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บทที่ 7 
การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกือ้กูลทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ 

 

7.1 ความน า 
 การบริหารค่าตอบแทนและประโยชน์เก้ือกลูอ่ืนๆ เป็นหวัใจของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพราะ
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัขององคก์ารจึงท าใหอ้งคก์ารเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถมีทกัษะและมีประสบการณ์เขา้มาท างานในองคก์าร ค่าตอบแทนและประโยชน์เก้ือกลูคือ
แรงจูงใจในเบ้ืองตน้ท่ีจะเป็นตวัผลกัดนัใหบุ้คลากรเหล่านั้นไดป้ฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีและเตม็ประสิทธิภาพ
ของแต่ละคน ส่วนค่าตอบแทนสามารถแยกออกไดเ้ป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ ค่าจา้งและเงินเดือน ค่าจา้งจูงใจและ
ผลประโยชน์เก้ือกลู ค่าตอบแทนน้ีถา้หากพิจารณามุมมองขององคก์ารและผูบ้ริหารแลว้ถือวา่ เป็นค่าใชจ่้าย 
ดงันั้น การก าหนดค่าตอบแทนในอตัราใดจะพิจารณาจากขอ้มูลต่างๆ ท่ีมีผลต่อการก าหนดค่าตอบแทน เช่น 
ระดบัค่าจา้งทัว่ไป ความสามารถในการจ่ายมาตรฐานการครองชีพ ค่าของงาน ฯลฯ ทั้งน้ีสามารถก าหนด
ค่าตอบแทนไดท้ั้งแบบก าหนดตามระดบัต าแหน่งและช่วงเงินเดือนและแบบการก าหนดอตัราค่าตอบแทน
ส าหรับกลุ่มต าแหน่ง ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บในระบบราชการประกอบดว้ย เงินเดือน เงินประจ าต าแหน่ง 
สวสัดิการหรือผลประโยชน์เก้ือกลูของขา้ราชการ เงินเดือนขา้ราชการฝ่ายพลเรือนจะก าหนดอตัรา
ค่าตอบแทนตามระดบัต าแหน่งและช่วงเงินเดือนในรูปแบบของบญัชีเงินเดือน ส าหรับเงินประจ าต าแหน่ง
ขา้ราชการพลเรือนมี 2 ประเภท ไดแ้ก่ ประเภทบริหาร ประเภทวชิาชีพเฉพาะ ในส่วนของสวสัดิการและ
ผลประโยชน์เก้ือกลูนั้น ประกอบดว้ย สวสัดิการและผลประโยชน์ไดน้ั้น องคป์ระกอบท่ีส าคญัคือทรัพยากร
มนุษยใ์นองคก์ารนั้นๆ ไดทุ้่มเทปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ พร้อมดว้ย
แรงใจท่ีเตม็เป่ียมดว้ยความจงรักภกัดีต่อองคก์ารและผูบ้ริหาร แต่ผลของการปฏิบติังานหรือความทุ่มเท
เสียสละจะเกิดข้ึนไดน้ั้น ส่วนท่ีส าคญัคือค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลูท่ีถูกตอ้งเหมาะสม ผูเ้ขียนจึง
ไดก้ าหนดกรอบของการสร้างองคค์วามรู้ในเร่ืองน้ีไวด้งัน้ี 

7.2 แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารค่าตอบแทน 
 การท่ีองคก์ารแต่ละองคก์ารจะด าเนินงานการบริหารองคก์ารใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคห์รือบรรลุ
เป้าหมายขององคก์ารเหล่านั้นได ้มีเคร่ืองมือชนิดหน่ึงท่ีจะช่วยท าใหท้รัพยากรมนุษยภ์ายใตอ้งคก์ารนั้น
ท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน (Compensation) ผลประโยชน์เก้ือกลู (Fringe Benefit) 
และ ประโยชน์และบริการ (Benefit and Services) อ่ืนๆ อยา่งไรก็ตาม การใชค้่าตอบแทนและผลประโยชน์
เก้ือกลูเป็นกลไกในการบริหารจดัการนั้นๆ ผูบ้ริหารในแต่ละยคุและแต่ละสมยั แต่ละองคก์ารต่างมีวธีิการท่ี
แตกต่างกนัไป ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์และสภาพแวดลอ้มอ่ืนๆ หลายประการ 
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 ความหมายของการบริหารค่าตอบแทน 
ค่าตอบแทนคือแรงจูงใจหรือแรงผลกัดนัท่ีจะใหบุ้คลากรหรือบุคคลทัว่ๆไปมีความกระตือรือร้น   

ท่ีจะทุ่มเทท างานใหไ้ดค้่าตอบแทนทั้งท่ีเป็นตวัเงินและมิใช่เป็นตวัเงินท่ีเป็นตวัเงินจะมีลกัษณะแตกต่างกนั
ออกไป เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน เงินโบนสั และอ่ืนๆ แต่ท่ีมิใช่ตวัเงินอาจเป็นส่ิงของรางวลั ค าชมเชย ค ายกยอ่ง 
โลห์รางวลัเกียรติคุณท่ีมอบใหเ้พื่อประกาศใหส้ังคมรับรู้ความดีงามท่ีบุคลากรนั้นไดก้ระท า รวมถึง
สวสัดิการท่ีรัฐจดัให ้หรือหน่วยงานจดัให ้จึงมีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายไวแ้ตกต่างกนัดงัน้ี 

