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ความหมายของค่าตอบแทนและการบริหารค่าตอบแทน 

องค์ประกอบของค่าตอบแทนจากการทํางาน 

วตัถุประสงค์ของการบริหารค่าตอบแทน

หลักพื นฐานในการกําหนดค่าตอบแทน

ปัจจัยที%มีอิทธิพลต่อการบริหารค่าตอบแทน

การกําหนดค่าตอบแทนพื นฐาน

ประเด็นที่จะศึกษา
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อะไรคือค�าตอบแทน ?
 เงินเดือน ค�าจ�าง
Commission

 รางวัลจากการขายที่ดีกว�าเป)าหมาย
 การให�กู�เงินล�วงหน�า
 การให�หุ�น
 รถรับ – ส�ง
 ดอกเบี้ยจากการให�กู�เงิน
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ความหมายของค�าตอบแทน

   หมายถึง รางวัลตอบแทนทั้งหมดที่พนักงานได�รับ โดย
แลกเปลี่ยนกับการทํางาน  ซึ่งประกอบด�วย 
(1)  ค�าจ�าง (Wage)  

  (2)  เงินเดือน (Salary) 
(3)  โบนัส(Bonus) หรือรางวัลเหมาจ�าย (Lump-sum

payment) 
(4)  ผลประโยชนMอื่นๆ (Benefits) 

(Byars and Rue. )  
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อะไรคือค�าตอบแทน ?
 เงินเดือน ค�าจ�าง
Commission

 รางวัลจากการขายที่ดีกว�าเป)าหมาย
 การให�กู�เงินล�วงหน�า
 การให�หุ�น
 รถรับ – ส�ง
 ดอกเบี้ยจากการให�กู�เงิน

√

√

√

√

√

√

X
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Compensation Management
Compensation Administration

การบริหารค�าตอบแทน



หมายถึง การวางแผน การจัดระบบงาน และการควบคุม
กิจกรรมที่เกี่ยวข�องกับการจ�ายค�าตอบแทนทุกรูปแบบ ทั้งที่เปUน
ประโยชนMทางตรง ซึ่งรวมถึงผลประโยชนMตอบแทนทางการเงิน
และบริการต�างๆ ที่จัดให� กับประโยชนMทางอ�อมที่จัดให�กับ
พนักงาน เพื่อให�เปUนส�วนของการเสริมสร�างความสัมพันธM
ทางการจ�างงานที่มีต�อกัน ทั้งนี้เพื่อแลกกับผลงานหรือบริการที่
พนักงานได�ทําให�
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ความหมายการบริหารค�าตอบแทน
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ผลประโยชน์
ทางตรง

ผลประโยชน์
ทางอ้อม

ผลตอบแทน

การวางแผน

การจดัระบบการควบคุม
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ความหมายของค่าตอบแทนและการบริหารค่าตอบแทน 

องค์ประกอบของค่าตอบแทนจากการทํางาน 

วตัถุประสงค์ของการบริหารค่าตอบแทน

หลักพื นฐานในการกําหนดค่าตอบแทน

ปัจจัยที%มีอิทธิพลต่อการบริหารค่าตอบแทน

การกําหนดค่าตอบแทนพื นฐาน

ประเด็นที่จะศึกษา
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1. ค�าตอบแทนทั้งหมด (Total Compensations)

2. ผลตอบแทนด�านความสัมพันธM (Relational 
Returns)

องคMประกอบของค�าตอบแทน
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1. ค�าตอบแทนที่เป"นตัวเงิน(Financial Compensations  
or Cash  Compensations)

• ค�าตอบแทนที่เปUนตัวเงินทางตรง (Direct financial compensations)

� ค�าจ-าง  เงินเดือน  โบนัส Commission

ค�าตอบแทนทั้งหมด
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1. ค�าตอบแทนที่เป"นตัวเงิน(Financial Compensations  
or Cash  Compensations)

• ค�าตอบแทนที่เปUนตัวเงินทางตรง (Direct financial compensations)

� ค�าจ-าง  เงินเดือน  โบนัส Commission

• ค�าตอบแทนที่เปUนตัวเงินทางอ�อม (Indirect financial compensations)

� การประกันสุขภาพ การประกันชีวิต ค�ารักษาพยาบาล ฯลฯ

ค�าตอบแทนทั้งหมด



27 ตุลาคม 2560 15

2. ค�าตอบแทนที่ไม�เป"นตัวเงิน(Nonfinancial 
Compensations)

• งาน (The Job ) 
� ความน�าสนใจของงาน โอกาสเลื่อนตําแหน�ง การยกย�อง ความภาคภูมิใจ

� Work-Life focus

• สภาพแวดล�อมของงาน(Job environment)
� บรรยากาศในการทํางาน  ความยุติธรรม Flexi time   

ค�าตอบแทนทั้งหมด
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1. ค�าตอบแทนทั้งหมด (Total Compensations)

2. ผลตอบแทนด�านความสัมพันธM (Relational 
Returns)

องคMประกอบของค�าตอบแทน



27 ตุลาคม 2560 17

1. การยกย�องและการให�ตําแหน�ง (Recognition and 
status)

2. การมอบหมายงานที่ท�าทายความสามารถ (Challenging 
Work)

3. การ ให� ความ มั่นคงในการจ� า ง งาน  (Employment 
Security)

4. การให�โอกาสในการเรียนรู� ( Learning Opportunities)

ผลตอบแทนด�านความสัมพันธM
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ความหมายของค่าตอบแทนและการบริหารค่าตอบแทน 

องค์ประกอบของค่าตอบแทนจากการทํางาน 

วตัถุประสงค์ของการบริหารค่าตอบแทน

หลักพื นฐานในการกําหนดค่าตอบแทน

ปัจจัยที%มีอิทธิพลต่อการบริหารค่าตอบแทน

การกําหนดค่าตอบแทนพื นฐาน

ประเด็นที่จะศึกษา
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เพื่อใช�เปUนเครื่องมือจูงใจพนักงานให�ทํางานโดยมีประสิทธิภาพ
สูงสุด 
เพื่อควบคุมต�นทุนค�าใช�จ�ายด�านการพนักงานให�สอดคล�องกับ
ผลผลิต
เพื่อให�สามารถมีหลักยึดถือในการจ�างงาน การใช�ประโยชนMและ
การเลื่อนขั้นพนักงาน 
เพื่อส�งเสริมความร�วมมือจากพนักงาน โดยการสร�างความเข�าใจ
อันดีต�อกันระหว�างนายจ�างและลูกจ�าง

วัตถุประสงคMของการบริหารค�าตอบแทน
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ความหมายของค่าตอบแทนและการบริหารค่าตอบแทน 

องค์ประกอบของค่าตอบแทนจากการทํางาน 

วตัถุประสงค์ของการบริหารค่าตอบแทน

หลักพื นฐานในการกําหนดค่าตอบแทน

ปัจจัยที%มีอิทธิพลต่อการบริหารค่าตอบแทน

การกําหนดค่าตอบแทนพื นฐาน

ประเด็นที่จะศึกษา
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1. การกําหนดค�าตอบแทนให�คนงานพอเลี้ยงชีพตนเองและครอบครัว

2. การกําหนดค�าตอบแทนโดยหลักความเปUนธรรม

3. การกําหนดค�าตอบแทนโดยคํานึงถึงความสามารถในการจ�ายขององคMการ

4. การกําหนดค�าตอบแทนโดยคํานึงถึงเหตุผลอื่น

หลักพื้นฐานในการกําหนดค�าตอบแทนหลักพื้นฐานในการกําหนดค�าตอบแทน
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การกําหนดค�าตอบแทนให�คนงานพอเลี้ยงชีพตนเองและครอบครัว

ต�องคํานึงถึงค�าครองชีพโดยทั่วไปของคนงาน และจํานวนคนที่ต�อง
เลี้ยงดูในครอบครัว

ลักษณะของค�าแรงขั้นต่ําในประเทศไทย

14 กุมภาพันธM 2516 ปfจจุบัน
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การกําหนดค�าตอบแทนโดยใช�หลักความเปUนธรรม

การกําหนดค�าตอบแทนต�างกันในงานที่เหมือนกัน  ย�อมก�อให�เกิดความไม�พอใจ
แก�คนงาน

หลักการจ�ายค�าตอบแทนเท�ากันสําหรับงานที่มีค�าเท�ากัน 

“ Equal pay for equal work”
เรียกอีกแบบว�า หลักความเสมอภาค (Equity)
� ความเสมอภาคภายใน (Internal equity)  

� ความเสมอภาคภายนอก (External equity)

� ความเสมอภาครายบุคคล (Individual equity) 
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การกําหนดค�าตอบแทนโดยคํานึงถึงความสามารถในการจ�ายขององคMการ

