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Abstract
This research aimed to 1) analytically compare salary and welfare systems organization for civil

service university staff with those for the contracted counterparts, 2) explore and reflect the opinions of
contracted university staff on salary and welfare systems organization, and 3) suggest an approach to the
organization of salary and welfare systems for contracted university staff.  The study methods comprised
document and survey research as well as opinion reflection.  Data was collected through small group discus-
sion, group interview, in-dept interview, and a seminar.  The research target group was focused only on
academic contracted staff from eight universities including Kasetsart University, Silapakorn University, Naresuan
University, Nakhon Pathom Rajabhat University, Rajamangla University of Technology Tawan-ok, Mae Fah
Luang University, King Mongkut's University of Technology Thonburi, and Chulalongkorn University.

The organization of salary and welfare systems both for civil service and for contracted university
staff at each university was found to be divergent and different.  In the area of salary, that of civil service staff
was seen as being in line with the Civil Service Salary Schedule of 1st October 2007 where 13,110 baht has
been set as a start rate for doctorate and 9,700 baht for master degree holders respectively.  With respect to
contracted staff, it was found that most of the informants were not hired at a current salary rate plus the
additional 70% of a civil service starting rate as indicated by the Cabinet Solution of 1st June 1999 and 31st
August 1999.  In addition, it was not clear what to the surplus rate would be and to which Civil Service Salary
Schedule to be referred.  Concerning welfare and other fringe benefits when comparing to their civil service
counterparts, what contracted staff at many universities has been provided for was seen as being inferior.
Examples of the inferiority as such included an omission of a special additional remuneration for academic
position, rewards, or bonus; having only a year each of working assessment for salary rising; compulsory
taking health care scheme under a social security system with poor quality of medical care and services.  An
exception was found in the cases of Mae Fah Luang University and King Mongkut's University of Technology
Thonburi where fundamental hiring rate of contracted staff was reported as being at approximately two times
of a civil service starting rate, with welfare and other fringe benefits not less than those provided for their civil
service counterparts.

In relation to the opinions of contracted staff, it was found that 54.8% dissatisfied with starting salary,
48.4% with salary rising, 42.0% with bonus, 60.9% with welfare provided by the universities.  Furthermore,
there was 37.4% of contracted staff reporting as having an idea of resigning or changing the work.  In addition,
it was concluded from information from reflection seminar that a lack in clarity of personnel management
systems for university contracted staff was seen to be evident.  Problems concerning university contracted
staff affairs were seen as not being solved as suggested.  Academic staff was seen as not actualizing the
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recognition for having crucial roles as perceived.  Key figures in office of policy making were stated as often
changing affecting the persistency of decisions and policy implementation.  Both groups of civil service, either
executives or academics, and contracted staff were seen as lacking an understanding about the systems of
contracted staff employment.  It was reported that there have been at some universities different standards for
civil service and contracted staff resulting in the degradation of self-concept among contracted staff.  The
reflection of the concept as such was in term of being ready to leave the university for another one despite the
higher pays receiving at present.

บทคัดยอ
การวจิยันี ้มวีตัถปุระสงค 3 ขอ คอื 1) เพือ่วเิคราะหเปรยีบเทยีบการจดัระบบเงนิเดอืนและสวสัดกิารของขา

ราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัย 2) เพื่อศึกษาและสะทอนความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกี่ยวกับการจัด

ระบบเงนิเดอืนและสวสัดกิาร 3) เพือ่นำเสนอแนวทางการจดัระบบเงนิเดอืนและสวสัดกิารของพนกังานมหาวทิยาลยั

ใชวธิกีารศกึษาเอกสาร การวจิยัเชงิสำรวจ และการสะทอนความคดิเหน็ เกบ็รวบรวมขอมลูโดยการสำรวจ การสนทนา

กลุมยอย การสัมภาษณกลุม การสัมภาษณแบบเจาะลึก และการจัดเวทีสัมมนา มีเปาหมายการศึกษาเฉพาะพนัก

งานมหาวทิยาลยัสายวชิาการในมหาวทิยาลยัตางๆ จำนวน 8 แหง ไดแก มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร มหาวทิยาลยั

ศลิปากร มหาวทิยาลยันเรศวร มหาวทิยาลยัราชภฏันครปฐม มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก มหาวทิยาลยั

แมฟาหลวง  มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลาธนบรุ ีและจฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั

ผลการวจิยั พบวา การจดัระบบเงนิเดอืนของขาราชการกบัพนกังานมหาวทิยาลยัตาง ๆ  มคีวามหลากหลาย

และแตกตางกนั โดยเงนิเดอืนขาราชการตามบญัชอีตัราเงนิเดอืน วนัที ่1 ตลุาคม พ.ศ.2550 วฒุปิรญิญาเอก เทากบั

13,110 บาท และวฒุปิรญิญาโท เทากบั 9,700 บาท สวนเงนิเดอืนพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการนัน้ มหาวทิยาลยั

ทีท่ำการศกึษาสวนใหญไมไดจางในอตัราปจจบุนับวกดวยอตัราเพิม่อกีรอยละ 70 ของอตัราแรกบรรจหุรอื 1.7 เทา

ตามมตคิณะรฐัมนตรเีมือ่วนัที ่1 มถินุายน 2542 และวนัที ่31 สงิหาคม 2542 และไมชดัเจนวาใหเพิม่อกีเทาใดหรอื

เทยีบจากบญัชอีตัราเงนิเดอืนของขาราชการในปใด การจดัสวสัดกิารและผลประโยชนเกือ้กลูตางๆ ของพนกังานมหา

วทิยาลยัหลายแหงยงัดอยกวาขาราชการ เชน ไมไดรบัคาตอบแทนอกี 1 เทา สำหรบัเงนิประจำตำแหนงทางวชิาการ

ไมไดรบัเงนิรางวลัหรอืโบนสั ไดรบัการพจิารณาเลือ่นขัน้เงนิเดอืนปละ 1 ครัง้ ไดรบัการรกัษาพยาบาลตนเองจากระบบ

ประกนัสงัคม ซึง่มขีอจำกดัทัง้คณุภาพยา โรงพยาบาลและการบรกิาร ยกเวนกรณขีองมหาวทิยาลยัแมฟาหลวงกบั

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลาธนบรุทีีไ่ดออกนอกระบบไปนานแลว ซึง่จางในอตัราประมาณ 2 เทาของอตัรา

แรกบรรจ ุมกีารจดัสวสัดกิารเองและกำหนดผลประโยชนเกือ้กลูตาง ๆ ทีไ่มนอยกวาระบบราชการ

พนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการสวนใหญมคีวามคดิเหน็ไมพอใจในเรือ่งตางๆ ไดแก เรือ่งเงนิเดอืนขัน้ตน

จำนวน 154 คน รอยละ 54.8 เรือ่งการเลือ่นขัน้เงนิเดอืน จำนวน 136 คน รอยละ 48.4 เรือ่งเงนิโบนสั จำนวน 118 คน

รอยละ 42.0 และเรือ่งสวสัดกิารทีไ่ดรบัหรอืทีส่ถาบนัจดัไว จำนวน 171 คน รอยละ 60.9 ซึง่มคีวามคดิทีจ่ะลาออก

