


22 มีนาคม 2561
2



22 มีนาคม 2561 3

อะไรคือคาตอบแทน ?

เงินเดือน คาจาง

Commission

รางวัลจากการขายท่ีดีกวาเปาหมาย

การใหกูเงินลวงหนา

การใหหุน

รถรับ – สง

ดอกเบ้ียจากการใหกูเงิน
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ความหมายของคาตอบแทน

หมายถึง รางวัลตอบแทนท้ังหมดท่ีพนักงานไดรับ 
โดยแลกเปล่ียนกับการทํางาน  ซึ่งประกอบดวย 

(1) คาจาง (Wage)  
(2) เงินเดือน (Salary) 
(3) โบนัส(Bonus) หรือรางวัลเหมาจาย (Lump-

sum  payment) 

(4) ผลประโยชนอ่ืนๆ (Benefits) 

(Byars and Rue. )  
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อะไรคือคาตอบแทน ?

เงินเดือน คาจาง

Commission

รางวัลจากการขายท่ีดีกวาเปาหมาย

การใหกูเงินลวงหนา

การใหหุน

รถรับ – สง

ดอกเบ้ียจากการใหกูเงิน

√
√
√
√
√
√
X
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Compensation Management
Compensation Administration

การบริหารคาตอบแทน



หมายถึง การวางแผน การจัดระบบงาน และการควบคุม

กิจกรรมท่ีเกี่ยวของกับการจายคาตอบแทนทุกรูปแบบ ท้ัง

ท่ีเปนประโยชนทางตรง ซึ่งรวมถึงผลประโยชนตอบแทน

ทางการเงินและบริการตางๆ ท่ีจัดให กับประโยชนทางออม

ท่ีจัดใหกับพนักงาน เพ่ือใหเปนสวนของการเสริมสราง

ความสัมพันธทางการจางงานท่ีมีตอกัน ท้ังนี้เพ่ือแลกกับ

ผลงานหรือบริการท่ีพนักงานไดทําให
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ความหมายการบริหารคาตอบแทน
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ผลตอบแทน

การวางแผน

การจัดระบบการควบคุม
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1. คาตอบแทนทั้งหมด 

(Total Compensations)

2. ผลตอบแทนดานความสัมพันธ 

(Relational Returns)

องคประกอบของคาตอบแทน
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1. คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน
(Financial Compensations  or Cash  Compensations)

 คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางตรง (Direct financial 

compensations)

 คาจาง  เงินเดือน  โบนัส Commission

 คาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินทางออม (Indirect financial 
compensations)

 การประกันสุขภาพ การประกันชีวิต คารักษาพยาบาล ฯลฯ 

คาตอบแทนท้ังหมด
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2. คาตอบแทนท่ีไมเปนตัวเงิน

(Nonfinancial Compensations)

 งาน (The Job ) 
 ความนาสนใจของงาน โอกาสเล่ือนตําแหนง การยกยอง ความ

ภาคภูมิใจ

 Work-Life focus

 สภาพแวดลอมของงาน(Job environment)
 บรรยากาศในการทํางาน  ความยุติธรรม Flexi time   

คาตอบแทนท้ังหมด
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1. คาตอบแทนทั้งหมด 

(Total Compensations)

2. ผลตอบแทนดานความสัมพันธ 

(Relational Returns)

องคประกอบของคาตอบแทน
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1. การยกยองและการใหตําแหนง 

(Recognition and status)

2. การมอบหมายงานท่ีทาทายความสามารถ 

(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. การใหโอกาสในการเรียนรู 

(Learning Opportunities)

ผลตอบแทนดานความสัมพันธ
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1. การกําหนดคาตอบแทนใหคนงานพอเล้ียงชีพตนเอง

และครอบครัว

2. การกําหนดคาตอบแทนโดยหลักความเปนธรรม

3. การกําหนดคาตอบแทนโดยคํานงึถึงความสามารถใน

การจายขององคการ

4. การกําหนดคาตอบแทนโดยคํานงึถึงเหตุผลอื่น

หลักพืน้ฐานในการกาํหนดคาตอบแทนหลักพืน้ฐานในการกาํหนดคาตอบแทน
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การกําหนดคาตอบแทนใหคนงานพอเล้ียงชีพตนเองและครอบครัว

ตองคํานึงถึงคาครองชีพโดยท่ัวไปของคนงาน และ

จํานวนคนท่ีตองเล้ียงดูในครอบครัว

ลักษณะของคาแรงขั้นต่ําในประเทศไทย

14 กุมภาพันธ 2516 ปจจุบัน
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การกําหนดคาตอบแทนโดยใชหลักความเปนธรรม

การกําหนดคาตอบแทนตางกันในงานท่ีเหมือนกัน  

ยอมกอใหเกิดความไมพอใจแกคนงาน

หลักการจายคาตอบแทนเทากันสําหรับงานท่ีมีคา

เท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ายขององคการ

ความสามารถในการจายคาจางใหตามท่ีพนักงาน

ตองการจากกําไรสวนท่ีเหลือ  

จายคาตอบแทนต่ํา            ตนทุนต่ํา              กําไรสูง

จายคาตอบแทนสูง            ตนทุนสูง              กําไรนอย

    

    



3/22/2018 18

การกาํหนดคาตอบแทนโดยคาํนงึถงึเหตผุลอืน่ๆ

หลักความสมดุล (Balance) 

