
บทที่ 2 
กรอบแนวคดิทางทฤษฎีและเอกสารที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบผลตอบแทนในการทํางานของอาจารย

ระดับอุดมศึกษาในภาครัฐและภาคเอกชน ดังนั้นจึงตองมีการศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีตางๆ ทาง
เศรษฐศาสตรท่ีเกี่ยวของกับแรงงานและคาตอบแทน โดยรายละเอียดของแตละทฤษฎีมีดังนี้ 

 
2.1 ทฤษฎีท่ีใชในการศึกษา 

2.1.1 ทฤษฎีอุปทานของแรงงานหรือการเสนอขายแรงงาน (The Theory of Labor 
Supply)  
 

 การตัดสินใจของบุคคลในการกําหนดช่ัวโมงทํางานและช่ัวโมงการพักผอนนั้นข้ึนอยูกับ
ความพอใจ (Utility) สูงสุดเปนเกณฑ จากการศึกษานี้จะเปนการตัดสินใจเลือกเขาทํางานของผูท่ี
สําเร็จการศึกษา ซ่ึงจะตองตัดสินใจวาจะเลือกทํางานในภาคราชการหรือเลือกทํางานในภาคเอกชน 
ซ่ึงการตัดสินใจนั้นจะขึ้นอยูกับความพอใจสูงสุดของแตละบุคคลเปนหลักในการตัดสินใจ ถา
พิจารณาถึงความพอใจสูงสุดของแตละบุคคลจะพบวามีลักษณะแตกตางกัน บางคนอาจจะไดรับ
ความพอใจจากการใชเวลาในการพักผอน (Leisure) มากกวาใชเวลาในการทํางาน แตบางคนอาจจะ
ไดรับความพอใจจากการใชเวลาในการทํางานมากกวาจะใชเวลาในการพักผอน ท้ังนี้ เนื่องจากการ
ใชเวลาในการทํางานจะกอใหเกิดรายไดและรายไดท่ีไดรับนั้นสามารถจะนําไปซ้ือสินคาและ
บริการได โดยท่ีสินคาและบริการเหลานี้ท่ีกอใหเกิดความพอใจ ถากําหนดใหบุคคลสวนมากไดรับ
รายไดจากการใชเวลาในการทํางานแลว และบุคคลตองการรายไดท่ีสูงท่ีสุดจากการทํางานซ่ึงมีอยู 2 
ทางเลือก  คือเลือกทํางานในภาครัฐหรือเลือกทํางานในภาคเอกชน ดังนั้นบุคคลจะตองมีการ
พิจารณาวาควรเลือกทํางานงานกับหนวยงานใดเพ่ือใหไดรับความพอใจสูงสุด ซ่ึงจะพิจารณาจาก
เสนความพอใจเทากัน (Leisure Income Indifference Curve : LIIC) โดยท่ีเสนความพอใจเทากันนัน้
เปนเสนท่ีแสดงความสัมพันธระหวางรายไดซ่ึงเปนผลตอบแทนจากการทํางาน กับเวลาการพักผอน
ท่ีกอใหเกิดความพอใจในระดับหนึ่งๆ ลักษณะของเสนความพอใจเทากันจะมีลักษณะเปน 
Negative Slope คือทอดลงจากซายไปขวา ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงสัดสวนการทดแทนกันระหวางรายได
กับเวลาพักผอนโดยไดรับความพอใจเทากัน (จินตนา  พรพิไลพรรณ, 2531) 



 6

รูปท่ี 2.1 แสดงเสนความพอใจจากการทํางานในภาครัฐและเอกชน 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
                                                                                               
                                                                                               
 

จากรูปท่ี 2.1 แสดงเสนความพอใจจากการทํางานในภาครัฐและเอกชน โดยแกนนอน
แสดงจํานวนช่ัวโมงในการพักผอน ซ่ึงจะแปรผกผันกับจํานวนช่ัวโมงทํางาน และแกนต้ังแสดง
รายไดท่ีแรงงานไดรับ เสนความพอใจของแรงงานท่ีทํางานในภาครัฐและเอกชน คือ LIIC1 และ
LIIC2 ตามลําดับ  