เฉลิมพงศ ์มีสมนยั และสมศกัด์ิ เจตสุรกานต ์(2553 : 59) กล่าววา่ ค่าตอบแทน หมายถึง ส่ิงท่ีองคก์ร
ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานในฐานะท่ีปฏิบติังานและเป็นสมาชิกขององคก์ร ซ่ึงหมายรวมถึงค่าตอบแทนทั้งทางตรง
และทางออ้ม ทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน ทั้งน้ี เพื่อเป็นการตอบแทนการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี เป็น
รางวลัเพื่อจูงใจในการท างาน ส่งเสริมขวญัก าลงัใจและเสริมสร้างฐานะความเป็นอยูข่องผูป้ฏิบติังานให้ดีข้ึน 
ค่าตอบแทนในความหมายน้ีแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภทใหญ่ คือ (1) เงินเดือน/ค่าจา้ง (Salary/Wage) และส่ิงจูงใจ 
(Wage Incentive) (2) สวสัดิการ (Welfare) และสิทธิประโยชน์อ่ืน (Fringe Benefits) 
 Stone (2006 : 406) ไดใ้หค้  านิยามของค่าตอบแทนไวว้า่ หมายถึง ส่ิงท่ีบุคลากรจะไดรั้บเพื่อ
แลกเปล่ียนกบัการท างาน โดยจะประกอบดว้ยค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืนๆ หรืออาจจะเป็นแค่เงินก็
ไดซ่ึ้งข้ึนอยูก่บัระเบียบกฎหมายและการท าสัญญาท่ีท าขององคก์ารกบับุคลากร 
 สรุปไดว้า่ ค่าตอบแทน คือส่วนท่ีบุคลากรจะไดรั้บจากการใชก้ าลงักาย ก าลงัสมอง เพือ่ปฏิบติังาน
ใหก้บัองคก์าร ค่าตอบแทนมีทั้งท่ีเป็นตวัเงิน เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั ค่าตอบแทนรายชัว่โมง รายวนัและ
ค่าตอบแทนผลงานบางช้ินบางส่วน และมิใช่เป็นตวัเงิน เช่น การใหร้างวลั การยกยอ่ง การชมเชย การ
ประกาศเกียรติคุณ การมอบโลห์รางวลัเพื่อแสดงใหส้ังคมวา่บุคคลเหล่าน้ีถือวา่เป็นค่าตอบแทนการ
ปฏิบติังาน รวมทั้งสิทธิประโยชน์อ่ืน 
 ความส าคัญของการบริหารค่าตอบแทน 
 ค่าตอบแทนคือกลไกของการบริหารงานทั้งงานภาครัฐและงานภาคเอกชน ในเม่ือขา้ราชการหรือ 
พนกังาน ลูกจา้งไดรั้บค่าตอบแทนเขาเหล่านั้น ถา้เป็นตวัเงินสามารถน าไปใชจ่้ายส่วนตวั ครอบครัว สังคม
และกิจการอ่ืนๆ ได ้เพื่อความสุขสบายของตวัเองและครอบครัวได ้นอกจากนั้นค่าตอบแทนยงัเป็นแรงจูงใจ
ใหบุ้คลากรไดเ้กิดความพึงพอใจและสมคัรท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความทุ่มเท เสียสละเต็มความรู้
ความสามารถของตนเองท่ีมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์แก่องคก์ารนั้น เพื่อความบรรลุเป้าหมาย ในเร่ืองน้ีมี
นกัวชิาการไดก้ล่าวถึง ความส าคญัไว ้ดงัต่อไปน้ี 
 อศัวนิ เบญจฆรณี (2554 : 179) กล่าววา่ การจ่ายค่าจา้งเงินเดือนและค่าตอบแทนตอ้งมีความชดัเจน
และเพื่อใหเ้กิดความชดัเจนจ าเป็นตอ้งมีการวางแผนในการใชจ่้ายทั้งในระยะสั้นและระยะยาว เน่ืองจาก
ค่าใชจ่้ายดา้นค่าจา้งเงินเดือนและค่าตอบแทนมีสัดส่วนสูงมากเม่ือเปรียบเทียบกบัค่าใชจ่้ายในการ
ด าเนินงานและการบริหารอ่ืนๆ โดยทัว่ไปแลว้การวางแผนในการจ่ายค่าจา้งเงินเดือนและค่าตอบแทนจะ
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ปรากฏในรูปโครงสร้างค่าจา้งเงินเดือนและโครงสร้างสวสัดิการท่ีเรียกวา่ ระบบการบริหารค่าจา้งเงินเดือน
และค่าตอบแทน (Remuneration Management System) ดงันั้นเพื่อใหเ้กิดผลเป็นรูปธรรมชดัเจนถึงมีความ
จ าเป็นตอ้งก าหนดหลกัการและวธีิการจ่ายใหช้ดัเจนเหมาะสมกบัระดบัความง่าย-ยากของงาน การจะท าให้
ทราบวา่ขนาดของค่าจา้ง เงินเดือนและค่าตอบแทน เท่าใดจึงจะเหมาะสมกบัค่าจา้งของงาน จ าเป็นตอ้งอาศยั
กระบวนการประเมินค่างาน โดยตีค่างานแต่ละระดบัต าแหน่งงาน (Job Evaluation) การจดัท าโครงสร้าง
ค่าจา้งเงินเดือนและสวสัดิการท่ีเหมาะสมกบัค่างานถือเป็นการพฒันามิติกระบวนการบริหารภายในเช่นกนั 
และมีอิทธิพลต่อขวญัก าลงัใจบุคลากรโดยตรง ผลขา้งเคียงท่ีตามมาอาจส่งผลกระทบต่อความส าเร็จหรือ
ความลม้เหลวในมิติอ่ืนทางการบริหารเป็นลูกโซ่ เม่ือเกิดปัญหาทางการบริหารจดัการองคก์ารท่ีมีสาเหตุจาก
การบริหารค่าจา้งเงินเดือนและค่าตอบแทนยากท่ีจะแกไ้ข กลายเป็นเง่ือนไขท าลายองคก์ารไดใ้นท่ีสุด 
 สมศกัด์ิ เจตสุรกานต ์(2557 : 19) ไดก้ล่าวไวว้า่ ระบบการบริหารค่าตอบแทนภาคราชการพลเรือน
เป็นระบบหน่ึงท่ีมีความส าคญัต่อการบริหารประเทศในหลายดา้น โดยกรอบแนวคิดในการพฒันาระบบ
บริหารค่าตอบแทนภาคราชการพลเรือนมีวตัถุประสงคเ์พื่อใหส้ามารถบริหารค่าตอบแทนภาครัฐใหเ้ป็น
กลไกในการเสริมสร้างศกัยภาพและความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ ภายใตบ้ริบทความส าคญั ดงัน้ี 
 1. ความส าคญัในเชิงนโยบายต่อการบริหารภาระงบประมาณประเทศ เน่ืองจากระบบค่าตอบแทน
ของภาคราชการพลเรือนเป็นแกนหลกัในการยดึโยงเทียบเคียงกบัระบบการก าหนดค่าตอบแทนของ
ขา้ราชการตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการอ่ืนๆ อาทิ ขา้ราชการทหาร ขา้ราชการต ารวจ บุคลากรใน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 2. จากรากฐานของระบบราชการไทย ซ่ึงเป็นระบบบริหารภายใตก้ารปกครองท่ีมีสถาบนั
พระมหากษตัริยเ์ป็นประมุข ลกัษณะของการจา้งงานภาครัฐของไทยจึงมีปรัชญาของการเป็นนายจา้งราย
เดียว ซ่ึงปัจจุบนัมีการจา้งงานกวา่ร้อยละ 4 ของประชากร ภาครัฐจึงเป็นนายจา้งรายใหญ่ ในฐานะนายจา้ง
รายเดียว และรัฐในฐานะขององคก์รใหบ้ริการสาธารณะ โดยแมจ้ะมีบุคลากรภาครัฐหลายประเภท อาทิ 
ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า ลูกจา้งชัว่คราว พนกังานในองคก์ารมหาชน เจา้หนา้ท่ีในองคก์รอิสระตาม
รัฐธรรมนูญ ฯลฯ การก าหนดค่าตอบแทนของรัฐจึงจะเป็นตน้แบบในการก าหนดค่าตอบแทนของสถาน
ประกอบการในภาคเอกชน ทั้งในดา้นเมด็เงินท่ีอาจส่งผลกระทบต่ออตัราค่าจา้งแรงงานในตลาดเพราะอตัรา
ค่าตอบแทนขา้ราชการและบุคลากรภาครัฐก็เป็นส่วนหน่ึงของอุปสงค ์อุปทานในตลาดแรงงาน 
 3. นโยบายการก าหนดค่าตอบแทนภาครัฐยงัเป็นนโยบายหน่ึงท่ีมีความส าคญัยิง่ในการแกไ้ขปัญหา  
คอรัปชัน่ ซ่ึงเป็นปัญหาส าคญัและสลบัซบัซอ้นของประเทศดอ้ยพฒันาและก าลงัพฒันาทัว่โลก ประเทศท่ี
ก าหนดค่าตอบแทนในระดบัต ่ามากส่งผลใหข้า้ราชการมีรายไดไ้ม่เพียงพอแก่การด ารงชีพท่ีท าใหเ้กิดปัญหา  
คอรัปชัน่ ผลการส ารวจในเร่ืองดงักล่าวพบวา่ ประเทศท่ีมีปัญหาการบริหารค่าตอบแทนการบริหาร
ค่าตอบแทนภาครัฐและปัญหาคอรัปชัน่จะเป็นประเทศท่ีมีความสามารถในการแข่งขนัในระดบัต ่าและมี
อตัราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจไม่ย ัง่ยนื 
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 จากความส าคญัของการบริหารค่าตอบแทนนั้น สามารถสรุปไดว้า่ การบริหารค่าตอบแทนจะตอ้งมี
ความชดัเจนมีหลกัการ กระบวนการ แนวทางในการปฏิบติัท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม เพราะวา่การจ่าย
ค่าตอบแทนนั้นมีความส าคญักบัทุกฝ่ายทุกดา้น คือรัฐบาลเป็นคนจ่ายเงินงบประมาณเพื่อประโยชน์สูงสุด
ต่องานในบทบาทหนา้ท่ีท่ีสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชนไดห้รือถา้เป็นองคก์รของ
เอกชนเป้าหมายท่ีส าคญัคือความกา้วหนา้ ผลก าไรขององคก์รแต่ถึงอยา่งไรก็ตามจะเป็นหน่วยงานภาครัฐ
หรือภาคเอกชน ผูท่ี้ปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์รนั้น คือ “คน” หรือมนุษย ์ซ่ึงมีชีวติ จิตใจ มีการด ารงชีวติจาก
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการท างานเป็นส่วนใหญ่ ฉะนั้น ความส าคญัของการบริหารองคก์ารจึงมีความส าคญั
ต่อรัฐบาล ส าคญัต่อองคก์ารและส าคญัต่อบุคลากรและส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ 
 วตัถุประสงค์ของการบริหารค่าตอบแทน 
 การบริหารค่าตอบแทน เพื่อสร้างความเป็นธรรมกบัทุกดา้นทุกฝ่าย ดงันั้น นายจา้งท่ีเป็นรัฐบาลมี
ความตอ้งการใหบุ้คลากรในองคก์ารไดท้  างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อความกา้วหนา้ของทางราชการ สามารถบริการ
ประชาชน ไดแ้ก่ ทุกคนทุกฝ่ายท่ีมารับบริการจากรัฐจะตอ้งไดรั้บความถูกตอ้งและรวดเร็ว ส่วนทางดา้น
องคก์รเอกชนมีความตอ้งการใหพ้นกังานมีความมุ่งมัน่ขยนัท่ีจะสร้างความเจริญกา้วหนา้ใหแ้ก่เจา้ของธุรกิจ
นั้น คือ การสร้างก าไรให้เกิดข้ึนแก่องคก์ร แต่ทั้ง 2 ภาคส่วนส่ิงหน่ึงท่ีองคก์ารตอ้งการคือการประหยดั 
ความซ่ือสัตย ์สุจริต การเสียสละ อดทน ขยนัหมัน่เพียร เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อองคก์ารเก่ียวกบั
เร่ืองน้ีมีนกัวชิาการไดก้ล่าวไวแ้ตกต่างกนัดงัน้ี 
 วชิยั โถสุวรรณจินดา (2556 : 127) ไดก้ล่าวถึง วตัถุประสงคข์องการบริหารค่าตอบแทนไวด้งัน้ี 
 1. เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือจูงใจบุคลากรใหท้ างานโดยมีประสิทธิภาพสูงสุด ทั้งน้ีโดยการจดัจูงใจต่างๆ   
ใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการบุคลากร 
 2. เพื่อควบคุมตน้ทุนค่าใชจ่้ายดา้นบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัผลงานท่ีท า โดยก าหนดแนวนโยบาย
และวธีิปฏิบติัท่ีเหมาะสม 
 3. เพื่อใชเ้ป็นหลกัในการจา้งงาน การใชป้ระโยชน์ และการเล่ือนขั้นบุคลากรโดยอาศยัการก าหนด
มาตรฐานของงานและการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง 
 4. เพื่อสร้างความเขา้ใจอนัดีระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง ซ่ึงน าไปสู่ความร่วมมือจากบุคลากร ลดการ
เรียกร้องและขอ้พิพาทระหวา่งกนั โดยอาศยัความยุติธรรมในการจ่ายผลตอบแทนเป็นส าคญั 
 วเิชียร วทิยอุดม (2557 : 2) กล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการบริหารค่าตอบแทนวา่ ค่าตอบแทนเป็น
ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจของบุคลากรและยงัเป็นแรงจูงใจท่ีท าให้บุคลากรตอ้งการท างาน
ใหก้บัองคก์ารไดย้าวนาน ดงันั้นฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยห์รือนายจา้งท่ีท าหนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการก าหนด
โครงสร้างและอตัราของค่าตอบแทนตอ้งมีความเขา้ใจถึงวตัถุประสงคใ์นการจ่ายค่าตอบแทนขององคก์าร
นั้นๆ ดว้ย เพื่อใหส้ามารถพิจารณาก าหนดค่าตอบแทนไดอ้ยา่งเหมาะสม ซ่ึงวตัถุประสงคใ์นการจ่าย
ค่าตอบแทนขององคก์ารอาจจะสรุปไดด้งัต่อไปน้ี 
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 1. เพื่อดึงดูดคนท่ีความรู้ความสามารถในแขนงต่างๆ ในตลาดแรงงานใหม้าท างานกบัองคก์าร และ
รักษาบุคลากรท่ีมีอยูใ่นองคก์ารไวโ้ดยจ่ายค่าตอบแทนท่ีจูงใจและสามารถแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนๆ ได ้
 2. เพื่อสร้างความพึงพอใจแก่บุคลากร อนัเป็นการลดปัญหาความยุง่ยากท่ีเกิดจากบุคลากร เป็นการ
ลดอตัราการลาออก การร้องทุกขค์วามวติกกงัวลเน่ืองจากรายไดไ้ม่เพียงพอแก่การครองชีพ และความเป็น
ธรรมในการก าหนดค่าจา้งจะไม่ท าใหบุ้คลากรรู้สึกนอ้ยเน้ือต ่าใจ ซ่ึงอาจมีผลกระทบต่อการท างานของ
องคก์าร 
 3. เพื่อจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อนัเน่ืองจากการจดัระบบการจ่าย
ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม ก่อให้เกิดขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน ท าใหก้ารท างานราบร่ืนไม่
เกิดการหยดุชะงกักลางคนั 
 4. เพื่อควบคุมตน้ทุนในการผลิต เพราะค่าจา้งและเงินเดือนเป็นตน้ทุนการผลิตอยา่งหน่ึง การมี
หลกัเกณฑก์ารจ่ายค่าจา้งเงินเดือนในแต่ระดบัประเภทของบุคลากรจะสามารถท าใหอ้งคก์ารมีหลกัประกนั
ไดว้า่องคก์ารจ่ายค่าตอบแทนใหคุ้ม้ค่ากบัผลงานท่ีบุคลากรท า และเกิดความสะดวกในการจดัท า
งบประมาณ ท าใหอ้งคก์ารคาดคะเนรายไดแ้ละรายจ่ายได ้
 จากนกัวชิาการท่ีไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการบริหารค่าตอบแทนนั้น สรุปไดว้า่ วตัถุประสงค ์
คือ ตอ้งการท่ีจะให้องคก์ารไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์ในการท างาน เพื่อ
บ ารุงรักษาบุคลากรให้อยูก่บัองคก์าร ใหก้ารจ่ายค่าตอบแทนสอดคลอ้งกบัผลงาน สร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากร
ในองคก์าร ถา้มีการพิจารณาอยา่งรอบคอบแลว้ เป็นการบริหารค่าตอบแทนท่ีจะท าให้เกิดประโยชน์ต่อตวั
องคก์ารและบุคลากรในองคก์าร ดงันั้น การบริหารค่าตอบแทนตอ้งเป็นไปอยา่งเป็นธรรมทั้งแก่องคก์ารและ
แก่บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์าร จึงจะท าใหอ้งคก์ารนั้นไดด้ าเนินไปอยา่งราบร่ืนเพื่อการบรรลุสู่
เป้าหมายขององคก์ารนั้นๆ อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยา่งคุม้ค่ากบัการลงทุนเป็นงบประมาณ 
 การก าหนดนโยบายและวธีิการจ่ายค่าตอบแทนทีเ่หมาะสม 
 การจ่ายค่าตอบแทนข้ึนอยูก่บัปัจจยัและขอ้จ ากดัในหลายประการ เช่น ปัจจยัขององคก์าร การจ่าย
ค่าตอบแทนเกิดจากอิทธิพลทั้งภายในองคก์ารคือการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างาน การสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน การบ ารุงรักษาบุคลากรไว ้ส่วนอิทธิพลจากภายนอกองคก์าร จ าตอ้งด าเนินการจ่าย
ค่าตอบแทนตามกฎหมายและนโยบายของรัฐบาลหรือเป็นไปตามหลกัวชิาการ รวมทั้งการแข่งขนั สุดทา้ย
คือเป็นพลงัท่ีจะสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บับุคลากรท่ีท าหนา้ท่ีของตนเป็นอยา่งดี สม ่าเสมอต่อองคก์าร 
 เฉลิมพงศ ์มีสมนยั และสมศกัด์ิ เจตสุกานต ์(2553 : 63-67) ไดก้ล่าวถึง วธีิการบริหารค่าตอบแทน
ภาครัฐไวว้า่ เงินเดือนหรือค่าจา้งเป็นค่าตอบแทนอยา่งหน่ึงท่ีเป็นตวัเงินซ่ึงองคก์ารจ่ายใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน
เพื่อตอบแทนการท างาน และเป็นรายไดห้ลกัของผูป้ฏิบติังาน เม่ือเงินเดือนหรือค่าจา้งมีความส าคญัอยา่ง
มากต่อผูป้ฏิบติังานในองคก์ร ดงันั้น ในการท่ีองคก์รจะก าหนดเงินเดือนหรือค่าจา้งจึงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้ง
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พิจารณาให้รอบคอบ เหมาะสม และเป็นธรรมเพื่อใหเ้งินเดือนหรือค่าจา้งเป็นเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงขั้นตอนในการก าหนดเงินเดือนหรือค่าจา้งพอจะสรุปสาระส าคญัได ้ดงัน้ี 
 1. การก าหนดโครงสร้างเงินเดือนหรือค่าจ้าง 
 ในการก าหนดเงินเดือนหรือค่าจา้งขององคก์รมีวธีิการหรือขั้นตอนท่ีจะตอ้งพิจารณาหลายประการ
รวมทั้งมีปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีจะตอ้งน ามาพิจารณาประกอบดว้ยเพื่อใหก้ารก าหนดอตัราเงินเดือนหรือค่าจา้งเป็นไป
อยา่งเหมาะสม วธีิการหรือขั้นตอนท่ีส าคญัในการก าหนดโครงสร้างเงินเดือนหรือค่าจา้งประกอบดว้ย 
  1.1 การวเิคราะห์งาน (Job Analysis) คือ การน าขอ้มูลเก่ียวกบังานในองคก์รมารวบรวม
รายละเอียดตามต าแหน่งงาน เพื่อจะไดท้ราบรายละเอียดของงานทั้งหมดท่ีมีในองคก์รและความสัมพนัธ์
ของงานกบัเป้าหมายขององคก์ร ขอ้มูลรายละเอียดท่ีจะตอ้งน ามาวเิคราะห์งานในและต าแหน่งจะ
ประกอบดว้ย หนา้ท่ีหลกัของต าแหน่งงานทั้งหมด หนา้ท่ีหลกัของต าแหน่งงานท่ีเป็นต าแหน่งบงัคบับญัชา
และผูป้ฏิบติังาน ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั การติดต่อประสานงานระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบับุคคลอ่ืนทั้งในและ
นอกองคก์ร ความรู้ ประสบการณ์ คุณสมบติัหรือความสามารถพิเศษอ่ืนท่ีจ าเป็นต่องาน ความซบัซอ้นของ
งานท่ีตอ้งปฏิบติัซ่ึงอาจพิจารณาไดจ้ากส่ิงต่างๆ เช่น ปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบติังาน จ านวน
ผูป้ฏิบติังานใตบ้งัคบับญัชา มูลค่าของงานท่ีอาจวดัเป็นตวัเงินหรือตวัเลขท่ีตอ้งรับผดิชอบ เป็นตน้ 
  1.2 การก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบโดยจดัท าเป็นค าบรรยายลกัษณะงาน (Job Description) 
คือ การก าหนดขอบเขตของงานท่ีผูป้ฏิบติังานในต าแหน่งต่างๆ จะตอ้งรับผดิชอบ รวมทั้งการก าหนด
คุณสมบติัท่ีจะตอ้งใชใ้นการปฏิบติังานในต าแหน่งนั้นดว้ย การก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบน้ีอาจจดัท า
เป็นค าบรรยายลกัษณะงาน หรืออาจก าหนดเป็นหวัขอ้เพื่อบรรยายลกัษณะงานก็ได ้แต่จะตอ้งมีสาระส าคญั
ท่ีจะตอ้งอธิบายลกัษณะงานทั้งหมดของต าแหน่งต่างๆ ใหค้รบถว้น ไดแ้ก่ หนา้ท่ีหลกัของงานในต าแหน่ง 
ลกัษณะของงานท่ีจะตอ้งปฏิบติั ความยากง่ายของงานในต าแหน่ง ผลผลิตและผลลพัธ์ของงานในต าแหน่ง 
รวมทั้งความสัมพนัธ์กบัหน่วยงานอ่ืน 
  1.3 การประเมินค่างาน (Job Evaluation) คือ การหาค่าความสัมพนัธ์ของงานในต าแหน่งหน่ึง 
เปรียบเทียบกบัค่าของงานในต าแหน่งอ่ืนภายในองคก์รเดียวกนั โดยมีหลกัเกณฑห์รือมาตรฐานส าหรับการ
ประเมินค่าของงานในต าแหน่งท่ีชดัเจน เพื่อใหส้ามารถหาความแตกต่างระหวา่งค่าของงานในต าแหน่ง
ต่างๆ ในองคก์รได ้การประเมินค่างานมีวธีิประเมินไดห้ลายวธีิ เช่น การเรียงล าดบั (Ranking) การแบ่งชั้น
งาน (Classification) การเปรียบเทียบปัจจยั (Factor Comparison) การใหค้ะแนนองคป์ระกอบ (Point 
Rating) เป็นตน้ 
  วธีิการประเมินค่างานท่ีง่ายและเหมาะกบัองคก์รท่ีมีลกัษณะงานไม่ซบัซอ้น คือ วธีิการ
เรียงล าดบัส าหรับวธีิการประเมินค่างานท่ีนิยมใชม้าก คือ วธีิการใหค้ะแนนองคป์ระกอบ การประเมินค่างาน
ไม่วา่จะโดยวธีิใดก็ตามจะท าเพื่อใหผู้ป้ระเมินไดท้ราบถึงล าดบัความยากง่ายของงาน ความรับผดิชอบของ
แต่ละต าแหน่ง รวมทั้งองคป์ระกอบอ่ืนๆ ของต าแหน่ง เพื่อใหส้ามารถน าไปก าหนดต าแหน่งงานต่างๆ ท่ีมี
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ความแตกต่างกนัใหล้ดหลัน่กนัลงไปเป็นระดบัต่างๆ ไดโ้ดยจดังานท่ีมีความส าคญัหรือค่าจา้งใกลเ้คียงกนั
ไวใ้นระดบัเดียวกนั และจดัใหง้านท่ีมีค่างานแตกต่างกนัไวต่้างระดบักนั วธีิการน้ีเรียกวา่ การจดัระดบังาน
หรือชั้นงาน (Job Classification) 
  1.4 การก าหนดโครงสร้างเงินเดือน (Base Salary) โครงสร้างเงินเดือน หมายถึง อตัราเงินเดือน
ขั้นต ่า ขั้นสูงในแต่ละระดบัต าแหน่งซ่ึงก าหนดข้ึนใหเ้หมาะสมกบัขอบเขตความรับผดิชอบของงานในแต่
ละโครงสร้างเงินเดือนท่ีนิยมใชอ้ยูใ่นปัจจุบนัแบ่งไดเ้ป็น 2 แบบ คือ แบบเป็นขั้นเงินเดือน (Step Rate 
Structure) เป็นโครงสร้างเงินเดือนท่ีก าหนดอตัราเงินเดือนขั้นต ่าขั้นสูงไวแ้ละก าหนดขั้นเงินแต่ละขั้นใน
ระหวา่งขั้นต ่าขั้นสูงไวด้ว้ย โครงสร้างเงินเดือนแบบน้ีเป็นโครงสร้างเงินเดือนท่ีใชอ้ยูใ่นระบบราชการไทย
ปัจจุบนั และแบบเป็นช่วงเงินเดือน (Range Structure) เป็นโครงสร้างเงินเดือนท่ีก าหนดเฉพาะอตัรา
เงินเดือนขั้นต ่าขั้นสูงไว ้ส่วนอตัราเงินเดือนท่ีอยูใ่นระหวา่งขั้นต ่าขั้นสูงนั้นไม่ไดก้  าหนดไวช้ดัเจนใน
โครงสร้างเงินเดือน แต่จะก าหนดข้ึนเป็นร้อยละหรือเป็นอตัราตามความเหมาะสมกบัต าแหน่งต่างๆ การ
ก าหนดโครงสร้างเงินเดือนแบบน้ีมีความยดืหยุน่ในการน าไปใชจ่้ายเงินเดือนมากกวา่โครงสร้างเงินเดือน
แบบขั้นเงินเดือน และนิยมใชใ้นองคก์รภาคเอกชน 
 นอกจากการวิเคราะห์งานและประเมินค่างานแลว้ในการก าหนดโครงสร้างเงินเดือนยงัมีปัจจยัท่ี
จะตอ้งน ามาประกอบการพิจารณาอีกหลายประการ ไดแ้ก่ อตัราค่าตอบแทนในตลาดแรงงานซ่ึงไดจ้ากการ
ส ารวจอตัราเงินเดือนและค่าจา้งในตลาดแรงงาน ความสามารถในการจ่ายขององคก์ร คือ การพิจารณาจาก
งบประมาณท่ีก าหนดไวส้ าหรับการจ่ายค่าตอบแทน ค่าครองชีพพิจารณาจากดชันีราคาผูบ้ริโภค (Consumer 
Price Index) เพื่อให้เพียงพอกบัการด ารงชีวิตอยา่งเหมาะสม นโยบายขององคก์รซ่ึงก าหนดโดยผูบ้ริหารวา่
องคก์รจะจ่ายเงินเดือนมากหรือนอ้ยกวา่องคก์รอ่ืนอยา่งไร กฎหมายท่ีเก่ียวกบัแรงงานซ่ึงจะก าหนดเง่ือนไข
ในการจ่ายอตัราเงินเดือนหรือค่าจา้งไว ้
 เม่ือไดข้อ้มูลของต าแหน่งต่างๆ จากการประเมินค่างานและพิจารณาปัจจยัต่างๆ ประกอบดว้ยแลว้ก็
จะสามารถก าหนดโครงสร้างเงินเดือนขององคก์รไดโ้ดยเร่ิมตน้จากการก าหนดค่าก่ึงกลาง (Mid Point) ของ
แต่ละระดบัต าแหน่ง แลว้จึงก าหนดค่าต ่าสุดและสูงสุด (Max-Min) ของแต่ละระดบัต าแหน่ง จากนั้นจึง
ค านวณหาช่วงเงินเดือน (Range Spread) และความคาบเก่ียว (Overlap) เพื่อพิจารณาความสัมพนัธ์ของแท่ง
เงินเดือนแต่ละแท่งใหเ้หมาะสมกนัโดยอาจลากเส้นเช่ือมก่ึงกลาง (Mid Point) ของทุกระดบัใหเ้ป็นเส้นท่ีมี
ความลาดชนัเหมาะสมท่ีสุดโดยเร่ิมจากระดบัต าแหน่งต ่าสุดไปยงัต าแหน่งระดบัสูงสุดซ่ึงอาจเรียกวา่ Line 
of Best Fit ดงัภาพประกอบท่ี 7.1   
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 ภาพประกอบท่ี 7.1 แสดงการก าหนดช่วงเงินเดือน 
 ท่ีมา : เฉลิมพงศ ์มีสมนยั และสมศกัด์ิ เจตสุกานต ์(2553 : 66) 

