
บทที่ 2
แนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกี่ยวของ

2.1 แนวคิด  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของในการวิจัย
ในการศกึษาวิจัยเร่ือง  เงินเดือนของขาราชการไทยตามภาวะเศรษฐกิจไทยฉบับนี้  ผู

วจิยัไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของ  เพื่อนํ ามาใชเปนกรอบหลักในการศึกษาครั้งนี้  ไดแก
แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกับคาตอบแทน(Compensation หรือ  Remuneration)  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับคา
จงูใจ (Wage Incentive)  และแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการปรับโครงสรางคาจางและเงินเดือน  ซ่ึงมี
รายละเอียด  ดังนี้

2.1.1  แนวคดิ  ทฤษฎีเก่ียวกับคาตอบแทน (Compensation หรือ  Remuneration)
2.1.1.1  นยิามของ “คาตอบแทน” (อิทธิพร  พยัคฆันตร, 2535 : เอกสารถายสํ าเนา)

โดยปกตเิมื่อพูดถึง “คาตอบแทน” (Compensation หรือ Remuneration) จะมีความหมาย
ทีก่วางกวา Job Pricing กลาวคือ

คาตอบแทน  คือ คาใชจายที่องคกรจายใหแกผูปฏิบัติงาน  ซ่ึงจะเปนตัวเงินหรือไมก็ได
เพือ่ตอบแทนการปฏิบัติงานตามหนาที่จูงใจใหทํ างานดีขึ้น  สงเสริมขวัญกํ าลังใจและเสริมสราง
ฐานะความเปนอยูของผูปฏิบัติงานใหดีขึ้น

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 คาตอบแทนจึงอาจแบงเปน  2  สวนใหญๆ  ดังแผนภาพตอไปนี้

1)  คาตอบแทนการทํ างานในหนาที่

1.1)  เงินเดือน/คาจาง (Salary/Wage)  หมายถึง  คาตอบแทนเปนตัวเงินที่องคกรจาย
ใหแกผูปฏิบัติงาน เพือ่ตอบแทนการทํ างาน  ซ่ึงถือเปนรายไดหลักของผูปฏิบัติงาน

เงินเดือน    มกัใชกบังานดานบริหารหรือวิชาชีพ และจายใหเปนเดือน
คาจาง        มกัใชกบังานที่ใชแรงงาน และใชความรูกึ่งวิชาชีพ อาจจายเปนรายชั่วโมง

รายวัน หรือรายเดือนก็ได

คาตอบแทนทีถื่อวาเปนเงนิเดอืน/คาจาง นอกจากทีเ่ปนเงนิเดอืน/คาจางโดยตรงแลว  ยงัรวมถงึ
คาตอบแทนในรปูอืน่ทีใ่หเพือ่ตอบแทนการปฏบิตังิานในหนาทีด่วย  เชน  เงนิเพิม่คาครองชพี  เงนิประจ ํา
ต ําแหนง  และเงนิเพิม่ซึง่ใหเนือ่งจากสภาพการท ํางานทีไ่มปกต ิ เชน  เสีย่งภยั  ไมนาอภริมย  เปนตน

เงินเดือน / คาจาง
(Salary / Wage)

สวัสดิการ
เสริมหรือบริการ

 (Services)

สวสัดิการหลัก

คาจูงใจ (Wage  Incentive)

สวสัดิการ  (Benefits)

คาตอบแทนการทํ างานในหนาที่

แผนภาพ  2.1  คาตอบแทน
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การก ําหนดคาตอบแทนในความหมายของ  Job  Pricing  จะหมายถึงการกํ าหนดเงิน
เดอืน/คาจางเฉพาะที่กลาวนี้เทานั้น

1.2)  คาจูงใจ  (Wage  Incentive)  หมายถึง  คาตอบแทนซึ่งอาจเปนเงินหรือไมก็ได ที่
องคกรจายใหแกผูปฏิบัติงานเปนพิเศษเพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานของพนักงานที่ไดปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพ หรือเพื่อจูงใจใหมีการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  เชน

- การเลื่อนเงินเดือนประจํ าปตามผลการปฏิบัติงาน
- เงินรางวัลนํ าจับ
- คา  Commission
- เบี้ยขยัน
- โบนัส
- การยกยองและนับถือ (Recognition)
- ประกาศเกียรติคุณ

2)  สวสัดิการ  (Benefits)

หมายถงึ  คาใชจายที่องคกรจัดใหผูปฏิบัติงาน  ซ่ึงอาจเปนตัวเงินหรือไมก็ได
นอกเหนอืจากเงินเดือนและคาจูงใจ  เปนคาตอบแทนเสริมในฐานะที่เปนสมาชิกขององคกร  เพื่อ
สงเสริมขวัญกํ าลังใจและเสริมสรางฐานะความเปนอยูและความมั่นคงในการดํ ารงชีวิตของผูปฏิบัติ
งาน

2.1)  สวสัดกิารหลัก  สํ าหรับขาราชการนั้น  ไดแก  สวัสดิการที่รัฐจัดใหแกขาราช
การ  เชน  สิทธิการลาตาง ๆ  คารักษาพยาบาล  คาการศึกษาบุตร  คาชวยเหลือบุตร  คาเชาบาน
เปนตน   สวนในภาคเอกชนนั้น      ไดแก  สวัสดิการที่นายจางตองจัดใหมีตามกฎหมาย  เชน  สิทธิ
การลาตาง ๆ   คารักษาพยาบาล  เปนตน

2.2)  สวสัดิการเสริมหรือบริการ  สํ าหรับขาราชการนั้น  ไดแก  สวัสดิการหรือ
บริการทีแ่ตละสวนราชการจัดกันเองเพิ่มเติมจากสวัสดิการที่รัฐจัดให  เชน  บริการรถรับสง  ราน
ขายอาหารราคาถูก  สวัสดิการออมทรัพย  เปนตน  สวนในภาคเอกชนก็เชนเดียวกัน  คือ  หมายถึงส
วสัดกิารทีน่ายจางจัดใหแกลูกจางเพิ่มเติมจากที่กฎหมายกํ าหนด

อยางไรกต็าม สวสัดกิารยงัอาจจ ําแนกประเภทในอกีลักษณะหนึง่ไดเปน 3 ประเภท  คอื

(1) สวสัดกิารประเภทความมั่นคง และสุขภาพ -  เชนการใหบํ าเหน็จ บํ านาญ  การ
ประกนัสขุภาพ  ประกันชีวิต  ชวยเหลือคารักษาพยาบาล  ประกันสังคม  เปนตน
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(2) สวสัดกิารประเภทการจายคาตอบแทนในเวลาที่ไมไดทํ างาน  เชน  สิทธิการลา
ประเภทตางๆ โดยไดรับเงินเดือน  เปนตน

(3) สวสัดกิารประเภทบริการฟรีหรือลดคาใชจายพนักงาน – บริการสวนใหญใหแก
พนกังานทุกคนเทาเทียมกัน  เชน  สวัสดิการออมทรัพย  รานอาหารหรือขายของราคาถูก  บริการรถ
รับสง  การกีฬาและสันทนาการ  ศูนยเล้ียงดูเด็กเล็ก  เปนตน  แตบริการบางอยางจัดใหเฉพาะ
ต ําแหนงบางตํ าแหนงที่เรียกวา  “ Perquisites”  หรือ  “Perk”   เชนรถประจํ าตํ าแหนง  การเปน
สมาชิกสมาคมตาง ๆ  การจายคาเดินทางสํ าหรับคูสมรส  คาเล้ียงรับรอง  เปนตน  ดังนั้น  “ Perk”
จงึอาจถอืเปนเงินเดือน/คาจางในอีกรูปแบบหนึ่งเพราะเปนการใหตามตํ าแหนงหนาที่ ไมใชใหใน
ฐานะทีเ่ปนสมาชิกองคกรแตเพียงอยางเดียว

นอกจากนีย้งัมีอีกคํ าหนึ่งที่ไดยินกันบอย ๆ ก็คือ  คํ าวา  ประโยชนเกื้อกูล (Fringe
Benefits)  ซ่ึงค ํานีม้คีวามหมายใกลกับสวัสดิการมากแตมีความหมายกวางกวา เพราะ สวัสดิการนั้น
เปนประโยชนเกื้อกูลอยางหนึ่ง แตประโยชนเกื้อกูลบางชนิดไมใชสวัสดิการ แตอางเปน “Perk”
ซ่ึงเปนเงนิเดือน/คาจางในอีกรูปแบบหนึ่งก็ได  เชน  การใหรถประจํ าตํ าแหนงแกผูบริหาร  เปนตน

อยางไรก็ตามเงินเดือน/คาจาง ถือเปนสวนประกอบหลักของคาตอบแทนทั้งหมด  ดัง
นัน้  ในที่นี้เมื่อกลาวถึง “คาตอบแทน” สวนใหญจะหมายถึง “เงินเดือน/คาจาง” เทานั้น

2.1.1.2.  หลักการกํ าหนดคาตอบแทน (อิทธิพร  พยัคฆันตร, 2535 : เอกสารถายสํ าเนา)

การก ําหนดคาตอบแทนมีหลักการที่สํ าคัญหลายประการ ดังนี้

(1)  หลักความเพียงพอ  (Adequacy)

การก ําหนดคาตอบแทนถือเปนความรับผิดชอบทางสังคมอยางหนึ่งของนายจาง  ดังนั้น
นายจางควรกํ าหนดอัตราคาจางใหเทากับระดับตํ่ าสุดที่ลูกจางควรไดรับในสังคมเปนอยางนอย  
อัตราเงนิเดอืนที่รัฐกํ าหนดใหแกขาราชการขั้นตํ่ าสุดก็เชนเดียวกัน  กลาวคือควรอยูในระดับที่มาก
เพยีงพอแกการดํ ารงชีวิตอยางเหมาะสมหรือสามารถเลี้ยงดูครอบครัวไดตามสมควร

การก ําหนดคาตอบแทน ตามหลักความเพียงพอนั้นเปนเพียงมาตรฐานขั้นตํ่ าเทานั้น
หากนายจางฐานะดีก็อาจจายคาจางใหสูงกวาความเพียงพอก็ได

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



18

(2)  หลักความยุติธรรม (Equity)

การก ําหนดคาตอบแทนตองยุติธรรม หรือเปนธรรม  กลาวคือ  จะตองมีความเทาเทียม
กนั สํ าหรับพนักงานที่มีความรูความสามารถ  วุฒิและประสบการณที่เหมือนกัน  และทํ างานใน
ระดบัความรบัผิดชอบและความยากงายของงานที่เทียบเคียงกันได  หลักความยุติธรรม  อาจจํ าแนก
ไดเปน  3  ประการ  คือ

(2.1) ความยตุธิรรมภายใน (Internal  Equity) ภายในองคกรเดียวกันนั้น  งานที่มีระดับ
ความรบัผิดชอบและความยากงายของงานเทียบในระดับเดียวกัน ก็ควรไดรับคาตอบแทนที่เทากัน
หรือทีเ่รียกวา “งานเทากัน เงินเทากัน”  (Equal Pay  for  Equal Work)

(2.2) ความยตุธิรรมภายนอก (External Equity)  ความยุติธรรมนอกจากจะใหเกิดขึ้น
ภายในองคกรแลว  ความยุติธรรมภายนอกองคกรยังมีความจํ าเปน  กลาวคือ  คาตอบแทนที่กํ าหนด
จะตองสอดคลองกับการจางงานและตลาดแรงงานดวย  ซ่ึงเรื่องนี้อุปสงค และอุปทาน (Demand
and  Supply)  มบีทบาทอยางมากในการกํ าหนดคาจางแรงงานในทองตลาด  ดังนั้นจึงเปนไปไดวา
งานหลายงานที่ประเมินคาของงานจางอยูในระดับเดียวกัน  แตหากตางสาขากัน  การกํ าหนดคา
ตอบแทน (Pricing) อาจแตกตางกันได  เพราะการผลิตไมเพียงพอแกความตองการ คาตอบแทนก็
ตองสงูกวาสาขาอื่นเพื่อสรางความสามารถในการแขงขัน (Competitiveness) ใหแกองคกร ในการที่
จะสามารถสรรหาคนใหเพียงพอแกความตองการและคุณภาพดี

(2.3) ความเปนธรรมเฉพาะบุคคล (Individual Equity)  การกํ าหนดคาตอบแทนที่เปน
ธรรมยงัตองพิจารณาเปนรายบุคคลดวย  เชน  ในระหวางผูมีวุฒิความรูความสามารถ  ประสบการณ
และท ํางานในระดับความรับผิดชอบ และความยากงายของงานที่เทียบเคียงกันไดนั้น  ผูที่มีผลการ
ปฏิบตังิานที่ดีกวายอมควรจะไดรับคาตอบแทนที่สูงกวา  นอกจากนี้ความเปนธรรมเฉพาะบุคคลยัง
อาจพจิารณาจากระยะเวลาในการทํ างานดวย  ดังนั้น  ผูที่ทํ างานมานานกวายอมควรที่จะไดรับคา
ตอบแทนสงูกวาผูที่เพิ่งเริ่มทํ างานนั้น หรือหากมีประสบการณมาบรรจุเขาทํ างานก็ยอมควรที่จะได
รับคาตอบแทนสูงกวาผูที่บรรจุเขาทํ างานโดยไมมีประสบการณเปนตน

(3)  หลักความสมดุล (Balance)

การก ําหนดคาตอบแทนที่สมดุล  อาจพิจารณาไดหลายประการ  เชน  ความสมดุล
ระหวางสดัสวนของรายจายดานบุคคล กับรายจายดานอื่น ๆ (ดานลงทุน  ดานใชหนี้  ดานพัฒนา)
ความสมดลุระหวางเงินเดือน/คาจาง ฯลฯ กับสวัสดิการ (ในราชการไทยปจจุบันกํ าหนดสัดสวนไว
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ประมาณ 75 : 25  ในขณะที่ภาคเอกชนโดยทั่วไปเฉลี่ยเปนสัดสวนประมาณ 85 : 15)  นอกจากนี้
ความสมดุลยังอาจหมายถึง ความสมดุลระหวางเงินกับงาน เปนตน

(4)  หลักความมั่นคง (Security)

การก ําหนดคาตอบแทนตองคํ านึงถึงความมั่นคงในการดํ ารงชีวิต ซ่ึงรวมถึงสุขภาพ
ความปลอดภยั หรือความเสี่ยงในการทํ างานของพนักงานดวย  เชน  การใหเงินเพิ่มพิเศษสํ าหรับ
งานทีเ่สีย่งภัยเปนตน  ตลอดจนการใหสวัสดิการอื่น ๆ ที่จํ าเปน  เชน  การประกันสุขภาพ  การ
ประกนัชีวิต  การใหบํ าเหน็จบํ านาญ  เปนตน

(5)  หลักการจูงใจ (Incentive)

การก ําหนดคาตอบแทนตองคํ านึงถึงการจูงใจใหพนักงานทํ างานใหดีขึ้น  ทั้งในดาน
ปรมิาณและดานของระดับความรูความสามารถของแตละคนดวย  เชน  การกํ าหนดใหมีการเลื่อน
เงนิเดอืนตามผลการปฏิบัติงานประจํ าป  การให Bonus  การใหคาคอมมิชช่ัน (Commission)
สํ าหรับงานบางลักษณะ  การใหเบี้ยขยัน  เปนตน  รวมทั้งการกํ าหนดโครงสรางเงินเดือน/คาจางที่
จงูใจ  เชน  การกํ าหนดขั้นเงินเดือน  ไมใหพนักงานมีขั้นเงินเดือนตันเร็ว  โดยมีขั้นเงินเดือนในชวง
ปลายจ ํานวนหลายขั้น  เรียกวา Longevity Steps และการกํ าหนดใหเงินเดือนแตละระดับมีความ
แตกตางกนัอยางมีนัยสํ าคัญ เพื่อจูงใจพนักงานใหพัฒนาตนเองและแขงขันกันเพื่อรับภาระหนาที่ใน
ตํ าแหนงที่สูงขึ้น เปนตน

(6)  หลักการควบคุม (Control)

การก ําหนดคาตอบแทน ตองสามารถควบคุมใหอยูภายใตงบประมาณที่กํ าหนด  เหมาะ
สมกบัความสามารถในการจาย (Ability to Pay)  ในแตละปดวย  เพื่อใหตนทุนการผลิตอยูใน
ขอบเขต และยังสามารถขยายกิจการเพื่อความกาวหนาขององคกรไดอีก  ตัวอยาง  การกํ าหนดคา
ตอบแทนตามหลักนี้  เชน  การควบคุมการเลื่อนเงินเดือนประจํ าปใหแกพนักงานตามผลการปฏิบัติ
งาน จ ําเปนตองกํ าหนดโควตาหรือกํ าหนดวงเงินเอาไว  เปนตน

2.1.1.3  ปจจัยท่ีตองพิจารณาในการกํ าหนดคาตอบแทน (อิทธิพร  พยัคฆันตร, 2535 :
เอกสารถายสํ าเนา)

เพือ่ใหการกํ าหนดคาตอบแทน เปนไปตามหลักการดังกลาว  จะตองคํ านึงถึงปจจัยตาง
ๆ ดังตอไปนี้

1) มาตรฐานการครองชีพ และคาครองชีพ (Standard of Living and Cost of Living)
เปนปจจยัทีต่องพิจารณาเพื่อกํ าหนดคาตอบแทนของตํ าแหนงระดับตาง ๆ โดยเฉพาะระดับตํ่ าให
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เพยีงพอที่จะมีมาตรฐานการครองชีพอยางเหมาะสม และเมื่อคาครองชีพเปลี่ยนแปลงไป ก็จะตอง
ปรบัปรุงคาตอบแทนใหสอดคลองกับคาครองชีพที่เปล่ียนแปลงไปดวย

2) คาของงาน (Job Value) การกํ าหนดคาตอบแทน ตองคํ านึงคาของงาน ซ่ึงจะตองมี
การประเมนิคางาน (Job Evaluation) โดยประเมินจากระดับความรับผิดชอบและความยากงายของ
งาน การประเมินคางานมีหลักการวา งานเทากัน เงินเทากัน (Equal Pay for Equal Work)  ดังนั้น
งานทีม่คีางานสูงกวายอมตองกํ าหนดคาตอบแทนใหสูงกวา  จึงจะเกิดความเปนธรรมในการ
ก ําหนดคาตอบแทน  การกํ าหนดโครงสรางเงินเดือน/คาจางก็ตองสอดคลองกับหลักการประเมินคา
งานดวย  นอกจากนี้  สภาพการทํ างานที่ไมปกติ  เชน  การเสี่ยงอันตราย  หรือสภาพไมนาอภิรมย
ยิง่ควรตองไดรับการพิจารณาเพิ่มเติมในการกํ าหนดคาตอบแทนดวย  แมปจจัยดังกลาวอาจไม
สะทอนในคาของงานมากนักก็ตาม  โดยขอเท็จจริงแลวจํ าเปนตองคํ านึงถึงในการใหคาตอบแทน
เพือ่สรางความมั่นคงและจูงใจใหทํ างานในตํ าแหนงดังกลาว

3) อัตราคาตอบแทนในตลาดแรงงาน (Market Rates)  การกํ าหนดคาตอบแทนที่เปน
ธรรมจะตองคํ านึงถึงอัตราคาจาง รวมทั้งสวัสดิการตาง ๆ ในตลาดแรงงานดวย  จึงจะเกิดความเปน
ธรรม  เพราะคาตอบแทนสํ าหรับแตละกลุมอาชีพ อาจแตกตางกันตามกลไกตลาด ซ่ึงขึ้นกับอุปสงค
อุปทาน  งานที่มีคาของงานเทากันหรือใกลเคียงกัน แตตางสายวิชาชีพ ก็อาจกํ าหนดคาตอบแทนที่
ตางกนัได  ในการพิจารณาคาตอบแทนในตลาดนั้น  องคกรที่เห็นความสํ าคัญจะทํ าการสํ ารวจอัตรา
คาจางในตลาด (Pay Survey) อยางสมํ่ าเสมอและเปนระบบ  นอกจากนี้ยังมีขอสังเกตวา  การจัดส
วสัดกิารในตลาดแรงงานควรนํ ามาพิจารณาดวย แมจะไมใชเงินเดือน/คาจาง และไมสามารถนํ ามา
เปรยีบเทยีบกนัไดอยางชัดเจน  แตก็เปนปจจัยที่ควรพิจารณาเปนแนวทางไดวา ควรจะเนนที่การ
ปรับปรงุสวสัดกิาร หรือเงินเดือน/คาจาง  เชน หากหนวยงานมีนโยบายใหสวัสดิการนอยเพียงเทาที่
กฎหมายก ําหนด ก็อาจตองเนนการกํ าหนดเงินเดือน/คาจางใหมากขึ้น

4) กฎหมาย (Laws)  รัฐบาลซึ่งเปนผูคอยควบคุมกํ ากับองคกรตาง ๆ จะออกกฎหมาย
เพือ่คุมครองผูใชแรงงานไมใหถูกนายจางเอารัดเอาเปรียบ เชน การกํ าหนดอัตราคาจางแรงงานขั้น
ตํ ่า การออกกฎหมายแรงงาน เปนตน     ดังนั้น  การกํ าหนดคาตอบแทน  จะตองคํ านึงถึงกฎหมาย
ตาง ๆ ที่เกี่ยวของ

5) ผลผลิต (Productivity/Performance)  ไมวาจะเปนผลผลิตของแตละบุคคล หรือผล
ผลิตขององคกรเปนสิ่งที่ตองคํ านึงในการกํ าหนดคาตอบแทนทั้งสิ้น  ผูที่ปฏิบัติงานไดดีมีผลผลิตสูง
กวากย็อมที่จะตองไดคาตอบแทนสูงกวา ในทํ านองเดียวกันผลผลิตขององคกรที่สูงจะทํ าใหองคกร
สามารถกํ าหนดคาตอบแทนใหสูง สวนองคกรสาธารณกุศลตาง ๆ และองคกรของรัฐที่ทํ างานโดย
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ไมแสวงหาผลกํ าไร อาจจะไมสามารถกํ าหนดคาตอบแทนพนักงานไดสูงเทียบเคียงกับองคกรเอก
ชนทีท่ํ างานหาผลกํ าไรเปนเปาหมาย เปนตน

6) อํ านาจตอรอง (Bargaining Power)  โดยปกตสิภาพแรงงานในทองตลาดจะเปนตัว
ก ําหนดอัตราคาตอบแทน ในทองตลาดไดอยางดี  แตบางครั้ง อํ านาจการตอรองของแตละบุคคล
รวมทัง้ของกลุมแรงงาน  เพื่อใหไดคาตอบแทนที่สูงขึ้นหรือยกมาตรฐานการครองชีพไดสูงขึ้น  ก็
เปนสิ่งที่ตองพิจารณาดวย

7) นโยบายองคกร (Policy)  เปนปจจยัที่ตองพิจารณาวาหนวยงานจะมีนโยบายการ
จายคาตอบแทนอยางไร  เชน  จะเนนจายเงินเดือนคาจางสูง หรือเนนใหสวัสดิการดี  การจายคา
ตอบแทนจะเปนผูนํ าในตลาดหรือเปนผูตามหรืออยูในระดับปานกลาง เปนตน

8) ลักษณะงาน (Description of Work)  ค ํานีม้คีวามหมายกวาง เชน อาจหมายถึง
ลักษณะการท ํางานที่เสี่ยงอันตราย หรือลักษณะไมนาอภิรมย หรืออาจหมายถึงลักษณะการทํ างานที่
จ ําเปนตองจัดระบบคาจูงใจเปนพิเศษหรือไม เปนตน  เชน  หากเปนงานในลักษณะการขายก็อาจ
ตองมรีะบบคา Commission  โดยจายเงินเดือนตํ่ าเปนตน

9) ความสามารถในการจาย (Ability to Pay)  เปนปจจัยสุดทายที่พิจารณา แตก็เปน
ปจจัยสํ าคัญเพราะเปนส่ิงที่จะใหคํ าตอบในขั้นสุดทายวาการกํ าหนดคาตอบแทนโดยพิจารณาตาม
ปจจยัอ่ืน ๆ นัน้จะเปนไปไดเพียงใด เพราะหากไมคํ านึงถึงปจจัยนี้แลว  องคกรอาจจายมากเกินไป
จนไมสมดุลกับรายจายดานอื่น ๆ  การพัฒนา หรือความเติบโตขององคกรอาจหยุดชะงักหรืออาจถึง
ขั้นลมละลายได

2.1.2 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับคาจูงใจ (สํ านักงาน ก.พ.,2535: หนา  9-15)

การกํ าหนดคาจางเงินเดือนใหเหมาะสมกับหนาที่ความรับผิดชอบแลวจะตองมีมาตร
การในการจูงใจใหคนปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพควบคูกันไปดวย คาจูงใจ(Wage Incentive)
หรือแผนจงูใจที่องคการกํ าหนดขึ้นมานั้น จะตองเปนสิ่งกระตุนใหผูที่ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิ
ภาพ มขีวญัและกํ าลังใจในการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้นตอไป การกํ าหนดระบบคาจูงใจนั้น จะตอง
ค ํานึงถึงกฎเกณฑเหลานี้ คือ

(1) ตองก ําหนดนโยบายตางๆ ใหชัดแจงและบันทึกหลักเกณฑไวเปนลายลักษณอักษร
เพือ่ใหผูปฏิบัติงานไดรับรูและยอมรับในนโยบายเหลานี้ เชน นโยบายเกี่ยวกับการเลื่อนเงินเดือน 2
ขัน้  จะค ํานึงผลงานที่ทํ าอยางแทจริงเทานั้น และไมคํ านึงวาบุคคลนั้นจะเคยไดรับมาแลวเมื่อไร การ
ทีจ่ะไมขึน้เงินเดือนใหนั้น นอกจากดานผลงานแลว การมาสายหรือลาปวยกี่คร้ังจึงจะไมไดรับการ
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พจิารณาเลือ่นเงินเดือน ทั้งนี้เพื่อที่จะปองกันการขัดแยงที่จะเกิดขึ้น คุณสมบัติของผูที่จะไดรับการ
แตงตัง้ในตํ าแหนงสูงขึ้นนั้นประกอบดวยอะไรบาง

(2) ตองจัดคนที่มีความรูความสามารถดํ าเนินการเรื่องนี้และตองใหมีจํ านวนเพียงพอ
ดวยบคุคลที่ดํ าเนินการในเรื่องนี้คือบุคลากรนั้นจะตองมีความรู ความสามารถ เพื่อที่จะใหสามารถ
ปรบัปรุงแผนงานตางๆ ใหสอดคลองกับความตองการขององคการและผูปฏิบัติงาน สามารถศึกษา
และแกไขปรับปรุงแผนงานตางๆ ใหดีขึ้น อัตรากํ าลังและวัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงานจะตองจัด
ใหเพียงพอกับปริมาณงาน

(3) ตองก ําหนดมาตรฐานไวใหแนนอน ซ่ึงจะทํ าใหผูปฏิบัติงานไดรูถึงคุณคาของงาน
ทีไ่ดท ําไปแลว และชวยสงเสริมใหมีกํ าลังใจในการทํ างานยิ่งขึ้น มาตรฐานที่กํ าหนดไวนี้ตองเปน
มาตรฐานกลางเปนสิ่งที่ผูปฏิบัติงานทั่วไปยอมรับ  ไมกํ าหนดไวสูงหรือตํ่ าเกินไป มาตรฐานที่ใช
นัน้  อาจจะใหแตละหนวยงานกํ าหนดขึ้นมาเองก็ได     หรืออาจเปนแผนงานหรือโครงการในการ
ปฏิบัติก็ได

(4) ตองบันทึกวิธีการปฏิบัติงานและการประเมินผลงานอยูเสมอ การบันทึกวิธีการ
ปฏิบตังิานจะทํ าใหสามารถประเมินผลงานไดวางานที่ทํ านั้นถูกตองและไดมาตรฐานเพียงไร ซ่ึงจะ
ชวยท ําใหผูปฏิบัติงานสามารถปรับปรุงงานใหดียิ่งขึ้น อยางไรก็ดีมาตรฐานงานและวิธีการปฏิบัติ
งาน ตลอดจนการประเมินผลงานจะตองมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหทันสมัยอยูเสมอ แตไมควรมี
การปรบัปรุงบอยจนเกินไป เพราะผูปฏิบัติงานอาจเกิดความรูสึกไมมั่นคงในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะ
กอใหเกิดความสูญเสียขวัญและกํ าลังใจในการปฏิบัติงานได

(5) ตองน ํามาตรฐานที่กํ าหนดไวมาใชในการปฏิบัติงาน มาตรฐานที่กํ าหนดไวตองนํ า
มาใชใหครบทกุหนวยงาน เพราะมิฉะนั้นแลวจะเกิดปญหาในการประเมินผลงานและอาจเกิดการ
โตแยงระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงานได

(6) ตองมีการฝกอบรมผูปฏิบัติงาน เมื่อกํ าหนดมาตรฐานงานตางๆ ใหแลวจะตองมี
การฝกอบรมผูปฏิบัติงานใหมีความรูความเขาใจในแผนงานที่กํ าหนดไวดวย เชน วิธีการปฏิบัติงาน
ทีด่ ี การวางแผนงาน การควบคุมงาน การประเมินผลงาน เปนตน ซ่ึงจะทํ าใหผูปฏิบัติงานไดรูถึง
ประโยชนที่ไดรับเมื่อปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่กํ าหนดไว

(7) ก ําหนดงานใหเหมาะสมกับผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะตองมีการพิจารณาวาบุคคลแตละ
คนนัน้เหมาะสมกับงานชนิดใด ทั้งนี้เพื่อที่จะใหสามารถปฏิบัติงานไดถูกตองตามมาตรฐานที่
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ก ําหนดไว และจะตองจัดอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในการทํ างานใหเพียงพอและอยูในสภาพที่ดี
เพื่อปองกันปญหาการรองเรียนตางๆ

คาจงูใจในการปฏิบัติงานนั้นอาจกํ าหนดไว 2 รูปแบบ คือ คาจูงใจที่ไมเปนเงิน และคา
จงูใจที่เปนเงิน

. คาจูงใจที่ไมเปนเงินหรือ Non-financial Incentive(สํ านักงาน ก.พ.,2535: หนา 9-15)

คาจงูใจที่ไมเปนเงินคือคาจูงใจที่ไมสามารถคิดออกมาเปนตัวเงินได แตเปนสิ่งจูงใจ
อยางหนึ่งที่จะทํ าใหผูปฏิบัติงานมีขวัญ กํ าลังใจ ในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพผูบังคับบัญชา
ทกุระดบัจะตองกํ าหนดแผนสิ่งจูงใจชนิดนี้ขึ้นมา ซ่ึงประกอบดวย

1. การยกยองและยอมรับนับถือ (Recognition)

องคการจะตองใหเกียรติและยอมรับนับถือในหนาที่ความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงาน
ทกุคนไมวาบุคคลนั้นจะมีตํ าแหนงสูงตํ่ าเพียงใดก็ตาม เพราะทุกตํ าแหนงหนาที่มีผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพการผลิตขององคการ

2. การใหมีความสํ านึกวาเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ (Sense of  Belonging)

องคการจะตองดํ าเนินการใหผูปฏิบัติงานทุกคนมีความสํ านึกวาตนเปนสวนหนึ่งของ
องคการใหมีจิตสํ านึกในการเปนเจาขององคการ ซ่ึงจะทํ าใหผูปฏิบัติงานทุกคนมีจิตที่จะปกปอง
องคการเมื่อมีภัยหรือใครมากลาวรายองคการ ซ่ึงจะมีผลทํ าใหผูปฏิบัติยินดีปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถ เพื่อความอยูรอดขององคการได

3. การเขามีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ (Participation)

การด ําเนินกิจกรรมตางๆ ทั้งภายในและภายนอกองคการ จะตองใหผูปฏิบัติงานเขามี
สวนรวมดวย เพื่อจะไดทราบถึงปญหาหรือระเบียบปฏิบัติที่วางไว เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ดี
ระหวางกนั หากไมสามารถใหผูปฏิบัติงานเขารวมในกิจกรรมไดทุกคน ก็จะตองมีการคัดเลือกตัว
แทนใหเขารวมดวยโดยเฉพาะอยางยิ่งในกิจกรรมที่มีผลกระทบตอผลประโยชนตอบแทนของผู
ปฏิบตังิาน จะตองใหตัวแทนของผูปฏิบัติงานเขารวมในการพิจารณาดวย การเขารวมในกิจกรรม
ตางๆ กับองคการนั้น จะทํ าใหผูปฏิบัติงานเกิดความรักและความผูกพันตอองคการ

4. การแขงขันในการดํ าเนินงาน (Competition)

การแขงขนักันในการดํ าเนินงานจะทํ าใหเกิดความคิดสรางสรรคในการทํ างาน และเกิด
ความกระตือรือรนที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น การแขงขันกันในการ
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ปฏิบตัิงานจะทํ าใหผูปฏิบัติงานสามารถแสดงออกถึงความรูความสามารถไดอยางเต็มที่ ซ่ึงจะ
สามารถกํ าหนดคาตอบแทนใหเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติไดอยางถูกตอง

5. เปดโอกาสใหมีการปฏิบัติงาน (Opportunity)

ภายในองคการนั้น ผูบังคับบัญชาไมอาจทราบถึงความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน
ภายในองคการไดอยางลึกซึ้งทุกคน การเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดปฏิบัติงานในหนาที่ที่สํ าคัญ
บางต ําแหนง หรือปฏิบัติงานในตํ าแหนงที่สูงขึ้นนั้น จึงเปนการเปดโอกาสใหบุคคลไดแสดงความรู
ความสามารถซึ่งจะชวยใหผูบังคับบัญชาไดมีโอกาสพิจารณาบุคคลไดอยางถูกตอง จะเปนการจูงใจ
ใหผูปฏิบัติงานมีความผูกพันกับองคการตลอดไป

6. ความยุติธรรม (Fairness)

ความยุติธรรมเปนสิ่งที่ผูปฏิบัติงานตองการไดรับจากผูบังคับบัญชา ไมวาจะเปนการ
พจิารณาความดีความชอบ การมอบหมายงาน ความยุติธรรมในการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา
ซ่ึงจะท ําใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกํ าลังใจในการดํ าเนินงาน

7. บรกิารดานสันทนาการ (Recreational Service)

องคการตางๆ จ ําเปนตองมบีรกิารตางๆ ใหแกผูปฏิบตังิาน เพือ่จะใหผูปฏิบตังิานใชเปนที่
พกัผอนหยอนใจ หรืออาจสนบัสนนุใหผูปฏิบตังิานมารวมด ําเนนิกจิกรรมในดานนี ้ โดยถือวาเปน
สวนหนึง่ของงานในหนาที ่ การด ําเนนิกจิกรรมในดานนี ้ เปนการเสรมิสรางความสามคัคใีนหมูคณะ
ของผูปฏิบตังิานเปนการผอนคลายความตงึเครยีดในการปฏบิตังิาน ซ่ึงจะชวยใหมกีารท ํางานดขีึน้

. คาจูงใจที่เปนเงิน หรือ Financial Incentive (สํ านักงาน ก.พ.,2535: หนา  9-15)

คาจงูใจที่เปนเงินจะมีผลตอการปฏิบัติงานโดยตรง คาจูงใจชนิดนี้จะเปนสัดสวนโดย
ตรงตอผลการปฏิบัติงาน ถามีผลการทํ างานดีและมีประสิทธิภาพคาตอบแทนชนิดนี้ก็จะไดรับมาก
คาจูงใจชนิดนี้ประกอบดวย

1) The Piecework Plan  เปนการจายคาจูงใจงายๆ ตามสวนของการผลิตในลักษณะที่
ผลิตมากไดเงินมาก ผลิตนอยไดเงินนอย การจูงใจชนิดนี้จะใชกับองคการที่สามารถนับชิ้นการผลิต
ไดงาย

2) Taylor Differential Piece-rate Plan  เปนการกํ าหนดอัตราคาจูงใจไว 2 ระดับ หาก
ปฏิบตังิานไดมาตรฐานหรือสูงกวามาตรฐาน จะไดรับคาจูงใจในอัตราสูง แตถาปฏิบัติงานตํ่ ากวา
มาตรฐาน ก็จะไดรับคาจูงใจในอัตราตํ่ า จากวิธีการดังกลาวนี้ไดมีการปรับปรุงวิธีการคิดคาจูงใจ
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ออกไปอกีหลายรูปแบบ เชน กํ าหนดมาตรฐานการทํ างานไววา ถาปฏิบัติไดเกินกวามาตรฐานแลว
สวนทีเ่กนิกจ็ะไดอัตราคาจางพิเศษในอัตราหนึ่ง เพื่อเปนการจูงใจใหมีการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น

3) Halsey Gain Share Plan โดยก ําหนดเวลามาตรฐานที่จะทํ างานในแตละชิ้นไว ถา
ปฏิบตังิานเสรจ็กอนกํ าหนดเวลาที่กํ าหนดไว เวลาสวนที่เหลือจะคิดเปนเงินให โดยอาจจะคิดในรูป
ของเงนิคาลวงเวลาก็ได เวลาที่เหลือจากการปฏิบัติงานนี้โดยทั่วไปจะแบงครึ่งกับฝายจัดการ

4) Standard Hour Plan เปนวธีิการกํ าหนดมาตรฐานการผลิตในแตละชั่วโมงหรือแตละ
วนัไว หากผูปฏิบัติงานสามารถผลิตไดเกินกวามาตรฐานที่กํ าหนดไว ประสิทธิภาพการผลิตที่เพิ่ม
ขึน้มานัน้ จะตอบสนองเปนคาจูงใจใหแกผูปฏิบัติงานทั้งหมด เชน ถาผูปฏิบัติงานสามารถเพิ่มประ
สิทธภิาพการผลิตได   รอยละ 10 คาจูงใจในการปฏิบัติงานก็จะไดรับรอยละ 10 ดวย

5) การเลือ่นขั้นเงินเดือนประจํ าป (Annual หรือ Merit Increase)  เปนระบบการจายคา
จงูใจโดยดูผลจากการปฏิบัติงาน ถาผลการปฏิบัติงานในรอบปที่ผานมาเปนไปดวยดีมีประสิทธิภาพ
มากกจ็ะไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดือนมาก เชน เพิ่มขึ้นจากเดิมรอยละ 10 หรือไดรับการเลื่อนเงิน
เดอืน 2 ขั้น ในระบบราชการ แตถาผลการปฏิบัติงานไมดี ก็จะไมไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดือนประ
จํ าป

แผนการจายคาจูงใจตางๆ  ดังกลาวนี้ ควรมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหเหมาะสมกับ
สภาพการท ํางานและสภาพแวดลอมขององคการอยูเสมอ การกํ าหนดแผนการจูงใจอาจกํ าหนดขึ้น
เปนรายบุคคล หรือเปนกลุมของผูปฏิบัติงานก็ได เพราะงานบางประเภทอาจจะตองดํ าเนินการอยู
หลายฝาย หรือดํ าเนินการโดยบุคคลหลายคน ไมสามารถดํ าเนินการใหสํ าเร็จโดยตัวคนเดียวได

แผนการจูงใจทั้ง 2 ประเภทนี้ เปนสิ่งสํ าคัญที่ตองทํ าควบคูกันไปจะขาดสิ่งใดสิ่งหนึ่งไม
ได ทัง้นีเ้นื่องจากวาผูปฏิบัติงานอยูในองคการนั้นประกอบดวยบุคคลหลายประเภท แตละคนก็มี
ความตองการในสิ่งตางๆ ไมเทากัน บางคนมีผลกระทบตอการจูงใจในรูปตัวเงินสูงมาก แตบางคน
กม็คีวามตองการในสิ่งจูงใจที่ไมเปนเงินมากกวา ดังนั้นการจัดแผนสิ่งจูงใจประเภทใดที่จะใหแกผู
ปฏิบตังิานในระดับใดจึงตองมีการศึกษาอยางรอบคอบ และจัดใหถูกตองกับความประสงคของคน
หมูมาก จึงจะชวยทํ าใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น
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2.1.3 แนวคดิทฤษฎีเก่ียวกับการปรับโครงสรางคาจางและเงินเดือน (เศกสิน  ศรีวัฒนานุกูล
กจิ,มปพ.: หนา 237-250)

การจดัทํ าโครงสรางคาจางและเงินเดือนแตละครั้งเปนเรื่องใหญ  คาใชจายมาก  และใช
ระยะเวลาในการจัดทํ านาน  ซ่ึงอาจทํ าใหบัญชีคาจางและเงินเดือนที่ใชอยูในขณะนั้นๆ ไมเหมาะ
สมกบัเหตุการณ  เชน  อัตราคาครองชีพมีการขึ้นอยางรวดเร็ว  มีการปรับอัตราคาจางขั้นตํ่ าจากรัฐ
บาล  มกีารขาดแคลนแรงงานจนตองมีการแขงขันระหวางหนวงงานตางๆ เพื่อแยงชิงแรงงานกัน
หรือมกีารเคลื่อนไหวของสหภาพแรงงาน  เพื่อขอขึ้นอัตราคาจางและเงินเดือน  เปนตน  ดังนั้นจึง
จ ําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงคาจางและเงินเดือนใหม  แตการเปลี่ยนแปลงดังกลาวเปนเพียงการ
ปรับอัตราคาจางและเงินเดือนใหมเพราะมิไดมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางของคาจางและเงินเดือน
ที่มีอยูเดิม

เมื่อมีการปรับอัตราคาจางและเงินเดือนที่ระดับใดหรือข้ันใดขั้นหนึ่งก็ตองมีการปรับ
ระดบัอืน่และขั้นอื่นตามไปดวย การที่จะปรับเพียงขั้นใดขั้นหนึ่งนั้นยอมทํ าไมไดเพราะโครงสราง
คาจางและเงินเดือนที่ออกแบบไวนั้นไดกํ าหนดความสัมพันธระหวางขั้นตางๆ ไวเรียบรอยแลว
การปรบัเพยีงขัน้ใดขั้นหนึ่งเพียงขั้นเดียวจะทํ าใหขั้นอื่นๆ ที่เหลือโดยเฉพาะขั้นที่อยูติดกับขั้นที่ได
ปรบัเกิดความรูสึกเสียเปรียบทันที

การปรับคาจางและเงินเดือนทํ าไดหลายวิธี  ดังนี้

(1) การเพิ่มเงินใหแกทุกขั้นเทาๆ กัน

ในกรณทีีม่กีารปรับอัตราคาจางหรือเงินเดือนขั้นตํ่ าตามกฎหมายกํ าหนดไว  ถาหาก
หนวยงานเราไดกํ าหนดอัตราขั้นตํ่ าไวตํ่ ากวาที่กฎหมายกํ าหนดแลวก็จํ าเปนตองมีการปรับอัตราขั้น
ตํ ่าดงักลาวใหเทากันกับกฎหมายกํ าหนดไวหรือสูงกวา  เชน  ถามีการเพิ่มอัตราคาจางขั้นตํ่ าจากวัน
ละ  80  บาท  เปน  85  บาท  ก็เทากับเพิ่ม  5  บาทตอวันหรือเพิ่มเงินเดือนขั้นตํ่ าจากเดือนละ  2,700
บาท  เปน  3,000  บาท  ก็เทากับเพิ่มเดือนละ  300  บาท  ก็ใหนํ าเอาจํ านวนที่เพิ่มดังกลาวไปเพิ่มแก
ทกุขัน้ในบัญชีคาจางและเงินเดือนเทากันหมด
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สวนเพิม่ของคาจางและเงนิเดอืนทีเ่พิม่ขึน้เทาๆ กนัในทกุขัน้

     1                              2                               3                              4

แผนภาพ  2.2 ผลการปรับคาจางและเงินเดือนโดยวิธีการปรับเพิ่มเงินใหแกทุกขั้นเทากัน

การปรับคาจางและเงินเดือนโดยวิธีนี้เปนวิธีที่รักษาโครงสรางคาจางและเงินเดือนเดิม
ไวมากทีสุ่ดเพราะการปรับเปนการเพิ่มคาจางและเงินเดือนเทาๆ กันทุกขั้น  การขยายตัวของโครง
สรางจงึขยายออกเทาๆ กัน  นอกจากนั้นคาใชจายที่เพิ่มก็ไมมากนักถาเปรียบเทียบการปรับคาจาง
และเงินเดือนในลักษณะอื่นๆ

(2) การเพิ่มเปนจํ านวนรอยละแกทุกขั้นเทาๆ กัน

การเพิม่เปนจ ํานวนเงินเทาๆ กันแกทุกขั้นเชนที่ทํ าในวิธีที่ (1)  นั้นแมวาจะเห็นวาทุกขั้น
ทุกระดับไดรับการเพิ่มเทาเทียมกันเปนการยุติธรรมแลวแตถาพิจารณาในอีกลักษณะหนึ่งโดยดูสัด
สวนของการเพิ่มตอข้ันแลวจะเห็นวาการเพิ่มดังกลาวเกิดการไดเปรียบกันขึ้น

ดงันัน้ วธีิการเพื่อใหเกิดความเปนธรรมก็คือเมื่อเพิ่มคาจางและเงินเดือนใหแกขั้นตนใน
อัตรารอยละเทาไรก็ใหเพิ่มแกขั้นอื่นๆ ในอัตรารอยละเทากันนั้น  หมายถึงวาเมื่อข้ันหนึ่งระดับหนึ่ง
ไดรับคาตอบแทนเพิ่มจํ านวนรอยละ  11.1  แลวขั้นอื่นๆ ก็ตองไดเพิ่มขึ้นรอยละ  11.1  เทากัน

แมวาการปรับคาจางและเงินเดือนในลักษณะนี้จะใหความเปนธรรมมากขึ้น  แตผลเสีย
กค็อืท ําใหโครงสรางคาจางและเงินเดือนที่วางไวเดิมมีการเปลี่ยนไปจากเดิม  โดยเฉพาะชวงกลาง

คาจางหรือ
เงินเดือน
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ของแตละระดับจะหางออกจากกันยิ่งขึ้นและชวงความแตกตางระหวางขั้นตนและขั้นสูงสุดจะขยาย
ตวัออกไปมากขึ้นอีก  อยางไรก็ตามการปรับคาจางและเงินเดือนโดยวิธีนี้ก็ยังมีโครงรางของโครง
สรางเดมิอยูเพราะการคํ านวณก็ยังคงใชโครงสรางคาจางและเงินเดือนเดิม แตวิธีนี้ก็จะสงผลทํ าให
หนวยงานจะตองใชจายเพิ่มขึ้นอีกมากเพื่อจายในสวนที่เพิ่มขึ้นดังกลาว

(3) การเพิม่เปนจํ านวนรอยละแกทุกขั้นในลักษณะถดถอย

การปรบัคาจางและเงินเดือนในวิธีที่ (2)  นั้น  แมวาจะใหความเปนธรรมแกทุกขั้น  แต
ถาพิจารณาตามความจํ าเปนในการดํ ารงชีพแลวกลับเห็นวาพนักงานขั้นตํ่ าที่มีปญหาเดือดรอนเรื่อง
ความเปนอยูกลับไดเพิ่มคาตอบแทนเพียงเล็กนอย  ขณะที่พนักงานระดับสูงซึ่งมีรายไดมากอยูแลว
กลับไดเพิม่คาจางเงินเดือนใหสูงไปกวาเกาอีก  ดังนั้นการปรับคาจางและเงินเดือนในวิธีที่ (2)  จึง
ไมไดเปนการชวยเหลือพนักงานระดับตํ่ าใหดีขึ้นมากนักเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานระดับสูง

แนวความคิดใหมที่เปนทางออกในเรื่องนี้ก็คือการผสมผสานวิธีที่ (2)  กับความจํ าเปน
ในการด ํารงชีวิต  เชน อัตราคาครองชีพสูงขึ้น  พนักงานชั้นผูนอยยอมเดือดรอน  ดังนั้นจึงจํ าเปน
ตองปรบัอตัราคาจางและเงินเดือนกันใหมโดยใหขึ้นทุกขั้น  แตขั้นตนๆ จะไดขึ้นในจํ านวนรอยละ
ทีสู่งกวาขัน้สูง  เชน  ขั้นตนๆ อาจไดขึ้นเงินเดือนรอยละ  15  ขณะที่ขั้นตอๆ มาจะไดขึ้นในจํ านวน
รอยละที่ลดลงเหลือรอยละ  5  เปนตน

แมวาการปรับคาจางและเงินเดือนจะทํ าไดหลายวิธี  แตในทางปฏิบัติอาจจะประยุกตวิธี
ตางๆ เขาดวยกันหรืออาจจะปรับคาจางและเงินเดือนโดยไมมีกฎเกณฑก็ได   เพราะยังมีปจจัยอ่ืนๆ
ทีม่อิีทธพิลเหนือกวากฎเกณฑทางการบริหาร  เชน  ความพอใจของนายจาง   การใชอิทธิพล
ของสหภาพแรงงาน  และความตองการแรงงานเฉพาะกลุม  เปนตน  การปรับคาจางและเงินเดือน
โดยไมมีกฎเกณฑนี้บางครั้งทํ าใหโครงสรางคาจางและเงินเดือนเดิมที่วางไวเปล่ียนแปลงจนไม
เหลือรองรอยเดิมของโครงสรางคาจางและเงินเดือนเดิม  แตเกิดเปนโครงสรางคาจางและเงินเดือน
ใหมขึน้มา  ซ่ึงโครงสรางคาจางและเงินเดือนใหมนี้มิไดดํ าเนินขั้นตอนตามหลักของการจัดทํ าโครง
สรางคาจางเงินเดือน  ดังนั้น โครงสรางคาจางเงินเดือนใหมจึงไมไดตั้งอยูบนพื้นฐานของความเปน
จริง  เพราะอาจจะขาดการสํ ารวจคาจางในตลาดแรงงานขณะนั้นๆ หรือไมมีการประเมินคางานให
ถูกตอง  ซ่ึงอาจจะสงผลใหเกิดมีปญหาตามมาภายหลัง
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2.2 วรรณกรรมที่เก่ียวของ
ดวงกมล  โชติกพนิช  และจุรี  ตาปนานนท (2526)  ไดศกึษาวิจัยเร่ือง “ผลกระทบของ

การปรบัอัตราเงินเดือนตอการกระจายรายไดของขาราชการพลเรือน : ศึกษาเฉพาะกรณีการปรับใช
อัตราเงินเดือนหมายเลข 3”  ผลการศึกษาพบวา  หลังจากที่รัฐบาลไดปรับปรุงอัตราเงินเดือนของรัฐ
บาลในการเปลี่ยนแปลงอัตราเงินเดือนหมายเลข 2 (ป 2524) มาเปนบัญชีหมายเลข 3 (พระราช
กฤษฎกีาใหปรับปรุงบัญชีอัตราเงินเดือนขาราชการพลเรือน  หมายเลข 3  ทายพระราชบัญญัติ
ระเบยีบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2518)  มีผลทํ าใหการกระจายรายไดในหมูขาราชการเลวลง  การ
ปรบัอตัราเงินเดือนจากบัญชีหมายเลข 2  มาเปนบัญชีหมายเลข 3 นั้น  รัฐบาลใชหลักเกณฑในการ
ปรบัอตัราโดยการเพิ่มเงินเดือนในอัตรารอยละ  20  เทากันหมดในแตละระดับเงินเดือน  ซ่ึงสงผล
ท ําใหชองวางของเงินเดือนขาราชการพลเรือนในแตละขั้นหางกันออกไปมากขึ้น(ขั้นวิ่ง) ซ่ึง
ลักษณะนีเ้องที่กอใหเกิดปญหาความไมเทาเทียมกันของการกระจายรายไดเพิ่มขึ้น

กองวชิาการ  ส ํานกังาน ก.พ. ( 2531)   ไดศกึษาเรือ่ง “ปญหาการสญูเสยีก ําลังคนระดบัสมอง
ในราชการพลเรอืน” ผลการศกึษาพบวาการทีไ่ดเงนิเดอืนไมพอกบัคาใชจายจะเปนสาเหตหุนึง่ทีท่ ําใหคน
นัน้ไมพอใจไมมคีวามสขุในการท ํางานนัน้  การทีเ่งนิเดอืนขาราชการไมเพยีงพอกบัคาครองชพี  ท ําใหขา
ราชการจ ํานวนมากทีไ่มมฐีานะมาแตดัง้เดมิไมสามารถจะรบัราชการตอไปได  เนือ่งจากรายไดไมสามารถ
สนองความตองการพืน้ฐานหรอืปจจยัที่จ ําเปนตอการด ํารงชวีติ จงึเปนสาเหตหุนึง่ของปญหาทจุริตและ
ประพฤตมิชิอบ  ตลอดจนท ําใหขาราชการจ ํานวนไมนอยลาออกไปประกอบอาชพีอ่ืน รายงานการศกึษา
ฉบบันีพ้บวาเงนิเดอืนขาราชการ  นบัตัง้แตป  2502 – 2526  เปนระยะเวลา  25  ป  มกีารปรบัปรงุเงนิเดอืน
ขาราชการพลเรอืน  7  คร้ัง  ซ่ึงมผีลท ําใหรายไดขัน้ตํ ่าสุดของขาราชการพลเรอืนเพิม่ขัน้จากเดมิประมาณ
รอยละ  239  และรายไดขัน้สูงสุดเพิม่ขึน้จากเดมิประมาณรอยละ  122  ในขณะทีด่ชันรีาคาผูบริโภคไดเพิม่
สูงขัน้จากเดมิรอยละ  300  และผลการศกึษานีย้งัพบอกีวาปจจยัทีม่คีวามส ําคญัอนัดบัแรกทีท่ ําใหก ําลังคน
ระดบัสมองลาออกจากราชการ  คอื  เร่ือง  คาตอบแทน  กลาวคอื  ก ําลังคนระดบัสมองไมพอใจ  เพราะเหน็
วาเงนิเดอืนของขาราชการไมเพยีงพอแกการครองชพีและการจดัสวสัดกิารไมดพีอ  ความแตกตางของเงนิ
เดอืนส ําหรับงานลกัษณะเดยีวกนัในภาครฐับาล  รัฐวสิาหกจิและเอกชน  การก ําหนดคาตอบแทนของทาง
ราชการไมเปนธรรม  เนือ่งจากไมไดค ํานงึถึงหนาทีค่วามรบัผิดชอบเปนหลัก  การก ําหนดเงนิเดอืนค ํานงึ
ถึงแตจ ํานวนปทีศ่กึษา  การใหคาตอบแทนของทางราชการไมไดค ํานงึถึงผลงาน  ท ํางานไดมากหรอืนอยก็
ไดเงนิเดอืนเทากนั

อิทธิพล  พยคัฆันตร  (2534)  ไดใหความเหน็ เร่ือง “การปรบัเงนิเดอืนขาราชการป  35 : ปรับ
ตามธรรมดาแตไมธรรมดา” ไดแสดงความเหน็วาลักษณะเงนิเดอืนในอดตี เปนตนเหตขุองปญหา  คอื
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1) บญัชเีงินเดือนขาราชการนั้น นานๆ ปรับครั้งหนึ่งและปรับไมทันกับคาครองชีพที่
เพิ่มสะสมมาหลายป

2) ปรบัในลกัษณะที่เนน “ความเสมอภาค” โดยเฉพาะขาราชการระดับตนถึงกลาง  คือ
ทกุคนปรบัเพิ่มขั้น  คิดเปนรอยละที่ใกลเคียงกัน  สวนขาราชการระดับสูงนั้น ไดปรับนอยดวย
ความคิดวาผูใหญตองเสียสละ

3) รัฐบาลไมเคยคิดจะปรับเงินเดือนขาราชการใหมีความเปนอยูที่ดีขึ้นสอดคลองกับ
รายไดตอหัวของคนไทยที่เพิ่มขึ้นทุกป  เพราะเพียงปรับใหทันคาครองชีพ  เพื่อรักษาสถานะเดิม
(ไมจนลง) ก็ยังเปนไปไมได

4) การปรับเงินเดือนขาราชการไมเคยนึกถึงอัตราคาจางในตลาดแรงงานอาจเพราะไม
คดิวาเอกชนจะเปนคูแขง  หรืออาจเพราะคิดวาการแขงขันกับเอกชนเปนความคิดที่เพอเจอ  ไกล
กวาจะเปนจริง

5) ไมคอยใหความสํ าคัญตอการปรับปรุงโครงสรางบัญชีเงินเดือนใหถูกตองเหมาะสม
ไปพรอมกับการปรับปรุงอัตราเงินเดือน  จนกระทั่ง  การปรับปรุงบัญชีเงินเดือน  โดยกํ าหนดเปน
บญัชี  ก.ข.ค. และ ง. เมื่อป พ.ศ. 2531  ที่ทางราชการกลาที่จะปรับปรุงโครงสรางบัญชีเงินเดือนครั้ง
ใหญ  ซ่ึงการปรับปรุงครั้งนั้นเปนการเริ่มมองภาคเอกชนและนึกถึงความยุติธรรมควบคูไปกับความ
เสมอภาค

กลุมเงินเดือนและคาตอบแทน (สํ านักงาน ก.พ.,2535) ไดรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับบัญชี
ขาราชการพลเรือนตั้งแตประเทศไทยมีการประกาศใชพระราชบัญญัติขาราชการพลเรือน พ.ศ.
2476 ซ่ึงไดก ําหนดใหมีบัญชีเงินเดือนขาราชการพลเรือนเปนครั้งแรก  ตลอดจนการเปลี่ยนแปลง
บญัชเีงนิขาราชการพลเรือนจนถึงป พ.ศ. 2535  ในเอกสารเรื่อง “การกํ าหนดคาตอบแทนและ
ววิฒันาการบัญชีเงินเดือนขาราชการพลเรือน” ซ่ึงไดอธิบายโครงสรางบัญชีเงินเดือนขาราชการพล
เรือนไววา

“เมื่อประเทศไทยมกีารประกาศใชพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2476  
ไดกํ าหนดใหมีบัญชีอตัราเงินเดือนขาราชการพลเรือนทายพระราชบัญญัติ จึงมีผลทํ าใหขาราชการพล
เรอืนทกุคนที่มีวุฒิอยางเดียวกัน  แมจะบรรจุในกระทรวงกรมตางกันก็จะไดรับอัตราเงินเดือนเทา
กนั  เปนการกํ าหนดโครงสรางบัญชีเงินเดือนขาราชการพลเรือนอยางถาวรเปนครั้งแรก ในระยะ
นัน้อตัราเงินเดือนขั้นตํ่ าสุดของขาราชการพลเรือนกํ าหนดไวเดือนละ 20 บาท  ขั้นสูงสุดเดือนละ 
1,000 บาท อัตราเงินเดือนขั้นตํ่ าสุดและขั้นสูงสุดแตกตางกัน 50 เทา  เปนการเนนใหเห็นวาทางราช
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การไดใหความสํ าคัญของตํ าแหนงระดับสูงเปนอยางมาก  ขาราชการในระดับสูงจึงสามารถวางตัว
ไดอยางสมเกียรติ สมฐานะของตํ าแหนงหนาที่ราชการ  ในระยะป พ.ศ. 2476-2502  โครงสราง
บัญชีเงินเดือนขาราชการพลเรือนทายพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน  มีการเปลี่ยน
แปลงนอยมาก   ซ่ึงอาจกลาวไดวาในชวงระยะเวลา 26 ปนี้  ไมมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางบัญชี
เงนิเดอืนขาราชการพลเรือนอยางมีนัยสํ าคัญ   แตในขอเท็จจริงนั้นในชวงระยะเวลาดังกลาวนี้ไดมี
การปรับปรุงรายไดของขาราชการพลเรือนอยูเสมอ โครงสรางบัญชีเงินเดือนขาราชการพลเรือน
อาจสรุปสาระสํ าคัญในการเปลี่ยนแปลงได ดังนี้

1.  ในระยะ ป  พ.ศ. 2476-2485  มีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางบัญชีเงินเดือนขาราชการ
พลเรือนบางเล็กนอย  แตเงินเดือนขั้นตํ่ าและขั้นสูงสุดยังคงไวในอัตราสวน 1 ตอ 50

2.  ระยะ ป พ.ศ. 2486-2502   เมื่อส้ินสุดสงครามโลกครั้งที่สองลงนั้น  คาครองชีพได
เพิม่สงูขึน้จากเดิมเปนอยางมาก  ทางรัฐบาลหวังวาภาวะดังกลาวจะสิ้นสุดโดยเร็ว เพื่อชวยเหลือขา
ราชการที่ไดรับความเดือดรอนจากคาครองชีพที่เพิ่มสูงขึ้นโดยเฉพาะขาราชการผูมีรายไดนอย จึง
ไดก ําหนดใหมีเงินเพื่อคาครองชีพข้ึน  และคาดหวังวาเมื่อเหตุการณตาง ๆ เขาสูภาวะปกติแลวจะ
สามารถยกเลิกคาครองชีพนี้ได ในระยะป  พ.ศ. 2486-2487  รัฐบาลกํ าหนดเงินเพิ่มคาครองชีพให
เฉพาะขาราชการที่มีรายไดนอย และในป  พ.ศ. 2488-2502   ขาราชการทุกคนจึงไดรับเงินเพิ่มคา
ครองชพี  ดงันั้นในชวงระยะนี้ขาราชการจะมีรายได 2 สวน  คือ รายไดจากเงินเดือนตามบัญชีเงิน
เดอืนขาราชการพลเรือน    และเงินรายไดจากเงินเพิ่มคาครองชีพ    ทํ าใหอัตราสวนระหวางรายได
ขัน้ตํ ่าสุดและขั้นสูงสุดเริ่มลดลงจาก 1 ตอ 42  ในระยะแรกคงเหลือ 1 ตอ 18  ในชวงป 2502

3.  ในชวงปลายป  พ.ศ. 2502-2520  รัฐบาลไดพิจารณาเห็นวา ภาวะคาครองชีพไมมี
แนวโนมที่จะลดลงแตประการใด   จึงไมสามารถยกเลิกเงินเพิ่มคาครองชีพได  ทํ าใหรัฐบาลปรับ
ปรงุบญัชเีงินเดือนขาราชการใหม   โดยนํ าเอาเงินเพิ่มคาครองชีพรวมเขากับเงินเดือนเดิม  ซ่ึงได
ประกาศใหมีผลบังคับใชวันที่  1  พฤศจิกายน 2502  ในชวงป พ.ศ. 2503-2520  นี้ไดมีการปรับปรุง
โครงสรางบัญชีเงินเดือนขาราชการพลเรือนหลายครั้ง   และในการปรับปรุงแตละครั้งนั้นไดเนน
การปรบัปรุงเงินเดือนของขาราชการผูมีรายไดนอยในสัดสวนที่สูงกวาขาราชการผูมีรายไดมาก ผล
การดํ าเนินการดังกลาวจึงทํ าใหอัตราสวนของเงินเดือนขั้นตํ่ าสุดและขั้นสูงสุดลดนอยลงกวาเดิมอีก
จาก 1 ตอ 18  คงเหลือ 1 ตอ 15

4.  ในชวงปลายป พ.ศ. 2520-2531 ในระยะนี้นอกจากมีการปรับปรุงโครงสรางบัญชี
เงนิเดอืนขาราชการพลเรือนแลว ไดกํ าหนดใหมีเงินเพิ่มคาครองชีพข้ึนมาอีกครั้งหนึ่ง แตไมไดให
แกขาราชการทุกคนโดยเนนใหเฉพาะขาราชการที่มีรายไดนอยเทานั้น ดังนั้น ขาราชการผูมีรายได
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นอย นอกจากจะไดรับเงินเดือนตามบัญชีเงินเดือนขาราชการพลเรือนแลว ยังไดรับเงินเพิ่มคาครอง
ชพีอีกสวนหนึ่งดวย อัตราสวนระหวางรายไดขั้นตํ่ าสุดและขั้นสูงสุดของขาราชการพลเรือนแลว ยัง
ไดรับเงินเพิ่มคาครองชีพอีกสวนหนึ่งดวย อัตราสวนระหวางรายไดขั้นตํ่ าสุดและขั้นสูงสุดของขา
ราชการพลเรือนจะลดนอยลงกวาเดิมจาก 1 ตอ 15  คงเหลือ 1 ตอ 12

5.  ในชวงป พ.ศ. ระยะ 2532-2534  ในระยะนี้ไดมีการปรับปรุงโครงสรางบัญชีเงิน
เดือนขาราชการพลเรือนใหม โดยไดยุบเลิกการกํ าหนดเงินเพิ่มคาครองชีพ และคงไวซ่ึงบัญชีเงิน
เดอืนขาราชการพลเรือนแตเพียงอยางเดียว  และปรับปรุงรายไดของขาราชการชั้นผูนอยและขาราช
การในระดบัสูงใหเพิ่มขึ้น   ในสัดสวนที่เหมาะสมอัตราสวนระหวางเงินเดือนขั้นตํ่ าสุดและขั้นสูง
สุดจึงมีแนวโนมเพิ่มสูงขึ้นจากสัดสวนที่เหมาะสม อัตราสวนระหวางเงินเดือนขั้นตํ่ าสุดและขั้นสูง
สุดจงึมีแนวโนมเพิ่มสูงขึ้นจาก 1 ตอ 12  ในบัญชี ก. เปน 1 ตอ 13 ในบัญชี ข. 1 ตอ 14 ในบัญชี ค. 
และบัญชี ง.

6.  ในป พ.ศ. 2535  ปรากฏวายังไมทันที่จะไดมีการปรับปรุงใชบัญชี ค.  และบัญชี ง. 
รัฐบาลก็ไดเห็นวาปญหาการสูญเสียกํ าลังคนระดับสมองภาครัฐ โดยเฉพาะในสายวิชาชีพที่ขาด
แคลน  และเปนที่ตองการของตลาดแรงงานสูงกํ าลังเปนปญหาวิกฤตที่ควรตองรีบแกไข  โดยการ
ปรับโครงสรางบัญชีเงินเดือนเสียใหม   ซ่ึงการปรับโครงสรางบัญชีเงินเดือนขาราชการพลเรือนใน
คร้ังนี้เปนการปรับโครงสรางบัญชีเงินเดือนขาราชการพลเรือนครั้งสํ าคัญ   ซ่ึงไดออกเปนพระราช
บญัญตัิระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2535   มีผลบังคับใชตั้งแตวันที่ 1 เมษายน 2535 โดยมีเปา
หมายปรับโครงสรางบัญชีเงินเดือนขาราชการพลเรือนออกเปน 3 บัญชี คือบัญชีฯ ตํ าแหนงประเภท
ทัว่ไป บญัชฯี ตํ าแหนงประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ และบัญชีฯ ตํ าแหนงประเภท
บริหารระดับสูงหรือบริหารระดับกลาง  ทั้งนี้เพื่อใหอัตราคาตอบแทนสามารถเทยีบเคียงกับอัตรา
การจายในภาคเอกชนมากขึ้นอันเปนการแกไขปญหาไดทางหนึ่ง  แตสํ าหรับการปรับปรุงเขาสูเปา
หมายนัน้ไดก ําหนดขั้นตอนการเปลี่ยนแปลงอยางคอยเปนคอยไป ภายในชวงแผนฯ ฉบับที่ 7 (พ.ศ. 
2535-2539)   เพื่อใหสอดคลองกับภาวการณเงินของรัฐและสรางการยอมรับจากขาราชการ  โดยการ
ก ําหนดบญัชไีวเปน 5 หมายเลข โดยหมายเลข 1-4  เปนบัญชีเงินเดือนบัญชีเดี่ยวและใหตํ าแหนง
ประเภทวชิาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะและตํ าแหนงประเภทบริหาร ระดับสูงหรือระดับกลางมี
เงนิประจ ําตํ าแหนงอีกสวนหนึ่ง และเมื่อถึงบัญชีหมายเลข 5  จึงเปนบัญชีเงินเดือน 3  บัญชีเต็มรูป

การปรับโครงสรางดังกลาวไดเปล่ียนแนวความคิดในการกํ าหนดคาตอบแทนจากการ
เนนทีค่วามเสมอภาค  และเปนธรรมภายในระบบแตเพียงอยางเดียว  มาเปนการเนนที่ความเปน
ธรรมภายนอกระบบควบคูไปดวย  โดยการเทียบเคียงกับอัตราคาตอบแทนในตลาดแรงงาน
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นับตั้งแตไดมีการกํ าหนดบัญชีเงินเดือนขาราชการพลเรือนขึ้นเปนครั้งแรกในป พ.ศ. 
2479  จนถงึป  พ.ศ. 2535  เปนระยะเวลา 59 ป  ไดมีการปรับปรุงโครงสรางบัญชีเงินเดือนขาราช
การพลเรือนรวม 11 คร้ัง เฉลี่ยประมาณ 5 ป ตอคร้ัง  ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงความลาชาในการปรับปรุง
เงนิเดอืนที่จะใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของคาครองชีพ    แตในชวงป  พ.ศ. 2532    และพ.ศ. 2533  
มแีนวโนมที่ดีขึ้น   เนื่องจากมีการปรับปรุงเงินเดือนปละครั้ง  เพื่อใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง
ของคาครองชีพ ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและโดยเฉพาะอยางยิ่งในป  พ.ศ. 2535  ซ่ึงไดมี
การปรบัปรุงบัญชีเงินเดือนครั้งใหญ     ขาราชการโดยเฉลี่ยไดเงินเดือนเพิ่มขึ้นประมาณ 23%  ซ่ึง
สามารถชดเชยการปรับที่ลาหลัง  การเพิ่มขึ้นของคาครองชีพมาหลายป  แตในขอเท็จจริงนั้นเงิน
เดอืนของขาราชการพลเรือน            ควรจะตองปรับปรุงใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของคา
ครองชีพทุกป  เพื่อมิใหผูปฏิบัติงานไดรับความเดือดรอนจาการเพิ่มสูงขึ้นของคาครองชีพ  การทิ้ง
ชวงการปรับปรุงเงินเดือนขาราชการพลเรือนไวนานเกินสมควร จะทํ าใหขาราชการพลเรือนไดรับ
ความเดอืดรอนและตองใชงบประมาณจํ านวนมากในการดํ าเนินการ  เพื่อจะปรับใหทันกับคาครอง
ชพีทีเ่พิ่มสูงขึ้นไปลวงหนานานแลว”

เศกสิน  ศรีวัฒนานุกูลกิจ (2535)  ไดศกึษาเรื่อง “การบริหารคาจางและเงินเดือน: ศึกษา
เปรยีบเทยีบระหวางภาคเอกชน  รัฐวิสาหกิจและราชการ”  ผลการศึกษาพบวาปจจัยดานเวลาราช
การไมมีความสัมพันธกับอัตราเงินเดือนที่ไดรับ กลาวคือ  ขาราชการที่รับราชการเปนเวลานานนั้น
ไมใชเปนการยืนยันวาจะไดรับเงินเดือนเทากันแมวาจะรับราชการนานเทากัน ซ่ึงแสดงใหเห็นวา
โอกาสความกาวหนาทางราชการนั้นจะมีปจจัยเกี่ยวของมากกวาหนึ่ง

พงษศักดิ์  เชื้อสมบูรณ (2536)  ไดศึกษาเรื่อง “เงินเดือนกับคาครองชีพของขาราชการ
ต ํารวจชัน้ประทวน : กรณีศึกษาจังหวัดเชียงใหม”  ผลการศึกษาพบวาปญหาเงินเดือนคาครองชีพมี
ผลตอขวัญกํ าลังใจในการทํ างาน  และมีผลตอคุณภาพการทํ างาน  และสงผลไปถึงแนวโนมการ
ประพฤติมิชอบ

นภาพงษ  โรหะทัศน (2538)  ไดศกึษาเรื่อง “คาจาง  และสวัสดิการของพนักงานใน
บรษิทัผลิตชิ้นสวนอิเลคทรอนิคสในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ  ผลการศึกษาพบวา  บริษัทปรับ
คาจางใหพนักงานอยางนอยปละ 1 คร้ัง  โดยพิจารณาผลงานเปนหลัก  นอกจากนั้นบริษัทไดจายคา
ตอบแทนอื่นๆ  เชน  เบี้ยขยัน  คาลวงเวลา  โบนัส  เงินรางวัลพิเศษ  ฯลฯ  และสวัสดิการ  เชน  การ
ตรวจสขุภาพ  การรักษาพยาบาล  ชุดทํ างาน  และอาหาร  ฯลฯ  ใหแกพนักงาน  ซ่ึงสิ่งตางๆ  ที่
บรษิทัใหแกพนักงานทํ าใหพนักงานสวนใหญเกิดความพอใจ
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ปราณี  ทินกร  และฉลองภพ  สุสังกรกาญจน (2539)  ไดศึกษาเรื่อง “การศึกษาผลตอบ
แทนภาคราชการและการทดลองปรับใหเทากับภาคเอกชน” ผลการศึกษาพบวาในชวงป  2518-
2538  มกีารปรบัเงินเดือน  8  คร้ัง     แตพบวามูลคาแทจริงของเงินเดือนโดยดูที่จุดกลางของแตละ
ระดบัเพิ่มขึ้นไมมาก  ในกรณีของขาราชการระดับ  5  ถือวาทรงตัว  สวนขาราชการระดับ  6  และ
ระดบั  7  มูลคาแทจริงของเงินเดือนที่จุดกลางของระดับป พ.ศ. 2539  ตํ่ ากวาป พ.ศ. 2518  อัตราเงิน
เดอืนแรกเขาของขาราชการตามวุฒิการศึกษา  อาจจะดูเพิ่มขึ้นมากตามบัญชี  แตหากคิดมูลคาแท
จริง โดยใชดัชนีราคาผูบริโภคที่ปฐานแลวพบวาเพิ่มขึ้นเพียงเล็กนอยหรือมีอัตราเพิ่มเฉลี่ยเพิ่มขึ้น
เพยีงครึง่เปอรเซ็นตตอป  ในขณะที่การเปลี่ยนแปลงเงินเดือนของภาคเอกชนมักจะปรับมากกวา
อัตราเงนิเฟอ  ดังนั้น  ภาคราชการนอกจากจะพบปญหา “สมองไหลออก”  แลวยังพบกับปญหา
“สมองไมไหลเขา”  ดวย  โดยผูมีความรูความสามารถ หรือบัณฑิตที่ไดเกรดสะสมเฉลี่ยสูงมักจะ
หนัไปทํ างานเอกชน  ในขณะที่เกรดสะสมเฉลี่ยของผูสมัครเขารับราชการมีแนวโนมลดตํ่ าลง

ผลการศกึษาเปรียบเทียบผลตอบแทนระหวางภาคราชการและภาคเอกชน  โดยรวมเงิน
ประจ ําต ําแหนง และเงินสมนาคุณกรรมการและเบี้ยประชุมของขาราชการ  พบวาภาคเอกชนใหผล
ตอบแทนสงูกวาภาคราชการ  โดยในขาราชการระดับตํ่ า  ความแตกตางจะมีนอยและเพิ่มสูงขึ้นใน
ขาราชการระดับสูง  เมื่อคิดเฉลี่ยของขาราชการพลเรือนทั้งหมดโดยถวงนํ้ าหนักดวยจํ านวนขาราช
การในแตละระดับ  พบวาภาคเอกชนใหผลตอบแทนสูงกวาภาคราชการประมาณ  2.66  เทา

สวนการทดลองปรับเงินเดือนภาคราชการใหเทากับภาคเอกชน  พบวาการปรับในระยะ
ส้ันๆ นัน้ เปนไปไมไดเพราะจะเกิดภาระตองบประมาณอยางมาก  และผูศึกษาไดทดลองการ
ค ํานวณในหลายกรณี  ซ่ึงผลการศึกษาครั้งนี้พบวา  กรณีที่พอจะไมใหการปรับเงินเดือนภาคราช
การเปนภาระตองบประมาณแผนดินมากกวาในปจจุบัน  คือการทยอยปรับใหเทากับภาคเอกชนใน
อีก  15  ปขางหนา (2554)  และตองทยอยลดจํ านวนขาราชการจนเหลือประมาณ  60-70 %  ของ
จ ํานวนป พ.ศ. 2539  โดยหากลดจํ านวนขาราชการลงเหลือรอยละ  60  ภาระเงินภาครัฐตอรายได
ของรฐัจะอยูที่ประมาณรอยละ  26.6  ซ่ึงใกลเคียงกับสัดสวนในป  พ.ศ. 2539   แตถาลดจํ านวนขา
ราชการลงจนเหลือรอยละ  70  ของปจจุบัน  สัดสวนของเงินเดือนตอรายไดรัฐจะสูงขึ้นเปน
ประมาณรอยละ  34.55  ซ่ึงใกลเคียงกับตัวเลขในป  พ.ศ. 2528

วิภารี  ศรีเพียร (2539)  ไดศกึษาเรื่อง “การสรางปจจัยเพื่อใชกํ าหนดอัตราคาจางขั้นตํ่ าที่
เหมาะสมสํ าหรับประเทศไทย”  ผลการศึกษาพบวาการกํ าหนดคาจางขั้นตํ่ าในชวงป พ.ศ. 2516-
2537    คาจางขั้นตํ่ าจะสัมพันธกับมูลคาผลิตภัณฑมวลรวมนอกภาคเกษตร(GPP)  คาจางขั้นตํ่ าสุด
ของขาราชการ(GOV)  ระดับความยากจนในเขตเมือง(POV)  และคาใชจายเพื่อการอุปโภคบริโภค
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ของครวัเรอืนคนงาน(EXP)  ผูศึกษาเห็นวาการกํ าหนดอัตราคาจางขั้นตํ่ าที่ผานมายังมีบางตัวแปรที่
ควรนํ ามาใชในการกํ าหนดอัตราคาจางขั้นตํ่ าแตปรากฏวาไมมีความสัมพันธกับการกํ าหนดอัตราคา
จางขัน้ตํ ่า  ดังนั้น ผูศึกษาใชวิธีวิเคราะหปจจัย  และพบวาในการสรางปจจัยเพื่อกํ าหนดอัตราคาจาง
ขัน้ตํ ่าทีเ่หมาะสม  ควรเปลี่ยนตัวแปรคาใชจายเพื่อการอุปโภคบริโภคของครัวเรือนคนงาน(EXP)
และระดบัความยากจนในเขตเมือง(POV)    เปนดัชนีราคาผูบริโภค(CPI)แทน  เนื่องจากฐานขอมูล
ในการคํ านวณของสองตัวแปรดังกลาวมาจากดัชนีผูบริโภค  นอกจากนั้นควรนํ าผลิตภาพแรงงาน
(LP)  และตวัแปรอื่นที่บงชี้ถึงความสามารถในกาจายของนายจาง  มาเปนตัวกํ าหนดอัตราคาจางขั้น
ตํ ่าที่เหมาะสมดวย

เศกสิน  ศรีวัฒนานุกูลกิจ (2540)  ไดศกึษาเรื่อง “การบริหารคาจางและเงินเดือน: ศึกษา
เปรยีบเทยีบภาวะเงินเดือนของขาราชการฝายตาง ๆ” ผลการศึกษาพบวาหนวยงานของรัฐที่ใช
ระบบบรหิารงานบุคคลแบบเดียวกัน  โอกาสความกาวหนาที่วัดจากอายุงานแลวจะใกลเคียงกัน  ซ่ึง
ขดัแยงกบัผลการศึกษาการบริหารคาจางและเงินเดือน: ศึกษาเปรียบเทียบระหวางภาคเอกชน  รัฐ
วสิาหกิจและราชการ เมือ่ป พ.ศ. 2535  ที่พบวาขาราชการที่รับราชการเปนเวลานานนั้นไมใชเปน
การยนืยนัวาจะไดรับเงินเดือนเทากันแมวาจะรับราชการนานเทากัน  ทั้งนี้เนื่องมากจากการศึกษาใน
ป พ.ศ. 2535  ไดนํ าเอาขอมูลตางหนวยงานที่ใชระบบบริหารงานบุคคลไมเหมือนกันมารวมกันจึง
กอใหเกดิการสรุปที่ผิด  ในการศึกษาในครั้งนี้ไดจํ าแนกขาราชการออกตามหนวยงานตางๆ จึงเที่ยง
ตรงมากขึน้  ผลการศึกษาพบวาหนวยงานที่ใชระบบบริหารงานบุคคลแบบเดียวกัน  โอกาสกาว
หนาใกลเคียงกันถาหากอายุราชการใกลเคียงกัน

โทซิคะซุ  ซาซาคิ (2541)  ไดศกึษาเรื่อง “การศึกษาเปรียบเทียบโครงสรางเงินเดือนและ
การบรหิารระหวางรัฐกับภาคเอกชนของประเทศญี่ปุน”  ผลการศึกษาพบวา  ขาราชการพลเรือน
ของประเทศญี่ปุนมีสถานภาพในเรื่องเงินเดือนคอนขางสูงเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานบริษัท เอก
ชน  แมวาบริษัทเอกชนจายคาตอบแทนแรกเขาแกพนักงานมากกวาหนวยงานของภาครัฐ  ซ่ึงมี
ลักษณะตรงกันขามกับสภาพในประเทศไทยที่ว าขาราชการจะมีเงินเดือนนอยกวาพนักงาน
บริษัทเอกชน  ผูศกึษาเห็นวาประเทศไทยควรจายเงินเดือนแกขาราชการพลเรือนไทยในอัตราสูง
กวาเงนิเดือนที่พนักงานบริษัทเอกชนไดรับเชนเดียวกับประเทศญี่ปุน

ปาริชาติ  อยูสวัสดิ์ (2544)  ไดศกึษาเรื่อง “การศึกษาเปรียบเทียบรายได-รายจายของขา
ราชการในพืน้ที่ชายแดนและขาราชการประจํ าศาลากลางจังหวัดเชียงใหม”  ผลการศึกษาพบวา ราย
ไดของขาราชการยังไมเพียงพอดีกับรายจาย  ทํ าใหขาราชการบางคนออกไปประกอบอาชีพในภาค
เอกชนทีไ่ดรับคาตอบแทนที่สูงกวา และเสนอแนะใหรัฐบาลศึกษารายไดที่แทจริงของขาราชการวา
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เพยีงพอกบัรายจายคาครองชีพหรือไม นอกจากนั้นยังไดศึกษาสิ่งที่จะทํ าใหเกิดแรงจูงใจแกขาราช
การทีจ่ะท ําใหปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพและมีคุณธรรม  ไมกอใหเกิดปญหาคอรัปชั่นและ
ปฏิบัติงานอื่นในเวลาทํ างาน

2.3  กรอบแนวคิดท่ีใชในการศึกษา

ภาวะเศรษฐกิจไทย
- ดัชนีราคาผูบริโภคหรืออัตราเงนิเฟอ
- อัตราเพิ่มของคาจางขั้นตํ่ าตามกฎหมาย

บญัชเีงินเดือนขาราชการ
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