ในกรณีท่ีคาจางจากการทํางานในภาคเอกชนสูงกวาภาครัฐจะเห็นวาเสนความพอใจ LIIC2 
อยูเหนือเสนความพอใจ LIIC1ไปทางขวามือ แสดงวาทุกๆจุดบนเสน LIIC2 แรงงานจะไดรับความ
พอใจมากกวาทุกๆจุดบนเสน LIIC1 ดังนั้นจะเห็นไดจากจุด R และ S ซ่ึงอยูบนเสน LIIC1 และ 
LIIC2 ตามลําดับ โดยท่ีการทํางานในภาครัฐและภาคเอกชนมีเวลาพักผอน = OM เทากัน ดังนั้นท่ีจุด 
S แรงงานจะไดรับความพอใจมากกวาท่ีจุด R แตเนื่องจากทุกๆจุดบนเสนความพอใจเสนเดียวกัน
แรงงานจะไดรับความพอใจเทากัน ดังนั้นทุกๆจุดบนเสนความพอใจ LIIC1 แรงงานจะไดรับความ
พอใจเทากันและมีความพอใจเทากับท่ีจุด R และทุกๆจุดบนเสน LIIC2 แรงงานจะไดรับความพอใจ
เทากันและมีความพอใจเทากับท่ีจุด S และท่ีจุด S แรงงานไดรับความพอใจมากกวาท่ีจุด R นั่นคือ
ทุกๆจุดบนเสน LIIC2 แรงงานจะไดรับความพอใจมากกวาทุกๆจุดบนเสน LIIC1 กลาวคือรายได
จากการทํางานในภาคเอกชนจะมากกวารายไดจากการทํางานในภาครัฐเม่ือมีระยะเวลาในการ
ทํางานเทากัน ซ่ึงหากแรงงานเลือกตัดสินใจในการเขาทํางานตามความพอใจท่ีไดรับ แรงงานยอมท่ี
จะเลือกทํางานในภาคเอกชน แตในความเปนจริงก็ยังมีแรงงานท่ีเลือกทํางานในภาครัฐ เนื่องจาก
ภาครัฐมีวิธีการจายคาตอบแทนแบบจูงใจ  
 

กําหนดให 
-  เสน LIIC1 คือ เสนความพอใจจากการทํางานในภาครัฐ 
-  เสน LIIC2 คือ เสนความพอใจจากการทํางานในภาคเอกชน 
 S 

B 

O 
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M 

LIIC1 

LIIC2 

เวลาในการพักผอน 

A 

รายได 
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2.1.2 ทฤษฎีการจูงใจในการทํางานและการจายคาตอบแทนลาชา (Work Incentives and 
Delayed Compensation) 

 

จากการที่ผูสําเร็จการศึกษาตองตัดสินใจท่ีจะเลือกเขาทํางานซ่ึงมีอยู 2 ทางเลือกคือ เลือก
ทํางานในภาครัฐหรือเลือกทํางานในภาคเอกชน หากพจิารณาทางดานผลตอบแทนเพียงอยางเดียว 
แรงงานยอมท่ีจะเลือกทํางานในหนวยงานที่ใหคาตอบแทนสูงท่ีสุด หากเปนเชนนี้ยอมจะสงผล
กระทบตอภาครัฐเนื่องจากคาตอบแทนของภาครัฐตํ่ากวาภาคเอกชน ดังนั้นภาครัฐจึงตองใชวิธีการ
จายคาตอบแทนแบบจูงใจ โดยมีสวัสดกิารในดานตางๆ เปนส่ิงจูงใจท่ีสําคัญ 

 
รูปท่ี 2.2 แสดงความสัมพันธระหวางคาตอบแทนท่ีไดรับกับเวลาในการทํางาน 

 
 

