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บทคัดย่อ 

กานาหรือสาธารณรัฐกานาจัดเป็นประเทศก าลังพัฒนาอีกหน่ึงประเทศในทวีปแอฟริกาท่ีต้อง
เผชิญหน้ากับปัญหาความท้าทายทางด้านการบริหารค่าตอบแทนและการจ้างงานภาครัฐนับต้ังแต่อดีต
เร่ือยมาท้ังปัญหาเร่ืองการจ่ายค่าจ้างในระดับท่ีต่ า และปัญหาความไม่เท่าเทียมกันในด้านโครงสร้างของการ
จ่ายเงินค่าจ้าง ท้ังน้ีในความพยายามท่ีจะแก้ไขปัญหาดังกล่าวของรัฐบาลกานาเกิดข้ึนเมื่อปี ค.ศ.2010  
ซึ่งรัฐบาลกานาได้ด าเนินการแก้ไขปัญหาดังกล่าวโดยได้มีการน าโครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียวมาใช้
ในการบริหารค่าตอบแทนและการจ้างงานภาครัฐ ซึ่งผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการการปรับใช้โครงสร้าง
เงินเดือนรูปแบบดังกล่าวน้ีได้แก่ ท าให้เกิดการใช้จ่ายในการบริหารค่าตอบแทนภาครัฐของประเทศกานามี
อัตราท่ีเพิ่มข้ึนอย่างรวดเร็ว ท าให้รัฐบาลสามารถควบคุมการจ่ายเงินเดือนของข้าราชการ เพื่อให้เกิดความ
ยุติธรรม สร้างความยั่งยืนทางการคลัง เจรจาต่อรอง และก่อให้เกิดการเช่ือมโยงกันของการจ่ายเงินเดือน
และผลการปฏิบัติงานได้มากข้ึน  

ค าส าคญั: การบริหารค่าตอบแทน, การจ้างงาน, โครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียว 
 

Abstract 
  Ghana or Republic of Ghana is another developing country in Africa facing the 
challenge of managing public sector remuneration and employment since the past with 
the problem of low wages and inequalities in payroll structure. In an effort to address 
those problems, Ghanaian government has resolved the issues by applying the Single 
Spine Salary Structure (SSSS) which is one of components of the Single Spine Pay Policy 
(SSPP)  in compensation and employment since 2010. The results of the deployment of 
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this type of payroll structure were; the wage bill increased rapidly, the government is able 
to control the salaries of government officials to make justice, to create fiscal 
sustainability, and to negotiate and facilitate the link between performance and 
productivity.  

Keywords: Compensation, Employment, the Single Spine Salary Structure (SSSS)  
 
ความน า 

ประเทศกานา (Ghana) หรือมี ช่ือเรียกอย่างเป็นทางการว่าสาธารณรัฐกานา (Republic of 
Ghana) ถือได้ว่าเป็นอีกหน่ึงประเทศก าลังพัฒนาต้ังอยู่ในภูมิภาคแอฟริกาตะวันตก ท้ังน้ีกานาต้องเผชิญหน้า
กับวิกฤตการณ์เกี่ยวกับการบริหารค่าตอบแทนและการจ้างงานภาครัฐมาโดยตลอดช่วงระยะเวลาท่ีผ่านมา 
จากข้อมูลรายงานเร่ืองกรณีศึกษาเกี่ยวกับการบริหารค่าตอบแทนและการจ้างงานภาครัฐ: สถาบัน นโยบาย 
และความท้าทายด้านการปฏิรูปของกองทุนการเงินระหว่างประเทศ (IMF) ปี ค.ศ.20161  สะท้อนให้เห็นว่า
ปัญหาเรื่องการจ่ายค่าจ้างในระดับท่ีต่ า ตลอดจนความไม่เท่าเทียมกันในด้านโครงสร้างของการจ่ายเงิน
ค่าจ้าง และเง่ือนไขการให้บริการอันย่ าแย่ของเจ้าหน้าท่ีของรัฐของประเทศกานาท่ีด าเนินมาเป็นเวลาหลายปี
น้ันเป็นท่ีได้รับความสนใจอย่างมากของรัฐบาลมาอย่างต่อเน่ือง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในช่วงสองทศวรรษที่ผ่าน
มาน้ันพบว่ามีการเพิ่มข้ึนอย่างมากในเรื่องของจ่ายเงินค่าจ้างของภาครัฐ ท่ีมีอัตราส่วนกว่า 11.3% ของ
ผลิตภัณฑ์มวลรวมภายในประเทศ (GDP) ในปีงบประมาณ 2008 การบริหารค่าตอบแทนและการจ้างงาน
ของรัฐบาลประเทศกานาประสบความส าเร็จอย่างมากในการท าให้ข้าราชการและเจ้าหน้าท่ีของรัฐส่วนใหญ่
อยู่ภายใต้กรอบของการบริหารค่าตอบแทนเดียวกันท่ีก าหนดโดยรัฐ  

ต่อมาเมื่อปี ค.ศ. 2010 รัฐบาลของประเทศกานาได้มีการปรับใช้โครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังช้ัน
เดียว (The Single Spine Salary Structure: SSSS) ในการบริหารค่าตอบแทนและการจ้างงานภาครัฐของ
ประเทศ โดยมีวัตถุประสงค์ส าคัญคือ เพื่อต้องการสร้างแรงจูงใจให้เจ้าหน้าท่ีของรัฐด าเนินการปรับปรุงการ
ให้บริการและผลผลิต อันเป็นองค์ประกอบหลักของนโยบายการจ่ายเงินเดือนตามแนวต้ังแบบช้ันเดียว (The 
Single Spine Pay Policy: SSPP) ของรัฐบาลในการควบคุมการจ่ายเงินเดือนของข้าราชการ เพื่อให้เกิด
ความยุติธรรม สร้างความยั่งยืนทางการคลัง เจรจาต่อรอง และก่อให้เกิดการเช่ือมโยงระหว่างกันของการ
จ่ายเงินเดือนและผลผลิตได้ง่ายข้ึน ท้ังน้ีประสบการณ์ล่าสุดของการให้บริการสาธารณะของประเทศกานาใน
การใช้ระบบโครงสร้างเงินเดือนรูปแบบใหม่ท่ีมีช่ือว่า “โครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียว (The Single 
Spine Salary Structure: SSSS)” ท้ังน้ีการให้บริการสาธารณะท่ีเกี่ยวข้องกับรัฐท่ัวไปมีอยู่ 19 ประเภท ซึ่ง
ถูกก าหนดไว้ในมาตรา 190 แห่งกฎหมายรัฐธรรมนูญของประเทศกานา ซึ่งครอบคลุมข้าราชการ 