 เม่ือก าหนดโครงสร้างเงินเดือนซ่ึงประกอบดว้ยค่าก่ึงกลาง (Mid Point) ค่าสูงสุด-ต ่าสุด (Max-Min) 
ช่วงเงินเดือน (Range Spread) และความคาบเก่ียว (Overlap) เรียบร้อยแลว้ ก็น ามาพิจารณาความเหมาะสม
ในภาพรวมอีกคร้ัง โดยพิจารณาจากช่วงเงินเดือน (Range Spread) ซ่ึงควรก าหนดไวป้ระมาณ 50-80% แต่ถา้
ก าหนดช่วงเงินเดือน (Range Spread) ใหช้ดเชยค่าครองชีพในการข้ึนเงินเดือนดว้ยแลว้ก็อาจก าหนดได้
มากกวา่ 100% ซ่ึงในราชการไทยก็ก าหนดไวเ้ช่นน้ี การก าหนดช่วงเงินเดือน (Range Spread) ท่ีเหมาะสม 
หมายถึง อตัราเงินเดือนของต าแหน่งในระดบัเดียวกนัหรือมีค่าของงานใกลเ้คียงกนัควรเท่ากนัหรือใกลเ้คียง
กนั 
 2. การก าหนดช่วงเงินเดือน (Range Spread) ช่วงเงินเดือนสั้นหรือยาวมีเหตุผลท่ีน าไปใชไ้ด้
แตกต่างกนั คือ ช่วงเงินเดือนสั้นพิจารณาไดว้า่ อตัราเงินเดือนระหวา่งระดบัต าแหน่งท่ีต ่ากวา่และสูงกวา่มี
ความแตกต่างกนัอยา่งชดัเจนซ่ึงจะมีผลใหอ้ตัราเร่ิมจา้งบุคลากรใหม่สูง สามารถดึงดูดคนเก่งใหเ้ขา้มา
ท างานได ้และจูงใจใหบุ้คลากรแข่งขนัแสดงผลงานเพื่อมีโอกาสเล่ือนระดบัไดเ้ร็ว แต่จะมีขอ้เสีย คือ 
บุคลากรจะมีโอกาสไดรั้บเงินเดือนท่ีตนัเพดาน (ถึงขั้นสูงสุด) ของแท่งเงินเดือนเร็ว จึงเหมาะกบัต าแหน่งท่ี
บุคลากรอยูใ่นแต่ละระดบัไม่นาน ส่วนช่วงเงินเดือนยาวพิจารณาไดว้า่ อตัราเงินเดือนระหวา่งระดบั
ต าแหน่งแตกต่างกนัไม่มากเพราะมีความคาบเก่ียว (Overlap) ในระหวา่งระดบัมาก จะมีผลใหส้ามารถจา้ง
บุคลากรใหม่ในอตัราเงินเดือนท่ีต ่า และจ่ายเงินเดือนใหบุ้คลากรเก่าในอตัราท่ีสูงกวา่ การเล่ือนระดบั
ต าแหน่งใหบุ้คลากรจะไม่กระทบต่อการเพิ่มอตัราเงินเดือนมากนกั เหมาะสมกบัองคก์รท่ีตอ้งการให้
บุคลากรอยูใ่นต าแหน่งงานนานและตอ้งการความซ่ือสัตย ์ซ่ึงจะมีขอ้ดี คือ เงินเดือนจะไม่ติดเพดานของแท่ง
เงินเดือนเร็ว 
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 3. การก าหนดความคาบเก่ียว (Overlap) ความคาบเก่ียวท่ีเหมาะสมไม่มีกฎเกณฑท่ี์ตายตวั แต่ส่วน
ใหญ่จะก าหนดไวป้ระมาณ 50-80% ซ่ึงหมายความวา่ ผูท่ี้อยูใ่นต าแหน่งระดบัต ่ากวา่ซ่ึงมีค่างานนอ้ยกวา่
ไดรั้บเงินเดือนเท่าหรือมากกวา่ผูท่ี้อยูใ่นระดบัสูงกวา่ในระดบัถดัไป การก าหนดใหมี้ความคาบเก่ียวมาก
พิจารณาไดว้า่ ความแตกต่างของการจ่ายเงินเดือนในต าแหน่งระดบัต ่ากวา่และสูงกวา่ถดัไปจะมีค่านอ้ยจึง
ไม่สะทอ้นถึงความแตกต่างของค่างานของระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนั และการเล่ือนต าแหน่งไประดบัสูงข้ึนไม่
มีความหมายเท่าใดนกั ส าหรับการก าหนดใหมี้ความคาบเก่ียวนอ้ยพิจารณาไดว้า่ การเล่ือนระดบัต าแหน่ง
สูงข้ึนอาจท าใหผู้ด้  ารงต าแหน่งไดรั้บอตัราเงินเดือนท่ีต ่ากวา่อตัราเงินเดือนขั้นต ่าสุดของระดบัต าแหน่งท่ีจะ
เล่ือน ซ่ึงจะมีผลท าใหค้นเก่งท่ีมีผลงานดีและไดเ้ล่ือนระดบัเร็วไดรั้บเงินเดือนต ่ากวา่ผูท่ี้เขา้มาใหม่ซ่ึงจะ
ไดรั้บเงินเดือนเร่ิมตน้ท่ีขั้นต ่าในระดบันั้นได ้  
 กุลชลี พวงเพช็ร์ (2558 : 239-244) ไดก้ล่าวถึง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการก าหนดค่าตอบแทนไวว้า่ 
การตดัสินใจก าหนดค่าตอบแทนใหแ้ก่บุคลากรขององคก์าร จ าเป็นตอ้งน าเอาปัจจยัต่างๆ ท่ีเป็นส่ิงแวดลอ้ม
ภายนอกและส่ิงแวดลอ้มภายในองคก์ารมาพิจารณาเป็นอยา่งยิง่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจจ่ายค่าจา้ง 
เงินเดือน และค่าตอบแทนอ่ืนๆ ขององคก์ารสามารถแบ่งไดเ้ป็น 4 กลุ่มใหญ่ ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัภายนอก         
2) ปัจจยัดา้นองคก์าร 3) ปัจจยัดา้นงาน และ 4) ปัจจยัดา้นบุคคล ดงัน้ี 
 1. ปัจจยัภายนอก (External Factors) ปัจจยัภายนอกองคก์ารท่ีส่งผลกระทบต่อการบริหาร
ค่าตอบแทนท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นตลาด ขอ้บงัคบัของรัฐและกฎหมาย สหภาพแรงงานและความ
แตกต่างของอตัราค่าจา้งในแต่ละพื้นท่ี ดงัจะไดก้ล่าวรายละเอียดของแต่ละปัจจยัต่อไปน้ี 
  1.1 ปัจจยัดา้นตลาด (Market Factors) ปัจจยัดา้นตลาดท่ีส าคญัท่ีนายจา้งจะตอ้งค านึงถึงในการ
พิจารณาก าหนดค่าตอบแทน ไดแ้ก่ การเปล่ียนแปลงอุปสงคแ์ละอุปทานของแรงงานแต่ละประเภทใน
ตลาดแรงงาน ในกรณีท่ีแรงงานมีอุปสงคสู์งกวา่อุปทาน ยอ่มส่งผลใหน้ายจา้งทัว่ไปก าหนดอตัราค่าจา้ง
ส าหรับแรงงานประเภทนั้นสูงกวา่ปกติ เพื่อจะสามารถดึงดูดและรักษาคนท่ีตอ้งการไวก้บัองคก์ารได ้
ในทางตรงกนัขา้มถา้แรงงานมีอุปทานสูงกวา่อุปสงค ์นายจา้งก็สามารถลดอตัราค่าจา้งใหต้ ่าลงได ้
  1.2 ขอ้บงัคบัของรัฐและกฎหมาย (Government Regulations and Laws) เพื่อท่ีจะป้องกนัมิให้
นายจา้งเอารัดเอาเปรียบลูกจา้งรัฐบาลของแต่ละประเทศจะมีการออกกฎหมายและขอ้บงัคบัต่างๆ เก่ียวกบั
การใชแ้รงงาน ซ่ึงมีผลต่อการจ่ายค่าตอบแทนของธุรกิจเอกชนทัว่ไปส าหรับประเทศไทยหน่วยงานท่ี
รับผดิชอบเร่ืองน้ี คือ กระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคม กฎหมายท่ีส่งผลต่อการจ่ายค่าจา้งท่ีส าคญั 
ไดแ้ก่ กฎหมายอตัราค่าจา้งขั้นต ่า พระราชบญัญติั คุม้ครองแรงงาน และพระราชบญัญติัประกนัสังคม      
เป็นตน้ 
  1.3 ความแตกต่างของอตัราค่าจา้งในแต่ละพื้นท่ี (Geographical Pay Differences) ในการก าหนด
อตัราค่าจา้งเพื่อตีราคางานต่างๆ ขององคก์ารนั้นจ าเป็นตอ้งการส ารวจค่าจา้งเงินเดือนของงานหลกัใน
ตลาดแรงงานทัว่ไป เพื่อสร้างความเสมอภาคภายนอกองคก์าร และเป็นการป้องกนัการสูญเสียก าลงัคนแก่คู่
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แข่งขนั ขณะเดียวกนัก็ตอ้งพิจารณาถึงค่าครองชีพและภาวะความเป็นอยูข่องคนในสังคมนั้นดว้ย ซ่ึงอาจ
แตกต่างกนัในแต่ละพื้นท่ี 
 2. ปัจจยัดา้นองคก์าร (Organizational Factors) ปัจจยัดา้นองคก์ารนบัเป็นส่ิงแวดลอ้มภายในท่ีมี
ผลกระทบต่อการตดัสินใจในการก าหนดค่าตอบแทน ปัจจยัดา้นองคก์ารท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ปรัชญาองคก์าร 
ความสามารถในการท างานและความสามารถในการจ่ายค่าตอบแทนกระบวนการเจรจาต่อรองภายใน
องคก์ารและปัจจยัอ่ืนๆ ดงัจะไดก้ล่าวรายละเอียดของแต่ละปัจจยัต่อไปน้ี 
  2.1 นโยบายการจ่ายค่าตอบแทน (Compensation Policies) นโยบายการจ่ายค่าตอบแทนของ
นายจา้งจะมีผลต่อการก าหนดอตัราค่าจา้งและประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ เพราะนโยบายจะเป็นแนวทางการ
บริหารค่าตอบแทน ผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะรับผิดชอบในการก าหนดนโยบายค่าตอบแทนโดยอยู่
ในความเห็นชอบของผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ารบางองคก์ารอาจมีนโยบายในการเป็นผูน้ าของการจ่าย
ค่าจา้ง 
  2.2 ความสามารถในการท างานและความสามารถในการจ่ายค่าตอบแทน (Profitability and 
Ability to Pay) องคก์ารท่ีมีความสามารถในการท างานไดม้าก ก็มีโอกาสท่ีจะจ่ายค่าตอบแทนใหแ้ก่บุคลากร
ไดอ้ยา่งเพียงพอ แต่ถา้องคก์ารมีความสามารถในการท างานไดต้ ่าก็จะเป็นผลใหมี้ความสามารถในการจ่าย
ค่าตอบแทนต ่าดว้ย จะเห็นวา่ปัจจยัทั้งสองเป็นปัจจยัท่ีตอบสนองซ่ึงกนัและกนั ทั้งน้ียอ่มข้ึนกบัตน้ทุนการ
บริหารขององคก์ารดว้ย  
  2.3 กระบวนการเจรจาต่อรองภายในองคก์าร (Collective Bargaining) มุมมองเก่ียวกบัการจ่าย
ค่าตอบแทนของนายจา้งและลูกจา้งยอ่มแตกต่างกนัเป็นเร่ืองปกติ เน่ืองจากนายจา้งยอ่มพยายามลดตน้ทุน
ค่าแรงใหต้ ่าเพือ่สร้างงานสูงสุดใหแ้ก่องคก์าร ในขณะท่ีบุคลากรต่างมุ่งหวงัให้องคก์ารจ่ายค่าตอบแทน
ใหแ้ก่ตนอยา่งเพียงพอ ดงันั้นสถานประกอบการต่างๆ จะมีกระบวนการเจรจาต่อรองระหวา่งนายจา้งกบั
ลูกจา้ง ซ่ึงเป็นไปตามเง่ือนไขของกฎหมายแรงงานสัมพนัธ์ ส่ิงส าคญัท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งค านึงถึงก็คือการต่อ
ตั้งสหภาพแรงงานภายในองคก์าร เพราะมีผลกระทบต่อกระบวนการเจรจาต่อรองภายในองคก์ารเป็นอยา่ง
มาก  
 3. ปัจจยัดา้นงาน (Job Factors) เป็นการพิจารณาเน้ือหาและลกัษณะงานวา่งาน แต่ละงานใน
องคก์าร งานใดมีค่ามากกวา่กนั ซ่ึงจะตอ้งอาศยักระบวนการประเมินค่างาน (Job Evaluation) งานท่ีมีค่ามาก
ก็จะไดรั้บการพิจารณาจ่ายค่าตอบแทนสูงกวา่งานท่ีมีค่านอ้ย ปัจจยัดา้นงานท่ีส าคญัมี 4 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยั
ดา้นทกัษะ ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบ ปัจจยัดา้นความพยายามและปัจจยัดา้นสภาพการท างาน 
  3.1 ดา้นทกัษะ (Skill) หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใชค้วามช านาญดา้นต่างๆ ในการ
ปฏิบติังาน งานท่ีมีการใชท้กัษะในระดบัสูงหรือมีการใชท้กัษะหลายประเภท ก็จะมีผลใหมี้ค่าของงานสูง
กวา่งานท่ีมีการใชท้กัษะในระดบัต ่าหรือนอ้ยประเภท ปัจจยัดา้นทกัษะสามารถพิจารณาไดจ้ากองคป์ระกอบ
ต่อไปน้ี 
   3.1.1 การศึกษาและการฝึกอบรม เป็นทกัษะพื้นฐานเพื่อเตรียมพร้อมส าหรับการท างาน 
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   3.1.2 ทกัษะดา้นการบริหารการจดัการ 
   3.1.3 ความสามารถในการตดัสินใจและการใชดุ้ลยพินิจ 
   3.1.4 ทกัษะดา้นสังคม หรือทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง ความสามารถในการอยู่
ร่วมกบับุคคลอ่ืน 
   3.1.5 ทกัษะอ่ืนๆ เช่น ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ประสบการณ์ในอดีต ทกัษะดา้นเทคนิค
ต่างๆ เป็นตน้ 
  3.2 ดา้นความรับผดิชอบ (Responsibility) ในการด ารงต าแหน่งงานใดๆ ภายในองคก์ารบุคคลจะ
ถูกก าหนดใหมี้ความรับผิดชอบควบคู่กนัไปกบัอ านาจหนา้ท่ีท่ีมีอยูเ่สมอ งานท่ีมีความรับผดิชอบใน
ระดบัสูงจะเป็นผลใหมี้ค่าของงานสูงกวา่งานท่ีมีความรับผดิชอบในระดบัต ่า ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ 
ไดแ้ก่ 
   3.2.1 ความรับผดิชอบความปลอดภยักบับุคคลอ่ืน 
   3.2.2 ความรับผดิชอบในการบงัคบับญัชา 
   3.2.3 ความรับผดิชอบในการฝึกอบรมบุคลากร  
   3.2.4 ความรับผดิชอบเคร่ืองจกัรและวสัดุ 
   3.2.5 ความรับผดิชอบคุณภาพของงานและบริการ 
  3.3 ดา้นความพยายาม (Effort) ในการท างานของบุคคลจะตอ้งมีการใชค้วามพยายามดา้นต่างๆ 
เพื่อใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุผลส าเร็จ ค่าของงานจะข้ึนอยูก่บัประเภทของความพยายามเป็นส าคญั 
โดยทัว่ไปความพยายามดา้นความคิดจะมีค่าสูงกวา่ความพยายามดา้นก าลงัแรงงาน ปัจจยัดา้นความพยายาม 
ไดแ้ก่  
   3.3.1 ความพยายามดา้นก าลงักาย 
   3.3.2 ความพยายามดา้นก าลงัสมอง 
   3.3.3 ความพยายามในการต่อสู้กบัแรงกดดนัของงาน 
   3.3.4 ความพยายามในการใชส้มาธิในการท างาน 
  3.4 ดา้นสภาพการท างาน (Working Conditions) เป็นการพิจารณาถึงเง่ือนไข การท างาน เช่น 
งานนั้นตอ้งท าเป็นกะ หรือตอ้งออกนอกสถานท่ีหรือไม่ ตลอดจนการพิจารณาถึงความเส่ียงของงานแต่ละ
งาน งานท่ีตอ้งท าเป็นกะหรืองานท่ีบุคลากรตอ้งท าในเวลาท่ีนอกเหนือจากเวลาท างานปกติ เช่น งาน
พยาบาล งานรักษาความปลอดภยั งานต ารวจ เป็นตน้ เหล่าน้ีตอ้งไดรั้บการตีค่าของงานสูงกวา่งานท่ีท าใน
เวลาปกติ เช่นเดียวกบังานท่ีมีสภาพความเส่ียงสูง เช่น งานนกับิน งานเดินสายไฟ งานทหารชายแดน เหล่าน้ี
ก็ตอ้งไดรั้บค่าตอบแทนส าหรับการรับภาระความเส่ียงดว้ย 
 4. ปัจจยัดา้นบุคคล (Individual Factors) ปัจจยัดา้นบุคคลท่ีมีความส าคญัมากต่อการพิจารณา
ก าหนดค่าตอบแทน ก็คือผลการปฏิบติังานหรือประสิทธิภาพในการผลิตของบุคลากรในระยะเวลาท่ีผา่นมา   
ซ่ึงมกัถูกน ามาใชใ้นการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งบุคลากร บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเด่นก็จะ
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ไดรั้บค่าตอบแทนในระดบัสูงกวา่บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานดี ลดหลัน่กนัลงมาตามปริมาณและคุณภาพ
ของผลงาน 
 จากการก าหนดนโยบายและวธีิการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมตามนกัวชิาการกล่าวนั้น สรุปไดว้า่  
นโยบายการจ่ายค่าตอบแทนจะตอ้งเป็นการจ่ายอยา่งคุม้ค่าจ่ายตามความเหมาะสมกบัความจ าเป็น เพื่อเป็น
การสร้างขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังานในองคก์าร แต่ก็ไม่ลืมวา่ การจ่ายค่าตอบแทนนั้น คือ ทุนทั้งท่ี
เป็นตวัเงินและมิใช่เป็นตวัเงิน จะตอ้งมีการใชง้บประมาณอยูด่ว้ยจึงตอ้งศึกษาถึงความจ าเป็นตอ้งด าเนินไป
ตามกฎหมายค่าครองชีพภาวะเศรษฐกิจ ความจริงใจ ความตั้งใจ การทุ่มเทใหก้บัการปฏิบติังาน ดงันั้น ตอ้ง
ค านึงถึง อิทธิพลจากภายนอกองคก์ารและภายในองคก์ารท่ีจะท าใหอ้งคก์ารอยูไ่ดมี้ความเจริญกา้วหนา้และ
บุคลากรทุกคนสามารถด ารงอยูไ่ดต้ามผลงานท่ีท าต่อองคก์ารนั้นๆ 
 หลกัการและปัจจัยต่อการพจิารณาก าหนดค่าตอบแทน 
 การด าเนินการทุกอยา่งในยคุปัจจยัจ าเป็นจะตอ้งมีการก าหนดแผนงานโครงการ หลกัการแนวทางท่ี
จะปฏิบติัใหเ้กิดความชดัเจนยิง่เป็นหน่วยงานภาครัฐจะตอ้งสามารถใหค้  าตอบแก่สาธารณะชนใหไ้ด ้เพราะ
เงินท่ีน ามาจ่ายค่าตอบแทนนั้น คือเงินภาษีของประชาชนทั้งประเทศ เม่ือจ่ายไปแลว้จะตอ้งมีความมุ่งหวงัท่ี
จะใหเ้กิดผลอยา่งคุม้ค่าต่อเงินท่ีไดล้งทุนไปแลว้ ดงันั้น การจะก าหนดค่าตอบแทนจะตอ้งมีหลกัการท่ีไดเ้กิด
จากภายนอก เช่น กฎหมาย ระเบียบ กฎกระทรวง หรือ อาจมาจากส่ิงแวดลอ้มภายในนั้น คือ ภายในองคก์าร
ท่ีมีบุคลากรคือทรัพยากรมนุษยท่ี์ส าคญัในการผลกัดนัให้งานในองคก์ารนั้นบรรลุเป้าหมายได ้จึงมี
นกัวชิาการไดก้ล่าวไว ้ดงัน้ี  
 สมศกัด์ิ เจตสุรกานต ์(2557 : 11-13) ไดก้ล่าวถึง หลกัการและปัจจยัในการพิจารณาก าหนด
ค่าตอบแทนไวด้งัน้ี 
 1. หลกัการในการก าหนดค่าตอบแทน การก าหนดค่าตอบแทนมีหลกัการท่ีส าคญัหลายประการ 
ดงัน้ี 
  1.1 หลกัความพอเพียง (Adequacy) การก าหนดค่าตอบแทนถือเป็นความรับผิดชอบทางสังคม
อยา่งหน่ึงขององคก์าร ดงันั้นควรก าหนดอตัราค่าตอบแทนใหอ้ยา่งนอ้ยระดบัต ่าสุดท่ีบุคลากรควรไดรั้บ คือ 
เพียงพอต่อการด ารงชีพหรือสามารถเล้ียงดูครอบครัวไดต้ามสมควร การก าหนดค่าตอบแทนตามหลกัความ
พอเพียงนั้นเป็นเพียงมาตรฐานขั้นต ่าเท่านั้น หากองคก์รหรือหน่วยงานมีฐานะทางการเงินดีข้ึนก็อาจจ่าย
ค่าตอบแทนสูงกวา่ระดบัความพอเพียงก็ได ้
  1.2 หลกัความเป็นธรรม (Equity) การก าหนดค่าตอบแทนตอ้งมีความเป็นธรรม กล่าวคือ จะตอ้ง
มีความเท่าเทียมกนัส าหรับบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ วฒิุและประสบการณ์ท่ีเหมือนกนัหรือใกลเ้คียง
กนัและท างานในระดบัความรับผดิชอบและความยากง่ายของงานท่ีเทียบเคียงกนัได ้หลกัความเป็นธรรม
อาจจ าแนกไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ 
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   1.2.1 ความเป็นธรรมภายใน (Internal Equity) ภายในองคก์ารเดียวกนันั้น งานท่ีมีระดบั
ความรับผดิชอบและความยากง่ายของงานเทียบไดใ้นระดบัเดียวกนั ควรไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเท่ากนัหรือ
ใกลเ้คียงกนัตามหลกัการท่ีเรียกวา่ “งานเท่ากนั เงินเท่ากนั” กล่าวคือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในต าแหน่งงานท่ี
เทียบเคียงกนัได ้ควรไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเท่ากนัหรือใกลเ้คียงกนั 
   1.2.2 ความเป็นธรรมภายนอก (External Equity) ความเป็นธรรมนอกจากตอ้งใหเ้กิดข้ึน
ภายในองคก์ารแลว้ ความเป็นธรรมภายนอกองคก์รยงัมีความจ าเป็น กล่าวคือ ค่าตอบแทนท่ีก าหนดจะตอ้ง
สอดคลอ้งกบัการจา้งงาน ในตลาดแรงงานดว้ย ส าหรับเร่ืองน้ี อุปสงคแ์ละอุปทาน (Demand and Supply) 
ของก าลงัคนมีบทบาทอยา่งมากในการก าหนดค่าจา้งงานในทอ้งตลาด ดงันั้น จึงเป็นไปไดว้า่งานหลายงาน     
ท่ีมีการประเมินค่างานและอยูใ่นระดบัเดียวกนั แต่หากต่างสาขากนั การก าหนดราคาค่าตอบแทน (Pricing)   
อาจแตกต่างกนัได ้เน่ืองจากความตอ้งการแรงงานในสาขาต่างๆ นั้นแตกต่างกนั แรงงานในสาขาท่ีเป็นท่ี
ตอ้งการมากในตลาดแรงงานประกอบกบัการผลิตไม่เพียงพอกบัความตอ้งการในตลาดแรงงาน ควรก าหนด
ค่าตอบแทนสูงกวา่สาขาอ่ืน เพื่อสร้างความสามารถในการแข่งขนั (Competitiveness) ใหแ้ก่องคก์รในการ  
ท่ีจะสามารถสรรหาคนเขา้มาท างานใหเ้พียงพอแก่ความตอ้งการและไดค้นท่ีมีคุณภาพดีเขา้มาท างาน 
   1.2.3 ความเป็นธรรมเฉพาะบุคคล (Individual Equity) การก าหนดค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม
ตอ้งพิจารณาเป็นรายบุคคลดว้ย เช่น ในระหวา่งผูท่ี้มีคุณวุฒิ ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์และ
ปฏิบติังานในระดบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบและความยากง่ายของงานท่ีเทียบเคียงกนัได ้ผูท่ี้มีผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีกวา่ก็ควรท่ีจะไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ นอกจากน้ี ความเป็นธรรมเฉพาะบุคคลยงัตอ้ง
พิจารณาจากระยะเวลาในการปฏิบติังานประกอบดว้ย ดงันั้น ผูท่ี้ปฏิบติังานมานานกวา่ควรท่ีจะไดรั้บ
ค่าตอบแทนสูงกวา่ผูท่ี้เพิ่งเร่ิมปฏิบติังานนั้น หรือหากมีประสบการณ์มาบรรจุเขา้ท างาน ก็ควรท่ีจะไดรั้บ
ค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ผูท่ี้บรรจุเขา้ท างานโดยไม่มีประสบการณ์ เป็นตน้ 
  1.3 หลกัความสมดุล (Balance) การก าหนดค่าตอบแทนท่ีสมดุล อาจพิจารณาไดห้ลายประการ 
เช่น ความสมดุลระหวา่งสัดส่วนของรายจ่ายดา้นบุคคลกบัรายจ่ายดา้นอ่ืนๆ (ดา้นลงทุน ดา้นใชห้น้ี ดา้นการ
พฒันา เป็นตน้) ความสมดุลระหวา่งเงินเดือน/ค่าจา้งกบัสวสัดิการ นอกจากน้ี ความสมดุลยงัอาจหมาย
รวมถึงความสมดุลระหวา่งเงินค่าตอบแทนท่ีไดรั้บภาระงานท่ีไดรั้บดว้ย 
  1.4 หลกัความมัน่คง (Secuity) การก าหนดค่าตอบแทนตอ้งค านึงถึงความมัน่คงในการด ารงชีพ 
ซ่ึงรวมถึงสุขภาพของคนท างาน ความปลอดภยั ความเส่ียงในการท างานของบุคลากรดว้ย เช่น อาจตอ้ง
ก าหนดเงินเพิ่มพิเศษส าหรับงานท่ีเส่ียงภยัหรือเส่ียงอนัตราย เป็นตน้ ตลอดจนอาจจ าเป็นตอ้งมีการจดั
สวสัดิการอ่ืนๆ ท่ีจ  าเป็นใหแ้ก่บุคลากร เช่น การประกนัสุขภาพ การใหบ้ าเหน็จบ านาญ เป็นตน้ 
  1.5 หลกัการจูงใจ (Incentive) การก าหนดค่าตอบแทนตอ้งค านึงถึงการจูงใจบุคลากรท างานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพและคุณภาพของงานดีข้ึน กล่าวคือในดา้นปริมาณและคุณภาพของงานเตม็ความรู้
ความสามารถของแต่ละบุคคล เช่น การก าหนดใหมี้การเล่ือนขั้นเงินเดือน/เล่ือนเงินเดือนตามผลการ
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ปฏิบติังานในแต่ละปี การให้เงินรางวลัหรือโบนสั การให้ค่าตอบแทนพิเศษ (Commission) ส าหรับงานบาง
ลกัษณะ การใหเ้บ้ียขยนั เป็นตน้ 
  1.6 หลกัการควบคุม (Control) การก าหนดค่าตอบแทนตอ้งสามารถควบคุมใหอ้ยูภ่ายใต้
งบประมาณท่ีก าหนดซ่ึงเหมาะสมกบัความสามารถในการจ่าย (Ability to Pay) ในแต่ละปีดว้ย เพื่อให้
ตน้ทุนการบริหารอยูใ่นขอบเขตและยงัสามารถขยายงานเพื่อความกา้วหนา้ขององคก์ารได ้เช่น การควบคุม
การเล่ือนเงินเดือนประจ าปีใหแ้ก่บุคลากรตามผลการปฏิบติังาน อาจมีความจ าเป็นตอ้งก าหนดโควตาหรือ
ก าหนดวงเงินเอาไว ้เป็นตน้ 
 2. ปัจจยัในการก าหนดค่าตอบแทน การพิจารณาก าหนดค่าตอบแทนมีปัจจยัท่ีตอ้งค านึงถึง ดงัน้ี 
  2.1 มาตรฐานการครองชีพและค่าครองชีพ (Standard of Living and Cost of Living) เป็นปัจจยัท่ี
ตอ้งพิจารณาเพื่อก าหนดค่าตอบแทนของต าแหน่งระดบัต่างๆ เพื่อใหเ้พียงพอต่อการด ารงชีพในสังคมและ
เพียงพอต่อการมีมาตรฐานการครองชีพท่ีเหมาะสม และเม่ือค่าครองชีพเปล่ียนแปลงไป ก็จ  าเป็นตอ้ง
ปรับปรุงค่าตอบแทนใหส้อดคลอ้งกบัค่าครองชีพท่ีเปล่ียนแปลงในแต่ละช่วงเวลาและสภาพทางเศรษฐกิจ
ดว้ย ค่าครองชีพเป็นปัจจยัส าคญัท่ีตอ้งค านึงในการก าหนดค่าตอบแทน ทั้งน้ี เพื่อใหค้่าตอบแทนท่ีบุคลากร
ไดรั้บสามารถน าไปใชเ้พื่อการด ารงชีวติไดอ้ยา่งพอเพียงโดยมีรายไดท่ี้จะสามารถเล้ียงตนเองและครอบครัว
ได ้การพิจารณาเร่ืองน้ีควรค านึงถึงค่าครองชีพซ่ึงสามารถน าตวัช้ีวดัทางเศรษฐกิจคือ ดชันีราคาผูบ้ริโภค    
มาประกอบการพิจารณา 
  2.2 ค่าของงาน (Job Value) การก าหนดค่าตอบแทนของต าแหน่งงานหน่ึงๆ จะตอ้งค านึงค่าของ
งานของต าแหน่งนั้น โดยพิจารณาไดจ้ากการประเมินค่างาน (Job Evaluation) ซ่ึงประเมินจากปัจจยัต่างๆ 
เช่น หนา้ท่ีความรับผิดชอบ ความยุง่ยากซบัซอ้นของงาน เป็นตน้ เม่ือไดมี้การประเมินค่างานของต าแหน่ง
ใดแลว้ปรากฏวา่มีค่างานสูงกวา่ต าแหน่งอ่ืนก็จะตอ้งก าหนดค่าตอบแทนให้ต าแหน่งนั้นสูงกวา่ต าแหน่งอ่ืน
ดว้ย ส าหรับต าแหน่งใดท่ีมีค่างานต ่ากวา่ต าแหน่งอ่ืนก็จะตอ้งก าหนดค่าตอบแทนให้ต าแหน่งนั้นต ่ากวา่
ต าแหน่งอ่ืนเช่นกนั จึงจะเกิดความเป็นธรรมในการก าหนดค่าตอบแทน การก าหนดโครงสร้างเงินเดือน/
ค่าจา้งจึงตอ้งสอดคลอ้งกบัหลกัการประเมินค่างาน 
  2.3 อตัราค่าตอบแทนในตลาดแรงงาน (Market Rates) การก าหนดค่าตอบแทนใหเ้หมาะสมจะ
สามารถดึงดูดบุคคลท่ีมีความรู้และความสามารถเขา้มาในองคก์าร ดงันั้น การก าหนดค่าตอบแทนจึงควร
พิจารณาโดยค านึงค่าตอบแทนขององคก์รอ่ืนประกอบดว้ย โดยพิจารณาเปรียบเทียบกบัตลาดแรงงานใน
กลุ่มเดียวกนั 
  2.4 เง่ือนไขของกฎหมาย (Laws Requirements) รัฐบาลซ่ึงเป็นผูค้อยควบคุมก ากบัองคก์ารต่างๆ 
จะออกกฎหมายเพื่อคุม้ครองผูใ้ชแ้รงงาน ไม่ใหถู้กนายจา้งเอารัดเอาเปรียบ เช่น การก าหนดอตัราค่าจา้งงาน
งานขั้นต ่า การออกกฎหมายแรงงาน เป็นตน้ ดงันั้น การก าหนดค่าตอบแทนจะตอ้งค านึงถึงกฎหมายต่างๆ    
ท่ีเก่ียวขอ้งดว้ย 
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  2.5 ประสิทธิภาพในการผลิต/ผลผลิต (Efficiency/Productivity) การปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ผลิตขององคก์ารซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัหลายประการทั้งในดา้นเทคโนโลย ีเงินทุน การบริหารจดัการ การ
พฒันาและเพิ่มทกัษะใหก้บับุคลากร เป็นปัจจยัท่ีมีผลใหอ้งคก์ารมีความสามารถในการจ่ายค่าตอบแทน
เพิ่มข้ึนเพื่อสามารถแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนในตลาดแรงงานได ้
  2.6 นโยบายองคก์าร (Policy) เป็นปัจจยัท่ีตอ้งพิจารณาวา่หน่วยงานจะมีนโยบายในการจ่าย
ค่าตอบแทนอยา่งไร เช่น อาจเนน้การจ่ายเงินเดือน/ค่าจา้งหรือเนน้การใหส้วสัดิการ ท่ีท าใหก้ารจ่าย
ค่าตอบแทนในลกัษณะท่ีจะเป็นผูน้ าในตลาดการจา้งงาน หรือเป็นผูต้าม หรือจะจดัหน่วยงานของตนใหอ้ยู่
ในระดบัปานกลาง เป็นตน้ 
  2.7 ลกัษณะงาน (Nature of Work) เช่น ลกัษณะงานท่ีมีการท างานเส่ียงอนัตราย หรือลกัษณะ
งานไม่น่าอภิรมย ์หรืออาจหมายถึงลกัษณะการท างานท่ีจ าเป็นตอ้งจดัระบบค่าจูงใจเป็นพิเศษ เป็นตน้ เช่น 
หากเป็นงานในลกัษณะการขายก็อาจน าระบบค่าตอบแทนการขาย (Commission) มาใชโ้ดยจ่ายเงินเดือนต ่า    
เป็นตน้ 
  2.8 ความสามารถในการจ่าย (Ability to Pay) ในองคก์ารหน่ึงจะมีการจดัสรรค่าใชจ่้ายหรือ
งบประมาณส าหรับการจ่ายค่าตอบแทนไวจ้  านวนหน่ึงซ่ึงมกัจะก าหนดเป็นร้อยละของงบประมาณค่าใชจ่้าย
ขององคก์าร วงเงินค่าใชจ่้ายน้ีจึงเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการจ่ายเงิน ค่าจา้ง สวสัดิการ หรือสิทธิประโยชน์ต่างๆ 
ทั้งน้ี อาจมีการเปรียบเทียบกบัอตัราการจ่ายขององคก์รอ่ืนในตลาดแรงงาน ซ่ึงองคก์ารอาจสามารถหรือไม่
สามารถจ่ายค่าตอบแทนใหเ้ท่าเทียมกนัไดท้ั้งหมดเน่ืองจากผลการด าเนินงานขององคก์ารและนโยบายของ
ฝ่ายบริหารซ่ึงมีความแตกต่างกนั 
 อนนัตช์ยั  คงจนัทร์ (2558 : 233) กล่าววา่ ส่วนประกอบของค่าตอบแทนไดแ้บ่งออกเป็น 3 ส่วน 
ดงัน้ี 
 1. ค่าตอบแทนซ่ึงเป็นส่วนท่ีมากท่ีสุด คือ ค่าตอบแทนหลกั (Base Compensation) ส่วนใหญ่ไดรั้บ
เป็นประจ า ไม่วา่จะเป็นเงินเดือน (ทุกสัปดาห์ หรือทุกเดือน) หรือค่าจา้ง 
 2. ค่าตอบแทนจากผลการท างานท่ีดี ใหเ้ป็นค่าตอบแทนต่อบุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีไดดี้ เรียกวา่ 
ส่ิงจูงใจ (Incentives) มีไดห้ลายรูปแบบรวมทั้งโบนสั และการแบ่งปันก าไร  
 3. ค่าตอบแทนท่ีเป็นผลประโยชน์อ่ืน (Benefits) บางคร้ังถูกเรียกวา่ ค่าตอบแทนทางออ้ม (Indirect 
Compensation) ผลประโยชน์อ่ืนจะประกอบไปดว้ยหลายส่วน เช่น การประกนัสุขภาพ วนัหยดุ 
ค่าตอบแทนการวา่งงาน หรือค่าตอบแทนอ่ืน ท่ีเรียกวา่ ผลประโยชน์พิเศษ ซ่ึงมิใหเ้ฉพาะบุคลากรท่ีมีสถานะ
พิเศษในองคก์ารส่วนใหญ่ เช่น รถยนตป์ระจ าต าแหน่ง ท่ีจอดรถพิเศษ สมาชิกสโมสร เป็นตน้ ดงั
ภาพประกอบท่ี 7.2 
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 ภาพประกอบท่ี 7.2 ส่วนประกอบค่าตอบแทน 
 ท่ีมา : อนนัตช์ยั คงจนัทร์ (2558 : 233) 

 เดชา เดชะวฒันไพศาล (2559 : 238-243) ไดก้ล่าวถึงหลกัการและปัจจยัการก าหนดการจ่าย
ค่าตอบแทนไวด้งัน้ี การจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจในทางปฏิบติัควรมีความชดัเจนวา่เป็นการใหร้างวลัตอบ
แทนเพิ่มเติมส าหรับความพยายามและความสามารถของบุคลากรท่ีไดทุ้่มเทใหแ้ก่องคก์รในระดบัท่ีมากกวา่
การปฏิบติังานตามปกติ โดยทัว่ไปแลว้การจ่ายค่าตอบแทนจูงใจสามารถจ าแนกออกไดเ้ป็น 3 ประเภท 
ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนจูงใจระดบับุคคล ระดบักลุ่มหรือทีม และระดบัองคก์ร ไดแ้ก่ 
 1. ค่าตอบแทนจูงใจระดบับุคคล (Individual Incentive) หมายถึง การใหร้างวลับุคลากรตามระดบั
ผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล โดยก าหนดปัจจยัการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจนและรับรู้ร่วมกนั 
ปัจจยัการประเมินผลการปฏิบติังานดา้นต่างๆ เช่น ระดบัความพึงพอใจของผูใ้ชบ้ริการ ปริมาณและคุณภาพ
ของงาน สถิติความปลอดภยัในการท างาน อตัราความผิดพลาดท่ีลดลง การจ่ายค่าตอบแทนจูงใจระดบั
บุคคล แบ่งได ้2 ระดบั ดงัน้ี 
  1.1 ค่าตอบแทนจูงใจคณะกรรมการบริหารหรือผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ร ซ่ึงมกัผกูโยงกบั
ผลส าเร็จหรือผลงานขององคก์รตามเป้าหมายส าหรับช่วงระยะเวลาหน่ึงๆ การประเมินผลการปฏิบติังานจะ
ใหน้ ้าหนกัผลงานระดบัองคก์รมากกวา่ระดบัหน่วยงานหรือระดบับุคคลซ่ึงวธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน
มีทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยเทียบกบัเป้าหมายรวมขององคก์ารเป็นส าคญั โดยท่ีจ านวนของ
ค่าตอบแทนดงักล่าวมีสัดส่วนสูงกวา่เม่ือเปรียบเทียบกบัเงินเดือน และมีความยดืหยุน่ของขนาดค่าตอบแทน
ค่อนขา้งมาก ข้ึนกบัรูปแบบของค่าตอบแทนอาจเป็นในเงินสด หรือสินทรัพยอ่ื์นๆ 
  1.2 ค่าตอบแทนจูงใจผูบ้ริหารระดบักลางหรือบุคลากรทัว่ไป ซ่ึงมกัมีความสัมพนัธ์กบัเป้าหมาย
ระยะสั้นท่ีสอดรับกบัเป้าหมายระยะยาว การประเมินผลการปฏิบติังานจะให้น ้าหนกั ผลการปฏิบติังาน
ระดบับุคคลและหน่วยงานภายในมากกวา่ระดบัองคก์ร ซ่ึงวธีิการวดัผลการปฏิบติังานท่ีมีทั้งเชิงปริมาณและ
เชิงคุณภาพ โดยเทียบกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไวต้ามประเภทของงาน โดยท่ีขนาดของค่าตอบแทนมีสัดส่วน
ไม่สูงเม่ือเปรียบเทียบกบัเงินเดือน ขนาดของค่าตอบแทนค่อนขา้งเป็นไปตามเกณฑม์าตรฐานท่ีก าหนดไว ้
 2. ค่าตอบแทนจูงใจระดบักลุ่ม (Team-Based Incentive) หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีจ่ายให้ส าหรับผล
การปฏิบติังานรวมของบุคลากรทุกคนในหน่วยงานหน่ึงๆ มากกวา่ส าหรับผลการปฏิบติังานของบุคลากร

ค่าตอบแทนโดยรวม 

ค่าตอบแทนหลกั ค่าตอบแทนจากผลงานท่ีดี ผลประโยชน์ 
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คนใดคนหน่ึง เม่ือการปฏิบติังานของหน่วยงานนั้นๆ บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้แมว้า่สมาชิกแต่ละคนอาจ
มีส่วนร่วมในผลการปฏิบติังานไม่เท่ากนัก็ตามการพิจารณาจ่ายค่าตอบแทนในระดบักลุ่ม ประกอบดว้ย
หลกัการพื้นฐานดงัน้ี 
  2.1 จ่ายใหก้บัสมาชิกทุกคนเท่ากนั ไม่วา่แต่ละคนจะมีส่วนร่วมในผลการปฏิบติังานอยา่งไร อายุ
งานมากหรือนอ้ย ฐานเงินเดือนจะแตกต่างกนัหรือไม่ ทั้งน้ีเพื่อสร้างเสริมความร่วมมือและความรู้สึกเท่า
เทียมระหวา่งสมาชิกในทีมงาน 
  2.2 จ่ายใหก้บัสมาชิกในทีมงานแตกต่างกนัตามระดบัการมีส่วนร่วม ตลอดจนระดบัของการ
ปฏิบติังานท่ีร่วมสนบัสนุนใหเ้กิดผลการปฏิบติังานของสมาชิก กล่าวคือ บุคลากรคนใดท างานมาก มีส่วน
ร่วมมาก จะมีโอกาสไดรั้บค่าตอบแทนจูงใจในสัดส่วนท่ีมากกวา่บุคลากรท่ีท างานนอ้ยกวา่ หรือมีส่วนร่วม
นอ้ยกวา่ 
  2.3 จ่ายแตกต่างกนัตามอตัราส่วนของการจ่ายพื้นฐาน แนวทางน้ีมีสมมติฐานวา่บุคลากรไดรั้บ
ค่าตอบแทนพื้นฐาน (ฐานเงินเดือน) สูง ก็ควรไดรั้บค่าตอบแทนจูงใจตามค่าของงานท่ีเพิ่มข้ึน กล่าวคือ   
งานใดมีค่าของงานมากกวา่จะมีโอกาสสร้างผลกระทบต่อองคก์ารไดม้ากกวา่ ถา้ปฏิบติังานไดดี้ก็จะมี
โอกาสไดรั้บค่าตอบแทนจูงใจในสัดส่วนท่ีมากกวา่ 
 3. ค่าตอบแทนจูงใจระดบัองคก์าร (Organization-wide Incentive) หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีบุคลากร
ในองคก์ารไดรั้บเน่ืองจากผลการปฏิบติังานโดยรวมขององคก์าร ไดแ้ก่ มีปริมาณและคุณภาพสูงข้ึนของ
องคก์าร เป็นตน้ 
 สรุปไดว้า่ ค่าตอบแทนเป็นปัจจยัจูงใจประเภทหน่ึงท่ีส่งผลใหบุ้คลากรท างานดว้ยความทุ่มเท มี
ประสิทธิภาพ และมีพนัธสัญญาทางใจกบัองคก์าร การบริหารค่าตอบแทนจึงถือวา่เป็นหนา้ท่ีท่ีส าคญัและมี
ความละเอียดอ่อนต่อความรู้สึกของบุคลากร ผูท่ี้เก่ียวขอ้งจึงควรตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจในวตัถุประสงค ์
องคป์ระกอบ ประเภทของค่าตอบแทน ขอ้ดี ขอ้จ ากดัท่ีเก่ียวขอ้งต่างๆ เพื่อใหส้ามารถน ามาประยกุตใ์ชก้บั
องคก์ารของตนไดอ้ยา่งเหมาะสม และสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ของตลาดแรงงาน โดยค านึงถึงทกัษะ 
ความรู้ และความสามารถ ตลอดจนผลการปฏิบติังานของบุคลากรดว้ย ค่าตอบแทนแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท 
คือ ค่าตอบแทนทั้งหมด ซ่ึงประกอบดว้ยค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินและค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน ไดแ้ก่ 
งานและสภาพแวดลอ้ม ส่วนค่าตอบแทนอีกประเภทหน่ึง ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนดา้นความสัมพนัธ์ เช่น การยก
ยอ่ง การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง การมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถ การสร้างความรู้สึกท่ีมัน่คงใน
การท างาน ในการก าหนดค่าตอบแทนมีหลกัการพื้นฐาน ไดแ้ก่ ความเพียงพอต่อการเล้ียงชีพ ค านึงถึงหลกั
ความเป็นธรรม ความสามารถในการจ่ายขององคก์ร ความสมดุล ความมัน่คงและความสามารถในการจูงใจ 

7.3 ผลประโยชน์เกือ้กูล 
 ผลประโยชน์เก้ือกลูอาจมิใช่เป็นตวัเงินเท่านั้น แต่หมายถึงผลประโยชน์เก้ือกลูอ่ืนท่ีไดรั้บบริการ
จากรัฐหรือจากเจา้ของงาน ซ่ึงเป็นไปตามกฎหมายและอิทธิพลจากส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น ค่าเช่าบา้น ค่า
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รักษาพยาบาล   ค่าศึกษาบุตร ค่าเดินทางไปราชการ ค่าประกนัชีวติ ค่าประกนัภยั นอกจากนั้น องคก์ารท่ี
บุคคลนั้นปฏิบติังานอยูน่ั้นอาจมีการจดับริการเพิ่มให ้เช่น จดัรถรับส่ง การจดัให้อาหารกลางวนั รวมทั้งการ
บริการแจกชุดท างาน และบริการอ านวยความสะดวกความสบายอ่ืนๆ ในส านกังานตามสถานะ ต าแหน่ง
งานนั้นดว้ย 
 ความหมายของผลประโยชน์เกือ้กูล  
 ผลประโยชน์เก้ือกลู เป็นผลประโยชน์ท่ีมิไดมุ้่งเนน้เร่ืองของตวัเงิน แต่เป็นเร่ืองของการบริการเป็น
ส่วนใหญ่ เพื่ออ านวยความสะดวกเป็นค่าตอบแทนท่ีบุคคลนั้นไดอ้ยูใ่นองคก์ารนั้นมานานพอสมควรไดท้  า
ความดีส่ิงท่ีมีประโยชน์ใหก้บัองคก์ารในเร่ืองน้ีจึงมีผูใ้ห้ความหมายไวด้งัน้ี 
 เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่ (2550 : 272) กล่าววา่ ประโยชน์เก้ือกูลและการบริการท่ีใหแ้ก่บุคลากร หมายถึง 
การใหค้่าตอบแทนทางออ้มอีกวธีิการหน่ึงท่ีนอกเหนือไปจากการจ่ายค่าจา้งและเงินเดือน เป็นการใหท่ี้ไม่
เก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการปฏิบติังานหรือมีความสัมพนัธ์กบัผลการท างาน เป็นการใหท่ี้มุ่งผลในการสร้าง
ขวญัและก าลงัใจในการท างาน เพื่อลดอตัราการหมุนเวยีนของแรงงาน การขาดงาน เพิ่มภาพพจน์ของ
องคก์ารในสายตาของบุคลากร ลดการแทรกแซงของสหภาพแรงงานและรัฐบาล ตลอดจนก่อให้เกิด
ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งองคก์ารและบุคลากร ประโยชน์เก้ือกลูและการบริการท่ีใหเ้ป็นทั้งในรูปของตวั
เงินและไม่ใช่ตวัเงิน เช่น การประกนัชีวติ การเจบ็ป่วย อุบติัเหตุ การวา่งงาน การลาพกัผอ่น การอ านวย
ความสะดวกสบาย การประกนัสังคม และการบนัเทิง 
 เฉลิมพงศ ์มีสมนยัและสมศกัด์ิ สุรเจตกานต ์(2553 : 7) ไดใ้หค้วามหมายของผลประโยชน์เก้ือกลูวา่ 
หมายถึง ประโยชน์และบริการท่ีสามารถแบ่งประโยชน์และบริการออกเป็น 2 ประเภท คือ ผลประโยชน์จาก
กฎหมายและผลตอบแทนท่ีจดัใหข้า้ราชการและพนกังานเพิ่มเติมจากท่ีกฎหมายก าหนดนอกจากนั้นรวมทั้ง
โครงการใหก้ารส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภยั ตลอดจนการประกนัการวา่งงาน ทุพพลภาพหรือป่วย
ร้ายแรง ค่าจา้งท่ีจะตอบแทนแก่ลูกจา้งวนัหยดุ  
 สรุปวา่ ผลประโยชน์เก้ือกลู เป็นค่าตอบแทนท่ีผูท้  างานจะไดรั้บจากหน่วยงานทั้งท่ีเป็นองคก์ารของ
รัฐและองคก์รของเอกชน ซ่ึงไดแ้บ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินไดแ้ก่ ค่าจา้ง เงินเดือน 
โบนสั ส่วนค่าตอบแทนท่ีมิไดเ้ป็นเงิน คือ ค่าบริการและสวสัดิการต่างๆ ท่ีจะท าใหบุ้คคลนั้นมีความสะดวก
ความสบายตามสถานภาพของตนเอง เช่น ค่าเช่าท่ีพกัอาศยั ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าเดินทาง     
ค่าประกนัอุบติัเหตุ อุบติัภยั และค่าประกนัชีวติ เป็นตน้ 
 วตัถุประสงค์ของผลประโยชน์เกือ้กูล 
 ค่าตอบแทนท่ีเป็นประโยชน์เก้ือกลูมีทั้งท่ีเป็นตวัเงินและมิใช่ตวัเงินตามท่ีกล่าวแลว้ เพราะ
ผลประโยชน์เก้ือกลู คือ ผลประโยชน์ท่ีผูป้ฏิบติังานจะไดรั้บไม่วา่จะเป็นองคก์ารภาครัฐหรือองคก์ร
ภาคเอกชน ต่างก็ไดรั้บกนัทั้งนั้น แต่อาจจะมีความแตกต่างกนัในประเภทและชนิดรวมทั้งจ  านวนท่ีจะไดรั้บ
ดว้ย ดงันั้น การใหผ้ลประโยชน์เก้ือกลูเป็นการตอบแทน ค่าแรงกาย แรงสมอง ค่าแรงใจท่ีไดมุ้่งมัน่ตั้งใจใน
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การปฏิบติังาน นอกจากนั้นการใหผ้ลประโยชน์เก้ือกลูจึงเป็นการดึงดูดความสนใจความตอ้งการของ
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ มีทกัษะมีประสบการณ์เขา้มาท างานในองคก์รรวมทั้งมีวตัถุประสงคเ์พื่อ
สร้างขวญัก าลงัใจใหบุ้คลากรในหน่วยงานจึงมีนกัวชิาการไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงคข์องผลประโยชน์เก้ือกลู 
ไวด้งัน้ี 
 เฉลิมพงศ ์มีสมนยัและสมศกัด์ิ เจตสุรกานต ์(2553 : 14) กล่าวไวว้า่ การใหค้่าตอบแทนท่ีเป็น
ผลประโยชน์เก้ือกลูนั้นเป็นกลไกการบริหารจดัการนั้น มีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
 1. เพื่อดึงดูดหรือจูงใจบุคลากรหรือชกัชวนใหบุ้คคลท่ีมีสมรรถนะและศกัยภาพสูง เขา้มาร่วมงาน
กบัองคก์ารและคงอยูใ่นหน่วยงานตลอดไป 
 2. เพื่อจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบติังานเตม็ท่ีตามความรู้ความสามารถ ตามหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ
ของแต่ละต าแหน่ง 
 3. เพื่อความคุม้ค่าของงบประมาณท่ีใชจ่้ายลงไปในการด าเนินงานขององคก์ารนั้น 
 4. เพื่อเสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งกนัของฝ่ายเจา้นายและบุคลากรในหน่วยงาน 
 5. เพื่อเป็นรางวลัตอบแทนการปฏิบติังานรวมทั้งส่งเสริมขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
 กุลชลี พวงเพช็ร์ (2558 : 238-239) กล่าวไวว้า่ ผูบ้ริหารทั้งหลายมีวตัถุประสงคข์องการบริหาร
ค่าตอบแทนคลา้ยคลึงกนั ไม่วา่จะเป็นผูบ้ริหารขององคก์ารท่ีแสวงหาก าไร หรือไม่แสวงหาก าไร หรือใน
องคก์ารของรัฐอาจกล่าวไดว้า่  วตัถุประสงคพ์ื้นฐานของการบริหารค่าตอบแทน ก็คือ การพยายามดึงดูดคน
ท่ีมีคุณสมบติัท่ี องคก์ารตอ้งการใหม้าท างานกบัองคก์าร และรักษาคนเหล่านั้นให้อยูก่บัองคก์ารนานๆ 
รวมทั้งการสร้างแรงจูงใจใหเ้ขาเหล่านั้นปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด เน่ืองจากการบริหาร
ค่าตอบแทน จ าเป็นตอ้งพิจารณาถึงขอ้จ ากดัและผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนตามมาหลายประการ ดงันั้นการ
ตดัสินใจในการบริหารค่าตอบแทน ควรสามารถตอบสนองวตัถุประสงคส์ าคญั 6 ประการ ดงัน้ี 
 1. เพื่อสนองต่อขอ้บงัคบัทางกฎหมาย (Be Legal) ระบบการบริหารค่าตอบแทนท่ีดีจะตอ้งสนองต่อ
กฎระเบียบและขอ้บงัคบัทางกฎหมายของรัฐได ้เช่น การจ่ายค่าจา้งจะตอ้งไม่ต ่ากวา่อตัราค่าจา้งขั้นต ่าท่ีรัฐ
ก าหนดไว ้ตอ้งค านึงถึงกฎหมายเก่ียวกบัการจ่ายค่าทดแทนและค่าชดเชย เป็นตน้ 
 2. เพื่อสนองความตอ้งการของบุคคลอยา่งเพียงพอ (Be Adequate) การก าหนดค่าตอบแทนในระดบั
ท่ีสูงอยา่งเพียงพอ จะสามารถดึงดูดใจใหค้นท่ีมีคุณสมบติัตามตอ้งการมาสมคัรงานกบัองคก์ารและอยูก่บั
องคก์ารในระยะยาว โดยเฉพาะในภาวะท่ีนายจา้ง ตอ้งแข่งขนักนัเพื่อใหไ้ดค้นท่ีมีคุณภาพดีนั้น ระดบัของ
ค่าจา้งของแต่ละองคก์าร จะตอ้งสามารถตอบสนองต่ออุปสงคแ์ละอุปทานของแรงงานในตลาดแรงงานได ้
 3. เพื่อสร้างแรงจูงใจ (Be Motivating) การออกแบบระบบการบริหารค่าตอบแทนท่ีดีจะมี
องคป์ระกอบของส่ิงจูงใจ (Incentives) ต่างๆ อยา่งเพียงพอ ซ่ึงจะกระตุน้ใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพและท าใหอ้งคก์ารสามารถใชป้ระโยชน์จากบุคลากรไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพท่ีมีอยู ่
 4. เพื่อสร้างความเสมอภาค (Be Equity) การบริหารค่าตอบแทนมุ่งก่อใหเ้กิด ความเป็นธรรมทั้ง
ภายในและภายนอกองคก์าร ความเป็นธรรมภายในนั้น หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทนโดยพิจารณาจากค่า
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ของงานในองคก์ารท่ีแตกต่างกนั ทั้งน้ีจะตอ้งท าการประเมินค่างานก่อน และงานท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั
ควรไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเท่ากนัหรือใกลเ้คียงกนั ส่วนความเป็นธรรมภายนอกนั้นหมายถึง การก าหนด
ค่าตอบแทนใหท้ดัเทียมกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ในตลาดแรงงาน ซ่ึงจะท าไดโ้ดยการส ารวจค่าจา้ง 
 5. เพื่อสร้างความมัน่คงใหแ้ก่บุคลากร (Provide Security) บุคลากรทุกคนนั้นตอ้งการความรู้สึก
มัน่คงในรายไดข้องตนเอง รวมทั้งความสามารถท่ีจะพยากรณ์ค่าตอบแทนในอนาคตไดโ้ดยไม่ตอ้งการ
ความเปล่ียนแปลงในเร่ืองการจา้งงาน ความสามารถในการท าก าไรขององคก์าร และไม่ตอ้งการให้ผลการ
ปฏิบติังานของตนเองมามีอิทธิพลต่อความมัน่คงของรายได ้
 6. เพื่อใหบ้ริหารตน้ทุนและก าไรเป็นอยา่งมีประสิทธิภาพ (Be Cost – Benefit Effective) องคก์าร
จ าเป็นตอ้งบริหารค่าตอบแทนอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อใหอ้งคก์ารมีการใชท้รัพยากรการเงินอยา่งคุม้ค่า           
มีการบริหารตน้ทุนและก าไร อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 สรุปวา่ การท่ีองคก์ารต่างๆ ใหผ้ลประโยชน์เก้ือกลูแก่บุคลากรนั้น มีวตัถุประสงคเ์พื่อดึงดูดหรือจูง
ใจบุคลากรท่ียงัไม่เขา้มาท างานในองคก์ารอยากเขา้มาและเม่ือเขา้มาแลว้จะไดม้าสร้างผลงานแก่องคก์าร 
และอยูก่บัองคก์ารไปนานๆ หรือบุคลากรท่ีท าหนา้ท่ีอยูแ่ลว้ในองคก์ารนั้นจะไดท้  างานอยา่งเตม็ท่ีคุม้กบัการ
ลงทุน สร้างขวญัและก าลงัใจตอบแทนน ้าใจของผูป้ฏิบติังาน ใหเ้กิดความพึงพอใจ นอกจากนั้นยงัตอ้งจดัให้
เป็นไปตามกฎหมายและส่ิงแวดลอ้มภายนอกท่ีจะเป็นการสร้างความเสมอภาคและความมัน่คงของบุคลากร
ซ่ึงถือวา่การจดัผลประโยชน์เก้ือกลูนั้น คือยทุธศาสตร์เชิงกลยทุธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐอีก
ดา้นหน่ึงขององคก์าร 
 ประเภทของผลประโยชน์เกือ้กูล 
 ประโยชน์เก้ือกลู คือ ค่าตอบแทนประเภทหน่ึง ค่าตอบแทนประเภทแรกหรือค่าตอบแทนท่ีบุคคล
จะตอ้งค านึงถึงในระดบัตน้ๆ คือ ค่าจา้ง เงินเดือน เงินโบนสั แต่ค่าตอบแทนท่ีก าลงักล่าวถึงอยูน้ี่ คือ    
ค่าตอบแทนทั้งท่ีเป็นตวัเงินและประโยชน์เก้ือกลูอ่ืนๆ จากองคก์ารต่างๆ เพื่อสร้างแรงจูงใจสร้างขวญั
ก าลงัใจใหก้บัผูป้ฏิบติังาน ดงันั้นผลประโยชน์เก้ือกลูท่ีจะกล่าวถึงน้ีเป็นผลประโยชน์เก้ือกลูท่ีนอกเหนือจาก
ตวัเงิน อาจจะเกิดข้ึนจากสิทธิตามกฎหมายหรือสภาพแวดลอ้มความจ าเป็นในการด ารงชีวติของผูป้ฏิบติังาน 
จึงมีนกัวชิาการกล่าวถึงประเภทหรือชนิดของผลประโยชน์เก้ือกลูหรือสิทธิประโยชน์ไว ้ดงัน้ี 
 วนิดา วาดีเจริญและคณะ (2556 : 149) กล่าวถึงค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินไว ้2 ประเภท คือ 
 1. งาน หมายถึง กิจกรรมท่ีด าเนินอยูภ่ายในองคก์าร ท่ีมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัตามหนา้ท่ีและความ
รับผดิชอบของต าแหน่งงานนั้น รูปแบบของงานท่ีน่าสนใจงานท่ีทา้ทายความสามารถงานท่ีเปิดโอกาสให้
บุคลากรเจริญกา้วหนา้ในสายอาชีพ และเป็นต าแหน่งงานท่ีไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งจากเพื่อนร่วมงาน    
จะส่งผลใหบุ้คลากรมีความภาคภูมิใจ นบัวา่เป็นค่าตอบแทนอยา่งหน่ึงท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปของตวัเงิน 
 2. สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มในการท างานซ่ึงเก่ียวขอ้งกบันโยบายการ
บริหารค่าตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพขององคก์าร การบงัคบับญัชาสายงานท่ีดี การมีทีมงาน หรือเพื่อน
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ร่วมงานท่ีดี มีการยดืหยุน่เวลาท างาน บุลากร มีส่วนร่วมในการบริหารองคก์ารและแสดงความคิดเห็น 
ตลอดจนสภาพของเคร่ืองมือ อุปกรณ์ต่างๆ ท่ีใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ีมีความเหมาะสม ปลอดภยั และพร้อม
ต่อการน าไปใชง้าน ส่ิงเหล่าน้ีจดัวา่เป็นสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติั
หนา้ท่ีของบุคลากร ซ่ึงนบัวา่เป็นค่าตอบแทนอีกประเภทหน่ึงท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปของตวัเงิน 
 เดชา เดชะวฒันไพศาล (2559 : 250-255) ไดก้ล่าวถึงประเภทของสวสัดิการหรือผลประโยชน์
เก้ือกลูไว ้ดงัน้ี 
 1. สวสัดิการตามท่ีกฎหมายก าหนด (Legally Required Benefits) เป็นสวสัดิการท่ีไดมี้การพิจารณา
แลว้วา่เป็นส่ิงจ าเป็นพื้นฐานส าหรับบุคลากรขององคก์รโดยทัว่ไป ซ่ึงกฎหมายไดบ้งัคบัใชเ้พื่อใหอ้งคก์ร
หรือสถานประกอบการท่ีมีลูกจา้งตั้งแต่ 1 คนข้ึนไปตอ้งมีจดัสวสัดิการประเภทน้ี ไดแ้ก่ การบริการดา้น
สุขภาพอนามยัในองคก์ร น ้าด่ืม หอ้งน ้าแยกชายหญิง ห้องพยาบาล ปัจจยัในการปฐมพยาบาลขั้นพื้นฐาน 
การประกนัสังคม เงินทดแทนกรณีบุคลากรประสบอนัตรายหรือบาดเจบ็ สูญเสียอวยัวะ ทุพพลภาพหรือ
เสียชีวติเน่ืองจากการปฏิบติังาน เป็นตน้ 
 2. สวสัดิการท่ีเป็นการจ่ายหรือใหด้ว้ยความเตม็ใจโดยองคก์รเอง (Voluntary Benefits) เป็น
สวสัดิการในรูปแบบต่างๆ ท่ีองคก์รหรือนายจา้งเป็นผูจ้ดัให ้เน่ืองจากบุคลากรอาจไม่ไดรั้บความสะดวก 
หรือเห็นวา่เป็นส่ิงจ าเป็น เป็นการช่วยคลายความกงัวลใจ และรู้สึกปลอดภยั ตลอดจนมุ่งส่งเสริมใหบุ้คลากร
ไดร่้วมมือกบัองคก์รในการปฏิบติังานใหไ้ดต้ามมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้ทั้งน้ีสัดส่วนของสวสัดิการประเภทน้ี
จะมากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บัฐานะทางการเงิน ความสามารถในการจ่าย และนโยบายดา้นค่าตอบแทนของ
องคก์ร ตวัอยา่งเช่น 
  2.1 สวสัดิการดา้นสุขภาพจดัเป็นสวสัดิการท่ีช่วยดูแลและส่งเสริมสุขภาพพลานามยัของ
บุคลากร เช่น การรักษาพยาบาลเม่ือยามเจบ็ไขไ้ดป่้วย หรือไดรั้บบาดเจบ็จากการปฏิบติังานการจดัใหมี้
หน่วยแพทยม์าท าการตรวจรักษาภายในองคก์ร โดยไม่คิดมูลค่าหรือคิดราคาพิเศษส าหรับบุคลากร การตก
ลงกบัสถานพยาบาลใดๆ ใหมี้การตรวจรักษาบุคลากรหรือสมาชิกในครอบครัวของบุคลากรตามท่ีก าหนด 
โดยองคก์รเป็นผูอ้อกค่าใชจ่้ายทั้งหมดหรือบางส่วน การฉีดวคัซีน การตรวจสุขภาพประจ าปี การท าประกนั
สุขภาพ ประกนัชีวติ หรือประกนัอุบติัเหตุ 
  2.2 สวสัดิการดา้นนนัทนาการ องคก์ารอาจจดัใหมี้อุปกรณ์กีฬาเพื่อการออกก าลงักาย การจดั
สถานท่ีหรือสโมสรเพื่อกิจกรรมนนัทนาการน้ี การจดัการแข่งขนักีฬาภายในองคก์รหรือสนบัสนุนกิจกรรม
ทางสังคม การพกัผอ่นหยอ่นใจ เพื่อใหบุ้คลากรไดร่้วมพกัผอ่นอิริยาบถ สังสรรค ์หรือเปล่ียนบรรยากาศจาก
การปฏิบติังาน 
  2.3 สวสัดิการเก่ียวกบัการเงิน ไดแ้ก่ ผลประโยชน์เก้ือกลูท่ีมีมูลค่าทางการเงินหรือเก่ียวขอ้งกบั
ตวัเงิน เช่น เงินใหกู้ย้มืแก่บุคลากรโดยไม่คิดดอกเบ้ียหรือคิดดอกเบ้ียในอตัราท่ีต ่า เงินรางวลัส าหรับ
บุคลากรท่ีท างานในองคก์รนั้นๆ มานาน เงินรางวลัส าหรับบุคลากรท่ีสร้างช่ือเสียง ภาพลกัษณ์ท่ีดีแก่องคก์ร 
เงินจูงใจส าหรับผูท่ี้ปฏิบติังานในท่ีท่ีเส่ียงอนัตราย เงินท่ีจ่ายใหก้บับุคลากรผูซ่ึ้งไม่เคยขาดงาน มาสาย หรือ
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ลาป่วยในรอบ 1 ปี หรือมกัเรียกกนัโดยทัว่ไปวา่ เบ้ียขยนั เงินอุดหนุนการศึกษา เงินช่วยเหลือเม่ือคลอดบุตร 
เงินช่วยเหลืองานศพ เงินสนบัสนุน ค่าเดินทาง ค่าน ้ามนัเช้ือเพลิง ค่าใชจ่้ายในการส่ือสาร การประกนัชีวิต 
การประกนัอุบติัเหตุจากการเดินทางในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ร เงินชดเชยแก่สมาชิกในครอบครัว กรณี
บุคลากรเสียชีวติระหวา่งการปฏิบติังาน เงินรับขวญัส าหรับทารกแรกเกิดท่ีเป็นบุตรของบุคลากร 
  2.4 สวสัดิการเพื่ออ านวยความสะดวกแก่บุคลากร เป็นการบริหารจดัการใหบุ้คลากรเกิดความ
สะดวกในดา้นต่างๆ ทั้งในการปฏิบติังานและการด าเนินชีวติประจ าวนั เช่น การบริการเคร่ืองด่ืมหรืออาหาร 
เคร่ืองแบบส าหรับการปฏิบติังาน การจดัใหมี้ร้านคา้สวสัดิการจ าหน่ายสินคา้ขององคก์รหรือสินคา้ท่ีจ าเป็น
ในการด าเนินชีวิตแก่บุคลากรในราคาพิเศษ ร้านอาหารท่ีมีคุณภาพในราคาประหยดั การจดัใหมี้รถรับส่ง 
การจดัใหมี้ท่ีจอดรถ สวสัดิการบา้นพกั สถานท่ีดูแลบุตร ระหวา่งการปฏิบติังานของบุคลากร 
 3. สวสัดิการเกิดข้ึนโดยความร่วมมือระหวา่งองคก์รและบุคลากร (Mutual Benefits) โดยมากมกั
เป็นการให้เพื่อเสริมสร้างความมัน่คง เพื่อรองรับการเกษียณอายหุรือเม่ือตอ้งออกจากงาน เช่น เงินสะสมเขา้
กองทุนส ารองเล้ียงชีพ (Provident Fund) ท่ีเกิดจากสะสมของบุคลากรโดยหกัจากเงินเดือนส่วนหน่ึง รวมกบั
การสมทบของรัฐบาลหรือนายจา้งดว้ยจ านวนท่ีเท่ากนั ตามเง่ือนไขท่ีก าหนด 
 4. การจ่ายใหบุ้คลากรส าหรับเวลาท่ีไม่ตอ้งท างาน (Paid Time Off) ไดแ้ก่  
  4.1 วนัหยดุงานประจ าปี (Holiday) กฎหมายแรงงานไทยระบุวา่ “นายจา้งตอ้งประกาศก าหนด
วนัหยดุตามประเพณีใหลู้กจา้ง ทราบเป็นการล่วงหนา้ปีหน่ึงไม่นอ้ยกวา่สิบสามวนัโดยรวมวนัแรงงาน