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

 
 จากรูปท่ี 2.2 แสดงความสัมพันธระหวางคาตอบแทนท่ีไดรับกับระยะเวลาในการทํางาน 
โดยกําหนดใหเสน VMP แสดงมูลคาของผลิตภาพ (Value of Marginal Product) ของแรงงาน มี
ลักษณะเปนเสนตรงขนานกับแกนนอน หมายความวา มูลคาของผลิตภาพของแรงงานคงท่ีไป
ตลอดอายุการทํางาน และเสนคาตอบแทน (compensation) คือ เสนท่ีแสดงวิธีการจายคาตอบแทน
แบบลาชาของภาครัฐ อธิบายไดวาการทํางานชวงปแรกๆ จะไดรับคาตอบแทนต่ํากวามูลคาของ
ผลิตภาพแรงงานแตเม่ือเวลาผานไปก็จะไดรับคาตอบแทนท่ีสูงข้ึนจนกระท่ังคาตอบแทนใน
ชวงเวลาท่ีนานกวา t* คาตอบแทนท่ีไดรับจะสูงกวามูลคาของผลิตภาพแรงงาน (Borjas, George J, 
2005) 

ซ่ึงทฤษฎีนี้สอดคลองกับการจายคาตอบแทนของภาครัฐ ยกตัวอยางเชน ในการทํางาน
ภาครัฐชวงปแรกๆจะไดรับคาตอบแทนตํ่า จะเห็นวาระหวางปท่ี 0 ถึง t* และเสนคาตอบแทนอยูตํ่า

compensation 
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กวา เสน VMP หมายความวารัฐจะจายคาตอบแทนตํ่ากวาคาตอบแทนท่ีแรงงานสวนใหญไดรับ แต
ก็จะคอยๆเพิ่มสูงข้ึนเม่ือระยะเวลาผานไปและย่ิงมีระยะเวลาในการทํางานนานคาตอบแทนท่ีไดรับ
ก็จะยิ่งสูงข้ึน       จะเห็นไดจากระหวางปท่ี t* ถึงปท่ี N และเสนคาตอบแทนอยูสูงกวา เสน VMP 
หมายความวารัฐจะจายคาตอบแทนสูงกวาคาตอบแทนท่ีแรงงานสวนใหญไดรับ การกระทํา
ดังกลาวเปนการจูงใจใหคนยังทํางานกับภาคราชการในระยะยาว นั่นก็คือ การมีคาตอบแทนในรูป
ของเงินและสวัสดิการตางๆ ซ่ึงจะเพิ่มมากข้ึนเม่ือมีระยะเวลาในการทํางานนานข้ึน            ดังนั้น
คนท่ีทํางานภาคราชการแมวาจะไดรับคาตอบแทนในชวงแรกนอยแตก็ยังมีส่ิงตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีภาค
ราชการจะใหเม่ือทํางานไปไดชวงระยะเวลาหน่ึง ดังนั้นจึงเปนการดึงคนใหยังทํางานอยูกับภาค
ราชการ 
 

2.1.3 ทฤษฎีการจูงใจของ Porter และ Lalwer 
 

Porter และ Lalwer (1968) เปนผูพัฒนาทฤษฎีการจูงใจโดยความพยายามในการทํางานใดๆ 
นั้นข้ึนอยูกับปจจัย 2 ประการคือ 

1) ผลตอบแทนท่ีไดจากการพยายามนั้น ผลตอบแทนอาจจะเปนความมั่นคง ไดรับการนับ
หนาถือตาหรืออ่ืนๆ  

2) ความเปนไปไดของผลตอบแทนที่ข้ึนอยูกับความพยายามน้ันๆ คือความสัมพันธ
ระหวางความคาดหวังในผลตอบแทนกับความพยายามในการทํางาน 

 

รูปท่ี 2.3 แสดงถึงปจจัยท่ีสงผลกระทบตอความพยายามในการทํางาน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ความเปนไปไดของ
ผลตอบแทน 