หรอืเปลีย่นงาน มจีำนวนมากถงึ 105 คน รอยละ 37.4 นอกจากนัน้จากการจดัเวทสีมัมนาสะทอนความคดิเหน็ สรปุ

ไดวา การบรหิารงานบคุคลของพนกังานมหาวทิยาลยัยังขาดความชดัเจน ปญหาตางๆ ของพนกังานไมไดรบัการแกไข

ตามขอเสนอแนะ ตำแหนงอาจารยเปนบคุลากรทีม่คีวามสำคญัแตในความเปนจรงิไมเปนอยางทีค่ดิ ผทูีเ่กีย่วของใน

ระดบันโยบายมกีารเปลีย่นแปลงบอย ทำใหขาดความตอเนือ่ง ผบูรหิารมหาวทิยาลยัและอาจารยทีเ่ปนขาราชการ รวม

ทัง้ตวัพนกังานมหาวทิยาลยัเองยงัไมเขาใจในเรือ่งนีต้ัง้แตเริม่ตน ในบางมหาวทิยาลยัมกีารแบงแยกระหวางขาราชการ

กบัพนกังานมหาวทิยาลยั มรีะเบยีบปฏบิตัทิีแ่ตกตางกนั ทำใหอาจารยทีเ่ปนพนกังานมหาวทิยาลยัมคีวามรสูกึไมดแีละ

เปนชนชัน้สอง มคีวามคดิทีจ่ะลาออกหากมโีอกาสทีด่กีวาถงึแมจะไดรบัเงนิเดอืนทีม่ากกวาขาราชการแลวกต็าม
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คำนำ
การบรหิารงานสถาบนัอดุมศกึษาหรอืมหาวทิยาลยั

ของรัฐที่ผานมาเปนแบบระบบราชการ มีระเบียบ

กฎเกณฑตาง ๆ  มากมาย แตไมมปีระสทิธภิาพ เปนผลให

ขาดความคลองตัวทั้ ง เรื่องการบริหารงานบุคคล

งบประมาณ การเงนิและพสัด ุ รวมถงึฐานะของอาจารย

ที่มีเหมือนกับขาราชการอื่นทั่วไป ทำใหอาจารยที่มี

คุณวุฒิปริญญาเอกไดรับเงินเดือนนอยกวาบัณฑิตที่

จบใหม ซึ่งทำงานในภาคเอกชน มหาวิทยาลัยจึงเกิด

ปญหาทีเ่รยีกวา สมองไหล ตองสญูเสยีบคุลากรไปสภูาค

ธรุกจิเอกชน รวมทัง้ไมสามารถดงึดดูคนรนุใหมทีม่คีวาม

รูความสามารถสูงเขามาเปนอาจารยในมหาวิทยาลัยได

(รงุ แกวแดง, 2538; จรสั  สวุรรณเวลา, 2539; อมรวชิช

นาครทรรพ, 2540; สชุาต ิ ประสทิธิร์ฐัสนิธ,ุ 2545 และ

อมุาพร จนัทศร, 2545) ดงันัน้แผนพฒันาอดุมศกึษาจงึ

กำหนดใหสถาบันอุดมศึกษาของรัฐเปลี่ยนสถานภาพ

เปนมหาวทิยาลยัในกำกบั โดยคณะกรรมการขาราชการ

พลเรอืน (ก.พ.) และคณะกรรมการปฏริปูระบบราชการ

(ค.ป.ร.) ไดระงับการกำหนดอัตราขาราชการใหมทุก

ประเภทใหกับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ แตไดจัดสรร

อัตราใหเทาที่จำเปนในระบบใหมที่เรียกวา "พนักงาน

มหาวทิยาลยั" เริม่ดำเนนิการตัง้แต 1 ตลุาคม 2542 ตาม

มตคิณะรฐัมนตรเีมือ่วนัที ่1 มถินุายน 2542 และวนัที ่31

สงิหาคม 2542 ทีใ่หสถาบนัอดุมศกึษาของรฐั จำนวน 20

แหง จางพนกังานมหาวทิยาลยัทดแทนอตัราขาราชการ

ทัง้สายผสูอนและสายสนบัสนนุ โดยใหสำนกังบประมาณ

พจิารณาจดัสรรงบประมาณเพือ่เปนคาใชจายสำหรบัการ

จางในหมวดเงินอุดหนุนทั่วไป โดยบุคลากรสายผูสอน

จางในอัตราขาราชการแรกบรรจุซึ่งเปนอัตราในปจจุบัน

บวกดวยอตัราเพิม่อกีรอยละ 70 ของอตัราแรกบรรจหุรอื

1.7 เทา สวนบุคลากรสายสนับสนุนจางในอัตราขา

ราชการแรกบรรจุซึ่งเปนอัตราในปจจุบันบวกดวยอัตรา

เพิม่อกีรอยละ 50 ของอตัราแรกบรรจหุรอื 1.5 ในระยะ

ตอมามตคิณะรฐัมนตรเีมือ่วนัที ่10 กรกฎาคม 2544 และ

วันที่ 16 กรกฎาคม 2547 ไดเห็นชอบใหจัดสรร

งบประมาณเพือ่การจางบคุลากรทดแทนอตัราขาราชการ

ในสถาบันอุดมศึกษากลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุม

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และสถาบัน

เทคโนโลยปีทมุวนั เชนเดยีวกบัสถาบนัอดุมศกึษาของรฐั

ทัง้ 20 แหงดวย โดยทบวงมหาวทิยาลยัในขณะนัน้ ได

กำหนดแนวปฏิบัติ ในการบริหารงานบุคคลของ

มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐวา ตองเปนระบบที่ดึงดูด

บุคลากรที่มีความรูความสามารถ รวมทั้งสามารถรักษา

คนดีไวได สวัสดิการและสิทธิประโยชนเกื้อกูลของพนัก

งานมหาวทิยาลยัรวมกนัแลวจะไมนอยกวาระบบราชการ

หรือไมต่ำกวาที่ควรไดรับ แตอาจมีวิธีการจัดการที่แตก

ตางกนัไป เชน ไมมรีะบบบำเหนจ็ บำนาญ แตมรีะบบ

กองทนุเลีย้งชพีแทน โดยงบสวสัดกิารของมหาวทิยาลยัใน

แตละป ควรขอจดัสรรงบประมาณจำนวนรอยละ 25 ของ

คาใชจายหมวดเงนิเดอืน (ทบวงมหาวทิยาลยั, 2545)

อยางไรก็ตาม ในความเปนจริงการบริหารงาน

บุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัยในหลายสถาบันไมได

เปนไปตามหลักการที่กลาวไวขางตน ทำใหบุคลากร

จำนวนหนึง่ไมเหน็ดวยตอการเปนมหาวทิยาลยัในกำกบั

มาตลอดตัง้แตอดตีถงึปจจบุนั ตามผลการศกึษาวจิยัของ

ปรยีาพร วงศบตุรโรจน, 2528; อมุาพร จนัทศร, 2539;

