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บทคัดยอ  
งานศึกษาน้ีพัฒนาจากการคนควาอิสระในหลักสูตรนิติศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามคําแหง มี

วัตถุประสงค เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลกระทบตอการพัฒนาองคกรสูมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล  และเปรียบเทียบ
ปจจัยดังกลาวที่เอื้อหนุนตอขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยในมหาวิทยาลัยไทย พรอมทั้งเสนอแนะรูปแบบที่
เหมาะสมในการเอื้อตอการพัฒนาองคสูมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ วิธีการในการศึกษาในคร้ังน้ีเร่ิมจากการสังเคราะห
เอกสารที่เกี่ยวของกับแนวคิดและทิศทางของการเปล่ียนแปลงสถานภาพจากมหาวิทยาลัยของรัฐสูมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐ กําหนดปจจัยเอื้อหนุนตอการพัฒนาองคกรสูมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ จากน้ันสรางตัวแบบในการหาปจจัยที่
เหมาะสมโดยใชกระบวนการวิเคราะหเชิงลําดับชั้น (Analytical Hierarchy Process: AHP) ในการจัดลําดับความสําคัญของ
ปจจัย กลุมเปาหมายในการสอบถามเนนบุคลากรสายผูสอนภายในมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี ไดแกผูบริหารมหาวิทยาลัย 
ขาราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัย  พบวามปีจจัย 2 ประเภทที่เอื้อตอการพัฒนาองคกรคือ สิทธิและสวัสดิการที่จัดสรร
ใหโดยรัฐบาล และมหาวิทยาลัยเอง และสวัสดิการที่บุคลากรสายผูสอนตองการเรียงจากมากไปหานอยไดแกดานสขุภาพ
และประกันสุขภาพ ดานการศึกษา ดานที่อยูอาศัย ดานเศรษฐกจิ ดานกระบวนการยุติธรรม ดานประกอบอาชีพ และดาน
บริการสังคม สําหรับสิทธิประโยชน ไดแกสิทธิในการไดรับคาตอบแทนเปนปจจัยที่มีความสําคัญสูงสุด ถัดจากน้ันเปนสิทธิ
ประโยชนหลังออกจากราชการ และสิทธิในการลาโดยไดรับคาจางเงินเดือน อยางไรก็ตามในการพัฒนาองคกรเพือ่ความย่ังยืน 
ผูบริหารมหาวิทยาลัยควรตระหนักถึงความสําคัญ โดยใหมีผลในทางปฏิบัติ ดวยกําหนดนโยบายและแผนงานดาน
สวัสดิการและสิทธิประโยชน  จัดต้ังคณะกรรมการบริหารสวัสดิการและสิทธิประโยชน จัดต้ังองคกรที่ไมยึดติดกับระบบ
ราชการใหมากข้ึน และใหมีการติดตามและประเมินผลดานสวัสดิการและสิทธิประโยชน พรอมทั้งรายงานตอสภา
มหาวิทยาลัยและประชาสัมพันธใหบุคลากรไดรับทราบสม่ําเสมอ 
 
คําสําคัญ: ขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล, กระบวนการวิเคราะหเชิงลําดับชั้น 
(Analytical Hierarchy Process: AHP), สิทธิและสวัสดิการบุคลากร 

 
 

Abstract 
This study has developed from Independence study of the master of Law, Ramkhamhaeng University. The 

objective of this study is to find factor/criteria affecting to autonomous university development including offer the 
optimal model. The study starts from collecting and synthesizing data related welfare and benefit allocation 
decision. Then, formulating the suitable decision model by Analytical Hierarchy Process is performed. This study results 
that two main criteria used the allocation comprises: 1) welfare and benefit aspect. Consideration, the sub-criteria under 
main factor, welfare, which most important is shown following: health and healthy assurance aspect, education, 



  

accommodation, economic, justice, career support, and social service, respectively. In the same, consideration, 
the sub-criteria under main factor, Benefit, which most important is shown following: return right aspect, right 
after retire, and right of vacation by receiving salary, respectively. 

 
Keywords:  Government service and official, Location selection, autonomous university, Analytical Hierarchy Process, Right and 
welfare of personnel. 
 

1. บทนํา  
สถาบันอุดมศึกษาในปจจุบันไดเกิดวิกฤตการข้ึน อัน

เน่ืองจากสภาวะเศรษฐกิจ  การเปล่ียนแปลงตามกระแส
โลกาภิวัตน สงผลใหบุคลากรหรืออาจารยหารายไดเพิ่ม   
ทําใหไมมีเวลาสําหรับอุทิศใหแกงานการพัฒนาวิชาการ
อยางเต็มที ่ผนวกกับเงินเดือนและสวัสดิการตางๆ ที่ไดรับก็
นอยกวาภาคเอกชน ทําใหสถาบันอุดมศึกษาของรัฐตอง
สูญเสียบุคลากรที่มีความรู ความสามารถสูงไปสูภาคธุรกิจ
เอกชน รวมทั้งยังไมสามารถดึงดูดคนรุนใหมเขามาทํางาน
ภาครัฐหรือเปนอาจารยในมหาวิทยาลัยได นับวาเปนการ
บั่นทอนประสิทธิภาพขององคกรภาครัฐอยางมาก อีกทั้งการ
บริหารของสถาบันอุดมศึกษาซ่ึงอยูในระบบราชการ ยังมี
ระเบียบหรือกฎเกณฑตาง ๆ มากมาย ทําใหเกิดความลาชา 
ในการดําเนินงานดานตางๆ และไรประสิทธิภาพ  สงผลทํา
ใหขาดความคลองตัว ไมวาจะเปนเร่ืองการบริหารงาน
บุคคล การบริหารงบประมาณ การเงินและพัสดุ ซ่ึงลักษณะ
ดังกลาวขัดกับลักษณะการบริหารสถาบันอุดมศึกษาที่ตองการ
ความเปนอิสระ  มีความคลองตัว เพื่อใหเกิดความเปนเลิศและ
ความกาวหนาทางวิชาการ   

