
บทที่ 2
แนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกี่ยวของ

2.1 แนวคิด  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของในการวิจัย
ในการศกึษาวิจัยเร่ือง  เงินเดือนของขาราชการไทยตามภาวะเศรษฐกิจไทยฉบับนี้  ผู

วจิยัไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของ  เพื่อนํ ามาใชเปนกรอบหลักในการศึกษาครั้งนี้  ไดแก
แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกับคาตอบแทน(Compensation หรือ  Remuneration)  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับคา
จงูใจ (Wage Incentive)  และแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการปรับโครงสรางคาจางและเงินเดือน  ซ่ึงมี
รายละเอียด  ดังนี้

2.1.1  แนวคดิ  ทฤษฎีเก่ียวกับคาตอบแทน (Compensation หรือ  Remuneration)
2.1.1.1  นยิามของ “คาตอบแทน” (อิทธิพร  พยัคฆันตร, 2535 : เอกสารถายสํ าเนา)

โดยปกตเิมื่อพูดถึง “คาตอบแทน” (Compensation หรือ Remuneration) จะมีความหมาย
ทีก่วางกวา Job Pricing กลาวคือ

คาตอบแทน  คือ คาใชจายที่องคกรจายใหแกผูปฏิบัติงาน  ซ่ึงจะเปนตัวเงินหรือไมก็ได
เพือ่ตอบแทนการปฏิบัติงานตามหนาที่จูงใจใหทํ างานดีขึ้น  สงเสริมขวัญกํ าลังใจและเสริมสราง
ฐานะความเปนอยูของผูปฏิบัติงานใหดีขึ้น

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d



15

ดงันัน้ คาตอบแทนจึงอาจแบงเปน  2  สวนใหญๆ  ดังแผนภาพตอไปนี้

1)  คาตอบแทนการทํ างานในหนาที่

1.1)  เงินเดือน/คาจาง (Salary/Wage)  หมายถึง  คาตอบแทนเปนตัวเงินที่องคกรจาย
ใหแกผูปฏิบัติงาน เพือ่ตอบแทนการทํ างาน  ซ่ึงถือเปนรายไดหลักของผูปฏิบัติงาน

เงินเดือน    มกัใชกบังานดานบริหารหรือวิชาชีพ และจายใหเปนเดือน
คาจาง        มกัใชกบังานที่ใชแรงงาน และใชความรูกึ่งวิชาชีพ อาจจายเปนรายชั่วโมง

รายวัน หรือรายเดือนก็ได

คาตอบแทนทีถื่อวาเปนเงนิเดอืน/คาจาง นอกจากทีเ่ปนเงนิเดอืน/คาจางโดยตรงแลว  ยงัรวมถงึ
คาตอบแทนในรปูอืน่ทีใ่หเพือ่ตอบแทนการปฏบิตังิานในหนาทีด่วย  เชน  เงนิเพิม่คาครองชพี  เงนิประจ ํา
ต ําแหนง  และเงนิเพิม่ซึง่ใหเนือ่งจากสภาพการท ํางานทีไ่มปกต ิ เชน  เสีย่งภยั  ไมนาอภริมย  เปนตน

เงินเดือน / คาจาง
(Salary / Wage)

สวัสดิการ
เสริมหรือบริการ

 (Services)

สวสัดิการหลัก

คาจูงใจ (Wage  Incentive)

สวสัดิการ  (Benefits)

คาตอบแทนการทํ างานในหนาที่

แผนภาพ  2.1  คาตอบแทน
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การก ําหนดคาตอบแทนในความหมายของ  Job  Pricing  จะหมายถึงการกํ าหนดเงิน
เดอืน/คาจางเฉพาะที่กลาวนี้เทานั้น

1.2)  คาจูงใจ  (Wage  Incentive)  หมายถึง  คาตอบแทนซึ่งอาจเปนเงินหรือไมก็ได ที่
องคกรจายใหแกผูปฏิบัติงานเปนพิเศษเพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานของพนักงานที่ไดปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพ หรือเพื่อจูงใจใหมีการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  เชน

- การเลื่อนเงินเดือนประจํ าปตามผลการปฏิบัติงาน
- เงินรางวัลนํ าจับ
- คา  Commission
- เบี้ยขยัน
- โบนัส
- การยกยองและนับถือ (Recognition)
- ประกาศเกียรติคุณ

2)  สวสัดิการ  (Benefits)

หมายถงึ  คาใชจายที่องคกรจัดใหผูปฏิบัติงาน  ซ่ึงอาจเปนตัวเงินหรือไมก็ได
นอกเหนอืจากเงินเดือนและคาจูงใจ  เปนคาตอบแทนเสริมในฐานะที่เปนสมาชิกขององคกร  เพื่อ
สงเสริมขวัญกํ าลังใจและเสริมสรางฐานะความเปนอยูและความมั่นคงในการดํ ารงชีวิตของผูปฏิบัติ
งาน

2.1)  สวสัดกิารหลัก  สํ าหรับขาราชการนั้น  ไดแก  สวัสดิการที่รัฐจัดใหแกขาราช
การ  เชน  สิทธิการลาตาง ๆ  คารักษาพยาบาล  คาการศึกษาบุตร  คาชวยเหลือบุตร  คาเชาบาน
เปนตน   สวนในภาคเอกชนนั้น      ไดแก  สวัสดิการที่นายจางตองจัดใหมีตามกฎหมาย  เชน  สิทธิ
การลาตาง ๆ   คารักษาพยาบาล  เปนตน

2.2)  สวสัดิการเสริมหรือบริการ  สํ าหรับขาราชการนั้น  ไดแก  สวัสดิการหรือ
บริการทีแ่ตละสวนราชการจัดกันเองเพิ่มเติมจากสวัสดิการที่รัฐจัดให  เชน  บริการรถรับสง  ราน
ขายอาหารราคาถูก  สวัสดิการออมทรัพย  เปนตน  สวนในภาคเอกชนก็เชนเดียวกัน  คือ  หมายถึงส
วสัดกิารทีน่ายจางจัดใหแกลูกจางเพิ่มเติมจากที่กฎหมายกํ าหนด

อยางไรกต็าม สวสัดกิารยงัอาจจ ําแนกประเภทในอกีลักษณะหนึง่ไดเปน 3 ประเภท  คอื

(1) สวสัดกิารประเภทความมั่นคง และสุขภาพ -  เชนการใหบํ าเหน็จ บํ านาญ  การ
ประกนัสขุภาพ  ประกันชีวิต  ชวยเหลือคารักษาพยาบาล  ประกันสังคม  เปนตน
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(2) สวสัดกิารประเภทการจายคาตอบแทนในเวลาที่ไมไดทํ างาน  เชน  สิทธิการลา
ประเภทตางๆ โดยไดรับเงินเดือน  เปนตน

(3) สวสัดกิารประเภทบริการฟรีหรือลดคาใชจายพนักงาน – บริการสวนใหญใหแก
พนกังานทุกคนเทาเทียมกัน  เชน  สวัสดิการออมทรัพย  รานอาหารหรือขายของราคาถูก  บริการรถ
รับสง  การกีฬาและสันทนาการ  ศูนยเล้ียงดูเด็กเล็ก  เปนตน  แตบริการบางอยางจัดใหเฉพาะ
ต ําแหนงบางตํ าแหนงที่เรียกวา  “ Perquisites”  หรือ  “Perk”   เชนรถประจํ าตํ าแหนง  การเปน
สมาชิกสมาคมตาง ๆ  การจายคาเดินทางสํ าหรับคูสมรส  คาเล้ียงรับรอง  เปนตน  ดังนั้น  “ Perk”
จงึอาจถอืเปนเงินเดือน/คาจางในอีกรูปแบบหนึ่งเพราะเปนการใหตามตํ าแหนงหนาที่ ไมใชใหใน
ฐานะทีเ่ปนสมาชิกองคกรแตเพียงอยางเดียว

นอกจากนีย้งัมีอีกคํ าหนึ่งที่ไดยินกันบอย ๆ ก็คือ  คํ าวา  ประโยชนเกื้อกูล (Fringe
Benefits)  ซ่ึงค ํานีม้คีวามหมายใกลกับสวัสดิการมากแตมีความหมายกวางกวา เพราะ สวัสดิการนั้น
เปนประโยชนเกื้อกูลอยางหนึ่ง แตประโยชนเกื้อกูลบางชนิดไมใชสวัสดิการ แตอางเปน “Perk”
ซ่ึงเปนเงนิเดือน/คาจางในอีกรูปแบบหนึ่งก็ได  เชน  การใหรถประจํ าตํ าแหนงแกผูบริหาร  เปนตน

อยางไรก็ตามเงินเดือน/คาจาง ถือเปนสวนประกอบหลักของคาตอบแทนทั้งหมด  ดัง
นัน้  ในที่นี้เมื่อกลาวถึง “คาตอบแทน” สวนใหญจะหมายถึง “เงินเดือน/คาจาง” เทานั้น

2.1.1.2.  หลักการกํ าหนดคาตอบแทน (อิทธิพร  พยัคฆันตร, 2535 : เอกสารถายสํ าเนา)

การก ําหนดคาตอบแทนมีหลักการที่สํ าคัญหลายประการ ดังนี้

(1)  หลักความเพียงพอ  (Adequacy)

การก ําหนดคาตอบแทนถือเปนความรับผิดชอบทางสังคมอยางหนึ่งของนายจาง  ดังนั้น
นายจางควรกํ าหนดอัตราคาจางใหเทากับระดับตํ่ าสุดที่ลูกจางควรไดรับในสังคมเปนอยางนอย  
อัตราเงนิเดอืนที่รัฐกํ าหนดใหแกขาราชการขั้นตํ่ าสุดก็เชนเดียวกัน  กลาวคือควรอยูในระดับที่มาก
เพยีงพอแกการดํ ารงชีวิตอยางเหมาะสมหรือสามารถเลี้ยงดูครอบครัวไดตามสมควร

การก ําหนดคาตอบแทน ตามหลักความเพียงพอนั้นเปนเพียงมาตรฐานขั้นตํ่ าเทานั้น
หากนายจางฐานะดีก็อาจจายคาจางใหสูงกวาความเพียงพอก็ได
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(2)  หลักความยุติธรรม (Equity)

การก ําหนดคาตอบแทนตองยุติธรรม หรือเปนธรรม  กลาวคือ  จะตองมีความเทาเทียม
กนั สํ าหรับพนักงานที่มีความรูความสามารถ  วุฒิและประสบการณที่เหมือนกัน  และทํ างานใน
ระดบัความรบัผิดชอบและความยากงายของงานที่เทียบเคียงกันได  หลักความยุติธรรม  อาจจํ าแนก
ไดเปน  3  ประการ  คือ

