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กิตติกรรมประกาศ 

วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปดวยดีดวยความชวยเหลือท้ังทางดานวิชาการ
และกําลังใจจากบุคคลตาง ๆ มากมายโดยเฉพาะอยางยิ่งทานศาสตราจารยสุดาศิริ วศวงศ ซ่ึงกรุณา
รับเปนอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ พรอมท้ังใหคําแนะนํา แนวทาง แนวคิด ตลอดจนการ
แกปญหาตาง ๆ อันเปนประโยชนตอการจัดทําวิทยานิพนธฉบับนี้ 

ผูเขียนขอกราบขอบพระคุณทานศาสตราจารยไชยยศ  เหมะรัชตะ ท่ีกรุณารับเปน
ประธานสอบวิทยานิพนธ พรอมท้ังใหขอแนะนําอันเปนประโยชนในการจัดทําวิทยานิพนธฉบับนี้ 
รวมทั้งใหกําลังใจและใหการสนับสนุนผูเขียนเปนอยางดี ขอขอบพระคุณทานศาสตราจารย ดร.
ไพศิษฐ พิพัฒนกุล ทานศาสตราจารยเกษมสันต วิลาวรรณ และทานอาจารย ดร.เสนีย สุวรรณดี ท่ี
กรุณาใหแงคิดและคําแนะนําในการแกไขปรับปรุงวิทยานิพนธฉบับนี้ใหมีความสมบูรณย่ิงข้ึน 
รวมทั้งกรุณารับเปนกรรมการสอบวิทยานิพนธ 

ผูเขียนขอขอบคุณ คุณวัลลี เกิดธูป ท่ีชวยเหลือในการเรียบเรียงและจัดพิมพ
วิทยานิพนธฉบับนี้ไดอยางสมบูรณ และขอขอบคุณรองศาสตราจารยสุมนต สกลไชย อธิการบดี
มหาวิทยาลัยขอนแกน อาจารย ดร.ชวลิต หม่ืนนุช รองอธิการบดีฝายบริหาร มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ 
อาจารยนันทพร ชูทรัพย ผูชวยอธิการบดี ฝายทรัพยากรมนุษย วิทยาลัยราชพฤกษ ดร.ริชารด เอ   
กัสตาปสัน อธิการบดีเกียรติคุณ มหาวิทยาลัยเซาธเทิรน นิวแฮมเชียร ประเทศสหรัฐอเมริกา       
คุณพาเมลา ดี โฮแกน รองอธิการบดีฝายทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยเซาธเทิรน นิวแฮมเชียร 
ประเทศสหรัฐอเมริกา และคุณออ กว็อท หวี ผูอํานวยการฝายทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัย
แหงชาติสิงคโปร ท่ีกรุณาใหสัมภาษณและขอคิดเห็นอันเปนประโยชนในการจัดทําวิทยานิพนธ
ฉบับนี้ 

ผูเขียนขอขอบคุณ  อาจารยสําราญ จูชวย คุณอรวรรณ รุงพิสุทธิพงษ คุณภาสกร 
เหมกรณ ท่ีชวยเหลือในการพิสูจนอักษร และขอขอบคุณ ดร.อดิทัต วะสีนนท คุณจักรพันธ       
พวงนาค คุณดวงใจ  สุระพินิจ ท่ีชวยเหลือในการรวบรวมขอมูลท่ีเกี่ยวของ อีกท้ังยังเปนกําลังใจ
ใหแกผูเขียนเสมอมาในระหวางการทําวิทยานิพนธ และขอขอบคุณ คุณชฎารัตน สิงหเดชากุล ท่ี
ชวยเหลือในการแปลบทคัดยอภาษาอังกฤษ 

เหนือส่ิงอ่ืนใดขอกราบขอบพระคุณมารดา และบิดาผูลวงลับไปแลว  ท่ีเปนแรง
บันดาลใจใหกับผูเขียนในการทําวิทยานิพนธฉบับนี้ ใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี  ผูเขียนรูสึกซาบซ้ึง
อยางยิ่งจึงขอขอบพระคุณอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและสภาพของปญหา 

  การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาในสมัยแรก ๆ ของประเทศไทยมีเปาหมายเพื่อ

ฝกอบรมเยาวชนใหเขามาเปนขาราชการพลเรือน รองรับการบริการและการบริหารงานของภาครัฐ 

โดยจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเปนมหาวิทยาลัยแหงแรกของประเทศไทย จัดต้ังข้ึนในป พ.ศ.2460 

ตอมามีการจัดต้ังมหาวิทยาลัยแหงอ่ืน ๆ ซ่ึงเปนมหาวิทยาลัยเฉพาะทาง แตยังคงมีเปาหมาย คือ ผลิต

บุคลากรเฉพาะสาขาวิชา เ พ่ือรองรับการบริการและการบริหารงานของภาครัฐ  ไดแก 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร เปนมหาวิทยาลัยดานรัฐศาสตรและการเมือง มหาวิทยาลัยมหิดลเปน

มหาวิทยาลัยทางการแพทย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรเปนมหาวิทยาลัยทางการเกษตร มหาวิทยาลัย

ศิลปากรเปนมหาวิทยาลัยทางศิลปกรรม และตอมาการจัดต้ังมหาวิทยาลัยในแตละภูมิภาคเพ่ือ

กระจายความเจริญและเปนศูนยกลางในการจัดการศึกษาของแตละภูมิภาค ไดแก มหาวิทยาลัย 

เชียงใหมในภาคเหนือ มหาวิทยาลัยขอนแกนในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และมหาวิทยาลัย   

สงขลานครินทรในภาคใต โดยใหความสําคัญทางดานวิศวกรรม เกษตรกรรม การแพทย                       

และวทิยาศาสตรธรรมชาติในอันดับแรก ๆ หลังจากการจัดต้ังมหาวิทยาลัยประจําภูมิภาคนั้น มีการ

จัดต้ังสถาบันเพื่อการพัฒนา ไดแก สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร (National Institute of 

Development Administration, NIDA) ซ่ึงเปนสถาบันการศึกษาในระดับบัณฑิตศึกษาเพื่อการ

บริหารและการพัฒนา ในป พ.ศ.2510 จัดตั้งสถาบันเทคโนโลยีแหงเอเชีย (Asian Institute of 

Technology, AIT) เปนสถาบันการศึกษาในระดับบัณฑิตศึกษาท่ีเนนทางดานวิทยาศาสตรและ

วิศวกรรมศาสตรและรับนักศึกษาจากทุกประเทศ1 

 

  ในป พ.ศ.2512 ไดมีการประกาศใชพระราชบัญญัติวิทยาลัยเอกชน พ.ศ.2512  เพื่อเปด

โอกาสใหเอกชนเขามารวมรับภาระจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาของประเทศไทย เนื่องจาก
                                                 
  1สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, "บทบาทสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน

แผนพัฒนาอุดมศึกษาระยะยาว พ.ศ.2550-2564" , 2550 , หนา 39    
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มหาวิทยาลัยของรัฐไมสามารถจัดการศึกษาไดเพียงพอกับความตองการของประเทศ รัฐไมมีกําลัง

เพียงพอในการที่จะขยายมหาวิทยาลัยของรัฐได ตามขอเท็จจริงท่ีปรากฏตามพระบรมราโชวาท

พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวฯ ท่ีพระราชทานแกคณะผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ในโอกาส

เขาเฝาทูลละอองธุลีพระบาท ณ พระตําหนักจิตรลดารโหฐาน เม่ือวันพุธท่ี 15 กรกฎาคม พ.ศ.2513 

ความวา "การที่จะจัดใหมีวิทยาลัยเอกชนนี้ ก็ไดปรารภท่ีจะทําทุกรัฐบาลแลว ผูท่ีมีสวนเกี่ยวของใน

การศึกษาตกลงเห็นวา เมืองไทยนี้มีปญหาเร่ืองการศึกษา ทางราชการไดจัดมหาวิทยาลัยซ่ึงถือวา

เปนทางราชการแท ๆ ผูท่ีเปนผูบริหารและอาจารยตาง ๆ ก็เปนขาราชการ ทําเชนนั้น มีท่ีนอยไม

พอเพียงแกความตองการของบานเมือง หรือของผูท่ีอยากหาความรูมาเปนประโยชนตอบานเมือง มี

กําลังท่ีเรายังไมไดใชคือ เอกชน ผูมีความรูแลวก็อยากท่ีจะถายทอดความรูนั้นใหแกผูเยาวกวาก็มี

มาก เราจะขยายมหาวิทยาลัยท่ีเปนทางราชการนั้นใหมากขึ้นโดยรวดเร็ว ก็เกิดปญหาในการลงทุน

ท้ังในดานอุปกรณ กําลังอาจารย และบริหารถาเราสามารถท่ีจะใหผูท่ีสนใจในการศึกษาไดตั้ง

สถานศึกษาในข้ันวิทยาลัยหรือในช้ันสูงคือ อุดมศึกษา ก็จะทําใหแบงเบาภาระของรัฐบาลได" 

  พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  พ .ศ .2546 มาตรา  8  ได บัญญัติให

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนเปนสถานศึกษาและวิจัย มีวัตถุประสงคในการใหการศึกษา สงเสริม

วิชาการและวิชาชีพช้ันสูง และดําเนินการตามพันธกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษา 4 ประการ ไดแก 

1) การสอน 2) การวิจัย 3) การใหบริการทางวิชาการแกสังคม และ 4) การทํานุบํารุงศิลปะและ

วัฒนธรรมของชาติ 

  ดังนั้น เพื่อใหการดําเนินการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนบรรลุวัตถุประสงคดังกลาว 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจําเปนตองจัดหาผูปฏิบัติงานเพื่อเปนกลไกในการขับเคล่ือนองคกรให

บรรลุวัตถุประสงคดังกลาวอยางมีประสิทธิภาพ ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ไดแก

ผูบริหาร* คณาจารย** และเจาหนาท่ี ในอดีตท่ีผานมาผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนอยู
                                                 
 

*ผูบริหารในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ไดแก อธิการบดี รองอธิการบดี ผูชวย
อธิการบดี คณบดี หัวหนาสาขาวิชา ผูอํานวยการ และตําแหนงบริหารอืน่ ๆ ตามท่ีไดกําหนดไวใน
ขอกําหนดของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแตละแหง  

  **คณาจารย  ไดแก  ศาสตราจารย  ศาสตราจารยพิ เศษ  รองศาสตราจารย  รอง

ศาสตราจารยพิเศษ ผูชวยศาสตราจารย ผูชวยศาสตราจารยพิเศษ อาจารย และอาจารยพิเศษ ซ่ึงทํา

หนาท่ีหลักทางดานการสอนและการวิจัยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
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ภายใตบังคับกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานและกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธเชนเดียวกับ

กิจการของเอกชนอ่ืน ๆ  ตอมาในป พ.ศ.2542 - 2544 ทบวงมหาวิทยาลัยไดรวมกับสมาคม

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนแหงประเทศไทย ยกรางพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. .... 

โดยกําหนดใหบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตองไดรับการคุมครองการทํางานและ

ผลประโยชนตอบแทนตามที่กําหนดไวในกฎกระทรวง ท้ังนี้ การคุมครองการทํางานและ

ผลประโยชนตอบแทนท่ีบุคลากรไดรับจะตองไมนอยกวาท่ีกําหนดไวตามกฎหมายวาดวยการ

คุมครองแรงงาน เนื่องจากเห็นวาสภาพการจางงานบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีลักษณะ

พิเศษซ่ึงควรไดรับการคุมครองเปนพิเศษ2 ซ่ึงหลักการดังกลาวไดบัญญัติไวในพระราชบัญญัติ

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐท่ีดําเนินกิจการอยูในขณะนั้น ไดแก มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี3 

มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง4 มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ5 และมหาวิทยาลัยพระจอมเกลาธนบุรี6 

                                                 
  2สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, "การแกไขปรับปรุงกฎหมายวาดวยสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชน (พ.ศ.2512 - พ.ศ.2546)" , 2546 , หนา 16 

  3พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี พ.ศ.2533 มาตรา 9 ไดกําหนดให

กิจการของมหาวิทยาลัยไมตองตกอยูภายใตบังคับแหงกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานและ

กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ 

  4พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยแมฟาหลวง พ.ศ.2541 มาตรา 9 ไดกําหนดใหกิจการของ

มหาวิทยาลัยไมอยูภายใตบังคับแหงกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวยแรงงาน

สัมพันธ กฎหมายวาดวยการประกันสังคม และกฎหมายวาดวยเงินทดแทน แตพนักงานของ

มหาวิทยาลัยตองไดรับประโยชนตอบแทนไมนอยกวาท่ีกําหนดไวในกฎหมายวาดวยการคุมครอง

แรงงาน กฎหมายวาดวยการประกันสังคม และกฎหมายวาดวยเงินทดแทน 

  5พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ พ.ศ.2535 มาตรา 9 กําหนดใหกิจการของ

มหาวิทยาลัยไมตองตกอยูภายใตบังคับแหงกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวย

แรงงานสัมพันธ และกฎหมายวาดวยพนักงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ 

 6พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พ.ศ.2541 มาตรา 11 ได
กําหนดใหกิจการของมหาวิทยาลัยไมอยูภายใตบังคับแหงกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน 
กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ กฎหมายวาดวยการประกันสังคม และกฎหมายวาดวยเงินทดแทน 
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  สําหรับเหตุผลท่ีวา สภาพการจางบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีลักษณะ

พิเศษ ซ่ึงควรไดรับการคุมครองเปนพิเศษนั้น มีแนวคิดท่ีสําคัญ 3 ประการ คือ 

  ประการแรก ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสวนใหญซ่ึงเปนอาจารย มี

หนาท่ีหลักในการทําการสอน และทําการวิจัย ซ่ึงเปนอาชีพท่ีจะตองใชความรู คุณธรรม จริยธรรม

และความชํานาญการเปนพิเศษเพื่อการบริหารทางวิชาการแกสังคม ไมใชการดําเนินการเพ่ือ

แสวงหากําไรใหกับสถาบันอุดมศึกษา 

  ประการท่ีสอง คือ ชั่วโมงการทํางานของอาจารยนั้น แตกตางจากช่ัวโมงการทํางาน

ตามนัยของกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน เนื่องจากแตละช่ัวโมงการทํางานของอาจารย

จะตองมีการคนควา ศึกษา และวิจัย เพื่อใหไดมาซ่ึงเนื้อหาหรือขอสรุปตาง ๆ  

  ประการสุดทาย คือ กิจการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมควรอยูภายใตบังคับของ

กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธเนื่องจากสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีหนาท่ีหลักในการจัดการเรียน

การสอน หากมีการจัดต้ังสหภาพแรงงานข้ึนภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแลว มีขอพิพาททาง

แรงงานเกิดข้ึน ซ่ึงผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะตองใชสิทธิในการเจรจาตอรอง ถาไม

สามารถตกลงหรือดําเนินการไกลเกล่ียตามวิธีการท่ีกําหนดไวในกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ 

กับสถาบันอุดมศึกษาเอกชนได จนกลายเปนขอพิพาททางแรงงานท่ีตกลงกันไมไดข้ึน อาจเกิดการ

นัดหยุดงาน จนกระท่ังไมสามารถจัดการเรียนการสอนได ในท่ีสุด ยอมกอใหเกิดความเสียหายแก

การเรียนการสอนของนักศึกษาและอาจารยเปนอยางมาก 

  ดังนั้น พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 มาตรา 23 จึงไดกําหนดให

กิจการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมอยูภายใตบังคับกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน และ

กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ ท้ังนี้ ผูปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตองไดรับ

ผลประโยชนตอบแทนไมนอยกวาท่ีกําหนดไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน 

  การดําเนินการยกรางกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบ

แทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. .... จึงมุงเนนใหมีมาตรฐานในการคุมครอง

การทํางานของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหมีไมนอยกวาท่ีกําหนดไวในกฎหมาย   

วาดวยการคุมครองแรงงาน มากกวาการท่ีจะกําหนดใหความคุมครองและสงเสริมใหผูปฏิบัติงาน
                                                                                                                                            
แตพนักงานของมหาวิทยาลัยตองไดรับประโยชนตอบแทนไมนอยกวาท่ีกําหนดไวในกฎหมายวา
ดวยการคุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวยการประกันสังคม และกฎหมายวาดวยเงินทดแทน 
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ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดรับความกาวหนาทางวิชาชีพหรือไดรับการคุมครองการทํางาน

เพิ่มเติมจากการปฏิบัติตามพันธกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน หรือการมีเสรีภาพทาง

วิชาการ ดังจะเห็นไดจากกฎกระทรวงไดกําหนดหลักเกณฑคุมครองการทํางานท่ีสําคัญไดแก เวลา

ทํางานปกติ เวลาพัก วันหยุด วันลา คาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด คาลวงเวลาในวันหยุด 

คาชดเชย คาชดเชยพิเศษ   การคํ้าประกันการทํางานของผูปฏิบัติงานไวในลักษณะท่ีไมมีขอแตกตาง

จากกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานท่ีบังคับใชอยูในปจจุบัน ซ่ึงหลักเกณฑดังกลาวแมจะมี

มาตรฐานไมนอยกวากฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน   แตอาจจะไมเพียงพอในการคุมครอง

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และไมสอดคลองกับพันธกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนอันไดแก การสอน การวิจัย การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมของชาติและการใหบริการทาง

วิชาการแกสังคม 

  หลักเกณฑท่ีสําคัญอีกประการหนึ่งของกฎกระทรวงฉบับนี้คือ การที่กําหนดใหมี

คณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบันท่ีแตงต้ังโดยสภาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเพ่ือทํา

หนาท่ีพิจารณาวินิจฉัยอุทธรณเกี่ยวกับการบอกเลิกสัญญาจางโดยไมจายคาชดเชย และการรองทุกข

ในเร่ืองเก่ียวกับการทํางานหรือการปฏิบัติตามกฎกระทรวงนี้ ซ่ึงเม่ือคณะกรรมการคุมครองการ

ทํางานประจําสถาบันไดพิจารณาอุทธรณหรือเร่ืองรองทุกขแลวใหผูท่ีเกี่ยวของท้ังสองฝายมา

รับทราบแนวทางการพิจารณาวินิจฉัยและทําการ  ตกลงกันเพื่อยุติขอขัดแยงนั้น และหากคูกรณีฝาย

หนึ่งฝายใดไมพอใจคําวินิจฉัยของคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบันท่ีเกี่ยวกับสิทธิ

และหนาท่ีตามสัญญาจางหรือตามกฎกระทรวง ใหนําคดีข้ึนสูศาลแรงงานไดภายในเกาสิบวันนับ

แตวันท่ีไดรับคําวินิจฉัย 

  กรณีดังกลาวจึงเกิดปญหาข้ึนวากระบวนการ   การทํางานของคณะกรรมการคุมครอง

การทํางานประจําสถาบันจะถือเปนการระงับขอพิพาทตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานได

หรือไม เพราะหากเทียบเคียงกับพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ.2525 มาตรา 66 ท่ีบัญญัติให

รัฐมนตรีมีอํานาจกําหนดระเบียบเกี่ยวกับการคุมครองการทํางานและการสงเคราะหครูใหญและครู 

โดยมีคณะกรรมการประนีประนอม7  และคณะกรรมการคุมครองการทํางาน8 ทําหนาท่ีพิจารณา        

                                                 
 7ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยการคุมครองการทํางานของครูใหญและครู
โรงเรียนเอกชน พ.ศ.2542 ขอ 45 ไดกําหนดใหคณะกรรมการประนีประนอมมีอํานาจหนาท่ี
ดังตอไปนี้ (1) พิจารณาเหตุการณบอกเลิกสัญญาการเปนครูตามขอ 34(4) (5) (6) และ (7) พรอม
ไกลเกล่ีย หากตกลงกันไมไดใหสรุปความเห็นเสนอคณะกรรมการคุมครอง (2) ไกลเกล่ียระงับขอ
พิพาทหรือขอเรียกรอง และ (3) ปฏิบัติการอื่นใดตามท่ีระเบียบหรือขอบังคับกําหนดไว 
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ไกลเกล่ีย ระงับขอพิพาทหรือขอเรียกรองของครูในโรงเรียนเอกชน ซ่ึงศาลฎีกา เคยมีคําพิพากษา

ฎีกาท่ี  5364 - 5368/2543 ในแนวทางท่ีวา แมพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ.2525 จะมี

บทบัญญัติวาดวยการคุมครองการทํางานและการสงเคราะหครูใหญและครู และคณะกรรมการ

คุมครองการทํางานท่ีมีอํานาจหนาท่ีในการวินิจฉัยช้ีขาดขอขัดแยงระหวางโรงเรียนและครูก็ตาม 

แตพระราชบัญญัติดังกลาวมีวัตถุประสงคในการควบคุมการดําเนินกิจการโรงเรียนเอกชน ใหเปน

ระเบียบและมีประสิทธิภาพ มิใชกฎหมายซ่ึงใหความคุมครองแกลูกจางหรือแสวงหาและคุมครอง

ผลประโยชนเกี่ยวกับการจางหรือแกไขขอขัดแยงระหวางนายจางกับลูกจาง อันเปนวัตถุประสงค

ของกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานหรือกฎหมายแรงงานสัมพันธ แมจะมีการออกระเบียบและ

มีคณะกรรมการคุมครองการทํางานเปนผูควบคุมดูแลใหเปนไปตามระเบียบดังกลาวก็ตาม ก็มิใช

ข้ันตอนการระงับขอพิพาทตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานแตอยางใด9 โรงเรียนและครูจึง

ไมตองปฏิบัติตามข้ันตอนของกฎหมายดังกลาวแตอยางใด 

  ประกอบกับพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 มาตรา 23 ได

กําหนดใหกิจการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมอยูภายใตบังคับกฎหมายวาดวยการคุมครอง

แรงงาน และกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ ท้ังนี้ ผูปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตอง

ไดรับผลประโยชนตอบแทนไมนอยกวาท่ีกําหนดไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน ซ่ึง

กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549   ท่ีบังคับใชอยูในปจจุบันจะมุงเนนการคุมครองการทํางานและ

ผลประโยชนตอบแทนข้ันต่ําตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน แตพระราชบัญญัติสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 มาตรา 23 ไดกําหนดใหเฉพาะเร่ืองผลประโยชนตอบแทนเทานัน้ท่ีตอง

ไมนอยกวาท่ีกําหนดไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน ซ่ึงไมครอบคลุมถึงการคุมครองการ

                                                                                                                                            
 8พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ.2525 มาตรา 78 ไดกําหนดใหคณะกรรมการ
คุมครองการทํางานมีอํานาจหนาท่ีดังตอไปนี้ (1) พิจารณาวินิจฉัยช้ีขาดขอขัดแยงระหวางครูใหญ
หรือครูกับผูรับใบอนุญาตหรือผูจัดการ (2) พิจารณาวินิจฉัยคํารองทุกขของครูใหญ ครู ผูรับ
ใบอนุญาตหรือผูจัดการ (3) พิจารณาวินิจฉัยชี้ขาดเกี่ยวกับคาชดเชย และคาทดแทนซ่ึงผูรับ
ใบอนุญาตมีหนาท่ีตองจายใหแกครูใหญ หรือครูตามกฎหมายวาดวยแรงงาน (4) พิจารณาวินิจฉัย   
ช้ีขาดในเร่ืองอ่ืนตามท่ีกฎหมาย ขอบังคับ หรือระเบียบกําหนดไว และ (5) แตงต้ังคณะอนุกรรมการ
เพื่อพิจารณาหรือปฏิบัติการอยางหนึ่งอยางใดตามท่ีคณะกรรมการคุมครองการทํางานมอบหมาย 
 9ฉัตรดาว  ตั้งสิริไพบูลย. การคุมครองการทํางานของครูโรงเรียนเอกชน. วิทยานิพนธ
มหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2549, หนา 4 - 5 
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ทํางานของผูปฏิบัติงาน นั่นยอมหมายความวา กฎกระทรวงอาจกําหนดหลักเกณฑการคุมครองการ

ทํางานใหมีมาตรฐานต่ํากวากฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานได ซ่ึงแตกตางจากกิจการของ

เอกชนท่ัว ๆ ไป ท่ีลูกจางจะไดรับความคุมครองตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน ดังนั้นจึง

จําเปนตองมีหลักประกันท่ีชัดเจนวา ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะไดรับการคุมครอง

การทํางานอยางเปนธรรมและเหมาะสมกับสภาพกิจการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

  กรณีนี้จึงมีความจําเปนท่ีจะตองศึกษาวาจะมีมาตรการทางกฎหมายอยางไร ในการ

คุมครองการทํางานของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ใหมีมาตรฐานไมต่ํากวาท่ีกําหนด

ไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน และสงเสริมใหผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน

ไดรับความกาวหนาทางวิชาชีพ หรือไดรับการคุมครองการทํางานเพ่ิมเติมจากการปฏิบัติตาม 

พันธกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

  ในการจัดทําวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูเขียนมุงศึกษาวิเคราะหถึงหลักการคุมครองการ

ทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเปรียบเทียบกับ

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐและสถาบันอุดมศึกษาในตางประเทศ และกฎหมายวาดวยการคุมครอง

แรงงานโดยคํานึงถึงความมีเสรีภาพทางวิชาการของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเพื่อ

พิจารณาถึงความเหมาะสมในการคุมครองการทํางานเพ่ิมเติมจากการปฏิบัติตามพันธกิจหลักของ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 

1.2 วัตถุประสงค 

  1. เพื่อทราบถึงพัฒนาการของการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทน

ของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ และสถาบันอุดมศึกษาใน

ตางประเทศ 

  2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบถึงขอแตกตางของหลักการคุมครองการทํางานและ

ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ และ

สถาบันอุดมศึกษาในตางประเทศ 

  3. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบถึงขอแตกตางของหลักการคุมครองการทํางานและ

ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ตามพระราชบัญญัติ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 กับพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 

  4. เพื่อศึกษาวิ เคราะหสภาพปญหาท่ีแทจริงของการคุมครองการทํางานและ

ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในปจจุบัน 
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  5. เสนอแนะแนวทางในการกําหนดหลักเกณฑและมาตรการในการคุมครองการ

ทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนท่ีเหมาะสมกับ

สภาพความเปนจริง 

 

1.3 ขอบเขตการศึกษาวิจัย 

  วิทยานิพนธฉบับนี้ ผู เ ขียนมุง ศึกษาหลักเกณฑการคุมครองการทํางานและ

ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยวิเคราะหกฎกระทรวงวา

ดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน พ.ศ.2549 เปรียบเทียบกับการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในตางประเทศ และ

กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน รวมทั้งเสนอแนะ   แนวทางในการปรับปรุงแกไขกฎกระทรวง

ฉบับดังกลาวใหสอดคลองกับพันธกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

 

1.4 สมมติฐานของการศึกษาวิจัย 

  การคุมครองการทํางานของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนซ่ึงกําหนดไวใน

กฎกระทรวงท่ีออกตามความในมาตรา 23 แหงพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 

ยังไมเพียงพอในการคุมครองผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และไมสอดคลองกับพันธกิจ

หลักของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนอันไดแก การสอน การวิจัย การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม

ของชาติ และการใหบริการทางวิชาการแกสังคม เนื่องจากกฎกระทรวงฉบับนี้มุงเนนแตการ

คุมครองแรงงานและผลประโยชนตอบแทนข้ันตํ่าตามกฎหมายแรงงาน มากกวาการสงเสริมให

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดรับความกาวหนาทางวิชาชีพหรือไดรับการคุมครองการ

ทํางานเพ่ิมเติมจากการปฏิบัติตามพันธกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและหลักความมี

เสรีภาพทางวิชาการ 

 

1.5 วิธีการดําเนินการศึกษาวิจัย 

  การดําเนินการศึกษาวิจัยในวิทยานิพนธนี้จะเปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive 

research) และวิเคราะหตัวบทกฎหมาย (legal analysis) โดยแยกเปน 2 วิธี คือ 
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  1. วิจัยเอกสาร (document research) โดยจะศึกษาจากตํารากฎหมายแรงงาน กฎหมาย

เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชนภายในประเทศและ

ตางประเทศ กฎหมายวาดวยสถาบันอุดม ศึกษาเอกชน กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางาน

และผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 

  2. วิจัยสนาม (field research) จะดําเนินการสัมภาษณเชิงสนทนากับผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน สถาบันอุดมศึกษาของรัฐและสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนใน

ตางประเทศ และเจาหนาท่ีของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา   

 

1.6 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

  1. ไดทราบถึงพัฒนาการของการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ และสถาบันอุดมศึกษาใน

ตางประเทศ 

  2. ทราบถึงขอแตกตางของหลักการคุมครองการทํางานและประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ และสถาบันอุดมศึกษาใน

ตางประเทศ 

  3. ทราบถึงขอแตกตางของหลักการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทน

ของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตามพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.

2546 และการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

พ.ศ.2541 

  4. ไดเขาใจสภาพปญหาท่ีแทจริงของการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบ

แทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย 

  5. ไดขอเสนอแนะและแนวทางในการกําหนดหลักเกณฑและมาตรการในการ

คุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน

ประเทศไทยท่ีเหมาะสม 

 

 

 



บทที่ 2 

การคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา 

 

  รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ.25501 กําหนดใหการศึกษาเปนแนวนโยบาย

พื้นฐานของรัฐ โดยรัฐมีหนาท่ีพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการจัดการศึกษาในทุกระดับและทุก

รูปแบบใหสอดคลองกับความเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม จัดใหมีแผนการศึกษาแหงชาติ 

และกฎหมายเพื่อพัฒนาการศึกษาของชาติ ซ่ึงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 มาตรา 

19  ไดกําหนดใหจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาในมหาวิทยาลัย สถาบัน วิทยาลัย หรือหนวยงานท่ี

เรียกช่ืออยางอ่ืน ท้ังนี้ ใหเปนไปตามกฎหมายเกี่ยวกับสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา กฎหมายวาดวย

การจัดต้ังสถานศึกษานั้น ๆ และกฎหมายท่ีเกี่ยวของกําหนด 

  ระบบการอุดมศึกษาของประเทศไทย มีสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาเปน

สวนราชการ ระดับกรม สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  มีภารกิจเกี่ยวกับการจัดและสงเสริมการศึกษา

ระดับอุดมศึกษา2โดยคํานึงถึงความเปนอิสระ และความเปนเลิศทางวิชาการของสถานศึกษาระดับ

ปริญญา มีสถาบันอุดมศึกษาระดับปริญญาในความรับผิดชอบ จํานวน  146 แหง ท่ัวประเทศ ไดแก 

                                                 
 1รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2550 มาตรา 80(4) 

 
2กฎกระทรวงแบ งส วนราชการ สํ านั ก ง านคณะกรรมการการอุ ดม ศึกษา 

กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 กําหนดใหสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา มีภารกิจเกี่ยวกับ
การจัดและสงเสริมการศึกษาระดับอุดมศึกษาโดยคํานึงถึงความเปนอิสระ และความเปนเลิศทาง
วิชาการของสถานศึกษาระดับปริญญา โดยใหมีอํานาจหนาท่ีดังตอไปนี ้
  1. จัดทําขอเสนอนโยบายและมาตรฐานการอุดมศึกษาและแผนพัฒนาการ
อุดมศึกษา รวมท้ังดําเนินงานดานความสัมพันธระดับอุดมศึกษากับตางประเทศ 
  2. จัดทําหลักเกณฑ และแนวทางการสนับสนุนทรัพยากรและการจัดต้ัง จัดสรร
งบประมาณอุดหนุนสถาบันอุดมศึกษาและวิทยาลัยชุมชน 
  3. ประสานและสงเสริมการดําเนินงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยและศักยภาพ
นักศึกษา รวมท้ังผูพิการ ผูดอยโอกาส และผูมีความสามารถพิเศษ ในระบบอุดมศึกษา และประสาน 
สงเสริม สนับสนุนการวิจัยเพ่ือสรางองคความรูใหมและสนับสนุนการพัฒนาประเทศ 
  4. เสนอแนะเกี่ยวกับการจัดต้ัง ยุบ รวม ปรับปรุงและยกเลิกสถาบันอุดมศึกษา
และวิทยาลัยชุมชน 
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  1. สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  จํานวน  65 แหง 

  2. สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ จํานวน  13 แหง 

  3. สถาบันอุดมศึกษาเอกชน  จํานวน  68 แหง 

 

2.1 ระบบการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา

ของรัฐ 

  สุวรรณี  โพธ์ิชนะพันธุ3 ไดศึกษาสรุปไดวา สถาบันอุดมศึกษาโดยเฉพาะอยางยิ่ง

มหาวิทยาลัยในฐานะท่ีเปนสถาบันทางวิชาการช้ันสูง มีภารกิจหลักท่ีสําคัญในดานการสอนวิชาการ 

และวิชาชีพ เพื่อผลิตบัณฑิตใหมีความรู ความสามารถในระดับสูง  ออกไปรับใชสังคมและ

ประเทศชาติ ทําการวิจัยเพ่ือศึกษาคนควาใหเกิดองคความรูใหม อันเปนประโยชนตอสังคมและการ

พัฒนาประเทศ ใหบริการทางวิชาการแกสังคมในลักษณะตาง ๆ ตลอดจนสงเสริมทํานุบํารุง

ศิลปวัฒนธรรมใหคงอยูคูสังคมไทยสืบไป 

  ความเปนอิสระของมหาวิทยาลัยท่ีสําคัญดานหน่ึงคือ ความเปนอิสระในดานการ

บริหารงานบุคคล คือ ความเปนอิสระเบ็ดเสร็จในการกําหนดและตัดสินใจเกี่ยวกับระบบการ

บริหารงานบุคคลท้ังหมด อันไดแก การวางระบบบริหารงานบุคคล เงื่อนไขการจาง มาตรฐาน

ตําแหนง กรอบอัตรากําลัง ภาระงาน  คาตอบแทนหรือคาจาง สวัสดิการหรือสิทธิประโยชนเกื้อกูล 

การเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน รางวัล และการลงโทษ การออกจากงาน และอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของ โดย

มหาวิทยาลัยสามารถบริหารงานบุคคลไดเสร็จส้ินภายในองคกรบริหารงานของมหาวิทยาลัยเอง    

                                                                                                                                            
 5. ดําเนินการเกี่ยวกับการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการจัดการอุดมศึกษา
ตามท่ีคณะกรรมการการอุดมศึกษามอบหมาย รวมท้ังการรวบรวมขอมูลและจัดทําสารสนเทศดาน
การอุดมศึกษา 
 6. ดําเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
 7. ปฏิบัติงานอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ี และความรับผิดชอบ
ของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาหรือตามท่ีรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 3สุวรรณี โพธ์ิชนะพันธุ. ปญหาทางกฎหมายวาดวยการบริหารงานบุคคลของ
ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา ในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา .

วิทยานิพนธมหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2547, หนา 52-54 
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มิตองมีองคกรภายนอกมหาวิทยาลัยมาควบคุมการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย ท้ังนี้ เพื่อให

มหาวิทยาลัยสามารถแขงขันกับหนวยงานอ่ืนของรัฐและธุรกิจเอกชนอ่ืนได แตอยางไรก็ดีความ

เปนอิสระน้ียังคงตองอยูภายใตขอบเขตของความเปนองคกรสาธารณะท่ีมีวัตถุประสงคและ

เปาหมายเพื่อสาธารณะ ภายใตรัฐธรรมนูญและกฎหมายจัดต้ังมหาวิทยาลัยแตละแหงดวย 

 2.1.1 แนวทางการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน

มหาวิทยาลัยของรัฐ 

  สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ หมายถึง สถานศึกษาระดับปริญญา ท่ีมีสถานภาพเปนนิติ

บุคคล จัดต้ังโดยกฎหมายพิเศษ ไดรับเงินงบประมาณสนับสนุนจากรัฐ มีการบริหารจัดการใน

ระบบราชการ 

  การบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ มีระบบการควบคุมดูแลท่ีเปนไป

ภายใตกฎเกณฑของระบบราชการท่ีถือปฏิบัติกันโดยท่ัวไป การดําเนินการตาง ๆ ตองยึดถือ

กฎเกณฑและระเบียบตาง ๆ โดยเครงครัด 

  ผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยของรัฐ อาจแบงไดเปน 2 ประเภทหลัก คือ ขาราชการ

พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา และผูปฏิบัติงานท่ีไมเปนขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 

ไดแก พนักงานมหาวิทยาลัย* 

  ในวิทยานิพนธนี้ ผูเขียนจะขอกลาวถึงเฉพาะการคุมครองการทํางานของผูปฏิบัติงานท่ี

เปนขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาตามท่ีกําหนดในพระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนใน

สถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 เนื่องจากพนักงานมหาวิทยาลัยเปนผูปฏิบัติงานสวนนอยของ

มหาวิทยาลัยของรัฐ ซ่ึงจะไดรับความคุมครองตามระเบียบที่มหาวิทยาลัยแตละแหงกําหนดไวเปน

การเฉพาะ และการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของพนักงานดังกลาวใกลเคียง

กับลักษณะพนักงานของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  

 

 

 

                                                 
 

*พนักงานมหาวิทยาลัย หมายถึง พนักงานท่ีมหาวิทยาลัยวาจางใหปฏิบัติงานภายใต
เง่ือนไขท่ีกําหนดไวในสัญญาจาง 
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 2.1.1.1 องคกรกลางในการบริหารงานบุคคล 

   พระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ.2547 ไดกําหนดใหมี

องคกรกลางในการบริหารงานบุคคลในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ เรียกวา คณะกรรมการขาราชการ

พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) 

   คณะกรรมการขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษามีอํานาจหนาท่ีเสนอแนะและ

ใหคําปรึกษาแกคณะรัฐมนตรีเกี่ยวกับนโยบายการบริหารงานบุคคลของขาราชการพลเรือนใน

สถาบันอุดมศึกษา ประสานกับหนวยงานท่ีเกี่ยวของเพ่ือดําเนินการใหขาราชการพลเรือนใน

สถาบันอุดมศึกษาไดรับคาตอบแทน สวัสดิการ และประโยชนเกื้อกูลอ่ืนใหอยูในสภาพท่ีเหมาะสม 

พรอมท้ังกําหนดมาตรฐานการบริหารงานบุคคล วินัยและการรักษาวินัย  การดําเนินการทางวินัย 

การออกจากราชการ การอุทธรณและการรองทุกข และการพิจารณาตําแหนงทางวิชาการ เพื่อให

สถาบันอุดมศึกษาใชเปนแนวทางในการดําเนินการ และออกกฎคณะกรรมการขาราชการพลเรือน

ในสถาบันอุดมศึกษา ระเบียบ หรือขอบังคับตามพระราชบัญญัตินี้ 

   นอกจากนี้ ยังมีหนาท่ีกําหนดกรอบอัตรากําลัง และอัตราสวนสูงสุดของวงเงินท่ีจะ

พึงใชเพื่อการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาแตละสถาบัน รวมท้ังกํากับ ดูแล ติดตามและ

ประเมินผลการบริหารงานบุคคลของขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา ในการน้ีใหมีอํานาจ

เรียกเอกสารและหลักฐานจากสถาบันอุดมศึกษา ใหผูแทนของสถาบันอุดมศึกษา ขาราชการหรือ

บุคคลใดมาชี้แจงขอเท็จจริง และกําหนดอัตราคาตอบแทนใหกับนายกสภาสถาบันอุดมศึกษาและ

กรรมการสภาสถาบันอุดมศึกษาโดยความเห็นชอบของกระทรวงการคลัง 

   "คณะกรรมการขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา" ประกอบดวย สมาชิก

จํานวนไมนอยกวา 18 คน แตไมเกิน 20 คน ประกอบดวย กรรมการโดยตําแหนง จํานวน 4 คน 

ไดแก รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ เปนประธาน ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เลขาธิการ

คณะกรรมการขาราชการพลเรือน เปนกรรมการ และเลขาธิการคณะกรรมการการอุดมศึกษา เปน

กรรมการและเลขานุการ กรรมการโดยการแตงต้ัง แบงเปน 2 ประเภท ไดแก 

   ประเภทท่ีหนึ่ง กรรมการผูทรงคุณวุฒิ จํานวนไมนอยกวา 8 คน แตไมเกิน 10 คน 

โดยตองดํารงตําแหนงศาสตราจารยหรือไมต่ํากวาอธิบดี หรือเปนผูบริหารจากภาคเอกชนท่ีประสบ

ความสําเร็จในการบริหารงานเปนท่ีประจักษ และไมนอยกวากึ่งหนึ่งตองเปนผูมีความรูและความ

เช่ียวชาญดานการบริหารงานบุคคล ดานกฎหมาย หรือดานการบริหารจัดการภาครัฐ 
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   ประเภทท่ีสอง  กรรมการที่ เปนผูแทนคณะบุคคล  ไดแก  ผูแทนนายกสภา

สถาบันอุดมศึกษา 2 คน ผูแทนอธิการบดีสถาบันอุดมศึกษา 2 คน และผูแทนขาราชการพลเรือนใน

สถาบันอุดมศึกษา 2 คน4 แตในระหวางท่ียังมีมหาวิทยาลัยซ่ึงเดิมสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยและยัง

เปนสวนราชการอยูในวันท่ีกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาน้ีใช

บังคับไมนอยกวา 5 แหง ใหกรรมการท่ีเปนผูแทนคณะบุคคล ประกอบดวย กรรมการซ่ึงนายกสภา

มหาวิทยาลัยราชภัฏ  สถาบันเทคโนโลยีราชมงคลและ  สถาบันเทคโนโลยีปทุมวันคัดเลือกกันเอง   

2 คน กรรมการซ่ึงนายกสภามหาวิทยาลัยคัดเลือกกันเอง 2 คน กรรมการซึ่งอธิการบดีมหาวิทยาลัย

ราชภัฏ อธิการบดีสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลและอธิการบดีสถาบันเทคโนโลยีปทุมวันคัดเลือก

กันเอง 2 คน กรรมการซ่ึงอธิการบดีมหาวิทยาลัยคัดเลือกกันเอง 2 คน กรรมการซ่ึงขาราชการ

พลเรือนในมหาวิทยาลัยราชภัฏ สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล และสถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน

คัดเลือกกันเอง 2 คน กรรมการซ่ึงขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยคัดเลือกกันเอง 2 คน โดยใน

การคัดเลือกกรรมการซ่ึงเปนผูแทนขาราชการในแตละกลุมดังกลาว ใหขาราชการพลเรือนใน

สถาบันอุดมศึกษาแตละแหงคัดเลือกผูแทนสถาบันละ 1 คน และใหผูแทนขาราชการซึ่งไดรับ

คัดเลือกในแตละกลุมประชุมและเลือกกันเองใหเหลือกลุมละ 2 คน เปนกรรมการ5 และในกรณีท่ี

มหาวิทยาลัยซ่ึงเดิมสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยและยังเปนสวนราชการอยูในวันท่ีกฎหมายฉบับนี้ใช

บังคับ มีนอยกวา 5 แหง ใหกรรมการซ่ึงเปนผูแทนนายกสภามหาวิทยาลัย กรรมการซ่ึงเปนผูแทน

อธิการบดีมหาวิทยาลัย และกรรมการซ่ึงเปนผูแทนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย พนจาก

ตําแหนงในส้ินปท่ีมีมหาวิทยาลัยนอยกวา 5 แหง และใหกรรมการซ่ึงเปนผูแทนนายกสภา

มหาวิทยาลัยราชภัฏ สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล และสถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน กรรมการซ่ึงเปน

ผูแทนอธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏ อธิการบดีสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล และอธิการบดีสถาบัน

เทคโนโลยีปทุมวัน  และกรรมการซ่ึงเปนผูแทนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยราชภัฏ สถาบัน

เทคโนโลยีราชมงคล และสถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน อยูในตําแหนงตอไปจนกวาจะครบวาระ6 

 

 
                                                 
 

4
 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ.2547 มาตรา 11 

 
5
 เร่ืองเดียวกัน, มาตรา 67 

 
6
 เร่ืองเดยีวกัน, มาตรา 68 
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   คณะกรรมการขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาเปนคณะกรรมการท่ีจัดต้ังข้ึน

เพื่อเปนคณะกรรมการบริหารงานบุคคลกลางของขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา ทํา

หนาท่ีวางนโยบายและมาตรฐานเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล เชน การพิจารณาตําแหนงทาง

วิชาการ การดําเนินการทางวินัย  การอุทธรณและการรองทุกขของขาราชการพลเรือนใน

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ เพื่อใหสถาบันอุดมศึกษาของรัฐแตละแหงนําไปเปนแนวทางในการ

ปฏิบัติ จึงจําเปนอยางยิ่งท่ีบุคคลซ่ึงจะเขามาเปนกรรมการในคณะกรรมการขาราชการพลเรือนใน

สถาบันอุดมศึกษาจะตองเปนบุคคลท่ีมีผลประโยชนเกี่ยวของและมีความชอบธรรมในการเขามาทํา

หนาท่ีในคณะกรรมการชุดดังกลาว ดังนั้น คณะกรรมการขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา

จึงตองประกอบดวยตัวแทนของฝายตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของท้ังท่ีเปนผูแทนจากหนวยงาน ผูทรงคุณวุฒิ 

และผูแทนคณะบุคคลท่ีมาจากสถาบันอุดมศึกษาเพื่อใหการวางนโยบายมาตรฐาน และหลักเกณฑ

ตาง ๆ เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาเกิดความรอบคอบ 

เปนธรรม และสัมฤทธิผลตอการบริหารงานบุคคลของขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา

อยางแทจริง 

 2.1.1.2 องคกรบริหารงานบุคคลในมหาวิทยาลัยของรัฐ 

   พระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ.2547 มิไดกําหนดใหมี

องคกรบริหารงานบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา ข้ึนเพื่อทําหนาท่ีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลเปน

การเฉพาะ แตกําหนดใหการบริหารงานบุคคลอยูภายใตการกํากับดูแลของสภาสถาบันอุดมศึกษา 

โดยสภาสถาบันอุดมศึกษาแตละแหงจะกําหนด หลักเกณฑและวิธีการบริหารงานบุคคล วินัยและ

การรักษาวินัย การดําเนินการทางวินัย การออกจากราชการ การอุทธรณและการรองทุกข และการ

พิจารณาตําแหนงทางวิชาการ ใหเปนไปตามท่ีกําหนดในขอบังคับของสภาสถาบันอุดมศึกษา ซ่ึง

ตองไมขัดหรือแยงกับท่ีบัญญัติไวในกฎหมายวาดวยขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาหรือ

หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข ท่ีคณะกรรมการขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษากําหนด 

   สถาบันอุดมศึกษาของรัฐแตละแหง จะมีสภาสถาบันเปนองคกรสูงสุดในการ

ควบคุมดูแลกิจการของสถาบันและมีอํานาจหนาท่ีออกขอบังคับวาดวยการบริหารงานบุคคลเพ่ือ

กําหนดหลักเกณฑและวิธีการบริหารงานบุคคล วินัยและการรักษาวินัย การดําเนินการทางวินัย การ

ออกจากราชการ การอุทธรณและการรองทุกข นอกจากนี้สภาสถาบันอุดมศึกษายังทําหนาท่ี
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พิจารณาอุทธรณและรองทุกข   ตามท่ีกําหนดไวในพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน      

พ.ศ.2547 

 2.1.1.3 การกําหนดตําแหนง การบรรจุ และการแตงตั้ง 

   1. การกําหนดตําแหนง 

    พระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ.2547 มาตรา 18 ได

กําหนดใหตําแหนงขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา มีดังนี้ 

    1) ตําแหนงวิชาการ ซ่ึงทําหนาท่ีสอนและวิจัย หรือทําหนาท่ีวิจัยโดยเฉพาะ 

ไดแก ตําแหนงศาสตราจารย รองศาสตราจารย ผูชวยศาสตราจารย อาจารย หรือตําแหนงอ่ืนตามท่ี 

ก.พ.อ.กําหนด 

    2) ตําแหนงประเภทผูบริหาร ไดแก อธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี หัวหนา

หนวยงานท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาคณะ ผูชวยอธิการบดี รองคณบดี หรือรองหัวหนา

หนวยงานที่เรียกช่ืออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาคณะ ตําแหนงอ่ืนตามท่ีคณะกรรมการขาราชการ

พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษากําหนด ผูอํานวยการกองหรือหัวหนาหนวยงานท่ีเรียกช่ืออยางอ่ืนท่ีมี

ฐานะเทียบเทากองตามท่ีคณะกรรมการขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษากําหนด 

    3) ตําแหนงประเภททั่วไป  วิชาชีพเฉพาะ  หรือเ ช่ียวชาญเฉพาะตามท่ี

คณะกรรมการขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษากําหนด 

   2. การบรรจุและการแตงตั้ง 

    พระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา  พ .ศ .2547 ได

กําหนดใหการบรรจุบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาและการ

แตงต้ังใหดํารงตําแหนง ใหอธิการบดีเปนผูส่ังบรรจุและแตงต้ัง เวนแตการแตงต้ังใหดํารงตําแหนง

ระดับ 10 และตําแหนงศาสตราจารย ใหรัฐมนตรีนําเสนอนายกรัฐมนตรีเพื่อนําความกราบบังคมทูล

เพ่ือทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ แตงต้ัง การแตงต้ังใหดํารงตําแหนงและการใหพนจากตําแหนงให

เปนไปตามหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขท่ีคณะกรรมการขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา

กําหนด 
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 2.1.1.4 การลงโทษ 

   ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาตองรักษาวินัยของขาราชการพลเรือนใน

สถาบันอุดมศึกษา หากผูใดกระทําผิดวินัย จะไดรับการลงโทษโดย โทษทางวินัย มี 5 สถาน คือ 

   1. ภาคทัณฑ 

    ผูถูกลงโทษภาคทัณฑ จะถูกผูบังคับบัญชาวากลาว ตักเตือน โดยทําหลักฐาน

เปนหนังสือวาผูถูกลงโทษจะไมกระทําผิดซํ้าอีก 

   2. ตัดเงินเดือน 

    ผูถูกลงโทษตัดเงินเดือนจะถูกตัดเงินเดือนตามหลักเกณฑและเง่ือนไขท่ีกําหนด 

เชน การลงโทษตัดเงินเดือนในอัตรารอยละ 5 ตอเดือน เปนเวลา 6 เดือน ติดตอกัน เปนตน 

   3. ลดข้ันเงินเดือน 

    ผูถูกลงโทษลดข้ันเงินเดือนจะถูกลดข้ันเงินเดือนตามหลักเกณฑและเง่ือนไขท่ี

กําหนด เชน การลงโทษลดข้ันเงินเดือน จํานวน 1 ข้ัน เปนระยะเวลา 1 ป เปนตน 

   4. ปลดออก 

    ผู ถูกลงโทษปลดออก  จะพนสถานภาพการเปนขาราชการพลเรือนใน

สถาบันอุดมศึกษา แตมีสิทธ์ิไดรับบําเหน็จบํานาญเสมือนวาผูนั้นลาออกจากราชการ 

   5. ไลออก 

    ผู ถูกลงโทษไลออก  จะพนสถานภาพการเปนข าราชการพลเ รือนใน

สถาบันอุดมศึกษา และไมมีสิทธิไดรับบําเหน็จ บํานาญ 

 2.1.1.5 การอุทธรณและรองทุกข 

   การอุทธรณ บัญญัติไว 2 กรณี กลาวคือ 

   กรณีแรก กรณีอุทธรณคําส่ังลงโทษวินัยไมรายแรงตามมาตรา 61 มีสาระสําคัญคือ 

ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาผูใดถูกส่ังลงโทษภาคทัณฑ ตัดเงินเดือน หรือลดข้ัน

เงินเดือน มีสิทธ์ิอุทธรณตอสภาสถาบันอุดมศึกษาไดภายใน 30 วันนับแตวันไดรับแจงคําส่ัง 

   กรณีท่ีสอง กรณีอุทธรณคําส่ังลงโทษวินัยอยางรายแรง ตามมาตรา 62 มีสาระสําคัญ

ดังนี้ ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาผูใดถูกส่ังใหออกจากราชการหรือถูกส่ังลงโทษปลด

ออก หรือไลออก มีสิทธ์ิอุทธรณตอคณะกรรมการขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาได

ภายใน  30 วันนับแตวันท่ีได รับแจงคําส่ัง  และใหคณะกรรมการขาราชการพลเรือนใน
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สถาบันอุดมศึกษาพิจารณาอุทธรณใหแลวเสร็จภายในระยะเวลาท่ีกําหนดไวในขอบังคับของ

คณะกรรมการขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา ซ่ึงตองไมเกิน 90 วัน ในกรณีท่ีผูอุทธรณไม

พอใจในคําวินิจฉัยอุทธรณ หรือในกรณีท่ีคณะกรรมการขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา

มิไดวินิจฉัยอุทธรณใหแลวเสร็จภายในเวลาท่ีกําหนดดังกลาว ใหมีสิทธ์ิฟองคดีตอศาลปกครองได

ตามหลักเกณฑท่ีกําหนดในกฎหมายจัดตั้งศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง 

   ในกรณีท่ีขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา ผูใดเห็นวาตนไมไดรับความเปน

ธรรมหรือมีความคับของใจเนื่องจากการกระทําหรือคําส่ังของผูบังคับบัญชา ใหผูนั้นมีสิทธ์ิรอง

ทุกขตอสภาสถาบันอุดมศึกษาได7 ยกเวนกรณีการส่ังลงโทษหรือการตั้งคณะกรรมการสอบสวน

ทางวินัย ผูนั้นมีสิทธ์ิอุทธรณตามท่ีไดกลาวไวขางตน 

 2.1.1.6 สวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลของขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 

   ในการปฏิบัติราชการ นอกจากขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาจะไดรับ

เงินเดือนเปนคาตอบแทนการปฏิบัติงาน ไดรับการเล่ือนข้ันเงินเดือน มีเกียรติเปนความภาคภูมิใจ

ตอวงศตระกูลแลว การทํางานราชการยังไดรับสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล ท้ังท่ีเปนตัวเงินและ

ไมเปนตัวเงินหลายประการ แกท้ังขาราชการและครอบครัว (บิดา มารดา คูสมรส และบุตร) เพื่อ

เปนการจูงใจใหอยากเขารับราชการ ตลอดจนสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติราชการ โดยใหไดรับ

สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลตลอดเวลาต้ังแตเขารับราชการ จนพนจากราชการและเสียชีวิต เพื่อ

ตอบแทนการปฏิบัติงาน สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ แบงเปน 

   1. สวัสดิการที่ไมเปนตัวเงิน 

    สวัสดิการท่ีไมเปนตัวเงิน คือ การใหคาตอบแทนอีกรูปแบบหนึ่งท่ีไมใชตัวเงิน 

เชน การลาประเภทตาง ๆ ท่ีรัฐจัดใหขาราชการนอกเหนือจากเงินเดือน เพื่อเปนส่ิงจูงใจให

ขาราชการเกิดกําลังใจในการทํางาน ท่ีจะทํางานอยางดีมีประสิทธิภาพกอใหเกิดความจงรักภักดี

ซ่ือสัตยตอหนาท่ีการงาน 

    ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษามีสิทธ์ิในการลาตามหลักเกณฑท่ี

คณะกรรมการขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษากําหนด หรือตามท่ีกฎหมายอ่ืน ๆ กําหนดไว

เปนการเฉพาะ 

                                                 
 

7
 พระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ.2547 มาตรา 63   
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    1) การลาปวย 

     การลาปวย เปนการลาหยุดราชการเพ่ือรักษาตัวเมื่อมีอาการปวย  ซ่ึง

ขาราชการมีสิทธ์ิไดรับเงินเดือนระหวางลาปวยปหนึ่งไมเกิน 120 วัน หากเปนการลาปวยติดตอกัน

ตั้งแต 3 วันข้ึนไป ตองมีใบรับรองแพทย 

    2) การลาคลอดบุตร 

     การลาคลอดบุตร เปนการลาหยุดราชการของสตรีซ่ึงมีครรภในวันกอน

คลอด วันคลอด และหลังคลอด โดยมีสิทธ์ิลาคลอดบุตรโดยไดรับเงินเดือนคร้ังหนึ่งไมเกิน 90 วัน 

    3) การลากิจสวนตัว 

     การลากิจสวนตัว เปนการลาหยุดเพื่อทํากิจธุระ เชน ลาหยุดราชการเพื่อดูแล

รักษาผูปวย มีสิทธ์ิลากิจสวนตัวโดยไดรับเงินเดือนปหนึ่งไมเกิน 45 วัน 

    4) การลาพักผอน 

     การลาพักผอน เปนการลาหยุดราชการเพ่ือพักผอนประจําป โดยมีสิทธ์ิลา

พักผอนโดยไดรับเงินเดือน ปหนึ่งไมเกิน 10 วันทําการ (ไมนับรวมวันหยุดราชการ) 

     ผูท่ีรับราชการติดตอกันมาไมถึง 10 ป สะสมวันลาได แตวันลาสะสมกับวัน

ลาพักผอนในปปจจุบันรวมกันแลวตองไมเกิน 20 วันทําการ (ไมนับรวมวันหยุดราชการ)  สําหรับ

ผูรับราชการติดตอกันมาต้ังแต 10 ป ข้ึนไป สะสมวันลาได แตวันลาสะสมกับวันลาพักผอนในป

ปจจุบันรวมกันแลวตองไมเกิน 30 วันทําการ (ไมนับรวมวันหยุดราชการ) 

    5) การลาอุปสมบทหรือการลาไปประกอบพิธีฮัจย 

     ผูขอลาจะตองอุปสมบทหรือเดินทางไปประกอบพิธีฮัจยภายใน 10 วัน นับ

แตวันเร่ิมลา และตองกลับมารายงานตัวเขาปฏิบัติราชการภายใน 5 วัน นับแตวันท่ีลาสิกขา หรือ

กลับถึงประเทศไทย หลังจากเดินทางไปประกอบพิธีฮัจย 

    6) การลาเขารับการตรวจเลือก หรือเขารับการเตรียมพล 

     การลาเขารับการตรวจเลือก เปนการลาหยุดราชการของขาราชการท่ีไดรับ

หมายเรียกใหไปรับการตรวจเลือก เพื่อเขารับราชการเปนทหารกองประจําการ 

     การลาเขารับการเตรียมพล เปนการลาหยุดของขาราชการท่ีไดรับหมายเรียก

ใหไปเขารับการระดมพล เขารับการตรวจเลือกพล เขารับการฝกวิชาทหาร หรือเขารับการทดลอง

ความพร่ังพรอมตามกฎหมายวาดวยการรับราชการทหาร 
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     การลาเขารับการตรวจเลือก หรือเขารับการเตรียมพลนั้น เปนการหยุด

ราชการซ่ึงไมนานจนเกินไป จึงใหลาหยุดไดตามความเหมาะสม แตไมเกิน 2 ป เพราะหากเปนกรณี

ตรวจเลือกแลวถูกเกณฑใหเขากองประจําการ ซ่ึงมีกําหนดอยางนอย 2 ป การเขารับราชการทหาร

ในกรณีเชนนี้กฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพลเรือน บัญญัติวาตองส่ังใหออกจากราชการ 

    7) การลาไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัย 

     การลาไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัยจะเปนไปตามหลักเกณฑ 

มติคณะรัฐมนตรี ระเบียบคณะกรรมการขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา และขอบังคับของ

สภาสถาบันอุดมศึกษาแตละแหง 

    8) การลาติดตามคูสมรส 

     การลาติดตามคูสมรส เปนการลาหยุดราชการของขาราชการเพื่อติดตาม

สามีหรือภริยาโดยชอบดวยกฎหมายท่ีเปนขาราชการ หรือพนักงานรัฐวิสาหกิจซ่ึงไปปฏิบัติหนาท่ี

ราชการหรือไปปฏิบัติงานในตางประเทศ แตไมรวมถึงกรณีท่ีคูสมรสลาไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน 

หรือปฏิบัติการวิจัย ณ ตางประเทศ มีสิทธ์ิลาโดยไมไดรับเงินเดือน เปนระยะเวลาไมเกิน 2 ป และ

ขอลาตอได แตรวมกันแลวตองไมเกิน 4 ป ถาเกิน 4 ป ตองลาออกจากราชการ 

   2. สวัสดิการที่เปนตัวเงิน 

    สวัสดิการท่ีเปนตัวเงิน คือ การใหคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน นอกเหนือจาก

เงินเดือนท่ีไดรับ ไดแก คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร คาเชาบาน เงินกูเพื่อท่ีอยูอาศัย บําเหน็จ

บํานาญ บําเหน็จตกทอด เปนตน 

    1) คารักษาพยาบาล 

     ขาราชการมีสิทธ์ิไดรับคารักษาพยาบาลจากทางราชการสําหรับตนเอง บิดา 

มารดา คูสมรส และบุตรไมเกิน 3 คน เรียงลําดับกอนหลัง ตองเปนบุตรโดยชอบดวยกฎหมายและ

ยังไมบรรลุนิติภาวะ โดยขาราชการมีสิทธิเบิกคารักษาพยาบาลในสถานพยาบาลของรัฐไดเต็ม

ตามท่ีจายจริงท้ังคนไขในและคนไขนอก สําหรับสถานพยาบาลของเอกชน เบิกไดเฉพาะกรณีท่ีมี

อุบัติเหตุ อุบัติภัย หรือมีความจําเปนรีบดวนโดยเบิกไดคร่ึงหนึ่งของท่ีจายจริงแตไมเกิน 3,000 บาท  
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    2) คาเลาเรียนบุตร 

     ขาราชการเบิกคาเลาเรียนบุตรสําหรับบุตรโดยชอบดวยกฎหมายคนท่ี 1 ถึง 

คนท่ี 3 ตามลําดับกอนหลัง ท่ีมีอายุไมเกิน 25 ปบริบูรณ โดยเบิกเงินคาบํารุงการศึกษาตามประเภท

และอัตราท่ีกระทรวงการคลังกําหนด 

    3) คาเชาบาน 

     ขาราชการท่ีไดรับคําส่ังใหเดินทางไปประจําสํานักงานตางทองท่ีมีสิทธ์ิเบิก

คาเชาบานเทาท่ีจายจริงตามอัตราพระราชกฤษฎีกาคาเชาบานของทางราชการ 

    4) บําเหน็จ บํานาญ 

     ขาราชการที่มีระยะเวลารับราชการตั้งแต 10 ปบริบูรณข้ึนไป แตไมถึง 25 ป

บริบูรณ มีสิทธ์ิไดรับบําเหน็จ โดยคํานวณจากเงินเดือนสุดทาย คูณดวยจํานวนปท่ีรับราชการ 

     ขาราชการที่มีระยะเวลาราชการต้ังแต 25 ปบริบูรณข้ึนไป มีสิทธ์ิไดรับ

บํานาญ โดยคํานวณจากอัตราเฉล่ียเงินเดือน 60 เดือนสุดทาย คูณดวยจํานวนปท่ีรับราชการและหาร

ดวยหาสิบ 

     ท้ังนี้ ขาราชการมีสิทธ์ิไดรับเงินสะสม เงินสมทบ และผลประโยชนตอบ

แทนตามกฎหมายวาดวยกองทุนบําเหน็จ บํานาญขาราชการ (กบข.) 

