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การก าหนดกรอบระดับต าแหน่ง
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โครงสรา้งต าแหน่งสายสนบัสนนุ

ประเภทผู้บริหาร
(มี 2 ระดับ)

ประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือ
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กอง/เทียบเท่า
2. ผู้อ านวยการ
ส านักงาน
อธิการบด/ี
วิทยาเขต

1. ปฏิบัติการ
2. ช านาญการ
3.ช านาญการพิเศษ
4. เช่ียวชาญ
5. เชี่ยวชาญพิเศษ

(ปริญญาตรี ข้ึนไป)

1. ปฏิบัติงาน
2. ช านาญงาน
3. ช านาญงานพิเศษ

(ต ่ากว่าปริญญาตรี)

(ประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง มาตรฐานการก าหนดระดบัต าแหนง่และการแตง่ตัง้ขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศกึษาให้ด ารงต าแหนง่ที่สงูขึน้ 
พ.ศ.2553)



การก าหนดระดับต าแหน่ง
และการแต่งตั้งข้าราชการ/
พนักงานมหาวิทยาลัยให้
ด ารงต าแหน่งสูงข้ึนจะต้อง
มีการก าหนดกรอบต าแหน่ง
ก่อนเสมอ เพื่อให้เกิดความ
เหมาะสมและเป็นธรรมใน
องค์กร



กรอบต าแหน่ง หมายถึง การก าหนดระดับต าแหน่งและจ านวนต าแหน่งที่พึงมี
ในหน่วยงานบนหลักการยึดถืองานเป็นหลัก ซึ่งต้องมีการวิเคราะห์ภารกิจของ
หน่วยงานและการประเมินค่างาน โดยพิจารณาจากหน้าที่ความรับผิดชอบ คุณภาพ 
ความยุ่งยากของงานในแต่ละต าแหน่ง รวมทั้งความรู้ ความสามารถและประสบการณ์
ที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งนั้นๆ  เพื่อใช้เป็นกรอบในการแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่ง
สูงขึ้น ให้เกิดความเหมาะสมและเป็นธรรม 

การก าหนดกรอบต าแหน่ง   



เงื่อนไขของการ
ก าหนดระดับ
ต าแหน่งสูงขึ้น













1. ลักษณะของงาน

2. ระดับความรับผิดชอบของงาน

3. ระดับความยากง่ายของงาน

(ส านักงาน ก.พ., 2552)

องค์ประกอบในการพจิารณาก าหนดระดับต าแหน่ง



1. ลักษณะของงาน

 ลักษณะและขอบเขตของงานที่จะต้องปฏิบัติในต าแหน่งที่ก าหนดระดับ
ให้สูงขึ้น ว่าต้องปฏิบัติงานในลักษณะใด ในบทบาทไหน โดยจะต้องสอดคล้อง
กับลักษณะงานที่ก าหนดไว้ในมาตรฐานการจ าแนกต าแหน่ง

องค์ประกอบในการพจิารณาก าหนดระดับต าแหน่ง



2. ระดับความรับผิดชอบของงาน

ต าแหน่งนั้นมีขอบเขตความรับผิดชอบแค่ไหน ระดับไหน โดยพิจารณา
จากสาระส าคัญ ดังนี้

การตัดสินใจ
ความอิสระ
ในการ
ปฏิบัติงาน

การบังคับ
บัญชา

ผลกระทบ
ของงาน

องค์ประกอบในการพจิารณาก าหนดระดับต าแหน่ง



3. ระดับความยากง่ายของงาน

การแสดงใหเ้หน็คณุภาพของงานวา่มคีณุภาพอยูใ่นระดับใด โดยพิจารณาจาก
✓ความรูแ้ละประสบการณ์ทีจ่ าเป็นในงาน
✓แนวทางการท างาน
✓ความคดิรเิริม่สรา้งสรรค์
✓ความยุง่ยากซับซ้อนของงาน
✓ความหลากหลายของงาน

องค์ประกอบในการพจิารณาก าหนดระดับต าแหน่ง



การวิเคราะห์งาน (Job 
Analysis)

ในการเสนอขอแตง่ตัง้บคุคลให้ด ารง
ต าแหน่งเปน็ระดบัสูงขึ้น หน่วยงานจะตอ้งมี
ก าหนดกรอบต าแหนง่คอื มีการก าหนดระดบั
ต าแหน่งและจ านวนต าแหน่งทีพ่งึมใีนหนว่ยงาน
ให้มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกับภารกิจของ
หน่วยงานโดยผา่นกระบวนการวเิคราะห์งานมา
ก่อน จากนั้นจงึจะท าการประเมินค่างาน



การวิเคราะห์งาน (Job Analysis)

การวิเคราะห์งาน มีความส าคัญต่อการท างานโดยรวมของหน่วยงาน เป็น
พื้นฐานในการบริหารงานบุคคลหลายเรื่อง เช่น การออกแบบงาน  การแยกประเภทงาน 
การเพิ่มงาน  การขยายงาน เป็นต้น
 การวิเคราะห์งาน หมายถึง กระบวนการในการจัดการรวบรวมข้อมูล
เกี่ยวกับลักษณะงาน  หน้าที่ความรับผิดชอบ เกี่ยวกับงานอย่างมีระบบ พร้อมทั้ง
ลักษณะเฉพาะของบุคคลที่เหมาะสมกับงานในด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะและ
องค์ประกอบอื่น ๆ ที่ต้องการส าหรับงาน เพื่อให้การปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมายองค์กร

(ประกาศ ก.พ.อ., 2553)



การวิเคราะห์งาน

➢ เพื่อจัดท าค าบรรยายลกัษณะงาน (Job Description)
➢ เพื่อการแยกประเภทงาน (Job Classification)
➢ เพื่อการประเมนิคา่งาน (Job Evaluation)
➢ เพื่อปรับโครงสรา้งการออกแบบงาน (Job Design Restructuring)
➢ เพื่อก าหนดคุณสมบัติของผู้ปฏบิัติงาน และคุณลักษณะเฉพาะของงาน 

(Personnal Requirement / Specification)



➢ เพื่อประเมนิผลการปฏบิัติงาน (Performance Appraisal)
➢ เพื่อการเลื่อนต าแหนง่ (Worker Mobility) 
➢ เพื่อวางแผนทรพัยากรมนุษย์  (Human Resource Planning)
➢ เพื่อก าหนดวธิกีารท างาน  (Work Method)

การวิเคราะห์งาน

(สุภาพร  พิศาลบตุร, 2544)



