
การประเมินขึ,นเงินเดือนประจาํปี
พนม. ปีงบ 2562

สายปฏิบตักิาร



ขอ้ควรทราบ

• มหาวิทยาลยั ไมไ่ด้ปรับเปลี8ยนเกณฑ์การประเมิน

• ใช้เกณฑ์ประเมินเดมิ แบบประเมินเดมิ ทกุประการ 

• ยงัคงแบง่ออกเป็น ตํ8า ต้องปรับปรุง ปานกลาง พอใช้ ดี ดีมาก ดีเยี8ยม

• มหาวิทยาลยัปรับโครงสร้างเงินเดือน (ได้รับตกเบกิ มี.ค. 62)ให้ได้

ประโยชน์โดยทั8วกนัแล้ว จําเป็นต้องมีการปรับเปลี8ยนตาม 

จงึมีการกําหนด วิธีการขึ Qนเงินเดือนแบบใหมที่8ต้องปฏิบตัติาม



กําหนดกรอบกตกิาใหญ่

และให้อํานาจสว่นงานในการเพิ8มกตกิา รายละเอียดปลกียอ่ย



ผลการประเมินของพนม.ทั Qงมหาวิทยาลยั

0 100

กราฟเบ้ลาดซ้าย

คะแนนเฟ้อ !!!



Percentile	Rank:	อนัดบัเปอร์เซ็นต์



Percentile	Rank	ที8 20	ได้คะแนนประเมิน 80	!!!!	>>>	ระดบัดีมาก

• พนม.ทั Qงหมดทํางานได้อยา่งยอดเยี8ยมจริงๆ

• คะแนนการประเมินเฟอ้ ประเมินอย่8างไมถ่กูต้อง



ร้อยละการปรับขึ,นเงินเดือน ปี 2561	จดัสรร 4.2	– 5.1%

การให้ความดีความชอบกลบัเหมือนการหารยาว



ผลจากการปรับเงนิเดอืนแบบเดมิ

กําหนดการปรับขึ Qนเงินเดือนใหมแ่บบ Percentile	Rank

• การประเมินใช้เวลาและทรัพยากร แต่ผลการปรับเหมือนการหารยาว
• ไม่มีความแตกต่างระหว่างคนที่ทำงานหนัก/ทำงานตามาตรฐาน อย่างมีนัยสำคัญ
• เป็นการทำร้ายคนทำงานหนัก แต่สร้าง Comfort zone ให้คนไม่ทำงาน



สร้างความแตกต่างในการปรับขึ ?นเงนิเดอืน

สง่เสริมให้บคุลากรสมรรถนะสงูได้รับคา่ตอบแทนสงูตามความสามารถ

สร้างแรงจงูใจในการผลกัดนังาน

วัตถุประสงค์ของการปรับวธีิการปรับเงนิเดอืน

กําหนดการปรับขึ Qนเงินเดือนแบบ Percentile	Rank

• ผา่นการพิจารณาคณะกรรมการบริหารงานบคุคล

• ผา่นการพิจารณาในที8ประชมุคณบดี

• ผา่นการพดูคยุกบัรองคณบดีที8ดแูลในแตล่ะสว่นงาน



การจดัสรรวงเงนิ

วงเงินจัดสรร ให้เท่ากันทั้ง 2 สาย
(วิชาการ = ปฏิบัติการ)

วงเงินที่จัดสรร (%) = 2+ 2X 4.2-6%

2 %
ภาระงาน + พฤติกรรม

(70 : 30)

X % (1.1 – 2)
ผลผลิตส่วนงาน 

(KPI)

