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อะไรคือคาตอบแทน อะไรคือคาตอบแทน ??

เงินเดือน เงินเดือน คาจางคาจาง

CommissionCommission

รางวัลรางวัลจากการขายท่ีดีกวาเปาหมายจากการขายท่ีดีกวาเปาหมาย

การการใหกูเงินลวงหนาใหกูเงินลวงหนา

การการใหหุนใหหุน

รถรถรับ รับ –– สงสง

ดอกเบ้ียดอกเบ้ียจากการใหกูเงินจากการใหกูเงิน

20 ตุลาคม 2559 4

ความหมายของคาตอบแทนความหมายของคาตอบแทน

หมายถึง หมายถึง รางวัลตอบแทนท้ังหมดท่ีพนักงานไดรับ รางวัลตอบแทนท้ังหมดท่ีพนักงานไดรับ 
โดยแลกเปล่ียนกับการทํางาน  ซ่ึงประกอบดวย โดยแลกเปล่ียนกับการทํางาน  ซ่ึงประกอบดวย 

(1)(1) คาจาง คาจาง ((Wage)Wage)    
(2)(2) เงินเดอืน เงินเดือน ((Salary) Salary) 
(3)(3) โบนัสโบนัส((Bonus) Bonus) หรือรางวัลเหมาจายหรือรางวัลเหมาจาย ((LumpLump--

sum  sum  payment) payment) 

(4)(4) ผลประโยชนผลประโยชนอ่ืนๆ อ่ืนๆ ((Benefits) Benefits) 

((ByarsByars and Rue. ) and Rue. )   
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อะไรคือคาตอบแทน อะไรคือคาตอบแทน ??

เงินเดือน เงินเดือน คาจางคาจาง

CommissionCommission

รางวัลรางวัลจากการขายท่ีดีกวาเปาหมายจากการขายท่ีดีกวาเปาหมาย

การการใหกูเงินลวงหนาใหกูเงินลวงหนา

การการใหหุนใหหุน

รถรถรับ รับ –– สงสง

ดอกเบ้ียดอกเบ้ียจากการใหกูเงินจากการใหกูเงิน

√√√√√√√√√√√√XX
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Compensation Management
Compensation Administration

การบริหารคาตอบแทน



10/20/2016

4

หมายถึง การวางแผน การจัดระบบงาน และการควบคุมหมายถึง การวางแผน การจัดระบบงาน และการควบคุม

กิจกรรมท่ีเกี่ยวของกับการจายคาตอบแทนทุกรูปแบบ ท้ังกิจกรรมท่ีเกี่ยวของกับการจายคาตอบแทนทุกรูปแบบ ท้ัง

ท่ีเปนประโยชนทางตรง ซึ่งรวมถึงผลประโยชนตอบแทนท่ีเปนประโยชนทางตรง ซึ่งรวมถึงผลประโยชนตอบแทน

ทางการเงินและบริการตางๆ ท่ีจัดให กับประโยชนทางออมทางการเงินและบริการตางๆ ท่ีจัดให กับประโยชนทางออม

ท่ีจัดใหกับพนักงาน เพื่อใหเปนสวนของการเสริมสรางท่ีจัดใหกับพนักงาน เพื่อใหเปนสวนของการเสริมสราง

ความสัมพันธทางการจางงานท่ีมีตอกัน ท้ังนี้เพ่ือแลกกับความสัมพันธทางการจางงานท่ีมีตอกัน ท้ังนี้เพ่ือแลกกับ

ผลงานหรือบริการท่ีพนักงานไดทําใหผลงานหรือบริการท่ีพนักงานไดทําให

20 ตุลาคม 2559 7

ความหมายการบริหารคาตอบแทนความหมายการบริหารคาตอบแทน

20 ตุลาคม 2559 8

ผลตอบแทนผลตอบแทน

การวางแผนการวางแผน

การจัดระบบการจัดระบบการควบคมุการควบคมุ
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1.1. คาตอบแทนคาตอบแทนท้ังหมด ท้ังหมด 

((Total Compensations)Total Compensations)

2.2. ผลตอบแทนดานความสัมพันธ ผลตอบแทนดานความสัมพันธ 

((Relational Returns)Relational Returns)

องคประกอบของคาตอบแทนองคประกอบของคาตอบแทน

20 ตุลาคม 2559 10

1. คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน
(Financial Compensations  or Cash  Compensations)

 คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางตรง (Direct financial 

compensations) คาจาง  เงินเดือน  โบนัส Commission

 คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางออม (Indirect financial 
compensations) การประกันสุขภาพ การประกันชีวิต คารักษาพยาบาล ฯลฯ 

คาตอบแทนท้ังหมดคาตอบแทนท้ังหมด
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2. คาตอบแทนท่ีไมเปนตัวเงิน

(Nonfinancial Compensations)

 งาน (The Job ) 
 ความนาสนใจของงาน โอกาสเล่ือนตําแหนง การยกยอง ความ

ภาคภมูิใจ

 Work-Life focus

 สภาพแวดลอมของงาน(Job environment)
 บรรยากาศในการทํางาน  ความยุติธรรม Flexi time   

คาตอบแทนท้ังหมดคาตอบแทนท้ังหมด

20 ตุลาคม 2559 12

1.1. คาตอบแทนคาตอบแทนท้ังหมด ท้ังหมด 

((Total Compensations)Total Compensations)

2.2. ผลตอบแทนดานความสัมพันธ ผลตอบแทนดานความสัมพันธ 

((Relational Returns)Relational Returns)

องคประกอบของคาตอบแทนองคประกอบของคาตอบแทน
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1. การยกยองและการใหตําแหนง 

(Recognition and status)

2. การมอบหมายงานท่ีทาทายความสามารถ 

(Challenging Work)

3. ก า ร ใ ห ค ว า ม ม่ั น ค ง ใ น ก า ร จ า ง ง า น 

(Employment Security)

4. การใหโอกาสในการเรยีนรู 

(Learning Opportunities)

ผลตอบแทนดานความสัมพันธผลตอบแทนดานความสัมพันธ
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1.1. การกําหนดคาตอบแทนใหคนงานพอเล้ียงชีพตนเองการกําหนดคาตอบแทนใหคนงานพอเล้ียงชีพตนเอง

และครอบครัวและครอบครัว

2.2. การกําหนดคาตอบแทนโดยหลักความเปนธรรมการกําหนดคาตอบแทนโดยหลักความเปนธรรม

3.3. การกําหนดคาตอบแทนโดยคาํนึงถึงความสามารถในการกําหนดคาตอบแทนโดยคาํนึงถึงความสามารถใน

การจายขององคการการจายขององคการ

4.4. การกําหนดคาตอบแทนโดยคาํนึงถึงเหตุผลอ่ืนการกําหนดคาตอบแทนโดยคาํนึงถึงเหตุผลอ่ืน

หลกัพืน้ฐานในการกาํหนดคาตอบแทนหลกัพืน้ฐานในการกาํหนดคาตอบแทนหลกัพืน้ฐานในการกาํหนดคาตอบแทนหลกัพืน้ฐานในการกาํหนดคาตอบแทน
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การกําหนดคาตอบแทนใหคนงานพอเล้ียงชีพตนเองและครอบครัวการกําหนดคาตอบแทนใหคนงานพอเล้ียงชีพตนเองและครอบครัว

ตองคํานึงถึงคาครองชีพโดยท่ัวไปของคนงาน และตองคํานึงถึงคาครองชีพโดยท่ัวไปของคนงาน และ

จํานวนคนท่ีตองเล้ียงดใูนครอบครัวจํานวนคนท่ีตองเล้ียงดใูนครอบครัว

ลักษณะของคาแรงขั้นต่ําในประเทศไทยลักษณะของคาแรงขั้นต่ําในประเทศไทย

14 กุมภาพนัธ 2516 ปจจุบนั

10/20/2016 16

การกําหนดคาตอบแทนโดยใชหลักความเปนธรรมการกําหนดคาตอบแทนโดยใชหลักความเปนธรรม

การกําหนดคาตอบแทนตางกันในงานท่ีเหมือนกัน  

ยอมกอใหเกิดความไมพอใจแกคนงาน

หลักการจายคาตอบแทนเทากันสําหรับงานท่ีมีคา

เทากัน 

“ Equal pay for equal work”
เรียกอีกแบบวา หลักความเสมอภาค (Equity)

 ความเสมอภาคภายใน (Internal equity)  

 ความเสมอภาคภายนอก (External equity)

 ความเสมอภาครายบุคคล (Individual equity) 
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การกําหนดคาตอบแทนโดยคํานึงถึงความสามารถในการจายขององคการการกําหนดคาตอบแทนโดยคํานึงถึงความสามารถในการจายขององคการ

ความสามารถในการจายคาจางใหตามท่ีพนักงานความสามารถในการจายคาจางใหตามท่ีพนักงาน

ตองการจากกําไรสวนท่ีเหลือ  ตองการจากกําไรสวนท่ีเหลือ  

จายคาตอบแทนต่ํา            ตนทุนต่ํา              กําไรสูงจายคาตอบแทนต่ํา            ตนทุนต่ํา              กําไรสูง

จายคาตอบแทนสูง            ตนทุนสูง              กําไรนอยจายคาตอบแทนสูง            ตนทุนสูง              กําไรนอย

    
    

10/20/2016 18

การกาํหนดคาตอบแทนโดยคาํนงึถงึเหตผุลอืน่ๆการกาํหนดคาตอบแทนโดยคาํนงึถงึเหตผุลอืน่ๆ

หลักความสมดุล หลักความสมดุล ((Balance) Balance) 