จากวิกฤตของสถาบันอุดมศึกษาตามที่กลาวมาขางตน 
จึ งทํ า ใ ห มี แ นว ความ คิ ด เป ล่ี ยนสภาพการ บ ริหา ร
สถาบันอุดมศึกษาที่อยูภายใตการบริหารงานในระบบ
ราชการเปนอยูนอกระบบราชการหรือที่เรียกวา “มหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐ” มาต้ังแต พ.ศ. 2507 แตก็ไมไดเกิดการ
เปล่ียนแปลงใด ๆ เน่ืองจากความไมเขาใจและความไมแนใจใน
สถานภาพรวมถึงสิทธิประโยชนของบุคลากรในมหาวิทยาลัย  ในป 
พ.ศ. 2540 ประเทศไทยประสบปญหาวิกฤตเศรษฐกิจ หลังจากที่
มีการเสนอขอความชวยเหลือดานวิชาการและการเงินจาก
กองทุนการเงินระหวางประเทศ แนวคิดเกี่ยวกับการแปร
สภาพมหาวิทยาลัยของรัฐใหออกนอกระบบราชการ ก็ถูก
กําหนดไวเปนเง่ือนไขหน่ึงที่กองทุนการเงินระหวางประเทศ 
ตองการ จากแนวความคิดและความกาวหนาของการนํา
มหาวิทยาลัยออกจากระบบราชการดังกลาวอาจสรุปไดวา 
มหาวิทยา ลัยจํา เปนตองปรับเปล่ียนสถานภาพจาก

มหาวิทยาลัยของรัฐที่เปนสวนราชการไปเปนมหาวิทยาลัย
ของรัฐที่ไมเปนสวนราชการตามกฎหมายที่วาดวยระเบียบ
บริหารราชการแผนดิน และกฎหมายวาดวยการปรับปรุง
กระทรวง ทบวง กรม และไมเปนรัฐวิสาหกิจตามกฎหมายวา
ดวยวิธีการงบประมาณ และกฎหมายอื่น แตอยูในกํากับ
ดูแลของรัฐ โดยใหสภามหาวิทยาลัย มีอํานาจออกระเบียบ
ขอบังคับเกี่ยวกับการบริหารการเงิน ทรัพยสิน บุคคล วิชาการ 
และการดําเนินงานตางๆ  ใหสิ้นสุด ณ ระดับสภามหาวิทยาลัย 
ปจจุบันสถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่อยูในสังกัดของสํานักงาน
คณะกรรมการอุดมศึกษา  ไดมีรูปแบบบริหารทั้งที่เปนสวน
ราชการและเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐหรือนอกระบบ 
ซ่ึงข้ึนอยูกับความพรอมความตองการของประชาคมและ
นโยบายแตละแหง ซ่ึงทําใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยมี 2 
ประเภทซ่ึงมีระบบการบริหารงานบุคคลที่แตกตางกันคือ 
ขาราชการ ซ่ึงมีพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน
ในสถาบันอุดมศึกษาเปนกฎหมายหลัก ในการบริหารงาน และ
ขาราชการจะไดรับสิทธิและผลประโยชนตอบแทนจากทางราชการ   
ทั้งในระหวางรับราชการอยู เมื่ออกจากราชการแลว และ
การชวยเหลือเมื่อเสียชีวิต โดยมีกฎหมายที่บัญญัติใหสิทธิ
ประโยชนตาง ๆ ที่ชัดเจนและแนนอนถือเปนหลักประกัน
สําหรับการทํางานใหแกรัฐ  ในขณะที่พนักงานมหาวิทยาลัยซ่ึง
แตเดิมพระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 
พ.ศ. 2547 น้ัน  ไมไดมีการรับรองสถานภาพที่ชัดเจน ตอมา
ไดมี  การแกไขเพิ่มเติมพระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 โดยใหคํานิยาม 
“พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา”   ที่ชัดเจนมากข้ึนและจะเห็นได
จาก พระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 ซ่ึงไดปรับปรุงบทบัญญัติเพื่อรองรับ
สถานภาพของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐไวใน 
หมวด 9 ประกอบดวย มาตรา 65/1 จากบทบัญญัติดังกลาว
เห็ น ไ ด ว า ก า ร บ ริ ห า ร ง าน บุ ค ค ลข อ งพ นัก ง าน ใ น
สถาบั นอุ ดมศึ กษา น้ัน ให เปน ไปตามขอบั งคั บขอ ง
สถาบันอุดมศึกษาแตละแหง ซ่ึงอาจกอใหเกิดความลักล่ัน
ระหวางพนักงานในตําแหนงเดียวกันแตปฏิบัติงานในตาง



  

มหาวิทยาลัย และเกิดความไมเสมอภาคระหวางขาราชการ
กับพนักงานที่ปฏิบัติงานในตําแหนงเหมือนกัน 