(2.1) ความยตุธิรรมภายใน (Internal  Equity) ภายในองคกรเดียวกันนั้น  งานที่มีระดับ
ความรบัผิดชอบและความยากงายของงานเทียบในระดับเดียวกัน ก็ควรไดรับคาตอบแทนที่เทากัน
หรือทีเ่รียกวา “งานเทากัน เงินเทากัน”  (Equal Pay  for  Equal Work)

(2.2) ความยตุธิรรมภายนอก (External Equity)  ความยุติธรรมนอกจากจะใหเกิดขึ้น
ภายในองคกรแลว  ความยุติธรรมภายนอกองคกรยังมีความจํ าเปน  กลาวคือ  คาตอบแทนที่กํ าหนด
จะตองสอดคลองกับการจางงานและตลาดแรงงานดวย  ซ่ึงเรื่องนี้อุปสงค และอุปทาน (Demand
and  Supply)  มบีทบาทอยางมากในการกํ าหนดคาจางแรงงานในทองตลาด  ดังนั้นจึงเปนไปไดวา
งานหลายงานที่ประเมินคาของงานจางอยูในระดับเดียวกัน  แตหากตางสาขากัน  การกํ าหนดคา
ตอบแทน (Pricing) อาจแตกตางกันได  เพราะการผลิตไมเพียงพอแกความตองการ คาตอบแทนก็
ตองสงูกวาสาขาอื่นเพื่อสรางความสามารถในการแขงขัน (Competitiveness) ใหแกองคกร ในการที่
จะสามารถสรรหาคนใหเพียงพอแกความตองการและคุณภาพดี

(2.3) ความเปนธรรมเฉพาะบุคคล (Individual Equity)  การกํ าหนดคาตอบแทนที่เปน
ธรรมยงัตองพิจารณาเปนรายบุคคลดวย  เชน  ในระหวางผูมีวุฒิความรูความสามารถ  ประสบการณ
และท ํางานในระดับความรับผิดชอบ และความยากงายของงานที่เทียบเคียงกันไดนั้น  ผูที่มีผลการ
ปฏิบตังิานที่ดีกวายอมควรจะไดรับคาตอบแทนที่สูงกวา  นอกจากนี้ความเปนธรรมเฉพาะบุคคลยัง
อาจพจิารณาจากระยะเวลาในการทํ างานดวย  ดังนั้น  ผูที่ทํ างานมานานกวายอมควรที่จะไดรับคา
ตอบแทนสงูกวาผูที่เพิ่งเริ่มทํ างานนั้น หรือหากมีประสบการณมาบรรจุเขาทํ างานก็ยอมควรที่จะได
รับคาตอบแทนสูงกวาผูที่บรรจุเขาทํ างานโดยไมมีประสบการณเปนตน

(3)  หลักความสมดุล (Balance)

การก ําหนดคาตอบแทนที่สมดุล  อาจพิจารณาไดหลายประการ  เชน  ความสมดุล
ระหวางสดัสวนของรายจายดานบุคคล กับรายจายดานอื่น ๆ (ดานลงทุน  ดานใชหนี้  ดานพัฒนา)
ความสมดลุระหวางเงินเดือน/คาจาง ฯลฯ กับสวัสดิการ (ในราชการไทยปจจุบันกํ าหนดสัดสวนไว

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d



19

ประมาณ 75 : 25  ในขณะที่ภาคเอกชนโดยทั่วไปเฉลี่ยเปนสัดสวนประมาณ 85 : 15)  นอกจากนี้
ความสมดุลยังอาจหมายถึง ความสมดุลระหวางเงินกับงาน เปนตน

(4)  หลักความมั่นคง (Security)

การก ําหนดคาตอบแทนตองคํ านึงถึงความมั่นคงในการดํ ารงชีวิต ซ่ึงรวมถึงสุขภาพ
ความปลอดภยั หรือความเสี่ยงในการทํ างานของพนักงานดวย  เชน  การใหเงินเพิ่มพิเศษสํ าหรับ
งานทีเ่สีย่งภัยเปนตน  ตลอดจนการใหสวัสดิการอื่น ๆ ที่จํ าเปน  เชน  การประกันสุขภาพ  การ
ประกนัชีวิต  การใหบํ าเหน็จบํ านาญ  เปนตน

(5)  หลักการจูงใจ (Incentive)

การก ําหนดคาตอบแทนตองคํ านึงถึงการจูงใจใหพนักงานทํ างานใหดีขึ้น  ทั้งในดาน
ปรมิาณและดานของระดับความรูความสามารถของแตละคนดวย  เชน  การกํ าหนดใหมีการเลื่อน
เงนิเดอืนตามผลการปฏิบัติงานประจํ าป  การให Bonus  การใหคาคอมมิชช่ัน (Commission)
สํ าหรับงานบางลักษณะ  การใหเบี้ยขยัน  เปนตน  รวมทั้งการกํ าหนดโครงสรางเงินเดือน/คาจางที่
จงูใจ  เชน  การกํ าหนดขั้นเงินเดือน  ไมใหพนักงานมีขั้นเงินเดือนตันเร็ว  โดยมีขั้นเงินเดือนในชวง
ปลายจ ํานวนหลายขั้น  เรียกวา Longevity Steps และการกํ าหนดใหเงินเดือนแตละระดับมีความ
แตกตางกนัอยางมีนัยสํ าคัญ เพื่อจูงใจพนักงานใหพัฒนาตนเองและแขงขันกันเพื่อรับภาระหนาที่ใน
ตํ าแหนงที่สูงขึ้น เปนตน

(6)  หลักการควบคุม (Control)

การก ําหนดคาตอบแทน ตองสามารถควบคุมใหอยูภายใตงบประมาณที่กํ าหนด  เหมาะ
สมกบัความสามารถในการจาย (Ability to Pay)  ในแตละปดวย  เพื่อใหตนทุนการผลิตอยูใน
ขอบเขต และยังสามารถขยายกิจการเพื่อความกาวหนาขององคกรไดอีก  ตัวอยาง  การกํ าหนดคา
ตอบแทนตามหลักนี้  เชน  การควบคุมการเลื่อนเงินเดือนประจํ าปใหแกพนักงานตามผลการปฏิบัติ
งาน จ ําเปนตองกํ าหนดโควตาหรือกํ าหนดวงเงินเอาไว  เปนตน

2.1.1.3  ปจจัยท่ีตองพิจารณาในการกํ าหนดคาตอบแทน (อิทธิพร  พยัคฆันตร, 2535 :
เอกสารถายสํ าเนา)

เพือ่ใหการกํ าหนดคาตอบแทน เปนไปตามหลักการดังกลาว  จะตองคํ านึงถึงปจจัยตาง
ๆ ดังตอไปนี้

1) มาตรฐานการครองชีพ และคาครองชีพ (Standard of Living and Cost of Living)
เปนปจจยัทีต่องพิจารณาเพื่อกํ าหนดคาตอบแทนของตํ าแหนงระดับตาง ๆ โดยเฉพาะระดับตํ่ าให

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d



20

เพยีงพอที่จะมีมาตรฐานการครองชีพอยางเหมาะสม และเมื่อคาครองชีพเปลี่ยนแปลงไป ก็จะตอง
ปรบัปรุงคาตอบแทนใหสอดคลองกับคาครองชีพที่เปล่ียนแปลงไปดวย

2) คาของงาน (Job Value) การกํ าหนดคาตอบแทน ตองคํ านึงคาของงาน ซ่ึงจะตองมี
การประเมนิคางาน (Job Evaluation) โดยประเมินจากระดับความรับผิดชอบและความยากงายของ
งาน การประเมินคางานมีหลักการวา งานเทากัน เงินเทากัน (Equal Pay for Equal Work)  ดังนั้น
งานทีม่คีางานสูงกวายอมตองกํ าหนดคาตอบแทนใหสูงกวา  จึงจะเกิดความเปนธรรมในการ
ก ําหนดคาตอบแทน  การกํ าหนดโครงสรางเงินเดือน/คาจางก็ตองสอดคลองกับหลักการประเมินคา
งานดวย  นอกจากนี้  สภาพการทํ างานที่ไมปกติ  เชน  การเสี่ยงอันตราย  หรือสภาพไมนาอภิรมย
ยิง่ควรตองไดรับการพิจารณาเพิ่มเติมในการกํ าหนดคาตอบแทนดวย  แมปจจัยดังกลาวอาจไม
สะทอนในคาของงานมากนักก็ตาม  โดยขอเท็จจริงแลวจํ าเปนตองคํ านึงถึงในการใหคาตอบแทน
เพือ่สรางความมั่นคงและจูงใจใหทํ างานในตํ าแหนงดังกลาว

3) อัตราคาตอบแทนในตลาดแรงงาน (Market Rates)  การกํ าหนดคาตอบแทนที่เปน
ธรรมจะตองคํ านึงถึงอัตราคาจาง รวมทั้งสวัสดิการตาง ๆ ในตลาดแรงงานดวย  จึงจะเกิดความเปน
ธรรม  เพราะคาตอบแทนสํ าหรับแตละกลุมอาชีพ อาจแตกตางกันตามกลไกตลาด ซ่ึงขึ้นกับอุปสงค
อุปทาน  งานที่มีคาของงานเทากันหรือใกลเคียงกัน แตตางสายวิชาชีพ ก็อาจกํ าหนดคาตอบแทนที่
ตางกนัได  ในการพิจารณาคาตอบแทนในตลาดนั้น  องคกรที่เห็นความสํ าคัญจะทํ าการสํ ารวจอัตรา
คาจางในตลาด (Pay Survey) อยางสมํ่ าเสมอและเปนระบบ  นอกจากนี้ยังมีขอสังเกตวา  การจัดส
วสัดกิารในตลาดแรงงานควรนํ ามาพิจารณาดวย แมจะไมใชเงินเดือน/คาจาง และไมสามารถนํ ามา
เปรยีบเทยีบกนัไดอยางชัดเจน  แตก็เปนปจจัยที่ควรพิจารณาเปนแนวทางไดวา ควรจะเนนที่การ
ปรับปรงุสวสัดกิาร หรือเงินเดือน/คาจาง  เชน หากหนวยงานมีนโยบายใหสวัสดิการนอยเพียงเทาที่
กฎหมายก ําหนด ก็อาจตองเนนการกํ าหนดเงินเดือน/คาจางใหมากขึ้น