พิจารณาสมดุลระหวางสัดสวนของรายจายดานบุคคลกับรายจายพิจารณาสมดุลระหวางสัดสวนของรายจายดานบุคคลกับรายจาย

อ่ืนๆ  หรือ สมดุลระหวางคาตอบแทนทางตรงกับทางออม  สมดุลอ่ืนๆ  หรือ สมดุลระหวางคาตอบแทนทางตรงกับทางออม  สมดุล

ระหวางงานกับเงิน  ระหวางงานกับเงิน  

หลักความมั่นคง หลักความมั่นคง ((Security) Security) 

การคํานึงถึงความมั่นคงในการดํารงชีวิต  รวมถึงสุขภาพ ความการคํานึงถึงความมั่นคงในการดํารงชีวิต  รวมถึงสุขภาพ ความ

เส่ียง ดวยการกําหนดคาตอบแทนในรูป การประกันชีวิต หรือเส่ียง ดวยการกําหนดคาตอบแทนในรูป การประกันชีวิต หรือ

สุขภาพสุขภาพ

หลักการจูงใจ หลักการจูงใจ ((Incentive) Incentive) 

การจายคาตอบแทนท่ีคํานึงถึงการจูงใจใหพนักงานทํางานไดการจายคาตอบแทนท่ีคํานึงถึงการจูงใจใหพนักงานทํางานได

อยางมีประสิทธิภาพ เต็มความสามารถ  เชน โบนัส เบ้ียขยัน อยางมีประสิทธิภาพ เต็มความสามารถ  เชน โบนัส เบ้ียขยัน 
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ความหมายของคาตอบแทนและการบริหารคาตอบแทน ความหมายของคาตอบแทนและการบริหารคาตอบแทน 

องคประกอบของคาตอบแทนจากการทํางาน องคประกอบของคาตอบแทนจากการทํางาน 

วัตถุประสงควัตถุประสงคของการบริหารคาตอบแทนของการบริหารคาตอบแทน

หลักพ้ืนฐานในการกําหนดคาตอบแทนหลักพ้ืนฐานในการกําหนดคาตอบแทน

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการบริหารคาตอบแทนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการบริหารคาตอบแทน

การกําหนดคาตอบแทนพ้ืนฐานการกําหนดคาตอบแทนพ้ืนฐาน

ประเด็นท่ีจะศึกษาประเด็นท่ีจะศึกษา

20

ปจจัยปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการบริหารคาตอบแทนท่ีมีอิทธิพลตอการบรหิารคาตอบแทน

สวนประสมสวนประสม
คาตอบแทนคาตอบแทน

ปจจัยภายในปจจัยภายใน
Internal FactorsInternal Factors

ปจจัยภายนอกปจจัยภายนอก
External FactorsExternal Factors

ระดับคาจางทั่วไป

  ตลาดแรงงาน
  - อุปสงคแรงงาน
  - อุปทานแรงงาน 

ระดับมาตรฐานคาครองชีพ

กฎหมายคาจางขั้นต่ํา

นโยบายรัฐบาล

นโยบายคาตอบแทน

คาของงาน

คาของคน

การเจรจาตอรอง

ความสามารถในการจาย

ปรัชญาการบรหิาร
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ข้ันตอนในการกําหนดอัตราคาตอบแทนพ้ืนฐานข้ันตอนในการกําหนดอัตราคาตอบแทนพ้ืนฐาน

1.1. การวิเคราะหงาน การวิเคราะหงาน (Job Analysis)(Job Analysis)

2.2. การประเมินคางาน การประเมินคางาน ((Job Evaluation)Job Evaluation)

3.3. การสํารวจคาตอบแทน การสํารวจคาตอบแทน ((Job Compensation Job Compensation 

Survey)Survey)

4.4. การออกแบบโครงสรางคาตอบแทนพ้ืนฐาน การออกแบบโครงสรางคาตอบแทนพ้ืนฐาน 

((Compensation Structure Design)Compensation Structure Design)

งาน

(Task)

ความรับผิดชอบ

(Responsibilities)

หนาท่ี

(Duties)

คําบรรยายลักษณะงาน

(Job description)

การกําหนดคุณสมบัติ

ของผูปฏิบัติงาน

(Job specifications)

การวิเคราะหงาน

(Job Analysis)

ความรู

(Knowledge)

ทักษะ

(Skills)

ความสามารถ

(Abilities)

การวางแผนทรัพยากรมนุษย

(Human resource planning)

การสรรหา

(Recruitment)

การคัดเลือก

(Selection)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย

(Human resource 

development)
การประเมินผลการปฏิบัติงาน

(Performance appraisal)

คาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน

(Compensation and benefits)

สุขภาพและความปลอดภัย

(Safety and health)

พนักงานและแรงงานสัมพันธ

(Employee and labor relations)

การวิจัยทรัพยากรมนุษย

(Human resource research)

การจางงานท่ีเสมอภาค

(Equal employment)
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คําบรรยายลกัษณะงานคําบรรยายลกัษณะงาน
(Job Description)(Job Description)

คําบรรยายลกัษณะงานคําบรรยายลกัษณะงาน
(Job Description)(Job Description)

การระบุคณุสมบัติของการระบุคณุสมบัติของ
ผูปฏิบัติงานผูปฏิบัติงาน

(Job Specification)(Job Specification)

การระบุคณุสมบัติของการระบุคณุสมบัติของ
ผูปฏิบัติงานผูปฏิบัติงาน

(Job Specification)(Job Specification)

การวเิคราะหงานการวเิคราะหงาน
(Job Analysis)(Job Analysis)
การวเิคราะหงานการวเิคราะหงาน
(Job Analysis)(Job Analysis)

สวนยอยของงานสวนยอยของงาน
(Tasks)(Tasks)

สวนยอยของงานสวนยอยของงาน
(Tasks)(Tasks)

ความรับผิดชอบความรับผิดชอบ
((ReponsibilitiesReponsibilities))

ความรับผิดชอบความรับผิดชอบ
((ReponsibilitiesReponsibilities))

หนาท่ีหนาท่ี
(Duties)(Duties)

หนาท่ีหนาท่ี
(Duties)(Duties)

ความรูความรู
(Knowledge)(Knowledge)

ความรูความรู
(Knowledge)(Knowledge)

ทักษะทักษะ
(Skills)(Skills)
ทักษะทักษะ

(Skills)(Skills)
ความสามารถความสามารถ

(Abilities)(Abilities)
ความสามารถความสามารถ

(Abilities)(Abilities)

ลักษณะงานลักษณะงาน

ลักษณะคนลักษณะคน

ประเมินคางานประเมินคางาน
(Job Evaluation)(Job Evaluation)

ประเมินคางานประเมินคางาน
(Job Evaluation)(Job Evaluation)
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ความหมายของการประเมินคางานความหมายของการประเมินคางาน

กระบวนการกําหนดคาของแตละงาน หรือหา กระบวนการกําหนดคาของแตละงาน หรือหา 
““ ลํ า ดั บ ท่ีลํ า ดั บ ท่ี ”  ”  ข อ ง ง า น แ ต ล ะ ง า น ใ น เ ชิ งข อ ง ง า น แ ต ล ะ ง า น ใ น เ ชิ ง
เปรียบเทียบภายในองคกร เพ่ือกําหนดความเปรียบเทียบภายในองคกร เพ่ือกําหนดความ
แตกตางของคาจางและสรางอัตราคาจางท่ีแตกตางของคาจางและสรางอัตราคาจางท่ี
เปนธรรมเปนธรรม
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ความสําคัญของการประเมินคางานความสําคัญของการประเมินคางาน

11. . ใชเปนพ้ืนฐานกําหนดระบบคาตอบแทนใชเปนพื้นฐานกําหนดระบบคาตอบแทน

22. . ทําใหการกําหนดคาตอบแทนถูกตองเปนธรรมทําใหการกําหนดคาตอบแทนถูกตองเปนธรรม

33. . อัตราคาตอบแทนแตละงานเปรียบเทียบกันไดอัตราคาตอบแทนแตละงานเปรียบเทียบกันได

44. . ใชเปนพ้ืนฐานการเจรจาตอรองใชเปนพื้นฐานการเจรจาตอรอง

55. . มคีวามสอดคลองกับกฎหมายและขอกําหนดของรัฐมีความสอดคลองกับกฎหมายและขอกําหนดของรัฐ
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วธิีการประเมินคางานวธิีการประเมินคางาน

11. . วิธีการวิธีการจัดลําดับงาน  จัดลําดับงาน  ((Job ranking method)Job ranking method)

22. . วิธีการวิธีการจัดระดับงาน จัดระดับงาน หรือ หรือ การจําแนกกลุมงาน การจําแนกกลุมงาน (Job  (Job  

Grading Grading oror  Job classification method) Job classification method) 

33. . วิธีการวิธีการเปรียบเทียบสวนประกอบของงาน เปรียบเทียบสวนประกอบของงาน ((Factor Factor 

comparison method) comparison method) 

44. . วิธีการวิธีการใหคาคะแนน ใหคาคะแนน ((Point rating method)Point rating method)
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มีวิธีการ มีวิธีการ 22  วิธี คอื วิธี คือ 

1.1. การลําดับงานโดยใชบัตรงานแตละงานมาการลําดับงานโดยใชบัตรงานแตละงานมา
เปรียบเทียบกัน เปรียบเทียบกัน ((Desk of cards procedure)Desk of cards procedure)

2.2. การลําดบังานโดยการจับคูเปรียบเทียบตําแหนงการลําดับงานโดยการจับคูเปรียบเทียบตําแหนง
งาน งาน ((Paired comparison ranking)Paired comparison ranking)