มหาวิทยาลัยอุบลราชธานีเปนสถาบันการศึกษามี
สถานภาพเปนสวนราชการ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ บุคลากรประกอบดวย 
บุคลากรสายวิชาการ คือ อาจารยผูสอน บุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ ไดแก ขาราชการ ลูกจาง นอกเหนือจาก
น้ียังมีพนักงานมหาวิทยาลัยที่เปนบุคลากรทั้งสายวิชาการ 
และสายสนับสนุนวิชาการ ในเมื่อมหาวิทยาลัยประกอบดวย
บุคลากรหลากหลายสถานภาพและตําแหนงทําใหการ
จัดการส วัสดิการและสิทธิประโยชนมีมากมายและ
หลากหลายรูปแบบ ทั้งในสวนที่ไดรับจากระบบราชการ
จัดสรรให มหาวิทยาลัยจัดสรรให มหาวิทยาลัยจัดสรรให
หรือสวนราชการหรือหนวยงานอื่นๆจัดสรรให ตาม
กฎหมายระเบียบขอบังคับหรือการเขาเปนสมาชิกของ
บุคลากรในบางตําแหนง บางสถานภาพก็ไดรับการจัดสรร
สวัสดิการและสิทธิประโยชนมากกวาบุคลากรในบาง
ตําแหนง บางสถานภาพอยางเทียบเทากันไมได ทั้งเงิน
ประจําตําแหนง เงินรายไดพิเศษ เงินคาวิชาการความรู 
สวัสดิการที่พักอาศัย คานํ้ามัน รถประจําตําแหนง ทั้งยังไม
นับในเร่ืองสิทธปิระโยชนที่ไดรับการทางการสนับสนุนทาง
การศึกษา พัฒนาวิชาการ และอื่นๆ บางคร้ังจะเห็นถึงความ
เหล่ือมลํ้าการแบงชนชั้นทางสวัสดิการและสิทธิประโยชน 
บุคลากรบางสวนของมหาวิทยาลัยจึงไดแตปฏิบัติหนาที่ไป
ตามระบบหรือคําสั่ง ของขวัญกําลังใจ ขาดการพัฒนา และ
ขาดโอกาส ในกา รก า วหน า แ ละ เมื่ อ มหา วิทยา ลัย
อุบลราชธานี จะเพียงพยายามปรับเปล่ียนระบบบริหาร
จัดการโดยออกจากระบบราชการ ไปสูระบบการบริหาร
จัดการดวยตนเองที่เรียกวา มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
โดยใหทุกอยางจบสิ้นเบ็ดเสร็จที่สภาวิทยาลัย และให
บทบาทหนาที่แกสภาวิทยาลัย และผูบริหารมหาวิทยาลัย
เปรียบเหมือนตัวแทนของรัฐบาลในการบริหารจัดการสวน
ราชการที่เ รียกวา “มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ” ใน
ขณะเดียวกันบุคลากรของมหาวิทยาลัยที่มีสภาพเปน
ขาราชการพลเรือนมหาวิทยาลัย ตองเปล่ียนสถานภาพเปน 
“พนักงานมหาวิทยาลัย” ภายใตขอกําหนดและสัญญาจาง
กับมหาวิทยาลัยที่มีเง่ือนไขและการจางแตกตางกันออกไป
ข้ึนอ ยู กั บ สถานภาพและบทบาทหน าที่  เ งิ น เดื อน  
สวัสดิการ และสิทธิประโยชนตางๆ มหาวิทยาลัยเปนผู
กําหนด เพราะไมไดข้ึนอยูกับระบบราชการอีกตอไปเมื่อสิ่ง
เหล า น้ี มหา วิท ยา ลั ยต อ ง เ ป น ผู กํ า หน ด  ผู บ ริ ห า ร

มหาวิทยาลัยทุกระดับและบุคลากรทุกฝายก็ควรมีสวนรวม
ในการแสดงออกถึงความตองการและความจําเปนในการ
จัดสรรสวัสดิการและสิทธิประโยชนโดยมีจุดมุงหมาย
รวมกัน คือ การสรางแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของ
บุคลากรและวัตถุประสงคของมหาวิทยาลัย 

ดัง น้ันเพื่ อ ใหการดํ า เ นินงานของมหา วิทยา ลัย
อุบลราชธานี โดยเฉพาะพนักงานมหาวิทยาลัยซ่ึงเปน
ตําแหนงที่ รับเขาใหม และเมื่อออกเปนมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเพื่อใหเกิดขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน รวมทั้งเปนการรักษาไวซ่ึงบุคลกร
ที่มีคาย่ิงในการพัฒนาองคกรอีกทั้งเปนการจูงใจใหคนดีที่มี
ความรู เปล่ียนวิถีชีวิตออกเปนพนักงานในกํากับของรัฐ 
หรือเปนขาราชการเหมือนเดิม ทําใหสามารถตัดสินใจไดใน
การออกหรือไมออกเปนพนักงานของรัฐภายใตกฎหมาย
ใหมที่จะเกิดข้ึน จึงมีความมุงหมายที่จะศึกษาสภาพปจจุบัน
และความตองการสวัสดิการและสิทธิประโยชน  หาปจจัยที่
สงผลตอความตองการสวัสดิการและสิทธิประโยชน หา
รูปแบบที่เหมาะสมของสวัสดิการและสิทธิประโยชนที่
บุคลากรมหาวิทยาลัยควรไดรับอยางเพียงพอและสามารถ
กระตุนหรือจูงใจใหบุคลากรแสดงสมรรถนะของตนเองใน
การปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ  

