
  

รูปแบบที่เหมาะสมในการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนเพื่อพัฒนาองคกร 
สูมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ: กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 

THE OPTIMAL MODEL OF WELFARE AND BENEFIT ALLOCATION FOR 
AUTONOMOUS UNIVERSITY: A CASE STUDY OF UBONRATCHATHANI UNIVERSITY 

 
คณิศร ภูนิคม* 

ภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี  
ถ.สถลมารค ต.เมืองศรีไค อ.วารินชําราบ จังหวัดอุบลราชธานี 34190 

E-mail: dr.kanisorn@gmail.com* 
           

บทคัดยอ  
งานศึกษาน้ีพัฒนาจากการคนควาอิสระในหลักสูตรนิติศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามคําแหง มี

วัตถุประสงค เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลกระทบตอการพัฒนาองคกรสูมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล  และเปรียบเทียบ
ปจจัยดังกลาวที่เอื้อหนุนตอขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยในมหาวิทยาลัยไทย พรอมทั้งเสนอแนะรูปแบบที่
เหมาะสมในการเอื้อตอการพัฒนาองคสูมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ วิธีการในการศึกษาในคร้ังน้ีเร่ิมจากการสังเคราะห
เอกสารที่เกี่ยวของกับแนวคิดและทิศทางของการเปล่ียนแปลงสถานภาพจากมหาวิทยาลัยของรัฐสูมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐ กําหนดปจจัยเอื้อหนุนตอการพัฒนาองคกรสูมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ จากน้ันสรางตัวแบบในการหาปจจัยที่
เหมาะสมโดยใชกระบวนการวิเคราะหเชิงลําดับชั้น (Analytical Hierarchy Process: AHP) ในการจัดลําดับความสําคัญของ
ปจจัย กลุมเปาหมายในการสอบถามเนนบุคลากรสายผูสอนภายในมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี ไดแกผูบริหารมหาวิทยาลัย 
ขาราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัย  พบวามปีจจัย 2 ประเภทที่เอื้อตอการพัฒนาองคกรคือ สิทธิและสวัสดิการที่จัดสรร
ใหโดยรัฐบาล และมหาวิทยาลัยเอง และสวัสดิการที่บุคลากรสายผูสอนตองการเรียงจากมากไปหานอยไดแกดานสขุภาพ
และประกันสุขภาพ ดานการศึกษา ดานที่อยูอาศัย ดานเศรษฐกจิ ดานกระบวนการยุติธรรม ดานประกอบอาชีพ และดาน
บริการสังคม สําหรับสิทธิประโยชน ไดแกสิทธิในการไดรับคาตอบแทนเปนปจจัยที่มีความสําคัญสูงสุด ถัดจากน้ันเปนสิทธิ
ประโยชนหลังออกจากราชการ และสิทธิในการลาโดยไดรับคาจางเงินเดือน อยางไรก็ตามในการพัฒนาองคกรเพือ่ความย่ังยืน 
ผูบริหารมหาวิทยาลัยควรตระหนักถึงความสําคัญ โดยใหมีผลในทางปฏิบัติ ดวยกําหนดนโยบายและแผนงานดาน
สวัสดิการและสิทธิประโยชน  จัดต้ังคณะกรรมการบริหารสวัสดิการและสิทธิประโยชน จัดต้ังองคกรที่ไมยึดติดกับระบบ
ราชการใหมากข้ึน และใหมีการติดตามและประเมินผลดานสวัสดิการและสิทธิประโยชน พรอมทั้งรายงานตอสภา
มหาวิทยาลัยและประชาสัมพันธใหบุคลากรไดรับทราบสม่ําเสมอ 
 
คําสําคัญ: ขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล, กระบวนการวิเคราะหเชิงลําดับชั้น 
(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  
สถาบันอุดมศึกษาในปจจุบันไดเกิดวิกฤตการข้ึน อัน

เน่ืองจากสภาวะเศรษฐกิจ  การเปล่ียนแปลงตามกระแส
โลกาภิวัตน สงผลใหบุคลากรหรืออาจารยหารายไดเพิ่ม   
ทําใหไมมีเวลาสําหรับอุทิศใหแกงานการพัฒนาวิชาการ
อยางเต็มที ่ผนวกกับเงินเดือนและสวัสดิการตางๆ ที่ไดรับก็
นอยกวาภาคเอกชน ทําใหสถาบันอุดมศึกษาของรัฐตอง
สูญเสียบุคลากรที่มีความรู ความสามารถสูงไปสูภาคธุรกิจ
เอกชน รวมทั้งยังไมสามารถดึงดูดคนรุนใหมเขามาทํางาน
ภาครัฐหรือเปนอาจารยในมหาวิทยาลัยได นับวาเปนการ
บั่นทอนประสิทธิภาพขององคกรภาครัฐอยางมาก อีกทั้งการ
บริหารของสถาบันอุดมศึกษาซ่ึงอยูในระบบราชการ ยังมี
ระเบียบหรือกฎเกณฑตาง ๆ มากมาย ทําใหเกิดความลาชา 
ในการดําเนินงานดานตางๆ และไรประสิทธิภาพ  สงผลทํา
ใหขาดความคลองตัว ไมวาจะเปนเร่ืองการบริหารงาน
บุคคล การบริหารงบประมาณ การเงินและพัสดุ ซ่ึงลักษณะ
ดังกลาวขัดกับลักษณะการบริหารสถาบันอุดมศึกษาที่ตองการ
ความเปนอิสระ  มีความคลองตัว เพื่อใหเกิดความเปนเลิศและ
ความกาวหนาทางวิชาการ   