วธิีการจัดลําดับงานวธิีการจัดลําดับงาน

20/10/2016 28

1.1. บัตรแตละใบจะแทนงาน บัตรแตละใบจะแทนงาน 11  งาน โดยบัตรแตละใบจะงาน โดยบัตรแตละใบจะ
มีคําบรรยายลักษณะงาน หรืออาจมีคําบรรยายมีคําบรรยายลักษณะงาน หรืออาจมีคําบรรยาย
คุณสมบัติของผูดํารงตําแหนงงานนั้นๆ ดวย คุณสมบัติของผูดํารงตําแหนงงานนั้นๆ ดวย 

2.2. ผูประเมินจะแยกบัตรออกเปน ผูประเมินจะแยกบัตรออกเปน 22  กลุม คือ กลุมท่ีกลุม คือ กลุมท่ี
ดีกวา และกลุมท่ีดอยกวา ตามลักษณะงานและดีกวา และกลุมท่ีดอยกวา ตามลักษณะงานและ
คุณสมบัติของบุคคลคุณสมบัติของบุคคล

3.3. นําบัตรแตละกลุมมาเรียงลําดับ โดยเริ่มจากดีสุดนําบัตรแตละกลุมมาเรียงลําดับ โดยเริ่มจากดีสุด
ไลลงไปเร่ือยๆไลลงไปเร่ือยๆ

การนําบัตรงานมาเปรียบเทียบการนําบัตรงานมาเปรียบเทียบ
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1.1. กําหนดตารางท่ีจะจัดลําดับกําหนดตารางท่ีจะจัดลําดับ

2.2. ผูประเมินทําเครื่องหมายลงในตาราง โดยผูประเมินทําเคร่ืองหมายลงในตาราง โดย

เปรียบเทียบระหวางงานในแนวตั้งกับงานในเปรียบเทียบระหวางงานในแนวตั้งกับงานใน

แนวนอน วางานใดควรมีคาสูงกวากันแนวนอน วางานใดควรมีคาสูงกวากัน

3.3. เมื่อทําเครื่องหมายครบทุกชองแลว ใหรวมเม่ือทําเคร่ืองหมายครบทุกชองแลว ใหรวม

คะแนนในแนวนอน และนําคะแนนท่ีไดมาคะแนนในแนวนอน และนําคะแนนท่ีไดมา

จัดลําดับจัดลําดับ

การจับคูเปรียบเทียบการจับคูเปรียบเทียบ

20/10/2016 30

ตัวอยางตารางการจับคูเปรียบเทียบตัวอยางตารางการจับคูเปรียบเทียบ

ตําแหนงตําแหนง
ผูจัดการผูจัดการ

โรงงานโรงงาน

วิศวกรวิศวกร

เครื่องจักรเครื่องจักร
ชางไฟฟาชางไฟฟา นักการนักการ ยามยาม รวมรวม

ผูจัดการผูจัดการ

โรงงานโรงงาน

วิศวกรวิศวกร

เครื่องจักรเครื่องจักร

ชางไฟฟาชางไฟฟา

นักการนักการ

ยามยาม

33 33

33

33 33

33 33

33 33

22

1212

1010

88

55

55

11

11

11

11 11

11

11

11

11 22
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ขอดีขอดี  

•• เหมาะสําหรับกิจกรรมขนาดเล็กท่ีตําแหนงงานไมมากเหมาะสําหรับกิจกรรมขนาดเล็กท่ีตําแหนงงานไมมาก

•• สะดวกและจัดทํางาย รวมท้ังเขาใจงายสะดวกและจัดทํางาย รวมท้ังเขาใจงาย

•• ประหยัดคาใชจายประหยัดคาใชจาย

ขอเสีย ขอเสีย 

•• มีขอโตแยงและไมสามารถอธิบายไดในรายละเอียดมีขอโตแยงและไมสามารถอธิบายไดในรายละเอียด
ของชวงความแตกตางระหวางลําดับตาง ๆของชวงความแตกตางระหวางลําดับตาง ๆ

•• ไมชัดเจน ไมมีมาตรฐานท่ีแนนอนไมชัดเจน ไมมีมาตรฐานท่ีแนนอน

•• ใชไมไดกับตําแหนงงานท่ีมีจํานวนมากใชไมไดกับตําแหนงงานท่ีมีจํานวนมาก

ขอดีและขอเสียของวิธีการจัดลําดับงานขอดีและขอเสียของวิธีการจัดลําดับงาน

20/10/2016 32

วธิีการประเมินคางานวธิีการประเมินคางาน

11. . วิธีการวิธีการจัดลําดับงาน  จัดลําดับงาน  ((Job ranking method)Job ranking method)

22. . วิธีการวิธีการจัดระดับงาน จัดระดับงาน หรือ หรือ การจําแนกกลุมงาน การจําแนกกลุมงาน (Job  (Job  

Grading Grading oror  Job classification method) Job classification method) 

33. . วิธีการวิธีการเปรียบเทียบสวนประกอบของงาน เปรียบเทียบสวนประกอบของงาน ((Factor Factor 

comparison method) comparison method) 

44. . วิธีการวิธีการใหคาคะแนน ใหคาคะแนน ((Point rating method)Point rating method)
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1.1. แบงงานตางๆออกเปนกลุมๆแบงงานตางๆออกเปนกลุมๆ
2.2. กําหนดคุณลักษณะของกลุมงาน กําหนดคุณลักษณะของกลุมงาน (Grade definition) (Grade definition) โดยโดย

แตละกลุมงานมีคําจํากัดความท่ีระบุวา กลุมงานนั้นๆ แตละกลุมงานมีคําจํากัดความท่ีระบุวา กลุมงานนั้นๆ 
ครอบคลุมถึงหนาท่ี ทักษะ การศึกษา สภาพการทํางาน ครอบคลุมถึงหนาท่ี ทักษะ การศึกษา สภาพการทํางาน 
ความพยายาม ความรับผิดชอบ อยางไรความพยายาม ความรับผิดชอบ อยางไร

3.3. เ อ า คํ า บ ร ร ย า ย ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง ง า น แ ต ล ะเ อ า คํ า บ ร ร ย า ย ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง ง า น แ ต ล ะ ง า นง า น (Job (Job 

description)description)  มาเปรียบเทียบกับคํากําหนดลักษณะของมาเปรียบเทียบกับคํากําหนดลักษณะของ

ก ลุ ม ง า น ใ น ข อ  ก ลุ ม ง า น ใ น ข อ  2 2 ว า ค ว ร จั ด อ ยู ใ น ก ลุ ม ใ ด  โ ด ย มีว า ค ว ร จั ด อ ยู ใ น ก ลุ ม ใ ด  โ ด ย มี

คณะกรรมการเปนผูพิจารณาคณะกรรมการเปนผูพิจารณา

4.4. ตั้งคาของงานแตละเกรด ตั้งคาของงานแตละเกรด (Grade)(Grade)  ข้ึนจากการทําข้ึนจากการทํา Wage Wage 

survey survey หรือคณะกรรมการกําหนดหรือคณะกรรมการกําหนด

5.5. ประเมินราคาของงานแตละช้ินไดจาก ประเมินราคาของงานแตละช้ินไดจาก Grade descriptionGrade description  

และคาของงานแตละ และคาของงานแตละ GradeGrade

วิธีการจัดระดับงานหรือการจําแนกกลุมงานวิธีการจัดระดับงานหรือการจําแนกกลุมงาน

20/10/2016 34

กลุมงานกลุมงาน

บัญชีบัญช/ี/การเงินการเงิน การตลาดการตลาด งานบุคคลงานบุคคล

งบประมาณงบประมาณ

ขายตางประเทศขายตางประเทศแรงงานสัมพันธแรงงานสัมพันธขายในประเทศขายในประเทศ

บรหิารคาตอบแทนบรหิารคาตอบแทน

ธุรการธุรการ

สรรหาคัดเลือกสรรหาคัดเลือกบัญชีบัญชี

เบิกจายเบิกจาย

ลูกคาสัมพันธลูกคาสัมพันธเดินเอกสารเดินเอกสาร

33

22

11
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กลุมงานกลุมงาน

บัญชีบัญช/ี/การเงินการเงิน การตลาดการตลาด งานบุคคลงานบุคคล

ขายตางประเทศขายตางประเทศ

แรงงานสัมพันธแรงงานสัมพันธ

ธุรการธุรการ

ลูกคาสัมพันธลูกคาสัมพันธ

เดินเอกสารเดินเอกสาร33

22

11

เบิกจายเบิกจาย

งบประมาณงบประมาณ

บัญชีบัญชี

ขายในประเทศขายในประเทศ บรหิารคาตอบแทนบรหิารคาตอบแทน

สรรหาคัดเลือกสรรหาคัดเลือก
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ขอดี ขอดี 
 งายตอการปฏิบัติและทําความเขาใจ งายตอการปฏิบัติและทําความเขาใจ 

 เหมาะกับองคการขนาดเล็ก  ไมซับซอน  มีหลักเกณฑในการแบงเหมาะกับองคการขนาดเล็ก  ไมซับซอน  มีหลักเกณฑในการแบง

งานพอควร งานพอควร 

ขอเสีย ขอเสีย 

 ลักษณะของงานอาจคาบเกี่ยวอยูระหวางกลุมทําใหไมสามารถลักษณะของงานอาจคาบเกี่ยวอยูระหวางกลุมทําใหไมสามารถ

บรรจุงานลงในกลุมไดถูกตอง ทําใหการประเมินคางานผิดไป บรรจุงานลงในกลุมไดถูกตอง ทําใหการประเมินคางานผิดไป 