X % (1.1 – 2)
ผลผลิตอาจารย/์นักวิจัย 

รายบุคคล

ค่า X ขึ้นกับ KPI ของคณะทีค่ณบดีได้รับมาจากอธิการบดีและสามารถทำสำเร็จ



สายปฏิบติัการ



การปรับเงินเดือน
สายปฏิบติัการแบบเดิม



สายปฏิบตักิาร

การประเมินผลการปฏิบตังิานและคณุลกัษณะสว่นบคุคล

70:30
ประเมินตนเอง และ ผู้บงัคบับญัชา >>>	คณะกรรมการประเมนิ

เดมิ

ระดบั ผลคะแนน เงนิเดอืนทีGได้ปรับ

ดเียีGยม 90.01-100 X %
ดมีาก 74.01-90 X -0.5	%
ดี 60.51-74 X - 1%
ปานกลาง 47.01-60.50 X – 1.5%
ต้องปรับปรุง 33.51-47.00 -
ตํGา <	33.50 -

4.8%



การประเมินผลการปฏิบตังิานและคณุลกัษณะสว่นบคุคล

70:30
ประเมินตนเอง และ ผู้บงัคบับญัชา >>>	คณะกรรมการประเมนิ

เดมิ4.8%
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ใช้ผลรวมทั ?งคณะ ทกุหน่วยงาน

สายปฏิบตักิาร



การประเมินผลการปฏิบตังิานและคณุลกัษณะสว่นบคุคล

70:30

ประเมินตนเอง และ ผู้บงัคบับญัชา >>>	คณะกรรมการประเมนิ

ผู้บงัคบับญัชาใจดี >>>	ลกูน้องได้คะแนนมาก >>>	ได้ปรับเงินเดือนสงู

ผู้บงัคบับญัชาตรวจตามเกณฑ์ >>>	ลกูน้องได้คะแนนตามจริง >>>	ปรับเงินเดือนตามสภาพ

ผู้บงัคบับญัชาเข้ม ไมป่ฏิบตัติามเกณฑ์ >>>	ลกูน้องได้คะแนนน้อย >>>	ได้ปรับเงินเดือนน้อย

 

ไม่ตรงตามจุดประสงค์ กระทบความก้าวหน้า

สายปฏิบตักิาร



การปรับเงินเดือน
สายปฏิบติัการแบบใหม่



การประเมินผลการปฏิบตังิานและคณุลกัษณะสว่นบคุคล

70:30
ประเมินตนเอง และ ผู้บงัคบับญัชา >>>	คณะกรรมการประเมนิ

ใหม่4.8%

ประเมนิแบบเดมิ ได้คะแนนมาเหมือนเดมิ แต่กาํหนดวธีิการปรับใหม่
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ประเมนิเพยีงด้านเดยีวสายปฏิบตักิาร



ใหม่
มหาวิทยาลยักําหนด

PR % การปรับเงนิเดอืน

PR ≥	90 ขึ Qน ≤	X	%

ขึ Qน ≤	V %

≥	2	Steps ขึ Qน ≤	W %

ขึ Qน ≤	Y%

ขึ Qน ≤	Z %

0 ≤	PR	≤	10 ขึ Qน ≤	2.5 %

• ต้องนำคะแนนมาเรียง Percentile rank (PR)
• แบ่งย่อยอย่างน้อย 4 ชั้น
• PR 1-10 ปรับได้ไม่เกิน 2.5%
• PR 90-100  ปรับมากที่สุดได้ไม่เกิน 10 PR สูงสุด

ในตำแหน่งงานส่วนมาก 2.5 % ของค่ากลางใหม่ จะใกล้เคียงกับ 4%  ของค่ากลางเดิม

ถ้าผลการประเมินได้ ระดบัดี ไมค่วรให้ 0	%

สายปฏิบตักิาร



มีความแตกต่าง สามารถแบ่ง ชั้นย่อยที่ 5 เพิ่มได้



สายปฏิบตักิาร



การบงัคับใช้เกณฑ์เดยีวกันทั ?งระบบอย่างจริงจงั

• ตนเอง ให้คะแนน และใส่เหตุผลประกอบ
• ผู้บังคับบัญชา พิจารณาเหตุผล และให้คะแนน
• คณะกรรมการประเมินพิจารณาตาม ข้อมูลที่มี