ความสามารถในการจ�ายค�าจ�างให�ตามที่พนักงานต�องการจากกําไร
ส�วนที่เหลือ  

จ�ายค�าตอบแทนต่ํา            ต�นทุนต่ํา              กําไรสูง

จ�ายค�าตอบแทนสูง            ต�นทุนสูง              กําไรน�อย
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การกําหนดค�าตอบแทนโดยคํานึงถึงเหตุผลอื่นๆ

หลักความสมดุล (Balance) เช�น พิจารณาสมดุลระหว�างสัดส�วน
ของรายจ�ายด�านบุคคลกับรายจ�ายอื่นๆ  หรือ สมดุลระหว�าง
ค�าตอบแทนทางตรงกับทางอ�อม  สมดุลระหว�างงานกับเงิน  

หลักความมั่นคง (Security) การคํานึงถึงความมั่นคงในการ
ดํารงชีวิต  รวมถึงสุขภาพ ความเสี่ยง ด�วยการกําหนดค�าตอบแทน
ในรูป การประกันชีวิต หรือสุขภาพ

หลักการจูงใจ (Incentive) การจ�ายค�าตอบแทนที่คํานึงถึงการจูงใจ
ให�พนักงานทํางานได�อย�างมีประสิทธิภาพ เต็มความสามารถ  เช�น 
โบนัส เบี้ยขยัน 
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ความหมายของค่าตอบแทนและการบริหารค่าตอบแทน 

องค์ประกอบของค่าตอบแทนจากการทํางาน 

วตัถุประสงค์ของการบริหารค่าตอบแทน

หลักพื นฐานในการกําหนดค่าตอบแทน

ปัจจัยที%มีอิทธิพลต่อการบริหารค่าตอบแทน

การกําหนดค่าตอบแทนพื นฐาน

ประเด็นที่จะศึกษา
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ปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อการบริหารค่าตอบแทน

ส่วนประสม
ค่าตอบแทน

ปัจจัยภายใน
Internal Factors

ปัจจัยภายนอก
External Factors

ระดบัค่าจ้างทั%วไป

  ตลาดแรงงาน
  - อุปสงค์แรงงาน
  - อุปทานแรงงาน 

ระดบัมาตรฐานค่าครองชีพ

กฎหมายค่าจ้างขั นตํ%า

นโยบายรัฐบาล

นโยบายค่าตอบแทน

ค่าของงาน

ค่าของคน

การเจรจาต่อรอง

ความสามารถในการจ่าย

ปรัชญาการบริหาร
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ภาพรวมปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อการบริหารค่าตอบแทน

ส่วนประสม
ค่าตอบแทน

ปัจจัยภายใน
Internal Factors

ปัจจัยภายนอก
External Factors

ระดบัค่าจ้างทั%วไป

  ตลาดแรงงาน
  - อุปสงค์แรงงาน
  - อุปทานแรงงาน 

ระดบัมาตรฐานค่าครองชีพ

กฎหมายค่าจ้างขั นตํ%า

นโยบายรัฐบาล

นโยบายค่าตอบแทน

ค่าของงาน

ค่าของคน

การเจรจาต่อรอง

ความสามารถในการจ่าย

ปรัชญาการบริหาร

ปัจจัยภายในที�มีอิทธิพลต่อการบริหารค่าตอบแทน
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• ความเสมอภาคภายใน (Internal Equity) 
งานเท่ากันจ่ายเท่ากัน (Equal pay for  equal work)
เทคนิค  วเิคราะห์งาน , JD, การประเมนิค่างาน และการจําแนกตําแหน่ง 

• การแข่งขนักับภายนอก (External Competition) 
การเปรียบเทียบค่าจ้างของเรากับองค์การภายนอกที%อยู่ในธุรกิจเดยีวกัน
เทคนิค  การศึกษาตลาดแรงงาน  การสํารวจค่าจ้าง

• ผลการปฏิบัติงานของลูกจ้างหรือพนักงาน (Per formance Outcome) 
การนําผลปฏิบัติงานมาพจิารณาค่าตอบแทน
เทคนิค  พจิารณาอายุงาน ผลการปฏิบัติงาน 

• การบริหารหรือการนํานโยบายไปปฏิบัติ
การวางแผน  การกําหนดงบประมาณค่าตอบแทน การประสานงาน การควบคุม 
การสื%อสาร  และการประเมนิผล
เทคนิค  PDCA

นโยบายด้านค่าตอบแทน (Compensation Policy)
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ส่วนประสม
ค่าตอบแทน

ปัจจัยภายใน
Internal Factors

นโยบายค่าตอบแทน

ค่าของงาน

ค่าของคน

การเจรจาต่อรอง

ความสามารถในการจ่าย

ปรัชญาการบริหาร

ปัจจัยภายในที�มีอิทธิพลต่อการบริหารค่าตอบแทน
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• วธิีการปฏิบัติที%มีหลักเกณฑ์ในการกําหนดค่าของแต่ละงาน
เมื%อเทียบกับงานอื%น  ๆในองค์การ เพื%อใช้ในการพจิารณา
กําหนดค่าตอบแทน

การประเมินค่าของงาน (Job Evaluation)
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ตัวอย่างการประเมินค่าของงาน
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ส่วนประสม
ค่าตอบแทน

ปัจจัยภายใน
Internal Factors

นโยบายค่าตอบแทน

ค่าของงาน

ค่าของคน

การเจรจาต่อรอง

ความสามารถในการจ่าย

ปรัชญาการบริหาร

ปัจจัยภายในที�มีอิทธิพลต่อการบริหารค่าตอบแทน
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ค่าของคน
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ค่าของคน
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ค่าของคน
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Skills Jobs Pay

5 พฒันาเมนูใหม่ แๆละสามารถใช้ประโยชน์จากสิ%งของที%เหลือได้ (เช่น อาหาร)

สามารถจัดการและควบคุมงานทั งหมดได้

850 – 1,200

5 สามารถปรุงอาหารตามตําราอาหารและจัดเตรียมอาหารได้เป็นอย่างดี

สามารถให้คาํแนะนําเกี%ยวกับงานในครัวได้

สามารถสามารถตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานอาหารได้

480 – 880

4 สามารถจัดการตารางอาหารและควบคุมคลังวตัถุดิบได้

สามารถสามารถบริหารงานในห้องอาหารได้เป็นอย่างดี

300 – 520

3 สามารถต้อนรับลูกค้าและจัดโต๊ะได้

สามารถนําอาหารขึ นโต๊ะได้

สามารถช่วยเตรียมอาหารในครัวได้

280 – 320

2 สามารถล้างจานได้สะอาด

สามารถทาํความสะอาดโต๊ะได้

260 – 290

ค่าของคน



38

� “ ค่าของคน  อยู่ที�คนของใคร ”

� “It’s not what you know, it’s who you know”        มันไม่
สําคญัว่าคุณคือใคร มันสําคญัที%ว่าคุณรู้จักใคร

ค่าของคน
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ส่วนประสม
ค่าตอบแทน

ปัจจัยภายใน
Internal Factors

นโยบายค่าตอบแทน

ค่าของงาน

ค่าของคน

การเจรจาต่อรอง

ความสามารถในการจ่าย

ปรัชญาการบริหาร

ปัจจัยภายในที�มีอิทธิพลต่อการบริหารค่าตอบแทน
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• ดาํเนินการตามขั นตอนของพระราชบัญญตัแิรงงานสัมพนัธ์

• สภาพปัญหาที%ประสบในช่วงเศรษฐกิจถดถอย จะพบเห็นการ
ช ะ ลอก า ร จ้ า ง ให ม่   กา ร เ กษี ย ณ อา ยุ ก่ อน กํา ห น ด  ( Early 

Retirement) และการเลิกจ้าง (Lay Offs)

การเจรจาต่อรอง
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ส่วนประสม
ค่าตอบแทน

ปัจจัยภายใน
Internal Factors

นโยบายค่าตอบแทน

ค่าของงาน

ค่าของคน

การเจรจาต่อรอง

ความสามารถในการจ่าย

ปรัชญาการบริหาร

ปัจจัยภายในที�มีอิทธิพลต่อการบริหารค่าตอบแทน
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ส่วนประสม
ค่าตอบแทน

ปัจจัยภายใน
Internal Factors

นโยบายค่าตอบแทน

ค่าของงาน

ค่าของคน

การเจรจาต่อรอง

ความสามารถในการจ่าย

ปรัชญาการบริหาร

ปัจจัยภายในที�มีอิทธิพลต่อการบริหารค่าตอบแทน
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• ความเชื%อและทัศนคติของฝ่ายบริหาร มีผลต่อการกําหนด
ค่าตอบแทน