 ผูประเมินใชความรูสึกสวนตัวมาตัดสินผูประเมินใชความรูสึกสวนตัวมาตัดสิน

 การขยายตัวของกิจการเปนผลให ช้ันท่ีจัดหรือจําแนกไ มการขยายตัวของกิจการเปนผลให ช้ันท่ีจัดหรือจําแนกไ ม

เพียงพอหรือผิดความเปนจริงเพียงพอหรือผิดความเปนจริง

ขอดีและขอเสียของวิธีการจําแนกกลุมงานขอดีและขอเสียของวิธีการจําแนกกลุมงาน



10/20/2016

19

20/10/2016 37

วธิีการประเมินคางานวธิีการประเมินคางาน

11. . วิธีการวิธีการจัดลําดับงาน  จัดลําดับงาน  ((Job ranking method)Job ranking method)

22. . วิธีการวิธีการจัดระดับงาน จัดระดับงาน หรือ หรือ การจําแนกกลุมงาน การจําแนกกลุมงาน (Job  (Job  

Grading Grading oror  Job classification method) Job classification method) 

33. . วิธีการวิธีการเปรียบเทียบสวนประกอบของงาน เปรียบเทียบสวนประกอบของงาน ((Factor Factor 

comparison method) comparison method) 

44. . วิธีการวิธีการใหคาคะแนน ใหคาคะแนน ((Point rating method)Point rating method)

20/10/2016 38

 เ ลื อ ก ป จ จั ย ท่ี จํ า เ ป น ใ น ก า ร ทํ า ง า น  เ ลื อ ก ป จ จั ย ท่ี จํ า เ ป น ใ น ก า ร ทํ า ง า น  (( Critical Critical 
factors)     factors)     เชนเชน
-- ความความชํานาญงาน ชํานาญงาน ((SkillSkill))

-- ความความรับผิดชอบ รับผิดชอบ ((ResponsibilityResponsibility))

-- การการใชแรงงาน ใชแรงงาน ((Physical effortPhysical effort))

-- การการใชความคิด ใชความคิด ((Mental effortMental effort))

--  สภาพสภาพการทํางาน การทํางาน ((Working  conditions)Working  conditions) เลือกงานหลัก เลือกงานหลัก (Key job) (Key job) เพ่ือใชเปนตัวอยางของเพ่ือใชเปนตัวอยางของ

การประเมินงานท้ังหมดการประเมินงานท้ังหมด เปรียบเทียบงานของแตละตําแหนงกับตําแหนงอ่ืนๆเปรียบเทียบงานของแตละตําแหนงกับตําแหนงอ่ืนๆ
ทีละคู  วา สําคัญกวากัน เทาเทียมกัน หรือสําคัญทีละคู  วา สําคัญกวากัน เทาเทียมกัน หรือสําคัญ
นอยกวา นอยกวา ((แบบเดียวกับวิธกีารจบัคูเปรยีบเทียบแบบเดียวกับวิธีการจับคูเปรียบเทียบ))

วิธีการเปรยีบเทียบสวนประกอบของงาน วิธีการเปรยีบเทียบสวนประกอบของงาน 
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การเปรยีบเทียบสวนประกอบของงาน การเปรยีบเทียบสวนประกอบของงาน : : ความชาํนาญงานความชาํนาญงาน

ตําแหนงตําแหนง
ผูจัดการผูจัดการ

โรงงานโรงงาน

วิศวกรวิศวกร

เครื่องจักรเครื่องจักร
ชางไฟฟาชางไฟฟา นักการนักการ ยามยาม รวมรวม

ผูจัดการผูจัดการ

โรงงานโรงงาน
22 33 33 33 1111

วิศวกรวิศวกร

เครื่องจักรเครื่องจักร
22 33 33 33 1111

ชางไฟฟาชางไฟฟา 11 11 33 33 88

นักการนักการ 11 11 11 22 55

ยามยาม 11 11 11 22 55
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การเปรยีบเทียบสวนประกอบของงาน การเปรยีบเทียบสวนประกอบของงาน : : ความรบัผดิชอบความรบัผดิชอบ

ตําแหนงตําแหนง
ผูจัดการผูจัดการ

โรงงานโรงงาน

วิศวกรวิศวกร

เครื่องจักรเครื่องจักร
ชางไฟฟาชางไฟฟา นักการนักการ ยามยาม รวมรวม

ผูจัดการผูจัดการ

โรงงานโรงงาน
33 33 33 33 1212

วิศวกรวิศวกร

เครื่องจักรเครื่องจักร
11 33 33 33 1010

ชางไฟฟาชางไฟฟา 11 11 33 33 88

นักการนักการ 11 11 11 22 55

ยามยาม 11 11 11 22 55
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การเปรยีบเทียบสวนประกอบของงาน การเปรยีบเทียบสวนประกอบของงาน : : การใชแรงงานการใชแรงงาน

ตําแหนงตําแหนง
ผูจัดการผูจัดการ

โรงงานโรงงาน

วิศวกรวิศวกร

เครื่องจักรเครื่องจักร
ชางไฟฟาชางไฟฟา นักการนักการ ยามยาม รวมรวม

ผูจัดการผูจัดการ

โรงงานโรงงาน
22 11 11 11 55

วิศวกรวิศวกร

เครื่องจักรเครื่องจักร
22 11 11 11 55

ชางไฟฟาชางไฟฟา 33 33 11 22 99

นักการนักการ 33 33 33 33 1212

ยามยาม 33 33 22 11 99
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การเปรยีบเทียบสวนประกอบของงาน การเปรยีบเทียบสวนประกอบของงาน : : การใชความคดิการใชความคดิ

ตําแหนงตําแหนง
ผูจัดการผูจัดการ

โรงงานโรงงาน

วิศวกรวิศวกร

เครื่องจักรเครื่องจักร
ชางไฟฟาชางไฟฟา นักการนักการ ยามยาม รวมรวม

ผูจัดการผูจัดการ

โรงงานโรงงาน
33 33 33 33 1212

วิศวกรวิศวกร

เครื่องจักรเครื่องจักร
11 33 33 33 1010

ชางไฟฟาชางไฟฟา 11 11 33 33 88

นักการนักการ 11 11 11 11 44

ยามยาม 11 11 11 33 66
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การเปรยีบเทียบสวนประกอบของงาน การเปรยีบเทียบสวนประกอบของงาน : : สภาพการทํางานสภาพการทํางาน

ตําแหนงตําแหนง
ผูจัดการผูจัดการ

โรงงานโรงงาน

วิศวกรวิศวกร

เครื่องจักรเครื่องจักร
ชางไฟฟาชางไฟฟา นักการนักการ ยามยาม รวมรวม

ผูจัดการผูจัดการ

โรงงานโรงงาน
22 22 11 11 66

วิศวกรวิศวกร

เครื่องจักรเครื่องจักร
22 22 11 11 66

ชางไฟฟาชางไฟฟา 22 22 22 22 88

นักการนักการ 33 33 22 22 1010

ยามยาม 33 33 22 22 1010
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การเปรยีบเทยีบสวนประกอบของงาน การเปรยีบเทยีบสวนประกอบของงาน : : รวมคะแนนรวมคะแนน

ตําแหนงตําแหนง
ความความ

ชํานาญงานชํานาญงาน

ความความ

รับผิดชอบรับผิดชอบ

การใชการใช

แรงงานแรงงาน

การใชการใช

ความคิดความคิด

สภาพการสภาพการ

ทํางานทํางาน
รวมรวม

ผูจัดการผูจัดการ

โรงงานโรงงาน
1111 1212 55 1212 66 4646

วิศวกรวิศวกร

เครื่องจักรเครื่องจักร
1111 1010 55 1010 66 4242

ชางไฟฟาชางไฟฟา 88 88 99 88 88 4141

นักการนักการ 55 55 1212 44 1010 3636

ยามยาม 55 55 99 66 1010 3535
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ขอดี ขอดี 

 เหมาะสําหรับใชในการประเมินคางานท่ีมีลักษณะเนนการใชเหมาะสําหรับใชในการประเมินคางานท่ีมีลักษณะเนนการใช

ระดับทักษะ ความชํานาญงาน และมีมาตรฐานเฉพาะระดับทักษะ ความชํานาญงาน และมีมาตรฐานเฉพาะ

 เปนวิธีท่ีใชเปรียบเทียบระหวางงานโดยแทจริงเพราะไดเปรียบเปนวิธีท่ีใชเปรียบเทียบระหวางงานโดยแทจริงเพราะไดเปรียบ

เทียบถึงปจจัยตาง ๆ โดยตรงเทียบถึงปจจัยตาง ๆ โดยตรง

ขอเสีย ขอเสีย 

 มีปญหาเมื่องานหลักมีมากเกินไปและมีขอโตแยงงายถามีงานมีปญหาเมื่องานหลักมีมากเกินไปและมีขอโตแยงงายถามีงาน

หลักนอยเกินไปหลักนอยเกินไป

 เกิดปญหาเมื่องานหลักเปล่ียนแปลงเกิดปญหาเมื่องานหลักเปล่ียนแปลง

 สามารถนําไปใชไดยาก  อธิบายใหเขาใจยากสามารถนําไปใชไดยาก  อธิบายใหเขาใจยาก

ขอดีและขอเสียของวิธีเปรียบเทียบสวนประกอบของงานขอดีและขอเสียของวิธีเปรียบเทียบสวนประกอบของงาน
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วธิีการประเมินคางานวธิีการประเมินคางาน

11. . วิธีการวิธีการจัดลําดับงาน  จัดลําดับงาน  ((Job ranking method)Job ranking method)

22. . วิธีการวิธีการจัดระดับงาน จัดระดับงาน หรือ หรือ การจําแนกกลุมงาน การจําแนกกลุมงาน (Job  (Job  