                                                             
1 International Monetary Fund,  Case Studies On Managing Government Compensation 

And Employment—Institutions, Policies, And Reformchallenges. (Washington, D.C.: International 
Monetary Fund, 2016, P 22) 

สาธารณสุข การศึกษา ตุลาการ ต ารวจและองค์การมหาชนท่ีไม่แสวงหาก าไร และการให้บริการสาธารณะ
รูปแบบอ่ืนๆ ตามท่ีกฎหมายก าหนด รวมตลอดจนถึงการใหบ้ริการของรัฐบาลท้องถ่ินด้วย 

อย่างไรก็ตาม โครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียว (The Single Spine Salary Structure: 
SSSS) ไม่เพียงแต่มีการน ามาใช้ในการบริหารค่าตอบแทนและการจ้างงานภาครัฐของประเทศก าลังพัฒนา
ดังเช่นประเทศกานาเท่าน้ัน หากแต่โครงสร้างเงินเดือนรูปแบบดังกล่าวมีการน าไปใช้หลายประเทศท้ัง
ประเทศท่ีก าลังพัฒนาและประเทศท่ีพัฒนาแล้ว ซึ่งส่งผลท าให้ประเทศท้ังหลายเหล่าน้ันล้วนแล้วแต่มี
โครงสร้างการจ่ายเงินเดือนท่ีเป็นกลางในการจ่ายเงินเดือนให้แก่เจ้าหน้าท่ีของรัฐ ตัวอย่างเช่น ประเทศ
นอร์เวย์และประเทศเดนมาร์กมีระบบการจ่ายเงินเดือนเป็นแบบเดียวกันซึ่งครอบคลุมเจ้าหน้าท่ีของรัฐทุกคน 
เป็นต้น2 ดังน้ันการน าโครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียวมาใช้น้ันจึงเป็นท่ีถูกคาดหวังอย่างยิ่งจากผู้คน
ในสังคมว่าจะก่อให้เกิดการปรับปรุงมาตรฐานการครองชีพของเจ้าหน้าของรฐัในประเทศกานาท่ีดีข้ึนกว่าเดิม 
ในบทความช้ินน้ีจึงเป็นความพยายามท่ีจะน าเสนอถึงผลกระทบจากการน าโครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังช้ัน
เดียวมาใช้ในการบริหารค่าตอบแทนและการจ้างงานภาครัฐของประเทศกานา โดยมีเน้ือหาของบทความ
แบ่ งออกได้เป็น 2 ส่วนคือ ส่วนแรกเป็นการอธิบายถึ งแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารค่าตอบแทน 
(Compensation) และลักษณะส าคัญของโครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียว (The Single Spine 
Salary Structure: SSSS) และส่วนท่ีสอง เป็นการวิเคราะห์ให้เห็นถึงผลกระทบของการน าโครงสร้าง
เงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียว (The Single Spine Salary Structure: SSSS) มาใช้ในการการบริหาร
ค่าตอบแทนและการจ้างงานภาครัฐของประเทศกานา  
 
แนวคิดเก่ียวกับการบริหารค่าตอบแทน (Compensation) และลักษณะส าคัญของโครงสร้าง
เงินเดือนตามแนวต้ังชั้นเดียว (The Single Spine Salary Structure: SSSS) 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารค่าตอบแทน (Compensation) 
  องค์การในปัจจุบันมีการก าหนดรูปแบบของค่าตอบแทนในลักษณะท่ีเป็นตัวเงินและมิใช่ตัวเงิน ซึ่งมี
ความหมายครอบคลุมถึงในเร่ืองของเงินเดือน ค่าจ้าง สวัสดิการ ค่าจ้าง โบนัส ท่ีอยู่อาศัย การรักษาพยาบาล 
หรือผลประโยชน์อื่นๆที่พนักงานพึงได้รับจากการปฏิบัติหน้าท่ี ซึ่งเป็นองค์ประกอบของค่าตอบแทน ดังน้ัน 
การบริหารค่าตอบแทน (Compensation) จึงหมายถึง รางวัลท้ังหมดท่ีองค์การจ่ายให้แก่พนักงานเพื่อ
แลกเปลี่ยนกับการท างานของพนักงาน โดยเป็นผลประโยชน์ในทางเศรษฐกิจในลักษณะต่างๆ ได้แก่ 
เงินเดือน ค่าจ้าง สวัสดิการ ค่าจ้าง โบนัส ท่ีอยู่อาศัย การรักษาพยาบาล ความปลอดภัยในการท างาน 
ผลประโยชน์อื่นๆที่พนักงานพึงได้รับจากการปฏิบัติหน้าท่ี รวมถึงความก้าวหน้าในอาชีพท่ีมีความสัมพันธ์กัน
กับงาน  

                                                             
2 Edward, B. and Nyame, P,  Implementation of Labour Laws and Political  Instability :  

A Case Study of the Single Spine Pay Policy in Ghana. The International Journal of Humanities & 
Social Studies, 2014, pp.71-92. 
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เงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียว (The Single Spine Salary Structure: SSSS) มาใช้ในการการบริหาร
ค่าตอบแทนและการจ้างงานภาครัฐของประเทศกานา  
 
แนวคิดเก่ียวกับการบริหารค่าตอบแทน (Compensation) และลักษณะส าคัญของโครงสร้าง
เงินเดือนตามแนวต้ังชั้นเดียว (The Single Spine Salary Structure: SSSS) 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารค่าตอบแทน (Compensation) 
  องค์การในปัจจุบันมีการก าหนดรูปแบบของค่าตอบแทนในลักษณะท่ีเป็นตัวเงินและมิใช่ตัวเงิน ซึ่งมี
ความหมายครอบคลุมถึงในเร่ืองของเงินเดือน ค่าจ้าง สวัสดิการ ค่าจ้าง โบนัส ท่ีอยู่อาศัย การรักษาพยาบาล 
หรือผลประโยชน์อื่นๆที่พนักงานพึงได้รับจากการปฏิบัติหน้าท่ี ซึ่งเป็นองค์ประกอบของค่าตอบแทน ดังน้ัน 
การบริหารค่าตอบแทน (Compensation) จึงหมายถึง รางวัลท้ังหมดท่ีองค์การจ่ายให้แก่พนักงานเพื่อ
แลกเปลี่ยนกับการท างานของพนักงาน โดยเป็นผลประโยชน์ในทางเศรษฐกิจในลักษณะต่างๆ ได้แก่ 
เงินเดือน ค่าจ้าง สวัสดิการ ค่าจ้าง โบนัส ท่ีอยู่อาศัย การรักษาพยาบาล ความปลอดภัยในการท างาน 
ผลประโยชน์อื่นๆที่พนักงานพึงได้รับจากการปฏิบัติหน้าท่ี รวมถึงความก้าวหน้าในอาชีพท่ีมีความสัมพันธ์กัน
กับงาน  

                                                             
2 Edward, B. and Nyame, P,  Implementation of Labour Laws and Political  Instability :  

A Case Study of the Single Spine Pay Policy in Ghana. The International Journal of Humanities & 
Social Studies, 2014, pp.71-92. 
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  จากการพิจารณาความหมายของการบริหารค่าตอบแทน (Compensation) ดังกล่าวย่อมสะท้อน
ให้เห็นว่า การบริหารค่าตอบแทนมีความส าคัญท้ังต่อตัวองค์การและผู้บริหารในแง่ท่ีมีลักษณะจูงใจให้
พนักงานปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถ โดยค านึงถึงความต้องการและสิทธิประโยชน์ของพนักงานท่ีจะ
พึงได้รับจากการปฏิบัติหน้าท่ี และนอกจากน้ี ค่าตอบแทนจะต้องมีการก าหนดให้เกิดความเป็นธรรมกับทุก
ฝ่าย ไม่มีความเหลื่อมล้ าหรือเอาเปรียบ มากไปกว่าน้ัน ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมจะช่วยเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง อันส่งผลให้พนักงานเกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน ตลอดจน
มีส่วนร่วมเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับอัตราค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม และเป็นธรรมท้ังต่อฝ่ายองค์การนายจ้าง
และพนักงานลูกจ้าง ส่วนความส าคัญต่อพนักงานในแง่ของค่าตอบแทนท่ีจูงใจจะช่วยในการดึงดูดบุคลากรท่ี
มีความรู้ความสามารถเข้ามาท างานและยังเป็นเครื่องจูงใจบุคลากรให้พยายามท างานให้ได้ผลการปฏิบัติงาน
ท่ีดีข้ึนอย่างต่อเน่ืองอีกด้วย มากไปกว่าน้ัน การก าหนดค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม พนักงานจะมีอ านาจซื้อ
สินค้าและบริการซึ่งจะช่วยกระตุ้นการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศและสังคมในทางหน่ึงอีกด้วย  
  ส าหรับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการบริหารค่าตอบแทนขององค์การมักจะประกอบไปด้วยปัจจัย
ภายนอกองค์การและปัจจัยภายในองค์การ โดยปัจจัยภายนอกองค์การได้แก่ มาตรฐานค่าครองชีพ อ านาจ
การต่อรอง ลักษณะและคุณค่าของงาน ระดับค่าตอบแทนท่ัวไปในขณะน้ัน อิทธิพลของภาครัฐตามกฎหมาย 
ส่วนปัจจัยภายในองค์การได้แก่ นโยบายการบริหารของผู้บริหารองค์การ ความสามารถในการจ่าย
ค่าตอบแทน ประสบการณ์ อิทธิพลภายในองค์การ เช่น อิทธิพลจากต าแหน่งงานหรือผลประโยชน์ เป็นต้น 
นอกจากน้ี การบริหารค่าตอบแทนจ าเป็นต้องอาศัยหลักการส าคัญคือ หลักความพอเพียง กล่าวคือ 
ค่าตอบแทนท่ีได้รับน้ันจะต้องเท่ากันหรือสูงกว่าระดับต่ าท่ีสุดท่ีบุคคลพึงจะได้รับตามมาตรฐานค่าครองชีพใน
แต่ละสังคม และหลักความเป็นธรรมคือ การจ่ายค่าตอบแทนจะต้องมีความเท่าเทียมกันโดยยึดหลักความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีเหมือนๆกัน และนอกจากน้ี ก็ควรค านึงถึงหลักความมั่นคง หลักการจูงใจ 
และหลักความสมดุลอีกด้วย 

2. ลักษณะส าคัญของโครงสร้างเงินเดือนตามแนวตั้งชั้นเดียว (The Single Spine Salary 
Structure: SSSS) 
  โครงสร้างเงินเดือน (Salary Structure) ถือว่าเป็นเครื่องมือท่ีใช้ในการบริหารการจ่ายเงินเดือน/
ค่าจ้างให้เกิดความเป็นธรรมมากท่ีสุด อีกท้ังยังเป็นเครื่องมือท่ีสามารถดึงดูด รักษา และจูงใจพนักงานท่ี
ท างานอยู่ให้ได้ทุ่มเทความรู้และความสามารถในการปฏิบัติหน้าท่ีของตน เพื่อสร้างผลงานและบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ ส าหรับโครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียว (The Single Spine Salary 
Structure: SSSS) น้ันเป็นโครงสร้างของการจ่ายเงินท่ีมักพบในหน่วยงานภาครัฐอันประกอบด้วยชุดของจุด
จ่ายเงินท่ีเพิ่มสูงข้ึนอันมีความก้าวหน้าท่ีเป็นผลมาจากการให้บริการเป็นส าคัญ ท้ังน้ีโครงสร้างเงินเดือนตาม
แนวต้ังช้ันเดียวมีข้อสังเกตว่าง่ายต่อการบริหารจัดการ แต่ไม่มีขอบเขตหรือมีขอบเขตน้อยมากในการ
เช่ือมโยงการจ่ายเงินเข้ากับผลการปฏิบัติงาน ดังน้ันจึงถือว่าเหมาะสมในสถานการณ์ซึ่งเป็นท่ีเข้าใจว่าว่า
ระดับความแตกต่างของผลการปฏิบัติงานไม่สามารถวัดได้อย่างเป็นธรรมและสม่ าเสมอ รวมท้ังค่าใช้จ่ายท่ี