จากวิกฤตของสถาบันอุดมศึกษาตามที่กลาวมาขางตน 
จึ งทํ า ใ ห มี แ นว ความ คิ ด เป ล่ี ยนสภาพการ บ ริหา ร
สถาบันอุดมศึกษาที่อยูภายใตการบริหารงานในระบบ
ราชการเปนอยูนอกระบบราชการหรือที่เรียกวา “มหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐ” มาต้ังแต พ.ศ. 2507 แตก็ไมไดเกิดการ
เปล่ียนแปลงใด ๆ เน่ืองจากความไมเขาใจและความไมแนใจใน
สถานภาพรวมถึงสิทธิประโยชนของบุคลากรในมหาวิทยาลัย  ในป 
พ.ศ. 2540 ประเทศไทยประสบปญหาวิกฤตเศรษฐกิจ หลังจากที่
มีการเสนอขอความชวยเหลือดานวิชาการและการเงินจาก
กองทุนการเงินระหวางประเทศ แนวคิดเกี่ยวกับการแปร
สภาพมหาวิทยาลัยของรัฐใหออกนอกระบบราชการ ก็ถูก
กําหนดไวเปนเง่ือนไขหน่ึงที่กองทุนการเงินระหวางประเทศ 
ตองการ จากแนวความคิดและความกาวหนาของการนํา
มหาวิทยาลัยออกจากระบบราชการดังกลาวอาจสรุปไดวา 
มหาวิทยา ลัยจํา เปนตองปรับเปล่ียนสถานภาพจาก

มหาวิทยาลัยของรัฐที่เปนสวนราชการไปเปนมหาวิทยาลัย
ของรัฐที่ไมเปนสวนราชการตามกฎหมายที่วาดวยระเบียบ
บริหารราชการแผนดิน และกฎหมายวาดวยการปรับปรุง
กระทรวง ทบวง กรม และไมเปนรัฐวิสาหกิจตามกฎหมายวา
ดวยวิธีการงบประมาณ และกฎหมายอื่น แตอยูในกํากับ
ดูแลของรัฐ โดยใหสภามหาวิทยาลัย มีอํานาจออกระเบียบ
ขอบังคับเกี่ยวกับการบริหารการเงิน ทรัพยสิน บุคคล วิชาการ 
และการดําเนินงานตางๆ  ใหสิ้นสุด ณ ระดับสภามหาวิทยาลัย 
ปจจุบันสถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่อยูในสังกัดของสํานักงาน
คณะกรรมการอุดมศึกษา  ไดมีรูปแบบบริหารทั้งที่เปนสวน
ราชการและเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐหรือนอกระบบ 
ซ่ึงข้ึนอยูกับความพรอมความตองการของประชาคมและ
นโยบายแตละแหง ซ่ึงทําใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยมี 2 
ประเภทซ่ึงมีระบบการบริหารงานบุคคลที่แตกตางกันคือ 
ขาราชการ ซ่ึงมีพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน
ในสถาบันอุดมศึกษาเปนกฎหมายหลัก ในการบริหารงาน และ
ขาราชการจะไดรับสิทธิและผลประโยชนตอบแทนจากทางราชการ   
ทั้งในระหวางรับราชการอยู เมื่ออกจากราชการแลว และ
การชวยเหลือเมื่อเสียชีวิต โดยมีกฎหมายที่บัญญัติใหสิทธิ
ประโยชนตาง ๆ ที่ชัดเจนและแนนอนถือเปนหลักประกัน
สําหรับการทํางานใหแกรัฐ  ในขณะที่พนักงานมหาวิทยาลัยซ่ึง
แตเดิมพระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 
พ.ศ. 2547 น้ัน  ไมไดมีการรับรองสถานภาพที่ชัดเจน ตอมา
ไดมี  การแกไขเพิ่มเติมพระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 โดยใหคํานิยาม 
“พนักงานในสถาบันอุดมศึกษา”   ที่ชัดเจนมากข้ึนและจะเห็นได
จาก พระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 ซ่ึงไดปรับปรุงบทบัญญัติเพื่อรองรับ
สถานภาพของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐไวใน 
หมวด 9 ประกอบดวย มาตรา 65/1 จากบทบัญญัติดังกลาว
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 เปน ไปตามขอบั งคั บขอ ง
สถาบันอุดมศึกษาแตละแหง ซ่ึงอาจกอใหเกิดความลักล่ัน
ระหวางพนักงานในตําแหนงเดียวกันแตปฏิบัติงานในตาง



  

มหาวิทยาลัย และเกิดความไมเสมอภาคระหวางขาราชการ
กับพนักงานที่ปฏิบัติงานในตําแหนงเหมือนกัน 