แห่งชาติดว้ย ส่วนจะเป็นวนัใดบา้งใหน้ายจา้งพิจารณาจากวนัหยดุราชการประจ าปี วนัหยดุทางศาสนา หรือ
ขนบธรรมเนียมประเพณีทอ้งถ่ิน วนัหยดุตามประเพณีไม่จ  าเป็นตอ้งเหมือนกนัทุกปีอยูท่ี่ดุลยพินิจของ
นายจา้งดว้ย กรณีค่าจา้งในวนัหยดุตามประเพณีนายจา้งตอ้งจ่ายค่าจา้งใหแ้ก่ลูกจา้งตามปกติ ไม่วา่จะเป็น
ลูกจา้งรายเดือนหรือลูกจา้งรายวนั” และก าหนดวนัหยดุงานประจ าปีไวไ้ม่นอ้ยกวา่ปีละ 13 วนั อาจก าหนด
แตกต่างกนัไดบ้างวนัเพื่อความเหมาะสม 
  4.2 วนัหยดุพกัผอ่น (Vacation) มกัเรียกกนัวา่ “วนัพกัร้อน” หมายถึง การท่ีองคก์รอนุญาตให้
บุคลากรลาหยดุพกัผอ่นติดต่อกนัไดห้ลายๆ วนัในแต่ละปี ซ่ึงจ านวนวนัท่ีจะหยดุไดน้ั้นเป็นไปตามสิทธิของ
บุคลากรแต่ละคน โดยยดึหลกัระยะเวลาท่ีท างานอยูใ่นองคก์รนั้นๆ เช่น อายงุานระหวา่ง 1 ปี แต่ไม่ถึง 3 ปี 
สามารถลาหยดุพกัผอ่นได ้10 วนัท างาน ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัแนวทางการปฏิบติัหรือนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรบุคลากรของแต่ละองคก์รเอง แต่จะตอ้งไม่นอ้ยกวา่ท่ีก าหนดไวต้ามกฎหมาย คือ ปีละ 6 วนัท างาน 
การลาหยดุพกัผอ่นน้ีถือวา่เป็นสิทธิของบุคลากร หากบุคลากรไม่ไดใ้ชสิ้ทธิก็จะไม่สามารถเปล่ียนแปลง
สิทธิดงักล่าวเป็นเงินหรือเทียบเท่ากบัเงินได ้
  4.3 วนัหยดุหรือวนัลาพิเศษ (Leave) เป็นวนัท่ีองคก์รอนุญาตใหบุ้คลากรไปใชสิ้ทธิในทาง
กฎหมาย เช่น การออกเสียงเลือกตั้ง การไปศาลเพื่อเป็นพยาน การลาเพื่อรับราชการทหารในการเรียกพลเพื่อ
ตรวจสอบหรือเพื่อทดลองความพร่ังพร้อมตามกฎหมายวา่ดว้ยการรับราชการทหาร การลาคลอดบุตร 
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(Maternity Leave) ของบุคลากรหญิง ซ่ึงกฎหมายระบุวา่สามารถลาไดไ้ม่ต ่ากวา่ 90 วนั โดยไดรั้บ
ค่าตอบแทน 45 วนั จากองคก์รนายจา้ง 
  4.4 วนัลาพกังาน (Sabbatical Leave) มกัเป็นการลาพกังานเพื่อไปศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม หรือ
ไปท ากิจอยา่งอ่ืนท่ีมีความสัมพนัธ์กบังาน เพื่อเป็นการพฒันาตนเองตามความตอ้งการขององคก์ร โดยมาก
มกัมีระยะเวลาในการลาท่ียาวนานกวา่วนัหยดุพกัผอ่น โดยทัว่ไป กล่าวคือ อาจใชเ้วลาหลายเดือนจนถึง 1 ปี 
และองคก์รเองก็ไม่ไดอ้นุญาตบุคลากรทุกคนเพื่อการน้ี ทั้งน้ีจะพิจารณาความเหมาะสม ความจ าเป็นและ
ความตอ้งการขององคก์ร รวมถึงระยะเวลาท่ีขอลาพกัดว้ย เช่น ลาเพื่อไปศึกษาเพิ่มเติม เพื่อการเขียนหนงัสือ 
เพื่อท าวจิยั 
 5. สวสัดิการเชิงบริการอ่ืนๆ (Services) เป็นการใหบ้ริการขององคก์รของบุคลากรในรูปแบบของ
สวสัดิการโดยมีวตัถุประสงคส์ าคญั คือ ช่วยส่งเสริมขวญั ก าลงัใจ สร้างความรู้สึกท่ีดีร่วมกนัระหวา่งองคก์ร
และบุคลากร และมุ่งเสริมสร้างพนัธสัญญาทางใจและความผกูพนัต่อองคก์ร ส าหรับการจดัสวสัดิการ
ประเภทน้ี องคก์รอาจเป็นผูอ้อกค่าใชจ่้ายใหท้ั้งหมดหรือออกค่าใชจ่้ายร่วมกบับุคลากรบางส่วนก็ได ้
 Mondy and Noe (1996 : 397-413) ไดแ้บ่งประเภทประโยชน์เก้ือกลูเป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ คือ 
 1. ประโยชน์เก้ือกลูตามกฎหมาย (Legally Required Benefits) แบ่งเป็น (1) ความมัน่คงทางสังคม 
(Social Security) (2) ค่าตอบแทนการวา่งงาน (Unemployment Compensation) (3) ค่าตอบแทนบุคลากรเม่ือ
เกิดอุบติัเหตุหรือเจบ็ป่วย (Worker’s Compensation) (4) การดูแลครอบครัวและการรักษาพยาบาล (Family 
and Medical Leave) 
 2. ประโยชน์เก้ือกลูตามความสมคัรใจ (Voluntary Benefits) แบ่งเป็น (1) การจ่ายเม่ือไม่ไดท้  างาน 
(Payment for Time not Worked) แยกออกเป็น จ่ายใหเ้ม่ือหยดุพกัผอ่น (Paid Vacations) จ่ายใหเ้ม่ือหยดุ
เพราะป่วย (Sick Leave) (2) ประโยชน์เก้ือกลูส าหรับความมัน่คงและสุขภาพ (Health and Security 
Benefits) แยกออกเป็น การดูแลสุขภาพ (Health Care) ความเจบ็ป่วยจากอุบติัเหตุอนัตราย (Disability 
Protection) การดูแลสุขภาพฟันและสายตา (Dental and Vision Care) การออกจากงานก่อนก าหนด 
(Retirement Plans) ค่าตอบแทนการวา่งงานโดยไม่มีเหตุอนัควร (Supplemental Unemployment Benefits : 
SUB) การประกนัชีวติ (Life Insurance) การบริการต่างๆ (Employees Services) (4) ค่าตอบแทนพิเศษจาก
การท างานมานาน (Premium Pay) และ (5) ประโยชน์เก้ือกลูอ่ืนๆ (Other Benefits) 
 3. ประโยชน์เก้ือกลูดา้นการจูงใจ (Incentive Benefits) แบ่งออกเป็น (1) แผนการจูงใจบุคคล 
(Individual Incentive Plans) (2) แผนการจูงใจกลุ่มหรือทีม (Group or Team Incentive Plans) (3) แผนการ
จูงใจทั้งองคก์าร (Company Wide Plans) ซ่ึงแยกออกเป็น การแบ่งผลก าไร (Profit Sharing) แผนการเป็น
เจา้ของหุน้ (Employee Stock Ownership Plans : ESOP) และการร่วมประโยชน์หรือหุ้นส่วน (Scanlon Plan 
or Gain Sharing Plan)   
 สรุปไดว้า่ ประเภทของค่าตอบแทนท่ีจดัวา่เป็นผลประโยชน์เก้ือกลูหรือสวสัดิการนั้นเป็นการกล่าว
โดยรวมๆ ทั้งผลประโยชน์เก้ือกลูจากองคก์รภาครัฐและองคก์รภาคเอกชน แต่เม่ือถึงคราวปฏิบติัสามารถ
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ปรับใชด้ว้ยกนัได ้เพราะบุคลากรแต่ละองคก์รก็คือทรัพยากรท่ีมีคุณค่าต่อองคก์รดว้ยกนัทั้งนั้น ดงันั้น
องคก์รต่างๆ จะตอ้งใหผ้ลประโยชน์หรือสวสัดิการทั้งท่ีจ่ายในลกัษณะเป็นตวัเงินและการใหเ้ป็นการบริการ
ท่ีเป็นประโยชน์เก้ือกลูอ่ืนๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าเช่าบา้น ค่าประกนัภยั ประกนัสังคม 
ค่าอุบติัเหตุ ค่าชดเชย ความสูญเสีย ทั้งสูญเสียทรัพยสิ์น สูญเสียโอกาส ตลอดถึงการสูญเสียชีวติ เป็นตน้ 
 การจัดผลประโยชน์เกือ้กูล  
 การจดัผลประโยชน์เก้ือกลูของหน่วยงานอาจมีการจดัท่ีแตกต่างกนัออกไปทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัปัจจยั
หลายๆ ประการ โดยเฉพาะอยา่งยิง่งบประมาณท่ีจะน ามาจดั แต่การจดันั้นเป็นไปตามหลกักฎหมาย ตาม
หลกัเหตุผล ตามหลกัความจ าเป็น ความส าคญัแต่ละกรณี จึงท าใหก้ารจดัผลประโยชน์เก้ือกลูแตกต่างกนั
ออกไป ดงัมีนกัวชิาการไดมี้แนวคิดไวต่้างๆ กนั ดงัน้ี 
 เฉลิมพงศ ์มีสมนยั และสมศกัด์ิ เจตสุรกานต ์(2553 : 72-73) กล่าววา่ การจดัผลประโยชน์เก้ือกลูใน
ราชการฝ่ายพลเรือนยดึหลกัการ ดงัน้ี 
 1. หลกัตรงกบัความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของบุคลากร 
 2. หลกัตรงกบัความตอ้งการของบุคลากรส่วนใหญ่ 
 3. หลกัความสม ่าเสมอ 
 4. หลกัความสามารถในการจ่าย 
 5. หลกัประหยดั 
 6. หลกัความเสมอภาค 
 7. หลกัความสะดวกในการปฏิบติั 
 ทั้งน้ี การจดัสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลูในภาครัฐ จะก าหนดไวเ้ป็นกฎหมายเช่นเดียวกบั
ค่าตอบแทนอ่ืนๆ โดยเป็นกฎหมายในชั้นของพระราชกฤษฎีกาเป็นส่วนใหญ่ สวสัดิการและประโยชน์
เก้ือกลูท่ีภาครัฐจดัใหส้ าหรับขา้ราชการแบ่งตามประเภทของสวสัดิการได ้2 กลุ่ม คือ (1) สวสัดิการท่ีเป็น
เงิน และ (2) สวสัดิการท่ีไม่เป็นเงิน 
 สวสัดิการทีเ่ป็นเงิน 
 1. ค่ารักษาพยาบาล ใหแ้ก่ ขา้ราชการ บิดา มารดา คู่สมรส และบุตรไม่เกิน 3 คน โดยให้ขา้ราชการ
มีสิทธิไดรั้บการตรวจสุขภาพประจ าปี ปีละ 1 คร้ังดว้ย 
 2. ค่าเล่าเรียนบุตร ให้แก่ บุตรของขา้ราชการไม่เกิน 3 คน โดยสามารถเบิกค่าเล่าเรียนตั้งแต่ระดบั
อนุบาลถึงปริญญาตรีในอตัราตามหลกัเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้
 3. ค่าเช่าบา้น ใหแ้ก่ ขา้ราชการท่ีไดรั้บค าสั่งใหไ้ปประจ าในส านกังานต่างทอ้งท่ีท่ีบรรจุเขา้รับ
ราชการ จ่ายให้เน่ืองจากการยา้ยขา้ราชการไปประจ าต่างทอ้งท่ีท าใหข้า้ราชการไดรั้บความเดือดร้อนดา้นท่ี
อยูอ่าศยัจึงใหข้า้ราชการไดรั้บค่าเช่าบา้นตามอตัราท่ีก าหนดไวเ้พื่อบรรเทาความเดือดร้อน 
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 4. โครงการสวสัดิการเงินกูเ้พื่อท่ีอยูอ่าศยั ใหแ้ก่ ขา้ราชการเพื่อช่วยเหลือใหข้า้ราชการสามารถมีท่ี
อยูอ่าศยัเป็นของตนเอง โดยความร่วมมือกบัธนาคารอาคารสงเคราะห์ก าหนดอตัราดอกเบ้ียท่ีต ่ากวา่ดอกเบ้ีย
ปกติ 
 5. ค่าใชจ่้ายในการเดินทาง/ค่าเบ้ียเล้ียงเดินทางในประเทศและต่างประเทศ ใหแ้ก่ ขา้ราชการท่ี
เดินทางไปปฏิบติังานทั้งในประเทศและต่างประเทศ โดยใหส้ามารถเบิกค่าใชจ่้ายส าหรับท่ีพกั ค่าพาหนะ
เดินทาง และค่าเบ้ียเล้ียงเพื่อเป็นค่าอาหารและค่าใชจ่้ายอ่ืนๆ ตามอตัราท่ีก าหนดซ่ึงแตกต่างกนัตามทอ้งท่ีท่ี
ไปและระดบัต าแหน่ง 
 6. บ าเหน็จบ านาญ ให้แก่ ขา้ราชการโดยจ่ายเป็นเงินกอ้น เรียกวา่ บ าเหน็จ หรือเงินรายเดือน 
เรียกวา่ บ านาญ ส าหรับขา้ราชการท่ีมีเวลาราชการตามท่ีก าหนด เช่น อายุราชการ 10 ปีข้ึนไป มีสิทธิเลือกรับ
บ าเหน็จ อายรุาชการ 25 ปีข้ึนไป มีสิทธิเลือกรับบ านาญ เป็นตน้ นอกจากน้ีจึงจดัใหมี้กองทุนบ าเหน็จ
บ านาญขา้ราชการ (Government Pension Fund) เพิ่มเติมอีกดว้ย 
 สวสัดิการท่ีไม่เป็นตวัเงิน 
 การลาประเภทต่างๆ องคก์รภาครัฐก าหนดสิทธิการลาของขา้ราชการไวใ้นกฎหมายโดยก าหนดเป็น
ระเบียบใหข้า้ราชการมีสิทธิลาไดท้ั้งหมด 9 ประเภท ไดแ้ก่ 
 1. การลาป่วย ใหข้า้ราชการลาป่วยไดปี้ละ 60 วนั แต่หากมีความจ าเป็นอาจพิจารณาให้ลาป่วยโดย
ยงัคงไดรั้บเงินเดือนไดอี้กไม่เกิน 60 วนั 
 2. การลาคลอดบุตร ใหข้า้ราชการลาคลอดบุตรไดค้ร้ังหน่ึง 90 วนั 
 3. การลากิจส่วนตวั ใหข้า้ราชการลากิจส่วนตวัไดไ้ม่เกินปีละ 45 วนั ส าหรับผูท่ี้เขา้รับราชการปี
แรกใหล้าไดไ้ม่เกิน 15 วนั ส าหรับผูท่ี้ลาคลอดบุตรครบ 90 วนัแลว้ สามารถลากิจส่วนตวัเพื่อเล้ียงดูบุตร
ต่อเน่ืองจากลาคลอดบุตรไดอี้กไม่เกิน 150 วนั แต่จะไม่ไดรั้บเงินเดือนในระหวา่งการลากิจส่วนตวัเพื่อ   
เล้ียงดูบุตร 
 4. การลาพกัผอ่น ใหข้า้ราชการมีสิทธิลาพกัผอ่นไดปี้ละ 10 วนั และสามารถสะสมวนัลาพกัผอ่นท่ี
ยงัไม่ไดล้าในปีนั้นรวมไปในปีถดัไปไดอี้ก 
 5. การลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮจัย ์ใหข้า้ราชการมีสิทธิลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบ
พิธีฮจัยไ์ดไ้ม่เกิน 120 วนั โดยมีเงือนไขจะตอ้งรับราชการอยา่งนอ้ย 1 ปี 
 6. การลาเขา้รับการตรวจเลือกหรือเขา้รับการเตรียมพล ใหข้า้ราชการมีสิทธิลาเขา้รับการตรวจเลือก
หรือเขา้รับการเตรียมพลตามหลกัเกณฑท่ี์ก าหนด 
 7. การลาศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน หรือปฏิบติัการวจิยั ใหข้า้ราชการมีสิทธิลาไดไ้ม่เกิน 4 ปี และตอ้ง
ท าสัญญาท่ีจะกลบัมารับราชการดว้ย 
 8. การลาไปปฏิบติังานในองคก์ารระหวา่งประเทศ ใหข้า้ราชการมีสิทธิลาเพื่อไปปฏิบติังานใน
องคก์ารระหวา่งประเทศซ่ึงประเทศไทยเป็นสมาชิก หรือรัฐบาลมีขอ้ผกูพนัท่ีจะตอ้งส่งเจา้หนา้ท่ีไป
ปฏิบติังาน หรือเพื่อพิทกัษผ์ลประโยชน์ของประเทศ โดยใหล้าไดไ้ม่เกิน 4 ปี 
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 9. การลาติดตามคู่สมรส ใหข้า้ราชการท่ีเป็นคู่สมรสของขา้ราชการหรือพนกังานรัฐวสิาหกิจซ่ึง
ไดรั้บค าสั่งใหไ้ปปฏิบติังานประจ าในต่างประเทศ มีสิทธิลาติดตามคู่สมรสไดสู้งสุดไม่เกิน 4 ปี โดยจะ
ไม่ไดรั้บเงินเดือนระหวา่งลา 
 วชิยั โถสุวรรณจินดา (2556 : 135-136) ไดก้ล่าวถึง การใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ ไวด้งัน้ี 
 1. ผลประโยชน์ท่ีสร้างความมัน่คงในการท างานรวมทั้งการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลย ีเช่น ใหมี้
การประกนัโดยการจา้งงานตลอดชีพแบบญ่ีปุ่น หรือใหบุ้คลากรเขา้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจร่วมกบัฝ่าย
บริหาร เพื่อป้องกนัความเสียหายอนัเกิดจากการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยแีบบเยอรมนีหรือใหมี้การให ้ 
ผลประโยชน์ทดแทนเพื่อการวา่งงาน หรือเงินชดเชยเม่ือใหอ้อกจากงานเป็นตน้ 
 2. ประโยชน์ทดแทนส าหรับการลาหยดุต่างๆ ซ่ึงกฎหมายคุม้ครองแรงงานก าหนดไว ้เช่น วนัหยดุ
พกัผอ่น วนัหยดุประจ าปี วนัหยดุประจ าสัปดาห์ วนัลาป่วย วนัลาเพื่อคลอด นอกจากน้ี ก็มีวนัหยดุอ่ืนๆ 
มากกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด เช่น ลากิจ วนัลาบวช วนัลาเขา้ร่วมกิจกรรมสหภาพแรงงาน เป็นตน้ 
 3. ผลประโยชน์ตอบแทนกรณีเกษียณอาย ุเป็นการใหผ้ลประโยชน์เม่ือบุคลากรตอ้งเกษียณอายจุาก
องคก์าร โดยอาจเป็นรูปบ าเหน็จ บ านาญ กองทุนสะสม การประกนัชีวิต กองทุนฌาปนกิจต่างๆ 
 4. ผลประโยชน์ในการรักษาพยาบาล และการประกนัอ่ืนๆ เช่น การประกนัชีวติ การประกนั
อุบติัเหตุ การจ่ายชดเชยการเจบ็ป่วย ค่ารักษาพยาบาล การฟ้ืนฟูสุขภาพจากการเจบ็ป่วย 
 5. ผลประโยชน์ในรูปสวสัดิการ เช่น รถรับส่ง ชุดเคร่ืองแบบ อาหาร ท่ีพกั เป็นตน้  
 สมศกัด์ิ เจตสุรกานต ์(2557 : 41 – 43) ไดก้ล่าวถึง การจดัสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกลูของ
ขา้ราชการวา่ รัฐบาลไทยไดจ้ดัสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกลูใหข้า้ราชการมากมายหลายประเภท ทั้งท่ี
เป็นตวัเงิน เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าใชจ่้ายในการเดินทาง และท่ีไม่เป็นตวัเงิน เช่น สิทธิ
เก่ียวกบัการลาต่างๆ เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ การปรับวฒิุเม่ือส าเร็จการศึกษา การขอพระราชทานเพลิงศพ 
เป็นตน้ ทั้งน้ีหากจะแยกพิจารณาถึงสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกลูท่ีทางราชการจดัใหแ้ก่ราชการแลว้ 
อาจแบ่งออกเป็น 2 ประการ คือ สวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกลูตามท่ีกฎหมายก าหนด และสวสัดิการ
และผลประโยชน์เก้ือกลูท่ีหน่วยงานราชการจดัท าข้ึนภายในหน่วยงาน ดงัน้ี 
 1. สวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกลูตามท่ีกฎหมายก าหนด ประโยชน์เก้ือกลูในลกัษณะน้ีเป็น
ผลประโยชน์ท่ีทางราชการออกกฎระเบียบขอ้บงัคบัให้หน่วยงานต่างๆ ถือปฏิบติัเป็นในทางเดียวกนั เช่น    
พระราชกฤษฎีกา ค่าเช่าบา้นราชการ พ.ศ. 2527 ระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการลา พ.ศ. 2535 
พระราชบญัญติัวา่ดว้ยเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ พ.ศ. 2494 โดยทัว่ไปมกัจะออกเป็นกฎหมาย กฎกระทรวง 
พระราชบญัญติั พระราชกฤษฎีกาใชบ้งัคบัแก่ขา้ราชการทัว่ไป เพื่อเป็นแนวทางปฏิบติัอยา่งเดียวกนัทัว่
ประเทศ สวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกลูตามท่ีกฎหมายก าหนดน้ีแยกไดเ้ป็น 
  1.1 สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลูท่ีเป็นตวัเงิน อนัไดแ้ก่ ผลประโยชน์เก้ือกลูตอบแทนในการ
ปฏิบติัราชการ เช่น เงินค่าเช่าบา้น เงินสวสัดิการเก่ียวกบัการศึกษาบุตร เงินสวสัดิการเก่ียวกบัการ
รักษาพยาบาล เงินสวสัดิการเก่ียวกบัเบ้ียกนัดาร เงินเพิ่มเติมพิเศษประจ าต าแหน่ง เงินเพิ่มส าหรับต าแหน่งท่ี
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มีเหตุพิเศษ เงินท าขวญั รถประจ าต าแหน่ง นอกจากน้ียงัมีประโยชน์ตอบแทนท่ีช่วยในการปฏิบติัราชการ 
เช่น ค่าใชจ่้ายในการเดินทางไปราชการ ค่าอาหารท าการนอกเวลา ค่าเบ้ียประชุมกรรมการ ค่าสอนพิเศษ เงิน
สมนาคุณผูบ้รรยาย เงินสมนาคุณกรรมการ สอบสวนวินยัขา้ราชการ เงินรางวลัขา้ราชการหรืออนุกรรมการ
สอบแข่งขนัหรือสอบคดัเลือก เงินรางวลัส าหรับผูบ้ริหารและหน่วยงาน อีกทั้งประโยชน์ตอบแทนท่ีจ่ายให้
เม่ือออกจากราชการ เช่น บ าเหน็จ บ านาญ บ าเหน็จพิเศษ เงินช่วยพิเศษ เป็นตน้ 
  1.2 สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลูท่ีมิไดเ้ป็นตวัเงิน เป็นส่ิงท่ีทางราชการใหแ้ก่ขา้ราชการในรูป
สิทธิหรือประโยชน์ตอบแทนในลกัษณะอ่ืนใด เช่น สิทธิในการลาประเภทต่างๆ สิทธิในการขอรับ
พระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ สิทธิในการแต่งเคร่ืองแบบขา้ราชการ ประดบัเคร่ืองหมาย เหรียญตรา 
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ การขอพระราชทานเพลิงศพใหก้บัขา้ราชการท่ีเสียชีวิตหรือบิดามารดา การนบัอายุ
ราชการในกรณีท่ีมีการประกาศกฎอยัการศึกษาเพื่อค านวณบ าเหน็จบ านาญเป็นเวลาทวคูีณ หรือในการท่ี
ขา้ราชการไดป้ริญญาหรือประกาศนียบตัรเพิ่มข้ึนอาจไดรั้บการปรับเงินเดือนสูงข้ึนตามวฒิุท่ีไดเ้พิ่มมา หาก
คุณวฒิุนั้นตรงกบัต าแหน่งท่ีก าหนดไวต้ามมาตรฐานการก าหนดต าแหน่ง หรือกรณีท่ีจะขอยา้ยติดตามคู่
สมรสการไดส้วสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกลูท่ีมิไดเ้ป็นตวัเงินน้ีเป็นส่ิงท่ีสร้างขวญัและก าลงัใจในการ
ท างานของขา้ราชการ ดงัตาราง 7.1 ดงัน้ี 