การวิเคราะห์งานเพื่อการก าหนดระดับต าแหน่ง

การวิเคราะห์งานเพือ่การก าหนดระดบัต าแหน่ง จะวิเคราะห์ขอ้มูลสว่นที่
เกี่ยวขอ้ง 4 ส่วน คือ

1) วิเคราะห์โครงสร้าง ภารกจิ ความสมัพนัธ์ของต าแหนง่ 
2) วิเคราะห์ลกัษณะงาน หน้าที่ความรบัผดิชอบ 
3) วิเคราะห์คณุภาพและความยุ่งยากซบัซ้อนของงาน
4) การจัดท าแบบบรรยายลกัษณะงาน (Job Description) 



การวิเคราะห์งานเพื่อการก าหนดระดับต าแหน่ง

1) วิเคราะห์โครงสร้าง ภารกิจ ความสมัพันธข์องต าแหนง่ 
          เป็นการรวบรวมข้อมูลขององค์กร และวิเคราะห์ถึงเหตุผลความจ าเป็น
ของการมีต าแหน่งนั้น โดยอาจแสดงความเชื่อมโยงกับแผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ 
พันธกิจ กรอบของกฎหมาย แผนงาน/โครงการ/งบประมาณ เป็นต้น หรืออาจ
แสดงให้เห็นถึงโครงสร้างการจัดส่วนราชการภายใน สายบังคับบัญชา 
ความสัมพันธ์ในแนวระนาบและแนวดิ่งของต าแหน่งในโครงสร้างของหน่วยงาน
นั้น ๆ



การวิเคราะห์งานเพื่อการก าหนดระดับต าแหน่ง

2) วิเคราะห์ลักษณะงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ 
          เป็นการวิเคราะห์ถึงกระบวนการ ขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติงาน 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เพื่อจะได้พิจารณาก าหนดสายงาน และคุณสมบัติที่จะ
แต่งตั้งให้มาด ารงต าแหน่งได้อย่างเหมาะสม รวมทั้งกระบวนการดังกล่าว
สมควรให้มีการปรับบทบาทภารกิจของหน่วยงานหรือปรับปรุงขั้นตอนและ
วิธีการท างานใหม่ เพื่อเพิ่มขนาดความรับผิดชอบ การขยายงานของต าแหน่ง



การวิเคราะห์งานเพื่อการก าหนดระดับต าแหน่ง

3)  วิเคราะห์คุณภาพและความยุ่งยากซับซ้อนของงาน
          เป็นการวิเคราะห์ถึงระดับความรับผิดชอบ ระดับการตัดสินใจ ระดับของ
ผลกระทบ และระดับความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้นในงาน  การวิเคราะห์ในส่วนนี้อาจจะ
พิจารณาตัวผลผลิตหรือผลลัพธ์ของการท างาน การใช้ความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ที่ต าแหน่งนั้นต้องการ ขั้นตอนหรือวิธีปฏิบัติที่ยุ่งยากหรือเทคนิควิธีการที่
ซับซ้อน มีการใช้ความคิดริเริ่มที่ต้องการในงานมากน้อยเพียงใด และหากเทียบเคียงกับ
หน่วยงานหรือองค์กรอื่น มีความเหมือนกันหรือต่างกันอย่างไร ทั้งนี้ ต้องเป็นการ
พิจารณาจากผลการปฏิบัติงานในปัจจุบัน



การวิเคราะห์งานเพื่อการก าหนดระดับต าแหน่ง

4) การจัดท าแบบบรรยายลักษณะงาน (Job Description) 
          เป็นผลผลิตจากการวิ เคราะห์งานเพื่อก าหนดต าแหน่ง โดยได้จากการ
ประมวลผลของการวิเคราะห์ข้อมูลดังกล่าวข้างต้น และน ามาเขียนเป็นลักษณะงานที่
ปฏิบัติและหน้าที่ความรับผิดชอบของต าแหน่ง อีกทั้งคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง
นั้น ๆ ในลักษณะแบบบรรยายลักษณะงานไว้ เพื่อใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
หน่วยงาน หากเป็นการปรับปรุงระดับต าแหน่งให้เป็นระดับสูงขึ้น ลักษณะหน้าที่ความ
รับผิดชอบและคุณภาพของงานต้องเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมอย่างมีนัยส าคัญ ซึ่ง
จ าเป็นต้องเขียนแบบบรรยายลักษณะงานขึ้นใหม่ เพื่อใช้ในการพิจารณาประเมินค่างาน 

(ก.พ.,2552)



การวเิคราะห์งาน
(Job Analysis)

การบรรยายลักษณะงาน
(Job Description)

การก าหนดลกัษณะเฉพาะของผู้ปฏบิัติงาน
(Job Specification)

งาน 
(Tasks)

บทบาทหนา้ที ่
(Duties)

ความรับผดิชอบ 
(Tasks)

ความรู้
 (Knowledge)

ความสามารถ
 (Abilities)

ทักษะ
 (Skills)



การก าหนด
กรอบระดบั
ต าแหน่ง
สูงขึ้น

วิเคราะห์
ภารกิจองคก์ร

วิเคราะห์
ลักษณะ

หน้าที่ความ
รับผิดชอบ

วิเคราะห์
ความยุง่ยาก
ซับซ้อนของ

งาน

จัดท า JD, JS 
ใหม่

โครงสร้าง, ภารกิจ, วิสัยทัศน,์ ยุทธศาสตร์,
จ านวนอัตราก าลงัสายสนบัสนนุ, จ านวนต าแหนง่ประเมินคา่งาน

JD ของทุก
ต าแหน่งระดับคา่งาน (Job 

Grade)
(ช านาญงาน, ช านาญงาน

พิเศษ, ช านาญการ, ช านาญ
การพิเศษ, เชี่ยวชาญ, 

เชี่ยวชาญพเิศษ)



การประเมนิคา่งาน  (Job Evaluation)

การประเมินค่างาน เป็นการประเมินคุณภาพงานของต าแหน่ง หรือการจัดล าดับชั้นงาน 
(Ranking) หรือตีคา่งาน เพื่อก าหนดระดับต าแหน่งที่สมเหตุสมผลและเป็นธรรม  โดยน างานมาวิเคราะห์ 
ลักษณะหน้าที่  ความรับผิดชอบ และความยุ่งยากของงานที่เป็นปัจจุบัน  (ส านักงาน ก.พ. , 2552)

การประเมินค่างาน  หมายถึง กระบวนการวัดคุณค่าของงาน โดยน างานมาเปรียบเทียบกัน
ภายใต้องคป์ระกอบทีเ่ปน็ตวัวัดหลกั (หน้าที่ความรับผิดชอบ, ความยุ่งยากของงาน, การก ากับตรวจสอบ
, การตัดสินใจ) เพื่อตีค่างาน  (ก.พ.อ. , 2553)

