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บทที่ 1 

 
บทนํา 

 
1.1 ที่มาและความสาํคัญของปญหา 
 

รายไดที่มาจากแรงงานนับเปนหนึ่งในองคประกอบสําคัญของรายไดประชาชาติ 
ของทุกประเทศ โดยเฉลี่ยในประเทศที่พัฒนาทางอุตสาหกรรมแลว จะมีสัดสวนรายไดที่มาจาก
แรงงานสูงถึงรอยละ 70 ของรายไดประชาชาติ สําหรับประเทศไทยอยูในกลุมประเทศกําลังพัฒนา
ที่มักจะมีการจางงานนอกระบบ1หรือการจางงานในภาคที่ไมเปนทางการ (Informal Sector) สูง 
โดยในป พ.ศ. 2548 มีการจางงานนอกระบบถึงรอยละ 62 ของจํานวนการจางงานทั้งหมด2 มูลคา
รายไดที่มาจากแรงงานในป พ.ศ. 2543 – 2549 ประมาณ 1.54 – 2.25 ลานลานบาท หรือคิดเปน    
รอยละ 40 – 43 ของรายไดประชาชาติ แมจะต่ํากวาประเทศพัฒนาแลวแตก็ยังเปนสัดสวนขนาด
ใหญเมื่อเทียบกับองคประกอบอื่นของรายไดประชาชาติ (รูปที่ 1.1) หากมีการเปลี่ยนแปลงของ
ระดับรายไดของแรงงานทั้งประเทศ ยอมจะสงผลกระทบตอรายไดประชาชาติอยางมีนัยสําคัญ 
         
  
    
  
    
 
                                                 
1  แรงงานนอกระบบ หมายถึง แรงงานที่ทํางานอิสระ หรือแรงงานที่ไมไดรับการคุมครองในระบบการประกันสังคม ไดแกคนงานที่
ทํางานไมเต็มเวลา (Part-Time Worker) คนงานที่รับงานไปทําที่บาน (Home-Base Worker) คนงานที่ทํางานแบบเหมาชวง (Sub-
Contract Worker) และคนงานที่ทํางานระยะสั้น (Short-Time Worker)   
2 การสํารวจของสํานักงานสถิติแหงชาติ 
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รูปที่ 1.1 องคประกอบของรายไดประชาชาติ พ.ศ. 2543 - 2549 

0
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ลา
น 

(บ
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)

รายไดท่ีมาจากแรงงาน รายไดท่ีมาจากผูประกอบการท่ีไมใชนิติบุคคล รายไดจากทรัพยสินและอื่นๆ

ที่มา : สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ สํานักนายกรัฐมนตรี 
 

เนื่องจากคาจางเปนแหลงที่มาอันสําคัญของรายไดที่ใชในการอุปโภคบริโภค 
โดยเฉพาะอยางยิ่งในประเทศดอยพัฒนา ระดับคาจาง3จึงเปนดัชนีตัวหนึ่งที่ชี้ใหเห็นถึงระดับ
มาตรฐานการครองชีพ (Standard of Living) ของคนงาน Strauss (1986) ไดทําการศึกษา
ประเทศเซียรรา ลีโอนในทวีปแอฟริกา พบวา ระดับคาจางมีความสัมพันธกับโภชนาการและ
สุขภาพของคนงาน ดังนั้นการเพิ่มระดับคาจางจะทําใหมาตรฐานการครองชีพของคนงานดีข้ึน 
สงผลใหการทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนตามไปดวย แตสําหรับประเทศกําลังพัฒนาและประเทศ
ที่พัฒนาแลว การเปลี่ยนแปลงของระดับคาจางไมไดสงผลตอโภชนาการหรือสุขภาพของคนงาน
นัก แตจะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงดานอื่นๆที่มีผลตอประสิทธิภาพของคนงาน (Labor 
Productivity) เชน ทําใหคนงานมีระดับความต้ังใจในการทํางานเพิ่มข้ึน ลดอัตราการเปลี่ยนงาน 
(Turnover Rate) ของคนงานลงทําใหคนงานมีความชํานาญในหนาที่นั้นๆมากขึ้น ลดการอูงาน
ของคนงานลง และเพิ่มคุณภาพของคนงานที่มาสมัครเขาทํางาน เปนตน ดังนั้นคาจางจึงถูก
นํามาใชเปนเครื่องมือหนึ่งในการเพิ่มประสิทธิภาพของคนงาน  

 

                                                 
3  คาจางที่ใชวัดระดับมาตรฐานการครองชีพจะอยูในรูปคาจางที่แทจริง (Real Wage) กลาวคือ คาจางที่อยูในรูปตัวเงิน      
(Nominal Wage) ปรับดวยดัชนีราคาสินคาผูบริโภค (Consumer Price Index)  
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ในชวง ค.ศ. 1980 - 1990 นักเศรษฐศาสตรจํานวนมาก อาทิ Salop (1979), 
Weiss (1980), Malcomson (1981), Akerlof (1982), Stoft (1982), Shapiro and Stiglitz 
(1984) ไดสรางทฤษฎีคาจางประสิทธิภาพ (Efficiency Wages Theory) อธิบายความสัมพันธของ
คาจางและประสิทธิภาพของคนงาน โดยตั้งสมมติฐานวาคาจางและประสิทธิภาพของคนงานมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันผานทางหลายๆชองทาง เชน การจายคาจางเพิ่มข้ึนสงผลให
คนงานตั้งใจทํางานตามที่บริษัทตองการเพิ่มข้ึน (Shapiro and Stiglitz, 1984) คนงานซื่อสัตยตอ
บริษัทมากขึ้น (Akerlof, 1982) ประสิทธิภาพของผูสมัครงานเพิ่มข้ึน (Malcomson, 1981) เปนตน  
นายจางหรือบริษัทจึงมีพฤติกรรมเลือกจายคาจางในระดับที่สูงกวาระดับที่ทําใหเกิดสมดุลใน
ตลาดแรงงาน (Labor Market Clearing) และไมสามารถลดระดับคาจางลงใหอยูในระดับที่ทําให
ตลาดสมดุล เนื่องจากจะทําใหประสิทธิภาพของคนงานโดยเฉลี่ยลดลง ผลจากการจายคาจางใน
ระดับสูงนี้ทําใหเกิดการวางงานโดยไมสมัครใจ (Involuntary Unemployment) ขึ้น ทฤษฎีดังกลาว
ไดรับการสนับสนุนจากการศึกษาเชิงประจักษ อาทิ Krueger and Summer (1988), Wadwani 
and Wall (1991), Cappelli and Chauvin (1991), Levine (1992) และ Huang et al (1998) 
ยืนยันวาทฤษฎีคาจางประสิทธิภาพสามารถใชอธิบายพฤติกรรมของคนงานในระบบเศรษฐกิจที่
เกิดขึ้นจริงได 

 
รูปที่ 1.2 แสดงความสัมพันธของคาจางที่แทจริงโดยเฉลี่ยและประสิทธิภาพของ

คนงานตอปของประเทศไทยในชวง พ.ศ. 2523 - 2546 โดยเฉพาะในชวงป พ.ศ. 2530 – 2539 ที่
เศรษฐกิจมีการขยายตัวสูง พบวาคาจางที่แทจริงและประสิทธิภาพของคนงาน  มีแนวโนมเพิ่มข้ึน
เหมอืนกัน เฉลี่ยประมาณรอยละ 4.3 และ 10.1 ตอปตามลําดับ อยางไรก็ตามหลังวิกฤตเศรษฐกิจ
ป พ.ศ. 2540 อัตราคาจางที่แทจริงหดตัวรอยละ 0.7 และ 2.9 ในป พ.ศ. 2540 และ 2541 
ตามลําดับ ขณะที่ประสิทธิภาพของคนงานในป พ.ศ. 2541 ลดลงรอยละ 5.7 เทียบกับป พ.ศ. 
2540 ขอมูลดังกลาวสนับสนุนทฤษฎีคาจางประสิทธิภาพ (Efficiency Wages Theory) ที่กลาววา
คาจางที่แทจริงและประสิทธิภาพของคนงานมีความสัมพันธทางบวก ดังนั้นคาจางประสิทธภิาพจงึ
เปนเครื่องมือที่นาสนใจที่สามารถนําไปใชเพื่อการพัฒนาประสิทธิภาพและศักยภาพของคนงานใน
ประเทศไทยใหเพิ่มสูงขึ้นได 
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ที่มา : Pholphirul, Piriya. Competitiveness, income distribution, and growth in Thailand: what does the  
          long – run evidence show. Thailand Development Research Institute (TDRI). (2005) 
 

การจางงานดวยคาจางระดับสูงทําใหประสิทธิภาพการทํางานตอคนงานเพิ่มข้ึน
ตามหลักทฤษฎีคาจางประสิทธิภาพ แตก็สงผลใหการวางงานเพิ่มข้ึนเชนกัน เนื่องจากตนทุนใน
การจางคนงานตอคนเพิ่มข้ึนทําใหบริษัทหรือโรงงานสามารถจางคนงานไดลดลง ดังนั้นการ
กําหนดคาจางในระดับสูงจึงมีทั้งผลดีและผลเสียตอระบบเศรษฐกิจ และเปนที่นาสนใจวาระบบ
เศรษฐกิจที่มีการจายคาจางประสิทธิภาพซึ่งกอใหเกิดการวางงานเพิ่มข้ึนนั้น มีผลกระทบตอ
สวัสดิการทางเศรษฐกิจและสังคมอยางไร เพราะสวัสดิการของกลุมผูมีงานทําจะสูงขึ้นจากคาจาง
ระดับสูงแมอาจจะตองทํางานหนักขึ้น สวนกลุมผูวางงานยอมมีสวัสดิการลดลง  

 
จากการทบทวนงานศึกษาทางดานคาจางประสิทธิภาพที่ผานมา พบวาทฤษฎี

คาจางประสิทธิภาพที่เรียกวา The Shirking Model ของ Shapiro – Stiglitz (1984) ซึ่งเกิดจาก
การควบคุมคนงานที่ไมสมบูรณ เปนผลใหเกิดการอูงาน (Shirking) ขึ้น ดังนั้นบริษทัจึงจายคาจาง
ในระดับสูงเพื่อใหคนงานทํางานเต็มประสิทธิภาพ ไดถูกนํามาเปนแนวทางหรือแบบจําลองหลัก
ของงานศึกษาอยางแพรหลาย ทั้งนี้เนื่องจากเปนทฤษฎีที่งายตอความเขาใจและสามารถนํามา
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ประสิทธิภาพของคนงาน (Labor Productivity) 
คาจางที่แทจริงโดยเฉลี่ยของคนงานตอป (Average Real Wage (Baht per Year)) 

รูปที่ 1.2 คาจางที่แทจริงโดยเฉลี่ยของคนงานตอป (Average Real Wage (Baht per Year)) และ
ประสิทธิภาพของคนงาน (Labor Productivity) 
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ประยุกตเพื่อการศึกษาในประเด็นอื่นๆไดอยางเปนอยางดี อีกทั้งสามารถอธิบายออกมาเปน
รูปธรรมไดมากกวาทฤษฎีคาจางประสิทธิภาพรูปแบบอื่น อาทิ The Sociological Model ของ 
Akerlof (1982) ที่ประสิทธิภาพของคนงานจะขึ้นอยูกับบรรทัดฐาน (Norms) ของคนงาน ซึง่เปนสิง่
ที่วัดไดยาก ดังนั้นในงานศึกษานี้จึงไดนําแบบจําลองตามงานศึกษาของ Shapiro – Stiglitz 
(1984) มาเปนพื้นฐานหลักของแบบจําลอง โดยพบวาเมื่อเปล่ียนแปลงหรือยกเวนขอสมมติและ
ขอจํากัดบางประการ จะทําใหแบบจําลองสามารถอธิบายความเปนจริงไดดียิ่งขึ้นและเปน
ประโยชนตอการศึกษาเกี่ยวกับนโยบายการคลัง (การเก็บภาษีหรือการอุดหนุน) ที่มีผลกระทบกับ
สวัสดิการทางเศรษฐกิจของสังคมและการกระจายรายไดของสังคมในกรณีที่ตลาดแรงงานมีความ
สมบูรณทางดานขอมูล ดังนั้นการทําความเขาใจถึงปจจัยตางๆในตลาดแรงงานที่อาจกอใหเกิด
ผลกระทบตอสวัสดิการทางเศรษฐกิจของสังคมและการกระจายรายไดของสังคมมีความสําคัญยิ่ง
สําหรับผูวางนโยบายเศรษฐกิจทางดานตลาดแรงงานของประเทศ 
 
1.2 วัตถุประสงคของการศึกษา 
 

ศึกษาผลกระทบของนโยบายของภาครัฐตอสวัสดิการทางเศรษฐกิจของสังคม
และการกระจายรายได รวมถึงผลกระทบของปจจัยตางๆในตลาดแรงงานตอระดับการจางงาน ใน
กรณีที่มีความไมสมบูรณของขอมูลในตลาดแรงงาน 
 
1.3 ขอบเขตของการศึกษา 
 

ศึกษาสวัสดิการทางเศรษฐกิจของสังคมและการกระจายรายไดในระบบ
เศรษฐกิจแบบปด ที่มีความไมเทาเทียมกันของขอมูล (Asymmetric Information) ระหวางบริษัท
และประชากร โดยอาศัยแบบจําลองหนวยเศรษฐกิจตัวแทน (Representative Agents) ที่มี
อายุขัยเปนอนันต (Infinitely-lived Agents) 
 
1.4 คําจํากัดความที่ใชในการศึกษา 
 

คาจาง (Wage) ครอบคลุมถึงเงินเดือน และผลประโยชนอ่ืนๆที่ลูกจางไดรับจาก
บริษัท (Fringe Benefit)  
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คาจางประสิทธิภาพ (Efficiency Wage) หมายถึง คาจางที่มีความสัมพันธ      
ในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพของคนงาน กลาวคือ ถาคาจางเพิ่มข้ึนประสทิธภิาพของคนงาน
ก็จะเพิ่มข้ึนดวย  

 
ความพยายามในการทํางาน (Effort) หมายถึง ความพยายามหรือความตั้งใจ

โดยทั่วไป อาทิ ชั่วโมงในการทํางาน ผลผลิตที่ผลิตไดตอช่ัวโมง เปนตน  
 
ปญหาจรรยาสามานย (Moral Hazard Problem) หมายถึง ปญหาที่เกิดจากการ

ปดบังการกระทํา (Hidden Action) ซึ่งการกระทํานี้ไมสามารถตรวจสอบไดอยางสมบูรณ 
ตัวอยางเชนในตลาดแรงงาน บริษัทไมสามารถสอดสองการทํางานของคนงานไดอยางสมบูรณ 
(Imperfect Monitoring) ทําใหคนงานตัดสินใจอูงานและจะปดบังการกระทําดังกลาวของตนเอง
ถึงแมวาจะตองแลกกับความเสี่ยงที่จะถูกไลออกจากงานก็ตาม  

 
สวัสดิการทางเศรษฐกิจของสังคม (Social Welfare) หมายถึง อรรถประโยชนรวม

ของทุกกลุมบุคคลในระบบเศรษฐกิจ  
 
1.5 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

จากแบบจําลองที่พัฒนาขึ้น สามารถอธิบายความสัมพันธระหวางคาจาง, 
ประสิทธิภาพของแรงงาน, การวางงาน สวัสดิการทางเศรษฐกิจของสังคม และการกระจายรายได
และสามารถนําไปสูนัยเชิงนโยบายดานตลาดแรงงานแกภาครัฐและเอกชน 
 
 
 
 
 



 
บทที่ 2  

 
แนวคิด ทฤษฎีและงานศึกษาที่เก่ียวของ 

 
2.1 ทฤษฎีพืน้ฐานที่เกีย่วของกับแบบจําลอง 
 

ทฤษฎีพื้นฐานที่เกี่ยวของกับการศึกษานี้ที่สุดคือ ทฤษฎีคาจางประสิทธิภาพ โดย
สามารถอธิบายรายละเอียดไดดังนี้ 

 
ทฤษฎีคาจางประสิทธิภาพมีสมมติฐานเบื้องตนกลาวไววา ประสิทธิภาพของ

แรงงานมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกับคาจางที่แทจริงที่คนงานไดรับจากนายจางหรือ
บริษัท เปนเหตุใหบริษัทไมสามารถลดคาจางลงเพื่อจางผูวางงานที่ยินดีรับคาจางในระดบัทีต่่าํกวา
ที่เปนอยูได เพราะการลดคาจางลงจะทําใหประสิทธิภาพของแรงงานลดลงตามไปดวย ดั้งนั้นการ
ลดคาจางลงอาจไมกอใหเกิดผลกําไรกับบริษัท 

 
ความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพของแรงงานและคาจางสามารถพิจารณาโดย

ใชแนวคิดระดับจุลภาคเปนพื้นฐาน (Microfoundation) แบงออกเปน 4 แบบจําลองหลักๆ ไดแก     
 
 2.1.1 The Shirking Model แบบจําลองมีที่มาจากโลกแหงความเปนจริง

เกี่ยวกับการตกลงทําสัญญาระหวางบริษัทและคนงาน แตคนงานมักจะไมทําตามสัญญา 
เนื่องจากบริษัทไมสามารถวัดปริมาณและคุณภาพของความตั้งใจทํางานของคนงานไดอยาง
สมบูรณ (Imperfect Monitoring) เปนเหตุใหบริษัทตองเผชิญกับปญหาจรรยาสามานย (Moral 
Hazard Problem) โดยงานศึกษาในดานนี้อาทิ Eaton and White (1982), Stoft (1982) และ 
Shapiro and Stiglitz (1984) เปนตน  

 
แบบจําลองพื้นฐานที่มักมีการอางถึงคือ แบบจําลองของ Shapiro and Stiglitz 

(1984) ที่กําหนดใหบริษัทจายคาจางในระดับที่สูงกวาระดับคาจางดุลยภาพ เนื่องจากบริษัทมี
ความไมแนใจวาคนงานจะตั้งใจทํางานหรือไม ถาคนงานเลือกที่จะอูงาน ความนาจะเปนในการถกู
ใหออกจากงานก็จะสูงขึ้น (นอกเหนือจากความนาจะเปนที่จะออกจากงานทั่วไป) ผลคือเกิดการ
วางงานโดยไมสมัครใจขึ้น โดยผูวางงานจะไมสามารถเขาไปทํางานโดยยอมรับคาจางในระดับที่
ต่ํากวาได เพราะไมสามารถประกันไดวาเมื่อคนเหลานี้ไดเขาทํางานจะไมอูงาน เชนเดียวกับงาน
ศึกษาของ Eaton and White (1982) และ Stoft (1982) ที่มีการใชแนวความคิดพื้นฐานเดียวกัน
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กับ Shapiro and Stiglitz (1984) แตตางกันที่วิธีการจูงใจใหคนงานตั้งใจทํางาน คือกําหนดให
คนงานจายคาธรรมเนียมในการเขาทํางานแทนที่บริษัทจะจายคาจางในระดับสูง โดยการมี
คาธรรมเนียมนี้ชวยลดการอูงานได เนื่องจากถาคนงานอูงานแลวโดนไลออกจะตองจาย
คาธรรมเนียมอีกครั้งหนึ่ง เพื่อใหไดกลับเขามาทํางานใหม  

 
แตก็มีขอวิจารณเกี่ยวกับแบบจําลองนี้คือ ปญหาดานแรงจูงใจในการทํางาน

สามารถแกไดโดยการจายคาจางตามอายุ (Seniority Wage) จากงานศึกษาของ Lazear 
(1979;1981) ใหคนงานที่มีอายุนอยไดรับคาจางในระดับที่ต่ํากวาผลผลิตหนวยสุดทาย แตเมื่อ
เวลาผานไปเขาจะไดรับคาจางเพิ่มข้ึนในระดับที่มากกวาผลผลิตหนวยสุดทาย (โดยกําหนดให
คนงานในแตละชวงอายุมีประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกัน) ซึ่งสามารถแกปญหาการอูงาน
ไดและมูลคาของคาจางปจจุบันยังอยูที่ระดับตลาดสมดุล เปนผลใหปญหาการวางงานโดยไม
สมัครใจหมดไปได แตอยางไรก็ดีแบบจําลองนี้ไดถูกวิจารณเชนเดียวกัน เพราะมีปญหา       
จรรยาสามานยจากพฤติกรรมของบริษัทเกิดขึ้นแทน เนื่องจากบริษัทมีแนวโนมจะไลคนงานที่อายุ
มากออกแลวจางคนงานที่อายุนอยกวาแทน เพราะระดับคาจางของคนงานที่อายุนอยจะต่ํากวา  

 
2.1.2 The Labor Turnover Model เชนในงานศึกษาของ Stiglitz (1974), 

Schlicht (1978) และ Salop (1979) พิจารณาถึงกรณีที่การรับคนงานเขาใหมทําใหเกิดตนทุนสูง 
เชน ตนทุนจากการหาคนงาน ตนทุนจากการคัดสรรคนงาน ตนทุนในการฝกอบรมพนักงานใหม      
เปนตน โดยบริษัทจะจายคาจางในระดับที่สูงกวากรณีตลาดสมดุล เพื่อใหอัตราการเปลี่ยนงาน
ของคนงานมีคาต่ําที่สุด 

 
2.1.3 The Adverse Selection Model เปนความลมเหลวของตลาด ที่เกิดจาก

ความไมเทาเทียมกันในดานขอมูลระหวางสองฝาย ซึ่งฝายที่ไดเปรียบมีแนวโนมในการปดบัง
ขอมูลของตนเอง (Hidden Information) มีกรอบแนวความคิดของแบบจําลอง คือ ประสิทธิภาพ
ของงานจะขึ้นอยูกับความสามารถของคนงาน โดยกําหนดใหคนงานแตละคนมีความสามารถ
แตกตางกันและความสามารถนี้มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกับคาจางขั้นต่ําที่คนงานยินดี
จะเขาทํางาน (Reservation Wage) ซึ่งแบบจําลองนี้จะอยูภายใตขอสมมติหลักที่กําหนดใหบริษัท
ไมสามารถคัดสรร (Screening) ผูสมัครงานได ดังนั้นบริษัทจึงจายคาจางเพิ่มข้ึนเพื่อจูงใจให
คนงานที่มีความสามารถสูงเขามาสมัครงาน ซึ่งสอดคลองกับงานศึกษาของ Stiglitz (1976), 
Weiss (1980) และ Malconson (1981)  

 
ภายหลังไดมีการพัฒนาแบบจําลองใหสามารถคัดสรรคนงานไดมากขึ้น ซึ่ง

สามารถแกปญหาการเขามาทํางานของคนงานที่มีประสิทธิภาพต่ําได ดวยการทําขอตกลงระหวาง
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บริษัทกับคนงานวาจะมีการจายโบนัสหรือการจายคาจางในระดับสูงใหแกคนงานภายหลังจาก
การประเมินผลผลิต โดยคนงานที่ผลิตไดต่ํากวามาตรฐานที่วางเอาไวจะถูกลงโทษดวยการไมจาย
โบนัสใหหรือไลออกตามแตที่ไดตกลงกัน ทําใหคนงานที่มีความสามารถต่ําและไมสามารถผลิตได
ตามที่กําหนดไวจะไมสมัครเขาทํางานในบริษัทที่ยื่นขอเสนอดังกลาว 

 
2.1.4 The Sociological Model แบบจําลองนี้ไดนําเอาหลักฐานตางๆ ที่มีความ

นาสนใจจากงานศึกษาทางดานสังคมวิทยามาพิจารณา เพื่อเปนสวนประกอบในการตัดสินใจของ
ระดับความตั้งใจทํางาน งานศึกษาของ Akerlof (1982) เปนงานแรกที่เร่ิมตนใชแนวความคิดนี้ 
พบวาความตั้งใจทํางานของคนงานกลุมหนึ่งๆ ข้ึนอยูกับบรรทัดฐาน (Norm) ของกลุมตนเอง     
โดย Akerlof (1982) ไดสรางแบบจําลองที่แสดงความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนผลประโยชน               
ซึ่งกันและกันระหวางนายจางและคนงาน โดยนายจางจะจายคาจางในระดับที่สูงกวาบรรทัดฐาน
ของคนงาน และคนงานจะตอบแทนนายจางดวยการตั้งใจทํางานมากกวาระดับของความตั้งใจ
ทํางานขั้นต่ําที่นายจางตองการ เปนผลใหประสิทธิภาพของคนงานโดยเฉลี่ยเพิ่มข้ึน นอกจากนี้
แบบจําลองทางดานสังคมวิทยายังไดกลาวถึง การที่บริษัทจายคาจางในระดับสูงจะทําใหคนงานมี
ความจงรักภักดีตอบริษัท ซึ่งสงผลใหประสิทธิภาพของคนงานเพิ่มข้ึนดวย 

