้องเช่าบ้านแล้ว 

อย่างนี้แม้จะจ่ายเป็นประจ�ำเท่ากันทุกเดือนก็ถือว่าเป็นสวัสดิการไม่ใช่ค่าจ้าง

ค�ำถามข้อ 3 ค่าเช่าบ้านทีบ่รษิทัจ่ายเข้า Payroll ทกุเดอืน จะต้องน�ำมารวมค�ำนวณโอที 

(ค่าท�ำงานล่วงเวลา) ด้วยหรือไม่

	 ตอบ ถ้าไม่มีระเบียบสวัสดิการที่เขียนเอาไว้ให้ชัดเจน หรือเขียนไว้แต่วิธี

ปฏบิตัไิม่สอดคล้องกบัระเบยีบ แถมเป็นการให้เงนิทีเ่ป็นจ�ำนวนแน่นอน เพือ่ตอบแทน

การท�ำงานและให้ไปตลอดการเป็นพนักงาน ลักษณะอย่างนี้คือ ค่าจ้าง

ค�ำถามข้อ 4 บรษิทัจะประกาศให้จ่ายโอทช่ัีวโมงละ 175 บาท ส�ำหรบัหวัหน้าแผนก 

ทีม่เีงนิเดอืนตัง้แต่ 35,000 บาทขึน้ไปได้หรอืไม่

	 ตอบ ถ้าประกาศหลักเกณฑ์น้ีออกมากจ็ะใช้ได้เฉพาะพนกังานทีน่�ำ “ค่าจ้าง” 	

มาค�ำนวณการจ่ายโอทตีามมาตรา 61, 62, 63, 681 ดงันัน้ ถ้าค�ำนวณแล้วพนกังานจะต้องได้	

รบัโอทีมากกว่าชัว่โมงละ 175 บาท แล้วบรษิทัยงัจ่ายต�ำ่กว่ากฎหมายแรงงาน ถ้าพนกังาน

ไปร้องเรียนแรงงานเขตพืน้ที ่หรอืไปฟ้องศาลแรงงานบรษิทักจ็ะแพ้คดอีย่างแน่นอน

1	  ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541
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ค�ำถามข้อ 5 เมื่อพนักงานเงินเดือนตัน บริษัทจึงเพิ่มค่าเดินทางและค่าอาหารให้  

จะต้องน�ำเงินส่วนนี้ไปเป็นฐานในการค�ำนวณโอทีด้วยหรือไม่

	 ตอบ ถ้าพิสูจน์ได้ว่าเงินค่าเดินทางและค่าอาหารที่บริษัทจ่ายให้กับพนักงาน

ที่มีเงินเดือนชนเพดาน คือค่าตอบแทนการท�ำงานเงินเหล่านั้นก็คือ “ค่าจ้าง” ที่จะต้อง