การประเมนิคา่งาน (Job Evaluation) หมายถึง กระบวนการซึง่จดัท าขึน้อยา่งเป็นระบบ
เพื่อที่จะประเมินคา่หรือตีค่างานของงานใดงานหนึง่เปรยีบเทยีบกับงานอื่น ๆ ในองคก์ร (สุภาพร 
พิศาลบุตร, 2544)



การประเมนิคา่งาน  (Job Evaluation)

การประเมินค่างานเป็นเทคนิคหรือวิธีการที่ใช้ในการก าหนดระดับต าแหน่งหรืออัตรา
การจ่ายค่าตอบแทนส าหรับผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ ในองค์กร บนหลักการที่ยึดถือ 
“งานเป็นหลัก” (Rank – in – Job)  

การประเมนิคา่งาน จะเป็นการเปรยีบเทยีบความส าคญั  ความยาก  และคณุภาพของ
งานในความรับผิดชอบของต าแหน่งต่าง ๆ ในองค์กรเดียวกัน เพื่อประโยชน์ในการก าหนด
ระดับต าแหน่ง หรืออัตราค่าตอบแทนของต าแหน่งงานต่างๆ ที่เป็นระบบ เหมาะสมและเป็น
ธรรมและเป็นทีย่อมรบัของผูป้ฏบิัติงานในองคก์าร ตามหลักการ “งานเท่ากัน จ่ายให้เท่ากัน” 
(Equal Pay for work of Equal Value)

(ส านักงาน ก.พ., 2552)



การประเมนิคา่งานจะต้องท าเมื่อไหร ่?

เมื่อมีการก าหนดต าแหน่งใหม่ในหน่วยงาน

เมื่อต าแหน่งเดิมหน้าที่ความรับผิดชอบและคุณภาพงานเปลี่ยนไป

เมื่อต้องจัดระดับต าแหน่งเพื่อก าหนดค่าตอบแทนที่เป็นธรรม

ส านักงาน ก.พ., 2553



กระบวนการประเมินค่างาน

ข้อมูลเกี่ยวกับงาน (ที่ได้
จากกระบวนการ
วิเคราะหง์าน)

Job Description
Job Specification

ประเมินคา่งาน
Job Evaluation

วินิจฉัยตคีา่งาน
(คณะกรรมการ) ระดับต าแหนง่ 

ยอมรับได ้Acceptable
มีความยตุิธรรม Felt-Fair

คัดเลือกคนเขา้สู่ต าแหนง่

(ส านักงาน ก.พ.,2552)



เทคนิควิธีการประเมินค่างาน

เทคนิคและวธิกีารประเมนิคา่งานต าแหนง่ตา่ง ๆ อาจแยกออกได้ 2 ประเภท 
ดังนี้ 
 1.  ประเภทที่ใชว้ธิีการวิเคราะห์อยา่งง่าย ๆ (Simple Analytical 
Methods)

2. ประเภทที่ใชว้ธิีการวิเคราะห์ที่ยุง่ยากซบัซอ้น (Complex 
Analytical Methods)

(ส านักงาน ก.พ., 2552)



1.  ประเภทที่ใช้วิธีการวิเคราะห์อย่างง่าย ๆ (Simple Analytical Methods)
(1) การจัดล าดับงาน (Job Ranking Method) 

เป็นวิธีประเมินความส าคัญของงานของแต่ละต าแหน่ง โดยเรียงล าดับต าแหน่งที่มีอยู่ 
และพิจารณาเปรยีบเทยีบจากลกัษณะงานหรอืความส าคัญของงานตามรายละเอียดหน้าที่ความ
รับผิดชอบของต าแหน่ง (Job Description)  ในการประเมินเพื่อจัดล าดับงาน จะประเมิน
ลักษณะงานว่างานนั้น  ส าคัญเท่าเทียบกับงานอื่น  ส าคัญกว่างานอื่น  ส าคัญน้อยกว่างานอื่น

เทคนิคและวิธีการประเมนิค่างาน



ตัวอย่างการจดัล าดบังาน

ต าแหน่งทีม่ีอยู่ทัง้หมด

ต าแหน่ง

ผู้จัดการ

พนักงานพิมพ์ดีด

พนักงานบัญชี

สมุห์บัญชี

พนักงานพัสดุ

เมื่อจดัล าดับแลว้

ต าแหน่ง

ผู้จัดการ

สมุห์บัญชี

พนักงานบัญชี

พนักงานพัสดุ

พนักงานพิมพ์ดีด

(สุภาพร พิศาลบตุร, 2544)



เทคนิคและวิธีการประเมนิค่างาน

(2)  การจับคูเ่ปรยีบเทยีบ (Paired Comparison Method)
เป็นวิธีการประเมินค่างานในลักษณะส่วนรวมคล้ายกับการจัดล าดับงาน แต่มี

ความละเอียด และเป็นระบบมากกว่า  วิธีการจับคู่เปรียบเทียบด าเนินการโดยการน า
งานของแต่ละต าแหน่งมาเปรียบเทียบกับงานของต าแหน่งอื่น ๆ ที่จะท าการประเมิน
เป็นคู่ ๆ แล้วก าหนดคะแนนตามความส าคัญ โดยน าผลรวมของคะแนนที่ได้จากการ
เปรียบเทียบทั้งหมดมาจัดเรียงเพื่อก าหนดต าแหน่งต่อไป

(ส านักงาน ก.พ., 2552)



ตัวอย่างการจบัคูเ่ปรียบเทียบ

สมมุติก าหนดการใหค้ะแนนในการจบัคูเ่ปรยีบเทียบ ดังนี้
-  ส าคัญกวา่งานที่เปรยีบเทียบ     ได้คะแนน 3 คะแนน
-  ส าคัญเท่าเทียมกับงานที่เปรยีบเทียบ   ได้คะแนน 2 คะแนน
-  ส าคัญนอ้ยกวา่งานที่เปรยีบเทียบ  ได้คะแนน 1 คะแนน

ต าแหน่ง ผู้จัดการ พนักงาน
พิมพ์ดีด

พนักงานบญัชี สมุห์บัญชี พนักงานพสัดุ คะแนน

ผู้จัดการ 3 3 3 3 12

พนักงานพิมพ์ดดี 1 1 1 1 4

พนักงานบญัชี 1 3 1 2 7

สมุห์บัญชี 1 3 3 3 10

พนักงานพสัดุ 1 3 2 1 7



เทคนิคและวิธีการประเมนิค่างาน

(3) การจ าแนกงาน (Job Classification Method หรือ Grading Method)
เป็นวิธีการประเมินค่างานในลักษณะส่วนรวมเช่นเดียวกับการจัดล าดับงาน และการจับคู่