มหาวิทยาลัยอุบลราชธานีเปนสถาบันการศึกษามี
สถานภาพเปนสวนราชการ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ บุคลากรประกอบดวย 
บุคลากรสายวิชาการ คือ อาจารยผูสอน บุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ ไดแก ขาราชการ ลูกจาง นอกเหนือจาก
น้ียังมีพนักงานมหาวิทยาลัยที่เปนบุคลากรทั้งสายวิชาการ 
และสายสนับสนุนวิชาการ ในเมื่อมหาวิทยาลัยประกอบดวย
บุคลากรหลากหลายสถานภาพและตําแหนงทําใหการ
จัดการส วัสดิการและสิทธิประโยชนมีมากมายและ
หลากหลายรูปแบบ ทั้งในสวนที่ไดรับจากระบบราชการ
จัดสรรให มหาวิทยาลัยจัดสรรให มหาวิทยาลัยจัดสรรให
หรือสวนราชการหรือหนวยงานอื่นๆจัดสรรให ตาม
กฎหมายระเบียบขอบังคับหรือการเขาเปนสมาชิกของ
บุคลากรในบางตําแหนง บางสถานภาพก็ไดรับการจัดสรร
สวัสดิการและสิทธิประโยชนมากกวาบุคลากรในบาง
ตําแหนง บางสถานภาพอยางเทียบเทากันไมได ทั้งเงิน
ประจําตําแหนง เงินรายไดพิเศษ เงินคาวิชาการความรู 
สวัสดิการที่พักอาศัย คานํ้ามัน รถประจําตําแหนง ทั้งยังไม
นับในเร่ืองสิทธปิระโยชนที่ไดรับการทางการสนับสนุนทาง
การศึกษา พัฒนาวิชาการ และอื่นๆ บางคร้ังจะเห็นถึงความ
เหล่ือมลํ้าการแบงชนชั้นทางสวัสดิการและสิทธิประโยชน 
บุคลากรบางสวนของมหาวิทยาลัยจึงไดแตปฏิบัติหนาที่ไป
ตามระบบหรือคําสั่ง ของขวัญกําลังใจ ขาดการพัฒนา และ
ขาดโอกาส ในกา รก า วหน า แ ละ เมื่ อ มหา วิทยา ลัย
อุบลราชธานี จะเพียงพยายามปรับเปล่ียนระบบบริหาร
จัดการโดยออกจากระบบราชการ ไปสูระบบการบริหาร
จัดการดวยตนเองที่เรียกวา มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
โดยใหทุกอยางจบสิ้นเบ็ดเสร็จที่สภาวิทยาลัย และให
บทบาทหนาที่แกสภาวิทยาลัย และผูบริหารมหาวิทยาลัย
เปรียบเหมือนตัวแทนของรัฐบาลในการบริหารจัดการสวน
ราชการที่เ รียกวา “มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ” ใน
ขณะเดียวกันบุคลากรของมหาวิทยาลัยที่มีสภาพเปน
ขาราชการพลเรือนมหาวิทยาลัย ตองเปล่ียนสถานภาพเปน 
“พนักงานมหาวิทยาลัย” ภายใตขอกําหนดและสัญญาจาง
กับมหาวิทยาลัยที่มีเง่ือนไขและการจางแตกตางกันออกไป
ข้ึนอ ยู กั บ สถานภาพและบทบาทหน าที่  เ งิ น เดื อน  
สวัสดิการ และสิทธิประโยชนตางๆ มหาวิทยาลัยเปนผู
กําหนด เพราะไมไดข้ึนอยูกับระบบราชการอีกตอไปเมื่อสิ่ง
เหล า น้ี มหา วิท ยา ลั ยต อ ง เ ป น ผู กํ า หน ด  ผู บ ริ ห า ร

มหาวิทยาลัยทุกระดับและบุคลากรทุกฝายก็ควรมีสวนรวม
ในการแสดงออกถึงความตองการและความจําเปนในการ
จัดสรรสวัสดิการและสิทธิประโยชนโดยมีจุดมุงหมาย
รวมกัน คือ การสรางแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของ
บุคลากรและวัตถุประสงคของมหาวิทยาลัย 

ดัง น้ันเพื่ อ ใหการดํ า เ นินงานของมหา วิทยา ลัย
อุบลราชธานี โดยเฉพาะพนักงานมหาวิทยาลัยซ่ึงเปน
ตําแหนงที่ รับเขาใหม และเมื่อออกเปนมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเพื่อใหเกิดขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน รวมทั้งเปนการรักษาไวซ่ึงบุคลกร
ที่มีคาย่ิงในการพัฒนาองคกรอีกทั้งเปนการจูงใจใหคนดีที่มี
ความรู เปล่ียนวิถีชีวิตออกเปนพนักงานในกํากับของรัฐ 
หรือเปนขาราชการเหมือนเดิม ทําใหสามารถตัดสินใจไดใน
การออกหรือไมออกเปนพนักงานของรัฐภายใตกฎหมาย
ใหมที่จะเกิดข้ึน จึงมีความมุงหมายที่จะศึกษาสภาพปจจุบัน
และความตองการสวัสดิการและสิทธิประโยชน  หาปจจัยที่
สงผลตอความตองการสวัสดิการและสิทธิประโยชน หา
รูปแบบที่เหมาะสมของสวัสดิการและสิทธิประโยชนที่
บุคลากรมหาวิทยาลัยควรไดรับอยางเพียงพอและสามารถ
กระตุนหรือจูงใจใหบุคลากรแสดงสมรรถนะของตนเองใน
การปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ  