พิจารณาสมดุลระหวางสัดสวนของรายจายดานบุคคลกับรายจาย

อ่ืนๆ  หรือ สมดุลระหวางคาตอบแทนทางตรงกับทางออม  สมดุล

ระหวางงานกับเงิน  

หลักความมั่นคง (Security) 

การคํานึงถึงความมั่นคงในการดํารงชีวิต  รวมถึงสุขภาพ ความ

เส่ียง ดวยการกําหนดคาตอบแทนในรูป การประกันชีวิต หรือ

สุขภาพ

หลักการจูงใจ (Incentive) 

การจายคาตอบแทนท่ีคํานึงถึงการจูงใจใหพนักงานทํางานได

อยางมีประสิทธิภาพ เต็มความสามารถ  เชน โบนัส เบ้ียขยัน 
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ความหมายของคาตอบแทนและการบริหารคาตอบแทน 

องคประกอบของคาตอบแทนจากการทํางาน 

วัตถุประสงคของการบริหารคาตอบแทน

หลักพ้ืนฐานในการกําหนดคาตอบแทน

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการบริหารคาตอบแทน

การกําหนดคาตอบแทนพ้ืนฐาน

ประเด็นท่ีจะศึกษา



20

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการบริหารคาตอบแทน

สวนประสม
คาตอบแทน

ปจจัยภายใน
Internal Factors

ปจจัยภายนอก
External Factors

ระดับคาจางทั่วไป

  ตลาดแรงงาน
  - อุปสงคแรงงาน
  - อุปทานแรงงาน 

ระดับมาตรฐานคาครองชีพ

กฎหมายคาจางขั้นตํ่า

นโยบายรัฐบาล

นโยบายคาตอบแทน

คาของงาน

คาของคน

การเจรจาตอรอง

ความสามารถในการจาย

ปรัชญาการบริหาร
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ข้ันตอนในการกําหนดอัตราคาตอบแทนพื้นฐาน

1. การวิเคราะหงาน (Job Analysis)

2. การประเมินคางาน (Job Evaluation)

3. การสํารวจคาตอบแทน (Job Compensation 

Survey)

4. การออกแบบโครงสรางคาตอบแทนพ้ืนฐาน 

(Compensation Structure Design)



งาน

(Task)

ความรับผิดชอบ

(Responsibilities)

หนาที่

(Duties)

คําบรรยายลักษณะงาน

(Job description)

การกําหนดคุณสมบัติ

ของผูปฏิบัติงาน

(Job specifications)

การวิเคราะหงาน

(Job Analysis)

ความรู

(Knowledge)

ทักษะ

(Skills)

ความสามารถ

(Abilities)

การวางแผนทรัพยากรมนุษย

(Human resource planning)

การสรรหา

(Recruitment)

การคัดเลือก

(Selection)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย

(Human resource 

development)
การประเมินผลการปฏิบัติงาน

(Performance appraisal)

คาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน

(Compensation and benefits)

สุขภาพและความปลอดภัย

(Safety and health)

พนักงานและแรงงานสัมพันธ

(Employee and labor relations)

การวิจัยทรัพยากรมนุษย

(Human resource research)

การจางงานที่เสมอภาค

(Equal employment)
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คําบรรยายลกัษณะงาน
(Job Description)

คําบรรยายลกัษณะงาน
(Job Description)

การระบุคณุสมบัตขิอง
ผูปฏิบัติงาน

(Job Specification)

การระบุคณุสมบัตขิอง
ผูปฏิบัติงาน

(Job Specification)

การวิเคราะหงาน
(Job Analysis)
การวิเคราะหงาน
(Job Analysis)

สวนยอยของงาน
(Tasks)

สวนยอยของงาน
(Tasks)

ความรับผิดชอบ
(Reponsibilities)

ความรับผิดชอบ
(Reponsibilities)

หนาท่ี
(Duties)

หนาท่ี
(Duties)

ความรู
(Knowledge)

ความรู
(Knowledge)

ทักษะ
(Skills)
ทักษะ

(Skills)
ความสามารถ

(Abilities)
ความสามารถ

(Abilities)

ลักษณะงาน

ลักษณะคน

ประเมินคางาน
(Job Evaluation)

ประเมินคางาน
(Job Evaluation)
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ความหมายของการประเมินคางาน

กระบวนการกําหนดคาของแตละงาน หรือหา 
“ ลํ า ดั บ ที่ ”  ข อ ง ง า น แ ต ล ะ ง า น ใ น เ ชิ ง
เปรียบเทียบภายในองคกร เพื่อกําหนดความ
แตกตางของคาจางและสรางอัตราคาจางที่
เปนธรรม
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ความสําคัญของการประเมินคางาน

1. ใชเปนพ้ืนฐานกําหนดระบบคาตอบแทน

2. ทําใหการกําหนดคาตอบแทนถูกตองเปนธรรม

3. อัตราคาตอบแทนแตละงานเปรียบเทียบกันได

4. ใชเปนพ้ืนฐานการเจรจาตอรอง

5. มีความสอดคลองกับกฎหมายและขอกําหนดของรัฐ
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วิธีการประเมินคางาน

1. วิธีการจัดลําดับงาน  (Job ranking method)

2. วิธีการจัดระดับงาน หรือ การจําแนกกลุมงาน (Job  

Grading or Job classification method) 

3. วิธีการเปรียบเทียบสวนประกอบของงาน (Factor 

comparison method) 

4. วิธีการใหคาคะแนน (Point rating method)
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มีวิธีการ 2 วิธี คือ 

1. การลําดับงานโดยใชบัตรงานแตละงานมา
เปรียบเทียบกัน (Desk of cards procedure)

2. การลําดับงานโดยการจับคูเปรียบเทียบตําแหนง
งาน (Paired comparison ranking)

วิธีการจัดลําดับงาน
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1. บัตรแตละใบจะแทนงาน 1 งาน โดยบัตรแตละใบจะ
มีคําบรรยายลักษณะงาน หรืออาจมีคําบรรยาย
คุณสมบัติของผูดํารงตําแหนงงานนั้นๆ ดวย 

2. ผูประเมินจะแยกบัตรออกเปน 2 กลุม คือ กลุมท่ี
ดีกวา และกลุมท่ีดอยกวา ตามลักษณะงานและ
คุณสมบัติของบุคคล

3. นําบัตรแตละกลุมมาเรียงลําดับ โดยเร่ิมจากดีสุด
ไลลงไปเร่ือยๆ

การนําบัตรงานมาเปรียบเทียบ
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1. กําหนดตารางที่จะจัดลําดับ

2. ผูประเมินทําเครื่องหมายลงในตาราง โดย

เปรียบเทียบระหวางงานในแนวต้ังกับงานใน

แนวนอน วางานใดควรมีคาสูงกวากัน

3. เม่ือทําเครื่องหมายครบทุกชองแลว ใหรวม

คะแนนในแนวนอน และนําคะแนนที่ไดมา

จัดลําดับ

การจับคูเปรียบเทียบ
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ตัวอยางตารางการจับคูเปรียบเทียบ

ตําแหนง
ผูจัดการ

โรงงาน

วิศวกร

เครื่องจักร
ชางไฟฟา นักการ ยาม รวม

ผูจัดการ

โรงงาน

วิศวกร

เครื่องจักร

ชางไฟฟา

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



22/03/2018 31

ขอดี 

• เหมาะสําหรับกิจกรรมขนาดเล็กท่ีตําแหนงงานไมมาก

• สะดวกและจัดทํางาย รวมท้ังเขาใจงาย

• ประหยัดคาใชจาย

ขอเสีย 

• มีขอโตแยงและไมสามารถอธิบายไดในรายละเอียด
ของชวงความแตกตางระหวางลําดับตาง ๆ

• ไมชัดเจน ไมมีมาตรฐานท่ีแนนอน

• ใชไมไดกับตําแหนงงานท่ีมีจํานวนมาก

ขอดีและขอเสียของวิธีการจัดลําดับงาน
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วิธีการประเมินคางาน

1. วิธีการจัดลําดับงาน  (Job ranking method)

2. วิธีการจัดระดับงาน หรือ การจําแนกกลุมงาน (Job  

Grading or Job classification method) 

3. วิธีการเปรียบเทียบสวนประกอบของงาน (Factor 

comparison method) 

4. วิธีการใหคาคะแนน (Point rating method)
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1. แบงงานตางๆออกเปนกลุมๆ
2. กําหนดคุณลักษณะของกลุมงาน (Grade definition) โดย

แตละกลุมงานมีคําจํากัดความท่ีระบุวา กลุมงานนั้นๆ 
ครอบคลุมถึงหนาท่ี ทักษะ การศึกษา สภาพการทํางาน 
ความพยายาม ความรับผิดชอบ อยางไร

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 ะ ง า น (Job 

description) มาเปรียบเทียบกับคํากําหนดลักษณะของ

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

คณะกรรมการเปนผูพิจารณา

4. ตั้งคาของงานแตละเกรด (Grade) ข้ึนจากการทํา Wage 

survey หรือคณะกรรมการกําหนด

5. ประเมินราคาของงานแตละช้ินไดจาก Grade description 

และคาของงานแตละ Grade

วิธีการจัดระดับงานหรือการจําแนกกลุมงาน
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กลุมงาน

บัญชี/การเงิน การตลาด งานบุคคล

งบประมาณ

ขายตางประเทศแรงงานสัมพันธขายในประเทศ

บริหารคาตอบแทน

ธุรการ

สรรหาคัดเลือกบัญชี

เบิกจาย

ลูกคาสัมพันธเดินเอกสาร

3

2

1



22/03/2018 35

กลุมงาน

บัญชี/การเงิน การตลาด งานบุคคล

ขายตางประเทศ

แรงงานสัมพันธ

ธุรการ

ลูกคาสัมพันธ

เดินเอกสาร3

2

1

เบิกจาย

งบประมาณ

บัญชี

ขายในประเทศ บริหารคาตอบแทน

สรรหาคัดเลือก
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ขอดี 
 งายตอการปฏิบัติและทําความเขาใจ 

 เหมาะกับองคการขนาดเล็ก  ไมซับซอน  มีหลักเกณฑในการแบง

งานพอควร 

ขอเสีย 

 ลักษณะของงานอาจคาบเกี่ยวอยูระหวางกลุมทําใหไมสามารถ

บรรจุงานลงในกลุมไดถูกตอง ทําใหการประเมินคางานผิดไป 

 ผูประเมินใชความรูสึกสวนตัวมาตัดสิน

 การขยายตัวของกิจการเปนผลให ช้ันท่ีจัดหรือจําแนกไม

เพียงพอหรือผิดความเปนจริง

ขอดีและขอเสียของวิธีการจําแนกกลุมงาน
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วิธีการประเมินคางาน

1. วิธีการจัดลําดับงาน  (Job ranking method)

2. วิธีการจัดระดับงาน หรือ การจําแนกกลุมงาน (Job  

Grading or Job classification method) 

3. วิธีการเปรียบเทียบสวนประกอบของงาน (Factor 

comparison method) 

4. วิธีการใหคาคะแนน (Point rating method)
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 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 
factors)     เชน
- ความชํานาญงาน (Skill)

- ความรับผิดชอบ (Responsibility)

- การใชแรงงาน (Physical effort)

- การใชความคิด (Mental effort)

- สภาพการทํางาน (Working  conditions)

 เลือกงานหลัก (Key job) เพ่ือใชเปนตัวอยางของ

การประเมินงานท้ังหมด
 เปรียบเทียบงานของแตละตําแหนงกับตําแหนงอื่นๆ

ทีละคู  วา สําคัญกวากัน เทาเทียมกัน หรือสําคัญ
นอยกวา (แบบเดียวกับวิธีการจับคูเปรียบเทียบ)

วิธีการเปรียบเทียบสวนประกอบของงาน 
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การเปรยีบเทยีบสวนประกอบของงาน : ความชาํนาญงาน

ตําแหนง
ผูจัดการ

โรงงาน

วิศวกร

เครื่องจักร
ชางไฟฟา นักการ ยาม รวม

ผูจัดการ

โรงงาน
2 3 3 3 11

วิศวกร

เครื่องจักร
2 3 3 3 11

ชางไฟฟา 1 1 3 3 8

นักการ 1 1 1 2 5

ยาม 1 1 1 2 5
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การเปรยีบเทยีบสวนประกอบของงาน : ความรบัผดิชอบ

ตําแหนง
ผูจัดการ

โรงงาน

วิศวกร

เครื่องจักร
ชางไฟฟา นักการ ยาม รวม

ผูจัดการ

โรงงาน
3 3 3 3 12

วิศวกร

เครื่องจักร
1 3 3 3 10

ชางไฟฟา 1 1 3 3 8

นักการ 1 1 1 2 5

ยาม 1 1 1 2 5
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การเปรยีบเทยีบสวนประกอบของงาน : การใชแรงงาน

ตําแหนง
ผูจัดการ

โรงงาน

วิศวกร

เครื่องจักร
ชางไฟฟา นักการ ยาม รวม

ผูจัดการ

โรงงาน
2 1 1 1 5

วิศวกร

เครื่องจักร
2 1 1 1 5

ชางไฟฟา 3 3 1 2 9

นักการ 3 3 3 3 12

ยาม 3 3 2 1 9
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การเปรยีบเทยีบสวนประกอบของงาน : การใชความคดิ

ตําแหนง
ผูจัดการ

โรงงาน

วิศวกร

เครื่องจักร
ชางไฟฟา นักการ ยาม รวม

ผูจัดการ

โรงงาน
3 3 3 3 12

วิศวกร

เครื่องจักร
1 3 3 3 10

ชางไฟฟา 1 1 3 3 8

นักการ 1 1 1 1 4

ยาม 1 1 1 3 6
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การเปรยีบเทยีบสวนประกอบของงาน : สภาพการทํางาน

ตําแหนง
ผูจัดการ

โรงงาน

วิศวกร

เครื่องจักร
ชางไฟฟา นักการ ยาม รวม

ผูจัดการ

โรงงาน
2 2 1 1 6

วิศวกร

เครื่องจักร
2 2 1 1 6

ชางไฟฟา 2 2 2 2 8

นักการ 3 3 2 2 10

ยาม 3 3 2 2 10



22/03/2018 44

การเปรยีบเทยีบสวนประกอบของงาน : รวมคะแนน

ตําแหนง
ความ

ชํานาญงาน

ความ

รับผิดชอบ

การใช

แรงงาน

การใช

ความคิด

สภาพการ

ทํางาน
รวม

ผูจัดการ

โรงงาน
11 12 5 12 6 46

วิศวกร

เครื่องจักร
11 10 5 10 6 42

ชางไฟฟา 8 8 9 8 8 41

นักการ 5 5 12 4 10 36

ยาม 5 5 9 6 10 35
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ขอดี 

 เหมาะสําหรับใชในการประเมินคางานท่ีมีลักษณะเนนการใช

ระดับทักษะ ความชํานาญงาน และมีมาตรฐานเฉพาะ

 เปนวิธีท่ีใชเปรียบเทียบระหวางงานโดยแทจริงเพราะไดเปรียบ

เทียบถึงปจจัยตาง ๆ โดยตรง

ขอเสีย 

 มีปญหาเมื่องานหลักมีมากเกินไปและมีขอโตแยงงายถามีงาน

หลักนอยเกินไป

 เกิดปญหาเมื่องานหลักเปล่ียนแปลง

 สามารถนําไปใชไดยาก  อธิบายใหเขาใจยาก

ขอดีและขอเสียของวิธีเปรียบเทียบสวนประกอบของงาน



22/03/2018 46

วิธีการประเมินคางาน

1. วิธีการจัดลําดับงาน  (Job ranking method)

2. วิธีการจัดระดับงาน หรือ การจําแนกกลุมงาน (Job  

Grading or Job classification method) 

3. วิธีการเปรียบเทียบสวนประกอบของงาน (Factor 

comparison method) 

4. วิธีการใหคาคะแนน (Point rating method)
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1. เลือกปจจัยสําคัญวามีอะไร และกําหนดปจจัยยอยของ

ปจจัยสําคัญแตละปจจัย

2. กําหนดระดับของปจจัยแตละปจจัย

3. กําหนดคะแนนใหปจจัยยอยวาควรจะมีคะแนนสูงสุดเปน

เทาไร

4. กําหนดคะแนนในระดับตางๆ ท่ีเหลือ

5. สรางคูมือการใหคะแนนโดยอธิบายถึงรายละเอียดตางๆ

6. นําระบบการใหคะแนนไปใชในการประเมินงานตาง ๆ

วิธีการใหคาคะแนน
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ปจจัย

ความรับผิดชอบในการบังคับ

บัญชา

การตัดสินใจ

การควบคุมตรวจสอบที่ไดรับ

ความยุงยากของงาน

การติดตอ

ความคิดริเริ่มที่ตองใช

การศึกษา

ประสบการณ

ตัวอยางการกาํหนดปจจยัสาํคัญ
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ปจจัย
ระดับคะแนน

1 2 3 4 5 6 7 8 9

ความรับผิดชอบในการบังคับ

บัญชา

การตัดสินใจ

การควบคุมตรวจสอบที่ไดรับ

ความยุงยากของงาน

การติดตอ

ความคิดริเริ่มที่ตองใช

การศึกษา

ประสบการณ

ตัวอยางกาํหนดระดบัของปจจยัแตละปจจยั
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การตัดสินใจในแตละระดับของปจจัย
ระดับปจจัย ขอบเขตการตัดสินใจ

ระดับท่ี 1 การตัดสนิใจอยูในวงจํากดั  ลักษณะงานเปนงานประจาํวัน

ระดับท่ี 2 การตัดสนิใจอยูในวงจํากดั  ลักษณะงานไมคอยมลีกัษณะเปนงานประจําวันเทาไรนัก

ระดับท่ี 3
มีการตัดสนิใจบาง แตอยูในกรอบหรอืขอบเขตของนโยบาย หลักการท่ีกาํหนดไวอยางชดัเจนแลว  

ทางเลือกใหตัดสนิใจมีจํากดั

ระดับท่ี 4
มีการตัดสนิใจท่ีอยูในกรอบหรอืขอบเขตของนโยบาย หลักการท่ีกําหนดไวแลว  แตการตดัสนิใจ

ตองพิจารณาในดานตางๆหลายๆดาน

ระดับท่ี 5 โดยปกตกิารตดัสนิใจจะมีผลกระทบตอการเปลีย่นแปลงในทางปฏิบัต ิซึ่งมีผลกระทบตอผูอื่นบาง

ระดับท่ี 6

มีการตัดสนิใจท่ียุงยากและสาํคญัภายในกรอบหรอืขอบเขตของนโยบายท่ีกาํหนดไว  ซึ่งตอง

พิจารณาในดานตางๆหลายๆดาน และการตดัสนิใจน้ีมีผลกระทบตอการเปลีย่นแปลงในการ

ปฏิบัติงานซึ่งกระทบตอผูอืน่ดวย

ระดับท่ี 7
การตัดสนิใจท่ีมผีลกระทบตอการเปลีย่นแปลง ในวิธีการและการปฏิบัตหิลกัๆ และมผีลกระทบ

ตอผูอื่น หรือทําใหเกดิการเปลีย่นแปลงในนโยบายท่ีสาํคญัๆ

ระดับท่ี 8
การตัดสนิใจท่ีกอใหเกดิการเปลีย่นแปลงในวิธีการและการปฏิบัตติางๆท่ีสาํคญั หรือเปนการ

เปลี่ยนแปลงในนโยบายท่ีมีผลกระทบตอผูอื่น

ระดับท่ี 9
การตัดสนิใจในนโยบายหลกัและทําใหเกดิการเปลีย่นแปลง โดยการสรางหรอืกาํหนดเปน

นโยบายใหมข้ึนมา
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ปจจัย น้ําหนัก
ระดับคะแนน

เต็ม
1 2 3 4 5 6 7 8 9

ความรับผิดชอบในการบังคับ

บัญชา
10

การตัดสินใจ 15

การควบคุมตรวจสอบที่ไดรับ 5

ความยุงยากของงาน 10

การติดตอ 10

ความคิดริเริ่มที่ตองใช 10

การศึกษา 20

ประสบการณ 20

ตัวอยางการใหคาน้าํหนกัแตละปจจยั
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ปจจัย น้ําหนัก
ระดับคะแนน

เต็ม
1 2 3 4 5 6 7 8 9

ความรับผิดชอบในการบังคับ

บัญชา
10 16 24 32 40 48 56 64 72 80 80

การตัดสินใจ 15 24 36 48 60 72 84 96 108 120 120

การควบคุมตรวจสอบที่ไดรับ 5 10 15 20 25 30 35 40 40

ความยุงยากของงาน 10 20 30 40 50 60 70 80 80

การติดตอ 10 10 20 30 40 50 60 70 80 80

ความคิดริเริ่มที่ตองใช 10 10 20 30 40 50 60 70 80 80

การศึกษา 20 32 48 64 80 96 112 128 144 160 160

ประสบการณ 20 32 48 64 80 96 112 128 144 160 160

รวมคะแนนเต็ม 800

ตัวอยางการใหคาคะแนนปจจยั
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ขอดี 
 มีความถูกตองมากกวาวิธีอ่ืน ๆเพราะละเอียดและกอใหเกิดความ

เขาใจระหวางผูประเมินดวยกัน   นอกจากนี้ยังมีความแนนอนใน
การประเมิน    หากใชอยางตอเนื่องการประเมินจะถูกตองมากข้ึน

 ปลอดอิทธิพลจากฝายตางๆ ท้ังฝายนายจาง ลูกจางหรือ สหภาพ
แรงงาน

 มีความชัดแจงในการประเมินเพราะมีการแยกปจจัยและแบงเปน
รายละเอียด

 มีความคลองตัวเพราะเปดโอกาสใหเลือกใชปจจัยตาง ๆ ตาม
ความเหมาะสมของแตละองคการ

 ช้ันของงานสามารถแบงไดงาย   สะดวกและสมเหตุสมผลเพราะ
การประเมินงานเปนคะแนน

 นาเช่ือถือ เพราะเปนวิธีท่ีเขาใจงาย

ขอดีและขอเสียของวธิใีหคาคะแนน
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ขอเสีย 

• ตองอาศัยความชํานาญ และประสบการณเปนอันมาก

• เปนวิธีท่ีตองใชเวลามาก 

• มีรายละเอียดมาก

ขอดีและขอเสียของวธิใีหคาคะแนน



ปญหาคาตอบแทน

ปญหาโครงสรางเงินเดือน

1. การกําหนดโครงสรางเงินเดือนโดยไมมีการวิเคราะหงานและตี

คางาน

2. การประเมินคางาน ถาองคการไมมีการประเมินคางานจะทําให

ไมสามารถกําหนดคาตอบแทนท่ีเหมาะสมและเปนธรรมได 

3. โครงสรางของงาน หากไมกําหนดตามความยากงาย 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 รู

ความสามารถ แลวจะไมสามารถกําหนดการพัฒนาตามสาย

อาชีพและเปนปญหาในการกําหนดเงินเดือนใหเหมาะสม 

4. การไมทําการสํารวจเงินเดือน
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ปญหาคาตอบแทน

ปญหาการกําหนดคาตอบแทน 

1. ปญหาในการกําหนดสัดสวนคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินและไม

เปนตัวเงินท่ีไมเหมาะสม เชน การกําหนดสัดสวนท่ีเปนตัวเงิน

มากแตสวัสดิการนอย ทําใหพนักงานขาดความจงรักภักดีตอ

องคการ อัตราการเขาออกงานจะสูง การกําหนดสวัสดิการ

มาก ทําใหพนักงานเฉ่ือยชาและองคการส้ินเปลืองงบประมาณ

สูง การจายโบนัสแบบตายตัวตามฐานเงินเดือน ไมสามารถ

สะทอนใหเห็นถึงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจากทุก

คนไดในอัตราสวนท่ีเทากัน การจัดผลประโยชนท่ีแสดงถึง

ฐานะตําแหนงในองคการสําหรับผูบริหารระดับสูง เชน ไมมีรถ

ประจําตําแหนง ไมมีพนักงานขับรถ ฯลฯ 
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ปญหาคาตอบแทน

ปญหาการกําหนดคาตอบแทน 

2. การวางโครงสรางเงินเดือนท่ีกระบอกเงินเดือนหรือข้ันวิ่งยาว

เกินไป ทําใหขาดแรงจูงใจท่ีจะพัฒนาความรูความสามารถเพ่ือ

การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง เนื่องจากพนักงานสามารถท่ีจะ

ไดรับเงินเดือนเพ่ิมข้ึนเรื่อยๆ จนเต็มข้ันสูงสุด ในกรณีท่ี

กระบอกเงินเดือนมีความเล่ือมลํ้ามาก สงผลใหพนักงานท่ี

ไดรับการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงไมเกิดความภาคภูมิใจ พบ

มากในหนวยงานราชการ 
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ปญหาคาตอบแทน

ปญหาการกําหนดคาตอบแทน 

3. การกําหนดผลประโยชนตอบแทนอ่ืนในรูปสวัสดิการซึ่งมีท้ังใน

แบบของการบํารุงสุขและการบําบัดทุกขมากเกินไป เชน คา

คลอดบุตร คาของขวัญวันเกิด คาบํารุงขวัญ คาเชาบาน 

ฯลฯ สงผลเสียในเรื่องของตนทุน แตถานอยเกินไปอาจสราง

ความพึงพอใจกับพนักงานไดนอย นอกจากนั้นยังมีเรื่องของ

ชวงอายุท่ีตางกัน อาจตองการสวัสดิการท่ีตางกัน

4. การวางโครงสรางเงินเดือนไมมีความเหมาะสมกับลักษณะงาน

และวิชาชีพหรือสายงานหลักขององคการ
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ปญหาคาตอบแทน

ปญหานโยบายและระเบียบปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารคาตอบแทน

1. การขาดระเบียบปฏิบัติในการบริหารเงินเดือนท่ีชัดเจน

2. การข้ึนเงินเดือนโดยมีระยะเวลาท่ีแนนอนตายตัว สงผลให

พนักงานท่ีมีศักยภาพสูงขาดแรงจูงใจในการทํางาน 

3. องคการไมสามารถควบคุมคาใชจายในการบริหารเงินเดือน

ได สงผลใหองคการมีคาใชจายเงินเดือนสูงกวาผลผลิต ทําให

ธุรกิจไมสามารถแขงขันกับองคการอ่ืนได 

4. การขาดสถิติและขอมูลดานเงินเดือน 

5. ไมมีการปรับปรุงนโยบายดานการบริหารเงินเดือนและการ

ส่ือสาร 
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ปญหาคาตอบแทน
ปญหาวิธีการบริหารคาตอบแทน

1. องคการไมสามารถจายเงินเดือนใหแกพนักงานอยางเปน

ธรรมและเพียงพอ เนื่องจากองคการไมไดศึกษา วิเคราะห 

ประเมินคางานและกําหนดอัตราเงินเดือนอยางเปนระบบ 

หรือไมสามารถอธิบายใหพนักงานเขาใจได 

2. อัตราเงินเดือนท่ีองคการจายใหพนักงานไมมีความสัมพันธกับ

ตําแหนงตางๆ ในองคการ และไมสามารถแขงขันกับตลาดได 

3. ปญหาในการขาดการทบทวนโครงสรางของงานและคาของ

งานอยางสม่ําเสมอ ทําใหไมมีการปรับโครงสรางของเงินเดือน

ใหสอดคลองกับสภาพการจางงานท่ีเปนจริง 
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ปญหาคาตอบแทน
ปญหาวิธีการบริหารคาตอบแทน

4. การพิจารณาตัดเลือกคนดีและเหมาะสมท่ีสุด  เชน ระบบ

อุปถัมภ ขาดระบบการคัดเลือกท่ีดี ฯลฯ พนักงานผูนั้นอาจมี

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 บ

คาตอบแทน ท่ีสําคัญหากรูไปถึงพนักงานคนอ่ืน จะทําใหเสีย

ขวัญและกําลังใจได

5. ปญหาการไมสามารถควบคุมคาใชจาย ซึ่งอาจสูงเทากับหรือ

สูงกวาการเพ่ิมของผลผลิตหรือผลกําไร 
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การข้ึนคาตอบแทน

การเพิ่มคาตอบแทนใหกับพนักงาน

การปรับคาตอบแทน

การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน
เหตุผลอื่นๆท่ีตองปรับ



การประเมินผลการปฏิบัติงาน

 Performance Evaluation , Performance 

Appraisal

 กระบวนการในการกําหนดความสอดคลองระหวาง

พฤติกรรมของพนักงาน ผลการปฏิบัติงาน และความ

คาดหวังของนายจาง (Milkovich and Newman) 

 กระบวนการวัดผลการทํางานของพนักงานแตละคน

ในชวงระยะเวลาหนึ่ง โดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่

กําหนดไว  เพื่อดูวา พนักงานนั้นๆมีผลการทํางาน

เปนอยางไร หรือมีจุดออนจุดแข็งตรงไหนบาง



ความหมายของการประเมินผล

มาตรฐานที่องคการกําหนด ผลการทํางานของพนักงาน



ประเภทของการประเมินผลการปฏิบัติงาน

• การประเมินผลการทดลองงาน

• การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป

• การประเมินขีดความสามารถหรือศักยภาพเพื่อการ

เล่ือนตําแหนง

• การประเมินผลในระหวางรักษาการในตําแหนง



เราไดอะไรจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน ?

• ไดมาตรฐานหรือวิธีการทํางานของพนักงานท่ีมีระบบ เชน
 การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง (Promotion)

 การข้ึนเงินเดือน (Salary Increases)

 การโยกยาย (Transfer) 
 การโยกยายแบบมีคานิยมและความรูสึกที่ดี (Upgrade Transfer)

 การโยกยายแบบมีความรูสึกเหมือนถูกลงโทษ (Downgrade Transfer)

 การลดตําแหนง (Demotion)

 การออกจากงาน (Separation) 



• เปนแนวทางในการใหคําแนะนํา ฝกอบรม และพัฒนา
ผูปฏิบัติงานภายหลังจากท่ีทราบผลการปฏิบัติงานของตน
แลว

• เปนการพัฒนาความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ
ลูกนอง

• ปรับปรุงสภาพการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น

ฯลฯ

เราไดอะไรจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน ?



วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

1. การประเมินผลโดยวิธีใหคะแนนสเกล (Rating Scale / 
Graphic Rating Scale) เปนวิธีท่ีนิยมใชมากท่ีสุด 

หลักของวิธีการนี้

- กําหนดปจจัยท่ีจะใชประเมิน 

- ใหคะแนนแตละปจจัย โดยอาจจะกําหนดแบบใหคะแนน
เปนดีมาก ดี พอใช เปนตน

- กําหนดคะแนนปจจัย(หรือตัวคูณ) ซึ่งเปนตัวเพ่ิมคุณคา
ปจจัยท่ีสําคัญ

- รวมคะแนนแตละปจจัย



การประเมินผลโดยวิธีใหคะแนนสเกล

แบบให้คะแนน

ปัจจัย

ดีมาก/สูงกว่ามาตรฐาน

(5 คะแนน)

ดี/เท่ากับมาตรฐาน

(3 คะแนน)

พอใช้/ตํÉากว่ามาตรฐาน

(1 คะแนน)