เปรียบเทียบกัน แต่มีวิธีด าเนินการไปในลักษณะตรงข้ามกัน โดยจะก าหนดระดับหรือนิยามของ
งานในแต่ละต าแหน่งไว้ก่อน ที่เรียกว่า “ชั้นงาน” เป็นมาตรฐานชั้นงานไว้ หลังจากจึงคัดเลือก
ต าแหน่งที่มีลักษณะเป็นงานหลักหรือต าแหน่งหลัก (Bench-Mark หรือ Key Job) เป็นตัวยืนใน
การก าหนดต าแหน่งที่จะประเมินมาเปรียบเทียบความส าคัญกับงานหลักหรือต าแหน่งหลัก
ดังกล่าว เพื่อพิจารณาจัดเข้าชั้นงานที่ก าหนดไว้ข้างต้น ถ้าเห็นว่างานนั้น
 - ส าคัญกว่า ก็ก าหนดให้เป็นต าแหน่งระดับสูงกว่า
          - ส าคัญเท่าเทียมกัน ก็ก าหนดให้เป็นต าแหน่งระดับเดียวกัน
          - ส าคัญน้อยกว่า ก็ก าหนดให้เป็นต าแหน่งระดับต่ ากว่า



ตัวอย่างการจ าแนกงาน
ระดับ นิยาม

1 งานง่าย ๆ ใคร ๆ ก็ท าได้   (พนักงานพิมพ์ดีด)
2 งานง่าย ๆ และมีระเบียบวิธีการวางไว้แน่นอน ซึ่งสามารถจะปฏิบัติได้หลังจากได้มีการ

ฝึกอบรม ประมาณ 2-3 สัปดาห์ งานที่ปฏิบัติจะถูกควบคุมตรวจตราอย่างใกล้ชิด 
(พนักงานพัสดุ)

3 งานที่มีระเบียบ วิธีการวางไว้แน่นอน แต่มีความยุ่งยาก ผู้ปฏิบัติจะต้องมีความรู้พอสมควร 
และงานที่ปฏิบัติจะได้รับการตรวจสอบเป็นครั้งคราว (พนักงานบัญชี)

4 งานที่ปฏิบัติโดยอิสระ ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์บ้าง แต่ลักษณะใกล้เคียงกับกฎและ
ระเบียบที่วางไว้แล้ว  (สมุห์บัญชี)

5 งานที่มีลักษณะประจ า แต่ผู้ปฏิบัติจะต้องแก้ไขปัญหาที่ไม่ตรงกัน ลักษณะประจ าอาจมีการ
ควบคุมบังคับบัญชาผู้อื่นบ้าง  (ผู้จัดการ)

(สุภาพร พิศาลบตุร, 2544)



เทคนิคและวิธีการประเมนิค่างาน

2.  ประเภทที่ใชว้ธิีการวิเคราะห์ที่ยุง่ยากซบัซอ้น (Complex Analytical 
Methods)
(1) การใหค้ะแนนองคป์ระกอบ (Point Assessment หรือ Point Rating 

System)
เป็นการพิจารณางานในแต่ละต าแหน่งภายใต้องค์ประกอบที่ก าหนดไว้ และในแต่ละ

องค์ประกอบมีการก าหนดระดับการให้คะแนนหรือหน่วยวัด (Scale) ไว้ด้วย เพื่อเป็นหน่วยวัด
มาตรฐานใช้ ส าหรับการประเมินค่าของทุกต าแหน่งเพื่อเป็นมาตรฐานเดียวกัน มีขั้นตอน
ด าเนินการดังนี้
   



1)  ก าหนดองค์ประกอบของงานหรือต าแหน่ง โดยทั่วไป ได้แก่ ความรับผิดชอบในการบังคับ
บัญชา การตัดสินใจ การควบคุมตรวจสอบที่ได้รับ ความยุ่งยากของงาน การติดต่อประสานงาน 
ความคิดริเริ่มที่ต้องใช้ประสบการณ์ ฯลฯ

2)  ก าหนดน้ าหนกัของคะแนนในแต่ละองค์ประกอบ และระดับของคะนนในแต่ละองค์ประกอบ
3)  วิเคราะห์งานโดยเลอืกต าแหน่งที่เปน็ต าแหนง่หลกั (Key Job) มาทดลองวิเคราะหเ์พือ่

ทดสอบความถกูต้อง
4)  ก าหนดระดบัต าแหนง่ตามคะแนนทีไ่ด้ โดยจดัท าเปน็รปูตาราง (Conversion table) เพื่อใช้

เป็นหลักในการก าหนดระดับต าแหน่งต่อไป
          วิธีนี้มีความเที่ยงตรง น่าเชื่อถือ เนื่องจากมีการวัดรายละเอียดของงานที่สามารถจ าแนกเป็น
จ านวนได้ แต่ใช้เวลาในการพิจารณามากและต้องอาศัยความช านาญในการศึกษางานโดยละเอียด
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ตัวอย่าง
         การนิยามองค์ประกอบที่จะใช้ในการพิจารณาก าหนดระดับต าแหน่ง เช่น
         องค์ประกอบ – การตัดสินใจ
         องค์ประกอบนี้ ได้แก่ ความรับผดิชอบของผูด้ ารงต าแหนง่ จะต้องตัดสินใจในเรือ่งเกี่ยวกับงาน
ในหน้าทีข่องตน รวมทั้งตัดสินใจทีม่ลีกัษณะเป็นการแนะน าให้เกิดผลในทางปฏิบัติ โดยจะก าหนดระดับ
ต่าง ๆ ของการตดัสนิใจ ไว้เป็นระดับ เช่น ระดับ 1-9 
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ระดับ นิยาม

1 การตัดสนิใจอยู่ในวงจ ากดั โดยลักษณะของงานมลีกัษณะเป็นงานประจ าวัน

2 มีการตัดสนิใจบา้ง แต่อยูใ่นกรอบหรือขอบเขตนโยบายทีก่ าหนดไว้อยา่งชัดเจน

3 มีการตัดสินใจที่ยุ่งยากและส าคัญภายในกรอบและขอบเขตของนโยบายที่ก าหนดไว้

4 การตัดสินใจที่มีผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงในวิธีการหรือการเปลี่ยนแปลงนโยบายที่
ส าคัญ 

5 การตัดสินใจในนโยบายหลักหรือท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง สร้างหรือก าหนดนโยบายใหม่
ขึ้นมา