ในการศึกษาวิจัยสภาพปญหาและความตองการของ
บุคลากรตอการจัดส วัสดิการกองทุนสวัสดิการแตละ
ประเภทที่มหาวิทยาลัยอุบลราชธานีจัดใหกับของบุคลากร
ในมหาวิทยาลัย ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสารที่เกี่ยวของ
กับงานวิจัยในคร้ังน้ี  ดังน้ี 
         1.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการ 
            เซเลสนิค (Zalesnich. 1958 : 18) ไดแบงความ
ตองการของมนุษยเปน 2 อยางคือ 1) ความตองการ
ภายนอก  เปนความตองการทางกายภาพเชน ความสะดวก 
สบายในสภาพแวดลอมของที่ทํ างาน ความมั่นคงใน
ตําแหนงหนาที่และรายไดตอบแทนที่ไดรับและการได
ทํางานที่ตนเองถนัด  2) ความตองการภายในเปนความ
ตองการที่มีผลสนองตอทางดานจิตใจ เชน การไดรับการ
ยอมรับจากคณะผูรวมงาน ความเปนเพื่อน ความรักใคร 
การไดรับเกียรติและความไววางใจจากหมูคณะและการ
ประสบความสําเร็จในผลของงาน 
            Maslow (1970:80-92) ไดต้ังทฤษฎีเกี่ยวกับ
ความตองการของมนุษย ซ่ึงเปนที่ยอมรับกันแพรหลาย 
และมีสมมติฐานที่สําคัญตอการศึกษาพฤติกรรมของมนุษย 
ดังน้ี 1) มนุษยมีความตองการอยูเสมอและไมมีที่สิ้นสุด แต



  

สิ่งที่มนุษยตองการน้ันข้ึนอยูกับวาเขามีสิ่งน้ันอยูแลวหรือยัง 
ขณะที่ความตองการใด ไดรับการตอบสนองแลว ความ
ตองการอยางอื่นจะเขามาแทนที่ กระบวนการน้ีไมมีที่สิ้นสุด
และจะเร่ิมต้ังแตเกิดจนกระทั่งตาย  2) ความตองการที่
ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม
อีกตอไปความตองการที่ไมไดรับการตอบสนองเทาน้ันเปน
สิ่งจูงใจของพฤติกรรม 3) ความตองการของมนุษยมีลําดับ
ข้ันตอนตามลําดับความสําคัญ กลาวคือ เมื่อความตองการ
ในระดับตํ่าไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูง
ก็จะเรียกรองใหมีการตอบสนองทันที  

Maslow ไดกําหนดลําดับข้ันความตองการของมนุษย 
ไว 5 ข้ัน ดังน้ีคือ 1) ความตองการทางรางกาย เปนความ
ตองการข้ันมูลฐานของมนุษยเพื่อใหการดํารงชีวิตอยูรอด 
2) ความตองการความมั่นคงและปลอดภัย 3) ความ
ตองการความรักความเห็นใจหรือความตองการทางสังคม 
4) ความตองการชื่อเสียงเกียรติยศ 5) ความตองการ
ความสําเร็จความสมหวังในชีวิต          

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

ไดใหทัศนะวา บุคลากรจะทํางานอยางมีประสิทธิภาพและ
ทํางานไดนาน ตองอาศัยสิ่งจูงใจ 5 อยาง คือ 1) สิ่งจูงใจที่
เปนวัตถุ เชน คาตอบแทน เงินเดือน หรือสิ่งของ 2) 
สิ่งจูงใจไมใชวัตถุแตเปนโอกาส เชน โอกาสไดตําแหนง
สูงข้ึน มีชื่อเสียงเกียรติยศและอํานาจตามมา 3)สิ่งจูงใจซ่ึง
เปนสภาพของการทํางานซ่ึงอาศัยวัตถุ เชนมีหองทํางาน
สะดวกสบาย 4)สิ่งจูงใจซ่ึงเปนสภาพของการทํางานซ่ึงไม
เกี่ยวกับวัตถุ เชนสภาพของสังคมในหนวยงานที่ดี 5)การ
บํารุงขวัญใหเกิดความรูสึกวาตนมีสวนรวมในการทําให
หนวยงานมีชื่อเสียง 

 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 
ผลประโยชนเกื้อกูล ผลประโยชนพิเศษ หรือการจัดหา
ผลประโยชนใหกับพนักงานนอกเหนือจากคาจางและ
เงินเดือนซ่ึงจะเปนแรงจูงใจใหพนักงานต้ังใจ และเต็มใจที่
จะปฏิบัติงาน ปรัชญาพื้นฐานของการจัดสวัสดิการ คือ การ
ยอมรับคุณคาและความสําคัญของคนที่มีตอผลงานของเขา 
น้ันคือเชื่อวา ผลสําเร็จของหนวยงานน้ันมาจากคุณภาพ
ของคนและขวัญของคนเปนสําคัญ สวัสดิการจึงจัดข้ึนเพื่อ
บํารุงขวัญและกําลังใจของคนทํางานเปนหลักใหญ   