ความพยายาม 

ความสามารถ 

พฤติกรรม 

การรับรูบทบาท 

 
คุณคาของผลตอบแทน 
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จากรูปท่ี 2.3 แสดงถึงปจจัยท่ีสงผลกระทบตอความพยายามในการทํางาน นั่นคือยิ่งคุณคา
ของผลตอบแทนสูงข้ึน และถาเพิ่มความพยายามความเปนไปไดท่ีจะไดผลตอบแทนนัน้สูงก็จะทํา
ใหคนพยายามทํางานหรือเสริมพฤติกรรมมากข้ึน แตนั่นยังไมเพยีงพอในการท่ีจะนําไปสู
พฤติกรรมท่ีบรรลุเปาประสงคได เพราะความสามารถนั้นยังถูกกระทบจากปจจยัอีก 2 ประการ คือ
ความสามารถ (Ability) ของบุคคล ไดแกความฉลาด ทักษะ ความรู ฯลฯ วามีเพยีงพอท่ีจะผลักดนั
ความพยายามนั้นไปสูเปาหมายหรือไม และการรับรูบทบาท (Role perception) หมายถึง บุคคลนั้นรู
บทบาทหนาท่ีท่ีถูกตองของตนหรือไม  
  สําหรับเงินหรือการจายคาตอบแทนท่ีเปนเงินมองในแงของทฤษฎีความคาดหวังแลว
อธิบายไดในแงของความสัมพันธระหวางรางวัลกับความพยายามซ่ึงเปนคําตอบวา ทําไมเงินถึงจูง
ใจใหคนทํางานมากข้ึนและทําไมเงินจึงเปนตัวดึงดูดคนใหทํางานในองคกร และในทางกลับกันถา
เขาไดคาตอบแทนท่ีไมเพียงพอเขาก็จะไมอยูในองคกรหรือทํางานไมเต็มท่ี จะเห็นวาทฤษฎีคาจาง
ตามแนวพฤติกรรมศาสตรนี้จะเนนการถวงดุลการใหและการรับ และคํานึงถึงความซับซอนของ
การจูงใจ และทฤษฎีเหลานี้เปนพื้นฐานท่ีนายจางจะกําหนดรูปแบบของการจายคาตอบแทนแบบ
ตางๆ เพื่อหวังผลตอบแทนท่ีกําหนดข้ึนจะสามารถจูงใจ และปรับพฤติกรรมของลูกจางใหนําไปสู
เปาหมายของตนได 
 
2.2 เอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

แนงนอย ศรีวราธนบูลย และคณะ (2531) ไดทําการศึกษาถึงการสูญเสียกําลังคนระดับ
สมองในราชการพลเรือนท่ีเกิดข้ึนในระหวางปงบประมาณ 2528 ถึง 2530 โดยแบงงานวิจยัออกได
เปน 2 สวน คือสวนแรกเปนการศึกษาสภาพท่ัวไปของการสูญเสียกําลังคนและภูมิหลังของ
ขาราชการที่ลาออกจากราชการ และสวนหลังเปนการหาปจจัยท่ีทําใหขาราชการเหลานั้นลาออก ทํา
การเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามสงใหแกหนวยงานท่ีขาราชการเหลานั้นลาออก และ
แบบสอบถามท่ีเปนการศึกษาถึงสาเหตุอันเปนปจจยัใหขาราชการเหลานั้นลาออกจากราชการ ผล
การศึกษาพบวา สภาพท่ัวไปของการสูญเสียกําลังคนเกดิจากการลาออก สวนใหญเปนเพศชายอายุ
ระหวาง 18-30 ป และมีวุฒิการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี และมีอายุราชการนอยกวา 5 ปลงมา สวน
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการตัดสินใจลาออกจากราชการในกรณีของขาราชการระดับ 6 ข้ึนไปนั้นมี
สาเหตุสวนใหญมาจากเร่ืองความยุติธรรม การปกครองบังคับบัญชาและความกาวหนาในตําแหนง
หนาท่ี สําหรับขาราชการที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทข้ึนไปมีสาเหตุมาจากปจจัยเร่ือง
คาตอบแทน ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน การบริหารงานราชการและความยุติธรรม สําหรับ
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ขาราชการที่อยูในสายวิชาขาดแคลน ปจจัยท่ีทําใหลาออกจากราชการเกิดจากการบริหารงานของ
ระบบราชการ คาตอบแทนและความกาวหนาของตําแหนงหนาท่ี 
 
