


การขนึค่าตอบแทน

การเพมิค่าตอบแทนให้กบัพนักงาน

การปรับค่าตอบแทน

การประเมินผลการปฏิบัติงาน เหตุผลอืนๆทีต้องปรับ



การประเมินผลการปฏิบัตงิาน

• Performance Evaluation , Performance Appraisal

• กระบวนการในการกาํหนดความสอดคล้องระหว่างพฤติกรรมของพนักงาน 

ผลการปฏิบัติงาน และความคาดหวังของนายจ้าง (Milkovich and 

Newman) 

• กระบวนการวัดผลการทํางานของพนักงานแต่ละคนในช่วงระยะเวลาหนึง 

โดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานทีกําหนดไว้  เพือดูว่าพนักงานนันๆมีผลการ

ทาํงานเป็นอย่างไร หรือมีจุดอ่อนจุดแข็งตรงไหนบ้าง



ความหมายของการประเมินผล

มาตรฐานทอีงค์การกาํหนด ผลการทาํงานของพนักงาน



วตัถุประสงค์ของการประเมนิ (Sherman, 1996)

• เพือเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานและหัวหน้างานได้
พูดคุยเกียวกับความสามารถของตนกับมาตรฐานทีควร
จะเป็น ( เ ป็นเครืองมือควบคุมการทํางานให้บรรลุ
วตัถุประสงค์)

• เพือให้หัวหน้างานทราบถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของ
พนักงาน

• เพือเป็นแนวทางในการพฒันาและฝึกอบรมบุคลากร โดย
หัวหน้างานสามารถกําหนดโปรแกรมการพัฒนา   
ศักยภาพให้แก่พนักงาน



วตัถุประสงค์ของการประเมนิ (Sherman, 1996)

• เพือใช้ในการกาํหนดอตัราเงนิเดือน

• สร้างความยุติธรรมในการพจิารณาความดีความชอบ การ

เลือนขนั เลือนตาํแหน่ง

• บุคลากรทราบถงึผลการปฏิบัตงิานของตนเอง

• จูงใจให้บุคลากรทํางานได้อย่างเตม็ความสามารถ 



เราได้อะไรจากการประเมินผลการปฏิบัตงิาน ?

• ได้มาตรฐานหรือวธีิการทาํงานของพนักงานทมีีระบบ เช่น

 การเลือนขนัเลือนตาํแหน่ง (Promotion)

 การขนึเงนิเดือน (Salary Increases)

 การโยกย้าย (Transfer) 

การโยกย้ายแบบมีค่านิยมและความรู้สึกทีด ี(Upgrade Transfer)

การโยกย้ายแบบมีความรู้สึกเหมือนถูกลงโทษ (Downgrade Transfer)

 การลดตาํแหน่ง (Demotion)

 การออกจากงาน (Separation) 



เราได้อะไรจากการประเมินผลการปฏิบัตงิาน ?

• เป็นแนวทางในการให้คําแนะนํา ฝึกอบรม และพฒันาผู้ปฏิบัติงานภายหลงั
จากททีราบผลการปฏิบัติงานของตนแล้ว

• เป็นการพฒันาความสัมพนัธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและลูกน้อง

• ปรับปรุงสภาพการทาํงานให้มีประสิทธิภาพมากขึน

ฯลฯ



วธีิการประเมินผลการปฏิบัตงิาน

1. การประเมินผลโดยวิธีให้คะแนนสเกล (Rating Scale / Graphic Rating 
Scale) เป็นวธีิทนิียมใช้มากทสุีด 

หลกัของวธีิการนี

- กาํหนดปัจจัยทจีะใช้ประเมิน 

- ให้คะแนนแต่ละปัจจัย โดยอาจจะกาํหนดแบบให้คะแนนเป็นดีมาก ดี
     พอใช้ เป็นต้น

- กาํหนดคะแนนปัจจัย(หรือตัวคูณ) ซึงเป็นตัวเพมิคุณค่าปัจจัยทสํีาคัญ

- ให้คะแนนแต่ละปัจจัย

- รวมคะแนน



การประเมนิผลโดยวธีิให้คะแนนสเกล

แบบให้คะแนน

ปัจจัย

ดีมาก/สูงกว่ามาตรฐาน

(5 คะแนน)