Grading Grading oror  Job classification method) Job classification method) 

33. . วิธีการวิธีการเปรียบเทียบสวนประกอบของงาน เปรียบเทียบสวนประกอบของงาน ((Factor Factor 

comparison method) comparison method) 

44. . วิธีการวิธีการใหคาคะแนน ใหคาคะแนน ((Point rating method)Point rating method)
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11. . เลือกปจจัยสําคัญวามีอะไร และกําหนดปจจัยยอยของเลือกปจจัยสําคัญวามีอะไร และกําหนดปจจัยยอยของ

ปจจัยปจจัยสาํคัญแตสําคัญแตละปจจยัละปจจยั

22. . กําหนดระดับของปจจัยแตละปจจัยกําหนดระดบัของปจจัยแตละปจจัย

33. . กําหนดคะแนนใหปจจัยยอยวาควรจะมีคะแนนสูงสุดเปนกําหนดคะแนนใหปจจัยยอยวาควรจะมีคะแนนสูงสุดเปน

เทาไรเทาไร

44. . กําหนดคะแนนในระดบัตางๆ ท่ีเหลือกําหนดคะแนนในระดับตางๆ ท่ีเหลือ

55. . สรางคูมือการใหคะแนนโดยอธบิายถงึรายละเอียดตางๆสรางคูมือการใหคะแนนโดยอธิบายถึงรายละเอียดตางๆ

66. . นําระบบการใหคะแนนไปใชในการประเมินงานตาง ๆนําระบบการใหคะแนนไปใชในการประเมินงานตาง ๆ

วิธีการใหคาคะแนนวิธีการใหคาคะแนน
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ปจจัยปจจัย

ความรับผิดชอบในการบังคับความรับผิดชอบในการบังคับ

บัญชาบัญชา

การตัดสินใจการตัดสินใจ

การควบคุมตรวจสอบที่ไดรับการควบคุมตรวจสอบที่ไดรับ

ความยุงยากของงานความยุงยากของงาน

การติดตอการติดตอ

ความคิดริเริ่มท่ีตองใชความคิดริเริ่มท่ีตองใช

การศึกษาการศึกษา

ประสบการณประสบการณ

ตัวอยางการกาํหนดปจจยัสาํคญัตัวอยางการกาํหนดปจจยัสาํคญั
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ปจจัยปจจัย
ระดับคะแนนระดับคะแนน

11 22 33 44 55 66 77 88 99

ความรับผิดชอบในการบังคับความรับผิดชอบในการบังคับ

บัญชาบัญชา

การตัดสินใจการตัดสินใจ

การควบคุมตรวจสอบที่ไดรับการควบคุมตรวจสอบที่ไดรับ

ความยุงยากของงานความยุงยากของงาน

การติดตอการติดตอ

ความคิดริเริ่มท่ีตองใชความคิดริเริ่มท่ีตองใช

การศึกษาการศึกษา

ประสบการณประสบการณ

ตัวอยางกาํหนดระดบัของปจจยัแตละปจจัยตัวอยางกาํหนดระดบัของปจจยัแตละปจจัย
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การตัดสินใจในแตละระดบัของปจจัย
ระดับปจจัยระดับปจจัย ขอบเขตการตัดสินใจขอบเขตการตัดสินใจ

ระดับท่ี ระดับท่ี 11 การตดัสินใจอยูในวงจํากดั  ลกัษณะงานเปนงานประจําวันการตดัสินใจอยูในวงจํากดั  ลกัษณะงานเปนงานประจําวัน

ระดับท่ี ระดับท่ี 22 การตดัสินใจอยูในวงจํากดั  ลกัษณะงานไมคอยมีลกัษณะเปนงานประจําวันเทาไรนกัการตดัสินใจอยูในวงจํากดั  ลกัษณะงานไมคอยมีลกัษณะเปนงานประจาํวันเทาไรนกั

ระดับท่ี ระดับท่ี 33
มีการตดัสนิใจบาง แตอยูในกรอบหรอืขอบเขตของนโยบาย หลกัการท่ีกําหนดไวอยางชดัเจนแลว  มีการตดัสนิใจบาง แตอยูในกรอบหรอืขอบเขตของนโยบาย หลกัการท่ีกําหนดไวอยางชดัเจนแลว  

ทางเลอืกใหตดัสินใจมีจาํกดัทางเลอืกใหตดัสินใจมีจาํกดั

ระดับท่ี ระดับท่ี 44
มีการตดัสนิใจท่ีอยูในกรอบหรอืขอบเขตของนโยบาย หลกัการท่ีกําหนดไวแลว  แตการตดัสินใจมีการตดัสนิใจท่ีอยูในกรอบหรอืขอบเขตของนโยบาย หลกัการท่ีกําหนดไวแลว  แตการตดัสินใจ

ตองพิจารณาในดานตางๆหลายๆดานตองพิจารณาในดานตางๆหลายๆดาน

ระดับท่ี ระดับท่ี 55 โดยปกตกิารตดัสินใจจะมีผลกระทบตอการเปลีย่นแปลงในทางปฏิบัติ ซึง่มีผลกระทบตอผูอ่ืนบางโดยปกตกิารตดัสินใจจะมีผลกระทบตอการเปลีย่นแปลงในทางปฏิบัติ ซึง่มีผลกระทบตอผูอ่ืนบาง

ระดับท่ี ระดับท่ี 66

มีการตดัสนิใจท่ียุงยากและสําคญัภายในกรอบหรอืขอบเขตของนโยบายท่ีกาํหนดไว  ซึ่งตองมีการตดัสนิใจท่ียุงยากและสําคญัภายในกรอบหรอืขอบเขตของนโยบายท่ีกาํหนดไว  ซึ่งตอง

พิจารณาในดานตางๆหลายๆดาน และการตดัสินใจนีมี้ผลกระทบตอการเปลีย่นแปลงในการพิจารณาในดานตางๆหลายๆดาน และการตดัสินใจนีมี้ผลกระทบตอการเปลีย่นแปลงในการ

ปฏิบัติงานซึ่งกระทบตอผูอ่ืนดวยปฏิบัติงานซึ่งกระทบตอผูอ่ืนดวย

ระดับท่ี ระดับท่ี 77
การตดัสินใจท่ีมีผลกระทบตอการเปลีย่นแปลง ในวิธกีารและการปฏิบัติหลกัๆ และมีผลกระทบการตดัสินใจท่ีมีผลกระทบตอการเปลีย่นแปลง ในวิธกีารและการปฏิบัติหลกัๆ และมีผลกระทบ

ตอผูอ่ืน หรอืทําใหเกดิการเปลีย่นแปลงในนโยบายท่ีสาํคญัๆตอผูอ่ืน หรอืทําใหเกดิการเปลีย่นแปลงในนโยบายท่ีสาํคญัๆ

ระดับท่ี ระดับท่ี 88
การตดัสินใจท่ีกอใหเกดิการเปลีย่นแปลงในวิธกีารและการปฏิบัตติางๆท่ีสําคัญ หรือเปนการการตดัสินใจท่ีกอใหเกดิการเปลีย่นแปลงในวิธกีารและการปฏิบัตติางๆท่ีสําคัญ หรือเปนการ

เปลีย่นแปลงในนโยบายท่ีมีผลกระทบตอผูอ่ืนเปลีย่นแปลงในนโยบายท่ีมีผลกระทบตอผูอ่ืน

ระดับท่ี ระดับท่ี 99
การตดัสินใจในนโยบายหลกัและทําใหเกดิการเปลีย่นแปลง โดยการสรางหรือกําหนดเปนการตดัสินใจในนโยบายหลกัและทําใหเกดิการเปลีย่นแปลง โดยการสรางหรือกําหนดเปน

นโยบายใหมข้ึนมานโยบายใหมข้ึนมา
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ปจจัยปจจัย น้ําหนักน้ําหนัก
ระดับคะแนนระดับคะแนน

เต็มเต็ม
11 22 33 44 55 66 77 88 99

ความรับผิดชอบในการบังคับความรับผิดชอบในการบังคับ

บัญชาบัญชา
1010

การตัดสินใจการตัดสินใจ 1515

การควบคุมตรวจสอบที่ไดรับการควบคุมตรวจสอบที่ไดรับ 55

ความยุงยากของงานความยุงยากของงาน 1010

การติดตอการติดตอ 1010

ความคิดริเริ่มท่ีตองใชความคิดริเริ่มท่ีตองใช 1010

การศึกษาการศึกษา 2020

ประสบการณประสบการณ 2020

ตัวอยางการใหคาน้าํหนักแตละปจจัยตัวอยางการใหคาน้าํหนักแตละปจจัย
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ปจจัยปจจัย น้ําหนักน้ําหนัก
ระดับคะแนนระดับคะแนน

เต็มเต็ม
11 22 33 44 55 66 77 88 99

ความรับผิดชอบในการบังคับความรับผิดชอบในการบังคับ

บัญชาบัญชา
1010 1616 2424 3232 4040 4848 5656 6464 7272 8080 8080

การตัดสินใจการตัดสินใจ 1515 2424 3636 4848 6060 7272 8484 9696 108108 120120 120120

การควบคุมตรวจสอบที่ไดรับการควบคุมตรวจสอบที่ไดรับ 55 1010 1515 2020 2525 3030 3535 4040 4040

ความยุงยากของงานความยุงยากของงาน 1010 2020 3030 4040 5050 6060 7070 8080 8080

การติดตอการติดตอ 1010 1010 2020 3030 4040 5050 6060 7070 8080 8080

ความคิดริเริ่มท่ีตองใชความคิดริเริ่มท่ีตองใช 1010 1010 2020 3030 4040 5050 6060 7070 8080 8080