 เศกสิน  ศรีวัฒนานุกูลกิจ (2535) ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบการบริหารคาจางและ
เงินเดือนระหวางภาคเอกชน รัฐวิสาหกิจ และราชการ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาวิธีการบริหาร
คาจางและเงินเดือนตลอดจนอัตราคาจางของฝายตางๆในหลายลักษณะ ซ่ึงจะชวยใหแตละฝาย
เขาใจถึงสภาพเงินเดือนของตนเอง และเปนแนวทางใชปรับปรุงการบริหารคาจางและเงินเดือนของ
ตนเองตอไป โดยไดทําการศึกษาใน 2 สวน คือ สวนแรก ศึกษาจากหนวยงาน คือ ขาราชการ
พลเรือน รัฐวิสาหกิจและเอกชน และสวนท่ีสองเปนการศึกษาจากพนักงานเอกชน พนักงาน
รัฐวิสาหกิจและขาราชการ จากการศึกษาลักษณะการบริหารงานบุคคลของเม่ือทําการเปรียบเทียบ
เงินเดือนภาคเอกชนและภาคราชการ พบวาในระดับมัธยมศึกษา ประกาศนียบัตรวิชาชีพ 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพเทคนิค ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง ปริญญาตรีท่ัวไป ปริญญาตรีบัญชี
และปริญญาตรีวิศวกรรมศาสตร ภาคเอกชนใหคาตอบแทนมากกวาภาคราชการ เปรียบเทียบ
เงินเดือนระหวางภาคเอกชนกับรัฐวิสาหกิจ พบวาระดับมัธยมศึกษาและประกาศนียบัตรวิชาชีพ 
อัตราเงินเดือนจะใกลเคียงกันมาก สวนระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพเทคนิค ประกาศนียบัตร
วิชาชีพช้ันสูง ปริญญาตรีท่ัวไปและปริญญาตรีวิศวกรรมศาสตร ภาคเอกชนใหคาตอบแทนมากกวา
ภาครัฐวิสาหกิจ และเปรียบเทียบเงินเดือนภาคราชการกับรัฐวิสาหกิจ พบวาโดยท่ัวไปภาคราชการ
ใหคาตอบแทนนอยกวาภาครัฐวิสาหกิจ และจากการปรับหรือข้ึนเงินเดือนประจําป พบวา
โดยท่ัวไปภาคเอกชนจะใหเงินเดือนประมาณรอยละ 10 ของเงินเดือน ขณะท่ีภาคราชการและ
รัฐวิสาหกิจจะมีข้ันบัญชีเงินเดือน ซ่ึงแตละข้ันจะมากกวาเงินเดือนข้ันเดิมเพียงรอยละ 5-6 ของ
เงินเดือนเดิมเทานั้น  
 จากการศึกษาลักษณะคาจางและเงินเดือนในสวนของขาราชการ พนักงานรัฐวิสาหกิจ และ
พนักงานเอกชนพบวา อัตราคาจางและเงินเดือน เม่ือเปรียบเทียบโดยเฉลี่ยถาอายุจริงและอายุงาน
เทากันแลวพนักงานเอกชนจะมีเงินเดือนสูงท่ีสุดรองลงมาคือพนักงานรัฐวิสาหกิจและขาราชการ
ตามลําดับจากความสัมพันธระหวางอายุการปฏิบัติงานกับเงินเดือนพบวาในภาคเอกชนและภาค
ราชการมีความสัมพันธระหวางอายุการปฏิบัติงานกับเงินเดือนตํ่ามาก แตในภาครัฐวิสาหกิจมีระดับ
ปานกลาง และจากความสัมพันธระหวางอายุจริงกับเงินเดือน พบวาภาคเอกชนความสัมพันธ
ดังกลาวมีนอยมาก ในภาคราชการมีระดับปานกลาง และภาครัฐวิสาหกิจมีระดับสูง 
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 ปราณี  ทินกร และฉลองภพ  สุสังกรกาญจน (2539) ไดทําการศึกษาผลตอบแทนในการ
ทํางานภาคราชการ โดยพิจารณาจากบัญชีอัตราเงินเดือนของขาราชการพลเรือนเปนหลักและไดทํา
การเปรียบเทียบผลตอบแทนระหวางภาคราชการและภาคเอกชน โดยอาศัยขอมูลการสํารวจ
เงินเดือนและผลตอบแทนของบริษัทเอกชน 35 แหง ในป 2538/2539 มาทําการประมาณสมการ
ความสัมพันธระหวางผลตอบแทนและอายุของผูทํางานในภาคเอกชนเพ่ือใชประเมินภาพเฉล่ียของ
เงินเดือนไลตามอายุของผูท่ีทํางานในภาคเอกชนไดและอาศัยบัญชีอัตราเงินเดือนขาราชการ
พลเรือนต้ังแตป 2518-2539 เพื่อดูวาผูรับราชการอายุเทากันจะไดรับเงินเดือนตางจากภาคเอกชน
อยางไร ผลการเปรียบเทียบโดยรวมเงินประจําตําแหนง และเงินสมนาคุณกรรมการและเบ้ียประชุม
ของขาราชการเม่ือคิดเฉล่ียของขาราชการพลเรือนท้ังหมดโดยถวงน้ําหนักดวยจํานวนขาราชการใน
แตละระดับ พบวาภาคเอกชนใหผลตอบแทนสูงกวาภาคราชการประมาณ 2.66 เทา โดยใน
ขาราชการระดับตํ่าความแตกตางจะมีนอยและเพ่ิมสูงข้ึนในขาราชการระดับสูง เม่ือนําความ
แตกตางดังกลาวมาทดลองปรับเงินเดือนภาคราชการใหเทากับภาคเอกชน โดยใชแบบจําลอง
เศรษฐกิจมหภาคของ TDRI มาคํานวณ พบวาการปรับในระยะเวลาส้ันๆ นั้นเปนไปไมไดเพราะจะ
เกิดภาระตองบประมาณอยางมาก และการศึกษานี้ไดทดลองการคํานวณในหลายกรณี โดยสรุป
พบวา กรณีท่ีพอจะไมเปนภาระตองบประมาณแผนดินคือ การทยอยปรับใหเทากับภาคเอกชนใน
อีก 15 ปขางหนา (2554) และตองทยอยลดจํานวนขาราชการลงจนเหลือประมาณ 60-70% ของ
จํานวนในปจจุบัน 
 