4) กฎหมาย (Laws)  รัฐบาลซึ่งเปนผูคอยควบคุมกํ ากับองคกรตาง ๆ จะออกกฎหมาย
เพือ่คุมครองผูใชแรงงานไมใหถูกนายจางเอารัดเอาเปรียบ เชน การกํ าหนดอัตราคาจางแรงงานขั้น
ตํ ่า การออกกฎหมายแรงงาน เปนตน     ดังนั้น  การกํ าหนดคาตอบแทน  จะตองคํ านึงถึงกฎหมาย
ตาง ๆ ที่เกี่ยวของ

5) ผลผลิต (Productivity/Performance)  ไมวาจะเปนผลผลิตของแตละบุคคล หรือผล
ผลิตขององคกรเปนสิ่งที่ตองคํ านึงในการกํ าหนดคาตอบแทนทั้งสิ้น  ผูที่ปฏิบัติงานไดดีมีผลผลิตสูง
กวากย็อมที่จะตองไดคาตอบแทนสูงกวา ในทํ านองเดียวกันผลผลิตขององคกรที่สูงจะทํ าใหองคกร
สามารถกํ าหนดคาตอบแทนใหสูง สวนองคกรสาธารณกุศลตาง ๆ และองคกรของรัฐที่ทํ างานโดย
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ไมแสวงหาผลกํ าไร อาจจะไมสามารถกํ าหนดคาตอบแทนพนักงานไดสูงเทียบเคียงกับองคกรเอก
ชนทีท่ํ างานหาผลกํ าไรเปนเปาหมาย เปนตน

6) อํ านาจตอรอง (Bargaining Power)  โดยปกตสิภาพแรงงานในทองตลาดจะเปนตัว
ก ําหนดอัตราคาตอบแทน ในทองตลาดไดอยางดี  แตบางครั้ง อํ านาจการตอรองของแตละบุคคล
รวมทัง้ของกลุมแรงงาน  เพื่อใหไดคาตอบแทนที่สูงขึ้นหรือยกมาตรฐานการครองชีพไดสูงขึ้น  ก็
เปนสิ่งที่ตองพิจารณาดวย

7) นโยบายองคกร (Policy)  เปนปจจยัที่ตองพิจารณาวาหนวยงานจะมีนโยบายการ
จายคาตอบแทนอยางไร  เชน  จะเนนจายเงินเดือนคาจางสูง หรือเนนใหสวัสดิการดี  การจายคา
ตอบแทนจะเปนผูนํ าในตลาดหรือเปนผูตามหรืออยูในระดับปานกลาง เปนตน

8) ลักษณะงาน (Description of Work)  ค ํานีม้คีวามหมายกวาง เชน อาจหมายถึง
ลักษณะการท ํางานที่เสี่ยงอันตราย หรือลักษณะไมนาอภิรมย หรืออาจหมายถึงลักษณะการทํ างานที่
จ ําเปนตองจัดระบบคาจูงใจเปนพิเศษหรือไม เปนตน  เชน  หากเปนงานในลักษณะการขายก็อาจ
ตองมรีะบบคา Commission  โดยจายเงินเดือนตํ่ าเปนตน

9) ความสามารถในการจาย (Ability to Pay)  เปนปจจัยสุดทายที่พิจารณา แตก็เปน
ปจจัยสํ าคัญเพราะเปนส่ิงที่จะใหคํ าตอบในขั้นสุดทายวาการกํ าหนดคาตอบแทนโดยพิจารณาตาม
ปจจยัอ่ืน ๆ นัน้จะเปนไปไดเพียงใด เพราะหากไมคํ านึงถึงปจจัยนี้แลว  องคกรอาจจายมากเกินไป
จนไมสมดุลกับรายจายดานอื่น ๆ  การพัฒนา หรือความเติบโตขององคกรอาจหยุดชะงักหรืออาจถึง
ขั้นลมละลายได

2.1.2 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับคาจูงใจ (สํ านักงาน ก.พ.,2535: หนา  9-15)

การกํ าหนดคาจางเงินเดือนใหเหมาะสมกับหนาที่ความรับผิดชอบแลวจะตองมีมาตร
การในการจูงใจใหคนปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพควบคูกันไปดวย คาจูงใจ(Wage Incentive)
หรือแผนจงูใจที่องคการกํ าหนดขึ้นมานั้น จะตองเปนสิ่งกระตุนใหผูที่ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิ
ภาพ มขีวญัและกํ าลังใจในการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้นตอไป การกํ าหนดระบบคาจูงใจนั้น จะตอง
ค ํานึงถึงกฎเกณฑเหลานี้ คือ

(1) ตองก ําหนดนโยบายตางๆ ใหชัดแจงและบันทึกหลักเกณฑไวเปนลายลักษณอักษร
เพือ่ใหผูปฏิบัติงานไดรับรูและยอมรับในนโยบายเหลานี้ เชน นโยบายเกี่ยวกับการเลื่อนเงินเดือน 2
ขัน้  จะค ํานึงผลงานที่ทํ าอยางแทจริงเทานั้น และไมคํ านึงวาบุคคลนั้นจะเคยไดรับมาแลวเมื่อไร การ
ทีจ่ะไมขึน้เงินเดือนใหนั้น นอกจากดานผลงานแลว การมาสายหรือลาปวยกี่คร้ังจึงจะไมไดรับการ
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พจิารณาเลือ่นเงินเดือน ทั้งนี้เพื่อที่จะปองกันการขัดแยงที่จะเกิดขึ้น คุณสมบัติของผูที่จะไดรับการ
แตงตัง้ในตํ าแหนงสูงขึ้นนั้นประกอบดวยอะไรบาง

(2) ตองจัดคนที่มีความรูความสามารถดํ าเนินการเรื่องนี้และตองใหมีจํ านวนเพียงพอ
ดวยบคุคลที่ดํ าเนินการในเรื่องนี้คือบุคลากรนั้นจะตองมีความรู ความสามารถ เพื่อที่จะใหสามารถ
ปรบัปรุงแผนงานตางๆ ใหสอดคลองกับความตองการขององคการและผูปฏิบัติงาน สามารถศึกษา
และแกไขปรับปรุงแผนงานตางๆ ใหดีขึ้น อัตรากํ าลังและวัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงานจะตองจัด
ใหเพียงพอกับปริมาณงาน

(3) ตองก ําหนดมาตรฐานไวใหแนนอน ซ่ึงจะทํ าใหผูปฏิบัติงานไดรูถึงคุณคาของงาน
ทีไ่ดท ําไปแลว และชวยสงเสริมใหมีกํ าลังใจในการทํ างานยิ่งขึ้น มาตรฐานที่กํ าหนดไวนี้ตองเปน
มาตรฐานกลางเปนสิ่งที่ผูปฏิบัติงานทั่วไปยอมรับ  ไมกํ าหนดไวสูงหรือตํ่ าเกินไป มาตรฐานที่ใช
นัน้  อาจจะใหแตละหนวยงานกํ าหนดขึ้นมาเองก็ได     หรืออาจเปนแผนงานหรือโครงการในการ
ปฏิบัติก็ได

(4) ตองบันทึกวิธีการปฏิบัติงานและการประเมินผลงานอยูเสมอ การบันทึกวิธีการ
ปฏิบตังิานจะทํ าใหสามารถประเมินผลงานไดวางานที่ทํ านั้นถูกตองและไดมาตรฐานเพียงไร ซ่ึงจะ
ชวยท ําใหผูปฏิบัติงานสามารถปรับปรุงงานใหดียิ่งขึ้น อยางไรก็ดีมาตรฐานงานและวิธีการปฏิบัติ
งาน ตลอดจนการประเมินผลงานจะตองมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหทันสมัยอยูเสมอ แตไมควรมี
การปรบัปรุงบอยจนเกินไป เพราะผูปฏิบัติงานอาจเกิดความรูสึกไมมั่นคงในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะ
กอใหเกิดความสูญเสียขวัญและกํ าลังใจในการปฏิบัติงานได

(5) ตองน ํามาตรฐานที่กํ าหนดไวมาใชในการปฏิบัติงาน มาตรฐานที่กํ าหนดไวตองนํ า
มาใชใหครบทกุหนวยงาน เพราะมิฉะนั้นแลวจะเกิดปญหาในการประเมินผลงานและอาจเกิดการ
โตแยงระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงานได

(6) ตองมีการฝกอบรมผูปฏิบัติงาน เมื่อกํ าหนดมาตรฐานงานตางๆ ใหแลวจะตองมี
การฝกอบรมผูปฏิบัติงานใหมีความรูความเขาใจในแผนงานที่กํ าหนดไวดวย เชน วิธีการปฏิบัติงาน
ทีด่ ี การวางแผนงาน การควบคุมงาน การประเมินผลงาน เปนตน ซ่ึงจะทํ าใหผูปฏิบัติงานไดรูถึง
ประโยชนที่ไดรับเมื่อปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่กํ าหนดไว

(7) ก ําหนดงานใหเหมาะสมกับผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะตองมีการพิจารณาวาบุคคลแตละ
คนนัน้เหมาะสมกับงานชนิดใด ทั้งนี้เพื่อที่จะใหสามารถปฏิบัติงานไดถูกตองตามมาตรฐานที่
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ก ําหนดไว และจะตองจัดอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในการทํ างานใหเพียงพอและอยูในสภาพที่ดี
เพื่อปองกันปญหาการรองเรียนตางๆ

คาจงูใจในการปฏิบัติงานนั้นอาจกํ าหนดไว 2 รูปแบบ คือ คาจูงใจที่ไมเปนเงิน และคา
จงูใจที่เปนเงิน

. คาจูงใจที่ไมเปนเงินหรือ Non-financial Incentive(สํ านักงาน ก.พ.,2535: หนา 9-15)

คาจงูใจที่ไมเปนเงินคือคาจูงใจที่ไมสามารถคิดออกมาเปนตัวเงินได แตเปนสิ่งจูงใจ
อยางหนึ่งที่จะทํ าใหผูปฏิบัติงานมีขวัญ กํ าลังใจ ในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพผูบังคับบัญชา
ทกุระดบัจะตองกํ าหนดแผนสิ่งจูงใจชนิดนี้ขึ้นมา ซ่ึงประกอบดวย

1. การยกยองและยอมรับนับถือ (Recognition)

องคการจะตองใหเกียรติและยอมรับนับถือในหนาที่ความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงาน
ทกุคนไมวาบุคคลนั้นจะมีตํ าแหนงสูงตํ่ าเพียงใดก็ตาม เพราะทุกตํ าแหนงหนาที่มีผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพการผลิตขององคการ

2. การใหมีความสํ านึกวาเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ (Sense of  Belonging)