ตัวอย่าง  การก าหนดนิยามองคป์ระกอบที่จะใชใ้นการก าหนดระดับต าแหน่ง



องคป์ระกอบ
ระดับคะแนน

คะแนนเตม็
1 2 3 4 5

การตัดสนิใจ 16 24 32 40 48 48

ระดับความรับผดิชอบ 20 30 40 50 60 60

การควบคุมตรวจสอบ 12 18 25 31 37 37

ความยุ่งยากของงาน 20 30 40 50 60 60

ความคิดริเริ่มทีต่้องใช้ 10 20 30 40 50 50

รวมคะแนนเตม็ 255 

ตัวอย่าง  การก าหนดน้ าหนักคะแนนและระดับคะแนนของแต่ละองคป์ระกอบ



(2) การเปรยีบเทยีบองคป์ระกอบ (Factor Comparison System)
        เป็นประเมนิวธิกีารค่างานของแตล่ะต าแหนง่ภายใต้องค์ประกอบทีก่ าหนดไว ้โดย
เปรียบเทยีบงานของแต่ละต าแหนง่กบัต าแหนง่อื่น ๆ ทีละคู ่ว่าส าคญักวา่-ส าคญัเทา่
เทียมกนั-ส าคญันอ้ยกวา่ การเปรยีบเทยีบจะเป็นการเปรยีบเทยีบแต่ละองคป์ระกอบ 
ผลรวมทีไ่ด้จะน ามาเรยีงกนัเพื่อก าหนดระดับต าแหนง่ต่อไป

สมมุติวา่เราก าหนดองค์ประกอบของต าแหนง่งาน 2 องค์ประกอบ ได้แก่
    - ความช านาญงาน
    - ความรบัผิดชอบ      
เมื่อก าหนดองค์ประกอบแล้ว ก็จะท าตารางเพื่อเปรยีบเทยีบงานของต าแหน่งทลีะคู่ ดังนี้
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ตัวอย่าง  การเปรยีบเทียบองคป์ระกอบ - ความช านาญการ

ต าแหน่ง ผู้จัดการ พนักงาน
พิมพ์ดีด

พนักงานบัญชี สมุห์บัญชี คะแนนรวม

ผู้จัดการ 3 3 2 8

พนักงาน
พิมพ์ดีด

1 1 1 2

พนักงานบัญชี 1 3 1 5

สมุห์บัญชี 2 3 3 8



ตัวอย่าง  การเปรียบเทยีบองคป์ระกอบ - ความรับผดิชอบ

ต าแหน่ง ผู้จัดการ พนักงาน
พิมพ์ดีด

พนักงานบัญชี สมุห์บัญชี คะแนนรวม

ผู้จัดการ 3 3 3 9

พนักงาน
พิมพ์ดีด

1 1 1 3

พนักงานบัญชี 1 3 1 5

สมุห์บัญชี 1 3 3 7



เมื่อรวมคะแนนแล้วกจ็ะน ามาเรยีงระดับต าแหนง่ตามคา่ของระดับคะแนน

ล าดับที่ ต าแหนง่ คะแนน

1 ผู้จัดการ 17

2 สมุห์บัญชี 15

3 พนักงานบัญชี 10

4 พนักงานพิมพด์ีด 5



วิธีการประเมินค่างาน

(3) การประเมนิองคป์ระกอบ (Factor Evaluation System หรือ FES)
              เป็นวธิกีารที่ใช้พิจารณาก าหนดต าแหนง่หรอืความส าคญัของงานในต าแหน่งที่
มิใช่ต าแหนง่หวัหนา้งาน หรืองานทีม่ผีู้รว่มปฏิบัติงานไมเ่กนิ 3 คน และจะต้องเป็นงานที่
ปฏิบัติในส านกังาน โดยไม่ค านึงถึงปรมิาณทีป่ฏิบัติ แต่จะค านงึถึงลักษณะงานเพยีงอยา่ง
เดียว
              การก าหนดต าแหนง่ดว้ยวธิกีารนี้ก็จะใกล้เคยีงกับวิธกีารให้คะแนน
องค์ประกอบ คือ มีการก าหนดองคป์ระกอบที่จะใช้วดัหรอืประเมนิต าแหนง่ขึน้มา และท า
การวเิคราะห์หนา้ทีแ่ละความรับผิดชอบของต าแหนง่ตา่ง ๆ ตามองคป์ระกอบของคะแนน
ทั้งหมดของต าแหนง่นัน้ ๆ ไปเปรียบเทยีบกบัตาราง ซึ่งจะก าหนดออกมาวา่เป็นต าแหน่ง
ระดับใด



การประเมินค่างานท่ีมหาวิทยาลัยใช้ในปัจจุบนัคอื 
เทคนิคการประเมินคา่งานแบบการให้คะแนนองค์ประกอบ 

หรือ Point Rating System 



หลักการประเมินค่างาน

1. ต้องเข้าใจงาน  -  ผู้ประเมนิต้องมีความเขา้ใจลักษณะงานทีป่ฏิบัติ โดยจะต้องมกีาร
วิเคราะหง์าน (Job Analysis) พิจารณาหน้าทีค่วามรับผิดชอบของต าแหน่งทีจ่ะ
ประเมินวา่จ าเป็นต้องใช้ผู้มีความสามารถอยา่งไรมาด ารงต าแหนง่ หากไม่เขา้ใจงานจะ
ไม่สามารถประเมนิไดอ้ยา่งถูกต้อง

2. ประเมินค่างาน ไม่ใช่ ประเมินค่าคน- ในการประเมินค่างานจะต้องค านึงถึง “งาน
ของต าแหน่ง” เท่านั้น  ไม่ใช่  ประเมินบุคคลที่ครองต าแหน่ง หรือการประเมินบุคคล
เพื่อเลื่อนต าแหน่ง หรือการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล



หลักการประเมินค่างาน

3. มีมาตรฐาน -  ในการก าหนดองค์ประกอบในการประเมินค่างานนั้น จะต้องสะท้อนกับงานปัจจุบัน 
และสอดคล้องกับโครงสร้างค่าตอบแทน หรือระดับต าแหน่งที่เป็นมาตรฐานกลาง

4. ไม่มีอคติ -  ผู้ประเมนิจะตอ้งมกีารด าเนินการวิเคราะห์งาน และตีค่างานของต าแหน่งอย่างเป็นธรรม 
โดยไม่น าความรู้สึกส่วนตัวมาพิจารณาประเมินค่างาน