    5) บําเหน็จตกทอด 

     กรณีขาราชการเสียชีวิต มีสิทธิไดรับบําเหน็จตกทอดโดยคํานวณจาก 

เงินเดือนสุดทาย คูณดวยจํานวนปท่ีรับราชการ  

     กรณีท่ีขาราชการบํานาญเสียชีวิต ทายาทมีสิทธ์ิไดรับบําเหน็จตกทอดเปน

จํานวน 30 เทาของเงินบํานาญรายเดือน 
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 2.1.2 แนวทางการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

  ในอดีตทบวงมหาวิทยาลัย** ไดศึกษาเกี่ยวกับหลักการของมหาวิทยาลัยในกํากับ พบวา8 

ในระยะเวลาท่ีผานมาการบริหารมหาวิทยาลัย ไดยึดโยงอยูกับระบบราชการอยางแนนแฟน ท้ัง

ระบบการบริหารงานบุคคล การบริหารงบประมาณ การเงินและการพัสดุ โดยมีระบบการควบคุม

และกํากับดูแลภายใตกฎเกณฑของระบบราชการที่ถือปฏิบัติกันโดยท่ัวไปสําหรับ กรม กอง ของ

ระบบราชการ การดําเนินการตาง ๆ ตองยึดถือกฎเกณฑและระเบียบตาง ๆ โดยเครงครัด ซ่ึงในบาง

กรณีก็อาจขัดกับลักษณะการบริหารมหาวิทยาลัย ท่ีตองการความยืดหยุน ความคลองตัวและความ

ฉับไวในการดําเนินการ เพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีจะสนองตอบความกาวหนาทางวิชาการได 

ทางดานการบริหารงานบุคคลก็ประสบปญหาอยางมาก โดยเฉพาะการท่ีไมสามารถดึงดูดคนดี คน

เกง ใหเขาสูมหาวิทยาลัยไดอันเขากับลักษณะ "รักษาคนดีไวไมได คนเกงภายนอกก็ไมอยาก       

เขามารวม คนไมเหมาะสมก็เอาออกยาก" การกําหนดคาตอบแทนท่ีเปนธรรมก็ไมสามารถทําได

เพราะยังคงความเปนขาราชการอยู ปญหาการบริหารดานการเงิน ทรัพยสินและงบประมาณรวมทั้ง

การพัสดุนั้น ดูวาจะเปนส่ิงท่ีมีความอึดอัดในการปฏิบัติงานกันมาโดยตลอด จึงไดมีความตองการที่

จะใหมหาวิทยาลัยตาง ๆ ไดมีระบบและระเบียบวาดวยการเงินและทรัพยสินและการพัสดุของ

ตนเองมาเปนระยะ ๆ จนมีการกลาวกันวา ถาไมเปนระบบราชการก็จะสะดวกกวานี้และมี

ประสิทธิภาพมากกวานี้ 

  ความไมคลองตัวและกฎเกณฑตาง ๆ ท่ีเปนกรอบในการบริหารมหาวิทยาลัยตามระบบ

ราชการเหลานี้ถูกยกมาเปนขออางโดยตลอดวาเปนเหตุแหงความไมมีประสิทธิภาพของการบริหาร

มหาวิทยาลัย ทําใหเกิดภาวะวิกฤติในการปฏิบัติภารกิจของมหาวิทยาลัยในดานตาง ๆ ซ่ึงรวมถึง

คุณภาพของการผลิตบัณฑิตและการวิจัยอันเปนภารกิจหลักของมหาวิทยาลัยอยูดวย 

  ตราบใดท่ีมหาวิทยาลัยอยูในระบบราชการ การแกไขเหตุแหงความไมมีประสิทธิภาพคง

กระทําไดยาก เพราะจําเปนตองแกไขในหลายจุดและบางคร้ังก็ไมอาจกระทําได เนื่องจากหากมีการ

แกไขแลวก็จะกระทบไปถึงสวนราชการอ่ืนดวย เชน การปรับโครงสรางอัตราเงินเดือน เปนตน ซ่ึง

ไดมีความพยายามจะทํากันมานานแลว 

                                                 
 

**ปจจุบันคือ สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  
 8

 ทบวงมหาวิทยาลัย. หลักการและแนวปฏบิัติมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ. 2545,  
หนา 1-2 
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  ดังนั้นการแกปญหาแหงความไมคลองตัวและความไมมีประสิทธิภาพในการบริหารจึง

จําเปนตองกระทําท้ังระบบและแยกออกมาจากระบบราชการโดยเด็ดขาด แลวมอบอํานาจในการ

บริหารจัดการเร่ืองตาง ๆ ใหกับมหาวิทยาลัย อันจะทําใหมหาวิทยาลัยมีอิสระในการพัฒนาและ

บริหารตนเองไดสอดคลองกับปรัชญาและจุดมุงหมายของมหาวิทยาลัยอยางเต็มท่ี แตท้ังนี้

มหาวิทยาลัยท่ีมิไดอยูในระบบราชการ ยังคงมีความยึดโยงกับรัฐโดยตรง โดยจะยังคงสภาพความ

เปนหนวยงานของรัฐอยูเชนเดิม เพียงแตมีอิสระในการบริหารและกํากับดูแลตนเองทุกดานเทานั้น 

  จากการศึกษาลักษณะของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐในประเทศไทยและตางประเทศ 

พบวา มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐจะมีลักษณะท่ีเหมือนกันคือ มีสถานภาพเปนมหาวิทยาลัยของ

รัฐท่ีเปนนิติบุคคล ภายใตการกํากับดูแลของรัฐมนตรี การตัดสินใจสวนใหญจะอยูในดุลยพินิจของ

สภามหาวิทยาลัย เนนการบริหารในรูปคณะบุคคลในแตละระดับ เชน ระดับสภามหาวิทยาลัย 

ระดับมหาวิทยาลัย หรือระดับคณะ เปนตน โดยแยกการตัดสินใจและวินิจฉัยดานการบริหารและ

วิชาการออกจากกัน มีระบบการเงินท่ีคลองตัว ตรวจสอบไดภายหลัง (post auditing) ไดรับเงิน

สนับสนุนจากรัฐในรูปเงินกอน (block grant) และมีอํานาจปกครอง ดูแล บํารุงรักษา การจัดหา

ประโยชนจากทรัพยสินของมหาวิทยาลัยได รายไดของมหาวิทยาลัยไมตองนําสงกระทรวงการคลัง 

และรัฐพึงจัดสรรงบประมาณใหเทาท่ีจําเปน 

  การคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยใน

กํากับของรัฐสรุปไดดังนี้ 

  2.1.2.1 องคกรกลางในการบริหารงานบุคคล 

     ในระบบการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐจะไมมีองคกร

กลางบริหารงานบุคคล เชน คณะกรรมการขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา ในระบบ 

มหาวิทยาลัยของรัฐ เนื่องจากมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแตละแหงจะมีระบบการบริหารงาน

บุคคลที่เปนอิสระโดยสภามหาวิทยาลัยกําหนดข้ึนเองเปนการเฉพาะ และแยกออกจากระบบการ

บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยของรัฐท่ีมีอยูในปจจุบันโดยเด็ดขาด 

  2.1.2.2 องคกรบริหารงานบุคคลภายในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

      มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแตละแหงจะมีสภามหาวิทยาลัยทําหนาท่ีกํากับดูแล

การบริหารงานบุคคล และคณะกรรมการบริหารงานบุคคล ซ่ึงประกอบดวย กรรมการสภาสถาบัน 

ผูบริหาร ผูทรงคุณวุฒิภายนอก ซ่ึงเปนผูเช่ียวชาญดานการบริหารงานบุคคล และพนักงานของ
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มหาวิทยาลัย คณะกรรมการชุดนี้จะทําหนาท่ีดูแลในเร่ืองการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย 

เชน การใหคําเสนอแนะในดานการบริหารงานบุคคลตอสภามหาวิทยาลัย 

  1. สภามหาวิทยาลัย 

   สภามหาวิทยาลัยจะทําหนาท่ีกํากับดูแล  การบริหารงานในดานตาง  ๆ  ของ

มหาวิทยาลัยในกํากับ ในสวนของการบริหารงานบุคคลนั้น สภามหาวิทยาลัยจะทําหนาท่ีออกกฎ 

ระเบียบ ขอบังคับและกํากับใหการบริหารงานบุคคลเปนไปตามหลักการของมหาวิทยาลัย โดยแนว

ปฏิบัติในการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ มีดังนี้9 

   1) ระบบบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล 

    ตองเปนระบบท่ีดึงดูดบุคลากรท่ีมีความสามารถ รวมท้ังสามารถรักษาคนดีไวได 

   2) การกําหนดอัตราเงินเดือน 

    ใหสภามหาวิทยาลัยเปนผูกําหนดบัญชีอัตราเงินเดือน เปนการเฉพาะของแตละ

มหาวิทยาลัย และมีระบบการประเมินท่ีคํานึงถึงคุณสมบัติและภาระงานเปนสําคัญ 

   3) การกําหนดเง่ือนไขการจางและกลไกการประเมิน 

    การคัดเลือกการจางและเง่ือนไขการปฏิบัติงานและการประเมินผลการทํางาน

เปนอํานาจหนาท่ีของมหาวิทยาลัย โดยสภามหาวิทยาลัยจะกําหนดเกณฑและแนวปฏิบัติข้ึน 

อยางไรก็ตาม การบรรจุแตงต้ังบุคคลากรในระบบเดิมหรือบุคคลท่ัวไปเขาสูระบบใหมตองคํานึงถึง

คุณภาพและประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานเปนสําคัญ 

    (1) การจางงาน มหาวิทยาลัยอาจกําหนดหลักเกณฑการจางไดตามความ

เหมาะสมของแตละมหาวิทยาลัย เชน การกําหนดอายุสัญญาการทดลองงานและการประเมินเขาสู

ตําแหนง 

    (2) การประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานของมหาวิทยาลัย ควรจัดทําเปน

ประจําอยางตอเนื่องเพื่อใหไดบุคลากรที่มีประสิทธิภาพปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย ในการประเมิน

ควรยึดหลัก 4 ประการ ดังนี้ 

     ก. วิธีการประเมินตองโปรงใส ตรวจสอบไดและเปนธรรม 

                                                 
 9ทบวงมหาวิทยาลัย. หลักการและแนวปฏบิัติมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ. 2545,   
หนา 14-15 
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     ข. กลไกการประเมินควรใชองคคณะบุคคลท้ังภายในและภายนอก 

     ค. ผลของการประเมินตองนําไปพัฒนาและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน

เพื่อใหไดคุณภาพ 

     ง. กฎเกณฑการดําเนินการตองเปนไปอยางถูกตอง และเหมาะสม 

   4) การกําหนดผลประโยชนและสวัสดิการ 

    พนักงานของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐจะไดรับสิทธิประโยชนเกื้อกูลรวมกนั

แลวจะไมนอยกวาระบบราชการ แตอาจมีวิธีการจัดท่ีแตกตางกันไป เชน ไมมีระบบบําเหน็จ 

บํานาญ แตมีระบบกองทุนเล้ียงชีพแทน เปนตน ท้ังนี้ แตละมหาวิทยาลัยอาจมีวิธีการท่ีแตกตางกัน

ไปได เชน การประกันชีวิต การประกันสุขภาพ  

   จากการศึกษากฎหมายของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ จํานวน 4 แหง  คือ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี10 มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ11 มหาวิทยาลัยพระจอมเกลาธนบุรี12 และ

มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง13 พบวาสภามหาวิทยาลัยแตละแหงจะมีอํานาจและหนาท่ีควบคุมดูแล

กิจการท่ัวไปของมหาวิทยาลัย และมีอํานาจหนาท่ีออกขอบังคับวาดวยการบริหารงานบุคคลของ

มหาวิทยาลัยเกี่ยวกับการกําหนดตําแหนง อัตราเงินเดือน คาจาง คาตอบแทน สวัสดิการและ

ประโยชนเกื้อกูลอ่ืน การบรรจุ แตงต้ัง การรับเงินเดือน คาจาง คาตอบแทน การออกจากงาน 

ระเบียบวินัย การลงโทษ การรองทุกข และการอุทธรณการลงโทษของพนักงานและลูกจาง 

  2. คณะกรรมการบริหารงานบุคคล 

   สภามหาวิทยาลัยแตละแหงจะแตงต้ังคณะกรรมการบริหารงานบุคคล ประกอบดวย 

กรรมการสภาสถาบัน ผูบริหาร ผูทรงคุณวุฒิภายนอก และพนักงานของมหาวิทยาลัยเพ่ือทําหนาท่ี

โดยใหขอคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับการดําเนินการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย เชน 

การออกระเบียบ หลักเกณฑ และขอบังคับตาง ๆ เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล เสนอแนะให

                                                 
 

10
 พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี พ.ศ.2533 มาตรา 16 (9) 

 
11

 พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ พ.ศ.2533 มาตรา 16 (9) 

 
12

 พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พ.ศ.2541 มาตรา 18 
(10) 

 
13

 พระราชบัญญัติแมฟาหลวง พ.ศ.2541 มาตรา 17 (10) 
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คําปรึกษาแกสภามหาวิทยาลัยเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลและรายงานผลการดําเนินการตอสภา

มหาวิทยาลัยเพ่ือปรับปรุงเปล่ียนแปลงเก่ียวกับบริหารงานบุคคล 

   จากการศึกษาขอบังคับวาดวยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในกํากับ 

จํานวน 4 แหง ไดแก มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรีนารี14 มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ15 มหาวิทยาลัยพระ

จอมเกลาธนบุรี16 และมหาวิทยาลัยแมฟาหลวง17 พบวา คณะกรรมการบริหารงานบุคคลมีอํานาจ

หนาท่ีออกระเบียบ หลักเกณฑ และวิธีการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย โดยความ

เห็นชอบของสภามหาวิทยาลัย เสนอแนะใหคําปรึกษาแกสภามหาวิทยาลัยเกี่ยวกับการบริหารงาน

บุคคล และรายงานผลการดําเนินงานตอสภามหาวิทยาลัยเพื่อปรับปรุงเปล่ียนแปลงเกี่ยวกับระบบ

การบริหารงานบุคคล 

  2.1.2.3 การกําหนดตําแหนง การบรรจุ และการแตงตั้ง 

     1. การกําหนดตําแหนง 

      สภามหาวิทยาลัยจะเปนผูจัดโครงสรางการบริหารงานภายในมหาวิทยาลัย

และกําหนดอัตราตําแหนงตาง ๆ ตามโครงสรางการบริหารงานของมหาวิทยาลัย 

      การกําหนดตําแหนงจะเปนไปตามขอบังคับวาดวย การบริหารงานของ

มหาวิทยาลัยในกํากับแตละแหง โดยจะใชระบบสัญญาจางในการบรรจุพนักงานเขาปฏิบัติงานใน

มหาวิทยาลัย 

      มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ไดกําหนดใหตําแหนงพนักงานและลูกจาง

ของมหาวิทยาลัยมี 3 ประเภท18 ดังนี้ 

                                                 
 

14ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.2534       
ขอ 7 (1) (4) และ (5) 

 
15ขอบังคับมหาวิทยาลัยวลัยลักษณวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.2535 ขอ 7 (1) (4) 

และ (5) 

 
16ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พ.ศ.2541 ขอ 7 (2) (3) และ (6) 

 
17ขอบังคับมหาวิทยาลัยแมฟาหลวงวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.2542 ขอ 7 (1) (4) 

และ (5) 

 
18ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี พ.ศ.2533 ขอ 14 
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      1) ตําแหนงทางวิชาการ (academic) ไดแก ตําแหนงอาจารย และตําแหนง

นักวิจัย 

      2) ตําแหนงปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารท่ัวไป (non academic) ไดแก  

ตําแหนงปฏิบัติการวิชาชีพ ตําแหนงธุรการ และบริหารงานท่ัวไป 

      3) ตําแหนงบริหารวิชาการ (academic administration) ไดแก อธิการบดี 

รองอธิการบดี คณบดี ผู อํานวยการศูนย ผู อํานวยการสถาบัน ผูชวยอธิการบดี รองคณบดี       

รองผูอํานวยการศูนย รองผูอํานวยการสถาบัน หัวหนาสาขาวิชา และหัวหนาสถานวิจัย 

      มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ ไดกําหนดใหตําแหนงของพนักงานและลูกจางของ

มหาวิทยาลัยมี 3 ประเภท19 คือ 

      1) ตําแหนงวิชาการ ไดแก ตําแหนงอาจารยประจํามหาวิทยาลัย ตําแหนง

นักวิจัย และตําแหนงอ่ืนท่ีคณะกรรมการกําหนด 

      2) ตําแหนงปฏิบัติการวิชาชีพ  และบริหารท่ัวไป  ไดแก  ตําแหนง

ปฏิบัติการวิชาชีพ ตําแหนงธุรการ ผูอํานวยการกอง หัวหนากอง หัวหนาแผนก หรือตําแหนง

หัวหนาหนวยงานที่ เ รียกช่ืออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทากองหรือแผนก  และตําแหนงอ่ืนท่ี

คณะกรรมการกําหนด 

      3) ตําแหนงบริหารวิชาการ ไดแก อธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี 

ผูอํานวยการสถาบัน ผูอํานวยการศูนย หรือหัวหนาหนวยงานที่เรียกช่ืออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทา

สํานักวิชา สถาบันหรือศูนย ผูชวยอธิการบดี รองคณบดี รองผูอํานวยการสถาบัน รองผูอํานวยการ

ศูนย หรือรองหัวหนาหนวยงานที่เรียกช่ืออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาสํานักวิชา สถาบัน หรือศูนย

หัวหนาสาขาวิชา หัวหนาสถานวิจัย หรือหัวหนาหนวยงานท่ีเรียกช่ืออยางอ่ืน ท่ีมีฐานะเทียบเทา

สาขาวิชา หรือสถานวิจัย และตําแหนงอ่ืนท่ีคณะกรรมการกําหนด 

      มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ไดกําหนดให พนักงานและ

ลูกจางของมหาวิทยาลัย มี 3 ประเภท20 ดังนี้ 

      1) พนักงานแบบไมประจํา ไดแก พนักงานทดลองงาน และพนักงานไม

ประจําตามสัญญาจางกําหนดเวลา เม่ือพนักงานทดลองงาน ผานการประเมินผลการปฏิบัติงานแลว 

                                                 
 

19
 ขอบังคับมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ พ.ศ.2535 ขอ 14 

 
20

 ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พ.ศ.2541 ขอ 10 
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จะไดรับการตอสัญญาจางเปนพนักงานไมประจําตามสัญญากําหนดเวลา ซ่ึงเม่ือส้ินสุดสัญญาจาง

ดังกลาวแลว จะไมมีการตอสัญญาจางตอไปอีก 
      2) พนักงานแบบประจํา ไดแก พนักงานทดลองงาน พนักงานประจําตาม
สัญญาจางกําหนดเวลา และพนักงานประจําแบบสัญญาจางไมกําหนดเวลา เม่ือพนักงานทดลองงาน
ผานการประเมินผลการปฏิบัติงานแลว จะไดรับการตอสัญญาจางเปนพนักงานประจําตามสัญญา
จางกําหนดเวลา ซ่ึงมหาวิทยาลัยจะพิจารณาเม่ือครบกําหนดระยะเวลาตามสัญญาจางวาจะตอสัญญา
จางตอไปอีกหรือไม หรือพนักงานประจําแบบสัญญาจางไมกําหนดระยะเวลา ซ่ึงมหาวิทยาลัยจะ
พิจารณาเลิกจางไดตามหลักเกณฑท่ีกําหนดไว 
      3) ลูกจาง หมายถึง บุคคลที่มหาวิทยาลัยจางเพื่อทํางานเฉพาะเร่ืองหรือ
ชวงระยะเวลา ไดแก ลูกจางทดลองงาน และลูกจางตามสัญญาจาง เม่ือลูกจางทดลองงานผานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแลวจะไดรับการตอสัญญาจางเปนลูกจางตามสัญญาจาง 
      มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง ไดกําหนดโครงสรางตําแหนงพนักงานออกเปน 3 
ประเภท21 ดังนี้ 
      1) สายบริหารวิชาการ (academic administration) ประกอบดวย อธิการบดี
รองอธิการบดี คณบดี ผูอํานวยการสถาบัน ผูอํานวยการศูนย หรือหัวหนาหนวยงานท่ีเรียกช่ืออยาง
อ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาสํานักวิชา สถาบัน หรือศูนย ผูชวยอธิการบดี รองคณบดี รองผูอํานวยการ
สถาบัน รองผูอํานวยการศูนย หรือรองหัวหนาหนวยงานท่ีเรียกช่ืออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาสํานัก
วิชาการ สถาบันหรือศูนย หัวหนาสาขาวิชา หัวหนาสถานวิจัย หรือหัวหนาหนวยงานท่ีเรียกช่ือ
อยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทาสาขาวิชา หรือสถานวิจยั และตําแหนงอ่ืนท่ีคณะกรรมการกําหนด 
      2) สายวิชาการ  (academic) ประกอบดวย  ตําแหนงคณาจารยประจํา
มหาวิทยาลัย ตําแหนงนักวิจัย และตําแหนงอ่ืนท่ีคณะกรรมการกําหนด 
      3) สายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารท่ัวไป (non academic) ประกอบดวย
พนักงานตําแหนงปฏิบัติการ เชน เจาหนาท่ีฝายการเงิน เจาหนาท่ีฝายทะเบียน และพนักงาน
ตําแหนงธุรการ เชน ผูอํานวยการสํานักงานบริหารกลาง ผูอํานวยการกอง ผูอํานวยการสวน หรือ
ตําแหนงหัวหนาหนวยงานท่ีเรียกช่ืออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทากองหรือสวน และตําแหนงอ่ืนท่ี
คณะกรรมการกําหนด 
      ท้ังนี้ ตําแหนงผู อํานวยการสํานักงานบริหารกลางอาจแตงต้ังมาจาก
พนักงานสายบริหารวิชาการได ในกรณีท่ีมีความจําเปนโดยมีวาระการดํารงตําแหนงตามอธิการบดี 

                                                 
 

21ขอบังคับมหาวิทยาลัยแมฟาหลวงวาดวยการบริหารงานบุคคล 2542 แกไขเพิ่มเติม 
(ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2546 
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  2. การทําสัญญาและการทดลองปฏิบัติงาน 
   สภามหาวิทยาลัยจะออกระเบียบวาดวยการสรรหา การเลือกสรร การคัดเลือกและ
การทดลองปฏิบัติงานเพื่อกําหนดหลักเกณฑ การจาง และการทดลองปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย โดยจะกําหนดใหพนักงานตองทําสัญญาทดลองปฏิบัติงานเปนระยะเวลา 2 - 3 ป เม่ือ
ครบกําหนดแลวจะตอสัญญาปฏิบัติงานอีก 2 ป หรือตามระยะเวลาท่ีไดกําหนดไวในสัญญาจางดังนี้ 
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีไดกําหนดเกี่ยวกับการจางและการทดลอง

ปฏิบัติงาน22ไวดังนี้ 

   1) พนักงานประจําตําแหนงวิชาการ 

    พนักงานผูผานกระบวนการสรรหา การเลือกสรร และการคัดเลือกในระดับ

แรกเขา ตามขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.2535 

ประเภทตําแหนงวิชาการ จะตองทดลองการปฏิบัติงานโดยไดรับเงินเดือนเต็ม มีกําหนดระยะเวลา

ดงันี้ 

    (1) สัญญาแรก เปนเวลา 3 ป 

    (2) สัญญาท่ีสองเปนเวลา 2 ป หรือตามระยะเวลาท่ีไดกําหนดไวในสัญญา

จาง 

    ในระหวางการทดลองปฏิบัติงาน หากพนักงานประเภทตําแหนงวิชาการผูใด

ไดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนงทางวิชาการ ไดแก ตําแหนงผูชวยศาสตราจารย รองศาสตราจารย 

หรือศาสตราจารย ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีมหาวิทยาลัยกําหนดจะไดรับการบรรจุและแตงตั้ง

เปนพนักงานประจํา นับแตวันท่ีไดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนงทางวิชาการนั้น 

   2. พนักงานประเภทตําแหนงปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป 

    พนักงานผูผานกระบวนการสรรหา การเลือกสรร และการคัดเลือกในระดับ

แรกเขา ตามขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.2535 

ประเภทตําแหนง ปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไปจะตองทดลองการปฏิบัติงานโดยไดรับ

เงินเดือนเต็มเปนเวลา 2 ป หรือตามระยะเวลาท่ีกําหนดไวในสัญญาจาง 

 

                                                 
 

22ระเบียบมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีวาดวยการสรรหา การเลือกสรร การคัดเลือก
และการทดลองปฏิบัติงาน พ.ศ.2535 ขอ 10 และขอ 11 
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   มหาวิทยาลัยวลัยลักษณไดกําหนดเกี่ยวกับการจางและทดลองปฏิบัติงาน23ไวดังนี้ 

   1) พนักงานประเภทตําแหนงวิชาการ 
    พนักงานผูผานกระบวนการสรรหา การเลือกสรร และการคัดเลือกในระดับ
แรกเขา ตามขอบังคับมหาวิทยาลัยวลัยลักษณวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.2535 ประเภท
ตําแหนงวิชาการ จะตองทดลองการปฏิบัติงานโดยไดรับเงินเดือนเต็ม มีกําหนดระยะเวลาดังนี้ 
    (1) สัญญาแรก เปนเวลา 3 ป  
    (2) สัญญาที่สองเปนเวลา 2 ป หรือตามระยะเวลาท่ีไดกําหนดไวในสัญญา
จาง 
    ในระหวางการทดลองปฏิบัติงาน หากพนักงานประเภทตําแหนงวิชาการ
บุคคลใดไดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนงทางวิชาการ ไดแก ตําแหนงผูชวยศาสตราจารย รอง
ศาสตราจารย หรือศาสตราจารย ตามหลักเกณฑและวิธีการที่มหาวิทยาลัยกําหนด จะไดรับการ
บรรจุและแตงต้ังเปนพนักงานประจํา นับแตวันท่ีไดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนงทางวิชาการนั้น 
   2) พนักงานประเภทตําแหนงปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป 
    พนักงานผูผานกระบวนการสรรหา การเลือกสรร และการคัดเลือกในระดับ
แรกเขา ตามขอบังคับมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ วาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ.2535 ประเภท
ตําแหนงปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารท่ัวไปจะตองทดลองการปฏิบัติงาน โดยไดรับเงินเดือนเต็ม
เปนเวลา 2 ป หรือตามระยะเวลาท่ีกําหนดไวในสัญญาจาง 
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีไดกําหนดเกี่ยวกับการจางและทดลอง
ปฏิบัติงาน24ไวดังนี้ 
   1) สัญญาแรก เปนสัญญาพนักงานทดลองงานกําหนดเวลา 2 ป โดยไดรับ
เงินเดือนเต็ม 
   2) สัญญาท่ีสอง เปนสัญญาพนักงานประจําตามสัญญาจางกําหนดเวลา 3 ป 
หลังจากนั้น อาจทําเปนสัญญาพนักงานประจําตามสัญญาจางไมกําหนดเวลาหรือทําเปนสัญญา
พนักงานประจําตามสัญญาจาง กําหนดเวลา 3 ป ตอไปอีก จนมหาวิทยาลัยพิจารณาเห็นควรใหทํา
เปนสัญญาพนักงานประจําตามสัญญาจางไมกําหนดเวลาได 

                                                 
 

23ระเบียบมหาวิทยาลัยวลัยลักษณวาดวยการสรรหา การเลือกสรร การคัดเลือกและการ
ทดลองปฏิบัติงาน พ.ศ.2535 ขอ 10 และขอ 11 

 
24ระเบียบมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี วาดวยการสรรหา การคัดเลือก 

และการทดลองปฏิบัติงาน พ.ศ.2541 ขอ 9 
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    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี และมหาวิทยาลัยวลัยลักษณไดกําหนด

หลักเกณฑการจางและการทดลองการปฏิบัติงานไวเชนเดียวกัน โดยกําหนดใหพนักงานประเภท

ตําแหนงวิชาการ ตองทดลองการปฏิบัติงานเปนเวลา 3 ป โดยไดรับเงินเดือนเต็มเม่ือครบ

กําหนดการจางดังกลาวแลว มหาวิทยาลัยจะพิจารณาตอสัญญาจางท่ีสองเปนเวลา 2 ป หรือ

ระยะเวลาอ่ืนตามท่ีมหาวิทยาลัยเห็นสมควร เวนแตพนักงานผูนั้นไดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนง

ทางวิชาการ เชน รองศาสตราจารย หรือศาสตราจารย ในระหวางสัญญาทดลองการปฏิบัติงาน สวน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีไดกําหนดระยะเวลาทดลองปฏิบัติงานไว 2 ป แตไมได

กําหนดเงื่อนไขเกี่ยวกับการเปล่ียนประเภทสัญญาจางจากสัญญาจางทดลองปฏิบัติงานเปนสัญญา

จางท่ีสอง ในกรณีท่ีพนักงานไดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนงทางวิชาการ ไวเชนเดียวกับ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี และมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ สําหรับมหาวิทยาลัยแมฟาหลวงจะ

พิจารณากําหนดระยะเวลาการทดลองปฏิบัติงาน และระยะเวลาของสัญญาจาง โดยพิจารณาจากวุฒิ

การศึกษาและประสบการณของผูสมัครเปนกรณี ๆ ไป 

  2.1.2.4 การลา 

    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ และมหาวิทยาลัย    

พระจอมเกลาธนบุรี ไดกําหนดใหมีการลาท่ีสําคัญ คือ การลาปวย การลากิจสวนตัว การลาพักผอน

ประจําป การลาคลอดบุตร การลาอุปสมบท การลาไปประกอบพิธีฮัจย  และการลารับการตรวจพล

หรือการเขารับการเตรียมพล 

    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ไดกําหนดใหพนักงานอาจขอลาหยุดงานโดย

ไดรับเงินเดือนและถือเปนเวลาทํางานไวดังนี้ 

    1) การลาปวย พนักงานและลูกจางท่ีผานการทดลองปฏิบัติงานแลว หรือ

พนักงานท่ีปฏิบัติงานครบ 1 ป ลาไดไมเกิน 60 วัน พนักงานและลูกจางท่ีอยูในระหวางทดลอง

ปฏิบัติงาน และปฏิบัติงานยังไมครบ 1 ป ลาไดไมเกิน 30 วัน 

    2) การลากิจสวนตัว พนักงานและลูกจางท่ีผานการทดลองปฏิบัติการแลว ลา

ไดไมเกิน 45 วันทําการ (ไมนับรวมวันหยุด) พนักงานและลูกจางท่ีอยูระหวางทดลองปฏิบัติงาน 

และไดปฏิบัติงานจนถึงวันลาครบ 1 ป ลาไดไมเกิน 20 วันทําการ (ไมนับรวมวันหยุด) พนักงาน

และลูกจางท่ีอยูระหวางทดลองปฏิบัติงาน และปฏิบัติงานยังไมครบ 1 ป ซ่ึงจะถูกหักเงินเดือนตาม

จํานวนวันท่ีลา ลาไดไมเกิน 10 วันทําการ (ไมนับรวมวันหยุด) พนักงานและลูกจางท่ีลาคลอดครบ 

60 วันทําการ (ไมนับรวมวันหยุด) อาจลากิจสวนตัวเพื่อเล้ียงบุตรไดไมเกิน 30 วันทําการ (ไมนับ

รวมวันหยุด) สวนพนักงานและลูกจางท่ีอยูระหวางทดลองปฏิบัติงานมาไมนอยกวา 1 ป ลาได     

ไมเกิน 15 วันทําการ (ไมนับรวมวันหยุด) โดยไดรับเงินเดือนเต็ม  
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    3) การลาพักผอนประจําป   พนักงานและลูกจางท่ีปฏิบัติงานจนถึงวันลาครบ    

1 ป ลาไดไมเกิน 10 วัน โดยสามารถสะสมวันลาพักผอนของปกอนรวมกับปปจจุบันไดไมเกิน 20 

วัน ท้ังนี้ พนักงานและลูกจางท่ีปฏิบัติงานติดตอกันไมนอยกวา 10 ป สามารถสะสมวันลารวมกับป

ปจจุบันไดไมเกิน 30 วัน 

    4) การลาคลอดบุตร พนักงานและลูกจางอาจขอลาเพ่ือคลอดบุตรและหลัง

คลอดบุตร โดยไดรับเงินเดือนเต็มไดไมเกิน 60 วัน ท้ังนี้ การลาหยุดเน่ืองจากการคลอดบุตรเกิน 60 

วัน ใหถือเปนลาปวยและตองมีใบรับรองแพทย เวนแตเปนการลากิจเพื่อเล้ียงดูบุตร 

    5) การลาอุปสมบท พนักงานและลูกจางท่ีผานการทดลองปฏิบัติงานแลว

สามารถลาอุปสมบทไดไมเกิน 120 วัน สําหรับอุปสมทบในพรรษา หรือ 45 วัน สําหรับอุปสมบท

นอกพรรษา การลาอุปสมบทใหยื่นใบลาพรอมแนบหนังสือรับรองจากเจาอาวาส ตอผูบังคับบัญชา

ไมนอยกวา 60 วัน สําหรับกรณีอุปสมบทในพรรษา หรือไมนอยกวา 30 วัน กรณีอุปสมบทนอก

พรรษา และเม่ือไดรับอนุญาตแลวจึงหยุดได 

    6) การลาไปประกอบพิธีฮัจย พนักงานและลูกจางท่ีผานการทดลองปฏิบัติงาน

แลวสามารถลาไปประกอบพิธีฮัจยไดไมเกิน 70 วัน การลาไปประกอบพิธีฮัจยใหยื่นใบลาพรอม

หนังสือรับรองจากจุฬาราชมนตรี ตอผูบังคับบัญชาไมนอยกวา 60 วัน เม่ือไดรับอนุญาตแลวจึงหยุด

ได 

    7) การลารับการตรวจพลหรือเขารับการเตรียมพล พนักงานและลูกจางอาจลา

เกี่ยวกับราชการทหารจะไดรับเงินเดือนเต็มระหวางลาตามกําหนดเวลาท่ีจําเปนของทางราชการนับ

รวมถึงวันเดินทางไปกลับ เม่ือลาไปรับการตรวจเลือกเขารับราชการเปนทหารประจํา ลาไปเขารับ

การฝกวิชาทหารหรือเขารับการทดลองความพร่ังพรอมหรือเขารับการระดมพล ลาไปเขารับการฝก

วิชาทหาร ตามหลักสูตรท่ีกระทรวงกลาโหมกําหนด ลาไปอบรมหรือฝกกองอาสารักษาดินแดน 

และลาไปรับราชการทหารประจําการ 

    สําหรับพนักงานและลูกจางท่ีตองเขารับราชการทหารประจําการใหลาไดโดย

ไมไดรับเงินเดือน 

    มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง ไดกําหนดใหพนักงานอาจขอลาหยุดงานโดยไดรับ

เงินเดือนและถือเปนเวลาทํางานไว ดังนี้ 
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    การลา มี 7 ประเภท คือ 

    1) ลาปวย พนักงานและลูกจางท่ีปฏิบัติงานไมครบ 1 ป ลาไดไมเกิน 15 วันทํา

การ (ไมนับรวมวันหยุด) พนักงานและลูกจางท่ีปฏิบัติงานเกิน 1 ป ลาไดไมเกิน 30 วันทําการ (ไม

นับรวมวนัหยุด) 

    2) ลาคลอดบุตร พนักงานและลูกจาง  ลาไดไมเกิน 90 วัน ท้ังนี้ลาไดไมเกิน 2 

คร้ังตลอดอายุงาน 
    3) ลากิจสวนตัว พนักงานและลูกจางท่ีปฏิบัติงานไมถึง 1 ป ลาไดไมเกิน 5 วัน

ทําการ (ไมนับรวมวันหยุด) พนักงานและลูกจางท่ีปฏิบัติงานเกิน 1 ป ลาไดไมเกิน 10 วันทําการ 

(ไมนับรวมวันหยุด) พนักงานประจํา ลาไดไมเกิน 15 วันทําการ (ไมนับรวมวันหยุด) 

   4) ลาพักผอน พนักงานและลูกจางท่ีปฏิบัติงานเกิน 1 ป  ลาไดไมเกิน 10 วันทํา

การ (ไมนับรวมวันหยดุ) 

   5) ลาอุปสมบท พนักงานประจํา ลาไดไมเกิน 100 วัน สําหรับอุปสมบทใน

พรรษา พนักงานประจํา ลาไดไมเกิน 45 วัน สําหรับอุปสมบทนอกพรรษา 

   6) ลาไปประกอบพิธีฮัจย พนักงานประจํา ลาไดไมเกิน 70 วัน ท้ังนี้ลาไดไมเกิน 

1 คร้ังตลอดอายุงาน 

   7)  ลาเขารับการตรวจพลหรือเขารับการเตรียมพล พนักงานประจําลาไดตาม

กําหนดเวลาท่ีจําเปนแกทางราชการทหาร   

  2.1.2.5 การส้ินสุดการจาง 

    ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ มหาวิทยาลัย

พระจอมเกลาธนบุรี และมหาวิทยาลัยแมฟาหลวง ไดกําหนดในลักษณะเดียวกันใหพนักงานหรือ

ลูกจางพนสภาพการเปนพนักงานในกรณีดังตอไปนี้ 

   1) ตาย 

   2) ครบเกษียณอายุ 

   พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยคนใดมีอายุครบ 60 ปบริบูรณ ใหพน

จากตําแหนงเพราะครบเกษียณอายุปฏิบัติงาน เม่ือส้ินปงบประมาณ ณ วันท่ี 30 กันยายน 

   กรณีท่ีมีเหตุผลความจําเปนอยางยิ่งและเพื่อประโยชนของมหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยอาจใหพนักงานและลูกจางซ่ึงพนจากงานเม่ือเกษียณอายุปฏิบัติงาน อยูปฏิบัติงาน
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ตอไป ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีคณะกรรมการบริหารงานบุคคลกําหนด โดยความเห็นชอบของ

สภามหาวิทยาลัย 

   3) ไดรับอนุญาตใหลาออก 

    พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย ผูใดประสงคจะลาออกจากงาน ใหยื่น

หนังสือขอลาออกตอผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปช้ันหนึ่ง เพื่อใหอธิการบดีเปนผูพิจารณาอนุญาต 

เม่ืออธิการบดีส่ังอนญุาตแลว จึงใหออกจากงานได 

     ในกรณีท่ีพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย ขอลาออกจากงานเพ่ือดํารง

ตําแหนงทางการเมืองหรือเพื่อสมัครรับเลือกต้ัง ใหการลาออกมีผลนับต้ังแตวันท่ีผูนั้นขอลาออก 

    นอกจากกรณีตามวรรคสอง ถาอธิการบดี   เห็นวาจําเปนเพื่อประโยชนแก

งานของมหาวิทยาลัยจะยับยั้งการอนุญาตใหลาออกไวเปนเวลาไมเกินเกาสิบวันนับแตวันขอลาออก

ก็ได 

   4) ยุบหรือเลิกตําแหนงหรือยุบหนวยงาน 

   5) ส้ินสุดสัญญาจาง 

   6) ถูกส่ังใหออกหรือเลิกจาง ตามเหตุผลและความจําเปน 

   อธิการบดีมีอํานาจส่ังใหพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยออกจากงาน

หรือเลิกจางไดในกรณีตอไปนี้ คือ 

   (1) เม่ือพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดเจ็บปวยไมอาจปฏิบัติ

หนาท่ีของตนไดโดยสมํ่าเสมอ 

   (2) เม่ือพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดประพฤติตนไมเหมาะสม

กับตําแหนงหนาท่ี หรือบกพรองในหนาท่ีดวยเหตุใด ๆ 

   (3) เม่ือพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยขาดคุณสมบัติ หรือขาด      

พื้นฐานความรูอยูกอนการบรรจุ 

   (4) เม่ือพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย ไมไดรับการข้ึนเงินเดือน

ประจําปติดตอกัน 3 ป เวนแตกรณีเงินเดือนเต็มข้ัน 

   (5) เม่ือพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดปฏิบัติหนาท่ีโดยไมมี

ประสิทธิภาพหรือปฏิบัติงานโดยใชความรูความสามารถไมถึงเกณฑกําหนด 
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   (6) เม่ือพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดถูกกลาวหาวากระทําผิด

วินัยอยางรายแรง และไดมีการสอบสวนแลว ผลการสอบสวนไมไดความวากระทําผิดถึงข้ันท่ีจะถูก

ลงโทษปลดออก แตมีมลทินมัวหมองในกรณีท่ีถูกสอบสวน หากใหปฏิบัติงานตอไปอาจจะเกิด

ความเสียหายแกมหาวิทยาลัย 

   (7) เม่ือพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดตองรับโทษจําคุกโดยคํา

พิพากษาถึงท่ีสุดใหจําคุก กรณีถูกจําคุกในความผิดลหุโทษ หรือความผิดท่ีไดกระทําโดยประมาท 

ถาอธิการบดีเห็นวาไมเกิดความเสียหายตอมหาวิทยาลัยจะไมส่ังใหออกจากงาน หรือเลิกจางก็ได 

   นอกจากนี้อธิการบดีมีอํานาจส่ังใหพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย

ออกจากงานหรือเลิกจางเปนการช่ัวคราวก็ได เม่ือพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดสมัคร

ไปปฏิบัติงานพิเศษใด ๆ ตามความประสงคของมหาวิทยาลัยในกรณีท่ีมีเหตุผลและความจําเปน 

หรือเม่ือพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดไปรับราชการทหารตามกฎหมายวาดวยการรับ

ราชการ ในกรณีท่ีมีเหตุผล และความจําเปน 

   อนึ่ง การออกจากงานของผูดํารงตําแหนงศาสตราจารย ใหนําความกราบ

บังคมทูล เพื่อทรงมีพระบรมราชโองการใหพนจากตําแหนงนับแตวันออกจากงาน 

   7) ถูกส่ังลงโทษปลดออก 

  2.1.2.6 การอุทธรณและรองทุกข 

    1) การอุทธรณ 

     มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ และมหาวิทยาลัย

แมฟาหลวง ไดกําหนดใหการอุทธรณคําส่ังลงโทษทางวินัยไมรายแรง เชน โทษภาคทัณฑ           

งดบําเหน็จความชอบ หรือตัดเงินเดือน ใหอุทธรณตอผูบังคับบัญชา เมื่อผูบังคับบัญชาของ             

ผูรองอุทธรณวินิจฉัยเปนประการใด ใหถือเปนท่ียุติ สวนมหาวิทยาลัยพระจอมเกลาธนบุรี ให

อุทธรณตอคณะอนุกรรมการอุทธรณและรองทุกขดานบริหาร เพื่อพิจารณาเสนอความเห็นตอ

คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข เม่ือคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขพิจารณาวินิจฉัย

ประการใดใหถือเปนท่ีสุด สําหรับโทษทางวินัยรายแรง เชน โทษปลดออก ไลออก มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีสุรนารี มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ และมหาวิทยาลัยแมฟาหลวง กําหนดใหอุทธรณตอ

คณะกรรมการบริหารงานบุคคล และใหอธิการบดีส่ังการตามมติของคณะกรรมการบริหารงาน

บุคคล สวนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีกําหนดใหอุทธรณตอคณะกรรมการ
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อุทธรณและรองทุกขพิจารณา เม่ือคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขพิจารณาวินิจฉัยประการใด

ใหถือเปนท่ีสุด 

    2. การรองทุกข 

     มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ และมหาวิทยาลัย

แมฟาหลวง ไดกําหนดใหพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยมีสิทธ์ิรองทุกขได เม่ือเห็นวา

ผูบังคับบัญชาใชอํานาจหนาท่ีปฏิบัติตอตนโดยไมถูกตอง หรือไมปฏิบัติตอตนใหถูกตองตาม

กฎหมาย  ระเบียบและขอบังคับของมหาวิทยาลัย  ใหผูนั้นรองทุกขตอผู บังคับบัญชา  เ ม่ือ

ผูบังคับบัญชาผูไดรับคํารองทุกขวินิจฉัยเปนประการใดใหถือเปนท่ียุติ สวนมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ใหรองทุกขตอคณะอนุกรรมการอุทธรณและรองทุกขดานบริหาร 

เพื่อพิจารณาเสนอความเห็นตอคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขตอไป สําหรับพนักงานและ

ลูกจางท่ีถูกส่ังใหออกจากงานหรือเลิกจาง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ 

และมหาวิทยาลัยแมฟาหลวง กําหนดใหผูนั้นมีสิทธ์ิรองทุกขตอคณะกรรมการบริหารงานบุคคล  

เม่ือคณะกรรมการบริหารงานบุคคลวินิจฉัยเปนประการใดใหถือเปนท่ียุติ สวนมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีกําหนดใหรองทุกขตอคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข เม่ือ

คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขวินิจฉัยประการใดใหถือเปนท่ีสุด 

   3. การสอบสวน 

    จากการศึกษาขอบังคับวาดวยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีสุรนารี มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

พระจอมเกลาธนบุรี พบวา มีเพียงมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีท่ีกําหนดเร่ืองการ

สอบสวนไววา กรณีการลงโทษทางวินัยไมรายแรง ผูบังคับบัญชาสามารถลงโทษโดยไมตอง

สอบสวน สําหรับการลงโทษทางวินัยรายแรง ถาอธิการบดีเห็นวาเปนกรณีท่ีสมควรสอบสวน จะ

แตงต้ังคณะกรรมการข้ึนทําการสอบสวนก็ได 

   4. การพักงาน 

    จากการศึกษาขอบังคับวาดวยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีสุรนารี มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี และ

มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง พบวา พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย ผูใดมีกรณีถูกกลาวหาวา 

กระทําผิดวินัยอยางรายแรงจนถูกตั้งกรรมการสอบสวน หรือถูกฟองคดีอาญา หรือตองหาวากระทํา
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ความผิดอาญา เวนแตเปนความผิดท่ีกระทําโดยประมาท หรือความผิดลหุโทษ อธิการบดีมีอํานาจ

ส่ังพักงาน เพื่อรอฟงผลการสอบสวน หรือการพิจารณาคดีได แตถาภายหลังปรากฏผลการ

สอบสวนพิจารณาหรือคําพิพากษาถึงท่ีสุดวา ผูนั้นมิไดกระทําผิด หรือกระทําผิดไมถึงกับจะตองถูก

ลงโทษปลดออกและไมมีกรณีท่ีจะตองออกจากงานดวยเหตุอ่ืน ก็ใหอธิการบดีส่ังใหผูนั้นกลับเขา

ปฏิบัติงานในตําแหนงเดิม หรือตําแหนงในระดับเดียวกัน ท่ีจะตองใชคุณสมบัติเฉพาะท่ีผูนั้นมีอยู 

 

  2.1.2.7 ผลประโยชนตอบแทน 

    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

พระจอมเกลาธนบุรี และมหาวิทยาลัยแมฟาหลวง ไดกําหนดใหมีสิทธิประโยชนและสวัสดิการที่

ครอบคลุมเฉพาะตัวพนักงาน ไมรวมถึงบิดา มารดา คูสมรส และบุตร เชนเดียวกับมหาวิทยาลัยของ

รัฐ โดยมหาวิทยาลัยไดจัดใหมีสิทธิประโยชนและสวัสดิการ ไดแก คารักษาพยาบาล คาประกัน

อุบัติเหตุ คารักษาฟน บานพักบุคลากร สโมสรพนักงานสถานพัฒนาเด็กกอนวัยเรียน เงินชดเชย 

กองทุนสํารองเล้ียงชีพ กองทุนเงินทดแทน และคาเลาเรียนบุตร 

 

 2.2 ระบบการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

  สถาบันอุดมศึกษาเอกชนเปนสถานศึกษาระดับปริญญา จัดต้ังตามกฎหมายวาดวย

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน* เปนสถานศึกษาและวิจัย มีวัตถุประสงคในการใหการศึกษา สงเสริม

วิชาการ และวิชาชีพช้ันสูง ทําการสอน ทําการวิจัย ใหบริการทางวิชาการแกสังคมและทํานุบํารุง

ศิลปะและวัฒนธรรมของชาติ สามารถดําเนินกิจการไดโดยอิสระ พัฒนาระบบบริการและการ

จัดการที่เปนของตนเองมีความคลองตัว มีเสรีภาพทางวิชาการ และอยูภายใตการกํากับดูแลของสภา

สถานศึกษา 

  พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 มาตรา 23 ไดกําหนดใหกิจการของ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมอยูภายใตบังคับกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน และกฎหมายวา

                                                 
 

*กฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนท่ีบังคับใชอยูในปจจุบันคือ พระราช บัญญัติ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 (แกไขเพิ่มเติม ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2550 
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ดวยแรงงานสัมพันธ ท้ังนี้ผูปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตองไดรับผลประโยชนตอบ

แทนไมนอยกวาท่ีกําหนดไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน จะเห็นไดวากฎหมาย

กําหนดใหเฉพาะเร่ืองผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานเทานั้นท่ีจะตองไมนอยกวาท่ีกําหนด

ไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานซ่ึงไมรวมถึงการคุมครองการทํางานของผูปฏิบัติงาน 

ดังนั้นผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน อาจไดรับการคุมครองการทํางานนอยกวาท่ีกําหนด

ไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานก็ได แตท้ังนี้รัฐไดออกกฎกระทรวงการวาดวยคุมครอง

การทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ซ่ึงได

วางหลักเกณฑการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหมีมาตรฐานการคุมครองไมนอยกวาท่ีกําหนดในพระราชบัญญัติ

คุมครองแรงงาน พ.ศ.2541  

  2.2.1 องคกรกลางในการบริหารงานบุคคล 

    ตามท่ีไดกลาวมาแลวในหัวขอ  2.1.1 วาสถาบันอุดมศึกษาของรัฐจะมี

คณะกรรมการขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) เปนองคกรกลางในการดําเนินการ

เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล สวนสถาบันอุดมศึกษาเอกชนนั้น กฎกระทรวงวาดวยการคุมครอง

การทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ไมได

กําหนดใหมีองคกรกลางในการดูแลการบริหารงานบุคคลของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดม ศึกษา

เอกชน เพื่อทําหนาท่ีวางนโยบายและมาตรฐานเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล เชนเดียวกับ

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ เนื่องจากกฎหมายวาดวยการศึกษาแหงชาติไดกําหนดใหสถานศึกษาของ

เอกชนท่ีจัดการศึกษาระดับปริญญาดําเนินกิจการไดโดยอิสระสามารถพัฒนาระบบบริหารและการ

จัดการเปนของตนเอง จึงไมมีความจําเปนตองกําหนดใหมีองคกรกลางในการบริหารงานบุคคลเพ่ือ

ทําหนาท่ีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

   ดังนั้น การคุมครองการทํางานของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จึงอาศัย

กฎกระทรวงท่ีมีมาตรฐานการคุมครองไมนอยกวาท่ีกําหนดในกฎหมายคุมครองแรงงาน เปน

กฎหมายกลางในการกําหนดหลักเกณฑการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

   แมวา สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะไมมีองคกรกลางในการบริหารงานบุคคล แต

พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2550 ได
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กําหนดใหมีคณะกรรมการการอุดมศึกษาทําหนาท่ี  ท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคลของ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนเฉพาะเร่ืองการพิจารณาอุทธรณของอาจารยท่ีถูกถอดถอนตามกฎหมายวา

ดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  

   พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 มาตรา 97 ไดบัญญัติวา เมื่อ

ปรากฏวาคณาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนผูใด 

    (1) ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหามตามมาตรา 4625 หรือไดรับการแตงต้ัง

ไมเปนไปตามขอบังคับตามมาตรา 4826 

    (2) ฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามมาตรา 5227 หรือมาตรา 8728 หรือขอบังคับหรือ

ขอกําหนดของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

                                                 
 25พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 มาตรา 46 ไดบัญญัติวา 
คณาจารยประจําตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหามดังตอไปนี้ 
 (1) สําเร็จการศึกษาไมต่ํากวาปริญญาตรีหรือเทียบเทา หรือมีความรูความชํานาญพเิศษ
ในวิชาใดวิชาหน่ึง 
 (2) ไมเปนโรคตามท่ีรัฐมนตรีประกาศกําหนดในราชกิจจานุเบกษา 
 (3) ไมมีความประพฤติเส่ือมเสียหรือบกพรองในศีลธรรมอันดี 
 (4) ไมวกิลจริตหรือจิตฟนเฟอนไมสมประกอบ 
 (5) ไมเคยไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงท่ีสุดใหจําคุก เวนแตในความผิดอันได
กระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
 26เร่ืองเดียวกัน, มาตรา 48 ไดบัญญัติวา นอกจากคุณสมบัติและลักษณะตองหามท่ี
บัญญัติไวในมาตรา 46 หลักเกณฑและวิธีการแตงต้ังคณาจารย ใหเปนไปตามขอบังคับของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซ่ึงหลักเกณฑดังกลาวตองไมต่ํากวามาตรฐานท่ีคณะกรรมการกําหนด 
 การพนจากตําแหนงคณาจารย ใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการที่กําหนดใน
ขอบังคับของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 27เร่ืองเดียวกัน, มาตรา 52 ไดบัญญัติวา บุคคลใดจะเปนคณาจารยประจําในสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนเกินหนึ่งแหงไมได 
 

28เร่ืองเดียวกัน, มาตรา 87 ไดบัญญัติวา เม่ือรัฐมนตรีมีคําส่ังควบคุมสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนใดแลว หามมิใหอธิการบดี คณาจารยประจํา และเจาหนาท่ีของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ปฏิบัติหนาท่ีในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนนั้นตอไป เวนแตคณะกรรมการควบคุมสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนจะไดมอบหมายใหปฏิบัติหนาท่ีตอไป 
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    (3) กระทําการในลักษณะท่ีอาจเปนภัยอยางรายแรงตอความมั่นคงหรือความ

ปลอดภัยของประเทศ วัฒนธรรมของชาติ ความสงบเรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน 

    ใหอธิการบดีดําเนินการสอบสวน ถาเห็นวาคณาจารยในสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนผูซ่ึงถูกสอบสวนขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหามหรือไดรับการแตงต้ังไมเปนไปตาม

ขอบังคับตาม (1) กระทําการฝาฝนหรือไมปฏิบัติตาม (2) หรือกระทําการตาม (3) ใหดําเนินการเพื่อ

ถอดถอนคณาจารยผูนั้นออกจากตําแหนงภายในสามสิบวันนับแตวันท่ีทราบผลการสอบสวน ท้ังนี้ 

ใหคณาจารยมีสิทธ์ิยื่นอุทธรณตอคณะกรรมการภายในสามสิบวัน คําวินิจฉัยของคณะกรรมการถือ

เปนเดด็ขาด 

    ถาอธิการบดีไมดําเนินการตามวรรคสอง ใหสภาสถาบันดําเนินการแทนและให

ดําเนินการตออธิการบดีตามควรแกกรณีตอไป 

    เม่ือไดดําเนินการถอดถอนอาจารยของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนหรือดําเนินการ

ถอดถอนตออธิการบดีตามวรรคสองหรือวรรคสามแลว ใหรายงานสํานักงานคณะกรรมการการ

อุดมศึกษาเพื่อทราบ 

    จากบทบัญญัติดังกลาวจะเห็นไดวา เม่ืออาจารยถูกถอดถอนจากตําแหนงเพราะ

เหตุวากระทําผิด หรือขาดคุณสมบัติตามกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน อาจารย ผูนัน้ยอม

มีสิทธ์ิอุทธรณตอคณะกรรมการการอุดมศึกษาซ่ึงเปนเจาหนาท่ีของรัฐ เพื่อเปนหลักประกันวา 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดดําเนินการถอดถอนอาจารยอยางถูกตองและเปนธรรม สําหรับปญหา

ท่ีวา การถอดถอนอาจารยถือเปนการเลิกจางตามกฎหมายแรงงานหรือไมนั้น ผูเขียนจะไดกลาวถึง

ในบทตอไป 

 

  2.2.2 องคกรบริหารงานบุคคลในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

    พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 มาตรา 34 ไดกําหนดใหสภา

สถาบันมีอํานาจหนาท่ีวางนโยบายและควบคุมดูแลกิจการท่ัวไปของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน แต

                                                                                                                                            
 ในกรณีท่ีอธิการบดี คณาจารยประจําและเจาหนาท่ีของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดรับ
มอบหมายตามวรรคหน่ึง ใหจัดการอันสมควรเพ่ือรักษาความสงบเรียบรอยในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนดูแลรักษาทรัพยสินของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและสงมอบทรัพยสินพรอมดวยสมุดบัญชี 
เอกสารและส่ิง อ่ืนอันเกี่ยวกับกิจการและทรัพย สินของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหแก
คณะกรรมการควบคุมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนโดยมิชักชา 
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ไมไดกําหนดใหมีคณะกรรมการบริหารงานบุคคลไวเชนเดียวกับพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยใน

กํากับของรัฐ โดยแบงองคกรบริหารงานบุคคลในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนออกเปนดังนี้ 

    2.2.2.1 สภาสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
      การบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะตองเปนไปตาม

กฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยสภาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะออกขอกําหนด29

เกี่ยวกับการกําหนดตําแหนง คุณสมบัติของผูบริหาร คณาจารยและเจาหนาท่ี การกําหนดอัตรา

เงินเดือน คาสอน คาชดเชย คาตอบแทน หลักเกณฑการจางและเลิกจาง และสวัสดิการของผูบริหาร 

คณาจารย ผูชวยอาจารย และเจาหนาท่ี และพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 

มาตรา  34 (19) ไดกําหนดใหสภาสถาบันออกขอบังคับวาดวยการบริหารงานบุคคลของ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน30 

      ในทางปฏิบัติแลวขอกําหนดวาดวยการบริหารงานบุคคลและขอบังคับ

วาดวยการบริหารงานบุคคลจะมีเนื้อหาสาระเดียวกัน เพียงแตสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะตองจัดทํา

ขอกําหนดตามกฎหมายเพื่อใชในการขอรับใบอนุญาตจัดต้ังและเม่ือไดรับใบอนุญาตก็จะนํา

ขอกําหนดนั้นเสนอสภาสถาบันเพื่อรับทราบและดําเนินการออกขอบังคับและระเบียบตาง ๆ ตาม

กฎหมายตอไป 

    2.2.2.2 คณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบัน 

      กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทน

ของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 24 ไดกําหนดใหสภาสถาบันอุดมศึกษา

แตงต้ังคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเพ่ือเปนหลักประกันวา

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรมตามท่ีกําหนดไวใน

                                                 
 

29พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 มาตรา 11 (14) ไดกําหนดให
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนออกขอกําหนดโดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับการกําหนดตําแหนง คุณสมบัติ
ของผูบริหาร คณาจารยและเจาหนาท่ี การกําหนดอัตราเงินเดือน คาสอน คาชดเชย คาตอบแทน 
หลักเกณฑการจางและเลิกจาง และสวัสดิการของผูบริหาร คณาจารย ผูชวยอาจารยและเจาหนาท่ี 
 

30เร่ืองเดียวกัน, มาตรา 34 (19) ไดกําหนดใหสภาสถาบันออกขอบังคับวาดวยการ
บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเก่ียวกับการกําหนดตําแหนง อัตราเงินเดือน คาจาง 
คาตอบแทน สวัสดิการ ประโยชนเกื้อกูลอ่ืน วินัย หลักเกณฑการจาง และการเลิกจางของผูบริหาร 
คณาจารย ผูชวยอาจารยและเจาหนาท่ี 
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กฎกระทรวง โดยคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบันจะมีอํานาจหนาท่ีในการ

พิจารณาอุทธรณและเร่ืองรองทุกขตามท่ีกําหนดไวในกฎกระทรวง 

  1) องคประกอบของคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบัน 

   สภาสถาบันเปนผูแตงต้ังคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบัน 

ประกอบดวย 

   (1) ประธานกรรมการ ซ่ึงสภาสถาบันมีมติแตงต้ังจากกรรมการผูทรงคุณวุฒิ 

   (2) กรรมการผูทรงคุณวุฒิจากบุคคลภายนอกสถาบัน ซ่ึงเปนผูมีความรูและความ

เช่ียวชาญทางกฎหมาย การศึกษา หรือการบริหารงานบุคคล จํานวนสามคน 

   (3) กรรมการซ่ึงเปนผูแทนผูบริหารสถาบัน จํานวนหนึ่งคน 

   (4) กรรมการผูทรงคุณวุฒิจากบุคคลภายในสถาบัน ซ่ึงไดรับเลือกจากผูปฏิบัติงาน

จํานวนสองคน 

   (5) กรรมการซ่ึงเปนพนักงานเจาหนาท่ี จํานวนหนึ่งคน 

  2) คุณสมบัติและลักษณะตองหามของคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบัน 