ดี/เท่ากับมาตรฐาน

(3 คะแนน)

พอใช้/ตํากว่ามาตรฐาน

(1 คะแนน)

คะแนน

ปัจจยั

คะแนน

รวม

ปริมาณงาน 2 6

คุณภาพงาน 3 15

ตรงต่อเวลา 1 5

รวม 26

√
√
√





วธีิการประเมินผลการปฏิบัตงิาน

2. วธีิประเมินแบบเปรียบเทยีบ (Employee  comparison) 

1. วธีิเรียงลาํดบั (Ranking method)

2. วธีิการจบัคู่เปรียบเทยีบ (Paired-comparison method)

3. วธีิการกระจายเป็นกลุ่ม (Forced Distribution)

3. วธีิประเมินแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 

1. วธีิการแบบถ่วงนาํหนักรายการ (Weight Check List)

2. วธีิการประเมนิแบบบงัคบัเลือก (Force Choice)



วธีิการประเมินผลการปฏิบัตงิาน

4. วธีิประเมินแบบบันทกึเหตุการณ์สําคัญ(วกิฤติ) (Critical Incident)

5. วิธีการประเมินแบบเน้นพฤติกรรมสําคัญ (Behaviorally Anchored 
Rating Scale (BARS))

6. วธีิการประเมินตามผลการปฏิบัติงาน (Appraisal by results method)

7. วธีิการประเมินแบบบรรยาย (Essay appraisal method)

8. วธีิการประเมินแบบสัมภาษณ์เพมิเติม (Field review method)



วธีิเรียงลาํดบั (Ranking method) 

• เ ป็ น ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล ง า น โ ด ย เ รี ย ง ลํ า ดั บ จ า ก ค น ที มี

ความสามารถมากทีสุด ไปหาคนทีมีความสามารถน้อยทีสุด



วธีิเรียงลาํดบั



วธีิเรียงลาํดบั

1 2 3

4 5



วธีิจับคู่เปรียบเทียบ(Paired-Compressions Method)

• การกําหนดให้นําพนักงานแต่ละคู่มาเปรียบเทียบ

กนัในเกณฑ์ แต่ละข้อว่าใครดกีว่าใคร



วธีิการจับคู่เปรียบเทยีบ





วธีิการกระจายกลุ่ม (Forced Distributions Method)

• คือ การกาํหนดให้กระจายผลการประเมินออกเป็นกลุ่มตาม
ช่วงคะแนนเช่น

– 5% ดีมาก

– 10% ดี

– 70% พอใช้

– 10% แย่

– 5% แย่มาก



วธีิการกระจายเป็นกลุ่ม

5%

10%

70%

10%

5%

ดีเลิศ ดีมาก พอใช้ดี ต้องปรับปรุง



แบบตรวจสอบรายการ (Checklists)