ประเทอืงทพิย ไกรววิฒัน, 2539;  ชชูาต ิอารจีตินสุรณ

และคณะ, 2541; รตยิา บรรณสทิธิ,์ 2542 อางใน ทบวง

มหาวิทยาลัย (2545) นอกจากนั้นสภาอาจารย

มหาวทิยาลยับรูพา (2545) ไดกลาวไววา "บคุลากรของ

บางมหาวิทยาลัยที่ไดออกนอกระบบราชการไปแลว มี

ความคดิเหน็วาเงนิเดอืนและคาตอบแทนตางๆ ทีไ่ดรบัไม

ไดสูงกวาที่เคยไดรับในระหวางรับราชการอยูอยางมาก

มายตามทีเ่คยมกีารพดูกนักอนหนานี ้มหินำซ้ำยงัมกีาร

บิดพลิ้วเงื่อนไขตางๆ ที่รัฐและผูมีอำนาจเคยใหคำมั่น

สญัญาไวแตกตางจากทีป่รากฏจรงิ อกีทัง้ยงัมคีวามกงัวล

ใจเกีย่วกบัอนาคตของตนเอง เนือ่งจากไมมคีวามมัน่ใจใน

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหาร

มหาวทิยาลยั รวมทัง้การดำเนนิการของรฐัและผบูรหิาร

ทีไ่มชดัเจนพอ จงึทำใหบคุลากรไมมคีวามเชือ่มัน่ในระบบ

ใหมนี้และไมอยากออกนอกระบบราชการ"

ผูวิจัยมีความสนใจและเห็นความสำคัญของเรื่องนี้

จงึไดทำการศกึษาโดยกำหนดวตัถปุระสงคเพือ่วเิคราะห

เปรียบเทียบการจัดระบบเงินเดือนและสวัสดิการของขา

ราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัย และศึกษาความคิด

เห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยเกี่ยวกับการจัดระบบเงิน

เดอืนและสวสัดกิาร โดยผลการวจิยัจะไดนำเสนอแนวทาง
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การจัดระบบเงินเดือนและสวัสดิการของพนักงานมหา

วิทยาลัยตอไป

วิธีการศึกษา
การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ดำเนินการในป พ.ศ.2551

โดยมเีปาหมาย คอื มหาวทิยาลยัจำนวน 8 แหง ทัง้ใน

ภูมิภาคและตางจังหวัด ซึ่งมีขนาดตางกันและเปนมหา

วิทยาลัยที่คณะผูวิจัยมีเครือขายสามารถเขาถึงแหลง

ขอมลูทัง้เอกสารและการสะทอนความคดิเหน็ได โดยแบง

ออกเปน 3 กลมุ ดงันี้

กลมุที ่1  มหาวทิยาลยัของรฐัทีก่ำลงัดำเนนิการเปน

มหาวทิยาลยัในกำกบัของรฐั ไดแก

1)  มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร จงัหวดักรงุเทพฯ

2)  มหาวทิยาลยัศลิปากร จงัหวดันครปฐม

3)  มหาวทิยาลยันเรศวร จงัหวดัพษิณโุลก

กลมุที ่2  มหาวทิยาลยัทีไ่ดรบัการยกฐานะขึน้ใหม

ไดแก

1)  มหาวทิยาลยัราชภฏันครปฐม จงัหวดันครปฐม

2)  มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก

กลมุที ่3  มหาวทิยาลยัทีเ่ปนมหาวทิยาลยัในกำกบั

ของรฐั ไดแก

1)  มหาวทิยาลยัแมฟาหลวง จงัหวดัเชยีงราย

2)  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

จงัหวดักรงุเทพฯ

3)  จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั จงัหวดักรงุเทพฯ

กระบวนการและขัน้ตอนในการวจิยั

1) การศกึษาเอกสาร

มีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะหเปรียบเทียบการจัด

ระบบเงินเดือนและสวัสดิการของขาราชการกับพนัก

งานมหาวทิยาลยั โดยใชวธิกีารวจิยัเอกสาร (documen-

tary research) ซึง่แหลงเอกสารทีส่ำคญั คอื สำนกังาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรอืนและสถาบนัอดุมศกึษา

โดยการสืบคนขอมูลจากระบบอินเทอรเน็ต และทำการ

วิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหเนื้อหา

2) การวจิยัเชงิสำรวจ

มวีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาความคดิเหน็เกีย่วกบัการ

จัดระบบเงินเดือนและสวัสดิการของพนักงานมหา

วทิยาลยั โดยใชวธิกีารวจิยัเชงิสำรวจ (survey research)

ประชากรทีศ่กึษาเปนพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ

ทั้ง 8 แหง รวมทั้งสิ้น 3,757 คน สุมตัวอยางแบบงาย

จำนวน 440 คน ซึง่เกนิเกณฑขัน้ต่ำทีค่ำนวณไดจากสตูร

ของ Yamane คอื 340 คน เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยั คอื

แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีตอการจัดระบบ

เงินเดือนและสวัสดิการพนักงานมหาวิทยาลัย เก็บรวม

รวมขอมลูโดยการสงแบบสอบถามทีผ่วูจิยัสรางขึน้ไปยงั

กลมุตวัอยางทีไ่ดเลอืกไว ไดรบัแบบสอบถามกลบัคนืกลบั

มา 281 ชดุ คดิเปนรอยละ 63.86 ทำการวเิคราะหขอมลู

เชงิปรมิาณจากแบบสอบถามโดยใชสถติพิืน้ฐาน คอื คา

รอยละ คาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน สวนขอมลู

ทีไ่ดจากแบบสอบถามปลายเปดใชการวเิคราะหเนือ้หา

3) การสะทอนความคดิเหน็

มวีตัถปุระสงคเพือ่สะทอนความคดิเหน็และนำเสนอ

แนวทางการพัฒนาการจัดระบบเงินเดือนและสวัสดิการ

ของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ โดยใชเทคนคิการ

วจิยัเชงิคณุภาพ เกบ็รวบรวมขอมลูโดยการสนทนากลมุ

ยอย การสมัภาษณกลมุ การสมัภาษณแบบเจาะลกึ และ

การจัดเวทีสัมมนาสะทอนความคิดเห็น การตรวจสอบ

ขอมลูและวเิคราะหขอมลูใชเทคนคิสามเสาทัง้ดานแหลง

ขอมลู สถานทีแ่ละเวลา ทำการตคีวามและสรางขอสรปุ

แบบอปุนยั

ผลการวิจัย
การจดัระบบเงนิเดอืนและสวสัดกิารของขาราชการ

กับพนักงานมหาวิทยาลัย

การจัดระบบเงินเดือนของขาราชการกับพนัก

งานมหาวทิยาลยัตาง ๆ  มคีวามหลากหลาย โดยเงนิเดอืน

ขาราชการตามบัญชีอัตราเงินเดือน วันที่ 1 ตุลาคม

พ.ศ.2550 วฒุปิรญิญาเอก เทากบั 13,110 บาท และวฒุิ

ปริญญาโท เทากับ 9,700 บาท ซึ่งเงินเดือนพนัก

งานมหาวทิยาลยัสายวชิาการนัน้ มหาวทิยาลยัทีท่ำการ

ศึกษาสวนใหญไมไดจางในอัตราปจจุบันบวกดวยอัตรา

เพิม่อกีรอยละ 70 ของอตัราแรกบรรจหุรอื 1.7 เทา ตาม

มตคิณะรฐัมนตรเีมือ่วนัที ่1 มถินุายน 2542 และวนัที ่31

สงิหาคม 2542 ยกเวนมหาวทิยาลยัแมฟาหลวงกบัมหา

วิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีที่ไดออกนอก

ระบบไปนานแลว จางในอัตราประมาณ 2 เทา สวน
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มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรให 1.5 เทาของอัตราแรก