   ประธานกรรมการและกรรมการผูทรงคุณวุฒิ ตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะ

ตองหาม ดังตอไปนี้ 

   (1) คุณสมบัติ 

    ก. มีสัญชาติไทย 

    ข. มีอายุไมต่ํากวาสามสิบหาปบริบูรณ 

    ค. มีความซ่ือสัตยและยุติธรรมเปนท่ีประจักษ 

   (2) ลักษณะตองหาม 

    ก. เปนบุคคลลมละลาย 

    ข. เปนคนไรความสามารถหรือคนเสมือนไรความสามารถ 

    ค. ตองคําพิพากษาถึงท่ีสุดใหจําคุก ไมวาจะไดรับโทษจําคุกนั้นหรือไมก็ตาม 

เวนแตในความผิดอันไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

    ง. เคยมีประวัติเส่ือมเสียทางจริยธรรม จรรยาบรรณ และการประกอบวิชาชีพ  

   นอกจากการพนจากตําแหนงตามวาระแลว กรรมการคุมครองการทํางานประจํา

สถาบันพนจากตําแหนงเม่ือ ตาย ลาออก หรือขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหามตามขางตน 
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  3) อํานาจและหนาท่ีของคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบัน มี ดังตอไปนี้ 

    (1) พิจารณาวินิจ ฉัย อุทธรณ  และเ ร่ืองรองทุกขของผูปฏิ บัติ งานตาม

กฎกระทรวงนี้ แลวรายงานผลการวินิจฉัย พรอมท้ังกําหนดแนวทางแกไขใหสภาสถาบันและ

สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาทราบ 

    (2) เรียกเอกสารหลักฐานหรือผูปฏิบัติงานของสถาบันมาใหถอยคําเพื่อ

ประกอบการพิจารณาวินิจฉัยอุทธรณหรือเร่ืองรองทุกขได 

    (3) แตงต้ังบุคคลท่ีมีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน เพื่อตรวจสอบหรือดําเนินการ

เฉพาะเร่ืองแทนในขอบเขตอํานาจของคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบัน โดยความ

เห็นชอบของสถาบันและใหสถาบันเปนผูออกคาใชจาย 

  2.2.3 การกําหนดตําแหนง การทําสัญญา และการทดลองปฏิบัติงาน 

     2.2.3.1 การกําหนดตําแหนง 

      พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 ไดกําหนดตําแหนง

ของผูปฏิบัติงาน ไว 2 ประเภท คือ ตําแหนงบริหาร และตําแหนงวิชาการ 

      1) ตําแหนงทางบริหาร31 

       (1) อธิการบดี 

       (2) รองอธิการบดี 

       (3) ตําแหนงบริหารอ่ืนตามขอกําหนดของสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน32 เชน ผูชวยอธิการบดี คณบดี ผูอํานวยการ หัวหนาสาขาวิชา 

                                                 
 

31พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 มาตรา 39 ไดกําหนดให
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีอธิการบดีคนหนึ่งเปนผูบังคับบัญชาและรับผิดชอบการบริหารงานของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน และจะมีรองอธิการบดีคนหนึ่งหรือหลายคนก็ได เพื่อทําหนาท่ีและ
รับผิดชอบตามท่ีอธิการบดีมอบหมาย 
 รองอธิการบดีตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหามเชนเดียวกับอธิการบดี และให
อธิการบดีเปนผูแตงต้ังและถอดถอนรองอธิการบดีโดยความเห็นชอบของสภาสถาบัน 
 เม่ืออธิการบดีพนจากตําแหนงใหรองอธิการบดีพนจากตําแหนงดวย 
 

32เร่ืองเดียวกัน , มาตรา 11 (14) ไดกําหนดให สถาบันอุดมศึกษาเอกชนออกขอกําหนด
โดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับ การกําหนดตําแหนง คุณสมบัติของผูบริหาร คณาจารยและเจาหนาท่ี การ
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    ท้ังนี้ กฎหมายไดกําหนดคุณสมบัติและลักษณะตองหามของตําแหนงอธิการบดีและ

รองอธิการบดีไวเปนการเฉพาะ33 

   2) ตําแหนงทางวิชาการ34 

    (1) ศาสตราจารย หรือศาสตราจารยพิเศษ 

    (2) รองศาสตราจารย หรือรองศาสตราจารยพิเศษ 

    (3) ผูชวยศาสตราจารย หรือผูชวยศาสตราจารยพิเศษ 

    (4) อาจารย หรืออาจารยพิเศษ 

                                                                                                                                            
กําหนดอัตราเงินเดือน คาสอน คาชดเชย คาตอบแทน หลักเกณฑการจางและเลิกจาง และสวัสดิการ
ของผูบริหาร คณาจารย ผูชวยอาจารยและเจาหนาท่ี  
  33พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546  มาตรา 41 ไดกําหนดให 

อธิการบดีตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหามดังตอไปนี้ 

  (1) สําเร็จการศึกษาชั้นปริญญาตรีหรือเทียบเทาและมีประสบการณในการสอนหรือ

การบริหารสถาบันการศึกษาท่ีเปดสอนระดับปริญญาตรีหรือสูงกวามาแลวไมนอยกวาหาป หรือ

สําเร็จการศึกษาชั้นปริญญาโทหรือเทียบเทาและมีประสบการณในการสอนหรือการบริหาร

สถาบันการศึกษาท่ีเปดสอนระดับปริญญาตรีหรือสูงกวามาแลวไมนอยกวาสามป หรือสําเร็จ

การศึกษาชั้นปริญญาเอกหรือเทียบเทาและมีประสบการณในการสอนหรือการบริหาร

สถาบันการศึกษาท่ีเปดสอนระดับปริญญาตรีหรือสูงกวามาแลวไมนอยกวาหนึ่งป 

   (2) ไมเปนโรคตามท่ีรัฐมนตรีประกาศในราชกิจจานุเบกษา 

   (3) ไมมีความประพฤติเส่ือมเสียหรือบกพรองในศีลธรรมอันดี 

   (4) ไมวิกลจริตหรือจิตฟนเฟอนไมสมประกอบ 

   (5) ไมเคยถูกออกจากงานหรือราชการเพราะมีความผิด เวนแตรัฐมนตรีเห็นวา

ความผิดนั้นไมขัดตอการเปนอธิการบดี 

   (6) ไมเคยไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงท่ีสุดใหจําคุก เวนแตในความผิดอันได

กระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

 (7) ไมเปนบุคคลลมละลาย 
 

34
 เร่ืองเดียวกัน, มาตรา 45   
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   ท้ังนี้ กฎหมายไดกําหนดคุณสมบัติและลักษณะตองหามของตําแหนงอาจารยไวเปน

การเฉพาะ35 

   2.2.3.2 การทําสัญญา 

     กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 2 ไดกําหนดใหสัญญาจางระหวางสถาบัน

กับผูปฏิบัติงานใหทําเปนหนังสือ โดยอยางนอยตองมีรายการตามท่ีสภาสถาบันกําหนด และให

คูสัญญาถือไวคนละฉบับ 

     สภาสถาบันจะเปนผูพิจารณากําหนดรูปแบบสัญญารวมถึงรายละเอียดตาง ๆ 

เชนระยะเวลาของสัญญาจาง เงื่อนไขในการทดลองงาน หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ตามท่ีกําหนดไวในขอบังคับวาดวยการบริหารงานบุคคลของสถาบัน 

   2.2.3.3 การทดลองปฏิบัติงาน 

     กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 4 ไดกําหนดเกี่ยวกับการทดลองงานของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนวา สถาบันอาจกําหนดเง่ือนไขในสัญญาจางใหผูปฏิบัติงาน

ทดลองปฏิบัติงานเปนเวลาไมเกินหนึ่งปก็ได และในกรณีท่ีสถาบันเห็นวาผูปฏิบัติงานไมผานการ

ประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน และจะไมจางผูปฏิบัติงานนั้น ใหสถาบันแจงผลการประเมินให

ผูปฏิบัติงานทราบและบอกเลิกสัญญาจางลวงหนาไมนอยกวาสิบหาวัน 

  2.2.4 เวลาทํางาน 

    กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 7 ไดกําหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับเวลาทํางาน

ของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดม ศึกษาเอกชน ใหเวลาทํางานวันละไมเกิน 8 ช่ัวโมง โดยไมนับรวม

เวลาพักสัปดาหละไมเกิน 48 ช่ัวโมง 

    เวนแตในกรณีท่ีมีความจําเปนโดยลักษณะหรือสภาพของงานท่ีมีลักษณะตอเนื่อง 

ซ่ึงไมสามารถดําเนินการใหเสร็จส้ินไดภายในระยะเวลาเร่ิมตนและส้ินสุดของแตละวันทําการ หรือ

                                                 
  35พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 มาตรา 46   
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เปนความประสงคของผูปฏิบัติงาน สถาบันอาจตกลงกับผูปฏิบัติงาน กําหนดเวลาทําการตอเนื่อง 

ซ่ึงนับจํานวนช่ัวโมงทําการส่ีสิบแปดช่ัวโมงเปนหนึ่งสัปดาหทําการ โดยไมกําหนดวันทําการ

ประจําสัปดาหก็ได 

 

  2.2.5 วันหยุด วันลา 

    กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549  ไดกําหนดหลักเกณฑ เกี่ยวกับวันหยุดและวัน

ลาของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ดังนี้ 

    1. วันหยุดตามประเพณี 

     กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549  ขอ 10 ไดกําหนดใหสถาบันอาจกําหนดให

วันหยุดราชการประจําปตามประกาศของทางราชการเปนวันหยุดตามประเพณีของสถาบัน และจะ

ประกาศกําหนดวันหยุดทําการของสถาบันในวันใดเพ่ิมอีกก็ได 

    2. วันลา 

     กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549  ขอ 11 ไดกําหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับการลาไว

วา ในรอบปการศึกษาหน่ึง ผูปฏิบัติงานมีสิทธ์ิลาหยุดโดยไดรับคาจางเต็มจํานวน ดังตอไปนี้ 

     1) ลากิจรวมกันไดไมเกินสิบวันทําการ (ไมนับรวมวันหยุด) โดยแจงการลา

ลวงหนาไมนอยกวาหนึ่งวันสําหรับการลาแตละคร้ัง เวนแตกรณีจําเปนท่ีไมอาจแจงการลาลวงหนา

ได ใหแจงการลาโดยเร็วท่ีสุดในโอกาสแรกท่ีสามารถทําได 

     2) ลาปวยไดเทาท่ีปวยจริง โดยแจงการลาในวันแรกท่ีลาหรือในโอกาสแรก

ท่ีสามารถแจงไดหรือในวันแรกท่ีมาทํางาน การลาปวยต้ังแตสามวันทําการ (ไมนับรวมวันหยุด) 

ติดตอกันตองนําใบรับรองแพทยแผนปจจุบันช้ันหนึ่งมาแสดงดวย ในกรณีท่ีผูปฏิบัติงานลาปวย

ครบสามสิบวันทําการแลว หากยังปวยไมสามารถทํางานได ก็ใหมีสิทธ์ิลาปวยตอโดยไมไดรับ

คาจางได 

     3) ลาเพ่ือทําหมันตามระยะเวลาท่ีแพทยแผนปจจุบันช้ันหนึ่งกําหนดและมี

ใบรับรองของแพทย โดยแจงการลาลวงหนาตามสมควร 
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     4) ลาเพื่อคลอดบุตรไดไมเกินเกาสิบวัน โดยมีสิทธ์ิไดรับคาจางเต็มจํานวน

ไมเกินส่ีสิบหาวัน กรณีนี้ใหแจงการลาลวงหนาตามสมควร เวนแตไมอาจแจงลวงหนาได ใหแจง

ภายในสามวันหลังคลอดก็ได 

     5) ลาเพื่ออุปสมทบ หรือลาเพื่อไปประกอบพิธีฮัจญไดไมเกินหนึ่งรอยยี่สิบ

วัน โดยท่ีจะตองเปนผูปฏิบัติงานในสถาบันมาแลวไมนอยกวาสามปติดตอกันและไมเคยลาเพ่ือ

อุปสมบทหรือลาเพื่อไปประกอบพิธีฮัจญมากอน ท้ังนี้ ตองแจงการลาลวงหนาไมนอยกวาเกาสิบ

วันและหากสถาบันไมสามารถหาผูปฏิบัติงานทดแทนไดทัน สถาบันอาจพิจารณายับยั้งการลา       

ไวกอนเพื่อใหลาในปตอไปก็ได 
     6) ลาเพื่อรับราชการทหารในการเรียกพลเพื่อตรวจสอบ เพื่อฝกวิชาทหาร

หรือเพื่อทดลองความพร่ังพรอมตามจํานวนวันท่ีลา แตไมเกินหกสิบวัน 

     7) ลาเพื่อฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ ตามหลักเกณฑท่ีสภา

สถาบันกําหนด 

     วันท่ีผูปฏิบัติงานหยุดงานหรือไมสามารถปฏิบัติหนาท่ีตามปกติได เพราะ

เจ็บปวยหรือไดรับอันตรายเนื่องจากการปฏิบัติงานในหนาท่ีตามท่ีสถาบันมอบหมาย ไมนับเปนวัน

ลาตาม 2) 

    3. วันหยุดพักผอนประจําป 

     กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549  ขอ 13 ไดกําหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับการหยุด

พักผอนประจําปวา ผูปฏิบัติงานท่ีไมใชอาจารยมีสิทธิหยุดพักผอนประจําปไดปหนึ่งไมนอยกวาหก

วันทําการ โดยใหสถาบันเปนผูกําหนดวันหยุดดังกลาวใหแกผูปฏิบัติงานลวงหนาหรือตามท่ี

สถาบันและผูปฏิบัติงานตกลงกัน 

     ผูปฏิบัติงานท่ีไมใชอาจารยท่ีมิไดหยุดพักผอนประจําปหรือหยุดพักผอน

ประจําปไมครบหกวันทําการ ใหสถาบันจายคาตอบแทนแกผูปฏิบัติงานดังกลาวเสมือนไดทํางาน

ในวันหยุดตามอัตราท่ีกําหนดไวในกฎกระทรวง (ดูรายละเอียดในหัวขอ 4.3.5.2) ท้ังนี้ เวนแต

สถาบันและผูปฏิบัติงานท่ีไมใชอาจารยตกลงกันใหสะสมและเล่ือนวันหยุดพักผอนประจําปท่ียัง

มิไดหยุดในปนั้นรวมเขากับปตอไป 



 48

     อาจารยมีสิทธ์ิหยุดพักผอนประจําปในระหวางปดภาคการศึกษาไดตาม

หลักเกณฑท่ีสภาสถาบันกําหนด 

     สถาบันอาจมอบหมายภาระงานใหอาจารยในวันหยุดพักผอนประจําปไดโดย

ไดรับความยินยอมจากอาจารย กรณีเชนวานี้ ใหสถาบันจายคาจางเพ่ิมแกอาจารยนั้นตามท่ีกําหนด

ไวในขอกําหนดของสถาบัน 

  2.2.6 การส้ินสุดของสัญญาจาง 

    กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549  ขอ 15 ไดกําหนดใหสัญญาจางระหวางสถาบัน

กับผูปฏิบัติงานส้ินสุดในกรณีใดกรณีหนึ่งดังตอไปนี้ 

    1. ผูปฏิบัติงานตาย 

    2. ผูปฏิบัติงานลาออก 

    3. ผูปฏิบัติงานถูกถอดถอนจากตําแหนงคณาจารยตามกฎหมายวาดวยสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชน 

    4. ผูปฏิบัติงานไดทดลองปฏิบัติงานครบตามกําหนดในสัญญาแลว แตไมผาน

การประเมินผลการปฏิบัติงานตามเกณฑท่ีสถาบันกําหนด และสถาบันบอกเลิกสัญญาจางตามขอ 4 

    5. สถาบันบอกเลิกสัญญาจาง 

    6. สถาบันเลิกกิจการ 

    7. รัฐมนตรีมีคําส่ังเพิกถอนใบอนุญาต 

  2.2.7 การอุทธรณและรองทุกข 

    การลงโทษผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนนั้นตองเปนตามขอกําหนด 

และขอบังคับวาดวยการบริหารงานบุคคลของแตละสถาบันซ่ึงโดยท่ัวไปแลว การลงโทษทางวินัย36 

ไดแก ภาคทัณฑ ตัดเงินเดือน ลดข้ันเงินเดือน ใหอออก และไลออก 

 

 

                                                 
 

36สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา. แนวทางการจัดทําขอบังคับวาดวยการ
สอบสวนอธิการบดีหรือคณาจารย. พ.ศ.2549, หนา 8 
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    2.2.7.1 การอุทธรณ รองทุกข 

      ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีสิทธิอุทธรณและรองทุกขใน

กรณีดังนี้ 

  1. รองทุกขในเร่ืองเกี่ยวกับการทํางานหรือการปฏิบัติตามกฎกระทรวง37 
ซ่ึงกําหนดใหผูปฏิบัติงานมีสิทธ์ิรองทุกขในเรื่องเกี่ยวกับการทํางานหรือการปฏิบัติตาม
กฎกระทรวงนี้ โดยทําเปนหนังสือยื่นตอคณะกรรมการคุมครอง ระบุช่ือและนามสกุล ตําแหนง
หนาท่ี สถานท่ีอยูท่ีสามารถติดตอได และเร่ืองราวอันเปนเหตุใหรองทุกข พรอมรายละเอียด
ขอเท็จจริงหรือพฤติการณ และเหตุผลประกอบการรองทุกขตามสมควร โดยท่ีผูรองทุกขตองลง
ลายมือช่ือกํากับไวดวย 
      2. อุทธรณกรณีท่ีถูกเลิกจางโดยไมจายคาชดเชย 

      ผูปฏิบัติงานท่ีถูกเลิกจางโดยไมจายคาชดเชย38มีสิทธิยื่นอุทธรณ39ตอ

คณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบันภายใน 30 วัน นับแตวันท่ีไดรับแจงการบอกเลิก

สัญญาจาง 

                                                 
 

37กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 23   
 

38 เร่ืองเดียวกัน, ขอ 17 ไดกําหนดใหสถาบันไมตองจายคาชดเชยแกผูปฏิบัติงานซ่ึง
บอกเลิกสัญญาจางในกรณีหนึ่งกรณีใดดังตอไปนี้ 
 (1) ทุจริตตอหนาท่ีหรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกสถาบัน 
 (2) จงใจทําใหสถาบันไดรับความเสียหาย 
 (3) ประมาทเลินเลอเปนเหตุใหสถาบันไดรับความเสียหายอยางรายแรง 
 (4) ฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามขอกําหนด ระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ หรือคําส่ังอันชอบ
ดวยกฎหมายและเปนธรรมของสถาบัน และสถาบันไดตักเตือนเปนหนังสือในเร่ืองเดียวกันมาแลว
ไมเกินหนึ่งปนับแตวันท่ีผูปฏิบัติงานกระทําความผิด เวนแตกรณีท่ีรายแรงสถาบันไมจําเปนตอง
ตักเตือน 
 (5) ละท้ิงหนาท่ีเปนเวลาสามวันทําการติดตอกันไมวาจะมีหยุดค่ันหรือไมก็ตามโดย
ไมมีเหตุอันสมควร 
 (6) ไดรับโทษจําคุกตามคําพิพากษาถึงท่ีสุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับความผดิท่ี
ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
 (7) ไมใหความรวมมือ ขัดขวาง หรือไมปฏิบัติตามคําส่ังโดยชอบของพนักงาน
เจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติหนาท่ีตามกฎหมายน้ี 
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   2.2.7.2 ข้ันตอนการอุทธรณ รองทุกข 

     เม่ือคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบันไดรับอุทธรณหรือ

เร่ืองรองทุกขไวแลวใหดําเนินการตามข้ันตอน ดังตอไปนี้ 

     1. แจงและสงสําเนาอุทธรณหรือเร่ืองรองทุกขใหสถาบันทราบ เพ่ือให

สถาบันดําเนินการช้ีแจงขอเท็จจริงในกรณีนั้นตอคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบัน

พรอมเอกสารหลักฐานท่ีเกี่ยวของภายในสิบวันนับจากวันท่ีไดรับแจง ในกรณีท่ีสถาบันมีความ

จําเปนท่ีจะตองใชเวลาในการทําคําช้ีแจงมากกวาสิบวัน คณะกรรมการคุมครองการทํางานประจํา

สถาบันอาจพิจารณาขยายเวลาการช้ีแจงออกไปอีกไดไมเกินสิบวัน 

     2. เม่ือคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบันไดรับคําช้ีแจง

จากสถาบันแลว ใหสงสําเนาคําช้ีแจงของสถาบันใหผูอุทธรณหรือผูรองทุกขทราบ เพื่อใหผูอุทธรณ

หรือผูรองทุกขมีโอกาสช้ีแจงหรือสงหลักฐานเพ่ิมเติมในสวนท่ีเห็นวาอุทธรณหรือเร่ืองรองทุกข

ของตนยังไมชัดเจนพอภายในเจ็ดวัน 

     3. เ ม่ือพนกําหนดเวลาของการดําเนินการตาม  (1) และ  (2) แลว 

คณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบันจะตองดําเนินการประชุมพิจารณาหาแนวทางเพื่อ

เปนขอยุติสําหรับกรณีขัดแยงนั้นโดยไมชักชา โดยจะขอใหสถาบัน ผูอุทธรณหรือผูรองทุกขมา

แถลงช้ีแจงเพิ่มเติมตอคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบันกอนก็ได 

     4. เม่ือคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบันไดแนวทาง

สําหรับการแกไขกรณีขัดแยงใหยุติลงไดอยางเปนธรรมแกท้ังสองฝายแลว ใหคณะกรรมการ

คุมครองเชิญผูท่ีเกี่ยวของท้ังสองฝายมารับทราบแนวทางการวินิจฉัยและทําการตกลงกันเพื่อยุติขอ

ขัดแยงนั้น โดยทําบันทึกขอตกลงยุติกรณีขัดแยงเปนหนังสือใหท้ังสองฝายลงลายมือช่ือไวเปน

สําคัญตอหนาพยาน 

     5. ในกรณีท่ีไมมีการตกลงกันตาม (4) ใหคณะกรรมการคุมครองการ

ทํางานประจําสถาบันมีคําวินิจฉัยและสงคําวินิจฉัยใหผูเกี่ยวของท้ังสองฝายทราบภายในหกสิบวัน

                                                                                                                                            
 

39กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 , ขอ 19 วรรคสอง ในกรณีท่ีสถาบันบอกเลิก
สัญญาจางตามท่ีกําหนดในขอ 17 ใหผูปฏิบัติงานมีสิทธิยื่นอุทธรณตอคณะกรรมการคุมครองการ
ทํางานประจําสถาบันภายในสามสิบวันนับแตวันท่ีตนไดรับแจงการบอกเลิกสัญญาจาง 
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นับแตวันท่ีไดรับอุทธรณหรือเร่ืองรองทุกข หากคูกรณีฝายหนึ่งฝายใดไมพอใจคําวินิจฉัยของ

คณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบันท่ีเกี่ยวกับสิทธ์ิและหนาท่ีตามสัญญาจางหรือตาม

กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ใหนําคดีข้ึนสูศาลแรงงานไดภายในเกาสิบวันนับแตวันท่ีไดรับคํา

วินิจฉัย 

   2.2.7.3 การคัดคานกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบัน 

      ผูอุทธรณหรือผูรองทุกขมีสิทธ์ิคัดคานกรรมการผูหนึ่งผูใดได หาก

กรรมการผูนั้นมีสวนไดสวนเสียในเร่ืองท่ีอุทธรณหรือรองทุกข มีเหตุโกรธเคืองกับผูอุทธรณหรือ   

ผูรองทุกข หรือเปนคูสมรส บุพการี ผูสืบสันดาน หรือพ่ีนองรวมบิดามารดา หรือรวมบิดาหรือรวม

มารดาของบุคคลซ่ึงเปนคูกรณีกับผูอุทธรณหรือผูรองทุกขในเร่ืองท่ีอุทธรณหรือรองทุกขนั้น โดย

ยื่นคําคัดคานเปนหนังสือแสดงขอเท็จจริงท่ีเกี่ยวของกับเหตุแหงการคัดคานตอนายกสภาสถาบัน

ภายในเจ็ดวันนับแตวันท่ีอุทธรณหรือรองทุกข 

  2.2.8 ผลประโยชนตอบแทน 

    กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ไดกําหนดเร่ืองผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบัน อุดมศึกษาเอกชนดังนี้ 

  1. การกําหนดอัตราคาจางและผลประโยชนตอบแทน40 กําหนดใหสถาบัน
กําหนดอัตราคาจางและผลประโยชนตอบแทนไวในขอกําหนดของสถาบันตามกฎหมายวาดวย
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน และแจงใหผูปฏิบัติงานทราบ แตจะกําหนดคาจางตํ่ากวาอัตราคาจางข้ัน
ต่ําหรือกําหนดผลประโยชนตอบแทนนอยกวาท่ีกําหนดไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน
ไมได 
  2. การกําหนดคาตอบแทนการทํางานนอกเวลาทําการปกติ41 กําหนดใหสถาบัน
อาจมอบหมายใหผูปฏิบัติหนาท่ีนอกเวลาทําการปกติของสถาบันในวันหยุดทําการของสถาบัน 
หรือในวันหยุดประจําสัปดาหของผูปฏิบัติงานไดโดยไดรับความยินยอมจากผูปฏิบัติงาน โดย
สถาบันตองจายคาตอบแทนการทํางานใหแกผูปฏิบัติงานดังตอไปนี้ 

                                                 
 

40กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 33   
 

41เร่ืองเดียวกัน, ขอ 38  
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 (1) การทํางานกอนหรือหลังเวลาทําการปกติของวันทําการหรือการทํางานท่ีเกินกวาส่ี
สิบแปดช่ัวโมงตามขอ 7 วรรคสาม จายไมนอยกวาหนึ่งเทาคร่ึงของอัตราคาจางตามจํานวนช่ัวโมงท่ี
ทํางาน 
 (2) การทํางานในวันหยุดทําการของสถาบันหรือในวันหยุดประจําสัปดาหของ
ผูปฏิบัติงานในชวงเวลาทําการปกติในวันทําการ จายไมนอยกวาหนึ่งเทาของอัตราคาจางตาม
จํานวนช่ัวโมงท่ีทํางานเวนแตผูปฏิบัติงานซ่ึงไมมีสิทธ์ิไดรับคาจางในวันหยุด จายไมนอยกวาสอง
เทาของอัตราคาจางตามจํานวนช่ัวโมงท่ีทํางาน 
 (3) การทํางานในวันหยุดทําการของสถาบันหรือในวันหยุดประจําสัปดาหของ
ผูปฏิบัติงานในชวงกอนหรือหลังเวลาทําการปกติในวันทําการ จายไมนอยกวาสามเทาของอัตรา
คาจางตามจํานวนช่ัวโมงท่ีทํางาน 
 เพื่อประโยชนในการคํานวณอัตราคาจางรายช่ัวโมง ใหนําคาจางหารดวยผลคูณของ
สามสิบและจํานวนช่ัวโมงทํางานในวันทําการปกติตอวันโดยเฉล่ีย 
 ผูปฏิบัติงานในตําแหนงอธิการบดี รองอธิการบดี หรือผูปฏิบัติงานในตําแหนงบริหาร
ท่ีไดรับเงินประจําตําแหนงไมมีสิทธ์ิไดรับเงินตอบแทนการทํางานตามขอนี้ 
 3. การสนับสนุนและใหโอกาสผูปฏิบัติงานเขารับการฝกอบรมหรือเขารวม
ประชุมสัมมนาทางวิชาการ42 กําหนดใหสถาบันตองสนับสนุนและใหโอกาสผูปฏิบัติงานเขารับการ
ฝกอบรมหรือเขารวมประชุมสัมมนาทางวิชาการในสาขาท่ีเกี่ยวของและเปนประโยชนโดยตรงกับ
งานท่ีปฏิบัติเพื่อพัฒนาความรูและเพ่ิมพูนประสบการณตามท่ีสถาบันเห็นสมควร โดยถือเปนการ
ปฏิบัติหนาท่ีตามปกติและไมนับเปนวันลา 
 ในกรณีท่ีผูปฏิบัติงานประสงคจะเขารับการฝกอบรม หรือเขารวมประชุมสัมมนาเพื่อ
การพัฒนาตนเอง สถาบันอาจอนุญาตหรืออนุญาตโดยมีเง่ือนไขใหผูปฏิบัติงานปฏิบัติงานทดแทน
ระยะเวลาท่ีไปรับการฝกอบรมหรือเขารวมประชุมสัมมนาได 
 4. การใหทุนการศึกษาและการฝกอบรม การลาศึกษาตอในประเทศหรือตางประเทศ 
ทุนการวิจัย และการลาเพื่อการวิจัย43 กําหนดใหสถาบันตองจัดใหมีระเบียบหรือขอบังคับวาดวย
ทุนการศึกษาและการฝกอบรม การลาศึกษาตอในประเทศหรือตางประเทศ ตลอดจนทุนการวิจัย
และการลาเพ่ือการวิจัย ท้ังนี้ตามหลักเกณฑท่ีสภาสถาบันกําหนด 
 

 

                                                 
 

42กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 41   
 

43เร่ืองเดียวกัน , ขอ 42   
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2.3 ระบบการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบตังิานในสถาบันอุดมศึกษา 

 ของรัฐหรือเอกชนในตางประเทศ 

 2.3.1 แนวทางการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏบิตัิงานใน

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในประเทศสหรัฐอเมริกา 

  ระบบอุดมศึกษาของสหรัฐอเมริกามีความแตกตางกับระบบอุดมศึกษาของประเทศไทย

อยูหลายประการไมวาจะเปนหนาท่ีในการจัดระบบการศึกษา หลักสูตร ฯลฯ กลาวคือ  การจัดการ

ศึกษาของสหรัฐอเมริกาไมไดจัดเปนระบบการศึกษาแหงชาติ กระทรวงศึกษาธิการไมมีหนาท่ีจัด

การศึกษาของชาติ คือ ไมทําการกําหนดรูปแบบหรือวิชาการจัดการศึกษา ไมจัดทําหลักสูตร

แกนกลางท่ีแตละรัฐจะใชรวมกัน แตจะกําหนดความรับผิดชอบใหแตละมลรัฐรับผิดชอบกันเอง 

โดยมีสํานักวาการการศึกษาแหงรัฐ ดูแลจัดการและกระจายอํานาจไปใหทองถ่ินเปนผูปฏิบัติ แมวา

แตละรัฐจะมีกฎหมายและมีจุดมุงหมายในการจัดการศึกษาเปนของตนเอง แตทุกรัฐตางก็มอบให

เปนหนาท่ีของสถานศึกษาทั้งหลายในรัฐจัดการการศึกษาเองอยางเปนอิสระ โดยสวนใหญนํา

แนวทางการกระจายอํานาจมาใชกับการจัดการศึกษาอยางมาก ซ่ึงการท่ีแตละรัฐมีการจัดการของ

ตนเองนี้มีผลทําใหสถานศึกษาในสหรัฐอเมริกามีความแตกตางกันท้ังในเร่ืองรูปแบบ วิธีการจัดการ

และคุณภาพของการศึกษา อยางไรก็ตามสํานักวาการการศึกษาแหงรัฐของแตละรัฐก็ใหความสนใจ

และติดตามดูแลเร่ืองคุณภาพการเรียนการสอน เร่ืองมาตรฐานการศึกษา การจัดหางบประมาณและ    

อ่ืน ๆ เพ่ือสนับสนุนการศึกษาในรัฐของตนซ่ึงยอมคํานึงถึงคุณภาพท่ีตองสามารถแขงขันกับรัฐอ่ืน

ไดดวย อีกท้ังรัฐบาลกลางเองก็มีนโยบายแหงชาติสนับสนุนในเร่ืองการยกระดับการศึกษา การดูแล

เร่ืองมาตรฐานการศึกษาอีกช้ันหนึ่งดวย 

  การจัดการศึกษาในแตละรัฐน้ัน รัฐจะไดรับงบประมาณสวนใหญโดยการเก็บภาษีจาก

ประชาชนในแตละรัฐเอง เพื่อท่ีจะทําใหมาตรฐานทางการศึกษาเปนไปอยางเสมอภาคท้ังในระดับ

รัฐและโยงไปถึงในระดับชาติ44   

  ในการจัดการศึกษาระดับปริญญานั้น ดร.ริชารด เอ กัสตาปสัน45 (Dr.Richard A 

Gustafson) ไดใหสัมภาษณวา สถาบันอุดมศึกษาระดับปริญญาของสหรัฐอเมริกา แบงเปน 3 

                                                 
 

44
 สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา. การกระจายอํานาจทางการศึกษาของประเทศ

สหรัฐอเมริกา. 2550, หนา 8-9 
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ประเภท คือ 1) สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ (public university)  2) สถาบันอุดมศึกษาเอกชนท่ีไม

แสวงหากําไร (private for non-profit university) และ 3) สถาบันอุดมศึกษาเอกชนท่ีแสวงหากําไร 

(private for profit university) สถาบันอุดมศึกษาท้ัง 3 ประเภท จัดการศึกษาภายใตกฎหมายฉบับ

เดียวกัน คือ กฎหมายวาดวยการศึกษาแหงชาติ (Education Act)  

  สถาบันอุดมศึกษาทุกแหงจะมีระบบบริหารงานท่ีเปนอิสระของตนเอง (autonomous) รัฐ

จะทําหนาท่ีจดัสรรงบประมาณ (budgets) และเงินชวยเหลือ (grants) ใหตามประเภทและขนาดของ

สถาบันอุดมศึกษา 

  สถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนทุกประเภทมีระบบการบริหารงานบุคคลที่เปน

อิสระ ผูปฏิบัติงานจะไดรับการคุมครองตามกฎหมายวาดวยสัญญาจางแรงงาน46 (Contract Law) 

ภายใตกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานและกฎหมายแรงงานสัมพันธ (Labour Relation Act.)  

ของรัฐ (state law) และสหพันธรัฐ (federal law)      

 2.3.1.1. องคกรกลางในการบริหารงานบุคคล 

    สถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชนทุกแหงมีระบบบริหารงานบุคคลที่เปนอิสระของ

ตนเอง (autonomous) เชนเดียวกับสถาบันอุดมศึกษาเอกชนของประเทศไทย แตผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชนในประเทศสหรัฐอเมริกานั้น จะอยูภายใตกฎหมายวาดวย

สัญญาจางแรงงาน ภายใตกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานและกฎหมายแรงงานสัมพันธของรัฐ

และสหพันธรัฐ ดังนั้นระบบการบริหารงานบุคคลในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนใน

ประเทศสหรัฐอเมริกาไมมีองคกรกลางในการบริหารงานบุคคล เพราะสถาบันอุดมศึกษาแตละแหง

มีอํานาจเด็ดขาดในการบริหารงานบุคคล อยางไรก็ตาม ในประเทศสหรัฐอเมริกาจะมีองคกรอิสระ

ท่ีเกิดจากการรวมตัวของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาของประเทศสหรัฐอเมริกา เรียกวา สมาคม

คณาจารยระดับอุดมศึกษา American Association of University Professors, AAUP) โดยมี

วัตถุประสงคเพื่อสงเสริมสนับสนุนใหอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาของสหรัฐอเมริกาสามารถ

ปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาไดอยางมีเสรีภาพทางวิชาการ และกําหนดมาตรฐานเก่ียวกับการ
                                                                                                                                            
 

45Richard A Gustatson, President Emeritus, Southern New Hampshire University, 
U.S.A., Interview , 28 October 2006 
 

46
 William A Kaplin. The Law of Higher Education. 2nd Edition, Josscy - Bass 

Publishers, 1985 
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ปฏิบัติหนาท่ีของอาจารยในดานตาง ๆ รวมถึงมาตรฐานเกี่ยวกับการทําสัญญาจางภายใตหลัก

เสรีภาพทางวิชาการดวย เนื่องจากองคกรนี้เกิดจากการรวมตัวอยางไมเปนทางการของอาจารยใน

มหาวิทยาลัยของสหรัฐอเมริกา มาตรฐานตาง ๆ ท่ีกําหนดออกมาจึงมีลักษณะท่ีเปนมาตรฐานแบบ

สมัครใจ ไมมีการบังคับในการนําไปใชถือเปนเอกสิทธ์ิของสถาบันอุดมศึกษาแตละแหง แตในทาง

ปฏิบัติแลวสถาบันอุดมศึกษาจะนํามาตรฐานดังกลาวไปพิจารณาเพื่อใชเปนเง่ือนไขในสัญญาจาง

ดวย47 

 2.3.1.2. องคกรบริหารงานบุคคลภายในสถาบันอุดมศึกษา 

    สถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในประเทศสหรัฐอเมริกา จะมีรูปแบบของ

คณะกรรมการบริหารงานบุคคลที่แตกตางกันไป ตามขอกําหนด (by laws) ของแตละสถาบัน 

อุดมศึกษา  อํานาจการบริหารงานบุคคลสวนใหญจะอยูภายใตการดูแลของรองอธิการบดีฝาย

ทรัพยากรมนุษย (vice president for human resource) สภาสถาบันอุดมศึกษาและคณะกรรมการ

บริหารงานบุคคลจะไมมีอํานาจหนาท่ีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลโดยตรง เนื่องจากสิทธิและ

หนาท่ีระหวางสถาบันอุดมศึกษาและอาจารยไดกําหนดไวชัดเจนในขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง 

(master agreement) คูมืออาจารย (faculty handbook) และสัญญาจาง (contract) 

  สภามหาวิทยาลัยจะพิจารณาเฉพาะกรณีท่ีมีปญหาเกี่ยวกับขอสัญญาของผูบริหารระดับสูง 

คือ อธิการบดี และรองอธิการบดี เทานั้น สวนคณะกรรมการบริหารงานบุคคลจะพิจารณาคํารอง

ทุกขท่ีรองอธิการบดีฝายบุคคลไมอาจหาขอยุติไดอยางเหมาะสม หรือ อาจสรุปไดวา อํานาจในการ

บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในสหรัฐอเมริกา สวนใหญนั้นจะอยูภายใตการดูแลของฝาย

บริหาร 

 2.3.1.3 สัญญาจาง 

    ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในประเทศสหรัฐอเมริกาจะไดรับ

การคุมครองข้ันตํ่าตามสัญญาจาง48 (contract law) ภายใตกฎหมายคุมครองแรงงานและกฎหมาย

แรงงานสัมพันธของรัฐและสหพันธรัฐ และกฎหมายอ่ืน ๆ เชน กฎหมายหามกีดกันทางการจาง 

(Employment Discrimination Law) 

                                                 
 

47
 Richard A Gustafson, อางแลว เชิงอรรถท่ี 45 , หนา 54 

 
48

 William A Kaplin, อางแลว, หนา 91-92 
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    สัญญาจางอาจแบงไดเปน 2 ประเภท ไดแก 

    2.3.1.3.1 สัญญาจางมีกําหนดระยะเวลา (contract) 

     (1) สัญญาจางมีกําหนดระยะเวลาแนนอน (fixed - term contract) 

      สัญญาจางประเภทนี้จะกําหนดระยะเวลาไวแนนอน เชน 1 ป หรือ 3 ป 

หากผูปฏิบัติงานผานการประเมินผลการปฏิบัติงานก็จะไดรับการตอสัญญาตอไป เปนสัญญาจาง

แบบตอเนื่อง (rolling contract) หรืออาจไดรับการตอสัญญาจางกึ่งถาวร (tenure) 

     (2) สัญญาจางมีกําหนดระยะเวลาแบบตอเนื่อง (rolling contract) 

      สัญญาประเภทนี้ เปนสัญญาท่ีมีกํ าหนดระยะเวลาแนนอน  ถ า

ผูปฏิบัติงานผานการประเมินผลการปฏิบัติงานตามเง่ือนไขที่กําหนด สถาบันอุดมศึกษาจะตอ

สัญญาไปเร่ือย ๆ โดยมีกําหนดระยะเวลา เชน 3 ป จนกวาสถาบันอุดมศึกษาจะมีเหตุบอกเลิกสัญญา

ไดซ่ึงเหตุในการบอกเลิกสัญญาจะเครงครัดนอยกวาท่ีกําหนดในสัญญาจางกึ่งถาวร 

    2.3.1.3.2 สัญญาจางไมมีกําหนดระยะเวลา 

     สัญญาจางไมมีกําหนดระยะเวลา ไดแก สัญญาจางกึ่งถาวร (tenure)  ซ่ึง

ผูปฏิบัติงานจะลาออกเม่ือไรก็ไดแตสถาบันจะเลิกจางผูปฏิบัติงานไดก็ตอเม่ือมีเหตุผลท่ีจําเปน

เทานั้น (just cause) เชน ไดรับโทษจําคุก หรือตกเปนบุคคลลมละลาย ซ่ึงเหตุดังกลาวมีนอยมาก

และเปนขอยกเวนท่ีหาไดยาก สัญญาจางประเภทนี้จึงเปนสัญญาท่ีมีลักษณะเปนการจางงานตลอด

ชีวิต (life time employment) 

     ดร.ริชารด เอ กัสตาปสัน49   ไดมีความเห็นวา สัญญาจางผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในประเทศสหรัฐอเมริกาจะคํานึงถึงหลักเสรีภาพทางวิชาการ 

(academic freedom) ตามมาตรฐานสมัครใจของ AAUP โดยผูปฏิบัติงานจะมีเสรีภาพในการสอน 

การวิจัย โดยอาศัยหลักเกณฑและกระบวนการท่ีเปนระเบียบแบบแผนตามหลักทางวิชาการ รวมถึง

การแสดงความคิดเห็นและความรูทางวิชาการ การเผยแพรงานวิจัย ตามกระบวนการทางวิชาการ 

รวมท้ังการกําหนดแนวทางในการจัดการสอน โดยปราศจากการแทรกแซงใด ๆ จากฝายบริหาร 

และสถาบันอุดมศึกษาในประเทศสหรัฐอเมริกาสวนใหญจะมีเง่ือนไขในสัญญาจางไมแตกตางกัน 

ไมวาจะเปนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชน เพียงแตในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐจะมีรัฐเปน

                                                 
 

49Richard A Gustafson, อางแลว เชิงอรรถท่ี 45 , หนา 54 
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นายจางและในบางรัฐก็อาจมีกฎหมายกําหนดเกี่ยวกับการทําสัญญาจางไวเฉพาะ เชน ในรัฐ

อินเดียนาจะมีกฎหมายวาดวยการจางครูในรัฐอินเดียนา (Indiana's Teacher Tenure Act) กําหนดไว

เปนการเฉพาะ หรือในรัฐแคลิฟอรเนีย จะมีระบบมหาวิทยาลัยของรัฐแคลิฟอเนีย (University 

System of California) เปนศูนยกลางในการบริหารงานของมหาวิทยาลัยในระบบ เชน University 

of California Berkeley,  University of California Davis, University of California Los Angeles,  

University of California  Sandiego, University of California Riverside, University of California 

Merced และ University of California Santa Barbara  เปนตน 

  สําหรับการทําสัญญาจางนั้น โดยท่ัวไปสถาบันอุดมศึกษาที่จัดต้ังมานานแลวและมีความ

ม่ันคงเชน Harvard University,  North Eastern University, Boston University และ Massachusetts 

Institute of Technology  จะทําสัญญาจางมีกําหนดระยะเวลา 6 ป โดยจะกําหนดเง่ือนไขในการ

ประเมินไวเปนรายป หากไมผานการประเมินในชวงเวลาใดสถาบันอุดมศึกษาก็จะบอกเลิกสัญญา

จางไดเม่ือครบ 6 ปแลว มหาวิทยาลัยจะตอสัญญาจางกึ่งถาวร (tenure) สัญญาจางกึ่งถาวรจะไม

กําหนดเวลาเกษียณอายุ ปจจุบันอาจารยจํานวนหลายคนท่ีมีอายุมากกวา 80 ป ยังคงปฏิบัติงานตาม

สัญญาจางกึ่งถาวรอยูท่ี Harvard University 

  ในปจจุบันสถาบันอุดมศึกษาขนาดเล็กท่ีจัดต้ังมาไมนาน ไดนําสัญญากําหนดระยะเวลา

แบบตอเนื่อง (rolling contract) มาใชกับอาจารยท่ีมาเร่ิมปฏิบัติงานใหมแทนสัญญาจางกึ่งถาวร 

สัญญากําหนดระยะเวลาแบบตอเนื่อง จะมีกําหนดระยะเวลาแบบตอเนื่องทุก ๆ 3 ป ซ่ึงสัญญาน้ี

ยังคงมีลักษณะเปนการจางงานระยะยาว แตสถาบันอุดมศึกษาจะสามารถบอกเลิกสัญญาไดงายกวา

สัญญาจางกึ่งถาวร 

  สําหรับ Southern New Hampshire University นั้นมีการจางระบบสัญญาจางกึ่งถาวร

สําหรับผูปฏิบัติงานเดิม และมีสัญญาจางแบบตอเนื่อง สําหรับผูปฏิบัติงานท่ีเร่ิมเขามาปฏิบัติงาน

ใหม โดยมีกําหนดระยะเวลาดังนี้ ผูปฏิบัติงานจะทําสัญญาจางกําหนดระยะเวลา 1 ป เปนจํานวน    

4 คร้ัง มีการประเมินผลการปฏิบัติงานทุก ๆ ป และเม่ือครบ 4 ปแลว จะทําสัญญากําหนดระยะเวลา 

3 ป ตอเนื่องไป (roll over) โดยไมจํากัดระยะเวลา 

  นางพาเมลา ดี โฮแกน50 (Pamela D. Hogan) รองอธิการบดีฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

(vice president for human resource and development) ของ Southern New Hampshire University 
                                                 
 

50
 Pamela D. Hogan, Vice President for Human Resource and Development, 

Southern New Hampshire University, U.S.A., Interview , 20 January 2008 
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ไดใหสัมภาษณวา เง่ือนไขของสัญญาจางระหวางมหาวิทยาลัยและผูปฏิบัติงานนั้น จะเปนไปตาม

ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง (master agreement) โดยขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจางสวนใหญ

ของมหาวิทยาลัยของประเทศสหรัฐอเมริกา จะเกิดจากการประชุมหารือรวมกันระหวางฝายบริหาร

และฝายอาจารยโดยขอตกลงสวนใหญจะเก่ียวกับการจางและการเลิกจาง อัตราเงินเดือน 

คาตอบแทนการสอน การรองทุกข และสวัสดิการตาง ๆ โดยเปนไปตามมาตรฐานแบบสมัครใจ

ของ AAUP 

  จะเห็นไดวา ระบบการจางงานของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชนในประเทศ

สหรัฐอเมริกา มีลักษณะใกลเคียงกับการจางงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนของประเทศไทย แต

ผูปฏิบัติงานจะมีความม่ันคงในอาชีพมากกวา   
 

  2.3.1.4. การอุทธรณ รองทุกขและอนุญาโตตุลาการ51 (grievance and arbitration) 

    การอุทธรณและรองทุกขของผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเอกชนของประเทศไทย 

จะพิจารณาโดยคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบัน ซ่ึงเปนองคกรไตรภาคีโดยไมมี

เ ร่ืองของอนุญาโตตุลาการเขามาเกี่ยวของ52 สวนการอุทธรณรองทุกขของผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาของประเทศสหรัฐอเมริกาจะดําเนินโดยฝายบริหาร ซ่ึงจะเปดโอกาสใหผูแทน

ผูปฏิบัติงานเขามามีสวนรวมในการพิจารณา  และกรณี ท่ี สําคัญจะสามารถนําเ ร่ืองไปสู

อนุญาโตตุลาการได 

    1. การอุทธรณรองทุกข (grievance) 

    ข้ันตอนท่ี 1 

    1) ผูรองทุกขจะตองยื่นคํารองทุกขตอรองอธิการบดีฝายบุคคลภายใน 45 วัน 

    2) คํารองจะตองระบุสาเหตุแหงปญหาและแนวทางแกไขท่ีเหมาะสม รอง

อธิการบดีจะเปนผูพิจารณาคํารอง และอธิบายถึงข้ันตอนของการรองทุกข โดยเก็บรักษาเปน

ความลับ 

                                                 
 

51Pamela D. Hogan, อางแลว เชิงอรรถท่ี 50 , หนา 57 
 

52กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 23 
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    3) รองอธิการบดีฝายทรัพยากรมนุษย จะสงสําเนาคํารองใหประธานสมาคม

ลูกจาง (president of employee association) อธิการบดี (president) และผูบริหารที่เหมาะสม 

(appropriate administration) เพ่ือประชุมหาขอยุติภายใน 10 วัน นับแตวันท่ีไดรับสํานวนคํารอง

และจะแจงแนวทางการแกไขปญหาใหผูรองทราบ 

    ข้ันตอนท่ี 2 

    ถาผูรองทุกขไมสามารถหาขอยุติไดตามข้ันตอนท่ี 1 ใหผูรองอุทธรณตอ

คณะกรรมการบริหารงานบุคคล คณะกรรมการบริหารงานบุคคลจะมีคําวินิจฉัยไปยังอธิการบดี ซ่ึง

อธิการบดีจะตองตัดสินวาจะดําเนินการตามคําวินิจฉัยหรือไมภายใน 30 วัน คําวินิจฉัยของ

อธิการบดีถือเปนขอยุติ หากผูรองทุกขไมพอใจก็มีสิทธ์ินําคดีข้ึนสูศาลหรือเขาสูกระบวนการ

อนุญาโตตุลาการไดตอไป 

   2. การอนุญาโตตุลาการ (arbitration procedure) 

    อนุญาโตตุลาการจะกระทําโดยหนวยงานภายนอก เชน American Arbitration 

Association (AAA) ภายใตขอตกลงรวมกับระหวางสถาบันและสมาคม 

    1) ผูรองทุกขท่ีไมพอใจคําวินิจฉัยของคณะกรรมการบริหารงานบุคคลใหยื่น

คํารองภายใน 30 วัน 

    2) American Arbitration Association จะคัดเลือกอนุญาโตตุลาการ เพื่อทํา

หนาท่ีพิจารณาภายใน 10 วัน อนุญาโตตุลาการจะตองดําเนินการภายใตระเบียบของ AAA 

    3) คําวินิจฉัยของอนุญาโตตุลาการถือเปนท่ีสุด คูกรณีจะอุทธรณตอศาลได

เฉพาะขอผิดพลาดทางกฎหมายเทานั้น 

 2.3.1.5. การลา 53 

   การลาสวนใหญของมหาวิทยาลัยในประเทศสหรัฐอเมริกา แบงออกเปน 2 ประเภท 

คือ การลาท่ีไดรับคาจางและการลาท่ีไมไดรับคาจาง 

   2.3.1.5.1. การลาท่ีไดรับคาจาง (leave with pay) 

     1. การลาเพ่ือพัฒนาความรู (sabbatical leaves) 

                                                 
 

53
 Southern New Hampshire University. Faculty Handbook. 2004, p 65-67 
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      อาจารยมีสิทธ์ิลาเพื่อเพิ่มพูนความรู เม่ือไดปฏิบัติงานมาเปนระยะเวลา 

7 ปข้ึนไป โดยมีสิทธ์ิลาไดเปนระยะเวลา 3 เดือน โดยไดรับคาจางและสิทธ์ิประโยชนอ่ืน ๆ 

ครบถวน หรือระยะเวลา 6 เดือน โดยไดรับคาจางกึ่งหนึ่งและสิทธิประโยชนอ่ืน ๆ ครบถวน 

     2. การลากรณีทุพพลภาพ (disability leaves) 

      อาจารยท่ีมีอาการปวยหรือไดรับอุบัติเหตุ จนไมสามารถประกอบ

กิจวัตรประจําวันโดยปกติไดมีสิทธ์ิลา โดยไดรับคาจางเปนระยะเวลา 30 วัน 

     3. การลากิจธุระ (personal emergencies leaves) 

      อาจารยมีสิทธ์ิการลากิจ โดยไดรับคาจางเปนระยะเวลา 6 วัน 

     4. การลาเพ่ือดูแลรักษาสุขภาพของตนเองและบุคคลในครอบครัว (family 

and medical leaves) 

      อาจารยท่ีปฏิบัติงานมาแลวเปนระยะเวลา 1 ป ข้ึนไปมีสิทธ์ิลาเพ่ือไป

ดูแลสุขภาพของตนเองและบุคคลในครอบครัวตามกฎหมาย (Family and Medical Leave Act) 

ไดแก การดูแลเล้ียงดูบุตรแรกเกิด การดูแลคูสมรสท่ีมีปญหาสุขภาพ หรือลาเพื่อรักษาตัว เปน

ระยะเวลา 6 เดือน โดยไดรับคาจางเปนเวลา 3 เดือน 
     5. การลาเพ่ือทําหนาท่ีคณะลูกขุน (jury duty leaves) 

      อาจารยมีสิทธ์ิลา โดยไดรับคาจางตลอดระยะเวลาท่ีทําหนาท่ีคณะ

ลูกขุน 

     6. การลาคลอด (maternity leaves) 

      อาจารยมีสิทธ์ิลาคลอด โดยไดรับคาจางเปนระยะเวลา 30 วัน 

   2.3.1.5.2. การลาท่ีไมไดรับคาจาง (leave without pay) 

     1. การลาโดยไมไดรับคาจาง (leave without pay) 

      อาจารยท่ีปฏิบัติงานมาแลวเปนระยะเวลา 3 ปข้ึนไป มีสิทธ์ิลาโดยไมได

รับคาจางเปนระยะเวลา 6 เดือน แตยังคงไดรับสิทธิประโยชนอ่ืน ๆ โดยตองขออนุญาตจาก

อธิการบดี 

     2. การลาเพ่ือฝกงาน (internship leaves) 

      อาจารยมีสิทธ์ิลาเพ่ือฝกงานเพ่ือพัฒนาทักษะความรูทางวิชาชีพ เชน 

การฝกงานในศูนยบมเพาะวิสาหกิจ (university business incubator) เม่ือไดปฏิบัติงานมาเปน

ระยะเวลา 4 ปข้ึนไป โดยมีสิทธิลาไดเปนระยะเวลา 1 ป โดยไมไดรับคาจาง 
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 2.3.1.6. ผลประโยชนตอบแทน 

   สถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในประเทศสหรัฐอเมริกาสวนใหญจะกําหนด

สิทธิประโยชนตาง ๆ สําหรับผูปฏิบัติงาน ดังนี้54 

   1. การรักษาพยาบาล (medical benefit) 

    การจัดใหมีบริการประกันสุขภาพ (medical coverage) ตามแบบกรมธรรมการท่ี

ผูปฏิบัติงานตองการ โดยผูปฏิบัติงานชําระคาประกันภัย 15% สวนมหาวิทยาลัยจายให 85% 

   2. การประกันสุขภาพฟน (dental insurance) 

    การจัดใหมีบริการประกันสุขภาพฟน โดยผูปฏิบัติงานสามารถเบิกคาใชจายได

ตามสิทธ์ิ 

   3. การประกันชีวิต (life insurance) 

    การจัดใหมีการประกันชีวิตสําหรับผูปฏิบัติงานคนละ $50,000 

   4. ผลประโยชนกรณีทุพลภาพ (disability benefit) 

    นอกจากผูปฏิบัติงานจะไดรับคาจางเปนระยะเวลา 30 วันแลว เม่ือพนระยะเวลา

ดังกลาวผูปฏิบัติงานจะไดรับเงินชดเชย อัตราเดือนละ 60% ของคาจาง แตไมเกินเดือนละ $ 5,000 

เปนเวลา 10 ป 

   5. เงินสํารองเล้ียงชีพ (pension plan) 

    สถาบันอุดมศึกษาจะสะสมเงินรายเดือนใหกับผูปฏิบัติงานในอัตรา 8% ของคาจาง

ทุกเดือน 

   6. พักรอน (vacation) 

    ผูปฏิบัติงานมีสิทธ์ิพักรอนไดปละไมเกิน 20 วัน และสามารถนําไปสะสมในป

ตอไปไดอีก 5 วัน 

   7. การเบิกคาเดินทาง (milage reimburement) 

    ผูปฏิบัติงานมีสิทธ์ิเบิกคาเดินทาง เชน คาน้ํามันเช้ือเพลิงไดตามตําแหนงท่ีได

กําหนดไว 

 

                                                 
 

54Pamela D. Hogan, อางแลว เชิงอรรถท่ี 50 , หนา 57 
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   8. สวนลด (discount) 

    ผูปฏิบัติงานจะไดรับสวนลด 20% เม่ือซ้ือสินคาท่ีรานคาของมหาวิทยาลัย 

   9. รานลดคาอาหาร (food discount) 

    ผูปฏิบัติงานจะไดรับสวนลด 50% เม่ือซ้ืออาหารในโรงอาหารของมหาวิทยาลัย 

   10. ทุนคาเลาเรียน (tution benefits) 

    ผูปฏิบัติงาน รวมท้ังคูสมรสและบุตร จะไดรับทุนเรียนฟรีท่ี Southern New 

Hampshire University ในระดับปริญญาตรีและปริญญาโท ผูปฏิบัติงาน คูสมรส และบุตร มีสิทธ์ิ

เบิกคาเลาเรียนท่ีไดไปศึกษาในสถานการศึกษาอ่ืนได ตามประกาศของมหาวิทยาลัยซ่ึงจะประกาศ

ใหทราบเปนรายป  โดยสภามหาวิทยาลัยจะจัดสรรงบประมาณดานนี้โดยพิจารณาจากผล

ประกอบการในรอบปท่ีผานมา 

 

2.3.1.7. การคุมครองการทํางานตามกฎหมายแรงงานสัมพันธ 

  ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในประเทศสหรัฐอเมริกาจะอยู

ภายใตบังคับของกฎหมายแรงงานสัมพันธของรัฐและสหพันธรัฐ ซ่ึงแตกตางกับผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนของประเทศไทยท่ีไมอยูภายใตบังคับของกฎหมายแรงงานสัมพันธ ดังนั้น

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาของประเทศสหรัฐอเมริกาจึงมีสิทธ์ิเจรจาตอรองเก่ียวกับสภาพ

การจางและนัดหยุดงาน (strike) ได และสถาบันอุดมศึกษามีสิทธ์ิปดงานได (lockout) แตในทาง

ปฏิบัติแลวในเร่ืองนี้มีคําพิพากษาของศาลสูงสหรัฐอเมริกาเกี่ยวกับกฎหมายแรงงานสัมพันธ เร่ือง

หนึ่งคือ คดีระหวางมหาวิทยาลัยเยชิวา (Yeshiva University) และคณะกรรมการสหภาพแรงงาน

แหงชาติ (National Labours Relation Board) พิพากษาเปนบรรทัดฐานวา อาจารยของ

สถาบันอุดมศึกษาเปนพนักงานระดับบริหาร (managerial  employer) เพราะมีเสรีภาพในการสอน 

มีอํานาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับวิชาท่ีจะสอน กําหนดเวลาสอน รวมถึงวิธีการสอน การวัดผล

การศึกษา การตัดสินใจรับนักศึกษาเขาศึกษาในช้ันเรียน และใหนักศึกษาสําเร็จการศึกษา ซ่ึงคํา

พิพากษานี้ถือเปนหลักกฎหมายแรงงานสัมพันธท่ีมีความสําคัญมากสําหรับการคุมครองแรงงานใน

มหาวิทยาลัยของสหรัฐอเมริกา  ผลของคําพิพากษาดังกลาวทําใหผูปฏิบัติงานท่ีเปนคณาจารยไม

สามารถเจรจาตอรองกับผูบริหารภายใตกฎหมายแรงงานสัมพันธไดเนื่องจากมีสถานภาพเปน

ผูบริหารเชนกัน เม่ือเกิดขอพิพาททางแรงงานสัมพันธ สถาบันอุดมศึกษาสวนใหญจะยกคดีของ
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มหาวิทยาลัยเยชิวา (Yeshiva Case) ข้ึนมาเปนขอตอสู แตท้ังนี้ศาลจะพิจารณาในรายละเอียดวา

อาจารยในสถาบันอุดมศึกษาแหงนั้นมีเสรีภาพในการสอนและมีอํานาจตัดสินใจในเร่ืองตาง ๆ 

เชนเดียวกับอาจารยในมหาวิทยาลัยเยชิวาหรือไม 

  ดร.ริชารด เอ กัสตาปสัน55 ไดแสดงความเห็นวา กฎหมายแรงงานสัมพันธของรัฐนิวแฮม

เชียร อนุญาตใหอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐเจรจาตอรองเกี่ยวกับสภาพการจางได แตไม

อนุญาตใหนัดหยุดงาน สวนอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนน้ันสามารถนัดหยุดงานได แตไม

เคยปรากฏวามีอาจารยของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแหงใดในรัฐนิวแฮมเชียรใชสิทธ์ินัดหยุดงาน

เลย สวนกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน (State Labour Law)ของรัฐนิวยอรคและรัฐแคลิฟอ

เนียร อนุญาตใหอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชนสามารถเจรจาตอรองเกี่ยวกับสภาพ

การจางและนัดหยุดงานได 
 2.3.2 แนวทางการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏบิตัิงานใน

สถาบันอุดมศึกษาในประเทศสิงคโปร 

  ระบบการศึกษาของประเทศสิงคโปร56 แนวคิดและปรัชญาการศึกษาของประเทศแสดง

ถึงจุดเนนทางการศึกษา การศึกษาของประเทศสิงคโปรนั้นถือวาความม่ันคงของประเทศข้ึนอยูกับ