โดยสรุปแลวเห็นวา การจัดสวัสดิการมีวัตถุประสงคเพื่อ
บรรเทาความเดือดรอนของบุคลากรเพื่อใหบุคลากรมีขวัญ
และกําลังใจในการทํางาน มีความผูกพันธกับองคกร ไมคิด
ที่จะเปล่ียนงาน และเปนประโยชนในแงจิตวิทยาที่ทําให
บุคลากรมีความรูสึกวาตนเองไดรับการยอมรับในคุณคาและ
ความสามารถอีกดวย นอกจากน้ันการจัดสวัสดิการยังเปน
การจัดกิจกรรมซ่ึงจะสนองความพึงพอใจและความตองการ
ของขาราชการหรือคนงาน โดยมีความหวังวาความพึง
พอใจและความตองการของขาราชการหรือคนงาน โดยมี
ความหวังวาความพึงพอใจน้ันจะสะทอนใหเห็นถึงความ
พยายามเพิ่มข้ึน และเกิดประโยชนแกองคการมากข้ึน การ
จัดสวัสดิการน้ันถือวาเปนภารกิจอันย่ิงใหญขององคการ ซ่ึง
จะตองดําเ นินการโดยกําหนดไวเปนนโยบาย และมี
แผนปฏิบัติอยางตอเน่ือง โดยคํานึงถึงภาวะเศรษฐกิจและ
สังคม ตลอดจนการแขงขันกับองคการอื่นๆ โดยใหมี
รูปแบบการจัดสวัสดิการที่ดีมีความสอดคลองกับความ
ตองการของบุคลากรและมีความเหมาะสมกับหนวยงาน
น้ันๆ 

การจัดสวัสดิการสําหรับบุคลากรในองคการน้ัน 
จะตองคํานึงถึงความจําเปนและความเหมาะสมในการจัด 
สวัสดิการที่จัดน้ันตองมีความสอดคลองกับความตองการ
ของบุคลากรและพอเหมาะกับงบประมาณอันเปนตนทุนใน
การจัด ในการใหบริการดานสวัสดิการตองใหบริการอยาง
ทั่วถึงอยางเสมอภาค และที่สําคัญตองคํานึงวาการจัด
สวัสดิการน้ันจัดข้ึนเพื่อใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจที่ด ี 
สวนแนวทางหลักการของสวัสดิการสังคมจะเปนแนว
ทางการกําหนดวัตถุประสงคนโยบาย เปาหมาย และการ
ดําเนินงานดานสวัสดิการสังคม ทั้งเพื่อแกไขปญหาที่
เกิดข้ึนและเพื่อปองกันมิใหเกิดปญหาสังคมข้ึนมา ดังน้ันจึง
จําเปนที่จะตองกําหนดนโยบาย วัตถุประสงค รวมทั้งการ
ดําเนินงานดานการจัดสวัสดิการใหเปนไปตามหลักการของ 
สวัสดิการสังคม สําหรับประเภทของสวัสดิการอาจแบงได
หลายประเภท แลวแตความมุงหมายในการแบงวาเปนการ
แบงเพื่อการดําเนินการจัดสวัสดิการหรือเปนการแบงเพื่อ
การศึกษาดังน้ีคือ 1) แบงตามลักษณะของหนวยงานเชน
สวัสดิการภาครัฐบาลสวัสดิการภาคเอกชน 2) แบงตาม
ระดับหนวยงาน เชนสวัสดิการกระทรวง สวัสดิการกรม 
เปนตน และ 3) แบงตามลักษณะอาชีพ เชน สวัสดิการ
ทหาร สวัสดิการตํารวจ สวัสดิการขาราชการพลเรือน เปน
ตน 

 



  

2. วิธีดําเนินการวิจัย 
     2.1 การพัฒนาปจจัยและดัชนีชี้วัดที่มีผลตอการจัด
สวัสดิการและสิทธิประโยชน 