การศึกษาการศึกษา 2020 3232 4848 6464 8080 9696 112112 128128 144144 160160 160160

ประสบการณประสบการณ 2020 3232 4848 6464 8080 9696 112112 128128 144144 160160 160160

รวมคะแนนเต็ม 800

ตัวอยางการใหคาคะแนนปจจัยตัวอยางการใหคาคะแนนปจจัย
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ขอดี ขอดี 
 มีความถูกตองมากกวาวิธีอ่ืน ๆเพราะละเอียดและกอใหเกิดความมีความถูกตองมากกวาวิธีอ่ืน ๆเพราะละเอียดและกอใหเกิดความ

เขาใจระหวางผูประเมินดวยกัน   นอกจากนี้ยังมีความแนนอนในเขาใจระหวางผูประเมินดวยกัน   นอกจากนี้ยังมีความแนนอนใน
การประเมิน    หากใชอยางตอเนื่องการประเมินจะถูกตองมากข้ึนการประเมิน    หากใชอยางตอเนื่องการประเมินจะถูกตองมากข้ึน

 ปลอดอิทธิพลจากฝายตางๆ ท้ังฝายนายจาง ลูกจางหรือ สหภาพปลอดอิทธิพลจากฝายตางๆ ท้ังฝายนายจาง ลูกจางหรือ สหภาพ
แรงงานแรงงาน

 มีความชัดแจงในการประเมินเพราะมีการแยกปจจัยและแบงเปนมีความชัดแจงในการประเมินเพราะมีการแยกปจจัยและแบงเปน
รายละเอียดรายละเอียด

 มีความคลองตัวเพราะเปดโอกาสใหเลือกใชปจจัยตาง ๆ ตามมีความคลองตัวเพราะเปดโอกาสใหเลือกใชปจจัยตาง ๆ ตาม
ความเหมาะสมของแตละองคการความเหมาะสมของแตละองคการ

 ช้ันของงานสามารถแบงไดงาย   สะดวกและสมเหตุสมผลเพราะช้ันของงานสามารถแบงไดงาย   สะดวกและสมเหตุสมผลเพราะ
การประเมินงานเปนคะแนนการประเมินงานเปนคะแนน

 นาเช่ือถือ เพราะเปนวิธีท่ีเขาใจงายนาเช่ือถือ เพราะเปนวิธีท่ีเขาใจงาย

ขอดแีละขอเสยีของวธิใีหคาคะแนนขอดแีละขอเสยีของวธิใีหคาคะแนน
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ขอเสีย ขอเสีย 

•• ตองอาศัยความชํานาญ และประสบการณเปนอันมากตองอาศัยความชํานาญ และประสบการณเปนอันมาก

•• เปนวิธีท่ีตองใชเวลามาก เปนวิธีท่ีตองใชเวลามาก 

•• มีรายละเอียดมากมีรายละเอียดมาก

ขอดแีละขอเสยีของวธิใีหคาคะแนนขอดแีละขอเสยีของวธิใีหคาคะแนน
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ปญหาคาตอบแทนปญหาคาตอบแทน

ปญหาโครงสรางเงินเดือนปญหาโครงสรางเงินเดือน

1.1. การกําหนดโครงสรางเงินเดือนโดยไมมีการวิเคราะหงานและตีการกําหนดโครงสรางเงินเดือนโดยไมมีการวิเคราะหงานและตี

คางานคางาน

2.2. การประเมินคางาน การประเมินคางาน ถาองคการไมมีการประเมินคางานจะทําใหถาองคการไมมีการประเมินคางานจะทําให

ไมสามารถกําหนดคาตอบแทนท่ีเหมาะสมและเปนธรรมได ไมสามารถกําหนดคาตอบแทนท่ีเหมาะสมและเปนธรรมได 

3.3. โครงสรางของงาน โครงสรางของงาน หากไมกําหนดตามความยากงาย คุณภาพหากไมกําหนดตามความยากงาย คุณภาพ

แ ล ะ ป ริ ม า ณ  ห น า ท่ี ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ  ก า ร ใ ช ค ว า ม รูแ ล ะ ป ริ ม า ณ  ห น า ท่ี ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ  ก า ร ใ ช ค ว า ม รู

ความสามารถ ความสามารถ แลวจะไมสามารถกําหนดการพัฒนาตามสายแลวจะไมสามารถกําหนดการพัฒนาตามสาย

อาชีพและเปนปญหาในการกําหนดเงินเดือนใหเหมาะสม อาชีพและเปนปญหาในการกําหนดเงินเดือนใหเหมาะสม 

4.4. การไมทําการสํารวจเงินเดือนการไมทําการสํารวจเงินเดือน
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ปญหาการกําหนดคาตอบแทน ปญหาการกําหนดคาตอบแทน 

1.1. ปญหาในการกําหนดสัดสวนคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินและไมปญหาในการกําหนดสัดสวนคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินและไม

เปนตัวเงินท่ีไมเหมาะสม เชน การกําหนดสัดสวนท่ีเปนตัวเงินเปนตัวเงินท่ีไมเหมาะสม เชน การกําหนดสัดสวนท่ีเปนตัวเงิน

มากแตสวัสดิการนอย ทําใหพนักงานขาดความจงรักภักดีตอมากแตสวัสดิการนอย ทําใหพนักงานขาดความจงรักภักดีตอ

องคการ อัตราการเขาออกงานจะสูง องคการ อัตราการเขาออกงานจะสูง การกําหนดสวัสดิการการกําหนดสวัสดิการ

มาก ทําใหพนักงานเฉ่ือยชาและองคการส้ินเปลืองงบประมาณมาก ทําใหพนักงานเฉ่ือยชาและองคการส้ินเปลืองงบประมาณ

สูง สูง การจายโบนัสแบบตายตัวตามฐานเงินเดือน ไมสามารถการจายโบนัสแบบตายตัวตามฐานเงินเดือน ไมสามารถ

สะทอนใหเห็นถึงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจากทุกสะทอนใหเห็นถึงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจากทุก

คนไดในอัตราสวนท่ีเทากัน คนไดในอัตราสวนท่ีเทากัน การจัดผลประโยชนท่ีแสดงถึงการจัดผลประโยชนท่ีแสดงถึง

ฐานะตําแหนงในองคการสําหรับผูบริหารระดับสูง เชน ไมมีรถฐานะตําแหนงในองคการสําหรับผูบริหารระดับสูง เชน ไมมีรถ

ประจําตําแหนง ไมมีพนักงานขับรถ ฯลฯ ประจําตําแหนง ไมมีพนักงานขับรถ ฯลฯ 
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ปญหาคาตอบแทนปญหาคาตอบแทน
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ปญหาการกําหนดคาตอบแทน ปญหาการกําหนดคาตอบแทน 

2.2. การวางโครงสรางเงินเดือนท่ีกระบอกเงินเดือนหรือข้ันวิ่งยาวการวางโครงสรางเงินเดือนท่ีกระบอกเงินเดือนหรือข้ันวิ่งยาว

เกินไป ทําใหขาดแรงจูงใจท่ีจะพัฒนาความรูความสามารถเพ่ือเกินไป ทําใหขาดแรงจูงใจท่ีจะพัฒนาความรูความสามารถเพ่ือ

การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง เนื่องจากพนักงานสามารถท่ีจะการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง เนื่องจากพนักงานสามารถท่ีจะ

ไดรับเงินเดือนเพ่ิมข้ึนเรื่อยๆ จนเต็มข้ันสูงสุด ในกรณีท่ีไดรับเงินเดือนเพ่ิมข้ึนเรื่อยๆ จนเต็มข้ันสูงสุด ในกรณีท่ี

กระบอกเงินเดือนมีความเล่ือมลํ้ามาก สงผลใหพนักงานท่ีกระบอกเงินเดือนมีความเล่ือมลํ้ามาก สงผลใหพนักงานท่ี

ไดรับการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงไมเกิดความภาคภูมิใจ พบไดรับการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงไมเกิดความภาคภูมิใจ พบ

มากในหนวยงานราชการ มากในหนวยงานราชการ 
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ปญหาคาตอบแทนปญหาคาตอบแทน

ปญหาการกําหนดคาตอบแทน ปญหาการกําหนดคาตอบแทน 

3.3. การกําหนดผลประโยชนตอบแทนอ่ืนในรูปสวัสดิการซึ่งมีท้ังในการกําหนดผลประโยชนตอบแทนอ่ืนในรูปสวัสดิการซึ่งมีท้ังใน

แบบของการบํารุงสุขและการบําบัดทุกขมากเกินไป เชน คาแบบของการบํารุงสุขและการบําบัดทุกขมากเกินไป เชน คา

คลอดบุตร คาของขวัญวันเกิด คาบํารุงขวัญ คาเชาบาน คลอดบุตร คาของขวัญวันเกิด คาบํารุงขวัญ คาเชาบาน 

ฯลฯ ฯลฯ สงผลเสียในเรื่องของตนทุน สงผลเสียในเรื่องของตนทุน แตถานอยเกินไปอาจสรางแตถานอยเกินไปอาจสราง

ความพึงพอใจกับพนักงานไดนอย ความพึงพอใจกับพนักงานไดนอย นอกจากนั้นยังมีเรื่องของนอกจากนั้นยังมีเรื่องของ

ชวงอายุท่ีตางกัน อาจตองการสวัสดิการท่ีตางกันชวงอายุท่ีตางกัน อาจตองการสวัสดิการท่ีตางกัน

4.4. การวางโครงสรางเงินเดือนไมมคีวามเหมาะสมกับลักษณะงานการวางโครงสรางเงินเดือนไมมคีวามเหมาะสมกับลักษณะงาน