ประชาชน การอุทิศตนของประชาชนตอประเทศชาติและสังคม  ความพากเพียรไมยนยอ 

ความสามารถในการคิดและการประสบความสําเร็จ อนาคตของประเทศข้ึนอยูกับความเปนผูนํา 

การสรางจากพ้ืนฐานของอดีต มีการเรียนรูจากสภาพการณปจจุบัน และการเตรียมการตอการทา

ทายของอนาคต ภารกิจของการบริการการศึกษาคือ ความเจริญเติบโตของอนาคตของประเทศ ทํา

ใหประชาชนผูซ่ึงจะเปนผูกําหนดอนาคตของประเทศเติบโต การบริการทางการศึกษาเพื่อให

การศึกษาที่รูรอบ พัฒนาศักยภาพอยางเต็มท่ี และอบรมใหเปนประชากรท่ีดี มีความรับผิดชอบตอ

ครอบครัว สังคม และประเทศชาติ 

  ระบบการศึกษาของประเทศสิงคโปรจะมีความยืดหยุนท่ีเอ้ือตอความสามารถของเด็ก 

ความสนใจและทัศนคติเพื่อใหมีการพัฒนาศักยภาพของแตละคนไดสูงสุด มุงเนนการพัฒนา

                                                 
 

55Richard A Gustafson, อางแลว เชิงอรรถท่ี 59 , หนา 53 
 

56วราภรณ  เวชศิริ. การปฏิรูปอุดมศึกษาของประเทศสิงคโปรและมาเลเซีย, สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ. 2542, หนา 13 
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ทรัพยากรมนุษยเพื่อสนองตามความตองการของประเทศทางดานกําลังแรงงานที่มีความรู ทักษะ 

และคานิยมท่ีดีงาม 

  เด็กทุกคนจะไดรับการศึกษาท่ัวไปอยางนอย 10 ป ซ่ึงประกอบดวย ประถมศึกษา 6 ป 

และมัธยมศึกษา 4 ป ระบบการศึกษาของประเทศสิงคโปรมุงเนนการอานออกเขียนได คิดเลขเปน 

การรูสองภาษา (bilingualism) พลศึกษาและศีลธรรม ตลอดจนความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

  นโยบายการรูสองภาษา คือ การใหเด็กแตละคนเรียนภาษาอังกฤษและภาษาแม (mother 

language) เพื่อชวยใหเด็กมีความสามารถทางภาษาอังกฤษ ซ่ึงเปนภาษาสําหรับการพาณิชย 

เทคโนโลยีและการบริหาร และภาษาแมซ่ึงเปนภาษาท่ีสืบทอดทางวัฒนธรรม นอกจากน้ีโปรแกรม

การศึกษาทางคอมพิวเตอรไดนํามาใชในโรงเรียน เพื่อวานักเรียนพรอมท่ีจะเผชิญกับการทาทาย

ของศตวรรษท่ี 21 

  ทักษะการคิดแบบวิจารณญาณ (creative thinking) และทักษะการเรียนรูเปนส่ิงจําเปนตอ

อนาคต ใหมีความตองการเรียนรูอยางตอเนื่อง นอกจากนี้ เทคโนโลยีขาวสาร (information 

technology) จะเปนแหลงทรัพยากรของการเรียนการสอนเพื่อพัฒนาทักษะของการติดตอและการ

เรียนรูอยางกวางขวาง การศึกษาของชาติยังมุงเนนความสัมพันธระหวางนักเรียน นักศึกษา พัฒนา

ความรับผิดชอบ และการอุทิศตนตอครอบครัว และประเทศชาติ 

  วิสัยทัศนในการเผชิญกับความทาทายในอนาคต สามารถสรุปไดเปนคําวา “THINKING 

SCHOOLS, LEARNING NATION”  

  สําหรับทางดานอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการจะเปนผูกําหนดทิศทางนโยบายโดยรวม

ขององคกรตามกฎหมาย (statutory bodies) 

  สถาบันอุดมศึกษาของรัฐมีพระราชบัญญัติของตนเอง มีคณะกรรมการบริหารสถาบัน

ของตนเอง สถาบันอุดมศึกษาอาจมีการดําเนินการท่ีเปนอิสระ ปกครองตนเอง สามารถใหปริญญา 

อนุปริญญา และประกาศนียบัตร ไดเอง 

  โครงสรางการบริหารและการจัดการของมหาวิทยาลัยจะคอนขางคลายคลึงกัน แตละ

สถาบันจะมีการบริหารงานโดยสภาของมหาวิทยาลัย/สถาบัน  (council) ซ่ึงจะแตงต้ังโดย 

chancellor of the universities คือ ประธานาธิบดีของประเทศสิงคโปร สภามหาวิทยาลัย จะ

ประกอบดวย อธิการบดีมหาวิทยาลัย และผูแทนจากฝายบริหาร คณะของมหาวิทยาลัย/สถาบัน 

ผูแทนจากรัฐบาล และผูแทนจากภาคเอกชน 
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  พระราชบัญญัติของมหาวิทยาลัย/สถาบัน ยังใหมีสภาวิชาการ (senate หรือ academic 

board) ซ่ึงรับผิดชอบเกี่ยวกับการควบคุมและทิศทางของโปรแกรมการศึกษา การวิจัยและการสอบ

ไล นอกจากนี้มีอํานาจในการใหปริญญา อนุปริญญา และประกาศนียบัตร 

  ภายใตนโยบายท่ีกําหนดโดยรัฐบาล สถาบันอุดมศึกษาจะดําเนินกิจกรรมตาง ๆ คือ     

การคัดเลือกและรับนักศึกษา การพัฒนาเนื้อหาหลักสูตรและวิธีการเรียนการสอน การกําหนด

นโยบายและกระบวนการที่เกี่ยวกับการสอบไล การออกกฎระเบียบเกี่ยวกับการบริหารใหแก

บุคลากร  การสนับสนุนเกี่ยวกับการอํานวยความสะดวกตาง ๆ การจัดการเกี่ยวกับดานการเงิน 

  ประเทศสิงคโปรมีสถาบันอุดมศึกษาระดับปริญญาเพียง 3 แหง คือ มหาวิทยาลัยแหงชาติ

สิงคโปร (National University of Singapore) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีนันยาง (Nanyang 

Technological University) และมหาวิทยาลัยการจัดการแหงสิงคโปร (Singapore Management 

University) ซ่ึง Ms. Aw Guat Hwee57  ผูจัดการสํานักทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยแหงชาติ

สิงคโปร ไดใหสัมภาษณวามหาวิทยาลัยท้ัง 3 แหง จะมีการบริหารงานบุคคลท่ีคลายคลึงกันโดยใน

สวนของมหาวิทยาลัยแหงชาติสิงคโปรมีระบบการบริหารงานบุคคลดังนี้ 

 2.3.2.1 องคกรกลางในการบริหารงานบุคคล 

  ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาในประเทศสิงคโปร จะไดรับการคุมครองการทํางานและ

ผลประโยชนตอบแทนภายใตกฎหมายแรงงาน (Labor Act) และกฎหมายแรงงานสัมพันธ (Labor 

Relation Act) สถาบันอุดมศึกษาแตละแหงจะเปนมหาวิทยาลัยในกํากับ (autonomous university) 

โดยมีอํานาจอิสระในการบริหารงานบุคคล การตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลจะเสร็จส้ิน

ภายในสถาบัน 

  ระบบอุดมศึกษาของประเทศสิงคโปรจะไมมีองคกรกลางในการบริหารงานบุคคล

เนื่องจากการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนจะเปนไปตามขอตกลงและเงื่อนไขท่ี

กําหนดไวในสัญญาจาง และคูมืออาจารย (faculty handbook) โดยรวมแลว ระบบการบริหารงาน

บุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศสิงคโปร จะคลายคลึงกับระบบการบริหารงานบุคคลของ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย   

                                                 
 

57Aw Guat Hwee, Manager, office of Human Resoure, Natinoal Unversity of 
Singapore, Singapore, Interview , 20 January 2008 
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 2.3.2.2 องคกรบริหารงานบุคคลภายในมหาวิทยาลัย 

    การบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศสิงคโปรจะมีผูบริหารระดับสูง 

เชน รองอธิการบดีฝายทรัพยากรบุคคล (vice president for human resource management) มีอํานาจ

หนาท่ี กําหนดขอตกลงและเงื่อนไขในสัญญาจางสําหรับผูปฏิบัติงานโดยท่ัวไป ยกเวนขอตกลง

และเง่ือนไขในสัญญาจางสําหรับผูบริหาร จะเปนอํานาจหนาท่ีของสภามหาวิทยาลัย 

 2.3.2.3 สัญญาจาง 

    สัญญาจางสําหรับผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาของประเทศสิงคโปร แบงออกเปน 

2 ประเภท 

   1. สัญญาจางท่ีกําหนดระยะเวลา (term contract) 

    - สัญญาจางท่ีกําหนดระยะเวลาสําหรับผูชวยศาสตราจารย จะมีกําหนดระยะเวลา 

3 ป และมีการตอสัญญาเม่ือส้ินสุดสัญญาเปนเวลา 3 คร้ัง (สัญญานี้จะมีระยะเวลา 9 ป) 

    - สัญญาจางท่ีกําหนดระยะเวลาสําหรับรองศาสตราจารย จะมีกําหนดระยะเวลา 3 

ป และมีการตอสัญญาเม่ือส้ินสุดสัญญาเปนเวลา 2 คร้ัง (สัญญานี้จะมีระยะเวลา 6 ป) 

    - สัญญาจางท่ีกําหนดระยะเวลาสําหรับศาสตราจารย จะมีกําหนดระยะเวลา 3 ป 

   2. สัญญาจางไมมีกําหนดระยะเวลา 

    เม่ือครบระยะเวลา 9 ป สําหรับผูชวยศาสตราจารย 6 ป สําหรับรองศาสตราจารย 

และ 3 ป สําหรับศาสตราจารยแลว ผูปฏิบัติงานจะไดรับการตอสัญญาจางกึ่งถาวร (tenure contract) 

ไปจนถึงอายุ 65 ป ซ่ึงสัญญานี้ผูปฏิบัติงานสามารถลาออกเม่ือไรก็ได แตสถาบันจะเลิกจาง

ผูปฏิบัติงานไดตอเม่ือมีเหตุผลท่ีเพียงพอ เชน ไมผานการประเมินผลการปฏิบัติงาน กระทําความผิด

อยางรายแรง เทานั้น 

 2.3.2.4 การอุทธรณและรองทุกข 

   สถาบันอุดมศึกษาจะตั้งคณะกรรมการพิจารณาเร่ืองอุทธรณหรือรองทุกขเปนกรณี ๆ 

ไป เชน การพิจารณาเร่ือง การเล่ือนตําแหนงและการทําสัญญาจางกึ่งถาวร วินัยและการลงโทษ โดย

มีข้ันตอนการอุทธรณ รองทุกข ดังนี้ 
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   1. อธิการบดีจะมีอํานาจพิจารณาการอุทธรณและรองทุกขเกี่ยวกับการบริหารงาน

บุคคลในทุกเร่ือง ยกเวนการไลออก เปนอํานาจหนาท่ีของสภาสถาบัน การพิจารณาอุทธรณและ

รองทุกขของอธิการบดีถือเปนท่ีสุด 

   2. กรณีการลงโทษไลออก อธิการบดีจะต้ังคณะกรรมการพิจารณาอุทธรณเพื่อ

พิจารณาตัดสิน หากอธิการบดีไมเห็นดวยตอคําตัดสิน ใหเสนอเร่ืองใหสภาสถาบันพิจารณาตอไป 

 2.3.2.5 การลา 

   มหาวิทยาลัยแหงชาติสิงคโปรไดกําหนดการลาประเภทตาง ๆ ไดแก การลาปวย (sick 

leave) ลากิจ (personal leave) ลาคลอด (maternity leave) ลาทําหมัน ลาเล้ียงดูบุตร ลาดูแลบุตรท่ี

ปวย ลาเมื่อสมาชิกในครอบครัวถึงแกกรรม (family leave) ลาไปแสวงบุญ ลากลับบาน (holiday 

leave) ระหวางปดภาคการศึกษา (summer leave) ลากลับประเทศ (overseas (home) leave) ลาเพ่ือ

เพิ่มพูนการศึกษา (sabbatical leave) 

 2.3.2.6 ผลประโยชนตอบแทน 

   มหาวิทยาลัยแหงชาติสิงคโปร58 ไดกําหนดใหมีสิทธิประโยชนและสวัสดิการ 

(welfare) ไดแก ศูนยรับเล้ียงเด็กของมหาวิทยาลัย (National University of Singapore Faculty and 

Child Care Center) คาใชจาย คาเชาบาน  สําหรับผูปฏิบัติงานท่ีไมใชประชากรชาวสิงคโปร เงินกู

ตาง ๆ เงินบําเหน็จ (gratuity scheme) จายใหแกผูปฏิบัติงายท่ีมีสัญญาจางซ่ึงเปนชาวตางชาติ 

(expatriate contract) โดยจายบําเหน็จให 25% ของเงินเดือนแตละเดือนเม่ือส้ินสุดสัญญาจาง ซ่ึงเงิน

สวนนี้จะตองชําระภาษีดวย นอกจากน้ียังมีเงินคาเลาเรียนบุตร (education allowance) จายใหแก

ผูปฏิบัติงานท่ีมีสัญญาจางซ่ึงเปนชาวตางชาติ (expatriate contract) ท่ีมีบุตรไมเกิน 3 คน จายใหไม

เกินปละ 10,000 เหรียญตอป ตอบุตร 1 คน คารักษาพยาบาลจายใหแกบุคลากรเอง 80% ของ

คาใชจายในการรักษาในโรงพยาบาลท่ัว ๆ ไป สําหรับคูสมรส และบุตรอายุต่ํากวา 13 ป จายให 

50% ของคาใชจาย การรักษาฟนจายให 50% ของคาใชจาย แตไมเกิน 70 เหรียญตอป 

                                                 
 

58สุวดี  กษีรสกลุ. กฎหมายคุมครองแรงงานกับบุคลากรของมหาวิทยาลัยท่ีอยูในกํากับ
ดูแลของรัฐบาล : ศึกษากรณีจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. วทิยานิพนธมหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2547 
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   มหาวิทยาลัยแหงชาติสิงคโปรเปนตัวอยางท่ีดีในการจัดสิทธิประโยชนและสวัสดิการ

ตาง ๆ อีกหลายประการแกบุคลากร นอกเหนือจากการกําหนดอัตราคาจางท่ีคอนขางสูงแลว เพราะ

การจัดสวัสดิการใหแกบุคลากรเปนการเพ่ิมขวัญ กําลังใจ ในการทํางานท่ีดียิ่ง ๆ ข้ึนไป เนื่องจาก

บุคลากรเองก็ปรารถนาท่ีจะทํางานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนท่ีใหสวัสดิการดีเชนนี้ 

อีกท้ังยังเปนการรักษาคนดีไวไดไมเกิดปญหาสมองไหล 

 2.3.2.7 แนวทางการคุมครองการทํางานตามกฎหมายแรงงานสัมพันธ 

   ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในประเทศสิงคโปร จะอยูภายใต

บังคับของกฎหมายแรงงานสัมพันธ (National Labour Relation Act) ดังนั้นผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในสิงคโปรจึงมีสิทธ์ิเจรจาตอรองและนัดหยุดงานไดตาม

กฎหมายแรงงานสัมพันธ แตไมปรากฏวาเคยมีผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชน

แหงไหนใชสิทธ์ินัดหยุดงานดังกลาว 

 

2.3.3 ระบบการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบตังิานใน 

 สถาบันอุดมศึกษาของญ่ีปุน 

 ระบบการศึกษาของญ่ีปุน59 จะมีกระทรวงการศึกษา วัฒนธรรม กีฬา วิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี (Ministry of Education, Culture, Sports, Science and Technology) เปนกระทรวงท่ีมี

รูปแบบการบริหารแบบองครวมท่ีมีดานการศึกษา วัฒนธรรม กีฬา วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีใน

กระทรวงเดียว แตมีรูปแบบการบริหารในเชิงนโยบายในแตละดานท่ีชัดเจน โดยกํากับดูแล

สถาบันอุดมศึกษาในญ่ีปุน ซ่ึงมีจํานวน 1,196 แหง และมีวิทยาลัยฝกอบรมวิชาชีพจํานวน 2,994 

แห ง  จํ าแนกเปนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือ เอกชนในระดับปริญญาตรี  155  แห ง 

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในระดับบัณฑิตศึกษา 590 แหง จูเนียคอลเลจ 390 แหง และ

วิทยาลัยเทคโนโลยี 61 แหง 

 กระทรวงศึกษา วัฒนธรรม กีฬา วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มีอํานาจหนาท่ีกํากับ 

ดูแล รับผิดชอบการศึกษา วัฒนธรรม กีฬา วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ของชาติ ใหคําแนะนํา

ปรึกษาและชวยเหลือแกองคกรกึ่งรัฐ (quasi-governmental organization) ซ่ึงเกี่ยวของกับการศึกษา

                                                 
 

59สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา. รายงานผลการศึกษาดูงานดานการพัฒนา
องคกรกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม. 2550, หนา 1-2 
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ตาง ๆ ดวย เชน มูลนิธิสงเสริมโรงเรียนเอกชนญ่ีปุน (Japan Private School Promotion Foundation) 

มูลนิธิทุนการศึกษาญี่ปุน (Japan Scholarship Foundation) ศูนยการศึกษาแหงชาติ (National 

Education Centre) เปนตน หนวยงานสําคัญภายในกระทรวงศึกษาวัฒนธรรม กีฬา วิทยาศาสตร

และเทคโนโลยี ซ่ึงรับผิดชอบเกี่ยวกับสถาบันอุดมศึกษา คือ สํานักกิจการอุดมศึกษา (Higher 

Education Bureau) ซ่ึงมีหนาท่ีเกี่ยวกับการจัดต้ังมหาวิทยาลัย/วิทยาลัยใหม การกําหนดหลักเกณฑ

มาตรฐานระดับชาติ (national standards) ตาง ๆ และสํานักอํานวยการ (Administrative Bureau) ซ่ึง

มีหนาท่ีเกี่ยวกับการชวยเหลืออุดหนุนดานการเงินแกมหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชน 

 มหาวิทยาลัยในประเทศญ่ีปุนมี 3 ประเภท คือ 

 มหาวิทยาลัยของรัฐ (national university) มหาวิทยาลัยที่ตั้งข้ึนโดยรัฐบาลทองถ่ิน 

(public university) และมหาวิทยาลัยเอกชน (private university) 

 การคุมครองการทํางานของผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยท้ัง 3 ประเภท มีลักษณะดังนี้60 
 2.3.3.1. การคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย

ของรัฐ (national university) 

   มหาวิทยาลัยของรัฐมีลักษณะเปนมหาวิทยาลัยในกํากับ (corporation university) ท่ี

ไมใชสวนราชการ จะมีระบบการบริหารงานบุคคลท่ีเปนอิสระภายใตนโยบายดานการบริหารงาน

บุคคลของระดับบริหารและมีคณะกรรมการบริหารงานบุคคล (University Board of Human 

Resource Management) เปนผูพิจารณาใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล สถานภาพ

ของผูปฏิบัติงานจะเปนเจาหนาท่ีของรัฐท่ีไมใชขาราชการ 

   การคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานจะเปนไปตาม

เง่ือนไขท่ีกําหนดในสัญญาจางตามกฎหมายแรงงาน (Labor Standard Act)  และกฎหมายแรงงาน

สัมพันธ (Labor Relation Act) ท่ีมีมาตรฐานไมต่ํากวาระบบราชการ 

   สัญญาจางสําหรับผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยของรัฐมี 2 ประเภท 

   1. สัญญาจางกําหนดระยะเวลา (fixed - term agreement) 

    สัญญาจางจะกําหนดระยะเวลาไว 3 ป ซ่ึงหากผูปฏิบัติงานผานการทดลองงานก็จะ

ไดรับการตอสัญญาเปนสัญญาจางไมกําหนดระยะเวลา 

                                                 
 

60David C. Aldwincklo. The Information Necessary for an Informed Decision 
About a Japanese University Employment Position. 1999 , p.1 
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   2. สัญญาจางไมกําหนดระยะเวลา (unlimited – term agreement) 

    สัญญาจางไมกําหนดระยะเวลานี้ ผูปฏิบัติงานจะลาออกเม่ือไรก็ได แตสถาบันจะ

เลิกจางผูปฏิบัติงานไดก็ตอเม่ือมีเหตุท่ีสมควรอันเปนท่ียอมรับของสังคม (cause that is reasonable 

and socially acceptable) ซ่ึงเหตุดังกลาวมีนอยมาก   

 2.3.3.2. การคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัตงิานของมหาวิทยาลัย

ทองถ่ิน (public university) 

   การบริหารการศึกษาในระดับทองถ่ิน เปนการบริหารโดยองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

ซ่ึงแบงออกเปนระดับจังหวัดและระดับเทศบาล ผูปฏิบัติงานมหาวิทยาลัยทองถ่ินมีสถานภาพเปน

ขาราชการ (civil servants) ไมอยูภายใตบังคับของกฎหมายแรงงาน 

 2.3.3.3 การคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย

เอกชน (private university) 

   มหาวิทยาลัยเอกชนจะมีระบบการบริหารงานบุคคลท่ีเปนอิสระ ภายใตนโยบายดาน

การบริหารงานบุคคลของระดับบริหาร การคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานจะเปนไปในแนวทางเดียวกับมหาวิทยาลัยของรัฐ เวนแตผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย

ของรัฐจะมีการคุมครองการทํางานท่ีมีมาตรฐานไมต่ํากวาระบบราชการแตการคุมครองการทํางาน

และผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะเปนไปตามเง่ือนไขท่ี

กําหนดในสัญญาจางตามกฎหมายแรงงาน (Labor Standard Act) และกฎหมายแรงงานสัมพันธ 

(Labor Relation Act) โดยสัญญาจางสําหรับผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเอกชนมี 2 ประเภท 

   1. สัญญาจางกําหนดระยะเวลา (fixed - term agreement) 

    สัญญาจางจะกําหนดระยะเวลาไว 3 ป ซ่ึงหากผูปฏิบัติงานผานการทดลองงานก็จะ

ไดรับการตอสัญญาเปนสัญญาจางไมกําหนดระยะเวลา 

   2. สัญญาจางไมกําหนดระยะเวลา (unlimited – term agreement) 

    สัญญาจางไมกําหนดระยะเวลานี้ ผูปฏิบัติงานจะลาออกเม่ือไรก็ได แตสถาบันจะ

เลิกจางผูปฏิบัติงานไดก็ตอเม่ือมีเหตุท่ีสมควรอันเปนท่ียอมรับของสังคม (cause that is reasonable 

and socially acceptable) ซ่ึงเหตุดังกลาวมีนอยมาก เชน การถูกคําพิพากษาใหจําคุก จงึกลาวไดวา 

สัญญาจางไมกําหนดระยะเวลาเปนสัญญาตลอดชีวิต (life time employment) 



บทที่ 3 
ปญหาและมาตรการทางกฎหมายในการคุมครองการทํางาน 

และผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบติังานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 

 
3.1 ปญหาการบังคับใชกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ 
 ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 
  ดร.ชวลิต  หม่ืนนุช1 ไดแสดงความเห็นวา กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางาน
และผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ไดมีผลบังคับใช
เม่ือวันท่ี 4 มีนาคม 2550 ซ่ึงขณะน้ียังไมมีปญหาในทางปฏิบัติ เพราะกฎกระทรวงนี้รางข้ึนโดยรับ
ฟงความคิดเห็นจากผูแทนสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเปนสวนใหญ และผูรางมีความเขาใจเกี่ยวกับ
สภาพกิจการของสถาบันอุดมศึกษาเปนอยางดี เชน เร่ืองภาระงาน ภาระการสอน คาตอบแทนการ
สอน คณะกรรมการคุมครองการทํางาน การจัดใหมีทุนและการลาประเภทตาง ๆ  
  นางนันทพร ชูทรัพย2 ไดแสดงความเห็นวา กฎกระทรวงฉบับนี้ใหการคุมครองการ
ทํางานเกี่ยวกับผูปฏิบัติงานเปนอยางมาก แตท้ังนี้ควรมีการระบุถึงจรรยาบรรณวิชาชีพขอปฏิบัติ
ทางวินัยและการลงโทษเพ่ิมเติมเพื่อใหสถาบันมีเคร่ืองมือในการดูแลความประพฤติของคณาจารย
ไดในระดับหนึ่ง 
 3.1.1 ปญหาเก่ียวกับการคุมครองการทํางาน 
  3.1.1.1 สัญญาจางผูปฏิบัติงานเปนสัญญาจางแรงงาน หรือสัญญาทางปกครอง 
    การศึกษาถือเปนบริการสาธารณะ3 ประเภทหน่ึง เปนกิจกรรมที่รัฐมีหนาท่ีตอง
จัดทําข้ึนเพื่อสนองความตองการของประชาชนโดยสวนรวม ซ่ึงลักษณะของบริการสาธารณะนั้น
จะตองประกอบดวยเงื่อนไขสองประการ คือ 
   1. เปนกิจการท่ีเกี่ยวของกับนิติบุคคลมหาชน ซ่ึงหมายถึงกรณีท่ีนิติบุคคลมหาชน

เปนผูประกอบกิจกรรมดวยตนเองอันไดแก กิจกรรมท่ีรัฐ องคกรปกครองสวนทองถ่ิน หรือ

                                                 
 

1
 ชวลิต หม่ืนนุช, รองอธิการบดีฝายบริหาร มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ, สัมภาษณ, 11 

กุมภาพันธ 2551 
 

2นันทพร  ชูทรัพย, ผูชวยอธิการบดีฝายทรัพยากรบุคคล วิทยาลัยราชพฤกษ, สัมภาษณ, 
15 กุมภาพันธ 2551 
 

3
 นันทวัฒน  บรมานันท. สัญญาทางปกครอง. พิมพคร้ังท่ี 2. กรุงเทพมหานคร : 

สํานักพิมพวิญูชน. 2550, หนา 26 
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รัฐวิสาหกิจเปนผูดําเนินการ และยังหมายความรวมถึงกรณีท่ีรัฐมอบกิจกรรมของรัฐบางประเภทให

เอกชนเปนผูดําเนินการดวย 

   2. เปนกิจกรรมที่มีวัตถุประสงคเพื่อประโยชนสาธารณะและตอบสนองความ

ตองการของประชาชน 

   ในกรณีท่ีฝายปกครองมอบบริการสาธารณะบางประเภทใหเอกชนไปดําเนินการ

แทนฝายปกครอง ฝายปกครองจะตองเขาไปควบคุมดูแลการจัดทําบริการสาธารณะโดยเอกชนเพ่ือ

ใหบริการท่ีเกิดข้ึนอยูในมาตรฐานเดียวกับท่ีฝายปกครองเปนผูจัดทําบริการสาธารณะไมวาจะเปน

ประเภทใดหรือท่ีจัดทําโดยผูใดยอมอยูภายใตหลักเกณฑท่ีสําคัญ 3 ประการ4 คือ หลักวาดวยความ

เสมอภาค หลักวาดวยความตอเนื่อง และหลักวาดวยการประชุมเปล่ียนแปลง 

  1) หลักวาดวยความเสมอภาค 

   ประชาชนทุกคนยอมมีสิทธ์ิไดรับการปฏิบัติหรือไดรับประโยชนจากบริการ

สาธารณะอยางเสมอภาคกัน กิจการใดท่ีฝายปกครองจัดทําข้ึนเพื่อบุคคลใดโดยเฉพาะจึงไมมี

ลักษณะเปนบริการสาธารณะ 

  2) หลักวาดวยความตอเนื่อง 

   บริการสาธารณะจะตองดําเนินการอยางสมํ่าเสมอและตอเนื่องตลอดเวลา หากมี

กรณีท่ีเกิดการหยุดชะงักจะตองมีการรับผิดชอบโดยองคกรท่ีทําหนาท่ีกํากับดูแล 

  3) หลักวาดวยการปรับปรุงเปล่ียนแปลง 

   บริการสาธารณะท่ีดีนั้นจะตองสามารถปรับปรุงแกไขไดตลอดเวลาเพ่ือใหเหมาะสม

กับเหตุการณและความจําเปนในทางปกครองท่ีจะรักษาประโยชนสาธารณะ รวมท้ังปรับปรุงใหเขา

กับวิวัฒนาการของความตองการสวนรวมของประชาชนดวย 

  สําหรับการจัดการศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนน้ัน ศาลปกครองสูงสุดไดมีคําส่ังท่ี 

102/25505 วินิจฉัยวา สถาบันอุดมศึกษาเอกชนเปนหนวยงานการปกครองตามกฎหมายวาดวยการ

จัดต้ังศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง 

                                                 
 

4นันทวัฒน  บรมานันท. สัญญาทางปกครอง. พิมพคร้ังท่ี 2. กรุงเทพมหานคร : 
สํานักพิมพวิญูชน, 2550, หนา 28-31 
  5ดูรายละเอียดในภาคผนวก ก   
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  เม่ือสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเปนหนวยงานทางปกครองท่ีมีหนาท่ีจัดทําบริการสาธารณะ 

จึงมีประเด็นท่ีตองพิจารณาตอไปวา สัญญาจางระหวางสถาบันอุดมศึกษาเอกชนกับผูปฏิบัติงาน

เปนสัญญาทางปกครองหรือสัญญาจางแรงงาน 

  สัญญาทางปกครอง 

    "สัญญาทางปกครอง"6 หมายความรวมถึง สัญญาท่ีคูสัญญาอยางนอยฝายใด

ฝายหนึ่งเปนหนวยงานทางปกครองหรือเปนบุคคลซ่ึงกระทําการแทนรัฐและมีลักษณะเปนสัญญา

สัมปทาน สัญญาท่ีใหจัดทําบริการสาธารณะ หรือจัดใหมีส่ิงสาธารณูปโภคหรือแสวงประโยชนจาก

ทรัพยากรธรรมชาติ 

    เม่ือพิจารณาจากคํานิยามดังกลาว จะเห็นไดวา สัญญาทางปกครองจะไดแก 

สัญญา 4 ประเภท คือ สัญญาสัมปทาน สัญญาท่ีใหจัดทําบริการสาธารณะ สัญญาจัดใหมีส่ิง

สาธารณูปโภค และสัญญาแสวงประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติ 

    แตอยางไรก็ตาม เนื่องจากคํานิยามของคําวา "สัญญาทางปกครอง" นั้น กฎหมาย

ไดใชคําวา "หมายความรวมถึง" จึงทําใหเขาใจไดวา เจตนารมณของกฎหมายไมไดตองการที่จะให

สัญญาทางปกครองมีเพียงสัญญา 4 ประเภทดังกลาวขางตนเทานั้นจึงไดใชคําวา "หมายความ

รวมถึง" เพื่อทําใหเห็นภาพของ "ความหมายอยางกวาง" ของคําวา "สัญญาทางปกครอง" ท่ีศาล

ปกครองจะตองไปสรางหลักจากแนวคําพิพากษาของตนตอไป ซ่ึงเปนการเปดโอกาสใหศาล

ปกครองไดใชดลุพินิจของตนอยางเต็มท่ีในการสรางหลักกฎหมายและแนวความคิดเกี่ยวกับสัญญา

ทางปกครอง 

    รองศาสตราจารย ดร.โภคิน พลกุล ไดเสนอแนวคิด7วา "สัญญาใดจะเปนสัญญา

ทางปกครองตามท่ีบัญญัติไวในมาตรา 3 แหงพระราชบัญญัติจัดต้ังศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดี

ปกครอง พ.ศ.2542 ไดนั้น ประการแรกคูสัญญาอยางนอยฝายหน่ึงตองเปนหนวยงานทางปกครอง

หรือเปนบุคคลซ่ึงไดรับมอบหมายใหกระทําการแทนรัฐ ประการท่ีสอง สัญญาน้ันมีลักษณะเปน

สัญญาสัมปทาน สัญญาท่ีใหจัดทําบริการสาธารณะหรือจัดใหมีส่ิงสาธารณูปโภคหรือแสวง

ประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติ หรือเปนสัญญาท่ีหนวยงานทางปกครองหรือบุคคลซ่ึงกระทํา

                                                 
 

6
 นันทวัฒน  บรมานันท, อางแลว, หนา 221-222 

 
7
 นันทวัฒน บรมานันท, อางแลว, หนา 222-223 
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การแทนรัฐตกลงใหคูสัญญาอีกฝายหนึ่งเขาดําเนินการหรือเขารวมดําเนินการบริการสาธารณะ

โดยตรง หรือเปนสัญญาท่ีมีขอกําหนดในสัญญาซ่ึงมีลักษณะพิเศษท่ีแสดงถึงเอกสิทธ์ิของรัฐ ท้ังนี้ 

เพ่ือใหการใชอํานาจทางปกครองหรือการดําเนินกิจการทางปกครองซ่ึงก็คือการบริการสาธารณะ

บรรลุผล ดังนั้น หากสัญญาใดเปนสัญญาท่ีหนวยงานทางปกครองหรือบุคคลซ่ึงกระทําการแทนรัฐ

มุงผูกพันตนกับคูสัญญาอีกฝายหนึ่งดวยใจสมัคร บนพื้นฐานแหงความเสมอภาค และมิไดมี

ลักษณะเชนท่ีกลาวมาแลวขางตน สัญญานั้นยอมเปนสัญญาทางแพง" 

    คํานิยามดังกลาวกอใหเกิดผลตอการกําหนดประเภทของสัญญาทางปกครอง คือ 

สัญญาใดจะเปนสัญญาทางปกครองตองเปนไปตามเกณฑ ดังตอไปนี้ 

    1. คูสัญญาอยางนอยฝายหน่ึงตองเปนหนวยงานทางปกครองหรือเปนบุคคล

ซ่ึงไดรับมอบหมายใหกระทําการแทนรัฐ 

    2. สัญญานั้นมีลักษณะเปน 

     1) สัญญาสัมปทาน 

     2) สัญญาท่ีใหจัดทําบริการสาธารณะ 

     3) สัญญาท่ีจัดใหมีส่ิงสาธารณูปโภค 

     4) สัญญาแสวงประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติ 

     5) สัญญาท่ีหนวยงานทางปกครองหรือบุคคลซ่ึงกระทําการแทนรัฐตกลง

ใหคูสัญญาอีกฝายหนึ่งเขาดําเนินการหรือเขารวมดําเนินการบริการสาธารณะโดยตรง 

     6) สัญญาท่ีมีขอกําหนดในสัญญาซ่ึงมีลักษณะพิเศษท่ีแสดงถึงเอกสิทธ์ิ

ของรัฐเพ่ือใหมีการใชอํานาจทางปกครองหรือการดําเนินกิจการทางปกครองซ่ึงก็คือ การบริการ

สาธารณะบรรลุผล 

    สวนสัญญาท่ีไมเปนสัญญาทางปกครอง ไดแก สัญญาท่ีหนวยงานทางปกครอง

หรือบุคคลซ่ึงกระทําการแทนรัฐมุงผูกตนกับคูสัญญาอีกฝายหนึ่งดวยใจสมัครบนพ้ืนฐานแหงความ

เสมอภาค และมิไดมีลักษณะเปนสัญญาทางปกครองตามเกณฑท่ีไดกลาวมาแลวขางตน ถือวาเปน

สัญญาทางแพง 
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  สัญญาจางแรงงาน8 

   ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 575 ใหคํานิยามวา "อันวาจาง

แรงงานน้ัน คือ สัญญาซ่ึงบุคคลคนหน่ึงเรียกวา ลูกจาง ตกลงจะทํางานใหแกบุคคลอีกคนหนึ่ง

เรียกวา นายจาง และนายจางตกลงจะใหสินจางตลอดเวลาท่ีทํางานให"  

   สัญญาจางแรงงาน จึงเปนสัญญาท่ี "ลูกจาง" ตกลงทํางานใหแก "นายจาง" 

และนายจางตกลงจายสินจางหรือคาจางตอบแทนการทํางานใหแกลูกจางตลอดระยะเวลาท่ีลูกจาง

ทํางานให สัญญาจางแรงงานเปนสัญญาในทางแพงประเภทหนึ่ง เกิดข้ึนจากความตกลงโดยสมัคร

ใจของบุคคลสองฝายท่ีแสดงเจตนาผูกนิติสัมพันธตอกัน โดยฝายหน่ึงตกลงทํางานและอีกฝายหน่ึง

ตกลงจายสินจางหรือคาจางตอบแทนการทํางานให การตกลงจะตองเกิดจากความสมัครใจไมถูก

หลอกลวง สําคัญผิด หรือขมขู ซ่ึงจะมีผลทําใหสัญญาไมเปนผลหรือไมสมบูรณ สัญญาจางแรงงาน

จึงเปนสัญญาตางตอบแทนกอหนี้ใหแกคูสัญญาท้ังสองฝาย โดยฝายลูกหนี้มีหนี้ในอันท่ีจะตอง

ทํางานใหนายจาง และนายจางมีหนี้ตองจายสินจางใหเปนการตอบแทนตลอดเวลาท่ีลูกจางทํางาน

ให 

  จากที่ไดศึกษามา  จะเห็นไดวาสัญญาจางระหวางสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและ

ผูปฏิบัติงานมีลักษณะเปนสัญญาจางแรงงานตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มากกวาการ

เปนสัญญาทางปกครอง แมวาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะเปนหนวยงานทางปกครอง แตสัญญาจาง

ระหวางสถาบันและผูปฏิบัติงานไมไดมีเจตนาท่ีจะใหผูปฏิบัติงานเขามารวมดําเนินการบริการ

สาธารณะโดยตรง ผูปฏิบัติงานสมัครใจท่ีจะทําสัญญาจางกับสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในฐานะ

หนวยงานเอกชน โดยไดรับคาจางเปนคาตอบแทนการทํางานมิไดมีเจตนาที่จะเขามารวมดําเนินการ

บริการสาธารณะโดยตรง ลักษณะความสัมพันธของสัญญาจางระหวางสถาบันอุดมศึกษาเอกชนกับ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจึงเปนสัญญาจางแรงงาน ท่ีกําหนดไวตามประมวล

กฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 5759   

                                                 
 

8พงษรัตน  เครือกล่ิน. คําอธิบายกฎหมายแรงงานเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย. 
พิมพคร้ังท่ี 5 : สํานักพิมพนติิธรรม, 2550, หนา 20-21 
 9ดูรายละเอียด ในหัวขอ 3.2.1, หนา 88 
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  ท้ังนี้ คณะกรรมการวินิจฉัยช้ีขาดอํานาจหนาท่ีระหวางศาล ไดมีคําวินิจฉัยช้ีขาดอํานาจ

หนาท่ีระหวางศาลท่ี 14/255010 ระหวางศาลปกครองนครศรีธรรมราชกับศาลแขวงนครศรีธรรมราช

วา สัญญาจางระหวางสถาบันกับผูปฏิบัติงานเปนสัญญาจางแรงงาน ตามประมวลกฎหมายแพงและ

พาณิชย 

  เม่ือสัญญาจางระหวางสถาบันกับผูปฏิบัติงานมีลักษณะเปนสัญญาจางแรงงานตาม

ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 575 แลว จึงตองนําบทบัญญัติเกี่ยวกับการจางแรงงาน 

บรรพ 3 ลักษณะ 6 จางแรงงาน มาตรา 575 - 586 มาบังคับใชดวย เวนแตเร่ืองแบบของสัญญาจาง

แรงงานท่ีกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงาน

ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ไดบัญญัติไวเปนการเฉพาะวาสัญญาจางตองทําเปนหนังสือ 

  3.1.1.2 การระงับขอพิพาทตามกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและ

ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 

  เม่ือสรุปไดแลววา สัญญาจางระหวางสถาบันกับผูปฏิบัติงานเปนสัญญาจางแรงงานตาม

ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย ขอพิพาทตามสัญญาจางดังกลาวจึงอยูในเขตอํานาจพิจารณาคดี

ของศาลแรงงาน11 

  กฎกระทรวงฉบับนี้ไดกําหนดใหมีข้ันตอนการระงับขอพิพาทโดยคณะกรรมการ

คุมครองการทํางานประจําสถาบัน12 กอนนําคดีข้ึนสูศาลแรงงาน ดังนั้นในกรณีท่ีสถาบันและ

ผูปฏิบัติงานมีขอพิพาทเกี่ยวกับการทํางาน เชน สิทธิหรือหนาท่ีตามสัญญาจาง หรือการปฏิบัติตาม

กฎกระทรวงนี้ จะนําคดีข้ึนสูศาลแรงงาน โดยไมผานข้ันตอนการระงับขอพิพาทของคณะกรรมการ

                                                 
  10ดูรายละเอียดในภาคผนวก ข  

 
11พระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ.2522 แกไขเพิ่มเติม 

(ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2550 มาตรา 8  
 

12กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 30 (5) ในกรณีท่ีไมมีการตกลงกันตาม (4) 
ใหคณะกรรมการคุมครองการทํางานมีคําวินิจฉัยและสงคําวินิจฉัยใหผูเกี่ยวของท้ังสองฝายทราบ
ภายในหกสิบวันนับแตวันท่ีไดรับอุทธรณหรือเร่ืองรองทุกข หากคูกรณีฝายหน่ึงฝายใดไมพอใจคํา
วินิจฉัยของคณะกรรมการคุมครองการทํางานท่ีเกี่ยวกับสิทธิและหนาท่ีตามสัญญาจางหรือตาม
กฎกระทรวง ใหนําคดีข้ึนสูศาลแรงงานไดภายในเกาสิบวันนับแตวันท่ีไดรับคําวินิจฉัย 
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คุมครองการทํางานไดหรือไม เพราะหากเปนการคุมครองการทํางานตามกฎหมายวาดวยการ

คุมครองแรงงานและกฎหมายแรงงานสัมพันธแลวจะอยูภายใตบังคับมาตรา 8 วรรคสอง แหง

พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ.2522 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) 

พ.ศ.2550 ท่ีบัญญัติไววา "..คดีตามวรรคหนึ่ง ในกรณีท่ีกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานหรือ

กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธบัญญัติใหรองเรียนตอพนักงานเจาหนาท่ีหรือปฏิบัติตามข้ันตอน

และวิธีการที่กําหนดไวจะดําเนินการในศาลแรงงานได ตอเม่ือไดปฏิบัติตามข้ันตอนและวิธีการที่

กฎหมายดังกลาวบัญญัติไวแลว ซ่ึงศาลฎีกาไดเคยมีคําวินิจฉัยเกี่ยวกับการคุมครองการทํางานของ

ครูโรงเรียนเอกชนท่ีไดกําหนดใหมีการรองเรียนกอนนําคดีข้ึนสูศาลแรงงานไวในระเบียบ

กระทรวงศึกษาธิการวา ข้ันตอนการรองเรียนตามระเบียบดังกลาวไมใชการอางตามกฎหมายวาดวย

การคุมครองแรงงานหรือกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ ดังนั้น จึงสามารถนําคดีมาฟองรองตอ

ศาลแรงงานไดทันทีไมตองปฏิบัติตามข้ันตอนการรองเรียน ตามคําพิพากษาฎีกาท่ี 7767/254313 

  จะเห็นไดวา กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 เปนกฎหมายท่ีมีเจตนาใหความคุมครองแก

ลูกจาง และกําหนดข้ันตอนการระงับขอพิพาทเพื่อมุงแกไขปญหาระหวางสถาบันและผูปฏิบัตงิาน14 

เพราะหามมิใหเลิกจางผูปฏิบัติงานท่ีไดดําเนินการตามกระบวนการระงับขอพิพาทท่ีกําหนดไว15 

หากผูปฏิบัติงานไมไดดําเนินการตามข้ันตอนการระงับขอพิพาทท่ีกําหนดไว โดยนําคดีไปฟองศาล

แรงงานทันที สถาบันอาจอาศัยเหตุดังกลาวในการเลิกสัญญาจาง โยกยายหนาท่ีการงาน หรือกระทํา

การใดในลักษณะท่ีจะทําใหผูปฏิบัติงานไมอาจปฏิบัติหนาท่ีตอไปได กรณีนี้จึงไมอาจเทียบเคียงคํา

พิพากษาฎีกาท่ี 7767/2543 ได ดังนั้นผูปฏิบัติงานจําเปนตองใชสิทธ์ิตามข้ันตอนการระงับพิพาท

ตามท่ีกําหนดไวในกฎกระทรวงกอนนําคดีข้ันสูศาลแรงงานได 

  3.1.1.3 การเลิกจางโดยการถอดถอนจากตําแหนงคณาจารยตามกฎหมายวาดวย

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน เปนคําส่ังทางปกครอง หรือการเลิกจาง 

                                                 
 13ดูรายละเอียดในภาคผนวก ค  
 

14ดูรายละเอียดในหัวขอ 3.2.4, หนา  92 
 

15กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 31   
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   กฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดกําหนดใหอธิการบดีสามารถถอด

ถอนผูปฏิบัติงานท่ีไมมีความเหมาะสมท่ีจะดํารงตําแหนงคณาจารยได เชน ขาดคุณสมบัติหรือ

กระทําความผิดตามท่ีกําหนดไวในกฎหมาย16 จึงมีปญหาท่ีนาพิจารณาตอไปวา การเลิกจางโดยการ

ถอดถอนจากตําแหนงคณาจารยตามกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน เปนคําส่ังทาง

ปกครอง17 หรือคําส่ังเลิกจาง 

  จะเห็นไดวา การดําเนินการถอดถอนคณาจารยเปนการที่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน

ฐานะหนวยงานทางปกครองใชอํานาจทางปกครองของรัฐ ตามกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนเพื่อใหการจัดการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีคุณภาพและมาตรฐานตามท่ีรัฐกําหนด 

จึงเปนการใชอํานาจในฐานะเจาหนาท่ี18 ตามพระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ.

2539 ในเร่ืองนี้ ศาลปกครองสูงสุด ไดมีคําส่ังคํารองท่ี 880/254919 วินิจฉัยวา การใชอํานาจถอดถอน

คณาจารยตามกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน เปนการใชอํานาจทางปกครอง 

  การถอดถอนคณาจารยจึงเปนคําส่ังทางปกครอง ไมใชเปนการเลิกจางตามสัญญาจาง 

คณาจารยผูถูกถอดถอนจึงมีสิทธิฟองศาลปกครองเพื่อขอเพิกถอน  คําส่ังดังกลาวได 

  3.1.1.4 ปญหาการฟองคดีตอศาล 

  แมวา สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะเปนหนวยงานที่ไดรับมอบหมายใหจัดทําบริการ

สาธารณะดานการจัดการศึกษา แตสัญญาจางระหวางสถาบันกับผูปฏิบัติงานไมไดมีลักษณะเปน

สัญญาทางปกครอง สัญญาดังกลาวเปนสัญญาจางแรงงาน ตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย 
                                                 
 

16ดูรายละเอียด ในหัวขอ 3.2.6, หนา  96 
 

17พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ.2539 มาตรา 5 ไดใหนิยามวา 
"คําส่ังทางปกครอง" หมายความวา การใชอํานาจตามกฎหมายของเจาหนาท่ีท่ีมีผลเปนการสรางนิติ
สัมพันธข้ึนระหวางบุคคล ในอันท่ีจะกอ เปล่ียนแปลง โอน สงวน ระงับ หรือมีผลกระทบตอ
สถานภาพของสิทธิหรือหนาท่ีของบุคคล ไมวาจะเปนการถาวรหรือช่ัวคราว เชน การส่ังการ การ
อนุญาต การอนุมัติ การวินิจฉัยอุทธรณ การรับรอง และการรับจดทะเบียน แตไมรวมถึงการออกกฎ 
 

18พระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ.2539 มาตรา 5 ไดใหนิยามวา 
"เจาหนาท่ี" หมายความวา บุคคล คณะบุคคล หรือนิติบุคคล ซ่ึงใชอํานาจหรือไดรับมอบหมายให
ใชอํานาจทางปกครองของรัฐในการดําเนินการอยางหน่ึงอยางใดตามกฎหมาย ไมวาจะเปนการ
จัดตั้งข้ึนในระบบราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือกิจการอ่ืนของรัฐหรือไมก็ตาม 
  19ดูรายละเอียดในภาคผนวก ง  
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ดังนั้น เม่ือมีขอพิพาทเกี่ยวกับสิทธิหรือหนาท่ีตามสัญญาจางแรงงาน หรือตามขอตกลงเกี่ยวกับ

สภาพการจาง จึงอยูในเขตอํานาจพิจารณาพิพากษาของศาลแรงงาน ตามพระราชบัญญัติจัดต้ังศาล

แรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน ตามนัยคําวินิจฉัยช้ีขาดอํานาจหนาท่ีระหวางศาลท่ี 14/255020 

เวนแตกรณีการ เ ลิกจ างโดยการถอดถอนจากตําแหนงคณาจารยตามกฎหมายว าดวย

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน เนื่องจากเปนการใชอํานาจทางปกครอง ตามนัยคําส่ังศาลปกครองสูงสุด 

ท่ี 880/254921   

  ในกรณีท่ีผูปฏิบัติงานไดยื่นฟองคดีตอศาลแรงงานแลว และศาลแรงงานรับไวพิจารณา 

ผูปฏิบัติงานจะยื่นฟองเร่ืองเดียวกันตอศาลปกครองไมได และหากศาลแรงงานกลางไดมีคํา

พิพากษาแลว คําพิพากษาดังกลาวยอมผูกพันคูความในกระบวนพิจารณาของศาลท่ีพิพากษาหรือมี

คําส่ัง22 ตามนัยคําส่ังศาลปกครองสูงสุดท่ี 656/2547 แตท้ังนี้ผูปฏิบัติงานมีสิทธ์ิยื่นคํารองขอโอนคดี

ไปยังศาลท่ีมีอํานาจพิจารณาคดีได 

  3.1.1.5. ปญหาการคุมครองการทํางานตามกฎหมายแรงงานสัมพันธ 

                                                 
 20คําวินิจฉัยช้ีขาดอํานาจหนาท่ีระหวางศาลท่ี  14/2550 ระหวางศาลปกครอง
นครศรีธรรมราชกับศาลแขวงนครศรีธรรมราช 
 21ดูรายละเอียดในภาคผนวก จ  
 

22คําส่ังศาลปกครองสูงสุดท่ี 656/2547  ผูฟองคดีไดฟองคดีตอศาลแรงงานกลางเม่ือ
วันท่ี 22 กรกฎาคม 2545 และตอมาไดยื่นคําฟองในเร่ืองและขอหาเดียวกันนี้ตอศาลปกครองอีกเม่ือ
วันท่ี 26 มิถุนายน 2546 จึงเปนการยื่นคําฟองเร่ืองเดียวกันในขณะท่ีคดีนั้นอยูในระหวางการ
พิจารณาของศาลแรงงาน ซ่ึงตองหามตามขอ 36(1) แหงระเบียบของท่ีประชุมใหญตุลาการในศาล
ปกครองสูงสุดวาดวยวิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ.2543 ประกอบกับศาลแรงงานกลางไดมีคํา
พิพากษาถึงท่ีสุดเม่ือวันท่ี 30 ธันวาคม 2546 โดยยกฟองของผูฟองคดีคําพิพากษาของศาลแรงงาน
กลางดังกลาวยอมผูกพันคูความในกระบวนพิจารณาของศาลที่พิพากษาหรือมีคําส่ังนับตั้งแตวันท่ี
ไดพิพากษาหรือมีคําส่ังตามมาตรา 145 แหงประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความแพงคดีจึงไม
จําเปนตองพิจารณาประเด็นโตแยงในคําอุทธรณของผูฟองคดีท่ีอางวาการอนุมัติใหลาออกไมชอบ
ดวยระเบียบของ มหาวิทยาลัยฯ อีกท่ีศาลปกครองช้ันตนมีคําส่ังไมรับคําฟองไวพิจารณาและ
จําหนายคดีออกจากสารบบความนั้นศาลปกครองสูงสุดเห็นพองดวยในผล 
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   อุดม  งาม เ มืองสกุล 23 ไดมี ข อ สั ง เกตว า  การ บัญญัติพระราช บัญญัติ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 มาตรา 23 โดยตัดเร่ืองการคุมครองลูกจางในสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนออกจากการคุมครองตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2518 นาจะเปนเหตุผลหลัก

ของการบัญญัติมาตรา 23 และนาจะเปนสวนท่ีฝายนายจาง (สถาบันอุดมศึกษาเอกชน) เห็นวา เปน

อุปสรรคตอการบริหารจัดการ เพราะตามกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและ

ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ไมไดนําเร่ืองการ

คุมครองตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2518 มาบัญญัติไว ท้ังนี้เปนไปตามมาตรา 23 

วรรคแรก ท่ีบัญญัติวา "กิจการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมอยูภายใตบังคับกฎหมายวาดวยการ

คุมครองแรงงาน และกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ ท้ังนี้ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน

ตองไดรับผลประโยชนตอบแทนไมนอยกวาท่ีกําหนดไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน..." 

ดังนั้นจึงไมปรากฏลักษณะของการคุมครองผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน

กฎกระทรวงท่ีออกตามมาตรา 23 เหมือนดังท่ีบัญญัติไวในพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ        

พ.ศ.2518 เชน ไมมีเร่ืองขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง การยื่นขอเรียกรอง การนัดหยุดงาน การ

จัดตั้งสหภาพหรือสหพันธแรงงาน หรือสภาองคการลูกจาง เปนตน 

  นางนันทพร  ชูทรัพย24 ไดเสนอความเห็นวา ไมสมควรมีการจัดตั้งสหภาพแรงงาน

อาจารยเพราะมิใชแรงงานท่ีถูกกดข่ีหรือผูกกับรายไดข้ันตํ่า และสภาพการทํางานไมเส่ียงตอการ

ปฏิบัติงาน งานอาจารยมีเกียรติและไดรับการยกยองจากสังคม ท้ังในแงของสถานภาพบทบาท 

ภาพพจน หากใหมีสหภาพอาจารย และเกิดกรณีนัดหยุดงานเพื่อผลักดันเปาหมายบางประการ เชน 

เงินเดือน สวัสดิการ ผลประโยชนตอบแทนอ่ืน  ฯลฯ  ถาสหภาพแรงงานสรางพลังตอรองเจรจา

เรียกรองได จะมีผลตอการดําเนินการของวิทยาลัย ซ่ึงผลการดําเนินการของวิทยาลัย รายไดมาจาก

นักศึกษา ผลกระทบจะตกไปยังนักศึกษาโดยตรง 

  ท่ีสําคัญคือ การศึกษามิใชธุรกิจเต็มตัว ตนทุนการจัดการศึกษาสวนใหญอยูท่ีเงินเดือน

และสวัสดิการอาจารยอยูแลว หากเกิดกรณีอาจารยนัดชุมนุมประทวงหยุดงาน ผลกระทบจะเกิดใน

วงกวางมีผลตอนักศึกษาจํานวนมาก มีผลตออนาคตของผูเรียน มีผลตอตลาดแรงงานของประเทศ 
                                                 
 

23อุดม  งามเมืองสกุล. กฎหมายแรงงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน. วารสาร
นิติศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 26(1), (เมษายน - มิถุนายน 2550), หนา 29-30 
 

24นันทพร  ชูทรัพย, อางแลว, เชิงอรรถท่ี 2, หนา 71 
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และเศรษฐกิจของชาติ ประกอบกับการจัดการศึกษาไมสามารถเรงกําลังการผลิต เปนสองเทา หรือ

สามเทาเพื่อชดเชยไดเหมือนเคร่ืองจักร การหลอหลอมนักศึกษาตองใชเวลา ซ่ึงไมสามารถชดเชย

ไดเลยถามีการนัดชุมนุมหยุดงานของอาจารย ความศรัทธาของประชาชน ตอวิชาชีพอาจารยจะ

เปล่ียนไป หากอาจารยกลายเปน "ผูเรียกรอง" จากสังคม 

  ศาสตราจารยสุดาศิริ วศวงศ25 ไดอธิบายวา กฎหมายแรงงานสัมพันธ เปนกฎหมายท่ี

กําหนดวิธีการในเร่ืองความสัมพันธในการทํางานระหวางบุคคล 2 ฝาย คือ ฝายนายจางและฝาย

ลูกจาง โดยกําหนดวิธีการที่จะใหบุคคลท้ัง 2 ฝาย ไดมีความเขาใจอันดีตอกัน สามารถตกลงกันถึง

สิทธิ หนาท่ี  และประโยชนในการทํางานรวมกันได รวมทั้งกําหนดวิธีการระงับขอขัดแยงหรือขอ

พิพาทท่ีเกิดข้ึนใหยุติลงดวยความยินยอมพรอมใจของท้ัง 2 ฝาย 

  จะเห็นไดวา กฎกระทรวงฉบับนี้ ไดกําหนดใหมีคณะกรรมการคุมครองการทํางาน

ประจําสถาบันซ่ึงมีลักษณะเปนองคกรไตรภาคี ทําหนาท่ีเปนองคกรในการสรางความสัมพันธใน

การทํางานระหวางสถาบันและผูปฏิบัติงาน โดยกําหนดวิธีการท่ีสงเสริมใหท้ัง 2 ฝายมีความเขาใจ

อันดีตอกัน รวมท้ังกําหนดวิธีการระงับขอพิพาทที่เกิดข้ึนใหยุติลงดวยความสมัครใจของท้ัง 2 ฝาย 

โดยไมมีการกลาวถึง องคกรฝายนายจาง และองคกรฝายลูกจางแตอยางใด คงมีแตองคกรฝายเปน

กลางซ่ึงก็คือ "คณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบัน"26 

   การที่กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ไมไดบัญญัติใหมีการปดงานและนัดหยุดงาน 

เพราะเห็นวา มาตรการดังกลาวเปนมาตรการท่ีรุนแรง สงผลกระทบตอการจัดการเรียนการสอน

ของนักศึกษา และกระทบตอความตอเนื่องของการจัดการศึกษา หากสถาบันส่ังปดงานและ

ผูปฏิบัติงานนัดหยุดงานก็จะเปนการละเมิดตออีกฝาย ปญหาจึงมีอยูวาคณะกรรมการคุมครองการ

ทํางานประจําสถาบันท่ีทําหนาท่ีแทนองคกรฝายนายจาง องคกรฝายลูกจาง และคณะกรรมการ

แรงงานสัมพันธนั้น จะเปนหลักประกันท่ีมั่นคงใหกับผูปฏิบัติงานไดหรือไม 

   เม่ือวิเคราะหถึงองคประกอบของคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบัน

ดังกลาวมาแลว จะเห็นไดวา  คณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบันมีลักษณะเปนองคกร
                                                 
 

25สุดาศิริ วศวงศ. คําบรรยายกฎหมายแรงงานเกี่ยวกับกฎหมายคุมครองแรงงาน. พิมพ
คร้ังท่ี 1. กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพนิตธิรรม, 2548, หนา 43 
 

26ดูรายละเอียดในหัวขอ 3.2.7, หนา  100 
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ไตรภาคี ประกอบดวย ผูแทนฝายสถาบัน ผูแทนฝายผูปฏิบัติงาน และผูแทนฝายรัฐ นอกจากน้ีใน

การประชุมแตละคร้ังจะตองมีกรรมการมาประชุมอยางนอยกึ่งหนึ่ง ซ่ึงตองมีกรรมการผูทรงคุณวุฒิ

ภายนอก หรือกรรมการซ่ึงเปนพนักงานเจาหนาท่ีเขาประชุมดวยทุกคร้ังจึงจะครบองคประชุม27  

และหากผูปฏิบัติงานเห็นวากรรมการผูใดมีสวนไดเสียในเร่ืองท่ีอุทธรณก็สามารถยื่นคําคัดคาน28  

กรรมการผูนั้นได และผูท่ีถูกคัดคานจะไมสามารถเขารวมประชุมไดจนกวานายกสภาสถาบันจะ

วินิจฉัยช้ีขาดคําคัดคานดังกลาว จึงอาจกลาวไดวาองคประกอบของคณะกรรมการคุมครองการ

ทํางานประจําสถาบันนั้นสามารถสรางหลักประกันท่ีม่ันคงใหกับผูปฏิบัติงานไดในระดับหนึ่ง 

                                                 
 27กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549  ขอ 28 ไดกําหนดใหการประชุมคณะกรรมการ
คุมครอง ใหประธานกรรมการเปนผูเรียกประชุม ถาประธานกรรมการไมเรียกประชุมหรือไมอาจ
ปฏิบัติหนาท่ีได ใหกรรมการจํานวนไมนอยกวาสามคนเปนผูเรียกประชุม 
 ในการประชุมแตละคร้ังตองมีกรรมการตามขอ 24(2) หรอื (5) ท่ีมิไดเปนประธานในที่
ประชุมมารวมประชุมดวย และตองมีกรรมการมาประชุมอยางนอยกึ่งหนึ่งของจํานวนกรรมการ
ท้ังหมดจึงจะเปนองคประชุม ในกรณีท่ีประธานกรรมการไมมาประชุมหรือไมอาจปฏิบัติหนาท่ีได 
ใหกรรมการท่ีมาประชุมเลือกกรรมการผูทรงคุณวุฒิตามขอ 24(2) หรือกรรมการซ่ึงเปนพนักงาน
เจาหนาท่ีตามขอ 24(5) คนหน่ึงเปนประธานในท่ีประชุม 
 การวินจิฉัยของท่ีประชุมใหถือเสียงขางมาก กรรมการคนหนึ่งใหมีเสียงหนึ่งในการ
ออกเสียงลงคะแนน ถาคะแนนเสียงเทากนัใหประธานในท่ีประชุมออกเสียงเพิ่มข้ึนอีกเสียงหนึ่ง
เปนเสียงช้ีขาด 
 

28กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549  ขอ 29 ไดกําหนดใหผูอุทธรณหรือผูรองทุกขมี
สิทธ์ิคัดคานกรรมการผูหนึ่งผูใดได  หากกรรมการผูนั้นมีสวนไดสวนเสียในเร่ืองท่ีอุทธรณหรือรอง
ทุกข มีเหตุโกรธเคืองกับผูอุทธรณ หรือผูรองทุกข หรือเปนคูสมรส บุพการี ผูสืบสันดาน หรือพี่
นองรวมบิดามารดา หรือรวมบิดาหรือรวมมารดาของบุคคลซ่ึงเปนคูกรณีกับผูอุทธรณหรือผูรอง
ทุกขในเร่ืองท่ีอุทธรณหรือรองทุกขนั้นโดยยื่นคําคัดคานเปนหนังสือแสดงขอเท็จจริงท่ีเกี่ยวของกับ
เหตุแหงการคัดคานตอนายกสภาสถาบันภายในเจ็ดวันนับแตวันท่ีอุทธรณหรือรองทุกข 
 ใหนายกสภาสถาบันวินิจฉัยช้ีขาดคําคัดคานภายในสิบหาวันนับแตวันท่ีไดรับคํา
คัดคาน และใหแจงผูอุทธรณหรือผูรองทุกขทราบคําวินิจฉัยช้ีขาดทันที 
 ในระหวางการวินิจฉัยช้ีขาดของนายกสภาสถาบัน กรรมการผูถูกคัดคานจะเขารวม
พิจารณาอุทธรณหรือเร่ืองรองทุกขนั้นมิได 
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  เม่ือผูปฏิบัติงานไดรองทุกขตอคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบันแลว จะ

ไดรับการคุมครองจากการใชสิทธ์ิดังกลาวโดยสถาบันจะนําเหตุท่ีไดรองทุกขมาเปนเหตุเลิกสัญญา

จาง โยกยายหนาท่ีการงาน หรือกระทําการใดในลักษณะท่ีจะทําใหผูปฏิบัติงานไมอาจปฏิบัติหนาท่ี

ตอไปอีกไมได29 หากผูปฏิบัติงานไมพอใจคําวินิจฉัยของคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจํา

สถาบันใหนําคดีข้ึนสูศาลแรงงานไดภายในเกาสิบวันนับแตวันท่ีไดรับคําวินิจฉัย 

  ดังนั้น แมวาสถาบันจะไมมีสิทธ์ิปดงาน (lockout) และผูปฏิบัติงานจะไมมีสิทธ์ิยื่นขอ

เรียกรอง นัดหยดุงาน (strike) จัดต้ังสหภาพแรงงาน สหพันธแรงงาน หรือสภาองคการลูกจางก็ตาม 

แตกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ก็ไดกําหนดใหมีคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจํา

สถาบัน เปนกลไกสําคัญในการคุมครองการทํางานตามท่ีกําหนดไวในกฎหมายแรงงานสัมพันธ 

โดยกําหนดใหมีอํานาจหนาท่ีในการระงับขอพิพาททางแรงงานใหยุติลงโดยเร็ว และดวยความ

พอใจของท้ังสองฝายมากท่ีสุดเพื่อใหท้ังสองฝายมีความเขาใจอันดีตอกัน และสามารถตกลงในเร่ือง

สิทธิ หนาท่ี และผลประโยชนในการทํางานรวมกันตอไปได เม่ือพิจารณาองคประกอบของ

คณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบัน องคประชุม และสิทธ์ิในการคัดคานกรรมการท่ีใช

สิทธ์ิอุทธรณรองทุกขโดยเด็ดขาดแลว เห็นไดวา คณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบัน

จะเปนหลักประกันในการคุมครองการทํางานของผูปฏิบัติงานตามกฎหมายแรงงานสัมพันธไดเปน

อยางดี 

 3.1.2 ปญหาเก่ียวกับผลประโยชนตอบแทน 

  กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ไดกําหนดใหสถาบันกําหนดอัตราคาจางและ

ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานไวในขอกําหนดของสถาบัน และแจงใหผูปฏิบัติงานทราบ 

แตจะกําหนดคาจางตํ่ากวาอัตราคาจางข้ันต่ําหรือกําหนดผลประโยชนตอบแทนนอยกวาท่ีกําหนด

ไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานไมได 

  3.1.2.1 คาตอบแทนการทํางานนอกเวลา 

                                                 
 

29กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549  ขอ 31 ไดกําหนดใหในกรณีท่ีผูปฏิบัติงานให
ความรวมมือหรือปฏิบัติตามคําส่ังของพนักงานเจาหนาท่ีตามกฎหมายหรือไดอุทธรณหรือรองทุกข
ตามกฎกระทรวงน้ี หามมิใหสถาบันนํามาเปนเหตุเลิกสัญญาจาง โยกยายหนาท่ีการงาน หรือกระทํา
การใดในลักษณะท่ีจะทําใหผูปฏิบัติงานไมอาจปฏิบัติหนาท่ีตอไปได 
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   กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิ บัติ งานในสถาบันอุดมศึกษา เอกชน  พ .ศ . 2549  ขอ  14  ไดกํ าหนดใหอาจารย ใน

สถาบันอุดมศึกษาจะมีภาระการสอนไมเกิน 15 ชั่วโมงตอสัปดาห ซ่ึงกอนที่จะมีการบังคับใช

กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนสวนใหญจะใหอาจารยสอน 18 - 21 

ช่ัวโมงตอสัปดาห โดยไมจายคาตอบแทนการทํางานนอกเวลาตามกฎหมายคุมครองการทํางาน 

เนื่องจากเห็นวา การทํางานดังกลาวอยูในช่ัวโมงการทํางานไมเกินสัปดาหละ 48 ชั่วโมง ตามท่ี

กําหนดไวในกฎหมายคุมครองแรงงาน 

   กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 จึงไดนิยามศัพทคําวา ภาระงาน และภาระการ

สอน เพ่ือใหเกิดความชัดเจน และปองกันไมใหสถาบันอุดมศึกษาเอาเปรียบอาจารยโดยใหอาจารย

สอนตามภาระงานที่กําหนดไวไมเกิน 48 ชั่วโมงตอสัปดาห อันจะสงผลใหเกิดความเสียหายแก

คุณภาพการจัดการศึกษา 

   ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนท่ีเปนอาจารยจะมีภาระงานไมเกิน 48 

ช่ัวโมงตอสัปดาห โดยมีภาระการสอนไมเกิน 15 ช่ัวโมงตอสัปดาห ท้ังนี้สถาบันอาจมอบหมาย

ภาระการสอนใหกับอาจารยเกินสัปดาหละ 15 ช่ัวโมงได30 โดยจายคาตอบแทนการสอนตามท่ี

กําหนดไวในขอกําหนดของสถาบัน แทนคาตอบแทนการทํางานนอกเวลา31 

   ดังนั้น จึงมีประเด็นท่ีตองพิจารณาวา คาตอบแทนการสอนท่ีกําหนดไวในขอกําหนด

ของสถาบัน จะนอยกวาคาตอบแทนการทํางานนอกเวลาท่ีกําหนดไวในกฎกระทรวงหรือไม 

  คาตอบแทนการสอนตามขอกําหนดของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ไดกําหนดอัตรา

คาตอบแทนเฉล่ีย32  ดังนี้ 

  การสอนระดับปริญญาตรี     300 - 800  บาท/ชั่วโมง 

  การสอนระดับปริญญาโท 1,000 - 2,500 บาท/ชั่วโมง 

  การสอนระดับปริญญาเอก 1,500 - 3,000 บาท/ชั่วโมง 
  คาตอบแทนการทํางานของอาจารย คํานวณจากอัตราท่ีกําหนดไวในกฎกระทรวง 

                                                 
 

30ดูรายละเอียด หัวขอ 3.2.3, หนา  90 
 

31ดูรายละเอียด หัวขอ 3.2.8, หนา 103 
 

32ขอมูลจากสํานักประสานและสงเสริมกิจการอุดมศึกษา, สํานักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา 
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เงินเดือน  อัตรา 1 เทา อัตรา 1.5 เทา33 อัตรา 2 เทา34 อัตรา 3 เทา35 

15,000 บาท 62.5 บาท/ช่ัวโมง 93.75 บาท/ชั่วโมง 125 บาท/ช่ัวโมง 187.50 บาท/ช่ัวโมง 

20,000 บาท 83.333 บาท/ชั่วโมง 124.99 บาท/ชั่วโมง 166.66 บาท/ช่ัวโมง 249.99 บาท/ช่ัวโมง 

25,000 บาท 104.16 บาท/ชั่วโมง 156.24 บาท/ชั่วโมง 208.32 บาท/ช่ัวโมง 312.48 บาท/ช่ัวโมง 

30,000 บาท 125 บาท/ช่ัวโมง 187.50 บาท/ชั่วโมง 250 บาท/ช่ัวโมง 375 บาท/ช่ัวโมง 

จะเห็นไดวา คาตอบแทนการสอนตามขอกําหนดของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนกําหนดคาตอบแทน
โดยเฉล่ียสูงกวาคาตอบแทนการทํางานลวงเวลาท่ีกําหนดไวในกฎกระทรวง 
  3.1.2.2 ปญหาการยกเวนการจายคาชดเชยในโครงการเฉพาะที่มิใชงานปกติของ
สถาบัน 
   สถาบันจะตองจายคาชดเชยใหแกผูปฏิบัติงานเม่ือสถาบันบอกเลิกสัญญาจาง 
สถาบันเลิกกิจการ หรือรัฐมนตรีมีคําส่ังเพิกถอนใบอนุญาต และสถาบันไมไดใหผูปฏิบัติงาน
ทํางานตอไป เวนแตกรณีท่ีผูปฏิบัติงานถูกบอกเลิกสัญญาโดยมีสาเหตุมาจากความผิดของตนเอง36

   สถาบันไมตองจายคาชดเชยใหกับผูปฏิบัติงานท่ีมีกําหนดระยะเวลาการจางไว
แนนอนและเลิกสัญญาจางตามกําหนดระยะเวลาน้ัน ซ่ึงการจางท่ีมีกําหนดระยะเวลาไวแนนอนจะ
กระทําไดสําหรับ (1) การจางงานในโครงการเฉพาะท่ีไมใชงานปกติของสถาบัน (2) มีลักษณะเปน
คร้ังคราวท่ีมีการกําหนดการสิ้นสุดหรือความสําเร็จของงาน (3) มีระยะเวลาส้ินสุดของงานไมเกิน
สองป  
   จากการศึกษาพบวา โดยท่ัวไปแลว พันธกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน

ซ่ึงไดแก  การสอน การวิจัย การใหบริการทางวิชาการแกสังคม และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม
                                                 
 

33กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 38 (1) กําหนดใหการทํางานกอนหรือหลัง
เวลาทําการปกติของวันทําการหรือการทํางานท่ีเกินกวาส่ีสิบแปดช่ัวโมงตามขอ 7 วรรคสาม จายไม
นอยกวาหนึ่งเทาคร่ึงของอัตราคาจางตามจํานวนช่ัวโมงท่ีทํางาน 
 

34เร่ืองเดียวกัน, ขอ 38 (2) กําหนดใหการทํางานในวันหยุดทําการของสถาบันหรือใน
วันหยุดประจําสัปดาหของผูปฏิบัติงานในชวงเวลาทําการปกติในวันทําการ จายไมนอยกวาหนึ่งเทา
ของอัตราคาจางตามจํานวนช่ัวโมงท่ีทํางาน เวนแตผูปฏิบัติงานซ่ึงไมมีสิทธ์ิไดรับคาจางในวันหยุด 
จายไมนอยกวาสองเทาของอัตราคาจางตามจํานวนช่ัวโมงท่ีทํางาน 
 

35เร่ืองเดียวกัน, ขอ 38 (3) กําหนดใหการทํางานในวันหยุดทําการของสถาบันหรือใน
วันหยุดประจําสัปดาหของผูปฏิบัติงานในชวงกอนหรือหลังเวลาทําการปกติในวันทําการ จายไม
นอยกวาสามเทาของอัตราคาจางตามจํานวนช่ัวโมงท่ีทํางาน 

 
36

 ดูรายละเอียด หัวขอ 3.2.5, หนา  94 
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ของชาติ ดังนั้น หากเปนการปฏิบัติงานตามพันธกิจหลักดังกลาว คงไมมีความจําเปนตองพิจารณา

วา การจางงานน้ันเปนการจางงานในโครงการเฉพาะท่ีไมใชงานปกติของสถาบันหรือไม แตหาก

เปนงานท่ีไมเกี่ยวของกับพันธกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษา เชน งานสนับสนุนการจัดการศึกษา 

การเปล่ียนประเภทสถาบันอุดมศึกษา งานแนะแนวการศึกษา จึงมีประเด็นตองพิจารณาวา งาน

ใดบางท่ีมีลักษณะเปนการจางงานท่ีสถาบันไมตองจายคาชดเชย 

   1) งานสนับสนุนการจัดการศึกษา 

    ลักษณะงานประเภทน้ีจะเปนงานท่ีสนับสนุนการดําเนินการของ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหสําเร็จตามวัตถุประสงคและพันธกิจหลักของสถาบัน เชน งานทะเบียน 

งานหองสมุด งานการเงิน งานบริหารงานบุคคล และงานสนับสนุนอ่ืน ๆ งานเหลานี้มีลักษณะเปน

งานประจําท่ีตองดําเนินการตอเนื่อง จึงไมเขาขอยกเวนท่ีจะไมจายคาชดเชย 

   2) โครงการเปล่ียนประเภทสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

    กรณีท่ีสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจางผูปฏิบัติงานมาเพ่ือทําโครงการเปล่ียน

ประเภทเปนมหาวิทยาลัย ลักษณะงานประเภทนี้จะเปนงานท่ีมุงความสําเร็จของงาน เม่ือ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดเปล่ียนประเภทจาก "วิทยาลัย" หรือ "สถาบัน" เปน "มหาวิทยาลัย" แลว 

ถือวาผูปฏิบัติงานไดทํางานสําเร็จแลวถือวาเปนงานท่ีมีลักษณะเปนคร้ังคราวท่ีมีการกําหนดการ

ส้ินสุดหรือความสําเร็จของงานไวชัดเจน จึงเปนงานท่ีไดรับยกเวนการจายคาชดเชย 

   3) งานแนะแนวการศึกษา 

    สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดวาจางผูปฏิบัติงานเพ่ือทําหนาท่ีแนะแนว

การศึกษา เชน การประชาสัมพันธ การตลาด ใหนักเรียนเขามาศึกษาตอในสถาบันของตนเปนการ

เฉพาะ ลักษณะงานประเภทนี้จะตองพิจารณาวาสัญญาจางกําหนดระยะเวลาการทํางานไวอยางไร 

หากกําหนดไวเปนรายปโดยไมมีเง่ือนไขการตอสัญญาจาง จะเห็นไดวาเปนงานท่ีมีลักษณะเปนคร้ัง

คราวท่ีมีกําหนดการส้ินสุด จึงไดรับยกเวนการจายคาชดเชย 

 3.1.3 ปญหาเก่ียวกับการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับพันธกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน 

  ตามท่ีไดกลาวมาแลววา พันธกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ไดแก การสอน 

การวิจัย  การใหบริการทางวิชาการทางสังคม  และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมของชาติ 

ผูปฏิบัติงานท่ีเปนอาจารยจะมีหนาท่ีสําคัญในการสงเสริมใหการดําเนินกิจการของสถาบันอุดม 
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ศึกษาเอกชน บรรลุภารกิจดังกลาว เพราะอาจารยจะมีหนาท่ีสําคัญคือ การสอน และการวิจัย จาก

การศึกษากฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 พบวา กฎกระทรวงไมไดกําหนดใหการคุมครองอาจารยในการ

ปฏิบัติหนาท่ีในเร่ืองดังกลาว 

   1) เสรีภาพทางวิชาการ 

    ลักษณะพิเศษของการสอนในสถาบันอุดมศึกษา คือ อาจารยผูสอนจะมีเสรีภาพ

ทางวิชาการในการสอน (academic freedom)  โดยผูปฏิบัติงานจะมีเสรีภาพในการสอน การวิจัย 

โดยอาศัยหลักเกณฑและกระบวนการท่ีเปนระเบียบแบบแผนตามหลักทางวิชาการ รวมถึงการ

แสดงความคิดเห็นและความรูทางวิชาการ การเผยแพรงานวิจัย ตามกระบวนการทางวิชาการ 

รวมทั้งการกําหนดแนวทางในการจัดการสอนโดยปราศจากการแทรกแซงจากฝายบริหาร 

    กฎกระทรวงฉบับนี้ไมไดมีบทบัญญัติใหการคุมครองอาจารยในเร่ืองเสรีภาพ

ทางวิชาการเปนการเฉพาะ การปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานท่ีเปนอาจารยอาจถูกแทรกแซงจากฝาย

บริหารจนไมสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางเหมาะสม เชน ในเร่ืองการวัดผลการศึกษา หากอาจารย

เห็นวา นักศึกษามีความรูต่ํากวามาตรฐานท่ีกําหนด อาจใหคะแนนระดับ F แกนักศึกษา ทําให

นักศึกษาไมสามารถสําเร็จการศึกษาได แตฝายบริหารมีนโยบายท่ีจะใหนักศึกษาสําเร็จการศึกษา 

และไดส่ังใหอาจารยปรับแกไขคะแนนหรือตรวจขอสอบใหม หรือหามมิใหอาจารยใหนักศึกษา

สอบตก หากอาจารยไมปฏิบัติตามอาจถือวาไมใหความรวมมือกับฝายบริหาร อาจถูกฝายบริหารใช

กลไกในการประเมินเพื่อเลิกสัญญาจางได กฎกระทรวงฉบับนี้ยังไมไดคุมครอง ดังนั้น จึงอาจกลาว

ไดวา ผูปฏิบัติงานท่ีเปนอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ในเร่ืองเสรีภาพทางวิชาการ ซ่ึง

คณาจารยอาจถูกแทรกแซงจากผูบริหารได 
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   2) การทําวิจัย 

    กฎกระทรวงฉบับนี้กําหนดใหสถาบันตองจัดใหมีระเบียบวาดวยทุนการวิจัย

และการลาเพื่อการวิจัย37 ซ่ึงอาจารยจะทําวิจัยเพื่อความกาวหนาในทางวิชาชีพ โดยการขอตําแหนง

ทางวิชาการ ไดแก ผูชวยศาสตราจารย รองศาสตราจารย และศาสตราจารย แตสถาบันอุดม ศึกษา

เอกชนหลายแหงจะไมสงเสริมใหอาจารยทําตําแหนงทางวิชาการ เพราะถือวาเปนตนทุนท่ีสถาบัน

ตองรับภาระเพิ่มข้ึน เพราะตองจายเงินประจําตําแหนง ประกอบกับสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสวน

ใหญจะทําสัญญาจางในลักษณะปตอป ทําใหอาจารยขาดแรงจูงใจท่ีจะทําวิจัย ดังนั้น กฎกระทรวง

ฉบับนี้จึงยังไมมีกลไกท่ีจะสงเสริมใหผูปฏิบัติงานท่ีเปนอาจารยทําการวิจัยท่ีชัดเจน ท้ัง ๆ ท่ีการทํา

วิจัยควรเปนเง่ือนไขท่ีสําคัญท่ีจะใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย   

 
3.2 มาตรการทางกฎหมายในการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัตงิาน 
 ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
  พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 มาตรา 23 ไดบัญญัติใหกิจการของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมอยูภายใตบังคับกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน และกฎหมาย
แรงงานสัมพันธ เนื่องจากเห็นวาสภาพการจางงานของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมี
ลักษณะพิเศษซ่ึงควรไดรับการคุมครองเปนพิเศษ ซ่ึงเปนหลักการเดียวกันกับหลักการที่ไดบัญญัติ
ไวในพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐทุกแหง ดังนั้น มาตรการทางกฎหมายในการ
คุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจึงมี
หลักการไมตางกับหลักการที่กําหนดไวในการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ เชน การจางงาน การเลิกจาง และการกําหนด
ผลประโยชนตอบแทน เปนตน 
 3.2.1 สัญญาจาง 
  กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงาน
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ไมไดใหนิยามความหมายของคําวา "สัญญาจาง" ไว แตได

                                                 
 

37กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549  ขอ 42 ไดกําหนดใหสถาบันตองจัดใหมี
ระเบียบหรือขอบังคับวาดวยทุนการศึกษาและการฝกอบรม การลาศึกษาตอในประเทศหรือ
ตางประเทศ ตลอดจนทุนการวิจัยและการลาเพื่อการวิจัย ท้ังนี้ตามหลักเกณฑท่ีสภาสถาบันกําหนด 
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ใหนิยามความหมายของคําวา “คาจาง” วาหมายถึง เงินท่ีสถาบันและผูปฏิบัติงานตกลงกันจายเปน
คาตอบแทนในการปฏิบัติตามสัญญาจาง   
  หากพิจารณาความหมายของสัญญาจางแรงงานตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยจะ
เห็นไดวา สัญญาจางแรงงาน38  หมายถึง "สัญญาซ่ึงบุคคลคนหน่ึงเรียกวา ลูกจางตกลงจะทํางาน
ใหแกบุคคลอีกคนหนึ่งเรียกวา นายจางและนายจางตกลงจะใหสินจางตลอดเวลาท่ีทํางานให" 
สัญญาจางแรงงานจึงเปนสัญญาตางตอบแทนกอหนี้ใหแกคูสัญญาท้ังสองฝาย โดยฝายลูกหนี้มีหนี้
ในอันท่ีจะตองทํางานใหนายจาง และนายจางมีหนี้ตองจายสินจางใหเปนการตอบแทนตลอดเวลาท่ี
ลูกจางทํางานให 
  เม่ือพิจารณาความหมายของคําวาคาจางตามกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางาน
และผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 แลว จะเห็นได
วา ผูปฏิบัติงานตกลงจะทํางานใหกับสถาบัน โดยสถาบันจะจายคาตอบแทนในการปฏิบัติงาน
ใหกับผูปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนลักษณะสําคัญของสัญญาจางแรงงานตามประมวลกฎหมายแพงและ
พาณิชย นั่นเอง ดังนั้น สัญญาจาง ตามกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชน
ตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 จึงหมายถึง สัญญาจางตาม
ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยโดยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีฐานะเปนนายจาง และ
ผูปฏิบัติงานมีฐานะเปนลูกจาง 

  สัญญาจางระหวางสถาบันอุดมศึกษาเอกชนกับผูปฏิบัติงานจะตองทําเปนหนังสือ39 โดย

อยางนอยตองมีรายการตามท่ีสภาสถาบันกําหนด และใหคูสัญญาถือไวคนละฉบับ ซ่ึงแตกตางจาก

ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย และกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานที่ไมไดกําหนดใหทํา

สัญญาจางเปนหนังสือ40 สาเหตุท่ีกฎกระทรวงกําหนดใหสัญญาจางดังกลาวตองทําเปนหนังสือนั้น

เพื่อเปนการสรางหลักประกันการทํางานใหกับผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยให

ผูปฏิบัติงานทราบถึงสิทธิและหนาท่ีของตนเองตามสัญญาจาง และเพื่อใหสอดคลองกับแนวปฏิบัติ

ของสํานกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษาที่กําหนดใหสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแสดงสัญญาจาง

ของคณาจารยเม่ือยื่นคําขอใหสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาพิจารณารับรองหลักสูตรตางๆ 

กลาวคือ เม่ือสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขอเปดดําเนินการในหลักสูตร/สาขาวิชาตาง ๆ จะตองแสดง

สําเนาสัญญาจางใหสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ประกอบการพิจารณาใหการรับรอง

                                                 
 

38
 ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 575   

  39กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 2 

 
40พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 5 
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หลักสูตรตาง ๆ เพื่อตรวจสอบวาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีจํานวนอาจารยประจําเปนไปตาม

มาตรฐานท่ีกําหนดไวในเกณฑมาตรฐานหลักสูตรระดับอุดมศึกษา 

  เม่ือทําสัญญาจางแลว สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะตองออกคําส่ังแตงต้ังอาจารยประจํา 

และแจงใหสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาทราบภายใน 30 วัน41 

 3.2.2 ภาระงาน 

  ภาระงาน หมายความวา ภาระการสอน การดูแลนักศึกษา การออกขอสอบ การคุมสอบ 

การตรวจคําตอบของผูเขาสอบ หรืองานอ่ืนใดท่ีเกี่ยวของกับหนาท่ีตามท่ีสถาบันมอบหมาย จะเห็น

วา นิยามดังกลาวจะครอบคลุมเฉพาะภาระการสอน และงานท่ีเกี่ยวของกับการสอนเทานั้น ไม

สะทอนถึงพันธกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษา เพราะภาระงานของผูปฏิบัติงานท่ีเปนคณาจารยตาม

พันธกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษาจะครอบคลุมถึงการเรียนการสอน การวิจัยและการพัฒนาทาง

วิชาการ การเปนอาจารยท่ีปรึกษาทางวิชาการ การบริการวิชาการ การเปนประธาน หรือผู

ประสานงานหลักสูตร และงานอ่ืน ๆ เชน การเปนอาจารยท่ีปรึกษาชมรม การเปนอาจารยพี่เล้ียง 

การเปนกรรมการ หรือคณะทํางานตาง ๆ 
 3.2.3 วันเวลาทําการ 
  เวลาทํางานปกติ42 หมายถึง เวลาทํางานท่ีแนนอนตายตัวท่ีนายจางและลูกจางไดตกลง
กําหนดไวเพื่อจะทํางานในแตละวัน ซ่ึงจะตองกําหนดกันไวตั้งแตเม่ือเร่ิมแรกเขามาทํางานและถามี
การแกไขเปล่ียนแปลงเวลาทํางานปกติก็จะตองแจงใหลูกจางทราบเพื่อขอความยินยอม ถาลูกจาง
ไมยินยอมก็ไมสามารถเปล่ียนได เพราะเวลาทํางานปกติก็คือ เง่ือนไขในการจางหรือการทํางาน ซ่ึง
เปนสภาพการจางงานท่ีตองเกิดข้ึนมาจากการตกลงกันของฝายนายจางและฝายลูกจาง เวลาทํางาน
ปกตินั้น นายจางกับลูกจางจะตกลงกําหนดไวในเวลาใดก็ได  
  กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงาน
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549  ฉบับนี้ใชคําวา "เวลาทําการปกติ" แทน "เวลาทํางานปกติ" 
ซ่ึงมีความหมายไมแตกตางกัน แตคําวา เวลาทําการปกติ จะเปนศัพทท่ีนิยมใชในสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐ โดยกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงาน
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ไดกําหนดใหสถาบันอาจประกาศกําหนดวัน เวลาทําการ
ปกติสําหรับผูปฏิบัติงานของสถาบันโดยเฉพาะ โดยกําหนดเวลาเร่ิมตนและส้ินสุดของการทํางาน
ในแตละวันและจํานวนวันทําการประจําสัปดาหท่ีอาจแตกตางไปจากวัน เวลาทําการปกติของทาง

                                                 
 

41พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 มาตรา 51 
 

42
 สุดาศิริ วศวงศ, อางแลว, หนา 98 
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ราชการก็ได แตจะกําหนดใหวันหยุดราชการประจําปตามประกาศของทางราชการเปนวันทําการ
ปกติมิได43 
  ดังนั้น ถาสถาบันไมประกาศกําหนดวันเวลาทําการปกติสําหรับผูปฏิบัติงานของสถาบัน
ไวโดยเฉพาะ สถาบันจะตองยึดถือ วันเวลาทําการปกติของทางราชการ คือวันจันทร ถึงวันศุกร 
ระหวางเวลา 08.00 - 16.00 น. เปนวัน เวลาทําการปกติสําหรับผูปฏิบัติงานของสถาบัน แต
โดยท่ัวไปแลวสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะเปดสอนหลักสูตรนอกเวลาราชการ เชน ภาคเสาร-
อาทิตย หรือ ภาคคํ่า สถาบันจึงออกประกาศกําหนดใหวันเสาร-อาทิตย เปนวันทําการปกติสําหรับ
ผูปฏิบัติงานของสถาบัน หรือออกประกาศกําหนดให เวลาทําการปกติสําหรับผูปฏิบัติงานของ
สถาบันคือ  ระหวางเวลา  13.00 น .  - 21.00 น .  ก็ได  อยางไรก็ตามสถาบันจะกําหนดให
วันหยุดราชการเปนวันทําการปกติไมได ในการนี้สถาบันอาจตกลงกับผูปฏิบัติงานกําหนดเวลาทํา
การตอเนื่อง ซ่ึงนับจํานวนช่ัวโมงทําการส่ีสิบแปดช่ัวโมงเปนหนึ่งสัปดาหทําการ โดยไมกําหนดวัน
ทําการประจําสัปดาหได ในกรณีท่ีมีความจําเปนโดยลักษณะหรือสภาพของงานท่ีมีลักษณะตอเนื่อง 
ซ่ึงไมสามารถดําเนินการใหเสร็จส้ินไดภายในระยะเวลาเร่ิมตนและส้ินสุดของแตละวันทําการ44 
ไดแก การทํางานวิจัยในหองทดลองทางวิทยาศาสตร เชน สถาบันอาจกําหนดใหนักวิจัยทํางานวิจัย
ในหองทดลองทางวิทยาศาสตร เปนเวลา 48 ชั่วโมง หรือ 2 วันทําการติดตอกัน และเวลาท่ีเหลือใน
สัปดาหอีก 5 วัน เปนวันหยุดในสัปดาหนั้น หรือการเขาคายอาสาเพ่ือพัฒนาชนบทรวมกับนักศึกษา 
เชน สถาบันอาจกําหนดใหอาจารยฝายกิจกรรมนักศึกษาไปออกคายอาสาเพื่อพัฒนาชนบทรวมกับ
นักศึกษาเปนเวลา 2 วันทําการติดตอกัน และใหหยุดในสัปดาหนั้นไดอีก 5 วัน หรือเปนความ
ประสงคของผูปฏิบัติงานท่ีจะไมกําหนดวันทําการประจําสัปดาห โดยนับช่ัวโมงการทําการแทน 
  โดยปกติแลวผูปฏิบัติงานจะตองทํางานสัปดาหหนึ่งไมเกินส่ีสิบแปดช่ัวโมง45 โดย

ผูปฏิบัติงานท่ีเปนคณาจารยมีภาระการสอนไมเกิน 15 ชั่วโมงตอสัปดาห "ภาระการสอน" ในท่ีนี้

หมายถึง จํานวนช่ัวโมงบรรยาย รวมถึงการเตรียมการสอน หรือการวิจัยคนควาเพ่ือการสอนท่ี

กําหนดสําหรับผูปฏิบัติงานท่ีเปนคณาจารย  ซ่ึงการเตรียมการสอนท่ีกําหนดใหเปนสวนหนึ่งของ

ภาระการสอนน้ัน ไมไดมีความหมายเพียงการจัดทําเอกสารประกอบการสอนเทานั้น แต

หมายความรวมถึง การบริหารการสอน เชน การตรวจการบาน การตรวจขอสอบ การเขียนบทความ

ทางวิชาการ การปรับปรุงเอกสารการสอน และกิจกรรมอ่ืน ๆ ดวย 
                                                 
 

43กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549  ขอ 17 วรรคหน่ึง 
 

44เร่ืองเดียวกัน,  ขอ 17 วรรคสาม 
 

45
 เร่ืองเดียวกัน,  ขอ 17 วรรคสอง 
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  ผูปฏิบัติงานจะตองทํางานสัปดาหหนึ่งไมเกินส่ีสิบแปดช่ัวโมง หากผูปฏิบัติงานผูนั้นเปน

คณาจารยและไดรับมอบหมายภาระการสอน สัปดาหละ 15 ชั่วโมง ซ่ึงเทียบไดเทากับเวลาทําการ

ปกติ 30 ช่ัวโมง ผูปฏิบัติงานผูนั้นจะตองปฏิบัติงานอ่ืน เชน การใหคําปรึกษาแกนักศึกษา           

งานบริหารทางวิชาการ เชน การตรวจแบบฝกหัดของนักศึกษาในสถาบันอีกไมเกิน 18 ชั่วโมงตอ

สัปดาห 

 3.2.4. คณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบัน 

  คณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบันเปนองคกรไตรภาคี แตงต้ังโดยสภา

สถาบัน ประกอบดวย ผูทรงคุณวุฒิในดานกฎหมาย การศึกษา หรือการบริหารงานบุคคล ซ่ึงเปน 

ผูแทนผูบริหาร ผูแทนผูปฏิบัติงานและเจาหนาท่ีของรัฐ มีวัตถุประสงคเพื่อดําเนินการระงับขอ

พิพาทภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยมีผูปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายจากอธิการบดีทําหนาท่ี

เปนเลขานุการ และผูชวยเลขานุการ 

  3.2.4.1 องคประกอบของคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบัน46 มีดังนี้ 

    1) ประธานกรรมการซ่ึงแตงต้ังจากกรรมการผูทรงคุณวุฒิ 1 คน 

    2) กรรมการผูทรงคุณวุฒิจากบุคคลภายนอกสถาบัน 

     ซ่ึงเปนผูมีความรูและความเช่ียวชาญทางกฎหมาย การศึกษา 

     หรือการบริหารงานบุคคล     3 คน 

    3) กรรมการซ่ึงเปนผูแทนผูบริหารสถาบัน   1 คน 

    4) กรรมการผูทรงคุณวุฒิจากบุคคลภายในสถาบัน 

     ซ่ึงไดรับเลือกจากผูปฏิบัติงาน    2 คน 

    5) กรรมการซ่ึงเปนพนักงานเจาหนาท่ี    1 คน 

  3.2.4.2 อํานาจหนาท่ีของคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบัน47 มีดังนี้ 

    1) พิจารณาวินิจฉัยอุทธรณกรณีสถาบันบอกเลิกจางและไมจายคาชดเชย และ

เร่ืองรองทุกขเกี่ยวกับการทํางานของผูปฏิบัติงาน แลวรายงานผลการวินิจฉัยพรอมท้ังกําหนดแนว

ทางแกไขใหสภาสถาบันและสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาทราบ 
                                                 
 

46กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 24  
 

47เร่ืองเดียวกัน, ขอ 27   
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    2) เรียกเอกสารหลักฐานหรือใหผูปฏิบัติงานของสถาบันมาใหถอยคําเพ่ือ

ประกอบการพิจารณาวินิจฉัยอุทธรณหรือเร่ืองรองทุกข 

    3) แตงต้ังบุคคลท่ีมีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน เพื่อตรวจสอบหรือดําเนินการ

เฉพาะเร่ืองแทนในขอบเขตอํานาจของคณะกรรมการคุมครอง โดยความเห็นชอบของสถาบันและ

ใหสถาบันเปนผูออกคาใชจาย 

  3.2.4.3 ข้ันตอนการพิจารณาอุทธรณหรือรองทุกขของคณะกรรมการคุมครองการ

ทํางานประจําสถาบัน48 มีดังนี้ 

    1) แจงและสงสําเนาอุทธรณหรือเร่ืองรองทุกขใหสถาบันทราบเพ่ือใหสถาบัน

ดําเนินการช้ีแจงขอเท็จจริงในกรณีนั้นตอคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบันพรอม

เอกสารหลักฐานท่ีเกี่ยวของภายในสิบวันนับจากวันท่ีไดรับแจง ในกรณีท่ีสถาบันมีความจําเปนท่ี

จะตองใชเวลาในการทําคําช้ีแจงมากกวาสิบวันคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบัน

อาจพิจารณาขยายเวลาการช้ีแจงออกไปอีกไดไมเกินสิบวัน 

    2) เม่ือคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบันไดรับคําช้ีแจงจาก

สถาบันแลว ใหสงสําเนาคําช้ีแจงของสถาบันใหผูอุทธรณหรือผูรองทุกขทราบ เพื่อใหผูอุทธรณ

หรือผูรองทุกขมีโอกาสช้ีแจงหรือสงหลักฐานเพ่ิมเติมในสวนท่ีเห็นวาอุทธรณหรือเร่ืองรองทุกข

ของตนยังไมชัดเจนพอภายในเจ็ดวัน 

    3) เม่ือพนกําหนดเวลาของการดําเนินการตาม (1) และ (2) แลว คณะกรรมการ

คุมครองการทํางานประจําสถาบันจะตองดําเนินการประชุมพิจารณาหาแนวทางเพ่ือเปนขอยุติ

สําหรับกรณีขัดแยงนั้นโดยไมชักชา โดยจะขอใหสถาบัน ผูอุทธรณหรือผูรองทุกขมาแถลงช้ีแจง

เพิ่มเติมตอคณะกรรมการคุมครองประจําสถาบันกอนก็ได 

    4) เม่ือคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบันไดแนวทางสําหรับการ

แกไขกรณีขัดแยงใหยุติลงไดอยางเปนธรรมแกท้ังสองฝายแลว ใหคณะกรรมการคุมครองการ

ทํางานประจําสถาบันเชิญผูท่ีเกี่ยวของท้ังสองฝายมารับทราบแนวทางวินิจฉัยและทําการตกลงกัน

                                                 
 

48
 กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 30   
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เพื่อยุติขอขัดแยงนั้น โดยทําบันทึกขอตกลงยุติ กรณีขัดแยงเปนหนังสือใหท้ังสองฝายลงลายมือช่ือ

ไวเปนสําคัญตอหนาพยาน 

    5) ในกรณีท่ีไมมีการตกลงกันตาม 4) ใหคณะกรรมการคุมครองการทํางาน

ประจําสถาบันมีคําวินิจฉัยและสงคําวนิิจฉัยใหผูเกี่ยวของท้ังสองฝายทราบภายในหกสิบวันนับแต

วันท่ีได รับอุทธรณหรือเ ร่ืองรองทุกขหากคูกรณีฝายหนึ่งฝายใดไมพอใจคําวินิจฉัยของ

คณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบันท่ีเกี่ยวกับสิทธิและหนาท่ีตามสัญญาจางหรือตาม

กฎกระทรวง ใหนาํคดีข้ึนสูศาลแรงงานไดภายในเกาสิบวันนับแตวันท่ีไดรับคําวินิจฉัย 

 3.2.5 คาชดเชยและคาชดเชยพิเศษ 

  การที่กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานไดกําหนดในเร่ืองคาชดเชยและคาชดเชยพิเศษ

ก็เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดมีเงินจํานวนหนึ่งสําหรับใชจายในชีวิตสวนตัวระหวางวางงานอันจะชวย

บรรเทาความเดือดรอนของผูปฏิบัติงานและครอบครัวจากปญหาการวางงานของผูปฏิบัติงาน ซ่ึง

กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน49 ไดกําหนดความหมายของ "คาชดเชย" และ "คาชดเชยพิเศษ" 

ไวดังนี้ 

  "คาชดเชย" หมายถึง เงินท่ีนายจางจายใหแกลูกจางเม่ือเลิกจาง นอกเหนือจากเงิน

ประเภทอ่ืนซ่ึงนายจางตกลงจายใหแกลูกจาง 

  "คาชดเชยพิเศษ" หมายถึง เงินท่ีนายจางจายใหแกลูกจางเม่ือสัญญาจางส้ินสุดลงเพราะมี

เหตุกรณีพิเศษ 

  กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงาน

ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ไมไดนิยามความหมายคําวา "คาชดเชย" ไว แตไดกําหนดให

สถาบันจายคาชดเชยใหกับผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน เม่ือสถาบันเลิกจาง เลิกกิจการ 

หรือรัฐมนตรีมีคําส่ังเพิกถอนใบอนุญาตและสถาบันไมใหผูปฏิบัติงานทํางานตอไป 

  3.2.5.1 การจายคาชดเชย  

  สถาบันจะจายคาชดเชยใหแกผูปฏิบัติงานในกรณีดังนี้ 

                                                 
 

49พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 5 
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  1. สถาบันบอกเลิกสัญญาจาง50 

  2. สถาบันเลิกกิจการ 

  3. รัฐมนตรีมีคําส่ังเพิกถอนใบอนุญาตและสถาบันมิไดใหผูปฏิบัติงานทํางานตอไป 

  สถาบันจะจายคาชดเชยใหกับผูปฏิบัติงานโดยพิจารณางาน ระยะเวลาการปฏิบัติงานของ

ผูปฏิบัติตามหลักเกณฑ51 ดังนี้ 

  1) ผูปฏิบัติงานซ่ึงทํางานติดตอกันครบหน่ึงรอยยี่สิบวนัแตไมครบหนึ่งปใหจายไม
นอยกวาคาจางอัตราสุดทายสามสิบวัน 
  2) ผูปฏิบัติงานซ่ึงทํางานติดตอกันครบหน่ึงปแตไมครบสามป ใหจายไมนอยกวา
คาจางอัตราสุดทายเกาสิบวนั 
  3) ผูปฏิบัติงานซ่ึงทํางานติดตอกันครบสามปแตไมครบหกป ใหจายไมนอยกวา
คาจางอัตราสุดทายหนึ่งรอยแปดสิบวนั 
  4) ผูปฏิบัติงานซ่ึงทํางานติดตอกันครบหกปแตไมครบสิบป ใหจายไมนอยกวา
คาจางอัตราสุดทายสองรอยส่ีสิบวัน 
  5) ผูปฏิบัติงานซ่ึงทํางานติดตอกันครบสิบปข้ึนไป ใหจายไมนอยกวาคาจางอัตรา
สุดทายสามรอยวัน 
 ท้ังนี้ สถาบันไมตองจายคาชดเชยใหกับผูปฏิบัติงานท่ีมีกําหนดระยะเวลาการจางไว
แนนอนและเลิกสัญญาจางตามกําหนดระยะเวลาน้ัน ซ่ึงการจางท่ีมีกําหนดระยะเวลาการจางไว
แนนอนจะกระทําไดสําหรับการจางงานในโครงการเฉพาะท่ีมิใชงานปกติของสถาบัน ซ่ึงตองมี
ระยะเวลาเร่ิมตนและระยะเวลาส้ินสุดของงานท่ีแนนอน หรือในงานอันมีลักษณะเปนคร้ังคราวท่ีมี
กําหนดการสิ้นสุดหรือความสําเร็จของงาน โดยงานดังกลาวมีระยะเวลาส้ินสุดของงานไมเกินสอง
ป ซ่ึงสถาบันและผูปฏิบัติงานไดทําสัญญาเปนหนังสือไวตั้งแตเม่ือเร่ิมจาง   
  3.2.5.2 คาชดเชยพิเศษ   

  ในกรณีท่ีสถาบันยายสถานท่ีทําการไปต้ัง ณ สถานท่ีแหงใหม หรือสถาบันมอบหมายให

ผูปฏิบัติงานไปปฏิบัติหนาท่ี ณ ท่ีทําการแหงใหมในตางทองท่ี อันมีผลกระทบสําคัญตอการ

ดํารงชีวิตปกติของผูปฏิบัติงานหรือครอบครัว สถาบันตองแจงใหผูปฏิบัติงานทราบลวงหนาไม
                                                 
 

50คําพิพากษาฎีกาท่ี 9021/2544 การเลิกจาง หมายความวา การกระทําใด ๆ ท่ีนายจาง
ไมใหลูกจางทํางานตอไปและไมจายคาจางใหไมวาจะเปนเพราะเหตุส้ินสุดสัญญาจางหรือเพราะ
เหตุอ่ืนใด 
 

51กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 16   
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นอยกวาสามสิบวันกอนวันยายสถานท่ีทําการ หรือกอนไดรับมอบหมายใหปฏิบัติหนาท่ี ณ ท่ีทํา

การแหงใหม ในการนี้ ถาผูปฏิบัติงานไมประสงคจะไปทํางาน ใหผูปฏิบัติงานมีสิทธ์ิบอกเลิกสัญญา

จางไดโดยผูปฏิบัติงานมีสิทธ์ิไดรับคาชดเชยพิเศษไมนอยกวารอยละหาสิบของอัตราคาชดเชยที่

ผูปฏิบัติงานพึงมีสิทธ์ิไดรับ กรณีสถาบันบอกเลิกสัญญาจาง 

  ในกรณีท่ีสถาบันไมแจงใหผูปฏิบัติงานทราบการยายสถานท่ีทําการลวงหนาหรือการให

ผูปฏิบัติงานไปปฏิบัติหนาท่ี ณ ท่ีทําการแหงใหมตามวรรคหน่ึง ใหสถาบันจายคาชดเชยพิเศษแทน

การบอกกลาวลวงหนาเทากับคาจางอัตราสุดทายสามสิบวัน 

 3.2.6 การสอบสวน การพักงาน การอุทธรณรองทุกข 

  3.2.6.1 การสอบสวน 

    การสอบสวนผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแบงไดเปน 2 กรณี ดังนี้ 

    1. การสอบสวน (สอบขอเท็จจริง) กรณีสถาบันบอกเลิกสัญญาจางโดยไมจาย

คาชดเชย ตามกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ซ่ึงไดกําหนดวา สถาบันอาจเลิกสัญญาจางโดย
ไมจายคาชดเชยใหกับผูปฏิบัติงาน52เนื่องจากผูปฏิบัติงาน 

     1) ทุจริตตอหนาท่ีหรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกสถาบัน 
     2) จงใจทําใหสถาบันไดรับความเสียหาย53 

                                                 
 

52กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 17   
 

53เร่ืองเดียวกัน, ขอ 18 ไดกําหนดใหการกระทําดังตอไปนี้เปนการกระทําโดยจงใจให
สถาบันไดรับความเสียหาย หัวหนางาน ผูควบคุมงาน หรือผูตรวจงานตองไมกระทําการใดอันเปน
การเลือกปฏิบัติโดยไมเปนธรรม หรือกระทําการลวงเกิน คุกคาม หรือกอความเดือดรอนรําคาญทาง
เพศตอผูปฏิบัติงาน 
 คณาจารยตองไมกระทําการใดอันเปนการลวงเกิน คุกคาม หรือกอความเดือดรอน
รําคาญทางเพศตอนักศึกษาหรือผูรวมปฏิบัติงาน หรือคัดลอกหรือแอบอางผลงานทางวิชาการของ
ผูอ่ืนเพื่อประโยชนของตนเอง และขอ 32 ไดกําหนดวา ในระหวางการพิจารณาวินิจฉัยอุทธรณหรือ
เร่ืองรองทุกขของคณะกรรมการคุมครอง หามมิใหผูปฏิบัติงานคนใดกระทําการยั่วยุ ยุยง ชักชวน 
หรือสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานอ่ืนหรือนักศึกษากระทําการใดเพ่ือสนับสนุนหรือตอตานอีกฝายหน่ึง 
หรือนัดหยุดปฏิบัติหนาท่ีหรือนัดหยุดเรียน 
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     3) ประมาทเลินเลอเปนเหตุใหสถาบันไดรับความเสียหายอยางรายแรง 
     4) ฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามขอกําหนด ระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ หรือ

คําส่ังอันชอบดวยกฎหมายและเปนธรรมของสถาบัน และสถาบันไดตักเตือนเปนหนังสือในเร่ือง

เดียวกันมาแลวไมเกินหนึ่งปนับแตวันท่ีผูปฏิบัติงานกระทําความผิด เวนแตกรณีท่ีรายแรงสถาบัน

ไมจําเปนตองตักเตือน 
     5) ละท้ิงหนาท่ีเปนเวลาสามวันทําการติดตอกันไมวาจะมีวันหยุดค่ัน

หรือไมก็ตามโดยไมมีเหตุอันสมควร 
     6) ไดรับโทษจําคุกตามคําพิพากษาถึงท่ีสุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษ

สําหรับความผิดท่ีไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
     7) ไมใหความรวมมือ ขัดขวาง หรือไมปฏิบัติตามคําส่ังโดยชอบดวย

กฎหมายของพนักงานเจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติหนาท่ีตามกฎหมายน้ี 

  ท้ังนี้สถาบันจะกระทําไดตอเม่ือไดดําเนินการสอบสวน  (สอบขอเท็จจริง) ตาม

หลักเกณฑและวิธีการที่สภาสถาบันกําหนด และปรากฏจากพยานหลักฐานเปนท่ีนาเช่ือถือวา

ผูปฏิบัติงานไดกระทําผิดจริงและไดระบุเหตุผลการบอกเลิกจางไวในหนังสือบอกเลิกสัญญาจาง 

เม่ือการสอบสวนเสร็จส้ิน หากปรากฏวาผูถูกพักงานระหวางสอบสวนไมมีความผิดใหสถาบันจาย

คาจางสวนท่ีเหลือท้ังหมดคืนใหกับผูปฏิบัติงานพรอมดอกเบ้ียรอยละ 15 ตอป54 

    2. การสอบสวนเพ่ือถอดถอนคณาจารยตามกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน 

    พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 มาตรา 97 ไดกําหนด เร่ือง 

การถอดถอนคณาจารยของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน กรณีท่ีคณาจารยกระทําความผิดหรือขาด

คุณสมบัติตามกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ไวเปนการเฉพาะ55 ซ่ึงหลักเกณฑและ

วิธีการ จะเปนไปตามขอบังคับสภาสถาบันวาดวยการสอบสวนคณาจารยของแตละสถาบัน 

                                                 
 

54กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549, ขอ 19        
 

55พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 มาตรา 97 "เม่ือปรากฏวา
คณาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนผูใด 
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  3.2.6.2 การพักงาน 

    การพักงานผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนนั้นจะสอดคลองกับการ

สอบสวนโดยแบงไดเปน 2 กรณีดังนี้ 

    1. การพักงาน ระหวางการสอบสวน (สอบขอเท็จจริง) กรณีสถาบันบอกเลิก

สัญญาจางโดยไมจายคาชดเชยตามกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชน

ตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 
    ในกรณีท่ีสถาบันดําเนินการสอบสวนเพื่อบอกเลิกสัญญาจางโดยไมจาย

คาชดเชย และเห็นวาการใหผูถูกสอบสวนปฏิบัติหนาท่ีตอไประหวางการสอบสวนยังไมเสร็จส้ินจะ

เกิดความเสียหายแกสถาบัน สถาบันอาจส่ังพักงานผูนั้นช่ัวคราวไดไมเกินเจ็ดวันโดยใหไดรับคาจาง

ไมนอยกวาคร่ึงหนึ่งของคาจางท่ีไดรับอยูกอนพักงานจนกวาการสอบสวนจะเสร็จส้ิน 

                                                                                                                                            
 (1) ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหามตามมาตรา 46 หรือไดรับการแตงต้ังไม
เปนไปตามขอบังคับตามมาตรา 48 
 (2) ฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามมาตรา 52 หรือมาตรา 87 หรือขอบังคับหรือขอกําหนด
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 (3) กระทําการในลักษณะท่ีอาจเปนภัยอยางรายแรงตอความม่ันคงหรือความปลอดภัย
ของประเทศ วฒันธรรมของชาติ ความสงบเรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน 
 ใหอธิการบดีดําเนินการสอบสวน ถาเห็นวาคณาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนผูซ่ึง
ถูกสอบสวนขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหามหรือไดรับการแตงต้ังไมเปนไปตามขอบังคับตาม 
(1) กระทําการฝาฝนหรือไมปฏิบัติตาม (2) หรือกระทําการตาม (3) ใหดําเนินการเพ่ือถอดถอน
คณาจารยผูน้ันออกจากตําแหนงภายในสามสิบวันนับแตวันท่ีทราบผลการสอบสวน ท้ังนี้ให
คณาจารยมีสิทธ์ิยื่นอุทธรณตอคณะกรรมการภายในสามสิบวัน คําวินิจฉัยของคณะกรรมการถือ
เปนเด็ดขาด 
 ถาอธิการบดีไมดําเนินการตามวรรคสอง ใหสภาสถาบันดําเนินการแทนและให
ดําเนินการตออธิการบดีตามควรแกกรณีตอไป" 
 เม่ือไดดําเนินการถอดถอนคณาจารยของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนหรือดําเนินการตอ
อธิการบดีตามวรรคสองหรือวรรคสามแลว ใหรายงานสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาเพื่อ
ทราบ 
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    เม่ือการสอบสวนเสร็จส้ิน หากปรากฏวาผูถูกพักงานระหวางสอบสวนไมมี

ความผิด ใหสถาบันจายคาจางสวนท่ีเหลือท้ังหมดคืนใหกับผูปฏิบัติงานพรอมดอกเบ้ียรอยละสิบหา

ตอป 

    2. การพักงานระหวางการสอบสวนคณาจารยตามกฎหมายวาดวยสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชน 

    การพักงานกรณีนี้จะเปนไปตามขอบังคับสภาสถาบันวาดวยการสอบสวน

คณาจารย ซ่ึงโดยท่ัวไปแลวจะใชหลักการเดียวกับกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน โดย

กําหนดใหส่ังพักงานผูปฏิบัติงานไดไมเกิน 15 วัน โดยใหไดรับคาจางไมนอยกวาคร่ึงหนึ่งของ

คาจางท่ีไดรับอยูกอนพักงานจนกวาการสอบสวนจะเสร็จส้ิน 

  3.2.6.3 การอุทธรณ และการรองทุกข 

    การอุทธรณของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนน้ันจะสอดคลองกับ

การสอบสวน โดยแบงไดเปน 2 กรณี 

    1. การอุทธรณกรณีสถาบันบอกเลิกสัญญาจางโดยไมตองจายคาชดเชย ตาม

กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.254956 

    กรณีท่ีสถาบันบอกเลิกสัญญาจางโดยไมจายคาชดเชย  เ ม่ือสถาบันได

ดํา เนินการสอบสวน  (สอบขอเท็จจริง)  เสร็จส้ินแลว  ผูปฏิบัติงานมีสิทธ์ิยื่นอุทธรณตอ

คณะกรรมการคุมครองภายในสามสิบวันนับแตวันท่ีไดรับแจงการบอกเลิกสัญญา 

    2. การอุทธรณกรณีคณาจารยถูกถอดถอนตามกฎหมายวาดวยสถาบันอุดม 

ศึกษาเอกชน57  

    กรณีท่ีสถาบันไดดําเนินการสอบสวนและถอดถอนคณาจารยตามกฎหมายวา

ดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเสร็จส้ินแลว ใหคณาจารยมีสิทธ์ิอุทธรณตอคณะกรรมการการ

อุดมศึกษาไดภายในสามสิบวันนับแตวันท่ีถูกถอดถอน 

 
                                                 
 

56กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 19 วรรค 2 
 

57พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 มาตรา 97 
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 3.2.7 การคุมครองการทํางานตามกฎหมายแรงงานสัมพันธ 

  แรงงานสัมพันธ (Labour Relation)   หมายถึง ความสัมพันธท่ีเปนทางการและเปนกลุม

ระหวางฝายบริหารและฝายลูกจางโดยมีสหภาพแรงงานเปนส่ือและโดยการสัมพันธกันเอง 

  ศาสตราจารยเกษมสันต วิลาวรรณ58 ไดอธิบายวา กฎหมายแรงงานสัมพันธ (Labour 

Relation Law) เปนกฎหมายท่ีกําหนดแนวทางปฏิบัติตอกันระหวางบุคคลสองฝาย คือ ฝายนายจาง 

และฝายลูกจาง เพื่อใหบุคคลท้ังสองฝายไดมีความเขาใจอันดีตอกันสามารถทําขอตกลงในเร่ืองสิทธิ 

หนาท่ี และผลประโยชนในการทํางานรวมกันได รวมท้ังกําหนดวิธีการระงับขอขัดแยงหรือขอ

พิพาททางแรงงานท่ีเกิดข้ึนใหยุติลงโดยรวดเร็ว และดวยความพอใจของท้ังสองฝายมากท่ีสุด ท้ังนี้

เพื่อความสงบสุขในอุตสาหกรรมอันจะนํามาซ่ึงความรุงเรืองทางเศรษฐกิจและความม่ันคงของ

ประเทศชาติเปนสําคัญ 

  พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2518 มาตรา 5 ไดบัญญัติวา สหภาพแรงงาน 

(Labour Union) หมายถึง องคกรของลูกจางท่ีจัดต้ังข้ึนตามกฎหมายแรงงานสัมพันธ โดยมี

วัตถุประสงคเพื่อการแสวงหาและคุมครองผลประโยชนเกี่ยวกับสภาพการจาง และสงเสริม

ความสัมพันธอันดีระหวางนายจางกับลูกจางและระหวางลูกจางดวยกัน 

  การจัดต้ังสหภาพแรงงานในสถานประกอบกิจการ ถือเปนสิทธ์ิข้ันพื้นฐานของลูกจาง 

อนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศ ฉบับท่ี 87 เร่ือง เสรีภาพในการสมาคมและการปกปอง

สิทธิในการจัดตั้งองคกร มาตรา 2 กําหนดให คนงานและนายจางมีสิทธ์ิจัดต้ังและเขารวมในองคกร

ในทางแรงงาน โดยปราศจากการแทรกแซงโดยเจาพนักงานของรัฐ สหภาพแรงงานจึงเปนองคกรท่ี

มีบทบาทสําคัญในระบบแรงงานสัมพันธ แตพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 

มาตรา 23 ไดกําหนดใหการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ไมอยูภายใตบังคับกฎหมายคุมครองแรงงานและกฎหมายแรงงาน

สัมพันธ 

                                                 
 

58เกษมสันต  วิลาวรรณ. คําอธิบายกฎหมายแรงงาน. พิมพคร้ังท่ี 4. กรุงเทพมหานคร : 
สํานักพิมพวิญูชน, 2548, หนา 189 
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  ดร.ชวลิต  หม่ืนนุช59 รองอธิการบดีมหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ และเลขาธิการสมาคม

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนแหงประเทศไทย กลาววา นับแตมีการจัดต้ังสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมา

ตั้งแตป พ.ศ.2512 จนถึงป พ.ศ.2546  มีการจัดต้ังสหภาพแรงงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเพียง 

2 แหง คือ สหภาพแรงงานมหาวิทยาลัยเกริก และสหภาพแรงงานมหาวิทยาลัยรังสิต ซ่ึงสหภาพ

แรงงานมหาวิทยาลัยเกริกมีบทบาทสําคัญในการเจรจาตอรองและยื่นขอเรียกรองเกี่ยวกับสภาพการ

จางและสงผลกระทบตอการจัดการเรียนการสอนของมหาวิทยาลัยเกริกเปนอยางมาก แตไมเกิด

เหตุการณรุนแรงถึงข้ันนัดหยุดงานข้ึน เนื่องจากในขณะน้ันกิจการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนอยู

ภายใตบังคับของกฎหมายคุมครองแรงงานและกฎหมายแรงงานสัมพันธ ตอมาเม่ือมีการประกาศใช

พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 ซ่ึงกําหนดใหกิจการของสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนไมอยูภายใตบังคับของกฎหมายคุมครองแรงงานและกฎหมายแรงงานสัมพันธ สงผลให

สหภาพแรงงานท้ัง 2 แหง ไดยุติการดําเนินงานลง 

  ปจจุบันไมมีการอนุญาตใหจัดต้ังสหภาพแรงงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน เนื่องจาก

พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  พ .ศ .2546 มาตรา  23 ไดบัญญัติวา  กิจการของ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมอยูภายใตบังคับกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน และกฎหมายวา

ดวยแรงงานสัมพันธ การคุมครองการทํางาน และผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดม ศึกษาเอกชนใหเปนไปตามหลักเกณฑท่ีกําหนดในกฎกระทรวง และในกฎกระทรวง

วาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน พ.ศ.2549 ก็ไมไดกลาวถึง การจัดต้ังสหภาพแรงงาน อยางไรก็ตามผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนยอมมีเสรีภาพในการรวมตัวกันเปนสมาคมสหภาพหรือสหพันธไดตามท่ี

กําหนดไวในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2550 หรือเพียงแตไมอาจใชสิทธิในการหนัด

หยุดงานไดตามกฎหมายแรงงานสัมพันธ 

  ในเร่ืองนี้ ผูใหสัมภาษณมีความเห็นวา สาเหตุท่ีกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการ

ทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ไมได

กลาวถึงการจัดต้ังสหภาพแรงงานเนื่องจากโดยสภาพกิจการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนท่ีมี   

พันธกิจหลักในการจัดการเรียนการสอนแลว ไมอาจเปดโอกาสใหมีการนัดหยุดงานภายในสถาบัน

                                                 
 

59ชวลิต หม่ืนนุช, อางแลว, เชิงอรรถท่ี 1, หนา 71 
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ไดเพราะจะสงผลกระทบตอการจัดเรียนการสอนของสถาบัน โดยเฉพาะหากมีการนัดหยุดงาน

ในชวงท่ีนักศึกษาสอบก็จะสรางปญหาอยางมาก 

  ท้ังนี้ กฎกระทรวงฉบับนี้ไดกําหนดใหมีคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจํา

สถาบัน ซ่ึงเปนองคกรไตรภาคี ประกอบดวย ผูแทนฝายนายจาง (สถาบัน) ผูแทนฝายลูกจาง 

(ผูปฏิบัติงาน) และเจาหนาท่ีของรัฐ เพ่ือพิจารณาเร่ืองรองทุกขเกี่ยวกับการทํางานของผูปฏิบัติงาน 

และกฎกระทรวงไดกําหนดใหผูปฏิบัติงานท่ีไดรองทุกขตามกฎกระทรวง60นี้ ไดรับความคุมครอง

โดยสถาบันจะนําเหตุในการรองทุกขมาเปนเหตุเลิกสัญญาจาง โยกยายหนาท่ีการงาน หรือกระทํา

การใดในลักษณะท่ีจะทําใหผูปฏิบัติงานอาจปฏิบัติหนาท่ีตอไปอีกไมได และหามมิใหผูปฏิบัติงาน

คนใดกระทําการยั่วยุ ยุยง ชักชวน หรือสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานอ่ืน หรือนักศึกษา กระทําการใด

เพื่อสนับสนุนหรือตอตานอีกฝายหนึ่ง หรือนัดหยุดปฏิบัติหนาท่ี หรือนัดหยุดเรียน61  

  กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงาน

ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ไดกําหนดมาตรการเกี่ยวกับการคุมครองการทํางานตาม

กฎหมายแรงงานสัมพันธไว ดังนี้ 

  1) ขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง 

   กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549  ขอ 2 ไดกําหนดใหสัญญาจางระหวางสถาบัน

กับผูปฏิบัติงานตองทําเปนหนังสือ โดยอยางนอยตองมีรายการตามท่ีสภาสถาบันกําหนด62 ดังนั้น

สภาสถาบันจะเปนผูกําหนดรายการตาง ๆ ท่ีจําเปนตองมีในสัญญาจาง เชน ชื่อ - สกุล ประวัติ

ครอบครัว ประวัติการศึกษา ประวัติการทํางาน เปนตน สวนสภาพการจาง ซ่ึงไดแก เง่ือนไขการจาง 