– แนวคดิที% 1 จ่ายให้น้อยที%สุด

– แนวคดิที% 2 จ่ายให้มากพอ

ปรัชญาการบริหาร
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ภาพรวมปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อการบริหารค่าตอบแทน

ส่วนประสม
ค่าตอบแทน

ปัจจัยภายใน
Internal Factors

ปัจจัยภายนอก
External Factors

ระดบัค่าจ้างทั%วไป

  ตลาดแรงงาน
  - อุปสงค์แรงงาน
  - อุปทานแรงงาน 

ระดบัมาตรฐานค่าครองชีพ

กฎหมายค่าจ้างขั นตํ%า

นโยบายรัฐบาล

นโยบายค่าตอบแทน

ค่าของงาน

ค่าของคน

การเจรจาต่อรอง

ความสามารถในการจ่าย

ปรัชญาการบริหาร

ปัจจัยภายนอกที�มีอิทธิพลต่อการบริหารค่าตอบแทน
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• ความแตกต่างของการจ่ายค่าตอบแทนระหว่างภาคเอกชนกับ
ภาคราชการ

• การเพิ%มผลประโยชน์อื%น  ๆเพื%อการจูงใจ

ระดบัค่าจ้างทั�วๆไป
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ภาพรวมปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อการบริหารค่าตอบแทน

ส่วนประสม
ค่าตอบแทน

ปัจจัยภายนอก
External Factors

ระดบัค่าจ้างทั%วไป

  ตลาดแรงงาน
  - อุปสงค์แรงงาน
  - อุปทานแรงงาน 

ระดบัมาตรฐานค่าครองชีพ

กฎหมายค่าจ้างขั นตํ%า

นโยบายรัฐบาล

ปัจจัยภายนอกที�มีอิทธิพลต่อการบริหารค่าตอบแทน
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• อุปสงค์แรงงาน (Labor  Demand) ระดับการจ้างงานที%
องค์การต้องการ หากมีการเพิ%มอัตราค่าแรงจะทําให้ความ
ต้องการแรงงานลดลง โดยปัจจัยอื%นคงที% (Milkovich & 
Newman) 

• อุปทานแรงงาน (Labor  Supply) จํานวนประชากรวยัแรงงาน
ที%ประสงค์จะทํางาน  แต่ยงัไม่มีงานทํา

• เป็นปัจจัยภายนอกที%มีอิทธิพลต่อการกําหนดค่าตอบแทนใน
การทํางานขององค์การเป็นอย่างมาก

ตลาดแรงงาน
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ค่าแรง

แรงงาน

Supply

Demand

W

NN 2 N 1

W1

W2
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ภาพรวมปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อการบริหารค่าตอบแทน

ส่วนประสม
ค่าตอบแทน

ปัจจัยภายนอก
External Factors

ระดบัค่าจ้างทั%วไป

  ตลาดแรงงาน
  - อุปสงค์แรงงาน
  - อุปทานแรงงาน 

ระดบัมาตรฐานค่าครองชีพ

กฎหมายค่าจ้างขั นตํ%า

นโยบายรัฐบาล

ปัจจัยภายนอกที�มีอิทธิพลต่อการบริหารค่าตอบแทน
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ระดบัมาตรฐานการครองชีพ

กําหนดค่าตอบแทนโดยนําดัชนีราคาผู้บริโภคมาเป็นปัจจัยร่วม

ดชันีราคาผู้บริโภค สินค้า

ผู้ซื อ
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ภาพรวมปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อการบริหารค่าตอบแทน

ส่วนประสม
ค่าตอบแทน

ปัจจัยภายนอก
External Factors

ระดบัค่าจ้างทั%วไป

  ตลาดแรงงาน
  - อุปสงค์แรงงาน
  - อุปทานแรงงาน 

ระดบัมาตรฐานค่าครองชีพ

กฎหมายค่าจ้างขั นตํ%า

นโยบายรัฐบาล

ปัจจัยภายนอกที�มีอิทธิพลต่อการบริหารค่าตอบแทน
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ภาพรวมปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อการบริหารค่าตอบแทน

ส่วนประสม
ค่าตอบแทน

ปัจจัยภายนอก
External Factors

ระดบัค่าจ้างทั%วไป

  ตลาดแรงงาน
  - อุปสงค์แรงงาน
  - อุปทานแรงงาน 

ระดบัมาตรฐานค่าครองชีพ

กฎหมายค่าจ้างขั นตํ%า

นโยบายรัฐบาล

ปัจจัยภายนอกที�มีอิทธิพลต่อการบริหารค่าตอบแทน
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ความหมายของค่าตอบแทนและการบริหารค่าตอบแทน 

องค์ประกอบของค่าตอบแทนจากการทํางาน 

วตัถุประสงค์ของการบริหารค่าตอบแทน

หลักพื นฐานในการกําหนดค่าตอบแทน

ปัจจัยที%มีอิทธิพลต่อการบริหารค่าตอบแทน

การกําหนดค่าตอบแทนพื นฐาน

ประเด็นที่จะศึกษา
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ขั�นตอนในการกาํหนดอตัราค่าตอบแทนพื�นฐาน

1. การวเิคราะห์งาน (Job Analysis)

2. การประเมินค่างาน (Job Evaluation)

3. การสาํรวจค่าตอบแทน (Job Compensation Survey)

4. ก า ร อ อ ก แ บ บ โ ค ร ง ส ร้ า ง ค่ า ต อ บ แ ท น พื� น ฐ า น 
(Compensation Structure Design)
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การวางแผนทรัพยากรมนุษย์
(Human resource planning)
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์
(Human resource planning)

การสรรหา
(Recruitment)

การสรรหา
(Recruitment)

การคดัเลือก
(Selection)
การคดัเลือก
(Selection)

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
(Human resource development)

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
(Human resource development)

การประเมินผลการปฏิบตัิงาน
(Performance appraisal)

การประเมินผลการปฏิบตัิงาน
(Performance appraisal)

ค่าตอบแทนและผลประโยชนอ์ืUนๆ
(Compensation and benefits)

ค่าตอบแทนและผลประโยชนอ์ืUนๆ
(Compensation and benefits)

ความปลอดภยัและสุขอนามยั
(Safety and healthy)

ความปลอดภยัและสุขอนามยั
(Safety and healthy)

พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์
(Employee and labor relation)
พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์
(Employee and labor relation)

การวจิยัทรัพยากรมนุษย์
(Human resource research)

การวจิยัทรัพยากรมนุษย์
(Human resource research)

การจา้งงานทีUเสมอภาค
(Equal employee)

การจา้งงานทีUเสมอภาค
(Equal employee)

คาํบรรยายลกัษณะงาน
(Job Description)

คาํบรรยายลกัษณะงาน
(Job Description)

การระบุคุณสมบตัิของ
ผูป้ฏิบตัิงาน

(Job Specification)

การระบุคุณสมบตัิของ
ผูป้ฏิบตัิงาน

(Job Specification)

การวเิคราะห์งาน
(Job Analysis)

การวเิคราะห์งาน
(Job Analysis)

ส่วนยอ่ยของงาน
(Tasks)

ส่วนยอ่ยของงาน
(Tasks)

ความรับผดิชอบ
(Reponsibilities)
ความรับผดิชอบ
(Reponsibilities)

หนา้ทีU
(Duties)
หนา้ทีU

(Duties)

ความรู้
(Knowledge)

ความรู้
(Knowledge)

ทกัษะ
(Skills)
ทกัษะ
(Skills)

ความสามารถ
(Abilities)

ความสามารถ
(Abilities)
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คาํบรรยายลกัษณะงาน
(Job Description)

คาํบรรยายลกัษณะงาน
(Job Description)

การระบุคุณสมบตัิของ
ผูป้ฏิบตัิงาน

(Job Specification)

การระบุคุณสมบตัิของ
ผูป้ฏิบตัิงาน

(Job Specification)

การวเิคราะห์งาน
(Job Analysis)

การวเิคราะห์งาน
(Job Analysis)

ส่วนยอ่ยของงาน
(Tasks)

ส่วนยอ่ยของงาน
(Tasks)

ความรับผดิชอบ
(Reponsibilities)
ความรับผดิชอบ
(Reponsibilities)

หนา้ทีU
(Duties)
หนา้ทีU

(Duties)

ความรู้
(Knowledge)

ความรู้
(Knowledge)

ทกัษะ
(Skills)
ทกัษะ
(Skills)

ความสามารถ
(Abilities)

ความสามารถ
(Abilities)

ลกัษณะงาน

ลกัษณะคน

ประเมินค่างาน
(Job Evaluation)
ประเมินค่างาน

(Job Evaluation)