 
นอกจากแบบจําลองหลักๆ ขางตนแลว ทฤษฎีคาจางยังสามารถอธิบายไดจาก

แบบจําลองดานโภชนาการ (Nutritional Model) ที่แสดงความสัมพันธระหวางโภชนาการของ
คนงานและคาจาง กลาวคือ การที่นายจางจายคาจางใหคนงานเพิ่มข้ึนจะทําใหคนงานสามารถ
บริโภคไดเพียงพอที่จะหลีกเลี่ยงโรคภัยไขเจ็บ เปนผลใหคนงานมีสุขภาพดีข้ึนและประสิทธิภาพใน
การทํางานก็จะดีข้ึนดวย ทวาแบบจําลองนี้สามารถใชอธิบายในประเทศดอยพัฒนาเทานั้นเชนใน
งานของ Liebenstein (1957) และ Strauss (1986) แตไมสามารถใชอธิบายในประเทศกําลัง
พัฒนาและประเทศที่พัฒนาแลวไดจากงานศึกษาของ Swamy (1997)  

 
โดยสรุปแลวทฤษฎีคาจางประสิทธิภาพไดมีการศึกษากันอยางแพรหลาย โดยใช

แนวความคิดในระดับจุลภาคมาเปนพื้นฐาน นอกจากจะใชในการอธิบายความสัมพันธระหวาง
คาจางและประสิทธิภาพของแรงงานแลว ทฤษฎีคาจางประสิทธิภาพยังสามารถอธิบายการ
วางงานโดยไมสมัครใจที่เกิดขึ้นในระบบไดอีกเชนกัน  
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2.2 เอกสารและงานศึกษาที่เกีย่วของ 
 

จากการทบทวนงานศึกษาที่เกี่ยวของ สามารถสรุปประเด็นตางๆ ที่จะเปน
ประโยชนตอการศึกษา ดังตอไปนี้ 

 
ประเด็นดานแบบจําลองคาจางประสิทธิภาพ พบวา งานศึกษาโดยมากจะพัฒนา

มาจากงานของ Shapiro and Stiglitz (1984) ที่กําหนดใหบุคคลมีชีวิตอยูตลอดไป (Infinitely-
lived) โดยในงานเดิมบุคคลจะมีลักษณะเหมือนกันทั้งหมด ทําใหที่ดุลยภาพของการจางงาน 
บุคคลทุกคนจะตั้งใจทํางานตามที่บริษัทตองการจากการจายคาจางประสิทธิภาพ หลังจากนั้นไดมี
การพัฒนาประเด็นทางดานลักษณะของบุคคลใหบุคคลมีลักษณะแตกตางกัน Strand (1987) 
แบงบุคคลเปน 2 กลุมตามลักษณะนิสัย กลาวคือ บุคคลกลุมหนึ่งจะเปนกลุมคนที่อูงานเสมอเมื่อ
ไดเขาทํางานไมวาจะไดรับระดับคาจางมากเพียงใดก็ตาม และบุคคลอีกกลุมหนึ่งจะตัดสินใจตั้งใจ
ทํางานหรืออูงานขึ้นอยูกับระดับคาจางที่ไดรับจากบริษัท สวนในงานของ Albrecht and Vroman 
(1998) กําหนดใหบุคคลมีลักษณะแตกตางกันอยางตอเนื่องจากอรรถประโยชนที่เสียไปจากการ
ตั้งใจทํางาน พบวาคนที่เสียอรรถประโยชนสูงจากการตั้งใจทํางานจะมีโอกาสเปนคนอูงานสูงดวย 
สวนงานของ Chouikhi and Ramani (2004) บุคคลจะแตกตางกันจากระดับการกลัวความเสี่ยง 
(Risk Aversion) โดยแบงบุคคลออกเปน บุคคลที่กลัวความเสี่ยงมาก (Risk-averse) บุคคลที่เปน
กลางตอความเสี่ยง (Risk-neutral) และบุคคลที่ชอบความเสี่ยง (Risk-lover) ซึ่งระดับความเสี่ยง
จะสงผลตอการตัดสินใจของคนงานวาจะตั้งใจทํางานหรือจะอูงาน เพราะถาบุคคลนั้นเปนผูที่ชอบ
ความเสี่ยงจะไดรับอรรถประโยชนเมื่อตัดสินใจอูงานและไมถูกไลออกสูงกวาบุคคลที่กลัวความ
เสี่ยง ดังนั้นบุคคลที่ชอบความเสี่ยงจะมีโอกาสเปนคนอูงานสูงกวาบุคคลที่มีกลัวความเสี่ยง ณ 
ระดับคาจางเดียวกัน และในงานของ Johansen and Strom (2001) และ Skott (2006) ที่ให
บุคคลมีลักษณะแตกตางกันทางทักษะ กลาวคอื แบงบุคคลออกเปนบุคคลที่มีทักษะสูง และบุคคล
ที่มีทักษะต่ํา ซึ่งจะสงผลตอระดับความตั้งใจในการทํางาน โดยบุคคลที่มีทักษะสูงสามารถให
ระดับความตั้งใจในการทํางานสูงกวาบุคคลที่มีทักษะต่ํา 

 
จากการที่กําหนดใหบุคคลมีลักษณะแตกตางกัน ทําใหดุลยภาพของการจางงาน

แตกตางกันไป โดยในงานของ Strand (1987) และ Skott (2006) พบวาที่ดุลยภาพคนงานทุกคน
จะตั้งใจทํางานตามสัญญาการจางงานเชนเดียวกันกับงานศึกษาของของ Shapiro and Stiglitz 
(1984) เพราะในงานของ Strand (1987) บริษัทสามารถคัดสรรคนงาน (Screening) ไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ดังนั้นบริษัทสามารถตรวจสอบไดวาผูวางงานนั้นออกจากงานดวยเหตุผลอ่ืนๆ หรือ
ถูกไลออกจากงาน บริษัทก็จะไมเลือกผูที่มีนิสัยอูงานเขามาทํางาน ดังนั้น ณ ระดับดุลยภาพ
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คนงานทุกคนจะตั้งใจทํางาน สวนคนที่มีนิสัยอูงานเสมอจะกลายเปนคนวางงาน  แตหากการคัด
สรรคนงานไมสามารถทําไดอยางมีประสิทธิภาพจะทําใหคนอูงานบางสวนไดเขาทํางานเปนผลให
ระดับการวางงานสูงขึ้น สรุปไดวาดุลยภาพของการจางงานในงานศึกษาของ Strand (1987) 
ข้ึนอยูกับความสามารถของบริษัทในการคัดสรรคนงานเปนสําคัญ สวนในงานของ Skott (2006) 
บริษัทสามารถตรวจสอบทักษะของบุคคลไดอยางสมบูรณ เปนผลใหสัญญาการจางงานที่บริษัท
จายใหแกคนงานเปนไปตามทักษะของคนงานเอง บุคคลจึงสมัครเขาทํางานตามทักษะของตนเอง 
ดังนั้นผลจึงไมแตกตางจากกรณีที่บุคคลมีลักษณะเหมือนกัน แตในงานศึกษาของ Albrecht and 
Vroman (1998) และ Chouikhi and Ramani (2004) พบวาที่ดุลยภาพของการจางงาน จะมี
คนงานบางสวนอูงาน ทั้งนี้เพราะในงานของ Albrecht and Vroman (1998) บุคคลมีลักษณะที่
แตกตางกันอยางตอเนื่อง ดังนั้นการจายคาจางระดับเดียวทําใหคนงานที่เสียอรรถประโยชนสูง
กวาระดับอรรถประโยชนที่ไดรับจากการตั้งใจทํางานตัดสินใจอูงาน และในงานของ Chouikhi and 
Ramani (2004) พบวาหากบริษัทไมสามารถตรวจสอบระดับการกลัวความเสี่ยงได การจาย
คาจางใหแกคนงานจะไมข้ึนกับระดับการกลัวความเสี่ยงของคนงาน ดังนั้นสัญญาการจางงานที่
บริษัทเสนอใหแกคนงานอาจจะไมตรงตามลักษณะของคนงานบางกลุม จึงทําใหมีคนงานบางสวน
อูงาน ณ ระดับดุลยภาพของการจางงาน  

 
ประเด็นที่มีความแตกตางกันในงานศึกษาตางๆ คือระดับความตั้งใจในการ

ทํางาน งานศึกษาโดยมากมักกําหนดใหระดับความตั้งใจในการทํางานมีคาไมตอเนื่อง (Discrete) 
และกําหนดมาจากภายนอก อยางเชนในงานศึกษาของ Shapiro and Stiglitz (1984), Strand 
(1987), Kimball (1994), Albrecht and Vroman (1998), Alexopoulos (2003) และ Skott 
(2006) ที่กําหนดใหคนงานที่ตั้งใจทํางานตามสัญญาจะใหระดับความตั้งใจในการทํางานเปน
คาคงที่คาหนึ่ง ซึ่งกําหนดมาจากภายนอก (ระดับความตั้งใจทํางานอาจมีหลายคาตามลักษณะ
ของบุคคล เชนในงานของ Skott (2006) ที่กําหนดใหมีความตั้งใจในการทํางาน 2 ระดับตาม
ทักษะของคนงาน) และถาเปนคนอูงานจะใหระดับความตั้งใจในการทํางานเทากับศูนย แตก็มีบาง
งานศึกษาที่กําหนดใหระดับความตั้งใจในการทํางานมีคาตอเนื่อง (Continuous) และถูกกําหนด
มาจากภายใน เชนงานศึกษาของ Sparks (1986), Kuhn (1986), Carter (1992) และ
Rasmussen (2002) โดยในงานของ Sparks (1986), Carter (1992) และ Rasmussen (2002) 
ระดับความตั้งใจในการทํางานที่คนงานใหในการทํางานจะมาจากการตัดสินใจของคนงาน เพื่อให
ไดอรรถประโยชนที่คาดการณตลอดชีวิตสูงสุด ภายใตระดับคาจางที่บริษัทเสนอใหแกคนงาน สวน
ในงานของ Kuhn (1986) กําหนดใหระดับความตั้งใจในการทํางานมีคาตอเนื่องเชนเดียวกัน แตใน
งานศึกษาของ Kuhn (1986) จะพิจารณาถึงตลอดชวงชีวิตการทํางานของคนงาน โดยพบวา
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ในชวงที่อายุนอย คนงานจะใหระดับความตั้งใจในการทํางานต่ํา และจะเพิ่มข้ึนอยางตอเนื่องตาม
อายุจนถึงประมาณชวงวัยกลางคน หลังจากนั้นจะลดลงเมื่อมีอายุมากขึ้น ดังนั้นระดับความตั้งใจ
ในการทํางานในงานศึกษาของ Kuhn (1986) จึงตางจากงานศึกษาอื่นๆ เนื่องจากกําหนดใหระดับ
ความตั้งใจในการทํางานขึ้นอยูกับอายุของคนงานดวย 
 

ประเด็นตอมาที่มีความสัมพันธกับระดับความตั้งใจในการทํางานคือ ความ
หลากหลายในการตั้งระดับคาจางที่จะจายใหแกคนงาน ในกรณีที่บุคคลทุกคนมีลักษณะ
เหมือนกัน การตั้งระดับคาจางเปนไปไดงายคือ บริษัทจะตั้งคาจางระดับเดียวที่ทําใหคนงานที่เขา
มาทํางานทุกคนตั้งใจทํางานตามที่บริษัทตองการ อยางเชนในงานศึกษาของ Shapiro and 
Stiglitz (1984), Strand (1987) และ Kimball (1994) แตเมื่อมีประเด็นทางดานความแตกตางใน
ลักษณะของบุคคลเพิ่มเขามา ทําใหการตั้งคาจางของบริษัทเปลี่ยนไป อยางเชนในงานของ Skott 
(2006) บริษัทจะตั้งระดับคาจางไวตามตําแหนงของงาน ดังนั้นคนงานทั้งหมดจึงเปนคนงานที่
ตั้งใจทํางานตามที่บริษัทตองการ สวนในงานของ Chouikhi and Ramani (2004) พบวาถาบริษัท
สามารถตรวจสอบถึงระดับการกลัวความเสี่ยงของคนงานไดอยางสมบูรณ บริษัทจะสามารถตั้ง
ระดับคาจางใหตรงตามระดับการกลัวความเสี่ยงได และในงานของ Albrecht and Vroman 
(1998) ที่บุคคลมีลักษณะแตกตางกันอยางตอเนื่อง ดังนั้นในการตั้งระดับคาจางจึงมีหลายระดับ
กระจายตัวอยางตอเนื่องเชนเดียวกัน โดยในแบบจําลองของ Albrecht and Vroman (1998) 
กําหนดใหบริษัทสามารถตรวจสอบลักษณะของบุคคลได ดังนั้นจึงสามารถตั้งระดับคาจางไดตรง
กับลักษณะของแตละคน ซึ่งสามารถแกปญหาการอูงานได โดยจากงานศึกษาที่กลาวมาทั้งหมด
พบวาการตั้งระดับคาจางกําหนดมาจากอุปสงคของบริษัทที่มีตอแรงงานเทากับอุปทานของ
แรงงานที่ตั้งใจทํางาน หรือที่มักเรียกวาเงื่อนไขไมมีการอูงาน (Non-shirking Condition) นอกจาก
วิธีการตั้งระดับคาจางดังกลาวแลว ในงานศึกษาของ Sparks (1986) และ Rasmussen (2002) 
บริษัทจะเปนผูตั้งระดับคาจางเสนอใหแกคนงานโดยขึ้นกับระดับความตั้งใจในการทํางานขั้นต่ําที่
บริษัทยอมรับได และคนงานจะตัดสินใจในระดับความตั้งใจในการทํางานตามระดับคาจางที่ไดรับ 

 
ประเด็นทางดานภาคการผลิตของระบบเศรษฐกิจ งานสวนมากจะกําหนดให

ระบบเศรษฐกิจประกอบดวยภาคการผลิตเดียว คือภาคการผลิตสินคา มีเพียงงานของ Meckl 
(2004) ที่กําหนดใหภาคในระบบเศรษฐกิจแบงเปน 2 ภาค คือภาคที่ทําการผลิตสินคาขั้นสุดทาย 
และภาคที่ทําการคนควานวัตกรรมใหม ทั้งนี้เพื่อจะอธิบายความแตกตางกันของระดับคาจาง
สําหรับคนงานที่มีทักษะเหมือนกันในแตละภาค ซึ่งจะไปสนับสนุนงานศึกษาเชิงประจักษที่แสดง
ใหเห็นถึงความแตกตางกันของระดับคาจางในแตละอุตสาหกรรมได แตก็มีงานศึกษาของ Skott 
(2006) ที่กําหนดใหระบบเศรษฐกิจประกอบดวยภาคการผลิตเดียว แตภายในภาคการผลิตนี้
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ประกอบดวยตําแหนงการทํางาน 2 ตําแหนงที่ตองการบุคคลที่มีทักษะตางกัน กลาวคือ ตําแหนง
งานที่ตองการบุคคลที่มีทักษะสูง และตําแหนงงานที่ตองการบุคคลที่มีทักษะต่ําหรือสูงก็ได ซึ่งสอง 
ตําแหนงนี้ตองการระดับความตั้งใจในการทํางานที่ตางกัน สงผลใหระดับคาจางตางกันดวย  

 
นอกจากประเด็นขางตนแลว อีกประเด็นหนึ่งที่มีความสําคัญตอการศึกษานี้คือ 

ประเด็นที่ศึกษาเกี่ยวกับสวัสดิการทางเศรษฐกิจของสังคมเมื่อมีคาจางประสิทธิภาพใน
แบบจําลองและนโยบายตางๆ ของภาครัฐบาล Shapiro and Stiglitz (1984), Carter (1992) และ 
Rasmussen (2002) ไดพิจารณาสวัสดิการทางเศรษฐกิจของสังคมในกรณีที่รัฐบาลเขามามีหนาที่
ในการจัดสรรผลประโยชนใหแกคนกลุมตางๆ ใหม โดยในงานศึกษาของ Shapiro and Stiglitz 
(1984) และ Carter (1992) พบวาการที่รัฐบาลเขามาจัดสรรดวยการใหเงินชวยเหลือแกผูวางงาน 
(Unemployment Benefit) และการอุดหนุนการจางงาน (Employment Subsidy) จะทําใหมีการ
จางงานเพิ่มข้ึน แต Carter (1992) พบวาการจางงานที่เพิ่มข้ึนเนื่องจากการอุดหนุนการจางงาน
อาจไมทําใหสวัสดิการเพิ่มข้ึน เนื่องจากการอุดหนุนนี้อาจทําใหระดับความตั้งใจในการทํางานของ
คนงานลดลง ดังนั้นจึงไมสามารถบอกทิศทางของประสิทธิภาพของนโยบายนี้ไดอยางแนนอน 
นอกจากนี้ในงานศึกษาของ Brecher (1992) ที่ทําการศึกษาระบบเศรษฐกิจแบบเปดและมีคาจาง
ประสิทธิภาพ พบวาการอุดหนุนการจางงานจะทําใหสวัสดิการทางเศรษฐกิจของสังคมเพิ่มข้ึนก็
ตอเมื่อมีการดําเนินนโยบายดังกลาวรวมกับนโยบายการคลังอื่นๆ ไดแก การเก็บภาษีทุนกายภาพ 
การอุดหนุนการสอดสองควบคุมคนงาน และการเก็บภาษีการบริโภค สําหรับการจัดสรรเงิน
ชวยเหลือใหแกผูวางงาน ในงานศึกษาของ Shapiro and Stiglitz (1984) พบวานโยบายดังกลาว
ไมไดทําใหสวัสดิการทางเศรษฐกิจเพิ่มข้ึนเชนเดียวกัน โดยเปนเพียงนโยบายที่จัดสรรทรัพยากร
ทางเศรษฐกิจใหมจากคนกลุมหนึ่งไปยังคนอีกกลุมเทานั้น แตหากรัฐบาลใชนโยบายจายเงิน
อุดหนุนอัตราคาจาง (Wage Rate Subsidy) จะทําใหสวัสดิการของระบบเศรษฐกิจเพิ่มข้ึนได ดัง
งานศึกษาของ Shapiro and Stiglitz (1984) และ Carter (1992)  

 
Goerke (1999) และ Rasmussen (2002) ไดพิจารณากรณีที่รัฐบาลมีการ

จัดเก็บภาษีในหลายๆ รูปแบบที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับการจางงาน ในงานศึกษาของ 
Goerke (1999) ไดทําการศึกษาถึงภาษีในรูปแบบตางๆ ที่สงผลตอระดับการจางงาน พบวาการ
เก็บภาษีจากรายได (Income Tax) การเก็บภาษีจากคาจาง (Wage Tax) และการเก็บภาษีตาม
มูลคา (Ad Valorem Tax) จะทําใหระดับการจางงานลดลง ซึ่งไดผลเชนเดียวกันกับงานของ 
Pisauro (1991) วาการเก็บภาษีตามมูลคาจะทําใหเกิดผลทางลบตอการจางงาน ถึงแมวาในงาน
ศึกษาดังกลาวจะกําหนดใหบุคคลเปนผูกลัวความเสี่ยง (Risk-averse) ก็ตาม นอกจากนี้ Goerke 
(1999) ยังพบวา การเก็บภาษีตามหนวยสุดทายของรายได (Marginal Income Tax) จะทําให
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ระดับการจางงานเพิ่มข้ึน เชนเดียวกันกับงานศึกษาของ Rasmussen (2002) ที่พบวาการเปลี่ยน
อัตราภาษีในอัตราถดถอย (Regressive Rate) มาเปนอัตราภาษีแบบกาวหนา (Progressive 
Rate) จะทําใหการจางงานเพิ่มข้ึน ซึ่งขัดกับกรณีที่ตลาดแรงงานสมดุล โดยไดรับการสนับสนุน
จากงานศึกษาของ Jahansen and Strom (2001) ที่ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับประเด็นนี้ใน
แบบจําลองคาจางประสิทธิภาพตามงานศึกษาของ Akerlof and Yellen (1990) 
 

ในงานศึกษานี้มีพื้นฐานแบบจําลองมาจากงานศึกษาของ Skott (2006) ที่ไดทํา
การพัฒนาแบบจําลองคาจางประสิทธิภาพของ Shapiro – Stiglitz (1984) เพื่ออธิบายความไม
เทาเทียมกันของรายไดและอธิบายการมี Overeducation1 ที่เกิดขึ้นในหลายๆ ประเทศ โดยมี
พื้นฐานของแบบจําลองเชนเดียวกันกับงานศึกษาของ Shapiro – Stiglitz (1984) แตพัฒนา
แบบจําลองดวยการแบงบุคคลออกเปน 2 กลุมทักษะ คือ กลุมที่มีทักษะสูง และกลุมที่มีทักษะต่ํา 
โดย Overeducation จะเกิดในบุคคลที่มีทักษะสูง เพราะสามารถเขาทํางานได

                                                

ในทุกๆ ตําแหนง
งานของระบบเศรษฐกิจ ดังนั้นในงานศึกษานี้จึงอิงมาจากงานศึกษาของ Skott (2006) ที่แบง
บุคคลออกเปน 2 กลุมทักษะ ทั้งนี้เพื่อเปนประโยชนในการวิเคราะหเกี่ยวกับนโยบายทางดานภาษี
ของรัฐบาล ซึ่งจะนําไปสูการจัดสรรรายไดในแบบจําลองใหม และการพัฒนาสวัสดิการทาง
เศรษฐกิจของสังคม  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
1  Overeducation คือ การที่บุคคลมีความสามารถสูงกวาความจําเปนในตําแหนงงานที่ทํา เชน บุคคลที่จบการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรี แตไปทํางานในตําแหนงที่ตองการคนงานที่มีวุฒิการศึกษาแคมัธยมศึกษาปที่ 6 เปนตน 



 
บทที่ 3 

 
แบบจําลอง 

 
 การศึกษานี้ใชทฤษฎีคาจางประสิทธิภาพที่กลาวถึงขางตนในการวิเคราะห โดย
อาศัยแบบจําลองหนวยเศรษฐกิจตัวแทน (Representative Agents) ที่มีอายุขัยเปนอนันต 
(Infinitely-lived) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

 
3.1 โครงสรางของระบบเศรษฐกิจในแบบจําลอง 
 

ระบบเศรษฐกิจในแบบจําลองประกอบดวยหนวยเศรษฐกิจ (Economic Agents) 
3 หนวย ไดแก บุคคล (ซึ่งเปนทั้งแรงงานและผูบริโภค) บริษัทหรือโรงงานที่ทําการผลิตสินคาขั้น
สุดทาย และรัฐบาล โดยทั้งบุคคลและบริษัทเปนกลางตอความเสี่ยง (Risk-Neutral) ซึ่งบริษัทจะ
เผชิญกับปญหาจรรยาสามานย (Moral Hazard Problem) เนื่องจากไมสามารถควบคุมหรือ
บังคับคนงานใหทํางานตามที่ตกลงกันไวในสัญญาการการจางงานไดอยางสมบรูณ การควบคมุใน
ที่นี้ อาทิ การติดตั้งกลองวงจรปด การติดตั้งเครื่องบันทึกเสียงทางโทรศัพทภายในโรงงานหรือ
บริษัท เปนตน อยางไรก็ตามเทคโนโลยีเหลานี้ไมสามารถควบคุมหรือตรวจสอบการทํางานของ
คนงานทั้งหมดไดอยางสมบูรณ (Imperfect Monitoring) จากเหตุดังกลาวคนงานจึงหาประโยชน
จากความไมสมบูรณนี้ ดวยการไมทํางานตามสัญญาการจางงาน (อูงาน) และพยายามปดบัง
พฤติกรรมไมใหบริษัทจับได จากปญหาขางตนเปนเหตุใหบริษัทตองหาวิธีจูงใจใหคนงานเลอืกทีจ่ะ
ตั้งใจทํางานตามสัญญาการจางงานดวยตนเอง วิธีการหนึ่งคือ การจายคาจางประสิทธิภาพ 
(Efficiency Wages) กลาวคือ บริษัทอาจจะจายคาจางในระดับที่สูงกวาระดับคาจางดุลยภาพ
หรือการจายโบนัสใหตามผลงาน หรือการเลื่อนตําแหนง เปนตน ในการศึกษานี้บริษัทเลือกที่จะ
แกปญหาดังกลาวดวยวิธีการจายคาจางในระดับที่สูงกวาระดับคาจางในกรณีที่ตลาดแรงงาน
สมดุล (Labor Market Clearing) แกคนงานทุกคนที่เขาทํางาน เชนเดียวกันกับงานศึกษาของ 
Shapiro and Stiglitz (1984) โดยมีเงื่อนไขคือ ถาบริษัทพบคนอูงานก็จะลงโทษคนงานนั้นดวย
การไลออก คนงานที่บริษัทตรวจพบวาอูงานจะไดรับคาจางแตจะถูกลงโทษดวยการถูกไลออก
กลายไปเปนผูวางงานในตลาดแรงงาน อยางไรก็ตามผูวางงานเหลานี้สามารถสมัครเขาทํางาน
ใหมไดในชวงเวลาถัดไป สําหรับคนงานที่ตั้งใจทํางานตามสัญญาการจางงานจะไดรับคาจางเมื่อ
ส้ินชวงเวลาและมีโอกาสไดทํางานตอในชวงเวลาถัดไป  
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ลักษณะพฤติกรรม การตัดสินใจและปญหาที่แตละหนวยเศรษฐกิจจะเผชิญ
อธิบายในลําดับตอไปดังนี้ 

