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บทที่ 9-1
การน าผลการประเมิน
ไปใช้ในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์



หัวข้อ
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การจ่าย
ค่าตอบแทน
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การฝึกอบรม

1

การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์

4

การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหนง่



การจัดการทรัพยากรมนุษย์

การบริหารกิจกรรมที่เป็นกระบวนการการสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรม 
การประเมิน การให้รางวัล การลงโทษบุคคล และการพัฒนาบุคลากรในองคก์าร 

เพื่อให้บุคลากรสามารถตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ของตนเองและองค์การ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธผิล

ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์



การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ)

การประเมินผลงาน

ค่าตอบแทน

ฝึกอบรม

เลื่อนขั้น
เลื่อนต าแหน่ง

โยกย้าย
ลดต าแหน่ง
และเลิกจ้าง

สรรหาและ
พัฒนาพนักงาน

ดาวเด่น

แจ้งและหารือ
ผลงาน

ความสัมพันธ์ระหว่างการประเมินผลงาน
กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์



การจ่ายค่าตอบแทน

ประโยชน์ของการน าผลการประเมินไปใช้ในการจ่ายค่าตอบแทน

ตอบแทนการท างานของพนักงานที่สามารถท างาน
ได้ตามเป้าหมายหรือสูงกว่าเป้าหมาย

สร้างขวัญก าลงัใจในการปฏิบัติงาน

กระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติงานได้ดีเพิ่มขึ้น
ในรอบการประเมินต่อไป



การจ่ายค่าตอบแทน (ต่อ)

แนวทางการน าผลการประเมิน 
ไปใช้ในการจ่ายค่าตอบแทน

ก าหนดโควตาผลงานแบบบงัคับ     
ให้มีการกระจายแบบปกติ

ไม่มีก าหนดโควตาผลงาน 



การจ่ายค่าตอบแทน (ต่อ)
การจ่ายค่าตอบแทนด้วยการก าหนดโควตาผลงานแบบบังคับให้มีการกระจายแบบปกติ

ภาพท่ี 1 การกระจายของผลการปฏิบัติงานแบบโค้งปกติ
ท่ีมา:  ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 2558, หน้า 265



การจ่ายค่าตอบแทน (ต่อ)

1. องค์การก าหนดเกรดระดับผลงานและร้อยละการปรับเงินเดือนส าหรับแต่ละเกรด

2. ค านวณหาค่าคะแนนเฉลี่ยผลงานของพนักงานทั้งหมดและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ระดับผลงาน เกรด ร้อยละการปรับเงินเดือน
ดีมาก A 14

ดี B 12
ปานกลาง C 10

พอใช้ D 8
ต้องปรับปรุง E 6



การจ่ายค่าตอบแทน (ต่อ)

3. ค านวณช่วงคะแนนส าหรับแต่ละเกรดระดับผลงาน จากสูตร

เกรด A =  ค่าเฉลี่ย+2SD   

เกรด B =  ค่าเฉลี่ย+1SD 

เกรด C =  ค่าเฉลี่ย

เกรด D =  ค่าเฉลี่ย-1SD 

เกรด E =  ค่าเฉลี่ย-2SD  

ระดับผลงาน เกรด ค่าคะแนนผลงาน
ดีมาก A ค่าเฉลี่ย+2SD 

ดี B ค่าเฉลี่ย+1SD 
ปานกลาง C ค่าเฉลี่ย

พอใช้ D ค่าเฉลี่ย-1SD 
ต้องปรับปรุง E ค่าเฉลี่ย-2SD 



การจ่ายค่าตอบแทน (ต่อ)
ตัวอย่างบริษัทสยาม ฝ่ายการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีพนกังาน 10 คน 
ซึ่งแต่ละบุคคลมีคะแนนประเมินผลงานเรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ 
สมใจมี 95 คะแนน 
สมคิดมี 90 คะแนน 
สมศรีมี 88 คะแนน 
สมบุญมี 87 คะแนน 
สมชายมี 86 คะแนน 
สมควรมี 85 คะแนน 
สมยศมี 84 คะแนน 
สมชาติมี 83 คะแนน 
สมรักษ์มี 82 คะแนน 
สมหญิงมี 80 คะแนน 
ดังนั้นสามารถค านวณค่าคะแนนเฉลี่ย 86 คะแนน และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 4.32