2 ปี ต่อครั� ง
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ความหมายของการประเมนิค่างาน

กระบวนการกําหนดค่าของแต่ละงาน หรือหา “ลําดับที%” 
ของงานแต่ละงานในเชิงเปรียบเทียบภายในองค์กร เพื%อ
กําหนดความแตกต่างของค่าจ้างและสร้างอัตราค่าจ้างที%
เป็นธรรม
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ความสําคญัของการประเมินค่างาน

1. ใช้เป็นพื นฐานกําหนดระบบค่าตอบแทน
2. ทําให้การกําหนดค่าตอบแทนถูกต้องเป็นธรรม
3. อัตราค่าตอบแทนแต่ละงานเปรียบเทียบกันได้
4. ใช้เป็นพื นฐานการเจรจาต่อรอง
5. มีความสอดคล้องกับกฎหมายและข้อกําหนดของรัฐ
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วธิีการประเมินค่างาน

1. วธิีการจดัลําดบังาน  (Job ranking method)

2.  วิ ธีการจัดระดับงาน หรือ การจําแนกกลุ่มงาน (Job  
Grading or  Job classification method) 

3.  วิ ธีการเปรีย บเทีย บส่วนประกอบของงาน (Factor  
compar ison method) 

4. วธิีการให้ค่าคะแนน (Point rating method)
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มีวธิีการ 2 วธิี คือ 
1. ก า ร ลํ า ดั บ ง า น โ ด ย ใ ช้ บั ต ร ง า น แ ต่ ล ะ ง า น ม า

เปรียบเทยีบกนั (Desk of cards procedure)

2. การลําดับงานโดยการจับคู่ เปรียบเทียบตําแหน่งงาน 
(Paired comparison ranking)

วธิีการจดัลาํดบังาน
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1. บัตรแต่ละใบจะแทนงาน 1 งาน โดยบัตรแต่ละใบจะมีคําบรรยาย
ลักษณะงาน หรืออาจมีคําบรรยายคุณสมบัติของผู้ดํารงตําแหน่ง
งานนั น  ๆด้วย 

2. ผู้ประเมินจะแยกบัตรออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที%ดีกว่า และกลุ่มที%
ด้อยกว่า ตามลักษณะงานและคุณสมบัติของบุคคล

3. นําบัตรแต่ละกลุ่มมาเรียงลําดับ โดยเริ%มจากดีสุดไล่ลงไปเรื%อยๆ

การนําบัตรงานมาเปรียบเทียบ
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1. กําหนดตารางที%จะจดัลําดบั

2. ผู้ประเมินทําเครื%องหมายลงในตาราง โดยเปรียบเทียบ
ระหว่างงานในแนวตั งกับงานในแนวนอน ว่างานใดควร
มีค่าสูงกว่ากัน

3. เมื%อทําเครื%องหมายครบทุกช่องแล้ว ให้รวมคะแนนใน
แนวนอน และนําคะแนนที%ได้มาจดัลําดบั

การจับคู่เปรียบเทียบ
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ตวัอย่างตารางการจับคู่เปรียบเทียบ

ตาํแหน่ง
ผู้จัดการ
โรงงาน

วศิวกร
เครื%องจักร

ช่างไฟฟ้า นักการ ยาม รวม

ผู้จัดการ
โรงงาน

วศิวกร
เครื%องจักร

ช่างไฟฟ้า

นักการ

ยาม

3 3

3

3 3

3 3

3 3

2

12

10

8

5

5

1

1

1

1 1

1

1

1

1 2
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ข้อดี 

• เหมาะสําหรับกิจกรรมขนาดเล็กที%ตําแหน่งงานไม่มาก
• สะดวกและจัดทําง่าย รวมทั งเข้าใจง่าย
• ประหยดัค่าใช้จ่าย

ข้อเสีย 

• มีข้อโต้แย้งและไม่สามารถอธิบายได้ในรายละเอียดของช่วงความ
แตกต่างระหว่างลําดับต่าง ๆ

• ไม่ชัดเจน ไม่มีมาตรฐานที%แน่นอน

• ใช้ไม่ได้กับตําแหน่งงานที%มีจํานวนมาก

ข้อดแีละข้อเสียของวธิีการจัดลําดบังาน



27/10/2017 65

วธิีการประเมินค่างาน

1. วธิีการจดัลําดบังาน  (Job ranking method)

2. วิธีการจัดระดับงาน หรือ การจําแนกกลุ่มงาน (Job
Grading or  Job classification method) 

3. วิธีการเปรียบเทียบส่วนประกอบของงาน (Factor  
compar ison method) 

4. วธิีการให้ค่าคะแนน (Point rating method) 
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1. แบ่งงานต่าง อๆอกเป็นกลุ่มๆ
2. กําหนดคุณลักษณะของกลุ่มงาน (Grade definition) โดยแต่ละกลุ่มงาน

มีคําจํากัดความที%ระบุว่า กลุ่มงานนั น  ๆครอบคลุมถึงหน้าที%  ทักษะ 
การศึกษา สภาพการทาํงาน ความพยายาม ความรับผดิชอบ อย่างไร

3. เอาคําบรรยายลักษณะของงานแต่ละงาน (Job descr iption) มา
เปรียบเทียบกับคํากําหนดลักษณะของกลุ่มงานในข้อ 2 ว่าควรจัดอยู่ใน
กลุ่มใด โดยมคีณะกรรมการเป็นผู้พจิารณา

4. ตั งค่าของงานแต่ละเกรด (Grade) ขึ นจากการทํา Wage survey หรือ
คณะกรรมการกําหนด

5. ประเมินราคาของงานแต่ละชิ นได้จาก Grade descr iption และค่าของ
งานแต่ละ Grade

วธิีการจัดระดบังานหรือการจําแนกกลุ่มงาน
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กลุ่มงาน

บัญชี/การเงิน การตลาด งานบุคคล

งบประมาณ

ขายต่างประเทศแรงงานสมัพนัธ์ขายในประเทศ

บริหารค่าตอบแทน

ธุรการ

สรรหาคดัเลือกบญัชี

เบิกจ่าย

ลูกคา้สมัพนัธ์เดินเอกสาร

๓

๒

๑
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กลุ่มงาน

บัญชี/การเงนิ การตลาด งานบุคคล

ขายต่างประเทศ

แรงงานสมัพนัธ์

ธุรการ

ลูกคา้สมัพนัธ์

เดินเอกสาร๓

๒

๑

เบิกจ่าย

งบประมาณ

บญัชี

ขายในประเทศ บริหารค่าตอบแทน

สรรหาคดัเลือก
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ข้อดี 

• ง่ายต่อการปฏิบัติและทําความเข้าใจ 
• เหมาะกับองค์การขนาดเล็ก  ไม่ซับซ้อน  มีหลักเกณฑ์ในการแบ่ง

งานพอควร 

ข้อเสีย 

• ลักษณะของงานอาจคาบเกี%ยวอยู่ระหว่างกลุ่มทําให้ไม่สามารถ
บรรจุงานลงในกลุ่มได้ถูกต้อง ทําให้การประเมินค่างานผดิไป 

• ผู้ประเมินใช้ความรู้สึกส่วนตัวมาตัดสิน
• การขยายตัวของกิจการเป็นผลให้ชั นที%จัดหรือจําแนกไม่เพียงพอ

หรือผดิความเป็นจริง

ข้อดแีละข้อเสียของวธิีการจําแนกกลุ่มงาน
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วธิีการประเมินค่างาน

1. วธิีการจดัลําดบังาน  (Job ranking method)
2. วธิีการจัดระดับงาน หรือ การจําแนกกลุ่มงาน (Job  Grading or  

Job classification method) 
3. วธิีการเปรียบเทียบส่วนประกอบของงาน (Factor  compar ison

method) 
4. วธิีการให้ค่าคะแนน (Point rating method) 
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• เลือกปัจจัยที%จําเป็นในการทาํงาน (Cr itical factors)     เช่น
             - ความชํานาญงาน (Skill)

             - ความรับผดิชอบ (Responsibility)

      - การใช้แรงงาน (Physical effor t)

             - การใช้ความคดิ (Mental effor t)

             - สภาพการทํางาน (Working  conditions)

• เลือกงานหลัก (Key job) เพื%อใช้เป็นตวัอย่างของการประเมนิงานทั งหมด
• เปรียบเทียบงานของแต่ละตําแหน่งกับตําแหน่งอื%น ทๆีละคู่ ว่า สําคัญกว่า

กัน เ ท่าเทีย ม กัน หรือสําคัญ น้อย กว่า  (แบบเดีย วกับวิ ธีการจับคู่
เปรียบเทยีบ)