 
พฤติกรรมของตัวแทนทางเศรษฐกิจ 
 

3.1.1 พฤติกรรมของบุคคล 

เนื่องจากสมมติใหไมมีการขยายตัวของประชากรในแบบจําลอง ดังนั้นประชากร
ทั้งหมดในระบบเศรษฐกิจจะมีจํานวนคงที่ และเพื่อความงายในการศึกษาจํานวนประชากร
ทั้งหมดถูกทําใหเปนมาตรฐานที่หนึ่ง ( 1L = ) ประชากรมีความแตกตางกันขึ้นกับระดับของทักษะ 
และกําหนดใหบุคคลไมสามารถพัฒนาทักษะของตนเองได  iθ  แทนทักษะของบุคคล, ดรรชนี
กํากับบน (Superscript) เมื่อเปนบุคคลที่มีทักษะสูง และ i H= i L=  เมื่อเปนบุคคลที่มีทักษะ
ตํ่า และ H Lθ θ>  กลุมบุคคลที่มีทักษะสูงมีสัดสวนเทากับ γ  และกลุมบุคคลที่มีทักษะต่ํามี
สัดสวนเทากับ 1 γ−  ซึ่งกําหนดมาจากภายนอก ทักษะของแตละบุคคลจะกระทบอรรถประโยชน
ที่เสียไปจากการตั้งใจทํางานโดยตรง กําหนดให ( , i

jg e )θ  แทนฟงกชั่นอรรถประโยชนที่เสียไป
จากการตั้งใจทํางาน ซึ่งขึ้นอยูกับระดับความตั้งใจในการทํางาน (Effort; ) และทักษะของแตละ
บุคคล ดรรชนีกํากับลาง (Subscript)  แทนสถานภาพการทํางานของบุคคล โดย 

e

j j H=  
หมายถึงบุคคลนั้นทํางานอยูในกลุมงานที่ตองการทักษะสูง, j L=  บุคคลนั้นทํางานอยูในกลุม
งานที่ตองการทักษะตํ่าและ  บุคคลนั้นเปนคนวางงาน กําหนดใหระดับความตั้งใจมีคาไม
ตอเนื่อง (Discrete) 3 คา

j U=
1 แตกตางกันตามลักษณะของงาน2, { }, ,0H Le e e∈  , 0  

และ
H Le e> >

( , ) ( ,i
H Lg e g e )iθ θ>  กลาวคือ บุคคลที่มีทักษะเทากันจะตองใชความพยายามในการ

                                                 
1    ในหลายๆงานศึกษา อาทิ Sparks (1986) พบวาหากมีการกําหนดใหระดับความตั้งใจในการทํางานมีคาตอเนื่อง (Continuous) 
และกําหนดใหคาความนาจะเปนที่จะจับคนอูงานได (อันเปนผลมาจากการเทคโนโลยีในการควบคุมคนงาน หรือสิ่งอื่นๆในแตละ
งานศึกษา) มีคาคงที่และมาจากภายนอกไมขึ้นกับระดับความตั้งใจทํางานของคนงาน ก็จะไดผลไมตางไปจากงานศึกษาที่
กําหนดใหระดับความตั้งในการทํางานมีคาไมตอเนื่อง เพราะไมวาคนงานจะอูงานมากหรือนอย มีโอกาสถูกจับไดดวยความนาจะ
เปนเทากัน เพราะฉะนั้นบุคคลที่ไดเขาทํางานหากตัดสินใจอูงานจะเลือกอูงานเต็มที่ นั่นคือ ใหระดับความความตั้งใจในการทํางาน
ตํ่าที่สุดเทาที่จะเปนไปได (โดยในงานศึกษาทั่วไปมักกําหนดใหเทากับศูนย) แตถาคนงานตัดสินใจตั้งใจทํางานก็จะตั้งใจทํางาน
ตามที่ระบุไวภายในสัญญาการจางงาน ดังนั้นเพื่อความงายในการศึกษาครั้งนี้จึงกําหนดใหระดับความตั้งใจในการทํางานมีคาไม
ตอเนื่องเพียง 3 คาเทานั้น 
2  ความตั้งใจในการทํางาน (Effort) ในการศึกษานี้ นอกจากจะหมายความถึงความตั้งใจที่สามารถวัดออกมาใหเห็นเปนรูปธรรม
ไดแลว อาทิ ช่ัวโมงในการทํางาน ผลผลิตที่ผลิตไดตอช่ัวโมง เปนตน ยังรวมถึงสิ่งอื่นๆที่ไมสามารถวัดออกมาใหเห็นเปนรูปธรรมได 
เชน การใชกระบวนความคิดเพื่อใหไดผลผลิต ยกตัวอยางเชน คนงานที่ทํางานในกระบวนการผลิตในโรงงานไมจําเปนตองใช
กระบวนความคิดมากในการทํางาน   ตางจากนักวิทยาศาสตรหรือวิศวกรที่ทําการคนควาเทคโนโลยีใหมๆเพื่อใชในการพัฒนาการ
ผลิตในโรงงาจําเปนตองใชกระบวนความคิดในการคนควาสูง ดังนั้นนักวิทยาศาสตรหรือวิศวกรจึงตองใชความตั้งใจในการทํางานที่
มากกวาคนงานที่ทํางานในกระบวนการผลิตทั่วไป 
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ทํางานที่ตองใชทักษะสูง ( He ) สูงกวาการทํางานที่ใชทักษะต่ํา ( e ) ขณะเดียวกันอรรถประโยชน
ที่เสียไปจากการตั้งใจทํางานยังขึ้นอยูกับทักษะของแตละบุคคลดวย 

L

( , ) ( , )H L
j jg e g eθ θ<  

กลาวคือ ณ ระดับความตั้งใจในการทํางานหนึ่งๆ บุคคลที่มีทักษะสูงจะเสียอรรถประโยชนจากการ
ต้ังใจทํางานต่ํากวาบุคคลที่มีทักษะตํ่า และหากเปนผูวางงานก็จะไมเสียอรรถประโยชนใดๆเลย 
หรือ ( , ) 0i

Ug e θ =   

k

k

j

 
บุคคลแตละคนไดรับอรรถประโยชนจากการบริโภค และเสียอรรถประโยชนจาก

การตั้งใจทํางาน โดยรายไดที่บุคคลไดรับในแตละชวงเวลาจะถูกใชไปเพื่อการบริโภคทั้งหมด3

อรรถประโยชนของบุคคลขึ้นอยูกับทักษะของแตละบุคคล สถานภาพการทํางาน และการตัดสินใจ
ในเรื่องระดับความตั้งใจทํางาน (ใหดรรชนีกํากับบน  แทนการตัดสินใจของบุคคลที่ไดเขาทํางาน
ในบริษัท โดย 

k

k N=  เมื่อบุคคลนั้นตัดสินใจต้ังใจทํางานตามสัญญา (No-Shirk) และ k S=  
เมื่อบุคคลนั้นตัดสินใจอูงาน (Shirk)) แสดงฟงกชันอรรถประโยชน ณ ชวงเวลา (Instantaneous 
Utility Function) ของแตละกลุมบุคคลไดดังนี้ 
 

{ }
{ }

(1 ) ( ) ( , ) ; , , ,

( ) (1 ) ( ) ; , , ,

( ) ; ,

i i
j j j

ik i
j j j

w t g e i j H L

 ------ (3.1) 
N

u t w t i j H L S

t i U

τ θ

τ

ω

⎧ − − ∀ = =
⎪⎪= − ∀ = =⎨
⎪ ∀ =⎪⎩ 

โดยที่  คือ รายไดที่บุคคลทักษะ i  ไดรับจากสถานภาพการทํางาน , ( )i
jw t j jτ  คือ อัตราภาษีที่

รัฐบาลเก็บจากรายไดของบุคคลที่ทํางานในแตละสถานภาพ สําหรับคนวางงานไมตองจายภาษี 
ดังนั้น 0Uτ =  กําหนดใหรัฐบาลจัดเก็บภาษีรายได 2 อัตราตามระดับรายไดของบุคคล โดยบุคคล
ที่มีรายไดสูงจะเสียภาษีในอัตราเทากับ Hτ  และบุคคลที่มีรายไดตํ่าจะเสียภาษีในอัตราเทากับ Lτ , 
( 0H Lτ τ> > ) และ ( )tω  คือ เงินชวยเหลือที่รัฐบาลจายใหแกผูวางงาน (Unemployment 
Benefit) โดยที่ไมข้ึนกับทักษะของแตละบุคคล ดังนั้นผูวางงานทุกคนจะไดรับเงินชวยเหลือเทากัน 
 

บุคคลทุกคนจะเปนคนที่มีเหตุผลตามหลักทางเศรษฐศาสตร กลาวคือบุคคลจะ
เลือกพฤติกรรมที่ใหอรรถประโยชนสูงที่สุด ดังนั้นในแบบจําลองจึงมีขอจํากัดดานความมีเหตุมีผล
ของบุคคล (Individual Rationality Constraint) เพื่อรับรองวาบุคคลจะตัดสินใจสมัครเขาทํางาน
จะไดรับอรรถประโยชนในแตละชวงเวลาสูงกวาการเปนผูวางงาน แสดงไดดังสมการที่ 3.2 

 

                                                 
3 โดยการที่รายไดของแตละบุคคลในแตละชวงเวลาจะถูกนําไปใชเพื่อการบริโภคทั้งหมด นั่นแสดงวาไมมีการออมเกิดขึ้นในระบบ
เศรษฐกิจ ทั้งนี้เนื่องมาจาก ในชวงที่บุคคลไดรับรายไดสูงก็จะนํารายไดทั้งหมดมาใชเพื่อการบริโภค ทําใหอรรถประโยชนของบุคคล
ในชวงเวลาที่ไดรับรายไดสูงมากกวาชวงที่ไดรับรายไดตํ่า 
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(1 ) ( ) ( , ) ( )i i
j j jw t g e tτ θ ω− − ≥               { }, , ,i j H L e∀ = ∀  ------ (3.2) 

 
สมการ (3.2)4 แสดงใหเห็นวาผูวางงานทุกคนจะวางงานโดยไมสมัครใจ เนื่องจากอรรถประโยชน
จากการเขาทํางานในชวงเวลาหนึ่งๆจะสูงกวาผลประโยชนที่จะไดรับจากรัฐบาล ไมวาคนงานจะ
ตัดสินใจตั้งใจทํางานตามสัญญาฯหรืออูงานก็ตาม ดังนั้นเปนที่แนนอนวาถาบุคคลถูกบริษัทเลือก
ใหเขาทํางานจะยินดีเขาทํางานเสมอ นอกจากนี้ยังมีขอจํากัดดานความมีเหตุผลสําหรับบุคคลที่มี
ทักษะสูงเพิ่มเติมจากบุคคลที่มีทักษะต่ํา เนื่องจากบุคคลที่มีทักษะสูงสามารถเขาทํางานไดในทัง้ 2 
กลุมงาน5 นั่นคืออรรถประโยชนหนึ่งชวงเวลาเมื่อบุคคลตัดสินใจตั้งใจทํางานในกลุมงานที่ตองการ
ทั ก ษ ะ สู ง จ ะ ต อ ง ม า ก ก ว า ห รื อ อ ย า ง น อ ย เ ท า กั บ ก ลุ ม ง า น ที่ ต อ ง ก า ร ทั ก ษ ะ ต่ํ า 
( ) ( ) ( ) ( )1 , 1 ,H H H H

H H H L L Lw g e w g eτ θ τ θ− − ≥ − − ω≥  อีกนัยหนึ่งสวนตางระหวางคาจาง
ทั้ง 2 กลุมงานเมื่อถูกหักลบดวยภาษีแลวจะตองมากกวาหรืออยางนอยเทากับสวนตางระหวาง           
อรรถประโยชนที่เสียไปจากการตั้งใจทํางานใน 2 กลุมงาน        
( ) ( ) ( ) ( )1 1 , ,H H H H

H H L L H Lw w g e g eτ τ θ θ− − − ≥ − ≥ ω

1

 
 

การตัดสินใจเดียวที่จะเกิดขึ้นกับบุคคลก็คือ การตัดสินใจในระดับความตั้งใจ
ทํางาน ซึ่งการตัดสินใจนี้จะสงผลถึงอนาคตการทํางานในชวงเวลาถัดไป ถาบุคคลตัดสินใจอูงาน
จะมีโอกาสออกจากงานเมื่อส้ินสุดชวงเวลาดวยความนาจะเปนที่กําหนดมาจากภายนอกเทากับ 

,  โดย  คือความนาจะเปนที่เทคโนโลยีในการควบคุมคนงานจะจับคนอูงาน
ได ซึ่งจะเทากันในทั้งสองกลุมงาน กลาวคือความเขมขนในการควบคุมคนงานเทากันในทุกๆกลุม
งาน และเพื่อใหแบบจําลองมีความสมบูรณมากยิ่งขึ้น กําหนดให  คือความนาจะเปนที่คนงาน
ทุกคน (ไมวาจะอูงานหรือไม) มีโอกาสออกจากงานดวยสาเหตุอ่ืนๆ เชน มีความจําเปนตองยาย
ถิ่นฐาน เศรษฐกิจอยูในสภาวะตกต่ําเปนเหตุใหบริษัทตองลดคนงานลง ซึ่งความนาจะเปน  เปน
อิสระกับ  โดยจะมีคาเทากันในทุกกลุมทักษะเชนกัน ดังนั้นแมคนงานจะตั้งใจทํางานตาม
สัญญาการจางงานก็ยังมีโอกาสออกจากงานเมื่อส้ินชวงเวลาเทากับ b  

b q+ 0 b q< + ≤ q

b

b

q

 
ในขณะเดียวกัน ณ ตนชวงเวลา ผูวางงาน (หมายถึงผูวางงานทั้งในชวงเวลากอน

หนานี้และที่เพิ่งออกจากงานเมื่อชวงเวลากอนหนานี้) มีโอกาสที่จะไดงานดวยความนาจะเปน
เทากับ  ซึ่งจะแตกตางกันไปตามทักษะ  และกลุมงาน  โดยกําหนดใหบุคคลที่มีทักษะต่ําจะ
สมัครทํางานไดเฉพาะกลุมงานที่ตองการทักษะต่ําเทานั้น ดวยความนาจะเปนที่จะไดเขาทํางานใน
บริษัทเทากับ 

i
ja i j

L
La  สวนบุคคลที่มีทักษะสูงสามารถเขาทํางานไดทั้งสองกลุมงาน โดยความนาจะ

                                                 
4  เพื่อความกระชับ ตัวแปรเวลา t จะถูกละไว หากไมมีความจําเปนตองระบุชวงเวลา 
5  รายละเอียดจะถูกกลาวเพิ่มในหัวขอ 3.1.2 



 19

เปนของคนวางงานที่มีทักษะสูงที่จะไดเขาทํางานในกลุมงานที่ตองการทักษะสูงและทักษะต่ํามีคา
เทากับ  และ H

Ha H
La  นอกจากนี้บุคคลที่มีทักษะสูงและทํางานอยูในกลุมงานที่ตองการทักษะต่าํก็

จะมีโอกาสยายเขาไปทํางานในกลุมงานที่ตองการทักษะสูงดวยความนาจะเปน H
LHa  ทั้งนี้ 

เนื่องจากสถานภาพการทํางานของบุคคลในชวงเวลากอนไมมีผลตอทักษะของแตละบุคคล6 
ดังนั้นบริษัทจึงไมคํานึงถึงประวัติการทํางานของผูมาสมัครงาน เปนผลใหโอกาสในการเขาทํางาน
ในกลุมงานที่ตองการทักษะสูงของบุคคลที่มีทักษะสูงซึ่งอยูในสถานภาพการทํางานที่ตางกันมีคา
เทากัน ( ) สรุปความนาจะเปนที่ไดกลาวขางตน ดังรูปที่ 3.1  H H

H LHa a a= ≡ H
 

รูปที่ 3.1 ระบบของความนาจะเปนที่จะเกิดขึ้นกับบุคคลภายใตสถานภาพการทํางานและการ
ตัดสินใจที่ตางกัน 

  

j H=

กําหนดใหการเปลี่ยนสถานภาพการทํางาน   นั้น  เปนไปตาม  Poisson 
Process

j
7 เชนเดียวกันกับงานศึกษาของ Shapiro – Stiglitz (1984) กลาวคือ ถาบุคคลไดเขา

ทํางานในชวงเวลา  และตั้งใจทํางาน โอกาสที่คนงานนี้จะไดทํางานตอในชวงเวลา 0t τ  มีคา
เทากับ  ซึ่งระยะเวลาที่บุคคลอยูในสถานะ  เทากับ 0(( ) b tP e ττ − −= ) j 0tτ −  และแสดงไดวา 

1

1

( )
( )

bP t e
P t

ττ −+
=  นั่นคือ คาความนาจะเปนจะไมข้ึนกับระยะเวลาที่อยูในสถานภาพการทํางาน j  

และจะเปนเชนนี้ในทุกๆ การเปลี่ยนแปลงสถานภาพการทํางาน 
 

                                                 
6  จากขอกําหนดที่ใหทักษะของแตละบุคคลไมสามารถเปลี่ยนแปลง ดังนั้นบุคคลที่มีทักษะสูง ไมวาจะมีสถานภาพใดในชวงเวลา
กอนหนานี้ ก็จะมีระดับทักษะเดียวกัน 
7  Poisson Process เปนกระบวนการที่มีระยะเวลาระหวางการดํารงอยูในสถานภาพการทํางานใดๆ เปนแบบ IID (Independent 
and Identically Distributed) ซ่ึงหมายความวา เวลาระหวางการเขาใชเปนลําดับของตัวแปรสุมที่ไมขึ้นตอกัน แตมีการกระจาย
เหมือนกัน และมีการกระจายแบบ Exponential 

 j L=  j U=  

โอกาสไดเขาทํางานมีคา = H
La  หรือ a  L

Lโอกาสไดเขาทํางานมีคา = Ha  

ถาเปนคนงานที่ขยันทํางาน ความนาจะเปนที่ออกจากงาน = และ = bb q+  ถาเปนคนอูงาน 

ถาเปนคนงานที่ขยันทํางาน มีความนาจะเปนที่ออก
จากงาน = b และ = b  ถาเปนคนอูงาน q+

โอกาสไดเขาทํางานมีคา = Ha  
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จากขางตนสามารถแสดงอรรถประโยชนคาดการณตลอดชีวิตของแตละกลุม
บุคคลในรูปมูลคาปจจุบันที่มีทักษะ   สถานภาพการทํางาน i j  และการตัดสินใจในระดับความ
ต้ังใจในการทํางาน  ที่ประกอบดวย พจนแรกคืออรรถประโยชนที่บุคคลไดรับในแตละชวงเวลา 
รวมกับพจนหลัง (พจนที่ 2 และ 3) คือ อรรถประโยชนที่บุคคลอาจจะไดมาหรือตองเสียไปจากการ
เปลี่ยนสถานภาพการทํางานในแตละชวงเวลา โดยถาบุคคลเปลี่ยนสถานภาพจากคนที่มีงานทํา
เปนคนวางงาน พจนหลังจะแสดงถึงอรรถประโยชนที่ตองเสียไป แตหากบุคคลไดเปลี่ยน
สถานภาพจากผูวางงานเปนคนงานหรือเปลี่ยนกลุมงานจากกลุมที่ตองใชทักษะต่ําเปนกลุมที่ตอง
ใชทักษะสูง พจนหลังคืออรรถประโยชนที่บุคคลนั้นจะไดรับเพิ่มข้ึน แสดงสมการไดดังตอไปนี้

k

8

 
( )(1 ) , ( )HN H

H H H H HV w g e b Vρ τ θ⎡ ⎤= − − − −⎣ ⎦
HN H

UV  ------ (3.3) 

[ ](1 ) ( )( )HS H
L H H HV w b q Vρ τ= − − + −S H

UV  ------ (3.4) 

( )(1 ) , ( ) ( )HN H H HN H Hk HN
L L L L L U H HV w g e b V V a Vρ τ θ⎡ ⎤= − − − − + −⎣ ⎦ LV  ------ (3.5) 

(1 ) ( )( ) ( )HS H HS H Hk
L L L L U H HV w b q V V a Vρ τ⎡ ⎤= − − + − + −⎣ ⎦

HS
LV  ------ (3.6) 

( ) ( )H Hk H H Hk H
U H H U L LV a V V a V Vρ ω= + − + − U  ------ (3.7) 

( )(1 ) , ( )LN L L LN L
L L L L L UV w g e b Vρ τ θ⎡ ⎤= − − − −⎣ ⎦ V  ------ (3.8) 

(1 ) ( )( )LS L LS L
L L L L UV w b q Vρ τ⎡ ⎤= − − + −⎣ ⎦ V  ------ (3.9) 

( )L L Lk L
U L LV a Vρ ω= + − UV  ------ (3.10) 

                                  
โดย ρ  คือ อัตราคิดลด (Discount Rate) 
  

คนงานในบริษัทแตละคนจะตัดสินใจวาจะตั้งใจทํางานหรือจะอูงานขึ้นอยูกับ
ระดับคาจางที่ไดรับและระดับความตั้งใจในการทํางานที่บริษัทตองการตามสัญญาการจางงาน 
โดยคนงานจะตัดสินใจตั้งใจทํางานก็ตอเมื่อคาจางที่ไดรับและความตั้งใจในการทํางานที่ใหแก
บริษัทนั้นทําใหอรรถประโยชนตลอดชีวิต ( ) มากกวาคนงานตัดสินใจอูงาน ( ) หรือเรียกวา
เงื่อนไขที่ทําใหคนงานตั้งใจทํางานตามสัญญา (Non-Shirking Condition) พิจารณาเงื่อนไข

iN
jV iS

jV

                                                 
8  พิจารณาวิธีการหาผลลัพธเพิ่มเติมจากภาคผนวก ก. 
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ดังกลาวที่ระดับคาวิกฤต (Critical Value) (หรือในกรณีที่สมการมีเครื่องหมายเทากับ) สรุปได 3 
เงื่อนไขดังตอไปนี้9
 
( ) ( ) ( ) ( )1 ,

H
H H HL

H H H L

b q a aw g e
q q

ρ
,g eτ ω θ

+ + +
− = + + θ  ------ (3.11) 

( ) ( ) ( )1
H

H LH
L L L

b q a a
w g

q
ρ

, Heτ ω
+ + + +

− = + θ  ------ (3.12) 

( ) ( ) ( )1 ,
L
LL L

L L L

b q a
w g

q
ρ

eτ ω θ
+ + +

− = +  ------ (3.13) 
 
  สมการ (3.11) – (3.13) แสดงถึงระดับคาจางที่ทําใหคนงานแตละกลุมทักษะใน
แตละกลุมงานตั้งใจทํางานตามสัญญาการจางงานที่บริษัทเสนอให โดยถาบริษัทจายคาจางใน
ระดับที่ตํ่ากวาระดับคาจางดังกลาว คนงานจะตัดสินใจอูงาน (ใหความตั้งใจในการทํางานเทากับ
ศูนย ซึ่งทําใหผลผลิตที่บริษัทไดรับมีคาเทากับศูนยดวย) ซึ่งคาจางดังกลาวขึ้นอยูกับเงินชวยเหลือ
ที่รัฐบาลจายใหแกผูวางงาน, ระดับอรรถประโยชนที่เสียไปจากการตั้งใจทํางาน และระดับคา
ความนาจะเปนตางๆในแบบจําลอง ถาเงินชวยเหลือที่รัฐบาลจายใหแกคนวางงานและระดับความ
ต้ังใจในการทํางานที่บริษัทตองการเพิ่มข้ึนจะสงผลใหคาจางที่ทําใหคนงานตั้งใจทํางานเพิ่มข้ึน
ตามไปดวย เนื่องมาจากคาเสียโอกาสจากการตั้งใจทํางานเพิ่มมากขึ้น สําหรับคาความนาจะเปน
ตางๆในแบบจําลองที่สงผลตอระดับคาจางที่ทําใหคนงานตั้งใจทํางานนั้น พบวาถาคาความนาจะ
เปนที่คนงานตองออกจากงานดวยเหตุผลอ่ืน ( ) และคาความนาจะเปนที่จะไดเขาทํางานในแต
ละกลุมงานนั้น ( ) เพิ่มข้ึน จะทําใหระดับคาจางที่คนงานตองการเพิ่มมากขึ้น เพราะหากคนงาน
มีโอกาสจะตกงานสูงขึ้น และบริษัทยังคงจายคาจางในระดับเดิม ระดับคาจางดังกลาวจะไมคุมกับ
ความเสี่ยงที่สูงขึ้นที่คนงานไดรับ ดังนั้นคนงานจะเรียกรองระดับคาจางเพิ่มเพื่อชดเชยความไม
มั่นคงในอาชีพที่ตองเผชิญ และเมื่อโอกาสที่จะไดเขาทํางานเพิ่มข้ึน กลาวคือ ผ

b
i
ja

างงานสามารถหา
งานไดงายขึ้น คนงานจึงมีแนวโนมที่จะอูงานหากคาจางยังคงอยูในระดับเดิม ดวยเหตุนี้คนงานจึง
เรียกรองคาจางที่สูงขึ้นเพื่อใหต้ังใจทํางานตามสัญญาฯ ขณะเดียวกันหากเทคโนโลยีในการ
ควบคุมคนงาน ( ) พัฒนาขึ้น คาความนาจะเปนที่คนงานจะถูกจับไดวาอูงานจะสูงขึ้น สงผลให
ระดับคาจางที่คนงานตองการเพื่อใหต้ังใจทํางานตามสัญญาฯลดลง เพราะคนงานที่ตัดสินใจอู
งานมีโอกาสถูกจับไดสูงขึ้น หรือกลาวไดวา เทคโนโลยีในการควบคุมคนงานที่พัฒนาขึ้นนี้จะเปน
แรงจูงใจหนึ่งใหคนงานตั้งใจทํางานตามสัญญาฯแทนที่ระดับคาจางที่สูง ดวยเหตุนี้ระดับคาจางที่
ทําใหคนงานตั้งใจทํางานตามสัญญาฯ สามารถลดลงได 

q

ูว

                                                