• หากผู้ประเมินตนเอง ไม่ใส่ใจ จะให้ข้อมูลต้องได้  3 
ทั้งหมด  หากให้ 4,5 โดยไม่มีเหตุผล หัวหน้าต้องทักท้วง 
หากไม่เปลี่ยนแปลง หัวหน้าต้องให้ 3 ทั้งหมด หรือ หัวหน้า
อาจมีเหตุผลที่จะให้ต่ำกว่า จากสภาวะที่หัวหน้าพบเจอ

• ผู้บังคับบัญชาคอยตรวจสอบ และให้คะแนน
• หากคณะกรรมการพบว่าไม่ถูกต้อง ต้องมีบทลงโทษทั้ง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ประเมินที่ทำผิด

• มีส่วนของ เหตุผลเพิ่มเติม ที่ต้องชี้แจงให้ชัดเจน 
ไม่สามารถ ให้คุณให้โทษลอยๆได้ ตนเอง

หวัหน้า

คณะกรรมการประมนิ

การลดปัญหาความไม่ยุตธิรรม

ตนเองไมใ่สใ่จ ก็ไมส่มควรได้รับการประเมินที8ดี

ทําหน้าที8แคส่อบทาน และพิจารณา ไมต้่อง

เขียนเพิ8มเตมิ ยกเว้นผิดจากความเป็นจริง

ตนเอง และ หวัหน้า สอดคล้องกนัมา 

คณะกรรมการตดัสนิได้งา่ย



เมื่อผู้บังคับบัญชาขั้นต้นทำการประเมินผู้ถูกประเมินเสร็จแล้ว ผู้บังคับบัญชาจะต้องให้
ข้อมูลตอบกลับ  feedback ด้วยการแสดงความเห็นเกี่ยวกับผลงาน และ/หรือ พฤติกรรม
การปฏิบัติงานของผู้รับการประเมิน ซึ่งประกอบด้วยรายละเอียดดังนี้
• สิ่งที่พนักงานทำงานได้ดี
• สิ่งที่พนักงานควรปรับปรุง
• ข้อเสนอแนะและความเห็นเพิ่มเติม

ผู้บังคับบัญชาขั้นต้นแจ้งผลและให้คำแนะนำ พร้อมทั้งให้ผู้รับการ
ประเมินลงนามรับทราบผลการประเมินการปฏิบัติงาน

ขั้นตอนที่ขาดหายไปจากการประเมินแต่มีอยู่ในระเบียบ



ในส่วนของการประเมินผลผลิตและคุณลักษณะส่วนบุคคล ให้คณะกรรมการหา
ข้อมูลจากผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชา ผู้รับบริการ ตลอดจนผู้ร่วมงานของผู้รับการประเมิน
ประกอบการพิจารณาด้วย

มี Feedback จาก จนท. ว่าการให้อำนาจผู้บังคับบัญชาขั้นต้น
ในการพิจารณาแต่เพียงผู้เดียว จะไม่ยุติธรรม โดยเฉพาะในกรณีที่มี
ปัญหาส่วนตัว

ขั้นตอนที่ขาดหายไปจากการประเมินแต่มีอยู่ในระเบียบ

บางหน่วยงานมี การทำใบประเมินความพึงพอใจ  ทำกันเองใน 
Google Doc ประกอบให้หัวหน้าพิจารณา



• มีการประเมินโดยหัวหน้า หลายคน อาจเกิดความไม่เป็นธรรม ภายในกลุ่ม แต่หากใช้
เกณฑ์บังคับจะช่วยให้เกิดความยุติธรรมมากขึ้น

ช่วยลดจำนวนผู้ถูก bar กว่าการแยกประเมินเป็นกลุ่มย่อยๆหลายๆกลุ่ม

ข้อดี

ข้อเสยี

การรวมกลุม่ประเมินบางสว่น



การรวมกลุ่มเพื่อปรับเงินเดือน >>>หน่วยย่อยที่เล็กที่สุดต้องมี 4 คน เพราะต้องแบ่ง 4 ระดับ
การรวมกลุ่มให้มีขนาดใหญ่ที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้จะช่วยลดความเหลื่อมล้ำ
ทั้งนี้ทั้งนั้นการรวมกลุ่ม จะต้องคำนึงถึงบริบท และลักษณะงานของบุคคลที่มารวมกันเพื่อ
ความยุติธรรมมากที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้