น�ำมาคิดเป็นฐานในการค�ำนวณโอที

	 บริษัทหลายแห่งมักจะไม่น�ำค่าจ้างตัวอื่น เช่น ค่าต�ำแหน่ง, ค่าวิชาชีพ ฯลฯ 

เข้ามารวมกับเงินเดือนเพื่อเป็นฐานในการค�ำนวณโอที โดยมักจะอ้างว่าตามระเบียบ

บริษัทให้น�ำเฉพาะ “เงินเดือน” เท่านั้นมาเป็นฐานในการค�ำนวณโอที

ค�ำถามข้อ 6 ถ้าบริษัทสั่งให้ใช้เฉพาะเงินเดือนเป็นฐานในการค�ำนวณโอที และถ้ามี

การฟ้องร้องใครจะเป็นผู้รับผิดชอบ

	 ตอบ ถ้าศาลตัดสินว่าบริษัทค�ำนวณโอทีไม่ถูกต้อง บริษัท (ซึ่งก็คือ MD 	

หรือ CEO) จะต้องเป็นผู ้รับผิดชอบและแก้ไขให้มีการคิดค�ำนวณให้ถูกต้อง	

ตามค�ำพิพากษาต่อไป

ค�ำถามข้อ 7 บริษัทเหมาจ่ายโอทีโดยระบุว่าเป็นค่าสนับสนุนการเดินทางได้หรือไม่ 

ถ้าพนักงานไปแจ้งแรงงานเขตจะถือว่าเป็นความผิดหรือไม่

	 ตอบ ในกฎหมายแรงงานไม่ได้ระบุให้นายจ้างจ่ายโอทีแบบเหมาจ่ายได้

นายจ้างจะต้องจ่ายโอทีไปตามมาตรา 61, 62, 63 เท่านั้น

ค�ำถามข้อ 8 บริษัทจ่ายค่าผู้ควบคุมระบบตามกฎหมายถือเป็นค่าจ้างหรือไม่

	 ตอบ เป็น “ค่าจ้าง” เพราะค่าดงักล่าวเป็นค่าตอบแทนการท�ำงานตามมาตรา 5 

ของพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานที่ก�ำหนดว่า

	 “...ค่าจ้าง หมายความว่า เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็น	

ค่าตอบแทนในการท�ำงานตามสัญญาจ้าง ส�ำหรับระยะเวลาการท�ำงานปกต ิ	

เป็นรายชั่วโมง รายวัน รายสัปดาห์ รายเดือน หรือระยะเวลาอื่น หรือจ่ายให้โดย
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ค�ำนวณตามผลงานที่ลูกจ ้างท�ำได้ในเวลาท�ำงานปกติของวันท�ำงาน และให้

หมายความรวมถึงเงินที่นายจ้างให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดและวันลาที่ลูกจ้างมิได้

ท�ำงาน แต่ลูกจ้างมีสิทธิได้รับตามพระราชบัญญัตินี้”

ค�ำถามข้อ 9 เมื่อปรับต�ำแหน่งจาก Sub Contract มาเป็นพนักงานประจ�ำบริษัท  

ควรจ่ายเงนิเดอืนเท่าไรด ีปัจจบุนับริษัทก�ำหนดอตัราเร่ิมต้นพนกังานประจ�ำเดอืนละ 

8,000 บาท

	 ตอบ ช่วงทดลองงานบริษัทจะก�ำหนดอัตราเงินเดือนเริ่มต้นไว้ที่เท่าไร 	

(รวมถึงสวัสดิการ) ก็อยู่ที่หลักเกณฑ์ของบริษัท และบริษัทจะก�ำหนดอัตราเริ่มต้นที่ 

8,000 บาท ไม่ได้ เพราะต�่ำกว่าค่าจ้างขั้นต�่ำในปัจจุบัน ซึ่งค่าจ้างขั้นต�่ำในปี 2561 มีอยู่ 	

7 อัตรา ตั้งแต่วันละ 308 บาท และสูงสุดวันละ 330 บาท แล้วแต่ว่าบริษัทอยู่ใน	

จังหวัดไหน

ค�ำถามข้อ 10  บริษัทจะปรับจากพนักงานรายวันมาเป็นรายเดือนโดยให้เงินเดือน

เท่าเดิมแล้วท�ำให้โอทีลดลง ถือว่าบริษัทเอาเปรียบพนักงานหรือไม่

	 ตอบ คุณธ�ำรงศักด์ิได้ให้ข้อคิดในค�ำถามนี้ว่า บริษัทมีสิทธิในการก�ำหนด

อตัราเงนิเดอืนเริม่ต้นส�ำหรบัพนกังานประจ�ำเท่าไรกไ็ด้ตราบเท่าทีไ่ม่ต�ำ่กว่าค่าจ้างขัน้ต�ำ่