ในการศึกษาวิจัยสภาพปญหาและความตองการของ
บุคลากรตอการจัดส วัสดิการกองทุนสวัสดิการแตละ
ประเภทที่มหาวิทยาลัยอุบลราชธานีจัดใหกับของบุคลากร
ในมหาวิทยาลัย ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสารที่เกี่ยวของ
กับงานวิจัยในคร้ังน้ี  ดังน้ี 
         1.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการ 
            เซเลสนิค (Zalesnich. 1958 : 18) ไดแบงความ
ตองการของมนุษยเปน 2 อยางคือ 1) ความตองการ
ภายนอก  เปนความตองการทางกายภาพเชน ความสะดวก 
สบายในสภาพแวดลอมของที่ทํ างาน ความมั่นคงใน
ตําแหนงหนาที่และรายไดตอบแทนที่ไดรับและการได
ทํางานที่ตนเองถนัด  2) ความตองการภายในเปนความ
ตองการที่มีผลสนองตอทางดานจิตใจ เชน การไดรับการ
ยอมรับจากคณะผูรวมงาน ความเปนเพื่อน ความรักใคร 
การไดรับเกียรติและความไววางใจจากหมูคณะและการ
ประสบความสําเร็จในผลของงาน 
            Maslow (1970:80-92) ไดต้ังทฤษฎีเกี่ยวกับ
ความตองการของมนุษย ซ่ึงเปนที่ยอมรับกันแพรหลาย 
และมีสมมติฐานที่สําคัญตอการศึกษาพฤติกรรมของมนุษย 
ดังน้ี 1) มนุษยมีความตองการอยูเสมอและไมมีที่สิ้นสุด แต



  

สิ่งที่มนุษยตองการน้ันข้ึนอยูกับวาเขามีสิ่งน้ันอยูแลวหรือยัง 
ขณะที่ความตองการใด ไดรับการตอบสนองแลว ความ
ตองการอยางอื่นจะเขามาแทนที่ กระบวนการน้ีไมมีที่สิ้นสุด
และจะเร่ิมต้ังแตเกิดจนกระทั่งตาย  2) ความตองการที่
ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม
อีกตอไปความตองการที่ไมไดรับการตอบสนองเทาน้ันเปน
สิ่งจูงใจของพฤติกรรม 3) ความตองการของมนุษยมีลําดับ
ข้ันตอนตามลําดับความสําคัญ กลาวคือ เมื่อความตองการ
ในระดับตํ่าไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูง
ก็จะเรียกรองใหมีการตอบสนองทันที  

Maslow ไดกําหนดลําดับข้ันความตองการของมนุษย 
ไว 5 ข้ัน ดังน้ีคือ 1) ความตองการทางรางกาย เปนความ
ตองการข้ันมูลฐานของมนุษยเพื่อใหการดํารงชีวิตอยูรอด 
2) ความตองการความมั่นคงและปลอดภัย 3) ความ
ตองการความรักความเห็นใจหรือความตองการทางสังคม 
4) ความตองการชื่อเสียงเกียรติยศ 5) ความตองการ
ความสําเร็จความสมหวังในชีวิต          

1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจ 
ภิญโญ  สาธร (ภิญโญ  สาธร 2519 : 159 – 160 ) 

ไดใหทัศนะวา บุคลากรจะทํางานอยางมีประสิทธิภาพและ
ทํางานไดนาน ตองอาศัยสิ่งจูงใจ 5 อยาง คือ 1) สิ่งจูงใจที่
เปนวัตถุ เชน คาตอบแทน เงินเดือน หรือสิ่งของ 2) 
สิ่งจูงใจไมใชวัตถุแตเปนโอกาส เชน โอกาสไดตําแหนง
สูงข้ึน มีชื่อเสียงเกียรติยศและอํานาจตามมา 3)สิ่งจูงใจซ่ึง
เปนสภาพของการทํางานซ่ึงอาศัยวัตถุ เชนมีหองทํางาน
สะดวกสบาย 4)สิ่งจูงใจซ่ึงเปนสภาพของการทํางานซ่ึงไม
เกี่ยวกับวัตถุ เชนสภาพของสังคมในหนวยงานที่ดี 5)การ
บํารุงขวัญใหเกิดความรูสึกวาตนมีสวนรวมในการทําให
หนวยงานมีชื่อเสียง 

 1.3 แนวคิดเกี่ยวกับสวัสดิการและการจัดสวัสดิการ 
 สวัสดิการ (Welfare) ในวงการบริหารและการ
บ ริห า ร งา นบุ คค ล  อ าจ เ รี ยก กั น หลา ยอ ย า ง  เช น 
ผลประโยชนเกื้อกูล ผลประโยชนพิเศษ หรือการจัดหา
ผลประโยชนใหกับพนักงานนอกเหนือจากคาจางและ
เงินเดือนซ่ึงจะเปนแรงจูงใจใหพนักงานต้ังใจ และเต็มใจที่
จะปฏิบัติงาน ปรัชญาพื้นฐานของการจัดสวัสดิการ คือ การ
ยอมรับคุณคาและความสําคัญของคนที่มีตอผลงานของเขา 
น้ันคือเชื่อวา ผลสําเร็จของหนวยงานน้ันมาจากคุณภาพ
ของคนและขวัญของคนเปนสําคัญ สวัสดิการจึงจัดข้ึนเพื่อ
บํารุงขวัญและกําลังใจของคนทํางานเปนหลักใหญ   