องคการจะตองดํ าเนินการใหผูปฏิบัติงานทุกคนมีความสํ านึกวาตนเปนสวนหนึ่งของ
องคการใหมีจิตสํ านึกในการเปนเจาขององคการ ซ่ึงจะทํ าใหผูปฏิบัติงานทุกคนมีจิตที่จะปกปอง
องคการเมื่อมีภัยหรือใครมากลาวรายองคการ ซ่ึงจะมีผลทํ าใหผูปฏิบัติยินดีปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถ เพื่อความอยูรอดขององคการได

3. การเขามีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ (Participation)

การด ําเนินกิจกรรมตางๆ ทั้งภายในและภายนอกองคการ จะตองใหผูปฏิบัติงานเขามี
สวนรวมดวย เพื่อจะไดทราบถึงปญหาหรือระเบียบปฏิบัติที่วางไว เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ดี
ระหวางกนั หากไมสามารถใหผูปฏิบัติงานเขารวมในกิจกรรมไดทุกคน ก็จะตองมีการคัดเลือกตัว
แทนใหเขารวมดวยโดยเฉพาะอยางยิ่งในกิจกรรมที่มีผลกระทบตอผลประโยชนตอบแทนของผู
ปฏิบตังิาน จะตองใหตัวแทนของผูปฏิบัติงานเขารวมในการพิจารณาดวย การเขารวมในกิจกรรม
ตางๆ กับองคการนั้น จะทํ าใหผูปฏิบัติงานเกิดความรักและความผูกพันตอองคการ

4. การแขงขันในการดํ าเนินงาน (Competition)

การแขงขนักันในการดํ าเนินงานจะทํ าใหเกิดความคิดสรางสรรคในการทํ างาน และเกิด
ความกระตือรือรนที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น การแขงขันกันในการ
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ปฏิบตัิงานจะทํ าใหผูปฏิบัติงานสามารถแสดงออกถึงความรูความสามารถไดอยางเต็มที่ ซ่ึงจะ
สามารถกํ าหนดคาตอบแทนใหเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติไดอยางถูกตอง

5. เปดโอกาสใหมีการปฏิบัติงาน (Opportunity)

ภายในองคการนั้น ผูบังคับบัญชาไมอาจทราบถึงความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน
ภายในองคการไดอยางลึกซึ้งทุกคน การเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดปฏิบัติงานในหนาที่ที่สํ าคัญ
บางต ําแหนง หรือปฏิบัติงานในตํ าแหนงที่สูงขึ้นนั้น จึงเปนการเปดโอกาสใหบุคคลไดแสดงความรู
ความสามารถซึ่งจะชวยใหผูบังคับบัญชาไดมีโอกาสพิจารณาบุคคลไดอยางถูกตอง จะเปนการจูงใจ
ใหผูปฏิบัติงานมีความผูกพันกับองคการตลอดไป

6. ความยุติธรรม (Fairness)

ความยุติธรรมเปนสิ่งที่ผูปฏิบัติงานตองการไดรับจากผูบังคับบัญชา ไมวาจะเปนการ
พจิารณาความดีความชอบ การมอบหมายงาน ความยุติธรรมในการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา
ซ่ึงจะท ําใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกํ าลังใจในการดํ าเนินงาน

7. บรกิารดานสันทนาการ (Recreational Service)

องคการตางๆ จ ําเปนตองมบีรกิารตางๆ ใหแกผูปฏิบตังิาน เพือ่จะใหผูปฏิบตังิานใชเปนที่
พกัผอนหยอนใจ หรืออาจสนบัสนนุใหผูปฏิบตังิานมารวมด ําเนนิกจิกรรมในดานนี ้ โดยถือวาเปน
สวนหนึง่ของงานในหนาที ่ การด ําเนนิกจิกรรมในดานนี ้ เปนการเสรมิสรางความสามคัคใีนหมูคณะ
ของผูปฏิบตังิานเปนการผอนคลายความตงึเครยีดในการปฏบิตังิาน ซ่ึงจะชวยใหมกีารท ํางานดขีึน้

. คาจูงใจที่เปนเงิน หรือ Financial Incentive (สํ านักงาน ก.พ.,2535: หนา  9-15)

คาจงูใจที่เปนเงินจะมีผลตอการปฏิบัติงานโดยตรง คาจูงใจชนิดนี้จะเปนสัดสวนโดย
ตรงตอผลการปฏิบัติงาน ถามีผลการทํ างานดีและมีประสิทธิภาพคาตอบแทนชนิดนี้ก็จะไดรับมาก
คาจูงใจชนิดนี้ประกอบดวย

1) The Piecework Plan  เปนการจายคาจูงใจงายๆ ตามสวนของการผลิตในลักษณะที่
ผลิตมากไดเงินมาก ผลิตนอยไดเงินนอย การจูงใจชนิดนี้จะใชกับองคการที่สามารถนับชิ้นการผลิต
ไดงาย

2) Taylor Differential Piece-rate Plan  เปนการกํ าหนดอัตราคาจูงใจไว 2 ระดับ หาก
ปฏิบตังิานไดมาตรฐานหรือสูงกวามาตรฐาน จะไดรับคาจูงใจในอัตราสูง แตถาปฏิบัติงานตํ่ ากวา
มาตรฐาน ก็จะไดรับคาจูงใจในอัตราตํ่ า จากวิธีการดังกลาวนี้ไดมีการปรับปรุงวิธีการคิดคาจูงใจ
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ออกไปอกีหลายรูปแบบ เชน กํ าหนดมาตรฐานการทํ างานไววา ถาปฏิบัติไดเกินกวามาตรฐานแลว
สวนทีเ่กนิกจ็ะไดอัตราคาจางพิเศษในอัตราหนึ่ง เพื่อเปนการจูงใจใหมีการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น

3) Halsey Gain Share Plan โดยก ําหนดเวลามาตรฐานที่จะทํ างานในแตละชิ้นไว ถา
ปฏิบตังิานเสรจ็กอนกํ าหนดเวลาที่กํ าหนดไว เวลาสวนที่เหลือจะคิดเปนเงินให โดยอาจจะคิดในรูป
ของเงนิคาลวงเวลาก็ได เวลาที่เหลือจากการปฏิบัติงานนี้โดยทั่วไปจะแบงครึ่งกับฝายจัดการ

4) Standard Hour Plan เปนวธีิการกํ าหนดมาตรฐานการผลิตในแตละชั่วโมงหรือแตละ
วนัไว หากผูปฏิบัติงานสามารถผลิตไดเกินกวามาตรฐานที่กํ าหนดไว ประสิทธิภาพการผลิตที่เพิ่ม
ขึน้มานัน้ จะตอบสนองเปนคาจูงใจใหแกผูปฏิบัติงานทั้งหมด เชน ถาผูปฏิบัติงานสามารถเพิ่มประ
สิทธภิาพการผลิตได   รอยละ 10 คาจูงใจในการปฏิบัติงานก็จะไดรับรอยละ 10 ดวย

5) การเลือ่นขั้นเงินเดือนประจํ าป (Annual หรือ Merit Increase)  เปนระบบการจายคา
จงูใจโดยดูผลจากการปฏิบัติงาน ถาผลการปฏิบัติงานในรอบปที่ผานมาเปนไปดวยดีมีประสิทธิภาพ
มากกจ็ะไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดือนมาก เชน เพิ่มขึ้นจากเดิมรอยละ 10 หรือไดรับการเลื่อนเงิน
เดอืน 2 ขั้น ในระบบราชการ แตถาผลการปฏิบัติงานไมดี ก็จะไมไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดือนประ
จํ าป

แผนการจายคาจูงใจตางๆ  ดังกลาวนี้ ควรมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหเหมาะสมกับ
สภาพการท ํางานและสภาพแวดลอมขององคการอยูเสมอ การกํ าหนดแผนการจูงใจอาจกํ าหนดขึ้น
เปนรายบุคคล หรือเปนกลุมของผูปฏิบัติงานก็ได เพราะงานบางประเภทอาจจะตองดํ าเนินการอยู
หลายฝาย หรือดํ าเนินการโดยบุคคลหลายคน ไมสามารถดํ าเนินการใหสํ าเร็จโดยตัวคนเดียวได

แผนการจูงใจทั้ง 2 ประเภทนี้ เปนสิ่งสํ าคัญที่ตองทํ าควบคูกันไปจะขาดสิ่งใดสิ่งหนึ่งไม
ได ทัง้นีเ้นื่องจากวาผูปฏิบัติงานอยูในองคการนั้นประกอบดวยบุคคลหลายประเภท แตละคนก็มี
ความตองการในสิ่งตางๆ ไมเทากัน บางคนมีผลกระทบตอการจูงใจในรูปตัวเงินสูงมาก แตบางคน
กม็คีวามตองการในสิ่งจูงใจที่ไมเปนเงินมากกวา ดังนั้นการจัดแผนสิ่งจูงใจประเภทใดที่จะใหแกผู
ปฏิบตังิานในระดับใดจึงตองมีการศึกษาอยางรอบคอบ และจัดใหถูกตองกับความประสงคของคน
หมูมาก จึงจะชวยทํ าใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น
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2.1.3 แนวคดิทฤษฎีเก่ียวกับการปรับโครงสรางคาจางและเงินเดือน (เศกสิน  ศรีวัฒนานุกูล
กจิ,มปพ.: หนา 237-250)

การจดัทํ าโครงสรางคาจางและเงินเดือนแตละครั้งเปนเรื่องใหญ  คาใชจายมาก  และใช
ระยะเวลาในการจัดทํ านาน  ซ่ึงอาจทํ าใหบัญชีคาจางและเงินเดือนที่ใชอยูในขณะนั้นๆ ไมเหมาะ
สมกบัเหตุการณ  เชน  อัตราคาครองชีพมีการขึ้นอยางรวดเร็ว  มีการปรับอัตราคาจางขั้นตํ่ าจากรัฐ
บาล  มกีารขาดแคลนแรงงานจนตองมีการแขงขันระหวางหนวงงานตางๆ เพื่อแยงชิงแรงงานกัน
หรือมกีารเคลื่อนไหวของสหภาพแรงงาน  เพื่อขอขึ้นอัตราคาจางและเงินเดือน  เปนตน  ดังนั้นจึง
จ ําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงคาจางและเงินเดือนใหม  แตการเปลี่ยนแปลงดังกลาวเปนเพียงการ
ปรับอัตราคาจางและเงินเดือนใหมเพราะมิไดมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางของคาจางและเงินเดือน
ที่มีอยูเดิม