เกี่ยวข้องกับบุคลากรมักจะปรับลอยข้ึนตามแนวต้ังช้ันเดียว3 หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงได้ว่าเป็นโครงสร้าง
เงินเดือนแบบครบวงจรท่ีท าให้เจ้าหน้าท่ีของรัฐทุกคนอยู่ในโครงสร้างแนวต้ังเดียวโดยมีจุดจ่ายท่ีเพิ่มข้ึนจาก
ระดับต่ าสุดถึงสูงสุด ท้ังน้ีภายใต้หลักการของโครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียวน้ันสะท้อนให้เห็นว่างาน
ท่ีอยู่ในช่วงค่างานเดียวกันก็ถูกคาดการณ์ว่าจะได้รับการจ่ายเงินในช่วงการจ่ายค่าจ้างเดียวกันตามหลักการ
ของการจ่ายเงินเท่ากันส าหรับการท างานท่ีมีค่าเท่ากัน  (equal pay for work of equal value) ซึ่ง
โครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียวถูกมองว่าเป็นการแทรกแซงท่ีคุ้มค่า  ซึ่งหากได้รับการปฏิบัติอย่าง
ถูกต้องและครบถ้วนอาจมีบทบาทส าคัญในการประสานค่าตอบแทนในการบริการสาธารณะและเพิ่มการ
จ่ายเงินของเจ้าหน้าท่ีของรัฐในลักษณะท่ีเห็นเป็นธรรมและสอดคล้องกับความต้องการของประเทศในการ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและการผลิตในภาครัฐทั้งหมด4 
 อย่างไรก็ตาม โครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียวถือเป็นนโยบายค่าจ้างใหม่ส าหรับประเทศ
กานาอันมีผลบังคับใช้อย่างเป็นทางการมาต้ังแต่วันท่ี 1 เดือนกรกฎาคม ค.ศ.2010 โดยมีเป้าหมายเพื่อการ
กระตุ้นให้เจ้าหน้าท่ีของรัฐท าการปรับปรุงการให้บริการและผลผลิตให้ดีข้ึน โดยโครงสร้างเงินเดือนตาม
แนวต้ังช้ันเดียวจะมีการน าไปใช้ท่ีครอบคลุมเจ้าหน้าท่ีของรัฐท้ังหมดท่ีระบุไว้ในมาตรา 190 แห่งรัฐธรรมนูญ
ของประเทศกานา ปี ค.ศ.1992 ได้แก่ เจ้าหน้าท่ีของรัฐในข้าราชการพลเรือน ข้าราชการตุลาการ ข้าราชการ
ด้านการตรวจสอบ ข้าราชการด้านการศึกษากานา ข้าราชการด้านสาธารณสุขกานา ข้าราชการรัฐสภา 
ข้าราชการด้านการดับเพลิงแห่งชาติ ข้าราชการในสังกัดกรมสรรพากรกานา ข้าราชการในสังกัดองค์การ
ปกครองส่วนท้องถ่ิน ข้าราชการต ารวจและข้าราชการในสังกัดศูนย์บริการเรือนจ า พนักงานในบริษัทมหาชน
ท่ีไม่แสวงหาผลก าไร รวมตลอดจนท้ังรัฐสภา5  โครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียวถูกออกออกแบบมา
เพื่อเป็นการหลอมรวมโครงสร้างการจ่ายเงินเดือนของภาครัฐท่ีมีลักษณะแยกส่วนอย่างมากเข้าด้วยกัน ซึ่ง
ก่อนหน้าน้ันในปี ค.ศ.2006 หน่วยงานภาครัฐมีระบบการบริหารค่าตอบแทนท่ีแตกต่างกันมากถึง 18 
รูปแบบ โดยหน่วยงานแต่ละแห่งมีการเจรจาต่อรองร่วมกันอันส่งผลให้การกระจายค่าจ้างท่ีไม่เท่ากัน และท่ี
ส าคัญไปกว่าน้ันคือ อ านาจในการเจรจาต่อรองของสาขาวิชาชีพท่ีแตกต่างกันไม่เพียงแต่จะส่งผลต่อค่าจ้าง
ของเจ้าหน้าท่ีของรัฐเฉพาะสาขาวิชาชีพ เช่น ครูหรือพยาบาล เป็นต้นเท่าน้ัน หากแต่ยังรวมถึงเจ้าหน้าท่ีผู้
ใหบ้ริการและการบริหารท่ัวไปอื่นๆ ตัวอย่างเช่น เน่ืองจากหน่วยงานทางด้านสาธารณสุขได้ด าเนินการเจรจา
แพคเกจค่าตอบแทนโดยเฉพาะอย่างยิ่งกับผู้ขับข่ีในหน่วยงานทางด้านสาธารณสุขท่ีจะได้รับค่าจ้างมากกว่าผู้
ขับข่ีในภาคส่วนอื่น ๆ เป็นอย่างมาก ดังน้ันภายใต้โครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียว ระบบการบริหาร

                                                             
3 Oppong, S., Dickson, E. & Asumeng, M., Implementation of Single Spine Pay Policy In 

Public Sector Of Ghana: Analysis And Recommendations From Organizational Development 
Perspective. Poslovna Izvrsnost Zagreb, God. IX, 2015, pp. 83-100. 

4 Seniwoliba, J.A., The Single Spine Pay Policy: Can Ignorance Derail The Benefits It Has 
On The Ghanaian Public Service Worker?. European Scientific Journal, 2014, pp.437-460. 