ตามที่กฎหมายก�ำหนด ทั้งนี้บริษัท (หรือ HR) จ�ำเป็นจะต้องสื่อสารท�ำความเข้าใจ	

กับพนักงานรายวันให้เข้าใจด้วยว่า แม้ว่าพนักงานจะคิดว่าบริษัทก�ำหนดอัตราเริ่มต้น

ต�่ำกว่าที่พนักงานต้องการ แต่เมื่อได้โอนมาเป็นพนักงานประจ�ำแล้วเขาก็จะได้รับ

สิทธิประโยชน์และสวัสดิการอะไรเพิ่มขึ้นมาบ้างจากเดิมที่ถ้าเป็นพนักงานรายวัน	

จะไม่ได้รับประโยชน์อย่างนี้ แต่ถ้าพนักงานไม่เข้าใจและไม่ยอมรับ บริษัทก็คงจะต้อง

ให้เขาตัดสินใจว่าจะเป็นพนักงานรายวันต่อไปหรือไม่ เรื่องนี้เป็นตัวอย่างที่ดีของ	

ทั้งฝ่ายลูกจ้างและนายจ้างที่จะต้องสื่อสารท�ำความเข้าใจซึ่งกันและกัน
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ค�ำถามข้อ 11 บริษัทจะให้พนักงานขับรถผู้บริหารท�ำโอทีมากกว่า 200 ชั่วโมง 

ต่อเดือนได้หรือไม่

	 ตอบ ตามกฎกระทรวงบริษัทก็ต้องให้คนขับรถท�ำโอทีไม่เกิน 36 ชั่วโมง	

ต่อสัปดาห์ ค�ำนวณคร่าว ๆ  คือ 144 ชั่วโมงต่อเดือน 

ค�ำถามข้อ 12 เงินเดือนออกทุกวันที่ 5 ของเดือน ถ้าบริษัทเลิกจ้างวันที่ 15 ของเดือน

พนักงานจะได้รับค่าชดเชย 1 เดือนหรือ 2 เดือน 

	 ตอบ ในการเลกิจ้างกรณทีีล่กูจ้างไม่ได้ท�ำความผดิร้ายแรงตามมาตรา 1192 นัน้ 

นายจ้างจะต้องจ่าย 

	 1. ค่าชดเชย (ตามอายุงานตามมาตรา 1183) และ

	 2. ค่าบอกกล่าวล่วงหน้า

	 เพ่ือให้เราเข้าใจหลักของการจ่ายค่าบอกกล่าวล่วงหน้าเป็นไปตามพระราชบญัญตัิ

คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 17 ก�ำหนดว่า

	 “.... ในกรณีที่สัญญาจ้างไม่มีก�ำหนดระยะเวลา นายจ้างหรือลูกจ้างบอกเลิก

สัญญาจ้างโดยบอกกล่าวล่วงหน้าเป็นหนังสือให้อีกฝ่ายหนึ่งทราบ ในเมื่อถึงหรือ

ก่อนจะถึงก�ำหนดจ่ายค่าจ้างคราวหนึ่งคราวใด เพื่อให้เป็นผลเลิกสัญญากันเมื่อถึง

ก�ำหนดจ่ายค่าจ้างคราวถัดไปข้างหน้าก็ได้ แต่ไม่จ�ำเป็นต้องบอกกล่าวล่วงหน้าเกิน

สามเดือน….

	 …. การบอกเลิกสัญญาจ้างตามวรรคสอง นายจ้างอาจจ่ายค่าจ้างให้ตาม

จ�ำนวนที่จะต้องจ่ายจนถึงเวลาเลิกสัญญาตามก�ำหนดที่บอกกล่าวและให้ลูกจ้าง	

ออกจากงานทันทีได้….”

2	 มาตรา 119 กล่าวว่า “....ฝ่าฝืนข้อบงัคบัเกีย่วกบัการท�ำงานหรอืระเบยีบหรอืค�ำสัง่ของนายจ้างอนัชอบด้วย

กฎหมายและเป็นธรรม และนายจ้างได้ตกัเตอืนเป็นหนงัสอืแล้วเว้นแต่กรณทีีร้่ายแรงนายจ้างไม่จ�ำเป็น

ต้องตักเตือนหนังสือเตือนให้มีผลบังคับได้ไม่เกินหนึ่งปีนับแต่วันที่ลูกจ้างได้กระท�ำผิด
3	 มาตรา 118 กล่าวว่า “....ลูกจ้างซึ่งท�ำงานติดต่อกันครบหนึ่งร้อยยี่สิบวัน แต่ไม่ครบหนึ่งปี ให้จ่าย	