โดยสรุปแลวเห็นวา การจัดสวัสดิการมีวัตถุประสงคเพื่อ
บรรเทาความเดือดรอนของบุคลากรเพื่อใหบุคลากรมีขวัญ
และกําลังใจในการทํางาน มีความผูกพันธกับองคกร ไมคิด
ที่จะเปล่ียนงาน และเปนประโยชนในแงจิตวิทยาที่ทําให
บุคลากรมีความรูสึกวาตนเองไดรับการยอมรับในคุณคาและ
ความสามารถอีกดวย นอกจากน้ันการจัดสวัสดิการยังเปน
การจัดกิจกรรมซ่ึงจะสนองความพึงพอใจและความตองการ
ของขาราชการหรือคนงาน โดยมีความหวังวาความพึง
พอใจและความตองการของขาราชการหรือคนงาน โดยมี
ความหวังวาความพึงพอใจน้ันจะสะทอนใหเห็นถึงความ
พยายามเพิ่มข้ึน และเกิดประโยชนแกองคการมากข้ึน การ
จัดสวัสดิการน้ันถือวาเปนภารกิจอันย่ิงใหญขององคการ ซ่ึง
จะตองดําเ นินการโดยกําหนดไวเปนนโยบาย และมี
แผนปฏิบัติอยางตอเน่ือง โดยคํานึงถึงภาวะเศรษฐกิจและ
สังคม ตลอดจนการแขงขันกับองคการอื่นๆ โดยใหมี
รูปแบบการจัดสวัสดิการที่ดีมีความสอดคลองกับความ
ตองการของบุคลากรและมีความเหมาะสมกับหนวยงาน
น้ันๆ 

การจัดสวัสดิการสําหรับบุคลากรในองคการน้ัน 
จะตองคํานึงถึงความจําเปนและความเหมาะสมในการจัด 
สวัสดิการที่จัดน้ันตองมีความสอดคลองกับความตองการ
ของบุคลากรและพอเหมาะกับงบประมาณอันเปนตนทุนใน
การจัด ในการใหบริการดานสวัสดิการตองใหบริการอยาง
ทั่วถึงอยางเสมอภาค และที่สําคัญตองคํานึงวาการจัด
สวัสดิการน้ันจัดข้ึนเพื่อใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจที่ด ี 
สวนแนวทางหลักการของสวัสดิการสังคมจะเปนแนว
ทางการกําหนดวัตถุประสงคนโยบาย เปาหมาย และการ
ดําเนินงานดานสวัสดิการสังคม ทั้งเพื่อแกไขปญหาที่
เกิดข้ึนและเพื่อปองกันมิใหเกิดปญหาสังคมข้ึนมา ดังน้ันจึง
จําเปนที่จะตองกําหนดนโยบาย วัตถุประสงค รวมทั้งการ
ดําเนินงานดานการจัดสวัสดิการใหเปนไปตามหลักการของ 
สวัสดิการสังคม สําหรับประเภทของสวัสดิการอาจแบงได
หลายประเภท แลวแตความมุงหมายในการแบงวาเปนการ
แบงเพื่อการดําเนินการจัดสวัสดิการหรือเปนการแบงเพื่อ
การศึกษาดังน้ีคือ 1) แบงตามลักษณะของหนวยงานเชน
สวัสดิการภาครัฐบาลสวัสดิการภาคเอกชน 2) แบงตาม
ระดับหนวยงาน เชนสวัสดิการกระทรวง สวัสดิการกรม 
เปนตน และ 3) แบงตามลักษณะอาชีพ เชน สวัสดิการ
ทหาร สวัสดิการตํารวจ สวัสดิการขาราชการพลเรือน เปน
ตน 

 



  

2. วิธีดําเนินการวิจัย 
     2.1 การพัฒนาปจจัยและดัชนีชี้วัดที่มีผลตอการจัด
สวัสดิการและสิทธิประโยชน 

เพื่อหาตัวชี้วัดที่มีความสําคัญสูงสุด 5 อันดับแรก เร่ิม
จากการสํารวจขอมลูเกี่ยวกับตัวชี้วัดจากงานวิจัย บทความ
วิชาการ เอกสารวิชาการอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ จากน้ันนําขอมูล
ที่ไดมาระดมสมองโดยเชิญผูที่เกี่ยวของในวงการการศึกษา 
ได แ ก  ผู บ ริห ารกา รศึ กษา  พนักงานมหา วิทยา ลัย  
ขาราชการภายในมหาวิทยาลัย นักวิชาการการศึกษา  
ประธานสภาอาจารย และตัวแทนนักศึกษาตางๆ รวม 10 
คน ทําการสนทนากลุมเพื่อจัดลําดับความสําคัญของปจจัย
และตัวชีวั้ดในการจัดสวัสดิการ โดยใชเทคนิคการตัดสินใจ
แบบกลุม ( Nominal Group Technique : NGT ) เพื่อขจัด
ตัวชี้วัดที่ซํ้าซอน และทําการจัดกลุมตัวชี้วัดและปจจัยรองที่
อยูภายใตปจจัยหลักแตละดาน  โดยใชเทคนิคแผนภาพ
ความเกี่ยวโยง ( Affinity Diagram ) ในการลดปจจัยที่มี
ความสําคัญตํ่ากวาระดับ 3  จากน้ันนําขอมูลที่ได  จากการ
จัดกลุมตัวชี้วัดและปจจัยรองที่อยูภายใตปจจัยหลักแตละ
ดานมาพัฒนาแบบสอบถาม  ปจจัยที่สงผลกระทบตอการ
เลือกการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนโดยยึดเกณฑการ
ตัดสินใจของ Keeny และ Raiffa  คือเกณฑตองมีลักษณะ
ครบถวน  สมบูรณ  ใชงานไดจ ริง  สามารถพิจารณา
แยกกันได  ไมซํ้าซอน  มีจํานวนนอยที่สุด  การนําไปใช
งานแบงลักษณะตรงและครอบคลุม  สามารถนําไปปฏิบัติ
ได  โดยแบงสเกลคะแนนเปน 5  4  3  2  และ 1   ลําดับ
ความสําคัญ  แลวสงแบบสอบถามไปยังผูที่เกี่ยวของในวง
การศึกษา จํานวน 30 ชุด และตอบกลับมา จํานวน 23 ชุด 
คิดเปนรอยละ 76.6 เพื่อยืนยันตัวชี้วัดที่อยูภายใตปจจัย
หลักและปจจัยรอง แลวนําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมา
ประมวลผลเพื่อจัดลําดับความสําคัญของตัวชี้วัด โดยการ
คํานวณคาเฉล่ียเรขาคณิตดวยโปรแกรม Microsoft Excel 
โดยนําตัวชี้วัดที่มีคาระดับ 3 ข้ึนไป เพื่อพิจารณาแลวนํา
ขอมูลที่ไดมาพัฒนาเปนแบบสอบถาม โดยยึดหลักการตาม
แนวคิดของกระบวนการวิเคราะหเชิงลําดับชั้น (Analytical 
Hierarchy Process: AHP ) แลวสงแบบสอบถามไปยังผูที่
เกี่ยวของในมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี จํานวน 20 ชุด และ
ตอบกลับมา 16 ชุดคิดเปนรอยละ 73.3  และประมวลผลดวย
การเปรียบเทียบเปนคูๆ  โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป Expert  
Choice  ซ่ึงสามารถจัดลําดับความสําคัญของปจจัยและ
ตัวชี้วัด ตามหลักการของ AHP  ดังแสดงไวในหัวขอถัดไป 
 