5. ตรวจสอบให้แน่ใจ – เพื่อความเที่ยงตรงและแม่นย าในการประเมินค่างาน ในขั้นตอนสุดท้ายควร
ตรวจสอบวัตถุประสงค์หลักของงานที่บ่งบอกลักษณะที่ปฏิบัติของต าแหน่งว่าตรงกับหน้าที่ความ
รับผิดชอบของต าแหน่งหรือไม่ ตลอดจนตรวจสอบความสอดคล้องกับการประเมินค่างานแต่ละ
องค์ประกอบ และอาจต้องมีการตรวจสอบความสัมพันธ์หรือเทียบเคียงกับต าแหน่งอื่นในองค์กรหรือ
นอกองค์กรด้วย



องค์ประกอบหลักในการประเมนิค่างาน

ช านาญงาน ช านาญงานพิเศษ)
ช านาญการ ช านาญการพิเศษ

เชี่ยวชาญ เชี่ยวชาญพิเศษ

▪ หน้าที่และความรับผดิชอบ
▪ ความยุง่ยากของงาน
▪ การก ากับตรวจสอบ
▪ การตัดสนิใจ

▪ ด้านความรูแ้ละทักษะทีจ่ าเปน็ในงาน
       - ความรูค้วามช านาญงาน  - การบรหิารจดัการ 
       - การสื่อสารและปฏสิัมพันธ์
▪ ด้านความสามารถในการตดัสนิใจและแก้ปญัหา
      - กรอบแนวคดิในการแกป้ญัหา  - อิสระในการคดิ
      - ความท้าทายในงาน
▪ ด้านภาระงานที่รบัผิดชอบ
      - การวิเคราะห์ขอ้มูล  - อิสระในการปฏบิตังิาน
      - ผลกระทบจากการปฏบิตังิาน - ลักษณะงานที่ปฏบิตัขิองต าแหน่ง

▪ การบริหารจัดการ (หัวหน้า)



เกณฑ์การประเมนิค่างาน



เกณฑ์การประเมนิค่างาน



เกณฑ์การประเมนิค่างาน



เกณฑ์การประเมนิค่างาน



เกณฑ์การตัดสินการประเมนิค่างาน

ระดับต าแหน่ง คะแนนเต็ม เกณฑ์การตัดสิน

ช านาญงาน 100 64 

ช านาญงานพเิศษ 100 84

ช านาญการ 100 64

ช านาญการพิเศษ 100 84

เชี่ยวชาญ 300 170

เชี่ยวชาญพิเศษ 300 235



สิ่งที่เป็นสาระส าคญัของต าแหน่ง

ลักษณะหน้าทีค่วาม
รับผิดชอบ

คุณภาพของงาน
ความรู้ ความสามารถที่

ต้องการ

➢ ลักษณะงาน
➢ ขอบเขตของงาน
➢ ชนิดของงาน
➢ ระดับการตดัสินใจ
➢ การบังคับบัญชา
➢ ความอิสระ

➢ ความยุ่งยากของงาน
➢ ความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์
➢ แนวทางการท างาน
➢ ความซับซ้อนของงาน

➢ ความสามารถและ
ประสบการณท์ีจ่ าเป็น

➢ สมรรถนะและทกัษะที่
ต้องการ

➢ คุณวุฒกิารศึกษา



สิ่งที่ไมใ่ชส่าระส าคญัของต าแหน่ง

ความอาวุโส ปริมาณงาน ความขยัน
เงินเดือนชน

เพดาน
ประสิทธิภาพ
ของบุคคล

บุคลิกลักษณะ
ของบุคคล

วุฒิการศึกษาที่
ไม่เกี่ยวข้อง

การประเมินผล
การปฏิบัติงาน



ค าส าคัญในการเขียนประเมินค่างาน

ในการเขยีนประเมนิคา่งานจะมคี าส าคญั (Keyword) ที่ปรากฏในองคป์ระกอบ
ของการประเมนิคา่งาน และในเกณฑ์การประเมนิคา่งาน ที่ต้องท าความเขา้ใจเพื่อให้
สามารถเขียนใหส้อดคล้องกบัเกณฑ์การประเมนิคา่งานใหไ้ด้คะแนนประเมนิในระดับที่
สูง เพื่อใหส้ามารถผ่านตามเกณฑ์ทีก่ าหนด ค าเหล่านั้นได้แก ่ 



ค าส าคัญในการเขียนประเมินค่างาน

ค าส าคัญ ค าอธิบาย

งานคอ่นข้างยาก งานทีต่อ้งใชค้วามคดิรเิริม่ในการปฏิบัตงิานตามแนวทางทีม่อียู่

งานทีย่าก งานทีต่อ้งใชค้วามคดิรเิริม่ในการปรบัเปลีย่นวธีิการปฏิบัตงิาน หรือแนวทางการปฏิบัตงิานใหเ้หมาะสม
กับสภาพการณ์

งานทีย่ากมาก หรืองานทีม่ี
ขอบเขตเนือ้หาคอ่นข้าง
หลากหลาย

งานทีต่อ้งใชค้วามคดิรเิริม่ในการปรบัเปลีย่นวธีิการปฏิบัตงิาน ต้องใชก้ารสงัเคราะห ์หรอืวเิคราะห ์
ต้องใชเ้ทคนคิในการวเิคราะหข้์อมลู ต้องสรา้งสรรค ์ประดษิฐ ์คิดคน้

งานทีค่อ่นข้างยุง่ยากซบัซอ้น งานทีต่อ้งใชค้วามรู ้และประสบการณ์ในการปฏิบัตงิาน ต้องใชค้วามช านาญในการปฏิบัตงิาน

งานยุง่ยากซบัซอ้น งานทีต่อ้งมกีารปรบัเปลีย่นกระบวนการ ข้ันตอนใหเ้หมาะสมในการปฏิบัตงิาน หรือมกีารจดัท าแนวทาง
ในการปฏิบัตงิานใหเ้หมาะสมกบัสภาพการณ์

งานยุง่ยากซบัซอ้นมาก งานทีต่อ้งประยกุตใ์ชค้วามรูแ้ละประสบการณ์ในการปรบัเปลีย่นวธีิการและแนวทางปฏิบัตงิานให้
เหมาะสมกบัสภาพการณ์



ค าส าคัญในการเขียนประเมินค่างาน

ค าส าคัญ ค าอธิบาย

การก ากบัตรวจสอบ งานทีไ่ดร้บัการก ากบั แนะน า ตรวจสอบ ในการปฏิบัตงิาน 

การตดัสนิใจ งานทีป่ฏิบัตมิกีารตดัสนิใจทีเ่หมาะสม การวางแผน และการแกปั้ญหาในงาน

การบรหิารจดัการ งานทีป่ฏิบัตติอ้งมกีารวางแผน ติดตาม ประสานความรว่มมอื ให้ค าแนะน าแกผู่ป้ฏิบัตงิาน ต้องมกีาร
บริหารจดัการงานวชิาการหรอืวชิาชพี 