5 Oppong, S., Dickson, E. & Asumeng, M., Implementation of Single Spine Pay Policy In 
Public Sector Of Ghana: Analysis And Recommendations From Organizational Development 
Perspective. Poslovna Izvrsnost Zagreb, God. IX, 2015, pp. 83-100. 
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เกี่ยวข้องกับบุคลากรมักจะปรับลอยข้ึนตามแนวต้ังช้ันเดียว3 หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงได้ว่าเป็นโครงสร้าง
เงินเดือนแบบครบวงจรท่ีท าให้เจ้าหน้าท่ีของรัฐทุกคนอยู่ในโครงสร้างแนวต้ังเดียวโดยมีจุดจ่ายท่ีเพิ่มข้ึนจาก
ระดับต่ าสุดถึงสูงสุด ท้ังน้ีภายใต้หลักการของโครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียวน้ันสะท้อนให้เห็นว่างาน
ท่ีอยู่ในช่วงค่างานเดียวกันก็ถูกคาดการณ์ว่าจะได้รับการจ่ายเงินในช่วงการจ่ายค่าจ้างเดียวกันตามหลักการ
ของการจ่ายเงินเท่ากันส าหรับการท างานท่ีมีค่าเท่ากัน  (equal pay for work of equal value) ซึ่ง
โครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียวถูกมองว่าเป็นการแทรกแซงท่ีคุ้มค่า  ซึ่งหากได้รับการปฏิบัติอย่าง
ถูกต้องและครบถ้วนอาจมีบทบาทส าคัญในการประสานค่าตอบแทนในการบริการสาธารณะและเพิ่มการ
จ่ายเงินของเจ้าหน้าท่ีของรัฐในลักษณะท่ีเห็นเป็นธรรมและสอดคล้องกับความต้องการของประเทศในการ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและการผลิตในภาครัฐทั้งหมด4 
 อย่างไรก็ตาม โครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียวถือเป็นนโยบายค่าจ้างใหม่ส าหรับประเทศ
กานาอันมีผลบังคับใช้อย่างเป็นทางการมาต้ังแต่วันท่ี 1 เดือนกรกฎาคม ค.ศ.2010 โดยมีเป้าหมายเพื่อการ
กระตุ้นให้เจ้าหน้าท่ีของรัฐท าการปรับปรุงการให้บริการและผลผลิตให้ดีข้ึน โดยโครงสร้างเงินเดือนตาม
แนวต้ังช้ันเดียวจะมีการน าไปใช้ท่ีครอบคลุมเจ้าหน้าท่ีของรัฐท้ังหมดท่ีระบุไว้ในมาตรา 190 แห่งรัฐธรรมนูญ
ของประเทศกานา ปี ค.ศ.1992 ได้แก่ เจ้าหน้าท่ีของรัฐในข้าราชการพลเรือน ข้าราชการตุลาการ ข้าราชการ
ด้านการตรวจสอบ ข้าราชการด้านการศึกษากานา ข้าราชการด้านสาธารณสุขกานา ข้าราชการรัฐสภา 
ข้าราชการด้านการดับเพลิงแห่งชาติ ข้าราชการในสังกัดกรมสรรพากรกานา ข้าราชการในสังกัดองค์การ
ปกครองส่วนท้องถ่ิน ข้าราชการต ารวจและข้าราชการในสังกัดศูนย์บริการเรือนจ า พนักงานในบริษัทมหาชน
ท่ีไม่แสวงหาผลก าไร รวมตลอดจนท้ังรัฐสภา5  โครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียวถูกออกออกแบบมา
เพื่อเป็นการหลอมรวมโครงสร้างการจ่ายเงินเดือนของภาครัฐท่ีมีลักษณะแยกส่วนอย่างมากเข้าด้วยกัน ซึ่ง
ก่อนหน้าน้ันในปี ค.ศ.2006 หน่วยงานภาครัฐมีระบบการบริหารค่าตอบแทนท่ีแตกต่างกันมากถึง 18 
รูปแบบ โดยหน่วยงานแต่ละแห่งมีการเจรจาต่อรองร่วมกันอันส่งผลให้การกระจายค่าจ้างท่ีไม่เท่ากัน และท่ี
ส าคัญไปกว่าน้ันคือ อ านาจในการเจรจาต่อรองของสาขาวิชาชีพท่ีแตกต่างกันไม่เพียงแต่จะส่งผลต่อค่าจ้าง
ของเจ้าหน้าท่ีของรัฐเฉพาะสาขาวิชาชีพ เช่น ครูหรือพยาบาล เป็นต้นเท่าน้ัน หากแต่ยังรวมถึงเจ้าหน้าท่ีผู้
ใหบ้ริการและการบริหารท่ัวไปอื่นๆ ตัวอย่างเช่น เน่ืองจากหน่วยงานทางด้านสาธารณสุขได้ด าเนินการเจรจา
แพคเกจค่าตอบแทนโดยเฉพาะอย่างยิ่งกับผู้ขับข่ีในหน่วยงานทางด้านสาธารณสุขท่ีจะได้รับค่าจ้างมากกว่าผู้
ขับข่ีในภาคส่วนอื่น ๆ เป็นอย่างมาก ดังน้ันภายใต้โครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียว ระบบการบริหาร

                                                             
3 Oppong, S., Dickson, E. & Asumeng, M., Implementation of Single Spine Pay Policy In 

Public Sector Of Ghana: Analysis And Recommendations From Organizational Development 
Perspective. Poslovna Izvrsnost Zagreb, God. IX, 2015, pp. 83-100. 

4 Seniwoliba, J.A., The Single Spine Pay Policy: Can Ignorance Derail The Benefits It Has 
On The Ghanaian Public Service Worker?. European Scientific Journal, 2014, pp.437-460. 