3. ผลการวิจัย 
3.1 ปจจัยและดัชนีชี้วัดที่มีผลตอการจัดสวัสดิการและ

สิทธิประโยชน 
จากการสํารวจขอมูลเกี่ยวกับตัวชี้วัดจากงานวิจัย 

บทความวิชาการ เอกสารวิชาการอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับการ
จัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนจากงานวิจัย บทความ
วิชาการ เอกสารวิชาการอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ  และผานการ
ระดมความคิดและการสัมภาษณเชิงลึกกับผูที่ มีสวน
เกี่ยวของกับวงการ การศึกษา สงผลใหไดกลุมตัวชี้วัดหลัก
ปจจัยรอง และดัชนีชี้วัดที่อยูภายใตปจจัยหลักแตละดาน  
ดังแสดงในตารางท ี1 และผลจากการพัฒนาตัวแบบในการ
จัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน โดยใชแผนภูมิกระบวนการ
เชิงลําดับชั้น (AHP) แสดงไวในรูปที่ 1 

 

 
รูปท่ี 1 แผนภูมตัิวแบบ AHP ในการจัดสวัสดิการ 

และสิทธิประโยชน 



  

ตารางท่ี  1 การเปรียบเทียบนํ้าหนักความสําคัญของปจจัย   
หลัก ปจจัยรองและตัวชี้วัด 

ปจจัย
หลัก   

ปจจัยรอง  
(น้ําหนัก) 

ตัวชี้วัด (น้ําหนัก) 

W: 
สวัสดิการ 

(0.4) 

W1: สุขภาพและ
การประกัน 
สุขภาพ (0.22) 

W1.1: การรักษาพยาบาล
ผูปวยใน/นอก (0.45) 
W1.2: การรักษา 
ทันตกรรม (0.25) 
W1.3: การประกันสุขภาพ
(0.10) 
W1.4: การตรวจสุขภาพ
ประจําป (0.20) 

W2: การศึกษา 
(0.19) 

W2.1: การศึกษาบุตร 
(เบิกคาเลาเรียน) (0.50) 
W2.2: การฝกอบรมหรือ
สัมมนา ใน/ตางประเทศ 
(0.35) 
W2.3: การศึกษาดูงานใน/
ตางประเทศ (0.15) 

W3: เศรษฐกิจ 
(0.12) 

W3.1: สหกรณออมทรัพย 
(0.25) 
W3.2: เงินชวยเหลือกรณี
อุปสมบท สมรส คลอด
บุตร เสียชีวิต (0.10) 
W3.3: สิทธิพิเศษในการ
ซ้ือสินคาสหกรณออม
ทรัพยรานคา (0.08) 
W3.4: ทุนสํารองเล้ียงชีพ 
(0.24) 
W3.5: โบนัสประจําป 
(0.18) 
W3.6: สวัสดิการเงินกู
สามัญ/ฉุกเฉิน (0.15) 

W4: ที่อยูอาศัย 
(0.15) 

W4.1: เงินกูเพื่อที่อยูอาศัย 
(ดอกเบี้ยถูก) (0.55) 
W4.2: สวัสดิการที่พัก
อาศัย (0.35) 
W4.3: กองทุนซอมแซมที่
อยูอาศัย (0.10) 

 

 
 

ปจจัย
หลัก   

ปจจัยรอง  
(น้ําหนัก) 

ตัวชี้วัด (น้ําหนัก) 

 W5: ประกอบ
อาชีพ (0.09) 

W5.1: การประกันสังคม 
(0.0.08) 
W5.2: เงินเพิ่มพิเศษตาม 
ความเสี่ยงภัย  
(0.13) 
W5.3: เงินเพิ่มพิเศษตาม
ชวงเวลาทํางาน (นอกเวลา, 
เปนกะ) (0.16) 
W5.4: กองทุนเงินทดแทน 
(0.18) 
W5.5: กองทุนประกันการ
วางงาน/เลิกจาง/ทุพพลภาพ/
เกษียณ) (0.20) 
W5.6: กองทุนอุปกรณ
ประกอบอาชีพ (จัดหา
คอมพิวเตอร) (0.15) 
W5.7: กองทุนจัดทําเอกสาร
ทางวิชาการสําหรับบุคลากร 
(0.10) 