ไม่น้อยกว่าค่าจ้างอัตราสุดท้ายสามสิบวัน หรือไม่น้อยกว่าค่าจ้างของการท�ำงานสามสิบวันสุดท้าย

ส�ำหรับลูกจ้างซึ่งได้รับค่าจ้างตามผลงานโดยค�ำนวณ เป็นหน่วย....”
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	 สมมติว ่าบริษัทมีการจ่ายเงินเดือนทุกส้ินเดือน (ตามภาพประกอบ) 	

ถ้าบริษัทแจ้งเลิกจ้างลูกจ้างวันที่ 31 มี.ค. โดยบอกว่าพรุ่งนี้ (คือวันที่ 1 เม.ย.) 	

ไม่ต้องท�ำงานแล้ว

	 บริษัทก็ต้องจ่ายค่าบอกกล่าวล่วงหน้าไป 1 เดือน คือตั้งแต่ 1 เม.ย. ถึงวันที่ 

30 เม.ย ส่วนค่าจ้างในเดือนมีนาคมก็ต้องจ่ายให้ลูกจ้างเต็มเดือนตามปกติ แต่ถ้า

บริษัทไปแจ้งเลิกจ้างพลาดไปเพียง 1 วัน คือแทนที่จะแจ้งวันที่ 31 มี.ค. แต่กลับ	

ไปแจ้งเลิกจ้างในวันที่ 1 เม.ย. โดยบอกลูกจ้างว่าพรุ่งนี้ (2 เม.ย.) ไม่ต้องมาท�ำงานแล้ว

	 บรษิทักจ็ะต้องจ่ายค่าบอกกล่าวล่วงหน้าตัง้แต่วนัที ่1 ถงึ 30 เม.ย. (เตม็เดอืน) 

และวันที่ 1-31 พ.ค. (เต็มเดือน) เพราะไปแจ้งเลิกจ้างวันที่ 1 เม.ย.ว่า วันพรุ่งนี้ 	

(2 เม.ย.) ไม่ต้องมาท�ำงานแล้ว ก็จะเป็นผลเสมือนกับไปแจ้งวันที่ 30 เม.ย. ดังน้ัน

บริษัทจึงต้องจ่ายเงินเดือนในเดือนเมษายนเต็มเดือน และนับตั้งแต่วันที่ 30 เม.ย. 	

ไปถึง วันที่ 31 พ.ค. อีก 1 เดือน รวมเป็น 2 เดือน

ค�ำถามข้อ 13 การจ่ายค่าชดเชยกรณเีกษยีณอายจุะใช้เงนิเดอืนเป็นฐานในการค�ำนวณ

เพยีงอย่างเดยีวใช่ไหม ถ้าบรษิทัจ่ายค่าเช่าบ้านจะต้องน�ำมารวมค�ำนวณด้วยหรอืไม่

	 ตอบ ถ้าค่าเช่าบ้านที่บริษัทจ่ายนั้นไม่ได้เป็นการจ่ายเพื่อเป็นสวัสดิการให้

กับพนักงานอย่างแท้จริง ดังที่คุณธ�ำรงศักด์ิเคยยกตัวอย่างไว้แล้ว ดังนั้นถือว่าเป็น

ค่าจ้างต้องน�ำไปรวมเป็นฐานในการค�ำนวณโอที 
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ค�ำถามข้อ 14 หากพนักงานลาบวชควรได้รับค่าจ้างกี่วัน ถ้าบริษัทไม่จ่ายค่าจ้าง 

ในวันที่ลาบวชจะผิดกฎหมายหรือไม่

	 ตอบ กฎหมายแรงงานไม่ก�ำหนดไว้ว่านายจ้างจะต้องจัดให้ลูกจ้างลาบวช 

ดังนั้น เป็นเรื่องที่แต่ละบริษัทจะก�ำหนดขึ้นมาเอง บริษัทจะจ่ายค่าจ้างอย่างไร	

ในระหว่างที่ลูกจ้างลาบวช (ถ้ามี...ตามระเบียบของบริษัท) ก็ปฏิบัติไปตามนั้น

ค�ำถามข้อ 15 บริษัทจะไม่จ่ายค่าจ้างในวันที่พนักงานลากิจได้หรือไม่ พนักงาน 

จะไปร้องเรียนได้ไหม

	 ตอบ การลากิจโดยไม่ได้รับค่าจ้างสามารถท�ำได้ เช่น ในกรณีที่พนักงาน	

ใช้สทิธลิากจิจนหมดแล้ว แต่มีความจ�ำเป็นต้องไปกจิธรุะส่วนตวัทีต้่องไปท�ำด้วยตวัเอง