เมื่อมีการปรับอัตราคาจางและเงินเดือนที่ระดับใดหรือข้ันใดขั้นหนึ่งก็ตองมีการปรับ
ระดบัอืน่และขั้นอื่นตามไปดวย การที่จะปรับเพียงขั้นใดขั้นหนึ่งนั้นยอมทํ าไมไดเพราะโครงสราง
คาจางและเงินเดือนที่ออกแบบไวนั้นไดกํ าหนดความสัมพันธระหวางขั้นตางๆ ไวเรียบรอยแลว
การปรบัเพยีงขัน้ใดขั้นหนึ่งเพียงขั้นเดียวจะทํ าใหขั้นอื่นๆ ที่เหลือโดยเฉพาะขั้นที่อยูติดกับขั้นที่ได
ปรบัเกิดความรูสึกเสียเปรียบทันที

การปรับคาจางและเงินเดือนทํ าไดหลายวิธี  ดังนี้

(1) การเพิ่มเงินใหแกทุกขั้นเทาๆ กัน

ในกรณทีีม่กีารปรับอัตราคาจางหรือเงินเดือนขั้นตํ่ าตามกฎหมายกํ าหนดไว  ถาหาก
หนวยงานเราไดกํ าหนดอัตราขั้นตํ่ าไวตํ่ ากวาที่กฎหมายกํ าหนดแลวก็จํ าเปนตองมีการปรับอัตราขั้น
ตํ ่าดงักลาวใหเทากันกับกฎหมายกํ าหนดไวหรือสูงกวา  เชน  ถามีการเพิ่มอัตราคาจางขั้นตํ่ าจากวัน
ละ  80  บาท  เปน  85  บาท  ก็เทากับเพิ่ม  5  บาทตอวันหรือเพิ่มเงินเดือนขั้นตํ่ าจากเดือนละ  2,700
บาท  เปน  3,000  บาท  ก็เทากับเพิ่มเดือนละ  300  บาท  ก็ใหนํ าเอาจํ านวนที่เพิ่มดังกลาวไปเพิ่มแก
ทกุขัน้ในบัญชีคาจางและเงินเดือนเทากันหมด
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สวนเพิม่ของคาจางและเงนิเดอืนทีเ่พิม่ขึน้เทาๆ กนัในทกุขัน้

     1                              2                               3                              4

แผนภาพ  2.2 ผลการปรับคาจางและเงินเดือนโดยวิธีการปรับเพิ่มเงินใหแกทุกขั้นเทากัน

การปรับคาจางและเงินเดือนโดยวิธีนี้เปนวิธีที่รักษาโครงสรางคาจางและเงินเดือนเดิม
ไวมากทีสุ่ดเพราะการปรับเปนการเพิ่มคาจางและเงินเดือนเทาๆ กันทุกขั้น  การขยายตัวของโครง
สรางจงึขยายออกเทาๆ กัน  นอกจากนั้นคาใชจายที่เพิ่มก็ไมมากนักถาเปรียบเทียบการปรับคาจาง
และเงินเดือนในลักษณะอื่นๆ

(2) การเพิ่มเปนจํ านวนรอยละแกทุกขั้นเทาๆ กัน

การเพิม่เปนจ ํานวนเงินเทาๆ กันแกทุกขั้นเชนที่ทํ าในวิธีที่ (1)  นั้นแมวาจะเห็นวาทุกขั้น
ทุกระดับไดรับการเพิ่มเทาเทียมกันเปนการยุติธรรมแลวแตถาพิจารณาในอีกลักษณะหนึ่งโดยดูสัด
สวนของการเพิ่มตอข้ันแลวจะเห็นวาการเพิ่มดังกลาวเกิดการไดเปรียบกันขึ้น

ดงันัน้ วธีิการเพื่อใหเกิดความเปนธรรมก็คือเมื่อเพิ่มคาจางและเงินเดือนใหแกขั้นตนใน
อัตรารอยละเทาไรก็ใหเพิ่มแกขั้นอื่นๆ ในอัตรารอยละเทากันนั้น  หมายถึงวาเมื่อข้ันหนึ่งระดับหนึ่ง
ไดรับคาตอบแทนเพิ่มจํ านวนรอยละ  11.1  แลวขั้นอื่นๆ ก็ตองไดเพิ่มขึ้นรอยละ  11.1  เทากัน

แมวาการปรับคาจางและเงินเดือนในลักษณะนี้จะใหความเปนธรรมมากขึ้น  แตผลเสีย
กค็อืท ําใหโครงสรางคาจางและเงินเดือนที่วางไวเดิมมีการเปลี่ยนไปจากเดิม  โดยเฉพาะชวงกลาง

คาจางหรือ
เงินเดือน
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ของแตละระดับจะหางออกจากกันยิ่งขึ้นและชวงความแตกตางระหวางขั้นตนและขั้นสูงสุดจะขยาย
ตวัออกไปมากขึ้นอีก  อยางไรก็ตามการปรับคาจางและเงินเดือนโดยวิธีนี้ก็ยังมีโครงรางของโครง
สรางเดมิอยูเพราะการคํ านวณก็ยังคงใชโครงสรางคาจางและเงินเดือนเดิม แตวิธีนี้ก็จะสงผลทํ าให
หนวยงานจะตองใชจายเพิ่มขึ้นอีกมากเพื่อจายในสวนที่เพิ่มขึ้นดังกลาว

(3) การเพิม่เปนจํ านวนรอยละแกทุกขั้นในลักษณะถดถอย

การปรบัคาจางและเงินเดือนในวิธีที่ (2)  นั้น  แมวาจะใหความเปนธรรมแกทุกขั้น  แต
ถาพิจารณาตามความจํ าเปนในการดํ ารงชีพแลวกลับเห็นวาพนักงานขั้นตํ่ าที่มีปญหาเดือดรอนเรื่อง
ความเปนอยูกลับไดเพิ่มคาตอบแทนเพียงเล็กนอย  ขณะที่พนักงานระดับสูงซึ่งมีรายไดมากอยูแลว
กลับไดเพิม่คาจางเงินเดือนใหสูงไปกวาเกาอีก  ดังนั้นการปรับคาจางและเงินเดือนในวิธีที่ (2)  จึง
ไมไดเปนการชวยเหลือพนักงานระดับตํ่ าใหดีขึ้นมากนักเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานระดับสูง

แนวความคิดใหมที่เปนทางออกในเรื่องนี้ก็คือการผสมผสานวิธีที่ (2)  กับความจํ าเปน
ในการด ํารงชีวิต  เชน อัตราคาครองชีพสูงขึ้น  พนักงานชั้นผูนอยยอมเดือดรอน  ดังนั้นจึงจํ าเปน
ตองปรบัอตัราคาจางและเงินเดือนกันใหมโดยใหขึ้นทุกขั้น  แตขั้นตนๆ จะไดขึ้นในจํ านวนรอยละ
ทีสู่งกวาขัน้สูง  เชน  ขั้นตนๆ อาจไดขึ้นเงินเดือนรอยละ  15  ขณะที่ขั้นตอๆ มาจะไดขึ้นในจํ านวน
รอยละที่ลดลงเหลือรอยละ  5  เปนตน

แมวาการปรับคาจางและเงินเดือนจะทํ าไดหลายวิธี  แตในทางปฏิบัติอาจจะประยุกตวิธี
ตางๆ เขาดวยกันหรืออาจจะปรับคาจางและเงินเดือนโดยไมมีกฎเกณฑก็ได   เพราะยังมีปจจัยอ่ืนๆ
ทีม่อิีทธพิลเหนือกวากฎเกณฑทางการบริหาร  เชน  ความพอใจของนายจาง   การใชอิทธิพล
ของสหภาพแรงงาน  และความตองการแรงงานเฉพาะกลุม  เปนตน  การปรับคาจางและเงินเดือน
โดยไมมีกฎเกณฑนี้บางครั้งทํ าใหโครงสรางคาจางและเงินเดือนเดิมที่วางไวเปล่ียนแปลงจนไม
เหลือรองรอยเดิมของโครงสรางคาจางและเงินเดือนเดิม  แตเกิดเปนโครงสรางคาจางและเงินเดือน
ใหมขึน้มา  ซ่ึงโครงสรางคาจางและเงินเดือนใหมนี้มิไดดํ าเนินขั้นตอนตามหลักของการจัดทํ าโครง
สรางคาจางเงินเดือน  ดังนั้น โครงสรางคาจางเงินเดือนใหมจึงไมไดตั้งอยูบนพื้นฐานของความเปน
จริง  เพราะอาจจะขาดการสํ ารวจคาจางในตลาดแรงงานขณะนั้นๆ หรือไมมีการประเมินคางานให
ถูกตอง  ซ่ึงอาจจะสงผลใหเกิดมีปญหาตามมาภายหลัง
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2.2 วรรณกรรมที่เก่ียวของ
ดวงกมล  โชติกพนิช  และจุรี  ตาปนานนท (2526)  ไดศกึษาวิจัยเร่ือง “ผลกระทบของ

การปรบัอัตราเงินเดือนตอการกระจายรายไดของขาราชการพลเรือน : ศึกษาเฉพาะกรณีการปรับใช
อัตราเงินเดือนหมายเลข 3”  ผลการศึกษาพบวา  หลังจากที่รัฐบาลไดปรับปรุงอัตราเงินเดือนของรัฐ
บาลในการเปลี่ยนแปลงอัตราเงินเดือนหมายเลข 2 (ป 2524) มาเปนบัญชีหมายเลข 3 (พระราช
กฤษฎกีาใหปรับปรุงบัญชีอัตราเงินเดือนขาราชการพลเรือน  หมายเลข 3  ทายพระราชบัญญัติ
ระเบยีบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2518)  มีผลทํ าใหการกระจายรายไดในหมูขาราชการเลวลง  การ
ปรบัอตัราเงินเดือนจากบัญชีหมายเลข 2  มาเปนบัญชีหมายเลข 3 นั้น  รัฐบาลใชหลักเกณฑในการ
ปรบัอตัราโดยการเพิ่มเงินเดือนในอัตรารอยละ  20  เทากันหมดในแตละระดับเงินเดือน  ซ่ึงสงผล
ท ําใหชองวางของเงินเดือนขาราชการพลเรือนในแตละขั้นหางกันออกไปมากขึ้น(ขั้นวิ่ง) ซ่ึง
ลักษณะนีเ้องที่กอใหเกิดปญหาความไมเทาเทียมกันของการกระจายรายไดเพิ่มขึ้น