บรรจขุาราชการในปจจบุนั ในขณะทีม่หาวทิยาลยัอืน่ๆ ที่

ไดศกึษายงัไมมคีวามชดัเจนวาใหเพิม่อกีเทาใดและเทยีบ

จากบัญชีอัตราเงินเดือนของขาราชการในปใด ซึ่ง

สามารถสรุปอัตราเงินเดือนเริ่มตนของขาราชการกับ

พนกังานมหาวทิยาลยัตาง ๆ ดงัตารางที ่1

เงนิประจำตำแหนงทางวชิาการของขาราชการเปน

ไปตามมตคิณะรฐัมนตรเีมือ่วนัที ่ 9 มนีาคม 2547 ทีใ่ห

ไดรับเงินคาตอบแทนรายเดือนเทากับอัตราเงินประจำ

ตำแหนงที่ไดรับอยูเดิม ยกเวนขาราชการที่ไดรับเงิน

ประจำตำแหนงต่ำกวาระดบั 8 ดงัตารางที ่2

ในขณะที่เงินประจำตำแหนงทางวิชาการของพนัก

งานมหาวิทยาลัยนเรศวรและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

พระจอมเกลาธนบรุ ีจะไดรบัคาตอบแทนอกี 1 เทาเหมอืน

กบัขาราชการ สวนของมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร มหา

วิทยาลัยศิลปากร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม มหา

วทิยาลยัแมฟาหลวง และจฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั ไมได

รบัคาตอบแทนอกี 1 เทา โดยมรีะดบัหรอืซเีชนเดยีวกบั

ขาราชการ

สวนมหาวิทยาลัยศิลปากรและมหาวิทยาลัยแมฟา

หลวงไมมีระดับ และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ตะวนัออก ยงัไมมรีะเบยีบรองรบัในเรือ่งนี้

การเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการ ตั้งแตวันที่ 1

ตลุาคม 2544 ในสมยัรฐับาลพนัตำรวจโททกัษณิ ชนิวตัร

เปนนายกรฐัมนตร ีไดมกีารใหเลือ่นขัน้เงนิเดอืน ปละ 2

ครัง้ โดยครัง้ที ่1 ครึง่ปแรก ใหเลือ่นวนัที ่1 เมษายน และ

ครัง้ที ่2 ใหเลือ่นวนัที ่1 ตลุาคม โดยการใหเลือ่นขัน้เงนิ

เดอืนรวมทัง้ปไดไมเกนิ 2 ขัน้ ในขณะทีก่ารเลือ่นขัน้เงนิ

เดอืนของพนกังานมหาวทิยาลยัตาง ๆ  ทีท่ำการศกึษา มี

การเลือ่นขัน้เงนิเดอืนใน 2 ลกัษณะ คอื ลกัษณะที ่1 เปน

เปอรเซน็ต ปละ 2 ครัง้ ไดแก มหาวทิยาลยัเทคโนโลยี

พระจอมเกลาธนบุรี ปละ 1 ครั้ง ไดแก มหาวิทยาลัย

ตารางที ่1  อตัราเงนิเดอืนเริม่ตนของขาราชการกบัพนกังานมหาวทิยาลยัตาง ๆ

                                                                        อตัราเงนิเดอืน (บาท)

             
ขาราชการ/พนกังาน

                    ปรญิญาเอก     ปรญิญาโท

ขาราชการ 13,110 9,700

พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 19,665 14,550

พนักงานมหาวิทยาลัยศิลปากร 18,270 13,400

พนกังานมหาวทิยาลยันเรศวร 20,650 15,210

พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 13,110 9,700

พนกังานมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลฯ 13,110 9,700

พนกังานมหาวทิยาลยัแมฟาหลวง 26,300 17,550

พนกังานมหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลาฯ >25,000 >20,000

พนักงานจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 20,400 14,800

ตารางที ่2  เงนิประจำตำแหนงทางวชิาการของขาราชการ

    ตำแหนงทางวชิาการ            เงนิประจำตำแหนง    เงนิคาตอบแทน

ผชูวยศาสตราจารย ระดบั 6-7 3,500 -11

ผชูวยศาสตราจารย ระดบั 8 5,600 5,600

รองศาสตราจารย ระดบั 7-8 5,600 5,600

รองศาสตราจารย ระดบั 9 9,900 9,900

ศาสตราจารย ระดบั 9-10 13,000 13,000

ศาสตราจารย ระดบั 11 15,600 15,600
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เกษตรศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวัน

ออก มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง และจุฬาลงกรณ

มหาวทิยาลยั ลกัษณะที ่2 เปนขัน้ (ตามบญัชเีงนิเดอืน)

ปละ 2 ครัง้ ไดแก มหาวทิยาลยัศลิปากร ปละ 1 ครัง้ ได

แก มหาวทิยาลยันเรศวร และ 2 ป ตอ 1 ครัง้ ไดแก มหา

วิทยาลัยราชภัฏนครปฐม

สวัสดิการขาราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัย

ตางๆ มคีวามหลากหลายเชนเดยีวกบัระบบเงนิเดอืน โดย

สวสัดกิารขาราชการแบงออกเปน 2 สวน คอื สวนที ่1 รฐั

บาลรับผิดชอบดำเนินการเรื่องเงินคาใชจายจาก

งบประมาณแผนดนิ เชน การรกัษาพยาบาลตนเอง บดิา

มารดา คสูมรส และบตุรทีย่งัไมบรรลนุติภิาวะ คาเชาบาน

เงนิรางวลั เครือ่งราชอสิรยิาภรณ บำเหนจ็บำนาญ เปน

ตน สวนที ่ 2 หวัหนาสวนราชการมหีนาทีร่เิริม่ สงเสรมิ

และสนบัสนนุใหมกีารจดัสวสัดกิารขึน้ตามระเบยีบสำนกั

นายกรฐัมนตร ีเชน การออมทรพัย การใหกเูงนิ การเคหะ

สงเคราะห การฌาปนกิจสงเคราะห การกีฬาและ

นนัทนาการ รานคาสวสัดกิาร เปนตน ซึง่ในสวนที ่2 นี้

ไมมคีวามแตกตางกนัมากนกัระหวางขาราชการกบัพนกั

งานมหาวทิยาลยั ในขณะทีส่วสัดกิาร

สวนที่ 1 มีความหลากหลายและแตกตางกันที่นา

สนใจ คือ พนักงานมหาวิทยาลัยที่ยังไมออกนอกระบบ

จะไดรบัการรกัษาพยาบาลตนเองจากระบบประกนัสงัคม

ทั้งหมด แตมหาวิทยาลัยที่ออกนอกระบบแลวจะไดรับ

การรักษาพยาบาลตนเองจากทางมหาวิทยาลัย ยกเวน

กรณีของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย นอกจากนั้นใน

บางมหาวิทยาลัยยังไดจัดการประกันสุขภาพกลุมเพิ่ม

เติมดวย เนื่องจากการสัมภาษณพนักงานมหาวิทยาลัย

พบวาระบบประกันสังคมมีขอจำกัดทั้งคุณภาพยา โรง

พยาบาลและการบรกิาร เชน มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี และ

จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั ในขณะเดยีวกนัมหาวทิยาลยั

เกษตรศาสตรและมหาวิทยาลัยศิลปากร ยังใหสิทธิ์ใน

การรักษาพยาบาลบิดา มารดา คูสมรส และบุตร

โดยมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ไมจำกดัวงเงนิ แตมหา

วทิยาลยัศลิปากร จำกดัวงเงนิ ปละ 10,000 บาท

ในสวนของความมัน่คงในชวีติภายหลงัการเกษยีณ

อายรุาชการ ขาราชการจะไดรบัเงนิบำเหนจ็บำนาญจาก

รัฐบาลหรือกองทุนบำเหน็จบำนาญขาราชการ (กบข.)

สวนพนักงานมหาวิทยาลัยจะไดรับเงินบำเหน็จบำนาญ

จากสำนกังานประกนัสงัคมและกองทนุสำรองเลีย้งชพี ซึง่

มวีธิกีารคดิคำนวณทีแ่ตกตางกนั สำหรบักองทนุสำรอง

เลีย้งชพีของมหาวทิยาลยัทีย่งัไมออกนอกระบบราชการ

จะใหพนกังานสะสมไดรอยละ 3 และมหาวทิยาลยัสมทบ

อีกรอยละ 3 ยกเวนจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย สวน

มหาวทิยาลยัทีอ่อกนอกระบบแลวจะใหพนกังานสะสมได

รอยละ 4 - 8 และมหาวทิยาลยัสมทบอกีรอยละ 8 ไดแก

มหาวทิยาลยัแมฟาหลวงกบัมหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระ

จอมเกลาธนบุรี ในขณะที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลตะวนัออกยงัไมไดตัง้กองทนุสำรองเลีย้งชพี

การสะทอนความคดิเหน็ของพนกังานมหาวทิยาลยั
ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามซึ่งเปนพนัก

งานมหาวทิยาลยัสายวชิาการใน 8 แหง จำนวน 281 คน

แบงออกเปน มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร จำนวน 62 คน

มหาวทิยาลยัศลิปากร จำนวน 21 คน มหาวทิยาลยันเรศวร

จำนวน 33 คน มหาวทิยาลยัราชภฏันครปฐม จำนวน 20

คน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออกฯ

จำนวน 16 คน มหาวทิยาลยัแมฟาหลวง จำนวน 31 คน

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลาธนบรุ ีจำนวน 23

คน และจฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั จำนวน 61 คน มอีายุ

เฉลีย่ 34.20 ป มปีระสบการณสอนในสถาบนันัน้ ๆ  เฉลีย่

4.35 ป ไดรบัเงนิเดอืนเฉลีย่ 21,711 บาทตอเดอืน โดยผู

ทีไ่ดรบัเงนิเดอืนมากทีส่ดุ เทากบั 93,200 บาทตอเดอืน

นอยทีส่ดุ 6,330 บาทตอเดอืน สำหรบัผทูีม่ตีำแหนงทาง

วิชาการไดรับเงินประจำตำแหนงทางวิชาการมากที่สุด

31,200 บาทตอเดอืน นอยทีส่ดุ 3,500 บาทตอเดอืน ผทูี่

ไดรบัเงนิเพิม่พเิศษ เชน คาสอน เฉลีย่ 7,266 บาทตอ

เดือน โดยผูที่ไดรับคาสอน มากที่สุด 30,000 บาทตอ

เดือน นอยที่สุด 500 บาทตอเดือน ผูที่ไดรับเงินโบนัส

เฉลี่ย 13,990 บาทตอป โดยผูที่ไดรับมากที่สุด 100,000

บาทตอป นอยทีส่ดุ 200 บาทตอป

ข อ มู ล จ า ก ก า ร สำ ร ว จ ค ว า มคิ ด เ ห็ นพนั ก

งานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ พบวา มคีวามไมพอใจมาก

กวาความพอใจ ดังนี้ ไมพอใจสวัสดิการที่ไดรับหรือที่

สถาบนัจดัไว จำนวน 171 คน คดิเปนรอยละ 60.9 ไม

พอใจเงนิเดอืนขัน้ตน จำนวน 154 คน คดิเปนรอยละ 54.8

ไมพอใจการเลือ่นขัน้เงนิเดอืน จำนวน 136 คน คดิเปน
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รอยละ 48.4 และไมพอใจเงนิโบนสั จำนวน 118 คน คดิ

เปนรอยละ 42.0 นอกจากนัน้ยงัพบวามคีวามคดิทีจ่ะลา

ออกหรอืเปลีย่นงาน จำนวน 105 คน คดิเปนรอยละ 37.4

มรีายละเอยีดดงัตารางที ่3

นอกจากนี้หากพิจารณาในแตละสถาบัน พบวา

กลุมผูใหขอมูลพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร

มหาวิทยาลัยศิลปากร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก และ

จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั มคีวามไมพอใจทัง้ในเรือ่งเงนิ