และวิชาชีพหรือสายงานหลักขององคการและวิชาชีพหรือสายงานหลักขององคการ
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ปญหานโยบายและระเบียบปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารคาตอบแทนปญหานโยบายและระเบียบปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารคาตอบแทน

1.1. การขาดระเบียบปฏิบัติในการบริหารเงินเดือนท่ีชัดเจนการขาดระเบียบปฏิบัติในการบริหารเงินเดือนท่ีชัดเจน

2.2. การข้ึนเงินเดือนโดยมีระยะเวลาท่ีแนนอนตายตัว การข้ึนเงินเดือนโดยมีระยะเวลาท่ีแนนอนตายตัว สงผลใหสงผลให

พนักงานท่ีมีศักยภาพสูงขาดแรงจูงใจในการทํางาน พนักงานท่ีมีศักยภาพสูงขาดแรงจูงใจในการทํางาน 

3.3. องคการไมสามารถควบคุมคาใชจายในการบริหารเงินเดือนองคการไมสามารถควบคุมคาใชจายในการบริหารเงินเดือน

ได ได สงผลใหองคการมีคาใชจายเงินเดือนสูงกวาผลผลิต ทําใหสงผลใหองคการมีคาใชจายเงินเดือนสูงกวาผลผลิต ทําให

ธุรกิจไมสามารถแขงขันกับองคการอ่ืนได ธุรกิจไมสามารถแขงขันกับองคการอ่ืนได 

4.4. การขาดสถิติและขอมูลดานเงินเดือน การขาดสถิติและขอมูลดานเงินเดือน 

5.5. ไมมีการปรับปรุงนโยบายดานการบริหารเงินเดือนและการไมมีการปรับปรุงนโยบายดานการบริหารเงินเดือนและการ

ส่ือสาร ส่ือสาร 
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ปญหาคาตอบแทนปญหาคาตอบแทน

ปญหาวิธีการบริหารคาตอบแทนปญหาวิธีการบริหารคาตอบแทน

1.1. องคการไมสามารถจายเงินเดือนใหแกพนักงานอยางเปนองคการไมสามารถจายเงินเดือนใหแกพนักงานอยางเปน

ธรรมและเพียงพอ ธรรมและเพียงพอ เนื่องจากองคการไมไดศึกษา วิเคราะห เนื่องจากองคการไมไดศึกษา วิเคราะห 

ประเมินคางานและกําหนดอัตราเงินเดือนอยางเปนระบบ ประเมินคางานและกําหนดอัตราเงินเดือนอยางเปนระบบ 

หรือไมสามารถอธิบายใหพนักงานเขาใจได หรือไมสามารถอธิบายใหพนักงานเขาใจได 

2.2. อัตราเงินเดือนท่ีองคการจายใหพนักงานไมมีความสัมพันธกับอัตราเงินเดือนท่ีองคการจายใหพนักงานไมมีความสัมพันธกับ

ตําแหนงตางๆ ในองคการ และไมสามารถแขงขันกับตลาดได ตําแหนงตางๆ ในองคการ และไมสามารถแขงขันกับตลาดได 

3.3. ปญหาในการขาดการทบทวนโครงสรางของงานและคาของปญหาในการขาดการทบทวนโครงสรางของงานและคาของ

งานอยางสม่ําเสมอ ทําใหไมมีการปรับโครงสรางของเงินเดือนงานอยางสม่ําเสมอ ทําใหไมมีการปรับโครงสรางของเงินเดือน

ใหสอดคลองกับสภาพการจางงานท่ีเปนจริง ใหสอดคลองกับสภาพการจางงานท่ีเปนจริง 
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ปญหาคาตอบแทนปญหาคาตอบแทน
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ปญหาวิธีการบริหารคาตอบแทนปญหาวิธีการบริหารคาตอบแทน

4.4. การพิจารณาตัดเลือกคนดีและเหมาะสมท่ีสุด การพิจารณาตัดเลือกคนดีและเหมาะสมท่ีสุด   เชน ระบบเชน ระบบ

อุปถัมภ ขาดระบบการคัดเลือกท่ีดี ฯลฯ อุปถัมภ ขาดระบบการคัดเลือกท่ีดี ฯลฯ พนักงานผูนั้นอาจมีพนักงานผูนั้นอาจมี

ผ ล ง า น แ ล ะ ศั ก ย ภ า พ ท่ี ไ ม เ ห ม า ะ ส ม   แ ล ะ ไ ม คุ ม ค า กั บผ ล ง า น แ ล ะ ศั ก ย ภ า พ ท่ี ไ ม เ ห ม า ะ ส ม   แ ล ะ ไ ม คุ ม ค า กั บ

คาตอบแทน คาตอบแทน ท่ีสําคัญหากรูไปถึงพนักงานคนอ่ืน จะทําใหเสียท่ีสําคัญหากรูไปถึงพนักงานคนอ่ืน จะทําใหเสีย

ขวัญและกําลังใจไดขวัญและกําลังใจได

5.5. ปญหาการไมสามารถควบคุมคาใชจาย ปญหาการไมสามารถควบคุมคาใชจาย ซึ่งอาจสูงเทากับหรือซึ่งอาจสูงเทากับหรือ

สูงกวาการเพ่ิมของผลผลิตหรือผลกําไร สูงกวาการเพ่ิมของผลผลิตหรือผลกําไร 
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การข้ึนคาตอบแทนการข้ึนคาตอบแทน

การเพ่ิมคาตอบแทนใหกบัพนกังานการเพ่ิมคาตอบแทนใหกบัพนกังาน

การปรับคาตอบแทนการปรับคาตอบแทน

การประเมินผลการการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานปฏิบัติงาน
เหตุผลอ่ืนๆท่ีตองปรบัเหตุผลอ่ืนๆท่ีตองปรบั

การประเมนิผลการปฏิบตังิานการประเมนิผลการปฏิบตังิาน

 Performance Evaluation , Performance Performance Evaluation , Performance 

AppraisalAppraisal

 กระบวนการในการกําหนดความสอดคลองระหวางกระบวนการในการกําหนดความสอดคลองระหวาง

พฤติกรรมของพนักงาน ผลการปฏิบัติงาน และความพฤติกรรมของพนักงาน ผลการปฏิบัติงาน และความ

คาดหวังของนายจาง คาดหวังของนายจาง ((MilkovichMilkovich and Newman) and Newman) 

 กระบวนการวัดผลการทํางานของพนักงานแตละคนกระบวนการวัดผลการทํางานของพนักงานแตละคน

ในชวงระยะเวลาหนึ่ง โดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ีในชวงระยะเวลาหนึ่ง โดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ี

กําหนดไว  เพื่อดูวา พนักงานนั้นๆมีผลการทํางานกําหนดไว  เพื่อดูวา พนักงานนั้นๆมีผลการทํางาน

เปนอยางไร หรือมจีุดออนจุดแข็งตรงไหนบางเปนอยางไร หรือมจีุดออนจุดแข็งตรงไหนบาง
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ความหมายของการประเมินผลความหมายของการประเมินผล

มาตรฐานท่ีองคการกําหนดมาตรฐานท่ีองคการกําหนด ผลการทํางานของพนักงานผลการทาํงานของพนักงาน

ประเภทของการประเมินผลการปฏิบัติงานประเภทของการประเมินผลการปฏิบัติงาน

•• การประเมินผลการทดลองงานการประเมินผลการทดลองงาน

•• การประเมินผลการปฏิบตัิงานประจําปการประเมินผลการปฏิบตัิงานประจําป

•• การประเมินขดีความสามารถหรือศักยภาพเพื่อการการประเมินขดีความสามารถหรือศักยภาพเพื่อการ

เล่ือนตําแหนงเล่ือนตําแหนง

•• การประเมินผลในระหวางรักษาการในตําแหนงการประเมินผลในระหวางรักษาการในตําแหนง
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เราไดอะไรจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน เราไดอะไรจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน ??

•• ไดมาตรฐานหรือวิธีการทํางานของพนักงานท่ีมีระบบ เชนไดมาตรฐานหรอืวิธกีารทํางานของพนักงานท่ีมีระบบ เชน
 การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง ((Promotion)Promotion)

 การข้ึนเงินเดือน การข้ึนเงินเดือน ((Salary Increases)Salary Increases)

 การโยกยาย การโยกยาย (Transfer) (Transfer) 
 การโยกยายแบบมีคานิยมและความรูสึกท่ีดี การโยกยายแบบมีคานิยมและความรูสึกท่ีดี (Upgrade Transfer)(Upgrade Transfer)

 การโยกยายแบบมีความรูสึกเหมือนถูกลงโทษ การโยกยายแบบมีความรูสึกเหมือนถูกลงโทษ (Downgrade Transfer)(Downgrade Transfer)

 การลดตําแหนง การลดตําแหนง (Demotion)(Demotion)

 การออกจากงาน การออกจากงาน ((Separation) Separation) 

•• เปนแนวทางในการใหคําแนะนํา ฝกอบรม และพัฒนาเปนแนวทางในการใหคําแนะนํา ฝกอบรม และพัฒนา
ผูปฏิบัติงานภายหลังจากท่ีทราบผลการปฏิบัติงานของตนผูปฏิบัติงานภายหลังจากท่ีทราบผลการปฏิบัติงานของตน
แลวแลว

•• เปนการพัฒนาความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเปนการพัฒนาความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ
ลูกนองลูกนอง

•• ปรับปรุงสภาพการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึนปรับปรุงสภาพการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน

ฯลฯฯลฯ

เราไดอะไรจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน เราไดอะไรจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน ??
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วธิีการประเมินผลการปฏิบัติงานวธิีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