แบบประเมินค่างาน



แบบประเมินค่างาน



แบบประเมินค่างาน

** แบบฟอรม์ประเมินคา่งาน สว่นท่ี 4 จะมีเนือ้หา 2 ขอ้  สว่นหลกัเกณฑก์ารประเมินมี 4 ขอ้ สว่นท่ีต้ออ้งเขีเนเ่ิ่มคือ
การก ากบัต้อรวจสอบ และการต้อดัสินใจ



จากแบบประเมนิคา่งานสาระส าคญัจะอยู่ในสว่นที ่2 และ ส่วนที่ 3
        ส่วนที่ 3 หน้าทีแ่ละความรบัผิดชอบของต าแหนง่ ได้ก าหนดใหม้กีารเปรยีบเทยีบงาน
ระหวา่งต าแหน่งเดมิกบัต าแหน่งใหม ่ว่าลักษณะงานในแต่ละด้านได้เพิ่มขึ้น หรือขยายมากขึ้น
อย่างไร
         ส่วนที่ 4 วิเคราะหเ์ปรยีบเทยีบคณุภาพ  ความยุง่ยากและความซับซ้อนของงานที่
เปลี่ยนแปลงไป ได้ก าหนดใหม้กีารเปรยีบเทยีบระหวา่งงานเดิมกบังานใหม ่ซึ่งจะต้อง
เปรียบเทยีบวา่ คุณภาพงาน  ความยุ่งยาก และความซบัซ้อนของงานทีเ่ปลี่ยนแปลงไปเป็น
อย่างไร  

แนวทางการเขียนประเมินค่างาน



การเขียนแบบประเมนิคา่งาน 
ส่วนที ่3 หนา้ที่ความรบัผดิชอบของต าแหน่ง

ในการเขยีนบทบาทหนา้ที่ความรบัผิดชอบของต าแหนง่ จะเขียนใหส้อดคล้อง
กับมาตรฐานก าหนดต าแหนง่  และมลีักษณะงานทีป่ฏบิัติแบ่งเป็น 4 ด้าน คือ
 1.  ด้านปฏบิัติการ
 2.  ด้านการวางแผน
 3.  ด้านการประสานงาน
 4.  ด้านการบรกิาร



เป็นการเขียนภาระงานของต าแหน่งที่ปฏิบัติจริง ณ ปัจจุบัน โดยจะต้องเขียน
ภาระงานของต าแหน่งทั้งหมด เรียงล าดับงานจากงานหลักสู่งานรองและงานที่
ได้รับมอบหมายอื่น พร้อมขั้นตอนการด าเนินงานเฉพาะส่วนที่เป็นสาระส าคัญ 
และสอดคล้องกับมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของต าแหน่งที่จะประเมินค่างาน ไม่
เขียนสื่อถึงตัวบุคคล เขียนในลักษณะกลาง ๆ  การเขียนต้องสั้น กระชับ 
ครอบคลุม และชัดเจน และที่ส าคัญต้องให้เห็นความแตกต่างระหว่างงาน
ต าแหน่งเดิม กับงานต าแหน่งใหม่ ในส่วนที่เป็นสาระส าคัญของงานของต าแหน่ง

การเขียนแบบประเมนิคา่งาน 
ส่วนที่ 3 หนา้ทีค่วามรบัผดิชอบของต าแหน่ง

ด้านปฏิบตัิการ



ด้านการวางแผน

เป็นการเขยีนในภาพรวมของงานทีป่ฏบิัติวา่งานทีป่ฏิบัตทิั้งหมดในดา้นปฏิบัตกิาร 
ต้องมีการวางแผนอย่างไรบ้าง มีการก าหนดวัตถุประสงค์ กรอบเวลา และ
ทรัพยากรที่ต้องการใช้ในกิจกรรม โครงการ อะไรบ้าง หรือ อาจเป็นลักษณะ
แผนปฏิบัติการ (Action Plan))

การเขียนแบบประเมนิคา่งาน 
ส่วนที่ 3 หนา้ที่ความรบัผดิชอบของต าแหน่ง



ด้านการประสานงาน

เป็นการเขยีนในภาพรวมของงานทีป่ฏบิัติวา่งานที่ปฏิบัตทิั้งหมดในดา้นปฏิบัตกิาร 
ต้องมีการประสานงานอย่างไร กับใครบ้าง กับหน่วยงานภายใน/ภายนอก บริษัท 
ห้าง ร้าน ฯลฯ

การเขียนแบบประเมนิคา่งาน 
ส่วนที ่3 หนา้ทีค่วามรบัผดิชอบของต าแหน่ง



ด้านการบริการ

เป็นการเขยีนในภาพรวมของงานทีป่ฏบิัติวา่งานทีป่ฏิบัตทิั้งหมดในดา้นปฏิบัตกิาร 
มีการให้บริการอย่างไร กับใครบ้าง มีการให้ค าแนะน า/ปรึกษา บริการวิชาการ
ชุมชนอย่างไรบ้าง

การเขียนแบบประเมนิคา่งาน 
ส่วนที ่3 หนา้ทีค่วามรบัผดิชอบของต าแหน่ง



ด้านการบริหารจดัการ  (ส าหรบัต าแหน่งหวัหนา้)

การเขียนแบบประเมนิคา่งาน 
ส่วนที ่3 หนา้ทีค่วามรบัผดิชอบของต าแหน่ง

        เป็นงานที่ต้องปฏบิัตโิดยมีความหลากหลายในเนื้องาน เพื่อสนับสนุนวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง
หรือหลายอย่างในเชิงกลยุทธ์ของหน่วยงาน ต้องมีการวางแผน ติดตาม บริหารจัดการงานวิชาการ ให้
ค าปรึกษาและประสานงานระหว่างหน่วยงานระดับนโยบาย ต้องบริหารจัดการงานวิชาการหรือวิชาชีพ
และเป็นผู้น าในเชิงวชิาการหรือวิชาชีพของมหาวิทยาลัย  