เดือนขั้นตนและสวัสดิการ สวนพนักงานมหาวิทยาลัย

นเรศวร มคีวามพอใจในเรือ่งเงนิเดอืนขัน้ตน แตไมพอใจ

ในเรือ่งสวสัดกิาร สวนพนกังานมหาวทิยาลยัแมฟาหลวง

และมหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลาธนบรุ ีมคีวาม

พอใจทัง้ในเรือ่งเงนิเดอืนขัน้ตนและสวสัดกิาร

ขอมลูจากการจดัเวทสีมัมนาสะทอนความคดิเหน็ซึง่

มพีนกังานมหาวทิยาลยัตาง ๆ เขารวมทัง้หมด 35 แหง

จำนวน 113 คน สรุปไดวา การบริหารงานบุคคลของ

พนักงานมหาวทิยาลยัยงัขาดความชดัเจน ปญหาตาง ๆ

ของพนักงานไมไดรับการแกไขตามขอเสนอแนะ

ตำแหนงอาจารยเปนบคุลากรทีม่คีวามสำคญั แตในความ

เปนจริงไมเปนอยางที่คิด มติคณะรัฐมนตรีที่ใหจางใน

อัตราขาราชการแรกบรรจุในปจจุบันบวกเพิ่มอีกรอยละ

70 นั้น ผูบริหารมหาวิทยาลัยมองวาเปนเรื่องของการ

จัดสรรงบประมาณหรือความเทาเทียมกันของบุคลากร

แตละสาย มหาวิทยาลัยไมสามารถจางไดในอัตรา

ดังกลาวเพราะตองนำเงินไปจัดสรรสวัสดิการ นอกจาก

นัน้ผทูีเ่กีย่วของในระดบันโยบายทัง้หลาย เชน รฐัมนตรี

วาการกระทรวงศกึษาธกิาร สำนกังานคณะกรรมการการ

อุดมศึกษา มีการเปลี่ยนแปลงบอย ทำใหขาดความตอ

เนื่องในนโยบาย ในสวนของผูบริหารมหาวิทยาลัย

อาจารยทีเ่ปนขาราชการ และพนกังานมหาวทิยาลยัเอง

ยังไมเขาใจเรื่องนี้ตั้งแตยุคการเริ่มตน ทำใหการบริหาร

งานบคุคลของพนกังานมหาวทิยาลยัไมเปนไปตามหลกั

การและแนวคิดทั้งในเรื่องอัตราเงินเดือนขั้นตน การคิด

ประสบการณทีเ่กีย่วของ การไมไดรบัเงนิคาตอบแทน เงนิ

รางวัลหรือโบนัส สวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูลอื่น

เชนเดียวกับขาราชการ ซึ่งมีความหลากหลายและแตก

ตางกันในแตละสถาบัน ในบางมหาวิทยาลัยมีการแบง

แยกระหวางขาราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัย มี

ระเบียบปฏิบัติที่แตกตางกัน ทำใหอาจารยที่ เปน

พนักงานมหาวทิยาลยัมคีวามรสูกึไมดแีละเปนชนชัน้สอง

สวนหนึง่จงึมคีวามคดิทีจ่ะลาออกหากมโีอกาสทีด่กีวา ถงึ

แมวาจะไดรับเงินเดือนที่มากกวาขาราชการแลวก็ตาม

แตยงัไมสามารถสรางความพงึพอใจหรอืดงึดดูบคุลากรที่

มี ค ว ามรู ค ว ามสามารถ เข าม า เป นอาจา รย ใ น

มหาวทิยาลยัได

อภิปรายผล
ปญหาการบริหารงานมหาวิทยาลัยในอดีตยังคงมี

อยใูนปจจบุนั โดยเฉพาะเรือ่งการขาดแคลนนกัวชิาการ

ตารางที ่3 แสดงความคิดเห็นการจัดระบบเงินเดือนและ

สวสัดกิารของผตูอบแบบสอบถามทัง้หมด (n =

281)

       ความคดิเหน็                  จำนวน (คน)    รอยละ

เงนิเดอืนขัน้ตน

   พอใจ 121 43.1

   ไมพอใจ 154 54.8

   ไมทราบ/ไมตอบ 6 2.1

เงินประจำตำแหนงทางวิชาการ

   พอใจ 117 41.6

   ไมพอใจ 95 33.8

   ไมทราบ/ไมตอบ 69 24.6

เงินโบนัส

   พอใจ 90 32

   ไมพอใจ 118 42

   ไมทราบ/ไมตอบ 73 26

การเลือ่นขัน้เงนิเดอืน

   พอใจ 126 44.8

   ไมพอใจ 136 48.4

   ไมทราบ/ไมตอบ 19 6.8

สวัสดิการ

   พอใจ 101 35.9

   ไมพอใจ 171 60.9

   ไมทราบ/ไมตอบ 9 3.2

การลาออก/เปลีย่นงาน

   ลาออก 105 37.4

   ไมลาออก 168 59.8

   ไมทราบ/ไมตอบ 8 2.8
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หรืออาจารย ถึงแมจะมีความพยายามที่จะเปลี่ยนแปลง

จากขาราชการเปนพนกังานมหาวทิยาลยั  แตกย็งัมไิดแก

ปญหาทีเ่กดิขึน้ได ซึง่อาจสรางปญหามากขึน้กวาเดมิหรอื

ไม เชน ผลการวจิยัทีพ่บวา อาจารยมคีวามคดิทีจ่ะลาออก

หรือเปลี่ยนงานสูงถึงรอยละ 37.4 สวนหนึ่งเปนเพราะ

ความไมพอใจในเรือ่งเงนิเดอืนและสวสัดกิาร ซึง่จะเหน็วา

ในหลายมหาวิทยาลัยไมไดดำเนินการตามมติคณะ

รัฐมนตรีหรือแนวคิดของทบวงมหาวิทยาลัยในประเด็น

ตาง ๆ  ดงันี้

ประเดน็ที ่1 ทบวงมหาวทิยาลยั (2536) มแีนวคดิ

และหลักการวา"...พนักงานมหาวิทยาลัยมีฐานะเปน

พนักงานหรือเจาหนาที่ของรัฐที่อยูภายใตกฎหมาย

ของมหาวทิยาลยั ไมใชขาราชการไมอยภูายใตบงัคบัของ

กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวย

แรงงานสมัพนัธ กฎหมายวาดวยการประกนัสงัคม..."

ในความเปนจรงิพนกังานมหาวทิยาลยัทกุแหง ยก

เวนมหาวทิยาลยัแมฟาหลวงและมหาวทิยาลยัเทคโนโลยี

พระจอมเกลาธนบรุทีีม่พีระราชบญัญตัใิหออกนอกระบบ

แลว ตองเขาระบบประกนัสงัคม เพราะมสีญัญาการจาง

ซึ่งจะเห็นวาพนักงานสวนใหญไมพอใจเรื่องนี้มาก ใน

บางมหาวิทยาลัย เชน มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรและ

จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั ไดพยายามแกปญหานีด้วยการ

จัดซื้อประกันสุขภาพกลุมจากบริษัทประกันชีวิตเอกชน

ทำใหพนกังานม ี2 สทิธิ ์เกดิความซ้ำซอนและสิน้เปลอืง

งบประมาณ ในขณะทีม่หาวทิยาลยัขนาดเลก็ไมสามารถ

ดำเนนิการได เนือ่งจากไมมงีบประมาณ

ประเดน็ที ่2 ทบวงมหาวทิยาลยั (2536) มแีนวคดิ

และหลักการวา"...พนักงานมหาวิทยาลัยจะไดรับเงิน

เดือนที่สูงกวาในปจจุบัน และไมควรต่ำกวารัฐวิสาหกิจ

สามารถแขงขันไดในตลาดแรงงาน โดยจะไดรับตาม

ความสามารถและภาระงานซึ่งพิจารณาตามคุณภาพ

และปรมิาณงานวจิยั ดงันัน้อาจารยแตละคนเงนิเดอืนไม

ควรเทากนั สำหรบัระบบบญัชีเงนิเดอืนควรแยกระหวาง

บุคลากรสายวิชาชีพและสายปฏิบัติการ ทั้งนี้ทุก

มหาวทิยาลยัจะใชบญัชเีงนิเดอืนเดยีวกนัในระยะ 3 ปแรก

ของการเปลีย่นระบบ" ในความจรงิพนกังานมหาวทิยาลยั

ไมไดรับเงินเดือนสูงจริงเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานรัฐ

วสิาหกจิ และไมสามารถแขงขนักบัภาคเอกชนได รวมทัง้

คาครองชพีในภาวะเศรษฐกจิปจจบุนั ซึง่จากผลการวจิยั

พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยสวนใหญไมพอใจในเงิน

เดอืนขัน้ตนทีไ่ดรบั ยกเวน มหาวทิยาลยัแมฟาหลวงและ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี นอกจากนี้