เพื่อหาตัวชี้วัดที่มีความสําคัญสูงสุด 5 อันดับแรก เร่ิม
จากการสํารวจขอมลูเกี่ยวกับตัวชี้วัดจากงานวิจัย บทความ
วิชาการ เอกสารวิชาการอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ จากน้ันนําขอมูล
ที่ไดมาระดมสมองโดยเชิญผูที่เกี่ยวของในวงการการศึกษา 
ได แ ก  ผู บ ริห ารกา รศึ กษา  พนักงานมหา วิทยา ลัย  
ขาราชการภายในมหาวิทยาลัย นักวิชาการการศึกษา  
ประธานสภาอาจารย และตัวแทนนักศึกษาตางๆ รวม 10 
คน ทําการสนทนากลุมเพื่อจัดลําดับความสําคัญของปจจัย
และตัวชีวั้ดในการจัดสวัสดิการ โดยใชเทคนิคการตัดสินใจ
แบบกลุม ( Nominal Group Technique : NGT ) เพื่อขจัด
ตัวชี้วัดที่ซํ้าซอน และทําการจัดกลุมตัวชี้วัดและปจจัยรองที่
อยูภายใตปจจัยหลักแตละดาน  โดยใชเทคนิคแผนภาพ
ความเกี่ยวโยง ( Affinity Diagram ) ในการลดปจจัยที่มี
ความสําคัญตํ่ากวาระดับ 3  จากน้ันนําขอมูลที่ได  จากการ
จัดกลุมตัวชี้วัดและปจจัยรองที่อยูภายใตปจจัยหลักแตละ
ดานมาพัฒนาแบบสอบถาม  ปจจัยที่สงผลกระทบตอการ
เลือกการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนโดยยึดเกณฑการ
ตัดสินใจของ Keeny และ Raiffa  คือเกณฑตองมีลักษณะ
ครบถวน  สมบูรณ  ใชงานไดจ ริง  สามารถพิจารณา
แยกกันได  ไมซํ้าซอน  มีจํานวนนอยที่สุด  การนําไปใช
งานแบงลักษณะตรงและครอบคลุม  สามารถนําไปปฏิบัติ
ได  โดยแบงสเกลคะแนนเปน 5  4  3  2  และ 1   ลําดับ
ความสําคัญ  แลวสงแบบสอบถามไปยังผูที่เกี่ยวของในวง
การศึกษา จํานวน 30 ชุด และตอบกลับมา จํานวน 23 ชุด 
คิดเปนรอยละ 76.6 เพื่อยืนยันตัวชี้วัดที่อยูภายใตปจจัย
หลักและปจจัยรอง แลวนําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมา
ประมวลผลเพื่อจัดลําดับความสําคัญของตัวชี้วัด โดยการ
คํานวณคาเฉล่ียเรขาคณิตดวยโปรแกรม Microsoft Excel 
โดยนําตัวชี้วัดที่มีคาระดับ 3 ข้ึนไป เพื่อพิจารณาแลวนํา
ขอมูลที่ไดมาพัฒนาเปนแบบสอบถาม โดยยึดหลักการตาม
แนวคิดของกระบวนการวิเคราะหเชิงลําดับชั้น (Analytical 
Hierarchy Process: AHP ) แลวสงแบบสอบถามไปยังผูที่
เกี่ยวของในมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี จํานวน 20 ชุด และ
ตอบกลับมา 16 ชุดคิดเปนรอยละ 73.3  และประมวลผลดวย
การเปรียบเทียบเปนคูๆ  โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป Expert  
Choice  ซ่ึงสามารถจัดลําดับความสําคัญของปจจัยและ
ตัวชี้วัด ตามหลักการของ AHP  ดังแสดงไวในหัวขอถัดไป 
 

3. ผลการวิจัย 
3.1 ปจจัยและดัชนีชี้วัดที่มีผลตอการจัดสวัสดิการและ

สิทธิประโยชน 
จากการสํารวจขอมูลเกี่ยวกับตัวชี้วัดจากงานวิจัย 

บทความวิชาการ เอกสารวิชาการอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับการ
จัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนจากงานวิจัย บทความ
วิชาการ เอกสารวิชาการอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ  และผานการ
ระดมความคิดและการสัมภาษณเชิงลึกกับผูที่ มีสวน
เกี่ยวของกับวงการ การศึกษา สงผลใหไดกลุมตัวชี้วัดหลัก
ปจจัยรอง และดัชนีชี้วัดที่อยูภายใตปจจัยหลักแตละดาน  
ดังแสดงในตารางท ี1 และผลจากการพัฒนาตัวแบบในการ
จัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน โดยใชแผนภูมิกระบวนการ
เชิงลําดับชั้น (AHP) แสดงไวในรูปที่ 1 

 

 
รูปท่ี 1 แผนภูมตัิวแบบ AHP ในการจัดสวัสดิการ 

และสิทธิประโยชน 



  

ตารางท่ี  1 การเปรียบเทียบนํ้าหนักความสําคัญของปจจัย   
หลัก ปจจัยรองและตัวชี้วัด 

ปจจัย
หลัก   

ปจจัยรอง  
(น้ําหนัก) 

ตัวชี้วัด (น้ําหนัก) 

W: 
สวัสดิการ 

(0.4) 

W1: สุขภาพและ
การประกัน 
สุขภาพ (0.22) 

W1.1: การรักษาพยาบาล
ผูปวยใน/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 
(เบิกคาเลาเรียน) (0.50) 
W2.2: การฝกอบรมหรือ
สัมมนา ใน/ตางประเทศ 
(0.35) 
W2.3: การศึกษาดูงานใน/
ตางประเทศ (0.15) 

W3: เศรษฐกิจ 
(0.12) 

W3.1: สหกรณออมทรัพย 
(0.25) 
W3.2: เงินชวยเหลือกรณี
อุปสมบท สมรส คลอด
บุตร เสียชีวิต (0.10) 
W3.3: สิทธิพิเศษในการ
ซ้ือสินคาสหกรณออม
ทรัพยรานคา (0.08) 
W3.4: ทุนสํารองเล้ียงชีพ 
(0.24) 
W3.5: โบนัสประจําป 
(0.18) 
W3.6: สวัสดิการเงินกู
สามัญ/ฉุกเฉิน (0.15) 

W4: ที่อยูอาศัย 
(0.15) 

W4.1: เงินกูเพื่อที่อยูอาศัย 
(ดอกเบี้ยถูก) (0.55) 
W4.2: สวัสดิการที่พัก
อาศัย (0.35) 
W4.3: กองทุนซอมแซมที่
อยูอาศัย (0.10) 

 

 
 

ปจจัย
หลัก   

ปจจัยรอง  
(น้ําหนัก) 

ตัวชี้วัด (น้ําหนัก) 

 W5: ประกอบ
อาชีพ (0.09) 