การจ่ายค่าตอบแทน (ต่อ)

ระดับผลงาน เกรด สูตรการค านวณ
ช่วงคะแนน

ช่วงคะแนนประเมินผลงาน ร้อยละ            
การปรับเงินเดือน

จ านวนคน

ดีมาก
A ค่าเฉลี่ย+ 2SD = 95 ตั้งแต่ 95 คะแนนขึ้นไป 14 1

ดี
B ค่าเฉลี่ย+1SD = 90 ตั้งแต่ 90-94 คะแนน 12 1

ปานกลาง C ค่าเฉลี่ย = 86 ตั้งแต่ 86-89 คะแนน 10 3

พอใช้ D ค่าเฉลี่ย-1SD = 82 ตั้งแต่ 82-85 คะแนน 8 4

ต้องปรับปรุง E ค่าเฉลี่ย-2SD = 77 ตั้งแต่ 77-81 คะแนน 6 1

ค่าเฉลี่ย = 86  SD= 4.32

4. เทียบค่าคะแนนผลงานกับช่วงคะแนน ซึ่งจะท าให้ทราบเกรดและร้อยละการปรับเงินเดือน
ของพนักงานแต่ละบุคคล



การจ่ายค่าตอบแทน (ต่อ)

5. น าร้อยละการปรับเงินเดือนคูณกับเงินเดือนเดิมของพนักงานจะได้จ านวนเงินเพิ่ม 
จากสูตร

เงินเพิ่ม = ร้อยละการปรับเงินเดือนxเงินเดือนเดิม

6. น าเงินเพิ่มบวกกับเงินเดือนเดิมของพนักงานจะได้เงินเดือนใหม่ 
จากสูตร

เงินเดือนใหม่ = เงินเพิ่ม+เงินเดือนเดิม



การจ่ายค่าตอบแทน (ต่อ)
ล าดับ ชื่อ เงินเดือน คะแนนประเมิน 

ผลงาน
เกรด ร้อยละ

ปรับเพ่ิม
จ านวน
เงินเพิ่ม

เงินเดือนใหม่

1 สมใจ 30,000 95 A 14 4,200 34,200
2 สมคิด 40,000 90 B 12 4,800 44,800
3 สมศรี 20,000 88 C 10 2,000 22,000
4 สมบุญ 35,000 87 C 10 3,500 38,500
5 สมชาย 42,000 86 C 10 4,200 46,200
6 สมควร 34,000 85 D 8 2,720 36,720
7 สมยศ 22,000 84 D 8 1,760 23,760
8 สมชาติ 25,000 83 D 8 2,000 27,000
9 สมรักษ์ 26,000 82 D 8 2,080 28,080
10 สมหญิง 38,000 80 E 6 2,280 40,280

รวม 312,000 29,540 341,540



การจ่ายค่าตอบแทน (ต่อ)