คะแนน

ปัจจยั

คะแนน

รวม

ปริมาณงาน 2 6

คุณภาพงาน 3 15

ตรงต่อเวลา 1 5

รวม 26

√

√

√



วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

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

1. วิธีเรียงลําดับ (Ranking method)

2. วิ ธี ก า ร จั บ คู เ ป รี ย บ เ ที ย บ  ( Paired-comparison 
method)

3. วิธีการกระจายเปนกลุม (Forced Distribution)

3. วิธีประเมินแบบตรวจสอบ (Check list) 
1. วิธีการแบบถวงน้ําหนักรายการ (Weight Check List)

2. วิธีการประเมินแบบบังคับเลือก (Force Choice)
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4. วิธีประเมินแบบบันทึกเหตุการณวิกฤติ (Critical Incident)

5. วิธีการประเมินแบบเนนพฤติกรรมสําคัญ (Behaviorally 
Anchored Rating Scale (BARS))

6. วิธีการประเมินตามผลการปฏิบัติงาน (Appraisal by 
results method)

7. วิธีการประเมินแบบบรรยาย (Essay appraisal method)

8. วิธีการประเมินแบบสัมภาษณเพ่ิมเติม (Field review 
method)



วิธีเรียงลําดับ



วิธีเรียงลําดับ

1 2 3

4 5



วิธีการจับคูเปรียบเทียบ



วิธีการกระจายเปนกลุม

5%

10%

70%

10%

5%

ดีเลิศ ดีมาก พอใช้ดี ต้องปรับปรุง



วิธีการแบบถวงน้ําหนักรายการ

รายการ หัวขอประเมิน ใช ไมใช

1 มีความคิดริเร่ิม

2 มีมนุษยสัมพันธดี

3 มีความเปนผูนํา

4
ปฏิบัติตามคําส่ังและระเบียบ

อยางเครงครัด

5 มีความรูในงานดี

√
√
√

√
√



วิธีการแบบบังคับเลือก

รายการ หัวขอประเมิน
การให

เครื่องหมาย

1 มีความคิดริเริ่มดี

2 มีมนุษยสัมพันธดี

3 มีความเปนผูนํา

4
ปฏิบัติตามคําส่ังและระเบียบอยาง

เครงครัด

5 มีความรูในงานดี

√

√
√



การข้ึนคาตอบแทน

การเพิ่มคาตอบแทนใหกับพนักงาน

การปรับคาตอบแทน

การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน
เหตุผลอื่นๆท่ีตองปรับ



เหตุผลอ่ืนๆท่ีตองปรับ

• การขึ้นคาจางขั้นตํ่าตามกฎหมาย

• การปรับวุฒิการศึกษาของพนักงาน
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การสรางระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน   

1. ระบบประเมินผลไมสามารถท่ีจะวัดเปาหมายในการดําเนินงานของ

องคการได 

2. ไมสามารถวัดพฤติกรรมในการปฏิบัติท่ีพึงประสงคของพนักงานทุก

คนได เนื่องจากในแตละหนวยงานจะมีภารกิจหนาท่ีและลักษณะงาน

แตกตางกัน 

3. ขาดมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน สามารถวัดใหเห็นความแตกตางของ

พนักงานแตละคนได แตไมสามารถวัดผลการปฏิบัติงานในระดับ

หนวยงานไดและทีมงานได 

5. ขาดระบบหรือเครื่องมือท่ีจะนําขอมูลจากการประเมินผลไปใชในการ

แกไขจุดออนของพนักงาน ทีมงาน และองคการ
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1. การมองดานเดียว ประเมินโดยการพิจารณาจากพฤติกรรมของ

พนักงานเพียงดานใดดานหนึ่ง ซึ่งเปนการไมเปนการยุติธรรม 

2. เรื่องเวลา เนื่องจากองคการไมไดทําการประเมินตลอดเวลา 

3. เรื่องความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา ถาเห็นวาการประเมินเปน

เรื่องสําคัญ ผลการประเมินจะมีความนาเช่ือถือและมีความถูกตอง ถา

เห็นวาการประเมินไมสําคัญ ผลการประเมินจะบิดเบือนจากความเปน

จริง 

4. ผลท่ีไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาจะกลัววาผล

การประเมินท่ีเปนลบ จะทําใหพนักงานหมดกําลังใจ

 

 

ปญหาการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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5. การแกไขปรับปรุงขอบกพรอง การตําหนิโดยไมบอกแนวทางการ

แกไข จะสงผลใหพนักงานไมทราบแนวทางปฏิบัติท่ีหนวยงานตองการ

6. การใหคะแนนในการประเมินไมมีความสม่ําเสมอ 

7. ขอบกพรองของผูบังคับบัญชา เชน การมองแตอดีตท่ีผิดพลาดหรือ

พฤติกรรมท่ีบกพรองในอดีต 

8. การแจงผลการประเมิน บอยครั้งท่ีผูบังคับบัญชาไมไดมุงประเด็นไปท่ี

จุดประสงคหลักของการประเมิน เปนเพียงแคการพูดคุยกัน 

9. ผูบังคับบัญชาไมปฏิบัติตนใหเปนแบบอยางท่ีดี ทําใหพนักงานขาด

ความเล่ือมใสตอนโยบายขององคการและไมคิดท่ีจะปฏิบัติตน

ตามความคาดหวังขององคการ
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