(1)คุณภาพของงาน
          เป็นการเขียนในภาพรวมของหน้าที่ความรับผิดชอบของต าแหน่ง  ผลส าเร็จของงานที่
ต้องการ เช่น ต้องท างานให้ถูกต้อง รวดเร็ว ทันเวลา ประหยัดทรัพยากร /งบประมาณ และ
ผู้รับบริการมีความพึงพอใจ อาจต้องมีการก าหนดตัวชี้วัดที่ท้าทาย ผลกระทบของงาน เช่น 
งานที่ท าเป็นประโยชน์กับหน่วยงาน หรือช่วยขับเคลื่อนวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ของ
หน่วยงาน  การพัฒนาปรับปรุงงานให้มีคุณภาพ  และความรู้  ความสามารถ ทักษะ 
ประสบการณ์ที่จ าเป็นในงาน  ทั้งนี้ต้องเขียนให้เป็นรูปธรรม

การเขียนแบบประเมนิคา่งาน 
ส่วนที่ 4 วิเคราะห์เปรยีบเทียบคณุภาพ ความยุ่งยาก และ

ความซับซอ้นของงานทีเ่ปลีย่นแปลงไป



(2)ความยุง่ยากซับซอ้นของงาน
              เป็นการเขยีนในภาพรวมของหนา้ทีค่วามรบัผดิชอบของต าแหน่ง ว่าเป็นงานทีป่ฏบิัตเิป็น
งานที่มีความยุง่ยากซบัซอ้นมาก ต้องประยกุต์ใช้ความรู้และประสบการณใ์นการก าหนดหรือ
ปรับเปลีย่นแนวทางในการปฏบิัตงิานใหเ้หมาะสมสอดคลอ้งกบัสภาพการณ ์ ต้องมีการคดิ วิเคราะห์
แยกแยะประเด็นปญัหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในงาน ต้องมีการตรวจสอบกระบวนการท างานใหถ้กูต้องว่า
เป็นไปตามกฎ ระเบียบทีเ่กี่ยวขอ้งหรือไม ่ อาจจะระบุเพิม่เติมถึงการสัง่สมความเชี่ยวชาญในงาน

การเขียนแบบประเมนิคา่งาน 
ส่วนที่ 4 วิเคราะห์เปรยีบเทียบคณุภาพ ความยุ่งยาก และ

ความซับซอ้นของงานทีเ่ปลีย่นแปลงไป



(3)การก ากบัตรวจสอบ
            เป็นการเขยีนในภาพรวมของหนา้ทีค่วามรบัผดิชอบของต าแหน่ง ว่างานที่ปฏิบัตไิดร้บัการ
ตรวจสอบ ติดตามความกา้วหนา้ของงาน ปฏิบัติงานเป็นระยะตามทีก่ าหนดในแผนปฏิบัตงิาน ได้รับการ
ตรวจสอบตดิตามผลสมัฤทธิ์ของงาน 

การเขียนแบบประเมนิคา่งาน 
ส่วนที่ 4 วิเคราะห์เปรยีบเทียบคณุภาพ ความยุ่งยาก และ

ความซับซอ้นของงานทีเ่ปลีย่นแปลงไป



(4)การตัดสนิใจ
             เป็นการเขียนโดยภาพรวมของหนา้ทีค่วามรับผิดชอบขอบต าแหนง่ โดยต้องเขยีนใน
ลักษณะที่ มีการตัดสนิใจในการปฏบิัติงานได้ด้วยตนเองอยา่งอิสระ สามารถปรบัเปลี่ยน
แนวทางและแกไ้ขปัญหาในการปฏบิัติงานทีร่บัผิดชอบ มีความคดิรเิริม่พัฒนาแนวทางและ
วิธีการปฏิบัติงาน

การเขียนแบบประเมนิคา่งาน 
ส่วนที่ 4 วิเคราะห์เปรยีบเทียบคณุภาพ ความยุ่งยาก และ

ความซับซอ้นของงานทีเ่ปลีย่นแปลงไป



ข้อพึงระวังในการประเมนิค่างาน
เพื่อขอก าหนดต าแหน่งที่สงูขึ้น  

1. การเขียนประเมินค่างาน จะต้องเขียนให้เห็นข้อแตกต่างในสว่นทีเ่ป็นสาระส าคัญระหวา่งงาน
เดิมกับงานใหมอ่ยา่งชดัเจน

2. เขียนใหเ้ห็นความยุง่ยากซับซอ้น ความหลากหลายของเนื้องาน คุณภาพของงาน การก ากับ
     ตรวจสอบการตดัสนิใจ ให้สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินค่างาน
3. เขียนใหเ้ป็นลกัษณะกลาง ๆ ไม่น าเรื่องทีเ่ป็นส่วนตัวมาเขยีน เช่น การเข้ารับการฝกึอบรม การ
     เข้าร่วมกิจกรรม การเป็นกรรมการต่างๆ
4. การเขียนต้องสอดคลอ้งกับมาตรฐานก าหนดต าแหน่งทัง้ต าแหน่งปัจจบุัน และต าแหน่งทีจ่ะยืน่

ขอก าหนดต าแหน่งใหส้งูขึ้น   



5.  ในแต่ละขัน้ตอนของกระบวนการท างาน ควรมใีนเรือ่งของความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์ การใช้
หลักคดิ  แนวทาง วิธีการ ที่ท าใหเ้กดิคุณคา่ในงาน และสร้างความแตกต่างระหวา่งงานเดิมกบั
งานใหม่
6.  การเขยีนต้องสั้น กระชับ  ชัดเจน  

ข้อพึงระวังในการประเมนิค่างาน
เพื่อขอก าหนดต าแหน่งที่สงูขึ้น  



ข้อสังเกต/ประเดน็ปัญหาของการประเมนิค่างาน

1. ความแตกต่างของวธิกีารเขยีนประเมนิคา่งานของแตล่ะหนว่ยงานไมเ่หมือนกัน
2. กรรมการประเมนิคา่งานแต่ละหนว่ยงานมคีวามเข้าใจในวธิกีารประเมนิคา่งานที่

แตกต่างกนั
3. วิธีการก าหนดต าแหนง่ที่สงูขึน้ของแตล่ะหนว่ยงานแตกต่างกนั
4. วิธีการใหบุ้คลากรเขียนประเมนิคา่งานเอง ท าใหส้่วนใหญไ่มส่ามารถหลีกเลี่ยงทีจ่ะ

เขียนงานของตนเองได้
5. บางหน่วยงานไม่ได้มกีารวเิคราะหง์านกอ่นทีจ่ะก าหนดกรอบต าแหนง่ที่สงูขึน้



สิ่งที่ต้องเตรยีม
ก่อนท าการเขยีน
ประเมินค่างาน

เกณฑก์ารประเมินค่างาน

มาตรฐานก าหนดต าแหนง่

ภาระงานของต าแหน่ง

แบบประเมนิคา่งาน













วิธีการเขียนประเมินค่างานเพื่อก าหนดต าแหน่งสูงข้ึน



























Thank You
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