กําหนดวันและเวลาทํางาน การเลิกจาง หรือผลประโยชนตอบแทน คาจางสวัสดิการ นั้น จะเปนไป

ตามขอบังคับสภาสถาบันวาดวยการบริหารงานบุคคลของแตละแหง หากผูปฏิบัติงานเห็นวา สภาพ

การจางท่ีกําหนดไวไมเหมาะสมตองการใหมีการเปล่ียนแปลงแกไขก็จะตองรองทุกขผาน

คณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบันใหเสนอแนะสภาสถาบันแกไขปรับปรุงขอตกลง

เกี่ยวกับสภาพการจางตอไป 
  2) การเจรจาตอรอง 
                                                 
 

60กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 31   
 

61เร่ืองเดียวกัน,  ขอ 32   
 

62เร่ืองเดียวกัน,  ขอ 2   
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   ในเร่ืองเก่ียวกับการเจรจาตอรองผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมมีสิทธ์ิ
ในการเจรจาตอรองกับสถาบันไดเชนท่ีกําหนดไวในกฎหมายแรงงานสัมพันธ แตผูปฏิบัติงานใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะตองดําเนินการเรียกรองผานคณะกรรมการคุมครองการทํางานตาม
ข้ันตอนและวิธีการที่กําหนดไวในกฎกระทรวง 
  3) การปดงานและนัดหยุดงาน 
   สถาบันไมมีอํานาจตามกฎหมายในการปดงานและผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนก็ไมมีสิทธ์ิตามกฎหมายในการนัดหยุดงานเพราะไมมีกฎหมายกําหนดใหสิทธิในการปดงาน
ไว 
 3.2.8. ผลประโยชนตอบแทน 
  กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงาน
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ไดกําหนดเกี่ยวกับเร่ืองผลประโยชนตอบแทนท่ีสําคัญไว
ไดแก การกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า คาตอบแทนในการทํางาน คาใชจายในการปฏิบัติงานนอก
ทองท่ี การจัดใหมีทุนการศึกษาและการฝกอบรมทุนการวิจัย 
  3.2.8.1 คาตอบแทนในการทํางาน 
    คาตอบแทนในการทํางานตามกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและ
ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 มีอยู 4 ประเภท คือ 
คาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด และคาลวงเวลาในวันหยุด  
    1) คาจ าง 63 หมายถึง  เ งินท่ีสถาบันและผูปฏิบัติงานตกลงกันจาย เปน
คาตอบแทนในการปฏิบัติงานตามสัญญาจาง สําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเปนรายวัน ราย
สัปดาห รายเดือน หรือระยะเวลาอื่น หรือจายใหโดยคํานวณตามผลงานท่ีผูปฏิบัติงานทําไดและให
หมายความรวมถึงเงินท่ีสถาบันจายใหแกผูปฏิบัติงานในวันหยุด วันลาหรือกรณีอ่ืนท่ีผูปฏิบัติงานมี
สิทธ์ิไดรับตามกฎกระทรวง  
    สถาบันจะตองกําหนดอัตราคาจางไวในขอกําหนดของสถาบัน แตจะ
กําหนดคาจางตํ่ากวาอัตราคาจางข้ันตํ่าท่ีกําหนดไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานไมได64 
    2) คาตอบแทนการทํางานนอกเวลาทําการ65 หมายถึง เงินท่ีสถาบันจายใหแก
ผูปฏิบัติงานเปนการตอบแทนการทํางาน เม่ือสถาบันใหผูปฏิบัติงานทํางานนอกเวลาทําการปกติใน
วันหยุดทําการ หรือในวันหยุดประจําสัปดาหของผูปฏิบัติงานโดยไดรับความยินยอมจาก
ผูปฏิบัติงาน  

                                                 
 

63กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549  ขอ 1 
 

64เร่ืองเดียวกัน, ขอ 33   
 

65เร่ืองเดียวกัน,  ขอ 38 (1)    



 104

    สถาบันตองจายคาตอบแทนการทํางานนอกเวลาใหแกผูปฏิบัติงาน ในอัตรา

ไมนอยกวา 1.5 เทาของอัตราคาจางปกติตามช่ัวโมงท่ีทํางาน สําหรับการทํางานกอนหรือหลังเวลา

ทําการปกติของวันทําการท้ังนี้ผูปฏิบัติงานในตําแหนงอธิการบดี รองอธิการบดี หรือผูปฏิบัติงาน

ในตําแหนงบริหารที่ไดรับเงินประจําตําแหนงไมมีสิทธ์ิไดรับเงินคาตอบแทนการทํางานนอกเวลา

ทําการ 

    3) คาตอบแทนการทํางานในวันหยุดทําการ66 หมายถึง เงินท่ีสถาบันจายใหแก

ผูปฏิบัติงานเปนการตอบแทนการท่ีมาทํางานในวันซ่ึงเปนวันหยุดทําการของสถาบัน หรือใน

วันหยุดประจําสัปดาหของผูปฏิบัติงานในชวงเวลาทําการปกติในวันทําการท่ีกําหนดกันไว 

    สถาบันตองจายคาตอบแทนการทํางานในวันหยุดทําการใหแกผูปฏิบัติงาน

ท่ีมีสิทธ์ิไดรับคาจางในวันหยุด เชน ผูปฏิบัติงานที่ไดรับคาตอบแทนรายเดือน ในวันหยุดทําการ

ของสถาบันหรือในวันหยุดประจําสัปดาหของผูปฏิบัติงาน ในชวงเวลาทําการปกติ ในอัตราไมนอย

กวา 1 เทา ของอัตราคาจางปกติตามจํานวนช่ัวโมงท่ีทํางาน แตถาผูปฏิบัติงานไมมีสิทธ์ิไดรับคาจาง

ในวันหยุด เชน ผูปฏิบัติงานท่ีไดรับคาตอบแทนรายวัน สถาบันตองจายคาตอบแทนการทํางานใน

วันหยุดทําการไมนอยกวา 2 เทา ท้ังนี้ผูปฏิบัติงานในตําแหนงอธิการบดี รองอธิการบดี หรือ

ผูปฏิบัติงานในตําแหนงบริหารท่ีไดรับเงินประจําตําแหนงไมมีสิทธิไดรับเงินคาตอบแทนการ

ทํางานในวันหยุดทําการ 

    4) คาตอบแทนการทํางานในวันหยุด นอกเวลาทําการ67 หมายถึง เงินท่ีสถาบัน

จายใหแกผูปฏิบัติงานเปนการตอบแทนการทํางานลวงเวลาในวันหยุดทําการของสถาบัน หรือใน

วันหยุดประจําสัปดาหของผูปฏิบัติงานในชวงนอกเวลาทําการปกติในวันทําการ 

    กรณีท่ีสถาบันใหผูปฏิบัติงานทํางานนอกเวลาทําการในวันหยุดทําการของ

สถาบันหรือในวันหยุดประจําสัปดาหของผูปฏิบัติงานในชวงกอนหรือหลังเวลาทําการปกติในวัน

ทําการ  สถาบันจะตองจายคาตอบแทนการทํางานในวันหยุดนอกเวลาทําการใหแกผูปฏิบัติงานใน

อัตราไมนอยกวา 3 เทาของอัตราคาจางปกติตามจํานวนชั่วโมงท่ีทํางาน ท้ังนี้ ผูปฏิบัติงานใน

ตําแหนงอธิการบดี รองอธิการบดี หรือผูปฏิบัติงานในตําแหนงบริหารที่ไดรับเงินประจําตําแหนง

ไมมีสิทธ์ิไดรับเงินคาตอบแทนการทํางานในวันหยุด นอกเวลาทําการ 
  3.2.8.2 สวัสดิการ 

                                                 
 

66กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 38 (2)   
 

67เร่ืองเดียวกัน,  ขอ 38 (3)   
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    1. ความหมายของสวัสดิการ 

     ศาสตราจารยสุดาศิริ วศวงศ ไดมีความเห็นวา68 การจัดสวัสดิการนั้น เปน

เร่ืองของ "มนุษยธรรม" แตนายจางก็ยังไดรับประโยชนตอบแทนในทางออม แมวานายจางสวน

ใหญจะคิดเพียงวาการจัดสวัสดิการใหนั้น ก็คือ การใหคาตอบแทน แกลูกจางอยางหนึ่งก็ตาม แต

คาตอบแทนน้ีเปนคาตอบแทนท่ีเหนือกวาคาจางปกติ ซ่ึงบางคร้ังอาจจะมีคา และราคาสูงกวาคาของ

ตัวเงินก็ได เพราะเปนส่ิงจูงใจในการทํางาน (incentive wage) ท่ีทําใหลูกจางเกิดกําลังใจในการ

ทํางาน ท่ีจะทํางานอยางดีมีประสิทธิภาพ กอใหเกิดความจงรักภักดีซ่ือสัตยตอหนาท่ีการงาน สราง

ความสัมพันธท่ีดีในระหวางนายจางกับลูกจาง ลดปญหาความขัดแยงในหนวยงาน อันจะยัง

ประโยชนอยางยิ่งตอความสงบสุขในชาติ และความเจริญรุงเรืองทางเศรษฐกิจของประเทศโดย

สวนรวม ตามหลักการแลวนายจางตองจัดสวัสดิการใหแกลูกจาง เพื่ออํานวยความสะดวกในการ

ทํางานของลูกจาง เชน น้ําสําหรับดื่ม หองน้ํา หองสวม การรักษาพยาบาลเบ้ืองตน เปนตน นับวา

เปนความจําเปนและเปนความตองการขั้นมูลฐาน สวัสดิการมีความสําคัญอยางยิ่งตอระบบการจาง

งานในปจจุบัน จําเปนท่ีจะตองจัดใหมีข้ึน ไมวาจะพิจารณาจากความจําเปนของฝายใด กลาวคือ 

    1) ฝายลูกจาง 

     ลูกจางอาจไดรับคาจางท่ีต่ํากวาอัตราคาจางข้ันตํ่าท่ีกฎหมายกําหนดไว โดย

หลีกเล่ียงกฎหมาย หรือไดรับตามท่ีกฎหมายกําหนด แตก็ยังไมเพียงพอ เนื่องจากคาใชจายใน

ครอบครัวสูง ลูกจางสวนใหญจะยังขาดสวนท่ีตองการในชีวิตอยูอีกมาก เชน ลูกจางอาจประสบ

ความเปลี่ยนแปลงบางอยางในครอบครัว ประสบอุบัติเหตุ หรือเจ็บปวย ทําใหสวัสดิการท่ีนายจาง

จัดใหนอกเหนือจากคาจางเปนท่ีตองการและจําเปนสําหรับลูกจางมาก 

    2) ฝายนายจาง  

     นอกจากเพ่ือจูงใจในดานมนุษยธรรมโดยไมหวังผลตอบแทน ยังจําเปนตอง

ใหเพราะสาเหตุตอไปนี้คือ 

     (1) ประสงคท่ีจะมีการเพิ่มผลผลิต เพราะคิดวาการใหสวัสดิการจะทําให

ลูกจางรักนายจาง ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

                                                 
 

68สุดาศิริ  วศวงศ, อางแลว, หนา 180-182 
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     (2) ตองการจูงใจใหลูกจางไปทํางานดวย เพราะสภาพท่ีทํางานหางไกล

ความเจริญ ทุรกันดาร หรือตองการจูงใจคนงานท่ีมีฝมือ มีความรูความสามารถสูงมาทํางานดวย จึง

ตองจัดสวัสดิการใหเปนพิเศษ 

     (3) ตองปฏิบัติตามขอตกลงกับสหภาพแรงงาน 

     (4) เพราะกฎหมายบังคับใหนายจางตองจัดสวัสดิการบางอยาง เชน การ

ประกันสังคม ผูออกเงินสมทบกองทุนประกันสังคมตามระบบ ไดแก ลูกจาง นายจาง และรัฐบาล 

เปนกฎเกณฑในการออกเงินสมทบ ซ่ึงลูกจางฝายเดียวจะเปนผูไดรับประโยชนทดแทนนั้น 

    3) ฝายรัฐบาล 

     รัฐบาลมีหนาท่ีตองดูแลทุกขสุขของลูกจางในฐานะประชาชนสวนหนึ่งของ

ประเทศ ยอมอยูในขายไดรับความคุมครองดวย เพื่อปองกันไมใหนายจางเอาเปรียบลูกจาง 

เนื่องจากการหวังผลกําไรของนายจาง ซ่ึงอาจจะไมเปนการยุติธรรมเม่ือเทียบกับคาของแรงงานท่ี

ลูกจางไดลงไป รัฐบาลจึงจําเปนตองออกกฎหมายประกันอัตราคาจางข้ันตํ่า และวางกฎเกณฑตางๆ 

ในดานสวัสดิการเพ่ือปองกันวา ลูกจางจะตองมีสภาพแวดลอมในท่ีทํางานและการทํางานใน

มาตรฐานท่ีจะไมเปนอันตรายตอสุขภาพอนามัยและความปลอดภัย เหตุผลท่ีรัฐบาลตองเขามา

สอดแทรกในเร่ืองของสวัสดิการสําหรับลูกจางก็โดยท่ีตองการใหเกิดความสงบสุขในทุกหนวยงาน 

ซ่ึงจะเปนผลดีตอเศรษฐกิจสวนรวมของประเทศชาติในท่ีสุด 

   2. วัตถุประสงคของการจัดสวัสดิการ 

    ในการจัดการทรัพยากรมนุษย (human resource management) นอกจากในเร่ือง

ของการบริหารคาจาง และเงินเดือน (wage & salary administrative) ยังมีเร่ืองท่ีนาพิจารณา คือ เร่ือง

ของสวัสดิการ (welfares) และผลประโยชน (benefits) ซ่ึงไมใชการจัดสวัสดิการใหแกพนักงาน 

ตามสมัยนิยมหรือเห็นเขาจัดกันก็จัดตามคนอ่ืนเขา ซ่ึงความจริงสวนใหญมักจะตองมีวัตถุประสงค

ตางๆ กําหนดไวดวย69 เชน 

    1) เปนการรักษาบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถใหอยูกับหนวยงานตาง ๆ 

    2) เพื่อสรางแรงจูงใจใหผูมีความสามารถเขามาทํางานดวย 

                                                 
 

69สุชาญ  โกศิน. แรงงานสัมพันธ พ.ศ.2542. วารสารนิติศาสตร 40(5) (กันยายน - 
ตุลาคม 2542), หนา 1-4 



 107

    3) เพื่อสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหแกพนักงาน ตลอดจนสราง

ความจงรักภักดีใหเกิดข้ึน 

    4) เพื่อสรางความม่ันคงในการทํางาน 

    5) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและเพิ่มผลผลิต 

    6) เพื่อลดอัตราการออกจากงาน 

    7) เพื่อเปนการอํานวยความสะดวก ความสบายใหแกพนักงาน (เชน การจัด

หอพัก และ/หรือ บริการรถรับสง) 

    สวัสดิการ (welfares) ผลประโยชน (benefits) และบริการ (services) นั้นมีคํา

จํากัดความไววา "เปนส่ิงท่ีนายจางใหแกลูกจาง นอกเหนือไปจากคาจาง และเงินเดือน" ซ่ึงอาจจะ

เปนในรูปของตัวเงิน (money) หรือส่ิงตาง ๆ ท่ีไมใชตัวเงินก็ได 

    การจัดสวัสดิการ ผลประโยชน และบริการน้ัน อาจมีผลผูกพันทางดานการ

ปฏิบัติงานของพนักงานหรือไมก็ได 

   3. ขอควรคํานึงในการจัดสวัสดิการ 

    ในการจัดสวัสดิการ ผลประโยชน และบริการนั้น นายจางจะตองคํานึงในเร่ือง

ดังตอไปนี้ 

    1) สอดคลองกับความตองการของบุคลากรสวนใหญ เชน คาครองชีพ (cost of 

living) 

    2) หลักของความสม่ําเสมอ (คือ ไมใชบางทีก็ให บางทีก็ไมให ไมมีความ

แนนอน และความตอเนื่อง) 

    3) หลักของความเสมอภาค หมายความวา การจายคาจาง/เงินเดือนนั้นอาจจะมี

ความแตกตางกันได ท้ังนี้ ข้ึนอยูกับฐานะ/ตําแหนง หรือขอบเขตความรับผิดชอบของบุคลากร แต

ละคน แตสวัสดิการและผลประโยชนตลอดจนบริการนั้น นาจะตองเสมอภาคทัดเทียมกันบาง

อยางเชน การจัดรถรับสงพนักงาน ก็หมายความวา พนักงานทุกคนและทุกระดับช้ันสามารถใช

บริการรถรับสงไดอยางเสมอภาคกัน 

    4) หลักของความประหยัด คือ การจัดสวัสดิการและผลประโยชนใหกับ
พนักงานนั้นตองยึดหลักของความประหยัดดวย ไมใชฟุมเฟอยจนเกินไป 



 108

    5) หลักความสะดวกในการปฏิบัติ คือ ไมยุงยากซับซอน หรือมีเง่ือนไข 
(conditions) ตาง ๆ มากจนเกินไป เพราะจะทําใหเกิดความยุงยาก และเบ่ือหนาย 
  กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงาน
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ไมไดกลาวถึงเร่ืองสวัสดิการไวโดยตรง แตกฎกระทรวง  
ขอ 33 ไดกําหนดใหสถาบันกําหนดอัตราคาจางและผลประโยชนตอบแทนไวในขอกําหนดของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนแตละแหง ซ่ึงผูเขียนจะไดกลาวถึงในบทตอไป 
 



บทที่ 4 

การคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา   

และลูกจางตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน 

 

4.1 การคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน 

 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนกับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

 

  มหาวิทยาลัยของรัฐไดอยูภายใตระบบราชการมาเปนเวลานานนับต้ังแตมีการจัดต้ัง

สถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทยข้ึน การบริหารงานบุคคลจะยึดถือตามกฎเกณฑและระเบียบตางๆ 

ของทางราชการโดยเครงครัด สงผลใหขาดความคลองตัวและขาดประสิทธิภาพในการทํางาน แต

ท้ังนี้ผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยของรัฐจะมีความม่ันคงในอาชีพการงานสูงมาก เพราะลักษณะการ

จางงานของมหาวิทยาลัยของรัฐเปนลักษณะการจางท่ีไมมีกําหนดระยะเวลา กลาวคือ เม่ือไดรับการ

บรรจุในตําแหนงขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาแลว ผูปฏิบัติงานจะไดรับความมั่นคงใน

การประกอบอาชีพจนเกษียณอายุราชการ เวนแตไดกระทําความผิดอยางรายแรงเทานั้น 

  สวนการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

มีลักษณะท่ีสําคัญเหมือนกันคือ มีระบบการบริหารงานบุคคลท่ีเปนอิสระภายใตนโยบายของสภา

มหาวิทยาลัย ทําใหเกิดความคลองตัวและสามารถบริหารงานบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ

โดยเฉพาะเร่ือง การกําหนดอัตราคาตอบแทน การกําหนดเง่ือนไขการจาง และกลไกการประเมินผล

การปฏิบัติงาน และการกําหนดผลประโยชนตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม ทํา

ใหสามารถดึงดูดผูปฏิบัติงานท่ีมีความรูความสามารถเขามารวมงานไดเปนอยางดี 

  การคุมครองการทํางานของผูปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยของรัฐอยูภายใตบังคับของ   

พระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ.2547 โดยผูปฏิบัติงานมีสถานภาพเปน

ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา มีสิทธิและหนาท่ีตามท่ีกฎหมายกําหนด สวนการคุมครอง

การทํางานของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน กับมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐจะไมอยู

ภายใตบังคับของกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานและกฎหมายแรงงานสัมพันธ แตการคุมครอง

การทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน รัฐจะออก
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กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 เพ่ือใชเปนมาตรฐานข้ันตํ่าในเร่ืองการคุมครองการทํางานและ

ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงาน สวนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐนั้น การคุมครองการ

ทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานจะเปนไปตามหลักเกณฑและเง่ือนไขท่ีสภา

สถาบันกําหนด ซ่ึงโดยท่ัวไปแลวกิจการของมหาวิทยาลัยในกํากับจะไมอยูภายใตบังคับกฎหมายวา

ดวยการคุมครองแรงงาน และกฎหมายแรงงานสัมพันธเชนเดียวกับสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

  รองศาสตราจารยสุมนต สกลไชย1  ไดแสดงความเห็นวา ผูปฏิบัติงานมหาวิทยาลัยของ

รัฐจะมีความม่ันคงในการปฏิบัติงานตามหนาท่ี   ท่ีไดรับมอบหมาย เพราะการบริหารงานบุคคลนั้น

อยูภายใตระบบราชการ มีกฎ ระเบียบ ขอบังคับท่ีชัดเจน และมีระบบการอุทธรณรองทุกขเพ่ือเปน

หลักประกันความเปนธรรมแกผูปฏิบัติงาน ผูบริหารมหาวิทยาลัยของรัฐไมสามารถใชอํานาจตาม

อําเภอใจได เพราะการใชอํานาจจะถูกตรวจสอบอยูเสมอ สวนผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยในกํากับ

ของรัฐนั้น สภามหาวิทยาลัยจะกําหนดกลไกในการบริหารงานบุคคลไดตามความเหมาะสม ซ่ึง

ในทางปฏิบัติแลวกลไกดังกลาวจะมีพื้นฐานมาจากกลไกของมหาวิทยาลัยของรัฐ แตจะมีความ

ยืดหยุนและคลองตัวมากกวา สวนการคุมครองการทํางานของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนนั้น ผูใหสัมภาษณในฐานะท่ีเปนกรรมการสภาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนอยูหลายสถาบัน 

เห็นวา ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดรับการคุมครองการทํางานนอยกวาผูปฏิบัติงาน

ในมหาวิทยาลัยของรัฐและมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ เพราะนโยบายในการบริหารงานบุคคล

ของสภาสถาบันยังไมชัดเจนพอ ประกอบกับขอบังคับวาดวยการบริหารงานบุคคลที่ออกโดยสภา

สถาบันยังมีความบกพรองในหลายเรื่อง เชน การกําหนดอัตราเงินเดือน การข้ึนเงินเดือน และสิทธิ

ประโยชนตาง ๆ ข้ึนอยูกับสถานภาพทางการเงินของสถาบันมากกวาความเหมาะสม และ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนบางแหงก็ไมมีคณะกรรมการบริหารงานบุคคล เพื่อทําหนาท่ีพิจารณา

กล่ันกรองเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของสถาบัน เชนเดียวกับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ หรือบาง

สถาบันก็ไมมีขอบังคับวาดวยการบริหารงานบุคคลทําใหการบริหารงานบุคคลไมเปนระบบ และ

ถูกแทรกแซงโดยผูรับใบอนุญาตจัดตั้งซ่ึงเปนเจาของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

 4.1.1 องคกรกลางในการบริหารงานบุคคล 

                                                 
 

1
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  มหาวิทยาลัยของรัฐจะมีคณะกรรมการขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) 

เปนองคกรกลางบริหารงานบุคคลทําหนาท่ีออกมาตรฐานกลางเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล

เพื่อใหมหาวิทยาลัยตาง ๆ ใชเปนแนวปฏิบัติ2 

  สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีคณะกรรมการการอุดมศึกษา ทําหนาท่ีเปนองคกรกลางใน

การบริหารงานบุคคลโดยมีอํานาจหนาท่ีเฉพาะการพิจารณาอุทธรณกรณีท่ีคณาจารยของสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชนถูกถอดถอนจากตําแหนงตามกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน สวน

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐนั้น จะไมมีองคกรกลางในการบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยในกํากับ

ของรัฐจะมีอํานาจเด็ดขาดในการบริหารงานบุคคลภายใตนโยบายของสภามหาวิทยาลัย   

  การท่ีมหาวิทยาลัยของรัฐมีองคกรกลางในการบริหารงานบุคคลซ่ึงมีหนาท่ีในการ

กําหนดมาตรฐานกลางในการบริหารงานบุคคล เชน การกําหนดมาตรฐานจรรยาบรรณของอาจารย 

การกําหนดมาตรฐานการพิจารณาตําแหนงทางวิชาการ การกําหนดมาตรฐานเกี่ยวกับวินัย และการ

รักษาวินัย การดําเนินการทางวินัย การอุทธรณและการรองทุกข จะเปนการสรางหลักประกันใหกับ

ผูปฏิบัติงานโดยจะทําใหผูปฏิบัติงานไดรับการปฏิบัติอยางเสมอภาคและเปนธรรม  แตอาจมีปญหา

เกี่ยวกับความคลองตัวในการบริหารงาน ทําใหไมสามารถดึงดูดและสงเสริมผูปฏิบัติงานท่ีมีความรู 

ความสามารถไดอยางเต็มท่ี สวนการท่ีสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและมหาวิทยาลัยในกาํกับของรัฐมี

อํานาจเด็ดขาดในการบริหารงานบุคคลน้ัน จะทําใหมหาวิทยาลัยมีความคลองตัวและบริหารงาน

บุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะเร่ือง การกําหนดอัตราคาตอบแทน การกําหนดเง่ือนไข

การจาง และกลไกการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการกําหนดผลประโยชนตอบแทน เชน 

เงินเดือนของอาจารยชาวตางชาติ คาตอบแทนการบรรยายของอาจารยพิเศษ และอาจารย

ชาวตางชาติ และสวัสดิการตาง ๆ เชน บานพักสวัสดิการ การประกันอุบัติเหตุตาง ๆ เพื่อดึงดูดและ

สงเสริมผูปฏิบัติงานท่ีมีความรู ความสามารถไดอยางเต็มท่ี 
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 4.1.2 องคกรบริหารงานบุคคลภายในมหาวิทยาลัย 

  มหาวิทยาลัยของรัฐ มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จะมีสภา

สถาบัน ทําหนาท่ีกํากับดูแล การบริหารงานบุคคล โดยจะออกขอบังคับวาดวยการบริหารงาน

บุคคลเพ่ือกํากับใหการบริหารงานบุคคลเปนไปตามนโยบายของสภามหาวิทยาลัย นอกจากน้ียังจะ

มีคณะกรรมการบริหารงานบุคคลเพ่ือทําหนาท่ีใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับการดําเนินการบริหารงาน

บุคคลของสถาบัน มหาวิทยาลัยหลายแหงไดมอบอํานาจใหคณะกรรมการบริหารงานบุคคลทํา

หนาท่ีกํากับดูแลการบริหารงานบุคคลแทนสภามหาวิทยาลัย เวนแตเร่ืองระดับนโยบายท่ีจะ

นําเสนอสภามหาวิทยาลัยพิจารณาตอไป 

  นอกจากสภามหาวิทยาลัยและคณะกรรมการบริหารงานบุคคลแลว สถาบันอุดมศึกษา

เอกชนจะมีคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบัน3ทําหนาท่ีพิจารณาอุทธรณและรอง

ทุกขเกี่ยวกับการทํางานของผูปฏิบัติงาน เพ่ือเปนหลักประกันวา ผูปฏิบัติงานจะไดรับการคุมครอง

การทํางานและผลประโยชนตอบแทนการทํางานตามท่ีกฎหมายกําหนด จะเห็นไดวา ท้ังสถาบัน 

อุดมศึกษาของรัฐ  และเอกชนตางมีคณะกรรมการบริหารงานบุคคลเปนกลไกสําคัญในการ

ดําเนินงานเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของสถาบัน ซ่ึงสถาบันอุดมศึกษาของรัฐทุกแหงจะมี

คณะกรรมการบริหารงานบุคคล แตสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยเฉพาะสถาบันท่ีจัดต้ังใหมจะยัง

ไมมีคณะกรรมการบริหารงานบุคคล เนื่องจากอํานาจในการบริหารสวนใหญจะอยูท่ีฝายบริหารซ่ึง

สวนใหญแลวจะเปนผูรับใบอนุญาตจัดต้ัง หรือเจาของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนน่ันเอง ดังนั้น 

กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2549 จึงไดกําหนดใหมีคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจํา

สถาบันเพื่อเปนหลักประกันวา ผูปฏิบัติงานจะไดรับการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบ

แทนตามท่ีกฎหมายกําหนด 

 

 4.1.3 สัญญาจาง 

  ผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยของรัฐจะมีสถานภาพเปนขาราชการพลเรือนใน

สถาบันอุดมศึกษา ซ่ึงมีสิทธิและหนาท่ีตามท่ีกําหนดไวในกฎหมายวาดวยขาราชการพลเรือนใน

                                                 
 

3
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สถาบันอุดมศึกษา ไมมีการทําสัญญาจาง เชน ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน หรือ

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

  สัญญาจางของผูปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเปนสัญญาจางแรงงาน ตาม

ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย สวนสัญญาจางของผูปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยในกํากับของ

รัฐ เปนสัญญาทางปกครองตามกฎหมายปกครอง4 

  สัญญาจางของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

อาจแบงเปน 2 ประเภท คือ สัญญามีกําหนดระยะเวลา และสัญญาไมมีกําหนดระยะเวลา 

  1. สัญญามีกําหนดระยะเวลา 

   สัญญาจางประเภทนี้ จะกําหนดระยะเวลาไวแนนอน เชน 1 ป หรือ 3 ป หาก

ผูปฏิบัติงานผานการประเมินผลการปฏิบัติงาน สถาบันจะพิจารณาตอสัญญาจางตอไป 

  2. สัญญาจางไมมีกําหนดระยะเวลา 

   สัญญาจางไมมีกําหนดระยะเวลา เปนสัญญาท่ีผูปฏิบัติงานจะลาออกเม่ือไรก็ได และ

สถาบันจะบอกเลิกสัญญาไดโดยการบอกกลาวลวงหนา 

  การทําสัญญาจางของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนนั้น จะกําหนดระยะเวลาจางไว 1 ป เม่ือ

ผูปฏิบัติงานผานการประเมิน สถาบันก็จะตอสัญญาจางตอไปอีก 1 ป หรือระยะเวลาอ่ืนตามท่ี

สถาบันกําหนด สวนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐนั้น จะกําหนดลักษณะไวคลายคลึงกัน โดยจะ

กําหนดสัญญาจางออกเปน 2 - 3 ชวง เชน มหาวิทยาลัยสุรนารี และมหาวิทยาลัยวลักษณ ไดกําหนด

ระยะเวลาการทําสัญญาจางดังนี้ 

  (1) สัญญาแรกเปนเวลา 3 ป  

  (2) สัญญาท่ีสองเปนเวลา 2 ป หรือตามระยะเวลาท่ีกําหนดไวในสัญญาจาง 

  เม่ือไดบรรจุเปนพนักงานประจําแลว จะไดรับการตอสัญญาไมมีกําหนดระยะเวลา 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ไดกําหนดระยะเวลาการทําสัญญาจางดังนี้ 

  (1) สัญญาแรก เปนเวลา 2 ป 

  (2) สัญญาท่ีสอง เปนเวลา 3 ป 
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  เม่ือไดบรรจุเปนพนักงานประจําแลวจะไดรับการตอสัญญาไมมีกําหนดระยะเวลา หรือ

สัญญากําหนดระยะเวลา 3 ป แลวแตผลการประเมินการปฏิบัติงานตอไปอีก 

  จะเห็นไดวา การที่มหาวิทยาลัยสุรนารี และมหาวิทยาลัยวลัยลักษณไดกําหนดสัญญาจาง

ออกเปน 2 - 3 ชวง เนื่องจากตองการกระตุนใหผูปฏิบัติงานมีความขยันต้ังใจในการปฏิบัติงาน 

โดยเฉพาะอยางยิ่ง การทํางานวิจัยและผลงานทางวิชาการ หากผูปฏิบัติงานผานเกณฑการประเมินก็

จะไดรับการตอสัญญาจางตอไป 

 

 4.1.4 การอุทธรณรองทุกข 

  การคุมครองการทํางานของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีคณะกรรมการ

คุมครองการทํางานประจําสถาบันซ่ึงเปนองคกรไตรภาคีทําหนาท่ีเปนองคกรระงับขอพิพาท

ระหวางสถาบันกับผูปฏิบัติงาน ซ่ึงตามพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 ไดแบง

การอุทธรณออกเปน 2 กรณี คือ การอุทธรณกรณีอาจารยถูกถอดถอนตามกฎหมายวาดวยสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชน เม่ือขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหามหรือกระทําความผิดตามท่ีกําหนดไวใน

กฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และการอุทธรณกรณีสถาบันเลิกจางโดยไมจายคาชดเชย

ตามกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549  หากผูปฏิบัติงานไมพอใจคําวินิจฉัยของคณะกรรมการการ

อุดมศึกษา หรือคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบัน ก็สามารถใชสิทธ์ิฟองคดีตอศาล

ปกครอง หรือศาลแรงงานได5 แลวแตกรณี 

  สําหรับการรองทุกขนั้น ผูปฏิบัติงานมีสิทธ์ิรองทุกขในเร่ืองเกี่ยวกับการทํางาน หรือการ

ปฏิบัติตามกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงาน

ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 นี้ โดยทําเปนหนังสือยื่นตอคณะกรรมการคุมครองการ

ทํางานประจําสถาบัน หรือผูปฏิบัติงานมีสิทธิรองทุกขในเร่ืองเกี่ยวกับการทํางานในทุกเร่ือง เชน 

การกําหนดอัตราคาตอบแทน  สภาพการจาง  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การกําหนด

ผลประโยชนตอบแทนและสวัสดิการตางๆ รวมถึงการกระทําใด ๆ อันเปนการเลือกปฏิบัติโดยไม

เปนธรรม 

                                                 
 

5ดูรายละเอียดในหัวขอ สัญญาทางปกครอง หนา 73  



 115

  มหาวิทยาลัยของรัฐและมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐไดกําหนดหลักเกณฑเกี่ยวกับการ

อุทธรณรองทุกขไววา ถาเปนการอุทธรณคําส่ังลงโทษวินัยไมรายแรง ไดแก ตักเตือนดวยวาจา 

ตักเตือนเปนหนังสือ งดบําเหน็จความชอบ หรือตัดเงินเดือน ใหอุทธรณโดยตรงตอผูบังคับบัญชา 

สวนคําส่ังลงโทษ ปลดออก ไลออก ใหอุทธรณตอคณะกรรมการบริหารงานบุคคล6 

  สวนการรองทุกขนั้น ผูปฏิบัติงานมีสิทธ์ิรองทุกขไดเม่ือเห็นวาผูบังคับบัญชาใชอํานาจ

หนาท่ีปฏิบัติตอตนโดยไมถูกตอง หรือไมปฏิบัติตอตนใหถูกตองตามกฎหมาย ใหรองทุกขตอ

ผูบังคับบัญชา กรณีถูกส่ังใหออกจากงานหรือเลิกจางโดยอุทธรณตอคณะกรรมการบริหารงาน

บุคคล 

  หากพิจารณาหลักเกณฑเกี่ยวกับการอุทธรณรองทุกขของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ และ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนแลว จะเห็นไดวา ในการพิจารณาอุทธรณและรองทุกขนั้น กฎกระทรวงวา

ดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน พ.ศ.2549 ไดสรางหลักประกันใหกับผูปฏิบัติงานสูงกวาผูปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยใน

กํากับของรัฐ เพราะคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบัน เปนองคกรไตรภาคี ท่ีมีอํานาจ

หนาท่ีในการพิจารณาอุทธรณ รองทุกขตามกฎหมาย และผูปฏิบัติงานท่ีใชสิทธิอุทธรณ รองทุกข 

จะไดรับการคุมครองอยางเด็ดขาด ซ่ึงสถาบันจะกระทําการเลิกสัญญา โยกยายหนาท่ีการงาน หรือ

กระทําการใดในลักษณะท่ีจะทําใหผูปฏิบัติงานไมอาจปฏิบัติหนาท่ีตอไปอีก ไมได ซ่ึงผูปฏิบัติงาน

ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐจะไมไดรับการคุมครองตามลักษณะนี้ 

 

 4.1.5 การลา 

  สถาบันอุดมศึกษาของรัฐและสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ไดแบงการลาออกเปน 2 

ประเภท เหมือนกัน คือ การลาท่ีไดรับคาจาง และการลาท่ีไมไดรับคาจาง การลาท้ัง 2 ประเภท 

ไดแก การลาปวย  การลาเพื่อทําหมัน การลาเพื่อคลอดบุตร การลาเพื่ออุปสมทบ การลาเพื่อรับ

ราชการทหาร การลาเพ่ือฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ การลาศึกษาตอ การลาเพื่อการ

ทําวิจัย7 แตท้ังนี้ผูปฏิบัติงานในแตละสถาบันอุดมศึกษาของรัฐจะมีโอกาสการลาศึกษาตอ และการ

                                                 
 

6ดูรายละเอียดในหัวขอ 2.1.2.6, หนา 35 
 

7ดูรายละเอียดใน หัวขอ 2.1.2.7, หนา 37 
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ลาเพ่ือการทําวิจัยมากกวาผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  เพราะผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐมีสถานภาพเปนขาราชการ หรือพนักงานท่ีมีสัญญาจางระยะยาว สวน

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเปนผูปฏิบัติงานท่ีมีสัญญาจางในลักษณะปตอป 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจึงไมสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานไดลาศึกษาตอ หรือลาเพื่อทําวิจัย 

 

 4.1.6 ผลประโยชนตอบแทน 

  ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จะเปนไปตามท่ี

กําหนดไวในขอกําหนดของสถาบัน ซ่ึงโดยท่ัวไปแลวจะครอบคลุมถึงการรักษาพยาบาลภายใน

วงเงินท่ีจํากัดภายใตกฎหมายประกันสังคม การประกันชีวิต  กองทุนสํารองเล้ียงชีพ ทุนการศึกษา 

เงินกูประเภทตาง ๆ ซ่ึงจะใชสิทธ์ิไดเฉพาะผูปฏิบัติงานเทานั้น มีสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเพียงไมกี่

แหงท่ีมีการใหสิทธ์ิครอบคลุมถึงคูสมรสและบุตร ซ่ึงแตกตางจากผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยของ

รัฐท่ีมีสถานภาพเปนขาราชการ ซ่ึงมีสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลท้ังท่ีเปนตัวเงินและไมเปนตัว

เงินหลายประการแกตนเองและครอบครัว8 (บิดา มารดา คูสมรส และบุตร) 

 

 4.1.7 การคุมครองการทํางานตามกฎหมายแรงงานสัมพันธ 

  ผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยของรัฐ มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน  จะไมอยูภายใตบังคับกฎหมายแรงงานสัมพันธ  เนื่องจาก  โดยสภาพกิจการของ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนซ่ึงเนนการจัดการเรียนการสอนเปนหลักแลว หากมีการปดงานหรือนัด

หยุดงานเกิดข้ึน ก็จะเกิดผลเสียอยางรายแรงตอการจัดการศึกษา และสงผลกระทบตอภาพพจนของ

สถาบัน และบัณฑิตซ่ึงสําเร็จการศึกษาจากสถาบันแหงนั้น กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการ

ทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ได

กําหนดใหมีคณะกรรมการคุมครองประจําสถาบัน เปนองคกรไตรภาคี เพื่อแกไขขอพิพาททาง

แรงงานตาง ๆ ระหวางสถาบันและผูปฏิบัติงานอยางเปนธรรมและเหมาะสม โดยมุงเนนการระงับ

ขอพิพาทอยางสันติวิธี เพื่อประโยชนในการปฏิบัติงานรวมกันตอไปในอนาคตของท้ังสองฝาย 

 

                                                 
 

8
 ดูรายละเอียดในหัวขอ 2.1.1.6, หนา 18 
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4.2 การคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

 กับสถาบันอุดมศึกษาในตางประเทศ 

 

  จากการศึกษาเกี่ยวกับระบบการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา ในบทท่ี 2 จะพบวา การบริหารงานบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนและสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในประเทศสหรัฐอเมริกา สิงคโปร และญ่ีปุน มี

ลักษณะที่สําคัญเหมือนกันคือ มีระบบการบริหารงานบุคคลที่เปนอิสระ ภายใตนโยบายของสภา

มหาวิทยาลัย หรือผูบริหาร  

  การคุมครองการทํางานของผูปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนใน

ประเทศสหรัฐอเมริกา สิงคโปร และญ่ีปุน จะอยูภายใตบังคับของกฎหมายวาดวยการคุมครอง

แรงงานและกฎหมายแรงงานสัมพันธ โดยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนตาง ๆ 

จะเปนไปตามเง่ือนไขของสัญญาจาง สวนการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทยจะไมอยูภายใตบังคับของกฎหมายวาดวย

การคุมครองแรงงานและกฎหมายแรงงานสัมพันธ แตรัฐจะออกกฎกระทรวงวาดวยการคุมครอง

การทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 เพ่ือ

ใชเปนมาตรฐานข้ันตํ่าในเร่ืองการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงาน

ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

 

 4.2.1 องคกรกลางในการบริหารงานบุคคล 

  สถาบันอุดมศึกษาเอกชนของประเทศไทยจะมีคณะกรรมการการอุดมศึกษาทําหนาท่ี

เปนองคกรกลางในการบริหารงานบุคคล โดยมีอํานาจหนาท่ีเฉพาะการพิจารณาอุทธรณ กรณีท่ี

คณาจารยของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนถูกถอดถอนจากตําแหนงตามพระราชบัญญัติ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 สวนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในประเทศ

สหรัฐอเมริกา สิงคโปร และญ่ีปุน จะไมมีองคกรกลางในการบริหารงานบุคคล สถาบันอุดมศึกษา

จะมีอํานาจเด็ดขาดในการบริหารงานบุคคล จะเห็นไดวา การที่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนของ

ประเทศไทยและสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในตางประเทศมีอํานาจเด็ดขาดในการ

บริหารงานบุคคล จะทําใหสถาบันอุดมศึกษามีความคลองตัวและบริหารงานบุคคลไดอยางมี

ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะเร่ือง การกําหนดอัตราคาตอบแทน การกําหนดเง่ือนไขการจางและกลไก

การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการกําหนดผลประโยชนตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ ไดอยาง

เหมาะสม 
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 4.2.2. องคกรกลางบริหารงานบุคคลภายในสถาบันอุดมศึกษา 

  สถาบันอุดมศึกษาเอกชนของประเทศไทยจะมีสภาสถาบันทําหนาท่ีออกขอบังคับวาดวย

การบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาเกี่ยวกับการกําหนดตําแหนง อัตราเงินเดือน คาจาง 

คาตอบแทน สวัสดิการ ประโยชนเกื้อกูลกัน วินัย หลักเกณฑการจาง และการเลิกจางของผูบริหาร 

อาจารย ผูชวยอาจารยและเจาหนาท่ี ซ่ึงขอบังคับดังกลาวจะตองไมต่ํากวามาตรฐานท่ีกําหนดไวใน

กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 โดยท่ัวไปแลวสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะออกขอบังคับวาดวย

การบริหารงานบุคคล ตามมาตรฐานท่ีกําหนดไวในกฎกระทรวงเพ่ือใชบังคับในสถาบันนั้น ๆ 

  สําหรับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศ

สิงคโปรนั้น อํานาจการบริหารงานบุคคลสวนใหญจะอยูภายใตการดูแลของรองอธิการบดีฝาย

ทรัพยากรมนุษย (vice president for human resource)  เนื่องจากสิทธิและหนาท่ีระหวาง

สถาบันอุดมศึกษาและผูปฏิบัติงานไดกําหนดไวชัดเจนในขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง คูมือ

อาจารย และสัญญาจาง คณะกรรมการบริหารงานบุคคลจะเขามาเกี่ยวของเม่ือเกิดปญหาขอพิพาทท่ี

รองอธิการบดีฝายทรัพยากรมนุษยไมอาจหาขอยุติได9 

 

 4.2.3 สัญญาจาง 

  สัญญาจางของผูปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนของประเทศไทยเปนสัญญาจาง

แรงงาน ตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย10 เชนเดียวกับสัญญาจางของสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในประเทศสหรัฐอเมริกา ประเทศสิงคโปร และ

ญ่ีปุน ท่ีเปนไปตามกฎหมายวาดวยสัญญาจางแรงงาน (Contract Law) 

  สัญญาจางของผูปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนของประเทศไทยและ

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนของตางประเทศอาจแบงออกเปน 2 ประเภท คือ สัญญาจางมี

กําหนดระยะเวลา และสัญญาจางไมมีกําหนดระยะเวลา  

                                                 
 

9ดูรายละเอียดในหัวขอ 3.2.1, หนา 88 
 

10ดูรายละเอียดในหัวขอ 2.3, หนา 53 
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  สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย และสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชนใน

ตางประเทศ จะกําหนดใหผูปฏิบัติงานทําสัญญาจางมีกําหนดระยะเวลา* ไวในครั้งแรก และเม่ือผาน

การประเมินผลการปฏิบัติงานก็จะทําการตอสัญญาตอไปอีก กลาวคือ สถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน

ประเทศไทยสวนใหญจะกําหนดระยะเวลาจางไว 1 ป เม่ือผูปฏิบัติงานผานการประเมินสถาบันก็จะ

ตอสัญญาจางตอไปอีก 1 ป หรือระยะเวลาอื่นตามท่ีสถาบันกําหนด เชน มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ จะ

ทําสัญญาจางมีกําหนดระยะเวลา 1 ป เม่ือครบกําหนดสัญญาแลว หากผูปฏิบัติงานผานการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน มหาวิทยาลัยจะไมทําสัญญาฉบับใหม โดยถือวาสัญญาจางฉบับเดิม

เปล่ียนสภาพเปนสัญญาจางที่ไมมีกําหนดระยะเวลาตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 

581 สวนสถาบันอุดมศึกษาของเอกชนในประเทศสหรัฐอเมริกา เชน Southern New Hampshire 

University จะกําหนดระยะเวลาจางไว 1ป เม่ือผูปฏิบัติงานผานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

สถาบันจะตอสัญญาจางมีกําหนดระยะเวลา 1 ป อีก 3 คร้ัง (รวม 4 ป) จากนั้นจะตอสัญญาจางมี

กําหนดระยะเวลา 3 ป ตอเนื่องไปเร่ือย ๆ สําหรับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนขนาดใหญ

และจัดต้ังมาเปนระยะเวลานานแลว เชน Havard University และ North Eastern University จะ

กําหนดระยะเวลาจางไว 6 ป โดยมีการประเมินผลการปฏิบัติงานทุก ๆ ป หากไมผานการประเมิน

คร้ังแรกมหาวิทยาลัยจะแจงใหปรับปรุงการปฏิบัติงานและหากไมผานการประเมินอีกคร้ัง

มหาวิทยาลัยจะบอกเลิกสัญญาจาง เม่ือสัญญาครบกําหนดระยะเวลา 6 ป สถาบันจะตอสัญญาจาง

เปนสัญญาจางท่ีไมมีกําหนดระยะเวลา สําหรับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในประเทศ

สิงคโปร เชน National University of Singapore จะกําหนดระยะเวลาจางไว 3 ป โดยมีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานทุก ๆ ป โดยสัญญาจางสําหรับตําแหนงผูชวยศาสตราจารยจะมีการตอ

สัญญาเม่ือสัญญาครบ 3 ป อีก 3 คร้ัง (กําหนดระยะเวลารวมกับสัญญาฉบับแรกเปน  12 ป) สวน

สัญญาจางสําหรับตําแหนงรองศาสตราจารย จะมีการตอสัญญาอีก 2 คร้ัง (กําหนดระยะเวลารวมกับ

สัญญาฉบับแรกเปน 9 ป) สําหรับสัญญาจางสําหรับตําแหนงศาสตราจารย (สัญญามีระยะเวลา 3 ป) 

จะไมมีการตอสัญญาประเภทมีกําหนดระยะเวลาอีก โดยจะตอสัญญาเปนสัญญาไมมีกําหนด

                                                 
 

*สัญญาจางประเภทน้ี จะกําหนดระยะเวลาไวแนนอน เชน 1 ป หรือ 3 ป หาก
ผูปฏิบัติงานผานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และสถาบันประสงคจะจางใหปฏิบัติงานตอไป 
สถาบันก็จะตอสัญญาจาง 
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ระยะเวลา เชนเดียวกับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในประเทศญ่ีปุนท่ีกําหนดระยะเวลาใน

สัญญาจางฉบับแรกไว 3 ป หากผูปฏิบัติงานผานการประเมินผลการปฏิบัติงานก็จะไดรับการตอ

สัญญาเปนสัญญาจางจางท่ีไมมีกําหนดระยะเวลา ซ่ึงสัญญาจางไมมีกําหนดระยะเวลาของสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย  และสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในประเทศ

สหรัฐอเมริกา จะมีความแตกตางกัน คือสัญญาจางไมมีกําหนดเวลาของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน

ประเทศไทย กําหนดใหผูปฏิบัติงานจะลาออกเม่ือไรก็ได แตสถาบันจะบอกเลิกสัญญาจางไดโดย

การบอกกลาวลวงหนา11 สวนสัญญาจางไมมีกําหนดระยะเวลาของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือ

เอกชนในประเทศสหรัฐอเมริกา ไดแก สัญญาจางกึ่งถาวร (tenture) จะเปนสัญญาจางท่ีไมมีกําหนด

ระยะเวลา ผูปฏิบัติงานจะลาออกเม่ือไรก็ได แตสถาบันจะเลิกจางผูปฏิบัติงานไดตอเม่ือมีเหตุผลท่ี

จาํเปนเทานั้น เชน การไดรับโทษจําคุก การตกเปนบุคคลลมละลาย เปนตน สัญญาจางประเภทน้ีจึง

เปนสัญญาจางงานท่ีไมมีกําหนดระยะเวลา เชนเดียวกับสัญญาจางไมมีกําหนดระยะเวลาของ

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในประเทศสิงคโปร ไดแก สัญญาจางกึ่งถาวร (tenture) จะเปน

สัญญาจางท่ีไมมีกําหนดระยะเวลา ผูปฏิบัติงานจะลาออกเม่ือไรก็ได แตสถาบันจะเลิกจาง

ผูปฏิบัติงานไดตอเม่ือมีเหตุผลท่ีจําเปนเทานั้น สัญญาจางประเภทนี้จึงเปนสัญญาจางท่ีไมมีกําหนด

ระยะเวลา โดยกําหนดเกษียณอายุ เม่ือผูปฏิบัติงานมีอายุครบ 65 ป สําหรับสัญญาจางไมมีกําหนด

ระยะเวลาของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในประเทศญ่ีปุน ท่ีกําหนดใหผูปฏิบัติงานจะ

ลาออกเม่ือไรก็ได แตสถาบันจะเลิกจางผูปฏิบัติงานไดตอเม่ือมีเหตุท่ีสมควรอันเปนท่ียอมรับของ

สังคม  ซ่ึงเหตุผลดังกลาวมีนอยมากจะเห็นไดวา  ลักษณะการจางงานของผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนของประเทศสหรัฐอเมริกา สิงคโปร และญ่ีปุน มีความม่ันคง

                                                 
 

11กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 20 ไดกําหนดให การบอกเลิกสัญญาจางท่ี
ไมมีกําหนดระยะเวลา ตองทําเปนหนังสือแจงใหคูสัญญาทราบลวงหนากอน หรือ ณ วันถึงกําหนด
จายคาจางคราวหนึ่งคราวใด โดยใหมีผลเม่ือครบกําหนดการจายคาจางในคราวถัดไปเปนอยางนอย 
เวนแตการบอกเลิกสัญญาจางตามขอ 15 (4) ซ่ึงสถาบันไดแจงผลการประเมินใหทราบลวงหนาแลว 
 การบอกเลิกสัญญาจางตามวรรคหนึ่ง สถาบันอาจจายคาจางใหตามจํานวนท่ีจะตอง
จายจนถึงเวลาเลิกสัญญาตามกําหนดท่ีบอกกลาวและใหผูปฏิบัติงานออกจากงานทันทีได 
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มากกวาลักษณะการจางงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย เนื่องจากสัญญาจางสวน

ใหญมีกําหนดระยะเวลา 1 ป และตอสัญญาไปเร่ือยๆ และแมจะมีสัญญาจางไมกําหนดระยะเวลา 

สถาบันก็สามารถบอกเลิกสัญญาไดโดยงายดวยวิธีการบอกกลาวลวงหนาตามท่ีกฎหมายกําหนด ทํา

ให ผูป ฏิ บัติ งานจะได รับ เพียง เ งินค าชดเชยตามกฎหมาย  แตกตางจากผูปฏิ บัติ งานใน

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนตางประเทศ  เหตุผลนี้ ทําให เกิดการเปล่ียนงานใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทยคอนขางสูง และท่ีสําคัญไปกวานี้คือ ทําใหผูปฏิบัติงาน

ขาดเสรีภาพทางวิชาการในการสอน การทําวิจัย และการบริหารการศึกษา เพราะหากเกิดขอขัดแยง

ข้ึนแลว สถาบันยอมใชสิทธิการบอกเลิกสัญญาไดโดยงาย  

 4.2.4 การอุทธรณและรองทุกข 

  การคุมครองการทํางานของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีคณะกรรมการ

คุมครองการทํางานประจําสถาบันทําหนาท่ีเปนองคกรระงับขอพิพาทระหวางสถาบันกับ

ผูปฏิบัติงานตามกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ไดแบงการอุทธรณ12 ออกเปน 2 กรณี คือ 

การอุทธรณกรณีอาจารยถูกถอดถอนจากตําแหนงตามพระราชบัญญัติวาดวยสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน พ.ศ.2546 และการอุทธรณกรณีสถาบันเลิกจางโดยไมจายคาชดเชยตามกฎกระทรวงวาดวย

การคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

พ.ศ.2549 หากผูปฏิบัติงานไมพอใจคําวินิจฉัยของคณะกรรมการการอุดมศึกษา หรือคณะกรรมการ

คุมครองการทํางานประจําสถาบัน ก็สามารถใชสิทธ์ิฟองคดีตอศาลปกครองหรือศาลแรงงานได 

  สําหรับการรองทุกขนั้น ผูปฏิบัติงานมีสิทธ์ิรองทุกขในเร่ืองเกี่ยวกับการทํางาน หรือการ

ปฏิบัติการใด ๆ ท่ีกําหนดไวในกฎกระทรวงดังกลาวโดยทําเปนหนังสือยื่นตอคณะกรรมการ

คุมครองการทํางานประจําสถาบัน  ดังนั้นผูปฏิบัติงานมีสิทธิรองทุกขในเร่ืองเกี่ยวกับการทํางานใน

ทุกเร่ือง เชน การกําหนดอัตราคาตอบแทน สภาพการจางงาน การประเมินผลปฏิบัติงาน การ

กําหนดผลประโยชนตอบแทนและสวัสดิการตางๆ รวมถึงการกระทําใด ๆ อันเปนการเลือกปฏิบัติ

โดยไมเปนธรรม 

  การรองทุกข จะตองกระทําตามหลักเกณฑและวิธีการที่กําหนดไวในกฎกระทรวงวาดวย

การคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

                                                 
 

12ดูรายละเอียดในหัวขอ 2.2.7, หนา 48 
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พ.ศ.2549 หากผูรองทุกขไมพอใจคําวินิจฉัยของคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบัน ก็

สามารถใชสิทธ์ิฟองคดีตอศาลแรงงานได สวนการอุทธรณและรองทุกขของผูปฏิบัติงานของ

มหาวิทยาลัยในประเทศสหรัฐอเมริกา เม่ือมีการอุทธรณ หรือรองทุกข รองอธิการบดีฝายทรัพยากร

มนุษยจะนัดประชุมคณะกรรมการเฉพาะ (ad hoc committee) เพ่ือหาแนวทางแกไขท่ีเหมาะสม 

หากคณะกรรมการเฉพาะกิจไมสามารถหาขอยุติได ใหสงเร่ืองใหคณะกรรมการบริหารงานบุคคล

เปนผูพิจารณาวินิจฉัย โดยอธิการบดีจะเปนผูตัดสินวาจะดําเนินการตามคําวินิจฉัยหรือไม หากผู

อุทธรณหรือรองทุกขไมพอใจก็มีสิทธินําคดีข้ึนสูศาล หรือเขาสูกระบวนการอนุญาโตตุลาการ

ตอไป 

   นางพาเมลา ดี โอแกน13 ไดแสดงความเห็นวา ในทางปฏิบัติขอพิพาทตาง ๆ จะยุติท่ี 

รองอธิการบดีฝายทรัพยากรมนุษยหรือคณะกรรมการเฉพาะกิจ เพราะองคประกอบคณะกรรมการ

เฉพาะกิจสวนใหญจะมาจากองคประกอบของคณะกรรมการบริหารงานบุคคลอยูแลว การนําคดีข้ึน

สูศาลหรือเขาสูกระบวนการอนุญาโตตุลาการนั้น ไมไดรับความนิยมสําหรับผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาของสหรัฐอเมริกา เพราะมีคาใชจายประมาณ $ 5,000 ซ่ึงเปนคาใชจายท่ีสูงมาก 

ยกเวนถาเปนเร่ืองท่ีกระทบกระเทือนถึงวงการวิชาชีพ ก็จะมีหนวยงาน เชน AAUP หรือสมาคม

ลูกจางประจํามลรัฐ (state employee association) เขามาชวยเหลือ สวนการอุทธรณและรองทุกข

ของผูปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในประเทศสิงคโปรนั้น กําหนดให

อธิการบดีมีอํานาจเด็ดขาดในการพิจารณาอุทธรณหรือรองทุกขเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในทุก

เร่ือง ยกเวนการไลออก ซ่ึงเปนอํานาจหนาท่ีของสภาสถาบัน หากผูปฏิบัติงานไมพอใจคําวินิจฉัย

ของอธิการบดีใหมีสิทธินําคดีข้ึนสูงศาลได โดยปกติแลว อธิการบดีจะมอบอํานาจใหรองอธิการบดี

ฝายทรัพยากรบุคคลเปนผูรับผิดชอบในเร่ืองนี้ 

  จะเห็นไดวา ในเร่ืองการพิจารณาอุทธรณและรองทุกขนั้น กฎกระทรวงวาดวยการ

คุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.