 ฉลองภพ สุสังกรกาญจนและปรัชญา เวสารัชช  (2539) ไดทําการศึกษาเร่ืองโครงการวิจยั
การปรับภาคราชการเขาสูยุคโลกาภิวัตน โดยมีวัตถุประสงคในการศึกษาปญหาอุปสรรคและ
เสนอแนะแนวทางและวิธีการปรับภาคราชการท้ังในระยะส้ันและระยะยาว กําหนดกลยุทธในการ
ปฏิรูปราชการ และเสนอแผนการปรับปรุงราชการในระยะส้ัน มีขอบเขตในการวิเคราะหระบบ
ราชการในภาพรวม เนนการปรับปรุงการบริหารราชการสวนกลาง โดยใชวิธีการวจิัยเอกสาร การ
วิจัยภาคสนาม และระดมสมอง ผลการศึกษาพบวาระบบราชการไทยท่ีเปนอยูยังเปนระบบเดิมซ่ึง
เนนข้ันตอน กระบวนการ กฎระเบียบ และปจจยันําเขาอยางมาก แตใหความสนใจผลท่ีเกิดข้ึน และ
ผลตอเนื่องนอยมาก รวมท้ังไมคํานึงถึงความคุมคาและประสิทธิภาพในการดําเนินการอยางจริงจงั 
ระบบราชการประสบปญหาจากการแทรกแซงทางการเมือง การขยายตัวของหนวยงาน ปญหาการ
บริหารงานบุคคล ปญหาภารกิจและโครงสราง ปญหาดานกฎระเบียบ ปญหาพฤติกรรมขาราชการ 
และปญหาในการใหบริการประชาชน  ถึงแมจะมีความพยายามปรับปรุงก็ตาม แตความพยายามใน
การปรับภาคราชการยังมีความลาชา อันเกิดจากขอจํากดัดานกฎระเบียบ ทรัพยากร คุณภาพ
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ขาราชการ โครงสรางกรอบความคิดในดานบทบาทและการบริหารงานของรัฐ และขอจํากดัดาน
การเมือง ซ่ึงรัฐจําเปนตองเนนปรับปรุงในดานตางๆ ไดแก บทบาทรัฐและโครงสราง กฎหมายและ
ระเบียบ ระบบงบประมาณ เทคโนโลยีสารสนเทศ การบริหารการเงินการบัญชี การบริหารจัดการ
บุคคล การบริหารจัดการพสัดุ และการบริการประชาชน ท้ังนี้ ยุทธศาสตรสําคัญในการปรับภาค
ราชการไดแก การสรางกระแสความเขาใจและความจําเปนในการปฏิรูปราชการ การกําหนด
วิสัยทัศน บทบาทและทิศทางการดําเนนิการของรัฐใหชัดเจน และดําเนินการตามขอเสนอในการ
ปรับภาคราชการ ตามมาตรการตางๆ ไดแก มาตรการประชาสัมพันธ องคกรรับผิดชอบ การ
ทบทวนภารกจิรัฐ การสงเสริมประสิทธิภาพสวนราชการ การบริหารบุคคล การปรับปรุง
กฎระเบียบและข้ันตอนดําเนนิการ การปรับปรุงบริการประชาชน  