กองวชิาการ  ส ํานกังาน ก.พ. ( 2531)   ไดศกึษาเรือ่ง “ปญหาการสญูเสยีก ําลังคนระดบัสมอง
ในราชการพลเรอืน” ผลการศกึษาพบวาการทีไ่ดเงนิเดอืนไมพอกบัคาใชจายจะเปนสาเหตหุนึง่ทีท่ ําใหคน
นัน้ไมพอใจไมมคีวามสขุในการท ํางานนัน้  การทีเ่งนิเดอืนขาราชการไมเพยีงพอกบัคาครองชพี  ท ําใหขา
ราชการจ ํานวนมากทีไ่มมฐีานะมาแตดัง้เดมิไมสามารถจะรบัราชการตอไปได  เนือ่งจากรายไดไมสามารถ
สนองความตองการพืน้ฐานหรอืปจจยัที่จ ําเปนตอการด ํารงชวีติ จงึเปนสาเหตหุนึง่ของปญหาทจุริตและ
ประพฤตมิชิอบ  ตลอดจนท ําใหขาราชการจ ํานวนไมนอยลาออกไปประกอบอาชพีอ่ืน รายงานการศกึษา
ฉบบันีพ้บวาเงนิเดอืนขาราชการ  นบัตัง้แตป  2502 – 2526  เปนระยะเวลา  25  ป  มกีารปรบัปรงุเงนิเดอืน
ขาราชการพลเรอืน  7  คร้ัง  ซ่ึงมผีลท ําใหรายไดขัน้ตํ ่าสุดของขาราชการพลเรอืนเพิม่ขัน้จากเดมิประมาณ
รอยละ  239  และรายไดขัน้สูงสุดเพิม่ขึน้จากเดมิประมาณรอยละ  122  ในขณะทีด่ชันรีาคาผูบริโภคไดเพิม่
สูงขัน้จากเดมิรอยละ  300  และผลการศกึษานีย้งัพบอกีวาปจจยัทีม่คีวามส ําคญัอนัดบัแรกทีท่ ําใหก ําลังคน
ระดบัสมองลาออกจากราชการ  คอื  เร่ือง  คาตอบแทน  กลาวคอื  ก ําลังคนระดบัสมองไมพอใจ  เพราะเหน็
วาเงนิเดอืนของขาราชการไมเพยีงพอแกการครองชพีและการจดัสวสัดกิารไมดพีอ  ความแตกตางของเงนิ
เดอืนส ําหรับงานลกัษณะเดยีวกนัในภาครฐับาล  รัฐวสิาหกจิและเอกชน  การก ําหนดคาตอบแทนของทาง
ราชการไมเปนธรรม  เนือ่งจากไมไดค ํานงึถึงหนาทีค่วามรบัผิดชอบเปนหลัก  การก ําหนดเงนิเดอืนค ํานงึ
ถึงแตจ ํานวนปทีศ่กึษา  การใหคาตอบแทนของทางราชการไมไดค ํานงึถึงผลงาน  ท ํางานไดมากหรอืนอยก็
ไดเงนิเดอืนเทากนั

อิทธิพล  พยคัฆันตร  (2534)  ไดใหความเหน็ เร่ือง “การปรบัเงนิเดอืนขาราชการป  35 : ปรับ
ตามธรรมดาแตไมธรรมดา” ไดแสดงความเหน็วาลักษณะเงนิเดอืนในอดตี เปนตนเหตขุองปญหา  คอื
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1) บญัชเีงินเดือนขาราชการนั้น นานๆ ปรับครั้งหนึ่งและปรับไมทันกับคาครองชีพที่
เพิ่มสะสมมาหลายป

2) ปรบัในลกัษณะที่เนน “ความเสมอภาค” โดยเฉพาะขาราชการระดับตนถึงกลาง  คือ
ทกุคนปรบัเพิ่มขั้น  คิดเปนรอยละที่ใกลเคียงกัน  สวนขาราชการระดับสูงนั้น ไดปรับนอยดวย
ความคิดวาผูใหญตองเสียสละ

3) รัฐบาลไมเคยคิดจะปรับเงินเดือนขาราชการใหมีความเปนอยูที่ดีขึ้นสอดคลองกับ
รายไดตอหัวของคนไทยที่เพิ่มขึ้นทุกป  เพราะเพียงปรับใหทันคาครองชีพ  เพื่อรักษาสถานะเดิม
(ไมจนลง) ก็ยังเปนไปไมได

4) การปรับเงินเดือนขาราชการไมเคยนึกถึงอัตราคาจางในตลาดแรงงานอาจเพราะไม
คดิวาเอกชนจะเปนคูแขง  หรืออาจเพราะคิดวาการแขงขันกับเอกชนเปนความคิดที่เพอเจอ  ไกล
กวาจะเปนจริง

5) ไมคอยใหความสํ าคัญตอการปรับปรุงโครงสรางบัญชีเงินเดือนใหถูกตองเหมาะสม
ไปพรอมกับการปรับปรุงอัตราเงินเดือน  จนกระทั่ง  การปรับปรุงบัญชีเงินเดือน  โดยกํ าหนดเปน
บญัชี  ก.ข.ค. และ ง. เมื่อป พ.ศ. 2531  ที่ทางราชการกลาที่จะปรับปรุงโครงสรางบัญชีเงินเดือนครั้ง
ใหญ  ซ่ึงการปรับปรุงครั้งนั้นเปนการเริ่มมองภาคเอกชนและนึกถึงความยุติธรรมควบคูไปกับความ
เสมอภาค

กลุมเงินเดือนและคาตอบแทน (สํ านักงาน ก.พ.,2535) ไดรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับบัญชี
ขาราชการพลเรือนตั้งแตประเทศไทยมีการประกาศใชพระราชบัญญัติขาราชการพลเรือน พ.ศ.
2476 ซ่ึงไดก ําหนดใหมีบัญชีเงินเดือนขาราชการพลเรือนเปนครั้งแรก  ตลอดจนการเปลี่ยนแปลง
บญัชเีงนิขาราชการพลเรือนจนถึงป พ.ศ. 2535  ในเอกสารเรื่อง “การกํ าหนดคาตอบแทนและ
ววิฒันาการบัญชีเงินเดือนขาราชการพลเรือน” ซ่ึงไดอธิบายโครงสรางบัญชีเงินเดือนขาราชการพล
เรือนไววา

“เมื่อประเทศไทยมกีารประกาศใชพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2476  
ไดกํ าหนดใหมีบัญชีอตัราเงินเดือนขาราชการพลเรือนทายพระราชบัญญัติ จึงมีผลทํ าใหขาราชการพล
เรอืนทกุคนที่มีวุฒิอยางเดียวกัน  แมจะบรรจุในกระทรวงกรมตางกันก็จะไดรับอัตราเงินเดือนเทา
กนั  เปนการกํ าหนดโครงสรางบัญชีเงินเดือนขาราชการพลเรือนอยางถาวรเปนครั้งแรก ในระยะ
นัน้อตัราเงินเดือนขั้นตํ่ าสุดของขาราชการพลเรือนกํ าหนดไวเดือนละ 20 บาท  ขั้นสูงสุดเดือนละ 
1,000 บาท อัตราเงินเดือนขั้นตํ่ าสุดและขั้นสูงสุดแตกตางกัน 50 เทา  เปนการเนนใหเห็นวาทางราช
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การไดใหความสํ าคัญของตํ าแหนงระดับสูงเปนอยางมาก  ขาราชการในระดับสูงจึงสามารถวางตัว
ไดอยางสมเกียรติ สมฐานะของตํ าแหนงหนาที่ราชการ  ในระยะป พ.ศ. 2476-2502  โครงสราง
บัญชีเงินเดือนขาราชการพลเรือนทายพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน  มีการเปลี่ยน
แปลงนอยมาก   ซ่ึงอาจกลาวไดวาในชวงระยะเวลา 26 ปนี้  ไมมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางบัญชี
เงนิเดอืนขาราชการพลเรือนอยางมีนัยสํ าคัญ   แตในขอเท็จจริงนั้นในชวงระยะเวลาดังกลาวนี้ไดมี
การปรับปรุงรายไดของขาราชการพลเรือนอยูเสมอ โครงสรางบัญชีเงินเดือนขาราชการพลเรือน
อาจสรุปสาระสํ าคัญในการเปลี่ยนแปลงได ดังนี้

1.  ในระยะ ป  พ.ศ. 2476-2485  มีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางบัญชีเงินเดือนขาราชการ
พลเรือนบางเล็กนอย  แตเงินเดือนขั้นตํ่ าและขั้นสูงสุดยังคงไวในอัตราสวน 1 ตอ 50

2.  ระยะ ป พ.ศ. 2486-2502   เมื่อส้ินสุดสงครามโลกครั้งที่สองลงนั้น  คาครองชีพได
เพิม่สงูขึน้จากเดิมเปนอยางมาก  ทางรัฐบาลหวังวาภาวะดังกลาวจะสิ้นสุดโดยเร็ว เพื่อชวยเหลือขา
ราชการที่ไดรับความเดือดรอนจากคาครองชีพที่เพิ่มสูงขึ้นโดยเฉพาะขาราชการผูมีรายไดนอย จึง
ไดก ําหนดใหมีเงินเพื่อคาครองชีพข้ึน  และคาดหวังวาเมื่อเหตุการณตาง ๆ เขาสูภาวะปกติแลวจะ
สามารถยกเลิกคาครองชีพนี้ได ในระยะป  พ.ศ. 2486-2487  รัฐบาลกํ าหนดเงินเพิ่มคาครองชีพให
เฉพาะขาราชการที่มีรายไดนอย และในป  พ.ศ. 2488-2502   ขาราชการทุกคนจึงไดรับเงินเพิ่มคา
ครองชพี  ดงันั้นในชวงระยะนี้ขาราชการจะมีรายได 2 สวน  คือ รายไดจากเงินเดือนตามบัญชีเงิน
เดอืนขาราชการพลเรือน    และเงินรายไดจากเงินเพิ่มคาครองชีพ    ทํ าใหอัตราสวนระหวางรายได
ขัน้ตํ ่าสุดและขั้นสูงสุดเริ่มลดลงจาก 1 ตอ 42  ในระยะแรกคงเหลือ 1 ตอ 18  ในชวงป 2502