W5.1: การประกันสังคม 
(0.0.08) 
W5.2: เงินเพิ่มพิเศษตาม 
ความเสี่ยงภัย  
(0.13) 
W5.3: เงินเพิ่มพิเศษตาม
ชวงเวลาทํางาน (นอกเวลา, 
เปนกะ) (0.16) 
W5.4: กองทุนเงินทดแทน 
(0.18) 
W5.5: กองทุนประกันการ
วางงาน/เลิกจาง/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: การประกันภัยสวน
บุคคล (กลุม) (0.25) 
W6.4: สิทธิในการลาประเภท
ตางๆ (0.35) 

W7: 
นันทนาการ
(0.05)  

W7.1: การจัดอุปกรณออก
กําลังกาย (0.25) 
W7.2: การจัดกีฬาภายใน
ระหวางหนวยงาน 
 (0.65) 
W7.3: ทัศนศึกษาและ
กิจกรรมพิเศษ  
(0.10) 

 



  

ตารางท่ี  1(ตอ) การเปรียบเทียบนํ้าหนักความสําคัญของ
ปจจัยหลัก ปจจัยรองและตัวชี้วัด 

ปจจัย
หลัก   

ปจจัยรอง  
(น้ําหนัก) 

ตัวชี้วัด (น้ําหนัก) 

W: 
สวัสดิการ 
(ตอ) 

W8: บริการ
สังคม (0.08) 

W8.1: เคร่ืองแบบ/ชุดฟอรม/
ชุดฝก (0.15) 
W8.2: สวัสดิการยานพาหนะรับ
และสงบุตรหลาน (0.25) 
W8.3: สวัสดิการยานพาหนะรับ
และสงบุคลากร (0.25) 
W8.4: ฌาปนกิจสงเคราะห(1.5) 
W8.5: รานคาสวัสดิการราคาถูก (0.12) 
W8.6: สวัสดิการเย่ียมผูปวยหรือ
เสียชีวิต (0.08) 

B: สิทธิ
ประโยชน 
(0.60) 

B1: การลา
โดยไดรับ
คาจาง 
(0.05) 

B1.1: ลาปวย (0.18) 
B1.2 ลากิจสวนตัว (0.10) 
B1.3 ลาคลอดบุตร (0.20) 
B1.4 ลาพักผอนประจําป(0.12) 
B1.5 ลาอุปสมบท(0.13) 
B1.6 ลาเขารับการระดมพลหรือ
ฝกทหาร (0.09) 
B1.7 ลาศึกษาฝกอบรม ดูงาน 
หรือปฏิบัติวิจัย (0.08) 
B1.8 ลาปฏิบัติงานในองคการ
ระหวางประเทศ (0.07) 
B1.9 ลาติดตามคูสมรส (0.03) 

B2: การ
ไดรับ
คาตอบแทน 

(0.65) 

B2.1: เงินเดือน (0.35) 
B2.2: เงินประจําตําแหนง(0.33) 
B2.3: เงินสวัสดิการคา
รักษาพยาบาล (0.15) 
B2.4: เงินสวัสดิการการศึกษา
บุตร (0.10) 
B2.5: คาใชจายในการเดินทางไป
ราชการ (0.08) 

 B2.6:คาอาหารทําการนอกเวลา(0.02) 
B3: ประโยชน   

หลังออก
จากราชการ 

(0.30) 

B3.1: บําเหน็จ บํานาญ(0.65) 
B3.2: เงินผลประโยชนจาก
บําเหน็จ บํานาญ ขาราชการ
(0.35) 

 

      จากรูปที่ 1 แสดงถึงโครงสรางการกําหนดนํ้าหนัก
ความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการจัดสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน โดยกําหนดใหระดับสูงสุดของ ยอดปรามิด เปน
เปาหมายหลัก ไดแก ปจจัยที่เหมาะสมตอการจัดสวัสดิการ
และสิทธิประโยชนในการพัฒนาองคกรสูมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐ และระดับชั้นที่ 2 เปนปจจัยหลักที่เกี่ยวกับ
สวัสดิการและสิทธิประโยชนที่รัฐหรือมหาวิทยาลัยจัดสรรใหเอง 
ระดับที่ 3 เปนปจจัยรองตางๆที่อยูภายใตแตละปจจัยหลัก 
และระดับสุดทายเปนดัชนีชี้วัดภายใตแตละปจจัยรอง 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
มหาวิทยาลัยอุบลราชธานีใหความสําคัญตอปจจัยหลัก
เกี่ยวกับสิทธิประโยชน มากกวาปจจัยหลักสวัสดิการ ใน
การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนเพื่อพัฒนาองคกรสู
มหาวิทยาลัยของรัฐ เมื่อพิจารณาปจจัยหลักสิทธิประโยชน 
พบวาปจจัยรองดานสิทธใินการไดรับคาตอบแทนเปนปจจัย
ที่มีความสําคัญสูงสุด คิดเปน 0.65 ถัดจากน้ันเปนสิทธิ
ประโยชนหลังออกจากราชการ คิดเปน 0.30 และสิทธิในการ
ลาโดยไดรับคาจางเงินเดือนมีความสําคัญนอยสุด คิดเปน 
0.05 

ในทํานองเดียวกัน เมื่อพิจารณาปจจัยหลักสวัสดิการ
พบว าปจจั ยรองด านสุขภาพและประกันสุขภาพ มี
ความสําคัญมากที่สุด คิดเปน 0.22 ดานการศึกษา คิดเปน 
0.19 ดานที่อยูอาศัยคิดเปน 0.15 ดานเศรษฐกิจ คิดเปน 
0.12 ดานกระบวนการยุติธรรม คิดเปน 0.10 ดานประกอบ
อาชีพ คิดเปน 0.09 ดานบริการสังคมคิดเปน 0.08 และดาน
นันทนาการตํ่าสุดคิดเปน 0.05  