W6: ยุติธรรม 
(0.10) 

W6.1: การประกันชีวิต 
(0.25) 
W6.2: การประกาศเกียรติ
คุณ (0.15) 
W6.3: การประกันภัยสวน
บุคคล (กลุม) (0.25) 
W6.4: สิทธิในการลาประเภท
ตางๆ (0.35) 

W7: 
นันทนาการ
(0.05)  

W7.1: การจัดอุปกรณออก
กําลังกาย (0.25) 
W7.2: การจัดกีฬาภายใน
ระหวางหนวยงาน 
 (0.65) 
W7.3: ทัศนศึกษาและ
กิจกรรมพิเศษ  
(0.10) 

 



  

ตารางท่ี  1(ตอ) การเปรียบเทียบนํ้าหนักความสําคัญของ
ปจจัยหลัก ปจจัยรองและตัวชี้วัด 

ปจจัย
หลัก   

ปจจัยรอง  
(น้ําหนัก) 

ตัวชี้วัด (น้ําหนัก) 

W: 
สวัสดิการ 
(ตอ) 

W8: บริการ
สังคม (0.08) 

W8.1: เคร่ืองแบบ/ชุดฟอรม/
ชุดฝก (0.15) 
W8.2: สวัสดิการยานพาหนะรับ
และสงบุตรหลาน (0.25) 
W8.3: สวัสดิการยานพาหนะรับ
และสงบุคลากร (0.25) 
W8.4: ฌาปนกิจสงเคราะห(1.5) 
W8.5: รานคาสวัสดิการราคาถูก (0.12) 
W8.6: สวัสดิการเย่ียมผูปวยหรือ
เสียชีวิต (0.08) 

B: สิทธิ
ประโยชน 
(0.60) 

B1: การลา
โดยไดรับ
คาจาง 
(0.05) 

B1.1: ลาปวย (0.18) 
B1.2 ลากิจสวนตัว (0.10) 
B1.3 ลาคลอดบุตร (0.20) 
B1.4 ลาพักผอนประจําป(0.12) 
B1.5 ลาอุปสมบท(0.13) 
B1.6 ลาเขารับการระดมพลหรือ
ฝกทหาร (0.09) 
B1.7 ลาศึกษาฝกอบรม ดูงาน 
หรือปฏิบัติวิจัย (0.08) 
B1.8 ลาปฏิบัติงานในองคการ
ระหวางประเทศ (0.07) 
B1.9 ลาติดตามคูสมรส (0.03) 

B2: การ
ไดรับ
คาตอบแทน 

(0.65) 

B2.1: เงินเดือน (0.35) 
B2.2: เงินประจําตําแหนง(0.33) 
B2.3: เงินสวัสดิการคา
รักษาพยาบาล (0.15) 
B2.4: เงินสวัสดิการการศึกษา
บุตร (0.10) 
B2.5: คาใชจายในการเดินทางไป
ราชการ (0.08) 

 B2.6:คาอาหารทําการนอกเวลา(0.02) 
B3: ประโยชน   

หลังออก
จากราชการ 

(0.30) 

B3.1: บําเหน็จ บํานาญ(0.65) 
B3.2: เงินผลประโยชนจาก
บําเหน็จ บํานาญ ขาราชการ
(0.35) 

 

      จากรูปที่ 1 แสดงถึงโครงสรางการกําหนดนํ้าหนัก
ความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการจัดสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน โดยกําหนดใหระดับสูงสุดของ ยอดปรามิด เปน
เปาหมายหลัก ไดแก ปจจัยที่เหมาะสมตอการจัดสวัสดิการ
และสิทธิประโยชนในการพัฒนาองคกรสูมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ และระดับชั้นที่ 2 เปนปจจัยหลักที่เกี่ยวกับ
สวัสดิการและสิทธิประโยชนที่รัฐหรือมหาวิทยาลัยจัดสรรใหเอง 
ระดับที่ 3 เปนปจจัยรองตางๆที่อยูภายใตแตละปจจัยหลัก 
และระดับสุดทายเปนดัชนีชี้วัดภายใตแตละปจจัยรอง ซ่ึงมี
ทั้งหมด 53 ตัวชี้วัด 

จ า ก ต า ร า ง ที่  1 แ ส ด ง ใ ห เ ห็ น ว า บุ ค ล า ก ร
มหาวิทยาลัยอุบลราชธานีใหความสําคัญตอปจจัยหลัก
เกี่ยวกับสิทธิประโยชน มากกวาปจจัยหลักสวัสดิการ ใน
การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนเพื่อพัฒนาองคกรสู
มหาวิทยาลัยของรัฐ เมื่อพิจารณาปจจัยหลักสิทธิประโยชน 
พบวาปจจัยรองดานสิทธใินการไดรับคาตอบแทนเปนปจจัย
ที่มีความสําคัญสูงสุด คิดเปน 0.65 ถัดจากน้ันเปนสิทธิ
ประโยชนหลังออกจากราชการ คิดเปน 0.30 และสิทธิในการ
ลาโดยไดรับคาจางเงินเดือนมีความสําคัญนอยสุด คิดเปน 
0.05 