3.  ในชวงปลายป  พ.ศ. 2502-2520  รัฐบาลไดพิจารณาเห็นวา ภาวะคาครองชีพไมมี
แนวโนมที่จะลดลงแตประการใด   จึงไมสามารถยกเลิกเงินเพิ่มคาครองชีพได  ทํ าใหรัฐบาลปรับ
ปรงุบญัชเีงินเดือนขาราชการใหม   โดยนํ าเอาเงินเพิ่มคาครองชีพรวมเขากับเงินเดือนเดิม  ซ่ึงได
ประกาศใหมีผลบังคับใชวันที่  1  พฤศจิกายน 2502  ในชวงป พ.ศ. 2503-2520  นี้ไดมีการปรับปรุง
โครงสรางบัญชีเงินเดือนขาราชการพลเรือนหลายครั้ง   และในการปรับปรุงแตละครั้งนั้นไดเนน
การปรบัปรุงเงินเดือนของขาราชการผูมีรายไดนอยในสัดสวนที่สูงกวาขาราชการผูมีรายไดมาก ผล
การดํ าเนินการดังกลาวจึงทํ าใหอัตราสวนของเงินเดือนขั้นตํ่ าสุดและขั้นสูงสุดลดนอยลงกวาเดิมอีก
จาก 1 ตอ 18  คงเหลือ 1 ตอ 15

4.  ในชวงปลายป พ.ศ. 2520-2531 ในระยะนี้นอกจากมีการปรับปรุงโครงสรางบัญชี
เงนิเดอืนขาราชการพลเรือนแลว ไดกํ าหนดใหมีเงินเพิ่มคาครองชีพข้ึนมาอีกครั้งหนึ่ง แตไมไดให
แกขาราชการทุกคนโดยเนนใหเฉพาะขาราชการที่มีรายไดนอยเทานั้น ดังนั้น ขาราชการผูมีรายได
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นอย นอกจากจะไดรับเงินเดือนตามบัญชีเงินเดือนขาราชการพลเรือนแลว ยังไดรับเงินเพิ่มคาครอง
ชพีอีกสวนหนึ่งดวย อัตราสวนระหวางรายไดขั้นตํ่ าสุดและขั้นสูงสุดของขาราชการพลเรือนแลว ยัง
ไดรับเงินเพิ่มคาครองชีพอีกสวนหนึ่งดวย อัตราสวนระหวางรายไดขั้นตํ่ าสุดและขั้นสูงสุดของขา
ราชการพลเรือนจะลดนอยลงกวาเดิมจาก 1 ตอ 15  คงเหลือ 1 ตอ 12

5.  ในชวงป พ.ศ. ระยะ 2532-2534  ในระยะนี้ไดมีการปรับปรุงโครงสรางบัญชีเงิน
เดือนขาราชการพลเรือนใหม โดยไดยุบเลิกการกํ าหนดเงินเพิ่มคาครองชีพ และคงไวซ่ึงบัญชีเงิน
เดอืนขาราชการพลเรือนแตเพียงอยางเดียว  และปรับปรุงรายไดของขาราชการชั้นผูนอยและขาราช
การในระดบัสูงใหเพิ่มขึ้น   ในสัดสวนที่เหมาะสมอัตราสวนระหวางเงินเดือนขั้นตํ่ าสุดและขั้นสูง
สุดจึงมีแนวโนมเพิ่มสูงขึ้นจากสัดสวนที่เหมาะสม อัตราสวนระหวางเงินเดือนขั้นตํ่ าสุดและขั้นสูง
สุดจงึมีแนวโนมเพิ่มสูงขึ้นจาก 1 ตอ 12  ในบัญชี ก. เปน 1 ตอ 13 ในบัญชี ข. 1 ตอ 14 ในบัญชี ค. 
และบัญชี ง.

6.  ในป พ.ศ. 2535  ปรากฏวายังไมทันที่จะไดมีการปรับปรุงใชบัญชี ค.  และบัญชี ง. 
รัฐบาลก็ไดเห็นวาปญหาการสูญเสียกํ าลังคนระดับสมองภาครัฐ โดยเฉพาะในสายวิชาชีพที่ขาด
แคลน  และเปนที่ตองการของตลาดแรงงานสูงกํ าลังเปนปญหาวิกฤตที่ควรตองรีบแกไข  โดยการ
ปรับโครงสรางบัญชีเงินเดือนเสียใหม   ซ่ึงการปรับโครงสรางบัญชีเงินเดือนขาราชการพลเรือนใน
คร้ังนี้เปนการปรับโครงสรางบัญชีเงินเดือนขาราชการพลเรือนครั้งสํ าคัญ   ซ่ึงไดออกเปนพระราช
บญัญตัิระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2535   มีผลบังคับใชตั้งแตวันที่ 1 เมษายน 2535 โดยมีเปา
หมายปรับโครงสรางบัญชีเงินเดือนขาราชการพลเรือนออกเปน 3 บัญชี คือบัญชีฯ ตํ าแหนงประเภท
ทัว่ไป บญัชฯี ตํ าแหนงประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ และบัญชีฯ ตํ าแหนงประเภท
บริหารระดับสูงหรือบริหารระดับกลาง  ทั้งนี้เพื่อใหอัตราคาตอบแทนสามารถเทยีบเคียงกับอัตรา
การจายในภาคเอกชนมากขึ้นอันเปนการแกไขปญหาไดทางหนึ่ง  แตสํ าหรับการปรับปรุงเขาสูเปา
หมายนัน้ไดก ําหนดขั้นตอนการเปลี่ยนแปลงอยางคอยเปนคอยไป ภายในชวงแผนฯ ฉบับที่ 7 (พ.ศ. 
2535-2539)   เพื่อใหสอดคลองกับภาวการณเงินของรัฐและสรางการยอมรับจากขาราชการ  โดยการ
ก ําหนดบญัชไีวเปน 5 หมายเลข โดยหมายเลข 1-4  เปนบัญชีเงินเดือนบัญชีเดี่ยวและใหตํ าแหนง
ประเภทวชิาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะและตํ าแหนงประเภทบริหาร ระดับสูงหรือระดับกลางมี
เงนิประจ ําตํ าแหนงอีกสวนหนึ่ง และเมื่อถึงบัญชีหมายเลข 5  จึงเปนบัญชีเงินเดือน 3  บัญชีเต็มรูป

การปรับโครงสรางดังกลาวไดเปล่ียนแนวความคิดในการกํ าหนดคาตอบแทนจากการ
เนนทีค่วามเสมอภาค  และเปนธรรมภายในระบบแตเพียงอยางเดียว  มาเปนการเนนที่ความเปน
ธรรมภายนอกระบบควบคูไปดวย  โดยการเทียบเคียงกับอัตราคาตอบแทนในตลาดแรงงาน
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นับตั้งแตไดมีการกํ าหนดบัญชีเงินเดือนขาราชการพลเรือนขึ้นเปนครั้งแรกในป พ.ศ. 
2479  จนถงึป  พ.ศ. 2535  เปนระยะเวลา 59 ป  ไดมีการปรับปรุงโครงสรางบัญชีเงินเดือนขาราช
การพลเรือนรวม 11 คร้ัง เฉลี่ยประมาณ 5 ป ตอคร้ัง  ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงความลาชาในการปรับปรุง
เงนิเดอืนที่จะใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของคาครองชีพ    แตในชวงป  พ.ศ. 2532    และพ.ศ. 2533  
มแีนวโนมที่ดีขึ้น   เนื่องจากมีการปรับปรุงเงินเดือนปละครั้ง  เพื่อใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง
ของคาครองชีพ ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและโดยเฉพาะอยางยิ่งในป  พ.ศ. 2535  ซ่ึงไดมี
การปรบัปรุงบัญชีเงินเดือนครั้งใหญ     ขาราชการโดยเฉลี่ยไดเงินเดือนเพิ่มขึ้นประมาณ 23%  ซ่ึง
สามารถชดเชยการปรับที่ลาหลัง  การเพิ่มขึ้นของคาครองชีพมาหลายป  แตในขอเท็จจริงนั้นเงิน
เดอืนของขาราชการพลเรือน            ควรจะตองปรับปรุงใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของคา
ครองชีพทุกป  เพื่อมิใหผูปฏิบัติงานไดรับความเดือดรอนจาการเพิ่มสูงขึ้นของคาครองชีพ  การทิ้ง
ชวงการปรับปรุงเงินเดือนขาราชการพลเรือนไวนานเกินสมควร จะทํ าใหขาราชการพลเรือนไดรับ
ความเดอืดรอนและตองใชงบประมาณจํ านวนมากในการดํ าเนินการ  เพื่อจะปรับใหทันกับคาครอง
ชพีทีเ่พิ่มสูงขึ้นไปลวงหนานานแลว”

เศกสิน  ศรีวัฒนานุกูลกิจ (2535)  ไดศกึษาเรื่อง “การบริหารคาจางและเงินเดือน: ศึกษา
เปรยีบเทยีบระหวางภาคเอกชน  รัฐวิสาหกิจและราชการ”  ผลการศึกษาพบวาปจจัยดานเวลาราช
การไมมีความสัมพันธกับอัตราเงินเดือนที่ไดรับ กลาวคือ  ขาราชการที่รับราชการเปนเวลานานนั้น
ไมใชเปนการยืนยันวาจะไดรับเงินเดือนเทากันแมวาจะรับราชการนานเทากัน ซ่ึงแสดงใหเห็นวา
โอกาสความกาวหนาทางราชการนั้นจะมีปจจัยเกี่ยวของมากกวาหนึ่ง

พงษศักดิ์  เชื้อสมบูรณ (2536)  ไดศึกษาเรื่อง “เงินเดือนกับคาครองชีพของขาราชการ
ต ํารวจชัน้ประทวน : กรณีศึกษาจังหวัดเชียงใหม”  ผลการศึกษาพบวาปญหาเงินเดือนคาครองชีพมี
ผลตอขวัญกํ าลังใจในการทํ างาน  และมีผลตอคุณภาพการทํ างาน  และสงผลไปถึงแนวโนมการ
ประพฤติมิชอบ