1.1. การประเมินผลโดยวิธีใหคะแนนสเกล การประเมินผลโดยวิธีใหคะแนนสเกล (Rating Scale / (Rating Scale / 
Graphic Rating Scale) Graphic Rating Scale) เปนวิธีท่ีนิยมใชมากท่ีสุด เปนวิธีท่ีนิยมใชมากท่ีสุด 

หลักของวิธีการนี้หลักของวิธีการนี้

-- กําหนดกําหนดปจจยัท่ีจะใชประเมิน ปจจัยท่ีจะใชประเมิน 

-- ใหใหคะแนนแตละปจจัย โดยอาจจะกําหนดแบบใหคะแนนคะแนนแตละปจจัย โดยอาจจะกําหนดแบบใหคะแนน
เปนดีมาก เปนดีมาก ดีดี พอใช พอใช เปนตนเปนตน

-- กําหนดกําหนดคะแนนปจจัยคะแนนปจจัย((หรือตัวคูณหรือตัวคูณ) ) ซึ่งเปนตัวเพ่ิมคุณคาซึ่งเปนตัวเพ่ิมคุณคา
ปจจัยท่ีสําคัญปจจัยท่ีสําคัญ

-- รวมรวมคะแนนแตละปจจัยคะแนนแตละปจจัย

การประเมนิผลโดยวิธีให้คะแนนสเกลการประเมนิผลโดยวิธีให้คะแนนสเกล
แบบให้คะแนน

ปัจจัย ดีมาก/สูงกว่ามาตรฐาน(5 คะแนน) ด/ีเท่ากับมาตรฐาน(3 คะแนน) พอใช้/ตํÉากว่ามาตรฐาน(1 คะแนน) คะแนนปัจจยั คะแนนรวม
ปริมาณงาน 2 6
คุณภาพงาน 3 15
ตรงต่อเวลา 1 5

รวม 26

√√

√√

√√
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วธิีการประเมินผลการปฏิบัติงานวธิีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

2.2. วิ ธี ป ร ะ เ มิ น แ บ บ เ ป รี ย บ เ ที ย บ  วิ ธี ป ร ะ เ มิ น แ บ บ เ ป รี ย บ เ ที ย บ  (Employee  (Employee  
comparison) comparison) 

1.1. วธิีเรยีงลาํดับ วิธีเรียงลําดับ (Ranking method)(Ranking method)

2.2. วิ ธี ก า ร จั บ คู เ ป รี ย บ เ ที ย บ  วิ ธี ก า ร จั บ คู เ ป รี ย บ เ ที ย บ  (( PairedPaired--comparison comparison 
method)method)

3.3. วธิีการกระจายเปนกลุม วิธีการกระจายเปนกลุม ((Forced Distribution)Forced Distribution)

3.3. วิธีประเมินแบบตรวจสอบ วิธปีระเมินแบบตรวจสอบ (Check list) (Check list) 
1.1. วธิีการแบบถวงน้ําหนกัรายการ วิธีการแบบถวงน้ําหนักรายการ (Weight Check List)(Weight Check List)

2.2. วธิีการประเมนิแบบบังคับเลือก วิธีการประเมนิแบบบังคบัเลือก ((Force Choice)Force Choice)

วธิีการประเมินผลการปฏิบัติงานวธิีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

4.4. วิธีประเมินแบบบันทึกเหตุการณวิกฤติ วิธีประเมินแบบบันทึกเหตุการณวิกฤติ (Critical Incident)(Critical Incident)

5.5. วิธีการประเมินแบบเนนพฤติกรรมสําคัญวิธีการประเมินแบบเนนพฤติกรรมสําคัญ (Behaviorally (Behaviorally 
Anchored Rating Scale (BARS))Anchored Rating Scale (BARS))

6.6. วิธีการประเมินตามผลการปฏิบัติงานวิธีการประเมินตามผลการปฏิบัติงาน (Appraisal by (Appraisal by 
results method)results method)

7.7. วิธีการประเมินแบบบรรยายวิธีการประเมินแบบบรรยาย (Essay appraisal method)(Essay appraisal method)

8.8. วิธีการประเมินแบบสัมภาษณเพ่ิมเติมวิธีการประเมินแบบสัมภาษณเพ่ิมเติม (Field review (Field review 
method)method)



10/20/2016

37

วิธีเรียงลําดบัวิธีเรียงลําดบั

วิธีเรียงลําดบัวิธีเรียงลําดบั

11 22 33

44 55
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วธิีการจับคูเปรียบเทียบวธิีการจับคูเปรียบเทียบ

วธิีการกระจายเปนกลุมวธิีการกระจายเปนกลุม

55%%
1010%%

7070%%

1010%% 55%%
ดีเลิศดีเลิศ ดีมากดีมาก พอใช้พอใช้ดีดี ต้องปรับปรุงต้องปรับปรุง
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วธิีการแบบถวงน้ําหนักรายการวธิีการแบบถวงน้ําหนักรายการ

รายการรายการ หัวขอประเมินหัวขอประเมิน ใชใช ไมใชไมใช

11 มีความคิดริเร่ิมมีความคิดริเริม่

22 มีมนษุยสัมพันธดีมีมนษุยสัมพันธดี

33 มีความเปนผูนํามีความเปนผูนํา

44
ปฏิบัติตามคําสั่งและระเบียบปฏิบัติตามคําสั่งและระเบียบ

อยางเครงครัดอยางเครงครัด

55 มีความรูในงานดีมีความรูในงานดี

√√
√√
√√

√√
√√

วธิีการแบบบังคบัเลือกวธิีการแบบบังคบัเลือก

รายการรายการ หัวขอประเมินหัวขอประเมิน
การใหการให

เครื่องหมายเครื่องหมาย

11 มีความคิดริเริม่ดีมีความคิดริเริม่ดี

22 มีมนุษยสัมพันธดีมีมนุษยสัมพันธดี

33 มีความเปนผูนํามีความเปนผูนํา

44
ปฏิบัติตามคําส่ังและระเบียบอยางปฏิบัติตามคําส่ังและระเบียบอยาง

เครงครัดเครงครัด

55 มีความรูในงานดีมีความรูในงานดี

√√

√√
√√
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การข้ึนคาตอบแทนการข้ึนคาตอบแทน

การเพ่ิมคาตอบแทนใหกบัพนกังานการเพ่ิมคาตอบแทนใหกบัพนกังาน

การปรับคาตอบแทนการปรับคาตอบแทน

การประเมินผลการการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานปฏิบัติงาน
เหตุผลอ่ืนๆท่ีตองปรบัเหตุผลอ่ืนๆท่ีตองปรบั

เหตุผลอ่ืนๆท่ีตองปรับเหตุผลอ่ืนๆท่ีตองปรับ

•• การข้ึนคาจางข้ันตํ่าตามกฎหมายการขึ้นคาจางข้ันต่ําตามกฎหมาย

•• การปรับวุฒิการศึกษาของพนักงานการปรับวุฒิการศึกษาของพนักงาน
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ปญหาการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การสรางระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน   

1. ระบบประเมินผลไมสามารถท่ีจะวัดเปาหมายในการดําเนินงานของ

องคการได 

2. ไมสามารถวัดพฤติกรรมในการปฏิบัติท่ีพึงประสงคของพนักงานทุก

คนได เนื่องจากในแตละหนวยงานจะมีภารกิจหนาท่ีและลักษณะงาน

แตกตางกัน 

3. ขาดมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน สามารถวัดใหเห็นความแตกตางของ

พนักงานแตละคนได แตไมสามารถวัดผลการปฏิบัติงานในระดับ

หนวยงานไดและทีมงานได 

5. ขาดระบบหรือเครื่องมือท่ีจะนําขอมูลจากการประเมินผลไปใชในการ

แกไขจุดออนของพนักงาน ทีมงาน และองคการ

 

วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

1. การมองดานเดียว ประเมินโดยการพิจารณาจากพฤติกรรมของ

พนักงานเพียงดานใดดานหนึ่ง ซึ่งเปนการไมเปนการยุติธรรม 

2. เรื่องเวลา เนื่องจากองคการไมไดทําการประเมินตลอดเวลา 

3. เรื่องความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา ถาเห็นวาการประเมินเปน

เรื่องสําคัญ ผลการประเมินจะมีความนาเช่ือถือและมีความถูกตอง ถา

เห็นวาการประเมินไมสําคัญ ผลการประเมินจะบิดเบือนจากความเปน

จริง 

4. ผลท่ีไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาจะกลัววาผล

การประเมินท่ีเปนลบ จะทําใหพนักงานหมดกําลังใจ

 

 

ปญหาการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

5. การแกไขปรับปรุงขอบกพรอง การตําหนิโดยไมบอกแนวทางการ

แกไข จะสงผลใหพนักงานไมทราบแนวทางปฏิบัติท่ีหนวยงานตองการ

6. การใหคะแนนในการประเมินไมมีความสม่ําเสมอ 

7. ขอบกพรองของผูบังคับบัญชา เชน การมองแตอดีตท่ีผิดพลาดหรือ

พฤติกรรมท่ีบกพรองในอดีต 

8. การแจงผลการประเมิน บอยครั้งท่ีผูบังคับบัญชาไมไดมุงประเด็นไปท่ี

จุดประสงคหลักของการประเมิน เปนเพียงแคการพูดคุยกัน 

9. ผูบังคับบัญชาไมปฏิบัติตนใหเปนแบบอยางท่ีดี ทําใหพนักงานขาด

ความเล่ือมใสตอนโยบายขององคการและไมคิดท่ีจะปฏิบัติตน

ตามความคาดหวังขององคการ

  

 

ปญหาการประเมินผลการปฏิบัติงาน 