วธิีการเปรียบเทียบส่วนประกอบของงาน 
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การเปรียบเทียบส่วนประกอบของงาน : ความชํานาญงาน

ตาํแหน่ง
ผู้จัดการ
โรงงาน

วศิวกร
เครื%องจักร

ช่างไฟฟ้า นักการ ยาม รวม

ผู้จัดการ
โรงงาน

2 3 3 3 11

วศิวกร
เครื%องจักร

2 3 3 3 11

ช่างไฟฟ้า 1 1 3 3 8

นักการ 1 1 1 2 5

ยาม 1 1 1 2 5
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การเปรียบเทียบส่วนประกอบของงาน : ความรับผดิชอบ

ตาํแหน่ง
ผู้จัดการ
โรงงาน

วศิวกร
เครื%องจักร

ช่างไฟฟ้า นักการ ยาม รวม

ผู้จัดการ
โรงงาน

3 3 3 3 12

วศิวกร
เครื%องจักร

1 3 3 3 10

ช่างไฟฟ้า 1 1 3 3 8

นักการ 1 1 1 2 5

ยาม 1 1 1 2 5
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การเปรียบเทียบส่วนประกอบของงาน : การใช้แรงงาน

ตาํแหน่ง
ผู้จัดการ
โรงงาน

วศิวกร
เครื%องจักร

ช่างไฟฟ้า นักการ ยาม รวม

ผู้จัดการ
โรงงาน

2 1 1 1 5

วศิวกร
เครื%องจักร

2 1 1 1 5

ช่างไฟฟ้า 3 3 1 2 9

นักการ 3 3 3 3 12

ยาม 3 3 2 1 9
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การเปรียบเทียบส่วนประกอบของงาน : การใช้ความคดิ

ตาํแหน่ง
ผู้จัดการ
โรงงาน

วศิวกร
เครื%องจักร

ช่างไฟฟ้า นักการ ยาม รวม

ผู้จัดการ
โรงงาน

3 3 3 3 12

วศิวกร
เครื%องจักร

1 3 3 3 10

ช่างไฟฟ้า 1 1 3 3 8

นักการ 1 1 1 1 4

ยาม 1 1 1 3 6
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การเปรียบเทยีบส่วนประกอบของงาน : สภาพการทาํงาน

ตาํแหน่ง
ผู้จัดการ
โรงงาน

วศิวกร
เครื%องจักร

ช่างไฟฟ้า นักการ ยาม รวม

ผู้จัดการ
โรงงาน

2 2 1 1 6

วศิวกร
เครื%องจักร

2 2 1 1 6

ช่างไฟฟ้า 2 2 2 2 8

นักการ 3 3 2 2 10

ยาม 3 3 2 2 10
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การเปรียบเทยีบส่วนประกอบของงาน : รวมคะแนน

ตาํแหน่ง
ความ

ชํานาญงาน
ความ

รับผดิชอบ
การใช้

แรงงาน
การใช้

ความคดิ
สภาพการ

ทํางาน
รวม

ผู้จัดการ
โรงงาน

11 12 5 12 6 46

วศิวกร
เครื%องจักร

11 10 5 10 6 42

ช่างไฟฟ้า 8 8 9 8 8 41

นักการ 5 5 12 4 10 36

ยาม 5 5 9 6 10 35
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ข้อด ี

• เหมาะสําหรับใช้ในการประเมนิค่างานที%มลีักษณะเน้นการใช้ระดบัทกัษะ 
ความชํานาญงาน และมมีาตรฐานเฉพาะ

• เป็นวธิีที%ใช้เปรียบเทยีบระหว่างงานโดยแท้จริงเพราะได้เปรียบเทยีบถึง
ปัจจัยต่าง  ๆโดยตรง

ข้อเสีย 

• มปีัญหาเมื%องานหลักมมีากเกินไปและมขี้อโต้แย้งง่ายถ้ามีงานหลักน้อย
เกินไป

• เกิดปัญหาเมื%องานหลักเปลี%ยนแปลง

• สามารถนําไปใช้ได้ยาก  อธิบายให้เข้าใจยาก

ข้อดแีละข้อเสียของวธิีเปรียบเทยีบส่วนประกอบของงาน
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วธิีการประเมินค่างาน

1. วธิีการจดัลําดบังาน  (Job ranking method)
2. วธิีการจัดระดับงาน หรือ การจําแนกกลุ่มงาน (Job  Grading or  

Job classification method) 
3. วธิีการเปรียบเทียบส่วนประกอบของงาน (Factor  compar ison

method) 

4. วธิีการให้ค่าคะแนน (Point rating method) 
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1. เลือกปัจจัยสําคญัว่ามีอะไร และกําหนดปัจจัยย่อยของปัจจัยสําคญั
   แต่ละปัจจัย

2. กําหนดระดับของปัจจัยแต่ละปัจจัย

3. กําหนดคะแนนให้ปัจจัยย่อยว่าควรจะมีคะแนนสูงสุดเป็นเท่าไร

4. กําหนดคะแนนในระดับต่าง  ๆที%เหลือ

5. สร้างคู่มือการให้คะแนนโดยอธิบายถึงรายละเอียดต่างๆ

6. นําระบบการให้คะแนนไปใช้ในการประเมินงานต่าง ๆ

วธิีการให้ค่าคะแนน
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ปัจจัย

ความรับผดิชอบในการบังคบับัญชา

การตดัสินใจ

การควบคุมตรวจสอบที%ได้รับ

ความยุ่งยากของงาน

การตดิต่อ

ความคดิริเริ%มที%ต้องใช้

การศึกษา

ประสบการณ์

ตวัอย่างการกําหนดปัจจัยสําคญั
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ปัจจัย
ระดบัคะแนน

1 2 3 4 5 6 7 8 9

ความรับผดิชอบในการบังคบับัญชา

การตดัสินใจ

การควบคุมตรวจสอบที%ได้รับ

ความยุ่งยากของงาน

การตดิต่อ

ความคดิริเริ%มที%ต้องใช้

การศึกษา

ประสบการณ์

ตวัอย่างการกําหนดระดบัปัจจัย
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การตดัสินใจในแต่ละระดบัของปัจจัย
ระดบัปัจจัย ขอบเขตการตัดสินใจ

ระดบัที% 1 การตดัสินใจอยูใ่นวงจาํกดั  ลกัษณะงานเป็นงานประจาํวนั

ระดบัที% 2 การตดัสินใจอยูใ่นวงจาํกดั  ลกัษณะงานไม่ค่อยมีลกัษณะเป็นงานประจาํวนัเท่าไรนกั

ระดบัที% 3 มีการตดัสินใจบา้ง แต่อยูใ่นกรอบหรือขอบเขตของนโยบาย หลกัการทีUกาํหนดไวอ้ยา่งชดัเจนแลว้  ทางเลือกให้
ตดัสินใจมีจาํกดั

ระดบัที% 4 มีการตดัสินใจทีUอยูใ่นกรอบหรือขอบเขตของนโยบาย หลกัการทีUกาํหนดไวแ้ลว้  แต่การตดัสินใจตอ้งพิจารณาใน
ดา้นต่างๆหลายๆดา้น

ระดบัที% 5 โดยปกติการตดัสินใจจะมีผลกระทบต่อการเปลีUยนแปลงในทางปฏิบตัิ ซึUงมีผลกระทบต่อผูอ้ืUนบา้ง

ระดบัที% 6 มีการตดัสินใจทีUยุง่ยากและสาํคญัภายในกรอบหรือขอบเขตของนโยบายทีUกาํหนดไว ้ ซึUงตอ้งพิจารณาในดา้นต่างๆ
หลายๆดา้น และการตดัสินใจนี� มีผลกระทบต่อการเปลีUยนแปลงในการปฏิบตัิงานซึUงกระทบต่อผูอ้ืUนดว้ย

ระดบัที% 7 การตดัสินใจทีUมีผลกระทบต่อการเปลีUยนแปลง ในวธิีการและการปฏิบตัิหลกัๆ และมีผลกระทบต่อผูอ้ืUน หรือทาํ
ใหเ้กิดการเปลีUยนแปลงในนโยบายทีUสาํคญัๆ

ระดบัที% 8 การตดัสินใจทีUก่อใหเ้กิดการเปลีUยนแปลงในวธิีการและการปฏิบตัิต่างๆทีUสาํคญั หรือเป็นการเปลีUยนแปลงใน
นโยบายทีUมีผลกระทบต่อผูอ้ืUน

ระดบัที% 9 การตดัสินใจในนโยบายหลกัและทาํใหเ้กิดการเปลีUยนแปลง โดยการสร้างหรือกาํหนดเป็นนโยบายใหม่ขึ�นมา
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ปัจจัย
นํ าหนั
ก