• คือ การกาํหนดให้ผู้ประเมินเลือกลกัษณะทีกาํหนดไว้ว่าพนักงาน

มีคุณลักษณะดังกล่าวหรือไม่ โดยอาจมีการกําหนดให้มีการถ่วง

นําหนัก คุณลกัษณะบางข้อกไ็ด้ วธีินีเป็นอกีวธีิหนึงวิธีทีง่าย ๆ จะ

มีรายการทีเป็นหัวข้อเรือง (Checklist) เรียงลําดับเป็นชุดคํา

บรรยายความข้อความต่าง ๆ ซึงหาก



วธีิการแบบถ่วงนําหนักรายการ

รายการ หัวข้อประเมนิ คะแนน ใช่ ไม่ใช่

1 มคีวามคดิริเริม 6

2 มมีนุษยสัมพนัธ์ดี 5

3 มคีวามเป็นผู้นํา 4

4
ปฏิบัตติามคาํสังและระเบียบอย่าง

เคร่งครัด
3

5 มคีวามรู้ในงานดี 2

√
√
√

√
√



วธีิการแบบบงัคบัเลือก

รายการ หัวข้อประเมนิ คะแนน
การให้

เครืองหมาย

1 มคีวามคดิริเริมดี 6

2 มมีนุษยสัมพนัธ์ดี 5

3 มคีวามเป็นผู้นํา 4

4
ปฏิบัตติามคาํสังและระเบียบอย่าง

เคร่งครัด
3

5 มคีวามรู้ในงานดี 2

√

√
√



การประเมินเหตุการณ์สําคญั
(Critical incident Method)

• คือ การกาํหนดให้ผู้ประเมินบันทึกเหตุการณ์ทีเป็นทงัแง่บวก 

และแง่ลบทีเกยีวข้องกบัการประเมินทีผู้ถูกประเมินปฏิบัติ



ตวัอย่างการประเมินเหตุการณ์สําคญั 
(Critical incident Method)

• หน้าทกีระทาํต่อเนือง

– การทาํตารางเวลาการผลติให้กบัโรงงาน

• เป้าหมาย

– เพือให้มีการใช้คนและเครืองจักรในโรงงานอย่างเต็มทีและให้มีการ
ส่งของตามใบสังตรงเวลา

• เหตุการณ์

– เขาสามารถลดใบสังซือทีเคยส่งช้าในเดือนก่อนให้ลดลงไปได้ 10 
เปอร์เซ็นต์

– เขาสามารถเพมิประสิทธิภาพในการใช้เครืองจักรได้ 20 เปอร์เซ็นต์



• หน้าทกีระทาํต่อเนือง

– ควบคุมการจัดซือวตัถุดิบและของคงคลงั

• เป้าหมาย

– ลดต้นทุนสินค้าคงเหลือโดยสามารถมีสิงของในมือพอสําหรับการใช้

• เหตุการณ์

– เขาปล่อยให้เกิดปัญหาสินค้าขาดมือ ทําให้ต้นทุนสูงกว่าเดือนก่อน 
15 เปอร์เซ็นต์

– มีการสังอะไหล่บางอย่างมากเกินไป หรือสังอะไหล่บางอย่างน้อย
เกนิไป

ตวัอย่างการประเมินเหตุการณ์สําคญั 
(Critical incident Method)





ชือพนักงาน...............แผนก...........ผู้ประเมิน..................ช่วงเวลา

ทีประเมิน...............ถงึ...................

การควบคุมอนัตรายต่อความปลอดภยั

วนัที พฤตกิรรมพนักงานแง่บวก

10/12

10/15

เอาของเหลวทีตดิไฟง่ายออกไปทงิ

เลือกเอาเศษแก้วออกไปทงิให้เหลือเฉพาะวสัดุที

ใช้ประโยชน์ได้



ชือพนักงาน...............แผนก...........ผู้ประเมิน..................ช่วงเวลา

ทีประเมิน...............ถงึ...................

การควบคุมอนัตรายต่อความปลอดภยั

วนัที พฤตกิรรมพนักงานแง่ลบ

10/14

10/18

ทิงเศษวสัดุลงบนพืนห้องทดลอง

เทสารทีเป็นกรดลงในถ้วยพลาสตกิทีตังอยู่บน

โต๊ะทํางาน



การประเมินแบบเน้นพฤตกิรรมสําคญั 
(Behaviorally Anchored Rating Scales)