อาจารยในบางสาขาวิชาซึ่งเปนวิชาชีพเฉพาะ เชน

อาจารยแพทย อาจารยกฎหมาย ไดรบัเงนิเดอืนเทากบั

สาขาวชิาอืน่ ๆ  ซึง่ไมสามารถเทยีบไดกบัเงนิเดอืนของขา

ราชการตุลาการ

ประเดน็ที ่3 คณะรฐัมนตรมีมีตเิมือ่วนัที ่1 มถินุายน

2542 และวนัที ่31 สงิหาคม 2542 ในเรือ่งการจางพนกั

งานมหาวิทยาลัยวา "...ใหสถาบันอดุมศึกษาของรัฐจาง

พนักงานมหาวิทยาลัยทดแทนอัตราขาราชการทั้งสายผู

สอนและสายสนับสนุน โดยใหสำนักงบประมาณจัดสรร

งบประมาณเพือ่เปนคาใชจายสำหรบัการจางในหมวดเงนิ

อุดหนุนทั่วไป โดยบุคลากรสายผูสอนจางในอัตราขา

ราชการแรกบรรจ ุซึง่เปนอตัราในปจจบุนับวกดวยอตัรา

เพิม่อกีรอยละ 70 ของอตัราแรกบรรจ ุหรอื 1.7 เทา…"

มหาวทิยาลยัไมไดจางตามมตคิณะรฐัมนตร ียกเวน มหา

วิทยาลัยแมฟาหลวงและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระ

จอมเกลาธนบุรี เนื่องจากผูบริหารมหาวิทยาลัยมองวา

เปนเรื่องของการจัดสรรงบประมาณ มหาวิทยาลัยมี

อำนาจทีจ่ะจางเทาไรกไ็ด และตองนำเงนิสวนหนึง่ไปจดั

สวสัดกิาร ตลอดจนผลประโยชนเกือ้กลูอืน่ ๆ เชน เงนิ

สมทบประกนัสงัคม เงนิกองทนุสำรองเลีย้งชพี เงนิประจำ

ตำแหนงทางวชิาการ เงนิคารกัษาพยาบาล

ตามทีก่ลาวมา ระบบพนกังานมหาวทิยาลยันาจะมี

ขอดกีวาขาราชการตรงทีเ่งนิเดอืนขัน้ตนมากกวา ในสวน

ของสวสัดกิาร สทิธแิละผลประโยชนเกือ้กลูอืน่ ๆ  ในมหา

วิทยาลัยหลายแหงยังดอยกวา เชน การไมไดรับเงินคา

ตอบแทน 1 เทา สำหรบัเงนิประจำตำแหนงทางวชิาการ

ไมไดรับเงินโบนัสหรือเงินรางวัลในขณะที่ทำงานใหกับ

มหาวทิยาลยัเหมอืนกนั การไดเลือ่นขัน้เงนิเดอืนปละ 1

ครัง้ ภายในกรอบวงเงนิรอยละ 4 ซึง่ทบวงมหาวทิยาลยั

(2541) เคยใหหลกัการไววา "...พนกังานมหาวทิยาลยัใน

กำกับของรัฐบาลจะรับสิทธิประโยชนเกื้อกูลรวมกันแลว

ไมนอยกวาระบบราชการ..."  อยางไรกต็าม การใหสทิธิ

และผลประโยชนตาง ๆ เปนสิง่สำคญัและมคีวามจำเปน

เพราะเปนการจูงใจในการปฏิบัติงานตามที่นักวิชาการ
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หลายทานไดกลาวไว เชน Maslow (1943) สทิธโิชค วรา

นสุนัตกิลู (2546) นอกจากนัน้เงนิเดอืนหรอืคาจาง รวมถงึ

ผลประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ ยังเปนกลไกที่สำคัญในการ