นภาพงษ  โรหะทัศน (2538)  ไดศกึษาเรื่อง “คาจาง  และสวัสดิการของพนักงานใน
บรษิทัผลิตชิ้นสวนอิเลคทรอนิคสในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ  ผลการศึกษาพบวา  บริษัทปรับ
คาจางใหพนักงานอยางนอยปละ 1 คร้ัง  โดยพิจารณาผลงานเปนหลัก  นอกจากนั้นบริษัทไดจายคา
ตอบแทนอื่นๆ  เชน  เบี้ยขยัน  คาลวงเวลา  โบนัส  เงินรางวัลพิเศษ  ฯลฯ  และสวัสดิการ  เชน  การ
ตรวจสขุภาพ  การรักษาพยาบาล  ชุดทํ างาน  และอาหาร  ฯลฯ  ใหแกพนักงาน  ซ่ึงสิ่งตางๆ  ที่
บรษิทัใหแกพนักงานทํ าใหพนักงานสวนใหญเกิดความพอใจ
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ปราณี  ทินกร  และฉลองภพ  สุสังกรกาญจน (2539)  ไดศึกษาเรื่อง “การศึกษาผลตอบ
แทนภาคราชการและการทดลองปรับใหเทากับภาคเอกชน” ผลการศึกษาพบวาในชวงป  2518-
2538  มกีารปรบัเงินเดือน  8  คร้ัง     แตพบวามูลคาแทจริงของเงินเดือนโดยดูที่จุดกลางของแตละ
ระดบัเพิ่มขึ้นไมมาก  ในกรณีของขาราชการระดับ  5  ถือวาทรงตัว  สวนขาราชการระดับ  6  และ
ระดบั  7  มูลคาแทจริงของเงินเดือนที่จุดกลางของระดับป พ.ศ. 2539  ตํ่ ากวาป พ.ศ. 2518  อัตราเงิน
เดอืนแรกเขาของขาราชการตามวุฒิการศึกษา  อาจจะดูเพิ่มขึ้นมากตามบัญชี  แตหากคิดมูลคาแท
จริง โดยใชดัชนีราคาผูบริโภคที่ปฐานแลวพบวาเพิ่มขึ้นเพียงเล็กนอยหรือมีอัตราเพิ่มเฉลี่ยเพิ่มขึ้น
เพยีงครึง่เปอรเซ็นตตอป  ในขณะที่การเปลี่ยนแปลงเงินเดือนของภาคเอกชนมักจะปรับมากกวา
อัตราเงนิเฟอ  ดังนั้น  ภาคราชการนอกจากจะพบปญหา “สมองไหลออก”  แลวยังพบกับปญหา
“สมองไมไหลเขา”  ดวย  โดยผูมีความรูความสามารถ หรือบัณฑิตที่ไดเกรดสะสมเฉลี่ยสูงมักจะ
หนัไปทํ างานเอกชน  ในขณะที่เกรดสะสมเฉลี่ยของผูสมัครเขารับราชการมีแนวโนมลดตํ่ าลง

ผลการศกึษาเปรียบเทียบผลตอบแทนระหวางภาคราชการและภาคเอกชน  โดยรวมเงิน
ประจ ําต ําแหนง และเงินสมนาคุณกรรมการและเบี้ยประชุมของขาราชการ  พบวาภาคเอกชนใหผล
ตอบแทนสงูกวาภาคราชการ  โดยในขาราชการระดับตํ่ า  ความแตกตางจะมีนอยและเพิ่มสูงขึ้นใน
ขาราชการระดับสูง  เมื่อคิดเฉลี่ยของขาราชการพลเรือนทั้งหมดโดยถวงนํ้ าหนักดวยจํ านวนขาราช
การในแตละระดับ  พบวาภาคเอกชนใหผลตอบแทนสูงกวาภาคราชการประมาณ  2.66  เทา

สวนการทดลองปรับเงินเดือนภาคราชการใหเทากับภาคเอกชน  พบวาการปรับในระยะ
ส้ันๆ นัน้ เปนไปไมไดเพราะจะเกิดภาระตองบประมาณอยางมาก  และผูศึกษาไดทดลองการ
ค ํานวณในหลายกรณี  ซ่ึงผลการศึกษาครั้งนี้พบวา  กรณีที่พอจะไมใหการปรับเงินเดือนภาคราช
การเปนภาระตองบประมาณแผนดินมากกวาในปจจุบัน  คือการทยอยปรับใหเทากับภาคเอกชนใน
อีก  15  ปขางหนา (2554)  และตองทยอยลดจํ านวนขาราชการจนเหลือประมาณ  60-70 %  ของ
จ ํานวนป พ.ศ. 2539  โดยหากลดจํ านวนขาราชการลงเหลือรอยละ  60  ภาระเงินภาครัฐตอรายได
ของรฐัจะอยูที่ประมาณรอยละ  26.6  ซ่ึงใกลเคียงกับสัดสวนในป  พ.ศ. 2539   แตถาลดจํ านวนขา
ราชการลงจนเหลือรอยละ  70  ของปจจุบัน  สัดสวนของเงินเดือนตอรายไดรัฐจะสูงขึ้นเปน
ประมาณรอยละ  34.55  ซ่ึงใกลเคียงกับตัวเลขในป  พ.ศ. 2528

วิภารี  ศรีเพียร (2539)  ไดศกึษาเรื่อง “การสรางปจจัยเพื่อใชกํ าหนดอัตราคาจางขั้นตํ่ าที่
เหมาะสมสํ าหรับประเทศไทย”  ผลการศึกษาพบวาการกํ าหนดคาจางขั้นตํ่ าในชวงป พ.ศ. 2516-
2537    คาจางขั้นตํ่ าจะสัมพันธกับมูลคาผลิตภัณฑมวลรวมนอกภาคเกษตร(GPP)  คาจางขั้นตํ่ าสุด
ของขาราชการ(GOV)  ระดับความยากจนในเขตเมือง(POV)  และคาใชจายเพื่อการอุปโภคบริโภค
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ของครวัเรอืนคนงาน(EXP)  ผูศึกษาเห็นวาการกํ าหนดอัตราคาจางขั้นตํ่ าที่ผานมายังมีบางตัวแปรที่
ควรนํ ามาใชในการกํ าหนดอัตราคาจางขั้นตํ่ าแตปรากฏวาไมมีความสัมพันธกับการกํ าหนดอัตราคา
จางขัน้ตํ ่า  ดังนั้น ผูศึกษาใชวิธีวิเคราะหปจจัย  และพบวาในการสรางปจจัยเพื่อกํ าหนดอัตราคาจาง
ขัน้ตํ ่าทีเ่หมาะสม  ควรเปลี่ยนตัวแปรคาใชจายเพื่อการอุปโภคบริโภคของครัวเรือนคนงาน(EXP)
และระดบัความยากจนในเขตเมือง(POV)    เปนดัชนีราคาผูบริโภค(CPI)แทน  เนื่องจากฐานขอมูล
ในการคํ านวณของสองตัวแปรดังกลาวมาจากดัชนีผูบริโภค  นอกจากนั้นควรนํ าผลิตภาพแรงงาน
(LP)  และตวัแปรอื่นที่บงชี้ถึงความสามารถในกาจายของนายจาง  มาเปนตัวกํ าหนดอัตราคาจางขั้น
ตํ ่าที่เหมาะสมดวย

เศกสิน  ศรีวัฒนานุกูลกิจ (2540)  ไดศกึษาเรื่อง “การบริหารคาจางและเงินเดือน: ศึกษา
เปรยีบเทยีบภาวะเงินเดือนของขาราชการฝายตาง ๆ” ผลการศึกษาพบวาหนวยงานของรัฐที่ใช
ระบบบรหิารงานบุคคลแบบเดียวกัน  โอกาสความกาวหนาที่วัดจากอายุงานแลวจะใกลเคียงกัน  ซ่ึง
ขดัแยงกบัผลการศึกษาการบริหารคาจางและเงินเดือน: ศึกษาเปรียบเทียบระหวางภาคเอกชน  รัฐ
วสิาหกิจและราชการ เมือ่ป พ.ศ. 2535  ที่พบวาขาราชการที่รับราชการเปนเวลานานนั้นไมใชเปน
การยนืยนัวาจะไดรับเงินเดือนเทากันแมวาจะรับราชการนานเทากัน  ทั้งนี้เนื่องมากจากการศึกษาใน
ป พ.ศ. 2535  ไดนํ าเอาขอมูลตางหนวยงานที่ใชระบบบริหารงานบุคคลไมเหมือนกันมารวมกันจึง
กอใหเกดิการสรุปที่ผิด  ในการศึกษาในครั้งนี้ไดจํ าแนกขาราชการออกตามหนวยงานตางๆ จึงเที่ยง
ตรงมากขึน้  ผลการศึกษาพบวาหนวยงานที่ใชระบบบริหารงานบุคคลแบบเดียวกัน  โอกาสกาว
หนาใกลเคียงกันถาหากอายุราชการใกลเคียงกัน

โทซิคะซุ  ซาซาคิ (2541)  ไดศกึษาเรื่อง “การศึกษาเปรียบเทียบโครงสรางเงินเดือนและ
การบรหิารระหวางรัฐกับภาคเอกชนของประเทศญี่ปุน”  ผลการศึกษาพบวา  ขาราชการพลเรือน
ของประเทศญี่ปุนมีสถานภาพในเรื่องเงินเดือนคอนขางสูงเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานบริษัท เอก
ชน  แมวาบริษัทเอกชนจายคาตอบแทนแรกเขาแกพนักงานมากกวาหนวยงานของภาครัฐ  ซ่ึงมี
ลักษณะตรงกันขามกับสภาพในประเทศไทยที่ว าขาราชการจะมีเงินเดือนนอยกวาพนักงาน
บริษัทเอกชน  ผูศกึษาเห็นวาประเทศไทยควรจายเงินเดือนแกขาราชการพลเรือนไทยในอัตราสูง
กวาเงนิเดือนที่พนักงานบริษัทเอกชนไดรับเชนเดียวกับประเทศญี่ปุน

ปาริชาติ  อยูสวัสดิ์ (2544)  ไดศกึษาเรื่อง “การศึกษาเปรียบเทียบรายได-รายจายของขา
ราชการในพืน้ที่ชายแดนและขาราชการประจํ าศาลากลางจังหวัดเชียงใหม”  ผลการศึกษาพบวา ราย
ไดของขาราชการยังไมเพียงพอดีกับรายจาย  ทํ าใหขาราชการบางคนออกไปประกอบอาชีพในภาค
เอกชนทีไ่ดรับคาตอบแทนที่สูงกวา และเสนอแนะใหรัฐบาลศึกษารายไดที่แทจริงของขาราชการวา
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เพยีงพอกบัรายจายคาครองชีพหรือไม นอกจากนั้นยังไดศึกษาสิ่งที่จะทํ าใหเกิดแรงจูงใจแกขาราช
การทีจ่ะท ําใหปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพและมีคุณธรรม  ไมกอใหเกิดปญหาคอรัปชั่นและ
ปฏิบัติงานอื่นในเวลาทํ างาน

2.3  กรอบแนวคิดท่ีใชในการศึกษา

ภาวะเศรษฐกิจไทย
- ดัชนีราคาผูบริโภคหรืออัตราเงนิเฟอ
- อัตราเพิ่มของคาจางขั้นตํ่ าตามกฎหมาย

บญัชเีงินเดือนขาราชการ
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