2549 ไดสรางหลักประกันใหกับผูปฏิบัติงานสูงกวาผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยของสหรัฐอเมริกา

และสิงคโปร เพราะคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบัน เปนองคกรไตรภาคี ท่ีมี

อํานาจหนาท่ีในการพิจารณาอุทธรณ รองทุกขตามกฎหมาย และผูปฏิบัติงานท่ีใชสิทธ์ิอุทธรณรอง

                                                 
 

13Pamela D Hogan, อางแลว, เชิงอรรถท่ี 50, หนา 57 
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ทุกขก็จะไดรับการคุมครองอยางเด็ดขาด ซ่ึงสถาบันจะกระทําการเลิกสัญญาจาง โยกยายหนาท่ีการ

งาน หรือกระทําการใดในลักษณะท่ีจะทําใหผูปฏิบัติงานไมอาจปฏิบัติหนาท่ีตอไปอีกไมได 

 4.2.5 การลา 

  สถาบันอุดมศึกษาเอกชนของประเทศไทย และสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนใน

ประเทศสหรัฐอเมริกา และประเทศสิงคโปร  ไดแบงการลาออกเปน 2 ประเภท เหมือนกัน คือ การ

ลาท่ีไดรับคาจาง และการลาท่ีไมไดรับคาจาง  

  ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนของประเทศไทย จะมีสิทธ์ิในการลา ไดแก การ

ลาปวย การลากิจ การลาเพ่ือทําหมัน การลาเพื่อคลอดบุตร การลาเพ่ืออุปสมทบ การลาเพื่อรับ

ราชการทหาร การลาเพื่อฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถ การลาศึกษาตอ การลาเพื่อการ

ทําวิจัย 

  ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในประเทศสหรัฐอเมริกา14 และ

ประเทศสิงโปร จะมีสิทธ์ิในการลาไมแตกตางกับสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย แต

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในประเทศสหรัฐอเมริกา และสิงคโปร จะมี

สิทธ์ิลาเพ่ือดูแลสุขภาพของตนเองและครอบครัว เชน ลาดูแลบุตรแรกเกิด ลาดูแลบุตรท่ีปวย ลา

ดูแลคูสมรสท่ีปวย โดยไดรับคาจางชวงระยะเวลาหนึ่ง 

 

 4.2.6 ผลประโยชนตอบแทน 

  ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ในประเทศไทยจะ

เปนไปตามท่ีกําหนดไวในขอกําหนดของสถาบัน  ซ่ึงโดยท่ัวไปแลวจะครอบคลุมถึงการ

รักษาพยาบาลภายในวงเงินท่ีจํากัดภายใตกฎหมายประกันสังคม  การประกันชีวิต เงินประกันสังคม 

เงินกองทุนเล้ียงชีพ  ทุนการศึกษา เงินกูประเภทตาง ๆ ซ่ึงจะใชสิทธ์ิไดเฉพาะผูปฏิบัติงานเทานั้น มี

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนเพียงไมกี่แหงท่ีมีการใหสิทธิครอบคลุมถึงคูสมรสและบุตร ภายในวงเงิน

ท่ีจํากัด 

  สวนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในประเทศสหรัฐอเมริกา และสิงคโปร สิทธิ

ตาง ๆ เหลานี้จะครอบคลุมถึงบุตรและคูสมรส และการรักษาพยาบาลจะเปนการรักษาท่ี

นอกเหนือจากการประกันสังคมในรูปแบบของการซื้อกรมธรรมประกันสุขภาพตามความตองการ

                                                 
 

14ดูรายละเอียดในหัวขอ 2.3.1.5 หนา 59 
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ของผูปฏิบัติงานโดยสถาบันอุดมศึกษาจะรับผิดชอบคาใชจายของเบ้ียประกันโดยสวนใหญและ

ผูปฏิบัติงานรับผิดชอบคาใชจายสวนท่ีเหลือ 
 

 4.2.7 การคุมครองการทํางานตามกฎหมายแรงงานสัมพันธ 

  กิจการของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในตางประเทศจะอยูภายใตบังคับ

กฎหมายแรงงานสัมพันธ ดังนั้น ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในประเทศ

สหรัฐอเมริกา ประเทศสิงคโปร และประเทศญ่ีปุน จึงมีสิทธ์ินัดหยุดงานได และสถาบันอุดมศึกษา

มีสิทธ์ิปดงานได แตในทางปฏิบัติแลว จะไมมีผูปฏิบัติงานหรือมหาวิทยาลัยใด ๆ ใชสิทธิตาม

กฎหมายแรงงานสัมพันธ เนื่องจากโดยสภาพกิจการของสถาบันอุดมศึกษา ซ่ึงเนนการจัดการเรียน

การสอนเปนหลักแลว หากมีการปดงาน หรือนัดหยุดงานเกิดข้ึนก็จะเกิดผลเสียอยางรายแรงตอการ

จัดการศึกษา และสงผลกระทบตอภาพพจนของสถาบัน และบัณฑิตซ่ึงสําเร็จการศึกษาจากสถาบัน

แหงนั้น สวนกจิการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทยนั้นจะไมอยูภายใตบังคับกฎหมาย

วาดวยแรงงานสัมพันธ ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจึงไมมีสิทธ์ินัดหยุดงาน และ

สถาบันไมมีสิทธิปดงานได แตกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบ

แทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ไดกําหนดใหมีคณะกรรมการคุมครอง

ประจําสถาบัน ทําหนาท่ีพิจารณาเร่ืองรองทุกขเกี่ยวกับการทํางานของผูปฏิบัติงาน เพื่อแกไขขอ

พิพาททางแรงงานตาง ๆ ระหวางผูปฏิบัติงานและสถาบันอยางเหมาะสม และเปนธรรมแกท้ังสอง

ฝาย ซ่ึงคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบันมีอํานาจในการไกลเกล่ียเพื่อระงับขอ

พิพาทอยางสันติวิธี อันจะเปนประโยชนในการปฏิบัติงานรวมกันตอไปในอนาคตของท้ังสองฝาย 

 

4.3  การคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา 

 เอกชนกับลูกจางตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน 

  ดร.ชวลิต หม่ืนนุช15 ไดใหสัมภาษณวา "การคุมครองการทํางานของผูปฏิบัติงาน
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนของประเทศไทยมีความแตกตางกับการคุมครองการทํางานของลูกจาง 
ตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานของประเทศไทย เพราะกฎหมายวาดวยการคุมครอง
แรงงานมีพัฒนาการมาจากสังคมอุตสาหกรรมในประเทศตะวันตก การคุมครองการทํางานสวน
                                                 
 

15ชวลิต หม่ืนนชุ, อางแลว, เชิงอรรถท่ี 59, หนา 101 
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ใหญจึงมุงเนนไปในลักษณะการทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม เชน การใชแรงงานหญิง การใช
แรงงานเด็ก ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน และการสงเคราะห
ลูกจาง แตการคุมครองการทํางานของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนนั้น โดยธรรมชาติ 
ของการทํางานแลว (nature of work) ผูปฏิบัติงานสวนใหญ คือ อาจารย มีหนาท่ีหลักในการสอน
และการวิจัย ซ่ึงโดยรวมแลวจะมีวุฒิการศึกษาระดับไมต่ํากวาปริญญาโท และอาชีพอาจารยใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนนั้น ถือเปนอาชีพท่ีมีเกียรติและมีศักดิ์ศรี ดังนั้นสมาคมสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนแหงประเทศไทยจึงไดเรียกรองใหมีการแกไขกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนให
กิจการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมอยูภายใตบังคับกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน และ
กฎหมายแรงงานสัมพันธ" ซ่ึงกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบ
แทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  พ .ศ .2549 ท่ีออกตามพระราชบัญญัติ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 มาตรา 23 นั้น จะมีมาตรฐานการคุมครองการทํางานของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสูงกวากฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน ท่ีบังคับใชอยู
ในปจจุบัน คือ พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 
 
 4.3.1 การคุมครองการทํางานท่ัวไป 
  การคุมครองการทํางานของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและลูกจางตาม
กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานจะมีลักษณะการคุมครองการทํางานท่ัวไปในพื้นฐานเดียวกัน 
เชน สัญญาจาง ดอกเบ้ียและเงินเพิ่ม การเลือกปฏิบัติโดยไมเปนธรรม การลวงเกินทางเพศ แต
กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 จะเพิ่มเติมหลักการคุมครองการทํางานท่ัวไปใหสอดคลองและ
เหมาะสมกับสภาพกิจการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
  4.3.1.1 สัญญาจาง 
    พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 5 ไดใหนิยามวา สัญญาจาง 
หมายความวา สัญญาไมวาเปนหนังสือหรือดวยวาจาระบุชัดเจน หรือเปนท่ีเขาใจโดยปริยายซ่ึง
บุคคลหน่ึงเรียกวา ลูกจาง ตกลงจะทํางานใหอีกบุคคลหน่ึงเรียกวา นายจาง และนายจางตกลงจะให
คาจางตลอดเวลาท่ีทํางานให สวนกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบ
แทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ไมไดใหนิยามความหมายคําวา 
"สัญญาจาง" ไว เชน กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน แตไดใหนิยามวา "คาจาง" หมายความวา 
เงินท่ีสถาบันและผูปฏิบัติงานตกลงกันจายเปนคาตอบแทนในการปฏิบัติงานตามสัญญาจาง ซ่ึงเม่ือ
พิจารณาแลวจะเห็นไดวา สัญญาจางผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน หมายถึง สัญญาจาง
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ตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย16 โดยมีขอแตกตางท่ีสําคัญคือ สัญญาจางตามกฎกระทรวง
วาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน พ.ศ.2549 จะตองทําเปนหนังสือโดยอยางนอยตองมีรายการตามท่ีสภาสถาบันกําหนด และ
ใหคูสัญญาถือไวคนละฉบับ นอกจากนี้สถาบันอาจกําหนดเง่ือนไขในสัญญาจางใหผูปฏิบัติงาน
ทดลองปฏิบัติงานเปนเวลาไมเกิน 1 ปก็ได17 
  4.3.1.2 ดอกเบ้ียและเงินเพิ่ม 

    กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 39 และพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

พ.ศ.2541 มาตรา 9 ไดกําหนดมาตรการในลักษณะเดียวกันใหสถาบันหรือนายจางตองรับผิดเพิม่ข้ึน

ในกรณีท่ีไมจายคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด คาชดเชย คาชดเชยพิเศษ และไมคืนเงิน

ประกันการทํางานภายในเวลาท่ีกําหนด โดยนายจางจะตองเสียดอกเบ้ียใหแกผูปฏิบัติงานใน

ระหวางผิดนัดในอัตรารอยละ 15 ตอป และเสียเงินเพิ่มใหแกผูปฏิบัติงานเม่ือพนกําหนด 7 วัน นับ

แตวันท่ีถึงกําหนดใหจายตามกฎหมายในอัตรารอยละ 15 ทุกระยะเวลา 7 วัน เพราะเงินดังกลาวมี

ความสําคัญในการดํารงชีพของผูปฏิบัติงานและครอบครัว หากสถาบันจายชากวากําหนดหรือไม

ยอมจายใหผูปฏิบัติงานยอมทําใหผูปฏิบัติงานไดรับความเดือดรอนอยางมาก 

  4.3.1.3 เงินประกันการทํางาน 

    กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 5 และพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.

2541 มาตรา 11 ไดกําหนดมาตรการในลักษณะเดียวกันวา สถาบันหรือนายจางไมมีสิทธิท่ีจะเรียก

หรือรับเงินประกันการทํางานหรือเงินประกันความเสียหายในการทํางานจากผูปฏิบัติงานหรือ

ลูกจางได เวนแตผูปฏิบัติงานหรือลูกจางจะรับผิดชอบเกี่ยวกับการเงินหรือทรัพยสินของสถาบัน

หรือนายจาง ตามท่ีสภามหาวิทยาลัยหรือรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานประกาศกําหนด 

    ท้ังนี้ นอกจากการเรียกหรือรับเงินตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานแลว 

กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน

                                                 
 

16ดูรายละเอียดในหัวขอ 3.2.1, หนา  88 
 

17กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 4 
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สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 5 ไดกําหนดใหชัดเจนยิ่งข้ึนวา นอกจาก "เงิน" แลว ไมให

สถาบันเรียกทรัพยสินเปนประกันการทํางาน ใหสถาบันมีสิทธ์ิหักเงินประกันการทํางานเพ่ือเปน

คาเสียหายได กรณีสถาบันบอกเลิกสัญญาจาง กรณีท่ีสถาบันเลิกจางผูปฏิบัติงานท่ีทุจริตตอหนาท่ี

หรือกระทําผิดอาญาโดยเจตนาแกสถาบันหรือจงใจทําใหสถาบันไดรับความเสียหายหรือประมาท

เลินเลอเปนเหตุใหสถาบันไดรับความเสียหายอยางรายแรง 

  4.3.1.4 บุริมสิทธ์ิ18 

    ในกรณีท่ีนายจางมีหนาท่ีตองชดใชแกเจาหนี้มากราย การบังคับคดีเพื่อชําระหนี้

ตามคําพิพากษายอมตองนําทรัพยสินของนายจางมาเฉล่ียกันระหวางเจาหนี้ท้ังหลาย กฎหมายวา

ดวยการคุมครองแรงงานจึงกําหนดใหลูกจางไดรับชําระหนี้กอนเจาหนี้รายอื่นในลําดับเดียวกับ

บุริมสิทธิในคาภาษีอากร 

    กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 มิไดมีบทบัญญัติในเร่ืองนี้ แตสัญญาจาง

ระหวางสถาบันกับผูปฏิบัติงานเปนสัญญาจางแรงงานตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย 

ผูปฏิบัติงานจึงมีบุริมสิทธิตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 25319 และมาตรา 25720 ซ่ึง

                                                 
 

18พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 11 ไดกําหนดใหหนี้ท่ีเกิดจากการ
ไมชําระคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด คาลวงเวลาในวันหยุด คาชดเชย คาชดเชยพิเศษ เงิน
สะสม เงินสมทบ หรือเงินเพิ่มใหลูกจางหรือกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน แลวแตกรณี มี
บุริมสิทธิเหนือทรัพยสินท้ังหมดของนายจางซ่ึงเปนลูกหนี้ในลําดับเดียวกับบุริมสิทธิในคาภาษี
อากรตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย 
 

19ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 253 ไดกําหนดวา ถาหนี้มีอยูเปนคุณแก
บุคคลผูใดในมูลอยางหน่ึงอยางใดดังจะกลาวตอไปนี้ บุคคลผูนั้นยอมมีบุริมสิทธิเหนือทรัพยสิน
ท้ังหมดของลูกหนี้ คือ 
 (1) คาใชจายเพื่อประโยชนอันรวมกัน 
 (2) คาปลงศพ 
 (3) คาภาษีอากร และเงินท่ีลูกจางมีสิทธิไดรับเพ่ือการงานท่ีไดทําใหแกลูกหนี้ซ่ึงเปน
นายจาง 
 

20ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 257 ไดกําหนดใหบุริมสิทธิในเงินท่ีลูกจาง
มีสิทธิไดรับเพื่อการงานท่ีไดทําใหแกลูกหนี้ซ่ึงเปนนายจาง ใหใชสําหรับคาจาง คาลวงเวลา คา
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ไมแตกตางกับท่ีกําหนดไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานอยูแลว เพียงแตผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีสิทธิไดรับเงินดังกลาวไดไมเกิน 4 เดือน ซ่ึงรวมกันแลวตองไมเกิน 

100,000 บาท 

  4.3.1.5 ความรับผิดของผูรับเหมาชั้นตนและผูรับเหมาชวง21 

    กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 มิไดมีบทบัญญัติในเรื่องนี้ เนื่องจากการจัดต้ัง

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะตองไดรับอนุญาตจากรัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ ตาม

กฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจึงไมอาจมีสถานภาพเปน

ผูรับเหมาชั้นตนและผูรับเหมาชวงได 

  4.3.1.6 การเปล่ียนแปลงตัวนายจาง 

    กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 มิไดมีบทบัญญัติในเร่ืองนี้เปนการเฉพาะ จึงตอง

นําประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 57722 เกี่ยวกับการโอนสิทธ์ิของนายจางมาบังคับใช 

แตในทางปฏิบัติการโอนกิจการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จะตองเปนไปตามท่ีกําหนดไวใน

กฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน23 ซ่ึงผูรับใบอนุญาตโดยความเห็นชอบของสภาสถาบัน

                                                                                                                                            
ทํางานในวันหยุด คาลวงเวลาในวันหยุด คาชดเชย คาชดเชยพิเศษ และเงินอ่ืนใดท่ีลูกจางมีสิทธิ
ไดรับเพ่ือการงานท่ีไดทําใหนับภายหลังข้ึนไปส่ีเดือน แตรวมกันแลวตองไมเกินหนึ่งแสนบาทตอ
ลูกจางหนึ่งคน 
 

21พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 12 ไดกําหนดวา ในกรณีท่ีนายจาง
เปนผูรับเหมาชวง ใหผูรับเหมาชวงถัดข้ึนไป หากมีตลอดสายจนถึงผูรับเหมาชั้นตนรวมรับผิดกับ
ผูรับเหมาชวงซ่ึงเปนนายจางในคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด คาลวงเวลาในวันหยุด 
คาชดเชย คาชดเชยพิเศษ เงินสะสม เงินสมทบ หรือเงินเพิ่ม 

 ใหผูรับเหมาชั้นตนหรือผูรับเหมาชวงตามวรรคหนึ่งมีสิทธ์ิไลเบ้ียเงินท่ีไดจายไปแลว
ตามวรรคหน่ึงคืนจากผูรับเหมาชวงซ่ึงเปนนายจาง 
 

22ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 577 ไดกําหนดใหนายจางจะโอนสิทธิของ
ตนใหแกบุคคลภายนอกก็ได เม่ือลูกจางยินยอมพรอมใจดวย 
 

23พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 มาตรา 101 ไดกําหนดใหผูรับ
ใบอนุญาตผูใดประสงคจะโอนใบอนุญาตโดยความเห็นชอบของสภาสถาบันใหแจงเปนหนังสือ
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จะตองแจงเหตุผลและรายละเอียดเกี่ยวกับการโอนใบอนุญาตตอคณะกรรมการการอุดมศึกษา 

เพื่อใหคําแนะนําใหรัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการมีคําส่ังโอนใบอนุญาตซ่ึงข้ันตอนนี้ 

คณะกรรมการการอุดมศึกษาจะพิจารณาวา ผูรับโอนไดรับโอนไปท้ังสิทธิและหนาท่ีอันเกี่ยวกับ

ผูปฏิบัติงานหรือไม เพราะถาไมโอนสิทธิและหนาท่ีอันเกี่ยวกับผูปฏิบัติงานไปดวย แลวก็จะเปน

อุปสรรคตอการจัดการศึกษาและกอใหเกิดปญหาเกี่ยวกับมาตรฐานการศึกษาได สวน

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 13 ไดกําหนดเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงตัว

นายจางไวอยางชัดเจนวา ในกรณีท่ีกิจการใดมีการเปล่ียนแปลงตัวนายจางเนื่องจากการโอน รับ

มรดกหรือดวยประการอ่ืนใด  หรือในกรณีท่ีนายจางเปนนิติบุคคล  และมีการจดทะเบียน

เปล่ียนแปลง โอน หรือควบกับนิติบุคคลใด สิทธิตาง ๆ ท่ีลูกจางมีอยูตอนายจางเดิมเชนใดให

ลูกจางมีสิทธิเชนวานั้นตอไป และใหนายจางใหมรับไปท้ังสิทธิและหนาท่ีอันเกี่ยวกับลูกจางนั้นทุก

ประการ 

  4.3.1.7 การปฏิบัติตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย 

    กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 มิไดมีบทบัญญัติใหสถาบันปฏิบัติตอลูกจางตาม

ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยเชนเดียวกับกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน24 ซ่ึงในเร่ืองนี้

ศาสตราจารยเกษมสันต วิลาวรรณ25 ไดมีความเห็นวา 

    บทบัญญัตินี้มีลักษณะเปนการกําหนดกฎหมายซอนกฎหมาย คือ กําหนดไวใน

กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานวาใหนายจางปฏิบัติตอลูกจางตามประมวลกฎหมายแพงและ

                                                                                                                                            
พรอมท้ังเหตุผลและรายละเอียดเกี่ยวกับการโอนใบอนุญาตและรายละเอียดเกี่ยวกับผูรับโอน
ใบอนุญาตตอคณะกรรมการ 
 ในกรณีท่ีผูรับใบอนุญาตเปนนิติบุคคล การโอนใบอนุญาตตามวรรคหน่ึงตองไดรับ
ความยินยอมจากนิติบุคคลนั้นตามกฎหมาย 
 รัฐมนตรีโดยคําแนะนําของคณะกรรมการอาจมีคําส่ังโอนใบอนุญาตและจะกําหนดให
ผูรับใบอนุญาตหรือผูรับโอนใบอนุญาตปฏิบัติตามเง่ือนไขเทาท่ีจําเปนได 
 

24พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 14 ไดกําหนดให นายจางปฏิบัติ
ตอลูกจางใหถูกตองตามสิทธิและหนาท่ีท่ีกําหนดไวในประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย เวนแต
พระราชบัญญัตินี้กําหนดไวเปนอยางอ่ืน 
 

25เกษมสันต วิลาวรรณ, อางแลว, หนา 44-45 
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พาณิชยประหนึ่งวาประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยไมใชกฎหมายหรือไมเปนกฎหมายเกี่ยวกับ

แรงงาน จึงตองตรากฎหมายสําทับไปวาใหนายจางปฏิบัติตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย 

นับวาเปนการเขียนกฎหมายท่ีแปลก เจตนารมณของการบัญญัติมาตรานี้คงสืบเนื่องมาจาก

บทบัญญัติในประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย บรรพ 3 เอกเทศสัญญา ลักษณะ 6 เร่ืองจางแรงงาน 

ตั้งแตมาตรา 575 ถึงมาตรา 586 นั้น มีลักษณะเปนกฎหมายเอกชนซ่ึงนายจางกับลูกจางสามารถทํา

ขอตกลงหรือทําสัญญาใหผิดแผกแตกตางไปจากกฎหมายดังกลาวได แตเม่ือมาตรา 14 กําหนดให

นายจางปฏิบัติตอลูกจางใหเปนไปตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย และมาตรานี้บัญญัติอยูใน

กฎหมายคุมครองแรงงานซ่ึงเปนกฎหมายเกี่ยวกับความสงบเรียบรอย ก็นาจะมีผลทําใหบทบัญญัติ

ในประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยในสวนท่ีนายจางตองปฏิบัติตอลูกจางนั้นเปนกฎหมาย

เกี่ยวกับความสงบเรียบรอยไปดวย ซ่ึงนายจางจะทําสัญญากับลูกจางใหผิดแผกแตกตางไปจาก

บทบัญญัติดังกลาวไมได เม่ือเปนเชนนี้ นอกจากนายจางจะตองปฏิบัติตามกฎหมายคุมครอง

แรงงานฉบับนี้แลว ก็จะตองปฏิบัติตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยในสวนท่ีเปนหนาท่ีของ

นายจางตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยดวย 

    บทบัญญัติตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยท่ีสําคัญซ่ึงนายจางจะตอง

ปฏิบัติมี 2 เร่ือง คือ การออกใบสําคัญแสดงการทํางานหรือใบผานงานตามมาตรา 585 ซ่ึงบัญญัติวา 

"เม่ือการจางแรงงานส้ินสุดแลว ลูกจางชอบท่ีจะไดรับใบสําคัญแสดงวาลูกจางนั้นไดทํางานมานาน

เทาไรและงานที่ทํานั้นเปนงานอยางไร" และการใชคาเดินทางขากลับตามมาตรา 586 ซ่ึงกําหนดวา 

เม่ือการจางแรงงานส้ินสุดลงโดยมิใชการกระทําหรือความผิดของลูกจาง นายจางตองใชเงินคา

เดินทางขากลับใหแกลูกจางซ่ึงนายจางไดจางเอามาแตตางถ่ินโดยนายจางออกคาเดินทางขามาให 

  4.3.1.8 การเลือกปฏิบัติโดยไมเปนธรรม 

    กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ไมไดกําหนดเร่ือง การปฏิบัติโดยเทาเทียมกันไว

เปนการเฉพาะ แตไดกําหนด หามไมใหสถาบันกระทําการใดอันเปนการเลือกปฏิบัติโดยไมเปน

ธรรมตอผูปฏิบัติงานไวในขอ 6  ซ่ึงตางกับพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 15 ท่ี

บัญญัติใหนายจางปฏิบัติตอลูกจางชายและหญิงโดยเทาเทียมกันในการจางงาน เวนแตลักษณะหรือ

สภาพของงานไมอาจปฏิบัติเชนนั้นได  และในกรณีท่ีงานมีลักษณะและคุณภาพอยางเดียวกันและ

ปริมาณเทากัน ใหนายจางกําหนดคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด และคาลวงเวลาใน



 131

วันหยุดใหแกลูกจางเทาเทียมกัน ไมวาลูกจางนั้นจะเปนชายหรือหญิง26 โดยมีขอยกเวนเกี่ยวกับ

ลักษณะหรือสภาพของงานท่ีนายจางอาจปฏิบัติตอลูกจางชายและหญิงโดยไมเทาเทียมกันได 

    จะเห็นไดวา  การกําหนดเร่ืองการหามเลือกปฏิบัติโดยไม เปนธรรมใน

กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 มีความหมายมากกวาการปฏิบัติโดยเทาเทียมกันตามท่ีกําหนด

ไวในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 เพราะการหามเลือกปฏิบัติ (discrimination) โดย

ไมเปนธรรมจะรวมถึงการกีดกันหรือการแบงแยก ในดานตาง ๆ เชน อายุ เพศ สีผิว ศาสนา ดวย 

  4.3.1.9 การคุกคามทางเพศ 

    กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549  ขอ 18 ไดกําหนดเร่ืองการลวงเกินทางเพศ ไว

แตกตางกับพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 15 ท่ีกําหนดให หัวหนางาน             

ผูควบคุมงาน หรือผูตรวจงาน ซ่ึงมีความใกลชิดกับผูปฏิบัติงาน มิใหกระทําการลวงเกิน คุกคาม 

หรือกอความเดือดรอนรําคาญทางเพศ (sexual harassment) ตอผูปฏิบัติงานท้ังชายและหญิง ซ่ึง

กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานจะครอบคลุมเฉพาะการกระทําการลวงเกินทางเพศตอลูกจาง

ซ่ึงเปนหญิงหรือเด็กเทานั้น มิไดกําหนดถึงลูกจางซ่ึงเปนชายดวย สําหรับผูปฏิบัติงานท่ีเปนอาจารย

นั้น กฎกระทรวง หามมิใหกระทําการใดอันเปนการลวงเกิน คุกคาม หรือกอความเดือดรอนรําคาญ

ทางเพศตอนักศึกษาหรือผูปฏิบัติงานดวย 

  4.3.1.10 การนับระยะเวลาการทํางาน 

  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 20 ไดกําหนดวา กรณีท่ี
ลูกจางไมไดทํางานติดตอกันโดยนายจางมีเจตนาท่ีจะไมใหลูกจางนั้นมีสิทธิใด ๆ ตามกฎหมายไม
วานายจางจะใหลูกจางทํางานในหนาท่ีใดและการจางแตละชวงมีระยะเวลาหางกันเทาใดก็ตามให
นับระยะเวลาการทํางานทุกชวงของลูกจางเขาดวยกัน ซ่ึงบทบัญญัติตามมาตรานี้เปนเร่ืองเกี่ยวกับ
การคํานวณระยะเวลาการทํางานของลูกจาง เพื่อการไดสิทธิของลูกจางในเร่ืองตาง ๆ เชน การไดรับ
คาชดเชย  ซ่ึงกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 มิไดมีบทบัญญัติในเร่ืองนี้ เพราะโดยสภาพ
กิจการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแลว ไมเปดโอกาสใหนายจางกระทําการดังกลาวได เพราะ
กิจการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตองดําเนินการโดยตอเนื่องไมมีลักษณะงานท่ีตองทําตาม
                                                 
 

26พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 53 
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ฤดูกาล เชน งานในภาคอุตสาหกรรม หรืองานดานบริการตาง ๆ แตท้ังนี้ อาจเปนการเปดโอกาสให
สถาบันหาชองทางเอาเปรียบผูปฏิบัติงานได 
  4.3.1.11 การออกคาใชจาย 
    พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 21 ไดกําหนดใหนายจางเปน
ผูออกคาใชจายในกรณีท่ีกฎหมายกําหนดใหนายจางตองดําเนินการอยางหนึ่งอยางใด เชน การ
จัดการศึกษา น้ําดื่ม หองน้ํา หองสวม หรือการจัดการสภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงกฎกระทรวง
วาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน พ.ศ.2549 มิไดมีบทบัญญัติในเร่ืองนี้ เพราะในทางปฏิบัติแลวกอนท่ีรัฐมนตรีวาการ
กระทรวงศึกษาธิการจะออกใบอนุญาตใหจัดต้ังสถาบันอุดมศึกษาเอกชนน้ัน จะไดพิจารณาถึง
โครงสรางทางกายภาพของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนซ่ึงรวมถึงการจัดการเพื่อความปลอดภัย        
อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมการทํางาน และการจัดสวัสดิการ เชน น้ําดื่ม หองน้ํา หองสวม เปน
อยางดีกอนออกใบอนุญาตใหจัดต้ัง ซ่ึงเปนหนาท่ีโดยตรงของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จึงไมมี
ความจําเปนตองมีบทบัญญัติในเร่ืองนี้ 
  4.3.1.12 การเลิกจาง 
    กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549  ขอ 20 และพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ.2541 มาตรา 17 และประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 582 ไดกําหนดมาตรการใน
ลักษณะเดียวกันวา การบอกเลิกสัญญาจางไมมีกําหนดระยะเวลา ตองทําเปนหนังสือแจงใหคูสัญญา
ทราบลวงหนากอนวันถึงกําหนดจายคาจางคราวหน่ึงคราวใด โดยมีผลเม่ือครบกําหนดจายคาจางใน
คราวถัดไป โดยสถาบันอาจจายคาจางใหเต็มจํานวนแทนการบอกกลาวลวงหนาได 
 4.3.2 การคุมครองการใชแรงงาน27 
  การคุมครองการทํางานของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและลูกจางตาม
กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานจะมีลักษณะการคุมครองการใชแรงงาน เชน เวลาทํางานปกติ 
และเวลาพัก วันหยุดประจําสัปดาห และวันหยุดตามประเพณี วันหยุดพักผอนประจําป และวันลา 
ไวในลักษณะเดียวกัน แตจะมีการใชคําศัพทท่ีแตกตางกันเพื่อใหสอดคลองและเหมาะสมกับสภาพ
กิจการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
  4.3.2.1 เวลาทําการปกติและเวลาพัก 
    กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 และพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 
มาตรา 23 และมาตรา 27 ไดกําหนดเวลาทําการปกติ28และเวลาพักไวสอดคลองกัน ดังนี้ 

                                                 
 

27
 ดูรายละเอียดในหัวขอ 3.2.3, หนา  90 

 
28

 พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 ใชคําวา "เวลาทํางาน" 
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    (1) วันทําการไมเกินสัปดาหละ 6 วัน 

    (2) กําหนดเวลาทํางานปกติในทุกประเภทไมเกิน 8 ช่ัวโมงตอวัน หรือไมเกิน 

48 ชั่วโมงตอสัปดาห   

    (3) กําหนดเวลาพักระหวางวันทํางานติดตอกันไมนอยกวา 1 ช่ัวโมง อาจตกลง

พักนอยกวาคร้ังละ 1 ช่ัวโมงก็ได แตรวมกันไมนอยกวา 1 ชั่วโมงตอวัน 

   ท้ังนี้ กฎกระทรวงไดกําหนดเพิ่มเติมวา สถาบันจะกําหนดใหวันหยุดราชการ

ประจําปตามประกาศของทางราชการเปนวันทําการปกติไมได 

  4.3.2.2 วันหยุดประจําสัปดาหและวันหยุดตามประเพณี 

    กฎกระทรวงและกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานไดกําหนดวันหยุดประจํา

สัปดาหและวันหยุดตามประเพณีไวสอดคลองกัน29 ดังนี้ 

    (1) วันหยุดประจําสัปดาหอยางนอยสัปดาหละ 1 วัน  

    (2) วันหยุดตามประเพณี อยางนอยปละ 13 วัน (รวมวันแรงงานแหงชาติแลว) 

โดยไดรับคาจาง 

  4.3.2.3 วันหยุดพักผอนประจําป 

    กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 13 และพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

พ.ศ.2541 มาตรา 30 และมาตรา 67 ไดกําหนดวันหยุดพักผอนประจําปไวสอดคลองกัน30 โดย

กําหนดใหผูปฏิบัติงานมีวันหยุดพักผอนประจําป ปละ 6 วันทํางาน โดยไดรับคาจาง ท้ังนี้

ผูปฏิบัติงานท่ีเปนอาจารยมีสิทธิหยุดพักผอนประจําปในระหวางปดภาคการศึกษาไดตาม

หลักเกณฑท่ีสภาสถาบันกําหนด และผูปฏิบัติงานท่ีไมใชอาจารยท่ีไมไดหยุดพักผอนประจําปหรือ

หยุดพักผอนประจําปไมครบ 6 วันทําการ มีสิทธ์ิไดรับคาจางเทากับคาตอบแทนการทํางานใน

                                                 
 

29เทียบเคียงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 28 และมาตรา 29กับ
กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบัน
อุดม ศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 9   
 

30เทียบเคียงกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 13 กับพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.
2541 มาตรา 30 และมาตรา 67 
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วันหยุด เวนแตสถาบันและผูปฏิบัติงานดังกลาวตกลงกันใหสะสมและเล่ือนวันหยุดพักผอน

ประจําปวายังไมไดหยุดในปนั้น รวมเขากับปตอไป 

  4.3.2.4 วันลา 

    กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 11 และพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

พ.ศ.2541 มาตรา 32 มาตรา 33 มาตรา 34 มาตรา 35 มาตรา 36 มาตรา 41 มาตรา 52 มาตรา 57 

มาตรา 58 และมาตรา 59 ไดกําหนดวันลาไวสอดคลองกัน ดังนี้ 

    (1) ลาปวยไดเทาท่ีปวยจริงโดยไดรับคาจางไมเกิน 30 วันทํางาน 

    (2) ลาคลอดไดไมเกิน 90วัน โดยไดรับคาจาง 45วัน 

    (3) ลาเพ่ือรับราชการทหาร โดยไดรับคาจางไมเกิน 60 วันทํางานตอป 

    (4) ลาเพ่ือทําหมันโดยไดรับคาจางตลอดเวลาท่ีแพทยแผนปจจุบันช้ันหนึ่ง

กําหนดและมีใบรับรองแพทย 

    (5) ลากิจ 

    (6) ลาเพ่ืออุปสมทบหรือลาเพื่อไปประกอบพิธีฮัจญ 

    (7) ลาเพ่ือเขารับการอบรม หรือพัฒนาความรู ความสามารถ 

    สําหรับการลากิจนั้น  กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและ

ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 11 ไดกําหนดให

ลูกจางมีสิทธ์ิลากิจไดไมเกิน 10 วัน โดยไดรับคาจาง ซ่ึงจะแตกตางกับพระราชบัญญัติคุมครอง

แรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 34 ซ่ึงไดกําหนดใหลูกจางมีสิทธ์ิลากิจธุระอันจําเปนไดตามขอตกลง

เกี่ยวกับสภาพการจางหรือขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน ซ่ึงโดยท่ัวไปแลวนายจางจะไมจายคาจาง

สําหรับวันลากิจธุระอันจําเปน เวนแตจะไดมีการตกลงกันไวหรือไดกําหนดไวเปนอยางอ่ืน 

 4.3.3 การใชแรงงานหญิง31 

  กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงาน

ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ไมไดกําหนดเร่ืองการใชแรงงานหญิงเปนการเฉพาะ เพราะ

โดยสภาพของงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแลว ไมมีลักษณะการใชแรงงานหญิง เชน ใน

                                                 
 

31พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 38 ถึงมาตรา 43 
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ภาคอุตสาหกรรม แตไดกําหนดใหผูปฏิบัติงานหญิงท่ีมีครรภ หรือแทงบุตรสามารถขอใหสถาบัน

เปล่ียนงานในหนาท่ีเดิมเปนการช่ัวคราวได สวนพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 

42 ไดใหสิทธ์ิเฉพาะหญิงมีครรภเทานั้นท่ีสามารถขอใหสถาบันเปล่ียนงานในหนาท่ีเดิมเปนการ

ช่ัวคราวได หากลูกจางหญิงท่ีมีครรภคลอดบุตรหรือแทงบุตรแลวก็จะไมสามารถขอใหนายจาง

เปล่ียนงานในหนาท่ีเดิมเปนการชั่วคราวได ซ่ึงกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานไดมีบทบัญญัติ

เกี่ยวกับการใชแรงงานหญิงดังนี้ 

  4.3.3.1 การใชแรงงานหญิง หามนายจางใหลูกจางหญิงทํางานตอไปนี้ (มาตรา 38) 

    1. งานเหมืองแรหรืองานกอสรางท่ีตองทําใตดิน ใตน้ํา ในถํ้า ในอุโมงคหรือ

ปลองในภูเขาเวนแตลักษณะของงาน ไมเปนอันตรายตอสุขภาพหรือรางกายของลูกจางหญิงนั้น 

    2. งานท่ีตองทําบนน่ังรานท่ีสูงกวาพื้นดินต้ังแต 10 เมตรข้ึนไป 

    3. งานผลิตหรือขนสงวัตถุระเบิดหรือวัตถุไวไฟ 

    4. งานอ่ืนตามท่ีกําหนดในกฎกระทรวง 

  4.3.3.2 หามนายจางใหลูกจางหญิงท่ีมีครรภทํางานในระหวางเวลา 22.00 น. - 06.00 น. 

ทํางานลวงเวลา ทํางานในวันหยุดหรือทํางานอยางหนึ่งอยางใด  

  4.3.3.3 หามนายจางเลิกจางลูกจางหญิงเพราะเหตุมีครรภ  

  4.3.3.4 หามนายจางใหลูกจางหญิงทํางานในระหวางเวลา 24.00 น. - 06.00 น.  

  4.3.3.5 ลูกจางหญิงท่ีมีครรภมีสิทธิขอใหนายจางเปล่ียนงานในหนาท่ีเดิมไดเปนการ

ช่ัวคราว  

 4.3.4. การใชแรงงานเด็ก32 

  กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงาน

ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ไมไดกําหนดเร่ืองการใชแรงงานเด็กเปนการเฉพาะ       

เพราะโดยสภาพของงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแลว ไมมีลักษณะของการใชแรงงานเด็ก (อายุ 

15 - 18 ป) เชน ในภาคอุตสาหกรรม ซ่ึงกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานไดมีบทบัญญัติเกี่ยวกับ

การใชแรงงานเด็กดังนี้ 

  1. หามใชแรงงานเด็ก อายุต่ํากวา 15 ปทํางานโดยเด็ดขาด  

                                                 
 

32พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 44 ถึงมาตรา 52 



 136

  2. หามใชแรงงานเด็กอายุต่ํากวา 18 ป ในกิจการบางประเภท และทํางานระหวางเวลา 

22.00 น. - 06.00 น. ทํางานในวันหยุดและทํางานลวงเวลา   

  3. หามใชแรงงานเด็กในสถานท่ีเตนรํา รําวง หรือรองเพลง และตามท่ีกําหนดใน

กฎกระทรวง  

  4. ใหลูกจางเด็กท่ีอายุต่ํากวา 18 ป มีสิทธ์ิลาเพ่ือรับการอบรม สัมมนา ท่ีจัดโดย

สถานศึกษา หรือหนวยงานของรัฐโดยไดรับคาจางแตไมเกิน 30 วันตอป 

  5. การวาจางแรงงานเด็กตํ่ากวา 18 ป ตองแจงพนักงานตรวจแรงงานภายใน 15 วัน 

นับต้ังแตวันท่ีเด็กเขาทํางาน  

  6. หามมิใหนายจางจายคาจางของลูกจางซ่ึงเปนเด็กใหแกบุคคลอ่ืน 

 4.3.5 การจายคาตอบแทนการทํางาน 

  คาตอบแทนการทํางานตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 คือ คาจาง         

คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด และคาลวงเวลาในวันหยุด สวนกฎกระทรวงวาดวยการคุมครอง

การทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ได

กลาวถึงคาตอบแทนการทํางานไว คือ คาจาง คาตอบแทนการทํางานนอกเวลาทําการปกติ และ

คาตอบแทนการทํางานในวันหยุด และคาตอบแทนการทํางานในวันหยุดนอกเวลาทําการ 

  4.3.5.1 คาจาง 

    พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 5 ไดใหนิยามคําวา "คาจาง" 

หมายความวา "เงินท่ีนายจางและลูกจางตกลงจายเปนคาตอบแทนในการทํางานตามสัญญาจาง....." 

ซ่ึงกฎหมายวาดวยการคุมครองการทํางาน ไดกําหนดใหคณะกรรมการคาจางมีอํานาจหนาท่ีในการ

กําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่าพื้นฐานและกําหนดอัตราคาจางท่ีลูกจางควรไดรับตามความเหมาะสมแก

สภาพเศรษฐกิจและสังคม สวนกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชน        

ตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 1 ไดกําหนดวา คาจาง 

หมายความวา "เงินท่ีสถาบันและผูปฏิบัติงานตกลงกันจายเปนคาตอบแทนในการปฏิบัติงานตาม

สัญญาจางสําหรับระยะเวลาทํางานปกติเปนรายวัน รายสัปดาห หรือระยะเวลาอ่ืน..."ไดกําหนดให

สถาบันกําหนดอัตราคาจางและผลประโยชนตอบแทนไวในขอกําหนดของสถาบัน แตจะกําหนด

คาจางตํ่ากวาอัตราคาจางข้ันตํ่าท่ีกําหนดไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานไมได33 
 

                                                 
 

33กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 33 
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  4.3.5.2 คาตอบแทนการทํางานนอกเวลาทําการปกติ และคาตอบแทนการทํางานใน

วันหยุด 

    กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549  ขอ 38 และพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

พ.ศ.2541 มาตรา 24 มาตรา 26 มาตรา 31 มาตรา 25 มาตรา 61 มาตรา 62 มาตรา 63 มาตรา 65 และ

มาตรา 68 ไดกําหนดการจายคาตอบแทนการทํางานนอกเวลาทําการปกติและคาตอบแทนการ

ทํางานในวันหยุดไวสอดคลองกัน ดังนี้ 

    1) คาตอบแทนการทํางานนอกเวลาทําการ34 หมายถึง เงินท่ีสถาบันจายใหแก
ผูปฏิบัติงานเปนการตอบแทนการทํางาน เม่ือสถาบันใหผูปฏิบัติงานทํางานนอกเวลาทําการปกติใน
วันหยุดทําการ หรือในวันหยุดประจําสัปดาหของผูปฏิบัติงานโดยไดรับความยินยอมจาก
ผูปฏิบัติงาน  
    สถาบันตองจายคาตอบแทนการทํางานนอกเวลาใหแกผูปฏิบัติงาน ในอัตรา

ไมนอยกวา 1.5 เทาของอัตราคาจางปกติตามช่ัวโมงท่ีทํางาน สําหรับการทํางานกอนหรือหลังเวลา

ทําการปกติของวันทําการท้ังนี้ผูปฏิบัติงานในตําแหนงอธิการบดี รองอธิการบดี หรือผูปฏิบัติงาน

ในตําแหนงบริหารท่ีไดรับเงินประจําตําแหนงไมมีสิทธ์ิไดรับเงินคาตอบแทนการทํางานนอกเวลา

ทําการ 

    2) คาตอบแทนการทํางานในวันหยุดทําการ35 หมายถึง เงินท่ีสถาบันจายใหแก

ผูปฏิบัติงานเปนการตอบแทนการท่ีมาทํางานในวันซ่ึงเปนวันหยุดทําการของสถาบัน หรือใน

วันหยุดประจําสัปดาหของผูปฏิบัติงานในชวงเวลาทําการปกติในวันทําการท่ีกําหนดกันไว 

    สถาบันตองจายคาตอบแทนการทํางานในวันหยุดทําการใหแกผูปฏิบัติงาน

ท่ีมีสิทธ์ิไดรับคาจางในวันหยุด เชน ผูปฏิบัติงานที่ไดรับคาตอบแทนรายเดือน ในวันหยุดทําการ

ของสถาบันหรือในวันหยุดประจําสัปดาหของผูปฏิบัติงาน ในชวงเวลาทําการปกติ ในอัตราไมนอย

กวา 1 เทา ของอัตราคาจางปกติตามจํานวนช่ัวโมงท่ีทํางาน แตถาผูปฏิบัติงานไมมีสิทธ์ิไดรับคาจาง

ในวันหยุด เชน ผูปฏิบัติงานท่ีไดรับคาตอบแทนรายวัน สถาบันตองจายคาตอบแทนการทํางานใน

วันหยุดทําการไมนอยกวา 2 เทา ท้ังนี้ผูปฏิบัติงานในตําแหนงอธิการบดี รองอธิการบดี หรือ

                                                 
 

34กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 38 (1)    
 

35
 เร่ืองเดียวกัน, ขอ 38 (2)   



 138

ผูปฏิบัติงานในตําแหนงบริหารท่ีไดรับเงินประจําตําแหนงไมมีสิทธิไดรับเงินคาตอบแทนการ

ทํางานในวันหยุดทําการ 

    3) คาตอบแทนการทํางานในวันหยุด นอกเวลาทําการ36  หมายถึง เงินท่ีสถาบัน

จายใหแกผูปฏิบัติงานเปนการตอบแทนการทํางานลวงเวลาในวันหยุดทําการของสถาบัน หรือใน

วันหยุดประจําสัปดาหของผูปฏิบัติงานในชวงนอกเวลาทําการปกติในวันทําการ 

    กรณีท่ีสถาบันใหผูปฏิบัติงานทํางานนอกเวลาทําการในวันหยุดทําการของ

สถาบันหรือในวันหยุดประจําสัปดาหของผูปฏิบัติงานในชวงกอนหรือหลังเวลาทําการปกติในวัน

ทําการ  สถาบันจะตองจายคาตอบแทนการทํางานในวันหยุดนอกเวลาทําการใหแกผูปฏิบัติงานใน

อัตราไมนอยกวา 3 เทาของอัตราคาจางปกติตามจํานวนช่ัวโมงทํางาน ท้ังนี้ ผูปฏิบัติงานในตําแหนง

อธิการบดี รองอธิการบดี หรือผูปฏิบัติงานในตําแหนงบริหารท่ีไดรับเงินประจําตําแหนงไมมีสิทธ์ิ

ไดรับเงินคาตอบแทนการทํางานในวันหยุด นอกเวลาทําการ 
  4.3.5.3 กําหนดเวลาจายคาตอบแทน 

  กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 34 และพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ.2541 มาตรา 70 ไดกําหนดมาตรการในลักษณะเดียวกันใหสถาบันตองจายคาจาง หรือ
ผลประโยชนตอบแทนใหแกผูปฏิบัติงานอยางนอยเดือนละหนึ่งคร้ังในวันทําการสุดทายของเดือน 
และในกรณีท่ีสถาบันเลิกจางผูปฏิบัติงานใหสถาบันจายคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด 
และคาลวงเวลาในวันหยุดตามท่ีผูปฏิบัติงานมีสิทธิไดรับภายใน 3 วัน นับแตวันท่ีเลิกสัญญาจาง  
  4.3.5.4 การออกคาใชจายในการทํางานทองท่ีอ่ืน   

  กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 40  และพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ.2541 มาตรา 71 มาตรา 72 มาตรา 73  ไดกําหนดมาตรการในลักษณะเดียวกันใหสถาบันเปน
ผูรับผิดชอบคาใชจายในการทํางานทองท่ีอ่ืน โดยกฎกระทรวงไดกําหนดใหสถาบันจายคาพาหนะ
เดินทาง คาท่ีพัก คาอาหาร และคาใชจายอ่ืนตามหลักเกณฑท่ีสภาสถาบันกําหนด 
  4.3.5.5 การจายเงินกรณีท่ีนายจางหยุดกิจการช่ัวคราว 

    พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 ไดกําหนดวา ในกรณีท่ีนายจางมี

ความจําเปนตองหยุดกิจการท้ังหมดหรือบางสวนเปนการช่ัวคราวโดยเหตุหนึ่งเหตุใดท่ีไมใชเหตุ

                                                 
 

36กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 38 (3)   
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สุดวิสัย ใหนายจางจายเงินใหแกลูกจางไมนอยกวารอยละหาสิบของคาจางในวันทํางาน ท่ีลูกจาง

ไดรับกอนนายจางหยุดกิจการตลอดระยะเวลาท่ีนายจางไมไดใหลูกจางทํางาน 
  กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 มิไดมีบทบัญญัติในเร่ืองนี้ เนื่องจาก การจัดการ
ศึกษาเปนการจัดใหมีบริการสาธารณะ37 จะตองดําเนินการอยางตอเนื่อง ไมสามารถหยุดกิจการ
ชั่วคราวได ซ่ึงพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 มาตรา 76 กําหนดให ในกรณีท่ี
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนตองหยุดสอนติดตอกันเกินกวาสามวัน นอกจากการหยุดตามปกติ 
อธิการบดีตองแจงเปนหนังสือใหสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาทราบภายในสามวันนบัแต
วันหยุดสอน ไดกําหนดใหอธิการบดีแจงใหสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาทราบ กรณีท่ี
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนหยุดสอนติดตอกันเกินกวา 3 วัน นอกจากการหยุดตามปกติ และให
รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการส่ังใหสถาบันอุดมศึกษาเอกชนอยูในความควบคุมของ
สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา หากมีปญหาเกี่ยวกับฐานะการเงิน   พระราชบัญญัติ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 มาตรา 86 กําหนดให เม่ือสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใดมีเหตุ
อยางใดอยางหนึ่งดังตอไปนี้ 
  1. ไมมีทุนพอจะดําเนินการตอไป หรือมีหนี้สินเกินทรัพยสินหรือมีฐานะ
การเงินไมมั่นคง อันอาจเกดิความเสียหายแกสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
  2. ฝาฝนบทบัญญัติแหงพระราชบัญญัตินี้ กฎกระทรวง เง่ือนไขท่ีรัฐมนตรี
กําหนดหรือประกาศที่ออกหรือกําหนดตามพระราชบัญญัตินี้ หรือไมปฏิบัติตามขอกําหนดของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน หรือคําส่ังของพนักงานเจาหนาท่ีซ่ึงส่ังการตามพระราชบัญญัตินี้ ท้ังนี้ ใน
เม่ืออาจทําใหเกิดความเสียหายแกสถาบันอุดมศึกษาเอกชน หรือไมปฏิบัติตามคําส่ังของรัฐมนตรีซ่ึง
ส่ังการตามมาตรา 100 วรรคสาม 
  3. หยุดสอนเกินสองเดือนติดตอกัน เวนแตเปนการหยุดสอนตามขอกําหนด
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
  4. สภาสถาบัน กรรมการสภาสถาบัน อธิการบดี คณาจารยในสถาบันอุดม 
ศึกษาเอกชน หรือนักศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดําเนินการอันเปนภัยอยางรายแรงตอความ
ม่ันคงหรือความปลอดภัยของประเทศ วัฒนธรรมของชาติ ความสงบเรียบรอยหรือศีลธรรมอันดี
ของประชาชน 
  ใหรัฐมนตรีโดยคําแนะนําของคณะกรรมการมีอํานาจส่ังใหสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนอยูในความควบคุมของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา และใหรัฐมนตรีแตงตั้ง
คณะกรรมการควบคุมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนข้ึนคณะหนึ่งประกอบดวย กรรมการไมนอยกวาหา

                                                 
 

37
 ดูรายละเอียดในหัวขอ สัญญาทางปกครอง หนา 73 
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คนแตไมเกินสิบหาคนทําหนาท่ีแทนสภาสถาบัน และใหประกาศคําส่ังควบคุมสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในหนังสือพิมพรายวันภาษาไทยมีกําหนดเวลาติดตอกันไมนอยกวาสามวัน 
  4.3.5.6 การหักคาตอบแทนในการทํางาน 

  กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 37 และพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ.2541 มาตรา 51 และมาตรา 76 ไดกําหนดมาตรการในลักษณะเดียวกัน โดยหามมิใหสถาบัน
หักคาจางและผลประโยชนตอบแทนท่ีจายเปนเงินท่ีผูปฏิบัติงานไดรับจากสถาบัน เวนแตเปนการ
หักเพื่อ 
    1. ชําระภาษีเงินไดตามจํานวนท่ีผูปฏิบัติงานตองจายหรือชําระเงินอ่ืนตาม

กฎหมายบัญญัติไว หรือตามคําส่ังศาล 

    2. ชําระหนี้สินสหกรณออมทรัพย หรือสหกรณอ่ืนท่ีมีลักษณะเดียวกันกับ

สหกรณออมทรัพย หรือหนี้ท่ีเปนไปเพื่อสวัสดิการท่ีเปนประโยชนแกผูปฏิบัติงานฝายเดียวโดย

ไดรับความยินยอมจากผูปฏิบัติงานลวงหนา 

    3. เปนเงินประกันการทํางาน โดยไดรับความยินยอมจากผูปฏิบัติงาน 

    4. ชดใชคาเสียหายใหแกสถาบันในกรณีท่ีมีความเสียหายเกิดข้ึนโดยความจง

ใจ หรือประมาทเลินเลออยางรายแรงของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงสถาบันไดทําการสอบสวนขอเท็จจริงจน

ไดขอยุติโดยไดรับความยินยอมจากผูปฏิบัติงาน 

    ท้ังนี้  กฎกระทรวงไดกําหนดเพิ่มเติมวา  หากสถาบันจะหักคาจางหรือ

ผลประโยชนตอบแทนท่ีจายเปนเงินเพื่อชดใชคาเสียหายตามขอ 4 นั้น สถาบันจะตองทําการ

สอบสวนขอเท็จจริงจนไดขอยุติเสียกอน ซ่ึงมาตรการดังกลาวเปนขอกําหนดที่สูงกวามาตรฐานท่ี

กําหนดไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน 

 4.3.6 สวัสดิการ 

  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 95 และมาตรา 99 ไดกําหนดให

นายจางจัดสวัสดิการใหกับลูกจางตามกฎกระทรวงวาดวยการจัดสวัสดิการในสถานประกอบ

กิจการ พ.ศ.2548 ซ่ึงสวัสดิการพ้ืนฐานท่ีกฎหมายกําหนดไวไดแก น้ําสะอาดสําหรับดื่ม หองน้ํา 

หองสวม เวชภัณฑ และยาเพื่อใชในการปฐมพยาบาล หองรักษาพยาบาล พยาบาล แพทย และ

ยานพาหนะ สําหรับนําลูกจางสงโรงพยาบาล และกําหนดใหสถานประกอบกิจการท่ีมีลูกจางต้ังแต 

50 คนข้ึนไป ตองมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการประกอบดวยผูแทนฝาย
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นายจางและฝายลูกจางอยางนอยฝายละ 5 คน โดยมีอํานาจหนาท่ีรวมหารือใหคําปรึกษา เสนอ

ขอคิดเห็น และแนวทางเก่ียวกับการจัดสวัสดิการแกลูกจาง ซ่ึงกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการ

ทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ไมได

บัญญัติเร่ืองนี้ไวเปนการเฉพาะ เนื่องจาก ในการจัดต้ังสถาบันอุดมศึกษาเอกชนนั้น สํานักงาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษาจะพิจารณาถึงโครงสรางทางกายภาพของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซ่ึง

รวมถึงการจัดการเพ่ือความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน และการจัด

สวัสดิการพ้ืนฐานตาง ๆ ซ่ึงโดยท่ัวไปแลว สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีความสะอาดและความ

ปลอดภัยสูงกวาโรงงานอุตสาหกรรมตาง ๆ อยูแลว 

 4.3.7 ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมการทํางาน 

  เนื่องจากสภาพแวดลอมในการทํางานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีความแตกตางกับ

โรงงานอุตสาหกรรมเปนอยางมาก กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชน

ตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 22 จึงกําหนดเพียงใหสถาบัน

ดูแลและสงเสริมความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยอยางนอยตอง

ใหอาคารมีความม่ันคง แข็งแรง มีแสงสวางเพียงพอ จัดใหมีบันไดหนีไฟ หรือทางออกฉุกเฉิน มี

ระบบสัญญาณเตือนเพลิงไหม และเคร่ืองดับเพลิง มีระบบการกําจัดมูลฝอยท่ีถูกสุขลักษณะ และมี

การดูแลหองสวมใหอยูในสภาพท่ีถูกสุขลักษณะเปนประจําทุกวัน โดยใหเปนไปตามกฎหมายวา

ดวยการควบคุมอาคารและกฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ นอกจากนี้ กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการ

ทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 22 

กําหนดใหสถาบันจัดใหมีการตรวจสุขภาพของผูปฏิบัติงานเปนคร้ังคราวตามสมควรแกสภาพของ

งาน ซ่ึงโดยท่ัวไปแลว สถาบันอุดมศึกษาเอกชนสวนใหญจะจัดใหมีการตรวจสุขภาพประมาณปละ 

1 คร้ัง สวนพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 100 ถึงมาตรา 107 ไดกําหนดให

นายจางดํา เนินการในการบริหารและการจัดการดานความปลอดภัย  อาชีวอนามัย  และ

สภาพแวดลอมการทํางาน 

 4.3.8 การจัดทําเอกสารการจาง 

  4.3.8.1 ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน 

    พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 8 ไดกําหนดให นายจางซ่ึงมี

ลูกจางตั้งแต 10 คนข้ึนไป มีขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน โดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับ วันทํางาน เวลา
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ทํางานปกติ เวลาพัก วันหยุดและหลักเกณฑการหยุด หลักเกณฑการทํางานลวงเวลาและการทํางาน

วันหยุด วันและสถานท่ีจายคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด และคาลวงเวลาในวันหยุด วัน

ลาและหลักเกณฑการลา วินัยและโทษทางวินัย การรองทุกข การเลิกจาง คาชดเชย และคาชดเชย

พิเศษ สวนพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 มาตรา 11 ไดกําหนดใหสถาบันออก

ขอกําหนดเกี่ยวกับ การกําหนดตําแหนง คุณสมบัติของผูบริหาร อาจารยและเจาหนาท่ี การกําหนด

อัตราเงินเดือน คาสอน คาชดเชย คาตอบแทน หลักเกณฑการจางและเลิกจาง และสวัสดิการของ

ผูบริหาร อาจารย ผูชวยอาจารยและเจาหนาท่ี และขอบังคับวาดวยการบริหารงานบุคคลเก่ียวกับการ

กําหนดตําแหนง อัตราเงินเดือน คาจาง คาตอบแทน สวัสดิการ ประโยชนเกื้อกูลอ่ืน วินัย 

หลักเกณฑการจาง และการเลิกจางของผูบริหาร อาจารย ผูชวยอาจารยและเจาหนาท่ี จะเห็นไดวา 

ขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน ขอกําหนด และขอบังคับวาดวยการบริหารงานบุคคล ตางก็เปน

เอกสารท่ีสถาบันหรือนายจางตองจัดใหมีเพื่อกําหนดนโยบาย สิทธิ หนาที่ และแนวปฏิบัติตอกัน

ระหวางสถาบัน หรือนายจาง กับผูปฏิบัติงานหรือลูกจางซ่ึงก็คือ การกําหนดเก่ียวกับสภาพการจาง 

นั่นเอง 

  4.3.8.2 ทะเบียนลูกจาง 

    กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 3 และพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.