 
 

9  พิจารณาวิธีการหาผลลัพธเพิ่มเติมจากภาคผนวกที่ ข. 
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3.1.2 พฤติกรรมของบริษัท 
 
  กําหนดใหมีบริษัทจํานวนมากในระบบเศรษฐกิจ โดยแขงขันกันอยางสมบูรณ 
(Perfectly Competitive Market) ซึ่งแตละบริษัทมีลักษณะเหมือนกันทุกประการและผลิตสินคา
ข้ันสุดทาย (Final Good; ) เหมือนกันในทุกชวงเวลา ดังนั้นบริษัทไมสามารถกําหนดราคาของ
สินคาได (Price Taker) เพื่อความงายในการศึกษา กําหนดใหระดับราคาของสินคามีคาเทากับ
หนึ่ง โดยในกระบวนการผลิตแตละบริษัทจําเปนตองใชแรงงานทั้ง 2 กลุมงานในการผลิต ทั้งกลุม
งานที่ตองการคนงานที่มีทักษะสูง, 

Y

j H=  และกลุมงานที่ใชคนงานที่มีทักษะต่ํา, j L=  
ประกอบกันในการผลิตเสมอ ฟงกชั่นการผลิตของทั้งระบบเศรษฐกิจคือ ( , )H H L LY F e E e E=  

โดย ( ) ( )0, ,0 0L L H HF e E F e E= =
( )

( ), 0
j

F
E

∂ ⋅
>

∂
( )

( )
2

2, 0  ซึ่ง  คือระดับการจางงาน

ในกลุมงาน j  
j

F

E

∂ ⋅
<

∂
jE

 
เพื่อความงายในการอธิบายแบบจําลอง กระบวนการจางงานภายในระบบ

เศรษฐกิจไดถูกแบงออกเปนขั้นตอนชัดเจน ซึ่งในความเปนจริงแลวขั้นตอนเหลานี้จะใชระยะเวลา
ที่ส้ันมากเมื่อเทียบกับระยะเวลาที่ใชในการผลิต งานนี้ไดลําดับข้ันตอนของกระบวนการจางงาน
แสดงไดดังตอไปนี้ 

 
ข้ันที่ 1  บริษัทจะเสนอสัญญาการจางงาน ( ( , )H HC w e ) สําหรับกลุมงานที่ตองการ

บุคคลที่มีทักษะสูง (แทนดวย j H= )  ในตลาดแรงงาน เมื่อบุคคลทั้งหมดไดพิจารณาสัญญาฯ
แลว จะมีเพียงบุคคลที่มีทักษะสูงเทานั้นที่ตัดสินใจสมัครเขาทํางานในกลุมงานนี้ เนื่องจาก
ขอจํากัดดานความมีเหตุมีผลของบุคคล (Individual Rationality Constraint) ทําใหคนงานที่มี
ทักษะสูงทุกคนจะตัดสินใจสมัครเขาทํางานในกลุมงานนี้เสมอ แตบริษัทจะตัดสินใจจางคนงาน
ตราบเทาที่จํานวนคนงานนั้นๆ กอใหเกิดกําไรสูงสุดแกบริษัท อยางไรก็ตามการตัดสินใจกําหนด
คาจางของบริษัทขึ้นอยูกับพฤติกรรมของบุคคลดวย กลาวคือ บริษัทจะตองกําหนดระดับคาจางที่
ทําใหบุคคลยินดีที่จะตั้งใจทํางานมากกวาอูงาน ซึ่งระดับคาจางนี้จะสูงกวาระดับคาจางในกรณีที่
ตลาดแรงงานสมบูรณ (หรือกรณีที่มีการจางงานเต็มที่) ทําใหบริษัทตองสุมเลือกและไมสามารถ
จางผูสมัครงานทั้งหมดได  สงผลใหมีบุคคลที่มีทักษะสูงสวนหนึ่งไมไดรับเลือกใหเขาทํางานใน
กลุมงานที่ตองการทักษะสูงนี้ และกลายเปนผูวางงานในตลาดแรงงานตอไป 

 
ข้ันที่ 2  บริษัทเสนอสัญญาการจางงานสําหรับกลุมงานที่ตองการทักษะต่ํา (แทนดวย

j L= ) ใหแกบุคคลที่เหลืออยูในตลาดแรงงานทั้งหมด ซึ่งรวมทั้งบุคคลที่มีความสามารถต่ําและ
บุคคลที่มีทักษะสูงที่ไมไดถูกเลือกใหทํางานในกลุมงานแรก เนื่องจากขอจํากัดดานความมีเหตุมี
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ผลของบุคคล ดังนั้นบุคคลที่เหลืออยูในตลาดแรงงานทั้งหมดจึงสมัครเขาทํางาน อยางไรก็ตาม
เชนเดียวกันกับข้ันที่ 1 บริษัทไมสามารถจางบุคคลทั้งหมดไวไดเพราะบริษัทตองจายคาจางใน
ระดับที่สูงกวาคาจางที่ดุลยภาพเพื่อปองกันปญหาการองาน บริษัทจึงเลือกคนงานจากผูมาสมัคร
งานทั้งหมดดวยการสุม และไมวาจะเปนบุคคลที่มีทักษะสูงหรือทักษะต่ําเมื่อเขามาทําการผลิตใน
สวนที่ตองการทักษะต่ําแลวจะไมมีความแตกตางกันในประสิทธิภาพการผลิต สรุปข้ันตอน
กระบวนการจางงาน ดังรูปที่ 3.2 

ู

 
รูปที่ 3.2 แผนผังเชงิระบบของลําดับข้ันตอนในกระบวนการจางงาน 

  

1) บริษัทเสนอสัญญาการจางงาน 
( , )H HC w e  และกําหนด

ระดับการจางงาน, HE  

ตลาดแรงงาน  

บุคคลพิจารณาสัญญาการจางงาน 

  ตนทุนในการผลิตของบริษัทประกอบดวยคาจางและคาใชจายเพื่อเทคโนโลยีใน
การควบคุมคนงาน โดยตนทุนในการควบคุมคนงานตอคนมีคาคงที่เทากับ M  และถูกกําหนดมา
จากภายนอก  ดังนั้นตนทุนทางดานเทคโนโลยีที่ใชในการควบคุมคนงานทั้งหมดเทากับ 

[ ]H LM E E+  ในแบบจําลองนี้กําหนดใหตนทุนหลักในการผลิตของบริษัทคือ ตนทุนทางดาน
แรงงานหรือคาจางที่บริษัทจะตองจายใหแกคนงาน โดยระดับคาจางนี้จะอยูภายใตเงื่อนไข
พฤติกรรมของบุคคลดวย กลาวคือ คาจางที่บริษัทจายใหแกคนงานในแตละกลุมงานนั้น จะตอง

2) บุคคลที่มีทักษะสูงเลือก
สมัครในกลุมงาน j=H บริษัทคัดเลือก

คนงานจากการสุม
ตามจํานวนการจาง
งานที่บริษัทตัดสินใจ  6) บุคคลที่มีทักษะสูงบางสวนไมไดรับเลือกใหเขาทํางานใน

กลุมงาน j = H ได จึงมาสมัครในกลุมงานที่ตองการทักษะต่ํา 

ตลาดแรงงาน 

4) บริษัทเดิมจะเสนอ
สัญญา ( , )L LC w e
และกําหนดระดับการจาง
งาน, LE  

7) บริษัทคัดเลือกคนงานจาก
การสุม ตามจํานวนการจางงาน
ที่บริษัทตัดสินใจ เปนผลให
ผูสมัครทั้งสองทักษะบางสวนไม
มีงานทํา 

HE  LE  U  

5) บุคคลที่มีทักษะต่ําเลือก
สมัครงานในกลุมงาน j=L 

3) บุคคลที่มี
ทักษะสูงที่ไดรับ
การสุมใหเขา
ทํางานในกลุม
งาน j=H 
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ทําใหคนงานตั้งใจทํางานตามสัญญาการจางงาน เพราะหากคนงานอูงานแลวบริษัทจะไมไดรับ
ผลตอบแทนใดๆจากคนงานเลยเนื่องจากผลผลิตเทากับศูนย อยางไรก็ดีการที่แบบจําลองทางดาน
คาจางประสิทธิภาพกอใหเกิดการวางงานขึ้นในระบบเศรษฐกิจ ดังนั้นรัฐบาลจึงเขามามบีทบาทใน
การกระตุนการจางงานไดดวยใหเงินอุดหนุนคงที่ตามจํานวนคนงาน (Employment Subsidy) ใน
อัตราเทากับ  ซึ่งเปนอัตราเดียวที่ใชกับทุกกลุมงาน สมการกําไรที่คาดการณของบริษัททั้งหมด
ในระบบเศรษฐกิจแสดงไดดังตอไปนี้ 

Es

 
( ) ( )( ) ( ) ( ) (, )H H L L H L H H L L E H LF e E e E M E E w E w E s E EΠ = − + − + + +Ε Ε  -- (3.14) 

 
  แบบจําลองใหระดับความตั้งใจในการทํางานกําหนดมาจากภายนอก ดังนั้นการ
ตัดสินใจของบริษัทคือ บริษัทจะตองเลือกระดับการจางงานในแตละชวงเวลาที่ทําใหคนงานทุกคน
ต้ังใจทํางานตามสัญญาการจางงานและไดรับกําไรสูงสุดจากการผลิต ซึ่งก็คืออุปสงคตอแรงงาน 
(Demand for Labor) ของบริษัทนั่นเอง ซึ่งไดจากการหาอนุพันธลําดับที่หนึ่ง (First – Order 
Condition) ของสมการ (3.14) เทียบกับระดับการจางงานของแตละกลุมงาน จะไดระดับคาจางที่
คาดการณของคนงานแตละกลุมงาน เทากับผลผลิตหนวยสุดทาย (Marginal Product of Labor) 
ที่คาดการณของคนงานแตละกลุมงานรวมกับเงินอุดหนุนการจางงานที่ไดรับจากรัฐบาลหักดวย

ตนทุนของเทคโนโลยีในการควบคุมคนงาน ( ( ) ( )( )
j E

j

F
w M s  , )  

E
∂ ⋅

= − +
∂

Ε
Ε { },j H L=

 
3.1.3 พฤติกรรมของรัฐบาล 

 
  รัฐบาลมีหนาที่ในการจัดสรรรายไดในระบบเศรษฐกิจใหม โดยมุงหวังที่จะให
สวัสดิการของระบบเศรษฐกิจดีข้ึน รายไดของรัฐบาลมาจากการเก็บภาษีรายไดจากบุคคลที่มีงาน
ทําดวยอัตรา jτ  กําหนดใหอัตราภาษีรายไดมี 2 ระดับ คือ ระดับสูง ( Hτ ) สําหรับบุคคลที่มีรายได
สูง (คนงานในกลุมที่ใชทักษะสูงจะไดรับรายไดในระดับสูง) และระดับตํ่า ( Lτ ) สําหรับบุคคลที่มี
รายไดนอย (คนงานในกลุมงานที่ใชทักษะตํ่าจะไดรับรายไดในระดับตํ่า) โดยรัฐบาลจะจัดสรร
รายไดดังกลาวในสองรูปแบบ คือ 1) ในรูปเงินชวยเหลือการวางงานใหแกผูวางงานทุกคนในอัตรา
ที่เทากันเทากับ ω  และ 2) เงินอุดหนุนระดับการจางงานดวยอัตรา  ตอคนงาน กําหนดใหการ
ใชจายของรัฐบาลเปนแบบสมดุลในทุกชวงเวลา แสดงรายรับรายจายของรัฐบาลในแตละชวงเวลา
ไดดังนี้ 

Es

 
( ) ( )1H H H L L L H L E H Lw E w E E E s E Eτ τ ω+ = − − + +  
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จากสมการขางตนสามารถหาเงนิอุดหนุนตอการจางงานไดดังนี ้
 

( ) ( )
( )

1
, , , H H H L L L H L

E H L H L
H L

w E w E E E
s E E w w

E E
τ τ ω+ − − −

=
+

 ------ (3.15) 

 
3.2 การวิเคราะหดุลยภาพของระบบเศรษฐกิจ 
 

3.2.1 ดุลยภาพในตลาดแรงงาน 
 

บริษัทจะเปนผูตัดสินใจเลือกจํานวนการจางงานในแตละกลุมงาน โดยอุปสงคตอ
แรงงานประสิทธิภาพของบริษัททั้งหมดในระบบเศรษฐกิจตามที่ไดแสดงขางตน พบวา บริษัทจะ
จางคนงาน ณ จุดที่ทําใหผลผลิตหนวยสุดทายของแรงงานประสิทธิภาพแตละกลุมงานมีคาเทากบั
ระดับผลตอบแทนที่บริษัทจะจายใหคนงานประสิทธิภาพแตละคนรวมกับตนทุนที่มาจาก
เทคโนโลยีในการควบคุมคนงาน แตทั้งนี้เนื่องจากบริษัทเผชิญกับปญหาความไมสมบูรณในการ
ควบคุมคนงาน สงผลใหการตัดสินใจของบริษัทจะตองอยูภายใตเงื่อนไขที่ทําใหคนงานตั้งใจ
ทํางานตามสัญญาการจางงาน (NSC) สมการที่ (3.11) – (3.13) ดังนั้น ณ ดุลยภาพ บริษัทจะจาย
คาจางในระดับที่ทําใหคนงานตั้งใจทํางานตามสัญญาการจางงาน คนงานทั้งหมดจึงเปนคนงานที่
ต้ังใจทํางาน ดวยเหตุนี้เมื่อจบแตละชวงเวลาจึงไมมีคนงานที่ถูกไลออกเพราะอูงาน มีเพียงคนงาน
ที่ตองออกดวยเหตุผลอ่ืนๆ เทานั้น เพราะฉะนั้นคาความนาจะเปนที่คนงานจะไดเขาทํางานใน
ชวงเวลาถัดไป ( ) ที่ดุลยภาพระยะยาวi

ja 10 (Steady State) จะถูกกําหนดโดยคาพารามิเตอรและ
ตัวแปรอื่นๆในแบบจําลอง กําหนดให   แทนอัตราการจางงานของกลุมคนทักษะ i  ในกลุมงาน i

jE

j  ดังนั้นที่ดุลยภาพระยะยาวจํานวนคนงานที่ออกจากงานเมื่อจบแตละชวงเวลา ( ) จะตองมี
คาเทากับจํานวนผูวางงาน ณ ตนชวงเวลาและมีโอกาสไดเขาทํางานแทนที่คนงานที่ตองออกจาก
งานไป รวมถึงการยายงานของคนงานที่มีทักษะสูงแตเขาทํางานในกลุมงานที่ใชทักษะต่ําใน
ชวงเวลากอนหนา คาความนาจะเปนที่จะไดเขาทํางานในชวงเวลาถัดไป แสดงไดดังนี้ (ดูรูปที่ 3.3 
ประกอบ) 

i
jbE

 
 
 
 
 
                                                 
10  ที่ดุลยภาพระยะยาว (Steady State) จะไมมีการเปลี่ยนแปลงระดับการจางงานในทุกๆกลุมงาน เพราะฉะนั้นการจางงานจะ
คงที่ในทุกๆ ชวงเวลา 
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รูปที่ 3.3 ความสัมพันธของการเปลี่ยนสถานะภาพการทํางาน j ในแตละชวงเวลา ในดุลยภาพ
ระยะยาว 

  

j H=

  สรุปคาความนาจะเปนที่จะไดเขาทํางานในสมการ (3.16) – (3.18) 
 
                    H

H
H

bEa
Eγ

=
−

 ------ (3.16) 

                    
( )( )

H
H L
L H

H H

bEa
E E E

γ
γ γ

=
− − − L

 ------ (3.17) 

                    
1

L
L L
L L

L

bEa
Eγ

=
− −

 ------ (3.18) 
 
คาความนาจะเปนดังกลาวขึ้นอยูกับระดับการจางงานในแตละกลุมงาน และคาความนาจะเปนที่
ตองออกงานดวยเหตุอ่ืนๆ นอกเหนือจากการถูกไลออก โดยพบวาถาระดับการจางงานในแตละ
กลุมงานของแตละกลุมทักษะ หรือความนาจะเปนที่จะตองออกจากงานเพิ่มข้ึน จะทําใหโอกาสใน
การไดเขาทํางานในแตละชวงเวลาเพิ่มข้ึนดวย  
 

เพื่อความสะดวกในการวิเคราะห กําหนดใหฟงกชั่นอรรถประโยชนที่เสียไปจาก

การตั้งใจทํางาน ( )
2( )

, ji
j i

e
g e θ

θ
= 11 เมื่อแทนฟงกชั่นอรรถประโยชนที่เสียไปจากการตั้งใจ

ทํางาน คาความนาจะเปนที่จะไดเขาทํางานตามสมการ (3.16) – (3.18) และเงินชวยเหลือที่
รัฐบาลใหแกคนวางงานจากสมการที่ (3.15) ลงในสมการ NSC (3.11) – (3.13) จะไดสมการ 
NSC ใหมที่ประกอบดวยคาความนาจะเปนตางๆ และระดับการจางงาน ดังนี้ 

 

                                                 
11  ดัดแปลงมาจากงานของ Sparks (1986), Macleod and Malcomson (1988) 

 j L=  

j U=  

จํานวนคนงานที่ไดเขาทํางานในกลุมงาน  = H H
H La E  

จํานวนคนงานที่ออกจาก
กลุมงาน  = H HbE  

จํานวนคนงานที่ออกจาก 
กลุมงาน  = L ( )H L

L Lb E  E+

จํานวนคนวางงานที่ไดเขาทํางานใน จํานวนคนงานที่ไดเขาทํางานในกลุมงาน  = L

( )H H
L H La E Eγ − − ( )1 ,   กลุมงาน  = a E  H ( )H

H H LEγ − − L L
L La Eγ− −
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( )
( )

( )

( )( )
( )

2

2

1
1

H
H

H

H
H

H LL
HH

H H L

ebq
E q

w
eb E
qE E E

γω ρ
γ θ

τ γ
θγ γ

⎛ ⎞⎛ ⎞
+ + +⎜ ⎟⎜ ⎟⎜ ⎟−⎜ ⎟⎝ ⎠

= ⎜ ⎟
⎛ ⎞− ⎜ ⎟
⎜ ⎟+⎜ ⎟⎜ ⎟⎜ ⎟− − −⎝ ⎠⎝ ⎠

 ---- (3.19) 

  

( ) ( )
( )2

1
1

LH
L HH

L H L

ebw q
qE E

γω ρ
τ γ

⎛ ⎞⎛ ⎞
⎜ ⎟⎜ ⎟= + + +

⎜ ⎟⎜ ⎟− − −⎝ ⎠⎝ ⎠θ
 ---- (3.20) 

  

( )
( )

( )
( )211

1 1
LL

L LL
L L

b e
w q

qE
γ

ω ρ
τ γ

⎛ ⎞⎛ ⎞−⎜ ⎜ ⎟= + + +
⎜ ⎟⎜− − −⎝ ⎠⎝ ⎠θ

⎟
⎟

                                                

 ---- (3.21) 
 

สมการ (3.19)  แสดงระดับคาจางที่บุคคลที่มีทักษะสูงตั้งใจทํางานในกลุมงานที่ตองการทักษะสูง 
และสมการ (3.20) – (3.21) แสดงระดับคาจางที่บุคคลที่มีทักษะสูงและต่ําตั้งใจทํางานในกลุมงาน
ที่ตองการทักษะต่ําตามลําดับ จะเห็นไดชัดเจนวาเมื่อทําการหาอนุพันธอันดับที่หนึ่งของสมการที่ 
(3.19) – (3.21) เทียบกับระดับการจางงานในกลุมงานที่ตองการทักษะสูงและกลุมงานที่ตองการ
ทักษะต่ําของทั้งผูมีทักษะสูงและต่ํา จะไดความสัมพันธทางบวกระหวางระดับคาจางและการจาง
งานในทั้งสองกลุมงาน12 ดังแสดงในรูปที่ 3.4 

 
12 

( )
( )

( )

( )( )( )
( )( )( )

( )
( )( ) ( )( )

2

2

1 22 2

2

1 1
0

2 1 1 1

L L L E H

H

HH L
H H L

H

H L LH H L w H

H H

H H L

w E s b e

E qE Ew E
X X

b E E eE E s E

E E E q

τ γ

γ θ τ

γ γ τ

γ γ θ

−
+

−− −∂ −
= +

− −∂ − − − −
+

− − −

⎡ ⎤
⎢ ⎥

⎡ ⎤⎢ ⎥
⎢ ⎥⎢ ⎥ ⎣ ⎦⎢ ⎥

⎢ ⎥⎣ ⎦

>  

( )
( )

( )
( )

( )( )( )

2

3 42 2

1
0

1 1 1

H

L H H H E L L H

H H H

L H LH L L H L

w w E s b e E
X X

E E E qE E E E

τ γ τ

γ θ τ

∂ − −
= + +

∂ − −− − − − −

⎡ ⎤ ⎡ ⎤
⎢ ⎥ ⎢ ⎥

⎣ ⎦⎣ ⎦
>  

( )
( )( )

( )
( )

( )( )( )

2

3 52 2

1 1
0

11 1 1

L

L H H H E L L H

L L L

L LH L L H L

w w E s b e E
X X

E E qE E E E

τ γ τ

γ θ τ

∂ − − −
= + +

∂ − −− − − − −

⎡ ⎤ ⎡ ⎤
⎢ ⎥ ⎢ ⎥

⎣ ⎦⎣ ⎦
>  

โดย 
( )( )1

1

1 1
H L

H L H

E E
X

E Eτ

− −
=

− − −
, ( )

( )( )3

1

1 1
H L

L H L

E E
X

E Eτ

− −
=

− − −
 

( )
( ) ( )

( )
( )( )

( )2 2

2 1

H
HL L L E H L H L L
H H H

H L H H H L

w E s E E b e b E e
X q

E E E q E E E q

τ γ γ
ε ρ

Hγ θ γ γ θ

− +
= + + + + +

− − − − − −

⎛ ⎞⎛ ⎞
⎜ ⎟⎜ ⎟

⎝ ⎠ ⎝ ⎠
,
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รูปที่ 3.4 สมการ (3.19) และ (3.22) อธิบายความสัมพันธระหวางระดับการจางงานกับระดับ
คาจางของกลุมงาน j=H,L 
 

1) กรณีไมมีการดําเนนินโยบายของภาครฐับาล 

   
2) กรณีมีการดําเนนินโยบายของภาครัฐบาล 

   
ทั้งนี้ในกลุมงานที่ตองการทักษะต่ําจะจางทั้งคนงานที่มีทักษะสูงและต่ําก็ตอเมื่อ

สมการ (3.20) = สมการ (3.21) หรือ H L
L Lw w Lw= =   หาก H L

Lw

                                                                                                                                           

Lw >  บริษัทจะจางเฉพาะ
คนงานที่มีทักษะต่ําจากระดับคาจางที่ตํ่ากวา ดังนั้นการศึกษานี้กําหนดใหมีการจางงานในทั้งสอง
กลุมทักษะ เพื่อใหสอดคลองกับขอจํากัดที่กลาววาบุคคลจะมีเหตุมีผลตามหลักเศรษฐศาสตร โดย
บุคคลที่มีทักษะสูงจะไดรับอรรถประโยชนจากการเขาทํางานในทั้ง 2 กลุมงานมากกวาการเปนผู
วางงานเสมอ ดวยเหตุนี้เปนที่แนนอนวาบุคคลที่มีทักษะสูงจะสมัครเขาทํางานในกลุมงานที่ตองใช
ทักษะต่ําหากไมสามารถเขาทํางานในกลุมงานที่ใชทักษะสูงได นอกจากนี้ยังทําใหแบบจําลอง

 
( )

( ) ( )
( )2

4 1
HH H H E H L L
L H H

H L H L

w E s E E b e
X q

E E E E q

τ γ
ε ρ

γ θ

− +
= + + + +
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⎛ ⎞
⎜ ⎟
⎝ ⎠
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5

1

1 1
LH H H E H L L
L L L

H L L

w E s E E b e
X q

E E E q

τ γ
ε ρ

γ θ

− + −
= + + + +

− − − −

⎛ ⎞
⎜ ⎟
⎝ ⎠
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สอดคลองกับความเปนจริงที่วาบุคคลที่มีทักษะสูงมักจะสมัครเขาทํางานในตําแหนงที่ไมตรงกับ
ทักษะหรือความสามารถของตนเองแทนที่จะเปนผูวางงาน เพื่อรองานที่ตนเองตองการทําแตไม
สามารถเขาทํางานไดในชวงเวลานั้น จึงใหระดับคาจางที่ทําใหคนงานทั้งสองกลุมต้ังใจทาํงานมคีา
เทากันสรุปความสัมพันธระหวางระดับคาจางที่ทําใหคนงานตั้งใจทํางานในกลุมงานที่ตองการ
ทักษะต่ํากับระดับการจางงานไดใหมดังนี้ 
 

( ) ( ) ( )( )( )
( )( ) ( )( )

( ) ( )( )
( )( ) ( )( )

2

2

2

2

1

1
1

1

H LH L
L L L H H

L L L

L
L

L L L

q b q E e
E E E E

w q q e

b e
w q q e

ρ γ ρ
γ

τ ω θ ρ

γ
γ

τ ω θ ρ

⎡ ⎤+ + − +
⎢ ⎥= + = − −

− − − +⎢ ⎥⎣ ⎦
⎡ ⎤−
⎢ ⎥+ − −

− − − +⎢ ⎥⎣ ⎦

 ---- (3.22) 

 
  จากสมการที่ (3.19) และ (3.22) ถาบริษัทจางคนงานเพิ่มมากขึ้น บุคคลในระบบ
เศรษฐกิจมีโอกาสที่จะไดเขาทํางานเพิ่มมากขึ้น บุคคลที่ไดเขาไปทํางานจะมีแนวโนมอูงานเพิ่ม
มากข้ึนตามไปดวย ดังนั้นบริษัทจึงตองกําหนดระดับคาจางใหสูงขึ้นเพื่อใหคนงานตั้งใจทํางาน
ตามสญัญาการจางงาน 
 

เพื่อความงายกําหนดใหฟงกชั่นการผลิตมีผลตอบแทนตอขนาดคงที่ (Constant 
Return to Scale) เพราฉะนั้นฟงกชั่นการผลิตสามารถถูกเขียนในรูปแบบ Cobb – Douglas 
( ) ( ) ( )( )1,H H L L H H L LF e E e E e E e Eα α−=  และอุปสงคของแรงงานถูกกําหนดโดย13

 

                          ( ) ( )( )1
H H L L

H E
H

e E e E
w M

E

α α

α
−

= − s+  ---- (3.23) 

  
( ) ( ) ( )( )1

1 H H L L
L E

L

e E e E
w

E

α α

α
−

= − − +M s  ---- (3.24) 
 
สมการที่ (3.23) – (3.24) แสดงความสัมพันธทางลบระหวางระดับคาจางกับระดับการจางงานของ
กลุมงานที่ใชทักษะสูงและต่ําตามลําดับ การจางงานของกลุมงานที่ตองการทักษะสูงและต่ําจึงได
จากสมการที่ (3.19) = (3.23) และสมการที่ (3.22) = (3.24) ตามลําดับ 
 
  เนื่องจากความซับซอนของระบบสมการ จึงทําใหไมสามารถหาดุลยภาพดวยการ
แกสมการคณิตศาสตรได การศึกษานี้จึงทําการศึกษาตัวอย
                                                

างเชิงปริมาณเพื่อแสดงดุลยภาพของ
 

13
  เนื่องจากแบบจําลองมีการจายคาจางที่ทําใหคนงานทุกคนตั้งใจทํางาน ดังนั้นกําไรที่คาดการณสมการที่ (3.14) จึงไมมีคาความ

คลาดเคลื่อนเกิดขึ้นในการผลิต เพราะฉะนั้นเพื่อความงายในการเขียนและอธิบาย คาจางตามระดับอุปสงคตอแรงงานของบริษัท
สมการที่ (3.23) – (3.24) จะเทากับคาจางที่คาดการณจากการหาอนุพันธอันดบัที่หนึ่งของสมการกําไรที่คาดการณของบริษัท 
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การจางงานในแตละกลุมงานแทนดวยการระบุคาพารามิเตอรตางๆในแบบจําลอง  โดย
คาพารามิเตอรบางคาไดจากงานศึกษาทั้งทฤษฎีและประยุกตอ่ืนๆ และในบางคากําหนดขึ้นมา
เพื่อใหสอดคลองกับเศรษฐกิจจริงของประเทศไทย รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 3.1  
 
ตารางที่ 3.1 คาพารามิเตอรตางๆที่ใชในแบบจําลอง 
 พารามเิตอร แหลงที่มา คา 
b  = ความนาจะเปนที่ตองออกจากงานดวยเหตุอื่นๆ Hall (1995), 

Albrecht and Vroman (1998) 
0.05 

 
q  = อัตราที่คนงานจะถูกจับไดวาอูงาน Nael (1993) 0.50 
ρ  = อัตราสวนคิดลด Albrecht and Vroman (1998) 0.05 
γ  = จํานวนคนงานที่มีทักษะสูง LFS  ไตรมาส 3 พ.ศ. 2549 0.25 

M = ตนทุนในการควบคุมคนงาน Albrecht and Vroman (1998) 0.0025 
Hτ  = อัตราภาษีสําหรับเงินเดือนสูง กรมสรรพากร 0.20 
Lτ  = อัตราภาษีสําหรับเงินเดือนต่ํา กรมสรรพากร 0.05 
α  = สัดสวนของรายไดของคนงานที่มีทักษะสูง 

ตอผลผลิตทั้งหมด 
LFS ไตรมาส 3 พ.ศ. 2549 0.32 

Hθ = ทักษะของบุคคลที่มีทักษะสูง LFS ไตรมาส 3 พ.ศ. 2549 2.70 
Lθ  = ทักษะของบุคคลที่มีทักษะต่ํา LFS ไตรมาส 3 พ.ศ. 2549 1.00 

ω  = ผลตอบแทนของคนวางงาน สํานักงานประกันสังคม 0.075 w  
 = คาจางเฉลี่ยของระบบเศรษฐกิจ สํานักงานประกันสังคม 0.5 ( )H Lw w+  w 

เนื่องจากแบบจําลองแบงบุคคลของออกเปน 2 กลุม คือ กลุมบุคคลทักษะต่ําที่มี
การศึกษาอยูในระดับประถมศึกษาถึงระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทา และกลุมบุคคล
ทักษะสูงที่มีการศึกษาอยูในระดับสูงกวามัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทา การศึกษานี้จึงใช
ขอมูลการสํารวจภาวะการทํางานของประชากร (Labor Force Survey) ในการประมาณคา
จํานวนคนงานที่มีทักษะสูง (γ ) จะไดวามีบุคคลที่มีการศึกษาสูงกวาระดับมัธยมปลายรอยละ 25 
ของประชากรในวัยแรงงาน และที่เหลือเปนบุคคลที่มีทักษะต่ําคือรอยละ 75 สําหรับการประมาณ
คาทักษะของบุคคลที่มีทักษะสูงและต่ํา ( ,H Lθ θ ) โดยเปรียบเทียบคาจางของบุคคลทั้งสองกลุม
ทักษะ พบวาคาจางของบุคคลทักษะสูงจะสูงกวาของบุคคลทักษะต่ํา 2.7 เทา จึงกําหนดให 

 และ  ตามลําดับ สัดสวนของคาจางคนงานทักษะสูงตอผลผลิตทั้งหมดหรือ 2.7Hθ = 1Lθ = α  
ถูกคํานวณจากแหลงขอมูลเดียวกันเทากับ 0.32 สําหรับอัตราเงินอุดหนุนที่จายใหแกผูวางงาน
คํานวณจากขอมูลในระบบประกันสังคมที่ระบุวาเงินชวยเหลือที่จายใหแกผูวางงานจะเทากับรอย
ละ 30 ของรายไดสุดทาย ซึ่งรายไดสุดทายจะตองไมเกินกวา 15,000 บาท และจายใหไมเกิน 3 
เดือนตอป ดังนั้นเงินชวยเหลือที่รัฐบาลจายใหแกผูวางงานเทากับ 0.075w  ( w  คือรายไดเฉลี่ย
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ของทั้งสองกลุมงาน) และสําหรับอัตราภาษีที่ใชในงานศึกษา ประมาณมาจากอัตราภาษีรายได
บุคคลธรรมดาของกรมสรรพากร โดยอัตราภาษีสําหรับบุคคลที่มีรายไดตํ่าคือ มีรายไดอยูในชวง 0 
– 500,000 บาทตอป คิดอัตราภาษีเทากับรอยละ 5 สวนบุคคลที่มีรายไดสูงคือมีรายไดมากกวา 
500,001 บาทตอปจะมีอัตราภาษีเฉลี่ยเทากับรอยละ 30 อยางไรก็ตามบุคคลที่จะไดรับรายไดสูง
ในงานศึกษานี้เปนบุคคลที่มีการศึกษาตั้งแตระดับมัธยมปลายขึ้นไป โดยคนจํานวนหนึ่งมีระดับ
คาจางต่ํากวา 500,001 บาทตอป ซึ่งหากใชระดับอัตราภาษีสําหรับผูมีรายไดระดับสูงคือรอยละ 
30 มาคํานวณจํานวนภาษี ก็จะไดจํานวนภาษีที่มากเกินจริง จึงไดใชอัตราภาษีเฉลี่ยเทากับรอยละ 
20 แทนสําหรับกลุมบุคคลที่มีรายไดสูง 

 
ตารางที่ 3.2 แสดงผลการวิเคราะหเชิงปริมาณในแตละกรณีที่มีความตั้งใจในการ

ทํ า งานสัมพั ทธ  ( /H Le e )  ณ  ระดับต า งๆ  หากไมมี กา รดํ า เนิ นน โยบายของรั ฐบาล 
( , , , 0H L Esτ τ ω = ) โดยแบงระดับความตั้งใจทํางานสัมพัทธออกเปน 3 กรณี14 คือ กรณีที่ 1: 

 กรณีที่ 2: / 1.H Le e = 5 2/H Le e =  และกรณีที่ 3: / 2.H Le e 5=   
 
ตารางที่ 3.2 ผลการวิเคราะหเชิงปริมาณที่ดุลยภาพในกรณีที่ไมมีนโยบายของรัฐบาล 

H

L

e
e

 
HE  Hw  LE  Lw  U  H

L

E
E

 H

L

w
w

 

1.5 0.056 2.214 0.798 1.642 0.146 0.070 1.348 
2 0.042 2.988 0.810 1.634 0.148 0.052 1.829 

2.5 0.031 3.943 0.809 1.594 0.160 0.038 2.474 
             
                                                 
14  ในบางงานศึกษากําหนดใหคาความตั้งใจในการทํางานขึ้นอยูกับตัวแปรอื่นๆ เชน ในงานศึกษาของ Solow (1979) ที่ใหระดับ
ความตั้งใจขึ้นอยูกับระดับคาจาง พบวา ระดับคาความตั้งใจในการทํางานที่ทําใหบริษัทไดรับกําไรสูงสุด คือ ระดับที่คาความ

ยืดหยุนของความตั้งใจในการทํางานตอระดับคาจางมีคาเทากับหนึ่ง ( ( )
1

e w w

e

′
= หรือที่เรียกกันวา Traditional Solow 

Condition) ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงของระดับความตั้งใจในการทํางานจึงมีขอจํากัด แตในงานศึกษานี้ระดับคาความตั้งใจในการ
ทํางานกําหนดมาจากภายนอกจึงเปนคาคงที่ที่เปลี่ยนแปลงได  
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รูปที่ 3.5 ดุลยภาพในการจางงานของกลุมงาน j เมื่อไมมีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล 
 

1) กลุมงานทีต่องการทกัษะสูง 

2) กลุมงานทีต่

โดย      NSCj แสดงถึงระดับ
            LDj แสดงถึงระดับอ

NSCH (2.5) 
ระดับคาจางที่คนงานตองการ
เพิ่มขึ้นตามระดับความตั้งใจใน

การทํางานสัมพัทธ NSCH (2) 

อุป

 
การเปล

ระดับการจางงานที่ดุล
คนงานในกลุมงานที่ใชท
หนักขึ้น สงผลใหตนทุนต
ทักษะสูงลดลง ณ ระดับ
/ 2.H Le e = 5
  
องการทกัษะต่ํา 

 
คาจางที่ทําใหคนงานตั้งใจทํางานในกลุมงาน j 
ุปสงคของแรงานในกลุมงาน j 

NSCH (1.5) 
/ 1.H Le e 5=

/ 2H Le e =

LDH สงคตอแรงงานกลุม H เพิ่มขึ้นจากการจางงานกลุม L สูงขึ้น 

/ 1.5H Le e =

/ 2H Le e =  

ระดับคาจางที่คนงานตองการลดลงตาม
ระดับความตั้งใจในการทํางานสัมพัทธ 

/ 2.H Le e = 5  
LDL 

NSCL (1.5) 
NSCL (2) 
NSCL (2.5) 

อุปสงคตอแรงงานกลุม L  ลดลง
จากการจางงานกลุม H ที่ลดลง 

ี่ยนแปลงในระดับความตั้งใจทํางานสัมพัทธจะทําใหระดับคาจางและ
ยภาพเปลี่ยนแปลง โดยยิ่งระดับความตั้งใจทํางานสัมพัทธสูงเทาไหร 
ักษะสูงยิ่งตองการระดับคาจางที่ทําใหต้ังใจทํางานสูงขึ้นจากการทํางานที่
อหนวยแรงงานของกลุมงานที่ใชทักษะสูงสูงขึ้น บริษัทจึงจางงานแรงงาน
อุปสงคเดิม ดังนั้นบุคคลทักษะสูงที่ไมไดถูกเลือกใหเขาทํางานในกลุมงาน
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ที่ตองใชทักษะสูงจึงมาสมัครงานในกลุมงานที่ใชทักษะต่ําเพิ่มข้ึน ทําใหจํานวนผูสมัครงานในกลุม
งานที่ตองการทักษะต่ําเพิ่มข้ึนเปนผลใหโอกาสที่จะไดเขาทํางานลดลง สงผลใหระดับคาจางที่
คนงานเรียกรองในกลุมงานที่ใชทักษะต่ําลดลงหรือตนทุนตอหนวยแรงงานที่ตองการทักษะต่ํา
ลดลง บริษัทสามารถจางงานคนงานในกลุมงานที่ใชทักษะต่ําเพิ่มข้ึน แตในขณะเดียวผลจากการ
เปลี่ยนแปลงในระดับการจางงานของกลุมงานหนึ่งจะสงผลกระทบตอระดับอุปสงคตอแรงงานของ
กลุมงานอีกกลุมหนึ่งดวย จากขอกําหนดที่ใหกลุมงานทั้งสองประกอบกันในการผลิต โดยในกลุม
งานที่ตองใชทักษะสูงพบวาอุปสงคของแรงงานจะเพิ่มข้ึน เพราะระดับการจางงานในกลุมงานที่
ตองการทักษะต่ําเพิ่มข้ึน ดังนั้นเมื่อรวมผลของการเปลี่ยนแปลงในอุปสงคตอแรงงานของกลุมงาน
ที่ตองการทักษะสูงกับการเพิ่มข้ึนของระดับคาจางที่คนงานเรียกรอง พบวาที่ดุลยภาพใหมจะมกีาร
จางงานลดลงและระดับคาจางจะสูงขึ้น (รูปที่ 3.5) และจากผลของการจางงานที่ลดลงในกลุมงาน
ที่ตองการทักษะสูงจะสงผลใหอุปสงคตอแรงงานของกลุมงานที่ใชทักษะต่ําลดลง ดังนั้นที่ดุลย
ภาพใหมของกลุมงานที่ตองการทักษะต่ําพบวาระดับการจางงานจะเพิ่มข้ึนและระดับคาจางจะ
ลดลง และเปนที่นาสังเกตวา ถาระดับความตั้งใจทํางานสัมพัทธเพิ่มข้ึนเรื่อยๆ จะทําใหระดับการ
จางงานเพิ่มข้ึนจนถึงระดับหนึ่งหลังจากนั้นระดับการจางงานก็จะลดลง แสดงไดดังรูปที่ 3.6 ที่
อธิบายความสัมพันธระหวางระดับการจางงานในกลุมงานที่ตองการทักษะต่ํากับระดับความตั้งใจ
ในการทํางานสัมพัทธ 
 
รูปที่ 3.6 ความสัมพันธระหวางระดับการจางงานในกลุมงานที่ตองการทักษะต่ํากับระดับความ
ต้ังใจในการทํางานสัมพัทธ 
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กรณีที่มีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล  (กําหนดให  0.2, 0.05,H Lτ τ= =  
( ) ( )

( )
0.2 0.075 0.05 0.075 0.075

0.075 , H H L L
E

H L

w w E w w E
w s

E E
ω

+ + + −
= =

+
w ) ซึ่งกําหนดให 

2
H Lw ww +

=  พิจารณาในทั้ง 3 กรณี ( / 1.5,2,2.H Le e 5= ) เชนเดียวกัน แสดงผลจาก
การศึกษาตัวอยางเชิงปริมาณดังนี้ 

 
ตารางที่ 3.3 ผลการจากวิเคราะหเชิงปริมาณที่ดุลยภาพในกรณีที่มีการดําเนินนโยบายของ
รัฐบาล 

H

L

e
e

 
HE  Hw  LE  Lw  U  H

L

E
E

 ( )
( )
1
1

H H

L L

w
w

τ
τ

−
−

 

1.5 0.030 3.559 0.816 1.513 0.154 0.037 1.981 
2 0.026 4.344 0.841 1.576 0.133 0.031 2.321 

2.5 0.023 5.155 0.854 1.614 0.123 0.027 2.690 
 

จากการดําเนินนโยบายของรัฐบาลพบวา คนที่มีงานทําจะตองเสียภาษีรายได
ใหแกรัฐบาลทําใหรายไดหลังหักภาษีลดลง ประกอบกับคาเสียโอกาสจากการเขาทํางานเพิ่มข้ึน 
อันเปนผลจากการไดรับเงินชวยเหลือหากเปนผูวางงาน คนงานจึงเรียกรองระดับคาจางเพิ่มข้ึน 
เพื่อใหคุมคากับอรรถประโยชนที่ตองเสียไปจากการตั้งใจทํางานในทั้งสองกลุมงาน ดังนั้นระดับ
คาจางที่ทําใหคนงานตั้งใจทํางานจึงสูงขึ้นในทุกๆระดับการจางงาน นอกจากนี้รัฐบาลยังไดจัดสรร
รายไดสวนที่เหลือไปเพื่ออุดหนุนการจางงาน เปนผลใหอุปสงคของแรงงานในทั้งสองกลุมงาน
เพิ่มข้ึน นอกจากผลทางตรงของนโยบายของภาครัฐดังกลาวที่ทําใหระดับคาจางที่คนงานตองการ
เพื่อใหต้ังใจทํางาน และอุปสงคตอแรงงานของบริษัทในทั้งสองกลุมงานเปลี่ยนแปลงแลว ผลของ
การเปลี่ยนแปลงในระดับการจางงานยังสงผลตอดุลยภาพดวย โดยพบวาระดับคาจางของกลุม
งานที่ตองการทักษะสูงเพิ่มข้ึนและระดับการจางงานลดลงมากจากกรณีที่ไมมีรัฐบาล สงผลให
ระดับคาจางที่คนงานตองการเพื่อใหต้ังใจทํางานในกลุมงานที่ตองการทักษะต่ําลดลง เพราะ
โอกาสที่จะไดเขาทํางานของลดลงจากผูสมัครงานที่มากขึ้น ซึ่งผลดังกลาวจะไปหักลางกับผลของ
การเก็บภาษีและการจายเงินอุดหนุนใหแกผูวางงานของภาครัฐ สุดทายแลวระดับคาจางที่คนงาน
เรียกรองในกลุมงานที่ใชทักษะต่ําจะลดลงจากกรณีที่ไมมีรัฐบาล ประกอบกับอุปสงคตอแรงงานที่
อาจจะเพิ่มข้ึนหรือลดลง ข้ึนกับผลของการเปลี่ยนแปลงในระดับการจางงานของกลุมงานที่
ตองการทักษะสูง หากมีการเปลี่ยนแปลงมากผลดังกลาวจะหักลางกับผลของการจายเงินอุดหนุน
ที่รัฐบาลจายใหแกบริษัท ทําใหอุปสงคตอแรงงานกลุมงานที่ตองการทักษะต่ําลดลง ดังนั้นที่ดุลย
ภาพจะไดระดับการจางงานเพิ่มข้ึนและระดับคาจางที่ลดลง แตหากมีการเปลี่ยนแปลงของระดับ
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การจางงานในกลุมงานที่ใชทักษะสูงนอย ผลจากการจายเงินอุดหนุนการจางงานจะทําใหอุปสงค
ตอแรงงานในกลุมงานที่ใชทักษะต่ําเพิ่มขึ้น เปนผลใหที่ดุลยภาพระดับการจางงานเพิ่มข้ึนไป
พรอมๆกับระดับคาจางที่เพิ่มข้ึนในกลุมงานที่ตองการทักษะต่ํา จึงสรุปไดวากรณีที่มีการดําเนิน
นโยบายของภาครัฐจะทําใหระดับการจางงานรวมเพิ่มข้ึน (ยกเวนกรณีที่ระดับความตั้งใจในการ
ทํางานสัมพัทธเทากับ 1.5) โดยกลุมงานที่ตองการทักษะสูงจะไดรับคาจางเพิ่มข้ึน ขณะที่ระดับ
คาจางในกลุมงานที่ตองการทักษะต่ําจะขึ้นอยูกับผลของการเปลี่ยนแปลงในระดับการจางงานของ
กลุมงานที่ใชทักษะสูง พบวานโยบายอุดหนุนการจางงานไมสามารถทําใหอุปสงคตอแรงงานของ
บริษัทเพิ่มข้ึนไดเมื่อการจางงานของกลุมงานที่ตองการทักษะสูงลดลงมาก  เพราะบริษัท
จําเปนตองลดจํานวนคนงานในกลุมงานที่ใชทักษะต่ําลงเพื่อใหสอดคลองกับการลดลงของคนงาน
ในกลุมงานที่ตองการทักษะสูง ดังนั้นอุปสงคตอแรงงานในกลุมงานที่ใชทักษะต่ําจึงลดลง เปนผล
ใหระดับคาจางลดลง แตหากระดับการจางงานของกลุมงานที่ตองการทักษะสูงลดลงไมมากผลที่
ไดจะเปนไปในทิศทางตรงกันขาม 

 
เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงในระดับความตั้งใจในการทํางานสัมพัทธ พบวาจะทําให

ระดับคาจางที่คนงานตองการในกลุมงานที่ใชทักษะสูงเพิ่มข้ึนเพราะตองทํางานหนักขึ้น ประกอบ
กับเงินชวยเหลือที่รัฐบาลจายใหแกผูวางงานที่เพิ่มขึ้น (ระดับคาจางเฉลี่ยของระบบเศรษฐกิจ
สูงขึ้น ดังนั้นระดับเงินชวยเหลือจึงเพิ่มข้ึนดวย) ขณะเดียวกันอุปสงคตอแรงงานทั้งสองกลุมงานจะ
เพิ่มข้ึนเพราะรัฐบาลมีการเงินอุดหนุนการจางงานเพิ่มข้ึน เมื่อรวมผลของการเปลี่ยนแปลงทั้งสอง
ดานเขาดวยกัน พบวาระดับคาจางของกลุมงานที่ตองการทักษะสูงเพิ่มข้ึนจากทั้งผลของอุปสงค
ตอแรงงานและระดับคาจางที่คนงานตองการเพื่อใหตั้งใจทํางานเพิ่มข้ึนและระดับการจางงาน
ลดลง (รูปที่ 3.7) ซึ่งผลของการเปลี่ยนแปลงในระดับการจางงานของกลุมงานที่ใชทักษะสูงจะ
สงผลใหระดับคาจางที่คนงานตองการในกลุมงานที่ตองการทักษะต่ําลดลง เพราะโอกาสที่ไดเขา
ทํางานนอยลง แตทั้งนี้จากเงินชวยเหลือที่ภาครัฐจายใหแกผูวางงานเพิ่มข้ึนทําใหระดับคาจางที่
คนงานเรียกรองเพิ่มสูง ดังนั้นจากผลทั้งสองดานจะทําใหระดับคาจางที่คนงานตองการเพื่อให
ตั้งใจทํางานในกลุมงานที่ใชทักษะต่ําลดลงแตจะลดลงนอยมาก ในขณะที่ระดับอุปสงคตอแรงงาน
ของกลุมงานที่ตองการทักษะต่ําเพิ่มข้ึนจากเงินชวยเหลือที่รัฐบาลจายใหเพิ่มข้ึน ดุลยภาพใหมของ
กลุมงานที่ตองการทักษะต่ําจะไดวาระดับการจางงานและระดับคาจางจะเพิ่มข้ึน (รูปที่ 3.7) 
สรุปผลจากที่ระดับความตั้งใจในการทํางานสัมพัทธเพิ่มข้ึน จะทําใหระดับการจางงานโดยรวม
และระดับคาจางในทั้งสองกลุมงานเพิ่มข้ึน โดยระดับการจางงานของกลุมที่ตองใชทักษะต่ํา
เพิ่มข้ึนมากกวาการลดลงในระดับการจางงานของกลุมงานที่ตองการทักษะสูง  
 



 36

รูปที่ 3.7 ดุลยภาพในการจางงานของกลุมงาน j เมื่อมีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล 
 

1) กลุมงานทีต่องการทกัษะสูง 

NSCH(1.5) 
NSCH(2) 

NSCH(2.5) 

 
/ 2.H Le e = 5

5/ 1.H Le e =

/ 2H Le e =

อุปสงคตอแรงงานกลุม H เ
กลุม L สูงขึ้น และเงินอุดห

 
2) กลุมงานทีต่องการทกัษะต่ํา

โดย      NSCj แสดงถึงระดับคาจางที่ทําใหคนงา
            LDj แสดงถึงระดับอุปสงคของแรงานใน

LDL(1.5) 
LDL(2) 

LDL(2.5) 

เ

 
เมื่อพิจารณาผลจากการ

ไมมีและมีการดําเนินนโยบายของภาครัฐ
คาจางของกลุมงานที่ใชทักษะต่ําและอัต
ลดลง ขณะที่ระดับคาจางจะเพิ่มข้ึนหาก
ภาครัฐที่อุดหนุนระดับการจางงานทําใหอ
ระดับคาจางที่คนงานตองการ
เพิ่มขึ้นจากระดับความตั้งใจใน
การทํางานสัมพัทธและระดับ
เงินชวยเหลือผูวางานที่เพิ่มขึ้น
 

พิ่มขึ้น จากการจางงาน
นุนตอคนงานเพิ่มขึ้น 

LDH

 

อุปสงคตอแรงงานกลุม L 
พิ่มขึ้น จากระดับเงินอุดหนุน
ตอการงานจางงานที่สูงขึ้น 
 
นตั้งใจทํางานในกลุมงาน j 
กลุมงาน j 

/ 1.  5=
 

H Le e
H L

/ 2.5H Le e =
NSCL

/ 2e e =

เพิ่มข้ึนของระดับความตั้งใจทํางานสัมพัทธทั้งในกรณีที่
 พบวาผลที่ไดจะเปนไปในทิศทางเดียวกัน ยกเวนระดับ
ราผูวางงาน โดยในกรณีที่ไมมีรัฐบาลระดับคาจางจะ
มีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล เนื่องจากนโยบายของ
ุปสงคตอแรงงานในกลุมงานที่ตองการทักษะต่ําเพิ่มข้ึน 
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นอกจากนี้นโยบายที่จายเงินชวยเหลือใหแกผูวางงานทําใหระดับคาจางที่คนงานตองการในกลุม
งานที่ใชทักษะต่ําเพิ่มข้ึน ดวยเหตุดังกลาวระดับคาจางของกลุมงานที่ใชทักษะต่ําจึงเพิ่มข้ึน อัน
เปนผลมาจากนโยบายของภาครัฐ สําหรับอัตราการวางงานนั้น ผลที่ทําใหการเปลี่ยนแปลงเปนไป
ในทิศทางตรงกันขามระหวางกรณีที่ไมมีและมีนโยบายของรัฐบาล คือ นโยบายการอุดหนุนการ
จางงานที่ทําใหอุปสงคตอแรงงานในกลุมงานที่ตองการทักษะต่ําเพิ่มข้ึน จึงเปนผลใหระดับการ
จางงานในกลุมงานที่ตองการทักษะต่ําเพิ่มข้ึนมากเมื่อระดับความตั้งใจในการทํางานสัมพัทธ
เพิ่มข้ึน ดังนั้นระดับผูวางงานจึงลดลง  
 

3.2.2 การเปรียบเทียบเชิงสถิตย (Comparative Static) 
 
  ในสมการที่ (3.19) – (3.24) แสดงความสัมพันธระหวางระดับคาจางและระดับ
การจางงาน กับคาพารามิเตอรตางๆ ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงของคาพารามิเตอรเหลานี้ยอมจะ
สงผลกระทบตอระดับคาจางที่ทําใหคนงานตั้งใจทํางานในแตละกลุมงาน หรือจะสงผลตออุปสงค
ของแรงงานของบริษัท ซึ่งทําใหระดับการจางงานที่ดุลยภาพแตละกลุมงานและแตละกลุมทักษะ
เปลี่ยนแปลงดวย ผลของการเปลี่ยนแปลงของคาพารามิเตอรที่สําคัญสรุปไดดังนี้ 
 

3.2.2.1 ความนาจะเปนที่ออกจากงานดวยเหตุอ่ืนๆ ( ) b
 
  การเปลี่ยนแปลงในความนาจะเปนที่ตองออกจากงานดวยเหตุผลอ่ืนๆ หรืออาจ
กลาวไดวาอัตราการเขา-ออกงาน (Turnover Rate) เปลี่ยนแปลง ซึ่งอาจจะมาดวยหลายๆสาเหตุ
ทั้งปจจัยภายในและภายนอก อาทิ มีความจําเปนตองยายถิ่นฐาน ไมพอใจกับงานที่ทําอยู เปนตน 
โดยในงานศึกษานี้กําหนดใหการเปลี่ยนแปลงในความนาจะเปนดังกลาวถูกกําหนดมาจาก
ภายนอก ถาคนงานมีโอกาสที่จะตองออกจากงานดวยเหตุผลอ่ืนๆนอกเหนือจากถูกไลออกเมื่อจบ
แตละชวงเวลามากขึ้น ดังนั้นคนงานจึงเรียกรองระดับคาจางสูงขึ้นในทั้งสองกลุมงาน เพื่อรองรับ
ความไมมั่นคงของอาชีพที่คนงานตองเผชิญจากความเสี่ยงที่จะตองออกจากงานเมื่อจบชวงเวลา
เพิ่มมากขึ้นในทั้งสองกลุมงาน ทําใหตนทุนตอหนวยแรงงานสูงขึ้น บริษัทจึงลดการจางงานลงใน
ระดับอุปสงคเดิม ผลของการลดลงในระดับการจางงานในกลุมหนึ่งจะสงผลกระทบตอระดับอุป
สงคตอแรงงานของอีกกลุมหนึ่ง เนื่องจากแรงงานทั้งสองกลุมงานใชประกอบกันในการผลิต โดย
ในกรณีนี้ระดับการจางงานจะลดลงในทั้งสองกลุมงาน สงผลใหอุปสงคของแรงงานสมการที่ 
(3.23) และ (3.24) จะลดลงจากเดิม ดังนั้นที่ดุลยภาพใหมเมื่อมีการเพิ่มข้ึนของความนาจะเปนที่
ตองออกจากงานดวยเหตุผลอ่ืนๆ ในกรณีที่ไมมีการดําเนินนโยบายของภาครัฐ พบวาระดับการ
จางงานจะลดลงในทั้งสองกลุมงาน นอกจากนี้ยังพบวาการเปลี่ยนแปลงในระดับคาจางจะตางกัน
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ในแตละกลุมงาน กลาวคือ กลุมงานที่ตองการทักษะสูงระดับคาจางจะสูงขึ้นจากเดิม แตในกลุม
งานที่ตองการทักษะต่ําระดับคาจางกลับลดลง เพราะอุปสงคตอแรงงานของกลุมงานที่ตองการ
ทักษะต่ําลดลงมากกวากลุมงานที่ตองการทักษะสูง อันเปนผลมาจากระดับการจางงานในกลุม
งานที่ใชทักษะสูงลดลงมาก จึงทําใหบริษัทมีความตองการจางคนงานในกลุมงานที่ตองการทักษะ
ตํ่าลดลงมากเชนเดียวกัน ซึ่งผลดังกลาวจะเปนแรงผลักดันในระดับคาจางในกลุมงานที่ตองการ
ทักษะต่ําลดลง แสดงผลจากการวิเคราะหเชิงปริมาณในกรณีที่ไมมีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล
ไดดังตอไปนี้ 
 
ตารางที่ 3.4 ผลการจากวิเคราะหเชิงปริมาณที่ดุลยภาพ กรณีไมมีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล 
เมื่อมีการเพิ่มความนาจะเปนที่ตองออกจากงานจาก 0.05b =  เปน 0.1b =  

H

L

e
e

 HE  
(%) 

Hw  
(%) 

LE  
(%) 

Lw  
(%) 

U  
(%) 

H

L

E
E

 

(%) 

H

L

w
w

 

(%) 
0.045 2.250 0.655 1.629 0.278 0.069 1.381 1.5 

 (-19.6) (1.6) (-17.9) (-7.9) (90.4) (-1.4) (2.4) 
0.033 3.076 0.660 1.614 0.307 0.050 1.9906 2 

 (-21.4) (2.9) (-18.5) (-1.2) (100.7) (-3.8) (4.2) 
0.023 4.123 0.635 1.560 0.342 0.036 2.643 2.5 

 (-25.8) (4.6) (-21.5) (-2.1) (113.8) (-5.3) (6.8) 
หมายเหตุ  ขอมูลรอยละที่แสดงในตารางเปนรอยละของการเปลี่ยนแปลงจากกรณีดุลยภาพทั่วไปจากขอมูลใน
ตารางที่ 3.2 
 
รูปที่ 3.8 ดุลยภาพในการจางงานของกลุมงาน j กรณีไมมีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล เมื่อมี
การเพิ่มความนาจะเปนที่ตองออกจากงานจาก 0.05b =  เปน 0.1b =  

กรณีที่ 1  / 1.H Le e = 5

  

NSCL

LDH LDL

NSCH
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รูปที่ 3.8 ดุลยภาพในการจางงานของกลุมงาน j กรณีไมมีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล เมื่อมีการ
เพิ่มความนาจะเปนที่ตองออกจากงานจาก 0.05b =  เปน 0.1b = (ตอ) 

กรณีที่ 2  / 2H Le e =

  
กรณีที่ 3  / 2H Le e = .5

  
โดย                     แสดงถึงระดับคาจางที่ทําใหคนงานตั้งใจทํางานในแตกลุมงาน j (NSCj) และอุปสงคของแรงงาน

กลุมงาน j (LDj) กอนการเปลี่ยนแปลงใน b  ( 0.05b = ) 
                           แสดงถึงระดับคาจางที่ทําใหคนงานตั้งใจทํางานในแตกลุมงาน (NSCj) และอุปสงคของแรงงาน

กลุมงาน j (LDj) หลังการเปลี่ยนแปลงใน b  ( 0.1b = ) 

NSCLNSCHLDH LDL

NSCH

NSCLLDH
LDL

 
ซึ่งผลจากการเพิ่มข้ึนของความนาจะเปนที่ตองออกจากงานดวยเหตุผลอ่ืนๆ จะ

เหมือนกันทั้งในกรณีที่ไมมีและมีนโยบายของรัฐบาล แตสัดสวนของการเปลี่ยนแปลงทั้งระดับการ
จางงานในกรณีที่มีการดําเนินนโยบายของภาครัฐจะมากกวากรณีที่ไมมีภาครัฐ เพราะกรณีที่มี
รัฐบาลจะมีผลของนโยบายดวย โดยนโยบายจายเงินชวยเหลือใหผูวางงานจะทําใหระดับคาจางที่
คนงานตองการเพื่อใหต้ังใจทํางานเพิ่มข้ึนจากเฉพาะผลของการเพิ่มในคาความนาจะเปนในที่
จะตองออกจากงานดวยเหตุอ่ืนๆ ขณะเดียวกันระดับคาจางที่เปลี่ยนแปลงจะมีสัดสวนใกลเคียง
กันในทั้งสองกรณี ถึงแมวาสัดสวนของระดับการจางงานจะเปลี่ยนแปลงตางกันก็ตาม ทั้งนี้เพราะ
นโยบายการอุดหนุนการจางงานจะชวยทําใหผลของการลดลงในอุปสงคตอแรงงานลดลงนอยกวา
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หากไมมีการดําเนินนโยบายของภาครัฐ ดังนั้นระดับคาจางจึงเปลี่ยนแปลงในสัดสวนไมตางกันนัก
ในทั้งกรณีที่ไมมีและมีรัฐบาล 

 
ตารางที่ 3.5 ผลการจากวิเคราะหเชิงปริมาณที่ดุลยภาพ กรณีที่มีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล 
เมื่อมีการเพิ่มความนาจะเปนที่ตองออกจากงานจาก 0.05b =  เปน 0.1b =  

H

L

e
e

 HE  
(%) 

Hw  
(%) 

LE  
(%) 

Lw  
(%) 

U  
(%) 

H

L

E
E

 

(%) 

( )
( )
1
1

H H

L L

w
w

τ
τ

−
−

 

(%) 
0.023 3.612 0.634 1.475 0.343 0.036 2.062 1.5 

 (-23.3) (1.5) (-22.3) (-2.5) (122.7) (-2.7) (4.1) 
0.019 4.548 0.664 1.506 0.317 0.029 2.543 2 

 (-26.9) (4.7) (-21.0) (-4.4) (138.3) (-6.5) (9.6) 
0.017 5.471 0.685 1.532 0.298 0.025 3.007 2.5 

 (-26.1) (6.1) (-19.8) (-5.1) (142.3) (-7.4) (11.8) 
หมายเหตุ  ขอมูลรอยละที่แสดงในตารางเปนรอยละของการเปลี่ยนแปลงจากกรณีดุลยภาพทั่วไปจากขอมูลใน
ตารางที่ 3.3 
 
รูปที่ 3.9 ดุลยภาพในการจางงานของกลุมงาน j กรณีมีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล เมื่อมีการ
เพิ่มความนาจะเปนที่ตองออกจากงานจาก 0.05b =  เปน 0.1b =  

กรณีที่ 1  / 1.H Le e = 5

  
 
 
 
 
 

NSCH

NSCL

LDH LDL



 41

รูปที่ 3.9 ดุลยภาพในการจางงานของกลุมงาน j กรณีมีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล เมื่อมีการเพิ่ม
ความนาจะเปนที่ตองออกจากงานจาก 0.05b =  เปน 0.1b =  (ตอ) 

กรณีที่ 2  / 2H Le e =

  
กรณีที่ 3  / 2H Le e = .5

  
โดย                     แสดงถึงระดับคาจางที่ทําใหคนงานตั้งใจทํางานในแตกลุมงาน j (NSCj) และอุปสงคของแรงงาน

กลุมงาน j (LDj) กอนการเปลี่ยนแปลงใน b  ( 0.05b = ) 
                           แสดงถึงระดับคาจางที่ทําใหคนงานตั้งใจทํางานในแตกลุมงาน j (NSCj) และอุปสงคของแรงงาน

กลุมงาน j (LDj) หลังการเปลี่ยนแปลงใน b  ( 0.1b = ) 

NSCH

LDH NSCL
LDL

NSCH

LDH NSCLLDL

 
อัตราการเขา-ออกงาน หรือความมั่นคงในอาชีพการงานมีความสําคัญตอระดับ

คาจางและระดับการจางงานในระบบเศรษฐกิจ กลาวคือ หากมีอัตราการเขา-ออกงานหรือความ
ไมมั่นคงตอหนาที่การงานสูงก็เปนความเสี่ยงที่คนงานจะตองเผชิญ เพราะไมวาจะตั้งใจทํางาน
หรือไมโอกาสที่ตองออกจากงานก็ยังคงสูงอยูดี ดังนั้นระดับการจางงานจะลดลงในทั้งสองกลุม
งาน จึงเกิดการวางงานโดยรวมเพิ่มข้ึน และผลดังกลาวจะเปนไปในทิศทางเดียวกันไมวาจะมีการ
ดําเนินนโยบายของรัฐบาลหรือไม 
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3.2.2.2 ความนาจะเปนที่ถกูจับไดวาอูงาน ( q ) 
 

การเปลี่ยนแปลงในเทคโนโลยีในการควบคุมคนงาน จะสงผลใหคาความนาจะ
เปนที่จะจับคนอูงานได ( ) เปลี่ยนแปลงตามไปดวย ซึ่งกําหนดใหการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี
ดังกลาวไมสงผลกระทบตอตนทุนในการควบคุมคนงาน โดยถาเทคโนโลยีพัฒนาขึ้นจะทําให
โอกาสที่จะจับคนอูงานไดเพิ่มมากขึ้น (  เพิ่ม) สงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับคาจางที่
คนงานตองการสมการที่ (3.19) และ (3.22) โดยระดับคาจางที่ทําใหคนงานตั้งใจทํางานตาม
สัญญาจะลดลง เนื่องจากคนงานรูวาการตัดสินใจอูงานมีโอกาสที่จะถูกบริษัทจับไดเพิ่มมากขึ้น 
ดังนั้นระดับคาจางที่เปนแรงจูงใจใหคนงานตั้งใจทํางานจึงลดลงได เพราะเทคโนโลยีที่พัฒนาขึ้น
เปนเครื่องมือหนึ่งที่ชวยบังคับใหคนงานตั้งใจทํางานแลว บริษัทจึงสามารถจางคนงานเพิม่ข้ึนไดใน
ทั้งสองกลุมงาน ณ ระดับอุปสงคเดิม ในขณะเดียวกันผลจากการที่ตนทุนตอหนวยแรงงานลดลง 
ทําใหอุปสงคตอแรงงานทั้งสองกลุมเพิ่มข้ึน ดังนั้นผลที่ไดจากการพัฒนาในเทคโนโลยีการควบคุม
คนงาน คือ ระดับการจางงานจะเพิ่มข้ึนในทั้งสองกลุมงานทั้งกรณีที่ไมมีและมีการดําเนินนโยบาย
ของรัฐบาล แตสําหรับระดับคาจางพบวาในกลุมงานที่ตองการทักษะสูงระดับคาจางจะลดลง อัน
เปนผลมาจากคาจางที่คนงานเรียกรองเพื่อใหตั้งใจทํางานลดลง สวนกลุมงานที่ตองการทักษะต่ํา
ระดับคาจางจะเพิ่มข้ึน จากผลของการเพิ่มข้ึนในอุปสงคตอแรงงานที่มากจนทําใหระดับคาจาง
สูงขึ้น แสดงผลจากการวิเคราะหเชิงปริมาณไดดังตอไปนี้ 

q

q

 
ตารางที่ 3.6 ผลการจากวิเคราะหเชิงปริมาณที่ดุลยภาพ กรณีไมมีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล 
เมื่อมีการเพิ่มความนาจะถูกจับไดวาอูจาก 0.5q =  เปน 0.75q =  

H

L

e
e

 HE  
(%) 

Hw  
(%) 

LE  
(%) 

Lw  
(%) 

U  
(%) 

H

L

E
E

 

(%) 

H

L

w
w

 

(%) 

1.5 
 

0.061 
(8.9) 

2.185 
(-1.2) 

0.849 
(6.4) 

1.654 
(0.7) 

0.090 
(-37.0) 

0.072 
(2.9) 

1.321 
(-2.0) 

2 
 

0.046 
(9.5) 

2.927 
(-2.0) 

0.863 
(6.5) 

1.614 
(1.2) 

0.091 
(-38.5) 

0.053 
(1.9) 

1.814 
(-0.8) 

2.5 
 

0.035 
(12.9) 

3.838 
(-2.7) 

0.869 
(7.4) 

1.613 
(1.2) 

0.096 
(-40.0) 

0.040 
(5.3) 

2.379 
(-3.8) 

หมายเหตุ  ขอมูลรอยละที่แสดงในตารางเปนรอยละของการเปลี่ยนแปลงจากกรณีดุลยภาพทั่วไปจากขอมูลใน
ตารางที่ 3.2 
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รูปที่ 3.10 ดุลยภาพในการจางงานของกลุมงาน j กรณีไมมีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล เมื่อมี
การเพิ่มความนาจะเปนที่จะถูกจับไดวาอูงาน 0.5q =  เปน 0.75q =  

กรณีที่ 1  / 1.H Le e = 5

  
กรณีที่ 2  / 2H Le e =

  
กรณีที่ 3  / 2H Le e = .5

  
โดย                     แสดงถึงระดับคาจางที่ทําใหคนงานตั้งใจทํางานในแตกลุมงาน j (NSCj) และอุปสงคของแรงงาน

กลุมงาน j (LDj) กอนการเปลี่ยนแปลงใน q  ( 0.5q = ) 
                           แสดงถึงระดับคาจางที่ทําใหคนงานตั้งใจทํางานในแตกลุมงาน j (NSCj) และอุปสงคของแรงงาน

กลุมงาน j (LDj) หลังการเปลี่ยนแปลงใน q  ( 0.75q = ) 

LDL NSCLLDH

NSCH

LDH
LDL

NSCH NSCL

NSCHLDH

LDL

NSCL
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การเปลี่ยนแปลงของความนาจะเปนที่ถูกจับไดวาอูงาน จะเปนไปในทิศทาง
เดียวกันทั้งกรณีที่ไมมีและมีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล โดยกรณีที่มีรัฐบาลจะมีผลจาก
นโยบายทําใหการเปลี่ยนแปลงเปนในสัดสวนที่มากกวากรณีที่ไมมรัฐบาล แสดงผลจากการ
วิเคราะหเชิงปริมาณไดดังตอไปนี้ 
 
ตารางที่ 3.7 ผลการจากวิเคราะหเชิงปริมาณที่ดุลยภาพ กรณีที่มีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล   
เมื่อมีการเพิ่มความนาจะถูกจับไดวาอูจาก 0.5q =  เปน 0.75q =  

/H Le e  HE  
(%) 

Hw  
(%) 

LE  
(%) 

Lw  
(%) 

U  
(%) 

/H LE E  
(%) 

( )
( )
1
1

H H

L L

w
w

τ
τ

−
−

 

(%) 
0.034 3.430 0.879 1.548 0.087 0.039 1.866 

1.5 
(13.3) (-3.6) (7.7) (2.3) (-43.5) (5.4) (-5.8) 
0.030 4.148 0.895 1.620 0.075 0.034 2.156 

2 
(15.4) (-4.5) (6.4) (2.8) (-43.6) (9.7) (-7.1) 
0.026 4.900 0.904 1.663 0.070 0.029 2.481 

2.5 
(13.0) (-4.9) (5.9) (3.0) (-43.1) (7.4) (-7.8) 

หมายเหตุ  ขอมูลรอยละที่แสดงในตารางเปนรอยละของการเปลี่ยนแปลงจากกรณีดุลยภาพทั่วไปจากขอมูลใน
ตารางที่ 3.3 
 
รูปที่ 3.11 ดุลยภาพในการจางงานของกลุมงาน j กรณีมีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล เมื่อมีการ
เพิ่มความนาจะเปนที่จะถูกจับไดวาอูงาน 0.5q =  เปน 0.75q =  

กรณีที่ 1  / 1.H Le e = 5

  
 
 
 

NSCL

LDH NSCH

LDL
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รูปที่ 3.11 ดุลยภาพในการจางงานของกลุมงาน j กรณีมีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล เมื่อมีการ
เพิ่มความนาจะเปนที่จะถูกจับไดวาอูงาน 0.5q =  เปน 0.75q =  (ตอ) 

กรณีที่ 2  / 2H Le e =

  
กรณีที่ 3  / 2H Le e = .5

  
โดย                     แสดงถึงระดับคาจางที่ทําใหคนงานตั้งใจทํางานในแตกลุมงาน j (NSCj) และอุปสงคของ

แรงงานกลุมงาน j (LDj) กอนการเปลี่ยนแปลงใน  (q 0.5q = ) 
                           แสดงถึงระดับคาจางที่ทําใหคนงานตั้งใจทํางานในแตกลุมงาน j (NSCj) และอุปสงคของ

แรงงานกลุมงาน j (LDj) หลังการเปลี่ยนแปลงใน  (q 0.75q = ) 

NSCH

LDH LDL

NSCH NSCLLDH
LDL

 
3.2.2.3 อัตราภาษี ( jτ ) 

 
การเปลี่ยนแปลงอัตราภาษีจะพิจารณาในกรณีที่มีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล 

โดยในการศึกษานี้กําหนดใหรัฐบาลดําเนินนโยบายแบบสมดุล กลาวคือรายไดของรัฐบาลที่มา
จากการเก็บภาษีรายไดของคนทํางานจะถูกนําไปใชจายเพื่อใน 2 นโยบายที่ไดกลาวในขางตน
ทั้งหมด ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงอัตราภาษีจะกระทบตอทั้งระดับคาจางที่ทําใหคนตั้งใจทํางานและ
อุปสงคของแรงงานในทั้งสองกลุมงาน แสดงผลไดดังนี้ 
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ตารางที่ 3.8 ผลการจากวิเคราะหเชิงปริมาณที่ดุลยภาพ เมื่อมีการเพิ่มอัตราภาษีสําหรับรายไดสูง 
( 0.3Hτ = ) 

H

L

e
e

 HE  
(%) 

Hw  
(%) 

LE  
(%) 

Lw  
(%) 

U  
(%) 

H

L

E
E

 

(%) 

( )
( )
1
1

H H

L L

w
w

τ
τ

−
−

 