• จะพิจารณาถึงพฤติกรรมทีเกียวข้องกับงานว่าอยู่ใน

ระดบัไหน



ผลงานดเียยีม 7 สามารถเห็นการใส่เครืองหมายราคาผดิ และ รายการทีไม่ได้ใส่

เครืองหมาย

ผลงานดมีาก 6 รู้ความเปลยีนแปลงของราคา ทราบว่ากระป๋องมขีนาดอะไรบ้าง

ผลงานค่อนข้างดี 5 กรณีทสีงสัย พนักงานจะถามเสมยีนเกียวกับปัญหาเรืองต้องคิด

ค่าภาษีหรือไม่

ผลงานเสมอตวั 4 สามารถคดิราคาของให้กบัลูกค้าได้เสร็จทนัเวลาทกีาํหนด

ผลงานค่อนข้างแย่ 3 พนักงานถามราคาของทตีวัเองไม่ทราบกบัลูกค้า

ผลงานแย่ 2 ชอบพูดกบัลูกค้าหรือพนักงานเกบ็เงนิคนอืนเป็นเวลานานๆ 

ผลงานแย่มาก 1 เมือถึงกําหนดพักย่อย  จะใช้วิธีหยุดไม้กันลงกลางคันทังๆทีมี

คนเข้าแถวให้คดิเงนิเหลืออยู่



ลกัษณะพฤติกรรมทีใช้ในทําการวดั

1. ความสามารถทาํงานกบัคน
อืนได้ หรือเข้ากบัคนอืนได้ 

2. การจัดองค์การและการ
วางแผน 

3. การปฏบัิติตอบต่อปัญหา 

4. ความเชือถือได้ 

5. ความสามารถในการสือ
ความ 

6. ความสามารถในการปรับตัว 

7. การเติบโต 

8. ความสามารถในการเพมิ

ผลผลติ 

9. คุณภาพงานททีาํ 

10.ความสามารถในการสอน

งาน



ประเภทของการประเมินผลการปฏิบัตงิาน

• การประเมินผลการทดลองงาน

• การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปี

• การประเมินขีดความสามารถหรือศักยภาพเพือการเลือนตําแหน่ง

• การประเมินผลในระหว่างรักษาการในตําแหน่ง



แบบบรรยาย (Essay appraisal method)

• เป็นการกรอกแบบสอบถามแบบบรรยาย มีคาํถาม เช่น

– ส่วนไหนของงานทผ่ีานมาตรฐาน

– ส่วนไหนของงานทต้ีองการปรับปรุงในอกี 6 เดือนข้างหน้า

– อะไรคือส่วนทเีป็นจุดเด่นของผู้ถูกประเมนิ

– ทกัษะของผู้ถูกประเมนิอะไรทจีําเป็นต้องปรังปรุง

– สิงทผู้ีควบคุมงานสามารถช่วยเหลือผู้ถูกประเมนิได้คืออะไร

– สิงทผู้ีถูกประเมนิจะต้องทาํในการปรับปรุงตัวเองคืออะไร



การขนึค่าตอบแทน

การเพมิค่าตอบแทนให้กบัพนักงาน

การปรับค่าตอบแทน

การประเมินผลการปฏิบัติงาน เหตุผลอืนๆทีต้องปรับ



เหตุผลอืนๆทีต้องปรับ

• การขนึค่าจ้างขนัตําตามกฎหมาย

• การปรับวุฒิการศึกษาของพนักงาน



1. การจัดทําตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานหลัก(Key Performance 

Indicators : KPI)

2. การออกแบบวิธีการประเมินผลสมรรถนะ(Competency 

Evaluation)

3.  การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา



Key Performance Indicators

• เครืองมือทีใช้วัดผลการดําเนินงานหรือประเมินผลการดําเนินงานในด้าน

ต่างๆ ขององค์กร ซึงสามารถแสดงผลของการวัดหรือการประเมินในรูป

ข้อมูลเชิงประมาณเพือสะท้อนประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ขององค์กรหรือหน่วยงานภายในองค์กร



ข้ันตอนท่ี 1 : ระบุงานหรือกิจกรรมของตําแหนงงาน

ข้ันตอนท่ี 2 : กําหนดผลการปฏิบัติงานท่ีตองการจากแตละงานหรือ
กิจกรรม

ข้ันตอนท่ี 3 : จัดกลุมของผลการปฏิบัติงานออกเปน 3-7 กลุม

ข้ันตอนท่ี 4 : กําหนดกลุมผลการปฏิบัติงานใหเปนช่ือในลักษณะ
ของ KPI

ข้ันตอนท่ี 5 : กําหนดตัวช้ีวัดยอยของ KPI แตละตัว

ข้ันตอนท่ี 6 : กําหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานประจําป



• สมรรถนะท่ีมาจากคุณคาขององคการ (Core Competencies)

• สมรรถนะท่ีไดจากใบกําหนดหนาท่ีงาน  (Job Competencies)

• สมรรถนะตามลักษณะตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน(KPI Competencies)



1. แบบมุงเนนผลการปฏิบัติงาน

2. แบบมุงเนนภาวะผูนํา

3. แบบมุงเนนผูนําทีมงาน

4. แบบมุงเนนความสัมพันธของทีมงาน



ผู้ทมีหีน้าทใีนการประเมนิ

• หัวหน้างาน

• เพือนร่วมงาน

• คณะกรรมการกลาง

• ตวัพนักงานเอง

• ลูกน้อง หรือ ผู้อยู่ใต้บังคบับัญชา

• ลูกค้า

• ทุกคน (360-degree Feedback)

– ผู้บังคบับัญชา Supervisor - ผู้อยู่ใต้บังคบับัญชา Subordinates

– เพือนร่วมงาน Peers - ลูกค้า Internal or External customers



ปัญหาในการประเมนิการปฏิบัติงาน

• ไม่มีมาตรฐานทชัีดเจน (Unclear Standards)

• เห็นหน้ากช็อบ (The Halo Effect)

• ให้คะแนนปานกลางตลอด (The Central Tendency Error)

• การให้คะแนนแบบสูง หรือตํามากจนผิดปกติ (The Leniency and 
Strictness Biases)

• การให้คะแนนโดยดูเพียงผลของการกระทําทีพึงเกิดขึนมา (Recency 
Error)

• การให้คะแนนโดยเทยีบกบัคนทพีงึประเมินไปก่อนหน้า (Contrast Error)

• การประเมินโดยใช้ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั (Similar–to–Me Error)



ลกัษณะของการประเมนิทีมปีระสิทธิภาพ

• เกณฑ์ทใีช้ต้องเกยีวข้องกบังานททีาํ (Job – related criteria)

• ค ว ร บ อ ก ค ว า ม ค า ด ห วั ง ใ ห้ ผู้ ป ร ะ เ มิ น ท ร า บ ล่ ว ง ห น้ า  
(Performance expectations)

• ต้องมมีาตรฐานเดียวกนั (Stand ordination)

• ผู้ประเมนิต้องมคุีณภาพดี (Qualified appraisers)

• ควรมีการสือสารถึงผู้ถูกประเมินอย่างเปิดเผย และเป็นการ
สือสารแบบสองทาง (Open communication)

• พนักงานควรเข้าถึงผลการประเมิน (Employee access to 
results)

• เป็นกระบวนการทยีุติธรรม (Due process)



การพูดคุยหลงัการประเมนิ

• เป็นกระบวนการทีจะช่วยให้ผลการประเมินตรง
กับความเป็นจริงมาขึนและผู้ถูกประเมินสามารถ
พัฒนาตนเองต่อไปได้ โดยมีเทคนิคเพือลดความ
ขัดแย้ง ดงันี

– ถามถงึการประเมนิตนเองของผู้ถูกประเมนิก่อน

– เน้นการมส่ีวนร่วม

– แสดงความซาบซึงในสิงทดีก่ีอน

– แสดงความเห็นและวพิากษ์วจิารณ์ให้น้อย



การพูดคุยหลงัการประเมนิ

– มองว่าเป็นเพยีงพฤตกิรรมไม่ใช่สรุปว่าเขาเป็นแบบนี

– เน้นไปทีการแก้ปัญหาไม่ใช่ตาํหนิ

– แสดงการเป็นผู้สนับสนุน

– กาํหนดเป้าหมายร่วมกนั

– ตดิตามผลอย่างใกล้ชิด