 
สุพัตรา เนตรจรัสแสง (2545) ไดทําการศึกษาเร่ือง การวิเคราะหรูปแบบการจัดสวัสดิการ

และคาตอบแทนของกลุมบริษัท ยูไนเต็ด  บรอดคาสติ้ง  คอรปอเรช่ัน  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ถึงทัศนคติของพนักงานท่ีมีตอรูปแบบการจัดสวัสดิการและคาตอบแทนในปจจุบัน  และเพ่ือ
แสวงหารูปแบบการจัดสวัสดิการและคาตอบแทนท่ีเหมาะสม โดยใชวิธีศึกษาวิจัยจากเอกสารและ
การศึกษาวิจัยภาคสนามและใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการสํารวจทัศนคติของผูบริหารและ
พนักงานท่ีมีตอรูปแบบการจัดสวัสดิการและคาตอบแทนในปจจุบัน ผลการศึกษากลุมตัวอยาง
ผูบริหารและพนักงานพบวา    พนักงานมีความพึงพอใจกับสวัสดิการและคาตอบแทนท่ีไดรับใน
ปจจุบันอยูในระดับพอใจมาก  โดยพนักงานมีความตองการสวัสดิการและคาตอบแทนในรูปแบบท่ี
ไมเปนตัวเงินมากเปนลําดับหนึ่งคือคารักษาพยาบาล  สวัสดิการที่พนักงานมีความตองการใน
รูปแบบท่ีเปนตัวเงินท่ีพนักงานมีความตองการคือโครงการใหการจูงใจพนักงาน  พนักงานสวน
ใหญทราบขอมูลรูปแบบการจัดสวัสดิการและคาตอบแทนในปจจุบันวาเปนรูปแบบท่ีบริษัทจัดให
เพียงอยางเดียว นอกจากนั้นพนักงานยังมีความสนใจท่ีจะเลือกใชรูปแบบสวัสดิการและ
คาตอบแทนในรูปแบบยืดหยุน โดยเพศ ชวงระหวางอายุ ระดับการศึกษาและอายุการทํางานมีผลตอ
การเลือกใชรูปแบบสวัสดิการและคาตอบแทนในรูปแบบยืดหยุนโดยตองคํานึงถึงหลักแหง
ผลประโยชนโดยสวัสดิการตองไดผลคุมคาท้ังแกพนักงานและองคกร หลักแหงการจูงใจตองสราง
แรงจูงใจใหกับพนักงานเกิดพลังท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดผลดีแกองคกร หลักแหงการตอบสนอง
ความตองการซ่ึงสวัสดิการท่ีจัดใหตองตรงตอความตองการของพนักงาน หลักแหงประสิทธิภาพ
ตองคํานึงใหเกิดประโยชนมากท่ีสุดและตองไมเปนภาระแกพนักงานในอนาคต หลักแหงการบํารุง
ขวัญโดยสวัสดิการที่จัดใหตองกอใหเกิดการบํารุงขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

 