การรวมกลุม่ประเมินบางสว่น



การแบง่กลุม่การประเมิน

เจ้าหน้าที8ฝ่ายบริหาร เจ้าหน้าที8ฝ่ายวิชาการ

เจ้าหน้าที8ของภาควิชาและโรงพยาบาล

• พยาบาล
• เจ้าหน้าที่ธุรการ
• เจ้าหน้าที่ให้บริการทางการแพทย์
• นักวิทยาศาสตร์
• ตำแหน่งอื่นๆที่มีไม่ถึง 4 ตำแหน่งต้องควลรวมกับกลุ่มอื่นๆ



สรุป

1. การปรับขึ้นเงินเดือนแบบ Percentile Rank แบ่งอย่างน้อย 4 ระดับ
2. รวมกลุ่มการประเมินให้ได้ ใหญ่่ที่สุดเท่าที่ได้ โดยอย่างน้อยต้องมี 4 คน
3. มีบทลงโทษ สำหรับผู้ไม่ประเมินตามเกณฑ์การประเมินให้ถูกต้อง ( ให้ 1, 2, 4, 5 โดย
ไม่ระบุเหตุผลและ/หรือหลักฐานประกอบ, ผู้บังคับบัญชาปล่อยผ่านโดยไม่ตรวจสอบ)
โดยผู้ที่ไม่ปฏิบัติตามหน้าที่จะได้คะแนน 3 ทั้งหมด และมีผลต่อการพิจารณาการ
กำหนด % การปรับเงินเดือน

4. หากหน่วยงานใดมีความเกี่ยวข้องกับการให้บริการ ควรที่จะมีการสอบถามถึงผลการ
บริการจากผู้ใช้บริการมาเป็นข้อมูลให้ ผู้บังคับบัญชาใช้ประกอบการประเมิน ทั้งนี้ให้
แล้วแต่กลุ่มประเมินนั้นๆเป็นผู้กำหนด



ขั้นตอนการปฏิบัติ

1. ผู้รับการประเมิน ประเมินตนเอง โดยให้เหตุผลประกอบทุกครั้ง เมื่อให้คะแนน 1,2,4,5
2. ผู้บังคับบัญชา ประเมิน โดยให้คะแนนตามเกณฑ์ 
• หากเห็นพ้องให้คะแนนตามผู้รับการประเมิน
• หากเห็นต่างให้คะแนนใหม่ พร้อมระบุเหตุผล

3. ผู้บังคับบัญชาให้ผลการประเมิน แจ้งสิ่งที่ทำได้ดี สิ่งที่ควรปรับปรุง ข้อเสนอแนะ เปิด
โอกาสให้ผู้รับการประเมินได้ชี้แจง ผู้รับการประเมินลงนามรับทราบ

4. คณะกรรมการประเมินพิจารณา และให้คะแนน หากมีการเปลี่ยนแปลงโดย
คณะกรรมการ หน่วยทรัพยากรบุคคลจะแจ้งผู้บังคับบัญชา (ผู้บังคับบัญชาแจ้งผู้รับการ
ประเมินเป็นการส่วนตัว)

5. HR รวบรวมคะแนนในแต่ละกลุ่มประเมิน (ภาระงาน 70: คุณลักษณะส่วนบุคคล 30)
จัดทำ PR 

6. กรรมการคณะพิจารณาอนุมัติผลการประเมินและกำหนด % การปรับเงินเดือน



อนาคต อยูร่ะหวางขั Qนตอนการทํามาตรฐานของแต่
ละตําแหนง่งาน เพื8อคํานวณภาระงานและ สร้าง

มาตรฐานในการประเมินให้เที8ยงตรงมากขึ Qนตอ่ไป

อนาคต IT	จะสร้างระบบเพื8อมารองรับการทํางาน
แตย่งัไมส่ามารถทําได้เรียบร้อย จงึต้องขอให้ทํา
เอกสารด้วยมือไปก่อนในรอบการประเมินครั Qงนี Q





คาํถาม 