  

ตารางท่ี 7.1 แสดงสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกลูท่ีขา้ราชการไดรั้บจากทางราชการ 
สวสัดิการและผลประโยชน์เกือ้กูลทีเ่ป็นตัวเงิน สวสัดิการและผลประโยชน์เกือ้กูลทีไ่ม่เป็นตัวเงิน 

1. สวสัดิการและผลประโยชน์ตอบแทนในการ
ปฏิบติัราชการ 
  -เงินค่าเช่าบา้นขา้ราชการ 
  -เงินสวสัดิการเก่ียวกบัการรักษาพยาบาล 
  -เงินสวสัดิการเก่ียวกบัการรักษาบุตร 
  -เงินสวสัดิการเก่ียวกบัเบ้ียกนัดาร 
  -เงินท าขวญั 
  -รถประจ าต าแหน่ง 
2. สวสัดิการและผลประโยชน์ตอบแทนท่ีช่วยใน
การปฏิบติัราชการ 
  -ค่าใชจ่้ายในการเดินทางไปราชการ 

1. สิทธิเก่ียวกบัการลา 
  -ลาป่วย 
  -ลาคลอดบุตร 
  -ลาช่วยภรรยาหลงัคลอดบุตร 
  -ลากิจส่วนตวั 
  -ลาพกัผอ่นประจ าปี 
  -ลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮจัย ์
  -ลาเขา้รับการระดมพล เขา้รับการฝึกวชิาทหาร   
เขา้รับการทดสอบความพร้อม หรือเขา้รับการตรวจ
เลือกเขา้รับราชการทหาร 
  -ลาไปศึกษา ฝึกอบรม ดูงานหรือปฏิบติัการวิจยั 
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สวสัดิการและผลประโยชน์เกือ้กูลทีเ่ป็นตัวเงิน สวสัดิการและผลประโยชน์เกือ้กูลทีไ่ม่เป็นตัวเงิน 
  -ค่าอาหารท าการนอกเวลา 
  -เบ้ียประชุมกรรมการ 
  -ค่าสอนพิเศษ 
  -เงินสมนาคุณผูบ้รรยาย 
  -เงินสมนาคุณกรรมการสอบสวนวนิยัขา้ราชการ 
  -เงินรางวลักรรมการหรืออนุกรรมการสอบแข่งขนั 
   หรือสอบคดัเลือกวชิาขา้ราชการพลเรือน     
  -เงินรางวลัส าหรับผูบ้ริหารและหน่วยงาน 
3. ประโยชน์ตอบแทนท่ีจ่ายเม่ือออกจากราชการ 
  -บ าเหน็จ บ านาญ 
  -เงินสะสม 
  -เงินสมทบ 

  -ลาไปต่างประเทศ 
  -ลาไปฝึกอบรมรักษาดินแดน 
  -ลาไปรับราชการทหาร 
  -ลาไปเขา้ฟ้ืนฟูสมรรถภาพ 
2. สิทธิและประโยชน์ตอบแทนอ่ืน 
  -ขา้ราชการมีสิทธิขอรับพระราชทาน
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ต่างๆ ได ้
  -ขา้ราชการท่ีไดด้ ารงต าแหน่งตั้งแต่ระดบั 2 ข้ึนไป
หรือยศร้อยตรี ร้อยต ารวจตรี เรืออากาศตรีข้ึนไปเม่ือ
ถึงแก่กรรมทายาทมีสิทธ์ิขอพระราชทานน ้าอาบศพ 
เคร่ืองประดบัเกียรติยศ ตลอดจนขอพระราชทาน
เพลิงศพไดต้ามฐานานุรูปแห่งผูถึ้งแก่กรรมนั้นๆ  
  -ขา้ราชการซ่ึงรับราชการอยูใ่นระหวา่งท่ีมี
ประกาศใชก้ฎอยัการศึกษาหรือประกาศสถานการณ์
ฉุกเฉินจะไดรั้บการนบัอายรุาชการ เพื่อค านวณ
บ าเหน็จ บ านาญ เป็นทวคูีณ 

 ท่ีมา : สมศกัด์ิ เจตสุรกานต ์(2557 : 42) 

 2. สวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกลูท่ีหน่วยราชการจดัข้ึนภายในหน่วยงาน 
 ในอดีตหน่วยงานราชการมกัไม่มีสวสัดิการภายในหน่วยงานมากนกั เน่ืองจากไม่มีงบประมาณท่ี
คอยสนบัสนุนอีกทั้งผูบ้ริหารของหน่วยงานมกัไม่เห็นความส าคญัในเร่ืองดงักล่าวเพราะเห็นวา่มีกฎหมาย
ต่างๆ ใหส้วสัดิการท่ีเพียงพออยูแ่ลว้ ต่อมาคณะรัฐมนตรีไดเ้ห็นชอบตามขอ้เสนอของส านกังาน ก.พ. โดย
ใหส่้วนราชการต่างๆ สามารถก าหนดสวสัดิการภายในหน่วยงานไดต้ามระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ย
การจดัสวสัดิการภายในส่วนราชการ พ.ศ. 2547 
 จากการจดัผลประโยชน์เก้ือกูลท่ีนกัวชิาการ ไดก้ล่าวมานั้น สามารถสรุปไดด้งัน้ี การจดั
ผลประโยชน์เก้ือกลูนั้น นอกจากค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินแลว้ยงัรวมถึงผลประโยชน์เก้ือกลูอ่ืนๆ เช่น การ
ใหป้ระโยชน์สวสัดิการและบริการท่ีหน่วยงานจะจดัใหผู้ป้ฏิบติังานทั้งท่ีเป็นไปตามระเบียบขอ้ก าหนดของ
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กฎหมาย เช่น การประกนัสังคม การจ่ายค่าชดเชยความสูญเสีย การประกนัสุขภาพ การประกนัสังคม 
ผลประโยชน์ท่ีสร้างความมัน่คงในการท างาน ประโยชน์ทดแทนส าหรับการลาหยดุตามท่ีกฎหมายคุม้ครอง 
ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร รถรับส่ง ชุดเคร่ืองแบบท่ีพกัอาหาร ตลอดถึงผลประโยชน์ตอบแทนกรณี
เกษียณอายจุะมีบ าเหน็จบ านาญ เงินสะสม กองทุนสะสม และผลประโยชน์เก้ือกลูท่ีหน่วยงานแต่ละ
หน่วยงานจดัข้ึนเองตามระเบียบส านกันายกรัฐมนตรี เป็นตน้ 

7.4 สรุป 
 พื้นฐานของการก าหนดค่าตอบแทน คือ การประเมินค่างาน และการส ารวจค่าตอบแทนเพื่อท าให้
ทราบวา่ต าแหน่งงานแต่ละงานมีค่าอยา่งไร เม่ือเปรียบเทียบกบัต าแหน่งอ่ืนๆ ในองคก์รหรือในหน่วยงาน
เดียวกนั หรือสถานประกอบการอ่ืนๆ ท่ีอยูใ่นพื้นท่ี เพื่อใหผู้ท่ี้เก่ียวขอ้งกบัการบริหารค่าตอบแทนสามารถ
ก าหนดค่าตอบแทนหรือพิจารณาปรับค่าตอบแทนไดอ้ยา่งเหมาะสม การปรับค่าตอบแทนหรือเงินเดือน
ประจ าปี มกัน าหลกัทางคณิตศาสตร์และสถิติมาใชใ้นการด าเนินการ เช่น ปรับเป็นขั้น ปรับเป็นร้อยละ        
ท่ีแน่นอน ปรับเป็นช่วงของร้อยละ และปรับเป็นตวัเลขท่ีแน่นอน นอกจากน้ียงัมีค่าตอบแทนจูงใจ หรือ
ค่าตอบแทนพิเศษ เป็นลกัษณะของการจ่ายค่าตอบแทนเพิ่มเติม นอกเหนือจากค่าจา้งหรือเงินเดือนประจ าท่ี
บุคลากรไดรั้บตามปกติ โดยพิจารณาจากผลการปฏิบติังานของบุคลากรโดยตรงเป็นรายบุคคล เป็นทีม หรือ
เป็นหน่วยงาน ตลอดจนระดบัองคก์รท่ีสามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย ไดผ้ลงานตามท่ีก าหนดไว ้
ประเด็นส าคญัของการจ่ายค่าตอบแทนลกัษณะน้ี คือ ปริมาณผลลพัธ์ หรือผลงานจะตอ้งมากกวา่มาตรฐาน
หรือจ านวนขั้นต ่าท่ีก าหนดไว ้โดยท่ีการปฏิบติังานดงักล่าว บุคลากรตอ้งใชค้วามพยายามหรือความตั้งใจ
มากข้ึนกวา่ปกติ และจะตอ้งมีการก าหนด ตามกฎหมายและส่ิงแวดลอ้ม ทั้งมาตรฐาน วธีิการประเมินผลและ
ค่าตอบแทน ท่ีจะท าใหบุ้คลากรมีความรักความผกูพนัต่อองคก์ร โดยใหค้วามมัน่ใจวา่การปฏิบติังานของ
บุคลากรนั้น มีความมัน่คงมีความปลอดภยั ผูบ้ริหารเอาใจใส่ตลอดเวลาเป็นเสมือนวา่ครอบครัวเดียวกนั 
สามารถแบ่งปันความสุขความทุกขก์นัไดท้ั้งทางกายและทางจิตใจกบับุคลากรทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั 
นอกจากนั้น คือผลประโยชน์เก้ือกลูท่ีนอกเหนือจากตวัเงินท่ีเป็นเงินเดือน เป็นค่าจา้ง เป็นโบนสั ยงัตอ้งมี
ประโยชน์เก้ือกลูอ่ืนๆ อีก เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าเช่าท่ีพกั ค่าเดินทางไปราชการ ค่าความ
เส่ียง ค่าประกนัชีวติ ค่าประกนัสังคม ค่าประกนัอุบติัเหตุ ค่าประกนัสุขภาพอนามยั และค่าบริการอ่ืนๆ ท่ี
กฎหมายก าหนด และระเบียบก าหนดไวใ้หอ้งคก์รภาครัฐจดัและหน่วยงานจดั เป็นตน้ 
 

 
 

 