(%) 
0.024 4.062 0.805 1.479 0.171 0.030 2.024 1.5 

 (-20.0) (14.1) (-1.3) (-2.2) (11.0) (-18.9) (2.2) 
0.021 4.959 0.834 1.541 0.145 0.025 2.371 2 

 (-19.2) (14.2) (-0.8) (-2.2) (9.0) (-19.4) (2.2) 
0.019 5.892 0.850 1.580 0.131 0.022 2.748 2.5 

 (-17.4) (14.3) (-0.5) (-2.1) (6.5) (-18.5) (2.2) 
หมายเหตุ  ขอมูลรอยละที่แสดงในตารางเปนรอยละของการเปลี่ยนแปลงจากกรณีดุลยภาพทั่วไปจากขอมูลใน
ตารางที่ 3.3 
 
ตารางที่ 3.9 ผลการจากวิเคราะหเชิงปริมาณที่ดุลยภาพ เมื่อมีการเพิ่มอัตราภาษีสําหรบัรายไดตํ่า 
( 0.075Lτ = ) 

H

L

e
e

 HE  
(%) 

Hw  
(%) 

LE  
(%) 

Lw  
(%) 

U  
(%) 

H

L

E
E

 

(%) 

( )
( )
1
1

H H

L L

w
w

τ
τ

−
−

 

(%) 
0.030 3.560 0.819 1.563 0.151 0.037 1.970 1.5 

 (0.0) (0.0) (0.4) (3.3) (-1.9) (0.0) (-0.6) 
0.026 4.347 0.843 1.626 0.131 0.031 2.312 2 

 (0.0) (0.1) (0.2) (3.2) (-1.5) (0.0) (-0.4) 
0.023 5.157 0.855 1.663 0.122 0.027 2.682 2.5 

 (0.0) (0.0) (0.1) (3.0) (-0.8) (0.0) (-0.3) 
หมายเหตุ  ขอมูลรอยละที่แสดงในตารางเปนรอยละของการเปลี่ยนแปลงจากกรณีดุลยภาพทั่วไปจากขอมูลใน
ตารางที่ 3.3 
 

การเปลี่ยนแปลงอัตราภาษีสําหรับกลุมบุคคลที่มีรายไดสูง ( 0Hτ∆ > ) พบวาจะ
กระทบตอดุลยภาพในทั้งสองกลุมงาน โดยกระทบกับระดับคาจางที่คนงานตองการเพื่อใหต้ังใจ
ทํางานในกลุมงานที่ใชทักษะสูงจากคนงานจะตองเสียภาษีเพิ่มข้ึน เปนผลใหรายไดหลังหักภาษี
ลดลง อีกทั้งเงินชวยเหลือสําหรับผูวางงานก็จะเพิ่มข้ึนจึงมีคาเสียโอกาสจากการเขาทํางานเพิ่ม
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มากขึ้นไปดวย ดังนั้นบุคคลจึงเรียกรองระดับคาจางที่สูงขึ้นมากในทุกๆระดับการจางงาน (ตนทุน
ตอหนวยแรงงานที่มีทักษะสูงเพิ่มข้ึน) ประกอบกับเงินอุดหนุนการจางงานที่รัฐบาลจายใหแก
บริษัทที่เพิ่มข้ึน (เพราะรายไดรวมของรัฐบาลเพิ่มข้ึนจากการที่ระดับคาจางของกลุมคนงานที่ใช
ทักษะสูงเพิ่มข้ึนมาก) จึงทําใหอุปสงคของแรงงานของกลุมงานที่ใชทักษะสูงเพิ่มข้ึน เมื่อรวมผล
ของการเปลี่ยนแปลงในทั้งระดับคาจางที่คนงานตองการเพื่อใหต้ังใจทํางานและอุปสงคตอแรงงาน 
จะไดดุลยภาพใหมที่ระดับการจางงานลดลงและระดับคาจางสูงขึ้นสําหรับกลุมงานที่ใชทักษะสูง 
แตสําหรับระดับคาจางที่คนงานตองการเพื่อใหต้ังใจทํางานในกลุมงานที่ใชทักษะต่ําจะเพิ่มข้ึน
เล็กนอยจากผลตอบแทนจากการเปนผูวางงานสูงขึ้น ถึงแมวาระดับการจางงานในกลุมงานที่ใช
ทักษะสูงลดลงจะลดลงซึ่งจะเปนแรงผลักดันใหระดับคาจางลดลง เนื่องจากมีผูมาสมัครงานใน
กลุมงานที่ตองการทักษะต่ําเพิ่มข้ึนทําใหโอกาสในการเขาทํางานในกลุมงานนี้ลดลงดวย แตทั้งนี้
ผลดังกลาจะวถูกหักลางดวยการเพิ่มข้ึนของผลตอบแทนที่รัฐบาลจายใหผูวางงาน ดังนั้นระดับ
คาจางที่คนงานตองการในกลุมงานที่ใชทักษะต่ําจะลดลง และในเวลาเดียวกันการเปลี่ยนแปลง
ภาษีสําหรับกลุมผูมีรายไดสูงจะกระทบกับอุปสงคของแรงงานในกลุมงานที่ตองการทักษะต่ําดวย 
โดยผานทางเงินอุดหนุนการจางงานที่รัฐบาลจายใหแกบริษัท ประกอบกับการจางงานในกลุมงาน
ที่ตองการทักษะสูงลดลง จากผลทั้งสองดานทําใหอุปสงคตอแรงงานในกลุมงานที่ใชทักษะต่ํา
ลดลงแตในสัดสวนที่นอยมาก ดังนั้นไดดุลยภาพใหมของกลุมงานที่ตองการทักษะต่ําวาจะมีการ
จางงานลดลงและระดับคาจางลดลงดวย สรุปผลจากการเพิ่มข้ึนของอัตราภาษีสําหรับบุคคลที่มี
รายไดสูง พบวาจะสงผลทําใหอัตราการวางงานรวมทั้งเศรษฐกิจเพิ่มข้ึน ถึงแมรัฐบาลจะจาย
อุดหนุนการจางงานใหแกบริษัทเพิ่มข้ึนก็ตาม แตผลดังกลาวก็ไมสามารถกระตุนใหเกิดการจาง
งานที่เพิ่มข้ึนได เพราะการเปลี่ยนแปลงในระดับคาจางที่ทําใหคนงานตั้งใจทํางานจะสงผลให
ระดับการจางงานลดลงมาก 
 

สําหรับการเปลี่ยนแปลงเฉพาะอัตราภาษีสําหรับบุคคลที่รายไดนอย ( 0Lτ∆ > ) 
พบวาทําใหระดับคาจางที่บุคคลตองการเพื่อใหต้ังใจทํางานของกลุมงานที่ตองการทักษะต่ําจะ
เพิ่มข้ึนจากอัตราภาษีสําหรับบุคคลที่มีรายไดนอยที่สูงขึ้นและเงินชวยเหลือที่จายใหแกผูวางงาน
เพิ่มข้ึน แตในขณะเดียวกันจากการเก็บภาษีเพิ่มข้ึนทําใหรัฐบาลมีรายไดสูงขึ้น ดังนั้นเงินอุดหนุนที่
ภาครัฐจายใหแกบริษัทเพื่ออุดหนุนการจางงานจะเพิ่มข้ึนดวย เปนผลใหอุปสงคตอแรงงานเพิ่มข้ึน
ในทั้งสองกลุมงาน จากผลดังกลาวทําใหระดับการจางงานในกลุมงานที่ตองการทักษะต่ําเพิ่มข้ึน 
(เพียงเล็กนอย) ขณะที่คาจางก็จะเพิ่มขึ้นดวย ซึ่งผลจากการเปลี่ยนแปลงดังกลาวกระทบกับกลุม
งานที่ใชทักษะสูงนอยมาก โดยพบวาระดับการจางงานและระดับคาจางจะเพิ่มข้ึนแตในสัดสวนที่
นอยมาก (หรือแทบไมมีการเปลี่ยนแปลง) สรุปไดวาการเพิ่มอัตราภาษีสําหรับบุคคลที่มีรายไดตํ่า
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จะสงผลกระทบตอกลุมบุคคลที่มีรายไดสูงคอนขางนอย โดยพบวากลุมงานที่ใชทักษะสูง (เปน
กลุมงานที่มีรายไดสูง) จะมีการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับการจางงานและระดับคาจางนอยมาก 
ขณะเดียวกันผลจากการเพิ่มอัตราภาษีดังกลาวจะสงผลตอกลุมผูมีรายไดนอยโดยตรง โดยพบวา
แทนที่จะทําใหระดับการจางงานลดลงจากการที่คนงานเรียกรองระดับคาจางสูงขึ้นเพื่อชดเชย
รายไดหลังหักภาษีที่ลดลง แตผลกลับเปนไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ มีการจางงานในกลุม
งานที่ใชทักษะต่ําเพิ่มข้ึน อันเปนผลมาจากการเพิ่มข้ึนของรายไดของรัฐบาลทําใหรัฐบาลนํารายได
ที่เพิ่มตรงนี้ไปใชจายเพื่ออุดหนุนการจางงานที่เพิ่มข้ึน ดังนั้นระดับการจางงานจึงเพิ่มข้ึนไปพรอมๆ
กับระดับคาจางของกลุมงานที่ใชทักษะต่ําดวย 
 
รูปที่ 3.12 ดุลยภาพในการจางงานของกลุมงาน j กรณีมีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล เมื่อมีการ
เพิ่มอัตราภาษีสําหรับรายไดสูงจาก 0.2Hτ =  เปน 0.3Hτ =  

กรณีที่ 1  / 1.H Le e = 5

  
กรณีที่ 2  / 2H Le e =

  
 
 
 
 

NSCH

LDH LDL

NSCL

NSCH

LDH 
LDL

NSCL
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รูปที่ 3.12 ดุลยภาพในการจางงานของกลุมงาน j กรณีมีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล เมื่อมีการ
เพิ่มอัตราภาษีสําหรับรายไดสูงจาก 0.2Hτ =  เปน 0.3Hτ =  (ตอ) 

กรณีที่ 3  / 2H Le e = .5

  
โดย                     แสดงถึงระดับคาจางที่ทําใหคนงานตั้งใจทํางานในแตกลุมงาน j (NSCj) และอุปสงคของ

แรงงานกลุมงาน j (LDj) กอนการเปลี่ยนแปลงใน Hτ  ( 0.2Hτ = ) 
                           แสดงถึงระดับคาจางที่ทําใหคนงานตั้งใจทํางานในแตกลุมงาน j (NSCj) และอุปสงคของ

แรงงานกลุมงาน j (LDj) หลังการเปลี่ยนแปลงใน Hτ  ( 0.3Hτ = ) 

NSCH

LDH 

LDL

NSCL

  
รูปที่ 3.13 ดุลยภาพในการจางงานของกลุมงาน j กรณีมีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล เมื่อมีการ
เพิ่มอัตราภาษีสําหรับรายไดตํ่าจาก 0.05Lτ =  เปน 0.075Lτ =  

กรณีที่ 1  / 1.H Le e = 5

  
 
 
 
 
 
 

NSCH

LDL LDH 

NSCL
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รูปที่ 3.13 ดุลยภาพในการจางงานของกลุมงาน j กรณีมีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล เมื่อมีการ
เพิ่มอัตราภาษีสําหรับรายไดตํ่าจาก 0.05Lτ =  เปน 0.075Lτ =  (ตอ) 

กรณีที่ 2  / 2H Le e =

  
กรณีที่ 3  / 2H Le e = .5

  
โดย                     แสดงถึงระดับคาจางที่ทําใหคนงานตั้งใจทํางานในแตกลุมงาน j (NSCj) และอุปสงคของแรงงาน

กลุมงาน j (LDj) กอนการเปลี่ยนแปลงใน Lτ  ( 0.05Lτ = ) 
                           แสดงถึงระดับคาจางที่ทําใหคนงานตั้งใจทํางานในแตกลุมงาน j (NSCj) และอุปสงคของ

แรงงานกลุมงาน j (LDj) หลังการเปลี่ยนแปลงใน Lτ  ( 0.075Lτ = ) 

NSCH

LDH LDL 

NSCL

NSCH

LDH LDL 

NSCL

 
3.2.2.3 อัตราเงินอุดหนุนที่จายใหแกผูวางงาน (ω ) 

 
การเปลี่ยนแปลงในเงินอุดหนุนที่จายใหแกผูวางงานจะกระทบตอทั้งระดับคาจาง

ที่คนงานตองการในทั้งกลุมงานที่ตองการทักษะสูงและต่ํา โดยคนงานจะมีคาเสียโอกาสจากการ
เขาทํางานเพิ่มมากขึ้น ดังนั้นคนงานจึงเรียกรองระดับคาจางที่ทําใหต้ังใจทํางานเพิ่มข้ึน สงผลให
ระดับการจางงานจะลดลงทุกๆ ระดับคาจาง ในขณะเดียวกันผลดังกลาวจะทําใหอุปสงคของ
แรงงานทั้งสองชนิดเปลี่ยนแปลงผานทางเงินอุดหนุนการจางงาน โดยในกลุมงานที่ใชทักษะสูงการ
เพิ่มเงินชวยเหลือที่จายใหผูวางงานจะทําใหระดับการจางงานลดลงและระดับคาจางเพิ่มข้ึน ซึ่ง
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เปนผลมาจากการเพิ่มข้ึนในระดับคาจางที่คนงานเรียกรองเพื่อใหคุมคากับคาเสียโอกาสจากการ
เขาทํางานที่มากข้ึน แตสําหรับกลุมงานที่ใชทักษะต่ําการเปลี่ยนแปลงในเงินชวยเหลือที่จายใหแก
ผูวางงานจะทําใหระดับการจางงานลดลงแตระดับคาจางก็จะลดลงไปพรอมๆกันดวย เพราะระดับ
อุปสงคตอแรงงานในกลุมงานที่ใชทักษะต่ําลดลงมาก อันเนื่องมาจากระดับเงินอุดหนุนที่ลดลง
ประกอบกับระดับการจางงานของกลุมงานที่ใชทักษะสูงลดลงเปนผลใหความตองการแรงงานในที่
ใชทักษะต่ําลดลงไปดวย ดังนั้นจึงสงผลใหระดับคาจางในกลุมงานที่ใชทักษะตํ่าลดลงถึงแมวาจะ
มีการจายเงินชวยเหลือใหแกผูวางงานเพิ่มข้ึนก็ตาม สรุปผลของการเพิ่มข้ึนในอัตราเงินชวยเหลือที่
ใชแกผูวางงาน พบวาระดับการจางงานโดยรวมจะลดลง เพราะการเปลี่ยนแปลงดังกลาวนอกจาก
จะทําใหคาจางที่คนงานตองการเพิ่มข้ึนแลว ยังสงผลใหเงินอุดหนุนการจางงานที่รัฐบาลจายใหแก
บริษัทลดลงดวย  
 
ตารางที่ 3.10 ผลการจากวิเคราะหเชิงปริมาณที่ดุลยภาพ เมื่อมีการเพิ่มอัตราเงินชวยเหลือ
สําหรับผูวางงาน ( 0.15wω = ) 

H

L

e
e

 HE  
(%) 

Hw  
(%) 

LE  
(%) 

Lw  
(%) 

U  
(%) 

H

L

E
E

 

(%) 

( )
( )
1
1

H H

L L

w
w

τ
τ

−
−

 

(%) 
0.029 3.594 0.807 1.490 0.164 0.036 2.031 1.5 

 (-3.3) (1.0) (-1.1) (-1.5) (6.5) (-2.7) (2.5) 
0.026 4.378 0.834 1.553 0.140 0.031 2.374 2 

 (0.0) (0.8) (-0.8) (-1.5) (5.3) (0.0) (2.3) 
0.022 5.189 0.848 1.590 0.130 0.026 2.748 2.5 

 (-4.3) (0.7) (-0.7) (-1.5) (5.7) (-3.7) (2.2) 
หมายเหตุ  ขอมูลรอยละที่แสดงในตารางเปนรอยละของการเปลี่ยนแปลงจากกรณีดุลยภาพทั่วไปจากขอมูลใน
ตารางที่ 3.3 



 
 

บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหนโยบายภาครัฐตอระบบเศรษฐกิจ 
 

จากแบบจําลองในบทที่ 3 สามารถวิเคราะหผลของนโยบายที่มีตอระบบ
เศรษฐกิจได โดยทําการศึกษาในเรื่องสวัสดิการทางเศรษฐกิจของสังคม และการกระจายรายได
ของสังคม ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 
4.1 การวิเคราะหสวัสดิการทางเศรษฐกิจของสังคม 
 
  เนื่องจากที่ดุลยภาพของตลาดแรงงานขางตนมีการวางงานโดยไมสมัครใจเกิดขึ้น 
สวัสดิการของระบบเศรษฐกิจจึงไมใชดุลยภาพพาเรโต1 (Pareto Optimal) ดังนั้นรัฐบาลจึง
สามารถเขามามีบทบาทเพื่อปรับปรุงสวัสดิการของระบบเศรษฐกิจใหดีข้ึนได ดวยการจัดสรร
ทรัพยากรของระบบเศรษฐกิจใหเขาใกลดุลยภาพที่เปนดุลยภาพพาเรโตมากที่สุด กําหนดให
น้ําหนักความสําคัญที่รัฐบาลใหแตละกลุมบุคคลมีคาเทากัน ดังนั้นสวัสดิการทางเศรษฐกิจของ
สังคม (Welfare Function) ที่ใชพิจารณาจึงประกอบดวยอรรถประโยชนของกลุมคนงานที่ต้ังใจ
ทํางานในทั้งกลุมงานที่ใชทักษะสูงและต่ํา กลุมผูวางงาน และกําไรของบริษัทที่ไดจากการผลิต
สินคา (เนื่องจากบริษัทมีการแขงขันสมบูรณดังนั้นกําไรของบริษัทจึงมีคาเทากับศูนย) ดังนั้น
สวัสดิการทางเศรษฐกิจของสังคมเขียนไดดังนี้ 
 

( ) ( ) ( ) ( )

( ) ( ) ( )

2 2

2

1 1

1 1

H L H
H H H L L LH H

L L H
L L L H L LL

e e
w E w E

e
w E E E

τ τ
θ θ

τ ω
θ

⎡ ⎤ ⎡
− − + − −⎢ ⎥ ⎢

⎢ ⎥ ⎢⎣ ⎦ ⎣
⎡ ⎤

+ − − + − − −⎢ ⎥
⎢ ⎥⎣ ⎦

LE

⎤
⎥
⎥⎦

                                                

 ----- (4.1) 

 
จากการศึกษาตัวอยางเชิงปริมาณ ทําใหสามารถเปรียบเทียบสวัสดิการทาง

เศรษฐกิจของสังคมระหวางกรณีที่ไมมีและมีการดําเนินนโยบายของรัฐบาลได โดยการเขามา
แทรกแซงของรัฐบาลดวยการดําเนินนโยบายอุดหนุนผูวางงานและอุดหนุนการจางงานจากการ

 
1  ดุลยภาพพาเรโต หมายถึง ดุลยภาพที่ทุกฝาย (ที่เกี่ยวของกับการจัดสรรทรัพยากร) ไดรับประโยชนสูงสุด และไมสามารถทําให
ฝายใดฝายหนึ่งไดรับประโยชนมากขึ้น (Better Off) โดยไมทําใหฝายใดเสียประโยชน 
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เก็บภาษีรายไดของผูมีงานทํา สงผลใหระดับผูวางงานโดยรวมของเศรษฐกิจลดลง (พิจารณา
ตารางที่ 3.2 และ 3.3) โดยการจางงานที่เพิ่มข้ึนเปนผลมาจากนโยบายอุดหนุนการจางงานที่ทําให
อุปสงคตอแรงงานของบริษัทเพิ่มข้ึน ขณะเดียวกันนโยบายอุดหนุนผูวางงานที่ถึงแมวาจะทําให
คนงานตองการระดับคาจางเพิ่มข้ึนก็ตาม แตผลจากนโยบายการอุดหนุนการจางงานจะสงผลตอ
ระดับการจางงานมากกวา ดวยเหตุนี้การดําเนินนโยบายของรัฐบาลจึงทําใหระดับการจางงาน
โดยรวมเพิ่มข้ึนและระดับคาจางเพิ่มข้ึนดวย สรุปผลตอสวัสดิการทางเศรษฐกิจของสังคมในกรณีที่
ไมมีและมีนโยบายของรัฐบาลไดดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางที่ 4.1 สวัสดิการทางเศรษฐกิจของสังคมกรณีที่ไมมีและมีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล 

ไมมีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล 
H

L

e
e

 
Hw  Lw  HE  LE  U  ω  Welfare 

1.5 2.214 1.642 0.056 0.798 0.146 0.000 0.693 

2 2.988 1.634 0.042 0.810 0.148 0.000 0.688 

2.5 3.943 1.594 0.031 0.809 0.160 0.000 0.651 

มีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล 
H

L

e
e

 
( )1 H Hwτ−  ( )1 L Lwτ−  HE  LE  U  ω  Welfare 

1.5 2.847 1.437 0.030 0.816 0.154 0.190 0.563 

2 3.475 1.497 0.026 0.841 0.133 0.222 0.621 

2.5 4.124 1.533 0.023 0.854 0.123 0.254 0.649 
 

จากการวิเคราะหเชิงปริมาณพบวาการดําเนินนโยบายของรัฐบาลทําใหสวัสดิการ
ทางเศรษฐกิจของสังคมลดลงจากกรณีที่ไมมีแทรกแซงโดยภาครัฐในทุกกรณีตัวอยาง ถึงแมวาการ
แทรกแซงโดยภาครัฐจะทําใหการจางงานรวมเพิ่มข้ึนก็ตาม แตการจางงานที่เพิ่มข้ึนเปนการ
เพิ่มข้ึนในกลุมงานที่ใชทักษะต่ําขณะที่กลุมที่ใชทักษะสูงกลับมีจางงานลดลง โดยพบวากลุมงานที่
ใชทักษะตํ่าจะไดรับคาจางหลังจากหักภาษีนอยกวากรณีที่ไมมีการแทรกแซงโดยรัฐบาล ดวยเหตุ
ดังกลาวจึงทําใหคนสวนมากของระบบเศรษฐกิจไดรับคาจางในระดับที่ตํ่าลง ดังนั้นการเพิ่มระดับ
การจางงานจึงไมไดชวยใหสวัสดิการทางเศรษฐกิจโดยรวมเพิ่มข้ึนได  
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4.2 การวิเคราะหการกระจายรายไดของสังคม 
 

การกระจายรายไดที่เปนธรรมมีความสําคัญตอระบบเศรษฐกิจและสังคมอยาง
มาก และเปนเปาหมายหลักในทุกๆ รัฐบาล ดังนั้นรัฐบาลจึงเปนผูมีบทบาทสําคัญในการลด
ชองวางของรายไดในสังคมโดยใชนโยบายการคลัง จากการวิเคราะหเชิงปริมาณและอาศัยเสน
โคงลอเรนซ (Lorenz Curve) ตามรูปที่ 4.1 พบวากรณีที่มีการดําเนินนโยบายของรัฐบาลจะมีการ
กระจายรายไดที่เทาเทียมกันมากกวากรณีที่ไมมีรัฐบาลในทั้ง 3 กรณีตัวอยาง เพราะเสนลอเรนซ
กรณีที่มีการแทรกแซงโดยรัฐบาลใกลกับเสนลอเรนซกรณีที่มีการกระจายรายไดเทาเทียมกัน
มากกวากรณีที่มีการแทรกแซงโดยรัฐบาล และสามารถวัดการกระจายรายไดออกมาในรูปตัวเลข
อยางชัดเจนไดจากการคํานวณหาสัมประสิทธิ์จีนี (Gini Coefficient) ถาสัมประสิทธิ์จีนีมีคาเขา
ใกลศูนยหมายถึงมีการกระจายรายไดทีเทาเทียมกันมาก ซึ่งจากการคํานวณคาสัมประสิทธิ์จีนี
กรณีที่มีรัฐบาลนอยกวากรณีที่ไมมีการดําเนินนโยบายของรัฐบาลทุกกรณีแสดงดังตารางที่ 4.2 
 
รูปที่ 4.1 เสนโคงลอเรนซเปรียบเทียบระหวางกรณีที่มีรัฐบาลและไมมีรัฐบาล 
กรณีที่ / 1.H Le e =  5
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 โดย                    เสนโคงลอเรนซกรณีที่มีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล 
                           เสนโคงลอเรนซกรณีที่ไมมีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล 

เสนกระจายรายไดเทาเทียมกัน 
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รูปที่ 4.1 เสนโคงลอเรนซเปรียบเทียบระหวางกรณีที่มีรัฐบาลและไมมีรัฐบาล (ตอ)  
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 โดย                    เสนโคงลอเรนซกรณีที่มีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล 
                           เสนโคงลอเรนซกรณีที่ไมมีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล 

เสนกระจายรายไดเทาเทียมกัน 

เสนกระจายรายไดเทาเทียมกัน 
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ตารางที่ 4.2 สัมประสิทธิ์จีนีเปรียบเทียบระหวางกรณีที่ไมมีและมีการดําเนินนโยบายของรัฐบาล 
/H Le e  กรณีทีไ่มมีรฐับาล กรณีทีม่ีรัฐบาล 