2541 มาตรา 113  ตางก็กําหนดให สถาบัน หรือนายจาง จัดทําทะเบียนผูปฏิบัติงานหรือทะเบียน

ลูกจาง เพื่อเปนขอมูลสวนบุคคลของผูปฏิบัติงานหรือลูกจางท่ีเกี่ยวกับ ชื่อตัว ชื่อสกุล เพศ สัญชาติ 

วันเดือนปเกิด ท่ีอยูปจจุบัน วุฒิการศึกษา วันเดือนปท่ีเร่ิมจาง ตําแหนงงาน และคาจาง 

  4.3.8.3 เอกสารเกี่ยวกับการจายคาจาง 

  กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 36 และพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ.2541 มาตรา 114 และมาตรา 115   ไดกําหนดมาตรการเกี่ยวกับการจัดทําเอกสารเกี่ยวกับการ
จายคาจางไวในลักษณะเดียวกัน  คือ  ใหสถาบันจัดใหมีเอกสารแสดงการจายคาจางและ
ผลประโยชนตอบแทนท่ีเปนเงินใหผูปฏิบัติงานลงลายมือช่ือรับเงินในเอกสารไวทุกคร้ัง เวนแต
กรณีท่ีสถาบันจายเงินใหผูปฏิบัติงานโดยการโอนเงินเขาบัญชีธนาคารพาณิชยหรือสถาบันการเงิน
อ่ืน ใหใชหลักฐานการโอนเงินดังกลาวเปนเอกสารแสดงการจายเงินแทน โดยใหเก็บหลักฐาน
ดังกลาวไว 2 ป เวนแตจะมีขอพิพาทแรงงานหรือการฟองรองคดีตอศาล 
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 4.3.9 การพักงาน 

  พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 116 และมาตรา 117 ไดกําหนด

มาตรการเกี่ยวกับการพักงานวาการสอบสวนจะกระทําไดตอเม่ือไดมีการตกลงกันหรือกําหนดไว

ในขอบังคับวาดวยการทํางาน และมีระยะการพักงานไดไมเกิน 7 วัน โดยไดรับคาจางไมนอยกวา

คร่ึงหนึ่งของคาจางท่ีไดรับอยูกอนพักงาน สวนกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและ

ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 19 ไดกําหนดวา 

กรณีท่ีสถาบันดําเนินการสอบสวนเพ่ือบอกเลิกสัญญาโดยไมจายคาชดเชยและเห็นวาการใหผูถูก

สอบสวนปฏิบัติหนาท่ีตอไประหวางการสอบสวนยังไมเสร็จส้ิน จะเกิดความเสียหายแกสถาบัน 

สถาบันอาจส่ังพักงานผูนั้นช่ัวคราวไดไมเกิน 7 วัน โดยใหไดรับคาจางไมนอยกวาคร่ึงหนึ่งของ

คาจางท่ีไดรับอยูกอนพักงานจนกวาการสอบสวนจะเสร็จส้ิน 

 4.3.10 การจายคาชดเชย 

  ศาสตราจารยเกษมสันต วิลาวรรณ38 ไดอธิบายวา การเลิกจาง หมายถึง การกระทําใดท่ี

นายจางไมใหลูกจางทํางานตอไปและไมจายคาจางใหไมวาจะเปนเพราะส้ินสุดสัญญาจางหรือเหตุ

อ่ืนใดและหมายความรวมถึง กรณีท่ีลูกจางไมไดทํางานและไมไดรับคาจางเพราะเหตุท่ีนายจางไม

สามารถดําเนินกิจการตอไป 

  4.3.10.1 การจายคาชดเชย กรณีเลิกจาง 

  กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 16  และพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ.2541 มาตรา 118  ไดกําหนดหลักเกณฑในการจายคาชดเชยกรณีเลิกจางไวลักษณะเดียวกัน วา
ใหสถาบันจายคาชดเชยใหแกผูปฏิบัติงานท่ีถูกเลิกจางโดยไมไดกระทําความผิดดังนี้ 
    4.3.10.1.1 หลักเกณฑการจายคาชดเชย 

      (1) ผูปฏิบัติงานซ่ึงทํางานติดตอกันครบ 120 วันแตไมครบ 1 ป มี

สิทธิไดรับไมนอยกวาคาจางอัตราสุดทาย 30 วัน 

      (2) ผูปฏิบัติงานซ่ึงทํางานติดตอกันครบ 1 ป แตไมครบ 3 ป มีสิทธ์ิ

ไดรับไมนอยกวาคาจางอัตราสุดทาย 90 วัน 

                                                 
 38เกษมสันต วิลาวรรณ, อางแลว, หนา 122 
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      (3) ผูปฏิบัติงานซ่ึงทํางานติดตอกันครบ 3 ป แตไมครบ 6ป มีสิทธ์ิ

ไดรับไมนอยกวาคาจางอัตราสุดทาย 180 วัน 

      (4) ผูปฏิบัติงานซ่ึงทํางานติดตอกันครบ 6 ป แตไมครบ 10 ป มีสิทธ์ิ

ไดรับไมนอยกวาคาจางอัตราสุดทาย 240 วัน 

      (5) ผูปฏิบัติงานซ่ึงทํางานติดตอกันครบ 10 ปข้ึนไป มีสิทธ์ิไดรับไม

นอยกวาคาจางอัตราสุดทาย 300 วัน 

    ท้ังนี้ สถาบันไมตองจายคาชดเชยใหแกผูปฏิบัติงาน ถามีกําหนดระยะเวลาการ

จางไวแนนอนและเลิกสัญญาตามกําหนดระยะเวลานั้น ซ่ึงการจางท่ีมีกําหนดระยะเวลาจางไว

แนนอนนั้น จะกระทําไดสําหรับการจางงานในโครงการเฉพาะท่ีมิใชงานปกติของสถาบัน ซ่ึงตองมี

ระยะเวลาเร่ิมตนและระยะเวลาส้ินสุดท่ีแนนอนหรือในงานอันมีลักษณะเปนคร้ังคราวท่ีมี

กําหนดการสิ้นสุดหรือความสําเร็จของงาน โดยงานดังกลาวมีระยะเวลาส้ินสุดของงานไมเกิน        

2 ป39 

    4.3.10.1.2 ขอยกเวนการจายคาชดเชย กรณีเลิกจาง40 

      สถาบันไมตองจายคาชดเชยใหแกผูปฏิบัติงานในกรณีหนึ่งกรณีใด

ดังตอไปนี้ 

      (1) ทุจริตตอหนาท่ีหรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแกสถาบัน 

      (2) จงใจทําใหสถาบันไดรับความเสียหาย 

      (3) ประมาทเลินเลอเปนเหตุใหสถาบันไดรับความเสียหายอยาง

รายแรง41 

                                                 
 

39ดูรายละเอียดในหัวขอ 3.1.2.2, หนา 85 
 

40เทียบเคียงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 119  กับกฎกระทรวงวา
ดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน พ.ศ.2549 ขอ 17 

 
41กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 8 และ 31 ไดกําหนดให การเลือกปฏิบัติโดย
ไมเปนธรรม การกระทําลวงเกินคุกคาม หรือกอความเดือดรอนรําคาญทางเพศตอนักศึกษาหรือ     
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      (4) ฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามขอกําหนด ระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ 

หรือคําส่ังอันชอบดวยกฎหมายและเปนธรรมของสถาบัน และสถาบันไดตักเตือนเปนหนังสือใน

เร่ืองเดียวกันมาแลวไมเกินหนึ่งป นับแตวันท่ีผูปฏิบัติงานกระทําความผิด เวนแตกรณีรายแรง 

สถาบันไมจําเปนตองตักเตือน 

      (5) ละท้ิงหนาท่ีเปนเวลาสามวันทํางานติดตอกันไมวาจะมีวันหยุด

ค่ันหรือไมก็ตามโดยไมมีสาเหตุอันสมควร 

      (6) ไดรับโทษจําคุกตามคําพิพากษาถึงท่ีสุดใหจําคุก เวนแตเปนโทษ

สําหรับความผิดท่ีไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

     ท้ังนี้ กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทน

ของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 17 ไดกําหนดเพิ่มใหสถาบันไมตองจาย

คาชดเชย กรณีเลิกจางผูปฏิบัติงาน หากผูปฏิบัติงานไมใหความรวมมือ ขัดขวาง หรือไมปฏิบัติตาม

คําส่ังโดยชอบของพนักงานเจาหนาท่ี  ท่ีปฏิบัติตามกฎหมายน้ี และการบอกเลิกสัญญาจางโดยไม

จายคาชดเชยดังกลาวขางตนนั้น สถาบันจะกระทําไดตอเม่ือไดดําเนินการสอบขอเท็จจริงตาม

หลักเกณฑและวิธีการที่สภาสถาบันกําหนด และปรากฏจากพยานหลักฐานเปนท่ีนาเช่ือถือไดวา 

ผูปฏิบัติงานไดกระทําผิดจริง ซ่ึงมาตรการดังกลาวเปนมาตรการท่ีสูงกวามาตรฐานท่ีกําหนดไวใน

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 119 ซ่ึงเปนหลักประกันท่ีดีในการปฏิบัติงาน

ของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

  4.3.10.2 การจายคาชดเชย กรณีท่ีนายจางยายสถานประกอบกิจการ 

  กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ
ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ขอ 21 และพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 
พ.ศ.2541 มาตรา 120   ไดกําหนดมาตรการในลักษณะเดียวกันวา กรณีสถาบันยายสถานท่ีทําการ
ใหมหรือมอบหมายใหผูปฏิบัติงานไปปฏิบัติงาน  ณ  ท่ีทําการใหม  สถาบันตองแจงใหแก
ผูปฏิบัติงานทราบลวงหนาไมเกิน 30 วัน หากผูปฏิบัติงานไมตองการไปทํางานดวย ผูปฏิบัติงานมี
สิทธ์ิบอกเลิกสัญญาโดยไดรับคาชดเชยพิเศษไมนอยกวารอยละ 50 ของอัตราคาชดเชยที่ลูกจางมี
สิทธ์ิไดรับกรณีถูกเลิกจาง หากสถาบันไมแจงลวงหนา ใหสถาบันจายคาชดเชยพิเศษแทนการบอก
กลาวลวงหนาเทากับคาจางอัตราสุดทาย 30 วัน 
                                                                                                                                            
ผูรวมปฏิบัติงาน การคัดลอกหรือแอบอางผลงานทางวิชาการของผูอ่ืน และการนัดหยุดงานเปนการ
กระทําโดยจงใจใหเกิดความเสียหายแกสถาบัน 
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  4.3.10.3 การจายคาชดเชย กรณีนายจางปรับปรุงกิจการเนื่องจากการนําเคร่ืองจักรมาใช42 

    กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ไมไดกําหนดเร่ืองการจายคาชดเชย กรณี

นายจางปรับปรุงกิจการเน่ืองจากการนําเคร่ืองจักรมาใช หรือเปล่ียนแปลงเคร่ืองจักรหรือ

เทคโนโลยี เพราะโดยสภาพของงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแลว มีลักษณะงานเปนงาน

วิชาการ ท่ีตองใชอาจารยผูสอนท่ีเปนนักวิชาการ ไมมีลักษณะการนําเคร่ืองจักรมาใช เชน ใน

ภาคอุตสาหกรรม   

 4.3.11 การคุมครองการทํางานตามกฎหมายแรงงานสัมพันธ 

  ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จะไมอยูภายใตบังคับกฎหมายแรงงานสัมพันธ 

เนื่องจาก โดยสภาพกิจการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนซ่ึงเนนการจัดการเรียนการสอนเปนหลัก

แลว หากมีการปดงานหรือนัดหยุดงานเกิดข้ึน ก็จะเกิดผลเสียอยางรายแรงตอการจัดการศึกษา และ

สงผลกระทบตอภาพพจนของสถาบัน และบัณฑิตซ่ึงสําเร็จการศึกษาจากสถาบันแหงนั้น 

กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 จึงกําหนดใหมีคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจํา

สถาบัน เปนองคกรไตรภาคี เพื่อแกไขขอพิพาททางแรงงานตาง ๆ ระหวางสถาบันและผูปฏิบัติงาน

อยางเปนธรรมและเหมาะสม โดยมุงเนนการระงับขอพิพาทอยางสันติวิธี เพื่อประโยชนในการ

ปฏิบัติงานรวมกันตอไปในอนาคตของท้ังสองฝาย 
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บทท่ี 5 

บทสรุปและขอเสนอแนะ 

 

5.1 บทสรุป 

  จากการศึกษาวิเคราะหเกี่ยวกับมาตรการทางกฎหมายในการคุมครองการทํางานและ

ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนพบวา สถาบันอุดมศึกษาเอกชน

ท่ีจัดตั้งตามกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซ่ึงกฎหมายที่บังคับใชในปจจุบันคือ 

พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 มีพันธกิจหลักท่ีสําคัญ 4 ประการ คือ การสอน 

การวิจัย การใหบริการทางวิชาการแกสังคม และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมของชาติซ่ึง 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนแตละแหงจะมีระบบการบริหารจัดการท่ีเปนอิสระ และมีความคลองตัว 

ภายใตการกํากับดูแลของสภาสถาบัน การดําเนินกิจการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะตองเปนไป

ตามท่ีกําหนดไวในกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซ่ึงมาตรา 23 ไดบัญญัติใหกิจการของ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมอยูภายใตบังคับกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานและกฎหมาย

แรงงานสัมพันธ แตผูปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตองไดรับผลประโยชนตอบแทนไม

นอยกวาท่ีกําหนดไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน จึงไดกําหนดใหการคุมครองการ

ทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเปนไปตาม

หลักเกณฑท่ีกําหนดในกฎกระทรวง  

  รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการจึงไดออกกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการ

ทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549  และมีผล

บังคับใชนับแตวันที่ 4 มีนาคม 2550 เปนตนมา ซ่ึงกฎกระทรวงดังกลาวไดกําหนดใหมีการคุมครอง

การทํางานและผลประโยชนตอบแทนโดยทั่วไป เชนเดียวกันกับกฎหมายวาดวยการคุมครอง

แรงงานและไดเพิ่มหลักการท่ีสําคัญเกี่ยวกับ คณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบัน การ

กําหนดภาระงาน ภาระการสอน ทุนการศึกษาและการฝกอบรม การลาศึกษาตอในประเทศหรือ

ตางประเทศ ทุนการวิจัยและการลาเพื่อการวิจัย การเลือกปฏิบัติโดยไมเปนธรรม เพื่อใหสอดคลอง

กับสภาพกิจการและพันธกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
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  เนื่องจาก การจัดการศึกษาเปนการจัดใหมีบริการสาธารณะประเภทหนึ่งสําหรับ

ประชาชน ซ่ึงเปนหนาท่ีหลักของรัฐ สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจึงเปนเอกชนท่ีไดรับมอบอํานาจ 

จากรัฐในการจัดทําบริการสาธารณะ ทําใหสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีสถานภาพเปนหนวยงาน  

ทางปกครองตามกฎหมายวาดวยการจัดตั้งและวิธีพิจารณาคดีปกครอง แตสัญญาจางระหวาง

สถาบันกับผูปฏิบัติงานเปนสัญญาจางแรงงานตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย ซ่ึงแตกตาง

กับสัญญาจางระหวางสถาบันอุดมศึกษาของรัฐประเภทมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ท่ีเปนสัญญา

ทางปกครอง  

  ท้ังนี้ การกําหนดเงื่อนไขเกี่ยวกับการจางและการประเมินผลการปฏิบัติงานจะเปนไป

ตามขอตกลงระหวางสถาบันกับผูปฏิบัติงาน ซ่ึงขอตกลงดังกลาวจะตองมีมาตรฐานไมต่ํากวาท่ี

กําหนดไวในกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549  

  เมื่อวิเคราะหเปรียบเทียบการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในตางประเทศ และ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย พบวา ผูปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนของไทย

จะไมอยูภายใตบังคับของกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานและกฎหมายแรงงานสัมพันธ 

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐประเภทมหาวิทยาลัยของรัฐจะมีสถานภาพเปนขาราชการ

พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาและพนักงานมหาวิทยาลัย ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมี

สถานภาพเปนลูกจางตามสัญญาจางแรงงาน ผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยของรัฐ จะไดรับการ

คุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนตาง ๆ ตามท่ีกําหนดไวในกฎหมายวาดวยขาราชการ

พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา สวนผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะไดรับการคุมครอง

ตามเง่ือนไขท่ีกําหนดไวในสัญญาจางภายใตกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและ

ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ซ่ึงผูปฏิบัติงานใน

มหาวิทยาลัยของรัฐจะมีความม่ันคงในการทํางานสูงกวาผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

เพราะมีลักษณะการจางงานเปนแบบการจางงานไมมีกําหนดระยะเวลาไปจนเกษียณอายุ สวนการ

จางงานของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนนั้น อาจเปนสัญญาจางมีกําหนดระยะเวลา 

หรือสัญญาจางท่ีไมมีกําหนดระยะเวลาท่ีสถาบันมีสิทธิบอกเลิกจาง โดยการบอกกลาวลวงหนา

เม่ือใดก็ได ในเรื่องของผลประโยชนตอบแทนนั้น ผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยของรัฐจะไดรับ

สวัสดิการครอบคลุมถึงบิดา มารดา คูสมรส และบุตร แตผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน

สวนใหญจะไดรับสวัสดิการตามท่ีกฎหมายกําหนดเฉพาะตนเองเทานั้น  
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  ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐประเภทมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐจะมี

สถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ตามสัญญาจางซ่ึงเปนสัญญาทางปกครอง ไดรับการคุมครอง

การทํางานและผลประโยชนตอบแทนตาง ๆ ตามเง่ือนไขท่ีกําหนดไวในสัญญาจาง และขอบังคับวา

ดวยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยแตละแหงเชนเดยีวกับผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน การจางงานของผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมี

ลักษณะท่ีใกลเคียงกันมาก กลาวคือ การตอสัญญาจางจะข้ึนอยูกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน

เปนสําคัญ เพียงแตมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐจะมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน

มากกวาสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซ่ึงมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีข้ึนอยูกับความพอใจ

ของฝายบริหารโดยไมไดคํานึงถึงผลการปฏิบัติงานท่ีแทจริง ผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยในกํากับ

ของรัฐและสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะไดรับผลประโยชนตอบแทนในลักษณะเดียวกัน คือ เปน

สวัสดิการท่ีสถาบันจัดใหซ่ึงแตกตางกันตามนโยบายของสภามหาวิทยาลัยและสถานภาพทางการ

เงินของแตละแหง  

  สําหรับผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในประเทศสหรัฐอเมริกา 

ประเทศสิงคโปร และประเทศญ่ีปุน นั้น อยูภายใตบังคับของกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน

และกฎหมายแรงงานสัมพันธผูปฏิบัติงานจะมีสถานภาพเปนลูกจางของรัฐ หรือเอกชน แลวแตกรณ ี

ผูปฏิบัติงานจะไดรับการคุมครองตามเง่ือนไขท่ีกําหนดไวในสัญญาจาง ของสถาบันอุดมศึกษาของ

รัฐหรือเอกชนท้ัง 3 ประเทศ  มีระบบการจางงานท่ีมุงเนนการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนหลัก 

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชน สวนใหญไดกําหนดระยะเวลาทดลองงานไวประมาณ 3-6 ป 

เม่ือผูปฏิบัติงานผานการทดลองงานแลว สถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนจะทําสัญญาไมมี

กําหนดระยะเวลาประเภทสัญญาจางกึ่งถาวร (tenure) ให ซ่ึงมีลักษณะเปนการจางงานโดยไมมี

กําหนดระยะเวลาไปจนเกษียณอายุ ทําใหผูปฏิบัติงานมีความม่ันคงในการทํางานสูงกวา

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนของประเทศไทย สวนในเรื่องผลประโยชนตอบแทนนั้น 

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในตางประเทศและสถาบันอุดมศึกษาเอกชน

ของประเทศไทยจะไดรับผลประโยชนตอบแทนในลักษณะเดียวกันคือ เปนสวัสดิการท่ีสถาบันจัด

ใหซ่ึงแตกตางกันตามนโยบายและสถานภาพทางการเงินของแตละแหง แตสถาบันอุดมศึกษาของ

รัฐหรือเอกชนในตางประเทศสวนใหญจะจัดใหมีผลประโยชนตอบแทนสูงกวาท่ีกฎหมายกําหนด

ไว 



 150

  เม่ือวิเคราะหการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนกับการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของลูกจาง ตาม

กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานและกฎหมายแรงงานสัมพันธแลว พบวา ในสวนของการ

คุมครองแรงงานท่ัวไป เชน วันเวลาทํางาน คาตอบแทน การเลิกจาง วันลา การเรียกเงินประกัน

ทรัพยสิน การกําหนดอัตราคาจางข้ันตํ่า นั้น ไมมีความแตกตางในหลักการระหวางกฎกระทรวงวา

ดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน พ.ศ.2549 และพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 ท้ังนี้กฎกระทรวงวาดวยการ

คุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.

2549 ไดเพิ่มหลักการท่ีสําคัญเกี่ยวกับการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ในเร่ืองการกําหนดใหมีคณะกรรมการคุมครองการทํางาน

ประจําสถาบัน ซ่ึงเปนองคกรไตรภาคี ในการพิจารณาอุทธรณหรือรองทุกข กําหนดใหสัญญาจาง

ตองทําเปนหนังสือ กําหนดหามมิใหสถาบันเลือกปฏิบัติโดยไมเปนธรรม  กําหนดภาระงานและ

ภาระการสอนใหเกิดความชัดเจนในการปฏิบัติงาน และสอดคลองกับการปฏิบัติงานตามพันธกิจ

หลักของสถาบันอุดมศึกษา กําหนดเร่ืองคาตอบแทนการสอน กรณีท่ีผูปฏิบัติงานท่ีเปนคณาจารย

สอนเกินกวาภาระการสอนท่ีกําหนด กําหนดข้ันตอนในการสอบสวนกรณีท่ีสถาบันประสงคจะเลิก

จางโดยไมจายคาชดเชย การจัดใหมีทุนการศึกษา ทุนการวิจัย ทุนการฝกอบรม การลาศึกษาตอ การ

ลาเพื่อการวิจัย และการลาเพื่อฝกอบรม และการกําหนดใหมีการคุมครองผูปฏิบัติงานโดยเด็ดขาด 

เม่ือผูปฏิบัติงานท่ีใชสิทธิอุทธรณหรือรองทุกขตามท่ีกําหนดไว 

  โดยรวมแลวการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีมาตรฐานสูงกวาท่ีกําหนดไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน 

และกฎหมายแรงงานสัมพันธ เชน การกําหนดคาตอบแทนการสอนของผูปฏิบัติงานท่ีเปนอาจารย 

การสอบสวนกรณีเลิกจางโดยไมจายคาชดเชย การลากิจได 10 วัน โดยไดรับคาจาง การไดรับคาจาง

กรณีไมไดใชวันหยุดพักผอนประจําป เวนแตเร่ืองบุริมสิทธ์ิและการนับระยะเวลาการทํางานเทานั้น

ท่ีมีมาตรฐานตํ่ากวาท่ีกําหนดไวในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 คือ ผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะมีบุริมสิทธิในหนี้ท่ีเกิดจากการไมชําระคาจาง คาชดเชย หรือคาชดเชย

พิเศษ ในจํานวนเพียงไมเกิน 4 เดือน ยอนหลังของเงินดังกลาว ท้ังนี้ไมเกิน 100,000 บาท และ

กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ไมไดกําหนดใหสถาบันนับระยะเวลาการทํางานทุกชวงเขา

ดวยกัน กรณีท่ีผูปฏิบัติงานไมไดทํางานติดตอกัน โดยสถาบันมีเจตนาท่ีจะไมใหผูปฏิบัติงานมีสิทธิ

ใดตามกฎกระทรวง 
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  ผูเขียนไดศึกษาพบวา แมกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชน
ตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 จะมีมาตรฐานการคุมครองการ
ทํางานและผลประโยชนตอบแทนการทํางานสูงกวากฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน และ
กฎหมายแรงงานสัมพันธ แตการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังมีมาตรฐานต่ํากวาการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทน
ของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ และสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนใน
ตางประเทศ และยังไมสามารถสงเสริมสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานตามพันธกิจ
หลักของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดอยางเต็มท่ี จึงเห็นสมควรที่จะกําหนดมาตรการทางกฎหมาย
ในการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ใหสูงข้ึนเพื่อสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสามารถปฏิบัติงานตามพันธกิจ
หลักของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดอยางเต็มท่ีดังนี้ 
 
5.2 ขอเสนอแนะ 
  ผูเขียนเห็นวาควรมีการปรับปรุงพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 และ
กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ในประเด็นตาง ๆ ดังนี้ 
 5.2.1 การคุมครองการทํางาน 
  5.2.1.1 ในเร่ืองการคุมครองการทํางานควรแกไขพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน พ.ศ.2546 มาตรา 23 จากเดิมท่ี กําหนดใหผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดรับการ
คุมครองเฉพาะในเร่ือง "ผลประโยชนตอบแทน" เทานั้นท่ีไมนอยกวาท่ีกําหนดไวในกฎหมายวา
ดวยการคุมครองแรงงานซ่ึงไมรวมถึง "การคุมครองการทํางาน"  ดังนั้นจึงควรแกไขมาตรา 23 เปน 
กําหนดใหผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตองไดรับ "การคุมครองการทํางานและ
ผลประโยชนตอบแทน"  ไมนอยกวาท่ีกําหนดไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานเพื่อเปน
หลักประกันวา ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะไดรับการคุมครองการทํางานและ
ผลประโยชนตอบแทนไมต่ํากวากฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน เพราะแมวา กฎกระทรวงวา
ดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน พ.ศ.2549 ท่ีบังคับอยูในปจจุบันจะมีมาตรการในการคุมครองการทํางานสูงกวาท่ีกําหนดไว
ในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน แตก็ไมไดมีหลักประกันใหกับผูปฏิบัติงาน วาตอไปหากมี
การแกไขกฎกระทรวงฉบับนี้ ผูปฏิบัติงานจะไดรับการคุมครองการทํางานไมนอยกวาท่ีกําหนดไว
ในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานเชนในปจจุบัน เพราะในการยกรางกฎกระทรวงฉบับใหม
นั้น หากมีการแทรกแซงจากฝายสถาบันอุดมศึกษา หรือฝายบริหารก็จะเกิดผลเสียแกผูปฏิบัติงาน 
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ทําใหอาชีพของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเปนอาชีพท่ีไมม่ันคง และมีมาตรฐานการ
คุมครองการทํางานตํ่ากวาผูใชแรงงานท่ัวไปได หรือหากมีการแกไขกฎหมายวาดวยการคุมครอง
แรงงานใหมีมาตรฐานสูงข้ึนกวาเดิมโดยไมมีการแกไขกฎกระทรวงฉบับนี้ก็จะทําใหผูปฏิบัติงาน
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดรับการคุมครองการทํางานตํ่ากวามาตรฐานท่ีกําหนดไวในกฎหมาย
วาดวยการคุมครองแรงงาน 
  5.2.1.2 ควรมีการกําหนดมาตรฐานภาระงานของผูปฏิบัติงานท่ีเปนอาจารยใหมีความ

ชัดเจนยิ่งข้ึน เพราะกฎกระทรวงฉบับนี้ไดนิยามวา ภาระงาน หมายความวา ภาระการสอน การดูแล

นักศึกษา การออกขอสอบ การคุมสอบ การตรวจคําตอบของผูเขาสอบ หรืองานอ่ืนใดท่ีเกี่ยวของ

กับหนาท่ีตามท่ีสถาบันมอบหมาย จะเห็นวา นิยามดังกลาวครอบคลุมเฉพาะภาระการสอน และงาน

ท่ีเกี่ยวของกับการสอนเทานั้น ไมสะทอนถึงพันธกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษา เพราะภาระงาน

ของผูปฏิบัติงานท่ีเปนคณาจารยตามพันธกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษาจะครอบคลุมถึงการเรียน

การสอน การวิจัยและการพัฒนาผลงานทางวิชาการ การเปนอาจารยท่ีปรึกษาทางวิชาการ การ

บริหารวิชาการ การเปนประธาน หรือผูประสานงานหลักสูตร และงานอ่ืน ๆ เชน การเปนอาจารยท่ี

ปรึกษาชมรม การเปนอาจารยพี่เล้ียง การเปนกรรมการ หรือคณะทํางานในเร่ืองตาง ๆ ดังนั้นจึงควร

แกไขนิยามคําวา "ภาระงาน" ใหม โดยแกไขเปน "ภาระงาน" หมายความวา ภาระการสอน การวิจัย

และการพัฒนาผลงานทางวิชาการ การเปนอาจารยท่ีปรึกษาทางวิชาการ การบริหารวิชาการ การ

เปนประธานหรือผูประสานงานหลักสูตร หรืองานอ่ืนใดท่ีเกี่ยวของกับหนาท่ีตามท่ีสถาบัน

มอบหมาย 

  5.2.1.3 ในเร่ืองของการบอกเลิกสัญญาจางท่ีไมมีกําหนดระยะเวลาน้ัน ไมควรนํา

หลักการบอกกลาวลวงหนา ตามท่ีกําหนดไวในประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย และกฎหมายวา

ดวยการคุมครองแรงงานมาใช เพราะสงผลใหผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขาดความ

มั่นคงในการประกอบวิชาชีพ ซ่ึงเปนวิชาชีพท่ีมีเกียรติ มีศักดิ์ศรี และเปนท่ียอมรับของสังคม 

ประกอบกับในการประกอบวิชาชีพ ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะตองมีการพัฒนา

ตนเองโดยการศึกษาหาความรูเพิ่มเติม การทําการวิจัย และการพัฒนาผลงานทางวิชาการ โดย

สมํ่าเสมอ หากผูปฏิบัติงานไมมีความมั่นคงในวิชาชีพแลว ก็จะไมสามารถพัฒนาตนเอง ให

สอดคลองกับพันธกิจของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และความกาวหนาทางวิชาการได จึงควรนํา

รูปแบบของ สัญญาจางท่ีไมมีกําหนดระยะเวลาประเภท "สัญญาจางกึ่งถาวร" (tenure) ท่ีนิยมใชกัน
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ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในตางประเทศ เชน ประเทศสหรัฐอเมริกา ประเทศ

สิงคโปร และประเทศญ่ีปุน มาใช โดยกําหนดใหสถาบันมีสิทธ์ิบอกเลิกสัญญาจางท่ีไมมีกําหนด

ระยะเวลาได เฉพาะกรณีท่ีผูปฏิบัติงานไมผานเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป หรือ

กระทําผิดวินัยหรือจรรยาบรรณทางวิชาชีพอยางรายแรง ซ่ึงไมมีสิทธิบอกเลิกสัญญาโดยการบอก

กลาวลวงหนาแตเพียงอยางเดียวเพื่อใหผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีความม่ันคงใน

วิชาชีพ เชนเดียวกับผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือ

เอกชนในตางประเทศ 

  5.1.2.4 โดยท่ีผูปฏิบัติงานท่ีเปนอาจารยนั้นเปนผูประกอบวิชาชีพท่ีมีเกียรติ มีศักดิ์ศรี 

และเปนท่ียอมรับของสังคม จําเปนตองมีมาตรฐานทางวิชาชีพสูงกวาผูปฏิบัติงานอ่ืน จงึควรมีการ

กําหนดมาตรฐานของจรรยาบรรณทางวิชาชีพไว หากมีการกระทําผิดจรรยาบรรณวิชาชีพอยาง

รายแรงสถาบันควรมีสิทธิบอกเลิกสัญญาจางโดยทันที 

    ผู เ ขียนใครขอเสนอลักษณะของการกระทําท่ี ถือวา เปนการกระทําผิด               

จรรณยาบรรณวิชาชีพอยางรายแรง ไวดังนี้ 

    (1) การกระทําใด ๆ อันเปนการนําผลงานทางวิชาการของผูอ่ืนมาเปนผลงาน

ของตนเองโดยมิชอบ 

    (2) การลวงเกิน คุกคาม หรือกอความเดือดรอน รําคาญทางเพศ ตอนักศึกษา

หรือผูปฏิบัติงานอ่ืน 

    (3) การเรียก รับ หรือยอมรับทรัพยสินหรือประโยชนอ่ืนใดจากนักศึกษาเพื่อ

ผลตอบแทนทางวิชาการ 

    (4) การสอน หรืออบรมศึกษาเพื่อใหกระทําการท่ีรูอยูวาผิดกฎหมายหรือฝาฝน

ศีลธรรมอันดีของประชาชนอยางรายแรง 

  5.2.1.5 ในการประกอบวิชาชีพของผูปฏิบัติงานท่ีเปนอาจารยนั้น จําเปนจะตองมี

เสรีภาพทางวิชาการ มิฉะนั้นอาจารยอาจถูกแทรกแซงจากฝายบริหาร จนไมสามารถปฏิบัติหนาท่ี

ไดอยางเหมาะสม เชน ในการวัดผลการเรียนการสอนหรือการแสดงความคิดเห็นทางวิชาการ

กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ยังไมไดใหการคุมครองในเร่ืองเสรีภาพทางวิชาการไว

โดยเฉพาะ ดังนั้นจึงควรเพิ่มบทบัญญัติเพ่ือใหความคุมครองในเร่ืองสิทธิและเสรีภาพทางวิชาการ
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ของอาจารย โดยหามมิใหสถาบันเลิกจางผูปฏิบัติงาน ในกรณีท่ีผูปฏิบัติงานท่ีเปนอาจารย ไดกระทํา

การสอน การวิจัย โดยอาศัยหลักเกณฑและกระบวนการท่ีเปนระเบียบแบบแผนตามหลักทาง

วิชาการ รวมถึงการแสดงความคิดเห็นและความรูทางวิชาการ การเผยแพรงานวิจัยตามกระบวนการ

ทางวิชาการ รวมทั้งการกําหนดแนวทางในการจัดการสอนและการวัดผลการเรียนการสอน 

  5.2.1.6 ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน แบงออกเปน 2 ประเภท ไดแก 

ผูปฏิบัติงานท่ีเปนอาจารย และผูปฏิบัติงานท่ีไมใชอาจารย แตเฉพาะลักษณะงานของผูปฏิบัติงานท่ี

เปนอาจารยเทานั้นท่ีจําเปนตองปฏิบัติใหสอดคลองกับพันธกิจของสถาบันอุดมศึกษาซึ่งมีความ

แตกตางกับลักษณะงานโดยท่ัวไปของลูกจางตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน ซ่ึงใน

กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ไมไดแบงการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทน

ของผูปฏิบัติงานท่ีเปนอาจารยและผูปฏิบัติงานท่ีไมใชอาจารยทําใหเกิดความไมชัดเจนระหวางการ

คุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานท่ีเปนอาจารยและผูปฏิบัติงานท่ี

ไมใชอาจารย จึงควรมีการปรับปรุงรูปแบบของกฎกระทรวงเพื่อใหงายตอการทําความเขาใจและ

นําไปใชในการปฏิบัติ โดยแบงกฎกระทรวงออกเปน 6 หมวด ดังนี้ 

    หมวด 1 การคุมครองการทํางานท่ัวไป ประกอบไปดวย วันเวลาทํางาน วันลา 

การจายคาตอบแทนการทํางาน การจายคาชดเชย ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอม

ในการทํางาน การพักงาน คณะกรรมการคุมครองการทํางาน การปฏิบัติงานนอกทองท่ี การหามมิ

ใหมีการนัดหยุดงาน การอุทธรณรองทุกข การเลือกปฏิบัติโดยไมเปนธรรม   

    หมวด 2 การคุมครองการทํางานสําหรับผูปฏิบัติงานท่ีเปนอาจารย ประกอบไป

ดวย สัญญาจาง การทดลองงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลิกจาง จรรณยาบรรณ ภาระงาน

สอน เสรีภาพทางวิชาการ  

    หมวด 3 การคุมครองการทํางานสําหรับผูปฏิบัติงานท่ีไมใชอาจารย ประกอบไป

ดวย การเรียกเงินประกันทรัพยสิน การทดลองงาน การเลิกจาง 

    หมวด 4 ผลประโยชนตอบแทนท่ัวไป ประกอบไปดวย การกําหนดอัตราคาจาง

ข้ันตํ่า บุริมสิทธิ และการนับระยะเวลาการทํางาน 

    หมวด 5 ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานท่ีเปนอาจารย ประกอบไปดวย

คาตอบแทนการสอน วันหยุดพักผอนประจําป ทุนการศึกษา ทุนการอบรม ทุนการวิจัย การลาศึกษา

ตอ การลาเพ่ือการวิจัย และการลาเพ่ือฝกอบรม 
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    หมวด 6 ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานท่ีไมใชอาจารย ประกอบไป

ดวย คาตอบแทนการทํางานนอกเวลาทําการ วันหยุดพักผอนประจําป การลาเพ่ือฝกอบรมและ

พัฒนาตนเอง 

  5.2.1.7 เนื่องจากกิจการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมอยูภายใตบังคับของกฎหมาย

แรงงานสัมพันธ สถาบันจึงไมมีสิทธ์ิส่ังปดงาน (lockout) และผูปฏิบัติงานก็ไมมีสิทธ์ินัดหยุดงาน 

(strike) การเจรจาตอรอง หรือยื่นขอเรียกรองใด ๆ ก็จะตองกระทําผานคณะกรรมการคุมครองการ

ทํางานประจําสถาบันซ่ึงการเสนอเร่ืองผานคณะกรรมการคุมครองการทํางานประจําสถาบันนั้น จะ

กระทําไดในลักษณะการอุทธรณรองทุกขซ่ึงเปนลักษณะของการระงับขอพิพาททางแรงงาน มิใช

การเจรจาเรียกรองหรือการหารือรวมกัน อันอาจจะกอใหเกิดความไมปรองดองกันระหวางสถาบัน

และผูปฏิบัติงานได  ควรเปดโอกาสใหมีการรวมตัวกันของผูปฏิบัติงาน โดยอาจจัดต้ังเปน สมาคม

ผูปฏิบัติงานประจําสถาบันท่ีมีอํานาจหนาท่ีในการเสนอแนะเกี่ยวกับมาตรการในการคุมครองการ

ทํางานและผลประโยชนตอบแทนประจําสถาบัน แตไมมีสิทธินัดหยุดงานไดตามกฎหมาย ซ่ึง

หลักการนี้จะสอดคลองกับหลักการรวมตัวกันของผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยของตางประเทศ 

  5.2.1.8 เนื่องจากกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทน

ของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ไดกําหนดมาตรการการคุมครองการทํางาน

และผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไวต่ํากวามาตรฐานท่ี

กําหนดไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน จํานวน 2 เร่ือง คือ 

    5.2.1.8.1 กฎกระทรวงไมไดกําหนดใหหนี้ ท่ี เกิดจากการไมชําระคาจาง 

คาชดเชย หรือคาชดเชยพิเศษ มีบุริมสิทธ์ิเหนือทรัพยสินท้ังหมดของสถาบันซ่ึงเปนลูกหนี้ในลําดับ

เดียวกับบุริมสิทธ์ิในคาภาษีอากรตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชยเชนเดียวกับท่ีกําหนดไวใน

กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน ทําใหผูปฏิบัติงานมีบุริมสิทธ์ิในเงินดังกลาวเพียงจํานวนไม

เกิน 4 เดือนยอนหลังของเงินดังกลาว ท้ังนี้ไมเกิน 100,000 บาท ซ่ึงเปนการจํากัดสิทธิของ

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จึงควรเพ่ิมบทบัญญัติเชนเดียวกับพระราชบัญญัติคุมครอง

แรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 11 ในกฎกระทรวงตอไป 

    5.2.1.8.2 กฎกระทรวงไมไดกําหนดใหสถาบันนับระยะเวลาการทํางานทุกชวง

เขาดวยกัน กรณีท่ีผูปฏิบัติงานไมไดทํางานติดตอกันโดยสถาบันมีเจตนาที่จะไมใหผูปฏิบัติงานมี

สิทธิใดตามกฎกระทรวง ซ่ึงอาจเปดโอกาสใหสถาบันอาศัยชองวางทางกฎหมายในการกล่ันแกลง
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หรือเอาเปรียบผูปฏิบัติงานไดและอาจเกิดปญหาในการบังคับใชกฎกระทรวงได จึงควรเพิ่ม

บทบัญญัติเชนเดียวกับพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 20 ในกฎกระทรวงตอไป 

 5.2.2 ผลประโยชนตอบแทน 

  กฎกระทรวงฉบับนี้ กําหนดผลประโยชนตอบแทนไวตามมาตรฐานของกฎหมายวาดวย

การคุมครองการทํางาน โดยเพิ่มเติมหลักการในเร่ือง ทุนการศึกษา ทุนการฝกอบรม การลาศึกษาตอ

ในประเทศและตางประเทศ ตลอดจนทุนการวิจัย และการลาเพ่ือการวิจัย ตามหลักเกณฑท่ีสภา

สถาบันกําหนด ผูเขียนเห็นวา ในเร่ืองผลประโยชนตอบแทน โดยเฉพาะคาจางท่ีกําหนดใหไมต่ํา

กวาอัตราคาจางข้ันตํ่าตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานน้ัน สภาสถาบันอุดมศึกษาแตละแหง

ไดกําหนดมาตรฐานไวแตกตางกันมาก ข้ึนอยูกับนโยบายของผูบริหารและสถานภาพทางการเงิน

ของสถาบันแตละแหง ทําใหเกิดความไมเทาเทียมเปนอยางมาก จึงควรมีการปรับแกกฎกระทรวง 

ขอ 33 ท่ีกําหนดวา สถาบันจะกําหนดคาจางตํ่ากวาอัตราคาจางข้ันตํ่าตามกฎหมายวาดวยการ

คุมครองแรงงานไมได  เปนสถาบันจะกําหนดคาจางต่ํากวาอัตราเงินเดือนขาราชการพลเรือนไมได 

เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจใหแกผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และเปนการ

สงเสริมใหสถาบันสามารถดึงดูดผูปฏิบัติงานท่ีมีความรูความสามารถเขามารวมปฏิบัติงานได 

  ท้ังนี้ ผูเขียนหวังวา หากไดมีการแกไขปรับปรุงตามท่ีเสนอแนะไวแลว ผูปฏิบัติงานใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน จะไดรับการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนไมนอยกวา

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ และสถาบันอุดมศึกษาของรัฐหรือเอกชนในตางประเทศ 

และยังเปนการสงเสริมสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสามารถปฏิบัติงาน

ตามพันธกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดอยางม่ันคง 

  จากขอเสนอแนะดังกลาวท้ังหมดมา จึงขอเสนอรางกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการ

ทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน (ฉบับ..) พ.ศ. .... 

ดังนี้ 
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ราง 

กฎกระทรวง 

วาดวยการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบแทนของ 

ผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

(ฉบับท่ี ..) พ.ศ. .... 

 

  อาศัยอํานาจตามความในมาตรา 7 และมาตรา 23 วรรคสอง แหงพระราชบัญญัติ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการออกกฎกระทรวงไว

ดังตอไปนี้ 

  ขอ 1 ใหยกเลิกบทนิยาม "ภาระงาน" ในขอ 1 แหงกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการ

ทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 และให

ใชความดังตอไปนี้แทน  

   "ภาระงาน" หมายความวา ภาระการสอน การวิจัย และการพัฒนาผลงานทางวิชาการ 

การเปนอาจารยท่ีปรึกษาทางวิชาการ การบริหารวิชาการ การเปนประธานหรือผูประสานงาน

หลักสูตร หรืองานอ่ืนใดท่ีเกี่ยวของกับหนาท่ีตามท่ีสถาบันมอบหมาย" 

  ขอ 2 ใหยกเลิก ความในขอ 20 แหงกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและ

ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 และใหใชความ

ดังตอไปนี้แทน 

   "ขอ 20 สถาบันมีสิทธ์ิบอกเลิกสัญญาจางท่ีไมมีกําหนดระยะเวลาได เม่ือปรากฏวา 

ผูปฏิบัติงานไมผานการประเมินผลการปฏิบัติงานตามเกณฑท่ีสถาบันกําหนด หรือกระทําการผิด

จรรยาบรรณทางวิชาชีพอยางรายแรง โดยตองทําเปนหนังสือแจงใหผูปฏิบัติงานทราบลวงหนากอน 

หรือ ณ วันถึงกําหนดจายคาจางคราวหนึ่งคราวใด โดยใหมีผลเมื่อครบกําหนดการจายคาจางใน

คราวถัดไปเปนอยางนอย เวนแตการบอกเลิกสัญญาจางตามขอ 15 (4) ซ่ึงสถาบันไดแจงผลการ

ประเมินใหทราบลวงหนาแลว 

  การบอกเลิกสัญญาจางตามวรรคหน่ึง สถาบันอาจจายคาจางใหตามจํานวนท่ีจะตองจาย

จนถึงเวลาเลิกสัญญาตามกําหนดท่ีบอกกลาวและใหผูปฏิบัติงานออกจากงานไดทันที" 
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  ขอ 3 ใหยกเลิกความในขอ 33 แหงกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและ

ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 และใหใชความ

ดังตอไปนี้แทน  

   "ขอ 33 ใหสถาบันกําหนดอัตราคาจางและผลประโยชนตอบแทนไวในขอกําหนด

ของสถาบัน ตามกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และแจงใหผูปฏิบัติงานทราบ แตจะ

กําหนดคาจางตํ่ากวาเงินเดือนขาราชการพลเรือน หรือกําหนดผลประโยชนตอบแทนนอยกวาท่ี

กําหนดไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานไมได" 

  ขอ 4 ใหยกเลิกความในขอ 18 แหงกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและ

ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 และใหใชขอความ

ดังตอไปนี้แทน  

   "ขอ 18 อาจารยตองธํารงรักษาไวซ่ึงจรรณยาบรรณวิชาชีพ เพื่อใหไดรับการยกยอง

วาเปนผูประกอบวิชาชีพท่ีมีเกียรติ มีศักดิ์ศรี และเปนท่ียอมรับของสังคม อาจารยตองไมกระทําการ

ใด ๆ อันเปนการนําผลงานทางวิชาการของผูอ่ืนมาเปนผลงานของตนเองโดยมิชอบ กระทําการ

ลวงเกิน คุกคาม หรือกอความเดือดรอน รําคาญทางเพศตอนักศึกษาหรือผูปฏิบัติงาน นําการเรียกรับ

หรือยอมรับทรัพยสินหรือประโยชนอ่ืนใดจากนักศึกษาเพ่ือผลตอบแทนทางวิชาการ ทําการสอน

หรืออบรมนักศึกษาเพื่อใหกระทําการท่ีรูอยูวาผิดกฎหมาย หรือฝาฝนศีลธรรมอันดีของประชาชน

อยางรายแรง  

   การกระทําท่ีฝาฝนตามวรรคสอง ใหถือวาเปนการกระทําผิดจรรยาบรรณทางวิชาชีพ

อยางรายแรง และเปนการกระทําโดยจงใจใหสถาบันไดรับความเสียหาย 

   หัวหนา ผูควบคุมงาน หรือผูตรวจงานตองไมกระทําการใดอันเปนการเลือกปฏิบัติ

โดยไมเปนธรรม หรือกระทําการลวงเกิน คุกคาม หรือกอความเดือดรอนทางเพศตอผูปฏิบัติงาน 

   การกระทําท่ีฝาฝนตามวรรคส่ี ใหถือวาเปนการกระทําโดยจงใจใหสถาบันไดรับ

ความเสียหาย" 

  ขอ 5 ใหเพิ่มความในขอ 18/1 ในกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและ

ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ดังนี้  

   "ขอ 18/1 อาจารยมีสิทธิและเสรีภาพทางวิชาการในการสอน การวิจัย โดยอาศัย

หลักเกณฑและกระบวนการท่ีเปนระเบียบแบบแผนตามหลักทางวิชาการ รวมถึงการแสดงความ

คิดเห็นและความรูทางวิชาการ การเผยแพรงานวิจัย ตามกระบวนการทางวิชาการ รวมท้ังการ

กําหนดแนวทางในการจัดสอนและการวัดผลการเรียนการสอน 
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   หามมิใหสถาบันเลิกจางอาจารย เพราะเหตุท่ีผูนั้นไดปฏิบัติงานตามสิทธ์ิและ

เสรีภาพทางวิชาการตามวรรคหน่ึง" 

  ขอ 6 ใหเพิ่มความในขอ 32/1 ในกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและ

ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ดังนี้  

   "ขอ 32/1 ผูปฏิบัติงานอาจจัดตั้งสมาคมผูปฏิบัติงานประจําสถาบันได โดยใหสมาคม

มีอํานาจหนาท่ีในการเสนอแนะเก่ียวกับมาตรการในการคุมครองการทํางานและผลประโยชนตอบ

แทนประจําสถาบันตามหลักเกณฑและวิธีการที่สภาสถาบันกําหนด" 

  ขอ 7 ใหเพิ่มขอความในขอ 33/1 ในกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและ

ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ดังนี้ 

   "ขอ 33/1 หนี้ท่ีเกิดจากไมชําระคาจาง คาตอบแทนการสอน คาตอบแทนการทํางาน

นอกเวลา คาตอบแทนการทํางานในวันหยุด คาชดเชย คาชดเชยพิเศษ หรือเงินเพิ่มใหผูปฏิบัติงานมี

บุริมสิทธ์ิเหนือทรัพยสินท้ังหมดของสถาบัน ซ่ึงเปนลูกหนี้ในลําดับเดียวกับบุริมสิทธิในคาภาษี

อากรตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย" 

  ขอ 8 ใหเพิ่มขอความในขอ 33/2 ในกฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการทํางานและ

ผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ดังนี้ 

    ขอ 33/2 การที่ผูปฏิบัติงานไมไดปฏิบัติงานติดตอกันโดยสถาบันมีเจตนาที่จะ

ไมใหผูปฏิบัติงานน้ันมีสิทธิใดตามกฎกระทรวงนี้ ไมวาสถาบันจะใหผูปฏิบัติงานปฏิบัติหนาท่ีใด 

และการจางแตละชวงมีระยะเวลาหางกันเทาใดก็ตาม ใหนับระยะเวลาการปฏิบัติงานทุกชวงเขา

ดวยกัน เพื่อประโยชนในการไดสิทธิของผูปฏิบัติงานนั้น 

  ขอ 9 บรรดาสัญญาจางท่ีขัดหรือแยงกับกฎกระทรวงนี้ใหสถาบันตกลงกับผูปฏิบัติงาน 

แกไขเพื่อใหเปนไปตามกฎกระทรวงนี้ ภายใน 90 วัน 

 

        ใหไว ณ............................................................ 

 

 

         รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ 
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หมายเหตุ เหตุผลในการประกาศใชกฎกระทรวงฉบับนี้ คือ กฎกระทรวงวาดวยการคุมครองการ

ทํางานและผลประโยชนตอบแทนของผูปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549 ท่ีได

บังคับใชมาระยะหน่ึงแลว  ยังมีบทบัญญัติบางประการท่ีไมสามารถสงเสริมสนับสนุนให

ผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานตามพันธกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดอยางเต็มท่ี จึง

จําเปนตองออกกฎกระทรวงนี้ 
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- พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยแมฟาหลวง พ.ศ.2541 
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คําวินิจฉัยศาลปกครองสูงสุดท่ี 102/2550 วินิจฉัยสรุปไดวาโดยท่ีมาตรา 3 แหงพระราชบัญญัติ

จัดต้ังศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ.2542 บัญญัตินิยาม หนวยงานทางปกครอง 

หมายความวา กระทรวง ทบวง กรม สวนราชการท่ีเรียกช่ืออยางอ่ืนและมีฐานะเปนกรม ราชการ 

สวนภูมิภาค ราชการสวนทองถ่ิน รัฐวิสาหกิจท่ีตั้งข้ึนโดยพระราชบัญญัติหรือพระราชกฤษฎีกา

หรือหนวยงานอ่ืนของรัฐ และใหหมายความรวมถึงหนวยงานท่ีไดรับมอบหมายใหใชอํานาจทาง

ปกครองหรือใหดําเนินกิจการทางปกครอง และนิยาม เจาหนาท่ีของรัฐ หมายความวา (1) 

ขาราชการ พนักงาน ลูกจาง คณะบุคคล หรือผูท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานทางปกครอง (2)....... (3) ....

คดีนี้ผูถูกฟองคดีท่ี 1 เปนสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจัดตั้งตามพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ.

2522 ซ่ึงเปนพระราชบัญญัติท่ีตราข้ึนเพื่อปรับปรุงโครงสรางและระบบบริหารตลอดจนวิธีการ

ธํารงรักษามาตรฐานการศึกษาใหเหมาะสมยิ่งข้ึน สงเสริมใหสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีความเจริญ

ม่ันคงและเอื้ออํานวยตอการขยายกิจการ และรวมรับภาระในการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาของ

ประเทศไทยอยางมีประสิทธิภาพ โดยตราข้ึนภายใตรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 

2521 ซ่ึงมีผลบังคับใชอยูในขณะนั้นโดยมาตรา 60 วรรคสอง ของรัฐธรรมนูญฉบับดังกลาว บัญญัติ

ให การจัดระบบการศึกษาอบรมเปนหนาท่ีของรัฐโดยเฉพาะสถานศึกษาท้ังปวงยอมอยูภายใตการ

ควบคุมดูแลของรัฐ วรรคหา บัญญัติให การศึกษาอบรมข้ันอุดมศึกษา รัฐพึงจัดใหสถานศึกษา

ดําเนินกิจการของตนเองไดโดยอิสระภายในขอบเขตท่ีกฎหมายบัญญัติ ประกอบกับรัฐธรรมนูญ

แหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 ซ่ึงมีผลบังคับใชอยูในขณะมีเหตุแหงการฟองคดี

กําหนดให การจัดการศึกษาอบรม และการสนับสนุนใหเอกชนจัดการศึกษาอบรมแกประชาชนเปน

นโยบายพื้นฐานแหงรัฐ ดวยเหตุนี้ การจัดการศึกษาไมวาจะเปนโครงการจัดการศึกษา หลักสูตรการ

เรียนการสอน ตลอดจนการวัดผลการศึกษา จึงเปนภารกิจท่ีรัฐมีหนาท่ีในทางปกครองตอง

ควบคุมดูแล เพื่อใหการจัดการศึกษา ซ่ึงถือวาเปนบริการสาธารณะประเภทหน่ึงบรรลุผล โดยมี

หนวยงานของรัฐเปนผูดําเนินการเอง หรืออาจมอบหมายใหองคกรเอกชนดําเนินการแทน ผูถูกฟอง

คดีท่ี 1 ในฐานะหนวยงานท่ีไดรับมอบหมายใหใชอํานาจทางปกครองหรือดําเนินกิจการทาง

ปกครอง จึงเปนหนวยงานทางปกครองตามนัยมาตรา 3 แหงพระราชบัญญัติจัดต้ังศาลปกครองและ

วิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ.2542 
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คําวินิจฉัยช้ีขาดอํานาจหนาท่ีระหวางศาลที่ 14/2550 ระหวางศาลปกครองนครศรีธรรมราชกับศาล

แขวงนครศรีธรรมราชวินิจฉัยสรุปไดวา สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจางผูฟองคดีเปนอาจารยทํา

หนาท่ีหลักดานการสอนภายใตระเบียบขอบังคับของผูถูกฟองคดี โดยจายคาตอบแทนใหแกผูฟอง

คดีตลอดเวลาที่ทํางานใหผูถูกฟองคดี สัญญาระหวางผูฟองคดีกับผูถูกฟองคดีมีลักษณะเปนสัญญา

จางแรงงานตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย มาตรา 575 การที่ผูฟองคดีอางวาผูถูกฟองคดีผิด

ขอตกลงตามสัญญาจางระหวางผูฟองคดีกบัผูถูกฟองคดี ท้ังมีคําขอใหผูถูกฟองคดีจายคาจางท่ีคาง

จายพรอมดอกเบ้ีย รวมทั้งจัดวิชาใหผูฟองคดีสอน หากไมปฏิบัติขอใหจายคาชดเชยและคาทดแทน 

จึงเปนการฟองเรียกรองวาผูถูกฟองคดีผิดสัญญาจางแรงงาน แมตามมาตรา 23 วรรคหน่ึง แหง

พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 บัญญัติวา กิจการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน

ไมอยูภายใตบังคับกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน และกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ ท้ังนี้

ผูปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตองไดรับผลประโยชนตอบแทนไมนอยกวาท่ีกําหนดไว

ในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน ก็เปนเพียงการกําหนดมิใหนํากฎหมายวาดวยการคุมครอง

แรงงานและกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธมาใชบังคับเทานั้น กรณีจึงเปนคดีพิพาทเกี่ยวดวยสิทธิ

หรือหนาท่ีตามสัญญาจางแรงงานหรือตามขอตกลงเกี่ยวกับสภาพการจาง อันอยูในอํานาจพิจารณา

พิพากษาของศาลแรงงานตามพระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ.

2522 มาตรา 8 วรรคหน่ึง (1) คดีจึงไมอยูในอํานาจพิจารณาพิพากษาของศาลปกครอง ตามมาตรา 9 

วรรคสอง (3) แหงพระราชบัญญัติจัดต้ังศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ.2542 แตเปน

คดีท่ีอยูในอํานาจพิจารณาพิพากษาของศาลยุติธรรม 
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คําพิพากษาฎีกาท่ี 7767/2543 วินิจฉัยสรุปไดวา โจทกและจําเลยตางเปนเอกชนท่ีตกลงทําสัญญา
จางกัน โดยจําเลยตกลงจางโจทกทํางานเปนครู และใหคาจางเปนรายเดือนตลอดเวลาท่ีทํางานให
จําเลย จึงเปนการจางแรงงานตาม ป.พ.พ. มาตรา 575 หาใชเปนสัญญาทางการปกครองไม แม
กฎกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม (ฉบับท่ี 1) ลงวันท่ี 19 สิงหาคม 2541 ขอ (1) จะกําหนด 
มิใหใช พ.ร.บ.คุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 บังคับแกนายจางซ่ึงประกอบกิจการโรงเรียนเอกชนตาม
กฎหมายวาดวยโรงเรียนเอกชนเฉพาะในสวนท่ีเกี่ยวกับครูใหญและครู แตเม่ือสัญญาการเปนครู
เปนสัญญาจางแรงงาน คูสัญญายอมมีอํานาจฟองตาม พ.ร.บ.จัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดี
แรงงาน พ.ศ.2522 มาตรา 8 เพียงแตศาลแรงงานจะนํา พ.ร.บ.คุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาบังคับ
ใชแกคดีไมได และสิทธิของคูสัญญายอมเปนไปตาม พ.ร.บ.โรงเรียนเอกชน พ.ศ.2525 และระเบียบ
กระทรวงศึกษาธิการ วาดวยการคุมครองการทํางานของครูใหญและครูโรงเรียนเอกชน พ.ศ.2542 
และกฎหมายอ่ืน พ.ร.บ.โรงเรียนเอกชน พ.ศ.2522 มีวัตถุประสงคควบคุมโรงเรียนเอกชนใหเปน
ระเบียบและมีประสิทธิภาพเทานั้น มิใชกฎหมายท่ีใหความคุมครองแกนายจางลูกจาง หรือกําหนด
ความสัมพันธระหวางนายจางลูกจางหรือแกไขขอขัดแยงระหวางนายจางลูกจาง อันเปน
วัตถุประสงคของกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานหรือกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ แมจะมี
การกําหนดใหการคุมครองการทํางานของครูใหญและครู โดยมีคณะกรรมการคุมครองการทํางาน
เปนผูควบคุมดูแลใหเปนไปตามกฎหมายและระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยการคุมครองการ
ทํางานของครูใหญและครูโรงเรียนเอกชน พ.ศ.2542 แตบทบัญญัติดังกลาวมิใชกฎหมายท่ีจะขจัด
ขอพิพาทระหวางครูใหญหรือครูกับผูรับใบอนุญาต หรือผูจัดการ พ.ร.บ.โรงเรียนเอกชน พ.ศ.2525 
จึงมิใชกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานหรือกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ การฟองคดีจึงไม
ตองปฏิบัติตามข้ันตอนท่ี พ.ร.บ.โรงเรียนเอกชน พ.ศ.2525 กําหนดไวกอน 
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คําส่ังศาลปกครองสูงสุดท่ี  880/2549 วินิจฉัยสรุปไดวา  มาตรา  97 แหงพระราชบัญญัติ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 บัญญัติวา เม่ือปรากฏวาคณาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน

ผูใด (1) ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหามตามมาตรา 46 หรือไดรับการแตงตั้งไมเปนไปตาม

ขอบังคับตามมาตรา 48 (2) ฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามมาตรา 52 หรือมาตรา 87 หรือขอบังคับหรือ

ขอกําหนดของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน (3) กระทําการในลักษณะท่ีอาจเปนภัยอยางรายแรงตอ

ความมั่นคงหรือความปลอดภัยของประเทศ วัฒนธรรมของชาติ ความสงบเรียบรอยหรือศีลธรรม

อันดีของประชาชน ใหอธิการบดีดําเนินการสอบสวน ถาเห็นวาคณาจารยในสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนผูซ่ึงถูกสอบสวนขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหามหรือไดรับการแตงต้ังไมเปนไปตาม

ขอบังคับตาม (1) กระทําการฝาฝนหรือไมปฏิบัติตาม (2) หรือกระทําการตาม (3) ใหดําเนินการเพ่ือ

ถอดถอนคณาจารยผูนั้นออกจากตําแหนงภายในสามสิบวันนับแตวันท่ีทราบผลการสอบสวน ท้ังนี้ 

ใหคณาจารยมีสิทธ์ิยื่นอุทธรณตอคณะกรรมการการอุดมศึกษาตามกฎหมายวาดวยการศึกษา

แหงชาติภายในสามสิบวัน คําวินิจฉัยของคณะกรรมการการอุดมศึกษาตามกฎหมายวาดวย

การศึกษาแหงชาติถือเปนเด็ดขาด ถาอธิการบดีไมดําเนนิการดังกลาวใหสภาสถาบันดําเนินการแทน

และใหดําเนินการตออธิการบดีตามควรแกกรณีตอไป เม่ือไดดําเนินการถอดถอนคณาจารยของ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนหรือดําเนินการตออธิการบดีแลว ใหรายงานสํานักงานคณะกรรมการการ

อุดมศึกษาเพื่อทราบ เม่ือพิจารณาบทบัญญัติแหงกฎหมายดังกลาวจะเห็นไดวาการสอบสวน

คณาจารย เพื่อถอดถอนออกจากตําแหนงและการถอดถอนคณาจารยออกจากตําแหนง เม่ือปรากฏ

วามีเหตุใดเหตุหนึ่งตามท่ีบทบัญญัติแหงกฎหมายดังกลาวกําหนดเปนกรณีท่ีสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนโดยอธิการบดีและหรือสภาสถาบันไดรับมอบหมายใหใชอํานาจทางปกครองของรัฐในการ

ดําเนินการตามพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 เพื่อใหการจัดการศึกษาระดับ

ปริญญาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีคุณภาพและมาตรฐานตามท่ีรัฐกําหนด ท้ังนี้ โดยมี

คณะกรรมการการอุดมศึกษาตามกฎหมายวาดวยการศึกษาแหงชาติซ่ึงเปนเจาหนาท่ีของรัฐเปนผู

ตรวจสอบการใชอํานาจดังกลาว ดังนั้น การที่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนโดยอธิการบดีและหรือสภา

สถาบันดําเนินการสอบสวนคณาจารยและถอดถอนคณาจารยออกจากตําแหนงเม่ือปรากฏจากผล

การสอบสวนวาคณาจารยผูนั้นขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหามตามมาตรา  46 แหง

พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 หรือไดรับแตงตั้งไมเปนไปตามขอบังคับตาม
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มาตรา 48 แหงพระราชบัญญัติดังกลาว ฝาฝนหรือไมปฏิบัติตามมาตรา 52 หรือมาตรา 87 แหง

พระราชบัญญัติดังกลาว หรือขอบังคับหรือขอกําหนดของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน หรือกระทําการ

ในลักษณะท่ีอาจเปนภัยอยางรายแรงตอความมั่นคงหรือความปลอดภัยของประเทศ วัฒนธรรมของ

ชาติ ความสงบเรียบรอยหรือศีลธรรมอันดีของประชาชน จึงเปนการใชอํานาจทางปกครอง การ

สอบสวนคณาจารยเปนการพิจารณาทางปกครอง และการถอดถอนคณาจารยผูนั้นออกจากตําแหนง

เปนคําส่ังทางปกครองตามนัยมาตรา 5 แหงพระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ.2539 
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คําส่ังศาลปกครองสูงสุดท่ี 880/2549 วินิจฉัยสรุปไดวา เม่ือคดีนี้ผูฟองคดีฟองวา ผูถูกฟองคดีโดย
อธิการบดีมหาวิทยาลัยภาคตะวันออก เฉียงเหนือออกคําส่ังเลิกจางผูฟองคดีเปนอาจารยประจําคณะ
นิติศาสตร ซ่ึงมีผลเปนการถอดถอนผูฟองคดีออกจากตําแหนงดังกลาวโดยไมชอบดวยกฎหมาย 
ขอใหศาลปกครองมีคําพิพากษาใหเพิกถอนคําส่ังดังกลาว และใหผูถูกฟองคดีชดใชคาเยียวยา
สถานภาพการเปนอาจารยประจําของผูถูกฟองคดีมาเปนเวลา 8 ป จํานวน 480,000 บาท คดีนี้จึงเปน
คดีพิพาทเกี่ยวกับการท่ีหนวยงานทางปกครองหรือเจาหนาท่ีของรัฐกระทําการโดยไมชอบดวย
กฎหมาย ไมวาจะเปนการออกกฎ คําส่ัง หรือการกระทําอ่ืนใดและคดีพิพาทเกี่ยวกับการกระทํา
ละเมิดหรือความรับผิดอยางอ่ืนของหนวยงานทางปกครอง หรือคําส่ังอ่ืน หรือจากการละเลยตอ
หนาท่ีตามท่ีกฎหมายกําหนดใหตองปฏิบัติ หรือปฏิบัติหนาท่ีดังกลาวลาชาเกินสมควรตามมาตรา 9 
วรรคหน่ึง (1) และ (3) แหงพระราชบัญญัติจัดต้ังศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ.
2542 และโดยท่ีมาตรา 23 วรรคหน่ึง แหงพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 
บัญญัติวากิจการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมอยูภายใตบังคับของกฎหมายวาดวยการคุมครอง
แรงงานและกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ คดีนี้จึงมิใชคดีท่ีอยูในอํานาจของศาลแรงงานตาม
มาตรา 9 วรรคสอง (3) แหงพระราชบัญญัติจัดต้ังศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดีปกครอง พ.ศ.
2542 ศาลปกครองจึงมีอํานาจพิจารณาพิพากษาคดีนี้ได 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 176

ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

นายพันธุเพิ่มศักดิ์  อารุณี  เกิดเม่ือวันท่ี 15 เมษายน 2516 สําเร็จการศึกษาระดับ
มัธยมศึกษา จากโรงเรียนเทพศิรินทร ระดับปริญญาตรี บริหารธุรกิจบัณฑิต (เกียรตินิยมอันดับ 2) 
สาขาการเงินและการธนาคาร จากมหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ นิติศาสตรบัณฑิต (เกียรตินิยมดี) จาก
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ระดับปริญญาโท บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต จากมหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ 
ระดับประกาศนียบัตร ประกาศนียบัตรดานระบบการศึกษาระดับอุดมศึกษาของสหรัฐอเมริกา จาก 
Southern New Hampshire University ประเทศสหรัฐอเมริกา ประกาศนียบัตรดาน การบริหาร
โครงการทางการศึกษา จาก International Institute of Education Planning, Unesco ประเทศฝร่ังเศส 
และศึกษาดูงานเกี่ยวกับระบบการศึกษาระดับอุดมศึกษาจากประเทศสิงคโปร ประเทศญ่ีปุน 
ประเทศเกาหลี และประเทศสหรัฐอเมริกา ตําแหนงหนาท่ีปจจุบัน เจาหนาท่ีวิเคราะหงานบุคคล 7 ว 
สํานักสงเสริมและพัฒนาสมรรถนะบุคลากร สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
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