สรรหาคนเขาสูองคการโดยเฉพาะคนที่มีความรูความ

สามารถสงู ซึง่จะทำใหพนกังานพงึพอใจ ลดการลาออก

ลดการรองเรียน รักษาพนักงานใหลาออกนอยที่สุด

(Beach, 1980) โดยองคการตองสรางหลกัประกนัความ

พงึพอใจ ความมัน่ใจใหแกบคุลากรโดยการใหสวสัดกิาร

ทีด่ ีซึง่จะชวยใหบคุลากรละทิง้ความกงัวลในเรือ่งตาง ๆ

และทุมเทใหแกงาน รวมถึงลดความขัดแยงระหวาง

บคุลากรในองคการ (สำนกังานการพฒันาคร,ู 2541) การ

จัดระบบเงนิเดอืนและสวสัดกิารทีแ่ตกตางกนั อาจทำให

เกิดปญหาการเลื่อนไหลของบุคลากรจากมหาวิทยาลัย

เล็กไปสูมหาวิทยาลัยใหญที่ไดรับงบประมาณหรือมีเงิน

รายไดมากกวา สามารถจางในอตัราเงนิเดอืนทีส่งูและจดั

สวสัดกิารไดดกีวา ซึง่หากมองในแงดทีำใหเกดิการแขงขนั

ในขณะเดียวกันจะทำใหมหาวิทยาลัยขนาดเล็กประสบ

ปญหาดานบุคลากรและอาจนำไปสูคุณภาพทางการ

ศกึษาได

การเปลี่ยนแปลงฐานะจากขาราชการเปนพนัก

งานมหาวทิยาลยั สิง่ทีผ่เูกีย่วของทัง้หลายจะตองคำนงึ คอื

ตองดีกวาระบบเดิม ตามแนวคิดทบวงมหาวิทยาลัย

(2541) ทีว่า "...ระบบบรหิารงานบคุคลของมหาวทิยาลยั

ในกำกับของรัฐบาล ตองเปนระบบที่ดึงดูดบุคลากรที่มี

ความสามารถ รวมทัง้สามารถรกัษาคนดไีวได…" ดงันัน้

ตองทำความเขาใจอดีตความเปนมาและคิดใหรอบคอบ

กอนทีจ่ะดำเนนิการเปลีย่นแปลงใด ๆ  กต็าม มเิชนนัน้กจ็ะ

ไมสามารถแกปญหาเดมิ ๆ  ได สถาบนัอดุมศกึษาจะขาด

นักวิชาการหรืออาจารยที่มีความรูความสามารถ การ

ผลติบณัฑติอาจดอยคณุภาพ การสรางองคความรใูหม ๆ

จากการวจิยัอาจไมเกดิขึน้

ในขณะเดียวกันพนักงานมหาวิทยาลัยเองจะตอง

ทำงานใหมปีระสทิธภิาพมากขึน้ ตองเลกิพฤตกิรรมการ

ทำงานในลกัษณะทีเ่รยีกวา "เชาชามเยน็ชาม" ซึง่ระบบ

การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองดีและเปนธรรม

สามารถนำไปสูการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนและการ

ตอสัญญาการทำงานได

ขอเสนอแนะ
ขอเสนอแนะแนวทางการจัดระบบเงินเดือนและ

สวสัดกิารของพนกังานมหาวทิยาลยั ดงันี้

1. เงินเดือนขั้นตน ควรกำหนดเกณฑขั้นต่ำเปน

มาตรฐานเดยีวกนัทกุมหาวทิยาลยั ตามมตคิณะรฐัมนตรี

คือ บุคลากรสายผูสอนจางในอัตราขาราชการแรกบรรจุ

ซึ่งเปนอัตราในปจจุบันบวกดวยอัตราเพิ่มอีกรอยละ 70

หรอื 1.7 เทาของอตัราแรกบรรจ ุสวนบคุลากรสายสนบั

สนุนจางในอัตราขาราชการแรกบรรจุ ซึ่งเปนอัตราใน

ปจจุบันบวกดวยอัตราเพิ่มอีกรอยละ 50 หรือ 1.5

ของอัตราแรกบรรจุ โดยมหาวิทยาลัยสามารถบวกเพิ่ม

ใหไดในสาขาวชิาชพีทีข่าดแคลนหรอืผทูีม่ปีระสบการณ

ในลักษณะเดียวกันหรือใกลเคียงทั้งในการสอนหรือการ

ทำงาน และใหใชวธิกีารเจรจาตอรองกนั เพือ่ใหเกดิความ

พอใจกนัทัง้สองฝาย โดยกำหนดเพดานสงูสดุเอาไว

2. เงินประจำตำแหนงทางวิชาการ เงินโบนัส

และการเลือ่นขัน้เงนิเดอืน ควรใชหลกัเกณฑเดยีวกบั

ขาราชการ โดยไดรบัเงนิคาตอบแทนอกี 1 เทา ไดรบัเงนิ

โบนสัหรอืเงนิรางวลั เงนิเพิม่พเิศษ เชน คาวชิาชพีหรอื

คาสอน หากสอนมากกวาภาระงานปกติ และไดรับการ

พจิารณาเลือ่นขัน้เงนิเดอืนปละ 2 ครัง้ ภายในกรอบวงเงนิ

รอยละ 6 ตอป ตามผลการประเมนิการปฏบิตังิาน

3. การประเมินการปฏิบัติงาน ควรประเมินให

ตรงตามสภาพความเปนจริง และนำผลการประเมินไป

พจิารณาเลือ่นขัน้เงนิเดอืนและการตอสญัญาจางเพือ่เพิม่

ประสทิธภิาพในการทำงาน โดยใชหลกัการประเมนิแบบ

360 องศา ซึง่ควรประกอบดวย กลมุผบูรหิาร (หวัหนาภาค

รองคณบด ีคณบด)ี กลมุเพือ่นรวมงาน (คณาจารยในภาค

วชิา) และกลมุผรูบับรกิาร (นสิติ/นกัศกึษา)

4. สวสัดกิารและผลประโยชนเกือ้กลู ควรจดัให

พนกังานมหาวทิยาลยัไมนอยกวาระบบราชการ โดยการ

ยกเลกิระบบประกนัสงัคมและดำเนนิการจดัสวสัดกิารเอง

ใหดกีวาระบบเดมิ ซึง่ควรขอรบัการจดัสรรงบประมาณไม

นอยกวารอยละ 25 ของคาใชจายหมวดเงนิเดอืน อกีทัง้

ควรมทีีพ่กัอาศยัในมหาวทิยาลยัหรอืใหเบกิคาเชาบานได

ตลอดจนมีคาตอบแทนความเสี่ยงที่เกิดจากการทำงาน

โดยการจดัตัง้กองทนุตาง ๆ  ไดแก

4.1 กองทนุสวสัดกิาร สำหรบัการรกัษาพยาบาล
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ตนเอง บิดา มารดา คูสมรส และบุตร โดยสามารถใช

บริการไดจากโรงพยาบาลของมหาวิทยาลัยกรณีที่มี

คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลเอกชน หรือการซื้อ

ประกันสุขภาพจากบริษัทประกันชีวิตของเอกชน ทั้งนี้

อาจจำกัดวงเงินในการเบิกคารักษาพยาบาลหาก

งบประมาณมีจำกัด แตสามารถสะสมไดตามอายุงาน

ของตนเอง

4.2 กองทุนสำรองเลี้ยงชีพ สำหรับทดแทน

บำเหนจ็บำนาญเพือ่ความมัน่คงในชวีติภายหลงัเกษยีณ

อายรุาชการ โดยเพิม่วงเงนิสะสมทัง้ของตนเองและของ

หนวยงานจากรอยละ 3 เปนรอยละ 10

นอกจากนัน้ยงัมขีอเสนอแนะอืน่ ๆ  สำหรบัผทูีเ่กีย่ว

ของ ดงันี้

1. รั ฐบาลควรมี น โยบายที่ ชั ด เ จนว า จ ะ ให

มหาวทิยาลยัทกุแหงออกนอกระบบหรอืไม และจะใหการ

สนับสนุนงบประมาณอยางไร

2. ผูบริหารมหาวิทยาลัยไมควรบริหารงานแบบ

ราชการ มกีารบรหิารเชงิรกุมากขึน้ เนือ่งจากบคุลากรที่

เขามาใหมทัง้หมดไดออกนอกระบบราชการไปแลว (ไม

ไดมฐีานะเปนขาราชการ) ระเบยีบขอบงัคบัตาง ๆ  ทีเ่กีย่ว

ของ รวมทัง้แนวทางตาง ๆ  ทีน่ำเสนอสามารถดำเนนิการ

ไดโดยสภามหาวทิยาลยั

3. ระเบยีบขอบงัคบัของพนกังานมหาวทิยาลยั ควร

ใหพนักงานมีสวนรวมกำหนด และการประชาสัมพันธ

ขอมูลขาวสารระเบียบขอบังคับในเรื่องสิทธิและ

ผลประโยชนใหพนกังานทกุคนไดรบัทราบเปนสิง่จำเปน

อยางยิง่

4. ควรจัดตั้งสภาพนักงานมหาวิทยาลัย เพื่อเปน

องคกรในการดแูลสทิธแิละผลประโยชนตาง ๆ และควร

มีตัวแทนของพนักงานเปนคณะกรรมการในระดับ

นโยบายของมหาวิทยาลัย เชน สภามหาวิทยาลัย

คณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจำมหาวิทยาลัย

(ก.บ.ม.)

5. พนกังานมหาวทิยาลยัโดยเฉพาะอาจารย ซึง่เปน

บุคลากรที่มีความรูความสามารถสูง ควรทุมเทการ

ทำงานใหมากขึน้ เนือ่งจากไดรบัเงนิเดอืนทีส่งูขึน้ มเิชน

นั้นจะไมเกิดประโยชนตอการเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้

ในการวิจัยครั้งตอไป ควรศึกษาความคิดเห็นจาก

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ ผูบริหาร

มหาวทิยาลยัและขาราชการ ในประเดน็ตาง ๆ เชน การ

บรหิารงานบคุคล อตัราการลาออก ความมอีสิระคลองตวั

ในการบริหารงาน รวมทั้งปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ที่

เกีย่วของ นอกจากนัน้อาจศกึษาเพิม่เตมิวามหาวทิยาลยั

ที่ออกนอกระบบไปแลว นำงบประมาณทั้งหมดมาใชใน

การจัดระบบเงินเดือนและสวัสดิการเพิ่มเติมใหกับ

บุคลากรอยางไร
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