5 Oppong, S., Dickson, E. & Asumeng, M., Implementation of Single Spine Pay Policy In 
Public Sector Of Ghana: Analysis And Recommendations From Organizational Development 
Perspective. Poslovna Izvrsnost Zagreb, God. IX, 2015, pp. 83-100. 
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ค่าตอบแทน 18 รูปแบบเหล่าน้ีจึงถูกรวมเป็นค่าจ้างในรูปแบบเดียวกันและเจ้าหน้าท่ีของรัฐทุกคนจะถูก
จ าแนกตามระบบท่ีเหมือนกันในระดับสาขาอาชีพพร้อมกับค่าตอบแทนของแต่ละระดับท่ีก าหนดโดย
ต าแหน่งในระดับการจ่ายค่าตอบแทน6 ดังท่ีปรากฏตามภาพท่ี 1 

 

 
 

ภาพท่ี 1 แสดงแผนผังรูปแบบของระบบโครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียว (SSSS) 
ท่ีมา: The World Bank (2017: 79) 

 
 ท้ังน้ี พื้นฐานท่ีส าคัญของโครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียวข้ึนอยู่กับผลการวิเคราะห์งานและ
การประเมินค่างาน (job analysis and evaluation) ซึ่งถูกน ามาใช้เป็นพื้นฐานในการก าหนดค่าตอบแทนท่ี
เท่าเทียมกันส าหรับหลักการท างานท่ีเท่าเทียมกัน  (equal pay for work of equal value) โดยการ
ประเมินค่างานจะเป็นไปตามลักษณะงานหลัก 4 ประการได้แก่ 1) ความรู้และทักษะ (Knowledge and 

                                                             
6 The World Bank, Fiscal consolidation to accelerate growth and support  inclusive 

development : Ghana public expenditure review. Washington DC: The World Bank, 2017, pp78. 

skills) 2) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 3) สภาพแวดล้อมการท างาน (Work environment) และ 4 
ความพยาม (Efforts) ซึ่งแบ่งออกเป็นงานย่อยๆ (sub-factor) ได้ 13 ปัจจัย ท้ังน้ี คะแนนการประเมินค่า
งานจะมีต้ังแต่ระดับต่ าสุดคือ 145 คะแนน ไปจนถึงสูงสุดคือ 932 คะแนน ส าหรับในส่วนของคะแนนงาน
บริการภาครัฐเร่ิมต้นต้ังแต่ 196 คะแนน ถึง 932 คะแนน โดยมีค่าเฉลี่ยคือ 449 คะแนน ซึ่งแสดงให้เห็นว่า
งานในภาครัฐมีขนาดใกล้เคียงกัน โครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียวประกอบด้วยจุดจ่ายท่ีเพิ่มข้ึนจาก
ฐานจ่ายค่าตอบแทนสูงสุด โดยเป็นโครงสร้างการจัดระดับ 25 ระดับ ซึ่งมีจุดจ่ายเงินอยู่ท่ี 189 คะแนน 
โครงสร้างระดับช้ันแต่ละระดับมีองค์ประกอบ "สูง" และ "ต่ า" โดยพิจารณาจากคะแนนงานเพื่อระบุว่างาน
ในภาครัฐท่ีมีขนาดเท่ากัน7 
 

 
ภาพท่ี 2 แสดงโครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียว (SSSS) (หน่วยเซดีกานา (GHS) ต่อปี) 

ท่ีมา: The World Bank (2017: 81) 

                                                             
7 The Fair Wages and Salaries Commission. (2018 ). FACTS SHEET ON THE SINGLE SPINE 

PAY POLICY. Retrieved July 2 2 , 2 0 1 8 , from Website : http://www.fairwages.gov.gh/files/ 
Fact%20Sheet.pdf. 
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 ในด้านผลประโยชน์และค่าตอบแทนลักษณะอื่นๆ (Benefits and Allowances) ภายใต้โครงสร้าง
เงินเดือนรูปแบบดังกล่าวน้ีจะแบ่งออกเป็น 4 ประเภทคือ ประเภทท่ี 1 ผลประโยชน์/ค่าตอบแทนลักษณะ
อื่นๆ ซึ่งเป็นค่าตอบแทนลักษณะอื่นๆท่ีเกี่ยวข้องกับหน้าท่ีและความรับผิดชอบตามปกติของงานรวมท้ังการ
ปฏิบัติหน้าท่ีสภาพแวดล้อมในการท างานความพยายามหรือคุณสมบัติส าหรับงาน ประเภทท่ี 2 ค่าตอบแทน
ลักษณะอื่นๆและผลประโยชน์ (Allowances and Benefits) เป็นสิทธิประโยชน์และค่าใช้จ่ายส าหรับ
เง่ือนไขพิเศษและ/หรือกรณีท่ีเกิดข้ึนเป็นครั้งคราวซึ่งต้องได้รับค่าชดเชยบางส่วน ประเภทท่ี 3 ค่าตอบแทน
ลักษณะอื่นๆ (Allowances: These are allowances) และ/หรือสวัสดิการท่ีเป็นสวัสดิการพนักงานหรือ
งานท่ีนายจ้างพิจารณาว่าจะช่วยเพิ่มสวัสดิการของลูกจ้างและครอบครัวของตน  และ ประเภทท่ี 4 
ค่าตอบแทนลักษณะอื่นๆและผลประโยชน์ (Allowances and Benefits) เหล่าน้ีเป็นค่าตอบแทนลักษณะ
อื่นๆและผลประโยชน์ท่ีเกี่ยวข้องกับต าแหน่งผู้บริหารระดับสูง รวมถึงการให้ท่ีพักฟรี สาธารณูปโภคฟรี และ
การใช้เช้ือเพลิงอย่างไม่จ ากัด8 
 ส าหรับหน่วยงานท่ีรับผิดชอบต่อการบริหารค่าตอบแทนและการจ้างงานของรัฐบาลประเทศกานา
จะประกอบด้วยหน่วยงานหลัก 4 แห่งคือ 1) คณะกรรมการข้าราชการ (Public Services Commission)  
มีหน้าท่ีรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมถึงการก าหนดเกณฑ์ต่างๆ ส าหรับการแต่งต้ัง การ
ก ากับดูแลการพัฒนาวิชาชีพ (การสรรหา ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และเกษียณอายุ) และยังท าหน้าท่ี
ทบทวนข้อก าหนดด้านก าลังคนในการบริการสาธารณะอยู่เป็นระยะๆ 2) คณะกรรมการค่าจ้างและเงินเดือน
ท่ีเป็นธรรม (The Fair Wages and Salaries Commission) มีหน้าท่ีรับผิดชอบในการด าเนินงานตาม
นโยบายการจ่ายเงิน ได้แก่ การก าหนดค่าจ้าง การก าหนดระบบค่าจ้าง และการเช่ือมโยงระหว่างการจ่าย
เงินเดือนกับผลผลิตท่ีเกิดข้ึน 3) กระทรวงการคลัง (The Ministry of Finance) มีหน้าท่ีก าหนดงบประมาณ
ค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับนโยบายค่าจ้างและระดับการจ้างงานท่ีมีอยู่ ตรวจสอบการจ่ายเงินเดือนเพื่อให้
แน่ใจว่างบประมาณได้ถูกน าไปใช้อย่างคุ้มค่า และให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการเจรจาต่อรองเกี่ยวกับค่าจ้างต่อ
คณะกรรมการค่าจ้างและเงินเดือนท่ีเป็นธรรม (The Fair Wages and Salaries Commission) ซึ่งข้ึนอยู่
กับความพร้อมของทรัพยากรทางการเงิน และ 4) กรมการควบคุมและจัดการบัญชีท่ัวไป (The Controller 
and Accountant General’s Department) มีหน้าท่ีรับผิดชอบการค านวณค่าตอบแทนและกระบวนการ
ใช้จ่ายเงิน ตลอดจนก ากับดูแลค่าจ้าง เงินเดือน และค่าตอบแทนลักษณะอื่นๆ ของข้าราชการท้ังหมด9 