ไม่สามารถให้คนอื่นไปท�ำแทนได้ก็อาจจะขอผู้บังคับบัญชาว่าลากิจแต่ไม่รับค่าจ้าง	

ในวันที่ลา (Leave without pay) และถ้าบริษัทหักเงินเดือนพนักงานกรณีลากิจ 

พนักงานจะไปร้องเรียนเขตได้ไหมนั้นก็ต้องมาดูข้อเท็จจริง

	 แต่ถ้าลูกน้องคนน้ีลากิจแล้วไปท�ำกิจการจ�ำเป็นจริง ๆ และมีหลักฐาน	

การไปท�ำกิจธุระนีจ้ริง ๆ บรษิทัจะไม่จ่ายค่าจ้างในวนัทีอ่นุญาตให้ลกูน้องลากิจไปแล้ว 

ก็จะถือว่าผิดกฎหมายแรงงานซ่ึงพนักงานสามารถไปร้องเรียนแรงงานเขตพื้นที่หรือ

ไปฟ้องศาลแรงงานได้

ค�ำถามข้อ 16 นักศึกษาฝึกงานระบบทวิภาค4 ท�ำโอทีได้ไหม 

	 ตอบ ไม่ควรให้นักศึกษาฝึกงานไม่ว่าจะเป็นนักศึกษาฝึกงานทั่วไป หรือ

แบบทวภิาคหรือสหกิจศกึษา5 ท�ำโอท ี เพราะนกัศกึษาฝึกงานไม่ใช่ “ลกูจ้าง” เพราะชือ่

ก็บอกอยู่แล้วว่าเป็น “นักศึกษาฝึกงาน” การท�ำโอทีควรเป็นความรับผิดชอบของ 

4	 มี 2 สถานภาพ ในบุคคลเดียวกันคือเป็นนักเรียน นักศึกษาและเป็นพนักงานฝึกอาชีพ
5	 ในระบบการศกึษาทีเ่น้นการปฏบิตังิานในสถานประกอบการอย่างมีระบบ โดยจดัให้มกีารเรยีนการสอน

ในสถานศึกษาผนวกกับการฝึกปฏิบัติเพื่อสังคม

415วารสารสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์   ปีที่ 45 ฉบับที่ 1



“ลกูจ้าง” ดงันัน้การทีบ่รษิทัจดัให้นกัศกึษาได้เข้ารบัการฝึกงาน เพือ่เตรยีมความพร้อม

ในการท�ำงานจริงหรือเมื่อจบการศึกษาก็น่าจะเหมาะสมแล้ว จึงไม่มีความจ�ำเป็นอะไร

ทีจ่ะให้นกัศกึษาฝึกงานต้องท�ำงานล่วงเวลา บริษัทบางแห่งทีใ่ช้แรงงานนกัศกึษาฝึกงาน

เสมือนกับเป็นลูกจ้างโดยไม่จ่ายค่าจ้างค่าตอบแทนใด ๆ หรืออาจจะจ่ายค่าฝึกงาน	

ให้ต�่ำกว่าค่าจ้างขั้นต�่ำ

	 สรุปประเด็นของหมวดที่ 3 คือ หลักเกณฑ์ตามพระราชบัญญัติคุ้มครอง

แรงงาน พ.ศ. 2541 เรื่องค่าจ้าง การเลิกจ้าง เงินชดเชยการเลิกจ้าง การเกษียณอายุ 

นักศึกษาฝึกงาน และการก�ำหนดค่าโอที

	 จากค�ำถามค�ำตอบทีค่ณุธ�ำรงศักดิน์�ำมาแจกแจง เมือ่ผูเ้ขยีนอ่านจบเล่มแล้ว

ได้รับความรู้เพิ่มขึ้น ในเรื่องค่าตอบแทนที่พบจากค�ำตอบต่าง ๆ  รวมทั้งหายข้องใจว่า