1.5 0.1136 0.0931 
2 0.1021 0.0686 

2.5 0.1033 0.0545 
 

นอกจากนี้พบวาการที่ระดับความตั้งใจในการทํางานสัมพัทธเพิ่มข้ึนเรื่อยๆ จะทํา
ใหคาสัมประสิทธิ์จีนีระหวางกรณีที่ไมมีและมีรัฐบาลหางกันมากยิ่งขึ้น เพราะระดับการจางงาน
ของกลุมงานที่ใชทักษะสูงตอทักษะต่ําจะลดลงเมื่อมีการแทรกแซงโดยรัฐบาล กลาวคือ คนงานที่
ทํางานในกลุมงานที่ใชทักษะสูงลดลงไปพรอมๆ กับการเพิ่มข้ึนในการจางงานของกลุมงานที่ใช
ทักษะต่ํา ดังนั้นคนงานสวนมากจะมีรายไดใกลเคียงกัน ประกอบกับผูวางงานไดรับเงินชวยเหลือ
จากรัฐบาล จึงทําใหระบบเศรษฐกิจมีการกระจายรายไดที่ใกลเคียงกันมากขึ้น 

 
 การดําเนินนโยบายการคลังของรัฐบาลจะทําใหเกิดผลทั้งทางบวกและทางลบตอ

ระบบเศรษฐกิจ ทั้งนี้ข้ึนอยูกับวารัฐบาลจะคํานึงถึงประเด็นทางเศรษฐกิจใดเปนเปาหมายหลัก 
หากรัฐบาลตองการใหระบบเศรษฐกิจมีการกระจายรายไดที่ดีข้ึน การดําเนินนโยบายการคลังตาม
แบบจําลองขางตนจะชวยใหมีการกระจายรายไดที่เปนธรรมมากขึ้น แตหากรัฐบาลคํานึงถึง
สวัสดิการทางเศรษฐกิจของสังคมเปนหลัก การดําเนินนโยบายการคลังดังกลาวก็ไมไดทําให
สวัสดิการทางเศรษฐกิจเพิ่มข้ึนแตอยางใด ดังนั้นควรมีการพิจารณานโยบายอื่นๆ ประกอบ
เพิ่มเติมเพื่อเพิ่มสวัสดิการทางเศรษฐกิจ  
 



 
บทที่ 5 

 
สรุปผลการศึกษา นัยเชิงนโยบาย ขอจํากัดและขอเสนอแนะ 

 
5.1 สรุปผลการศกึษา 
 
  การศึกษาครั้งนี้พัฒนาแบบจําลองคาจางประสิทธิภาพที่อธิบายความสัมพันธ
ระหวางคาจางและประสิทธิภาพการทํางานของคนงานในกรณีที่มีความไมเทาเทียมกันทางดาน
ขอมูลซ่ึงกอใหเกิดปญหาจรรยาสามานยข้ึน เนื่องจากคนงานสามารถตัดสินใจเลือกที่จะตั้งใจ
ทํางานหรืออูงานได ถาคนงานตัดสินใจอูงานก็จะมีโอกาสที่จะถูกบริษัทจับไดและไลออก หาก
บริษัทไมตองการใหมีการอูงานเกิดขึ้นบริษัทก็ตองใหคาจางที่สูงกวาคาจางในกรณีตลาดแรงงาน
สมบูรณ ผลคือมีการวางงานเกิดขึ้น โดยในแบบจําลองไดแบงบุคคลออกเปนสองกลุมทักษะไดแก 
กลุมคนที่มีทักษะสูงและทักษะต่ํา โดยบุคคลทักษะสูงสามารถเขาทํางานไดในทุกกลุมงาน ขณะที่
บุคคลที่มีทักษะต่ําสามารถเขาทํางานไดเฉพาะกลุมงานที่ใชทักษะต่ําเทานั้น สงผลใหการวางงาน
ของบุคคลที่มีทักษะสูงนอยกวาการวางงานของบุคคลที่มีทักษะต่ํา อยางไรก็ดีดุลยภาพที่เกิดขึ้น
จากการตัดสินใจของบริษัทและคนงานไมใชดุลยภาพพาเรโต เพราะการเขาไปจัดสรรทรัพยากร
ใหมของรัฐบาลหรือผูวางนโยบายยังสามารถทําใหระดับการจางงานเพิ่มข้ึนไดหากรัฐบาลเพิ่มการ
อุดหนุนการจางงาน และยกเลิก (หรือลด) การจายเงินชวยเหลือใหแกผูวางงาน แตเมื่อพิจารณา
ถึงสวัสดิการทางเศรษฐกิจของสังคมกลับพบวาการดําเนินนโยบายการคลังดังกลาวของรัฐบาลทํา
ใหสวัสดิการแยลงกวากรณีที่ไมมีการแทรกแซงของรัฐบาล อีกทั้งการดําเนินนโยบายของรัฐบาลจะ
ทําใหการกระจายรายไดของระบบเศรษฐกิจดีข้ึน เพราะรัฐบาลไดเขาไปจัดสรรรายไดของบุคคล
แตละกลุมใหม โดยทําการเก็บภาษีในอัตราสูงจากกลุมคนงานที่มีรายไดสูงไปใหแกผูวางงาน และ
นําเงินอีกสวนหนึ่งไปอุดหนุนการจางงานทําใหมีการจางงานเพิ่มข้ึน  
   

นอกจากนี้ยังพบวา ความมั่นคงในอาชีพการงานมีความสําคัญตอระดับคาจาง
และระดับการจางงานในระบบเศรษฐกิจ โดยหากมีความไมมั่นคงตอหนาที่การงานสูงก็เปนความ
เส่ียงที่คนงานจะอูงาน ดังนั้นระดับคาจางที่ทําใหคนงานตั้งใจทํางานจะเพิ่มข้ึน เปนผลใหการจาง
งานของระบบเศรษฐกิจลดลง และอีกปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญตอระดับการจางงานและระดับ
คาจางของระบบเศรษฐกิจคือ ความนาจะเปนที่จะจับไดวามีการอูงาน กลาวคือ ระดับการจางงาน
จะสูงขึ้นหากบริษัทมีเทคโนโลยีในการควบคุมคนงานที่ดี เพราะเทคโนโลยีที่ดีเปนเครื่องมือที่ชวย
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บังคับใหคนทํางานตามหนาที่ โดยไมจําเปนตองใหระดับคาจางที่สูงมาก ดังนั้นระดับคาจางที่ทํา
ใหคนงานตั้งใจทํางานจะลดลง และสงผลใหระดับการจางงานเพิ่มข้ึน 
 
5.2 นัยเชิงนโยบาย 
 
  จากแบบจําลองนาํมาสูนัยเชิงนโยบายทางดานตลาดแรงงาน ดังนี ้
  

1. ในแงของบริษัทหรือโรงงานควรมีการพัฒนาเทคโนโลยีในการควบคุมคนงานใหมี
ประสิทธิภาพ เพื่อใหพนักงานแตละคนทํางานเต็มความสามารถที่มีอยูชวยบรรเทาปญหาการอู
งานและทําใหบริษัทไมจําเปนตองกําหนดคาจางในระดับที่สูงเกินไป สงผลใหการวางงานลดระดับ
ลงได 

2. นโยบายการคลังมีความสําคัญตอระดับการจางงานและระดับคาจาง โดยการเก็บภาษี
รายไดเพียงอยางเดียวจะทําใหระดับการจางงานลดลง ดังนั้นรัฐบาลควรมีการดําเนินนโยบายอื่นๆ
ไปพรอมๆ กับการเก็บภาษีดวย อาทิ นโยบายอุดหนุนการจางงาน ซึ่งจะชวยใหระดับการจางงาน
ของระบบเศรษฐกิจเพิ่มข้ึนไดถึงแมจะมีการเก็บภาษีก็ตาม 

 
3. ในแงของการวางงาน นโยบายอุดหนุนการจางงานมีสวนชวยใหการจางงานโดยรวม

เพิ่มข้ึนได ซึ่งนโยบายอุดหนุนการจางงานไดถูกนํามาใชในบางประเทศ อาทิ เนเธอรแลนด โดย
Jongen – Van Gameren and Grafland (2003) พบวาการอุดหนุนการจางงานทําใหระดับการ
จางงานรวมถึงผลผลิตเพิ่มข้ึนดวย ฉะนั้นนโยบายอุดหนุนการจางงานจึงเปนนโยบายหนึ่งที่รัฐบาล
อาจจะนํามาใชเพื่อกระตุนการจางงานและการผลิตในประเทศได 
 
 4. ในแงของการกระจายรายได พบวานโยบายภาษีเพื่อนําไปอุดหนุนผูวางงานจะชวยให
การกระจายรายไดของสังคมดีข้ึน ดังนั้นหากรัฐบาลตองการใหสังคมมีการกระจายรายไดที่เทา
เทียมกันมากขึ้น ระบบประกันสังคมที่จายเงินชวยเหลือใหแกผูวางงานจึงเปนนโยบายหนึ่งที่ชวย
ใหสังคมมีความเทาเทียมกันในดานการกระจายรายได 
  
5.3 ขอจํากัดของการศึกษา 
  

1. เนื่องจากงานศึกษาเกี่ยวกับคาจางประสิทธิภาพในประเทศไทยมีอยูอยางจํากัดคา
พารามิเตอรจํานวนมากที่ใชในแบบจําลองนํามาจากงานศึกษาทางทฤษฎีและประยุกตที่
หลากหลาย  สวนหนึ่งตองนํามาจากงานศึกษาในตางประเทศ  แบบจําลองจึงคอนขาง
เฉพาะเจาะจง (Ad Hoc) มาก และไมสามารถอธิบายไดในทุกกรณี 
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2. จากแบบจําลองที่มีการกําหนดใหสถานภาพการทํางานในชวงเวลากอนเขาทํางานและ
สาเหตุของการออกจากงานของบุคคลไมมีผลตอการตัดสินใจของบริษัท จึงทําใหเกิดการยายงาน
ของบุคคลไดโดยไมมีขอจํากัด ซึ่งไมตรงกับความเปนจริงที่ประวัติการทํางานจะมีผลตอการ
ตัดสินใจเลือกรับคนงานของบริษัท 
 
5.4 ขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาครัง้ตอไป 
 
  การศึกษาในครั้งตอไปควรผอนปรนขอสมมติบางประการเพื่อใหแบบจําลองมี
ความสมจริงมากขึ้น อาทิ กําหนดใหแบบจําลองมีความไมเทาเทียมกันของขอมูล โดยใหบุคคล
สามารถปดบังทักษะที่แทจริงของตนเองได นํามาซึ่งปญหาการคัดเลือกที่ขัดผลประโยชน  
(Adverse Selection) ในแบบจําลอง นอกจากนั้นอาจมีการเปลี่ยนรูปแบบของบทลงโทษตอผูอู
งาน เพราะปจจุบันมีกฎหมายคุมครองเกี่ยวกับแรงงานจากนายจาง ดังนั้นบทลงโทษที่บริษัทหรือ
นายจางจะใหแกคนงานควรมีการปรับเปล่ียนใหสอดคลอง เชน บทลงโทษดวยการหักเงินเดือน
หรือใหพักงานแทนการไลออก 
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ภาคผนวก ก. 
การหาอรรถประโยชนที่คาดการณตลอดชีวิตของแตละกลุมบุคคลที่คํานวณ

อัตราสวนคิดลดมาเปนคาปจจุบัน 
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การหาอรรถประโยชนที่คาดการณตลอดชีวิตของแตละกลุมบุคคลที่คํานวณอัตราสวนคิด
ลดมาเปนคาปจจุบัน 
 

ในการหาคาปจจุบันของอรรถประโยชนตลอดชีวิตของแตละกลุมบุคคลใชวิธี 
Dynamic Programming1 มาชวยในการพิจารณา โดยในการศึกษาจะพิจารณาที่ดุลยภาพระยะ
ยาว (Steady State) นั่นหมายความวา ( )i

jw t wi
j=  และคนงานจะตัดสินใจในเรื่องความตั้งใจใน

การทํางานเหมือนกันในทุกๆชวงเวลา ดังนั้นคาปจจุบันอรรถประโยชนตลอดชีวิตของแตละกลุม
บุคคลที่มีทักษะ  สถานภาพการทํางาน ,i H= L , ,j H L U=  และระดับความตั้งใจในการ
ทํางาน ( ) แสดงโดย  8 กลุม ดังตอไปนี้ ,k N S= ik

jV
 

( )
0

( ) (1 ) ,

( ) (1 ) ( )

t
HN bt t H

H H H
t

t b t HN b t H
H U

V t e e w g e dt

e e V t e V t

ρ

ρ

τ θ
∆

− −

=

− ∆ − ∆ − ∆

⎡ ⎤∆ = − −⎣ ⎦

⎡+ ∆ + −⎣ ⎦

∫ H

⎤∆

∆

 

 

----- (ก.1) 

[ ]( )

0

( ) ( )

( ) (1 )

( ) (1 ) ( )

t
HS b q t t

H H H
t

t b q t HS b q t H
H U

V t e e w dt

e e V t e V t

ρ

ρ

τ
∆

− + −

=

− ∆ − + ∆ − + ∆

∆ = −

⎡ ⎤+ ∆ + −⎣ ⎦

∫  

 

----- (ก.2) 

( )( )

0

( )

( ) (1 ) ,

( ) (1 ) ( )

(1 ) ( )

H

H H

H

t
b a tHN t H H

L L L L
t

b a t a tHN b t Hk
L Ht

a tb t H
U

V t e e w g e dt

e V t e e V t
e

e e V t

ρ

ρ

τ θ
∆

− + −

=

− + ∆ − ∆− ∆
− ∆

− ∆− ∆

⎡ ⎤∆ = − −⎣ ⎦

⎡ ⎤∆ + − ∆
+ ⎢ ⎥

+ − ∆⎢ ⎥⎣ ⎦

∫
 

 

----- (ก.3) 

( )

0

( ) ( )

( )

( ) (1 )

( ) (1 ) ( )

(1 ) ( )

H

H

H

t
b q a tHS t H

L L L
t

b q a t a tHS b q t Hk
Lt

a tb q t H
U

V t e e w dt

e V t e e V
e

e e V t

ρ

ρ

τ
∆

− + + −

=

− + + ∆ − ∆− + ∆
− ∆

− ∆− + ∆

⎡ ⎤∆ = −⎣ ⎦

⎡ ⎤H
H t∆ + −

+ ⎢ ⎥
+ − ∆⎢ ⎥⎣ ⎦

∫
∆

                                                

 

 

----- (ก.4) 

 
1 เนื่องมาจากการตัดสินใจของแตละบุคคลไมเพียงแตจะตองคํานึงถึงผลประโยชนและตนทุนในปจจุบันเทานั้น แตตองคํานึงถึงผล
ในอนาคตไปพรอมๆกันดวย ดวยเหตุนี้การตัดสินใจของบุคคลจึงตองมีการพิจารณาความเกี่ยวพันกันระหวางชวงเวลา ดังนั้นวิธีที่
เหมาะสมในการศึกษาคือการใชวิธี Dynamic Programming ซ่ึงหลักสําคัญของ Dynamic Programming หมายถึง การคํานวณ
ผลประโยชนที่จะไดรับในชวงเวลาหนึ่งๆ รวมกับผลประโยชนโดยรวมหลังจากชวงเวลานั้น เขาดวยกัน 
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[ ]( )

0

( )

( )

(1 ) ( ) (1 ) ( )

( )

H
H L

H H
H L H L

H
H L

t
a a tH t

U
t

a t a t a t a tHk Hk
H Lt

a a t H
U

V t e e dt

e e V t e e V t
e

e V t

ρ

ρ

ω
∆

− + −

=

− ∆ − ∆ − ∆ − ∆
− ∆

− + ∆

∆ =

⎡ ⎤− ∆ + −
⎢ ⎥+
⎢ ⎥+ ∆⎣ ⎦

∫

∆

L

∆

 

 

    ----- (ก.5) 

( )
0

( ) (1 ) ,

( ) (1 ) ( )

t
LN bt t L L

L L L
t

t b t LN b t L
L U

V t e e w g e dt

e e V t e V t

ρ

ρ

τ θ
∆

− −

=

− ∆ − ∆ − ∆

⎡ ⎤∆ = − −⎣ ⎦

⎡ ⎤+ ∆ + −⎣ ⎦

∫  

 

----- (ก.6) 

( )

0

( ) ( )

( ) (1 )

( ) (1 ) ( )

t
LS b q t t L

L L L
t

t b q t LS b q t L
L U

V t e e w dt

e e V t e V t

ρ

ρ

τ
∆

− + −

=

− ∆ − + ∆ − + ∆

⎡ ⎤∆ = −⎣ ⎦

⎡ ⎤+ ∆ + − ∆⎣ ⎦

∫  

 

----- (ก.7) 

[ ]
0

(1 ) ( )
( )

( )

L
L

L
L

L
L

a t Lkt
La tL t t

U a t L
t U

e V t
V t e e dt e

e V t
ρ ρω

− ∆∆
− − − ∆

− ∆
=

⎡ ⎤− ∆
∆ = + ⎢ ⎥

⎢ ⎥+ ∆⎣ ⎦
∫  ----- (ก.8) 

 
  ในพจนแรกของแตละสมการแสดงถึงอรรถประโยชนของแตละกลุมบุคคลใน
ชวงเวลา  ที่คํานวณอัตราคิดลดเปนคาปจจุบัน และพจนที่สองจะอธิบายถึงอรรถประโยชน
ในชวงเวลาหลังจากเวลาที ่  ข้ึนอยูกบัโอกาสที่บุคคลจะไดอยูในแตละสถานภาพการทาํงาน 
โดยในการศึกษานี้แบงชวงเวลาออกเปนตามรูปที ่ผ.1 ดังนี ้

( ,t t∆ )
t∆

 
รูปที่ ก.1 การแบงชวงเวลาของแบบจําลอง 

  
0 0t =

t∆t∆  

t = ∞3( )t∆  2( )t∆   t∆  

คํานวณหา integral ในสมการที่ (ก.1) และจัดรูปสมการใหมไดดังตอไปนี ้
 

( ) ( )

0

1( ) (1 ) ,
( )

( ) (1 ) ( )

t
HN H b t

H H H H

t b t HN b t H
H U

V t w g e e
b

e e V t e V t

ρ

ρ

τ θ
ρ

∆

− +

− ∆ − ∆ − ∆

⎡ ⎤⎡ ⎤∆ = − − ⎢ ⎥⎣ ⎦ − +⎣ ⎦

⎡ ⎤+ ∆ + − ∆⎣ ⎦
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(1 ) ,
( ) (1 )
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( ) (1 ) ( )
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H H HHN b

H

b t HN b t t H
H U

w g e
V t e

b
e V t e e V

ρ

ρ ρ

τ θ

ρ
− + ∆

− + ∆ − ∆ − ∆

⎡ ⎤− −⎣ ⎦∆ = −
+

+ ∆ + −

t
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( )
( )

(1 ) , (1 )( ) ( )
( ) (1 )

H b t t
H H HHN H

H Ub t

w g e e eV t V
b e

ρ

ρ

τ θ

ρ

− ∆ − ∆

− + ∆

⎡ ⎤− − −⎣ ⎦∆ = + ∆
+ −

t  
 

เนื่องจากการศึกษานี้จะพิจารณาที่ดุลยภาพระยะยาว และการเปลี่ยนสถานภาพ
การทํางานเปนไปตาม Poisson Process ซึ่งไมข้ึนกับระยะเวลา ดังนั้น  จึงคงที่ตลอดเวลา นํา
สมการขางตนมาพิจารณา 

ik
jV

0
lim ( )HN

Ht
V t V

∆ →
∆ = HN

H  และใชกฎของ L’Hopital จะไดวา 
 

( )
( )

(1 ) , ( )
( ) ( )

H b t t
H H HHN H

H Ub t

w g e be eV V
b b e

ρ

ρ

τ θ

ρ ρ

− ∆ − ∆

− + ∆

⎡ ⎤− −⎣ ⎦= +
+ +

 
 

( )(1 ) ,

( )

H H
H H HHN

H

w g e bV
V

b

τ θ

ρ

⎡ ⎤− − +⎣ ⎦=
+

U  
 
สามารถจัดใหอยูรูปสมการที่ (3.3) ไดดังนี้  
 

( )(1 ) , ( )HN H
H H H H HV w g e b Vρ τ θ⎡ ⎤= − − − −⎣ ⎦

HN H
UV  

 
และดวยวิธกีารเดียวกนันี ้จากสมการที ่ (ก.1) – (ก.8) สามารถเขยีนใหมไดอยูใน

รูปสมการที ่(3.3) – (3.10) 
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ภาคผนวก ข. 
การหาคาจางประสิทธิภาพ 
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การหาคาจางประสิทธิภาพ 
 

สามารถหาคาจางที่ทาํใหคนงานตั้งใจทํางานในกลุมงานที่ตองการทักษะสูงดวย
วิธีการดังตอไปนี้ เร่ิมจากจดัรูปสมการที่ (3.3) และ (3.4) เขียนใหมได 
 

( )(1 ) , H H
H H HHN

H

w g e bV
V

b

τ θ

ρ

⎡ ⎤− − +⎣ ⎦=
+

U  
 

------- (ข.1) 

(1 ) ( ) H
HS H H U

H
w b q VV

b q
τ

ρ
− + +

=
+ +

 ------ (ข.2) 
 

ตาม NSC สมการที ่(ข.1) =  (ข.2) สามารถหาผลลพัธไดดังตอไปนี้ 
 

( )(1 ) , (1 ) ( )
H H H

H H H U H H U
w g e bV w b q V

b b

τ θ τ
ρ ρ

⎡ ⎤− − + − + +⎣ ⎦ =
+ + q+

 
 

                                                            ( ) ( ) ( ),
1

H
HH

U H H

g e
V w b q

q
θ

ρ τ ρ= − − + +  
 

แทนสมการขางตนดวยสมการ (3.7) 
 

( ) ( ) ( ) ( ) (
,

1
H

H )Hk H H Hk H
H H H H U L L U

g e
w b q a V V a V

q
θ

τ ω ρ− = + + + + − + −V  
 

คา Hk H
H UV V−  และ Hk

LV V− H
U  จากการนาํสมการที่ (3.3) = (3.4) และ (3.5) = 

(3.6) ดังนัน้สามารถเขยีนสมการขางตนใหมไดดังนี ้
 

( ) ( ) ( ) ( )1 ,
H

H ,H HL
H H H L

b q a aw g e
q q

ρ
g eτ ω θ

+ + +
− = + + θ  ------ (ข.3) 

 
และสามารถหาคาจางประสทิธิภาพในตําแหนงงานที่ตองการแรงงานทักษะต่ํา

ทั้งสาํหรับคนทั้งสองกลุมไดจากวธิีเดียวกนันี ้คือ จัดรูปสมการที ่(3.5) และ (3.6) เขียนใหมไดวา 
 

( ) ( )1 ,H H Hk H
L L L H HHN

L
H

w g e a V bV
V

b a

τ θ

ρ

⎡ ⎤− − + +⎣ ⎦=
+ +

U  ------ (ข.4) 
 

( ) ( )1 H Hk H
L L H H UHS

L
H

w a V b q V
V

b q a
τ

ρ
− + + +

=
+ + +

 ------ (ข.5) 
 
  ตาม NSC สมการที ่(ข.4) = (ข.5) สามารถเขียนผลลัพธไดดังตอไปนี้ 
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( ) ( ) ( ) ( )1 ,H H H
U L L H L H HV w b q a g e a Vρ τ ρ θ= − − + + + + −Hk H

UV   
 
  แทนสมการขางตนดวยสมการที่ (3.7) และแทนคา Hk H

H UV V−  และ Hk H
L UV V−  

ลงในสมการ ดังนั้นเขียนสมการคาจางสําหรับคนงานที่มีทักษะสูงและตั้งใจทํางานในกลุมงานที่
ตองการทักษะต่ําไดดังนี้ 
 

( ) ( ) ( )1 ,
H

H LH H
L L L

b q a a
w

q
ρ

g eτ ω
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  และจากสมการที่ (3.8) – (3.10) จะไดสมการคาจางสําหรับคนงานที่มีทักษะต่ํา
และตั้งใจทํางานในกลุมงานที่ตองการทักษะต่ําไดคือ 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

นางสาวปริชมน ชัยวัฒน เกิดเมื่อวันที่ 25 มิถุนายน พ.ศ.2526 จังหวัดเชียงใหม 
สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรีจากคณะเศรษฐศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม ปการศึกษา 
2547 ปจจุบันศึกษาในหลักสูตรปริญญาเศรษฐศาสตรมหาบัณฑิต จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดย
ขณะศึกษาไดรับทุน Mitsubishi UFJ Foundation จากประเทศญี่ปุน และไดทํางานเปนผูชวยสอน
ในวิชาเศรษฐศาสตรมหภาคทั้งระดับบัณฑิตศึกษาและมหาบัณฑิตศึกษา และเปนผูชวยวิจัยใน
โครงการ “การลงทุนโดยตรงระหวางประเทศในภูมิภาคตะวันออกกลางกับประเทศไทย” 
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