ในทํานองเดียวกัน เมื่อพิจารณาปจจัยหลักสวัสดิการ
พบว าปจจั ยรองด านสุขภาพและประกันสุขภาพ มี
ความสําคัญมากที่สุด คิดเปน 0.22 ดานการศึกษา คิดเปน 
0.19 ดานที่อยูอาศัยคิดเปน 0.15 ดานเศรษฐกิจ คิดเปน 
0.12 ดานกระบวนการยุติธรรม คิดเปน 0.10 ดานประกอบ
อาชีพ คิดเปน 0.09 ดานบริการสังคมคิดเปน 0.08 และดาน
นันทนาการตํ่าสุดคิดเปน 0.05  

เมื่อพิจารณาตัวชี้วัดที่มีความสําคัญ 5 อันดับแรก ใน
กา รจั ดส วัสดิ ก า รและสิ ทธิ ป ระ โยชน ของบุ คลากร 
มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี พบวา ดัชนีชี้วัด เงินเดือน   คิด
เปนรอยละ 13.65, เงินประจําตําแหนง คิดเปนรอยละ 
12.87, บําเหน็จ บํานาญ คิดเปน รอยละ 11.70 เงิน
ผลประโยชนจากบําเหน็จ บํานาญ ขาราชการ คิดเปนรอย
ละ 6.3 และเงินสวัสดิการคารักษาพยาบาล คิดเปนรอยละ 
5.85 ตามลําดับ  
 
4. สรุปผลการวิจัย 

จากการสํารวจขอมูลเกี่ยวกับตัวชี้วัดจากงานวิจัย 
บทความวิชาการ เอกสารวิชาการอื่น ๆ ที่ เกี่ยวของ  
จากน้ันนําขอมูลที่ไดมาระดมสมองโดยเชิญผูที่เกี่ยวของใน
วงการการศึกษา ไดแก ผูบริหารการศึกษา  พนักงาน



  

มหาวิทยาลัย ขาราชการภายในมหาวิทยาลัย นักวิชาการ
การศึกษา ประธานสภาอาจารย และตัวแทนนักศึกษาตางๆ  
ดวยวิธสีนทนากลุมเพื่อจัดลําดับความสําคัญของปจจัยและ
ตัวชี้วัดในการจัดสวัสดิการ โดยใชเทคนิคการตัดสินใจแบบ
กลุม (Nominal Group Technique: NGT) และทําการจัด
กลุมตัวชี้วัดและปจจัยรองที่อยูภายใตปจจัยหลักแตละดาน  
โดยใชเทคนิคแผนภาพความเกี่ยวโยง (Affinity Diagram)  
จากการจัดกลุมตัวชี้วัดและปจจัยรองที่อยูภายใตปจจัยหลัก
แตละดานมาพัฒนาแบบสอบถาม ปจจัยที่สงผลกระทบตอ
การเลือกการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนโดยยึดเกณฑ
การตัดสินใจของ Keeny และ Raiffa คือเกณฑตองมี
ลักษณะครบถวนสมบูรณใชงานไดจริง สามารถพิจารณา
แยกกันไดไมซํ้าซอนมีจํานวนนอยที่สุด การนําไปใชงาน
แบงลักษณะตรงและครอบคลุมสามารถนําไปปฏิบัติได  
แลวสงแบบสอบถามไปยังผูที่เกี่ยวของในวงการศึกษา เพื่อ
ยืนยันตัวชี้วัดที่อยูภายใตปจจัยหลักและปจจัยรองแลวนํา
ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมาประมวลผลเพื่อจัดลําดับ
ความสําคัญตามหลักกระบวนการวิเคราะหเชิงลําดับชั้น 
(Analytical Hierarchy Process: AHP) พบวาตัวชี้วัดที่มี
ความสําคัญ 5 อันดับแรก ในการจัดสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชนของบุคลากร มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี ไดแก 
ตัวชี้ วัด ดานการได รับค าตอบแทนในรูปเงินเดือนมี
ความสําคัญมากที่สุดคิดเปนรอยละ 13.65, เงินประจํา
ตําแหนง คิดเปนรอยละ 12.87, ตัวชี้วัด ดานประโยชนหลัง
ออกจากราชการ ในรูปบําเหน็จ บํานาญ คิดเปน รอยละ 
11.70 เงินผลประโยชนจากบําเหน็จ บํานาญ ขาราชการ คิด
เปนรอยละ 6.3 และเงินสวัสดิการคารักษาพยาบาลคิดเปน
รอยละ 5.85 เปนลําดับสุดทาย อยางไรก็ตามในการในการหา
ปจจัยหลัก ปจจัยรอง และตัวชี้วัดที่มีผลตอการจัดรูปแบบ
สวัสดิการและสิทธิประโยชนเพื่อพัฒนาองคกร เปนเพียง
แนวทางสําหรับผูบริหารและผูที่เกี่ยวของตองตระหนักถึง
ความสําคัญ และนําไปพัฒนาองคกรเพื่อความย่ังยืน ดังน้ัน
ผูบริหารมหาวิทยาลัยควรตระหนักถึงความสําคัญ โดยใหมี
ผลในทางปฏิบัติ ดวยกําหนดนโยบายและแผนงานดาน
สวัสดิการและสิทธิประโยชน จัดต้ังคณะกรรมการบริหาร
สวัสดิการและสิทธิประโยชน จัดต้ังองคกรที่ไมยึดติดกับ
ระบบราชการใหมากข้ึนและใหมีการติดตามและประเมินผล
ดานสวัสดิการและสิทธิประโยชน พรอมทั้งรายงานตอสภา
มหาวิทยาลัยและประชาสัมพันธใหบุคลากรไดรับทราบ
สม่ําเสมอ 
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