 
 
 

                                                             
8 The Fair Wages and Salaries Commission. (2017 ). The Single Spine Salary Structure. 

Retrieved July 2 2 , 2 0 1 8 , from Website: http://fairwages.gov.gh /component /option,com 
_jefaq/Itemid,30/view,faq/. 

9 International Monetary Fund. Case Studies On Managing Government Compensation 
And Employment—Institutions, Policies, And Reformchallenges. Washington, D.C.: International 
Monetary Fund, 2016, pp22. 

ผลกระทบของการน าโครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังชั้นเดียว (The Single Spine Salary 
Structure: SSSS) มาใช้ในการบริหารค่าตอบแทนและการจ้างงานภาครัฐของประเทศกานา 
 จากความพยายามของรัฐบาลกานาในการแก้ไขปัญหาความท้าทายทางด้านการบริหารค่าตอบแทน
และการจ้างงานภาครัฐนับต้ังแต่อดีตเร่ือยมาท้ังปัญหาเร่ืองการจ่ายค่าจ้างในระดับท่ีต่ า และปัญหาความไม่
เท่าเทียมกันในด้านโครงสร้างของการจ่ายเงินค่าจ้างโดยการโครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียว (The 
Single Spine Salary Structure: SSSS) มาใช้ในการการบริหารค่าตอบแทนและการจ้างงานภาครัฐ
นับต้ังแต่ปี ค.ศ.2010 เป็นต้นมาน้ันย่อมก่อให้เกิดผลกระทบต่อการบริหารค่าตอบแทนและการจ้างงาน
ภาครัฐของประเทศท่ีส าคัญอย่างน้อย 2 ประการคือ ท าให้เกิดการใช้จ่ายในการบริหารค่าตอบแทนภาครัฐ
ของประเทศกานามีอัตราท่ีเพิ่มสูงข้ึนอย่างรวดเร็วและอย่างต่อเน่ือง และท าให้รัฐบาลสามารถควบคุมการ
จ่ายเงินเดือนของข้าราชการ เพื่อให้เกิดความยุติธรรม สร้างความยั่งยืนทางการคลัง เจรจาต่อรอง และ
ก่อให้เกิดการเช่ือมโยงกันของการจ่ายเงินเดือนและผลการปฏิบัติงานได้มากข้ึน มีสาระที่น่าสนใจดังต่อไปน้ี 