ระดบัคะแนน
เต็ม

1 2 3 4 5 6 7 8 9

ความรับผดิชอบในการบังคบับัญชา 10
การตดัสินใจ 15
การควบคุมตรวจสอบที%ได้รับ 5
ความยุ่งยากของงาน 10
การตดิต่อ 10
ความคดิริเริ%มที%ต้องใช้ 10
การศึกษา 20
ประสบการณ์ 20

ตวัอย่างการให้ค่านํ าหนักแต่ละปัจจัย
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ปัจจัย
นํ าหนั
ก

ระดบัคะแนน
เต็ม

1 2 3 4 5 6 7 8 9

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

รวมคะแนนเต็ม 800

ตวัอย่างการให้ค่าคะแนนปัจจัย
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ข้อด ี

• มคีวามถูกต้องมากกว่าวธิีอื%น เๆพราะละเอียดและก่อให้เกิดความเข้าใจระหว่างผู้ประเมิน
ด้วยกัน   นอกจากนี ยงัมคีวามแน่นอนในการประเมนิ    หากใช้อย่างต่อเนื%องการประเมิน
จะถูกต้องมากขึ น

• ปลอดอิทธิพลจากฝ่ายต่าง  ๆทั งฝ่ายนายจ้าง ลูกจ้างหรือ สหภาพแรงงาน

• มคีวามชัดแจ้งในการประเมนิเพราะมกีารแยกปัจจัยและแบ่งเป็นรายละเอียด

• มคีวามคล่องตัวเพราะเปิดโอกาสให้เลือกใช้ปัจจัยต่าง  ๆตามความเหมาะสมของแต่ละ
องค์การ

• ชั นของงานสามารถแบ่งได้ง่าย   สะดวกและสมเหตุสมผลเพราะการประเมนิงานเป็น
คะแนน

• น่าเชื%อถือ เพราะเป็นวธิีที%เข้าใจง่าย

ข้อดแีละข้อเสียของวธิีให้ค่าคะแนน
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ข้อเสีย 

• ต้องอาศัยความชํานาญ และประสบการณ์เป็นอันมาก

• เป็นวธิีที%ต้องใช้เวลามาก 

• มรีายละเอียดมาก

ข้อดแีละข้อเสียของวธิีให้ค่าคะแนน
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สรุปการประเมินค่างาน

Job Evaluation

Ranking Grading Point RatingFactor Comparison

• เปรียบเทียบภาพรวม
• จัดลําดับความสําคัญ

Job VS Job

• กําหนดมาตรฐานของ
   งานแต�ละระดับ
• เปรียบเทียบงานกับ
   มาตรฐาน
• จัดลําดับความสําคัญ

Job VS Description

• กําหนดปfจจัยที่ใช�วัด
• กําหนดมาตรฐานของแต�ละ
   ปfจจัย
• กําหนดคะแนนของแต�ละ
   ระดับในแต�ละปfจจัย
• เปรียบเทียบงานในแต�ละ
   ปfจจัย
• จัดลําดับความสําคัญ

Job VS Description
ในแต�ละปfจจัย

• กําหนดปfจจัยที่ใช�วัด
• เปรียบเทียบงานแต�ละ
  งานในแต�ละปfจจัย
• จัดลําดับความสําคัญ

Job VS Job 
ในแต�ละปfจจัย
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ขั�นตอนในการกาํหนดอตัราค่าตอบแทนพื�นฐาน

1. การวเิคราะห์งาน (Job Analysis)
2. การประเมินค่างาน (Job Evaluation)
3. ก า ร สํ า ร ว จ ค่ า ต อ บ แ ท น  ( Job 

Compensation Survey)
4. ก า ร อ อ ก แ บ บ โ ค ร ง ส ร้ า ง ค่ า ต อ บ แ ท น พื� น ฐ า น 

(Compensation Structure 
Design)



LOGO

การสํารวจค�าตอบแทน
Job Compensation Survey
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การสํารวจค�าตอบแทน เปUนกระบวนการที่เปUนขั้นตอนในการ
เก็บรวบรวมข�อมูลเกี่ยวกับค�าตอบแทน ในรูปแบบต�างๆ ที่
องคMการภายนอกจ�ายให�กับตําแหน�งต�างๆที่กําหนดไว�ในการ
สํารวจ

ความหมาย
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ช�วยให�ฝtายจัดการได�ทราบถึงผลการเปรียบเทียบอัตรา
ค�าตอบแทนของบริษัทตนกับกิจการอื่นๆที่อยู�ในลักษณะธุรกิจ
อุตสาหกรรมเดียวกันหรือในท�องที่เดียวกัน

ความสําคญั
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วิธีการและประเภทของการสํารวจค�าตอบแทน

1. วิธีการสํารวจค�าตอบแทน

2.1 วิธีการใช�แบบสอบถาม(Questionnaire)

2.2 วิธีการสัมภาษณM(Direct Interview)

2. ประเภทการสํารวจค�าตอบแทนอาจแบ�งได�ตามวัตถุประสงคMของการสํารวจค�าตอบแทน

1.1  การสํารวจอัตราค�าตอบแทนสําหรับตําแหน�งงานหลักที่สามารถเปรียบเทียบกันได�
                     (Bench Mark Positions Survey)

1.2  การสํารวจอัตราค�าจ�างขั้นเริ่มต�นสําหรับตําแหน�งงานที่ใช�คุณวุฒิเฉพาะบางด�าน
                     (Starting Rate or Hiring Rate  Survey)

1.3  การสํารวจแนวโน�มการปรับค�าตอบแทน(Compensation Trend Survey)

1.4  การสํารวจผลประโยชนMตอบแทนอื่นๆ(Fringe Benefits Survey)





การขึ นค่าตอบแทน

การเพิ%มค่าตอบแทนให้กับพนักงาน

การปรับค่าตอบแทน

การประเมินผลการปฏิบัติงาน เหตุผลอื%น ทๆี%ต้องปรับ



การประเมินผลการปฏิบัตงิาน

• Performance Evaluation , Per formance Appraisal

• กระบวนการในการกําหนดความสอดคล้องระหว่างพฤติกรรมของพนักงาน 
ผลการปฏิบัติงาน และความคาดหวังของนายจ้าง (Milkovich and 
Newman) 

• กระบวนการวัดผลการทํางานของพนักงานแต่ละคนในช่วงระยะเวลาหนึ%ง 
โดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานที%กําหนดไว้  เพื%อดูว่าพนักงานนั น มๆีผลการ
ทํางานเป็นอย่างไร หรือมีจุดอ่อนจุดแข็งตรงไหนบ้าง



ความหมายของการประเมินผล

มาตรฐานที%องค์การกําหนด ผลการทาํงานของพนักงาน



วตัถุประสงค์ของการประเมนิ (Sherman, 1996)

• เพื%อเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานและหัวหน้างานได้
พูดคุยเกี%ยวกับความสามารถของตนกับมาตรฐานที%ควร
จ ะเป็น ( เ ป็นเครื% องมือควบคุมการทํางานให้บรรลุ
วตัถุประสงค์)

• เพื%อให้หัวหน้างานทราบถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของ
พนักงาน

• เพื%อเป็นแนวทางในการพฒันาและฝึกอบรมบุคลากร โดย
หัวหน้าง านสาม ารถกําหนด โปร แกรม การพัฒ นา   
ศักยภาพให้แก่พนักงาน



วตัถุประสงค์ของการประเมนิ (Sherman, 1996)

• เพื%อใช้ในการกําหนดอัตราเงนิเดือน
• สร้างความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ การ

เลื%อนขั น เลื%อนตาํแหน่ง

• บุคลากรทราบถึงผลการปฏิบัตงิานของตนเอง

• จูงใจให้บุคลากรทาํงานได้อย่างเตม็ความสามารถ 



เราได้อะไรจากการประเมินผลการปฏิบัตงิาน ?

• ได้มาตรฐานหรือวธิีการทํางานของพนักงานที%มีระบบ เช่น
� การเลื%อนขั นเลื%อนตาํแหน่ง (Promotion)
� การขึ นเงนิเดือน (Salary Increases)
� การโยกย้าย (Transfer ) 

�การโยกย้ายแบบมคี่านิยมและความรู้สึกที%ด ี(Upgrade Transfer )
�การโยกย้ายแบบมคีวามรู้สึกเหมือนถูกลงโทษ (Downgrade Transfer )

� การลดตาํแหน่ง (Demotion)
� การออกจากงาน (Separation) 



เราได้อะไรจากการประเมินผลการปฏิบัตงิาน ?