การจ่ายค่าตอบแทนโดยไม่มีก าหนดโควตาผลงาน 

ร้อยละปรับเพิม่ =  
คะแนนผลการปฏิบตัิงานท่ีได้×เปอรเ์ซน็ตง์บประมาณเฉลี่ย

คะแนนผลงานเฉลี่ยของระดบังาน

ค่าคงที ่= 
จ านวนเงินรวมท่ีปรบัเพิ่ม
จ านวนเงินท่ีไดร้บัอนมุตัิ



การจ่ายค่าตอบแทน (ต่อ)
ล าดับ ชื่อ เงินเดือน ผล

การประเมิน
ร้อยละปรับเพิ่ม จ านวนเงิน

เพิ่ม
ค่าคงที่ (K) ค่าตอบแทนปรับใหม่ เงินเดือนใหม่

1 สมใจ 30,000 95 11.05 3,314 1.60 5,302 35,302

2 สมคิด 40,000 90 10.47 4,186 1.60 6,698 46,698

3 สมศรี 20,000 88 10.23 2,047 1.60 3,274 23,274

4 สมบุญ 35,000 87 10.12 3,541 1.60 5,665 40,665

5 สมชาย 42,000 86 10.00 4,200 1.60 6,720 48,720

6 สมควร 34,000 85 9.88 3,360 1.60 5,377 39,377

7 สมยศ 22,000 84 9.77 2,149 1.60 3,438 25,438

8 สมชาติ 25,000 83 9.65 2,413 1.60 3,860 28,860

9 สมรักษ์ 26,000 82 9.53 2,479 1.60 3,967 29,967

10 สมหญิง 38,000 80 9.30 3,535 1.60 5,656 43,656

รวม 312,000 31,223 49,957 361,957



การฝึกอบรม

2
จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 

วิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรมได้ชัดเจน
และเฉพาะเจาะจง 

วิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรมได้ชัดเจน
และเฉพาะเจาะจง 

จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 

ประโยชน์ของน าผลการประเมินไปใช้ในการฝึกอบรม



การฝึกอบรม (ต่อ)
แนวทางการน าผลการประเมินไปใช้ในการฝึกอบรม

1. วิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
น าข้อมูลผลการประเมินมาก าหนดเป็นหัวข้อในการฝึกอบรม 

2. ก าหนดวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรม 
การเพิ่มความรู้ ทักษะ ความสามารถ 
และพฤติกรรมในลักษณะใด 

3. เลือกวิธีฝึกอบรมให้เหมาะสมกับหัวข้อ 
วัตถุประสงค์ เนื้อหา และลักษณะ
ของพนักงาน

4. จัดฝึกอบรมตามวัตถุประสงค์
และวิธีการฝึกอบรมที่ก าหนดไว้ 

5. การประเมินผล
วัดความรู้ก่อน-หลังฝึกอบรม
และผลงานที่พัฒนาขึ้น 



การเลื่อนขั้นเล่ือนต าแหน่ง

ประโยชน์ของน าผลการประเมินไปใช้ในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง

ช่วยพิจารณาบุคคลที่เหมาะสม ซึ่งควรได้รับการเลื่อนต าแหน่ง

ตอบแทนพนักงานที่มีความสามารถในการท างาน
และมีความพร้อมที่จะได้รับต าแหน่งงานที่สูงขึ้น

สร้างขวัญก าลังใจใหก้ับพนักงาน 



การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง (ต่อ)

การเลื่อนต าแหน่งตามแนวอาชีพเดิม 
• บุคลากรปฏิบัติหน้าทีใ่นสายอาชพีเดิม 

แต่มีความรับผิดชอบสูงขึ้น 
การเลื่อนต าแหน่งข้ามสายอาชพี 
• บุคลากรได้รับการแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งอื่น 

นอกเหนือสายงานที่เคยปฏิบัติ 
• โดยต าแหน่งใหม่อยู่ในระดับสูงกว่าเดิม 

แนวทางการน าผลการประเมินไปใช้ในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง
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แบบฝึกหัดท้ายบทที่ 9-1 การน าผลการประเมินไปใช้
ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์

จงตอบค าถามต่อไปนี้ โดยเขียนอธิบายรายละเอียด

1. จงอธิบายความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

2. จงอธิบายประโยชน์ของการน าผลการประเมินไปใช้ในการจ่ายค่าตอบแทน

3. จงอธิบายแนวทางการจ่ายค่าตอบแทนด้วยการก าหนดโควตาผลงานแบบบังคับ

ให้มีการกระจายแบบปกติ

4. จงอธิบายแนวทางการน าผลการประเมินไปใช้ในการฝึกอบรม

5. จงอธิบายประโยชน์ของน าผลการประเมินไปใช้ในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง



มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม


