
บทที่ 2 
กรอบแนวคดิทางทฤษฎีและเอกสารที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบผลตอบแทนในการทํางานของอาจารย

ระดับอุดมศึกษาในภาครัฐและภาคเอกชน ดังนั้นจึงตองมีการศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีตางๆ ทาง
เศรษฐศาสตรท่ีเกี่ยวของกับแรงงานและคาตอบแทน โดยรายละเอียดของแตละทฤษฎีมีดังนี้ 

 
2.1 ทฤษฎีท่ีใชในการศึกษา 

2.1.1 ทฤษฎีอุปทานของแรงงานหรือการเสนอขายแรงงาน (The Theory of Labor 
Supply)  
 

 การตัดสินใจของบุคคลในการกําหนดช่ัวโมงทํางานและช่ัวโมงการพักผอนนั้นข้ึนอยูกับ
ความพอใจ (Utility) สูงสุดเปนเกณฑ จากการศึกษานี้จะเปนการตัดสินใจเลือกเขาทํางานของผูท่ี
สําเร็จการศึกษา ซ่ึงจะตองตัดสินใจวาจะเลือกทํางานในภาคราชการหรือเลือกทํางานในภาคเอกชน 
ซ่ึงการตัดสินใจนั้นจะขึ้นอยูกับความพอใจสูงสุดของแตละบุคคลเปนหลักในการตัดสินใจ ถา
พิจารณาถึงความพอใจสูงสุดของแตละบุคคลจะพบวามีลักษณะแตกตางกัน บางคนอาจจะไดรับ
ความพอใจจากการใชเวลาในการพักผอน (Leisure) มากกวาใชเวลาในการทํางาน แตบางคนอาจจะ
ไดรับความพอใจจากการใชเวลาในการทํางานมากกวาจะใชเวลาในการพักผอน ท้ังนี้ เนื่องจากการ
ใชเวลาในการทํางานจะกอใหเกิดรายไดและรายไดท่ีไดรับนั้นสามารถจะนําไปซ้ือสินคาและ
บริการได โดยท่ีสินคาและบริการเหลานี้ท่ีกอใหเกิดความพอใจ ถากําหนดใหบุคคลสวนมากไดรับ
รายไดจากการใชเวลาในการทํางานแลว และบุคคลตองการรายไดท่ีสูงท่ีสุดจากการทํางานซ่ึงมีอยู 2 
ทางเลือก  คือเลือกทํางานในภาครัฐหรือเลือกทํางานในภาคเอกชน ดังนั้นบุคคลจะตองมีการ
พิจารณาวาควรเลือกทํางานงานกับหนวยงานใดเพ่ือใหไดรับความพอใจสูงสุด ซ่ึงจะพิจารณาจาก
เสนความพอใจเทากัน (Leisure Income Indifference Curve : LIIC) โดยท่ีเสนความพอใจเทากันนัน้
เปนเสนท่ีแสดงความสัมพันธระหวางรายไดซ่ึงเปนผลตอบแทนจากการทํางาน กับเวลาการพักผอน
ท่ีกอใหเกิดความพอใจในระดับหนึ่งๆ ลักษณะของเสนความพอใจเทากันจะมีลักษณะเปน 
Negative Slope คือทอดลงจากซายไปขวา ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงสัดสวนการทดแทนกันระหวางรายได
กับเวลาพักผอนโดยไดรับความพอใจเทากัน (จินตนา  พรพิไลพรรณ, 2531) 
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รูปท่ี 2.1 แสดงเสนความพอใจจากการทํางานในภาครัฐและเอกชน 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
                                                                                               
                                                                                               
 

จากรูปท่ี 2.1 แสดงเสนความพอใจจากการทํางานในภาครัฐและเอกชน โดยแกนนอน
แสดงจํานวนช่ัวโมงในการพักผอน ซ่ึงจะแปรผกผันกับจํานวนช่ัวโมงทํางาน และแกนต้ังแสดง
รายไดท่ีแรงงานไดรับ เสนความพอใจของแรงงานท่ีทํางานในภาครัฐและเอกชน คือ LIIC1 และ
LIIC2 ตามลําดับ  

ในกรณีท่ีคาจางจากการทํางานในภาคเอกชนสูงกวาภาครัฐจะเห็นวาเสนความพอใจ LIIC2 
อยูเหนือเสนความพอใจ LIIC1ไปทางขวามือ แสดงวาทุกๆจุดบนเสน LIIC2 แรงงานจะไดรับความ
พอใจมากกวาทุกๆจุดบนเสน LIIC1 ดังนั้นจะเห็นไดจากจุด R และ S ซ่ึงอยูบนเสน LIIC1 และ 
LIIC2 ตามลําดับ โดยท่ีการทํางานในภาครัฐและภาคเอกชนมีเวลาพักผอน = OM เทากัน ดังนั้นท่ีจุด 
S แรงงานจะไดรับความพอใจมากกวาท่ีจุด R แตเนื่องจากทุกๆจุดบนเสนความพอใจเสนเดียวกัน
แรงงานจะไดรับความพอใจเทากัน ดังนั้นทุกๆจุดบนเสนความพอใจ LIIC1 แรงงานจะไดรับความ
พอใจเทากันและมีความพอใจเทากับท่ีจุด R และทุกๆจุดบนเสน LIIC2 แรงงานจะไดรับความพอใจ
เทากันและมีความพอใจเทากับท่ีจุด S และท่ีจุด S แรงงานไดรับความพอใจมากกวาท่ีจุด R นั่นคือ
ทุกๆจุดบนเสน LIIC2 แรงงานจะไดรับความพอใจมากกวาทุกๆจุดบนเสน LIIC1 กลาวคือรายได
จากการทํางานในภาคเอกชนจะมากกวารายไดจากการทํางานในภาครัฐเม่ือมีระยะเวลาในการ
ทํางานเทากัน ซ่ึงหากแรงงานเลือกตัดสินใจในการเขาทํางานตามความพอใจท่ีไดรับ แรงงานยอมท่ี
จะเลือกทํางานในภาคเอกชน แตในความเปนจริงก็ยังมีแรงงานท่ีเลือกทํางานในภาครัฐ เนื่องจาก
ภาครัฐมีวิธีการจายคาตอบแทนแบบจูงใจ  
 

กําหนดให 
-  เสน LIIC1 คือ เสนความพอใจจากการทํางานในภาครัฐ 
-  เสน LIIC2 คือ เสนความพอใจจากการทํางานในภาคเอกชน 
 S 

B 

O 

R 

M 

LIIC1 

LIIC2 

เวลาในการพักผอน 

A 

รายได 
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2.1.2 ทฤษฎีการจูงใจในการทํางานและการจายคาตอบแทนลาชา (Work Incentives and 
Delayed Compensation) 

 

จากการที่ผูสําเร็จการศึกษาตองตัดสินใจท่ีจะเลือกเขาทํางานซ่ึงมีอยู 2 ทางเลือกคือ เลือก
ทํางานในภาครัฐหรือเลือกทํางานในภาคเอกชน หากพจิารณาทางดานผลตอบแทนเพียงอยางเดียว 
แรงงานยอมท่ีจะเลือกทํางานในหนวยงานที่ใหคาตอบแทนสูงท่ีสุด หากเปนเชนนี้ยอมจะสงผล
กระทบตอภาครัฐเนื่องจากคาตอบแทนของภาครัฐตํ่ากวาภาคเอกชน ดังนั้นภาครัฐจึงตองใชวิธีการ
จายคาตอบแทนแบบจูงใจ โดยมีสวัสดกิารในดานตางๆ เปนส่ิงจูงใจท่ีสําคัญ 

 
รูปท่ี 2.2 แสดงความสัมพันธระหวางคาตอบแทนท่ีไดรับกับเวลาในการทํางาน 

 
 

Earnings 
 
 
              C 
 
 
                                        B         
    D                                                VMP 
                                                                  E 
 
 
     A 
 
     0                                                                            Years on 
              t*           N              the Job 
 

 
 จากรูปท่ี 2.2 แสดงความสัมพันธระหวางคาตอบแทนท่ีไดรับกับระยะเวลาในการทํางาน 
โดยกําหนดใหเสน VMP แสดงมูลคาของผลิตภาพ (Value of Marginal Product) ของแรงงาน มี
ลักษณะเปนเสนตรงขนานกับแกนนอน หมายความวา มูลคาของผลิตภาพของแรงงานคงท่ีไป
ตลอดอายุการทํางาน และเสนคาตอบแทน (compensation) คือ เสนท่ีแสดงวิธีการจายคาตอบแทน
แบบลาชาของภาครัฐ อธิบายไดวาการทํางานชวงปแรกๆ จะไดรับคาตอบแทนต่ํากวามูลคาของ
ผลิตภาพแรงงานแตเม่ือเวลาผานไปก็จะไดรับคาตอบแทนท่ีสูงข้ึนจนกระท่ังคาตอบแทนใน
ชวงเวลาท่ีนานกวา t* คาตอบแทนท่ีไดรับจะสูงกวามูลคาของผลิตภาพแรงงาน (Borjas, George J, 
2005) 

ซ่ึงทฤษฎีนี้สอดคลองกับการจายคาตอบแทนของภาครัฐ ยกตัวอยางเชน ในการทํางาน
ภาครัฐชวงปแรกๆจะไดรับคาตอบแทนตํ่า จะเห็นวาระหวางปท่ี 0 ถึง t* และเสนคาตอบแทนอยูตํ่า

compensation 



 8

กวา เสน VMP หมายความวารัฐจะจายคาตอบแทนตํ่ากวาคาตอบแทนท่ีแรงงานสวนใหญไดรับ แต
ก็จะคอยๆเพิ่มสูงข้ึนเม่ือระยะเวลาผานไปและย่ิงมีระยะเวลาในการทํางานนานคาตอบแทนท่ีไดรับ
ก็จะยิ่งสูงข้ึน       จะเห็นไดจากระหวางปท่ี t* ถึงปท่ี N และเสนคาตอบแทนอยูสูงกวา เสน VMP 
หมายความวารัฐจะจายคาตอบแทนสูงกวาคาตอบแทนท่ีแรงงานสวนใหญไดรับ การกระทํา
ดังกลาวเปนการจูงใจใหคนยังทํางานกับภาคราชการในระยะยาว นั่นก็คือ การมีคาตอบแทนในรูป
ของเงินและสวัสดิการตางๆ ซ่ึงจะเพิ่มมากข้ึนเม่ือมีระยะเวลาในการทํางานนานข้ึน            ดังนั้น
คนท่ีทํางานภาคราชการแมวาจะไดรับคาตอบแทนในชวงแรกนอยแตก็ยังมีส่ิงตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีภาค
ราชการจะใหเม่ือทํางานไปไดชวงระยะเวลาหน่ึง ดังนั้นจึงเปนการดึงคนใหยังทํางานอยูกับภาค
ราชการ 
 

2.1.3 ทฤษฎีการจูงใจของ Porter และ Lalwer 
 

Porter และ Lalwer (1968) เปนผูพัฒนาทฤษฎีการจูงใจโดยความพยายามในการทํางานใดๆ 
นั้นข้ึนอยูกับปจจัย 2 ประการคือ 

1) ผลตอบแทนท่ีไดจากการพยายามนั้น ผลตอบแทนอาจจะเปนความมั่นคง ไดรับการนับ
หนาถือตาหรืออ่ืนๆ  

2) ความเปนไปไดของผลตอบแทนที่ข้ึนอยูกับความพยายามน้ันๆ คือความสัมพันธ
ระหวางความคาดหวังในผลตอบแทนกับความพยายามในการทํางาน 

 

รูปท่ี 2.3 แสดงถึงปจจัยท่ีสงผลกระทบตอความพยายามในการทํางาน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ความเปนไปไดของ
ผลตอบแทน 

ความพยายาม 

ความสามารถ 

พฤติกรรม 

การรับรูบทบาท 

 
คุณคาของผลตอบแทน 
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จากรูปท่ี 2.3 แสดงถึงปจจัยท่ีสงผลกระทบตอความพยายามในการทํางาน นั่นคือยิ่งคุณคา
ของผลตอบแทนสูงข้ึน และถาเพิ่มความพยายามความเปนไปไดท่ีจะไดผลตอบแทนนัน้สูงก็จะทํา
ใหคนพยายามทํางานหรือเสริมพฤติกรรมมากข้ึน แตนั่นยังไมเพยีงพอในการท่ีจะนําไปสู
พฤติกรรมท่ีบรรลุเปาประสงคได เพราะความสามารถนั้นยังถูกกระทบจากปจจยัอีก 2 ประการ คือ
ความสามารถ (Ability) ของบุคคล ไดแกความฉลาด ทักษะ ความรู ฯลฯ วามีเพยีงพอท่ีจะผลักดนั
ความพยายามนั้นไปสูเปาหมายหรือไม และการรับรูบทบาท (Role perception) หมายถึง บุคคลนั้นรู
บทบาทหนาท่ีท่ีถูกตองของตนหรือไม  
  สําหรับเงินหรือการจายคาตอบแทนท่ีเปนเงินมองในแงของทฤษฎีความคาดหวังแลว
อธิบายไดในแงของความสัมพันธระหวางรางวัลกับความพยายามซ่ึงเปนคําตอบวา ทําไมเงินถึงจูง
ใจใหคนทํางานมากข้ึนและทําไมเงินจึงเปนตัวดึงดูดคนใหทํางานในองคกร และในทางกลับกันถา
เขาไดคาตอบแทนท่ีไมเพียงพอเขาก็จะไมอยูในองคกรหรือทํางานไมเต็มท่ี จะเห็นวาทฤษฎีคาจาง
ตามแนวพฤติกรรมศาสตรนี้จะเนนการถวงดุลการใหและการรับ และคํานึงถึงความซับซอนของ
การจูงใจ และทฤษฎีเหลานี้เปนพื้นฐานท่ีนายจางจะกําหนดรูปแบบของการจายคาตอบแทนแบบ
ตางๆ เพื่อหวังผลตอบแทนท่ีกําหนดข้ึนจะสามารถจูงใจ และปรับพฤติกรรมของลูกจางใหนําไปสู
เปาหมายของตนได 
 
2.2 เอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

แนงนอย ศรีวราธนบูลย และคณะ (2531) ไดทําการศึกษาถึงการสูญเสียกําลังคนระดับ
สมองในราชการพลเรือนท่ีเกิดข้ึนในระหวางปงบประมาณ 2528 ถึง 2530 โดยแบงงานวิจยัออกได
เปน 2 สวน คือสวนแรกเปนการศึกษาสภาพท่ัวไปของการสูญเสียกําลังคนและภูมิหลังของ
ขาราชการที่ลาออกจากราชการ และสวนหลังเปนการหาปจจัยท่ีทําใหขาราชการเหลานั้นลาออก ทํา
การเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามสงใหแกหนวยงานท่ีขาราชการเหลานั้นลาออก และ
แบบสอบถามท่ีเปนการศึกษาถึงสาเหตุอันเปนปจจยัใหขาราชการเหลานั้นลาออกจากราชการ ผล
การศึกษาพบวา สภาพท่ัวไปของการสูญเสียกําลังคนเกดิจากการลาออก สวนใหญเปนเพศชายอายุ
ระหวาง 18-30 ป และมีวุฒิการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี และมีอายุราชการนอยกวา 5 ปลงมา สวน
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการตัดสินใจลาออกจากราชการในกรณีของขาราชการระดับ 6 ข้ึนไปนั้นมี
สาเหตุสวนใหญมาจากเร่ืองความยุติธรรม การปกครองบังคับบัญชาและความกาวหนาในตําแหนง
หนาท่ี สําหรับขาราชการที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทข้ึนไปมีสาเหตุมาจากปจจัยเร่ือง
คาตอบแทน ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน การบริหารงานราชการและความยุติธรรม สําหรับ
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ขาราชการที่อยูในสายวิชาขาดแคลน ปจจัยท่ีทําใหลาออกจากราชการเกิดจากการบริหารงานของ
ระบบราชการ คาตอบแทนและความกาวหนาของตําแหนงหนาท่ี 
 
 เศกสิน  ศรีวัฒนานุกูลกิจ (2535) ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบการบริหารคาจางและ
เงินเดือนระหวางภาคเอกชน รัฐวิสาหกิจ และราชการ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาวิธีการบริหาร
คาจางและเงินเดือนตลอดจนอัตราคาจางของฝายตางๆในหลายลักษณะ ซ่ึงจะชวยใหแตละฝาย
เขาใจถึงสภาพเงินเดือนของตนเอง และเปนแนวทางใชปรับปรุงการบริหารคาจางและเงินเดือนของ
ตนเองตอไป โดยไดทําการศึกษาใน 2 สวน คือ สวนแรก ศึกษาจากหนวยงาน คือ ขาราชการ
พลเรือน รัฐวิสาหกิจและเอกชน และสวนท่ีสองเปนการศึกษาจากพนักงานเอกชน พนักงาน
รัฐวิสาหกิจและขาราชการ จากการศึกษาลักษณะการบริหารงานบุคคลของเม่ือทําการเปรียบเทียบ
เงินเดือนภาคเอกชนและภาคราชการ พบวาในระดับมัธยมศึกษา ประกาศนียบัตรวิชาชีพ 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพเทคนิค ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง ปริญญาตรีท่ัวไป ปริญญาตรีบัญชี
และปริญญาตรีวิศวกรรมศาสตร ภาคเอกชนใหคาตอบแทนมากกวาภาคราชการ เปรียบเทียบ
เงินเดือนระหวางภาคเอกชนกับรัฐวิสาหกิจ พบวาระดับมัธยมศึกษาและประกาศนียบัตรวิชาชีพ 
อัตราเงินเดือนจะใกลเคียงกันมาก สวนระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพเทคนิค ประกาศนียบัตร
วิชาชีพช้ันสูง ปริญญาตรีท่ัวไปและปริญญาตรีวิศวกรรมศาสตร ภาคเอกชนใหคาตอบแทนมากกวา
ภาครัฐวิสาหกิจ และเปรียบเทียบเงินเดือนภาคราชการกับรัฐวิสาหกิจ พบวาโดยท่ัวไปภาคราชการ
ใหคาตอบแทนนอยกวาภาครัฐวิสาหกิจ และจากการปรับหรือข้ึนเงินเดือนประจําป พบวา
โดยท่ัวไปภาคเอกชนจะใหเงินเดือนประมาณรอยละ 10 ของเงินเดือน ขณะท่ีภาคราชการและ
รัฐวิสาหกิจจะมีข้ันบัญชีเงินเดือน ซ่ึงแตละข้ันจะมากกวาเงินเดือนข้ันเดิมเพียงรอยละ 5-6 ของ
เงินเดือนเดิมเทานั้น  
 จากการศึกษาลักษณะคาจางและเงินเดือนในสวนของขาราชการ พนักงานรัฐวิสาหกิจ และ
พนักงานเอกชนพบวา อัตราคาจางและเงินเดือน เม่ือเปรียบเทียบโดยเฉลี่ยถาอายุจริงและอายุงาน
เทากันแลวพนักงานเอกชนจะมีเงินเดือนสูงท่ีสุดรองลงมาคือพนักงานรัฐวิสาหกิจและขาราชการ
ตามลําดับจากความสัมพันธระหวางอายุการปฏิบัติงานกับเงินเดือนพบวาในภาคเอกชนและภาค
ราชการมีความสัมพันธระหวางอายุการปฏิบัติงานกับเงินเดือนตํ่ามาก แตในภาครัฐวิสาหกิจมีระดับ
ปานกลาง และจากความสัมพันธระหวางอายุจริงกับเงินเดือน พบวาภาคเอกชนความสัมพันธ
ดังกลาวมีนอยมาก ในภาคราชการมีระดับปานกลาง และภาครัฐวิสาหกิจมีระดับสูง 
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 ปราณี  ทินกร และฉลองภพ  สุสังกรกาญจน (2539) ไดทําการศึกษาผลตอบแทนในการ
ทํางานภาคราชการ โดยพิจารณาจากบัญชีอัตราเงินเดือนของขาราชการพลเรือนเปนหลักและไดทํา
การเปรียบเทียบผลตอบแทนระหวางภาคราชการและภาคเอกชน โดยอาศัยขอมูลการสํารวจ
เงินเดือนและผลตอบแทนของบริษัทเอกชน 35 แหง ในป 2538/2539 มาทําการประมาณสมการ
ความสัมพันธระหวางผลตอบแทนและอายุของผูทํางานในภาคเอกชนเพ่ือใชประเมินภาพเฉล่ียของ
เงินเดือนไลตามอายุของผูท่ีทํางานในภาคเอกชนไดและอาศัยบัญชีอัตราเงินเดือนขาราชการ
พลเรือนต้ังแตป 2518-2539 เพื่อดูวาผูรับราชการอายุเทากันจะไดรับเงินเดือนตางจากภาคเอกชน
อยางไร ผลการเปรียบเทียบโดยรวมเงินประจําตําแหนง และเงินสมนาคุณกรรมการและเบ้ียประชุม
ของขาราชการเม่ือคิดเฉล่ียของขาราชการพลเรือนท้ังหมดโดยถวงน้ําหนักดวยจํานวนขาราชการใน
แตละระดับ พบวาภาคเอกชนใหผลตอบแทนสูงกวาภาคราชการประมาณ 2.66 เทา โดยใน
ขาราชการระดับตํ่าความแตกตางจะมีนอยและเพ่ิมสูงข้ึนในขาราชการระดับสูง เม่ือนําความ
แตกตางดังกลาวมาทดลองปรับเงินเดือนภาคราชการใหเทากับภาคเอกชน โดยใชแบบจําลอง
เศรษฐกิจมหภาคของ TDRI มาคํานวณ พบวาการปรับในระยะเวลาส้ันๆ นั้นเปนไปไมไดเพราะจะ
เกิดภาระตองบประมาณอยางมาก และการศึกษานี้ไดทดลองการคํานวณในหลายกรณี โดยสรุป
พบวา กรณีท่ีพอจะไมเปนภาระตองบประมาณแผนดินคือ การทยอยปรับใหเทากับภาคเอกชนใน
อีก 15 ปขางหนา (2554) และตองทยอยลดจํานวนขาราชการลงจนเหลือประมาณ 60-70% ของ
จํานวนในปจจุบัน 
 
 ฉลองภพ สุสังกรกาญจนและปรัชญา เวสารัชช  (2539) ไดทําการศึกษาเร่ืองโครงการวิจยั
การปรับภาคราชการเขาสูยุคโลกาภิวัตน โดยมีวัตถุประสงคในการศึกษาปญหาอุปสรรคและ
เสนอแนะแนวทางและวิธีการปรับภาคราชการท้ังในระยะส้ันและระยะยาว กําหนดกลยุทธในการ
ปฏิรูปราชการ และเสนอแผนการปรับปรุงราชการในระยะส้ัน มีขอบเขตในการวิเคราะหระบบ
ราชการในภาพรวม เนนการปรับปรุงการบริหารราชการสวนกลาง โดยใชวิธีการวจิัยเอกสาร การ
วิจัยภาคสนาม และระดมสมอง ผลการศึกษาพบวาระบบราชการไทยท่ีเปนอยูยังเปนระบบเดิมซ่ึง
เนนข้ันตอน กระบวนการ กฎระเบียบ และปจจยันําเขาอยางมาก แตใหความสนใจผลท่ีเกิดข้ึน และ
ผลตอเนื่องนอยมาก รวมท้ังไมคํานึงถึงความคุมคาและประสิทธิภาพในการดําเนินการอยางจริงจงั 
ระบบราชการประสบปญหาจากการแทรกแซงทางการเมือง การขยายตัวของหนวยงาน ปญหาการ
บริหารงานบุคคล ปญหาภารกิจและโครงสราง ปญหาดานกฎระเบียบ ปญหาพฤติกรรมขาราชการ 
และปญหาในการใหบริการประชาชน  ถึงแมจะมีความพยายามปรับปรุงก็ตาม แตความพยายามใน
การปรับภาคราชการยังมีความลาชา อันเกิดจากขอจํากดัดานกฎระเบียบ ทรัพยากร คุณภาพ
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ขาราชการ โครงสรางกรอบความคิดในดานบทบาทและการบริหารงานของรัฐ และขอจํากดัดาน
การเมือง ซ่ึงรัฐจําเปนตองเนนปรับปรุงในดานตางๆ ไดแก บทบาทรัฐและโครงสราง กฎหมายและ
ระเบียบ ระบบงบประมาณ เทคโนโลยีสารสนเทศ การบริหารการเงินการบัญชี การบริหารจัดการ
บุคคล การบริหารจัดการพสัดุ และการบริการประชาชน ท้ังนี้ ยุทธศาสตรสําคัญในการปรับภาค
ราชการไดแก การสรางกระแสความเขาใจและความจําเปนในการปฏิรูปราชการ การกําหนด
วิสัยทัศน บทบาทและทิศทางการดําเนนิการของรัฐใหชัดเจน และดําเนินการตามขอเสนอในการ
ปรับภาคราชการ ตามมาตรการตางๆ ไดแก มาตรการประชาสัมพันธ องคกรรับผิดชอบ การ
ทบทวนภารกจิรัฐ การสงเสริมประสิทธิภาพสวนราชการ การบริหารบุคคล การปรับปรุง
กฎระเบียบและข้ันตอนดําเนนิการ การปรับปรุงบริการประชาชน  

 
สุพัตรา เนตรจรัสแสง (2545) ไดทําการศึกษาเร่ือง การวิเคราะหรูปแบบการจัดสวัสดิการ

และคาตอบแทนของกลุมบริษัท ยูไนเต็ด  บรอดคาสติ้ง  คอรปอเรช่ัน  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ถึงทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอรูปแบบการจัดสวัสดิการและคาตอบแทนในปจจุบัน  และเพ่ือ
แสวงหารูปแบบการจัดสวัสดิการและคาตอบแทนท่ีเหมาะสม โดยใชวิธีศึกษาวิจัยจากเอกสารและ
การศึกษาวิจัยภาคสนามและใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการสํารวจทัศนคติของผูบริหารและ
พนักงานท่ีมีตอรูปแบบการจัดสวัสดิการและคาตอบแทนในปจจุบัน ผลการศึกษากลุมตัวอยาง
ผูบริหารและพนักงานพบวา    พนักงานมีความพึงพอใจกับสวัสดิการและคาตอบแทนท่ีไดรับใน
ปจจุบันอยูในระดับพอใจมาก  โดยพนักงานมีความตองการสวัสดิการและคาตอบแทนในรูปแบบท่ี
ไมเปนตัวเงินมากเปนลําดับหนึ่งคือคารักษาพยาบาล  สวัสดิการที่พนักงานมีความตองการใน
รูปแบบท่ีเปนตัวเงินท่ีพนักงานมีความตองการคือโครงการใหการจูงใจพนักงาน  พนักงานสวน
ใหญทราบขอมูลรูปแบบการจัดสวัสดิการและคาตอบแทนในปจจุบันวาเปนรูปแบบท่ีบริษัทจัดให
เพียงอยางเดียว นอกจากนั้นพนักงานยังมีความสนใจท่ีจะเลือกใชรูปแบบสวัสดิการและ
คาตอบแทนในรูปแบบยืดหยุน โดยเพศ ชวงระหวางอายุ ระดับการศึกษาและอายุการทํางานมีผลตอ
การเลือกใชรูปแบบสวัสดิการและคาตอบแทนในรูปแบบยืดหยุนโดยตองคํานึงถึงหลักแหง
ผลประโยชนโดยสวัสดิการตองไดผลคุมคาท้ังแกพนักงานและองคกร หลักแหงการจูงใจตองสราง
แรงจูงใจใหกับพนักงานเกิดพลังท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดผลดีแกองคกร หลักแหงการตอบสนอง
ความตองการซ่ึงสวัสดิการท่ีจัดใหตองตรงตอความตองการของพนักงาน หลักแหงประสิทธิภาพ
ตองคํานึงใหเกิดประโยชนมากท่ีสุดและตองไมเปนภาระแกพนักงานในอนาคต หลักแหงการบํารุง
ขวัญโดยสวัสดิการที่จัดใหตองกอใหเกิดการบํารุงขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

 