1. ท าให้เกิดการใช้จ่ายในการบริหารค่าตอบแทนภาครัฐของประเทศกานามีอัตราที่เพิ่มสูงขึ้น
อย่างรวดเร็วและอย่างต่อเนื่อง นับต้ังแต่ท่ีมีการน าโครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียวมาใช้ในเดือน
กรกฎาคม ปี ค.ศ.2010 ท้ังน้ีสะท้อนให้เห็นได้จากข้อมูลรายงานของธนาคารโลก ท่ีระบุว่า ในช่วงสี่ปี
ภายหลังจากการน าโครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียวมาใช้ในการบริหารค่าตอบแทนและการจ้างงาน
ภาครัฐพบว่าการใช้จ่ายในการบริหารค่าตอบแทนภาครัฐของประเทศกานามีอัตราท่ีเพิ่มข้ึนอย่างรวดเร็ว 
โดยเงินเดือนมูลฐาน (Base Pay) เพิ่มข้ึนมากถึง 71 เปอร์เซ็นต์จาก 1,108.08 เซดีกานา (GHS) ในปี ค.ศ.
2010 เป็น 1,898.55 เซดีกานา (GHS) ในปี ค.ศ.2014 แต่เน่ืองจากภาวะอัตราเงินเฟ้อท่ีสูงข้ึนในช่วง
ระยะเวลาเงินเดือนมูลฐานจึงเพิ่มข้ึนเพียงร้อยละ 12 เท่าน้ัน แต่ถึงอย่างไรก็ตาม รัฐบาลกานาได้พยายาม
ก าหนดเป้าหมายในระยะปานกลางน่ันก็คือ การรักษาส่วนแบ่งของค่าจ้างภาครัฐไว้ในรายได้ต่ ากว่า  35 
เปอร์เซ็นต์ ในขณะท่ียังคงรักษาขีดความสามารถในการแข่งขันของการบริหารค่าตอบแทนภาครัฐและสร้าง
ความเช่ือมั่นให้กับการส่งมอบบริการ ภายหลังจากการใช้โครงสร้างเงินเดือนใหม่  หน่วยงานของรัฐก็ได้ให้
ความส าคัญกับการเพิ่มรายได้ประจ าปี เช่น โดยการจ ากัดการเพิ่มข้ึนของจ านวนเงินตามอัตราเงินเฟ้อในปี 
ค.ศ.2015 การตรวจสอบการสรรหาบุคลากร และการก ากับดูแลการจ้างงาน รวดตลอดท้ังมีก ารบริหาร
ค่าตอบแทน โดยการปรับปรุงระบบข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ทันสมัยย่ิงข้ึน สิ่งต่างๆ เหล่าน้ีถือได้
ว่าเป็นส่วนหน่ึงของยุทธศาสตร์การปฏิรูปการให้บริการสาธารณะในวงกว้างซึ่งถูกเปิดเผยเมื่อต้นปี ค .ศ. 
2016 โดยมีเป้าหมายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการให้บริการสาธารณะ10 
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 2. ท าให้รัฐบาลสามารถควบคุมการจ่ายเงินเดือนของข้าราชการ เพื่อให้เกิดความยุติธรรม 
สร้างความยั่งยืนทางการคลัง เจรจาต่อรอง และก่อให้เกิดการเชื่อมโยงกันของการจ่ายเงินเดือนและผล
การปฏิบัติงานได้มากขึ้น แต่ถึงอย่างไรก็ตาม จากข้อมูลรายงานของธนาคารโลก11 ช้ีให้เห็นว่าเป้าหมาย
เหล่าน้ีประสบความส าเร็จเพียงบางส่วนเท่าน้ันในขณะท่ีค่าจ้างได้พองตัวไปสู่ระดับท่ีไม่ยั่งยืน นับต้ังแต่ท่ีมี
การน าโครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียวมาใช้ การกระจายรายได้เพิ่มข้ึนท้ังระหว่างภาครัฐและเอกชน
และอยู่ในสาขาท่ีแตกต่างกันของภาครัฐ รูปแบบค่าจ้างท่ีมีขนาดใหญ่ท่ีสุดมีการเปลี่ยนแปลงท้ังในภาครัฐ
และภาคสาธารณสุข ในขณะท่ีภาคการศึกษากลับมรีูปแบบค่าจ้างท่ีมีขนาดเล็กท่ีสุด 
 นอกเหนือจากผลกระทบตามท่ีได้กล่าวมาแล้วน้ี ยังพบปัญหาอุปสรรคท้าทายส าคัญของการใช้
โครงสร้างเงินเดือนใหม่คือว่า การท่ีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงานต่างๆ มีกระจายตัวท าให้ยากต่อ
การปฏิรูป น่ันก็คือหน่วยงานบางหน่วยงานมีการก าหนดโครงสร้างเงินเดือนเฉพาะของหน่วยงานตนเองอยู่
ก่อนหน้าน้ันแล้ว รวมถึงการใช้โครงสร้างเงินเดือนใหม่อย่างค่อยเป็นค่อยไปน้ันได้สร้างแรงกดดันต่อการเพิ่ม
ค่าจ้างส าหรับผู้ท่ียังคงอยู่ในโครงสร้างเงินเดือนแบบเดิม ในทางตรงกันข้ามการใช้โครงสร้างเงินเดือนใหม่ท่ี
จะประสบผลส าเร็จน้ันจะต้องเสริมสร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงานต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องในการก ากับดูแล
เร่ืองการจ่ายเงินเดือน นอกจากน้ี จะต้องท าให้แน่ใจว่าการจ่ายเงินของรัฐเป็นเร่ืองของการแข่งขันเพื่อดึงดูด
และรักษาคนเก่ง โดยการจ่ายเงินของภาครัฐดูเหมือนว่าจะอยู่ในระดับท่ีสามารถแข่งขันได้ส าหรับพนักงาน
ระดับมืออาชีพ แต่มีช่องว่างระหว่างการจ่ายเงินให้กับแรงงานภาครัฐและเอกชน  และท่ีส าคัญคือ 
นักการเมืองควรหลีกเลี่ยงแนวโน้มท่ีจะเห็นชอบอนุมัติการข้ึนเงินเดือนสูงๆ ส าหรับเจ้าหน้าท่ีของรัฐ 
 
บทสรุป 

 จากวิกฤตการณ์ท่ีเกิดข้ึนในระบบการบริหารค่าตอบแทนและการจ้างงานภาครัฐของประเทศกานา
ในอดีตท่ีผ่านมาสะท้อนให้เห็นว่ารัฐบาลกานามิได้เพิกเฉยต่อปัญหาดังกล่าวแต่ประการใด หากแต่ได้มีความ
พยายามในการด าเนินการแก้ไขปัญหาดังกล่าวมาโดยตลอด จนกระท่ังเมื่อปี ค.ศ.2010 ถือเป็นจุดเร่ิมต้น
ของการปฏิรูประบบการบริหารค่าตอบแทนและการจ้างงานภาครัฐของประเทศกานาอย่างเป็นรูปธรรมโดย
รัฐบาลกานาได้มีการน าโครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียว (The Single Spine Salary Structure: 
SSSS) ซึ่งเป็นหน่ึงในองค์ประกอบหลักของนโยบายการจ่ายเงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียว (The Single 
Spine Pay Policy: SSPP) ของรัฐบาลมาใช้ในการบริหารค่าตอบแทนและการจ้างงานภาครัฐของประเทศ 
โดยผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการการปรับใช้โครงสร้างเงินเดือนรูปแบบดังกล่าวน้ีก่อใหเ้กิดความเปลี่ยนแปลง
อย่างมากมายต่อระบบการบริหารค่าตอบแทนและการจ้างงานภาครัฐของประเทศ ได้แก่ ท าให้เกิดการใช้
จ่ายในการบริหารค่าตอบแทนภาครัฐของประเทศกานามีอัตราท่ีเพิ่มข้ึนอย่างรวดเร็ว ท าให้รัฐบาลสามารถ
ควบคุมการจ่ายเงินเดือนของข้าราชการ เพื่อให้เกิดความยุติธรรม สร้างความยั่งยืนทางการคลัง เจรจา
ต่อรอง และก่อให้เกิดการเช่ือมโยงระหว่างกันของการจ่ายเงินเดือนและผลผลิตได้ง่ายข้ึน ดังน้ันจึงสามารถ
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development : Ghana public expenditure review. Washington DC: The World Bank, 2017, pp76. 

สรุปได้ว่าการน าโครงสร้างเงินเดือนตามแนวต้ังช้ันเดียวมาใช้ในการบริหารค่าตอบแทนและการจ้างงาน
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