ท�ำไมแต่ละหน่วยงานโดยเฉพาะภาคเอกชน ก�ำหนดในเรื่องค่าจ้าง สวัสดิการและ	

ค่าตอบแทนต่าง ๆ นั้นมีวิธีคิดอย่างไร ถือว่าเป็นองค์ความรู้ที่เกิดขึ้นในทศวรรษนี้ 

ทั้งนี้นิสิต นักศึกษาและบุคคลทั่วไปที่สนใจใฝ่รู้ โดยเฉพาะฝ่ายทรัพยากรบุคคล	

ที่มีหน้าที่ความส�ำคัญในการจัดสรรโครงสร้างเงินเดือนให้เหมาะสมกับพนักงาน	

ที่มีคุณสมบัติและความสามารถที่หลากหลาย

	 คุณธ�ำรงศักดิ์ได้ย�้ำว่า หนังสือเล่มนี้ไม่ใช่ “ต�ำรา” แต่เมื่ออ่านแล้วถือว่า	

เกอืบเป็นต�ำราได้อย่างดี เพราะมีทัง้หลกัทฤษฎแีละข้อกฎหมายทีเ่กีย่วข้อง ทัง้ยงัเขยีน

จากประสบการณ์การท�ำงานและสอดแทรกความคิดข้อเสนอแนะได้ชดัเจน ผูเ้ขยีนคาดว่า 

ผู้ที่ท�ำงานด้านทรัพยากรบุคคลเห็นหนังสือเล่มนี้แล้วคงต้องเดินไปหยิบหนังสือจาก

ชัน้วาง และจ่ายเงินโดยไม่ลงัเลใจ เพราะการอ่านจากผู้ทีไ่ด้สมัผสัและมปีระสบการณ์ตรง

จะดกีว่าการดจูากต�ำราและทฤษฎ ีซึง่ต้องเป็นบรรทดัฐานทีต่ายตวั แต่การน�ำมาใช้กบั

มนุษย์ที่พฤติกรรมแตกต่างกันน้ัน ต้องมีการปรับเปลี่ยนให้เหมาะกับลักษณะงาน

และความสามารถ เพราะการรักษาพนักงานที่มีความรู้ความสามารถ ให้ซื่อสัตย	์

และจงรกัภกัดต่ีอองค์กร บรษิทัต้องมองเหน็คณุค่า ตัง้แต่เรือ่งการจดัโครงสร้างเงนิเดอืน

หรือระบบบริหารค่าตอบแทนที่ดีและเหมาะสม โดยก�ำหนดมาตรการที่เป็นมาตรฐาน

สากล
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	 ส�ำหรับพนักงานที่ท�ำงานไม่ตรงเป้าประสงค์ของบริษัทหรือไม่เหมาะสม 

มาตรการก�ำหนดโครงสร้างเงินเดือนก็จะเป็นแรงผลักดันหรือกระตุ้นให้เขาต้อง

พัฒนาตนเอง หรือถอยออกจากงานที่ไม่เหมาะสม รวมทั้งคุณธ�ำรงศักดิ์ได้น�ำหลัก

กฎหมายพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาประกอบการตอบค�ำถาม 

ท�ำให้ผู ้อ่านมองไปไกลถึงการที่รัฐเห็นความส�ำคัญที่จะปกป้องผลประโยชน์ของ

พนกังานในหน่วยงานต่าง ๆ ให้ได้รับความเป็นธรรมภายใต้ความถกูต้องตามกฎหมาย

มาตรา 5, 61, 62, 63, 118 และ 119 แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 

ถือว่าเป็นหนังสือที่ทรงคุณค่าอีกเล่มหนึ่งเหมาะสมกับยุคสมัยปัจจุบันได้อย่างดียิ่ง
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