• เป็นแนวทางในการให้คาํแนะนํา ฝึกอบรม และพฒันาผู้ปฏิบัติงานภายหลัง
จากที%ทราบผลการปฏิบัติงานของตนแล้ว

• เป็นการพฒันาความสัมพนัธ์ระหว่างผู้บังคบับัญชาและลูกน้อง
• ปรับปรุงสภาพการทํางานให้มีประสิทธิภาพมากขึ น

ฯลฯ



วธิีการประเมินผลการปฏิบัตงิาน

1. การประเมินผลโดยวิธีให้คะแนนสเกล (Rating Scale / Graphic Rating 
Scale) เป็นวธิีที%นิยมใช้มากที%สุด 
หลักของวธิีการนี 
- กําหนดปัจจัยที%จะใช้ประเมิน 
- ให้คะแนนแต่ละปัจจัย โดยอาจจะกําหนดแบบให้คะแนนเป็นดีมาก ดี

     พอใช้ เป็นต้น
- กําหนดคะแนนปัจจัย(หรือตัวคูณ) ซึ%งเป็นตัวเพิ%มคุณค่าปัจจัยที%สําคญั
- ให้คะแนนแต่ละปัจจัย
- รวมคะแนน



การประเมนิผลโดยวธิีให้คะแนนสเกล

แบบให้คะแนน

ปัจจัย
ดมีาก/สูงกว่ามาตรฐาน

(5 คะแนน)

ด/ีเท่ากับมาตรฐาน

(3 คะแนน)

พอใช้/ตํ%ากว่ามาตรฐาน

(1 คะแนน)

คะแนน

ปัจจัย

คะแนน

รวม

ปริมาณงาน 2 6

คุณภาพงาน 3 15

ตรงต่อเวลา 1 5

รวม 26

√

√

√





วธิีการประเมินผลการปฏิบัตงิาน

2. วธิีประเมินแบบเปรียบเทียบ (Employee  compar ison) 
1. วธิีเรียงลําดบั (Ranking method)

2. วธิีการจับคู่เปรียบเทยีบ (Paired-compar ison method)

3. วธิีการกระจายเป็นกลุ่ม (Forced Distr ibution)

3. วธิีประเมินแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 
1. วธิีการแบบถ่วงนํ าหนักรายการ (Weight Check List)
2. วธิีการประเมนิแบบบังคบัเลือก (Force Choice)



วธิีการประเมินผลการปฏิบัตงิาน

4. วธิีประเมินแบบบันทึกเหตุการณ์สําคญั(วกิฤติ) (Cr itical Incident)
5. วิธีการประเมินแบบเน้นพฤติกรรมสําคัญ (Behaviorally Anchored 

Rating Scale (BARS))
6. วธิีการประเมินตามผลการปฏิบัติงาน (Appraisal by results method)
7. วธิีการประเมินแบบบรรยาย (Essay appraisal method)
8. วธิีการประเมินแบบสัมภาษณ์เพิ%มเติม (Field review method)



วธิีเรียงลําดบั (Ranking method) 

• เ ป็ น กา ร ป ร ะ เ มิ น ผ ลง า น โด ย เ รี ย ง ลํา ดั บจ า กค น ที% มี
ความสามารถมากที%สุด ไปหาคนที%มคีวามสามารถน้อยที%สุด



วธิีเรียงลําดบั



วธิีเรียงลําดบั

1 2 3

4 5



วธิีจับคู่เปรียบเทียบ(Paired-Compressions Method)

• การกําหนดให้นําพนักงานแต่ละคู่มาเปรียบเทียบ
กันในเกณฑ์ แต่ละข้อว่าใครดกีว่าใคร



วธิีการจบัคู่เปรียบเทียบ





วธิีการกระจายกลุ่ม (Forced Distr ibutions Method)

• คือ การกําหนดให้กระจายผลการประเมินออกเป็นกลุ่มตาม
ช่วงคะแนนเช่น

– 5%  ดมีาก
– 10%  ดี
– 70%  พอใช้
– 10%  แย่
– 5%  แย่มาก



วธิีการกระจายเป็นกลุ่ม

5%

10%

70%

10%

5%

ดีเลิศ ดีมาก พอใช้ดี ต้องปรับปรุง



แบบตรวจสอบรายการ (Checklists)

• คือ การกําหนดให้ผู้ประเมินเลือกลักษณะที%กําหนดไว้ว่าพนักงาน
มีคุณลักษณะดังกล่าวหรือไม่ โดยอาจมีการกําหนดให้มีการถ่วง
นํ าหนัก คุณลักษณะบางข้อก็ได้ วธิีนี เป็นอีกวธิีหนึ%งวธิีที%ง่าย  ๆจะ
มีรายการที%เป็นหัวข้อเรื%อง (Checklist) เรียงลําดับเป็นชุดคํา
บรรยายความข้อความต่าง  ๆซึ%งหาก



วธิีการแบบถ่วงนํ าหนักรายการ

รายการ หัวข้อประเมนิ คะแนน ใช่ ไม่ใช่

1 มคีวามคดิริเริ%ม 6

2 มมีนุษยสัมพนัธ์ดี 5

3 มคีวามเป็นผู้นํา 4

4
ปฏิบัตติามคาํสั%งและระเบียบอย่าง
เคร่งครัด

3

5 มคีวามรู้ในงานดี 2

√

√

√

√

√



วธิีการแบบบังคบัเลือก

รายการ หัวข้อประเมนิ คะแนน
การให้

เครื%องหมาย

1 มคีวามคดิริเริ%มดี 6

2 มมีนุษยสัมพนัธ์ดี 5

3 มคีวามเป็นผู้นํา 4

4
ปฏิบัตติามคาํสั%งและระเบียบอย่าง
เคร่งครัด

3

5 มคีวามรู้ในงานดี 2

√

√

√



การประเมินเหตุการณ์สําคญั
(Cr itical incident Method)

• คือ การกําหนดให้ผู้ประเมนิบันทกึเหตุการณ์ที%เป็นทั งแง่บวก 
และแง่ลบที%เกี%ยวข้องกับการประเมนิที%ผู้ถูกประเมนิปฏิบัติ



ตวัอย่างการประเมนิเหตุการณ์สําคญั 
(Cr itical incident Method)

• หน้าที%กระทําต่อเนื%อง
– การทําตารางเวลาการผลิตให้กับโรงงาน

• เป้าหมาย
– เพื%อให้มีการใช้คนและเครื%องจักรในโรงงานอย่างเต็มที%และให้มีการ

ส่งของตามใบสั%งตรงเวลา
• เหตุการณ์

– เขาสามารถลดใบสั%งซื อที%เคยส่งช้าในเดือนก่อนให้ลดลงไปได้ 10 
เปอร์เซ็นต์

– เขาสามารถเพิ%มประสิทธิภาพในการใช้เครื%องจักรได้ 20 เปอร์เซ็นต์



• หน้าที%กระทําต่อเนื%อง
– ควบคุมการจัดซื อวตัถุดิบและของคงคลัง

• เป้าหมาย
– ลดต้นทุนสินค้าคงเหลือโดยสามารถมีสิ%งของในมือพอสําหรับการใช้

• เหตุการณ์
– เขาปล่อยให้เกิดปัญหาสินค้าขาดมือ ทําให้ต้นทุนสูงกว่าเดือนก่อน 

15 เปอร์เซ็นต์
– มีการสั%งอะไหล่บางอย่างมากเกินไป หรือสั%งอะไหล่บางอย่างน้อย

เกินไป

ตวัอย่างการประเมนิเหตุการณ์สําคญั 
(Cr itical incident Method)





ชื%อพนักงาน...............แผนก...........ผู้ประเมนิ..................ช่วงเวลา
ที%ประเมนิ...............ถึง...................
การควบคุมอันตรายต่อความปลอดภยั

วนัที% พฤตกิรรมพนักงานแง่บวก
10/12

10/15

เอาของเหลวที%ตดิไฟง่ายออกไปทิ ง

เลือกเอาเศษแก้วออกไปทิ งให้เหลือเฉพาะวสัดุที%
ใช้ประโยชน์ได้



ชื%อพนักงาน...............แผนก...........ผู้ประเมนิ..................ช่วงเวลา
ที%ประเมนิ...............ถึง...................