เมื่อพิจารณาตัวชี้วัดที่มีความสําคัญ 5 อันดับแรก ใน
กา รจั ดส วัสดิ ก า รและสิ ทธิ ป ระ โยชน ของบุ คลากร 
มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี พบวา ดัชนีชี้วัด เงินเดือน   คิด
เปนรอยละ 13.65, เงินประจําตําแหนง คิดเปนรอยละ 
12.87, บําเหน็จ บํานาญ คิดเปน รอยละ 11.70 เงิน
ผลประโยชนจากบําเหน็จ บํานาญ ขาราชการ คิดเปนรอย
ละ 6.3 และเงินสวัสดิการคารักษาพยาบาล คิดเปนรอยละ 
5.85 ตามลําดับ  
 
4. สรุปผลการวิจัย 

จากการสํารวจขอมูลเกี่ยวกับตัวชี้วัดจากงานวิจัย 
บทความวิชาการ เอกสารวิชาการอื่น ๆ ที่ เกี่ยวของ  
จากน้ันนําขอมูลที่ไดมาระดมสมองโดยเชิญผูที่เกี่ยวของใน
วงการการศึกษา ไดแก ผูบริหารการศึกษา  พนักงาน



  

มหาวิทยาลัย ขาราชการภายในมหาวิทยาลัย นักวิชาการ
การศึกษา ประธานสภาอาจารย และตัวแทนนักศึกษาตางๆ  
ดวยวิธสีนทนากลุมเพื่อจัดลําดับความสําคัญของปจจัยและ
ตัวชี้วัดในการจัดสวัสดิการ โดยใชเทคนิคการตัดสินใจแบบ
กลุม (Nominal Group Technique: NGT) และทําการจัด
กลุมตัวชี้วัดและปจจัยรองที่อยูภายใตปจจัยหลักแตละดาน  
โดยใชเทคนิคแผนภาพความเกี่ยวโยง (Affinity Diagram)  
จากการจัดกลุมตัวชี้วัดและปจจัยรองที่อยูภายใตปจจัยหลัก
แตละดานมาพัฒนาแบบสอบถาม ปจจัยที่สงผลกระทบตอ
การเลือกการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนโดยยึดเกณฑ
การตัดสินใจของ Keeny และ Raiffa คือเกณฑตองมี
ลักษณะครบถวนสมบูรณใชงานไดจริง สามารถพิจารณา
แยกกันไดไมซํ้าซอนมีจํานวนนอยที่สุด การนําไปใชงาน
แบงลักษณะตรงและครอบคลุมสามารถนําไปปฏิบัติได  
แลวสงแบบสอบถามไปยังผูที่เกี่ยวของในวงการศึกษา เพื่อ
ยืนยันตัวชี้วัดที่อยูภายใตปจจัยหลักและปจจัยรองแลวนํา
ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมาประมวลผลเพื่อจัดลําดับ
ความสําคัญตามหลักกระบวนการวิเคราะหเชิงลําดับชั้น 
(Analytical Hierarchy Process: AHP) พบวาตัวชี้วัดที่มี
ความสําคัญ 5 อันดับแรก ในการจัดสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชนของบุคลากร มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี ไดแก 
ตัวชี้ วัด ดานการได รับค าตอบแทนในรูปเงินเดือนมี
ความสําคัญมากที่สุดคิดเปนรอยละ 13.65, เงินประจํา
ตําแหนง คิดเปนรอยละ 12.87, ตัวชี้วัด ดานประโยชนหลัง
ออกจากราชการ ในรูปบําเหน็จ บํานาญ คิดเปน รอยละ 
11.70 เงินผลประโยชนจากบําเหน็จ บํานาญ ขาราชการ คิด
เปนรอยละ 6.3 และเงินสวัสดิการคารักษาพยาบาลคิดเปน
รอยละ 5.85 เปนลําดับสุดทาย อยางไรก็ตามในการในการหา
ปจจัยหลัก ปจจัยรอง และตัวชี้วัดที่มีผลตอการจัดรูปแบบ
สวัสดิการและสิทธิประโยชนเพื่อพัฒนาองคกร เปนเพียง
แนวทางสําหรับผูบริหารและผูที่เกี่ยวของตองตระหนักถึง
ความสําคัญ และนําไปพัฒนาองคกรเพื่อความย่ังยืน ดังน้ัน
ผูบริหารมหาวิทยาลัยควรตระหนักถึงความสําคัญ โดยใหมี
ผลในทางปฏิบัติ ดวยกําหนดนโยบายและแผนงานดาน
สวัสดิการและสิทธิประโยชน จัดต้ังคณะกรรมการบริหาร
สวัสดิการและสิทธิประโยชน จัดต้ังองคกรที่ไมยึดติดกับ
ระบบราชการใหมากข้ึนและใหมีการติดตามและประเมินผล
ดานสวัสดิการและสิทธิประโยชน พรอมทั้งรายงานตอสภา
มหาวิทยาลัยและประชาสัมพันธใหบุคลากรไดรับทราบ
สม่ําเสมอ 
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