การควบคุมอันตรายต่อความปลอดภยั
วนัที% พฤตกิรรมพนักงานแง่ลบ

10/14

10/18

ทิ งเศษวสัดุลงบนพื นห้องทดลอง

เทสารที%เป็นกรดลงในถ้วยพลาสตกิที%ตั งอยู่บน
โต๊ะทาํงาน



การประเมินแบบเน้นพฤตกิรรมสําคญั 
(Behaviorally Anchored Rating Scales)

• จะพิจารณาถึงพฤติกรรมที%เกี%ยวข้องกับงานว่าอยู่ใน
ระดบัไหน



ผลงานดเียี%ยม 7 สามารถเห็นการใส่เครื%องหมายราคาผิด และ รายการที%ไม่ได้ใส่
เครื%องหมาย

ผลงานดมีาก 6 รู้ความเปลี%ยนแปลงของราคา ทราบว่ากระป๋องมขีนาดอะไรบ้าง

ผลงานค่อนข้างดี 5 กรณีที%สงสัย พนักงานจะถามเสมียนเกี%ยวกับปัญหาเรื%องต้องคิด
ค่าภาษีหรือไม่

ผลงานเสมอตวั 4 สามารถคดิราคาของให้กับลูกค้าได้เสร็จทนัเวลาที%กําหนด

ผลงานค่อนข้างแย่ 3 พนักงานถามราคาของที%ตวัเองไม่ทราบกับลูกค้า

ผลงานแย่ 2 ชอบพูดกับลูกค้าหรือพนักงานเก็บเงนิคนอื%นเป็นเวลานาน  ๆ

ผลงานแย่มาก 1 เมื%อถึงกําหนดพักย่อย  จะใช้วิธีหยุดไม้กั นลงกลางคันทั งๆที%มี
คนเข้าแถวให้คดิเงนิเหลืออยู่



ลักษณะพฤตกิรรมที%ใช้ในทําการวดั

1. ความสามารถทํางานกับคน
อื%นได้ หรือเข้ากับคนอื%นได้ 

2. การจดัองค์การและการ
วางแผน 

3. การปฏิบัตติอบต่อปัญหา 
4. ความเชื%อถือได้ 
5. ความสามารถในการสื%อ

ความ 

6. ความสามารถในการปรับตวั 

7. การเตบิโต 

8. ความสามารถในการเพิ%ม
ผลผลิต 

9. คุณภาพงานที%ทํา 

10.ความสามารถในการสอน
งาน



ประเภทของการประเมนิผลการปฏิบัตงิาน

• การประเมินผลการทดลองงาน

• การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปี

• การประเมินขีดความสามารถหรือศักยภาพเพื%อการเลื%อนตําแหน่ง

• การประเมินผลในระหว่างรักษาการในตําแหน่ง



แบบบรรยาย (Essay appraisal method)

• เป็นการกรอกแบบสอบถามแบบบรรยาย มคีาํถาม เช่น
– ส่วนไหนของงานที%ผ่านมาตรฐาน
– ส่วนไหนของงานที%ต้องการปรับปรุงในอีก 6 เดือนข้างหน้า
– อะไรคือส่วนที%เป็นจุดเด่นของผู้ถูกประเมิน
– ทักษะของผู้ถูกประเมินอะไรที%จาํเป็นต้องปรังปรุง
– สิ%งที%ผู้ควบคุมงานสามารถช่วยเหลือผู้ถูกประเมินได้คืออะไร
– สิ%งที%ผู้ถูกประเมินจะต้องทําในการปรับปรุงตวัเองคืออะไร



การขึ นค่าตอบแทน

การเพิ%มค่าตอบแทนให้กับพนักงาน

การปรับค่าตอบแทน

การประเมินผลการปฏิบัติงาน เหตุผลอื%น ทๆี%ต้องปรับ



เหตุผลอื%น ทๆี%ต้องปรับ

• การขึ นค่าจ้างขั นตํ%าตามกฎหมาย

• การปรับวุฒกิารศึกษาของพนักงาน



1. การจัดทําตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานหลกั(Key Performance 
Indicators : KPI)

2. การออกแบบวิธีการประเมินผลสมรรถนะ(Competency 
Evaluation)

3.  การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา



Key Per formance Indicators

• เครื%องมือที%ใช้วัดผลการดําเนินงานหรือประเมินผลการดําเนินงานในด้าน
ต่าง  ๆขององค์กร ซึ%งสามารถแสดงผลของการวัดหรือการประเมินในรูป
ข้อมูลเชิงประมาณเพื%อสะท้อนประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ขององค์กรหรือหน่วยงานภายในองค์กร



ขั้นตอนที่ 1 : ระบุงานหรือกิจกรรมของตําแหน�งงาน
ขั้นตอนที่ 2 : กําหนดผลการปฏิบัติงานที่ต�องการจากแต�ละงานหรือ

กิจกรรม
ขั้นตอนที่ 3 : จัดกลุ�มของผลการปฏิบัติงานออกเปUน 3-7 กลุ�ม
ขั้นตอนที่ 4 : กําหนดกลุ�มผลการปฏิบัติงานให�เปUนชื่อในลักษณะ

ของ KPI
ขั้นตอนที่ 5 : กําหนดตัวชี้วัดย�อยของ KPI แต�ละตัว
ขั้นตอนที่ 6 : กําหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานประจําป}



• สมรรถนะที่มาจากคุณค�าขององคMการ (Core Competencies)

• สมรรถนะที่ได�จากใบกําหนดหน�าที่งาน  (Job Competencies)

• สมรรถนะตามลักษณะตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน(KPI Competencies)



1. แบบมุ�งเน�นผลการปฏิบัติงาน

2. แบบมุ�งเน�นภาวะผู�นํา

3. แบบมุ�งเน�นผู�นําทีมงาน

4. แบบมุ�งเน�นความสัมพนัธMของทีมงาน



ผู้ที%มหีน้าที%ในการประเมนิ

• หัวหน้างาน
• เพื%อนร่วมงาน

• คณะกรรมการกลาง

• ตวัพนักงานเอง

• ลูกน้อง หรือ ผู้อยู่ใต้บังคบับัญชา

• ลูกค้า

• ทุกคน (360-degree Feedback)

– ผู้บังคบับัญชา Supervisor - ผู้อยู่ใต้บังคบับัญชา Subordinates

– เพื%อนร่วมงาน Peers - ลูกค้า Internal or  External customers



ปัญหาในการประเมนิการปฏิบัตงิาน

• ไม่มีมาตรฐานที�ชัดเจน (Unclear  Standards)
• เห็นหน้ากช็อบ (The Halo Effect)
• ให้คะแนนปานกลางตลอด (The Central Tendency Error )
• การให้คะแนนแบบสูง หรือตํ�ามากจนผิดปกติ (The Leniency and 

Str ictness Biases)
• การให้คะแนนโดยดูเพียงผลของการกระทําที�พึ�งเกิดขึWนมา (Recency 

Error )
• การให้คะแนนโดยเทยีบกบัคนที�พึ�งประเมินไปก่อนหน้า (Contrast Error )
• การประเมินโดยใช้ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั (Similar–to–Me Error )



ลักษณะของการประเมนิที%มปีระสิทธิภาพ

• เกณฑ์ที%ใช้ต้องเกี%ยวข้องกับงานที%ทํา (Job – related cr iter ia)
• ค ว ร บ อ ก ค ว า ม ค า ด ห วั ง ให้ ผู้ ป ร ะ เ มิ น ท ร า บ ล่ ว ง ห น้ า  

(Per formance expectations)
• ต้องมีมาตรฐานเดยีวกัน (Stand ordination)
• ผู้ประเมินต้องมีคุณภาพด ี(Qualified appraisers)
• ควรมีการสื% อสารถึงผู้ ถูกประเมินอย่างเปิดเผย และเป็นการ

สื%อสารแบบสองทาง (Open communication)
• พนักงานควรเข้าถึงผลการประเมิน (Employee access to 

results)
• เป็นกระบวนการที%ยุตธิรรม (Due process)



การพูดคุยหลังการประเมนิ

• เป็นกระบวนการที%จะช่วยให้ผลการประเมินตรง
กับความเป็นจริงมาขึ นและผู้ ถูกประเมินสามารถ
พัฒนาตนเองต่อไปได้ โดยมีเทคนิคเพื%อลดความ
ขดัแย้ง ดงันี 
– ถามถงึการประเมินตนเองของผู้ถูกประเมินก่อน
– เน้นการมีส่วนร่วม
– แสดงความซาบซึ งในสิ%งที%ดกี่อน
– แสดงความเห็นและวพิากษ์วจิารณ์ให้น้อย



การพูดคุยหลังการประเมนิ

– มองว่าเป็นเพยีงพฤตกิรรมไม่ใช่สรุปว่าเขาเป็นแบบนี 

– เน้นไปที%การแก้ปัญหาไม่ใช่ตาํหนิ

– แสดงการเป็นผู้สนับสนุน

– กําหนดเป้าหมายร่วมกัน

– ตดิตามผลอย่างใกล้ชิด


